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·研究构想(Conceptual Framework)· 

内隐创业领导与多层次积极追随力的互动机制* 
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摘  要  多层次积极追随力是创业企业成长的重要保证。已有研究强调不同显性领导对积极追随力的影响, 
结论存在较多争议。对此, 以内隐领导理论为基础, 构建了“内隐创业型领导−积极追随力”的多层次互动模型。

根据此模型, 内隐创业型领导通过关系认同和领导代表性对个体与团队积极追随力产生促进作用; 团队积极

追随力通过积极心理资本塑造内隐创业型领导; 团队差序氛围、员工传统性和领导特质调节焦点是互动关系

重要的边界条件。 
关键词  内隐创业型领导; 积极追随力; 跨层次分析; 互动作用机制; 创业团队 
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1  问题提出 

创业是当今中国经济结构中最活跃的因素 , 
创业企业的发展壮大不仅关乎经济转型成败, 同
时也承载着无数人的中国梦。然而, 创业并非一

路坦途, 三年内不足 20%的生存率表明大部分本

土创业企业成长现状不容乐观。受资源限制和竞

争压力的影响, 创业情境下领导与下属关系并非

官僚的部属关系, 而是一种依赖的共生关系。这

一变化决定了“创业不再是英雄一手缔造的传奇

故事, 而是领导者与追随者相互配合、共同协作

的过程”。因此, 对创业企业而言, 创业者能否将

下属培养成有效追随者, 形成积极的创业追随力, 
成为它能否在创业道路上走的更稳、更远的关键。 

积极追随力是创业追随者拥护领导并努力实

现共同目标过程中所表现出的积极心理、行为和

关系特征的综合体 (许晟 , 曹元坤 , 2012; 刘毅 , 
彭坚, 路红, 2016), 它存在于组织各个层级(原涛, 
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凌文辁, 2010), 是下属与领导者互动的产物。正如

Kellerman (2008)所说：追随力如同领导者的镜像, 
追随者经历的领导风格或行为, 会直接“投射”给
领导, 并预示领导活动的成败。那么, 何种领导方

式能够激发积极追随力呢？不少学者们尝试从显

性领导理论入手, 探索不同领导风格(如变革型、

交易型、真实型以及家长型领导等)与积极追随力

的关系, 但结论存在较多冲突和矛盾, 研究陷入

了“显性领导丛林”的困境。对此, Uhl-Bien, Riggio, 
Lowe 和 Carsten (2014)认为“追随力由追随者建构, 
其形成机制应该遵循追随者中心理论”。Carsten, 
Uhl-Bien, West, Patera 和 McGregor (2010)也指出

“不同领导类型和方式的背后 , 还存在更深层次

的根源, 比如内隐结构作为追随者自我概念、情

感体验、经验、认知与行为等因素长期交互的产

物, 它比单纯的外部强加目标对个体行为的支配

更稳定、更有效”。因此, 愈来愈多的学者(Junker 
& van Dick, 2014; Foti, Hansbrough, Epitropaki & 
Coyle, 2017)提出, 要破解有效领导与积极追随力

之间关系的疑问 , 应该反转“镜头”, 选择内隐领

导理论作为研究视角。按照内隐领导理论的基本

假设, 有效领导方式是以追随者的认知图式(原型)
作为判断标准。就中国创业追随者而言, 他们的

领导原型是多种因素杂糅融合形成的一种独特认

知分类系统, 是激发创业员工和团队积极追随的
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重要潜在因素。然而, 受“文化根植性”和“显性领

导理论主导地位”的双重影响 , 目前内隐领导理

论深度研究相对有限, 已有文献对中国创业追随

者内隐领导原型并未进行清晰刻画。相关作用机

制研究亦不丰富, 需要进一步探索。 
鉴于此 , 本文立足于“积极追随对创业团队

成长的重要作用”, 依据追随者中心的基本观点

选择内隐领导理论作为切入点, 将中国创业追随

者独特的领导原型定义为一种新的领导模式——
内隐创业型领导; 在挖掘该领导内涵和结构的基

础上, 采用跨层次设计, 从员工和团队两个层面

揭示内隐创业型领导与创业积极追随力的互动作

用机制, 为促进创业团队有效领导提供理论框架。 

2  国内外研究现状 

本研究主要讨论“内隐创业型领导”与“积极

追随力”的互动关系 , 且内隐创业型领导是以内

隐领导理论基础衍生出来的构念。因此, 已有文

献回顾从内隐领导理论、积极追随力以及创业情

境下领导理论等三个方面展开。 
2.1  内隐领导理论相关研究 

内隐创业型领导源于内隐领导理论(Implicit 
Leadership Theory, ILT), 内隐领导理论是下属基

于自身社会化经历形成有关领导者应具备特质和

行为的认知结构(Cognitive Structure)或者认知原

型 (Cognitive Prototype); 它存储在下属记忆中 , 
与具体领导者结合时被激活, 为追随者提供了理

解领导行为的认知基础, 是下属区分有效领导的

“内部标签” (Lord, Foti & de Vader, 1984; Gawronski 
& Payne, 2010)。领导原型结构(Leadership Prototype)
是 ILT 理论探索的核心内容(Offermann, Kennedy 
& Wirtz, 1994; Epitropaki & Martin, 2004; Kenney, 
Schwartz-Kenney & Blascovich, 1996; Ho, 2012), 
早期研究在西方文化下展开, 代表性成果包括：

Lord 等(1984)的 59 项量表、Campbell (1991)的领

导罗盘、Offermann 等(1994)的 ILT 特质结构、

Epitropaki 和 Martin (2004)的“正向−负向”双维结

构、Kenney 等 (1996)的成功领导者描述问卷和

House, Hanges, Javidan, Dorfman 和 Gupta (2004)
的跨文化 ILT 结构等。上世纪 80 年代, 我国学者

凌文辁、方俐洛和艾尔卡(1991)尝试领导原型的本

土化研究, 提出了中国领导特质因素模型(CPM)。
而后, 林琼(2003)对 CPM 模型进行了验证, 卢会

志(2008)归纳了正向领导原型包括品德因素、人际

敏感性、工作内驱力、工作感召力和智力因素, 负
向原型包括吸引力、专制和男性化。 

随着追随者地位的凸显, 内隐领导理论作为

解释组织行为的理论框架 , 显示出巨大研究潜

力。近几年, 《The Leadership Quarterly》连续刊

发文章并设定专题来呼吁对 ILT 进行探索(Foti et 
al., 2017; Scott, Jiang, Wildman & Griffith, 2018)。
Solansky, Gupta 和 Wang (2017)等学者也指出内隐

领导原型的研究应重视情境差异, 将内隐领导原

型与不同管理情境相结合。此外, 内隐领导原型

的代表性与下属工作态度和产出关系亦是当前研

究重点。其中, 结果变量涉及任务绩效、组织承

诺、工作满意度、工作幸福感等 (Kam, Risavy, 
Perunovic & Plant, 2014; Schyns, Kiefer, Kerschreiter 
& Tymon, 2011); 中介效应主要从社会交换视角

加以解释(Offermann & Coats, 2018; van Gils, van 
Quaquebeke & van Knippenberg, 2010), 认为领导

−成员交换关系形成过程中 , 关系双方自动采用

认知加工方式的“默认值”即内隐原型, 对另一方

进行归类。领导者行为与原型越接近, 下属自身

“圈内人”知觉越明显, 态度和行为越积极。调节效

应的分析则集中在下属个体特征方面, 如性别、

人格(Weidner, 2012)等。 
2.2  积极追随力的相关研究  

追随作为一种行为方式, 早已渗透在人们生

活中, 但是受思维定式和偏见的影响并未被重视, 
直到近年才被学者们关注。追随力是当前追随理

论研究的核心构念, 形成了特质观(原涛, 凌文辁, 
2010)、能力观(Bjugstad, Thach, Thompson & Morris, 
2006)、行为观 (Chaleff, 2009)、权变观 (Castern, 
2010)、系统观(刘毅 等, 2016)等不同观点。随着

积极心理学的兴起, Kelley (2008)指出追随力包括

积极和消极两种属性, 它们的形成机制以及影响

效果并不相同。消极追随力是下属“被动”、“服从”
等防御行为和脆弱人际关系共同作用的结果, 对
组织发展贡献有限。积极追随力来源于有效追随

者, 他们具有独立、批判性思维, 承担责任的勇气, 
敢于提出建言, 推动组织变革, 是组织发展不可

或缺的动力(赵慧军 , 席燕平 , 2015; 周文杰 , 宋
继文, 李浩澜, 2015; Dixon & Westbrook, 2003)。 

积极追随力作为个体的能动反应, 其前因可

以归纳为个体和情境两类因素。个体因素涉及员
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工的人格、知识量、能力水平、价值观念以及动

机等内在特征(Padilla, Hogan & Kaiser, 2007; Leroy, 
Anseel, Gardner & Sels, 2015)。情境因素包括人际

关系(程敏, 2015)、权利距离(张蕾, 2012)、政治氛

围(李焕荣, 张建平, 2015)等组织特征。在诸多因

素中, 领导与追随的关系得到了更多的关注, 学
者们探索了不同显性领导风格(真实型领导、仁慈

型领导以及变革型领导)对个体积极追随力的影

响 (Epitropaki, Kark, Mainemelis & Lord, 2016; 
Benson, Hardy & Eys, 2016; Guenter, Schreurs, van 
Emmerik & Sun, 2017; 丁桂凤, 张澎涛, 2013), 但
结论存在较多矛盾。对于中介效应的探索, 部分

学者从社会交换理论入手, 认为领导者和有效追

随者之间是一种互惠互利的关系, 积极追随可以

使双方满足各自期望并得到更多利益(许晟, 2018)。
然而, 这种观点过分夸大了外部因素刺激对于积

极追随的影响。正如 Sevier 和 Communicationsjnc 
(1999)的一段论述, “领导者与有效追随者之间有

一些给予和舍弃, 必须相互尊重和信任, 同时他

们必须有一个共同的方向”。所以, 另一种观点强

调员工内在心理因素的桥梁作用, 选择“情感”路
径来解释。例如, Yagil 和 Medler-Liraz (2014)指出

真实型领导会促进积极情绪的产生进而赢得下属

真实的追随行为。 
2.3  创业情境下领导理论的相关研究 

有效领导是创业企业成功的基础, 那么何种

领导风格才是创业企业最合适、最有效的方式

呢？该问题探索主要沿着两个方向展开：部分学

者尝试从新型领导理论中寻找答案, 研究不同新

型领导(自恋型领导、交易型领导、变革型领导、

精神型领导以及战略型领导)在创业情境下是否

有效, 但相关研究结论存在诸多分歧和冲突。这

些分歧产生的一个重要原因在于新型领导理论根

植于科层组织与官僚式的上下级关系, 与创业情

境中动态环境, 扁平化、网络化的组织结构以及

上下级共生关系等特征并不匹配。 
另一部分学者认为创业型领导(Ireland & Hitt, 

1999)是创业企业的理想之选。因为创业型领导能够

整合战略性资源, 强化机会与优势识别(Rowe, 2001), 
主动创造愿景赢得下属支持(Gupta, MacMillan & 
Surie, 2004; 杨静, 2012), 对新创企业的创新、财

务以及成长绩效产生正向影响(Sklaveniti, 2017)。
但是 , 张晓军等(2017)指出根植于西方文化的创

业型领导并非中国创业企业和团队成功的“领导

妙药”, 它存在两方面的缺陷。一是, 创业型领导

过分强调创业者对环境动态性的胜任力。此种胜

任能够保证创业团队短期绩效, 但是从长期来讲, 
尤其当创业团队处于逆境时, 其有效性受到巨大

挑战。二是, 创业型领导是一种追求“利益至上”
的领导方式, 它并不包含创业者需要的商业伦理

以及道德方面的特质。因此它难以真正赢得本土

下属的积极追随力, 最近发生的乐视创始人贾跃

亭出逃美国事件也很好佐证了这一点。 
2.4  现有研究述评 

已有文献为揭示内隐创业领导与积极追随力

之间的互动关系奠定了基础, 但诸多问题仍有待

深入探讨。(1)内隐创业型领导是追随者对本土创

业传奇英雄的一种独特的认知系统, 是创业情境

下积极追随力形成的重要诱因, 但是其结构和内

涵超出了现有内隐领导理论和新型领导理论刻画

的范畴, 需重新加以明晰和验证。(2)内隐领导理

论和积极追随力是两个“年轻”的研究领域, 已有

研究没能清晰阐释两者之间关系。比如, “内隐创

业型领导能否激发个体积极追随力？” “内隐创业

型领导会通过怎样的员工心理历程来促进积极追

随力？” (3)团队积极追随力的研究欠缺, 跨层次

影响机制尚不明确。团队积极追随力的形成并非

个体积极追随行为的简单相加, 具有独特的形成

规律(Martin, 2015; Uhl-Bien et al., 2014)。那么, 
“领导者与团队互动过程中内隐创业型领导能否

激发团队的积极追随力？” “如果可行, 团队认知

过程又是怎样的？” 相反地, “团队层面的特征比

如团队氛围、团队工作特征等又会对个体积极追

随力产生何种影响？” 其对应的跨层次作用机制

也有待阐明。(4)本土化是追随力理论拓展的重要

方向(许晟, 2018; 原涛, 凌文辁, 2010), 但是现有

研究中介变量以及调节变量的选择与西方理论同

质化较高。这不仅限制了理论对实践的指导, 也
导致某些结论的分歧。因此, 揭开积极追随力形

成的“黑箱”, 需要考虑本土文化与创业情境两方

面特点, 从新的视角对中介及调节效应进行阐释。 

3  研究构想 

综上所述, 追随理论、新型领导理论、内隐

领导理论的现有研究均未能清晰揭示“中国创业

情境下何种领导方式能够有效地激发不同层次积
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极追随力”的现实议题。对此, 本研究构建了“内隐

创业型领导与多层次积极追随力的互动作用机

制”的理论框架, 借助四个研究模块, 从个体和团

队两个层面系统地阐释这一问题。理论框架如图

1 所示, 整个研究按照“核心构念−互动关系−作用

机理−理论边界”的思路递进展开。研究一是整个

研究设计的起点, 旨在揭示内隐创业型领导的内

涵和结构, 验证构念的独特性, 并开发相应的测

量工具; 研究二是整个研究的核心, 旨在验证内

隐创业型领导与不同层次积极追随力之间是否存

在互为因果关系; 研究三和四是研究二的深化和

拓展 , 研究三旨在揭示“内隐创业型领导激发多

层次积极追随力的内在心理机制”以及“积极追随

力塑造创业领导者行为的心理建构过程”; 研究

四旨在明确内隐创业型领导与多层次积极追随力

互动的边界条件。 
3.1  研究一：内隐创业型领导的结构、测量及内

涵辨析 
内隐创业型领导是一种新的领导方式, 揭示

内隐创业型领导的结构并检验独特性是首先需要

解决的问题, 也是整个研究的理论起点。本研究

采用归纳法揭示内隐领导型领导的结构, 依照组

织行为学惯用的量表开发程序, 构建内隐创业型

领导的测量工具; 并通过与其他领导风格的比较, 
深层次验证内隐创新型领导的独特性。该部分研

究框架如图 2 所示。 
3.1.1  内隐创业型领导的结构及测量 

内隐创业型领导强调领导者通过表现出与创 
 

 
 

图 1  本研究构建的理论框架 
 

 
 

图 2  研究一的内容设计 
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业追随者内心理想领导相似的行为特征, 影响追

随者的态度和行为, 应对动态创业竞争环境, 其
结构与创业追随者独特的领导原型是一致的。中

国创业追随者领导原型融合了中国传统文化、时

代价值观以及动态创业情境等三方面特征, 是内

隐创业型领导影响力和独特性的来源, 同时也决

定了内隐创业型领导是一个多维构念。西方文化

认为创业一种纯粹的、理性的经济活动, 因此西

方创业追随者主要以创业胜任力来刻画领导原

型。但是, 中国文化强调经商与为人统一, 比如

“让利于民”、“富而好德”等, 要求领导满足“做人”
和“做事”的双重标准 (张晓军  等 , 2017; 吕力 , 
2019)。中国人特有的认知结构决定了本土创业追

随者从“道德”和“胜任”两方面设立标准, 对领导

者的有效性进行判断。所以, 本研究认为内隐创

业型领导包括“内隐创业修身”和“内隐创业胜任”
两个维度, 具体结构如图 3 所示。 

“内隐创业修身”反映了创业追随者对领导者

教化以及向内养成等“为人”方面的期望, 具有浓

厚的历史、民族、文化色彩。中国传统文化内核

是儒、释、道, 三者互补互融建构了社会对领导

自我修养的标准(辛杰, 兰鹏璐, 2018)。与儒释道

三种价值观相契合, 内隐创业修身内容可以细分

为德性、智性、中道。“德性”源于儒家价值观, 要

求领导者能够内化“信、仁、义”等道德标准, 并按

照这些准则去互动(胡国栋, 王天娇, 2019; 段锦

云, 徐悦, 郁林瀚, 2018); “智性”源于释家, 要求

领导者自觉自省, 不断地学习, 进行自我反思和

改进(辛杰, 兰鹏璐, 2018); “中道”源于道家价值

观, 要求领导者能够平衡处理好各方利益, 包容

下属的多样性和差异性(张党珠 , 王晶 , 齐善鸿 , 
2019)。 

“内隐创业胜任”是追随者对上级在专业化管

理活动中扮演角色的期望, 具有情境相关性。创

业情境(entrepreneurial context)最大的特点在于高

不确定性, 而不确定性背后是机遇与风险并存(林
嵩, 2012)。创业风险会激发本土创业追随者的心

理安全需求, 他们期望领导者在识别机会、创造

商机以及规避风险中展现出更多的专家权力和创

业技能(林嵩, 刘小元, 2013), 化身为组织遮风挡

雨的“大伞”。创业机遇会激发下属的成就需要和

成长动机, 本土创业参与者不甘心仅作一个执行

者和旁观者, 他们期望领导者能够创造共同愿景

和创业导向环境, 引导并支持他们实现自我价值

(段锦云, 王朋, 朱月龙, 2012)。针对创业情境下

本土追随者对领导的双重期望 , 本研究认为“内
隐创业胜任”包括“任务专家”和“情境塑造”两个

维度, 这与 Gupta 等人(2004)提出创业领导的“愿 
 

 
 

图 3  内隐创业型领导的结构 
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景设定”和“角色设定”具有一致性。 
参考 Siddiqui (2007)、杨静和王重鸣(2013)的

研究, “任务专家”强调领导者在微观层面应对不

确定性的能力, 表现为机会识别、思维创新以及

风险掌控等三方面行为特点。其中, 机会识别是

指领导者对周围的环境和信息具有敏感性和洞察

力, 善于发现新机会; 思维创新指的是领导者对

于商业价值的创造具有自己独特的认知和一定的

前瞻性, 善于质疑和反思现有商业逻辑, 保护现

有商业模式中破坏式创新的部分 , 创造新商机 ; 
风险掌控要求领导具备高的心理韧性, 有承担风

险的勇气和责任感, 能果断决策把握机会。 
内隐创业胜任的另一个维度是“情境塑造”, 

它强调领导者在宏观层面上具备构建价值观认

同、激励下属, 满足其高层次需要的能力, 具体包

括构建“共生愿景”和培育“创业导向”两个子维度

(王弘钰, 刘伯龙; 2018; Koryak et al., 2015; Leitch 
& Volery, 2017)。共生愿景构建要求领导者能够将

组织愿景与个体职业目标相融合, 将创业目标转

化下属的共同事业, 使领导者与追随者形成利益

共生体, 持续激发下属为组织愿景贡献的热情和

动机。创业导向培育要求领导者鼓励追随者积极

承诺并践行创新实现组织目标, 包括为追随者提

供更多合理授权和共享信息, 鼓励下属改变心智

模式, 尝试新方法。 
综上所述, 内隐创业型领导作为本土创业追

随者独特领导原型的一种映射, 是传统儒释道价

值观以及创业情境管理技能高度融合的产物。该

领导方式下, 领导者以德性、智性、中道作为为

人处事的基本原则, 通过扮演“任务专家”和“情境

塑造者”两种角色, 获取下属的认同, 激发下属变

革心智模式和主动性, 最终实现下属个人成长和

组织愿景。 
3.1.2  内隐创业型领导的内涵辨析 

已有研究从显性领导视角探索创业情境下的

领导效能。那么, 对于内隐创业型领导来讲, 其内

涵与这些显性领导是否存在显著差异？它与国内

外的已有典型领导原型又有哪些区别？对此, 本
文通过三方面比较, 揭示内隐创业型领导内涵的

特点。 
第一 , 与中西方文化下典型的领导原型比

较。现有内隐领导原型是对特定文化下不同群体

领导图式“交集”的一种反映, 群体图式之间差异

被忽略; 当具体到创业情境时, 这种差异的影响

就被放大。比如, 相比成熟期企业, 创业追随者普

遍认同领导应该更加准确地识别和开发机会(Ruvio, 
Rosenblatt & Hertz-Lazarowitz, 2010), 但这一特

点并未体现在已有领导原型中。因此, 内隐创业

型领导超出了现有内隐领导原型刻画的范畴, 具
有明显的组织情境匹配性。 

第二, 与相关显性领导模式比较, 本文选择

家长型领导和变革型领导作为对比参照物, 它们

分别代表东西方创业情境下最受推崇的两种领

导。(1)与家长型领导的比较。家长式领导通过威

权、仁慈与德行来影响下属 (樊景立 , 郑伯埙 , 
2000)。德行和仁慈在当前价值体系中具有高认可

度, 但是树立权威使下属敬畏顺从与内隐创业型

领导构建共生关系相悖, 与内隐创业型领导通过

自我修养和专家权利影响下属的方式亦有所差

异。(2)与变革型领导的比较。变革型领导产生于

西方文化背景, 与东方人对“理想领导”的认知存

在一定差异。尤其是领导者的道德伦理, 变革型

领导并不将其作为自身行为的“必选项”, 也不会

在与下属互动中贯穿始终(Kim, Liden, Kim & Lee, 
2015)。然而, 内隐创业型领导更加注重德行为先, 
并将其作为影响力的基础来源。此外, 变革型领导

侧重于组织内不同完善(Avolio & Bass, 1995), 而
内隐创业型领导更关注组织战略发展 (Cardon, 
Wincent, Singh & Drnovsek, 2009), 其核心是在纷

乱变化的环境中寻找创业机会。 
第三, 与创业型领导比较。两者内容都包含

了与创业环境特点相匹配的领导行为, 但仍然存

在本质差异。首先, 创业型领导是一种“任务导向

型”的领导 , 其结构和维度围绕着创业活动中战

略和操作层面的关键要素构建; 追随者只是被动

执行, 是一种自上而下的领导模式(Renko, Tarabishy, 
Carsrud & Brännback, 2015)。内隐创业型领导属于

任务和关系兼顾型的领导, 它将追随者的认可和

行为看成是影响创业成功的决定因素, 是一种自

下而上的领导模式。其次, 创业型领导是一种追

求创业“利益至上”的领导方式, 内容并不包含创

业者需要的商业伦理以及道德方面的特质(Freeman 
& Siegfried, 2015)。内隐创业型领导受中国传统文

化潜在精神力量的影响 , 更多地将“商”视为“治
国、平天下”的一种技巧或手段, 而将“修身”等商

业伦理作为创业立世的内核, 倡导通过“德行”实
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现自我价值和社会影响。由此可见, 内隐创业型

领导与创业型领导的内涵、结构以及影响力产生

的机理都存在较大差异, 是两个不同的构念。 
综合以上分析, 本研究提出以下假设： 
H1: 内隐创业型领导与本土创业追随者独特

领导原型具有内在一致性 , 表现为“内隐创业修

身”和“内隐创业胜任”的双元结构; 它与已有领导

不同, 是一个新的独立构念。 
3.2  研究二：内隐创业型领导与个体和团队积极

追随力的互动关系 
本部分承接研究一, 聚焦于解决两个方面关

键问题：第一, 内隐创业型领导作为本土追随者

内心“英雄”的化身, 其行为更容易获得下属认同, 
但是这份认同能够转化为个体积极追随力吗？并

且通过个体积极追随的汇聚, 它能够升华为团队

积极追随力吗？第二, 中国自古有“水能载舟, 亦
能覆舟(见《贞观政要·论政体》)”的观点, 已有研

究也指出积极追随力是塑造领导行为的重要因素

(Dvir & Shamir, 2003; 原涛, 凌文辁, 2010)。那么, 
下属积极追随力能否将创业者塑造成他们理想中

的“英雄”呢？由于内隐创业型领导是一个新构念, 
已有文献并未给予直接的解答。对此, 本文借助

跨层次设计, 引入社会认知理论和特质激发理论, 
构建了“内隐创业型领导与积极追随力的互为因

果关系模型”, 尝试对这两方面问题加以阐释, 理
论模型如图 4 所示。 

 

 
 

图 4  研究二的理论模型 
 

3.2.1  内隐创业型领导对个体积极追随力的影响 
个体积极追随力是追随者围绕组织目标与领

导者的互动中, 所表现出的自身进取精神、认知

悟性、执行技能、关系技能、向上影响力等一系

列积极行为的综合反映(许晟, 2018)。根据认知一

致性理论(Cognitive consensus theory)和积极心理

学(Positive psychology)的观点, 积极追随力的产

生以个体认知平衡为基础(Fredrickson, 2001)。内

隐创业型领导是本土创业追随者领导图式的一种

投射, 其行为特征、价值观与创业追随者内心有

效领导认知一致, 这种一致性可以激发个体积极

情绪和行为的产生(Ehrhart, 2012)。内隐领导理论

也指出, 当领导与原型匹配度较高时, 下属更容

易产生积极的行为和态度, 比如组织公民行为、

情感承诺(Epitropaki & Martin, 2005)等。因此, 本
研究针提出以下假设： 

H2a：内隐创业型领导对个体积极追随力具

有正向影响。 
3.2.2  内隐创业型领导与团队积极追随力的互为

因果关系 
面临外部动态环境和持续创新的双重压力 , 

下属的团队追随对创业组织发展必不可少。但是, 
团队积极追随力的形成非个体积极追随行为的简

单相加, 而是团队成员作为一个整体围绕组织目

标与领导者的互动中所表现出团队进取、团队认

知、团队执行力以及团队关系等一系列积极行为

的综合(Epitropaki et al., 2016)。根据社会认知理

论和社会互动理论, 团队积极追随力以群体认知

的共享心智模式和内部良性互动为基础。内隐创

业型领导保证了创业团队与团队主管关于领导

认知的高匹配度, 以及创业团队内部成员之间认

知的高一致性。两方面的认知匹配共同作用, 形
成团队共享心智模式和低程度的群体人际冲突 , 
塑造积极团队氛围, 促进更多主动性、建言以及

向上影响等群体积极追随行为(肖君宜 , 段锦云 , 
2015)。 

反过来看, 创业上下级的共生关系, 决定了

下属行为对领导特质激发具有更大影响。这种影

响在官僚组织并不凸显, 但是在创业情境下却不

能忽视。根据特质激发理论, 当下属整体表现出

更多的积极特质、行为以及互动关系时候, 这些

信息会激活领导者特质体系中积极部分, 使领导

者表现出高伦理、诚信等“内隐创业修身”行为。

另一方面, 创业情境下权力的天枰向追随者倾斜, 
追随者拥有更多的专家权力。团队的积极追随力

可以最大限度减少成员对专家知识的藏匿, 提升

创业团队领导应对动态环境的创业胜任(Dvir & 
Shamir, 2003)。综上所述, 本研究提出以下假设： 

H2b：内隐创业型领导对团队积极追随力具

有正向影响。 
H2c：创业团队积极追随力会促进内隐创业

型领导的塑造。 
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H2d：内隐创业型领导与创业团队积极追随

力存在互为因果关系。 
3.3  研究三：内隐创业型领导与多层次积极追随

力互动的内在心理机制 
本部分承接研究二, 进一步揭示本土创业情

境下内隐创业型领导为什么能与个体和团队积极

追随力形成良性互动关系。第一, 关于领导对积

极追随力的作用, 已有的“义”和“利”解释框架存

在一定偏颇。积极追随力作为下属的一种亲组织

能动行为, 并非简单的利益交换或者情绪的一时

冲动, 而是下属或者团队对领导者各方面信息进

行加工、整合、综合评价, 形成个体和群体层面

“角色认同”的过程(许晟, 曹元坤, 2012)。对此, 本
研究选择社会角色理论(social role theory)来阐述

的内隐创业型领导对多层次积极追随力的激发过

程。个体追随力嵌入在领导者和追随者二元互动

系统中, 所以基于关系认同来阐释内隐创业型领

导对个体积极追随力的中介作用。团队追随力嵌

入在领导者与群体互动系统中, 所以基于群体对

领导者的认同——领导代表性的视角来阐释内隐

创业型领导对团队积极追随力的中介作用。第二, 
关于积极追随力对领导的反作用, 已有研究并未

给予足够关注。部分学者从追随者人格入手, 分
析了不同特质下属导致领导者风格差异(Dvir & 
Shamir, 2003; Schyns, Kroon & Moors, 2008; Ehrhart 
& Klein, 2001), 但是并未解释领导者心理变化的

过程。对此, 本研究从强化理论视角理解积极追

随行为, 认为它是对上级领导效能的一种正强化, 
其中蕴含了大量积极情感, 这些积极能量不断积

累对上级领导方式产生影响。鉴于此, 本研究引

入积极心理资本作为中介变量, 阐释团队积极追

随力塑造内隐创业型领导的过程。研究三的理论

模型如图 5 所示。 
3.3.1  关系认同的中介效应 

关系认同以二元互动形成的对偶关系(leader- 
follower)为研究背景 , 阐释关系双方的对偶心理

定位如何影响各自行为。关系认同更符合中国文

化下个体自我认定方式, 即在中国情境下人们更

倾向于通过评价另一方的关系身份来完成自我身

份的认定, 采取相应的行为(杨中芳, 刘萃侠, 杨
宜音, 2001)。对偶关系的一方评价越积极, 关系吸

引力越强, 自身采取积极行为可能性越大。在对

偶关系中, 个体积极追随力是下属的一种角色行

为, 下属是否采取这一行为很大程度上依赖于互

动关系的另一端——其直属上级“领导者”的扮演

情况。面对内隐创业型领导, 创业下属更倾向于

将其知觉为一位真正领导者 , 给予更多正向评

价。在内隐创业型领导强大的吸引力下, 下属会

按照领导者内心期待的“积极追随者”标准, 进行

自我角色塑造, 履行自身职责, 采用积极追随行

为(李晔, 张文慧, 龙立荣, 2015)。综上, 本研究提

出以下假设： 
H3a：关系认同中介了内隐创业型领导对个

体积极追随力的正向影响。 
3.3.2  领导代表性的中介效应 

领导代表性是在领导社会认同理论基础上发

展的重要构念, 描述的是团队成员对领导者“团队

代理人”身份的感知程度(van Knippenberg, 2011)。
领导代表性高, 则下属越倾于把上级感知为所有

团队成员的代表。已有研究指出代表性是一种组

织身份的体现 ,  一旦领导被认为是能够代表组

织 , 也就是说, 能够体现该团队身份, 体现“我们

是谁”, 领导就能从中获得影响力。比如, 增加团

队成员对内部不确定性的容忍度(Platow & van 
 

 
 

图 5  研究三的理论模型 
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Knippenberg, 2001), 吸引成员与其保持一致并服

从其建议和要求(van Knippenberg & Hogg, 2003)
等, 从而促进创业团队积极追随力的形成。另一

方面, 领导代表性的前因研究指出, 当领导者以

团队成员的信念和价值观作为自我身份的重要标

准时, 领导者才被视为团队化身(van Knippenberg 
& Hogg, 2003)。对于内隐创业型领导, 他们符合

创业团队大部分成员的理想期望; 根据自我归类

理论中“相似相吸”的原理, 内隐创业型领导与团

队成员间价值观和行为规范同质性较高, 下属更

倾向于接受他们并将其作为创业团队整体的代言

人。综上所述, 本研究提出以下假设： 
H3b：领导代表性中介了内隐创业型领导对

团队积极追随力的正向影响。 
H3c：领导代表性中介了内隐创业型领导对

个体积极追随力的正向影响。 
3.3.3  积极心理资本的中介效应 

积极心理资本是一种可开发的心理资源, 是
个体所拥有的自我效能感、希望、乐观和韧性等

心理状态的总和(Bastardoz & van Vugt, 2019)。积

极心理资本的前因研究指出, 团队积极追随力助

于领导者积极心理资本的建构。一是, 团队积极

追随力是对领导者管理效能的高度肯定, 作为一

种外部持续的正向反馈, 有助于提升领导者的自

我效能感。二是, 团队积极追随力让领导者体验

到下属更多的主动行为和拥护, 使领导者对创业

前景更加乐观并抱有希望, 即便在逆境中也保持

足够的韧性。另一方面, 领导者的积极心理资本

是影响其领导方式的重要因素。根据特质激发理

论, 积极心理资本可以激活领导者高伦理、诚信

等积极特质。其中, 自我效能感能激发领导者自

信, 令其主动变革应对动态环境; 韧性和希望能

提升领导者的自我调整能力; 乐观作为一种积极

情绪有助于提升领导直觉决策。综合以上两方面

分析, 本研究提出以下假设： 
H3d：积极心理资本中介了团队积极追随力

对内隐创业型领导的正向影响。 
3.4  研究四：内隐创业型领导与多层次积极追随

力互动的边界条件 
本部分承接研究二和研究三, 揭示内隐创业

型领导与多层次积极追随力互动的边界条件。已

有研究重点关注下属个体特质在“领导−追随”关
系中发挥的调节作用, 这些以个体差异为中心的

互动边界, 在强调个人主义的西方文化下具有较

高的解释力。然而, 本土创业追随者受中国传统

文化及集体主义氛围影响较深, 个体和领导行为

的变化更多来自于群体情境和领导差异, 而非下

属个体因素(李磊等, 2013)。因此, 本文引入“领导

−追随−情境” (L-F-S)的互动分析框架, 从个体、领

导、群体三方面特征考察边界作用, 分别选择了

员工传统性、领导者的特质调节焦点、团队差序

氛围作为调节变量。员工传统性为员工个体层面

情境因素, 反映创业追随者嵌入中国传统文化价

值观的程度; 团队差序氛围为团队层面情境因素, 
反映中国创业企业内部突出的“圈子”文化; 调节

焦点作为领导特质因素, 反映中国创业者趋利避

害倾向的差异, 理论模型如图 6 所示。 
3.4.1  员工传统性的调节作用 

在诸多传统文化的烙印中, 传统性最能反映

中国文化价值观(张永军 , 张鹏程 ,  赵君 , 2017; 
朱瑜, 谢斌斌, 2018)。高传统性意味着员工更重视

等级关系、尊敬权威、追求集体利益(Yang, 1995)。 
 

 
 

图 6  研究四的理论模型 
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传统型员工强调单边义务(杨国枢, 2004), 不论上

级是否符合领导原型 , 都会将上级理解为“领导

者”, 积极履行追随者的义务; 传统型员工会将内

隐创业型领导奉为自身的知己 , 并按照“滴水之

恩当涌泉相报”的原则, 采取积极追随行为; 传统

型员工更能“忍”, 即便组织目标与自身诉求偏离

较大, 他们仍以集体目标为出发点, 最小化越轨

行为, 并给予更多建言。鉴于此, 本研究提出以下

假设： 
H4a：员工传统性会强化内隐创业型领导对

个体积极追随力的正向影响。 
3.4.2  团队差序氛围的调节作用 

创业往往始于几个核心的人际关系, 随着后

续发展, 逐渐在创业群体内部形成了团队差序氛

围。差序氛围反映了组织成员围绕领导者所形成

的关系疏密的差异程度, 它就像空气一样, 会弥

漫在组织中, 是影响组织行为重要边界(Chong et 
al., 2015; 陈志霞, 典亚娇, 2018)。对于个体积极

追随力而言, 浓厚差序环境会降低团队成员的公

平感知, 增加员工的消极情绪, 抑制个体追随意

愿和主动性(Chen, Chen & Xin, 2004); 同时, 团
队成员在浓重差序氛围下会产生边缘感, 个体身

份认同被削弱, 这使得下属不再以“追随者”而是

“圈外人”身份构建自己的行为。对于团队积极追

随力, 差别对待虽然能够带动团队中个别力量的

工作积极性, 但对绝大多数的圈外成员容易产生

情绪对抗 , 从而降低合作意愿 (Duffy & Shaw, 
2000)。鉴于此, 本研究提出以下假设：  

H4b：团队差序氛围会削弱内隐创业型领导

对个体积极追随力的正向影响。 
H4c：团队差序氛围会削弱内隐创业型领导

对团队积极追随力的正向影响。 
3.4.3  特质调节焦点的调节作用 

特质调节焦点理论认为调节焦点是个体在其

成长过程中逐渐形成的一种稳定的个体特质, 对
人们行为有重要影响(Kark & van-Dijk, 2007)。促

进型调节焦点占主导的个体 , 更关注积极目标 , 
他们对能否获得成功与奖励更为敏感, 表现出更

多的“趋利”行为; 防御型调节焦点占主导的个体, 
更关注消极目标, 他们对能否获得失败或者受到

惩罚更为敏感, 表现出更多的“避害”行为(Der Foo, 
Knockaert & Erikson, 2011; 毛畅果, 2017)。 

已有研究指出, 特质调节焦点不仅反映了个

体趋利避害的差异, 还包含了个体不同的需求结

构和认知框架(Lockwood, Jordan & Kunda, 2002; 
Baron, 2004)。这也解释了为什么面对同样外部刺

激, 促进型调节焦点和防御型调节焦点主导个体

会采取不同的处理策略。根据选择性认知原则 , 
个体会带上与自身特质调节焦点一致的认知“眼
镜”, 观察世界、解释现象并采取行动。当领导者

具备促进型焦点调节时, 他们更容易体会和察觉

到创业团队行为中的积极部分, 并将其转化为自

己的内在动力, 按照下属内心中理想“英雄”形象

塑造自身的角色。当领导者具有防御型调节焦点

时 , 他们更加关注创业团队行为中“义务”和“安
全”的部分 , 减弱了互动中下属积极情绪到领导

积极心理资本的转化, 抑制内隐创业型领导的形

成。基于此, 本研究提出假设： 
H4d：特质调节焦点会调节团队积极追随力

对内隐创业型领导的作用。其中, 促进型调节焦

点会强化团队积极追随力对内隐创业型领导的正

向影响; 防御型调节焦点会削弱团队积极追随力

对内隐创业型领导的正向影响。 
3.5  研究方法 

研究一参考组织行为学和心理学已有测量工

具的开发过程, 分成三个阶段完成。阶段一, 初始

问卷的编制。首先, 按照“内隐创业修身”和“内隐

创业胜任”的初始框架, 梳理并归纳前人研究, 形
成内隐创业型领导的初始结构及题项列表。其次, 
借助网络和实地调研 , 对不同地域创业企业的

500 名员工, 进行开放式问卷调查：要求被试写出

20 条左右“你认为领导是什么样的,或应该是什么

样的”描述有效领导行为或特质的条目。汇总结果, 
根据行为或特质出现频率进行筛选, 作为题项补

充到初始量表。然后, 汇总两部题项, 经过编码、

归类, 同时结合专家小组讨论的结果, 明确内隐

创业型领导的内容与结构 , 并依此编成“中国内

隐创业型领导调查问卷”, 所有题项打分采用 Liket
的 7 分评价法。 

阶段二 , 试测及内隐创业型领导结构的确

定。运用实地调研, 选择 200 名不同创业追随者

进行小样本试测, 完成前测信度和效度检验, 初
步验证问卷的质量并修正。然后, 大规模发放问

卷, 拟收集的有效问卷在 1000 份左右, 根据交叉

验证方法, 有效问卷分平均成两份分别进行探索

性因子分析和验证性因子。 
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阶段三 , 与其他领导方式的比较。选择

Epitropaki和 Martin (2004)研究作为西方文化领导

图式的典型代表, 加以比较。该原型在相关研究

中被广发应用, 稳定性和认可度较高, 内容包括

敏感性、贡献、专制、感召力、吸引力、男性化、

智力和力量等八个维度。选择卢会志(2008)开发的

内隐领导原型作为中国文化下领导图式的典型代

表, 加以比较。该原型开发时间距今最接近, 可靠

性被后续研究多次验证。变革型、家长型和创业

型领导均选择现有研究中出现频次及认可度较高

的定义。变革型领导包括愿景激励、个性化关怀、

领导魅力、德行垂范等 4个维度(李超平, 田宝, 时
勘, 2006); 家长型领导包括仁慈领导、德行领导和

权威领导 3 个维度(张建卫, 李海红, 刘玉新, 赵
辉, 2018); 创业型领导采用 Gupta 等人(2004)提出

的双维五角色结构, 该结构基于 62 个国家的跨文

化样本形成, 信效度在不同文化背景下均表现良

好。基于以上几方面比较, 佐证内隐创业型领导

的独特性, 验证 H1。 
研究二、三、四分别围绕内隐创业型领导与

积极追随力互动关系的主效应、中介及调节效应

展开研究, 共涉及十个变量, 变量数据统一完成

收集, 然后根据各部分内容构建模型, 借助不同

工具分别加以验证, 具体步骤如下： 
首先, 收集并整理变量的测量量表。内隐创

业型领导的测量量表由研究一得到, 其余变量测

量均采用已有的成熟量表。量表合并得到初始问

卷, 通过小规模访谈(企业人员和本领域专家)消
除问项的歧义或模糊不清的含义, 形成正式问卷。 

其次, 发放正式问卷收集数据。本研究拟定

选择北京、上海、西安、浙江以及广东等创业活

动相对发达地区的创业园区企业作为目标展开调

研。为了保证足够数据规模和质量, 提高问卷回

收效率, 本研究采用实地问卷调研收集数据。数

据收集过程如下：首先联系访谈单位告知调研目

的和具体实施过程, 征得其同意后由其提供能够

参加调研的人员名单, 并在名单中标明下属和直

属主管的对应关系。根据单位提供的配对信息 , 
在问卷发放之前, 对每一份问卷都作一个特殊的

标注, 保证来自同一团队的下属和他所对应上级

反馈的数据能够进行配对。问卷包括下属和主管

问卷两个版本, 为了减少相互干扰, 分别对下属

成员与主管进行问卷说明与测量。下属员工完成

下属问卷, 包括员工传统性、个体积极追随力、

内隐创业型领导、关系认同、领导代表性、团队

差序氛围以及个人特征相关信息; 主管完成主管

问卷, 包括团队积极追随力、促进型/防御型特质

调节焦点、以及积极心理资本的评价以及主管个

人的人口统计学相关信息。 
最后, 进行数据处理和模型检验。具体操作

如下：(1)审查并剔除被调查者身份和企业状况与

研究情境不符、数据严重缺失、数据无法匹配以

及团队规模不符合要求(团队数量包括领导者不

能少于 3 人)的无效问卷, 拟定收集个体层面有效

数据 800 条, 团队层面数据 200 条。(2)整理个体

和团队两个层面变量数据。个体变量的数据由下

属问卷直接得到; 内隐创业型领导、团队差序氛

围和领导代表性由下属评价并汇聚到团队层面 , 
三个变量在汇聚之前,须首先计算 Rwg 值、ICC (1)
和 ICC (2), 分别用来衡量团队内部成员回答的一

致性状况、变量在团队层次是否存在明显的组间

差异以及汇聚到团队层次时变量的信度; 团队积

极追随力、促进型/防御型特质调节焦点、以及积

极心理资本来自主管评价数据。(3)选择控制变量：

个体层面选择性别、年龄、民族、工作年限、教

育水平以及加入团队工作时间作为控制变量; 团
队层面选择团队规模、团队成立时长、团队领导

任职时间作为控制变量。(4)同源性误差及跨层次

分析可行性检验：采用 Harman 单因子检验以及

验证型因子分析分别检验员工来源变量和领导者

来源变量的区分效度, 以确定不存在同源误差问

题。采用多层线性技术(Raudenbush & Bryk, 2002), 
以个体积极追随力的作为因变量建立零模型, 分
解组间和组内方差 (Hofmann, Griffin & Gavin, 
2000), 通过组间方差显著性判断是否可以进行跨

层次分析。(5)中心化处理。为了精确估计模型, 按
照 Hofmann 和 Gavin (1998)的建议, 本研究检验

主效应和中介效应时, 对全部变量进行总均值中

心化。检验调节效应时, 对团队变量进行总均值

中心化、个体变量进行组均值中心化来形成跨层

次交互项, 对个体变量进行总均值中心化来形成

个体层次交互项。(6)各理论模型的检验。研究二

理论模型的检验：借鉴相关研究(佟岩, 徐峰, 2013; 
沈璐 , 庄贵军 , 姝曼 , 2016), 采用非递归结构方

程模型检验内隐创业型领导与团队积极追随力的

互为因果关系, 通过 AMOS 路径系数显著性验证
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H2b 和 H2c, 通过互为因果模型与竞争模型(仅有

单向因果关系模型)拟合程度比较验证 H2d; 内隐

创业型领导对个体积极追随力跨层次直接效应

(H1a), 采用 Singer (1998)方法, 借助 HLM 加以实

证。研究 3 理论模型的检验：H3b 和 H3d 对应内

隐创业型领导与团队积极追随力互为因果的中介

效应, 均为团队层面假设。参考研究二实证过程, 
借助用 AMOS 路径系数显著性以及竞争模型(不
含有中介效应互为因果关系模型、仅含有一个中

介变量的互为因果关系模型)拟合度比较加以实

证。H3a 和 H3c 对应内隐创业型领导对个体积极

追随力的跨层次中介效应, 其中 H3a 对应跨层次

分析中 2-1-1 模型, H3c 对应跨层次分析中的 2-2-1
模型, 本研究根据 Baron 和 Kenny (1986)方法, 借
助 HLM 依次检验回归系数以及模型拟合度验证

H3a 和 H3c。研究 4 理论模型的检验：本部分四

个调节效应假设均根据温忠麟和侯杰泰等提出的

检验方法进行验证。其中, H4c 和 H4d 为团队层面

的调节效应, 借助 SPSS 加以实证检验; H4a 和

H4b为跨层次调节效应模型, 借助 HLM加以实证。 

4  理论建构 

4.1  互动机制的整合理论框架 
创业企业的持续成长离不开英雄人物, 但同

样需要拥有一群“铁杆”的追随者。他们以组织目

标为导向, 主动履行相关责任与义务, 积极对上

级施以影响, 帮助领导者应对创业活动持续创新

和高不确定性的要求。面对创业对积极追随力的

强烈呼唤 , 学者们尝试通过“领导−积极追随力”
关系的探索来寻找答案 , 但是存在着“过分强调

领导者中心的地位, 忽视了下属认知在积极追随

力形成中发挥的积极性和主动作用”、“视角相对

零散, 难以系统地揭示本土创业情境下积极追随

力背后的领导来源”、“单方面强调领导对下属追

随行为的作用, 欠缺积极追随力对领导者塑造效

应”、“解释框架集中于个体层面, 缺乏领导与团队

积极追随力关系的阐释”、“边界条件探索聚焦于

个体因素 , 忽略了文化和创业团队的情境作用”
等不足, 未能很好地回答“本土创业情境下, 领导

者如何激发多层次的积极追随力, 实现领导力与

追随力的良性互动”这一现实议题。 
本研究认为借助新的理论视角, 引入新的构

念是破解现有研究不足的关键, 同时还需要深度

挖掘本土创业情境特征, 整合性地考虑领导者、

下属、情境三者在积极追随力形成中的作用。(1)理
论视角的选择方面, 以追随者为中心的内隐领导

视角已经成为阐释追随力的重要理论, 它稳定性

强且更能体现积极追随主动性和能动性等特点

(Carsten et al., 2010)。Mary Uhl-Bien 等(2014)在
其追随理论综述中也将内隐理论列为了追随力的

潜在解释变量。该理论认为激发下属积极追随的

“理想领导”方式并不是以领导者为中心的, 而是

存在下属的认知世界中。下属以存储于大脑中领

导认知图式(原型)为标准, 对创业领导的进行判

定, 并做出是否追随, 以及如何追随等具体决策

(Eden & Leviatan, 1975; Epitropaki, Sy, Martin, 
Tram-Quon & Topakas, 2013 )。因此, 本研究反转

“镜头”, 站在下属视角重新审视追随力的形成 , 
将本土创业追随者独特的领导原型定义为一种新

的领导方式——内隐创业型领导, 并将其作为激

发不同层次积极追随力的深层次原因。(2)领导是

情境的产物, 要真正揭示领导与积极追随力的关

系 , 还需要充分考虑情境对“领导者−追随者”对
偶关系的影响。根据情境层级理论(Hughes, Ginnett 
& Curphy, 2009)和多元影响因素模型 (Hunt & 
Osborn, 1982), 情境划分为宏观和微观两个层次。

微观情境主要包括组织任务、结构和制度等, 而
宏观情境主要为组织所处的外部环境, 如社会文

化(李磊等, 2013)。就本研究而言, 微观创业情境

表现为任务非程序性、组织结构有机性以及制度

动态性等特征(林嵩, 2012), 它决定了创业领导者

−追随者不再是自上而下的官僚关系 , 而是相互

影响的共生关系。官僚系统中“领导−追随”互动仅

需要考虑领导对积极追随力的单向影响, 但是共

生系统中领导者与追随者地位更加均衡, 存在领

导和追随之间的双向影响(Bastardoz & van Vugt, 
2019; Uhl-Bien et al., 2014)。对此, 本研究提出了

“内隐创业型领导−积极追随力”互动因果关系模

型 , 来阐释两者之间双向作用及背后的心理过

程。宏观创业情境主要是指中国传统文化(蔡莉, 
单标安, 2013)。根据霍夫斯泰德的文化维度理论

(Hofstede's cultural dimensions theory), 领导风格

是不同民族文化下“人们共同的心理编码” (Hofstede, 
1980)。中国文化以人缘、人情与人伦为中心, 强
调社会关系长期依赖和权威遵从(胡国栋, 王天娇, 
2019), 这些因素会渗透在“领导−追随”互动中 , 
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并成为重要边界条件。对此, 本研究基于“领导−
追随−情境” (L-F-S)的互动分析框架 (Hollander, 
1978), 提出“内隐创业型领导−积极追随力”互动

的调节效应模型, 从追随者、领导者、创业团队

三个方面发现中国文化侵染下的特色边界条件。

本研究完整理论框架如图 1 所示, 理论建构过程

如下。 
首先, 本研究提出了内隐创业型领导的新构

念, 认为它是本土创业情境下激发下属积极追随

力的“理想领导”方式。根据 ILT 理论, 领导与原型

的一致性越高, 下属越倾向于采取亲组织行为。

内隐创业型领导与追随者独特的领导原型完全匹

配 , 所以可以最大限度地激发下属的积极追随

力。那么, 从结构上看, 内隐创业型领导具备哪些

行为特点呢？社会认知理论指出, 图式是一个包

含着诸多知识和印象的综合概念 (Mccormick & 
Martinko, 2004), 内隐创业型领导是由本土追随

者特有图式衍生出的构念。因此, 本研究参考了

已有内隐领导原型的认知结构(卢会志, 2008; 袁
颖洁, 2013), 根据同质文化下领导原型相似性原

则(Offermann & Coats, 2018), 提出内隐创业型领

导包括  “内隐创业修身”和“内隐创业胜任”两个

维度。这与中国传统文化“内圣外王”, “修身、齐

家、治国平天下”的思想具有一致性, 分别回应了

本土创业追随者对理想领导“品德”与“能力”的双

重期望。与已有领导方式相比, 内隐创业型领导

结构具有一定的独特性 , 属于不同的领导方式 , 
同时它们之间也存在一定的联系。本研究认为已

有研究中提及的各类显性领导方式更像是内隐创

业型领导的一种外在表现。或者说, 各类显性领

导之所以对创业积极追随力存在一定的显著影响

是因为它们在某一点上反映了“内隐创业修身”或
者“内隐创业胜任”的特征。各类显性领导仅是“冰
山露出水面的一角”, 并非“冰山露出水面部分的

全貌”, 更不是我们寻找的“冰山水面以下部分的

全貌”, 这导致各类显性领导的正向效果并不稳

定, 且存在诸多矛盾。这一观点为积极追随力的

“显性领导丛林困境”提供一种较为合理的解释 , 
也更加完整地呈现了本土创业“英雄”的共性领导

特征。 
其次, 在明确了内隐创业型领导的双元结构

框架后, 接下来需要厘清的是内隐创业型领导与

积极追随力的互动关系, 这其中包括两个问题：

一是, 内隐创业型领导如何影响多层次积极追随

力; 二是, 积极追随力如何反作用于内隐创业型

领导。 
关于第一问题(领导对积极追随力的作用)属

于追随力研究的分歧领域, 一部分学者认为是利

益驱使 , 强调以 “利 ”为基础的社会交换 (许晟 , 
2018); 另一部分强调情感因素, 认为是“义”所为

(Yagil & Medler-Liraz, 2014), 但这两条路径都存

在诸多不能解释的现象。对此, 本研究引入社会

认知理论和角色理论, 整合两方面观点深入揭示

其规律。根据社会认知理论, 追随者会收集、筛

选和整合环境中各类关于领导者的信息, 得到领

导者的整体印象, 并通过对整体印象的评价引导

自身行为(Tee, Paulsen & Ashkanasy, 2013)。角色

理论则指出, 下属在获得领导者整体印象时, 最
为重要的不是评价他的特质, 而是他所扮演的社

会角色。因为角色中包含了更加丰富且含义清晰

的信息, 比特质更加具有区分性(Hogg, 2001)。追

随者对领导者角色的评价结果可以通过两个层面

的“认同”加以衡量, 一个是个体层面的关系认同

(Sluss & Ashforth, 2007), 另一个是群体层面的领

导代表性(van Knippenberg, 2011), 两种认同的程

度共同作用决定者追随者及追随群体最终是采取

积极追随, 亦或者是其他行为方式。基于此, 本研

究提出“内隐创业型领导−积极追随力”激发模型, 
具体观点如下：本土追随者在与领导相处之前 , 
会对彼此之间的“利” (垂直关系)和“义” (水平关

系)进行分析, 在确定彼此的相对状态后, 再决定

自己的交往方式。在“下属−领导”对偶关系中, 内
隐创业型领导会获得下属积极评价, 展现出更强

的关系吸引力, 这符合“领袖”的对偶角色定位。在

这种清晰、明确的单边关系认同影响下, 下属也

按上级对追随者的对偶角色定位构建自我身份 , 
形成稳定的、积极追随意愿和行为(陶厚永, 李薇, 
陈建安, 李玲, 2014)。在“群体−领导”关系中, 内
隐创业型领导的信念、形象符合“团队代言人”的
角色定位, 群体会将领导者当做自我定义和群体

分类的内容, 产生对此人的认同感, 并内化追随

者自我角色, 形成团队追随力。总体来看, 内隐创

业型领导通过构建下属在个体和群体层面的期望

角色, 激发多层次积极追随行为。这一观点拓展

了研究层次, 借助跨层次设计回应学者们在更高

层次上探索积极追随力驱动机制的倡议。同时 , 
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引入社会认知和角色理论, 综合已有“义”、“利”
观, 从整合视角揭开内隐创业型领导激发积极追

随力的“黑箱”。 
关于第二个问题(追随者特质和行为对领导

者的影响), 是当前追随理论的研究热点。然而 , 
已有文献并未揭示经过积极追随力塑造后的领导

者是怎样的, 且塑造效应的心理过程亦不明确。

对此, 本研究引入特质激发理论加以阐释。根据

特质激发理论 , 领导特质及行为会受到特质相

关情境因素的影响 , 外界情境与领导特质越相

关 , 领导特质及行为表达就越容易被激发(Tett & 
Guterman, 2000)。同时, L-S-F 互动框架指出下属

群体特质和行为是影响领导的重要情境(Hollander, 
1978)。因此, 从特质激发角度看, 追随者对领导

的反作用就是追随者的行为特征激发领导者不

同特质及行为表现的过程 , 两者具有高度一致

性。那么, 与积极追随行为最匹配的领导方式应

该具有什么特点呢？从内隐关系角度看(Implicit 
relationship), 积极追随者符合创业领导者的内隐

追随原型 , 是他们内心的“理想下属”; 而内隐创

业领导符合创业追随者的内隐领导原型, 是他们

内心的“理想领导” (Haslam & Fiske, 1992; Vogel, 
Hansen & Kreysch, 2018)。积极追随与内隐创业领

导是创业情境下“领导−追随”理想互动关系的两

端, 具有不可分割的“天然”联系。因此, 本研究提

出积极追随力会激发领导者呈现出内隐创业型领

导的行为特点。接下来, 积极追随力如何发挥对

领导者的塑造效应？第一, 积极追随力是对上级

领导效能的一种积极反馈, 属于一种典型的社会

强化物。社会强化物包含了大量积极情感, 积极

情感慢慢累积, 最终以领导者心理资本的形式凝

聚下来。根据积极心理学观点, 积极心理资本能

促进领导者动态调整和适应能力, 重新构建工作

相关的任务、人际关系等, 实现领导行为和情境

的高度契合(王雁飞, 周良海, 朱瑜, 2019)。第二, 
内隐创业领导强调创业领导者高伦理和高能力的

双元结构, 具有鲜明的积极特色。根据积极心理

建构和拓展理论(Broaden-and-build theory), 积极

特质、创新思维以及科学决策都离不开个体的积

极心理资本(Luthans & Frey, 2017)。因此, 本文认

为积极心理资本是积极追随力与领导内隐创业领

导关系的中介“桥梁”。综上所述, 本研究提出“团
队积极追随力−积极心理资本−内隐创业型领导”

塑造效应模型, 具体观点如下：积极追随力在团

队层面存在对领导者的塑造作用。团队积极追随

力来源于有效的创业追随者, 他们会按照内隐上

下级关系, 激发上级表现出内隐创业型领导的典

型特征; 团队积极追随力作为领导行为的一种社

会强化物, 具有正强化激励作用, 可以提升领导

者的积极心理资本, 实现对内隐创业型领导行为

的塑造。以上观点明晰了积极追随力对创业领导

者的塑造过程 , 回应了领导领域研究关于“倒转

透镜” (Reversing the Lens)开发追随者中心理论的

诉求。与已有研究相比, 本研究的观点更加清晰

地解释了为什么积极追随能影响领导者认知与

行为。 
最后, 本土化是国内创业管理及追随理论研

究的重要趋势之一。如何挖掘中国文化因素对领

导者与追随者互动的影响, 是本研究尝试解决的

又一关键问题。已有“领导−追随”的相关理论存在

明显不足, 缺乏对中国人的价值观念、思维模式

与互动习惯等文化情境要素的深度考察, 影响其

对于中国创业组织的适用性。中国创业情境下 , 
诸多追随者与领导者互动的现象无法用社会交换

理论与公平互惠原则来解释, 比如“滴水之恩, 须
当涌泉而报”、“ 士为知己者死”等(胡国栋, 王天

娇, 2019)。究其原因在于, 中国传统文化中蕴涵着

大量对创业“领导−追随”共生关系具有影响的边

界条件, 这些因素决定了本土创业上下级的互动

不在是简单平等交换和利己主义。对此, 本研究

根据 L-F-S 互动分析框架, 从领导者、追随者、创

业团队三个方面, 分析中国文化及价值观对创业

情境的影响, 发现互动关系的边界条件。第一, 团
队方面, 中国传统文化赋予创业组织的典型特点

是——团队差序氛围(Chong et al., 2015)。团队差

序氛围又被称为差序格局、关系(guanxi)或者圈层

(narrow social circles), 是上级或者资源掌控者根

据亲疏远近差别对待下属, 并且按照尊卑有序的

社会交换关系与下属互动的一种组织内部人际关

系现象(陈志霞, 典亚娇, 2018)。创业团队差序氛

围源于创业初期广泛存在的强连带。创业成员之

间的血缘、学缘或者长时间的共事经历会逐渐转

化为创业群体中不同“圈子”, 最终形成弥漫在组

织各个角落的差序氛围。此外, 创业面临的巨大

竞争压力和试错成本, 也使领导者在资源分配时

更加慎重, 倾向于利用“圈内人”去解决问题, 进
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一步加剧了差序格局 ( 刘军 , 章凯 , 仲理峰 , 
2009)。因此, 我们选择了“差序氛围”来反映中国

文化下创业团队情境特征 , 将其视为“领导−追

随”互动的团队边界。根据社会认同理论, 团队差

序氛围的差异会影响下属的归属感, 决定他们是

否以“追随者”身份去构建自我认知, 调节内隐创

业型领导对积极追随力的正向影响。第二, 追随

者方面, 中国传统文化给予创业下属最深的烙印

是——员工传统性(Li, Huo & Long, 2017)。员工传

统性是个体在中国传统文化影响下形成的一种认

知结构和行为模式, 其核心特点是遵从权威, 即
个体完全按照位卑原则与上级互动, 单方面履行

义务(刘军 等, 2009)。员工传统性源于儒家文化

提倡的五伦关系和言行准则。社会变迁带来了人

们价值观的更迭, 但是儒家五伦文化对个体心理

结构塑造却表现出长期稳定性, 作为人格的一部

分体现在创业追随者身上。以往相关研究中, 传
统性也被认为是最能体现中国人性格和价值取向

的概念之一(朱瑜, 谢斌斌, 2018)。因此, 我们选

择了“员工传统性”反映个体受中国传统文化价值

观影响的程度 , 将其作为“领导−追随”互动的追

随者边界。根据内部人身份理论, 员工传统性差

异会影响会个体内部人身份建构程度, 从而调节

内隐创业型领导对个体积极追随力的正向影响

(Stamper & Masterson, 2002)。第三, 领导者方面, 
根据卢因的行为公式, 任何行为都是个体特征和

环境共同作用的结果(Lewin, 1943)。在追随反作

用于领导的过程中, 追随行为是外部刺激, 那么

调节效应只能从领导自身特征入手。在众多领导

特质中, 本研究从特质焦点调节视角区分不同领

导者。一是, 特质调节焦点反映了个体趋利避害

的特性, 与创业活动的高不确定性密切相关(Der 
Foo et al., 2011); 二是, 当前中国文化价值观多

元化导致了特质焦点调节极化(毛畅果, 2017)。部

分领导者表现为促进型特质调节焦点, 期望通过

创业实现理想抱负, 满足成就需求; 部分领导者

为防御型特质调节焦点 , 视创业为责任与义务 , 
采取回避策略满足安全需要。鉴于此, 我们选择

了“特质焦点调节”来反映中国文化下创业领导特

征, 将其视为“领导−追随”互动的团队边界。根据

信息加工理论, 领导者的促进型和防御型特质调

节焦点表明了知觉主体不同认知结构和图式, 会
影响领导者从更加积极或者消极视角去筛选、整

合、评价下属行为, 进而对积极追随激发内隐创

业型领导的过程产生调节效应(曹元坤 , 徐红丹 , 
2017)。综上所述, 本研究提出“内隐创业型领导−
积极追随力”互动关系的调节效应模型 , 具体观

点如下：内隐创业型领导对个体积极追随力跨层

次正向作用的边界条包括个体和团队两方面, 个
体层面因素为“员工传统性”、团队层面因素为“团
队差序氛围”。员工传统性会强化内隐创业型领导

对个体积极追随力的正向影响; 团队差序氛围会

削弱内隐创业型领导对个体和团队层面积极追随

力的正向影响。互动关系受到团队和领导两类边

界条件影响 , 团队因素为“团队差序氛围”, 领导

因素为“领导者的特质调节焦点”。团队差序氛围

会削弱内隐创业型领导对团队层面积极追随力的

正向影响; 领导者促进型调节焦点会强化团队积

极追随力对内隐创业型领导的正向影响, 而防御

型调节焦点会削弱团队积极追随力对内隐创业型

领导的正向影响。 
4.2  理论贡献 

本研究构建的理论模型能够扩展和深化对中

国创业情境下领导力−追随力互动机制的认识 , 
其理论贡献表现在四个方面。第一, 跳出“显性领

导丛林”, 从内隐领导理论视角重新审视追随力

的来源 , 提出了“不同领导激发积极追随力的深

层次原因是他们符合下属内隐领导原型”的基本

假设, 为现有追随力认知中存在的诸多冲突和矛

盾提供合理的阐释。第二, 将内隐领导理论拓展

至创业领域 , 提出了内隐创业型领导的新构念 , 
为本土领导理论增添了新成员, 相关测量量表也

为创业情境下领导有效性探索提供新的理论工

具。第三, 针对“领导−积极追随”的关系, 引入社

会认知和角色理论, 提出了以关系认同、领导代

表性和积极心理为中介的互动机制解释框架, 打
破“义”和“利”单向解释框架的局限, 加深对本土

创业者与追随者互动中独特的对偶心理定位的

认。第四, 从领导者、追随者以及创业团队三个

方面挖掘本土文化色彩因素, 系统揭示创业领导

者与不同层次积极追随力互动的边界条件, 丰富

了创业管理以及追随理论本土化的研究内容。 
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Mechanism of the cross-level interaction between implicit  
entrepreneurial leadership and proactive followership 

NI Yuan1; LI Cui2 
(1 School of Economics and Management, Beijing Information Science & Technology University, Beijing 100192, China) 

(2 School of Economics and Management, Beijing City University, Being 100083, China) 

Abstract: Multilevel proactive followership has been an important determinant during the growth of startup 
enterprises. Existing literatures have emphasized how different explicit leaderships influence followership, 
yet the conclusions are controversial. In response to this, based on the implicit leadership theory, we built a 
multi-level interactive model of “implicit entrepreneurial leadership-proactive following”. In this model, 
implicit entrepreneurial leadership could promote proactive followership of individuals and teams through 
relationship identification and leadership representation, while in turn team proactive followership may 
shape implicit entrepreneurial leadership through positive psychological capital. Besides, it has been found 
that team’s Chaxu atmosphere, employee traditionalism and leader’s regulatory focus are important boundary 
conditions of interactive relationship. 
Key words: implicit entrepreneurial leadership; proactive followership; cross-level analysis; interaction 

mechanism; entrepreneurial team 
 
 
 


