 家长型领导会阻碍高新技术企业组织创新吗？
      --基于组织战略与组织文化的被调节的中介作用模型
 程龙[footnoteRef:1],2  于海波3   安然4  董振华3 晏常丽3  郭林3 [1: 基金项目：国家科技部科技人才中心与中关村管委会联合课题项目“中关村领军人才发展研究”（20181001A）.
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摘要：创新能力是高新技术企业的核心竞争力，以民营私企居多的科技型高新技术企业，其家长型领导风格对组织创新的影响备受关注。通过问卷调查方法收集得到珠三角、长三角以及京津塘三大高新技术企业聚集地的455份问卷，基于组织战略与组织文化构成的被调节的中介作用模型，经统计分析后发现：第一，与假设相反，家长型领导能够显著正向影响高新技术企业的组织创新；第二，高新技术企业的组织文化在家长型领导与组织创新间具有显著的中介作用；第三，高新技术企业的组织战略对家长型领导与组织创新间关系具有显著的调节作用；第四，高新技术企业的组织战略对组织文化在家长型领导与组织创新间的中介作用具有显著的调节作用。基于研究结论提出了相应对策建议，对于推动高新技术企业塑造组织创新氛围，提高员工创新能力具有重要理论与实践指导意义。
关键词：高新技术企业；领导风格；组织创新；组织战略；组织文化






Does paternalistic leadership hinder organizational innovation in high-tech enterprises?
        - Models of Regulated Mediation Based on Organizational Strategies and Organizational Culture
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Abstract：For private high-tech enterprises of science and technology nature, the influence of their paternalistic leadership style on organizational innovation has attracted much attention. 455 questionnaires were collected from the Pearl River Delta, Yangtze River Delta and Beijing-Tianjin-Tang high-tech enterprises. Based on the moderated intermediary model composed of organizational strategy and organizational culture, statistical analysis shows that: first, paternalistic leadership can significantly positively affect the organizational innovation of high-tech enterprises; second, organizational structure of high-tech enterprises. The organizational strategy of high-tech enterprises has a significant moderating effect on the relationship between paternalistic leadership and organizational innovation. Fourthly, the organizational strategy of high-tech enterprises has a significant moderating effect on the intermediary role of organizational culture between paternalistic leadership and organizational innovation. Based on the research conclusions, the corresponding countermeasures and suggestions are put forward, which has important theoretical and practical guiding significance for promoting high-tech enterprises to shape organizational innovation atmosphere and improve employee innovation ability.
Keywords: High-tech enterprises; Paternalistic leadership; Organizational innovation; Organizational strategy; Organizational culture
1.引言
创新能力是高新技术企业的核心竞争力，所以要想获得可持续发展的动力源泉，高新技术企业组织里的领导者，都会特别注重员工的创新思维的培养，并鼓励他们的创新行为。由于互联网技术与其他高新科学技术的迅猛发展，以民营资本创业为主的一大批科技型高新技术企业近年来得到了蓬勃发展，它们的创始人不像一般企业一样受到过多框架限制，同时也受中国传统文化影响，核心领导者在企业的组织运营与日常管理中不可避免地倾向于家长型领导风格。同时因为组织创新氛围对员工的创新行为具有积极影响，组织创新氛围也会直接影响到员工的创新动机和行为[1]，因此深入研究家长型领导风格对组织创新的影响机制，对于推动高新技术企业塑造组织创新氛围，提高员工创新能力都具有重要理论与现实意义。
2.研究综述与假设提出
2.1领导风格对组织创新的影响
很多学者通过系统的理论与实证研究发现领导风格对组织创新绩效有积极的影响，杨菲[2]基于领导魅力、领导决策、领导支持和领导控制四个角度来论证构建创新型组织，针对构建新型创新型组织选择有效的领导风格。肖洪钧、苗晓燕[3]从定规和关怀的领导风格角度，通过实证研究得出，领导风格对员工感知到的团队创新气氛影响显著，同时分析了情景因素对两者的影响。而家长型领导风格中权威领导维度的“严峻和教诲”等方面侧重于威严“统治”： 要求对下属具有绝对的权威和控制，下属必须完全服从，这对于高新技术企业来说可能会因约束过多而影响员工的创新行为。所以提出假设：
H1：家长型领导显著负向影响高新技术企业的组织创新.
2.2组织文化
在组织社会化过程中，新的员工进入组织后，必然受到组织文化的影响，以价值观为核心的组织文化可以表现出很多特性如刚性与柔性，友好性与一致性，激励性与公平性等等，这些特性是否也是通过组织的制度和规范来体现和传递的,以往有研究表明组织文化对员工态度、行为甚至组织效力的影响是通过组织的人力资源管理（HRM）体系完成的[4]。Berson等[5]认为企业领导者可以通过营造支持性的学习文化来推动组织学习，而组织学习与组织创新密切相关。所以提出假设：
H2：高新技术企业的组织文化在家长型领导与组织创新之间具有显著的中介作用.
2.3组织战略
任何企业的运转都要受到其组织战略的影响，而高新技术企业的组织战略更加直接作用于战略人力资源管理。战略人力资源管理是建立在组织战略的基础上 , 但又不局限于组织战略。为了适应企业发展 , 战略人力资源管理系统是经过一次次的变革最终形成的。同时战略人力资源管理与企业文化的“契合”对组织来说是软动力与硬动力的整合 , 两种动力共同作用于组织管理 , 能更加有效地提升管理绩效[6]。可见，组织文化与组织战略会共同产生影响，所以提出如下假设： 
H3：高新技术企业的组织战略对家长型领导与组织创新间关系具有显著的调节作用
H4：高新技术企业的组织战略对组织文化在家长型领导与组织创新间的中介作用具有显著的调节作用.
2.4研究模型



图1 被调节的中介作用模型

[bookmark: _Toc479338983][bookmark: _Toc479339149][bookmark: _Toc479720534]3.研究设计
3.1研究数据收集
    珠三角、长三角以及京津塘是中国三大高新技术企业聚集地，因此在北京、天津、石家庄、杭州、上海、宁波、广州、深圳等城市，面向科技型高新技术企业发放问卷455份，采用微信问卷星与纸质版问卷相结合的方式，问卷全部是无记名形式，最终回收419份，去除空白选项过多、连续选填同一选项过多的13份无效问卷，共得到406份有效问卷。问卷回收率92.1%，回收的问卷有效率96.9%。
3.2研究工具与信效度
家长式领导采用郑伯壎，周丽芳，樊景立[7]编写的量表，包括仁慈、德行、威权3个维度，12个项目，仁慈维度4个项目，德行维度4个项目，威权维度4个项目，经过多次中越循环互译确定每个项目的文字表述。问卷的内部一致性系数（Cronbach α）为0.976。为了验证问卷的效度，用Amos24.0进行验证性因素分析。结果表明，家长型领导4维度结构模型的χ2/df为2.866 (146.165/51)、RMSEA (0.070)、NFI (0.974)、IFI (0.983)、TLI (0.978)、CFI (0.983)都达到测量学的要求，说明该问卷的结构模型拟合较好。
[bookmark: OLE_LINK34][bookmark: OLE_LINK35]组织文化采用了Quinn和Cameron[8]的组织文化评价量表，在原有的24个项目的基础上进行了删减，共保留12个项目，问卷的内部一致性系数（Cronbach α）为0.917，信度良好。为了验证问卷的效度，用Amos24.0进行验证性因素分析。验证性因素分析结果表明，该模型的χ2/df为1.702(90.206/53)、RMSEA (0. 043)、NFI (0.958、IFI (0.982)、TLI (0.978)、CFI (0.982)都达到测量学的要求。
组织战略采用Gioia, D. A. 和 J. B. Thomas开发的组织战略量表[9]，该量表有1个维度，包括4个项目，经过多次中越循环互译确定每个项目的文字表述。问卷的内部一致性系数（Cronbach α）为0.751。
组织创新采用Calantone R J, Cavusgil S T和 Zhao Yushan.[10]编写的量表，共1个维度，包括5个项目，经过多次中越循环互译确定每个项目的文字表述。问卷的内部一致性系数（Cronbach α）为0.949。
[bookmark: _Toc472874447][bookmark: _Toc479338996][bookmark: _Toc479339162][bookmark: _Toc479720551]4.研究结果与讨论
[bookmark: _Toc472874448]4.1相关变量的描述性统计结果
本研究中的研究变量的相关性见表1。数据表明，家长式领导风格与高新技术企业的组织文化、组织战略和组织创新均呈现出显著的正相关关系，相关系数分别为：0.46、0.43、0.61，且均在0.001的显著性水平下显著。该结果可以为后续的假设检验及回归分析提供参考。  






[bookmark: _Toc448327157]表1 各研究变量的均值、标准差和相关系数
	　变量
	M
	SD
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1单位规模
	2.39 
	0.56 
	—
	　
	　
	　
	　
	　

	2单位发展阶段
	1.31 
	0.49 
	0.02 
	—
	
	
	
	

	3家长式领导
	3.64 
	0.94 
	-0.12*
	-0.10 
	—
	
	
	

	4组织文化
	2.68 
	0.80 
	0.00 
	0.00 
	0.46***
	—
	
	

	5组织战略
	2.81 
	0.82
	-0.02 
	0.00 
	0.43***
	0.83***
	—
	

	6组织创新
	3.04 
	0.76 
	-0.01 
	-0.08 
	0.61***
	0.66***
	0.68***
	—


注：* p<0.05，** p<0.01，*** p<0.001；对角线数字为α系数
单位规模：1=100人以下（包括100），2=101-299人，3=300人以上（包括300）
单位发展阶段：1=初创和成长阶段，2=成熟阶段，3=再创新时期
[bookmark: _Toc472874451]4.2家长式领导对组织创新的直接影响及组织文化的中介作用
为了探讨组织文化在家长式领导与组织创新间的中介作用，采用层次回归分析法，主要分为四步进行分析，结果见表2。

表2 组织文化在家长式领导与组织创新中起中介作用
	因变量
	组织创新
	组织文化
	

	模型
	M1
	M2
	M3
	M4
	

	第一步：控制变量
	
	
	
	
	

	单位规模
	0.00
	0.05
	0.02
	0.05
	

	单位发展阶段
	-0.06
	-0.04
	-0.06
	0.03
	

	第二步：自变量
	
	
	
	
	

	家长式领导
	
	0.57***
	0.31***
	0.55***
	

	第三步：中介变量
	
	
	
	
	

	组织文化
	
	
	0.52***
	
	

	R2
	0.01
	0.29
	0.49
	0.25
	

	△R2
	0.01
	0.28***
	0.20***
	0.25***
	


注：T表示p＜0. 1，*表示p＜0. 05，**表示p＜0. 01，***表示p＜0. 001

以组织创新为因变量，第一步，加入控制变量（M1），包括规模和发展阶段，从表中的数据来看，均不显著。第二步，加入自变量家长式领导（M2），得到家长式领导与组织创新的关系。结果表明家长式领导水平与组织创新有显著正相关关系（β=0.57，p<0.001）。假设H1没有得到验证，即家长型领导能够显著正向影响高新技术企业的组织创新。第三步，加入中介变量组织文化（M4），得到自变量与中介变量之间的关系。结果表明家长式领导水平与组织文化之间呈显著的正相关（β=0.51，p<0.001）。第四步，检验组织文化的中介作用（M3），结果表明，当把中介变量组织文化加入模型时，家长式领导水平对组织创新的影响作用减小（β=0.31，p<0.001），且组织文化与组织创新呈显著正相关（β=0.55，p<0.001），假设H2得到验证，组织文化在家长式领导对组织创新的影响中起部分中介作用。
[bookmark: _Toc472874452]4.3组织战略的调节作用
以家长式领导为自变量、组织战略为调节变量，以组织创新为因变量，在控制了个体相关的控制变量(M1)后，第2层加入家长式领导的主效应(M2)，第3层加入组织战略（M3），然后将家长式领导与组织战略的交互项加入回归方程(M4)，结果见表3。结果表明，组织战略具有显著调节作用。即在对组织创新的影响方面，家长式领导水平与组织战略的交互作用显著（β=0.19，p<0.001）。
















[bookmark: _GoBack]
表3 组织战略对家长式领导与组织创新中起调节作用
	因变量
	组织创新
	

	模型
	M1
	M2
	M3
	M4
	

	第一步：控制变量
	
	
	
	
	

	单位规模
	0.00
	0.05
	0.02
	0.05
	

	单位发展阶段
	-0.06
	-0.04
	-0.06
	0.03
	

	第二步：自变量
	
	
	
	
	

	家长式领导
	
	0.54***
	0.27***
	0.30***
	

	第三步：调节变量
	
	
	
	
	

	组织战略
	
	
	0.55***
	[bookmark: OLE_LINK14]0.52***
	

	第四步：交互项
	
	
	
	
	

	家长式领导×组织战略
	
	
	
	0.19***
	

	R2
	0.01
	0.30
	0.52
	0.55
	

	△R2
	0.01
	0.29***
	[bookmark: OLE_LINK9]0.24***
	0.02***
	


注：交互项已标准化；T表示p＜0. 1，*表示p＜0. 05，**表示p＜0. 01，***表示p＜0. 001

  为了更好地显示家长式领导对不同组织战略水平组织创新的影响，分别以组织战略平均数（M=2.81）加减一个标准差（SD=0.82）为标准，区分高/低水平组织战略，即平均数加一个标准差为高组织战略组(M＞3.63)，平均数减一个标准差为低分组(M＜1.99)，之后再进行回归分析。通过回归分析发现，在组织战略高分组情况下，家长式领导对组织创新具有显著正向影响(β=0.34，P＜0. 001)；在组织战略低分组情况下，家长式领导对组织创新则无显著影响。图2进一步说明了组织战略调节家长式领导与组织创新的关系的作用，假设H3得到验证。



[bookmark: _Toc448327081]图 2 组织战略对家长式领导与组织创新关系的调节趋势图

[bookmark: _Toc472874453]4.4被调节的中介作用检验
检验组织战略与组织文化的被调节的中介作用效应，结果见表4，其中置信区间不包含0则表示显著，包含0表示不显著。调节变量的高分低组值分别是均值±标准差，此结果基于1000次重复抽样检验。结果表明，在组织战略低分组情况下，家长式领导通过组织文化影响组织创新的间接系数为0.06，95%置信区间为（0.01，0.11），低分组情况下组织文化的部分中介效应显著。在组织战略高分组情况下，家长式领导通过组织文化影响组织创新的间接系数为0.07，95%置信区间为（0.02，0.13），高分组情况下组织文化的部分中介效应显著。由此说明本研究构建的有调节的中介模型成立，假设H4得到验证。

表4组织战略在家长式领导通过组织文化影响组织创新关系中起调节作用
	调节变量
	
	校正和加速的95%水平的置信区间

	组织战略
	间接影响系数
	下界
	上界

	低分组
	0.06
	0.01
	0.11

	高分组
	0.07
	0.02
	0.13



5.研究结论与政策建议
5.1研究结论
经过以上实证分析，主要得到以下研究结论：
第一，家长型领导能够显著正向影响高新技术企业的组织创新。
第二，高新技术企业的组织文化在家长型领导与组织创新之间具有显著的部分中介作用，即家长型领导对高新技术企业组织创新有直接影响的同时，也会通过组织文化来间接影响组织创新。
第三，高新技术企业的组织战略对家长型领导与组织创新之间的关系具有显著的调节作用。即在组织战略较高水平情况下，家长式领导对组织创新具有更加显著的正向影响。
第四，高新技术企业的组织战略对组织文化在家长型领导与组织创新之间的中介作用具有显著的调节作用。
5.2相关政策建议
根据研究结论，结合高新技术企业的实际情况，提出以下对策建议，供企业管理者在推动高新技术企业员工开拓创新，提高整个企业组织创新水平时借鉴：
首先，高新技术企业领导者要合理利用家长型领导风格。研究中发现家长型领导并不阻碍高新技术企业进行组织创新，相反，家长型领导风格中的“仁慈”和“德行”两个领导特征维度可给予高新技术企业员工们更容易感知的亲和力，员工们愿意为企业发展献言献策[11]，从而提高了企业的集体凝聚力；而家长型领导风格中的“威权”领导特征维度虽然有可能束缚了高新技术企业员工的创造力，但适当的“威权统治”可以在高新技术企业创业初期，面对资金短缺、市场渠道不通畅等不利条件下起到很好的引领作用，所以高新技术企业领导者的家长型领导风格只要注重利用的侧重点，是可以提升企业组织创新水平的。
其次，合理塑造高新技术企业的特色组织文化。组织文化是家长型领导对高新技术企业组织创新产生正向作用的重要渠道，本研究验证了组织文化在家长型领导在推动企业组织创新中的关键中介作用，这提示在管理实践中，企业领导在提升组织创新水平或者创建创新型企业组织的过程中，营造良好的组织文化是其中的关键环节，这就要求企业管理者必须重视企业文化的建设,将企业文化建设纳入到企业战略发展的长远规划中[12]。
再次，重视高新技术企业长远的企业组织战略方针。本研究验证了组织战略对家长型领导在推动企业组织创新的时候，对两者关系具有正向调节作用，这提示在管理实践中，企业领导要想进一步加大家长式领导对组织创新的正向影响，除了合理塑造高新技术企业的特色组织文化，还可以通过制定符合高新技术企业成长规律的长远企业战略，让广大员工具有战略眼光，推动人才的合理流动[13]，进一步达到优化的人岗匹配模式以发挥自身优势 [14]，将每一个创新行为自觉纳入到企业的长期战略体系当中。
综上所述，创新能力是高新技术企业的核心竞争力，以民营私企居多的科技型高新技术企业领导者可以合理利用家长式领导风格[15]，通过塑造积极向上的创新型组织文化和长远的企业组织创新战略，来达到推动高新技术企业组织创新的目的，这将提高企业的核心竞争力，让高新技术企业获得不竭的发展动力源泉。
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