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暋暋摘暋要暋领导风格特别是变革型领导作用机制的研究目前是国内外研究的一个热点棳领导风格与领导有

效性之间存在中介变量的观点得到了一致认可暎心理契约是企业与员工双方对于各自所承担的义务以及对方

应负责任的主观心理约定棳是影响员工行为和态度的重要因素暎领导风格会对员工工作态度产生影响棳心理契

约在其中起到了重要的中介作用暎
关键词暋领导风格椈心理契约椈工作态度
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暋暋如何发挥员工的工作积极性始终是管理心理

学的重点探讨课题暎组织公民行为的研究显示不

同的领导风格可能会产生不同类别的规范性激励棳
并由此影响员工的工作行为暎本文着重于探讨近

年来领导风格与员工工作态度关系及其中介变量

的研究进展棳并从心理契约的角度分析领导风格的

作用及其可能机制暎

棻暋领导风格与员工工作态度

棻灡棻暋领导风格

领导风格是领导者以追求领导有效性为目标棳
以领导行为为基本表现形式棳以领导活动过程为载

体棳在影响下属的过程中所表现出来的具有一定可

塑性和个性化特征的领导行为模式暎关于领导风

格的研究主要有领导特质理论暍领导行为理论和领
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导情景理论暎
领导特质理论认为领导的有效性取决于领导

者自身所具有的某些特殊性格和品质棳只有具有特

定领导品质的人才能产生有效的领导行为暎这些

特质包括先天特性棬斢旚旓旂斾旈旍旍棳棻椆棿椄棭棳也涉及后天获

得的特质暎在近期的新特质论中棳魅力型领导也特

别提到了领导特质对不同的组织目标所产生的不

同影响棬斎旓旛旙斿棳棻椆椄棾棭暎领导行为理论强调领导者

的成功靠的是领导行为和领导风格暎斕斿旝旈旑将领

导风格分成三种类型棳即专制型风格暍民主型风格

和放任型风格椈斣斸旑旑斿旑斺斸旛旐 和 斢斿旇旐旈斾旚提出了

暟领导行为连续统一体理论暠椈俄亥俄州立大学的研

究将领导行为主要划分为暟定规暠与暟关怀暠椈斕旈旊斿旘旚
把领导作风归为剥削权威型暍仁慈权威型暍商讨民

主型以及参与民主型四种类型椈此外棳还有俄亥俄

州立 大 学 的 领 导 行 为 四 分 图 理 论暍斅旍旊斸斿 和

斖旛旓旓旚旑的管理方格理论等著名理论暎领导情境

理论则是对前面两种理论的总结和发展棳主要强调

了管理应当根据组织所处的内外部环境随机应变暎
近年来人们开始关注暟变革棴交易型领导理

论暠棳强调领导是一种领导者与下属相互作用的过

程棳在这一过程中棳领导者影响下属棳下属在领导影

响下达成目标并反过来影响领导者椲棻椵暎目前棳交易

型领导和变革型领导理论已经成为领导理论研究

的重点和热点暎
棻灡棽暋变革暘交易型领导理论对员工工作态度及行

为的影响

基于暟理性人的主要动机是金钱和回报暠人性

模式棳交易型领导强调领导者与员工之间纯粹的交

换关系棳一般会明确组织中的目标与宗旨暍结构与

沟通暍领导者与员工之间的合作以及对员工的期望

和奖励制度棳并以此来确保组织目标的实现暎由于

交易型领导将领导者与员工之间的交换条件明确

化和协议化棳便于领导与员工之间的相互沟通棳确
保组织目标的实现棳所以这将有效地提升管理效

能椲棽椵暎但是棳交易型领导在具体的目标和奖励之间

设置了直接的联系棳以暟交易暠为导向的领导可能造

成员工会认为与组织之间只是维持一种纯粹的经

济交换关系棳继而可能会过分强调目标达成时所得

到的奖酬棳导致员工不可能更加积极地工作来给予

超出他们在交换协议中明确规定的任何努力棳因此

不能 大限度地调动员工工作的积极性棳在员工的

工作满意度和组织承诺方面不能发挥出有效的作

用椲棾椵暎

变革型领导涉及两个层次上的关系棳第一是领

导者和员工的关系棳即领导者要将员工的需要和价

值目标提升到一个更高的层次椈第二涉及领导者的

行为与要达到的组织目标的关系棳领导者要改变组

织的文化暍结构暍组织方式和行为方式棳为组织带来

新的变化棳提供一个宏愿和基本价值观暎变革型领

导风格在行为上强调德行垂范暍愿景激励暍领导魅

力和个性化关怀椈强调员工内在动机和人性需要椈
鼓励其超越原有的动机和期望暎这种领导具有文

化和道德的意义椲棿椵暎因此棳变革型领导主要是通过

表现出具有魅力的领导行为和鼓励性的行为棳使员

工产生较高的工作满意度棳提高员工对领导者及其

愿景的认同棳帮助员工超越自我利益的眼界和利益

的交换棳从组织和组织发展的大局出发去考虑问

题椈帮助员工超越对较小满足的关注棳建立对企业

使命或目标的承诺棳去寻求自我的实现椈帮助员工

从情感和理智两方面去理解变革的需要棳从而促使

他们增加对任务的投入棳 终形成整体绩效的提

高暎变革型领导的积极的自我关注会对员工产生

影响棳使他们产生信任感和高期望棳员工会将领导

者的价值观和目标内在化棳从而表现出更强烈的使

命感棳更加信任和尊重领导者棳付出超出期望的额

外努力棳实现组织的凝聚力暎斈斿旍旛斻斸棬棻椆椄椄棭椈斝旓斾灢
旙斸旊旓旀旀斿旚斸旍灡棬棻椆椆棸棭椈斖旓旘旘旈旙旓旑斿旚斸旍灡棬棻椆椆椃棭椈
斢旇旈斿旇旑斿旚斸旍灡棬棽棸棸棻棭椈斅旓旑旓棳斒旛斾旂斿棬棽棸棸棾棭椈斒旛斾旂斿棳
斝旈斻斻旓旍旓棬棽棸棸棿棭椈斅斿旘旙旓旑棳斕旈旑旚旓旑棬棽棸棸 棭等一系列研

究已经证明变革型领导与员工的工作满意度之间

均存在着显著正相关椲椵暎
棻灡棾暋领导风格影响员工行为的中介变量

目前有关于领导风格的研究主要集中于领导

风格与员工工作态度之间的关系暎但此种影响是

直接作用还是间接作用椏 斅斸旙旙曾提出领导理论研

究需要更加关注变革型领导风格对员工工作态度

的影响机制和影响过程棳以便能更好地理解变革型

领导风格的内在作用方式暎在国内外的相关研究

中棳已证实了变革型领导风格对员工工作态度产生

的影响依赖于其他中介变量棳例如心理授权棬李超

平棳棽棸棸椂棭暍公平感知棬斝旈旍旍斸旈棳斢斻旇旘斿旈旙旇斿旈旐 敠 斪旈旍灢
旍旈斸旐旙棳棻椆椆椆棭暍自我效能感棬斢旓旙旈旊棳斄旜旓旍旈旓敠 斔斸旇斸旈棳
棻椆椆椃棭暍集体效能棬斅旓旑旓棳斒旛斾旂斿棳棽棸棸棾棭暍员工的信任

棬斝旓斾旙斸旊旓旀旀棳棻椆椆棸椈贾良定棳棽棸棸椂棭暍领导灢成员交换

关系棬斪斸旑旂斎旛旈棳棽棸棸 椈吴志明棳棽棸棸椃棭等暎大量研

究证明领导风格通过这些中介变量对员工的工作

态度和行为等结果变量产生影响的作用机制是有

棾棻棾



斒斒旈旑旈旑旂斖斿斾斦旑旈旜棳斚斻旚旓斺斿旘棽棸棻棽棳斨旓旍灡棾 棳斘旓棶

效和合理的暎
员工表达出为组织自觉奉献的行为是管理有

效性的重要体现棳但这种行为是基于员工对于组织

环境的感知暍判断并对此所产生的结果反应棳是员

工在组织环境中所产生的愿意为组织提供符合规

范甚至超越一般岗位要求的工作行为的一种心理

承诺暎这种心理承诺和付诸行为棳即心理契约的效

应棳超出了契约或合同要求棳反映员工与组织环境

的互相作用棳并且在员工提升自我效能暍增加自主

性暍认识工作意义和建立信任感之前就会首先得以

呈现暎
棽暋心理契约

员工与组织之间棳除了基于正式的雇用契约产

生的相互关系之外棳还存在着隐含的暍非正式的暍未
公开说明的相互期望和理解棳员工希望借助于组织

来满足自己物质和精神的多层次需要棳而组织对人

力资源的管理也是希望能够利用组织的人力资源

来实现组织的目标暎这种员工与组织双方对于相

互之间责任和义务的一种主观心理约定就是心理

契约棳它呈现了领导者与员工之间的关系和相互作

用椲椂椵暎心理契约是暟未书面化的契约暠棳是在雇佣关

系中组织与员工事先约定好的内在的暍未曾表达的

各自对双方所怀有的期望总和暎心理契约包括两

个层次椇个体层次棳即员工个体对于相互责任的认

知和信念系统椈组织层次棳即组织对于相互责任的

认知和信念系统椲椃椵暎
棽灡棻暋心理契约的结构及组成要素

近年来棳国内外对心理契约的研究主要集中于

其构成因素棳即心理契约的结构暎目前关于心理契

约结构的研究理论主要有两类椇二维结构说和三维

结构说暎二维结构说主要认为组织中的心理契约

包括交易型契约和关系型契约两种维度棳前者强调

有形财富棳主要是劳动报酬和工作条件的交换棳后
者强调无形价值的交换暎交易型契约更多关注具

体明确的暍经济基础上的短期的交互关系棳组织会

明确地或内隐地承诺根据员工所完成的任务提供

专门的暍短时期内的货币报酬棳如员工以加班暍职责

外工作为代价棳来换取组织提供的高薪晋升暍绩效

奖励暍培训暎关系型契约则更多关注广泛的暍长期

的暍未来发展和社会方面的交互关系棳强调员工和

组织之间的社会暘暘暘情感的交互作用棳如员工以对

组织忠诚暍长期为组织工作等为代价棳来换取组织

的信任尊重暍长期工作保障和个人发展空间椲椄椵暎在

暟交易暘关系暠契约模式的基础上棳相继有研究者提

出了其他的二维结构理论暎例如棳斔旈斻旊旛旍和斕斿旙旚斿旘
棬棽棸棸棻棭从领导者责任角度出发将心理契约分为内

在契约和外在契约棳认为心理契约涉及的承诺分别

包括与工作性质有关和与工作完成有关的椈国内广

泛认可的有现实责任和发展责任两个维度棳分别表

示组织或员工为对方担负的维持对方当前正常生

活工作和长期生活工作必须承担的责任暍义务椲椆椵暎
随着现代企业的文化价值观逐渐普及棳组织更

加注重员工知识能力的充分发挥棳个体也期望从归

属的组织中棳得到尊重与关怀棳建立人际间的关

系椲棻棸椵暎因此棳有研究者重新审视员工心理契约的

基础棳从暟人的因素暠考虑出发来研究心理契约的全

新维度暎斢旇斸旔旈旘旓和 斔斿旙旙旍斿旘棬棽棸棸棸棭在进行实证分

析后得到了除交易维度暍关系维度以外的第三个维

度暘暘暘培训维度棳培训维度强调与员工知识和能力

增长有关的责任暎斠旓旛旙旙斿斸旛和 斣旙旉旓旘旈旐斸旍斸棬棻椆椆椄棭
提出了暟团队成员暠第三个维度暎国内棳李原认为心

理契约的三维结构模型对于解释中国员工的心理

契约更为恰当棳并将心理契约的三个维度命名为规

范性责任暍人际性责任和发展性责任暎其中规范性

责任表现为企业给员工提供经济利益和物质条件棳
员工遵规守纪完成基本的工作要求椈人际性责任表

现为企业或员工为对方创造良好的人际环境椈发展

性责任表现为企业为员工提供更多的事业发展空

间棳员工则自愿在工作中付出更多努力棳通过优异

的工作业绩对组织做出贡献椲棻棻椵暎
棽灡棽暋心理契约结构研究中的缺陷

纵观以往国内外学者所做过的心理契约结构

及相关变量的研究棳我们发现员工所感知到的暟组
织责任暠和暟组织行为暠中缺少了暟领导风格暠这一重

要内容暎大量研究证实棳不同的领导风格会显著影

响员工的工作行为暎变革型领导强调核心价值棳关
注对员工价值观暍需要暍自尊和情感等的影响棳以及

下属对领导者的价值观暍愿景等的认同椈员工身处

能够德行垂范暍起表率作用的领导下更容易产生集

体的归属感暎因此棳员工在岗位上的投入程度和自

觉奉献行为除了决定于员工本身的发展目标暍自我

实现需求暍实际能力等个人因素外棳在很大程度上

受到组织环境棳尤其是领导风格的影响椈尤其对比

较稳定的个人因素而言棳不同的领导风格和组织环

境可以诱导出同一员工的不同的工作认知和行

为椲棻棽椵暎基于社会交换理论棳只有当员工能够感受

到领导的有效性时棳才会表现相应的态度和行为来

棿棻棾
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回报组织和领导暎因此棳领导风格作为一个影响员

工心理契约的重要前因变量棳应被纳入到心理契约

结构中棳应在暟组织对员工责任暠的暟交易暠暍暟发展暠暍
暟人际暠等二维或三维构成外棳增加暟领导风格暠第四

个维度棳包括领导的德行垂范暍领导的管理能力及

创新能力等暎
棾暋心理契约的中介效应

在领导风格对员工工作态度产生影响的中介

变量研究中棳除了已经确认且经常采用的如心理授

权暍信任暍组织公平等中介变量外棳心理契约作为体

现领导者与员工之间的关系和相互作用的暟未书面

化的契约暠棳应该成为一个将领导风格的外部动力

转化成员工个体内在工作动机的重要中介变量棳即
从工作报酬暍人际关系暍个人发展及领导风格等多

方面作用棳成为组织影响员工并进而激发员工工作

积极性和自觉奉献行为的重要动力椲棻棾椵暎斝斸旚旘旈斻认

为领导风格棬交易型或变革型棭对员工心理契约的

形成和内容方面有着重要的影响棳领导风格匹配性

的失败将导致领导和员工之间期望的不符棳由于领

导的原因导致了承诺的违背棳 终对员工的态度和

行为造成影响暎斎旛旈灢斆旇旈旑等通过对台湾地区企业

的调查和分析得出重结构的领导行为影响员工心

理契约满意度的维持棳并进而产生较高的工作满意

度和生产率椲棻棽椵暎
从满足个体人性需要暍激发动机和表达行为的

激励路径分析棳心理契约更可以被认为是领导风格

影响下的首发中介效应棳即在心理授权暍信任暍组织

公平等后续中介变量之前出现的员工与组织之间

的关系和相互作用棳在此心理效应和双方承诺下棳
工作意义暍自我效能感暍自主性暍信任等才能得以顺

利建立并发挥作用椲棻棿椵暎
棿暋结论

目前心理契约的研究尚有待深入棳包括心理契

约的结构维度暍从心理契约角度来解释不同领导风

格对员工工作态度产生深刻影响的机理和过程暍不
同的个体自我特点对心理契约产生的影响暍心理契

约与激励机制关系暍心理契约与组织文化的关系等

方面椲棻 椵暎作为组织暘员工的关系和相互心理期

望棳心理契约承担着领导风格暍组织环境与员工工

作态度及行为的重要中介作用棳因此棳加深对心理

契约构成及中介效应的探讨棳尤其是进行结合本土

背景的实证研究将为提升管理有效性提供有意义

的理论和实践依据暎
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