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Burns在 1978 年首次比较系统的提出变革型

领导 ( Transformational Leadership ) 和交易型领

导 (Transactional Leadership) 理论 [1]。30 多年来 ,
该理论吸引了众多的研究者进行理论探讨和实

践研究 , 已经成为西方有关领导研究的前沿领

域和重要方向 , 并取得了众多的研究成果 [2], 同

时相关的概念、结构等许多方面还存在比较大

的争论。本文拟从变革型和交易型领导的概念、

结构、测量以及作用机制等方面对变革型和交

易型领导的理论进行回顾 , 并提出未来研究的

展望。

变革型领导和交易型领导

的概念及结构

1、变革型领导的概念

变革型领导一词首先是由 Downton 于 1973 年

在 《反叛领导》 ( Rebel Leadership) 一书提出 ,
接着由 Burns 于 1978 年在 《领导》 ( Leadership)
一书中予以概念化。但是变革型领导理论的发展 ,

是 Bass 在 1985 年 《领导与超越期望的绩效》

( Leadership and Performance Beyond Expectation)

一书中建构而成[3]。

Burns 在提出变革型领导时 , 是以 Maslow 的

需要层次理论来界定变革型领导的概念的。他

认为 , 变革型领导是领导者与成员相互提升道

德及动机到较高层次的过程 [1]。以 Maslow 的需

要层次理论来分析 , 变革型领导重视提升成员

内在动机 , 希望将下属的需要层次提升到自我

实现的境界 , 从而超越原先的工作期望 , 而不

是仅局限在利益的交换上面。Burns 认为变革型

领导者通过提出更高的理想和价值 , 如自由、

正义、公平、及人道主义等 , 以唤起下属的自

觉 , 进而协助他们满足较高层次的内在需要 ,
使下属能由 “平凡自我” ( everyday selves) 提
升到 “更佳自我” ( better selves) 。Bass 依据

Burns 的见解 , 认为变革型领导会使员工对领导

者产生信任、尊敬及忠诚。他认为变革型领导

是领导者通过改变下属的价值与信念 , 引导下属

超越自我利益 , 以追求更高的目标 [3]。研究者的

观点不同 , 对变革型领导提出了许多不同的定

义 , 现将国外主要研究者对变革型领导的定义

归纳为表 1。

从上述学者的看法中可以了解变革型领导已经

不再只是局限于将领导看成是控制、协调等管理的

过程与技巧的使用, 它更注重领导哲学的提升和领

导理念的创新。变革型领导是通过领导者个人的人
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研究者 定 义

Burns( 1978)

变革型领导是领导者通过较高的理念与道德价值 ,激发、鼓舞员工的动机 ,使下属能全力投入工作 ,进而提升

下属成为领导者 ,而领导者则成为推动改革的原动力。它是领导者和下属之间相互提升到较高的需要层次

及动机的过程[1]。

Bass( 1985)
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[3]。

Yukl(1989,1994)
变革型领导是指影响组织成员在态度上与假设上产生改变 ,并建立对组织使命或目标的承诺。它强调领导

者要赋予成员自主性来完成目标 ,以改变组织文化与结构 ,并与管理策略相配合 ,进而完成组织的目标[4]。

Sergiovanni( 1990)

Leithwood(1992)

Waddell( 1996)

Fields 和 Herold( 1997)

Pillai等(1999)

变革型领导是一种附加价值的情感领导 ,强调高层次、内在动机与需要。领导者激发成员发挥智能 ,超越原

有的动机与期望 ,这种领导具有文化与道德的意义[5]。

变革型领导是由领导者提供愿景作为内在诱因 ,通过分享、投入、热情与刺激等手段 ,在实际运作过程中改进

并提升成员的想法 ,使其对未来充满希望[6]。

变革型领导是领导者能与下属共同创造专业气氛与态度 ,通过专业的发展 ,决策的分享 ,自我价值的提升 ,进

而创造一种尊重、接纳、友善、支持成长与学习环境[4]。

变革型领导是通过下属对领导者及其愿景的认同 ,使下属能超越利益上的交换[4]。

变革型领导是领导者通过激发下属较高层次的需要、促进组织的信任关系 ,使下属将组织利益建构在自身利

益之上 ,以促使下属能做出超越预期的表现[7]。

Wilmore 和 Thomas( 2001)

Robbins ( 2001)

变革型领导是一种合作、决策分享的取向,它强调专业能力的发展与授权,了解变革而且鼓励成员进行变革[3]。

变革型领导者具有魅力特质 ,对追随者具有特别影响力 ,激发下属为组织牺牲自身利益 ,并且对下属个性化

关怀与智能上的激发 ,使下属愿意尽最大的努力 ,达成团体目标[7]。

表 1 国外研究者对变革型领导的定义

格力量与魅力的特质来影响下属, 通过提升下属的

需要层次和内在动机水平, 激励下属不断地挑战与

超越自我, 为追求更高的目标而努力的过程。

2、变革型领导的结构

Bass&Avolio在 1993 提出变革型领导的主要因

素包括[9]:

( 1) 领导魅力或理想化的影响 ( Charisma or

Idealized Influence) : 领导者了解什么样的事情对

于未来是重要的 , 以此来凝聚组织成员的注意力 ,

能提出吸引人的愿景以及达成愿景的策略 , 并能

得到员工的支持 , 而且能够通过组织内外人士、

正式与非正式的沟通网络 , 有效将愿景传达给他

人。

( 2)动机鼓舞 ( Inspirational Motivation) : 领导

者能启发组织成员的工作动机 , 赋予员工工作的

重要意义 , 以此提高员工的工作期望 , 相信自己

能表现出比预期的标准更好。

( 3)智能激发 ( Intellectual Stimulation) : 领导

者能提出新的构想或观点 , 激发成员思考完成工

作的方法 , 鼓励组织成员能用不同以往方式来解

决问题。此外, Bennis & Nanus [9]还指出有效能的

领导者会从成败经验中吸取教训 , 将错误视为成

员学习与发展的机会 , 鼓励成员制定长期的学习

与发展的规划。

( 4)个性化关怀 ( Individualized Consideration) :

领导者关心每一个组织成员的个别需求 , 发现成

员的潜能 , 辅导他们达成任务 , 他会考虑员工的

独特性格, 提供不同的支持与持续性的技能发展。

李超平、时勘[11]结合文献综述的结果, 采用归纳法

(Inductive Method) 确定了在中国文化背景下变革

型领导的四个维度 , 分别是德行垂范、愿景激励、

领导魅力、个性化关怀。与 Bass 所得到的结构相

比 , 两者都有领导魅力、愿景激励 (动机鼓舞 )、

个性化关怀这三个维度 ; 不同之处集中表现在李

超平等人的研究得到了一个具有中国特色的维度

德行垂范 ; 此外个性化关怀与 Bass 的个性化关怀

相比 , 内涵更宽 , 即管理人员对员工的个性化关

怀不仅包括对员工工作、成长的关怀 , 还包括对

员工生活和家庭的关怀。

3、交易型领导的概念

Burns 于 1978 年在 《领导》 ( Leadership) 一

书提出了交易型领导的概念 , 通过对政治领导者

的研究 , 比较了交易型和变革型领导行为 , 认为

交易型领导通过奖励与下属工作进行交换 , 来鼓

励下属。这与激发下属实现自我实现的目标是不

一样的 , 是一种短期的交换结果。他认为交易领
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导为下属提供的是纯粹的交换 , 例如 , 用下属的

工作来交换选票等 , 是基于社会交易的观点 , 强

调成员与领导者之间的关系是互惠的、基于经济

的、政治的、及心理的价值互换[1]。

交易型领导的理论 , 是 Bass 在 1985 年的

《领 导 与 超 越 期 望 的 绩 效 》 ( Leadership and

Performance Beyond Expectation) 一书中建构而成

的。Bass认为交易型领导是由领导-成员交换理论

( Leader- Member Exchange Theory, LMX) 和途径-

目标理论 ( Path- Goal Theory) 为基础所发展而来

的 , 认为交易型领导是指通过在奖酬基础上的即

时交换来影响追随者。

社会交换理论 (Social Exchange Theory) , 是由

Barnard在 1938年提出的, 后来又得到了 March和

Simon 的完善, 其主要观点认为 , 个体用自己的贡

献与组织所提供的某种报酬构成交换关系。后来 ,

Blau 等人将人类的交换行为区分为经济交换和社

会交换两种行为。经济交换行为是建立在一个明

确列出交换物数量的契约之上 , 双方 (或通过第

三方 ) 在明确的行为和时间下达成协议 ; 而社会

交换行为则是建立在信任基础上的一种个人的自

愿性行为 , 其动力是为了使个人获取回报。交易

型领导理论正是以社会交换理论作为其理论背景 ,

认为领导是领导者与成员间相互影响的动态过程 ,

希望双方在最大利益与最小损失原则下 , 达成共

同目标。Kellerman 认为交易型领导中 , 领导者与

员工间的关系是相互依赖的 , 领导者与员工都把

对方视为满足需要的途径 , 领导者希望员工达成

组织目标 , 而员工则希望在达成目标后能获得精

神上或物质上的满足。所以领导者之所以有影响

力 , 乃是员工认知到按照领导者的需求去做事是

对其有利的。也就是说领导者掌握了下属想要的

资源 , 就可以通过对这个资源的控制和分配 , 来

要求下属达到组织的工作标准, 并以此换取酬赏。

Graen 等人在 1975 年提出的领导者-成员交换

理论 (Leader- Member Exchange Theory, LMX) 认

为由于组织内资源的有限性 , 领导者无法对每一

位下属平均分配其所具有的资源。而且由于领导

者迫于时间压力 , 因而常常需要找一些得力的助

手来帮助他们执行任务与达成目标 , 领导者为了

奖励这些得力助手的努力与付出 , 会给予他们更

多关怀与互动。所以组织中会以领导者为中心而

形成非正式团体 , 此团体内的成员与领导者间会

有较紧密的工作关系。这些团体成员就被称为圈

内人士 (In- Group), 其它成员则称为圈外人士

(Out- Group) [12]。领导者会提供圈内人士更多的机

会 , 赋予更大的责任 , 双方的互动过程带有较多

的积极特征。而对于圈外人士 , 领导者则赋予较

琐碎、例行的事务 , 并施以较正式的权威予以监

督。Yammarino 等人认为交易型领导重视领导者与

下属间的交换关系, 这种交换的性质可分为明确的

或低品质的, 以及较不明确的或高品质的。较低品

质的交易主要是有形物质交换, 例如员工的目标达

成则薪酬增加; 较高层次的交易则是领导者和员工

间无形物质的交换, 例如忠诚、情感与信任[13]。

途径-目标理论 ( Path- Goal Theory) 认为, 一

个成功的领导者不仅要能够理清组织目标 , 为员

工提供相应的奖赏 , 同时必须能明确告诉成员如

何去达成目标以及获取奖赏的途径 , 同时去除下

属达成目标的各种障碍 , 增加实现目标的机率 ,

使下属更努力工作 , 获取较佳的工作成果和较高

的满足感。在交易型领导理论中 , 领导者的主要

任务就是界定员工的角色 , 设定员工达成组织目

标时可获得到的奖酬 , 并提供员工达成目标及获

得奖酬的路径。因此, 途径-目标理论的内涵 , 可

作为交易型领导理论的重要依据。

研究者提出了许多不同的交易型领导定义观

点。现将主要的观点归纳整理见表 2。

综合以上概念 , 我们认为在中国的文化背景

下交易型领导 , 是指在了解下属需要的基础上 ,

研究者 定 义

Burns,

1978

交易型领导是领导者与成员通过磋商达到互惠

的过程 , 领导者与成员在最大利益和最小损失的

原则下 ,来达成共同的目标[1]。

Bass,

1985

领导者确认并澄清员工的工作角色 , 以使员工有

方向感 , 了解并满足员工的需要 , 以促使其努力

工作[3]。

Sergiovanni,

1990

交易型领导是一种以物易物的领导 , 领导者与下

属为了各自的利益与目的 , 通过协议约定而各取

所需[5]。

Leithwood,

1994

组织中各种酬赏系统被领导者所应用 , 以换取领

导者所要的成果[6]。

Pillai等,

1999

交易型领导是建立在交易过程中 , 领导者依照下

属的努力与表现情况给予奖赏反馈[7]。

Robbins,

2001

领导者通过澄清角色及工作要求来建立目标与

方向,并以此来引导或激励下属[8]。

表 2 国外研究者对交易型领导的定义
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运用各种策略 , 通过澄清角色、工作要求和工作

目标 , 促使员工努力完成工作 , 从而满足员工需

要的领导行为。

4、交易型领导的结构

Bass以及 Avolio等人将交易型领导分为权变报

酬及例外管理两个主要方面[3][9]:

( 1) 权变报酬 (Contingent Reward): 指领导者

给予员工适当的奖励与避免使用处罚 , 以增加员

工工作的诱因。权变报酬可以分为两个次级因素 ,

其一为承诺的权变报酬 , 即领导者向下属人员保

证 , 会按他们的表现给予应得的奖赏 ; 另一因素

为实质的权变报酬 , 这是领导者按下属人员的表

现的情况 , 提供其应得的奖赏。领导者确定把实

现目标与获得报酬、澄清期望、交换承诺、提供

资源、筹划相互满意的协议、进行资源谈判、能

力上相互帮助以及未成功的绩效提供奖赏联系起

来的途径。

( 2) 例外管理 (Management By Exception): 是

对下属的错误与不合乎标准的行为加以纠正、反

馈或处罚的历程。例外管理分成主动例外管理与

被动例外管理。前者是指领导者主动监控成员的

偏差行为 , 并且修正其偏差行为 , 强化规则以确

保成员达成目标。后者则是指领导者平时并不会

对成员的行为进行干预 , 只有成员发生偏差行为

时才会采用权变式惩罚或其它修正行动。

Podsakoff及其同事将交易型领导分为权变奖励

( Contingent Reward) 和 权 变 惩 罚 ( Contingent

Punishment) 两个维度。权变奖励是指领导者对达成

组织任务的下属, 给予其需要的奖赏; 权变惩罚则是

领导者对于没有达成任务或有偏误的下属, 给予纠正

或惩罚[14]。MacKenzie, Podsakoff和 Rich[15]指出, 权变

惩罚在概念上与 Bass的例外管理是一致的。

变革型领导与交易型领导的测量

Bass 及其同事在明确了变革型领导和交易型

领导的结构的基础上 , 发展了多因素领导问卷

(Multifactor Leadership Questionnaire, MLQ)。虽然

MLQ问卷是研究变革型领导使用最广泛的工具 ,

但是对于其构想效度却一直存在争议 [16 - 18]。如

Tejeda 等人采用了四个独立样本来研究 MLQ的结

构 , 结果发现, MLQ的结构效度并没有得到验证 ,

但是,在减少问卷项目数之后却具有较好的构想效

度。国内学者孙建国和田宝等人验证在我国文化

背景下变革型领导的构想效度[19]。

李超平、时勘[11]结合文献综述的结果, 采用归

纳法 (Inductive Method) 确定了变革型领导问卷的

维度 , 并编制了变革型领导问卷。新问卷共有四

个因素 , 分别是德行垂范、愿景激励、领导魅力、

个性化关怀。运用新的测量工具对 440 名被试的

研究发现 , 新问卷具有较好的信度与效度。当然 ,

这部分工作尚需要通过在国内的不同地区、不同

行业、不同规模和性质的组织进行调查 , 以检验

变革型领导问卷的通用性 , 并将其不断地加以完

善。此外 , 这个问卷并没有涵盖交易型领导的内

容 , 无法形成在我国文化背景下对领导行为的全

面的评量。

变革型与交易型领导的作用机制

1、领导行为与领导有效性的关系

在交易型与变革型领导的研究中 , 领导行为

与领导有效性之间的关系是研究的重点。学者们

一般认为 , 变革型领导对于交易领导具有扩大效

果 ( Augmentation Effect) [1][15], 即变革型领导的影

响是在交易型领导的基础上 , 对下属有额外的影

响效果。Cameron & Ulrich 的研究发现变革型领导

对领导效能、工作满足、工作绩效、及组织承诺

等各变量的影响力 , 都比交易型领导高 [20]。Hater

等人的研究结果也表明 , 不管是优秀的管理者 ,

还是普通的管理者 , 变革型领导与下属的有效性

以及下属的满意度之间关系要比交易型与这些变

量之间的关系要强 ; 优秀管理者在变革型领导上

的得分要高于普通管理者的得分 [21]。Lowe 等人对

以往的 38 项研究进行了元分析 , 结果也表明变革

型领导与领导有效性的各项指标之间有着明显的

正向关系 [22]。Jung 和 Avolio利用实验法进行了研

究 , 结果发现变革型领导较交易型领导可使员工

产生较多创意[23]。陈小萍和樊景立[24]在台湾的研究

也发现 , 在中国文化背景下变革型领导的某些维

度如个性化关怀与下属的绩效以及 OCB行为有着

正向的关系。李超平、孟惠和时勘发现 , 变革型

领导对组织公民行为具有显着的影响[25]。领导魅力

和智能激发对额外努力、对领导的满意和领导有

效性有正面的影响 , 个性化关怀对额外努力有正

面的影响 [26]。Ronald,Fpiccold 和 Jason 的研究也发

现变革性领导对工作绩效具有正面的预测作用[27]。

国内外对于变革型领导的有效性探讨较多 ,
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而对于交易型领导的有效性探讨较少。同时关于

交易型领导对于领导有效性的影响的报告存在较

大的差异。如对权变奖励的报告 , 一般都认为对

工作满意以及工作绩效有正向的预测作用 [14][28- 29],

也有报告是负向的预测作用 [30]。而对于权变惩罚

(例外管理) 的报告更是各有不同 , 有报告积极关

系的[29], 负向关系的[9]以及没有关系的[15][28]。

在群体或团队层面 , Sosik 等人针对团队所进

行的研究, 结果亦显示变革型领导对于团队效能的

影响较交易型领导大[31]。Mann 和 Gillespie 发现变

革型领导在知识建构和团队建设的角色重视更被大

家信任的、更受大家尊敬的领导[32]。李超平等国内

的研究者探讨了变革型领导对团队效能、团队凝聚

力的正向预测作用[26]。但相对于个体层面而言 , 针

对配对、群体或团体层面的研究目前还较少。

2、领导行为作用的中介变量与调节变量的

研究

总的来说 , 对于交易型领导与变革型领导作

用机制中的中介变量与调节变量的研究目前还很

少。在中介变量研究方面 , Pillai 等人采用结构方

程技术探讨了变革型领导与程序公平、结果公平、

信任以及工作满意度、组织公民行为、组织承诺

之间的结构关系[7]。Rejina 等人则探讨信任与公平

知觉在变革型领导和交易型领导对工作满足、组

织承诺及公民行为的中介效果[33]。李超平等人发现

心理授权对变革型领导与员工工作态度的关系具

有一定的中介作用,愿景激励与德行垂范通过工作

意义影响员工满意度与组织承诺;愿景激励通过自

我效能影响组织承诺[34]。王辉等人探讨了 LMX在

变革型领导与组织公民行为的中介作用[35]。而在团

体层面 , 团体内合作对领导魅力、个性化关怀与

团体满意度 ; 对个性化关怀与团体凝聚力 ; 领导

魅力与团体绩效具有完全中介作用[26]。Ronald 等人

探讨了工作特点在变革型领导和工作绩效之间的

中介作用[27]。

在调节变量的研究方面 , Podsakoff 等人探讨

了替代领导对于变革型领导行为与员工的态度、

角色认知和绩效的调节作用[36]。De Vries 等人探讨

了对领导的需求 , 在变革型与员工绩效之间的调

解作用 [37]。徐长江等人探讨了 LMX在变革型领导

与工作绩效之间的调节作用 [29]。Ronald 等人探讨

了工作特点在变革型领导与工作表现之间的调解

作用 [27]。然而 , 对于变革型领导和交易型领导与

领导有效性之间的调节变量方面的研究更为少见。

虽然学者们开始关注变革型领导和交易型领

导的作用机制 , 但是 , 在这一方面的研究远远不

够 , 并且缺乏系统性 , 尚需要进一步的研究去揭

示交易型领导和变革型领导与个体、群体、组织

方面的结果变量之间的关系 , 揭示在这种关系中

一些变量所起到中介与调节的作用。

总体来看 , 关于变革型和交易型领导的作用

机制见图 1。

图 1 领导行为(变革型-交易型领导)作用机制
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交易型领导与变革型领导

研究中值得关注的问题

1、权变观下的变革型领导与交易型领导

已有的研究结果已经表明 , 变革型领导与领

导有效性之间有着正向的关系 , 而且变革型领导

比交易型领导更能提高组织的绩效。然而变革型

与交易型领导并非是两个互相独立的领导风格 ,

领导者在组织的实际运作下 , 为提升成员的动机 ,

同一个领导者在不同的情境和时间下 , 可以同时

运用交易型领导及变革型领导[3][30]。因此 , 我们认

为对于这两种领导行为还必须持一种权变的观点 ,

那就是有效的领导不仅仅取决于领导者本身 , 而

且与被领导者、情境有密切的联系。因此 , 交易

型领导与变革型领导是共存的、互相补充的 , 交

易型领导不一定过时 , 而变革型领导也并不是灵

丹妙药 , 什么样的领导方式有效还必须要因人、

因时、因地等具体地灵活地加以处理。

首先 , 从宏观角度上分析 , 要关注中国独特

文化背景下的领导行为的研究。中国作为一个有

两千多年的历史古国 , 有自己悠久的文化传统 ,

这必然影响领导者的行为和风格。如凌文辁在验

证 PM理论时就发现一个独特的维度 ——— 品德[38]。

郑伯埙等人的研究也表明 , 中国企业的领导者有

着自己独特的风格 — 家长式领导[39]。李超平等人

在探讨变革型领导理论的时候 , 就发现了德行垂

范的特殊因素[11][26]。因此, 在探索领导行为及其作

用机制时 , 文化背景与环境特征成为一个很重要

的情景因素。其中一个非常迫切的需要就是要形

成适合中国文化背景的导行为的结构与测量工具。

李超平、时勘在此方面已经做出了有益的探索 ,

提出了中国变革型领导行为的结构 , 并开发了相

应的测量工具。但是 , 这个结构与工具还需要通

过进一步的研究加以检验。另外 , 适合中国文化

背景的交易型领导的测量工具还待于开发。在将

来的研究中 , 应探讨中国文化背景的交易型领导

结构并开发相应的测量工具 , 从而与变革型领导

行为的测量工具相结合 , 形成一个完善的、全面

的领导行为的测评系统。

其次, 在具体企业的较为微观的层次上, 应该

关注领导行为与企业文化的相互作用。领导与文化

之间有着密切的关系。领导者既要接受企业文化的

影响, 同时又会对企业文化的变革产生能动作用。

首先, 既定的文化将会影响领导作用的发挥, 影响

员工对领导行为的接受程度, 进而影响到员工的绩

效及工作态度。Bass认为, 某些组织文化会比另一

些组织文化更适合接受变革型领导者。同样, 某些

组织价值观更适合于变革型领导的产生。Pawar 和

Eastman 从理论上探讨了不同组织对变革型领导行

为的接受性的差异。他们认为 , 适应导向的企业

会比效率导向的企业更能接受变革型领导 , 而家

族式企业会比市场式、层级式的企业更能接受变

革型领导。其次 , 领导者又可以能动地塑造或改

变企业的文化。我们认为 , 变革型领导在某种意

义上也是一种文化的领导 , 领导者可以通过其理

念及相应的变革措施来更新企业的组织文化 , 领

导的过程实际上是文化的形成与变革的过程[40]。组

织的变革或文化的改变在很大程度上是缘于领导者

的观点, 为了适应环境现实, 延续组织的生命, 领

导者必须超然于自己的组织, 对组织的文化予以改

革与重组[41]。因此, 领导者可以通过改变文化来影

响组织、群体、个体的绩效以及员工的态度。在探

讨团队文化在领导行为中的作用机制时, 团队文化

是一种起调节作用的情境变量, 还是领导行为的前

因变量, 抑或是领导行为的结果变量, 都值得我们

进一步仔细研究。

2、领导研究中的多层次分析观

在变革型领导研究的早期 , 很少有学者关注

变革型领导作用的不同层面 , 大部分研究都是从

个体层面来分析变革型领导与领导有效性之间的

关系。目前 , 越来越多的学者开始关注从个体和

团体层面同时分析变革型领导与领导有效性之间

的关系 , 试图确定变革型领导的每一具体维度究

竟是在个体层面起作用 , 还是在团体层面起作用 ,

或者同时在两个层面起作用。与此相适应 , 多层

次分析 (Multilevel Analysis) 作为一种可以用来检

验领导行为在个体、团体这样的不同水平作用的

有效性的重要技术日益得到研究者的关注。

Yammarino等人指出 , 领导是一个包含个体、

对偶、群体以及集体的多层次现象 , 若忽略其中

任何一个层次将曲解领导[42]。越来越多的研究者开

始认识到研究假设所陈述的分析层次与其获得数

据的层次保持一致性是绝对必要的[43]。领导研究中

的层次分析受到重视的另一个原因在于多层分析

的方法是检验领导理论模型的边界条件问题的重
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Growth evaluation is important in analyzing enterprises' development. Small and medium sized enterprises play a more and

more important role in our national economy development. Judging the growth of hi- tech SMEs, finding those enterprises that

are on the stage of high growth and carrying out effective evaluation on their performance can help enterprises make clear

their developing conditions and assist the government in implementing its supporting strategies.
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A marketing- related literature shows, China has become the most important market of luxury goods products in the world. In

this article, an approach to understanding the meaning of luxury goods is presented. The study suggests an approach to luxury

goods based on the concept of products as symbols of personal and social identity. The study illustrates four motives that

significantly impact Chinese consumers consumption behavior elicited for luxuries. The study also demonstrates there is a

relationship between consumption motives and gifts purchase behavior under China' s unique background. The conclusions

from the study are discussed briefly in terms of the implications for the marketing management for luxury brands.

Empirical Study on the Consumer' Needs of Purchasing a House and Individual Characteristics Effect
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Yu Dan,Dong Dahai, Raymond.liu and Yuan Yongdan 16

This paper identifies the factors that consumers care about in house purchase and tests the importance of those factors by

empirical study. Then this paper investigates the effect of the individual characteristics on customer needs. The result

indicates that customer need can be classified into two dimensions, "the value (utility) dimension" and the "hedonic

dimension". The latter is the factor stimulating purchase. The paper also finds that the real estate market should be

segmented by family variables instead of by individual variables. At last, based on the current research, we discuss its

implication for management and expectation for further research.
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Chen Wenjing and Shi Kan 22

The authors analyze the definition, structure and measurement of transformational and transactional leadership, then discuss

and summarize the mechanism of transformational and transactional leadership. Finally future research on transformational

and transactional leadership are discussed. In particular, the multi- level analysis and the contingent analysis are emphasized.
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s

Tang Chaoying and Xin Lei 30

This is an empirical research on the relationship between job stress and quitting intention of IT enterprise employees. The

research investigates and analyzes the conditions of Beijing IT enterprise employees by questionnaire and the results show

that job stress is positively related to quitting intention. Job stress consists of 5 respects, namely job requirement, job

compensation and promotion, job overload, role in job and interpersonal relationship. Job requirement is negatively related to

quitting intention, and the other 4 respects of job stress are positively related to it. Job satisfaction has a mediation effect


