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摘  要：内隐追随（Implicit Followership Theory, IFT）是个体对员工的特质和行为特征所持有的

假设，内隐追随原型匹配从领导与员工的双元视角，更深入地分析了“领导者和员工如何感知、

决策和行动”的领导过程。本文基于角色理论，从内隐追随原型匹配的视角对员工职业成功的影

响因素进行了探讨，同时验证了工作绩效的调节作用和心理授权的中介作用，特别地，验证了工

作绩效被中介的调节效应。通过对 6家企业的 330名员工的调查分析发现：员工与领导者的内隐

追随原型匹配程度对员工的职业成功有显著的正向影响，但是，被领导者“看好”的员工不一定

能成功，是否成功还取决于员工的工作绩效。本文的研究结果不仅拓展了认知理论在领导学研究

的应用，而且丰富了角色理论的内容。
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1  引  言

把“对员工积极的期望”融入企业制度是领导意识的集中体现，也是成功企业

重要的人才战略——这种“对员工积极的期望”被称作内隐追随原型（Implicit 
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Followership Prototype, IFP; Sy, 2010［1］；Whiteley 等 , 2012［2］；Epitropaki 等 , 

2013［3］）。内隐追随源于内隐社会认知理论（Greenwald 和 Banaji, 1995［4］），该

理论认为，随着时间的推移，个体会依据长期积累的经验形成对追随角色先入为主

的认知图式，并逐渐内化和赞同某种特定的内隐原型（Shondrick 等 , 2010［5］），反

映了个体对“员工应当具备什么特质”的期望（Epitropaki 等 , 2013［3］），主要表

现为卓越的工作能力、积极的情感特质和高尚的道德情操（Sy, 2010［1］）。领导者

会依此原型作为参照和标准（Lord 和 Maher, 2002［6］），形成自己的判断（Fiske 和

Taylor, 1991［7］），从而选择、评价、对待和影响员工（Shondrick 等 , 2010［5］）。

同时，员工也倾向于按照领导者期望的样子去做（Eden, 1992［8］）。那么，符合领

导者期望的员工，一定能获得职业成功吗？

随着 Sy（2010［1］）关于内隐追随研究的发表，国内外学者围绕这一主题展开

了丰富的研究，特别是领导学顶级期刊 Leadership Quarterly 历经 3年的组织于 2017

年 4月刊发了一期关于内隐追随的专刊，将这一主题的研究推向热点。学者们之所

以对内隐追随如此关注，是因为它在领导过程中发挥着越来越重要的作用（Lord 等 , 

2001［9］；Lord 和 Shondrick, 2011［10］）：从“员工视角”、深入分析“领导和员工

如何感知、决策和行动”的过程，为理解组织中的领导与追随过程提供了重要途径

（Epitropaki 等 , 2013［3］；Sy, 2010［1］；Whiteley 等 , 2012［2］），以至于有学者认为

个体在领导和员工相互影响过程中的感知是领导力的核心（Foti 等 , 2017［11］）。

现有关于内隐追随的研究主要从以下两个视角出发：（1）从内隐追随本身出发。

首先分析了包括大五人格（Duong, 2011［12］）、个体的特质和状态（情绪等）（Kruse

和 Sy, 2011［13］）及领导风格等前因变量的影响。另外，在开发了测量工具后（Sy, 

2010［1］；Crsten 等［14］；Tam-Quon, 2013［15］；Van Gils 等 , 2010［16］），学者们探讨

了内隐追随原型对员工态度和行为的影响，比如工作满意度（Sy, 2010［1］）、幸福

感（Kruse, 2010［17］）、角色内行为（Carsten 等 , 2010［14］）、工作绩效（Whiteley 等 , 

2012［2］；Shondrick, 等 , 2010［5］； Peng 和 Wang,2016［18］）和组织公民行为（Kong

和 Qian,2015［19］）等。还有学者对员工之间的绩效差异也展开了研究，认为绩效差

异在很大程度上源于领导者对追随者的看法，以及随后的互动（Carsten 和 Uhl-Bien, 

2009［20］；Collinson, 2006［21］）。除了以员工为研究对象外，针对领导者也展开了

一系列研究，研究证实，领导者内隐追随原型的差异影响着其对待员工的态度及行

为，比如领导者对员工的喜欢程度、关系质量等人际关系的效果（Sy, 2010［1］；

Shondrick 和 Lord, 2010［22］）；另外，内隐追随原型通过领导者的绩效期望，对员

工的绩效产生正向影响（Whiteley 等 , 2012［2］）。（2）从内隐追随原型的匹配出发。
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与内隐原型进行匹配的过程也深刻影响着组织及个人，比如领导者会和与其内隐原

型匹配的员工发展较高质量的领导 - 成员交换关系（Coyle 和 Foti, 2015［23］；Engle 

和 Lord, 1997［24］；Epitropaki 和 Martin, 2004［25］；Sy, 2010［1］），并给予这类员工

更高的评价（Hansbrough, 等 , 2015［26］）等。有学者认为，内隐原型真正发挥作用

是 在 与 具 体 的 个 体 进 行 匹 配 的 过 程 中（Derue 和 Ashford, 2010［27］；Shamir, 

2007［28］；Shondrick 和 Lord, 2010［22］）。因此，本研究拟从“与领导者的内隐追随

原型进行匹配”（简称原型匹配）的视角出发展开讨论。

角色理论（Role Theory；Kahn 等 , 1964［29］）为理解原型匹配的作用机制提供

了支持：一方面，个体对角色的认知是建立在对他人行为和地位的认知的基础上的，

也就是说，领导对员工的应对态度和行为只有在与特定员工的相互关系中才能更加

明确（Biddle, 1979［30］）；另一方面，个体会对组织中特定的角色持有特定的期望。

即，角色期望。组织中，领导者作为角色的发送者，对角色的接收者——员工——

有固有的期望，当角色接收者（员工）的实际表现与角色发送者（领导）的期望达

到一致时，即形成了角色一致（Role Consensus）。角色一致不仅能够增强个体对工

作角色的满意（Gross 等 , 1958［31］）和投入（Matta 等 , 2015［32］），而且能够提高

角色内和角色外绩效（Matta 等 , 2015［32］）。因此，当员工的行为特质与领导者的

内隐追随原型匹配时，角色一致便可以发挥调节领导和员工对彼此的态度和行为进

行意义构建的作用（Epitropaki 和 Martin, 2004［25］），进而更有效地预测员工的行

为与发展。综上，本研究基于角色理论，从原型匹配的视角出发，以期探讨当员工

与领导对追随角色的期望（内隐追随原型）达到一致时，该员工的职业成功的情况，

并探寻从“领导期望”到成为“职场精英”的可能性与实施路径。

从领导与员工的双元视角探究内隐追随原型匹配更具理论与现实意义。首先，

从领导者“先入为主”的意识层面出发，构建个体在领导和员工相互影响过程中的

感知体系，丰富“领导力”研究的核心（Foti 等 , 2017［11］）。领导者以卓越的工作

能力、积极的情感特质和高尚的道德情操（Sy, 2010［1］）为标准与具体的员工进行

匹 配（Derue 和 Ashford, 2010［27］；Shamir, 2007［28］；Shondrick 和 Lord, 

2010［22］），形成自己的判断（Fiske 和 Taylor, 1991［7］），并选择、评价、对待和

影响该员工（Shondrick 和 Lord, 2010［22］），进而从实践方向丰富“领导者认为员

工应该是什么样的”。其次，从职业成功的视角关注员工成长。对员工而言，职业

成功（Career Success）是职业发展的阶段性成果，是员工在组织中获得的“积极的

心理和工作产出”（Seibert 和 Kraimer, 2001［33］），不仅包括员工主观对职业的满

意程度，还包括客观的组织内、外竞争力（Eby 等 , 2003［34］）。也就是说，突破原
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有理论从“领导者”或“员工”单一视角进行研究的局限性，进一步丰富与完善其

与内因追随原型匹配程度及实践理论框架的构建。即回答了“员工发展应该是什么

样的”。因此，关注职业成功不仅更全面关注员工的成长，也关注了组织的发展（Ng

等 , 2005［35］）。在此基础上，进一步揭示了“领导看法”和“实际绩效”对员工个

人成长的影响。实际工作绩效对员工个人发展（评奖、提拔和市场竞争力）的影响

毋庸置疑，比如，猎头公司选择挖人对象的首要参考条件也是该员工的绩效。因此，

本研究引入员工的工作绩效作为“领导认知 - 员工发展”之间的调节变量，具体分

析了理想（领导看法）与现实（员工绩效）之间的关系。这样不仅从认知理论层面

进一步地揭示原有“领导认知 - 员工发展”之间的相关性，丰富原有实证研究，而

且从实践层面提升“领导者”与“员工”关于职业发展的理解，且有助于自我实现

与企业良性发展。最后，从现实层面，研究探讨了从“领导期望”到成为“职场精英”

的可能性。对员工而言，领导掌握着员工升迁、任用、资源分配等重要的决策权力，

如果员工的行为特质与领导者的角色期望达到一致，则可以得到该领导更多的信任、

授 权 与 帮 助， 甚 至 能 够 获 得 先 发 制 人 的 优 势， 更 快 地 掌 握 资 源（Ng 等 , 

2005［35］），也意味着对于员工成为“职场精英”提供了重要的资源与帮助。概言之，

“领导者”与“员工”认知因素匹配“协调性”关乎整个企业未来发展之路。

2  理论基础与研究假设

2.1 内隐追随

内隐追随源于内隐社会认知理论（Greenwald 和 Banaji, 1995［4］），该理论认为，

虽然不能清晰地回忆起某一经验，但这一经验会潜移默化地影响个体的判断和行为。

内隐追随（Implicit Followership） 描述的是个体对员工特质和能力的认知结构（Sy, 

2010［1］；Shondrick 等 , 2010［5］；Whiteley 等 , 2012［2］; Epitropaki 等 , 2013［3］）。

其内涵是：从认知的范畴反映了领导者对员工特质和行为的概念与假设；外延是：

领导者基于自己固有的对员工的期望，与目标员工进行匹配，随后形成对员工的印

象，并运用这一印象来选择相应的行为。由此可见，内隐追随的组成要素是认知结

构（最初的状态），这是特定认知群体抽象的、复合的心理状态。这种认知结构以

社会化过程和领导者的经历为基础，在与该领导经历类似的过程中被激活，并在认

知层面进行分类（Epitropaki 和 Martin, 2004［25］）。综上，领导者通过内隐追随的“意

会”功能理解、解释和应对员工的行为（Weick, 1995［36］）。

内隐追随包括原型和非原型，划分依据有两种：一是以最常见、最客观的划分为

依据（比如，领导或员工“是什么样的”），二是以目标导向为依据（比如，领导或

员工“应该是什么样的”）（Barsalou, 1985［37］；Schyns 和 Meindl, 2005［38］）。其中，
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内 隐 追 随 原 型 表 征 了 个 体 对 角 色 的 积 极 预 期（Sy, 2010［1］；Whiteley 等 , 

2012［2］），主要表现为卓越的工作能力、积极的情感特质和高尚的道德情操（Sy, 

2010［1］）。可见，内隐追随是关于组织中角色的认识结构（图式）——从认知的范

畴反映了个体对员工角色的特质和行为的假设。

选择从这一视角探讨对员工个人成长的影响主要有以下原因：（1）从内隐的角

度出发能够更准确地预测个体的态度和行为（Hunt 等 , 1990［39］）。根据内隐理论，

领导者和员工对彼此有先入为主的观念（即：内隐标准），并在此认知的基础上形

成自己的判断并影响他人（Shondrick 等 , 2010［5］； Fiske 和 Taylor, 1991［7］）。（2）

内隐视角能够更深入地分析“领导和员工如何感知、决策和行动”的过程（Sy, 

2010［1］；Shondrick 和 Lord, 2010［5］；Whiteley 等 , 2012［2］；Epitropaki 等 , 

2013［3］）。（3）从与领导者内隐原型匹配的视角展开讨论，有助于全面理解认知

产生作用的过程。单纯从内隐追随或内隐追随原型来分析都是不够全面的，毕竟内

隐原型真正发挥作用是在与具体的个体进行匹配的过程中（Derue 和 Ashford, 

2010［27］；Shamir, 2007［28］；Shondrick 等 , 2010［22］）。

2.2 内隐追随原型与员工职业成功

角色理论（Kahn 等 , 1964［29］）认为组织是一个大舞台，每个个体都在这个舞

台上有特定的角色， 而且每个个体会对该角色应该具有怎样的特质及表现有特定的

期望——角色期望。当领导者（角色的发出者）对员工角色的期望与某个员工的实

际表现达到一致时，即实现了角色一致。此时，领导者不仅会对符合自己角色期望

的员工给予更多的信任、支持和帮助，还可能为他设置更高的目标、给予更多的技

权（Conger 和 Kanungo, 1988［40］；Epitropaki 和 Martin, 2004［25］）甚至帮助他获得

资源，更快地掌握先发制人的优势（Ng 等 , 2005［35］）。

内隐追随原型表征了个体对角色的积极预期（Sy, 2010［1］；Whiteley 等 , 

2012［2］），主要表现为卓越的工作能力、积极的情感特质和高尚的道德情操（Sy, 

2010［1］）。组织中，领导者通过内隐追随的“意会”功能来理解、解释和应对员工

的行为（Weick, 1995［36］），同时，将现实的特定员工与自己的内隐追随原型进行

匹 配（Derue 和 Ashford, 2010［27］； Shamir, 2007［28］；Shondrick 和 Lord, 

2010［22］），并根据匹配的不同情况形成自己的判断（Fiske 和 Taylor, 1991［7］），

从而选择、评价、对待和影响该员工（Shondrick 和 Lord, 2010［22］）。

当某个员工的特质与行为与领导者的内隐追随原型匹配度较高时，也即实现了

角色一致。此时， 领导者的内隐追随原型便被建立并激活，将触发各类关联概念的

产生并催生与之相关的行为（例如， 给予更多的技权、设置更高的目标，等等）（Conger 
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和 Kanungo, 1988［40］；Epitropaki 和 Martin, 2004［25］）。 而且，匹配情况的不同也

还会影响领导与员工的互动，比如，领导对员工的喜欢程度、关系质量等（Hogan

和 Roberts, 1996［41］； Epitropaki 和 Martin, 2004［25］）。而对于员工而言，这种来自

领导的看法及随后的互动也是决定其工作绩效的重要因素（Carsten 和 Uhl-Bien, 

2009［20］）（也可以从皮格马利翁效应来理解，Whiteley 等 , 2012［2］）。综上，当

实际员工的行为及特质与领导者的内隐追随原型匹配度较高（角色一致）时，一方面，

领导会给予该员工个人成长和发展有利的支持（更多的指导、授权、帮助 等）（Turner, 

1960［42］），帮助其成长（Ng 等 , 2005［35］）；另一方面，员工也会因为获得了领导

的赏识、信任和帮助更加自信并树立更高的目标（Collinson, 2006［21］），从而加速

了职业成功的实现。

基于此，本研究提出如下假设：

H1: 员工与领导的内隐追随原型匹配程度（E-IFP fit）与员工的职业成功显著正

相关

2.3 工作绩效的调节效应

内隐追随是个体意识（认知）层面的构建（Sternberg, 1985［43］；Foti 等 , 

2008［44］），能够更准确地预测个体的态度和行为（Hunt 等 , 1990［39］）。但对于职

业成功，有一个重要的影响因素是工作绩效。根据角色理论，角色内的任务绩效是

指为完成角色要求和职责范围所规定的工作任务而展现的行为（Borman 和

Motowidlo, 1997［45］）。已有研究证实，工作绩效高的员工能够得到领导的“青睐”

（Sy, 2010［1］）被赋予更多的工作自主权，能更快的取得职业成功，可以认为“绩

效定生死”。那么，如此重要的工作绩效在员工从“符合领导期望”成为“职场精英”

的过程中将发挥怎样的作用呢？

首先，内隐追随原型匹配与工作绩效共同作用于员工的职业成功。内隐追随原

型匹配是领导依据自身己有的内隐追随原型与实际员工进行匹配的过程，而工作绩

效是为完成角色要求和职责范围所规定的工作任务而展现的行为（Borman 和

Motowidlo, 1997［45］；Thoresen 等 , 2004［46］），对员工职业成功起决定性作用，因此，

领导的内隐原型与实际员工匹配的过程会受到员工工作绩效的影响。具体地，工作

绩效高的员工即使不符合领导者的内隐追随原型（或与领导的内隐追随原型匹配程

度低），也会因为高绩效而获得更多的工作任务和机会，从而获得先发制人的优势，

甚至更快掌握资源，也因此更容易获得成功（Ng 等 , 2005［35］）；相反，那些工作

绩效低的员工，即使符合领导者的内隐追随原型（内隐追随原型匹配程度高），也

会受限于因绩效低而被给予的“低工作能力”等评价而不会被给予更多的帮助和指
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导，此时，领导与员工之间仅限于工作上的平衡往复（Tsai 等 , 2016［47］），难以被

委以重任从而很难取得职业上的成功。也就是说，工作绩效能够替代领导的内隐追

随原型对员工职业成功的影响。

其次，内隐追随原型匹配与工作绩效共同作用于员工的心理授权。心理授权

（Psychological Empowerment）是从机械式授权向有机式授权的过渡（Conger 和

Kanungo, 1988［41］），衡量的是个体在工作场所体会到的心理感知（Spreitzer, 

1995［48］），包括 4种认知的格式塔：工作意义、自我效能、自主性和工作影响（Thomas

和 Velthouse, 1990［49］）。工作意义是指个体根据自己的价值体系和标准，对工作目

标和目的价值的认知；自我效能是指个体对自身完成工作的能力的认知；自主性是

指个体对工作活动的控制能力；工作影响则是指个体在多大程度能够影响所在组织

在战略、行政、管理和运营等方面的结果。由此可以发现，心理授权主要来自于任

务本身给个体带来的自我决定感和胜任感（Deci, 1975［50］），从而决定了工作绩效

对于心理授权的重要影响。具体地，（1）从领导的角度而言，如果员工有高水平的

工作绩效，即使与领导者的内隐追随原型不匹配，领导仍会因为追求高绩效而给予

该员工较多的关注和机会、更多的支持和帮助（Ng 等 , 2005［35］），从而显著提高

员工的心理授权水平。（2）从员工的角度而言，心理授权是员工增强自我效能感的

过程（Conger 和 Kanungo, 1988［41］），所以，如果员工的工作绩效非常高，他会因

此被“委以重任”，从而增强了工作意义的感知，心理授权水平较高；想反，如果

员工的工作绩效较低，即使他与领导者的期望匹配，也会因为绩效低而产生挫败感，

从而难以通过完成工作任务而体验到更多的自我决定感和胜任感，心理授权水平

较低。

最后，内隐追随原型匹配与工作绩效的共同作用通过心理授权作用于员工的职

业成功。如前所述，在领导者的内隐追随原型匹配对心理授权产生影响的工程中，

工作绩效起到了替代作用，即：工作绩效与内隐追随原型匹配共同解释了作用机制，

决定了员工心理授权水平的高低。工作绩效高的员工，即使其与领导的内隐追随原

型匹配程度非常低，也会因为高绩效产生的自我效能感而增强其心理授权水平；相

反，工作绩效低的员工，即使与领导的内隐追随原型匹配程度非常高，也会因为低

水平的绩效而失去工作意义感知，从而削弱其心理授权的水平。而心理授权能够较

好 地 预 测 员 工 的 工 作 态 度 和 行 为（Singh 和 Sarkar, 2015［51］；Schermuly 等 , 

2013［52］），帮助其实现职业成功。

因此，本研究认为，内隐追随原型匹配对员工职业成功的影响会受到员工工作

绩效的替代效应的影响，也就是说，工作绩效的调节主要体现在对内隐追随原型匹
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配的替代：员工的工作绩效越高，越能够替代领导的内隐追随原型对员工的判断和

分类，从而影响员工的职业成功。基于此，本研究提出以下假设：

H2: 工作绩效负向调节内隐追随原型匹配与职业成功之间的关系，即员工的工

作绩效越高，内隐追随原型匹配对职业成功的影响越弱。

假设 2表明，内隐追随原型匹配对员工职业成功产生积极影响的机制是“心理

授权”即内隐追随原型能够产生高水平的心理授权，从而实现员工的职业成功。工

作绩效对内隐追随原型匹配有替代作用，从而弱化了假设 1所提出的内隐追随原型

匹配与员工职业成功之间的正向关系。逻辑上，替代作用表现为，当员工的工作绩

效非常高时，内隐追随的“自动加工”的图式知识对员工心理授权所产生的积极作

用会减弱，从而员工实现职业成功的阻碍会增加；反之，对员工心理授权所产生的

积极作用会增强，从而员工能较好的实现职业成功。综合假设 1和假设 2，我们进

一步提出，在员工的工作绩效调节内隐追随原型匹配与员工职业成功的过程中，心

理授权发挥着中介作用。因此，我们假设：

H3: 工作绩效对内隐追随原型匹配与员工职业成功之间的调节作用，以心理授

权为中介。

综上，本研究的整体框架如图 1所示。

工作绩效

职业成功
领导感知的

内隐追随原型匹配
心理授权

图 1 研究框架

3  研究方法

3.1 研究样本

数据采集自北京、深圳、杭州等城市的 6家大中型企业，分别是北京中文在线

文化发展有限公司，它成立于 2000年，公司致力于互联网文学、在线数字图书等多

渠道拓展并服务于教育领域，现已上市。深圳追一科技有限公司，是一家民营智能

AI 公司，主要为各级各类企业提供数据服务与解决方案。浙江现代新能源有限公司

则是以大型智能家居为核心，涉及医疗、建材及环保等众多领域于一体的大型控股

公司。北京赛迪工业和信息化工程监理中心有限公司，其经营范围涵盖工程建设、
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咨询及管理。济南大圣教育科技有限公司是以职业类教育培训及相关服务为主体

的民办教育机构。浪潮集团有限公司，它是以人工智能、物联网、大数据等研发、

生产、服务及维护为一体的综合互联网企业。调研对象包括各级员工及其领导。

数据收集的过程是在各公司人力资源部门的支持配合下完成的。调研之前，研究

者请人力资源部门随机挑选了调研对象，共锁定了 480名目标员工及其主管，然

后研究者又对这些员工和主管逐一进行了配对和编号。为尽量减少同源方差

（Podsakoff, 等 , 2003［53］），本研究先后进行了 2次问卷调研，间隔 3个月：（1）

第一次调研（T1）对象是员工的领导，调研内容是内隐追随原型匹配程度；（2）

3个月后的第二次问卷调研（T2）对象是员工，调研内容包括员工的个人背景信息、

心理授权和职业成功（职业满意度、组织内外竞争力）。每次问卷填完后，填答

者都将问卷装入信封、密封后交给前去负责调研的人员，或者由人力资源部门统

一收齐后寄给研究者。

在第 1次的调研中，我们共发出 480份领导问卷，回收了 412份有效的问卷，

回收率为 85.8%。第 2次调研对象是员工，剔除了 7名已经离职或岗位发生了变化

的领导后，共发放问卷 405份，回收有效问卷 330份问卷。因此，总体样本由 330

名份员工问卷及配对的 330份主管问卷构成。在这 330名员工中，男性占

58.5° %，样本的平均年龄为 28.78岁（5D = 4.68），本科以上学历的占 75.5%，平

均工作年限 5.40年（SD = 3.96）。这种数据收集的方法虽不能完全消除同源方差，

但能够在很大程度上降低同源方差的影响（Podsakoff 等 , 2003［53］）。

3.2 变量测量

本研究中的测量量表均来自国际一流期刊的文献，这些量表在东西方均表现出

较高的信度和效度。

内隐追随原型匹配：采用 Sy（2010）［1］的 9个题目的多维度量表，分为 3个

维度：勤勉、热忱、好公民。此量表由直接领导基于 likert-7点评分法对员工进行评

价（1= 非常不符合，7= 非常符合）。本研究中该量表的信度为 0.77，这表明该量表

具有良好的信度。

心理授权：采用 Spreitzer（1995）［48］的 12个题目的量表，分为 4个维度：意义、

自我效能、工作自主性和影响力。此量表是目前测量心理授权最为常用的量表，由

员工基于 likert-7点评分法进行评价（1= 非常不符合，7= 非常符合）。此量表在本

研究中的信度 0.87，这表明该量表具有良好的信度。

工作绩效：该数据为 2016年 8月至 2016年 12月的员工绩效数据，因为实际绩

效具有敏感性和保密性，所以本数据由员工所在公司的人力资源部门根据员工该月
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的实际绩效归档为 1-7档（1= 最差，7= 最好）。

职业成功：以 Eby 等（2003）［34］提出的评价指标体系得到国内外学者的一致

推崇。该指标体系除了用职业满意度作为主观评价标准外，还用感知到的组织内、

外的竞争力指标代替了传统的薪资和晋升等客观指标，考虑到了组织间职业流动的

特点，消除了传统评价标准的宿病，符合无边界职业生涯时代的特征（Eby 等 , 

2003［34］）。此量表由直接领导基于 likert-7点评分法对员工进行评价（1= 非常不符合，

7= 非常符合）。此量表在本研究中的信度 0.87，这表明该量表具有良好的信度。

控制变量：除了以上关键变量，本研究还将员工的年龄、性别、教育程度和工

作年限作为控制变量处理。

4  数据分析和结果

4.1 变量之间的区分效度的验证性因素

为了检验关键变量“内隐追随原型匹配”、“工作绩效”、“心理授权”和“职

业成功”之间的区分效度以及各个测量量表的相应测量参数，本研究采用 Lisrel 8.80

对关键变量进行验证性因素分析（Confirmatory Factor Analyses, CFA）分析。结果显

示，四因子模型拟合得比较好，而且这一模型要显著优于其他模型的拟合优度，表

明测量具有较好的区分效度。

4.2 变量的描述性统计分析

表 1总结了本文变量的平均值、方差以及相关系数。内隐追随原型匹配与员工

的职业成功（r = 0.37, p < 0.01）和心理授权（r = 0.34, p < 0.01）均显著正相关。心理

授权与职业成功（r = 0.39, p <0.01）均显著正相关。

表 1  各主要变量的均值、方差和相关关系

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7

1. 性别 0.42 0.49

2. 年龄 28.78 4.68 0.23**

3. 教育程度 2.05 0.75 0.00 0.40**

4. 工作年限 5.40 3.96 0.24** 0.87** 0.14**

5. E-IFP fit 5.56 0.59 -0.10 0.13* 0.16** 0.18**

6. 工作绩效 5.56 0.76 0.13* 0.02 -0.05 0.10 0.38**

7. 心理授权 5.04 0.72 0.06 0.13* 0.09 0.14* 0.34** 0.25**

8. 职业成功 4.94 0.77 0.09 0.15** 0.10 0.14** 0.37** 0.22** 0.39**

注：n=330；E-IFP fit：员工与领导的内隐追随原型匹配程度
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4.3 假设验证

假设检验主要采用层级回归方法（Hierarchical Regression Modeling, HRM）。

主效应检验。假设 1提出内隐追随匹配对员工的职业成功具有显著的正向影响。

为了验证这一假设，将内隐追随原型匹配程度（E-IFP fit）设为自变量，员工的职业

成功设为因变量，和控制变量 一同放入回归方程。层次回归的结果如表 2所示，可见，

内隐追随原型匹配对员工的职业成功（M2, r = 0.38, p <0.01）均具有显著的正向影响。

因此，假设 1得到了验证。

表 2  假设检验结果

职业成功 心理授权

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7

控制变量

年龄 0.06 0.12 0.07 0.07 0.03 0.08 0.02

性别 0.02 0.14 0.17 0.15 -0.07 0.04 0.09

教育程度 0.08 -0.01 0.01 0.00 0.09 0.01 0.04

工作年限 0.10 -0.07 -0.10 -0.10 0.18 0.02 -0.01

自变量

E-IFP fit 0.38** 0.33** 0.26** 0.34** 0.27**

调节变量

工作绩效 0.04 0.02 0.07

交互效应

E-IFP fit× 工作绩效 -0.15** -0.10 -0.18**

中介变量

心理授权 0.26**

R2 0.02 0.15 0.17 0.22 0.01 0.12 0.15

F 2.57* 12.36** 10.33** 12.62** 2.15 9.78** 9.52**

注：n=330； E-IFP fit：员工与领导的内隐追随原型匹配程度

调节效应检验。在验证调节效应前，为了消除共线性，在构造自变量和调节变

量的乘积时，将自变量和调节变量分别进行了标准化。层级回归分析结果如表 2所示，

从表中数据可以看出，内隐追随原型匹配与工作绩效的交互效应对职业成功（M3, A 

=-0.15, p <0.01）均有显著负向影响，支持了研究假设 2。图 2表明了这种交换作用

的影响模式。根据 Cohen 等（Cohen 等 , 2013［54］）推荐的程序，本研究分别以高于

均值一个标准差和低于均值一个标准差为基准，描绘了工作绩效高和低的情况下，

内隐追随原型匹配对职业成功作用过程的不同影响。



内隐追随原型对员工职业成功的影响研究

2021.06　科学决策　81

图 2  工作绩效对内隐追随原型匹配与职业成功关系的调节作用

被中介的调节效应检验。首先，根据 Muller 等（Muller 等 , 2005［55］）的判断

标准对被中介的调节效应进行判断：（1）因变量对自变量、调节变量、自变量与调

节变量乘积的回归中，乘积的系数显著（见 M3，表 2）；（2）中介变量对自变量、

调节变量、自变量与调节变量乘积的回归中，乘积的系数显著（见 M7，表 2）；（3）

因变量对自变量、中介变量、调节变量和自变量与调节变量乘积的回归中，中介变

量的系数显著（见 M8，表 2）；且第三步中乘积的系数不再显著或降低。如表 2所

示，模型 4中心理授权对员工职业成功 (β=0.26, p <0.01）的作用显著，而且在该变

量进入方程后，原有的调节效应（内隐追随原型匹配与工作绩效的乘积项）不再显

著 (β=-0.10,ns），假设 3得到验证。此外，我们还根据 Edwards 和 Lambert（2007）

的建议，将 Bootstrap 再抽样设定为 5000次并检验条件间接效应的宏。假设 3的验

证结果表明，95% 置信区间（CI）为［-0.297，-0.054］，该区间内不包括 0。综上，

假设 3得到进一步验证。

5  讨  论

内隐追随是近年来西方管理学界的一个新兴研究议题，自从这一概念和理论提

出之后，大量研究为理解组织中的领导与追随过程提供了重要途径（Sy, 2010［1］；

Whiteley 等 , 2012［2］）。截止到目前，内隐追随对员工的研究仅围绕工作态度（工

作满意度、组织承诺和幸福感等；Whiteley 等 , 2012［2］；Kruse, 2010［17］）展开，对

员工职业生涯关注还是空白。此外，内隐原型真正发挥作用是在与具体的个体进行

匹 配 的 过 程 中（Derue 和 Ashford, 2010［27］；Shamir, 2007［28］；Shondrick 和 Lord, 

2010［22］）。因此，本研究从“与领导者的内隐追随原型进行匹配”（简称内隐原

型匹配）的视角出发，探讨了工作绩效在内隐追随原型匹配对员工职业成功影响过

程中的作用，并以 6家大中型企业的 330名员工作为研究对象对以上议题进行了实
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证分析。研究结果表明：（1）内隐追随原型匹配与员工职业成功呈现显著正相关关

系；（2）工作绩效负向调节了内隐追随原型匹配与员工职业成功之间的关系；（4）

心理授权中介了工作绩效对内隐追随原型匹配与员工和职业成功的调节效应。

5.1 理论意义

（1）拓宽了认知理论在管理学中的应用。己有学者从认知学的角度很好地解释

了人们内心对领导者的看法（Strenberg, 1985［56］），虽然内隐追随能从真正的“员

工视角”、更深入地分析“领导者和员工如何感知、决策和行动”的领导过程（Shondrick

和 Lord, 2010［5］；Whiteley 等 , 2012［2］），但内隐原型真正发挥作用是在与具体的

个 体 进 行 匹 配 的 过 程 中（Derue 和 Ashford, 2010［27］；Shondrick 和 Lord, 

2010［22］）。因此，本研究从领导者“先入为主”的意识层面出发，将“领导者的

内隐追随原型”与员工实际表现进行匹配（内隐原型匹配），首次探讨内隐原型匹

配对员工职业生涯的影响，并且通过将认知理论运用到管理学领域，拓展了认知理

论的应用范围和应用条件。

（2）从职业成功的视角关注员工成长。对员工而言，职业成功是职业发展的阶

段性成果，是员工在组织中获得的“积极的心理和工作产出”（Seibert 和 Kraimer, 

2001［33］）。因此，本研究结合职业成功探讨了内隐追随原型匹配对员工的影响，

不仅更全面关注员工的成长，也关注了组织的发展（Ng 等 , 2005［35］）。尤其是随

着员工职业生涯不确定性的急剧增加，员工的就业环境处于不断变化的状态，进入

了无边界职业生涯时代（DeFillippi 和 Arthur, 1994［57］），针对员工职业成功的研究

是真正从可持续的角度探讨员工职业成长在领导过程中的作用。

（3）揭示了“领导看法”和“实际绩效”对员工个人成长的影响。本研究引入

员工的工作绩效作为“领导认知 - 员工发展”之间的调节变量，具体分析了理想（领

导看法）与现实（员工绩效）之间的关系，进一步完善了“领导认知 - 员工发展”

之间的情景效应和作用机制的探讨。实际工作绩效对员工个人发展（评奖、提拔和

市场竞争力）的影响毋庸置疑，比如，猎头公司选择挖人对象的首要参考条件也是

该员工的绩效。而且本研究的结果也证明，1）工作绩效负向调节了内隐追随原型匹

配与员工职业成功之间的关系，即被领导者“看好”的员工并不一定能够取得职业

成功，真正起决定性作用的是员工的实际工作绩效（“绩效定生死”）：一方面，

被领导“看好”的员工可能会成为领导者的“附庸”，处于给领导者个人“打杂”

的境地，不被组织接受和认可；另一方面，如果领导者本人在组织中的发展态势不

乐观，此时，虽然被“看好”并成了领导者的“左膀右臂”，该员工也很可能落得“一

损俱损”的境地。2）心理授权中介了工作绩效对内隐追随原型匹配与员工职业成功
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的调节效应。员工的工作绩效越高，能够替代内隐原型匹配对员工心理授权的影响，

进一步影响员工的职业成功。因此，本研究引入工作绩效和心理授权，拓展了内隐

追随原型匹配与员工发展之间的边界条件和作用机制。

5.2 实践意义

（1）本研究证实，“符合领导期望”确实能够使员工成为“职场精英”，从而

获得职业成功。对员工而言，领导掌握着员工升迁、任用、资源分配等重要的决策

权力，如果员工的行为特质与领导者的角色期望达到一致，则可以得到该领导更多

的信任、授权与帮助，甚至能够获得先发制人的优势，更快地掌握资源（Ng 等 , 

2005［35］），也因此对员工成为“职场精英”提供了重要的资源和帮助。因此，人

力资源部一方面要了解每位领导者“喜欢”什么样的员工，即领导期望中的员工是

什么样，从而给领导配置与其期望一致的员工；另一方面，要加强对员工的培训，

特别是新入职的员工，通过培训使之成为领导期望的样子。此外，还应该为员工提

供更多的职业指导、提供职业发展的信息、创造有利于工作的环境等支持帮助员工

实现职业成功。

（2）工作绩效负向调节了“符合领导期望”对员工成为“职场精英”的影响，

并且这一调节效应还受到心理授权的中介。从研究结论可知，工作绩效的调节主要

体现在对内隐追随原型匹配的替代：员工的工作绩效越高，能够替代内隐追随原型

对员工心理授权的影响，进一步影响员工职业成功，即，被领导者“看好”的员工

并不一定能够取得成功，真正起决定性作用的是员工的实际工作绩效。因此，在日

常企业管理活动中注意实现领导和员工的匹配是一方面，更重要的是关注如何提高

员工的工作绩效。例如，为员工创造良好的工作环境，营造和谐的人际关系等和组

氛围等等。

5.3 研究局限与未来研究展望

现代领导科学研究中，关于内隐追随的研究为学者们揭示员工的心理机制提供

了 新 的 视 角， 为 理 解 组 织 中 的 领 导 与 追 随 过 程 提 供 了 重 要 途 径（Ng 等 , 

2005［35］）。本研究的一个重要优势体现在研究设计的严谨性：文章采用了纵向研

究设计，因而最大限度避免了同源方差，使研究结果更加真实、可靠。当然本研究

还存在一定的局限性：（1）本研究所采用的量表大多是在西方组织背景中发展得来

的，虽然有些已被证明在中西方样本间存在着测量的稳定性，但更好的选择是选用

本土或者本土化的量表，从而使研究结果更贴近本土实际；（2）本研究的研究企业

的选择是由研究者自行商定的，在一定程度上限制了研究的外部效度，后续研究可

以更广泛地进行调研。
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随着员工多元化、价值观多元化等多元化趋势的日趋凸显，仅仅从外显理论入

手对领导力进行研究显然是不够的，还需要从内隐（领导者对员工有先入为主的认

知）的角度对个体进行全方位的研究：（1）对研究抱有一个更整体的视角。具体说

来，是关注研究领导者、员工、情境、层级及他们之间的动态交互作用。（2）加强

对内隐过程的研究。通过整合认知心理学、神经学、社会学和战略领导等知识来研

究内隐的过程。同时，期待更多的研究来考察不同的调节变量和中间变量，比如不

同的领导风格、激励手段等，帮助解释内隐追随如何影响期望产出。（3）继续探索

内隐追随的后果。以往的研究集中在对领导者和员工的主要态度、行为变量，比如

绩效、工作满意度、组织承诺等。但是，针对其他重要变量的研究，比如与创造力、

胜任力等相关的变量。另外是针对不同的群体，比如新生代员工、知识型员工等等，

探讨不同类型的员工的内隐追随图示如何构成，以及如何影响与领导者的互动及自

身的绩效期望等。（4）力求通过替代方式了解领导（过程）。内隐追随塑造了领导

者如何判断和应对员工，这一研究着力弥补了领导学领域对领导者 - 追随者如何“感

知 - 决策 - 行为 - 执行”的研究漏洞（Avolio 等 , 2009［58］）, 期待解决更多推进领导

学发展的关键性挑战。
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Effect of Implicit Followership Prototype Fit on Employees’ Career 
Success

WANG Yin-duo, KONG Ming, YIN Jiu-long

Abstract: Leaders’ Implicit Followership Theories (LIFTs) are defined as “leaders” personal 

assumptions about the traits and behaviors that characterize followers. It is an extension of 

implicit leadership theories (ILTs) supported by the social cognitive theory and cognitive 

information processing theory. Base on role theory, this study examined the relationship 

between implicit followership prototype fit and employees’ career success. This paper mainly 

discussed the influence factors on employees’ career success from the perspective of leaders’ 

perceptions of employee implicit followership prototype fit, as well as the moderating role of job 

performance and the mediating role of psychological empowerment. The significance lies at: (1) 

enriches the application of role theory; (2) explores predictors of employee’s career success 

from the perspective of implicit followership prototype fit; (3) expanded the mechanism and 

boundary conditions between implicit followership prototype fit and employees’ career success. 

Questionnaire surveys of both employees and their leaders in 19 companies in China. A total of 

480 questionnaires were collected and among which 330 were valid (the efficiency is 68.8%). In 

order to reduce the common method variance, 2 questionnaire surveys with an interval of three 

months were conducted. After the CFA, we examined the reliability of the scale and tested the 

correlation between the variables. Our research presents three conclusions: (1) Implicit 

followership prototype fit is positively related to employees’ career success. (2) Job performance 

negatively moderated the relationship between implicit followership prototype fit and employees’ 

career success. (3) Psychological empowerment mediates the moderated relationship between 

implicit followership prototype fit and employees’ career success.

Key words: implicit followership; employees’ career; job performance; substitution effect; role 

theory




