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家长式领导之回顾与前瞻: 再一次
思考

□ 林姿葶　 郑伯埙　 周丽芳①

①　 林姿葶ꎬ 中国台湾政治大学心理学系ꎻ 郑伯埙 (Ｅ－ｍａｉｌ: ｃｈｅｎｇｂｏｒ＠ ｎｔｕ􀆰 ｅｄｕ􀆰 ｔｗ) 中国台湾大学心理学

系ꎻ 周丽芳ꎬ 成功大学心理学系ꎮ 本文转自 «本土心理学研究»ꎬ ２０１４ 年第 ４２ 期ꎬ 第 ３－８２ 页ꎬ 但增补新进文

献与研究趋势分析ꎮ

　 　 摘　 要: 相较于西方的领导研究ꎬ 采取本土化的研究途径ꎬ 利用科学的概念来

进行华人领导的研究起步虽然较晚ꎬ 但近年来也积累了不少研究成果ꎮ 其中ꎬ 家长

式领导是华人企业组织中最典型也最普遍的现象ꎬ 研究成果也最丰硕ꎮ 家长式领导

理论建构至今已逾十年ꎬ 一系列的实证研究成果也显示出家长式领导对部属态度与

行为独特且显著的影响效果ꎮ 本文系统性地回顾与整理家长式领导自理论确立以来

的研究成果ꎬ 并对下列各重点依序进行文献检讨: 首先ꎬ 本文回顾家长式领导的起

源与三元模式的建构历程ꎮ 其次ꎬ 以三元模式为主ꎬ 整理家长式领导理论的相关研

究成果ꎬ 包括对部属态度与行为的直接效果ꎬ 及其可能的中介与调节变量ꎮ 再次ꎬ

本文回顾并探讨数项家长式领导理论的重要研究议题ꎬ 诸如性别议题、 运动情境、

跨文化分析、 分析层次以及领导层次ꎬ 并讨论这些议题与家长式领导理论三元模式

的关系ꎬ 以进一步呈现三元构念独立研究的相关研究成果ꎮ 最后ꎬ 在现有研究基础

上ꎬ 本文提出未来研究展望ꎬ 以进一步深化此理论ꎬ 并完整呈现家长式领导理论的

有效性与重要性ꎮ

关键词: 性别议题ꎻ 家长式领导ꎻ 跨文化分析ꎻ 运动情境ꎻ 层次议题

近二十年来ꎬ 学者均认为普遍存在的领导现象及其内涵深受文化的影响ꎬ 并强

调: 领导也许是全球共有的现象ꎬ 但领导的内容却是镶嵌在文化之下的———随着文

化的不同ꎬ 领导的内涵与其效能间的关系是有差异的 ( 如: Ｃｈｅｍｅｒｓꎬ １９９３ꎻ

Ｈｏｆｓｔｅｄｅꎬ １９８０)ꎮ 一项称为 ＧＬＯＢＥ (Ｇｌｏｂａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ Ｅｆ￣

ｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ) 的大型跨国研究计划试图弥补过去跨文化研究的缺失ꎬ 进行了一系列的
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跨地区研究 (Ｈｏｕｓｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００２)ꎮ 研究结果发

现ꎬ 领导行为与效能不仅会受到国家层面的文

化差异的影响 (如: Ｊａｖｉｄａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００６)ꎬ 个人

的文化倾向也会对其造成影响 (如: Ｈｏｕｓｅ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００４)ꎮ 因此ꎬ 在进行一系列主位途径

(ｅｍｉｃ ａｐｐｒｏａｃｈ) 的研究后ꎬ 研究者皆发现华人

组织的领导者存在一种清晰鲜明的领导风格ꎬ

可称之为家长式领导 (ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ)ꎮ

这是一种类似父权的作风ꎬ 拥有清楚而强大的

权威ꎬ 但也有照顾、 体谅部属以及展现出高度

个人操守的领导方式 ( Ｆａｒｈ ＆ Ｃｈｅｎｇꎬ ２０００)ꎬ

其包含三种重要成分: 威权 (ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｉｓｍ)、

仁慈 ( ｂｅｎｅｖｏｌｅｎｃｅ) 及德行 (ｍｏｒａｌ ｃｈａｒａｃｔｅｒ)

领导ꎮ 研究亦发现ꎬ 此种领导方式普遍存在于

海内外的华人组织当中 (郑伯埙等ꎬ ２００６)ꎮ

回顾过去相关研究后发现ꎬ 家长式领导实

证研究的发展有三个重要的时间点及三篇关键

论文的发表: 樊景立和郑伯埙 (２０００)、 Ｃｈｅｎｇ

等 ( ２００４ )ꎬ 以 及 Ｐｅｌｌｅｇｒｉｎｉ 和 Ｓｃａｎｄｕｒａ

(２００８)ꎬ 分别奠定了中英文相关论文的发展基

础 (见表 １)ꎮ 首先ꎬ 在过去的研究基础之上

(郑伯埙ꎬ １９９５ꎻ Ｒｅｄｄｉｎｇꎬ １９９０ꎻ Ｓｉｌｉｎꎬ １９７６)ꎬ

樊景立和郑伯埙 (２０００) 通过文化分析ꎬ 更细

致地界定家长式领导的构念内涵与部属反应ꎮ

同年ꎬ 郑伯埙等 (２０００) 在上述概念架构下ꎬ

以探索性与验证性因素分析进行家长式领导三

元模式的概念建构与测量ꎬ 奠定了家长式领导

的基础ꎬ 并开启了后续系列性的相关研究ꎮ 由

于仍处于酝酿阶段ꎬ 这时期的论文数量相对较

少ꎬ 在 ２００４ 年以前的相关中文论文中ꎬ 共有 １７

篇期刊论文 (占全部论文的 ２􀆰 １％)ꎮ 然而ꎬ 英

文期刊论文部分ꎬ 由于樊景立与郑伯埙于 ２０００

年ꎬ 将其期刊论文以英文书籍专章的形式发表ꎬ

使家长式领导议题于西方研究文献中初试啼声ꎬ

并引起不少回响ꎮ 在此之前ꎬ 虽以关键词 “ｐａ￣

ｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ” 搜寻时ꎬ 结果共 １２８ 篇论

文ꎬ 但细看内容都仅是提到此名词概念ꎬ 或是

以此概论东方或亚洲领导风格ꎬ 直到 Ｆａｒｈ 和

Ｃｈｅｎｇ (２０００) 发表后ꎬ 才开启了系统性的研究

热潮ꎬ 截至 ２００４ 年便产生了 ３４ 篇英文论文

(占全部论文的 ４􀆰 ２％)ꎮ

接着ꎬ Ｃｈｅｎｇ 等于 ２００４ 年的研究则确立了

家长式领导的三元理论模式ꎬ 并因而促进华人

组织与领导研究的蓬勃发展ꎮ ２００５ ~ ２００８ 年ꎬ

中文论文快速累积ꎬ 共计有 ５１ 篇中文期刊发表

(占 ６􀆰 ２％)ꎮ 英文期刊发表亦持续升温ꎬ 共有

９４ 篇相关研究 (占 １１􀆰 ５％)ꎮ 之后ꎬ Ｐｅｌｌｅｇｒｉｎｉ

和 Ｓｃａｎｄｕｒａ 于 ２００８ 年发表的文献回顾则让家长

式领导在国际主流期刊崭露头角ꎬ 引起国际学

者的高度关注ꎬ ２００９ ~ ２０１２ 年ꎬ 中文论文仍持

续快速累积ꎬ 共计有 ８５ 篇中文期刊发表 (占

１０􀆰 ４％)ꎮ 然而ꎬ 英文期刊中却刊登了高达 １７４

篇相关研究 (占 ２１􀆰 ３％)ꎮ ２０１２ 年之后ꎬ 家长

式领导论文不论在中文还是英文期刊都持续稳

健发表ꎬ 共计有 １１４ 篇中文期刊发表 ( 占

１４􀆰 ０％)ꎬ 而英文期刊则有 ２４８ 篇相关研究 (占

３０􀆰 ４％)ꎬ 俨然已成为现今组织与管理的主流议

题之一ꎮ

除了实证研究外ꎬ 近年来陆续有数篇以英

文发表的回顾性期刊论文ꎬ 针对家长式领导理

论与 内 涵 进 行 讨 论 ( 如: Ｈｅｒｎａｎｄｅｚ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１１ꎻ Ｐｅｌｌｅｇｒｉｎｉ ＆ Ｓｃａｎｄｕｒａꎬ ２００８ꎻ 等等)ꎬ 也

出现了不少专著 ( 如: Ｃｈｅｎ ＆ Ｆａｒｈꎬ ２０１０ꎻ

Ｆａｒｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００６ꎻ Ｆａｒｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００８ꎻ Ｗｕ ＆ Ｘｕꎬ
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２０１２)ꎮ 这其中ꎬ Ｗｕ 和 Ｘｕ (２０１２) 的评语最为

中肯ꎬ 他们认为家长式领导是过去十年华人组

织行为最热门的研究议题与概念ꎮ 其中ꎬ Ｐｅｌｌｅ￣

ｇｒｉｎｉ 和 Ｓｃａｎｄｕｒａ (２００８) 的文章引起最多反响ꎬ

该篇文章讨论了家长式领导的构念与测量ꎬ 并

回顾了其可能的前置与后果变量ꎬ 提出未来研

究方向ꎮ 然而ꎬ 甚为可惜的是ꎬ 该篇文章仅涵

盖英文论文与少数中文论文ꎬ 无法了解相关文

献全貌ꎬ 而且对于家长式领导效能的中介机制、

调节变量亦未做讨论ꎮ 另外ꎬ 该文提及的未来

研究方向过于简要ꎬ 对新进研究者帮助的成效

可能不彰ꎮ 有鉴于此ꎬ 本文试图以纵贯式的考

察ꎬ 以主题性分析重新检视家长式领导理论的

过去成果、 现在状况及未来方向ꎮ

表 １　 家长式领导的相关研究论文整理ａꎬｂ

２０００ 年及以前ｈ ２００１~２００４ 年ｉ ２００５~２００８ 年ｊ ２００９~２０１２ 年ｋ ２０１３~２０１６ 年 合计

中文期刊 (全) ｃ ６ (０􀆰 ７％) １１ (１􀆰 ４％) ５１ (６􀆰 ２％) ８５ (１０􀆰 ４％) １１４ (１４􀆰 ０％) ２６７ (３２􀆰 ７％)

繁体中文期刊ｄ ６ ８ ３９ ３３ ４３ １２９ (１５􀆰 ８％)

简体中文期刊ｅ ０ ３ １２ ５２ ７１ １３８ (１６􀆰 ９％)

英文期刊 (全) ｆ ０ (０􀆰 ０％) ３４ (４􀆰 ２％) ９４ (１１􀆰 ５％) １７４ (２１􀆰 ３％) ２４８ (３０􀆰 ４％) ５５０ (６７􀆰 ３％)

ＳＳＣＩ 期刊ｇ ０ ４ ９ ４１ ５８ １１２ (１３􀆰 ７％)

合计 ６ (０􀆰 ７％) ４５ (５􀆰 ５％) １４５ (１７􀆰 ８％) ２５９ (３１􀆰 ７％) ３６２ (４４􀆰 ３％) ８１７ (１００􀆰 ０％)

　 　 注: ａ　 括号内为数量占合计数之百分比ꎮ

ｂ　 繁体中文期刊、 简体中文期刊的数量加总结果ꎮ

ｃ　 为 ２０１７ 年 １ 月 １８ 日 (以下同) 以关键词 “家长式领导” 于 ＣＥＰＳ 繁体中文电子期刊数据库的搜寻结果ꎮ

ｄ　 以关键词 “家长式领导” 于 ＣＪＴＤ 简体中文电子期刊数据库的搜寻结果ꎮ

ｅ　 以关键词 “ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ” 于 Ｇｏｏｇｌｅ Ｓｃｈｏｌａｒ 数据库搜寻ꎬ 且以 “ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ” 作为研究主题

的整理结果ꎮ

ｆ　 以关键词 “ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ” 于 Ｗｅｂ ｏｆ Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ (ＳＳＣＩ) 数据库的搜寻结果ꎮ

ｇ　 关键论文: 樊景立和郑伯埙 (２０００): 被引用 １８６ 次ꎻ 郑伯埙、 周丽芳、 樊景立 (２０００): 被引用 １９７ 次ꎮ 论文

引用次数为 ２０１７ 年 ６ 月 ３０ 日于 Ｇｏｏｇｌｅ Ｓｃｈｏｌａｒ 数据库搜寻结果 (以下同)ꎮ

ｈ　 关键论文: Ｆａｒｈ ａｎｄ Ｃｈｅｎｇ (２０００): 被引用 ７６０ 次ꎮ

ｉ　 关键论文: Ｃｈｅｎｇ、 Ｃｈｏｕ、 Ｗｕ、 Ｈｕａｎｇ 和 Ｆａｒｈ (２００４): 被引用 ６１８ 次ꎮ

ｊ　 关键论文: Ｐｅｌｌｅｇｒｉｎｉ ａｎｄ Ｓｃａｎｄｕｒａ (２００８): 被引用 ４２１ 次ꎮ

ｋ　 关键论文: 林姿葶、 郑伯埙、 周丽芳 (２０１４)ꎬ 该文回顾整理 ２０１２ 年前发表的相关文献ꎮ

本文按下列重点依序回顾探讨家长式领导

的研究成果ꎮ 首先ꎬ 本文回顾家长式领导理论

的 “过去”: 在理论源起部分ꎬ 本文呈现了家长

式领导三元模式的建构历程ꎻ 在理论确立部分ꎬ

本文则整理了家长式领导的相关研究成果ꎬ 包

括对部属态度与行为的直接效果及其可能的中

介与调节变量ꎮ 其次ꎬ 本文检视并探讨家长式

领导理论的 “现在”ꎬ 包括数项重要研究议题ꎬ
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如性别议题、 运动情境、 跨文化分析、 分析层

次以及领导层次ꎬ 进而讨论这些议题与家长式

领导理论三元模式的关系ꎬ 以进一步呈现三元

构念独立研究的相关研究成果ꎮ 最后ꎬ 本文试

图讨论家长式领导理论的 “未来”ꎬ 提出未来研

究展望ꎬ 以进一步深化此理论ꎬ 并完整呈现家

长式领导理论的有效性与重要性ꎮ

一、 家长式领导的理论确立

(一) 理论起源

相较于西方的领导研究ꎬ 采取个人特质研

究途径 ( ｉｄｉｏｇｒａｐｈｉｃ ａｐｐｒｏａｃｈ)ꎬ 利用科学的概

念来进行华人领导的研究起步较晚ꎬ 但近年来

也累积了丰硕的研究成果ꎮ 就萌芽阶段的家长

式领导研究而言ꎬ 主要包括三项针对华人家族

企业主持人进行的观察与访问的质性研究 (郑

伯埙ꎬ １９９５ａꎻ Ｒｅｄｄｉｎｇꎬ １９９０ꎻ Ｓｉｌｉｎꎬ １９７６ )ꎬ

以及一项理论性的研究 (Ｗｅｓｔｗｏｏｄꎬ １９９７)ꎮ 这

些华人领导研究的开端研究ꎬ 皆指明华人领导

者会展现出某些特殊的领导风格ꎬ 其中大致包

含了以威权专断的作风控制部属、 树立道德楷

模的形象以及对个别部属展现关怀照顾ꎮ 这些

领导行为的背后ꎬ 其实隐含了传统文化脉络下

的父权主义 ( ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｍ) 与人治主义的文化

意涵ꎮ 在父权主义的氛围下ꎬ 组织会展现出严

明的阶层制度以及上下垂直的义务关系ꎬ 而人

治主义所强调的ꎬ 便是依据个别关系的建立去

展现偏私对待与控制 (Ｒｅｄｄｉｎｇꎬ １９９０)ꎮ

在华人领导议题的本土研究者中ꎬ 郑伯埙

(１９９１ꎬ １９９５ａꎬ １９９６ꎬ ２００５) 以个案研究与深入

访谈的方式ꎬ 探讨中国台湾地区家族企业主持人

与管理人员的领导作风ꎬ 发现中国台湾地区家族

企业的家长式领导具有两种普遍的行为类型ꎬ 包

括立威与施恩ꎮ 除了上述两种领导行为ꎬ 研究者

同时发现领导者的品德也是重要因素之一ꎮ 郑伯

埙和庄仲仁 (１９８１) 的研究结果显示ꎬ 领导者自

身正直、 公正无私的品德展现对于领导效能具有

一定的影响力ꎮ 基于上述学者所累积的研究结

果ꎬ 樊景立和郑伯埙 (２０００) 从文化分析的角

度ꎬ 将德行领导独立出来ꎬ 以冰山概念说明家长

式领导的文化根源ꎮ 他们将家长式领导定义为:

“在一种人治的氛围下ꎬ 显现出严明的纪律与权

威、 父亲般的仁慈及道德廉洁性的领导方式ꎮ”

这包含三个重要向度ꎬ 即威权、 仁慈及德行领

导ꎮ 其中ꎬ 威权领导是指领导者强调其权威是绝

对而不容挑战的ꎬ 对部属则会进行严密的控制ꎬ

要求部属毫无保留地服从ꎻ 仁慈领导则是指领导

者对部属个人的福祉做个别、 全面而长久的关

怀ꎻ 德行领导则可描述为领导者必须展现较高的

个人操守、 修养以及敬业精神ꎮ

该定义提出至今已逾十年ꎬ 也逐渐显现出一

些问题ꎮ 举例来说ꎬ 原定义中的 “人治的氛围”

容易引发家长式领导与差序式领导的关系厘清的

讨论ꎬ 差序式领导是指 “在人治主义的氛围下ꎬ

领导者对不同部属有着差异对待的领导行为ꎬ 是

一种对较偏好的部属会给予较多偏私的领导风

格” (姜定宇和张菀真ꎬ ２０１４)ꎻ 而 “父亲般的仁

慈” 容易造成误解ꎬ 认为仅有男性领导者会展现

出家长式领导行为ꎻ 并且ꎬ 原定义未涵盖家长式

领导的主要目的与影响机制等ꎮ 在重新检视相关

文献与理论意涵后ꎬ 林姿葶等 (２０１４) 将家长式

领导的定义修订为: “在关系主义的氛围下ꎬ 显

现出严明的纪律与角色权威ꎬ 长辈般的提携照
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顾ꎬ 及道德模范感化的领导方式ꎬ 以维系上下位

者之间的角色秩序与集体和谐ꎮ”

(二) 量表建构

如同郑伯埙 (２００３) 所主张的ꎬ 当新概念

提出之后ꎬ 概念是否存续并为人接受ꎬ 要经过

正当性 ( ｌｅｇｉｔｉｍａｔｉｏｎ) 的考验ꎮ 正当性的考验

是指ꎬ 研究者除了通过介绍学术社群或研究人

员构念的定义、 铺陈构念的功用及其重要性外ꎬ

还必须提出可行的研究方法ꎬ 进行量化的实证

研究ꎬ 以证明构念所描绘的现象在真实世界的

确存在ꎮ 因此ꎬ 建构具有良好信度、 效度的家

长式领导量表ꎬ 将是验证家长式领导三元模式

及其相关因素的关键ꎮ 因此ꎬ 郑伯埙等 (２０００)

一方面接续樊景立和郑伯埙 (２０００) 对家长式

领导的概念分析ꎬ 探讨家长式领导的威权、 德

行及仁慈领导的构念ꎻ 另一方面则修正郑伯埙

(１９９６) 的家长式领导双元 (施恩与立威) 模

式问卷ꎬ 编制新的家长式领导三元模式量表ꎮ

新量表的施测与分析结果ꎬ 在中国台湾地区企

业与教育组织中都显示出良好的信度和效度

(郑伯埙等ꎬ ２００２ｂꎻ Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００４)ꎬ 在中

国大陆企业样本中亦显示了不错的再验效度

(郑伯埙等ꎬ ２００３)ꎬ 进而开启了后续家长式领

导实证研究的蓬勃发展ꎮ

(三) 效果验证

自从家长式领导的概念及三元模式提出以

来ꎬ 很多学者针对模式的建构效度、 辨别效度、

内部效度、 效标关联效度、 预测效度、 其中的

心理过程以及脉络环境ꎬ 都进行了不少的实证

考察ꎬ 也累积了相当丰硕的研究成果ꎬ 甚至有

了元分析 (ｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓ) 的探讨 (林姿葶等ꎬ

２０１４)ꎮ 本文依个人与团体研究层次ꎬ 分别整理

家长式领导的相关研究所涉及的构念与主题脉

络ꎬ 以窥探家长式领导研究现况全貌ꎬ 相关研

究成果整理如图 １ 所示ꎬ 包括对部属态度与行

为的直接效果及其中介与调节变量、 情境效果ꎮ

由图 １ 可以发现ꎬ 家长式领导研究成果重

点表现在: ①相关研究成果丰硕ꎬ 结果变量的

探讨涵盖各种组织与管理研究所关心的重要变

量ꎬ 研究结果大多显示家长式领导对部属工作

态度与行为具有显著的预测效果ꎮ ②与其他关

键领导风格比较ꎬ 诸如: 交易式领导、 转型式

领导、 魅力领导、 仆人式领导、 灵性领导、 诚

信领导、 谦卑领导ꎬ 家长式领导具有额外的解

释效果ꎬ 显示在华人情境下ꎬ 家长式领导可能

是更适用且更有效的领导风格ꎮ ③除了前述企

业与教育情境外ꎬ 研究者也发现家长式领导在

许多情境下亦具有显著效果ꎬ 诸如: 运动培训、

军队、 医院、 警察、 监狱等ꎬ 再度显示家长式

领导的跨情境适用性ꎮ ④除了早期樊景立和郑

伯埙 (２０００) 所论述的互动观点ꎬ 研究者也尝

试从不同角度探讨家长式领导效能的中介机制ꎬ

例如: 部属诠释观点、 部属发展观点ꎮ ⑤研究

层次也从对偶层次提升至群体层次ꎬ 团队与企

业样本研究持续累积ꎬ 不仅验证了家长式领导

于群体层次对团队、 企业结果变项的整体效果ꎬ

也尝试探讨可能的中介机制ꎮ ⑥相较于其他研

究类型ꎬ 有关家长式领导效果的调节变量的探

讨相对较少ꎬ 有待未来研究继续努力ꎮ ⑦过去

研究较少探讨前因变量的部分ꎮ 虽然家长式领

导相关研究蓬勃发展ꎬ 为领导文献提供了丰硕

且良好的研究基础ꎬ 但仍有不少议题值得研究

者持续关切与探究ꎬ 以下将进一步论述家长式

领导理论的研究缺口与未来研究建议ꎮ
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图 １　 家长式领导研究成果整理概念图

二、 家长式领导的理论再探

(一) 领导者特性: 性别议题

依据性别角色理论 ( ｇｅｎｄｅｒ ｒｏｌｅ ｔｈｅｏｒｙ )

(Ｅａｇｌｙꎬ １９８７) 的观点ꎬ 性别角色可归因于两

大特质 (Ｅａｇｌｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０００): 较雄性阳刚的管

理代理特质 ( ａｇｅｎｔｉｃ ｔｒａｉｔ) 以及较雌性阴柔的

协同 帮 助 特 质 ( ｃｏｍｍｕｎａｌ ｔｒａｉｔ )ꎮ Ｅａｇｌｙ 和

Ｊｏｈｎｓｏｎ (１９９０) 回顾了之前的领导研究文献

后ꎬ 将所有领导行为区分为管理代理角色

(ａｇｅｎｔｉｃ ｒｏｌｅ) 与协同帮助角色 (ｃｏｍｍｕｎａｌ ｒｏｌｅ)

两种行为类型ꎮ 事后分析的结果发现ꎬ 男性与

女性主管会展现出较符合自身性别角色的领导

行为 (Ｅａｇｌｙ ＆ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ １９９０ꎻ Ｅａｇｌｙ ＆ Ｊｏｈａｎ￣

ｎｅｓｅｎ－ Ｓｃｈｍｉｄｔꎬ ２００１ꎻ Ｅａｇｌｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００３)ꎬ 且

部属会对于行为符合自身性别角色的领导者给

予较高的评价 (Ｅａｇｌｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ１９９２)ꎮ 事实上ꎬ

由于家长式领导的三元行为构面———威权、 仁

慈、 德行领导正好涵盖了雄性倾向、 雌性倾向

及性别中立的特性ꎬ 特别适合进行性别研究的

领导理论 (Ｌｉｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００９)ꎮ 其中ꎬ 由于威权

领导包含独断、 控制以及支配倾向等行为ꎬ 属

于管理代理角色行为ꎻ 仁慈领导包含对部属福

祉的关切、 照顾、 宽容体谅等行为ꎬ 属于协同

帮助角色行为ꎻ 而德行领导强调领导者必须有

个人的道德操守、 修养以及公私分明ꎬ 属于跨

情境 特 定 的 领 导 行 为 ( 徐 玮 伶 等ꎬ ２００６ꎻ
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Ａｍｂｒｏｓｅ ＆ Ｓｃｈｍｉｎｋｅꎬ １９９９)ꎬ 应该不会因为主

管性别而有所不同ꎮ 针对女性主管进行的西方

研究成果多认为ꎬ 女性领导者会倾向展现类似

于变革式的领导风格 ( Ｅａｇｌｙ ＆ Ｃａｒｌｉꎬ ２００７)ꎬ

关于中国台湾地区的质性研究也得到类似的结

果 (黄丽蓉ꎬ １９９６ꎻ 张德锐和赖佳敏ꎬ ２００３)ꎮ

然而ꎬ 由于华人传统的文化价值与意识形态对

领导者角色的形塑ꎬ 女性担任领导者时ꎬ 和她

的异性同事一样ꎬ 仍会自然展现华人领导者所

“应该” 展现的领导风格ꎬ 即 “家长式领导”

(林姿葶和郑伯埙ꎬ ２００７)ꎮ

林姿葶和郑伯埙 (２００７) 以中国台湾地区

６０ 家企业的 ２０４ 位男性与 ６７ 位女性中、 低层管

理人员为对象ꎬ 发现男性主管与女性主管所展

现的三元家长式领导没有显著差异ꎮ 然而ꎬ 在

考虑部属的情境效果后ꎬ 发现主管所展现的威

权、 仁慈及德行领导行为会因为主管与部属的

性别配对而有差异ꎮ 首先ꎬ 相较于其他性别配

对的主管与部属ꎬ 女性主管面对男性部属会展

现更多的威权领导行为ꎬ 而男性主管面对女性

部属会展现更少的威权领导行为ꎻ 其次ꎬ 在仁

慈领导部分ꎬ 相较于男性主管会对同性部属较

为照顾关怀ꎬ 女性主管较不会因为部属是男性

还是女性而产生不同的对待方式ꎻ 最后ꎬ 不同

性别的主管不会因为部属性别而展现不同程度

的德行领导行为ꎬ 结果支持德行领导行为性别

中立性ꎬ 显示华人男女主管均被期待展现合于

规范与美德的行为ꎬ 以作为部属的表率ꎮ 他们

也发现主管与部属的共事时间在其中扮演着重

要的调节角色ꎬ 亦即在关系建立的不同时期ꎬ

主管会因为不同的角色期待而展现不同的领导

行为ꎮ 然而ꎬ 有别于此ꎬ 西方研究 (Ｖｅｃｃｈｉｏ ＆

Ｂｕｌｌｉｓꎬ ２００１ꎻ Ｈａｒｒｉｓｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ１９９８) 认为组织

成员间会因为互动、 观察机会与时间的增加ꎬ

而降低对表层背景变量 (如性别) 的依赖性ꎮ

该研究发现主管因为性别而产生领导行为的差

异随着与部属的共事时间增加而扩大ꎮ 他们得

出以下结论: 华人组织中的上下互动ꎬ 是领导

角色优先于性别角色ꎬ 领导者在符合领导者形

象后ꎬ 才会展现性别角色的特定行为ꎮ

根据性别角色一致性理论 (ｇｅｎｄｅｒ ｒｏｌｅ ｃｏｎ￣

ｇｒｕｉｔｙ ｔｈｅｏｒｙ) (Ｅａｇｌｙ ＆ Ｋａｒａｕꎬ ２００２)ꎬ 女性既

有的性别角色与传统上的领导者角色之间存在

着不一致的刻板印象ꎬ 使得人们总是对女性领

导者存有负向偏见的观感ꎬ 使得女性领导者容

易比男性领导者获得更多负面评价ꎬ 尤其是当

她展现出与自身性别角色不一致的领导行为时

会特别严重 (Ｐｏｗｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００８)ꎮ 这种情况在

彰显父权文化的华人企业中尤其严重ꎬ 女性担

任领导者时ꎬ 往往需要展现同样多的专断与控

制行为ꎬ 借以巩固上下权力距离、 强调其权威

不容挑战ꎬ 也因此必须面对性别角色与领导者

角色之间的高度冲突 (林姿葶和郑伯埙ꎬ ２００７ꎻ

Ｒａｇｉｎｓꎬ １９９１)ꎮ Ｗａｎｇ 等 (２０１３) 通过中国台

湾地区的两个样本———男性主导的研发工程师

与女性主导的客服人员ꎬ 探讨威权与仁慈领导

对部属效能的影响是否会受到主管性别的调节

作用ꎮ 研究结果发现ꎬ 威权领导的负向效果在

女性主管身上特别明显ꎬ 有别于男性主管ꎬ 女

性主管展现威权领导时部属会有较低的创造力、

较少的利他行为及较差的工作表现ꎮ 然而ꎬ 研

究结果也发现ꎬ 仁慈领导的正向效果在女性主

管身上没有出现ꎬ 有别于男性主管ꎬ 女性主管

展现仁慈领导时部属不会因此而有正向产出ꎬ
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其创造力、 角色内与角色外行为皆不会有所差

异ꎮ 综合上述研究发现ꎬ 女性主管一方面必须

展现出与自身性别角色不一致的领导行为ꎬ 来

树立领导角色的权威ꎻ 但另一方面ꎬ 女性主管

却必须同时面对因展现出与自身性别角色不一

致的领导行为而引发的部属负向反应与行为ꎮ

这些研究结果彰显出华人组织情境下女性主管

面临 的 双 重 冲 突 与 困 境ꎮ 值 得 指 出 的 是ꎬ

Ｃｅｎｋｃｉ 和 Öｚçｅｌｉｋ (２０１５) 以土耳其样本进行的

研究却没有发现同样的调节效果ꎬ 他们发现仁

慈领导对部属工作敬业的影响不会受到主管性

别的调节作用ꎮ 因此ꎬ 我们在未来的研究中需

要对这些结论的跨文化适用性进行进一步验证ꎮ

(二) 跨情境验证: 运动领导

过去在教练领导行为的探讨上ꎬ 大多采用

运动领导的多维模型行为 ( ｍｕｌｔｉｄｉｍｅｎｓｉｏｎａｌ

ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｓｐｏｒｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ) (Ｃｈｅｌｌａｄｕｒａｉ ＆ Ｓａｌｅｈꎬ

１９７８)ꎬ 其包括: 训练与指导、 民主行为、 专制

行为、 社会支持及正向回馈ꎬ 并以运动领导量

表 (Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｓｃａｌｅ ｆｏｒ Ｓｐｏｒｔｓꎬ ＬＳＳ) (Ｃｈｅｌｌａ￣

ｄｕｒａｉ ＆ Ｓａｌｅｈꎬ １９８０) 来进行测量 (Ｃｈｅｌｌａｄｕｒａｉꎬ

１９９０)ꎮ 然而ꎬ 华人运动教练对于运动选手负有

亦父亦师的角色责任ꎬ 不仅需担负训练、 指导

的重责ꎬ 往往亦须兼任选手生活管理与人生方

向指导的责任ꎬ 与家长式领导的内涵十分相近

(郭政茂ꎬ ２００４ꎻ 徐庆帆ꎬ ２００７)ꎮ 高三福和陈

钰芳 (２００６ａ) 曾以个案研究方式ꎬ 重新检视教

练行为及其与学习成绩、 生活规范、 生涯发展

之间的关系ꎬ 发现运动教练的教诲领导是一种

类似 “恩威并济” 的领导内涵ꎬ 与过去的研究

结果一致 (郑伯埙ꎬ １９９５ａꎻ Ｓｉｌｉｎꎬ １９７６ꎻ Ｗｅｓｔ￣

ｗｏｏｄꎬ １９９７ꎻ Ｗｅｓｔｗｏｏｄ ＆ Ｃｈａｎꎬ １９９２)ꎮ 郑秀

贵和高丽娟 (２００８) 针对美和棒球队李瑞麟教

练的个案研究也发现ꎬ 在球队这个大家庭的主

体情境脉络里ꎬ 李教练是以威权、 仁慈、 德行

的三元家长式领导行为来带领球队的ꎮ

中国台湾地区运动领导研究亦已有不少实

证研究探讨运动教练的家长式领导对运动团队

绩效与态度的影响效果ꎮ 以高中甲组运动员为

对象的研究结果发现ꎬ 运动教练的家长式领导

对运动员的团队价值观、 领导信任、 情绪感受、

团队效能、 心理坚忍性、 竞技倦怠、 团队满意

度、 离队意图具有显著的影响效果 (蔡英美ꎬ

２００５ａꎻ 陈龙弘等ꎬ ２００５ꎻ 陈龙弘和蔡英美ꎬ

２００５ꎻ 高 三 福 和 庄 仲 仁ꎬ ２００９ꎻ 刘 义 传 等ꎬ

２０１３ꎻ 宋一夫和汤慧娟ꎬ ２００９ꎻ 汤慧娟和宋一

夫ꎬ ２００９、 ２０１０ꎻ 杨镇瑭和高三福ꎬ ２０１７)ꎻ 以

大专运动员为对象的研究ꎬ 也发现家长式领导

有效影响团队文化价值观、 团队氛围、 团队承

诺、 情绪感受、 团队凝聚力、 信任教练、 运动

倦怠、 情绪感受等 (蔡英美ꎬ ２００５ｂꎻ 蔡英美和

王俊明ꎬ ２００８ꎻ 高三福等ꎬ ２０１３ꎻ 高三福和庄

仲仁ꎬ ２００９ꎻ 黄义翔和聂乔龄ꎬ ２０１５ꎻ 汤慧娟

和宋一夫ꎬ ２００４ꎻ 谢明辉ꎬ ２０１７ꎻ Ｃｈｅｎꎬ ２０１３ꎻ

曾建兴和林彦伯ꎬ ２００８ꎻ 曾秋美和王俊明ꎬ

２０１２)ꎮ 而考虑组织情境对教练领导的要求程度

差异ꎬ 高三福和陈钰芳 (２００６ｂ) 发现教练的要

求与实际领导行为的一致性会影响教练的效能ꎮ

该研究将教练所属组织单位对领导行为要求

(由体育室主任填写问卷)ꎬ 与选手感知到教练

展现实际的家长式领导行为相减ꎬ 将所得到的

差值视为二者之间的一致性程度ꎮ 结果发现ꎬ

家长式领导一致性对主观满意度、 主观感知绩

效及客观运动表现皆有显著的影响效果ꎬ 其中ꎬ
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符合组织要求的程度对主观满意度的影响过程

会通过领导信任的中介而产生效果ꎮ 整体而言ꎬ

相关研究成果展现出运动教练的家长式领导对

运动员的重要影响性ꎬ 其中ꎬ “恩威并济” 的教

练领导较能有效增进团队效能 (颜肇廷等ꎬ

２００８)ꎮ

然而ꎬ 以上的研究成果虽然丰富ꎬ 但多是

运动员主观填写的教练领导行为与自身的绩效

和 感 受ꎬ 难 免 有 共 同 方 法 偏 差 的 疑 虑

(Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００３)ꎮ 现有文献多是以学生

运动员为主ꎬ 其在运动生涯中仍属于培养与训

练阶段ꎬ 未来研究可针对职业球队的教练与球

员进行探讨ꎬ 甚至是针对精英球队 (如国家代

表队)ꎬ 探讨教练如何在短时间内塑造出领导者

的权威ꎮ 此外ꎬ 研究变量多是个人层次的主观

感知效标ꎬ 建议未来研究可采用客观运动表现

作为研究效标ꎬ 如比赛成绩、 名次、 平均胜率

等 (高三福和陈钰芳ꎬ ２００６ｂ)ꎬ 而对于领导运

动团队的教练ꎬ 亦可在团队层次探讨整体的团

队绩效与团队凝聚力ꎮ 最后ꎬ 考虑不同运动的

性质与特性ꎬ 教练的家长式领导的内涵与影响

过程可能会有所不同ꎬ 例如: 网球教练与运动

员间常是一对一的对偶关系ꎬ 但排球教练与运

动员间却属于一对多的团队领导模式ꎬ 未来研

究可进一步深入探讨其间差异与各自独特的影

响效果ꎮ 更多关于运动领域家长式领导的文献

回顾可参考林姿葶和连玉辉 (２０１６)ꎮ

(三) 跨文化分析比较

尽管家长式领导在亚洲早已是普遍且显著

的领导风格 (Ｃｈａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１２ꎻ Ｃｈｅｎ ＆ Ｆａｒｈꎬ

２０１０)ꎬ 相关研究仍是以中国台湾地区与中国大

陆地区为主ꎬ 研究者多推论亚洲国家中的华人

因共享的儒家文化 ( 杨国枢ꎬ １９９７ꎻ Ｙａｎｇꎬ

２０００)ꎬ 而会展现出相似的领导风格ꎬ 但仍须未

来以实证研究资料进一步加以验证ꎮ 此外ꎬ 家

长式领导不仅限于亚洲地区ꎬ 在权力距离高的

文化地区中也相当常见ꎬ 包括中东、 南欧及南

美等 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００４ꎻ Ｐｅｌｌｉｇｒｉｎｉ ＆ Ｓｃａｎｄｕｒａꎬ

２００８)ꎮ Ｈａｙｅｋ 等 (２０１０) 以管理历史学研究方

法进行历史人物的检视与评析时发现ꎬ 南方庄

园主 Ｊｏｓｅｐｈ Ｅ􀆰 Ｄａｖｉｓ 对待其黑奴的领导风格ꎬ

类似于三元家长式领导行为ꎬ 文中强调了当时

家长式领导在美洲的风 行 程 度ꎻ 同 时ꎬ 在

Ｓｔｏｕｆｆｅｒ 等 (１９４９) 编著的 «美国军人» 一书

中ꎬ 探讨第二次世界大战时期的军事组织与官

兵心理ꎬ 所强调的领导行为亦与家长式领导三

元模式一致ꎮ 这表明家长式领导可能并不局限

于华人文化情境之中ꎬ 因此ꎬ 跨文化研究也将

是持续的重要研究主题之一ꎮ

然而ꎬ 在其他地区的组织情境中ꎬ 家长式领

导是否也存在稳定的三元结构呢? 针对这一问题ꎬ

Çａｌıｓｋａｎ (２０１０) 以土耳其工作者为研究对象ꎬ 采

用郑氏的家长式领导量表进行测量分析ꎬ 结果得

到四个行为构面ꎬ 分别为威权 (ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎ)、 规

范 威 权 ( ｎｏｒｍａｔｉｖｅ ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎ )、 仁 慈

(ｂｅｎｅｖｏｌｅｎｔ) 及类家庭 (ｆａｍｉｌｙ －ｌｉｋｅ) 领导ꎮ 因

此ꎬ 为了检验郑氏的家长式领导量表的信效度及

测量恒等性 (ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｉｎｖａｒｉａｎｃｅ)ꎬ Ｃｈｅｎｇ 等

(２０１４) 以中国台湾地区、 中国大陆、 日本及韩国

四个文化社群的企业员工为样本ꎬ 采用结构方程

模式进行相关分析ꎮ 他们从原量表中选择了适合

进行跨情境比较的威权与仁慈领导题项ꎬ 适当修

改题项内容ꎬ 使其精短并易于理解ꎮ 德行领导

部分则选取自 Ｗａｎｇ 等 (２０１１) 重新修订的问
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卷题项ꎬ 最后得到三个分量表各五题ꎬ 共十五

题ꎮ 结果显示: 郑氏量表不论是全量表或还是

分量表ꎬ 皆具有相当良好的信度ꎻ 且其三元测

量模式符合基本适合度、 整体模式适合度以及

模式内在结构适合度的标准ꎬ 表示郑氏量表具

有良好的建构效度ꎻ 通过多群体分析发现ꎬ 所

建构的三元家长式领导量表符合测量恒等性之

检验ꎬ 显示本量表用于评量四个文化社群所得

之分数具有相同的意义ꎮ 整体而言ꎬ 研究发现ꎬ

郑氏量表在东亚地区确实有跨情境的可比较性

(ｃｏｍｐａｒａｂｉｌｉｔｙ) 与可应用性 (ａｐｐｌｉｃａｂｉｌｉｔｙ)ꎬ 且

存在独立且互依的稳定三元结构: 威权、 仁慈

及德行领导ꎮ 跨文化研究学者 (Ｖａｎ ｄｅ Ｖｉｊｖｅｒ ＆

Ｌｅｕｎｇꎬ １９９７) 并据此发展出短版的家长式领导

量表ꎬ 以利于未来跨文化研究使用ꎮ

在确定了家长式领导三元构面的一般性

(ｇｅｎｅｒａｌｉｚａｂｉｌｉｔｙ) 后ꎬ Ｂｏｅｒ 等 ( ２０１１) 进一步

检验其跨文化的有效性ꎮ 他们系统地搜集了十

个文化社群的样本ꎬ 包括: 东亚 (中国台湾地

区、 中国大陆、 日本、 韩国)、 东南亚 (泰国)、

拉丁美洲 (墨西哥)、 西欧 (比利时)、 东欧

(匈牙利、 俄罗斯、 乌克兰)ꎬ 共 ３６７０ 位全职工

作的企业员工ꎬ 以跨层次跨族群分析 (ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ

ｍｕｌｔｉ－ｇｒｏｕｐ ａｎａｌｙｓｉｓ) 来检验平均家长式领导效

能的跨文化恒等性ꎬ 并依据 Ｎｏｒｅｎｚａｙａｎ 和 Ｈｅｉｎｅ

(２００５) 提出的作业流程图来辨别各领导效能的

心理普及程度 ( ｌｅｖｅｌ ｏｆ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｕｎｉｖｅｒｓａｌ)ꎮ

文化普及性的分析结果发现ꎬ 在十个文化社群

中ꎬ 平均家长式领导普遍能有效影响个人层次

的部属态度ꎬ 其中ꎬ 平均威权、 平均德行领导

对工作驱力有正向的跨层次影响效果ꎬ 平均仁

慈、 平均德行领导对组织承诺有正向的跨层次

影响效果ꎬ 表示平均家长式领导效能具有 “易

亲普及性” ( ａｃｃｅｓｓｉｂｉｌｉｔｙ ｕｎｉｖｅｒｓａｌ)ꎻ 而团队层

次的分析结果则发现ꎬ 平均仁慈领导普遍对整

体的团队利他行为具有正向影响ꎬ 表示平均家

长式领导效能具有 “功能普及性” ( ｆｕｎｃｔｉｏｎａｌ

ｕｎｉｖｅｒｓａｌ)ꎮ 关于文化特殊性的分析结果发现ꎬ

在某些文化社群中ꎬ 平均威权领导能够有效影

响个人层次的组织承诺ꎬ 平均仁慈领导亦能够

有效影响个人层次的工作驱力ꎻ 而平均仁慈领

导对整体的团队绩效具有正向影响ꎬ 代表平均

家 长 式 领 导 效 能 具 有 “ 存 在 普 及 性 ”

(ｅｘｉｓｔｅｎｔｉａｌ ｕｎｉｖｅｒｓａｌ)ꎮ 整体而言ꎬ 该研究结论

符合过去研究者的看法 (如: Ｂａｓｓꎬ １９９７ꎻ ｄｅｎ

Ｈａｒｔｏｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ１９９９ꎻ Ｄｏｒｆｍａｎ ＆ Ｈｏｕｓｅꎬ ２００４)ꎬ

即有些领导行为可能只在特殊文化情境中有效ꎬ

但也有些领导行为的有效性不会因文化情境而

有所差异ꎬ 平均家长式领导效能具有相当程度

的文化普及性与文化特殊性ꎮ

(四) 团体分析层次

过去在家长式领导的实征研究上ꎬ 多半都是

从个人层次或对偶层次的观点ꎬ 去探究家长式领

导对部属反应、 态度、 效能的影响及其过程 (郑

伯埙等ꎬ ２００３ꎻ Ｃｈｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１４ꎻ Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２００４)ꎮ 即便是探讨团队成员间的研究ꎬ 亦是以

团队领导者与每位团队成员各自的对偶互动过程

进行分析 (郑伯埙等ꎬ ２００２)ꎬ 对于团队领导者

整体团队层面的家长式领导风格对团队成员的影

响效果的探讨相对较少ꎮ 过去研究在搜集资料

时ꎬ 亦常以主管与部属一对多的方式成套搜集ꎬ

容易造成数据的非独立性或互依特性 (Ｋｅｎｎｙ ＆

Ｊｕｄｄꎬ １９８６ )ꎬ 而违反最 小 平 方 法 ( ｏｒｄｉｎａｒｙ

ｌｅａｓｔ ｓｑｕａｒｅ ｅｓｔｉｍａｔｉｏｎ) 的基本假设ꎬ 造成结果
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偏误 (Ｂｌｉｅｓｅ ＆ Ｈａｎｇｅｓꎬ ２００４)ꎮ 不可否认ꎬ 这

来自组织现象的镶嵌特性 ( Ｈｏｆｍａｎｎꎬ １９９７ꎻ

Ｋｌｅｉｎ ＆ Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉꎬ ２０００)ꎮ 彭台光和林钲棽

(２００８) 探讨层次议题时ꎬ 曾以家长式领导实证

分析为案例ꎬ 用方法论探讨数据非独立的意义

及其影响ꎮ 他们以 １３ 家公司 ５４ 个工作群体的

７６２ 个主管配对为对象进行分析ꎬ 探讨部门主

管的威权与德行领导对部属情绪管理行为在个

人层次、 团体层次与跨层次的影响效果ꎬ 以及

团队内聚力在各种关系中扮演的调节效果ꎮ 结

果发现ꎬ 威权与德行领导的主效果在不同层次

有所差异ꎬ 团队内聚力仅在跨层次模式中具有

显著的调节效果ꎬ 显示出家长式领导在对偶层

次、 群体层次及跨层次的影响力可能有所差异ꎮ

而针对团队领导者进行的研究ꎬ 也证实了

团队层面的家长式领导对团队效能有显著的影

响效果ꎮ 具体而言ꎬ 以团队为对象的研究结果

发现ꎬ 团队层面的家长式领导对团队冲突管理

方式 (张新安等ꎬ ２００９)、 团队认同 (Ｃｈｅｎｇ ＆

Ｗａｎｇꎬ ２０１５ )、 团 队 凝 聚 力、 团 队 创 造 力

(Ｚｈａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１１)、 团队创新绩效 ( Ｈｅ ＆

Ｃｈｅｎꎬ ２０１４) 具有直接的显著影响效果ꎬ 而对

于个人层次的主管与部属间关系 (Ｗａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１０)、 自己人感知状态 (ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｉｎｓｉｄｅｒ ｓｔａ￣

ｔｕｓ)、 工作绩效、 离职意愿、 情感性组织承诺

(Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)、 建言行为 ( Ｌｉ ＆

Ｓｕｎꎬ ２０１５ꎻ Ｗａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１０) 具有跨阶层的

显著影响效果ꎮ

然而ꎬ 过去研究对于家长式领导理论的构

念层次却未做深入的探讨ꎮ 究竟家长式领导构

念属于个人层次还是团体层次? 抑或两者兼具?

研究者强调ꎬ 应该让理论决定构念的所在层次ꎬ

并据以发展研究设计与分析策略ꎬ 使理论、 假

说推论、 资料搜集及统计分析的层次一致

(Ｒｏｕｓｓｅａｕꎬ １９８５)ꎬ 以保持研究结果的真实性ꎮ

有鉴于此ꎬ 郭均诚等 (２０１５) 则进一步以理论

概念分析ꎬ 区分出家长式三元领导可能存在的

不同层次ꎮ 事实上ꎬ 家长式领导所强调的人治

主义与偏私主义 (Ｒｅｄｄｉｎｇꎬ １９８０)ꎬ 其实便代

表着对部属的差序对待 (郑伯埙ꎬ １９９５ｂꎻ 徐玮

伶等ꎬ ２００６)ꎮ 首先ꎬ 威权领导所强调的分化控

制与鼓励竞争ꎬ 以及仁慈领导所强调的个别关

怀与照顾提携 (郑伯埙等ꎬ ２０００ꎻ Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２００４)ꎬ 皆彰显出主管因人而异的领导行为ꎬ 意

味着领导者对于部属并非一视同仁ꎬ 而是会采

取个别化的对待方式 (徐玮伶等ꎬ ２００６)ꎮ 其

次ꎬ 研究指出ꎬ 华人主管不仅会因其对部属的

信任与期待程度ꎬ 给予不同的照顾与升迁机会

(徐玮伶ꎬ ２００４)ꎬ 对于自己人与外人亦会展现

不同程度的威权与仁慈领导 (任金刚等ꎬ ２００２ꎻ

郑伯埙等ꎬ ２００３)ꎬ 这种差异化的管理方式亦是

华人领 导 者 特 有 的 领 导 风 格 ( 徐 玮 伶 等ꎬ

２００６)ꎮ 最后ꎬ 在同一工作单位中ꎬ 主管对不同

部属所展现出的不同程度的对偶领导行为ꎬ 会

形成一种差序格局的对待方式 (费孝通ꎬ １９４８ꎻ

郑伯埙ꎬ １９９５ｂ)ꎬ 因而对部属效能产生影响

(周丽芳ꎬ ２００６)ꎮ 因此ꎬ 郭均诚等 (２０１５) 便

以 “差序幅度” 来表示这种在团体层次的概念

上ꎬ 主管所展现出的威权与仁慈领导在团体中

的差异程度 (ｄｉｖｅｒｇｅｎｃｅ ａｔ ｔｈｅ ｇｒｏｕｐ ｌｅｖｅｌ) (Ｗｕ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１０)ꎮ 该研究以跨层次模式分析军事组

织中的 １７２ 个连队后发现: 连长的威权领导差

序幅度对排长个人的客位组织公民行为具有显

著的正向效果ꎮ 而周婉茹和郑伯埙 (２０１４) 也
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延续此差序概念ꎬ 探讨主管的 “差序立威” 与

“差序施恩” 对团队效能的影响ꎬ 并检视 “领

导行为中心趋势” ( ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｍｅｄｉａｎ) 与 “团

队任务标准化” 的调节作用ꎮ 他们以军事组织

的营队为单位ꎬ 分析 １２２ 个团队资料后发现:

在施恩行为中心趋势低时ꎬ 差序施恩与团队认

同、 团队绩效具有正向关联性ꎻ 在团队任务标

准化高时ꎬ 差序立威与团队认同具有负向关联

性ꎻ 而在团队任务标准化低时ꎬ 差序立威与团

队绩效具有正向关联性ꎮ

德行领导强调主管个人的道德操守与公正

无私 (徐玮伶等ꎬ ２００６)ꎬ 本质上应属于一种整

体的平均领导风格ꎬ 这种领导者本身所展现出

来的道德、 修养、 典范 (郑伯埙ꎬ ２００６)ꎬ 一般

不会因不同部属而出现差异ꎮ 因此ꎬ 研究者指

出ꎬ 有别于威权与仁慈领导可能都属于异质性

的领导行为ꎬ 德行领导应属于同构型较高的领

导风格 (黄敏萍等ꎬ ２００３)ꎮ 因此ꎬ 郭均诚等

(２０１５) 进一步检验团队层面的德行领导对领导

差序幅度效能的调节效果ꎬ 结果发现ꎬ 团队层

面的德行领导对主管差序对待幅度与部属效能

间的关系具有负向调节效果: 当主管的团队层

面的德行领导较低时ꎬ 威权领导差序幅度与部

属客位组织公民行为、 工作绩效显著正相关ꎻ

但当团队层面的德行领导高时ꎬ 主管差序对待

幅度与部属效能则无显著相关性ꎮ 整体而言ꎬ

这些结果再次彰显团队层面德行领导的重要性

(郑伯埙等ꎬ ２０１０)ꎬ 以及对领导差序幅度的正

向效能的替代效果ꎮ

(五) 领导层次议题

事实上ꎬ 家长式领导理论源自对华人企业

主持人 经 营 方 式 的 观 察 与 访 谈 ( 郑 伯 埙ꎬ

１９９５ａꎻ Ｒｅｄｄｉｎｇꎬ １９９０ꎻ Ｓｉｌｉｎꎬ １９７６ )ꎮ 然 而ꎬ

整理实证研究成果后发现ꎬ 大部分相关研究都

是以直属主管或中低阶领导者为对象进行理论

模式的检验ꎬ 这使得研究者与实务者最关心的

一个问题———家长式领导与组织效能的关联性ꎬ

还没有获得直接的解答ꎮ 回顾过去文献发现ꎬ

研究者对此问题亦没有一致性的看法ꎮ 例如ꎬ

对 Ｓｉｌｉｎ (１９７６) 而言ꎬ 家长式领导是负面的ꎬ

会使得部门间的合作变得困难、 部属的工作士

气降低ꎬ 这也是中国台湾地区企业迈向现代化

的主要障碍ꎮ 对 Ｒｅｄｄｉｎｇ (１９９０) 而言ꎬ 家长式

领导具有双刃剑的作用ꎬ 一方面家长式领导能

够使得部属顺从领导者的要求ꎬ 重要的部属关

系稳定而持久ꎻ 另一方面则使得部属之间可能

会结党营私、 产生摩擦ꎬ 并戕害部属的创新性

与主动积极的精神ꎮ Ｗｅｓｔｗｏｏｄ (１９９７) 则强调

家长式领导有助于人际和谐ꎬ 但人际和谐是否

有助于工作绩效则不得而知ꎮ

有鉴于此ꎬ 郑伯埙等 (２０１０) 试图检视中

国台湾地区与大陆民营企业主持人的家长式领

导ꎬ 是否有助于组织员工效能或工作态度的提

升ꎬ 并尝试厘清家长式领导的构念层次与不同

层次之间的直接与互涉效果ꎮ 呼应多层次的观

点 ( Ｃｏｕｒｇｅａｕꎬ ２００３ꎻ Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ ＆ Ｋｌｅｉｎꎬ

２０００)ꎬ 他们认为企业主持人的家长式领导同时

兼具因人而异的对偶异质的垂直对偶领导 (ｖｅｒ￣

ｔｉｃａｌ ｄｙａｄｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ) 特性ꎬ 与一视同仁的同

质的团队层面的领导作风 ( ａｖｅｒａｇｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ｓｔｙｌｅ) 特性ꎮ 该研究以 ７０ 位华人企业领导人为

对象ꎬ 使用组内与组间分析 (Ｗｉｔｈｉｎ－Ａｎｄ－Ｂｅ￣

ｔｗｅｅｎ Ａｎａｌｙｓｉｓꎬ ＷＡＢＡ ) 方 法 ( Ｄａｎｓｅｒｅａｕꎬ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ１９８４)ꎬ 来进行领导行为构念的多层次分
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析ꎬ 结果发现不论是仁慈领导、 德行领导抑或

威权领导ꎬ 皆同时存在显著的组内与组间变异ꎬ

显示企业领导人对所有成员的三元家长式领导

并不纯属个人层次ꎬ 而是同时兼有个人层次与

群体层次的内涵ꎮ 他们进一步探讨高阶管理者

的家长式领导对组织成员行为 (工作绩效) 与

态度 (组织承诺) 的影响ꎮ 结果显示ꎬ 除了再

度验证个人层次家长式领导的影响效果外ꎬ 也

呈现团体层次的家长式领导对组织成员绩效与

态度的影响ꎬ 以及团队层面的家长式领导与对

偶家长式领导效果的互涉影响效果ꎬ 并彰显出

团队层面德行领导的重要性ꎮ 总之ꎬ 该研究证

实家长式领导并非局限于单纯的个人层次ꎬ 或

是单纯的群体层次ꎬ 而是属于 “群体中的个人

层次” (ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｗｉｔｈｉｎ ｔｈｅ ｇｒｏｕｐ)ꎮ 整体而言ꎬ

郑伯埙等 (２０１０) 的研究不仅奠定了之后以群

体层次分析家长式领导的基础ꎬ 亦重新将家长

式领 导 理 论 拉 回 高 阶 经 理 人 的 策 略 层 次

(ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｌｅｖｅｌ)ꎮ

其后ꎬ Ｌｉｎ 等 (２０１２) 进一步从高阶管理

理 论 的 观 点 ( ｕｐｐｅｒ ｅｃｈｅｌｏｎｓ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ )

(Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎꎬ １９９２ꎻ Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ ２００７ꎻ Ｈａｍｂｒｉｃｋ ＆

Ｍａｓｏｎꎬ １９８４) 探讨华人企业领导人的家长式领

导对组织整体绩效的影响ꎮ 他们的研究结果显

示ꎬ 华人企业领导人所展现出的威权与仁慈领

导风格程度ꎬ 并不因中国台湾地区或大陆地区

而有所差异ꎬ 也不会因是否为家族企业而有所

差异ꎬ 证实家长式领导并非仅存在于家族企业

中ꎮ 华人企业领导人所展现出的团队层面的威

权与仁慈领导风格ꎬ 皆对组织整体的生产力有

显著的正向影响效果ꎮ 此外ꎬ 该研究也发现ꎬ

组织成员对企业领导者经营才能的感知扮演很

重要的调节角色ꎮ 当组织成员感知到华人企业

领导人具有高度的经营才能时ꎬ 威权领导对组

织整体的营业收入成长率有显著的正向效果ꎬ

反之则有负向影响效果ꎻ 而当组织成员感知到

华人企业领导人的经营才能较低时ꎬ 仁慈领导

对组织整体的营业收入成长率有显著的正向效

果ꎬ 反之则没有显著效果ꎮ 总之ꎬ 当组织成员

对企业领导人的经营才能具有高度信心时ꎬ 其

专权独断与对绩效的高要求ꎬ 对组织成长有显

著的帮助ꎻ 然而ꎬ 当组织成员对企业领导人的

经营才能较不具备信心时ꎬ 着重照顾关怀与教

育提携才可能持续使组织茁壮成长ꎮ Ｈｕａｎｇ

(２０１５) 的研究也证实了最高管理者的家长式领

导对企业绩效的影响效果ꎮ 他们以中国大陆 １０２

个位于不同城镇的电信公司为研究对象ꎬ 探讨

家长式领导行为对企业绩效的影响ꎬ 以及经济

环境在其中扮演的情境调节效果ꎮ 他们发现一

个非常有趣的现象ꎬ 在经济环境相对较为刻苦

的公司中ꎬ 最高管理者的威权领导对营收成长

率具有正向效果ꎬ 反之则为负向效果ꎻ 他们同

时也发现变革型领导对企业绩效的效果并不显

著ꎮ 而 Ｃｈｅｎ 等 (２０１５) 以 １０８ 个高阶管理团队

(ＴＭＴ) 为研究对象发现ꎬ 家长式领导会通过认

知与情感性团队冲突的中介作用ꎬ 进而影响

ＴＭＴ 的决策效能ꎮ 其中ꎬ 仁慈领导具有正向效

果ꎬ 但威权领导则具有负向效果ꎮ 此外ꎬ Ｓｏｎｇ

等 (２０１４) 在企业 ＣＥＯ、 高层经理和中层经理

三个管理层次上ꎬ 探讨中国企业 ＣＥＯ 的领导行

为与高层经理的支持对中层经理工作绩效的多

层次交互影响ꎮ 研究样本包含了 ４０ 家企业的

１４０ 名高层经理及其直接领导的 ６０８ 名中层经

理ꎮ 结果表明ꎬ 低关怀、 高权威以及绩效导向
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的 ＣＥＯ 领导风格能有效增强高层经理的支持对

中层经理工作绩效的正面影响ꎮ 综上所述ꎬ 不

论在组织层次ꎬ 还是跨层次效果ꎬ 家长式领导

对组织员工的工作绩效、 高阶管理团队互动与

效能以及组织整体的客观绩效皆有显著的重要

影响ꎮ

根据策略领导的观点ꎬ 企业领导人的领导

形态往往也是增进组织学习的重要因素 (Ｖｅｒａ ＆

Ｃｒｏｓｓａｎꎬ ２００４)ꎮ 于海波等 (２００８) 以 １０ 家大

陆企业的 ２７６ 位员工为对象ꎬ 发现企业领导人

的仁慈领导在个人层次对员工感知组织学习的

六个维度 (个人、 团体、 组织、 组织间、 开放

式及利用式学习) 都有显著的促进作用ꎬ 而威

权领导对团体、 组织间、 开放式及利用式学习

则具有显著的阻碍作用ꎮ 综合以上研究ꎬ 有别

于仁慈领导一致性的正向效果ꎬ 企业领导人的

威权领导虽可有效促进组织成员的工作生产力

(主观绩效) 与组织整体的营业收入增长率

(客观绩效)ꎬ 但却有可能因为过度控制、 不愿

授权与公开信息ꎬ 阻碍员工间的交流与知识流

动ꎬ 进而 戕 害 组 织 学 习、 成 长 的 ( Ａｒｇｙｒｉｓꎬ

１９９４ꎻ Ｓｎｅｌｌ ＆ Ｃｈａｋꎬ １９９８)ꎮ 而张平和阎洪

(２００８) 的文章中提到ꎬ 企业领导人所展现的三

元家长式领导可能必须配合企业的生命周期ꎬ

必须随着企业的发展阶段而有所调整ꎬ 并非一

以贯之ꎮ 例如ꎬ 企业领导人在创业期应威德兼

具ꎬ 成长期则需要恩威并济ꎬ 成熟期可展现仁

德均备ꎬ 衰退 /再生时期则应同时采用三元领导

风格ꎮ 同时ꎬ 企业领导人也要展现弹性ꎬ 不应

只固守于习惯的领导风格ꎬ 苏英芳和黄贺

(２００６) 以 １１２ 位企业高阶经理人为研究对象ꎬ

比较企业高阶经理人的魅力领导、 家长式领导

的领导效能差异ꎮ 结果证实了华人家长式领导

的仁慈领导构面最能有效地获得预期的领导效

应 (感知组织与个人层面的领导效应)ꎮ 企业高

阶经理人展现提倡愿景、 体恤部属、 德行领导

与仁慈领导等行为ꎬ 最能激发部属正面的领导

效应ꎮ 总之ꎬ 究竟企业领导人该如何抉择其领

导风格? 家长式领导的影响中介过程是怎样的?

不同类型、 不同阶段的企业是否有所不同? 这

些都将是未来研究的重要课题ꎮ

(六) 三元构念的模式与独立研究

虽然家长式领导已累积了颇为可观的研究

成果ꎬ 但回到理论本身仍有些根本性的问题需

要解决ꎬ 例如: 家长式领导的三元构面间的关

系究竟为何? 如何才能称为家长式领导者? 必

须三者兼备ꎬ 还是择一即可? 就多维度概念模

型建构而言ꎬ Ｌａｗ 等 (１９９８) 建议可以依照研

究者对于概念模型的理论主张及数据特性ꎬ 采

取三种研究路径: 潜在模式 ( ｌａｔｅｎｔ ｍｏｄｅｌ)、 聚

合 构 念 ( ａｇｇｒｅｇａｔｅ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ ) 及 剖 面 模 型

(ｐｒｏｆｉｌｅ ｍｏｄｅｌ)ꎮ “潜在模式” 是指以不同强度

差异的连续性潜在构念形式存在的理论模式

(如人格特性)ꎻ “聚合构念” 是由一群未必具

有高度一致性的观察变量所组合而成的相似性

概念 (如工作满意度与工作动机)ꎻ “剖面模

型” 则是一种组合性的类别化潜在结构 (Ｗｏｎｇ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００８)ꎮ 参考 Ｓｍｉｔｈ 和 Ｆｏｔｉ (１９９８) 对领

导现象的描述ꎬ Ｆａｒｈ 等 (２００８) 认为家长式领

导应属于剖面模型ꎬ 而可以高、 低程度的威权、

仁慈、 德行领导ꎬ 组成 ２ × ２ × ２ 的八种领导形

态ꎮ 他们对企业组织与教育情境两个独立样本

中的华人领导者进行中位数检验分析后发现ꎬ

较常见的领导形态有四种ꎬ 分别为: 高威高仁
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高德、 高威低仁高德、 低威高仁高德、 低威低

仁高德ꎬ 而其中低威高仁高德占了全部样本的

６０％ꎮ 然而ꎬ 由于在真实组织情境中ꎬ 较难同

时找到八种类型的领导者进行比较ꎬ 以至于相

关实证研究仍多是以情境故事法的方式来进行

测量与比较分析 (如: 周浩和龙立荣ꎬ ２００８ꎻ

Ｃｅｍ Ｅｒｓｏｙꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１２ꎻ Ｎｉｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００９)ꎮ 而

Ｃｈｏｕ 等 (２０１５) 的研究成果进一步针对家长式

领导的领导形态提供实证证据ꎮ 他们以潜在个

人资料分析法 ( Ｌａｔｅｎｔ Ｐｒｏｆｉｌｅ Ａｎａｌｙｓｉｓꎬ ＬＰＡ)

分析 １１４６ 名军队排长对于他们营长领导风格的

感知评估ꎬ 并通过领导行为展现组态 (ｃｏｎｆｉｇｕ￣

ｒａｔｉｏｎ) 将领导者分类ꎮ 结果显示ꎬ 最普遍的领

导行为剖面模式依序为威德领导 (６０􀆰 １％)、 仁

德领导 ( ２９􀆰 １％) 及威权领导 ( １０􀆰 ８％)ꎮ 同

时ꎬ 当部属感知其上司展现出威德领导剖面模

式时ꎬ 会具有较高的领导者认同、 职业承诺、

工作表现ꎬ 及较低的离职意愿ꎮ 虽然以 Ｆａｒｈ 和

Ｃｈｅｎｇ (２０００) 的定义来看ꎬ 家长式领导应是剖

面模型ꎬ 但一直以来ꎬ 家长式领导相关研究多

将其视为三种领导风格ꎬ 并认为其各自对部属

与组织效能有不同程度的影响效果ꎮ 之前大部

分的研究都是以三元领导构面的整合模型进行

讨论ꎬ 但近年来ꎬ 已有不少研究开始探讨三元

家长式领导各自独特的内涵与影响效果ꎬ 研究

成果颇丰ꎮ 其中ꎬ 又以威权领导方面的相关研

究最多ꎮ 在领导者与部属的对偶分析方面ꎬ 赵

安安和高尚仁 (２００５) 探讨威权领导与压力反

应间的关系ꎻ 吴宗佑等 (２００２) 探讨威权领导

与愤怒情绪间的关系ꎻ 周明建和阮超 (２０１０)

探讨威权领导与任务绩效、 组织公民行为间的

关系ꎬ 以及上下关系质量的调节效果ꎻ 吴宗佑

(２００８) 则发现威权领导效能会通过主管信任的

中介机制ꎬ 并受到部属情绪智力的调节效果ꎻ

吴宗佑等 (２００８) 则探讨威权领导的前置影响

因素 (部属顺从与畏惧表现)ꎬ 以及可能的调节

变量 (主管的遵从权威取向)ꎮ 团队层次分析方

面ꎬ 研究者也试图厘清企业领导人在团队层面

的威权领导ꎬ 与中低阶管理者建言行为之间的

关系 (Ｗａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１０)ꎬ 以及团队领导者在

团队层面的威权领导与知识分享、 团队创造力

之间的关系 (Ｚｈａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１１)ꎮ

此外ꎬ 有不少研究者在同时比较三元家长

式领导时ꎬ 发现威权领导似乎可分为强调权威

的 “专权” 与强调规范的 “威严领导”ꎬ 前者

是指领导者展现个人权威ꎬ 引发部属的服从、

顺从及畏惧等反应ꎬ 后者则是指领导者监控程

序、 要求绩效ꎬ 及维护规范与制度等ꎬ 以提升

部属的工作绩效 (如: 陈嵩和李佩芬ꎬ ２００６ꎻ

陈嵩 等ꎬ ２００８ꎻ Çａｌıｓｋａｎꎬ ２０１０ )ꎮ 周 婉 茹 等

(２０１０) 在深入分析法家 “法术势” 的思维后ꎬ

也认为威权领导的内涵包含了控制人的 “专权”

成分与控制事的 “尚严” 成分ꎮ 他们同时新编

要求部属遵循 “规范制度” 的子构念的尚严领

导题项ꎬ 根据主观同意度比例法 ( Ｈｉｎｋｉｎꎬ

１９９８) 确认内容效度后ꎬ 再进一步探讨专权、

尚严领导与部属心理赋能之间的关系ꎬ 以验证

两者间的辨别效度ꎮ 更多关于威权领导的文献

回顾可参考周婉茹等 (２０１４)ꎮ

至于仁慈与德行领导的独立研究则尚在起

步阶段ꎬ 实证研究相对较少ꎮ 仁慈领导方面ꎬ

Ｗａｎｇ 和 Ｃｈｅｎｇ (２０１０) 首先探讨了仁慈领导与

创造力间的关系ꎮ 他们以中国台湾地区 １６７ 对

主管与部属配对的研发人员为对象进行研究ꎬ
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发现仁慈领导与创造力间具有正向关联性ꎬ 且

二者间的关系会受到创造性角色认定、 工作自

主性的调节ꎻ 意即ꎬ 只有在部属具有高度的创

造性角色认定ꎬ 或是部属感知工作自主性较高

时ꎬ 仁慈领导才会对创造力产生正向影响ꎮ

Ｃｈａｎ 和 Ｍａｋ (２０１１) 以大陆 ２２３ 对领导者与部

属对偶资料ꎬ 进一步检视仁慈领导效能的中介

机制ꎮ 他们发现仁慈领导对部属作业绩效、 组

织公民行为的效果ꎬ 会通过上下关系质量进行

中介ꎮ 沈伊默等 (２０１７) 则进一步探讨仁慈领

导如何才能提升员工的创新行为ꎮ 他们同时考

虑中介过程与情境因素ꎬ 以被调节的中介效应

模型来构建仁慈领导的效果并做出检验ꎮ Ｗｕ 等

(２０１２) 则探讨仁慈领导的前置变量ꎬ 认为感知

到的部属忠诚与仁慈领导间存有正向关系ꎬ 且

主管的利他性格、 感知到的组织支持可能会调

节其中的关系ꎮ 林姿葶和郑伯埙 (２０１２) 则通

过再次分析仁慈领导的文化内涵ꎬ 进一步将仁

慈领导区分为对部属嘘寒问暖的 “生活照顾”

与对部属提携教育的 “工作照顾”ꎬ 重新编修华

人仁慈领导量表ꎬ 并针对双构面行为的前因后

果进行探讨ꎬ 厘清两者间的构念与辨别效度ꎮ

德行领导部分ꎬ 研究者开始关心其与心理授权

间的关系ꎬ 首先ꎬ Ｌｉ 等 (２０１２) 发现ꎬ 中国大

陆 ２４１ 对主管与部属对偶样本中德行领导与心

理授权间具有正向关联性ꎬ 且其间关系会通过

公平感知中介ꎻ 其次ꎬ Ｗｕ (２０１２) 对中国大陆

３７０ 对主管与部属对偶数据进行分析ꎬ 结果发

现德行领导会通过对主管信任与心理赋权的中

介机制ꎬ 对工作绩效产生正向影响ꎮ 另外ꎬ 也

有研究者试图重新厘清德行领导的行为构面ꎮ

在徐玮伶等 (２００６) 的研究基础上ꎬ Ｗａｎｇ 等

(２０１７) 以一系列研究探讨华人企业组织中的德

行领导内涵ꎬ 并重新发展德行领导的测量工具ꎬ

确认出五个稳定的德行领导维度: 正直不阿、

心胸开阔、 廉洁不苟、 诚信不欺、 公正无私ꎮ

他们进一步与西方相似领导进行比较ꎬ 发现即

使控制了伦理领导 (ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ) (Ｂｒｏｗｎ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００５)、 感觉到的主管正直 ( ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ

ｌｅａｄｅｒ ｉｎｔｅｇｒｉｔｙ )、 理 想 化 影 响 ( ｉｄｅａｌｉｚｅｄ

ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ) 的效果ꎬ 华人德行领导对部属结果

变量仍有独特的解释力ꎮ 更多关于德行领导的

文献回顾可参考王安智 ( ２０１４)、 Ｗｕ 和 Ｚｈｕ

(２０１４)ꎮ

综合以上ꎬ 三元家长式领导皆有其各自独

特且有效的内涵与影响力ꎬ 但与其他相似领导

行为之间的异同仍是待解之谜ꎮ 过去研究者曾

同时比较三元家长式领导与其他领导行为 (如:

变革式领导ꎬ Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００４ꎻ 差序式领导ꎬ

姜定宇和张菀真ꎬ ２０１０) 的效果ꎬ 并发现家长

式领导具有额外的独特解释力ꎮ 研究者发现ꎬ

若是单独讨论三元家长式领导的内涵与效果ꎬ

也会发现其与不同的西方理论有相似与差异之

处ꎮ 以仁慈领导为例ꎬ 郑伯埙 (１９９５ａ) 便曾比

较华人企业领导人的施恩行为与西方文献中的

“体恤” (ｃｏｎｓｉｄｅｒａｔｉｏｎ ＆ Ｆｌｅｉｓｈｍａｎꎬ １９５３ꎻ Ｓｔｏｇ￣

ｄｉｌｌꎬ １９７４) 或 “支持性领导” (ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｌｅａｄｅｒ￣

ｓｈｉｐ) (Ｈｏｕｓｅꎬ １９８１) 间的异同ꎻ 而林姿葶和

郑伯埙 (２０１２) 亦曾从概念本质与行为构面上ꎬ

将仁慈领导与西方相似理论的 “领导—部属交

换” (Ｇｒａｅｎ ＆ Ｃａｓｈｍａｎꎬ １９７５ꎻ Ｇｒａｅｎ ＆ Ｓｃａｎ￣

ｄｕｒａꎬ １９８７)、 “服务式领导” (Ｇｒａｈａｍꎬ １９９１ꎻ

Ｇｒｅｅｎｌｅａｆꎬ １９７７) 进行异同比较ꎮ 但目前相关

的讨论仍处于概念分析阶段ꎬ 未来研究可在其
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基础上做进一步的比较与区分ꎬ 来厘清华人领

导的特殊行为构面ꎮ

三、 家长式领导之未来展望:

理论的再深化

上文铺陈了家长式领导的建构、 发展及研

究现况ꎬ 以增加对华人本土领导现象的了解ꎮ

接着ꎬ 本文进一步提出未来的研究议题与理论

思考方向ꎬ 期盼能深化家长式领导理论ꎬ 提升

理论的坚韧度、 严谨度及应用性ꎮ

(一) 内发性本土研究的深化

有关文化与组织行为的研究ꎬ 主要有三种

策略: 本土化研究、 跨文化研究及整合型研究

策略 (Ｍｏｒｒｉｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ１９９９)ꎮ 郑伯埙 (２００５) 进

一步将本土化研究策略区分为内发性 ( ｉｎｓｉｄｅｒ)

与外衍性 (ｏｕｔｓｉｄｅｒ) 两种本土化研究策略ꎬ 而

跨文化研究策略则可细分为输出型与舶来型跨

文化研究策略ꎮ 其中ꎬ 以华人主位观点的内发

性本土化研究策略不仅是了解华人组织行为的

最佳策略ꎬ 亦是其他类型华人组织行为的外衍

性本土化、 舶来型跨文化及整合型研究的基础ꎮ

此外ꎬ 内发性本土化研究在其他文化区进行类

推研究 (输出型跨文化研究) 后ꎬ 则能进一步

与西方理论对话ꎬ 彰显华人组织行为的重要性ꎮ

家长式领导是目前少数的内发性本土化研

究之一ꎬ 更是唯一采用贴近华人企业观察、 归

纳现象命题、 进行文化分析ꎬ 再进行演绎的实

证研究验证等全方位 ( ｆｕｌｌ ｃｙｃｌｅ) 研究途径所

建构出的华人领导理论 ( Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９ꎻ

Ｌｉｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１２)ꎮ

然而ꎬ 家长式领导仍有必要在华人文化场

域中做更深入、 完整的内发性本土化研究ꎬ 以

作为家长式领导跨文化与整合研究的基础ꎮ 首

先ꎬ Ｆａｒｈ 和 Ｃｈｅｎｇ (２０００) 所提出的初步模型

中ꎬ 已说明可能触发家长式领导的社会文化因

素 (包括家族主义与儒家伦理等)ꎬ 但却甚少通

过实证研究探讨家长式领导的文化前置因素ꎮ

例如领导者的泛家族主义、 社会取向 (包括关

系取向、 他人取向、 权威取向及家族取向)、 和

谐动机、 中庸思维等ꎬ 或者企业的家族支配性、

家庭化气氛等ꎬ 是否会影响领导者对于家长式

领导行为的展现ꎮ 其次ꎬ 随着全球化造成的社

会与价值观变迁ꎬ 部属所具有的华人传统文化

取向同样产生了个体差异ꎮ 然而过去除了探讨

部属服从权威的传统性 ( Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００４ꎻ

Ｆａｒｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ１９９７ꎻ Ｐｉｌｌｕｔｌａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００７)ꎬ 却甚少

探讨有关的社会取向、 文化价值观、 思维模式

及感知到的文化情境等因素ꎬ 是否同样在家长

式领导与效能间起到调节作用ꎮ 最后ꎬ 除了家

长式领导的文化理论基础为儒家思想与关系主

义的亲亲、 尊尊法则 (黄光国ꎬ １９８８)ꎬ 许多社

会心理学者以不同角度的内发性本土化研究剖

析华人文化社会与现象ꎬ 例如杨国枢和陆洛

(２００８) 的华人自我心理学、 杨中芳 ( ２０１０)

的中庸思维心理学、 Ｌｅｕｎｇ 等 (２０１１) 的和谐

双元模式 ( ｄｕａｌｉｓｔｉｃ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｈａｒｍｏｎｙ) 等ꎮ 通

过与这些本土理论的联结ꎬ 将有助于家长式领

导进行更深入的内发性本土化探讨ꎬ 成为更为

稳健 (ｒｏｂｕｓｔ) 的华人本土化领导理论ꎮ

(二) 对威权领导污名化的澄清

对于强调自主性与平等性的西方文化而言ꎬ

父权或威权领导被西方学者认为是一种负向领

导行为 (Ｙｕｋｌꎬ ２０１０)ꎮ 随着西方学者对近年来
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辱虐管理 ( ａｂｕｓｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ) 的研究所引发

领导学者的重视与投入ꎬ 威权领导似乎不仅被

视为类似于辱虐管理的负向、 黑暗领导ꎬ 甚至

被视为辱虐管理的前置因素ꎮ 例如 Ａｒｙｅｅ 等

(２００７) 认为高威权领导风格的主管较容易展现

辱虐管理ꎬ 且会强化主管互动公平与辱虐管理

间的负向关联性ꎮ Ｋｉａｚａｄ 等 (２０１０) 则指出主

管的马基雅维利主义越高ꎬ 员工感知的辱虐管

理越强ꎬ 而威权领导行为扮演了中介的角色ꎮ

此外ꎬ 基于组织的自尊越低的部属ꎬ 越会将威

权领导行为等同于辱虐管理ꎮ

然而ꎬ 根据文化心理学观点ꎬ 相较于个人

主义社会对自由、 自主性、 权利、 自我实现及

自由选择等个人需求价值观的强调重视ꎬ 华人

社会强调共同性、 责任义务、 尊重权威等社会

规范 (Ｔｒｉａｎｄｉｓꎬ １９９５)ꎮ 此外ꎬ 家庭在华人的

相依 自 我 观 中 的 家 庭 重 要 性 ( Ｍａｒｋｕｓ ＆

Ｋｉｔａｙａｍａꎬ １９９１)、 华人亲子教养模式 (林文瑛

和王震武ꎬ １９９５) 及泛家族主义特性 (杨国枢ꎬ

１９９８) 等ꎬ 皆显示出华人与西方组织中领导者

权力基础的差异性与威权领导在华人部属感知

中的内隐性ꎮ 因此ꎬ 威权领导在华人组织中ꎬ

是否如同西方学者所贴上的负面标签ꎬ 会对组

织绩效与员工身心造成极大的戕害? 抑或是被

西方文化观点污名化? 随着社会的变迁与发展ꎬ

这是一个值得深入探讨的议题ꎮ 周婉茹等

(２０１０) 将威权领导的内涵区分为控制人的

“专权” 与控制事的 “尚严”ꎬ 并进一步探讨专

权、 尚严领导与部属心理授权之间的关系ꎬ 以

及仁慈领导在前述关系中的调节作用ꎮ 结果发

现专权领导对心理授权次维度中的意义度、 自

决感及影响力具有负向效果ꎻ 而尚严领导则对

意义度、 效能感及影响力具有正向效果ꎮ 恩威

并济的强化效果主要展现在尚严与仁慈领导的

交互作用上ꎬ 并显见于意义度、 自决感及影响

力ꎻ 而对专权领导的负向效果ꎬ 则具有弱化作

用ꎮ 然而ꎬ 虽然周婉茹等的研究对于上述疑问

开始有了初步的厘清ꎬ 但是ꎬ 专权与尚严领导

对于部属角色内外绩效、 创造力行为、 态度与

情绪 (感受与耗竭) 等的作用为何? 若专权与

尚严皆会产生正负不同方向的影响ꎬ 那么 “恩

威并济” 的 “威” 是专权还是尚严?

最后ꎬ 专权与尚严两种领导行为是否可以

切割? 在人治的古代社会ꎬ 法家认为术与势是

让人民服从的重要策略ꎮ 但随着现在企业组织

的现代化、 制度化ꎬ 专权与尚严领导是否有了

不同的消长、 适应或转化ꎬ 而必须重新思考威

权领导的内涵与功能? 另外ꎬ 倘若两者无法切

割ꎬ 那威权领导的确切作用 (综合专权与尚严

的效果) 又该如何解读与实务应用?

(三) 领导理论与层次议题的再议

组织行为议题中ꎬ 领导研究的层次最为复

杂ꎮ 除了前文提及的领导理论与构念层次ꎬ 还

牵涉到实务的组织阶层的层次ꎬ 且包含了两个

切入点ꎮ

(１) 结构功能观点ꎮ Ｄｕｂｉｎ (１９７９) 将领导分

为组织中的领导 (ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ) 与组

织的领导 (ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ)ꎮ 前者指分

布在组织中各阶层、 通过面对面互动来影响部属

完成其任务的领导ꎻ 后者则是指单位或组织最高

层级的领导ꎬ 焦点在于整个组织的策略制订ꎬ 又

可称为 “战略领导” (ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ)ꎮ 一方

面ꎬ 位于组织高、 中、 低阶的领导者面对的环境

的复杂度、 执行领导任务的内容不同ꎬ 故领导者
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所需的认知能力也不相同 (Ｋａｔｚꎬ １９７４ꎻ Ｍｕｍｆｏｒｄ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００７)ꎮ 另一方面ꎬ 不同组织层次的领导功

能差异ꎬ 领导者能掌握的职权、 资源被部属接受

为合法领导者的内隐认知亦有所不同 (Ｋａｔｚ ＆

Ｋａｈｎꎬ １９７８)ꎮ

家长式领导最先来自研究者对华人企业老

板的观察ꎬ 之后以各阶层主管作为研究对象ꎮ

近年来ꎬ 华人高层领导者或 ＣＥＯ 如何带领企业

应对全球化与经营挑战展现的 “战略领导” 备

受瞩目 (周丽芳ꎬ ２０１５)ꎮ 因此ꎬ 华人企业的

ＣＥＯ 展现的家长式领导ꎬ 是将仁慈、 威权及德

行领导提升至 “战略” 层次ꎬ 抑或有独立于三

元模式的策略维度? “战略” 内涵是否与家长式

领导文化基础有所关联? 与组织经营绩效有何

关联性? 不同组织层次的家长式领导行为展现ꎬ

是否反映领导的发展特性? 即不同组织阶层的

领导者ꎬ 是否强调不同组合的家长式领导ꎬ 例

如部属敬畏的威权领导→照顾部属的仁慈领

导→公正无私的德行领导 (郑伯埙等ꎬ ２０１０ꎻ

Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００９)?

(２) 人际互动观点ꎮ 领导是一种社会影响ꎬ

而领导者与部属间的互动距离亦会左右领导的

内涵与效果ꎮ Ｂｏｇａｒｄｕｓ (１９２７) 提出 “远距离

领导” ( ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｔ ａ ｄｉｓｔａｎｃｅ) 概念之后ꎬ 直

接 领 导 与 间 接 领 导 ( ｄｉｒｅｃｔ ａｎｄ ｉｎｄｉｒｅｃｔ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ) 则成为领导层次议题的另一个切入

点ꎮ 所谓直接领导ꎬ 是指部属其直属领导者的

行为ꎬ 探讨其对部属的直接影响ꎬ 目前绝大部

分的领导研究即属此类ꎻ 而部属对其直属领导

者行为与特质ꎬ 有较深入的感知ꎬ 领导效能多

来自实际互动ꎮ 至于间接领导ꎬ 则是指领导者

行为所产生的风格、 形象及氛围ꎬ 主要非直属

领导者 (高两个层级以上的领导者) 所产生的

影响ꎮ 较上层领导者的信息主要来自直接领导

者或其他媒介的传递ꎬ 故内容较偏向上层领导

者的想法、 愿景、 故事ꎬ 或整体单位 /组织绩效

等形象线索ꎮ 也因此ꎬ 部属较容易将上层领导

者神格化ꎬ 或被其塑造出的形象感动 ( Ｌａｒｓｓｏ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２００５)ꎮ

强调关系主义、 互动观点的家长式领导ꎬ

间接家长式领导是否会对间接部属产生影响?

会产生什么样的影响? 与阶层距离是否有关?

通过什么样的机制产生影响? 是以直属主管为

中介的涓滴作用 ( ｔｒｉｃｋｌｅ ｄｏｗｎ) 还是领导气氛

(ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｃｌｉｍａｔｅ)? 再者ꎬ 直接与间接家长式

领导对部属产生作用时ꎬ 威权、 仁慈及德行三

种领导ꎬ 在间接与直接间如何搭配来对部属发

挥作用? 互补或增强?

(四) 结合心理学基础理论ꎬ 探讨厘清家长

式领导的中介与其前置、 中介及调节角色机制

过去研究多借用西方领导研究的中介机制

(例如社会交换、 社会学习、 社会认定等) 与权

变观点 ( ｃｏｎｔｉｎｇｅｎｔ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ)ꎬ 进一步以 Ｉ －

Ｐ－Ｏ模式探讨简单说明家长式领导与对部属效

能作用的中介模式或调节模式ꎬ 或以权变观点、

文化差异笼统地解释家长式领导效能的调节机

制ꎮ 然而ꎬ 这些研究虽然可以帮助我们了解家

长式领导现象ꎬ 但对家长式领导理论的精致化、

坚实化帮助有限 (Ｗｕ ＆ Ｘｕꎬ ２０１２)ꎮ 因此ꎬ 本

文建议通过结合或挑战心理学基础理论ꎬ 探讨

家长式领导扮演的中介或调节角色ꎬ 以厘清家

长式领导的前置、 中介及调节机制ꎬ 强化家长

式领导的理论基础ꎮ 例如ꎬ Ｊｏｈｎｓｏｎ 等 (２０１２)

以自我认定取向理论 ( ｉｄｅｎｔｉｔｙｓｅｌｆ－ｉｄｅｎｔｉｔｙ ｏｒｉｅｎ￣
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ｔａｔｉｏｎｔｈｅｏｒｙ) (Ｓｅｄｉｋｉｄｅｓ ＆ Ｂｒｅｗｅｒꎬ ２００１)ꎬ 探讨

领导者的三个层次的自我认定取向 (个人、 关

系及集体) 与变革式领导、 关怀领导ꎬ 及辱虐

管理展现的关联性ꎮ 然而ꎬ 相较于以个人主义

来探讨西方领导行为ꎬ 华人领导者的自我认定

取向是否会与家长式领导的展现有关? 抑或更

应该 从 领 导 者 的 上 下 关 系 认 定 ( ｌｅａｄｅｒ －

ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ｒｅｌａｔｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ) ( Ｔｓａｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１５)ꎬ 来联结其家长式领导行为? 亦即ꎬ 家长

式领导在领导者认定与部属效能间ꎬ 是否扮演

着中介角色:

同样地ꎬ Ｃｒｏｗｅ 和 Ｈｉｇｇｉｎｓ (１９９７) 提出调

节焦点理论 (ｒｅｇｕｌａｔｏｒｙ ｆｏｃｕｓ ｔｈｅｏｒｙ)ꎬ 将个人行

为动机区分为促进焦点 (ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ ｆｏｃｕｓ) 与预

防焦点 (ｐｒｅｖｅｎｔｉｏｎ ｆｏｃｕｓ)ꎮ 前者强调愉悦的追

求、 希望的满足、 成功的达成等ꎻ 后者则是强

调安全的需求、 个人的责任、 避免损失等ꎮ 而

此种动机可能是一种状态ꎬ 亦可以是一种特质ꎮ

那么ꎬ 家长式领导在部属调节焦点 (特质) 与

部属效能间ꎬ 是否具有调节作用? 强调监控程

序与要求绩效的尚严领导ꎬ 是否会让部属的促

进焦点动机与部属效能间有更强的正向联结?

而对部属的生活关怀与工作照顾ꎬ 是否会强化

部属的预防焦点动机与部属效能间的正向联系?

上述的调节对应关系调换ꎬ 家长式领导是否反

而会产生负向的调节作用? 通过上述的举例可

知ꎬ 未来家长式领导可以多与心理学基础理论

联系以强化理论深度ꎮ

(五) 持续进行不同文化地区的类推与比较

探讨

尽管家长式领导在华人社会与亚洲企业早

已是普遍且鲜明显著的领导风格 (Ｃｈａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１２ꎻ Ｃｈｅｎ ＆ Ｆａｒｈꎬ ２０１０ꎻ Ｃｈｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１１)ꎬ

相关研究仍是以中国台湾地区与大陆地区为主ꎮ

近年来ꎬ 家长式领导在中东、 南欧及南美等地

区 (Ｐｅｌｌｉｇｒｉｎｉ ＆ Ｓｃａｎｄｕｒａꎬ ２００８)ꎬ 东南亚国家

(如越南、 泰国等ꎬ Ａｒｄｉｃｈｖｉｌｉ ＆ Ｄｉｒａｎｉꎬ ２０１７)ꎬ

甚至非洲地区 (Ｊａｃｋｓｏｎꎬ ２０１６) 受到关注并进

行研究ꎬ 实证发现也确实支持了家长式领导对

部属效能的作用ꎮ 从文化观点来思考ꎬ 这样的

结果是因为这些地区与华人社会都具有相同的

某些文化特性 (例如集体主义或高权力距离)

的文化特性? 还是因为华裔移民的潜移默化或

全球化下的文化交流融合ꎬ 儒家文化无形中也

渗入了这些地区的企业经营? 还是家长式领导

的内涵反映出人类组织运作中社会影响的本质ꎬ

只是不被西方学者或实务者重视? 以上种种值

得进一步探究ꎮ

然而ꎬ 相较于其他领导理论ꎬ 家长式领导的

跨文化比较研究则是付之阙如ꎮ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｒｏｓｓ Ｃｕｌｔｒｕａｌ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ 的主编ꎬ 针

对家长式领导现象与研究ꎬ 发表了 “Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ

Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｔｈｅ ｍｉｓｓｉｎｇ ｌｉｎｋ ｉｎ ｃｒｏｓｓ－ｃｕｌｔｕｒａｌ ｌｅａｄ￣

ｅｒｓｈｉｐ ｓｔｕｄｉｅｓ?” 一文 (Ｊａｃｋｓｏｎꎬ ２０１６)ꎮ 文中指

出在非西方的多数国家的组织中ꎬ 家长式领导是

普遍的ꎬ 且具有正向效能ꎬ 但因为被西方少数国

家的领导学者负向解读而被忽视ꎮ 对多数国家的

ＭＢＡ 学生而言ꎬ 学习了许多西方主流领导的知

识 (例如变革型领导)ꎬ 却无法确定这些知识对

自己国家的企业组织是否有用ꎻ 反之ꎬ 对于具

有正向作用的家长式领导ꎬ 却了解甚少ꎮ 因此ꎬ

通过与主流领导理论对话的跨文化研究ꎬ 是展

现家长式领导理论贡献的重要研究方向ꎮ
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(六) 建构全方位之家长式领导研究的途径

Ｃｈａｔｍａｎ 和 Ｆｌｙｎｎ (２００５) 主张应以全方位

研究途径来进行组织行为的研究ꎮ 他们认为基

础研究、 类推研究及应用研究应该结合在一起ꎬ

以建构出有用、 严谨ꎬ 且符合实际状况的组织

行为知识ꎮ 换言之ꎬ 就提升理论模式的周延性

而言ꎬ 全方位研究途径以现场观察来建构理论ꎬ

并同时以实验控制、 调查研究、 脚本分析等实

证方法来检验理论ꎬ 一方面可以使理论与现象

有最紧密的联系、 产生令人深省的洞察 ( ｉｎ￣

ｓｉｇｈｔ)ꎻ 另一方面通过严谨度的要求ꎬ 提升理论

的内、 外部效度ꎮ 截至目前ꎬ 家长式领导便是

采用全方位研究的途径在探讨华人领导现象ꎮ

然而ꎬ 由于家长式领导现象的发生场域特性ꎬ

实验控制、 长期观察等研究相对较少ꎮ 建议除

了调查或访谈等方法之外ꎬ 未来可以采用更多

元的研究途径ꎬ 包含观察法、 实验法以及社会认

知神经科学 (ｓｏｃｉａｌ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ｎｅｕｒｏｓｃｉｅｎｃｅ) 等途

径进行家长式领导行为展现ꎬ 及其对部属态度

与行为的影响 (Ｃｈａｔｍａｎ ＆ Ｆｌｙｎｎꎬ ２００５)ꎮ

总之ꎬ 自 Ｆａｒｈ 和 Ｃｈｅｎｇ (２０００) 提出初步

模型至今已接近二十年ꎬ 相关研究成果颇丰ꎬ

本文通过系统性的理论回顾ꎬ 目的在于整合现

有研究成果ꎬ 并提出重要的理论再探议题ꎬ 以

期能凝聚华人地区学者对于家长式领导理论的

研究共识ꎬ 共同缔造家长式领导理论的完整形

貌ꎬ 并对华人甚至全球组织管理实务与领导理

论有所贡献ꎮ

(接受编辑: 梁建

收稿日期: ２０１７ 年 ６ 月 ２２ 日

接受日期: ２０１７ 年 １１ 月 １７ 日)
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ｌｅａｄｅｒ－ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ ( ＬＭＸ). Ａｓｉａ Ｐａｃｉｆｉｃ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２９ (２)ꎬ １－１７􀆰

[９７] Ｃｈａｎꎬ Ｓ􀆰 Ｃ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｈｕａｎｇꎬ Ｘ􀆰 ꎬ Ｓｎａｐｅꎬ Ｅ􀆰 ꎬ ＆

Ｌａｍꎬ Ｃ􀆰 Ｋ􀆰 ２０１２􀆰 Ｔｈｅ Ｊａｎｕｓ ｆａｃｅ ｏｆ ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓ:

Ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｉｓｍꎬ ｂｅｎｅｖｏｌｅｎｃｅꎬ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ’ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ－

ｂａｓｅｄ ｓｅｌｆ－ｅｓｔｅｅｍꎬ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａ￣

ｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ３４ꎬ １０８－１２４􀆰

[９８] Ｃｈａｔｍａｎꎬ Ｊ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ＆ Ｆｌｙｎｎꎬ Ｆ􀆰 Ｊ􀆰 ２００５􀆰 Ｆｕｌｌ －

ｃｙｃｌｅ ｍｉｃｒｏ－ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｒｅｓｅａｒｃｈ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ

Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ １６ꎬ ４３４－４４７􀆰

[９９] Ｃｈｅｌｌａｄｕｒａｉꎬ Ｐ􀆰 １９９０􀆰 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｓｐｏｒｔｓ: Ａ

ｒｅｖｉｅｗ􀆰 Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｐｏｒｔ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２１ (４)ꎬ

３２８－３５４􀆰

[１００] Ｃｈｅｌｌａｄｕｒａｉꎬ Ｐ􀆰 ꎬ ＆ Ｓａｌｅｈꎬ Ｓ􀆰 １９７８􀆰 Ｐｒｅｆｅｒｒｅｄ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｓｐｏｒｔｓ􀆰 Ｃａｎａｄｉａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｓｐｏｒｔ Ｓｃｉ￣

ｅｎｃｅｓꎬ ３ꎬ ８５－９２􀆰



家长式领导之回顾与前瞻: 再一次思考

— ２６　　　 —

[１０１]Ｃｈｅｌｌａｄｕｒａｉꎬ Ｐ􀆰 ꎬ ＆ Ｓａｌｅｈꎬ Ｓ􀆰 Ｄ􀆰 １９８０􀆰 Ｄｉｍｅｎ￣

ｓｉｏｎｓ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｎ ｓｐｏｒｔｓ: Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｏｆ ａ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｃａｌｅ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｐｏｒｔ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２ꎬ ３４－４５􀆰

[１０２] Ｃｈｅｍｅｒｓꎬ Ｍ􀆰 Ｍ􀆰 １９９３􀆰 Ａｎ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ􀆰 Ｉｎ Ｍ􀆰 Ｃｈｅｍｅｒｓ ＆ Ｒ􀆰 Ａｙｍａｎ (Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ ａｎｄ ｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓ (ｐｐ􀆰 ２９３－

３１９). Ｓａｎ Ｄｉｅｇｏꎬ ＣＡ: Ａｃａｄｅｍｉｃ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１０３] Ｃｈｅｎꎬ Ｃ􀆰 Ｃ􀆰 ２０１３􀆰 Ｈｏｗ ｄｏｅｓ ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｓｔｙｌｅ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｒｅｌａｔｅ ｔｏ ｔｅａｍ ｃｏｈｅｓｉｖｅｎｅｓｓ ｉｎ ｓｏｃｃｅｒ ｃｏａｃｈｉｎｇ?

Ｓｏｃｉａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ: Ａｎ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ

４１ (１)ꎬ ８３－９４􀆰

[１０４]Ｃｈｅｎꎬ Ｃ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｆａｒｈꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ２０１０􀆰 Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｓ

ｉｎ ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｍ ａｎｄ ｉｔｓ ｅ￣

ｌａｂｏｒａｔｉｏｎｓꎬ ｍｏｄｅｒａｔｉｏｎｓꎬ ａｎｄ ａｌｔｅｒ－ ｎａｔｉｖｅｓ􀆰 Ｉｎ Ｍ􀆰 Ｂｏｎｄ

(Ｅｄ􀆰 )ꎬ Ｏｘｆｏｒｄ ｈａｎｄｂｏｏｋ ｏｆ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ (ｐｐ􀆰 ５９９－

６２２). Ｏｘｆｏｒｄ: Ｏｘｆｏｒｄ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１０５]Ｃｈｅｎꎬ Ｌ􀆰 ꎬ Ｙａｎｇꎬ Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｊｉｎｇꎬ Ｒ􀆰 ２０１５􀆰 Ｐａ￣

ｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐꎬ ｔｅａｍ ｃｏｎｆｌｉｃｔꎬ ａｎｄ ＴＭＴ ｄｅｃｉｓｉｏｎ ｅｆ￣

ｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ: Ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｓ ｉｎ ｔｈｅ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｃｏｎｔｅｘｔ􀆰 Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １１ (４)ꎬ ７３９－７６２􀆰

[１０６] Ｃｈｅｎꎬ Ｘ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｅｂｅｒｌｙꎬ Ｍ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｃｈｉａｎｇꎬ Ｔ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ

Ｆａｒｈꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ２０１４􀆰 Ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ｔｒｕｓｔ ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ

ｌｅａｄｅｒｓ: Ｌｉｎｋｉｎｇ ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｔｏ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｐｅｒ￣

ｆｏｒｍａｎｃｅ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ４０ (３)ꎬ ７９６－８１９􀆰

[１０７]Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｂｏｅｒꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｃｈｏｕꎬ Ｌ􀆰 Ｆ􀆰 ꎬ Ｈｕａｎｇꎬ

Ｍ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｙｏｎｅｙａｍａꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｓｈｉｍꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｓｕｎꎬ Ｊ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｌｉｎꎬ

Ｔ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ｃｈｏｕꎬ Ｗ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｔｓａｉꎬ Ｃ􀆰 Ｙ􀆰 ２０１４􀆰 Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒ￣

ｓｈｉｐ ｉｎ ｆｏｕｒ Ｅａｓｔ Ａｓｉａｎ ｓｏｃｉｅｔｉｅｓ: Ｇｅｎｅｒａｌｉｚａｂｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｃｕｌｔｕｒａｌ

ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ ｏｆ ｔｈｅ ｔｒｉａｄ ｍｏｄｅｌ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｒｏｓｓ－Ｃｕｌｔｕｒａｌ Ｐｓｙ￣

ｃｈｏｌｏｇｙꎬ ４５ (１)ꎬ ８２－９０􀆰

[１０８] Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｃｈｏｕꎬ Ｌ􀆰 Ｆ􀆰 ꎬ Ｗｕꎬ Ｔ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ

Ｈｕａｎｇꎬ Ｍ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ ＆ Ｆａｒｈꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ２００４􀆰 Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ａｎｄ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ｒｅｖｅｒｅｎｃｅ: Ｅｓｔａｂｌｉｓｈｉｎｇ ａ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｍｏｄｅｌ

ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ􀆰 Ａｓｉａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ

７ꎬ ８９－１１７􀆰

[１０９] Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｗａｎｇꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｕａｎｇꎬ

Ｍ􀆰 Ｐ􀆰 ２００９􀆰 Ｔｈｅ ｒｏａｄ ｍｏｒｅ ｐｏｐｕｌａｒ ｖｅｒｓｕｓ ｔｈｅ ｒｏａｄ ｌｅｓｓ

ｔｒａｖｅｌｅｄ ｂｙ: Ａｎ “ｉｎｓｉｄｅｒ􀆳ｓ” ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｆ ａｄｖａｎｃｉｎｇ Ｃｈｉｎｅｓｅ

ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｒｅｓｅａｒｃｈ􀆰 Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｒｅｖｉｅｗꎬ

５ (１)ꎬ ９１－１０５􀆰

[１１０] Ｃｈｅｎｇꎬ Ｍ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ ＆ Ｗａｎｇꎬ Ｌ􀆰 ２０１５􀆰 Ｔｈｅ

ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｅｔｈｉｃａｌ ｃｌｉｍａｔｅ ｏｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ

ｂｅｔｗｅｅｎ ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｔｅａｍ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ: Ａ

ｔｅａｍ－ｌｅｖｅｌ ａｎａｌｙｓｉｓ ｉｎ ｔｈｅ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｃｏｎｔｅｘｔ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ １２９ (３)ꎬ ６３９－６５４􀆰

[１１１] Ｃｈｏｕꎬ Ｗ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｓｉｂｌｅｙꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｌｉｕꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｌｉｎꎬ

Ｔ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ２０１５􀆰 Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｐｒｏｆｉｌｅｓ:

Ａ ｐｅｒｓｏｎ－ｃｅｎｔｅｒｅｄ ａｐｐｒｏａｃｈ􀆰 Ｇｒｏｕｐ ＆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｍａｎａｇｅ￣

ｍｅｎｔꎬ ４０ (５)ꎬ ６８５－７１０􀆰

[１１２]Ｃｏｕｒｇｅａｕꎬ Ｄ􀆰 ２００３􀆰 Ｆｒｏｍ ｔｈｅ ｍａｃｒｏ－ｍｉｃｒｏ ｏｐｐｏ￣

ｓｉｔｉｏｎ ｔｏ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ａｎａｌｙｓｉｓ ｉｎ ｄｅｍｏｇｒａｐｈｙ􀆰 Ｉｎ Ｄ􀆰 Ｃｏｕｒｇｅａｕ

( Ｅｄ􀆰 )ꎬ Ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｙ ａｎｄ ｅｐｉｓｔｅｍｏｌｏｇｙ ｏｆ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ

ａｎａｌｙｓｉｓ: Ａｐｐｒｏａｃｈｅｓ ｆｒｏｍ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｓｏｃｉａｌ ｓｃｉｅｎｃｅｓ (Ｖｏｌ􀆰 ２ꎬ

ｐｐ􀆰 ４３－９１). Ｎｅｔｈｅｒｌａｎｄｓ: Ｓｐｒｉｎｇｅｒ􀆰

[１１３] Ｃｒｏｗｅꎬ Ｅ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｉｇｇｉｎｓꎬ Ｅ􀆰 Ｔ􀆰 １９９７􀆰 Ｒｅｇｕｌａｔｏｒｙ

ｆｏｃｕｓ ａｎｄ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｉｎｃｌｉｎａｔｉｏｎｓ: Ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ ａｎｄ ｐｒｅｖｅｎｔｉｏｎ ｉｎ

ｄｅｃｉｓｉｏｎ－ｍａｋｉｎｇ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ

Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ ６９ꎬ １１７－１３２􀆰

[１１４] Ｄａｎｓｅｒｅａｕꎬ Ｆ􀆰 ꎬ Ａｌｕｔｔｏꎬ Ｊ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ＆ Ｙａｍｍａｒｉｎｏꎬ

Ｆ􀆰 Ｊ􀆰 １９８４􀆰 Ｔｈｅｏｒｙ ｔｅｓｔｉｎｇ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｔｈｅ

ｖａｒｉａｎｔ ａｐｐｒｏａｃｈ􀆰 Ｅｎｇｌｅｗｏｏｄ Ｃｌｉｆｆｓꎬ ＮＪ: Ｐｒｅｎｔｉｃｅ－Ｈａｌｌ􀆰

[１１５] ｄｅｎ Ｈａｒｔｏｇꎬ Ｄ􀆰 Ｎ􀆰 ꎬ Ｈｏｕｓｅꎬ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｈａｎｇｅｓꎬ

Ｐ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｒｕｉｚ－Ｑｕｉｎｔａｎｉｌｌａꎬ Ｓ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｄｏｒｆｍａｎꎬ Ｐ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ Ｋｅｎｎｅｄｙꎬ

Ｊ􀆰 Ｃ􀆰 ｅｔ ａｌ􀆰 １９９９􀆰 Ｃｕｌｔｕｒｅ－ｓｐｅｃｉｆｉｃ ａｎｄ ｃｒｏｓｓ－ｃｕｌｔｕｒａｌｌｙ ｇｅｎｅｒａｌｉｚ￣

ａｂｌｅ ｉｍｐｌｉｃｉｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｔｈｅｏｒｉｅｓ: Ａｒｅ ａｔｔｒｉｂｕｔｅｓ ｏｆ ｃｈａｒｉｓｍａｔｉｃ /

ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｕｎｉｖｅｒｓａｌｌｙ ｅｎｄｏｒｓｅｄ? Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ １０ (２)ꎬ ２１９－２５６􀆰

[１１６] Ｄｏｒｆｍａｎꎬ Ｐ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｏｕｓｅꎬ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 ２００４􀆰 Ｃｕｌｔｕｒａｌ
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ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ ｏｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ｒｅｖｉｅｗꎬ ｔｈｅｏ￣

ｒｅｔｉｃａｌ ｒａｔｉｏｎａｌｅꎬ ａｎｄ ＧＬＯＢＥ ｐｒｏｊｅｃｔ ｇｏａｌｓ􀆰 Ｉｎ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 Ｈｏｕｓｅꎬ

Ｐ􀆰 Ｊ􀆰 Ｈａｎｇｅｓꎬ Ｍ􀆰 Ｊａｖｉｄａｎꎬ Ｐ􀆰 Ｗ􀆰 Ｄｏｒｆｍａｎꎬ ＆ Ｖ􀆰 Ｇｕｐｔａ

( Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ Ｃｕｌｔｕｒｅꎬ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐꎬ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ｔｈｅ

ＧＬＯＢＥ ｓｔｕｄｙ ｏｆ ６２ ｓｏｃｉｅｔｉｅｓ (ｐｐ􀆰 ５１－７３). Ｌｏｎｄｏｎ: Ｓａｇｅ􀆰

[１１７]Ｄｕｂｉｎꎬ Ｒ􀆰 １９７９􀆰 Ｍｅｔａｐｈｏｒｓ ｏｆ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ａｎ ｏ￣

ｖｅｒｖｉｅｗ􀆰 Ｉｎ Ｊ􀆰 Ｇ􀆰 Ｈｕｎｔ ＆ Ｌ􀆰 Ｌ􀆰 Ｌａｒｓｏｎ (Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ Ｃｒｏｓｓｃｕｒｒｅｎｔｓ

ｉｎ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ (ｐｐ􀆰 ２２５－２３８). Ｃａｒｂｏｎｄａｌｅꎬ ＩＬ: Ｓｏｕｔｈｅｒｎ Ｉｌ￣

ｌｉｎｏｉｓ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１１８] Ｅａｇｌｙꎬ Ａ􀆰 Ｈ􀆰 １９８７􀆰 Ｓｅｘ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ ｉｎ ｓｏｃｉａｌ

ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ａ ｓｏｃｉａｌ － ｒｏｌｅ ｉｎｔｅｒｐｒｅｔａｔｉｏｎ􀆰 Ｈｉｌｌｓｄａｌｅꎬ ＮＪ:

Ｅｒｌｂａｕｍ􀆰

[１１９] Ｅａｇｌｙꎬ Ａ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｃａｒｌｉꎬ Ｌ􀆰 Ｌ􀆰 ２００７􀆰 Ｔｈｒｏｕｇｈ

ｔｈｅ ｌａｂｙｒｉｎｔｈ: Ｔｈｅ ｔｒｕｔｈ ａｂｏｕｔ ｈｏｗ ｗｏｍｅｎ ｂｅｃｏｍｅ

ｌｅａｄｅｒｓ􀆰 Ｂｏｓｔｏｎ: Ｈａｒｖａｒｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｃｈｏｏｌ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１２０] Ｅａｇｌｙꎬ Ａ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｊｏｈａｎｎｅｓｅｎ － Ｓｃｈｍｉｄｔꎬ

Ｍ􀆰 Ｃ􀆰 ２００１􀆰 Ｔｈｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｙｌｅｓ ｏｆ ｗｏｍｅｎ ａｎｄ ｍｅｎ.

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｏｃｉａｌ Ｉｓｓｕｅｓꎬ ５７ꎬ ７８１－７９７􀆰

[１２１] Ｅａｇｌｙꎬ Ａ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｂ􀆰 Ｔ􀆰 １９９０􀆰 Ｇｅｎｄｅｒ

ａｎｄ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｙｌｅ: Ａ ｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓ􀆰 Ｐｈｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ

Ｂｕｌｌｅｔｉｎꎬ １０８ꎬ ２３３－２５６􀆰

[１２２] Ｅａｇｌｙꎬ Ａ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｋａｒａｕꎬ Ｓ􀆰 Ｊ􀆰 ２００２􀆰 Ｒｏｌｅ

ｃｏｎｇｒｕｉｔｙ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｐｒｅｊｕｄｉｃｅ ｔｏｗａｒｄ ｆｅｍａｌｅ ｌｅａｄ￣

ｅｒｓ􀆰 Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １０９ꎬ ５７３－５９８􀆰

[１２３] Ｅａｇｌｙꎬ Ａ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｊｏｈａｎｎｅｓｅｎ － Ｓｃｈｍｉｄｔꎬ Ｍ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ

＆ Ｅｎｇｅｎꎬ Ｍ􀆰 Ｌ􀆰 ２００３􀆰 Ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌꎬ ｔｒａｎｓａｃｔｉｏｎａｌꎬ ａｎｄ

ｌａｉｓｓｅｚ－ｆａｉｒｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｙｌｅｓ: Ａ ｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓ ｃｏｍｐａｒｉｎｇ

ｗｏｍｅｎ ａｎｄ ｍｅｎ􀆰 Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｂｕｌｌｅｔｉｎꎬ １２９ ( ４ )ꎬ

５６９－５９１􀆰

[１２４]Ｅａｇｌｙꎬ Ａ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｍａｋｈｉｊａｎｉꎬ Ｍ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ ＆ Ｋｌｏｎｓｋｙꎬ

Ｂ􀆰 Ｇ􀆰 １９９２􀆰 Ｇｅｎｄｅｒ ａｎｄ ｔｈｅ ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ｏｆ ｌｅａｄｅｒｓ: Ａ ｍｅｔａ －

ｓｎａｌｙｓｉｓ􀆰 Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｂｕｌｌｅｔｉｎꎬ １１１ (１)ꎬ ３－２２􀆰

[１２５] Ｅａｇｌｙꎬ Ａ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｗｏｏｄꎬ Ｗ􀆰 ꎬ ＆ Ｄｉｅｋｍａｎꎬ

Ａ􀆰 Ｂ􀆰 ２０００􀆰 Ｓｏｃｉａｌ ｒｏｌｅ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｓｅｘ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ ａｎｄ ｓｉｍｉｌａｒｉｔｉｅｓ:

Ａ ｃｕｒｒｅｎｔ ａｐｐｒａｉｓａｌ􀆰 Ｉｎ Ｔ􀆰 Ｅｃｋｅｓ ＆ Ｈ􀆰 Ｍ􀆰 Ｔｒａｕｔｎｅｒ (Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ

Ｔｈｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔａｌ ｓｏｃｉａｌ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ｏｆ ｇｅｎｄｅｒ (ｐｐ􀆰 １２３－１７４).

Ｍａｈｗａｈꎬ ＮＪ: Ｌａｗｒｅｎｃｅ Ｅｒｌｂａｕｍ􀆰

[１２６]Ｆａｒｈꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ２０００􀆰 Ａ ｃｕｌｔｕｒａｌ ａ￣

ｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ􀆰 Ｉｎ

Ｊ􀆰 Ｔ􀆰 Ｌｉꎬ Ａ􀆰 Ｓ􀆰 Ｔｓｕｉꎬ ＆ Ｅ􀆰 Ｗｅｌｄｏｎ (Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ａｎｄ

ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ ｉｎ ｔｈｅ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｃｏｎｔｅｘｔ (ｐｐ􀆰 ８４－ １３１). Ｌｏｎｄｏｎ:

Ｍａｃｍｉｌｌａｎ􀆰

[１２７] Ｆａｒｈꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｃｈｏｕꎬ Ｌ􀆰 Ｆ􀆰 ꎬ ＆

Ｃｈｕꎬ Ｘ􀆰 Ｐ􀆰 ２００６􀆰 Ａｕｔｈｏｒｉｔｙ ａｎｄ ｂｅｎｅｖｏｌｅｎｃｅ: Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ ｒｅ￣

ｓｐｏｎｓｅｓ ｔｏ ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ Ｃｈｉｎａ􀆰 Ｉｎ Ａ􀆰 Ｓ􀆰 Ｔｓｕｉꎬ

Ｙ􀆰 Ｂｉａｎꎬ ＆ Ｌ􀆰 Ｃｈｅｎｇ ( Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ Ｃｈｉｎａ􀆳ｓ ｄｏｍｅｓｔｉｃ ｐｒｉｖａｔｅ

ｆｉｒｍｓ: Ｍｕｌｔｉｄｉｓｃｉｐｌｉｎａｒｙ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ ｏｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ａｎｄ

ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ (ｐｐ􀆰 ２３０－２６０). Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: Ｓｈａｒｐｅ􀆰

[１２８] Ｆａｒｈꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ Ｅａｒｌｅｙꎬ Ｐ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｉｎꎬ

Ｓ􀆰 Ｃ􀆰 １９９７􀆰 Ｉｍｐｅｔｕｓ ｆｏｒ ａｃｔｉｏｎ: Ａ ｃｕｌｔｕｒａｌ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｊｕｓｔｉｃｅ

ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｕｒ ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｓｏｃｉｅ￣

ｔｙ􀆰 Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ４２ꎬ ４２１－４４４􀆰

[１２９] Ｆａｒｈꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ Ｌｉａｎｇꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｃｈｏｕꎬ Ｌ􀆰 Ｆ􀆰 ꎬ ＆

Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ２００８􀆰 Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｏｒｇａｎ￣

ｉｚａｔｉｏｎｓ: Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｐｒｏｇｒｅｓｓ ａｎｄ ｆｕｔｕｒｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓ􀆰 Ｉｎ

Ｃ􀆰 Ｃ􀆰 Ｃｈｅｎ ＆ Ｙ􀆰 Ｔ􀆰 Ｌｅｅ ( Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ

ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｉｎ Ｃｈｉｎａ: Ｐｈｉｌｏｓｏｐｈｉｅｓꎬ ｔｈｅｏｒｉｅｓꎬ ａｎｄ

ｐｒａｃｔｉｃｅｓ ( ｐｐ􀆰 １７１ － ２０５ ). ＵＫ: Ｃａｍｂｒｉｄｇｅ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ

Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１３０] Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎꎬ Ｓ􀆰 １９９２􀆰 Ｐｏｗｅｒ ｉｎ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

ｔｅａｍｓ: Ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓꎬ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔꎬ ａｎｄ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ

ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ３５ (３)ꎬ ５０５－５３８􀆰

[１３１] Ｆｌｅｉｓｈｍａｎꎬ Ｅ􀆰 Ａ􀆰 １９５３􀆰 Ｔｈｅ ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｏｎ ｏｆ ｓｕ￣

ｐｅｒｖｉｓｏｒｙ ｂｅｈａｖｉｏｕｒ􀆰 Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ３７ꎬ １－６􀆰

[１３２]Ｇｒａｅｎꎬ Ｇ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｃａｎｄｕｒａꎬ Ｔ􀆰 １９８７􀆰 Ｔｏｗａｒｄ ａ

ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ｏｆ ｄｙａｄｉｃ ｏｒｇａｎｉｚｉｎｇ􀆰 Ｉｎ: Ｂ􀆰 Ｓｔａｗ ＆

Ｌ􀆰 Ｌ􀆰 Ｃｕｍｍｉｎｇ ( Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

Ｂｅｈａｖｉｏｒ ( Ｖｏｌ􀆰 ９ꎬ ｐｐ􀆰 １７５ － ２０８). Ｇｒｅｅｎｗｉｃｈꎬ ＣＴ: ＪＡＩ
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Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１３３]Ｇｒａｅｎꎬ Ｓ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ ＆ Ｃａｓｈｍａｎꎬ Ｊ􀆰 Ｆ􀆰 １９７５􀆰 Ａ ｒｏｌｅ－

ｍａｋｉｎｇ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｆｏｒｍａｌ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ａ ｄｅ￣

ｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｐｐｒｏａｃｈ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ａｎｄ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ

Ｓｃｉｅｎｃｅｓꎬ ６ꎬ １４３－１６５􀆰

[１３４] Ｇｒａｈａｍꎬ Ｊ􀆰 Ｗ􀆰 １９９１􀆰 Ｓｅｒｖａｎｔ－ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｏｒ￣

ｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ｉｎｓｐｉｒａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ ｍｏｒａｌ􀆰 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ

２ (２)ꎬ １０５－１１９􀆰

[１３５] Ｇｒｅｅｎｌｅａｆꎬ Ｒ􀆰 Ｋ􀆰 １９７７􀆰 Ｓｅｒｖａｎｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ａ

ｊｏｕｒｎｅｙ ｉｎｔｏ ｔｈｅ ｎａｔｕｒｅ ｏｆ ｌｅｇｉｔｉｍａｔｅ ｐｏｗｅｒ ａｎｄ ｇｒｅａｔｎｅｓｓ􀆰 Ｎｅｗ

Ｙｏｒｋꎬ ＮＹ: Ｐａｕｌｉｓｔ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１３６] Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ２００７􀆰 Ｕｐｐｅｒ ｅｃｈｅｌｏｎｓ ｔｈｅｏｒｙ:

Ａｎ ｕｐｄａｔｅ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ３２ (２)ꎬ ３３４－

３４３􀆰

[１３７] Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｍａｓｏｎꎬ Ｐ􀆰 Ａ􀆰 １９８４􀆰 Ｕｐｐｅｒ

ｅｃｈｅｌｏｎｓ: Ｔｈｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ａｓ ａ ｒｅｆｌｅｃｔｉｏｎ ｏｆ ｉｔｓ ｔｏｐ ｍａｎａｇ￣

ｅｒｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ９ꎬ １９３－２０６􀆰

[１３８] Ｈａｒｒｉｓｏｎꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｐｒｉｃｅꎬ Ｋ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｅｌｌꎬ

Ｍ􀆰 Ｐ􀆰 １９９８􀆰 Ｂｅｙｏｎｄ ｒｅｌａｔｉｏｎａｌ ｄｅｍｏｇｒａｐｈｙ: Ｔｉｍｅ ａｎｄ ｔｈｅ

ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｓｕｒｆａｃｅ－ｖｅｒｓｕｓ ｄｅｅｐ－ｌｅｖｅｌ ｄｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｎ ｇｒｏｕｐ ｃｏｈｅ￣

ｓｉｖｅｎｅｓｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ４１ꎬ ９６－１０７􀆰

[１３９] Ｈａｙｅｋꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｎｏｖｉｃｅｖｉｃꎬ Ｍ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｈｕｍｐｈｒｅｙｓꎬ

Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｊｏｎｅｓꎬ Ｎ􀆰 ２０１０􀆰 Ｅｎｄｉｎｇ ｔｈｅ ｄｅｎｉａｌ ｏｆ ｓｌａｖｅｒｙ ｉｎ

ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｈｉｓｔｏｒｙ: Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｏｆ Ｊｏｓｅｐｈ Ｅｍｏｒｙ

Ｄａｖｉｓ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｈｉｓｔｏｒｙꎬ １６ (３)ꎬ ３６７－３７９􀆰

[１４０]Ｈｅꎬ Ｑ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｅｎꎬ Ｃ􀆰 Ｈ􀆰 ２０１４􀆰 Ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｒｅ￣

ｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｏｎ

ｔｅａｍ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ􀆰 ＢｉｏＴｅｃｈｎｏｌｏｇｙ: Ａｎ Ｉｎｄｉａｎ

Ｊｏｕｒｎａｌꎬ １０ (２４).

[１４１] Ｈｅｒｎａｎｄｅｚꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｅｂｅｒｌｙꎬ Ｍ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ａｖｏｌｉｏꎬ

Ｂ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｍ􀆰 Ｄ􀆰 ２０１１􀆰 Ｔｈｅ ｌｏｃｉ ａｎｄ ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ ｏｆ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ａ ｍｏｒｅ ｃｏｍｐｒｅｈｅｎｓｉｖｅ ｖｉｅｗ ｏｆ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｔｈｅｏｒｙ􀆰 Ｔｈｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２２ (６)ꎬ １１６５－

１１８５􀆰

[１４２]Ｈｉｎｋｉｎꎬ Ｔ􀆰 Ｒ􀆰 １９９８􀆰 Ａ ｂｒｉｅｆ ｔｕｔｏｒｉａｌ ｏｎ ｔｈｅ ｄｅｖｅｌ￣

ｏｐｍｅｎｔ ｏｆ ｍｅａｓｕｒｅｓ ｆｏｒ ｕｓｅ ｉｎ ｓｕｒｖｅｙ ｑｕｅｓｔｉｏｎ￣

ｎａｉｒｅｓ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｍｅｔｈｏｄｓꎬ １ (１)ꎬ １０４－１２１􀆰

[１４３]Ｈｏｆｍａｎｎꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 １９９７􀆰 Ａｎ ｏｖｅｒｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ ｌｏｇｉｃ

ａｎｄ ｒａｔｉｏｎａｌｅ ｏｆ ｈｉｅｒａｒｃｈｉｃａｌ ｌｉｎｅａｒ ｍｏｄｅｌｓ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔꎬ ２３ (６)ꎬ ７２３－７４４􀆰

[１４４] Ｈｏｆｓｔｅｄｅꎬ Ｇ􀆰 Ｈ􀆰 １９８０􀆰 Ｃｕｌｔｕｒｅ􀆳ｓ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ:

Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ ｉｎ ｗｏｒｋ－ｒｅｌａｔｅｄ ｖａｌｕｅｓ􀆰 Ｂｅｖｅｒｌｙ

Ｈｉｌｌｓꎬ ＣＡ: Ｓａｇｅ􀆰

[１４５] Ｈｏｕｓｅꎬ Ｊ􀆰 Ｓ􀆰 １９８１􀆰 Ｗｏｒｋ ｓｔｒｅｓｓ ａｎｄ ｓｏｃｉａｌ ｓｕｐ￣

ｐｏｒｔ􀆰 Ｒｅａｄｉｎｇꎬ ＭＡ: Ａｄｄｉｓｏｎ－Ｗｅｓｌｅｙ Ｐｕｂｌｉｓｈｉｎｇ􀆰

[１４６] Ｈｏｕｓｅꎬ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｈａｎｇｅｓꎬ Ｐ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｊａｖｉｄａｎꎬ Ｍ􀆰 ꎬ

Ｄｏｒｆｍａｎꎬ Ｐ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ ＆ Ｇｕｐｔａꎬ Ｖ􀆰 ２００４. Ｃｕｌｔｕｒｅꎬ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐꎬ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ｔｈｅ ＧＬＯＢＥ ｓｔｕｄｙ ｏｆ ６２

ｓｏｃｉｅｔｉｅｓ􀆰 Ｔｈｏｕｓａｎｄ Ｏａｋｓꎬ ＣＡ: Ｓａｇｅ􀆰

[１４７]Ｈｏｕｓｅꎬ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｊａｖｉｄａｎꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｈａｎｇｅｓꎬ Ｐ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ＆

Ｄｏｒｆｍａｎꎬ Ｐ􀆰 Ｗ􀆰 ２００２􀆰 Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｃｕｌｔｕｒｅｓ ａｎｄ ｉｍｐｌｉｃｉｔ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｔｈｅｏｒｉｅｓ ａｃｒｏｓｓ ｔｈｅ ｇｌｏｂｅ: Ａｎ ｉｎｔｒｏｄｕｃｔｉｏｎ ｔｏ

ｐｒｏｊｅｃｔ ＧＬＯＢＥ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｗｏｒｌｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ꎬ ３７ꎬ ３－１０􀆰

[１４８]Ｈｕａｎｇꎬ Ｘ􀆰 ꎬ Ｘｕꎬ Ｅ􀆰 ꎬ Ｃｈｉｕꎬ Ｗ􀆰 ꎬ Ｌａｍꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ＆

Ｆａｒｈꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ２０１５􀆰 Ｗｈｅｎ ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎ ｌｅａｄｅｒｓ ｏｕｔｐｅｒｆｏｒｍ ｔｒａｎｓ￣

ｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓ: Ｆｉｒｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｉｎ ａ ｈａｒｓｈ ｅｃｏｎｏｍｉｃ ｅｎ￣

ｖｉｒｏｎｍｅｎｔ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｄｉｓｃｏｖｅｒｉｅｓ ꎬ １ ( ２ )ꎬ

１８０－２００􀆰

[１４９] Ｊａｃｋｓｏｎꎬ Ｔ􀆰 ２０１６􀆰 Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｔｈｅ

ｍｉｓｓｉｎｇ ｌｉｎｋ ｉｎ ｃｒｏｓｓ－ｃｕｌｔｕｒａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｕｄｉｅｓ? Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｒｏｓｓ Ｃｕｌｔｕｒａｌ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ꎬ １６ (１)ꎬ ３－７􀆰

[１５０] Ｊａｖｉｄａｎꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｄｏｒｆｍａｎꎬ Ｐ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ ｄｅ Ｌｕｑｕｅꎬ

Ｍ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｏｕｓｅꎬ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 ２００６􀆰 Ｉｎ ｔｈｅ ｅｙｅ ｏｆ ｔｈｅ ｂｅｈｏｌｄｅｒ:

Ｃｒｏｓｓ ｃｕｌｔｕｒａｌ ｌｅｓｓｏｎｓ ｉｎ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｆｒｏｍ ｐｒｏｊｅｃｔ ＧＬＯＢＥ􀆰 Ｔｈｅ

Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ ꎬ ２０ (１)ꎬ ６７－９０􀆰

[１５１] Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｒ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｖｅｎｕｓꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｌａｎａｊꎬ Ｋ􀆰 ꎬ

Ｍａｏꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈａｎｇꎬ Ｃ􀆰 Ｈ􀆰 ２０１２􀆰 Ｌｅａｄｅｒ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ａｓ ａｎ ａｎｔｅ￣

ｃｅｄｅｎｔ ｏｆ ｔｈｅ ｆｒｅｑｕｅｎｃｙ ａｎｄ ｃｏｎｓｉｓｔｅｎｃｙ ｏｆ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌꎬ
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ｃｏｎｓｉｄｅｒａｔｉｏｎꎬ ａｎｄ ａｂｕｓｉｖｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ꎬ ９７ (６)ꎬ １２６２－１２７２􀆰

[１５２] Ｋａｔｚꎬ Ｄ􀆰 ꎬ ＆ Ｋａｈｎꎬ Ｒ􀆰 Ｌ􀆰 １９７８􀆰 Ｔｈｅ ｓｏｃｉａｌ

ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ (２ｎｄ ｅｄ􀆰 ) . Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: Ｗｉｌｅｙ􀆰

[１５３]Ｋａｔｚꎬ Ｒ􀆰 Ｌ􀆰 １９７４􀆰 Ｓｋｉｌｌｓ ｏｆ ａｎ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅ ａｄｍｉｎｉｓ￣

ｔｒａｔｏｒ􀆰 Ｈａｒｖａｒｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｖｉｅｗ ꎬ ５２ (５)ꎬ ９０－１０２􀆰

[１５４] Ｋｅｎｎｙꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ＆ Ｊｕｄｄꎬ Ｃ􀆰 Ｍ􀆰 １９８６􀆰 Ｃｏｎｓｅ￣

ｑｕｅｎｃｅｓ ｏｆ ｖｉｏｌａｔｉｎｇ ｔｈｅ ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ ａｓｓｕｍｐｔｉｏｎ ｉｎ ａｎａｌｙｓｉｓ

ｏｆ ｖａｒｉａｎｃｅ􀆰 Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｂｕｌｌｅｔｉｎ ꎬ ９９ (３)ꎬ ４２２－４３１􀆰

[１５５] Ｋｉａｚａｄꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｒｅｓｔｕｂｏｇꎬ Ｓ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ Ｚａｇｅｎｃｚｙｋꎬ

Ｔ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｋｉｅｗｉｔｚꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｔａｎｇꎬ Ｒ􀆰 Ｌ􀆰 ２０１０􀆰 Ｉｎ ｐｕｒｓｕｉｔ ｏｆ

ｐｏｗｅｒ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ

ｂｅｔｗｅｅｎ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ’ Ｍａｃｈｉａｖｅｌｌｉａｎｉｓｍ ａｎｄ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ ’

ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ｏｆ ａｂｕｓｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｙ ｂｅｈａｖｉｏｒ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ꎬ ４４ (４)ꎬ ５１２－５１９􀆰

[１５６] Ｋｌｅｉｎꎬ Ｋ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉꎬ Ｓ􀆰 Ｗ􀆰 Ｊ􀆰 ２０００􀆰

Ｆｒｏｍ ｍｉｃｒｏ ｔｏ ｍｅｓｏ: Ｃｒｉｔｉｃａｌ ｓｔｅｐｓ ｉｎ ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚｉｎｇ ａｎｄ

ｃｏｎｄｕｃｔｉｎｇ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｒｅｓｅａｒｃｈ

Ｍｅｔｈｏｄｓ ꎬ ３ (３)ꎬ ２１１－２３６􀆰

[１５７] Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉꎬ Ｓ􀆰 Ｗ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｋｌｅｉｎꎬ Ｋ􀆰 Ｊ􀆰 ２０００􀆰 Ａ

ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ａｐｐｒｏａｃｈ ｔｏ ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ

ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌꎬ ｔｅｍｐｏｒａｌꎬ ａｎｄ ｅｍｅｒｇｅｎｔ

ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ 􀆰 Ｉｎ Ｓ􀆰 Ｗ􀆰 Ｊ􀆰 Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ ＆ Ｋ􀆰 Ｊ􀆰 Ｋｌｅｉｎ ( Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ

Ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｒｅｓｅａｒｃｈꎬ ａｎｄ ｍｅｔｈｏｄｓ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ:

Ｆｏｕｎｄａｔｉｏｎｓꎬ ｅｘｔｅｎｓｉｏｎｓꎬ ａｎｄ ｎｅｗ ｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓ ( ｐｐ􀆰 ３－ ９０).

Ｓａｎ Ｆｒａｎｃｉｓｃｏꎬ ＣＡ: Ｊｏｓｓｅｙ－Ｂａｓｓ􀆰

[１５８] ＬａｒｓｓｏｎꎬＧ􀆰 ꎬ Ｓｊöｂｅｒｇꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｖｒｂａｎｊａｃꎬ Ａ􀆰 ꎬ ＆

Ｂｊöｒｋｍａｎꎬ Ｔ􀆰 ２００５􀆰 Ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ａ ｍｉｌｉｔａｒｙ ｃｏｎｔｅｘｔ:

Ａ ｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅ ｓｔｕｄｙ ｏｎ ｈｏｗ ｔｏ ｄｏ ｉｔ􀆰 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ＆

Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ ꎬ ２６ (３)ꎬ ２１５－２２７􀆰

[１５９] Ｌａｗꎬ Ｋ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｗｏｎｇꎬ Ｃ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｍｏｂｌｅｙꎬ Ｗ􀆰 Ｈ􀆰

１９９８􀆰 Ｔｏｗａｒｄ ａ ｔａｘｏｎｏｍｙ ｏｆ ｍｕｌｔｉｄｉｍｅｎｓｉｏｎａｌ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓ.

Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ ꎬ ２３ (４)ꎬ ７４１－７５５􀆰

[１６０] Ｌｅｕｎｇꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｂｒｅｗꎬ Ｆ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｚｈａｎｇꎬ Ｚ􀆰 Ｘ􀆰 ꎬ ＆

Ｚｈａｎｇꎬ Ｙ􀆰 ２０１１􀆰 Ｈａｒｍｏｎｙ ａｎｄ ｃｏｎｆｌｉｃｔ: Ａ ｃｒｏｓｓ－ｃｕｌｔｕｒａｌ

ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｉｎ Ｃｈｉｎａ ａｎｄ Ａｕｓｔｒａｌｉａ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ｃｒｏｓｓ －Ｃｕｌｔｕｒａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ꎬ ４２ (５)ꎬ ７９５－８１６􀆰

[１６１] Ｌｉꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｗｕꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｄ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ ＆ Ｗｕꎬ

Ｍ􀆰 ２０１２􀆰 Ｍｏｒａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔ ｉｎ

Ｃｈｉｎａ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｒｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ꎬ ２７ ( １ )ꎬ

９０－１０８􀆰

[１６２] Ｌｉꎬ Ｙ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｕｎꎬ Ｊ􀆰 Ｍ􀆰 ２０１５􀆰 Ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌ Ｃｈｉｎｅｓｅ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｖｏｉｃｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ａ ｃｒｏｓｓ－ｌｅｖｅｌ ｅｘａｍｉ￣

ｎａｔｉｏｎ􀆰 Ｔｈｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ ꎬ ２６ (２)ꎬ １７２－１８９􀆰

[１６３] Ｌｉｎꎬ Ｔ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｃｈｏｕ􀆰 Ｌ􀆰 Ｆ􀆰 ꎬ ＆

Ｃｈｅｎꎬ Ｃ􀆰 Ｈ􀆰 ２０１２􀆰 Ｕｎｐａｃｋｉｎｇ ｅｘａｍｉｎｉｎｇ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ

ｂｅｔｗｅｅｎ ＣＥＯ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｙｌｅ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｄｏｅｓ

ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ ｍａｔｔｅｒ ? Ｉｎ Ｂｅｓｔ Ｐａｐｅｒ Ｐｒｏｃｅｅｄｉｎｇｓ ｏｆ ｔｈｅ Ａｃａｄ￣

ｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ａｎｎｕａｌ Ｍｅｅｔｉｎｇｓꎬ Ｂｏｓｔｏｎꎬ ＭＡꎬ ３－ ７

Ａｕｇｕｓｔ ２０１２􀆰 Ｂｒｉａｒｃｌｉｆｆ Ｍａｎｏｒꎬ ＮＹ: Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅ￣

ｍｅｎｔ􀆰

[１６４] Ｌｉｎꎬ Ｔ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｋｕｏꎬ Ｓ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ ＆

Ｔｓａｉꎬ Ｃ􀆰 Ｙ􀆰 ２００９􀆰 Ｇｅｎｄｅｒ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ ｏｆ ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ ｏｖｅｒ ｔｉｍｅ 􀆰 Ｐａｐｅｒ ｐｒｅｓｅｎｔｅｄ ａｔ ｔｈｅ

Ａｎｎｕａｌ Ｍｅｅｔｉｎｇ ｏｆ Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｃｈｉｃａｇｏꎬ ＩＬ􀆰

[１６５] Ｍａｒｋｕｓꎬ Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｋｉｔａｙａｍａꎬ Ｓ􀆰 １９９１􀆰 Ｃｕｌｔｕｒｅ

ａｎｄ ｔｈｅ ｓｅｌｆ: Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｃｏｇｎｉｔｉｏｎꎬ ｅｍｏｔｉｏｎꎬ ａｎｄ ｍｏ￣

ｔｉｖａｔｉｏｎ􀆰 Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ꎬ ９８ꎬ ２２４－２５３􀆰

[１６６] Ｍｏｒｒｉｓꎬ Ｍ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ Ｌｅｕｎｇꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ａｍｅｓꎬ Ｄ􀆰 ꎬ ＆

Ｌｉｃｋｅｌꎬ Ｂ􀆰 １９９９􀆰 Ｖｉｅｗｓ ｆｒｏｍ ｉｎｓｉｄｅ ａｎｄ ｏｕｔｓｉｄｅ: Ｉｎｔｅｇｒａｔｉｎｇ

ｅｍｉｃ ａｎｄ ｅｔｉｃ ｉｎｓｉｇｈｔｓ ａｂｏｕｔ ｃｕｌｔｕｒｅ ａｎｄ ｊｕｓｔｉｃｅ ｊｕｄｇ￣

ｍｅｎｔ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ ꎬ ２４ ( ４)ꎬ ７８１ －

７９６􀆰

[１６７] Ｍｕｍｆｏｒｄꎬ Ｍ􀆰 Ｄ􀆰 ꎬ Ｃａｍｐｉｏｎꎬ Ｍ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ＆

Ｍｏｒｇｅｓｏｎꎬ Ｆ􀆰 Ｐ􀆰 ２００７􀆰 Ｔｈｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｋｉｌｌｓ ｓｔｒａｔａｐｌｅｘ:

Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｋｉｌｌ ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔｓ ａｃｒｏｓｓ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｌｅｖ￣

ｅｌｓ􀆰 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ ꎬ １８ꎬ １５４－１６６􀆰

[１６８] Ｎｉｕꎬ Ｃ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｗａｎｇꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｅｎｇꎬ



家长式领导之回顾与前瞻: 再一次思考

— ３０　　　 —

Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ２００９􀆰 Ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ ｏｆ ａ ｍｏｒａｌ ａｎｄ ｂｅｎｅｖｏｌｅｎｔ ｌｅａｄｅｒ:

Ｐｒｏｂｉｎｇ ｔｈｅ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｓ ｏｆ ｔｈｅ ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ ｏｆ ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ􀆰 Ａｓｉａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ꎬ １２ (１)ꎬ

３２－３９􀆰

[１６９] Ｎｏｒｅｎｚａｙａｎꎬ Ａ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｅｉｎｅꎬ Ｓ􀆰 Ｊ􀆰 ２００５􀆰 Ｐｓｙ￣

ｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｕｎｉｖｅｒｓａｌｓ: Ｗｈａｔ ａｒｅ ｔｈｅｙ ａｎｄ ｈｏｗ ｃａｎ ｗｅ ｋｎｏｗ?

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｂｕｌｌｅｔｉｎ ꎬ １３１ (５)ꎬ ７６３－７８４􀆰

[１７０] Ｐｅｌｌｅｇｒｉｎｉꎬ Ｅ􀆰 Ｋ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｃａｎｄｕｒａꎬ Ｔ􀆰 Ａ􀆰 ２００８􀆰

Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ａ ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ ａｇｅｎｄａ ｆｏｒ ｆｕｔｕｒｅ ｒｅ￣

ｓｅａｒｃｈ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ꎬ ３４ (３)ꎬ ５６６－ ５９３􀆰

[１７１] Ｐｉｌｌｕｔｌａꎬ Ｍ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｆａｒｈꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ Ｌｅｅꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ＆

Ｌｉｎꎬ Ｚ􀆰 ２００７􀆰 Ａｎ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｉｔｙ ａｓ ａ

ｍｏｄｅｒａｔｏｒ ｏｆ ｒｅｗａｒｄ ａｌｌｏｃａｔｉｏｎ􀆰 Ｇｒｏｕｐ ＆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ꎬ ３２ (２)ꎬ ２３３－２５３􀆰

[１７２] Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｐ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＭａｃＫｅｎｚｉｅꎬ Ｓ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｌｅｅꎬ

Ｊ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ ＆ Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｎ􀆰 Ｐ􀆰 ２００３􀆰 Ｃｏｍｍｏｎ ｍｅｔｈｏｄ ｂｉａｓｅｓ ｉｎ

ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ａ ｃｒｉｔｉｃａｌ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ａｎｄ

ｒｅｃｏｍｍｅｎｄｅｄ ｒｅｍｅｄｉｅｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ꎬ ８８

(５)ꎬ ８７９􀆰

[１７３] Ｐｏｗｅｌｌꎬ Ｇ􀆰 Ｎ􀆰 ꎬ Ｂｕｔｔｅｒｆｉｅｌｄꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ＆ Ｂａｒｔｏｌꎬ

Ｋ􀆰 Ｍ􀆰 ２００８􀆰 Ｌｅａｄｅｒ ｅｖａｌｕａｔｉｏｎｓ: Ａ ｎｅｗ ｆｅｍａｌｅ ａｄｖａｎｔａｇｅ?

Ｇｅｎｄｅｒ ｉｎ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ: Ａｎ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ꎬ ２３

(３)ꎬ １５６－１７４􀆰

[１７４] Ｒａｇｉｎｓꎬ Ｂ􀆰 １９９１􀆰 Ｇｅｎｄｅｒ ｅｆｆｅｃｔｓ ｉｎ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ

ｅｖａｌｕａｔｉｏｎｓ ｏｆ ｌｅａｄｅｒｓ: Ｒｅａｌ ｏｒ ａｒｔｉｆａｃｔ? Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ꎬ １２ꎬ ２５９－２６８􀆰

[１７５]Ｒｅｄｄｉｎｇꎬ Ｓ􀆰 Ｇ􀆰 １９８０􀆰 Ｃｏｇｎｉｔｉｏｎ ａｓ ａｎ ａｓｐｅｃｔ ｏｆ

ｃｕｌｔｕｒｅ ａｎｄ ｉｔｓ ｒｅｌａｔｉｏｎ ｔｏ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ: Ａｎ ｅｘｐｌｏｒ￣

ａｔｏｒｙ ｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｃａｓｅ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｓｔｕｄｉｅｓ ꎬ １７ (２)ꎬ １２７－１４８􀆰

[１７６] Ｒｅｄｄｉｎｇꎬ Ｓ􀆰 Ｇ􀆰 １９９０􀆰 Ｔｈｅ ｓｐｉｒｉｔ ｏｆ Ｃｈｉｎｅｓｅ

ｃａｐｉｔａｌｉｓｍ 􀆰 Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: Ｗａｌｔｅｒ ｄｅ Ｇｒｕｙｔｅｒ􀆰

[１７７] Ｒｏｕｓｓｅａｕꎬ Ｄ􀆰 Ｍ􀆰 １９８５􀆰 Ｉｓｓｕｅｓ ｏｆ ｌｅｖｅｌ ｉｎ ｏｒｇａｎｉ￣

ｚａｔｉｏｎａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ｍｕｌｔｉ－ｌｅｖｅｌ ａｎｄ ｃｒｏｓｓ－ｌｅｖｅｌ ｐｅｒｓｐｅｃ￣

ｔｉｖｅｓ􀆰 Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ꎬ ７ (１)ꎬ １－３７􀆰

[１７８] Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋꎬ Ｊ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｓｈｅｎꎬ Ｙ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｏｎｇꎬ

Ｓ􀆰 ２０１７􀆰 Ａ ｄｕａｌ－ｓｔａｇｅ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ ｌｉｎｋｉｎｇ

ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｔｏ ｆｏｌｌｏｗｅｒ ｏｕｔｃｏｍｅｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ꎬ １０２ (２)ꎬ ２０３－２１４􀆰

[１７９] Ｓｅｄｉｋｉｄｅｓꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｒｅｗｅｒꎬ Ｍ􀆰 Ｂ􀆰 ２００１􀆰

Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌꎬ ｒｅｌａｔｉｏｎａｌꎬ ａｎｄ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｓｅｌｆ: Ｐａｒｔｎｅｒｓꎬ

ｏｐｐｏｎｅｎｔｓꎬ ｏｒ ｓｔｒａｎｇｅｒｓ ? Ｉｎ Ｃ􀆰 Ｓｅｄｉｋｉｄｅｓ ＆ Ｍ􀆰 Ｂ􀆰 Ｂｒｅｗｅｒ

(Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｓｅｌｆꎬ ｒｅｌａｔｉｏｎａｌ ｓｅｌｆꎬ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｓｅｌｆ (ｐｐ􀆰

１－４). Ｐｈｉｌａｄｅｌｐｈｉａ: Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ􀆰

[１８０] Ｓｉｌｉｎꎬ Ｒ􀆰 Ｈ􀆰 １９７６􀆰 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｖａｌｕｅ: Ｔｈｅ

ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ｏｆ ｌａｒｇｅ － ｓｃａｌｅ Ｔａｉｗａｎ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ . Ｃａｍｂｒｉｄｇｅꎬ

ＭＡ: Ｈａｒｖａｒｄ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１８１] Ｓｍｉｔｈꎬ Ｊ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ＆ Ｆｏｔｉꎬ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 １９９８􀆰 Ａ ｐａｔｔｅｒｎ

ａｐｐｒｏａｃｈ ｔｏ ｔｈｅ ｓｔｕｄｙ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｅｍｅｒｇｅｎｃｅ􀆰 Ｔｈｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ ꎬ ９ (２)ꎬ １４７－１６０􀆰

[１８２] Ｓｎｅｌｌꎬ Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈａｋꎬ Ａ􀆰 Ｍ􀆰 Ｋ􀆰 １９９８􀆰 Ｔｈｅ

ｌｅａｒｎｉｎｇ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ: Ｌｅａｒｎｉｎｇ ａｎｄ ｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔ ｆｏｒ

ｗｈｏｍ? Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｌｅａｒｎｉｎｇ ꎬ ２９ (３)ꎬ ３３７－３６４􀆰

[１８３] Ｓｏｎｇꎬ Ｌ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｚｈａｎｇꎬ Ｘ􀆰 ꎬ ＆ Ｗｕꎬ Ｊ􀆰 Ｂ􀆰

２０１４􀆰 Ａ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｍｉｄｄｌｅ ｍａｎａｇｅｒ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ:

Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ＣＥＯ ａｎｄ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｒ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ􀆰 Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｒｅｖｉｅｗ ꎬ １０ (２)ꎬ ２７５－２９７􀆰

[１８４] ＳｔｏｇｄｉｌｌꎬＲ􀆰 Ｍ􀆰 １９７４􀆰 Ｈａｎｄｂｏｏｋ ｏｆ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ:

Ａ ｓｕｒｖｅｙ ｏｆ ｔｈｅ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ 􀆰 Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: Ｆｒｅｅ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１８５] ＳｔｏｕｆｆｅｒꎬＳ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｌｕｍｓｄａｉｎｅꎬ Ａ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｌｕｍｓｄａｉｎｅꎬ

Ｍ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｗｉｌｌｉａｍｓ Ｊｒꎬ Ｒ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｓｍｉｔｈꎬ Ｍ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｊａｎｉｓꎬ

Ｉ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｏｔｔｒｅｌｌ Ｊｒꎬ Ｌ􀆰 Ｓ􀆰 １９４９􀆰 Ｔｈｅ Ａｍｅｒｉｃａｎ ｓｏｌｄｉｅｒ:

Ｃｏｍｂａｔ ａｎｄ ｉｔｓ ａｆｔｅｒｍａｔｈ ( Ｓｔｕｄｉｅｓ ｉｎ ｓｏｃｉａｌ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ｉｎ

Ｗｏｒｌｄ Ｗａｒ ＩＩꎬ Ｖｏｌ􀆰 ２􀆰 ) . Ｐｒｉｎｃｅｔｏｎꎬ ＮＪ: Ｐｒｉｎｃｅｔｏｎ Ｕｎｉｖｅｒ￣

ｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１８６] ＴｒｉａｎｄｉｓꎬＨ􀆰 Ｃ􀆰 １９９５􀆰 Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｉｓｍ ＆ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｉｓｍ.

Ｂｏｕｌｄｅｒꎬ ＣＯ: Ｗｅｓｔｖｉｅｗ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[１８７] Ｔｓａｉꎬ Ｓ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｏｕꎬ
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Ｌ􀆰 Ｆ􀆰 ２０１５􀆰 Ｔｈｅ Ｍｏｄｅｌ ｏｆ Ｌｅａｄｅｒ － Ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ Ｒｅｌａｔｉｏｎａｌ Ｉ￣

ｄｅｎｔｉｔｙ. Ｃｈｉｎｅｓｅ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ꎬ ５７ ( ２)ꎬ １２１ －

１４４ (ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ).

[１８８] ｖａｎ ｄｅ Ｖｉｊｖｅｒꎬ Ｆ􀆰 Ｊ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｅｕｎｇꎬ Ｋ􀆰 １９９７.

Ｍｅｔｈｏｄ ａｎｄ ｄａｔａ ａｎａｌｙｓｉｓ ｆｏｒ ｃｒｏｓｓ － ｃｕｌｔｕｒａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ .

Ｔｈｏｕｓａｎｄ Ｏａｋｓꎬ ＣＡ: Ｓａｇｅ􀆰

[１８９]Ｖｅｃｃｈｉｏꎬ Ｒ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｕｌｌｉｓꎬ Ｒ􀆰 Ｃ􀆰 ２００１􀆰 Ｍｏｄｅｒ￣

ａｔｏｒｓ ｏｆ ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ－ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ｓｉｍｉｌａｒｉｔｙ ｏｎ

ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ｏｕｔｃｏｍｅｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ꎬ ８６

(５)ꎬ ８８４－８９６􀆰

[１９０]Ｖｅｒａꎬ Ｄ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｒｏｓｓａｎꎬ Ｍ􀆰 ２００４􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｌｅａｄ￣

ｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｒｎｉｎｇ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｒｅｖｉｅｗ ꎬ ２９ (２)ꎬ ２２２－２４０􀆰

[１９１] Ｗａｎｇꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ２０１０􀆰 Ｗｈｅｎ

ｄｏｅｓ ｂｅｎｅｖｏｌｅｎｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｌｅａｄ ｔｏ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ? Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ

ｒｏｌｅ ｏｆ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｒｏｌｅ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ａｎｄ ｊｏｂ ａｕｔｏｎｏｍｙ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ꎬ ３１ (１)ꎬ １０６－１２１􀆰

[１９２] Ｗａｎｇꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｃｈｉａｎｇꎬ Ｔ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｃｈｏｕꎬ Ｗ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ＆

Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ２０１７􀆰 Ｏｎｅ ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎꎬ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｍａｎｉｆｅｓｔａｔｉｏｎｓ:

Ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｎｇ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｔｈｅ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｃｏｎｔｅｘｔ􀆰 Ａｓｉａ

Ｐａｃｉｆｉｃ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ꎬ ３４ (３)ꎬ ５０５－５３５􀆰

[１９３] Ｗａｎｇꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｃｈｉａｎｇꎬ Ｔ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｔｓａｉꎬ Ｃ􀆰 Ｙ.ꎬ

Ｌｉｎꎬ Ｔ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｅｎｇꎬ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ２０１３􀆰 Ｇｅｎｄｅｒ ｍａｋｅｓ ｔｈｅ ｄｉｆ￣

ｆｅｒｅｎｃｅ: Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｇｅｎｄｅｒ ｏｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎ￣

ｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｙｌｅｓ ａｎｄ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ｐｅｒｆｏｒｍ￣

ａｎｃｅ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ

Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ ꎬ １２２ꎬ １０１－１１３􀆰

[１９４] Ｗａｎｇꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｃｈｉａｎｇꎬ Ｔ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｅｎｇꎬ

Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ２０１１􀆰 Ｃｈｉｎｅｓｅ ｌｅａｄｅｒ ｍｏｒａｌ ｃｈａｒａｃｔｅｒ: Ｓｃａｌｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ

ａｎｄ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ 􀆰 Ｐａｐｅｒ ｐｒｅｓｅｎｔｅｄ ａｔ ｔｈｅ ２０１１ Ａｎｎｕａｌ Ｍｅｅｔｉｎｇ

ｏｆ Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｓａｎ Ａｎｔｏｎｉｏꎬ Ｔｅｘａｓ􀆰

[１９５]Ｗａｎｇꎬ Ｌ􀆰 ꎬ Ｈｕａｎｇꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｃｈｕꎬ Ｘ􀆰 ꎬ ＆ Ｗａｎｇꎬ

Ｘ􀆰 ２０１０􀆰 Ａ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｓｔｕｄｙ ｏｎ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ｏｆ ｍａｎａｇｅｒ ｖｏｉｃｅ

ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｃｏｎｔｅｘｔ􀆰 Ｃｈｉｎｅｓｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｔｕｄｉｅｓ ꎬ ４ (３)ꎬ

２１２－２３０􀆰

[１９６]Ｗｅｓｔｗｏｏｄꎬ Ｒ􀆰 Ｉ􀆰 １９９７􀆰 Ｈａｒｍｏｎｙ ａｎｄ ｐａｔｒｉａｒｃｈｙ:

Ｔｈｅ ｃｕｌｔｕｒａｌ ｂａｓｉｓ ｆｏｒ ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ ｈｅａｄｓｈｉｐ ａｍｏｎｇ ｏｖｅｒｓｅａｓ

Ｃｈｉｎｅｓｅ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｔｕｄｉｅｓ ꎬ １８ꎬ ４４５－４８０􀆰

[１９７] Ｗｅｓｔｗｏｏｄꎬ Ｒ􀆰 Ｉ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈａｎꎬ Ａ􀆰 １９９２􀆰

Ｈｅａｄｓｈｉｐ ａｎｄ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ 􀆰 Ｉｎ Ｒ􀆰 Ｉ􀆰 Ｗｅｓｔｗｏｏｄ ( Ｅｄ􀆰 )ꎬ Ｏｒ￣

ｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｂｅｈａｖｉｏｕｒ: Ａ Ｓｏｕｔｈｅａｓｔ Ａｓｉａｎ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ􀆰 Ｈｏｎｇ

Ｋｏｎｇ: Ｌｏｎｇｍａｎ Ｇｒｏｕｐ􀆰

[１９８] Ｗｏｎｇꎬ Ｃ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｌａｗꎬ Ｋ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｕａｎｇꎬ

Ｇ􀆰 Ｈ􀆰 ２００８. Ｏｎ ｔｈｅ ｉｍｐｏｒｔａｎｃｅ ｏｆ ｃｏｎｄｕｃｔｉｎｇ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ－ｌｅｖｅｌ

ａｎａｌｙｓｉｓ ｆｏｒ ｍｕｌｔｉｄｉｍｅｎｓｉｏｎａｌ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓ ｉｎ ｔｈｅｏｒｙ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ

ａｎｄ ｔｅｓｔｉｎｇ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ꎬ ３４ (４)ꎬ ７４４－７６４􀆰

[１９９] Ｗｕꎬ Ｊ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｔｓｕｉꎬ Ａ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｋｉｎｉｃｋｉꎬ

Ａ􀆰 Ｊ􀆰 ２０１０􀆰 Ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ ｏｆ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔｉａｔｅｄ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ

ｇｒｏｕｐｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ ꎬ ５３ (１)ꎬ ９０ －

１０６􀆰

[２００]Ｗｕꎬ Ｋ􀆰 ꎬ ＆ Ｚｈｕꎬ Ｘ􀆰 Ｇ􀆰 ２０１４. Ｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎ ａｎｄ

ｒｅｆｌｅｃｔｉｏｎ ｏｎ ｍｏｒａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ􀆰 Ａｄｖａｎｃｅｓ ｉｎ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ

Ｓｃｉｅｎｃｅ ꎬ ２２ (２)ꎬ ３１４－３２２􀆰

[２０１] Ｗｕꎬ Ｍ􀆰 ２０１２􀆰 Ｍｏｒａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｗｏｒｋ ｐｅｒ￣

ｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｔｅｓｔｉｎｇ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ａｎｄ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ ｅｆｆｅｃｔｓ ｉｎ

Ｃｈｉｎａ􀆰 Ｃｈｉｎｅｓｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｔｕｄｉｅｓ ꎬ ６ (２)ꎬ ２８４－２９９􀆰

[２０２] Ｗｕꎬ Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｘｕꎬ Ｅ􀆰 ２０１２􀆰 Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｆｒｏｍ ｈｅｒｅ ｔｏ ｗｈｅｒｅ ? Ｉｎ Ｘ􀆰 Ｈｕａｎｇ ＆

Ｍ􀆰 Ｈ􀆰 Ｂｏｎｄ ( Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ Ｈａｎｄｂｏｏｋ ｏｆ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｉｎｔｅｇｒａｔｉｎｇ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｎｄ ｐｒａｃｔｉｃｅ

(ｐｐ􀆰 ４４９－ ４６６). Ｃｈｅｌｔｅｎｈａｍꎬ ＵＫ ＆ Ｎｏｒｔｈａｍｐｔｏｎꎬ ＭＡꎬ

ＵＳＡ: Ｅｄｗａｒｄ Ｅｌｇａｒ􀆰

[２０３]Ｗｕꎬ Ｔ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ Ｈｕꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｊｉａｎｇꎬ Ｄ􀆰 Ｙ􀆰 ２０１２􀆰 Ｉｓ

ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ’ ｓ ｌｏｙａｌｔｙ ａ ｐｒｅｃｏｎｄｉｔｉｏｎ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ’ ｓ

ｂｅｎｅｖｏｌｅｎｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ? Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ􀆳ｓ

ａｌｔｒｕｉｓｔｉｃ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

ｓｕｐｐｏｒｔ􀆰 Ａｓｉａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ꎬ １５ ( ３ )ꎬ

１４５－１５５􀆰
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[２０４] Ｙａｎｇꎬ Ｋ􀆰 Ｓ􀆰 ２０００􀆰 Ｍｏｎｏｃｕｌｔｕｒａｌ ａｎｄ ｃｒｏｓｓ－

ｃｕｌｔｕｒａｌ ｉｎｄｉｇｅｎｏｕｓ ａｐｐｒｏａｃｈｅｓ: Ｔｈｅ ｒｏｙａｌ ｒｏａｄ ｔｏ ｔｈｅ ｄｅｖｅｌ￣

ｏｐｍｅｎｔ ｏｆ ａ ｂａｌａｎｃｅｄ ｇｌｏｂａｌ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ􀆰 Ａｓｉａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ꎬ ３ (３)ꎬ ２４１－２６４􀆰

[２０５]Ｙｕｋｌꎬ Ｇ􀆰 ２０１０􀆰 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ (６ｔｈ

Ｅｄ􀆰 ) . Ｕｐｐｅｒ Ｓａｄｄｌｅ Ｒｉｖｅｒꎬ ＮＪ: Ｐｒｅｎｔｉｃｅ－Ｈａｌｌ􀆰

[２０６] Ｚｈａｎｇꎬ Ａ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ Ｔｓｕｉꎬ Ａ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｗａｎｇꎬ

Ｄ􀆰 Ｘ􀆰 ２０１１􀆰 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ａｎｄ ｇｒｏｕｐ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｉｎ Ｃｈｉ￣

ｎｅｓｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｇｒｏｕｐ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ􀆰 Ｔｈｅ

Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ ꎬ ２２ (５)ꎬ ８５１－８６２􀆰


