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变革型领导对员工工作幸福感的影响:
组织承诺的中介作用
王大伟ꎬ 刘怡欣ꎬ朱丽萍ꎬ郝垒垒

(山东师范大学 心理学院ꎬ山东 济南　 ２５０３５８)

　 　 摘　 要:已有文献主要关注变革型领导与员工工作幸福感的关系研究ꎬ而对两者间的中介变量研

究却很少ꎮ 本研究选取 ３１９ 名企业员工为被试ꎬ以信度和效度较好的变革型领导问卷、工作幸福感问

卷和组织承诺问卷为工具ꎬ分析了上级的变革型领导对员工的工作幸福感的影响ꎬ并进一步探索了变

革型领导是否通过组织承诺影响员工工作幸福感ꎮ 研究结果显示:变革型领导对员工工作幸福感有

积极影响ꎻ变革型领导通过组织承诺的中介效应影响员工工作幸福感ꎮ 研究启发企业领导者ꎬ不仅要

在日常工作中以身作则ꎬ提高自身业务能力ꎬ给予员工生活上的关心ꎬ营造积极的工作氛围使员工的

幸福感得到提升ꎻ而且还应提高员工对于组织的归属程度和组织承诺水平继而提高员工的工作幸福

感ꎮ
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０　 引　 言

自 ２０ 世纪末开始ꎬ由于积极心理学的蓬勃发展ꎬ心理学的研究内容逐渐趋向于采取一种不同于以往研究

内容的积极取向[１－２]ꎬ即开始关注向上以及有积极价值的内容ꎮ 与此同时ꎬ在人力资源管理领域ꎬ学者的研究

也开始聚焦于员工健康及积极的心理状态ꎮ 作为组织中个人的积极心理状态ꎬ工作幸福感( ｊｏｂ ｗｅｌｌ－ｂｅｉｎｇ)
开始得到学者越来越多的研究ꎬ已经取得了丰硕的成果[３－８]ꎮ 关于员工工作幸福感的研究表明员工工作幸福

感对员工工作满意度、工作投入、组织生产率、组织公民行为等都有积极的影响ꎬ如何提升员工幸福感是一个

既具有理论意义也具有实际意义的研究课题ꎮ
在创新经济时代ꎬ员工对于一份工作的评估不仅仅来自于自身可以从该组织中获得的直接经济利益ꎬ更

重要的是自己在工作中所体验到的积极情绪ꎮ 在企业中ꎬ领导者作为与员工紧密相连的个体ꎬ领导行为被认
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为是员工积极与消极情绪和心理体验的重要来源[９－１０]ꎮ 从 ２０ 世纪 ８０ 年代开始ꎬ变革型领导作为对员工工作

态度和工作行为都有重要影响的一种领导风格ꎬ已经成为人力资源管理研究领域的热门课题[１１]ꎮ 相较于传

统的领导方式ꎬ变革型领导更加善于激发员工高层次的自我实现需要ꎬ树立共同的前景ꎬ赋予工作意义感和承

诺感ꎬ促使员工感受到工作的重要价值ꎬ从而使员工自觉付出工作职责要求以外的更多努力ꎬ甚至愿意牺牲自

我的某些利益[１２]ꎮ 研究表明ꎬ变革型领导对许多积极的组织结果都有非常正向的影响ꎬ如员工的工作投入、
组织承诺、任务绩效、组织公民行为和心理健康等[１３－１６]ꎮ 由此可见ꎬ从理论上分析ꎬ变革型领导会对员工的工

作幸福感产生影响ꎮ 因此ꎬ本研究的第一个目的就是检验变革型领导对员工工作幸福感的影响ꎮ
尽管变革型领导可以对员工的工作态度和心理体验产生积极影响的观点已经获得广泛的认同ꎬ但进一步

探究这种作用发生的内在机制依然是目前急需解决的一个问题[１７－１９]ꎮ 目前已有许多关于组织承诺的研究ꎬ
而其中一种研究趋向就是从员工与组织如何相互作用的角度来进行解释ꎬ比如 Ｂｅｃｋｅｒ 的员工单边投入理论

(ｓｉｄｅ￣ｂｅｔ ｔｈｅｏｒｙ)就表现了员工与组织之间相互作用的方式是依赖于互相换取经济价值ꎻ而情感承诺就表现

了员工与组织之间的相互作用是源自于彼此的社会交换ꎬ这种作用模式体现的就是员工与组织之间的一种积

极关系ꎬ在如此积极的领导、员工关系之中ꎬ员工对于组织的承诺也就逐步形成并得到稳固ꎮ 许多研究都表明

变革型领导在多种组织情境和文化背景下都与员工的组织承诺之间存在相关关系ꎮ 李超平等[２０] 认为ꎬ变革

型领导可以激发员工自觉为工作付出努力的意识ꎬ鼓励员工充分发挥自身才能ꎬ提高自我工作效能感ꎬ并且将

组织与员工对于未来工作的美好愿景紧密相连ꎬ由此不断增强员工对组织的承诺感ꎮ 也就是说ꎬ变革型领导

通过激发员工更高层次的自我实现需要和描绘共同愿景来提高员工对于组织的承诺水平ꎮ
对于组织承诺的前因变量的研究多集中在个人特征、角色特征、结构特征三个方面ꎬ与此同时对组织承诺

的结果变量的研究同样至关重要ꎮ 先前对于组织承诺结果变量的研究多集中在工作绩效和员工退缩行为两

个方面[２１－２２]ꎮ 如上所述ꎬ创新经济时代的员工除了考虑自己在经济上获得的回报外ꎬ更多的会考虑到自己在

工作过程中体验到的积极情绪ꎮ 组织有效性作为一种共赢目标ꎬ不仅要不断提高员工的工作绩效、组织公民

行为等这些客观的量化指标ꎮ 因为这些指标只是体现了员工对于组织的贡献程度ꎬ却没有考虑员工可以通过

自己的努力从组织中获得的价值ꎮ 所以组织承诺对于员工工作幸福感影响的研究就变得不可或缺ꎮ 因此ꎬ本
研究的第二个目的就是从组织承诺的视角来分析变革型领导影响员工工作幸福感的内在机制ꎬ检验组织承诺

的中介作用ꎮ
对上述问题的探讨不仅可以从理论上扩展对于变革型领导、员工工作幸福感以及组织承诺的认识ꎬ进一

步探索变革型领导对员工工作幸福感的影响及其内在机制ꎮ 在实践上也有助于对员工工作幸福感的提升ꎬ从
而使员工在积极的心理状态下提高工作绩效、组织公民行为等一系列积极组织结果ꎮ

１　 文献综述与研究假设

１.１　 变革型领导对员工工作幸福感的影响

变革型领导指的是通过激发员工高层次的自我实现需要ꎬ将员工的个人目标纳入组织规划中ꎬ鼓励员工

最大程度发挥自身能力ꎬ保持健康心理状态ꎬ提高工作效率ꎬ在做好本职工作的同时甚至付出额外的努力[２３]ꎮ

具体而言ꎬＢａｓｓ 和 Ａｖｏｌｉｏ[２４－２５]的研究将变革型领导分为四个维度ꎬ分别是领导魅力(ｃｈａｒｉｓｍａ ｏｒ ｉｄｅａｌｉｚｅｄ ｉｎｆｌｕ￣
ｅｎｃｅ)、感召力( ｉｎｓｐｉｒａｔｉｏｎａｌ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ)、智能激发 ( ｉｎｔｅｌｌｅｃｔｕａｌ ｓｔｉｍｕｌａｔｉｏｎ) 和个性化关怀( ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｉｚｅｄ ｃｏｎ￣
ｓｉｄｅｒａｔｉｏｎ)ꎮ

领导行为作为一种在任何社会结构和文化背景中都存在的一种普遍现象ꎬ得到了研究者的广泛关注ꎬ但
是其概念和构成在不同的背景下却有着不一样的内涵[２６－２７]ꎮ 李超平和时勘[２８] 在 Ｂａｓｓ 所提出的变革型领导
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四维度的基础上ꎬ联系中国文化的特点ꎬ编制出由愿景激励、领导魅力、德行垂范、个性化关怀四个维度组合而

成的中国版变革型领导问卷ꎮ 其中愿景激励是指领导者向员工描绘诱人的前景ꎬ将组织目标与员工个人目标

紧密联系ꎬ在组织规划的指导下ꎬ引导员工认识正确的职业发展方向ꎮ 领导魅力是指领导者具有超凡的业务

水平ꎬ并具有创新意识ꎬ对工作怀有热情ꎬ对自己具有较高要求的特质ꎮ 这两个维度与 Ｂａｓｓ 理论中的感召力

与领导魅力的内涵基本一致ꎮ 不同于 Ｂａｓｓ 理论中的个性化关怀ꎬ在李超平等人提出的中国版变革型领导中

个性化关怀维度所包含的意义更宽ꎬ中国式的个性化关怀不仅重视员工的职业发展ꎬ此外还赋予员工的家庭

和个人生活以重要意义ꎮ 德行垂范则是指领导者的舍己精神ꎬ牺牲自我利益ꎬ坐言起行ꎬ严格要求自己ꎮ
如上所述ꎬ变革型的领导者通过向员工描绘诱人的前景ꎬ言传身教ꎬ并在工作中不断鼓励员工ꎬ给予员工

工作和生活多方面的关心与指导ꎬ使员工在工作中保持积极健康的心理状态ꎮ 工作幸福感就是这样一种发生

在工作场所ꎬ积极稳定的心理状态ꎮ 研究者对工作幸福感从不同研究角度进行了概念上的界定ꎬ这些研究取

向主要表现为快乐论取向和整合取向[２９]ꎮ 从快乐论取向看ꎬＢａｋｋｅｒ 和 Ｏｅｒｌｅｍａｎｓ [４]将情绪环形模型( ｔｈｅ ｃｉｒ￣
ｃｕｍｐｌｅｘ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ａｆｆｅｃｔ) [３０]作为理论框架ꎬ将员工的工作幸福感界定为“个体对自己的工作满意ꎬ并体验到更

多的积极情绪、更少的消极情绪”ꎮ 从整合取向看ꎬＦｉｓｈｅｒ[６]将工作幸福感定义为工作愉悦判断(积极态度)或
愉悦体验(积极感受、心情、情绪和心流状态)ꎮ

已有研究表明ꎬ在交易型领导、家长式领导和变革型领导中ꎬ变革型领导对于员工工作状态的正向影响更

为显著[３１]ꎮ 李超平等人[２０]的研究也表明相对于家长式领导ꎬ员工更倾向于接受变革型领导ꎮ 因此ꎬ变革型

领导风格对员工的工作幸福感有积极的影响ꎮ
由此ꎬ得到假设 １:变革型领导对员工的工作幸福感有积极影响ꎮ

１.２　 组织承诺的中介效应

承诺的概念最早由 Ｂｅｃｋｅｒ[３２]提出ꎬ初始是作为对当时社会学理论在解释人类持续性行为方面的不足的

补充ꎮ 他认为组织承诺作为一种心理体验ꎬ是源自于员工自觉地不断付出ꎮ 随后ꎬＰｏｒｔｅｒ 等人的研究认为ꎬ组
织承诺除了经济方面的影响因素外ꎬ更包含着员工向组织表达的一种情感因素ꎮ Ｍｏｗｄａｙ 等人将“个人对特定

组织的认同和参与的相对程度”作为组织承诺的定义ꎮ 根据这一定义ꎬ组织承诺包括员工对组织文化的接

受、员工自觉为组织付出相应的甚至超出职责外的努力以及员工对继续为组织服务的强烈渴望[３３]ꎮ 简而言

之ꎬ组织承诺就是员工对组织的认同、参与及忠诚[３５]ꎮ
在变革型领导的四维度中ꎬ领导者通过联系组织的目标与员工的个人目标ꎬ使员工自觉遵守组织的价值

与理念ꎬ并认识到自身对于组织的重要作用ꎬ继而将自身的利益与组织的利益紧密相连ꎬ从而达到激励员工为

了自己与组织的共同目标而付出超出职责外努力的目的ꎮ 在工作中ꎬ领导者身先士卒ꎬ以自己对工作的热忱

带动员工ꎬ使员工心悦诚服ꎮ 通过个性化的关怀ꎬ领导者不仅对员工的工作给予专业的帮助ꎬ并且还重视员工

工作和个人生活的共同进步ꎮ 这些行为对于加强员工对自己工作的归属与忠诚都起到了促进作用ꎬ从而增加

员工对组织的投入度和承诺水平ꎮ 已有许多研究都证明了在不同的文化背景及组织结构中ꎬ变革型领导与员

工的组织承诺都存在显著的相关关系[３５－３８]ꎮ
近年来ꎬ组织承诺和工作幸福感的关系得到了诸多学者的广泛研究ꎮ 这些研究均发现ꎬ组织承诺与工作

幸福感之间存在显著的正相关关系ꎮ 具体来说ꎬ员工的组织承诺水平越高ꎬ其对组织的忠诚和依恋也就越强

烈ꎬ从而就会不断加强自己对于组织的融入水平ꎬ提升自身的幸福感ꎮ 与此同时ꎬ当员工能从工作中获得更多

的价值ꎬ认识到自己与组织的相互依存关系时ꎬ员工对于组织的依赖度及投入度也会同时得到提高ꎬ工作幸福

感也对组织承诺起到了促进的作用ꎮ
综上所述ꎬ一方面ꎬ变革型领导的显著心理特质及工作行为都会促进员工对于组织的认可及奉献程度ꎬ继

而在积极的心理状态下不断加强自身的组织承诺水平ꎻ另一个方面ꎬ组织承诺水平较高的员工具有较强的主
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人翁意识ꎬ也会对组织产生强烈的归属及依恋感ꎬ在这样健康的工作氛围中继而产生较强的工作幸福感ꎮ
由此ꎬ可提出假设 ２:变革型领导通过组织承诺的中介作用影响员工工作幸福感ꎮ

２　 方法

２.１　 程序与样本

所有调查由企业的人力资源部或办公室负责人帮助实施ꎬ所有的主试人员都经过相应的培训ꎬ并分配了

相应的指导语和实施手册ꎮ 所有的调查都在比较集中的时间段内完成并当场收回ꎮ 在调查实施之前ꎬ事先告

知被试所有的研究结果仅用于科学研究ꎬ他们的信息会得到严格保密ꎮ 在所有问卷的数据分析完成之后ꎬ所
有问卷进行作废处理ꎮ 本次调查共选取被试 ３１９ 名(男 １４１ 名ꎬ女 １６８ 名)ꎬ集体发放调查问卷ꎬ将空白过多、
反应倾向过于明显的问卷剔除后得到有效问卷 ３０８ 份ꎬ有效回收率 ９６.５６％ꎮ

２.２　 测量工具

２.２.１　 变革型领导

采用李超平与时勘[２８]开发的变革型领导问卷(Ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅꎬ ＴＬＱ)ꎬ其研究结

果表明:该问卷的信度与效度均达到了测量学的要求ꎮ 该问卷包括德行垂范、愿景规划、个性化关怀、领导魅

力四个维度ꎬ共 ２６ 个项目ꎮ 问卷采用 ５ 点计分制ꎬ从“非常不同意”到“非常同意”ꎬ由员工对直接上级进行评

价ꎮ 得分越高ꎬ说明该员工的上级越倾向于变革型领导ꎮ 本研究中 ４ 个维度的内部一致性信度ꎬ由 α 系数表

示分别为 ０.９１、０.８７、０.８８、０.８７ꎬ总量表的 α 系数为 ０.９６ꎮ
２.２.２　 员工工作幸福感

采用文峰[３９]所编制的工作幸福感问卷ꎬ该问卷包括工作价值、福利待遇、发展前景、环境驾驭、自我接受、
人际关系、自主性七个维度ꎬ共 ３８ 道题目ꎮ 问卷采用 ６ 点计分制ꎬ从“非常不符合”到“非常符合”ꎮ 得分越

高ꎬ表示员工工作幸福感越强ꎮ 本研究中 ７ 个维度的内部一致性信度ꎬ由 α 系数表示分别为 ０.８６、０.７９、０.７７、
０.７３、０.７３、０.７４、０.７６ꎬ总量表的 α 系数为 ０.９６ꎮ
２.２.３　 组织承诺

采用 Ｍｅｙｅｒ 和 Ａｌｌｅｎ[４０]所编制的组织承诺问卷ꎬ该问卷包括情感承诺、规范承诺、连续承诺 ３ 个维度ꎬ共
１８ 道题目ꎮ 其中第 ３、４、６、７ 题为反向计分题目ꎮ 问卷采用 ５ 点计分制ꎬ从“非常不符合”到“非常符合”ꎮ 得

分越高ꎬ说明员工的组织承诺水平越高ꎮ 本研究中 ３ 个维度的内部一致性信度ꎬ由 α 系数表示分别为 ０.６８、
０.７９、０.６０ꎬ总量表的 α 系数为 ０.７７ꎮ

２.３　 统计分析工具

本研究采用 ＳＰＳＳ２１.０ 和 Ａｍｏｓ２０.０ 进行所有的统计分析ꎮ

３　 结果与分析

３.１　 共同方法偏差检验

变革型领导、员工的工作幸福感及组织承诺这三个量表的各个条目都由同一被试回答ꎬ因此ꎬ我们对样本

数据进行了共同方法偏差的检验ꎮ 我们采用 ＳＰＳＳ２１.０ 对原数据进行探索性因素分析ꎬ选入所有题目ꎬ使用最

大方差旋转法ꎬ结果显示ꎬＫＭＯ＝ ０.９３ꎬＫＭＯ(Ｋａｉｓｅｒ－Ｍｅｙｅｒ－Ｏｌｋｉｎ)检验统计量是用于比较变量间简单相关系

数和偏相关系数的指标ꎬＫＭＯ 值接近 １ 意味着变量间的相关性越强ꎬ原有变量越适合作因子分析ꎻ巴特莱特

２７
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球形检验的值为 １７１８７.４ꎬ显著性水平(下同)ｐ<０.００１ꎬ巴特利特球形检验是一种检验各个变量之间相关性程

度的检验方法ꎬ如果该值较大ꎬ即认为原始变量之间存在相关性ꎬ适合于作因子分析ꎮ 探索性因素分析析出的

第一个公因子即包含多个共同因素的第一个因子的值可解释 ３１.７％的变异ꎬ小于可接受水平 ４０％ꎬ我们认为

共同方法偏差的效应在可接受的范围内ꎬ可以进行下一步的分析ꎮ

３.２　 描述性统计

采用 ＳＰＳＳ２１.０ 对变革型领导、组织承诺、工作幸福感各维度的总分进行简单汇总后(下同)ꎬ对员工所在

企业的性质进行方差分析结果发现ꎬ不同企业性质的员工的组织承诺总分差异显著 Ｆ(３ꎬ ３０７)＝ ３.５８０ꎬＦ 值

是方差分析采用的检验统计量ꎬ与给定显著性水平的标准 Ｆ 值相比较ꎬ此处 Ｆ 值越大说明处理之间差异越明

显(下同)ꎬｐ < ０.０５ꎬ具体表现为国有企业员工的组织承诺总分显著高于私营企业员工的组织承诺总分ꎮ 对

员工的工作年限进行方差分析结果发现ꎬ不同工作年限的员工的规范承诺 Ｆ(６ꎬ ３０３)＝ ３.０８８ꎬ ｐ<０.０１、发展

前景 Ｆ(６ꎬ ３０３)＝ ２.３５４ꎬ ｐ<０.０５ 和人际关系 Ｆ(６ꎬ３０３)＝ ３.２１８ꎬ ｐ<０.０１ 分维度得分差异显著ꎮ

３.３　 假设检验

３.３.１　 变革型领导、组织承诺、工作幸福感各维度之间的相关关系

采用 ＳＰＳＳ２１.０ 对所有变量进行皮尔逊积差相关分析计算变量间的相关系数以及各变量的内部一致性信

度ꎬ结果表明变革型领导总分与组织承诺总分(γ ＝ ０.６２ꎬ ｐ < ０.０１) (其中 γ 代表相关系数ꎬｐ 代表显著性水

平ꎬ下同)之间呈现显著正相关关系ꎮ 变革型领导中德行垂范、愿景规划、个性化关怀、领导魅力四个维度与

组织承诺总分及组织承诺中情感承诺、持续承诺、规范承诺三维度均呈显著正相关ꎮ 变革型领导总分与工作

幸福感总分(γ＝ ０.６３ꎬ ｐ < ０.０１)呈显著正相关ꎬ变革型领导中德行垂范、愿景规划、个性化关怀、领导魅力四

个维度与工作幸福感中工作价值、福利待遇、发展前景、环境驾驭、自我接受、人际关系、自主性七个维度均呈

显著正相关ꎮ 组织承诺总分与工作幸福感总分(γ ＝ ０.６１ꎬ ｐ < ０.０１)呈显著正相关ꎬ组织承诺中情感承诺、持
续承诺、规范承诺三维度与工作幸福感中工作价值、福利待遇、发展前景、环境驾驭、自我接受、人际关系、自主

性七个维度均呈显著正相关(详见表 １)ꎮ

表 １　 各变量之间的相关系数(ｎ＝ ３０８)

１ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１ １２ １３ １４ １５ １６ １７
１ 德行垂范 ０.９１
２ 愿景规划 ０.７６∗∗ ０.８７

３ 个性化关怀 ０.７９∗∗ ０.８４∗∗ ０.８８
４ 领导魅力 ０.８２∗∗ ０.７９∗∗ ０.８１∗∗ ０.８７
５ 情感承诺 ０.４７∗∗ ０.４４∗∗ ０.４９∗∗ ０.５１∗∗ ０.６８
６ 持续承诺 ０.５２∗∗ ０.４９∗∗ ０.５３∗∗ ０.５１∗∗ ０.６４∗∗ ０.７９
７ 规范承诺 ０.３５∗∗ ０.３５∗∗ ０.３９∗∗ ０.３３∗∗ ０.２１∗∗ ０.４４∗∗ ０.６０
８ 工作价值 ０.５０∗∗ ０.５６∗∗ ０.５２∗∗ ０.５２∗∗ ０.４８∗∗ ０.５７∗∗ ０.３０∗∗ ０.８６
９ 福利待遇 ０.６３∗∗ ０.６０∗∗ ０.６３∗∗ ０.６３∗∗ ０.５６∗∗ ０.６４∗∗ ０.４０∗∗ ０.７６∗∗ ０.７９
１０ 发展前景 ０.５５∗∗ ０.５７∗∗ ０.５３∗∗ ０.５７∗∗ ０.５２∗∗ ０.５９∗∗ ０.３２∗∗ ０.８３∗∗ ０.７９∗∗ ０.７７
１１ 环境驾驭 ０.５２∗∗ ０.５２∗∗ ０.４９∗∗ ０.４６∗∗ ０.４４∗∗ ０.５３∗∗ ０.３０∗∗ ０.８０∗∗ ０.７３∗∗ ０.７５∗∗ ０.７３
１２ 自我接受 ０.４８∗∗ ０.４７∗∗ ０.５０∗∗ ０.４４∗∗ ０.４１∗∗ ０.４８∗∗ ０.３０∗∗ ０.７９∗∗ ０.７１∗∗ ０.７３∗∗ ０.７４∗∗ ０.７３
１３ 人际关系 ０.４１∗∗ ０.４２∗∗ ０.３６∗∗ ０.４３∗∗ ０.３６∗∗ ０.４０∗∗ ０.１７∗∗ ０.６７∗∗ ０.５６∗∗ ０.６８∗∗ ０.６９∗∗ ０.６３∗∗ ０.７４
１４ 自主性 ０.３７∗∗ ０.３７∗∗ ０.３９∗∗ ０.３０∗∗ ０.２６∗∗ ０.２８∗∗ ０.２２∗∗ ０.６３∗∗ ０.５９∗∗ ０.６２∗∗ ０.６８∗∗ ０.６８∗∗ ０.５５∗∗ ０.７６

１５ 变革型领导 ０.９３∗∗ ０.９１∗∗ ０.９３∗∗ ０.９２∗∗ ０.５２∗∗ ０.５５∗∗ ０.３９∗∗ ０.５７∗∗ ０.６８∗∗ ０.６０∗∗ ０.５４∗∗ ０.５１∗∗ ０.４４∗∗ ０.３９∗∗ ０.９６
１６ 组织承诺 ０.５７∗∗ ０.５４∗∗ ０.６０∗∗ ０.５７∗∗ ０.７８∗∗ ０.８８∗∗ ０.７１∗∗ ０.５７∗∗ ０.６８∗∗ ０.６０∗∗ ０.５３∗∗ ０.５０∗∗ ０.３９∗∗ ０.３０∗∗ ０.６２∗∗ ０.７７

１７ 工作幸福感 ０.５８∗∗ ０.５９∗∗ ０.５７∗∗ ０.５６∗∗ ０.５１∗∗ ０.５９∗∗ ０.３４∗∗ ０.９２∗∗ ０.８６∗∗ ０.９０∗∗ ０.８９∗∗ ０.８７∗∗ ０.７８∗∗ ０.７８∗∗ ０.６３∗∗ ０.６１∗∗ ０.９６

　 　 注:∗表示 ｐ<０.００５ꎬ∗∗表示 ｐ<０.０１ꎬ下同ꎮ 对角线为内部一致性系数ꎮ

以上各变量及各维度之间的高相关关系说明各变量之间存在进一步分析的可能ꎬ因此本研究将试图探析

３７
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三者更进一步的作用机制ꎮ
３.３.２　 聚敛效度检验

采用 Ａｍｏｓ２０.０ 分别对变革型领导与工作幸福感与组织承

诺进行验证性因子分析ꎬ据此进行的聚敛效度检验见表 ２ꎮ 各

潜变量对应的显变量平均变异萃取量 ＡＶＥ 的取值均超过 ０.５ 的

阈值ꎬ组合信度 ＣＲ 均超过 ０.７ 的阈值ꎬ反映潜变量的聚敛效度

比较理想ꎬ具有良好的操作性定义ꎮ
３.３.３　 组织承诺在变革型领导与工作幸福感之间的中介效应

３.３.３.１　 变革型领导、组织承诺对工作幸福感的层次回归分析

根据变革型领导、组织承诺及工作幸福感及其维度的相关

矩阵分析可以看出ꎬ变革型领导总分、组织承诺总分、工作幸福

感总分三者两两相关ꎬ符合中介效应分析的前提ꎮ 根据温忠麟

等人提出的中介作用的检验方法ꎬ分别对各个路径进行回归分

析ꎮ 第一步:以工作幸福感为因变量ꎬ变革型领导为自变量进行

回归分析ꎮ 第二步:以组织承诺为因变量ꎬ变革型领导为自变量

表 ２　 聚敛效度检查结果表

因子 ＡＶＥ 组合信度

变革型

领导

德行垂范 ０.５７ ０.９２
愿景规划 ０.５２ ０.９０

个性化关怀 ０.５６ ０.８３
领导魅力 ０.５８ ０.８８

工作

幸福感

工作价值 ０.５０ ０.８４
福利待遇 ０.５３ ０.８２
发展前景 ０.５０ ０.８８
环境驾驭 ０.５０ ０.８３
自我接受 ０.６５ ０.８５
人际关系 ０.６７ ０.８６
自主性 ０.５９ ０.９１

组织承诺

情感承诺 ０.５３ ０.８９
规范承诺 ０.６３ ０.８７
连续承诺 ０.５３ ０.７７

进行回归分析ꎮ 第三步:以工作幸福感为因变量ꎬ变革型领导与组织承诺为自变量ꎬ进行回归分析ꎮ 如表 ３ 所

示ꎬ回归方程的结果发现:变革型领导对工作幸福感的解释率△Ｒ２为 ３９.００％ꎬ引入中介变量组织承诺之后解

释率△Ｒ２上升到 ４７.００％ꎬ标准回归系数 β 则

由 ０.６３ 下降为 ０.４１ꎬ且标准回归系数的检验

在引入中介变量前后始终在 ｐ<０.０１ 水平显

著ꎬ以上结果说明当把中介变量引入变革型

领导时ꎬ自变量和因变量之间的关系减弱

了ꎮ 由此得出结论ꎬ组织承诺在变革型领导

与工作幸福感关系中起到部分中介的作用ꎮ

表 ３　 组织承诺的中介作用检验结果

步骤 自变量 因变量 Ｂ(ＳＥ) β ΔＲ２

第一步 变革型领导 工作幸福感 ０.６３(０.０５) ０.６３ ０.３９
第二步 变革型领导 组织承诺 ０.６２(０.０５) ０.６２ ０.３８

第三步
变革型领导
组织承诺

工作幸福感
０.４１(０.０５)
０.３６(０.０５)

０.４１
０.３６ ０.４７

３.３.３.２　 结构方程模型分析

采用 Ａｍｏｓ２０.０ 技术运用结构方程模型的方法综合考虑变革型领导、组织承诺和工作幸福感之间的关系ꎬ
验证组织承诺在变革型领导对工作幸福感影响过程中的中介作用ꎮ 基于层次回归分析结果和理论假设ꎬ本研

究中以工作价值、福利待遇、发展前景、环境驾驭、自我接受、人际关系、自主性七个观测变量生成“工作幸福

感”内源潜变量 η１作为模型中的因变量ꎮ 以德行垂范、愿景规划、个性化关怀、领导魅力四项生成“变革型领

导”外源潜变量 ξ 作为自变量ꎮ 以情感承诺、持续承诺、规范承诺三个因子生成“组织承诺”内源潜变量 η２作

为中介变量ꎮ

图 １　 组织承诺的中介效应模型

如图 １ 所示ꎬ变革型领导对工作幸福感的直接作用路径系数

显著ꎬ(β＝ ０.６２５ꎬ ｐ<０.００１)(其中 β 代表标准回归系数ꎬｐ 代表显

著性水平ꎬ下同)ꎬ模型各参考指数都基本达到心理测量学标准ꎬ
具体为 ＣＭＩＮ / ｄｆ 是直接检验样本协方差矩阵和估计方差矩阵之

间的相似程度的统计量ꎬ在实际研究中ꎬＣＭＩＮ / ｄｆ 的值在 ５ 以下

均可接受ꎻ拟合优度指数(ＧＦＩ)越接近 １ 表示拟合度越好ꎻ比较

拟合指数(ＣＦＩ)越接近 １ 表示拟合度越好ꎻＴｕｃｋｅｒ －Ｌｅｗｉｓ 指数

(ＴＬＩ)越接近 １ 表示拟合度越好ꎻ近似误差均方根(ＲＭＳＥＡ)是评价模型不拟合的指数ꎬ越接近 ０ 表示拟合度

越好(详见表 ４)ꎮ 加入组织承诺后ꎬ路径系数有所降低但仍然显著(β＝ ０.３３ꎬ ｐ<０.００１)ꎬ表明组织承诺在变革
４７
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型领导对工作幸福感的影响中具有部分

中介作用ꎬ即变革型领导一方面通过自

身ꎬ另一方面通过影响员工的组织承诺进

而影响其工作幸福感ꎮ

表 ４　 变革型领导、组织承诺与工作幸福感关系模型的拟合指数

ＣＭＩＮ / ｄｆ ＣＦＩ ＩＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ ＲＭＳＥＡ
中介效应模型 ３.０９１ ０.９１０ ０.９６１ ０.９４８ ０.９６１ ０.０８３

４　 讨　 论

迄今为止ꎬ尽管对于变革型领导及员工工作幸福感的研究已经取得了丰硕的成果ꎬ但是ꎬ要更加全面和深

刻地理解变革型领导及员工工作幸福感之间的关系ꎬ就需要更加深入地探讨变革型领导对员工工作幸福感发

挥作用的内在心理机制[１９ꎬ４１]ꎮ 因此ꎬ本研究聚焦在中国组织情境下变革型领导对员工工作幸福感的影响ꎬ以
及其发生的内在心理机制ꎮ

首先ꎬ本研究对员工所在企业的企业性质进行分析发现ꎬ国有企业员工的组织承诺水平显著高于私营企

业员工的组织承诺水平ꎮ 我们认为这可能跟中国情境下的组织结构有一定关系ꎬ在中国国有企业中工作的员

工相较于在私营企业中工作的员工工作更加稳定ꎬ有较少的工作变动ꎮ 而对于组织承诺的出现ꎬ其中有很重

要一方面就是员工对于组织投入的持续性ꎬ因为工作的经常变动导致员工无法长时间对同一组织不断投入ꎬ
以致较低的组织承诺水平ꎮ 另外ꎬ对于员工工作年限的分析也发现ꎬ工作年限越长的员工在规范承诺、发展前

景和人际关系方面的得分也会越高ꎮ Ｗｉｅｎｅｒ[４２] 将“由于内化的行为规范的压力而使员工的行为符合组织目

标ꎬ满足组织的利益”作为规范承诺的定义ꎬ由于工作年限的延长ꎬ员工对于组织行为规范和组织利益的内化

水平就会越高ꎮ 随着工作时间的不断增加ꎬ员工会对组织中的人际关系、组织前景有更加准确的把握ꎬ这都有

利于员工工作幸福感的提高ꎮ
其次ꎬ本研究也发现变革型领导对员工工作幸福感具有积极的影响ꎬ这与先前的研究结果是一致

的[２０ꎬ３１]ꎮ 变革型领导总分与工作幸福感总分呈显著正相关ꎬ变革型领导中四个维度与工作幸福感中七个维

度均呈显著正相关ꎮ 二者的高度相关说明了在变革型领导水平高的组织中ꎬ员工的工作幸福感也会处于较高

的水平ꎮ 根据 Ｂａｓｓ 的变革型领导理论ꎬ提升员工积极的心理状态和精神状态是变革型领导不同于其他领导

风格的显著特点ꎮ 本研究验证了变革型的领导风格对于工作幸福感所起到的积极作用ꎮ
变革型领导之所以与工作幸福感的关系呈现显著相关ꎬ我们认为是由于变革型领导所包含的四个维度都

能引导员工意识到自己所做工作的重要意义ꎬ认识到自我的价值ꎮ 具体来说ꎬ变革型领导者对于组织的奉献

精神ꎬ言行一致ꎬ严格要求自己的特质都在工作中无时无刻不感染着员工ꎬ使员工看到组织未来美好的发展前

景ꎮ 变革型领导除了关注自身业务水平的不断发展外ꎬ还为员工设置了个性化的目标和任务ꎬ使员工对未来

有更加清晰的规划ꎬ能够激发自己更大的潜能ꎬ体现自己更高的价值意义ꎮ 领导者本身过硬的业务素质和创

新精神也会在客观上带领组织朝一个更加稳健的方向发展ꎬ为员工提供大量培训和实战的机会以提高员工自

身的业务水平ꎬ组织的客观优势会使得员工客观上也具备一个良好的未来ꎮ 通过这些方面ꎬ员工的工作幸福

感自然得到了极大提升ꎮ
最后ꎬ也是本研究的一个重要发现就是组织承诺对于变革型领导影响工作幸福感的中介作用ꎮ 先前的研

究对变革型领导效应的中介变量的探讨是从多个角度进行的[４３]ꎬ举例来说有员工对领导的态度ꎬ如信任与认

同[４４]ꎻ员工对领导的评价[４５]ꎻ员工对自身的态度ꎬ比如自尊和自我效能感[４６]ꎻ员工对工作氛围的感知ꎬ比如心

理授权[３５ꎬ４７]ꎮ 本研究从新的视角分析了在变革型领导影响员工工作幸福感中ꎬ组织承诺所起到的中介作用ꎬ
为更进一步理解变革型领导的作用机制提供了新的角度ꎮ 我们的研究发现ꎬ变革型领导可以通过影响员工的

组织承诺水平继而影响员工工作幸福感ꎮ 究其原因可能是因为变革型领导风格的组织会为员工提供更宽广

的平台ꎬ使得员工可以发挥自己更大的价值ꎬ员工通过自身的努力可以收获物质和精神上的双重满足ꎮ 所以

５７



　 王大伟ꎬ 刘怡欣ꎬ朱丽萍ꎬ郝垒垒:变革型领导对员工工作幸福感的影响:组织承诺的中介作用

员工产生了对组织更多的认可ꎬ也会付出超出职责外的更多的努力ꎬ同时也有更强的动机继续留任在该组织

中ꎮ 继而员工的工作主动性和有效性也会得到极大提高ꎬ提高工作绩效ꎬ由此形成一个积极循环ꎬ进一步提高

员工在该组织中的工作幸福感ꎮ 具体来说ꎬ首先ꎬ如果变革型的领导能够为员工提供展现自我的平台ꎬ使得员

工自身的才能可以得到有效地发挥ꎬ员工可以通过自己的努力取得认可和获得晋升的机会ꎬ这样就可以增加

员工对组织的投入程度以及对于组织的依恋程度ꎬ提高员工工作幸福感ꎻ其次ꎬ如果变革型的领导不仅关注组

织的发展前景ꎬ并且将员工的发展前景与组织的未来目标相融合ꎬ给予员工丰厚的福利待遇、学习新知识的机

会和提高自己素质的渠道ꎬ使员工在工作过程中收获过硬的素质和充分的自信ꎬ这样就将增加员工对于组织

的忠诚水平ꎬ提高员工工作幸福感ꎻ最后ꎬ变革型的领导者自身的优秀特质也会为员工营造一个良好的学习氛

围ꎬ使员工在工作期间保持良好的心态和愉悦的心情ꎬ员工也会不断拉近自己与组织间的心理距离ꎬ由此ꎬ员
工工作幸福感也得到了提高ꎮ 总的说来ꎬ变革型领导水平越高的组织ꎬ员工对于组织的依恋感和归属感也会

越高ꎬ员工也有更强烈的意愿继续留在该组织中工作ꎬ由于兴趣和愿望这样强烈的内在动机ꎬ员工在工作中所

体验到的积极情绪越多ꎬ心理状态也更加健康ꎬ员工工作更加努力ꎬ自然会取得相应的工作成绩ꎬ进一步提高

了员工的工作幸福感ꎮ

５　 结论与管理建议

综上ꎬ本研究得到如下四条结论:(１)变革型领导对组织承诺有显著的正向影响ꎮ (２)变革型领导对员工

工作幸福感有显著的正向影响ꎮ (３)组织承诺与员工工作幸福感间存在显著的正相关关系ꎮ (４)组织承诺在

变革型领导与员工工作幸福感的关系中起到部分中介作用ꎮ
由此可见ꎬ组织可以通过改变领导风格来提升员工的工作幸福感ꎮ 这启示我们在日常工作中领导应该以

身作则ꎬ不断完善自身与工作相关的优秀特质ꎬ终身学习ꎬ为自己的职业进步提供不竭的动力ꎬ领导者不仅要

向员工描绘组织的美好前景ꎬ并要善于将组织的目标与员工的个人目标紧密相连ꎮ 领导除了工作之外还应该

对员工给予生活上的关心ꎬ增强员工对于组织的依恋和信赖水平ꎮ 为了达到员工和组织互惠互利、共享共荣

的目标ꎬ在组织中要加强对领导基本素质的培训ꎬ在提高领导素质的同时使领导在工作中起到身先士卒的积

极作用ꎬ使员工能够感受到领导的言传身教ꎬ在这样积极健康的工作氛围中ꎬ员工的幸福感则会得到提升ꎮ
本研究还发现了组织承诺的中介效应ꎬ这给予我们的启示是ꎬ员工之所以感受到幸福感ꎬ其中一个原因也

是员工对于组织的承诺感ꎮ 所以在企业中可以通过增强员工对于组织的依恋程度和归属感ꎬ继而使员工在工

作中始终保持健康的心理状态ꎬ也使得员工的心理体验更加积极ꎬ最终员工良好的工作态度和工作行为对企

业不断增加其竞争优势的重要性也不言而喻[４８]ꎮ

６　 未来研究展望

本研究存在以下方面的不足ꎮ 首先ꎬ本研究属于横断研究ꎬ我们在同一时间收集了变革型领导、组织承诺

与工作幸福感的数据ꎬ虽然我们的研究结果与理论基础及预先假设相一致ꎬ但我们仍然不能做出三者之间存

在因果关系的推断ꎮ 因此在未来的研究中ꎬ为了进一步揭示变量间存在的因果关系ꎬ可以考虑采用纵向追踪

研究或是实验法的研究设计ꎮ 其次我们的研究存在共同方法偏差的问题ꎬ变革型领导、组织承诺、工作幸福感

这三个量表都是由同一人完成ꎬ这就很有可能导致共同方法偏差的存在ꎮ 尽管在后期统计中我们使用探索性

因素分析对样本数据进行了检验ꎮ 但在将来进一步的研究中ꎬ还是有必要从不一样的数据来源对不一样的变

量进行收集ꎬ从程序上控制共同方法偏差可能带来的问题ꎮ
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