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“揭开黑箱”——变革型领导中介变量的研究现状与展望 
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（1 西安交通大学管理学院，西安 710049）（2 青岛市社会科学院，青岛 266071） 

 
摘  要  变革型领导作用机制的研究目前是国内外学者关注的一个热点。大家比较一致的结论是心理授权在

变革型领导行为与领导有效性之间起到中介作用，其中，心理授权中工作意义和自我效能两个维度起主要作

用。学者们还发现信任和组织公平在变革型领导与员工工作绩效之间能起到显著的中介作用；另外，领导－

成员交换关系和工作特征等作为变革型领导行为过程中的中介变量也得到验证。在未来，基于目标设置的变

革型领导作用机制的构思将为今后研究提供一条新思路。 
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Burns和Bass等学者在20世纪80年代提出和发

展的变革型领导理论（Transformational Leadership），
引发了西方领导理论研究的革命。Burns是以Maslow
的需要层次理论来界定变革型领导的概念的，他认

为，变革型领导是领导者与成员相互提升道德及动

机到较高层次的过程（陈文晶，时勘，2007）。而

Bass（1995）发展了变革型领导的概念，他认为，

变革型领导通过让员工意识到所承担任务的重要意

义，激发下属的高层次需要，建立互相信任的氛围，

促使下属为了组织的利益牺牲自己的利益，并达到

超过原来期望的结果。  
其后，Bass和Avolio（1990，1994）经过验证

进一步提出了变革型领导行为的四个维度：领导魅

力（Charisma或Idealized Influence）、领导感召力

（Inspirational Motivation）、智力激发（Intellectual 
Stimulation ） 和 个 性 化 关 怀 （ Individualized 
Consideration）。领导魅力是指领导者具有令员工心

悦诚服的能力或水平，因而成为员工学习和模仿的

榜样；领导感召力是指通过向员工描绘诱人的愿景

来鼓舞员工，通过为员工提供有意义并且富于挑战

性的工作、对员工表达较高的期望，使员工在乐观

与希望中为未来的发展努力工作；智力激发是指激

励员工对现状提出挑战、敢于争先、勇于进取等；

个性化关怀则关注员工的个人发展，尤其关注员工

的成就和成长需求（陈永霞，贾良定，李超平等，

2006）。 
同传统的领导理论相比，这种领导理论试图解
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释为什么某些领导者可以提升员工的动机、承诺、

忠诚和绩效水平；它不仅关注领导者对员工满意度

和一般工作行为的影响，而且关注领导者对员工信

仰、自尊和情感的影响，以及下属对领导者的价值

观、愿景等的认同（李超平，田宝，时勘，2006）。

变革型领导理论一经提出就受到了学术界和企业界

的欢迎。目前，变革型领导理论已经成为领导理论

研究的新范式，是当前最受关注和最前沿的领导理

论之一。在国外变革型领导的研究中,变革型领导与

领导有效性之间的关系是研究的重点，而且大部分

实证研究，包括现场研究、实验室研究和元分析等

等,结果都表明变革型领导与员工的工作绩效显著

相关。比如，Judge和Piccolo（2004）统计整理了

PSYINFO数据库中自1987至2003年期间的有关研

究变革型领导的文章、论文等，结论是变革型领导

和下属的工作满意度等结果变量显著相关。Lowe 
等（1996）对以往的38项研究进行了元分析，结果

也表明变革型领导与领导有效性的各项指标之间有

着明显的正向关系。 
到目前为止，尽管国外在变革型领导与领导有

效性之间关系研究方面已经取得了重大进展，但是，

Bass（1999），Dvir, Eden和Avolio（2002），Bono
和Judge（2003），Kark和Shamir（2003），Piccolo
和Colquitt等许多学者（2006）普遍认为：对于变革

型领导的作用机制（即变革型领导为什么会影响领

导有效性,是如何影响领导有效性的?）的研究还处

于起步阶段，这种变革型领导发挥作用的机理还不

清楚。变革型领导的提出者Bass（1999）在对变革

型领导20年的研究进行总结的基础上，曾呼吁学者

们开展变革型领导作用机制的研究，以揭开变革型
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领导这一“黑箱”，并把它作为变革型领导未来研

究的重要方向之一。正因为如此，西方的学者近年

来加强了对变革型领导作用机制的研究，试图找出

影响路径上的有关中介变量，该问题目前已成为国

外变革型领导研究的一个新热点。 
在西方学者的研究中，Koh等（1995）发现，

学校领导的变革型领导行为对学生的成绩得分并无

直接的作用，但它通过影响教师的组织承诺感，间

接作用于学生的成绩，以此推断变革型领导行为与

绩效之间应该存在某种中介变量或调节变量。

Podsakoff（1990）的研究结果显示，将下属对领导

的信任度作为中介变量，可以较好地解释领导魅力

对员工组织公民行为的影响。一些西方学者如Pillai, 
Schreisheim和Williams（1999），Kark（2003）等用

满意度、公平感知、自我鉴别力等下属对领导的态

度变量作为中介影响因子，也有的学者如Sosik，
Avolio和Kahai（1997），Bono和Judge（2003），Wang 
Hui（2005），Piccolo和Colquitt（2006）用下属的

自我效能感、集体效能、领导-成员交换关系、工作

特征等变量来解释变革型领导的作用机制问题。在

国内，部分学者如李超平（2006），贾良定和陈永

霞（2006），李秀娟（2006），吴志明（2007）等也

已开始以心理授权、员工的组织信任、领导成员交

换关系等作为中介变量来研究变革型领导与领导有

效性指标之间的关系，试图找出影响变革型领导发

生作用的机理。有鉴于此，下面我们将从不同角度

对变革型领导的中介变量的研究进行论述。 

1 关于心理授权的中介作用 

Vandenberghe（1999）在《European Journal of 
Work and Organizational Psychology》上“关于交易

型领导和变革型领导的未来研究展望”一文中指出：

Bass忽略了变革型领导和绩效之间的一个重要变量

——那就是心理授权的重要中介作用。他的预言带

来了以后众多研究的响应和论证。 
对于心理授权（Psychological Empowerment），

Thomas和Velthouse（1990），Spreitzer（1997）以

及李超平等（2006）指出：心理授权是授权的个体

体验的综合体，它包括四部分：第一是工作意义

（Meaning），指个体根据自己的价值体系和标准,
对所从事工作的目标和目的的价值判断；第二是自

我效能（Self-Efficacy），指个体对自身完成工作的

能力的认知；第三是自主性（Self-Determination），
指个体对工作活动的控制能力，反映了个体对工作

行为自主决定的程度；第四是工作影响（Impact），

指个体对组织战略、管理、工作运营等方面的左右

程度。 
西方学者根据已有的关于心理授权与员工绩效

的关系的研究，认为变革型领导风格的某些方面能

通过心理授权来影响员工的工作态度等指标。比如，

领导魅力可以为员工提供工作的意义感和荣誉感，

通过个人魅力影响和提高员工的动机水平，从而增

强组织绩效；变革型领导者通过领导感召力，能够

建立富有吸引力的愿景，让员工认识到所从事工作

的价值与意义；智力激发能够提高员工对自身能力

的认知，从而带来更高的绩效表现；个性化关怀能

够培育员工的自我决定性和影响力，从而间接带来

显著的组织成效。总之，通过建立员工的自信心、

提高自我效能，变革型领导对员工的工作动机和对

组织的认同程度有很强正面影响。正因为如此，

Thomas等（1990）认为，有授权体验的员工工作会

更积极、更主动、更有活力，进而会有更高的满意

度与组织承诺。Avolio等（2004）选用新加坡一家

大型公立医院的520 位护士作为研究样本，实证调

查研究了心理授权在变革型领导风格与员工组织承

诺 的 关 系 中 的 中 介 作 用 。 他 们 采 用 HLM
（Hierarchical Linear Modeling，多层线性模型）得

出的分析结果表明：心理授权在变革型领导风格与

员工组织承诺之间确实起中介作用。而在此基础上，

Spreitzer等（1997）的研究进一步表明，心理授权的

不同维度对员工工作满意度、工作有效性与工作压

力有不完全相同的影响。 
国内，陈永霞、贾良定等（2006）通过问卷调

查了中国境内972位企业管理人员，研究了变革型领

导与员工组织承诺之间的关系，尤其是心理授权在

其中的中介作用，并且系统地验证了变革型领导、

心理授权和组织承诺各概念的结构效度及这三者之

间的区分效度。研究结果显示：变革型领导与员工

组织承诺是正相关关系，并且心理授权在两者间起

完全中介作用。 
而李超平、时勘等（2006）在国外学者的研究

基础上，利用14家企业744份调查问卷的结果，采用

结构方程模型对变革型领导、心理授权、员工满意

度、组织承诺之间的关系进行了交叉验证分析，他

们将变革型领导和心理授权各分成四个维度进行研

究，发现心理授权在变革型领导与员工工作态度之

间起着中介作用，但心理授权中只有工作意义和自

我效能两个维度在变革型领导与员工工作态度之间
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起着中介作用，另外，在变革型领导中只有愿景激

励和德行垂范两个维度是通过心理授权的中介作用

来影响员工工作态度的。 
同样，吴志明、武欣等（2007）采用结构方程

模型的方法分析了高科技组织中282名员工以及他

们所对应的领导者的变革型领导行为、组织公民行

为以及心理授权的不同维度之间的关系，发现心理

授权中的工作意义和自我效能两个维度在变革型领

导与组织公民行为之间起到中介作用；关系导向和

任务导向的变革型领导对心理授权和组织公民行为

的不同维度产生影响和发挥作用的路径是不同的。. 

与此同时，丁琳、席酉民等（2007）在“变革

型领导如何影响下属的组织公民行为－授权行为与

心理授权的作用”一文中指出：在以往学者研究授

权时，只注重心理授权产生的结果，即组织成员的

绩效如何变化，而没有考虑领导的授权行为对心理

授权和下属绩效的作用。因此，提出了变革型领导

通过授权行为，产生下属的心理授权，从而影响下

属组织公民行为的模型，并且，通过实证研究证明

了以上的推论。 
总起来看，国内外对心理授权这一中介变量研

究较为深入，实证研究证明心理授权确实在变革型

领导行为与领导有效性有关指标之间起到中介作

用，进一步的研究还表明，如果我们把变革型领导

和心理授权分成几个维度来看时各个维度所起的中

介作用是不同的，比较一致的研究是认为心理授权

中工作意义和自我效能两个维度起主要作用。另外，

并不是变革型领导的所有维度都是通过心理授权来

影响员工工作态度,只有愿景激励和德行垂范是通

过心理授权的中介作用来影响员工工作态度的；领

导魅力和个性化关怀虽然会影响员工工作态度，但

并不是通过心理授权来实现的（李超平等，2006）。 

2 关于信任和组织公平的中介作用 

信任（Trust）和组织公平（Organizational Justice）
都是组织行为学及相关领域的重要概念，在当代组

织理论研究中处于越来越重要的地位。信任作为对

他人或社会实体的肯定态度，处于各种关系或契约

的中心地位，指导着人们的态度和行为。文献研究

表明：信任是员工的工作态度和行为的重要决定变

量，信任能提高员工的工作满意度、增强组织承诺

和组织公民行为。而组织公平是指个体或者团体对

组织对待他们的公平性的知觉，公平其实更多是指

一种主观的判断和感受，因此也称之为“公平感”

（Perceived Justice 或 Perceived Fairness）。组织公

平感通常包括3个方面，即分配公平、程序公平和互

动公平（Cohen-Charash, Spector, 2001; Colquitt, 
Wesson, & Porter, 2001）。 

Bass（1985）曾明确指出变革型领导行为是基

于社会交换关系的，而信任和组织公平是社会交换

关系的重要基础，社会交换要求信任他人并履行义

务，互惠和公平是社会交换的重要原则。领导和员

工的关系可以用社会交换理论加以阐释，如领导者

总是希望得到员工的信任，使员工有更积极的工作

态度和工作行为，从而提高组织的绩效；员工则通

过对领导行为的感知，对酬赏和成本进行评估，从

而在心理上产生不同的公平感受，领导行为、组织

公平和信任之间具有紧密的联系（Settoon, Bennett, 
& Liden, 1996）。 

变革型领导者一方面能通过建立共同的组织愿

景、给员工提供个性化关怀来获得员工对组织的信

任；另一方面，变革型领导具有领导魅力、具有令

员工心悦诚服的特质或行为，能成为员工的角色典

范，因而能得到员工的认同、尊重和信任。变革型

领导有利于使员工产生组织信任感和公平感，从而

进一步增强员工对组织的认同、投入和忠诚感。因

此，可以推论，变革型领导行为可以通过组织公平

和信任的中介对员工的工作态度和行为等结果变量

产生影响。 
Kouzes和Posner（1995）概括了信任在变革型

领导过程中的重要作用；Jung和Avolio（2000）在对

变革型领导与信任关系的进一步研究中认为信任的

前因变量是变革型领导或公平，信任的结果变量主

要包括组织承诺、工作满意度、组织公民行为、离

职倾向等。对于信任和组织公平在变革型领导与员

工工作绩效之间的中介作用的研究，在西方以

Podsakoff（1990）；Pillai，Schriesheim和Williams
（1999）；Jung和Avolio（2000）；Casimir，Waldman，
Bartram和Yang（2006）的研究为代表。 

Podsakoff（1990）认为信任是变革型领导和绩

效之间最主要的中介变量，对领导信任的下属能够

增加特别的努力和对工作内在的满意感，有一种和

信任联系在一起的正向的作用。Podsakoff还通过实

证研究证明了信任在领导行为与工作成果之间的中

介作用，他以组织公民行为为例得到了通过信任这

一中介变量,变革型领导间接而不是直接影响组织

公民行为的研究结论。他指出：将来对员工公平感

的评价研究将有助于我们更好地理解如何建立员工
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信任以及如何影响组织公民行为（Casimir, Waldman, 
Bartram, & Yang, 2006）。 

Pillai, Schriesheim和Williams（1999）也通过研

究证明变革型领导是通过“公平感”和信任来间接

影响组织公民行为的。而且他们分析发现程序公平

在变革型领导和信任之间担当中介作用，信任在变

革型领导行为和组织公民行为之间起中介作用。他

们将Podsakoff对变革型领导与组织公民行为关系的

研究进行了扩展，检验了“变革型领导－组织公民

行为”之间关系的更为复杂的模型。Rejina 等（1999）
则探讨和验证了信任与公平知觉在变革型领导和交

易型领导与组织承诺及组织公民行为等工作态度之

间的中介效果。 
同样的，Jung和Avolio（2000）通过实验研究和

路径分析发现变革型领导行为是通过信任和价值观

直接和间接影响下属的工作表现和绩效的，证明了

变革型领导行为可以直接和间接影响学生们的成绩

和表现。 
Casimir，Waldman，Bartram和Yang（2006）则

进行了将信任作为中介变量的跨文化研究，他们以

中国和澳大利亚的服务业员工为研究对象，比较了

领导和员工之间存在的中介变量的地域差异。研究

发现，文化因素起到了调节作用；在变革型领导行

为和工作绩效之间，信任作为中介变量在澳大利亚

起的作用要大于在中国。这说明不仅在对领导的信

任问题上，在信任作为中介变量问题上也会受到文

化因素的调节和影响。 
国内的研究，以吴敏等人（2005）的研究为代

表，他们通过对变革型领导、交易型领导和家长式

领导的比较研究，发现不同的领导行为对组织公平

和信任产生不同的影响，提出和检验了领导行为通

过组织公平和信任的中介对员工的工作态度和行为

产生影响的作用机制，对国有企业和民营企业中的

领导行为作用过程中的主要变量间的显著性差异和

均值进行了比较，分析了领导行为作用机制中的组

织公平和信任能起到多大的中介作用。他们的研究

证明领导行为通过组织公平和信任对员工的工作态

度和行为等结果变量产生影响的作用机制是有效和

合理的，组织公平和信任对于交易型领导有很强的

中介作用，而对于变革型领导的中介作用次之，通

过提高员工的公平感和信任感，可以增强领导的有

效性。同时，国内贾良定等（2006）也研究证实了

变革型领导与员工组织承诺之间存在显著的正相关

关系，并且组织信任在变革型领导与员工组织承诺

的关系中起中介作用。 
正如Bass（1999）所指出的，未来的研究可以

从更多的视角来解释变革型领导风格对员工工作态

度的作用机制和影响过程，而国内外学者近年来通

过把组织信任和组织公平作为中介变量来解释领导

者与员工工作绩效之间的关系，加深了人们对变革

型领导对员工工作态度和行为作用机制的认识。 

3 关于领导－成员交换关系和工作特征的

中介作用 

在西方，Graen和Uhl-Bien（1995）认为，低质

量的“领导—成员”交换关系（Leader-Member 
Exchange, LMX）是一种经济的交换关系，这种表

现其实就是一种交易型的领导行为。相反，高质量

的“领导—成员”交换关系表现为： 
领导与下属相互信任、尊敬，有内在的共同目

标；领导者通过让员工意识到所承担任务的重要意

义和责任以激发下属的高层次需要，使下属为团队、

组织和更大的政治利益而超越个人利益；自然，下

属也可以获得领导者更高水平的支持、信赖与关心，

而这实际上也是一种变革型领导行为。同样，Howell
和Hall-Merenda（1999）也发现高质量的“领导—成

员”交换关系与变革型领导行为具有正相关。

Gerstner和Day（1997）首次提出要研究变革型领导

和“领导－成员”交换之间的概念和实证关系，从

理论上打通了这两者的联系。在此基础上，王辉等

国内外学者（2005）进一步拓展了以上研究，认为

变革型领导与员工工作绩效和组织公民行为之间的

相关关系是通过中介变量（“领导—成员”交换关系）

传导的。他们的研究以中国内地162对领导和下属为

例，建立了一个以“领导－成员”交换关系担当中

介作用的模型（见图1），检验和验证了“领导－成

员”交换关系的完全中介作用。在这里，“领导—成

员”交换关系是作为中介变量出现的。也就是说低

质量的“领导—成员”交换关系不利于变革型领导

对组织公民行为产生的正向的影响；而高质量的“领

导—成员”交换关系，能对员工的组织公民行为形

成正向的影响。 
而国内李秀娟、魏峰等（2006）运用中国医药

企业的615个样本检验了领导行为、领导成员交换对

领导有效性的影响，发现领导成员交换关系确实是

领导作用于员工态度和行为的一个重要中介变量。

变革型领导和权变性奖励作为一种积极的领导行为

有助于领导者建构与员工之间的高质量的交换关系,
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例外管理和放任型领导则作为一种负面的领导行为

会导致低水平的双方交换关系；接下来领导与员工

交换关系的质量再进一步对员工绩效、额外努力、

满意度和组织承诺产生影响。 
 
 
 
 
 
 
 

 
与此相对应，最近，有的西方学者还从工作特

征这个角度去解释变革型领导作用机制问题。工作

特征理论（The Job Characteristics Approach）是由

Hackman和Oldham等学者1976年提出的，它是从工

作根源去解释员工的内在动机问题。这一理论认为，

三个重要的心理状态对工作动机的激励是至关重要

的：（1）员工必须感受到对工作成果（如质量和数

量）负有的责任；（2）员工必须感受到工作是有意

义的；（3）员工必须能够清晰地知道个体努力工作

获得的实际成果。而工作特征包括五个尺度，分别

是多样性、完整性、重要性、自主性和回馈性。该

理论认为工作设计如能在五项工作特征上改善的

话，将可以提高员工对工作的认同，提升工作动机

与员工满意度，进而展现出高品质的工作绩效。虽

然理解核心的工作特征往往依靠工作描述的结构和

外貌，但变革型领导能培养下属的这种理解，会使

员工感受到工作特征的激发，进而会影响到个人的

工作成果；而工作特性，关键心理状态与个人工作

结果间的关系，又受到个人成长需求强度的影响。 
Piccolo和Colquitt（2006）把工作特征作为中介

变量验证了变革型领导和组织公民行为等绩效指标

之间的关系，通过数据证明了变革型领导行为通过

工作特征的中介作用深刻影响组织绩效。这是由于

工作特征与内在动机的激励显著相关，而内在动机

的强弱与工作绩效是显著相关的。他们的研究将变

革型领导、工作特征、内在动机与组织公民行为第

一次联系起来；同时，他们的研究还与目标承诺紧

密相连，也是第一次将工作特征与目标承诺以及组

织公民行为联系起来。变革型领导与工作特征理论

的紧密结合开辟了变革型领导新的中介变量研究领

域，进一步补充了变革型领导作用机理的内涵。 
领导－成员交换关系和工作特征作为变革型领

导行为过程中的中介变量是近两年刚刚出现的理论

观点，很有创意，引起了许多学者的关注，同时，

也需要更多的实证研究来充实。 

4 研究展望 

如今，变革型领导对员工工作态度与行为产生

的各种影响是否依赖于中介变量的研究已逐步走向

深入。如前所述，已经确认且经常采用的中介变量

有：心理授权、工作特征、“领导—成员”交换关系、

信任、组织公平感受、团体内合作、集体效能和自

我效能、认真性、组织公民行为等等。是否存在其

它的中介变量或调节变量，仍有待进一步的研究揭

示。Baron和Kenny在1986年曾提出评估中介变量的

四个条件。这四个条件分别是：（1）自变量与中介

变量相关；（2）自变量与因变量相关；（3）中介变

量与因变量相关；（4）当中介变量被作为常量控制

起来时,自变量对因变量没有影响（此时为全中介）

或者只有一定的影响（此时为部分中介）。已经确认

的这些中介变量正是符合了以上条件的验证。 
虽然国内外的学者正在努力揭开变革型领导作

用机制的“黑箱”，但我们也注意到：变革型领导重

视提升成员内在动机，希望将下属的需要层次提升

到自我实现的境界，从而超越原先的工作期望，而

不是仅局限在利益的交换上面。但是变革型领导通

过何种渠道来改变下属的价值与信念，引导下属超

越自我利益，以追求更高的目标？对于变革型领导

对下属动机的影响机理和过程目前还未有很令人满

意的解释（Bass, 1999）。正如Shamir（1993）所说：

还没有一种动机方面的解释能说明变革型领导如何

对下属产生深刻影响；同样，House和Aditya（1997）
也指出：关于变革型领导的理论还没能足够和通过

实证来说明这种领导理论是如何和下属的工作绩效

紧紧联系起来的；特别是如何将领导的外部动力转

化成为个体的内在的工作动机，外部因素如何帮助

个人实现自我价值？价值观的内化是如何完成的？

现在还没有一个很好的理论框架来解释这些。 
美国马里兰大学管理学兼心理学教授Locke在

研究中发现，外来的刺激（如奖励、工作反馈、监

督的压力）都是通过目标来影响动机的。洛克与同

变革型领导 

组织公民行为 

领导成员交换关系 

任务绩效 

图 1 领导成员交换关系在变革型领导与组织公民行为、任务绩效之间的中介作用 
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事在经过大量的实验室研究和现场调查后发现，无

论采取何种激励手段，都离不开目标设置，各种激

励因素，多半也都是一定的目标，因此研究激励问

题最根本的就是高度重视目标设置并尽可能设置合

适的目标（杨秀君，2004；张美兰，车宏生，1999）。 
虽然目标和变革型领导的联系非常紧密，但过

去的变革型领导行为的研究中很少涉及到目标设置

这个重要的激励变量，只是Kirkpatrick和Locke 1996
年在《Journal of Applied Psychology》曾探索验证了

魅力型领导的愿景质量、愿景执行力成分会影响自

我目标设置和自我效能感，进而影响组织绩效，从

中起到了中介作用。Whittington, Goodwin, Murray 
2004年曾指出挑战性目标的设立是重要的影响组织

形式的变量。按照他们的观点，通过工作目标的设

置加强了变革型领导与组织承诺和组织公民行为的

关系。Ilies，Judge和Wagner在2006年的研究中更进

了一步，试图建立一个概念模型，通过变革型领导

的愿景激励等成分影响目标设置，进而影响自我效

能感和自我目标设置等一系列中介过程来解释变革

型领导与下属工作动机、绩效的关系，来说明领导

行为这一外部因素如何转化为个体的内在动力；但

这些命题只是其研究变革型领导影响下属工作绩效

路径的理论模型的一部分，尚没有得到实证的检验。

同时，我们也看到，以上研究仅仅是选取目标设置

变量里的个别维度，还缺少变革型领导通过目标设

置对员工自我目标设置、自我效能感、内在动机产

生影响，进而对下属工作态度和绩效发挥作用的深

入研究，还没有学者全面的多维度的去研究和验证

变革型领导行为、目标设置、自我决定、自我效能

感和工作绩效这几者之间的关系，还缺乏对领导外

部因素如何转化为个人内在动机的理论解释。因此，

基于目标设置的变革型领导作用机制的探索和构

思，将是未来一个很有意义的研究课题。 
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“Opening the Black Box”: The Development and Prospect on the Mediating 
Variable for the Transformational Leadership 

YU Bo1,2   LIU Xin-Mei1 
(1Management school of Xi’an Jiaotong University, Xi’an 710049, China) (2Qingdao Academy of Social Sciences, Qingdao 266071, China) 
Abstract: The research for the mechanism of how transformational leadership takes effect is popular at present. It is 
generally agreed that psychological empowerment mediates the relationship between transformational leadership 
and leadership effectiveness. As the main dimensions of psychological empowerment, meaningfulness and 
self-efficacy significantly mediate the relationship. It is also reported that trust and organizational justice 
significantly mediate the relationship between transformational leadership and employee performance. In addition, 
leader-member exchange and job characteristics play the mediating role between transformational leadership and 
subordinate behavior. In the future, goal setting will be explored as a different way for explaining the effects of 
transformational leaders. 
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