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家长式领导对员工工作行为的影响
——基于潜在剖面分析方法
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摘   要： 采用潜在剖面分析方法，基于 564 份问卷调查数据，对企业中家长式领导的类别进行了划分，并

进一步探究了不同类别的家长式领导对员工工作行为（包括角色内行为及角色外行为）差异的影响 . 研究结

果表明，企业中的家长式领导可划分为 4 种类别，分别命名为高威权型领导、明主型领导、低威权型领导和均

衡型领导 . 其中，在明主型领导影响下的员工角色内行为和角色外行为水平最高，其次为低威权型领导；而在

均衡型领导与高威权型领导带领下的员工角色内行为水平不存在显著差异，但在均衡型领导带领下的员工

角色外行为水平更高 . 这不但揭示了家长式领导的异质性，丰富了家长式领导的理论体系，也为企业管理实

践提供了有益的指导 .
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Impact of Paternalistic Leadership on Employees’ Work 
Behaviors: Based on Latent Profile Analysis Method
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Abstract： By using the latent profile analysis method， based on 564 questionnaire survey data， 
the types of paternalistic leadership in enterprises were divided， and further exploration was 
conducted on the impact of different types of paternalistic leadership on differences in employee 
work behavior， including both in-role behaviors and extra-role behaviors.  It was shown that the 
paternalistic leadership in enterprises can be divided into four types， which are named high 
authoritarian leadership， enlightened leadership， low authoritarian leadership and balanced 
leadership.  Among them， the level of employees’ in-role behaviors and extra-role behaviors 
under the influence of enlightened leadership is the highest， followed by the low authoritarian 
leadership.  There is no significant difference in the level of employees’ in-role behaviors under 
the balanced leadership and high authoritarian leadership is higher.  However， the level of 
employees’ extra-role behaviors under the balanced leadership.  This study not only reveals the 
heterogeneity of paternalistic leadership， enriches the theoretical system of paternalistic 
leadership， but also provides the beneficial guidance for enterprises management practices.
Key words： paternalistic leadership；in-role behavior；extra-role behavior；latent profile analysis

（LPA）；social exchange theory

企业领导与员工通常会发生频繁且密切的

互动 . 作为具有较高影响力的资源中心和信息枢

纽，领导与员工间的地位差异较大 . 正因为如此，

员工的内在认知和外在行为表现均会受到领导

的深刻影响 . 研究表明，不同文化背景下的领导

存在显著差异，理解一个国家的社会文化，有利

于更好地理解领导行为［1］. 目前，大多数有关领导

行为的研究侧重于西方文化背景下的变革型领
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导和交易型领导等 .然而，在以集体主义和高权力距

离为突出特质的中国，家长式领导被视为一种更具

有效性且独具文化特色的领导行为方式［2］.基于此，

探究家长式领导对员工行为的影响具有重要意义 .

社会交换理论指出，当领导给予员工更多的

鼓励与关怀时，作为报答，员工倾向于做出更多

的积极行为，即所说的“投桃报李”. 当员工感受

到伤害时，其也会采取一定的方式给予对方同等

程度的报复，即所说的“以牙还牙”. 因此，在工作

场所中，员工会依据不同的领导方式给予差异性

的反馈 . 家长式领导是由 3 种异质的领导风格组

成的，即仁慈型领导、德行型领导和威权型领

导［3］. 根据以往有关家长式领导的研究内容来看，

仁慈型领导和德行型领导通常与员工的积极结

果 有 关 ，如 创 新 行 为 的 增 加［4］、任 务 绩 效 的 提

升［5］、建言行为的增加［6］等 . 而威权型领导通常会

导致员工的消极结果，如创新行为的减少［4］、任务

绩效的降低［5］等 . 随着研究的深入，有学者指出，

三维度的独立探讨不利于理解家长式领导的整

体构念，进而关注到了维度间的两两组合，如仁

慈型和威权型领导组合的“恩威并施”领导［7］以及

威权型和德行型领导组合的“德威并重”领导［8］

等 . 然而，有关两维度组合的研究出现了结论不

一致的情况 . 侯楠等［9］的研究表明，“恩威并施”领

导会提升员工工作绩效，而周浩等［10］的研究表

明，该类型的领导会降低员工的组织公正感 . 这

说明两维度间的交互作用依旧不能很好地对家

长式领导进行全面地解读 . 基于此，学者们利用

不同的方式对家长式领导进行了更为深入的探

讨 . 在研究内容上，有学者探究了家长式领导 3 阶

交互作用的影响效果，指出了家长式领导的多种

类型，如高仁慈-高德行-低威权型等 . 但该研究

存在一定的缺陷，即 3 阶交互的组合难以判断其

在现实情景中是否真实存在，容易导致无意义的

探讨 . 相比之下，一些学者从研究方法上找到了

突破口 . 如刘豆豆等［11］利用“以个体为中心”的研

究方法——效标剖面元分析（MACPA）指出，低

威权型领导（仁慈和德行的维度得分高）的效标

剖面最能预测员工的任务绩效和组织公民绩效，

而高威权型领导（仁慈和德行的维度得分低）的

效标剖面对反生产行为的预测效果最佳 . 该研究

方法综合考察了家长式领导 3 个维度的共同作

用，是对以往研究的深入和拓展，但该研究似乎

仅关注到了低威权型领导和高威权型领导，那么

在现实环境中是否还存在其他的家长式领导类

别，这些家长式领导类别又会对员工的工作行为

产生怎样的影响？为了更好地解答以上问题，本

文在已有研究的基础上，依据“以个体为中心”的

研究方法，更加全面地探究家长式领导 3 个维度

的共同作用，针对广泛存在于中国管理情境中的

家长式领导进行更加深入的研究 .

潜在剖面分析（LPA）是遵循“以个体为中心”

研究逻辑的重要分析方法［12］. 该方法通过分析领

导者内部特质的差异来识别家长式领导的不同

类别 . 首先，该方法考虑到了家长式领导 3 种特质

的共同作用，既识别出可能存在的定量差异（三

维度间绝对水平的比较结果），又揭示了可能存

在的定性差异（三维度间相对水平的比较结果）；

其次，该方法在分类方式上更加严谨，是基于样

本数据中所识别到的异质性进行分类的，而非人

为主观的分类方法［13］；最后，该方法更加全面地

考虑到家长式领导不同维度的组合以及这样的

组合带来的结果上的差异，弥补了“以变量为中

心”的研究方法认为研究目标具有同质性的缺

陷［13］，解决了样本异质性导致研究结论普适性较

低的问题，得到了更加符合现实情境的研究结论 .

在当今时代，企业的发展面临着许多潜在但

不可预测的风险，员工单纯完成其工作任务已经

不能应对不确定性给企业发展带来的挑战［14］. 因

此，企业期望员工在能保质保量地完成其角色内

行为的同时，也能够做出有助于提升企业竞争力

的角色外行为 . 在企业规范的工作说明书中，员

工应该履行且会受到奖赏的职责称为角色内行

为［15］. 员工角色内行为的履行，是个人和组织实

现不断发展的基础和提升绩效的关键，其重要性

在组织行为领域日渐凸显［16］. 角色外行为则是指

员工自发性的、超出组织要求且对组织有益的行

为［17］. 角色外行为的发生有利于增强企业竞争优

势以更好地应对复杂多变的竞争环境 . 鉴于此，

将两种员工工作行为，即角色内行为和角色外行

为纳入研究中，以探析不同类别的家长式领导对

员工工作行为的影响差异 .

综上所述，本文通过引入“以个体为中心”的

研究方法，即潜在剖面分析来识别企业中家长式

领导的异质子群 . 在此基础上，进一步探究不同

类别的家长式领导对员工工作行为（角色内行为

和角色外行为）的影响差异，旨在为揭示中国情

境下不同类别的家长式领导对员工工作行为的

差异化影响提供理论依据的同时，为改善企业中

领导者的管理工作提供有益指导 .
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1　理论基础与研究假设

1. 1　理论基础

社会交换理论指出，交往双方之间除了普遍

存在的、基于经济的交换关系之外，还存在一种

非经济性的交换关系——社会交换［18］. 该理论有

助于揭示人际交往活动的内在机制，指出人与人

之间的社会交换活动遵循着一定的基本原则 . 其

中，互惠原则是核心［19］，即在交换双方中，当一方

得到另一方所提供的帮助时，其会采取一种积极

的方式给予对方一定的回应 . 此外，由于领导与

员工之间存在着经验和地位上的差异，根据社会

学习理论，员工会通过观察的方式学习领导者的

行事方式和态度［20］. 这两个理论被普遍运用到企

业环境中以解释领导与员工之间的互动过程 .

1. 2　研究假设

家长式领导是一种根植于中华传统文化思

想和精神观念的领导方式，由仁慈型领导、德行

型领导和威权型领导 3 个维度构成［3］. 仁慈型领

导体现出儒家思想中对“仁”的追求，领导在工作

和生活上展现出对员工的关怀与照顾［2］；德行型

领导彰显儒家思想中对道德规范的遵守，领导者

通常不会滥用职权谋取私利、在工作方面以公平为

准则对待每一位员工［3］；威权型领导根源于儒家思

想和法家思想中的父权主义，要求员工无条件地服

从，是一种彰显领导权力和威望的领导方式［7］.

从企业的实际情况来看，家长式领导可能存

在同名不同质的现象 . 企业中的领导往往是集多

种特质于一身的［21］，但特质的表达程度可能存在

不同 . 例如，有些学者在研究中指出，一些领导会

在工作中展现出更多的威权形象，较少地表达其

友善品质和道德规范，形成“高威权-低仁慈-低

德行”的高威权型领导，而有一些领导可能期望

企业形成良好的道德风范，同时在日常工作中能

够以朋友的方式与员工相处，较少地展现其权力

地位，进而形成“低威权-高仁慈-高德行”的低威

权型领导［11］. 由此可见，家长式领导 3 个维度的权

重可能并不相同，进而会形成有差异的类别 . 基

于此，本文采用潜在剖面分析对家长式领导的具

体类别进行探讨，故而提出如下假设：

H1：家长式领导存在诸如高威权型和低威权

型等多个类别 .

以往有关家长式领导的研究内容表明，仁慈

型领导体现出对下属日常的关怀和工作上的关

注，为员工提供多方面支持 . 基于社会交换理论，

员工感知到领导的支持时，会尽力回馈给组织，

进而表现出更多的角色内行为［5］. 对领导的关心

与及时的帮助，员工会心存感激，出于回报，员工

会努力做出更多有益于组织的、超出本职工作范

围的行为，进而促使其角色外行为的发生［22］；德

行型领导以公平为准则对待每一位员工，通过树

立良好形象，发挥榜样示范作用，使员工感知到

工作的意义 . 社会学习理论指出，在企业中员工

会将领导者视为学习的对象，德行型领导的以身

作则，工作上的认真负责，会引导员工角色内行

为的发生［5］. 同时，德行型领导坚持以德服人，塑

造良好的组织氛围，增强员工的公平感，引发下

属对领导者的认同，有助于激发员工的角色外行

为［22］；而威权型领导展现的专权作风使得员工不

能及时地获取信息，抑制了领导与员工间的互惠

程度，降低了工作关系［23］，故而会减少员工的角

色内行为 . 另外，随着员工民主决策意识的觉醒，

领导的独断专权在一定程度上引发员工的抵触，

使得二者之间的关系维持在经济交换层面 . 这种

领导风格会导致员工产生角色超载的感知，因此

会减少员工的角色外行为［24］.

由此可见，家长式领导 3 个维度对结果变量

的影响程度存在一定的差异，因此，家长式领导

不同维度的组合可能会对员工工作行为产生不

同的影响效果 . 例如，当领导者具有高仁慈、高德

行和低威权的品质时，员工会感受到来自领导的

关注，会被领导的敬业精神所感染，因而表现出

更多的角色内行为［9］，同时在低威权的环境下，员

工具有更高的自主权，这将激发员工实施更多的

角色外行为［11］. 而当领导者具有低仁慈、低德行

和高威权的品质时，员工会在组织中感受到强烈

的压迫感，难以体会到关怀和道德规范，这将会

导致员工实施更多的消极行为［5］，减少积极工作

行为的产生［25］. 基于此，本文认为，相较于高威权

型家长式领导，在低威权型家长式领导带领下的

员工的工作行为水平更高，即不同家长式领导类

别的员工工作行为水平不同，进而提出如下假设：

H2：不同类别的家长式领导对员工工作行为

的影响效果可能存在差异 .

2　研究设计

2. 1　数据收集与样本描述

本文采用问卷调查方式进行数据收集 . 基于
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数据的可获性原则，本文利用亲友和校友资源联

系到企业负责人，征得其同意后将问卷链接发送

给企业员工并进行填答 . 最终调查样本来自辽

宁、北京、广西等地，涵盖房地产、电子信息等行

业在内的 13 家企业 . 本次调查共发放问卷 635

份，在剔除明显随意填答、关键数据缺失以及作

答时间过短的问卷后，最终获得有效问卷 564 份，

有 效 问 卷 回 收 率 为 88.82%. 样 本 的 基 本 信 息

见表 1.

2. 2　变量测量

本文涉及的主要变量均采用国内外学者使

用过的成熟量表进行测量，英文量表严格按照翻

译后回译的方法建立中文量表 . 所有变量均采用

李克特 5 点计分法进行测量 .

家长式领导 . 采用郑伯埙等［26］开发的包括仁

慈型、德行型和威权型在内的三维家长式领导量

表，共 15 个题项 . 代表性题项为“我的上级对我的

照顾会扩及到我的家人”“我的上级能够以身作

则”“开会时，都按照我的上级的意思作最后决定”.

仁慈型领导的信度系数为 0.895、德行型领导的信

度系数为 0.915、威权型领导的信度系数为 0.803.

角色内行为 . 采用 Williams 等［15］开发的包括

5 个题项的量表 . 代表性题项为“我能够达到工作

规定的绩效要求”. 该量表的信度系数为 0.765.

角色外行为 . 采用 Podsakoff 等［27］开发的包括

4 个题项的量表 . 代表性题项为“我愿意为工作付

出额外努力”. 该量表的信度系数为 0.792.

3　数据分析

3. 1　共同方法偏差检验

由于文中所有变量均是针对同一受试者进

行测量的，考虑到共同方法偏差的影响，本文首

先使用 Harman 单因素方法进行检验 . 观察到未

旋 转 时 的 首 因 子 能 够 解 释 的 总 变 异 量 为

36.482%，未达到 40%. 其次，为提高检验的严谨

性，本文进一步采用控制未测单一方法潜因子

法，通过比较“原模型”的拟合指数与“包括方法

因子模型”的拟合指数的变化量来判断共同方法

偏 差 问 题 的 严 重 性 . 结 果 显 示 ，△CFI=0.023，

△TLI=0.021，均小于 0.1；△RMSEA=0.009，小于

0.05. 其中，CFI 为比较拟合指数，TLI 为 Tucker-
Lewis指数，RMSEA 为近似误差均方根 .这意味着

共同方法偏差问题不会影响本文结果的可信度［28］.

3. 2　验证性因子分析

本文使用 Mplus7.4 软件进行区分性检验，结

果见表 2. 由表 2 可知，与其他因子模型相比，五因

子模型的拟合指标（χ2（564）=687.940，χ2/DF=2.843<

3，CFI=0.936>0.9，TLI=0.927>0.9，RMSEA=0.057<

0.08，其中，DF 为自由度）均达到合规模型的临界

值要求，且拟合情况为最优，说明变量间具有较

高的区分度 .

2. 3　描述性统计分析

使用 SPSS26.0 软件进行描述性统计分析 . 各

变量的均值、标准差和相关系数见表 3. 由表 3 可

知，家长式领导 3 个维度与员工的角色内行为及

角色外行为之间均存在显著的相关关系，其中，仁

慈型领导与角色内行为（r=0.428，p<0.01）和角色

外行为（r=0.632，p<0.01）的相关性最高 .

表1　样本的统计特征
Table 1　Statistical characteristics of the samples 

变量

性别

年龄

教育

程度

工作

年限

公司

性质

工作

性质

工作

职位

分类

男

女

25 岁及以下

26~35 岁

36~45 岁

46~55 岁

56 岁及以上

高中及以下

大专

本科

硕士及以上

1 年及以下

2~5 年

6~9 年

10 年及以上

国有企业

民营企业

外资或中外合资企业

其他

市场/销售

技术/研发/设计

生产（质量/采购）

售后/服务

行政/管理/财务

其他

普通员工

基层管理/初级

专业技术人员

中高层管理/中高级

专业技术人员

样本数/

人

239

325

98

186

147

74

59

72

135

311

46

73

136

139

216

173

233

58

100

88

131

61

55

112

117

312

172

80

百分

比/%

42. 4

57. 6

17. 4

33. 0

26. 1

13. 1

10. 4

12. 8

23. 9

55. 1

8. 2

12. 9

24. 1

24. 7

38. 3

30. 7

41. 3

10. 3

17. 7

15. 6

23. 2

10. 8

9. 8

19. 9

20. 7

55. 3

30. 5

14. 2
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3. 4　潜在剖面分析

本文采用 Mplus7.4 软件进行潜在剖面分析 .

首先将家长式领导分成 2 个潜在剖面，在此基础

上，不断提升剖面数量，综合考察各项指标的拟

合情况后，确立最优模型及剖面数量［29］. 其中，

最优模型的特征为信息指标值（LL，BIC，SSA-
BIC，AIC）小 于 其 他 模 型 ；似 然 比 检 验 指 标 值

（BLRT，LMR）结 果 显 著［30］；分 类 指 标 ，即 熵

（entropy）值在 0~1 之间取值且大于其他模型［31］.

潜在剖面分析拟合结果见表 4. 由表 4 可知，4

类别模型的 LMR 和 BLRT 值均显著（p<0.010），

表明相比于 3 个类别，增加 1 个类别后，模型的拟

合效果有了明显的改善；其次，4 类别模型的 LL，

AIC，BIC 和 SSA-BIC 的值低于 2，3 类别模型，虽

略高于 5，6 类别模型，但 4 类别模型后各指标值

的下降幅度均有所减小，表明模型的拟合效果并

未因增加剖面数量而得到明显改善［32］；另外，其

他类别模型的 entropy 值均低于 4 类别模型 . 基于

简洁性原则，本文最终确定 4 类别模型为最优

模型 .

本文通过求得 4 个剖面中每个剖面受试者的

平均后验概率，以检验潜在剖面分析结果的准确

性 . 结果如表 5 所示，有 54 位受试者被准确归类

到第 1 类别中，准确归类的概率为 91.7%；有 215

位受试者被准确归类到第 2 类别中，准确归类的

概率为 94.8%；有 192 位受试者被准确归类到第 3

类别中，准确归类的概率为 91.6%；有 58 位受试

者被准确归类到第 4 类别中，准确归类的概率为

85%. 每种类别的受试者被归类到其相应剖面的

平均后验概率均达到 85% 及以上，这意味着 4 剖

面模型具有较高的分类准确度和可靠性 .

表2　验证性因子分析结果
Table 2　Results of the confirmatory factor analysis 

模型

五因子模型

（A，B，C，D，E）

四因子模型

（A+B，C，D，E）

三因子模型

（A+B+C，D，E）

二因子模型

（A+B+C，D+E）

单因子模型

（A+B+C+D+E）

χ2

687. 940

1 006. 308

1 788. 323

2 058. 931

2 613. 100

DF

242

246

249

251

253

χ2/DF

2. 843

4. 091

7. 182

8. 203

10. 328

CFI

0. 936

0. 891

0. 779

0. 740

0. 661

TLI

0. 927

0. 877

0. 755

0. 714

0. 630

RMSEA

0. 057

0. 074

0. 105

0. 113

0. 129

注：A为仁慈型领导；B为德行型领导；C为威权型领导；D为角色内行为；E为角色外行为；“+”表示几个因子合并成一个因子；χ2 表

示卡方 .

表3　描述性统计及相关分析结果
Table 3　Descriptive statistics and correlation analysis results 

变量

1 性别

2 年龄

3 教育程度

4 工作年限

5 公司性质

6 工作性质

7 工作职位

8 仁慈型领导

9 德行型领导

10 威权型领导

11 角色内行为

12 角色外行为

均值

1. 580

2. 660

2. 590

2. 880

2. 150

3. 570

1. 590

3. 466

3. 613

3. 593

4. 033

3. 635

标准差

0. 495

1. 210

0. 814

1. 063

1. 048

1. 815

0. 726

0. 940

0. 923

0. 758

0. 539

0. 791

1

1

0. 010

0. 028

-0. 04

0. 110**

0. 176**

-0. 061

-0. 049

-0. 013

-0. 114**

0. 017

-0. 084*

2

1

-0. 275**

0. 668**

-0. 059

0. 078

0. 253**

0. 092*

0. 016

0. 155**

0. 178**

0. 197**

3

1

-0. 181**

-0. 071

-0. 058

0. 133**

-0. 020

-0. 022

-0. 016

-0. 002

0. 004

4

1

-0. 026

0. 047

0. 299**

0. 000

-0. 042

0. 091*

0. 181**

0. 122**

5

1

0. 269**

-0. 096*

-0. 149**

-0. 100*

-0. 121**

-0. 007

-0. 136**

6

1

-0. 039

-0. 181**

-0. 143**

-0. 201**

-0. 037

-0. 242**

7

1

0. 053

-0. 002

-0. 027

0. 140**

0. 166**

8

1

0. 762**

0. 260**

0. 428**

0. 632**

9

1

0. 087*

0. 403**

0. 559**

10

1

0. 287**

0. 353**

11

1

0. 451**

12

1

注：**，*分别代表p<0.01，p<0.05，双尾检验 .
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4 个潜在类别在家长式领导 3 个维度上的得

分 情 况 如 图 1 和 表 6 所 示 . 第 1 类 领 导（n=59，

11%）的 3 个维度中威权领导型得分高于其他 2 个

维度，属于威权型领导风格占据主导位置的领导

类型，因此命名为高威权型领导 . 第 2 类领导（n=

227，40%）的 3 种领导风格均有所展现且得分均

高于平均水平，因此命名为明主型领导 . 第 3 类

领导（n=210，37%）的 3 个维度得分均与平均水

平相差不大且较为均衡，因此命名为均衡型领

导 . 第 4 类领导（n=68，12%）的 3 个维度中，威权

型领导得分低于其他两个维度，且仁慈型领导和

德行型领导得分高于平均水平，因此命名为低

威权型领导 .

3. 5　不同类别的家长式领导对员工工作行为影

响的差异比较

本文将家长式领导的 4 种类别视为自变量，

员工角色内行为和角色外行为视为因变量，使用

Mplus7.4 软件中的 BCH 语句，以探究不同类别的

家长式领导在员工角色内行为及角色外行为上

是否存在差异 . 结果表明，在员工角色内行为方

面，明主型领导对其影响最强（均值 M=4.320）且

显著高于低威权型领导（M=4.104，p<0.01）、高威

权型领导（M=3.819，p<0.001）和均衡型领导（M=

3.763，p<0.001）；低威权型领导对员工角色内行

为的影响显著高于高威权型领导（p<0.050）和均

衡型领导（p<0.001）；而高威权型领导和均衡型领

导之间的角色内行为差异不显著（p=0.575）. 在员

工角色外行为方面，明主型领导（M=3.370）对其

影 响 显 著 高 于 低 威 权 型 领 导（M=2.921，p<

0.001）、均衡型领导（M=2.598，p<0.001）和高威权

型领导（M=2.244，p<0.001）；低威权型领导对员

工角色外行为的影响显著高于均衡型领导（p<

0.001）和高威权型领导（p<0.001）；均衡型领导与

图1　家长式领导类别在家长式领导各维度上的

得分（Z分数）

Fig. 1　Scores of paternalistic leadership categories
 on various dimensions of paternalistic 
leadership（Z score）

表6　家长式领导各个剖面的均值
Table 6　Mean values of various profiles of 

paternalistic leadership 

变量/分组

仁慈型领导

德行型领导

威权型领导

领导类型

高威权型

1. 967

1. 788

3. 809

明主型

4. 256

4. 294

4. 166

均衡性

2. 949

3. 179

3. 264

低威权型

3. 748

4. 277

2. 563

表4　潜在剖面分析拟合指数结果
Table 4　Fits index results of the latent profile analysis 

类别数

2

3

4

5

6

LL

-1 957. 565

-1 833. 710

-1 779. 002

-1 752. 583

-1 744. 522

AIC

3 935. 129

3 695. 420

3 594. 004

3 549. 165

3 541. 045

BIC

3 978. 480

3 756. 111

3 672. 035

3 644. 537

3 653. 756

SSA-BIC

3 946. 735

3 711. 668

3 614. 894

3 574. 697

3 571. 219

Entropy

0. 793

0. 844

0. 852

0. 836

0. 828

LMR

0. 000

0. 003

0. 001

0. 332

0. 362

BLRT

0. 000

0. 000

0. 000

0. 000

0. 082

类别概率/%

0. 39/0. 61

0. 11/0. 42/0. 47

0. 11/0. 40/0. 37/0. 12

0. 06/0. 14/0. 32/0. 39/0. 09

0. 30/0. 05/0. 13/0. 4/0. 04/0. 08

表5　各剖面平均后验概率
Table 5　Average posterior probability of each profile 

类别

第 1 类

第 2 类

第 3 类

第 4 类

合计

第 1 类（占比/%）

54（91. 7）

0（0. 0）

6（2. 8）

0（0. 0）

60

第 2 类（占比/%）

0（0. 0）

215（94. 8）

5（2. 5）

4（5. 9）

224

第 3 类（占比/%）

5（8. 3）

5（2. 2）

192（91. 6）

6（9. 1）

208

第 4 类（占比/%）

0（0. 0）

7（3. 0）

7（3. 1）

58（85. 0）

72

合计

59

227

210

68

564

150



第 3 期 张兰霞等：家长式领导对员工工作行为的影响

高威权型领导在员工角色外行为上也存在显著

差异（p<0.001）.

4　结  语

本文采用“以个体为中心”的潜在剖面分析

方法，探究我国企业中家长式领导的异质性，并

在此基础上分析了不同类别的家长式领导对员

工工作行为的影响效果 . 研究结果显示，依据家

长式领导的三因子理论——仁慈型领导、德行型

领导、威权型领导的不同权重的组合，将家长式

领导划分成 4 种类别，分别为高威权型领导、明主

型领导、均衡型领导和低威权型领导 . 员工角色

内行为和角色外行为在不同类别的家长式领导

的影响下存在显著差异，且两种行为受到的影响

基本处于同频变动状态，即明主型领导的员工角

色内行为和角色外行为得分均最高，其次是低威

权型领导 . 这原因可能在于，当员工认为自己的

领导是一位优秀的领导者时，不仅会在职责范围

内表现得更好，也会承担更多超越自身义务的责

任 . 均衡型领导和高威权型领导在员工角色内行

为上的差异不显著，但均衡型领导的员工角色外

行为得分显著高于高威权型领导，原因可能为两

种类别的威权维度得分相近，出于地位的压制，

员工会尽可能地完成自身工作任务，而在低仁慈

和低德行的情况下，员工对高威权型领导更多的

是表面认同，内心排斥，这将导致其很少做出工

作职责外的积极行为 . 这不但拓展了有关家长式

领导的研究内容，明晰了家长式领导的异质性及

类别，揭示了不同类别的家长式领导对员工工作

行为的差异化影响，而且还为企业管理实践提出

如下建议：

1）企业应该意识到领导风格的异质性并学

会识别领导类别，以更好地促进企业发展 . 一方

面，在招聘以及选拔领导时，可将领导特质纳入

考察指标，通过对领导进行相应的测试，识别其

具体类别 . 另一方面，也可以依据企业内员工对

领导的评价情况来判别其类别，选择能够满足员

工需求的领导作为聘用目标 .

2）面向企业领导实施差异化培养策略 . 第

一，针对高威权型和均衡型领导，企业可以针对

其不足制定一些激励或监管措施，使其发展成有

利于组织成长的领导类别 . 此外，在培养过程中

要定期对领导进行考核，识别其改善程度，采取

优者保留、劣者淘汰制度 . 第二，企业不能对威权

型领导持全盘否定态度 . 针对低威权型领导，企

业可以适当培养其威权作风，提升其威信度，使

员工更好地投入到工作中 . 第三，在企业中应倡

导明主型领导，通过利用明主型领导的高仁慈、

高德行以及高威权的特点引导员工对组织的认

可，进而提升其对员工工作行为的积极影响 .

3）依据企业领导类别，尽可能地实现人岗匹

配 . 企业可以根据员工的特点，针对不同类别的

领导分配不同岗位，以发挥其最大效能 . 例如，对

于新晋员工，企业应注重对其角色内行为的培

养，因此，对员工角色内行为影响较大的领导类

别更适合带领新晋员工；而对企业内的老员工来

说，本职工作已经非常熟练，应引导他们做出一

些有益于企业的角色外行为，如帮助新员工更好

地进入工作角色、在工作上有所创新等 . 因此，企

业应当选择有助于员工角色外行为发展的领导

类别与之适配 .
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