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伦理型领导（ethical leadership），亦称为道德型

领导或德型领导[1，2]，是指领导者在个体自身行为和

人际互动中展现符合道德规范的适宜行为，并通过

双向沟通、巩固强化和制定决策促使下属形成此类

行为[3]。已有研究证实伦理型领导有多方面积极意

义：个体方面，伦理型领导可以显著影响员工的工作

态度、工作动机、工作场所行为和职业发展[4，5]；组织

方面，伦理型领导则关乎到组织的长期竞争力、社会

资本乃至顾客关系[6-8]。

领导作为组织代言人，通过频繁的工作场所交

往对下属心理和行为产生影响[9]。本研究将首先聚

焦下属的情绪和角色外行为，探讨伦理型领导与下

属工作幸福感和组织公民行为之间的关系。工作幸

福感是幸福感在工作领域的具体体现，是员工对工

作各方面的积极评价，往往伴随着积极的情绪状态

和工作意义感[10，11]。伦理型领导应同时具备道德个

体和道德管理者两个身份[12]。作为道德个体，伦理

型领导是诚实、公平的，其积极情绪和强烈的道德观

念直接感染着下属[4]；作为道德管理者，又是尊重他

人、奖罚分明的，与伦理型领导共事，下属将更容易

体验到个人价值感和存在意义感 [5]，势必对其工作

幸福感存在积极作用。

组织公民行为同样与伦理型领导息息相关[13]。

伦理型领导在道德观念和原则的指引下，更乐于投

身对组织及其成员有利的行为之中，这些行为将成

为下属学习模仿的对象；身为管理者，伦理型领导擅

于制定赏罚分明的组织制度和程序，进而对组织公

民行为起到激励作用。此外，依据社会交换中的“互

惠”原则 [14，15]，当下属受到伦理型领导的善意对待

后，也更愿意做出积极行为作为回报。

对所处环境存有确定感是人类基本需要之一，

不确定体验将影响个体的认知、情感和行为[16]；由于
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经济转型等原因，模糊的组织情境更突显了确定感

对中国员工的重要性 [17]。不确定管理理论（uncer⁃
tainty management theory，UMT）认为，个体确定感可

受到情境因素的影响，公平信息或程序是帮助个体

应对不确定体验的方式之一[16-19]。鉴于下属确定感

水平的高低很可能取决于领导行为的公平与否[20]，

本研究将进一步探究表现-回报确定感和领导接纳

确定感在伦理型领导和结果变量之间的中介效应。

前者指的是下属在多大程度上确定自己的工作表现

将获得应有回报，而后者则表明下属在多大程度上

确定领导对自己是接纳、认可的[20]。

首先，有理由相信伦理型领导可增强上述两类

确定感。第一，公平是伦理型领导的核心要素，通过

制定公平的组织程序、施以公平的人际对待，伦理型

领导使下属获得稳定感；就表现-回报确定感而言，

面对伦理型领导，下属有信心自己的表现将按照“等

价交换”原则得到回报。第二，在不确定的组织情境

中，个体对秩序和可预测性有更多渴求，且更愿意接

近能给他们带来此种体验的人事物[19]；就领导接纳

确定感而言，与伦理型领导相处，下属更有可能感受

到领导的喜爱和接纳。

再者，两类确定感将进一步影响下属的工作幸

福感和组织公民行为。一方面，表现-回报确定感

有助于下属明确个人价值和工作意义，而领导接纳

确定则有助于下属获得积极情绪体验，二者双管齐

下有效促进下属工作幸福感水平的提升。另一方

面，从社会交换角度来看，表现-回报确定感使下属

确信投身组织公民行为更有价值（即组织公民行为

极可能换来回报），而领导接纳确定感则使下属投身

组织公民行为的主观意愿更强（即以组织公民行为

作为回报）。

综上，本研究假设伦理型领导与下属工作幸福

感和组织公民行为之间存在正向关系，而表现-回
报确定感和领导接纳确定感在上述关系中发挥了中

介作用。

1 方 法

1.1 被试

调查对象为大学夜大班招募的全职工作者。为

避免变量间的相互影响，将所有问卷分三次施测，每

次间隔四周。第一次施测伦理型领导和相关人口统

计学变量；第二、三次分别施测中介变量及结果变

量。三次填答人数分别为 600人、490人和 438人，

匹配后共 223名被试完整作答了三次问卷，与第一

次填答人数相比，最终回收率为37.17%。

223名被试中，女性 176名、男性 47名，平均年

龄26.71岁（SD=5.29），平均工作年限为5.95年（SD=
4.77），大多数被试拥有高中（30.70%）或本科

（68.84%）学历，其从事的行业包括多个领域，如教

师、人力资源管理、销售等。

1.2 工具

1.2.1 伦理型领导 采用Brown等编制的伦理型领

导量表（Ethical Leadership Scale, ELS）[3]。包含10个
项目，采用 5点计分（1=“非常不同意”，5=“非常同

意”），内部一致性系数为0.88。
1.2.2 工作幸福感 采用Warr开发的工作相关情

感 幸 福 感 量 表（Job- related Affective Well- being
Scale, JAWS）[21]。包含 6 个积极情绪词汇（如“放

松”）和 6个消极情绪词汇（如“紧张”），询问被试感

受到这些情绪的频繁程度，采用 6点计分（1=“从

不”，6=“一直如此”），使用时对消极情绪进行反向

计分，内部一致性系数为0.90。
1.2.3 组织公民行为 采用 Lee和Allen编制的组

织公民行为量表 [22]。包含 16个项目，7点计分（1=
“从不”，7=“经常”），内部一致性系数为0.94。
1.2.4 确定感 选用O’Driscoll和 Beehr确定感量

表中的表现-回报和领导接纳分量表[20]。分别包含

10个和 9个项目，采用 6点计分（1=“完全不确定”，

6=“完全确定”），内部一致性系数分别为 0.93 和

0.90。
1.3 数据处理

使用Mplus7.0和 SPSS20.0进行验证性因素分

析、相关分析、中介效应检验等统计分析。

2 结 果

2.1 共同方法偏差检验

数据分析之前，本研究对单因素和五因素模型

的拟合程度进行了比较。结果表明，单因素模型的

各项拟合指标为：χ2/df=6.06，P<0.01，CFI=0.74，TLI=
0.69，RMSEA=0.15；五因素模型的各项拟合指标为：

χ2/df=1.37，P<0.01，CFI=0.98，TLI=0.98，RMSEA=
0.04。五因素模型比单因素模型的拟合程度更好，

研究结果并未受到共同方法偏差的严重影响。

2.2 流失率分析

因分次施测导致研究问卷匹配率较低，遂遵从

前人经验对数据流失率进行分析[23]。方法如下：将

所有被试分为四组，完成所有三次调查的（组 1，N=
223），完成第一、二次调查的（组 2，N=117），完成第
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一、三次调查的（组 3，N=72），及只完成第一次调查

的（组 4，N=188）；比较四组被试报告的伦理型领导

得分（组1：M=3.24，SD=0.73；组2：M=3.46，SD=0.70；
组3：M=3.40，SD=0.82；组4：M=3.41，SD=0.81），方差

分析结果显示组间效应不显著：F(3, 596)=2.68, P>
0.05。且四组被试之间并不存在年龄和工作年限的

差异：年龄，F(3, 593)=0.73, P>0.05（组 1：M=26.71，
SD=5.30；组 2：M=26.03，SD=5.84；组 3：M=26.69，
SD=5.23；组 4：M=26.92，SD=5.48）；工作年限，F(3,
590)=0.22, P>0.05（组 1：M=5.95，SD=4.81；组 2：M=
5.84，SD=4.35；组 3：M=5.67，SD=4.54；组 4：M=6.14，
SD=4.56）。

2.3 描述性统计和相关分析

表 1列出了变量的平均数、标准差以及相关系

数。所有变量之间存在两两正相关，接下来进一步

检验伦理型领导对工作幸福感和组织公民行为的影

响，以及两类确定感的中介效应。

表1 变量的描述性统计和相关矩阵（N=223）

注：*P<0.05，**P<0.01，下同。

性别

年龄

工作年限

伦理型领导

中介模型（因变量：工作幸福感）

性别

年龄

工作年限

伦理型领导

表现-回报确定感

领导接纳确定感

Bootstrap中介效应

总体效应

中介模型（因变量：组织公民行为）

性别

年龄

工作年限

伦理型领导

表现-回报确定感

领导接纳确定感

Bootstrap中介效应

总体效应

中介变量：表现-回报确定感

β
0.05
0.05*

-0.05
0.49**

0.12
-0.02
0.02

-0.02
0.23**
0.19*

效应值

0.12
0.19

0.41*
0.04

-0.04
0.11
0.21*
0.29*

效应值

0.11
0.21

SE
0.16
0.02
0.03
0.09

0.13
0.02
0.02
0.08
0.07
0.09
SE
0.04
0.05

0.17
0.03
0.03
0.10
0.10
0.12
SE
0.05
0.05

t
0.29
2.17

-1.65
5.65

0.92
-1.07
0.84

-0.22
3.20
2.22

置信区间 a

0.04, 0.22
0.11, 0.29

2.35
1.61

-1.44
1.05
2.21
2.48

置信区间 a

0.03, 0.22
0.12, 0.33

中介变量：领导接纳确定感

β
-0.06
0.05*

-0.03
0.38**

效应值

0.07

效应值

0.11

SE
0.13
0.02
0.02
0.07

SE
0.03

SE
0.05

t
-0.45
2.32

-1.34
5.11

置信区间 a

0.01, 0.15

置信区间 a

0.02, 0.22

表2 表现-回报确定感和领导接纳确定感中介效应的检验（N=223）

变量

1伦理型领导

2表现-回报确定感

3领导接纳确定感

4工作幸福感

5组织公民行为

M
3.24
4.16
3.99
4.13
4.89

SD
0.73
1.02
0.86
0.84
1.13

1

0.35**
0.32**
0.14*
0.21**

2

0.68**
0.39**
0.37**

3

0.35**
0.36**

4

0.30**

注：Bootstrap抽样次数为5000; a95%置信区间

2.4 伦理型领导与下属工作幸福感和组织公民行

为的关系

以性别、年龄、工作年限为控制变量，伦理型领

导为自变量，工作幸福感和组织公民行为为因变量，

进行回归分析。结果表明，伦理型领导对工作幸福

感（β=0.17, SE=0.08, P<0.05）和组织公民行为（β=
0.32, SE=0.10, P<0.01）均有显著的正向影响。

2.5 表现-回报确定感和领导接纳确定感的中介

作用分析

采用PROCESS v2.13对两类确定感的中介效应

进行检验[24]，结果见表2。首先，控制性别、年龄和工

作年限后，伦理型领导对表现-回报确定感（β=0.49,
SE=0.09, P<0.01）和领导接纳确定感（β=0.38, SE=
0.07, P<0.01）有显著正向影响。接下来，将伦理型
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领导和两类确定感同时纳入方程。因变量为工作幸

福感时，表现-回报确定感（β=0.23, SE=0.07, P<
0.01）、领导接纳确定感（β=0.19, SE=0.09, P<0.05）的
效应显著，而伦理型领导（β=-0.02, SE=0.08, P>
0.05）的效应不显著。因变量为组织公民行为时，表

现-回报确定感（β=0.21, SE=0.10, P<0.05）、领导接

纳确定感（β=0.29, SE=0.12, P<0.05）的效应显著，而

伦理型领导（β=0.11, SE=0.10, P>0.05）的效应不显著。

最后，基于原始样本（N=223）使用 Bootstrap程

序进行5000次取样。结果进一步显示，两类确定感

在伦理型领导与工作幸福感（表现-回报确定感：中

介效应值为 0.12，SE=0.04，95%置信区间为 0.04至

0.22；领导接纳确定感：中介效应值为 0.07，SE=
0.03，95%置信区间为0.01至0.15）之间，以及伦理型

领导与组织公民行为（表现-回报确定感：中介效应

值为 0.11，SE=0.05，95%置信区间为 0.03至 0.22；领
导接纳确定感：中介效应值为0.11，SE=0.05，95%置

信区间为 0.02至 0.22）之间均发挥了显著的中介作

用。并且，两类确定感的总体中介效应也是显著的

（工作幸福感：总体中介效应值为0.19，SE=0.05，95%
置信区间为0.11至0.29；组织公民行为：总体中介效

应值为0.21，SE=0.05，95%置信区间为0.12至0.33）。
3 讨 论

本研究采用分次调查的方法，发现伦理型领导

与下属工作幸福感和组织公民行为之间存在正向关

系。已有研究表明，伦理型领导通过提供支持性资

源、渲染积极情绪、营造道德氛围等多种途径对下属

工作场所幸福感产生积极作用[4，5]。此外，在强烈的

道德氛围、稳定的心理安全感以及良好的领导-下
属关系等多重作用下，伦理型领导可以鼓励下属不

同种类的组织公民行为，例如助人、建言、检举揭发

行为等 [25，26]。本研究与过往研究保持了一致，进一

步证实伦理型领导的积极意义。

鉴于确定感对个体尤其是中国员工的重要意

义，本研究进一步从不确定管理理论视角揭示了表

现-回报确定感和领导接纳确定感在伦理型领导和

结果变量之间发挥的完全中介作用。不确定情境凸

显了公平的重要性[16]：当获得不确定体验后，个体会

进行信息搜寻，公平信息将帮助其克服不确定性，而

不公平信息会加剧不确定性对个体的负面影响。这

也解释了为什么已有研究发现，伦理型领导作为一

种积极的领导方式，有助于增强下属的心理安全感

和稳定感 [26]，但是像辱虐管理（abusive supervision）

这样敌对、不公的领导方式，在不确定情境下将引发

个体更多的偏差行为[27]。
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