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领导学研究的新发展：诚信领导理论
* 
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摘  要  诚信领导是一个全新的领导学构念，指的是一种把领导者的积极心理能力与高度发展的组织情境

结合起来发挥作用的过程。该文首先分别介绍了诚信领导的概念、特点及测量方法，并比较了诚信领导与

其他类型领导的联系和区别；接下来进一步分析了诚信领导在组织中的功效；最后指出该理论尽管强调了

一些诸如情绪过程、领导者道德等以往领导理论所忽视的方面，但诚信领导的测量工具、诚信领导与组织

结果之间的调节因素等问题仍有待于实证研究的进一步探讨。 
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在如今这个变动不居和充满挑战的时代，组织

为了求生存、谋发展，其领导者的自信、乐观、满

怀希望、富有意义感及韧性等特点就显得尤为重

要。此外，近年来出现的安然事件等公司丑闻和管

理渎职现象，也引发了人们对领导者道德问题的思

考。鉴于此，组织行为学家Luthans等人（2003）以
领导学、道德学、积极心理学及积极组织学等领域

的相关研究为基础，提出了一种全新的领导理论，

即诚信领导（authentic leadership）理论[1]
。著名的

盖洛普领导研究中心还于2004年6月在内布拉斯加
州举行了一次峰会，专门探讨诚信领导及其发展问

题。与会者既有学院派的领导学研究者，也有来自

企业、政治、教育和军事等领域的实践者。本文拟

从诚信领导的概念、维度、测量方法及其在组织中

的功效等几个方面对诚信领导理论做一介绍和展

望。
 
 

1 诚信及诚信领导的概念 

诚信（authenticity）是指个体拥有、了解和接
受自己的价值观、信念、情感、需求以及偏好，并

以一种与这些内在思想和情感相一致的方式行事
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[2]。诚信并不是一种与生俱来的内在品质，它在很

大程度上取决于他人如何看待和归因，必须得到他

人的认同。个体可以在一定程度上控制自己的诚信

程度，但它并非完全个人操控的产物，而是确切反

映了一个人的内在自我，因而不是一种装腔作势；

个人可以控制的是何时向何人展现何种人格特质
[3]。 
而组织中的诚信领导则是指一种把领导者的

积极心理能力（positive psychological capacities）与
高 度 发 展 的 组 织 情 境 （ highly developed 
organizational context）结合起来发挥作用的过程[1]。

Luthans等人（2003）认为诚信领导过程对领导者和
下属的自我意识及自我控制行为具有正面的影响，

并将激励和促进积极的个人成长和自我发展。诚信

领导者对自己、对他人都是真诚的[4]。他们自信、

乐观、充满希望、富有韧性，具有高尚的品德并且

是未来导向的（future-oriented）；他们对自己的思
想（包括信念、价值观和道德观等）、行为以及所

处的工作情境具有深刻的意识[1]。 
此外，Avolio等人（2004）认为，诚信领导者

既可以是指导性的，也可以是参与性的，甚至可以

是独裁的。行为风格本身并不足以将诚信领导者和

非诚信领导者区分开来。诚信领导者以一种与个人

深层价值观和信念相一致的方式行事，树立可信

性，通过鼓励不同观点以及与下属建立协作性关系

网而赢得下属的尊敬和信任，并因此而以一种被下
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属确认为诚信的方式来进行领导。当这一过程传递

给下属时，他们也可能以类似的、可以向领导者、

同事、顾客以及其他利益相关者展示诚信的方式来

工作，因此随着时间的推移，诚信就有可能成为组

织文化的基础。[5] 

2 诚信领导者的特点 

关于诚信领导者所具有的特点，学者们从不同

角度提出了自己的观点。例如Harvey等人（2006）
认为，诚信领导者的一个关键特性是即使面临强大

的外部压力或有引发非诚信行为的诱因存在，他们

仍能选择诚信行为[6]。因此，诚信行为可以说是对

正直行事（behave with integrity）的内在愿望的反
应，而不是遵从某些规范或社会压力的结果。

Luthans等人（2003）认为诚信领导者具有自我意识
（ self awareness）、积极的自我调节（Positive 
self-regulation）、积极心理能力和积极的自我发展
（Positive self-development）等4个方面的显著特点。
自我意识包括对自己的情绪、价值观和信念的深刻

了解，以及对自己长处与不足的准确评估。它是诚

信领导者发展的先决条件，也为积极的自我调节提

供了基础。积极的自我调节是一种通过设置内在标

准、评估该标准与可能或实际结果之间的差距并确

定弥补该差距的可能途径而实施自我控制的能力。

通过使用积极的自我调节，诚信领导者将自己的信

念、价值观、动机和积极心理能力应用于设置既具

有挑战性又可以达成的个人行为标准，并仔细监控

自己的行为以确保能够达到这些标准。诚信领导者

也拥有并表现出积极心理能力，包括自信、希望、

乐观和韧性等。May等（2003）指出，这些积极心
理能力能够帮助诚信领导者清晰地界定道德两难

情境，坦然地对之做出反应，并因此而成为道德楷

模[7]。 
Shamir等人（2005）以以往的相关理论及实证

研究为基础，认为诚信领导者主要具有以下4个方
面的特征[8]： 
首先，诚信领导者不伪装自己。他们不会仅仅

因为身处领导之位，而刻意发展出一种领导者的形

象或面具。履行领导角色完全是诚信领导者的自我

表达行为，而不是在遵从他人或社会的期望； 
其次，诚信领导者承担领导的职责或从事领导

活动不是为了地位、荣誉或其他形式的个人回报，

而是出于一种信念。他们有一个基于价值观的理想

或使命，担当领导就是为了实现这一理想或使命； 
第三，诚信领导者是原创者，而非拷贝者。这

并不意味着他们在人格特质上必然是独特的或彼

此截然不同的。相反，他们的价值观、信念、理想

或使命在内容方面可能与其他领导者或下属相似。

然而，诚信领导者之所以具有这些价值观和信念，

并不是一种模仿的结果，而是因为自己的亲身经历

证明它们是正确的； 
第四，诚信领导者的行为是以自己的价值观和

信念为基础的。他们的所言与他们的信念是一致

的，他们的所行则与他们的所言及信念一致，因此

诚信领导者具有高度坦率的特点；他们的行为不是

为了取悦他人、博取声望或出于某些个人的或狭隘

的政治兴趣，因而诚信领导者也具有高度正直的特

点。 

3 诚信领导与其他类型领导的联系与区别 

作为一种全新的领导学构念，诚信领导与其他

类型的领导存在着怎样的联系与区别？针对这一

问题，Avolio等人（2005）比较和分析了诚信领导
与变革型领导（transformational leadership）、魅力
型领导（ charismatic leadership）及服务型领导
（servant leadership）等领导学构念的关系，具体而
言[2]： 
3.1 诚信领导与变革型领导 

一方面，变革型领导者一般被描述为乐观、充

满希望、发展导向及品德高尚的，这些也是诚信领

导者的表现。而另一方面，诚信领导理论高度关注

领导者和下属的自我意识、自我调节和积极心理能

力，以及积极组织气氛的调节作用。尽管变革型领

导理论也或直接或间接地提及这些概念，但诚信领

导研究者更强调它们如何影响诚信领导的发展。另

外，诚信领导者最大的特点在于其具有高度的自我

感（sense of self）。他们知道重要问题、价值观及
信念何在，在此基础上，他们通过行动而非言语向

他人传达原则、价值观和道德规范等。变革型领导

者也可能具有高度的自我感，但他们主要是通过强

有力的积极愿景、智力激发思想、提升下属的需要

和目的感而对他人或组织进行变革。 
3.2 诚信领导与魅力型领导 

魅力型领导理论并不关注领导者和下属的自

我意识及自我调节，而是特别关注于说明领导者行

为和下属自我概念转换的动机机制，以使下属认同
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和内化领导者的价值观。但这一过程中领导者自我

意识和自我调节的作用未得到充分的探讨。此外，

魅力型领导理论也未涉及积极心理能力以及领导

者与真正的（veritable）、可持续的（sustainable）
绩效之间的关系。诚信领导者更多的是靠自己的品

质、楷模作用和奉献而影响下属的价值观和道德

观，而不是靠鼓舞人心的吸引力、生动的陈述或其

他形式的印象管理。例如，魅力型领导者通过言语

说服、影响和动员下属，而诚信领导者则通过为自

己和下属构建积极而有意义的组织现实情境来激

励下属。 
3.3 诚信领导与服务型领导 

服务型领导理论包含着对领导者自我意识和

自我调节作用的重视，以及对领导者意识、共情

（empathy）和愿景的探讨。然而，与诚信领导理
论从临床、积极心理学和社会心理学的现有研究出

发，探讨自我意识和自我调节在诚信领导发展中的

作用不同，服务型领导理论探讨这些构念时，在很

大程度上缺乏理论和实证研究的支持。该理论缺

乏、也未认识到下属自我意识和自我调节、积极心

理能力和积极组织情境的作用，同时也未探讨服务

型领导对真正的、可持续的绩效的作用。 

4 诚信领导的维度、影响因素及测量方法 

关于诚信领导的结构，Ilies等人（2005）的观
点是比较具有代表性的。他们以Kernis（2003）有
关诚信的理论为基础，提出了一个诚信领导的四维

模型，认为诚信领导由自我意识（self awareness）、
无偏见加工（unbiased processing）、诚信行为
（authentic behavior）和诚信关系导向（authentic 
relational orientation）等成分构成[9]。 

作为诚信的一个成分，自我意识是指对个体自

己的个人特征、价值观、动机、情感及认知的意识

和信赖。具体到诚信领导者而言，了解自我、忠于

自我是他们的本质特征[7]。另外，理解自己的情绪

是情绪智力的成分之一，而George (2000)的研究也
发现情绪智力是有效领导的一个基本要素 [10]。因

此，Ilies等人（2005）认为积极自我概念和高水平
情绪智力对真实的自我意识应该具有显著的预测

效度。 
无偏见加工指主体在对与自我相关的信息进

行加工时，能够不否认、不歪曲私我知识、内部经

验及外部评价信息。但认知和社会心理学的实证研

究发现，人类作为信息加工者具有与生俱来的缺陷

和偏见，尤其是当加工与自我相关的信息时更是如

此。因此Gardner等（2005）建议使用平衡加工
（balanced processing）代替无偏见加工[11]。平衡加

工意味着当前信息以一种能够虑及他人观点的方

式而得到加工和理解。更为诚实正直和持能力增长

理论（incremental theory of ability，亦即采取一种掌
握或学习目标导向）的领导者将表现出更大程度的

平衡加工倾向。 
诚信的行为成分是指个人是否以一种与其真

我（true self）相一致的方式行事。诚信行事意味着
个人的行为与其价值观、偏好和需要具有一致性，

而不是仅仅为了取悦他人或通过虚假行为去达到

趋利避害的目的。诚信领导者对自我表达行为与周

遭环境之间的适合性非常敏感，对自己的行为可能

带来的影响也具有清醒的意识。领导者的他人导向

型自我监控程度越低（ other-directedness self- 
monitoring），越有可能表现出诚信行为。 
诚信的第四个成分，即诚信关系导向，指重视

并努力达到关系中的坦率、诚信，它是一个自我展

现和发展相互亲密及信任的积极过程。关系诚信与

诚信领导的其他成分具有紧密的联系。具体而言，

领导者的他人导向型自我监控与其诚信关系导向

呈显著负相关，而其正直则与诚信关系导向呈显著

正相关。此外，Eagly（2005）认为，性别会影响领
导者关系诚信的达成，与男性领导者相比，女性领

导者得到关系诚信认可的难度更大[12]。 
在领导的测量方面，由于诚信领导理论重视领

导过程中积极情绪和信任等非认知变量的作用，因

而在设计具体的测量问卷时，应注意包含这些方面

的元素[13]。另外，尽管问卷调查常常被用于领导行

为的评定，并且其有效性也为众多研究所证实，但

研究者也不应忽视采用其他方法的可能性。就诚信

领导的测量而言，Cooper等人（2005）认为，如果
最终目的是为了诚信领导者的培训和开发，就有必

要采用前测—后测研究设计和不同的测量方法及

技巧，以便减少由于前测—培训的交互作用引起的

培训效果夸大效应；而诚信领导者被认为能够做出

符合道德的决策，因此可以为他们设置大量的道德

两难情境，让其做出决策，并测量他们的反应；还

可以将内隐联想测验（IAT）加以适当的改变来测
量诚信领导者的某一品质[14]。 
此外，由于关系（relationships ）是诚信领导
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的重要成分之一，因此有必要收集诚信领导者和下

属两方面的数据[14]。例如，如果诚信领导被视为下

属的一种归因，那么将领导者对自己行为的知觉同

下属对领导者行为的知觉区分开来就显得相当重

要。在这种情况下，研究者有必要使用同时适用于

领导者和下属的平行方法来测量。 

5 诚信领导在组织中的功效 

诚信领导的概念提出以后，学者们从不同的角

度对其在组织中的功效进行了探讨。例如Gardner
等人（2004）从管理和发展下属积极心理能力的角
度出发，探讨了诚信领导的作用

[15]
。他们认为，诚

信领导者通过言行中展现出的自信及对下属的信

任和信心，为他们提供认知、情感及道德援助，使

他们对自己的能力持发展的观点，并促进其自信心

的提高；诚信领导者能够预期潜在的压力或逆境，

制定应急计划以支持和帮助下属积极地应对它们，

并且当下属向自己求助时能够挺身而出并做出积

极的回应，从而使他们在面临变革时，不仅能坚持

住，而且能最终获得成功，这些都有助于提高下属

的韧性。此外，诚信领导者通过为下属创设支持性

的工作环境而提高和维持下属的希望水平，还可以

借助一定的培训向下属展示和灌输现实的乐观主

义，并通过这一过程提高下属的绩效。 
而Gardner等人（2005）则认为，诚信领导者不

仅可以提升下属对领导者的信任水平，还能够通过

帮助下属发现自己的才能、将他们安排到合适的职

位上、提供丰富的工作（enriched work）及发展同
事 间 关 系 的 机 会 ， 从 而 提 高 下 属 的 投 入

（engagement）水平；下属的工作投入能够有效提
升其工作场所幸福感（workplace well-being），而
幸福感和投入又均有助于促进下属真正的、可持续

的绩效。另外，与一般领导相比，诚信领导者更倾

向于创设包容性、关怀、投入和发展优势导向

（Orientation towards developing strengths）的组织
气氛。[11] 

另外，Avolio等人（2004）以领导、情绪、信
任、社会认同和同一性以及积极心理学等方面的已

有理论及实证研究为基础，初步探讨了诚信领导对

下属态度和行为的影响过程和机制[5]（如图1所示）。 
他们认为，诚信领导通过认同、希望、积极情绪、

乐观以及信任等关键心理过程和状态而影响下属

的态度和行为。

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

图 1 诚信领导与下属态度及行为的关系（资料来源：参考文献[5]） 

具体而言，诚信领导者率直、开放，勇于承认

自身不足并对自己的行为负责，愿意为下属的成功

做出承诺，并鼓励下属诚实和正直的品质。这些领

导行为将会促使下属对领导者及其价值观、信念和

目标的认同（即个人认同）；诚信领导者还通过创

造一种更深层的道德价值感（ sense of moral 
values），以及在与下属的交往过程中所表现出的
高水平的诚实和正直而增加下属的社会认同。下属

的个人及社会认同对诚信领导行为与希望、对领导

者的信任及积极情绪的关系具有中介作用，即诚信
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领导者通过提高下属的社会及个人认同而间接地

对希望、信任和积极情绪产生正面的影响。希望、

对领导者的信任及积极情绪与下属的工作态度存

在显著正相关，而后者又对下属行为具有重要的作

用，可以显著提高下属的工作绩效，使其乐于付出

额外的努力，并能减少下属的撤出行为（withdrawal 
behavior）。同时，下属的积极情绪与下属的乐观
呈显著正相关，而乐观对下属的积极情绪与下属的

态度及行为之间的关系具有部分的中介作用。另

外，中介变量之间也会发生相互影响，存在一些关

键性联系。例如高水平信任可能会促进积极情绪的

发展；类似地，尽管从理论及心理测量学角度而言，

希望和情绪是截然不同的构念，但它们也存在一些

相似性，如希望和情绪既是早期社会化的结果，又

是与他人进行社会互动的产物，因而相互间也存在

一定的影响。 

6 评价与展望 

诚信领导理论对以往领导理论相对忽视的一

些方面的强调，为未来的领导学研究和实践提供了

新的方向和思路。例如，以往的领导理论一般只关

注认知性变量的作用，或者在一个认知框架中强调

态度的作用，相对忽视对基本情绪过程的考察和探

讨。而诚信领导理论则特别重视自信、积极情绪、

信任等非认知性变量和积极心理状态在领导过程

中的作用及机制，主张发掘和培养领导者及其下属

的积极心理能力[1]。此外，诚信领导理论有关领导

者道德方面的探讨对于领导学研究也具有十分重

要的意义。早在上世纪80年代末、90年代初，我国
领导学研究者凌文辁等人（1987，1991）有关CPM
的研究即发现，在领导行为评价上，中国与西方的

模式是存在差别的，中国模式中增加了“品德

（character and morals）”因素[16，17]；李超平等人

（2005）近期有关变革型领导的研究也发现，德行
垂范是中国的变革型领导所包含的一个独特维度。

这种差别被视为中西方文化差异的结果[18]。领导者

道德品质的重要性是否具有跨文化的普遍性一直

受到质疑。诚信领导理论对领导者道德方面的重

视，一方面是西方人在诸如安然破产等事件的冲击

下对领导者的道德进行反思的结果；另一方面，也

说明领导过程中的道德问题在各种文化背景下都

是无法回避的。 
当然，诚信领导理论尽管是以大量的实证研究

为基础的，但作为一种全新的理论，它仍处于开始

阶段，还很不成熟。目前学者们有关诚信领导的特

征、维度及测量方法、影响因素和影响效果等方面

的论述都还只是探索性的假设，尚有待于实证研究

的进一步修正和完善。首先，研究者需要设计出针

对诚信领导的可信、有效的测量工具。如果学者们

能通过实证研究将诚信领导与其他的领导构念区

分开来，则诚信领导理论就有可能获得进一步的发

展；相反，如果这种新量表的项目不能与其他现有

领导测量量表（如测量变革型领导行为的MLQ）的
项目区分开来，即意味着诚信领导的构念与其他的

领导构念是相同或相似的，因而也就是多余的。另

外，对于诚信领导中的有些成分（如自我意识），

目前还没有相应的有效测量方法[14]。因此研究者在

将它们与诚信领导结合起来进行研究之前，有必要

首先开发出测量这些成分的有效方法。 
其次，诚信领导与组织结果之间是否受到情境

因素和个体差异的调节作用？这些因素具体包括

哪些？例如 Egri 等人（2000）在营利性和非营利
性组织中所做的对比研究发现，领导者的价值观与

其行为的关系会因组织情境和文化的不同而发生

变化[19]；Simpson 等人（2004）的研究发现，相比
较而言，女性倾向于具有更丰富的情绪体验（既包

括正性情绪，也包括负性情绪），而男性更容易压

制自己的情绪反应[20]；有关变革型领导的研究也发

现，变革型领导的有效性要受到情境因素、被领导

者因素的影响[21]。可见，在考察诚信领导与组织结

果的关系时，对调节变量的研究具有十分重要的意

义。 
最后，诚信、特别是领导者诚信的概念是否具

有跨文化的概括力？这也有待进一步的研究。从以

往的领导理论研究看，由于文化的差异，人们对同

一种领导特质或行为具有不同的理解和评价。诚信

领导也不应例外，在不同的社会文化背景下，诚信

可能具有不同的内涵和表现方式，其受重视的程度

也可能存在一定的差异。因此，诚信领导的跨文化

比较也是一项值得深入探讨的课题。 
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Abstract: Authentic leadership was brought up by leadership Scholars due to the increasing societal challenges as 
well as the recent corporate scandals and management malfeasance. It is defined as a process that draws from both 
positive psychological capacities and a highly developed organizational context. In this paper, the concept and 
characteristics, as well as the measurement of authentic leadership were introduced, and then the differences and 
relationships between authentic leadership and several other kinds of leadership were compared. After that, the 
effectiveness of authentic leadership in organizations was analyzed. Finally, the comment on the new leadership 
theory and some research orientations were provided. 
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