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摘 要：近年来，在领导特质研究领域，自恋领导得到了学者的广泛关注。尽管现有研究探讨了自恋领导对下属的影响效果，

但鲜有研究从领导与下属人际互动视角揭示自恋领导的作用机制。本文基于领导特质过程模型和权威互补理论，探讨自恋领

导对下属绩效的影响，并挖掘其内在影响机制及作用边界条件。通过对一家金融公司进行多时点、多来源的问卷调查，研究结

果表明：自恋领导对下属绩效具有显著的负向影响；关系冲突在其中起中介作用；下属权力距离负向调节了自恋领导与关系冲

突之间的正向关系，即下属权力距离越低，自恋领导与关系冲突的正向关系越强，反之则越弱。此外，当下属权力距离较低时，

关系冲突的中介作用更强，反之则被削弱。
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领导特质作为领导者态度和行为的重要预测因素，对于理解领导者如何发挥影响力有着重要的意义［1］。

因此学术界对领导特质的研究经久不衰。长期以来，多数学者将研究重点聚焦于领导的正面特质，如尽责

性、宜人性、谦卑等［2］。近些年来随着研究的不断推进与深入，领导特质领域的研究者开始逐渐关注领导的

负面特质，如完美主义、工作狂、神经质等［2］。自恋，作为一种反映个体过度自信并极度渴求权力和赞赏的典

型负面人格特质［3］，受到了学者们的广泛关注。

由于领导者肩负着带领下属实现组织目标的责任，在自恋领导研究领域，学者们愈来愈关注自恋领导对

下属绩效的影响效果。在已有研究中，Hochwarte和 Thompson［4］发现自恋领导由于利己主义信念会降低下属

工作绩效表现；陈璐等［5］基于领导⁃下属配对样本发现自恋领导会诱发下属沉默，进而负向影响下属绩效；

Nevicka等［6］发现自恋领导会通过辱虐领导行为降低下属的任务绩效。尽管这些研究证实了领导自恋对下

属绩效的负面影响效果，但是这些研究大多基于下属行为、认知视角，缺乏从领导⁃下属互动关系的视角来理

解自恋领导对下属绩效的影响关系。此外，这些研究也并未充分考虑下属个性因素在其中的重要作用。鉴

于此，本文从领导⁃下属人际互动关系视角分析自恋领导对下属绩效的影响作用，探索其内在机制及边界条

件，以期丰富对自恋领导有效性的理解。

领导特质过程模型指出，领导特质会潜移默化地影响领导者在工作场所中的行为及人际互动，进而对组

织、团队、下属产生影响［7］。考虑到领导与下属在工作场所内的紧密互动［8］，领导者的个性特征势必会影响

其与下属的人际关系。自恋领导在人际交往中较为强势，他们渴望凸显自我价值，赢得他人欣赏与赞美，同

时他们也偏好控制，对他人较冷漠且缺乏关怀［3，9］。本文认为自恋领导的个性特征使得他们易与下属在人际

互动中产生冲突，导致下属绩效水平的降低。因此，本文首先探究关系冲突在自恋领导与下属绩效之间的中

介作用。

除作用机制之外，本文试图揭示自恋领导影响下属绩效的边界条件。本文认为下属权力距离，作为反映

下属对权力不平等接受程度的价值观［10］，将是影响自恋领导作用效果的一个重要调节因素。权威互补理论

指出，互动双方对于人际支配的争夺会引发人际摩擦，导致互动意愿的下降［11］。由于自恋领导具有极强的

权力欲望，权力距离较低的下属更容易在人际互动中与自恋领导产生冲突，降低绩效表现，而对于权力距离

较高的下属，他们更可能服从自恋领导的管理，从而减缓人际冲突。因此，本文进一步引入下属权力距离，探

究其在自恋领导和关系冲突之间的调节作用。通过上述研究，本文期望加深对自恋领导与下属人际互动关
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系的理解，为全面理解自恋领导有效性提供有益借鉴。

一、理论基础与研究假设

（一）自恋领导与下属绩效

自恋领导具备膨胀的自我概念，认为自身优于他人，渴望获得他人的关注与赞许，却又对他人缺少同情

心［3，9］。本文认为自恋领导会对下属绩效产生负面影响。一方面，自恋领导过分强调自我利益，忽视下属利

益［12］。自恋领导常常将自身利益作为行为的出发点，他们关注于自身权力的增加和不断地获取成功，而对

于下属他们并不一定给予完成工作所必需的支持和帮助；另一方面，由于内心渴望赞美和欣赏，自恋领导会

在工作场所中过分强调自身的权威［13］，甚至通过辱虐下属的方式宣泄不满［6］。在这种情况下，下属很难将注

意力投入到工作任务中，其绩效表现会受到负面影响。已有研究表明，自恋领导与下属绩效存在负向关

系［4⁃6］。由此，本文提出以下假设：

自恋领导对下属绩效具有负向影响（H1）。

（二）关系冲突的中介作用

领导特质过程模型指出，领导特质会体现在领导者与下属的人际互动之中，影响二者之间的互动关系质

量，进而影响下属的行为与态度［7］。借鉴领导特质过程模型［7］，本文认为关系冲突会在领导自恋与下属绩效

之间发挥中介作用。关系冲突是指由于个性冲突和人际不相容而导致的互动关系紧张，通常与摩擦、烦恼和

厌恶等情感有关［14］。以往研究通常将关系冲突定义在团队层次，用来描述团队成员之间的人际关系摩

擦［14］。但是 Xin和 Pelled［15］开创性地提出，关系冲突不仅存在于团队成员之间，也存在于领导与下属之中，领

导与下属同样会因为个性匹配、认知差异等因素产生关系冲突。

对于自恋领导来说，他们自负、自利、缺少同理心的个性特征极易与下属产生关系冲突。一方面，自恋领

导身上的“过度自信”与“权力感”会让他们认为自己在能力和判断上都明显强于下属［16］，下属理应听从他们

的一切指示。如果下属提出不一样的观点或反对意见，他们则会充满敌意，采取攻击性的行为与之对抗［13］；

另一方面，由于自利且缺少同理心，自恋领导在工作中更期望突出自己的独特价值，会夸大自身的贡献，忽视

甚至贬低下属的贡献［6］。同时，他们也不愿意与下属分享工作成果，对于下属遇到的工作困难更是无动于

衷［17］。因此，自恋领导会导致与下属的关系冲突。

当自恋领导引发关系冲突时，下属的心理资源和工作动力都会被削弱，从而导致其绩效表现的下降。一

方面，由于和领导之间存在关系冲突，下属需要消耗时间精力用于处理与领导者的紧张关系，使得下属感到

身心疲惫，无法全身心地投入到工作之中［18］。Liu等［19］基于在中国和美国收集的问卷调查发现，领导下属之

间的关系冲突正向显著影响下属工作压力；另一方面，关系冲突会使得下属在心理上疏离领导者。在这种情

况下，自恋领导提出的工作要求和标准只会让下属感觉到更多的压迫感，降低下属努力工作的意愿，从而导

致绩效表现下降。由此，本文提出以下假设：

关系冲突中介了自恋领导对下属绩效的负向影响（H2）。

（三）下属权力距离的调节作用

虽然自恋领导在一定程度上会导致与下属的关系冲突，但其作用强度也会受到下属因素的影响［13］。本

文认为，下属权力距离作为反映下属服从权力不平等分配的价值观［10］，将是影响自恋领导与关系冲突之间

的重要调节因素。权威互补理论指出人际关系和谐取决于交往双方支配/服从倾向的平衡，当一方采取坚定

性、影响性、支配性的角色行为，另一方匹配为包容性、顺从性、消极性的角色行为时，二者能够有效互动与合

作［11］。反之，当互动双方都极力争取话语权，试图支配对方时，就会产生人际关系的矛盾和冲突，导致双方

互动意愿的下降，甚至出现攻击性行为［11］。

依据该理论，本文认为下属权力距离能够缓冲自恋领导对关系冲突的正向影响。对于拥有较高权力距

离的下属，他们认为领导与下属之间存在既定的权力差距，遵循拥有较高权力领导的指令是符合角色规范

的。因此他们更愿意遵从领导的权威和指示［10］。自恋领导在人际交往中渴望获得支配地位，而权力距离较

高的下属恰好能够满足自恋领导所需的人际支配与社会关注，从而避免双方人际关系的摩擦与冲突。此外，

乐于改变环境的自恋领导倾向于主动施予影响力，专断地给下属分配角色与工作［5］。已有研究表明，高权力

距离的下属更愿意接受权威，而不是按照个人意愿开展工作［20］。因此，高权力距离的下属更愿意接受领导
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的工作安排，不质疑领导做出的决定，从而缓解与自恋领导之间的关系冲突。

反之，对于权力距离较低的下属，他们对于权力差异更为敏感，更倾向于自我管理［10］。在日常的工作互

动中，自恋领导期望下属能够服从自己的指示，按照自己的指示行事，但是权力距离较低的下属会根据自己

的判断开展工作，不能保证对自恋领导完全地服从［21］。因此可能受到自恋领导的厌恶与排挤，加深关系冲

突。此外，由于自恋领导过分自信，他们通常会做出冒险的、甚至非理性的决策［3，9］，出于对自身权威的维护，

他们期望下属能够无条件地支持他们的决策［13］。但是由于权力距离低的下属更倾向将领导⁃下属关系定义

为平等的人际交往关系［10］，他们更愿意根据自己的判断表达不同意见和观点［22］。在这种情况下，自恋领导

会将他们视为对自身领导权威的挑战，进而采取各种手段来打压他们，导致两者的关系进一步恶化。由此，

本文提出以下假设：

下属权力距离负向调节自恋领导与关系冲突之间的关系。即下属权力距离越低，自恋领导对关系冲突

的正向影响越强（H3）。

（四）被调节的中介作用
综合 H1~H3的分析，本文进一步提出被调节的中介模型，即自恋领导通过关系冲突降低下属绩效的间

接作用取决于下属权力距离程度。当下属权力距离较高时，下属能够容忍自恋领导的管理方式，采取更为包

容的方式处理与自恋领导的人际关系。同时，由于下属听从自恋领导的工作安排，自恋领导对于权力的需求

也得到了满足。因此自恋领导和自恋下属双方之间不容易产生摩擦和冲突。在这种情况下，双方的关系冲

突能够得到缓解，对绩效的负面影响会被减弱。反之，当下属权力距离较低时，下属与自恋领导之间发生冲

突与不和的可能性就会增加。自恋领导倾向于使用强硬的手段推行其目标［6］，如果下属倾向于与领导平等

地沟通交流，甚至提出反对意见，就容易和自恋领导产生矛盾，甚至招致自恋领导的攻击性行为，从而引发关

系冲突，最终导致下属绩效水平的下降。据此，本文提

出以下假设：

下属权力距离调节关系冲突在领导自恋与下属绩

效之间的中介作用。即下属权力距离越高，这一中介

作 用 越 弱 ；下 属 权 力 距 离 越 低 ，这 一 中 介 作 用 越

强（H4）。

综上，本文的理论模型如图 1所示。

二、研究方法

（一）研究样本与抽样方法

本文调查对象为来自我国南方一家大型金融公司

的团队领导和团队成员。在开始调查之前，研究人员

征得企业人力资源部门同意，获取自愿参与调查的团

队领导及成员名单。根据名单，研究人员将团队领导

和团队成员进行匹配。为了避免同源方法误差，本文

采用多时点问卷调查收集数据，共收集两次数据，时间

间隔为一个月。具体数据收集情况见表 1。
在第一次调查中，团队领导自评自恋特质和人口统计学信息；团队成员自评权力距离和人口统计学信

息。在第二次调查中（第一次调查后一个月），团队领导负责评价每位团队成员的绩效，团队成员评价关系冲

突。在剔除团队领导与团队成员无法匹配的问卷后（团队领导或团队成员未完成调查），两次调查共获得

679份匹配问卷，包含 113位团队领导及 566位团队成员。T检验分析表明，参与两次调查的被试与未完成两

次调查的被试在性别、年龄、司龄、教育背景、所属部门等方面并无显著差异（p ＞ 0.05），表明样本损失是随

机的。在 113位团队领导中，男性占 53.9%，平均年龄为 36.3岁（SD = 5.92），平均司龄为 6.24年（SD = 3.23）；

19.5%具有大专学历，58.4%具有本科学历，22.1%具有硕士及以上学历。566位团队成员中，男性占 61.1%，

平均年龄为 29.6岁（SD = 7.15），平均司龄为 4.11年（SD = 3.37）；29.7%具有大专学历，55.1%具有本科学历，

15.2%具有硕士及以上学历。
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图 1 研究理论模型

表 1 调研数据收集情况

轮次

第一轮

第二轮

评价者

团队领导

团队成员

团队领导

团队成员

调查内容

自恋、人口统计信息

权力距离、人口统计信息

下属绩效

关系冲突

发放量

154
673
132
612

回收量

132
612
122
583

回收率

85.7%
90.9%
92.4%
95.3%
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（二）变量测量

本文选取领域内成熟量表，并对英文量表进行翻译⁃回译。除了控制变量，本文涉及的变量均采用李克

特六点评分法，1~6表示“非常不同意”到“非常同意”。

（1）自恋领导。本文采用 Jonason和Webster［23］编制的量表对自恋领导进行测量。该量表包含 4个条目，

由团队领导进行自我评价。测量条目示例为“我渴求声望和地位”。该量表的 Cronbach’s α系数为 0.94，组
合信度为 0.95，AVE（平均方差析出量）为 0.82。

（2）下属权力距离。本文采用 Dorfman和 Howell［24］编制的量表对下属权力距离进行测量。该量表共 6个
条目，由团队成员自我评价。测量条目示例为“上司不应频繁征求下属意见”。该量表的 Cronbach’s α系数

为 0.96，组合信度为 0.96，AVE为 0.79。
（3）关系冲突。本文改编 Jehn［14］的量表对下属感知到的领导⁃下属关系冲突进行测量，共 4个条目，由团

队成员进行自我评价。测量条目示例为“我觉得自己和领导之间存在明显的性格冲突”。该量表的

Cronbach’s α系数为 0.90，组合信度为 0.90，AVE为 0.70。
（4）下属绩效。本文采用 Janssen［25］编制的量表对下属绩效进行测量，共 5个条目，由团队领导对团队成

员进行评价。测量条目示例为“他（她）总能完成工作说明书中要求的各项职责”。该量表的 Cronbach’s α系

数为 0.94，组合信度为 0.96，AVE为 0.84。
（5）控制变量。以往的研究表明下属的性别（1=男，0=女）、年龄、教育程度（1=大专，2=本科，3=硕士及以

上）和司龄对绩效具有一定程度的影响［26］。因此，本文对这些人口统计学变量进行控制。

三、研究结果

（一）信度与效度分析结果

在信度方面，本文涉及的 4个变量的 Cronbach’s α系数均大于 0.70；组合信度系数均大于 0.70；AVE均大

于 0.70。以上结果共同表明本文所涉变量具有良好的测量信度。在效度方面，由于数据包含团队领导与团

队成员，构成嵌套数据，本文遵循 Heck和 Thomas［27］的建议进行多层次验证性因子分析。自恋领导被定义在

组间层次，下属权力距离、关系冲突、下属绩效等变量被定义在组内层次。由表 2可知，四因子模型拟合程度

最优（χ2 = 223.91；df = 89；χ2/df = 2.52；CFI = 0.96；TLI = 0.95；RMSEA = 0.05；组间 SRMR = 0.01；组内 SRMR =
0.04），且拟合优度显著优于三因子模型 a（Δχ2 = 612.71，Δdf = 2，p ＜ 0.001）、三因子模型 b（Δχ2 = 1116.65，
Δdf =2，p ＜ 0.001）、三因子模型 c（Δχ2 = 605.57，Δdf = 2，p ＜ 0.001）。此外，由表 3可知，所有变量的 AVE平

方根均大于相关系数矩阵数值。综合上述结果，本文所涉变量之间具有良好的区分效度。

（二）描述性统计分析结果

本文描述性统计与相关性分析见表 3。由表 3可知，自恋领导与下属绩效显著负相关（γ = -0.10，p ＜

0.05），与关系冲突显著正相关（γ = 0.25，p ＜ 0.05）；关系冲突与下属绩效显著负相关（γ = -0.42，p ＜ 0.01），

这些结果为后续假设检验提供了初步基础。

（三）假设检验结果

由于存在嵌套数据结构，本文采用多层次线性回归进行假设检验。由表 4中的模型 3可知，自恋领导对

下属绩效具有显著的负向影响（β = -0.10，p ＜ 0.05）。由此，H1得到支持。

本文采用 Zhang等［28］提出的多层次中介检验方法（2⁃1⁃1模型）验证 H2。在假设检验前，本文对个体层次

中介变量（关系冲突）进行组均值中心化。由表 4中的模型 1可知，自恋领导对关系冲突具有显著的正向影响

（β = 0.22，p ＜ 0.001）。同时模型 4显示，关系冲突（组均值）负向影响下属绩效（β = -0.45，p ＜ 0.001），自恋

领导对下属绩效的影响同时显著（β = -0.10，p ＜ 0.05），故存在部分中介效应。为进一步检验该中介效果，

本文采用 Preacher和 Selig［29］提出的参数拔靴法进行检验。偏差校正的拔靴分析结果显示，关系冲突的中介

效应值为-0.10，标准误为 0.03，95%置信区间为［-0.15，-0.05］，不包含 0。由此，H2得到支持。

本文采用 Preacher等［30］提出的多层次调节检验方法［1×（2⁃1）模型］验证 H3。根据 Preacher等［30］的观点，

下属评价的组均值反映了权力距离的团队平均水平；而组均值中心化则反映了下属的权力距离差异。由于

本文关注自恋领导对于具有不同权力距离下属的影响。因此在 H3检验中，本文只关注下属权力距离（组均

值中心化）的跨层调节作用。根据表 4中的模型 2，自恋领导与下属权力距离（组均值中心化）的交互项对关
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系冲突有显著的正向影响（β = -0.11，p ＜ 0.01）。为进一步揭示该调节效应，本文采用 Aiken等［32］提出的方

法，对调节变量的均值加减一个标准差，进行简单斜率分析。由图 2可知，当下属权力距离较高时，自恋领导

对关系冲突的正向影响作用不显著（β = 0.10，t = 1.82，p ＞ 0.05），而当下属权力距离较低时，该作用正向显

著（β = 0.32，t = 5.43，p ＜ 0.001）。由此，H3得到支持。

表 2 多层次验证性因子分析结果

模型

四因子模型

三因子模型 a
三因子模型 b
三因子模型 c

因子

每个变量对应一个因子

下属权力距离与关系冲突合并

下属权力距离与下属绩效合并

关系冲突与下属绩效合并

χ2

223.91
836.62
1340.56
829.48

df
89
91
91
91

χ2/df
2.52
9.19
14.73
9.12

CFI
0.96
0.76
0.60
0.76

TLI
0.95
0.71
0.51
0.71

RMSEA
0.05
0.12
0.16
0.12

组间 SRMR
0.01
0.01
0.01
0.01

组内 SRMR
0.04
0.16
0.23
0.16

注：CFI表示相对模型比较拟合指数；TLI表示“塔克‐路易斯”模型拟合指数；RMSEA表示拟合偏差的平方根；SRMR表示拟合标准残差方差的平均值
的平方根。

表 3 描述性统计与相关系数矩阵

变量名称

1.下属性别

2.下属年龄

3.下属司龄

4.下属教育程度

5.自恋领导

6.下属权力距离

7.关系冲突

8.下属绩效

均值

0.61
29.58
4.11
1.86
2.38
4.12
2.61
4.43

标准差

0.49
7.15
3.37
0.65
1.31
1.13
1.11
1.12

1

-0.01
-0.06
0.08
0.01
0.07
-0.07
0.05

2

0.53**
-0.30**
0.09**
-0.03
-0.02
0.01

3

-0.19**
0.18**
-0.03
-0.02
0.03

4

-0.01
0.00
-0.00
-0.02

5

0.91

-0.10
0.25*
-0.10*

6

0.89

-0.54**
0.33*

7

0.84

-0.42**

8

0.92

注：N = 566名下属；对角线加粗数字为 AVE的平方根；*表示 p ＜ 0.05；**表示 p ＜ 0.01；***表示 p ＜ 0.001。

表 4 多层次回归分析结果

变量名称

个体层次

团队层次

跨层次

总决定系数（R2total）

下属性别

下属年龄

下属司龄

下属教育程度

关系冲突（组均值中心化）

下属权力距离（组均值中心化）

自恋领导

关系冲突（组均值）

下属权力距离（组均值）

自恋领导 × 下属权力距离（组均值）

自恋领导 × 下属权力距离（组均值中心化）

个体层次残差（σ2）
领导层次截距残差（τ00）

组内决定系数（R2within‐group）
组间决定系数（R2between‐groups）

关系冲突

模型 1
-0.17
0.01
-0.01
0.01

0.22***

0.84
0.34
0.01
0.24
0.09

模型 2
-0.14
0.00
-0.01
0.02

-0.34*
0.21***

-0.50*
-0.18*
-0.11**
0.63
0.42
0.26
0.07
0.19

下属绩效

模型 3
0.04
-0.00
0.00
-0.04

-0.10*

0.87
0.19
0.01
0.10
0.03

模型 4
-0.03
0.00
-0.00
-0.03
-0.30**

-0.10*
-0.45***

0.71
0.20
0.19
0.05
0.17

注：N = 566名下属；*表示 p ＜ 0.05；**表示 p ＜ 0.01；***表示 p ＜ 0.001；所有 R2为 pseudo⁃R2。
为检验 H4提出的被调节中介模型，本文采用

Hayes［33］提出的乘积系数法进行检验。偏差校正的参

数拔靴结果（表 5）显示，当下属权力距离较高时，自恋

领导通过关系冲突影响下属绩效的间接效应不显著

（indirect effect = -0.05，SE = 0.03，95%置信区间为［-0.10，
0.01］），而当下属权力距离较低时，该间接效应显著

（indirect effect = -0.14，SE = 0.03，95%置信区间为［-0.20，
-0.09］）。同时，被调节的中介效应值为 0.09，标准误

为 0.03，95%置信区间为［0.04，0.08］，未包含 0。由

此，H4得到支持。
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图 2 下属权力距离的调节作用
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表 5 间接效应分析结果

调节变量取值

高权力距离（均值+1标准差）

低权力距离（均值-1标准差）

被调节的中介效应

间接效应

-0.05
-0.14
0.09

标准误差

0.03
0.03
0.03

95%置信区间

［-0.10，0.01］
［-0.20，-0.09］
［0.04，0.08］

四、研究结论与讨论

（一）理论意义

本文共有 4点理论贡献。首先，本文揭示了自恋领导对下属绩效的作用机制。尽管学者们在理论研究

中提出自恋领导会对下属的工作结果产生显著影响，但有关自恋领导作用机制的研究并不深入。特别是目

前个体层次的实证研究大多从领导行为视角探究自恋领导的作用机制，如变革型领导行为、交易型领导行

为、辱虐领导行为等［34］，对于领导⁃下属人际关系互动却鲜有关注。本文从领导⁃下属人际互动关系视角出

发，分析自恋领导通过诱发关系冲突影响下属绩效的作用路径，不仅为领导特质过程模型提供了新的佐证，

而且为解释自恋领导有效性提供了新视角。

其次，本文拓展了领导⁃下属关系冲突的前因变量研究。在冲突研究领域，研究焦点逐渐从水平等级冲

突（团队成员间冲突）转移到纵向等级冲突（领导⁃下属间冲突），其中领导⁃下属冲突正在得到学者们的关

注［35］。虽然已有文献指出领导个人因素是诱发领导⁃下属关系冲突的重要预测因素［35］，但是领导自身的负面

特质是否会致使关系冲突却缺乏实证研究。本文聚焦于领导负面特质，发现自恋领导不体恤下属、漠视下属

贡献的管理方式会引发与下属的人际关系冲突，进而损害下属绩效表现。该研究结论不仅丰富了关系冲突

的前因变量研究，同时也是对关系冲突影响效果的有益探索。

再次，本文突出了下属对于自恋领导的作用与意义。以往有关自恋领导的研究大多将自恋领导身边的

下属视为等同的个体，并没有考虑到下属在个性、价值观等方面的差异。但追随力研究领域指出领导与下属

价值观的匹配与互补将直接影响两者之间的互动交流［36］；同时自恋领导研究领域的学者也呼吁未来研究关

注下属价值观对自恋领导效能发挥的影响［35］。借鉴这些重要观点，本文深入探究了下属权力距离的调节作

用，并发现高权力距离的下属能够有效避免与自恋领导产生关系冲突。这些研究结论不仅突出了下属在领

导过程中发挥的作用，同时也为理解自恋领导与下属人际互动过程提供了新的见解。

最后，本文揭示了下属权力距离是影响自恋领导与下属互动效果的重要边界条件。虽然目前学界普遍

认同，自恋领导既有阴暗的一面，也有积极的一面，他们是矛盾的综合体［9，35］。但是何种情境下，他们会展现

出阴暗/积极的一面却并未得到充分的探讨。本文发现，当下属的价值观与自恋领导不兼容时，领导自恋个

性的负面作用将被激发，导致领导与下属之间的人际关系恶化，从而加剧对下属绩效的负向影响。换句话

说，领导与下属价值观念的不契合是触发自恋领导个性阴暗面的契机，也是影响领导⁃下属关系的重要权变

因素。通过这一系列的探究，本文为辩证地理解自恋领导双面性提供了新的思路。

（二）实践意义

本文具有两方面的管理启示。一方面，本文发现自恋领导会通过关系冲突负向影响下属绩效，这一发现

也有助于领导者重新思考与下属的人际互动关系。领导者与下属之间除了工作上的直线命令关系，还有人

际上的沟通与交流。领导者需要对自己和下属的个性具有清晰的判断与认识，了解自身个性的优势与劣势。

同时，领导者也需要意识到下属绩效表现不佳，同样会损害自己在组织内的声誉和形象。因此，当自身存在

自恋个性时，领导者应当进行自我反思与自我克制，尝试关怀下属，与下属保持和谐的人际关系。考虑到个

人特质较为稳定且难以改变，当领导与下属在个性上确实难以兼容时，领导者应当向下属强调共同的工作目

标，使下属专注于工作任务本身。

另一方面，本文发现高权力距离的下属更善于缓解与自恋领导的关系冲突，维持双方和谐的工作关系。

这一研究发现对于下属处理好与领导者的关系具有重要的启示。在现实工作中，下属很难有机会选择领导。

当遇到自恋领导时，下属更多情况下需要调整自己适应领导。首先，下属需要对自身的个性特征具有充分的

了解，也就是正确的认识自己的个性特点；其次，由于自恋领导个性较为强势，个性同样强势的下属可能会与

自恋领导产生冲突。因此下属需要结合自身的特点与情况寻找与自恋领导恰当的相处方式，例如妥协或规

避正面冲突等；最后，当下属做出多种尝试或调整之后仍无法改善与自恋领导关系时，下属需要重新对工作
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岗位进行评估，选择调岗或更换工作单位，避免受到持续的负面影响。

（三）研究局限

本文也存在一定的局限性，有待未来研究进一步探讨。首先，尽管本文采用多时点、多数据来源的问卷

调查研究设计，其本质仍属于横截面研究，在推论变量间因果关系上具有局限性。未来研究可以采用准实验

或实验的研究方法进一步挖掘变量间因果关系。其次，对于下属绩效，本文采用的是领导评价的方法，这种

评价方式较为主观，可能会受到领导自身因素（认知、情绪）的影响，从而造成评价偏差。未来研究可以尝试

获取下属的客观绩效，如销售额、客户投诉率等指标。最后，本文仅考察了下属权力距离的调节作用，未考虑

其他情境因素的影响。当自恋领导面对较大绩效考核压力时，他们可能将下属作为发泄对象，表现得更为苛

刻和自私，加剧与下属之间的关系冲突。因此，后续研究可以进一步探讨组织情境因素的调节作用，加深对

于自恋领导⁃下属互动关系边界条件的理解。
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The Impact of Leader Narcissism on Follower Performance：：Based on Relational Perspective

Li Quan1，She Zhuolin2，Yang Baiyin3
（1. School of Business，Nankai University，Tianjin 300071，China；

2. School of Public Administration and Policy，Renmin University of China，Beijing 100872，China；
3. School of Economics and Management，Tsinghua University，Beijing 100084，China）

Abstract：Recently，in the field of leader trait research，leader narcissism has received wide attention from scholars. Although the existing
research has explored the effectiveness of leader narcissism on followers，few studies paid attention to the relational mechanism linking leader
narcissism with followers’outcomes. Based on the leader trait process model and dominance complementarity theory，the effect of leader
narcissism on follower performance is explored，and try to reveal the mechanism and boundary condition underlying it. Through a multi⁃wave
and multi⁃source questionnaire survey in a financial company，the results suggestes that leader narcissism negatively affectes follower
performance by inducing relational conflict. Follower’s power distance negatively moderates the relationship between leader narcissism and
relational conflict such that the positive relationship is stronger under the condition of lower follower’s power distance. In addition，when
the level of follower’s power distance is low，the negative indirect effect of relational conflict is stronger，and vice versa.
Keywords：leader narcissism；relational conflict；power distance；follower performance
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