
收稿日期:2024-04-11　 　 修回日期:2024-05-15

基金项目:四川大学专职博士后研究基金项目(skbsh2024-39);国家自然科学基金面上项目(72372155,72072176)。

作者简介:程进凯(1993—),男,河南孟州人,博士,四川大学商学院助理研究员,研究方向为领导力与数字化管理。 通信作者:刘松博。

从“毛遂自荐”到“脱颖而出”:
内隐原型的一致性对领导动机和领导涌现的影响
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摘　 要:基于领导身份建构理论,探讨内隐领导原型与内隐自我原型的一致性对领导涌现的影响及领导动机的

中介作用。 首先,研究 1 通过对 180 个工作团队、733 名员工开展多时点多来源问卷调查,并采用多项式回归与

响应面分析技术发现:个体内隐领导原型与内隐自我原型的一致性越高,其领导动机越高;个体内隐领导原型与

内隐自我原型的一致性通过领导动机的中介机制对领导涌现产生正面影响。 然后,研究 2 对 136 名大学生群体

开展实验研究,验证了领导动机对领导涌现的正面影响。 研究结论揭示了个体实现领导涌现的过程机制,为管

理者如何激发员工的领导潜能提供理论参考。
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From “volunteering” to “emerging”:
The congruence effects of implicit leadership theories and implicit

self-theories on motivation to lead and leader emergence

CHENG Jinkai1, LIU Ping1, LIU Songbo2

(1. Business School, Sichuan University, Chengdu 610064, China;

2. School of Labor and Human Resources, Renmin University of China, Beijing 100872, China)

Abstract: Based on leadership identity construction theory, this research explored the congruence effects of implicit
leadership theories and implicit self-theories on motivation to lead and indirectly on leader emergence. Study 1
conducted a multi-wave and multi-source field survey on 180 work teams and 733 employees, and employed polynomial
regression analysis with response surface methodology to find that the higher congruence between individual’ s implicit
leadership theories and implicit self-theories, the higher individual motivation to lead. Also, the congruence between
implicit leadership theories and implicit self-theories has a positive impact on leader emergence through the mediating
role of motivation to lead. In Study 2, we employed a sample of 136 students recruited from a famous university in China
to complete a laboratory experiment, which demonstrated the positive effect of motivation to lead on leader emergence.
The conclusion reveals the process of individual leader emergence, providing new ideas for managers to improve
employees’ leadership potential.
Key words: implicit leadership theories; implicit self-theories; motivation to lead; leader emergence; leadership
identity construction theory
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　 　 在当今充满竞争且快节奏的商业环境中,企
业必须以更加灵活和更加高效的姿态面对多变的

市场,传统的垂直型领导所掌握的知识、能力和工

作技巧已无法满足复杂模糊环境下的整合领导力

的需求,仅依赖单一领导可能会给组织带来巨大

风险,知识型员工拥有承担领导角色的能力和意

愿,越来越普遍的数字化工具为企业向下赋能授

权提供助力,领导角色有必要也有条件转移至团

队成员之中[1 - 4],在这一背景下,领导涌现成为理

论界和实践界关注的焦点课题[5 - 8]。 领导涌现

(leader emergence)是指个体被团队其他成员视为

领导者的程度,可以发生在正式或非正式的领导

角色中,包括他人对个体领导角色的隐性和显性

授予[7],其具备两个特点:一是领导力的来源是同

事之间的横向影响;二是领导力广泛分布于团队

成员之间[9]。 已有研究表明,领导涌现不仅可以

为垂直型领导提供灵活的支持和补充,帮助团队

目标实现[8 - 10],也可以在充分发挥员工能量和热

情的基础上,促进员工参与决策制定,相互影响,
从而创造独特的竞争优势[11 - 12]。

领导涌现的前因机制得到了学者们的长期关

注[13 -15]。 例如,有研究识别到性别[16]、人格[13,15]、
自我监控[17]、愤怒表达[5] 和交互行为[18] 等个体特

征,以及团队虚拟性[19]、感知群体温暖[20]、团队共

享愿景[21]等团队特征是领导涌现的预测变量。 可

见,领导涌现普遍被假设为是由个体与团队特征

驱动的[7,22]。 然而,这些研究都忽略了领导的涌

现过程不是直接发生的,在这一过程中,个体的认

知过程起着决定性作用[23]。 个体在判断某人是领

导者与非领导者时,会基于长期记忆,根据事实主

动构建一个存有识别领导者特征内容的认知模

式,这种认知模式蕴含着个体对领导者所应具备

的素质和行为的信念,被称作“内隐领导原型”①

(implicit leadership theories) [26]。 由于个体的认知

结构和对领导者的期望不同,内隐领导原型在不

同个体之间存在差异。 个体会根据目标对象与内

隐领导原型的相符程度来识别和选择领导者[27]。
因此,即使个体具有与领导者相关的特质,如果个

体感知自己的特征与理想中的领导原型不符合,
也难以涌现为领导者。

那么,个体的内隐领导原型究竟是如何影

响领导涌现的? 本文引入领导身份建构理论

( leadership identity construction theory) [28] 对此进

行解释。 该理论认为领导身份建构发生在领导身

份主张和授予的过程之中,并提出领导身份建构

过程包含 3 种元素:个体内化,即个体将领导力内

化为自我概念的一部分;关系识别,即他人识别出

个体的领导力并愿意追随;集体认可,即同事认可

个体的领导力并授予其领导身份。 其中,在个体

内化的机制中,个体通常会比较内隐领导原型与

自身的领导特征,这种对于自身领导特征的认知

图式就是内隐自我原型( implicit self-theories) [29],
如果内隐领导原型和内隐自我原型的内在比较是

一致的,个体会更有可能在社会互动中主张自己

是领导者,如坐在前排、声明自己的领导地位

等[28]。 积极主张领导身份的个体通常具有很高的

领导动机。 领导动机(motivation to lead)指的是个

体想要获取领导角色、主张领导身份的愿望[30]。
这启发我们思考内隐领导原型与内隐自我原型的

一致性(以下简称“内隐原型的一致性”)可能对领

导动机产生影响,带来领导身份主张,继而可能会

在关系识别和集体认可的过程中,影响到领导涌

现。 这也就构成了本文的核心研究问题,即内隐

原型的一致性是否通过领导动机促成领导涌现。
这一研究问题的前半段尚没有学者涉足,本文将

通过多时点多来源的问卷调查,对内隐原型的一

致性和领导动机之间的关系进行探讨。
这一研究问题的后半段,领导动机与领导涌

现之间的关系虽然已经有研究探索,但实证研究

结论并不一致。 绝大多数研究发现领导动机可以

促进个体涌现为正式或非正式领导者。 比如,
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①　延续现有中文文献的做法[24 - 25] ,本文将“implicit leadership theories”翻译为“内隐领导原型”,这是一个连续型学术变量,是指个体

对领导者角色期望的图式。 而“内隐领导理论”(implicit leadership theory)专指 Eden 等[23]提出的管理理论,该理论采用认知和信息处理的

视角解释下属是如何形成对领导者的知觉的。 基于同样的考虑,后文中将“implicit self-theories”翻译为“内隐自我原型”。



Luria 等[18]研究发现,领导动机对领导涌现具有积

极影响。 同时,领导动机也可以通过团队工作行

为的中介作用间接地影响领导涌现。 Badura 等[30]

通过元分析发现,高领导动机的个体更可能涌现

为领导者。 然而,也有研究得出不同的结论,比如

Auvinen 等[31]发现,那些具有高度非功利型领导动

机的领导者体验到最低的职业幸福感,更有可能

辞去现有的领导职位。 早期的研究也发现当个体

对权力有适中的需求,对隶属关系有较低的需求,
对自我控制有较高的需求时,他们更有可能占据

领导职位[32]。 因此,本文重点厘清领导动机与领

导涌现的复杂关系,并采用实验方法对此进行分

析,继而验证领导动机在内隐原型一致性与领导

涌现间的中介作用。

本文在以下 3 个方面作出贡献。 第一,基于领

导身份建构理论的内容,分别从内隐原型一致性的

不同水平(“高—高”和“低—低”),以及不一致性的

不同水平(“高—低”和“低—高”)分别来探索内隐

领导原型与内隐自我原型的匹配对领导动机的预测

作用,相对完整地揭示出个体内化机制如何激活领

导身份的建构过程。 第二,探究领导动机在个体内

隐原型的一致性与领导涌现关系间的中介作用,这
有助于进一步明晰个体主张领导身份并被识别为领

导者的逻辑链条,从领导身份建构过程的视角来研

究领导涌现的过程机制,丰富了领导涌现前因机制

的研究内容。 第三,通过实验方法来检验领导动机

和领导涌现的关系,从而为以往不一致的结论提供

新的证据补充。 理论模型如图 1 所示。

图 1　 理论模型

一、理论基础与研究假设

(一)个体内隐原型的一致性与领导动机

高领导动机的个体预示了他们视自我为领导

者并享受做领导的过程[33]。 按照工作设计的观

点,感知到自己工作的意义,员工就会被激励去投

入更多的时间和精力去吸收和掌握本领域的技

能,形成灵活的认知结构和处理挑战性难题的深

层策略[34]。 基于此,当个体感知或评估自身具有

与领导角色相关的属性时,其领导角色认同更加

凸显,从而激发个体产生动机去模仿领导行为、学
习领导技能[35 - 36]。 有研究显示,个体与内隐领导

原型的相似性可以增强个体的角色认同和自尊

心,激发个体在社会角色中的自我概念,提高个体

在社会角色中对其他个体的情感与信任[37]。 因

此,个体对领导者的认知图式(内隐领导原型)与

对自己的认知图式(内隐自我原型)二者的一致性

可能与该个体的领导动机相关。 进一步地,领导

身份建构理论认为,当个体感知自己的领导属性

与其内隐领导原型越相似,他们越有可能主张领

导者身份[28]。 这启发我们思考个体的内隐领导原

型和内隐自我原型的一致性越高,其领导动机可

能越高。
然而,领导身份建构理论没有进一步说明“相

似性”。 相似性包括内隐自我原型与内隐领导原

型在“高—高”一致和“低—低”一致上的两种情

形。 在“高—高”一致时,个体对领导者有着较高

的认知图式和较高的自我认知图式。 他们认为一

般的领导者应具备高水平的领导属性,如高学历、
有道德、有魅力等,并且感知自己也具备高水平的

领导属性。 这将激发个体想要获取领导角色的愿

望,因为个体对领导身份具有积极的角色期待,当
个体感知自身与成功担任领导的人具有相似的特

征时,更有动机去模仿领导行为[36]。 Guillén 等[37]

发现,只有当个体与积极的榜样进行比较时,个体

才会受到激励并提升领导动机。 然而,在“低—
低”一致时,个体对如何成为领导具有较低的期
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待,他们将难以被激励主张领导角色。 由此,本文

提出如下假设:
假设 1:个体的内隐领导原型与内隐自我原型

的一致性程度越高,其领导动机越高。 具体地,相
较于“低—低”的情形,当个体的内隐领导原型与

内隐自我原型在 “高—高” 一致时,其领导动机

更高。
如前文所述,我们关注的是一般的领导者,而

非有效的领导者。 这可能存在一种情况,个体不

仅符合一般领导者的特征,而且可能超越一般领

导者。 这提醒我们将研究焦点从一致性转移到不

一致性。 具体来说,当个体的内隐领导原型较低

而内隐自我原型较高时,个体感知自己比心目中

的领导者更具领导特征,个体容易被激励主张领

导角色。 Guillén 等[37] 认为,社会比较会影响个体

的角色模式,当个体感知理想中的领导比自己差

时,个体会被消极榜样激励,从而产生更高水平的

领导动机。 然而,当个体的内隐领导原型较高而

内隐自我原型较低时,个体感知自己不如心目中

的领导者,进而导致较低的自信心和效能感去实

施有效的领导力,领导动机随之降低。 综上所述,
本文提出如下假设:

假设 2:相较于内隐领导原型较低而内隐自我

原型较高的情形,当个体的内隐领导原型较高,而
内隐自我原型较低时,其领导动机更低。

(二)领导动机的中介作用

为了揭示领导动机在内隐原型一致性与领导

涌现之间的中介作用,有必要探析领导动机与领

导涌现的关系。 根据 DeRue 等[28] 的建议,领导身

份建构理论回答了人们何时主张和授予领导身份

的问题,为我们考察领导动机对领导涌现的影响

提供了很好的视角。 根据该理论的内容,当个体

的行为看起来像领导者时,同伴更愿意相信该个

体具有领导技能并激励团队完成目标,因而更可

能对个体的领导主张做出回应,并授予其领导身

份[28]。 个体的领导动机代表了影响他人的倾

向[33],如果一些个体有高度的领导动机,他们更可

能在工作团队中采取行动来主张领导身份,从而

证明自己相对于其他团队成员更像领导者。 随着

时间的推移,他们在团队中更容易被同伴识别出

高度的领导属性,从而被授予领导身份[30]。 因此,
我们认为高领导动机的个体比低领导动机的个体

更可能被视为领导者。 基于此,本文可以提出如

下假设:
假设 3:领导动机对领导涌现具有正面影响。
前文论述了个体内隐原型的一致性对领导动

机的影响,并且假设领导动机对领导涌现存在正

面影响。 领导身份建构理论主张个体通过自我内

化的方式开启领导身份建构过程,并提出了“个体

内化—领导主张—关系授予”的核心逻辑。 因此,
我们有理由相信,领导动机是内隐原型的一致性

与领导涌现之间关系的中介机制。 这与 Badura
等[7]的领导涌现概念模型相一致,即领导动机是

领导涌现的近端前因,位于远端前因(如个体特

质、自我概念等)与领导涌现之间。 综合上述分

析,本文提出如下假设:
假设 4:个体内隐领导原型与内隐自我原型的

一致性通过领导动机的中介作用对领导涌现产生

正面影响。
二、研究 1:多时点多来源的问卷调查

(一)样本与调查程序

本文的样本来源于中国某知名商用汽车企业

内的全职雇员。 该企业以研发、生产和销售多类

型商用汽车为主营业务,如私家车、起重机、皮卡、
搅拌机和泵车等,总公司位于中国北京,各事业部

遍布于全国多个城市。 所选样本所在的工作团队

包含多种类型,如综合管理类(37. 1% )、市场营销

类(20. 8% )、研发类(11. 3% )等,比较适合用来检

验本文的研究假设。 首先,为了避免同一个地区、
同一个业务系统、同一部门等因素可能导致样本

的同源数据偏差问题,本次调研从北京(昌平、怀
柔)、山东 (潍坊、诸城)、河南 (商丘)、湖南 (长

沙)、广东(佛山)多个地区,选取总部和多个事业

部的多个业务系统进行问卷调查,有助于提高研

究的普适性[38]。 其次,工作团队内的员工具有一

定程度的相互依赖性,这意味着团队成员必须协

调彼此间的任务。 而且,本研究规避了正式领导

者的参与,每个样本团队内的员工均是相同的职
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级水平。 因此,所选公司的样本为研究团队成员

的相互作用以及团队内领导涌现现象提供了比较

适配的情境。
本文的通信作者联系了该汽车公司的一名高

管,获得了从该公司员工中招募被试的许可。 我

们首先向参与者确认了自愿参与以及严格的保密

性。 每个事业部的人力资源部门帮助我们给相应

的参与者发送电子问卷链接。 为了减轻共同方法

偏差问题,我们实施了三时点的多来源调查[39]。
在时点 1 (Time 1),邀请了来自 180 个工作团队的

733 名员工提供人口统计学信息、工作年限、权力

距离,以及对内隐领导原型和内隐自我原型进行

测量。 一个月后(Time 2),我们邀请参与者评估他

们的领导动机水平和团队虚拟性。 两个月后

(Time 3),我们使用社会网络分析中的轮转法

(round-robin approach)测量了由同事感知的个体

领导涌现程度,以及团队共享愿景。 我们剔除了

无差异数据和未通过有效性检验的样本,以及只

有 1 或 2 人完成三阶段调查的样本团队,最终收到

来自 159 个团队的 639 名样本的完整有效数据,在
个体层次的最终有效回收率为 87. 2% 。 每个团队

3 ~ 6 人,平均团队规模为 4. 02 人(SD = 0. 85),其
中,50. 7%是男性,86. 7%具有本科学历,77. 9%已

在这家公司工作了 5 年以上。
(二)测量

本文采用中文进行测量。 与 Brislin[40]的程序

一致,首先将量表翻译成中文,然后再回译为英

文,评价最初版本和回译版本是否一致。 若发现

差异,则对译文进行修改,进而保证概念的相似

性。 除非另有说明,本文涉及的所有量表均使用

Likert 5 点计分法 (1 = 非常不同意,5 = 非常同

意)。
1. 内隐领导原型

内隐领导原型的测量采用 Schyns 等[29] 改编

的 4 维度 20 题项量表,该量表改编自 Offermann
等[41]和 Epitropaki 等[27] 开发的内隐领导原型量

表。 题干为“您认为一个领导者需要在多大程度

上应该具备以下特征?”该量表采用 Likert 9 点计

分方式,1 代表“完全不应该具有”,9 代表“完全应

该具有”。 该量表包含 4 个维度:操纵,聪明,正直

和活力,其中,操纵维度包含 6 个题项(即操纵欲

强、大嗓门、霸道、强势、自以为是、自私),聪明维

度包含 3 个题项(即聪明、受过良好教育、智慧),
正直维度包含 7 个题项(即正直、能信任他人、诚
实、值得信赖、公平、灵活、道德),活力维度包含 4
个题项(即有活力、强壮、有魅力、鼓舞人心)。 然

而,验证性因子分析(CFA)发现,在本研究中,该
量表的四因子模型无法收敛,剔除因子载荷量过

低( < 0. 6)的两个题项(即自私和灵活),最终包含

18 个题项的四因子模型产生可接受的拟合度和良

好的内部一致性( χ2 = 345. 9,df = 129,p < 0. 001,
RMSEA = 0. 05, CFI = 0. 96, TLI = 0. 95, SRMR =
0. 06),而且四因子的拟合度优于单因子模型(χ2 =
2 849. 13,df = 135,p < 0. 001,RMSEA = 0. 18,CFI =
0. 69,TLI = 0. 65,SRMR = 0. 14)和任何可选择的模

型。 操纵(5 题项)、聪明(3 题项)、正直(6 题项)、
活力(4 题项)4 个维度的内部一致性系数分别为

α =0. 88,α =0. 77,α =0. 95 和 α =0. 92。
2. 内隐自我原型

内隐自我原型的测量采用 Schyns 等[29]改编的

4 维度 20 题项量表,与内隐领导原型的题项相同。
题干为“您认为自己在多大程度上具有以下特征?”
该量表采用 Likert 9 点计分方式,1 代表“完全没有

特征”,9 代表“极具特征”。 然而,验证性因子分析

(CFA)发现,在本文研究中,该量表的四因子模型

无法收敛,与内隐领导原型一致,剔除了因子载荷

量过低( < 0. 6)的两个题项(即自私和灵活),最终

包含 18 个题项的四因子模型产生可接受的拟合度

和良好的内部一致性( χ2 = 530. 93,df = 129,p <
0. 001,RMSEA = 0. 07, CFI = 0. 95, TLI = 0. 94,
SRMR =0. 07),而且四因子的拟合度优于单因子

模型( χ2 = 4264. 37,df = 135,p < 0. 001,RMSEA =
0. 22,CFI = 0. 59,TLI = 0. 53,SRMR = 0. 18)和任何

可选择的模型。 操纵(5 题项)、聪明(3 题项)、正直

(6 题项)、活力(4 题项)4 个维度的内部一致性系数

分别为 α =0. 9,α =0. 87,α =0. 96 和 α =0. 91。
3. 领导动机

基于以往的研究,本文采用 Chan 等[33]开发的领
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导动机量表中的情感认同型领导动机维度子量表,
该子量表共有 9 个题项。 该量表已被多次使

用[18,29,42],代表题项有“在团队中工作时,大多数时

候我更喜欢当领导而不是下属”“我对领导别人很

感兴趣”“我绝对是天生的领导者”等。 在本文研究

中,该量表的内部一致性系数为 α =0. 94。
4. 领导涌现

领导涌现的测量采用 Carson 等[2]开发的单题

项量表,该量表已被应用于多项研究[4,21,43]。 该量

表要求团队成员对每个队友在团队中表现出的领

导力程度进行评估,题干为“您认为在多大程度上

这位同事承担了你们团队的(非正式)领导角色,
对其他同事形成了思想和行为上的影响?”该量表

采用 Likert 5 点计分方式,1 代表“完全没有”,5 代

表“很大程度”。 我们将团队内所有队友对个体的

评分聚合起来,代表该个体的领导涌现得分。 队

友评分的一致性和可靠性支持领导涌现由同事评

分聚合到个体层:组内评分者信度 median rWG =
0. 71,组内相关系数 ICC(1) = 0. 32,组间相关系数

ICC(2) = 0. 60,组间差异 F (638,1 403) = 2. 47,
p < 0. 001[44 - 45]。

5. 控制变量

第一,员工的年龄和工作年限被认为是影响团

队成员领导涌现的个体差异和工作差异[10,16,22],作
为关键的控制变量被纳入进模型中。

第二,在研究分析中也考虑到了团队规模,因
为并非所有团队都有相同数量的团队成员。 因

此,我们控制了团队规模 ( Mean = 4. 02, SD =
0. 85),有助于提高团队层变量对领导涌现的解

释力。
第三,Liu 等[4]发现群体的权力距离对非正式

领导涌现产生影响。 因此,本文有必要将权力距

离作为控制变量纳入进模型中,从而排除权力距

离对领导涌现的潜在影响。 权力距离是指个体接

受机构和组织中权力分配不平等的程度[46]。 权力

距离的测量采用 Dorfman 等[47]开发的用于中国情

境的 6 题项量表,该量表经常被其它研究使用[48]。
其代表性题项为“直接领导做决策时大多数情况

下都没有必要征询下属的意见”。 在本文研究中,

该量表的内部一致性系数为 α = 0. 79。
第四,Zhang 等[21] 发现团队共享愿景是非正

式领导涌现的影响因素。 因此,本文将团队共享

愿景作为控制变量进行分析。 团队共享愿景的测

量采用 Pearce 等[49] 开发的 3 题项量表,是一个团

队层的构念,由团队内成员共同评价。 测量题项

为“我的同事让我清楚地知道团队的发展方向”
“我的同事让我清楚地知道我们的团队是谁、是什

么”“正因为有了他们,我才对团队的目标有了清

晰的了解”较高的组内信度和组内相关系数,以及

显著的组间差异支持了共享愿景由个体层聚合为

团队层:median rWG(J) = 0. 89,ICC (1) = 0. 15,ICC
(2) = 0. 42,F (158,479) = 1. 72,p < 0. 001。 在本

研究中,该量表的内部一致性系数为 α = 0. 91 (个
体层)和 α = 0. 94 (团队层)。

第五,一项最近的研究发现,虚拟情境能够显

著调节领导涌现的程度[19]。 因此,本文将团队虚

拟性作为控制两遍纳入进模型中(Time 2)。 团队

虚拟性描述了团队成员使用虚拟工具来协调和执

行团队流程的程度、此类工具提供的信息价值的

数量以及团队成员虚拟交互的同步性[50]。 本文基

于 Chudoba 等[51] 开发的 9 题项虚拟性量表,删除

了 3 个与中国语境不相适应的题项,改编为 6 题项

的团队层的虚拟性量表。 被试被要求结合自身在

工作中的真实感受和体会,评估在多大程度上存

在以下几种情况:“与不同地区的人开展合作”“与
从未见面的人开展合作”“通过互联网会议软件与

同事开展合作,如 Zoom,腾讯会议等会议软件”
“在不同的地点工作”“在正常工作时间在家工作”
“在旅途中工作,如机场或酒店”。 该量表采用

Likert 5 点计分方式,1 代表“从来没有”,5 代表

“很大程度”。 较高的组内信度和组内相关系数,
以及显著的组间差异支持了共享愿景由个体层聚

合为团队层:median rWG(J) = 0. 8,ICC (1) = 0. 22,
ICC (2) = 0. 53,F (158,479) = 2. 15,p < 0. 001。
在本文研究中,该量表的内部一致性系数为 α =
0. 83 (个体层)和 α = 0. 89 (团队层)。

(三)分析和结果

本文借用 Mplus Version 8. 3 来检验假设。 在
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检验假设之前,我们使用验证性因子分析(CFA)
来检验测量模型的效度。 在个体层,9 因子的全

测量模型包含领导动机、内隐领导原型的四个维

度和内隐自我原型的 4 个维度(单题项的领导

涌现没有包含在内) 。 表 1 表明相较于其他任何

可选模型(将任意多个因子加载为一个因子),全
测量模型的拟合度良好且处于最优状态: χ2 =

2 534. 797,df = 909, p < 0. 001, RMSEA = 0. 053,
CFI = 0. 918,TLI = 0. 911,SRMR = 0. 057。 因此,可
以认为,本文研究的结果没有受到共同方法偏差

的显著影响。 关于描述性统计,表 2 显示了研究变

量在个体层和团队层的均值、标准差和相关性,且领

导动机与领导涌现之间存在显著的相关关系( r =
0. 21,p <0. 01)。

表 1　 验证性因子分析(研究 1)
Factor model # of factors χ2 df χ2 / df RMSEA CFI TLI SRMR

Full measurement model 9 2 534. 797 909 2. 789 0. 053 0. 918 0. 911 0. 057
ILT-manipulative and IST-manipulative collapsed 8 3 524. 568 917 3. 844 0. 067 0. 899 0. 891 0. 058
ILT-clever and IST-clever collapsed 8 3 804. 870 917 4. 149 0. 070 0. 888 0. 879 0. 075
ILT-integrity and IST-integrity collapsed 8 4 845. 128 917 5. 284 0. 082 0. 848 0. 836 0. 068
ILT-dynamism and IST-dynamism collapsed 8 4 604. 513 917 5. 021 0. 079 0. 857 0. 846 0. 069
All ILT dimensions collapsed 6 6 201. 297 930 6. 668 0. 094 0. 796 0. 782 0. 112
All IST dimensions collapsed 6 7 502. 101 930 8. 067 0. 105 0. 745 0. 729 0. 124
All collapsed to one factor 1 16 029. 147 945 16. 962 0. 158 0. 415 0. 387 0. 180

注:N (个体层) = 639;ILT = implicit leadership theories (内隐领导原型);IST = implicit self - theories (内隐自我原型)。

表 2　 变量的均值、标准差和相关性(研究 1)
变量 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Level 1:个体层(N =639)
1. 年龄 (T1) 1. 96 0. 77 — — — — — — — — — — — —
2. 工作年限 (T1) 2. 77 1. 33 0. 86∗∗ — — — — — — — — — — —
3. 权力距离 (T1) 2. 65 0. 73 - 0. 02 - 0. 002 (0. 79) — — —
4. ILT -操纵 (T1) 3. 61 1. 73 0. 06 0. 07 0. 07 (0. 88) — — — — — — — —
5. ILT -聪明 (T1) 7. 77 1. 23 - 0. 03 - 0. 05 0. 02 - 0. 07 (0. 77) — — — — — — —
6. ILT -正直 (T1) 8. 35 0. 97 - 0. 06 - 0. 04 - 0. 05 - 0. 22∗∗ 0. 49∗∗ (0. 95) — — — — — —
7. ILT -活力 (T1) 8. 23 0. 99 - 0. 07 - 0. 02 - 0. 01 - 0. 16∗∗ 0. 49∗∗ 0. 78∗∗ (0. 92) — — — — —
8. IST -操纵 (T1) 3. 04 1. 7 0. 09∗ 0. 11∗∗ 0. 05 0. 77∗∗ -0. 09∗ -0. 26∗∗ -0. 22∗∗ (0. 9) — — — —
9. IST -聪明 (T1) 6. 67 1. 51 0. 02 0. 01 - 0. 03 0. 08 0. 47∗∗ 0. 25∗∗ 0. 26∗∗ 0. 11∗∗ (0. 87) — — —
10. IST -正直 (T1) 8. 12 1. 08 - 0. 02 0. 01 - 0. 04 - 0. 1∗ 0. 4∗∗ 0. 73∗∗ 0. 63∗∗ -0. 17∗∗ 0. 41∗∗ (0. 96) — —
11. IST -活力 (T1) 7. 42 1. 32 - 0. 01 0. 03 - 0. 01 - 0. 08 0. 3∗∗ 0. 5∗∗ 0. 54∗∗ -0. 07 0. 53∗∗ 0. 67∗∗ (0. 91) —
12. 领导动机 (T2) 3. 42 0. 8 - 0. 07 - 0. 03 0. 09∗ 0. 15∗∗ 0. 09∗ 0. 15∗∗ 0. 2∗∗ 0. 13∗∗ 0. 19∗∗ 0. 19∗∗ 0. 27∗∗ (0. 94)
13. 领导涌现 (T3) 3. 45 0. 82 0. 06 0. 1∗ 0. 03 0. 09∗ -0. 03 0. 06 0. 07 0. 07 0. 09∗ 0. 1∗ 0. 16∗∗ 0. 21∗∗

Level 2:团队层(N =159)
1. 团队规模 4. 02 0. 85 — — — — — — — — — — — —
2. 团队虚拟性 (T2) 3. 23 0. 53 - 0. 06 (0. 89) — — — — — — — — — —
3. 团队共享愿景 (T3) 4. 09 0. 42 0. 02 0. 38∗∗ (0. 94) — — — — — — — — —

注:ILT = implicit leadership theories (内隐领导原型); IST = implicit self - theories (内隐自我原型);T1 / 2 / 3 = Time 1 / 2 / 3。
年龄被编码为:1 =20 ~30 岁,2 =31 ~40 岁,3 =41 ~50 岁,4 =51 ~60 岁;工作年限被编码为:1 =不足 5 年,2 =6 ~10 年,3 =11 ~15 年,4 = 16 ~
20 年,5 =20 年以上;团队规模被编码为:3 =3 人,4 =4 人,5 =5 人,6 =6 人。
∗p < 0. 05; ∗∗p < 0. 01.

　 　 Tsai 等[52] 提出,多项式回归和响应面分析技

术 ( polynomial regression analysis with response
surface methodology)是在领导力一致性框架研究

中使用最为频繁的方法。 这种分析技术不仅规避

了使用差异分数作为一致性指标的概念性和方法

论问题,而且相比于调节回归提供了更多信息,因
为该方法能够检验非线性效应以及一致性和不一

致性效应[53 -54]。 因此,本文采用多项式回归和响应

面分析技术去检验研究假设。 与 Edwards 等[53] 的

建议一致,我们检验了指向领导动机的四个平行回

归方程(每个回归方程代表内隐原型的一个维度)。
在检验一致性效应时使用如下公式:

Z = b0 + b1X + b2Y + b3X2 + b4XY + b5Y2 + e
在上述公式中,Z 代表了被预测变量(领导动

机),X 代表了第一个独立变量(内隐领导原型),Y
代表了第二个独立变量(内隐自我原型)。 具体

地,被预测变量领导动机被回归于控制变量,即年

龄、工作年限、权力距离、团队规模、团队虚拟性和

团队共享愿景,以及 5 个多项式,即内隐领导原型

(ILT)、内隐自我原型(IST)、内隐领导原型的二次
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项(ILT2)、内隐领导原型与内隐自我原型的乘积

项(ILT × IST)、内隐自我原型的二次项(IST2)。 为

了减少多重共线性问题以及便于解释结果,我们

在计算 ILT 和 IST 的二次项时事先对其进行了组

平均中心化处理[52]。 完成估计后,使用回归系数

绘制了三维的响应面图。 表 3 显示了领导动机的

多项式回归系数,以及沿着一致性线和不一致性

线的斜率和曲率。
表 3　 内隐原型的一致性对领导动机的

　 　 多项式回归(研究 1)

变量

操纵—
领导动机

聪明—
领导动机

正直—
领导动机

活力—
领导动机

Estimate
(SE)

Estimate
(SE)

Estimate
(SE)

Estimate
(SE)

Level 2:团队层(N = 159)

截距
2. 192∗∗

(0. 261)
2. 064∗∗

(0. 253)
2. 195∗∗

(0. 253)
2. 131∗∗

(0. 259)

团队规模
0. 011

(0. 032)
0. 015

(0. 032)
0. 016

(0. 031)
0. 014

(0. 032)

团队虚拟性
0. 42∗∗

(0. 059)
0. 441∗∗

(0. 058)
0. 421∗∗

(0. 057)
0. 427∗∗

(0. 059)

团队共享愿景
- 0. 029
(0. 02)

- 0. 03
(0. 02)

- 0. 039
(0. 021)

- 0. 034
(0. 02)

Level 1:个体层(N = 639)

年龄
- 0. 187∗

(0. 078)
- 0. 181∗

(0. 077)
- 0. 178∗

(0. 077)
- 0. 166∗

(0. 079)

工作年限
0. 063

(0. 045)
0. 065

(0. 044)
0. 061

(0. 044)
0. 057

(0. 044)

权力距离
0. 047

(0. 044)
0. 05

(0. 043)
0. 072

(0. 043)
0. 06

(0. 042)

ILT(b1) 0. 097∗∗

(0. 037)
- 0. 006
(0. 033)

- 0. 04
(0. 433)

- 0. 041
(0. 048)

IST(b2) - 0. 01
(0. 038)

0. 097∗∗

(0. 029)
0. 045

(0. 043)
0. 116∗∗

(0. 037)

ILT2(b3)
- 0. 01

(0. 019)
- 0. 023
(0. 022)

- 0. 14∗∗

(0. 035)
- 0. 076∗

(0. 038)

ILT × IST(b4) 0. 049
(0. 027)

0. 021
(0. 031)

0. 174∗∗

(0. 059)
0. 037

(0. 048)

IST2(b5)
- 0. 021
(0. 018)

0. 03∗

(0. 013)
- 0. 058
(0. 037)

0. 03∗

(0. 015)

Pseudo R2 0. 006
(0. 019)

0. 009
(0. 018)

0. 009
(0. 021)

0. 009
(0. 019)

Congruence line (ILT = IST)

Slope (a1 = b1 + b2) 0. 088∗∗

(0. 025)
0. 091∗∗

(0. 035)
0. 005

(0. 046)
0. 075∗

(0. 037)
Curvature( a2 = b3 +
b4 + b5)

0. 018
(0. 014)

0. 028
(0. 019)

- 0. 024
(0. 028)

- 0. 009
(0. 027)

Incongruence line (ILT = – IST)

Slope (a3 = b1 – b2) 0. 107
(0. 071)

- 0. 103∗

(0. 051)
- 0. 085
(0. 082)

- 0. 158∗

(0. 078)
Curvature(a4 = b3 –
b4 + b5)

- 0. 079
(0. 141)

- 0. 014
(0. 054)

-0. 373∗∗

(0. 111)
- 0. 083
(0. 087)

侧向位移量 a5 = a3 /
(2 × a4)

- 0. 672
(0. 68)

3. 771
(15. 106)

0. 114
(0. 117)

0. 95
(1. 315)

注:ILT = implicit leadership theories(内隐领导原型);IST = implicit
self - theories(内隐自我原型);表中的报告为非标准化回归系
数;∗p < 0. 05; ∗∗p < 0. 01。

假设 1 提出,相较于“低—低”的情形,当个体

的内隐领导原型( ILT)与内隐自我原型( ILA)在

“高—高”一致时,其领导动机水平更高。 如表 3
所示,对于操纵、聪明和活力三个维度而言,沿着

一致性线(ILT = IST)的斜率为正显著(a1 = 0. 088,
0. 091,0. 075,SE =0. 025,0. 035,0. 037,p < 0. 01),曲
率不显著(a2 = 0. 018,0. 028, - 0. 009,SE = 0. 014,
0. 035,0. 027,ns. ),这表明相较于“低—低”的情形,
当 ILT 高 IST 高时,领导动机更高。 然而,对于正直

维度而言,沿着一致性线( ILT = IST)的斜率不显

著(a1 = - 0. 024,SE = 0. 028,ns. ),曲率不显著

(a2 = - 0. 024,SE = 0. 028,ns. ),这表明领导动机

不受 ILT / IST 一致性的影响。 图 2 ~ 图 4 中,沿着

正前方到正后方的响应面大致是一条上升的直

线,表明当 ILT 和 IST 同时很高时,领导动机越高。
因此,对于操纵、聪明和活力 3 个维度而言,假设 1
成立,对于正直维度而言,假设 1 不成立。

此外,假设 2 提出, 相较于内隐领导原型

(ILT)较低而内隐自我原型( IST)较高的情形,当
个体的内隐领导原型较高( ILT),而内隐自我原型

较低时( IST),其领导动机更低。 如表 3 所示,对
于操纵、聪明和活力 3 个维度而言,沿着不一致性

线( ILT = - IST) 的曲率不显著 ( a4 = - 0. 079,
- 0. 014, - 0. 083,SE = 0. 141,0. 054,0. 087,ns),
这表明我们无法检验 ILT 和 IST 的不一致效应,故
假设 2 不成立。 对于正直维度而言,沿着不一致性

线( ILT = - IST)的曲率显著(a4 = - 0. 373,SE =
0. 111,p < 0. 01),这表明我们能够检验 ILT 和 IST
的不一致效应。 本文采用计算侧向位移量的方法

来验证不一致效应。 侧向位移量可以说明响应面

沿着不一致线的位移量和方向。 假设 2 成立的条

件是沿着不一致性线的侧向位移量为负显著。 根

据表 3,正直维度的侧向位移量不显著 ( a5 =
0. 114,SE = 0. 117,ns. ),故假设 2 不成立。

关于中介效应的检验,假设 4 预测,对于操纵、
聪明、正直和活力 4 个维度而言,个体的内隐领导

原型与内隐自我原型的一致性通过领导动机的中

介机制对领导涌现产生正面影响。 本文采用块变

量分析法进行中介效应检验。 具体地,首先生成

一个区集变量来表示内隐领导原型和内隐自我原

型的一致性,具体做法是将五项式 ILT、IST、ILT2、
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ILT × IST、IST2原始数值分别乘以在多项式回归中

各自的回归系数,然后对模型重新进行回归分析

得出:①一致性对领导动机的路径系数 a;②控制

了一致性后,领导动机对领导力涌现的路径系数

b;③计算中介效应值(a × b)并采用 Bootstrapping
方法以检验其统计显著性[52]。

分析结果如表 4 所示,对于操纵、聪明和活力三

个维度而言,内隐原型的一致性区集变量分别与领

导动机显著正相关( b = 1. 001,0. 166,0. 171,p <
0. 01);领导动机显著影响领导涌现( b = 0. 153,
0. 166,0. 171,p < 0. 01);进一步地,内隐原型在操

纵、聪明和活力三个维度的一致性通过领导动机

对领导涌现的中介效应分别为 0. 046, 0. 026,
0. 015,95% CI [0. 014,0. 088],[0. 011,0. 046],
[0. 003,0. 03],均不包含 0,假设 4 在操纵、聪明和

活力三个维度上成立。 对于正直维度而言,如表 4
所示,内隐原型一致性区集变量与领导动机显著

正相关(b = 1. 006,p < 0. 01);领导动机显著影响

领导力涌现( b = 0. 166,p < 0. 01);内隐原型一致

性通过领导动机对领导力涌现的中介效应为

- 0. 000 1,95% CI [ - 0. 023,0. 021],包含 0,故
假设 4 在正直维度上不成立。

表 4　 中介效应检验(研究 1)

变量
领导动机 领导涌现

操纵 聪明 正直 活力 操纵 聪明 正直 活力
内隐原型一致性区集变量(一致性)
(a 路径) 1. 001∗∗ 1. 004∗∗ 1. 006∗∗ 1. 002∗∗ – – – –

控制了一致性后的领导动机(b 路径) – – – – 0. 153∗∗ 0. 166∗∗ 0. 166∗∗ 0. 171∗∗

中介效应(a × b) – – – – 0. 046∗∗ 0. 026∗∗ - 0. 0001 0. 015∗∗

中介效应的 95%置信区间 – – – –
[0. 014,
0. 088]

[0. 011,
0. 046]

[ - 0. 023,
0. 021]

[0. 003,
0. 03]

注:N = 639;表中的报告为非标准化回归系数;中介效应的置信区间采用 Bias - Corrected Bootstrap 5 000 次进行估计;控制变量包括年龄、
工作年限、权力距离、团队规模、团队共享愿景和团队虚拟性;∗p < 0. 05; ∗∗p < 0. 01。

图 2　 操纵维度的 ILT、IST 与领导动机间关系的响应面　 　 　 图 3　 聪明维度的 ILT、IST 与领导动机间关系的响应面

图 4　 正直维度的 ILT、IST 与领导动机间关系的响应面　 　 　 　 图 5　 活力维度的 ILT、IST 与领导动机间关系的响应面
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三、研究 2:实验室实验

(一)被试和程序

本文从北京市某知名高校招募 136 名大学生

群体参与本次实验室实验,并承诺每位被试将获

得 50 元人民币作为实验报酬。 被试被随机分到两

个实验情景(高领导动机 vs. 低领导动机),并以

小组的形式开展实验,小组规模为 4 ~ 7 人。 其中,
高领导动机情景 65 人(15 个小组),低领导动机情

景 71 人(15 个小组)。 他们首先需要阅读一则模

拟情景材料,想象自己在一个没有正式领导的项

目团队工作。 主要的情景为团队成员在一个正在

进行的会议上针对项目进度发表意见,并推选出

一名临时项目主管。 被试阅读完相应的情景材料

后,就材料中提出的问题开展约 30 分钟的无领导

小组讨论。 讨论结束后,被试被要求填写相关测

量量表和人口统计学信息。
本次实验共获得 136 份实验数据,随后,剔

除了 7 份无差异数据,最终获得有效样本量为

129 份(N高领导动机 = 64,N低领导动机 = 65),有效率为

94. 9% 。 被试的平均年龄为 22. 5 岁,SD = 2. 75,
其中女性 100 人,占比 77. 5% ,本科学历 51 人,
占比 39. 5% ,硕士学历 50 人,占比 38. 8% ,博士

学历 28 人,占比 21. 7% 。
(二)测量

1. 领导动机的操纵与测量

本文研究邀请一名具有表演才能的组织行为

学青年学者来扮演团队成员 Chris。 Chris 通过小

组讨论过程中的语言表达来操纵不同程度的领导

动机。 在高领导动机的情景下,团队成员 Chris 坐

在圆桌的中心位置,表现出想担任临时项目主管

的愿望,并积极参与问题讨论;在低领导动机的情

景下,团队成员 Chris 坐在圆桌边缘的位置,表现

出不想担任临时项目主管的意愿,在讨论中保持

沉默和被动参与的态度。
领导动机的测量改编自 Chan 等[33] 开发的

“情感认同型领导动机”量表。 由于本研究采用他

人评价而非自我评价的方法来测量领导动机,因
此,有必要将自我评价的领导动机量表进行改编,
并剔除一些不适用于他人评价的题项。 改编后的

量表包含 5 个题项:“他更喜欢当领导而不是下

属”“他对领导别人很感兴趣”“他喜欢成为项目的

负责人”“他想成为工作小组的领导者”“他有掌控

工作团队的倾向”。 该量表使用 Likert 7 点计分法

(1 =完全没有,7 =很大程度)。 在本研究中,该量

表的内部一致性系数为 α = 0. 969。
2. 领导涌现的测量

领导涌现的测量采用 Hu 等[15] 改编的 4 题项

量表,包含的题项有“他是一个团队理想的领导

者”“他在团队中可以有很强的影响力”“他在团队

中可以被假设为领导者”和“他在团队中可以展现

出领导行为”。 该量表使用 Likert 7 点计分法(1 =
完全没有,7 = 很大程度)。 在本研究中,该量表的

内部一致性系数为 α = 0. 934。
(三)操纵检验

为了检验操纵的有效性,我们要求被试回顾刚

刚讨论过程中 Chris 的发言和表现,并对 Chris 的领

导动机进行测量。 单因素方差分析(ANOVA)结果

显示,两组领导动机存在显著差异:M低领导动机 =

2. 07, M高领导动机 = 5. 64, F ( 1,127 ) = 328. 27,
p < 0. 001。

(四)分析和结果

本文借用 Mplus Version 8. 3 来检验假设 4。
在检验假设之前, 我们使用验证性因子分析

(CFA)来检验测量模型的效度。 结果显示,两因

子模型(领导动机,领导涌现)的拟合度良好( χ2 =
47. 15,df = 26, p < 0. 01, RMSEA = 0. 08, CFI =
0. 98,TLI = 0. 98,SRMR = 0. 03)且优于单因子模

型的拟合度(χ2 = 333,df = 27,p < 0. 001,RMSEA =
0. 3,CFI = 0. 78,TLI = 0. 71,SRMR = 0. 13)。 因此,
可以认为,本文研究的结果没有受到共同方法偏差

的显著影响。 关于描述性统计,表 5 显示了研究变

量的均值、标准差和相关性,且领导动机与领导涌现

之间存在显著的相关关系(r =0. 64,p <0. 001)。
本文采用路径分析检验领导动机对领导涌现

的影响。 假设 3 提出领导动机对领导力涌现存在

正面影响。 如表 6 所示,我们在模型中放入预测变

量(领导动机及其二次项)。 为了减轻多重共线性

问题,在计算二次项之前对领导动机进行了总平
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均中心化处理[55]。 路径分析结果显示,领导动机

对领导涌现存在积极影响(b = 0. 5,SE = 0. 05,p <
0. 001),领导动机二次项与领导涌现的关系并不

显著(b = - 0. 03,SE = 0. 04,ns. ),表明领导动机

对领导力涌现具有正面影响,二者不存在非线性

关系,假设 3 得到支持。
表 5　 描述性统计与相关性分析(研究 2)

变量 Mean SD 1 2 3 4 5
1. 性别 0. 22 0. 42 — — — — —
2. 年龄 22. 5 2. 75 0. 08 — — — —
3. 学历 1. 82 0. 77 0. 03 0. 82∗∗∗ — — —
4. 领导动机 3. 84 2. 11 0. 03 0. 16 0. 16 — —
5. 领导力涌现 3. 88 1. 64 0. 04 0. 18∗ 0. 18∗ 0. 64∗∗∗ 1

注:N = 129;性别被编码为:0 = 女性,1 = 男性;学历被编码为:1 =
本科,2 = 硕士,3 = 博士;
∗p < 0. 05; ∗∗p < 0. 01; ∗∗∗p < 0. 001。

表 6　 路径分析结果(研究 2)

变量
领导涌现

b SE
截距 4∗∗∗ 0. 21
MTL 0. 5∗∗∗ 0. 05
MTL2 - 0. 03 0. 04

Pseudo R2 0. 41 0. 07
注:N = 129;MTL = motivation to lead (领导动机);
∗∗∗p < 0. 001。

四、讨论

(一)研究发现

本文基于领导身份建构理论的内容,探讨了内

隐领导原型和内隐自我原型的(不)一致性对领导

动机和领导涌现的影响。 通过 180 个工作团队的多

时点多来源问卷调查(研究 1)和 136 名大学生群

体的实验室实验(研究 2),研究结果如下。 ①个体

的内隐领导原型与内隐自我原型的一致性越高,
其领导动机越高。 具体地,对于操纵、聪明和活力

三个维度而言,相较于“低—低”的情形,当个体的

内隐领导原型与内隐自我原型在“高—高”一致

时,其领导动机更高。 ②对于操纵、聪明、和活力

三个维度而言,个体内隐图式的一致性通过领导

动机的中介机制对领导涌现产生正面影响。 ③领

导动机对领导涌现具有正面影响,二者不存在非

线性关系。
(二)理论贡献

第一,本文从内隐原型的视角为个体领导涌

现的发生机制提供理论补充。 领导涌现的研究普

遍关注个体作为领导者的静态知觉,忽略了领导

涌现是如何发生的。 因此,以往研究对于个体如

何构建自身的领导身份的见解很少,但其对于我

们理解领导涌现的动态发展过程至关重要。 领导

身份建构理论基于内隐原型的视角,为我们理解

领导涌现过程提供了很好的思路,本文立足该理

论的核心命题,明确内隐原型的一致性在激发个

体领导动机并实现领导涌现的核心驱动效力。 这

一发现解释了团队成员形成非正式领导力背后的

深层逻辑,验证了领导身份建构理论对内隐原型

与领导涌现之间关系具有重要的解释效力。
第二,本文拓展了领导动机的研究内容。 一

项最近的元分析表明,个体特征 (如性别、人格

等)、领导自我效能感等是领导动机的前因机

制[30],而较少研究关注如何看待自己与领导者之

间的关系对领导动机的影响。 例如,尽管刘惠

等[24]关注到了内隐领导原型对领导动机的影响,
但忽视了内隐自我原型的作用。 本文在内隐原型

的一致性方面,分别从操纵、聪明、正直和活力 4 个

特征来细致地预测领导动机,厘清了“我像领导”
与“我想当领导”之间的复杂关系,在一定程度上

加深了对领导动机驱动因素的理解。 另外,以往

研究对领导动机与领导力涌现的关系存在不一致

的看法。 本文在领导身份建构理论的基础上,提
出高领导动机的个体更可能被同伴视为领导者角

色,通过实验室操纵检验,发现领导动机与领导力

涌现之间存在积极因果关系,排除了反向因果和

非线性关系的可能性[56]。 这为以往的相关研究提

供了证据支持,印证了在中国情境下“毛遂自荐”
就更有可能“脱颖而出”。

第三,本文也对领导身份建构理论作出贡

献[28]。 尽管领导身份建构理论自 2010 年提出以

来已形成较为成熟的理论模型,但是由于该理论

的观点错综复杂,所涉及的命题容易被学者忽视,
较少得到实证检验。 本文分析并检验内隐领导原

型和内隐自我原型的一致性与领导涌现的关系,
并探索领导动机的在其中扮演的中介作用,相对

完整地刻画出领导身份建构的个体内化过程,深
化理论和实践界对这一复杂现象的认知。 此外,
尽管 DeRue 等[28] 假设内隐领导原型与内隐自我

原型的相似性导致更高的领导主张,但我们的结

果表明,这一推论仅适用于 “高—高” 水平而非
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“低—低”水平的相似性。 因此,本研究更加明晰

了内隐原型一致性与领导动机的复杂关系。
(三)实践启示

管理者应认识到,“毛遂自荐”是促进领导涌

现的有效机制。 在员工个体价值凸显的当今时

代,个体的成长和绩效理应是各种领导行为都应

该关注的对象,目前涌现型领导被认为对个体绩

效产生重要影响[7],当领导力在团队内多个成员

之间共享时,组织可以获得更高的团队绩效[2]。
因此,本文提醒管理者在进行甄选时,应注意到自

告奋勇的人往往比较适合承担领导角色,而且,培
养自荐技巧和能力有助于团队成员在工作团队中

脱颖而出。 此外,为了更好地促进领导涌现,管理

者需要了解不同维度的内隐原型的一致性。 这是

因为在不同的情境下,内隐原型的一致性会表现

为 4 个维度:操纵、聪明、正直和活力,他们可能以

不同的方式与领导涌现有关。 比如,在重视道德

的组织中,正直可能比其它方面更好地预测领导

涌现,而在创业的组织中,活力可能更加重要。 因

此,建议管理者挖掘组织中受欢迎的领导者特征,
以更好地培育组织未来的领导者,也可根据组织

未来的目标和价值观,开发新的内隐领导原型

维度。
(四)研究局限性与未来展望

首先,研究 1 的样本数据来自于同一家汽车企

业,所得出的结论存在普适性问题。 我们的理论和

假设没有针对特定行业或文化情境,但不能排除行

业或文化因素影响实证结果的可能性。 未来研究可

以选择不同的样本来检验研究结论的外部效度。 其

次,本文局限于领导身份建构理论的研究视角,提
出领导动机这一路径在传导内隐原型一致性到领

导涌现的中介作用。 后续研究亦可整合其他理论

视角探讨另外的中介机制,如领导自我认同、领导

自我效能感等,从而丰富领导涌现的过程研究。
再次,本文仅关注了领导身份建构理论中的个体

内化机制,其他两种机制(即关系识别机制和集体

认可机制)在领导涌现过程中发挥怎样的作用是

未来学者应重视的关键议题。 最后,尽管 Schyns
等[29]表明内隐领导原型的 4 个维度(即操纵、聪
明、正直和活力)适用于各种情境,但是部分学者

认为内隐领导原型维度结构在不同国家存在差

异性,甚至在不同的组织内亦存在差异。 例如,
凌文辁等[57]认为中国人的内隐领导原型的内容

由个人品德、目标有效性、人际能力和多面性 4
个因素构成;刘惠等[24] 则从敏感性、智力、贡献

性和感召力四个维度来测量内隐领导原型。 不

同文化情境中领导者具备不同的典型特征,这将

导致员工对内隐领导原型维度存在不同的选择

策略。 因此,我们提倡未来学者考虑针对特定情

境的测量工具,这将有助于发掘特定情境下受欢

迎的领导特征。
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