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摘要

	 网络闲逛行为是一种新形式的偏差行为，具有隐蔽性、普遍性和危害性等特点。现有研究 

发现网络闲逛行为不仅会降低员工的工作投入度，而且还会损害组织生产率。因此，探讨如何

减少员工的网络闲逛行为成为理论学者和管理实践者日益关注的热点议题。本研究基于自我决

定理论，旨在探讨领导授权赋能对员工网络闲逛行为的影响，以及考察员工基本心理需求满足

以及权力距离导向在上述关系中的作用。通过对来自于中国华东地区的 313 名员工的三阶段问

卷调查，结果发现：领导授权赋能会直接降低员工的网络闲逛行为，并且员工基本心理需求满

足在领导授权赋能与员工网络闲逛行为之间发挥着中介作用，员工权力距离导向不仅调节着领

导授权赋能对员工基本心理需求满足的直接关系，还调节着领导授权赋能通过基本心理需求满

足对员工网络闲逛行为的间接关系。本研究为如何管控网络闲逛行为提供了一定的启示，告知

组织和领导者可以通过展现授权赋能行为进而降低员工的网络闲逛。
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Abstract

	 Cyberloafing behavior is a new form of deviant behavior, which is hidden, widespread and harmful. 

Existing studies have found that cyberloafing behavior not only reduces employees’ work engagement, 

but also harms organizational productivity. Therefore, exploring how to reduce employees’ cyberloafing 

behavior has become a topic of increasing interest for theoretical scholars and management practitioners. 

Based on self-determination theory, this study aims to investigate the impact of empowering leadership on 

employees’ cyberloafing behavior as well as the mediating role of basic psychological needs satisfaction 

and the moderating role of power distance orientation in the above relationship. Through a three-stage 

questionnaire survey of 313 employees in East China, it was found that empowering leadership directly 

reduces employees’ cyberloafing behavior, employees’ basic psychological needs satisfaction mediates the 

relationship between empowering leadership and employees’ cyberloafing behavior, and that employees’ 

power distance orientation not only moderates the direct effect of empowering leadership on basic 

psychological needs satisfaction, but also moderates the indirect effect of empowering leadership on 

cyberloafing behavior via basic psychological needs satisfaction. This study provides several insights 

into various methods to control cyberloafing behavior.

Keywords: Empowering Leadership, Basic Psychological Needs Satisfaction, Cyberloafing Behavior, 

Power Distance Orientation

引言

	 随着互联网时代的发展以及 ICT 技术在职场中的普遍应用，人们使用电子产品的时间和频 

率都日益增加 (Batabyal & Bhal, 2020)。与之而来的除了增加工作灵活性和提升工作效率外 

还会衍生出新型“磨洋工”方式——网络闲逛行为，即员工在工作时间从事与工作无关的网络浏览  

发送个人电子邮件等上网行为 (Lim, 2002)。网络闲逛现象在组织中非常普遍。Tandon et al.  

(2021) 指出，52% 的受访者表示会在工作时间查看个人电子邮件，以及在英特尔 (Intel) 对 200

名人力资源主管的调查中，近 80% 的人认为员工使用移动设备会在工作环境中造成许多不必要 

的干扰。

	 网络闲逛具有隐蔽性、普遍性和危害性等特点。第一，隐蔽性。员工在使用办公室设备进 

行网络闲逛行为时，与平时使用电脑工作一样，领导者很难发现员工在网络闲逛，甚至可能认

为员工是在很努力的工作。第二，普遍性。正是由于网络闲逛的隐蔽性，该行为很难被领导者 

发现，导致该行为广泛存在于组织当中。Askew et al. (2019) 发现，职场中的网络闲逛行为还存在 

社会学习”现象，即员工会学习和模仿同事的网络闲逛行为，进而使得网络闲逛行为在组织 

中蔓延。第三，危害性。网络闲逛会使员工生产率降低 30% 至 40%，这将使组织每年损失 1830

亿美元，或使组织每年每名员工损失 4500 美元。除了生产力的损失，一些网络闲逛活动，如下
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载恶意软件，可能会导致组织的信息安全风险 (Jiang et al., 2020)。此外，网络闲逛也会降低员 

工的绩效表现 (Syed et al., 2020)。正因如此，了解员工在工作期间网络闲逛的成因，并以之为

基础进行有针对性的预防或干预，对于减少员工网络闲逛行为，提高员工工作效率，减少组织

安全风险，提高组织经营绩效具有重要的理论价值和实践意义。

	 领导者在组织中具有较高的权力和话语权，其领导行为在很大程度上会影响着员工的态

度及行为。回顾相关研究发现，仅有少量研究探讨了领导力对员工网络闲逛行为的影响效应  

例如，Agarwal (2019) 研究发现，当领导表现出被动、咄咄逼人和过度自信等领导风格时，下属 

会从事更多的网络闲逛行为。鉴于员工会在很大程度上受到其领导尤其是直属上级的影响，因此 

员工在职场中从事网络闲逛行为可能是由于领导因素的影响，但现有研究缺乏对这一研究 

问题的关注与探讨。因此，为弥补这一理论局限性，本研究拟探讨领导授权赋能对员工网络闲

逛行为的影响效应。为更好解释领导授权赋能究竟是通过何种机制影响员工的网络闲逛行为 

本研究拟基于自我决定理论探讨自主需求满足、胜任需求满足以及关系需求满足分别在领导授 

权赋能与员工网络闲逛行为之间的中介作用，从而丰富关于网络闲逛行为的影响因素研究  

此外，本研究拟考察个体的权力距离导向作为上述关系的边界条件。也就是说，探讨员工的权力 

距离导向在领导授权赋能与员工基本心理需求满足和网络闲逛行为之间的调节作用。

研究目的

	 Tandon et al. (2021) 综述了网络闲逛主题现有文献，在网络闲逛的前因方面，主要存在三个 

影响因素：组织因素（如有意义的工作设计，Usman et al., 2021 、员工自身因素（如心理授权 

Samadi-Miarkolaei & Samadi-Miarkolaei, 2020）以及领导因素（如领导方式，Tandon et al., 2021   

其中领导因素作为影响员工网络闲逛行为重要的前因之一，现有研究关注了辱虐领导、责任型

领导对员工网络闲逛行为的影响 (Lim et al., 2021; Zhu et al., 2021)。正如 Tandon et al. (2021) 所呼

吁的那样，目前在领导因素对员工网络闲逛的影响方面还缺乏深入的探讨，需要进一步关注领

导方式的影响效应。因此，本研究的目的是，为了回应 Tandon et al. (2021) 的呼吁，探讨领导

授权赋能 1) 是否 2) 如何以及 3) 何时会对员工的网络闲逛行为产生影响。

	 本研究之所以关注领导授权赋能主要有以下两点原因：首先，领导授权赋能对于员工而言 

非常重要，这是因为员工在处理工作任务时经常需要发挥自主性，以更好的适应工作需求（授权  

同时也需要领导者为其提供相应的资源和支持（赋能 。因此，领导授权赋能对于员工而言 

是一种积极的领导方式。其次，探讨领导授权赋能抑制员工偏差行为的研究尚不充分，这促使 

我们将网络闲逛这种隐性偏差行为视为领导授权赋能远端的结果变量进行探讨。总而言之 

本研究的目的是旨在考察领导授权赋能对员工网络闲逛的抑制作用，并基于自我决定理论考察员 

工基本心理需求满足的中介作用和权力距离导向的调节作用。
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文献综述

	 领导授权赋能

	 领导授权赋能是指领导者通过一系列行为或制度赋予下属自主决定如何以及何时完成工作 

的权力，以实现提高下属员工完成工作的便利性和决策速度，鼓励下属加强自我管理，提高下 

属对工作的责任感、成就感和对组织的归属感等目的行为 (Ahearne et al., 2005; Amundsen &  

Martinsen, 2014; Sharma & Kirkman, 2015)。领导在对下属进行授权赋能的过程中，也会将一部 

分的责任转移到给下属。以往研究结果表明，领导授权赋能能够有效提高下属员工的组织承诺  

敬业度、工作满意度、自我效能感等积极的工作态度 (Song & Liu, 2014)，还能够提高员工跨越 

工作角色边界，实施更多的知识共享行为、建言行为、组织公民行为等角色外行为 (Hou et al., 

2021)。

	 基本心理需求满足

	 Deci 和 Ryan (2000) 最早提出基本心理需求，指出基本心理需求是人类与生俱来的心理需求 

并且对个体发展具有特定意义，所有个体都会为了满足基本心理需求而采取相应行动，并 

提出了自主、胜任和关系三种基本心理需求。其中自主需求是指个体在生活和工作中所做出的 

抉择是由个体主导的，由个体自己的想法决定而不受外界干扰，可以为个体带来自我决定的快感 

体现了个体自主选择的自由。胜任需求是指个体基于对自身的了解，认为自己可以掌控环境 

并运用自己的知识和技能完成任务取得成绩的需求，是个体发挥活力的源泉，胜任感高的 

个体相信自己可以完成任务并取得成绩。关系需求是指个体对与他人建立联系的渴望，在与他 

人交往的过程中，个体期望获得尊重感与信任感，并从中获得安全感和归属感，是个体的社会 

属性。当三种需求得到有效满足时，会激发个体内在能动性，并对个体的积极行为有正向影响 

而心理需求的缺失引发个体倦怠，降低个体幸福感。

	 网络闲逛行为

	 网络闲逛是指“员工在工作时间内，利用网络去做与工作无关的事”(Lim, 2002)，是一种工 

作偏差行为。随着互联网在工作场所中的推广与普及，人们发现互联网在帮助员工及其组织提 

高工作效率和绩效的同时，也会为员工提供更多的借助互联网来满足自己与工作无关的行为目的 

由此，职场网络闲逛行为逐渐走入科学研究领域。Lim 对于网络闲逛的定义较为具体且明晰 

因此，Lim 对网络闲逛的定义得到了学者们的一致认同和广泛使用。根据  Lim 的观点  

网络闲逛的基本内涵有以下四点：1) 使用组织的互联网资源；2) 与工作无关；3) 占用工作时间 

4) 会使组织蒙受损害。

	 权力距离导向

	 权力距离导向常常被定义为：社会群体中的人们对于权力分配不平等状况的普遍接受程度  

(Bao & Liao, 2019)。而在组织环境中则体现为下属员工对于领导同自己之间权力差异或权力不 
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对等情况的接受程度。高权力距离导向的个体会更能够发自内心的认可自己与领导之间的权力 

和地位差异，并愿意服从领导的命令和指示。与此相反，低权力距离导向的个体常常不太能够 

接受自己与领导之间存在较大的权力差异，也不会服从领导的一切指令，而常常会将领导与自 

己之间的区别视为是组织中分工的不同，除了各自需要处理的工作任务之间存在一定的相互依 

赖性外，自己与领导之间并不存在天然的区别 (Bao & Liao, 2019)。

	 研究假设

	 1.	员工基本心理需求满足的中介作用

		  本研究预测领导授权赋能可以通过满足员工的三种基本心理需求，进而减少员工的网络闲 

逛行为。具体而言，当领导对下属进行授权赋能时，不仅能够赋予下属更多在执行工作任务方

面决策的权力，满足其自主需求 (Sharma & Kirkman, 2015)；而且也会赋予一定的权力和资源支

持员工的工作，以满足员工的胜任需求 (Han et al., 2020)；此外，领导授权赋能作为一种积极领

导方式，可以构建良好的领导-成员关系，也会满足员工的关系需求 (Tang et al., 2022)。当员工

的三种基本心理需求得到满足时，会激发个体内在能动性，并对个体的积极行为有正向影响以

及对消极行为有抑制作用。换而言之，当员工的三种基本心理需求得到满足，其会投入更多的

时间与精力在任务完成方面，以及会减少网络闲逛行为。因此，提出如下假设：

		  假设 1：领导授权赋能与员工基本心理需求满足显著正相关。

		  假设 2：员工基本心理需求满足与员工网络闲逛行为显著负相关。

		  假设 3：领导授权赋能会通过影响员工的基本心理需求满足进而影响员工网络闲逛行为 

即员工的基本需求满足在领导授权赋能与员工网络闲逛行为之间起着中介作用。

	 2.	 员工权力距离导向的调节作用

		  本研究预测员工的权力距离导向在上述关系中发挥着调节作用。具体而言，当员工具有相 

对较高水平的权力距离导向时，员工对于组织中权力相较于自己具有较高的权力和职位层级的 

任务安排和工作管理具有更高的接受程度 (Zhang et al., 2022)。当领导者跨越权力距离、超出员 

工预期的赋予员工独立处理工作任务、自由决策并承担相应代价的权力和责任时，员工能够更 

有效、更妥善的实现个人需求和组织利益的平衡，从而有利于促进基本心理需求的满足。反之

当员工具有相对较低水平的权力距离导向时，员工更有可能会认为自己与其他职场同事以及组

织领导之间并不存在天然的差别 (Chen et al., 2022)。当领导为自己提供授权和赋能时，低权力

距离导向的员工并不会产生出特别的感受，也不太可能会有利于基本心理需求的满足，此时领

导授权赋能对员工基本心理需求满足的影响作用较弱。因此，提出如下假设：

		  假设 4：员工的权力距离导向调节着领导授权赋能与员工基本心理需求满足之间的关系 

当员工的权力距离较高时，领导授权赋能对员工的基本心理需求满足正向作用较强；员工的权

力距离较低时，领导授权赋能对员工的基本心理需求满足正向作用较弱。

Chinese Journal of Social Science and Management Vol. 8 No. 2, 2024	 5

Indexed in the Thai-Journal Citation Index (TCI 2)



		  假设 5：员工的权力距离导向调节着领导授权赋能通过员工基本心理需求满足对员工网络 

闲逛行为影响的间接关系，当员工的权力距离较高时，领导授权赋能通过员工的基本心理需求

满足对员工网络闲逛行为的作用较强；员工的权力距离较低时，领导授权赋能通过员工的基本

心理需求满足对员工网络闲逛行为的作用较弱。

		  本研究的理论模型如图 1 所示。

图 1 理论模型

研究方法

	 研究设计

	 本研究采取问卷调查的方法进行数据收集。首先，借助外部合作网络联系在华东地区可能 

参与调研的企业，以及告知企业负责人本次调研形式及方案等。其次，在获得负责人的允许后 

向 HR 经理取得可以参与调研的被试名单。最后，由于新冠疫情的影响，我们选择在线上发布

调研问卷。先将每一阶段的调研问卷发给人力资源管理部门员工，并由其转发给被试者。由此

正式开展三阶段、每阶段中间大约间隔半个月的调研。在每个阶段的调研问卷最后，我们要求

被试者报告手机尾号的后 4 位，通过这种形式，我们不仅可以实现将三个阶段问卷的匹配整合

成一份完整的问卷，而且也保证了被试作答过程中的匿名性。

	 在时间点 1，向员工发放了第一阶段调研问卷，要求员工报告领导授权赋能、权力距离导 

向以及人口统计学变量信息等，该阶段共回收问卷 412 份。在时间点 2（时间点 1 半个月后   

发放第二阶段调研问卷，要求员工报告自身基本心理需求满足，该阶段共回收问卷 373 份  

在时间点 3（时间点 2 半个月后  ，发放第三阶段调研问卷，要求员工报告自身的社会称许性和

网络闲逛行为，该阶段共回收了问卷 336 份。最后，通过删除一些无法配对以及未通过注意力

检测的问卷，最终共获得 313 份有效问卷，问卷回收有效率为 75.97%。在收集到的 313 份有效

数据样本中，性别方面，男性员工占绝大多数，这与调研的公司的情况是一致的，公司的员工 

主要是男性员工；年龄方面，被试样本中青年群体占据绝大多数，其中 23~25 岁占比 74.5%  

平均年龄为 24.2 岁 (S.D. = 2.79)；受教育水平方面，专科学历占比 62.9%，本科学历占比 34.8%  

研究生学历占比 2.2%；工作年限方面，平均工作年限为 1.8 年 (S.D. = 2.24)。
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	 测量工具

	 本研究所有测量量表均采用发表在国际知名学术期刊上，并已经经过学者们广泛验证的成 

熟量表，鉴于本研究部分测量量表来自于英文文献，因此，在进行数据收集之前，已经过严格

的翻译-回译程序以确保内容翻译的准确性。本研究所有测量题项均采用 7 点 Likert 评分法进行

计分。除特殊说明之外，1 为“非常不同意 ，7 为“非常同意 。

	 领导授权赋能：本研究采用 Ahearne et al. (2005) 开发的含有 12 个测量题项的测量量表  

代表性题项为“我的领导帮助我理解我的任务是如何与团队相联系的 。本研究中，该量表的

Cronbach’s α 值为 0.918。

	 基本心理需求满足：本研究采用 Vlachopoulos 和 Michailidou (2006) 开发的含有 12 个测

量题项的量表，包括自主需求满足、胜任需求满足以及关系需求满足感，每个维度各 4 个题项 

代表性题项为“我强烈地感觉到我有机会就我的工作方式做出选择 。本研究中，该量表的

Cronbach’s α 值为 0.881。

	 网络闲逛行为：本研究采用 Lim (2002) 开发的包含 11 个测量题项的量表来测量员工日

常的网络闲逛行为。代表性题项为“我在上班期间，我会浏览与工作无关的网站 。采用 Likert  

七点量表，其中 1 表示“几乎不 ，7 表示“总是 。本研究中，该量表的 Cronbach’s α 值为  

0.942。

	 权力距离导向：本研究采用 Dorfman 和 Howell (1988) 开发的含有 6 个测量题项的量表来 

测量员工的权力距离导向信息。代表性题项为“我觉得领导做大多数决定时不用咨询下属   

本研究中，该量表的 Cronbach’s α 值为 0.716。

	 控制变量：为控制无关变量对本研究结果的影响，提高研究结果的可靠性，本研究根据

以往研究，将员工的性别、年龄、受教育程度、工作年限等人口统计学变量信息作为控制变量  

此外，由于网络闲逛行为是员工自我评价的，因此本研究还控制了社会称许性。社会称许性采用  

Parmač Kovačić et al. (2014) 开发的 10 题项量表，代表性题项为“我可以随时掌控局面   

本研究中，该量表的 Cronbach’s α 值为 0.914。

研究结果

	 验证性因子分析

	 本研究使用 MPLUS 7.0 进行验证性因子分析的方法来检验不同构念间的区分效度。由于个

别变量的测量题项较多，考虑到模型中有大量需要估计的参数，可能会增加标准误。为了减少 

量表测量题项的方法误差 (Little et al., 2002)，对超过 5 个题项的变量进行打包处理。除了基本 

心理需求满足按照维度进行打包，其余变量的测量题项采取“项目-结构平衡法”(item-to-construct  

balance) 打包成三个包裹 (Wu & Wen, 2011)。检验结果如表 1 所示，五因子模型的拟合优度不仅
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最优 χ²(48) = 97.616, CFI = 0.967, TLI = 0.955, RMSEA = 0.057, SRMR = 0.054，而且显著优于学

术界认可的标准。由此可以判定，本研究不同变量之间具有良好的区分效度。

表 1 验证性因子分析结果

因素 χ² df χ²/df Δχ² CFI TLI RMSEA SRMR

四因子模型

(LPE; BPNS; CL; PD)
97.616 48 2.034 / 0.967 0.955 0.057 0.054

三因子模型

(LPE+BPNS; CL; PD)
256.908 51 5.037 159.292 0.865 0.825 0.114 0.096

二因子模型

(LPE+BPNS+CL; PD)
655.425 53 12.367 557.809 0.604 0.507 0.191 0.145

单因子模型

(LPE+BPNS+CL+PD)
792.654 54 14.679 695.038 0.515 0.407 0.209 0.162

注：	LPE (Empowering Leadership) 表示领导授权赋能；BPNS (Basic Psychological Needs Satisfaction) 表示基本心理 

	 需求满足；CL (Cyberloafing) 表示网络闲逛行为；PD (Power Distance Orientation) 表示权力距离导向；“+”表示  

	 2 个因子合并为一个因子；CFI (Comparative Fit Index) 是比较拟合指数；TLI (Tucker-Lewis Index) 是 Tucker-Lewis 

	 指数；RMSEA (Root-Mean-Square Error of Approximation) 是近似误差均方根；SRMR (Standardized Root Mean  

	 Square Residual) 是标准化残差平方和的平方根。

	 共同方法偏差检验

	 尽管本研究已经采取多阶段数据收集方法以及承诺研究结果匿名性等多种方式确保员工能 

够以真实想法、真实情况汇报个人信息，从而尽可能减少本研究所存在的共同方法偏差问题 

但由于所有研究数据均来自于员工自我报告，因此不可避免的会存在一定的共同方法偏差问题  

首先，本研究采用 SPSS 24.0 软件进行 Harman 单因子分析，从而检验本研究可能存在的共同方

法偏差问题。数据分析结果显示，在未经旋转的数据分析结果中，第一个因子能够解释总方差的  

25.105%，不仅低于总方差 40% 的标准，同时也低于累计方差解释率 (70.749%) 的一半标准

(Podsakoff et al., 2003)。此外，本研究还通过添加未测量的共同方法因子 (ULMC) 方法来检验共

同方法偏差问题，结果显示添加未测量的共同方法因子的五因子模型在 MPLUS 7.0 软件中无法

拟合，说明数据不存在验证的共同方法偏差问题。

	 描述性统计与相关性分析

	 使用 SPSS 24.0 对本研究所涉及数据进行描述性统计分析和相关性分析，分析结果如表 2 

所示。由表 2 可知，领导授权赋能与员工基本心理需求满足呈显著正相关关系 (r = 0.372,  

p < 0.01)  员工基本心理需求满足与网络闲逛行为呈显著负相关关系 (r = -0.373, p < 0.01)。并且 

领导授权赋能与员工网络闲逛行为呈显著负相关关系 (r = -0.208, p < 0.01) 因此本研究所提的 

假设得到初步验证。
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表 2 描述性统计与相关性分析结果

变量 M S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8

1. 性别 1.789 0.409 

2. 年龄 24.198 2.788 -0.194**

3. 受教育程度 2.393 0.533 -0.207** 0.530**

4. 工作年限 1.815 2.238 -0.113* 0.895** 0.365**

5. 社会称许性 4.577 0.655 -0.128* 0.134* 0.082 0.088

6. 领导授权赋能 4.735 0.645 -0.194** 0.041 0.081 0.003 0.333**

7. 心理需求满足 3.882 0.682 -0.100 0.019 -0.057 0.026 0.264** 0.372**

8. 网络闲逛行为 2.588 0.958 -0.131* -0.071 -0.034 -0.056 -0.123* -0.208** -0.373**

9. 权力距离导向 3.804 0.710 -0.058 0.052 0.133* -0.017 -0.060 -0.101 -0.144* 0.104 

注：	N = 313；M 为平均数，S.D. 为标准差；*表示在 p < 0.05，**表示在 p < 0.01。性别编码 “1 = 女性”、“2 = 男性”， 

	 教育程度编码 “1 = 高中及以下”、“2 = 专科”、“3 = 本科”、“4 = 硕士及以上”，年龄与工作年限报告为客观数据。

	 假设检验

	 本研究使用 SPSS 24.0 软件，采用层级回归分析法验证本研究模型所提出的研究假设  

数据分析结果如表 3 和表 4 所示。

	 1.	 假设 1 和 2 检验

		  由表 3 的模型 1a 和 1b 可知，在控制住所有的控制变量影响后，领导授权赋能对员工基本 

心理需求满足具有显著的正向影响作用 (β = 0.321, p < 0.01)，假设 1 得到了验证。此外，根据 

模型 2c 可知，基本心理需求满足对员工网络闲逛行为具有显著的负向影响 (β = -0.343, p < 0.01)  

假设 2 得到了验证。

	 2.	 中介作用（假设 3）检验

		  假设 3 提出员工基本心理需求满足在领导授权赋能与网络闲逛行为之间发挥着中介作用 

首先，由表 3 的模型 2b 和 2c 可知，领导授权赋能对员工网络闲逛行为具有显著的负向影响  

(β = -0.175, p < 0.01)，并且在将领导授权赋能与基本心理需求满足同时纳入模型中（即模型 3c   

领导授权赋能对员工网络闲逛行为影响变得不显著 (β = -0.065, p = 0.278)，而员工基本心理需

求满足对网络闲逛行为具有显著的负向影响 (β = -0.343, p < 0.01)，说明了员工基本心理需求满

足在领导授权赋能与网络闲逛行为之间扮演着完全中介的作用。即，假设 3 得到了初步验证。
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表 3 中介效应检验结果

变量
基本心理需求满足 网络闲逛行为

模型 1a 模型 1b 模型 2a 模型 2b 模型 2c

性别 -0.087 -0.039 -0.114 -0.088 -0.074

年龄 -0.027 -0.023 -0.042 -0.045 -0.053

教育程度 -0.102 -0.118 -0.022 -0.030 -0.010

工作年限 -0.055 -0.070 -0.004 -0.012 -0.012

社会称许性 -0.260** -0.159** -0.104 -0.049 -0.005

领导授权赋能 (LPE) -0.321** -0.175** -0.065

基本心理需求满足 -0.343**

R2 -0.084** -0.174** -0.030 -0.057** -0.154**

Adj. R2 -0.069** -0.157** -0.015 -0.038** -0.134**

F -5.658 10.707 -1.920 -3.069 -7.917

△R2 -0.090** -0.027** -0.097**

注：N = 313；*表示在 p < 0.05，**表示在 p < 0.01。

		  为进一步验证员工基本心理需求满足在领导授权赋能与网络闲逛行为之间中的中介作用 

本研究采用 PROCESS 3.0 插件通过 Bootstrap 方法进行 5000 次返回抽样，结果显示间接效应值为  

-0.163，标准误为 0.046，95% 的置信区间为 [-0.265，-0.083]，不包括 0，表明假设 3 成立 

即员工基本心理需求满足中介了领导授权赋能与网络闲逛行为之间的负向关系。

	 3.	 调节作用（假设 4）检验

		  假设 4 提出员工的权力距离导向调节着领导授权赋能与员工基本心理需求满足之间的关系 

本研究同样采用层级回归对假设 4 进行检验。首先，将控制变量放入回归方程；其次将领导

授权赋能与员工权力距离导向变量放入回归方程；最后将领导授权赋能与员工权力距离导向

的乘积项（为防止共线性、对乘积项进行均值中心化处理）放入回归方程。表 4 中的模型 3c 

数据显示，领导授权赋能与员工权力距离导向乘积项对员工基本心理需求满足具有显著的正向

预测作用 (β = 0.141, p < 0.01)，故假设 4 初步得到了验证。

10	 Chinese Journal of Social Science and Management Vol. 8 No. 2, 2024

Indexed in the Thai-Journal Citation Index (TCI 2)



表 4 调节效应检验结果

变量
基本心理需求满足

模型 3a 模型 3b 模型 3c

性别 -0.087 -0.043 -0.050

年龄 -0.027 -0.001 -0.005

教育程度 -0.102 -0.108 -0.093

工作年限 -0.055 -0.045 -0.033

社会称许性 -0.260** -0.155** -0.126*

领导授权赋能 (LPE) -0.311** -0.306**

员工权力距离导向 (PD) -0.091 -0.112

LPE * PD -0.141**

R2 -0.084** -0.181** -0.200**

Adj. R2 -0.069** -0.163** -0.179**

F -5.658 -9.484 -9.655

△R2 -0.097** -0.019**

注：N = 313；*表示在 p < 0.05，**表示在 p < 0.01。

		  根据 Aiken 和 West (1991) 的建议，本研究对调节效应进行了简单斜率检验，结果如图

2 所示。结果表明在员工权力距离导向较高的条件下，领导授权赋能对员工基本心理需求满足的

正向影响显著且较强 (simple slope = 0.352, p < 0.001)；员工权力距离导向较低的条件下，领导

授权赋能对员工基本心理需求满足的正向影响显著但较弱 (simple slope = 0.120, p < 0.01)，假设  

4 得到了进一步验证。

图 2 权力距离导向的调节效应简单斜率图
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	 4.	被调节的中介作用（假设 5）检验

		  假设 5 提出员工的权力距离导向调节着领导授权赋能通过员工基本心理需求满足对员 

工网络闲逛行为影响的间接效应。为了检验假设 5，本研究使用 SPSS 24.0 中 PROCESS 3.0 插件 

运用 Bootstrap 方法进行 5000 次放回抽样，分别计算员工权力距离导向高与低的条件下，领导授 

权赋能通过基本心理需求满足对员工网络闲逛行为影响的中介效应差异。具体分析结果如表 5 

所示，当员工权力距离导向较低时，领导授权赋能通过基本心理需求满足对员工网络闲逛行为

影响的间接效应为 -0.082，标准误为 0.045，95% 的置信区间为 [-0.186，-0.011]，不包括 0；当

员工权力距离导向较高时，领导授权赋能通过基本心理需求满足对员工网络闲逛行为影响的间 

接效应为 -0.223，标准误为 0.056，95% 的置信区间为 [-0.340，-0.121]，也不包括 0。此外 

高低员工权力距离导向两种条件下，领导授权赋能通过基本心理需求满足对员工网络闲逛行为影 

响的间接效应的差异显著（效应值为 -0.141，标准误为 0.053，95% 的置信区间为 [-0.243，-0.034] 

不包括 0 。因此，假设 5 得到了验证。

表 5 被调节的中介效应检验结果

员工权力距离导向 效应 标准误
95% 置信区间

LLCI ULCI

低权力距离导向 -0.082* 0.045 -0.186 -0.011

高权力距离导向 -0.223* 0.056 -0.340 -0.121

高与低条件下的间接效应差异 -0.141* 0.053 -0.243 -0.034

注：N = 313；*表示 95% 的置信区间不包括 0。

讨论

	 研究结论

	 本研究基于自我决定理论，探讨了领导授权赋能对员工网络闲逛行为的影响效应、在上述 

关系中基本心理需求满足的中介作用以及权力距离导向的调节作用。通过对 313 份有效问卷数 

据分析，本研究得出了以下三个方面的结论：

	 第一，本研究通过理论推导和实证检验发现领导授权赋能能够对下属的网络闲逛行为产生 

抑制作用，当领导者为下属提供高水平的授权和赋能时，能够有效调动员工的工作积极性 

使得员工能够自主加强自我监控和自我管理，减少网络闲逛行为的发生。

	 第二，本研究实证检验发现，领导授权赋能能够通过满足员工基本心理需求满足机制对员 

工的网络闲逛行为产生间接的抑制作用。当领导赋予下属更高的权力和资源支持时，员工会感

到更高水平的自我控制感，会对自己的能力有更高水平的肯定，同时，也有利于促进员工人际

关系的发展，实现员工基本心理需求的满足，进而诱发员工产生更加积极的工作态度并且减少

自身的消极行为如网络闲逛行为的发生。
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	 第三，本研究通过考察员工权力距离导向这一典型的东方文化在个体层面上的体现，发现 

员工权力距离导向不仅正向调节着领导授权赋能与基本心理需求满足之间的正向关系，同时

还正向调节着领导授权赋能通过基本心理需求满足对员工网络闲逛行为间接影响的间接关系  

当员工的权力距离导向越高，基本心理需求满足在领导授权赋能与员工网络闲逛行为之间的中

介效应越强。

	 通过将本研究与现有有关领导力与员工网络闲逛研究进行对比，可以发现本研究既与现有

研究有相似的结论，同时也为现有研究增加了新的认识。如，此前 Lim et al. (2021) 发现领导辱 

虐行为会增加员工的情绪耗竭，进而增加网络闲逛行为。Zoghbi-Manrique-de-Lara et al. (2020)  

发现领导正念行为会通过增加员工工作中的同情 (compassion) 进而减少网络闲逛行为。也就是说 

与此前研究结论类似，积极的领导行为（如领导正念行为和领导授权赋能）会减少员工的网 

络闲逛，而消极的领导行为（如领导辱虐）会增加员工的网络闲逛。此外，本研究基于自我决定 

理论还发现了在领导行为与员工网络闲逛之间新的中介机制，即员工基本心理需求满足。

	 研究创新点

	 第一，本研究通过考察领导授权赋能对员工网络闲逛的影响效应，有利于丰富关于员工在 

工作期间网络闲逛行为的前因的探索。以往研究大多关注个体特质、工作特征以及组织特征对 

员工网络闲逛行为的影响作用 (Tandon et al., 2021)，较少考察领导因素对员工网络闲逛行为的影 

响效果。有限的领导因素也仅关注了领导正念、领导辱虐，本研究通过将领导授权赋能纳入 

丰富了领导因素与员工网络闲逛关系的研究。

	 第二，本研究以自我决定理论为基础，通过探讨员工基本心理需求满足在领导授权赋能与 

员工网络闲逛行为之间的中介作用，有利于丰富网络闲逛研究的理论视角。此前研究大多都是 

基于资源保存理论去考察网络闲逛的形成机制，本研究基于自我决定理论考察员工基本心理需 

求满足的中介作用，回应了 Tandon et al. (2021) 未来研究需要完善网络闲逛理论框架的呼吁。

	 第三，本研究通过考察权力距离导向调节着领导授权赋能对员工基本心理需求满足的直接 

效应，以及领导授权赋能通过员工基本心理需求满足对员工网络闲逛的间接效应，丰富了关于

网络闲逛形成过程中的边界条件的探索。

	 研究局限与未来研究展望

	 本研究也存在一些局限性，同时我们也对未来有关员工网络闲逛行为研究进行展望。首先 

由于本研究的被试大多数为男性员工，虽然这与参与调研公司的基本情况是一致的，公司员工

主要为男性员工为主，但是这可能会降低研究结论的普适性，造成研究结论的外部效度不足  

因此，我们建议未来研究可以通过在多个行业抽取样本，通过尽可能平衡员工的性别来复制和

推广我们的研究结论。
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	 其次，本研究仅仅关注于领导授权赋能对员工网络闲逛的影响，未来研究可以尝试探讨员 

工网络闲逛行为的其他影响因素，例如同事关系和工作氛围。我们预测良好的同事关系和和谐

的工作氛围也可能会降低员工的网络闲逛行为。我们鼓励未来研究对这一话题进行探讨。

	 最后，本研究仅仅基于自我决定理论探讨了员工基本心理需求满足的中介作用，正如

Tandon et al. (2021) 所呼吁的那样，我们也建议未来研究可以基于更多不同的理论视角去考察更

多可能增加或减少员工网络闲逛行为的作用机制。

总结与建议

	 第一，本研究通过理论推导和实证数据证明了领导授权赋能行为的实施有利于减少员工网 

络闲逛行为的发生，为组织管理者如何减少下属员工网络闲逛行为提供了有益的见解。对组织

管理者而言，要想提高员工工作积极性，减少如网络闲逛行为这一消极行为的发生，提高员工

工作时间利用率，同时也为了能够有效减少由员工网络闲逛行为而引发的网络风险和组织经营

风险，提高组织安全，就必须要为下属提供授权和赋能，赋予下属一定的工作自主权，并向员

工提供符合其需要的工作资源支持，帮助员工实现职业成长，实现员工成长和组织发展的双赢

而不是以一种相对强制的手段如惩罚员工，对员工的工作行为进行实时监督和控制，以往研究

结果表明，这种强制性的管理手段并不能够有效降低员工网络闲逛行为发生的几率，甚至可能

会产生与预期相反的效应。

	 第二，本研究结果发现员工基本心理需求满足能够对网络闲逛行为的发生产生显著的负向 

作用。这一研究结论也能够为组织管理实践提供一定的借鉴意义和理论指导。具体而言，组织 

管理者应该及时了解并关注员工在工作自主性、工作能力和同事关系方面的需求，不要以太过 

严苛的管理标准约束员工的行为，应该适当地给予员工一定的工作自主权，帮助员工厘清职业 

发展目标和实现路径、树立起高水平的职业自信心，以及帮助员工建立起与自己、与同事进行

良好沟通的渠道，改善员工的人际关系网络，从而帮助组织间接实现减少员工网络闲逛行为的

发生。

	 第三，本研究通过考察员工权力距离导向在领导授权赋能与员工心理需求满足之间的边界 

作用，发现伴随着员工权力距离导向的提高，领导授权赋能对员工基本心理需求满足的影响效

应得到加强。这一研究结论启示管理者应当在组织内建立起庄严的组织管理政策，无规矩不成

方圆，在关系到组织切实利益方面应该树立起严格且不容触犯的底线，通过这种方式的实施在

一定程度上强化员工的权力距离导向，从而强化积极领导行为的积极效应，减少员工网络闲逛

消极行为的发生。
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