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工作狂领导何以影响新员工工作适应:
基于压力认知评价理论的分析
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摘 　 要: 工作狂领导在当今企业实践中越发普遍,但对于其有效性还存在争议。在这项研究

中,基于压力认知评价理论的观点,具体探讨了工作狂领导对新员工工作适应的双元影响路径和

适用情境。通过对521名新员工进行三阶段的问卷调查,研究结果显示:工作狂领导会激发新员工

工作重塑行为,促进新员工工作适应;工作狂领导也会引发新员工的工作疏离感,不利于新员工

工作适应;领导组织化身不仅调节了工作狂领导与工作重塑和工作疏离感之间的关系,还调节了

工作重塑和工作疏离感的中介作用。本研究揭示了工作狂领导对新员工认知及行为的影响机制,
帮助组织在管理实践中更好地发挥工作狂领导的优势作用,规避工作狂领导的潜在风险。
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How Workaholic Leadership Affects New Employee Adaption:
Based on Cognitive Appraisal Theory of Stress
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Abstract︰Workaholic leadership is becoming more and more prevalent in today􀆳s management practice, but its effectiveness is
still controversial. In this study, the dual influence pathways and applicable contexts of workaholic leadership on new employee

adaption were specifically explored based on the perspectives of cognitive appraisal theory of stress. Through a three-stage question-
naire survey of 521 new employees, the research results show that workaholic leadership can stimulate new employees􀆳 job crafting

behavior and promote their work adaptation. workaholic leadership can also trigger a sense of work alienation among new employees,

which is not conducive to their job adaptation. The supervisor􀆳s organizational embodiment not only regulates the relationship between
workaholic leadership and job crafting and work alienation, but also mediates the mediating effect of job crafting and work aliena-

tion. This study reveals the impact mechanism of workaholic leadership on the cognition and behavior of new employees, helping or-

ganizations better leverage the advantages of workaholic leadership in management practice and avoid potential risks of workaholic
leadership.
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一、 引　 言

目前,员工面临的压力随着企业内外部竞争的不断加剧而日益凸显。此外,通信技术的发展,使员工可

以在传统办公室和常规工作时间之外进行工作 [1] 。这些变化都不可避免地延长了工作时间、拓宽了工作

边界从而引发更多的工作狂行为 [2] 。在此背景下,工作狂开始被各大企业管理者和学术界所关注。由于工

作任务及职责的不同,已有研究表明具有工作狂特征的管理者多于普通员工 [3,4] 。同时,工作狂领导还有

可能对工作场所中的其他人产生积极或消极的向下影响 [5] 。以往研究中将具有工作狂特征的领导者称为

“工作狂领导”(Workaholic Leadership)。本研究参照以往研究中的定义,将工作狂领导描述为领导者由于

痴迷与工作相关的活动而分配过多的时间和精力在工作中 [6,7] 。工作狂领导不仅自己花费大量的时间在

工作上,还会要求下属同步他们的节奏,随时随地布置工作任务,即使是在下班时间 [8] 。这种高要求、高负

荷的工作对于下属来说无疑成了职场中最重要的压力源之一 [9] 。
通过文献梳理发现,以往研究对工作狂领导在组织中的影响未能达成一致结论。Friedman 和 Lobel[10]

指出,工作狂领导作为员工努力工作的榜样,对员工绩效有正向激励作用。Pan[5] 从角色认同的视角出发,
认为工作狂领导对自我领导角色更加认同,更愿意在下属面临家庭工作冲突时给予帮助,从而促使下属做

出对领导帮助的感恩回馈。She 等 [6] 对中国国有企业 CEO 及其相应的管理层成员的研究发现,工作狂

CEO 会促进集体组织参与,提高企业绩效。相反,也有一些学者对此持消极态度。Gorgievski 等 [11] 的研究证

实了,工作狂 CEO 会对创业绩效产生负面影响。Clark 等 [2] 的研究表明,工作狂领导会影响领导自身的幸

福感,并自上而下交叉传递,从而降低下属的幸福感。也有学者认为,工作狂的领导很可能会让下属产生职

场焦虑 [12] 。佘卓霖和李全等 [7,8] 讨论了工作狂领导对于团队绩效和创造力的双刃剑效应。总的来说,这些

研究深化了对工作狂领导在组织中影响的研究。但遗憾的是,这些研究忽略了员工对于工作狂领导的不同

看法。事实上,在管理实践中一部分组织成员认可工作狂领导的工作风格,认为这是努力奋斗的表现,另一

部分组织成员抵触工作狂领导,认为这是压榨且无用的。基于此,本研究认为员工对工作狂领导的不同反

应来源于员工如何看待组织中的这个压力源。
新员工是组织成长和发展所必需的资源,如何确保他们尽快适应组织一直是研究人员和企业管理者

关注的焦点 [13] 。越来越多的企业已经意识到有效地引导、帮助新员工适应新环境并完成社会化的重要性,
并采取多种途径与方式帮助新员工融入企业。Nifadkar[14] 结合前人学者的研究,指出新员工工作适应

(New Employee Adaption)应从角色清晰度、社会适应和任务掌握3个方面考虑,其中角色清晰度是指新员

工掌握自己工作角色的定位与期望,社会适应是指新员工融入组织环境,任务掌握是指新员工掌握工作必

备知识与技能。之前的一系列研究表明,领导在确保新员工留在组织中并成为成熟员工方面发挥着关键作

用。例如,Rubenstein 等 [15] 发现领导的帮助动机对新员工工作适应有正向影响;He 等 [16] 通过实证研究指

出,双元领导可以帮助新人更好地适应工作和公司文化。由于领导行为的权威性和可观测性,领导的以身

作则,身体力行,会对下属产生潜移默化的影响 [17] 。特别地,对于新员工来说更有可能通过观察和学习领

导的行为来寻找如何适应组织的线索。因此,对新员工工作适应的探索,考虑领导的作用是至关重要的。那
么一个如此富有冲劲、对工作近乎发狂的领导会在塑造新员工对工作场所的认知和行为方面发挥积极作

用,还是会起到适得其反的效果呢?工作狂领导是否以及如何影响新员工认知和行为亟待探究。
压力认知评价理论(Cognitive Appraisal Theory of Stress)为研究工作狂领导对新员工工作适应的影响

提供了一个有利的解释框架。该理论认为,压力是一种过程,个体对压力事件的解释比事件本身更重要。这
种解释受自身经历、认知等因素的影响,而解释结果将影响个体后续的应对方式 [18,19] 。Cavanaugh 等 [20] 将

压力源分为挑战性压力源和阻碍性压力源。在本研究中将工作狂领导视为组织中的一种压力源,每个新员

工对此的看法和应对方式各有不同。如果新员工将其视为挑战性压力源,则其更有可能去学习领导的工作

方式并主动寻求资源以面对压力,进而加速社会化过程。本研究选择工作重塑( Job Crafting)来解释工作狂

领导对新员工工作适应的积极影响。相反,如果新员工将工作狂领导视为阻碍性压力源,则其在应对该压
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力威胁时产生强烈负面情绪,从而阻碍社会化过程。本研究选择工作疏离感(Work Alienation)来解释工作

狂领导对新员工工作适应的消极影响。
那么是什么因素影响了新员工对工作狂领导这一压力源产生不同的应对方式呢?根据压力认知评价

理论,压力源和压力应对方式之间的关系会受到一些因素的影响。当新员工进入一个新组织时,往往会通

过观察和学习领导的言行,来判断什么样的行为是组织所接受的。因此,新员工对于工作狂领导这一压力

源积极或消极的应对方式往往取决于是否认为领导的行为是有助于自己融入组织的行为。Eisenberger
等 [21] 提出的领导组织化身( Supervisor􀆳s Organizational Embodiment)为本研究提供了解释思路。本文认为,
正是由于感知领导—组织一致性的差异,新员工看待工作狂领导时采取正面促进或负面预防的这种个体

差异才恰好得到解释。
基于上述原因,本研究运用压力认知评价理论,引入工作重塑和工作疏离感作为中介变量,领导组织

化身作为调节变量,相对完整地解释了工作狂领导与新员工适应之间存在的双刃剑效应及其内在机制和

边界条件。

二、 理论基础与研究假设

(一) 压力认知评价理论

压力认知评价理论,由美国学者 Lazarus 和 Folkman 在1984年首先提出,是压力研究的核心理论框架

之一。他们认为,个体对压力源的反应和应对方式取决于他和所处环境之间的动态互动,以及是否将压力

源概念化为实现理想和成就的机会。这就解释了为什么有人能从容应对压力源,而有些人对此避之不

及 [18] 。该理论将个体对压力源的认知评价分为两个过程:初级评价( Primary Appraisal)和次级评价( Sec-
ondary Appraisal) [22] 。初级评价是指,当面临压力威胁时,个体会结合情境和自身情况判断该压力对自身

福祉来说是挑战性的还是阻碍性的。一旦个人确定该压力威胁是否给他带来伤害或好处,在次级评价时,
他就会评估自身拥有的资源,设计某些策略和方案来应对这种压力威胁 [18] 。两者综合决定了个体对该压

力威胁的解释,当个体的解释结果认为该压力事件会损害个人利益,而自己又对此无能为力时,更有可能

采取消极的方式来应对压力事件;当个体的解释结果认为压力事件对自身是一个挑战,可以通过自身努力

或外在协助化压力为机遇时,更有可能采取积极的方式来应对压力事件 [19] 。研究表明,同一压力源既可以

引起个体的挑战性评价,也可以引起阻碍性评价 [23,24] 。基于以上分析,本研究将压力认知评价理论作为一

个独特的理论视角,来阐释为何、如何以及何时工作狂领导会对新员工工作适应产生积极或消极的影响。

(二) 工作重塑的中介作用

社会化是新员工加入组织后必须要经历的过程,在这个过程中通常会涉及两种力量的影响。一方面,
组织会通过入职培训、主管带教等方式影响新人的社会化过程;另一方面,新员工自身也是社会化的主动

参与者,他们也会积极主动地努力定义自身在组织中的角色,逐渐融入组织,适应工作 [25] 。新员工工作重

塑是一种新员工的主动社会化行为,反映了员工为实现或优化个人工作目标而在自己的工作需求和工作

资源方面做出的自发改变 [26,27] 。有研究指出,工作重塑由员工自主发起,同时受到所处情境的激发 [28] 。领
导的言行在激发新员工工作重塑时发挥着不可替代的作用 [29,30] 。根据社会学习理论,新员工会通过观察

和学习领导的行为来寻找如何适应组织的线索。工作狂领导是新员工入职后最直接的信息源和行为样本,
新成员们会将工作狂领导的行为信息解读为组织喜欢努力工作、追求挑战的员工。为了尽快适应和融入组

织,新员工就会学习领导的行为,积极发挥能动性对自身和工作进行改造重塑,从而让自己与工作岗位更

加匹配。基于以上分析,本研究提出假设:
假设1:工作狂领导正向影响新员工工作重塑。
新员工工作重塑的另一个重要维度就是寻求工作挑战,它的一个直接的结果是技能的习得。在 Nifad-

kar[14] 的定义中,新员工工作适应一个重要的视角就是任务掌握。任务掌握包括新员工在逐渐了解和适应
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组织工作中学习新知识、掌握新技能。与以往学习模式不同,新员工工作重塑是一种自发的对知识技能的

探索,是一种主动性的学习。这种主动性的学习可以使新员工全面地了解自己的能力和工作环境,以提高

组织适应力 [31] 。在任务掌握的同时,新员工工作重塑也会带来角色清晰度的增强 [32,33] ,这也会促进新员工

工作适应的进程。基于以上分析,本研究提出假设:
假设2:工作重塑行为正向影响新员工工作适应。
根据压力认知评价理论,当新员工将工作狂领导视为挑战性压力源时,学习和模仿领导的努力工作被

视为融入组织、掌握任务技能的一条捷径。工作重塑作为一种员工主动工作再设计行为,是发挥新员工主

观能动性,从而提升工作技能,明确个人定位的一种方式 [31] 。根据社会学习理论的观点,工作狂领导通过

亲身示范的形式向新员工传递了一种团队内的行为风格。作为组织社会化的主动行为者,新员工可以跟随

和学习领导的工作节奏,对自己的工作进行再设计,从而更快速地适应组织。因此,本研究提出假设:
假设3:工作重塑在工作狂领导和新员工工作适应之间起中介作用。

(三) 工作疏离感的中介作用

工作疏离感是指工作没有满足员工对于理想工作的期望,认为自己的才能和价值无法在该岗位中施

展和实现 [34] 。首先,工作狂领导不仅自己无时无刻不在工作,也会要求员工全身心投入工作来配合领导,
这导致新员工刚加入组织就处于忙碌、焦虑的状态之下。受此影响,新员工没有时间去逐渐适应组织环境,
只能跟着领导的节奏,缺少工作的价值感和挑战性,进而产生迷茫、不安等负面情绪。其次,在领导高强度

的工作节奏下,新员工日常休息和用于家庭生活的时间被占用,产生自己应有的权益被剥夺之感,让新员

工觉得这份新工作是一种痛苦而又无聊的体验。最后,由于过度重视工作,工作狂领导对员工身心方面的

关怀较少 [2] 。而这种关怀恰恰是新员工新加入组织后必要的过程,它能有效避免新员工进入新环境的不

适应感 [35] 。缺少人际关怀会让新员工认为自己的新领导只是把他们当作完成任务的工具,不考虑新员工

的心理感受和成长需要,使他们产生现实工作与应聘前期待工作状态之间的差异感,无法满足新员工加入

新环境所需要的归属感。根据相对剥夺理论,当个人期望他们认为自己应有的理想事物,而这些期望落空

时,他们可能会感到被剥夺,从而引发消极情绪 [36,37] ,加剧工作疏离感的出现。基于以上分析,本研究提出

假设:
假设4:工作狂领导正向影响新员工工作疏离感。
研究表明,感知工作疏离感会降低员工的工作投入 [38] ,并减少工作中的社会互动 [39] 。作为新员工,因

为缺少必要的信息,所以拥有积极的心态和主动性去逐渐适应组织,以明确自己的职责和角色定位是很重

要的。工作疏离感作为一种负面情绪,会持续让新员工感觉与工作环境格格不入,影响新员工在新组织中

工作适应的进度,甚至会有离职倾向 [40] 。此外,新员工工作适应还有一个很重要的维度:任务掌握。感知到

工作疏离感的新员工对于无意义、无价值的工作技能学习会出现回避甚至是消极抵抗的行为 [41] ,不利于

新知识的学习和掌握。因此,本研究提出假设:
假设5:工作疏离感负向影响新员工工作适应。
根据压力认知评价理论,当新员工将工作狂领导认为是阻碍性压力源时,工作狂领导快节奏、高负荷

的工作方式,会诱发新员工的工作疏离感 [42] 。工作疏离感导致员工产生无力感以及对未来发展缺少控制

感,很难真正投入到新的工作中,继而削弱新员工工作适应的进程。因此,本研究提出假设:
假设6:工作疏离感在工作狂领导和新员工工作适应之间起中介作用。

(四) 领导组织化身的调节作用

作为组织中的新成员,新员工迫切希望寻找一个方式尽快适应工作。这时,观察领导的行为是新员工

了解组织的一个有效途径。在员工的认知中,领导的言行既代表了组织的行为准则,也是个人价值观的体

现 [21] 。领导组织化身指的是员工将领导视为组织本身的程度 [21] 。当新员工认为其领导很大程度上是代表

组织的,即当新员工的领导组织化身感知水平较高时,会增加领导行为的吸引力和合法性。工作狂领导更

可能被视为挑战性压力源,被认为是适应组织的一个捷径,从而激发新员工的主动社会化行为。相反,当新
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员工的领导组织化身感知水平较低时,工作狂领导带来的高要求、高负荷的工作被视为阻碍性压力源,阻
碍性压力引发新员工产生对工作的无力感和无控制感。基于以上分析,本文提出以下假设:

假设7:领导组织化身正向调节工作狂领导和工作重塑之间的关系。
假设8:领导组织化身负向调节工作狂领导和工作疏离感之间的关系。
如果新员工认为领导的工作方式和组织契合,那么他们更有可能将其视为挑战性压力源,通过学习领

导的行为,从而更方便快捷地融入组织环境。反之,如果新员工认为领导者的言行属于个人行为,对理解和

融入组织无益,那么他们更有可能将领导言行带来的压力视为阻碍性的,进而影响新员工工作适应。因此,
本文提出假设:

假设9:工作重塑在工作狂领导与新员工工作适应的关系间的中介作用受到领导组织化身的调节。
假设10:工作疏离感在工作狂领导与新员工适应的关系间的中介作用受到领导组织化身的调节。
基于以上内容,本文构建工作狂领导对新员工适应的双路径理论模型(见图1)。

图1　 理论模型

三、 研究设计

(一) 样本选择与数据收集

本研究主要以企业中入职3年以内的员工①为调研对象。为了保证参与者是符合本研究需要的目标群

体(新员工)以及最大化程度保证问卷的回收范围,三名研究人员通过使用熟人社交网络进行滚雪球抽

样。研究人员各自联系各个高校的毕业学生群体,邀请他们配合调查并推送给其他合适的参与者。研究人员

通过微信将在线问卷分发给参与者,在问卷开头解释研究程序,并强调仅用于学术研究目的,严格保密。
为减少同源方法偏差影响,本研究将采用三阶段的时间差调研法来进行问卷调查。时间一( Time1),

研究人员要求600名参与者提供人口统计学信息和有关员工感知到的工作狂领导以及领导组织化身的数

据,共有582名员工完成了问卷调查(回答率 = 97. 0% )。时间二( Time2),也就是时间一调查完成两个月

后,研究人员要求582名参与者对他们的工作疏离感和工作重塑进行评分,共有554名员工完成了问卷调查

(回答率 = 95. 2% )。时间三(Time3),在时间二调查完成一个月后,研究人员要求554名参与者报告他们新

员工工作适应情况。然后,共有533名员工完成了问卷调查(回答率 = 96. 2% )。为确保参与者可以认真完

成三次调查,本研究引入金钱激励手段,每在一个时间段填写一份问卷的参与者可以获得一定的“提现

金”,最终只有在三次调查中都认真填写问卷的参与者可以获得提现。最后去掉填写时间短或缺失数据过

多的问卷,剩余问卷521套,总有效回收率89. 5% 。新员工样本的基本特征如下:性别:55. 9% 为男性,
44. 1% 为女性;年龄:20—30岁占72. 2% ,31—40岁占27. 8% ;组织任期:6个月内占61. 2% ,6—12个月占
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32. 4% ,1—3年占6. 3% ;教育程度:高中占 2. 7% ,专科占 12. 7% ,本科占 62. 8% ;硕士及以上学历占

21. 9% ;领导性别:男性占70. 6% ,女性占29. 4% ;领导年龄:20—30岁占7. 3% ,31—40岁占45. 9% ,41—50
岁占31. 7% ,50岁以上占15. 2% 。

(二) 研究工具

为了保证测量工具的信效度,本研究量表均将选自国际一流期刊文献。变量测量均采用李克特五级量

表,不同等级由5(非常符合)到1(非常不符合)表示。
1 . 工作狂领导。工作狂领导采用 Schaufeli 等 [46] 编制的工作狂热量表,共包含10个题项。例题如“在同

事们下班后,他 / 她通常继续工作”。该测量的 Cronbach􀆳s α 系数为0. 883。
2 . 工作重塑。新员工工作重塑行为采用 Petrou 等 [47] 开发的量表进行测量,共包含9个题项。题项例如

“我与同事或上级沟通,以便获取完成工作任务所需的信息”“如果完成了工作,我会主动要求承担更多的

任务”等。该测量的 Cronbach􀆳s α 系数为0. 932。
3 . 工作疏离感。工作疏离感采用 Nair 和 Vohra[48] 开发的量表,共8个题项,如“面对我的日常工作是一

种痛苦而又无聊的体验”等。该测量的 Cronbach􀆳s α 系数为0. 816。
4 . 新员工工作适应。新员工工作适应采用 Nifadkar[14] 编制的问卷测量。该量表包括角色清晰度、社会

适应和任务掌握3个维度,共15个题项,如“我很清楚自己被期望做什么”等。该测量的 Cronbach􀆳s α 系数为

0. 954。
5 . 领导组织化身。领导组织化身采用 Eisenberger 等 [21] 开发的9题项量表进行测量,题项例如“我们部

门深深地打上主管领导的个性特征烙印”等。该测量的 Cronbach􀆳s α 系数为0. 923。
6 . 控制变量。之前的研究表明,员工感知到的工作狂领导可能与性别、年龄、组织任期、教育程度、领导

性别、领导年龄等人口统计学特征有关。为此,本研究在分析中控制了这些变量。

(三) 统计分析

本研究通过运用 SPSS 23. 0和 AMOS 28. 0对数据进行统计分析。首先,使用 SPSS 23. 0对本研究涉及的

五个关键变量进行信度检验。其次,使用 AMOS 28. 0进行验证性因子分析,以检验区分效度和共同方法偏

差。再次,使用 SPSS 23. 0进行描述性统计分析和相关性分析。最后,使用层次回归和 Bootstrapping 方法来

检验假设。

四、 结果分析

(一) 区分效度分析

研究人员在 AMOS 28. 0中进行了一系列验证性因子分析,以检验本研究中使用的五个主要变量的区

分效度。如表1所示,五因子模型中的6个拟合指标( χ2 / df = 2 . 221,CFI = 0 . 910,TLI = 0 . 906, IFI = 0 . 911,
RMSEA = 0 . 048,SRMR = 0 . 043)优于其他模型,表明数据具有良好的区分效度。

表1　 验证性因子分析结果

模型 χ2 df χ2 / df SRMR RMSEA TLI CFI IFI

单因子 LW + WA + JC + NA + SOE 8072 . 369 1221 6 . 611 0 . 127 0 . 104 0 . 566 0 . 584 0 . 586

双因子 LW + WA + JC + NA;SOE 5616 . 380 1220 4 . 604 0 . 090 0 . 083 0 . 721 0 . 733 0 . 734

三因子 LW + WA + JC;NA;SOE 4677 . 088 1218 3 . 84 0 . 083 0 . 074 0 . 78 0 . 790 0 . 791

四因子 LW + JC;WA;NA;SOE 3710 . 138 1215 3 . 054 0 . 063 0 . 063 0 . 841 0 . 849 0 . 849

五因子 LW;WA;JC;NA;SOE 2684. 847 1209 2. 221 0. 043 0. 048 0. 906 0. 910 0. 911
加入共同方法偏差后的模型 2338. 685 1194 1. 959 0. 041 0. 043 0. 926 0. 931 0. 931

　 　 注:N = 521,LW = 工作狂领导,WA = 工作疏离感,JC = 工作重塑,NA = 新员工工作适应,SOE = 领导组织化身。
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(二) 共同方法偏差检验

由于本研究使用了自我报告的数据,共同方法偏差(CMV)对研究结论是一个潜在的威胁。本研究采

用 Harman 单因子和控制非可测潜在因子影响法( ULMC)进行检验。首先,Harman 单因子的检验结果表

明,探索性因子分析中第一主成分解释的变异为30. 699% (< 40% ),初步说明不存在共同方法偏差 [49] 。其
次,如表1所示,在五因子模型基础上增加共同方法因子,对比结果显示,大多数拟合指标都得到了改善。尽
管�

2下降,但与五因子模型相比,六因子模型中的 CFI、TLI 和 IFI 下降不超过0 . 03,RMSEA 和 SRMR 增加

不超过0. 01,这些变化并不显著 [50,51] 。因此,共同方法偏差不会对本研究构成威胁。

(三) 描述性统计分析与相关分析

研究变量的平均值、标准差以及相关性分析如表2所示。工作狂领导与新员工工作适应( r = 0 . 555,p <
0 . 01)、工作重塑( r = 0 . 598,p < 0 . 01)和工作疏离感( r = 0 . 113,p < 0 . 01)呈正相关。工作重塑与新员工工

作适应呈正相关( r = 0 . 736,p < 0 . 01),工作疏离感与新员工工作适应呈负相关( r = - 0 . 202,p < 0 . 01);领
导组织化身与新员工工作适应呈正相关( r = 0 . 123,p < 0 . 01),以上变量之间的相关性为假设检验提供了

初步支持。

表2　 变量的标准差、均值和相关系数

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. 性别 1

2. 年龄 - 0. 052 1

3. 组织任期 - 0. 062 0. 214∗∗ 1

4. 教育程度 0. 012 0. 200∗∗ - 0. 117∗∗ 1

5. 领导性别 0. 225∗∗ 0. 042 0. 096∗ 0. 038 1

6. 领导年龄 0. 112∗ 0. 060 - 0. 096∗ 0. 010 - 0. 064 1

7. 工作狂领导 - 0. 061 0. 080 0. 071 0. 026 0. 032 - 0. 291∗∗ 1

8. 工作重塑 - 0. 031 0. 089∗ 0. 125∗∗ - 0. 017 0. 095∗ - 0. 307∗∗ 0. 598∗∗ 1

9. 工作疏离感 - 0. 108∗ 0. 189∗∗ - 0. 046 0. 128∗∗ - 0. 076 0. 067 0. 113∗∗ - 0. 197∗∗ 1

10. 新员工工作适应 - 0. 034 0. 077 0. 164∗∗ 0. 003 0. 093∗ - 0. 355∗∗ 0. 555∗∗ 0. 736∗∗ - 0. 202∗∗ 1

11. 领导组织化身 0. 071 - 0. 064 - 0. 044 - 0. 002 - 0. 026 - 0. 102∗ 0. 088∗ - 0. 055 - 0. 119∗∗0. 123∗∗ 1

平均值 1. 441 1. 278 1. 451 3. 038 1. 294 2. 547 3. 121 3. 211 3. 310 3. 270 3. 265

标准差 0. 497 0. 449 0. 612 0. 673 0. 456 0. 836 0. 768 0. 937 0. 634 0. 992 0. 914

　 　 注:N = 521;∗表示 p < 0 . 05,∗∗表示 p < 0 . 01(双尾)。

(四) 假设分析

1 . 中介效应检验。本研究采用层级回归和 Bootstrapping 方法对研究假设进行检验。如表3所示,工作狂

领导与新员工工作重塑(模型2:B = 0 . 669,p < 0 . 01)和新员工工作疏离感(模型6:B = 0 . 104,p < 0 . 01)呈

正相关,从而支持假设1和假设4。新员工工作重塑与新员工工作适应呈正相关(模型11:B = 0 . 582,p <
0 . 01);新人工作疏离感与新员工工作适应呈负相关(模型11:B = - 0 . 175,p < 0 . 01),从而支持假设2和假

设5。工作狂领导与新员工工作适应呈正相关(模型10:B = 0 . 627,p < 0 . 01)。同时,在加入中介变量(工作

重塑和工作疏离感)后,工作狂领导对新员工工作重塑的影响系数变小(模型11:B = 0 . 256,p < 0 . 01),这
符合部分中介的条件。综合以上,假设3和假设6得到了支持。

为了更好地检验中介效应,本研究利用 PROCESS 程序进行检验,将 Bootstrap 随机抽样设定为5000
次。如表4所示,在控制变量后,工作重塑在工作狂领导与新员工工作适应之间的中介效应为0. 389 ( p <
0 . 01),95% 置信区间为[0 . 304,0 . 482](不包括零);工作疏离感在工作狂领导与新员工工作适应之间的
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中介效应为 - 0 . 018( p < 0. 01),95% 置信区间为[ - 0. 041, - 0. 002] (不包括零)。研究结果表明,工作重

塑和工作疏离感通过两种途径在工作狂领导和新员工工作适应关系中存在中介效应。这进一步支持了假

设3和假设6。

表3　 层级回归结果

工作重塑 工作疏离感 新员工工作适应

模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6 模型7 模型8 模型9 模型10 模型11

常数项 3. 616∗∗ 1. 242∗∗ 1. 635∗∗ 1. 573∗∗ 3. 012∗∗ 2. 643∗∗ 2. 898∗∗ 2. 948∗∗ 3. 676∗∗ 1. 450∗∗ 1. 190∗∗

性别 - 0. 005 0. 021 0. 041 0. 044 - 0. 125∗ - 0. 121∗ - 0. 108 - 0. 111∗ 0. 004 0. 029 - 0. 005

年龄 0. 199∗ 0. 099 0. 087 0. 074 0. 254∗∗ 0. 239∗∗ 0. 231∗∗ 0. 241∗∗ 0. 156 0. 062 0. 046

组织任期 0. 102 0. 082 0. 076 0. 085 - 0. 072 - 0. 075 - 0. 079 - 0. 087 0. 18∗ 0. 161∗ 0. 100∗

教育程度 - 0. 038 - 0. 049 - 0. 048 - 0. 055 0. 081 0. 080 0. 080 0. 086∗ 0. 005 - 0. 005 0. 037

领导性别 0. 137 0. 123 0. 111 0. 109 - 0. 075 - 0. 077 - 0. 085 - 0. 084 0. 122 0. 109 0. 024

领导年龄 - 0. 338∗∗ - 0. 159∗∗ - 0. 171∗∗ - 0. 167∗∗ 0. 042 0. 070∗ 0. 062 0. 059 - 0. 41∗∗ - 0. 242∗∗ - 0. 138∗∗

工作狂领导 0. 669∗∗ 0. 679∗∗ 0. 686∗∗ 0. 104∗∗ 0. 111∗∗ 0. 105∗∗ 0. 627∗∗ 0. 256∗∗

工作重塑 0. 582∗∗

工作疏离感 - 0. 175∗∗

领导组织化身 - 0. 118∗∗ - 0. 106∗∗ - 0. 077∗ - 0. 087∗∗

工作狂领导 ×
领导组织化身

0. 149∗∗ - 0. 119∗∗

F 11. 243∗∗ 46. 439∗∗ 42. 790∗∗ 40. 197∗∗ 6. 107∗∗ 6. 451∗∗ 6. 547∗∗ 7. 176∗∗ 15. 290∗∗ 42. 067∗∗ 82. 230∗∗

R2 0. 116 0. 388 0. 401 0. 415 0. 067 0. 081 0. 079 0. 097 0. 151 0. 365 0. 592
ΔR2 0. 116∗∗ 0. 272∗∗ 0. 285∗∗ 0. 014∗∗ 0. 067∗∗ 0. 014∗∗ 0. 026∗∗ 0. 019∗∗ 0. 151∗∗ 0. 213∗∗ 0. 227∗∗

　 　 注:N = 521;∗表示 p < 0 . 05,∗∗表示 p < 0 . 01(双尾)。

表4　 中介效应的 Bootstrap 检验结果

Effect Size SE
95% CI

BootLLCI BootULCI

直接效应:LW→NA 0 . 371∗∗ 0 . 049 0 . 277 0 . 469

间接效应1:LW→JC→NA 0 . 389∗∗ 0 . 046 0 . 304 0 . 482

间接效应2:LW→WA→NA - 0. 018∗∗ 0. 010 - 0. 041 - 0. 002

间接效应1 - 间接效应2 0. 408∗∗ 0. 044 0. 324 0. 497

　 　 注:N = 521,LW = 工作狂领导,WA = 工作疏离感,JC = 工作重塑,NA = 新员工工作适应;∗表示 p < 0 . 05,∗∗表示 p < 0 .
01(双尾)。

2 . 调节效应检验。本研究采用层次回归方法检验了领导组织化身的调节效应。结果如表3所示。工作狂

领导与领导组织化身的交互项对工作重塑(模型4:B = 0 . 149,p < 0 . 01)和工作疏离感(模型8:B = - 0. 119,
p < 0 . 01)有显著影响,说明领导组织化身分别调节了工作狂领导与工作重塑、工作狂领导与工作疏离感的

关系。
为了进一步解释调节效应,本研究进行了简单斜率估计。由图2可知,与低水平领导组织化身 (B =

0 . 550,p < 0 . 01)相比,在高水平领导组织化身下(B = 0 . 082,p < 0 . 01),工作狂领导对工作重塑的正向预

测作用更强,支持假设7。由图3可知,当领导组织化身水平较低时,工作狂领导对工作疏离感有显著的正向

预测作用(B = 0 . 214,p < 0 . 01);当领导组织化身水平较高时,工作狂领导对工作疏离感没有显著的预测

作用(B = 0 . 004,p > 0 . 05)。因此,领导组织化身在工作狂领导对工作疏离感的影响中具有负向调节作用,
支持假设8。
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图2　 领导组织化身对工作狂领导与

工作重塑间的调节作用

图3　 领导组织化身对工作狂领导与

工作疏离感间的调节作用

3 . 有调节的中介效应检验。本研究采用 Bootstrapping 方法分析在领导组织化身的调节下,工作重塑、
工作疏离感在工作狂领导与新员工工作适应之间关系的中介效应,结果如图4、表5所示。

图4　 使用 PROCESS model-7的理论模型

当中介变量为工作重塑时,在领导组织化身水平较高的情况下,工作塑造的中介效应显著 ( B =
0 . 518,p < 0 . 01,95% 置信区间为[0 . 391,0 . 655],不包括零)。在领导组织化身水平较低的情况下,工作塑

造的中介作用也显著(B = 0 . 346,p < 0 . 01,95% 置信区间为[0 . 240,0 . 464],不包括零)。同时两者之间的

差值显著(B = 0 . 171,p < 0 . 01,95% 置信区间为[0008,0 . 339],不包括零)。研究结果表明,领导组织化身

正向调节了工作重塑的中介效应。因此,假设9得到了证实。
当中介变量为工作疏离感时,在领导组织化身水平较高的情况下,工作疏离感的中介效应不显著(B =

0 . 002,p > 0 . 05,95% 置信区间为[- 0 . 048,0 . 052],包括零)。在领导组织化身水平较低的情况下,工作疏

离感的中介作用显著(B = - 0 . 087,p < 0 . 01,95% 置信区间为[- 0 . 139,- 0 . 041],不包括零)。两者之间的

差值显著(B = 0 . 088,p < 0 . 01,95% 置信区间为[0 . 030,0 . 156],不包括零)。研究结果表明,领导组织化身

负向调节了工作疏离感的中介效应。因此,假设10得到了证实。

表5　 有调节的中介效应检验结果

中介变量 调节变量 Effect Size SE
95% CI

BootLLCI BootULCI

工作重塑
高水平领导组织化身 0. 518∗∗ 0. 067 0. 391 0. 655
低水平领导组织化身 0. 346∗∗ 0. 058 0. 240 0. 464
差值 0. 171∗∗ 0. 085 0. 008 0. 339

工作疏离感
高水平领导组织化身 0. 002 0. 025 - 0. 048 0. 052
低水平领导组织化身 - 0. 087∗∗ 0. 025 - 0. 139 - 0. 041
差值 0. 088∗∗ 0. 032 0. 030 0. 156

　 　 注:N = 521;∗表示 p < 0 . 05,∗∗表示 p < 0 . 01(双尾)。
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五、 讨　 论

(一) 理论意义

第一,根据压力认知评价理论的观点,本文构建了领导与员工关系中工作狂领导对新员工工作适应的

双元影响路径模型。目前学术界对工作狂领导对员工的影响仍未达成一致意见。通过实证检验,本文发现

了工作狂领导对新员工工作适应有积极和消极两条影响路径。一方面,工作狂领导通过角色示范引导新员

工将工作狂领导视为挑战性压力源,促进新员工工作重塑行为,加速工作适应;另一方面,工作狂领导的快

节奏高压力工作方式,会使新员工将其视为阻碍性压力源,产生工作疏离感,不利于工作适应。这一结果为

工作狂领导有效性研究提供了新的解释视角,同时回应了佘卓霖等 [7] 关于从压力视角进一步解析工作狂

领导的双刃剑效应的呼吁。
第二,如何将新员工迅速有效地转化为成熟员工一直是学术界研究的焦点问题,之前的研究已经从组

织、领导以及新员工自身主动性等角度提出了多种社会化的策略 [52,53] ,但缺乏工作设计以及情感视角的

机制探讨。研究表明,员工的工作重塑行为能够在组织发生变化时期提升员工的适应力 [54] 。本研究以社会

学习理论为基础,引入新员工工作重塑这一主动社会化行为,探讨新员工将工作狂领导视为挑战性压力

源,通过学习和模仿领导的行为,主动对工作进行重塑,让自己尽快适应组织。此外,本研究以相对剥夺理

论为基础,引入工作疏离感,探讨新员工将工作狂领导视为阻碍性压力源,高压力快节奏的工作剥夺了本

属于员工自己的时间和精力,从而产生工作疏离感,不利于新员工适应工作和组织。这一结论不仅丰富了

新员工工作适应的前因变量研究,而且深化了新员工工作重塑和工作疏离感的研究内容,深化了工作狂领

导影响新员工工作适应的内在机制。
第三,现有研究主要探讨了团队工作重要性 [7] 、下属工作中心性 [4] 、团队工作自主性 [8] 等的调节机

制,尚未基于压力认知评价理论探讨领导组织化身的调节作用。以往的文献已经证实,压力源和压力应对

方式之间的关系会受到一些因素的影响 [55] 。本研究将工作狂领导视为组织中的压力源,个体将其解释为

挑战性或阻碍性的压力受自身经历、认知等因素的影响,而解释结果将影响个体后续的应对方式。本研究

通过引入领导组织化身,考察感知领导—组织一致性的差异在工作狂领导影响新员工工作适应过程中的

重要调节作用,有效扩展了压力源—应对方式之间关系的相关研究。

(二) 实践意义

第一,客观辩证地看待组织中工作狂问题。企业管理者要密切关注普通员工或团队领导的工作状态,
正确识别他们的疯狂工作是内在驱动还是由于任务过重导致的强迫加班。如果是因为任务分配不合理导

致的过度工作,企业管理者应该对工作任务进行合理调整,减轻员工工作压力;如果是因为内在驱动,企业

也不能一味地抵制或是宣扬工作狂,而应该根据实际情况,合理地为工作狂们安排岗位,让其充分发挥

优势。
第二,重视新员工的主动社会化行为。新员工社会化不仅仅依靠组织自上而下的入职培训或带教指

导,新员工自身也是社会化的主动发起人。新员工主动社会化行为如工作重塑、反馈寻求、信息寻求等,可
以使新员工更加了解自己的能力,更好地了解工作环境和任务,并调整自己的行为以适应组织。因此,管理

者应该在常规的入职培训之外组织形式和方法更多样的培训,让新员工可以在工作中充分发挥积极性和

创造力对工作进行再设计。
第三,企业需要在日常工作中有意识地增强企业核心文化和目标的宣贯,帮助新员工认识到组织真正

关注的是什么,从而更好地发挥主动性去接受和适应新工作的挑战。企业可以优化入职培训方式,例如增

加角色扮演、翻转课堂等沉浸式培训形式,使他们更加直观的了解工作内容和企业发展目标,从而明确之

后要努力的方向。
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(三) 研究局限和未来方向

第一,本研究采用的数据为横截面数据,在因果关系论证上存在一定的局限。因此,未来研究可采用纵

向数据,增强因果关系论证力度。此外,本研究建议未来的研究通过实验室或现场实验更严格地测试模型,
考察本文假设在更丰富的情境中是否依然得到支持。

第二,对于各个变量的测量,本研究采用的是员工评价的方法,这种评价方式较为单一,可能会受到评

价者自身因素(认知、情绪、个性)以及周围因素的影响,从而造成评价偏差。未来研究可以尝试获取客观

指标衡量变量。例如由领导来评价自身的工作狂倾向,由客观数据例如工作绩效来评价新员工工作适应

情况。
第三,工作狂领导与新员工工作适应的边界干预除了领导组织化身,还有其他变量有待挖掘。例如,过

度工作的心态氛围是组织氛围被个人感知后的表现。处于这种心理氛围中的员工认为在该组织中工作狂

被视为合法和有回报的。Mazzetti 等 [56] 的研究发现“过度工作的心态氛围”是工作狂的组织推动者,可能对

工作狂领导的有效性存在影响。本研究鼓励未来的研究来测试其他环境约束 / 增强因素在工作狂领导和新

员工工作适应之间的关系中的调节作用。
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