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辱虐管理对员工创造力的影响研究
———基于员工犬儒主义的中介作用

李伟明,张 初

摘 要:基于394份配对问卷数据,运用情绪ABC理论,以员工犬儒主义为中介变量,

以权力距离感为调节变量,构建了辱虐管理对员工创造力的影响机制模型,探索如何消

除辱虐管理这一相对隐蔽的负面领导行为所带来的危害。实证研究发现:辱虐管理对员

工创造力有显著的负面影响;在辱虐管理影响员工创造力的过程中,员工犬儒主义起完

全中介作用;权力距离感对员工犬儒主义中介效应的调节作用不显著。
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心理学研究表明,相对于积极因素,个体更易受到消极因素的影响。领导行为、员工个人特

质和组织环境都是影响员工行为的重要因素。辱虐管理这一消极领导行为对员工的负面影响最为

直接、显著。Tepper[1]将辱虐管理定义为,下属感知其领导持续表现出来的言语或非言语性敌意

行为 (但不包括身体接触)。关于辱虐管理与员工创造力之间的关系,研究者达成一致意见。但

关于辱虐管理影响员工创造力的具体作用机制,学者们持不同的观点[2-3]。李晋等[4]认为,辱虐

管理通过影响组织宽容范围来影响员工创造力。刘文兴等[5]认为,辱虐管理通过激发关系冲突、

程序不公平感等降低员工创造力。曲如杰等[3]基于自我概念的理论研究认为,辱虐管理通过影响

自我效能感从而影响员工创新,自我效能感在影响过程中起负向中介作用。

根据美国学者 Ellis提出的情绪 ABC理论,激发事件 (Activatingevent)只是导致结果

(Consequence)的间接因素,而内在信念 (Belief)才是导致结果的最直接因素。从一个客观事

件A的出现到另一个客观结果C的产生,必须要经过人的内在信念B进行处理,这是正常的认

知过程。之所以选择员工犬儒主义作为辱虐管理与员工创造力之间的中介变量,也是试图从内在

信念的角度探索辱虐管理对员工创造力的影响路径。为了考察这种中介效果能否被一般的组织规

章制度或奖惩措施所影响,笔者选择权力距离感作为调节变量。权力距离感是组织规章制度与奖

惩措施能够生效的前提条件,权力距离感的强弱反映了员工对命令的服从程度[6]。
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一、文献分析与研究假设

(一)辱虐管理与员工创造力

在组织中,可以为组织带来直接或间接、长期或短期效用的行为,都能被视为员工创造

力[7]。创造力不仅与个人特征有关,而且与外部环境因素的支持有极大的关系[8]。Scott等[9]提

出领导是环境因素中对创造力影响最为关键的因素之一,领导作为员工最直接的外部支持来源,

在创新过程中起关键作用。陈奎庆等[10-11]研究发现,创业型领导支持员工不断推成出新,挑战现

有成果;而包容型领导由于具有开放性、有效性和易接近性等特点,有利于员工为企业发展提出

建议,激发员工创造力。

学术界针对辱虐管理负面影响的研究已经取得了一定的成果:首先,辱虐管理能够通过抑制

员工基本心理需求对员工创造力造成显著的负面影响[2]。其次,员工只有在工作中拥有了足够的

资源,才能投入创新性工作之中[12]。辱虐管理会消耗下属的情绪资源,导致下属没有足够的资

源投入工作之中[13]。最后,受到辱虐的员工会经历心理痛苦。在心理痛苦的状态下,员工将持

消极的工作态度,也就更不可能在工作中投入热情[14]。根据上述分析,笔者推测,辱虐管理可

能会对员工创造力起一定程度的负面影响,据此,提出如下假设。

H1:辱虐管理对员工创造力具有负向影响。

(二)员工犬儒主义的中介作用

对组织持犬儒主义信念的员工不一定具有某种固有的人格特质[15-16]。在外部环境因素的影响

下,员工会产生对组织蔑视、不信任的态度,并产生挫败感[17]。为了与先天形成的个人犬儒主

义 (personalitycynicism)相区分,根据Dean对组织犬儒主义的分类,这里的犬儒主义特指员

工犬儒主义 (employeecynicism)。Andersson等[15]认为,心理契约违背理论对于研究犬儒主义

的影响因素非常有价值,并且提出心理契约违背与犬儒主义关系的研究框架。随着员工犬儒主义

受关注的程度增强,学者们从更多的角度探究员工犬儒主义的影响因素。从员工感知视角来看,

员工对领导的感知结果影响员工犬儒主义。领导成员交换质量与员工犬儒主义负相关,员工感受

到的支持越少,越容易增强内心的犬儒主义信念[18-19]。从员工沟通的视角来看,员工犬儒主义同

时受到员工对信息的感知情况和员工对领导的信任程度等因素的影响[20]。因此,员工犬儒主义

形成于不和谐的领导成员关系之中。员工或是得不到上级支持,或是感受到了来自上级的压力,

从而形成了对领导的不满、不信任情绪,产生挫败感,并进一步地将领导对其的辱虐行为理解为

组织对其的辱虐[21],从而将对领导的不满、不信任转移给组织,产生员工犬儒主义[22],据此,

提出如下假设。

H2:辱虐管理对员工犬儒主义具有正向影响。

从情感层面来看,员工犬儒主义能够明显地破坏员工的组织归属感,对组织承诺有显著的负

向影响[16]。情感与责任是员工保持忠诚、投入热情和努力工作的重要保证[23]。创造性工作,不

仅需要员工投入额外精力,更需要员工有积极主动的意愿。对于持有犬儒主义信念的员工而言,

由于感情缺失而无法为组织付出更多努力,由于缺乏热情而不愿意投入更多的精力到工作中。从

行为层面来看,员工犬儒主义导致员工在日常工作中沉默寡言[24],这对组织公民行为也产生负
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面影响[15]。创造性应该是员工的自觉行为,即便组织对员工的创造行为有制度性奖励,但仍然

离不开员工的主观自觉。综上所述,辱虐管理会带给员工更大的压力,使下属产生不满、不信任

的情绪甚至于敌意。员工的这种情绪蔓延到组织之中,形成员工犬儒主义。员工犬儒主义会降低

员工对组织的感情,降低员工为组织付出的意愿,进而抑制员工创造力的发挥,据此,提出如下

假设。

H3:在辱虐管理对员工创造力的影响过程中,员工犬儒主义起中介作用。

(三)权力距离感的调节作用

权力距离感指个人对待组织中权力分配不平等现象的态度[25],权力距离感强的员工认可上

下级之间的地位差异,能接受上级的不平等对待;而权力距离感弱的员工认为上下级关系是平等

的,下级应该受到上级的平等对待。因此,在领导权变理论中,权力距离感常常被用来研究领导

行为与下属表现之间的关系[26]。中国社会是一个等级观念较强的社会。在中国,研究领导行为

对下属的影响,权力距离感是一个不可忽视的变量。就已有的研究成果来看,权力距离感强的员

工普遍接受上下级之间权力地位不平等[27],尊重领导权威,服从领导决策,对上级粗鲁对待的

耐受力也较强,在行为中较少按照个人意愿行动[28],甚至出于对高权力距离文化的认同,重视

自己在领导心中的形象。因此,权力距离感强的人在受到领导的不平等对待后反而会更倾向于在

工作中表现自己[29]。权力距离感弱的人更强调个体独立性,认为领导和下属是平等的,对领导

的辱虐管理行为忍受程度较低,因此,在受到领导的辱虐行为之后,权力距离感弱的员工很难会

做出工作创新这类角色外行为。员工犬儒主义是一种心理状态,在其影响实际工作的过程中,有

可能受到个人权力距离感的影响。据此,提出如下假设。

H4:权力距离感调节了员工犬儒主义在辱虐管理和员工创造力之间的中介作用,即权力距

离感较强时,辱虐管理通过员工犬儒主义对员工创造力的影响效应较弱。

综上,提出以下理论模型 (如图1)。

图1 理论模型

二、研究设计

(一)问卷设计与样本特征

调查问卷分为两个独立部分:第一部分由领导填写。每份问卷上填写员工编号,员工的直接

领导填写第一部分内容,主要测度员工创造力。第二部分由员工填写。员工会拿到对应编号的问

卷,并逐项填写。选择江苏5家制造企业员工作为调查对象。为避免共同方法偏差,采用领导-
员工配对方式发放问卷。这部分主要包括辱虐管理、员工犬儒主义和权力距离感等题项。总计收
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表1 样本特征 (N=394)

特征 类别 人数 人数百分比/%

性别
男 234 59.3
女 160 40.7

年龄

30岁及以下 180 45.6
31至40岁 159 40.4
41至50岁 44 11.1
51以上 11 2.8

学历

大专以下 89 22.5
大专 118 30.0
本科 170 43.2

硕士及以上 17 4.4

岗位

生产岗位 147 37.3
科研/技术岗位 106 26.9
行政/后勤岗位 108 27.5

营销岗位 33 8.3

回问卷440份,剔除存在缺失值和作答随意 (所

有题目评分都相同)的问卷之后,得到有效问卷

394份,有效回收率89.5%。问卷样本特征描述

见表1。

(二)测量工具

本研究的量表均采用李克特7点计分法,其

中1表示很不符合,7表示很符合。参照 Aryee
等[30]的研究,辱虐管理测度包括10个文化中性

的问题,如 “我的领导会取笑我” “我的领导冷

落我或对我沉默不语”等。参照 Dean等[16]研

究,员工犬儒主义测度包括14个题项,代表题

项有 “公司的目标、政策和实践时常不一致”

“一想到公司我就感到沮丧、失望”等。参照

Scott等[9]的研究,员工创造力测度采取由直接

领导进行他评的形式,包含6个题项,如 “他/

她能够提出有创意的想法”“总体而言,他/她是一个有创新精神的人”等。参照Clugston等[25]

的研究,权力距离感测度有6个题项,包括 “领导做决策时不需要征询我的意见”“下属不应该

反对上级的决定”等。以上4个量表的Cronbach􀆳sα 信度系数分别为0.944、0.942、0.769、

0.950,信度良好。选择性别、年龄、学历和岗位等4个项目作为控制变量。

三、实证分析

(一)共同方法偏差检验

为了避免同源误差,运用SPSS22.0软件进行 Harman单因子检验,并对各变量进行主成分

分析。分析发现没有一个因子可以解释大部分的方差变异量,说明不存在严重的共同方法偏差。

(二)验证性因素分析

采用AMOS20.0软件对辱虐管理、员工犬儒主义、员工创造力和权力距离感等4个变量进

行了验证性因子分析 (见表2),四因子模型拟合度最好。

表2 验证性因子分析结果

模型 x2 df x2/df CFI GFI RMSEA

单因子模型a 5609.325 595 9.427 0.574 0.459 0.146

双因子模型b 3688.875 594 6.210 0.737 0.573 0.115

三因子模型c 3253.787 592 5.496 0.774 0.608 0.107

四因子模型d 1765.982 585 3.019 0.900 0.799 0.072

  注:4个变量合为一个因子,辱虐管理、员工犬儒主义、权力距离感合并为一个因子,辱虐管理、员工犬儒

主义合并为一个因子。
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(三)描述性统计与相关分析

各变量的均值、标准差及相关系数见表3。其中,辱虐管理与员工犬儒主义显著正相关,与

员工创造力显著负相关。员工犬儒主义与员工创造力显著负相关,与权力距离感显著正相关。员

工创造力与权力距离感显著正相关。

(四)假设检验

1.主效应检验

为了检验假设1和假设2,构建了表4所示的模型。模型1包含控制变量与因变量,在模型

1的基础上加入自变量组成模型2,对两个模型进行层级回归以检验假设1。模型3包含控制变量

与中介变量,在模型3的基础上加入自变量形成模型4,对两个模型进行层级回归以检验假设2。

使用SPSS20.0软件,采用层级回归的方式检验假设1与假设2。实证结果表明,模型2中辱虐

管理对员工创造力的回归系数显著为负,假设1成立。模型4中辱虐管理对员工犬儒主义的回归

系数显著为正,假设2成立。

表3 变量的均值、标准差与相关系数

变量名 􀭺x s 性别 年龄 学历 岗位 辱虐管理
员工犬

儒主义

员工

创造力

性别 0.41 0.492
年龄 1.71 0.775 -0.009
学历 2.29 0.864 -0.002 -0.048
岗位 2.07 0.989 0.2281) 0.1092) 0.2971)

辱虐管理 2.00 1.168 -0.056 0.084  0.019 -0.019
员工犬儒主义 2.18 1.182 -0.077 -0.037  0.041 -0.066  0.7851)

员工创造力 4.91 1.128 -0.1302) 0.062 -0.093 -0.1531) -0.1631) -0.2151)

权力距离感 3.16 1.183 -0.035 0.076 -0.1182) -0.013 0.2961) 0.2101) 0.1092)

  注:1)p<0.01,2)p<0.05 (双尾检验)。

表4 假设1和假设2的检验结果

变量名
员工创造力 员工犬儒主义

模型1 模型2 模型3 模型4

性别 -1.137 -1.256 -2.385 -0.977

年龄 0.765 0.8762) -0.766 -2.0891)

学历 -0.519 -0.473 1.341 0.792
岗位 -0.8892) -0.909 -1.148 -0.906

辱虐管理 -0.0941) 1.1181)

R2 0.044 0.071 0.015 0.631
△R2 0.034 0.059 0.005 0.626
F 4.3521) 5.7331) 1.470 128.0451)

  注:1)p<0.01,2)p<0.05 (双尾检验)。

2.中介效应检验

检验中介效应使用最广泛的方法是层级回归法[31],但最近这种方法被证明是功效最低的方
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法[32-33]。借鉴最新的做法,选择AMOS20.0软件,在原始样本中进行1000次的Boostrap抽样,

得到1000个路径系数,用于检测模型的直接效应和间接效应。如果效应的点估计值在95%的置

信区间内不包含0,则代表效应存在,反之不存在。如果间接效应存在而直接效应不存在,则起

完全中介作用;如果间接效应存在且直接效应也存在,则起部分中介作用。中介效应的检验结果

见表5。其中,间接效应的点估计值在95%的置信区间内,但不包含0 (-0.740,-0.127)

(-0.679,-0.100),所以中介效应存在,假设3成立。直接效应的点估计值在95%的置信区间

内,且包含0 (-0.179,0.523)(-0.196,0.498),因此,员工犬儒主义在辱虐管理与员工创

造力之间起完全中介作用。

表5 中介效应的Bootstrap检验结果

模型路径 点估计值
系数乘积 Bias-Corrected Percentile

标准误 Z Lower Upper Lower Upper

总效应 -0.211 0.069 -3.058 -0.348 -0.072 -0.348 -0.070

直接效应 0.177 0.172 1.029 -0.179 0.523 -0.196 0.498

间接效应 -0.388 0.147 -2.639 -0.740 -0.127 -0.679 -0.100

  注:直接效应指辱虐管理-员工创造力;间接效应指辱虐管理-员工犬儒主义-员工创造力。

表6 调节效应检验结果

变量名
员工创造力

模型1 模型5
性别 -0.168 -0.183
年龄 0.113 0.091

学历 -0.077 -0.039

岗位 -0.1312) -0.1531)

辱虐管理 -0.049

权力距离感 0.1821)

员工犬儒主义 -0.2281)

交互项 0.043

R2 0.044 0.121

△R2 0.034 0.103

F 4.3521) 6.4271)

  注:1)p<0.01,2)p<0.05 (双尾检验)。

3.调节效应检验

运用温忠麟等[34]的检验方法,检验权力距

离感能否调节中介作用。第一步检验中介效应显

著性。第二步进行因变量对自变量、调节变量、

中介变量、调节变量与中介变量的交互项的回归

分析。如果中介变量与交互项的回归系数存在显

著性,则说明调节效应存在。在中介效果显著

(见表5)的前提下,使用SPSS22.0软件进行调

节效应检验,在模型1的基础上加入自变量、调

节变量、中介变量以及交互项组成模型5,回归

结果见表6。

由表6可知,中介变量的回归系数显著,但

交互项的回归系数不显著,因此,权力距离感并

未在员工犬儒主义的中介作用过程中起调节作

用,假设4不成立。

四、结论与启示

(一)研究结论

辱虐管理对员工创造力有显著的负面影响;辱虐管理对员工犬儒主义有着显著的正面影响;

员工犬儒主义在辱虐管理对员工创造力的影响过程中起完全中介作用;权力距离感不能调节员工
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犬儒主义在辱虐管理和员工创造力之间的中介作用。

(二)理论贡献

首先,辱虐管理对员工创造力有负面影响这一结论,一定程度上丰富了消极领导行为对员工

创造力影响领域的研究成果。其次,员工犬儒主义在辱虐管理与员工创造力之间起完全中介作用

这一结论,验证了美国心理学家Ellis提出的情绪ABC理论,即:辱虐管理 (激发事件A)不是

推动员工创造力降低 (结果C)的直接因素,而是通过刺激员工犬儒主义 (信念B)间接实现的。

领导的辱虐管理行为激发了下属心中的犬儒主义信念,而这种信念才是最终推动员工创造力降低

的直接原因。最后,过去的研究表明权力距离感能够弱化实际行动中的个人意愿,有学者认为权

力距离感强的人对领导的辱虐行为有更高的接受程度。但实证结果表明,在员工犬儒主义的中介

作用过程中,权力距离感并没能起到调节作用。员工犬儒主义与热忱、激情等情绪的联系更为紧

密,而员工创造力与组织公民行为类似,更多地是个体的自发行为。因此,作为文化层面的权力

距离感,影响力可能相对较弱。

(三)管理启示

第一,规范管理者行为。要想纠正辱虐管理这一现象,首先应该从管理者自身角度出发,管

理者要明白辱虐管理是有害的,这种消极领导行为会潜移默化地伤害员工。一个优秀的管理者,

应当知道如何控制自己的情绪与行为。当突然发生一件棘手的事情或者团队遭遇了一项重大的挫

折时,一个优秀的领导者不应该随意对下属发泄情绪,更不应该轻易地将失败责任归咎于下属。

第二,完善组织规章制度。辱虐管理的一大特征就是,其行为并不违反组织的规章制度,但对组

织产生直接的破坏作用。譬如,体罚通常都在正常的组织规章可以干预的范围之内,但是辱虐管

理所展现出的冷漠、辱骂等行为,往往处于组织规章制度的边界上,属于灰色地带。员工如果想

正面反馈,没有制度依据。因此,组织在完善规章制度时,要不断探明灰色地带,保证员工在遭

受辱虐管理时有章可循,并以制度化的反馈渠道来取代员工个人的反应机制,减少辱虐管理,抑

制员工犬儒主义。第三,关注和干预员工心理。现代企业管理十分重视员工的心理管理。企业需要

加大对员工心理关爱的力度,有条件的企业可以建立员工帮助计划 (EAP),为员工提供一整套长

期性的、福利性的心理援助项目,也可以设立专门的心理咨询岗位,为员工提供心理援助。

(四)研究局限与未来展望

首先,研究使用的是横截面数据。人的感知和心理状态会随着时间变化而变化。因此,未来

的研究可以动态地考察辱虐管理和员工犬儒主义。其次,犬儒主义量表的本土化开发还有待提

高。未来的研究可以加强中国情景下的犬儒主义量表的开发。最后,实证结果显示,权力距离感

未能起调节作用。未来的研究可以选取其它变量作为调节变量,继续探索如何削弱员工犬儒主义

的负面影响。
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TheInfluencesofAbusiveManagementonEmployees􀆳Creativity
—TheMediatingEffectsofEmployeeCynicism

LiWeiming,ZhangChu

Abstract:Basedonthedataof394pairquestionnaires,bytheuseofABCtheoryandtakingem-

ployeecynicismasamediatorandpowerdistanceasamoderator,theinfluencingmechanism

modelofabusivemanagementonemployees􀆳creativityisconstructedandhowtoeliminatethe

harmsbroughtaboutbytherelativelyhiddenleadershipbehaviorofabusivemanagementisstud-

ied.Theempiricalanalysisshowsthatabusivemanagementhassignificantnegativeimpactson

employees􀆳creativity;employeecynicismplaysafullintermediaryroleintheprocessofabusive

managementaffectingemployees􀆳creativity;thepowerdistanceregulationofthe mediating

effectsofemployeecynicismisnotsignificant.

Keywords:abusivemanagement;employees􀆳creativity;employeecynicism;powerdistance
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