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摘　 要: 本文基于意义建构理论, 对 209 名员工发放调查问卷后开展实证研究, 探究员工感受到的精

神型领导程度、 员工的工作意义感、 工作绩效以及离职倾向之间的关系。 研究结果显示, 精神型领导对员

工工作绩效有正向影响; 工作意义感在精神型领导对工作绩效的正向影响中具有部分中介作用; 精神型领

导对员工离职倾向有负向影响; 工作意义感在精神型领导对离职倾向的负向影响中具有部分中介作用。
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一、 引言

互联网时代的来临, 给就业环境带来了翻天覆地的变化。 企业、 组织的内部架构也从层层递进的复杂

科层式模式逐渐向 “扁平化” 的管理模式转变。 “扁平化” 的管理模式加快了信息流的速率, 提高了决策

效率, 避免了层次重叠、 冗员多、 组织机构运转效率低下等问题 (朱理薰, 2021)。 这也要求管理者拥有

更高的管理水平, 因为管理者需要面对比原来数量更多的直接下级。

管理者在实践中逐渐形成了不同的管理风格, 并与员工在一次次的工作交流中达到了新的工作关系平

衡, 提高工作效率, 进而获得更高的绩效。 但人的精力、 管理幅度是有限的, 并且无法忽视 “人性” 这一

主观因素带来的影响, 很难在实践中对所有下级达到相同的管理水平。 因此, 管理者的主观因素可能给组

织带来正向影响, 提高组织绩效, 也可能给组织带来一定的流失率。 领导风格作为影响员工任务绩效的重

要因素之一, 其与企业绩效以及员工绩效之间的联动关系, 引发了学术界的广泛关注, 学者们就领导风格

如何影响员工工作态度与行为从而提升员工任务绩效等问题进行探索。

精神型领导 (spiritual
 

leadership) 是一种通过内在激励的方式激发并满足员工诉求和成员身份等精神

性存在和需求的领导方式, 从而使员工产生积极的工作态度和工作行为。 研究表明, 领导者通过满足员工

身份感和使命感来激励他们 (Fry, 2003)。 只有让员工感到来自组织的重视与关心, 员工才会觉得自己被
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组织、 群体所接纳 ( Cheng, 2002)。 这就意味着员工希望得到来自领导的认可、 鼓励与支持, 而这些认

可、 鼓励与支持将影响员工的工作态度与工作行为。

本文基于意义建构理论, 利用 209 份问卷数据开展实证研究, 分别探索精神型领导对员工工作绩效和

离职倾向的影响, 以及工作意义感知在其中的中介效应。

二、 文献综述

弗赖伊 (Fry, 2003) 首先给出了精神型领导的定义: 精神型领导是内在激励自己和他人, 以使命感和

归属感为基础来满足其精神存在感的价值观、 态度和行为的总和。 在这个 20 世纪初才逐渐被大家所关注的

研究领域, 大部分学者都遵从了弗赖伊给出的定义, 将精神型领导分为愿景、 信念、 利他之爱三个维度,

并在此基础上展开研究。

现有研究主要分别从个体和组织层面展开了研究。 弗赖伊和斯洛库姆 ( Fry
 

&
 

Slocum, 2008) 提出,

精神型领导可以有效地对员工个体产生积极影响。 基于内在激励理论, 精神型领导可以有效调整员工的工

作积极性与能动性, 从而促进员工的学习和成长。 许多中国学者对精神型领导做出了研究, 发现员工创新

行为 (盛宇华
  

等, 2017)、 工匠精神 (刘园园
 

等, 2022)、 组织公民行为 (顾建平和虞挺钟, 2020)、 工作

投入 (王艳子和王聪荣, 2019) 都受精神型领导的正向影响。 而在组织层面, 国外多位学者的研究表明,

精神型领导可以积极影响小队军事绩效 ( Fry
 

et
 

al. , 2011)、 组织的学习能力 ( Aydin
 

&
 

Ceylan, 2009)。

基于以往的研究基础, 有学者指出, 在更推崇集体主义的中国情景下, 个体的内部人身份感知水平越高,

越容易做出牺牲个体利益成全集体利益的行为 (尹俊
 

等, 2012)。

许多学者将工作绩效作为结果变量进行研究, 探究其影响因素。 员工的心理人格会对其工作进行产生

影响, 如员工的严谨性和外向性可以正向影响员工的工作绩效 (Barrick
  

&
 

Mount, 1991)。 除此之外, 员工

的沉默行为 (杨术, 2016)、 组织支持感 (Eisenberger
 

et
 

al. , 1986)、 组织承诺 (韩翼, 2006) 等都会对

员工绩效产生不同影响。 关于领导风格对工作绩效的影响也被学者广泛关注, 相关的结论包括: 参与型领

导和民主型领导会对员工绩效产生促进作用 (Chandra
 

&
 

Priyono, 2015), 变革型领导可以通过员工的心理

资本对员工的工作绩效产生影响 (仲理峰
 

等, 2013)。

离职倾向是对当前工作不满、 有离职念头、 寻找其他工作的倾向与找到其他工作可能性等综合因素的

体现 (Mobley, 1982), 大部分学者更愿意将其视作预测离职行为的工具, 进而引出了关于离职倾向影响因

素的相关研究。 已有研究证实了角色压力 ( Igharia
  

&
 

Greenhaus, 1992)、 工作满意度 ( George
  

&
 

Jones,

1996)、 组织认同 (熊明良, 2008) 都会影响员工的离职倾向。 关于领导风格理论, 也有学者发现变革型

领导 (高媛媛, 2013) 与伦理型领导 (赵衍俊, 2017) 都能显著降低员工的离职倾向, 这也为本文探究精

神型领导与离职倾向的影响机制奠定了基础。

卡恩 (Kahn, 1990) 提出了工作意义感知的概念, 即人们在工作中对工作的投入和对工作是否值得的
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一种感觉, 他指出, 工作意义感知对员工的工作投入行为有正面作用。 对工作意义感知的前因变量大致分

为个体层面与组织层面。 个体层面大部分都是关于员工的自身心理或情感因素, 例如高水平的使命工作去

向 (Wrzesniewski
 

et
 

al. , 1997)、 个人价值观 (Rosso
  

et
 

al. , 2010) 都可以带来较高的工作使命感。 组织

层面的因素则往往聚焦于组织中领导、 同事的影响。 瑞斯尼斯基 (Wrzesniewski, 2003) 发现, 员工感受到

的工作意义感会受到同事评价的影响。 变革型领导 (Bailey
  

&
 

Madden, 2016) 与领导-成员交换 (Tummers
  

&
 

Knies, 2013) 也都会正向影响员工的工作使命感。 而对于结果变量的分类则可以被分为行为层面与心理

层面, 总的来说, 工作使命感水平越高, 员工的离职率越低, 缺勤、 迟到早退的行为就越少; 员工的工作

动机 (张建卫和刘玉新, 2011)、 工作满意度 (Hackman
  

&
 

Oldham, 1976) 水平也会更高。

根据对过往研究的总结, 工作意义感知不仅可以从个体和组织两个层面发挥作用, 也可以同时影响员

工的行为与心理。 较为广泛的影响作用背后必定存在复杂的作用机制, 因此本文分别选取工作绩效和离职

倾向作为行为层面和心理层面的研究对象。 在机制研究中, 依据意义建构理论, 选取工作意义感知作为中

介变量, 以探究精神性领导的作用路径。

三、 理论分析与假设

(一) 精神型领导与工作绩效

精神型领导可以通过愿景、 信念、 利他之爱三个维度, 满足个体精神层面的需求, 让员工感到一种使

命感、 被需要感、 亦或是被理解与赏识, 进而给个体与组织带来积极的影响 (Fry, 2003)。 来自多位学者

的研究表明, 精神型领导能分别从心理层面与行为层面调节员工工作, 提高下属在工作中的自发性投入

(杨振芳
 

等, 2016), 并且减少员工在工作中的偏离行为 (王艳子和王聪荣, 2019)。

基于意义建构理论可知, 员工在工作过程中一边接收来自领导传达的意义, 一边建立并运用经过个人

建构的意义完成工作任务, 解决工作问题。 员工在工作中解决问题, 进而创造绩效。 弗赖伊等 ( Fry
 

et
 

al. , 2011) 指出, 精神型领导对员工在工作中的幸福感、 满足感有正向影响, 而积极情感是影响员工主

动行为的重要因素之一。

基于以上分析, 本文提出假设 H1: 精神型领导对员工工作绩效有正向影响。

(二) 精神型领导与离职倾向

有学者研究发现, 那些离职欲望较低, 或者说始终在一家企业工作的员工, 是因为其与组织之间建立

起了相互需要, 相互依赖的认同关系 (洪雁和王端旭, 2011)。 以往在领导风格的研究领域中, 已经有一

些学者探求了领导风格与离职倾向之间的关系。 高媛媛 (2013) 研究发现, 变革型领导与民营企业中层管

理者离职倾向之间存在负相关关系。 赵衍俊 (2017) 提出, 伦理型领导能够降低员工离职倾向。

根据弗赖伊 (2003) 的理论, 精神型领导可以通过意义建构, 向员工传达组织或领导的理念、 价值,
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让员工感觉到自己被组织需要, 同时员工也需要组织。 精神型领导可以通过愿景、 信念、 利他之爱三个维

度, 满足个体精神层面的需求, 让员工感到一种使命感、 被需要感、 亦或是被理解与赏识。 因此员工会在

一定程度上将组织目标转化为自己的目标并为之努力, 减少一些不利于企业愿景实现的消极行为。

基于以上分析, 本文提出假设 H2: 精神型领导对员工离职倾向有负向影响。

(三) 工作意义感知的中介作用

根据弗赖伊 (2003) 的理论, 精神型领导通过愿景、 信念、 利他之爱, 在员工的内心产生激励作用,

进而影响员工的工作态度和工作行为。 换句话说, 精神型领导发挥作用的顺序是, 先对员工的精神层面产

生影响, 再对员工的情感与行为产生影响。 当领导者展现出积极的工作态度, 并将正面的价值观传达给员

工, 员工也将更愿意将工作完成得更加出色, 并有可能帮助其他员工, 促进组织目标的完成。

工作意义感知反映了员工个人在工作中感受到的存在感和重要性, 在员工认识到自身工作对组织和社

会的重要价值和贡献后, 员工会调整自身的理念和行为。 黄思施 (2020) 提出, 工作意义感在教练型领导

与员工失败学习之间起部分中介作用。 刘园园等 (2022) 的研究也证实了工作意义感在精神型领导与员工工匠

精神的关系之间有中介作用。 此外, 职业使命感也可以对员工离职倾向和敬业度产生影响 (于春杰, 2014)。

基于以上分析, 本文提出假设 H3 和假设 H4。

H3: 工作意义感在精神型领导对工作绩效的正向影响中具有中介作用。

H4: 工作意义感在精神型领导对离职倾向的负向影响中具有中介作用。

综上所述, 本文提出精神型领导影响工作绩效和离职倾向的理论模型, 如图 1 所示。
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图 1　 理论模型

四、 研究设计

(一) 样本选择

问卷调查主要通过线上调查的方式, 利用问卷星平台进行问卷的编制, 借助微信朋友圈、 脉脉等职场

社交软件于 2022 年 4 月 2 日至 4 月 7 日进行问卷发放。 为了保证研究成果的普遍性和样本的多样性, 对调
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查对象所在的行业、 岗位并不作过多限制, 具有正当全职工作的劳动者都作为本研究的调查对象。 调查共

收回 236 份问卷, 去除填写时间明显过短、 填写不完整以及有明显错误的问卷, 最终的有效问卷 209 份,

有效回收率达到 87%。

在有效样本中, 性别分布上, 23%为 “男”, 77%为 “女”; 年龄分布上, “18 ~ 30 岁” 人群占近六成,

“31~45 岁” 以及 “45 岁以上” 人群各占两成; 从受教育程度来看, 最多的是 “本科” 学历, 达到了 59. 8%,

其次为 “大专” 学历, 为 34%, “硕士及以上” 学历的人最少, 为 6. 2%; 从工龄来看, 近一半的调查对象为

“1 年及以下”, “1 年以上不到 3 年” 的人占 14. 4%, “3 年以上不到 5 年” 的占有 20. 1%, “5 年以上不到 7

年” 的人占 9. 1%, “7 年及以上” 的人占 8. 1%; 从上下级共事时间来看, 有 43. 5%的人为 “半年及以下”,

19. 6%的人为 “半年以上不到 1 年”, 18. 2%的人占为 “1 年以上不到 2 年”, 18. 7%的人为 “2 年及以上”。

(二) 变量设计与量表选择

本文所用量表均采用李克特 (Likert) 5 点评分法, 1 为非常不同意, 5 为非常同意。
1. 自变量

本文采用弗赖伊 (2003) 开发的量表用于自变量精神型领导的测量。 此量表共有 17 个题项, 包括

“我能理解组织愿景, 并承诺为其服务” “我的组织拥有一个激励我表现最佳的愿景” 等。 本文中, 该量表

的测量信度为 0. 956。

2. 因变量

本文的因变量共有两个, 分别是工作绩效与离职倾向。

对工作绩效的测量采用威廉姆斯和安德森 (Williams
 

&
 

Anderson, 1991) 开发的工作绩效量表, 共有 6

个题项, 包括 “我能充分地完成上级交代的各项任务” “我能履行好工作职责” 等。 本文中, 该量表的测

量信度为 0. 847。

对离职倾向的测量采用莫布利 (Mobley, 1982) 开发的单维离职倾向量表进行测量, 共有 4 个题项,

包括 “我在这家公司的职业发展是短期的” “我在这家公司的成长与发展前景渺茫” 等。 本文中, 该量表

的测量信度为 0. 882。

3. 中介变量

本文采用邦德森和汤普森 (Bunderson
 

&
 

Thompson, 2009) 开发的量表测量中介变量员工工作意义感。

该量表共有 6 个题项, 包括 “我的工作就像是我生命的召唤” “有时候我感觉我是命中注定要从事这项工

作” 等。 本文中, 该量表的测量信度为 0. 934。

五、 数据分析和假设检验

(一) 相关分析

表 1 为描述性统计和相关分析结果, 初步检验精神型领导和工作意义感知、 工作绩效离、 离职倾向之
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间的相关关系。

表 1 数据显示: 精神型领导和工作绩效的相关系数 r = 0. 275, P<0. 05, 说明精神型领导和工作绩效之

间有着正相关关系; 精神型领导和离职倾向的相关系数 r = -0. 349, P<0. 05, 说明精神型领导和离职倾向

之间有着负相关关系; 精神型领导与工作意义感的相关系数 r = 0. 397, P<0. 05, 说明精神型领导和工作意

义感知之间有着正相关关系; 工作意义感知与工作绩效的相关系数 r = 0. 193, P<0. 05, 说明工作意义感知

与工作绩效直接有着正相关关系; 工作意义感知与离职倾向的相关系数 r = -0. 230, P<0. 05, 说明工作意

义感知与离职倾向有负相关关系。

表 1　 描述性统计与相关系数

变量 均值 方差 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 1. 770 0. 422 1

2 2. 722 0. 571 -0. 026 1

3 2. 144 1. 330 0. 205∗∗ -0. 454∗∗ 1

4 2. 120 1. 164 0. 144∗ -0. 405∗∗ 0. 812∗∗ 1

5 1. 608 0. 808 0. 256∗∗ -0. 466∗∗ 0. 751∗∗ 0. 709∗∗ 1

6 3. 864 0. 736 0. 190∗∗ -0. 098 0. 243∗∗ 0. 329∗∗ 0. 299∗∗ 1

7 3. 340 1. 082 0. 217∗∗ -0. 175∗ 0. 436∗∗ 0. 477∗∗ 0. 498∗∗ 0. 397∗∗ 1

8 3. 646 0. 648 0. 176∗ 0. 246∗∗ -0. 013 0. 048 -0. 052 0. 275∗∗ 0. 193∗∗ 1

9 2. 573 0. 830 0. 141∗ -0. 150∗ -0. 016 -0. 096 0. 003 -0. 349∗∗ -0. 230∗∗ -0. 166∗ 1

　 　 注: 1 代表性别; 2 代表学历; 3 代表工龄; 4 代表与直接上级合作时间; 5 代表年龄; 6 代表精神型领导; 7 代表工作意义感知; 8 代表

工作绩效; 9 代表离职倾向。
 ∗表示 P<0. 05,

 ∗∗表示 P<0. 01。

(二) 假设检验

1. 精神型领导、 工作意义感知与工作绩效

本文采用统计分析软件 SPSS 的插件 process
 

v4. 1 来检验精神型领导对工作绩效的直接影响, 以及工作

意义感知在精神型领导与工作绩效之间的中介作用, 检验结果见表 2。

在控制了性别、 学历、 工龄、 年龄及与直接上级合作时间后, 由模型 1 可知, 精神型领导对工作绩效

有正向影响, 系数 B= 0. 236, P<0. 01, H1 得到验证。 由模型 2 可知, 精神型领导对工作意义感知有正向

影响, 系数 B= 0. 345, P<0. 01。 将工作意义感知与工作绩效同时纳入模型 3, 精神型领导依然对工作意义

感知有正向影响, 系数 B= 0. 010, P<0. 05; 对工作绩效也有正向影响, 但回归系数由模型 1 的 0. 236 下降

到 0. 204。 综上, 工作意义感知在精神型领导与工作绩效之间起部分中介作用, H3 得到验证。
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表 2　 精神型领导与工作绩效的回归结果

变量名称 模型 1　 　 模型 2　 模型 3　

精神型领导
 

0. 236∗∗

(0. 061)

0. 345∗∗

(0. 091)

0. 204∗

(0. 062)

工作意义感知 0. 010∗

(0. 047)

性别 0. 230∗

(0. 103) 　

0. 174

(0. 154)

0. 214∗

(0. 103)

学历 0. 303∗∗

(0. 083)

0. 142

(0. 125)

0. 290∗∗

(0. 083)

工龄 0. 004

(0. 060)

0. 016

(0. 089)

0. 003

(0. 059)

与直接上级合作时间 0. 086

(0. 064)

0. 185

(0. 096)

0. 068

(0. 064)

年龄 -0. 130

(0. 084)

0. 389∗∗

(0. 129)

-0. 167

(0. 085)

样本量 209 209 209

R2 0. 182 0. 343 0. 198

　 　 注: 模型 1 和模型 3 的因变量为工作绩效; 模型 2 的因变量为工作意义感知。
 ∗表示 P<0. 05,

 ∗∗表示 P<0. 01。 括号内为标准误。

2. 精神型领导、 工作意义感知与离职倾向

同样采用统计分析软件 SPSS 的插件 process
 

v4. 1 来检验精神型领导对离职倾向的直接影响, 以及工作

意义感知在精神型领导与离职倾向之间的中介作用, 检验结果见表 3。

在控制了性别、 学历、 工龄、 年龄及与直接上级合作时间后, 由模型 4 可知, 精神型领导对离职倾向

有负向影响, 系数 B= -0. 435, P<0. 01, H2 得到验证。 由模型 5 可知, 精神型领导对工作意义感知有正向

影响, 系数 B= 0. 345, P<0. 01。 将工作意义感知与离职倾向同时纳入模型 6, 发现精神型领导对工作意义

感知有负向影响, 系数 B= -0. 149, P<0. 01; 对工作绩效也有负向影响, 但回归系数由模型 4 的-0. 345 下

降到-0. 384。 综上, 工作意义感知在精神型领导与离职倾向之间起部分中介作用, H4 得到验证。

表 3　 精神型领导与离职倾向的回归结果

变量名称 模型 4
 

　 模型 5　 模型 6　

精神型领导 -0. 435∗∗

(0. 091)

0. 345∗∗

(0. 091)

-0. 384∗∗

(0. 078)

71



2023 年第 3 期 裴宇, 薛寒冰, 沈煜: 精神型领导对工作绩效与离职倾向的影响研究

表3(续)

变量名称 模型 4
 

　 模型 5　 模型 6　

工作意义感知 -0. 149∗

(0. 058)

性别 0. 418∗∗

(0. 130)

0. 174

(0. 154)

0. 444∗∗

(0. 129)

学历 -0. 300∗∗

(0. 105)

0. 142

(0. 125)

-0. 278∗∗

(0. 104)

工龄 -0. 003

(0. 075)

0. 016

(0. 089)

-0. 001

(0. 074)

与直接上级合作时间 -0. 085

(0. 081)

0. 185

(0. 096)

-0. 058

(0. 081)

年龄 0. 058

(0. 016)

0. 389∗∗

(0. 125)

0. 116

(0. 107)

样本量 209 209 209

R2 0. 182 0. 343 0. 198

　 　 注: 模型 4 和模型 6 的因变量为离职倾向; 模型 5 的因变量为工作意义感知。
 ∗表示 P<0. 05,

 ∗∗表示 P<0. 01。 括号内为标准误。

六、 结论与启示

(一) 研究结果

1. 精神型领导对员工工作绩效的影响

精神型领导对员工的工作绩效有正向影响。 第一, 精神型领导可以通过愿景、 信念、 利他之爱三个维

度, 满足个体精神层面的需求, 让员工感到使命感、 被需要感、 亦或是被理解与赏识, 进而给个体与组织

带来积极的影响。 第二, 员工在工作中的积极情感可以对其行为产生影响, 精神型领导让员工的使命感和

责任感水平提升, 进而提升员工的工作投入。 同时也会对员工的认知、 态度进行调整, 员工会逐渐将个人

目标与组织目标靠近, 进而提升工作绩效。

2. 工作意义感知在精神型领导与工作绩效之间起中介作用

工作意义感知在精神型领导与工作绩效之间的关系中具有部分中介作用。 基于意义建构理论, 领导发

送的意义感召就是愿景、 信念和利他之爱, 员工接收到领导的意义感召, 进而改变自己的认知、 态度和行

为。 具体来说, 第一, 精神型领导描绘的组织愿景可以提高员工在工作中的价值感受, 认为自己对组织有

重要的价值作用。 第二, 精神型领导传达的信念可以增强员工对于自己工作以及整个组织的信心和支持。
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第三, 精神型领导传达的利他之爱, 可以使员工与领导之间的人际关系更加密切, 感受到领导在工作之余

对员工的尊重与关照。 因此, 员工为了保持个人与组织在认知和行为上的一致, 会更努力地工作, 表现出

更高的工作绩效。

3. 精神型领导对员工离职倾向的影响

精神型领导对员工的离职倾向有负向影响。 精神型领导通过愿景、 信念、 利他之爱三个维度对员工产

生影响, 即通过给员工描述美好的组织愿景、 传递坚定的工作信念, 以及对其他员工的利好表现这三种方

式影响员工精神层面的需求, 达到管理目的。 本文的回归分析结果表明精神型领导可以通过精神层面的影

响有效降低员工的离职倾向。 员工在领导的工作意义建构下, 感受到自己是组织的 “自己人”, 或者说自

己是组织的一份子, 从而建立一个人际关系和睦的工作环境, 有助于上下级关系的友好发展, 有效降低员

工的离职意向。

4. 工作意义感知在精神型领导与离职倾向之间起中介作用

工作意义感知在精神型领导与离职倾向之间的关系具有部分中介作用。 管理者通过意义建构, 来影响

员工的价值观、 态度、 行为。 精神型领导通过给员工传递组织愿景、 信念、 利他之爱, 提升员工的积极情

感。 这种积极情感会使员工自身对工作以及组织的态度、 看法发生一定转变。 其在工作中会把自己产生的

价值视作一种投入, 这种投入既包括劳动的投入, 也包括情感上的投入。 员工逐渐在心理层面将个人与集

体进行一定程度的情感捆绑, 进而降低了离职倾向。

(二) 理论意义

本文在已有研究的基础上深入分析了精神型领导对员工工作绩效与离职倾向的影响, 揭示了管理者从

精神层面如何实现有效管理, 给组织带来好的效益。 已有学者研究过精神型领导对工作绩效的影响, 但学

术界关于精神型领导能否降低离职倾向与离职率鲜有研究。

本文将工作绩效与离职倾向放在一起进行研究, 形成了双因变量模型, 纵向丰富了精神型领导在组织

中影响的研究成果。 同时, 基于意义建构理论, 探索了精神型领导作用机制的新路径, 发现了工作意义感

知在领导与员工的认知、 理念、 价值观之间的传导作用。

具体来讲, 精神型领导给员工传递组织理念、 希望和信念等精神性线索后, 员工在认知框架下进行解

析, 认识到自身工作的重要价值和意义, 产生积极的工作态度和行为, 进而提高工作绩效、 降低离职倾向。

其中, 工作意义感知发挥了愿景、 理念、 利他之爱等价值观的传导作用, 成为提高工作绩效、 降低离职倾

向的动力。

(三) 实践意义

在当今劳动力市场, 组织绩效与人员流动早已成为影响企业经营发展的重要因素。 员工工作绩效作为

影响组织绩效的重要因素, 也成了管理者追求的目标。
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本文为如何提高员工工作绩效以及降低离职倾向提供了新思路, 即从精神层面对员工的认知、 理念、

价值观产生影响, 进而影响其态度与行为。 管理者可以适当给员工传递组织愿景、 信念以及利他之爱, 影

响员工的理念和行为。 这提醒管理者可以通过精神型领导风格激励员工, 让员工在工作中感受到自己是被

需要、 被信任的。 一方面, 传递组织愿景与信念, 可以有效使员工理解组织理念, 树立员工与组织目标的

一致性; 向员工传达积极信号, 给予员工信念和希望等, 让员工有信心能够出色完成工作目标。 另一方面,

要注重利他之爱这一维度的重要作用。 如果只注重愿景与信念的传达, 就会造成 “画饼” 的现象, 有可能

适得其反, 使组织不被员工所信任, 造成工作绩效降低、 离职倾向提高的后果。

(四) 局限与展望

本文选取知识型员工为研究对象, 基于调查问卷研究精神型领导、 工作意义感知、 工作绩效、 离职倾

向之间的关系, 虽然取得了一定的成果, 但仍存在一些不足之处:

第一, 本文在对变量的测量中, 使用的是其他学者开发的成熟量表, 除了自变量精神型领导进行了三

维度测量, 因变量工作绩效、 离职倾向以及中介变量工作意义感知都使用单维度测量, 因此数据分析的结

果可能存在一定的局限性。

第二, 本文调查问卷的调查对象选取较为局限, 特别是年龄与工龄这两个变量较为单调。 另外, 数据

收集渠道单一, 并且数据量较少, 在未来的研究中有待提高。

第三, 本文以工作意义感知作为中介变量, 并没有进行调节变量的探讨, 未来的研究可以考察更多的

影响因素, 进一步探讨精神型领导与员工工作绩效以及离职倾向之间关系的影响机制。
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