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摘要

论文题目： 领导攻击行为对90后员工离职意向影响研究

作者： 涂圯凡

导师： 张亚军教授

学位名称： 工商管理硕士学位

专业名称： 工商管理专业（中文体系）

学年： 二〇二〇年

针对目前社会上普遍存在的 90后员工离职率过高这一现象，本文以 269名

各个工作岗位的 90后员工为研究对象，运用March&Simon模型和 Price&Mueller

离职模型，采用问卷调查和回归分析等方法，对 90后员工在工作中受到的领导

攻击行为与其离职意向之间的关系进行研究，并探究了员工的工作满意度在其中

的中介作用以及员工幸福感所起到的调节作用。

研究结果表明：领导的直接攻击行为，工作否定行为会对离职意向产生显著

的正向影响关系。但是隐性攻击行为并不会对离职意向产生影响关系个人发展满

意度，个人回报满意度会对离职意向产生显著的正向影响关系。但是工作本身满

意度，人际关系满意度并不会对离职意向产生影响关系直接攻击行为，隐性攻击

行为，工作否定行为会对工作满意度产生影响关系工作满意度在直接攻击行为，

隐性攻击行为，工作否定行为与离职意向之间起到显著的中介作用。工幸福满在

领导攻击行为与工作满意度之间起到显著的调节作用。

关键词： 领导攻击行为 员工离职意向 工作满意度 员工幸福感
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ABSTRACT

Title: Research on the Influence of Leadership Aggression on

turnover Intention of Post-90s Employees

Author: Yifan Tu

Advisor: Dr. Yajun Zhang

Degree: Master of Business Administration

Major: Business Administration (Chinese Program)

Academic year: 2020

This paper takes 269 post-90s employees in various jobs as the research object,

uses March&Simon model and Price&Mueller turnover model, questionnaire survey

and regression analysis to study the relationship between leadership attack behavior

and turnover intention of post-90s employees, and probes into the intermediary role of

employee's job satisfaction and the regulating role of employee's happiness.

The results show that the direct attack behavior of the leader and the negative

behavior of the work will be opposite Job intention has a significant positive influence

relationship. However, implicit aggression will not affect the relationship between

personal development satisfaction and personal return satisfaction. However, job

satisfaction and interpersonal satisfaction do not have an impact on turnover intention,

direct attack behavior, implicit attack behavior, job negation behavior will have an

impact on job satisfaction. Hidden attack behavior, job negation behavior and turnover

intention play a significant intermediary role. Job Happiness Man plays a significant

role between leadership aggression and job satisfaction The regulatory role.

Keywords: Leadership attacks Employee turnover intention Job satisfaction

Employee well-being
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第一章 绪论

1.1 研究背景

1.1.1 现实背景

中国的 90后属于一个非常特殊的群体，他们出生的时候正值我国大力推行

改革开放，他们都成长在信息快速发展的年代，对新鲜的事物有着丰富的好奇心

和动手实践能力。在成长接受外界信息的过程中，小时候普遍接受国内传统教育，

长大后由于互联网络的兴起、出国旅游和留学的成本降低所带来的西方文化冲

击，受其影响，中国的 90后在对待工作方面所形成的价值观念逐步呈现出了与

中国 80后、70后截然不同的两大特征，其一是对“契约精神”的推崇，其二是

对“合理利己主义”这一价值观的践行。其中，合理利己主义是在 18世纪末期

法国大革命爆发以后，在西方世界所兴起和快速传播的一种资产阶级伦理学说，

当然，该学说所关注的并非仅仅是个人利益的实现，而是探讨如何在兼顾社会利

益的基础上来确保个人利益的最大化。法国著名的哲学家克洛德·阿德里安·爱

尔维修就是该学说的坚定支持者，他指出，人类因天性使然，在几乎任何环境下

都会试图让自身处于一个安全、舒适的状态，并积极地追求乐趣和摆脱一切苦难，

我们不能因为这种天性具有利己的属性就对此提出批判，相反，这种天性既是确

保人类生存和发展的合理前提，更是符合伦理道德观念的。当然，这也不意味着

就应当无节制推崇利己主义，而是应该站在整个社会的角度对此进行反思，以更

加合理地践行利己主义，即“合理利己主义”。也就是说，由于社会属性是人类

的根本属性，因此人类基于自身利益角度所作出的行为在许多情况下都未必能够

达到利己的目的，而只有在确保社会利益能够实现的前提下，人类所追求的个人

利益才是有价值的，为此就需要将人类的个人利益和社会利益进行协调，促使两

者达成一致。克洛德·阿德里安·爱尔维修进一步指出，封建制度的存在使得人

类的利己主义被长期压抑，因此，必须构建一种全新的制度（资本主义制度），

以彻底解放人类的天性，并促使人们能够理性看待和践行利己主义，真正让个人

利益和社会利益实现统一。契约精神同样属于西方文明的产物，也是当前以美国、

英国等代表的西方发达国家所推崇的一种核心价值观念。在早期西方社会，人们

对契约精神的推崇，在私法层面上为社会经济活动的有序开展提供了保障。而在

契约精神被引入到公法领域后，其又成为了西方民主法治制度的确立打下了坚实
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基础。在国内，自改革开放以后，西方社会所推崇的契约精神也被引入到了国内，

并在包括经济在内的各个领域都发挥了积极的作用。契约精神的共有四个内容构

成，其一是契约自由精神，这也是整个契约精神最为重要的内容；其二是契约平

等精神；其三是契约信守精神；其四是契约救济精神。

这一些系列的问题标签统统指向我们“90后”，我们是饱受着压力和争议

的一代。实际上我们也迫切地希望在社会上尤其是在工作当中实现个人价值。根

据合理利己主义，企业不能一味地迫使 90后员工去接受企业的价值观念，尤其

是在违背 90后员工的价值观念与个人利益的基础上迫使他们工作，而应该最大

限度地为 90后员工创造一个可以充分发挥他们才能的工作环境和条件，以促使

他们更加主动地将企业的利益与自身的个人利益统一起来，如此，既可以让 90

后员工实现其个人价值，同时也确保了整个企业利益的实现。但由于现在的管理

层普遍为 70后 80后，在所以在工作习惯和沟通交流上面存在着一定的代沟，造

成了 90后员工在工作中的工作满意度不高以至于离职率居高不下这一局面。虽

然对于企业来说，一定水平的离职率是必要的，但如果离职率不能维持在一定水

平线以下，那么企业就会陷入无人可用的尴尬境地，其未来发展空间也会受到较

大限制。

不同的社会、不同的时代，不同年龄阶段的员工对于领导者的素质要求也不

一样。从 2012年开始，第一批 90后的员工进入了庞大的劳动力市场，从那个时

候就有组织的管理者反映这一群体不好管教。中国 90后的个性在很大程度上受

后天环境因素的影响比较大，优越的经济条件和东西方文化的碰撞使得他们比

80后、70后表现出了更多的自信与独立、更多的叛逆与张扬等特征（杨旭华，

2012），而我作为 90后离职员工中的一员，在接近一年的工作生活中，身边也

有许多同时期进入公司的小伙伴选择离职，而且不仅仅局限于当时工作的公司。

针对这一现象，当时在与一部分离职人员的交谈中得知，大部分人觉得公司

给的薪酬待遇太低（2018年贵州省都匀市的平均消费水平在 3000 元—3500元/

月左右，而某公司的薪酬扣除五险一金以后仅为 2170元），一部分人觉得除了

新员工工资待遇低以外，对于公司晋升后的薪酬也不满（工作五年以后某公司的

薪酬也仅仅是上升到 2840元），其中还有一小部分觉得公司某些领导的攻击行

为只针对内部员工，所以使得这一小部分的员工的工作满意度低于一定的阈值。

由于现在关于领导者攻击行为的研究相对来说较少，而且职场欺凌的事情也经常

发生，所以笔者就想只针对领导者攻击行为这一小点，探究领导者是如何通过他

们的攻击行为使得 90后员工的工作满意度降低，从而选择离职；或者，如果领

导者的攻击行为仅仅是针对组织外部的事物，能否提高 90后员工，甚至是其他
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年龄阶段员工的工作满意度，让这部分员工降低他们的离职意向，这是我想要探

究的问题。

1.1.2 理论背景

目前现有的关于离职意向的研究大多数是以整个公司的员工为研究对象，然

而，由于新生一代的 90 后员工所奉行的工作价值观已然出现了重大转变，可能

会导致公司现存的管理体系与公司内部的 90 后员工之间无法完全兼容。除此以

外，整个学术界关于领导对员工的攻击行为的研究也少之又少，本文以领导攻击

行为作为研究的自变量，在一定程度上丰富了员工离职意向的研究。通过这次研

究可以让领导者在工作中尽可能地约束自己的负面行为，以此降低 90 后员工对

领导甚至是公司的负面感官，进而改善 90 后员工的工作积极性，从而降低这一

部分人群的离职意向，来达到促进公司良性发展的目的。

1.2 研究意义

1.2.1 理论意义

通过研究领导者对组织外部的攻击行为以及对组织内部员工的攻击行为，分

析领导者由于进行攻击行为客体的不同，对 90 后员工的工作满意度造成影响的

结果不同，以此能让领导者在工作场合中尽可能地控制自己对内部员工的攻击行

为，也能让员工更清楚的分辨领导者的攻击对象。以此为据，来寻求可有效促使

90 后员工工作满意度稳定提升的策略与具体措施，继而将 90 后员工的离职率控

制在一个合理的水平线，进一步降低公司或是组织的隐性成本。

1.2.2 实际意义

区别于以往关于员工离职意向的研究，选择 90 后员工作为研究主体是因为

目前的市场大环境，90 后的劳动力还没有全部进入职场当中。与此同时还存在

着 90 后员工离职率高居不下这一现象，通过网上的一些言论和以前工作时候身

边同事的离职原因能简单的了解到 90 后员工离职的原因中，领导者的一些行为

不能让他们的工作满意度维持到一个正常的水平，而领导者行为当中，关于领导

者攻击行为的研究较少，所以该研究丰富了领导者行为的内容。

90 后这一群体个性与特征相较于 80 后的人更为鲜明，因为当年计划生育政

策的原因，这一代人很少有兄弟姐妹，大部分的思想和行为相对来说比较自由和

发散。现阶段，一些中国的 90 后尤其是那些年龄在三十左右的 90 后正处于安身
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立命的关键时期，他们的个人价值观更加稳定。对于许多步入婚姻殿堂的 90 后

来说，他们所承担的责任和压力也越来越重，这些责任和压力既有来自工作层面

的，也有来自个人和家庭层面的。在这一时间段内进入工作状态以后，在较短的

工作生涯中，如果领导者的行为让这一群体的工作满意度降低，由于他们的角色

身份还没能彻底转变过来，在这一个冲突的情况下，就会选择离职。

网络资料显示，许多大学生尤其是 90 后大学生在步入社会并开始工作的早

期，频繁出现跳槽现象，并且跳槽的间隔非常之短，更为严重的是还有部分 90

后员工在试用期未满时就向公司提交了辞职报告。超过八成的 90 后员工在工作

一年以后有跳槽的打算，接近六成的 90 后员工因为对现有的薪酬不满想要跳槽，

三成左右的员工对领导者的一些行为有很大的意见想要离职。

从企业的角度而言，频繁跳槽的 90 后员工给企业带来了一系列的麻烦，一

方面，这动摇了其他员工对公司的信心，继而可能产生连锁反应；另一方面，在

90 后员工离职后，企业在招聘和培训方面为这些员工所投入的资金和资源也一

并随之流失，并且，更为严重的是企业还要面临离职后所产生的空缺岗位无人补

充的问题，以及因员工频繁离职而对企业外在形象和声望的所造成的负面影响。

1.3 研究内容与框架

关于领导者攻击行为对员工离职意向的影响—工作满意度的中介作用下以 9

0后员工为例的调查研究，主要从以下几个步骤来进行：

第一步：确定研究对象。本研究选取的调查对象是已经进入工作岗位的 90

后员工。

第二步：文献的查阅。在论文开始的最初阶段，只有一些简单的思路，至于

如何把这些思路转换为成熟的论文，需要进行大量的文献查阅后才能有一个大的

框架。鉴于整个学术界，已经针对各个行业的员工的离职意向已经有了许多的研

究，如何从中寻找到创新点，也是当时急需想办法解决的。通过搜集国内外关于

领导者行为和离职意向的相关文献后，初步确定了研究方向。

第三步：变量以及量表的确定。

在和导师进行沟通交流以后，确定了本次研究的变量：

①自变量—领导者攻击行为

②中介变量—工作满意度

③调节变量—员工幸福感

④结果变量—员工离职意向
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本文的预调研问卷采用的是 Price-Mueller（2000）模型的测量量表，在结合

预调查分析的结果，更改形成更为契合的问卷测量量表。

第四步：统计分析。针对领导者攻击行为是否会对 90 后在职员工的离职意

向造成影响进行调查研究，通过网络电子问卷的方式对这一群体进行调查，对调

查得到的数据进行搜集和处理。

第五步：提出相关策略。在得知统计分析的结果后，分析领导者的攻击行为

是如何影响到 90后员工的离职意向的，在此基础上，寻求和提出可有效解决这

一问题的策略与措施。

1.4 研究思路和研究方法

1.4.1研究思路

研究思路如下图所示
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图 1.1 研究思路图

1.4.2 研究方法

文献分析法：通过新华书店实体图书，CNKI、中国知网等途径，全面查阅 9

0后员工、领导者行为、工作满意度以及员工幸福感的研究成果。经过对这些文

献的研究成果进行梳理，进而为本研究提供了科学的研究思路和理论基础。
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问卷调查法：本研究将使用开放式问卷调查的方式去收集领导者攻击行为、

工作满意度和员工的离职意向相关的数据，与文献相结合对这些数据进行科学客

观的分析，为了保证这一点，对问卷的录入要采取以下原则：1、根据真实的问

卷填写情况录入，不得做更改；2、问卷空白大于 50%为无效问卷，两份问卷相

似度大于 80%只录入其中一份。

专家咨询法：由于研究者的经验水平不足以支撑独立完成这一研究，在编写

调查问卷、素质结构命名、对数据的分析、整个论文框架的搭建以及书面的呈现

等各个方面都需要专家的意见来使整篇文章更为完整。

1.5 研究创新点

从上个世纪到现在，已经有许多研究者对员工离职意向进行了系统科学的研

究，近年来因为整个劳动力市场大部分被 90后这一群体所占据，并且伴随着相

对较高的离职率，所以对于 90 后员工的离职意向的相关研究也是最近今年比较

热门的一个话题。但是不论是哪年龄阶段的员工，当他的内心有想要离职的意向

的时候，往往是多方面原因造成的，选择领导者攻击行为，在工作满意度的中介

作用下，通过员工幸福感的调节，对 90 后员工的离职意向有什么具体的影响，

这是我研究的创新点。
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第二章 文献综述

2.1 领导攻击行为

2.1.1 领导攻击行为的定义

早在 20 世纪初期，国外学术界的学者就已经针对攻击行为（aggression

behavior）及其相关的课题展开了大量研究，然而，由于研究角度与方法的不同，

学者们目前依然没有就攻击行为的概念界定与内涵这些核心问题达成统一的见

解。一些研究学者从社会心理学的角度出发，对攻击行为的概念作出了如下界定：

行为主体有意识地对某一客体对象所作出的具有伤害性的行为，其中客体对

象既包括行为人本身，也包括其他物体或者是他人（Bjorkqvist&Niemela，1992)。

从靳宇倡关于工作场所攻击行为及其影响的研究中得知，攻击行为属于一种行为

主体所作出的有意识的、可以产生伤害性的行为，其攻击对象往往属于其他人类

个体，并且攻击行为是多种多样的(时蓉华，1998）。由此可见，攻击行为不仅

具有外显行与攻击性这两大特征，并且行为主体往往是为了借助这一攻击行为达

成某一目的，从而导致攻击行为或者是生理层面或者是在心里层面对攻击对象造

成不同程度的伤害。攻击行为主要分为两种方式，其一是动作攻击，其英文名称

为 bchavioral aggression，即行为主体利用自身的手、脚等肢体或者是具有破坏性

的武器来攻击行为客体；另一是言语攻击，其英文名称为 verbal aggresion，即行

为主体通过一些刻薄的话语或者是作出一些表情来攻击行为客体。攻击行为的动

机主要分为两种，其一是报复性动机，基于这一动机，行为主体会作出报复性攻

击行为，其英文名称为 retaliatory aggression，行为主体之所以作出报复性攻击行

为，通常都是由于行为客体之前对行为主体造成了某种程度的伤害，因此，行为

主体为了让行为客体感受自身之前所遭受的痛苦而对后者进行攻击；其二是工具

性攻击，基于这一动机，行为主体会作出工具性攻击行为，其英文名称为

instrumental aggression，即行为主体之所以作出攻击行为，仅仅是为了实现自身

的某一目的，只要目的达成，那么行为客体是否受伤则无关紧要(Geen,1990)。国

外学者 Lagerspetz和 Bjorkqvist(1988)则在研究中将攻击行为分成了三大类，第一

类身体攻击，其英文名称为 physical aggression，其定义与上文所提及到的动作攻

击大体一致；其二为言语攻击，其英文名称为(verbal aggression)，其余上文所提

及到的言语攻击大体一致；其三是间接攻击，通常也叫做关系攻击，其英文名称
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为 relational aggression，或者是心理攻击，其英文名称叫做 mental aggression，顾

名思义，所谓间接攻击，即行为主体所作出的攻击行为是通过某一介质传递给行

为客体的间接性的攻击行为，比如通过制定谣言的方式来对他人进行攻击。

由于本篇论文主要是针对那些可以让组织员工的工作态度和工作行为等产

生显著转变的毁害型领导力及其影响机制展开研究的，所以，本篇论文仅需要对

这种毁害型领导行为进行测量就已足够。基于上述理由，本篇论文决定在结合

国外学者 Tepper（2000）所编制的攻击性管理行为量表（Abusive Supervision

Items）基础上进行测量。考虑到他的这一量表主要是针对领导所作出的一些硬性

攻击行为来进行测量，并未将领导所作出的软性的攻击行为纳入范畴，因此，本

篇论文决定在参考国内学者刘筱（2010）攻击性管理行为与员工犬儒主义和组织

公民行为的关系研究基础上，以 Tepper（2000）的攻击性管理行为量表为蓝本，

在其中增添了一些新的题目，比如，“领导发动我身边的同事一起来鼓励我，这

些同事也纷纷在工作中对我采取了消极的合作态度”等，这些新增题目中所描述

的毁害型领导行为都属于软性攻击行为，其虽然在西方职场上鲜有发生，但是在

中国职场上却频繁发生。

自上个世纪开始，国内外学术界的学者就纷纷从组织行为学的角度出发，针

对组织内的领导行为展开了大量研究。时至今日，学者们关于该课题的研究热度

依旧不减，但研究的内容与方向却发生了较大变化。比如，现有的研究已经不仅

仅局限于研究组织内的领导者的行为逻辑，而且对这些行为所产生的后果进行了

研究，并在此基础上针对如何增强组织的整体管理能力、如何提升组织内员工的

工作满意度等而提出了有效规范领导行为的策略与具体措施。但是，这些研究大

部分都对那些积极的领导行为关注较多，而鲜有学者专门针对那些负面领导行为

展开专项研究的，尽管这些负面领导行为频繁在各个职场中出现，并对各个组织

的健康有序发展产生了重大危害（Conger，1990）。造成上述现象的原因可能是

由于学者们普遍认为负面领导行为因无法对组织的发展产生积极影响，因而其本

质上属于一种无效的领导力（Ashforth，1994），因此不具备研究价值。通过分

析一个组织内某一领导者的自身人格特征，基本上可以对其领导力作出清晰判断

（Hogan，1994），其中既有正面领导力，也有负面领导力，而毁害型领导力就

属于后者的范畴（Einalsen 2007)，其英文名称为 destructive leadership，即在某一

组织当中，作为组织领导者的经理、主管等管理层人员在日常工作中经常会在枉

顾整个组织的合法权益前提下所作出的一系列可对组织系统产生破坏性的决策

与行为，从而导致组织的既定目标无法顺利达成，既消耗了组织资源和效率，同

样使组织员工的个人利益受损，并且员工也会因此而对领导乃至对自身所从事的
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工作产生不满情绪。根据这一定义，不难发现，只要组织内的领导者所实施的行

为对其下属带来了比较严重的负面影响，就可将其界定为毁害型领导行为，至于

这种行为结果是否属于领导所期望的意图或者是达成的目标则无关紧要了。

毁害型领导行为属于攻击性管理行为的范畴，所谓攻击性管理行为，其行为

主体往往是组织的领导者，而行为客体则是该领导的下属员工，前者在工作中主

要通过非动作攻击的方式来对后者进行攻击，不仅后者可以明显感受到其中的敌

意，而且这种攻击也是具有持续性的（Tepper，2000）。Bies（2000）指出，具

体到攻击性管理行为的具体表现来说，主要包括以下几种：领导没有兑现自身下

属员工所作出的承诺、领导在公共场合对下属员工进行批评；领导在权力没有得

到限制的前提下作出各种决策和行为，等等。由于个体在心理与生理状况方面、

承受能力方面以及认知等各个方面均存在较大差异，不同员工在对同一个领导的

同一种行为进行评价时，所得出的评价结果也带有明显的主观倾向，当然，无论

结果怎样，是否具有攻击性都是判断的主要标准；其次，毁害型领导行为指的是

组织内的领导针对某一下属所作出的一系列的攻击行为，再次，攻击性管理行为

的攻击方式并不包含动作攻击在内。如果涉及到了动作攻击，那么这种行为就属

于违法行为了。最后，领导行为是否会造成破坏性的结果是判断其是否属于攻击

性管理行为的主要依据，而并非领导的攻击意图。Padilla，Hogan和 Kaiser（2007）

通过研究发现，导致毁害型领导力形成的因素是多种多样的，其中既有组织领导

者与其追随者个人因素的影响，也有外部环境因素的影响，基于这一理论，他们

构建了一个可对毁害型领导力进行分析的变量模型。

国内外现有的相关研究已经证实了，在一个组织内，频繁作出毁害型领导行

为的管理者通常都具有相同的特征，比如，他们普遍都具有非常大的权力、个性

比较狂妄、有着被他人伤害的经历等。Bush man和 Bonacci（2005）指出，组织

领导者之所以会作出攻击性管理行为，主要是为了通过这种行为来发泄自身的不

满，也就是说，在一个组织当中，管理层人员所承受的压力往往要比普通员工大

得多，并且这些压力通常来自于更高一级的管理者，过高的压力往往会让他们产

生不满情绪，而这些负面情绪通常无法通过向上司抱怨的形式来进行合理发泄，

因此，他们普遍会将其下属当做发泄对象。Aquino 和 Byron（2002）则指出，

在一个组织当中，如果组织领导者的独裁权力越大，那么他们就往往更加倾向于

在组织规范以外行事，并且由于独裁型的组织领导者普遍认为自己的下属在任何

时候都必须无条件地服从自己的领导，因此，他们对其下属作出攻击性行为的可

能性也就越大。

当然，并非所有具有毁害型领导特征的管理者就一定就会对其下属作出攻击
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性领导行为。如果组织能够构建和实施一个可以有效制约领导者权力的长效机

制，那么毁害型领导在权力受制的情况下往往无法作出攻击性行为。相反，当组

织的内部环境因素无法对领导者产生约束时，那么毁害型领导行为也会应运而

生。由此可见，外部环境因素对于毁害型领导行为的产生有着非常大的影响。这

些环境因素不仅包括一个组织所构建的企业文化，同时也包括组织的权力监督机

制以及其他规章制度等。Padilla，Hogan和 Kaiser（2007）通过研究发现，当组

织内领导者的权力受到了严格监督，并且领导者的下属总是能够顺利完成领导所

较大的各项任务时，那么领导者作出攻击性领导行为的几率就会大幅下降。

Hmieleski 和 Ensley（2007）则指出，影响组织领导者的攻击性管理行为的因素

除了组织内部因素以外，还包括外部环境因素，比如，行业环境因素，尤其是当

组织所处的行业环境存在诸多变量时，那么领导者作出攻击性管理行为的可能性

与频次就会随着变量的增多而不断提升和增加，研究者认为，这是因为不确定的

环境会令企业家遭受更大的焦虑和压力，从而诱发他们对下属做出更多攻击行

为。

2.1.2 领导攻击行为的测量

国外学者 Buss 和 Durkee(1957)是最早一批针对攻击行为如何进行科学合理

测量而展开研究的学者，他们在研究过程中针对不同类型的攻击行为分别编制出

了相应的量表，比如，针对间接攻击行为编制出了间接敌意量表，其英文名称为

verbal hostility Scaleindirect hostility Scale；针对言语攻击行为编制出了口头敌意

量表，其英文名称为，除此以外，他们还编制出了攻击量表（assaultScale）、自

责量表（guiltScale）以及憎恨量表（resentment Scale）等多个量表。而 Buss 和

Perry(1992)则通过大量的实践研究编制出了一个专门针对攻击行为展开测量的

量表，其英文名称为 the aggression questionnaire，该量表主要从四个层面出发，

来对攻击行为进行测量，并由此形成了四个分量表，其中，第一个量表主要针对

身体攻击进行测量，其英文全称为 Physical Aggression 量表，简称 PA量表；第

二个量表主要针对口头攻击进行测量，其英文全称为 Verbal Aggression量表，简

称为 VA量表；第三个量表主要针对愤怒进行测量，其英文全称为 Anger量表，

简称为 A量表；第四个量表主要针对敌意进行测量，其英文全称为 Hostility量表，

简称为 H量表。通过上述四个量表来进行分别测量，并将所得的分数相加就得到

了攻击行为测量的总分数。

Orpinas和 Frankowski(2001)在研究中以青少年攻击行为为主要研究对象，并

针对攻击行为的有效测量编制出了一份相应的攻击问卷，该问卷的信效度较高，
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具体到 a系数来说，达到了 0.87。因此，许多后来研究人员在同类研究中纷纷引

用了该问卷。这份攻击问卷主要从三个维度来对攻击行为进行测量，第一个维度

为身体攻击，其英文名称为 Physical aggression；第二个维度为言语攻击，其英文

名称为 Verbal aggression；第三个维度为愤怒，其英文名称为 Anger。以Maxwell

为首的一些学者（2009)以部分在美华人为对象，针对他们的攻击行为展开了测

量，为了能得出更加全面、精准的测量结果，他们在结合中国文化的前提下对测

量所使用的问卷——特质愤怒表达问卷的部分内容做了适当的调整，然后以此为

据对在美华人的攻击行为进行了测量。

Santisteban和 Alvarado(2009)在结合西班牙国情的基础上对 Buss和 Perry 所

编制的攻击量表的部分内容进行调整，然后根据这一调整后的量表，以西班牙青

少年为调查对象展开了调查研究，结果显示，这一新的量表的信效度是非常之高

的，其不同维度的测量设计也是非常科学与合理的。

综上所述，不难发现，当前主流的攻击量表都是由国外学术界的学者们在结

合自身研究需求的前提下所编制的，由于中国与这些国家的国情在很多方面都存

在显著的不同，如果直接套用这些攻击量表来对国人的攻击行为进行测量时，并

不一定就能够得出符合实际的测量结构。当然，这些国外攻击量表依然有着很高

的参考价值，在此基础上，逐步编制出符合中国国情与当前中国人尤其是 90后

的特殊个性的攻击行为量表，在此基础上进行精准测量。

2.1.3 领导攻击行为的影响因素

国外学者班杜拉（Bandura）指出，攻击行为不仅会对行为客体造成影响，

同时也会让观察攻击行为实施过程的其他人也从中了解和掌握攻击的相关知识，

比如，在此过程中，观察者不仅掌握了在实施攻击行为时的最佳时机，而且也学

习到了许多有效的攻击手段(Bandura，1979；Bandura & Walters,1963)。

班杜拉指出，当攻击行为发生后，一些局外人往往会被动或者是主动地观察

攻击行为发生的全过程，并由此给观察者留下深刻的印象。其后，当观察者所面

临的场合与印象中攻击行为发生的场合相同或者是相似，且观察者产生了作出攻

击行为的意图时，那么所采取的攻击的方式往往与之前印象中所保留的攻击方式

保持一致。

包括班杜拉在内的一些学者都是在结合社会学习理论的基础上来研究攻击

行为及其影响因素的，比如，长期观看带有暴力倾向的电视剧，是否会导致儿童

在现实中也作出与电视剧中人物一样的暴力行为，许多相关的调查结果都显示，

两者之间存在显著的正相关关系(Kimball&Joy,1987；Belson,1978)，然而，因研



13

究者在调查过程中，基本上都是采取自我报告的形式来让被试回答各种调查问

题，并由此作出调查结论，而考虑到自我报告难免会产生一定的偏差，从而导致

调查结论也并非能够完全反应真实情况。可以肯定的是，两者之间是存在相关关

系的，但是，目前并没有任何调查可以明确地揭示两者之间因果关系。

导致个体作出攻击行为的因素是多种多样的，其中既有个人因素，比如性格

因素、性别因素生理因素等。也有环境因素，比如噪音过大、他人刺激等。

Donnerstein(1982)所开展的一项调查研究显示，与女性相比，男性的攻击倾向更

加明显一些，这一点在男性儿童身上也有着显著体现。Donnerstein认为，这在很

大程度上是由于两性在生理上和心理上均存在较大的差异所导致的结果，比如，

与男性相比，女性要更加焦虑一些，且大部分女性的个性都比较温和，因此，她

们更加愿意在社会规范以内行事，而攻击行为通常会导致他人对攻击者作出负面

评价，这对于重视社会认可的女性来说则是不可接受的。从生理角度来看，女性

的体力要通常都要比男性差一些，这种天然的弱势使得女性在面对弱势群体时，

会比男性表现出更多的同情，而不是去攻击他们。

从环境影响因素的角度而言，个体之所以作出攻击行为，很大程度上都是由

于其对所处的环境产生了厌恶感，这种厌恶感主要表现在以下四个方面

(Baumeistcr,199: Berkqviz,190):第一，预期，当他人所作出的行为不符合个体的预

期时；第二，公平，个体主观认为自身在情景中遭受了不公平的待遇；第三，意

图，他人对个体所做出的行为（负面行为）是有意作出的；第四，责任，他人所

作出的某些行为导致个体对环境产生厌恶感。上述任何因素的存在都有可能导致

个体作出攻击性行为。

综上所述，不难发现，现阶段，虽然学者们针对攻击行为及其影响因素展开

了大量研究，并形成了许多研究成果。然而这些研究要么基于两性角度展开，要

么基于儿童等特殊群体角度展开，从而导致其研究结论仅仅只能揭示某些特殊人

群的攻击行为的成因，并不具备一般适用性。但在研究领导攻击行为的过程中，

这些研究成果依然有着非常重要的借鉴价值。

2.1.4 领导攻击行为的影响结果

通过分析领导攻击行为的定义可以得知，该行为的主要实施者是一个组织内

担任管理职位领导者，而该领导者的直接下属则往往是领导攻击行为的直接受害

者，并在攻击行为发生后，大部分员工的工作满意度与幸福感等均会产生相应的

变化。所以，在所有涉及领导共行为的国内外相关研究当中，研究的重心基本上

都放在领导攻击行为会在哪些方面导致员工的后续工作态度或者是行为产生变
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化，以及两者之间的影响机制等。其中就包括关于员工离职意向、离职行为与领

导攻击行为之间的相互关系及影响机制的研究，研究的角度不仅包括员工做绩效

与工作态度，也包括员工幸福感等。刘军、吴隆增和林雨（2009）针对了下属应

对进行了研究，结果显示，尽管有一些下属会在其领导作出攻击行为时，会通过

向领导示好、一味迎合领导等方式来进行应对。然而，在大部分情况下，组织内

的管理者对其下属所作出的领导攻击行为，均会导致后者对前者产生不满情绪，

当这种情绪随着领导攻击行为的频繁发生而不断累积时，员工的这种不满情绪就

会爆发出来，轻者会消极怠工，严重的则会直接辞职。以 Duffy为首的一些学者

（2002）指出，在一个组织当中，如果上级领导对其下属频繁作出攻击性领导行

为，并且员工从该行为中感受到了领导的不公平、不公正的待遇，那么该员工就

会对其他员工或者是他的直接下属作出攻击行为，借以发泄心中的负面情绪。

Mitchell和 Ambrose（2007）指出，如果员工在其领导所做出的领导行为中感受

到了攻击性，那么该员工就会在与其他员工、领导进行相处或者是开展工作的过

程中不断调整自身的行为，以同样的行为偏差来应对这种不公正的待遇。

在此情况下，员工无法专注于目前的工作，会需要更多的时间去消除领导攻

击行为带来的负面影响，产生公司不能平等公平地对待我这一消极的想法，导致

员工更容易选择懒散面对工作，对领导的安排敷衍了事，促进了离职意向的产生，

甚至选择离职。

2.2 工作满意度

2.2.1 工作满意度的定义

工作满意度是学者们常用来衡量个人主观因素的关键变量。人际关系理论是

美国知名的学者梅奥所提出的一个非常知名的理论，该理论指出，如果企业属于

一个正式组织的话，那么一些组织内部员工基于某一共同利益而形成的组织则属

于非正式组织；由于组织本身可以看做一个小型社会，因此其内部员工都属于社

会人；对于组织的管理者来说，只有在不断地促使组织员工满意度的持续稳定提

升的前提下，其组织领导能力发会随之不断增强。他指出，支持员工的工作情感

对工作绩效有很大的影响，这些因素都是基于人际关系交往的过程产生，工作满

意度这一概念正是基于梅奥的上述理论才逐步形成的。Hugo Munsterberg（1912）

在他的著作中阐述，工人在怎样的心理条件下可以发挥最大能动性来提高工作效

率，以及如何能让工人的情绪对工作产生良好的影响。Hoppock（1935）在

《JobSatisfaction》这本著作中首次对工作满意度进行定义，即组织内部的某一员
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工从生理角度和生理角度出发，对自身所从事的工作进行评价以后所形成的的主

观感受。此后，诸多学者对工作满意度的概念做了大量的界定，通过大量文献查

阅汇总后可见，关于工作满意度的概念界定，国内外不同学者的意见并不一致。

具体见表 2-1。

表 2.1 工作满意度概念界定

学者 年份 定义

Hoppock 1935
工作满意度是员工对工作本身及工作心理与生理方面的主观评

价

Herzberg&Mausner 1959
工作满意度是员工个人动机和工作各方面的个体特征相互作用

下的函数

Smith，

Kendall&Hulin
1969

工作满意度是员工对工作或工作构面的持续情感，通过与他人

对比，将工作好坏转变为工作满意的程度

Wolf 1970
能够同时在心理层面和生理层面促使员工的工作需求得到满足

的程度，

Cribbin 1972
组织内的员工从个人心理层面和外部环境层面对其所从事的工

作进行感知并由此形成的主观感受

许士军 1977
工作满意度是员工对工作特性的心理感觉，满意度的大小取决

于期望与实际价值之间的差距

Price 1981
组织内的员工基于个人主观情感来对自身所从事的工作进行评

价，并基于这种评价所形成的情感倾向

张春兴 1989 工作满意度是员工对其工作感到满足的程度

杨继峰等 2001 员工对企业的实际感受与预期值的比值

许涛 2008 工作满意度是员工对收入的感知

冯缙等 2009 工作满意度包含员工积极和消极的个体状态

李力，封枚 2017
认为员工在其工作领域所经历的积极情绪会增加工作满意度，

进而对工作抱有更积极的态度

文吉，侯平平 2018
促进员工形成积极的情绪投入劳动的态度和行为，能有效减少

工作倦怠

中国台湾的学者徐光中（1997）在结合前人关于工作满意度的相关研究基础

上，将学术界主流的关于工作满意度的概念界定进行了梳理和归纳，并将其分成

了三大类，其中，第一类属于综合性定义，此类定义由于被未对工作满意度的成

因进行分析，因而具有较强的广泛适用性；第二类属于差距性定义，此类定义认

为，组织员工都对自身所能获得的工作报酬有一个期望值，然而由于他们所能实

际获得的报酬与期望报酬总是存在一定差异的，而这种差异的大小则决定了员工

对自身工作的满意程度；第三类属于参考架构性定义，即员工工作满意度是一个
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组织内的员工在结合自身认知基础上对所从事的工作、同事乃至整个组织进行主

观评价，并由此形成的一种情绪体验。

综上，本篇论文决定以第三种定义作为工作满意度的定义，也就是说，本文

所指的工作满意度指的是组织内部的员工在个人情感层面上对自身所从事工作

进行评价，并由此形成的主观感受。基于这一定义，本文后续主要从以下四个维

度出发来对工作满意度进行全面探讨分析：工作本身满意度、人际关系满意度、

个人发展满意度、工作回报满意度。

2.2.2 工作满意度理论研究

现阶段，双因素理论与马斯洛需求理论是国内外学者在研究工作满意度这一

问题时应用最为广泛的两个理论。以双因素理论为例，该理论的创始者为美国著

名的学者赫兹伯格，他认为对工作满意度产生影响主要是基于两个因素，其一是

激励因素，比如来自领导的赏识、个人所取得的工作成就以及所担负的工作责任

等可让员工始终保持积极的工作态度的因素；其二是保健因素，包含人际相处关

系、公司管理情况、办公环境等基本保障因素。具体到马洛斯需求理论来说，该

理论认为，人类的需求是多样化的，并且其满足的优先度也是不同的，一般来说，

生理需求是人类首先需要满足的最为基础的需求，其次需要满足安全需求和社交

需求，然后需要满足尊重需求，而自我实现需求则是人类最后需要满足的最高级

的需求。从马斯洛的研究中可见，基础员工由于物质需求尚未全部满足，所以他

们对于组织所能向他们提供的薪酬条件等更加关注一些，只有在这一需求得到较

好满足的前提下，他们才追求更高一级的需求。

人是企业最大资产，企业的各项工作都最终是由其员工来完成的，而员工完

成这些工作需要的不仅是其专业服务技能，更重要的是面对多元复杂的工作，保

持工作的士气和留住社工人员久任社会服务机构。专业技能需要加以培植，了解

社工员行为动机与需求，以鼓舞其工作意愿与情绪，维持工作意愿。目前社会工

作机构对于社工员的管理与运用越发重视，亦关注组织内部员工的自我认知与感

受，让组织认识、理解员工，提升员工的工作满意度。社工员经常面对不愉快的

案例、面对不同当事人不同的需求时，尤其需要救助的弱势者和求助者，更易导

致心理层面的工作负荷。面对价值的冲突，感觉工作永远做不完的工作负荷，一

旦因工作压力与心理交互产生厌倦，甚至不想看到或不关心的案主时，这种工作

上与人密集互动所产生的生理、情绪和心智枯竭的状态，即耗竭的出现。当社工

员工作压力的浮现和情绪耗竭时，其职业倦怠感、离职、转换职场等，将不利社

会工作的发展。督导被认为是决定社会工作者工作满意度的最重要因素之一。在
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这一章节，本篇论文首先对工作满意度的概念界定与内涵进行了分析，然后明确

在测量员工的工作满意度时所选用的主要工具和测量方法，最后，对国内外现有

的关于工作满意度的文献资料进行梳理和归纳。

2.2.3 工作满意度的测量

许士军将工作满意度的测量分为两种方式，一种是整体型，即测量的是一种

整体的满意程度，并没有辨别所针对的工作性质或者工作环境；其次为列举型，

列举出有关工作的具体层面，然后有受试者表示其满意程度。

Spector(1985)以因素分析法整理出普遍且具有概念化意义的九个层面：

(1) 薪酬（pay）：即对于薪资与薪资增加的满足感。

(2) 升迁（promotion）：即对于升迁机会的满足感。

(3) 与督导的关系（supervision）：即对于个人直接的督导者的满足感。

(4) 附加福利（fringe benefit）：即对于附加福利的满足感。

(5) 奖酬（contingent rewards）：即对于良好工作表现所提供回馈。

(6) 工作流程(operating condition)：对于工作流程与规范的满足感

(7) 同事关系(coworker)：对于同事的满足感。

(8) 工作性质(nature of work)：对于工作执行形式的满足感。

(9) 沟通(communication)：度待遇组织内部沟通的满足感。

明尼苏达满意度问卷，简称为MSQ问卷，该问卷从 20个不同维度出发构建

了总数为 100个的不同的题目，其中既包括成就维度、权威维度、同事维度以及

责任维度，同时也包括技术管理维度、进取维度以及能力效评维度等，每一个维

度都有着对应的分量表。值得一提的是，MSQ压缩版量表则是基于MSQ量表所

编制一个更加简明的测量表，与原测量表相比，压缩版的题目由 100 个变成了

20 个，分别从内在与外在个维度出发，对被试的工作满意度进行测量，其中，

涉及内在维度测量的题目共有 12个，比如，员工是否对自身所获得的领导赏识

表示满意及其程度高低；涉及外在维度测量的题目共有 8个，比如，员工对自身

所获得的实际报酬的满意程度等。

多数工作满意度量表大多有以下缺点：此类量表多多为工商心理学、管理学

的学者发展而成，所建构的量表大多运用在商业界，在助人领域的适用性有待商

榷；越具有广大样本的量表，大多均需付费，且费用不菲；许多单一项目问卷因

题目过少，导致测量稳定性不佳，受试者对题目容易起曲解，而早期的多元项目

问卷又太过冗长，影响受访者的填答意愿。

Koeske(1994）开发了一份关于助人工作领域的专用工作满意度量表。该量
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表是在参考李克特式的 7 分制的评分机制前提下来对被试的工作满意度进行测

量的，具体来说，1代表非常不满意，而 7则代表非常满意。该量表包括三个分

量表，即内部动力、组织结构、薪酬与晋升机会。其中，内部动力包括与工作性

质有关的因素、服务的客户类型，以及与同事的互动；组织结构方面包括督导的

质量、明确的工作要求、充足的资金和员工投入的机会。该量表具有良好的信度

及效度，具体到该量表的内部一致性信度来说，在 0.83-0.89的范围之间。

2.2.4 工作满意度的影响因素

工作满意度作为企业重点关注的指标，对其影响因素及测量研究也一直是学

者们讨论的重要内容。通过对文献的梳理，本篇论文认为可对员工工作满意度产

生影响的主要因素共分为以下三种类型：

工作因素。Terry 等（2001）认为，如果员工能从工作中感受到快乐，其工

作满意度会相对较高。汪传艳、任超（2016）在研究中针对那些可对拥有博士后

学位的员工工作满意度产生影响的主要因素及其影响机制展开了探讨分析，结果

发现，改善科研条件、保障科研人员福利对工作满意度有显著正向影响。林赞歌

等（2017）对制造业员工研究后发现，工作压力大、工作环境不良，容易导致职

业倦怠，进而影响工作和生活。王红芳等（2019）研究指出，组织内的员工所能

获得的实际的薪酬水平与其感知到的工作满意度之间属于典型的“倒 U 型”曲

线关系，总体报酬在这两者之间起到中介作用。

个人因素。所谓个人因素，指的是个体的年龄因素、性别因素以及受教育水

平因素等。还包括个体对职业的期望、专业能力等个人特征 [44] 。姚植夫、张

译文（2012）研究表明，年龄和婚姻状况与新生代农民工的工作满意度显著相关。

申正付等（2018）通过对医生工作满意度的调查发现，具体到全科医生而言，他

们的工作胜任能力往往会随着其医术技能水平的提升、专业知识的不断丰富而不

断增强，而他们的工作满意度与其工作胜任能力之间呈现出显著的正相关关系。

Unanue（2017）等研究表明，如果人们能够在工作场合、社交场合以及家庭场合

与他人展开积极的交流，并且受到了他人的尊重，那么他们就会在工作中表现出

更多的积极性，从而使得其个人工作绩效水平也随之保持稳定上升。

环境因素。这里所说的环境因素主要是社会环境因素，如政策变动，经济发

展以及社会资本的利用等，员工如何实现就业平等、社会认可，是社会关系精细

化的难题。辛云飞等（2017）通过研究指出，拥有研究生学历的员工的工作满意

度与其所在家庭的收入高低存在显著关系，如果将这些员工的家庭收入分成高收

入、较高收入、中等收入以及低收入四个类型的话，那么工作满意度最低的并非
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低收入家庭的研究生员工，而是来自中等收入家庭的研究生员工，来自高收入家

庭的研究生员工则对自身的工作满意度作出了非常高的评价。杨菊华（2018）在

研究中建议，由于 70%的流动人群租住私宅，存在较大的隐患，政府应积极建

设公租房，扩大公租房的惠及范围。袁媛（2018）在研究中依据经济发展水平的

不同将总数为 37个样本城市分成了一线城市、二线城市以及三线城市等几个类

别，在此基础上，探讨分析了不同经济发展水平的城市对于城市工作者的工作满

意度的影响，结构显示，城市劳动者工作对工作满意度有正向作用，其中二线城

市比一线城市在这种正向作用中更为显著。周莹、王建华（2019）研究发现，政

府优惠政策与大力扶持、对劳动者权益的大力保护等因素都会促使员工工作满意

度的有效提升。

通常，对员工士气、工作压力和工作倦怠的大规模调查包括一些工作满意度

的测量。一些研究发现工作满意度与结构性因素密切相关，比如自主性和官僚

化 。Herzberg的双因子理论认为有两种因素影响人们的职场表现，其一是保健

因素，其英文名称为 hygiene Factors，其二为激励因素，其英文名称为 motivators

Factor。保健因子包含工作环境、员工所获得的薪资待遇等外部因素，若组织具

备稳定的薪酬条件、办公环境与良好的休假制度等，可以降低员工的不满程度，

进而将员工留在组织内；而激励因子则与个人高度满足与努力工作的意愿有关，

应着重于工作本身，其包含成就感、职责、个人成长机会与晋升机会等内在因素。

人们对于工作感觉良好时，会将之归功于工作满足相关的内在因素；相对的，对

于工作感到不满意时，则倾向于归咎到外在因素。

依据双因子理论，机构应该具备良好的工作环境、工作安全以及优越的薪酬

条件等保健因素，避免引起社工的不满，进而影响社工的工作满意度、工作表现

以及留职意愿等；但如果要真正激励社工努力工作，应该着重于工作本身或是工

作带的结果上，例如晋升机会、升职与成就感等内在因素上。

表 2.2 Herzberg（2003）工作满意度影响因素

保健因子（hygiene Factors） 激励因子（motivators Factors）
1.组织政策 1.工作成就

2.督导方式 2.他人认可

3.人际关系 3.工作本身

4.工作环境 4.职责

5.薪资 5.成长机会

6.工作安全 6.升迁机会

7.工作保障

资料来源：转引自王盟瑾
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彭怀真指出社会工作人员工作低潮（工作满意度低）的原因：工作过量；环

境的压力较大；自身的价值观与他人的价值观并不一致；他人对自己的专业

能力提出了质疑；未来的发展空间受阻；社交能力较弱，频繁与他人产生矛盾，

等等。（林坤志，2015）。

2.3 员工幸福感

2.3.1 员工幸福感的定义

现阶段，在全球经济突飞猛进的背景下，各国人民在物质层面的需求已经随

着收入的增多而得到了较好满足，在此背景下，人们对于工作的态度也发生了转

变，也就是说，他们往往更加注重自身的个人价值是否在组织内得到了充分实现，

而并非是薪酬的多寡。在 1960年左右，幸福感一词正式在西方国家的学术研究

领域诞生，早期，这一词汇频繁被国外的心理学家应用到自身的研究当中，以在

心理和生理层面上对人们的生活质量水平进行评测与描绘。如今，“幸福感”一

词更多的是从精神层面出发，对人们的生活情绪体验进行描绘的。具体到国内来

说，当前的幸福感一词则值得是我国的老百姓对于未来美好生活的向往。

现阶段，国内外学术界的学者并没有针对幸福感的定义及其内涵形成统一的

界定。比如，一些学者从组织管理学的角度出发，借助工作满意度、工作倦怠等

可能影响员工幸福感的因素来对员工在工作中所感知到的幸福感进行测量

（Katariina＆Nurmi， 2004；Kausto，Elo，Lipponen，&Elovainio， 2005；

Wright&Cropanzano，2004），他们认为，员工幸福感是员工在心里层面上对自

身当前所工作的一种情绪体验。后来的研究人员则通过实证研究指出，仅仅从工

作层面来对员工的幸福感进行界定是非常片面的，这主要是由于员工在家庭、社

会等其他场合的经历也会导致其对幸福的主观感知发生变化，并进一步延续到工

作当中。Vanhala和 Tuomi（2006）则认为，员工所体验到的幸福感属于综合的

情绪体验，其中既包括负面情绪，同时也包括积极情绪。Hies等（2007）则指出，

由于个体对幸福的感知不仅取决于自身的态度、情感倾向以及性格等内在因素，

同时外部环境因素也会对个体的幸福感知产生重要影响，因此必须要将上述两大

因素都纳入对员工幸福感测量的范畴，同时对员工在工作层面和非工作层面所感

知到的幸福进行综合测量；Lu，Gilmour，Kao 和 Huang（2006）在对员工幸福

感进行测量时，不仅对员工的工作满意度和生活满意度进行了测量，同时也对员

工的家庭满意度和正向情感进行了测量。以 Diener为首的一些学者则认为，员工

所感知到的幸福并非仅仅是积极层面的情绪，更包括他们在消极层面所体验到的
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感知（Diener&Ryan，2009；Diener&Seligman，2002）。其后，研究人员在经过

大量的理论研究和实践研究后，关于员工幸福感的认知也逐步统一，他们普遍认

为，应当从正向情感与负向情感两个维度出发，对员工在日常工作中所感知到的

幸福进行全面测量和评价。在此以后，Zheng，Zhu，Zhao 和 Zhang（2015）则

进一步对前人所提出的基于“整合”的角度来对员工幸福感进行测量的理论做了

修订，他们认为，由于员工的生活会对其工作产生相应的影响，因此他们在生活

中所感知到的幸福必然会迁移到工作层面，也就意味着不能人为地将员工在工作

层面和非工作层面所感知到的幸福强行割裂开来，而应该将它们全部纳入员工幸

福感的测量范畴。赵宜菅和洛桑扎西（2015）指出，幸福感属于个体对感知对象

所形成的一种主观感受，而个体的性格、情感倾向等情况又是千差万别的，所以

即便是对于同一事物，不同个体所产生的幸福感也是存在一定差异的，这就使得

人们无法对幸福感的概念界定及其内涵作出一个统一的界定。Lazarus（1991）指

出，人类的许多知识和观念都是通过对外部事物进行评价以后才逐步形成的，当

某一事件发生以后，不同的个体可能会对该事件形成不同的评价，其中积极的评

价会让个体感知到愉悦，而消极的评价则往往会让个体产生负面情绪，追求愉悦

让人产生幸福，而负面情绪则是相反的，由此促使学者们开始尝试对幸福感的概

念与内涵进行界定，并尝试用不同的方法来对其进行测量。

依据幸福感表现形式的不同，学者们将其分成了两大类，第一类叫做主观幸

福感，其英文全称为 Subjective Well-being，简称为 SWB；第二类叫做心理幸福

感，其英文全称为 Psychological Well-being，简称为 PWB（苗元江，2004）。国

外学者 Diener（1984）在研究中对主观幸福感的概念作出了如下界定：个体基于

自身的主观认知来对其所经历的生活全过程及其质量水平展开全面评价，并依据

评价结构所形成的一种主观感知。国外学者Waterman（1993）在研究中对心理

幸福感的概念作出了如下界定：个体对自身内在幸福感知的外化表现（personal

expressiveness），也可以叫做实现幸福感，其英文名称为 Eudaimonia，还可以叫

做享乐幸福感，其英文 名称为 hedonic enjoyment，基于这一定义，他进一步分

析指出，人们终其一生都试图让自身在工作、家庭以及其他社会场景下不断体验

幸福感。

具体到员工幸福感的概念界定来说，Warr（1987）在研究中指出，所谓员工

幸福感，即组织内的员工在对自身所从事的工作与承担的责任及其完成情况等全

过程进行评价后所形成的主观感知。由于员工所体验到的幸福感不仅来自工作，

也来自生活和家庭，所以，本篇论文对员工幸福感的概念作出了如下界定：组织

内的员工依据自我需求与目标是否实现为准来对所从事的工作及其过程展开评



22

价，并由此感知到的积极情绪与消极情绪的总和。

神经学领域的一些学者通过实验研究证明了，人类在与外界事物进行接触

时，大脑虽然保存了全部关于该事物的信息，但这些信息并非是由大脑感知到的，

而是大脑通过神经控制人体的各个感官来进行具体感知的。大脑的功能主要分成

两种，其一是主观意识功能，另一是情感功能。人类所体验到的幸福感则是各个

感官在感知外部事物以后，再将这种信息反馈给大脑的各个反应区，继而经过意

识和情感加工所形成的感知。罗扬眉（2014）通过开展一系列包括核磁共振在内

的实验证明了，人类大脑中所体验到的幸福感主要来源于杏仁核，当然，除了幸

福感以外，其他情绪的产生、调节等也都与杏仁核有关。

2.3.2 员工幸福感的理论研究

现阶段，国内外学术界的学者依然没有就幸福感的定义形成统一的意见。

Andrews & Withey(1976)对幸福感的认知是，个体对某一事物所产生情绪既由正

向的，也有负向的，如果后者小于前者的话，那么此时的感知即为幸福感，这种

内在幸福感也会对个体在生活中所感知到的满意度产生影响。Veehoven(1994) 指

出，个体所感知到的幸福感都属于正向情绪，通过情感高低的表现，来定义个体

的生活态度，对生活的积极性。Lucas(2001)对幸福感的认知是，个体对于自身的

正向情绪能够控制负向情绪，并且体现在个

体对整体生活的满意度上。Bliss(2000) 对幸福感的认知是，幸福感这类感受

是持续性的，也可以说是一种快乐感，是个体在生活过程中自我价值体现的感受。

国内的学者结合中国文化也有自己独到的见解。国内学者刘次林(1999) 对幸福感

的认知是，幸福感就是心理体验依附于个体价值体系和主观心理感受体现。苗元

江(2002)认为，幸福感是人们对身边的人和事乃至整个社会进行主观评价以后所

形成的感知，分认知和情感两方面的体验。幸福感在国内也有多种定义，杨琳认

为，幸福感同个体密切相关，是发生在个体身边的事，与生活相关才能体现出来

幸福感。还有一部分国内学者认为，在物质日益发达的今天，人们需求高水平高

素质的生活，这也是一种幸福感的体现。综上来讲，幸福感就是人们通过自身的

努力达到自己想拥有的生活的一种心理感知。

2.3.3 员工幸福感的测量

所谓工作幸福感，即一个组织内的员工根据自身的主观认知和理解来对所从

事的工作乃至整个组织进行评价后所形成的一种综合性的情绪体验。Grebner

（2005）通过研究发现，如果一个组织给员工提供工作条件越是优越，那么该组
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织内的员工所感受的工作幸福感也就愈发强烈。在研究中，他主要从工作环境、

内容、薪酬以及时长等多个维度来对工作环境进行分析。在其他工作条件不变的

情况下，如果员工的工作时长比较合理，那么员工所感受到的幸福感通常都是比

较强烈的；而在其他工作条件不变的情况下，员工的工作幸福感则会随着薪酬水

平的不断提升而变得更加强烈。除了上述因素以外，员工工作幸福感还取决于相

对薪酬这一因素，国内研究者王艺佳（2006）认为，员工在横向对比自己的薪酬

水平时，比较对象不仅包括同事所获得的平均薪酬水平，同事也包括该行业的员

工所能获得的平均薪酬水平，两者相比，前者对员工幸福感的影响力要更大一些。

刘小平（2002）和叶仁荪（2005）指出，当员工在组织内与其他同事保持良

好的人际关系时，那么他们往往会感知到更多的幸福感，对于那些人际关系较差

的员工来说，工作幸福感则相对较低。

2.3.4 员工幸福感的影响因素

员工幸福感历来都是国内外学术界的学者所重点研究的一项重要课题

(Singh，Burke，& Boekhorst，2016；郑晓明，刘鑫,2016)。国外学者 Page 和

Vella-Brodrick（2009)在研究过程中，主要从心理维度、情感维度以及工作满意

度维度等来对员工幸福感进行评价和测量。以 Zheng为首的一些学者（2015）指

出，员工所感知到的幸福不仅来自于工作层面，也来自于家庭、社交场合等层面，

因此在对员工幸福感进行评价时，不仅要考虑到员工在工作中的情绪体验，同时

也要对员工个人心理和在其他生活层面的情绪体验进行分析与评价。根据上述理

论，他们还在结合中国职场现状的基础上构建了一个专门针对中国企业员工幸福

感进行测量的分析模型，本篇论文所指的员工幸福感则以上述定义为准。可对员

工幸福感产生影响的因素不仅有员工个人因素与工作因素(Houkes，Janssen，De

Jonge，&Bakker，2003)，而且员工领导的行为与组织的环境等因素也会导致员

工的幸福感产生变化（李爱梅，王笑天，熊冠星，李斌，凌文栓，2015)。对于

90 后员工来说，由于他们并不会将自身的全部精力都投入到工作当中，而是将

个人家庭与工作放到了同等重要的位置（陈坚，连榕，2011)；当一个组织能够

在基于 90后员工的个人家庭状况来对他们的工作进行安排，从而让这些员工能

充分照顾自己的家庭的话，那么他们所产生的幸福感往往是非常强烈的（李爱梅

等，2015)。值得一提的是，由于 90后员工对于个人价值实现等高层次需求往往

更加关注（侯烜方等，2014）；因此，如果一个组织非常注重 90后员工的职业

规划管理，尽可能地向他们提供可进一步学习和成长机会的话，那么员工就会认

为自己的价值得到了组织的认同，从而产生更加强烈的幸福感(Ni&Wang，2015)。
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由于员工幸福感主要体现在工作层面、生活层面以及心理层面，所以，当一

个员工感受到较强烈的幸福感时，那么通常表明该员工在上述三个层面均感受到

了比较强烈的幸福感，在此情况下，这些员工通常不会产生离职意向。以工作幸

福感为例，如果组织内的员工能够感受到比较强烈的工作幸福感，那么很大程度

上是由于具备了胜任该项工作的能力，并且他们的价值也在工作中得到了充分发

挥，所以，他们会对这项工作乃至整个组织都产生热爱之情，而不会产生离职意

向；这一点已经在现有的许多相关研究中得到了证实，并且两者之间呈现出了显

著的负相关关系(Siu,Cheung,& Lui,2015)。具体到生活幸福感而言，如果员工对

个人生活产生了非常强烈的幸福感，那么他们所感受到的这种幸福感并不会在工

作过程中有所削弱，反而会让员工以一种更加积极的态度来开展各项工作(邹琼，

佐斌，代涛涛，2015),当然，如果员工对个人生活产生负面情绪的话，那么这些

情绪也会经过迁移而对其工作产生负面影响，严重的还会产生离职意向。也就是

说，员工幸福感与其离职意向之间呈现出了显著的负相关关系；从心理幸福感的

角度而言，当组织内的员工因工作努力而被其领导给予了肯定的话，那么他们往

往会产生高心理幸福感，在此影响下，他们往往会对自己今后在组织的发展持有

乐观积极的态度，并且对组织产生更加强烈的认同感和依赖感，最终使得他们不

容易产生离职意向（黄亮，彭壁玉，2015）。当然，如果员工在上述三个维度所

感受到的幸福感均比较低的话，那么就会对自己所从事的工作乃至整个组织都产

生不满情绪，不仅在工作中会消极怠慢，还会产生离职意向，并且这种幸福感越

低，那么他们的离职意向也就越发强烈(Zheng et al，2015)。

2.4 离职意向

2.4.1 离职意向的定义

离职意向一词的英文名称为 turnover intention，由于意向也有倾向的的意思，

所以，通常也叫做离职倾向。具体到意向或者是倾向的定义来说，即个体针对未

来即将发生的某一件事已经做好的应对的准备。就离职意向的定义而言，即在组

织内从事某一工作的员工因自身或者是其他因素的影响而产生了离开该组织的

意向。当然，离职意向并不一定都会导致离职行为的发生。

在国外，学术界的学者更加倾向于研究员工的离职行为，而很少针对员工的

离职意向问题展开探讨分析，学者们指出，尽管一些员工会在真正离职之前产生

离职意向，然而当他们真正作出离职行为时，动机往往与最初产生离职意向的动

机不一致。Bluedorn、Price，Mueller进一步指出，许多员工都是基于内在原因而
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形成离职意向，但其离职行为大多都是在外部因素的刺激下作出的。当然，这并

不意味着离职意向与离职行为之间不存在显著关系，相反，他们的许多调查研究

证实了，两者之间存在非常显著的关系。以Michaels＆Spcctor.Mobley et aI.等为

首的一些学者指出，在大多数情况下，通过分析一个员工是否产生了离职意向，

就可以对其今后是否做出离职行为进行判断。

早在 20世纪初，西方的一些经济学家就开始针对企业中的员工离职问题展

开了大量研究，其中，既有定向研究，也有定量研究。本文通过梳理与之相关的

文献资料发现，此类文献的总数量已经达到了 1500例之多。许多研究学者都从

自身研究的角度出发，构建了员工离职行为的预测模型，这些模型纷纷将离职意

向作为其中最为重要的一项分析指标。

国外学者March 和 Simon在其所编著的《组织论》一书中构建了一个对员工

离职行为进行预测的模型，后来的许多学者在同类研究中纷纷借鉴了他们的模

型。该模型从两个维度来对员工的离职行为进行预测，第一维度就是员工的离职

意向，第二个维度是员工离职的可能性。他们通过这一模型阐述了员工所作出的

离职行为在一定程度上会受到其所作出的离职意向这一决策的影响。进入 1970

年后，学者们在分析员工离职行为与离职意向问题时，普遍构建了离职动因模型，

比如，Moblcy在研究员工离职行为与工作满意度之间的关系时构建了一个中介

链模型，他选择将离职意向作为中介变量，以更好地对员工的离职时如何从认知

层面逐步发展到行为层面的。自此以后，研究员工离职问题的学者们才纷纷对离

职意向这一因素给予了高度重视；再比如，Priee和Mueller在研究员工离职问题

时构建了一个离职动因模型，他认为，影响员工离职行为的动因主要包括四大类，

第一类是环境变量，比如组织是否为员工的后续发展提供了机会；第二类是个体

变量，比如员工自身对待工作的态度与工作能力；第三类是结构变量，比如组织

内的薪酬结构、员工晋升制度等；第四类是过程变量，比如员工对自身所从事工

作的满意程度、组织对员工的承诺及其兑现等，其中，离职意图属于第四类变量。

具体到国内学术界来说，与国外相比，我国现有的与之相关的研究文献数量

非常之少，学者们基本上都是在结合国外现有研究成果的前提下展开研究的，并

且大部分属于定性研究，仅有的少数定量研究仅仅是从一个或者是多个变量的角

度出发，来对变量与离职之间的关系及其影响机制展开分析，并在我国某群体中

进行检验。

2.4.2 离职意向的理论研究

稳定充足的人员构成是制造业的核心竞争力，是企业可持续发展的基石。对
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于已离职的新生代农民工，由于离岛很多情况都不得而知。所以在本研究中，针

对的是未离职人员，对他们的离职行为进行发生前的最佳预测。

如前文所述，从 20世纪早期开始，国外学术界尤其是经济学家就开始围绕

离职意向这一课题展开了大量研究。离职意向的产生并不意味着就一定会出现离

职行为，也就是说，离职意向是一种心理倾向，是离职行为发生的前一个阶段。

为了更直观地剖析员工产生离职决策的过程，全面探讨诱导员工产生离职倾向的

影响因素及影响机制，国外学者在不同阶段，建立了不同的经典模型。March &

Simon 模型March & Simon（1958）在《企业论》杂志上发表文章，提出了“参

与者决策模型”，这是第一个员工离职模型，被认为是管理学研究者采用离职模

型进行离职研究的起点。在March & Simon（1958）这两名学者所联合构建的离

职模型当中，他们主要从员工离职可能性与离职意向两个维度来对员工的离职行

为进行分析预测，他们指出，在一个组织当中，如果员工已经产生了离职倾向，

并且这种倾向随着时间的推移愈发强烈，同时他们所感知到的组织内外的种种迹

象也预示着自己必须离职的话，那么他们就会快速地作出离职行为。他们的分析

模型详见下图 2.1 ：

图 2.1 March&Simon 模型

Price & Mueller（2000）模型则是在一个在借鉴March & Simon模型前提下

所构建的一个全新的离职行为分析模型。该模型的经典之处是从多个角度提出影

响员工离职的因素，有助于全方位了解员工的心理变化过程，被公认为最有影响

力的模型之一。他们认为可对员工离职行为产生影响的因素主要包括四大变量，

也就是说除了员工的个体变量因素与组织变量因素以外，还包括中介变量因素与

环境变量因素。具体到中介变量因素来说，即员工所感知到的工作满意度和组织

承诺，这两者连接着外生变量和主动离职行为，其中，工作满意度不高，即会产

生主动离职行为。如图 2.2所示：

组织内部流动性

工作满意度

离职倾向程度

员工离职

其他工作机会 离职的容易程度



27

-

+

+/- -

+ - -

+

- + - +

-

+

+

-

+

图 2.2 Price&Mueller 离职模型

综上，国外学者通过实证方法对离职问题的研究建立了模型，并在不同阶段

进行了修正和扩充。随着研究的深入和社会的发展，模型中所涵盖的前因变量和

中介变量越来越多，离职模型也日趋完善。从各个模型来看，虽然究竟有多少因

素最终能促使员工作出离职行为目前依然无法得出统一的结论，然而，研究人员

却一致表示，离职倾向是员工决定离职前的最后一个步骤，可以有效预测员工的

离职行为。

2.4.2 离职意向的测量

如前文所述，国外学者March和 Simon在其所编著的《组织论》一书中构建

了一个对员工离职行为进行预测的模型，后来的许多学者在同类研究中纷纷借鉴

了他们的模型。该模型从两个维度来对员工的离职行为进行预测，第一维度就是

员工的离职意向，第二个维度是员工离职的可能性。如今的许多离职动因模型都

是在结合他们所构建的离职模型基础上所构建的。

机会

亲属责任

一般培训

工作参与度

积极/消极情感

工作满意度

自主性

结果公平性

工作压力

薪酬

晋升机会

工作单调性

社会支持

组织承诺度 工作寻找行为 留职意图

离职
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大约在 1970年左右，国外学者 Price开始潜心研究离职问题，并最终构建了

一个离职动因模型，通过改模型，他指出，导致员工作出离职行为的直接前因变

量是该员工对自身所从事工作感知到的满意度，两者之间的调节变量则是可供该

员工在离职以后开展新工作的集会（Price，J.L.1977）。另外，学者Mobley在研

究离职问题时也构建了一个离职动因模型，提出的时间也同样是 1977年，他指

出，为了更好地探明员工作出离职行为的原因，应当选取多个不同的变量因素来

展开探讨分析，为后人的研究做出了极大的贡献（Mobley,W.H.1977）。

进入 1980年后，国外学者 Steers和Mowday在结合 Price等人所提出的离职

动因模型前提下构建出了一个全新的离职动因模型，他们指出，除了工作因素以

外，非工作因素也同样可能导致员工做出离职行为，比如，员工对自身所从事工

作的态度、组织对员工所作出的承诺等，而员工对自身工作所形成的态度是否积

极则很大程度上由员工的工作期望和价值来决定。在 1983 年时，Sheridan 和

Abelson在研究中构建了一个对员工离职行为进行分析预测的“尖峰突变”模型，

在该模型中，他们设置了一个衡量员工工作满意度的临界值，如果员工在实际工

作中所感知到的满意度比该临界值要大的话，那么员工通常不会产生离职意向；

相反，当员工在实际工作中所感受到的满意度比临界值要小的话，那么员工往往

会因此而出现离职意向。

进入 1990年后，国外学者 Hom和 Griffeth认为离职意向受工作态度变量影

响较多，所以在 Mobley模型和 Hulin的推出认知理论的基础上建立了新的离职

动因模型（Hom,P.W.& Griffeth,R.A.1991）。Price和Muelle通过吸收和研究多个

方面对于离职的研究成果，持续的对 Price 模型进行修改和丰富，一直到

Price-Mueller（2000）模型。

2.4.3 离职意向的影响因素

在国内，对员工的离职意向研究大部分都是在国外的离职动因模型的基础上

进行修改，再针对国内不同的行业进行讨论。

程垦和林英晖（2017）基于心里契约的理论，在国内多个不同的企业当中筛

选了总数达 258个之多的 90后员工作为研究样本展开了实证研究，研究结果显

示：在组织支持一致的情况下，将 90后员工分成“对工作预期较低且个人对组

织的感知能力较弱”和“对工作预期较高且个人对组织的感知能力较高”两组进

行对比分析，得出的结构为后者的离职意向要远远低于前者；在组织支持不一致

的情况下，将 90后员工分成“对工作预期较高且个人对组织的感知能力较弱”

和“对工作预期较低且个人对组织的感知能力较高”两组进行对比分析，得出的
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结构为后者的离职意向要远远低于前者。根据上述研究结论，他们进一步分析指

出，如果一个组织对 90后员工所给予的支持能够符合他们对于该组织的预期的

话，那么员工往往不会产生离职意向，并且，90 后员工在组织中所感知到的幸

福感越是强烈，那么他们的离职意向也就越低。

郎群秀和赵方苏（2014）在结合问卷调查法与数理统计法等研究方法的前提

下围绕组织内领导者的行为与其下属离职之间相互关系及其影响机制问题展开

了探讨分析，结果显示，当组织内的领导者所作出的行为能够让员工感受到信任、

公正等时，那么员工的离职意向就相对偏低，即两者之间呈现出了显著的负相关

关系；而当组织内的领导作出私自授权等行为时，那么其下属员工就会表现出更

多的离职倾向。

叶仁荪、王玉芹、林泽炎（2005）筛选了部分国有企业作为样本，并在结合

问卷调查法的基础上对这些企业员工的离职意向及其影响因素展开了研究，他们

在研究中以国有铁路运输企业为案例，构建了一个员工离职分析模型，结果表明，

当员工对自身工作所感知到的满意度越高时，那么他们产生离职意向的可能

性也就越低；可对员工离职意向产生影响的主要影响因素不仅包括领导行为因素

与企业制度的约束力量因素，同时也包括组织所实施的激励因素与员工所获得的

报酬因素。

刘智强、廖建桥、李震（2006）在结合灰色模糊评价法的基础上构建了一个

员工离职分析模型，通过模型分析发现，可对国有企业员工离职意向产生影响的

因素主要包括五大类，第一类为企业所交付给员工的工作内容因素；第二类为企

业所制定和实施的员工晋升制度因素；第三类为薪酬制度因素；第四类为员工可

选择工作机会的主观感知因素；第五类为情感性承诺因素。

刘玉敏、李广平（2016）以我国服务行业为切入点，在结合层次回归法的前

提下，对从事该行业的派遣员工的离职意向及其影响因素展开了实证分析，结果

显示，如果用工单位在组织层面上对派遣员工给予的支持力度越大，那么派遣员

工的离职意向也就越低。组织认同在两者关系中起中介作用，表层扮演对中介效

应有显著的调节作用。

翁清雄和席酉民（2010）在结合回归分析法并构建相应的数据分析模型基础

上，针对职业成长因素与员工离职意向之间的关系及其影响机制问题展开了实证

分析，结果显示，通过对员工在组织内未来的职业成长空间进行分析，可以精准

地预测到该名员工在未来是否会产生离职意向；员工所设定的未来职业发展目标

与自身的个人能力在今后是否能够顺利实现和提升都会对该员工离职意向产生

影响；对于那些具有较高执业承诺的员工来说，由于他们普遍对自身的未来职位
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晋升和能力提升提出了较高的要求，因此一旦组织在这两个方面无法满足员工需

求的话，那么他们往往会产生非常强烈的离职意向。当员工感知的机会不断增多

时，那么也就意味着可以通过分析职业成长这一因素，来更加精准地把握员工今

后是否产生离职意向及其强烈程度。

李燕萍和吴丹（2015）所开展的研究表明：如果组织内员工的情绪被抑制的

话，那么该员工的工作绩效就会出现下滑现象，并且该员工也更有可能产生离职

意向；如果员工的情绪被抑制的话，那么必然会让该员工在与其他员工或者是公

司领导进行沟通时采取更加消极的态度；如果组织内的上下级沟通渠道比较顺畅

的话，那么工作情绪被抑制的员工的工作绩效即使会下降，空间也不会太大，并

且他们即便是会产生离职意向，强烈程度也不会太高。

王鉴忠、李琦、宋君卿、刘建华（2020）在参考情感实践理论与情绪认知评

价理论等心理学的相关理论基础上，实证分析了辱虐管理与员工离职意向之间的

关系及其影响机制，研究表明，当组织内的领导者作出破坏性攻击行为时，那么

其下属员工往往会产生更多的负面情绪，并产生比较强烈的离职意向；如果员工

能够对攻击性领导行为作出乐观解释的话，那么他们即便会产生消极情绪，其离

职倾向也不会过于强烈。

苏屹、樊起铭、李丹探讨了中国情境下晋升制度模糊化对员工离职倾向的影

响机制，构建了基于组织认同和心理安全感的被调节中介作用的分析模型。通过

研究，他们指出，如果组织所构建的晋升制度并不明确的话，那么员工往往会因

此而产生更加强烈的离职倾向，但是，如果组织领导能够对员工的工作行为表示

出更多认同的话，那么即便是该组织的晋升制度不透明、不明确，那么员工的离

职意向也会得到弱化；如果员工能够对自身的心理情绪进行合理调节的话，那么

员工因组织晋升制度不合理而对组织所产生的不认同感也会被有效削弱，即便如

此，员工的离职意向也会由于他们对组织所产生的不认同感而得到加强（苏屹，

樊起铭，李丹.2018）。

吴高波、刘笑丛、姜秀娟（2019）在参考国内主流的企业管理理念基础上，

针对心理契约违背（主要从规范型维度、发展型维度以及人际型维度三个维度进

行分析）、离职倾向、类亲情交换关系三者之间的相互关系及其影响机制展开了

实证分析，结果显示，当组织内存在类亲情交换关系时，那么员工将更有可能会

产生离职倾向，并且从人际型与发展型这两个维度来看，其还会导致员工体验到

心理契约违背；无论是从心理契约违背的任何维度来看，一旦员工体验到心理契

约违背，那么都会导致他们产生强烈的离职意向；心理契约违背—人际型和发展

型维度在类亲情交换关系与离职倾向间起完全中介作用。
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田雅琳、仇勇、张杉杉（2019）在研究中以导游这一特殊职业作为切入点，

通过问卷调查等方法来研究情绪劳动（包括表层扮演与深层扮演两个维度）、顾

客侵犯行为（来自顾客的苛责）与导游职业倦怠和离职意向之间的相互关系与影

响机制，研究表明，如果导游在工作中所展现的情绪仅仅停留在表层扮演维度的

话，那么他们更加容易产生职业倦怠感，继而导致其对自身所从事的工作产生更

多的不满情绪，最终使得他们产生强烈的离职意向；如果导致在工作中所展现出

的情绪属于深层扮演维度的话，那么他们往往能够承受更高的工作压力，并且也

会对自身的职业产生更高的满意度，继而使得他们不容易产生离职意向。如果顾

客频繁对处于深层扮演维度的导游进行苛责的话，那么就会让导游对自身职业产

生相应的倦怠感，并且当顾客的苛责水平不断提升时，那么处于深度扮演维度层

面的导游因职业倦怠的中介作用所产生的较高满足感也会随之不断降低，并且其

离职意向的强烈程度也会随之提升。

李云、李锡元、李太（2019）在参考生涯构建理论的前提下，针对国内部分

企业的科研人员的生涯适应力与其离职意向之间的相互关系及其影响机制问题

展开了实证分析。结果表明，科研人员的离职意向的强烈程度会随着自身生涯适

应力的不断提升而降低；在科研人员的生涯适应力与其所产生的离职意向之间，

职业成长机会发挥了中介作用；对于那些思想比较传统保守的科研人员来

说，当组织向他们提供了一个良好的职业成长机会时，那么他们往往更加倾向于

留在企业；传统性对职业成长机会在生涯适应力与科技研发人员离职倾向间的中

介机制起调节作用。

林喜庆、郑琳琳、吴晓萍以莆田市中小企业的新生代员工为研究对象，通过

设计相应的调查问卷，并在结合 SPSS数据分析法的前提下，对问卷数据展开了

统计分析，结果显示，组织支持感所包含的工作支持、价值认同和利益关心三部

分变量都对新生代员工的离职倾向具有明显的负向影响（林喜庆，郑琳琳，吴晓

萍.2020）。

徐杉为明晰高管团队冲突对中层经理离职意向的作用机制,本文基于团队冲

突理论、社会资本理论、中高层互动理论、社会交换理论、角色理论,对高管团

队冲突、角色压力、离职意向三者关系进行了研究，并进一步探讨了不同类型的

角色压力，在高管团队冲突感知与中层经理离职意向之间发挥的中介效应。通过

问卷调查的方式进行研究，研究结果发现，高管团队冲突感知对中层经理离职意

向有正向影响。同时，角色压力中的角色冲突和角色超载在高管团队冲突感知和

中层经理离职意向间起部分中介作用，但角色模糊并不能中介两者之间的关系

（徐杉.2019）。
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张建卫、周洁、李海红、宣星宇在参考资源保存理论的基础上，针对内部人

身份感知、员工离职意向、员工创新行为这三者之间的相互关系及其影响机制展

开了实证分析，分析结果表明，(1)内部人身份感知负向预测离职意向，正向预测

创新行为，工作使命感在上述关系中起部分中介作用；(2)对于那些拥有主动性人

格的员工，如果组织能够给予他更多的工作责任和使命，那么他们往往不会产生

离职意向；(3)

工作使命感与主动性人格、组织职业生涯管理对离职意向、创新行为的三维

交互效应显著，即在高主动性人格、低组织职业生涯管理条件下，即便是那些承

担了较多工作责任的员工也往往会产生离职意向；但是，对于那些拥有低主动性

人格的员工来说，即便是组织对员工职业规划缺乏有效管理，只要这些员工认为

自身承担了更多的工作责任和使命，那么他们就会在工作中进行积极地创新（张

建卫，周洁，李海红，宣星宇.）。

姚丽萍以云南省农科院为例，在参考文献和调研访谈的基础上，确定了反映

农业科技人员工作满意度、离职意向和任务绩效的量表，并在结合因子分析法的

基础上对它们各自所包含的不同维度进行了明确，其中工作满意度归纳为组织氛

围、工作回报、工作本身等三个维度，离职意向和任务绩效均为一个维度。差异

性分析发现：不同性别的农业科技人员在总体工作满意度、任务绩效、离职意向

上都没有表现出十分明显的差异；不同年龄阶段的农业科技人员在任务绩效、离

职意向上都没有表现出十分明显的差异，然而在总体工作满意度上却呈现出了明

显的差异；不同受教育程度的农业科技人员在总体工作满意度、任务绩效和离职

意向上都表现出了十分明显的差异；不同工作年限的农业科技人员在总体工作满

意度、离职意向上都表现出了十分明显的差异,在任务绩效上不具有显著性差异；

职务等级不同的农业科技人员在总体工作满意度、离职意向上都表现出了十分明

显的差异，在任务绩效上不具有显著性差异；不同专业技术职称等级的农业科技

人员在任务绩效和离职意向上均不具有显著性差异；不同岗位工资等级的农业科

技人员在任务绩效、离职意向和总体工作满意度上均不具有显著性差异（姚丽

萍.2020）。

通过各类文献来看，促使员工作出离职行为的因素是多种多样的，然而，国

内学术界的研究者却仅仅对其中的三个主要因素展开了探讨分析，比如个人因

素、环境因素以及工作因素，而并没有对其他影响因素展开进一步的探讨分析。

2.5 研究述评
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从上述的相关研究来看，即使世界范围内的研究者对于领导攻击行为、员工

离职意向进行了科学的分析和论证，为本次研究夯实了基础，但是领导攻击行为

方面相关的研究仍然存在一定的空缺。

由于关于领导攻击行为的研究不足，所以本文章主要选择了言语攻击行为作

为领导攻击行为的着重点，靳宇倡（2010）针对员工在公共场合环境下所做出的

的攻击行为及其影响因素展开了分析，但这是关于整个职场各个方面工作人员的

攻击行为的研究，没有详细地对于领导者攻击行为进行研究。

目前国内外对于员工的离职意向有了一定量的研究，但是由于时代的不同，

前人的研究用于现在的 90后员工身上不一定符合。不同年龄段的人，影响他们

工作满意度的因素不同，工作幸福感的来源也不同，从这些方面来说，国内外的

研究都存在一点的局限性。



34

第三章 理论基础与研究假设

3.1 理论基础

3.1.1 社会交换理论

社会交换理论指出，人们在彼此交往过程中总会涉及到付出和回报的问题，

对于正处于交往状态的双方来说，他们均会自觉或者是不自觉地对自身在维系这

一交往关系中的付出和回报进行衡量，当然，这种衡量并非仅仅是对某一阶段的

得失进行计算，而是对截止目前自身为这段关系所付出的努力与获得的回报之间

的差异进行整体衡量。

当我们对于关系进行评价时，常常会与自己经历过的其他关系进行比较。常

见的比较标准有三种。

基本比较。所谓基本比较，即个体对自身所经营的所有社会关系都有着不同

的认知和要求的期望，以生意关系为例，人们往往期望从中获得利益，此时他们

往往会要求自身的付出和回报应当成正比；以夫妻关系为例，夫妻之间注重的情

感而非利益，所以人们往往不会计较利益层面上的得失，而更加注重情感的得失。

当然，由于个体在性格、情感倾向以及成长环境等各个方面的情况千差万别，

所以，一方面，不同个体对于同一类社会关系的认知和要求是不尽相同的，另一

方面，同一个体在不同时期对于某一社会关系的认知和要求也会随着性格、情感

等的变化而变化。

与另一种选择的比较。由于已经发生的事情是无法改变的，因此，当人们遇

到不顺心的事情时，经常会从“假设”的角度去思考问题，尽管生活并没有假如，

但并这并不妨碍人们从中获取慰藉。比如，在恋爱关系中，情侣吵架在所难免，

在此情况下，因吵架而受伤的一方就会回顾之前可能与自己发展为恋人关系的潜

在交往对象，并假设如果与他们进行交往的话，那么自己是否还会经历这许多不

如意，经此比较，如果他或者是她认为假设的恋人可能会给自己带来幸福的话，

那么就会产生分手的念头；相反，如果经过比较，发现假设的恋人还不如自己当

前恋人的话，那么就会与后者保持更加亲密的关系。

寻求共同利益。在任何社交关系中，参与双方的行为都会对彼此产生相应的

影响。当双方均以对方的利益为重，或者是双方的利益本身就趋于一致时，那么

他们的行为往往让这一关系达成双赢的局面；如果交往中的任何一方无视对方的

利益，那么必然会导致后者利益受损，并最终使得双方关系的破裂。
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由此可见，社会交往是否能给交往的双方都带来利益，取决于双方是否有同

样的兴趣和目标。（章志光. 2008）

3.1.2 心理契约理论

心理契约的定义需要从广义角度和狭义角度来进行分别理解，具体到广义角

度的心理契约来说，即一个组织与其内部员工基于互惠互利而达成的一系列隐形

的期望，组织内部的所有员工都能够精准地在心理层面上把握这种期望，但双方

并没有通过书面约定的方式将这一期望进行落实。具体到狭义层面的心理契约而

言，即组织内的员工依据自身所工作内容与职责、所处的地位以及领导的赏识等

因素而对自身今后在组织内所应当承担的责任与组织应当履行的义务进行判断

后所形成的的期望。

根据心理契约理论，可以得知，在一个组织当中，契约关系并非总是显性的，

还包括一些隐性的心理契约，而心理契约的具体内容则根据每一位员工的实际情

况及其工作满意度来进行调整变化。组织向员工所交代的工作任务可以分成两种

类型，其一是封闭式的工作任务，另一是开放式的工作任务。一般来说，组织是

根据自身向员工所交代的工作任务的不同来提供报酬的，报酬的种类既包括短期

报酬，也包括长期报酬。基于上述理论，心理契约就可被大致分成四种不同的类

型，第一类为交易型心理契约，员工所接受到的任务通常都是非常具体的，而组

织向这类员工所支付的报酬则通常都属于短期报酬；第二类为过渡性心理契约，

员工所接受到的工作任务一般都没有具体的要求，同时，他们所获得的报酬也是

短期的；第三类平衡性心理契约，组织向员工所交代的工作任务往往有着非常具

体的目标，并且会会想员工支付长期报酬；第四类为关系型心理契约，虽然员工

所承担的工作任务并没有具体的要求，然而他们依然会获得长期报酬。

在组织中，任何心理契约的建立，都要求组织能够精准地掌握内部员工所产

生的个性化需求，并对该员工实施相应的激励措施。具体到激励方式来说，不仅

包括精神激励方式，同时也包括物质激励方式，其中，精神激励手段的作用主要

是让员工在心里层面上所产生的尊重需求得以最大满足，而物质激励手段的作用

主要是通过向员工支付适当的薪酬来确保他们基本生理需求的最大满足。根据马

洛斯需求理论，可以得知，饮食需求、穿着需求、住宿需求等物质层面上的需求

是人类最为基本的需求，只有在这些物质层面的需求得到有效满足的前提下，人

们才会思考精神层面的需求，但不论何时，人们对于物质的追求总是不会停止的。

从心理学的角度来讲，如果人们通过从事某一项工作而能够促使自身的物质需求

和精神需求得到有效满足的话，那么他们就会在该项工作中投入更多的激情和努
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力，以从中获取更大的回报。有鉴于此，企业就有必要对其员工的需求进行分析，

继而通过向员工提供可满足他们这一需求的条件，促使他们在工作中保持最佳的

状态。

一般而言，心理契约的具体内容主要由七个不同层面的期望所共同构成，比

如，员工期望组织向他们提供一个良好的工作环境；组织向员工交代的工作任务

恰好是该员工愿意从事的；员工在组织内部能够感受到安全感；员工的个人价值

与组织的价值保持一致；员工能获得合理的报酬；组织重视员工的职业规划管理；

组织的晋升制度是公平的、合理的。

如前文所述，员工在心里层面上对自身所从事的工作及对整个组织所形成的

主观感知是心理契约的核心，这一主观感知通常会外化为员工对工作的满意度、

工作的参与度和组织承诺三个维度，其中，员工工作满意度是一个组织在心理契

约管理过程中应当高度重视的对象。具体来说，心理契约管理属于企业人力资源

管理的范畴，通过认真分析企业员工的需求，并尽可能地满足这些需求，从而促

使员工对自身所从事的工作乃至整个企业都产生较高的满意度和归属感，最终使

得员工在今后更加努力工作。可见心理契约管理重在对组织内的人力资源进行合

理地配置与充分利用，为此，有必要构建一个心理契约的 EAR循环，借此来对

员工期望进行调整和有效满足。具体到 EAR 循环来说，即心理契约建立

（Establishing， E阶段）、调整（ Adjusting， A阶段）和实现（ Realization，

R阶段）的过程。

3.2 研究模型

通过文献回顾，基础社会交换理论与心理契约理论，笔者发现领导攻击行为、

工作满意度的细分维度的相互作用关系值得进一步探讨。因此，本研究在验证领

导攻击行为各维度对工作满意度各维度和离职意向的影响，以及工作满意度各维

度对离职意向影响的基础上，探讨工作满意度各维度在领导攻击行为与离职意向

的关系中是否起中介作用，员工幸福感是否起调节作用。变量之间的关系模型，

如图 3-1 所示：
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图 3.1 研究模型

3.3 研究假设

3.3.1 领导攻击行为与 90后员工离职意向

由于上级主管是员工在工作场所的重要影响者，而领导攻击行为的针对者也

是下级员工。因此研究者对于攻击性管理行为的后果变量及其作用机制的研究也

主要集中在员工的行为和态度等相关变量上。具体而言，现有的相关研究所涉及

的后果变量包括员工的负向心理及行为反应、工作绩效、幸福感、工作态度等几

个方面。员工的负向心理及行为反应是攻击性管理行为的重要后果变量。刘军、

吴隆增和林雨（2009）针对了下属应对进行了研究，结果发现，当组织内的领导

者作出攻击性管理行为时，尽管一些下属会对领导作出一味迎合与顺从的态度和

行为。但更多的情况是，当员工遭遇具有攻击性的上级时，较易以负面情绪与消

极被动听之任之予以反应。这会令员工积累压力，并以反生产行为、攻击行为、

反抗行为等负向方式来发泄不满。Duffy等（2002）发现，上级的破坏性领导越

强，员工的反生产行为表现越强。所谓领导攻击行为，即一个组织内的领导者有

意识地对其下属员工所作出的具有伤害性的攻击行为（Baron 和 Neuman，1996）。

在员工遭受不正当对待时，往往会把这种伤害加诸于他人。Mitchell 和 Ambrose

（2007）认为，上级的攻击性行为会导致员工针对管理者、人际关系及组织的偏

离行为增加。Tepper （2007）认为，下属的慢性压力会随攻击性管理行为的频

发而积累，并以如拒绝上级命令、滥用药品等行为失调的反抗形式爆发，从而影

响员工的离职意向的程度。

基于上文所述，提出以下假设：

H1：领导攻击行为与 90后员工的离职意向正相关；
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H1a：直接攻击行为越高，90后员工的离职意向就越高；

H1b：隐性攻击行为越高，90后员工的离职意向就越高；

H1c：工作否定行为越高，90后员工的离职意向就越高。

3.3.2 工作满意度与 90后员工离职意向

在对员工工作满意度进行分析时，分析的角度通常包括四个方面，第一位工

作本身满意度；第二为人际关系满意度；第三位个人发展满意度；第四位工作回

报满意度。所谓工作本身满意度就是对职业的一种满足感，能感知到工作本身所

带来的成就感，能实现自身价值。Wright（2007）研究表明工作满意度中对员工

影响最大的是其对当下职位所持有的情感，如果员工在工作过程中始终保持较为

积极的、正面的情感态度的话，那么其所体验到的工作满意度也相对较高，相反，

当员工对自己所从事的工作长期保持消极的、负面的态度的话，那么其所体验到

的工作满意度也相对较低，从而会相应影响到离职倾向。学者任菊、蔡光君（2009）

在研究中发现，当组织能够让员工的尊重需求与自我实现需求这两个较高层次的

需求都得到较好满足时，那么员工的工作满意度就会随之提升，从而降低离职倾

向。任何人所从事的职业都没有高低贵贱之别，每一个工作者都在自身的岗位上

为社会的发展做出了相应的贡献，作为个性鲜明、敢于创新的新生代农民工更有

迫切实现自我价值的需要。

谈及职场中的人际关系，就会涉及一个新名词“职场孤独感”。所谓职场孤

独感是个体因人际关系数量或质量上的差异产生负面或不悦的主观消极情绪。

Wright（2007）研究发现，职场孤独感与离职倾向呈显著正相关关系。国内学者

杨新国等（2019）在研究中发现，职场孤独感的产生并非是导致离职发生的直接

因素，而是通过中间变量—人际敏感，来影响基层公务员的离职倾向。国内外研

究表明，在职场中良好的人际关系有助于提高工作满意度，降低离职倾向。

每个企业都需为员工提供晋升机会，为员工的职业成长和发展提供可能，如

果一个员工在企业中看不到自身发展，那么离职就有可能会发生。学者凡志洋

（2013）以一些行业流动性比较强的民营企业员工为研究对象，发现给员工提供

一定的职业发展空间有助于降低离职倾向。Alina等（2013）通过研究认为，可

对高等院校教师的工作满意度产生影响的因素不仅包括学校政策因素，也包括学

校的职称评价标准、职位晋升制度因素等，升职或晋升受阻会对离职倾向产生负

向影响。根据诸多学者研究可见，个人发展满意度高的员工，离职倾向较低。

收入高低是衡量员工的重要指标，是预测离职模型中的重要变量，诸多研究

证实收入越高越不容易离职。著名学者马斯洛（1943）在需求层次理论中就提出，
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员工基本的生理需求受收入的影响，当基本生理需求无法得到很好的满足时，离

职就会发生。赵双敏（2014）通过研究证实了，当组织内部员工的薪酬满意度越

高时，那么他们的离职意向也就越低，两者之间属于典型的负相关关系。苏慧等

（2019）在对公立医院编外护士工作倦怠研究中发现，报酬分配不公会导致护士

工作倦怠程度高，他们的离职倾向也越高。现阶段，我国正处于全面建成小康社

会的决胜阶段，收入关系到劳动人民的生活质量，是预测离职倾向高低的有效变

量，提高收入有助于降低离职倾向。

基于上文所述，提出以下假设：

H2: 工作满意度与 90后员工的离职意向负相关；

H2a: 工作本身满意度越高，90后员工的离职意向越低；

H2b: 人际关系满意度越高，90后员工的离职意向越低；

H2c: 个人发展满意度越高，90后员工的离职意向越低；

H2d: 工作回报满意度越高，90后员工的离职意向越低。

3.3.3 领导攻击行为与工作满意度

在环境变量的中介作用下，组织内的领导所作出的攻击性管理行为将会促使

员工的工作绩效在未来出现下滑迹象（Harris等，2007）。在攻击性管理行为的

情境下，员工往往无法专注于本职公司，而会把时间与精力用在对上级的公关活

动中，以实现自身利益的最大化，消除攻击性管理行为对自身的不良影响。而根

据社会交换理论，员工可能会将主管的攻击行为视为组织的不公平待遇，而倾向

于消极怠工以报复组织。但 Harris 等（2007）也认为，工作意义会调节攻击性

管理行为与下属工作绩效的关系。当下属工作意义较高时，攻击性管理行为与绩

效的关系也较强。因此，在知识型组织和非流水线工作中，上级的攻击性管理行

为对下属的绩效影响更强。攻击性管理行为与员工工作态度之间的关系也是以往

相关研究关注的重点。研究者普遍认为，员工所感知到的工作满意度、组织承诺

会随着组织内领导频繁作出攻击性管理行为而不断下降，继而促使这些员工纷纷

产生离职意向（Tepper，2007）。一些研究针对于攻击性管理行为与下属工作态

度间的影响变量进行了考察。Tepper（2000）的研究发现，不公正知觉对攻击性

管理行为与工作态度间的关系具有完全中介作用，而工作流动性知觉对上述关系

存在调节效应。而 Tepper，Duffy，Hoobler和 Ensley（2004）的研究则表明，攻

击性管理行为对个体认知的同事组织公民行为与下属工作满意度之间的关系具

有调节作用。当上级攻击性管理行为程度较低时，二者呈显著正相关；而上级攻

击性管理行为程度较高时，二者呈显著负相关。组织公民行为也是攻击性管理行
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为的一个重要后果变量。吴隆增、刘军和上司感知的不公正和心理契约的破坏下

属 特征与行为上司的工作环境攻击性管理上司的特征、行为、领导风格下属的

工作环境和职业类型特点下 属 的 公平感知刘刚（2009）对员工传统性与信任

在辱虐管理与员工表现间的中介及调节作用进行了研究，结果表明，攻击性管理

行为对员工的任务绩效和组织公民行为都有显著影响。攻击性管理行为越高，组

织公民行为和任务绩效表现越差。

基于上文所述，提出以下假设：

H3: 领导攻击行为与 90后员工的工作满意度负相关；

H3a: 直接攻击行为越高，90后员工的工作满意度越低；

H3b: 隐性攻击行为越高，90后员工的工作满意度越低；

H3c: 工作否定行为越高，90后员工的工作满意度越低；

3.3.4 工作满意度的中介作用

有上述领导攻击行为与工作满意度的关系可知，工作满意度作为领导攻击行

为的后果变量，以往的研究显示领导攻击行为与工作满意度之间具有显著的负相

关关系，学者们在分析领导攻击行为与员工离职意向之间的关系及其影响机制

时，将工作满意度作为中间变量，并对三者之间的相互关系展开探讨分析。

所谓工作满意度，即某一个组织内部的员工从自身的认知角度出发来对所从

事的工作进行评价，由此产生相应的工作期望，员工根据这一期望来对自身所从

事的工作进行感知并由此在员工主观层面形成的情绪体验（陈敏、时勘，2001)。

Locke(1976)则对工作满意度的概念作出了如下界定：组织内的员工在从事某一项

具体工作过程中所体验到的积极的、正向的情绪的总和，这种体验的获得通常是

由员工个体根据自身主观情感来进行评价所形成的，评价越高则意味着该员工从

中所获得的工作满意程度也越高。以 Smith为首的一些学者(1969）通过研究指出，

可对员工工作满意度产生影响的因素不仅取决于工作的具体内容与工作伙

伴，同时也取决于员工所获得的薪酬待遇水平、员工上司对员工的赏识等。还有

一些学者则通过研究证实了，在员工离职和留职之间存在一个工作满意度的临界

值，如果员工在实际工作中所感知到的满意度比该临界值要大的话，那么员工通

常不会产生离职意向；相反，当员工在实际工作中所感受到的满意度比临界值要

小的话，那么员工就会产生离职意向。（Sheridan&Abelson，1983）。

综上所述，提出以下假设：

H4: 工作满意度在领导攻击行为与离职意向的关系中有显著的中介作用

H4a: 工作满意度在直接攻击行为与离职意向的关系中有显著的中介作用
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H4b: 工作满意度在隐性攻击行为与离职意向的关系中有显著的中介作用

H4c: 工作满意度在工作否定行为与离职意向的关系中有显著的中介作用

3.3.5 员工幸福感的调节作用

从现有研究来看，员工幸福感不仅与工作特征、个体特质有关(Houkes，

Janssen，De Jonge，&Bakker，2003),还可能会受到领导与组织方面的影响（李爱

梅，王笑天，熊冠星，李斌，凌文栓，2015)。同时，新生代员工注重工作与生

活的平衡（陈坚，连榕，2011)；组织兑现家庭方面的支持有助于员工更好地履

行家庭责任，形成高水平的生活幸福感（李爱梅等，2015)。根据员工幸福感的

内容结构，高员工幸福感意味着员工拥有高工作幸福感、高生活幸福感和高心理

幸福感，可以对离职意愿的形成产生抑制作用。

综合上述分析，提出以下假设：

H5：员工幸福感在领导攻击行为与工作满意度的关系中有显著的调节作用
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第四章 数据收集与研究方法

4.1 研究对象及收集方法

本文选取了 90后员工作为调查对象，之所以选取这一样本群有两点原因：

①90 后员工受到来自领导的攻击性管理行为，从而产生个人离职倾向的程度；

②员工的工作满意程度影响着其员工的离职意愿，本文在研究领导攻击性行为对

离职意愿的作用机制中，纳入工作满意度为中介变量，探索工作满意度在领导攻

击性行为对离职意愿影响过程中所起到的效应。

本研究的调查问卷是在 2020年 11月 22日～11月 28日之间通过网络问卷平

台进行发放和回收，收回问卷 287份，剔除无效问卷回收 269份，问卷有效回收

率为 93.73%。本研究的发放对象以国企为主要研究企业，被测试对象主要来自

内部 90后的员工。本问卷一律采用匿名填答。

4.2 数据分析方法

（1）样本整体情况分析。首先，对本次调查中基本人口统计学题项进行频

数分析，比如：年龄、性别、受教育程度等内容，有利于了解调查样本整体情况

信度分析。选用学术界广泛认可的 Cronbach’s Alpha 系数分析法，针对量表的可

信度进行分析。

（2）效度分析。关于有效性分析的方法比较多，本文将选用 KMO 检验法、

探索性因子分析检验法对量表结构效度进行验证。

（3）描述性分析。对各变量进行描述分析，了解样本的整体情况。

（4）相关分析。通过分析确定变量间是否存在相关关系。

（5）回归分析。对已经确定线性关系的变量，尝试构造回归方程，验证其

之间的因果关系。

4.3 问卷设计与测量工具

问卷分为五大部分，第一部分为：领导攻击性管理行为，共 20个题项；第

二部分为：员工的工作满意度，共 20个题项；第三部分为员工的离职意向，共

4个题项；第四部分为员工的幸福感，共 6个题项；共第四部分为：基本信息，

包括性别、学历、年龄、工作年限、婚否、职等、月收入、员工与上级共事年数
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等。选用的量表均是在国内外研究的成熟量表的基础上修改而得。具体分述如下：

4.3.1 领导攻击行为量表

本研究关注的是影响下属态度的毁害型领导力，故而本文所测量的攻击性管

理行为是指在员工导向维上呈负向的毁害型领导行为。因此本文借鉴了

Tepper（2000）的攻击性管理行为量表（Abusive Supervision Items）。由于该量

表的攻击性行为仅考虑了硬性攻击，而没考虑到软性即权术上的攻击性行为，故

本文引用刘筱（2010）攻击性管理行为与员工犬儒主义和组织公民行为的关系研

究中，以 Tepper（2000）的攻击性管理行为量表为蓝本，加入了如“跳过我，直

接对我的副手或下级下达命令”、“在同事中孤立我，令我在履行职责中遇到困

难”等五条在东方文化下比较常见，但在西方不多见的软性攻击管理行为。并参

考刘筱的量表设计，整理得出本文所采用量表。

领导攻击性行为由三个细分维度组成，第一个维度由 1、2、3、4、5、6、7、

8、9、10、11构成，共 11个题项，由于这些题项反映了来自上级管理者的直接

攻击行为，故将其命名为硬攻击；第二个维度由 12、13、14、15构成，共 4个

题项，由于这些题项反映了来自上级管理者利用权术对员工进行的隐性攻击行

为，将其命名为软攻击；第三个维度由 16、17、18、19、20构成，共 5个题项，，

由于这些题项反映了来自上级管理者对员工职责完成情况的否定，将其命名为工

作否定。共二十道题，分数越高，表示员工所感知的领导攻击性行为越严重，具

体见表 4.1。

表 4.1 领导攻击行为量表

维度 量表题目 1 2 3 4 5

直接攻击行为

1 冷漠的对待我，和我展开冷战。

2 当我努力完成一项工作后，不给我奖励。

3 指责我以给他/她自己的尴尬解围。

4 违背他/她对我做出的诺言。

5 当他/她为别的事情愤怒时，会迁怒于我。

6 欺骗我。

7 在他人面前贬低我。

8 侵犯我的隐私。

9 把对我的负面评论告诉他人。

10对我粗鲁，没有礼貌。
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续表 4.1 领导攻击行为量表

11 阻拦我与其他同事就工作的事务交换意见。

隐性攻击行为

12 对我的工作不予以支持。

13 同事中孤立我，令我在履行职责中遇到困难。

14 跳过我，直接对我的副手或下级下达命令。

15 在部门或团队进行任务分配时，不分配给我任务

或仅给我象征性的任务，而把我能够完成的重要的

任务交给他人。

工作否定

16 嘲笑我。

17 告诉我我的想法或感受是愚蠢的。

18 否定我的工作成果。

19 提起我过去的错误和失败。

20 告诉我我不能做好现在的工作。

4.3.2 工作满意度量表

工作满意度测量表的选取上，主要可参考的有 Weiss 设计的明尼苏达工作

满意度量表（MSQ）。本研究将采用的是 MSQ 短表。MSQ 短表分为 4 个分

测试量表共 20 个小题，是从 100 个长表中选取了相关性最高的题目组成，这

样既缩短了被调查者的答题时间，确保了结果的准确性，又可以保证从多角度进

行测量，是学者们在研究中经常会使用到的著名量表。一共由四个维度：21、22、

23、24、25、26归类为工作本身满意度，27、28、29、30、31归类为人际关系

满意度，32、33、34、35、36归类为个人发展满意度，37、38、39、40归类为

工作回报满意度。该量表采用 Likert5级量表评分法，每个项目由 1~5 分构成，

分别代表“完全不符合”、“比较不符合”、“不确定”、“比较符合”、“完全符合”，

分数越高表明 90后员工的工作满意度越高。具体见表 4.2。

表 4.2 工作满意度量表

维度 量表题目 1 2 3 4 5

工作本身满

意度

21 能够使自己始终很忙

22 能够做不违背良心的事情
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续表 4.2 工作满意度量表

工作本身满

意度

23 发挥自己能力的工作的机会

24 公司政策付之实践的机会

25 工作条件

26 我能够从工作中获得成就感

人际关系满

意度

27 我的老板对待下属的方式

28 我的老板做决策的能力

29 为别人做事的机会

30 叫别人做事的机会

31 同事之间的相处方式

个人发展满

意度

32 独立工作的机会

33 成为团体中的一员的机会

34 职位晋升的机会

35 能自己作出判断的机会

36 自主决定如何完成工作的机会

工作回报满

意度

37 时常有体验做不同事情的机会

38 工作所提供稳定就业的方式

39 我的报酬与我所做的工作量匹配

40 工作表现出色时，所获得的奖励

4.3.3 离职意愿量表

在国内，大部分学者研究采用的是樊景立等人在 1998 年开发的离职倾向量

表，这套量表在离职倾向实证研究中得到验证，在业内具有较高的认可和可信度，

本文研究采用的也是该量表。该量表一共有 4 题组成，该表在度量上采用

Likert5 级量表评分法，每个项目 1~5 分，分别代表“完全不符合”、“比较不符

合”、“不确定”、“比较符合”、“完全符合”，分数越高表明员工离职倾向越大。具

体见表 4.3。
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表 4.3 离职倾向量表

序号 量表题目 1 2 3 4 5

41 这家公司，我不准备长期工作下去

42 我经常想辞去我目前的工作

43 明年，我可能会辞去这家公司的工作，另谋职业

44 如果我继续呆在这家公司，我的发展前景不是很乐观

4.2.4 员工幸福感量表

针对问卷进行初始阶段的设计时，要对题型以及结构进行一定的分析，并对

问卷实施反复的评价之后，才能够最终对问卷进行确定，并正式实施对员工幸福

感的调查。本次所进行的问卷设计主要包含以下 2 个部分：第一部分包括被调

查者的职称、岗位、年龄等基本信息；第二部分是员工幸福感的测量题项，本次

问卷借鉴了生活满意度量表，根据 90后员工的实际情况，形成了包含员工对于

情绪体验的积极性、情绪体验的消极性，拟定出调查问卷的试行题项，然后对测

量题项进行了整合，设计了六道选择题。量表采用 Likert5级量表评分法，每个

项目由 1~5 分构成，分别代表“完全不符合”、“比较不符合”、“不确定”、“比较

符合”、“完全符合”，分数越高表明 90后员工的幸福感程度越高。具体见表 4.4。

表 4.4 员工幸福感量表

系列 量表题目 1 2 3 4 5

45 您在公司是否能获得积极的情绪体验

46 您在生活中是否能获得积极的情绪体验

57 您在公司学习培训中是否能获得积极的情绪体验

48 您在公司获得的消极情绪体验很少

49 在公司提出的意见得不到采纳

50 领导和同事对您的信任很少

4.2.5 个人属性变量量表

这个部分主要是获取人口统计学变量，区分不同变量之间的差异性

51 个人属性变量包括性别、学历、年龄、工作年限、婚否、职等、月收入
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等

52 性别：男，女

53 学历：高中及高中以下，专科，大学本科，硕士及以上

54 年龄：20岁及以下，21～25，26～30

55 为该公司服务年限：不满一年，1～3年，4～7年，7年以上

56 婚否：未婚，已婚

57 职位：基层人员，基层管理者，中层管理者

58 月收入：2000以下，2000～2999，3000～3999，4000～4999，5000及以

上

59 与直接上级共事年限：不满一年，1～3年，4～7年，7年以上
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第五章 数据分析

5.1 信度分析

5.1.1 领导攻击行为信度分析

表 5.1 领导攻击行为量表信度分析

Cronbach 信度分析 

名称

校正项总计

相关性

(CITC)

α系数
Cronbach

α系数

直接攻击行

为

1、冷漠的对待我，和我展开冷战 0.819 0.942

0.964

2、当我努力完成一项工作后，不给我奖励 0.644 0.948

3、指责我以给他/她自己的尴尬解围 0.719 0.946

4、违背他/她对我做出的诺言 0.734 0.945

5、当他/她为别的事情愤怒时，会迁怒于我 0.829 0.942

6、欺骗我 0.751 0.945

7、在他人面前贬低我 0.823 0.942

8、侵犯我的隐私 0.76 0.944

9、把对我的负面评论告诉他人 0.782 0.944

10、对我粗鲁，没有礼貌 0.789 0.943

11、阻拦我与其他同事就工作的事务交换意

见
0.819 0.942

隐性攻击行

为

12、对我的工作不予以支持 0.674 0.838

13、同事中孤立我，令我在履行职责中遇到

困难
0.780 0.941

14、跳过我，直接对我的副手或下级下达命

令
0.712 0.873

15、在部门或团队进行任务分配时，不分配

给我任务或仅给我象征性的任务，而把我能

够完成的重要的任务交给他人

0.559 0.747

工作否定行

为

16、嘲笑我 0.487 0.705

17、告诉我我的想法或感受是愚蠢的 0.497 0.701

18、否定我的工作成果 0.478 0.709

19、提起我过去的错误和失败 0.557 0.677

20、告诉我我不能做好现在的工作 0.513 0.696
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从上表可知：信度系数值为 0.964，大于 0.7，针对“CITC值”，分析项的

CITC值均大于 0.4，说明分析项之间具有良好的相关关系，同时也说明信度水平

良好，综合说明数据信度质量高，可用于进一步分析。

5.1.2 工作满意度信度分析

表 5.2 工作满意度量表信度分析

Cronbach 信度分析 

名称

校正项总计

相关性

(CITC)

α系数
Cronbach

α系数

工作本身满

意度

1、能够使自己始终很忙 0.46 0.915

0.914

2、能够做不违背良心的事情 0.474 0.915

3、发挥自己能力的工作的机会 0.493 0.915

4、公司政策付之实践的机会 0.535 0.913

5、工作条件 0.581 0.912

6、我能够从工作中获得成就感 0.572 0.912

人际关系满

意度

7、我的老板对待下属的方式 0.754 0.908

8、我的老板做决策的能力 0.479 0.914

9、为别人做事的机会 0.623 0.910

10、叫别人做事的机会 0.499 0.904

11、同事之间的相处方式 0.619 0.910

个人发展满

意度

12、独立工作的机会 0.593 9.13

13、成为团体中的一员的机会 0.659 0.913

14、职位晋升的机会 0.405 0.912

15、能自己作出判断的机会 0.421 0.908

16、自主决定如何完成工作的机会 0.55 0.912

工作回报满

意度

17、时常有体验做不同事情的机会 0.488 0.911

18、工作所提供稳定就业的方式 0.557 0.911

19、我的报酬与我所做的工作量匹配 0.592 0.913

20、工作表现出色时，所获得的奖励 0.367 0.908
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从上表可知：信度系数值为 0.914，大于 0.7，针对“CITC值”，分析项的

CITC值均大于 0.3，说明分析项之间具有良好的相关关系，同时也说明信度水平

良好。综上所述，综合说明数据信度质量高，可用于进一步分析。

5.1.3 离职意向信度分析

表 5.3 离职意向量表信度分析

Cronbach 信度分析 

名称

校正项总

计相关性

(CITC)

α系数
Cronbach

α系数

1、这家公司我不准备长期工作下去 0.467 0.843

0.855
2、我经常想辞去我目前的工作 0.331 0.718

3、明年我可能会辞去这家公司的工作另谋职业 0.465 0.858

4、如果我继续呆在这家公司，我的发展前景不是很乐观 0.357 0.742

从上表可知：信度系数值为 0.855，大于 0.7，针对“CITC值”，分析项的

CITC值均大于 0.3，说明分析项之间具有良好的相关关系，同时也说明信度水平

良好。综上所述，综合说明数据信度质量高，可用于进一步分析。

5.1.4 员工幸福感信度分析

表 5.4 员工幸福感量表信度分析

Cronbach 信度分析 

名称

校正项总计

相关性

(CITC)

α系数
Cronbach

α系数

1、您在公司是否能获得积极的情绪体验 0.312 0.76

0.813

2、您在生活中是否能获得积极的情绪体验 0.473 0.812

3、您在公司学习培训中是否能获得积极的情绪体验 0.365 0.765

4、您在公司获得的消极情绪体验很少 0.514 0.812

5、在公司提出的意见得不到采纳 0.688 0.811

6、领导和同事对您的信任很少 0.334 0.812

从上表可知：信度系数值为 0.813，大于 0.7，针对“CITC值”，分析项的

CITC值均大于 0.3，说明分析项之间具有良好的相关关系，同时也说明信度水平

良好。综上所述，综合说明数据信度质量高，可用于进一步分析。
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5.2 效度分析

KMO 检验常被用于检查变量间的偏相关性。一般认为该值大于 0.9 时效果

最佳，0.7 以上尚可，低于 0.6 时效果较差。

5.2.1 领导攻击行为效度分析

表 5.5 领导攻击行为效度分析

名称
因子载荷系数

因子 1 因子 2 因子 3

工作否定行为 0.626 0.871 0.668
隐性攻击行为 0.89 0.713 0.631
直接攻击行为 0.67 0.796 0.84

累积方差解释率% 82.01%
KMO 值 0.838

巴特球形值 467.933
df 3

p 值 0

上表可知：KMO 检验和 Bartlett 球形检验表格，其目的用于检验题项是否

适合进行探索性因子分析。在该表中注意观察两个指标，一个为 KMO 值，其

标准大于 0.6，即可说明适合探索性因子分析，本次分析中 KMO 值为 0.838，

在 0.7 以上，说明变量间的相关性强，适合做因子分析，符合条件。另一个指

标为 Bartlett球形检验，其判断对应标准显著性应小于显著水平 0.05。本次分析

中显著性为 0.000，说明通过 Bartlett 检验。

5.2.2 工作满意度效度分析

表 5.6 工作满意度效度分析

名称
因子载荷系数

因子 1 因子 2 因子 3 因子 4

工作回报满意度 0.071 0.985 0.095 0.127

个人发展满意度 0.986 0.071 0.088 0.124

人际关系满意度 0.088 0.096 0.984 0.12

工作本身满意度 0.128 0.131 0.123 0.975

累积方差解释率% 63.22%

KMO 值 0.806

巴特球形值 71.824
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续表 5.6 工作满意度效度分析

df 6
p 值 0

上表可知：KMO 检验和 Bartlett 球形检验表格，其目的用于检验题项是否

适合进行探索性因子分析。在该表中注意观察两个指标，一个为 KMO 值，其

标准大于 0.6，即可说明适合探索性因子分析，本次分析中 KMO 值为 0.806，

在 0.7 以上，说明变量间的相关性强，适合做因子分析，符合条件。另一个指

标为 Bartlett球形检验，其判断对应标准显著性应小于显著水平 0.05。本次分析

中显著性为 0.000，说明通过 Bartlett 检验。

5.2.3 离职意向效度分析

表 5.7 离职意向效度分析

名称
因子载荷系数

因子 1

1、这家公司我不准备长期工作下去 0.792

2、我经常想辞去我目前的工作 0.771

3、明年我可能辞去这家公司的工作另谋职业 0.879

4、如果我继续呆在这家公司，我的发展前景不是很乐观 0.703

累积方差解释率% 57.77%

KMO值 0.832

巴特球形值 62.816

df 6
p 值 0

上表可知：KMO 检验和 Bartlett 球形检验表格，其目的用于检验题项是否

适合进行探索性因子分析。在该表中注意观察两个指标，一个为 KMO 值，其

标准大于 0.6，即可说明适合探索性因子分析，本次分析中 KMO 值为 0.832，

在 0.7 以上，说明变量间的相关性强，适合做因子分析，符合条件。另一个指

标为 Bartlett球形检验，其判断对应标准显著性应小于显著水平 0.05。本次分析

中显著性为 0.000，说明通过 Bartlett 检验。

5.2.4 员工幸福感效度分析
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续表 5.8 员工幸福感效度分析

效度分析结果 

名称

因子载荷系数

因子 1

3、您在公司学习培训中是否能获得积极的情绪体验 0.787

5、在公司提出的意见得不到采纳 0.761

6、领导和同事对您的信任很少 0.722

累积方差解释率% 52.11%

KMO 值 0.799

巴特球形值 29.34

df 3

p 值 0

未删除题项 1.2.4 之前的 KMO 值为 0.611，删除题项 1.2.4 题项后的构建效

果大于 0.7，由上表可知：KMO 检验和 Bartlett 球形检验表格，其目的用于检

验题项是否适合进行探索性因子分析。在该表中注意观察两个指标，一个为

KMO 值，其标准大于 0.6，即可说明适合探索性因子分析，本次分析中 KMO 值

为 0.799，在 0.7 以上，说明变量间的相关性强，适合做因子分析，符合条件。

另一个指标为 Bartlett球形检验，其判断对应标准显著性应小于显著水平 0.05。

本次分析中显著性为 0.000，说明通过 Bartlett 检验。

5.2.5 量表验证性因子分析

表 5.9 量表验证性因子分析结果

验证性因子分析的关键吻合指数

量表 常用指标 χ²/df GFI RMSEA RMR CFI NFI

判断标准 <3 >0.9 <0.10 <0.08 >0.9 >0.9

领导攻击行为量表 值 1.962 0.905 0.06 0.048 0.924 0.902
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续表 5.9 量表验证性因子分析结果

工作满意度量表 1.534 0.902 0.045 0.043 0.929 0.909

离职意向量表 1.4 0.995 0.039 0.018 0.986 0.956

员工幸福感量表 1 0.998 0.011 0.065 0.99 990

由上表可知：各量表的χ²/df均小于 3，RMSEA小于 0.10，RMR小于 0.08，

GFI、CFI、NFI均大于 0.90，拟合度较高，问卷结构效度较好。

5.3 相关分析

为了研究变量之间的关系，本文进行了变量之间的相关性研究，通过测度主

要变量之间的联系程度，以利于后续问题的分析，采用 Pearsons 相关分析，使

用 SPSS 得到了各变量及其各维度之间的相关系数。分析结果如下。分析结果如

表 5.10所示：

表 5.10 相关分析

Pearson 相关-标准格式 

平均

值

标准

差

直接攻

击行为

隐性攻

击行为

工作否

定行为

工作本

身满意

度

人际关

系满意

度

个人发

展满意

度

工作回

报满意

度

离职意

向

员

工

幸

福

感

直接攻

击行为
3.893 0.57 1

隐性攻

击行为
3.882 0.693 0.731** 1

工作否

定行为
3.883 0.667 0.774** 0.684** 1

工作本

身满意

度

3.916 0.373 0.242** 0.188** 0.199** 1

人际关

系满意

度

3.941 0.412 0.181** 0.187** 0.156* 0.262** 1
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续表 5.10 相关分析

个人发

展满意

度

3.987 0.402 0.175** 0.134** 0.167** 0.268** 0.195** 1

工作回

报满意

度

4.031 0.435 0.221** 0.205* 0.217** 0.273** 0.210** 0.163** 1

离职意

向
3.919 0.543 0.526** 0.467** 0.502** 0.108 0.169** 0.217** 0.203** 1

员工幸

福感
3.954 0.352 0.426** 0.359** 0.341** 0.235** 0.122* 0.152* 0.190** 0.265** 1

* p<0.05 ** p<0.01

上表可知，利用相关分析去研究直接攻击行为和隐性攻击行为,工作否定行

为,工作本身满意度,人际关系满意度,个人发展满意度,工作回报满意度,离职意向,

员工幸福感共 8项之间的相关关系，使用 Pearson相关系数去表示相关关系的强

弱情况。具体分析可知：

直接攻击行为与隐性攻击行为,工作否定行为,工作本身满意度,人际关系满

意度,个人发展满意度,工作回报满意度,离职意向,员工幸福感共 8 项之间全部均

呈现出显著性，相关系数值分别是 0.731, 0.774, 0.242, 0.181, 0.175, 0.221, 0.526,

0.426，并且相关系数值均大于 0，意味着直接攻击行为与隐性攻击行为, 工作否

定行为,工作本身满意度,人际关系满意度,个人发展满意度,工作回报满意度,离职

意向,员工幸福感共 8项之间具有显著的相关性。

5.4 回归分析

由上节的相关分析可知，本研究中的各个因素之间都存在着显著的相关关

系。但是各个变量之间的关系的方向还需要通过回归分析来做进一步的验证。本

小节就将针对本研究的内容，对各个变量之间的验证关系做进一步的研究。在本

部分的回归分析中，将采用多元回归的方法，进一步分析这些因素之间的因果关

系。这里将采用 SPSS来进行回归分析。

5.4.1领导攻击行为对离职意向的影响

我们对领导攻击行为的三个维度对离职意向进行回归分析，得到的系数如表

5.11所示：
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表 5.11 领导攻击行为与离职意向的回归分析

非标准化系数
标准化

系数
t p R² 调整 R² F

B
标准误

Beta

常数 1.869 0.194 - 9.628 0.000**

0.306 0.298 F (3,265)=38.946,p=0.000

直接

攻击

行为

0.265 0.086 0.279 3.099 0.002**

隐性

攻击

行为

0.1 0.061 0.128 1.637 0.103

工作

否定

行为

0.162 0.068 0.199 2.364 0.019*

从上表可知，将直接攻击行为,隐性攻击行为，工作否定行为作为自变量，

而将离职意向作为因变量进行线性回归分析，从上表可以看出，模型 R方值为 0.

306，意味着直接攻击行为，隐性攻击行为，工作否定行为可以解释离职意向的

30.6%变化原因。对模型进行 F检验时发现模型通过 F检验(F=38.946，p=0.000<

0.05)，也即说明直接攻击行为，隐性攻击行为，工作否定行为中至少一项会对离

职意向产生影响关系，以及模型公式为：离职意向=1.869 + 0.265*直接攻击行为

+ 0.100*隐性攻击行为 + 0.162*工作否定行为。表明模型较好。最终具体分析

可知：

直接攻击行为的回归系数值为 0.265(t=3.099，p=0.002<0.01)，意味着直接攻

击行为会对离职意向产生显著的正向影响关系。

隐性攻击行为的回归系数值为 0.100(t=1.637，p=0.103>0.05)，意味着隐性攻

击行为并不会对离职意向产生影响关系。

工作否定行为的回归系数值为 0.162(t=2.364，p=0.019<0.05)，意味着工作否

定行为会对离职意向产生显著的正向影响关系。

总结分析可知：直接攻击行为，工作否定行为会对离职意向产生显著的正向

影响关系。但是隐性攻击行为并不会对离职意向产生影响关系，通过以上领导攻

击行为各维度对离职意向的影响分析，可以得出，假设 H1 领导攻击行为与 90

后员工的离职意向正相关部分得以成立，即 H1a与 H1c成立，H1b不成立。
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5.4.2 工作满意度对离职意向的影响

我们对工作满意度的四个维度对离职意向进行回归分析，得到的系数如表

5.12所示：

表 5.12工作满意度与离职意向的回归

非标准化系数
标准化系

数

t p
调整 R ²

F

B
标准误

Beta

常数 1.712 0.484 - 3.534 0.000**

0.072 F (4,264)=6.185,p=0.000

工作本

身满意

度

-0.012 0.093 -0.008 -0.131 0.896

人际关

系满意

度

0.138 0.082 0.104 1.682 0.094

个人发

展满意

度

0.234 0.084 0.173 2.802 0.005**

个人回

报满意

度

0.193 0.077 0.155 2.497 0.013*

因变量：离职意向

从上表可知，将工作本身满意度，人际关系满意度，个人发展满意度，个人

回报满意度作为自变量，而将离职意向作为因变量进行线性回归分析，从上表可

以看出，模型 R方值为 0.086，意味着工作本身满意度，人际关系满意度，个人

发展满意度，个人回报满意度可以解释离职意向的 8.6%变化原因。对模型进行 F

检验时发现模型通过 F检验(F=6.185，p=0.000<0.05)，也即说明工作本身满意度，

人际关系满意度，个人发展满意度，个人回报满意度中至少一项会对离职意向产

生影响关系，以及模型公式为：离职意向=1.712-0.012*工作本身满意度 + 0.138*

人际关系满意度 + 0.234*个人发展满意度 + 0.193*个人回报满意度。

工作本身满意度的回归系数值为-0.012(t=-0.131，p=0.896>0.05)，意味着工

作本身满意度并不会对离职意向产生影响关系。
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人际关系满意度的回归系数值为 0.138(t=1.682，p=0.094>0.05)，意味着人际

关系满意度并不会对离职意向产生影响关系。

个人发展满意度的回归系数值为 0.234(t=2.802，p=0.005<0.01)，意味着个人

发展满意度会对离职意向产生显著的正向影响关系。

个人回报满意度的回归系数值为 0.193(t=2.497，p=0.013<0.05)，意味着个人

回报满意度会对离职意向产生显著的正向影响关系。

总结分析可知：个人发展满意度，个人回报满意度会对离职意向产生显著的

负向影响关系。但是工作本身满意度，人际关系满意度并不会对离职意向产生影

响关系，通过以上工作满意度各维度对离职意向的影响分析，可以得出，假设

H2工作满意度与 90后员工的离职意向负相关部分得以成立，H2c与 H2d得以成

立，H2a与 H2b不成立。

5.4.3 领导攻击行为对工作满意度的影响

我们对领导攻击行为的三个维度对工作满意度进行回归分析，得到的系数如

表 5.13所示：

表 5.13领导攻击行为与工作满意度的回归

非标准化系数
标准化

系数

t p
调整 R

²
F

B
标准误

Beta

常数 3.377 0.107 - 21.703 0.000** 0.33 F (3,265)=30.359,p=0.000

直接

攻击

行为

-0.94 0.047 -0.90 -8.005 0.000**

隐性

攻击

行为

-0.28 0.034 -0.33 -5.82 0.001**

工作

否定

行为

-0.29 0.038 -0.34 -3.77 0.000**

因变量：工作满意度
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从上表可知，将直接攻击行为,隐性攻击行为，工作否定行为作为自变量，

而将工作满意度作为因变量进行线性回归分析，从上表可以看出，模型 R方值为

0.33，意味着直接攻击行为，隐性攻击行为，工作否定行为可以解释工作满意度

的 33%变化原因。对模型进行 F 检验时发现模型通过 F 检验 (F=30.359，

p=0.000<0.05)，也即说明直接攻击行为，隐性攻击行为，工作否定行为中至少一

项会对工作满意度产生影响关系，以及模型公式为：工作满意度=-0.94*直接攻击

行为- 0.28*隐性攻击行为 -0.29*工作否定行为+3.377。模型较好。最终具体分析

可知：

直接攻击行为的回归系数值为-0.94(t=-8.005，p=0.000<0.01)，意味着直接攻击行

为会对工作满意度产生影响关系。

隐性攻击行为的回归系数值为-0.28(t=-5.820，p=0.001<0.01)，意味着隐性攻击行

为会对工作满意度产生影响关系。

工作否定行为的回归系数值为-0.29(t=-3.770，p=0.000<0.01)，意味着工作否定行

为会对工作满意度产生影响关系。

总结分析可知：直接攻击行为，隐性攻击行为，工作否定行为会对工作满意

度产生影响关系，通过以上领导攻击行为各维度对工作满意度的影响分析，可以

得出，假设 H3领导攻击行为与 90后员工的工作满意度负相关及其子假设得以成

立。

5.5 工作满意度的中介作用

5.5.1工作满意度在直接攻击行为与离职意向之间的作用

表 5.14 工作满意度在直接攻击行为与离职意向之间的中介作用

中介作用分析结果 (n=269) 
离职意向 工作满意度 离职意向

B 标准

误

t p B 标准误 t p B 标准

误

t p

常数 1.970** 0.195 10.102 0 3.399** 0.105 32.329 0 1.213** 0.43 2.823 0.005
直接攻击

行为
0.501** 0.05 10.105 0 0.145** 0.027 5.419 0 0.469** 0.052 9.023 0

工作满意

度
0.222* 0.113 1.971 0.05

R ² 0.277 0.099 0.287
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续表 5.14 工作满意度在直接攻击行为与离职意向之间的中介作用

调整 R ² 0.274 0.096 0.282
F 值 F (1,267)=102.111,p=0.000 F (1,267)=29.369,p=0.000 F (2,266)=53.549,p=0.000

* p<0.05 ** p<0.01

从上表可知：中介效应分析共涉及 3个模型，分别如下：

离职意向=1.970+0.501*直接攻击行为

工作满意度=3.399+0.145*直接攻击行为

离职意向=1.213+0.469*直接攻击行为+0.222*工作满意度

5.5.2 工作满意度在隐性攻击行为与离职意向之间的作用

表 5.15 工作满意度在隐性攻击行为与离职意向之间的中介作用

中介作用分析结果 (n=269) 

离职意向 工作满意度 离职意向

B
标准

误
t p B

标准误
t p B

标准误
t p

常数 2.496** 0.167 14.923 0 3.562** 0.088 40.49 0 1.421** 0.442 3.215 0.001

隐性攻

击行为
0.367** 0.042 8.639 0 0.103** 0.022 4.63 0 0.335** 0.044 7.688 0

工作满

意度
0.302** 0.115 2.622 0.009

R ² 0.218 0.074 0.238

调整 R ² 0.216 0.071 0.232

F 值 F (1,267)=74.633,p=0.000 F (1,267)=21.438,p=0.000 F (2,266)=41.574,p=0.000

* p<0.05 ** p<0.01

从上表可知：中介效应分析共涉及 3个模型，分别如下：

离职意向=2.496+0.367*隐性攻击行为

工作满意度=3.562+0.103*隐性攻击行为

离职意向=1.421+0.335*隐性攻击行为+0.302*工作满意度
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5.5.3 工作满意度在工作否定行为与离职意向之间的作用

表 5.16 工作满意度在工作否定行为与离职意向之间的作用

中介作用分析结果 (n=269) 

离职意向 工作满意度 离职意向

B 标准

误

t p B 标准

误

t p B 标准误 t p

常数 2.332 ** 0.17 13.728 0 3.533 ** 0.091 38.796 0 1.371 ** 0.434 3.161 0.002

工作否

定行为
0.409 ** 0.043 9.481 0 0.111 ** 0.023 4.798 0 0.379 ** 0.045 8.5 0

工作满

意度
0.272 * 0.113 2.404 0.017

R ² 0.252 0.079 0.268
调整 R

²
0.249 0.076 0.262

F 值 F (1,267)=89.882,p=0.000 F (1,267)=23.019,p=0.000 F (2,266)=48.635,p=0.000

*p<0.05** p<0.01

从上表可知：中介效应分析共涉及 3个模型，分别如下：

离职意向=2.332+0.409*工作否定行为

工作满意度=3.533+0.111*工作否定行为

离职意向=1.371+0.379*工作否定行为+0.272*工作满意度

综上工作满意度在领导攻击行为与离职意向之间的中介作用分析结果如下

表 5.17所示：

表 5.17 中介作用检验结果汇总

中介作用检验结果汇总 

项

c

a b

a *b a *b c’
检验

结论总效应
中介效

应
(95% Boot CI)

直接

效应

直接攻击行为=>

工作满意度=>离

职意向

0.501
**

0.145 ** 0.222 * 0.032 -0.018 ~ 0.118
0.469

**
部分

中介

隐性攻击行为=>

工作满意度=>离

职意向

0.367
**

0.103 **
0.302

**
0.031 -0.004 ~ 0.123

0.335
**

部分

中介
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续表 5.17 中介作用检验结果汇总

工作否定行为=>

工作满意度=>离

职意向

0.409
**

0.111 ** 0.272 * 0.03 -0.005 ~ 0.117
0.379

**
部分

中介

*p<0.05 ** p<0.01

总结分析可知：工作满意度在直接攻击行为，隐性攻击行为，工作否定行为

与离职意向之间起到显著的中介作用，可以得出，假设 H4工作满意度在领导攻

击行为与离职意向的关系中有显著的中介作用及其子假设得以成立。

5.6 员工幸福感的调节作用

表 5. 18 员工幸福感的调节效应分析结果

调节效应分析结果 (n=269) 

模型 1 模型 2 模型 3

B
标准

误
t p B

标准

误
t p B

标准

误
t p

常数 3.963 0.015 261.2590.000 ** 3.963 0.015 263.9350.000 ** 3.989 0.015 272.9520.000 **

领导

攻击

行为

0.15 0.027 5.5880.000 ** 0.118 0.029 4.0330.000 ** -0.054 0.039 -1.405 0.161

员工

幸福

感

0.12 0.047 2.549 0.011 * 0.049 0.045 1.081 0.281

领导

攻击

行为

*员工

幸福

感

-0.312 0.049 -6.345 0.000**

R ² 0.105 0.126 0.241
调整R

²
0.101 0.119 0.233

F 值
F (1,267)=31.226,p=0.000 F (2,266)=19.184,p=0.000 F (3,265)=28.096,p=0.000

△R ² 0.105 0.021 0.115
△F
值

F (1,267)=31.226,p=0.000 F (1,266)=6.499,p=0.011 F (1,265)=40.258,p=0.000
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续表 5. 18 员工幸福感的调节效应分析结果

因变量：工作满意度

* p<0.05 ** p<0.01

从上表可知：调节作用分为三个模型，模型 1中包括自变量(领导攻击行为)。

模型 2在模型 1的基础上加入调节变量(员工幸福感)，模型 3在模型 2的基础上

加入交互项(自变量与调节变量的乘积项)。

针对模型 1，其目的在于研究在不考虑调节变量(员工幸福感)的干扰时，自

变量(领导攻击行为)对于因变量(工作满意度)的影响情况。从上表格可知，自变

量(领导攻击行为)呈现出显著性(t=5.588, p=0.000<0.05)。意味着领导攻击行为对

于工作满意度会产生显著影响关系。

调节效应可通过两种方式进行查看，第一种是查看模型 2到模型 3时，F值

变化的显著性；第二种是查看模型 3中交互项的显著性，本次以第二种方式分析

调节效应。

从上表格可知，领导攻击行为与员工幸福感的交互项呈现出显著性

(t=-6.345, p=0.000<0.05)。意味着领导攻击行为对于工作满意度影响时，调节变量

(员工幸福感)在不同水平时，影响幅度具有显著性差异，具体可通过接下来的简

单斜率图进行查看。

图 5.1 简单斜率图

总结分析可知：员工幸福满在领导攻击行为与工作满意度之间起到显著的调

节作用，可以得出，假设 H5员工幸福感在领导攻击行为与工作满意度的关系中

有显著的调节作用得以成立。

5.7 假设检验成果
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表 5.19 假设检验结果汇总表

编号 假设内容 检验结果

H1： 领导攻击行为与 90 后员工的离职意向正相关 部分成立

H1a：直接攻击行为越高，90 后员工的离职意向就越高 成立

H1b：隐性攻击行为越高，90 后员工的离职意向就越高 不成立

H1c：工作否定行为越高，90 后员工的离职意向就越高 成立

H2： 工作满意度与 90 后员工的离职意向负相关 部分成立

H2a：工作本身满意度越高，90 后员工的离职意向越低 不成立

H2b：人际关系满意度越高，90 后员工的离职意向越低 不成立

H2c：个人发展满意度越高，90 后员工的离职意向越低 成立

H2d：工作回报满意度越高，90 后员工的离职意向越低 成立

H3： 领导攻击行为与 90 后员工的工作满意度负相关 成立

H3a：直接攻击行为越高，90 后员工的工作满意度越低 成立

H3b：隐性攻击行为越高，90 后员工的工作满意度越低 成立

H3c：工作否定行为越高，90 后员工的工作满意度越低 成立

H4： 工作满意度在领导攻击行为与离职意向的关系中有显著的中介作用 成立

H4a：工作满意度在直接攻击行为与离职意向的关系中有显著的中介作用 成立

H4b：工作满意度在隐性攻击行为与离职意向的关系中有显著的中介作用 成立

H4c：工作满意度在工作否定行为与离职意向的关系中有显著的中介作用 成立

H5： 员工幸福感在领导攻击行为与工作满意度的关系中有显著的调节作用 成立
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第六章 管理建议

6.1 研究结论

根据上文的研究数据可以得知，领导在日常工作中进行的攻击行为会在一定

程度上促进 90后员工离职意向的产生，其中领导进行的直接攻击行为，工作否

定行为会对离职意向产生显著的正向影响关系，但是隐性攻击行为并不会对离职

意向产生影响关系。工作生涯中 90后员工的个人发展满意度，个人回报满意度

会对离职意向产生显著的负向影响关系，但是工作本身满意度，人际关系满意度

并不会对离职意向产生影响关系；工作满意度在领导进行直接攻击行为，隐性攻

击行为，工作否定行为与离职意向之间起到显著的中介作用。员工幸福感在领导

攻击行为与工作满意度之间起到显著的调节作用。

6.2 研究贡献

6.2.1 理论意义

本论文在理论上丰富了 90后员工离职意向的相关研究，使得管理层能更好

的了解到 90后员工在工作上真正的诉求，改善两者之间的关系。可以通过相应

的措施达到提升 90后员工的工作满意度和员工幸福感，以此降低 90后员工的离

职意向这一目的。实现公司目标与 90后员工的职业生涯目标相匹配，进而促进

两者共同的发展，通过提升 90后员工对公司的忠诚度的做法，达到降低公司隐

性成本的目的。

6.2.2 实际意义

通过对调查问卷收集来的数据进行分析，公司的管理层会对 90后员工离职

意向产生的真正原因有了较为全面的了解，可以针对性的制定合理的政策以抑制

90 后员工离职意向的产生。例如公司方面在领导的日常工作的管理过程中，应

该注意减少甚至是避免运用攻击性的语言或者是直接否定工作这样的方式去管

理员工。对于公司更高层面的管理者而言，公司可以从制度上对领导的攻击行为

进行干预，如对管理者进行系统性的培训，使管理者认识到自己的负面行为可能

带来的危害，并从制度上对此种行为进行拘束；增进上下级之间的沟通，建立合

理有效的沟通渠道；对员工进行心理辅导，使他们从积极面上看待领导的行为；

这些系统性的制度建设能够在环境上限制领导攻击行为的发生，降低它的危害程
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度，建立起一种宽容的企业文化。

领导也可以加强自身的管理修养。仅仅依靠外力限制领导攻击行为的作用是

有限的，为了使领导攻击行为从源头上得到遏制，作为领导应积极进行情绪管理

和压力调节，自觉提高个人修养，使工作压力以更好的方式进行释放，而不是转

移到下级员工的身上。另外，领导在工作中也应遵循对事不对人的态度，以免下

级员工自暴自弃，在工作中采取放任自流的不合作态度，进而影响到员工的离职

意向。

6.3 研究局限性与展望

6.3.1 研究的局限性

鉴于本文的研究对象为 90后员工，因此得来的数据以及相关管理的政策可

能仅适用于这一年龄阶段的人，对于公司而言是否值得花费大量时间去更改整个

公司的管理系统是一个大的问题。再者，00 后这一群体在四到五年的时间内也

要步入工作生活中，该研究的结果以及相关管理政策的制定是否适用于 00后是

未知数，因此本论文的时效性较短，时效性无法完全得到保证。

6.3.2 展望

作为领导应该应该积极去了解 90后员工对于目前工作的满意度情况。现在

的 90后员工的工作价值观毕竟以“心理契约”和“合理的利己主义”为主，而

员工与公司之间也存在着各种各样的“契约”，例如：交易型契约、关系型契约

和发展型契约。如果在工作中其中任何一种契约类型产生影响都会导致员工对公

司的心理契约程度降低，从而引起连锁反应，都会促使 90后员工产生离职的意

向。公司应该从薪酬、福利、工作环境、工作条件方面着手，在一定程度上缩短

两者之间对其感受的差距，进而从工作满意度上降低 90后员工的离职意向。

企业应该积极了解 90后员工对工作的热爱程度以及对职业生涯的目标。在

了解到 90后员工对个人职业生涯目的以后，从这一方面入手，帮助 90后员工在

一定程度上能够进步并且在专业上能取得一定的提升，进而缩短与目标之间的差

距，让 90后员工能够感受“我在这里能够实现自身的职业目标”这一感觉。当

90后员工的职业目标和公司目标相吻合的时候，才能最大地促进 90后员工的工

作热情，达到降低 90后员工离职意向的目的。

对于企业而言，可以从公司方面建立一套完整的系统为 90员工进行帮助，

以解决 90后员工在工作上产生的心理和行为问题，并给予 90后员工有效的解决
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方法，从而提高其对工作的热情。关注 90后员工潜在的心理状况，积极地进行

辅导疏通，改善其在工作中产生的负面情绪，进而提高 90后员工的幸福感。

薪酬的多少也会影响到员工的幸福感。虽然现代社会的经济得到了较快的发

展，但不同职业的收入差距却有逐渐拉大的趋势。目前 90后员工的基本需要仅

仅是维持衣食住行的生理需要，而薪资水平的高低往往是吸引人才、留住人才的

一种至关重要的砝码。建立完整薪酬机制，根据公司自身的盈利情况和 90后员

工的实际收入结合起来，在公司的承受范围之内提高 90后员工的薪酬，以此提

升 90后员工的幸福感。

同时，公司内部应该增加对 90后员工的培训，并且加强对 90后员工的工作

能力考核，以此来提升 90后员工的工作能力。90后员工目前仍然可以作为企业

的新生力量，将来会成为企业的中流砥柱，企业对 90后员工提供较多的学习培

训机会，甚至于工作轮换等机会，不断提升其综合技能。很多 90后员工希望企

业能给他们提供在岗学习，因为他们意识到如果能及时吸收新的知识和技能，自

己就会获得更多的发展机会和更多的报酬，否则就会被企业所淘汰，因此导致他

们非常关心企业能否为其提供在岗学习和培训的机会，如果在企业不能得到有效

的培训和学习，也行他们就会另谋高就。因此通过培训等方式来提高员工的自身

素质，使员工在企业当中能实现自己的人生价值，使员工有一个美好的发展前景，

又能提高工作技能和工作效率，从而使工作幸福感也随之提高，离职倾向也就会

呈现较低的状态。
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附录

90后员工离职意向调查问卷

1. 您的性别： [单选题]

○A 男 ○B 女

2. 您的年龄： [单选题]

○A 20岁以下 ○B 21-25岁 ○C 26-30岁

3. 您的最高学历： [单选题]

○A 高中/中专及以

下
○B大专 ○C本科 ○D硕士及以上

4. 您的工作年限： [单选题]

○A 不满一年 ○B 1~3年 ○C 4~7年 ○D 7年以上

5. 婚否 [单选题]

○A 未婚 ○B 已婚

6. 您的工作职位 [单选题]

○A 基层人员 ○B 基层管理者
○C 中层管理制

度

7. 您的月收入是 [单选题]

○A 2000 以

下

○B 2000~299

9

○C 3000~399

9

○D 4000~49

99

○E 5000 及以

上

8. 您与直接上级共事年限为 [单选题]

○A 不满一年 ○B 1~3年 ○C 4~7年 ○D 7年以上
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9. 领导攻击性管理行为量表

您在职场经历过下来句子所描述的行为事件的程度有多大？请您根据实际情况

做出评定，并选择相应的数字。

评定等级如下： 1=从不如此 2=偶尔如此 3=有时如此 4=经常如此 5=总是如此

[矩阵量表题]

从不如此 偶尔如此 有时如此 经常如此 总是如此

1、冷漠的对待我，

和我展开冷战
○ ○ ○ ○ ○

2、当我努力完成一

项工作后，不给我

奖励

○ ○ ○ ○ ○

3、指责我以给他/

她自己的尴尬解围
○ ○ ○ ○ ○

4、违背他/她对我

做出的诺言
○ ○ ○ ○ ○

5、当他/她为别的

事情愤怒时，会迁

怒于我

○ ○ ○ ○ ○

6、欺骗我 ○ ○ ○ ○ ○

7、在他人面前贬低

我
○ ○ ○ ○ ○

8、侵犯我的隐私 ○ ○ ○ ○ ○

9、把对我的负面评

论告诉他人
○ ○ ○ ○ ○

10、对我粗鲁，没

有礼貌
○ ○ ○ ○ ○

11、阻拦我与其他

同事就工作的事务

交换意见

○ ○ ○ ○ ○

12、对我的工作不

予以支持
○ ○ ○ ○ ○

13、同事中孤立我，

令我在履行职责中
○ ○ ○ ○ ○
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遇到困难

14、跳过我，直接

对我的副手或下级

下达命令

○ ○ ○ ○ ○

15、在部门或团队

进行任务分配时，

不分配给我任务或

仅给我象征性的任

务，而把我能够完

成的重要的任务交

给他人

○ ○ ○ ○ ○

16、嘲笑我 ○ ○ ○ ○ ○

17、告诉我我的想

法或感受是愚蠢的
○ ○ ○ ○ ○

18、否定我的工作

成果
○ ○ ○ ○ ○

19、提起我过去的

错误和失败
○ ○ ○ ○ ○

20、告诉我我不能

做好现在的工作
○ ○ ○ ○ ○

10. 工作满意度量表

请根据您在工作中感受到的实际情况进行评定，并选择相应的数字。

评定等级如下：1=完全不符合 2=比较不符合 3=不确定 4=比较符合 5=完全符合

[矩阵量表题]

完全不符合 比较不符合 不确定 比较符合 完全符合

1、能够使自己

始终很忙
○ ○ ○ ○ ○

2、能够做不违

背良心的事情
○ ○ ○ ○ ○

3、发挥自己能

力的工作的机

会

○ ○ ○ ○ ○
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4、公司政策付

之实践的机会
○ ○ ○ ○ ○

5、工作条件 ○ ○ ○ ○ ○

6、我能够从工

作中获得成就

感

○ ○ ○ ○ ○

7、我的老板对

待下属的方式
○ ○ ○ ○ ○

8、我的老板做

决策的能力
○ ○ ○ ○ ○

9、为别人做事

的机会
○ ○ ○ ○ ○

10、叫别人做事

的机会
○ ○ ○ ○ ○

11、同事之间的

相处方式
○ ○ ○ ○ ○

12、独立工作的

机会
○ ○ ○ ○ ○

13、成为团体中

的一员的机会
○ ○ ○ ○ ○

14、职位晋升的

机会
○ ○ ○ ○ ○

15、能自己作出

判断的机会
○ ○ ○ ○ ○

16、自主决定如

何完成工作的

机会

○ ○ ○ ○ ○

17、时常有体验

做不同事情的

机会

○ ○ ○ ○ ○

18、工作所提供

稳定就业的方

式

○ ○ ○ ○ ○

19、我的报酬与 ○ ○ ○ ○ ○
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我所做的工作

量匹配

20、工作表现出

色时，所获得的

奖励

○ ○ ○ ○ ○

11. 离职意向量表

请根据您目前工作中的实际情况进行评定，并选择相应的数字。

评定等级如下：1=完全不符合 2=比较不符合 3=不确定 4=比较符合 5=完全符

合[矩阵量表题]

完全不符合 比较不符合 不确定 比较符合 完全符合

1、这家公司我

不准备长期工

作下去

○ ○ ○ ○ ○

2、我经常想辞

去我目前的工

作

○ ○ ○ ○ ○

3、明年我可能

胡一次去这家

公司的工作另

谋职业

○ ○ ○ ○ ○

4、如果我继续

呆在这家公司，

我的发展前景

不是很乐观

○ ○ ○ ○ ○

12. 员工幸福感量表

请根据您目前工作中的实际情况进行判定，并选择相应的数字。

评定等级如下：1=完全不符合，2=比较不符合，3=不确定，4=比较符合，5=完

全符合[矩阵量表题]

完全不符合 比较不符合 不确定 比较符合 完全符合
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1、您在公司是

否能获得积极

的情绪体验

○ ○ ○ ○ ○

2、您在生活中

是否能获得积

极的情绪体验

○ ○ ○ ○ ○

3、您在公司学

习培训中是否

能获得积极的

情绪体验

○ ○ ○ ○ ○

4、您在公司获

得的消极情绪

体验很少

○ ○ ○ ○ ○

5、在公司提出

的意见得不到

采纳

○ ○ ○ ○ ○

6、领导和同事

对您的信任很

少

○ ○ ○ ○ ○
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