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摘 要：个人认同是个体与他人建立某种同一性感知、基于他人定义自我的过程。研究表明，

组织中的个人认同与员工的工作表现、工作满意度等密切相关。通过对文献的回顾与梳理，

本文针对现有研究对个人认同概念本身及其在组织中演化发展过程关注较少等不足，基于动

态视角将组织中的个人认同分为单向性和双向性两种类型，初步建构个人认同在组织中的过

程框架，探究其在特定情境下（上下级之间和同事之间）的权变性作用机制，最后提出了未

来的发展方向。 
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1. 引  言 

“一个人只有在其他自我之中才是自我。在不参照他周围的那些人的情况下，自我是无

法达到描述的（Taylor，2001）。” 参照他人来解读自我普遍存在于组织中，其本质是一种

个人认同，即个体通过他人来定义自身（Ashforth 等，2016）。个人认同对个体自我概念的

完善以及组织的发展具有重大影响，引起了学术界和务实界的广泛关注，成为了组织研究领

域的一个重要命题（Kark，2012； Gill，2015；Ashforth 等，2016）。 

本研究以“个人认同”、“领导认同”等为关键词对 EBSCO，Web of Science，Springer

和 ProQuest 等数据库进行检索，筛选出发表在 Academy of Management Review、Academy of 

Management Journal、Academy of Management Annals、Organization Science、Journal of Applied 

Psychology 等管理学、心理学期刊的论文近 60 篇，通过对相关文献的梳理发现，现有研究

主要基于个体内在需求的差异性这一静态视角对个人认同进行内涵界定和特质区分，较少关

注个人认同在组织中的动态发展变化；同时，现有的实证研究强调以领导为认同对象，探究
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个人认同对领导力的内化作用，缺乏对其在特定情境下（如上下级之间、同事之间）具体作

用机制的探究。那么，“如何基于过程导向对个人认同进行内涵解读与特质区分？不同类型

的个人认同又将如何发挥其权变性作用？”成为了管理实践中有待解决的现实问题。鉴于此，

本研究尝试将个人认同的不同类型嵌入过程框架，基于动态视角将个人认同分为单向性和双

向性两种类型，据此建构个人认同在不同领导类型下以及在同事之间的具体作用机制，以期

为未来研究提供一个新视角。  

 

2. 个人认同概述 

（一）个人认同的概念提出 

个人认同这一概念植根于多种社会科学与主流社会心理学，强调其他个体在自我定义中

的重要作用（Cooper 和 Thatcher，2010），是一种与其他特定个体建立某种同一性感知的过

程，即基于他人定义自我（Ashforth 等，2016）。在个人认同过程中，认同主体与认同对象

同为两个独立的个体，认同主体基于内在需求（认同动机）的直接性诱导，进行认同对象的

选择和同一性感知的建立，通过学习、模仿、内化认同对象的个体特质与属性，对原有的自

我概念进行加工和完善，以满足自身内在需求。这种内在需求（认同动机）主要包括下属的

自我提升、自我归属、不确定性减少等（Ashforth 等，2016）以及来自领导的自我拓展等

（Cooper 和 Thatcher，2010）。 

（二）个人认同的理论基础 

个人认同主要发轫于社会认同理论和社会学习理论。社会认同理论产生于解释群体间行

为的种族中心主义，认为个体会通过社会分类对自己的群体产生认同，而这种认同是基于群

体成员的共同特点产生的（Tajfel 和 Turner，1986）。社会认同理论对个体认同与社会认同

进行了区分，认为个体认同是基于个体的具体特点进行参照（Tajfel 和 Turner，1986），其

分支自我归类理论证实了这一观点，进一步提出人们会将自我纳入某一类别并将这一类别的

特征赋予自身，达成一个自我定型的过程（Hogg 和 Terry，2000）。个人认同理论及其发展

为个人认同构念的形成提供了基本的框架。班杜拉的社会学习理论是对传统行为主义的扬
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弃，主要包括三方互惠决定论、观察学习理论，自我效能理论和自我调节机制理论等。其中

观察学习理论解读了个体透过榜样行为进行间接学习这一观察学习过程，认为这是一种“心

理匹配过程”而非简单的示范与模仿，观察者通过观察示范者的行为并转化为符号表征，在

某一相似的环境下将符号还原成行为，这种被还原的行为因观察者自身的特征而表现出与示

范行为的差异性。社会学习理论描述了认同主体将认同对象特征纳入自我概念的过程，为进

一步探究个人认同的具体作用机制提供了理论指导。上述两大理论作为个人认同构念的基

石，为个人认同这一概念的建构和发展提供了理论依据。 

（三）个人认同与相似概念的区分 

为了进一步明确个人认同的定义与内涵，有必要将它与其他相似概念进行对比与区分，

这些概念主要包括共情、换位思考以及角色模型。共情（empathy）指的是一种对他人所经

历事件的理解，同时也是一种对他人处境的情感回应（Kanov 等，2004）。因此，共情感知

的对象主要是他人的心理状态，并针对这一状态产生相应情感体验或认知结果，并不涉及自

我概念的变化与发展，与个人认同有着本质上的不同。换位思考（perspective taking）是指想

象在给定情况下他人的经历与感受 (Parker 和 Axtell，2001)，但并不需要个体对他人产生确

切的同一性感知。角色模仿（role modeling）是个体积极观察、吸收或拒绝一个或多个值得

作为典范的其他个体属性的认知过程（Gibson, 2003），在这一过程中，个体通过观察和模

仿榜样的属性特征而表现出与该对象相似的行为属性，但并未涉及对方行为特征的内化过

程，因此，角色模仿不一定需要认同，但基于个人认同的角色模仿会使个体对角色榜样产生

发自肺腑的一致性感知，由此产生了对其渴望属性的内化。 

（四）个人认同的测量 

个人认同的测量主要采用问卷法。Shamir，Zakay，Breinin 和 Popper (1998) 最先采用的

是一个 6 条目的量表，相关条目包括“我完全信任这个人”、“我完全相信这个人的判断和

决定”和“这个人是我追随的榜样”等；后来，Kark，Shamir 和 Chen（2003）进一步对 Shamir

等学者（1998）的量表进行完善，开发了下属对领导认同的单维量表，经信度检验，该量表

的内部一致性系数达到.882；Connaughton 和 Daly（2004）两位学者从组织认同的量表中提

取了下属对领导建立个人认同的三个条目，包括“我对领导没有忠诚感”、“我关心公司领

导的声誉和前途”和“我会不遗余力地帮助我的领导和组织目标取得成功”。国内学者 Chen，
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Tsui 和 Farh（2002）基于中国文化背景区分了领导忠诚度和组织承诺，提出将下属对领导个

人认同作为领导忠诚度的一个测量维度。Chen 等（2002）首先让来自中国大陆六个不同组

织的员工给出三到四条自认为最符合下属对领导忠诚度的条目，经过专家分析研讨后保留了

25 个条目进行探索性因子分析，最终选择因子负荷较高的 17 个条目，据此构建了包含个人

认同在内的 7 点李克特量表，有关个人认同的测量条目包括“当听到别人在赞扬我的领导

时，我感觉就像是自己被赞扬了一样”、“当听到被人在批评我的领导时，我感觉就像是自

己被批评了一样”和“我领导的成功就是我的成功”。其中，Shamir 等学者（1998）开发的

有关个人认同的量表广泛应用于国内外研究中，成了个人认同研究领域标杆性的成熟量表。 

 

3. 类型：单向性和双向性个人认同 

现有研究基于个体内在需求的差异性对个人认同进行特质区分，缺乏对其作用路径的权

变性考虑。因此，本研究尝试根据个人认同在同一性感知建立进程中作用路径的差异性，建

构一个个人认同的动态解读框架，进而将组织中的个人认同分为单向性和双向性两种类型。

单向性个人认同强调认同过程中认同主体到认同对象的单向认同路径，在此过程中，认同主

体往往单方面内化认同对象的特征属性，认同的交换意图较弱；双向性认同感强调认同进程

的双向互动性，认同进程中的双方同为认同主体和认同对象，认同双方具有很强的相互依赖

性，在彼此的价值观念、个性特质和行为属性等方面交换意识较强。单向性个人认同包括机

会聚焦型和威胁聚焦型，双向性个人认同包括亲密聚焦型和混合型。 

（一）单向性个人认同：威胁聚焦型与机会聚焦型   

 组织中的特殊事件、遭遇或经历会提高个体自我认同的建构意识（Ashforth 等，2016）。

当个体置身于不确定或模糊的组织情境时，个体对组织现状的原有认知及其自我定义面临挑

战，此时，个体对潜在诱发事件倾向于两种归因：认同威胁或认同机会，并通过选择其他认

同目标和对象进行自我概念的重新建构，以减少认同威胁感或实现自我提升（Ashforth 等，

2016）。这一建立感知、寻求认同的需求来自认同主体单方面，并未涉及认同对象此时的认

同建构和发展变化，对认同对象的自我概念不产生直接影响。因此这种单向性认同过程强调

组织中的潜在诱发事件对认同主体的直接作用，认同主体在此刺激下寻求建立某种与他人
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（一般是组织管理者或领导）的同一性感知来完善自我概念。基于认同主体对潜在诱发事件

具体归因的差异性，组织中的单向性个人认同可被进一步划分为威胁聚焦型个人认同和机会

聚焦型认同。 

1.威胁聚焦型个人认同。威胁聚焦型个人认同是个体通过建立与他人的同一性感知，内

化他人的身份属性，以处理已感知到的认同威胁的补偿性过程（Ashforth 等，2016）。该过

程产生于个体现有认同的匮乏状态，受个体致力于减少其认同不确定性需求的影响，具有很

强的消极补偿性特征。Petriglieri（2011）将个人认同威胁作为个体将组织中的触发性事件视

为对其价值观、意义和认同潜在危险的产物，提出当个体现有的自我认同变得模糊不清或受

到潜在威胁时，个体将致力于寻求与他人的认同作为现有认同威胁的回应，以消除焦虑、威

胁等负面情绪。尤其是在抑制型焦点的作用下，个体非常重视安全感和职责遵守，强调理应

自我，因而更倾向于把组织中的触发性事件视为自我职责中的阻碍因子，容易产生认同威胁

感。基于认同威胁感回应对象的不同，个体的认同威胁感回应主要分为两种不同类型，即：

认同维护型回应和认同重建型回应（Petriglieri，2011）。认同维护型回应将可能造成认同威

胁感的威胁源作为回应对象，其目的在于减少这种潜在威胁发生的可能性和强度，以维护现

有的个人认同感。认同重建型回应则将已受到威胁的认同视作回应对象，强调对现有认同某

一方面进行直接性改造。威胁聚焦型个人认同强调通过内化具体对象的自身属性来改造现有

的自我概念，以降低威胁感，属于认同重建型回应的范畴。   

值得提出的是，由于威胁聚焦型个人认同产生于个体个人认同匮乏状态，个体出于减少

这种认同威胁和不确定性的内在需求性，往往在认同过程中经历焦虑、担忧等一系列负面情

绪。此时，个体很有可能将认同对象身上不适宜自己的身份属性不加改造地强行吸纳，或是

不加分辨地吸收一些可能并无助益的属性、甚至是缺点，这样的认同过程虽然能暂时缓解自

我概念受到威胁所带来的恐慌，但从长远来看，对认同对象和认同内容的盲目性选择很有可

能对个人和组织造成不良后果，如对认同对象的依赖性增强，自我独立思考能力的丧失等。 

2.机会聚焦型个人认同。机会聚焦型个人认同是个体通过建立与他人的同一性感知，内

化对方的特征和属性，以回应已感知到的认同机会的补充性过程（Ashforth 等，2016）。个

体出于自我提升的需要，在现有的基本认同上增加有利于自我发展的特征属性，具有很强的

积极补充性特征。在这种补充性认同过程中，组织中的触发性事件往往被个体视为实现自我

提升的机会，尤其是在高程度的心理安全感作用下，个体在对潜在事件的理解和处理中能得

到组织的支持和帮助，促使他们将此经历视为学习和成长的过程，进而使个体形成机会聚焦

型个人认同（Ashforth 等，2016）。从个体层面而言，促进型焦点的个体关注自我成长，并
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基于理想自我追求更为高远的目标，他们在对工作中事件的感知以及回应中往往能看到理想

自我和现实自我的区别，从而寻求自我成长的机会，产生机会聚焦型个人认同。   

（二）双向性个人认同：亲密聚焦型与混合型 

不同于单向性认同过程中个体对他人（一般为组织管理者或领导者）的单一认同路径，

双向性个人认同强调认同双方彼此学习、相互内化身份属性、最终达成认同一致性的过程，

认同双方在特征属性等方面的交换意识较强。组织中的双向个人认同基于认同双方特定关系

的差异性，可分为为同级间（同事间）的亲密聚焦型个人认同以及上下级之间（领导与下属

之间）的混合型个人认同。 

1.亲密聚焦型个人认同。亲密聚焦型个人认同是认同双方基于各自追求归属感的需要而

彼此内化对方身份属性的过程（Ashforth 等，2016）。它往往产生于关系亲密的同事间，互

动双方彼此内化对方的身份属性、共同经历互惠性认同融合过程，使得双方在价值观念、信

仰和认同等方面得到更为全面的发展，并显示出较高程度的一致性。这一认同过程受组织中

多种因素的影响，主要表现为个体层面的关系型自我建构和组织层面的关系氛围（Ashforth

等，2016）。根据 Cross（2009）的定义，关系型自我建构是基于密切关系进行自我定义的

总体方向，高程度关系型自我建构的个体十分重视关系价值，往往将他人利益置于自身利益

之前、鼓励他人表达和提供社会支持等（Mattingly 等，2011），因此，他们更倾向于抓住机

会建立和发展亲密关系，形成亲密聚焦型个人认同。组织层面的关系氛围是在特定的情境下，

员工对影响人际关系的政策、实践和行为等有关方面形成的感知和评估共享（Mossholder 等，

2011），积极的关系氛围具有员工互相尊重、关系协调、相互依赖和共享社会价值观等特征

（Mossholder 等，2011；Reich 和 Hershcovis，2011；Singh 和 Winkel，2012）。从社会心理

学角度来说，积极的关系氛围往往形成较为密切的人际关系，此时关系双方互相信任并作出

承诺（Clark 和 Lemay，2010）、经历一系列积极情绪（Waugh 和 Fredrickson，2006）、并

从事共享的社会活动（Aron 等，2002），从而能有效建立亲密聚焦型个人认同感。 

但值得注意的是，尽管亲密聚焦型个人认同产生于关系密切的个体中、认同双方重视彼

此关系的稳定与质量，但它与关系认同是截然不同的两个概念，两者的区别在于，关系认同

的对象是认同双方的特定关系，而亲密聚焦型认同的对象是关系中的个体，关系仅仅是连接

认同双方的纽带。 

2.混合型个人认同。混合型个人认同产生于上下级之间的互动中，基于双方认同动机的
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不对称性而具有混合型特征。作为组织的代理人，领导者往往通过对下属的个人认同过程来

满足领导自我拓展的心理需求，在这一过程中，领导通过认同下属展现出的技能水平和杰出

品质等属性特征拓展了自我的资源和视角，并且希望通过自己的认同行为获得下属相应的支

持与认同，增强自身与下属的一致性，从而有效提高其在组织中的领导力（Cooper和Thatcher, 

2010）。另一方面，在上下级的互动过程中，领导凭借其卓越领导力和积极的领导行为在组

织中形成积极的垂范效应，对下属表现出比同事更值得内化的个性特征和行为属性，因而往

往更有可能成为下属减少不确定性、实现自我提升或寻求归属感的认同对象（Ashforth 等，

2016）。此时领导与下属之间便达成了双向的个人认同，并基于认同双方在认同动机方面的

差异性而表现出混合型特征。 

 

4. 作用机制：单向和双向作用机制 

基于个人认同过程中认同路径的差异性，本研究进一步探究个人认同在组织中的建构和

发展变化，并将其在特定组织情境下（上下级之间、同事之间）的具体作用机制分为单向性

和双向性两种不同类型。单向作用机制强调认同主体到认同对象的单向作用路径，认同双方

在身份属性和个性特征等方面交换意识较弱，往往表现为组织中下属对领导的单向认同过

程，因而在国内外研究中多被作为“领导认同”加以研究（Liu 等，2010；Wang 和 Howell，

2012；姚春序和刘艳林，2013；高中华和赵晨，2014；李晔等，2015；Liu 等，2015；宋萌

等，2015）。双向作用机制则强调认同双方相互学习并内化彼此的身份属性，双方的认同交

换意识较强。  

（一）单向作用机制 

组织中的单向个人认同主要表现为下属对领导的单方面认同。研究表明，相较于组织中

其他成员而言，领导者凭借其卓越领导力和积极领导行为往往更容易成为下属的理想认同对

象，在组织中形成积极的垂范效应和角色模型（Ashforth 等，2016）。在这种下属对领导的

单向认同过程中，下属通过学习和模仿其领导的个性特质和行为属性，并将其进一步内化为

自我概念的一部分，从而实现自我概念的重建或完善。这一认同过程受不同领导类型的影响

而表现为下属在认同内容和认同行为上的差异性，并进一步造成不同的个体认同和组织发展
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结果。鉴于此，本研究尝试以不同领导类型为下属的认同对象，探究机会聚焦型与威胁聚焦

型这两种单向性个人认同在组织中的建构、发展及影响，进而建构个人认同的单向作用机制。 

1.机会聚焦型个人认同。机会聚焦型个人认同强调个体在认同对象和内容选择方面的积

极性、主动性和选择性，组织领导者凭借其在资源和信息渠道方面具有的绝对优势，加之其

积极的领导行为和在组织中形成的垂范效应，往往成为下属完善自我概念的首选认同目标。

梳理现有研究发现，能够成为下属建构机会聚焦型个人认同的认同对象主要有：服务型领导、

仁慈型领导、魅力型领导和务实型领导。 

    （1）以服务型领导为认同对象。服务型领导通过致力于下属知识技能的提升、为下属

营造自我发展和成长的组织环境，进而成为下属的认同对象。研究表明，服务型领导强调以

下属为中心（高中华和赵晨，2014），关注下属知识技能和内在动力的提升，并通过谦逊、

真实、热情等特质与下属构建关系（Owens 和 Hekman，2012）、鼓励下属（van Dierendonck，

2011），提高下属工作投入度（Liden 等，2014）等。服务型领导所展示的个性特征和行为

方式能够在组织中形成积极的示范效应，并能提高下属对领导的内在向往和情感依附，进而

成为下属学习、模仿并内化其行为特征的认同目标和对象（Liden 等，2008）。同时，服务

型领导强调乐观、热情和真诚等积极情绪的激励，注重为下属营造自我发展和成长的组织环

境，并使得下属在处理组织中一些潜在诱发事件时能够及时有效地得到组织的帮助和理解。

在这种情境下，下属易在组织中形成认同机会感知，进而产生对领导的机会聚焦型个人认同

感，进一步增加下属组织公民行为等积极行为（高中华和赵晨，2014）。   

    （2）以仁慈型领导为认同对象。仁慈型领导通过营造安全、包容的心理氛围而成为下

属的认同对象。仁慈型领导强调对下属提供包括工作领域内外的关心、支持和帮助（Wang

和 Cheng，2010；Karakas 和 Sarigollu，2012；张瑞平等，2013），强调员工在组织中的重要

作用及价值，并致力于营造安全、包容的心理氛围，以帮助下属实现自我发展（张瑞平等，

2013）。下属能够产生一种渴望与领导相一致的信念、价值观和行为属性的认同意愿，并通

过学习模仿领导行为获得丰富的知识技能，表现出对工作的强烈内部动机和高度创造力，从

而产生对领导的机会聚焦型个人认同，表现出高创新绩效。  

（3）以魅力型领导为认同对象。魅力型领导通过传达稳定的积极情绪等柔性手段成为

下属建构机会聚焦型个人认同的认同对象。魅力型领导关注未来愿景和目标，主张通过一定

的情绪管理来鼓励大家乐观向上、积极进取（Burch 等，2013；Humphrey，2012）。在这种

积极情绪的渲染下，魅力型领导往往将组织中的潜在触发事件视为组织进步的机遇或跳板，

并基于自身魅力（如知识渊博、能当大任、深受下属喜爱等）采取未来投射、鼓舞性号召等
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软性策略（Griffith 等，2015），对下属进行积极情绪的刺激和成功理念的灌输，鼓励下属进

取创新，从而使下属的机会认知感增强，产生机会聚焦型个人认同。在这种较为积极的认同

过程中，下属吸纳了魅力型领导的蓝图规划，进而树立更远大的个人和组织目标，其工作积

极性和创新性不断提高。同时，魅力型领导的卓越领导力和影响力得以强化，能够推动决策

的迅速出台和实施，有利于组织整体绩效的提高。 

（4）以务实型领导为认同对象。务实型领导通过客观分析和推理等理性手段成为下属

产生机会聚焦型个人认同的认同对象。务实型领导强调基于客观事实、线索和证据等对当前

问题采取直接性解决措施（Mumford 等，2008），主张采取逻辑推理和分析等理性手段对客

观事实进行真实还原。这种领导的主要影响目标是组织中的精英人群，这些精英群体具有足

够的知识技能和较强自主性，能够很快建立起一个较为清晰、可行的认同，但基于其所处地

位和所掌握资源的差异性，他们经常出现认知和目标分歧，内部矛盾较多。务实型领导通过

强调物质和利益分配的基础性和公正性，能有效提高其在利益协调、分析推理等方面的能力

（Mumford 等，2008），促使这些精英群体在现有认知的基础上学习、模仿并内化务实型领

导的特质属性，形成机会聚焦型个人认同。这种认同有利于降低个体原有的目标差异，各组

织成员基于共同利益而进行合作，并基于已掌握的线索和信息达成新的目标共识，有效提高

工作绩效。  

2.威胁聚焦型个人认同的认同对象。威胁聚焦型的个人认同将下属对领导的认同视为下

属对威胁感知的回应或处理（Ashforth 等，2016），因而在认同对象选择和认同内容吸纳方

面缺乏选择性和批判性，倾向于将来自领导的行为特质全盘接受并强行内化，往往成为消极

领导的认同主体，对个体行为和组织发展造成严重的负面影响。 

（1）以思想型领导为认同对象。思想型领导主要通过施压和指责等硬性措施成为下属

形成威胁聚焦型个人认同的认同对象。思想型领导重视个人价值观和信仰，往往将现有组织

中与自身价值理念不相符的事件视为组织隐患或不公正，因而其在组织规划和目标交流中倾

向于通过强调失败、个人价值体系威胁等负面事件来表达改进组织的需求（Griffith 等，2015）。

在这种情况下，组织中的潜在诱发事件易被思想型领导定义为认知威胁或不公正等负面因

素，并通过施压、职责和攻击等硬性手段将其个人观点和价值理念强行灌输给下属（Griffith

等，2015），此时，下属的威胁认知感增强，出于减少认知不确定性的需求，下属往往接受

并内化思想型领导所灌输的个人理念，产生威胁聚焦型个人认同。值得提出的是，思想型领

导过于强调自我价值观念，在其心智模型建构和处理措施上存在较大的局限性，而处于认同

威胁的个体出于减少认同不确定性的内在需要，倾向于全盘接受或完全内化来自领导的指导
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和命令，造成个体独立思考能力的丧失和对领导的依赖性增强，对个体行为和组织发展都具

有较大的负面作用。表 1 对个人认同在组织中的单向作用路径进行了系统整理。 

资料来源：根据相关文献整理。 

（二）双向作用机制 

基于双向认同过程中认同双方在特定关系上的差异性，本研究提出组织中的双向认同主

要表现为同级间（同事间）的亲密聚焦型个人认同以及上下级之间（领导与下属之间）的混

合型个人认同。 

1.亲密聚焦型个人认同：同事之间。同事间的双向认同。亲密聚焦型个人认同往往产生

于关系密切的同事之间，认同双方基于关系的纽带作用而在有关彼此关系发展的政策和行为

等方面表现出较为一致的感知和评估，并基于寻求归属感的内在需求和维护现有关系等目

的，互相学习、彼此内化身份属性，以达成认同一致性（Ashforth 等，2016）。研究表明，

同事间在工作领域内外的互动比上下级互动更为频繁和普遍，并能在各式各样的组织活动中

和额外的社会往来中培养相互信任、支持和合作的关系，从而建立亲密的人际关系（李敏，

2016），这种亲密关系和良好的相处氛围使得地位相对平等的同事间更有可能产生亲密聚焦

型个人认同（Ashforth 等，2016）。在这种双向认同过程中，认同双方产生较高程度的信任

表 1  个人认同在组织中的作用机制——单向作用路径 
认同类型 认同动机 认同方向 认同诱发因子 认同对象 认同结果 

威胁聚焦型 

个人认同 

减少不确

定性 

下属 

 

 

领导 

硬性手段（施压、职责

和攻击）； 

个人理念的强行灌输 

 

思想型领导 下属对领导依赖性

增强；组织创新能力

较弱；组织绩效降低 

 

机会聚焦型

个人认同 

追求自我

提升 

下属 

 

 

 

 

 

 

 

领导 

提升下属知识技能； 

营造自我发展和成长

的组织环境 

 

服务型领导 组织公民行为增加； 

组织认同提高 

营造安全、包容的心理

氛围；工作支持 

 

仁慈型领导 工作主动性提高； 

创新绩效提高 

柔性手段（愿景投射、

鼓舞性号召） 

 

魅力型领导 下属绩效提高； 

组织公民行为增加 

理性手段（逻辑推理和

分析） 

务实型领导 促进员工合作； 

工作绩效提高 
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和较强的情感性，彼此之间的关爱和善意主观感知被强化，并不断调整自我行为以适应彼此

需要，互动与认同交换的意愿更为强烈，从而会有效促进彼此合作行为，提高任务绩效（李

敏，2016）。同时，社会认同理论认为这种对组织中其他成员的认同也会增加利他性行为，

如支持同事的工作等（李敏，2016）。 

2.混合型个人认同：领导与下属之间。混合型个人认同是领导与下属之间认同动机不对

称性的产物。现有研究关注下属对领导的单向认同机制，强调个体内在需求在个人认同建构

初期的前提性，在领导对下属产生个人认同这一方面的研究较少。事实上，领导者会在把控

组织发展方向与制定政策的过程中面临信息或能力的个人瓶颈，进而产生自我拓展的心理需

求（Cooper 和 Thatcher，2010），而通过不断学习和吸纳下属对组织内部的独特看法与观点

及其杰出能力和品行特质可以实现视角和资源的扩充，提高对组织的控制感，满足这一需求。

因此笔者认为，在上下级之间的互动中，领导与下属之间可能存在双向的个人认同，并由于

认同动机的差异性而呈现出混合型特征。容易产生双向认同过程的典型领导类型主要有以下

三种：变革型领导、真实型领导和自我牺牲型领导。  

（1）变革型领导与下属的双向认同。变革型领导主要通过个性化关怀与智力激荡与下

属达成双向个人认同。一方面，变革型领导关注下属的个性特质和行为，会为下属提供针对

性的社会情绪支持（Kark 和 Shamir，2002），并展现出对下属的同理心。由于这一领导类

型本身的行为特质，其在制定决策或组织集体活动时会考虑到下属特征存在的差异性，并对

下属表现出的独特行为属性表示出包容和理解，同时对下属提出的新意见与新方法持开明接

受的态度（Qu 等，2015）。这些行为本身可被理解为变革型领导为了获得更为全面的视角

与资源，通过领导对下属的个人认同，使得自身更能理解下属的心理需求，并在组织实际运

作中将这些需求考虑在内，作出更易于下属接受与执行的政策，从而提高自身对组织的控制

感的表现。另一方面，智力激荡强调领导通过引导下属思考，促使下属审视自己的预设，在

领导智力激荡的刺激下，下属更容易发现自身的不足，此时，下属对领导的个体特征和行为

属性进行选择性筛选和吸纳，即对领导产生了个人认同，并会在领导的引导下不断完善自我

概念和认同，对组织和个人发展产生积极作用，如创新性行为和解决方案增加、授权感知提

升、进言行为增加（Wang 和 Howell，2012；Eisenbeiß 和 Boerner，2013）等。这种相互认

同的达成或其程度的提升使得认同双方彼此关系得到维护和进一步发展，此时，下属对于领

导的认同难免更易受到主观情感的影响，进而削减了认同主体自身的判断能力和思考意愿，

而这会对下属的行为造成一系列的影响，如下属对领导的依赖性增强（Kark 等，2003）、情

感性组织承诺增加、创新能力下降（Zhu 等，2012）等。因此这种双向认同很有可能是变革
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型领导在组织中带来双重影响的关键因素之一。 

（2）真实型领导与下属的双向认同。真实型领导通过角色榜样和来自下属的积极反馈

建立与下属的认同互动机制。Luthans 和 Avolio（2003）研究认为，真实型领导强调正确性

和公平性，能够认识并重视下属的差异性和才能，并会在一定程度上学习、内化下属的个性

特征和行为属性，易产生领导对下属的个人认同。此时，领导资源获取的渠道和视角得以拓

展，并进一步获得下属的支持和个人认同，这种来自下属的反馈有利于提高领导自我建构的

意识，从而展现出更多的积极领导行为（孔芳和赵西萍，2010）。同时，真实型领导价值观

念（如真诚、正直无私等）及下属导向的行为属性（如尊重下属、如实评价等）会在组织中

形成积极的角色榜样，获得下属的真实型追随和认同（Leroy 等，2012；张蕾等，2012），

并通过作用于下属的积极模仿而内化为下属自身的属性特征（López 等，2015），即诱发下

属产生对领导的个人认同。在这样的双向个人认同进程中，真实型领导展示出的积极领导行

为与下属之间的积极反馈相互作用，进一步增强了领导者的积极自我建设和心理资本（孔芳

和赵西萍，2010），同时，领导表现出的积极领导行为对下属的影响力和号召力被进一步强

化，下属对领导的真实型追随增加。上下级在积极自我建设方面的认同一致性提高，有利于

提高下属行为的真实性，培养其积极的组织行为和承诺等（孔芳和赵西萍，2010），同时，

下属的信息处理能力得以提高，组织中关系更为透明化（张蕾等，2012）。 

（3）自我牺牲型领导与下属的双向认同。自我牺牲型领导通过自我牺牲行为和对下属

需求的关注形成与下属的相互认同。自我牺牲型领导重视团队和集体目标、使命和利益，关

注下属的行为表现，对下属需求敏感性较高（李晔等，2015），并会在制定决策等方面考虑

下属的利益和感受，对下属需求投以一定关注，并将其内化为自我利益追求的一部分，即对

下属产生了一定程度的个人认同。同时，领导的自我牺牲行为表现出很强的使命感和伦理性，

使得下属关注超越物质利益的关系发展，并产生出一种由衷的感恩和受惠心态。此时，下属

对领导的情感依赖增强，更倾向于将领导视为自身的认同对象（李晔等，2015），产生对领

导的个人认同。在这种领导与下属的双向认同过程中，下属不断学习、模仿领导属性和行为，

表现出对领导较高程度的个人依恋和对关系的维护（Zhang 和 Chen，2013），进而增加类似

的积极组织行为作为对领导自我牺牲的感激和回报，如增加亲社会行为、主动担责、任务绩

效提高（李晔等，2015）等。表 2 对个人认同在组织中的双向作用路径进行了系统整理。 

 

表 2 个人认同在组织中的作用机制——双向作用路径 

认同类型 认同动机 认同方向 认同诱发因子 认同对象 认同结果 
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亲密聚焦

型个人认

同 

追求个人 

归属感 

同事 

 

 

 

同事 

相对平等的地位； 

积极的关系氛围 

关系密切的

同事双方 

双方一致性提高； 

利他性行为增加； 

合作行为增加； 

任务绩效提高 

     

 

 

 

 

混合型 

个人认同 

 

自我拓展 

 

 

 

 

 

减少不确定

性； 

自我提升； 

个人归属感 

 

领导 

 

 

 

 下属 

 

 

获取更多信息 

下属杰出才能和优

秀品质； 

希望获得下属认同 

 

具有杰出工

作能力和品

质的下属 

 

与下属的认同一致

性提高； 

领导力被强化 

领导 

 

 

 

下属 

个性化关怀 变革型领导 个人依附感上升； 

创新力下降 

积极的角色榜样 

 

真实型领导 真实型追随 

自我牺牲行为； 

关注下属需求 

自我牺牲型

领导 

任务绩效提高； 

组织公民行为增加 

资料来源：根据相关文献整理。 

 

5. 未来研究展望 

（一）基于单双向个人认同探究新领导力在组织中的解释机制 

以魅力型领导和变革型领导为典型代表的“新领导力”研究一经提出就受到学术界和务

实领域的广泛关注，尽管魅力型领导在组织中的卓越领导力得到了多方面证实（LePine 等，

2015；Baur 等，2016；Gebert 等，2016），但魅力型领导在员工进言行为中的影响力探究大

多关注于理论层面的推理，对其具体作用机制的探究较少；同时，虽然变革型领导可能带来

的负面效应愈发受到重视（Wang 和 Howell，2010；Eisenbeiß 和 Boerner，2013；Samnani 和

Singh，2013），对其双重效应的具体产生原因仍缺乏解释力。笔者尝试基于单双向个人认

同分别探究在魅力型领导和变革型领导的作用下，不同类型特质的个人认同在认同动机、认

同对象和认同内容等方面的差异性，以期为未来的实证研究提供思路。 

1.基于单向个人认同探究魅力型领导对员工进言行为的影响。关于魅力型领导对员工进

言行为影响的探讨一直是组织研究的重要命题，学者基于不同的研究视角各执一词，尚未形

成一个较为权威的、统一的解释。目前学术界主要存在两种截然不同的学术观点：支持说和
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抑制说（Kark，2012）。笔者认为，领导诱发下属产生的单向个人认同是魅力型领导作用于

员工进言的有效解释变量。 

愿景激励是魅力型领导诱发下属个人认同的一个重要行为维度。魅力型领导强调对未来

愿景的构想与展望，并辅以积极情绪渲染和鼓舞式交流等方式，使得下属更倾向于将组织中

的潜在诱发事件视为自我提升的契机，由此对领导产生机会聚焦型个人认同。在这一认同进

程中，下属对魅力型领导积极进取、敢于创新的个性特质和宏远的蓝图规划加以内化，进而

树立起更为远大的个人和组织目标，并提高其工作投入度和创新性。在这种情况下，下属更

倾向于对领导进言来保证目标得以更好地实现。下属此时易表现出高昂的积极情绪，并往往

就目标规划等方面提出建设性建议，其进言行为具有显著的促进性特征。 

2.基于双向个人认同探究变革型领导对员工创新行为的双重效应。从双向个人认同的类

型特质和作用特点来看，变革型领导之所以会产生两种截然不同的作用结果，与其诱发的混

合型个人认同紧密相关。研究表明，变革型领导强调对下属的个性化关怀，对下属表现出的

个性特质及独特关系表示出包容和一定程度的个人认同，而受到个性化关怀的下属此时易与

领导发展出由相互吸引、信任与支持共同塑造的独特关系（Wu 和 Tsui，2010），表现出对

领导的强烈认同和信任，加之变革型领导表现出的非常规性行为和新颖想法往往具有积极示

范效应，使其成为下属理想的认同对象，因而下属更倾向于将领导的属性纳入自我概念中，

双方易产生双向个人认同。在这种双向认同进程中，变革型领导通过认知引导、鼓励等方式

有效引发下属思考，促使他们审视自己的预设，使得下属认识到自身存在的不足，从而提高

对自身的期待和要求，自我提升意识被不断强化。此时，下属通过学习、模仿并不断内化领

导特质，进一步提高其创新性和创造力。然而，上下级之间的双向互动过程可能会强化下属

对这一上下级关系发展和维护，使其更易接受领导施加的影响，对领导力的追随更具盲目性，

不肯轻易否定或质疑领导的决定，造成下属的创新力下降等不良结果。 

因此，笔者认为变革型领导产生的混合型个人认同是其在组织中产生双重效应的有效解

释机制。当变革型领导产生积极的个人认同时，下属的自我提升意识被强化，创新性行为增

加；而当这种双向的认同进程拉近了二者关系、使得下属更为关注与领导关系的维护时，下

属对领导的情感依附性和依赖性被不断增强，不利于其创新意识的培养和提高，进而导致一

系列负面影响。未来的研究可尝试着进行情景模拟实验法等实证研究, 并结合人格、人口统

计特征等调节变量, 验证上述两个命题的有效性。 
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（二）开展个人认同的本土化实证研究 

国内外学者在个人认同的研究领域存在明显的差异性和局限性。中国社会关注个体对集

体、组织和团队的认同，对个人认同的研究局限于领导力内化这一方面，缺乏对个人认同这

一构念本身的内涵解读及其在组织中的建构和发展，并且国内研究侧重于下属对领导的个人

认同，将其视为“领导认同”加以探究，而忽视了同事之间及领导对下属有可能产生的个人

认同。未来研究应更为全面地看待个人认同这一构念，对于当前探讨与研究相对缺乏的同事

间个人认同以及领导对下属的认同投以一定关注。 

Ashforth 等学者的类型论突出了个体内在需求的差异性在认同建立阶段的触发性作用，

而本文的过程论则强调特定组织情境下认同主体在对象选择和认同吸纳方面的发展变化，并

进一步将个人认同划分为单双向作用机制，将以上两种研究视角相结合，有利于解析认同主

体在认同建立初期的内在作用动机和个人认同在具体情境下的动态发展变化，从而能够有效

诱发个体产生自我提升动机，并在认同对象和认同内容方面进行积极性引导，促进个体自我

概念的发展和完善。未来研究可尝试将这两种研究视角相结合，立足于中国公共组织情境对

个人认同进行内涵拓展和补充，如增加“下属对领导的忠诚度”、“情感依附”等具有中国

特色的文化元素，并开发相应的本土化测量工具，促进个人认同的本土化实证研究的开展。 
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Advances of Personal Identification Research in Organizations：The 

Development and Improvement of a Process Framework 
 

Zhou Yiyong1,2     Chen Xiaohui3 
(1 Institute of Psychology, Chinese Academy of Sciences, Beijing, China) 

(2 Department of Psychology, University of Chinese Academy of Sciences, Beijing, China) 

(3 School of Political Science and Public Administration, Wuhan University, Wuhan, China) 

 

Abstract：Personal identification（PI）was defined as “perceived oneness with another 

individual, where one defines oneself in terms of the others” . Research shows that PI in 

organizations has substantial connection with work performance，work satisfaction and other work-

related outcomes. Drawing from the extent literature，this paper counters former deficiency in the 

study for its dynamically construct and development in organizations ， and divides PI in 

organizations into two different types，named one-way and both-way personal identification，and 

further constructs its specific function mechanism under the influence of various leadership and 

interaction between colleagues. After the development of such a process framework，this paper 

gives some future prospects for its improvement.      

Key words：personal identification; type; function mechanism; process framework 
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