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摘  要 

家长式领导作为一种在中国企业中广泛应用的管理模式，强调领导者对员工的情感关怀、个人需求的关

注及权威性管理。本文通过系统性综述，探讨了其文化根源、概念定义、维度构成及测量工具，并总结

了在个人、团队和组织层面的实证研究成果。研究发现，家长式领导能够提升员工的工作绩效、满意度

和创新行为，增强团队合作与凝聚力，推动组织整体绩效提升。现有研究分别从不同维度细化了家长式

领导的特征，并开发了相应的测量工具。尽管已有大量研究表明其积极效果，但对其形成机制及其前因

变量的研究仍显不足。未来研究应构建理论模型解释其作用机制，扩展跨文化研究，并探索与其他领导

风格的互动效应。 
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Abstract 
Paternalistic leadership, widely applied in Chinese enterprises, emphasizes leaders’ emotional care 
for employees, attention to their personal needs, and authoritative management. This paper pro-
vides a systematic review of the cultural origins, conceptual definitions, dimensions, measurement 
tools, and empirical research progress of paternalistic leadership. It highlights that while existing 
research has shown its positive effects on employee performance, satisfaction, and innovation, as 
well as on team cooperation, cohesion, and organizational performance, there is still a lack of in-
depth exploration into its formation mechanisms and antecedent variables. Future research should 
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focus on constructing theoretical models to explain its mechanisms of action, expanding cross-cul-
tural studies, and exploring its interactions with other leadership styles. 
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1. 引言 

家长式领导作为一种在中国企业中广泛应用的管理模式，已经引起了国内外学者的广泛关注。现有

研究大多集中在对家长式领导的现象进行描述性总结，主要探讨了其在不同情境下的表现形式及其影响

效果。然而，这些研究往往缺乏深入的理论分析和批判性思考，尚未提出新的理论框架或模型来解释家

长式领导的机制和影响因素。尽管已有多种量表被开发用于评估家长式领导的存在及其程度，但对其形

成机制及其前因变量的研究仍显不足。因此，有必要通过系统性综述，全面回顾家长式领导的文化根源、

概念定义、维度构成及测量工具，以期为未来的研究提供更坚实的基础。 
本文通过对相关文献的系统性综述，详细探讨了家长式领导的文化背景及其在中国传统文化中的根

基。家长式领导强调领导者对员工的情感关怀、个人需求的关注以及权威性的管理方式，这种模式与中

国文化中重视家庭关系和集体主义的价值观密切相关。此外，本文还总结了现有的测量工具，如 Robert 
J. House [1]的 GLOBE 量表、谢卓文的量表[2]以及杨洪涛的量表[3]，这些工具为理解家长式领导提供了

有力的支持。然而，当前研究的一个显著缺口在于对家长式领导形成机制及其前因变量的探索不够深入，

这限制了我们对其作用机制的理解和应用。 
为了弥补现有研究中的不足，未来的探索应更加注重以下几个方面：首先，加强理论深度，尝试构

建一个能够解释家长式领导形成机制、影响因素及其作用机制的理论模型；其次，扩展文献综述的广度，

不仅限于中国学者的研究，还应该包括国际上关于家长式领导的重要发现，尤其是那些探讨其负面影响

的作品；最后，优化文章结构，确保各部分内容之间逻辑严密、条理清晰，避免重复冗余，并在结论部分

对全文进行有效总结和提升。通过深入分析这些领域，我们不仅可以更好地理解家长式领导在当代企业

中的作用，还能探索其在跨文化环境下的应用可能性，为领导力理论的发展做出贡献。 

2. 家长式领导的文化根源 

家长式领导深植于中国传统文化，其根源在于传统家庭观念。在中国文化中，家庭被视为最基本的

社会单位，家长作为决策者和照顾者，承担着教育子女、维护家庭和谐的重要责任。这种家庭观念中的

权威与关怀被延伸到组织管理中，形成了家长式领导。这种领导风格强调领导者对员工的情感关怀、个

人需求关注以及整体成长支持，领导者被视为“家长”，对员工的幸福和发展负责，通过温暖、关怀的

方式营造类似家庭的组织氛围。 
家长式领导的实践和研究均表明，这种领导风格在组织管理中具有独特的价值。一方面，它通过关

怀和支持增强团队成员的归属感和凝聚力，提升工作满意度和忠诚度；另一方面，它也注重个体发展，

通过提供培训和职业发展规划，帮助员工实现个人目标。然而，这种领导风格也面临一些挑战，例如可

能导致员工对领导者的过度依赖，缺乏自主性和主动性。因此，在现代组织管理中，家长式领导需要结
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合其他领导风格，如变革型领导或服务型领导，以更好地适应复杂多变的商业环境。 

3. 家长式领导的概念界定 

据杨洪涛(2017)的研究[3]，家长式领导是指领导者以家长的角色对待员工，关注员工的个人需求、情

感和幸福感。他指出：“家长式领导注重培养员工的家庭意识，促进员工对组织的认同，同时也关心员

工的工作和生活。”这种领导风格强调领导者与员工之间的情感关系，以及对员工的支持和关怀。 
在国际研究领域，著名学者 Hofstede [4]提出了文化维度理论，将家长式领导与国家文化背景联系起

来。他认为：“家长式领导在中国等东方文化中较为普遍，与集体主义和权力距离较高的文化特征相关。”

根据他的理论，中国文化强调家庭和组织之间的亲密关系和权威性，这种家长式领导风格在中国企业中

更为突出。需要注意的是，家长式领导的概念界定在不同学者之间存在一定的差异。有些学者强调家长

式领导的情感关怀和关注，而其他学者则更加注重领导者的权威性和责任感。此外，家长式领导的概念

也具有一定的文化依赖性，其在不同文化背景下的表现和实践方式可能会有所差异。 
综上所述，家长式领导的概念界定涉及到多个学者对其特征和行为的观点和解释。尽管存在一定的

差异，但综合来看，家长式领导强调领导者对员工的情感关怀和关注，强调领导者的权威性和责任感，

以及家族化的特点。这种领导风格在中国企业中普遍存在，并与中国文化中的家庭观念和权力距离有关。

对于家长式领导的概念界定有助于我们更好地理解和应用这种领导风格，促进组织的发展和员工的个人

成长。 

4. 家长式领导的维度和测量 

4.1. 家长式领导的维度 

家长式领导的维度是对该领导风格进行分解和描述的关键要素。以下将引用不同学者的观点，探讨

家长式领导的维度。 
学者 Robert J. House (2014) [1]在其 GLOBE 研究中强调，家长式领导的重要特征之一是对员工的支

持性和关怀，这包括领导者对员工的情感支持、关注他们的个人需求以及提升其幸福感[1]。此外，哈夫

里曼还提出了家长式领导的参与性维度，即领导者与员工之间的互动和参与程度，具体表现为开放的沟

通渠道、共同决策过程以及积极参与团队活动。与此同时，学者谢卓文指出，家长式领导还包括对员工

个人发展的高度关注，例如通过职业发展规划和提供培训机会来促进员工的成长。谢卓文进一步提到，

家长式领导中的权威性维度体现在领导者的决策能力和员工对其意见及决策的认可度上。综合来看，家

长式领导不仅注重情感关怀和支持，还强调通过有效的沟通和共同决策增强团队协作，并致力于员工的

职业发展和个人成长。 
这些维度共同构成了家长式领导的多个方面。支持性和关怀、参与性和沟通、个人关注和发展、权

威性和决策能力以及信任和关系建立等维度相互交织，共同塑造了家长式领导的特征和行为。需要注意

的是，家长式领导的维度并非固定不变，可能会因文化、组织和环境的差异而有所变化。不同的研究者

可能会提出不同的维度和解释。因此，在研究和实践中，需要综合考虑不同学者的观点，并结合具体情

境进行分析和应用，以更好地理解和实施家长式领导。 

4.2. 家长式领导的测量 

学者 Robert J. House (2014)在 GLOBE 研究中开发了一套用于评估领导行为的量表[1]，该量表涵盖了

家长式领导的多个维度，如支持性、参与性、个人关注和受尊重等。通过这一量表，研究者能够有效评估

领导者在上述各维度上的表现，以及员工对领导者家长式行为的感知情况。与此同时，学者谢卓文(2016)
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在其研究中也提出了一种测量家长式领导的量表[2]，该量表包含了情感关怀、个人关注、关系建立和期望

设定等多个维度。通过对这些维度的评估，研究者可以全面了解领导者在家长式领导行为方面的表现及其

员工对此的感受。此外，学者杨洪涛(2017)在其研究中同样设计了一套家长式领导的测量工具，该量表包

含情感支持、关怀支持、参与支持和个人关注等维度，并配有具体的测量项目[3]。利用杨洪涛的量表，研

究者能够系统地评估领导者在家长式领导方面的具体行为表现，从而为相关研究提供量化数据支持。 
这些量表提供了一种系统的方法来测量家长式领导的特征和行为。通过对领导者和员工的评估，研究

者可以获得关于家长式领导程度的定量数据，进一步研究其对员工满意度、组织绩效等的影响。需要注意

的是，家长式领导的测量方法可能因研究目的和具体环境而有所差异。在实际应用中，研究者可以根据需

要选择合适的测量工具，并根据实际情况进行适度调整和定制化，以更好地反映家长式领导的特征和行为。 

5. 家长式领导的实证研究 

5.1. 前因变量 

5.1.1. 个人层面 
家长式领导行为的形成是由领导者个人特质与下属特征共同塑造的。具有权威人格的领导者(Adorno et 

al., 1950)更易展现威权行为[5]，如强烈的控制欲(Farh & Cheng, 2000) [6]，而具备高度共情能力的领导者则

更倾向于实施仁慈领导，理解并回应下属的情感需求和支持要求(李超平，2016) [7]。此外，德行领导与领

导者的个人道德标准高度相关，具有良好道德信念的领导者能够通过榜样作用促进团队内部的信任和合作

(郑伯埙，2000) [8]。另一方面，下属的传统性(杨国枢，1993) [9]使得高传统性的员工更认可威权领导(樊景

立，2000) [10]，同时，部分下属由于寻求安全感和职业稳定性，会主动强化领导者的家长角色(Pellegrini, 
2008) [11]。这两方面的因素相互作用，共同决定了家长式领导的具体表现形式及其在组织中的接受度。 

5.1.2. 文化层面 
家长式领导的根源与特定文化价值观密不可分，尤其是高权力距离、集体主义和儒家文化传统的影

响最为显著。根据霍夫斯泰德(Hofstede, 1980)的文化维度理论[4]，在高权力距离文化中(如中国、土耳其、

墨西哥)，下属更容易接受权威式领导，Aycan (2006)进一步指出，在此类文化背景下，家长式领导的威权

维度被视为合理甚至必要[12]。例如，在中国企业中，员工普遍期望领导者具有决策权威(Farh & Cheng, 
2000) [6]，这与西方低权力距离文化形成鲜明对比。与此同时，集体主义价值观(Triandis, 1995)强调群体

和谐与互惠责任，促使领导者采取仁慈领导行为(如关怀下属、提供支持) [13]。郑伯埙(2000)认为，中国

社会的“差序格局”使领导者将下属视为“拟亲化”成员，从而形成家长式关系[8]。Pellegrini (2008)在跨

文化比较中发现，地中海国家的家长式领导同样依赖集体主义文化，但关怀行为更多局限于工作领域，

而非个人生活[11]。此外，儒家思想中的“君君臣臣”、“父父子子”伦理规范塑造了领导者的权威合法

性(Cheng et al., 2004) [14]，同时，“仁政”思想要求领导者兼具德行与仁慈(黄光国，2009) [15]。然而，

部分学者如 Redding (1990)提出批判视角，认为现代化进程可能削弱儒家价值观的影响，导致年轻一代对

威权领导的接受度下降[16]。综合来看，家长式领导不仅受到高权力距离和集体主义文化的支撑，还深受

儒家传统的影响，尽管其在不同文化背景下的表现形式和接受程度有所差异。 

5.2. 结果变量 

5.2.1. 个人层面 
在个人层面，家长式领导对员工工作绩效、满意度和工作态度等方面的影响已受到广泛关注。陈伟

光和赵东升(2017)的研究发现，家长式领导与员工工作绩效之间存在显著的正相关关系。这种领导风格通
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过关心和支持员工，能够有效激发员工的工作动力，从而提升其工作表现[17]。此外，王舒(2015)的研究

也表明，家长式领导对员工的创新行为具有显著的积极影响。这种领导风格通过鼓励员工的自主性和创

造性思维，能够激发员工的创新能力和创造力，进而促进员工在工作中的创新表现[18]。值得注意的是，

Pellegrini 和 Scandura (2008)在《Journal of International Business Studies》发表的研究提出了跨文化视角下

的重要发现[19]。他们通过对土耳其企业的研究发现，家长式领导中的仁慈维度(benevolence)对员工工作

满意度的正向影响(β = 0.32, p < 0.01)显著强于威权维度(authoritarianism)的负面影响(β = −0.18, p < 0.05)。
这一结果表明，虽然家长式领导整体上可能提升员工绩效，但其不同维度的影响存在显著差异，且这种

差异可能因文化背景而有所不同。他们的研究进一步指出，在高权力距离文化中，员工对领导权威的接

受度更高，这使得家长式领导的负面效应相对减弱。 

5.2.2. 组织层面 
在组织层面，众多学者通过实证研究深入探讨了家长式领导对组织绩效、员工满意度、员工承诺以

及组织创新等关键指标的影响。Martinez (2005)在《Administrative Science Quarterly》发表的研究通过对

墨西哥家族企业的长期追踪发现，家长式领导对组织绩效的影响呈现出文化特异性[20]。研究数据显示，

在墨西哥高权力距离文化背景下，家长式领导对组织绩效的促进作用(β = 0.28, p < 0.01)显著强于美国同

类企业(β = 0.12, p < 0.05)。Martinez 特别指出，这种差异主要源于墨西哥文化中“patron”(保护者)角色

的社会合法性，使得员工更愿意接受并认同家长式领导行为。这一发现为理解家长式领导在不同文化环

境中的有效性边界提供了重要启示。黄艳与董振芳(2018)的研究揭示了家长式领导与组织绩效之间的显

著正相关性，指出这种领导风格通过关注员工的个人成长与发展，并提供相应的支持与激励，能够有效

激发员工的工作动力，进而推动组织整体绩效的提升[21]。同样，姜国强与王慧慧(2019)的研究也发现，

家长式领导与员工满意度之间存在显著的正相关关系。这种领导风格通过关心员工的个人需求和福利，

给予情感上的支持与关怀，从而显著提高了员工对组织的满意度和忠诚度[22]。 

5.2.3. 团队层面 
在团队层面，家长式领导对团队合作、沟通、凝聚力和绩效等方面的影响也得到了诸多学者的关注。

例如，莫剑锋和黄柳佳(2016)的研究表明，家长式领导与团队绩效之间存在显著的正相关关系。这种领导

风格通过关注团队成员的个人发展和工作需求，并提供相应的支持与指导，能够有效激发团队成员的工

作动力，从而推动团队实现更好的绩效表现[23]。国外学者 Aycan (2006)在其研究中指出，家长式领导在

高权力距离文化中能够显著增强团队的凝聚力和协作效率。Aycan 发现，家长式领导通过扮演“保护者”

的角色，为团队成员提供情感支持和资源保障，从而提升了团队成员之间的信任感和依赖性[12]。此外，

Aycan 还强调，家长式领导的仁慈维度在促进团队内部沟通和减少冲突方面发挥了重要作用，但其威权

维度可能在低权力距离文化中引发员工的抵触情绪，进而影响团队的整体表现。 

6. 总结与展望 

家长式领导是一种在中国企业中普遍存在的领导行为，其文化根源可以追溯到中国传统文化中对家

庭和关系的重视。在家长式领导的实证研究中，已经积累了丰富的关于个人、团队和组织层面的研究成

果。在个人层面，家长式领导对员工的工作绩效、满意度、工作态度和创新行为有积极的影响。在团队

层面，家长式领导有助于促进团队的合作、沟通、凝聚力和绩效。在组织层面，家长式领导对组织绩效、

员工满意度、员工承诺和组织创新都具有积极的影响。 
然而，尽管已有大量研究支持家长式领导的积极效果，但仍存在一些问题需要进一步研究和探讨。

首先，家长式领导的形成机制和影响因素尚未得到充分研究，我们需要深入探讨家长式领导行为的来源
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和驱动因素。其次，不同文化背景下家长式领导的效果可能存在差异，因此需要考虑文化因素对家长式

领导的调节作用。此外，家长式领导在不同行业和组织类型中的适应性也需要进一步研究。 
家长式领导的研究为我们理解和实践有效领导行为提供了重要的启示。未来的研究可以从以下几个

方面展开，以进一步深化对家长式领导的理解和应用： 
第一，可以进一步探讨家长式领导与其他领导风格之间的关系和互动效应。比如，家长式领导与任

务导向型领导或变革型领导之间的关系如何影响团队和组织的绩效。 
第二，可以研究家长式领导的长期效果和可持续性。了解家长式领导在长期视角下对员工和组织的

影响，可以帮助我们更好地制定人力资源管理策略和领导发展计划。 
第三，可以考虑将家长式领导与新兴的管理概念和工具结合，如员工参与、情感智能和团队多样性

等。通过结合不同的理论和实践，可以进一步提升家长式领导的效果和适应性。 
第四，可以将家长式领导的研究扩展到跨文化和跨国的背景中，以比较不同文化下家长式领导的特

点和效果。这将有助于推广家长式领导的理论和实践，为全球范围内的组织提供更好的领导模式和经验。 
综上所述，家长式领导作为一种具有独特文化特点的领导行为，对于提升员工和组织的绩效具有重

要意义。未来的研究可以进一步探讨家长式领导的形成机制、跨文化适应性以及与其他管理概念的关联，

以拓展家长式领导的理论框架和实践应用。这将为组织和领导者提供更全面、有效的管理和领导策略。 
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