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摘要： 随着员工地位提升，员工追随力的激发成为组织关心的议题． 从员工和领导对彼此关系

质量（ＬＭＸ）感知存在不对等的现象入手，基于角色理论，本研究构建了员工和领导的 ＬＭＸ 组

合对追随力影响的理论模型并考察了传统性和感知人力资源管理强度的边界作用． 通过收集

７５ 位领导和 ３５０ 位员工的配对样本数据，并进行潜在剖面分析、多项式回归和响应面分析，研
究发现：员工和领导之间存在四种 ＬＭＸ 组合． 具体来说，“高－高”组合比“低－低”组合更容易

激发追随力；“高－低”组合比“低－高”组合更容易激发追随力． 同时，ＬＭＸ 不同组合与追随力

之间的关系也受到传统性和感知人力资源管理强度的调节． 具体来说，高传统性下，“高－高”
组合和追随力之间的关系与“低－低”组合相比得到了增强，“低－高”组合和追随力之间的关系

与“高－低”组合相比得到了增强；高感知人力资源管理强度下，“低－低”组合和追随力之间的

关系与“高－高”组合相比得到了增强，“高－低”组合和追随力之间的关系与“低－高”组合相比

得到了增强． 研究深化了 ＬＭＸ 组合对追随力产生的差异影响及其边界作用，为解决员工和领

导关系不对等问题提供了理论依据和实证支持．
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０　 引　 言

随着市场竞争和环境动态性的加剧，企业发

展的主要动力逐渐从领导转向员工，“扁平化”和
“去中心化”的组织结构使企业越来越重视员工

追随力的塑造和激发［１］，以实现员工的自我管

理，更好地应对复杂动态的市场形势［２］ ． 所谓追

随力，是指员工在组织中对领导行为做出的一系

列能动反应，主要包括尊敬学习、忠诚奉献、权威

维护、意图领会、有效沟通和积极执行 ６ 个方

面［３］ ． 究竟如何塑造和激发有效的追随力呢？ 现

有研究指出，领导力与追随力相伴相生，脱离彼此

单独分析任何一方都是不完整的［４］ ． 因此，在考

虑追随力激发问题时，领导是不可缺少的角色． 领
导－成 员 交 换 关 系 （ ｌｅａｄｅｒ ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ，
ＬＭＸ） 描述了员工和领导之间的交换关系质

量［５］，是描述员工和领导二元互动的关键变量，
以往研究也发现了 ＬＭＸ 对追随力有积极的影响［６］ ．
然而，以往研究通常单独使用员工（Ｆ⁃ＬＭＸ）或领导

（Ｌ⁃ＬＭＸ）评价的 ＬＭＸ 来代表员工和领导双方对

彼此关系质量的感知，这一观点在近些年受到了

挑战［７］ ． 一方面，Ｆ⁃ＬＭＸ 和 Ｌ⁃ＬＭＸ 在统计分析上

的相关系数并不高，不能支持员工和领导对彼此

关系质量感知相似的假设［８ － １０］；另一方面，同时
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使用 Ｆ⁃ＬＭＸ 和 Ｌ⁃ＬＭＸ 对工作绩效等结果进行预

测时，效果明显优于仅使用 Ｆ⁃ＬＭＸ 进行的预

测［１１］ ． 这些研究均说明员工和领导对于彼此

ＬＭＸ 的判断并不总是相同的，反而可能存在

差异．
出现上述情况并不意外，角色理论指出 ＬＭＸ

的建立和发展是由一系列事件组成的角色建立过

程［７］，领导将自身对员工的角色期待信息传递给

员工，并根据员工的反应来发展彼此之间的关系．
满足领导期待的员工会和领导形成以信任为基础

的高质量交换关系，而无法满足领导期待的员工

将只能和领导形成以雇佣为基础的低质量交换关

系［７］ ． 在角色的发送和接收过程中容易出现员工

和领导理解不一致的情况［１２］，尤其当角色本身是

模糊且没有被完全定义时，员工和领导将分别根

据自身的理解去解读角色，很容易出现分歧，从而

影响追随力． 正如 Ｋｒａｓｉｋｏｖａ 和 ＬｅＢｒｅｔｏｎ［１３］所强调

的，ＬＭＸ 这类以双元主体为基础的构念，现有研

究的伪单边性（即未能考虑到二元对立成员的看

法）导致理论和方法论的错位，并且无法捕捉二

元现象的真正内涵． 因此，关于 ＬＭＸ 和追随力之

间的关系需要进一步检验，尤其是需要同时关注

员工和领导，在 Ｆ⁃ＬＭＸ 和 Ｌ⁃ＬＭＸ 达成一致和出现

分歧的不同情况下分别探讨 ＬＭＸ 对追随力的影

响，丰富领导力和追随力的整合性研究，推动

ＬＭＸ 研究向更深层次发展．
员工和领导的互动过程并不是在“真空”中

发生的，情境因素也在角色的传递过程中发挥

着重要作用． 根据角色理论，角色的形成和发展

会受到个体特质和认知因素的影响［１４］ ，员工表

现出的积极“追随者”角色也受到自身特质和认

知因素的影响． 在特质因素方面，传统性是中国

人在儒家文化熏陶下所表现出的典型特质之

一，反应了个体对于角色等级观念的认可程

度［１５］ ． 领导这一角色是权力和地位的象征，不同

传统性的员工在与领导互动过程中会出现差异

化的角色塑造和表达，进而影响员工和领导的

互动过程和后续行为［１６］ ． 在认知因素方面，人力

资源管理信息是员工理解和判断组织传递的角

色信息的关键，而人力资源管理强度反映了员

工对于组织所传递的角色信息的准确接收、理

解和形成共识的程度［１７］ ，以往研究证实员工感

知的人力资源管理强度对其展现组织期望的角

色行为有重要影响［１８］ ． 因此，本研究主要基于角

色理论，探讨如下三个问题：首先，探讨 Ｆ⁃ＬＭＸ
和 Ｌ⁃ＬＭＸ 不同组合对追随力的影响作用；其次，
探讨传统性在 Ｆ⁃ＬＭＸ 和 Ｌ⁃ＬＭＸ 不同组合对追随

力影响过程中的调节作用；最后，探讨感知人力

资源管理强度在 Ｆ⁃ＬＭＸ 和 Ｌ⁃ＬＭＸ 不同组合对追

随力影响过程中的调节作用． 综上，本研究的理

论模型如图 １ 所示．

图 １　 理论模型

Ｆｉｇ． １ Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｍｏｄｅｌ

本研究的理论贡献在于：首先，随着员工地位

的不断提升，以往以“领导”为中心的研究视角开

始向“员工”中心转移［１９］ ． 但领导力和追随力相

伴而生，割裂的研究不利于两者的发展，将员工和

领导之间的互动作为研究对象是整合领导力和追

随力研究的新思路［４］ ． 本研究通过探讨员工和领

导的不同 ＬＭＸ 组合对追随力的影响，丰富追随力

的前因，也对领导力和追随力的整合研究有所推

动． 其次，以往大多数 ＬＭＸ 研究基于“Ｆ⁃ＬＭＸ 和

Ｌ⁃ＬＭＸ 是对等的”假设，但元分析却发现两者的

相关性并不高［１０］，学者们呼吁关注不同主体的

ＬＭＸ 差异［２０］ ． 但该领域的研究目前仍处于起步

阶段，仅有研究只关注了中介过程而忽视了边界

机制［８， ９］ ． 本研究探索传统性和感知人力资源管

理强度在 ＬＭＸ 四种组合和追随力关系中的调节

作用，能够响应 ＬＭＸ 领域的前沿号召并推动其发

展． 最后，以往研究将角色理论应用于解释 ＬＭＸ
的建立过程，常常从员工或领导的角度出发探讨

角色的形成过程［２１］ ． 本研究通过对员工和领导在

角色发出和接收过程的探讨，将角色理论应用到

员工和领导的对偶层面，扩展角色理论的应用

范围．
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１　 文献综述与假设

１． １　 ＬＭＸ 的四种组合

ＬＭＸ 组合的相关研究在近些年获得了关注．
Ｃｏｇｌｉｓｅｒ 等［２２］ 借助中位数将 Ｆ⁃ＬＭＸ 和 Ｌ⁃ＬＭＸ 划

分成了四种组合，并对四种组合和员工的工作绩

效、组织承诺和工作满意度之间的关系进行了分

析，发现“高－高” 组合对结果变量的预测效果最

好． 在控制了个体层面的影响后，Ｆ⁃ＬＭＸ和 Ｌ⁃ＬＭＸ
的一致性程度和创新绩效有积极关系［２３］ ． 除了绩

效，关于员工离职意向和幸福感的研究也发现，
Ｆ⁃ＬＭＸ 和 Ｌ⁃ＬＭＸ 联合要比单独 Ｆ⁃ＬＭＸ 的预测作

用更强［１１］ ． Ｍａｔｔａ 等［９］ 通过多项式回归和响应面分

析发现，Ｆ⁃ＬＭＸ和Ｌ⁃ＬＭＸ一致时，员工的工作投入和

组织公民行为都得到提高，綦萌等［２４］ 在中国情境下

也验证了“高－高” 组合在提升员工组织公民行为

方面的显著作用． ＬＭＸ 组合也能够对员工的职业

可雇佣性产生影响，其中“高－高” 组合优于“低－
低” 组合，“低－高” 组合优于“高－低” 组合［８］ ． 在
回顾前人研究的基础上，本研究绘制了 ＬＭＸ 一致

与不一致的模型（如图 ２ 所示） ．

图 ２　 ＬＭＸ 一致与不一致模型

Ｆｉｇ． ２ Ｍｏｄｅｌ ｏｆ ＬＭＸ ｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅ ｏｒ ｉｎ⁃ｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅ

　 　 在该模型中，ＬＭＸ 一致意味着员工和领导在

角色信息的传递和理解上达成了一致， 包括

“Ｆ⁃ＬＭＸ 高、Ｌ⁃ＬＭＸ 高” 和“Ｆ⁃ＬＭＸ 低、Ｌ⁃ＬＭＸ 低”
两种情形（以下简称“高－高” 组合和“低－低” 组

合） ． 其中，“高－高” 组合表示员工和领导形成了

基于信任关系的高质量交换，而“低－低” 组合则

表示员工和领导形成了基于雇佣关系的低质量交

换［２５］ ． ＬＭＸ不一致意味着员工和领导在角色信息

的传递和理解上存在分歧， 包括 “Ｆ⁃ＬＭＸ 高、
Ｌ⁃ＬＭＸ低” 和“Ｆ⁃ＬＭＸ低、Ｌ⁃ＬＭＸ高” 两种情形（以
下简称“高－低” 组合和“低－高” 组合） ． 其中，
“高－低” 组合表示员工对关系有过高的感知，期
望得到领导没有准备给予的资源，而“低－高” 组

合则表示领导对关系有过高的感知，期望给予员

工不想承担的工作任务或员工无法达到的工作

要求．
尽管学者们已经认识到同时从员工和领导去

研究 ＬＭＸ是更符合理论要求的，但相比于 Ｆ⁃ＬＭＸ
的丰富研究成果，Ｌ⁃ＬＭＸ 和 ＬＭＸ 组合的研究仍然

匮乏［２０］ ． 同时 ＬＭＸ 组合的研究也面临一些问题：
一方面，现有 ＬＭＸ 组合研究仅使用描述性统计的

方式来证明四种组合的存在［８， ９］，缺少对数据的

深度挖掘． 本研究借助潜在剖面分析，对于数据内

存在的亚群组进行探索性分析，为 ＬＭＸ 四种组合

存在提供证据支持． 另一方面，受限于统计方法，
先前研究采用了中位数、差分法等简便处理方式，
遗失了该问题研究中的重要内容［２６］ ． 多项式回归

和响应面分析方法的提出弥补了之前研究的遗
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憾，能够较好地解决这一类问题，得到了大量研究

的证实［９， ２７， ２８］ ． 因此，本研究将采用多项式回归

和响应面分析的方法，探讨 ＬＭＸ 组合对追随力的

影响和边界条件．
１． ２　 “高－高” 组合和“低－低” 组合对追随力的

影响

ＬＭＸ一致时包括“高－高” 组合和“低－低” 组

合两种情形． 尽管员工和领导对彼此的角色感知

达成了一致，但不同程度的 ＬＭＸ 体现出了员工和

领导之间关系质量的差异． 中国是一个典型的关

系社会［２９］，员工和领导之间形成的高质量关系有

利于员工积极态度和行为的出现． 因此，本研究推

测“高－高” 组合下的追随力要高于“低－低” 组合

下的追随力，主要理由如下：
一方面，“高－高” 组合比“低－低” 组合更难形

成，而且更为长久和稳固． 员工进入组织伊始，就
承担了“下属” 这一角色，基于雇佣合同而与领导

形成了低质量交换关系． 但若想更进一步形成高

质量关系，则需要员工或领导中至少有一方在角

色互动过程中率先提供诱因，只有这个意图被另

一方接受和认同，角色互动的过程才会持续进行，
产生较高 ＬＭＸ［３０］ ． 中国是一个“关系社会”，人际

交往中更看重关系的亲疏远近［２９］ ． 如果员工和领

导之间能够通过互动形成高质量关系，那么员工

和领导会互相信任，长久地维持高质量的角色关

系［３０］ ． 员工能够从互动中感受到来自领导的信

任，从而愿意在人前维护领导的权威，在工作中积

极执行领导的要求，追随力得到了有效激发．
另一方面，“高－高” 组合比“低－低” 组合覆盖

范围更大［３１］ ． 当员工和领导对彼此的关系判断一

致且关系质量较高时，在员工眼中，领导承担的角

色更像是令人尊敬的“师长” 和值得学习的“榜
样” ［３２］，从而愿意通过学习和模仿领导、积极执行

领导命令等行为来表达自己对领导的感情［３３］，追
随力得到激发． 当员工和领导对彼此的关系判断

一致但关系质量较低时，在员工眼中，领导的角色

是工作中的“监督者” 和“执法者” ［５］ ． 员工仅按

照组织结构的要求同领导进行工作上的交流和互

动，不会主动揣摩领导的意图，双方沟通也仅限于

工作范围内，因此与“高－高” 组合相比，“低－低”
组合对追随力的促进作用有限．

基于上述分析，本研究提出假设 １：

假设 １　 ＬＭＸ 一致时，“高－高” 组合比“低－
低” 组合更易于激发员工追随力．
１． ３　 “高－低” 组合和“低－高” 组合对追随力的

影响

ＬＭＸ 不一致时包括“高－低” 组合和“低－高”
组合两种情形． 以往研究对于“互动中员工和领

导哪一主体的影响作用更大” 这一话题进行了探

讨，主要包括“员工是自己角色行为的决定主体”
和“领导的角色掌握更多工作资源” 两种观点［９］ ．
支持前者观点的学者认为，角色接收者（员工） 接

收到的角色并为之做出反应的过程会受到接收者

自身认知的影响［３４］，而作为自身行为的决定者，
员工的自我认知是其工作态度和行为的重要影响

要素，因此员工更可能根据自己评价的 ＬＭＸ 来决

定自身的行为［３５］ ． 支持后者观点的学者则认为，
领导在组织中拥有领导角色赋予的权力，能够控

制组织中的资源［３６］，并且会根据自身评价的ＬＭＸ
对资源进行分配，将稀缺和重要的资源给予关系

好的员工， 帮助这些员工更好地完成工作任

务［３７］，因此领导评价的 ＬＭＸ 会对员工行为产生

较大影响． 本研究结合角色理论推测“高－低” 组

合下的追随力要高于“低－高” 组合下的追随力．
从“员工是自己角色行为的决定主体” 的观

点来看，Ｆ⁃ＬＭＸ 能够对员工自身行为产生直接影

响． 在“高－低” 组合中，员工将领导视为值得尊重

的师长［３２］，而领导仅将员工视为工作上的合作

者，提供必要的工作支持［９］ ． 在这种情况下，虽然

员工和领导的角色理解存在分歧，员工在实际上

并没有获得额外的支持，但受自身 ＬＭＸ 的影响，
员工仍然愿意为了加强和领导之间的关系而做出

积极执行、有效沟通等追随行为． 在“低－高” 组合

中，员工将领导视为工作任务的监督者［５］，而领

导则将员工视为得力助手，给予员工较多的超越

工作范围的任务． 在这种情况下，不仅员工和领导

的角色信息存在分歧，员工实际获得的任务安排

还远远超过个人对角色的预期，容易产生被剥削

感，诱发了员工对领导的不理解和抱怨，从而影响

员工对领导的积极评价和要求的有效执行，不利

于追随力的激发．
从“领导的角色掌握更多工作资源” 的观点

来看，ＬＭＸ 高的领导会给予员工更多资源，但对

于员工来说工作资源的增多也意味着更高的工作
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要求和更多的工作任务． 在“高－低” 组合中，虽然

员工尝试获得更多资源的期望没有被领导满足，
但是领导能够依据角色的基本要求，为员工提供

必要的资源支持． 同时，领导由于低 ＬＭＸ 也不会

给予员工额外的工作资源和任务［９］，这使得员工

在完成本职工作后拥有了更多可以自由支配的时

间和精力［３５］，有利于员工对领导产生积极的情感

和态度，激发追随力． 在“低－高” 组合中，员工仅

希望承担职责范围内的工作，但领导却利用角色

赋予的权力，将更多的工作资源和要求分配给员

工［９］，占据了员工额外的工作时间和精力． 领导

因自身对于 ＬＭＸ 评价而分配资源的行为，容易成

为低 ＬＭＸ 员工的工作压力来源，从而进一步降低

员工对领导行为意图的领会，使员工无法和领导

进行有效沟通，不利于追随力的产生．
基于上述分析，本研究提出假设 ２．
假设 ２　 ＬＭＸ 不一致时，“高－低” 组合比“低

－高” 组合更易于激发员工追随力．
１． ４　 传统性的调节作用

角色理论认为，角色接收者（员工） 在接收和

解读领导发出的角色信息时，会因为个人特质差

异而产生不同的理解［１２］ ． 传统性作为最能代表中

国员工的特质因素之一［１５］，对于理解 ＬＭＸ 组合

对追随力影响的边界作用具有重要意义． 传统性

是指长期以来我国传统文化对人的认知态度和行

为模式的要求，包括遵从权威、孝亲敬祖、安分守

成、宿命自保以及男性优越 ５ 个维度，其中遵从权

威维度在组织情境中表现得最为明显［３８］ ． 鉴于不

同传统性员工在角色互动过程中可能存在的角色

理解和认知差异， 本研究进一步阐述传统性对

ＬＭＸ 不同组合和追随力之间关系的调节作用．
首先，相比于低传统性员工，高传统性员工更

愿意遵从传统的社会角色义务，受儒家“三纲五

常” 思想影响较深，在与领导互动过程中会遵循

传统角色规范，对领导角色所代表的权力和地位

保持尊敬［３８］ ． 在“高－高” 组合中，员工和领导之

间形成了积极的情感交换． 此时，高传统性的员工

在儒家角色规范的要求下，会对领导产生“士为

知己者死” 的回报之情，愿意为领导“鞠躬尽瘁，
死而后已” ［３９］，“高－高” 组合和追随力之间的关

系得到了增强． 而低传统性员工由于缺少了儒家

角色规范的约束，在与领导互动过程中更追求上

下级平等和互惠［３８］，“高－高” 组合和追随力之间

的关系减弱． 与“高－高” 组合不同，在“低－低” 组

合中，员工和领导之间形成了稳定且具有共识的

经济交换关系，传统性虽然能让员工行为更符合

儒家角色要求，但却无法进一步提升经济交换的

收益，因此传统性高低对于“低－低” 组合和追随

力之间关系的影响有限． 综上，本研究认为，相对

于“低－低” 组合，传统性对“高－高” 组合和追随力

之间的关系影响更强． 基于上述分析，本研究提出

假设 ３ａ．
假设 ３ａ　 传统性调节了 ＬＭＸ 一致组合和追

随力之间的关系． 当传统性高的时候，“高－高” 组

合对追随力的影响与“低－低” 组合相比得到了

增强．
其次，相比于低传统性员工，高传统性的员工

受遵从权威思维的影响，出现分歧后会更多从自

身出发进行归因［３８］，并尝试通过更加努力的表现

来消除分歧，改善自己和领导之间的关系［３９］ ． 在
“低－高” 组合中，领导出于高 ＬＭＸ 的判断给予了

员工超出期待的工作资源和任务． 此时，高传统性

员工希望通过更加努力的表现来打动领导［３９］，因
此倾向于采取积极的行动完成领导布置的任务，
比如加强和领导的沟通、积极执行领导的要求等，
“低－高” 组合和追随力的关系得到增强． 而低传

统性员工遵循诱因－贡献平衡原则，只愿意承担自

己职责范围内的工作，会对领导额外的工作要求

产生抵触，从而削弱了“低－高” 组合对追随力的

影响． 与“低－高” 组合不同，在“高－低” 组合中，
员工出于高 ＬＭＸ 的判断而希望获得更多资源． 传
统性虽然会让员工会从自身寻找原因，但也无法

帮助员工获得领导不会给予的资源，因此传统性

高低对于“高－低” 组合和追随力之间关系的影响

有限． 综上，本研究认为，相对于“高－低” 组合，传
统性对“低－高” 组合和追随力之间的关系影响更

强． 基于上述分析，本研究提出假设 ３ｂ．
假设 ３ｂ　 传统性调节了 ＬＭＸ 不一致组合和

追随力之间的关系． 当传统性高的时候，“低－高”
组合对追随力的影响与“高－低” 组合相比得到了

增强．
１． ５　 感知人力资源管理强度的调节作用

角色理论认为，在员工和领导互动进行角色

建立的过程中，个体的认知因素会影响其对于角
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色的理解和判断［１４］，从而影响后续的角色履行．
感知人力资源管理强度代表了员工对组织人力资

源管理信息的理解程度［１８］，是影响员工接收和解

读信息的重要认知因素，对于探讨 ＬＭＸ 组合对追

随力影响的边界条件具有重要意义． 感知人力资

源管理强度是指员工对于组织人力资源管理措施

和内容的感知、理解和共识［１７］ ． 鉴于员工感知的

不同程度人力资源管理强度会影响角色信息在员

工和领导之间的传递过程，本研究进一步阐述感

知人力资源管理强度对于 ＬＭＸ 不同组合和追随

力之间关系的调节作用．
首先，与低感知人力资源管理强度相比，高感

知人力资源管理强度能够在组织内创造清晰的强

氛围［１７］，保证了信息的清晰传递． 在“高－高” 组

合中，员工和领导之间本身通过频繁地情感互动

已经建立起了默契和信任［２２］，高感知人力资源管

理强度与高 ＬＭＸ 的作用在一定程度上有所重叠．
而在“低－低” 组合中，员工和领导进行经济交换

的资源有限，高感知人力资源管理强度提供了清

晰的信息传递过程［１８， ４０］，能够降低员工在接收和

理解信息方面的资源损耗，使得员工和领导在完

成工作任务时配合默契，提升员工对于互动过程

的满意度，从而促进员工表现出尊敬、学习和积极

执行等追随行为． 与之相反，低感知人力资源管理

强度意味着组织中传递的信息是模糊的，不同个

体对于组织人力资源管理信息的解读存在分

歧［１７］ ． 这种分歧会削弱员工和领导在互动中达成

的一致认知，并且额外占用员工的认知能力来甄

别组织传递的角色信息，导致员工无法揣摩领导

的意图，也不能积极执行领导的任务安排，从而降

低了追随力． 因此，本研究认为相对于“高－高” 组

合，感知的人力资源管理强度对“低－低” 组合和

追随力之间的关系影响更强． 基于上述分析，本研

究提出假设 ４ａ．
假设 ４ａ　 感知人力资源管理强度调节了

ＬＭＸ 一致组合和追随力之间的关系． 当感知人力

资源管理强度高时，“低－低” 组合对追随力的影

响与“高－高” 组合相比得到了增强．
其次，相比于低感知人力资源管理强度，高感

知人力资源管理强度能够促进组织内成员（包括

员工和领导） 对于环境信息的共识［１７］ ． 在“高－

低” 组合中，员工和领导分歧的核心是员工出于高

ＬＭＸ 的判断期望领导给予更多的资源支持，但领

导由于 ＬＭＸ 较低而不会满足员工的额外要求． 此
时高感知人力资源管理强度可以促进员工和领导

对组织传递的角色信息达成共识［４０］，补充了领导

没有给予员工的组织信息，弱化了员工期望没有

得到满足的失落感，从而维持了员工对于良好关

系的感知，保证了积极执行和意图领会等追随行

为的持续发生． 与之相反，低感知人力资源管理强

度导致员工和领导在组织信息的理解上也出现了

分歧，使得 ＬＭＸ 不一致时员工和领导之间的分歧

加重，不利于后续的互动和追随力的产生． 在

“低－高” 组合中，员工和领导分歧的焦点是领导

给予了员工不想承担的工作任务，感知人力资源

管理强度尽管可以帮助员工更清晰的理解领导意

图，但却无法缓解工作任务给员工带来的压力，因
而对于“低－高” 组合和追随力的关系不能产生明

显改变． 因此，本研究认为，相对于“低－高” 组合，
感知人力资源管理强度对“高－低” 组合和追随力

之间的关系影响更强． 基于上述分析，本研究提出

假设 ４ｂ．
假设 ４ｂ　 感知人力资源管理强度调节了

ＬＭＸ 不一致组合和追随力之间的关系． 当感知人

力资源管理强度高时，“高－低” 组合对追随力的

影响与“低－高” 组合相比得到了增强．

２　 研究方法

２． １　 研究对象与调查过程

本研究采用多时点的配对问卷收集数据，所
有参与调研的员工均为企业内的一线员工，而领

导均为员工对应的直接领导． 第一个时点（Ｔ１） 收

集了员工填答的 Ｆ⁃ＬＭＸ 和领导填答的 Ｌ⁃ＬＭＸ，以
及员工填答的传统性和感知人力资源管理强度；
第二个时点（Ｔ２） 收集了员工填答的追随力和人

口统计学信息，领导填答的人口统计学信息和企

业层面的信息． 本研究利用编码为员工和领导的

问卷进行配对，Ｔ１ 共发放配对问卷 ５００ 份，包含

１００ 位领导和 ５００ 位员工，回收了 ８２ 位领导和

３９８ 位 员工的问卷；向完成了 Ｔ１ 问卷的员工和领

导发放 Ｔ２问卷，最终回收了７８位领导和３７４位员
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工的问卷．
在剔除重复、无效、不完整以及明显不认真的

问卷后，本研究最终共获得了 ７５ 位领导和 ３５０ 位

员工的配对问卷（一位领导最多与 ７ 位员工配对，
最少与 ３ 位员工配对，平均一位领导与 ４． ６７ 位员

工配对），员工问卷有效回收率为 ７０％，领导问

卷有 效回收率为 ７５％． 在员工样本中， 女性占

４１􀆰 ７％，平均年龄为３３． ２０ 岁（ＳＤ ＝９． ０７），大专学

历居多， 占 ６９． １％． 在领导样本中， 女性占

２９􀆰 ３％，平均年龄为３４． ５５ 岁（ＳＤ ＝７． ５６），本科学

历人数最多占 ６２． ６％． 在整体样本中，员工和领

导的平均组合时间为２． ２３ 年（ＳＤ ＝２． ５３），样本来

自１７ 个组织，涉及多个行业（制造业、ＩＴ业和服务

业均占 ２３． ５％，金融和房地产行业均占 １１􀆰 ８％，
贸易行业占 ５． ９％）．
２． ２　 测量工具

本研究的所有量表均来自国内外研究中普遍

使用的成熟量表，采用李克特 ７ 点计分方式，“１”
代表完全不同意，“７” 代表完全同意．

ＬＭＸ：采用 Ｌｉｄｅｎ和Ｍａｓｌｙｎ［５］ 开发的 １２ 题项

量表，分别对员工和领导进行测量． 员工填答的代

表性问项包括：“我非常喜欢领导的为人”，“我的

领导是那种让人愿意与之交朋友的人”，本研究

中该量表的 α 系数为 ０． ９３；领导填答的代表性问

项包括：“我非常喜欢这位下属的为人”，“这位下

属是那种让人愿意与之交朋友的人”，本研究中

该量表的 α 系数为 ０． ９２．
追随力：采用周文杰等［３］ 开发的 ２１ 题项量

表，员工填答的代表性问项包括：“我敬佩和学习

领导在业务、管理等方面的能力”，“当领导与别

人意见发生分歧时，我毫不犹豫声援领导”，本研

究中该量表的 α 系数为 ０． ９６．
传统性：采用 Ｆａｒｈ 等［１５］ 开发的 ５ 题项量表，

员工填答的代表性问项包括：“如果要避免发生

错误，最好的办法是听从长者的话”，“如果因事

争执不下，应请辈分最高的人主持公道”，本研究

中该量表的 α 系数为 ０． ８２．
感知人力资源管理强度：采用 Ｈａｕｆｆ、Ａｌｅｗｅｌｌ

和 Ｋａｔｒｉｎ［４１］ 开发的 ７ 题项量表，员工填答的代表

性问项包括：“对于所在企业人力资源管理的目

标和措施我有所了解”，“我能够感受到所在企业

的一系列人力资源政策带来的积极影响”，本研

究中该量表的 α 系数为 ０． ９５．
控制变量：考虑到员工和领导在互动过程中

的相似性容易对关系建立和发展产生影响［９］，本
研究控制了人口统计信息的相似性（即性别、年
龄和学历） ． 同时，以往研究也证实员工和领导的

共事时间也是追随力研究的重要控制变量［１］ ． 此
外，由于研究样本来自不同的组织，本研究也对组

织层面的企业规模、性质和行业进行了控制．
２． ３　 分析技术

本研究首先进行潜在剖面分析，来证明 ＬＭＸ
四种组合的存在． 接着使用多项式回归和响应面

分析来检验假设． 本研究在进行多项式回归之前

对自变量 Ｆ⁃ＬＭＸ 和 Ｌ⁃ＬＭＸ 进行了中心化处理，利
用中心化数据计算平方项和乘积项． 对于调节效

应的检验，本研究采用一致性组合匹配效应检验

方法［４２］ ． 当加入调节项的方程中 Ｆ⁃ｓｔａｔｉｓｔｉｃ 显著

时，说明加入的一系列交互项能够解释主效应

之外的额外方差，证明了调节效应的存在． 为了

更进一步展示这一结论，本研究还依据 Ｃｏｈｅｎ
等［４３］ 的建议，对调节变量在高低一个标准差时

的响应面的斜率和曲率进行比较，进一步证明

调节效应的存在．

３　 数据分析

３． １　 相关分析和验证性因子分析

本研究各变量的描述性统计和相关系数如

表 １ 所示． 由于 Ｆ⁃ＬＭＸ、追随力、传统性和感知的

人力资源管理强度均由员工填答，所以本研究对

这 ４ 个变量进行验证性因子分析，结果如表 ２ 所

示． 通过多因子竞争模型验证了四因子模型拟合

最优，说明 ４ 个变量之间具有良好的区分效度．
３． ２　 潜在剖面分析

以 ３５０ 对员工和领导在 ＬＭＸ 各题项上的得

分均值作为外显变量建立潜在剖面模型，并对不

同剖面数时的模型拟合情况进行分析， 结果如

表 ３ 所示． 经过对比之后，选择 ４ 类作为最佳模

型，理由如下： ４ 类模型的各项拟合指数符合要

求，且模型稳定性较好，分类结果符合实践情形且

与以往研究的结论保持一致［９， ２２］ ． 根据潜在剖面
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分析的结果，本研究绘制了 ４ 类别模型的折线图，
如图 ３ 所示． 从图 ３ 可以看出，Ｆ⁃ＬＭＸ与 Ｌ⁃ＬＭＸ存

在明显差异（以横坐标１２ 为分界），进一步证明了

ＬＭＸ 四种组合的合理性．
表 １　 各变量的均值、 标准差和相关系数

Ｔａｂｌｅ １ Ｔｈｅ ａｖｅｒａｇｅ， ｓｔａｎｄａｒｄ ｄｅｖｉａｔｉｏｎ ａｎｄ ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔ ｏｆ ｐｒｉｍａｒｙ ｖａｒｉａｂｌｅｓ

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１ １２

１． 企业规模

２． 企业性质 ０． ７０∗∗

３． 行业 ０． ８１∗∗ ０． ７７∗∗

４． 性别相似性 － ０． ２１∗∗ － ０． １０ － ０． １６∗∗

５． 年龄相似性 ０． ０９ ０． ０７ ０． ０４ ０． ０３

６． 学历相似性 ０． ０５ ０． ００ ０． ０３ ０． ０６ ０． １４∗∗

７． 组合时间 － ０． ２９∗∗ － ０． ２６∗∗ － ０． ０８ ０． ００ － ０． ０７ － ０． ０１

８． Ｆ － ＬＭＸ ０． ０５ ０． ０３ － ０． ０５ － ０． ０２ ０． ０８ － ０． ０９ － ０． １２∗

９． Ｌ⁃ＬＭＸ ０． １３∗ ０． ０５ ０． １１∗ － ０． ０３ － ０． ０７ － ０． ０５ ０． ０７ ０． １８∗∗

１０ 传统性 ０． ０９ ０． １４∗∗ ０． １２∗ － ０． ０８ ０． ０４ － ０． ０２ ０． ０６ ０． ３０∗∗ － ０． ０６

１１ ＰＨＲＭＳ ０． １０ ０． ０５ ０． ０７ － ０． ０６ ０． ０４ ０． ０３ ０． ０３ ０． ０３ － ０． ０６ ０． ０５

１２ 追随力 ０． ００ ０． ０５ － ０． ０２ － ０． ０７ ０． ０５ － ０． ０３ － ０． ０６ ０． ６６∗∗ ０． １１∗ ０． ４３∗∗ ０． ５５∗∗

均值 ３． ５１ ３． ３８ ４． ９８ ０． ２１ ８． ６７ ０． ５９ ２． ２３ ５． ６８ ５． １２ ４． ８７ ５． １０ ５． ４８

标准差 ０． ９６ １． １０ １． ８７ ０． ４１ ６． ５２ ０． ８７ ２． ５３ １． ０４ ０． ８３ １． １９ １． ２６ ０． ９４

　 注： １． Ｆ⁃ＬＭＸ代表员工评价的领导－成员交换关系，Ｌ⁃ＬＭＸ代表领导评价的领导 － 成员交换关系，ＰＨＲＭＳ代表感知的人力资源管理强

度； ２． ∗∗ｐ ＜ ０． ０１， ∗ｐ ＜ ０． ０５．

表 ２　 验证性因子分析结果

Ｔａｂｌｅ ２ Ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙ ｆａｃｔｏｒ ａｎａｌｙｓｉｓ

模型 c２ ｄｆ c２ ／ ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＳＲＭＲ ＲＭＳＥＡ

四因子：Ｆ⁃ＬＭＸ， ＣＴ， ＺＳＬ， ＰＨＲＭＳ ２ １０２． ７０ ８７１ ２． ４１ ０． ９１ ０． ９０ ０． ０８ ０． ０６

三因子： Ｆ⁃ＬＭＸ， ＣＴ ＋ ＺＳＬ， ＰＨＲＭＳ ２ ３８５． ５５ ８７４ ２． ７３ ０． ８９ ０． ８７ ０． ０８ ０． ０７

二因子： Ｆ⁃ＬＭＸ ＋ ＣＴ ＋ ＺＳＬ， ＰＨＲＭＳ ２ ７５０． ８１ ８７６ ３． １４ ０． ８６ ０． ８４ ０． ０８ ０． ０８

单因子： Ｆ⁃ＬＭＸ ＋ ＣＴ ＋ ＺＳＬ ＋ ＰＨＲＭＳ ３ ３３３． ３５ ８７７ ３． ８０ ０． ８２ ０． ７９ ０． ０９ ０． ０９

　 　 注： Ｆ⁃ＬＭＸ 表示员工评价的领导－成员交换关系， ＣＴ 表示传统性， ＺＳＬ 表示追随力， ＰＨＲＭＳ 表示感知人力资源管理强度， ＋ 表

示因子合并； 受篇幅所限， 三因子模型和二因子模型均仅展示拟合度最好的模型．

表 ３　 ＬＭＸ 潜在剖面分析结果

Ｔａｂｌｅ ３ Ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ＬＰＡ ｆｏｒ ＬＭＸ

剖面数量 ＬＬ ｆ ＡＩＣ ＢＩＣ ＳＳＡ⁃ＢＩＣ ＬＭＲ ＢＬＲＴ Ｅｎｔｒｏｐｙ

１ 类 － １３ ８４１． ５２ ４８ ２７ ７７９． ０５ ２７ ９６４． ２３ ２７ ８１１． ９５

２ 类 － １２ ８９２． １６ ７３ ２５ ９３０． ３２ ２６ ２１１． ９５ ２５ ９８０． ３７ ０． ０１ ０． ００ ０． ９７

３ 类 － １２ ４４０． １５ ９８ ２５ ０７６． ３０ ２５ ４５４． ３８ ２５ １４３． ４９ ０． １８ ０． ００ ０． ９３

４ 类 － １２ １２９． ４０ １２３ ２４ ５０４． ８０ ２４ ９７９． ３３ ２４ ５８９． １３ ０． １７ ０． ００ ０． ９５

５ 类 － １１ ９４３． １２ １４８ ２４ １８２． ２３ ２４ ７５３． ２０ ２４ ２８３． ７０ ０． ７２ ０． ００ ０． ９４

６ 类 － １１ ７６４． ４７ １７３ ２３ ８７４． ９５ ２４ ５４２． ３７ ２３ ９９３． ５５ ０． ７４ ０． ００ ０． ９５
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图 ３　 ＬＭＸ 的潜在类别

Ｔａｂｌｅ ３ Ｐｏｔｅｎｔｉａｌ ｃｌａｓｓｅｓ ｏｆ ＬＭＸ

３． ３　 多项式回归与响应面分析

在潜在剖面分析证实 ４ 类别划分具有合理性的

基础上，本研究进一步使用多项式回归和响应面分

析对研究假设进行了验证． 首先对响应面是否发生

平移 或 旋 转 进 行 了 判 断， 第 一 主 轴 截 距 为

１４􀆰 ６１（９５％置信区间，包括 ０），斜率为－ ０． ４４（９５％
置信区间，包括 １），说明响应面未发生显著地平移或

旋转．多项式回归结果表４所示，响应面如图４所示．
由表 ４ 可以看出，一致性线的斜率（ｂ１ ＋ ｂ２）

显著为正且曲率（ｂ３ ＋ ｂ４ ＋ ｂ５） 不显著，说明沿着

一致性线追随力递增，证明 ＬＭＸ 在“高－高” 组合

比“低－低” 组合下的追随力高，Ｈ１ 得到验证；在
不一致线上，斜率（ｂ１ － ｂ２） 显著为正，经计算侧

向位移量为 － ２． ８７，说明响应面沿着不一致性线

向“高－低” 组合的方向移动，说明 ＬＭＸ 在“高－
低” 组合比“低－高” 组合下的追随力高，Ｈ２ 得到

验证． 由图 ４ 可以看出，响应面在一致性线的截面

上呈现出递增的趋势，与“高－高” 组合比“低－低”
组合下的追随力高的结论相符；响应面在不一致

性线的截面上呈现出了中间下凹两端向上且右侧

更高的趋势，与“高－低” 组合比“低－高” 组合下的

随力高的结论相符．
表 ４　 多项式回归与响应面分析

Ｔａｂｌｅ ４ Ｐｏｌｙｎｏｍｉａｌ ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ ａｎｄ ｒｅｓｐｏｎｓｅ ｓｕｒｆａｃｅ ａｎａｌｙｓｉｓ

变量
追随力

模型 １ 模型 ２ 模型 ３

截距项 ５． ５１∗∗∗ ５． ４９∗∗∗ ５． ４５∗∗∗

控制变量

性别相似性 － ０． １９ － ０． １７ － ０． １７

年龄相似性 ０． ０１ ０． ００ ０． ００

学历相似性 － ０． ０３ ０． ０４ ０． ０５

组合时间 － ０． ０１ ０． ００ ０． ００

企业规模 － ０． ０４ － ０． １７∗ － ０． １７

企业性质 ０． １３ ０． ０８ ０． ０８

行业 － ０． ０６ ０． ０４ ０． ０３

自变量

Ｆ⁃ＬＭＸ （ｂ１） 　 　 ０． ６１∗∗∗ 　 　 ０． ６３∗∗∗

Ｌ⁃ＬＭＸ （ｂ２） ０． ００１ ０． ０１

Ｆ⁃ＬＭＸ２（ｂ３） ０． ０５∗
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续表 ４
Ｔａｂｌｅ ４ Ｃｏｎｔｉｎｕｅｓ

变量
追随力

模型 １ 模型 ２ 模型 ３

自变量

Ｆ⁃ＬＭＸ × Ｌ⁃ＬＭＸ （ｂ４） － ０． ０５

Ｌ⁃ＬＭＸ２（ｂ５） ０． ００２

Ｒ２ ０． ０２ ０． ４５ ０． ４６

Ｆ １． ０８ ３０． ８７∗∗∗ ６２． ８１∗∗∗

响应面分析

拐点坐标 （１． ４４，１５． ４８）

第一主轴 Ｙ ＝ － ０． ４３Ｘ ＋ １６． ０９

第二主轴 Ｙ ＝ ２． ３５Ｘ ＋ １２． １０
一致性线 ＹＬ⁃ＬＭＸ ＝ ＸＦ⁃ＬＭＸ

斜率（ｂ１ ＋ ｂ２） ０． ６４∗∗∗

曲率（ｂ３ ＋ ｂ４ ＋ ｂ５） ０． ０００ ０３２ ６

不一致性线 ＹＬ⁃ＬＭＸ ＝ － ＸＦ⁃ＬＭＸ

斜率（ｂ１ － ｂ２） ０． ６２∗∗∗

曲率（ｂ３ － ｂ４ ＋ ｂ５） ０． １１

　 　 　 　 　 　 注： ∗∗∗ ｐ ＜ ０． ００１， ∗∗ ｐ ＜ ０． ０１， ∗ ｐ ＜ ０． ０５． 表中回归系数均为非标准化系数．

图 ４　 ＬＭＸ 组合与追随力的响应面

Ｆｉｇ． ４ Ｒｅｓｐｏｎｓｅ ｓｕｒｆａｃｅ ｏｆ ＬＭＸ ｃｏｍｂｉｎａｔｉｏｎ ａｎｄ ｆｏｌｌｏｗｅｒｓｈｉｐ

调节效应检验 Ｆ⁃ｓｔａｔｉｓｔｉｃ 结果如表 ５ 所示． 由
表５可知，在加入传统性的交互项后，Ｒ２ 从０． ４６变

为 ０． ５４，且统计量 Ｆ⁃ｓｔａｔｉｓｔｉｃ 显著，说明传统性的

调节效应显著存在． 在加入感知的人力资源管理

强度的交互项后，Ｒ２ 从 ０． ４６ 变为 ０． ４７， 统计量

Ｆ⁃ｓｔａｔｉｓｔｉｃ 显著，说明感知的人力资源管理强度的

调节效应显著存在．
为进一步证明传统性和感知人力资源管理强

度的调节效应，本研究分别计算了传统性和感知

的人力资源管理强度在高低一个标准差时，一致

性线和不一致性线的斜率和曲率，结果如表 ６ 所

示． 由表 ６ 可知，对于传统性来说，响应面在一致

性线上的斜率都显著为正，曲率都不显著，而高传

统性时一致性线的斜率更大（与低传统性相比差

异显著），说明在高传统性下，“高－高” 组合对追

随力的积极影响与“低－低” 组合相比得到了增

强，假设 ３ａ 得到验证． 同理，响应面在不一致性线

上的斜率都显著为正，曲率都不显著，而低传统性

时不一致性线的斜率更大（与高传统性相比差异

显著），说明在高传统性下，“低－高” 组合对追随

力的积极影响与“高－低” 组合相比得到了增强，假
设 ３ｂ 得到验证． 对于感知人力资源管理强度来

说，响应面在一致性线上的斜率都显著为正，曲率

都不显著，且高感知人力资源管理强度时一致性

线的斜率更小（与低感知人力资源管理强度相比

差异显著），说明在高感知人力资源管理强度时，
“低－低” 组合对追随力的积极影响与“高－高” 组

合相比得到了增强，假设４ａ得到验证． 响应面在不

一致性线上的斜率都显著为正，曲率为正且不显

著，在高感知人力资源管理强度时不一致性线的

斜率更大（与低感知人力资源管理强度相比差异

显著），说明在高感知的人力资源管理强度时，
“高－低” 组合对追随力的积极影响与“低－高” 组

合相比得到了增强，假设 ４ｂ 得到验证．
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表 ５　 调节效应检验

Ｔａｂｌｅ ５ Ｔｅｓｔ ｏｆ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ

变量

追随力

模型 ４
（传统性）

模型 ５
（感知的人力资源管理强度）

ｂ ＳＥ ｂ ＳＥ

性别相似性 － ０． １２ ０． ０９ － ０． １４ ０． １０

年龄相似性 ０． ００ ０． ０１ ０． ００ ０． ０１

学历相似性 ０． ０５ ０． ０４ ０． ０５ ０． ０４

组合时间 － ０． ０１ ０． ０２ － ０． ０１ ０． ０２

企业规模 － ０． １５∗ ０． ０７ － ０． １３ ０． ０８

企业性质 ０． ０６ ０． ０５ ０． ０５ ０． ０６

行业 ０． ０２ ０． ０４ ０． ０２ ０． ０５

Ｆ⁃ＬＭＸ ０． ５９∗∗∗ ０． ０４ ０． ６１∗∗∗ ０． ０４

Ｌ⁃ＬＭＸ ０． ００３ ０． ０５ ０． ０２ ０． ０５

Ｆ⁃ＬＭＸ２ ０． ０２ ０． ０２ ０． ０６∗ ０． ０２

Ｆ⁃ＬＭＸ × Ｌ⁃ＬＭＸ ０． ０２ ０． ０５ － ０． ０５ ０． ０５

Ｌ⁃ＬＭＸ２ ０． ００ ０． ０４ － ０． ０１ ０． ０４

Ｗ（调节变量） ０． ２８∗∗∗ ０． ０５ ０． １１∗ ０． ０５

Ｆ⁃ＬＭＸ × Ｗ － ０． ０３ ０． ０４ － ０． ０３ ０． ０３

Ｌ⁃ＬＭＸ × Ｗ － ０． ０６ ０． ０４ ０． １２∗∗ ０． ０５

Ｆ⁃ＬＭＸ２ × Ｗ － ０． ０７∗∗∗ ０． ０２ － ０． ０５∗ ０． ０２

Ｆ⁃ＬＭＸ × Ｌ⁃ＬＭＸ × Ｗ ０． ０４ ０． ０４ ０． ０３ ０． ０４

Ｌ⁃ＬＭＸ２ × Ｗ ０． ０３ ０． ０４ ０． ０１ ０． ０４

Ｆ⁃ｓｔａｔｉｓｔｉｃ ５０． ９１∗∗∗ ５９． ２７∗∗∗

Ｒ２ ０． ５４ ０􀆰 ４７

　 　 　 　 　 　 注： ∗∗∗， ｐ ＜ ０． ００１， ∗∗ ｐ ＜ ０． ０１， ∗ ｐ ＜ ０． ０５． 表中回归系数均为非标准化系数．
表 ６　 高低一个标准差的调节效应检验

Ｔａｂｌｅ ６ Ｔｅｓｔ ｏｆ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｗｉｔｈ ± １ＳＤ

调节变量

一致性线斜率

（ｂ１ ＋ ｂ２）
一致性线曲率

（ｂ３ ＋ ｂ４ ＋ ｂ５）
不一致性线斜率

（ｂ１ － ｂ２）
不一致性线曲率

（ｂ３ － ｂ４ ＋ ｂ５）

ｑｓｌｏｐｅ ９５％ＣＩ ｑｃｕｒｖａｔｕｒｅ ９５％ＣＩ ｑｓｌｏｐｅ ９５％ＣＩ ｑｃｕｒｖａｔｕｒｅ ９５％ＣＩ

低传统性 ０．６０ ［０．４３， ０．７８］ － ０．１１ ［ － ０．２８， ０．０６］ ０．５９ ［０．３８， ０．８０］ － ０．０７ ［ － ０．２５， ０．１１］

高传统性 ０．６９ ［０．５５， ０．８４］ ０．０５ ［ － ０．１１， ０．２１］ ０．５５ ［０．３６， ０．７４］ ０．１０ ［ － ０．０７， ０．２６］

高－低 ０．０９ ［０．３５， ０．５４］ ０．１６ ［ － ０．０９， ０．１３］ － ０．０４ ［０．３７， ０．６９］ ０．１６ ［ － ０．０６， ０．２７］

低 ＰＨＲＭＳ ０．７４ ［０．５８， ０．９１］ － ０．０２ ［ － ０．２０， ０．１６］ ０．４０ ［０．１７， ０．６４］ ０．００３ ［ － ０．２６， ０．２７］

高 ＰＨＲＭＳ ０．５１ ［０．３５， ０．６８］ ０．００１ ［ － ０．１８， ０．１９］ ０．７９ ［０．６０， ０．９９］ ０．１８ ［ － ０．００２， ０．３６］

高－低 － ０．２３ ［０．４２， ０．６０］ ０．０２ ［ － ０．１２， ０．０９］ ０．３９ ［０．３４， ０．６３］ ０．１８ ［ － ０．２１， ０．１６］

　 　 注： ９５％ 置信区间 ＣＩ 不包含 ０，即为显著． ＰＨＲＭＳ 代表感知的人力资源管理强度．

４　 结束语

本研究基于角色理论，对员工和领导的 ＬＭＸ
组合对追随力产生的不同影响作用以及边界条件

进行了分析，借助潜在剖面分析、多项式回归和响

应面分析的方法获得以下结论： ＬＭＸ 一致组合

中，“高－高” 组合比“低－低” 组合更能激发追随

力； ＬＭＸ不一致组合中，“高－低” 组合比“低－高”
组合更能激发追随力；传统性和感知人力资源管

理强度能够调节 ＬＭＸ 组合和追随力之间的关系．
在一致组合中，高传统性时，“高－高” 组合和追随
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力之间的关系与“低－低” 组合相比得到了增强，
而高感知人力资源管理强度时，“低－低” 组合和

追随力之间的关系与“高－高” 组合相比得到了增

强；在不一致组合中，高传统性时，“低－高” 组合

和追随力之间的关系与“高－低” 组合相比得到了

增强，而高感知人力资源管理强度时，“高－低” 组

合和追随力之间的关系与“低－高” 组合相比得到

了增强．
４． １　 理论意义

首先，从追随力的前因出发，构建了领导力和

追随力的整合性研究． 一方面，相比于领导力领域

取得的丰富成果，追随力研究还处于发展阶段，已
有研究更多关注追随力对员工绩效［４４］、领导行

为［４５］ 和组织效能［２］ 的影响作用，对追随力影响

因素的探索还有待扩展［４］ ． 另一方面，现有关于

追随力影响因素的研究更多采取了员工或领导的

单一视角，单独探讨员工因素或领导因素对追随

力的影响［１］，缺少对员工和领导的同时关注，导
致了现有研究无法将领导力和追随力进行整

合［４］ ． 基于此，本研究以员工和领导的互动作为

切入点，不仅探讨了员工和领导的 ＬＭＸ 不同组合

对追随力的影响，为追随力的影响因素做出了有

益补充，还通过将员工和领导同时纳入研究模型，
构建了领导力和追随力的整合性研究，有助于深

化对追随力的全面认识．
其次，从二元互动的视角出发，深化了 ＬＭＸ

领域的相关研究． 作为二元互动情境的代表，以往

关于 ＬＭＸ 领域的研究主要建立在员工和领导对

彼此 ＬＭＸ 感知相似的基础上，却忽视了员工和领

导在互动过程中可能出现 ＬＭＸ 不一致的情况［９］，
导致该领域的研究在理论和方法上都存在缺

陷［１３］ ． 近些年部分研究开始关注 ＬＭＸ 的一致性

问题，但也主要针对中介机制进行了分析［８， ９］，忽
视了情境因素的边界作用． 基于此，本研究不仅通

过分析 ＬＭＸ 不同组合对追随力产生的差异化影

响，响应了“同时从员工和领导出发进行 ＬＭＸ 研

究” 的号召［２０］，使得 ＬＭＸ在本研究中从理论和方

法上均回归到了二元情境，而且还从特质和认知

因素出发，挖掘了传统性和感知的人力资源管理

强度的边界作用，丰富了对于 ＬＭＸ 领域的理论边

界的认识．
最后，从角色理论出发，揭开了 ＬＭＸ 组合对

追随力的影响． 之前的研究多将该角色理论用于

单个个体角色的问题研究［２１］，侧重于探讨个体的

角色对于个体行为的影响，缺乏对个体间互动对

于角色过程的促进和影响的探索． 同时，相比于多

层次研究中的个体、团队、组织层面研究来说，对
偶层面（ｄｙａｄ） 的研究还十分匮乏［４６］，也经常被

多层次研究所忽视［４７］ ． 本研究基于角色理论，从
对偶层面考察了员工和领导在互动过程中的关

系，解释了员工和领导由于在角色接收和发送过

程中出现的理解差异而产生了对 ＬＭＸ 的不同判

断，导致 ＬＭＸ 不一致现象的出现，并进一步基于

角色理论分析了 ＬＭＸ 不同组合对追随力造成的

差异化影响． 本研究丰富了角色理论在互动过程

和对偶层面的理论研究成果， 也进一步挖掘了

ＬＭＸ 组合影响追随力的深层原因．
４． ２　 管理启示

中国是典型的“关系社会”，本研究发现了员

工和领导对关系质量感知存在差异并且对追随力

产生的不同影响，研究结果为追随力的激发提供

了重要的管理启示．
首先，领导应关注员工反馈，避免完全按照自

身喜好进行资源分配． 领导在向员工分配任务和

资源时，应该及时关注员工的反馈，领导和员工默

契配合才能带来积极的追随行为． 领导过高评估

自己与员工的关系会带来严重危害，因此领导需

要避免将大部分资源给予少部分员工带来的工作

压力过大的现象． 当员工对关系判断存在误解时，
领导需要适当给予这部分员工资源和支持，以保

持他们的工作热情和追随力．
其次，鼓励员工和领导建立一致的高质量关

系． 四种关系组合中，“高－高” 组合对追随力的激

发效果较好． 组织要及时关注员工和领导在建立

关系过程中可能出现的偏差行为，对一些不合理

的现象进行及时的纠正，并且积极提供双方能够

建立信任的契机和平台． 尽管员工 ＬＭＸ 特别高时

的追随力也特别高，甚至有超过员工和领导 ＬＭＸ
一致时的追随力的趋势，但是如何维持住员工这

种较高的“错觉”，避免热情变为失望，也是企业

需要重点关注和预防的．
最后，注意个体价值观的影响和企业人力资

源管理措施实施的过程． 一方面，企业可以根据自

身情况，有意识地在招聘或组建临时工作团队时
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进行传统性的筛选，确保合适的员工与合适的领

导配合工作，进一步激活员工的追随力． 另一方

面，企业应关注人力资源管理措施向员工传递的

过程，尤其是高感知人力资源管理强度可以对

ＬＭＸ 一致产生替代作用，可以在员工和领导无法

形成 ＬＭＸ 一致的时候仍然达到激发员工追随力

的目的． 具体来说，企业可以充分利用企业的内部

邮件系统、论坛留言板等公开方式宣传人力资源

管理的政策，人力资源管理部门可以定期举行公

司制度和政策解读的培训说明会，增强员工对人

力资源管理措施的理解．
４． ３　 研究局限与展望

首先，本研究对于员工和领导之间关系的描述

选择了基于西方情境开发的 ＬＭＸ．近年来，许多学者

使用“上下级关系”（ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ⁃ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ｇｕａｎｘｉ，
ＳＳＧ）来刻画中国情境下的员工和领导关系［４８］ ．未来

可以对 ＬＭＸ 和 ＳＳＧ 进行比较研究，从而丰富中西方

文化差异研究，增强对于员工和领导关系的中国情

境认知［４９］ ．另外，本研究定位在员工和领导的对偶

层面，未来研究也可以提高研究层次，关注在团队层

或组织层的 ＬＭＸ［５０］，以进一步扩展和丰富 ＬＭＸ 领

域的研究．
其次，本研究着重考虑了 ＬＭＸ 组合对追随力

的影响以及边界，并未涉及影响如何传递的问题．
未来研究可以继续基于角色理论，考察角色相关

过程，比如角色期望和角色清晰度等角色相关的

中介机制，也可以基于其他理论，比如资源或情绪

等视角，挖掘多种潜在的中介机制． 除此之外，员
工和领导互动效果的不匹配会削弱领导作用的发

挥和员工的工作投入［５１］，探索哪些因素导致了员

工和领导对彼此关系产生差异性感知可能是未来

ＬＭＸ 研究的新方向．
最后，本研究对于追随力采取了整体视角． 追

随力的六个维度中，尊敬学习、权威维护和忠诚奉

献三个维度有明显的关系导向，而有效沟通、意图

领会和积极执行则具有任务导向． 不同 ＬＭＸ 组合

可能对某些维度的影响更为明显，未来研究可以

进行更具颗粒度的深化研究，以加深对 ＬＭＸ 组合

与追随力之间关系的了解． 此外，未来研究还可以

关注时间在 ＬＭＸ 组合和追随力之间的作用，尤其

是不一致的两种组合是否会随着时间变化趋向于一

致，以及追随力在不同时间下的变化轨迹等问题．
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