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家长式领导风格对员工安全绩效影响的实证研究
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（辽宁工程技术大学工商管理学院，葫芦岛 １２５１０５）

摘　要：为进一步探索员工安全行为路径，寻求可能的行为管理切入点，本文探究了家长式领导的仁慈领导、德行
领导和威权领导这３种领导型态对员工安全绩效的直接、交互效应的影响，以及组织公正感的中介效应影响机制。
由于高危企业中的建筑企业事故率高发，研究以建筑工人为调查对象，采用问卷调查方式，运用层级回归分析方法

进行实证分析，结果表明：德行领导、威权领导和仁慈领导对安全绩效均产生显著影响，影响强度由强至弱；德行领

导和威权领导对安全绩效具有正向交互影响效应；组织公正感在仁慈领导、德行领导和安全绩效的关系中存在部

分中介效应，在威权领导与安全绩效的关系中存在完全中介效应。
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１　引言

近些年，随着企业环境的快速变化和企业自身

的迅猛发展，领导风格对员工行为的影响日益提升，

被认为是影响员工工作绩效的重要因素，而且组织

在人力资源管理中对领导风格的依赖性更强。虽然

领导风格是一种普遍的现象，但其内涵、行为特征和

影响效果却因文化差异而有所不同。为此，根植于

华人传统文化和价值观背景下，樊景立等［１］提出了

适用于华人组织的家长式领导，于是部分学者针对

家长式领导与员工工作绩效之间的关系进行了实证

性研究。但企业在提供有限资源的条件下，员工在

薪酬分配、受尊重程度以及领导信任等方面的不满，

会使其出现情绪对抗、工作绩效降低等现象，甚至发

生安全事故。为此，从安全管理的角度研究家长式

领导风格对员工安全绩效的影响，并探讨组织公正

感在二者影响过程中的中介效应，对于企业尤其是

高危险性企业的安全生产有重要意义。

２　研究假设的提出

２．１　相关概念的内涵
１）家长式领导风格
家长式领导风格的根基是以“家”为核心的中

华文化，是一种类似父权的作风，拥有清楚而强大的

威权，但也有照顾、体谅部属，以及道德领导的成分
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在里面。目前，学者以郑伯埙等［２］提出的三元模式

为基础进行研究，其中：仁慈领导主要体现为个别照

顾、整体照顾与辅导鼓励，具有保障部属工作和危难

救助等作风；德行领导主要强调领导者“自身”具有

高度个人美德、自律和无私等优秀品质，以作为企业

员工的工作典范；威权领导强调领导者个人权威及

支配下属，并要求员工绝对顺从。虽然三元模式体

现了领导者行为与员工行为反应之间的关联性，但

是这３种形态并不一定是联结在一起密不可分的，
也可分开单独探讨，因此本研究借鉴该项成果进行

研究。

２）安全绩效
绩效是对于特定目标达成程度的一种衡量，

Ｂｙａｒｓ等［３］将绩效定义为员工工作实现的程度，可用

来衡量员工目前工作的表现情况。Ｓｃｏｔｔｅｒ等［４］从安

全角度认为安全绩效由任务行为和情景行为构成，

其中：任务行为是指员工遵守企业安全规章和完成

指定任务的程度，包括标准作业程序、安全卫生等方

面；情景行为强调自愿参与非正式规定活动的程度，

包括主动防灾、团队合作、主动帮助同事从事安全活

动等方面。可见，任务行为是企业要求员工需要达

成绩效的角色规范；而情景行为是员工本身在个人

特质意志倾向及在组织公民行为人际互动上所引申

出的有利企业目标发展的行为，两者对企业目标与

安全绩效提升具有不同的角色功能，起着相辅相成

的作用，本研究借鉴该成果从任务行为和情景行为

两方面对员工安全绩效进行测量。

３）组织公正感
组织公正感就是组织成员对组织公正的感受，

也是对与个人利益有关的组织制度、政策和措施的

公平感受。组织公正感关乎组织的方方面面，被视

为组织最重要的特征之一。Ｃｏｌｑｕｉｔｔ等［５］认为组织

可以通过采取公正的行为提升员工的组织公正感。

对于组织公正感的测量，最早 Ａｄａｍｓ提出组织公正
即是分配公正这一观点，之后，Ｎｉｅｈｏｆｆ等［６］又补充

了程序公正，目前学者根据不同的研究对象又引入

互动公正、信息公正等观点。但本研究重点考虑分

配公正和程序公正两方面。

２．２　家长式领导风格与安全绩效的关系
领导风格贯穿于组织内部的整个运行过程，毫

无疑问会对员工的个体行为方式产生一定的影响，

作为对员工工作绩效有重要影响的一种变量，领导

风格在学界得到了广泛研究。比如：文献［３］得出
变革型领导对员工工作绩效有显著影响关系；文献

［７］表明辱虐管理对员工工作绩效具有显著影响；
文献［８］认为领导行为能够影响员工的公民行为的
执行；文献［９］指出具有高仁慈、高德行和低威权的
家长式领导能提高员工的工作积极性，进而提升工

作绩效；文献［１０］在对各种领导管理理论进行述评
的基础上，分析得出适宜的领导方式对于提升员工

工作绩效具有重要的作用。相关文献探讨发现，员

工的工作绩效是展现员工效能与促进组织发展的重

要因素，而领导风格对下属工作绩效具有不可忽视

的影响［９］。因此本研究提出以下假设。

Ｈ１ａ：仁慈领导对员工安全绩效具有显著的正
向影响；

Ｈ１ｂ：德行领导对员工安全绩效具有显著的正
向影响；

Ｈ１ｃ：威权领导对员工安全绩效具有显著的正
向影响。

但是，仁慈领导、德行领导和威权领导并非完全

独立存在，郑伯埙、李珲［２，１１］等验证了３种形态对下
属反应与态度的两两交互作用，表明了形态间具有

互动效应，为此，本研究提出如下假设。

Ｈ２ａ：仁慈领导和德行领导对员工安全绩效具
有交互影响；

Ｈ２ｂ：仁慈领导和威权领导对员工安全绩效具
有交互影响；

Ｈ２ｃ：德行领导和威权领导对员工安全绩效具
有交互影响。

２．３　组织公正感、家长式领导风格和安全绩效的关
系

社会交换理论认为人类的行为究其本质都是一

种交换活动，组织公正感在一定程度上影响员工的

工作满意度和工作绩效［５］。文献［１２］认为组织公
正感与员工工作绩效有直接影响关系；文献［１３］表
明组织公正与员工偏差行为负相关；文献［１４］表明
组织公正感对企业员工工作绩效有显著作用；文献

［１５］提出组织公平与员工工作行为之间有显著的
联系，对员工工作行为有积极影响。基于以上研究，

提出如下假设。

Ｈ３：组织公正感对员工安全绩效具有显著的正
向影响。

而在组织公正感的前因变量研究中，领导风格
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作为一个重要的前因变量也引起学者关注［５］，比

如：文献［１６］研究发现，家长式领导风格能够影响
下属的程序公正感，但对下属分配公正感没有直接

影响；文献［１７］研究发现，仁慈领导和德行领导对
组织公正感各维度有显著的积极影响，而权威领导

对领导公正有显著的消极影响。基于此，提出如下

假设。

Ｈ４ａ：仁慈领导对组织公正感具有显著的正向
影响；

Ｈ４ｂ：德行领导对组织公正感具有显著的正向
影响；

Ｈ４ｃ：威权领导对组织公正感具有显著的正向
影响。

但是，不同的领导风格必然会对处于其中的员

工个人产生影响，员工自己体验和感知到的企业内

部公正感会反映在员工的工作心态、工作行为、生活

态度等方面，这些个人因素最终又会影响员工工作

绩效和安全生产等企业关注的结果变量。可见，员

工感知的公平感可能会影响领导行为的有效性，并

且领导和公平领域的研究都倡导将公平理论与领导

研究进行整合［１６］。在上述推理的基础上，进一步提

出如下假设。

图１　研究的理论框架

Ｈ５ａ：组织公正感在仁慈领导和员工安全绩效
间具有显著的中介作用；

Ｈ５ｂ：组织公正感在德行领导和员工安全绩效
间具有显著的中介作用；

Ｈ５ｃ：组织公正感在威权领导和员工安全绩效
间具有显著的中介作用。

围绕上述假设构建整体分析框架（如图 １所
示），即以家长式领导风格为自变量，安全绩效为因

变量，组织公正感为中介变量，验证组织公正感在仁

慈领导、德行领导和威权领导与安全绩效之间关系

的中介效应，以及这３种领导形态的互动效应对安
全绩效的影响。

３　研究设计

３．１　量表设计
研究问卷参考已有成熟问卷并进行适当修订。

整体问卷分为家长式领导风格、组织公正感、安全绩

效、个人基本信息四个部分。家长式领导风格问卷

参考文献［１］和文献［２］共设１５题，其中仁慈领导５
题、德行领导５题、威权领导５题；组织公正感的测
量参考文献［１８］共设８道题，其中分配公正４题、
程序公正４题；安全绩效问卷参考文献［４］共设７
道问题，其中测量任务行为的有４题，情景行为有３
题。所有问卷均采用李克特的５点量表记分法进行
测量，从１～５表示从“非常不同意”到“非常同意”。
３．２　数据收集及样本分析

高危险性企业员工的安全绩效对安全生产更为

重要，而我国建筑企业的安全生产事故率一直较高，

仅次于煤矿企业。为此，以建筑企业为调研背景，针

对已选择的单位随机抽取被测人员，均选自进工地

前召开安全会议的时间当面发给建筑工人进行填

答，并指导完成和收回。调查共发放问卷３２８份，回
收问卷３０７份，经过筛选有效问卷为２８３份。样本
信息如表１所示，问卷样本中均为男性。

表１　样本统计信息

样本
属性

级别
有效
百分比

样本
属性

级别
有效
百分比

３０岁以下 １４％ 小学 ３１％

年龄
３０岁～４０岁 ３３％

学历
初中 ４９％

４１～５０岁 ３７％ 高中 １６％
５０岁以上 １６％ 大专及以上 ４％
钢筋工 ４３％ ５年以下 ２５％
混凝土工 １２％ 工龄 ５～１０年 ５７％

工种 模板工 ２９％ １１年及以上 １８％
电工 ７％

给排水工 ９％

４　结果分析

４．１　 量表的信效度分析
为检验问卷所得数据是否具有可靠性，应用

ＳＰＳＳ２００软件通过计算各研究变量的 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓα
值和ＫＭＯ值来检验问卷的信度和效度，分析结果
见表２，各因素量表的α值和ＫＭＯ值均大于０７，符
合测量学所建议的标准，说明内部一致性信度和结

构效度均良好［４］。而在内容效度方面，由于问卷设

计过程中具有明确的调查目标，并参考已成熟的量

表，因此也具有良好的内容效度。
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表２　研究变量的信、效度检验值和相关系数１）

变量 １ ２ ３ ４ ５ Ｃｒｏｎｂａｃｈｓα值 ＫＭＯ值
１仁慈领导 １ ０．８９６ ０．８２４
２德行领导 ０．６１３ １ ０．８０２ ０．７９５
３威权领导 －０．４２８ ０．４８７ １ ０．８５７ ０．８３８
４组织公正感 ０．３０４ ０．３１４ ０．１３５ １ ０．８１５ ０．８０３
５安全绩效 ０．１９１ ０．２１１ ０．１４６ ０．３３８ １ ０．７８４ ０．７７９

１）、分别表示在ｐ＜０．０１、ｐ＜０．０５水平（双侧）上显著相关。

４．２　相关性分析
应用ＳＰＳＳ２００软件进行变量之间的Ｐｅａｒｓｏｎ相

关分析，以了解各变量之间的相关情形是否与原假

设预测的趋势相符合，各变量相关系数见表２。结
果表明仁慈领导、德行领导、威权领导、组织公正感

和安全绩效各变量之间存在显著的相关关系，为后

续回归分析和中介效应检验提供了必要的前提。

４．３　假设检验
回归分析是确定两种或两种以上变量间相互依

赖的定量关系的一种有效的统计分析方法。运用

ＳＰＳＳ２００软件进行回归分析，并且为了避免多重共
线性问题，对变量进行了中心化处理。

首先，进行自变量与因变量的直接效应检验。

将因变量分别与控制变量和自变量进行回归，表３
的模型 １～３表明回归系数分别为 ０２１４（ｐ＜
０００１）、０２２３（ｐ＜０００１）和０１８４（ｐ＜００５），都满
足显著水平要求，假设Ｈ１ａ～Ｈ１ｃ得到验证。

其次，运用层级回归分析法对交互效应进行检

验。第１层为控制变量，第２层将三个自变量同时
放入回归方程，第３层将两两交互效应放入回归方
程。表３的模型４～５表明，在安全绩效影响中，仁
慈领导和威权领导主效应不显著，而德行领导主效

应显著（β＝０１５３，ｐ＜００５）。在交互效应方面，只
有德行领导与威权领导的交互效应显著（β＝
０１５７，ｐ＜００５），德行领导与威权领导对安全绩效
的交互效应如图２所示。由此，Ｈ２ａ、Ｈ２ｂ没有得到
验证，Ｈ２ｃ得到验证。

图２　德行领导与威权领导对安全绩效的交互效应

最后，根据Ｂａｒｏｎ和Ｋｅｎｎｙ［１９］建议的方法，进行
组织公正感的中介效果检验。当对自变量和因变量

的关系进行检验时，结果显示各自变量回归系数均

显著。当对中介变量和自变量的关系进行检验时，

模型１０～１２的回归系数分别为０２１９（ｐ＜０００１）、
０２７１（ｐ＜０００１）、０１１７（ｐ＜００５），达到显著水
平，Ｈ４ａ～Ｈ４ｃ得到验证。当检验中介变量和因变
量的关系时，模型 ６的回归系数为 ０３５７（ｐ＜
０００１），表明Ｈ３得到支持。当验证自变量、中介变
量与因变量的关系时，从回归结果看，当自变量与中

介变量同时进入回归方程时，模型７～８回归系数减
弱（β＝０１４２、β＝０１４１，ｐ＜００５），表明组织公正
感在仁慈领导、德行领导和安全绩效的关系中存在

部分中介效应；模型９回归系数不显著，表明组织公
正感在威权领导与安全绩效的关系中存在完全中介

效应，由此，Ｈ５ａ～Ｈ５ｃ得到验证。

５　结论

在愈发激烈的竞争环境下，管理者的领导风格

已成为企业发展的重要管理因素。本文以建筑工人

为样本验证家长式领导风格与安全绩效之间的关

系，以及组织公正感在二者之间的中介作用，得到如

下结论：

１）仁慈领导、德行领导和威权领导分别对安全
绩效产生显著影响，影响强度由强到弱依次为：德行

领导、威权领导和仁慈领导。该结论说明管理者在

工作现场中要重视德行领导风范，这样以身作则、规

范自身的行为，对员工的安全绩效提高是有好处的。

２）仁慈领导、德行领导和威权领导三者之间的
交互效应对安全绩效有着不同影响。具体而言：①
当三种领导形态共同影响安全绩效时，只有德行领

导的影响显著，这可能是因为三种领导形态同时作

用于员工安全行为时，由于各自的影响方向和程度

不尽相同，或者产生不同的作用力而使统计结果不

显著；同时，三种领导形态很难整合，即很难出现在

同一领导者身上而使统计结果不显著。②当三种领
导形态两两交互效应时，只有德行领导和威权领导
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表３　回归分析结果１）

变量
安全绩效 组织公正感

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６ Ｍ７ Ｍ８ Ｍ９ Ｍ１０ Ｍ１１ Ｍ１２
年龄 ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ０．１７ ０．１６５ ０．１８４

学历 ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ０．１７８ ０．２２４

工种 ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ ＮＳ
工龄 ＮＳ ＮＳ ＮＳ ０．１３５ ０．１３６ ＮＳ ０．１３２ ０．１３９ ０．１３１ ＮＳ ＮＳ ＮＳ

仁慈领导 ０．２１４ ０．０４１ ０．１１３ ０．１４２ ０．２１９

德行领导 ０．２２３ ０．１５３ ０．１６４ ０．１４１ ０．２７１

威权领导 ０．１８４ ０．０２４ ０．０４４ ０．０４８ ０．１１７

仁慈德行 ０．０４６
仁慈威权 ０．０２５
德行威权 ０．１５７

组织公正感 ０．３５７ ０．３２８ ０．３０２ ０．３１１ ０．８５７ ０．８３８
Ｒ２ ０．０５５ ０．０５９ ０．０３７ ０．０７２ ０．０８７ ０．１２７ ０．１４１ ０．１４２ ０．１３６ ０．１４５ ０．１４７ ０．０９１

Ａｄｊ－Ｒ２ ０．０４１ ０．０１７ ０．０３３ ０．０５３ ０．０５３ ０．１１２ ０．１２５ ０．１２５ ０．１２１ ０．１３４ ０．１３６ ０．０７３
Ｆ值 ３．６１ ４．０７６ ２．４１４ ３．４０４ ２．９１６ ７．８８９ ８．１９８ ８．４６６ ７．０９９ ９．８７９１０．７０１ ６．３０７

△Ｒ２ ０．０３５ ０．０１４ ０．０１９ ０．０５１ ０．０１６ ０．１０７ ０．１３１ ０．１２４ ０．１１７ ０．０６５ ０．０６４ ０．０１５
１）、、分别表示在ｐ＜０００１、ｐ＜００１、ｐ＜００５水平（双侧）上显著相关；ＮＳ表示标准化回归系数不显著。

对安全绩效具有正向交互效应。在高威权领导时，

高德行领导比低德行领导对员工安全绩效影响更

大；在低威权领导时，高德行领导和低德行领导对员

工安全绩效影响不明显。这可能是因为本研究选择

的样本总体文化素质偏低，工作方式比较粗放，当管

理者表现出高威权和高德行时，对其自身安全行为

影响最大。

３）组织公正感在三种领导形态对安全绩效的
作用中具有中介效应。具体而言：①组织公正感在
仁慈领导、德行领导和安全绩效的关系中存在部分

中介效应，说明了仁慈领导和德行领导的表现可以

与工作内容相关，也可以与日常生活内容相关，比如

关心职工的日常生活等，意味着除了组织工作感外，

还可能通过其它中介机制作用于安全绩效。②组织
公正感在威权领导与安全绩效的关系中存在完全中

介效应，说明了威权领导的威服、专权、教诲等立威

行为是与工作内容相联系的，会影响员工的心理安

全感，进而影响安全绩效。

可见，本研究有助于学者加深对家长式领导风

格、组织公正感以及安全绩效之间诸变量相互关系

的理解，不仅为主管在日常工作中的领导风格的调

整提供重要参考，也拓展了家长式领导风格的现有

成果。虽然在我国目前各类企业中，管理者的家长

式领导风格普遍存在，但只要管理者选择合适的领

导形态改善员工的工作态度和组织公正的感受，就

会增强员工对企业的归属感，进而对安全绩效产生

积极的影响。但是本研究的样本来源于辽宁建筑企

业，虽然有利于控制企业的地域因素的影响，提高内

部效度，但同时也一定程度上影响外部效度；而且基

于可获得的原则进行问卷调查收集数据，可能影响

结论的普适性，后续研究中要在更广泛的行业和地

区进行新问卷数据的收集，以提高研究结论的适用

性。
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