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摘 　要 　首先采用开放式问卷对 249名管理者与员工进行了调查 ,内容分析表明 ,我国的变革型领导包括 8类行

为或特征。通过专家讨论 ,编制了适合我国国情的变革型领导问卷。431份有效问卷的探索性因素分析表明 ,变革

型领导是一个四因素的结构 ,具体包括 :德行垂范、领导魅力、愿景激励与个性化关怀。为了进一步验证变革型领

导的构想效度 ,并考察问卷的信度与同时效度 ,在 6家企业进行了调查 ,获得了 440份有效问卷。验证性因素分析

证实了变革型领导问卷的构想效度 ,内部一致性分析与层次回归分析的结果也表明 ,基于我国文化背景新编的变

革型领导问卷具有较好的信度与同时效度。
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1　问题的提出

　　变革型领导 ( Transformational Leadership )是上

个世纪 80年代以来西方领导理论研究的热点问题 ,

且已成为领导理论研究的新范式。Bass[ 1 ]认为 ,变

革型领导通过让员工意识到所承担任务的重要意

义 ,激发下属的高层次需要 ,建立互相信任的氛围 ,

促使下属为了组织的利益牺牲自己的利益 ,并达到

超过原来期望的结果。Bass还进一步明确了变革

型领导的内容 ,并建立了相应的评价工具 MLQ

(Multifactor Leadership Questionnaire ) [ 2 ]。早 期 ,

Bass认为 ,变革型领导主要包括三个维度 :魅力 -

感召领导 ( Charismatic – Insp irational Leadership )、

智能激发 ( Intellectual Stimulation ) 和个性化关怀

( Individualized Consideration) [ 1, 3 ]。其后 , Bass等进

一步把“魅力 -感召领导 ”区分为两个维度 :领导魅

力和感召力。这样 ,就得到了变革型领导的四维结

构 :领导魅力 (Charisma or Idealized Influence)、感召

力 ( Insp irational Motivation)、智能激发 ( Intellectual

Stimulation)和个性化关怀 ( Individualized Considera2
tion) 2, 4。

　　目前 , Bass的变革型领导四维结构已经得到了

学者们的普遍认同 ,MLQ也已经成为变革型领导研

究中使用最为广泛的问卷 ,MLQ的构想效度和预测

效度也得到了一些实证研究的支持 [ 2, 5, 6 ]。但是 ,也

有一些实证研究对 MLQ的内容效度和构想效度提

出了质疑 [ 7～9 ]。Carless认为变革型领导并不能区分

为不同的维度 ,而只能得到一个“变革型领导 ”维

度 [ 7 ]。Den Hartog等发现 ,变革型领导的四个维度

全部载荷在同一个因素上 ,而不能区分为四个不同

的维度 [ 8 ]。Tejeda等发现 ,每个维度减少一个项目 ,

变革型领导的四维结构才能够得到验证 [ 9 ]。李超

平和时勘通过对 149名管理人员调查结果的验证性

因素分析发现 ,变革型领导的构想效度虽然获得了

一定的支持 ,但是其结果并不是很理想 [ 10 ]。正是由

于对 MLQ问卷的不满意 ,一些学者开始构建新的变

革型领导问卷 ,如 A limo - Metcalfe等在英国采用

“扎根 ”技术重新界定了变革型领导的维度 ,建立了

与 Bass完全不同的结构 ,并编制了新的变革型领导

问卷 [ 11 ]。

　　领导作为一种社会影响过程 ,确实是一种在世

界上各个国家都普遍存在的现象 ,但是它的概念和

构成却有可能因国家文化的不同而不同 [ 12, 13 ]。中

国作为一个有两千多年历史的古国 ,有自己悠久的

文化传统。Hofstede[ 12 ]认为中国是一个高权力距

离、高集体主义和高关心长期结果的国家。受儒家
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思想的长期影响 ,中国是一个以“和 ”为贵的社会 ,

特别重视人际关系的和谐 ,即使在管理过程中也不

例外。此外 ,我国目前正处于从计划经济向市场经

济过渡的经济转型期。正是由于这些因素的存在 ,

使得我们认为中国的领导过程既应该与西方的领导

过程有着共同的地方 ,同时也应该有自己独特的特

色 ,一些研究结果也证明了这一点。比如 ,凌文辁在

中国验证 PM理论时就发现 ,中国还存在一个独特

的维度———品德 [ 14, 15 ]。W estwood
[ 16 ]和台湾的郑伯

勋等 [ 17 ]的研究也都表明 ,中国企业的领导者有自己

独特的风格 ———家长式领导 ( Paternalistic Leader2
ship)。时勘等对国内国有企业高层管理者和民营

企业高层管理者的胜任特征模型进行了一系列研

究 ,结果也发现 ,国内高层管理者与西方管理者的胜

任特征模型存在一定的差异 [ 18 ]。因此 ,我们认为 :

很有必要建立适合中国文化背景的变革型领导结

构 ,并开发相应的测量问卷 ,为今后同类研究奠定

基础。

2　研究 1:变革型领导的归纳分析结果 　

　　步骤一 ,首先给出 BASS对变革型领导的定义 ,

要求被试根据他们的经验和观察列出 5～6条管理

人员所表现出来的、符合变革型领导定义的行为或

特征。为了保证取样的代表性 ,本研究在全国七城

市 (包括北京、杭州、西安、广州、深圳、郑州和重庆 )

总共调查了 249名来自不同行业 ,不同性质单位的

被试。

　　步骤二 ,根据被试所列出的描述 ,由两名组织行

为学专家对描述进行归纳。

　　249名被试总共列出了 1, 276条描述 (平均每

人 5. 12条 )。所有描述都输入计算机 ,并在数据输

入之后由两名组织行为学专家对所有描述根据标准

进行筛选。标准为 : ( 1)被试的描述必须有清楚的

涵义 ; (2)必须是管理者所表现出来的行为或特征 ;

(3)不会明显属于交易型领导。根据以上标准 ,总

共有 93项 (7. 3% )描述被认为是“不可用的 ”。

　　由于部分被试提供的描述的涵义并不具备单一

性 ,同一描述包括两个不同的涵义 ,甚至包括三个不

同的涵义。因此 ,对每一描述两名研究者都进行充

分讨论 ,并判断被试列出来的描述涵义是否单一。

对于涵义不单一的描述 ,两名组织行为学专家经过

讨论之后进行相应处理 ,有些进行了微调 ,以保证描

述涵义的单一性 ;有些进行了拆分 ,即把原来的描述

拆分为涵义单一的描述。最后发现被试列出的描述

有 149项可以拆分为 2项涵义单一的描述 ,有 19项

可以拆分为 3项涵义单一的描述。这样 ,本研究总

共得到了 1370 (1276 - 93 + 149 + 19 + 19)项涵义单

一的描述。

　　然后 ,根据 1370项描述内容的类似性 , 2名从

事组织行为学研究的专家采用讨论的方式 ,对所有

的描述进行归纳。经过多轮归纳 ,最后得到了 8大

类 ,这 8大类的名称和典型描述如表 1所示。

表 1　八大类特征的典型描述表

类的名称 典型的描述

榜样示范 ◆能够身先士卒 ,起到好的表率作用

◆能注意自己的言行对员工的影响

◆能以身作则

奉献精神 ◆为了部门 /单位利益 ,能牺牲个人利益

◆不计报酬 ,加班加点工作

◆在关键时候 ,首先牺牲自己的利益

品德高尚 ◆为人正派 ,大公无私

◆任人唯贤 ,不嫉妒贤能

◆处理问题公平、公正

领导魅力 ◆对工作非常投入 ,能保持高度的热情

◆敢抓敢管 ,善于处理棘手的问题

◆业务能力过硬

愿景激励 ◆能与员工乐观地畅谈未来

◆能给员工指明奋斗目标和前进方向

◆对单位 /部门的未来充满了信心

智能激发 ◆思想开明 ,具有较强的创新意识

◆经常鼓励员工从多个角度考虑问题的解决

方法

◆不满足于现状 ,在工作中能不断地推陈出新

个性化关怀 ◆能根据员工的具体情况 ,采取合适的管理方法

◆耐心地教导员工 ,为员工答疑解惑

◆愿意帮助员工解决生活和家庭上的难题

寄以厚望 ◆在一些重要的事情上 ,能征求员工意见

◆鼓励员工承担有挑战性的工作任务

◆鼓励员工为自己设定更高的工作目标

　　步骤三、让 3名研究生重新对所有的描述进行

归纳。

　　为了检验 2名研究者归纳的正确性和有效性 ,

我们又请 3名研究生对所有的描述重新进行归纳。

在 3名研究生进行归纳之前 ,我们先对 3名研究生

进行了培训。首先 ,研究者让这 3名研究生认真阅

读 8大类的名称和典型描述 ,并就这些内容与这 3

名研究生进行了充分讨论。然后 ,研究者从 8大类

每一类中挑选了 8项描述 ,总共 64项描述。并以这

64项描述作为培训材料 ,对 3名研究生进行了培
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训。培训完之后 ,研究者又从 8大类每一类中挑选

了 8项描述 ,并随机组合在一起。然后让 3名研究

生把这 64项描述归纳到这 8类中去 ,在归纳的过程

中 , 3名研究生随时可以互相讨论 ,研究者也在旁边

进行指导 ,最后所有 64项描述都得到了与研究者相

同的归类。

　　培训结束之后 ,让 3名研究生独立对剩下的

1242项描述进行归纳。由于是 3名研究生独立对

描述进行归纳 ,因此对于任何一项描述有四种可能

结果 : (1) 3名研究生的归纳与研究者的归纳一致 ;

(2) 2名研究生的归纳与研究者的归纳一致 ; ( 3) 1

名研究生的归纳与研究者的归纳一致 ; (4) 3名研究

生的归纳与研究者的归纳都不一致。具体的结果如

表 2所示 ,从表中结果可以看出三名研究生或者二

名研究生与研究者归纳一致的描述有 1061项 ,占总

项目的 85. 5% ,说明研究者的归纳是合理的有效

的。据此 ,我们最后确定中国的变革型领导主要包

括 8类行为或特征 :榜样示范、奉献精神、品德高尚、

领导魅力、愿景激励、智能激发、个性化关怀、寄以

厚望。

表 2　归纳的一致性

可能的结果 数目 百分比 ( % )

3名研究生的归纳与研究者的归纳一致 889 71. 6

2名研究生的归纳与研究者的归纳一致 172 13. 9

1名研究生的归纳与研究者的归纳一致 139 11. 2

3名研究生的归纳与研究者的归纳都不一致 42 3. 4

3　研究 2:变革型领导问卷的编制

311　方法

31111　变革型领导预试问卷的编制 　确定了变革

型领导所包括的行为或者特征之后 ,参考国外变革

型领导比较成熟的问卷、开放式问卷调查中所得到

的描述 , 2名组织行为学专家先编制了部分变革型

领导的条目。为了确保条目的内容效度 ,总共 11名

专业人员 (包括 1名研究员 , 3名博士后 , 3名博士

研究生 , 4名硕士研究生 )就变革型领导的每一条目

进行了讨论 ,最后综合考虑内容效度、文字表述以及

是否符合企业的实际情况等 ,每个维度保留了 6个

条目 ,得到了变革型领导问卷的初稿。之后我们又

在北京的某企业让 6名员工实际填写了问卷 ,问卷

填写完之后 ,研究者与这 6名员工进行了个别访谈 ,

征求他们对问卷的意见 ,并对部分用词进行了调整。

最后形成了变革型领导预试问卷 ,共 48道题。以

L ikert式五分等级量表来测量被试所熟悉的管理人

员所表现出来的领导行为 ,由“1 - 非常不同意 ”到

“5 -非常同意 ”,分别为“非常不同意 ”、“比较不同

意 ”、“不好确定 ”、“比较同意 ”及“非常同意 ”。

31112　研究被试 　本次研究的被试主要来自在职

研究生班、企业管理培训的学员以及部分企业的员

工。总共发放约 490份问卷 ,实际回收 447份问卷。

当所有问卷回收之后 ,进行废卷处理的工作 ,将空白

过多、反应倾向过于明显的问卷剔除 ,最后得到有效

问卷 431份。其中男性 160人 ,占 37. 1% ,女性 237

人 ,占 55. 0%。30岁以下 197人 ,占 45. 7% ; 31至

40岁 180人 ,占 41. 8% ; 41岁以上 22人 ,占 5. 4%。

从学历构成来看 ,大专或以下 29人 ,占 6. 7% ;本科

254人 ,占 58. 9% ;本科以上 121人 ,占 28. 1%。

31113　调查过程 　所有在职学生的调查由任课教

师在上课时间发放问卷 ,并当场回收 ;企业调查由企

业的人力资源部负责人召集 ,在相对集中的时间内

完成 ,研究者在场对个别问题进行解答。在调查之

前 ,事先告诉被试调查结果会完全保密 ,调查结果仅

用于科学研究。在所有问卷搜集结束之后 ,进行废

卷处理的工作 ;最后 ,进行资料的统计分析。

31114　统计分析　运用探索性因素分析方法 ,对变

革型领导问卷的结构进行分析。具体的统计处理采

用 SPSS 11. 0实现。

312　结果

31211　探索性因素分析结果 　对本次调查所获得

数据进行了探索性因素分析 ,采用主成分分析法 ,斜

交极大旋转法抽取因素。以特征根大于等于 1为因

子抽取的原则 ,并参照碎石图来确定项目抽取因子

的有效数目。判断是否保留一个项目的标准定为 :

(1)该项目在某一因素上的负荷超过 0. 50; ( 2)该

项目不存在交叉负荷 (Cross - loading) ,即不在两个

因素上都有超过 0. 35的负荷。经过几次探索 ,最终

得到了变革型领导的四因素结构 ,四个因素的特征

根都大于 1,累积方差解释率达到了 64. 05% ,各个

项目在相应因子上具有较大的负荷 ,处于 0. 51 -

0195之间。

　　从因素分析的结果来看 ,因素一有 11道题 ,其

主要内容包括奉献精神、以身作则、牺牲自我利益、

言行一致 ,说到做到、严格要求自己等 ,我们把这一

因素命名为 :德行垂范。因素二有 8道题 ,其主要内

容包括向员工描述未来 ,让员工了解单位 /部门的前

景 ,为员工指明奋斗目标和发展方向 ,向员工解释所

做工作的意义等 ,我们把这一因素命名为 :愿景激
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励。因素三有 8道题 ,其主要内容包括业务能力过

硬、思想开明 ,具有较强的创新意识、具有较强的事

业心、工作上非常投入 ,能用高标准来要求自己的工

作等 ,我们把这一因素命名为 :领导魅力。因素 4有

7道题 ,其主要内容包括在领导过程中考虑员工的

个人实际情况、为员工创造成长的环境、关心员工的

发展、家庭和生活等 ,我们把这一因素命名为 :个性

化关怀。

　　值得注意的是 ,通过归纳法得到的“奉献精

神 ”、“榜样示范 ”、“寄以厚望 ”和“智能激发 ”并没

有出现在最终的因素中。这是因为“奉献精神 ”、

“榜样示范”、“品德高尚 ”三方面在最后的因素分析

中大部分都负荷在新的“德行垂范 ”因素上 ,而小部

分题目要么是交叉负荷过高 ,要么是负荷没有达到

0. 50。智能激发的项目有一部分负荷在“领导魅

力 ”上 ,有一部分负荷在“个性化关怀 ”上 ,有些交叉

负荷过高 ,有些负荷没有达到 0. 50,这有可能是因

为中国人会把领导者对他们的智能激发知觉为领导

者的“领导魅力 ”或者是领导者的“个性化关怀 ”造

成的。寄以厚望的项目除了极少部分负荷在“愿景

激励 ”上之外 ,大部分项目的交叉负荷过高 ,所以也

没有出现在最终的因素中。

　　为了保持问卷的简捷性 ,以便在今后的研究中

使用更方便、快捷。本研究根据因素负荷 ,项目涵义

与因素命名的接近性 ,对上面的 34个项目进行了压

缩 ,最后在“德行垂范 ”上保留 8个项目 ,其他三个

因素上都保留 6个项目。形成了预试后的变革型领

导问卷 ( Transformational Leadership Questionnaire,

TLQ )对压缩后的项目重新进行探索性因素分析 ,结

果如表 3所示。

　　通过以上研究 ,我们基本上可以认为 ,变革型领

导的结构是由德行垂范、愿景激励、领导魅力和个性

化关怀四个维度构成。从探索性因素分析的结果来

看 , 4个因素的项目分布合理 ,而且每个项目在相应

因素上的负荷较高 , 4个因素累积解释方差变异量

为 65164% ,这个解释量比较高 ,因此可以认为变革

型领导问卷的结构是可以接受的。

4　研究 3:变革型领导问卷的验证

411　方法

41111　研究工具 　采用预试后所得到的变革型领

导问卷 ( TLQ)。以 L ikert五分等级量表来测量被试

所熟悉的管理人员所表现出来的领导行为。为了获

得 TLQ的同时效度 ,本研究在将近一半问卷中还采

用 Tsui等 [ 21 ]的员工满意度问卷 ; A llen等 [ 22 ]的组织

承诺问卷 (只采用了情感承诺这一部分 ) ; L iang
[ 23 ]

的离职意向问卷 ; Bass等 [ 24 ]的领导有效性问卷分别

对被试的满意度、组织承诺、离职意向与领导有效性

进行了调查。在本研究中 ,这些问卷的内部一致性

分别为 : 0178, 0178, 0180, 0188。

41112　研究被试 　总共调查了 6家企业 ,发放约

520份问卷 ,实际回收 456份问卷。当所有问卷回

收之后 ,进行废卷处理的工作 ,将空白过多、反应倾

向过于明显的问卷剔除 ,最后得到有效问卷 440份。

其中男性 207 人 , 占 4710% , 女性 143 人 , 占

3215%。30岁以下 228人 ,占 5118% ; 31至 40岁

57人 ,占 1310% ; 41岁以上 28人 ,占 613%。从学

历构成来看 ,大专或以下 196人 ,占 4416% ;本科

134人 ,占 3015% ;本科以上 21人 ,占 418%。

41113　调查过程 　所有调查主要由企业的人力资

源部或办公室负责人召集 ,在相对集中的时间内完

成 ,研究者在场对个别问题进行解答 ;部分调查研究

者不在场 ,在调查之前对代理调查的人进行了培训 ,

并给他们提供了指导语和实施手册。在调查之前 ,

事先告诉被试调查结果会完全保密 ,调查结果仅用

于科学研究 ,被试填完问卷之后当场回收。在所有

问卷搜集结束之后 ,进行废卷处理的工作 ;最后 ,进

行资料的统计分析。

41114　统计分析 　本研究先从内部一致性系数

(Cronbach’s coefficient alpha)、单题与总分相关系

数 ( item - total correlation)以及删除该题后内部一

致性系数 (Cronbach’s coefficient alpha)的变化三个

方面对愿景激励、德行垂范、领导魅力和个性化关怀

四个维度进行项目分析和信度分析。然后 ,本研究

采用统计软件包 Amos 410进行了验证性因素分析

(Confirmatory Factor Analysis, CFA )。最后 ,采用层

次回归技术考察了在控制人口统计学变量之后 ,变

革型领导对员工满意度、组织承诺、离职意向、领导

有效性的影响。

41115　假设模型 　CFA技术的关键在于通过比较

多个模型之间的优劣 ,来确定最佳匹配模型。在本

研究中 ,我们拟通过四因素模型与其他可能存在的

若干模型的优劣比较 ,确定最佳模型。从前面的研

究结果可知 ,变革型领导是一个四因素的结构。但

研究还发现 ,这四个因素之间具有中等程度的相关 ,

有没有可能变革型领导本身是一个单因素的结构

呢 ? 因此 ,本研究决定对单因素模型和四因素模型

进行比较 ,并确定最佳模型。单因素模型和四因素
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模型的假设构想分别如图 1,图 2所示。

表 3　变革型领导问卷因素分析结果表

变　量 因素 1 因素 2 因素 3 因素 4

廉洁奉公 ,不图私利。 0. 92 - 0. 02 - 0. 04 - 0. 04

吃苦在前 ,享受在后。 0190 0107 - 0112 - 0105

不计较个人得失 ,尽心尽力工作。 0189 0102 - 0111 0105

为了部门 /单位利益 ,能牺牲个人利益。 0186 0108 - 0102 - 0102

能把自己个人的利益放在集体和他人利益之后。 0183 0107 0105 - 0108

不会把别人的劳动成果据为己有。 0167 - 0107 0112 0109

能与员工同甘共苦。 0165 - 0105 0121 0110

不会给员工穿小鞋 ,搞打击报复。 0157 - 0117 0130 0123

能让员工了解单位 /部门的发展前景。 0106 0191 - 0117 - 0103

能让员工了解本单位 / 部门的经营理念和发展目标。 - 0108 0183 - 0105 0115

会向员工解释所做工作的长远意义。 0107 0182 0106 - 0112

向大家描绘了令人向往的未来。 0101 0180 - 0109 0104

能给员工指明奋斗目标和前进方向。 0106 0170 0119 - 0103

经常与员工一起分析其工作对单位 /部门总体目标的影响。 - 0109 0156 0132 0108

在与员工打交道的过程中 ,会考虑员工个人的实际情况。 - 0110 - 0101 0189 - 0101

愿意帮助员工解决生活和家庭方面的难题。 0105 - 0104 0186 - 0114

能经常与员工沟通交流 ,以了解员工的工作、生活和家庭情况。 - 0103 - 0109 0183 0105

耐心地教导员工 ,为员工答疑解惑。 0108 - 0103 0166 0108

关心员工的工作、生活和成长 ,真诚地为他 (她 )们的发展提建议。 0125 0114 0159 - 0105

注重创造条件 ,让员工发挥自己的特长。 - 0105 0128 0156 0107

业务能力过硬。 0106 - 0115 0102 0182

思想开明 ,具有较强的创新意识。 - 0121 0111 0107 0181

热爱自己的工作 ,具有很强的事业心和进取心。 0108 0102 - 0110 0180

对工作非常投入 ,始终保持高度的热情。 0115 - 0102 - 0104 0174

能不断学习 ,以充实提高自己。 - 0104 0110 0103 0168

敢抓敢管 ,善于处理棘手问题。 0117 0117 - 0108 0155

特征根 12139 2126 1135 1108

解释的方差变异量 (累积方差解释率为 65164% ) 47165% 8169% 5117% 4114%

内部一致性系数 0194 0190 0187 0186
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表 4　变革型领导问卷的项目和信度分析 ( n = 440)

题目
内部一致

性系数

该题与

总分相关

删除该题后的

内部一致性系数

愿景激励 0188

V1 0170 0186

V2 0168 0186

V3 0170 0186

V4 0172 0185

V5 0166 0186

V6 0168 0186

德行垂范 0192

M1 0173 0191

M2 0172 0191

M3 0173 0191

M4 0173 0191

M5 0171 0191

M6 0177 0190

M7 0168 0191

M8 0176 0190

领导魅力 0184

C1 0168 0180

C2 0157 0182

C3 0171 0179

C4 0161 0181

C5 0160 0181

C6 0156 0183

个性化关怀 0187

I1 0162 0186

I2 0176 0183

I3 0165 0185

I4 0170 0184

I5 0162 0186

I6 0167 0185

　注 : V1表示愿景激励的第 1道题 ; V2表示第 2道题 ; I1表示个性

化关怀的第 1道题 ,依此类推。

412　研究结果

41211　项目分析和信度分析 　从内部一致性的结

果来看 ,变革型领导各个维度的内部一致性处于

0184～ 0192 之间 , 均高于信度的推荐要求值

(0170)。从题目与总分的相关来看 ,所有题目与总

分相关均比较高 ,而删除任何一道题目之后都不会

引起信度的提高。因此 ,从项目分析与信度分析的

结果来看 ,变革型领导的题目设计是合理的有效的。

41212　验证性因素分析结果

　　从表 5验证性因素分析结果可以看出 ,四因素

模型的各项拟合指数均达到或接近先定的标准 ,说

明变革型领导的四因素结构得到了数据的支持。

　　另外 ,评价测量模型好坏的指标 ,还包括每个观

测变量在潜变量上的负荷 ,以及误差变量的负荷。

一般来说 ,观测变量在潜变量上的负荷较高 ,而在误

差上的负荷较低 ,则表示模型质量好 ,观测变量与潜

变量的关系可靠。表 6列出了四因素模型每一个项

目的负荷和误差负荷。从表中我们可以看出 ,每一

个项目在相应潜变量上的负荷都比较高 ,最低的为

0162,最高的达到了 0181,说明每一个观测变量对

相应潜变量的解释率较大 ,而误差较小。

41213　变革型领导与效标变量的层次回归分析结

果 　首先本研究将人口统计学变量作为第一层变量

引入回归方程 ,然后将变革型领导作为第二层变量

引入回归方程 ,并计算两层之间 R
2产生的变化以及

这种变化的 F检验值 ,考察 R2是否有可靠的提高。

　　从表 7的结果可以看出 ,在控制了人口统计学

变量之后 ,变革型领导对员工满意度、组织承诺、离

职意向、领导有效性都做出了新的贡献 ,解释的变异

量分别增加了 49%、26%、19%与 72%。从这一结

果 ,我们可以发现变革型领导对效标变量有显著的

影响。此外 ,从变革型领导与这些效标变量的关系

来看 ,德行垂范与领导魅力对员工满意度有显著的

正向影响 ;德行垂范与愿景激励对组织承诺有显著

的正向影响 ;德行垂范对离职意向有显著的负向影

响 ;愿景激励、领导魅力与个性化关怀对领导有效性

有显著的正向影响。变革型领导的任何维度都没有

对四个效标变量有显著的影响 ,且变革型领导的每

一维度至少对一个效标变量有显著的影响 ,这一结

果从另一个侧面证实了变革型领导的区分效度与预

测效度。

表 5　变革型领导问卷的验证性因素分析结果 ( n = 440)

模型 χ2 df GF I NF I IF I TL I CF I RMSEA

虚模型 7276128 325

一因素模型 1575187 299 0171 0178 0182 0180 0182 0110

四因素模型 845156 293 0186 0188 0192 0191 0192 0106
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表 6　四因素模型的观察变量负荷和误差负荷

题目
愿景激励 德行垂范 领导魅力 个性化关怀

负荷 误差 负荷 误差 负荷 误差 负荷 误差

item1 0176 0143 0176 0161 0162 0154 0171 0127

item2 0175 0142 0177 0148 0164 0139 0173 0128

item3 0174 0136 0176 0136 0178 0133 0165 0134

item4 0176 0132 0180 0134 0167 0148 0175 0132

item5 0171 0144 0175 0121 0175 0130 0181 0132

item6 0173 0138 0176 0132 0168 0140 0171 0126

item7 0172 0147

item8 0180 0144

　注 : item1, item2, item3, item4, item5, item6, item7, item8分别指这些维度的第 1道题 ,第 2道题 ,依次类推。

表 7　变革型领导与效标变量的层次回归结果

变量
员工满意度 (β) 组织承诺 (β) 离职意向 (β) 领导有效性 (β)

第一步 第二步 第一步 第二步 第一步 第二步 第一步 第二步

1人口统计学变量

性别 0106 - 0102 0116 0111 - 01223 - 0117 0109 - 0101　

年龄 - 0107 - 0104 0111 0114 - 0101 - 0104 - 0105 - 0102

教育程度 - 0119 - 0126333 - 0116 - 01203 0118 01233 - 0108 - 0115

职位层次 - 0102 - 0102 0112 0119 0106 0103 - 0102 - 0106

工作年限 0117 0112 0108 0100 - 0116 - 0111 0111 0107

2变革型领导

德行垂范 01 203 013933 - 01313 0107

愿景激励 0115 014333 - 0106 01233

领导魅力 01 3033 0103 - 0108 0144333

个性化关怀 0118 - 0126 - 0105 01223

F 1135 12128333 1167 5113333 21333 4114333 0146 28162333

R2 0107 0157 0109 0135 0112 0131 0103 0175

△R2 0107 0149333 0109 0126333 01123 0119333 0103 0172333

　注 : 333 p < 01001　33 p < 0101　3 p < 0105

5　分析与讨论

　　本研究采用归纳法揭示了中国的变革型领导的

结构 ,研究结果表明 ,在中国这一特殊的文化背景

下 ,变革型领导是一个四因素的结构 ,包括愿景激

励、领导魅力、德行垂范和个性化关怀。Bass等认

为变革型领导是一个四维的结构 ,包括领导魅力、愿

景激励 (也称为感召力 )、个性化关怀和智能激发。

本研究所得到的结构与 Bass的结构既有一定的联

系 ,也有一定的区别。从本研究四个维度的内涵来

看 ,领导魅力与愿景激励与 Bass的基本内涵一致。

本研究的个性化关怀与 Bass的个性化关怀相比 ,相

对来说内涵更广。Bass的个性化关怀主要强调对

员工的工作和个人发展的关注 ,而本研究的个性化

关怀不仅强调对员工的工作和个人发展的关注 ,而

且还强调对员工的家庭和生活的关注。中西方管理

者对员工关怀的差异由此可见一斑 ,西方管理者关

心的范畴主要是员工的“工作 ”范畴 ,而我国的管理

者除了关心员工工作之外 ,还关心员工的生活以及

家庭 ,在西方员工的家庭和生活属于个人的私人生

活 ,管理者不会也不便去关注员工的私人生活 ;而在

我国 ,管理者为了更全面体贴地关心员工 ,更会关心

员工的家庭和生活。本研究发现中国的变革型领导

还包括一个独特的维度 :德行垂范。我国变革型领

导与西方变革型领导在结构上的差异 ,可以在我国

的文化背景中找着依据。孔子相信个人人格与美德

的培养是社会的基石。从政府的角度来看 ,孔子强

调道德规范与长者的表率作用 ,并运用道德原则来

感化和说服老百姓 ,这样才能让老百姓心悦诚服。

因此 ,治理国家最有用的方式 ,是以身作则 ,以美德
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来领导 ,为幼者和下属树立榜样 ,并通过潜移默化来

影响幼者和下属。体现在组织中 ,就是管理人员应

该以身作则 ,以美德来领导 ,为员工树立榜样示范作

用 ,通过潜移默化的方式来影响下属 ,使下属能够为

了实现组织的目标和使命而努力。本研究这一结

果 ,再一次证实了 Hofstede的观点 :领导作为一种社

会影响过程 ,确实是一种在世界上各个国家都普遍

存在的现象 ,但是它的概念和构成却有可能因国家

文化的不同而不同 [ 12, 13 ]。我国的变革型领导受中

国文化背景的影响 ,与西方的变革型领导在结构上

有着本质的区别 ,这一点值得我们高度重视。

　　经过专家讨论 ,本研究编制了基于我国文化背

景的变革型领导问卷 ,初步的探索性因素分析结果

表明 ,变革型领导是一个四维的结构 ,包括愿景激

励、德行垂范、领导魅力和个性化关怀 ;问卷各个维

度的信度超过了测量学所要求的 0170。进一步的

项目分析表明 ,变革型领导问卷的每一项目与对应

维度的总分相关都比较高 ,而删除每个维度中的任

何一道题都不会引起信度的上升 ,表明本研究编制

的变革型领导问卷的项目设计是合理的有效的。验

证性因素分析结果表明 ,变革型领导的四维结构模

型要明显优于单维结构模型 ,观测变量在潜变量上

的负荷和误差负荷均比较合理 ,再一次证明变革型

领导是一个四维的结构。变革型领导与员工满意

度、组织承诺、离职意向、领导有效性的层次回归分

析结果表明 ,变革型领导对员工满意度、组织承诺、

离职意向、领导有效性有显著的影响 ,而且变革型领

导的不同维度对员工满意度、组织承诺、离职意向、

领导有效性有不完全相同的影响。这一结果证实了

变革型领导的区分效度与预测效度。

　　从上述结果我们可以发现 ,在中国变革型领导

是一个四维的结构 ,本研究所编制的变革型问卷是

一个信度和效度较好的问卷。这一理论结构的发现

以及相应问卷的研制具有重要的理论价值和应用

价值。

6　结论

　　在本研究的条件下 ,得到了以下结论 :

　　 (1)在国内这一特殊的文化背景下 ,变革型领

导是一个四维的结构 ,具体包括 :德行垂范、愿景激

励、领导魅力与个性化关怀。

　　 (2)本研究所编制的变革型领导问卷 ( Transfor2
mational Leadership Questionnaire, TLQ)具有较好的

信度与效度 ,可以供同类研究今后使用。
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Institu te of O rganiza tions and Hum an Resources, School of Public Adm inistration, Renm in U niversity of China, B eijing 100872, China)
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Abstract

Data was collected from a diverse samp le of 249 managers and emp loyees from different companies using open ques2
tionnaire, and then were subjected to content analysis to identify major form s of transofm rational leadership in China1 Re2
sults revealed 8 dimensions of transformational leadership1 The Transformational Leadership Questionnaire ( TLQ) was de2
veloped through expert discussions1 Exp loratory Factor Analysis ( EFA ) of data from a samp le of 431 emp loyees showed

that transformational leadership was a four2dimension construct in China, which included Morale Modeling, Charisma,

V isionary and Individualized Consideration1 Confirmatory Factor Analysis (CFA) of data from another samp le of 440 em2
p loyees further confirmed TLQ’s factorial validity1 Internal consistency analyses and hierarchical regression analyses showed

that TLQ had suitable reliability and high validity1
Key words　transformational leadership, morale modeling, charisma, V isionary vision, individualized consideration, in2
ductive method1


