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摘   要    在数字技术飞速发展的时代，单纯依靠以领导为中心的管理模式已难以适应新时期企业发展要求，追随力产生于追

随者与领导者、组织的互动过程中，成为当前组织管理领域的热门议题。采用 VOS viewer 文献计量软件，以 2006 年 1 月 1

日至 2025 年 3 月 31 日国内外追随力文献作为研究对象，依次分析了追随力的整体发文趋势和研究热点。在此基础上，从追

随力的内涵测量、产生机制、作用结果及边界机制四方面对追随力的研究进展进行系统梳理。根据现有研究成果构建了追随

力的研究框架，指出未来研究要挖掘追随力在数字时代的表现形式和具体特征、探讨影响因素、拓展作用后果和丰富边界机制。
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1   引言

随着人工智能、大数据等技术的高速发展，工

业 4.0 时代到来、组织结构扁平化程度加深，以往

组织层级结构森严下的领导职位权威逐渐弱化，员

工在组织中有更大的权力自由，其发挥着的作用越

来越大，打破了领导力研究中领导对组织运行必

不可少的文化假设（Gemmill & Oakley, 1992），强

化了“以领导为中心”转向“以追随者为中心”

研究的重要性（Dvir & Shamir, 2003; Uhl-Bien et al., 
2014），追随力研究进一步受到关注。实践界对追

随力同样热切关注，例如沃尔玛将员工看作是“合

伙人”，华为任正非先生提出“让听得见炮声的人

作决策”，重视追随者以期获得追随力。因此，如

何激发员工的追随力，实现领导者与追随者之间的

良性互动成为当前理论界和实践界共同关注的重要

问题。

追随力离不开领导者和追随者的互动，任何组

织都有其适合生长的土壤，追随力研究层出不穷，

一度成为组织管理领域的热门议题。国内外相关学

者也对追随力做了综述，主要出现在两个时间段，

2010 年左右的追随力综述由于处于追随力发展的早

期阶段，探讨了追随者类型、追随力的概念内涵等

（曹元坤等，2008；原涛，凌文辁，2010），缺乏

对追随力影响因素、作用结果的具体理论机制的探

讨；2019 年左右的追随力综述或是聚焦于追随研究

（罗文豪等，2021），或是仅聚焦于勇敢追随行为

（曹元坤等，2019），或是仅关注国外文献（Ribbat 
et al., 2024），综述的范围过宽或过窄。为了进一步

建构追随力领域的理论框架，推动追随力领域发展，

本研究预期在以下三个方面做出贡献。首先，纳入

新近研究分析追随力领域新进展。最新国内研究综

述关注 2019 年及之前的追随力文献（曹元坤等，

2019；罗文豪等，2021），国外综述缺乏对国内研

究的分析（Ribbat et al., 2024）。但 2019 年后追随力

文献激增（2019 年 1 月 1 日至 2025 年 3 月 31 日发

表的追随力文献占比 56.86%），将 2019 年后的文献

纳入系统综述有助于全面地揭示追随力领域研究进

展。其次，构建追随力的系统理论框架。在以往追

随力研究的基础上，从理论视角揭示追随力激发和

作用的具体机制，形成系统理论框架，为组织追随

力管理实践提供参考。最后，采用客观保留和文献

计量相结合的方法完成综述。早期综述中分析的文

献多基于作者主观选择，存在主观选择偏差；而仅

采用文献计量方法进行分析虽能得到数据指标，但
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2.2  追随力研究的统计特征

追随力研究可分为三个阶段：（1）2006~2011
年是探索阶段。该阶段以理论探究为主，探讨了追

随力的概念、特征及存在价值等，国内外相关文献

较少。（2）2012~2016 年是发展阶段。国外的研究

成果呈现逐渐增长的态势，国内的追随力研究逐渐

兴起，整体发文趋势递增。（3）2017~2025 年是成

熟阶段。此阶段发文量占整体发文的 71.57%，说明

追随力成为国内外学者们关注的热门研究领域。文

献发表数量具体如图 2 所示。
图 2   国内外追随力研究发文量年度分布趋势（2006-2025 年）

2.3  主要发文期刊

在有重点、详略地解释追随力的内在机制方面缺乏

深度。本研究综合两种方法增加了综述的客观性和

理论性。

基于上述分析，按照 PRISMA（preferred reporting 
items for systematic reviews and meta-analyses） 的 文 献

检索流程对国内外追随力文献检索和梳理（Moher, 
2010）。借助文献计量软件 VOS viewer 对 2006 年 1
月 1 日至 2025 年 3 月 31 日的追随力文献进行可视化

分析，阐明该领域的整体发文趋势和研究热点。从

追随力的内涵界定与结构测量、形成机制、作用后

果和边界机制四方面构建追随力的系统分析理论框

架，并展望未来发展方向。

2  追随力的文献计量分析

2.1  追随力文献来源与筛选

追 随 力 最 初 起 源 于 领 导 力 研 究，Van Vugt
（2006）从进化心理学的角度解释领导与追随现

象，成为从以领导者为中心到开始关注追随者为中

心的早期代表性研究（罗文豪等 , 2021; 吕政宝等 , 
2009）。以此篇文献作为起点进行检索，中文文献

来源于中国知网、万方和维普，检索主题词为“追

随力”、“追随行为”（文献类型为期刊，来源类

别为 CSSCI），英文文献来源于 Web of Science 核

心数据库和 EBSCO/Host 数据库，检索主题词为

“followership”、“followership behavior”（文献类

型选择为“article”，来源类别为 SCI 和 SSCI）。

根据 PRISMA 方案，按照“检索、初筛、合格、

保留”四个步骤进行筛选，确定纳入分析框架的文

献，最终确定纳入分析的文献包括 53 篇英文文献和

49 篇中文文献。具体流程如图 1 所示。

图 1  追随力文献检索流程
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表 1   追随力热门期刊分布表

图 3   国外作者合作图谱

追随力领域的主要发文期刊分布如表 1 所示。

围绕追随力这一主题，发表于 The Leadership 
Quarterly、《管理评论》等中英文优质期刊的文献

推动着追随力研究领域的发展。同时，追随力研究

在多个学科均受到关注，在管理学（The Leadership 
Quarterly、《 管 理 学 报》 等）、 心 理 学（Current 
Psychology）等不同类别的期刊上均有高质量研究

成果发表，由此展现出追随力研究涉及不同学科之

间的交叉。

2.4   合作网络图谱分析

追随力领域的作者合作呈点状分布，具体如图

3、图 4 所示。

其中英文作者合作者较多的学者为 Carsten 和

Khan，中文作者合作者较多的学者为曹元坤、许晟

和祝养浩等，学者们的研究为推动追随力领域发展

做出了贡献，但尚未形成广泛的作者合作网络。

追随力领域的机构合作情况与作者合作情况类

似，如图 5、图 6 所示。

整体图谱机构分布零散，国外机构多是以学校

为依托开展追随力研究，国内机构中以江西理工大

学商学院和东北大学工商管理学院为中心开展的合

作较多，但整体合作网络还比较稀疏。

2.5   追随力领域的研究热点

本研究利用 VOS viewer 进行关键词共现聚类分

析得到图 7、图 8 的知识图谱。

由图 7 可以看出，国外学者对追随力研究的

热 门 词 汇 包 括：“followership”、“followership 
behavior”，体现了对追随力概念界定的关注；图谱

上出现“transformation leadership”、“leadership”、

“performance”，体现了对不同领导力、绩效与追

随力之间关系的关注。

从图 8 可以看出，国内学者对追随力研究的热

门词汇包括：追随力、追随行为、追随者，体现了

对与“追随力”本身相近概念的辨析与探讨；关键
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词中出现“变革型领导”、“工作绩效”，体现了

关注领导方式、工作绩效与追随力之间的关系。

通过上述分析可以发现，现有关于追随力的研

究主要聚焦于三个主题。一是国内外关键词均出现

了“追随力”和“追随行为”，这说明学者们对追

随力的界定存在分歧，关注追随力的概念及测量。

二是图谱中出现的各种领导力，展现学者们对其与

追随力之间关系的探讨，体现了对追随力形成机制

的关注。三是关键词图谱中出现的“commitment”、

“performance”、“工作绩效”等体现了学者们关

注追随力的作用后果。本研究将从上述三方面对追

随力深入剖析。

图 4   国内作者合作图谱

图 5   国外作者机构合作图谱
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图 6   国内作者机构合作图谱

图 7   国外文献高频关键词共现知识图谱

3   追随力的内涵、维度与测量

3.1   追随力的内涵

学者们分别从特质观、能力观、关系观、行为

观和过程观五个不同角度界定追随力，具体内容如

表 2 所示。特质观、能力观和关系观三种视角主要

凸显追随力的互动性，即追随者、领导者和组织的

多元互动。具体来说追随者是追随力的核心发出主

体，追随者的概念超越了职级约束，是在领导力的

影响下，主动履行与组织目标相关的责任与义务，

积极自下而上地对领导者施以影响的下属或组织成

员（许晟 , 曹元坤 , 2012），这正暗含了追随力的主

动、互动及向上影响。与追随力密切相关的另一主

体是领导者，领导力由领导者产生，其在发展过程

中形成了“环境领导力”、“威权领导”等与领导

者本身特质和环境相关的细分概念，呈现情境性，

而追随力也有类似特点。从行为观和过程观解析追

随力更多关注追随力的可观测性，但不同于一般的
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员工行为。例如员工主动行为，员工主动行为是一

种旨在改变或者改善组织环境或个体自身的自发和

有预见性的行为（Parker et al., 2006），虽然员工

主动行为与追随力内涵中的一部分有相似之处，但

脱离了与组织和领导互动的行为倾向。因此，本文

认为，追随力是追随者与领导者、组织在互动过程

中表现出的敢于展现自我、积极参与组织活动和支

持领导工作的行为倾向。

3.2   追随力的维度与测量

现有追随力维度及量表的构建主要从追随者视

角和情景视角两个方面展开。

追随者视角目的是区分不同类型的追随者。

Kelley（1992）从积极参与和批判性思维两维度

划分五种追随者类型，开发 20 题项的测量量表

（Cronbach' s α  = .800）。Dixon 和 Westbrook（2003）

开发 61 题项的问卷验证追随者的五种勇敢特质

（Cronbach' s α  = .969）。

情景视角目的是捕捉追随者与领导者互动过程

中展现的追随力。从员工主动与领导互动的角度，

赵慧军（2013）开发了四结构 28 题项的测量量表

（Cronbach' s α  = .956）；基于中国情景，曹元坤

和许晟（2013）开发了进取精神等五维度 20 题项

的 测 量 量 表（Cronbach' s α  = .871）， 周 文 杰 等

（2015）开发了尊敬学习等六维度 21 题项的测量量

表（Cronbach' s α  = .923），目前学者们广泛采用此

量表测量员工追随力。

综上，五种角度追随力界定为把握追随力内涵

做出了贡献，但也导致追随力的概念内涵宽泛，要

素特点不明确；同时多种测量方式适配不同研究情

景，也容易导致核心概念的泛化，测量结果的准确

性难以保证。此外，对追随力的界定及测量基于传

统组织情景，但智能技术的应用，组织扁平化使层

级关系不再是构成员工追随的主要因素。未来研究

可结合数字情境更加精确地界定追随力概念、划分

追随力的维度并开发测量量表，以推动该领域的发

展。

4   追随力的影响因素

现有研究主要从社会建构视角、社会交换视

角、社会认同视角和资源基础视角探讨追随力的

图 8   国内文献高频关键词共现知识图谱

表 2   国内外学者对追随力的定义
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影响因素。

4.1   社会建构视角

社会建构视角认为，个体在与所处环境交互的

过程中对自身境况进行有效的解读建构与所处情

境相匹配的思维方式、感觉和行为规范（Berger & 
Luckmann, 1966）。

首先，追随者自身的特征使他们能把握主动权。

具有公共服务动机的员工有强烈为组织服务的意识，

愿意积极追随（Jin et al., 2019）；同样，具有主动

性人格的员工能在推动个人和组织发展的过程中激

发心理潜能，增强其心理资本，展现追随力（熊正

德等 , 2017）。

其次，领导方式和风格影响追随者的心理体

验，激活其追随力。变革型领导通过层级传递激发

员工追随力（熊正德等 , 2017; 闫佳祺等 , 2017）；

当领导采取合作性冲突管理风格时，成员信任领导

能力，激发团队追随力；而当其采取竞争性或回避

性冲突管理风格时则会降低信任，削弱团队追随力

（Ma & Lu, 2024）。领导委派、包容性领导和参与

型领导授予员工权力，尊重和包容员工从而激发其

追随力（管春英 , 2016; 余维新 , 熊文明 , 2020; Kim 
& Schachter, 2015），而领导底线心智和自恋监督导

向的领导过度关注自身，提高员工感知到的政治氛

围和降低自我效能感（He et al., 2021），使得员工

基本心理需求挫败（张焱楠等 , 2024），抑制追随力。

领导方式组合的不同也会引起追随力的变化，如双

元领导对员工的追随力产生影响（罗瑾琏 , 闫佳祺 , 
2019）。

最后，组织中的文化氛围和制度通过情绪和认

知引发追随力。支持性组织氛围构筑了和谐的组织

环境，员工产生积极情感，增强追随力（许晟等 , 
2015）；而控制性组织氛围和紧密文化规范使得组

织规则严苛，限制员工自由表达，减弱追随力（许

晟等 , 2015; Blair & Bligh, 2018）。此外，闫佳祺等

（2018）整合领导和环境因素，认为在高关系型领

导和高宗族型文化的组合下，员工的主管支持感增

强进一步激发追随力。

4.2   社会交换视角

社会交换理论认为，基于互惠原则，当一方为

另一方提供收益时，另一方会对提供收益的一方有

利回馈来实现交换（Cropanzano et al., 2017）。具

体来说，具有资质过剩感的员工能采取促进型焦点

应对策略并在变革中与领导保持良好关系从而主动

追随（Zhao et al., 2025）。展现领导感激表达的领

导者与员工积极互动，员工能产生高的感知领导声

望从而做出积极追随行为，也会产生感知领导支

配从而做出消极追随行为（祝养浩等 , 2023），同

时形成良好的领导部署关系时员工的领导支持感增

强，愿以追随力拥护领导（曾之光等 , 2020; Fan et 
al., 2023）。领导成员交换关系一致性高或组织中实

行高绩效工作系统时，员工能感受到领导或组织明

确的积极期望，愿回报以追随力（贾建锋等 , 2024; 
Xie et al., 2025）。而当员工经历辱虐管理和领导不

当督导时，不愿维持与领导的私人关系（唐鑫 , 席
燕平 , 2017），感受到打击从而降低追随力（丁桂凤 , 
张澎涛 , 2013）。

4.3   社会认同视角

社会认同理论认为，个体有归属于某一群体的

倾向，根据该群体对待自己的方式形成自我概念，

进一步采用该群体的标准思考和行动（Tajfel et al., 
1971）。具体来说，当员工具有积极追随特质时（罗

瑾琏等 , 2018），领导与员工恰好实现追随原型 - 特

质匹配时，提升互惠信念（杨均 , 马君 , 2023），激

发员工和谐工作激情，进一步提升员工追随力（王

健菊等 , 2021），然而追随原型 - 特质匹配也可能使

其角色负荷，削弱追随力（杨均 , 马君 , 2023）。当

员工自身的追随原型与自身感知到的自我特征一致

时，自我效能感增强，认同追随身份并展现追随力

（Zeng et al., 2023）。道德领导、精神型领导、安全

基地领导向员工展示利他之爱，赢得员工的领导认

同（崔遵康等 , 2021; 李铀等 , 2023）和关系认同（Cui 
et al., 2024），提升员工的组织自尊并激发其工作动

态，使其积极追随（Zhang et al., 2024）。此外，个

性化工作协议的人力资源管理方式使员工感受到组

织重视，增强内部人身份认知，产生追随力（樊子

立等 , 2023）。而威权领导把握权力严格控制员工

（Wang et al., 2022）；差序式领导降低团队公平氛

围（Wang et al., 2025）；自恋领导使员工感受到领

导自利行为（Wang & Guo, 2022），降低团队关系认同，

削弱追随力（Wang, 2021）。



444 心    理    科    学

4.4   资源基础视角

资源基础理论认为，个体具有努力获得并保存

有价值的资源的动机，当预期能够在组织中获得资

源时将有动力积攒资源（Hobfoll, 2001），并倾向

于追随领导和组织。具体来说，魅力型领导通过资

源支持激发员工的心理可得性，使其敢于追随（贾

建锋等 , 2021）。上下级之间的关系亲密度会降低

权力距离导向使员工为追求公平分配而展现追随

力，也会降低倦怠减少资源消耗从而削弱追随力（Li 
& Zheng, 2024）。类似地，当领导采用增益目标

框架来传递信息时和团队时间领导时，员工相信领

导能合理分配时间资源与统筹任务进度，工作意

义感得到提高（Xia et al., 2024），预期能在组织

中积累资源，激发追随力（Yuan & Lo, 2018）。此

外，当员工实现个人 - 组织匹配时，组织能满足员

工获取资源的期望，继而员工有效追随（Jin et al., 
2018）。

综上，现有研究多是从单一层面探讨追随力的

影响因素，然而追随力形成过程中领导、组织情景

及员工层面因素的组合会起到不同作用，厘清激发

追随力的因素组合至关重要。因此未来研究可从整

合视角拓展追随力的影响因素。

5   追随力的作用后果

追随力作用后果相较于前因探索有限，尚未形

成系统的理论视角，因而本研究从员工个体、领导

和团队三个层面分析。

从员工层面看，追随力使员工进入积极心理状

态，呈现有效的工作行为和结果。首先，积极追

随使员工积极表现，产生工作满意度（Gatti et al., 
2017）和组织承诺（Ribbat, 2023），类似地，彭

坚等（2016）也指出积极追随特质能增强领导成

员交换关系从而提高情感承诺和任务绩效。对组

织和工作的积极预期使具有追随力的员工产生工

作满意度（Jin et al., 2018），提高工作投入（du 
Plessis & Boshoff, 2018）， 降 低 离 职 意 愿（Jin et 
al., 2018），同时具有真实追随力的员工愿意在工

作中追求自我实现（Schoofs et al., 2024）。其次，

追随力强的员工更认同道德领导的价值观，不愿做

出亲组织不道德行为（Kim et al., 2023）；同时其

组织自尊提高（徐世勇等 , 2024），愿意挖掘工作

中的兴趣点并提出创意方案，展现创新行为（管春

英 , 2016; Fan et al., 2023）。最后，有效追随力使

员工积极参与组织活动，工作自主权和创新自我效

能感增强，创新绩效提升（Chiang et al., 2022）。

具有真实追随力的员工有较强的心理资本和较高层

次的基本心理需求满足，积极投身工作，表现出良

好的项目绩效（Tak et al., 2019）和角色绩效（Leroy 
et al., 2015）。同时，具有追随力的员工能够获得

领导的支持和关注，体会到领导支持感（Shen & 
Abe, 2023），勇于做出建言行为，提高工作绩效（李

焕荣 , 张建平 , 2015）。此外，少量研究指出积极

追随特质的员工更加负责，使得领导施加的负荷增

强进而工作压力增大（祝振兵等 , 2022），体会到

更多的角色负荷感从而增多工作 - 家庭冲突（占小

军等 , 2020）。

从领导层面来看，具有真实追随力的员工积极

与领导保持良好的二元关系，尊重和信任领导（de 
Zilwa, 2016）。员工的追随力也会提高领导者的理

想化影响力、鼓舞性激励、智力激发和个性化关怀，

构筑变革型领导风格（Khan et al., 2020）；员工的

追随力也能使领导者坚持推行绿色管理，塑造领导

的绿色行为（Javaid et al., 2023）。形成团队追随力

的成员勇于担责，共同构建良好团队氛围，进一步

激发团体内主动性行为，提升领导效能（屠羽 , 吴
维库 , 2021）。

从团队层面来看，具有团队追随力的成员信任

彼此，认同领导，即使在危急时刻也能稳步执行

和推进各项工作，体现强劲的团队韧性（Ma & Lu, 
2024），同时对组织忠诚，使得团队整体呈现积

极奋进的良好面貌，提高团队的绩效（Yuan & Lo, 
2018）。

综上，追随力的作用后果集中于对追随力积极

效应的探讨，缺乏对其阴暗面的认识。事实上，追

随力可能由于组织、领导层面一些片面观点的引导，

产生不良后果。因此未来研究需要丰富对追随力作

用后果的客观认识。

6   追随力的边界机制

关于追随力的边界机制的研究，聚焦于员工个
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体因素和情境因素两方面。

员工个人因素主要包括特质、认知两个方面。

主动型人格的员工能采取行动改变环境（Bateman & 
Crant, 1993），有效应对领导自恋监督，削弱自恋

监督对追随力的负向影响（He et al., 2021）；权力

距离导向高的员工尊重领导者，能够削弱辱虐管理

对追随力的负向影响（唐鑫 , 席燕平 , 2017）；员工

传统性高时更相信领导，能增强领导交换关系一致

性对追随力的正向影响（贾建锋等 , 2024）。高领导 -
成员交换关系的员工视自己为领导的“圈内人”，

助力其实现目标，强化积极追随力与领导效能的正

向关系，削弱强制追随力与领导效能的负向关系（许

晟等 , 2014），当员工体会到高领导支持感知时，

想通过自身努力回报领导，强化积极追随特质和追

随行为的正向关系（罗瑾琏等 , 2018）。

情境因素主要聚焦企业性质、组织管理实践和

组织文化三方面。首先，非国有企业员工等级观念

较弱，更容易适应变革型领导的风格，转变思维进

行追随（闫佳祺等 , 2017）。其次，当员工感知人

力资源管理强度高时，员工与变革型领导有效互动

并获得组织中的真实信息，感知人力资源强度强化

变革型领导或领导成员交换一致性对追随力的正向

影响（贾建锋等 , 2024; 闫佳祺等 , 2017）。最后，

组织中合作目标互依性高时，紧密合作的要求使员

工被迫支持威权领导，合作目标互依性削弱了威权

领导对追随力的负向影响（Wang et al., 2022）。

综上，当前追随力领域关注员工个人因素与传

统组织情景因素的边界作用。然而随着智能技术、

机器人等进入工作场所，员工对新技术的态度倾向

也会强化或削弱追随力的激发。因此，未来研究可

以更多关注数字化情景的边界作用。

通过回顾追随力的相关研究，构建了追随力现

有研究的整合分析理论框架，如图 9 所示。

7   追随力的未来研究方向

7.1   挖掘数字时代追随力的表现形式和具体特征

图 9   追随力研究的整合框架
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数字时代，智能技术、机器人等新兴技术在工

作场所广泛应用（Arslan et al., 2022），组织结构扁

平化程度加深，员工具有更大的自决权，员工与领导、

组织的互动方式发生改变，追随力极有可能呈现新

的特征和表现形式。以往研究指出追随力是对领导

有效性的重要衡量（Bjugstad et al., 2006），虽强调

了追随者和追随力的积极作用，但实际仍然是建构

在紧密的组织架构下员工被动接受和适应领导者领

导的表现；然而在数字时代，远程办公、AI 协作等

方式嵌入组织环境，员工很可能主动寻找与领导者

互动的方式，甚至进一步培育领导的数字化领导力，

推动企业的数字化转型。因此，追随力在数字时代

的新特征值得进一步挖掘。此外，员工与智能机器

在工作场所协作已逐渐成为工作常态，许多决策需

要智能技术辅助完成，甚至智能技术充当了“领导

者”和“同事”的角色（谭美丽等 , 2025; Paluch et 
al., 2022），面对数字“领导”和数字“同事”，追

随力的人际互动性可能减弱，带来新的匹配互补的

追随方式（Noormohammadi-Asl et al., 2025）。然而

现有研究对追随力的新特征和表现形式关注较少。

因此，未来研究可以通过案例研究深入挖掘数字时

代追随力的新特征和表现形式，更精确地提出数字

时代追随力的概念内涵、细分维度和测量量表。

7.2   探讨追随力的影响因素

当前，研究者从社会建构、社会交换、社会认

同及资源基础视角基于单一层面揭示追随力的产生

机制，尽管为解构追随力影响因素提供了细致解释，

但对不同因素组合对追随力的协同影响关注有限。

因而，未来研究可以整合三个层面的因素，解析

激发追随力的不同因素组合。个人 - 环境匹配理论

（Kristof-Brown et al., 2005）通常用来解释个人与其

工作环境的匹配，可能成为解释三个层面因素协同

影响追随力形成机制的新视角。基于个人 - 环境匹

配理论，追随力受到个人和环境（领导、组织）的

综合影响。个人因素包括个人的价值观、技能和个

性等，如主动性人格已被证实对追随力有积极影响

（熊正德等 , 2017）；领导因素包括领导风格和行

为等，如魅力型领导能提升员工追随力（贾建锋等 , 
2021）；组织因素包括人力资源管理实践和组织氛

围等，如个性化工作协议与员工追随力之间有正向

关系（樊子立等 , 2023）。已有研究针对单独层面

因素如何激发追随力已有解释，而个人 - 环境匹配

理论不仅强调环境对个人认知和行为的影响，更突

出了个人与环境的互动，这正与追随力的本质相契

合，每种互动组合方式都能在个人 - 环境匹配的坐

标轴中找到对应的坐标点，如数字环境（数字化领

导力、组织 AI 采纳）与个性不同员工的交互可能

塑造差异化追随力。因而，未来研究可利用定性比

较分析（QCA）技术解析不同层面因素组合形成的

多种组态模式，对追随力的触发机制组合进行系统

化探索。

7.3   拓展追随力的作用后果

追随力作用后果的研究较为有限。无论是个

体、领导还是团队层面，现有研究多数关注追随

力 对 员 工 自 身（Fan et al., 2023）、 领 导（Javaid 
et al., 2023）及团队积极的行为和结果（Ma & Lu, 
2024）。仅有少量研究指出积极追随特质增加员工

的工作压力（祝振兵等 , 2022）和工作 - 家庭冲突（占

小军等 , 2020），因而缺乏综合视角整合研究追随

力的作用后果。一方面，在数字情境下，追随力可

能引发自下而上的变革，促进数字技术在组织中的

应用和组织数字化转型。另一方面，追随力也可能

会诱发一些不良行为，对员工自身、领导、同事和

组织产生消极影响。首先，员工表现追随力时，自

己可能对其在组织中的道德形象满足，认为自己对

组织贡献了很多力量，可能做出工作倦怠、网络闲

逛等行为。其次，员工的追随力可能助长负面的领

导行为。当领导者感受到员工的追随时可能洋洋自

得，强烈的资质过剩感使其觉得即使对员工苛刻一

些也无损追随，于是自恋领导、辱虐型领导等可能

被塑造。再次，当员工具有追随力时，同事看到员

工的表现会进行不同的解读，认为员工曲意逢迎，

进而对其职场排斥。最后，员工的追随力使组织中

呈现相同的声音，不同观点声音的湮没减少了对组

织决策纠偏的机会，同时也使得组织创新活力不足。

因此，未来研究可整合追随力的积极面和阴暗面丰

富研究。

7.4   丰富追随力的边界机制

当前追随力研究关注个人因素和传统组织情景

的边界影响，对数字化情景的影响关注不足。智能
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技术、机器人等新兴技术的应用加深了员工对数字

时代的感知，很多工作需要人机协同完成（谢小云

等 , 2021）。考虑到数字时代与传统情景的差异，

未来有必要关注数字情景下的追随力研究。技术冲

击意识是员工在智能技术、机器人等应用工作场所

中时，对自己工作未来前景的看法（Brougham & 
Haar, 2018）。当员工的技术冲击意识高时，担忧自

己的工作被替代，不能很好地适应智能技术接替自

己的工作，渴望提高自己的数字技能但得不到足够

的支持和帮助时，将对组织和领导产生憎恶的情绪，

减弱其追随力；而当员工的技术冲击意识低时，将

智能技术看作自己的帮手，专注需要人力智慧的工

作，对领导和组织产生感激等情绪，增强其追随意愿。

因此，未来可以从数字化情景视角挖掘影响追随力

的边界条件。
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Abstract    In the era of rapid technological development, organizations have become increasingly flat, and a purely leadership-centric management 

model struggles to meet the evolving demands of enterprises in the digital age. The role of followers in organizations has gradually expanded. 

Followership emerges from the interaction between the followers, leaders, and organizations, which has become a hot topic in the field of organizational 

management. Especially after 2019, followership literature accounts for 56.86% of the reviewed literature, representing a new development trend 

in followership research. To further integrate the research findings in this field and clarify its theoretical mechanisms, integrating qualitative and 

quantitative analysis methods to discuss followership from four aspects: Its concepts and measurements, formation mechanisms, outcomes, and future 

prospects. Details are as follows:

First, we searched the literature from 2006 to 2025, using both domestic (CNKI, Wanfang, VIP) and international databases (Web of Science 

Core Collection, EBSCO/Host). Using the PRISMA literature retrieval process, 53 English articles and 49 Chinese articles were selected for analysis. 

A publication volume graph and a knowledge co-occurrence map of keywords both domestically and internationally were created to illustrate the 

development stages and research hotspots of followership, determining the analytical framework.

Second, we explored five perspectives to discuss the conceptual connotations of followership, which were trait, ability, behavior, relationship, 

and process. The dimensions and measurements of followership were discussed from the perspectives of followers, leaders, and situations. As a result, 

the numerous connotations and measurement methods for followership resulted in the generalization of core concepts and potential inaccuracies 

in measurement. It was pointed out that future research should further clarify connotations, dimensions, and measurements in the context of digital 

scenarios.

Third, the perspectives of social construction, social exchange, social identity, and resource base collectively highlight the complexity and 

multi-faceted nature of followership formation. While prior studies predominantly examined antecedents at a single level, followership emergence 

is inherently multi-level, driven by the interplay of individual, relational, and contextual factors. There is a need to further integrate factors from 

multiple levels and analyze the triggering mechanisms of followership from the perspective of factor combinations. Due to the lack of a systematic 

theoretical perspective on the consequences of followership, its effects were analyzed from the levels of individual employee, leader, and team. It was 

found that existing research mostly focused on the positive effects of followership on individuals, leaders, and teams, while followership may lead to 

negative behaviors, shape negative leadership styles, and reduce organizational innovation capabilities. A more objective view of the consequences of 

followership is needed. The boundary mechanisms that affect the stimulation and function of followership were analyzed from the levels of individual 

employees and organizational situations. It was found that existing studies focus only on the different degrees of followership performance in 

traditional scenarios. The digital scenario as an organizational scenario has not received much attention. Further attention is needed to the enhancement 

and weakening of the degree of followership triggering and outcome effects due to factors such as individual digital cognition of employees in digital 

situations.

Finally, based on the above analysis, a systematic theoretical framework was constructed. The future research should further explore the 

manifestations and specific characteristics of followership in the digital era, developing a precise definition, connotations, and measurement scales. 

Analytical methods such as Qualitative Comparative Analysis (QCA) configurations should be used to analyze the triggering mechanisms of 

followership from different factor combinations. Attention should be paid to the dark side of following behavior, combined with its positive effects, 

to enhance an objective understanding of its consequences. New organizational situations should be considered, breaking original assumptions, and 

analyzing the boundary conditions of related factors to enhance the triggering and outcome effects of followership in digital situations.

Key words    followership, formation mechanism, consequence, bibliometrics


