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民企家长型领导、员工工作满意与组织绩效的关系
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摘　要：以广东、广西６８家民营企业１５９名管理者及员工的调查结果为样本，实证分析了民企家长型
领导、员工工作满意与组织绩效的关系。研究结果表明：德行领导对员工工作满意的影响程度最高；

仁慈领导在民营企业样本中表现出对工作满意的积极影响；威权领导对员工工作满意产生消极影响。

家长型领导行为能够在整体上有利于组织绩效的提升。
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我国民营企业的普遍领导模式是家长型领导。

一般认为，该领导模式涵盖了德行领导、仁慈领

导、威权领导等３个维度［１］。有关该领导模式与

组织绩效的关系，国内学者因研究区域、抽样以

及中介变量选取等不同，所得到的研究结果也存

在差异。鞠芳辉等以员工工作态度为中介变量，

通过对浙江省 ３０８家民营企业中高层管理者的实
证研究指出，家长型领导的三维理论模型作为整

体概念，对员工工作态度和组织绩效无显著影

响［２］。魏蕾等以心理授权为中介变量研究发现，

中华人文背景下心理授权在二者之间具有良好的

中介效果［３］。张新安等以团队冲突处理为中介变

量，指出团队领导者的仁慈领导和德行领导能够

促进团队中的合作型冲突处理方式，并以此改善

团队绩效，而威权领导不利于解决团队冲突，会

降低组织绩效［４］。陈璐等以团队冲突为中介变量，

研究结果表明，德行领导和威权领导分别从正反

两个方向对组织决策产生显著影响，仁慈领导对

决策效果无显著直接影响，德行领导通过认知冲

突影响决策效果，仁慈领导和威权领导通过情绪

冲突影响决策效果［５］。

现有研究成果对家长型领导行为的基本理论

模型做了较为全面的描述，对家长型领导与组织

绩效的关系也做了不少的探索，但在对中介变量

选择和作用机制研究上，目前尚存在较多的差异。

本文选取员工工作满意为中介变量，以广西、广

东６８家民营企业调查结果为样本，就家长型领
导、员工工作满意与组织绩效的关系进行研究。

１　理论模型

领导行为与员工工作满意间存在着显著关系，

已在相关文献中得到验证［６］。Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ等认为员
工工作满意是员工内在观点的反应，会因为个人

价值观、期望与规范系统的差异而影响对工作的

评价［７］。Ｄｒｕｍｍｏｎｄ等将工作满意分为一般性满意
（ｇｅｎｅｒａｌｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ）和特定性满意 （ｓｐｅｃｉｆｉｃｓａｔｉｓ
ｆａｃｔｉｏｎ），一般性满意代表员工对其工作概括性的
整体评价与感受，特定性满意包括工作环境、薪

资报酬、主管和同事的合作关系、组织政策等［８］。

Ｒａｄ等认为员工工作满意是对领导行为的情绪性
反应，如对品质低下的领导者员工会内心不尊重、

不愿为其卖力工作，管理者若能调整其领导模式，
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以最适的管理态度、行为、特性等和员工建立较

好的互动关系，将有助于带领员工达成工作目

标［９］。

工作满意与组织绩效的关系在有关研究中也

获得证实。Ｂｌｉｚｚａｒｄ在针对医务人员工作投入与工
作满意度的研究中发现，员工工作满意度可用来

预测工作投入程度，且员工发自内心所表现出的

投入行为可直接为组织创造正面产出。Ｇｕｎｇｏｒ等
认为员工工作满意会直接反映在劳动市场的行为

表现上，如高生产率、低离职率等［１０］。Ｃｈｅｎ等也
认为员工对于领导行为的满意度越高，越愿意接

受工作任务的指派［１１］。

结合领导行为的基本理论模型，本文构建了

以员工工作满意为中介变量的家长型领导与组织

绩效关系模型，如图１所示。

图１　家长型领导、工作满意与组织绩效关系模型
Ｆｉｇ１　Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｍｏｄｅｌｏｆｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ，
ｊｏｂｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

２　研究方法

２１　问卷设计
本研究在借鉴郑伯埙、周丽芳、黄敏萍、樊

景立和彭泗清 （２００３），许金田、胡秀华等研究成
果的基础上，构建了包括３３个题项的家长型领导
测量量表，其中德行领导、仁慈领导、威权领导

分别包括９、１２、１２个题项。参考鞠芳辉 （２００７）
和明尼苏达工作满意度量表，初始问卷用单维度

共５个测量条款。选取销售额、利润率、市场占
有率等作为衡量企业经营状况的静态绩效指标，

选取总资产增长率、销售增长率、利润增长率等

作为衡量公司发展状态和趋势的动态绩效指标。

所有指标均采用Ｌｉｋｅｒｔｓ尺度来度量。
２２　调研过程及描述性统计分析

调研选取广东、广西６８家民营企业，涉及机
械、电子、化工、通信等１３个行业，共计发放问

卷２３０份，回收１８７份，问卷回收率８１３０％。通
过分析，剔除无效问卷 ２８份，共获得有效问卷
１５９份，其中广东 ７７份，广西 ８２份。性别结构
上，男性 ８６人，占 ５４０９％；女性 ７３人，占
４５９１％。学历结构上：大专及以下 ４３人，占
２７０４％；本科 ９５人，占 ５９７５；硕士 ２０人，占
１２５８％；博士１人，占比０６３％。从职位分布来
看，总经理６人，占３７７％，副总经理１２人，占
７５５％；部门经理４８人，占３０１９％；行政管理
人员４６人，占２８９３％；其他４７人，占２９５６％。
从年龄结构看：≤２５岁，２１人，占 １３２１％；２６
～３０岁，４３人，占２７０４％；３１～４０岁，７９人，
占４９６９％；４１～５０岁，１４人，占８８１％；≥５０
岁，２人，占 １２６％。从企业属性来看，家族企
业 ９家，占 ５６６％；半家族企业 ６９家，占
４３４０％；非家族企业８１家，占５０９４％。
２３　检验方法———结构方程模型
２３１　结构方程模型的构成　结构方程模型可分
为测量方程和结构方程两部分：测量方程描述潜

变量与指标之间的关系，结构方程描述潜变量之

间的关系。对于观测变量与潜变量间的关系通常

写成如下测量方程

ｘ＝Λｘζ＋δ，
ｙ＝Λｙη＋ε。

式中：ｘ—外生观测变量组成的向量；ｙ—内生观测
变量组成的向量；Λｘ— 外生变量与外生潜变量之
间的关系，是外生变量在外生潜变量上的因子荷矩

阵；Λｙ—内生变量与内生潜变量之间的关系，是内
生变量在内生潜变量上的因子荷矩阵；δ— 外生变
量ｘ的误差项；ε—内生变量ｙ的误差项。描述潜变
量之间关系的结构模型通常是研究的重点，所以整

个分析也称为结构方程模型，通常写成

η＝Ｂη＋Γζ＋ζ，
其中：η—内生潜变量；ζ—外生潜变量；Ｂ—内生
潜变量间的关系；Γ—外生潜变量对内生潜变量的
影响；ζ—结构方程的残差项，反映了 η在方程中
未能被解释的部分。

２３２　判别指标的选取　借鉴侯杰泰、温忠麟和
成子娟 （２００４），林嵩 （２００８）的研究，本文将综
合运用绝对拟合指数与相对拟合指数进行模型评

价，选取卡方自由度比 （χ２／ｄｆ）、ＲＭＳＥＡ、ＧＦＩ、
ＣＦＩ、ＩＦＩ、ＴＬＩ等６个指标作为拟合度评价的标准。
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其具体判别标准如下：

（１）卡方自由度比 （χ２／ｄｆ）是一种基于拟合
函数 （ｆｉｔｆｕｎｃｔｉｏｎ）的绝对拟合指数，可以调节模
型的复杂程度，能够比较恰当地选择一个参数不

太过多的模型，弥补了卡方检验往往反映不出的

错误设定而倾向于接纳比较复杂模型的缺点。

χ２／ｄｆ＝χ２／［１／２（ｐ＋ｑ）（ｐ＋ｑ＋１）－ｔ］，
其中：ｐ为模型中的外生观测变量数；ｑ为内生观测
变量数；ｔ为模型自由参数数。

通常卡方自由度比越小，说明模型拟合效果越

佳。一般认为，如果２＜χ２／ｄｆ＜５，模型可以接受；
如果χ２／ｄｆ＜２，说明模型拟合效果良好。

（２）ＲＭＳＥＡ（ｒｏｏｔｍｅａｎｓｑｕａｒｅｒｅｓｉｄｕａｌ），即
近似误差均方根，其特点是受样本容量的影响较

小，是较好的绝对拟合指数。

ＲＭＲ＝
∑
ｐ＋ｑ

ｉ＝１
∑
ｊ≤ｉ

ｉ＝１
（Ｓｉｊ－σｉｊ）

２

［（ｐ＋ｑ）（ｐ＋ｑ＋１）／２槡 ）
，

其中：Ｓｉｊ和σｉｊ分别是样本协方差矩阵和相应的再
生矩阵的构成因素。ＲＭＳＥＡ指标的评价稍显复杂：
ＲＭＳＥＡ位于０～００５，表明假设模型拟合效果良
好；ＲＭＳＥＡ位于００５～００８，表明假设模型拟合
效果一般，尚能接受；ＲＭＳＥＡ大于０１０，则表明
假设模型拟合效果不佳。

（３）ＧＦＩ：该指标类似于回归方程模型中的
Ｒ２，表示模型拟合得到的方差和协方差能够解释数
据的方差和协方差的程度。

ＧＦＩ＝１－ｔｒ［（∑
－１

Ｓ－Ｉ）２］／ｔｒ［（∑
－１

Ｓ）２］。

其中：∑ 为最大似然法拟合后得到的再生矩阵，Ｓ

为原始矩阵。ＧＦＩ指标的具体数值受到拟合方法的
影响，不同拟合方法所得到的 ＧＦＩ将略有差异，
但是其值始终比１小，在拟合完美的情况下，ＧＦＩ
等于１。在实际应用中，通常认为 ＧＦＩ大于０９０
的时候模型拟合效果良好。

（４）ＩＦＩ：是用假设模型的自由度对 ＮＦＩ指标
的调整。

ＩＦＩ＝（χ２ｉｎｄ－χ
２
ｏ）／（χ

２
ｉｎｄ－ｄｆ０），

其中：χ２ｉｎｄ是独立模型的卡方值，χ
２
ｏ是假设模型的卡

方值。其具体数值位于０００～１００，值越大表明假
设模型拟合效果越好，通常认为 ＩＦＩ指标大于０９０
时，模型拟合效果良好。

（５）ＣＦＩ：即比较拟合指数。

ＣＦＩ＝
［ｍａｘ（χ２ｉｎｄ－ｄｆｉｎｄ，０）－ｍａｘ（χ

２
ｏ－ｄｆ０）］

ｍａｘ（χ２ｉｎｄ－ｄｆｉｎｄ，０）
，

该指标综合考虑了相对拟合效果和替代性效果，

既考虑了假设模型与独立模型之间的关系，同时

也考虑了假设模型与理论预期的中央卡方分布的

离散情况。ＣＦＩ指标不受样本容量的系统影响，能
比较敏感地反映假设模型的变化，是比较理想的

相对拟合指数。其值位于 ０～１，若 ＣＦＩ＞０９０，
模型可接受；ＣＦＩ越接近于１表明模型拟合越好。

（６）ＴＬＩ：同样是用假设模型的自由度对 ＮＦＩ
指标的调整，但是与 ＮＦＩ指标不同，ＴＬＩ波动较
大，有时会出现大于１的情况。在实践中，同样
以０９０作为判断模型拟合效果良好的一个分界
线。

３　实证研究

３１　变量内部一致性分析
变量内部一致性分析结果如表１所示。可以

看出，家长型领导各维度、工作满意与组织绩效

各变量的内部一致性介于０８５０～０９２０，表明该
测量具有较高的信度。

表１　各变量的内部一致性
Ｔａｂｌｅ１　Ｉｎｔｅｒｎａｌｃｏｎｓｉｓｔｅｎｃｙｏｆｅａｃｈｖａｒｉａｂｌｅ

测量

维度

德行

领导

仁慈

领导

威权

领导

工作

满意

组织

绩效

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα
系数

０８８２ ０９０２ ０８５３ ０８５０ ０９２０

３２　家长型领导行为验证性分析
对问卷所获得的数据进行探索性分析，找出

了在家长型领导中德行领导、仁慈领导和威权领

导３个维度，并在德行领导中细分出正直和无私２
个子维度，在仁慈领导中细分出个别关怀和体谅

宽宏２个子维度，在威权领导中细分出教诲和威
服专权２个子维度。然后进行验证性因素分析，
首先构建３个模型，即单因素模型、一阶模型和
二阶模型。分别模拟后的结果 （表 ２）表明：二
阶模型的拟合效果最佳，其中，χ２／ｄｆ＜２５，ＲＭ
ＳＥＡ＜００８，ＧＦＩ＞０８，ＣＦＩ、ＩＦＩ、ＴＬＩ指标均大
于０９，各指标均未达到临界值，从而验证了家长
型领导的二阶模型具有较高的结构效度。

３３　工作满意的验证性因素分析
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对工作满意进行验证性分析，由于调研数据

较少，直接构建单因素模型，其模拟结果如表 ３
所示。其中，χ２／ｄｆ＜２５，ＲＭＳＥＡ＜００８，ＧＦＩ、
ＣＦＩ、ＩＦＩ、ＴＬＩ指标均大于０９，表明各项判别指
标均达到优秀，对工作满意的测量具有很高的结

构效度。

表２　家长型领导验证性因素分析结果
Ｔａｂｌｅ２　Ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙｆａｃｔｏｒａｎａｌｙｓｉｓｏｆｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

指标 χ２／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＧＦＩ ＣＦＩ ＩＦＩ ＴＬＩ

单因素模型 ２７０５ ０１０４ ０７１９ ０７８８ ０７９３ ０７５３

一阶模型 １９３９ ００７７ ０７８５ ０８８１ ０８８３ ０８６４

二阶模型 １７７６ ００７０ ０８１０ ０９０２ ０９０４ ０９００

表３　工作满意的验证性因素分析结果
Ｔａｂｌｅ３　Ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙｆａｃｔｏｒａｎａｌｙｓｉｓｏｆｊｏｂｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ

指标 χ２／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＧＦＩ ＣＦＩ ＩＦＩ ＴＬＩ

指标值 １１２９ ００３７ ０９８５ ０９９７ ０９９７ ０９９３

３４　组织绩效的验证性因素分析
首先进行探索性因子分析，解析出静态绩效和

动态绩效两个子维度，然后构建单因素模型和一阶

模型，进行验证性因子分析，模拟结果如表４所示。
可以看出，无论是单因素模型还是一阶模型，其

χ２／ｄｆ＜２５，ＲＭＳＥＡ＜００８，ＧＦＩ、ＣＦＩ、ＩＦＩ、ＴＬＩ

指标均大于０９，表明各项判别指标均达到优秀，
工作满意的测量具有很高的结构效度。但是从二者

的优劣程度来看，显然一阶模型具有更高的拟合

程度，因此，在研究中选择一阶模型。

３５　员工工作满意的中介作用机制分析
根据图１构建的家长型领导、工作满意与组

织绩效关系模型，采用验证性因子分析方法进行

检验。修正后模型分析结果如表５和图２所示。

表４　组织绩效的验证性因子分析结果
Ｔａｂｌｅ４　Ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙｆａｃｔｏｒａｎａｌｙｓｉｓｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ
指标 χ２／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＧＦＩ ＣＦＩ ＩＦＩ ＴＬＩ

单因素模型 ２１６２ ００７６ ０９７１ ０９８６ ０９８７ ０９７１
一阶模型 １１８１ ００３４ ０９８６ ０９９８ ０９９８ ０９９５

图２　修正后的工作满意中介作用路径影响图
Ｆｉｇ２　Ｉｎｔｅｒｍｅｄｉａｒｙｒｏｌｅｏｆｊｏｂｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎａｆｔｅｒｒｅｖｉｓｅｄ

表５　员工工作满意在家长型领导与组织绩效间的中介作用
Ｔａｂｌｅ５　Ｉｎｔｅｒｍｅｄｉａｒｙｒｏｌｅｏｆｊｏｂｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎｂｅｔｗｅｅｎｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

路　　径 Ｅｓｔｉｍａｔｅ Ｓ．Ｅ． Ｃ．Ｒ． Ｐ

工作满意 ← 仁慈领导 ０２８ ０２７４ －１０６７ ０．００３

工作满意 ← 威权领导 －０１７ ００９６ １４１９ ０．０１６

工作满意 ← 德行领导 ０９２ ０３５７ ２８９２ ０．００４

组织绩效 ← 工作满意 ０１７ ０１１４ １１２７ ０．０２６

组织绩效 ← 德行领导 ０１０ ０２５７ ０３１９ ０．０７５

组织绩效 ← 仁慈领导 ０２３ ０１７１ １０６１ ０．０２９

组织绩效 ← 威权领导 －０１４ ００７０ －１２４４ ０．０２１

正直 ← 德行领导 ０６１

无私 ← 德行领导 ０８６ ０１９３ ６０４５ 
个别关怀 ← 仁慈领导 ０７７

体谅宽宏 ← 仁慈领导 １００ ０１６１ ６７１４ 
威服专权 ← 威权领导 １００

教诲 ← 威权领导 ０５７ ０１８４ ２６２９ ０．００９

静态绩效 ← 组织绩效 １００

动态绩效 ← 组织绩效 １００ ０１１８ ９５２８ 
指标 χ２／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＧＦＩ ＣＦＩ ＩＦＩ ＴＬＩ

指标值 １７４９ ００６９ ０８６９ ０８６５ ０８６７ ０８５３
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修正后的模型各项评价指标中，χ２／ｄｆ＜２５，
ＲＭＳＥＡ＜０７，均达到良好，ＧＦＩ、ＣＦＩ、ＴＦＩ、ＩＦＩ
均大于０８，在可接受的范围之内。组织绩效与德
行领导的路径影响系数 Ｐ值在１０％的置信区间通
过检验，工作满意与威权领导，工作满意、仁慈

领导和威权领导与组织绩效间影响路径系数 Ｐ值
在００５以下，在５％的置信区间通过检验，其余
各路径影响系数 Ｐ值均小于００１，在１％的置信
区间通过检验。

模型分析的结果显示，无论是正直还是无私，

都能够很好的说明德行领导行为，而德行领导与

员工工作满意间存在正相关关系，工作满意与组

织绩效间存在正相关关系，这说明，德行领导能

够通过提高员工的工作满意从而提升组织绩效。

其中，无私较正直具有更高的影响力，这可能源

于我国传统文化中 “水至清则无鱼，人至察则无

徒”效应，即正直虽然能够给员工带来积极的影

响，但是过于正直必然导致管理中忽略人情关系，

在我国这样一个讲究人情关系的社会中难免带来

一定的消极影响，而无私则更有说服力，更能让

大家信服。因此，无私较正直具有更多影响符合

我国传统文化和社会现状。德行领导无论是通过

工作满意影响组织绩效还是自身直接影响组织绩

效，都是正面的，但是间接影响要高于直接影响，

说明工作满意作为中介变量具有显著意义。

在仁慈领导中，个别关怀和体谅宽宏都具有

良好的解释力，表明仁慈领导能够给员工带来较

高的满意度，从而提升组织绩效。其中体谅宽宏

维度的影响力要高于个别关怀，其原因也可以从

我国传统文化中找到根源。长期以来，我国重视

平均主义的思想较为浓重，“不患寡而患不均”的

俗语即是真实的写照。个别关怀可能会给其他员

工带来心理落差，感觉到某些受到较多个别关怀

的员工与自身有所差异，从而在心理上产生不平

衡。体谅宽宏则能够在重视人情的文化氛围中创

造较为宽松的环境，尤其是在员工犯了错误的情

况下能够激发其感激的心情，从而更加努力工作，

提升工作满意度。仁慈领导与组织绩效间无论是

直接效应还是间接效应，都是正值，都能对整体

绩效产生积极影响。

威权领导则不能够提升企业整体工作满意，

这与前人的研究结果较为类似。其中，威服专权

对威权领导的影响更为显著，在制度不太完善的

民营企业中，通过职位赋予的权利施加影响能更

多地反映威权领导的特征。同时，在面对员工文

化素质相对低的管理情境下，教诲能够起到的作

用不及威服专权也是在情理之中。同时，威权领

导无论是直接效应还是间接效应，对组织绩效的

影响都是消极的，反映了即使在华人文化背景中，

依赖威权领导不能很好地发挥领导作用。

４　结　论

在本研究区域内，民企家长型领导整体上能

够提升员工工作满意度，进而改善组织绩效。家

长型领导各维度对员工工作满意的影响有所不同，

其中德行领导对工作满意的影响最大，表明在研

究区域内，企业员工最看重的是领导的德行示范

作用，只有管理者具有良好的道德品质，才能给

下属树立榜样，从而产生良好的激励作用。仁慈

领导在一定程度上能带来员工工作满意，提升组

织绩效。威权领导则对企业的组织绩效和员工工

作满意有负向影响。

本研究抽样偏重于两广地区小型民企，未能

较多地涵盖那些具有现代企业制度的大中型民营

企业，因而与前人研究结论存在一定差异，这正

说明对民营企业领导行为深入探索的必要性。
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