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摘  要  频发的道德丑闻和管理渎职现象使真实型领导受到了前所未有的关注。基于近十年来国、内外重要

理论文章和 67 项实证文章, 本文对真实型领导研究进行了系统梳理与评析。总体来看, 研究者主要从特质/

行为视角和过程视角界定真实型领导。真实型领导的测量已有标准化工具, 并在测量主体和方式上呈现多样

化趋势。真实型领导受个体因素和情境因素影响, 也会通过积极组织行为学、社会学习、社会认定和社会交

换机制对个体、团队和组织产生积极影响。未来研究应深入讨论真实型领导的概念、结构和测量问题, 对其

影响因素、影响效果和作用机制做进一步探索, 并适时进行跨文化和本土化考察。 
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1  引言  

近年来, 组织道德丑闻和管理渎职现象频发, 
引起了人们对领导者的信任危机, 也引发了人们
对管理者道德责任及真实、诚信问题的重新思考

(Gardner, Cogliser, Davis, & Dickens, 2011)。当今
社会, 领导研究面临的一项重要任务, 就是发展
一种理论以缓解已有的信任危机, 重塑下属最基
本的信心、希望和乐观, 使之坚信领导能给自己
的生活和工作带来意义 (Avolio, Luthans, & 
Walumbwa, 2004) 。 真 实 型 领 导 (authentic 
leadership)就是这样一种领导理论和方式 , 他们
诚实、正直、忠于自己, 会与下属构建真实的关系, 
被认为是其他积极领导形式的“根源构念” (Avolio 
& Gardner, 2005), 对个体、团队和组织均有积极作
用, 因而得到了学术界的广泛讨论和研究。 

针对已有研究发现, 国内有学者进行了细致
整理(韩翼, 杨百寅, 2009; 李锐, 凌文辁, 惠青山, 
2008; 罗东霞 , 关培兰 , 2008; 詹延遵 , 凌文辁 , 
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方俐洛, 2006), 为真实型领导在国内的兴起和发
展做出了重要贡献。然而, 这些研究：(1)在定位
上, 多为介绍性的, 主要聚焦在真实型领导的研
究起源、理论基础、概念结构、与其他领导方式

的区别以及影响效果等问题上, 未系统梳理其测
量、影响因素和作用机制; (2)在范围上, 仅回顾了
2009 年以前的研究, 无法呈现本领域的最新研究
成果和发展趋势。国外方面, 尽管 Gardner 等人
(2011)进行了较系统地回顾 , 但仍有一些问题有
待优化：(1)他们仅回顾了 2010年及以前的文章。
实际上, 近 3 年真实型领导方面的研究大量涌现, 
且在研究方向、视角和方法上有较大变化, 有必
要进行更新和扩充。例如, 他们仅回顾了 16项定
量研究, 但本文包括 67项(含 14项中文研究)1, 涉
及的内容更丰富; (2)在测量方面, Gardner等人仅
简要介绍了国外已有的 6 种测量工具, 本文总结

                     

1 为全面反映真实型领导的研究现状, 我们进行了文献收
集工作。具体地, 以“真实(型)领导”、“真诚(型)领导”和“诚
信领导”为检索词在中国知网、维普和万方数据库检索期刊
论文和博士学位论文; 以“authentic leadership”、“authentic 
leader”和“leader authenticity”为检索词在 PsyArticle、ABI、
EBSCO、PubMed以及 Google Scholar检索期刊论文。中英
文检索的截止时间均为 2013年 10月 31日。在将所有文献
核查后, 共得到 67篇定量实证论文。 
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了目前存在的 13种量表, 并首次梳理了测量主体
和测量方式问题; (3)在影响因素方面, Gardner等
人未进行系统梳理; (4)在影响效果方面, Gardner
等人亦未从个体和团队这两个不同层次归纳真实

型领导的影响; (5)在作用机制方面, Gardner等人
主要罗列了真实型领导的理论基础, 而非实证研
究中涉及的内在机制。 

针对以上不足, 本文基于近十年来国、内外
的理论和实证研究, 从概念、测量、影响因素、
影响效果以及作用机制方面对真实型领导研究

进行系统梳理和评析 , 试图全面呈现当前真实
型领导的研究进展 , 并在此基础上讨论未来研
究方向。 

2  真实型领导的概念 

从现有文献来看, 研究者对真实型领导的界
定呈现出一定的差异性, 突出表现为特质/行为观
和过程观的分立。其中, 前者往往是对“真实型领
导者” (authentic leader)的描述, 后者是对“真实型
领导” (authentic leadership)的描述。 
2.1  特质/行为观 

特质/行为观是从“领导者具备的特质和行为”
方面来界定真实型领导的一种研究思路。例如 , 
Avolio和 Luthans等人(2004)认为真实型领导者是
那些对自身思想和行为有深刻认识, 而且在他人
看来对自己和他人的价值观、道德观、知识、优

势以及所处工作情境有清晰认识的人, 这些人自
信、乐观、满怀希望、富有韧性且拥有高尚的道

德品性。Shamir 和 Eilam (2005)基于领导者自我
概念及其与行为的关系, 从领导者角色在自我概
念体系中的重要性、自我概念的清晰性、目标与

自我价值观/信念的一致性、外在行为与内在自我
的一致性 4 个方面区分了真实型和非真实型领导
者。George和 Sims (2007)将真实型领导者描述为
“对自身及其所秉持信念真实的人 , 致力于构建
与他人之间的真实信任关系, 进而激励下属表现
出高绩效。他们按照真实自我, 而不是为满足他
人期望行事 , 更多地考虑如何服务和发展他人 , 
而非自己成功或得到表彰”。Whitehead (2009)把
具备如下 3 种特点的领导者界定为真实型领导
者：(1)自我意识清晰、谦逊、坚持寻求进步; (2)
通过构建道德氛围培养高度的信任关系; (3)在社
会价值观框架下对组织成功有高度的承诺。

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing和 Peterson 
(2008, p.94)则从行为视角界定了真实型领导, 认
为它是“领导者表现出来的一系列行为 , 这些行
为能够创造并利用自身积极的心理能力与积极的

道德氛围来促进领导者的自我意识、内化的道德

观、信息平衡加工处理和透明关系的产生, 从而
促进自身和下属的自我发展”。 
2.2  过程观 

与特质/行为观不同 , 过程观从“作用过程和
情境”方面界定真实型领导。Luthans 和 Avolio 
(2003)给出的真实型领导定义体现了过程观视角。
他们整合领导学、积极组织行为学和道德研究的

相关理论 , 认为真实型领导是一个“领导者将自
身积极心理能力与高度发展的组织情境相结合 , 
以激发领导者和下属强烈的自我意识和积极的自

我调节行为 , 最终促进双方积极自我发展的过
程” (p.243)。几乎同时, Shamir和 Eilam (2005)指
出“真实型领导者”的定义仅仅关注了领导者个人
特质和行为, 忽略了对下属以及领导者-下属互动
关系的描述, 因此不能全面反映“真实型领导”的
内涵。由此可见, Shamir和 Eilam将真实型领导视
作一个过程, 其中不仅包括真实型领导者, 还包
括真实型追随者, 以及追随者因为真实的缘故而
模仿追随领导者, 进而形成真实的相互关系的过
程。除此之外, 还有一些研究者(如 Begley, 2004; 
Cooper, Scandura, & Schriesheim, 2005)指出真实
型领导是一个包含特质、状态、行为、情境和归因

的综合体, 也在一定程度体现了动态过程视角。 
对于这种内涵界定不一致的现象, 我们认为

是研究视角不同所致。领导本质上是一个领导者

通过自身特质、行为来影响下属和团队的作用过

程。然而, 领导过程是抽象的, 因此具体研究时往
往关注领导者的特质和行为。也就是说, 采用过
程观界定真实型领导的学者往往采取整体观来剖

析其作用过程, 而持特质/行为视角的学者倾向于
用部分观思维来关注领导如何发挥积极效果, 两
者并无实质性冲突, 学术界也未进行严格区分。
实际上, 这与真实型领导概念的源泉—“真实性” 
(authenticity)的界定是一致的。Harter (2002)认为
真实是指个体拥有、了解且接受自己的情感、需

求、需要、价值观、信念以及偏好, 并以一种与
这些真实自我相一致的方式行事的特点和行为。

Kernis 和 Goldman (2006)则将真实性界定为人们
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探索发现和构建核心自我的心理和行为过程。因

此, 我们认为从特质/行为视角和过程视角来界定
真实型领导都是可行的, 它们分别从部分观和整
体观描述了真实型领导。后续研究可以将两种视

角有机结合, 更系统地描述真实型领导各种特质/
行为的作用过程。 

3  真实型领导的测量 

真实型领导的测量有多种方式, 如实验研究中
呈现刺激材料、质化访谈中进行事后编码等, 其中
量表测量最为常见。本文仅关注量表测量, 从测量
量表、测量主体和测量方式三方面进行梳理。 
3.1  测量量表 

从已有研究来看, 真实型领导的量表已有 13
种。按照量表编制的背景, 我们将其分为 3 类(见
表 1)。 

(1)对真实型领导的初步测量。Henderson 和 

Hoy (1983)最早在教育情境中开发了领导真实性
量表 , 后来被用于他们的系列研究中(Henderson 
& Brookhart, 1996; Hoy & Henderson, 1983)。然而, 
此量表的题目具有很强的情境依赖性, 其内容效
度和通用性受到很大限制。 

(2)借用其他构念的量表, 测量真实型领导。
在 Henderson 和 Hoy (1983)之后 , 一些研究者
(Jensen & Luthans, 2006a, 2006b; Wong & 
Cummings, 2009)开始借用相关构念的测量工具
来衡量真实型领导。例如, Jensen和 Luthans选用
多因素领导问卷、企业家导向问卷和道德氛围问

卷中的部分题目来测量真实型领导。显然, 这些
量表未经严格的量表编制程序, 测量内容难以准
确、全面地反映真实型领导。此外, 借用其他构
念的量表工具来测量新构念, 会使真实型领导与
其他构念无法区分, 因此这些量表的科学性可能
存在一定的问题。 

 

表 1  真实型领导测量量表 

研究者 编制背景和量表结构 

Henderson和 Hoy (1983) 在教育情境下, 开发了一套包括认为自身领导角色重要、操纵下属、对组织和个人行
为/结果/错误负责的 3维 32题量表。 

Jensen和 Luthans (2006a) 基于 Avolio和 Luthans等人的理论框架, 选用多因素领导、企业家导向和道德氛围问
卷中的部分题目, 形成了一套包括领导行为、未来导向、组织道德氛围的 3 维 45 题
量表。 

Wong和 
Cummings (2009) 

从领导力实践问卷中选取 7题代表真实型领导的 7个特征：自我意识、关系透明、平
衡处理、道德行为、可信任性、支持性、授权性。 

Gerber (2006) 基于真实型领导理论, 编制了一套包括自我了解、沟通坦诚、正直领导、利他导向、
成就他人的 5维 18题量表。 

Lagan (2007) 基于 Ilies等人对真实型领导结构的阐述, 编制了一套包括自我意识、信息平衡处理、
真实行为和关系透明的 4维 19题量表。 

Tate (2008) 
 

以 George 对真实型领导的阐述为依据, 开发了一套包括自我戒律和道德标准、构建
积极关系和对目标的激情的 3维 17题量表。 

Walumbwa等 (2008) 以 Kernis 等人的真实性理论和结构为基础, 整合 Gardner、Luthans 和 Ilies 有关真实
型领导结构的观点, 开发了一套包括自我意识、关系透明、内化的道德观和平衡加工
的 4维 16题量表。 

Toor和 Ofori (2009) 在真实性量表的基础上, 编制了一套包括自我意识、无偏见处理、真实行为和真实关
系导向的 4维 45题量表。 

Neider和 
Schriesheim (2011) 

基于 Walumbwa等人的研究, 开发了一套包括自我意识、关系透明、内化的道德观和
平衡加工的 4维 14题量表。 

Černe和 Škerlavaj (2013) 基于 Walumbwa等人的研究, 开发了一套包括自我意识、自我调节和积极模仿的 3维
13题量表。 

谢衡晓 (2007) 借助访谈与文献研究, 结合 CPM 领导理论, 编制了一套包括下属导向、循规蹈矩、
领导特质、诚实不欺、正直无私的 5维 23题量表。 

周蕾蕾 (2010) 在谢衡晓和 Walumbwa等人所编量表的基础上, 开发了一套包括下属导向、内化道德
观、领导特质、诚实不欺的 4维 17题量表。 

王勇和陈万明 (2012) 通过文献研究、深度访谈和问卷调查, 编制了一个包含员工导向真诚、关系导向真诚、
价值导向真诚和工作导向真诚的 4维 9题量表。 
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(3)直接针对真实型领导构念 , 开发测量工
具。随着讨论的深入, 研究者试图开发一些针对
强的工具。从掌握的文献来看, Gerber (2006)和
Lagan (2007)在其博士论文里最早做了尝试。从公
开发表的论文来看, Tate (2008)依照 George (2003)
对真实型领导的界定编制了一个 3 维量表。几乎
同时, Walumbwa等人(2008)整合不同学者的观点, 
开发了一套结构不同的 4 维量表。之后, Toor 和
Ofori (2009)以及Neider和 Schriesheim (2011)均分
别开发了 4 维度量表。最近, Černe 和 Škerlavaj 
(2013)还将积极示范作为真实型领导的一个维度。
国内也有研究者编制了测量工具(王勇 , 陈万明 , 
2012; 谢衡晓, 2007; 周蕾蕾, 2010)。总体来看, 这
些量表的编制大多以早期理论研究(George, 2003; 
Kernis, 2003; Ilies, Morgeson, & Nahrgang, 2005)为
依据, 在结构、内容和测量学指标上无明显差异。 

在现有测量工具中 , 应用最广泛的是
Walumbwa等人(2008)开发的 ALQ量表(Authentic 
Leadership Questionnaire)。该量表包括自我意识
(self-awareness)、关系透明(relational transparency)、
平衡加工 (balanced processing)和内化的道德观
(internalized moral perspective)4个维度 16个题项, 
具有较高的信、效度和跨文化适用性。国内研究

(如郭玮, 李燕萍, 杜旌, 陶厚永, 2012; 韩翼, 杨
百寅, 2011; 刘芳, 汪纯孝, 张秀娟, 陈为新, 2010; 
罗瑾琏, 赵佳, 张洋, 2013; 张蕾, 于广涛, 周文
斌, 2012; 邹竹峰, 杨紫鹏, 2013)大多使用了此量
表, 并报告了良好的测量学指标。 
3.2  测量主体 

测量主体是指真实型领导是由领导者自我报

告, 还是由下属或观察者报告。从已有文献来看, 
大部分研究以下属(主要是问卷调查研究)或观察
者(主要是实验研究)为报告主体, 也有一些研究
用领导者自我报告法(Hannah, Walumbwa, & Fry, 
2011; Spitzmuller & Ilies, 2010)。近年来, 有研究
同时使用了两种报告法(Černe & Škerlavaj, 2013; 
Černe, Dimovski, Marič, Penger, & Škerlavaj, 2013; 
Randolph-Seng & Gardner, 2013), 得到了一些有
趣的发现。例如, Černe等人使用多项式回归和响
应面分析技术, 发现当领导者自我报告和下属感
知的真实型领导均处于高水平, 且两者相匹配时, 
真实型领导的积极作用最明显。然而, 从现有研
究结果来看, 尽管自我报告与他人报告的真实型

领导有一定的相关性, 但它们的影响因素和效果
有一定的差异, 突出表现在与领导者自我报告相
比, 下属感知的真实型领导对个体和团队的影响
更大。考虑到其他领导理论也指出领导自评与他

人评价的不一致性(如领导-部属交换理论), 未来
研究应进一步考察这两种报告主体的联系, 并根
据研究需要选择合适的报告主体。 
3.3  测量方式 

测量方式包括直接测量和间接合成两种。直

接测量是指直接在个体层面测量员工感知的真实

型领导, 并分析员工感知的真实型领导对他们的
影响(如 Hannah, Avolio, & Walumbwa, 2011)。间
接测量是指研究者首先在个体层面测量员工感知

的真实型领导, 进而将同一单元(如团队、部门)
中不同成员的感知聚合。这类研究通常考察真实

型领导对团队的影响(如 Rego, Vitoria, Magalhaes, 
Ribeiro, & Cunha, 2013), 或是对个体的跨层次影
响(如 Hsiung, 2012)。 

从现有研究来看, 这两类所占的比例相当。
实际上, 这个问题涉及到领导理论的层次问题。
早期研究集中在个体和对偶层次, 探究感知的真
实型领导(perceived AL)。随着多层次领导理论和
方法的兴起, 越来越多的研究关注共享的真实型
领导(shared AL)。显然, 这种取向认为, 对同一领
导者来说, 不同下属员工对其真实性的感知是类
似的。然而, 从现有研究来看, 第二类研究在测量
方面存在两个问题。首先, 并非所有研究均从实
证角度检验了这个前提假定。例如, 一些研究并
未计算或报告 rwg和 ICC等指标, 以证明聚合的可
行和合理性。其次, 并非所有研究都明确指出了
测量的参照对象问题。例如, ALQ 量表的一个题
项 , “上司要求我持有符合自己核心价值观的观
点”。根据多层次测量理论, 如果将个体感知聚合
到更高层次以测量共享的真实型领导时, 应使用
“我们”这一参照对象, 即“上司要求我们持有符合
自己核心价值观的观点 ”。正如 Yammarino, 
Dionne, Schriesheim 和 Dansereau (2008)指出的, 
真实型领导是一个多层次理论, 研究者必须使研
究问题、理论基础和分析层次保持一致。 

4  真实型领导的影响因素 

为全面回顾真实型领导的前因和后果, 本文
提出了一个整合模型(图 1)。按照研究内容和层次
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的不同, 我们将模型划为 4 个象限：左半部分(第
2、3象限)列出的研究均是对真实型领导影响因素
的考察; 右半部分(第 1、4 象限)均是对真实型领
导影响效果的考察。 

鉴于对真实型领导影响因素的探索尚处于初

级阶段(Gardner et al., 2011), 我们在归纳实证研
究的同时, 还梳理了一些在理论研究中提出但尚
未被实证检验的影响因素(以虚框的形式呈现), 
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试图相对系统地展示真实型领导的前因, 也便于
后续研究检验。 
4.1  影响因素的实证研究 

对影响因素的实证考察主要围绕领导者个体

因素和外界情境因素两方面展开。 
(1)个体因素。研究主要聚焦在领导者自身特

征对真实领导风格形成的影响, 如人格(Randolph 
-Seng & Gardner, 2013; Tate, 2008)、心理资本
(Jensen & Luthans, 2006b)、自我认识和自我一致
性(Peus, Wesche, Streicher, Braun, & Frey, 2012)以
及能力(Weischer, Weibler, & Peterson, 2013)。人格
方面, Tate以参加某领导力培训项目的 69名本科
生为被试开展了一项实验研究, 探讨了自我监控
与真实型领导的关系。研究者认为高自我监控者

会采用印象管理策略迎合他人期望, 这种行为多
变的特性与真实型领导言行一致的特点相悖。然

而, 该假设未得到证实。这可能是因为, 高自我监
控者对环境需求更敏感, 他们更倾向展示高道德
标准(Day, Sin, & Chen, 2004)。Jensen和 Luthans
以 76名企业家为研究对象, 发现领导者的心理资
本(包括乐观、韧性和希望)均正向作用于真实型领
导。Peus 等人在德国组织情境下验证了领导者自
我认识与真实型领导的正向联系, 并指出领导者
通过自我调整过程实现价值观与意向和行动的一

致性, 进而表现出真实型领导的特点。能力方面, 
Weischer 等人使用戏剧和叙述研究手法, 考察了
领导者的扮演能力(enactment)和讲故事能力(life 
storytelling)对真实型领导的影响。实验结果表明, 
“会演”比“会说”更重要。 

(2)情境因素。基于一个为期 3年的培训项目, 
Baron (2012)设计了一个准实验来考察有计划的
刺激事件(planned trigger event)和同事互助指导
(peer coaching)与真实型领导的关系。结果发现, 
经过有计划刺激事件和同事训练项目, 真实型领
导风格是可以培养的。除此之外, 组织文化与真
实型领导关系也得到了初步证实。Shirey (2009)
以 21名护士长为研究对象, 发现那些在组织文化
积极的医院工作的护士长会更多地表现出真实领

导行为, 而在消极组织文化中工作的护士长则认
为在这种情境下表现真实领导行为会遇到挑战 , 
且对自己表现真实行为不自信。Azanza, Moriano
和 Molero (2013)以员工为研究对象, 指出创新和
支持性的组织文化会让组织成员感觉到组织中存

在真实型领导。 
4.2  影响因素的理论研究 

相比实证研究, 对真实型领导影响因素的理
论探讨较多。我们从个体因素(左下方第 3 象限)
和情境因素(左上方第 2象限)分别进行论述。 
4.2.1  个体因素 

从现有理论研究来看, 人格、价值观、自我
概念、情绪智力、情绪劳动以及个人经历是真实

型领导的重要影响因素。 
(1)人格。Cooper 等人(2005)在探讨如何创建

合理有效的干预措施以培养和选择真实型领导时

指出, 某些人格特征(如情绪稳定性)是影响个体
发展为真实型领导的重要因素。除此之外, 根据
Ilies 等人(2005)的阐述, 领导者的自我监控与真
实型领导也有一定的关联性, 但具体关系则因为
自我监控成分的不同而有所差异。Ilies 等人同时
还论证了目标导向与真实型领导的关系, 并提出
领导者的学习目标导向越强, 越有可能被下属视
作真实型领导者。 

(2)价值观。研究者认为真实型领导者受自身
特有的一系列价值观引导, 在行动之前会认真思
考什么是与这些价值观相一致、正确且公正的行

为(Luthans & Avolio, 2003)。现有讨论涉及的价值
观包括诚实正直 (integrity)、自我超越 (self- 
transcendent values)和积极的他人导向情绪
(positive other-directive emotions)等。诚实正直价
值观会使领导者在决策前, 公正无偏的平衡分析
各种信息 , 也会使领导者与下属建立真实关系 , 
从而更有可能被感知为真实型领导 (Ilies et al., 
2005)。早期理论研究指出自我超越的价值观和积
极的他人导向情绪是真实型领导的重要决定因素

(Michie & Gooty, 2005)。 
(3)自我概念。有积极自我概念的个体更相信

他们的自我价值, 对自己也更为了解, 继而有更
高的自我意识。这与 Shamir和 Eilam (2005)基于
自我概念和自我概念与行为之间的关系来辨别领

导的真实性是一致的。Shamir 和 Eilam 在研究中
明确指出 , 当个体深刻明晰和认同自我概念时 , 
他们的行为更会受这些内部自我概念(如价值观
和认同)的驱使, 而不会计较外部环境带来的利益
和得失, 表现得更为真实。早期有关自我概念的
研究也提出稳定和一致的自我概念是真实型领导

的重要来源(Swann, Rentfrow, & Quinn, 2003)。 
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(4)情绪智力。自我意识包括明确自身的优缺
点和情绪, 而全面了解自我情绪是情绪智力的重
要组成部分, 同时情绪智力还有利于制定更具灵
活性和适应性的决策, 此过程将有利于领导者情
绪自我意识的形成, 使其更有可能被下属认为是
真实型领导者(Ilies et al., 2005)。 

(5)情绪劳动。情绪劳动是个体根据组织制定
的情绪行为管理目标所进行的情绪调节行为, 包
括表层扮演、深层扮演和真实情绪表达。基于情

感事件理论, Gardner, Fischer和 Hunt (2009)指出, 
领导者的情绪劳动策略对下属感知的真实型领导

有不同影响。当领导采用表层扮演策略时, 下属
会认为他们在装样子, 因而不将其视作真实型领
导者。反之, 深层扮演者会努力调节情绪和感受, 
动机更为真诚, 会积极作用于下属感知的真实型
领导和自我报告的真实性水平。然而, 深层扮演
虽然积极主动, 但本质上仍是扮演, 这使得它与
感知真实型领导的关系受时间和作用阶段的影

响。真实情绪表达是与领导内心情绪相一致的外

在行为体现, 下属更倾向于将此种情绪归因为真
实和适当的, 因此更有可能认为领导是真实的。 

(6)个人经历。个人经历也是影响真实型领导
的重要因素(Gardner et al., 2011; Ilies et al., 2005; 
Luthans & Avolio, 2003)。研究指出, 人生经历中
遇到的刺激事件对个人真实行为的形成有关键作

用(Gardner, Avolio, Luthans, May, & Walumbwa, 
2005; Shamir & Eilam, 2005)。Cooper等人(2005)
在对两个真实型领导进行案例分析后也认为, 人
生平所遇到的刺激事件可能造成整个人生取向的

转变。该研究进一步指出, 要经历这些关键的刺
激事件, 必须有一定的阅历和生平事件为前提。 
4.2.2  情境因素 

情境因素对真实型领导的形成也至关重要 , 
包括组织情境、任务特征和高层领导方式。 

(1)组织情境。现有研究涉及组织特征、道德
氛围和支持性氛围。首先, 组织特征是开发真实
型领导过程中的重要考量因素。在研究如何培训

真实型领导时, Cooper等人(2005)指出, 必须构建
真实的组织干预, 才能培养真实的领导者, 而组
织特征是必须考虑的一个要素。该研究进一步指

出“不同情境下什么类型的特征和行为在受训者
眼中是真实的”是未来研究需要探索的问题 , 如
组织规模、所处行业、文化、历史、凝聚力, 甚

至前任领导干预程度和公司成败等。这意味着 , 
组织特征对真实型领导的开发有重要作用。第二, 
真实型领导行为会受组织内明确规定或自己意识

到的高道德标准的引导, 在这种道德氛围引导下
去做“正确且公正的事” (Luthans & Avolio, 2003)。
第三, 支持性组织氛围可以给领导提供更为开放
的渠道来获取信息和资源, 获得更多机会来学习
和发展为自己想成为的领导类型。 

(2)任务特征。Tate (2008)指出, 任务特征也是
影响领导被感知为真实型领导的重要因素, 因为
不同的任务会影响他们的绩效, 以及与下属的互
动方式。有创新性任务特征的领导者对环境有较

高的认知, 且要求、带领团队成员积极协作; 有计
划性任务类型的领导者会对任务做具体分工, 安
排成员的具体工作; 有执行性任务的领导者主要
安排团队成员在体能上的协作, 即必须对事先规
定好的任务严格执行。研究指出, 具有不同任务
类型的领导被感知为真实与否的程度是有差异的, 
但具体拥有什么特征的下属更倾向于将哪种任务

类型的领导视为是真实的, 是未来研究需要探讨
的方向。 

(3)高层领导方式。高层真实型领导方式是促
进真实型领导的重要情境因素。在组织情境下 , 
高层领导方式可以影响低层领导方式的形成, 表
现为领导方式的传递效应。根据社会学习理论

(Bandura, 1977), 当高层管理者表现出真实型领
导行为时, 他们的行为被低层管理者模仿的可能
性更大(Hannah, Walumbwa, et al., 2011), 意味着
如果高层管理者是真实型领导者, 其追随者具有
很大的可能性发展为真实型领导者。 

5  真实型领导的影响效果 

相比影响因素, 对真实型领导影响效果的研
究较为丰富。模型右半部分(第 1、4象限)列出的
研究均将真实型领导作为自变量, 考察了它对团
队和个体的影响。 
5.1  真实型领导对团队的影响 

右上角(第 1 象限)列出的研究都以团队(包括
组织)为分析单位探讨了真实型领导对团队过程
和团队产出的影响。这些团队过程包括团队自省

性(罗瑾琏等, 2013)、团队协力/知识共享(Hannah, 
Walumbwa, et al., 2011; 郭玮等, 2012; 李先江, 
2011)、团队心理资本(Walumbwa, Luthans, Avey, & 
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Oke, 2011)、团队效能(Özkan & Ceylan, 2012; Rego 
et al., 2013)、团队信任(Clap-Smith, Vogelgesang, & 
Avey, 2009; Peus et al., 2012; Walumbwa et al., 
2011) 和 团 队 氛 围 (Henderson & Hoy, 1983; 
Henderson & Brookhart, 1996; Hoy & Henderson, 
1983; Hsiung, 2012; 李先江, 2011)。在团队产出方
面 , 研究主要考察了真实型领导对团队绩效
(Clap-Smith et al., 2009; Hannah, Walumbwa, et al., 
2011; Hmieleski, Cole, & Baron, 2012; Walumbwa 
et al., 2011)、团队组织公民行为(Walumbwa et al., 
2011)和团队创新(Černe & Škerlavaj, 2013; 郭玮
等, 2012; 李先江, 2011; 罗瑾琏等, 2013)的影响。 
5.2  真实型领导对个体的影响 

右下角(第 4 象限)的研究均考察了真实型领
导对个体的影响, 具体又可以分为 3类。 

第一, 将真实型领导作为个体层变量, 考察
下属员工感知的真实型领导对其情绪、态度和行

为的影响。其中, 受到较多关注的个体产出包括
心理资本(Rego, Sousa, Marques, & Cunha, 2012, 
2014; Woolley, Caza, & Levy, 2011; 韩翼, 杨百寅, 
2011; 王勇, 陈万明, 2013)、情绪情感(Peterson, 
Walumbwa, Avolio, & Hannah, 2012; Rego et al., 
2014; Weischer et al., 2013)、工作满意度(Azanza et 
al., 2013; Černe et al., 2013; Giallonardo, Wong, & 
Iwasiw, 2010; Laschinger, Wong, & Grau, 2012; 
Leroy, Anseel, Gardner, & Sels, 2012; Moriano, 
Molero, & Lévy Mangin, 2011; Peus et al., 2012; 
Tonkin, 2013; Walumbwa et al., 2008; Wong & 
Laschinger, 2013; 谢衡晓, 2007)、组织/领导承诺
(Emuwa, 2013; Lagan, 2007; Peus et al., 2012; 
Walumbwa et al., 2008)、组织 /领导认同 (Wong, 
Laschinger, & Cummings, 2010; 谢衡晓, 2007; 张
蕾等 , 2012)、组织 /领导信任(Hassan & Ahmed, 
2011; Weischer et al., 2013; Wong & Cummings, 
2009; Wong et al., 2010; Wong & Giallonardo, 2013; 
刘芳等, 2010; 谢衡晓, 2007)、授权感知(Emuwa, 
2013; Laschinger & Smith, 2013; Laschinger, Wong, 
& Grau, 2013; Wong & Laschinger, 2013)、工作投
入 (Alok & Israel, 2012; Bamford, Wong, & 
Laschinger, 2013; Giallonardo et al., 2010; Hassan 
& Ahmed, 2011; Wong et al., 2010; 刘芳等, 2010; 
刘志华 , 郑航芝 , 2010)、组织公民行为 (Edú 
Valsania, Moriano León, Molero Alonso, & Topa 

Cantisano, 2012; Tonkin, 2013; Walumbwa et al., 
2008; 邓子鹃, 王勇, 蒋多, 2012; 王勇, 陈万明, 
李建升, 2012; 谢衡晓, 2007; 周蕾蕾, 2010)、创新
行为(Rego et al., 2012, 2014; 郭玮等, 2012; 韩翼, 
杨百寅, 2011)、建言行为(Wong & Cummings, 2009; 
Wong et al., 2010; 邹竹峰, 杨紫鹏, 2013)、道德行
为与亲社会行为(Hannah, Avolio et al., 2011)以及
任务绩效(Peterson et al., 2012; Walumbwa et al., 
2008; Wang, Sui, Luthans, Wang, & Wu, 2012; 
Wong & Cummings, 2009; Wong & Laschinger, 
2013; 刘芳等, 2010; 王勇, 陈万明, 2012; 谢衡
晓, 2007)等。 

第二, 将真实型领导作为团队层变量, 考察
其对团队成员态度、行为和绩效的跨层次影响 , 
涉及的变量主要包括工作满意度 (Jensen & 
Luthans, 2006a)、幸福感(Jensen & Luthans, 2006a; 
Özkan & Ceylan, 2012)、组织承诺 (Jensen & 
Luthans, 2006a; Leroy, Palanski, & Simons, 2012; 
Özkan & Ceylan, 2012) 、 组 织 / 领 导 认 同
(Walumbwa, Wang, Wang, Schaubroeck, & Avolio, 
2010)、工作投入(Vogelgesang, Leroy, & Avolio, 
2013; Walumbwa et al., 2010)、组织公民行为
(Walumbwa et al., 2010)、建言行为(Hsiung, 2012)、
创新行为(Černe & Škerlavaj, 2013; 郭玮等, 2012)
和工作绩效(Leroy et al., 2012; Vogelgesang et al., 
2013)等。 

第三 , 关注真实型领导对领导者自身的影
响。例如 , 研究 (Henderson & Brookhart, 1996; 
Henderson & Hoy, 1983; Moriano et al., 2011)发现
真实型领导者会得到下属对其能力和领导有效性

的较高评价。Toor和 Ofori (2009)指出真实型领导
过程能提升领导者的心理幸福感。Spitzmuller 和
Ilies (2010)则发现真实型领导者更有可能被下属
认为是积极的变革型领导者。 

总体来看, 现有研究普遍发现真实型领导不
仅能为领导者自身带来积极的心理体验和幸福感, 
正向影响下属的态度、行为和产出, 还能对团队、
组织行为和绩效产生积极作用。 

6  真实型领导的作用机制 

真实型领导通过哪些路径和机制发挥作用？

有研究者整合相关研究, 从理论角度提出了一些
作用机制(Avolio et al., 2004; Gardner et al., 2011; 



466 心 理 科 学 进 展 第 22卷 

 

 

Ilies et al., 2005)。本文针对真实型领导的影响效
果, 根据各项实证研究的论证逻辑和使用的具体
变量, 将真实型领导的核心作用机制归纳为以下
4种。 
6.1  积极组织行为学视角 

积 极 组 织 行 为 学 (positive organizational 
behavior)是解释真实型领导为何能发挥作用的最
重要框架。Yammarino等人(2008)首次提出真实型
领导和积极组织行为学的整合框架, 并指出真实
型领导首先作用于积极组织行为结果, 然后作用
于结果产出。换句话说, 积极组织行为相关构念
是真实型领导与结果变量的传导机制。不仅如此, 
该研究还指出, 这一作用机制不局限于单一个体
层次, 还包含团队和组织等不同层面的核心构念, 
其中个体层面包括自我效能感、心理资本、幸福

感和情绪智力; 团队层面包括集体效能、团队心
境、团队心智模型、团队士气和凝聚力、团队情

绪智力等; 组织层面则包括集体效能感、使命愿
景、工作特征等。 

从已有研究来看, 多数研究是在个体和团队
层面展开的, 且集中在效能感、心理资本、积极
情绪/情感等变量上。首先, 效能感方面, 真实型
领导能激发下属和团队成员对自我能力的信心 , 
使他们表现出一系列积极态度和行为。个体效能

和集体效能的中介作用已被普遍证实(Özkan & 
Ceylan, 2012; 邓子鹃等, 2012; 邹竹峰, 杨紫鹏, 
2013)。其次, 心理资本方面, Walumbwa等人(2011)
基于团队层次的研究发现在控制变革型领导作用

后, 真实型领导通过团队心理资本的中介作用而
影响团队组织公民行为和团队绩效。Peterson 等
人(2012)、Rego等人(2012, 2014)、韩翼等人(2011)
和王勇等人(2013)均在个体层面证实了真实型领
导能通过提升下属心理资本而进一步影响下属态

度、行为和绩效。最后, 积极的情绪和情感也是
真实型领导影响下属态度和行为的内在原因。

Ilies 等人(2005)指出真实型领导通过渲染个体积
极情绪来构建他们应对消极事件和焦虑所需的各

种资源, 如体能资源、智力资源和心理资源等, 从
而展现更积极的态度和行为。这一作用机制在后

续实证研究中得到了证实(Hsiung, 2012; Peterson 
et al., 2012; Rego et al., 2014)。最近, Hmieleski等
人(2012)引入团队积极情感 , 发现高层管理团队
共享的真实型领导会通过提升高管团队的积极情

感氛围, 进而提升组织客观绩效。除此之外, 其他
使用积极组织行为学视角的研究还引入并证实了

道德勇气(Hannah, Avolio et al., 2011)、幸福感
(Özkan & Ceylan, 2012)、积极氛围(Walumbwa et 
al., 2008; 李先江, 2011)、团队协力(郭玮等, 2012)
在真实型领导与结果变量之间的中介作用。 
6.2  社会学习视角 

一些研究从社会学习视角对真实型领导如何

在个体和团队水平发挥作用进行了阐述(Gardner 
et al., 2005; Hannah, Walumbwa et al., 2011; Ilies et 
al., 2005; 孔芳, 赵西萍, 2009)。具体而言, 真实
型领导会作为示范榜样作用于下属的积极模仿

(positive modeling)。基于 Bandura (1977)的社会学
习框架, Hannah和Walumbwa等人(2011)指出真实
型领导的积极品质对下属具有很强的吸引力, 他
们的可信性、核心价值观和行为都会引起下属的

积极模仿, 从而产生更为真实的团队氛围和成员
间关系, 最终影响个体和团队产出。此外, 效能感
是社会学习理论的一个核心变量, 因此以个体和
团队效能作为中介变量的研究也在一定程度上体

现社会学习机制。不过总体来看, 尽管社会学习
理论能够解释真实型领导的作用效果, 但到目前
为止, 实证研究却不多见。 
6.3  社会认定视角 

社会认定视角是研究真实型领导的社会心理

学 家 们 常 用 的 理 论 框 架 (Avolio, Gardner, 
Walumbwa, Luthans, & May, 2004; Gardner et al., 
2005; Ilies et al., 2005; Shamir & Eilam, 2005), 此
类研究多将个体自我概念(如自我意识、自我调
节、自我知识、自我一致性、自我决定等)与认同
过程整合在一起。Avolio 和 Gardner 等人(2004)
指出, “尽管真实型领导可以直接影响个体态度和
行为, 但是通过提高下属的认同感进而影响其态
度和行为的作用效果更大” (p.806)。基于类似观点, 
一些研究提出真实型领导首先作用于个体的人际

认同和组织认同, 进而改变其内心情绪(如希望、
信任、情感等 ), 最终作用于他们的态度和行为
(Ilies et al., 2005), 换句话说, 个体的认同感是真
实型领导发挥作用最近端的传递因素, 这些概念
模型得到了实证研究的验证 (Walumbwa et al., 
2010; 张蕾等, 2012)。然而, 运用社会认定视角解
释真实型领导的影响仍有不明晰之处, 突出表现
为“人际认同和社会认同的中介机制是否相同”这
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一问题。例如, Wong 等人(2010)发现真实型领导
会通过影响下属的领导认同, 进而作用于信任和
工作投入 , 而社会认同的传导机制并未得到验
证。该研究进一步指出真实型领导会通过增加下

属对领导的认同来提升他们的社会认同, 进而作
用于工作表现。换句话说, 真实型领导并不能直
接作用于下属的社会认同, 这与Avolio和Gardner
等人的观点并不一致。这可能是因为并非所有的

下属都将领导者视作组织的代理人, 因此尽管领
导者的真实行为会激发下属对领导者的认同, 却
不必然增加他们对组织的认同。未来研究应继续

探究社会认定传导机制的作用及其可能存在的边

界条件。 
6.4  社会交换视角 

也有实证研究使用社会交换机制解释真实型

领导的作用。根据社会交换理论, 当真实型领导
者关心下属的发展, 制定决策时顾及他们的意愿
和感受, 充分尊重他们时, 下属会以积极的工作
态度、良好的表现和高绩效回报领导。从现有研

究来看, 受到较多关注的是领导-部属交换关系、
人际信任和情感承诺。 

第一, 真实型领导有助于领导-部属间高质量
交换关系的形成, 进而影响下属产出(Ilies et al., 
2005)。Ilies 等人从领导-部属交换关系形成的 3
个阶段(角色获取、角色扮演、角色形成)论证了真
实型领导通过影响领导-部属交换关系而影响下
属态度和行为的过程。实证方面 , 周蕾蕾(2010)
从领导-部属交换的 3个维度(情感、专业尊敬和贡
献)出发, 证实了领导-部属交换在真实型领导与
下属组织公民行为间的中介作用。Wang 等人
(2012)基于中国情境下发现真实型领导能通过提
升领导 -部属交换质量而提升下属工作绩效。
Hsiung (2012)证实了真实型领导通过构建高质量
的领导-部属交换关系激发下属的建言行为。 

第二, 人际信任和信任氛围作为社会交换机
制的重要变量 , 也能解释真实型领导的作用。
Wong 等人(Wong & Cummings, 2009; Wong & 
Giallonardo, 2013; Wong et al., 2010)、Hassan和
Ahmed (2011)和谢衡晓(2007)等人证实真实型领
导会提高下属对领导者的信任, 进而影响他们的
工作满意度、组织承诺、工作投入、组织公民行

为、越轨行为和工作绩效等等。在团队层面, 研
究者证实真实型领导有助于团队信任氛围的形成, 

进而影响个体(刘芳等 , 2010)和团队产出(Clapp- 
Smith et al., 2009; Walumbwa et al., 2011)。 

第三, 情感承诺方面, Rego 等人(2013)指出, 
真实型领导的积极品质和行为会提升成员的情感

承诺, 进而提升团队效能。Leroy 和 Palanski 等
人(2012)也发现了真实型领导者言行一致的行为
通过提升下属的情感承诺 , 最终影响他们的绩
效表现。 

7  小结与未来研究方向 

近年来, 真实型领导引起了学术界的广泛关
注。然而, 作为一种新型领导理论, 它在概念、测
量、影响因素、影响效果和作用机制等多方面仍

值得进一步考察。 
第一, 概念上, 未来研究需要就真实型领导

的性质和成分做进一步探索。(1)性质上, 真实型
领导到底是一种特质和行为方式 (George, 2003; 
Walumbwa et al., 2008), 还是一种领导过程
(Luthans & Avolio, 2003; Shamir & Eilam, 2005), 
目前说法不一。未来研究需厘清这一问题。(2)成
分上, 真实型领导是否包括道德成分？一些研究
者不强调真实型领导的道德性。例如, Ilies 等人
(2005)提出的框架没有道德成分。Shamir和 Eilam 
(2005)认为判断一个领导者是否是真实型领导者
不应该从道德发展方面来衡量。然而, 也有一些
研究者认为真实型领导包含道德成分。例如 , 
Hannah, Lester 和 Vogelgesang (2005)指出, 真实
型领导能依靠内心高道德标准要求自己, 抵制外
部诱惑和压力, 表现出与深层价值观和道德标准
相一致的真实行为。Walumbwa等人(2008)则明确
提出真实型领导的一个必要成分是内化的道德观

点, 并将其作为真实型领导的一个重要维度。国
内研究也指出真实型领导与德才兼备中的“德”比
较契合, 并将我国内隐领导理论中形容领导者个
人品德的“表里如一”、“实事求是”和“以身作则”
作为真实型领导在中国文化中的表现 (郭玮等 , 
2012)。由此可见, “真实型领导是否包含道德成
分”还存在争议。如果包含, 它与其他带道德成分
的领导理论有何区别是研究者应考虑的问题。 

第二, 测量上, 工具有效性、测量与理论的一
致性、报告主体的选择以及跨文化适用性是后续

研究需关注的问题。(1)进一步检验和完善测量工
具的信、效度。虽然近年的实证研究在测量时主
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要使用了 ALQ, 新近研究仍对其开发过程和量表
信、效度提出了质疑。Neider和 Schriesheim (2011)
指出, ALQ 开发过程内容效度的检验仅靠博士生
主观判断有失科学, 应借助量化分析方法对项目
进行评估和选择。同时, 他们还指出尽管 ALQ与
变革型领导的区分效度得到了验证, 但测量变革
型领导的工具本身就存在问题。因此, 未来研究
尚需进一步开发、改进和检验真实型领导量表的

有效性。(2)确保测量层次与理论相一致。已有实
证研究在理论论证和分析层次上并不一致。例如, 
Walumbwa 等人(2010)理论上是论证感知的真实
型领导如何提升下属领导认同和授权, 但分析时
却将个体感知聚合到团队层面。Chan (2005)提出
了真实型领导研究的 4 种视角, 并阐述了每种视
角下的测量问题, 未来研究应以此为基础确保理
论、测量和分析层次的统一。(3)采取多方报告的
测量方式。根据 Shamir和 Eilam (2005)基于自我
概念框架界定的真实型领导概念, 只有领导者自
己才能准确评价自己的真实性。然而, 自我报告
法 又 会 存 在 印 象 管 理 和 自 我 欺 骗 效 应

(Randolph-Seng & Gardner, 2013)。有研究将自我
报告和他人评价两种方式有机结合 (Černe & 
Škerlavaj, 2013; Randolph-Seng & Gardner, 2013), 
这是报告主体上的一大进步。未来研究可以采取

两种报告主体, 并分析不同报告主体的不同结果, 
探索在哪种研究情境下应选择哪种测量方式。(4)
进行量表的文化适用性检验。Cooper 等人(2005)
指出不同的文化情境下, 人们对真实型领导内涵
有不同理解, 即在一个情境下认为的真实性, 在
另一种情境下未必成立。因此, 后续研究中还需
考虑文化因素在测量工具理解上的差异。 

第三, 影响因素上, 探索影响真实型领导的
情境和个人因素, 进而有效开发和塑造真实型领
导是需要重点关注的方向。目前对真实型领导影

响因素的实证探讨较少, 大部分还停留在理论讨
论阶段。正如 Gardner等人(2011)所说, “在前因的
研究上 , 理论和实证还存在巨大的距离 ” 
(p.1140)。从情境因素入手, 未来研究可以考察文
化、组织、团队等情境因素对真实型领导形成和

发展的影响(Avolio & Gardner, 2005), 如组织真
实氛围、团队特征以及上司真实型领导。从个体

因素入手, 研究者可考察领导者和下属对真实型
领导形成、表现或感知的影响。从现有文献来看, 

研究主要讨论了领导者特征对真实型领导的影响; 
实际上, 下属特征以及领导与下属特征的匹配性
也 会 发 挥 作 用 (Jordan, Brown, Treviño, & 
Finkelstein, 2013)。考虑到下属在真实型领导感知
及其动态作用过程中的重要性 (Gardner et al., 
2005; Jensen & Luthans, 2006a), 未来研究应考察
下属特征与真实型领导的关系。 

第四, 影响效果上, 后续研究应致力于扩宽
真实型领导作用效果的研究内容, 并修正其研究
方向。(1)拓宽研究内容。例如, 在个体层面, 已
有研究大多聚焦在真实型领导如何作用于积极的

个体态度、行为和绩效, 那么领导的真实性是否
会减少下属的工作倦怠、工作压力、离职意愿、

反生产力行为等消极态度和行为呢？目前仅有的

少数研究主要集中在医护群体(Laschinger et al., 
2012, 2013; Wong & Giallonardo, 2013)。考虑到消
极态度和行为对个体、团队和组织带来的不利影

响, 未来研究应更广泛地考察真实型领导对它们
的影响(Nielsen, 2013)。在团队层面, 理论研究指
出真实型领导之所以发挥作用, 是因为构建了积
极的氛围(Hoy & Henderson, 1983; Yammarino et 
al., 2008; Ilies et al., 2005; 郭玮等, 2012)。然而, 
却少有实证研究考察真实型领导具体是如何通过

这种氛围作用于团队和个体的。(2)校正研究方向。
Algera 和 Lips-Wiersma (2012)批判了现有的真实
型领导研究。他们指出真实型领导研究有两大目

的：一是处理组织的道德危机, 做组织的“道德指
南针”, 杜绝组织丑闻和管理渎职, 并构建道德氛
围, 引导组织行使道德和社会责任; 二是帮助人
们发现工作中的意义, 并提升组织成员的真实性
和幸福感。然而, 现有对真实型领导的研究有失
它的最初和最终目标。例如, 目前仅有少数研究
关注了真实型领导与下属 /团队真实性的关系
(Hannah, Walumbwa et al., 2011; 张蕾等, 2012)。
未来研究应更多聚焦于真实型领导如何提升组

织道德和社会责任 , 以及组织成员的真实性和
幸福感。 

第五, 作用机制上, 未来研究在检验和比较
已有作用机制的同时 , 还应探索其他作用机制 , 
并加强对调节机制的考察。(1)厘清不同作用机制
的适用性。总体来看, 现有研究主要是从 4 个视
角揭示真实型领导的作用过程, 但它们之间是否
存在替代和补偿关系？后续研究可以同时考察多
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个中介变量的作用, 并比较其效果大小。(2)借助
其他理论视角来解释真实型领导为何发挥效果。

例如 , 自我决定理论 (self determination theory, 
Deci & Ryan, 1995)是一个可能的解释视角, 它描
述了人类自我决定行为的动机过程, 指出个体在
充分认识个人需求和外部环境信息的基础上, 会
自我决定的追求那些能够引起自身兴趣, 且有益
于能力发展的行为, 这种追求进而构成个体的内
部动机。真实型领导高标准的道德准则, 积极的
心理能力以及关注下属成长和发展等特点, 会考
虑个体的各种需求和意愿, 在制定决策和互动过
程中充分满足下属的自主性、能力和基本需要 , 
无形支持了下属自我决定意识, 从而使其有更强
的内部动机来完成个人目标和组织目标。(3)引入
调节变量, 揭示真实型领导作用效果的边界条件
和适用条件。目前大多数研究关注的是内在中介

机制, 即真实型领导“如何”发挥作用, 但对调节
机制, 即在“何时”发挥作用关注非常少。未来研究
可以从情境和个人特征两个方面予以考察。在情

境方面, 国家/文化、组织和团队情境都是影响真
实型领导作用发挥的重要影响因素(Cooper et al., 
2005; Gardner et al., 2011; Luthans & Avolio, 2003; 
Rego et al., 2014)。在个人特征方面, 领导替代理
论和权变理论均指出领导有效性在很大程度上受

下属影响, 这意味着下属的个体差异(如文化价值
观、人格特征、认知判断)是考察真实型领导方式
与 下 属 反 应 关 系 时 必 须 考 察 的 边 界 条 件

(Walumbwa et al., 2010; 张蕾等, 2012)。 
第六, 文化情境上, 未来研究应广泛结合不

同文化的特点, 对真实型领导的表现形式、影响
因素、影响效果和作用机制进行跨文化和本土化

研究。从已有文献来看, 尽管研究者已在多种文
化情境下进行了考察, 但主要采取了普适性视角, 
未强调文化权变性问题。在中国情境的研究亦存

在这个问题。一方面, 与西方相比, 中国组织中的
个体权力距离较高, 更强调组织内的尊卑有序和
身份等级(Farh, Hackett, & Liang, 2007), 他们更
倾向于首先与真实型领导构建较正式的关系

(Walumbwa et al., 2010), 而这种类型的关系会限
制了他们与真实型领导之间有意义的互动与沟

通。这意味着, 在中国高权力距离文化背景下, 真
实型领导的作用会受到限制。另一方面, 中国组
织员工更擅长“关系构建”的技巧, 他们能较快与

领导建立较强的“私人关系”, 并与领导形成共同
利益, 因此更会受到领导的影响。显然, 这两种视
角都有道理, 未来研究者应对此方向进行考察。
最近, 有研究进行了尝试。Li, Yu, Yang, Qi和 Fu 
(2013)基于不同下属在传统性(traditionality)上的
差异, 讨论并证实了下属传统性在真实型领导与
互动公平感之间的调节作用。Zhang, Everett, Elkin
和 Cone (2012)以 8家中国组织为对象, 结合社会
学和中国古代哲学的研究视角, 指出中国组织情
境下的真实型领导不仅对自己真实, 更多地是对
“每日具体实践的情境”真实, 并据此提出了中国
文化下的真实型领导模型。 

作为一种全新的领导形态, 真实型领导能为
个人、团队、组织乃至社会带来“正能量”。未来
研究应对这一课题给予更多关注, 并将其应用于
组织管理活动中, 科学、有效地发挥这一理论的
实践价值。 
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Abstract: Due to the chilling examples of ethical scandals and management malfeasance, research has paid 
more attention to authentic leadership. Based on theoretical and 67 quantitative empirical studies published 
in last 10 years, this article reviewed the scientific status of authentic leadership. The review indicated that: 
(1) Either trait/behavioral perspective or process perspective was utilized to conceptualize authentic 
leadership; (2) Specific measures, coupled with rating sources and methods were developed to assess 
authentic leadership; (3) Antecedents of authentic leadership consisted of both individual and situational 
variables; (4) Authentic leadership was found to bring positive outcomes for individuals, teams and 
organizations through mechanisms of positive organizational behavior, social learning, social identity and 
social exchange. We concluded with an agenda for future research on the conceptualization, measurement, 
nomological network, and cross-cultural/indigenous investigation of authentic leadership. 
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