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【摘 要】：基于动机和能力信念视角,构建辱虐管理与员工主动创新行为的多重中介模型,并以成渝双城经济圈

内保险、证券、银行等金融行业中的 336名企业基层员工为研究对象,对该理论模型进行实证检验。结果发现:辱虐

管理对员工主动创新行为具有显著负向影响。其中,内在动机、亲社会动机、自我效能感在两者之间均发挥部分中

介作用。即辱虐管理会降低员工内在动机、亲社会动机及自我效能感,而较低水平的内在动机、亲社会动机及自我

效能感又会进一步降低员工的主动创新行为。 
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0 引言 

当前,在国际贸易保护主义抬头及新冠疫情的影响下,国内外企业竞争日益加剧。复杂多变的外部环境迫使企业不断以变应

变,企业创新压力骤升,对其原来的工作形态及管理方式产生着重要影响。一方面,员工作为企业最为核心的资源,企业创新根源

于企业员工创新,员工主动性、自发性创新行为对企业创新至关重要
[1]
。企业会将创新压力传递给员工,促使员工工作形态发生改

变。如工作任务更加艰巨、工作创新要求提高、工作过程更加需要自我激励或需要独立决策及扩展知识技能等,这些变化都要求

员工自发而主动创新;另一方面,企业竞争不仅需要企业员工具备强执行力并从事主动创新行为,而且要求企业主管具备强领导

力和主动变革行为。Grant 等[2]研究发现,影响个体主动创新行为的因素主要包含情境因素和个体因素,其中企业领导行为是关键

情境因素,领导个体风格是组织文化的特殊表象。因此,研究员工主动创新行为应考虑领导情境因素与个体因素。 

2019年,Facebook华人工程师疑遭主管辱虐而跳楼,2020 年国内某银行客户经理疑因主管施压过大而跳楼,2021年拼多多某

员工疑因过劳而下班途中猝死,这类不堪重负而结束生命的行为,其背后大都是因为不堪工作重负,不单是因为绩效考核、时间限

制等,更重要的是受职场人际关系的影响,如来自主管的辱虐。作为负面领导方式典型代表的辱虐管理会让下属处于饱受讥讽、

漠视甚至停止工作等状态,心理上承受压抑、郁闷等刺激,严重影响个体创新意愿和行为。个体产生主动创新行为的前因通常源

于一定的动机或信念。根据认知动机理论,个体行为与心理作用机理包含两大影响因素,即意愿程度、价值观等心理动机和相关
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能力信念[3]。许勤等[4]发现,价值观、人格等个体因素与组织氛围、领导风格等情境因素的交互作用影响员工主动创新行为。因

此,本文基于自我决定理论,实证检验辱虐管理对员工主动创新行为的影响,以及内在动机、亲社会动机与自我效能感的中介作

用。其中,内在动机、亲社会动机基于动机视角提出,自我效能感基于能力信念视角提出。本文从动机和能力信念两个视角探讨

辱虐管理影响员工主动创新行为的机制及中介效应。 

1 理论基础与研究假设 

1.1 辱虐管理与员工主动创新行为 

辱虐管理是指员工感受到主管表现出的持续性敌意言语或非言语性行为,但不包含身体类接触
[5]
。基于我国特有的文化环境

与组织情景,学者对企业中的负面领导方式进行探究发现,辱虐管理是负向领导风格的一种典型代表,是上级管理者对下属情绪

乃至心理的一种长期敌意对待方式。Tepper[5]认为辱虐管理包含以下几个特征:①个体主观性。辱虐管理是下属对领导的一种主

观感受,因此衡量辱虐管理的标准因个人理解和感受不同而不同;②领导行为持续性。辱虐管理并非一时或者断断续续的行为,而

是一种长期性行为;③敌对性。辱虐管理是管理者自身表现出的一种被员工感知的行为,前提是辱虐管理者展现出辱骂或者冷暴

力等行为;④非身体上的接触性。辱虐管理是领导通过非身体接触形式对员工施加辱虐行为,如冷嘲热讽、漠视忽视等,甚至霸占

员工成果、背弃承诺等。沈伊默等研究发现,辱虐管理负向影响下属创造力,与此同时,还会削弱下属的正面行为,诸如员工组织

公民行为[6]、员工促进性建言或抑制性建言行为等[7]。颜爱民和裴聪[8]指出,辱虐管理对员工自我效能感具有负面影响。 

员工主动创新行为是指员工个体为影响组织环境而主动做出有利于环境改善或自我提升的行为[9]。员工主动创新行为不仅包

括个体采用新方法或者新策略改变组织情境,还包括个体采纳新学习技能以应对工作需要,强调一种未来导向与变革导向。员工

主动创新行为受到个体和组织两方面因素的影响,个体层面主要包含个体动机、情绪等,组织层面则着重关注领导特征。相关研

究表明,领导风格是影响员工主动创新行为的重要因素,但有关辱虐管理对员工主动创新行为的研究结论并不一致。如刘斌[10]提

出,辱虐管理影响下属工作态度与行为,会加重他们的心理负担,导致其情感耗竭并降低其工作满意度。相反,Zhang 等[11]发现,辱

虐管理会促使员工采取积极措施以提升工作绩效。 

自我决定理论强调社会关系的重要性,个体通过自身所处环境判断并指导未来行动,组织中个体与上级的亲疏远近关系尤为

重要。当员工情绪感知受到阻碍时,个体倾向于隐藏吸引关注的行为,如主动创新行为[12]。Lyu 等[13]研究发现,当员工受到辱虐管

理时会重新评估上下级关系,降低组织认同感,进而减少服务型员工主动创新行为。当领导辱虐下属时,会让下属感到自身工作未

受到领导认可并且还会引起负面效应,这样的领导方式会破坏组织中互相尊重和依赖的氛围,严重削弱员工归属感。此外,员工受

到辱虐后还会减少引起组织注意的行为,以更加稳妥的方式维持现状或保持沉默,不去做对组织有益的事情,进而减少主动创新

行为。因此,当员工受到上级冷暴力时,不但不会主动改变或者改善自身工作,还会减少自己的主动性创新行为。据此,本文提出

以下假设: 

H1:辱虐管理与员工主动创新行为负相关。 

1.2 内在动机的中介作用 

Ryan&Deci
[14]

指出,内在动机的产生源于兴趣或乐趣,在内在动机的驱使下,个体为追求行为满足感或结果成就感而采取行动,

而并非只是为获取外部奖励或赞赏。内在动机促使员工对工作更加上心,愿意花更多时间和精力探索改善工作的可能性或新途

径。有学者指出,当处于巨大压力的工作氛围时,在不同内在动机的驱使下,员工态度和行为存在较大差异。如 Shalley等[15]指出,

员工在面临艰难任务和工作压力时,解决困难的内在动机更强;乔坤等[16]发现,员工在良好的组织氛围中,内在动机会激励其对组

织产生认同感,促使其乐于接受挑战性任务,并自发将工作视为一种享受,进而产生主动创新行为。 
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自我决定理论指出,个体具有自我决定倾向,这种倾向会引导自我发展和内在成长,但也会受外部环境的影响,当外部环境满

足个体 3 种基本心理需求时,他们就会表现出积极行为。以往研究未准确揭示外部环境如何对员工主动创新行为产生影响,而自

我决定理论是个体对自身行为作出自由选择的动机过程理论,揭示基本心理需要满足能够增强个体内在动机,激发个体对创新活

动的好奇心[17]。在工作情境中,这种内在动机能够激发员工工作意愿,促使员工敏锐地发现工作中存在的问题并运用新方法积极

探索。此外,个体对外部的认同感可以内化为个体自身动机,如促进员工进行角色定位与责任感知等,这种具备强自主性特征的内

化动机能够激发个体在组织中采取主动创新行为。自我决定理论还指出,个体内在动机受外界环境的影响,在辱虐情境下,员工产

生明显压迫感,从而降低内在动机水平。组织中任务目标、人际关系及奖惩制度等均会导致组织情境改变,领导辱虐式管理会影

响下属对组织和领导的感知,从而降低员工内在动机。因此,上级辱骂、冷落等敌意行为会降低个体自主性、增加其压力感,削弱

员工采取主动行动的动机,最终导致员工减少主动创新行为。据此,本文提出以下假设: 

H2:内在动机在辱虐管理与员工主动创新行为间发挥中介作用。 

1.3 亲社会动机的中介作用 

在现实中,组织仍然存在一些虽然没有得到直接赞许和物质奖励但在工作中依然出色表现的员工,此种行为被 Batson
[18]
定义

为“亲社会动机”。亲社会动机是一种个体对他人实施有益行为的外在性动机,意在使对方注重结果与未来导向而变好[19]。实证

研究发现,在亲社会动机驱使下,面对重重压力,某些员工依然会主动帮助他人,表现出符合工作岗位的社会期望,并努力营造良

好的组织关系[20]。亲社会动机使个体更容易接收他人想法,再整合自己的知识网络,提出有效改善工作的新想法或新方法等。亲

社会动机水平较高的个体习惯性地从他人和组织角度出发考虑问题,也更容易受到组织的积极影响,从而促使其展现出更多角色

外行为[21]。Hoffman[19]研究发现,亲社会动机受外界环境的影响,辱虐管理表现出的不公平、不信任或缺乏关怀等伦理特征,不利

于培育良好、公平的工作环境。 

基于自我决定理论,当下属感知遭遇领导辱虐时,一方面,下属认为领导不再信任自己,由此释放一种危险的工作信号,认为

自己现有的成果和努力得不到领导认可,会降低情感认同。此外,员工还有可能降低对自己能力的评价,不敢轻易做出对组织有利

的行为,从而降低对组织奉献的热情;另一方面,员工通过调整价值观减少与外界的交往,进而降低员工工作满意度与组织公民行

为等。遭受“冷暴力”的员工甚至还会因为降低亲社会动机、陷入负面情绪而增加其反生产行为[22]。据此,本文提出以下假设: 

H3:亲社会动机在辱虐管理与员工主动创新行为间发挥中介作用。 

1.4 自我效能感的中介作用 

Bandura 等[23]将自我效能感定义为“个人认为自身有能力完成工作任务的信念程度”,指出自我效能感可视为产生积极效果

的“个人资源”,同时也是个体降低压力对个人消极影响的“缓冲器”。自我效能感对个体行为意愿有重要影响,能够提高个体

工作努力程度、促进个体选择主动创新行为[24]。马璐等[25]的研究指出,员工自我效能感与其主动创新行为呈正相关关系;李朋波[26]

的研究得出一致结论,认为员工自我效能感水平越高,其创造力越强;Locke 等[27]提出,个体自我效能感对其创新思维和行为具有

重要影响。创新不仅需要积极正面的工作氛围,更需要强大的内在动力,较高水平的自我效能感可以激发员工产生创新性想法,促

使他们勇于接受挑战,并将想法转化为实际。 

根据自我决定理论,个体会在认清自身和环境信息的前提下进行创新。因此,个体对于自身能力的预期判断显著影响其行为

反应。自我效能感受工作成败感、以往经验或者周围言语的影响,当个体面对外界压力、产生情绪波动时,个体自我效能感将明

显下降。员工面对突发状况和打击容易缺乏信心,进而导致情绪低落和自我否定。例如,在感知到辱虐管理后可能产生退缩心理,

并由此减少主动创新行为[28]。据此,本文提出以下假设: 
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H4:自我效能感在辱虐管理与员工主动创新行为间发挥中介作用。 

综上所述,本文基于动机和能力信念视角,构建辱虐管理对员工主动创新行为的影响模型,如图 1所示。 

 

图 1研究模型 

2 研究设计 

2.1 样本来源 

本研究调研数据来源于成渝双城经济圈内保险、证券、银行等金融行业中的企业基层员工,这类企业员工经常面临高强度服

务性工作,也经常被主管要求不断创新服务以满足顾客需求。问卷题项主要包括员工基本信息以及员工感知到的辱虐管理、内在

动机、亲社会动机、自我效能感和员工主动创新行为。结合“问卷星”进行线上和线下调研问卷发放,本次调研共发放 400 份问

卷,最终得到 336 份有效问卷,有效问卷回收率为 84%。样本描述性统计特征如下:①性别方面,女性较多,占 55.4%,男性占

44.6%;②年龄方面,以 18～28 岁、29～39 岁为主,分别占 56.3%和 27.4%;③学历主要集中在本科以下及本科以上,分别占 62.0%

和 27.0%;④行业主要集中在保险、证券、银行等领域,分别占 34.5%、29.8%和 35.7%;⑤职务属性主要集中在前台职员、客户经

理及派遣员工,分别占 70.3%、18.4%和 11.3%;⑥工作年限主要集中在 0～4 年、5～10 年,分别占 52.7%和 32.1%;10 年以上占

15.2%;⑦企业性质包括国有企业、民营企业、混合所有制三大类,分别占 54.0%、23.6%和 22.4%。 

2.2 变量测量 

本研究量表均来源于经典文献中的成熟量表,题项均经过双向翻译。主要变量均采用 5 点 Likert 计分法,1 代表“非常不符

合”,5代表“非常符合”。 

(1)管理。 

采用 Mitchell等[29]开发的辱虐型领导量表,该量表共包含 5个题项,如“我的领导说我的想法愚蠢”、“领导说我工作能力

欠缺”。该量表的内部一致性 Cronbach'sα系数为 0.901。 

(2)主动创新行为。 

采用 Griffin 等[30]开发的量表,该量表共包含 9 个题项,如“我会用更好的办法完成我的本职工作”、“我会主动思考如何

改善我的工作”。该量表的内部一致性 Cronbach'sα系数为 0.931。 
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(3)内在动机。 

采用 Tierney等
[31]
开发的内在动机量表,如“我喜欢提出对结果有益的新想法”、“我愿意为完成工作任务探索新方法”。

该量表的内部一致性 Cronbach'sα系数为 0.876。 

(4)亲社会动机。 

采用 Grant 等[32]开发的亲社会动机量表,该量表共包含 5 个题项,如“我喜欢做能够帮助他人的事情”、“我会尽力去做能

够给他人带来有益影响的事情”。该量表的内部一致性 Cronbach'sα系数为0.916。 

(5)自我效能感。 

采用 Zhang 等[33]开发的自我效能感量表,该量表共包含 10个题项,如“我经常可以发现有多种方法来解决困难”、“我有信

心应对突然发生的事情”。该量表的内部一致性Cronbach'sα系数为0.937。 

(6)控制变量。 

通过查阅文献,本文选取性别、年龄、教育、单位、行业、职位及工龄作为控制变量。 

3 实证结果分析 

3.1 信效度分析 

本研究使用 SPSS23.0 和 AMOS24.0 软件进行数据分析。首先,在加入控制变量的情况下,辱虐管理、主动创新行为、内在动

机、亲社会动机及自我效能感的 Cronbach'sα值分别为0.901、0.931、0.876、0.916、0.937,KMO值分别为 0.892、0.940、0.830、

0.896 和 0.943;同时,Bartlett 球形检验显著,表明可进一步进行因子分析,结果如表 1所示。 

表 1信度与探索性因子分析结果 

信度分类 Cronbach'sα KMO 

Bartlett 球形检验 

近似卡方 df sig 

辱虐管理 0.901 0.892 977.128 10 0.000 

主动创新行为 0.931 0.940 1988.584 36 0.000 

内在动机 0.876 0.830 668.028 6 0.000 

亲社会动机 0.916 0.896 1117.342 10 0.000 

自我效能感 0.937 0.943 2309.993 45 0.000 

 

本研究依据辱虐管理、内在动机、亲社会动机、自我效能感、员工主动创新行为 5个关键变量构建 5个不同的模型,其中包

括五因子模型(辱虐管理、内在动机、亲社会动机、自我效能感、员工主动创新行为)、四因子模型 A(员工主动创新行为+内在动
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机、辱虐管理、自我效能感、亲社会动机)、四因子模型 B(员工主动创新行为+亲社会动机、内在动机、自我效能感、辱虐管理)、

四因子模型 C(员工主动创新行为+自我效能感、辱虐管理、内在动机、亲社会动机)、三因子模型(辱虐管理、内在动机+亲社会

动机+自我效能感、员工主动创新行为)、二因子模型(辱虐管理、内在动机+亲社会动机+自我效能感+员工主动创新行为)和单因

子模型(辱虐管理+内在动机+亲社会动机+自我效能感+员工主动创新行为),每个模型的拟合结果如表 2 所示。从中可以发现,五

因子模型拟合效果最好,其中各指标均在可接受范围内,模型拟合度良好,表明本文所选量表收敛度较好。 

3.2 描述性统计分析 

通过将虚拟处理过的人口变量与辱虐管理、员工主动创新行为和内在动机、亲社会动机及自我效能感进行相关分析,得到描

述性统计分析结果,如表 3所示。由表 3可知,辱虐管理与员工主动创新行为间的相关系数为-0.292(p<0.01),但内在动机、亲社

会动机、自我效能感与主动创新行为间均呈显著正相关关系(p<0.01),它们之间的相关性系数分别为 0.738、0.740 和 0.808;辱

虐管理与员工内在动机(r=-0.203,p<0.01)、亲社会动机(r=-0.243,p<0.01)和自我效能(r=-0.213,p<0.01)均呈负相关关系。 

3.3 假设检验 

本研究根据温忠麟等[34]提出的中介效应检验法检验辱虐管理与内在动机、亲社会动机、自我效能感及主动创新行为的关系,

结果如表 4 所示。从中可见:①辱虐管理对内在动机的回归系数为-0.182(p<0.01),达到显著性水平(模型 2);②辱虐管理对主动

创新行为的回归系数为-0.278(p<0.01),达到显著性水平(模型 8);③内在动机对主动创新行为的回归系数为 0.705(p<0.01),达

到显著性水平;④辱虐管理对主动创新行为的回归系数为-0.149(p<0.01),达到显著性水平(模型 9)。这说明,辱虐管理通过影响

员工内在动机影响员工主动创新行为,其中内在动机发挥部分中介作用。因此,假设H2得到验证。 

表 2验证性因子分析结果 

模型 χ2 Df RMSEA RMR CFI TLI P 

五因子模型 1001.669 485 0.056 0.045 0.938 0.932 0.000 

四因子模型 A 1201.758 489 0.066 0.052 0.914 0.907 0.000 

四因子模型 B 1339.974 489 0.055 0.072 0.897 0.889 0.000 

四因子模型 C 1284.008 489 0.070 0.054 0.904 0.897 0.000 

三因子模型 1741.993 492 0.087 0.064 0.849 0.838 0.000 

两因子模型 1896.529 494 0.092 0.067 0.831 0.819 0.000 

单因子模型 2804.185 495 0.118 0.118 0.722 0.703 0.000 

 

表 3变量均值、标准差与相关系数检验结果 

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

性别 1.45 0.50 - 
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年龄 1.65 0.86 0.08 - 
          

教育 2.38 0.68 0.11 0.20** - 
         

单位 1.90 0.88 -0.07 0.07 0.13* - 
        

行业 3.54 1.30 -0.07 0.01 -0.01 0.09 - 
       

职位 2.21 0.67 0.03 0.05 0.03 -0.04 -0.09 - 
      

工龄 1.79 0.90 0.09 0.12* 0.18** -0.13* -0.07 0.11* - 
     

AS 2.79 0.95 -0.01 0.01 -0.06 -0.06 -0.07 -0.02 0.09 - 
    

IM 3.44 0.90 0.10 -0.01 0.12* 0.15** 0.03 0.03 -0.06 -0.20** - 
   

PM 3.46 0.89 0.04 0.01 0.03 0.01 0.01 0.03 -0.06 -0.24** 0.76** - 
  

SE 3.16 0.81 0.06 0.03 0.05 0.13
*
 0.03 0.01 -0.04 -0.21

**
 0.65

**
 0.65

**
 - 

 

EAIB 3.37 0.83 0.07 0.01 0.11
*
 0.14

**
 0.01 -0.01 -0.05 -0.29

**
 0.74

**
 0.74

**
 0.81

**
 - 

 

辱虐管理、亲社会动机与主动创新行为关系层次回归分析结果显示:①辱虐管理对亲社会动机的回归系数为-0.235(p<0.01),

达到显著性水平(模型 4);②辱虐管理对主动创新行为的回归系数为-0.278(p<0.01),达到显著性水平(模型 8);③亲社会动机对

主动创新行为的回归系数为 0.704((p<0.01),达到显著性水平;④辱虐管理对主动创新行为的回归系数为-0.112(p<0.01),达到

显著性水平(模型10)。这说明,辱虐管理通过影响员工亲社会动机而影响员工主动创新行为,其中亲社会动机发挥部分中介作用。

因此,假设 H3得到验证。 

辱虐管理、自我效能感与主动创新行为关系层次回归分析结果显示:①辱虐管理对自我效能感的回归系数为-0.202(p<0.01),

达到显著性水平(模型 6);②辱虐管理对主动创新行为的回归系数为-0.278(p<0.01),达到显著性水平(模型 8);③自我效能感对

主动创新行为的回归系数为 0.776(p<0.01),达到显著性水平;④辱虐管理对主动创新行为的回归系数为-0.121(p<0.01),达到显

性著水平(模型 11)。这说明,辱虐管理通过影响员工自我效能感而影响员工主动创新行为,其中自我效能感发挥部分中介作用。

因此,假设 H4得到验证。 

同时,本研究采用 Hayes[35]的多重中介方法再次验证内在动机、亲社会动机及自我效能感的中介效应,通过 SPSS23.0 软件进

行 Bootstrap 检验,结果如表 5 所示。首先,以内在动机为中介变量的检验结果显示,辱虐管理对主动创新行为的直接效应为

-0.1302,在 95%置信区间不包含0,即直接效应显著,而通过内在动机的间接效应为-0.1122,在 95%置信区间仍不包含0,即内在动

机的中介效应显著且起到部分中介作用,H2 再次得到验证;其次,以亲社会动机为中介变量的检验结果显示,辱虐管理对主动创新

行为的直接效应为-0.0980,在 95%置信区间不包含 0,即直接效应显著,而通过亲社会动机的间接效应为-0.1444,在 95%置信区间

不包含 0,即亲社会动机的中介效应显著且起到部分中介作用,H3 再次得到验证;最后,以自我效能感为中介变量的检验结果发现,

辱虐管理对主动创新行为的直接效应为-0.1055,在 95%置信区间内不包含 0,即直接效应显著,而通过自我效能感的间接效应为

-0.1369,在 95%置信区间不包含 0,即自我效能感的中介效应显著且起到部分中介作用,H4再次得到验证。 

4 结语 

4.1 研究结论 
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本研究基于自我决定理论,以内在动机、亲社会动机及自我效能感为中介变量,构建辱虐管理对员工主动创新行为的影响机

制模型。结果表明,上级实施辱虐管理不仅直接影响员工主动性和自发性创新行为,还通过降低动机与能力信念水平对员工主动

创新行为产生间接影响。 

表 5多重中介效应检验结果 

中介变量 效应 路径 a*b间接效应 95%置信区间 90%置信区间 

内在动机 间接 -0.1122 (-0.1797,-0.0446) (-0.1693,-0.0537) 

 
直接 -0.1302 (-0.1944,-0.0660) (-0.1841,-0.0764) 

亲社会动机 间接 -0.1444 (-0.2212,-0.0708) (-0.2088,-0.0807) 

 
直接 -0.0980 (-0.1626,-0.0334) (-0.1522,-0.0438) 

自我效能感 间接 -0.1369 (-0.2183,-0.0554) (-0.2039,-0.0668) 

 
直接 -0.1055 (-0.1614,-0.0496) (-0.1524,-0.0586) 

 

(1)辱虐管理抑制员工主动创新行为。 

工作环境中出现辱虐管理一定程度上说明上下级关系不和谐。员工被辱虐对待后,会感到被忽视、被冷落并产生负面情绪,

严重削弱员工对组织的认同感和归属感。此外,辱虐管理作为一种压力源,导致员工工作压力倍增,由此严重影响员工主动创新行

为。 

(2)内在动机在辱虐管理与员工主动创新行为间发挥部分中介作用。 

在辱虐情境下,员工的基本心理需求不仅没有得到满足,上级的公开批评、嘲讽等敌意行为还会降低个体自主性并增加负面

情绪,从而削弱个体采取创新行为的主动性和自发性。 

(3)亲社会动机在辱虐管理与员工主动创新行为间发挥起部分中介作用。 

亲社会动机意味着员工会考虑他人,为组织利益而实施行动,这种思维方式转变实际上是认知方式的转变,但遭遇辱虐对待

的员工往往自顾不暇,很难站在对方角度考虑实际情景,即不会做出主动创新行为。 

(4)自我效能感在辱虐管理与员工主动创新行为间发挥部分中介作用。 

当员工感知到自身被辱虐对待后,由于没有满足个体自主胜任需要而形成的自我效能感将对员工主动创新行为产生消极影

响。在辱虐情境下,当员工自主需求得不到满足时,员工将在工作中缺乏自信,无法产生较强的内驱力。当员工遇到挑战性工作时,

这种外部刺激让员工怀疑自身能力,面对创新要求就会无能为力。个体关系满足能够在组织成员间产生强烈的信任感,但当员工

感知到自己不被上级认可和信赖时,便会用消极态度对待工作和他人,阻碍良性互动和创新性想法的产生,由此抑制自主性和创

新性工作行为。 

总之,员工在受到上级辱虐管理后,自身工作状态如自信心、认同感及动机程度均会受到负面影响,从而减少为组织作出贡献
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或创新的行为。本研究从动机与能力信念视角构建辱虐管理对员工主动创新行为的理论模型,探究辱虐管理对员工主动创新行为

的内在影响机理,丰富了消极领导方式与员工主动行为相关研究。 

4.2 理论贡献 

(1)当前,学者主要从认知、归因、社会学习等视角对主动创新行为展开探讨,分别从个体和环境两个层面分析如何激发员工

主动创新行为,但具体作用机制尚不明晰。本文基于自我决定理论,整合动机与能力信念两大视角,探究辱虐管理情境下员工主动

创新行为,突破了以往基于单一视角研究的局限性,拓展了自我决定理论应用范围。 

(2)本文从消极因素着手研究影响员工态度和行为的因素,加深了辱虐管理与员工主动创新行为间关系的理论认识。员工主

动创新行为是一种角色外行为,受到组织、个体等因素的影响,但目前关于员工主动创新行为消极前因变量的实证研究较少,本文

基于国内管理情境,探讨辱虐管理对员工主动创新行为的影响机制,既能规避影响员工创新行为的消极因素,又能激励员工积极

创新。 

(3)本文研究结论丰富和拓展了辱虐管理对员工主动创新行为影响的中介变量。本研究将员工作为企业创新的基本单元,引

入内在动机、亲社会动机及自我效能感作为中介变量,深入探究两者的传导机制,为企业管理者采取多种管理措施维持或提升员

工主动创新行为提供了重要理论依据,深层次揭示了辱虐管理与员工主动创新行为间作用机制的“黑箱”。 

4.3 管理启示 

对企业而言,提高员工主动创新行为有利于提升组织创新绩效,为组织长远发展打下坚实基础。本文为企业提高员工主动创

新行为提供如下管理启示: 

(1)降低辱虐管理发生的可能性,主动改变负面或消极工作环境。领导者的辱虐行为会直接造成员工消极怠工并产生负面情

绪,当自身努力未得到鼓励反而被漠视甚至批评时,员工会降低工作兴趣和信心,并减少主动性创新行为。因此,组织在招聘和选

拔领导者时,首先应当预见性地采取措施甄别领导风格,如填写经隐晦处理过的领导风格问卷;其次,组织需要营造和谐的工作氛

围,激励领导者寻求合适的方法缓解工作重压,引导领导者加强自身负面情绪管理,并开展相关管理技能培训,提高对辱虐管理危

害性的认识,尽量减少实施负面领导方式的频率;再次,为增强员工针对辱虐现象的沟通意愿,应在企业内部建立完善的员工反馈

机制,确认和落实员工在主管评价过程中的主体地位,激发员工主动创新行为意愿;最后,企业应围绕辱虐管理对员工进行针对性

培训,帮助员工识别辱虐管理,明确辱虐管理边界,掌握应对辱虐管理的技巧,并建立相关心理辅导机制和反馈机制,缓解员工的

心理压力。 

(2)强化员工内在动机和亲社会动机,缓冲辱虐管理对员工主动创新行为的负面效应。首先,企业可采取一系列人力资源管理

实践激发员工内在动机和亲社会动机,如将组织价值观、使命和战略目标与员工个人职业规划相结合,积极培育并提升员工对组

织的认同感,促使其心甘情愿地为企业奋斗,做出更多主动创新行为;其次,适当授权管理,使员工内在动机在实践中进一步被激

发,同时调动员工工作自主性、积极性和能动性,开发员工工作兴趣,使其灵活安排工作进度,增加工作投入,激发主动创新意愿;

最后,在管理实践中,如果主管出于形势所迫或者其它不得已情况而实施辱虐行为,应为下属提供尽可能多的信息判断源,促使其

形成对该事件全方位的认知和判断。 

(3)提升员工自我效能感,为员工主动创新行为搭建桥梁。企业应培养员工的自我效能感,自我效能感越高的员工越能容忍外

界的负面压力。首先,主管应注重下属的心理状态,知晓他们在工作任务中遇到的挑战和问题,建立有效的上下沟通机制,减轻员

工因创新失败而带来的挫败感,增强员工创造性完成工作任务的自信心;其次,企业应重视员工基本心理需求。例如,通过制定宽

松的政策制度,强化员工对自由和容错氛围的感知,提高自主需要满意度;同时,鼓励上下级、同事间相互沟通与交流,增强企业内
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部凝聚力,满足员工关系需要和成长需求;最后,注重岗位设计。企业应设计出富有挑战性的工作岗位和工作内容,使员工自发地

对工作产生热爱,提升自我效能感,胜任工作需要。 

4.4 不足与展望 

本文存在以下不足:①研究样本主要来源于成渝双城经济圈内保险、证券、银行等金融行业中的企业基层员工,重点探讨员

工服务创新,研究样本比较单一,未来可对其它行业产品创新进行调研,进一步验证本文结论的外部效度;②根据认知动机理论和

相关文献,引入内在动机、亲社会动机与自我效能感作为中介变量,但影响员工主动创新行为的其它因素还有很多,如员工情绪等,

未来可进一步探讨其边界条件,以使结论更加准确和可靠。 
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