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Abstract 

Leaders’ expectations of followers impacted their treatments and attitudes, which had a signifi-
cant effect on followers’ job performance. These expectations were also called Implicit Follower-
ship Theories (IFTs), which referred to leaders’ cognitive schemas of followers' traits and beha-
viors. Consequently, IFTs had great influence on leader-member exchange relationship, leaders’ 
behaviors, employees’ job satisfaction and job performance, etc. Since the impacts of IFTs on both 
organizational management and team development were profound, it was of utmost importance 
to study the antecedents and outcomes of IFTs. However, there were some shortcomings in the 
research area of IFTs. Antecedents to IFTs, cross-culture studies and influence of the relationship 
between leaders and followers on IFTs should be investigated in the future. 

 

Keywords 

Implicit Followership Theories, Organizational Behavior, Leadership 

 
 

内隐追随在组织中的研究与启示 

许哲铭 

电子科技大学公共管理学院，四川 成都 
  

 
收稿日期：2019年6月24日；录用日期：2019年7月8日；发布日期：2019年7月18日 

 

 
 

摘  要 

领导者对员工的期待影响着他们对员工的评价、态度与行为，并能对员工的工作绩效产生深远影响。这
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种主观期待又被称为内隐追随，是领导者心目中关于追随者特质和行为的认知图式。内隐追随对领导–

成员交换关系、领导表现、员工工作满意度、工作绩效等都有着广泛的影响，对组织管理和团队发展都

有着至关重要的意义。目前对内隐追随的研究尚存在一些不足，未来的研究可以从形成原因、跨文化研

究、领导–员工关系相互作用等角度进行拓展。 
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1. 引言 

领导者对员工的期待影响着他们对员工的评价、态度与行为，并能对员工的工作绩效产生深远影响

(Karakowsky, Degama, & Mcbey, 2012; Whiteley, Sy, & Johnson, 2012)。研究发现，领导者对员工的评价中

有约 62%的成分是内隐的(Scullen, Mount, & Goff, 2000)，他们通常会以追随图式(followership schemas)为
参考指标，形成对员工的期待(Lord & Maher, 2002)。这种主观期待又被称为“内隐追随(implicit follo-
wership theories)”，包含了领导者对员工行为、价值观、特质等多方面的假设(Carsten, Uhl-Bien, West, 
Patera, & Mcgregor, 2010; Sy, 2010)。过去关于内隐追随的相关研究主要集中在三个方面：第一是内隐追

随对组织关系的影响，尤其是对领导–成员交换关系的影响；第二是对员工表现的影响，如工作满意度、

工作绩效等；第三是对领导者的影响，如领导行为、领导风格等。近几年，国内外学者对内隐追随的研

究热度不断上升，涌现了许多具有深刻意义的研究成果。本文梳理了主要相关研究现状与成果，并指出

了对未来研究的启示。 

2. 内隐追随理论的内涵、结构与加工机制 

2.1. 理论内涵 

内隐追随图式依据个体社会化进程中有关追随者的经验而形成并储存在大脑中，在与他人互动时(如
领导与员工互动)，这些图式就会被激活，用于形成对他人的评价(Epitropaki & Martin, 2004)。Carsten 等

率先检验了人们心目中关于有效追随者的认知图式(Carsten et al., 2010)。Sy 认为既然内隐追随和内隐领

导遵循相同的加工机制，那么人们的追随图式不仅应包括关于有效追随者的特质(原型)，同样也包括了关

于无效追随者的特质(反原型)。据此，Sy 将内隐追随理论定义为：“个体心目中与追随者相关的，具有

代表性的特质的认知结构和图式”(Sy, 2010)。 

2.2. 结构划分 

目前，关于内隐追随的结构尚未有一个统一的定论，学者们从不同的角度进行了探索。Carsten 等通

过质性访谈的方式调查了员工自身的内隐追随结构。他们发现员工对自身表现的期待分为被动型(passive)、
积极型(proactive)和主动型(active)三种类型，由十二种追随特征组成，当员工的内隐追随与组织环境的匹

配程度越高时，其追随表现越积极(Carsten et al., 2010)。Sy 发现内隐追随是一个二阶因子结构，由追随

原型与反原型组成。其中，原型代表领导者心目中所欣赏和认可的追随者特质，反原型则代表领导者心
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目中不赞同的追随者特质。Derler 等将内隐追随划分为特质和行为两个维度，特质维度直接采用了 Sy 提

出的追随原型，行为维度则包括了利用性行为和开发性行为两个方面。至此，内隐追随将领导者对追随

者的行为期待也囊括了进来(Derler & Weibler, 2014)。Junker 等进一步将“一般的、普遍的”内隐追随，

和“理想期待中的”内隐追随加以区分(Junker, Stegmann, Braun, & Dick, 2016)。Alipour 等发现，领导者

对追随者的时间观念存在不同的期待，追随者在完成任务时表现出的时间观念可能同样会影响领导者对

他们的评价与行为(Alipour, Mohammed, & Martinez, 2017)。 
鉴于对追随者的期待存在跨文化差异(Epitropaki, Sy, Martin, Tram-Quon, & Topakas, 2013; House, Ja-

vidan, Hanges, & Dorfman, 2002)，我国的一些学者对内隐追随也进行了本土化研究。祝振兵等开发了包括

九个项目、三个维度的中国领导者内隐追随结构。研究结果显示，中国领导者对追随者是否有自我收获

的关心较少，而更加强调追随者对组织做出的贡献，“尊重领导”是中国文化背景下所特有的维度(祝振

兵，罗文豪，2017)。郭衍宏等发现在我国集体主义和实用理性价值观的影响下，“情商”和“进取”是

区别于西方文化中的两个较为独特维度。内隐追随的本土化研究对于了解中国人对追随者的期待有重要

的意义，同时为我们在中国情境下开展关于内隐追随的相关研究提供了有力的测量工具(郭衍宏，兰玲，

2017)。不过，目前国内的内隐追随研究都局限于探讨内隐追随的积极方面，少有对负性原型进行过探索。

总之，尽管学界对内隐追随的结构尚未达成一致，但研究者们不断从新的角度为内隐追随的内涵注入了

活力，这使得我们可以从更加丰富的角度加深了对内隐追随的认识。 

2.3. 内隐追随的加工机制 

2.3.1. 认知分类理论 
上世纪九十年代，Lord 等提出了四种可用于分析领导过程和追随过程的模型，其中，最有影响力的

当属基于“认知简化”为基础而提出的能力有限模型(limited-capacity model)。这一模型的代表便是认知

分类理论(cognition category theory) (Lord & Maher, 1991)。该理论用“原型(prototype)”来描述高度概括某

一类别成员属性的抽象概念。原型受过去经验的影响，在社会化过程中形成并储存在大脑中(Epitropaki, Sy, 
Martin, Tram-Quon, & Topakas, 2013)。个体一旦掌握了某一类别，就能够将更复杂的外部事物以一种更抽

象简单的方式分类，从而简化认知加工。这种方式可用于选择注意、信息检索、社会评判等(Lord, Foti, & 
Vader, 1984)。认知分类理论最早由 Lord 等运用到了内隐领导(implicit leadership theory)的研究中，随后被

Sy 拓展到了内隐追随中。根据该理论，个体对追随者的认知加工分三个层次进行。认知分类理论认为，

分类是通过“识别进程”发生。通常来说，这种进程通常是无意识自动发生的，其中觉察到的“行为”

和“特质”是这一过程中最关键的信息。觉察者将追随者(领导者)的行为或特征与先前存在记忆中的关于

追随者(领导者)的分类或原型加以比较，当所觉察到的刺激与记忆中的抽象原型类似时，大脑将自动将提

取原型与其匹配，从而形成对追随者(领导者)的整体印象，并调整他们对于追随者(领导者)的行为和态度

(Alipour et al., 2017; Lord et al., 1984; Sy, 2010)。同样，个体可能会内化和认同特定的内隐追随特质，使

其对追随者的评价和反应表现出某种定势反应(Engle, 1997; Lord & Maher, 1993)。 

2.3.2. 联结主义网络模型 
联结主义网络模型将内隐追随整体视作一个由许多单元(units)组成的网络结构。网络中各单元代表了

不同的追随图式，它们彼此通过路径相连。各路径都被赋予了不同的激活/抑制权重，权重值的大小是可

以随着学习过程而发生变化(Lord, Brown, & Harvey, 2001; Lord, Brown, Harvey, & Hall, 2001)。当两个单元

的意义相近时，单元间的网络路径随即激活，相反则受到抑制。内隐追随网络模型的加工受到各种内外

部约束条件(constraints)的限制，包括自上而下的约束条件(如性别、文化、身份、关系)和自下而上的约束

条件(如追随者的特质、行为、表现)。这些约束条件以信息的方式输入网络模型，并激活相应单元路径。

https://doi.org/10.12677/ap.2019.97155


许哲铭 
 

 

DOI: 10.12677/ap.2019.97155 1263 心理学进展 

 

内隐追随是一种分布式表征结构(distributed representations)，网络中每一个独立的单元不具有任何意义，

因此只有当整个网络都被激活，且所有的约束条件都得到满足后才具有表征意义(Lord & Shondrick, 
2011)。换句话说，内隐追随不仅受到所觉察到的追随者外部表现的影响，同时还受到觉察者本身许多因

素的影响。尽管激活的权重值可能会发生变化，但是由于内隐追随的意义需要依靠整个网络的激活方才

凸显，且分布式网络内部也允许细微的激活权重变化。因此部分的权重值改变不会产生很大影响，内隐

追随是相对稳定的。另一方面，由于内隐追随网络同时受到多方面约束条件的影响，特别是当自上而下

的约束条件发生改变时，整个网络模型的激活路径也会随之发生改变。联结主义模型对探索内隐追随的

成因提供了一种新的思路。 

3. 内隐追随在组织中的研究 

3.1. 内隐追随的成因 

3.1.1. 人口学因素的影响 
生理特征、人格特点以及情绪变化都对内隐追随有不同程度的影响。男性领导者在内隐追随反原型

“不顺从”维度和原型“热情”维度上的评分高于女性领导者，而年龄较大的领导者对反原型的评分相

对于年轻领导者更低(Sy, 2010)。人格方面，大五人格中的外倾性与内隐追随原型存在正相关(Duong, 2012)。
情绪方面，有研究者指出情绪和内隐追随都存在积极和消极两个方面，在结构上存在相似性，因此两者

可能会有许多类似的地方。脑科学研究证实了这一推测，结果显示愉快的情绪会激活积极的内隐追随，

而悲伤、愤怒的情绪和消极的内隐追随存在显著相关(Epitropaki et al., 2013)。 

3.1.2. 成长环境的影响 
个体早期的成长环境也是内隐追随形成的重要原因之一。研究表明，个体的内隐认知形成受生活事

件和早期经历的影响(Ravitz, Maunder, Hunter, Sthankiya, & Lancee, 2010)。家庭环境是未来职业发展最重

要的形成来源，父母为个体提供了关于工作、领导、沟通等预期社会化理解(Jablin & Krone, 1984)。Keller
指出，父母的个性特征和养育方式对塑造个体内隐追随认知有关。父母为个体提供了最初的关于“领导

与被领导”的经验，在这种类似于“领导–成员”的关系中不仅塑造个体未来在组织环境中与权威人物(如
领导者)互动交往的期待，同时也形成了个体关于如何成为一个好的追随者的期待(Durbin, Darling, 
Steinberg, & Brown, 1993; Keller, 2003)。 

3.1.3. 外部环境的影响 
个体所处的工作环境也能够塑造其内隐追随。Carsten 等指出，在稳定工作环境中(如政府环境)，员

工倾向于采取被动追随(Carsten et al., 2010)。Derler 等发现在正式规范的工作环境下，领导者偏爱具有热

情特质、表现出利用性行为的追随者；而在更加动态化、市场化的工作环境中，领导者则青睐具有好公

民特质的、表现出开发性行为的追随者(Derler & Weibler, 2014)。这也支持了 Carsten 等提出的内隐追随

可能和特定背景下的组织气氛有关。这种基于环境而产生的内隐追随变化，可以用联结主义网络模型进

行解释。 

3.2. 内隐追随的后果影响 

3.2.1. 对领导–成员交换关系的影响 
内隐追随原型与领导–成员交换关系存在显著的正相关。Sy 发现领导者的内隐追随原型与追随者对

领导的喜爱程度、与领导的关系质量和对领导的信任程度存在正相关，相反，领导者的内隐追随反原型

与上述三个方面存在着负相关(Sy, 2010)。领导者的内隐追随会影响他们对员工的喜爱程度、影响员工与
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追随者的关系质量及信任程度。当领导者和追随者都持有更多积极的内隐追随时，领导–成员关系质量

能达到最高水平(Sy, Jin, & Johnson, 2013)。国内学者孔茗等发现，心理授权正向调节领导者的内隐追随

原型对领导–成员交换关系的影响(孔茗，钱小军，2015)。祝振兵等从外显行为特质–内隐原型匹配的角

度，研究了追随者表现出来的追随行为与领导者内隐对追随者中心化期待和理想化期待原型的匹配程度

对配对领导–成员交换关系的影响，结果显示，追随者表现与领导期待的匹配对领导-成员交换有正向预

测作用，领导者工作要求在其中起负向调节作用(祝振兵，罗文豪，曹元坤，2017)。 
Whiteley 等发现领导者对员工的积极追随图式会提升对领导者对员工的表现期待，进而提升领导者

对员工的喜爱偏好、领导-成员交换关系，最终对员工的工作表现造成正面影响(Whiteley et al., 2012)。这

一研究进一步揭示了领导过程中皮格马利翁效应发生的内隐机制。另外，Alipour 等从时间观念的角度发

现，领导者和追随者的对于时间观念的评判差异会对领导-成员交换关系带来一些负面影响(Alipour et al., 
2017)。 

3.2.2. 对员工表现的影响 
首先，领导者的内隐追随从多个方面对员工的表现带来影响。领导者心目中对员工的正性期待越多，

员工工作绩效就会更好(Whiteley et al., 2012)。相反，对员工的负性期待越多，员工的消极体验就更多

(Duong, 2012)；另外，领导者的内隐追随原型与员工工作满意度、工作幸福感也存在显著的正相关，领

导者持有的追随反原型与员工对领工作满意度存在显著的负相关(Kedharnath, 2011; Sy, 2010)。在中国组

织情境背景下，彭坚等研究了追随原型匹配一致性对关系绩效的影响。在该研究中，追随者与领导者共

同对自己持有的内隐追随进行评价，结果发现当领导者和追随者内隐追随原型一致性程度越高，他们的

关系绩效更高，因此追随者更愿意在工作中付出额外的努力(彭坚，王霄，2016)。另外，领导者的内隐追

随原型对员工的建言行为也有积极预测作用，领导–成员交换关系在二者之间起到调节作用(赵李晶，

2016)；领导者积极的内隐追随会提升员工的组织公民行为，对员工的职业生涯成功也有积极影响(孔茗，

钱小军，2015)；祝振兵等发现领导者的内隐追随原型与员工创新行为存在正性相关(祝振兵，陈丽丽，梁

玉婷，2017)。彭坚等检验了领导者内隐追随原型与员工追随者特质匹配带来的双刃剑效应。结果发现，

当员工表现出的特质符合领导者的内隐追随原型时，员工的自我效能和工作满意度能得到有效提升；但

是，这种过于理想的匹配也有可能使领导者给予员工更多的工作任务，从而增强了员工的工作负担，降

低工作幸福感(彭坚，王震，2018)。 
其次，员工自身的内隐追随对其工作表现同样也存在影响。Carsten 等发现，持有被动追随原型的员

工倾向于服从安排，接受命令；持有主动追随原型和积极追随原型的员工会主动向领导者提出建议，并

沟通工作中遇到的问题；而持有积极追随原型的员工强调自己对领导者的影响，并会向领导发出挑战，

甚至以“领导”的方式来处理问题(Carsten et al., 2010)。另外，Knoll 等研究了员工内隐追随原型与非道

德领导行为之间的关系，发现持有“不服从”图式的员工更加不愿意为领导者的非道德指示做出贡献；

如果领导者的非道德指示对公司有利时，持有“好公民”图式的员工更愿意的执行该指示(Knoll, Schyns, & 
Petersen, 2017)。 

3.2.3. 对领导行为的影响 
持有积极内隐追随的领导者更倾向于表现出变革型领导行为，从而能够鼓舞员工努力、激发员工智

力、提升员工表现。持有积极内隐追随的领导者对员工的工作期望更高，这种关系受到领导者工作经验

的调节(Duong, 2012)。内隐追随原型与魅力型领导特质也存在一些联系，通常，对员工期待越积极的领

导越被容易认为是充满魅力的、有影响力的(Whiteley et al., 2012)。当领导者的内隐追随原型和员工的追

随者特质高度匹配时，领导者更愿意打破“授权障碍”，给予员工更多的授权(彭坚，冉雅璇，康勇军，
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韩雪亮，2016)。这种匹配同样会降低领导者对员工采取的辱虐管理行为(祝振兵，曹元坤，彭坚，2017)。
最近，也有学者考察了认知偏见与内隐追随的关系。研究发现，领导者通常会以个体对员工的期待而做

出人事方面的决定(Heslin & Vandewalle, 2008)。Braun 等使用 IAT 实验范式发现追随者角色更容易和女性

相联系，领导者角色更容易与男性相联系。也就是说，领导者更容易赋予女性员工更多的追随特征，而

这种效应可能导致男性员工在组织情境中易得到重用和培养，而女性员工可能因偏见而受到歧视(Braun, 
Stegmann, Hernandez Bark, Junker, & Van Dick, 2017)内隐追随的前因变量和后果影响，如图 1 所示。 
 

 
Figure 1. Antecedents and outcomes of implicit followership theories 
图 1. 内隐追随的前因变量和后果影响图 

4. 总结与展望 

内隐追随从领导者的视角丰富了我们对领导力的理解，该理论自提出以来，受到了学界广泛的关注

与研究。近年来，国外学者在内隐追随的研究上取得了丰硕的研究成果，国内学者也在此基础上进行了

广泛的本土化研究。然而，由于内隐追随是受内隐领导(implicit leadership theories)的启示而发展起来的，

其依托的理论基础和内隐领导相似，因此更多的研究聚焦在探索内隐追随后果方面的影响(Epitropaki et 
al., 2013)，只有少数学者尝试了揭开内隐追随成因的认知黑匣。进一步的，关于内隐追随的成因研究，

学者们仍主要依托较为传统的认知加工理论，从个体内部和文化因素两个角度展开探索。总之，现有研

究的视角仍存在不少局限，并且国内尚还未有研究聚焦于内隐追随的前因变量，对内隐追随的相关研究

有待从更加丰富的角度进行拓展。 
基于此，未来有以下几个需要关注的研究方向：1) 探讨内隐追随形成的原因。根据联结主义模型，

内隐追随的加工同时受到内、外部因素的共同影响。领导者觉察到的追随者外在表行为时候，可以自下
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而上的激活对应的内隐追随网络中的单元，同时，领导者的自身因素(如依恋关系、个性)可以作为一种自

上而下的限制条件激活其他的内隐追随网络单元，从而激活内隐追随网络。未来可以联结主义网络模型

为框架，深入探索内隐追随形成的原因。2) 进行跨文化研究。不同文化背景塑造了人们对员工不同的期

待(Holzinger & Medcof, 2006)。尽管目前有学者基于中国样本开发了内隐追随量表，但在实际研究中，仍

多采用国外的成熟量表。为更好地适应本土组织文化，对内隐追随的中国化研究也是尤为必要的。3) 探
索领导者内隐追随和领导–员工关系的相互作用机制。领导过程是一种人际间的社会影响过程，依赖于

领导者与追随者的关系互动(Uhl-Bien & Ospina, 2012)。未来可以将将领导和员工二者之间的关系变量综

合考虑，将更多的因素纳入内隐追随对组织的影响研究中。 
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