
现了。欧洲青铜器时代即奠基于这样的

价值系统,并伴随强大的武器工具,如由

新材料制成的刀、剑等。[4]181

石斧与玉斧在华夏史前史中的大量登场也同

样引人注目,甚至会显得更为重要,因为后来的青

铜和黄金出现之后,玉斧的至高价值并没有被金属

器物完全取代,而是形成微妙的新老圣物组合价

值,所谓“玉振金声”或“金玉良缘”的说法,即是这

种新老圣物相互结合的语言明证。一般而言,精致

打磨的史前石斧玉斧,在世界不同地域的社会中具

有跨文化的普遍意义,但是唯独在华夏文明中逐渐

地发展演变为象征王权的玉钺,这种情况的出现仍

然和玉石神话信仰有不可分割的关联。需要对已

经 发 表 的 考 古 资 料 做 更 为 全 面 的 采 样

分析[12]131-151。
回到新发现的石峁古城遗址,耐人寻味的问题

是,距今约4300年石头城与玉兵器玉礼器的组

合,形成一道壮观而奇特的文化景致,这个史前考

古现场,对于思考华夏文明的文化基因问题,带来

非常丰富的启迪。就连清代小说家曹雪芹构思的

《红楼梦》主人公贾宝玉为什么与其随身佩戴的通

灵宝玉形影不离这样的问题,都能确确实实地获得

文化基因层面的理解吧。
文化基因是让一个特定的文化群体或文明国

家有别于其他群体或国家的原生性的特征要素。
借助于当代考古学的新分支———认知考古学的视

角,参照中国本土的文学人类学一派重新定义的文

化大传统理论,要想透彻地把握一个文明,目前所

知的最佳方式是从该文明的文化基因构成入手。
这就意味着对先于汉字的华夏文化大传统做深入

细致的探究和文化文本的符号编码之重建工作。
其核心任务是相对地复原出当时人们的神话信仰

观念系统。可以说,我们对大传统能够了解的程

度,直接关系到对文化基因的把握程度。中国神话

观念的产生渊源,过去一般认为是文明早期的文字

叙事文本,如《山海经》《楚辞》《庄子》之类的文学文

本。如今看来,这些都是文字书写的小传统的产

物,真正的神话渊源全部植根于史前文化大传统。
这就意味着神话学研究需要重新定向,至少有一部

分的从业者需要走向和考古学相互结合的新领

域中。
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员工主动性人格对其追随力的影响
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摘　要:员工的追随力受到其自身人格特质和领导者行为的共同影响。企业员工的主动性人格经其心理资本的

中介作用与其直接上级变革型领导的调节作用,可正向预测其追随力。高主动性人格及高心理资本的员工会表

现出更高的进取精神、认知悟性、执行技能、关系技能和影响力。领导者采用变革型的领导方式,有助于促进下

属尤其是高心理资本下属的追随行为,提高下属的追随力。
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　　一、引言

领导与追随,向来是组织管理中不可或缺的两

部分。当下,面临日益复杂的经营环境和管理形

势,企业的发展愈发依赖于员工的主动追随,以追

随者和追随力为中心的研究逐渐得到发展。追随

力是指员工在追随领导的过程中,表现出来的个人

品德、工作态度、工作能力和人际技能等综合素质,
在行为层面体现为尊重学习、忠诚奉献、权威维护、
意图领会、有效沟通和积极执行[1]。理解追随力的

形成机制,有助于管理者更好地处理上下级关系,
提升下属在情感和行动层面的忠诚与合作,实现更

高的领导效能和组织绩效[2-3]。从文献检索结果来

看,追随力的影响因素主要包括领导风格、领导者

行为、组织环境等外围因素及追随者人格、情绪、心
境等个体内部因素,其中,领导风格、领导者行为、

组织氛围对员工追随力的影响都已通过统计检验,
而个体因素对追随力影响的研究则仍停留在思辨

层面,尚未发现相关实证成果。因此,在已有理论

的基础上,结合数理工具,分析并检验追随者的人

格特质及心理资本对其追随力的影响,是全面理解

追随力形成路径的必要条件,也是完善追随理论的

重要环节。
人格是个体情感模式、思维模式和行为模式的

独特组合,能够影响个体人际交往及问题处理方

式[4]380。主动性人格是指个体主动采取行动以对

自身所处环境产生影响的人格倾向[5]。典型主动

性人格具有主动作为、识别机会、承担责任、推动变

革等特质[6],满足现代社会所需要的理想型人格特

征[7]。主动性员工(指主动性人格倾向较高的员

工)具有敏锐的观察能力和强烈的危机意识、大局

意识,因而能够突破传统的上传下达的管理思路,
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构建自身目标,积极与领导者沟通交流,做出超越

职责的正向行为,产生较高程度的追随力。尤其是

在移动互联网时代,提高管理柔性与快速反应能力

成为企业生存之基[8],员工的主动作为、承担责任

等品质显得尤为宝贵,然而,与崇尚“个人英雄主

义”的西方国家不同,中国长期奉行“枪打出头鸟”、
“峣峣者易折,皎皎者易污,”等中庸之道,主动的下

属不一定受到青睐,甚至可能引发领导者的防御性

行为。因此,在中国情境下深入考证员工主动性人

格能否促进上下级有效沟通及信任关系的建立、提
高员工积极认知及任务执行能力,具有独特的理论

和现实意义。
基于此,从个体和环境的交互视角,选取了个

体层面的主动性人格和心理资本,及组织层面的变

革型领导,研究它们对员工追随力的交互影响,试
图更全面地探索员工追随力的影响因素,为企业管

理者的下属管理实践提供理论参考。

二、理论假设及模型构建

(一)主动性人格与追随力

主动性人格是指个体不受情境阻力的制约,主
动寻找机会改变或提升现状的一种稳定行为倾向。
追随力是追随者在行为执行过程中释放出来的作用

于领导有效性和工作绩效的能量与效能,由进取精

神、认知悟性、执行技能、关系技能、影响力五个维度

构成[9]。主动性人格可以通过影响员工的积极心理

认知及组织行为,对追随力各维度产生正向影响。
1.进取精神。进取精神反映员工的自律、责任

感、继续学习、追求目标等工作态度方面的品质。
主动性员工相信“我命由我不由天”,他们设法冲破

环境的束缚和制约,以掌握主导地位,如表现出更

高的学习和成就动机[10],主动制定、实施职业规

划[11],设定挑战性目标并高度投入工作[12]。可见,
主动性员工更易具有远大的抱负、坚定的决心、高
度的自律能力及责任感。据此,认为主动性人格能

正向预测进取精神。
2.认知悟性。认知悟性考察员工在工作中独

立思考问题的能力以及能否准确、敏锐地识别领导

者意图。主动性员工前瞻意识强,善于观察和分析

事务,考虑事物细致周到[13],对外界线索敏感,并
能够根据外部情境因素调整自己的行为[14]。可

见,主动性员工能够较好地洞察领导者的意图、期
望,并以恰当的方式加以回应,在上下级合作中建

立有效沟通。据此,认为主动性人格能正向预测认

知悟性。

3.执行技能。执行技能考察员工在追随领导

者工作中能否独立、高效、灵活地执行任务。主动

性员工具有灵活的角色定位[15]、较强的执行力和

问题解决能力[16],执行任务时能够内化领导者目

标[17],积极寻求所需信息及工作反馈[18]。可见,主
动性员工具有较高的工作热情,灵活的工作方式,
并力求精益求精。据此,认为主动性人格能正向预

测执行技能。
4.关系技能。关系技能考察员工能否与领导

者配合默契、有效沟通以及建立高质量的信任关

系。主动性员工善于在工作中识别机会和发现问

题,他们通过交换信息、任务反馈等方式,较易获得

与领导者接触、交流的契机[19],从而更快地与领导

者建立默契并投其所好,提高沟通效率;热心帮助

同事完成工作[9],形成良好的职场口碑,获得领导

者的好感和信任。据此,认为主动性人格能正向预

测关系技能。
5.影响力。影响力指员工通过反馈信息、建言

献策、挑战领导者错误等行为对领导者所产生的影

响。主动性员工在组织中扮演着变革推动者,展现

出领袖气质[20],有较大概率成为任务或项目负责

人[21],他们敢于发表观点,积极谏言[22]。可见,主动

性员工很有可能通过说服、帮助或支持等方式来影

响领导者的决策制定,形成自下而上的影响力。据

此,认为主动性人格能正向预测影响力,提出假设:
H1:主动性人格对追随力有正向影响。
(二)心理资本的中介作用

心理资本关注个体的积极心理状态和力量,影
响着个体对事物的感知和认识,并进一步决定人的

行为方式,是影响员工工作态度和组织行为的重要

因素。研究发现,心理资本作为一种“类状态”的员

工特质,可经后天训练形成,也与先天特质有关,主
动性人格就是心理资本的重要预测变量之一[23]。
主动性员工具有机会性、积极性、变革性和坚韧性

等特点[24],该人格中的积极要素将在主体完成组

织目标、满足个人发展需要的过程中转化为推动企

业经济效益的心理潜能,对心理资本各维度产生正

向影响。
另一方面,高心理资本对应着较高的学习能

力、学习投入、应变能力、领导成员关系,更高的工

作绩效、组织承诺、工作满意度甚至更大的竞争优

势[25],高自我效能感还可以促进员工建言行为[26]。
从以上结论可知,心理资本对追随力的各维度都能

起到间接促进作用。据此,可形成“主动性人格—
心理资本—追随力”的影响路径,提出假设:

H2:主动性人格对心理资本有正向影响。
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H3:心理资本在主动性人格与追随力之间起

中介作用。
(三)变革型领导与追随力

变革型领导是研究者们分析员工追随力成因

的常用变量。变革型领导者工作的重心是鼓舞、激
励、甚至改变追随者,使追随者专注于组织目标;关
心追随者的自我实现需求,重视培养追随者的能

力,促进其成长和进步;提升追随者对组织及领导

者的积极情感和认知,激励追随者团结一致为实现

团队 或 组 织 目 标 而 展 示 自 身 的 价 值 和 影 响

力[27]357,361。李超平和时勘[28]在中国文化背景下,
提出变革型领导的四因素结构,即德行垂范、领导

魅力、愿景激励和个性化关怀,这也是本文所采用

的界定。
根据社会影响理论,对于喜爱和尊敬的领导

者,追随者可能会将其价值和信念融为自我意识的

一部分,领导者的关注和赞扬还能提升追随者的自

我价值感和回馈义务[29]。变革型领导通过德行垂

范和领导魅力,如爱岗敬业、克己奉公、谦卑好学、
多谋善断等令员工心悦诚服的特质或行为,赢得追

随者的尊敬、信任、认同、维护,甚至引发追随者的

崇拜或效仿[30],领导者起到一种偶像模范的作用,
激励追随者锐意进取、积极执行、忠诚奉献、沟通反

馈、决策参与,形成更高的追随力。通过愿景激励,
创造并清晰传达一个可行、可信、感染力强的未来

图景,可以激发追随者实现组织目标的热情,聚集

追随者的技能、才干和资源,形成更高的追随力。
个性化关怀是指领导关注下属的需求和困难,为其

提供工作指导帮助及情感关怀,能够迅速缩短权力

距离,提升追随者的心理授权和组织支持感[31],对
领导者和组织产生情感承诺;为报答和回馈领导

者,追随者会主动为领导者担责分忧,如表现出高

度的工作热忱、积极响应领导者号召、认真完成领

导委派的任务、维护领导者形象、领会领导者意图

等,形成更高的追随力。
由此,提出假设:
H4:变革型领导对员工追随力有正向影响。
(四)变革型领导与心理资本的交互作用

根据交互决定理论,个体行为受到个体因素和

环境因素的交互影响,即外部环境一方面能够直接

影响个体的态度及行为,另一方面会因为个体感知

环境的差异而在个体因素与行为的联系中起到调

节作用[32]168。在组织情境中则表现为,组织环境

能够直接影响员工心理资本等个体变量[33],同时

员工对组织环境如团队氛围的感知差异也会导致

不一样的工作意愿和行为倾向。领导行为是组织

环境中的一个重要因素,员工在追随领导者过程中

的表现很大程度上取决于领导者营造的组织及团

队氛围是否具有包容性和激励性。变革型领导可

以为员工营造出蓬勃向上、精诚团结、富有关怀的

团队氛围,而心理资本较高的员工比较容易感受到

这种积极的氛围,故而变革型领导与员工心理资本

交互影响员工追随力。一方面,变革型领导让下属

感觉被尊重和信任,鼓励下属追求更高的目标,提
高下属之间的价值观匹配[34],增强团队的凝聚力

及下属的归属感,从而促进员工组织价值内化,为
组织目标、使命或愿景付出额外的努力;另一方面,
变革型领导强调对员工的激励和唤醒,重视下属在

组织中的价值,鼓励下属积极发言,从而能够提升

下属的心理授权,激发下属的自我实现需求和内部

动机,培养其批判性思维和独立学习能力,增强其

参与工作的自主性。据此,预测在变革型领导风格

下,员工的心理资本将更多地转化为忠诚领导、服
务组织的追随行为,形成更高的追随力。提出假

设5:
H5:变革型领导在心理资本与追随力之间起

正向调节作用。
综上,研究模型如图1所示。

图1　研究模型

三、研究设计

(一)研究样本

采用随机抽样的方式,共发放问卷445份,经
筛选得到有效问卷350份。为减少同源误差,设计

问卷时把相近题项的顺序排开,以减弱被试者的一

致性动机。通过向 MBA 学员及学校合作企业的

员工发放纸质问卷收集数据。被试中男性占比

45.4%,女性占比54.6%。30岁以下年龄约占比

70.1%,30~40岁的占比24.86%,40岁以上的占

比5.14%;工龄1~5年的样本占比79.7%,5~10
年的占比8.29%,10~20年的占比6.86%,20年

以上的占比5.14%。本科学历的样本约占 58.
5%,硕士及以上学历占比27.4%,大专及以下学

历占比14.1%。职业分布上,管理岗占比28.0%,
技术岗占比20.2%,营销岗占比18.3%,服务岗占

比15.1%,其他岗占比16.6%。
(二)测量工具

选取年龄、性别、学历、岗位性质和任职年限作
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为控制变量。在投入回归模型前将性别等类别变

量做虚拟化处理,其中性别对应1个哑变量,1表

示男性,0表示女性;学历对应3个哑变量,“高中

及以下”为比较类型;岗位性质对应5个哑变量,
“生产岗”为比较类型。研究涉及的变量均采用成

熟量表进行测量,其中主动性人格和心理资本借用

西方量表,变革型领导和追随力采用本土量表,均
使用Likert-5点计分法。

1.主动性人格。采用 Bateman和 Crant[5]编

制的、Seibert等[6]改编的由10个题项构成的单维

量表。该量表的 Cronbach'sα 为0.84,CFA 各项

拟合指标值均达到理想区间(χ2/df=3.499,CFI
=0.932,IFI=0.933;RMSEA=0.085,接近0.08
的合理值;TLI=0.898,接近0.9的合理值)。

2.心理资本。采用Luthans等[35]开发的由24
个题项构成的四维度(自我效能感、希望、韧性、乐
观)量表。各维度的 Cronbach'sα 分别为0.80、
0.79、0.82、0.83,心理资本总量表的 Cronbach'sα
为0.91。CFA各项拟合指标值达到检验标准(χ2/
df=2.470,CFI=0.922,IFI=0.923,TLI=
0.910,RMSEA=0.065)。

3.变革型领导。采用李超平和时勘[28]编制的

由26个题项构成的四维度(德行垂范、领导魅力、
愿景激励、个性化关怀)量表。各维度的Cronbach'
sα分别为0.91、0.89、0.90、0.89,变革型领导总

量表的Cronbach'sα为0.95。CFA各项拟合指标

值达到检验标准(χ2/df=2.541,CFI=0.926,IFI
=0.926,TLI=0.917,RMSEA=0.066)。

4.追随力。采用曹元坤和许晟[9]编制的由20
个题项构成的五维度(进取精神、认知悟性、执行技

能、关系技能、影响力)量表。各维度的 Cronbach's
α分别为0.79、0.77、0.73、0.72、0.84,追随力总量

表的Cronbach'sα为0.90。CFA各项拟合指标值

达到检验标准(χ2/df=2.187,CFI=0.932,IFI=
0.933,TLI=0.919,RMSEA=0.058)。

四、数据分析

(一)变量间的区分效度检验

在主动性人格、心理资本、变革型领导、追随力

之间建立两两共变关系,形成六对组合,并分别对

这六对变量构建未限制模型(共变参数为自由估计

参数)和限制模型(将共变参数设置为固定参数

1),再对每一组测量模型的未限制模型和限制模型

的卡方值差异进行显著性检验。如表1所示,对于

变量的所有两两组合,未限制模型的卡方值均显著

小于限制模型,即变量间相关性较低,区分效度

较高。
表1　未限制模型与限制模型的卡方值差异(N=350)

变量 1 2 3
1.主动性人格

2.心理资本　 151.07a

3.变革型领导 201.78a 211.95a

4.追随力　　 157.06a 156.12a 209.90a

　　注:表中单元格里的数值表示限制模型与未限制模型的卡方

值差异Δχ2(1)。a表示p<0.01

(二)同源误差检验

采用 Harman的单因子方法进行同源误差检

验,对问卷中所有问项进行因子分析,共提取出14
个特征值大于1的因子,其中最大的因子载荷量为

28.17%。此外,将所有变量合并构建单因子模型,
在此基础上进行CFA,卡方差异检验显示,单因子

模型的拟合效果显著低于研究假定的四因子模型

(Δχ2(6)=3040.909;p=0.000)。综上,可判断单

一因子无法解释样本数据的所有变异或大部分变

异,认为不存在严重的同源误差。
(三)变量的描述性统计及相关分析

由表2给出的结果可知,主动性人格与追随力

显著正相关(r=0.67,p=0.000);主动性人格与

心理资本显著正相关(r=0.71,p=0.000);心理

资本与追随力显著正相关(r=0.72,p=0.000);
变革型领导与追随力显著正相关(r=0.52,p=
0.000)。以上相关系数均小于多重共线性的临界

值0.75,变量间相关关系符合研究的理论预期。

表2　变量的均值、标准差和Pearson相关系数(N=350)

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1.性别

2.年龄 0.23a

3.大专 0.04 -0.01
4.本科 -0.07 -0.36a-0.39a

5.硕士及以上 0.04 0.35a-0.21a-0.73a

64 吉首大学学报(社会科学版) 第38卷



6.管理岗 0.06 0.23a-0.04 -0.16a 0.22a

7.技术岗 0.10c -0.02 0.07 -0.04 0.01 -0.32a

8.服务岗 -0.24a -0.08 0.02 0.11b-0.12b -0.26a -0.21a

9.营销岗 0.04 -0.16a-0.06 0.21a-0.21a -0.30a -0.24a-0.20a

10.其他岗 0.01 -0.02 0.03 -0.06 0.05 -0.28a -0.23a-0.19a-0.21a

11.工作年限 0.23a 0.76a 0.10c-0.23a 0.13b 0.26a -0.01 -0.09c-0.16a -0.05
12.主动性人格 0.19a -0.10c 0.01 0.09-0.09 0.03 0.00 -0.08 0.13b -0.10c-0.03
13.心理资本 0.13b -0.04-0.02 0.04 0.00 0.06 -0.05 -0.08 0.14b -0.12b 0.05 0.71a

14.变革型领导-0.03 -0.14a-0.03 0.07 0.00 0.02 -0.03 0.01 0.06 -0.07 -0.10c0.38a 0.42a

15.追随力 0.14b -0.07-0.05 0.08-0.02 0.127b-0.02 -0.08 0.09c -0.14a 0.05 0.67a 0.72a 0.52a

■x 0.45 28.51 0.10 0.59 0.27 0.28 0.20 0.15 0.18 0.17 4.89 3.69 3.69 3.58 3.70
s 0.50 5.76 0.30 0.49 0.45 0.45 0.40 0.36 0.39 0.37 5.72 0.51 0.49 0.64 0.46

　　　注:a表示p<0.01;b表示p<0.05;c表示p<0.1

　　(四)假设检验

1.主动性人格对追随力直接效应及心理资本

中介效应检验

参照 Baron和 Kenny[36]中介效应的检验程

序,依次构建回归模型,对 H1、H2、H3进行检验。
表3中的模型2表明员工的主动性人格对心理资

本有显著正向影响(β=0.68,p=0.000),在控制

人口统计变量后,主动性人格可以解释心理资本

45%的变异,该结果支持 H2。模型4表明主动性

人格对员工追随力有显著正向影响(β=0.59,p=
0.000),额外地增加了39.2%的解释量,支持 H1。
将主动性人格和心理资本同时纳入回归模型后,得
出心理资本对追随力有显著正向影响(β=0.44,p
=0.000),而主动性人格对追随力的影响效应减弱

(β=0.30,p=0.000)。以上实证结果表明,心理

资本在主动性人格与追随力之间起到部分中介作

用,H3成立。

表3　心理资本的中介作用(N=350)

回归模型 模型1 模型2 模型3 模型4 模型5

解释变量
被解释变量

心理资本 追随力

控

制

变

量

性别 0.12b -0.02 0.13b 0.003 0.01
年龄 -0.02a -0.01c -0.02a -0.01b -0.01b

大专 0.22 0.15 0.09 -0.04 -0.03
本科 0.26c 0.19c 0.19 0.13 0.05
硕士及以上 0.31b 0.27a 0.21 0.17c 0.06
管理岗 -0.33 -0.28c 0.06 0.10 0.22c

技术岗 -0.42b -0.32b -0.06 0.04 0.16
服务岗 -0.41c -0.30c -0.07 0.02 0.15
营销岗 -0.21 -0.20 0.05 0.02 0.15
其他岗 -0.48b -0.32b -0.17 0.03 0.11
工作年限 0.02b 0.02a 0.02a 0.02a 0.01b

自

变

量

主动性人格 0.68a 0.59a 0.30a

心理资本 0.44a

R2 0.085 0.535 0.096 0.488 0.588
ΔR2 0.085a 0.45a 0.096a 0.392a 0.493a

F 2.849 32.251 3.251 26.758 36.927

　　　　　　注:a表示p<0.01;b表示p<0.05;c表示p<0.1

　　2.变革型领导对追随力直接效应及调节效应

检验

假设模型中心理资本的中介效应受到变革型

领导的调节,成为有调节的中介模型[37]。其检验

步骤为:首先,对变量进行中心化处理,构建主动性

人格和变革型领导对追随力的回归(见表4模型

6),变革型领导对追随力有显著正向影响(和β=

0.22,p<0.01),H4得到支持;其次,构建主动性

人格和变革型领导对心理资本的回归(见模型7),
实证发现主动性人格和变革型领导显著影响心理

资本(β=0.62,p<0.01;β=0.13,p<0.01);再
次,构建主动性人格、心理资本、变革型领导对追随

力的回归(见模型8),此时心理资本的影响显著(β
=0.37,p<0.01)而主动性人格的β 值由原来的
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0.62降低为0.26(p<0.01),以上步骤证明心理资

本的中介作用显著;最后,把主动性人格、心理资

本、变革型领导及交互项同时代入回归方程解释追

随力,如模型9所示,心理资本与变革型领导的交

互项对追随力影响显著(β=0.19,p<0.01),说明

有调节的中介作用成立,支持 H5。
表4　有调节的中介作用(N=350)

回归模型 模型6 模型7 模型8 模型9

解释变量
被解释变量

追随力 心理资本 追随力 追随力

控

制

变

量

性别 0.02 -0.01 0.03 0.03
年龄 -0.01b -0.01 -0.01c -0.01c

大专 0.02 0.12 -0.06 -0.03
本科 0.06 0.15 0.009 0.05
硕士及以上 0.09 0.31b 0.007 0.05
管理岗 0.10 -0.28c 0.21c 0.22c

技术岗 0.04 -0.32b 0.15 0.14
服务岗 0.02 -0.29b 0.13 0.15
营销岗 0.06 -0.20 0.13 0.16
其他岗 -0.02 -0.32b 0.10 0.13
工作年限 0.02a 0.01a 0.01b 0.01b

R2 0.096 0.085 0.096 0.096
F 3.251 2.849 3.251 3.251

自

变

量

主动性人格 0.49b 0.62a 0.26a 0.23a

心理资本 0.37a 0.40a

变革型领导 0.22a 0.13a 0.17a 0.18a

R2 0.565 0.559 0.633 0.633
ΔR2 0.469a 0.474a 0.537a 0.537a

F 33.577 32.768 41.21 41.21

交

互

项

心理资本∗变革型领导 0.19a

R2 0.730b

ΔR2 0.193b

F 41.62

　　　　　　　　注:a表示p<0.01;b表示p<0.05;c表示p<0.1

由图2可知,无论直系上司的变革型领导得分高低,员工心理资本与追随力均为正向相关关系。从直

线斜率来看,高变革型领导所对应的直线斜率更大,即追随力随心理资本变化的幅度更大,变革型领导起

到正向调节作用。

图2　变革型领导在心理资本-追随力关系中的调节效应

五、研究结论与讨论

(一)研究结论

研究探讨了主动性人格对员工追随力的影响,
以员工心理资本为中介,直接上级的变革型领导为

调节,构建并验证了有调节的中介模型。研究结论

表明:(1)员工主动性人格及直接上级的变革型领

导能够显著正向影响追随力;(2)心理资本在主动

性人格与追随力之间起到部分中介作用;(3)心理

资本的中介作用受到了变革型领导的正向调节。
(二)结果讨论
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1.主动性员工具有成为积极追随者的潜质。
这一发现为解释员工追随力形成路径提供了一条

全新的视角,主动性人格对追随力的正向预测作用

在奉行中庸文化的中国情境下得到了验证,这比在

西方国家的研究更能说明优秀追随者的某些特质

与生俱来。同时也在一定程度上丰富和拓展了追

随力的前因变量研究范围,为促进追随力理论体系

的健全完备作出了一定的贡献。从该条结论可以

得到的管理启示是:受“中庸之道”价值观的影响,
我国很多人推崇“不敢为天下先”的随从思想,然而

对企业发展而言,员工“开拓创新,敢于争先”的精

神显然更为可贵。除了通过改善组织氛围或调整

领导方式来增强下属的追随力,还应重视人格测试

及人格分析的作用,以甄别、筛选高追随力的员工。
2.心理资本在主动性人格与追随力之间起中

介作用。(1)主动性员工具备更高的心理资本;(2)
心理资本较高的员工具备更高的追随力。主动性

人格包含着敢于冒险、勇于变革、善于捕捉机会等

特质,有助于员工形成自我效能感、希望、韧性、乐
观等心理品质,成为其提升追随力的重要资本。这

一发现为揭示主动性人格对追随力的影响机制起

到了开拓性作用,从实证数据来看,心理资本起到

部分中介作用,即在主动性人格对追随力的传递过

程中,还有其他因素起着中介作用,这些因素将在

后续研究中予以关注。
3.变革型领导对下属的追随力有显著提升作

用。变革型领导以德服人,以行践言,心系员工,传
递愿景,这些都能很好地唤起追随者的认同和追

随,增强追随者对领导者的信任和维护,拉近上下

级的心理距离,使下属产生亲近领导的意愿,减少

下属瞻前顾后的心理,充分发挥主动性,敢于创新

和建言,成为领导者的得力帮手。这一结论与李浩

澜等[38]的研究相呼应,从领导方式上为领导者提

高下属追随力提供了借鉴。
4.变革型领导与员工心理资本交互影响员工

追随力。高变革型领导的情境下,高心理资本的员

工能充分将积极心理品质转换为自身的竞争优势,
表现出积极进取的工作态度,较好地发挥认知悟

性、关系技能和执行技能,提升自身的影响力;而在

低变革型领导的情境下,即使是高心理资本的员工

也难有较高的追随力。相较于以往研究,深化了变

革型领导作用方式的理解,强调其所创造的情境条

件对员工的心理和情感层面的影响,从而更加准确

地解释心理资本向追随力转换所需要的情境因素。
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TheInfluenceofProactivePersonalityonEmployee'sFollowership:
theMediatingRoleofPsychologicalCapitalandthe
ModeratingRoleofTransformationalLeadership

XIONGZhengde,ZHANGYanyan,YAOZhu
(SchoolofBusiness,HunanUniversity,Changsha410082,China)

Abstract:Employees'followershipisaffectedbyboththeirownpersonalitytraitandtheirsupervisors'
leadership.Proactivepersonalitypositivelyaffectspsychologicalcapital,whichinturninfluencesfollow-
ership.Itisalsoprovedthattransformationalleadershiphasasignificantpositiveeffectonemployee's
followershipandamoderatingeffectontherelationshipbetweenemployee'spsychologicalcapitalandfol-
lowership.Employeeswithhigherlevelofproactivepersonalityandpsychologicalcapitalshowstronger
initiative,highersensitivity,betterexecution,greaterinterpersonalskillsandinfluencepower.Leaders
whotaketransformationalleadershipcanbetterconvincetheirfollowers,especiallyfollowerswithhigh
levelofpsychologicalcapital,toidentifywithandsupportthem.
Keywords:proactivepersonality;psychologicalcapital;transformationalleadership;followership
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