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摘要：员工工作场所越轨行为不仅对个体身心造成伤害，也会让企业蒙受巨大

损失，明确员工工作场所越轨行为的诱发因素和生成机制，将为有效治理奠定

基础。基于社会认知理论，探讨家庭支持型领导对员工工作场所越轨行为的影

响机制与边界条件，以２８６份有效样本进行统计分析，结果发现：家庭支持型领
导对员工工作场所越轨行为有负向影响，道德推脱在家庭支持型领导与员工工

作场所越轨行为之间起中介作用，性别在家庭支持型领导与员工道德推脱之间

起调节作用，家庭支持型领导对男性员工道德推脱的负向影响更大。该研究结

论不仅有助于丰富家庭支持型领导的研究，也可以为组织预防与治理工作场所

越轨行为提供决策参考。
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　　个体行为与组织目标的匹配一直是组织行

为学研究的重要内容。当下全球经济衰退和失

业率居高不下，员工的择业就业竞争愈加激烈，

多重压力导致员工行为与组织目标大相径庭，

“摸鱼”“打工人”“弄弄子”等与工作场所越轨

行为有关的热词在网络上不断翻新，已经引起

了学术界和实践界的关注。工作场所越轨行为

会对组织和其他员工带来各种负面影响。当员

工的越轨行为蔓延到整个组织，领导的指令不

能得到有效遵守时，企业可能会走向失败。

作为一种非正式的组织支持，家庭支持型

领导不仅为员工提供一般的伦理指导和资源，

以丰富员工的工作和业余生活，而且还可提供

家庭导向资源，如情感支持、工具支持、角色榜

样行为和创造性的工作 －家庭管理，以帮助员

工塑造平衡的工作－家庭关系［１］。大量研究表

明，家庭支持型领导行为不仅能提高员工的工

作绩效和组织承诺，减少员工的工作 －家庭冲

突，还可以提高员工的工作满意度与主观幸福

感，对员工的身心健康产生积极的影响。但在

以往的研究中，关于家庭支持型领导与员工负

面行为之间关系的研究较为匮乏，关于家庭支

持型领导对员工工作场所越轨行为的影响机制

的研究更是凤毛麟角。家庭支持型领导是否能

减少员工工作场所的越轨行为，通过何种机制

及在何种边界条件下家庭支持型领导对员工越

轨行为的影响最大［２］，这些问题还有待进一步

探讨。

此外，人口统计学变量和家庭支持型领导

在影响员工态度和行为方面是相辅相成的。家

庭支持型领导与员工工作相关结果之间的关系

是否存在个体差异尚未明晰。因此，了解家庭

支持型领导在何种条件下能够最大限度地减少

员工的越轨行为，可以帮助领导者更有效地分

配他们所支配的有限资源。鉴于此，本文拟在

中国文化情境下探讨家庭支持型领导对员工工

作场所越轨行为的影响；基于社会认知理论视

角，研究道德推脱在家庭支持型领导与员工工

作场所越轨行为关系中的作用机制；并针对性

别这一重要人口统计学变量，探讨家庭支持型

领导影响员工工作场所越轨行为的边界条件。

　　一、理论基础与研究假设

　　１．家庭支持型领导与员工工作场所越轨行为

家庭支持型领导行为作为一种跨界社会支

持资源，是指领导者展现出的支持员工家庭角

色的有效行为。Ｌ．Ｂ．Ｈａｍｍｅｒ等［３］将家庭支持

型领导行为定义为下属对领导者支持行为的感

知，而不是对领导者行为的感知。家庭支持型

领导行为是一个由四个维度组成的多维结构，

包括情感支持、工具性支持、角色榜样行为、创

造性的工作－家庭管理。情感支持是主管通过

倾听和关心员工的工作和家庭需求来提供支

持；工具性支持是主管的反应性支持，以日常管

理事务的形式回应单个员工的工作和家庭需

求；角色榜样行为是领导者通过在工作中的模

范行为来整合工作和家庭；创造性的工作 －家

庭管理是管理者发起行动来重组工作，以提升

员工在工作中和工作外的效率，这种管理行为

具有前瞻性、战略性和创新性。

员工工作场所越轨行为是指违反重要组织

规范，进而威胁到成员或组织福祉的自愿行为。

组织规范主要有基本道德标准和其他传统的社

区标准，包括有正式和非正式的组织政策、规则

和程序规定的标准［４］。工作场所越轨行为可以

针对组织，包括早退或过度休息；也可以针对组

织成员，包括在工作中发脾气或行为粗鲁。

家庭支持型领导为员工施行创造性的管理

实践，帮助员工更好地适应非工作生活，积极鼓

励员工将工作和非工作生活结合起来，并与员

工讨论在处理工作和非工作生活冲突时遇到的

困难，为员工创造机会，更好地管理工作和家庭
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需求，可以有效抑制员工的组织负面行为，减少

员工工作场所越轨行为［５］；同时，从资源增益发

展的角度来看，大多数人都在系统（包括组织和

家庭）中成长、发展和追求高质量的生活［６］。因

此，家庭支持型领导有助于鼓励员工努力获得有

效管理工作－家庭问题的资源，提高他们的生活

质量。这反过来又有助于员工发展和获得新的

资源和技能，如增加的能量、积极的情绪和更高

的效率，从而使他们更好地投入工作，减少工作

场所的越轨行为。基于此，本文提出以下假设：

Ｈ１：家庭支持型领导对员工工作场所越轨

行为具有负向影响。

２．道德推脱的中介作用

“道德推脱”基于 Ｂａｎｄｕｒａ的社会认知理

论。根据这一理论，道德推脱是指一种解除自

我调节机制的能力，即解除自我谴责机制，使其

与内化的道德标准不一致的行为合理化的能

力。道德推脱解释了为什么当人们认为没有人

注意时，他们会做出不当行为，而自我调节机制

是解释这一原因的关键因素［７］。通过自我谴责

机制，内化的道德标准和越轨行为之间可能的

冲突将被预见和预先阻止。道德推脱的存在取

决于自我调节机制的激活，如果自我调节机制

被抑制，道德推脱就会出现，人们可以通过失灵

的自我调节机制来使自己的不道德行为合理

化，利用这种不公平感，人们可以表现出一些不

道德的行为，并将其视为自己的一种权利来补

偿这种不公平感。

家庭支持型领导能够理解员工在工作和家

庭之间寻求平衡的愿望，通过情感支持、工具性

支持、角色榜样行为和创造性的工作 －家庭管

理，努力帮助员工兼顾工作和家庭责任［８］。家

庭支持型领导可以通过角色榜样激励和影响员

工的道德行为，作为榜样的领导者通过展示他

们想要促进和奖励的行为类型来激励员工的道

德行为［９］。当领导者表现出正直并为自己和他

人设定高的道德标准时，他们就会成为有吸引

力和可信的榜样，员工更有可能模仿和内化他

们的角色模范领导的价值驱动行为，激活自我

调节机制，减少道德推脱。

在工作中，员工可能会以一种看起来更容

易被接受的方式来合理化他们的行为，并为这

些行为做辩护解释，如对来自组织的虚假承诺

或不公平的感知做出偷窃行为。此外，员工可

能会用比较有利的方式来为自己的不道德行为

辩护［１０］，如员工可能试图通过自我暗示，认为

其他员工也有参与欺诈的行为，从而把责任分

散到各个员工身上。总的来说，员工可能会使

用许多潜在解释中的一种或多种来合理化和证

明他们的不道德行为。例如，员工可能会说服

自己，与暴力等更具攻击性的行为相比，从事偷

窃或蓄意破坏等行为不会对组织产生较大的影

响。根据 Ｍ．Ｓ．Ｃｈｒｉｓｔｉａｎ等［１１］的研究，行为规

范不恰当或越位的方式是由个人控制或抑制行

为和情绪的认知能力决定的，自我调节失败使

得非最优动机倾向对行为产生更大的影响。因

此，道德推脱很可能是员工工作场所越轨行为

的前兆。基于此，本文提出以下假设：

Ｈ２：家庭支持型领导对员工道德推脱具有

负向影响。

Ｈ３：道德推脱在家庭支持型领导与员工工

作场所越轨行为之间起中介作用。

３．性别的调节作用

关于与工作有关的性别角色的研究认为，

女性更多地被期望通过照顾家庭等行为来寻求

个人发展，而男性则被期望成为家庭的经济支

柱并从事有偿工作，因而很多研究重点都放在

对女性的家庭支持行为上［１２］。然而，随着时代

的发展，传统的“男主外”的角色认知正在发生

变化，男性在工作 －家庭融合和工作 －家庭冲

突方面面临越来越多的困难［１３］。当男性和女

性都全职工作时，男性为承担家庭义务而做出
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的工作权衡几乎和女性是一样的［１３］。研究表

明，家庭支持型领导对于有照顾责任的员工和有

更高的照顾需求的员工更加突出和有益［１４－１５］。

从性别角色的特点来看，相对于女性员工而言，

男性员工在工作场所中更容易产生道德推脱。

因此，本研究认为，相对于女性而言，家庭支持

型领导对男性员工道德推脱的抑制作用可能更

大；相反，女性员工在工作场所中不太容易产生

道德推脱，因而家庭支持型领导在抑制女性员

工道德推脱方面发挥的作用相对较小。综上，

本文提出以下假设：

Ｈ４：性别在家庭支持型领导与员工道德推

脱之间起调节作用，相对于女性而言，家庭支持

型领导对男性员工道德推脱的负向影响更大。

　　二、研究设计

　　１．研究对象与研究程序

研究对象主要来自河南、北京从事金融、ＩＴ

行业的员工。本次调查采用线下方式进行。为

了减少同源偏差的影响，本研究利用时间分隔

法进行问卷调查。第一阶段主要测量控制变量

与家庭支持型领导之间的关系，共获得有效问

卷３５７份；间隔一个月，向在第一阶段完成有效

问卷的调研对象发放第二阶段的问卷，测量员

工道德推脱与工作场所越轨行为之间的关系，

获得有效问卷３１２份。在对问卷进行筛选后，

最终获得有效问卷 ２８６份，有效问卷回收率为

８０．０％。在此次调查的２８６份样本中，男性１５７

人，占５５％，女性１２９人，占４５％；年龄以２６～

３０岁为主，占４７．１％；婚姻状况以已婚为主，占

５９．９％；受教育程度以本科为主，占７０．６％；工

作年限以１０年内为主，占９０．３％；平均每周的

工作时长集中在４０～５０ｈ，占５０．２％。

２．测量工具

为保证问卷的信度和效度，借鉴国内外已

有文献中的成熟量表，并根据本文的研究情境

进行适当调整。对于英文量表，为了保证量表

的科学性和合理性，采用双向翻译的方法对量

表题项进行修正。所有量表均采用李克特５点

量表，“１”表示“非常不符合”，“５”表示“非常

符合”。

（１）家庭支持型领导。采用 Ｌ．Ｂ．Ｈａｍｍｅｒ

等［１６］开发的４题项简易量表，包括“在谈论我

的工作与家庭的冲突时，我的上司让我感到很

舒心”“我的上司在如何兼顾工作与家庭这个

问题上，展示了有效的行为”等。该量表的

Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数为０．７６３。

（２）道德推脱。采用Ｃ．Ｍｏｏｒｅ等［１７］专门为

成年人开发的道德推脱量表，该量表包括“考

虑到人们常常极力伪装自己，稍微夸大自己的

资历也没错”“对那些感受不到受伤害的人就

要狠一点”等８个项目。该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈα
系数为０．８０９。

（３）员工工作场所越轨行为。采用 Ｒ．Ｊ．

Ｂｅｎｎｅｔｔ等［１８］设计的１９题项量表，包括“未经

单位许可，我曾上班的时候无故迟到”“我在上

班时间花很多时间幻想或做其他无关工作的事

情”等。该量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数为０．９１２。

（４）控制变量。在参考道德推脱和工作场

所越轨行为相关文献的基础上，选择员工年龄、

婚姻状况、受教育程度、工作年限、每周工作时

间作为控制变量。

　　三、数据分析与结果

　　１．验证性因子分析

本文使用 ＡＭＯＳ２６．０对数据进行验证性

因子分析，检验各变量的区分效度，以确定最优

模型，结果表明：家庭支持型领导、道德推脱、员

工工作场所越轨行为三因子模型拟合较好，各

项指标均达到理想标准（χ２／ｄｆ＝１．６２１，ＩＦＩ＝

０．９１８，ＴＬＩ＝０．９０４，ＣＦＩ＝０．９１６，ＲＭＳＥＡ＝

０．０４５），表明变量区分效度良好。

·４０１·



闫艳玲，等：家庭支持型领导与员工工作场所越轨行为：道德推脱的中介作用和性别的调节作用

２．共同方法偏差检验

共同方法偏差是指由同样的数据来源等引

起的预测变量与效标变量之间的偏差。Ｈａｒ

ｍａｎ的单因素法是目前对共同方法偏差进行控

制常见的统计方法。本文对家庭支持型领导、

道德推脱、员工越轨行为这３个变量采用 Ｈａｒ

ｍａｎ单因素分析来检验是否存在共同方法偏

差，结果发现：第一公因子的方差解释百分比为

２６．５４８％，小于累积方差解释率５３．７８９％的一

半，表明数据不存在严重的共同方法偏差。

３．描述性统计与相关分析

采用ＳＰＳＳ２６．０软件，对家庭支持型领导、

道德推脱、员工工作场所越轨行为３个变量与

控制变量进行了描述性统计和相关分析，结果

见表１。家庭支持型领导与员工道德推脱、工

作场所越轨行为均存在显著的负相关关系，相

关系数分别为 －０．１６０（ｐ＜０．０１）和 －０．１９３

（ｐ＜０．０１）；同时，道德推脱与工作场所越轨行

为显著正相关，相关系数为０．５９２（ｐ＜０．０１）。

上述结果为研究假设提供了初步支持。

４．假设检验

为了检验本文提出的假设，本研究运用

ＳＰＳＳ２６．０进行层次回归分析，分析结果见表

２。由表２模型５可知，在控制了年龄、婚姻状

况、受教育程度、工作年限、平均每周工作时长

后，家庭支持型领导对员工工作场所越轨行为

有显著负向影响（β＝－０．１６０，ｐ＜０．０１），家庭

支持型领导对员工道德推脱有显著负向影响

（β＝－０．１２３，ｐ＜０．０５），Ｈ１和Ｈ２得到验证。

为检验道德推脱在家庭支持型领导与员工

工作场所越轨行为中的中介效应，把家庭支持

型领导和道德推脱同时放入模型。由表２模型

７可知，家庭支持型领导对员工工作场所越轨

行为的负向影响变小，但仍然显著（β＝

－０．０８８，ｐ＜０．０５），道德推脱对工作场所越轨

行为的正向影响显著（β＝０．５８４，ｐ＜０．００１），说

明道德推脱在家庭支持型领导与员工工作场所

越轨行为之间起部分中介作用，Ｈ３得到了验证。

为检验性别对家庭支持型领导与员工道德

推脱之间的调节作用，本研究将性别虚拟化后，

将中心化的家庭支持型领导与性别的乘积项引

入对道德推脱的回归模型。由表 ２模型 ４可

知，在控制了年龄、婚姻状况、受教育程度、工作

年限、平均周工作时长、家庭支持型领导和性别

后，家庭支持型领导和性别的乘积项对道德推

脱有显著负向作用（β＝－０．１９９，ｐ＜０．０５），即

验证了性别对家庭支持型领导与员工道德推脱之

间的调节作用，Ｈ４得到了验证。

表１　描述性统计与相关分析结果

变量 性别 年龄 婚姻 受教育程度 工作年限
平均每周

工作时长

家庭支持

型领导
道德推脱

员工越

轨行为

性别 １
年龄 ０．０３４ １
婚姻 －０．０７８ ０．５０６ １

受教育程度 －０．０４５ ０．０１４ ０．０４３ １
工作年限 ０．０１４ ０．７５２ ０．４６７ －０．０１７ １

平均每周工作时长 ０．０５７ ０．０１１ ０．１０５ －０．１６５ ０．０７３ １
家庭支持型领导 ０．０２５ ０．１０３ ０．２０３ ０．０１２ ０．１７９ ０．０３６ １
道德推脱 ０．１４１ ０．００２ －０．１１９ ０．０３６ －０．００６ －０．０９７ －０．１６０ １

员工越轨行为 ０．１２５ －０．０８４ －０．０６４ －０．０２７ －０．０５９ －０．０５６ －０．１９３ ０．５９２ １
均值 ０．５５ ２．３１ ２．２３ ２．８５ ２．６５ ２．６４ ３．６６ １．９８ １．９９
标准差 ０．４９９ ０．９５ ０．９５ ０．６３ ０．７７ ０．７０ ０．７１ ０．５９ ０．５８

　　注：性别为虚拟变量，“０”表示女性，“１”表示男性；表示０．０５水平下显著，表示０．０１水平下显著
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表２　层级回归分析结果

变量
道德推脱

模型１ 模型２ 模型３ 模型４
工作场所越轨行为

模型５ 模型６ 模型７

控

制

变

量

年龄 －０．０３６ ０．０２４ ０．０１４ ０．０２０ －０．０７１ －０．０７６ －０．０８４
婚姻 －０．０９６ －０．０８ －０．０６８ －０．０５７ ０．００８ ０．０４４ ０．０５４

受教育程度 ０．０２７ ０．０２９ ０．０３３ ０．０１５ －０．０３０ －０．０４８ －０．０４７
工作年限 ０．０２２ ０．０４４ ０．０４６ ０．０３２ ０．０４４ ０．００２ ０．０１９

平均周工作时长 －０．０８０ －０．０６６ －０．０７４ －０．０９０ －０．０５０ －０．０１０ －０．０１１
自变量 家庭支持型领导 －０．１２３ －０．１２８ －０．０２７ －０．１６０ －０．０８８

中介变量 道德推脱 ０．５９９ ０．５８４

调节变量 性别 ０．１６７ ０．１７２

交互项 性别×家庭支持型领导 －０．１９９

　　注：表示０．０５水平下显著，表示０．０１水平下显著，表示０．００１水平下显著

　　四、研究意义与对策建议

　　１．研究意义

本研究基于社会认知理论，探讨了家庭支

持型领导、员工道德推脱与工作场所越轨行为

之间的关系，结果表明：家庭支持型领导对员工

工作场所越轨行为有显著负向影响，道德推脱

在家庭支持型领导与员工工作场所越轨行为之

间起部分中介作用；性别在家庭支持型领导与

员工道德推脱之间的关系中起调节作用，家庭

支持型领导对男性员工道德推脱的负向影响更

大。该研究结果对人力资源管理理论和实践具

有重要意义。

其一，拓展了家庭支持型领导的结果变量

研究。本研究从员工角度出发，结合家庭支持

型领导行为的特征，分析了家庭支持型领导如

何减少员工工作场所越轨行为，考察了领导行

为对员工工作态度与行为的影响。本研究不仅

拓展了家庭支持型领导的结果变量研究，也丰富

了对员工工作场所越轨行为前因变量的认识。

其二，丰富了家庭支持型领导对员工工作

场所越轨行为的作用机制研究。以往研究鲜有

考察家庭支持型领导与员工工作场所负面行为

之间关系的，本文基于社会认知视角探讨了家

庭支持型领导对员工工作场所越轨行为的作用

机制：领导为员工提供工具性帮助与情感关注，

可以减少员工的道德推脱，进而抑制员工工作

场所越轨行为。本文为家庭支持型领导对员工

工作场所越轨行为的作用机制研究提供了新的

视角。

其三，扩充了家庭支持型领导对员工工作

场所越轨行为影响的边界条件研究。本文的研

究结果表明，相对于女性而言，家庭支持型领导

对男性员工道德推脱的抑制作用更大。这是因

为：在工作场所中，男性员工普遍比女性员工更

容易产生道德推脱，因此，家庭支持型领导在抑

制男性员工道德推脱方面发挥的作用更强。本

研究从人口统计学变量角度拓展了家庭支持型

领导对员工工作场所越轨行为影响的边界条件。

２．对策建议

其一，家庭支持型领导对员工工作场所越

轨行为具有抑制作用，因此，建议相关组织努力

培养家庭支持型领导。一方面，组织要为管理

者提供培训和指导项目，提升领导的专业技能，

在工作中为员工提供所需要的知识与技术性建

议，帮助员工解决工作中遇到的问题，以提高他

们的家庭支持管理能力；另一方面，可以通过创

建企业文化和企业制度来鼓励、规范领导的家

庭支持型行为，明确地传达家庭支持型领导行

为的重要性，并使用海报、口号或物质符号在工
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作场所突出家庭支持型领导行为的重要性。

其二，本研究发现道德推脱在家庭支持型

领导与员工工作场所越轨行为之间具有中介作

用。这表明领导者可以通过实施家庭支持型行

为降低员工的道德推脱，从而减少其工作场所

越轨行为。因此，应强化组织的道德管理。一

方面，可通过各种道德宣传与教育，增强员工的

道德自我调节意识，使其对越轨行为感到内疚

和自责；另一方面，可通过情景模拟、问卷测试

等多种方式选择道德推脱倾向较低的员工进入

企业，在源头上降低道德推脱发生的概率。

其三，本研究结果表明，家庭支持型领导对

男性员工道德推脱的抑制作用更大。因此，在

组织实践中，管理者应加强对员工性别的关注，

特别是有家庭照顾需求的员工，合理发挥家庭

支持型领导的作用。领导者应在考察员工性别

的同时，针对不同性别的员工实施不同程度的

家庭支持行为。领导者应尽可能最大限度地发

挥员工积极回报的潜力，使有家庭照顾需求的

员工在寻求工作和家庭的平衡时减少道德推脱

的可能性。
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