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【摘　 要】 基于内隐领导理论ꎬ 对比研究了谦逊领导和威权领导风格对新生代员工的主

动行为与顺从行为的影响效应ꎬ 并探讨了积极追随和消极追随在其中发挥的中介作用ꎮ 通

过对多行业的共 ６０ 个团队的领导—员工配对问卷调查ꎬ 研究发现: (１) 谦逊领导对新生代

员工的主动行为有显著的正向影响ꎬ 而威权领导对新生代员工的顺从行为影响不显著ꎮ (２)
谦逊领导会激发新生代员工的积极追随ꎬ 进而间接影响新生代员工的主动行为ꎬ 积极追随

在谦逊领导和新生代员工的主动行为之间起到显著的中介作用ꎮ (３) 威权领导对消极追随

的影响是正向的ꎬ 而消极追随对新生代员工顺从行为的影响却是负向的ꎬ 消极追随遮掩了

威权领导对新生代员工的顺从行为的直接作用ꎬ 进而产生遮掩效应ꎮ
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１􀆰 引言

ＶＵＣＡ (Ｖｏｌａｔｉｌｉｔｙꎬ 易变性ꎻ Ｕｎｃｅｒｔａｉｎｔｙꎬ 不确定性ꎻ Ｃｏｍｐｌｅｘｉｔｙꎬ 复杂性ꎻ Ａｍｂｉｇｕｉｔｙꎬ 模糊性)
的世界使经济环境越发不可预测ꎮ 这种环境要求企业持续创新ꎬ 增强核心竞争力以应对外部竞争压

力ꎬ 而创新是企业发展的核心竞争力ꎮ 创新的压力进一步要求员工发挥主动性并做出主动行为
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(Ｐａｒｋｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎮ
主动行为是持续创造价值、 引起创新的必要条件 (Ｍａｔｓｕｏꎬ ２０２１)ꎬ 指挑战现状以主动改善当前

环境的行为ꎬ 而不是被动地适应现状 (Ｃｒａｎｔꎬ ２０００)ꎮ 过往研究发现ꎬ 主动行为对个人和组织都会产

生积极的影响ꎬ 如提高个人创新 (Ｍｏｎｔａｎｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎬ 提高组织创新绩效 (Ｅｓｃｒｉｇ￣Ｔｅｎａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１８)ꎮ 顺从行为则会引起与主动行为相反的结果ꎮ 顺从行为指的是员工无异议地完全遵从领导的命

令ꎬ 而不做出主动的行为 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００４)ꎮ 顺从行为与创造力负相关 (Ｋｉｍ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎬ 会

削弱企业创新能力ꎬ 从而影响企业在不可预测环境中的竞争优势ꎮ 同时探索主动行为和顺从行为的

影响因素ꎬ 对企业保持竞争力而言很重要ꎮ
当下的职场中ꎬ 新生代员工正大放异彩ꎬ 并逐渐成为组织的中流砥柱ꎬ 对推动组织发展起着重

要作用ꎮ 新生代员工与老一代员工在心理需求和主动性等方面存在差异 (李燕萍和徐嘉ꎬ ２０１３)ꎬ 如

何激发新生代员工做出符合组织需求的行为是现阶段的组织在发展中需要考虑的问题ꎮ 因而ꎬ 在不

可预测的经济环境下ꎬ 找出有效的领导风格以引导更多的新生代员工在工作中做出符合组织需求的

行为意义重大 (Ｙｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ
基于内隐领导理论ꎬ 本文认为新生代员工对领导风格有着符合其价值观的期待和认知ꎬ 他们希

望能以不同于以往的方式被领导 (Ｓｃｈｅｉｎ ＆ Ｓｃｈｅｉｎꎬ ２０１８)ꎬ 与新生代员工特点契合的领导风格能够

有效地影响新生代员工的行为 (杨艳和胡蓓ꎬ ２００９)ꎮ 据此ꎬ 本文提出了一个理论模型以验证领导风

格与新生代员工行为之间的关系ꎬ 通过对比研究两种完全相反的领导风格———谦逊领导和威权领导ꎬ
来更有力地描述领导风格对新生代员工行为的影响效应ꎮ

作为一种自下而上的领导方式ꎬ 谦逊领导虚心纳谏、 谦逊待人ꎬ 以平易近人之态对待员工

(Ｏｗｅｎｓ ＆ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１２)ꎬ 是与更个人化、 更加信任和开放的文化紧密联系的一种模式 (Ｓｃｈｅｉｎ ＆
Ｓｃｈｅｉｎꎬ ２０１８)ꎮ 而作为一种自上而下的领导方式ꎬ 威权领导往往会刻意与其下属保持较大距离ꎬ 漠视

下属的建议ꎬ 不尊重下属的努力ꎬ 以彰显社会关系中上下之间的权力距离 (李锐和田晓明ꎬ ２０１４)ꎮ 相

较之下ꎬ 谦逊领导更可能引发新生代员工的主动行为ꎬ 而威权领导更可能引发新生代员工的顺从行为ꎮ
同时ꎬ 没有下属的追随也就没有领导力 (祝振兵等ꎬ ２０１９)ꎬ 领导力的有效性依赖于追随的形

成ꎮ 因此ꎬ 本文也探讨了员工追随在领导风格和员工行为之间的中介机制ꎮ 通过引入追随原型和反

原型作为中介机制ꎬ 本文提出谦逊领导能够引起员工的积极追随ꎬ 进而影响员工的主动行为ꎻ 威权

领导能够引起员工的消极追随ꎬ 进而影响员工的顺从行为ꎮ 本研究希望能够进一步揭示领导—新生

代员工交互的黑箱ꎬ 验证由威权领导转向谦逊领导的必要性ꎬ 以期为塑造适合新生代员工的领导风

格提供理论指导ꎮ

２􀆰 理论基础与假设推导

根据内隐领导理论 (ｉｍｐｌｉｃｉｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｔｈｅｏｒｙ)ꎬ 员工对于领导者应该具备的特质和行为会形成一

种认知图式或者认知结构ꎬ 即内隐领导原型 (Ｌｏｒｄ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９８４)ꎬ 这将作为员工评判领导者的内在

参照标准ꎮ 通过比较领导者的行为或者特质与自己心目中的领导原型ꎬ 员工进而做出不同的反应ꎮ
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如果二者匹配ꎬ 员工会更加相信领导发挥的影响力ꎬ 而更可能激发其积极的工作态度和行为 (Ｖａｎ
Ｑｕａｑｕｅｂｅｋｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１１)ꎮ

２􀆰 １　 谦逊领导与新生代员工的主动行为

新生代员工性格鲜明、 思维活跃ꎬ 渴望打破权威ꎬ 追求平等ꎬ 难以用传统的方式对他们进行约

束和管理 (楼旭明等ꎬ ２０２１)ꎮ 他们希望领导更具人性化ꎬ 真诚地对待自己ꎬ 并对自己的行为和绩效

表示肯定和赞赏 (李燕萍和徐嘉ꎬ ２０１３)ꎮ 这要求新生代员工的领导者愿意建立人际关系ꎬ 倾听、 关

注、 信任员工ꎬ 与员工保持良好的沟通 (Ｐｕｔｒｉａｓｔｕｔｉ ＆ Ｓｔａｓｉꎬ ２０１９)ꎮ 谦逊领导恰与新生代员工的领

导图式相契合ꎮ
谦逊领导作为一种可教性的领导方式 (Ｏｗｅｎｓ ＆ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１２)ꎬ 在与下级互动过程中ꎬ 能通过

三个方面去影响新生代员工: 坦承自己的不足ꎬ 勇于承担责任ꎻ 欣赏员工的长处ꎬ 认可员工的价值

观和所做的贡献ꎻ 乐于向员工学习并愿意接受员工的建议ꎬ 听取员工的意见ꎬ 以开放的态度对待新

知识、 新观点ꎮ
谦逊领导能激励员工主动参与到更广泛的工作角色中 (谢清伦和郗涛ꎬ ２０１８)ꎬ 主动地实现想

法、 解决问题 (Ｐａｒｋｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎮ 通过客观认知自我ꎬ 承认自己在工作上的过失与不足ꎬ 也愿意

为员工的错误承担责任ꎬ 谦逊领导向员工传递了信号: 错误是可以存在的 (Ｈｕ ＆ Ｅｒｄｏｇａｎꎬ ２０１８)ꎮ
员工不会因领导的过错而承担并不属于自己的责任ꎮ 这不仅增加了新生代员工的心理安全感 (Ｚｈａｎｇ
＆ Ｓｏｎｇꎬ ２０２０)ꎬ 还使其对领导有更高的认同度ꎮ 当谦逊领导鼓励员工展现其主动性时ꎬ 新生代员工

会更加乐意表现出主动行为ꎮ 对于新生代员工而言ꎬ 领导的认同和尊重十分重要 (李燕萍和侯烜方ꎬ
２０１２)ꎮ 当能力得到领导的认同、 贡献受到领导的赞赏时ꎬ 新生代员工一方面会出于印象管理动机维

持积极期望的连续性 (Ｍｏｒｉｅｒ ＆ Ｓｅｒｏｙꎬ １９９４)ꎻ 另一方面ꎬ 新生代员工得到谦逊领导的激励ꎬ 产生积

极情绪ꎬ 从而促进其积极工作行为ꎮ 此外ꎬ 谦逊领导者对变革的新想法观念持积极的态度ꎬ 为新生

代员工创造了开放的建言和创新环境ꎬ 使其感受到较强的组织支持ꎬ 拥有较高的工作自主性ꎮ 在这

种情境下ꎬ 新生代员工的心理安全得到保障ꎬ 更容易采取主动行为 (Ｐａｒｋｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎮ 因此ꎬ 本

文提出如下假设:
Ｈ１: 谦逊领导与新生代员工的主动行为正相关ꎮ

２􀆰 ２　 威权领导与新生代员工的顺从行为

首先ꎬ 威权领导是家长式领导的一个维度ꎬ 强调领导的权威和控制ꎬ 要求员工无条件地接受指

派、 服从领导 (郑伯埙等ꎬ ２０００)ꎮ “术” 和 “势” 是威权领导的文化基础ꎬ 其中 “术” 指权术ꎬ 强

调领导对员工的控制ꎻ “势” 指权势ꎬ 强调领导的权威 (周婉茹等ꎬ ２０１０)ꎮ 威权领导通过运用权术

实现对员工的控制ꎬ 通过权势使员工对领导者的威严产生害怕情绪ꎬ 进而达到控制员工并使员工严

格遵守组织规范的目的 (周婉茹等ꎬ ２０１０)ꎮ 这一结果是员工顺从行为的具体表现ꎮ
根据 Ｅｔｚｏｎｉ (１９６１) 的观点ꎬ 员工对领导的顺从出于三点考量: 一是害怕领导惩罚而表现出顺从
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行为ꎻ 二是对领导顺从有利于自身利益ꎻ 三是因认同领导而产生顺从行为ꎮ 当威权领导使用权势要

求员工必须遵守组织规范ꎬ 并按照其要求完成工作任务ꎬ 不希望员工对自己的决策有任何异议时ꎬ
往往会采取严厉的方式对待员工ꎬ 新生代员工因而会基于领导威严感到压力进而产生恐慌心理 (张
兰霞和孙琪恒ꎬ ２０２０)ꎬ 迫于领导威严ꎬ 新生代员工表现出顺从行为ꎮ

其次ꎬ 威权领导者往往会严密控制其追随者并要求追随者绝对服从的态度和行为ꎬ 使新生代员

工感知到领导的掌控力ꎮ 出于自身利益考虑ꎬ 新生代员工往往会选择收缩策略ꎬ 努力约束与控制自

我ꎬ 为避免被领导剥夺利益而对威权领导顺从ꎮ 虽然新生代员工漠视权威ꎬ 但碍于领导者掌握关键

资源ꎬ 不得不依赖于领导者 (孙国强等ꎬ ２０１９)ꎬ 新生代员工自利性的本质仍会驱使他们表现出利益

导向ꎬ 在没有找到最优解的情况下ꎬ 他们仍可能表现出表面顺从行为ꎮ
同时由于在人际互动过程中ꎬ 个体对自我角色的认知ꎬ 会受到组织中他人期望的影响 (周如意

等ꎬ ２０１９)ꎬ 威权领导对员工的要求也会转化为员工的角色认知ꎮ 基于对自我角色定位的理解ꎬ 新生

代员工可能会表现出更多符合威权领导期望的行为ꎮ 依据上下位者角色规范进行人际互动ꎬ 作为下

位者的员工服从于作为上位者的领导ꎬ 会展现出顺从行为 (郑伯埙等ꎬ ２０００)ꎮ Ｆａｒｈ 和 Ｃｈｅｎｇ
(２０００) 研究表明ꎬ 威权领导会引起员工的顺从行为ꎮ 由此ꎬ 本文认为威权领导会引起新生代员工的

顺从行为ꎮ 基于以上分析与论证ꎬ 提出假设:
Ｈ２: 威权领导与新生代员工的顺从行为正相关ꎮ

２􀆰 ３　 积极追随和消极追随的中介作用

内隐领导理论指出ꎬ 员工对领导者有着一套内在的评价标准ꎬ 包括领导者应该具备的特质和行

为图式ꎬ 并以此作为评价领导者的依据 (Ｌｏｒｄ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９８４)ꎮ 当目标领导的行为和特质符合自己理

想的领导原型时ꎬ 员工对领导者有更高的认同ꎬ 更可能激发员工积极的工作态度和行为 (张祥润等ꎬ
２０１７)ꎬ 其中包括员工对领导的追随ꎮ Ｓｙ (２０１０) 提出追随既包含追随 “原型”ꎬ 即积极追随 (勤
劳ꎬ ｉｎｄｕｓｔｒｙꎻ 热情ꎬ ｅｎｔｈｕｓｉａｓｍꎻ 好公民ꎬ ｇｏｏｄ ｃｉｔｉｚｅｎ)ꎬ 也包含追随 “反原型”ꎬ 即消极追随 (从
众ꎬ ｃｏｎｆｏｒｍｉｔｙꎻ 反抗ꎬ ｉｎｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｉｏｎꎻ 不胜任ꎬ ｉｎｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ)ꎮ 在面对不同风格的领导时ꎬ 由于内

隐领导的影响ꎬ 员工的追随可能会有差异ꎮ
李燕萍等 (２０１３) 提出新生代员工对领导的期望包括人性化、 待人真诚、 会赞赏和肯定自己的

员工ꎮ 这是新生代员工对领导的认知图式ꎬ 与谦逊领导对待员工的方式吻合ꎮ 当领导者采取谦逊领

导方式时ꎬ 更可能激发新生代员工的积极追随ꎮ 其虚怀若谷、 勇于纳谏的品质ꎬ 认可和表扬员工的

举动ꎬ 向新生代员工展示了尊重与信任ꎮ 新生代员工对领导的认同从而产生或增强 (崔遵康等ꎬ
２０２１)ꎮ 当谦逊领导对新想法、 新知识、 新技术表现出积极开放的态度时ꎬ 对喜欢新鲜感、 易接受新

事物和新知识的新生代员工 (李燕萍和侯烜方ꎬ ２０１２) 而言ꎬ 谦逊领导的开放态度给足了安全感ꎬ
新生代员工工作偏好得以满足ꎬ 正向促进其积极努力学习ꎬ 提高知识能力水平ꎮ 在谦逊领导者所营

造出的和谐积极的组织环境中ꎬ 新生代员工能够专注于工作本身ꎮ 研究证明ꎬ 谦逊领导能够有效促

进员工的工作投入 (Ａａｒｏｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎬ 也能够通过提高新生代员工工作满意度而有效降低员工

的自发离职 (Ｏｗｅｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎬ 达到提高新生代员工积极追随的目的ꎮ 新生代员工表现出积极追
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随态度ꎬ 同时会做出积极主动的行为ꎬ 进而实现从愿意追随到实际追随的转变ꎮ
威权领导则强调员工对自己要绝对服从ꎬ 要求员工严格按照自己的指示和命令行动 (Ｈａｒｍｓ ｅｔ

ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)ꎬ 更可能引起员工的消极追随 (即从众、 反抗、 不信任)ꎮ 威权领导不允许员工质疑自

己ꎬ 而要求员工无条件遵从命令、 服从权威ꎬ 以此在领导者和追随者之间建立起 “控制—服从” 关

系 (Ｚｈａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１１)ꎮ 面对威权领导的新生代员工更可能因被迫屈服于威权领导的权势而消极追

随 (周婉茹等ꎬ ２０１０)ꎬ 并意识到在与领导的互动中顺从是预期的行为ꎬ 而做出违背自己意愿的顺从行

为 (Ｋａｒａｋｉｔａｐｏｌｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１１)ꎮ 在威权领导的严苛要求下ꎬ 新生代员工不愿意过多展示自己的能力和

态度ꎬ 而是通过与其他人对标ꎬ 做出从众行为ꎬ 以弱化自己在威权领导心中的存在感ꎮ 同时ꎬ 由于新生

代员工十分重视人际公平且自我导向 (李燕萍和侯烜方ꎬ ２０１２)ꎬ 漠视权威 (楼旭明等ꎬ ２０２１)ꎬ 威权

领导的作为甚至会引起他们的反抗ꎮ 但是新生代员工同样也是自利导向的ꎬ 因此在离开该领导之前ꎬ
很可能不会明显表现出反抗ꎬ 而是对威权领导展示表面的顺从ꎮ 基于以上分析ꎬ 提出如下假设:

Ｈ３: 积极追随在谦逊领导和新生代员工主动行为之间起到显著的中介作用ꎮ
Ｈ４: 消极追随在威权领导和新生代员工顺从行为之间起到显著的中介作用ꎮ
本文研究模型见图 １ꎮ

图 １　 研究模型

３􀆰 数据分析与假设检验

３􀆰 １　 数据样本与程序

本研究采用问卷调查的方法ꎬ 在广州、 桂林、 济南等地的不同性质的单位 (包括民企、 国企、
事业单位) 发放问卷ꎬ 行业涵盖制药、 物流、 机械制造ꎮ 为避免出现同源问题ꎬ 本研究分别收集了

来自领导和员工的数据ꎬ 其中ꎬ 领导评价员工的追随和行为ꎬ 员工评价领导者的风格ꎮ 研究通过领

导—员工配对的方式进行数据收集ꎬ 鉴于此种方式的复杂性ꎬ 选择以团队为基本调查单位进行调研ꎮ
在与被调查单位沟通达成合意后ꎬ 通过随机抽样的方式ꎬ 在单位内部选取团队作为调查单位ꎬ 然后

请团队领导者根据成员花名册ꎬ 按编号顺序选取花名册中编号为奇数的 ３~５ 名年龄在 ２０~４０ 岁范围

内的员工进行编码和评价ꎬ 调研人员对员工问卷进行编码ꎬ 并将对应编码的问卷发放给对应员工填
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写ꎮ 在填写完成后ꎬ 由员工自己将问卷放入信封并进行密封ꎬ 以团队为单位交给调研人员ꎮ 最后调

研人员收集整理完成的问卷ꎮ
本次调查共发放 ６０ 份团队领导问卷和 ３００ 份员工问卷ꎬ 剔除未完成的问卷ꎬ 最终获得 ５２ 组

(５２ 份领导问卷ꎬ ２２１ 份员工问卷) 有效问卷ꎬ 有效回收率 ８６􀆰 ７％ꎮ 在本研究的员工样本中ꎬ 年龄均

在 ４０ 岁以下ꎬ 男性为 ７５􀆰 ６％ꎬ 女性为 ２４􀆰 ４％ꎬ 与当前领导平均共事时间在 １ ~ ５ 年的员工有 ６９􀆰 ７％ꎬ
本科及以上学历的员工有 ３４􀆰 １％ꎮ 在领导者样本方面ꎬ 男性领导者占 ８６􀆰 ５％ꎬ ９０􀆰 ４％拥有专科及以

上的学历ꎮ

３􀆰 ２　 测量工具

本研究的测量量表均来自国内外主流期刊文献ꎮ 为了保证英文量表在中国情境下测量的信度和

效度ꎬ 研究采用标准的双盲回译方法ꎬ 将量表翻译为中文ꎮ 变量测量均采用李克特 ５ 点量表计分 (１
代表非常不同意ꎬ ５ 代表非常同意)ꎮ 具体测量方法如下:

(１) 谦逊领导ꎮ 测量采用 Ｏｗｅｎｓ (２０１３) 编制的三维度量表ꎬ 分别测量领导者的自我认知、 迎

谏纳言和欣赏他人ꎬ 每个维度各 ３ 个测量条目ꎬ 举例条目为 “我的领导能积极寻求反馈ꎬ 即使是批

评性的反馈” “我的领导经常赞美别人的长处” “我的领导乐于倾听他人的想法”ꎮ 由员工对领导进行

评价ꎮ α＝ ０􀆰 ８９８ꎮ
(２) 威权领导ꎮ 测量采用郑伯埙、 周丽芳及樊景立 (２０００) 开发的 ５ 条目威权领导量表ꎮ 举例

条目为 “在我们面前ꎬ 我的领导表现出威严的样子”ꎮ 由员工对领导进行评价ꎮ α＝ ０􀆰 ７９３ꎮ
(３) 下属追随ꎮ 采用 Ｓｙ (２０１０) 开发的 ＩＦＴｓ 量表ꎮ 该量表由 １８ 个条目组成ꎮ 其中积极追随包

括勤劳、 热情、 好公民 ３ 个维度ꎬ 消极追随包括从众、 反抗和不胜任 ３ 个维度ꎮ 例如ꎬ “该员工辛勤

工作ꎬ 直至完成工作任务” “该员工能完成所有本职工作” 等ꎮ 由领导对员工进行评价ꎮ α＝ ０􀆰 ７５９ꎮ
(４) 主动行为ꎮ 采用 Ｐａｒｋｅｒ 等 (２００６) 开发的 ８ 条目主动行为量表ꎮ 如 “该员工会给主管、 领

导者及其他人提建议ꎬ 提高工作效率” “ 该员工会给其他相关人员提建议ꎬ 解决工作效率降低问

题”ꎮ 由领导对员工进行评价ꎮ α＝ ０􀆰 ８６６ꎮ
(５) 顺从行为ꎮ 测量采用 Ｃｈｅｎｇ 等 (２００４) 整理的 ５ 条目员工顺从行为量表ꎮ 由领导对员工行

为进行评价ꎮ 具体条目包括: “他会遵从我的工作指示” “即使意见不一致ꎬ 他也会遵从我的决定”
“他会切实遵循我的工作理念与做事方法” “有新做法要推行时ꎬ 他愿意配合我的要求” “他会无条

件服从我的命令”ꎮ α＝ ０􀆰 ７８５ꎮ
控制变量包括人口统计学变量ꎬ 如员工的性别、 年龄和学历ꎮ

３􀆰 ３　 数据分析

３􀆰 ３􀆰 １　 信效度检验

本研究采用 ＳＰＳＳ 和 Ａｍｏｓ 软件对数据进行分析ꎮ 其中ꎬ ＳＰＳＳ 软件及其插件 Ｐｒｏｃｅｓｓ 用于主要变
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量间的相关性分析以及路径分析等ꎻ Ａｍｏｓ 软件则用于验证性因子分析ꎬ 本研究采用构念的潜变量形

式对所有的研究假设进行检验ꎮ 首先对数据进行验证性因子分析ꎬ 分析结果如表 １ 所示ꎬ 六因子模

型的拟合效果最为理想 (χ２ (１１６) ＝ ２００􀆰 ０２７ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０６０ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９５０ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９３４)ꎬ 且

显著优于 １ 因子模型、 ２ 因子模型、 ３ 因子模型、 ４ 因子模型和 ５ 因子模型ꎮ 由于ｘ２ / ｄｆ 值小于 ３ꎬ
ＣＦＩ、 ＴＬＩ 值大于 ０􀆰 ９ꎬ ＲＭＳＥＡ 值小于 ０􀆰 ０８ꎬ 由表 １ 可知ꎬ 六因子模型均符合建议值标准ꎮ

表 １ 验证性因子分析结果

模型 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＧＦＩ ＣＦＩ ＮＦＩ ＴＬＩ
６ 因子模型 ２００􀆰 ０２７ １１６ １􀆰 ７２４ ０􀆰 ０６０ ０􀆰 ９０４ ０􀆰 ９５０ ０􀆰 ８９１ ０􀆰 ９３４
５ 因子模型 ２４８􀆰 ５３４ １２１ ２􀆰 ０５４ ０􀆰 ０７３ ０􀆰 ８８３ ０􀆰 ９２４ ０􀆰 ８６５ ０􀆰 ９０４
４ 因子模型 ３３７􀆰 ６０３ １２５ ２􀆰 ７０１ ０􀆰 ０９２ ０􀆰 ８２７ ０􀆰 ８７４ ０􀆰 ８１６ ０􀆰 ８４５
３ 因子模型 ４２０􀆰 ５５６ １２８ ３􀆰 ２８６ ０􀆰 １０７ ０􀆰 ７９３ ０􀆰 ８２６ ０􀆰 ７７１ ０􀆰 ７９２
２ 因子模型 ６８１􀆰 ３３０ １３０ ５􀆰 ２４１ ０􀆰 １４６ ０􀆰 ７１０ ０􀆰 ６７３ ０􀆰 ６２９ ０􀆰 ６１５
１ 因子模型 ６８９􀆰 ９３９ １３１ ５􀆰 ２３６ ０􀆰 １４６ ０􀆰 ７１１ ０􀆰 ６６８ ０􀆰 ６２４ ０􀆰 ６１２

　 　 注: ６ 因子模型 (谦逊领导ꎬ 威权领导ꎬ 主动行为ꎬ 顺从行为ꎬ 积极追随ꎬ 消极追随)ꎻ ５ 因子模型 (谦逊领导＋
威权领导ꎬ 主动行为ꎬ 顺从行为ꎬ 积极追随ꎬ 消极追随)ꎻ ４ 因子模型 (谦逊领导＋威权领导ꎬ 主动行为＋顺从行为ꎬ
积极追随ꎬ 消极追随)ꎻ ３ 因子模型 (谦逊领导＋威权领导ꎬ 主动行为＋顺从行为ꎬ 积极追随＋消极追随)ꎻ ２ 因子模型

(谦逊领导＋威权领导＋主动行为＋顺从行为ꎬ 积极追随＋消极追随)ꎻ １ 因子模型 (谦逊领导＋威权领导＋主动行为＋顺
从行为＋积极追随＋消极追随)ꎮ

此外ꎬ 本文对同源方差进行了检验ꎮ 经计算ꎬ 所抽取的第一个因子的方差解释量占比 ２４􀆰 ７６％ꎬ
不及总体 ６５􀆰 ４５％的一半ꎬ 同源方差在可接受范围内ꎮ

３􀆰 ３􀆰 ２　 描述性统计

描述性统计分析结果如表 ２ 所示ꎮ 从表中可以看出ꎬ 谦逊领导与主动行为 ( ｒ ＝ ０􀆰 ３０４ꎬ ｐ <
０􀆰 ０１)、 积极追随 ( ｒ＝ ０􀆰 ３２６ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 之间皆存在显著的正相关关系ꎻ 威权领导与顺从行为 ( ｒ ＝
０􀆰 １０４ꎬ ｐ>０􀆰 ０５) 之间不存在显著的正相关关系ꎬ 而与消极追随 ( ｒ ＝ ０􀆰 ３８７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 存在显著的正

相关关系ꎮ 初步验证了本文的部分研究假设ꎮ

表 ２ 变量描述性统计与相关系数 (Ｎ＝２２１)

变量 谦逊领导 威权领导 主动行为 顺从行为 积极追随 消极追随

１ 谦逊领导 １
２ 威权领导 ０􀆰 ０６７ １
３ 主动行为 ０􀆰 ３０４∗∗ ０􀆰 ０３７ １
４ 顺从行为 ０􀆰 ２４６∗∗ ０􀆰 １０４ ０􀆰 ４６６∗∗ １
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续表

变量 谦逊领导 威权领导 主动行为 顺从行为 积极追随 消极追随

５ 积极追随 ０􀆰 ３２６∗∗ －０􀆰 ０２４ ０􀆰 ７３５∗∗ ０􀆰 ４７８∗∗ １
６ 消极追随 －０􀆰 １０８ ０􀆰 ３８７∗∗ －０􀆰 ３５３∗∗ －０􀆰 １８４∗∗ －０􀆰 ３３７∗∗ １
７ 平均值 ４􀆰 １６４４ ３􀆰 １４６６ ３􀆰 ９３４４ ４􀆰 ０５１６ ４􀆰 ０７０９ ２􀆰 ３１４７
８ 标准差 ０􀆰 ５２１００ ０􀆰 ７５１１５ ０􀆰 ４８３７６ ０􀆰 ４４２３７ ０􀆰 ４７０８ ０􀆰 ６５０５

　 　 注: ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎮ

３􀆰 ３􀆰 ３　 假设检验

本研究使用 Ｐｒｏｃｅｓｓ 对问卷的数据进行处理和分析ꎬ 遵循中介效应分析程序ꎬ 通过使用 ｂｏｏｔｓｔｒａｐ
方法 (Ｈａｙｅｓꎬ ２０１３) 进行中介效应检验ꎮ 样本量为 ５０００ꎬ ９５％置信区间下ꎬ 直接效应和中介效应检

验的结果如表 ３ 至表 ７ 所示ꎮ
表 ３ 的结果表明ꎬ 谦逊领导对新生代员工的主动行为有显著的正向影响ꎬ 威权领导对新生代员

工的顺从行为不存在显著的影响ꎬ 假设 Ｈ１ 得到验证ꎬ Ｈ２ 未得到验证ꎮ
表 ４ 的结果表明ꎬ 积极追随中介了谦逊领导与新生代员工主动行为之间的正向关系ꎬ 中介效应

显著ꎬ 间接效应值为 ０􀆰 ２２ꎬ ９５％置信区间为 [０􀆰 １３ꎬ ０􀆰 ３３]ꎬ 不含 ０ꎮ 假设 Ｈ３ 成立ꎮ
表 ５ 的结果表明ꎬ 威权领导通过消极追随对新生代员工的顺从行为存在显著的间接效应ꎮ 但是

在表 ３ 中显示的威权领导对顺从行为的总效应实际上是不显著的ꎮ 根据温忠麟和叶宝娟 (２０１４) 以

及 Ｋｅｎｎｙ、 Ｋｏｒｃｈｍａｒｏｓ 和 Ｂｏｌｇｅｒ (２００３) 提出的中介效应和遮掩效应 (ｓｕｐｐｒｅｓｓｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ) 的判定流

程ꎬ 本文发现在该路径中 ｃ′＝ ０􀆰 １２ 与 ａｂ＝ －０􀆰 ０６ 的符号相反ꎬ 从而判定消极追随起到了遮掩效应ꎮ 因

此ꎬ 假设 Ｈ４ 不成立ꎮ

表 ３ 谦逊领导、 威权领导对积极追随力、 消极追随力、 主动行为和顺从行为的总效应

变量 积极追随 消极追随 主动行为 顺从行为

谦逊领导 ０􀆰 ２９４∗∗ －０􀆰 １３５ ０􀆰 ２８３∗∗ ０􀆰 ２０９∗∗

威权领导 －０􀆰 ０１５ ０􀆰 ３３５∗∗ ０􀆰 ０２４ ０􀆰 ０６１
　 　 注: ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎮ

表 ４ 积极追随在谦逊领导与主动行为之间的中介效应

β Ｂｏｏｔ ＳＥ Ｔ Ｐ
９５％置信区间

ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ
直接效应

谦逊领导 ０􀆰 ０７ ０􀆰 ０４ １􀆰 ５０ ０􀆰 １３ －０􀆰 ０２ ０􀆰 １６
积极追随 ０􀆰 ７３ ０􀆰 ０５ １４􀆰 ７１ ０􀆰 ００ ０􀆰 ６３ ０􀆰 ８３
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续表

β Ｂｏｏｔ ＳＥ Ｔ Ｐ
９５％置信区间

ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ
间接效应

谦逊领导→积极追随→主动行为 ０􀆰 ２２ ０􀆰 ０５ ０􀆰 １３ ０􀆰 ３３

表 ５ 消极追随在威权领导与顺从行为之间的遮掩效应

β Ｂｏｏｔ ＳＥ Ｔ Ｐ
９５％置信区间

ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ
直接效应

威权领导 ０􀆰 １２ ０􀆰 ０４ ２􀆰 ９１ ０􀆰 ００ ０􀆰 ０４ ０􀆰 ２０
消极追随 －０􀆰 １８ ０􀆰 ０５ －３􀆰 ７３ ０􀆰 ００ －０􀆰 ２７ －０􀆰 ０８

间接效应

威权领导→消极追随→顺从行为 －０􀆰 ０６ ０􀆰 ０２ ０􀆰 ０４ ０􀆰 ２０
遮掩效应值 ( ａｂ / ｃ′ ) ５０％

表 ６ 积极追随在谦逊领导与顺从行为之间的中介效应

β Ｂｏｏｔ ＳＥ Ｔ Ｐ
９５％置信区间

ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ
直接效应

谦逊领导 ０􀆰 ０９ ０􀆰 ０５ １􀆰 ６１ ０􀆰 １１ －０􀆰 ０２ ０􀆰 １９
积极追随 ０􀆰 ４２ ０􀆰 ０６ ７􀆰 １２ ０􀆰 ００ ０􀆰 ３０ ０􀆰 ５３

间接效应

谦逊领导→积极追随→顺从行为 ０􀆰 １２ ０􀆰 ０３ ０􀆰 ０７ ０􀆰 １９

表 ７ 消极追随在威权领导与主动行为之间的遮掩效应

β Ｂｏｏｔ ＳＥ Ｔ Ｐ
９５％置信区间

ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ
直接效应

威权领导 ０􀆰 １３ ０􀆰 ０４ ３􀆰 ０３ ０􀆰 ００ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ２２
消极追随 －０􀆰 ３２ ０􀆰 ０５ －６􀆰 ４２ ０􀆰 ００ －０􀆰 ４２ －０􀆰 ２２

间接效应

威权领导→消极追随→主动行为 －０􀆰 １１ ０􀆰 ０３ －０􀆰 １６ －０􀆰 ０７
遮掩效应值 ( ａｂ / ｃ′ ) ８４􀆰 ６２％
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３􀆰 ４　 补充分析

为了验证两条对比路径之间的交叉效应ꎬ 本文同样检验了谦逊领导与顺从行为之间的中介效应ꎬ
由于谦逊领导与消极追随以及威权领导和积极追随之间并不存在显著相关关系ꎬ 借鉴温忠麟和叶宝

娟 (２０１４) 提出的检验中介效应的做法ꎬ 本文进一步检验了对应的系数乘积 ａｂ 的显著性ꎬ 排除了消

极追随作为谦逊领导的中介变量的可能性和积极追随作为威权领导的中介变量的可能性ꎮ 经由数据

分析ꎬ 本文发现消极追随在威权领导和主动行为之间同样存在遮掩效应ꎬ 遮掩效应值为 ８４􀆰 ６２％ꎬ 如

表 ７ 所示ꎮ 此外ꎬ 通过同样的方式ꎬ 本文发现威权领导不能通过积极追随去影响新生代员工的主动

行为和顺从行为ꎮ
研究模型和补充分析的显著路径系数见图 ２ꎮ

图 ２　 研究模型和补充分析的显著路径系数

注: ａ 为 Ｘ (自变量) 对 Ｍ (中介变量) 的效应ꎻ ｂ 为 Ｍ 对 Ｙ (结果变量) 的效应ꎻ ｃ 为 Ｘ 对 Ｙ 的总效应ꎻ ｃ′
为 Ｘ 对 Ｙ 的直接效应ꎮ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎮ

３􀆰 ５　 结果分析

数据分析结果证明ꎬ 谦逊领导与新生代员工的主动行为之间存在着显著的正向相关关系ꎬ 新生

代员工积极追随在两者之间发挥中介作用ꎮ 谦逊领导作为一种自下而上的领导风格ꎬ 有助于员工产

生心理安全感 (Ｚｈａｎｇ ＆ Ｓｏｎｇꎬ ２０２０)ꎬ 引起员工的积极追随ꎬ 从而使新生代员工主动投入工作ꎮ 谦

逊领导会欣赏并表扬员工的优点与长处ꎬ 能够虚心学习ꎬ 会鼓励新生代员工ꎬ 使他们愿意积极建言、
勇于创新ꎮ 谦逊领导符合新生代员工的内隐领导图式ꎬ 使员工愿意积极追随ꎬ 而对谦逊领导的积极

回应也会得到领导的关注和表扬ꎬ 正面印证领导所期望的追随力原型ꎮ
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威权领导主张权威不容挑战ꎬ 严格控制下属ꎬ 要求下属绝对服从领导 (郑伯埙等ꎬ ２０００)ꎮ 威权

领导者既会展现专断独权的作风ꎬ 又会严密监控下属、 要求下属有良好的行为表现ꎮ 这种领导风格

与新生代员工的领导原型相悖ꎬ 新生代员工一般不会积极追随威权型领导者ꎬ 但是受限于高权力距

离的文化情境等因素ꎬ 他们往往会被迫选择消极追随ꎮ 消极追随与新生代员工顺从行为之间存在负

相关关系ꎬ 即威权领导通过消极追随影响新生代员工顺从行为的间接路径会削弱威权领导对新生代

员工顺从行为的直接效应ꎬ 最终呈现出 “遮掩效应”ꎮ
新生代员工对威权领导的顺从行为被消极追随所遮掩ꎬ 这与 Ｃｈｅｎｇ 等 (２００４) 的研究有不一样

的结果ꎮ 可能原因在于新生代员工不同于传统体制下成长起来的老员工ꎬ 他们在工作中漠视权威ꎬ
追求上下级的平等ꎬ 具有很高的成就导向ꎬ 渴望得到尊重ꎬ 喜欢独立自主地工作 (李燕萍和徐嘉ꎬ
２０１３)ꎮ 因此ꎬ 他们对威权领导嗤之以鼻ꎬ 不愿意真心实意地追随威权领导ꎬ 从而不会展现出顺从领

导的行为ꎮ
通过交叉分析ꎬ 本文进一步发现ꎬ 谦逊领导同样会通过积极追随提高新生代员工的顺从行为ꎮ

这可能是因为谦逊领导以其独特的人格魅力赢得了新生代追随者的尊重ꎬ 出于一种 “良禽择木而栖”
的心态ꎬ 追随者心甘情愿地接受谦逊领导的引导ꎬ 是真心实意地顺从ꎬ 而非表面顺从ꎬ 这与顺从的

第三个动机———出于认同领导的动机 (Ｅｔｚｏｎｉꎬ １９６１) 相符ꎮ 此外ꎬ 新生代员工对威权领导的主动行

为同样被消极追随所遮掩ꎬ 且在此种遮掩效应下ꎬ 威权领导对主动行为有着正向影响ꎬ 这可能是因

为威权领导会对新生代员工的工作绩效提出高要求ꎬ 引发了新生代员工对自我的高要求 (张兰霞和

孙琪恒ꎬ ２０２０)ꎬ 从而表现出主动行为以更好地完成工作任务ꎮ

４􀆰 研究结果与讨论

４􀆰 １　 研究结果

本文基于内隐领导理论ꎬ 探讨了新生代员工面对谦逊领导和威权领导的不同行为表现及其机制ꎮ
为了分析检验本文的研究模型ꎬ 对来自多行业的 ６０ 个团队的领导—员工展开配对问卷调查ꎮ 研究发

现ꎬ 谦逊领导与新生代员工的主动行为正向相关ꎬ 员工积极追随在其中发挥了中介作用ꎻ 威权领导

与新生代员工的顺从行为之间的关系被员工消极追随所遮掩ꎮ 研究结果支持了部分研究构想ꎮ
对于未得到检验的假设ꎬ 本文分析ꎬ 员工的年龄、 新生代员工价值观优先级以及领导者的内隐

追随很可能是引起假设 Ｈ２ 和 Ｈ４ 不成立的原因ꎮ 首先ꎬ 有研究指出ꎬ 员工的年龄越大越传统ꎬ 更容

易认可威权领导的方式 (Ｖａｌｅ ＆ Ｂｉｓｃｏｎｔｉꎬ ２０２０)ꎮ 当面对威权领导的全面监管、 无条件服从等要求

时ꎬ 年龄越大的员工越能通过自我调节来应对所经历的消极行为 (刘豆豆等ꎬ ２０２１)ꎮ 本研究的新生

代员工处于组织中居中的年龄段ꎬ 相比年龄较大的员工ꎬ 新生代员工通过自我调节应对威权的领导

方式的能力较弱ꎬ 进而表现出消极追随ꎬ 产生较少的顺从行为ꎮ 其次ꎬ 新生代员工的不同价值观念

之间可能会存在优先级ꎬ 从而影响其面对威权领导时的行为选择ꎮ 当新生代员工认为平等观念更为

重要时ꎬ 他们更可能不会为了满足物质需求而对威权领导产生顺从行为ꎮ 此外ꎬ 领导者存在的内隐
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追随也可能是引起假设 Ｈ２ 和 Ｈ４ 不成立的原因ꎮ 为了减少同源方差ꎬ 研究中员工的顺从行为由领导

评价ꎮ 而对于互动中的领导者而言ꎬ 他们有着相应的内隐追随 (Ｓｙꎬ ２０１０)ꎬ 当员工的行为和特质符

合其追随原型时ꎬ 领导者对员工的评价会更高ꎬ 从而更关注符合他们期望的行为ꎮ 新生代员工的特

质与威权领导的追随原型存在差距ꎬ 这可能会影响威权领导对其顺从行为的评价ꎮ

４􀆰 ２　 理论意义

本研究的理论意义主要有以下几点:
首先ꎬ 本文以上下级互动为关注点ꎬ 在同一个研究框架中ꎬ 对比研究了 “自下而上” 式的领导

风格———谦逊领导对新生代员工主动行为的影响ꎬ 以及 “自上而下” 式的领导风格———威权领导对

新生代员工顺从行为的影响ꎬ 探究了领导风格和新生代员工的适配性ꎮ 研究发现谦逊领导能够促进

新生代员工的主动行为ꎮ 而对应路径的威权领导则不会使新生代员工表现出顺从行为ꎮ 这为谦逊领

导风格在新生代员工群体中的有效性提供了实证支持ꎮ 研究进一步发现谦逊领导同样也能够增加新

生代员工的顺从行为ꎬ 作为一种被动适应环境的行为 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００４)ꎬ 顺从行为在一定程度上

会阻碍组织的变革与发展ꎮ 这意味着谦逊领导并不总是有效的ꎬ 正如 Ｂｈａｒａｎｉｔｈａｒａｎ 等 (２０１９) 的研

究发现的那样ꎬ 谦逊领导有着两面性ꎬ 既有正面效应ꎬ 也会存在负面效应ꎮ
其次ꎬ 本文根据 Ｓｙ (２０１０) 的观点ꎬ 不再将追随视为单一维度ꎬ 而是同时将追随原型和反原型

作为中介机制ꎬ 揭示了领导风格与新生代员工主动行为和顺从行为关系的黑箱ꎬ 并发现谦逊领导能

够增加新生代员工的积极追随ꎬ 具体体现为使新生代员工在工作中勤劳、 热情ꎬ 并履行好公民的角

色ꎬ 进而增加其主动行为和顺从行为ꎮ 与之对应的威权领导则不会使新生代员工表现出积极追随ꎬ
而是表现出从众、 反抗、 不胜任的消极追随ꎮ 其中ꎬ 消极追随遮掩了威权领导和顺从行为、 主动行

为之间的直接效应ꎮ 由威权领导引起的新生代员工的消极追随会削弱威权领导与顺从行为、 主动行

为之间的关系ꎬ 从而产生遮掩效应ꎮ 这一结果证明了遮掩效应存在的可能性ꎬ 同时也进一步解释了

为何新生代员工在面对威权领导时ꎬ 不会像前辈一样做出顺从行为ꎮ
最后ꎬ 本文重点关注了当下职场中的主力军———新生代员工ꎬ 并通过实证研究来发掘谦逊领导

对新生代员工主动行为的影响效应ꎮ 新生代员工指的是 ２０ 世纪八九十年代出生的员工ꎬ 他们有着不

同于父辈的价值观ꎮ 李燕萍和侯烜方 (２０１２) 研究发现我国新生代员工重视内在偏好的满足和人际

和谐的环境ꎬ 这种工作诉求与谦逊领导的认可欣赏员工ꎬ 用开放的心态对待员工和他们的新想法

(Ｓｃｈｅｉｎ ＆ Ｓｃｈｅｉｎꎬ ２０１８) 的做法相合ꎬ 可能产生令人意想不到的化学反应ꎮ 本文证实了谦逊领导与

新生代员工之间的契合度ꎬ 谦逊领导带领的新生代员工ꎬ 更可能做出主动行为和顺从行为ꎮ

４􀆰 ３　 实践意义

本研究通过实证证明ꎬ 谦逊领导会引发新生代员工的积极追随ꎬ 威权领导则会引起新生代员工

的消极追随ꎮ 在充满新生代员工的组织中ꎬ 领导者应该从过往的威权领导向谦逊领导转变ꎬ 以适应

新生代员工的领导需求ꎮ
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首先ꎬ 鉴于谦逊领导对于新生代员工所产生的重要作用ꎬ 组织应积极倡导谦逊领导风格ꎮ 一方

面ꎬ 在领导选聘环节ꎬ 组织可以通过多种方式考察领导候选者的谦逊性ꎮ 另一方面ꎬ 对领导者而言ꎬ
则要在日常生活工作中有意识地培养谦逊的作风ꎬ 多自省ꎬ 多倾听员工的意见ꎬ 为自己的员工营造

一个信任、 开放、 尊重的工作氛围ꎮ 而那些威权领导风格极为明显的领导者ꎬ 需要组织对其进行领

导力培训ꎬ 以期能帮助他们改变观念ꎬ 转变领导风格ꎮ 组织需要为威权领导与其员工搭建起沟通的

桥梁ꎬ 让领导者能够了解员工心目中理想的领导原型ꎮ 若仍无法改变领导风格ꎬ 组织可以将威权领

导调任到更适合此类领导风格的岗位上ꎬ 以达到人员的优化配置ꎮ
其次ꎬ 领导者应该意识到员工追随的重要性ꎬ 特别是员工的积极追随ꎮ 作为领导者ꎬ 要多关注

自身与员工之间的关系状况ꎬ 及时发现与员工的关系问题ꎮ 当员工的积极追随不高时ꎬ 领导者应当

改进自己的态度和行为ꎬ 使之与员工的需求相匹配ꎬ 在与员工的频繁互动中增加他们的积极追随ꎮ
当员工有较高的消极追随时ꎬ 领导者应当反思并调整领导方式ꎬ 多与员工进行沟通ꎬ 消除员工的抵

触情绪ꎬ 塑造良好的双方关系ꎮ

４􀆰 ４　 不足之处与未来研究方向

在选择研究对象时ꎬ 本研究重点关注了领导风格对新生代员工 (即 ２０ 世纪八九十年代出生的员

工) 的影响ꎮ 但组织中并非仅有新生代员工ꎮ 不同年代的员工因为成长背景差异ꎬ 价值观念天差地

别ꎮ 因此ꎬ 本文的研究结果可能并不适用于其他年代出生的员工ꎮ 未来可以研究不同领导风格对不

同年代员工的态度和行为产生的影响差异ꎬ 以探寻不同领导风格在年龄结构差异大的组织中所产生

的对比效应ꎮ 同时ꎬ 本研究已证实威权领导和消极追随之间的关系ꎬ 因此ꎬ 未来也可以关注威权领

导对新生代员工的其他行为通过消极追随产生的影响效应ꎮ
在数据收集方面ꎬ 本研究的数据是横截面数据ꎬ 如果能随时间推移进行多阶段测量ꎬ 相信变量

之间的内在联系会得到更好的展示ꎮ 尽管领导风格较为稳定ꎬ 经过一段时间后员工也会对领导风格

形成稳定的认知ꎬ 但本文并未排除 “新入职员工” 这一因素ꎬ 因此ꎬ 未来可以分时段测量获取面板

数据ꎬ 以动态地揭示谦逊领导风格与新入职员工互动的变化规律ꎮ
研究只考虑了追随原型和反原型的中介作用ꎬ 可能的中介机制、 边界条件以及控制因素并未在

研究中体现ꎮ 研究已发现ꎬ 谦逊领导能通过上下级共享关系进而影响员工的组织公民行为 (毛江华

等ꎬ ２０１７)ꎬ 未来可对比研究威权领导能否通过共享关系或交换关系影响员工行为ꎮ 尽管新生代员工

群体具有低权力距离感知ꎬ 但新生代员工个体之间可能存在差异ꎬ 因此未来研究在选择调节变量时

应充分考虑新生代员工的个体权力距离差异ꎮ 由于员工的主动—顺从行为会受到多方面因素的影响ꎬ
在未来研究中也应控制相似领导风格如包容型领导 (张光磊等ꎬ ２０２１)、 个体认知能力 (Ｙｅｏ ＆
Ｎｅａｌꎬ ２００８)、 主动性人格 (Ｐａｒｋｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６) 等能显著预测员工主动—顺从行为的因素ꎬ 以增强

研究的严谨性ꎮ
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[３５] Ｌｏｒｄꎬ Ｒ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ Ｆｏｔｉꎬ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｄｅｖａｄｅｒꎬ Ｃ􀆰 Ｌ􀆰 Ａ ｔｅｓｔ ｏｆ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｃａｔｅｇｏｒｉｚａｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ: Ｉｎｔｅｒｎａｌ
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ｓｔｒｕｃｔｕｒｅꎬ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇꎬ ａｎｄ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ [Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ
Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎬ １９８４ꎬ ３４ (３) .

[３６] Ｍａｔｓｕｏꎬ Ｍ􀆰 Ｒｅｆｌｅｃｔｉｏｎ ｏｎ ｓｕｃｃｅｓｓ ｉｎ ｐｒｏｍｏｔｉｎｇ ａｕｔｈｅｎｔｉｃｉｔｙ ａｎｄ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ａ ｔｗｏ￣ｗａｖｅ ｓｔｕｄｙ
[Ｊ] . Ｃｕｒｒｅｎｔ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２１￣１￣２８ꎬ ＤＯＩ: １０􀆰 １００７ / ｓ１２１４４￣０２１￣０１３５２￣ｚ.

[３７] Ｍｏｎｔａｎｉꎬ Ｆ􀆰 ꎬ Ｂａｔｔｉｓｔｅｌｌｉꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｏｄｏａｒｄｉꎬ Ｃ􀆰 Ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｇｏａｌ ｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ ａｎｄ ｉｎｎｏｖａｔｉｖｅ ｗｏｒｋ ｂｅｈａｖｉｏｒ:
Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔꎬ ｐｒｏｄｕｃｔｉｏｎ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｌｅａｄｅｒ ｓｕｐｐｏｒｔ ｆｏｒ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ
[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｒｅａｔｉｖｅ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１５ꎬ ５１ (２) .

[３８] Ｍｏｒｉｅｒꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｓｅｒｏｙꎬ Ｃ􀆰 Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ ｅｘｐｅｃｔａｎｃｉｅｓ ｏｎ ｍｅｎ􀆳ｓ ｓｅｌｆ￣ｐｒｅｓｅｎｔａｔｉｏｎ ｏｆ ｇｅｎｄｅｒ
ｒｏｌｅ ａｔｔｉｔｕｄｅｓ ｔｏ ｗｏｍｅｎ [Ｊ] . Ｓｅｘ Ｒｏｌｅｓꎬ １９９４ꎬ ３１ (７￣８) .

[３９] Ｙｅｏꎬ Ｇ􀆰 ꎬ Ｎｅａｌꎬ Ａ􀆰 Ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ｅｆｆｏｒｔ: Ａ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｓｔａｔｅｓꎬ ｔｒａｉｔｓꎬ ａｎｄ ｔｉｍｅ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００８ꎬ ９３ (３) .

[４０] Ｏｗｅｎｓꎬ Ｂ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｈｅｋｍａｎꎬ Ｄ􀆰 Ｒ􀆰 Ｍｏｄｅｌｉｎｇ ｈｏｗ ｔｏ ｇｒｏｗ: Ａｎ ｉｎｄｕｃｔｉｖｅ ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｈｕｍｂｌｅ ｌｅａｄｅｒ
ｂｅｈａｖｉｏｒｓꎬ ｃｏｎｔｉｎｇｅｎｃｉｅｓꎬ ａｎｄ ｏｕｔｃｏｍｅｓ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１２ꎬ ５５ (４) .

[４１] Ｏｗｅｎｓꎬ Ｂ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｍ􀆰 Ｄ􀆰 ꎬ Ｍｉｔｃｈｅｌｌꎬ Ｔ􀆰 Ｒ􀆰 Ｅｘｐｒｅｓｓｅｄ ｈｕｍｉｌｉｔｙ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ
ｆｏｒ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎬ ｔｅａｍｓꎬ ａｎｄ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ [Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２０１３ꎬ ２４ (５) .

[４２] Ｐａｒｋｅｒꎬ Ｓ􀆰 Ｋ􀆰 ꎬ Ｗｉｌｌｉａｍｓꎬ Ｈ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｔｕｒｎｅｒꎬ Ｎ􀆰 Ｍｏｄｅｌｉｎｇ ｔｈｅ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ｏｆ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｔ ｗｏｒｋ
[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００６ꎬ ９１ (３) .

[４３] Ｐｕｙｒｉａｓｔｕｔｉꎬ Ｂ􀆰 Ｃ􀆰 Ｋ􀆰 ꎬ Ｓｔａｓｉꎬ Ａ􀆰 Ｈｏｗ ｔｏ ｌｅａｄ ｔｈｅ ｍｉｌｌｅｎｎｉａｌｓ: Ａ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ５ ｍａｊｏｒ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｔｈｅｏｒｙ
ｇｒｏｕｐｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓꎬ ２０１９ꎬ １ (２) .

[４４] Ｓｃｈｅｉｎꎬ Ｅ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｓｃｈｅｉｎꎬ Ｐ􀆰 Ａ􀆰 Ｈｕｍｂｌｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｔｈｅ ｐｏｗｅｒ ｏｆ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓꎬ ｏｐｅｎｎｅｓｓ ａｎｄ ｔｒｕｓｔ
[Ｍ] . Ｗｉｌｌｉｓｔｏｎꎬ ＶＴꎬ ＵＳＡ: Ｂｅｒｒｅｔｔ￣Ｋｏｅｈｌｅｒ Ｐｕｂｌｉｓｈｅｒｓꎬ ２０１８.

[４５] Ｓｙꎬ Ｔ􀆰 Ｗｈａｔ ｄｏ ｙｏｕ ｔｈｉｎｋ ｏｆ ｆｏｌｌｏｗｅｒｓ? Ｅｘａｍｉｎｉｎｇ ｔｈｅ ｃｏｎｔｅｎｔꎬ ｓｔｒｕｃｔｕｒｅꎬ ａｎｄ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ ｏｆ ｉｍｐｌｉｃｉｔ
ｆｏｌｌｏｗｅｒｓｈｉｐ ｔｈｅｏｒｉｅｓ [Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ ２０１０ꎬ １１３ (２) .

[４６] Ｖａｌｅꎬ Ｍ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ｂｉｓｃｏｎｔｉꎬ Ｔ􀆰 Ｌ􀆰 Ａｇｅ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ ｉｎ ｓｅｘｕａｌ ｍｉｎｏｒｉｔｙ ｓｔｒｅｓｓ ａｎｄ ｔｈｅ ｉｍｐｏｒｔａｎｃｅ ｏｆ
ｆｒｉｅｎｄｓｈｉｐ ｉｎ ｌａｔｅｒ ｌｉｆｅ [Ｊ] . Ｃｌｉｎｉｃａｌ Ｇｅｒｏｎｔｏｌｏｇｉｓｔꎬ ２０２０ꎬ ４４ (３) .

[４７] Ｖａｎ Ｑｕａｑｕｅｂｅｋｅꎬ Ｎ􀆰 ꎬ Ｖａｎ Ｋｎｉｐｐｅｎｂｅｒｇꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｂｒｏｄｂｅｃｋꎬ Ｆ􀆰 Ｃ􀆰 Ｍｏｒｅ ｔｈａｎ ｍｅｅｔｓ ｔｈｅ ｅｙｅ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ
ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ􀆳 ｓｅｌｆ￣ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ｉｎ ｌｅａｄｅｒ ｃａｔｅｇｏｒｉｚａｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ [ Ｊ] . Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０１１ꎬ ２２
(２) .

[４８] Ｙｅꎬ Ｂ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｔｕｎｇꎬ Ｖ􀆰 Ｗ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｌｉꎬ Ｊ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｌｅａｄｅｒ ｈｕｍｉｌｉｔｙꎬ ｔｅａｍ ｈｕｍｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ
ｃｒｅａｔｉｖｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｔａｓｋ ｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ ａｎｄ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅ ｃｌｉｍａｔｅ [ Ｊ] . Ｔｏｕｒｉｓｍ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２０ꎬ ８１ (１２) .

[４９] Ｚｈａｎｇꎬ Ｚ􀆰 ꎬ Ｓｏｎｇꎬ Ｐ􀆰 Ｍｕｌｔｉ￣Ｌｅｖｅｌ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｈｕｍｂｌｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｏｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｗｏｒｋ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ: Ｔｈｅ
ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｓａｆｅｔｙ ａｎｄ ｅｒｒｏｒ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｃｌｉｍａｔｅ [ Ｊ] . Ｆｒｏｎｔｉｅｒｓ ｉｎ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２０ꎬ １１
(１１) .

２２１

珞珈管理评论 ２０２２ 年卷第 ５ 辑 (总第 ４４ 辑)



[５０] Ｚｈａｎｇꎬ Ａ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ Ｔｓｕｉꎬ Ａ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｗａｎｇꎬ Ｄ􀆰 Ｘ􀆰 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ａｎｄ ｇｒｏｕｐ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｇｒｏｕｐ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ [Ｊ] . Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０１１ꎬ ２２ (５) .

Ｈｕｍｂｌｅ ｖｓ􀆰 Ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎ: Ａ Ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ Ｓｔｕｄｙ ｏｆ ｔｈｅ Ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ Ｌｅａｄｅｒ
Ｓｔｙｌｅ ｏｎ Ｐｒｏａｃｔｉｖｅ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｃｏｍｐｌｉａｎｃｅ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｆ Ｍｉｌｌｅｎｎｉａｌ Ｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ

Ｔａｏ Ｈｏｕｙｏｎｇ１　 Ｃｈｅｎ Ｓｈａｏｊｉａ２ 　 Ｙａｎｇ Ｔｉａｎｆｅｉ３ 　 Ｌｉ Ｗｅｉ４

(１ꎬ ２ꎬ ３ꎬ ４　 Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｈｏｏｌꎬ Ｗｕｈａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７２)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｙｌｅｓ ｗｉｌｌ ｈａｖｅ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ ｔｈｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｆ ｔｈｅ ｍｉｌｌｅｎｎｉａｌ􀆰 Ｉｔ ｉｓ
ｉｍｐｏｒｔａｎｔ ｔｏ ｉｄｅｎｔｉｆｙ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｙｌｅｓ ｔｈａｔ ｌｅａｄ ｔｏ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ￣ｆｒｉｅｎｄｌｙ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｆ ｔｈｅ ｍｉｌｌｅｎｎｉａｌ ｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ􀆰
Ｂａｓｅｄ ｏｎ Ｉｍｐｌｉｃｉｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｃｏｍｐａｒｅｓ ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｈｕｍｂｌｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｗｉｔｈ ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ
ｏｆ ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｏｎ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｃｏｍｐｌｉａｎｃｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｆ ｔｈｅ ｍｉｌｌｅｎｎｉａｌ ｇｅｎｅｒａｔｉｏｎꎬ ａｎｄ
ｔｈｅｎ ｒｅｖｅａｌｓ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｆｏｌｌｏｗｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｎｅｇａｔｉｖｅ ｆｏｌｌｏｗｅｒｓｈｉｐ􀆰 Ｔｈｒｏｕｇｈ ｌｅａｄｅｒ￣ｍｅｍｂｅｒ
ｄｙａｄ ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｍｏｎｇ ｓｉｘｔｙ ｔｅａｍｓ ｆｒｏｍ ｖａｒｉｏｕｓ ｉｎｄｕｓｔｒｉｅｓꎬ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｃｏｌｌｅｃｔｓ ５２ ｓｅｔｓ ｏｆ ｖａｌｉｄ ｄａｔａ
ａｎｄ ｕｓｅｓ ＳＰＳＳ ａｎｄ Ａｍｏｓ ｔｏ ａｎａｌｙｚｅ ｔｈｅ ｄａｔａꎬ ａｎｄ ｄｉｓｃｏｖｅｒｓ: (１) Ｈｕｍｂｌｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｈａｓ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｐｏｓｉｔｉｖｅ
ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔｈｅｍ ｉｓ ｍｅｄｉａｔｅｄ ｂｙ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｆｏｌｌｏｗｅｒｓｈｉｐꎻ
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