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摘　 要：作为组织环境的重要组成部分，领导通过要求、控制和支持等途径影响下属的压力。 对国

内外研究文献的梳理表明，领导行为、领导风格、领导情绪与人格等因素对下属工作压力具有不同

程度的影响。 未来应进一步改进研究设计，拓展跨文化和有关过程机制研究。
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　 　 伴随着经济全球化和技术革新的加快，组织工

作环境日益复杂，工作压力成为社会关注热点。 研

究表明，员工过度的工作压力意味着个人和组织效

能的下降和组织行政成本的增加。 ２０ 世纪 ９０ 年

代，美国公司每年由工作压力带来的缺勤、意外事

故、产能降低、医疗救治等方面耗费高达两千亿美

元［１］。 近二三十年来，国内外管理学界对员工压

力、健康、幸福等问题的关注度不断增加。 研究发

现，工作环境与员工的工作压力存在相关性［２］。 领

导是工作环境的重要组成部分，在工作环境营造方

面扮演重要角色。 研究表明，良好的管理实践和领

导技能对激发下属的组织行为、降低下属压力具有

积极影响［３］。 本研究拟对国内外的相关研究成果

进行梳理，以分析和归纳领导对下属工作压力的具

体影响，并对今后研究的方向、方法等进行展望。

一、研究方法

本研究采用文献分析法，包括中文文献和英文

文献。 文献纳入标准为：①属于实证研究；②研究涉

及领导及其行为对下属工作压力的影响。 设定上述

纳入标准的原因在于：本文重点考察领导与下属工

作压力的关系，因此纳入实证研究，通过量的关系来

说明领导对下属工作压力的影响。 在 ＣＮＫＩ 系列数

据库的中国期刊全文数据库中以“题名”为检索项，
以“领导”、“员工”或“下属”以及“压力”或“健康”、
“情绪”为检索词， 获得符合文献纳入标准文章 １１

篇。 英 文 文 献 主 要 检 索 了 ＰｓｙｃｈＩｎｆｏ、 ＥＢＳＣＯ、
ＰｓｙｃＡＲＴＩＣＬＥＳ、Ｓｐｒｉｎｇｅｒ 等数据库，获得符合标准的

文献 ４５ 篇。

二、领导与下属工作压力关系研究的理论基础

领导与下属工作压力研究的理论基础来源于工

作环境的研究。 工作环境不仅包括物理环境，也包

括心理环境。 ２０ 世纪 ８０ 年代以来，不断有研究发

现，工作心理环境如社会支持、工作控制、角色冲突

等与伤病缺勤、心血管疾病、抑郁、职业耗竭等有关。
许多员工反映，领导的管理行为是其身心健康的重

要影响因素。
有关领导与下属工作压力关系的研究大多基于

要求—控制模型。 这一模型认为，在组织内部，影响

员工工作压力的关键性心理社会环境因素包括要

求、控制和社会支持［４］。 其中，要求因素包括领导

对下属的工作时间、工作目标、工作质量等要求，如
工作超负荷、压迫、矛盾性要求等会增加下属压力；
控制因素包括控制下属对工作的支配和控制，如控

制下属参与有关决策进而影响下属的工作压力水

平；支持性因素包括来自组织环境的物质或情感支

持等，如 Ｋｈａｌｉｄ 等研究发现，支持性领导行为与下

属工作压力呈负相关［５］。
关于领导与下属工作压力关系的理论基础还有

情感与需要作用原理。 一方面，领导的管理行为激

发和满足下属需要的程度会影响下属的情绪状态，
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进而影响下属的工作压力；另一方面，领导和下属的

相互作用过程同时也是一个情感相互作用的过程，
领导的行为会引起下属消极或积极的情感反应从而

影响下属的工作压力。 Ａｒｎｏｌｄ 等关于变革型领导对

下属压力与健康影响的研究发现，变革型领导能够

激发下属更高层次的需要（基于马斯洛的需要层次

理论），下属能够体验到工作意义而提高心理健康

水平，降低压力水平［６］。 Ｂｒｏｕｅｒ 等研究发现，领导—
下属关系充满了强烈的积极或消极的情绪、情感色

彩，褒奖、挫败、侵害和不确定是 ４ 个主要的情感影

响因素［７］，领导褒奖下属能增加下属的积极情感，
降低下属压力水平，挫败、侵害和不确定则会产生消

极情感，增加下属压力水平。

三、领导与下属工作压力的关系

１． 领导行为与下属工作压力的关系

本研究纳入的 ５６ 篇文献中有 ２４ 篇涉及领导行

为与下属工作压力的关系，其中 ８ 篇涉及领导—下

属交换（Ｌｅａｄｅｒ⁃Ｍｅｍｂｅｒ Ｅｘｃｈａｎｇｅ， 简称 ＬＭＸ）即领

导与下属建立互相信任、支持关系的情况与下属压

力的关系。 研究结果大致可以分为 ３ 个方面：一是

ＬＭＸ 影响下属的压力水平。 李燕萍等的研究发现，
ＬＭＸ 的质量即领导与部属之间信任、尊重与情感支

持的质量与下属工作压力呈 Ｕ 型相关，ＬＭＸ 过高和

过低都会给下属带来更大的压力；ＬＭＸ 处于中等水

平时，下属工作压力最小［８－９］。 Ｆｕｒｕｎｅｓ 等对挪威教

师、产业工人、公交车驾驶员 ３ 个群体的样本调查发

现，低质量的领导—部属关系与高水平的工作冲突、
消极情感等相关［１０］。

二是 ＬＭＸ 对下属工作压力的影响受某些变量

的影响。 Ｈｏｏｐｅｒ 等发现，团体内 ＬＭＸ 质量的一致

性与下属的工作满意度和健康水平相关，即如果下

属感知到团体内 ＬＭＸ 质量存在差异性，则其工作满

意度和健康水平下降［１１］。 Ｒｏｂｙｎ 等研究发现，下属

情感状态影响 ＬＭＸ 与下属工作紧张度的关系。 下

属高负向情感合并高 ＬＭＸ 产生最高水平的工作紧

张度；下属高正向情感合并高 ＬＭＸ、高领导下属交

往频率产生最低水平的工作紧张度［１２］。
三是也有观点质疑 ＬＭＸ 与下属工作压力的相

关性。 如 Ｌｅｅ 对饮食服务机构的营养学家和厨师长

的研究发现，在控制了情感作用和工作负荷因素之

后，ＬＭＸ 对下属职业枯竭没有影响［１３］。 这在一定

程度上说明不能简单理解 ＬＭＸ 与下属工作压力的

关系，在研究中要注意控制无关变量，进一步深入探

索二者之间的关系。
本研究纳入的文献还涉及以下领导行为：①支

持行为。 ６ 篇文献涉及领导支持行为与下属工作压

力的关系。 多项研究发现，领导的支持行为（即关

心下属的需要、喜好、健康或创设健康、友好的工作

环境等行为）与下属工作压力呈负相关，与下属健

康水平呈正相关 ［５，１４－１５］；而叶余建等的研究表明，
领导的支持行为对工作满意感和工作焦虑有主效

应，但是领导的支持行为加剧了由人际冲突造成的

工作不满意感，说明领导支持行为的主效应并不总

是对的，必须在更大的范围中考虑领导行为的效

应［１６］。 ②道德性行为。 ４ 篇文献涉及领导的道德

性行为与下属幸福感的关系。 研究发现，领导的道

德性行为，包括公平、诚实对待下属、言行一致等与

下属的工作满意度呈正相关，与工作压力呈负相

关［１７－１８］，领导的道德性行为通过工作满意度的调节

效应与下属的工作幸福感呈负相关［１９］；黄嘉欣等对

伦理性家族企业领导对下属偏差行为的影响研究发

现，民营企业领导的公平一致、提供双向沟通、允许

表达不满等伦理性领导行为能够为下属提供情绪缓

冲器［２０］。 ③愿景行为。 １ 篇文献涉及领导的愿景

行为与下属职业枯竭的关系［２１］，研究结果发现，领
导的愿景行为包括描绘组织发展方向、目标并且在

下属中建立集体认同感能减少下属的职业枯竭。
④授权行为。 ３ 篇文献涉及领导的授权行为。
Ｌａｓｃｈｉｎｇｅｒ 等的研究表明，领导的授权行为（即将部

分职务权力授予下属的行为）能显著降低下属工作

紧张度，增加工作效率［２２］。 邢雷等比较了高层领导

和基层领导的授权行为对下属压力及健康水平的不

同影响，结果发现高层领导的授权行为比基层领导

的授权行为对组织健康有更积极的影响［２３］。 ⑤关

注下属健康的行为。 ２ 篇文献研究了领导关注下属

健康的行为与下属工作紧张度及幸福感之间的关

系。 Ｆｒａｎｋｅ 等研究发现，领导关注下属健康的行为

与下属的健康、情绪状态相关，且这种相关性受到下

属对自身健康关注程度的调节［２４］。 Ｇｕｒｔ 等则发现，
领导明确可见地关注下属健康、减少下属工作压力

的行为与关注健康的心理氛围相关，但与下属的工

作紧张度没有直接的相关性［２５］。 二者研究结果的

矛盾性说明这一问题值得进一步探索。
２． 领导风格与下属工作压力的关系

本研究纳入的 ２６ 篇文献研究了领导风格与下

属工作压力的关系，其中 １６ 篇文献涉及变革型领导

（其根本特征为通过让员工意识到所承担任务的重

要意义和责任，激发下属的高层次需要或扩展下属

的需要和愿望，使下属为团队、组织和更大的政治利

益超越个人利益）与下属压力、职业枯竭、健康水平

的关系。 主要包括两个方面：①变革型领导与下属
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工作压力的关系。 ９ 篇文献比较一致地表明，变革

型领导能减少下属的情感耗竭、工作压力，从而提高

下属的健康及幸福水平［２６－３３］。 还有研究发现，与对

团体成员实施同样的变革型领导行为相比，有区别

地对不同的成员实施变革型领导行为对下属感受工

作环境和对其压力水平的影响效应更加显著［３４］。
②变革型领导影响下属工作压力、职业枯竭、健康水

平的机制分析。 ８ 篇文献分别探索了工作意义感、
工作环境、团队效能、自我效能、信任感、倾听和安全

感等因素对变革型领导与下属工作压力的中介及调

节效应。 研究发现，变革型领导通过影响下属对工

作特性如工作意义、角色明确性、发展机会的感知，
进而影响下属的压力水平［６，３５－３６］；对领导的信任、团
队效能和自我效能对变革型领导与下属压力水平的

关系具有中介效应［３７－３８］；领导积极的共情性倾听和

心理安全感对变革型领导与下属幸福感的关系具有

部分中介效应［３９］。
４ 篇文献研究了交易型领导（领导者通过资源

奖励与被领导者对领导者的服从交换、双方在一种

“默契契约”的约束下完成工作任务的领导风格）与
下属工作压力的关系。 ２ 项研究表明，交易型领导

与下属的工作压力或职业枯竭不具有相关性［２９，４０］；
另一项研究则表明交易型领导与下属的总体幸福感

呈正相关［３３］。 研究结果的矛盾性可能与研究样本

的文化背景、行业背景以及研究设计中对无关变量

的控制等因素有关，也说明交易型领导与下属工作

压力的关系还有待进一步探索。
５ 篇文献研究了放任型领导（即领导者放手不

管，完全自由的领导风格）与下属工作压力的关系。
Ｋａｎｓｔｅ 等研究表明，放任型领导与下属情绪耗竭及

去人性化具有正相关性［２７］；Ｓｋｏｇｓｔａｄ 等对放任型领

导的破坏性研究发现，放任型领导会带来同事冲突、
角色冲突等问题 ［４１］；Ｚｉｎｅｌｄｉｎ 等的研究表明，放任

型领导与下属的总体幸福感呈负相关［３３］。 陈麒研

究发现，运动员的心理压力与教练员放任型领导方

式有显著正相关［４２］。
此外，还有一些零散的文献研究了某些特殊的

领导风格与下属工作压力的关系。 如 Ｃｈｅｎ 等对中

国家长式领导风格对非华人下属心理健康的影响进

行了研究，结果表明，中国家长式领导风格，即带有

父亲般仁爱和道德并且强调训导和权威的领导风格

对工作场所心理健康具有消极作用［４３］。 刘坤以中

国 ＩＴ 企业下属为研究对象研究表明，民主沟通型领

导风格会减轻下属的计算机技术压力，权威控制型

和下属自主型领导风格则会增加下属的计算机技术

压力［４４］；杨天潮研究了体育教师领导风格与大学生

心理压力的关系，发现学生心理压力与知觉到的教

师权威行为呈正相关，与民主行为呈负相关［４５］。
３． 领导人格、情绪等与下属工作压力的关系

５ 篇文献涉及领导的人格、情绪因素等对下属

工作压力的影响。 Ｖａｎ Ｋｌｅｅｆ 等研究了领导情感表

现与下属情绪反应的关系。 结果表明，领导的情感

表现与下属的情绪反应密切相关，领导快乐的情感

表现比愤怒的情感表现更能激发下属的积极情

感［４６］。 Ｄａｖｉｄｏｖｉｔｚ 等研究了领导的依恋类型与下属

心理健康水平间的关系，结果发现，回避型依恋模式

的领导与下属低社会情绪功能和长期低心理健康水

平相关联［４７］。 Ｃｈｅｎ 等对台湾地区领导价值观与下

属幸福感的关系研究表明，下属感知到领导的服务

型价值观对下属的幸福感具有预测效应［４８］。 Ｒｅｂ
等对领导的觉察特质对下属健康及工作表现的影响

研究发现，领导的觉察能力（即对当下的外部刺激

和内部过程的觉察能力）与下属的健康水平呈正相

关，领导的觉察能力越强，下属的心理需要的满足度

越高，幸福感越强［４９］。

四、领导与下属工作压力关系
研究的管理实践意义

　 　 本研究纳入的 １９ 篇文献讨论了研究对管理实

践的意义和启发，具体包含：
１． 训练发展积极的领导行为

１１ 篇文献提到，要开展专门的领导行为训练，
让领导承担起管理下属工作压力的责任。 传统的压

力管理往往通过改变下属个人的压力评估和应对方

式来改变下属的压力水平，但关于领导与下属工作

压力关系的研究表明，领导对减轻下属压力、减少情

绪耗竭、提高健康水平具有重要意义。 因此，研究者

提出，有必要开展专门的领导行为训练，帮助领导认

识到其行为对下属压力、情绪、健康具有怎样的影

响，并且发展能够减轻下属压力，提高组织健康水平

的领导行为，如：对下属的工作表现给予充分的反

馈；给予下属更多的支持，让下属容易接近、对下属

的发展感兴趣等；给予下属个性化的关心；与下属开

放交流而不是控制下属行为；提供清晰的愿景、鼓舞

动机等；关注分配公平和人际公平，表里一致，提升

领导道德水平等。
２． 将领导行为纳入年度发展评估考核

Ｌｉｕ 提出，可以通过目标设定的方式实施领导

行为训练，如将变革型领导行为发展纳入年度发展

评估， 通 过 调 查 和 ３６０° 考 评 的 方 式 考 核 领 导

行为［３８］。
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３． 发展合适的领导下属关系

Ｈａｒｒｉｓ 等通过对 ＬＭＸ 与下属工作压力关系的

研究得出，应该提醒领导，仅对少数几个下属给予特

别多的关注有可能带来消极的效果［９］；李燕萍等提

出，领导者要把握好 ＬＭＸ 的度，注意“圈内人”、“圈
外人”的平衡［８］。

五、研究展望

关于领导与下属工作压力关系的研究具有较为

深远的理论与实践意义。 理论上，拓展和深化了人

们对于下属工作压力原因和领导行为的意义等问题

的认识，在一定程度上回答了领导相关因素对下属

工作压力、影响性质、影响程度及作用机制。 在管理

实践上，为优化领导行为、加强下属压力管理、提高

组织管理的效率提供了科学依据。
但目前的研究也存在许多局限，具体表现在：

①研究设计有局限。 本研究纳入的 ５６ 篇文献中，有
５１ 篇为横断设计，仅有 ５ 篇纵向研究。 许多研究还

属于描述性的，探讨因果关系的研究不多。 ②测量

方法有局限。 测量方式比较单一，多数研究采用单

一的自陈式问卷；一些研究对下属工作压力的测量

不够客观，也有些研究通过下属的感知来测量领导

行为。 ③样本构成有局限。 许多研究的样本来源于

某一特定组织，构成比较单一。 不同研究的被试行

业差异较大，在一定程度上缺乏可比性。 ④研究内

容有局限。 有关领导行为、领导风格影响的研究较

多，而关于领导压力、人格、情绪状态的影响的研究

较少；关于领导影响下属工作压力的机制的研究还

较少且不够深入。 ⑤国内的研究较少。 中文文献或

以中国人为样本的英文文献总体数量较少。
基于以上分析，未来的研究可以从以下方面改

进：①改进研究设计。 加强纵向研究设计，超越一定

的时间跨度测量变量间的关系；注意控制无关变量，
如下属的人格特征、生活事件的影响等。 ②扩展样

本构成。 一是研究的样本构成要相对丰富而不是只

测量某一特定组织；二是要拓展跨文化研究。 有必

要拓展被试的取样范围，以了解领导及其行为与下

属工作压力关系的跨文化适应性，尤其有必要开展

中国文化环境下领导的行为、情绪、风格对下属工作

压力的影响。 ③强化测量的客观性。 一要注意多角

度、多方法测量研究变量，以提高研究测量精度；二
要标准化研究工具，以提高不同研究结果之间的可

比性。 ④拓展研究内容和领域。 一是加强领导影响

下属工作压力水平机制的研究；二是拓展领导人格、
领导情绪等领导个人因素与下属工作压力关系的

研究。
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２０１５ 年第 ４ 期补遗

本刊 ２０１５ 第 １７ 卷第 ４ 期“经济与管理”栏目，由国家社会科学基金重大项目“保障经济、生态和国

家安全的最严格水资源管理制度体系研究”首席专家王慧敏教授担任栏目主持人，特此致谢！

（本刊编辑部）
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