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“完美”的“瑕疵”:
领导者完美主义对员工工作疏离感的影响

陶建宏,王国迎

(陕西科技大学经济与管理学院,西安710021)

摘要:在不确定环境下领导者如何降低员工工作疏离感是学界关注的热点。以494名员工为样本,采用两阶段调查

问卷,从社会交换理论视角,探讨领导者完美主义对员工工作疏离感的影响,以及上下级关系和情绪耗竭在二者关

系之间的中间机制和边界条件。结果显示:领导者完美主义对员工工作疏离感有显著的正向影响;上下级关系在领

导者完美主义与工作疏离感之间起部分中介作用;情绪耗竭正向调节领导者完美主义对上下级关系的影响。
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  在社会转型期,企业员工对自身工作的回报有了

更加明确的预期,当合理要求和期望得不到及时满足

时,便会产生工作疏离感[1-2]。工作疏离感不仅会在

心理层面降低员工的工作满足感和组织承诺,甚至可

能对个体的心理健康产生危害[3]。在行为层面,工作

疏离感还可能导致员工迟到、缺勤和低绩效等反生产

力行为[4]。因此,如何有效降低员工工作疏离感,推
动个人与组织的健康发展值得深入研究。

事实上,影响员工工作疏离感的因素颇多,包括

个人特质[5]、工作性质[6]、组织文化[7]以及领导者风

格[8]等。在组织情境因素中,员工是否产生工作疏离

感与领导风格有关[9]。特别是完美主义型领导追求

完美的工作结果,容易对下属过度苛责、过于挑

剔[10],这无疑是员工产生工作疏离感的重要因素。
社会交换理论认为,上下级互动本质上是一种

社会交换,上下级关系是存在于领导与下属之间的

基于利益、情感和身份义务的联结,是组织中最重

要的人际关系[11]。领导者可能有区别地对待不同员

工,给予某些员工格外培养机会[12]。与此同时,得到

领导善待的员工以更加努力的工作回馈上级信任。
高质量的上下级关系影响员工个人的工作态度、行为

及绩效,对组织绩效也有独特而增益性的预测效

应[13]。然而,过度追求完美的领导风格通过上下级

这种互动关系会对员工工作疏离感产生负面影

响[14],表现出“上下级关系”的明显中介效应特征。
同时,情绪耗竭的工具属性和功能属性使其在

作为压力反应的一种形式时,被赋予了上下级之间

关系调节的能力。情绪耗竭会导致员工自尊受损、
沮丧和脾气暴躁,从而降低其调节人际关系的能

力[15]。在社会交换过程中,情绪耗竭程度较高的员

工更倾向于通过行为或态度来回报领导的动机[16]。
研究也表明,领导者对工作产出直接相关的完美要

求会让员工情绪耗竭更加明显,使员工反而产生对

领导的负向看法,强化其负性情绪,从而造成低质

量的上下级关系[17]。由此可见,情绪耗竭在完美主

义型领导对上下级关系的影响中得到显著加强。
综上,从社会交换理论视角研究领导者完美主

义通过上下级关系对员工工作疏离感的作用机制,
并引入情绪耗竭,分析其对领导者完美主义对上下

级关系影响的调节作用。这为企业在管理实践中

关注领导者完美主义风格对提升上下级关系,进而

降低员工工作疏离感,以及员工情绪耗竭的调节效

应方面提供理论支撑和实证依据。

1 理论基础和研究假设
1.1 领导者完美主义与员工工作疏离感

学者们通常从积极和消极两个方面对完美主
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义进行区分。领导者完美主义的积极性表现为能

够提高员工的工作热情和任务绩效,更有效地激发

和整合组织内个体的创造性行为,并促进员工的积

极情绪和更高的工作满意度。然而,领导者完美主

义的消极性则与员工的焦虑和心理问题密切相关。
有研究表明,他人导向型完美主义侧重于完美主义

领导者的人际影响特性,其特征包括为下属制定过

于苛刻的标准,并在此基础上设定更高的业绩目

标[18]。具有他人导向完美主义特质的领导者更易

引发下属的诸如工作疏离感等职场负面行为,引发

理论与实践界的普遍重视[19]。
工作疏离感是指由于工作环境未能达到员工

预期或与其需要不符而产生的一种负面心理状态,
是一种员工与工作、环境及个人分离的感觉,从而

引起工作动力减弱的状态。此时员工不仅展现出

工作中的无力感、无价值感以及自我分离感等负面

情绪,同时对工作内容不感兴趣,其只为得到外部

回报而减少努力。造成工作疏离感的因素包括组

织结构与工作特性[20]。但在日常工作中,与上级的

交互作用下,其领导风格对工作疏离感的影响更为

显著。因此,具有高标准、高要求,对员工进行苛刻

评价的完美主义型领导极可能会影响员工工作疏

离感。同时,追求完美的领导者更倾向于关注错误

和细节,坚持固定工作方式,不鼓励员工试错或采

取高风险的创新方法,忽视员工已有的成绩和努

力。这种缺乏支持与认可的完美主义领导风格容

易让员工感到被忽视,增加员工对工作的抵触情

绪。在这种僵化且高要求的工作氛围中,员工容易

感到屡屡受挫,这不仅不利于激发员工对领导者的

积极互动感[21],还可能改变员工对组织认同感和态

度,最终诱发更高的工作疏离感。据此,提出如下

假设。
H1:领导者完美主义正向影响员工工作疏离

感。即领导风格越追求完美,员工对工作的疏离感

越强;领导者完美主义特性越弱,员工产生的工作

疏离感越低。
1.2 领导者完美主义与上下级关系

上下级关系是上级与下属间的纵向工作关系,
双方均渴望形成高质量的交互关系。根据领导-成
员交换理论,对于和自己关系良好的员工,领导会

在多方面给予照顾和资源支持[22],员工也会主动投

入时间和精力与领导互动,并期望与领导建立高质

量关系[23]。而在中国文化情景下,上下级关系不仅

包含工作中的人际关系,还具有类似家人的情感联

系,使得上下级关系既有出于完成工作的工具性成

分,也有满足情感需要。依据社会交换理论,上下

级工作关系其实也遵循互惠原则,既包括物质互惠

也包括情感互惠[24]。但追求完美主义的领导者往

往表现为对下属期望过高,容易产生对下属的责

备、不信任甚至敌意,这种互动方式极易导致领导

者与员工之间的上下级关系缺乏开放性和互信度,
员工感到难以与领导者建立良好的工作关系。当

领导者将工作的完美主义要求传导给员工时,势必

会影响上下级之间的关系。由此,提出如下假设。
H2:领导者完美主义负向影响上下级关系。即

领导者越追求完美,上下级关系质量越差;领导者

完美主义特性越弱,越有利于良好上下级关系的

形成。
1.3 上下级关系的中介作用

根据社会交换理论,高质量的上下级关系意味

着上下级之间情感交流频繁,有利于员工建立“圈
内人”的身份,减少对领导的距离感,防止工作疏离

感的产生。同时,高质量上下级关系作为一种积极

的工作氛围,有助于提升个体的身心健康状况和积

极工作行为[25]。此外,上下级之间建立高质量关系

意味着员工将从领导处获取更优质的社会资源,这
为高效完成工作提供便利,有助于提升员工的工作

支持感和心理安全感,从而降低员工对组织的疏离

行为[26]。秉承社会交换理论的互惠原则,作为“圈
内人”的员工往往表现出更加主动负责的工作态

度,这些积极行为进一步增加了员工的工作成就感

与获得感,进而促使其更好地投入工作。
由此可见,上下级关系质量越高,下属越容易

得到领导支持,工作资源更为丰富,工作过程中的

情绪状态更佳,这有利于降低员工的工作疏离感。
相反,质量低的上下级关系,上级对下属提供较少

的资源保障,下属缺乏充足的工作动力来源,从而

促进员工的工作疏离感。由此,提出如下假设。
H3:上下级关系负向影响员工工作疏离感。即

上下级关系质量越高,员工工作疏离感越低,而低

质量上下级关系则会增强员工工作疏离感。
综合以上分析,本文认为完美主义的领导者追

求卓越和完美的工作表现,这种领导风格给员工带

来更大的工作压力、焦虑和挫败感,难以建立良好

的上下级工作关系;而低质量的上下级关系使员工

感到与上级之间存在沟通障碍或存在误解,追求工

作完美的领导者反而最终导致员工的工作疏离感。
可见,上下级关系在领导者完美主义影响员工工作
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疏离感的过程中起到中介效应。因此,提出如下

假设。
H4:上下级关系在领导者完美主义与员工工作

疏离感之间起中介作用。体现为领导者完美主义

特性越弱,上下级关系质量越高,从而显著降低员

工工作疏离感。
1.4 情绪耗竭的调节作用

情绪耗竭是员工在工作场所中由于工作压力

导致其心理和情绪资源过度消耗后所表现出的一

种疲惫状态,是工作场所的压力源引致的一种压

力反应结果[27]。社会交换理论认为,上下级之间

的交换关系通常建立在相互依赖的基础上。然

而,当员工长时间承受高水平的情绪耗竭时,会出

现心理疲劳和负面情绪,这种资源损失状态容易

引发员工的压力反应。相关研究表明,情绪耗竭

的员工更易经历自尊受损、沮丧、紧张和脾气暴躁

的情况,尤其在高工作压力和完美主义要求下尤

为突出。此外,有研究发现,高情绪耗竭员工更易

受到领导者完美主义的困扰,从而降低他们与领

导建立高质量关系的意愿[28]。因此,当员工情绪

资源耗尽时,可能会导致不受控制或冒犯领导的

不恰当行为,这在一定程度上反映了情绪耗竭的

调节作用。
本文认为,在领导者的完美主义要求下,员工

与领导的沟通合作交换期望可能会减弱,且员工可

能无法充分调动自身的知识储备或采取不同的方

法完成工作要求,表现为现实中的“躺平”现象,从
而更易建立低质量的上下级关系。相反,当员工情

绪耗竭水平较低时,即便面对领导者的完美主义要

求,员工仍会将工作视为挑战,并保持充沛的精力

和积极的态度,同时更愿意与上级进行资源交换与

合作,从而建立高质量的上下级关系。因此,提出

如下假设。
H5:情绪耗竭在领导者完美主义与上下级关系

之间起正向调节作用。具体而言,当员工的情绪耗

竭水平越高时,领导者完美主义对上下级关系产生

越强的负向影响,反之越弱。
据此,构建研究概念模型,如图1所示。

2 研究设计与方法
2.1 样本与数据

本文采用两阶段式问卷调查法收集数据,调研

对象包括北京、西安、南京和天津等地的15家企业,
涉及金融、电子科技、智能制造及服务等多个产业。
第1阶段共向650名员工发放纸质问卷,调研时间

图1 研究概念模型

为2022年11月、12月,主要测量个人背景信息、领
导者完美主义及上下级关系,回收有效问卷558份,
回收率为85.8%。间隔半年后展开第2阶段调研,
仅向第1阶段的558名员工发放问卷,此阶段主要

测量员工工作疏离感。回收有效问卷494份,回收

率为88.5%。样本基本信息见表1。
参加了两阶段调研的494名企业员工的有效问

卷数据进入最终分析。在性别分布上,男性占

47.2%,女性占52.8%;在年龄分布方面,35岁以下

员工占69.7%,36~45岁员工占22.9%,46岁以上

员工占7.5%;在学历方面,本科占48.0%;在工作

年限方面,6年及以下占77.6%,7~10年 占

14.2%,11年及以上占8.3%;在单位性质方面,政
府或事业单位占18.6%,国有企业占24.1%,民营

企业占21.9%,其他类型企业占20.9%。

表1 样本基本信息

变量 选项 占比/%

性别
男 47.2
女 52.8

年龄

25岁及以下 38.9
26~35岁 30.8
36~45岁 22.9
46岁及以上 7.5

学历

大专及以下 17.2
本科 48.0
硕士 24.7
博士 10.1

工作年限

2年及以下 39.3
3~6年 38.3
7~10年 14.2
11年及以上 8.3

单位性质

政府或事业单位 18.6
国有企业 24.1
民营企业 21.9
合资企业 14.6
其他 20.9

2.2 变量测量

本文涉及的变量测量来自成熟量表,通过“背
对背”双语回译对所英文量表进行修订,将其统一

整理,采用Likert5点法对作答结果进行计分,1代

表非常不同意,5代表非常同意。
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(1)领导者完美主义。采用Hetwitt和Flett[18]

编制的他人导向型领导者完美主义量表,包括5个

条目。代表性条目如“我的领导认为员工不应该让

其感到失望”“我的领导对员工的期望标准极为严

格”和“我的领导追求员工工作的卓越完美”等。经

检验Cronbach’sα值为0.858。
(2)员工工作疏离感。采用Banai和Reisel[29]

编制的员工工作疏离感量表,包括8个条目。代表

性条目包括“我所面对的日常任务常常是一种令人

感到痛苦而乏味的经历”和“我觉察到同事们通常

更专注于自身的工作本质”等。经检验Cronbach’sα
值为0.907。

(3)上下级关系。采用Law等[30]开发的量表,
该量表共6个条目。代表性条目如“在休假或下班

后,我会电话联系我的主管或拜访他/她”和“领导

过生日或特殊节日,我会赠送礼物或亲自拜访”等。
经检验Cronbach’sα值为0.889。

(4)情绪耗竭。采用 Maslach和Jackson[31]开
发的5个条目的测量量表。代表性条目如“每当早

上起床,即将迎来一天的工作时,我会感到疲乏”和
“与他人合作完成的工作往往会引发我的焦虑情

绪”等。经检验Cronbach’sα值为0.931。

3 实证分析
3.1 共同方法偏差与验证性因子分析

为避免出现共同方法偏差,本文将变量名称及

研究目标等相关信息隐去,尽量体现调查对象的真

实情况。在调查实施过程时,将问卷所获资料的匿

名性和保密性告知被调查员工,以减少个人偏误倾

向,最大限度确保了所采集数据的真实性。另外,
使用Harman的单因子检验法来验证共同方法偏差

的问题。Harman单因子分析结果显示,未经旋转

的第一个因素的解释共变量为33.633%,低于

40%,这表明大部分变异不能由单一因子来解释。
所以,共同方法偏差不会对数据产生明显影响。

同时,通过验证性因子分析来检验领导者完美

主义、上下级关系、情绪耗竭和员工工作疏离感4个

变量的区分效度,具体结果见表2。Amos23.0检

验结果显示,与其他模型相比,四因子模型对数据

的拟合度较好:卡方/自由度χ2/df=2.03,小于临

界值5;近似误差均方根RMSEA=0.046,小于临

界值0.08;其余检验指标增值拟合指数IFI=
0.961,比较拟合指数CFI=0.960,均接近临界值

0.9,说明本文的4个构念变量具有良好的区分

效度。
3.2 描述性统计与相关分析

使用SPSS26.0软件对控制变量(性别、年龄、
学历、工作年限、单位性质)、领导者完美主义、上
下级关系、情绪耗竭、员工工作疏离感的均值和标

准差以及各变量的相关性进行测量,检验结果见

表3。

表2 验证性因子分析结果(样本数为494)

模型
卡方/自由度

(χ2/df)
卡方(χ2)

增值拟合

指数(IFI)
规范适配

指标(NFI)
比较拟合

指数(CFI)
近似误差均

方根(RMSEA)
四因子模型 2.030 645.552 0.961 0.925 0.960 0.046
三因子模型 5.174 1660.908 0.839 0.808 0.838 0.092
二因子模型 5.481 1770.473 0.826 0.795 0.825 0.095
单因子模型 7.469 2420.095 0.748 0.720 0.747 0.115

 注:四因子模型为领导者完美主义、情绪耗竭、上下级关系、员工工作疏离感;三因子模型为领导者完美主义+情绪耗竭、上下级关系、员工

工作疏离感;二因子模型为领导者完美主义+情绪耗竭+上下级关系、员工工作疏离感;单因子模型为领导者完美主义+情绪耗竭+上下级关

系+员工工作疏离感。

表3 变量的均值、标准差与相关系数

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8
1性别 1.530 0.500
2年龄 1.990 0.959 -0.209**

3学历 2.280 0.865 -0.039 -0.077
4工作年限 1.910 0.928 -0.192** 0.412** -0.0890*

5单位性质 2.950 1.403 0.102* -0.083 -0.010 -0.161**

6领导者完美主义 4.011 0.807 0.101* -0.041 0.046 -0.010 -0.044
7上下级关系 2.300 0.966 0.024 -0.153** 0.043 -0.173** 0.031 -0.234**

8情绪耗竭 3.701 0.977 -0.069 0.153** -0.019 0.166** -0.012 0.526** -0.423**

9工作疏离感 3.692 0.929 -0.092* 0.173** -0.026 0.196** -0.002 0.536** -0.462** 0.849**

 注:*、**分别表示P<0.05、P<0.01。
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结果显示,领导者完美主义与工作疏离感显著正相

关(r=0.536,P<0.01);领导者完美主义与上下

级关系显著负相关(r= -0.234,P<0.01);上下

级关系与工作疏离感显著负相关(r= -0.462,
P<0.01)。以上研究发现为后续假设检验提供了

必要基础。
3.3 多重共线性检验

经相关分析发现,存在个别变量间的相关系数

超过0.5,为避免变量间的同义现象,采用多重共线

性检验方法以确保研究结果的科学性和可靠性。
利用SPSS26.0对数据的VIF值进行了统计分析,
得出各个变量的VIF(方差膨胀因子)均在3以下,
表明该研究不存在多重共线性问题。
3.4 主效应与中介效应检验

通过3个步骤来检验上下级关系对领导者完美

主义与员工工作疏离感之间关系的中介作用,检验

结果见表4。
模型1是仅包含控制变量的基础模型。模型2

显示,领导者完美主义对上下级关系有显著的负向

影响(β= -0.578,P <0.001),能够解释的变异

提升了5.7%,因此假设H2成立。模型4显示,领
导者完美主义对员工工作疏离感的正向影响显著

(β=0.511,P<0.001),能够解释的变异提升了

25.4%,因此假设H1成立。模型5显示,上下级关

系对员工工作疏离感的负向影响显著(β= -0.42,
P<0.001),因此假设H3成立。模型6显示,在
加入了上下级关系变量之后,领导者完美主义对员

工工作疏离感的正向影响从原来的0.511(P <
0.001)降低到0.253(P <0.001),由此得到,上下

级关系在领导者完美主义对员工工作疏离感的影

响中发挥部分中介作用,因此假设H4成立。

3.5 调节效应检验

首先,从表4中模型2的结果得知领导者完美

主义对上下级关系有显著负向影响。再结合表5所

示的模型7,领导者完美主义和情绪耗竭对上下级

关系都有显著的负向影响,回归系数分别为(β=
-0.08,P<0.05)和(β= -0.379,P <0.05)。
由模型8可知,二者的交互项对上下级关系的影响

也是显著的(β= -0.589,P<0.01)。由此可知,
情绪耗竭在领导者完美主义与上下级关系的负向

关系中起正向调节作用。
运用PROCESS宏检验中介效应,并采用Boot-

strap法对有调节的中介效应进行稳健性检验。根

据经5000次运行的Bootstrap抽样结果显示,领导

者完美主义通过上下级关系影响员工工作疏离感

的间接效应值达到显著水平(间接效应值 =
0.183)。Bootstrap结果表明,上述间接效应的

95%置信区间(CI)为[0.089,0.310],该区间内不

包括0,说明中介效应显著。为验证该调节效应与

原假设的一致性,进一步做简单斜率分析,将情绪

耗竭分为高、低水平来绘制其与领导者完美主义在

上下级关系上的交互图,由图2可知,相对于低情绪

耗竭员工,员工在高情绪耗竭水平下,领导者完美

主义负向预测上下级关系的效应更强。因此,假设

H5成立。
表6显示,将Bootstrap再抽样设定为5000次

来检验在高、低情绪耗竭水平上的中介效应,并对

条件中介效应的宏进行检验。
当情绪耗竭水平高时,上下级关系对领导者完

美主义与员工工作疏离感具有显著的中介效应,条
件中 介 效 应 值 为 0.0587,置 信 区 间 为 CI=
[0.0452,0.1157];而当情绪耗竭水平低时,其中介

表4 中介作用的回归分析结果

变量
上下级关系 员工工作疏离感

模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6
常数项 2.769 3.854 3.282 0.878 4.446 2.058

控制变量

性别 -0.043 0.064 -0.085 -0.323 -0.103 -0.303
年龄 -0.102 -0.050 0.102 -0.013 0.059 -0.028
学历 0.025 0.096 -0.007 -0.164 0.004 -0.135

工作年限 -0.138 -0.076 0.149 0.012 0.091 -0.012
单位性质 0.002 0.051 0.023 -0.085 0.024 -0.069

自变量 领导者完美主义 -0.578*** 0.511*** 0.253***
中介变量 上下级关系 -0.420*** -0.343***

F 3.960** 8.665*** 5.318*** 30.196*** 25.012 30.642***

R2 0.039 0.096 0.052 0.327 0.052 0.360
ΔR2 0.039 0.057 0.052 0.254 0.052 0.034

 注:**、***分别表示P<0.01、P<0.001。
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表5 有中介的调节效应检验

变量
上下级关系

模型7 模型8

控制变量

性别 -0.049 -0.052
年龄 -0.057 -0.044
学历 0.034 0.041

工作年限 -0.081 -0.073
单位性质 0.014 0.016

自变量 领导者完美主义 -0.080* -0.061*

调节变量

情绪耗竭交互项 -0.379*** -0.391***
领导者完美主义×

情绪耗竭
-0.589**

F 16.862 16.046
R2 0.195 0.209
ΔR2 0.195 0.014

 注:*、**、***分别表示P<0.05、P<0.01、P<0.001。

图2 情绪耗竭对领导者完美主义-上下级关系的调节效应

表6 Bootstrap法的中介效应及其置信区间

情绪耗竭的水平 条件中介效应 BootSE 置信区间CI
低调节(M-1SD) 0.1022*** 0.0201 [0.0627,0.1417]
高调节(M+1SD) 0.0587** 0.0178 [0.0452,0.1157]
高低间差异(M) 0.0804*** 0.0178 [0.0237,0.0936]

 注:**、***分别表示P<0.01、P<0.001。

效应仍然显著,置信区间为CI=[0.0627,0.1417],
中介效应值从0.0587增加到0.1022。可进一步

得出结论,随着员工情绪耗竭水平增加,上下级关

系的中介效应随之降低。由此,假设5得到支持。

4 结论与讨论

4.1 研究结论

基于社会交换理论,探讨了领导者完美主义通

过上下级关系对员工工作疏离感的影响,并分析了

情绪耗竭在这一关系中的调节作用。研究结果显

示,领导者完美主义显著增加了员工的工作疏离

感,表现为领导风格越趋于完美主义,员工对工作

的疏离感越强。此外,上下级关系在领导者完美主

义与员工工作疏离感之间起到部分中介效应,具体

表现为领导者完美主义抑制上下级关系进而促使

员工工作疏离感的产生。最后,情绪耗竭在领导者

完美主义与上下级关系的负向关系中起到了正向

调节作用,即情绪耗竭程度越高,领导者完美主义

对上下级关系的负面影响越强。
4.2 理论意义

(1)丰富了领导完美主义在工作场所中的影响

效应研究。通过实证研究发现,领导者完美主义确

实对员工工作疏离感产生正向影响,同时还显著负

向影响上下级关系。这一研究进一步拓展了对上

下级关系和员工工作疏离感影响因素的认知。
(2)引入情绪耗竭因素,进一步揭示了领导者

完美主义阻碍上下级关系的社会交换机制的边界

条件,扩展了其在工作领域内情绪耗竭的人际效应

研究。本文研究结果表明,情绪耗竭作为重要的边

界条件,表现为员工在情绪耗竭水平高的条件下,
领导者完美主义导致低质量上下级关系,表现出明

显的社会交换。
(3)综合分析了领导者完美主义对员工工作疏

离感的影响机理,基于社会交换理论的互惠原则,
领导者向员工施压的同时,下属以消极工作表现予

以反馈,进而影响其高质量上下级关系的形成,这
一认知路径深化和丰富了领导者完美主义的理论

研究视角,突破了以往研究对领导者完美主义与员

工工作行为之间关系的情感路径和动机路径的

解释。
4.3 实践启示

(1)组织应认识到领导者完美主义是一把双刃

剑。尽管高标准、严要求的领导者完美主义对组织

的绩效有某种促进作用,但领导者完美主义可能同

时会对下属过度要求和苛责,从而增加员工的工作

疏离感。因此组织在聘用或选拔管理层时,可以将

他人导向型领导者完美主义测评作为一个考量环

节,选择合适的管理者以降低员工工作疏离感。
(2)组织应该更加重视上下级的高质量互动。

领导者应该与下属加强协作完成工作并给予下属

一定的工作设计空间,有助于增进上下级合作关

系。再者,领导者与下属之间的交流互动可扩展到

工作事务和工作场景外,主动考虑员工的个人需

要,加强人文关怀,从而培养出高质量的上下级关

系,最终降低员工工作疏离感行为。
(3)管理实践中组织要更加重视员工的情绪耗

竭真实状态,情绪耗竭和领导者完美主义之间的平

衡对于领导和员工的健康和效能都至关重要,通过

更加人性化和支持性的工作环境,有利于建立高质
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量的上下级关系,防止事态进一步恶化而对员工工

作疏离感造成影响。例如建立对员工的心理辅导

和咨询机制,以帮助员工建立积极应对工作压力的

态度和信心,缓解其情绪和生理资源损耗枯竭的

状态。
4.4 研究不足与展望

(1)正如社会交换理论所指出,工作疏离感较

低的员工更可能得到直属领导的青睐,从而和领导

建立并维持高质量的个人关系,因而员工的工作疏

离感也可能是上下级关系的决定因素。后续可以

开展纵向研究,以进一步厘清上下级关系与工作疏

离感之间的因果关系。
(2)所采用的领导者完美主义测量量表仅针对

员工,局限于员工对领导的完美主义行为感知,缺
乏领导者完美主义行为的自我感知数据,未来研究

可采用领导与员工配对的调查方法,进一步丰富数

据来源,有效降低同源误差,提高研究的效度。后

续研究可进一步探讨领导者完美主义还会以何种

中介路径共同影响员工工作疏离感,如自我决定动

机、工作退缩行为、组织和谐等,深入挖掘其间的传

导机制。
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FlawofPerfection:ImpactofLeaderPerfectionismonEmployeeWorkAlienation

TAOJianhong,WANGGuoying
(SchoolofEconomicsandManagement,ShaanxiUniversityofScienceandTechnology,Xi’an710021,China)

Abstract:Howleadersreduceemployees’senseofworkalienationinuncertainenvironmentsisahottopicofacademicconcern.Taking494
employeesasasampleandusingatwo-stagequestionnaire,fromtheperspectiveofsocialexchangetheory,theeffectofleaderperfectionismon
employees’workalienation,aswellastheintermediarymechanismandboundaryconditionsbetweensuperior-subordinaterelationshipand
emotionalexhaustionintherelationshipbetweenthetwowereexplored.Theresultsshowthatleaderperfectionismhasasignificantpositive
effectonemployees’senseofjobdetachment.Supervisoryandsubordinaterelationshipsplayapartialmediatingrolebetweenleader
perfectionismandjobdetachment.Emotionalexhaustionpositivelymoderatestheeffectofleaderperfectionismonsuperior-subordinate
relationships.
Keywords:leaderperfectionism;superior-subordinaterelationship;emotionalexhaustion;employeeworkalienation

043

  科技和产业                                     第25卷 第1期 


