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摘    要： 领导替代理论是在路径—目标理论的基础上发展起来的用于解释领导行为与结

果变量权变关系的理论框架，并通过突出情境因素的重要性与领导权变理论区别开来。该理论

在提出后的几十年中，并未得到实证研究的广泛证实；同时，有限的实证研究也存在诸多缺陷，

尚不足以否定该理论的意义。进入新世纪，随着组织扁平化与个体自我意识的觉醒，仅靠正式

领导已无法充分激发个体、团队活力，领导替代理论也由此得到学者们的广泛关注。本文系统

回顾了领导替代理论的发展、与以往领导理论的区别以及核心观点，总结了早期实证研究的不

足，以便对领导替代理论有更清晰的认识。此外，本文系统归纳了当前实证研究探究的领导替

代因素，以期为后续领导影响边界条件的识别与替代因素选择提供参考。未来可以从拓展领导

层次、细化领导替代因素的作用类型、构建新型指导性框架、探索不同替代因素之间的协同效

果等方面进一步深化与发展领导替代理论。
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一、  引　言

领导被视为影响员工态度、行为与工作绩效的重要因素，一直以来都是组织行为与人力资

源管理领域的热点话题。但不幸的是，领导概念本身可能高估了领导的有效性，不考虑领导效

用的边界条件，就判断领导行为对下属的影响是否有效，是不准确的（Podsakoff等，1996；
Doucet等，2015）。Kerr和Jermier（1978）聚焦于非领导因素对结果变量的影响，提出了领导替代

（substitutes for leadership）理论，认为下属个体特征、任务特征、组织特征因素都能够为员工提

供指导与积极感受，影响领导的有效性。领导替代理论与其他理论的最大不同在于聚焦于情境
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因素，强调情境因素的重要性（耿晓伟和郑全全，2007），并为领导行为与结果变量低相关提供

了解释。领导替代理论广泛应用于职业管理、教育、跨文化管理、营销等领域，Lord等（2016）对
过去50年发表在期刊《Organizational Behavior and Human Decision Processes》（OBHDP）上的

领导相关文献进行了梳理，发现领导替代理论是最受关注的理论之一，被引达1 694次。

领导替代理论在被提出后的几十年中，并未完全得到实证研究的支持（Podsakoff等，

1996）。进入21世纪，领导替代理论方兴未艾，原因在于：一是，部分学者注意到以往实证研究中

替代因素量表的信度整体较低（William等，1988）、变量变异过小（Wu，2010）、方法学效应

（Dionne等，2002）、样本量小等影响了研究结论的可靠性，即并不一定是理论本身不正确，很可

能是变量操作与研究设计存在缺陷；二是，随着组织的日趋扁平化、个体自我意识的觉醒，仅靠

正式领导无法完全激发个体、团队活力，而提高领导有效性的一种重要方式就是识别重要的情

境因素来替代领导的作用（Muchiri和Cooksey，2013）；三是，领导替代理论正日益成为寻找领

导替代因素的有效框架（Jiang等，2015），被广泛应用于多种新型领导方式，如家长式领导（李

锐等，2015）、伦理型领导（魏峰和李然，2016；章发旺和廖建桥，2016）、服务型领导（Ling等，

2016；Neubert等，2016）、时间领导（Santos等，2016）等。回顾以往的研究，国内对领导替代理论

的关注仍显不足，且以下几点需要进一步澄清：一是，领导替代理论的发展演变过程是怎样的，

该理论的核心观点有哪些，与其他领导理论存在哪些区别；二是，作为一个指导性框架，领导替

代理论中的替代因素扮演了哪些角色；三是，在当前的实证研究中，学者们主要关注了哪些领

导替代因素，其作用方向与效果如何；四是，领导替代理论的发展方向在哪，如何整合已有的研

究结论，实现理论的进一步发展。针对上述问题，本研究将在系统回顾领导替代理论以及大量

实证研究的基础上，一一做出回应。

二、  领导替代理论的核心观点

尽管近些年来，领导替代理论重新引起了学者们的重视，成为解释领导有效性的重要理

论，但是不少研究仅是“轻描淡写”引用该理论，并没有把握理论的核心，因此有必要对该理论

的历史由来与核心观点进行总结与提炼，以便为后续研究奠定基础。

（一）领导替代理论的由来

在20世纪70年代之前，大量领导权变理论被提出，如费德勒的权变理论、豪斯的路径—目

标理论（path-goal theory）、赫塞和布兰查德的情境领导理论，上述理论都强调正式领导在组织

中的重要性。路径—目标理论是领导替代理论最直接的理论前身。根据领导路径—目标理论，

领导的一个重要角色就是识别哪些行为有助于下属实现期望的目标（如高绩效、高满意度）。在

识别出有效行为后，领导采取行为来降低或者排除实现目标道路上的障碍。当目标和完成目标

的途径很清晰时，领导再去澄清目标与路径将是多余的，并被员工视为不必要的控制行为

（House和Mitchell，1974）。尽管这种控制行为可以通过预防员工“偷懒（如装病）”等行为来提高

绩效，但也会带来工作满意度的降低。因此，成功的领导能够将自己的行为与情境要求、下属特

征相匹配（Jernigan和Beggs，2010）。但是，路径—目标理论并没有交代具体在什么情况下领导

行为是无效的。Kerr和Jermier（1978）在此基础上进一步提出个体、任务、组织的特征会降低正

式领导的重要性，并提出了14种领导替代因素①，其中个体因素包括：能力、经验、培训与知识，

独立需要，职业化导向和组织奖励漠视；任务因素包括：任务清晰性、常规性，任务方法不变性，

任务完成情况反馈，任务内在满意度；组织因素包括：组织规范化，组织僵化，组织高度具体、完

善的指导与员工职责安排，亲密、团结的工作团队，非领导控制的组织奖励，上下级空间距离。

①Kerr和Jermier(1978)在变量操作中将任务清晰性、常规性和任务方法不变性合成一个变量进行测量。
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这些变量能有效激励、指导和控制下属，在一定程度上抵消或者替代领导功能①。

领导替代理论与以往领导理论（如领导特质理论、领导权变理论）的区别在于：一是，尽管

其他领导理论也强调领导在不同情境下影响效果不同，但都假定一些领导方式是普适的，而领

导替代理论强调不存在普适的有效领导行为；二是，其他领导理论将正式领导作为理论的核

心，如领导权变理论也强调在不同的外部条件下正式领导都是很重要的，而领导替代理论强调

非领导因素的重要性，打破了仅从领导者角度探讨领导有效性的局限（许小东和王晓燕，

2008），是系统探讨影响领导有效性因素的理论；三是，尽管路径—目标理论强调在一定情境中

澄清目标与实现目标路径的领导行为是不必要的，但该理论并未对情境做出详细阐述，领导替

代理论从个体、任务与组织因素出发分析了领导行为不必要的具体情境。

（二）领导替代理论的核心观点

1. 替代因素能够对结果变量产生直接影响

领导替代理论与以往领导权变理论相区别的一个重要观点是强调替代因素对结果变量的

直接影响（耿晓伟和郑全全，2007），而不是想当然地认为正式领导是下属结果变量的主要影响

因素（Howell等，1990）。替代因素正是由于对结果变量的直接影响才“替代”了领导的有效性。

Kerr和Jermier（1978）的模型不管是检验方法还是理论论证，都强调替代因素能够满足个体被

指导与关怀的需要，进而替代领导对结果变量的影响，如Kerr和Jermier（1978）发现任务内在满

意度、任务完成情况反馈能够预测下属组织承诺，任务清晰性、任务常规性、任务方法不变性、

组织规范化、任务内在满意度、任务完成情况反馈能够降低下属的角色模糊。但是后续研究更

多直接探讨替代因素的调节效应，而忽略了替代因素的主效应（Jermier和Kerr，1997）。
2. 替代因素可以扮演多种角色

“替代”是一个广义的词语，Kerr和Jermier（1978）将替代因素区分为“中和剂”（neutralizer）
和“替代者”（substitutes），中和剂使得领导的影响效果减弱或者方向相反，而替代者使得领导

行为无效，且多与结果变量存在直接因果关系。Howell（1986）则认为替代因素还可以强化领导

行为的影响，可以扮演“强化剂”（enhancer），即能够强化领导行为的有效性。Dionne等（2002）进
一步认为，替代因素可以扮演领导影响的“中介变量”，即领导行为通过影响替代因素而对结果

变量产生影响，且个体类型的替代因素更可能是中介变量，但并不是说所有替代因素（如任务

结果反馈、个体职业化导向）都可以是中介变量，具体取决于替代因素是否受到领导行为的影

响。从这个角度看，尽管领导替代因素很重要，但是并没有降低领导角色的重要性。

从统计检验的视角，部分学者对替代因素进行了进一步的细分，如Howar和Joyce（1982）将
替代因素的角色分为：（1）调节，即替代因素会改变领导行为与结果变量之间的关系强弱，但对

结果变量不产生影响；（2）抑制（suppressor），即替代因素对结果变量没有主效应，不改变领导

行为与结果变量关系强弱，但会对领导行为产生影响；（3）替代，即替代因素对结果变量产生影

响，会改变领导行为与结果变量关系强弱；（4）联合（joint effect），即替代因素对结果变量产生

影响，但不改变领导行为与结果变量关系强弱。Dionne等（2005）将领导替代因素在统计上的角

色分为：（1）强化剂，即领导行为主效应为正，交互项系数为正；（2）部分中和，即领导行为主效

应为正，交互项系数为负，主效应系数绝对值大于交互项系数与调节因素积的绝对值；（3）完全

中和或替代，即领导行为主效应为正，交互项系数为负，主效应系数绝对值等于交互项系数与

调节因素积的绝对值；（4）逆转效应（counter effect），即领导行为主效应为正，交互项系数为负，

主效应系数绝对值小于交互项系数与调节因素积的绝对值。此外，Dionne等（2005）还进一步区

①耿晓伟和郑全全(2007)、许小东和王晓燕(2008)在其综述性文章中已经具体介绍了这些替代因素的概念，考虑到贡献独特性与文章篇
幅，本文未一一介绍每个替代因素。
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分了替代因素主效应的三种类型（不显著、正向、负向），细分了12种情况。

从以往研究看，替代因素的角色划分较为复杂和模糊，从目前的实证研究看，多数学者并

未区分一个负向调节变量是中和剂还是替代变量，这可能是由于在理论推导中很难论证一个

变量降低领导有效性的程度，因此未来不建议进行替代效应的进一步细分（正向调节和负向调

节区分是有必要的）。Dionne等（2005）提出的在探讨调节变量类型的基础上考虑替代因素主效

应正负是很有启发意义的，即考虑领导行为影响的截距，有助于启发管理实践者是否强化或者

弱化该替代因素，例如尽管替代因素可能负向调节领导行为，但是其主效应为正，如不检验主

效应就得出应弱化替代因素的结论是不严谨的，而现有应用领导替代理论的实证研究大多忽

略了替代因素的主效应假设。

3. 同一替代因素对不同领导行为的影响不同

同一替代因素对不同领导行为有效性的影响不同（Howell等，1986；Cole等，2009）。在大部

分组织中，一些领导行为的替代因素未必是另一些领导行为的替代因素（Kerr和Jermier，
1997）。Kerr和Jermier（1978）将领导行为分为关系导向型领导行为和任务导向型领导行为两大

类，前者是指以人为中心的支持性领导行为，具体表现为：关怀、支持、关系促进；后者是以任务

为中心的工具性领导行为，具体表现为：目标强调、工作促进。在14种替代因素中，能力、经验、

培训与知识，组织规范化，组织僵化，组织高度具体、完善的指导，以及员工职责安排、任务完成

情况反馈只对任务导向型领导行为有替代效应；任务内在满意度只对关系导向型领导行为有

替代作用；独立需要、职业化导向、组织奖励漠视、亲密团结的工作团队、非领导控制的组织奖

励、上下级空间距离对两种导向的领导行为都有替代作用。

4. 有必要区分领导影响的直接效应与间接效应

Jermier和Kerr（1997）在回顾领导替代理论近20年的发展中，强调应该区分领导的直接影

响与间接影响。直接影响是指领导行为本身对员工的影响；间接影响是指领导行为对未来结果

影响的隐含信息对员工的影响。对于社会认同需要高的下属，关系导向型领导行为会成为个体

工作满意的直接来源（直接影响）；对于其他下属，上级的关怀可能被下属解读为对角色行为的

积极评价，能够向下属传递采取角色行为未来会受到奖励的隐含信息（间接影响）。后来的研究

并没有验证替代因素与领导行为的交互作用（Podsakoff和MacKenzie，1997），一个重要的原因

就是没有充分考虑Kerr和Jermier对区分领导直接影响与间接影响的强调（Wang和Rode，
2010）。

三、  领导替代理论的前期实证检验

理论的正确与否需要后续实证研究的不断验证。前期的实证研究（尤其是2000年前）由于

在变量测量、检验方法、检验步骤、统计分析工具、样本选取等方面存在一定局限，未能完全验

证领导替代理论，这也是该理论前期未得到重视的重要原因。

（一）领导替代理论的前期实证检验

领导替代理论是对以往领导权变理论的整合与发展，直觉上看似很有吸引力，但并没有得

到前期实证研究的充分验证（Podsakoff等，1996；Avolio等，2008）。Jermier和Kerr（1997）回顾了

理论提出后的相关研究，发现很少有研究进一步提炼和细化领导替代因素，学者们想当然地接

受了该理论。从替代因素的主效应看，多数研究支持了替代因素的重要性，如元分析发现，整体

而言替代因素平均解释了20.2%的效标变量方差变异，而领导行为只解释了7.2%（Podsakoff
等，1996）。但是该研究中的替代因素多达13个，而领导行为只有8种，所以上述解释程度是否由

于两者数量不同而导致还有待验证。
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对领导替代理论的实证批判主要聚焦于替代因素的调节作用，实证研究并没有证实替代

因素对领导行为与结果变量关系的调节作用（Farh等，1987；Podsakoff等，1993），即使少量的替

代因素能够调节领导有效性，交互项对效标变量变异的额外解释力也很低，且不同的研究中调

节效应显著的替代因素不同（Podsakoff等，1996）。Dionne等（2002）选取七种替代因素与六种领

导行为，通过三个数据源探讨了两者对团队有效性的影响，结果只发现了任务多样性对权变惩

罚与团队有效性的负向调节作用，以及职业化导向对LMX与团队有效性的负向调节作用，并

发现在采用两个数据源时调节效应显著的上下级空间距离、组织奖励漠视在采用三个数据源

的情况下不再显著。但是Dionne等（2002）的研究中的效标变量团队有效性由员工报告，且聚合

的效果不理想，三个数据源只是将团队成员区分为三个群体，而非不同的评价主体（如上级、顾

客、其他部门等）。

（二）领导替代理论前期实证检验的不足

仅仅依赖几项实证研究就否定一个理论是不严谨的，且20世纪之前的实证研究在方法和

设计上存在一定缺陷（Wu，2010），主要体现在：

第一，变量测量问题。Kerr和Jermier（1978）编制的量表心理测量属性不高，并没有采用严

格的问卷开发与编制程序，多为改编问卷。Childer等（1986）的研究发现，Kerr和Jermier编制的

13个替代因素变量的平均信度只有0.57；William等（1988）基于11个样本的研究发现，13个替

代因素中的10个信度都低于0.7，在通过EFA删除部分不理想条目后，测量条目析出的因子数

量有所减少，但是有8个分量表的概念聚合性不好，相应的测量条目并没有负荷到预期的因子

上。Dionne等（2002）研究中的14个替代因素中有4个信度低于0.7。总之，替代因素测量有待进

一步优化。

第二，样本选择问题。研究选择的样本调节变量变异太小（即替代因素方差太小），会导致

交互效应不显著（McClelland和Judd，1993），例如Podsakoff等（1993）的研究集中探讨的是管理

者和白领员工，被试都受过高等培训，带来的问题就是样本过于集中降低了部分替代因素的变

异（Jernigan和Beggs，2010）。研究者应该系统地在广泛的工作、岗位、组织类型上进行系统抽

样，提高调节变量的波动区间，尤其是组织替代因素。

第三，前期对领导替代理论的验证多为横截面研究，采用问卷调查收集员工自我报告数据

（Kerr和Jermier，1978）。少量学者采用准实验研究部分验证了领导替代理论。如Howell和
Frost（1989）对领导行为与团队规范进行操弄，发现团队效率规范对魅力型领导与下属绩效、

适应性关系不存在调节效应；高结构化领导（structuring leadership）与高团队效率规范匹配时，

员工的满意度更高，角色冲突更少；关怀型领导与高团队效率规范匹配时，员工的任务满意度

更高。以此来看，应该丰富研究方法，进一步验证领导替代理论（Jermier和Kerr，1997）。
第四，统计分析方法问题。Podsakoff等（1996）认为以往研究验证替代效应的检验步骤存

在问题，如Howell和Dorfman（1981）以及Kerr和Jermier（1978）的研究首先检验领导行为对效标

变量的影响，然后加入替代因素，看领导行为回归系数是否有所降低或变得不显著。如果替代

因素本身与领导行为、效标变量存在相关关系，则应该进行控制，以此来检验领导行为的影响，

而不是分步骤检验。分步骤主效应检验并没有把握替代因素改变领导有效性的本质，但主效应

检验的一大贡献在于强调了替代因素与效标变量的积极关系，这表明领导替代因素本身就值

得研究。

第五，研究理论和模型问题。以往研究将一种领导行为与其他所有可能的因素都包含在一

个模型中的做法是不合理的，且在样本量小、部分组织层次变量变异较小的情况下，这种研究

模型很难得到显著的统计检验结果。此外，在早期的研究中，变量的界定与测量存在不对应问
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题，即部分变量在概念上是组织层次的，而测量的是个体感知，这可能与前期多层次线性模型

（HLM）尚未应用与普及有关。未来应该选择具体的领导行为与具体的替代因素，而不是将所

有替代因素与领导行为都囊括在一个模型之中，除非样本量足够大。

四、  领导替代理论前沿研究梳理

21世纪以来，学者们意识到了以往研究中替代因素选择“贪大求全”的不足，仅选取感兴趣
的替代因素，通过更加严谨的变量测量和统计分析方法来验证替代因素的效应类型①。本部分
对领导替代理论的推进体现在：一是，探索新型领导方式（如服务型领导、道德型领导、辱虐领
导等）影响的替代因素，不仅仅聚焦于Kerr和Jermier（1978）提到的变革型领导、交易型领导；二
是，变量测量更加精准，统计分析方法更加严谨，研究结论相对更加可靠；三是，替代因素更加
聚焦与丰富，在Kerr和Jermier（1978）替代因素大类划分的基础上延伸出多种细分替代因素。根
据Kerr和Jermier（1978）对替代因素的分类，下面从个体特征、组织特征、任务特征三个方面对
相关文献进行梳理。

（一）个体特征
Kerr和Jermier（1978）研究中的个体特征更多强调能力、知识因素，最新研究则关注了价值

观、特质、态度、认知等因素对领导行为的替代作用。Li等（2013）将替代因素中的个体特征分为
个体认知与特质倾向。基于上述分类，本文将个体特征分为知识与能力、特质与价值观、认知与
评价三大类。

1. 知识与能力

知识与能力又可进一步细分为客观方面与主观方面，前者包括受教育程度、工作经验、培

训、情绪智力等，后者包括核心自我评价等。
从客观方面看，Xu等（2013）证实个体能力、经验、培训与知识对工作满意度有正向影响，

即替代因素的主效应。受教育程度是知识的重要反映，受教育程度高的个体，自我管理能力更
强，而自我管理是领导行为的有效替代变量（Manz和Sims，1980），魏峰和李然（2016）发现受教
育程度负向调节伦理型领导与职业成功的正向关系。此外，Jiang等（2016）证实司龄能够弱化
辱虐领导对职业自我效能感的消极影响。情绪智力是个体监控、辨别自己或他人情绪，使用情
绪相关信息来指导个人认知与行动的能力。情绪智力高的个体能够在合适的场合表现出适宜
的情绪，有利于消极情绪疏导。情绪智力高的个体善于评价与调控自己的情绪，提高正性情感，
这有助于降低其对外部管理行为的需求。已有研究表明情绪智力能够弱化变革型领导对正性
情感的积极影响（王桢等，2015）。

从主观能力评价看，核心自我评价是一种重要的个人资源，可以从特质与状态两个角度来
研究。基于状态的核心自我评价强调情境因素能够影响自我评价的短期改变，是个体动机与绩
效更近端的变量。下属基于状态的核心自我评价是一种内部资源，员工的胜任感、自我决定感
能够降低其对情境因素的需求，如领导的指导与关怀等。Nübold等（2013）证实基于状态的核心
自我评价在变革型领导与工作动机、任务绩效的关系中具有负向调节作用。

2. 特质与价值观

（1）人格特质。人格是领导行为的重要替代变量，尤其是与领导强调的行为思想与内涵具

有一致性的人格。主动性人格是员工采取主动性行为的稳定倾向，相对而言受情境因素的影响

较小。主动性人格高的员工能够自我指导、自我依靠，更喜欢独立思考，对上级指导的需求小，

他们会自发实施主动性行为。主动性人格低的员工对领导的影响更敏感，他们更多依靠他人提

①Dionne等(2005)在期刊《Leadership Quarterly》上公开了该领域重要学者的四封理论沟通信件，对相关理论核心进行了进一步澄清，本
部分内容是对2005年后的实证与理论文献的梳理。
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供的信息进行主动性改变。变革型领导能够向低主动性人格的员工传递主动性行为是被鼓励

的信息，从而提高他们主动改变的动机。Li等（2013）的研究证实主动性人格对变革型领导的积

极作用具有负向调节效应。Jiang等（2016）发现主动性人格能够弱化辱虐领导对职业自我效能

感的消极影响。

此外，道德型人格能够替代道德型领导的作用。道德型人格是尽责性、宜人性与经验开放

性的混合体，道德型领导与道德型人格有共同的内在品质——道德遵守（Chuang和Chiu，
2016）。为了保持自我期望与行为的一致性，高道德型人格的个体会实施组织公民行为，减少职

场偏差行为（Steg和De Groot，2010）。Chuang和Chiu（2016）发现，道德型人格能够完全替代道

德型领导对组织公民行为、职场偏差行为的影响，即当下属具有高道德型人格时，道德型领导

的影响效应会消失。

（2）传统性。传统性是描述员工对层级角色关系偏爱程度的内在价值观（Farh等，1987）。传
统性强的员工对上级应该扮演的角色具有一定的预期，并尊重领导的这种角色。传统性强的员

工不倾向于根据权威人士如何对待他们而改变自己的态度或行为（Farh等，2007）。他们之所以

实施组织公民行为，更多地是为了完成他们自己预设的社会角色中的期待与责任，而非对领导

行为的反应。Doucet等（2015）证实了个体传统性负向调节团队聚焦变革型领导行为对掌管行

为、组织公民行为的积极影响。

（3）权力距离。权力距离是指个体接受组织中不平等权力分配的程度（Clugston等，2000）。
高权力距离取向的员工在屈居人下的认知指引下，无论领导是否采取仁慈作风，其受到的影响

都比较小。李锐等（2015）发现，权力距离会弱化仁慈领导与亲社会组织规则违背的关系。李劲

松（2013）研究发现，权力距离会降低伦理型领导对员工任务绩效、周边绩效的积极影响。与此

同时，权力距离还会弱化消极领导行为的负面影响，权力距离高的个体会以领导的要求定义自

我，尽量保持对领导的认可，同时将领导—下属关系定位为正式的、受约束的和非个人化的关

系，即便领导表现出辱虐行为，也符合其自身预期。

3. 认知与评价

对领导、团队、组织的认知与评价会影响领导行为的效果（Li等，2013）。已有研究关注了

Kerr和Jermier（1978）理论中的职业化导向，同时关注了团队认同、领导原型评价、领导品德评

价的作用。

（1）职业化导向。Wu（2010）基于岗位类型、组织类型收集了多样性的样本，证实职业化导

向会对员工的组织承诺产生正向影响，并会负向调节领导定规、领导关怀对组织承诺的积极影

响。职业化导向是对组织专业性的外部评价，员工受到专业化培训后会对传统的领导行为产生

不一样的反应，职业化高的员工会抵制垂直领导的指导与控制行为。

（2）团队认同。团队认同是指团队成员对团队成员身份的情感意义感知。当员工隶属于一

个紧密的、相互依赖的、有凝聚力的团队时，领导的影响会受到限制（Kerr和Jermier，1978；
Podsakoff等，1993）。在高团队认同下，个体能够从团队成员那里获得支持、关怀，这会降低个

体对领导关怀的需求。Doucet等（2015）证实团队认同负向调节团队聚焦变革型领导与掌管行

为的积极关系。

（3）领导原型评价。下属对领导代表团队整体程度的评价——领导原型（Hogg，2001），也
是重要的替代因素。领导原型高时，下属相信领导会心系团队最佳利益，领导行为变得不是那

么必要。领导原型高时，领导不仅能够让员工做事情，更能让员工在做事情时感觉良好，即使他

们失败了，领导依然被认为是有效的、值得信赖的。领导原型不仅可以通过团队认同对下属态

度、行为产生影响（Howell和Shamir，2005），更能够替代变革型领导对掌管行为、组织公民行为
 

领导替代理论前沿述评与展望

67



的积极影响（Li等，2013）。
（4）领导品德评价。中国人对领导的内隐要求包括：个人品德、目标有效性、人际能力、多面

性，其中个人品德是领导的首要特质。从主效应看，个人品德高的领导符合下属对领导的角色

期待，继而会影响下属的工作态度与行为。从调节效应看，下属会对领导行为进行归因，归因需

要借助其他线索，这些线索不仅包括观察到的外显领导行为，还包括内隐领导理论中下属对上

级的角色期望，下属认为领导行为符合中国传统上“好领导”的判断标准，才会对领导行为做出

“为公目的”的判断。安宁（2013）并没有验证领导个人品德对变革型领导与工作满意度、下属信

任的调节作用，可能的原因是领导行为类型选择问题，正如Kerr和Jermier（1978）所言，同一替

代因素对不同领导行为的作用不同，领导个人品德更可能调节着伦理型领导、道德型领导、谦

卑型领导等涉及品德的领导行为的作用。

（二）组织特征

回顾Kerr和Jermier（1978）提到的组织特征因素可以发现，组织特征因素可以进一步分为

制度与文化两个方面，前者包括组织规范化、组织培训与员工辅导安排、非领导控制奖励等；后

者包括团队凝聚力、上下级空间距离等。

1. 制度因素

最新研究关注了制度因素中的组织结构化、组织奖励、人力资源管理实践、程序公平、信息

技术运用等因素。

（1）组织结构化。组织结构化类似于Kerr和Jermier（1978）提到的组织规范化，代表了一系

列关于谁向谁汇报、什么规则与程序是必须遵守的、角色是如何制定的、管控系统如何使用等

问题的期望。强结构化的组织对行为、他人对待方式有着清晰、详细的描述，为员工之间如何相

处，如何完成工作提供了正式指导。身处高结构化组织的员工感知到他们自己的角色是清晰

的，这有利于提高工作满意度与组织承诺。结构化能够抵消或替代传统命令型领导的作用，而

过多的命令型领导行为会使员工产生更强的官僚化与被控制感，但是结构化对于关系导向型

领导行为（如服务型领导）有互补效果。组织结构化能够通过责任与行为的清晰化，降低角色模

糊带来的资源损耗，有助于员工储存资源来采取创造性行为或助人行为。相反，低结构化会引

发情境模糊性，从而需要员工花费时间与精力来梳理工作情境，这会分散员工的精力，使他们

无法对服务型领导的榜样行为、鼓励创新行为、增长机会探索行为以及倾听他人的需求做出回

应，从而会降低服务型领导的影响效果（Neubert等，2016）。
（2）组织奖励。Kerr和Jermier（1978）研究中的组织奖励强调是否受到领导控制，并未细分

奖励的类型。组织奖励可以分为货币奖励与非货币奖励，前者主要包括基本薪酬、绩效薪酬、福

利等；后者主要包括组织认可、职业发展、更好的工作安排、长期发展等。领导风格与代表正式

制度的组织激励在组织中交叉共存。组织奖励与领导属于组织中的不同子系统，组织奖励对个

体行为具有控制、牵引效应，领导嵌入在特定外部情境中会受到影响。非货币奖励能够弥补交

易型领导的“短板”，促进交易型领导行为作用效果的发挥（马喜芳和颜世富，2015），即非货币

奖励是交易型领导行为影响的“强化剂”，货币奖励与变革型领导的交互作用不显著，两者共同

对组织绩效产生影响。

（3）人力资源管理实践。人力资源管理实践是指组织为了达成战略而采取的提高员工知

识、技能、能力的实践集。领导替代理论在领导与人力资源管理领域得到了越来越多的应用

（Chang，2015）。人力资源管理实践在领导行为与结果变量之间可能扮演多种角色。从主效应

看，人力资源管理实践可以与领导行为共同作用于结果变量，如Carmen等（2012）探讨了人力

资源管理强度和变革型领导对组织氛围、组织绩效的联合影响，Chang（2016）发现高绩效工作
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系统与变革型领导都会对组织双元产生积极影响。从中介效应看，人力资源管理实践是领导者

发挥作用的重要手段，Biswas（2009）发现变革型领导通过人力资源管理实践对员工离职意愿、

员工绩效产生影响。从替代效应看，如果人力资源管理实践与领导行为功能相似，两者则存在

替代效应（负向交互），例如激发主动性的人力资源管理实践对授权型领导与团队授权氛围的

关系具有负向调节作用（Hong等，2016），服务导向的高绩效工作系统与服务型领导在提高员

工顾客知识、组织氛围凝聚上的功能具有相似性。Jiang等（2015）验证了服务导向高绩效人力

资源管理实践会负向调节服务型领导对团队成员顾客知识和服务氛围的积极影响。从强化效

应看，当领导与人力资源管理实践都涉及伦理问题时，两者存在互补效应，这在一定程度上验

证了社会信息加工理论，即领导与人力资源管理实践需要传递相同的信息，才不至于给员工带

来认知冲突。刘蕴（2016）证实道德型领导与高承诺人力资源管理实践之间具有互补效应，高承

诺人力资源管理实践能够强化道德型领导对组织自尊、员工帮助行为的积极影响。

（4）程序公平。程序公平能够提供一种能使每个员工都对规则有清晰了解的组织环境，从

而使员工获得安全感，这会降低员工对领导支持性行为的需要。Özduran和Tanova（2017）证实

程序公平能够弱化领导教练行为对组织公民行为的积极影响。

（5）信息技术运用。随着计算机的普遍使用，组织内部计算机信息系统囊括了工作流程、程

序化决策，能够为员工开展工作提供日常化信息，并为员工提供及时的工作绩效反馈，从而大

大提高工作效率与工作满意度。通过信息系统，员工能够同顾客、同事交流，这成为重要的领导

替代因素（许小东和王晓燕，2008），不过这方面的实证研究尚不多见，未来有必要探讨微信、

QQ、电子邮件、信息化系统等信息技术因素对领导行为效果的影响。

2. 文化因素

文化因素包括组织文化、团队氛围、团队共享认知等。文化是社会控制的重要方式，能够产

生有关行为的规范期望，从而对行为产生影响。

（1）组织文化。组织文化是组织在长期发展过程中形成的、组织特有的、组织成员共同遵守

的最高目标价值、基本信念和行为规范。组织文化对领导的替代作用体现在，文化的无形影响

力与凝聚作用能够起到文化激励、控制、影响和凝聚组织成员的作用，从而替代相似领导方式

的作用。追求上进的组织氛围能够替代领导进取心对组织绩效的影响（Doris等，2004）。组织伦

理氛围能够向所有员工传递组织倡导的价值观，影响员工的伦理判断与决策。在伦理氛围较低

时，个体的行为更多受领导影响。章发旺和廖建桥（2016）证实了组织伦理氛围对伦理型领导与

越轨行为负向关系的负向调节作用。Hartnell等（2016）发现，任务导向组织文化替代了CEO任

务型领导对组织绩效的影响，关系导向组织文化替代了CEO关系型领导对组织绩效的影响。

（2）团队氛围。团队氛围是组织文化在团队层次的具体化，它围绕组织特定行为或现象表

现出多种形式，如团队服务氛围、团队创新氛围、团队授权氛围等（张晓怿等，2016）。Ling等
（2016）同时探讨了服务氛围对高层服务型领导、中层服务型领导效应的调节作用。他们发现，

团队服务氛围能够强化中层服务型领导与员工服务导向行为的正向关系，而在高层服务型领

导与员工服务导向行为的关系中具有替代作用。可能的原因是高层领导行为对一线员工的影

响小于中层领导，高层领导与一线员工地位差异大，这会降低高层领导对员工的影响。

（3）团队共享认知。团队共享认知是团队成员对团队具体方面的共同看法。在共享认知高

的团队中，成员之间表现出高协作性、低冲突性，因此团队共享认知作为一种内在资源，能够降

低团队对来自领导方面资源的需求。Santos等（2016）以团队共享时间认知为例，探讨了其对时

间领导的替代作用。时间领导是指领导帮助计划、协调、管理团队任务的行为（Mohammed和
Nadkarni，2011）。团队共享时间认知是指团队成员有关团队具体任务时间的共同看法，如在截
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止日期前完成任务的重要性、任务完成时间、任务进行的节奏等。在共享时间认知高的团队中，

成员对任务时间有清晰的认识，表现出较高的时间协同性和较低的时间冲突。团队共享时间认

知是一种内在资源，在团队成员已经对任务节奏、截止期限、任务活动协调达成共识的情况下，

团队对时间领导的需求降低，从而抵消了时间领导对团队时间冲突的负面影响（Santos等，

2016）。但在该研究五周的模拟任务中，调节变量是第三周测量的，自变量与结果变量是第四周

测量的，研究设计存在一定局限。

此外，组织面临的环境不确定性也是重要的替代因素。环境不确定性是指员工通过主观选

择组织相关信息进行加工而产生的有关组织生存状况不确定程度的知觉。环境不确定性能够

影响下属行为，并影响下属对领导行为的归因。亲社会性规则违背是指员工出于提升组织或组

织利益相关者福祉的意图有意违背组织正式规章、政策或禁令的行为（Morrison，2006）。当环

境不确定性较高时，正式规则与制度更倾向于让位于灵活性、适应性，员工亲社会性规则违背

行为更容易被组织接受甚至鼓励，即环境不确定性会正向影响亲社会性规则违背。高环境不确

定性能够成为员工亲社会性规则违背的外因，并使员工对领导仁慈行为做出外部归因，从而降

低仁慈领导对亲社会性组织规则违背行为的正向影响（李锐等，2015）。
（三）任务特征

相比于个人和组织特征，有关任务特征对领导行为替代效应的研究较少。从主效应看，

Xu等（2013）发现，任务反馈对工作满意度、任务绩效、情境绩效有正向影响。从调节效应看，

Künzle等（2010）证实了任务日常化、标准化程度对领导行为（分为结构导向与内容导向两个维

度）与团队绩效关系的负向调节作用。在低日常化、非标准化任务下，领导行为正向影响团队绩

效；而在高标准化、高日常化任务下，领导行为对团队绩效的影响是负向的。此外，刘博逸

（2012）发现，任务复杂性和任务互依性会增加员工对领导的需要，在共享型领导与团队绩效关

系中具有正向调节作用，但是这两种任务特征对正式领导是否同样具有替代效应有待进一步

探讨。

五、  未来研究展望

本文对领导替代理论前沿研究进行了综述，图1对相关内容进行了汇总。领导替代理论只

是一个框架而非对替代因素的系统解释，引入新的替代因素并阐明解释逻辑是拓展领导替代

理论的重要途径（Li等，2013），未来的研究可以从以下几个方面进一步拓展本理论：

（一）拓展领导内容与层次，进一步探讨领导替代因素的适用性

领导概念日趋复杂、动态与宽泛（Lord等，2016），未来可以从领导端拓展已有研究成果。一

是，拓展领导风格类型。同一领导替代因素不一定适用于所有领导类型，未来有必要探讨当前

替代因素对新型领导方式的适用性（Grant等，2011），如谦卑型领导、包容型领导、真实型领导、

自我牺牲型领导（王雁飞等，2016）等。二是，探索已有替代因素对水平领导的适用性。领导替代

理论中的领导强调垂直（正式）领导，而经济全球化与信息革命的推进对组织成员专业素质、自

我管理能力提出了新的要求，新的领导方式不断被提出，如共享型领导、集体领导、自我领导

等，以往实证研究中的领导替代因素是否同样适用于新型领导方式，替代因素与新型领导方式

是否存在因果关系等问题有待进一步验证。尽管刘追和王德智（2015）验证了共享型领导对领

导替代因素的积极影响，但他们的研究为横截面研究，且对领导替代因素并没有细分具体变

量，研究结果的可靠性有待进一步检验。三是，探索自我领导、集体领导、垂直领导的关系，以往

研究发现自我管理水平高的个体能够实现自我激励，对垂直领导的依赖较低，但尚没有研究系

统探讨自我、水平、垂直领导之间的相互作用，例如共享型领导是中介还是调节着垂直领导的
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作用效果，自我领导在上述关系中发挥何种作用，相关问题有待进一步挖掘。

（二）细化领导替代因素的作用类型

领导替代因素可能扮演多种角色（Kerr和Jermier，1978；Dionne等，2002），而目前的研究大

多将替代因素作为调节变量来考察（Avolio等，2008；Muchiri和Cooksey，2013），忽略了其可能

的主效应、中介效应角色。Kerr和Jermier（1978）的理论初衷强调的是替代因素能够直接对结果

变量产生影响，这启发后续研究应该在理论使用中注重主效应假设的提出与检验（Villa等，

2003）。替代因素（如组织文化、团队氛围）是否可以同时作为调节变量和中介变量也有待进一

步研究，不管是在理论上还是实证上，已有研究发现一个变量可以同时作为调节变量和中介变

量（Kwon等，2016）。此外，从检验步骤看，首先，应该检验共同作用模型，即将替代因素、领导行

为同时作为自变量对结果变量进行回归（Hussain等，2016）；其次，检验预期的研究假设（中介

或调节）；最后，进行事后检验，采用优势比较分析领导行为、替代因素对结果的相对重要性以

及其他替代模型，如果假设中将替代因素作为调节变量，则应该进行中介效应的事后检验

（Dionne等，2005）。
（三）构建新型指导性框架，深化领导替代理论

领导替代理论的核心解释逻辑在于替代因素是否提供给下属指导、反馈与关怀，从而降低

下属对正式领导的需要。Kerr和Jermier（1978）试图将领导行为分为关系导向与任务导向两大

类，以此来推断不同的替代因素对不同领导行为影响的不同效果，但是这种分类是否适用于新

……

 
注：★为Kerr和Jermier（1978）提出的14种替代因素中未包含的。

　　资料来源：作者整理。

图 1    领导替代理论前沿研究汇总
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型领导方式有待商榷，如共享型领导同时包含了任务导向和关系导向。Kerr和Jermier（1978）仅
从概念大类上对替代因素进行分类，未能从功能角度进行区分。为使领导替代理论更具指导

性，应从不同角度进行分类：一是，重新对领导行为类型进行划分，除关系/任务分类外，还可以

从内外部动机满足视角进行分类；二是，替代因素的分类应该对应于领导行为分类视角，构建

二维点阵，以此来体现功能替代性；三是，从变量层次进行区分，Kerr和Jermier（1978）的理论模

型更多聚焦于中、低层管理者，且对组织因素的评价都是个体感知，未来有必要区分领导行为、

替代因素与效标变量的概念层次，寻找规律性研究结论，为后续研究提供指导性框架；四是，考

虑文化因素，即同一个指导性框架在不同文化背景下的差异（Dionne等，2005）。此外，领导替代

理论是否可以结合追随原型一致性来解释个体替代因素与领导行为的交互作用也是值得思考

的问题，即哪些领导行为符合下属对领导的角色期望，哪些个体替代因素符合上级对下属的角

色期望，当上下级角色期望一致时，下属关系绩效是否更佳（彭坚和王霄，2016），这有利于识别

哪些个体因素能够强化领导行为对关系绩效的影响。

（四）探索新的领导替代因素以及不同替代因素之间的协同效果

一是，探索新的领导替代因素，丰富领导替代理论。未来应该从个体、领导、任务、组织、顾

客、国家文化等多个层面探讨领导有效性问题。例如，个体的愤世嫉俗（cynicism）不仅会影响

个体的工作态度，还会影响个体对领导行为的归因；不同领导风格对结果的影响可能存在互补

作用，即同一领导身上可以表现出多种领导风格；顾客具有员工监督者、训练者与管理者的角

色，顾客的反馈与满意度会影响员工的工作丰富性与充实感，那么顾客是否会对领导的作用产

生替代效应；组织层次的信息技术变革是否能够替代领导沟通功能等。此外，纵向探讨前后任

领导行为之间的交互作用也是一个重要的研究方向，例如前任上级的变革型领导是否会替代

现任上级变革型领导的积极作用（Zhao等，2016），即是否存在“前人栽树，后人乘凉”的效应。二

是，替代因素之间如何相互作用进而产生影响也值得进一步研究。有时候单一替代因素效果有

限，不同替代因素共同作用效果更大（Jermier和Kerr，1997）。例如，Chuang和Chiu（2016）发现道

德型人格（先天人格）、道德意识形态（后天人格）、道德型领导存在三维交互作用。以此来看，领

导行为与不同替代因素的多维交互作用也是未来研究的重要方向。对于多维交互效应的检验，

除了传统回归分析外，基于建构视角探讨领导行为与多种替代因素之间的组合关系对结果变

量的影响是未来发展的重要方向（Whittingto和Bell，2016），即可能出现的情况是不同组合可能

达到相同效果。目前相关研究在使用领导替代理论时更多关注负向调节变量，对强化（正向调

节）变量的关注不足（Doucet等，2015），未来可以将负向调节变量、强化变量同时引入研究模

型，探讨不同调节作用之间的协同效果。

（五）丰富研究方法，交叉验证替代因素的作用效果

一是，采用多源数据检验替代因素的作用效果。已有的领导替代理论研究大多采用单一数

据源或者两个数据源（Dionne等，2002），采用单一数据源时所有变量都从同一数据源获得，采

用两个数据源时领导行为与替代因素来自一个数据源，结果变量来自另一个数据源。Dionne等
（2002）证实在不同数据源下结论存在很大差异，未来有必要通过纵向、多源数据对已有结论进

行验证。二是，完善变量测量方式。Kerr和Jerm（1978）编制的替代因素量表在信、效度方面存在

明显的缺陷，有必要重新进行概念界定与量表编制。此外，对于部分替代因素（如上下级空间距

离），可以尝试采用定比变量来测量，以提高结论的说服力。三是，丰富研究方法。目前的研究大

多采用问卷调查法（耿晓伟和郑全全，2007），未来有必要加强准实验研究来进行理论验证，如

Künzle等（2010）采用准实验对麻醉师团队的研究，验证了任务特征（如任务程序化程度）、个体

特征（团队经验水平）对领导行为的替代作用。四是，在不同情境下对研究结论进行交叉验证。
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领导替代理论的研究成果大多是在西方情境下获得的，是否适用于发展中国家有待检验

（Hussain等，2016）。
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Summary:  Leadership is regarded as an important factor affecting employee attitudes, behavior
and work performance. It  has been a hot topic in the fields of organizational behavior and human
resource  management.  Unfortunately,  the  concept  of  leadership  may  have  overestimated  the
effectiveness of leaders. It is not accurate to determine the impact of leadership behavior on subordinates
without considering its boundary conditions. Kerr and Jermier （1978） proposed the substitutes for
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leadership  theory,  claiming  that  subordinate  individual  characteristics,  task  characteristics  and
organizational  factors  can  provide  guidance  and  positive  effects  for  employees,  influencing  the
effectiveness of leadership. Evolving from path-goal theory, substitutes for leadership theory becomes a
framework to fully interpret the contingent relationship between leadership behavior and outcome
variables. It emphasizes more the importance of situational factors compared with former leadership
contingent theory. During the several decades after the theory was proposed, the empirical evidence
using  this  theory  were  inconsistent.  What  needs  to  be  stressed  and  explained  is  that  previous
measurements of alternative factors are not rigorous, the chosen sample has small variance on some
alternative variables, most studies are cross-sectional studies, the methods and procedures of statistical
analysis are not unified, and the theoretical model is too complex and huge. Therefore, we cannot
overthrow the theory because of the defects of previous empirical research. Entering the new century,
with organization flattening and the awakening of individual self-consciousness, individuals and teams
cannot be fully motivated only by formal leadership. Although substitutes for leadership theory attracts
more and more attention from scholars, there are still many studies that do not grasp the core of the
theory when applying it.  Responding to the above problems, we systematically review the theory
development, its differences from other leadership theories, and core ideas and summarize the flaws of
the early empirical studies in order to have more clear understanding of substitutes for leadership.
Specifically, substitutes for leadership theory differs from other theories as follows: other leadership
theories posit that some leadership styles are universally effective and this theory assumes that no
leadership style is universally effective; other leadership theories focus on leader factors and this theory
emphasizes the factors unrelated to leaders; different from path-goal theory, this theory elaborates the
context factors that leader behavior does not need or is useless in details. We further summarize the
central points of this theory, including four statements. Firstly, substitutes for leadership can directly
influence the desirable outcomes. Secondly, substitutes for leadership can play a variety of roles, like a
moderator or a mediator. Thirdly, for different leader behaviors, the same substitution can exert different
influences. Lastly, it is necessary to further distinguish between direct and indirect effects of leader
behavior.  In  addition,  we sum up new factors  of  substitutes  for  leadership,  besides  these  factors
originally  proposed  by  Kerr  and  Jermier  （1986）.  From  the  view  of  individual  characteristics,
subordinates’ ability, knowledge, traits, values, cognition and evaluation are explored by researchers as
substitutes for leadership. Organizational institutions and culture can also affect the effectiveness of
leader behavior, such as human resource management practice, organizational justice, and team shared
cognition. To further deepen and develop substitutes for leadership theory, future research needs to
expand leadership level, elaborate the roles substitute factors play, construct a new framework, and
explore the interactive effect among different substitute factors.  We contribute to the literature of
substitutes for leadership theory by systematically combing the theory development. The four key pints
of the theory we summarize can help researchers to better understand and apply this theory to relevant
research questions. Following the classification framework by Kerr and Jermier, we sum up many new
substitutional factors, and to a certain extent, enrich the substitutes for leadership theory. The research
directions we propose have some implications for the development of the theory.
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