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伦理型领导对员工网络怠工行为的影响机制
李　云,徐　倩

(湖北工业大学经济与管理学院,湖北武汉４３００６８)

[摘　要]员工网络怠工行为是损害自身和组织生产效率的非伦理行为,探究伦理型领导对网络怠工行为的影响具

有现实意义.基于社会信息加工理论,通过对２８３份样本数据进行统计分析,发现伦理型领导可以显著负向影响

员工网络怠工行为;关怀型伦理氛围和道德认同在其中起链式中介作用.这一结论有助于为企业管理者调整自身

的领导风格,营造良好的组织伦理氛围,从道德内化的方面着手抑制员工网络怠工行为提供理论支持.
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　　互联网的无边界性、便利性给予了员工极大的

工作自主性,但随之也产生了员工利用互联网进行

怠工的现象.虽然有些在工作场所利用互联网进行

非工作活动的行为被视为员工正常的身心放松活

动,但超出正常休息范围的网络怠工行为在实践中

也是司空见惯的.作为伴随互联网发展应运而生的

一种新型职场非伦理行为[１],网络怠工具有高隐蔽

性、高发生频率等特点,一直困扰着企业管理者.
领导是影响下属认知与行为的重要因素.相关

研究发现,伦理型领导、责任型领导可以减少员工非

伦理行为[２Ｇ３],而威权型领导风格下,员工更容易产

生非伦理行为[４].伦理型领导是一种关注员工最大

利益、积极听取员工意见、以高道德标准规范自身行

为的领导风格,能潜移默化地吸引员工践行道德行

为[５],减少员工非伦理行为.以往研究从道德明

晰[２]、道德推脱[６]、领导信任及领导认同[７]等单一视

角探讨其对员工非伦理行为的影响,而对员工非伦

理行为作用机制研究缺乏多重视角.同时,网络怠

工行为存在着明显的私利性和非伦理性,现有研究

对伦理型领导与员工网络怠工行为之间的作用机制

研究尚存在不足.
根据社会信息加工理论,员工工作情境中存在

着诸多线索与信息,员工会对接收到的信息进行加

工,进而调整自身的行为和态度.伦理型领导是一

种兼顾道德人与道德管理者双重属性的领导方式,
员工在接收到来自领导者的信息后,可能会强化自

身的道德认同,主动地减少自身非伦理行为;此外,

伦理型领导促进了关怀型伦理氛围的形成,并向员

工传递积极的伦理信号,促使员工的行动符合组织

期望.网络怠工行为是一种带有普遍性和危害性的

行为,探究伦理型领导到员工网络怠工行为的内在

心理传导机制,有助于领导者从领导方式调整、组织

氛围营造等方面来减少员工网络怠工行为.

１　文献综述与研究假设

１．１　伦理型领导与员工网络怠工行为

网络怠工行为是指员工出于个人目的,在办公

时间使用公司互联网访问与工作无关网站,或查看、
收发与工作无关的个人邮件等行为[８].网络怠工行

为会对组织和他人福祉造成损害.
根据社会信息加工理论,领导是员工的重要信

息源,来自上级的伦理信号对员工在伦理问题识别

及伦理行为的选择上起着至关重要的作用.伦理型

领导者可以通过道德垂范、双向沟通及明确伦理规

则传递伦理信息,为员工提供行为准绳,从而减少员

工非伦理行为的发生[２].领导者无论是通过榜样力

量对员工的道德取向进行强化,还是通过奖惩手段

进行道德规范,对员工来说都是一个组织信号的传

递过程.网络怠工行为是以组织利益损失为代价的

行为,与伦理准则相违背,因此,当员工接收到来自

于领导者的伦理信息时,员工更愿意按照领导者所

期望的方式行事,减少这种行为.
据此,本研究提出假设

H１:伦理型领导对员工网络怠工行为有显著负



向影响.

１．２　关怀型伦理氛围的中介作用

关怀型伦理氛围是组织成员之间相互包容、充
分考虑他人利益的组织伦理氛围.在这种氛围中,
个人行为应该是基于对他人福祉的总体关注[９],员
工以利他主义作为自身识别和解决伦理问题的基本

准则[１０].
工作场所条件是组织成员构建的,领导风格作

为影响组织伦理氛围的重要因素[１１],积极的领导风

格有助于关怀型伦理氛围的培育[１２].伦理型领导

者以身作则,并释放出的公平、关怀等信号吸引员工

追随.当员工感知自身被重视和公平对待时,积极

的心理和情感资源增加,更容易捕捉到来自于同事

的善意信号,员工会更加积极参与构建和谐的人际

氛围.关怀型伦理氛围不断向员工传递合作、友爱、
互助等信息,使得员工在互利互惠原则下行事.在

行事时充分考虑对他人及组织的影响,可以抑制员

工非伦理行为[１３],减少员工网络怠工行为的发生.
据此,本研究提出假设

H２:伦理型领导通过关怀型伦理氛围的中介作

用负向影响员工网络怠工行为.

１．３　道德认同的中介作用

道德自我调节存在着经由道德认同引发道德行

为的正反馈机制[１４].当启动道德认同时,人们感知

到自己是一个有道德的人,会从事道德行为.道德

认同反映了道德品格对于个体自我形象的重要性程

度,是个体基于一组道德品质而形成的自我概念.
根据社会信息加工理论,社会环境为个体提供

信息和线索,个体在解密和加工后,能形成自身的认

知、态度[１１].伦理型领导者对于伦理准则的明确,
会强化员工的道德品质在自我概念中的地位.当领

导者具备公平、友爱等道德特质时,受其影响,员工

会以高道德标准来指导工作,道德身份在自我概念

中的地位会提高,越可能产生信任、友好等道德态度

与行为[１５].同时,高道德认同的员工对于行为是否

符合道德具有自己的判断标准,因而,高道德认同的

员工不会做出违背自身道德准则的网络怠工行为.
据此,本研究提出假设

H３:伦理型领导通过道德认同的中介作用负向

影响员工网络怠工行为.

１．４　关怀型伦理氛围和道德认同的链式中介作用

关怀型伦理氛围作为道德情境,可以启动和提

取员工自我概念中的道德特质.在仁爱、友善的组

织氛围中,员工更认同自身的组织成员身份,自觉将

组织价值观内化为自身价值取向.因而可以合理推

断,关怀型伦理氛围下,组织人际关系和谐融洽,员

工展现出积极的道德态度,员工自我概念中的道德

特质也将被激活,道德认同水平将提高.
伦理型领导者既是道德个人,又是道德管理者.

领导者道德垂范,有助于培育以利他主义为导向的

组织伦理氛围,强化员工的伦理认知,即便员工拥有

实施网络怠工行为的条件,但在自我伦理标准的约

束下,也会自觉减少这种非伦理行为.
据此,本研究提出假设

H４:关怀型伦理氛围与道德认同在伦理型领导

影响员工网络怠工行为的过程中起链式中介作用.
根据以上分析,本研究的链式中介模型如图１

表述.
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图１　研究模型

２　研究方法

２．１　研究样本

本研究的样本数据主要来源于湖北省、福建省、
广西省等地区的员工,行业涉及制造业、互联网企业

等,采取线上问卷调查的方式获取.在正式调查前,
发放５０份问卷用于预调查,根据被调查者的反馈对

相关题项进行调整,最终形成包含３２个题项的量

表.本次研究共发放问卷３９８份,回收问卷３２３份.
剔除异常问卷后,实际回收问卷２８３份,样本数据有

效回收率为７１．１１％.
有效问卷构成如下:就性别而言,男女比例较为

均衡,男性占比４６．６％,女性占比５３．４％;就年龄而

言,３０岁以下占比最高,为５７．６％,３０－４０岁占比为

２４．０％,４０岁以上占比为１８．４％;就所处行业而言,
国有企业占比为１７．７％,私营企业占比为３５．０％,外
资或 合 营 企 业 占 比 为 ２２．６％,事 业 单 位 占 比 为

１５．９％,其他占比为８．８％.

２．２　变量测量

本研究的测量工具各量表题项均采用Likert５
级量表评分法.其中:网络怠工行为量表中１代表

“从不”,５代表“总是”;其余３个变量量表中,１代表

“非常不符合”、５代表“非常符合”.
伦理型领导采用Brown等[５]开发的量表,共１０

题项,如“我的领导在生活中遵守道德规范”.该量

表的Cronbach’sα 值为０．８７７;计算得伦理型领导

Rwg均值为０．９５１,ICC(１)值为０．３６０,ICC(２)值为

０．８４９,满足Rwg＞０．７,ICC(１)＞０．０５,ICC(２)＞０．５
的标准.
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关怀型伦理氛围采用 Victor& Cullen[９]开发

的量表,共５题项,如“公司关注对每个员工有利的

事”.该量表的Cronbach’sα值为０．７７２;计算得关

怀型伦理氛围 Rwg 均 值 为 ０．９２４,ICC(１)值 为

０．４３２,ICC(２)值为０．８８５,满足标准.
道德认同采用 Aquino& Reed[１６]开发的量表,

共５题项,如“我强烈希望拥有上述道德特征”.该

量表的Cronbach’sα值为０．８１３.
网络怠工行为采用 Lim & Chen[１７]开发的量

表,共１２题项,如“我经常长时间浏览新闻网站”.

该量表的Cronbach’sα值为０．７９５.

３　数据分析与结果

３．１　验证性因子分析

本研究采用 AMOS２５．０软件进行验证性因子

分析.由表１可知,与其他模型相比,四因子模型

(χ２/df＝１．３４６;RMSEA＝０．０３５;IFI＝０．９４６;TFI
＝０．９５９;CLI＝０．９６４)拟合效果较好,说明本研究的

变量之间具有良好的区分效度,可以进行进一步

研究.
表１　验证性因子分析结果

模型 因子 χ２/df RMSEA IFI TLI CFI
四因子模型 EL,CEC,MI,CY １．３４６ ０．０３５ ０．９４６ ０．９５９ ０．９６４
三因子模型 EL＋CEC,MI,CY ２．６６９ ０．０７７ ０．８２２ ０．８０３ ０．８２０
两因子模型 EL＋CEC＋MI,CY ３．０６０ ０．０８５ ０．７７９ ０．７５７ ０．７７７
单因子模型 EL＋CEC＋MI＋CY ３．７４０ ０．０９９ ０．７０５ ０．６７７ ０．７０２

伦理型领导(EL),关怀型伦理氛围(CEC),道德认同(MI),网络怠工行为(CY)

３．２　共同方法偏差检验

由于所收集的数据是被调查者自我报告,可能

存在着共同方法偏差.因此,本研究采用 Harman
单因素检验法,利用SPSS２２．０软件对４个变量的所

有题项进行主成分因子分析.结果显示,在未进行

因子旋转的情况下,第一公因子的方差解释率为

３３．８９％,小于总方差解释率的５０％,因而共同方法

偏差问题并不严重.

３．３　多重共线性检验

使用SPSS２５．０软件测算相关变量,结果显示:

伦理型领导 VIF值为１．５７１;关怀型伦理氛围 VIF
值为１．５１６;道德认同VIF值为１．５７８,均满足VIF＜
５,因而变量之间不存在多重共线性,满足进行进一

步研究的条件.

３．４　描述性统计分析

由表２可知,伦理型领导与关怀型伦理氛围呈

显著正相关(β＝０．５１０,p＜０．０１),与道德认同呈显

著正相关(β＝０．５３８,p＜０．０１),与网络怠工行为呈

显著负相关(β＝－０．５７５,p＜０．０１)假设 H１得到初

步验证.
表２　样本均值、标准差及相关系数

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１．性别 １．５３０ ０．５００ １
２．年龄 ２．４５０ ０．９６４ ０．０７９ １

３．所处行业 ２．６３０ １．２００ ０．０１５ ０．００９ １
４．伦理型领导 ３．４０４ ０．６１５ ０．０９２ ０．００１ ０．０５０ １

５．关怀型伦理氛围 ３．７４３ ０．６４４ ０．０６４ －０．０３０ －０．０７１ ０．５１０∗∗ １
６．道德认同 ３．８８２ ０．７２３ ０．１６７∗∗ －０．０１０ ０．１３０∗ ０．５３８∗∗ ０．５１３∗∗ １

７．网络怠工行为 ２．５６２ ０．７３８ －０．１１０ －０．００６ －０．０７１ －０．５７５∗∗ －０．４５２∗∗ －０．５３６∗∗ １
N＝２８３,∗∗∗ 、∗∗ 、∗ 分别表示p＜０．００１、p＜０．０１、p＜０．０５,下同

３．５　假设检验

使用SPSS软件,利用层次回归法对本研究的

中介效应进行检验.结果如表３所示.模型１、模型

２因变量为关怀型伦理氛围,模型３、模型４因变量

为道德认同,模型５、模型６、模型７及模型８因变量

为网络怠工行为,模型１、模型３和模型５仅包括控

制变量.模型２在模型１的基础上加入自变量伦理

型领导,模型４在模型３的基础上加入自变量伦理

型领导.模型６在模型５的基础上加入自变量伦理

型领导,模型７在模型６的基础上加入中介变量关

怀型伦理氛围,模型８在模型６的基础上加入中介

变量道德认同.

如模型６所示,控制了人口统计学变量后,伦理

型领导 能 够 显 著 抑 制 员 工 网 络 怠 工 行 为 (β＝
－０．５８２,p＜０．００１),假设 H１得到验证;如模型２所

示,伦理型领导显著正向影响关怀型伦理氛围(β＝
０．５０１,p＜０．００１),如模型７所示,在伦理型领导与

网络怠工行为之间加入中介变量关怀型伦理氛围

后,关怀型伦理氛围显著负向影响员工网络怠工行

为(β＝－０．２２９,p＜０．００１),伦理型领导对员工网络

怠工行为的影响有所减弱(β＝－０．４６７,p＜０．００１),
因此关怀型伦理氛围在伦理型领导与员工网络怠工

行为之间发挥部分中介作用,假设 H２得到验证;如
模型４所示,伦理型领导显著正向影响员工的道德
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认同(β＝０．４９９,p＜０．００１),如模型８所示,在伦理

型领导与网络怠工行为之间加入中介变量道德认同

后,道德认同显著负向影响员工网络怠工行为(β＝
－０．３３６,p＜０．００１),伦理型领导对员工网络怠工行

为的影响有所减弱(β＝－０．４１４,p＜０．００１),因此道

德认同在伦理型领导与员工网络怠工行为之间发挥

部分中介作用,假设 H３得到验证.

表３　层级回归分析结果

变量
关怀型伦理氛围

模型１ 模型２

道德认同

模型３ 模型４

网络怠工行为

模型５ 模型６ 模型７ 模型８
性别 ０．０６３ ０．０２０ ０．１６２∗∗ ０．１１９∗ －０．１０８ －０．０５７ －０．０５３ －０．０１７
年龄 －０．０１１ －０．０２０ ０．００３ －０．０６０ －０．００２ ０．００９ ０．００４ ０．００７

所处行业 －０．０７２ －０．０９６ ０．１２９ ０．１０４∗ －０．０６９ －０．０４１ －０．０６３ －０．００６
伦理型领导 ０．５０１∗∗∗ ０．４９９∗∗∗ －０．５８２∗∗∗ －０．４６７∗∗∗ －０．４１４∗∗∗

关怀型伦理氛围 －０．２２９∗∗∗

道德认同 －０．３３６∗∗∗

R ０．０３５ ０．２７５ ０．０９４ ０．３３１ ０．０１８ ０．３４１ ０．３７９ ０．４１７
ΔR２ ０．０３５ ０．２４０ ０．０９４ ０．２３７ ０．０１８ ０．３２３ ０．０３８ ０．０７６

　　运用Process插件检验关怀型伦理氛围、道德

认同在伦理型领导与员工网络怠工行为之间的链式

中介作用.如表４所示:伦理型领导对员工网络怠

工行为的总间接效应为三条中介路径的效应之和,
总间接 效 应 值 为 －０．２５２,９５％CI为 [－０．３４６,

－０．１６０],不包含０,效应显著;关怀型伦理氛围在伦

理型领导与员工网络怠工行为之间的中介效应值为

－０．０８０,９５％CI为[－０．１５６,－０．０１７],不包含０,中
介效应显著,假设 H２得到进一步验证;道德认同在

伦理型领导与员工网络怠工行为之间的中介效应值

为－０．１１５,９５％CI为[－０．１８９,－０．０５１],不包含０,
中介效应显著,假设 H３得到进一步验证;关怀型伦

理氛围和道德认同在伦理型领导与员工网络怠工行

为之间的链式中介效应值为 －０．０５７,９５％CI为

[－０．０９９,－０．０２３],不包含０,链式中介效应显著,
假设 H４得到验证.

表４　链式中介效应分析结果

模型路径 Effect SE
９５％CI

下限 上限

总间接效应 －０．２５２ ０．０４７ －０．３４６ －０．１６０
路径１:

EL→CEC→CY
－０．０８０ ０．０３５ －０．１５６ －０．０１７

路径２:
EL→MI→CY

－０．１１５ ０．０３５ －０．１８９ －０．０５１

路径３:
EL→CEC→MI→CY

－０．０５７ ０．０２０ －０．０９９ －０．０２３

４　结论及讨论

４．１　研究结论

本文基于社会信息加工理论基础,探究了伦理

型领导对员工网络怠工行为的作用机制.结果表

明,伦理型领导不仅显著负向影响员工网络怠工行

为,还分别通过关怀型伦理氛围和道德认同的部分

中介作用及链式中介作用对员工网络怠工行为产生

负向影响.

４．２　研究贡献

本研究证实了伦理型领导对员工网络怠工行为

具有负向影响,呼应了学者对于伦理型领导可以抑

制员工非伦理行为影响的相关研究[２,６Ｇ７],同时,分析

了关怀型伦理氛围和道德认同在其中发挥的链式中

介作用,拓展了社会信息加工理论在伦理信息框架

下的传导机制的应用,并丰富了伦理框架下领导风

格对新型员工非伦理行为的影响机制研究.

４．３　建议

员工网络怠工行为作为一种随着互联网发展、
移动办公发展应运而生的一种新型非伦理行为,以
其隐蔽性和破坏性增加了企业管理的不确定性.我

国传统儒家文化中以“仁”为中心的伦理道德价值

观,千百年来都是人们所追求和推崇的行为准则.
根据本研究的发现,破除员工网络怠工的管理困境,
可以从中国传统的伦理道德价值观入手.

１)重视领导者的伦理道德水平.对组织而言,
在选聘领导者时,应充分考虑其自身的道德伦理水

平,从源头上降低风险,在领导者培养与培训中,更
多注重领导者的德性教育,培养领导者实施伦理型

管理的能力.

２)加强对员工的道德教育与引导.领导者应充

分发挥道德个人与道德管理者作用,以身作则,为员

工树立利他、真诚、公正、关爱的道德形象,道德垂

范.同时,在日常工作中,领导者应及时对员工网络

怠工等非伦理行为做出反应,通过奖惩手段,对员工

进行伦理道德强化,让优秀道德品质成为员工共同

追求,以此约束自身行为.

３)营造良好的关怀型伦理氛围.人是社会动

物,处于组织中的员工更期望与同事友好交流,和谐

互助.因此领导者应重视组织内的伦理氛围营造,
在日常管理及组织文化建设中融入利他主义导向的
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价值观,通过协作等方式加强组织成员之间的工作

与情感联系,即通过建立和谐的人际关系,强化员工

的伦理道德认知,引导员工崇德向善.

４．４　不足与展望

１)未涉及边界条件,今后研究可探讨在不同的

调节变量水平下影响效应的变化;

２)所使用的数据为调查者自我报告,且为一次

性收集的横截面数据,今后研究可采用纵向的多源

数据进行检验.
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