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摘要：基于追随力视角和自我验证理论，本文构建有调节的中介模型，探究员工追随力对创新行为的影响作用，并讨论组织自尊的中介效应和心理授权的调节效应。对486份样本数据进行分析，研究结果表明：组织自尊在员工追随力与创新行为间发挥显著中介作用，心理授权在正向调节员工组织自尊与创新行为的同时也调节了组织自尊的中介作用。研究结果对探索员工追随力对创新行为的作用机制和边界效应具有一定的理论意义，也对企业管理实践具有一定的指导作用。
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[bookmark: OLE_LINK3]Abstract:  Based on the followership perspective and self-validation theory, a moderated mediation model was constructed to study the influence of employee followership on innovation behavior, and the mediating effect of organization-based self-esteem and the moderating effect of psychological empowerment were discussed. Based on the analysis of 486 sample, the results showed that organizational self-esteem played a significant mediating role between employee followership and innovation behavior, and psychological empowerment positively moderated the mechanism between organization-based self-esteem and innovation behavior and the mediating role of organization-based self-esteem. The research findings have a certain theoretical contribution to exploring how employee followership affects innovation behavior, which also playing a guiding role in enterprise management practice. 
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1． 研究背景
领导力的构建离不开领导者与追随者的互动。没有追随者，领导力如同虚设，也无法为组织带来积极影响[1,2]。然而，以往研究并未意识到追随力在组织发展中发挥的同等重要性[3]，这些文献要么将追随者视为领导者影响力的接受者，即领导力下的领导者中心观点，强调领导者如何影响追随者[4]；要么将其视为领导及领导力“建设者”，即领导力下的追随者中心观点，强调追随者如何定义以及理解领导力[5]，选择性忽视了追随力视角，即追随者角色信念差异对组织的影响[1]。追随行为并不意味着无差异反应，相反，追随者在互动过程中可以选择不同方式回应（如被动执行与主动挑战），而这也会对后续工作产生影响[6,7,8]，对组织整体发展产生不同效应[9]。因此，本研究认为有必要从追随力视角出发探究追随行为的后效机制。
现有追随力研究主要基于追随角色定位探索追随者如何制定后续工作相关行为[8,10]，如积极追随员工在工作绩效、组织公民行为、拒绝领导不当要求等行为上影响更为直接[8,11,12]。然而这些行为并不能直接体现组织在竞争市场中的优势，尤其在后疫情时代，组织想要保持长期竞争力的根本在于不断创新[13,14]。学者们也指出，为了进一步理解追随力的作用，未来更好地指导实践，有必要继续研究其他后果，如追随者的创新行为[12,15,16]。基于此，本研究将追随力后效聚焦于员工创新行为。
[bookmark: OLE_LINK2][bookmark: OLE_LINK4]打开追随力与员工创新行为之间的“黑匣子”很重要，但目前相关文献并不多。以往研究检验了领导支持、心理授权等中介作用[13,17]，这些研究聚焦于追随力视角下的领导中心，探究领导感知有效追随力在组织中的后效，并未考虑追随过程中员工可能存在的自我验证这一过程。具有高追随力的员工常以建设性挑战方式为领导者提供其他可行方案以防决策失误[10]，即员工具备优秀工作能力的同时高度参与组织发展，这极大提高了员工自我效能感。组织自尊作为组织情境下个体自尊的表现形式，是指个人对自己在组织中具有重要性的感知判断[18,19]，受到自我效能感和自身能力影响[20]。因此，高追随力员工具有较高的组织自尊[21]。而当感知到高组织自尊后，自我验证理论[22]认为自我概念一致性会促使员工从事企业发展有利行为[23,24]。此外，员工心理授权作为个体感知工作控制的一系列心理状态[25]，也会强化行为过程。高心理授权的个体内部动机更强[26]，意味着在工作中表现出更为积极的态度与行为[27]，进而加速创新行为形成。
[bookmark: OLE_LINK23]综上所述，本研究具有以下三个目的。首先，从追随力视角出发，探究追随力对员工创新行为的影响机制；其次，基于自我验证理论，探讨组织自尊在追随力与创新行为之间的中介作用；最后，引入心理授权这一调节变量，分析组织自尊与创新行为关系以及整体模型的边界机制。具体理论框架如图1所示。
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图1 研究理论框架图

2． 理论基础与研究假设
2.1 追随力与组织自尊
追随者角色具有复杂性和多样性。追随力作为员工构建追随角色时的衍生物，其表征会随角色信念差异有所变化[6,7,8,28]。如Carsten等人（2010）对追随者图式进行了探索性研究，将其划分为被动、主动以及积极主动三类。被动追随者强调服从和顺从；主动追随者希望参与决策，但只能在有机会时表达观点；积极主动追随者强调建设性地挑战领导，并积极表达对组织的想法或担忧。类似于Carsten等人（2010）的划分，Sy（2010）将追随原型分为积极追随原型与消极追随原型，积极追随原型囊括了追随者优秀特质。
组织自尊作为组织情境下自我概念形成的重要指标，被定义为“个体相信通过参与组织情境下的角色可以满足其需求的程度”[20]，反映了员工对组织中自身重要性和价值性的看法。组织自尊作为自尊在组织中的表现形式，与自尊具有类似的形成因素，受到个人效能感和能力影响[20]。随着追随者逐渐成为组织发展和变革中的新力量[29]，高追随力员工视其与领导关系为合作伙伴，通常以建设性挑战和向上沟通来正面影响领导，试图在部门或组织中推进积极变化。这些表现行为皆暗含高追随力员工对自己完成任务所具备能力的自信程度，更有可能形成高组织自尊。因此，本研究认为高追随力会促进员工高组织自尊。
具体而言，高追随力意味着将领导、组织目标内化为自身目标，在对领导尊敬学习、忠诚奉献、权威维护的基础上，能迅速领会领导意图，有效沟通和积极执行组织任务[2]。一方面，高追随力员工将自身视为领导过程中的共同生产者和积极参与者，认为自己具有推动组织发展的使命，在工作中主动参与，积极表达自身观点[1]。工作中的高参与度会让员工认为自己被组织视为有价值的“资源”，由此产生的积极自我认知提高了组织自尊[30]。另一方面，随着组织发展变革需要调动新力量，领导者不再被认为是组织中最有知识或能力的个人，员工的积极作用得到充分体现。高追随力员工在工作中能认识到领导者思维缺陷并为领导者提供其他可行方案以防决策失误，这意味着高追随力员工不仅具有在职场中质疑和挑战领导权威的底气，同时也展示了其优秀的工作能力。而较强的工作能力能提高员工自我效能感，意识到自己在组织中的价值和重要性，进而促进组织自尊。
[bookmark: OLE_LINK9]因此，本研究提出假设1：员工追随力对组织自尊具有正向影响。

2.2 组织自尊的中介作用
组织自尊被描述为员工对自己作为组织成员的价值、能力和价值所做的自我评价[30]。已有研究表明员工组织自尊有利于促进工作相关结果，如服务绩效（张慧等，2022），创新行为[31,32]和越轨创新行为[33]。
本研究认为组织自尊与员工创新行为正相关。首先，自我验证理论指出[34]，个体在存有自我概念后倾向于继续保持，因此会从事与之相一致的行为。高组织自尊员工存有积极自我概念，高度评价自身能力[18]。创新作为组织竞争与发展中至关重要的行为之一，产生构想并成功执行体现了个体所具备的知识和能力水平[32,35]。高组织自尊的员工为了保持高自我感知能力和自我评价，更愿意接受挑战，学习和获得新知识、技能，为组织中现有的问题或新问题提供创方案，实施创新行为[36]。 其次，高组织自尊员工在组织中感受到了自身重要性和价值感体现[21]，这些感知促使员工愿意将组织目标内化，为组织做出有价值的贡献。创新作为组织竞争优势的重要来源，是保障企业可持续发展的重要途径。员工创新作为组织创新的微观基础[37]，高组织自尊员工会更愿意积极参与创新构念的产生与实施，促进组织发展。
因此，本研究提出假设2：组织自尊对员工创新行为具有正向影响。
综上所述，本文认为高追随力员工能促进组织自尊，而员工为了维持自我概念一致性继而激发了其创新行为。因此，结合假设1和假设2，提出如下假设：
假设3：组织自尊在追随力与员工创新行为之间起到中介作用。

2.3 心理授权的调节作用
心理授权是一种内在动机，源于员工对发起和调节行动方面拥有选择权，有能力完成好工作，以及能对工作环境产生影响的认知[38,39]。Spreitzer在现有文献的基础上进一步完善了心理授权概念，将其划分为四维度，分别为意义、胜任力、自我决定和影响[40]。意义是指个体工作目标与信念或价值观之间的契合度；胜任力是指个体对具备熟练完成工作能力的信念；自我决定是指个体对当前工作行为和过程的自主性或控制感，反映在发起和调节行动时的选择；影响是指个人认为自己的行为对组织产生影响的程度。不少研究表明，心理授权对态度、行为和绩效具有积极作用，在认知与行为变量机制中起到调节作用[41]。因此，本研究将心理授权作为组织自尊与创新行为的边界因素进行探索分析。
相较于低心理授权，高心理授权员工相信自己可以控制工作状态或条件，能独立完成工作[42]。员工对工作的掌控感和自主性促进了高组织自尊对创新行为的影响程度。具体来说，高心理授权员工认为自己能有效完成本职工作，在工作中体会到意义感和影响度，具有较高的内在动机。内在动机促使高心理授权员工对工作抱有热情，具有自我驱动性；同时，高心理授权意味着对工作的高度自主决定权，外部限制条件的减少不仅有利于员工自主学习，也促进了员工在面对复杂情况时的自我发挥，提高了创新的可能性。因此，在员工心理授权较高的情况下，组织自尊更易产生创新行为。基于此，本研究提出假设4：
假设4：心理授权正向调节组织自尊与创新行为的关系。心理授权越高，组织自尊对创新行为的正向影响越强。

2.4 有调节的中介效应
综合上述分析，本文进一步提出整个被调节的中介模型。即组织自尊能传导员工追随力与创新行为之间的关系，但这一机制作用效果受到员工心理授权影响。当员工具有高心理授权时，能有效掌控工作状态及条件，在本职工作外自我发挥。此时，由于高追随力促发的高组织自尊，员工为了维持自我概念一致，更倾向于建设性挑战，在组织中实施创新行为促进企业发展。然而，当心理授权较低时，员工本职工作处理都会工作环境限制，是以追随力也不会通过组织自尊影响到员工创新行为。因此，本研究提出假设5：
假设5：心理授权调节了组织自尊在追随力与创新行为之间的中介关系，即心理授权越高，组织自尊的中介作用越强。

3． 研究方法
3.1 研究对象
本研究对北京某高校在职研究生所在企业展开调研，主要聚焦于北京、上海、天津、内蒙等地区，涉及动画传媒、管理咨询、互联网、制造业、建筑等行业。采用员工自评方式分别在两个时间点收集数据。第一次收集人口统计学变量、追随力、组织自尊和心理授权数据；一个月后收集创新行为数据。本研究在时间点1共收集510份问卷，时间点2收集501份问卷。剔除匹配不上、乱填等无效问卷后，最终共有486份有效问卷。其中，女性281人，占比57.8%，男性205人，占比42.2%；员工平均年龄为30.74，在当前岗位平均工龄为2.77年；在教育程度方面，2.7%为初中及以下学历；8.4%为中专/高中学历；23.5%为大专学历；50.4%为本科学历；15%为研究生及以上学历。
3.2 研究工具
本研究使用量表皆为国内外成熟量表，均采用李克特5点制计分。其中，1为完全不同意，5为完全同意。
员工追随力：采用周文杰，宋继文和李浩澜（2015）[2]基于中国情境下编制的追随力量表。该量表包含6个维度，分别为尊敬学习、忠诚奉献、权威维护、意图领会、有效沟通和积极执行。量表共计21个题项，如“我经常与领导商量具体问题的解决办法”。信度系数为0.955。
组织自尊：采用Pierce等人（1989）[20]编制的量表,包含10个题项，如“公司（部门）很重视我”。信度系数为0.943。
心理授权：采用李超平等人（2006）[43]编制的量表，包含12个题项，如“在决定如何完成我的工作上，我有很大的自主权”。信度系数为0.911。
创新行为：采用张振刚等人（2016）[44]在Zhou（2003）[45]基础上结合中国国情修订的创新行为量表，包含8个题项，如“我经常尝试采用新的方法解决工作中出现的问题”。信度系数为0.909。
控制变量：参照以往文献，本文对性别、年龄、学历和当前岗位工作时间进行了控制。

4． 研究结果
4.1 共同方法偏差检验
考虑到问卷皆为员工自评，为了降低共同方法偏差影响，本研究通过Harman单因子法检验，结果表明第一个因子贡献率为37%，小于标准40%[46]，说明并未存在能解释大部分变异的单一因子。此外，本文进一步采用共同方法潜因子法继续检验，结果如表1所示。同四因子模型相比，加入共同方法因子后的模型各项指标并未存在明显差异。因此，本研究中同源误差问题并不严重。
表1 同源误差检验结果
	模型
	2
	df
	2/ df
	RMSEA
	SRMR
	CFI
	TLI

	四因子模型
	243.545
	113
	2.155
	0.049
	0.030
	0.984
	0.981

	控制未测量的潜在方法因子模型
	257.818
	112
	2.302
	0.052
	0.051
	0.982
	0.979



4.2 验证性因子分析
[bookmark: OLE_LINK17]本研究运用SPSS26.0软件对数据进行验证性因子分析，结果如表2所示。分析结果表明，四因子模型的各项拟合指数皆优于其他模型且符合标准要求（2/ df=2.2<3，RMSEA=0.049<0.08，SRMR=0.030<0.05，CFI=0.984>0.9，TLI=0.981>0.9），这说明本研究涉及的四个变量具有一定区分度，适合进行下一步假设检验。
表2 验证性因子分析
	[bookmark: OLE_LINK18]模型
	2
	df
	[bookmark: OLE_LINK16]2/ df
	RMSEA
	SRMR
	CFI
	TLI

	四因子模型（F,OBSE, PE, IB）
	243.545
	113
	2.155
	0.049
	0.030
	0.984
	0.981

	三因子模型（F+OBSE,PE,IB）
	1 323.998
	116
	11.414
	0.146
	0.060
	0.854
	0.829

	三因子模型（F,OBSE+PE,IB）
	1 134.190
	116
	9.778
	0.134
	0.063
	0.977
	0.856

	三因子模型（F,OBSE,PE+IB）
	1 603.137
	116
	13.820
	0.162
	0.138
	0.820
	0.789

	二因子模型（F+OBSE,PE+IB）
	2 677.614
	118
	22.692
	0.211
	0.146
	0.691
	0.643

	单因子模型（F+OBSE+PE+IB）
	3 461.784
	119
	29.091
	0.240
	0.153
	0.596
	0.538


注：F表示追随力，OBSE表示组织自尊，PE表示心理授权，IB表示创新行为。

4.3 相关分析
变量间描述性统计分析如表3所示。数据结果表明追随力、组织自尊，心理授权与创新行为这些变量均存在相关性，初步验证本文假设，为后续假设分析提供必要前提。
表3 变量的均值、标准差及相关系数
	变量
	M
	SD
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1.性别
	1.420
	0.494
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.学历
	3.670
	0.924
	0.191**
	
	
	
	
	
	
	

	3.年龄
	30.740
	6.975
	-0.034
	-0.193**
	
	
	
	
	
	

	4.当前岗位工作年限
	2.780
	3.095
	-0.064
	-0.103*
	0.349**
	
	
	
	
	

	5.追随力
	3.851
	0.599
	0.029
	0.097*
	-0.105*
	0.039
	
	
	
	

	6.组织自尊
	3.635
	0.665
	-0.002
	0.047
	-0.004
	0.088
	0.692**
	
	
	

	7.心理授权
	3.690
	0.605
	-0.008
	0.068
	0.017
	0.067
	0.624**
	0.671**
	
	

	8.创新行为
	3.954
	0.593
	0.012
	-0.213**
	0.108*
	0.054
	0.118**
	0.218**
	0.161**
	


注：N=486，*表示p<0.05，**表示p<0.01，下同。

4.4假设检验
[bookmark: OLE_LINK19]本研究采用分步回归方法检验假设，具体结果如表4所示。模型2表明员工追随力正向影响员工组织自尊（β=0.697，p<0.01），因此假设1成立。模型5表明组织自尊正向影响创新行为（β=0.249，p<0.01），因此假设2成立。此外，模型4表明追随力正向影响创新行为（β=0.146，p<0.01），但将追随力与组织自尊同时纳入回归方程后，模型5却并未显示出追随力与创新行为之间的相关性，笔者认为这可能是存在完全中介的情况。为了进一步检验这一可能性，本研究设置样本量5000，置信区间95%，利用Bootstrap法进一步检验中介效应。分析结果表明，加入组织自尊后，追随力对创新行为的间接效应为0.1799，95%的置信区间为[0.077 6, 0.302 8]，说明中介效应成立，因此假设3成立。
表4 回归分析结果
	变量
	组织自尊
	创新行为

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5

	性别
	-0.007
	-0.017
	0.055
	0.053
	0.057

	学历
	0.054
	-0.003
	-0.210**
	-0.222**
	-0.221**

	年龄
	-0.030
	0.054
	0.065
	0.083
	0.069

	当前岗位工作年限
	0.104*
	0.041
	0.013
	0.000
	-0.010

	追随力
	
	0.697**
	
	0.146**
	-0.027

	组织自尊
	
	
	
	
	0.249**

	R2
	0.012
	0.486
	0.053
	0.074
	0.106

	△R2
	
	0.474
	
	0.021
	0.032

	F值
	1.441
	90.826**
	6.755**
	7.676**
	9.449**


本研究将组织自尊与心理授权进行中心化处理，采用分层回归检验调节效应，结果如表5所示。模型3表明，组织自尊与心理授权的乘积项与创新行为显著正相关（β=0.240，p<0.01），因此调节效应存在，假设4成立。为了更为直观的展示调节作用，本研究绘制了调节作用图，如图2所示。由图2斜率可知，相较于低心理授权，高心理授权更能促进组织自尊对创新行为的正向影响。因此假设4成立。
表5 心理授权的调节作用
	变量
	创新行为

	
	模型1
	模型2
	模型3

	性别
	0.055
	0.057
	0.063

	学历
	-0.210**
	-0.224**
	-0.219**

	年龄
	0.065
	0.071
	0.059

	当前岗位工作年限
	0.013
	-0.011
	-0.015

	组织自尊
	
	0.204**
	0.266**

	心理授权
	
	0.039
	0.056

	组织自尊*心理授权
	
	
	0.240**

	R2
	0.053
	0.106
	0.158

	△R2
	
	0.053
	0.052

	F值
	6.755**
	9.496**
	12.825**



[image: ]
图2 心理授权调节图
[bookmark: OLE_LINK21][bookmark: OLE_LINK22]最后，本文采用bootstrap法检验有调节的中介效应。其中，被调节的中介效应值为0.1631， 95%的置信区间为[0.0930, 0.2513]，95%的置信区间不包含0，说明心理授权在追随力通过组织自尊影响创新行为这一路径中的调节效应成立。检验结果如表6所示。由表6可知，在高心理授权条件下，员工追随力对创新行为的间接效应为0.2805，间接效应显著（95%的置信区间CI=[0.1350, 0.4425]，不包含0）；但在低心理授权条件下，间接效应并不显著（95%的置信区间CI=[-0.0739, 0.2209]，包含0）。由此，假设5成立。
表6 有调节的中介效应
	调节变量
	员工创新行为

	
	间接效应
	SE
	LLCI
	ULCI

	低心理授权
	0.083 2
	0.075 2
	-0.073 9
	0.220 9

	中心理授权
	0.181 9
	0.072 6
	0.040 2
	0.327 2

	高心理授权
	0.280 5
	0.077 8
	0.135 0
	0.442 5



5． 讨论与分析
本文探索了员工追随力对创新行为的影响机制，研究结果表明追随力分别与组织自尊及创新行为显著相关。组织自尊在员工追随力与创新行为间发挥显著中介作用，心理授权在员工组织自尊与创新行为之间起正向调节作用。具体而言，心理授权越高，员工组织自尊对创新行为的正向关系越强。总体而言，心理授权调节了组织自尊在追随力与创新行为间的中介作用。
5.1理论意义
本研究主要具有以下三个理论贡献。首先，基于追随者中心观点，补充追随力视角相关研究。不同于以往研究将追随者视为领导力的影响者或领导力共同构建者，本文强调了追随行为在领导过程中的同等重要性，聚焦于追随者在工作中如何看待自己的角色与行为而非领导及领导行为。通过探索追随力后效机制，有助于理解追随者角色认知对组织中后续行为影响，同时也回应了Carsten等学者[1]关于加强追随力研究的呼吁。
其次，立足自我验证理论，拓展员工追随力与创新行为之间的机制研究。已有研究对领导感知到的员工积极追随原型如何影响员工创新行为进行探索，主要基于员工对领导支持或工作状态感知[13,17]，忽略了追随过程中员工自我概念探索这一过程。本研究从自我验证理论出发，探讨了组织自尊在追随力与创新行为之间的中介作用，不仅丰富了自我验证理论在追随力领域中的应用，也拓展了追随力影响创新行为的路径机制研究。
最后，探究了组织自尊影响创新行为的调节机制以及整体模型的边界条件。本研究通过引入心理授权这一调节变量，进一步拓展了员工追随力通过组织自尊作用于创新行为的边界机制，为后续探究追随力有效性研究提供借鉴。

5.2 实践意义
本文也为组织管理提供相应实践启示。首先，本研究结果表明员工高追随力在组织中具有积极效应，因此组织在甄选和培养员工时，需要考虑员工的追随力水平，即他/她是否能积极主动地将组织目标内化为个人目标，且必要时愿意建设性地挑战领导而非一味服从。具体来说，组织需要在面试考核时尽量选拔具备高追随力的员工；员工入职后需继续加强相关培训，如对自身角色在组织中发挥主动性的认知；此外，组织也要积极鼓励员工通过建设性地挑战和向上沟通来推动部门或组织积极变化，并在这过程中提供有效支持。
其次，本研究结果表明组织自尊能够提高员工创新行为，有助于组织可持续发展。这意味着管理者需要重视如何提高员工组织自尊。如领导可以通过对下属主动提供正面评价，亦或是在工作中给下属提供有效帮助，让员工感受到组织对他/她的重视度，来提高员工组织自尊。
最后，本研究结果表明心理授权能增加组织自尊对创新行为的积极效应，因此管理者有必要注重下属心理授权感知。举例来说，领导可以在下属工作时，适当给予工作权限，保证员工能在工作中不受限制，大胆创新。

5.3 研究局限与未来研究方向
虽然本文在理论和实践上具有一定贡献，但仍存在一些不足。首先，本研究数据来自两时间点且皆来自自评，尽管数据通过了共同方法偏差检验，但仍存在同源误差，未来研究可以采用三时间点、多源的数据收集来更为客观地探索这一研究机制；其次，本研究采用自我验证理论探索追随力对创新行为的作用机制，未来研究也可以从其他理论视角出发进行探讨。如自我损耗理论认为员工保持高追随力可能会产生自我损耗进而降低个体工作投入，减少创新行为；最后，本研究检验了心理授权这一调节变量，未来研究可以采用环境因素或其他个体特质作为边界条件进行探索，丰富现有研究。
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