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【摘要】 目的：探索工作压力下中国企业员工偏离行为结构，并编制工作压力下员工偏离行为问卷。 方法：采用方便

抽样方法，选取湖南、广东等地 20 多家企业共 650 名不同层次的员工, 经探索性因素分析和验证性因素分析之后形
成最终问卷。 结果：探索性因素分析结果显示，工作压力下员工偏离行为包括工作疏离、消极怠工、虚报工作、人际退

缩、政治性打击、冲突攻击、对抗阻挠、敌对破坏八个维度共 26 个项目，问卷具有良好的信度。 验证性因素分析的结
果显示，八维模型结构具有良好的会聚效度和区分效度，该模型较之其他模型拟合优度最佳。 结论：工作压力下员工

偏离行为问卷的信度和效度均达到了心理测量学的要求，可以在相关研究和实践领域使用.
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【Abstract】 Objective: To explore the structure of Chinese enterprise employee’s deviance behavior under work stress,
and develop a questionnaire of employee’s deviance behavior. Methods: Convenient sampling method was used to select
650 staff of different levels in more than 20 companies from Hunan and Guangdong provinces. After exploratory factor
analysis and confirmatory factor analysis, the final questionnaire was formed. Results: Exploratory factor analysis results
showed that the employee’s deviance behavior under work stress included eight dimensions of escape working, slackness,
exaggerating, indifference, insult, conflict, confrontation, sabotage. The questionnaire contained 26 items and it had good
reliability. Confirmatory factor analysis results indicated that the eight dimensional model structure had good convergent
validity and divisional validity, and its goodness-of-fit was much better than other models. Conclusion: The reliability
and validity of the questionnaire about employee’s deviance behavior under work stress are both reaching the psychomet-
ric requirement, which can be used in related research and practice fields.
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我国目前正处于社会转型时期，正经历着结构、
技术和人员等多方面的深层次变革， 企业内外的竞
争加剧，就业环境的压力加大，使得越来越多的企业
员工承受和体验着长期性或繁重性的工作压力 [1]。
员工因为工作压力在工作场所中表现出的人际冲

突，缺勤，离职，甚至极端的过激或是报复行为也逐
渐开始得到企业内部管理者的关注和重视。
一直以来，员工负面行为的研究(如员工偏离行

为)一直是组织行为学研究中较被忽视的领域。直到
近年来西方学者才开始重视此领域的研究。 国外研
究者就这一题目提出了不同专有名词来描述这种行

为的概念，如组织的不道德行为 [2]、职场攻击行为、
组织报复行为 [3]、反生产力工作行为 [4]等。 研究者根
据这些不同的定义对偏离行为进行了分类、维度界定
形式多样[5，6]。 见表 1。

Robinson 和 Greenberg在对这些概念的比较和

归纳的基础上，给出了工作场所偏离行为（workplace
deviance behavior，WDB）的一个全面的定义，即组织
成员自发性的行为，而此行为违反了组织的规范、政
策或制度， 并且威胁到组织或组织内部成员的福
利[13]。工作场所偏离行为既包括小到从雇主、顾客手
中获取私利的撒谎、请病假、早退、揩油等轻微行为，
也包括大到偷避税、破坏、偷窃、欺诈等严重行为。
Robinson 和 Bennett 采用多维尺度分析（multidimen-
sional-scaling）方法，依据两个维度：严重/轻微、组织
指向/人际指向，将员工偏离行为分为四类，包括生
产性偏离行为，如矿工、迟到、磨洋工等；政治性偏离
行为，如散布流言、厚此薄彼、暗中陷害等；人身攻击
性偏离行为，如性骚扰、口头攻击、身体伤害等；财产
性偏离行为，如偷窃、怠工、蓄意破坏等。生产性偏离
行为和财产性偏离行为后来被合并为组织指向偏离

行为， 政治性偏离行为和人身攻击性偏离行为合并
为人际指向的偏离行为 [14]，这种两因子的工作场所
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偏离行为分类理论得到了大量后来学者的认同[15-17]。
总得来说，偏离行为研究主要集中在社会学、心

理学、犯罪学等领域，在管理学领域则较为少见 [18]。
由于工作场所偏离行为的理论还不够成熟， 关于员
工偏离行为研究的焦点都在个体差异及员工的内部

心理 [19]，主要研究员工的某些性格特征与员工偏离
行为之间的关系，如责任意识、冲动性、负面情绪、社
会化、诚信等 [20-23]。 少数研究证明感知的不公平性、
领导者权利的滥用、 组织变革等会引发员工偏离行
为[24-26]。 而国内此问题的研究才刚刚起步，主要是对
偏离行为的概念，特征，分类等进行理论性研究评
述[27，28]。 也有一些国内心理学学者对有关内容进行
了实证研究，证明工作场所欺负行为与工作倦怠、工
作满意度、健康存在关系[29]；且情境或组织方面的原

因，如组织不公平[30]，组织文化、领导风格、工作环境
都会影响工作场所欺负行为 [31]；还有学者编制了我
国工作场所欺负内容问卷[32]。 但无论是国外还是国
内从组织情景角度对员工偏离行为的研究仍相当缺

乏。然而，为数不多研究表明工作压力作为造成员工
工作场所偏离行为的重要原因之一， 对员工工作场
所偏离行为有重要影响。但是，真正深入探讨工作压
力下员工偏离行为的具体结构维度的研究很少。 考
虑到中西方企业的环境差异和中西方员工的个体差

异，本研究试图借鉴国外已有研究成果，结合中国文
化背景， 在工作压力影响员工偏离行为理论分析的
基础上， 对工作压力引起的员工偏离行为进行实证
研究， 开发出适合中国文化背景的工作压力下员工
偏离行为量表。
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1 问卷的编制

工作压力下员工偏离行为问卷的编制经过以下

几个步骤。
步骤一，文献研究、访谈和开放式问卷调查。 对

有关员工偏离行为的研究文献进行分析, 给出员工
偏离行为的定义和内涵， 该定义包括四个方面的内
容： ①员工偏离行为主要探讨的是企业内部成员的
行为，不包括已离职的员工和其他利益相关者；②员
工偏离行为是员工有意识采取的，即故意的、自主决
定的行为； ③员工偏离行为的判定标准是以规则的
违反为依据， 这个规则主要指组织正式的规范、制
度、政策或程序；④员工偏离行为主要指员工对组织
及其成员有害的行为。据此制定访谈提纲和计划，对
87 名被试进行访谈，要求被访谈者根据他们的经验
和观察对企业员工因为工作压力所表现出来的、符
合员工偏离行为定义的表现或特征进行描述。 同时
为了保证取样的代表性， 本研究根据偏离行为的内
涵编制开放式问卷，总共调查了 119 名不同行业，不
同性质单位的员工，要求被试列出 5～6 条因为工作
压力在企业内部所所表现出来的偏离行为或特征。
步骤二，项目归类和汇总。把访谈和开放式问卷

得到的所有条目输入计算机，经过归类、汇总，筛选

出 77 个条目。
步骤三，初编问卷的项目。根据步骤二所汇总的

员工偏离行为条目， 请 2 位组织行为学和人力资源
管理专家参照国内外员工偏离行为的描述， 编制员
工偏离行为问卷的项目， 经过分析讨论确定了问卷
的 54 个项目。
步骤四，评定、修改初始问卷。 请 7 名人员 (包

括 1 名研究生导师，1 名博士，5 名硕士研究生)对步
骤三编制的员工偏离行为问卷的 54 个项目逐一讨
论。 综合考虑项目的文字表述清晰性、简洁性、被试
对项目的敏感程度等几个方面的因素， 最终形成了
包含 50 个项目的员工偏离行为预试问卷。

2 问卷的预试

2.1 方法与过程
预试被试小部分来自研究者所在学院在职

MBA 班的学生，大部分来源于企业。 总共发放 261
份问卷， 实际回收 232 份问卷。 得到有效问卷 203
份。然后采用 SPSS13.0 对工作压力下员工偏离行为
问卷的结构进行探索性因素分析，形成正式量表。
2.2 探索性因素分析结果
首先采用离散型趋势法对 50 个项目求均值和

方差，删除平均值小于 1.5（说明压力下员工做出该

表 1 偏离行为分类整理表
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行为的可能性很小）且标准差小于 0.7（选择“从未如
此”项的人比较集中，数据不服从正态分布）的 7 个
项目。然后，对剩下的 43个项目采用主成分分析法，
以正交极大旋转抽取特征根大于 1抽取因素的有效
数目。将因素负荷小于 0.4，交叉负荷大于 0.35，只含
有一个题目的因子等 15个项目予以删除。最后对剩
下的 28 个项目进行二次探索性因素分析，提取八
个因素， 其特征根都大于 1， 累积解释变异量为
62.314%， 每个项目在对应因子上的负荷接近在
0.50～0.92之间，无显著交叉负荷。见表 2。剔除因素
1 与因素 4 中各 1 项完全与该因素解释共同性无关

的项目，一共还有 26项。 因素一包括请病假、迟到、
早退、拒绝加班，命名为：工作疏离。因素二包括工作
上的择易避难、拖延工作等，命名为：消极怠工。因素
三包括夸大工作难度和工作量，命名为：虚报工作。
因素四包括在单位保持沉默和不理会他人，命名为：
人际退缩。 因素五包括说同事不好和闲话，命名为：
政治性打击。 因素六包括指责同事错误，发脾气等，
命名为：冲突攻击。 因素七包括拒绝提供同事帮助，
在工作中较劲等，命名为：对抗阻挠。 因素八包括与
同事恶性竞争，破坏工作氛围，对客户粗鲁等，命名
为：敌对破坏。

表 2 工作压力下员工偏离行为问卷因素分析结果表
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 注：Y11 表示因素一工作疏离的第 1 道题，Y23 表示因素二消极怠工的第 3 道题，依此类推。

3 问卷的验证

3.1 方法与过程
采用预试后的员工偏离行为问卷 (26 个项目 )。

总共调查了 20 多家企业，发放约 420 份问卷，实际
回收 365份问卷，得到有效问卷 347份。
3.2 研究结果
3.2.1 项目分析与信度分析 问卷的总 α 系数为
0.929，工作疏离、消极怠工、虚报工作、人际退缩、政
治性打击、冲突攻击、对抗阻挠、敌对破坏的 α 系数
分 别 为 0.76、0.71、0.79、0.67、0.81、0.76、0.83、0.87。
从项目与总分的相关来看，除个别题目外，所有题目

与总分相关均比较高， 且删除任何一道题目之后都

不会引起信度的提高。
3.2.2 验证性因素分析结果 从表 3 可见， 除个别
项目外， 各项目在相应潜变量上的负荷都高于 0.5，
而误差普遍较小。从表 4可见，各因素之间的相关系
数均小于 0.8。国外很多研究都按照偏离行为指向的
对象进行分类，本研究如果按偏离行为指向的对象，
可以分为对工作、 人际、 组织这样一个三因素的结
构， 理论上来说这种结构可能比八因素模型更为合
理。 因此，本研究决定对单因素模型、三因素模型和
八因素模型进行拟合优度比较，并确定最佳模型。从
表 5可以看出， 偏差行为八因素模型比一因素模型
和三因素模型的整体拟合优度好， 且各项拟合指数
均达到或接近先定的标准。
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表 3 八因素模型的观察变量负荷和误差负荷
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 注：Y-1，Y-2，Y-3，Y-4，Y-5 分别为这些维度的第 1 项，第 2 项，依次类推。

4 讨 论

本研究结果表明，中国背景下，工作压力导致的
员工偏离行为呈现八维度结构模型。 虽然 Robinson 和
Bennett 的工作场所偏离行为量表已在多个国家得
到有效验证，然而实证研究发现，在中国背景下，虽
然工作压力下员工偏离行为从对象来看，与国外研
究结论上具有较高的一致性， 但在具体行为的程度
上存在一定的差异性， 这反映了中西方文化之间的
差异。 Robinson 和 Bennett 的工作场所偏离行为量
表测量的是员工因多种不同原因可能产生的所有偏

离行为， 研究的不是某一个因素作为预测因子而导
致的偏离行为。 这在西方文化背景的研究中， 无疑
具有很重要的意义。 而在东方文化背景下， 员工可
能会因为不同的原因（如：组织不公正、领导行为等）
产生不同程度的偏离行为， 但事实上这些偏离行为
在很大程度上会存在高度的一致性， 但不否认也会
存在稍许的差异。 所以， 将工作压力作为一项具体
的预测因子，能更好的概括员工偏离行为的特点。
通过对比 Robinson 和 Bennett 的工作场所偏离

行为量表与本研究得到的工作压力下员工偏离行为

的结构发现， 员工因为工作压力做出的生产性偏离
行为（请假、早退等）和政治性偏离行为（打小报告，
散布谣言等）较为常见，财产性偏离行为（偷窃、蓄意

破坏）和人身攻击性行为（性骚扰、身体伤害等）较少
见。即，工作压力下中国员工做出的偏离行为多数为
Robinson和 Bennett研究中程度较轻微的行为，这些
行为表现出的共同性在于都不能明显让人察觉，属
于较为隐性的行为。 工作压力下员工偏离行为存在
这种特点的主要原因可能在于：第一，工作压力作为
预测因子， 其产生的影响后果一般不足以使企业员
工产生较为严重的偏离行为；第二，员工因为心理上
的因素， 担心在企业内部表现出容易造成显著影响
的行为会受到惩罚， 因而倾向于采用较隐性行为表
达方式来获得安全感；第三，受中国文化的影响，中
国员工更崇尚隐忍、以礼待人，凡事以和为贵，为了
保持和谐的氛围， 宁可选择比较隐蔽迂回的行为方
式发泄不满，也不愿与他人针锋相对。这一研究结果
证实了员工工作场所偏离行为的表现方式有可能会

因企业内部某一影响因素或是因文化的不同而不

同。在我国背景下，员工因为工作压力产生的偏离行
为与西方的工作场所偏离行为在结构上有着显著的

区别，这一点值得我们注意。
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