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摘 要

领导者是企业的代表，其行为易被员工观察和模仿，道德型领导会显著正向

影响员工的行为，也会加强员工的忠诚度。世界银行报告根据 1997 年的调查数

据资料显示，人力资本所占比重超过社会财富的一半以上。在以人为本的社会背

景下，员工的基础性作用引起了领导者的重视。当前企业之间、甚至国家之间的

竞争究其根本便是人才的竞争，人才是企业得以存续的根本，而企业能够留下人

才的关键在于企业内的员工是对本企业是够忠诚。与此同时，员工的幸福感与员

工的忠诚度之间有着千丝万缕的联系。近年来各大社交媒体有关幸福感的报道越

来越频繁，人们开始意识到幸福感的重要作用。然而，对于员工幸福感的现有研

究中，只有很少的一部分学者以领导方式为视角探究员工幸福感的相关问题。

本文在领导成员交换理论的基础上，在中国的情境下，构建了道德型领导、

员工幸福感和员工忠诚度三者的关系模型，对变量进行定义和维度划分。对中小

民营企业为背景，通过线上收发调查问卷的方式获取调查资料，运用 SPSS23.0

软件和 AMOS24.0 软件对所获取的调查结果进行数据分析，验证研究假设与模型，

并得出结论：道德型领导显著提高员工的幸福感、道德型领导可以显著提高员工

的忠诚度、员工幸福感在道德型领导与员工忠诚度之间起到了部分中介的作用，

本文提出的研究模型基本得到验证。鉴此，笔者建议，应重视对道德型领导者的

培育，发挥道德型领导的心理反应作用；引导并满足员工对于幸福的追求方式，

懂得知足才会有幸福感；想方设法地维系员工与企业之间的关系，增强员工的主

人翁意识，提高员工对企业的忠诚度，推动企业持续健康发展。

关键词：道德型领导 员工忠诚度 幸福感
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Abstract
The leader is the representative of the company, and his behavior is

easy to be observed and imitated by employees. Ethical leadership will

significantly positively affect the behavior of employees and strengthen

the loyalty of employees. According to the survey data of 1997, the World

Bank report shows that human capital accounts for more than half of

social wealth. In a people-oriented society, the fundamental role of

employees has attracted the attention of leaders. The current competition

between enterprises and even between countries is ultimately the

competition of talents. Talents are the foundation for the survival of

enterprises. The key to the survival of enterprises is that the employees in

the enterprise are loyal to the enterprise. At the same time, the happiness

of employees and their loyalty are inextricably linked. In recent years,

major social media reports on happiness have become more frequent, and

people have begun to realize the important role of happiness. However, in

the existing research on employee well-being, only a few scholars explore

the related issues of employee well-being from the perspective of

leadership style.

Based on the theory of leader-member exchange, this paper

constructs a relationship model among moral leadership, employee

happiness, and employee loyalty in the context of China, and defines

variables and dimensional divisions. Against the background of small and
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medium-sized private enterprises, the survey data is obtained by sending

and receiving questionnaires online, using SPSS23.0 software and

AMOS24.0 software to analyze the obtained survey results, verify the

research hypothesis and model, and draw conclusions: Moral leadership

can significantly improve employee happiness, moral leadership can

significantly increase employee loyalty, and employee happiness plays a

part of the intermediary role between moral leadership and employee

loyalty. The research model proposed in this article has been basically

verified. In view of this, the author suggests that we should pay attention

to the cultivation of ethical leaders, and give play to the psychological

response of ethical leaders; guide and satisfy employees’ pursuit of

happiness, and that they will have a sense of happiness when they know

what they are. The relationship between employees, enhance employees’

sense of ownership, increase employees’ loyalty to the company, and

promote the sustainable and healthy development of the company.

Keywords:Moral leadership；Employee loyalty；Sense of happiness
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1 绪论

1.1研究背景

（1）中小民营企业的诚信危机呼唤道德型领导

2018 年 11 月 1 日，习近平总书记主持召开了民营企业座谈会并发表重要讲

话，引发强烈反响，让民营企业和民营企业家吃下了定心丸，并安心谋发展。然

而现实是中小民营企业机制灵活但运作缺乏规范性，决策集中但缺乏科学性，在

运营中频繁出现诚信危机。每年的 3.15，央视会报道一份失信企业的名单，苹

果、天猫、强生、网易、高德等知名企业均在失信名单上。这些企业的失信行为

主要涵盖售后服务、产品质检问题等方面，不仅侵犯了用户的隐私，而且严重触

犯了顾客的合法权益，个别企业甚至对顾客的生命财产造成了威胁。“毒胶囊”、

“苏泊尔质量门”、“大头娃娃”等事件便是最有力的证明。

近几年，企业的失信行为仍呈递增趋势，直接导致企业整体利润的降低和企

业竞争力的下降。目前我国公民的诚信道德建设仍无法达到社会经济发展对公民

诚信的要求。而企业是否诚信关系到整个企业的发展，在商品交换的过程中，只

有以诚信为前提，企业才能达到健康持续发展的初衷。

企业的诚信与领导者的道德高度相关，领导者应形成以人为本的思维模式，

把道德伦理作为主要标准，通过交流与被领导者在自发形成与企业相符合的价值

观增强凝聚力的同时共同完成企业的总体目标。因此中小民营企业需要道德型领

导引领，凝聚成共同的价值观去完成企业的核心目标。

（2）道德型领导可以加强公民的道德性建设

随着经济、政治与文化全球化的日益广泛和深入，我国已进入道德社会发展

的关键时期，虽然我国公民道德状况在总体上获得了明显的提高，但是在道德建

设的过程中仍面临着一些不可忽视的道德考验，正面临着前所未有的道德风险，

而这种风险存在的根本是道德型领导的引领、模范作用不完善。我国公民道德行

为的缺失，以此引发的一系列问题令人忧心忡忡，如小悦悦事件、老人跌倒扶不

扶事件等，“扶不扶”还被改编成小品登上过春晚，一度引起各大媒体和营销号

的广泛关注。然而，这种现象带来的后果是许多乐于助人的公民不敢向有需要的

人伸出援手。在外溢效应和传染效应的共同作用下，一小部分公民的道德失范行

为，会加速传染给社会公众，其带来的消极影响也会被加倍放大恶化社会整体的



兰州财经大学硕士学位论文 道德型领导对员工忠诚度的影响研究

2

道德环境。

根据 2012 年的人民日报相关调查数据显示，在领导者的所有品质中，“德”

在公民心目中所占比重最大，也是公民首要关注的问题。社会价值角度，马克思

概括了思想道德在企业成员之间的引领作用，同时阐述了思想道德建设的重要意

义。马克思提出，只有以个体的表率行为作出示范，才能有效地阻止封建社会“陈

腐的东西”死灰复燃。古往今来，我国的社会公众便有民以吏为师的思想。社会

历史方面，孔子曾在他的著作中提到“为政以德”强调德政的重要性。

我国社会公民的思想道德建设呼吁道德型领导，而道德型领导作为建设道德

社会的主要领导方式，也是最能体现社会主义本质的领导方式，可以有效的增强

公民的道德性建设。因此，这种领导方式应引起社会各界广泛关注。

（3）道德型领导较大程度上影响员工的忠诚度

大量研究证实道德型领导方式的领导者会对企业的员工产生积极影响，从而

极大地提高企业内部员工的忠诚度。因为道德型领导者能够真诚地、公平地对待

和关心企业的每一个员工，员工在收到来自上级的这种关心和帮助之后，通常会

选择以更饱满的工作态度作给领导者的回报，同时增强自身对企业的忠诚度。某

种意义上来讲，员工对企业的忠诚度是对领导者领导方式的认可。因此，道德型

的领导者很好的满足了员工的道德期望。当员工意识到自己在企业管理活动中不

可替代的作用时，往往会付出更多的努力，进而提高对企业的忠诚度。

综上，不同的领导行为对员工的忠诚度具有不同的影响，道德型领导能够使

领导与员工分享相同的价值观，进而在较大程度上影响着员工的忠诚度。道德型

领导行为对于员工忠诚度具有什么样的影响？二者之间又具有什么样的作用机

制？基于这样的问题，本文在参考现有文献的基础之上，以员工幸福感作为中介

变量，来研究道德型领导对于员工忠诚度造成的影响。

1.2研究目的与意义

1.2.1研究目的

从国内外学者长时间的研究结果可知，影响员工忠诚度的因素不胜枚举，这

些影响因素均可以造成企业整体的效益的变动。本文以道德型领导作为自变量，

探究其对员工忠诚度的影响，研究目的如下：

（1）引起企业管理者对员工忠诚度的关注
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加大对企业管理层的培训工作，加强企业领导者对员工忠诚度的重视水

平，努力营造满足员工需求的内部环境，为企业的持续稳定的发展奠定良好的人

才基础。

（2）在以人为本的企业文化中提升员工幸福感

逐渐渗透以人为本的企业文化，使员工在为企业工作的过程中感受到“家”

的温暖，给员工带来幸福感的同时使员工产生归属感、安全感和责任感，进而达

到提高员工忠诚度的目的。只有增强员工忠诚度，拥有一批“绝对”忠诚的员工

企业才能建设属于自己的强大的、稳定的员工队伍，不断为企业带来效益，延长

企业的生命周期。

（3）为改善员工忠诚度提供理论依据

目前，企业首先需要做的便是提出具有针对性的方案来改善员工的忠诚度。

通过对本课题的研究可以帮助企业丰富管理者的理论支持，进而达到指导企业实

践活动的目标。

首先，企业可以根据员工的具体情况实施个性化分析，为员工安排适合的岗

位；其次，加强对员工的培训教育，使其充分认可并理解企业文化。最后，要给

与员工更多的关注，增强员工的责任感、使命感和信念感，进而提增强员工的忠

诚度。

1.2.2研究意义

（1）理论意义

道德型领导起源于西方，国内外已有的研究成果和结论不完全适用于中国本

土的企业，为适应更好的内外部环境的变化，我们需要本土化环境下对道德型领

导进行研究。本研究试图丰富道德型领导、员工幸福感和员工忠诚度。对于道德

型领导和员工忠诚度之间的研究，长期居于主导地位的是西方学者，致使研究背

景一直局限于西方国家。对比于以往学者的研究，本研究以中国的民营企业为研

究对象，立足于中国社会文化背景，探究道德型领导、员工忠诚度和员工幸福感

相互之间的作用路径，以补充完善道德型领导理论、员工忠诚度、员工幸福感在

中国情境下的研究。

本研究通过线上填写调查问卷的方式以实证的角度出发，分析道德型领导、

员工幸福感和员工忠诚度三者之间存在的关系，并明确员工幸福感在道德型领导
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对企业员工忠诚度之间的中介关系，有利于丰富本土化企业中管理者的领导方式

和企业的管理体系，并为其他相关领域的研究提供有效参考。

（2）现实意义

本研究以道德型领导方式为切入点，阐述道德型领导和员工忠诚度之间的关

系，调查并分析道德型领导、员工忠诚度、员工幸福感、员工忠诚度之间的作用

机理，探究道德型领导对企业员工忠诚度的影响。为企业实践活动和企业生产经

营活动提供依据。通过三者之间的作用关系，证实了道德型领导可以充分给予员

工帮助、融入员工生活，以此来提高员工对企业的支持感，从而提高员工忠诚度。

1.3国内外研究现状及述评

1.3.1国外研究现状

1.道德型领导

在经济的高速运转下，道德型领导理论也在不断的完善。尤其是在“三聚氰

胺”和“地沟油事件”等企业不道德行为的问题频繁出现之后，领导方式成为人

们谈论的热点话题。国内外的研究学者不断的丰富这一理论基础，并从未间断过

对该理论的研究，试图丰富和完善管理理论体系，并在实践的过程中获取帮助企

业经营和管理的有效建议。

国外对于道德型领导理论的研究已取得了显著的成果，2010 年之后，对于

道德型领导的研究工作处于活跃阶段，国内外学者们将研究的重点放到了对道德

型领导的影响因素的探究上。随着研究的进行，人们逐渐发现，文化背景也作为

关键要素影响着道德型领导。也就是说，这种领导方式同时受到区域环境差异的

影响。另外，特别指出的是，在特雷维诺与布朗（Treviño and Brown，2003）

的文章提到，道德型领导所处的层次水平存在明显的差异性：领导者所处的层次

水平越高，领导者越关注非员工要素的投入，处于中等层次的道德型领导关注的

重点都在企业内部员工的关系上。国外学者汉森（Hansen，2013）和哈山（Hassan，

2013）以社会交换理论为视角探究了员工对领导者的道德行为的回报问题，即员

工不但会提升自己的业绩水平作为对领导者道德对待的回报，而且会更积极的投

入时间和精力到工作中，促进团队工作和企业发展的建设性行为。雷斯尼克

（Resick，2013）把道德认知作为道德判断的理论依据，他研究发现每个员工都

拥有不同的价值观，基于这种不同的价值观员工对企业内的公平正义的判断标准
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产生了分歧。

2.员工幸福感

目前关于幸福感的研究主要是基于影响因素的实证研究，国外学者布兰法罗

（Blanchflower，2000）在研究中发现调查对象的年龄与其所获得的幸福感之间

存在联系：当调查对象的年龄在 40 岁上下幸福感的指数最低。坎贝尔（Campbell，

1987）和特卡萨（Mastekaasa，1993）研究了婚姻状况和幸福感之间的关系，指

出婚姻状况在一定程度上可以增强幸福感。国外学者哈林（Haring，1985）研究

了性格因素对幸福感的影响，研究表明幸福感依赖于个体的性格特征而存在，如

果人们的性格中具有活力等特征会更加容易地产生积极的情感，如果人们的性格

中具有焦虑、忧郁等特征便会时不时的产生消极的情感，这些性格特征均会对幸

福感造成不同的影响。在对工作特征的分析中，研究表明工作难易系数和工作压

力较大地改变幸福感。沃尔（Warr，1987）提出工作任务的难易系数和员工的幸

福感之间存在倒 U型关系。即工作难易系数在到达顶点之前，幸福感会随着工作

的难易系数的提升而显著提升，这种现象表明：在面对复杂的工作时，如果员工

可以妥善的处理这项工作，那么这项工作便会给员工带来较高的成就感和幸福

感。当一项工作的难度系数超过最大点时的发展程度，表明该工作的难易程度已

经远超员工的自身能力范围，员工不能按时完成工作便会造成一系列的负面情

绪，此时幸福感将显著下降。雷戈（Rego，2009）在研究中认为员工幸福感在一

定程度上能够改变员工的行为。汉斯（Hans，2010）认为工作安全感与员工幸福

感存在一定的联系，他在 2010 年的研究中指出，在工作中产生不安感的员工，

幸福感普遍较低，工作安全感和幸福感之间呈现反向变动的关系。伟奇（Wegge，

2008）等人指出，组织认同感会影响员工的满意度、进而影响员工的幸福感。

3.员工忠诚度

著名学者沃乐斯（Voyles，1999）以行为忠诚度这一方向为视角，对员工忠

诚度进行解释。他指出员工通过一系列行为向企业表达出对企业的忠诚。态度忠

诚度被认为是对内部价值观和组织文化的认可、通过情感归属的情况来影响员工

的忠心。默德（Mowday，1982）在他的研究中指出员工忠诚度是员工自愿留在企

业并积极工作提升工作绩效完成企业目标的意愿。莫拉尔(Morrall，1999)研究

并指出在与员工进行有效的沟通可以维持员工的忠诚度。库尼亚（Cunha，2002）
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对领导与员工忠诚度之间的关系进行了个案研究，他的研究表明领导与员工的忠

诚度二者存在正向关系，领导会正向影响员工。赫斯曼（Hirschman，1970）研

究发现员工忠诚度可以有效延缓员工离职的问题。学者多尔夫曼（Dorfman，1988）

和霍维尔（Howell，1988）在研究中指出领导方式与员工忠诚度之间存在相关关

系。阿德勒·彼得（Adler Peter，1999）在对员工忠诚度的影响因素中指出“认

同”会改变员工的忠诚度。

1.3.2国内研究现状

1.道德型领导

国内对于道德型领导的研究仍存处于空白阶段，远远落后于国际水平。国内

学者对这一理论的研究主要体现在理论的梳理上，鲜有学者从实证方面进行研

究。在研究过程中，国内学者补充了国外现有的理论成果，并进行了本土化研究。

黄静和文胜雄（2016）的研究指出:“中国的传统文化是道德型领导在中国得以

发展的基础。”王端旭和赵君(2013)的研究中也指出道德认同可以有效的减少员

工的非道德行为。

刘超（2020）以社会学习理论、社会交换理论为基础，探究道德型领导对员

工知识共享的影响。学者何显富（2011）研究了企业社会责任、道德型领导与员

工三者之间的相互联系，进一步分析与揭示了企业社会责任对员工工作态度和员

工行为产生影响的本质，同时研究了领导者的道德型领导风格在企业社会责任中

产生的影响和作用。肖洒（2014）分析了员工、领导者、组织氛围三个方面为新

入职的员工的职业生涯产生的作用机制。

2.员工幸福感

我国对幸福感的研究最早起源于 20 世纪 80 年代，由奚恺元教授引入中国。

苗元江等（2009）指出，企业应注重员工的幸福感，可以通过将企业的目标融入

到与个人的目标中、加强员工自我效能感、提高员工的幸福感。梁小玲等（2011）

在对员工幸福感的研究中指出，将员工幸福感融入到企业中作为企业的一部分，

把企业与员工作为整体。孙艳普（2012）认为把幸福感应用到管理实践中不仅有

利于延长企业的生命周期，而且将帮助企业获得高质量高稳定度的员工。学者李

朝波（2012）研究认为企业应注重领导能力的培养，加强对幸福的宣传工作，强

调增强员工幸福感的重要作用。张亚丽（2012）指出企业应采取有效措施提升员
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工幸福感，进而实现企业整体的发展目标。胡宇辰、詹宏陆（2014）认为员工的

幸福感得到提升之后，可以显著提高生产效率。黄雪嫔（2016）以人力资源管理

为视角针对提高员工幸福感提出了管理措施，同时强调注重员工的综合素质和加

强与员工之间的沟通等。

3.员工忠诚度

学者周亚越(2003)经研究发现员工依赖感和归属感得到满足时，忠诚度也会

极大的得到提升，员工会发挥自己的主观能动性，为企业创造价值。经姚唐、黄

文波(2008)对大量的从业人员的研究得出结论：管理者应从物质利益、心理关怀

两个方面确保员工忠诚度。刘本基（2010）提出员工忠诚度是为新程序的产生而

服务，这种新程序应建立于员工与企业之间的关系，即忠诚度是在特定的条件下

的一种动态的存在。杜辉，陈琳（2017）针对特定的人群作为研究对象，在北京、

上海、天津、福建等地发放调查问卷，经研究发现工作环境是影响 90 后忠诚度

的最为重要的因素。陈明淑，周帅(2018)以内部人身份感知为中介变量研究指出

通过信息分享、价值观认同等方法可以有效提高企业内部员工的忠诚度。

1.3.3国内外研究述评

综上所述，员工忠诚度已经受到国内外学者的关注，学者们对员工忠诚度进

行的研究虽然已经取得了一些成绩，但大多数研究仍注重理论探索，未能根据企

业面临的具体环境系统地研究企业的员工忠诚度，学术界对道德型领导的研究时

间较短，且大多研究是在西方的文化背景下进行，对道德型领导和员工忠诚度的

研究还存在很多不足：

（1）现有文献有关员工忠诚度的研究主要体现在影响因素和对策两个角度。

很少研究领导方式对员工的忠诚度的研究，道德型领导作为新的领导方式，它的

出现使企业更加关注员工的个性，向以人为本的观念靠近。然而现有理论很少研

究这一领导方式与忠诚度的作用机制。

（2）相较实践领域，学术界关于道德型领导的研究时间尚短，且大多研究

是在西方的文化背景下进行，而我国受儒家思想的影响，相较于西方来说，我国

对企业内部的员工不够重视。因此道德型领导是否适用于我国的经济和文化发展

背景仍需进一步探索，尤其是所借鉴的西方学者开发的成熟量表，需进一步检测

在我国情境下的一致性和稳定性，需要进一步研究分析。
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（3）国内对道德型领导、员工忠诚度和员工幸福感的研究多集中于单变量

与其他变量之间，或者其中两个变量之间的关系进行探究，而很少将三者归在一

起讨论，尤其是在道德型领导下，以员工幸福感作为中介，研究对员工忠诚度的

影响仍属空白。

因此，本文采用实证的方式进行数据分析，研究道德型领导对员工忠诚度的

影响，以员工幸福感为中介变量进行研究，搭建研究框架，试图打企业与个人实

现双赢的管理模式。

1.4研究方法与研究内容

1.4.1研究方法

（1）文献研究法

文献研究法是提出研究问题、开展研究工作的一项重要方法，该方法对于了

解研究背景、掌握研究趋势、进行研究设计等都具十分重要的意义。在探讨道德

型领导对员工忠诚度的影响的研究中，本文收集并阅读了大量的文献资料。资料

主要来源于心理学、管理学及相关学科所出版的书籍，还包括中国知网等学术网

站发布的期刊、硕士论文和博士论文等相关信息。通过积累相关知识，从而达到

全面地了解课题现状的目的，并以此为基础总结了现阶段有关道德型领导对员工

忠诚度的影响研究以及在研究过程中存在的一系列问题、主要研究成果和不足

等。

（2）问卷调查法

问卷调查法主要以书面形式提出问题，并通过调查者把这些问题进行汇总，

以问卷的形式发放给被调查者，由被调查者填写之后对其进行回收整体的一种常

用的科学研究方法。本文通过线上发放问卷调查的方式获取所需的调查数据，问

卷在已有成熟的测量量表的基础之上进行了相应的调整，采用李克特五级量表的

形式进行分析和评价，通过线上收集问卷的方式进行数据的整理与收集。根据问

卷的调查与分析的结果得出道德型领导对员工忠诚度的影响的研究结论，为进一

步研究提供了参考依据。

（3）统计分析法

本研究以发放的有效问卷作为分析的基础，在收集大量完整的数据基础之

上，运用 SPSS23.0 和 AMOS24.0 统计分析软件，对所回收的有效问卷中的数据进
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行描述性统计分析、信度和效度分析、相关关系分析以及主效应分析，并通过一

系列的分析与研究对提出的研究假设进行验证，最终得出结论与建议。

1.4.2 研究内容

本文共分为六章，具体安排如下：

第一章，绪论。不仅包括本文的研究背景、研究目的、研究意义、国内外研

究述评还包括研究方法及研究内容等。

第二章，相关概念及理论基础。包括对道德型领导的界定、员工幸福感的界

定、员工忠诚度的界定以及与三者相关的理论介绍。

第三章，研究假设与研究模型。提出了道德型领导、员工幸福感和员工忠诚

度之间的相关假设，并根据所提出的研究假设构建相应的研究模型。

第四章，实证研究。主要介绍样本的来源、研究对象和研究工具，并据此进

行描述性统计、信度分析、效度分析、相关关系分析以及回归分析等。

第五章，研究结论与管理启示。根据统计分析的结果，得出相应的研究结论，

并对研究结论进行深入探讨，究其原因，提出具有针对性的管理启示。

第六章，研究不足与展望。阐述本文在研究过程中存在的局限性、以及后续

在研究过程中的研究方向。
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研究思路 主要内容 研究方法

‘''

图 1.1 研究内容框架图

1 绪论 研究背景、研究目的、研究意义

国内外研究现状

2 相关概念

及理论基础
相关概念界定

理论基础

提出研究假设

构建研究模型

描述性统计与相关分析

信效度分析

回归分析

得出研究结论

提出管理建议

总结不足之处

分析进一步研究方向

3 研究假设

与研究模型

4 实证研究

5 研究结论

与管理建议

文献分析法

问卷调查法

统计分析法

归纳法

文献分析法

6 研究不足

与展望
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2 相关概念及理论基础

2.1相关概念的界定

2.1.1道德型领导

早期的领导理论并未对道德行为过于关注，纵观以往学者的研究成果直到

20 世纪 80 年代，西方管理学率先提出并研究这种新兴的领导方式。道德型领导

虽然与其他的领导方式存在着一定的相关性和重叠性，但是传统的变革型领导等

都不能概括道德型领导的所有特征。

恩德勒(Enderle，1987)将领导者的思维方式与道德准则进行研究，经研究

发现：在较为复杂的情境下，道德型领导在会做出决策时会更多的考虑到道德原

则。海菲兹（Heifetz，1994）认为道德型领导有责任帮助员工营造良好的工作

环境，同时在员工遇到困难的时候及时地给予鼓励与支持，在企业中起到榜样和

示范的作用。吉尼（Gini，1997）指出道德型领导在企业中对其员工应当制定明

确的道德标准，并要求员工严格遵守这些道德标准。布朗（Brown，2005）认为

道德型领导往往会做出适当的的行为和合乎规范的行为，道德型领导者通常是在

与员工进行双向沟通的过程中做出管理决策。布朗以及特莱维诺（Brown&

Treviño，2006）等对道德的人和道德的领导者进行了进一步阐述。哈托格

（Hartog，2009）和胡格（Hoogh，2009）指出该定义对边界界定的模糊性致使

这些规范不适合某些特定人。

对比道德型领导和其他领导方式的研究，国内外均取得了显著的成果，从不

同的维度对道德型领导进行划分，并开发出了比较成熟的测量量表。国外学者方

面，卡农戈（Kanungo，1998）和门登卡（Mendonca，1998）深入研究了道德型

领导的构成，他认为道德型领导应具有三个维度：领导者的动机、影响领导者的

策略以及领导者所具有的特质。特莱维诺（Treviño，2003)通过对欧美地区的管

理者进行调查并分析，围绕以为人本为基础提出了五个维度。昆蒂亚（Khuntia，

2004）和斯瓦尔（Suar，2004）等通过对道德型领导的维度划分，整理并开发了

一个 22 个题项的量表。布朗（Brown，2005）以道德型领导的定义为基础，在这

个基础上又开发了一个涵盖 48 个题项的量表。雷斯克（Resick，2006）以不同

文化背景为基础对道德型领导进行了深入研究，归纳并总结了四个具有普遍适用
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性的维度：利他主义、集体动机、激励以及诚实守信。丹哈格（Den Hoogh，2008）

认为道德型领导按三个维度进行划分：由角色明确、权力的分享与道德公平。郑

伯埙(2000)在研究中将道德型领导分为三个维度，第一个维度是为人正直、第二

个维度是以身作则以及第三个维度公私分明。孙立平和凌文辁(2009)等学者认为

道德型领导应从四个维度进行测量，首先是正直廉洁、其次是遵守社会规范、再

次是仁厚诚挚和最后是关心下属。孟慧等(2014)在研究中指出道德型领导的第一

个维度是道德品质、第二个维度是道德奖惩、第三个维度是尊重和包容。宋继文

(2015)等学者将道德型领导分为自己、对企业和对社会的三维度。本文采用国外

学者布朗（Brown，2005）对道德型领导的定义，认为道德型领导是指领导者通

过自身行为通过与员工的互动向下属展示规范的、适当的行为，并通过双向沟通、

强化和决策推动下属做出此类行为的领导。同时布朗（Brown，2005）提出的单

维度量表得到学术界的广泛认可，因此，本文认同布朗（Brown，2005）对道德

型领导的定义以及对其维度的划分，认为道德型领导应采用单维度量表进行测

量。

2.1.2员工幸福感

以亚里士多德的现实论为基础，目前对于幸福感的主要形成了两种影响力较

大的概念：主观幸福感和心理幸福感。针对主观幸福感的研究国外学者迪纳

（Diener，1985）提出，幸福感是对生活品质的总的评价与体验，这种幸福感更

强调评价者的“感觉”。针对心理幸福感的研究学者瓦尔（Warr，1978）指出，

员工的心理幸福感是指员工在完成人生目标时的一种认知，这种认知可以通过员

工的行为动机以及对生活的态度表现出来。他认为“幸福感”是指员工对工作经

历的整体评价。霍恩（Horn，2004）从他的研究中分析提出，员工的幸福感是指

员工在圆满做完规定任务之后所获得的一种满足感。赵宜萱(2016)在研究中对幸

福感进行了说明，她认为幸福感是员工在工作中感知到的一种的积极或消极的情

绪。

张（Zhang，2015）对员工幸福感进行解释认为，工作幸福感是员工对其所

处的工作环境以及在工作过程中产生的一种综合的情感体验。生活幸福感是由于

员工工作环境带给生活的一系列的积极的情感体验。心理幸福感主要表现为精神

层面的综合愉悦感受。
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张(Zhang，2015)在研究中指出员工幸福感划分的三个维度：工作幸福感，

生活幸福感，心理幸福感。黄亮(2015)按四个维度对员工幸福感进行划分成：情

感，认知，职业，社会。邹琼（2015）在研究中从五个维度展开对幸福感的研究：

心流体验，工作旺盛度，工作投入，工作积极情感，工作满意度。学者佩奇（Page，

2015）将员工幸福感分为三个维度：主观幸福感，工作场所幸福感，心理幸福感。

赵宜萱(2016)把员工幸福划分成三个维度：生活，成就，享受幸福感，测量量表

量表一共包含 27 个提项。本文对员工幸福感的定义采纳学者张(Zhang，2015)

提出的观点，认为员工幸福感的第一个维度为工作幸福感、第二个维度为生活幸

福感、第三个维度为心理幸福感。

2.1.3员工忠诚度

国外的专家学者对忠诚度作出过系统的论述，乔西亚·罗伊斯（Josiah

Royce，1908）在《忠的哲学》中对忠诚进行划分，他指出忠诚是分层次分类别

的，对价值观和对原则的绝对忠诚是最高层次的忠诚，这种忠诚可以为了原则贡

献全部。他认为忠诚本身并无好坏之分，我们可以根据价值观的不同判断忠诚的

水平。随后国内外学者开始对忠诚度做了进一步的研究，国外学者鲍勃（Bob，

1999）研究了员工的具体行为与员工忠诚度之间的作用机制。张兰霞(2008 )指

出员工对企业的忠诚度与员工在工作中表现出来的道德规范存在很强的关联性。

史密斯（Smith，1993）指出员工忠诚表现为员工对企业价值观的认可程度，以

及其对本职工作的付出程度。

国内对于忠诚度的研究开始于 20 世纪 90 年代，随着经济的高速发展，国内

学者对于忠诚度的研究逐渐深入。彭士霞(2018)指出员工的忠诚度是员工对企业

文化和企业价值观认同的程度。张小鑫、张珊珊(2017)提出相比于是工作年限的

长短，敬业更能判断出一个员工是否忠诚。随着对员工忠诚度研究的不断深入，

张廷君(2010)在研究中提出仅考虑行为忠诚度和态度忠诚度不够全面片面，应将

二者综合起来研究。

国外学者波特（Poter，1982）在研究中提出 0CQ (organization Commitment

Questionnaire)量表，用来测量员工的忠诚度，0CQ 是早期学者研究忠诚度使用

最多的量表。之后迈耶与艾伦（Meyer&Allen，1991）将员工忠诚度扩展为三个

层次，第一是继续忠诚、第二是规范忠诚、第三是情感忠诚，并根据这三个层次
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建立了三因素组织承诺量表，这种量表自建立以来便逐渐取代了 0CQ。学者凌文

栓(2001)将理论研究充分的与中国国情相结合，设计出了本土化特点的“中国职

工组织承诺问卷”，该问卷进一步丰富并拓展了迈耶与艾伦（Meyer&Allen，1991）

提出的三维度量表。姚唐(2008)在研究中则将员工忠诚度分为两个维度：行为忠

诚和态度忠诚。姚唐认为行为忠诚度是员工认真遵守企业的规章制度，并且不做

有损企业形象和利益的事。态度忠诚度是指在员工认可企业价值观，愿意奉献自

己的努力，达成企业的目标。本文根据国内学者姚唐的观点将员工忠诚度划分为

两个维度：行为忠诚度、态度忠诚度。

2.2理论基础

2.2.1领导-员工交换理论

格雷恩（Graen，1972）首次提出了领导—员工交换理论，该理论将领导者

与员工之间的关系解释为一种交换关系，领导者给员工提供机会、付以报酬的同

时，员工会对领导者进行回报，员工服从领导者的安排。整个过程中，领导者和

员工通过角色的执行对企业目标的实现做出贡献，加深领导者与被领导者之间的

信任程度。

该理论主张领导能力来自于领导者与员工二者的内部联系，而并非是领导者

或员工某一个体的特质。该理论的最新研究成果是其与网络热点进行整合，领导

－成员交换理论研究领导与员工之间存在的动态关系，以及这种动态关系对于企

业目标和员工行为及员工产生的影响。

2.2.2马斯洛需要层次理论

马斯洛需要层次理论最早由马斯洛在十八世纪四十年代（1943）提出，该理

论被添加至人本主义科学，并作为其基本理论之一。该理论将人类相关需求按照

从低至高进行了排序，分别为：生理需要、安全需要、社交需要、尊重需要以及

自我实现的需要。

作为人类的最低需求，生存需求是促使人们进行改变的首要动力。通过生存

需求会产生许多其他的需要。生理需要和安全需要被视为初级阶段的需要，只有

初级需求被满足之后，人们才会将目光聚焦到更高层次的需求中来。当满足了初

级需求之后，人们才会寻求更高层级的需求——中级需要，也就是社交以及尊重
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需要。人类对于精神层次的追求，随着需要层次的阶梯式递增而增加，也就是说

当人们的尊重和社交需要被满足之后，人们便开始寻求向最高层级的需要，也就

是自我实现的需要。马斯洛从国家的层面分析并得出结论：一个国家中的大部分

民众的需要结构，与国家的经济、科技水平以及国民教育程度息息相关。越落后

的国家或地区，占主导地位的往往是低级需要——生理及安全需要，而高级需要

占比非常的低；而在发达国家，这种情况却是相反的。

图 2.1 马斯洛需求层次理论

同一个个体在同一时期的需要也会大不相同，但每一时期有且仅有一种需要

居主导地位，这种需要对行为有决定性作用。对于个体来说，相比有意识的行为，

无意识的行为更值得关注，而这五个层次的需要一般都是无意识的需要。

2.2.3社会学习理论

社会学习理论是由美国心理学家班杜拉在 1971 年提出的行为主义学派的一

种观点。该理论为心理学的研究开创了全新的研究领域。这种学习理论是在班杜

拉在做了大量的有关儿童问题的实验的基础之上提出来的，并出版《社会学习理

论》。班杜拉提出的社会学习理论研究了学习、形成与发展的社会学习论。该理

论可以概括为三方面主要内容，分别是观察学习理论、三元交互理论与自我调节

理论。

图 2.2 Bandura 的三元交互社会学习理论
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（1）三元交互作用理论

该理论主要对个体、行为与环境三者之间的相互作用机制进行解释。个体可

以概括为个人的态度、期望、知识水平和信念等方面；行为是指个体的具体行为

如选择等；环境主要是指外部的物理条件和他人刺激等；个体的某种行为选择由

个人的信念、外界环境共同作用；同时个体的不同行为会反作用于外部环境；而

个体的期望与信念会受过去的经验和现在所处的环境共同决定。个体、行为、环

境三者之间独立存在又相互作用、相互决定。

（2）观察学习

观察学习理论包含两方面，一方面为行动性学习，另一方面为替代性学习。

其中需要付出实际行动来达成的学习过程称之为行动性学习，其要点为从做中

学；而通过一系列的聆听或观察从而学习到新行为称之为替代性学习，其要点为

通过观察而学习。班杜拉曾提出过“观察学习”并不等同于模仿，是通过观察获

得他人行为和结果的信息从而进行学习，而不是对他人的行为的简单复制，是相

比于模仿更为复杂的过程，其中的思维过程主要包括四个组成部分：注意、保持、

运动复现和动机。

（3）自我效能感

行为主义强调的是“行为结果”，而与此观点不同的是，社会认知理论所强

调的是行为不仅仅是受行为结果的影响，同时还主要有认知因素的限制。通过行

为而产生的结果反作用来刺激行为频率，这种现象一方面因为行为的正向结果而

产生，另一方面也通过影响人的认知来激发人的具体行为。自我效能感是指个体

坚信其自身能达成某种行为，而对特定能力的感知，个体能够达成的信念越强，

行为表现就越积极，是对自己能否成功完成某种行为的一种主观判断。自我效能

感主要受个体自身行为经验的影响，同时自身的情绪状态、替代性经验和他人的

鼓励也会对自我效能感造成一定的影响。
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3 研究假设与研究模型

3.1研究假设

3.1.1道德型领导与员工幸福感的关系

道德型领导是指领导者通过自身行为通过与员工的互动向下属展示什么是

规范的、适当的行为，并通过双向沟通的形式、强化和决策推动下属做出此类行

为的领导。员工幸福感是企业给员工带来的一种积极的健康向上的一种心理状

态，可以反映个体在工作中的生理唤醒状态和心理满意水平，是判断企业员工心

理状态的关键因素。员工幸福感又可以进一步划分为三个维度：工作幸福感、生

活幸福感、心理幸福感，三个维度均可以有效的测量员工的“幸福感”。

当前有关员工幸福感研究的理论基础分为主观幸福感和心理幸福感。对于道

德型领导与员工幸福感之间关系的研究还很少，梁佳伟（2019）认为道德型领导

影响通过工作和生活两个方面影响员工的主观幸福感；祝（Zhu，2016）认为按

照社会学习理论，员工在与领导者交流的过程中，会受领导者的道德水平的影响，

员工在这个过程中会增加自己的道德水平。在道德氛围下工作的员工，在工作也

会获取较高的幸福感。一方面是因为，道德型领导在与员工的相处过程中可以做

到公平且真诚的关心每一个人，由领导成员交换理论可知，当员工感受到领导者

的关心与帮助之后，通常会表现会以更加积极的工作态度和工作行为作为回报，

投入到企业的生产经营活动中，在这个过程中员工幸福感会得到很大程度的提

升，主要表现为工作、生活、心理三个方面。另一方面，道德型的领导方式可以

一定程度上满足员工对领导者的道德期望，进而会对员工幸福感产生积极的影

响。

因此，为了更好的研究二者之间的关系，本文提出以下假设：

H1：道德型领导对员工幸福感具有显著的正向影响

H1a：道德型领导对员工工作幸福感具有显著的正向影响

H1b：道德型领导对员工生活幸福感具有显著的正向影响

H1c：道德型领导对员工心理幸福感具有显著的正向影响

3.1.2道德型领导与员工忠诚度的关系

道德型领导中的“规范性的行为”是指道德型领导者会在具体的管理过程中
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表现出来的示范性的行为，例如公平、可信赖、诚实和关心他人等行为。“适当

的行为”主要指做出合乎其所处的环境及背景的行为。基于道德的领导形式，在

21 世纪继续获得相关性。阿德勒(Adler，2001)指出这在一定程度上是由于公司

和政治丑闻，但也因此越来越多的人认识到员工忠诚度的重要性。迪尔(Deal，

2018)认为在这些基于道德的领导形式中，可能最重要的是道德领导，受到了大

众媒体的关注。

过去的研究以多种方式描述了道德领导的特点，但布朗(Brown，2005)主要

描述了领导者的行为在多大程度上是规范适当的，而且道德情感是人类的道德体

系中经常被忽略的因素，道德又是很重要的一部分，为这种情感提供了动机力量，

使员工去做好事避免做坏事克罗尔和伊根的（Kroll& Egan，2004）研究结果显

示，领导经验与对公司忠诚度二者之间存在正相关的关系，已有学者曾鲁明和吴

端云（2017）研究过道德型领导与员工忠诚度的关系。员工忠诚度是员工行为的

一个重要组成部分，也是实现企业发展目标的关键，忠诚度较高的员工，更有可

能导致一个组织的成功。

因此，为了更好的研究二者之间的关系，本文提出以下假设:

H2：道德型领导对员工的忠诚度具有显著的正向影响

H2a：道德型领导对行为忠诚度具有显著的正向影响

H2b：道德型领导对态度忠诚度具有显著的正向影响

3.1.3员工幸福感的中介作用

通过对员工幸福感的关系梳理可知，员工幸福感与员工忠诚度之间有着一定

的联系，幸福感的提升可以使员工更愿意花费更多的时间和精力投入到工作中，

幸福感得到满足的员工，对企业更加忠诚，离职率更低。

对于企业而言,员工的幸福感不仅来自物质条件的改善,还来自精神层面的

满足，曹晶（2017）提出员工的忠诚度源自于幸福感这一观点；王天华（2015）

认为幸福感会影响员工的忠诚度，企业中温馨和谐的氛围不能用金钱来解决。周

喜华（2014）针对高校教师这一群体进行研究，研究表明高校青年教师的职业忠

诚度与该校教师的主观幸福感密切相关。当教师的幸福感提升之后，教师们便不

再把工作只视为谋生的一种手段，而是想通过工作实现自身的价值。 因此本文

得出，员工幸福感可以有效提升员工的忠诚度的结论，并提出以下假设：



兰州财经大学硕士学位论文 道德型领导对员工忠诚度的影响研究

19

H3：员工幸福感正向影响员工忠诚度

H3a：工作幸福感对行为忠诚度具有显著的正向影响

H3b：生活幸福感对行为忠诚度具有显著的正向影响

H3c：心理幸福感对行为忠诚度具有显著的正向影响

H3d：工作幸福感对态度忠诚度具有显著的正向影响

H3e：生活幸福感对态度忠诚度具有显著的正向影响

H3f：心理幸福感对态度忠诚度具有显著的正向影响

员工幸福感划分为三个维度：工作幸福感、生活幸福感和心理幸福感。

幸福感是一名员工在企业中发展和维持良好人际关系的重要因素。根据领导

成员交换理论，人与人之间关系的本质就是一种交换，当人们得到他人的积极对

待时，往往也倾向于给予他人积极的回报。因此，员工愿意付出更多的时间和精

力投入到工作中，进而表现出对企业更高的忠诚度。

基于以上研究，本文提出以下假设：

H4：员工幸福感在道德型领导对员工忠诚度的影响中起中介作用

H4a：工作幸福感在道德型领导对行为忠诚度的影响中起中介作用

H4b：生活幸福感在道德型领导对行为忠诚度的影响中起中介作用

H4c：心理幸福感在道德型领导对行为忠诚度的影响中起中介作用

H4d：工作幸福感在道德型领导对态度忠诚度的影响中起中介作用

H4e：生活幸福感在道德型领导对态度忠诚度的影响中起中介作用

H4f:心理幸福感在道德型领导对态度忠诚度的影响中起中介作用

3.2研究模型

在整理了国内外现有研究综述的基础上，笔者发现国内外学者对道德型领

导、员工忠诚度都分别进行了相应的研究，但学者关于员工幸福感的研究大多是

从薪酬待遇、工作内容等角度入手，而以管理者领导方式为视角研究对员工的作

用未能给予足够的重视，且实证研究相对缺乏。

而且当前研究更倾向于提升员工的忠诚度，较少的关注员工幸福感在其中

所起到的作用。此外，少有学者将道德型领导与中国的国情相结合，研究道德型

领导本土化的适用性。

综上，本文以道德型领导作为研究的自变量，将员工忠诚度视为因变量，在
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员工忠诚度

道德型领导与员工幸福感之间，加入员工幸福感这一中介变量，搭建起三者之间

的研究模型，具体模型如图：

员工幸福感

图 3.1 研究模型图

道德型领导

工作幸福感

生活幸福感

心理幸福感

行为忠诚度

态度忠诚度
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4 实证研究

4.1研究对象

本文探究的是以员工幸福感作为中介变量，道德型领导对员工忠诚度的影

响，因此主要选取的研究对象为目前竞争最为激烈，并且与员工幸福感最为密切

的中小民营企业中的员工，本文通过线上发放调查问卷的形式对调查对象进行研

究。为确保所收集到的数据真实性和可靠性，本文尽力确保被调查对象的个体特

征不被破坏，从而保证所获取调查数据的有效性，为下文进行实证分析奠定了良

好的基础，从而使得出的研究结论更具有说服力和可信度。

为了保证研究结果的准确性，本文在正式发放调查问卷前，先进行了小规模

的调查预试，再根据调查预试收集到的结果修正了调查量表的部分题项，最后形

成了本文的调查问卷，本文的调查问卷主要包含五部分内容:

第一部分是卷首语。这一部分主要的主要目的是希望获取被调查者的真实想

法，向被调查者表明了发放本次调查问卷的目的，打消了被调查者的顾虑，并感

谢被调查者的参与和配合。

第二部分是填写被调查者的个人情况，主要包括被调查者的“性别”，“年

龄”，“学历”，“月工资收入”4个题项。

第三部分为道德型领导的测量量表。在借鉴布朗 2005 年引用的量表的基础

上，本文对该题项进行了适当的调整，形成了最终的 10 个题项的测量量表。

第四部分为员工幸福感的测量量表。在采用张（Zhang，2015）提出的量表

的基础上，结合本文研究实际，对量表进行适当调整，最终形成 18 个题项的测

量量表。

第五部分为员工忠诚度的测量量表，对于员工忠诚度的测量本文采用姚唐

2008 年提出的量表，在此基础上最终形成了７个题项的测量量表。

4.2研究工具

本文道德型领导、员工忠诚度以及员工幸福感三个变量所用的量表均为国内

外的成熟量表，结合具体的情景进行修改。其中所有题项均采用 Liken 五点计分

形式，要求被调查者按照“1-5”的数字来判断。

本文将被调查者的性别、年龄、学历以及月工资收入作为控制变量。性别分
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为两个题项：“1”表示男性，“2”表示女性；年龄划分为五个题项：“1”表

示年龄在 25 岁及以下、“2”表示年龄在 26 岁-30 岁之间、“3”表示年龄在 31

岁-35 岁之间、“4”表示年龄在 36 岁-40 岁之间、“5”表示年龄在 41 岁及以

上。学历分为四个题项：“1”表示高中及以下学历、“2”表示大专学历、“3”

表示本科学历和“4”表示硕士及以上学历。月工资收入分为五个题项：用“1”

表示月工资收入在 5000 元以下、用“2”表示月工资收入在 5000-7000 元之间、

“3”表示月工资收入在 7000-9000 元之间、“4”表示月工资收入在 9000 元以

上。

4.3描述性统计分析

本文从从 2020 年的 6 月份开始调研，直到 2020 年的 10 月份结束，其中历

时四个月。本文主要是线上通过问卷星发放电子问卷收集本文需要的数据。主要

针对唐山、保定、廊坊等城市的民营企业的员工为调研对象。本次共发放 428

份调查问卷，其中剔除 41 份无效问卷，问卷的有效回收率达 90.42%。在被调查

的对象中，男性比例占 53.49%，女性比例 46.51%，男女比例相差不大。被调查

者的年龄主要集中在 26 岁-40 岁，占总体的 72.34%，26-30 岁,占 28.42%，31-35

岁占 17.05%，36-40 岁,占 26.87%，这三个年龄段是被试者年龄的主体。学历中

大部分为本科，比例占 54.78%，说明企业对高学历人才的需求较高。本文被试

样本信息分布情况具体如表 4.1 所示:

表 4.1 样本信息分布概述（N=387）

变量名称 题项 频数 百分比（％） 累计百分比（％）

性别
1 207 53.49 53.49

2 180 46.51 100.00

年龄

1 93 24.03 24.03

2 110 28.42 52.45

3 66 17.05 69.51

4 104 26.87 96.38

5 14 3.62 100.00

学历 1 22 5.68 5.68
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续表 4.1 样本信息分布概述（N=387）

2 104 26.87 32.56

3 212 54.78 87.34

4 49 12.66 100.00

月工资收入

1 117 30.23 30.23

2 121 31.27 61.50

3 82 21.19 82.69

4 67 17.31 100.00

合计 387 100.0 100.0

从上表可知：“1.0”的比例为 53.49%。以及 2.0 样本的比例是 46.51%。年龄分布来看，

样本大部分为“2.0”，共有 110.0 个，占比为 28.42%。样本中有 54.78%为“3.0”。“2.0”

的比例为 31.27%。还有 30.23%的样本为 1.0。

4.4信度分析

为了检验问卷的内部稳定性与一致性。本文用 Cronbach’s Alpha 系数进行

信度的检验。Cronbach’sAlpha 越高，样本问卷的稳定性与一致性越好，即信

度越好。在学术界，普遍认定当 Cronbach's Alpha 系数大于 0.5 小于 0.6 时问

卷的信度在可接受的范围之内；Cronbach’sAlpha 系数大于 0.7 时，问卷的信

度较好。由下表 4.2 可知，道德型领导度、员工幸福感和员工忠诚度的 Cronbach’

s Alpha 值分别为 0.929、0.875 与 0.871 都大于 0.8，说明个变量与总体的信度

都较高，量表内部稳定性与一致性较好。可以进行下一步的探讨分析。

表 4.2 信度分析

量表名称 维度名称 题项数 维度ɑ Cronbach’s Alpha

道德型领导 10 0.929

员工幸福感 工作幸福感 6 0.906

生活幸福感 6 0.902 0.875

心理幸福感 6 0.888

员工忠诚度
行为忠诚度 3 0.841 0.871

态度忠诚度 4 0.885

4.5效度分析

效度是指为了测试在测量中所运用的工具是否能够反映出预测事物的程度，

对量表是否能够反映出变量的信息进行检验。由于本文的量表非自行开发，是在

国内外前人开发的成熟量表的基础上修订使用，因此本文所用量表的效度是良好
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的。本部分主要是为了检验问卷的聚合效度与结构效用，运用 Amos24.0 进行验

证性因子分析，结果如下表 4.3 所示，说明本文的量表的拟合度较好，适合做下

一步的假设检验。

由表 4.3 可知，道德型领导量表中各个题项的因子载荷介于 0.666-0.847

之间，符合临界值的要求，同时量表的 CR 值为 0.929，AVE 值为 0.570，均显著

大于临界值，说明此量表具有较好的聚合效度。由表 4.3 的相关性分析中可知，

道德型领导的 AVE 值的平方根均大于与其他变量之间的相关系数，表明解释变量

之间具有很好的区分效度。可知，道德型领导量表具有较好的效度。

表 4.3 道德型领导量表的效度分析

量表维度 题项 因子载荷 CR AVE

道德型领导

A1 0.747

A2 0.828

A3 0.847

A4 0.752

A5 0.691 0.929 0.570

A6 0.715

A7 0.753

A8 0.778

A9 0.666

A10 0.753

由表 4.4 可知，工作幸福感量表中各个题项的因子载荷介于 0.723-0.831

之间，符合临界值的要求，同时量表的 CR 值为 0.907，AVE 值为 0.620，均显著

大于临界值，说明此量表具有较好的聚合效度。生活幸福感量表中各个题项的因

子载荷介于 0.677-0.928 之间，符合临界值的要求，同时量表的 CR 值为 0.902，

AVE 值为 0.608，均显著大于临界值，说明此量表具有较好的聚合效度。心理幸

福感量表中各个题项的因子载荷介于 0.688-0.832 之间，符合临界值的要求，同

时量表的 CR 值为 0.891，AVE 值为 0.579，均显著大于临界值，说明此量表具有

较好的聚合效度。

同时由表 4.6 的相关性分析中可知，工作幸福感量表、生活幸福感量表和心

理幸福感量表的 AVE 值的平方根均大于与其他变量之间的相关系数，表明解释变

量之间具有很好的区分效度。可知，员工幸福感量表具有较好的效度。
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表 4.4 员工幸福感量表的效度分析

量表维度 题项 因子载荷 CR AVE

工作幸福感

B1 0.779

B2 0.829

B3 0.831 0.907 0.620

B4 0.798

B5 0.723

B6 0.758

生活幸福感

B7 0.928

B8 0.735

B9 0.747 0.902 0.608

B10 0.677

B11 0.873

B12 0.686

心理幸福感

B13 0.721

B14 0.754

B15 0.762 0.891 0.579

B16 0.832

B17 0.688

B18 0.798

由表 4.5 可知，行为忠诚度量表中各个题项的因子载荷介于 0.753-0.871

之间，符合临界值的要求，同时量表的 CR 值为 0.844，AVE 值为 0.644，均显著

大于临界值，说明此量表具有较好的聚合效度。态度忠诚度量表中各个题项的因

子载荷介于 0.754-0.921 之间，符合临界值的要求，同时量表的 CR 值为 0.891，

AVE 值为 0.673，均显著大于临界值，说明此量表具有较好的聚合效度。

同时由表 4.6 的相关性分析中可知，行为忠诚度量表和态度忠诚度量表的

AVE 值的平方根均大于与其他变量之间的相关系数，表明解释变量相互具有很好

的区分效度。因此，忠诚度量表具有较好的效度。

表 4.5 员工忠诚度量表的效度分析

量表维度 题项 因子载荷 CR AVE

行为忠诚度

C1 0.778

C2 0.871 0.844 0.644

C3 0.753

态度忠诚度

C4 0.781

C5 0.754 0.891 0.673

C6 0.921

C7 0.815
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4.6相关关系分析

为保证样本数据的信效度的前提下，进一步采用 Pearson 检验法对变量之

间的相关性进行检验。检验结果用相关系数进行表示，相关系数的取值在[-1，1]

之间，其中当相关值在[-1， 0]之间时，表明变量之间的关系负相关；在[0， 1]

之间时，变量间正相关。同时相关系数的绝对值越大，表明变量之间的相关性越

强，越适合进行下一步研究分析。具体分析结果如表 4.6 所示:

表 4.6 相关性分析

平均值 标准差 道德行领导 态度忠诚度 行为忠诚度 工作幸福感 生活幸福感 心理幸福感

道德行领导 2.384 0.850 0.755

态度忠诚度 2.645 0.972 0.483
**

0.820

行为忠诚度 2.488 0.946 0.469
**

0.491
**

0.802

工作幸福感 2.394 0.960 0.395
**

0.499
**

0.450
**

0.787

生活幸福感 2.297 0.905 0.448
**

0.452
**

0.496
**

0.303
**

0.780

心理幸福感 2.284 0.856 0.350
**

0.382
**

0.376
**

0.192
**

0.162
**

0.761

AVE 0.570 0.673 0.644 0.620 0.608 0.579

注：
**
在 0.01 水平（双侧）上显著

表 4.6 中，相关分析中的 Pearson 系数的绝对值范围介于 0-1，绝对值越大，

则证明变量间的相关性越明显。表中 Pearson 相关系数表明，态度忠诚度、行为

忠诚度、工作幸福感、生活幸福感、心理幸福感各变量在显著性为 0.01 的水平

上两两显著正相关，这为假设 1、假设 2和假设 3和假设 4的验证提供了依据。

且变量之间的相关系数均小于 0.9。以上分析结果表明研究变量的选择科学合

理，为下一步的假设检验提供了依据。

4.7回归分析

4.7.1 主效应分析

通过 SPSS23.0 在前文的基础上对各个变量进行回归分析，探讨分析各个变

量的因果关系与变化规律。将年龄、性别、学历以及月工资收入作为控制变量，

员工忠诚度作为因变量，道德型领导作为自变量分别进行层次回归分析，得出的
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分析结果如表 4.7 所示。其中在道德型领导的基础上加入控制变量对员工忠诚度

的回归相较于控制变量(年龄、性别、学历以及月工资收入)对员工忠诚度的回归，

结论发现 F、R
2
以及△R

2
均有显著性的提高。因此，结合相关系数以及显著性得

出，道德型领导对行为忠诚度有显著的正向影响（β=0.51，p<0.01），假设 2a

成立，道德型领导对态度忠诚度有显著的正向影响（β=0.553，p<0.01），假设

2b 成立。综上，假设 2成立。

表 4.7 道德型领导对员工忠诚度的回归分析

注：
***

P<0.01，
**
P<0.05，

*
P<0.1

道德型领导对员工幸福感的回归分析，得到具体检验结果如表 4.8 所示，在

表中，道德型领导对员工幸福感有显著正向影响作用，道德型领导对工作幸福感

有显著正向影响作用(β=0.446， p<0.01)假设 1a 成立，道德型领导对生活幸福

感有显著正向影响作用(β=0.474，p<0.01)假设 1b 成立，道德型领导对心理幸

福感有显著正向影响作用(β=0.358，p<0.01)假设 1c 成立，综上假设 1成立。

变量 变量名称

员工忠诚度

行为忠诚度 态度忠诚度

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4

控制变量

性别 -0.073 -0.085 -0.009 0.049

年龄 -0.001 -0.014 -0.043 -0.058

学历 0.291 0.337 0.236 0.202

月工资收入 0.142 0.135 0.143 0.152

自变量 道德型领导 0.51
*** 0.553

***

R
2

0.108 0.316 0.063 0.295

△R
2

0.098 0.307 0.053 0.286

F 11.516 35.262 6.831 31.871
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表 4.8 道德型领导对员工幸福感的回归分析

注：*** P<0.01，**P<0.05，*P<0.1

表 4.9 中的模型 1、模型 5分别是控制变量对因变量行为忠诚度和态度忠诚

度的回归结果，分析结果显示控制变量与因变量之间均不存在显著的回归关系。

模型２是工作幸福感对员工行为忠诚度的影响（β=0.397，p<0.01）假设 3a 成

立；模型３是生活幸福感对员工行为忠诚度的影响（β=0.463，p<0.01）假设

3b 成立；模型 4 是心理幸福感对员工行为忠诚度的影响（β=0.401，p<0.01）

假设 3c 成立。

表 4.9 中的模型 6 是工作幸福感对员工态度忠诚度的影响（β=0.474，

p<0.01）假设 3d 成立；模型 7是生活幸福感对员工态度忠诚度的影响（β=0.446，

p<0.01）假设 3e 成立；模型 8是心理幸福感对员工态度忠诚度的影响（β=0.421，

p<0.01）假设 3f 成立。以上回归结果表明员工幸福感显著正向影响员工忠诚度，

假设 3成立。

变量 变量名称

员工幸福感

生活幸福感 工作幸福感 心理幸福感

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6

控制变量

性别 1.348 0.047 -0.079 -0.032 0.041 0.079

年龄 -0.003 -0.037 -0.018 -0.03 0.057 0.047

学历 -0.024 0.238 0.175 0.147 -0.003 -0.025

月工资收入 0.267 0.133 0.172 0.18 0.149 0.156

自变量 道德型领导 0.474
***

0.446
***

0.358
***

R
2

0.074 0.271 0.058 0.213 0.043 0.169

△R
2

0.065 0.262 0.048 0.202 0.033 0.158

F 7.674 28.343 5.861 20.582 4.287 15.432
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表 4.9 员工幸福感对员工忠诚度的回归分析

注：*** P<0.01，**P<0.05，*P<0.1

4.7.2 员工幸福感的中介作用分析

在前文的文献综述与研究假设的基础上利用收集到的数据对中介效应进行

检验。运用温忠麟等著名学者提出的三步中介层次回归分析法，将年龄、性别、

学历月工资收入以及道德型领导作为控制变量，对员工幸福感以及员工忠诚度进

行层次回归，得到具体检验结果如表 4.10 所示。

表 4.10 中，模型 1、模型 2、模型 3分别检验了员工幸福感和道德型领导同

时对员工忠诚度的行为忠诚度维度的预测作用。由表 4.7 的模型 2 和表 4.10 的

模型 1可知，加入中介变量工作幸福感之后道德型领导对行为忠诚度的正向影响

有所减弱（β=0.51，p<0.01；β=0.398，p<0.01），却依然显著，且工作幸福

感的预测作用显著存在（β=0.250，p<0.01）假设 4a 成立；在加入生活幸福感

后，由表 4.7 的模型 2 和表 4.10 的模型 2可知，加入中介变量生活幸福感之后

道德型领导对行为忠诚度的正向影响有所减弱（β=0.51，p<0.01；β=0.369，

p<0.01），却依然显著，且生活幸福感的预测作用显著存在（β=0.297，p<0.1）

假设 4b 成立；由表 4.7 的模型 2和表 4.10 的模型 3可知，加入中介变量心理幸

福感之后道德型领导对行为忠诚度的正向影响有所减弱（β=0.51，p<0.01；β

=0.422， p<0.01），却依然显著，且心理幸福感的预测作用显著存在（β=0.247，

p<0.01）假设 4c 成立；可知工作幸福感、生活幸福感和心理幸福感在道德型领

导对行为忠诚度的影响之间起到部分中介的作用。

变量 变量名称

员工忠诚度

行为忠诚度 态度忠诚度

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8

控制变量

性别 -0.073 -0.107 -0.137 -0.155 -0.009 0.029 -0.008 -0.026

年龄 -0.001 0.007 0.01 -0.023 -0.043 -0.034 -0.032 -0.067

学历 0.291 0.299 0.245 0.369 0.236 0.153 0.117 0.237

月工资收入 0.142 0.057 0.068 0.066 0.143 0.061 0.087 0.08

自变量 工作幸福感 0.397
***

0.474
***

生活幸福感 0.463
*** 0.446

***

心理幸福感 0.401
***

0.421
***

R
2

0.108 0.261 0.286 0.234 0.063 0.269 0.223 0.194

△R
2

0.098 0.251 0.280 0.224 0.053 0.260 0.213 0.183

F 11.516 26.882 30.983 23.262 6.381 28.079 21.825 18.334
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表 4.10 中，模型 4、模型 5、模型 6分别检验了员工幸福感和道德型领导同

时对员工忠诚度的态度忠诚度维度的预测作用。由表 4.7 的模型 4 和表 4.10 的

模型 4可知，加入中介变量工作幸福感之后道德型领导对态度忠诚度的正向影响

有所减弱（β=0.553，p<0.01；β=0.409， p<0.01），却依然显著，且工作幸

福感的预测作用显著存在（β=0.323，p<0.05）假设 4d 成立；在加入生活幸福

感后，由表 4.7 的模型 4和表 4.10 的模型 5 可知，加入中介变量生活幸福感之

后道德型领导对态度忠诚度的正向影响有所减弱（β=0.553，p<0.01；β=0.433，

p<0.01），却依然显著，且生活幸福感的预测作用显著存在（β=0.252，p<0.01）

假设 4e 成立；由表 4.7 的模型 4和表 4.10 的模型 6可知，加入中介变量心理幸

福感之后道德型领导对行为忠诚度的正向影响有所减弱（β=0.553，p<0.01；β

=0.463， p<0.01），却依然显著，且心理幸福感的预测作用显著存在（β=0.251，

p<0.01）假设 4f 成立；可知工作幸福感、生活幸福感和心理幸福感在道德型领

导对态度忠诚度的影响之间起到部分中介的作用。综上，假设４成立。

表 4.10 员工幸福感的中介作用

变量 变量名称

员工忠诚度

行为忠诚度 态度忠诚度

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6

控制变量

性别 -0.077 -0.099 -0.105 0.060 0.037 0.029

年龄 -0.007 -0.004 -0.026 -0.048 -0.049 -0.070

学历 0.300 0.266 0.343 0.154 0.142 0.208

月工资收入 0.090 0.095 0.096 0.094 0.119 0.113

自变量 道德型领导 0.398
***

0.369
***

0.422
***

0.409
***

0.433
***

0.463
***

中介变量

工作幸福感 0.250
***

0.323
***

生活幸福感 0.297
***

0.252
**

心理幸福感 0.247
***

0.251
***

R
2

0.367 0.375 0.358 0.375 0.335 0.335

△R
2

0.365 0.365 0.348 0.365 0.325 0.325

F 36.754 38.040 35.291 38.049 31.914 31.973

注：*** P<0.01，**P<0.05，*P<0.1
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4.8实证小结

在数据分析的基础上得到具体的假设检验的结果如下表 4.11 所示：

表 4.11 假设检验结果汇总

研究假设 检验结果

H1:道德型领导对员工幸福感具有显著的正向影响 成立

H1a:道德型领导对员工工作幸福感具有显著的正向影响 成立

H1b:道德型领导对员工生活幸福感具有显著的正向影响 成立

H1c:道德型领导对员工心理幸福感具有显著的正向影响 成立

H2：道德型领导对员工的忠诚度具有显著的正向影响 成立

H2a：道德型领导对员工的行为忠诚度具有显著的正向影响 成立

H2b：道德型领导对员工的态度忠诚度具有显著的正向影响 成立

H3：员工幸福感正向影响员工忠诚度 成立

H3a：工作幸福感正向影响行为忠诚度

H3b：生活幸福感正向影响行为忠诚度 成立

H3c：心理幸福感正向影响行为忠诚度 成立

H3d：工作幸福感正向影响态度忠诚度 成立

H3e：生活幸福感正向影响态度忠诚度 成立

H3f：心理幸福感正向影响态度忠诚度 成立

H4:道德型领导通过员工幸福感正向影响员工忠诚度 成立

H4a:工作幸福感在道德型领导对行为忠诚度的影响中起中介作用 成立

H4b:生活幸福感在道德型领导对行为忠诚度的影响中起中介作用 成立

H4c:心理幸福感在道德型领导对行为忠诚度的影响中起中介作用 成立

H4d:工作幸福感在道德型领导对态度忠诚度的影响中起中介作用 成立

H4e:生活幸福感在道德型领导对态度忠诚度的影响中起中介作用 成立

H4f:心理幸福感在道德型领导对态度忠诚度的影响中起中介作用 成立
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5 研究结论与管理启示

5.1研究结论

本文梳理总结了以往的文献，在结合前人研究的基础上构建了道德型领导、

员工幸福感和员工忠诚度之间的假设检验与研究模型，通过问卷调查的方式获取

数据资料，借助 SPSS23.0 和 AMOS24.0 等工具对所收集的样本数据进行了描述

性统计分析、信效度分析、相关性分析以及回归分析，探讨了变量之间的相互作

用关系，得出了以下研究结论：

5.1.1 道德型领导正向影响员工幸福感

本研究运用回归分析检验了道德型领导对员工幸福感的影响，由具体的检验

结果可知，道德型领导对员工幸福感的回归系数均为正值且在 p<0.001 水平上显

著，表明道德型领导对员工幸福感的三个维度分别在不同程度均具有显著正向影

响，即道德型领导对生活幸福感维度具有显著的正向影响，道德型领导对工作幸

福感维度具有显著的正向影响，道德型领导对心理幸福感维度具有显著的正向影

响。

5.1.2 道德型领导正向影响员工忠诚度

道德型领导对员工忠诚度的影响是本文研究的主要部分。根据已有的文献结

合本文的研究背景将道德型领导作为单维度变量进行研究。由回归分析的检验结

果可知，道德型领导从两个维度：行为忠诚度、态度忠诚度分别影响员工忠诚度。

道德型领导对员工忠诚度影响的回归系数均为正值且在 P<0.001 水平上显著，

说明道德型领导对员工忠诚度进行较好的解释。

研究结果表明道德型领导对行为忠诚度具有显著的正向影响、德型领导对态

度忠诚度具有显著的正向影响，这主要是因为道德型领导坚持以人为本的领导原

则，在道德型领导者居于主导的企业文化之中，企业更加关注员工的利益，让员

工感觉到自己的价值得到了认可，让员工成为企业的主人，因此形成良好的交换

关系。在这种关系下，员工更愿意自发的去解决问题，维护企业整体的利益，从

而会增加员工的忠诚度。

5.1.3 员工幸福感在道德型领导与员工忠诚度之间起部分中介作用

本文引入员工幸福感作为中介变量来分析道德型领导对员工忠诚度的影响。
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本文的实证研究结果证明，员工幸福感在道德型领导对员工忠诚度的影响中起部

分中介作用。道德型领导的领导方式可以提高员工的幸福感，进而为了回报企业，

员工会作出一系列的有利于企业整体利益的行为，从而提高对企业的忠诚度。员

工幸福感作为员工的一种认知，这种认知受企业中诸多因素的影响，其中最直接

的影响来源于企业的领导者，领导对他们的工作支持、利益关心都会让他们认为

是企业对自己的关心和支持，提高对企业的忠诚度。这说明员工幸福感越高，道

德型领导对员工忠诚度的影响越显著。

5.2研究贡献

本文梳理总结了以往的文献，在结合前人研究的基础上构建了道德型领导、

员工幸福感以及员工忠诚度的假设检验与研究模型，通过收集分析数据进行假设

检验。在对比前人在相关领域的研究后，总结出其中的不足，根据本文的理论研

究与实证研究可知本文的理论贡献主要是:从领导者的道德层面入手，分析道德

性领导对员工幸福感和员工忠诚度的影响因素进行实证研究。目前国内以道德型

领导方式为视角进行影响因素的实证研究较少，大多都是在西方文化背景下进

行，不能对道德型领导方式进行深入的本土化研究。因此，本文从道德型领导、

员工幸福感以及员工忠诚度三个方面进行深入探讨，把道德型领导融入到中国的

情境中，并且通过维度的划分探究对员工忠诚度的影响。

结合本文的理论研究与实证研究，本文以员工幸福感为中介变量研究道德型

领导和对员工忠诚度的影响。目前员工忠诚度的影响因素的实证研究大多数都是

由国外的学者对其进行研究。因此，本文从道德型领导以及员工幸福感两个变量，

对员工的忠诚度的影响进行研究，使领导理论与员工幸福感的研究更加深入，进

一步丰富了道德型领导理论的研究，也对丰富员工忠诚度的实证研究具有一定意

义，一定程度上深化了领导与员工之间的关系的研究。培养“幸福”的员工，为

企业的管理实践提供另一个视角。

5.3研究启示

企业在发展的过程中普遍面临的挑战便是人才流失严重的问题，造成这种现

象的原因，一方面是员工普遍存在着年轻化的特点，这些员工他们思想前卫，始

终拥有自己的生活方式，不情愿接受束缚；另一方面员工对于工作、生活、心理

的幸福感逐渐降低。通过本文的研究发现了道德型领导、员工幸福感以及员工忠
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诚度之间的作用关系，得到的管理启示如下：

1、领导层面

（1）加强对领导者道德标准的考量

在企业中，道德型领导能显著提高员工的主观幸福感，因此企业在选拔和聘

用领导者时应将对领导者的道德标准的考量与测评作为关键指标，将道德型领导

特征突出的员工作为重点培养，并有针对性的提升领导者的道德素质，如进行定

期的培训。通过以上方式增强道德型领导者在管理层中所占的比例，不但可以促

使培育出忠诚度较高的员工，同时也有利于形成和谐温馨的企业文化，从而增强

企业的竞争力。

榜样的力量更能激发员工的学习和模仿行为，员工会以企业中的领导者为榜

样，要求自己以更积极的态度投入到工作中。道德型领导是由心理反应而来的行

为，同时又是一种心灵照射下的行为，因此在企业内部通过公开表彰、制作企业

宣传手册等形式，加大宣传道德榜样的作用，激发员工学习与模仿领导者道德行

为，使企业中的每个人的行为更规范更加符合道德标准。

企业通过制定人性化的管理制度，关注员工需求，营造积极健康的的企业文

化，在管理活动中激发和强化员工的认同感和使命感。使员工与企业形成统一的

价值观，将自己的命运与企业的命运联系在一起，促使员工为企业做出最大的贡

献。另外企业在管理活动中应充分的利用薪酬设计等手段规范领导者的领导行

为，提高领导者对自身的道德标准，领导者应尊重员工、体恤员工。

（2）培养领导者的道德观念

作为一名优秀的道德领导者，最根本的便是要修养自身高尚的道德，通过影

响周围的员工，使员工的道德素养得以提升。如果企业是一本书，则其中的领导

者自身具有的的品德、人格便是这本书的前言。领导者的思维模式潜移默化地影

响着整个企业，为企业文化奠定基础，而透过企业文化可以看出企业员工的工作

模式与思维习惯，可以预见企业的风貌。因此，领导者的一言一行是至关重要的。

企业的领导者不仅要以身作则，而且还要善于传达自身领导哲学与价值观，

将其提倡的道德具体的表现出来，秉持道德正义的原则处理企业事务，并能勇于

反省批判与实践。同时领导者应时常反省、批判和调整企业内部存在的不合理的

规章制度
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领导者应致力于了解企业内部的结构与真实情况，遇到不合理的之处则应该

勇于批判与改善。只有当领导者有了批判精神，时常反省检讨，企业的员工才能

认同企业的企业文化，才会加速企业的成长。

企业中的领导者与员工都是伙伴，领导与成员之间要做到互帮互助，时刻关

注企业的整体利益，促进企业目标的实现。领导者应遵守道德准则，绝不为达目

的而不择手段，罔顾人性。

2、员工层面

（1）创造支持、信任的企业文化，提升员工的幸福感

领导者在给员工安排工作时，应综合考量考虑员工的性别、年龄等情况。在

公司需要加班的时候，分析什么样的员工更能够适应加班，以及他们所需要的福

利和报酬分别是什么。加强对员工的了解，使管理者避免从主观因素去判断员工

的具体工作状态，形成以人为本的人性化的管理机制。针对不同的职工，提供个

性化的成长路径。 针对喜欢接受工作挑战的员工，在对其进行相应的培训之后

把该类员工安排到工作难度较高的岗位。根据员工在该岗位的工作完成情况制定

符合其自身发展的职位晋升机制。在个性化的管理机制下，员工能够最大程度的

发挥出自身的工作能力，并不断的投入到工作岗位之中，能够较大程度的提升员

工的心理幸福感。

因此，企业应该建立并健全个性化的晋升制度，帮助员工与岗位之间达成高

度匹配，并对表现突出的员工给予表彰与认可；同时当员工遇到工作之外的困难

和问题时，及时地向员工提供帮助，最大程度上解决员工遇到的困难。其次，要

对员工的劳动成果给予适当的肯定和奖励。对于已经离职的员工，如果该员工任

职期间在企业中表现良好，企业可以在该员工自愿的情况下优先聘用此部分员

工。最后，要关心员工的切身利益，特别是在作出一些重大决策之前，对有特殊

情况的员工予以充分的理解，时刻关心他们的生活状况，使员工幸福感从工作、

生活、心理三个维度整体都得到提升。

（2）发挥员工企业自尊的传导作用，提高员工的忠诚度

企业领导者可以通过提高员工的企业自尊促进员工的正向行为，从工作进度

与工作强度的安排上尽可能的避免员工在工作与生活两个方面发生冲突。在具体

的管理工作中企业的领导者可以适当的权利下放，赋予员工更多的主动权与控制
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权。譬如对于企业中安排日班或者轮班的员工，在何时开始工作和何时结束工作、

选择什么时候休假等赋予更多的选择权。不断增加员工的主人翁意识，提高员工

对企业的关注度。同时，管理者可以制定更加具有弹性的工作时间制度，体现企

业中以人为本的人性化管理制度。 在管理实践中，企业的管理者需要适当的赋

予员工权利，帮助员工平衡工作与家庭之间的关系，提升员工幸福感、建设稳定

的员工队伍。



兰州财经大学硕士学位论文 道德型领导对员工忠诚度的影响研究

37

6 研究不足与展望

6.1研究不足

本文在结合以往的文献资料的基础上提出研究假设，同时运用科学的统计工

具对假设进行数据检验，得到了一些有益的结论，同时由于研究水平、资源、研

究时间等存在一定的局限性，未来的研究可以从这些不足之处进行进一步的分

析。

第一，本文对道德型领导的测量角度较为单一，存在一定的局限性在未来的

研究中对于道德型领导的测量可以结合采用 360 度的测评方法，用领导自评、上

级评价以及员工评价等，使道德型领导测量更具客观性。

第二，本文问卷的发放存在一定的局限性，只局限于河北的部分地区，因此

结论也只适用于河北地区的民营企业，缺乏对地区差异性的探讨。在未来的研究

中，可以扩大调研样本的规模，进而对地区差异带来的不同结果进行研究分析。

其次样本来自于私营企业，对于国有企业以及外资企业没有涉及。未来研究可以

在这方面继续深入。

第三，由于问卷是由被试者单独填写，存在较强的主观性所以在未来的研究

中可以将问卷调查法与深度访谈法结合起来，尽可能的减少偏差。

6.2研究展望

本文在对国内外员工忠诚度及对道德型领导的文献梳理为基础，通过收发问

卷获取调查数据，研究道德型领导对员工忠诚度的影响。为相关理论的进一步研

究提供理论支持，特别是对企业的的管理实践活动具有启发意义。同时本文存在

着一定的局限性，因此，本文也尝试给未来的相关研究提供以下方向建议。

第一，本研究基于中国本土化背景进行，可以和国外的实证研究对比进行更

深入的研究。因此，本文建议可以同时获取一组或多组其他国家或地区的样本数

据，进行跨文化、跨区域的案例研究。

第二，本文收集的的样本数据来源具有局限性，在样本的规模上也存在一定

的限制，建议今后的研究样本可以覆盖的更广泛，检验在不同地区对于研究结论

的普遍适用性。

第三，可以集中研究某一类群体，使得研究更具有代表性。在收集样本的过
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程中，由于受到一系列因素的限制，得到的数据通常都不具有普适性，但又不足

以反映某一特定群体，与其如此，可以考虑将某一特定群体作为调查对象，进行

有针对性的数据收集，使研究结果更具针对性。

第四，进一步完善实证研究。第一，设计出与论文研究目的更加紧密的调查

问卷。第二，扩大被调查对象的范围，获得范围更广泛的研究样本，使被调查者

所填入的控制变量信息更加合理，所收集的数据更加真实可靠，提高论文的研究

价值。第三，使用更精准的分析工具与方法，对数据进行更加深入的分析，可以

套用具体公式，从而获取更为准确直观的研究结果。

第五，本文采取了员工幸福感的三个维度作为中介变量来解释道德型领导对

员工忠诚度的作用机制，那么是否存在其他的变量也可以解释这种影响，建议今

后的研究尝试其他的中介变量，进一步探讨道德型领导影响员工忠诚度的作用机

制。
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附录：调查问卷

尊敬的女士/先生:

您好!感谢百忙之中挤出时间填写我们的调查问卷!此次问卷旨在探讨“道德

型领导对员工忠诚度的影响研究”相关问题，以获得相应的研究数据。本问卷采

取匿名方式进行，您不需要有任何的顾虑，所得数据仅供科学研究使用，绝不用

于任何商业用途。您的参与对于我们的研究非常重要，请根据您的真实感受在合

适的数字上打“√”，“1”表示“非常不符合”、“2”表示“不符合”、“3”

表示“中立”、“4”表示“符合”、“5”表示“很符合”。

非常感谢您的支持!

第一部分 基本信息

1.您的性别：

○男 ○女

2.您的年龄：

○25 岁及以下 ○26-30 岁 ○31-35 岁 ○36-40 岁 ○40 岁及以上

3.您的学历：

○高中及以下 ○大专 ○本科 ○硕士及以上

4.您的月工资收入

○5000 以下 ○5000-7000 ○7000-9000 ○9000 以上

第二部分 道德型领导

题项 1 2 3 4 5

1.听取下属的意见

2.惩罚违反道德标准的下属

3.在他的私人生活中，以道德的方式行事

4.铭记下属的最佳权益

5.做出公平、公正的决策

6.可以被信任

7.与下属一起讨论商业道德问题或价值观
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8.树立以道德的方式正确处理事情的榜样

9.鉴定成功时，不仅仅只依据结果，还会考虑获得结果的方式

10 在做出决策时，总是询问“什么是正确的事情?”

第三部分 员工幸福感

题项 1 2 3 4 5

工作幸福感

1.对自己具体的工作内容感到基本满意

2.总体来说，对从事的工作感到满意

3.工作非常有趣

4.总能找到办法来充实自己的工作

5.对于您来说，工作会是很有意义的一场经历

6.对从目前工作中获得的成就基本感到满意

生活幸福感

7.对自己的生活感到满意

8.生活中的大多数方面与我的理想接近

9.大部分的时间内，有感到真正快乐的时刻

10.生活状况良好

11.生活非常有趣

12.如果有来世，几乎不会改变目前的生活方式

心理幸福感

13.随着时间的流逝，感到自己成长了很多

14.对于日常生活中许多事务都处理得很好

15.总的来说，对自己是肯定的，并对自己充满信心

16.人们认为你是一个肯付出且愿意和他人分享自己时间的人

17.善于灵活安排时间，以便完成所有工作

18.很喜欢与家人或朋友作深入的沟通，彼此了解
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第四部分 员工忠诚度

题项 1 2 3 4 5

行为忠诚

1.如果没有重大原因，不会离开我现在工作的这家企业

2.如果有机会，乐意将亲戚朋友介绍到这家公司任职

3.如果有自由时间来从事第二职业，宁愿选择为这家企业加班

来获得您认为满意的回报

态度忠诚

4.在这家企业工作是您的最佳选择

5.即使别人向您推荐到其他企业工作，您也不选择离开这个公

司

6.只要您当下工作的这家公司能够保持现在的整体福利待遇，

便不会到其他公司任职

7.即使这家公司的薪酬略少于其他公司，还是会决定留在这里

任职
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致谢

在我的论文即将完成之际，谨向我的导师董原老师表示由衷的感谢!自准备

选题开始，董老师时常对我进行指导，随时掌握我论文的完成情况。董老师首先

从研究的观念对我进行启发，其次从研究的方向上对我进行指导，随着论文的进

度，进行一次又一次关键性的指导，董老师对论文质量的要求非常严格，并且不

厌其烦地对我的论文反复修改。董老师严谨的学术态度让我毕生难忘，她积极的

人生态度以及高尚的情操都值得我用尽一生去学习，同时激励我在今后的学习和

工作中不断地努力进取。

感谢我的母校兰州财经大学，衷心的感谢所有为我授业解惑的老师，若不是

他们一丝不苟的工作作风，我定不会有今日的成绩。感谢我的同学周璇、邓乐，

孙柏鹏，感谢我的室友石蕾、徐萌、刘毓彦，感谢所有给予我帮助的朋友们，他

们在生活上，在学习上给了无尽的友情和温暖。感谢工商管理学院所有给予我支

持和帮助的 2018 级的同学们。

最后我还要感谢我的父亲和母亲，他们给予了我充分的理解、在我论文遇到

困难的时候及时地关心我、照顾我，并对我充分的信任，没有他们的默默支持，

就不会有我的今天，他们始终是我最坚强的后盾，是我永远的精神支柱！


	1 绪论
	1.1研究背景
	（1）中小民营企业的诚信危机呼唤道德型领导
	　　（2）道德型领导可以加强公民的道德性建设
	（3）道德型领导较大程度上影响员工的忠诚度

	1.2研究目的与意义
	1.2.1研究目的
	1.2.2研究意义
	1.3国内外研究现状及述评
	1.3.1国外研究现状
	1.道德型领导
	1.3.2国内研究现状
	2.员工幸福感
	3.员工忠诚度
	1.3.3国内外研究述评

	1.4研究方法与研究内容
	1.4.1研究方法
	1.4.2研究内容      


	2 相关概念及理论基础
	2.1相关概念的界定

	2.1.1道德型领导
	2.1.2员工幸福感
	2.1.3员工忠诚度
	2.2理论基础
	2.2.1领导-员工交换理论
	2.2.2马斯洛需要层次理论


	2.2.3社会学习理论
	3 研究假设与研究模型
	3.1研究假设
	3.1.1道德型领导与员工幸福感的关系
	3.1.2道德型领导与员工忠诚度的关系

	3.1.3员工幸福感的中介作用
	3.2研究模型

	4 实证研究
	4.1研究对象
	4.2研究工具
	4.3描述性统计分析
	4.4信度分析

	4.5效度分析
	4.6相关关系分析
	4.7回归分析
	4.7.2员工幸福感的中介作用分析

	注：*** P<0.01，**P<0.05，*P<0.1
	4.8实证小结
	5 研究结论与管理启示
	5.1研究结论
	5.1.1道德型领导正向影响员工幸福感
	5.1.2道德型领导正向影响员工忠诚度
	5.1.3员工幸福感在道德型领导与员工忠诚度之间起部分中介作用

	5.2研究贡献
	5.3研究启示
	（1）加强对领导者道德标准的考量
	（2）培养领导者的道德观念
	　　（1）创造支持、信任的企业文化，提升员工的幸福感


	6 研究不足与展望
	6.1研究不足

	6.2研究展望
	参考文献
	附录：调查问卷
	致谢

