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升迁停滞何以导致基层公务员避责?
———基于道德决策的解释
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【摘　 要】 在全面深化改革、 高压问责与强力反腐背景下ꎬ 基层公务员 “不担当、 不作

为” 的避责行为时有发生ꎬ 已成为制约政府治理效能、 损害公共利益与政府公信力的突出

问题ꎮ 现有研究多从制度结构、 情境压力等视角展开分析ꎬ 较少关注避责行为的道德属性ꎬ
缺乏从伦理决策层面对其发生机理的系统阐释ꎮ 本研究基于综合伦理决策模型ꎬ 将升迁停

滞界定为威胁基层公务员个人利益与职业发展的关键情境ꎬ 从道德推脱视角揭示避责行为

的生成机制与边界条件ꎬ 为理解与治理基层避责行为提供新的理论视角ꎮ 研究以广东省多

地 ２３６ 名基层公务员为调研对象ꎬ 采用三阶段滞后式调查收集数据ꎬ 使用 ＰＲＯＣＥＳＳ 宏程序

和分层回归进行中介、 调节及被调节的中介效应检验ꎮ 结果表明: 升迁停滞显著正向影响

基层公务员避责行为ꎬ 感知组织剥削与感知与领导关系冲突在二者间起并行中介作用ꎮ 升

迁停滞引发的职业威胁感ꎬ 会激活公务员的责备归因式道德推脱ꎬ 使其将晋升受阻归咎于

组织剥削或与领导关系冲突ꎬ 进而为避责行为提供道德合理化依据ꎮ 同时ꎬ 晋升欲望发挥

显著正向调节作用ꎬ 个体晋升渴望越强烈ꎬ 升迁停滞对感知组织剥削、 感知与领导关系冲

突的诱发效应越强ꎬ 两条中介路径的作用也随之强化ꎮ 本研究认为ꎬ 为减少基层避责行为ꎬ
政府应构建多元、 公正的职业发展支持系统ꎬ 如完善职级并行、 横向交流等机制ꎬ 降低公

务员的威胁感知ꎮ 同时ꎬ 加强领导与下属的沟通反馈ꎬ 帮助其理性看待升迁停滞ꎬ 矫正归

因偏差ꎮ 尤其应关注 “高晋升欲望” 群体ꎬ 通过正向引导、 任务授权与心理疏导ꎬ 将其成

就动机转化为积极履职动力ꎬ 防止其滑向道德推脱与行为消极ꎮ
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１􀆰 引言

作为服务人民群众的一线实践者和政策落地的关键执行者ꎬ 基层公务员对政府治理效能和公共
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服务供给具有决定性影响ꎮ 他们的履职主动性不仅直接决定公共服务效率ꎬ 更深刻影响着公众对政

府机构的信任度ꎮ 然而ꎬ 在全面深化改革、 强力推进反腐和高压问责的背景下ꎬ 部分基层公务员开

始出现 “多做多错、 少做少错、 不做不错” 的消极避责心理ꎬ 导致 “不担当不作为、 不肯干也不敢

干、 卷起袖子在一边看” 的避责现象不时出现ꎮ 避责 ( Ｂｌａｍｅ Ａｖｏｉｄａｎｃｅ) 已取代邀功 ( Ｃｒｅｄｉｔ
Ｃｌａｉｍｉｎｇ) 成为当前公务员应对问责风险和工作压力的核心策略选择 (倪星和王锐ꎬ ２０１７)ꎮ 根据

Ｈｉｎｔｅｒｌｅｉｔｎｅｒ 和 Ｓａｇｅｒ (２０１７) 的观点ꎬ 避责行为泛指官员在可能招致指责的事件面前ꎬ 为保护自身

声誉而采取的一切行为ꎮ 研究表明ꎬ 公务员避责会带来诸多不良后果ꎬ 如抑制组织创新活力 (倪星

和王锐ꎬ ２０１８)ꎬ 危害组织生态 (许珂和张芳文ꎬ ２０２４)ꎬ 引发公众信任危机 (倪星和王锐ꎬ ２０１７)ꎬ
最终损害公共福祉 (倪星和王锐ꎬ ２０１８)ꎮ 因此ꎬ 如何重新激发基层活力、 减少乃至杜绝避责行为ꎬ
已成为政府部门治理的重要议题 (倪星和王锐ꎬ ２０１７ꎻ 倪星和王锐ꎬ ２０１８)ꎮ

科学揭示基层公务员避责行为的发生机制ꎬ 是有效干预与矫治该行为的前提ꎮ 现有研究从不同

视角展开了有益的探索ꎮ 基于制度和结构分析视角的研究认为ꎬ 基层政府权责分立与权责失衡 (倪
星和王锐ꎬ ２０１８)、 问责机制和容错纠错机制不完善 (吴春宝ꎬ ２０２１) 是基层公务员避责行为产生的

根源ꎮ 基于情境分析视角的文献指出ꎬ 公务员避责行为受到目标设置 (许珂和张芳文ꎬ ２０２４)、 避责

成本￣收益和纠责信息链条 (郭巍青和张艺ꎬ ２０２１) 等情境因素的影响ꎮ 另有研究从行动、 制度与环

境互动的视角出发ꎬ 指出基层公务员避责是面对高压问责或行为相对人抗拒时的一种策略选择 (田
先红ꎬ ２０２２)ꎮ 虽然上述视角为理解基层公务员避责行为的生成提供了重要见解ꎬ 但现有研究却鲜少

注意到避责行为的道德属性ꎬ 也罕有研究从道德决策视角系统探讨其生成机理ꎮ
由于避责行为常通过转嫁责任、 推诿扯皮、 程序性拖延、 操纵话术、 隐匿信息、 转移视线等多

种策略实现 (Ｗｅａｖｅｒꎬ １９８６ꎻ Ｈｏｏｄꎬ ２０１０ꎻ 倪星和王锐ꎬ ２０１７)ꎬ 且其深层动机是维护个人利益ꎬ 如

政治声誉、 职业安全等 (Ｗｅａｖｅｒꎬ １９８６)ꎬ 因此ꎬ 避责行为符合 Ｋａｐｔｅｉｎ (２００８) 对不道德行为的界

定ꎬ 即通过违反显性规范 (如 «中华人民共和国公务员法» 的义务条款) 或隐性规范 (如主动担当

精神) 以服务自我利益并损害利益相关者的利益ꎬ 如组织利益 (如政府形象和公信力) (Ｈｏｏｄꎬ
２０１０ꎻ 倪星和王锐ꎬ ２０１７) 和公共利益 (倪星和王锐ꎬ ２０１８)ꎮ 因此ꎬ 从伦理视角来看ꎬ 避责行为本

质上是一种不道德行为①: 它不仅违背了诚实、 仁慈等普遍道德准则 (Ｃｏｎｎｅｌｌｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎬ 也与

公务员职业伦理中的公共性 (Ｐｕｂｌｉｃｎｅｓｓ) 和责任性 (Ａｃｃｏｕｎｔａｂｉｌｉｔｙ) 原则相悖 (Ｂｏｖｅｎｓꎬ １９９８)ꎮ
既然避责行为明显违背普遍道德原则和公务员职业伦理ꎬ 为何在公务员群体中仍然存在? 伦理

研究指出ꎬ 道德是个体自我概念的重要组成部分 (Ａｑｕｉｎｏ ＆ Ｒｅｅｄꎬ ２００２)ꎮ 个体在社会化的过程中ꎬ
逐步形成行为遵循的道德标准ꎬ 并用这些标准来约束、 判断和调控自己的行为 (Ｂａｎｄｕｒａꎬ １９９９)ꎮ 避

责行为将个人利益凌驾于公共利益之上ꎬ 显然违背了普遍认同的道德标准及职业伦理ꎬ 进而威胁个

体的道德自我ꎮ 遗憾的是ꎬ 虽然过往研究从不同视角解释了避责行为产生的动因ꎬ 但 “个体在何种

情境、 通过何种心理机制跨越伦理底线以实施避责行为” 这一问题仍待解答ꎮ
基于 Ｓｃｈｗａｒｔｚ (２０１６) 的综合伦理决策模型 ( Ｉｎｔｅｇｒａｔｅｄ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ￣Ｍａｋｉｎｇꎬ Ｉ￣ＥＤＭ)ꎬ 本研
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① 本研究将道德和伦理视为同义词并交替使用ꎬ 因为避责行为既违背了职业伦理规范ꎬ 也违背了普通道德准

则ꎮ 类似处理可参见 Ｈｕ 等 (２０２３)、 Ｚｈａｏ 等 (２０２５)ꎮ



究为理解避责行为的发生机制提供新的理论解释ꎮ Ｉ￣ＥＤＭ 模型指出ꎬ 当个人利益和需求受到威胁时ꎬ
这种威胁性的情境会破坏道德的自我调节机制ꎬ 引发道德推脱ꎬ 进而产生不道德行为ꎮ Ｂａｎｄｕｒａ
(２００２) 进一步指出ꎬ 当不道德行为的受害方与自身关系密切 (如组织或领导) 时ꎬ 道德推脱往往通

过 “责备归因” (Ａｔｔｒｉｂｕｔｉｏｎ ｏｆ Ｂｌａｍｅ) 机制实现ꎬ 即将过错归咎于受害者或环境因素ꎮ 通过责备归

因ꎬ 个体得以脱离道德标准ꎬ 在维持道德自我形象的同时ꎬ 继续实施有损他人但利己的行为ꎮ
基于以上洞见ꎬ 本研究将升迁停滞视为一种对基层公务员构成威胁的情境ꎬ 它可能会激活个体

的责备归因机制进而诱发避责行为ꎮ 具体而言ꎬ 处于升迁停滞的个体在面对 “想要避责也想要维持

道德自我形象” 的冲突时ꎬ 可通过两种责备归因策略来解除道德义务感ꎬ 从而实施避责行为: ①指

责组织 (即 “感知组织剥削” )ꎻ ②指责领导 (即 “感知与领导关系冲突” )ꎮ 一方面ꎬ 基层公务员

可能将升迁停滞归咎于组织未能履行支持自己发展的责任 (Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎬ 或认为自己的投入

与所得的回报不匹配 (Ｃｈａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎬ 从而强化个体对组织剥削的感知ꎻ 另一方面ꎬ 由于上级

在下属晋升中拥有重要影响力ꎬ 且领导往往倾向于提拔 “圈内人” (Ｚｈｕ ＆ Ｄｕꎬ ２０２４)ꎬ 因此ꎬ 缺乏

升迁机会的下属可能将升迁停滞归咎于领导ꎬ 产生与领导关系存在冲突的认知ꎮ
因此ꎬ 本研究旨在检验 “感知组织剥削” 与 “感知与领导关系冲突” 在升迁停滞与避责行为之

间的中介作用ꎮ 为更全面地理解这一机制ꎬ 本文拟进一步探讨其边界条件ꎮ 根据 Ｉ￣ＥＤＭ 模型ꎬ 情境

因素与个体因素共同影响伦理决策过程ꎻ 道德推脱机制启动取决于个体是否将情境视为威胁

(Ｓｃｈｗａｒｔｚꎬ ２０１６)ꎮ 研究指出ꎬ 当员工对晋升的渴望越强烈ꎬ 他们在遭遇层级高原时所产生的负面结

果就越严重 (Ｍｉｌｌｉｍａｎꎬ １９９２ꎻ Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 因此ꎬ 晋升欲望———代表了个体想要获得晋升的

心理强烈程度 (Ｋｉｍꎬ １９９６)ꎬ 可能会强化升迁停滞的威胁感知ꎬ 进而加剧责备归因机制并强化避责

行为发生的可能性ꎮ
本研究在理论和实践方面均有贡献: 首先ꎬ 基于综合伦理决策模型ꎬ 将公共管理研究领域两个

长期割裂的概念———升迁停滞 (职业高原) 与避责行为———联结起来ꎬ 揭示了基层公务员在何时、
以何种方式脱离道德标准ꎬ 从而实施避责行为ꎮ 通过尝试将升迁停滞这一威胁性情境作为避责行为

的前因变量ꎬ 有助于扩大学界对避责行为 “法理网络” 的理解ꎮ 其次ꎬ 识别出两种不同的责备归因

路径作为连接升迁停滞和避责行为的道德认知机制ꎮ 两条路径阐明了升迁停滞如何引发道德认知扭

曲并最终引发避责行为ꎮ 这不仅深化了对避责行为发生机制的理解ꎬ 而且为理解升迁停滞的消极后

果提供了新的理论视角ꎮ 最后ꎬ 检验了晋升欲望的调节效应ꎬ 证明了晋升欲望在催化公务员避责行

为方面的消极影响ꎮ 在实践方面ꎬ 通过揭示升迁停滞对避责行为的影响机制及其边界条件ꎬ 本研究

为政府部门有效干预避责行为提供了理论依据ꎮ

２􀆰 理论基础与研究假设

２􀆰 １　 Ｉ￣ＥＤＭ 模型: 理解升迁停滞与避责行为关系的视角

Ｓｃｈｗａｒｔｚ (２０１６) 在其提出的综合伦理决策模型中ꎬ 明确指出个人利益和需求受到威胁是诱发不
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道德行为的关键情境因素ꎮ 这种威胁感会激活个体的心理防御机制ꎬ 使其更倾向于采取能够规避损

失、 保护自我的行为———即便这些行为违背组织规范或社会伦理ꎬ 从而弱化了对行为道德属性的认

知ꎮ 然而在社会化过程中ꎬ 人们会内化普遍接受的道德标准ꎬ 并以此规范自身行为ꎮ 这种自我调节

机制通常能预防不道德行为ꎬ 因为当个体产生违背道德标准的念头时ꎬ 会引发内疚、 羞愧等消极的

自我评价ꎬ 从而阻止不道德行为的发生 (Ｂａｎｄｕｒａꎬ １９９９)ꎮ 然而ꎬ 当个体面临威胁性情境时ꎬ 威胁

感会促使个体进行认知重构ꎬ 激活道德推脱这一心理机制———即通过认知机制使个体确信道德标准

不适用于自身特定情境 (Ｂａｎｄｕｒａꎬ １９９９)ꎬ 从而成为不道德行为的关键诱因ꎮ 因此道德推脱是连接

个人威胁情境和不道德行为的核心中介机制 (Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２５ꎻ Ｈｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２３)ꎮ

２􀆰 ２　 升迁停滞与道德推脱

２􀆰 ２􀆰 １　 升迁停滞: 一种威胁性情境

升迁停滞是中国公务员职业高原的具体表现形式之一 (王忠军等ꎬ ２０１５)ꎮ 所谓职业高原ꎬ 是指

个体在组织中的职业生涯发展陷入停滞的一种状态 (Ｍｉｌｌｉｍａｎꎬ １９９２)ꎮ 多数研究倾向于将层级高原

(纵向晋升受阻) 和工作内容高原 (工作缺乏挑战性) 视为企业员工职业高原的核心构成

(Ｍｉｌｌｉｍａｎꎬ １９９２ꎻ Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 然而ꎬ 考虑到政府部门的科层制特征以及中国的文化传统ꎬ
如高权力距离、 “官本位” 思想ꎬ 中国公务员的职业高原需要独特的理论建构 (王忠军等ꎬ ２０１５)ꎮ
具体而言ꎬ 中国公务员的职业高原包括升迁停滞和职位边缘化两个维度 (王忠军等ꎬ ２０１５)ꎮ 其中ꎬ
职位边缘化表现为个体在现有职位上感知到缺乏权力和影响力ꎬ 不被组织或领导重视的心理状态ꎻ
而升迁停滞ꎬ 既指向上流动受限 (如连续 ３ 年未进入晋升考核名单)ꎬ 也指横向流动受阻 (如无跨区

域、 跨部门交流轮岗机会)ꎮ 这是因为ꎬ 在中国现行行政体制下ꎬ 干部横向交流往往是晋升的前提ꎬ
缺乏横向流动的机会ꎬ 也就意味着晋升希望渺茫ꎬ 因此二者对公务员而言同等重要 (王忠军等ꎬ
２０１５)ꎮ

研究指出ꎬ 由于委托代理的多维性ꎬ 公共部门难以像商业组织那样提供具有竞争力的货币激励ꎬ
因此晋升是公共部门激励雇员的主要方式 (周雪光ꎬ ２０１７)ꎮ 对公务员而言ꎬ 晋升更是职业生涯中孜

孜以求的目标 (周雪光ꎬ ２０１７)ꎬ 因为晋升直接关乎工资、 地位、 成就感以及其他待遇等个人核心利

益 (周雪光ꎬ ２０１７)ꎮ 然而ꎬ 升迁停滞意味着个体在组织层级结构中向上或横向流动的机会受限ꎬ 导

致其晋升预期落空、 职业抱负受挫 (Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎬ 并伴随着经济收入、 社会地位与组织权力

等关键资源实际或潜在的损失 (Ｈｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２２)ꎮ 因此ꎬ 升迁停滞对基层公务员的职业前景构成严

重威胁ꎮ 基于 Ｉ￣ＥＤＭ 模型ꎬ 这一威胁性情境极有可能引发道德推脱ꎮ
２􀆰 ２􀆰 ２　 道德推脱的具体机制: 责备归因

为了更精细地阐释升迁停滞如何触发后续心理过程ꎬ 本研究引入 Ｌａｚａｒｕｓ 和 Ｆｏｌｋｍａｎ (１９８４) 的

压力评价理论作为 Ｉ￣ＥＤＭ 模型的微观机制补充ꎮ 该理论指出ꎬ 当个体遭遇压力情境时ꎬ 会经历两个

阶段的认知评价: 初级评价———个体评估事件对自身利益 (如晋升、 地位、 收入) 的威胁程度ꎻ 次
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级评价———个体进一步追问 “谁该为此负责? 我该如何应对?”ꎮ 基于这一框架ꎬ 升迁停滞可被概念

化为一种与组织和工作相关的职场压力源 (王忠军等ꎬ ２０１５ꎻ Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎬ 它首先引发基层

公务员的初级评价ꎬ 即感知到个人核心利益受到威胁ꎻ 进而触发次级评价ꎬ 比如启动归因过程ꎬ 试

图将这一威胁性结果的责任归咎于特定对象ꎬ 例如组织或领导ꎬ 并进一步采取行动加以应对ꎮ 因此ꎬ
本研究的两个中介变量———感知组织剥削和感知与领导关系冲突———可能正是个体在次级评价阶段

形成的认知评价结果ꎬ 是连接压力源 (升迁停滞) 与后续应对行为 (避责) 的重要心理机制ꎮ
根据 Ｂａｎｄｕｒａ (２００２) 的理论ꎬ 责备归因是指将过错或责任转嫁给受害方的认知过程ꎮ 具体而

言ꎬ 当个体认为受害方亏欠在先或有错在先时ꎬ 会将实施不道德行为的动因归咎为是出于对自我的

补偿或是对受害方的报复ꎬ 如此ꎬ 自己的伤害行为就变得情有可原ꎬ 而受害方是 “自作自受”ꎮ 本研

究将避责行为的受害方界定为组织和领导ꎮ 一方面ꎬ 避责行为不仅损害公共利益ꎬ 也破坏了政府组

织的形象和公信力 (倪星和王锐ꎬ ２０１７)ꎮ 另一方面ꎬ 领导作为组织的代理人ꎬ 通常需要对组织绩效

及下属工作行为负责 (Ｂｏｖｅｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４)ꎮ 这意味着下属避责所引发的负面后果 (如舆论海啸、
上级追责) 可能波及其领导甚至需要其领导承担相应责任ꎬ 从而对其声誉、 权威和职业生涯造成直

接伤害ꎮ 由于避责行为会损害组织及领导利益ꎬ 而责备归因通常在伤害亲近对象的情境中被激活

(Ｂａｎｄｕｒａꎬ ２００２)ꎬ 因此采用责备归因这一机制具有理论适切性ꎮ 如前所述ꎬ 本研究提出责备归因机

制的两个具体指标: 感知组织剥削和感知与领导关系冲突ꎮ
需要明确的是ꎬ 感知组织剥削、 感知与领导关系冲突与升迁停滞之间可能存在双向影响: 一方

面ꎬ 升迁停滞作为威胁性情境ꎬ 可能诱发个体对组织和领导的负面感知ꎻ 另一方面ꎬ 客观存在的组

织剥削或紧张的领导关系ꎬ 也可能成为导致升迁停滞的重要前因ꎮ 然而ꎬ 根据压力评价理论的逻辑ꎬ
压力源在时间序列上优先于认知评价ꎮ 本研究聚焦于 “压力源→认知评价→行为反应” 这一心理过

程ꎬ 这与 Ｉ￣ＥＤＭ 模型中 “威胁情境激活道德推脱” 的核心主张高度契合ꎮ 因此ꎬ 即便承认双向关系

的存在ꎬ 本文所探讨的正向路径在解释升迁停滞对避责行为的触发作用方面仍具有理论上的优先性ꎮ

２􀆰 ３　 感知组织剥削的中介作用

在具体阐述感知组织剥削的中介作用之前ꎬ 有必要对本研究中介变量的性质进行概念澄清ꎮ 本

研究所关注的 “感知组织剥削” 和 “感知与领导关系冲突”ꎬ 是基层公务员在面临升迁停滞时所产

生的主观认知状态ꎮ 根据社会学家 Ｗ􀆰 Ｉ􀆰 Ｔｈｏｍａｓ 和 Ｄ􀆰 Ｓ􀆰 Ｔｈｏｍａｓ (１９２８) 的经典定理: 如果人们将情

境定义为真实的ꎬ 那么它们在结果上就是真实的ꎮ 在组织行为学中ꎬ 个体的主观感知往往比客观现

实更能直接影响其态度和行为 (Ｆｅｒｒｉｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０００)ꎮ 因此ꎬ 本研究聚焦于 “感知” 本身ꎮ 需要强调

的是ꎬ 本研究并不预设这些感知是否主要源于主观偏差ꎻ 相反ꎬ 这种主观感知可能部分源于客观现

实 (如组织确实存在不公、 与领导关系确实紧张)ꎬ 也可能部分源于个体为自我服务而产生的归因偏

差ꎮ 比如ꎬ “感知组织剥削” 既可能源于组织在晋升激励、 资源分配等方面的客观实践ꎬ 也可能源于

个体在升迁停滞压力下的主观归因重构ꎻ 而基层公务员对与领导关系冲突的感知ꎬ 既可能源于领导

在晋升决策中的实际行为倾向ꎬ 也可能源于个体在升迁受挫后的归因偏差ꎮ 然而ꎬ 无论其来源如何ꎬ
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这种被个体主观认定的 “事实” 一旦形成ꎬ 就会成为其后续行为 (如避责) 的合理化依据ꎮ 本研究

的目的正是探究 “威胁情境→主观认知→不道德行为合理化” 的心理过程ꎬ 而非对 “客观现实” 或

“主观偏差” 的精确测量ꎮ 基于这一立场ꎬ 本研究将感知组织剥削和感知与领导关系冲突置于责备归

因框架下进行讨论ꎬ 是因为道德推脱机制发挥作用的关键ꎬ 正是个体通过认知重构形成 “受害方有

错在先” 的这种主观确信ꎮ
感知组织剥削是个体认为组织蓄意利用其贡献以谋取自身利益的程度 ( Ｌｉｖｎｅ￣Ｏｆｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１９)ꎮ 研究表明ꎬ 威胁性情境会增强个体的感知组织剥削 (Ｈｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２３ꎻ Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２５)ꎮ
据此推断ꎬ 升迁停滞也可能激活基层公务员的感知组织剥削ꎮ 这是因为ꎬ 晋升是公务员职业生涯的

主要目标ꎬ 而升迁停滞阻碍了这一目标的实现ꎮ 基于职业高原 (层级高原) 的研究表明ꎬ 这会引发

期望落空感 (Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８) 和成长发展需求受阻的挫败感 (Ｖａｎｓｔｅｅｎｋｉｓｔｅ ＆ Ｒｙａｎꎬ ２０１３)ꎬ 这

种负面的心理可能令个体认为组织未能尽到支持自己发展的责任 (Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 晋升无望还

可能使个体在主观上认为付出的努力与获得的回报不匹配ꎬ 自己的价值被低估ꎬ 进而将其归咎于组

织制度不公 (Ｋｉｍꎬ １９９６ꎻ Ｃｈａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 此外ꎬ 当他人晋升到自己未能获得的理想岗位时ꎬ
个体会觉得机会和地位被剥夺ꎬ 从而加剧其产生 “组织剥削自己” 的感受 ( Ｌｉｖｎｅ￣Ｏｆｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１９)ꎮ 据此ꎬ 提出以下假设:

Ｈ１ａ: 升迁停滞与基层公务员感知组织剥削正相关ꎮ

根据 Ｉ￣ＥＤＭ 模型 (Ｓｃｈｗａｒｔｚꎬ ２０１６)ꎬ 责备归因作为一种道德推脱机制ꎬ 是诱发不道德行为的心

理基础ꎮ 通过将责任和过错归咎于受害者ꎬ 个体得以忽视自身不道德行为的消极后果 (Ｂａｎｄｕｒａꎬ
２００２)ꎮ 在本研究的情境中ꎬ 当基层公务员把组织视为 “剥削者” 时ꎬ 避责行为可能被重新定义为

“避免遭受组织剥削” 的正当防卫ꎮ 换言之ꎬ 当个体感知到组织剥削时ꎬ 他们会把伤害组织视为理所

当然 (Ｌｉｖｎｅ￣Ｏｆｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 通过这一认知过程ꎬ 个体可以有效地平衡实施不道德行为与保持道

德自我形象之间的内心冲突ꎬ 并心安理得地从事不道德活动 (Ｂａｎｄｕｒａꎬ ２００２)ꎮ 研究表明ꎬ 感知组

织剥削与多种不道德行为相关ꎬ 如知识隐藏 (Ｈｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２３)、 时间侵占 (Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２５) 等ꎮ
因此ꎬ 本研究推测ꎬ 感知组织剥削可能诱发基层公务员的避责行为ꎮ 据此ꎬ 提出以下假设:

Ｈ１ｂ: 感知组织剥削与避责行为正相关ꎮ

综合 Ｈ１ａ 和 Ｈ１ｂ 的论证可知ꎬ 升迁停滞会通过组织剥削感间接影响避责行为ꎮ 由此ꎬ 提出以下

假设:
Ｈ１ｃ: 感知组织剥削在升迁停滞与避责行为间起中介作用ꎮ

２􀆰 ４　 感知与领导关系冲突的中介作用

升迁停滞引发的威胁感也可能激活基层公务员对其领导的责备归因ꎬ 即感知与领导关系冲突ꎮ
感知关系冲突是个体认为自身与他人的关系具有冲突性ꎬ 即个体感知到与他人格格不入及紧张、 敌

意与恼怒的状态 (Ｊｅｈｎꎬ １９９５ꎻ ｄａ Ｃｏｓｔａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 需要强调的是ꎬ 虽然关系冲突衡量的是群体
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层面的冲突状态ꎬ 但感知关系冲突则专门反映个体对其所处的社交环境是否具有危害性的主观评价

(ｄａ Ｃｏｓｔａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ
受儒家文化的影响ꎬ 中国组织情境向来注重关系取向ꎮ 关系尤其是 “主管￣下属” 关系在中国人

的组织行为中扮演着不可言喻的重要角色 (王忠军等ꎬ ２０１１)ꎬ 因为它关乎个人的职业生涯和事业成

功ꎮ 在公共部门中ꎬ 上级在下属升迁方面尤其具有举足轻重的作用 (Ｚｈｕ ＆ Ｄｕꎬ ２０２４)ꎮ 上级可以为

下属的职业发展提供认可与支持ꎬ 并通过属意培养、 绩效评价、 向上举荐等方式决定下属的升迁

(Ｚｈｕ ＆ Ｄｕꎬ ２０２４)ꎮ 然而ꎬ 人际关系的差序格局决定了领导不会对下属一视同仁ꎬ 而往往按照关系

的亲疏远近在照顾沟通、 宽容犯错和提拔奖励等方面予以区别对待ꎮ 研究发现ꎬ 相比于关系疏远的

“圈外人”ꎬ 领导通常更倾向于培养和提拔与自己关系亲密的 “圈内人” (Ｚｈｕ ＆ Ｄｕꎬ ２０２４)ꎮ 因此ꎬ
考虑到升迁的重要性 (周雪光ꎬ ２０１７)ꎬ 以及上级在下属升迁方面的影响力 (Ｚｈｕ ＆ Ｄｕꎬ ２０２４)ꎬ 未

获得上级重视或提拔的下属可能会逐渐形成一种 “领导和我格格不入” 的认知ꎬ 进而对领导产生紧

张、 疏离甚至敌意等消极情绪ꎮ 不仅如此ꎬ 当目睹其他同事获得升迁时ꎬ 个体会接收到上行社会比

较信息ꎻ 当发现自己在比较中处于劣势时ꎬ 威胁感随之产生 (Ｗａｔｋｉｎｓꎬ ２０２１)ꎮ 研究表明ꎬ 当个体

遭遇威胁时ꎬ 常见的反应是责备他人 (Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２５)ꎮ 考虑到中国组织情境的特殊性ꎬ 未获得

升迁机会的下属很有可能将这一威胁归咎于领导ꎬ 给领导贴上偏私不公、 任人唯亲等标签ꎬ 从而强

化与领导存在关系冲突的感知ꎮ 基于以上观点ꎬ 本研究推断ꎬ 升迁停滞会影响下属与领导之间的关

系冲突感知ꎬ 由此提出以下假设:
Ｈ２ａ: 升迁停滞和感知与领导关系冲突正相关ꎮ
道德推脱是不道德行为的心理基础ꎮ 因此ꎬ 当基层公务员形成 “领导与我格格不入” 并将其归

咎于领导时ꎬ 避责行为便成为一种正当防卫和看似合理的行动ꎮ 换言之ꎬ 关系冲突感知会使下属认

为实施损害领导利益的不道德行为具有正当性 (Ｂａｎｄｕｒａꎬ ２００２)ꎬ 从而为实施避责行为扫清了道德

障碍ꎮ 比如ꎬ 基层公务员会认为 “既然领导重用自己人ꎬ 那他们理应承担起更多的责任”ꎬ 于是把自

己应担的责任推卸给其他人ꎮ 此外ꎬ 为表达对领导的不满和报复ꎬ 采取忙而不动 (表面上遵从领导

指令ꎬ 实则毫无进展)、 表面应付 (虚与委蛇、 敷衍了事)、 请示汇报 (坐等指示ꎬ 将责任上移)、
隐藏信息、 寻找借口等避责策略 (倪星和王锐ꎬ ２０１８)ꎮ 显然ꎬ 以上策略一旦得逞ꎬ 不仅会削弱政府

行政效能ꎬ 也有损领导的声誉和权威ꎮ 实证研究表明ꎬ 感知与同事关系冲突会引发时间侵占 (Ｚｈａｏ
ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２５) 等不道德行为ꎮ 据此ꎬ 提出以下假设:

Ｈ２ｂ: 感知与领导关系冲突和避责行为正相关ꎮ
综合 Ｈ２ａ 和 Ｈ２ｂ 的论证可知ꎬ 升迁停滞会通过感知与领导关系冲突间接影响避责行为ꎮ 由此提

出以下假设:
Ｈ２ｃ: 感知与领导关系冲突在升迁停滞和避责行为间起中介作用ꎮ

２􀆰 ５　 晋升欲望的调节作用

个体的职业行为通常受需要、 偏好或人格特质影响 (Ｌｏｎｄｏｎꎬ １９８３)ꎮ 晋升欲望作为公务员的一
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项核心偏好ꎬ 代表了个体对晋升的心理渴望程度 (Ｋｉｍꎬ １９９６)ꎮ 研究指出ꎬ 尽管公务员群体往往表

现出较高水平的利他动机 (如公共服务动机)ꎬ 但他们也理性地追求个人目标ꎬ 其心理和行为显著地

受自利动机驱动 (Ｄｏｗｎｓꎬ １９６７)ꎬ 如晋升欲望 (Ｋｉｍꎬ １９９６)ꎮ 在强调等级关系及官本位的文化情境

中ꎬ 这种欲望可能更为突出 (Ｋｉｍꎬ １９９６)ꎮ 已有研究表明ꎬ 个体对晋升的强烈渴求会加剧职业高原

的负面后果ꎬ 如离职倾向等 (Ｍｉｌｌｉｍａｎꎬ １９９２ꎻ Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ
基于 Ｉ￣ＥＤＭ 模型 (Ｓｃｈｗａｒｔｚꎬ ２０１６)ꎬ 情境因素与个体因素共同影响伦理决策过程ꎬ 个体对情境

的认知评价决定了道德推脱机制的启动与否ꎮ 因此ꎬ 当个体面临升迁停滞时ꎬ 其内在的升迁欲望强

度会显著影响其对这一困境的认知评估与情绪反应 (Ｌａｚａｒｕｓ ＆ Ｆｏｌｋｍａｎꎬ １９８４)ꎬ 进而影响其诉诸道

德推脱的倾向与程度ꎮ 如前所述ꎬ 在政府部门中ꎬ 晋升是激励公务员的主要手段ꎬ 更是公务员职业

生涯中孜孜以求的目标 (周雪光ꎬ ２０１７)ꎮ 由此推断ꎬ 高晋升欲望者很有可能将其经济利益、 社会地

位和自我价值实现等个人利益和需求与晋升目标高度绑定 (Ｋｉｍꎬ １９９６)ꎮ 因此ꎬ 当遭遇升迁停滞时ꎬ
高晋升欲望者极有可能将其评估为一种对个人职业目标、 社会地位和自我价值实现的重大威胁

(Ｌａｚａｒｕｓ ＆ Ｆｏｌｋｍａｎꎬ １９８４)ꎮ 这种欲而不得的威胁感知会激活一系列复杂的心理防御机制 (Ｌａｚａｒｕｓ
＆ Ｆｏｌｋｍａｎꎬ １９８４)ꎮ 其中ꎬ 道德推脱成为一种重要的应对策略 (Ｓｃｈｗａｒｔｚꎬ ２０１６)ꎮ 由于责备归因通

常在伤害亲近对象的情境中被激活 (Ｂａｎｄｕｒａꎬ ２００２ꎻ Ｈｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２３ꎻ Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２５)ꎬ 因此ꎬ
高晋升欲望者面对升迁停滞时可能启动两种责备归因机制ꎬ 即感知组织剥削和感知与领导关系冲突ꎮ
实证研究也表明ꎬ 高晋升欲望者在遭遇长时间晋升停滞时更易产生挫败感ꎬ 进而将问题归因于组织

制度不公、 非正式晋升标准 (如派系、 老乡、 社会背景) 等外部因素 (Ｋｉｍꎬ １９９６)ꎮ 相反ꎬ 对于低

晋升欲望的个体ꎬ 由于其对晋升的渴望程度较低ꎬ 升迁停滞对个人目标、 社会地位和自我价值的心

理冲击相对较小ꎬ 其诉诸道德推脱以合理化自身处境的可能性也随之降低ꎬ 从而使得升迁停滞与感

知组织剥削和感知与领导关系冲突之间的关联性减弱ꎮ 据此ꎬ 提出以下假设:
Ｈ３ａ: 晋升欲望正向调节升迁停滞与感知组织剥削的关系ꎮ 晋升欲望越强烈ꎬ 升迁停滞对感知组

织剥削的影响越大ꎻ 反之越弱ꎮ

Ｈ３ｂ: 晋升欲望正向调节升迁停滞与感知与领导关系冲突的关系ꎮ 晋升欲望越强烈ꎬ 升迁停滞对

感知与领导关系冲突的影响越大ꎻ 反之越弱ꎮ

结合上述假设的提出过程ꎬ 本研究认为ꎬ 晋升欲望不仅调节升迁停滞与道德推脱之间的关系ꎬ
还会显著调节道德推脱在升迁停滞与避责行为之间的中介作用ꎮ 具体而言ꎬ 晋升欲望强烈的个体对

升迁停滞的威胁感更强烈ꎬ 因而产生感知组织剥削、 感知与领导关系冲突的可能性较大ꎬ 升迁停滞

通过感知组织剥削、 感知与领导关系冲突继而影响避责行为的间接作用也随之增强ꎮ 相反ꎬ 晋升欲

望较低的个体对升迁停滞的威胁评估较弱ꎬ 因而产生感知组织剥削、 感知与领导关系冲突的可能性

较小ꎬ 升迁停滞通过感知组织剥削、 感知与领导关系冲突继而影响避责行为的间接作用也随之减弱ꎮ
由此ꎬ 提出以下假设:

Ｈ４ａ: 晋升欲望调节感知组织剥削在升迁停滞与基层公务员避责行为之间关系的中介作用ꎬ 晋升

欲望越强烈ꎬ 感知组织剥削的间接效应越强ꎬ 反之越弱ꎮ
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Ｈ４ｂ: 晋升欲望调节感知与领导关系冲突在升迁停滞与基层公务员避责行为之间关系的中介作

用ꎬ 晋升欲望越强烈ꎬ 感知与领导关系冲突的间接效应越强ꎬ 反之越弱ꎮ
本研究的理论模型见图 １ꎮ

图 １　 研究的理论模型

３􀆰 研究方法

３􀆰 １　 研究对象与样本特征

调查对象为来自广东佛山、 珠海、 汕头等地的基层公务员ꎮ 研究采用便利抽样方式ꎬ 通过 “问
卷星” 进行数据收集ꎮ 具体操作如下: 首先ꎬ 研究人员根据研究目的、 研究任务设计调查问卷ꎻ 其

次ꎬ 三名大四学生在研究人员指导下ꎬ 将已设计好的问卷导入问卷星ꎬ 生成问卷链接和二维码ꎻ 最

后ꎬ 三名大四学生各自邀请在政府部门工作的亲友填答问卷ꎬ 并借助这些亲友的社会关系网络ꎬ 采

用滚雪球方式将问卷链接或二维码发送给当地或附近的基层公务员ꎮ 问卷收集共分三个阶段ꎬ 各阶

段间隔周期为 ２ 周ꎮ 问卷封面信说明了调查的内容和目的ꎬ 承诺所收集的数据仅用于学术研究ꎬ 他

们的回答完全保密ꎻ 并告知基层公务员参与调查是自愿的ꎮ 在问卷填答过程中ꎬ 他们可以随时选择

退出ꎮ 为实现数据匹配ꎬ 要求被试提供手机尾号后 ４ 位ꎮ 这些程序与 Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ 等 (２００３) 减少共同

方法偏差的建议一致ꎮ 数据收集从 ２０２４ 年 １１ 月下旬开始ꎬ 到 ２０２５ 年 １ 月上旬结束ꎮ 第一阶段问卷

收集参与者的人口统计特征、 升迁停滞和晋升欲望信息ꎬ 共收回 ３５８ 份问卷ꎻ 第二阶段问卷收集基

层公务员的感知组织剥削、 感知与领导关系冲突信息ꎬ 共收回 ２６５ 份问卷ꎬ 有效率为 ７４􀆰 ０２％ꎻ 第三

阶段收集基层公务员的避责行为信息ꎬ 共收回 ２４０ 份问卷ꎬ 有效率为 ９０􀆰 ５７％ꎮ 对三阶段数据进行匹

配ꎬ 并剔除无效问卷后ꎬ 最终获得 ２３６ 套有效问卷ꎮ
有效样本中ꎬ 男性 １２４ 人ꎬ 女性 １１２ 人ꎬ 占比分别为 ５２􀆰 ５４％和 ４７􀆰 ４６％ꎮ 年龄方面ꎬ ３０ 岁及以

下者 １８０ 人ꎬ 占比 ７６􀆰 ２７％ꎬ ３１~４０ 岁者 ４８ 人ꎬ 占比 ２０􀆰 ３４％ꎬ ４１~５０ 岁 ７ 人ꎬ 占比 ２􀆰 ９７％ꎬ ５１ 岁及

以上 １ 人ꎬ 占比 ０􀆰 ４２％ꎮ 工作年限方面ꎬ ５ 年及以下者 １７２ 人ꎬ 占比 ７２􀆰 ８８％ꎬ ６~ １０ 年者 ５０ 人ꎬ 占

比为 ２１􀆰 ８７％ꎬ １１~１５ 年者 ８ 人ꎬ 占比 ３􀆰 ３９％ꎬ １６ 年及以上者 ６ 人ꎬ 占比 ２􀆰 ５４％ꎮ 学历方面ꎬ 本科及
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以上学历占主导ꎬ 合计 １８３ 人ꎬ 比例达到 ７７􀆰 ５４％ꎬ 大专及研究生学历各 ２５ 人ꎬ 均占总数的

１０􀆰 ５９％ꎮ 行政级别方面ꎬ 科员、 办事员 １９２ 人ꎬ 占比 ８１􀆰 ３６％ꎬ 副科级 ３４ 人ꎬ 占比 １４􀆰 ４１％ꎬ 正科级

６ 人ꎬ 占比 ２􀆰 ５４％ꎬ 副处级或处级 ４ 人ꎬ 占比 １􀆰 ６９％ꎮ

３􀆰 ２　 测量工具

(１) 升迁停滞ꎮ 采用王忠军等 (２０１５) 基于中国情境开发的公务员职业生涯高原量表ꎬ 其中升

迁停滞包含 ４ 个题项ꎬ 如 “继续升迁调动的可能性不大”ꎮ 量表采用李克特 ５ 级评分法ꎬ 从完全不符

合到完全符合依次赋值 １~５ 分ꎮ 本研究中ꎬ 升迁停滞子量表的克隆巴赫 α 系数为 ０􀆰 ８１１ꎮ
(２) 感知组织剥削ꎮ 借鉴 Ｌｉｖｎｅ￣Ｏｆｅｒ 等 (２０１９) 和 Ｈｕ 等 (２０２３) 开发的感知组织剥削量表ꎬ 本

研究设计了 ４ 个条目以测量感知组织剥削ꎬ 如 “我感觉与我的付出相比ꎬ 组织提供的回报远远不够”
“只要我还在这个单位工作ꎬ 它就会一直占我的便宜”ꎮ 量表采用李克特 ５ 级评分法ꎬ 从非常不同意

到非常同意依次赋值 １~５ 分ꎮ 验证性因子分析显示ꎬ 该量表单因子模型的 ＣＦＩ 和 ＴＬＩ 均达到理想水

平 (>０􀆰 ９０)ꎬ 但 ＲＭＳＥＡ (０􀆰 １１２) 略高于建议阈值 (０􀆰 ０８)ꎬ 这可能与样本量较小或条目数较少有

关ꎮ 综合各项指标 (χ２ ＝ ７􀆰 ８４８ꎬ ｄｆ ＝ ２ꎬ χ２ / ｄｆ ＝ ３􀆰 ９２４ꎬ ＳＲＭＲ＝ ０􀆰 ０２８ꎬ ＣＦＩ＝ ０􀆰 ９８１ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９４３)ꎬ 该

量表的结构效度基本可接受ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的克隆巴赫 α 系数为 ０􀆰 ８１２ꎮ
(３) 感知与领导关系冲突ꎮ 该变量的测量改编自 Ｊｅｈｎ (１９９５) 和 ｄａ Ｃｏｓｔａ 等 (２０１８) 的研究ꎬ

共计 ４ 个条目ꎬ 典型表述有 “你与你的直属领导之间的关系紧张程度如何?” “你和你直属领导存

在多大程度的个人摩擦?” (１ ＝完全没有ꎬ ５ ＝非常多)ꎮ 在本文中ꎬ 该量表的克隆巴赫 α 系数为

０􀆰 ７９２ꎮ
(４) 避责行为ꎮ 采用 Ｔｕ ( ２０２２ꎬ ２０２４) 开发的避责行为量表ꎮ 围绕典型的避责策略ꎬ Ｔｕ

(２０２２ꎬ ２０２４) 设计了 ３ 个题项以测量避责行为ꎮ 值得注意的是ꎬ 为降低社会称许性对回答的干扰

(Ｔｕꎬ ２０２２ꎻ Ｔｕꎬ ２０２４)ꎬ 该量表聚焦受访者对避责行为的倾向ꎬ 而非其实际参与程度ꎬ 如 “承担越

多责任可能导致越多失误ꎬ 因此应尽可能少参与”ꎮ 量表采用李克特 ５ 级评分法ꎬ 从非常不符合到非

常符合依次赋值 １~５ 分ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的克隆巴赫 α 系数为 ０􀆰 ７５７ꎮ
(５) 晋升欲望ꎮ 对该变量的测量采用 Ｍｉｌｌｉｍａｎ (１９９２) 开发的量表ꎬ 共计 ３ 个条目ꎬ 典型条目

如 “对我而言ꎬ 获得晋升十分重要”ꎮ 量表采用李克特 ４ 级评分法ꎬ 从很不同意到非常同意依次赋值

１~４ 分ꎮ 在本研究中ꎬ 该量表的克隆巴赫 α 系数为 ０􀆰 ６１２ꎮ 另外ꎬ ３ 个条目的平均项间相关系数

(ＩＴＣ) 为 ０􀆰 ３４４ꎬ 介于 ０􀆰 １５ 与 ０􀆰 ５０ 之间ꎬ 说明量表的内部一致性可以接受 ( Ｃｌａｒｋ ＆ Ｗａｔｓｏｎꎬ
２０１６)ꎮ 尽管该量表的内部一致性尚在可接受范围ꎬ 但其信度偏低ꎬ 因此在解读相关结论时需保持谨

慎ꎮ
(６) 控制变量ꎮ 本研究将受访者的人口统计学特征作为控制变量ꎬ 具体包括性别 (男 ＝ ０ꎬ 女 ＝

１)、 年龄 (１＝ ３０ 周岁及以下ꎬ ２＝ ３１~４０ 周岁ꎬ ３ ＝ ４１ ~ ５０ 周岁ꎬ ４ ＝ ５１ 周岁以上)、 学历 (高中 /中
专及以下＝ １ꎬ 大专＝ ２ꎬ 本科＝ ３ꎬ 硕士及以上 ＝ ４)、 工作年限 (５ 年以下 ＝ １ꎬ ６ ~ １０ 年 ＝ ２ꎬ １１ ~ １５
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年＝ ３ꎬ １６ 年以上＝ ４) 和行政级别 (科员、 办事员 ＝ １ꎬ 副科级 ＝ ２ꎬ 科级 ＝ ３ꎬ 副处级或处级 ＝ ４)ꎮ
先前的研究表明 (Ｔｕꎬ ２０２２)ꎬ 这些变量可能与 (不) 道德行为有关ꎮ

４􀆰 结果分析

４􀆰 １　 验证性因子分析与共同方法偏差检验

通过 ＡＭＯＳ１７􀆰 ０ 对 ５ 个变量进行验证性因子分析来考察各变量的区分效度ꎮ 表 １ 结果显示ꎬ 五

因子模型各项拟合指标最优而且优于其他竞争模型 ( χ ２ ＝ ２１０􀆰 ９８５ꎬ ｄｆ ＝ １２３ꎬ χ ２ / ｄｆ ＝ １􀆰 ６８８ꎬ ＴＬＩ ＝
０􀆰 ９３２ꎬ ＣＦＩ＝ ０􀆰 ９４４ꎬ ＳＲＭＲ＝ ０􀆰 ０４６ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０５４)ꎮ 说明五个变量之间区分效度良好ꎮ

表 １ 验证性因子分析

模　 　 型 χ ２ ｄｆ χ ２ / ｄｆ ＴＬＩ ＣＦＩ ＳＲＭＲ ＲＭＳＥＡ
六因子模型

Ａ、 Ｂ、 Ｃ、 Ｄ、 Ｅ、 ＣＭＶ ２０３􀆰 １７４ １２５ １􀆰 ６２５ ０􀆰 ９３８ ０􀆰 ９４９ ０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０５１
五因子模型

Ａ、 Ｂ、 Ｃ、 Ｄ、 Ｅ ２１０􀆰 ９８５ １２３ １􀆰 ６８８ ０􀆰 ９３２ ０􀆰 ９４４ ０􀆰 ０４６ ０􀆰 ０５４
四因子模型

Ａ、 Ｂ、 Ｃ、 Ｄ＋Ｅ ２９３􀆰 ６９２ １２９ ２􀆰 ２７７ ０􀆰 ８７３ ０􀆰 ８９３ ０􀆰 ０６８ ０􀆰 ０７４
四因子模型

Ａ＋Ｂ、 Ｃ、 Ｄ、 Ｅ ４０３􀆰 ４８５ １２９ ３􀆰 １２８ ０􀆰 ７８９ ０􀆰 ８２２ ０􀆰 ０８０ ０􀆰 ０９５
三因子模型

Ａ＋Ｂ、 Ｃ、 Ｄ＋Ｅ ４７２􀆰 ６０５ １３２ ３􀆰 ５８０ ０􀆰 ７４４ ０􀆰 ７９９ ０􀆰 ０８８ ０􀆰 １０５
二因子模型

Ａ＋ Ｂ、 Ｃ＋Ｄ＋Ｅ ５４０􀆰 ４０４ １３４ ４􀆰 ０３３ ０􀆰 ６９９ ０􀆰 ７３６ ０􀆰 ０９２ ０􀆰 １１４
单因子模型

Ａ ＋ Ｂ ＋ Ｃ＋Ｄ＋Ｅ ５８１􀆰 ４４３ １３５ ４􀆰 ３０７ ０􀆰 ６７２ ０􀆰 ７１１ ０􀆰 ０９５ ０􀆰 １１９

　 　 注: “＋” 表示融合ꎻ Ａ 代表升迁停滞ꎬ Ｂ 代表感知与领导关系冲突ꎬ Ｃ 代表感知组织剥削ꎬ Ｄ 代表晋升欲望ꎬ Ｅ
代表避责行为ꎮ

由于研究数据全部由被试填答ꎬ 可能存在共同方法偏差的问题ꎮ 因此ꎬ 有必要从程序和统计方

法上进行控制和检验ꎮ 在程序方面ꎬ 首先采用三个时间点收集数据ꎬ 且在数据收集过程中强调匿名

和隐私保护ꎻ 其次ꎬ 对变量分别采用李克特 ５ 级评分法和 ４ 级评分法加以测量ꎬ 且打乱测量条目的

排列次序ꎮ 在统计方法方面ꎬ 首先采用 Ｈａｒｍａｎ 单因素检验法评估共同方法偏差严重程度ꎮ 探索性因

子分析结果表明ꎬ 第一个公因子累计方差解释率为 ３５􀆰 ００２％ꎬ 低于 ４０％或 ５０％的建议值ꎮ 其次ꎬ 使
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用潜变量模型控制法检验 ＣＭＶꎬ 即在原始 ５ 因子基础上增加一个共同的 ＣＭＶ 因子ꎮ 采用 Ｍｐｌｕｓ 对包

含 ＣＭＶ 公因子的模型进行 ＣＦＡꎮ 结果如表 １ 所示ꎬ 六因子模型中各项拟合指数未得到显著改善ꎮ 由

此ꎬ 说明 ＣＭＶ 在可接受范围之内ꎮ

４􀆰 ２　 描述性统计

各变量的均值、 标准差和变量间的相关系数见表 ２ꎮ 由表 ２ 可知ꎬ 升迁停滞与感知与领导关系冲

突 ( ｒ＝ ０􀆰 ４１９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)、 感知组织剥削 ( ｒ＝ ０􀆰 ３８１ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 和避责行为 ( ｒ ＝ ０􀆰 ４６１ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 显

著正相关ꎬ 和晋升欲望正相关但不显著 ( ｒ＝ ０􀆰 ０５６ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)ꎮ 感知与领导关系冲突和感知组织剥削

(ｒ＝ ０􀆰 ６４９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)、 避责行为 ( ｒ＝ ０􀆰 ５２７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)、 晋升欲望 ( ｒ＝ ０􀆰 ４１５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 显著正相关ꎮ
感知组织剥削与避责行为 ( ｒ＝ ０􀆰 ４６９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)、 晋升欲望 ( ｒ ＝ ０􀆰 ４６４ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 显著正相关ꎮ 避责

行为与晋升欲望 ( ｒ＝ ０􀆰 ３４９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 显著正相关ꎮ

表 ２ 各变量均值、 标准差及相关系数

变　 　 量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０
１􀆰 性别 —
２􀆰 年龄 ０􀆰 １２５ —
３􀆰 学历 ０􀆰 ０８５ －０􀆰 １４５∗ —
４􀆰 工作年限 ０􀆰 ０１１ ０􀆰 ５７９∗∗ －０􀆰 ３０７∗∗ —
５􀆰 行政级别 ０􀆰 ０３７ ０􀆰 ４５１∗∗ －０􀆰 ０６４ ０􀆰 ７９７∗∗ —
６􀆰 升迁停滞 ０􀆰 ０７１ －０􀆰 ０８６ ０􀆰 ０６５ －０􀆰 ０６６ －０􀆰 ００３ —
７􀆰 感知与领导关系冲突 ０􀆰 ０６１ －０􀆰 ０５８ ０􀆰 １０１ －０􀆰 ０２９ －０􀆰 ０３０ ０􀆰 ４１９∗∗ —
８􀆰 感知组织剥削 ０􀆰 １０３ ０􀆰 ０３８ ０􀆰 ０８３ －０􀆰 ０１０ －０􀆰 ０４３ ０􀆰 ３８１∗∗ ０􀆰 ６４９∗∗ —
９􀆰 避责行为 ０􀆰 ０２７ －０􀆰 ０７７ ０􀆰 ２２０∗∗ －０􀆰 ０９３ －０􀆰 ０１４ ０􀆰 ４６１∗∗ ０􀆰 ５２７∗∗ ０􀆰 ４６９∗∗ —
１０􀆰 晋升欲望 ０􀆰 ０２２ ０􀆰 ０３５ －０􀆰 １０７ ０􀆰 １１３ －０􀆰 ００３ ０􀆰 ０５６ ０􀆰 ４１５∗∗ ０􀆰 ４６４∗∗ ０􀆰 ３４９∗∗ —
均值 ０􀆰 ５３ １􀆰 ２８ ２􀆰 ９７ １􀆰 ３６ １􀆰 ２５ ３􀆰 １９０７ ２􀆰 ６４８３ ２􀆰 ７０１３ ２􀆰 ７１１９ ２􀆰 ４９７２
标准差 ０􀆰 ５００ ０􀆰 ５３４ ０􀆰 ５１３ ０􀆰 ６７２ ０􀆰 ５８３ ０􀆰 ８２０７ ０􀆰 ８１３３ ０􀆰 ８６８９ ０􀆰 ８５２７ ０􀆰 ３８８４

　 　 注: ∗表示 ｐ<０􀆰 ０５ꎻ ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１ꎮ

４􀆰 ３　 假设检验

中介效应检验ꎮ 采用 ＰＲＯＣＥＳＳ 宏程序 (模型 ４) 在控制人口学变量的基础上检验中介效应ꎬ 样
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本重复抽样 ５０００ 次ꎬ 置信区间为 ９５％ꎮ 结果表明: 升迁停滞正向影响感知组织剥削 ( β ＝ ０􀆰 ３８７ꎬ
ＳＥ＝０􀆰 ０６０８ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ２６７１ꎬ ０􀆰 ５０６５] )ꎬ 支持 Ｈ１ａꎻ 感知组织剥削正向影响避责行为 ( β ＝
０􀆰 ３４４ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０５８８ꎬ ９５％ＣＩ＝ [０􀆰 ２２８０ꎬ ０􀆰 ４５９７] )ꎬ 支持 Ｈ１ｂꎻ 感知组织剥削显著中介升迁停滞与

避责行为之间的关系 (β ＝ ０􀆰 １３３ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３２５ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ０７３６ꎬ ０􀆰 ２０１１] )ꎬ 支持 Ｈ１ｃꎮ 此外ꎬ
升迁停滞正向影响感知与领导关系冲突 (β ＝ ０􀆰 ４１６ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０６０１ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ２９８１ꎬ ０􀆰 ５３５１] )ꎬ
支持 Ｈ２ａꎻ 感知与领导关系冲突正向影响避责行为 ( β ＝ ０􀆰 ３９５ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０５８１ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ２８０５ꎬ
０􀆰 ５０９４] )ꎬ 支持 Ｈ２ｂꎻ 感知与领导关系冲突显著中介升迁停滞与避责行为之间的关系 (β ＝ ０􀆰 １６４ꎬ
ＳＥ＝ ０􀆰 ０３６７ꎬ ９５％ＣＩ＝ [０􀆰 ０９６１ꎬ ０􀆰 ２４０３] )ꎬ 支持 Ｈ２ｃꎮ

调节效应检验ꎮ 采用分层回归检验晋升欲望的调节效应 (见表 ３)ꎮ 首先ꎬ 将自变量升迁停滞和

调节变量晋升欲望作中心化处理并计算出交互项ꎮ 其次ꎬ 分别将感知组织剥削、 感知与领导关系冲

突作为因变量ꎬ 依次加入控制变量、 升迁停滞、 感知组织剥削或感知与领导关系冲突及其交互项ꎮ
表 ３ 中模型 ３ 显示ꎬ 升迁停滞和晋升欲望的交互项正向影响感知组织剥削 (β ＝ ０􀆰 １４８ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 模

型 ６ 显示ꎬ 升迁停滞和晋升欲望的交互项正向影响感知与领导关系冲突 (β ＝ ０􀆰 １４６ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 上述

分层回归的共线性诊断结果显示ꎬ 各变量的容差值均大于 ０􀆰 １ꎬ 同时 ＶＩＦ 值均小于 ５ꎬ 说明各变量之

间不存在严重的多重共线性问题ꎮ 进一步绘制交互效应图ꎮ 图 ２ 所示ꎬ 简单斜率检验结果表明ꎬ 当

晋升欲望水平较高时ꎬ 升迁停滞对感知组织剥削的影响较强 (β ＝ ０􀆰 ４８３ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０６８ꎬ ｔ ＝ ７􀆰 ０５２ꎬ ｐ<
０􀆰 ００１)ꎬ 在 ９５％水平上的置信区间为 [０􀆰 ３４８ꎬ ０􀆰 ６１８]ꎬ 不包含 ０ꎻ 当晋升欲望水平较低时ꎬ 升迁停

滞对感知组织剥削的影响较弱 (β＝ ０􀆰 ２０４ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０８４ꎬ ｔ＝ ２􀆰 ４３７ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 在 ９５％水平上的置信区

间为 [０􀆰 ０３９ꎬ ０􀆰 ３６９]ꎬ 不包含 ０ꎮ 图 ３ 所示ꎬ 当晋升欲望水平较高时ꎬ 升迁停滞对感知与领导关系

冲突的影响较强 ( β ＝ ０􀆰 ４８４ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０６５ꎬ ｔ ＝ ７􀆰 ４１１ꎬ ｐ < ０􀆰 ００１)ꎬ 在 ９５％ 水平上的置信区间为

[０􀆰 ３５５ꎬ ０􀆰 ６１２]ꎬ 不包含 ０ꎻ 当晋升欲望水平较低时ꎬ 升迁停滞对感知与领导关系冲突的影响较弱

(β＝ ０􀆰 ２２６ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０８０ꎬ ｔ＝ ２􀆰 ８３５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 在 ９５％水平上的置信区间为 [０􀆰 ０６９ꎬ ０􀆰 ３８３]ꎬ 不包含

０ꎮ 说明假设 Ｈ３ａ、 假设 Ｈ３ｂ 得到支持ꎮ

表 ３ 调节效应检验结果

变　 　 量
感知组织剥削 感知与领导关系冲突

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６

控制变量

性别 ０􀆰 ０９３ ０􀆰 ０４９ ０􀆰 ０６３ ０􀆰 ０６３ ０􀆰 ０１８ ０􀆰 ０３２
年龄 ０􀆰 ０４２ ０􀆰 ０９７ ０􀆰 ０７４ －０􀆰 ０８０ －０􀆰 ０２５ －０􀆰 ０４７
学历 ０􀆰 １０９ ０􀆰 １１６∗ ０􀆰 １３３∗ ０􀆰 １１５ ０􀆰 １２０∗ ０􀆰 １３６∗

工作年限 ０􀆰 １２３ ０􀆰 ０１２ ０􀆰 ０３８ ０􀆰 １１９ ０􀆰 ０２７ ０􀆰 ０５２
行政级别 －０􀆰 １５７ －０􀆰 ０８９ －０􀆰 １０１ －０􀆰 ０８４ －０􀆰 ０３１ －０􀆰 ０４３

自变量 升迁停滞 ０􀆰 ３５４∗∗∗ ０􀆰 ３２４∗∗∗ ０􀆰 ３８７∗∗∗ ０􀆰 ３５８∗∗∗

调节变量 晋升欲望 ０􀆰 ４５１∗∗∗ ０􀆰 ４３２∗∗∗ ０􀆰 ４０３∗∗∗ ０􀆰 ３８４∗∗∗

交互项 升迁停滞×晋升欲望 ０􀆰 １４８∗∗ ０􀆰 １４６∗∗
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续表

变　 　 量
感知组织剥削 感知与领导关系冲突

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６
Ｒ２ ０􀆰 ０２６ ０􀆰 ３６６ ０􀆰 ３８６ ０􀆰 ０１９ ０􀆰 ３４４ ０􀆰 ３６４
ΔＲ２ ０􀆰 ０２６ ０􀆰 ３４０ ０􀆰 ０２０ ０􀆰 ０１９ ０􀆰 ３２５ ０􀆰 ０２０
Ｆ １􀆰 ２１９ １８􀆰 ８１２∗∗∗ １７􀆰 ８５７∗∗∗ ０􀆰 ８９９ １７􀆰 ０９０∗∗∗ １６􀆰 ２２１∗∗∗

ΔＦ １􀆰 ２１９ ６１􀆰 １９７∗∗∗ ７􀆰 ４４８∗∗ ０􀆰 ８９９ ５６􀆰 ４８５∗∗∗ ６􀆰 ９９２∗∗

　 　 注: ∗表示 ｐ<０􀆰 ０５ꎻ ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１ꎻ ∗∗∗表示 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ

图 ２　 晋升欲望对升迁停滞和感知组织剥削关系的调节效应

图 ３　 晋升欲望对升迁停滞和感知与领导关系冲突关系的调节效应

被调节的中介效应检验ꎮ 采用 ＰＲＯＣＥＳＳ 宏程序 (模型 ７) 在控制人口学变量的基础上检验被调

节的中介效应ꎬ 样本重复抽样 ５０００ 次ꎬ 置信区间为 ９５％ꎮ 结果表明 (见表 ４)ꎬ 当晋升欲望水平较

高时ꎬ 感知组织剥削的间接效应更强 (β ＝ ０􀆰 １５６９ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３６５ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ０９０９ꎬ ０􀆰 ２３５４] )ꎻ 当

晋升欲望水平较低时ꎬ 感知组织剥削的间接效应较弱 ( β ＝ ０􀆰 ０６６３ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３２１)ꎬ ９５％ ＣＩ ＝
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[０􀆰 ００５１ꎬ ０􀆰 １３３１] )ꎬ 且高低两组之间的差异显著ꎮ 类似的ꎬ 当晋升欲望水平较高时ꎬ 感知与领导

关系冲突的间接效应更强 (β＝ ０􀆰 １９２８ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０４５４ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 １０９９ꎬ ０􀆰 ２８９８] )ꎻ 当晋升欲望水

平较低时ꎬ 感知与领导关系冲突的间接效应较弱 ( β ＝ ０􀆰 ０９０２ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３４６ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ０２３９ꎬ
０􀆰 １５８７] )ꎬ 且高低两组之间的差异显著ꎮ 因此ꎬ 假设 Ｈ４ａ、 Ｈ４ｂ 得到验证ꎮ

表 ４ 被调节的中介效应检验结果

路　 　 径 调 节 变 量 Ｅｆｆｅｃｔ ＢｏｏｔＳＥ ９５％置信区间

升迁停滞→感知组织剥削→避责行为

高晋升欲望 (＋１ＳＤ) ０􀆰 １５６９ ０􀆰 ０３６５ [０􀆰 ０９０６ꎬ ０􀆰 ２３５４]
低晋升欲望 (－１ＳＤ) ０􀆰 ０６６３ ０􀆰 ０３２１ [０􀆰 ００５１ꎬ ０􀆰 １３３１]

组间差异 ０􀆰 ０９０６ ０􀆰 ０４０３ [０􀆰 ０２０１ꎬ ０􀆰 １７６９]

升迁停滞→感知与领导关系冲突→避责行为

高晋升欲望 (＋１ＳＤ) ０􀆰 １９２８ ０􀆰 ０４５４ [０􀆰 １０９９ꎬ ０􀆰 ２８９８]
低晋升欲望 (－１ＳＤ) ０􀆰 ０９０２ ０􀆰 ０３４６ [０􀆰 ０２３９ꎬ ０􀆰 １５８７]

组间差异 ０􀆰 １０２６ ０􀆰 ０４９１ [０􀆰 ０１７８ꎬ ０􀆰 ２０９３]

５􀆰 结论与讨论

本研究构建并检验了一个有调节的中介模型ꎬ 从道德决策视角解释了升迁停滞如何以及何时影

响基层公务员的避责行为ꎮ 通过对三阶段数据的实证分析ꎬ 结果支持以下发现: 当基层公务员感知

到升迁停滞时ꎬ 他们更倾向于实施避责行为ꎮ 这一行为基于责备归因这一特定的道德推脱机制ꎮ 具

体而言ꎬ 遭遇升迁停滞的基层公务员可能会将其归咎于组织和领导ꎬ 产生感知组织剥削和感知与领

导关系冲突ꎬ 并最终诱发避责行为ꎮ 研究还发现ꎬ 晋升欲望加剧了升迁停滞对感知组织剥削和感知

与领导关系冲突的影响ꎬ 并增强了两种责备归因机制在升迁停滞与避责行为关系间的间接效应ꎮ 这

些发现具有重要的理论和实践价值ꎮ

５􀆰 １　 理论意义

首先ꎬ 本研究通过引入升迁停滞这一新的前因变量ꎬ 拓展了避责行为的前因研究ꎮ 值得注意的

是ꎬ 本研究的实证测量聚焦于避责倾向ꎬ 理论讨论则沿用 “避责行为” 这一构念ꎮ 通过探究避责行

为的不道德本质ꎬ 本研究揭示了避责行为如何被升迁停滞这一威胁性情境所触发ꎬ 从而导致不道德

决策ꎮ 这一视角填补了现有公共管理领域的研究ꎬ 后者通常将避责行为解释为对制度结构 (吴春宝ꎬ
２０２１ꎻ 倪星和王锐ꎬ ２０１８)、 情境因素 (许珂和张芳文ꎬ ２０２４ꎻ 郭巍青和张艺ꎬ ２０２１) 的行为反应ꎬ
或者是行动、 制度和环境互动的后果 (田先红ꎬ ２０２２)ꎮ 相比之下ꎬ 本研究基于 Ｉ￣ＥＤＭ 模型ꎬ 发现避

责行为作为一种不道德行为ꎬ 也可能源于个人威胁性情境 (即升迁停滞) 导致的道德决策受损ꎮ 这
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一发现不仅拓展了避责行为前因的研究ꎬ 也弥补了公共管理领域对不道德行为研究的不足ꎬ 并回应

了公共部门亟须加强伦理议题探索的呼吁 (Ｇａｎｓ￣Ｍｏｒｓｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２２)ꎮ
其次ꎬ 本研究检验了升迁停滞通过道德推脱对避责行为产生影响ꎬ 从而拓展了职业高原特别是

公务员职业高原的文献ꎮ 以往研究大多从职业阶段理论 (Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)、 资源保存理论 (Ｈｕ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０２２) 或者社会交换理论 (Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９) 等视角探究职业高原对个体工作态度和行为的

负面影响ꎮ 基于 Ｉ￣ＥＤＭ 模型ꎬ 本研究发现ꎬ 当基层公务员视升迁停滞为威胁性情境时ꎬ 其道德自我

调节机制会受损ꎬ 通过激活责备归因这一特定的道德推脱机制ꎬ 基层公务员对组织和领导产生扭曲

的认知ꎬ 并最终诱发避责这一以牺牲他人利益为代价的不道德行为ꎮ 这一发现不但建立了职业高原

与远端结果 (避责行为) 的中介机制ꎬ 深化了对避责行为生成机理的理解ꎬ 而且为理解职业高原的

消极后果提供了新的理论视角ꎮ
再次ꎬ 通过揭示连接升迁停滞与避责行为的具体道德推脱机制ꎬ 本研究回应了学界倡导的 “应

研究具体的推脱机制而非整体的道德推脱” 这一呼吁 (Ｍｏｏｒｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎮ 目前ꎬ 学界聚焦于道德

推脱具体机制的研究仍然有限 (Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２５ꎻ Ｈｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２３)ꎮ 本研究通过理论和实证分析填

补了这一尚待丰富的议题ꎮ
最后ꎬ 本研究揭示了晋升欲望在升迁停滞与避责行为关系间的调节作用ꎬ 澄清了哪类群体更易

受到升迁停滞这一威胁性情境的影响ꎮ 既有研究多从利他动机 (如公共服务动机) 出发ꎬ 探讨其在

避责行为形成过程中的缓冲效应 (Ｔｕꎬ ２０２４)ꎬ 却普遍忽视了利己动机 (如晋升欲望) 对避责行为

的增强作用ꎮ 鉴于公务员的心理与行为显著地受到自利动机的驱动 (Ｄｏｗｎｓꎬ １９６７)ꎬ 且避责行为的

深层动机本质是维护个人利益 (Ｗｅａｖｅｒꎬ １９８６)ꎬ 因此从利己动机视角系统阐释避责行为的发生机制

就显得尤为必要ꎮ 本研究发现ꎬ 升迁停滞对个人职业发展利益与需求构成威胁ꎬ 导致个体通过激活

责备归因机制实施避责行为ꎮ 在这个过程中ꎬ 晋升欲望作为公务员的一项核心偏好 (Ｋｉｍꎬ １９９６)ꎬ
不仅加剧了升迁停滞对责备归因的负面影响ꎬ 还进一步强化了责备归因在升迁停滞与避责行为之间

的中介效应ꎮ 这一发现不仅验证了 Ｄｏｗｎｓ (１９６７) 和 Ｗｅａｖｅｒ (１９８６) 的重要观点ꎬ 而且也与 Ｉ￣ＥＤＭ
模型的理论逻辑相呼应ꎬ 凸显了个体因素在威胁性情境中强化 (或弱化) 道德推脱与行为表达的重

要作用ꎮ

５􀆰 ２　 实践启示

本研究对 “威胁感知—道德推脱 (责备归因) —不道德行为” 链路的揭示ꎬ 不仅具有理论解释

价值ꎬ 也为政府部门设计科学、 精细化的干部管理与心理疏导方案ꎬ 提供了具体的理论依据和路径

参考ꎮ
第一ꎬ 构建多元、 公正的职业发展支持系统ꎬ 降低 “威胁感知”ꎮ 鉴于避责行为危害政策执行、

组织创新及公共利益 (倪星和王锐ꎬ ２０１８)ꎬ 因此引导基层公务员避免采取避责行为ꎬ 激发其主动履

职和担当作为就显得尤为重要ꎮ 本研究发现ꎬ 负面的职业发展经历ꎬ 如升迁停滞会削弱基层公务员

的道德自我调节能力ꎬ 进而诱发避责行为ꎮ 因此ꎬ 如果组织希望减少避责行为ꎬ 就需要加强对基层

公务员的职业发展支持ꎬ 比如完善职级并行、 专业技术序列、 横向交流轮岗等多种发展通道ꎬ 减少
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“天花板效应” 对基层公务员的心理冲击ꎮ 研究表明ꎬ 这些职业支持实践能有效缓解职业高原问题

(Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 此外ꎬ 应增强晋升过程的公正性与透明度ꎬ 明确并公开晋升标准、 程序和结

果ꎬ 让公务员对自身职业发展有清晰的预期ꎬ 从而减少因结果不确定或感知不公而产生的怨恨和归

咎心理ꎮ
第二ꎬ 加强沟通与反馈ꎬ 矫正扭曲的 “责备归因” 认知ꎮ 本研究发现ꎬ 面对升迁停滞ꎬ 基层公

务员容易做出 “组织剥削我” “领导对我不公” 等认知判断ꎬ 进而诱发不道德行为ꎮ 但升迁停滞也

可能与个人的能力与条件以及努力程度有关ꎮ 因此ꎬ 组织应引导基层公务员客观认识当前的职业发

展状态ꎬ 帮助他们以更积极、 建设性的方式看待升迁停滞ꎬ 调整心态ꎬ 防止其通过道德推脱来为自

己的消极行为开脱ꎬ 并从中寻求改变的动力ꎮ 此外ꎬ 领导应通过日常公平对待、 工作授权、 情感支

持等方式ꎬ 主动管理与下属的关系ꎮ 特别是对于未能获得晋升的公务员ꎬ 应及时进行反馈面谈ꎬ 肯

定其贡献ꎬ 共同规划未来发展方向ꎮ
第三ꎬ 识别与引导 “高晋升欲望” 群体ꎬ 将其能量转化为积极动力ꎮ 研究发现ꎬ 高晋升欲望会

放大升迁停滞的负面效应ꎮ 为此ꎬ 在干部管理实践中ꎬ 组织应关注那些晋升欲望强烈但短期内晋升

无望的公务员群体ꎮ 通过给予更多的关注、 指导和挑战性的工作任务ꎬ 将其追求个人成就的动力引

导到提升工作绩效和公共服务质量上来ꎮ 在组织文化层面ꎬ 应强调和奖励公共服务动机、 敬业精神

与团队协作ꎮ 通过表彰先进、 树立榜样ꎬ 营造注重实干的组织氛围ꎬ 弱化过度自利动机的负面影响ꎮ

５􀆰 ３　 研究不足与未来展望

尽管本研究就 “个体在何种情境、 通过何种心理机制跨越伦理底线以实施避责行为” 这一问题

作出了初步回答ꎬ 但也存在若干不足ꎬ 有待未来研究进一步完善ꎮ
第一ꎬ 因果推断能力的局限ꎮ 本研究虽采用三时点滞后设计ꎬ 试图通过变量测量的时间差强化

因果链条ꎬ 但这一设计仍无法完全确立变量间的因果关系ꎮ 例如ꎬ 与领导关系发生冲突或组织剥削

感可能导致或加剧个体的升迁停滞感知ꎮ 未来研究应采用更严谨的实验设计或多波段的交叉滞后设

计ꎬ 以更精确地检验因果方向ꎮ
第二ꎬ 对避责行为的测量问题ꎮ 出于降低社会称许性偏差的考虑ꎬ 本研究对避责行为采用了间

接测量ꎬ 聚焦于被试的避责倾向与合理化态度ꎬ 而非真实发生的避责行为ꎮ 虽然态度是行为的重要

预测指标ꎬ 但本研究结论在严格意义上仅能解释基层公务员的避责意图ꎬ 能否直接推广至真实工作

场景中的避责行为ꎬ 仍需谨慎ꎮ 未来研究应尝试采用多元测量方法ꎬ 如结合同事评价、 领导评价或

下属评价ꎬ 获取更客观的行为数据ꎻ 或者进行行为追踪ꎬ 通过工作日志、 任务完成记录等客观指标

捕捉避责行为的表现ꎮ
第三ꎬ 对 “感知” 变量解释边界的局限ꎮ 本研究将感知组织剥削和感知与领导关系冲突作为道

德推脱的心理机制进行探讨ꎬ 无法从方法上区分这些感知在多大程度上源于个体的归因偏差ꎬ 又在

多大程度上是组织或领导客观行为的真实反映ꎮ 这一局限提示ꎬ 未来研究可通过多源数据设计来分

离二者的效应ꎮ 例如ꎬ 同时测量个体的主观感知和组织的客观实践 (如薪酬公平性指标、 晋升制度

的透明度)ꎬ 通过比较主观感知与客观指标的差异ꎬ 更精细地剖析客观现实与主观偏差在触发不道德
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行为过程中的交互作用ꎮ
第四ꎬ 样本代表性的局限ꎮ 本研究样本以广东省年轻公务员为主ꎬ 限制了结论的普适性ꎮ 未来

研究应扩大样本的地理范围和人口学分布ꎬ 以增强研究的外部效度ꎮ
第五ꎬ 在模型构建方面ꎬ 本研究聚焦升迁停滞这个威胁性情境对避责行为的影响ꎬ 未来可探讨

问责压力、 行政负担等其他与基层公务员密切相关的情境因素的影响ꎮ 在作用机制方面ꎬ 本研究揭

示了两种责备归因机制的中介作用ꎬ 但道德推脱也可能通过其他心理路径实现ꎬ 如责任扩散 (如
“其他人也这样” ) 或后果扭曲 (如 “避责对工作没有实质影响” )ꎬ 未来可进一步挖掘和检验ꎮ 在

调节效应方面ꎬ 本研究考察了晋升欲望这一利己动机的作用ꎬ 未来研究可探讨个体积极心理特质

(如道德认同、 公共服务动机) 和组织情境 (组织伦理氛围、 伦理型领导) 如何缓冲升迁停滞的负

面影响ꎬ 甚至激发其积极影响ꎮ 总之ꎬ 后续研究可通过多情境、 多机制、 多层次的整合视角ꎬ 推动

对基层公务员避责行为的深入理解ꎬ 并为组织伦理实践提供更具操作性的理论参考ꎮ
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[１２] Ｂａｎｄｕｒａꎬ Ａ􀆰 Ｓｅｌｅｃｔｉｖｅ ｍｏｒａｌ ｄｉｓｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ｉｎ ｔｈｅ ｅｘｅｒｃｉｓｅ ｏｆ ｍｏｒａｌ ａｇｅｎｃｙ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍｏｒａｌ

Ｅｄｕｃａｔｉｏｎꎬ ２００２ꎬ ３１ (２) .
２５１

珞珈管理评论

２０２６ 年卷第 ４ 辑 (总第 ６７ 辑)



[１３] Ｂｏｖｅｎｓꎬ Ｍ􀆰 Ｔｈｅ ｑｕｅｓｔ ｆｏｒ ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙ: Ａｃｃｏｕｎｔａｂｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｉｎ ｃｏｍｐｌｅｘ ｏｒｇａｎｉｓａｔｉｏｎｓ [Ｍ] .
Ｃａｍｂｒｉｄｇｅ: Ｃａｍｂｒｉｄｇｅ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓꎬ １９９８.

[１４] ＢｏｖｅｎｓꎬＭ􀆰 ꎬ Ｇｏｏｄｉｎꎬ Ｒ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｓｃｈｉｌｌｅｍａｎｓꎬ Ｔ􀆰 Ｐｕｂｌｉｃ ａｃｃｏｕｎｔａｂｉｌｉｔｙ [Ｍ] / / Ｂｏｖｅｎｓꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｇｏｏｄｉｎꎬ
Ｒ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｓｃｈｉｌｌｅｍａｎｓꎬ Ｔ􀆰 Ｔｈｅ ｏｘｆｏｒｄ ｈａｎｄｂｏｏｋ ｏｆ ｐｕｂｌｉｃ ａｃｃｏｕｎｔａｂｉｌｉｔｙ􀆰 Ｏｘｆｏｒｄ: Ｏｘｆｏｒｄ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ
Ｐｒｅｓｓꎬ ２０１４.

[１５] Ｃｈａｎｇꎬ Ｐ􀆰 ￣Ｃ􀆰 ꎬ Ｇｅｎｇꎬ Ｘ􀆰 ꎬ Ｃａｉꎬ Ｑ􀆰 Ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｃａｒｅｅｒ ｐｌａｔｅａｕｓ ｏｎ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅｓ ｏｆ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｊｕｓｔｉｃｅ ａｎｄ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｃａｐｉｔａｌ [Ｊ] . Ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅｓꎬ ２０２４ꎬ １４ (２) .

[１６] Ｃｌａｒｋꎬ Ｌ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｗａｔｓｏｎꎬ Ｄ􀆰 Ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｎｇ ｖａｌｉｄｉｔｙ: Ｂａｓｉｃ ｉｓｓｕｅｓ ｉｎ ｏｂｊｅｃｔｉｖｅ ｓｃａｌｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ [Ｍ] / /
Ｋａｚｄｉｎꎬ Ａ􀆰 Ｅ􀆰 Ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｉｃａｌ ｉｓｓｕｅｓ ａｎｄ ｓｔｒａｔｅｇｉｅｓ ｉｎ ｃｌｉｎｉｃａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ􀆰 ４ｔｈ ｅｄ􀆰 Ｗａｓｈｉｎｇｔｏｎ: Ａｍｅｒｉｃａｎ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ａｓｓｏｃｉａｔｉｏｎꎬ ２０１６.

[１７] Ｃｏｎｎｅｌｌｙꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｚｗｅｉｇꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｗｅｂｓｔｅｒꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｔｒｏｕｇａｋｏｓꎬ Ｊ􀆰 Ｐ􀆰 Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｈｉｄｉｎｇ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ [ Ｊ] .
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１２ꎬ ３３ (１) .

[１８] Ｄａ Ｃｏｓｔａꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｐáｅｚꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｏｒｉｏｌꎬ Ｘ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｐｅｒｓｏｎａｌ ａｎｄ ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ ｖａｒｉａｂｌｅｓ ｉｎｖｏｌｖｅｄ ｉｎ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ
ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ ａｍｏｎｇ ｅｍｅｒｇｅｎｃｙ ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ [ Ｊ] . Ｒｅｖｉｓｔａ ｄｅ Ｐｓｉｃｏｌｏｇíａ ｄｅｌ Ｔｒａｂａｊｏ ｙ ｄｅ ｌａｓ
Ｏｒｇａｎｉｚａｃｉｏｎｅｓꎬ ２０１８ꎬ ３４ (１) .

[１９] Ｄｏｗｎｓꎬ Ａ􀆰 Ｉｎｓｉｄｅ ｂｕｒｅａｕｃｒａｃｙ [Ｍ] . Ｂｏｓｔｏｎ: Ｌｉｔｔｌｅꎬ Ｂｒｏｗｎꎬ ａｎｄ Ｃｏ􀆰 ꎬ １９６７.
[２０] Ｆｅｒｒｉｓꎬ Ｇ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ Ｈａｒｒｅｌｌ￣Ｃｏｏｋꎬ Ｇ􀆰 ꎬ ＆ Ｄｕｌｅｂｏｈｎꎬ Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｐｏｌｉｔｉｃｓ: Ｔｈｅ ｎａｔｕｒｅ ｏｆ ｔｈｅ

ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｐｏｌｉｔｉｃｓ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｐｏｌｉｔｉｃａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ [Ｍ] / / Ｂａｃｈａｒａｃｈꎬ Ｓ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｌａｗｌｅｒꎬ
Ｅ􀆰 Ｊ􀆰 􀆰 Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ ｔｈｅ ｓｏｃｉｏｌｏｇｙ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ􀆰 Ｇｒｅｅｎｗｉｃｈ: ＪＡＩ Ｐｒｅｓｓꎬ ２０００.

[２１] Ｇａｎｓ￣Ｍｏｒｓｅꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｋａｌｇｉｎꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｋｌｉｍｅｎｋｏꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｖｏｒｏｂｙｅｖꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｙａｋｏｖｌｅｖꎬ Ａ􀆰 Ｐｕｂｌｉｃ ｓｅｒｖｉｃｅ
ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ａｓ ａ ｐｒｅｄｉｃｔｏｒ ｏｆ ｃｏｒｒｕｐｔｉｏｎꎬ ｄｉｓｈｏｎｅｓｔｙꎬ ａｎｄ ａｌｔｒｕｉｓｍ [ Ｊ ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｕｂｌｉｃ
Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎ Ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｎｄ Ｔｈｅｏｒｙꎬ ２０２２ꎬ ３２ (２) .

[２２] Ｈｉｎｔｅｒｌｅｉｔｎｅｒꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｓａｇｅｒꎬ Ｆ􀆰 Ａｎｔｉｃｉｐａｔｏｒｙ ａｎｄ ｒｅａｃｔｉｖｅ ｆｏｒｍｓ ｏｆ ｂｌａｍｅ ａｖｏｉｄａｎｃｅ: Ｏｆ ｆｏｘｅｓ ａｎｄ ｌｉｏｎｓ
[Ｊ] . Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｐｏｌｉｔｉｃａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０１７ꎬ ９ (４) .

[ ２３ ] Ｈｏｏｄꎬ Ｃ􀆰 Ｔｈｅ ｂｌａｍｅ ｇａｍｅ: Ｓｐｉｎꎬ ｂｕｒｅａｕｃｒａｃｙꎬ ａｎｄ ｓｅｌｆ￣ｐｒｅｓｅｒｖａｔｉｏｎ ｉｎ ｇｏｖｅｒｎｍｅｎｔ [ Ｍ ] .
Ｐｒｉｎｃｅｔｏｎ: Ｐｒｉｎｃｅｔｏｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓꎬ ２０１０.

[２４] Ｈｕꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｚｈａｎｇꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｃｈｅｎꎬ Ｙ􀆰 ꎬ Ｇｒｉｇｇｓꎬ Ｔ􀆰 Ｌ􀆰 Ａ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｔｉｃ ｓｔｕｄｙ ｏｆ ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ ｃａｒｅｅｒ ｐｌａｔｅａｕｓ
[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０２２ (１３２) .

[２５] Ｈｕꎬ Ｘ􀆰 ꎬ Ｙａｎꎬ Ｈ􀆰 ꎬ Ｊｉａｎｇꎬ Ｚ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａｎ ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｌｉｎｋ ｂｅｔｗｅｅｎ ｊｏｂ ｃｏｎｔｅｎｔ ｐｌａｔｅａｕ ａｎｄ
ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｈｉｄｉｎｇ ｆｒｏｍ ａ ｍｏｒａｌ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ: Ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｄｉｓｔｒｕｓｔ ａｎｄ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｅｘｐｌｏｉｔａｔｉｏｎ
[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０２３ꎬ １４５.

[２６] Ｊｅｈｎꎬ Ｋ􀆰 Ａ􀆰 Ａ Ｍｕｌｔｉｍｅｔｈｏｄ ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｂｅｎｅｆｉｔｓ ａｎｄ ｄｅｔｒｉｍｅｎｔｓ ｏｆ ｉｎｔｒａｇｒｏｕｐ ｃｏｎｆｌｉｃｔ [ Ｊ] .
Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ １９９５ꎬ ４０ (２) .

[２７] Ｋａｐｔｅｉｎꎬ Ｍ􀆰 Ｄｅｖｅｌｏｐｉｎｇ ａ ｍｅａｓｕｒｅ ｏｆ ｕｎｅｔｈｉｃａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｎ ｔｈｅ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ: Ａ ｓｔａｋｅｈｏｌｄｅｒ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ
[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２００８ꎬ ３４ (５) .

[２８] Ｋｉｍꎬ Ｒ􀆰 Ａｓｐｉｒａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｃａｒｅｅｒ ａｄｖａｎｃｅｍｅｎｔ ｉｎ ｐｕｂｌｉｃ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ｔｈｅ ｃａｓｅ ｏｆ Ｓｏｕｔｈ Ｋｏｒｅａｎ
３５１

肖林生

升迁停滞何以导致基层公务员避责?



ｂｕｒｅａｕｃｒａｃｙ [Ｄ] . Ｌｏｓ Ａｎｇｅｌｅｓ: Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｓｏｕｔｈｅｒｎ Ｃａｌｉｆｏｒｎｉａꎬ １９９６.
[２９] Ｌａｚａｒｕｓꎬ Ｒ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｆｏｌｋｍａｎꎬ Ｓ􀆰 Ｓｔｒｅｓｓꎬ ａｐｐｒａｉｓａｌꎬ ａｎｄ ｃｏｐｉｎｇ [Ｍ] . Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: Ｓｐｒｉｎｇｅｒ Ｐｕｂｌｉｓｈｉｎｇ

Ｃｏｍｐａｎｙꎬ １９８４.
[３０] Ｌｉｖｎｅ￣Ｏｆｅｒꎬ Ｅ􀆰 ꎬ Ｃｏｙｌｅ￣Ｓｈａｐｉｒｏꎬ Ｊ􀆰 Ａ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｐｅａｒｃｅꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 Ｅｙｅｓ ｗｉｄｅ ｏｐｅｎ: Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｅｘｐｌｏｉｔａｔｉｏｎ ａｎｄ

ｉｔｓ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１９ꎬ ６２ (６) .
[３１] Ｌｏｎｄｏｎꎬ Ｍ􀆰 Ｔｏｗａｒｄ ａ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｃａｒｅｅｒ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ [ Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １９８３ꎬ ８

(４) .
[３２ ] Ｍｉｌｌｉｍａｎꎬ Ｊ􀆰 Ｆ􀆰 Ｃａｕｓｅｓꎬ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓꎬ ａｎｄ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｆａｃｔｏｒｓ ｏｆ ｃａｒｅｅｒ ｐｌａｔｅａｕｉｎｇ [ Ｄ ] . Ｌｏｓ

Ａｎｇｅｌｅｓ: Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｓｏｕｔｈｅｒｎ Ｃａｌｉｆｏｒｎｉａꎬ １９９２.
[３３] Ｍｏｏｒｅꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｄｅｔｅｒｔꎬ Ｊ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ Ｔｒｅｖｉñｏꎬ Ｌ􀆰 Ｋ􀆰 ꎬ Ｂａｋｅｒꎬ Ｖ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ Ｍａｙｅｒꎬ Ｄ􀆰 Ｍ􀆰 Ｗｈｙ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｄｏ ｂａｄ

ｔｈｉｎｇｓ: Ｍｏｒａｌ ｄｉｓｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ａｎｄ ｕｎｅｔｈｉｃａｌ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ [ Ｊ ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
２０１２ꎬ ６５ (１) .

[３４] Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｐ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＭａｃＫｅｎｚｉｅꎬ Ｓ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｌｅｅꎬ Ｊ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｎ􀆰 Ｐ􀆰 Ｃｏｍｍｏｎ ｍｅｔｈｏｄ ｂｉａｓｅｓ ｉｎ
ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ａ ｃｒｉｔｉｃａｌ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ａｎｄ ｒｅｃｏｍｍｅｎｄｅｄ ｒｅｍｅｄｉｅｓ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００３ꎬ ８８ (５) .

[３５] Ｓｃｈｗａｒｔｚꎬ Ｍ􀆰 Ｓ􀆰 Ｅｔｈｉｃａｌ ｄｅｃｉｓｉｏｎ￣ｍａｋｉｎｇ ｔｈｅｏｒｙ: Ａｎ ｉｎｔｅｇｒａｔｅｄ ａｐｐｒｏａｃｈ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ
Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１６ꎬ １３９ (４) .

[３６] Ｔｈｏｍａｓꎬ Ｗ􀆰 Ｉ􀆰 ꎬ ＆ Ｔｈｏｍａｓꎬ Ｄ􀆰 Ｓ􀆰 Ｔｈｅ ｃｈｉｌｄ ｉｎ Ａｍｅｒｉｃａ: Ｂｅｈａｖｉｏｒ ｐｒｏｂｌｅｍｓ ａｎｄ ｐｒｏｇｒａｍｓ [Ｍ] . Ｎｅｗ
Ｙｏｒｋ: Ａｌｆｒｅｄ Ａ􀆰 Ｋｎｏｐｆꎬ １９２８.

[３７] Ｔｕꎬ Ｗ􀆰 Ｕｎｐａｃｋｉｎｇ ｔｈｅ ａｃｃｏｕｎｔａｂｉｌｉｔｙ ｃｕｂｅ ａｎｄ ｉｔｓ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｗｉｔｈ ｂｌａｍｅ ａｖｏｉｄａｎｃｅ [ Ｊ] . Ｐｕｂｌｉｃ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０２２ꎬ ２６ (３) .

[３８] Ｔｕꎬ Ｗ􀆰 Ｔｈｅ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｖｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｅｘｔｒｉｎｓｉｃ ｃｏｎｔｒｏｌｓ ａｎｄ ｐｕｂｌｉｃ ｓｅｒｖｉｃｅ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ｏｎ ｂｌａｍｅ ａｖｏｉｄａｎｃｅ
[Ｊ] . Ｐｕｂｌｉｃ Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２４ꎬ ５４ (２) .

[３９] Ｖａｎｓｔｅｅｎｋｉｓｔｅꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｒｙａｎꎬ Ｒ􀆰 Ｍ􀆰 Ｏｎ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｇｒｏｗｔｈ ａｎｄ ｖｕｌｎｅｒａｂｉｌｉｔｙ: Ｂａｓｉｃ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ
ｎｅｅｄ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｎｅｅｄ ｆｒｕｓｔｒａｔｉｏｎ ａｓ ａ ｕｎｉｆｙｉｎｇ ｐｒｉｎｃｉｐｌｅ [ Ｊ ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｔｈｅｒａｐｙ
Ｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎꎬ ２０１３ꎬ ２３ (３) .

[４０] Ｗａｔｋｉｎｓꎬ Ｔ􀆰 Ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ ｃａｐｉｔａｌｉｚａｔｉｏｎ: Ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｒｅａｃｔｉｏｎｓ ｔｏ ｃｏｗｏｒｋｅｒ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｅｖｅｎｔ
ｄｉｓｃｌｏｓｕｒｅｓ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０２１ꎬ ６４ (２) .

[４１] Ｗｅａｖｅｒꎬ Ｒ􀆰 Ｋ􀆰 Ｔｈｅ ｐｏｌｉｔｉｃｓ ｏｆ ｂｌａｍｅ ａｖｏｉｄａｎｃｅ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｕｂｌｉｃ Ｐｏｌｉｃｙꎬ １９８６ꎬ ６ (４) .
[４２] Ｙａｎｇꎬ Ｗ􀆰 Ｎ􀆰 ꎬ Ｎｉｖｅｎꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｃａｒｅｅｒ ｐｌａｔｅａｕ: Ａ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ４０ ｙｅａｒｓ ｏｆ ｒｅｓｅａｒｃｈ [ Ｊ] .

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１９ꎬ １１０.
[４３] Ｙａｎｇꎬ Ｗ􀆰 ꎬ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｎｉｖｅｎꎬ Ｋ􀆰 “ Ｔｈａｔ􀆳ｓ ｎｏｔ ｗｈａｔ Ｉ ｓｉｇｎｅｄ ｕｐ ｆｏｒ!”: Ａ ｌｏｎｇｉｔｕｄｉｎａｌ

ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｕｎｍｅｔ ｅｘｐｅｃｔａｔｉｏｎ ａｎｄ ａｇｅ ｉｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎ ｂｅｔｗｅｅｎ ｃａｒｅｅｒ ｐｌａｔｅａｕ ａｎｄ ｊｏｂ
ａｔｔｉｔｕｄｅｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１８ꎬ １０７.

[４４] Ｚｈａｏꎬ Ｐ􀆰 ꎬ Ｈｕꎬ Ｌ􀆰 ꎬ Ｌｉꎬ Ｆ􀆰 Ｍｙ ｃｏｗｏｒｋｅｒｓ ｔｅｌｌ ｍｅ ｔｈｅｙ ａｒｅ ｐａｉｄ ｍｏｒｅ ｔｈａｎ ｍｅ: Ｔｈｅ Ｉ￣ＥＤＭ Ｍｏｄｅｌ
ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｎ ｔｉｍｅ ｔｈｅｆｔ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ [Ｊ] . Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｏｓｐｉｔａｌｉｔｙ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２５ꎬ １２９.
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[４５] Ｚｈｕꎬ Ｘ􀆰 ꎬ Ｄｕꎬ Ｊ􀆰 Ｍｙ ｓｕｐｅｒｉｏｒ􀆳ｓ ａｐｐｒｅｃｉａｔｉｏｎꎬ ｍｙ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ􀆳 ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ: Ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔａｌ ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｏｆ
ａ ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ ｄｅｃｉｓｉｏｎ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｍｉｄｄｌｅ￣ｌｅｖｅｌ ｂｕｒｅａｕｃｒａｔｓ ｉｎ Ｃｈｉｎａ [ Ｊ ] . Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｐｕｂｌｉｃ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０２４ꎬ ２７ (４) .

Ｈｏｗ Ｄｏｅｓ Ｓｔａｇｎａｔｉｏｎ ｏｆ Ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ Ｌｅａｄ Ｓｔｒｅｅｔ￣ｌｅｖｅｌ Ｂｕｒｅａｕｃｒａｔｓ ｔｏ Ｂｌａｍｅ Ａｖｏｉｄａｎｃｅ?
—Ａｎ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ￣ｍａｋｉｎｇ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ

Ｘｉａｏ Ｌｉｎｓｈｅｎｇ
(Ｂｅｉｊｉｎｇ Ｉｎｓｔｉｔｕｔｅ ｏｆ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ (Ｚｈｕｈａｉ) Ｓｏｃｉａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｄｏｍａｉｎꎬ Ｚｈｕｈａｉꎬ ５１９０８８)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｅｓ “ｈｏｗ ａｎｄ ｗｈｅｎ ｓｔｒｅｅｔ￣ｌｅｖｅｌ ｂｕｒｅａｕｃｒａｔｓ ｅｎｇａｇｅ ｉｎ ｂｌａｍｅ ａｖｏｉｄａｎｃｅ”
ｆｒｏｍ ａｎ ｅｔｈｉｃａｌ ｄｅｃｉｓｉｏｎ￣ｍａｋｉｎｇ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ􀆰 Ｄｒａｗｉｎｇ ｏｎ ｔｈｅ ｉｎｔｅｇｒａｔｅｄ ｅｔｈｉｃａｌ ｄｅｃｉｓｉｏｎ￣ｍａｋｉｎｇ ｍｏｄｅｌꎬ ｔｈｅ
ａｒｔｉｃｌｅ ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚｅｓ ｓｔａｇｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ ａｓ ａ ｔｈｒｅａｔ ｔｏ ｐｅｒｓｏｎａｌ ｉｎｔｅｒｅｓｔｓ ａｎｄ ｎｅｅｄｓ—ａｃｔｉｖａｔｅｓ ｂｌａｍｅ
ａｔｔｒｉｂｕｔｉｏｎꎬ ａ ｍｏｒａｌ ｄｉｓｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｔｈａｔ ｄｒｉｖｅｓ ｂｌａｍｅ ａｖｏｉｄａｎｃｅ􀆰 Ｔｈｉｓ ｐｒｏｃｅｓｓ ｉｓ ｆｕｒｔｈｅｒ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ
ｂｙ ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ ａｓｐｉｒａｔｉｏｎ􀆰 Ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ２３６ ｌａｇｇｅｄ ｓｕｒｖｅｙ ｒｅｓｐｏｎｓｅｓ ｃｏｌｌｅｃｔｅｄ ｆｒｏｍ Ｇｕａｎｇｄｏｎｇꎬ ｔｈｅ
ｒｅｓｅａｒｃｈ ｆｉｎｄｉｎｇｓ ｉｎｄｉｃａｔｅ ｔｈａｔ ｓｔａｇｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ ｆｏｓｔｅｒｓ ｂｌａｍｅ ａｖｏｉｄａｎｃｅ ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｗｏ ｂｌａｍｅ ａｔｔｒｉｂｕｔｉｏｎ
ｐａｔｈｗａｙｓ: ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｅｘｐｌｏｉｔａｔｉｏｎ ａｎｄ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｗｉｔｈ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ􀆰 Ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ
ａｓｐｉｒａｔｉｏｎ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ｍｏｄｅｒａｔｅｓ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｓｔａｇｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ ｏｎ ｂｏｔｈ ｍｅｄｉａｔｏｒｓ ａｎｄ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔｌｙ
ｓｔｒｅｎｇｔｈｅｎｓ ｔｈｅｉｒ ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ ｂｌａｍｅ ａｖｏｉｄａｎｃｅ􀆰 Ｔｈｅ ｆｉｎｄｉｎｇｓ ｏｐｅｎ ａ ｎｅｗ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅｎｓ ｆｏｒ ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ
ｂｌａｍｅ ａｖｏｉｄａｎｃｅ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｓｔａｇｎａｔｉｏｎ ｏｆ Ｐｒｏｍｏｔｉｏｎꎻ Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｅｘｐｌｏｉｔａｔｉｏｎꎻ Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ
Ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｗｉｔｈ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒꎻ Ｂｌａｍｅ Ａｖｏｉｄａｎｃｅꎻ Ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ Ａｓｐｉｒａｔｉｏｎ

专业主编: 杜旌
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肖林生

升迁停滞何以导致基层公务员避责?


