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第 1章

绪论

本章阐述了选题的背景、现实需要以及研究的意义，明晰了选题的依据，然

后阐述了本文的研究目的，提出了研究问题，并规划了研究流程，明确了采用的

研究方法，是全文研究的纲领。

1.1 研究背景

从我国近几年来的发展历程来看，经济与民生一直是发展的重心，这是我们

国家的经济发展政策决定的，也是人民对美好生活的追求所决定的。像国家发布

的十四五规划发展报告、十九大报告以及二十大报告中都把经济、就业与民生放

在了突出的位置。从国内情况来看，改革开放到社会主义现代化建设以及疫情后

的经济复苏，我国的发展目标也逐步转型，从原先只是单一地追求 GDP的增长

转型为多元化地提升人民的幸福感和获得感。其中，从工作中感知到的幸福也是

人民自我幸福的重要组成部分。就国际形势来说，我们正在经历着社会环境和经

济环境的多重变革，在供给侧结构性改革、国际突发事件频繁、经济增速放慢放

缓的大背景下，影响企业发展的不确定性因素也随之增加，2020年新冠疫情更是

给部分企业的发展蒙上一层阴影，甚至一度被迫按下暂停键，经济发展停滞不前。

当前，国内外形势波云诡谲，不同所有制企业为了能在国内外市场中立稳脚跟，

纷纷破旧立新、直面挑战，在摸索中勇毅前行。然而，企业在执行一系列改革措

施的同时，企业员工也因缺乏工作安全感而产生了焦虑、担忧等负面情绪，导致

员工的工作获得感大幅度降低。此外，工作环境与员工的期望相差较大、不和谐

的职级间关系、工作强度与实际收入不匹配、职业发展前景不明朗等均是我国企

业员工产生离职倾向的重要诱因。众多研究表明，企业员工工作获得感的降低常

常会让员工的工作态度消极，进而工作绩效低下，产生离职倾向，甚至离职行为。

根据前程无忧网公布的离职数据显示，2022年员工的离职率高达 14.8％。调
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查数据表明，超过 31.2％的员工认为工作获得感低，无法有效沟通，上下级关系

紧张，超过 38.9％的员工认为薪资水平缺乏吸引力，不能满足多样化需求，34.8％

的员工认为职业晋升空间有限。除此之外，不和谐的工作氛围、在家庭与工作之

间无法实现平衡也是员工离职的重要原因。企业员工的流失，特别是核心骨干的

离职短时期内会导致企业面临群龙无首的困境。从长远来看，更会给企业带来如

人员管理的隐性和显性成本增加、企业内部核心机密泄露、企业员工之间人心不

齐、组织凝聚力和向心力削弱、企业品牌形象受到影响等诸多负面影响。

通过查阅与离职有关的文献可以得知，员工在工作感知到的幸福感和满足与

上级领导管理风格密切相关。中国最前沿的人力资源供应商中智集团发布的最新

企业员工敬业度调研报告表明：上级主管的工作风格对初入职场的年轻员工的工

作行为有显著的影响，而导致员工产生离职倾向则主要是由于上级主管的情感关

怀和日常帮扶的缺失。在工作情境下，当员工的工作情绪和心理状态在潜移默化

中受到领导行为的影响时，其自身的工作行为和工作状态也会相应发生变化。受

传统“家文化”的影响，在我国不同类型的公司组织中也普遍存在着威权型的领

导风格，员工的去留是否会受到威权型领导风格的影响？威权型领导风格对员工

离任倾向的具体作用机理和影响路径又是什么？目前学术界针对以上问题的相

关研究还存在可垦之处，有待进一步补充完善。

因此，在企业的发展历程中，领导的重要性不言而喻，领导不单单是践行企

业文化、制定企业发展战略的主导者，其行为方式也会对员工造成多方面的影响，

甚至成为员工离职的主要因素。基于相关调查结果，我们得出，在传统观念的影

响下，在我国各大组织中，威权型领导风格普遍存在，这种领导风格是最具代表

性的领导方式（储小平，2012）。其强调领导的权威是不容置喙的，下属对于领

导发出的命令没有商量的余地，必须无条件遵从。但是在社会不断进步的背景下，

更多的员工开始追求平等与自由，传统的威权型领导风格引发了人们的反感与抗

拒。从现阶段情况看，公司员工更加执着于获得尊重与肯定，成长环境进一步增

强了他们的自主意识，激发了他们自我实现的意愿（刘小浪，2016）。所以，这

种情况和企业内普遍存在的威权领导风格是否会出现矛盾与冲突，进而导致员工

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG


3

产生离职的想法、行为值得进一步深入分析。

随着针对组织个体研究的不断深入，人们逐渐发现个体情绪对于组织行为、

管理工作有着非常重要的影响。就公司的日常工作而言，员工的情绪非常敏感，

一旦感受到压力便会对工作表现出非常激烈的抗拒情绪（王文俊，2016）。基于

情感事件理论的相关内容，工作情境会对员工的工作态度造成非常重要的影响，

进而使其产生情感反应，这种反应又会反作用于员工的态度与行为。所以，通过

分析员工获得感的作用，能够清楚的了解威权型领导风格与离职倾向之间的相互

关系。并且，沟通满意度也会使得员工对领导行为的认知产生非常大的影响，面

对相同的领导风格会采取差异化的方式进行自我调节，进而造成员工态度、行为

的不同。所以，在威权型领导风格影响员工获得感、离职倾向的过程中，沟通满

意度所起到的作用需要展开更加深入的分析。

基于以上背景，本研究选取企业员工作为研究对象，重点探讨威权型领导风

格对企业员工离职倾向的影响。同时，探讨员工获得感在其中所发挥的中介作用。

此外，本研究引入沟通满意度作为个体的一种调节特质，探究其发挥的调节作用。

最终希望能够为企业提供有益的借鉴和启迪，从而减少员工流失，帮助公司营造

良好的工作氛围，创造很多绩效。

1.2 研究意义

无论是从国家稳就业的方针政策，还是从我国企业当前存在着的离职率高、

员工工作获得感低的现象来看，都对企业在加强员工管理，进而减少员工离职行

为等方面提出了更加严格的要求。因此，基于对文献的查阅、分析和总结，本文

针对中国企业高度集权下普遍存在的威权型领导风格、员工工作获得感降低、流

动性频繁等问题进行了深入探讨，得出了在威权型领导风格下，员工工作获得感

和员工离职倾向的动态变化规律。为企业管理者优化管理模式，从组织内外部搭

建多方联动的激励机制，降低员工主动离职倾向提供参考。
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1.2.1 理论意义

首先，本次研究丰富了以往研究之后针对威权型领导风格的研究成果，进一

步丰富了员工离职倾向影响因素的研究成果。在企业发展过程中，领导者扮演了

非常重要的角色，是各项决策的制定者与执行者，领导工作风格、方式对于员工

离职倾向的影响越来越突出。但是通过对以往研究成果的归纳与整理，不难发现，

学者们对于领导工作风格对员工离职倾向影响的重视度比较低，并且威权型领导

风格是东方国家特有的一种领导方式，针对这一因素对离职倾向影响的研究较少。

基于此，本文的研究不仅丰富了对威权型领导风格影响的研究，也填补了既往研

究中针对我国员工离职倾向研究的不足，此为本文研究的理论价值。

其次，本文在研究中以情绪为切入点，建立了以沟通满意度为调节变量的中

介模型，填补了以往研究针对企业员工离职倾向影响因素、内部机制存在的不足。

通过对以往有关威权型领导风格影响效能研究成果的归纳与总结，可以看出，通

过实证的方式来分析员工负面反应的研究较少。所以本文基于情绪事件理论的相

关内容，分别以员工获得感、沟通满意度为中介变量、调节变量，以情绪为切入

点，深入分析了威权型领导风格对于员工离职倾向的影响路径，进一步补充了领

导风格与员工行为的研究视角，填补了以往研究的空白。

1.2.2 现实意义

首先，通过研究威权型领导风格与员工离职倾向的相互关系，能够让领导者

准确了解自身实施的相关行为所造成的影响，发现其中存在的问题，采取相应的

应对措施或者提前规避。企业竞争本质上还是人才的竞争，员工离职倾向不利于

企业正面形象的树立。所以，如何减少员工的离职倾向，保持员工队伍的稳定，

是确保企业能够长期保持健康、稳定、有序发展状态的关键。本次研究针对领导

者的风格、行为提出了一系列完善策略，确保其领导能力、风格能够与时代的发

展相契合，进而降低人才流失率，减少人力管理的成本支出。

其次，本文在研究中以员工情绪为切入点探讨了领导风格与员工离职倾向之
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间的相互关系，分析了员工获得感、沟通满意度在二者关系中所起到的影响。让

领导者进一步提升对员工获得感的重视度，采取有效的措施帮助员工舒缓负面情

绪，减少管理成本支出。

最后，让管理者更加重视沟通这一要素。一方面，在开展内部选拔晋升以及

新员工招聘的过程中，要将员工沟通满意度作为关注的重点，储备更多的优秀人

才；另一方面，要定期组织员工开展培训活动，帮助其更好的管理自身的情绪，

在工作中获得满意度、获得感。本文的研究能够督促企业调整招聘、管理模式，

提高对员工情绪重视程度，从而减少管理成本支出，确保人才队伍处于稳定、健

康的状态之中，推动企业人力资源管理取得更好的效果。

1.3 研究目的

企业通常被认为是一个快速发展、快速变化、具有创新性和产生生产价值的

组织。随着互联网技术、经济全球化等的快速发展，企业发展迎来了巨大的机遇，

但同时由于新冠疫情的出现，内需受到冲击，以及国内外经济环境的不断变化，

企业面临的风险和挑战也越来越多，员工在工作中面临的工作强度、与领导的关

系、职场压力也越来越大，这些因素会影响工作情况。本文主要研究威权型领导

风格对员工离职倾向的影响机制，同时验证沟通满意度、工作获得感在其中的作

用。主要设置以下研究目的：

本研究基于对之前文献的综述分析，结合企业员工工作情况，继续进行了更

多的研究思考。关于研究动机总结为以下几点：

一是梳理并探讨企业员工当前的工作现状以及具有离职倾向的主要动机和

影响因素；二是通过威权型领导风格作为自变量，来探讨其对企业员工离职倾向

的影响情况，如何帮助员工提高工作状态，降低离职率；三是帮助企业员工更好

地投入工作，为员工营造良好的工作氛围提供有益借鉴和帮助。
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1.4 研究问题

本文基于社会交换理论、情感事件理论以及需求层次理论，选择以威权型领

导风格作为自变量，探讨其对企业员工离职倾向的影响，以员工获得感作为中介

变量，沟通满意度作为调节变量，对公司员工离职倾向问题进行实证研究，探讨

威权型领导风格和员工离职倾向的作用关系？员工获得感在此中间起到何种作

用？以及沟通满意度起到何种作用？通过构建理论模型并运用相关分析、回归分

析等方法进行验证，得出研究结论。探讨如何帮助企业员工提升工作的获得感，

发挥员工工作积极性，专心投入工作，从而减少企业员工离职率，让员工和企业

共同进步，共同发展，对员工和企业的发展都有一定的借鉴意义。

1.5 研究内容与流程

1.5.1 研究内容

本文以企业员工为调查对象，研究威权型领导风格对企业员工离职倾向的影

响，在研究中将员工获得感为中间变量，以沟通满意度作为调节变量并进行实证

研究。具体而言，本研究拟定思路由 5个部分构成：

第一部分，结合时代背景与现实情况探讨研究的背景、目的、问题、意义等

问题，进行了详细介绍，并搭建研究流程图。

第二部分，通过梳理总结国内外相关文献了解威权型领导风格、沟通满意度、

工作获得感与离职倾向的概念、维度以及研究现状。进行互联网检索，总结相关

学者的研究发现，丰富本文的理论支撑。提出研究假设与推论，对假设依据进行

总结梳理，搭建了研究模型。

第三部分，搭建模型框架图，提出相关假设，并梳理威权型领导风格、员工

获得感和离职倾向三个变量的相关量表，依据量表设计调查问卷，展开问卷调查。

拟将对企业员工调查人数设定为 500人左右，采取方便抽样进行问卷调查，调查
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对象为企业员工。

第四部分，前期运用描述性统计分析的方法，根据走访了解，目前企业员工

对当前领导风格带来的工作状态上的变化，通过进一步走访了解发现，威权型领

导风格因沟通满意度等方面的因素，会给员工带来工作上的打击，导致其对工作

丧失热情，有甚者还存在离职倾向；其次运用相关分析、线性回归分析等实证研

究的方法检验文中提出的假设，进一步验证威权型领导风格、员工获得感和离职

倾向间的作用关系。

第五部分，根据实证分析得出结果，针对企业员工的离职倾向问题，根据研

究发现主要问题，提出具体的借鉴对策和针对性建议。如图 1.1为本研究的流程

图，将按照此流程图开展研究工作。

1.5.2 研究流程

图 1.1 研究流程图

图片来源：笔者归纳整理
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第 2章

文献综述

基于前文提出的研究问题，本章将对研究模型涉及到的威权型领导风格、员

工获得感、沟通满意度和员工离职倾向四个变量的相关研究进行归纳与梳理，总

结变量概念、内容、维度等方面的研究现状，为下文后续研究奠定理论基础。

2.1 理论基础

社会交换理论和情感事件理论能为研究威权型领导风格对员工获得感、离职

倾向的影响提供理论依据，而需求层次理论则成为探讨沟通满意度、工作获得感

与离职倾向两者之间关系的理论支撑。梳理这些理论的基本内容，有助于厘清威

权型领导风格、工作获得感、沟通满意度与离职倾向之间的作用机理和研究脉络。

2.1.1社会交换理论

社会交换理论作为现代西方社会学理论体系和心理学理论体系的重要组成

部分之一，认为社会交往的过程也是一个交换的过程，而人类的种种社会行为都

存在着奖赏或惩罚双向互动特征。Turner (2001) 认为人和人之间实际上是一种

在利益交换的基础上而维持的社会关系，这种交换关系既包括物质层面的交换，

还包括精神层面的情感交换。当我们受到他人的积极对待时，我们往往也倾向于

回馈积极的情感反馈。当这种互动的人际交往关系投射到组织工作环境中时，即

表现为当员工感受到组织、领导或同事传递出来的肯定、支持和鼓励后，也往往

会产生更加积极地行为给予回馈。

相关学者指出，社会交换理论不仅是从微观角度来对人类个体之间交换报酬

和惩罚等行为进行观察和探讨。在宏观上，还横跨了经济学、心理学、社会学等

多个学科。他将个体行为角度作为切入点，综合运用刺激、价值观念、预期、知
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觉和行动等概念对个体之间的交换行为进行观察，并在此基础上创建出包含多个

情感和行为命题在内的理论研究体系，总结出用于解释社会环境中的交换行为、

制度和结构等问题的经验规则。海外学者们在研究中揭示了隐匿在社会交换理论

中的一个隐形条件，即交换双方彼此存在依存关系并能在交换中实现自我利益，

这是双方在交换过程中共享对方独有的资源的核心，进而实现双方互利共赢。更

有学者认为社会交换理论兼具效能和影响双重特性，其理论框架已相对成熟。其

后的心理契约、组织支持感诱因-贡献模型等理论和模型均是在社会交换理论的

基础上得到进一步的丰富和发展的。在后续的诸多研究中，社会交换理论被大量

引用在员工-组织关系实证探索中，得出相关研究结果进而优化组织管理。

因此，本文中社会交换理论为威权型领导风格对员工获得感、离职倾向的影

响提供理论依据。员工在感知到领导对自己的威权与约束后，会产生负面情绪与

抵制情绪，甚至会导致离职倾向的产生；而当员工感知到领导、组织、同事对自

己关怀、肯定和鼓励等感受后，会表现出正向的工作状态，更加积极地给予回馈。

2.1.2 情感事件理论

情感事件理论是上世纪 90年代末由 Howard and Russell提出。该理论探究的

是在工作情景中员工经历的工作事件、员工的情感反应、员工的态度和行为之间

的相互作用关系。工作事件对员工的情绪有直接影响，进而引发员工的情感反应，

其中工作事件又可以分为积极工作事件和消极工作事件。积极的工作事件引发员

工的积极情感，消极的工作事件引发员工的消极情感，这两种情感都会对员工在

工作情景的态度和行为产生影响。如果一个事件被定义为对个人的目标和幸福有

影响，那么这个事件就被认为是能够引发个人情感反应的事件。

结合本文来看，威权型领导风格作为工作情景中的消极工作事件，会给员工

带来消极影响和负面情绪，这会使员工感到工作得不到支持，进而产生消极情绪，

产生离职倾向等等。员工获得感作为工作情景中的积极事件，会激发员工的积极

工作行为，使员工感受到来自组织的支持，积极投入工作，为组织出谋划策，减

少离职倾向的产生。从这方面来讲，我们可以通过该理论作为支撑，在组织管理
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的过程中重视积极工作事件产生的积极影响，规避消极事件产生的消极影响，让

企业员工与企业能够共同促进，共同发展。因此，本研究选择将情感事件理论作

为理论基础。

2.1.3 需求层次理论

随着西方国家“人本主义”与东方国家“以人为本”思想进入管理科学范畴，

“人”这一变量受到各界学者们的关注。美国著名的心理学家马斯洛在十九世纪四

十年代，将需求层次理论作为人的行为动机。他将个体需求划分为五个层次，分

别是生存满足、工作保障、社交需要、个人威望和自我价值实现。这五种需求是

从低到高依次排序的，逐层施加影响。也就是说自我需求是原动力，个体会为满

足需求采取相应的措施。从管理学和组织行为学的角度来说，员工个体需求的满

足也是组织实行激励措施的基本前提和主要目的。

马斯洛的需求层次理论在管理学和心理学领域被专家学者们一致认为是研

究员工个体工作动机和行为表现积极性的理论代表。员工在不同的时间阶段和组

织形式中，个体需求也存在差异。因此，需要在特定的时间阶段和组织形式中掌

握员工特定的工作需求，才能明确计划，针对性的提出激励和管理方法，提高员

工在工作情景中的积极行为(Robbins，1996)。因此，管理者们需要不定期在组

织内部进行需求调研，提高沟通满意度，搭建与员工之间的桥梁，了解员工的真

实想法，制定有效的激励政策。

2.2 威权型领导风格

2.2.1 威权型领导风格的定义学者认为封建帝王制度

对于我国威权型领导风格的发展历程，大多数学者认为封建帝王制度、儒家

思想、法家思想是这一领导风格形成的根源。这与中国历史发展密不可分，古代

的君臣思想，尊卑有序、中央集权、严格控制等思想与威权型领导风格之间有着

潜在的关联。西方学术界对于具有东方文化特色的威权型领导风格也展开了深入
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的分析。早期海外有学者在其研究中指出，专制性、命令性是威权型领导风格最

为明显的特征，领导往往会选择处罚的方式来处理违背命令的员工。郑博勋（2000）

在其研究中从威权、德行、仁慈三个方面构建了三元家长式领导结构模型。之后

的研究中，国内学者在研究威权型领导风格这一课题时，很多是以家长式领导中

的威权型领导风格为基础的。基于郑博勋（2000）关于威权型领导风格的定义，

这种领导风格是一种以领导者权威作为核心的领导方式，强调对员工的严格管理，

要求所有的员工服从对领导管理。面对威权领导风格，大多数员工都会表现出害

怕、畏惧、服从、逃避的反应。

通过分析，我们总结出威权型领导风格主要具备以下几点特征：专权，通俗

地说就是在开展工作的过程中非常注重自己的利益，将权力玩弄于鼓掌之间；贬

低，指就是为了树立自身的权威，严格管理，会以贬低的方式对待自己的下属；

注重形象，威权型领导风格对于自身的形象非常重视，希望树立一个权威的形象，

希望下属服从他的领导；教诲，当员工再工作中出现错误时，威权型领导风格往

往会指责员工，对其进行非常严厉的批评。

近年来，社会对于权威的服从性不断降低，威权型领导风格的内涵也出现了

比较大的变化。周婉如（2010）在其研究中认为，威权型领导风格主要包括专权

与尚严两种行为。专权，指的是领导行为的权威是不容置喙的，下属与领导之间

是没有商量的余地的，领导对员工进行严格的监管；尚严，指的是领导会针对下

属的工作制定详细、具体的制度，方便对其实施强有力的管控，其根本目的是为

了完成组织任务，并不是为了伤害、打压员工。以外，也有学者认为，威权型领

导风格是指利用职位赋予自己的权力来干预员工的工作行为，让其基于领导的想

法来开展相关工作，通常，这种干预会对员工造成负面影响。孙雨晴（2008）在

其研究中认为，现阶段依然有大量的管理者认为威权型领导风格在企业管理中是

必不可少的，领导只有树立威严才能扫清管理工作中的阻碍。但是，这类管理者

的威权观念、行为势必会与员工不断增强的自尊心、自信心形成矛盾与冲突。

所以，本文在研究中参考了郑伯勋（2000）的观点，认为威权型领导风格指
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的是领导者将自己的权威摆在第一位，不容许他人对自己的看法、行为提出质疑，

对员工实施严格的监管，要求员工必须遵从自己的命令来开展工作的领导形式。

表 2.1 各学者对威权型领导风格的定义汇总表

代表学者（年份） 定义

Keer，1976
认为专制性、命令性是威权型领导风格最为明显的特

征，领导往往会选择处罚的方式来处理违背命令的员

工。

郑博勋，2000
这种领导风格是一种以领导者权威作为核心的领导方

式，强调对员工的严格管理，要求所有的员工服从对

领导管理。

孙雨晴，2008
现阶段依然有大量的管理者认为威权型领导风格在企

业管理中是必不可少的，领导只有树立威严才能扫清

管理工作中的阻碍。

周婉如，2010

威权型领导风格主要包括专权与尚严两种行为。专权，

指的是领导行为的权威是不容置喙的，下属与领导之

间是没有商量的余地的，领导对员工进行严格的监管；

尚严，指的是领导会针对下属的工作制定详细、具体

的制度，方便对其实施强有力的管控，其根本目的是

为了完成组织任务，并不是为了伤害、打压员工。

资料来源：由本研究整理

2.2.2 威权型领导风格的测量

郑伯勋（2000）建立的家长式三元模型量表中的威权维度量表是目前比较普

遍应用的威权型领导风格量表之一，是比较具有代表性的。该量表共有十三个题

项，在研究威权型领导风格的过程中，该量表往往会被拿来单独使用。

之后，郑博勋（2005）在其研究中基于控制目标的差异，将威权型领导风格

划分为工作导向、人员导向两个方面。周婉如（2010）在其研究中以文化为切入

点，认为威权型领导风格会产生专权与尚严两种不同的行为方式，并针对其制定

了量表，共计十八个题项。

Chen（2012）在其研究中指出，威权型领导风格包括正面教育与消极专制两

个方面，并针对其制定了相应的量表，共计十二个题项。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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表 2.2 各学者对威权型领导风格的维度汇总表

代表学者（年份） 维度

郑伯勋, 2000
建立的家长式三元模型量表中的威权维度量表是目前

比较普遍应用的威权型领导风格量表之一，是比较具有

代表性的。

郑博勋, 2005 基于控制目标的差异，将威权型领导风格划分为工作导

向、人员导向两个方面。

周婉如, 2010 威权型领导风格包括正面教育与消极专制两个方面，并

针对其制定了相应的量表，共计十二个题项。

Chen, 2012 威权型领导风格包括正面教育与消极专制两个方面，并

针对其制定了相应的量表，共计十二个题项。

资料来源：由本研究整理

2.2.3 威权型领导风格相关研究

国内外学者在研究威权型领导风格这一课题的过程中，通常将这类领导风格

所造成的实际影响作为关注重点，一方面是对公司员工造成的影响，另一方面是

对企业、组织造成的影响，其中，影响又包括积极影响与消极影响两个方面。

就员工个体方面而言，大部分学者认为威权型领导风格会对员工造成负面影

响。张燕（2012）在其研究中指出，威权型领导风格会使下属对组织的信任度处

于比较低的水平，尤其是专制型的威权型领导风格会导致员工与领导处于相互割

裂的状态之中，致使员工对领导的信任长期处于较低水平。同时有国外学者在研

究中指出，领导的威权性越突出，员工建言的意愿和行为越弱。杨术（2016）在

其研究中指出，威权型领导风格会导致员工工作绩效的降低。李英武（2021）在

其研究中指出，威权型领导对于自己所拥有权力非常执着，要求下属绝对的服从

自己，无法包容下属出现的错误、失误，所以下属会表现出畏惧、敬畏等情绪状

态。李保明（2022）在其研究中指出，威权型领导风格会加速员工情绪的耗竭速

度。

除此以外，部分学者表现出不同的意见，认为威权型领导风格也不全是负面

影响，也存在一定的积极影响。魏蕾（2010）在其研究中指出，一旦遇到金融危

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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机，国际形势紧张等负面事件，就业形势将会变得非常严峻，在这种情景下，威

权型领导风格会大大增加员工的工作积极性，让其更好的投入到自身的工作中，

进而促进员工绩效、组织绩效的进一步提升。王丹（2016）在其研究中以危险性

较高的建筑行业为研究对象，探究了威权型领导风格对于员工的安全绩效影响情

况，结果表明，在组织公正感的作用下，员工的安全绩效会大幅提升。

就企业组织方面而言，大多数学者认为威权型领导风格对组织团队的长久发

展会产生较大的负面影响。季晓梅（2019）在其研究中指出，威权型领导风格会

打击组织成员建言的积极性，阻碍企业更好的发展。

当然，也有一些学者有不同的看法，认为威权型领导风格在某些情况下也会

推动组织团队的发展。于海波（2009）在其研究中认为，威权型领导风格能够促

进组织学习效果的提升，但是这种积极影响是建立在领导德行基础之上的，只有

领导的德行处于较高水平，才能够实现这种效果。

2.3 离职倾向

2.3.1 离职倾向的定义

上世纪初，在组织行为研究持续深化的背景下，各界学者对于离职问题的认

识越发全面、深入，西方学术界开始对影响员工离职的各个因素展开分析。海外

相关学者在其研究中首次就离职倾向的概念进行了界定，即员工希望想要去从事

除此之外的职业，产生了变换工作的想法。在此之后，大量学者在研究中对这一

概念进行了说明，同时也有研究中认为，离职倾向指的是在开展工作过程中，因

为实际情况和自己制定的目标不一致，对工作的满意度较低进而形成的逃避情绪。

更甚者有海外学者在其研究中指出，离职倾向指的是个体更换工作的概率。周红

红（2008）在其研究中对离职倾向的内在涵义展开了系统性的归纳与总结，得出

离职倾向一定程度上体现了员工对组织的态度，通过对离职倾向的分析，能够较

为准确的把握员工离职行为的可能性。刘平青（2014）在其研究中指出，离职倾
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向指的是员工对未来的一种想法与规划，他们希望更换工作，甚至是更换工作单

位。秦晓军（2016）在其研究中指出，离职倾向指的是员工希望摆脱组织的想法，

这一想法是导致员工离开组织的前提，一旦形成了该想法，那么员工离开的可能

性会比较大。

针对离职倾向与离职行为相互关系的研究，有关学者在其研究中认为，通过

对离职倾向的分析，可以较为准确的测算出离职行为出现的概率，其包含了员工

离职行为的形成因素等诸多方面的因素。有关海外学者在其研究中指出，离职倾

向是评估员工离职行为出现可能的主要依据。

本文认为，针对员工离职倾向的研究具有以下几点意义。第一，导致员工出

现离职行为的因素众多，相较于离职倾向，其预测的难度较高，在研究中无法将

已经实施离职行为的员工作为研究对象。第二，通过分析员工的离职倾向，能够

较为准确的预测员工离职行为的可能性。所以，本文在研究中将离职倾向作为关

注的重点，并参考以往学者的研究成果，认为离职倾向指的是员工因为自身所处

的实际情况和制定的目标不相一致而对工作出现不满情绪，进而选择逃避的一种

心理，离职倾向是离职行为出现的基础。

表 2.3 各学者对离职倾向的定义汇总表

代表学者（年份） 定义

March，1958 首次就离职倾向的概念进行了界定，即员工希望想要

去从事除此之外的职业，产生了变换工作的想法。

Porte，1973
认为离职倾向指的是在开展工作过程中，因为实际情

况和自己制定的目标不一致，对工作的满意度较低进

而形成的逃避情绪。

Henneberger，2004 离职倾向指的是个体更换工作的概率。

周红红，2008
离职倾向一定程度上体现了员工对组织的态度，通过

对离职倾向的分析，能够较为准确的把握员工离职行

为的可能性。

刘平青，2014 离职倾向指的是员工对未来的一种想法与规划，他们

希望更换工作，甚至是更换工作单位。
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表 2.3 各学者对离职倾向的定义汇总表（续）

代表学者（年份） 定义

秦晓军，2016
离职倾向指的是员工希望摆脱组织的想法，这一想法

是导致员工离开组织的前提，一旦形成了该想法，那

么员工离开的可能性会比较大。

资料来源：由本研究整理

2.3.2 离职倾向的测量

海外学者在其研究中从员工对组织的态度、对新工作的期待、岗位信息等的

收集、离开当前岗位的意愿四个维度编制了离职倾向量表，该量表凭借较高的信

效度得到了国内外学者的一致认可。更有学者在其研究中以我国的实际情况为基

本立足点，编制了离职倾向量表，经检验，该量表的信效度处于比较高的水平之

上，因此得到了众多学者的一致推崇。翁清雄（2010）在其研究中以海外学者所

设计的量表的为基础，结合自身的研究需求，编制了一个包含四个题项的离职倾

向量表。

表 2.4 各学者对离职倾向的维度汇总表

代表学者（年份） 维度

Mobley（1978）

从员工对组织的态度、对新工作的期待、岗位信息等的

收集、离开当前岗位的意愿四个维度编制了离职倾向量

表，该量表凭借较高的信效度得到了国内外学者的一致

认可。

Farh（1998）
以我国的实际情况为基本立足点，编制了离职倾向量

表，经检验，该量表的信效度处于比较高的水平之上，

因此得到了众多学者的一致推崇。

翁清雄（2010） 以Mobley设计的量表的为基础，结合自身的研究需求，

编制了一个包含四个题项的离职倾向量表。

资料来源：由本研究整理

2.3.3 离职倾向相关研究

通过对既往研究成果的归纳与梳理，不难发现，学者们在研究离职倾向这一

课题的过程中，大都将前因变量作为关注的重点，其大致可以分为个人因素、组
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织因素、工作因素三个方面。

就个人因素方面而言。崔勋（2003）在其研究中指出，性别、受教育水平、

婚姻等对于员工离职倾向有着不同程度的影响。通过对海外学者构建的离职理论

模型进行分析，我们得出，情绪对于个体行为有着非常重要的影响。换言之，不

良情绪会导致员工工作满意度水平的降低，进而削弱对组织的认同感，推动形成

离职倾向。马丽（2017）在其研究中指出，心理契约能够有效约束离职倾向的形

成。

就组织因素方面而言，杨东涛（2007）在其研究中认为，企业文化、岗位契

合度、领导风格、企业成长空间等是影响员工产生离职倾向的主要因素。周海龙

（2014）在其研究中指出，不同的领导风格对于员工忠诚度的影响有着非常大的

差异，对于员工离职倾向的影响也有着非常大的差别，威权型领导风格会导致员

工的忠诚度比较低，进而产生强烈的离职倾向。陶建宏（2020）在其研究中指出，

组织政治氛围感越强，员工的离职倾向越强烈，尤其是新生代员工表现的尤为明

显。陶建刚（2021）在其研究中指出，组织支持感越强，员工的离职倾向越弱。

就工作因素方面而言，凌文辁（2005）在其研究中指出，工作氛围、工作环境、

社交网络、企业文化、晋升空间、薪资报酬等都会对员工的离职倾向造成影响。

翁清雄（2010）在其研究中认为，工作获得感、情感反馈对于员工离职倾向有着

非常重要的影响。张兰霞（2016）在其研究中认为，组织认同在辱虐管理影响知

识型员工离职倾向的过程中起到了部分中介作用。王洋洋（2017）在其研究中指

出，辱虐管理在员工信任的中介作用下会进一步提升员工的离职倾向。孙怀平

（2021）在其研究中指出，辱虐管理力度越大，员工离职倾向就越强烈，情绪在

此之中起到了调节作用。阮荣彬（2022）在其研究指出，职场孤独感对于离职倾

向的形成有着非常重要的影响。

通过对文献资料进行总结，根据本文研究需要，详细地整理了领导风格、工

作满意度两大因素对员工离职意向及实际离职行为影响的相关研究。威权型领导

风格、员工获得感、员工情绪等因素员工离职倾向均有所影响，对员工个体心理
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因素、组织内外的环境因素及工作本身等三个层面对离职倾向有所影响。

2.4 员工获得感

2.4.1 员工获得感的定义

回顾经典文献研究，对影响员工获得感度的因素进行概括和总结发现，相关

研究有着丰富的研究成果，为之后研究提供了有价值的研究参考。员工获得感作

为评判员工工作投入程度，工作绩效的依据，对于研究员工对企业的贡献程度以

及离职倾向有一定的研究意义，通过查阅文献发现有较多学者对这个变量展开研

究，分析其影响机制。俞文钊（1987）作为最先研究这一变量的学者，指出员工

获得感是评价企业是否成功的一项指标，其包括六个方面，方向感，信任感，成

就感，温暖感，舒适感，实惠感，员工对于组织、领导提供的物质报酬较为满意，

包括薪资、福利等，愿意专注地投入到工作当中。这一评价体系以管理心理学的

内容为基础，强调员工获得感是评价企业是否成功的主要依据，通俗来说，就是

员工通过自己的工作可以获得的回报。所以这一评价体系可以用来评价员工获得

感的强弱。

王媛媛（2019）在其研究中针对获得感的概念进行了界定，其认为，获得感

指的就是员工在完成工作任务时伴随产生的感受。作为一种工作中的心理因素，

对于员工而言非常重要。徐洪芳（2019）在其研究中指出，获得感是个体对付出

努力后所得到的回报的一种主观感受。

基于上述内容的分析，我们得出，员工获得感是员工基于自身工作得到回报

的心理感受，其包括物质回报与精神回报两个方面，物质回报主要包括工作环境

的舒适感、薪资报酬等，是组织给予员工的物质层面回报；精神回报主要包括归

属感、温暖感以及成就感，是基于组织给予员工的一种精神层面感受。本文重点

探讨组织对于员工的精神层面获得感。
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表 2.5 各学者对员工获得感的定义汇总表

代表学者（年份） 定义

俞文钊，1987
员工获得感是评价企业是否成功的一项指标，其包括

六个方面，方向感，信任感，成就感，温暖感，舒适

感，实惠感。

王媛媛，2019
获得感指的就是员工在完成工作任务时伴随产生的感

受。作为一种工作中的心理因素，对于员工而言非常

重要。

徐洪芳，2019 获得感是个体对付出努力后所得到的回报的一种主观

感受。

资料来源：由本研究整理

2.4.2 员工获得感的测量

杨金龙(2019)在其研究中以企业职工为具体对象，从薪资报酬、工作环境、

安全性等方面对这一群体的获得感进行评价。王媛媛（2019）在其研究中就员工

获得感从物质层面和精神层面进行分析。朱平利(2020)在其研究中通过多种工具

从心理满足、环境稳定、组织支持维度评价了员工的工作获得感，并认为，工作

性质、组织支持感、领导风格对于员工获得感有着非常重要的影响。

表 2.6 各学者对员工获得感的维度汇总表

代表学者（年份） 维度

杨金龙，2019 从薪资报酬、工作环境、安全性等方面对这一群体的获

得感进行评价。

王媛媛，2019 从物质层面和精神层面进行分析。

朱平利，2020 从心理满足、环境稳定、组织支持维度评价了员工的工

作获得感

资料来源：由本研究整理

2.4.3 员工获得感的相关研究

聂伟（2020）在其研究中指出，员工工作时长与获得感之间为负相关的关系。
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雷蒙（2020）在其研究中指出，工作获得感越强，员工的工作幸福感越强，离职

倾向的意愿越弱。

尽管学者们从不同形式的组织进行切入研究，形成了丰硕的研究成果，但从

本质上来看，主要还是从组织的环境、管理主客体等三个重要构成因素入手。同

时，现有对组织领导者施行管理的风格如何作用于员工满意度的研究还几乎集中

在对单一领导风格的探究上。相比之下，从中国传统人际交往准则中形成演化而

来的威权型领导风格对员工获得感的影响效用如何，需要更进一步研究。

2.5 沟通满意度

2.5.1 沟通满意度的定义

沟通满意度是指员工在组织中通过与上级、下级、同级等各方交流所得到的

心理满足和顺畅程度。相关海外学者在写自己的博士论文时首次对沟通满意度的

概念进行了界定：在组织沟通情景中，员工自身感知的整体满意感。其中有学者

在其研究中指出，沟通满意度指的是高质量的沟通所形成的个人满意度。也有海

外学者对沟通满意度作了进一步的研究，沟通满意度是个体对于组织不同组成部

分沟通的满意度水平，这一界定得到了众多学者的一致认可。国内学术界针对这

一课题的研究相较于西方国家起步较晚，李嘉奇（1989）在其研究中基于内外部

环境的视角指出，沟通满意度指的是员工对于信息、建议、意见的分享、传递的

主观感受。严文华（2001）在其研究中对沟通满意度展开了深入的分析，其认为

沟通满意度指的是个体对组织内部不同方面的沟通状况的满意度水平。钱晓军

（2015）在其研究中指出，沟通满意度指的是组织成员对于自身所处的沟通环境

的主观评价。

通过对国内外学术界既往研究成果的梳理，可以看出，学者们针对沟通满意

度概念普遍认同。本文也基于这一定义展开了研究，即组织内部成员对组织沟通

的整体满意程度。
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表 2.7 研究者对沟通满意度的定义汇总表

代表学者（年份） 定义

Dalelevel，1959 在组织沟通情景中，员工自身感知的整体满意感。

Thayer，1968 沟通满意度指的是高质量的沟通所形成的个人满意度。

Downs and Hazen，1977
沟通满意度是个体对于组织不同组成部分沟通的满意度

水平。

李嘉奇，1989
沟通满意度指的是员工对于信息、建议、意见的分享、

传递的主观感受。

严文华，2001 个体对组织内部不同方面的沟通状况的满意度水平。

钱晓军，2015 沟通满意度指的是组织成员对于自身所处的沟通环境

的主观评价

资料来源：由本研究整理

2.5.2 沟通满意度的测量

在研究之初，大多数学者都认为沟通满意度指的是个人对组织沟通状况的主

观评价，因此，大都将其定义为单维度的变量，但是在研究不断深入的背景下，

越来越多的学者发现仅仅从的那一刻维度来评价沟通满意度所得出的结果不够

准确。所以，学者们开始从不同的维度来评价沟通满意度水平。

查阅海外学者所发表的著作——《组织沟通》中创造性的指出，可以从不同

的维度来评测沟通满意度水平，这一论断对于管理学的发展起到了非常重要的影

响。首先有学者在其研究中从沟通意愿、信任水平、晋升意愿、信息准确性等方

面制定了 35个指标对沟通满意度水平进行了评价。然后有学者在其研究中从组

织整合、媒体质量、上下级沟通、沟通环境等八个方面编制了沟通满意度调查问

卷。后更有海外学者进行了设计的调查问卷凭借较高的信效度水平得到了众多学

者的一致认可，为后续学者展开更加深入的研究奠定了坚实的基础。就国内学术

界而言，严文华（2001）是第一个进行沟通满意度维度划分的，其认为可以从组

织沟通开放性、同事沟通关系、领导沟通意识、领导沟通积极性、信息传递效率

五个方面来评价沟通满意度水平。李元墩（2016）基于前期海外学者的研究成果，

从研究需求，从组织整合、沟通渠道、上下级沟通等方面评价了沟通满意度水平，
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这种划分也非常具有典型意义。针对问题，他们进行了相应的调整，划分出了与

本体研究相契合的维度。

表 2.8 各学者对沟通满意度的维度汇总表

代表学者（年份） 维度

Robert，1974 从沟通意愿、信任水平、晋升意愿、信息准确性等方面

制定了 35个指标对沟通满意度水平进行了评价。

Downs and Hazen，1977 从组织整合、媒体质量、上下级沟通、沟通环境等八个

方面编制了沟通满意度调查问卷。

严文华，2001
从组织沟通开放性、同事沟通关系、领导沟通意识、领

导沟通积极性、信息传递效率五个方面来评价沟通满意

度水平。

李元墩，2016 从研究需求，从组织整合、沟通渠道、上下级沟通等方

面评价了沟通满意度水平。

资料来源：由本研究整理

2.6 威权型领导风格与离职倾向的关系研究

企业员工的成长背景有着非常大的差异，他们的价值取向、工作态度等方面

也表现出明显的区别，所以这些人员在进入工作岗位之后对于组织领导的行为也

会因人而异地表现出多样化的情绪，不同员工的工作行为各异，工作态度也大不

相同。张婷婷（2016）在其研究中指出，企业员工的自我意识相对较强，具有开

发的思想，追求较高的生活环境和工作环境，然而心理承受能力会比较差。徐长

江（2017）认为，员工在面对压力时表现出明显的畏惧感，希望拥有更大的权利，

对于不公平现象非常排斥，鄙视等级秩序，对于组织的忠诚度相对较低。相关研

究显示，下属员工的心理状况、工作态度等都会受到威权型领导风格的影响。高

丽婷（2021）在其研究中指出，威权型领导是导致员工职业倦怠感形成的主要因

素。易小年（2020）在其研究中指出，威权型领导风格会对员工、组织等产生极

大的负面影响，不利于个人以及组织绩效的增长。

通过对现有研究进行总结分析可以得知，员工离职倾向受领导风格的影响。

如果领导具备一定的威权风格，会导致员工离职倾向相对增加（刘平青，刘维政
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& 魏霞，2014)。李栋华（2018）认为威权型领导风格越高，那么员工的离职倾

向也越高。威权型领导风格对下属离职有正向的影响作用（张品茹，2016）。张

员 (2021) 通过对广东地区企业职工调查研究得出，威权型领导风格对员工的离

职倾向产生正向影响，当人岗匹配度越不足的时候，产生的正向影响则越明显。

本身就包含专权和贬损下属的威权型领导风格，加之受中国传统文化影响，员工

和领导之间相比于西方会存在更大的权力距离。

综上，本研究认为威权型领导风格在一般情况下会对员工离职倾向产生正向

影响，加之员工自我意识较强，上下级之间的等级观念淡薄，在工作环境中藐视

权威等特点，企业员工会对威权型领导风格更为敏感和抵触，进而产生离职倾向。

通过以上理论分析，本研究提出如下假设：

H1：威权型领导风格对员工离职倾向产生正向影响。

2.7 威权型领导风格与员工获得感的关系研究

林玲（2010）在其研究中指出，威权型领导风格是一种危险程度较高、对员

工成长存在较大阻碍作用的影响因素。马璐（2015）在其研究中指出，威权型领

导风格对于领导成员获得感有着极大的消极影响，随着情绪的发酵会产生负向认

知。Cropanzano（2017）认为，员工首先会对事件是否会影响自身的利益以及预

期目标进行评估，不同的评估结果会产生差异化的情感反应。李英武（2021）在

其研究中指出，威权型领导风格痴迷于权力的掌控，对权力异常执着，主要表现

为自己做出的决策下属必须完全遵从，下属在工作中出现失误或差错则无法包容，

甚至对下属进行批评和呵斥。这必然会对员工的心理状况产生极大的负面影响，

工作获得感自然也就比较弱。周浩（2021）通过对沿海地区高新企业的职工发放

问卷得出，威权型领导风格负向影响员工获得感。

基于上述内容的分析，本文认为，威权型领导风格将自身的权威摆在突出位

置，不容他人置喙，会对下属进行严格的监管，不允许员工对决策提出质疑。当
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下属处于威权型领导风格的管理下时，在工作中往往不自信，经常出现畏惧、逃

避、割裂等情绪。领导风格是威权型一般会导致组织氛围非常紧张，致使员工产

生焦虑、抗拒、排斥等消极情绪，基于此，本文制定以下假设：

H2：威权型领导风格对员工获得感产生负向影响。

2.8 员工获得感与离职倾向的关系研究

通过海外学者在其研究中所构建的离职理论模型，并利用模型对离职倾向与

个人获得感之间的相互关系进行分析，认为二者之间有着非常密切的关联，在较

低的员工获得感的影响下，员工对组织的感情承诺逐渐降低，工作满意度也持续

下降，进而产生离职倾向。根据社会交换理论的相关内容，员工在产生获得感的

过程中，为了避免心理资源耗损过度，往往会采取一些消极行为，进而形成离职

倾向。刘桂萍（2014）在其研究中认为，低员工获得感会导致个体的心灵安全感

无法得到满足，心理上的不适甚至会引发生理上的不适感，个体的认知范围缩减，

其思维逻辑能力也会出现不同程度的下降，进而出现不理智行为。王鉴忠（2020）

通过实证分析分析了消极情绪与员工离职倾向之间的相互关系，结果表明，消极

情绪会进一步加剧员工的离职倾向。张德（2021）通过对中国数所幼儿园的教师

研究发现，员工获得感与员工离职倾向之间存在负相关关系。

心理契约理论表明，当员工成为一个新的组织的一部分时，员工和组织之间

彼此都会互相期待。一般来说，员工会对组织的物质与组织保障进行期待，诸如

和谐轻松的工作氛围，公平合理的薪资待遇，有均等的晋升机会等。当组织提供

的保障条件无法到达员工的心理预期时，其心理契约会发生断裂，进而产生离职

倾向。相反，当组织提供的保障条件达到其心理预期时，员工会继续留在组织中，

并通过努力工作来达到预期。企业员工获得感是组织内员工队伍保持稳定的基本

要求。可见，组织提高企业员工获得感，既满足了员工在心理契约中对组织的心

理期待，也承担了组织在雇佣员工过程中的责任，因此可以大幅减少员工的离职
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倾向，降低离职率。

综上，本研究认为当员工获得感较高时，可以降低员工的离职意愿；而当员

工获得感较低时，会出自本能地激发自我保护机制，为避免资源进一步流失，会

减少资源的投入，当获得感大幅低于工作期待时，则会出现离职行为。基于以上

理论分析，本研究提出以下假设：

H3：员工获得感对员工离职倾向产生负向影响。

2.9 员工获得感的中介作用

有相关海外学者在其研究中指出，在威权性占据主流的工作氛围中，员工受

到领导批评、责备、处罚的可能性比较大，进而会形成畏惧、发怒的情绪，但是

因为权威的压迫，并不能将自己的意见充分的表达出来，也不会主动舒缓自身的

情绪，长此以往，随着负面情绪的积累，员工感受不到工作带来的满足与获得感，

最终会以工作行为呈现出来。王磊（2019）在其研究中指出，威权型领导会导致

员工产生强烈的无助感，认为自身的能力不足以胜任自身的工作，自信心、自尊

心受到打击，并且对于自身在组织中未来的发展失去信心，产生低获得感，进而

形成了离职倾向。陈志中（2021）通过收集企业员工样本发现，威权型领导风格

对员工离职倾向产生正向影响，员工获得感在其中起中介作用。文巧甜（2021）

对 169个金融科技企业进行问卷调查，得出威权型领导风格会影响员工绩效，员

工获得感在其中起部分中介作用。

本研究认为，威权型领导风格会减少员工的工作获得感，由此对工作行为产

生逃避心理，进而引发离职倾向因此通常会被认为是负向的领导行为通过以上分

析，本研究提出如下假设：

H4：员工获得感在威权型领导风格和员工离职倾向间起中介作用。
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2.10 沟通满意度的调节作用

基于情感事件理论的相关内容，情感反应、个体特征是影响个体行为与态度

的主要因素。而沟通满意度则属于个人综合能力的一种表现，如果个体的沟通能

力比较强，那么他们对于自身以及所处环境的理解与认识就会比较深入，进而制

定出更科学的决策（李元墩，2016）。有学者在其研究中指出，沟通满意度高的

人往往调节自身情绪的能力也会比较强，而员工的情绪是影响其员工个体获得感

的主要因素。王建分（2021）在研究过程中把烟草公司职工作为研究对象，分析

了领导风格对员工获得感的影响，沟通满意度作为一种沟通能力，调节领导风格

对员工获得感的影响。

鲁虹（2019）在其研究中指出，在威权型领导风格影响个体获得感的过程中，

沟通满意度发挥了负向调节作用，在员工沟通满意度不断提升的背景下，这种影

响会逐渐衰弱。张育华（2020）通过对职业女性发放问卷，得出沟通满意度会调

节职场压力与员工获得感之间的关系。孙保全（2021）指出，威权型领导风格会

降低员工的沟通满意度，导致员工无法有效表达自己的意见，进而导致员工产生

离职倾向。

本研究认为，如果员工的沟通满意度相对较高，那么在受到领导批评、责备

的情况下，他们能够采取有效的方式来调节自身的情绪；反之，如果员工的沟通

满意度比较低，那么在面对领导的责备、批评时，他们无法采取有效的方式来调

节自身的情绪，无法从工作中获得满足，最后形成离职倾向。基于上述内容的分

析，本研究提出如下假设：

H5：沟通满意度在威权型领导风格与员工获得感之间起负向调节作用。

2.11 文献评述

基于之前对研究成果的梳理，可以得出，学者们针对威权型领导风格、离职
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倾向、员工获得感、沟通满意度等方面展开了深入的分析，这些研究为本文提供

了坚实的理论支持。

第一，在研究威权型领导风格的过程中，过往学者基本上都将影响效果作为

关注的重点，大致可以划分为个人与组织两个不同的维度。有的学者认为威权型

领导风格对于权力过于执着，控制欲极强，不管是从员工的角度来看，还是从组

织的角度来看，这种领导风格都存在极大的负面影响，但是也有学者认为威权型

领导风格并非全是消极的一面，也存在一定的积极影响，并不能完全否定这种领

导风格。但是这种领导风格对于个体、组织的积极影响基本上都局限于某一背景、

情境、行业，随着威权型领导风格定义的不断丰富以及量表的不断增多，本文认

为，研究背景、对象、行业的差异有可能会使威权型领导风格形成截然不同的影

响。

第二，以往学者大都聚焦于员工个体的特征、行为和决策等方面，针对员工

获得感前因变量、结果变量进行研究，为本文研究员工获得感、威权型领导风格、

离职倾向三者之间的相互关系提供了科学的指引。但是针对员工获得感对离职倾

向影响的研究比较匮乏，而研究指出企业员工的离职率长期居高不下，且受情绪

波动影响非常大，这也说明威权型领导风格对离职倾向造成的影响在企业员工中

比较明显。所以本文在研究中以企业员工为对象，深入分析了员工获得感在威权

型领导风格影响离职倾向的过程中扮演的角色，不仅填补了既往研究的空白，也

希望本次研究能够为企业实际管理过程中产生的问题提供科学有效的解决办法。

第三，基于对以往学术研究成果的梳理，我们得出，在组织管理范畴研究过

程中引入沟通满意度后，学者们一般将关注的重点聚焦在沟通满意度分别作为自

变量、调节变量时起到的不同的作用。就自变量而言，其因变量主要包括情绪反

应、组织承诺、自尊心、工作投入水平等；就调节变量而言，自变量主要包括情

绪耗竭程度、工作投入度、领导风格、职场冲突，因变量主要包括离职倾向、错

误行为等。目前，越来越多的学者在研究中开始将沟通满意度作为调节变量展开
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分析，沟通满意度的综合影响不仅为本文的研究提供了一个新的思路，也为本文

提供了坚实的理论支持。

2.12 研究设计

本研究的理论模型如图 2.1所示。本研究以企业员工为研究对象，探讨威权

型领导风格与员工离职倾向、威权型领导风格与员工获得感、员工获得感与离职

倾向之间的关系，并分析员工获得感是否在威权型领导风格与离职倾向关系之间

起中介作用，沟通满意度是否更够调节威权型领导风格与员工获得感的关系。

图 2.1 理论模型

图片来源：笔者归纳整理

表 2.9 研究假设表

编号 假设内容

H1 威权型领导风格对员工离职倾向产生正向影响。

H2 威权型领导风格对员工获得感产生负向影响。

H3 员工获得感对员工离职倾向产生负向影响。

H4 员工获得感在威权型领导风格和员工离职倾向间起中介作用。

H5 沟通满意度在威权型领导风格与员工获得感之间起负向调节作用。

资料来源：由本研究整理
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第 3章

研究方法与设计

本章首先提出研究模型，明确模型中各个变量的测量量表，理清变量间关系

与理论支撑，并提出研究假设与推论。然后，根据数据分析过程中出现的统计学

概念，制定明确的参数标准。最后，根据本研究的研究群体，确定具体的研究方

法。

3.1 研究样本群体

本研究的研究样本群体为中国华东地区企业公司的员工，根据2022年全国经

济综合发展水平前十统计，华东地区城市占全国比重50%以上，同时省市区域相

对临近，便于实地调研及问卷发放、收集工作。因此在浙江、江苏、上海、山东

等地的数十家中小型企业中的个体员工进行问卷发放。行业类型包含金融、IT、

服务业以及能源型行业，行业范围较为全面，具有普适性和代表性。

根据2022年9月25日《中国发展报告2021-2022》可知，天津、北京、山东、

浙江、江苏、上海、湖北、四川、福建、广东等地的经济综合发展水平位居全国

前10名，其中中国经济综合发展水平最高的当属浙江地区（陈冰 & 刘绮黎，2022）。

根据此报告，考虑到各省份分布区域较广，特选取华东地区企业进行集中分析，

抽选出经济综合水平较好的城市浙江、江苏、上海、山东。前十名的省份地区在

经济领域发展较好，企业所产生的经济效益也较高，但是因为要顾及华东地区综

合水平，所以又在没有进入前十名的省份中，随机选择了江西省。江西在经济综

合发展方面没有前面几个省份地区强，但是具备区位优势和人口优势，可以为我

们提供比较客观的数据结果，能够让我们从这些有代表性和广泛性的省份地区了

解到华东地区的综合水平。通过咨询当地的行业协会，在当地的企业名单中基于

广泛性选择了数家公司。包括排名较前、经营状况较好的以及排名居于中间和排
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名靠后的数家公司。选择这数家公司是基于可行性，在前期与公司行政部门人员

对接沟通时，有一部分公司对于调查行为较为抵触所以选择了其中较为配合调查

的公司。为尽量保证数据的代表性和全面性，结合方便抽样的方式，其中年龄跨

度全面，随机抽查18岁至60岁之间企业员工。问卷调研工作的时间预计为1个月。

通过问卷星发放网络问卷，主要由公司行政部门负责人员在公司员工内部微信工

作群组进行传播，保证调研的群体是企业员工。

3.2 变量的操作性定义与衡量

3.2.1 威权型领导风格的操作性定义与衡量

威权型领导风格的操作性定义：领导者将自己的权威摆在第一位，不容许他

人对自己的看法、行为提出质疑，对员工实施严格的监管，要求员工必须遵从自

己的命令来开展工作的领导形式（郑伯勋，2000）。

威权型领导风格的衡量：郑伯勋（2000）在其研究中从仁慈、德行、威权三

个方面构建了家长式三元模型量表。威权维度量表也成为在威权领导风格研究过

程中被应用的最普遍的量表，也是最具典型借鉴意义的量表。本文在研究中也选

择了该量表，共计 10个题项。此外，这一量表的编制是以我国国情为依据的，

具有本土特性，量表的信效度也处于比较高的水平，同时在信效度检验之前，采

取了对预调研结果进行检验，预调研问卷数量取 50-60份左右，进行首次预调研

工作，待检验结果通过后，开始进一步正式调研工作。各个题项从非常不符合到

非常符合分为五个不同等级，对应 1～5分，得分越高，意味着调查对象的威权

型领导风格越显著。具体量表题项如表 3.1。

表 3.1威权型领导风格题项

序号 题项
1
2
3

领导制定严格的规定，违反后我们对受到严格的处罚;
领导要求我们对他完全服从；

一起工作时，领导会给我很大的压力；
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表 3.1威权型领导风格题项（续）

序号 题项
4
5
6
7
8
9
10

本公司(部门)的大小事都由领导决定；

领导经常表现出威严的样子；

领导对我的期望很高，我不能有任何偏差；

单位领导的风格是指导、命令、控制型的；

工作中我的直属领导经常对我有着较为严苛的要求；

工作中领导对部署的工作要求及其严厉；

我经常被领导因为工作的细节或没有达到要求被领导训斥

3.2.2 员工获得感的操作性定义与衡量

员工获得感的操作性定义：是员工基于自身工作得到回报的心理感受，其包

括物质回报与精神回报两个方面，物质回报主要包括工作环境的舒适感、薪资报

酬等，是组织给予员工的物质层面回报；精神回报主要包括归属感、温暖感以及

成就感，是基于组织给予员工的一种精神层面感受。本文重点探讨组织对于员工

的精神层面获得感（王媛媛，2019）。

员工获得感的衡量：有学者在其研究中设计的员工获得感量表是现阶段学者

们研究个体情绪最为普遍的一种量表，其包含正性情绪与员工获得感两个组成部

分。本文在研究中参考了其中的获得感量表，共计 8个题项，信效度处于较高水

平，同时在信效度检验之前，采取了对预调研结果进行检验，预调研问卷数量取

50-60份左右，进行首次预调研工作，待检验结果通过后，开始进一步正式调研

工作。该量表评价了员工的获得感水平，表 3.2中详细列出了各个题项。量表从“从

不”到“总是”分为五个不同的等级，对应着 1～5分，得分越多，意味着员工的获

得感越强。

表 3.2员工获得感题项

序号 题项

1
2

当别人指责或是批评我的单位，我觉得好像就是对我自己的批评；

当我讨论起我现在的单位时，我会经常用“我们”而非“他们”；
3 我认为单位的成功就是我的成功，单位的荣耀就是我的荣耀；

4 当别人夸奖单位的时候，我觉得好像是对我自己的夸奖和赞扬一样；
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表 3.2员工获得感题项（续）

序号 题项

5
6
7
8

当媒体或者其他传播渠道出现批评单位的情况，我会感觉非常难堪；

一般情况下我能决定每天什么时候开展我的工作；

工作中，我拥有充分的自主权和支配权；

在单位，我能凭借自己的能力提升

3.2.3 离职倾向的操作性定义与衡量

离职倾向的操作性定义：员工因为自身所处的实际情况和制定的目标不相一

致而对工作出现不满情绪，进而选择逃避的一种心理，离职倾向是离职行为出现

的基础（周红红，2008）。

离职倾向的衡量：离职倾向是预测离职行为出现可能性的主要依据，并且在

实际调查中，相较于离职行为，其测量难度相对较低。本文在研究中参考了海外

学者设计的离职倾向单维度量表，共包括 4个题项，表 3.3中详细列出了各个题

项的内容。该量表的信效度处于较高的水平，且与我国国情相契合，同时在信效

度检验之前，采取了对预调研结果进行检验，预调研问卷数量取 50-60份左右，

进行首次预调研工作，待检验结果通过后，开始进一步正式调研工作。量表从非

常不符合到非常符合分为五个等级，对应 1～5分，得分越高，离职倾向越强烈。

表 3.3离职倾向题项

序号 题项

1
2
3
4

我对现在的工作感到很不满意；

我经常感觉我正在从事一份没有意义的工作；

继续留在本单位，我的工作前景会非常不好;
我对现有工作没有做长期职业规划的打算

3.2.4 沟通满意度的操作性定义与衡量

沟通满意度的操作性定义：组织内部成员对组织沟通的整体满意程度（钱晓
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军，2015）。

沟通满意度的衡量：以该领域应用最广泛的的沟通满意度问卷为基础，结合

李元墩与蔡文渊(1998)对量表的验证，并参照罗念龙与郭迅华(2014)结合中国文

化语境对问卷进行的本土化改编。根据查阅文献，海外学者所开发沟通满意度问

卷从 8个维度进行测量，分别是组织信息、个人反馈、沟通氛围、对上沟通、水

平沟通、对下沟通、媒介品质和组织整合。而李元墩与蔡文渊在对该问卷在中国

的适用性研究中发现组织信息和组织整合维度的区分性过低，存在重叠性，因此

本研究去除组织整合维度。由于本研究侧重于从文化价值取向和心理学角度研究

员工的沟通满意度，媒介品质、水平沟通、组织信息与本研究的相关性较低，所

以删除媒介品质维度。此外，考虑到参与调查的绝大部分企业员工是基层员工，

大多不存在对下沟通，故不考虑对下沟通维度。综上所述，本研究的沟通满意度

测量从个人反馈、沟通氛围、对上沟通这 3个维度展开，具体测量题项如表 3.4

所示：

表 3.4员工沟通满意度的测量题项

维度 序号 题项

个人

反馈

沟通

氛围

对上

沟通

1 我能及时获取我和公司领导之间工作情况的相关信息;
2 我能及时获取开展工作所需的信息;
3 领导认可我的努力;
4 公司内能通过沟通来妥善解决冲突和问题;
5 公司内的交流沟通能激发我的工作热情去完成工作任务;
6 公司重视保护员工提出建议的权利;
7 我的主管领导能够倾听我的想法;
8 我的上司能对我工作中遇到的问题提供有效的指导;
9 我的主管领导广开言路，愿意接纳下属的意见建议

3.3 问卷的发放和收集

3.3.1 问卷设计

第一部分：问卷的声明部分，告知所有被调查人员本次问卷的目的等。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG


34

第二部分：主要为被调查人员的基本信息部分，包括性别、年龄、职业层次、

教育程度、工作年限、工资情况等。

第三部分：是调查问卷的主体部分。这部分包括威权型领导风格、员工获得

感、沟通满意度、员工离职倾向 4个变量的相关题项。经过前文对于变量内容的

分析整理，问卷共计 31个题项。采用李克特五点量表，分数由 1到 5，分别代完

全不同意、比较不同意、不确定、比较同意、完全同意五个选项，由被调查者进

行打分选择。

3.3.2 问卷的发放

通过问卷星平台、网络问卷发放，此次问卷调查的中文版本将公布于

https://www.wjx.cn/。这些问卷调查通过邮箱、微信、QQ聊天等工具进行传递。

3.3.3 问卷的收集及选取

本次问卷发放时间为 2023年 4月至 2023年 5月，问卷收集用时共计 1个月。

本次问卷共计设置 31题项，使用方便抽样方法进行收集问卷。本次问卷收回数

量为 632 份。剔除填写问卷用时低于 20 秒的无效问卷，剔除题项答案具有明显

规律性和一致选项的问卷，最终得到有效问卷 511份。

3.4 研究方法

文献研究法。通过检索相关学术平台，期刊论文，搜集了大量有关威权型领

导风格及员工离职倾向的论文，并在其研究的基础上进行归纳总结，形成了本文

研究的文献依据，同时还针对员工离职倾向、威权型领导风格、员工获得感和沟

通满意度进行文献梳理，也为本文研究提供了扎实的理论支撑。

问卷调查法。根据企业员工离职倾向的相关研究现状，综合国内外研究成果，

选取了有关离职倾向的成熟量表，并设计了问卷调查。根据问卷题项对企业员工
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进行调查，随后根据预调研效果对问卷进行修改和删减，为正式的调查提供依据。

统计分析法。本研究采用实证分析法，数据分析借助 SPSS26.0和 AMOS统

计分析工具，主要分析方法有相关分析、回归分析、中介效应分析以及调节效应

分析等，以此来验证所提出的假设。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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第 4章

研究结果与分析

本章将收集到的有效问卷通过运用统计学软件 SPSS 26.0和AMOS 26.0进行

数据分析。数据分析的内容包括描述性统计分析、信度分析和效度分析、验证性

因子分析、中介效应分析和调节效应分析，检验模型中各个变量之间的影响关系，

以此来验证本研究所提出研究假设。

4.1 描述性分析

本研究在对收集到的问卷进行筛选后，获得 511份有效问卷作为本研究的正

式问卷。本研究设置的被测者基本资料包括性别、年龄、受教育程度、职业层次、

在本单位的工作年限、每月大概收入。表 4.1为所有被调查者的基本信息频数分

步情况。

因为本研究主要研究群体是企业员工，所以剔除无效问卷后，被调查者男性

人员为 58.1%，女性人员为 41.9%；年龄方面，25 岁以下人员占 24.5%，26-30

岁人员占 30.7%，31-35岁占 25.2%，36-40岁占 15.1%，41岁以上占 4.5%；最高

学历方面，大专及以下占 15.7%，本科占 43.5%，硕士及硕士以上占 40.8%；职

业层次方面，基层占 83.9%，中层占 12.5%，高层占 3.6%；工作年限方面，1年

及以下占 12.5%，1年以上至 3年占 25.7%，3年以上至 5年占 26.8%，3年以上

至 5年占 18.3%，5年以上至 10年占 17.9%，10年以上占 17.1%；每月收入方面，

3000元及以下占 8.9%，3000元以上至 6000元占 17.3%，6000元以上至 9000元

占 45.6%，9000元以上占 28.2%。
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表 4.1 频数分布表

项目 选项 频率 百分比

性别 A 男 297 58.1
B 女 214 41.9

年龄

A 25岁以下 125 24.5
B 26-30岁 157 30.7
C 31-35岁 129 25.2
D 36-40岁 77 15.1
E 41岁以上 23 4.5

最高学历

A大专及以下 80 15.7
B本科 222 43.5
C硕士及硕士以上 208 40.8

职业层次

A 基层 429 83.9
B 中层 64 12.5
C 高层 18 3.6

工作年限

A 1年及以下 64 12.5
B 1年以上至 3年 131 25.7
C 3年以上至 5年 137 26.8
D 5年以上至 10年 91 17.9
E 10年以上 87 17.1

每月收入

A 3000元及以下 44 8.9
B 3000元以上至 6000元 88 17.3
C 6000元以上至 9000元 233 45.6
D 9000元以上 144 28.2

资料来源：由本研究整理

4.2 信度分析

通过向已选企业员工发放预调研问卷，将 55份有效问卷数据回收后，进行

信度分析，由表 4.2可知，本研究各变量量表的 Cronbach's α均大于 0.70，各量表

的内部一致性较高，信度较好。其中威权型领导风格、员工获得感、沟通满意度

量表α系数达到 0.8以上，该量表信度较好，而员工离职倾向量表α系数在 0.75以

上，表明各量表的内部一致性较高，信度高具有较高的可靠性。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG


38

表 4.2 各量表信度分析表

变量 题项 Cronbach's α
威权型领导风格 10 0.805

员工获得感 8 0.811
沟通满意度 9 0.809
离职倾向 4 0.770

资料来源：由本研究整理

4.3 效度分析

通过向已选企业员工发放预调研问卷，将 55份有效问卷数据回收后，进行

效度分析，如表 4.3，我们可以得到，其中威权型领导风格、员工获得感、沟通

满意度、离职倾向量表 KMO的值均达到 0.75 以上，表明这几个量表信度好，

可以被本研究采用。

Bartlett球形检验也是检验量表效度的一种方法，通过球形检验我们得出，p

均较小，达到了 p <0.001，可以进行下一步的分析。

表 4.3 模型适宜性检验和巴特利特球形检验结果

变量 KMO值
Bartlett球形检验

卡方值 p
威权型领导风格 0.853 1345.756 0.000***

员工获得感 0.787 576.795 0.000***
沟通满意度 0.791 591.256 0.000***
离职倾向 0.856 1278.021 0.000***

注:*p<0.05，**p<0.01，***p <0.001
资料来源：由本研究整理
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4.4 验证性因子分析

4.4.1 拟合度指标

本文采用的量表是国内外学者编订的成熟量表，较多的研究者都曾使用过这

本文采用的量表是国内外学者编订的成熟量表，较多的研究者都曾使用过这些量

表，证明了这四个量表具有良好的内容效度与效标效度。本文采用 AMOS 软件

对验证性因素的结构效度进行分析，通过 CMIN/df (卡方自由度)、CFI (比较拟合

指数)、TLI (Tucker-Lewis index) 和 SRMR (标准残差均方根)和 RMSEA (近似均

方根误差)等几个较为常用的模型适配指标衡量各个概念的测量模型拟合程度。

结果显示，各变量结构与理论模型的整体拟合度较好，各项指标均在可以接受的

范围内，证明了研究问卷具有良好的结构效度，通过验证性因子分析，将威权型

领导风格、员工获得感、沟通满意度、离职倾向四个变量进行验证性因子分析，

得出测量模型与数据拟合良好，如表 4.4所示。

表 4.4 适配度指数表

统计检验量 适配临界值
检验

结果

适配

判断

CMIN值 723.243 良好

CMIN/df值 ＜3，不严格是小于 5（甚至 8） 2.146 良好

GFI值 ＞0.90，接近 0.9基本可以接受 0.932 良好

AGFI值 ＞0.90，接近 0.9基本可以接受 0.951 良好

RMR值 ＜0.05，不严格是小于 0.1 0.046 良好

SRMR值 ＜0.05，不严格是小于 0.1 0.021 良好

RMSEA值 ＜0.05（适配良好）＜0.08（适配合理） 0.043 良好

NFI值 ＞0.90，接近 0.9基本可以接受 0.972 良好

IFI值 ＞0.90，接近 0.9基本可以接受 0.984 良好

TLI 值 ＞0.90，接近 0.9基本可以接受 0.979 良好

CFI值 ＞0.90，接近 0.9基本可以接受 0.986 良好

资料来源：由本研究整理
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4.4.2 区分效度

区分效度分析。另本文用 AMOS软件继续进行验证性因子分析，分析四个

变量的区分效度。仍采用 CMIN/df (卡方自由度)、CFI (比较拟合指数)、TLI

(Tucker-Lewis指数)和 SRMR (标准残差均方根)和RMSEA (近似均方根误差)等几

个较为常用的模型适配指标反映测量模型的拟合程度。如表 4.5所示，各变量的

AVE平方根值（主对角线部分）均大于该变量与其他变量的相关系数绝对值，表

明正式量表问卷各维度均已达到区别效度的标准，通过了区分效度的检验，正式

量表问卷可以构建结构方程模型。

表 4.5 区分效度表

AVE 离职倾向
沟通满意

度

员工获得

感

威权型领

导风格

离职倾向 0.564 0.712
沟通满意度 0.521 -0.456*** 0.722

员工获得感 0.661 -0.472*** 0.514*** 0.783
威权型领导风格 0.587 0.535*** -0.461*** -0.592*** 0.764

注：***. 在 0.001 级别（双尾），相关性显著。

资料来源：由本研究整理

4.5 相关性分析

相关分析是判断这两个变量之间的关联性。在分析过程中，我们都是遵循这

样的顺序，先看显著性再看相关性，具有显著性后才能分析相关性。在这里就是

先看“Sig.（双尾）”是否小于 0.05，如果小于 0.05则表明他们有显著关系，再进

行下面分析，如表 4.6。

Pearson相关系数 r= 0.535***，p<0.01，说明威权型领导风格与离职倾向存在

正相关关系。

Pearson相关系数 r= -0.592***，p<0.01，说明威权型领导风格与员工获得感

存在负相关关系。
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Pearson相关系数 r=-0.461***，p<0.01，说明威权型领导风格与沟通满意度存

在负相关关系。

表 4.6 相关性分析

离职倾向 沟通满意度 员工获得感
威权型领导

风格

离职倾向 1
沟通满意度 -.456*** 1

员工获得感 -.472*** .514*** 1
威权型领导风格 .535*** -.461*** -.592*** 1

注：**. 在 0.01 级别（双尾），相关性显著。

资料来源：由本研究整理

4.6 回归分析

4.6.1 威权型领导风格对离职倾向的线性回归分析

由表 4.7得出，威权型领导风格对员工的离职倾向具有显著的正向预测作用

(β= 0.566, p< 0.001)。共线性统计结果列包括容差和 VIF 的数值，容差值为 0.343；

VIF值为 1.016，小于 10，所以，两个变量间不存在多重共线性问题。所以，得

出 H1威权型领导风格对员工的离职倾向有显著正向影响成立。

表 4.7 威权型领导风格对离职倾向的线性回归结果

项目 β SE t p 容差 VIF
常数项 0.092 59.921 0.000***

年龄 0.090 0.081 3.038 0.003** 0.122 1.345
最高学历 0.017 0.024 0.576 0.563 0.109 1.089
职业水平 0.065 0.052 2.054 0.041* 0.304 1.341

工作年限 0.023 0.013 1.297 0.195 0.239 2.307
月收入 0.115 0.022 4.556 0.000*** 0.028 1.292

威权型领导

风格
0.566 0.027 32.467 0.000*** 0.343 1.016

注：*p<0.05，**p<0.01，***p <0.001
资料来源：由本研究整理
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4.6.2 威权型领导风格对员工获得感的线性回归分析

由表 4.8得出，威权型领导风格对员工获得感具有负向预测作用 (β=-0.512,

p< 0.001)。共线性统计结果列包括容差和 VIF 的数值，容差值为 0.321；VIF 值

为 1.011，小于 10，所以，两个变量间不存在多重共线性问题。所以，得出 H2

威权型领导风格对员工获得感具有正向影响成立。

表 4.8 威权型领导风格对员工获得感的线性回归结果

项目 β SE t p 容差 VIF
常数项 0.096 29.795 0.000***

年龄 -0.013 0.045 10.078 0.038* 0.056 2.319

最高学历 -0.021 0.031 0.348 0.042* 0.021 1.783
职业水平 -0.032 0.026 4.007 0.032* 0.398 1.073
工作年限 -0.017 0.018 1.093 0.135 0.234 1.029

月收入 -0.151 0.026 -4.525 0.000*** 0.105 1.008
威权型领导

风格
-0.512 0.027 9.820 0.000*** 0.321 1.011

注：*p<0.05，**p<0.01，***p <0.001
资料来源：由本研究整理

4.6.3 员工获得感的中介效应线性回归分析

由表 4.9 得出，威权型领导风格对员工获得感具有显著的负向预测作 (β=

-0.512, p< 0.001)，员工的员工获得感对离职倾向具有显著的负向预测作用 (β=

-0.084, p< 0.05)。由此可见，自变量“威权型领导风格”对因变量“离职倾向”的中介

效应不完全通过中介变量“员工获得感”的中介来达到影响，威权型领导风格对离

职倾向有部分直接效应。中介效应对总效应的贡献率为 15.10%。其中，R-sq是

0.572，反映自变量威权型领导风格对因变量离职倾向的解释程度是 57.20%，解

释程度可以接受。

共线性统计结果列包括容差和 VIF的数值，容差值为 0.387；VIF值为 1.049，

小于 10，所以，三个变量间不存在多重共线性问题。所以，得出 H3员工获得感
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在威权型领导风格与离职倾向之间起部分中介作用成立。

表 4.9 员工获得感在威权型领导风格与离职倾向之间的中介效应

因变量：离职倾向

项目 β SE t p 容差 VIF
常数项 0.163 34.601 0.000***

最高学历 -0.044 0.037 -1.329 0.000*** 0.035 1.028
职业水平 0.028 0.015 2.036 0.002** 0.081 1.013

月收入 -0.016 0.023 -1.093 0.001** 0.209 1.021
威权型领导

风格
-0.535 0.029 -28.860 0.000*** 0.387 1.049

员工获得感 -0.084 0.047 -17.987 0.000*** 0.387 1.049

R 0.753
R-sq 0.572

F 526.887
注：*p<0.05，**p<0.01，***p <0.001
资料来源：由本研究整理

4.6.4沟通满意度对威权型领导风格与员工获得感的调节效应分析

采用 Bootstrapping检验方法（设置 5000次），该方法主要看自变量与调节

变量的交互项对因变量的 p值，p值＜0.05，说明调节成立，p值＞0.05，说明调

节不成立。由表 4.10得出，自变量威权型领导风格

与调节变量沟通满意度的交互项对因变量员工获得感的影响显著（p值=0.000＜

0.05），交互项显著，由此说明沟通满意度对于威权型领导风格和员工获得感之

间关系的调节效应显著。

R-sq是 0.601反映自变量威权型领导风格对因变量员工获得感的解释程度是

60.10%，解释程度可以接受。共线性统计结果列包括容差和 VIF的数值，容差值

为 0.031；VIF值为 1.113，小于 10，由此可知，三个变量间不存在多重共线性问

题。
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表 4.10 沟通满意度对威权型领导风格与员工获得感的检验结果

因变量: 员工获得感

项目 β SE t p 容差 VIF
常数项 0.132 27.572 0.000***

沟通满意度 -0.202 0.021 -9.377 0.000*** 0.031 1.113
威权型领导风格 0.236 0.033 7.181 0.000*** 0.031 1.113

交互项 -0.306 0.017 -19.839 0.000*** 0.098 0.997

最高学历 -0.018 0.031 -0.579 0.563 0.015 2.002
职业水平 -0.065 0.031 -2.054 0.041* 0.037 1.063

月收入 0.115 0.025 4.555 0.000*** 0.105 1.407
R 0.786
R-sq 0.601
F 224.993

注：*p<0.05，**p<0.01，***p <0.001
资料来源：由本研究整理

由图 4.1可以看出，因为调节效应存在，因此在当调节变量处于不同水平时，

回归的斜率也不相同。从图中可以看出，当沟通满意度从低水平到高水平的时候，

自变量威权型领导风格对因变量员工获得感的影响斜率明显减少，说明说明沟通

满意度负向调节威权型领导风格对员工获得感的作用，高沟通满意度时，威权型

领导风格对员工获得感的作用会减弱。所以，H5沟通满意度对威权型领导风格

和员工获得感之间的关系起负向调节作用成立。

图 4.1 沟通满意度对威权型领导风格与员工获得感的调节作用

图片来源：笔者归纳整理
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4.7假设检验结果总结

经过以上数据分析，对于前文提出的假设检验结果请参考表 4.11。

表 4.11 假设检验结果

编

号
假设内容 验证结果

H1 威权型领导风格对员工离职倾向产生正向影响。 成立

H2 威权型领导风格对员工获得感产生负向影响。 成立

H3 员工获得感对员工离职倾向产生负向影响。 成立

H4 员工获得感在威权型领导风格和员工离职倾向间起中介作

用。
成立

H5 沟通满意度在威权型领导风格与员工获得感之间起负向调

节作用。
成立

资料来源：由本研究整理

本章对问卷收集回来的数据进行分析，通过描述性分析、信度分析、效度分

析、验证性因子分析、中介效应分析、调节效应分析，验证了本研究的假设，分

析了威权型领导风格、员工获得感、沟通满意度、离职倾向四个变量之间的关系，

获得了研究结果。
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第 5章

研究结论与展望

本章内容主要通过前文的数据分析结果，对本文的研究情况进行总结分析。

总结论述本文 4个变量之间的关系，数据分析结果是否能够验证前文所提出的研

究假设，对于公司提出发展建议，同时针对本次研究提出展望与研究建议，为后

续研究提供参考依据。

5.1 研究结论

本文通过对问卷数据进行描述性统计分析和方差分析方法确定了对离职倾

向产生影响的控制变量，证实了威权型领导风格、员工获得感、沟通满意度和离

职倾向四个变量之间的相互作用关系，通过回归分析逐一验证了在研究模型构建

过程中提出的研究假设。

根据实证分析可知：本文构建的研究模型在整体上得到了数据支持。威权型

领导风格对员工离职倾向和员工工作获得感具有显著影响。员工获得感在威权型

领导风格与离职倾向之间发挥着中介效用，而沟通满意度在威权型领导风格与离

职倾向之间则会产生负相关的调节作用。

威权型领导风格对离职倾向存在显著的正相关作用，威权型领导风格会导致

员工萌发离职意愿，产生离职行为。这与前人大多数对两者关系进行研究得出的

结论相吻合。威权型领导风格会营造一种压抑、严肃、失去活力的工作氛围，而

伴随这种领导风格的对下属的严苛要求和工作掌控欲会使员工被迫顺从权威，而

这种顺从会同时产生抵触情绪，进而削弱员工对领导和就业单位的荣誉共同体意

识，产生摆脱就业单位的想法，在实际情况下表现为离职。
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威权型领导风格需要通过严格的管理方法来维系员工对领导要求和命令的

绝对服从。更加注重维护领导的权威性和威严性，标榜领导威严的至高无上，不

可违逆。维护这种不正常的上下级关系的管理方法往往会使领导和企业员工之间

的权力距离逐渐扩大，为维护领导形象而对下属进行的交流沟通也使得领导与员

工之间的关系逐渐疏远。长此以往，员工获得感不断下降，工作期待无法满足，

便通过离职的方式来进行对抗。

员工获得感明显作用于威权型领导风格与离职倾向之间。随着社会的不断进

步，人们的职场观念也不断转变，员工在工作中对自身的定位也会有更加清晰准

确的认知，对职场未来的发展方向也有明确的规划。他们有明确的工作目标，能

够在工作中持续不断地了解、获取、吸收和接受新的就业信息和专业知识，并将

其内化到工作之中使自己得到更新和提升。员工不再单纯的满足于生存需要，而

是追求更高一层的需求，即在工作中得到领导的支持和认可，为实现初入公司时

的承诺和目标，员工时刻保持自我价值的实现。与此同时，当领导者在实际工作

中展现出更多的立威行为和较少的施恩行为时，员工会产生心理隔阂，这种隔阂

使得员工在心理上将其与上级领导的关系囿于社会角色要求的工作关系内，而工

作关系之外的情感沟通和情感联络就会减少。如果员工在威权型领导风格的管理

下无法与上下级或同级之间进行合理有效的沟通，信息匹配不对称时，就会使互

动摩擦频繁，严苛的企业规章制度会使员工产生逆反心理，员工无法从领导身上

感受到组织的温暖或相匹配的“友好”信息，致使员工对当前的工作不满情绪突

出，进而想重新做出选择，增加离职概率。

5.2 研究建议

近年来，国家通过实行“人才强国战略”，出台了一系列人才政策与措施来

保障就业的稳定性，然而企业员工离职率一直居高不下，受到社会各界的广泛关

注。企业员工尤其是核心骨干成员的流失，短期上来看会使企业面临人员补位难

的问题，长期收来看会增加企业人员管理的各项成本，企业人心涣散，企业组织

的凝聚力和向心力被削弱，甚至还会导致企业的核心机密泄露，失去独有的竞争
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优势等负面影响。本文通过理论分析和实证研究，证实了企业员工的离职意向与

上级领导的领导风格密切相关，威权型领导风格与员工离职倾向之间存在正相关

关系。同时，深入探讨员工获得感和沟通满意度分别在威权型领导风格与离职倾

向的关系间的中介效应和调节效应。实证分析为本文搭建的员工离职倾向研究模

型中的相关假设提供了较为完整的验证。回顾本研究的分析路径，我们发现在工

作环境的背景下员工并不是由于工作内容本身产生的不满情绪而萌发离职倾向，

而是在工作的交互过程中感知到上级领导的领导风格和工作特性与入职前的工

作期望存在差异而想要离职。差异越大，员工所体验到的不满情绪则会越发明显，

越容易引发离职行为。

立足于实证研究，借鉴国内外相关研究成果，本文从权变采用领导风格、多

途径全方位增加员工获得感、提升沟通满意度等多个角度有针对性地提出了降低

员工离职倾向的对策建议。

5.2.1 转变工作风格，恩德兼备，增强员工工作忠诚度

领导管理风格是领导者在长期的工作实践中内化而成的一种固定不变的管

理模式。这种独特的行为模式对下属的工作态度和工作表现具有明显的影响。在

实际的工作事务处理和下属管理的过程中，领导者应更加深入地对下属有所了解。

针对不同的工作情景，根据不同员工的性格特点和工作期待权变地采用仁慈、德

行和威权并济的领导风格，时常有针对性地激发下属的工作热情，增强下属的心

理转化和组织认同感、归属感，降低离职概率。

伴随着企业市场化管理变革不断深化，领导与员工的关系逐渐转化为简单的

契约关系。而在中国倡导的“家文化”的组织背景下，相较于冰冷、没有人情味

的契约关系，员工更加注重企业领导者的人文关怀和企业员工人际关系的温暖氛

围。对于组织中的知识型员工，尤其是刚进入职场的年轻员工，他们更加期待能

有一个和谐友爱、互帮互助的工作氛围，希望在参与决策和表现自我时能有平等

的机会待遇。他们渴望在工作中产生的一些有助于公司发展的新的想法能够得到
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领导的重视和鼓励，在工作中发现问题时能得到有效的沟通和及时的反馈。企业

领导应对此类员工给予全方位的、持久的关怀和照顾，展现责任担当，在工作和

生活中都能让员工有所依靠。注重奖励员工的优异表现，给予其持续奋斗的不竭

动力。当员工在工作中出现失误时，也应尽量包容和理解，不公开责备和处罚，

注重保护员工的隐私和自尊心。这种注重对下属的人文关怀的领导方式会比以工

作任务为核心的领导方式更容易让员工接受和认同。

5.2.2 调整威权型领导侧重点，规范企业制度和核心价值观

在过去，由于阶级地位的不平等，在雇佣者和被雇佣者之间存在明显的阶级

关系。而现在倡导的是自由平等民主，一些企业组织的规章制度清晰明了、团队

成员综合素养普遍较高，这时如果仍旧一味地追求专权和控制的领导风格会让员

工产生逆反和抵触心理，领导者的领导风格也难以得到员工的认同，决策难以得

到员工的支持，进而激化矛盾。为达到预期的管理效果，威权型领导需要因时而

变，充分考虑员工的价值观和性格特征，并做出相应的改变。在实际管理中，应

及时过滤威权型领导风格中的个人喜好因素，剔除那些员工无法接受的管理内容

和行为模式。如不愿授权、命令式沟通、忽视下属谏言，贬抑下属的工作贡献等。

5.2.3 多途径提升员工获得感

员工获得感是指员工在工作实践中对工作以及其他如工作条件、处理方式、

人际交往等相关构面感受的心理状态，能够反馈得出员工在特定的职场情境下，

对工作因素、情况的评估和对自身综合素质的评估，是员工离职倾向的重要判断

依据。张望军（2001）通过对 150名研发人员和 150名销售人员、服务人员进行

问卷调查，总结分析得出员工激励因素排序为：工资报酬与奖励（31.98％）、个

人的成长与发展（23.91％）、有挑战性的工作（10.155％）、公司的前途（7.965％）、

有保障和稳定的工作（6.42％）。尽管员工的激励因素很多，但主要是薪酬、个

人发展、工作成就、工作自主四个方面的因素，结合本文实证研究的分析与结论，

本文也将从这几个方面入手，为多途径提高员工的工作满意度建言献策。
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精准定位职位需求和职业期待，提升企业员工与工作岗位的契合度。在招聘

前，企业应立足公司实践和岗位空缺的实际情况，针对性地制定有效的招聘方案，

提升员工与岗位的匹配程度。首先，甄选与企业组织管理理念相契合的应聘者。

在充分了解公司的岗位空缺和人才需求的实际情况后，筛选招聘平台，全面清晰

地描述岗位的工作职责，明确岗位专业、技能及性格特质要求，制定科学的评判

量表。其次，将企业管理者的领导风格纳入领导能力模型中加以评估。企业领导

既是组织价值观的塑造者，也是企业内部文明规范的示范者和传递者。在日常工

作实践中，当员工感知到自身与上级领导者的管理风格、为人处世的价值准则越

接近时，员工便会在心理上对领导和组织有更加强烈的认同感和归属感，进而外

在地表现出更加积极的角色行为，其组织忠诚度也更高。因此在招聘或遴选企业

领导层时，可以根据企业实际将领导风格的内涵纳入到领导者胜任模型之中，如

将威权型领导中领导的同理心、以身作则、公平对待等行为纳入指标评估体系，

对威权型领导独权、命令和抑制下属加以指正。全面了解领导行事风格，有针对

性地制定领导者招聘选拔方案，提高与员工、岗位的匹配程度，从而增加团队工

作的稳定性，打消员工离职念头，将优秀人才留在组织中。

5.2.4 有效沟通增加沟通满意度

第一、与员工构建多元化契约关系。首先，在员工进入组织前，企业应与员

工进行充分的沟通，并确保彼此间传递的信息是真实可靠的，明确员工工作职责

范畴以及组织能够提供的各种薪酬福利，尽可能缩小员工入职前的工作期待与入

职后工作过程中实际感受之间的差距，减少员工在实际工作中消极情绪的产生。

其次，上级领导者还应积极主动了解企业员工的工作诉求和工作期待，及时发现

企业提供的薪资待遇、职场环境、工作压力等方面与员工期望之间的差距，有针

对性地做出调整。第二、改进与员工的交流方式，缩小上下级情感距离。我国企

业领导者普遍偏好集权式的威权型领导风格，借助职位赋予的权力威慑员工，不

愿将权力下放，习惯独自决策。而员工因为权力距离过大对上级言听计从。为消

除威权型领导风格的负面影响，企业可以根据企业内部或社会中的热点内容，定

期举办主题聚会。也可以畅通建言渠道，从基层管理人员到高层管理层，员工可
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以畅所欲言，对公司的发展建言献策，对有价值的意见及时奖励表扬。沟通机会

的创造有助于打破职级架构形成的沟通壁垒，缩小上司与部属之间的心理隔阂。

第三、传递真诚关心，塑造容错文化。充分利用工会和组织培训等功能，多途径

关注员工的成长和发展，为员工工作疑惑和生活困难的解决提供援助。在企业内

部塑造容错机制，当员工犯错时，不以惩罚和斥责员工为目的，而是允许犯错，

用包容、理解激励员工改进工作，确保同样的错误不会再次发生。

5.3 研究意义

目前，中国正经历着市场经济改革不断深化，国际竞争不断加剧的深刻历史

变革时期，大到国家，小到具体某个企业，想要长久发展，必须重视员工的管理

工作，尽量减少优秀员工的主动离职。本文研究进一步验证了威权型领导风格可

以显著正向预测影响离职倾向，揭示了威权型领导风格对员工获得感与沟通满意

度的作用和影响，企业可以从这个角度入手，改进领导行为风格，提高员工获得

感和沟通满意度，可以对提高企业经营状况、降低人才流失率乃至最终提高整个

社会组织的效率提供帮助。

同时为新时期领导者和企业员工关系的提升提供有价值的建议。员工对于威

权型领导风格感受明显，且有较高的离职倾向。在未来的员工管理过程中，应该

纠正过去靠管、靠罚，追求员工服从的领导风格，向员工释放更多关怀，尊重员

工的个性。

5.4 局限性与展望

5.4.1 局限性

研究样本数量有限。本文研究中，通过问卷星等网络调查工具、同事传递等

渠道收回 511份有效问卷，由于覆盖不全面，渠道比较单一，所采集样本也有一

定局限性，以此来分析推测整个中国企业员工的现状，在准确性和说服力方面仍
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存在一定的局限性。

变量选择局限。本次研究只是验证了员工获得感的中介作用假设，对于这一

变量中具体各项维度是否存在其他作用并没有展开讨论，以及是否存在其他调节

变量没有做进一步假设及验证。

本文仅是对现有理论的补充和丰富，但是随着时代的飞速发展，组织对领导

形式的要求及员工的管理也在快速变化，因此本文所提对策及建议仅针对当下社

会现状。

5.4.2 展望

随着市场经济制度的不断完善，对管理理论的研究也更加丰富。但是仍有很

多组织或公司的领导行为和管理风格跟不上时代需求，迫切需要与时俱进。比如

有的单位仍然将公司与员工视为简单的雇佣关系，缺乏对员工的足够尊重，有的

组织或机关流于形式，效率低下，造成员工较高的离职倾向。希望一方面中国的

组织和企业能够更多的引入现代管理方法，重视员工，关怀员工，实现帮助员工

个人的成长与企业组织管理模式的不断成熟完善。另一方面希望继续改进目前理

论模型的缺点和局限，未来希望研究者们能够在威权型领导风格，员工离职倾向

等方面研究更加有针对性，为实践提供更准确的理论指导。
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公司员工离职倾向的影响因素研究问卷

您好！

我是泰国兰实大学中文国际学院的研究生，为了解公司员工离职倾向的影响

因素，根据研究的内容特设计本次问卷，问卷内容有两个部分，分为基本信息和

研究题项。这次调查所得数据仅用于我的毕业论文研究中，希望您能结合自身实

际如实填答，感谢您在百忙之中抽空参与本次调查。

本次调查采用匿名形式，您可以放心作答。

联系方式（微信）：

邮箱：
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第一部分 基本信息

1.您的性别？

A 男 B女

2.您的年龄？

A 25岁以下 B 26-30岁 C 31-35岁 D 36-40岁 E 41岁
以上

3.您的最高学历？

A大专及以下 B本科 C硕士及硕士以上

4.您的职业层次？

A基层 B中层 C高层

5.您在本单位的工作年限？

A1年及以下 B 1年以上至 3年 C 1年以上至 3年

D 3年以上至 5年 E 5年以上至 10年 F 10年以上

6.您的每月收入大概是多少？

A 3000元及以下

B 3000元以上至 6000元

C 6000元以上至 9000元

D 9000元以上
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第二部分 研究内容题项

题项 评分标准

评分标准：1代表非常不同意，2代表不同意，3代表

不好确定，4代表同意，5代表非常同意

非
常
不
同
意

不
同
意

不
好
确
定

同
意

非
常
同
意

一、威权型领导风格（10题）

1. 领导制定严格的规定，违反后我们对受到严格的处

罚; 1 2 3 4 5

2. 领导要求我们对他完全服从； 1 2 3 4 5
3. 一起工作时，领导会给我很大的压力； 1 2 3 4 5
4. 本公司(部门)的大小事都由领导决定； 1 2 3 4 5
5. 领导经常表现出威严的样子； 1 2 3 4 5
6. 领导对我的期望很高，我不能有任何偏差； 1 2 3 4 5
7. 单位领导的风格是指导、命令、控制型的； 1 2 3 4 5
8. 工作中我的直属领导经常对我有着较为严苛的要

求；

1 2 3 4 5

9. 工作中领导对部署的工作要求及其严厉； 1 2 3 4 5
10. 我经常被领导因为工作的细节或没有达到要求被

领导训斥

1 2 3 4 5

二、员工获得感（8题）

1. 当别人指责或是批评我的单位，我觉得好像就是

对我自己的批评；
1 2 3 4 5

2. 当我讨论起我现在的单位时，我会经常用“我们”
而非“他们”； 1 2 3 4 5

3. 我认为单位的成功就是我的成功，单位的荣耀就

是我的荣耀；
1 2 3 4 5

4. 当别人夸奖单位的时候，我觉得好像是对我自己

的夸奖和赞扬一样；

1 2 3 4 5

5. 当媒体或者其他传播渠道出现批评单位的情况，

我会感觉非常难堪；

1 2 3 4 5

6. 一般情况下我能决定每天什么时候开展我的工

作；

1 2 3 4 5

7. 工作中，我拥有充分的自主权和支配权； 1 2 3 4 5

8. 在单位，我能凭借自己的能力提升 1 2 3 4 5

三、沟通满意度（9题）

1.我能及时获取我和公司领导之间工作情况的相关信 1 2 3 4 5
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息;
2.我能及时获取开展工作所需的信息; 1 2 3 4 5
3.领导认可我的努力; 1 2 3 4 5
4.公司内能通过沟通来妥善解决冲突和问题; 1 2 3 4 5
5.公司内的交流沟通能激发我的工作热情去完成工作

任务; 1
2 3 4 5

6.公司重视保护员工提出建议的权利; 1 2 3 4 5
7.我的主管领导能够倾听我的想法; 1 2 3 4 5
8.我的上司能对我工作中遇到的问题提供有效的指导; 1 2 3 4 5
9.我的主管领导广开言路，愿意接纳下属的意见建议 1 2 3 4 5
四、员工离职倾向（4题）

1. 我对现在的工作感到很不满意； 1 2 3 4 5
2. 我经常感觉我正在从事一份没有意义的工作； 1 2 3 4 5
3. 继续留在本单位，我的工作前景会非常不好; 1 2 3 4 5
4. 我对现有工作没有做长期职业规划的打算 1 2 3 4 5
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个人简历

姓 名 聂渝奇

出生日期 1994年 03月 02日

出 生 地 重庆 渝北

教育背景 本科：日本神户国际大学

专业：市场营销，2019学年

硕士：泰国兰实大学

专业：工商管理，2023学年

现 住 址 重庆市渝北区天宫殿龙湖水晶郦城

电子邮箱 244178732@qq.com

工作单位 中冶赛迪工程技术股份有限公司

工作职位 工程师
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