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摘　 要: 文章基于资源保存理论ꎬ以２８３名 ＭＢＡ 学员为样本ꎬ探讨辱虐管理通过自尊激发员

工逢迎行为以及调节焦点在此过程所起的调节作用ꎮ结果表明:自尊部分中介了辱虐管理对逢迎

行为的影响ꎻ促进焦点正向调节辱虐管理与自尊之间的关系ꎬ高促进焦点增强自尊对辱虐管理与

逢迎行为关系的中介作用ꎻ防御焦点负向调节辱虐管理与自尊之间的关系ꎬ高防御焦点削弱自尊

对辱虐管理与逢迎行为关系的中介作用ꎮ
关键词: 辱虐管理ꎻ自尊ꎻ逢迎ꎻ调节焦点
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一、 问题的提出

试想一下ꎬ当你的领导责骂你时ꎬ你会选择激烈地反驳回去还是顺从地听训或者说些好话给领导“顺
毛”?当你的领导严厉批评你之后ꎬ你会不会争取下次表现好一点?中国是一个权利距离较高的国家ꎬ领导

与下属之间ꎬ领导占据着较高的主导权ꎬ领导与下属互动较少会顾及下属ꎬ因此在中国ꎬ辱虐管理现象是现

实存在的[１]ꎮ当辱虐管理普遍存在不可避免时ꎬ员工会不会选择逢迎领导?什么时候什么样的员工会倾向

于逢迎辱虐型领导呢?这是一个值得研究的问题ꎮ



在职场特别是在官场ꎬ我们见到那些无视实际情况而一味地只奉承讨好领导的人ꎬ通常会讽刺地评价

道“马屁精”ꎮ但是ꎬ逢迎不等于拍马ꎮ逢迎是印象管理策略之一ꎬ它有四个维度的含义ꎬ分别是恭维他人、
观点遵从、自我表现和施惠他人[２]ꎮ在领导与员工互动过程中ꎬ逢迎是领导和员工常用的交际手段之一ꎬ
巧妙的逢迎能够快速拉近上下级之间的关系ꎬ使得人际交往更加顺畅高效[３]ꎮ逢迎作为印象管理的策略

之一受到西方学者青睐[４]ꎬ然而关于逢迎行为的理论和实证研究尚未受到国内学者关注ꎮ
已有研究表明ꎬ逢迎是应对辱虐管理的有效手段ꎮ辱虐管理作为典型的负面领导行为受到组织行为学

领域的广泛关注ꎬ是近几年的研究热点ꎮ辱虐管理(Ａｂｕｓｉｖｅ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ)即下属所感知到的领导持续表现

出的敌对性的语言或非语言行为ꎬ但不包括敌对性的身体接触行为[５]ꎮ相关研究证明ꎬ辱虐管理会给员工

的认知、情绪体验和行为带来一系列消极影响ꎮ辱虐管理通过组织公平和领导成员交换关系等因素来影响员

工的工作态度ꎬ增加员工心理压力ꎬ造成员工情绪耗竭ꎬ员工幸福感和工作满意度降低[６－９]ꎮ此外ꎬ遭受领导辱

虐的员工会因为压力过大而减少组织公民行为[１０]ꎬ增加沉默行为和偏离行为[１１－１３]ꎬ甚至实施报复行为[１４]ꎮ
不难看出ꎬ辱虐管理被界定为是一种极具破坏性的领导行为ꎬ关于辱虐管理的研究基本上都聚焦于其对员工

造成的负面影响ꎬ除了国内学者秦昕等人研究了辱虐管理在短期内给领导者带来积极影响外[１５]ꎬ几乎没有研

究从辱虐管理可能存在的积极影响出发探讨辱虐管理对员工的影响ꎮ在现实工作场所中ꎬ辱虐管理普遍存

在ꎬ员工面对领导的辱虐管理可能会愤而离职ꎬ但有些员工选择积极逢迎领导来应对辱虐[１６]ꎮ因此ꎬ探讨辱虐

管理可能产生的积极影响在辱虐管理理论研究当中具有重要意义ꎬ这也是本文研究的重点ꎮ
目前关于辱虐管理的大多数研究都聚焦其负面结果ꎬ大量研究探讨的是辱虐管理通过某些中介机制

或者调节作用最终导致负面影响ꎬ甚少有学者研究探讨辱虐管理是通过何种中介机制影响员工逢迎行为

这一积极的行为反应ꎮ辱虐管理之所以会产生积极的影响与资源流失和获取息息相关ꎮ资源保存理论认

为ꎬ人们对自有珍贵资源的损耗是极为敏感的ꎬ资源损耗会给个体带来极大的心理压力[１７]ꎮ国外学者

Ｈｏｂｆｏｌｌ 提出自尊是一种重要的人格特质资源[１７]ꎮ当员工遇到辱虐型领导时ꎬ员工面对领导持续的语言否

定、蔑视甚至责骂ꎬ员工自尊会受到影响ꎬ其拥有的自尊这一重要稀缺资源面临损失ꎮ为了缓解资源流失所

产生的压力ꎬ员工会采取措施(如减少工作时间)来减少稀有资源的投入或者通过自我表现行为(如逢迎

行为)来增强自我心理资源ꎬ获取新资源ꎮ刘军等的研究结果表明员工采取逢迎行为可以减弱辱虐管理带

来的心理压力[１７]ꎮ而调节焦点作为一种自有特质资源能够缓解自尊资源损失给员工带来的压力ꎮ本文认

图１　 研究框架

为ꎬ员工可能基于维护自尊资源的需求采取自我表

现行为ꎬ员工自尊在辱虐管理和逢迎行为之间起着

中介作用ꎬ并且这一中介作用受到调节焦点的调节ꎮ
综上所述ꎬ本文主要研究内容为以下两点:一是

讨论辱虐管理对员工产生的积极影响ꎬ即辱虐管理

激发员工积极自我表现ꎬ逢迎领导ꎻ二是探讨辱虐管

理如何产生积极影响ꎬ即辱虐管理和逢迎之间的关

系如何受到自尊的中介作用以及调节焦点的调节作

用ꎮ本文研究框架如图１所示ꎮ

二、 理论基础与研究假设

(一) 逢迎行为

逢迎行为的概念最早出现在印象管理相关研究当中ꎮ为了研究印象管理对组织的促进作用ꎬＪｏｎｅｓ
等[１８]开发了一个广泛的分类法ꎬ旨在捕捉早期研究人员发现的各种印象管理行为ꎮ他们概括出五种个人

常用的印象管理策略ꎬ逢迎是五种常用印象管理策略之一ꎬ其他分别为自我宣传、示范、恫吓和恳求ꎮ其中

逢迎(ｉｎｇｒａｔｉａｔｉｏｎ)是指个人通过给他人提供帮助或者奉承他人来引起他人的偏爱归因ꎬ获得他人认可ꎮ
Ｋｕｍａｒ 等[２]认为逢迎行为包含四个维度ꎬ一是恭维他人ꎬ强调逢迎者对目标人表达积极的评价(夸赞对方

各种优势和美德等)ꎬ虽然逢迎者歪曲或者夸大了目标人的品质ꎬ但目标人很难忽视此种恭维ꎻ二是观点
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遵从ꎬ指以与目标人的意见、判断或行为一致的方式表达自己的意见或行为ꎻ三是施惠对方ꎬ指逢迎者给对

方提供帮助使得对方认为其是有帮助的、友好的、体贴的ꎬ增强目标人对逢迎者的身份认同ꎻ四是自我表

现ꎬ指通过行为来展示自己具备某些特质或者直接向领导阐释自己是有能力的ꎮ
已有研究表明ꎬ逢迎是应对辱虐管理的有效手段ꎮ相对于因辱虐管理引发的负面行为结果如沉默行为

和报复行为甚至离职等ꎬ逢迎行为特别是自我表现行为在一定程度上能够带来积极影响[１９]ꎮ逢迎作为一

种印象管理手段能够对员工人际关系起到润滑作用ꎬ也促进组织整体提升ꎮ从员工个人角度来看ꎬ员工通

过逢迎领导增加领导对员工的关注ꎬ有助于改善其与领导的关系ꎬ提高领导对下属的认可和喜爱程度ꎻ从
组织角度来看ꎬ员工使用一些逢迎策略迎合领导和组织可以促进个人利益的满足和组织目标的实现ꎮ

(二) 自尊的中介作用

在心理学研究当中ꎬ自尊源自自我意识ꎬ包含了对自我的认知评价和对自我的情感体验ꎮ个人成长过

程中ꎬ自尊随着自我意识的增长逐步产生并受到多种因素的影响ꎬ例如家庭氛围、学校教育和社会文化熏

陶等ꎮ此外ꎬ自尊随着个体年龄的增长逐步稳定并影响着个体的情绪、心理健康以及行为动机ꎮＬｅａｒｙ
等[２０－２１]将自尊定义为是一种内在的、主观的“标志”(Ｍａｒｋｅｒ)ꎬ反映了个体对自身能力以及自身在组织中

的价值持续性的评估ꎮ
依据资源保存理论ꎬ自尊是一种重要的人格资源ꎬ而组织环境因素(如领导风格等)会影响员工自尊

资源损益[２４]ꎮＨｏｂｆｏｌｌ[１７]将资源定义为“个体特质、条件、能量等让个体觉得有价值的东西或者是获得这些

东西的方式”ꎮ资源主要分为四类:个体特质(自尊、自我效能等)、能源性资源(时间、知识等)、物质性资源

(汽车、住房等)以及条件性资源(权力、朋友等)ꎮ这些资源在个人与个人之间、个人与社会环境之间传递交

互ꎬ影响着个体认知和行为ꎮ组织中员工自尊与领导紧密相关ꎬ领导控制的资源和信息(绩效考核、晋升等)对
员工很重要ꎮ更直接的是ꎬ领导怎样对待员工表明了该员工是否对组织有贡献ꎬ是否被认可ꎮ社会心理学研究

早就发现ꎬ在社会群体中ꎬ个体受到其他人的积极和有利的对待(赞赏ꎬ表扬等)表明这个人是被重视的ꎬ这会

增加个体自尊ꎮ相比之下ꎬ被别人批评、嘲笑、欺凌或者被别人虐待ꎬ这表明这个人没有被重视ꎬ被认为是令人

烦恼的群体成员ꎬ这会降低个体自尊[２２－２３]ꎮ因此ꎬ辱虐管理与员工自尊负相关ꎬ导致员工自尊降低ꎮ
资源保存理论的核心观点是人们总是努力去维持、保护和构建资源[１７]ꎮ自尊是个体非常珍贵的自有资

源ꎬ个体对珍贵资源的损耗是极为敏感的ꎮ当珍贵资源受到威胁时ꎬ个体会倾向于首先采取行动防止该资源

的进一步损耗ꎮ基于此ꎬ受到辱虐管理而产生自尊降低的员工会为了维持自尊资源而选择逢迎行为来重新获

得认可ꎮＦｅｒｒｉｓ 等[２５－２６]的研究表明因被辱虐和排斥而产生的自尊降低驱使个人试图通过自我表现行为向他人

表明自身价值ꎬ强化群体对其价值的认可和接受ꎮ因此ꎬ当员工自尊降低之后ꎬ员工可能会倾向于采取自我表

现、遵从领导观点和恭维领导等逢迎策略来防止资源的进一步损失ꎮ
综上ꎬ本研究认为被领导辱虐的员工会面临自尊资源流失的威胁ꎬ产生自尊降低ꎬ员工基于维持自尊、

保护自有珍贵资源的需求会选择逢迎行为来应对领导辱虐ꎮ由此ꎬ本研究提出:
假设１:自尊在辱虐管理和逢迎行为之间起着中介作用ꎮ

(三) 调节焦点的调节作用

调节焦点理论(ｒｅｇｕｌａｔｏｒｙ ｆｏｃｕｓｅｓ ｔｈｅｏｒｙ)最早由 Ｈｉｇｇｉｎｓ 等[２７] 提出ꎬ他们认为个体存在促进型和防御

型两种不同的自我调节倾向(自我调节指个体追寻自我与目标相匹配的过程)ꎬ即促进焦点与防御焦点ꎮ
Ｈｉｇｇｉｎｓ 等[２８－２９]的研究证明ꎬ促进焦点(Ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ Ｆｏｃｕｓ)更明显的个体会更关注愿景、期望和得到与否ꎬ对
积极的结果(如奖励、成功等)更敏感ꎬ更多表现出对自我的追求ꎻ防御焦点(Ｐｒｅｖｅｎｔｉｏｎ Ｆｏｃｕｓ)更明显的个

体会更关注职责、责任和失去与否ꎬ对消极的结果(如失败、惩罚等)比较敏感ꎬ更多表现出对规则的追求ꎮ
Ｋａｒｋ 等[３０]进一步将调节焦点分为情境调节焦点与特质调节焦点ꎮ特质调节焦点属于一种个体特征资源ꎮ

资源保存理论的资源丧失螺旋( ｌｏｓｓ ｓｐｉｒａｌ)效应指出自有资源缺乏的个体更容易面临资源流失的威

胁ꎬ由于自身资源稀缺个体往往无法应对高压力从而导致资源更快速流失ꎮ相关研究证明ꎬ拥有更多原始

心理资源的人具有更强的释压能力ꎬ积极的个体特征作为一种自有资源能够弥补资源损耗ꎮ领导辱虐引起

员工自尊资源流失ꎬ对那些高防御焦点的员工来说ꎬ他缺乏更多的自有资源来应对自尊资源的流失ꎬ从而
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加剧自尊进一步降低ꎮ而对那些高促进焦点的员工来说ꎬ他有较为丰富的自有资源ꎬ员工可以通过调动促

进焦点来弥补自尊资源的损耗ꎮ具体而言ꎬ高促进焦点能够缓解因遭受领导辱虐而产生的自尊降低带来的

压力ꎬ高促进焦点的员工感受更低水平的自尊降低ꎮ而对高防御焦点的员工来说ꎬ遭受领导辱虐会使得员

工承受更大的压力ꎬ产生更高水平的自尊降低ꎮ
假设２ａ:促进焦点正向调节辱虐管理与自尊之间的关系ꎮ
假设２ｂ:防御焦点负向调节辱虐管理与自尊之间的关系ꎮ
此外ꎬ本研究还认为调节焦点将调节自尊对辱虐管理与逢迎关系的中介作用的强度ꎮ对具备高促进焦

点的员工而言ꎬ员工自身所拥有的特质资源能够缓解自尊降低带来的资源损失ꎬ从而员工更倾向于关注自

我实现而采取积极的自我表现行为来重新获得领导认可ꎮ相反ꎬ高防御焦点的员工面对辱虐管理时ꎬ员工

会感受更高水平的自尊资源损失ꎬ从而员工高防御焦点的员工倾向规避风险ꎬ减少资源进一步流失而减少

逢迎行为ꎮ具体而言ꎬ当员工促进焦点水平更高时ꎬ辱虐管理对自尊降低的影响会减弱ꎬ继而导致员工可能

采取积极的逢迎行为ꎮ相反ꎬ当员工防御焦点较高时ꎬ辱虐管理对自尊的负向影响会增强ꎬ继而导致员工更

少地逢迎领导ꎮ综上ꎬ本研究提出:
假设３ａ:促进焦点调节自尊对辱虐管理与逢迎关系的中介作用ꎬ促进焦点水平越高ꎬ自尊中介作用越强ꎮ
假设３ｂ:防御焦点调节自尊对辱虐管理与逢迎关系的中介作用ꎬ防御焦点水平越高ꎬ自尊中介作用越弱ꎮ

三、 研究方法

(一) 研究对象和数据收集

１. 研究对象ꎮ本研究数据来源于国内深圳、上海、武汉三个地区不同行业员工ꎬ研究对象为来自不同企

业的 ＭＢＡ 学员ꎮ为了降低同源误差的影响ꎬ本研究先后进行了两次问卷调查收集数据ꎬ两次调查时间间隔

为两个月ꎮ第一次调查ꎬ收集了员工的背景信息、辱虐管理、逢迎行为的数据ꎮ第二次调查ꎬ收集了自尊、促
进焦点和防御焦点的数据ꎮ两次问卷都采用匿名填写ꎬ调查对象填完问卷之后由工作人员现场回收问卷ꎮ
第一次调查发放问卷５００份ꎬ收回４２６份ꎬ问卷有效回收率为８５. ２％ ꎮ第二次调查ꎬ借由学员学号锁定之前

４２６位有效问卷的填写者ꎬ并进行阶段２问卷的发放ꎬ共收到有效问卷２８３份ꎬ有效率为６６. ４％ ꎮ本研究有效

样本２８３份ꎮ该样本结构中ꎬ男性占比５３. ７５％ ꎬ女性占比４６. ２５％ ꎬ年龄分布以２０ － ３０岁(３２. ４２％ )及３１ － ４０
岁(３５. ４７％ )为主ꎬ平均企业工作经验为７年ꎮ

２. 测量工具ꎮ(１)辱虐管理:采用 Ｍｉｔｃｈｅｌｌ 等[２６] 开发的量表ꎬ共５个题项ꎬ举例题项为:“我的主管当着

其他人的面奚落我”ꎬ采用 Ｌｉｋｅｒｔ５点法(１~ ５代表“从不”到“总是”)进行测量ꎮ
(２)逢迎行为:采用 Ｂｏｌｉｎｏ 等[３１]开发的量表ꎬ共４个题项ꎬ题项举例:“赞美你的领导ꎬ让他们觉得你很

讨人喜欢”ꎬ采用 Ｌｉｋｅｒｔ５点法(１~ ５代表“从不”到“总是”)进行测量ꎮ
(３)自尊:采用 Ｈｅａｔｈｅｒｔｏｎ 等[３２]开发的量表ꎬ共１４个题项ꎬ举例题项为:“此刻我觉得自己不如别人”ꎬ

采用 Ｌｉｋｅｒｔ５点法(１~ ５代表“非常不同意”到“非常同意”)进行测量ꎮ
(４)调节焦点:采用 Ｚｈｏｕ 等[３３]设计的调节焦点量表ꎬ该量表有７个题项ꎬ２个维度ꎮ促进焦点有４个题

项ꎬ题项举例为:“我会将全部精力集中在将来我希望获得成功的事情上”ꎻ防御焦点有３个题项ꎬ题项举例

为:“我总是担心不能完成我的工作目标”ꎬ采用 Ｌｉｋｅｒｔ５点法(１~ ５代表“非常不同意”到“非常同意”)进行

测量ꎮ

(二) 数据分析及结果

１. 效度分析和同源误差ꎮ为了检验无响应偏差ꎬ本文采用了 Ｗａｖｅ 分析比较前后两次问卷发放批次中

主要研究变量的区别ꎮ第二批次问卷是在第一次问卷回收后两个月进行的ꎬ两次发放的问卷能够很好地识

别ꎮ核心变量的 Ｔ 检验结果为辱虐管理(ｐ ＝ ０. ８１)ꎬ逢迎行为(ｐ ＝ ０. １１)ꎬ防御焦点(ｐ ＝ ０. １４)ꎬ促进焦点(ｐ
＝０. ２６)ꎬ自尊(ｐ ＝ ０. ２１)ꎮ可见后期收集的问卷中主要变量与前期收集的无显著性差异ꎬ从而可以判断本

研究没有受到无响应偏差的影响ꎮ
为了避免研究中共同方法偏差的威胁ꎬ本文在问卷设计的时候采用了标记变量法ꎮＲＭ１和 ＲＭ２分别是
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与标记变量相关系数最小和次小的变量ꎮ同时研究将 ＲＭ１和 ＲＭ２同其他研究变量相关系数的平均值分别标

记为 ＲＭ１ａｖｇ和 ＲＭ２ａｖｇꎮ表１展示了含标记变量后的相关系数ꎬ表２展示了引入 ＲＭ１、ＲＭ２、ＲＭ１ａｖｇ和 ＲＭ２ａｖｇ后的相关

系数ꎮ与表１对比ꎬ相关系数最大的变化为０. ０４９ꎬ同时相关系数的显著性水平也没有发生变化ꎮ

表１　 标记变量和研究变量的相关系数

变量 辱虐管理 逢迎行为 促进焦点 防御焦点 自尊 Ｍ１ Ｍ２
辱虐管理 １. ００
逢迎行为 ０. ４４∗∗ １. ００
促进焦点 ０. ３９∗∗ ０. ３８∗∗ １. ００
防御焦点 ０. ３６∗∗ ０. ３９∗∗ ０. ２２∗ １. ００

自尊 － ０. ４１∗∗ ０. ４０∗∗ ０. ２０∗ ０. １９∗ １. ００
Ｍ１ － ０. ０９ ０. ０８ － ０. ０５ － ０. １１ ０. ０２ １. ００
Ｍ２ － ０. １０ － ０. ０７ － ０. １５ － ０. １３ － ０. １４ － ０. ０２ １. ００

　 　 注:Ｍ１为行业类型ꎻＭ２为问卷回答者的工作年限ꎻ∗ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１ꎬ∗∗∗ｐ < ０. ００５ꎬ双尾检验ꎮ

表２　 修正前后的相关系数

变量 未修正 Ｍ１ Ｍ２ Ｍ１ａｖｇ Ｍ２ａｖｇ
ｒ(辱虐管理ꎬ逢迎行为) ０. ６１６ ０. ４８３ ５. ２０５ ０. ４９３ ５. ５６８ ０. ５０４ ５. ７７０ ０. ４７１ ５. ６１１
ｒ(辱虐管理ꎬ促进焦点) ０. ４８５ ０. ４７０ ５. ６１３ ０. ５００ ５. ７１２ ０. ５１３ ８. ０３５ ０. ４７９ ５. ５０５
ｒ(辱虐管理ꎬ防御焦点) ０. ２８０ ０. ２８５ ４. ８７２ ０. ４００ ６. １４９ ０. ４１４ ５. ２５５ ０. ２７５ ４. ９４０

ｒ(辱虐管理ꎬ自尊) ０. ２１３ ０. ２１９ ２. ９５８ ０. ２４６ ４. ２４０ ０. ２５１ ４. ５５９ ０. ２２０ ４. １３８
ｒ(逢迎行为ꎬ促进焦点) ０. ５０５ ０. ５０９ ９. ０５２ ０. ５３４ ９. ４３３ ０. ５２２ ９. ５３１ ０. ５１５ ９. ３１１
ｒ(逢迎行为ꎬ防御焦点) ０. ４４２ ０. ４４９ ６. ９３３ ０. ４８０ ５. ３７４ ０. ４７２ ５. ４９８ ０. ６１７ ５. ０８８

ｒ(逢迎行为ꎬ自尊) ０. ５１２ ０. ６１７ ８. １４２ ０. ５２８ ８. ６０４ ０. ５３７ ８. ８１７ ０. ６３５ ８. ３９８
ｒ(促进焦点ꎬ防御焦点) ０. ８３５ ０. ８３７ １３. ５１０ ０. ８２７ １３. ９０７ ０. ８４４ １２. １６１ ０. ８２３ １３. ６７０

ｒ(促进焦点ꎬ自尊) ０. ５８７ ０. ５０２ ７. ９１９ ０. ６１９ ９. ３７８ ０. ５３７ ９. ５０５ ０. ５１０ ９. ０８５
ｒ(防御焦点ꎬ自尊) ０. ５８４ ０. ５８７ ７. ２５９ ０. ５９５ ７. ８３４ ０. ５０４ ７. ９４０ ０. ５７５ ７. ５１５

　 　 注:ＲＭ１为 Ｍ２与逢迎行为之间的相关系数ꎻＲＭ２为 Ｍ１与促进焦点之间的相关系数ꎻＲＭ１ａｖｇ是 Ｍ２与其他研究变量相关系数

的均值ꎻＲＭ２ａｖｇ是 Ｍ１与其他研究变量相关系数的均值ꎻ双尾检验ꎮ

２. 信度分析、描述性统计和相关性分析ꎮ本研究使用的是 Ｌｉｋｅｒｔ 的５分制量表ꎬ１至５分分别代表了问

卷回答者对相关测度问题从“非常不同意”到“非常同意”之间的态度变化ꎮ在测量模型中ꎬ每一个变量

至少有两个测度问题ꎮ为了保证问卷的可靠性并能够被测试者所理解ꎬ在实际发放之前ꎬ研究在１０个组

织中进行了预测试ꎮ根据预测试的反馈ꎬ测度项也进行了相应的修改ꎮ表３展示了最终的研究变量及其

测度项ꎮ
本研究使用软件 Ａｍｏｓ２. ２进行数据分析和假设的检验ꎮ测量模型中所有的变量测度均为反映型测度ꎮ

测度模型的内部一致性和收敛效度通过分项对总项相关系数(Ｉｔｅｍ￣ｔｏ￣ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ Ｌｏａｄｉｎｇ)、平均提取方差值

(Ａｖｅｒａｇｅ Ｖａｒｉａｎｃｅ Ｅｘｔｒａｃｔｅｄꎬ ＡＶＥ)和综合信度(Ｃｏｍｐｏｓｉｔｅ Ｒｅｌｉａｂｉｌｉｔｙꎬ ＣＲ)进行检验分析ꎮ表４展示了所有

变量的分项对总项相关系数ꎬ其中最小值为０. ７８ꎬ大于０. ７０７的最小临界值ꎬ结果表明每个测度项与其所测

度变量之间的共同变化超过了误差变化ꎮ同时交叉承载系数(Ｃｒｏｓｓ￣ｌｏａｄｉｎｇｓ)显示ꎬ每个测度项与其所属变

量之间的相关系数大于其与其他变量之间的相关系数ꎬ且差值大于０. １ꎮ表５中展示了样本的描述性统计ꎬ
包括各个变量的均值、方差ꎬ变量之间的相关系数、Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ Ａｌｐｈａ、ＡＶＥ 和 ＣＲꎮ其中 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ Ａｌｐｈａ 和

ＣＲ 均大于０. ７ꎬＡＶＥ 均大于０. ５ꎬ并且 ＡＶＥ 的平方根均大于相关变量之间的相关系数ꎮ同时方差膨胀因子

(Ｖａｒｉａｎｃｅ Ｉｎｆｌａｔｉｏｎ ＦａｃｔｏｒｓꎬＶＩＦ)均不超过２. ７９ꎬ不存在多重共线性ꎮ上述结果都表明研究模型具有不错的

测度属性ꎮ
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　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 表３　 问卷变量测度项说明

变量 标识 测度项

辱虐

管理

ＡＳ１
ＡＳ２
ＡＳ３
ＡＳ４
ＡＳ５

我的主管当着其他人的面奚落我

我的主管嘲笑下属

我的主管告诉下属他 / 她的想法或感觉是愚蠢的

我的主管告诉下属他 / 她是无能的

我的主管当着其他人的面评价下属不好

逢迎

行为

Ｉｎ１
Ｉｎ２
ＩＩｎ３
ＩＩｎ４

赞美你的领导ꎬ让他们觉得你很讨人喜欢

对领导的个人生活表达友好的关心以表明你的友善

赞美你的领导的成就ꎬ让他 / 她认为你是可靠的

对你的领导提供个人帮助ꎬ向他 / 她表明你的友善

自尊

Ｓｔ１
Ｓｔ２
Ｓｔ３
Ｓｔ４
Ｓｔ５
Ｓｔ６
Ｓｔ７
Ｓｔ８
Ｓｔ９
Ｓｔ１０
Ｓｔ１１
Ｓｔ１２
Ｓｔ１３
Ｓｔ１４

此刻我觉得自己不如别人

我对自己的能力很有信心

我担心我是否被认为是成功的或者失败的

我对自己的表现感到沮丧或慌乱

我觉得我很难理解我读过的东西

我感觉不自在

我觉得自己和别人一样聪明

我对自己感到不快

我担心别人怎么看我

我相信我能理解事情

我担心我给别人留下的印象

我觉得我现在的学习能力比别人差

我感觉我做得不好

我担心自己看起来很傻

促进

焦点

ＰｒｏＦ１
ＰｒｏＦ２
ＰｒｏＦ３
ＰｒｏＦ４

我会将全部精力集中在将来我希望获得成功的事情上

我会经常思考如何得到好结果

我经常深入地思考如何能够实现自己的愿望和理想

总的来说ꎬ我更加注重如何能获得成功ꎬ而不是如何避免失败

防御

焦点

ＰｒｅＦ１
ＰｒｅＦ２
ＰｒｅＦ３

我总是担心不能完成我得工作目标

我非常担心不能达到我的职责要求

总的来说ꎬ我更加关注如何能避免失败ꎬ而不是如何取得成功

　

　 　 表４　 验证性因子分析分项因子载荷

　 　 　 　 (Ｔｈｅ ｉｔｅｍ ｔｏ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ ｌｏａｄｉｎｇｓ)

分项
辱虐

管理

逢迎

行为
自尊

促进

焦点

防御

焦点

ＡＳ１ ０. ８９ ０. ３６ ０. ２１ ０. ３３ ０. ２３
ＡＳ２ ０. ８７ ０. ３７ ０. ２１ ０. ３６ ０. ２５
ＡＳ３ ０. ９０ ０. ４０ ０. ３７ ０. ３５ ０. ３２
ＡＳ４ ０. ７７ ０. ２６ ０. ３４ ０. ２４ ０. ２４
ＡＳ５ ０. ９１ ０. １５ ０. ３４ ０. ２５ ０. １４
Ｉｎ１ ０. ４０ ０. ９２ ０. １５ ０. ２５ ０. １９
Ｉｎ２ ０. ４０ ０. ９５ ０. ２１ ０. ２６ ０. ２５
Ｉｎ３ ０. ２５ ０. ９５ ０. １７ ０. ２３ ０. ２１
Ｉｎ４ ０. ３４ ０. ９０ ０. １２ ０. ２８ ０. ２０
Ｓｔ１ ０. ３５ ０. ３１ ０. ８０ ０. １２ ０. ２１
Ｓｔ２ ０. ４５ ０. ３４ ０. ８７ ０. ２１ ０. ２６
Ｓｔ３ ０. ５０ ０. ３７ ０. ８５ ０. １１ ０. ３３
Ｓｔ４ ０. ３３ ０. ３７ ０. ８８ ０. １４ ０. ２７
Ｓｔ５ ０. ３５ ０. ３２ ０. ８８ ０. ２８ ０. １１
Ｓｔ６ ０. １９ ０. １１ ０. ８６ ０. ２４ ０. １８
Ｓｔ７ ０. １８ ０. １２ ０. ９１ ０. ３３ ０. ２３
Ｓｔ８ ０. ２３ ０. １０ ０. ８８ ０. ３６ ０. ２５
Ｓｔ９ ０. ２４ ０. １６ ０. ８７ ０. １５ ０. ３２
Ｓｔ１０ ０. ３５ ０. ２６ ０. ８５ ０. １４ ０. ２４
Ｓｔ１１ ０. １２ ０. ４０ ０. ８４ ０. ２５ ０. １４
Ｓｔ１２ ０. １２ ０. ３２ ０. ８６ ０. ２５ ０. １９
Ｓｔ１３ ０. １３ ０. ４０ ０. ９１ ０. ３６ ０. １５
Ｓｔ１４ ０. ２５ ０. ３５ ０. ９１ ０. ３３ ０. １１
ＰｒｏＦ１ ０. ３４ ０. ４０ ０. ２０ ０. ７８ ０. ３０
ＰｒｏＦ２ ０. ３５ ０. ２１ ０. ２０ ０. ８２ ０. ３１
ＰｒｏＦ３ ０. ４５ ０. ２４ ０. ２７ ０. ９１ ０. ３６
ＰｒｏＦ４ ０. ５０ ０. ２７ ０. １５ ０. ８８ ０. ３３
ＰｒｅＦ１ ０. ３３ ０. ４１ ０. １８ ０. ２４ ０. ８７
ＰｒｅＦ２ ０. ３５ ０. ３２ ０. １８ ０. １８ ０. ９１
ＰｒｅＦ３ ０. ２６ ０. ３０ ０. ２４ ０. １３ ０. ８２

表５　 描述统计、相关系数及可靠性

变量 均值(方差) Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ Ａｌｐｈａ 辱虐管理 逢迎行为 防御焦点 促进焦点 自尊

辱虐管理
４. ００

(０. ９６) ０. ８７ ＡＶＥ ＝ ０. ７２
ＣＲ ＝ ０. ９０

逢迎行为
３. ８６

(１. ３１) ０. ７９ ０. ４４∗∗ ＡＶＥ ＝ ０. ８３
ＣＲ ＝ ０. ９２

防御焦点
４. １１

(０. ９４) ０. ９０ ０. ３９∗∗ ０. ３８∗∗ ＡＶＥ ＝ ０. ７５
ＣＲ ＝ ０. ９２

促进焦点
４. １２

(０. ９２) ０. ９０ ０. ３６∗∗ ０. ３９∗∗ ０. ２２∗ ＡＶＥ ＝ ０. ８３
ＣＲ ＝ ０. ９２

自尊
４. ０８

(０. ９５) ０. ８９ － ０. ４１∗∗ ０. ４０∗∗ ０. ２０∗ ０. １９∗ ＡＶＥ ＝ ０. ７７ꎬ
ＣＲ ＝ ０. ９０

　 　 注:∗ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１ꎬ∗∗∗ｐ < ０. ００５ꎬ双尾检验ꎮ
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　 表６　 分层回归分析结果

变量
自尊 逢迎行为

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５
控制变量

年龄 － ０. １１２ ０. ０５６ － ０. １３９ ０. ０９４ － ０. ０３４
性别 － ０. ０９８ － ０. ０３４ ０. ０８９ － ０. ０５３ ０. ００３

婚姻状况 － ０. ０８７ － ０. ０１４ ０. １０３ － ０. ０５１ ０. ０１２
工作年限 ０. １５２ ０. １０３ ０. ２８４∗∗ ０. １４１ ０. １０１
自变量

辱虐管理 － ０. ５９３∗∗∗ ０. ２８７∗∗ ０. １０２
自尊 ０. ４４３∗∗∗

Ｒ２ ０. ０４７ ０. ２６９ ０. ０５９ ０. ２９３ ０. ４８５
ΔＲ２ ０. ２２２ ０. ２３４ ０. １９２
ｆ２ ０. ２８０ ０. ３３７ ０. ３６７
Ｆ ３７. ０８∗∗∗ ４３. ０７∗∗∗ ４８. ２４∗∗∗

　 　 注:∗ｐ < ０. ０５ꎻ∗∗ｐ < ０. ０１ꎬ∗∗∗ｐ < ０. ００５ꎬ双尾检验ꎮ

　 　 ３. 假设检验ꎮ(１)Ｓｏｂｅｌ 中介作用分

析ꎮ本研究采用分层回归分析对所有的

假设进行检验ꎮ为此本文用 ＰＬＳ 运行了

从 Ｍ１到 Ｍ５一共５个模型ꎮＭ１和 Ｍ２分别

测量的是控制变量以及加入自变量辱虐

管理后对自尊的影响ꎮＭ３测量的是控制

变量对逢迎行为的影响ꎮＭ４在 Ｍ３的基

础上添加了辱虐管理ꎮＭ５则是在 Ｍ４的
基础上引入了自尊的影响ꎮ同时５个模型

分三步检验了两类吸收能力的中介作

用ꎮ表６展示出了５个模型层次回归分析

的结果ꎬ包括了标准化的路径系数、被解

释方差(Ｒ２)、被方差变化(ΔＲ２)及其效

应值(ｆ２)ꎮ
模型 Ｍ１中ꎬ所有的控制变量对自尊

作用均不显著ꎮＭ２中ꎬ辱虐管理 ( β ＝
－ ０. ５９３ꎬｐ < ０. ００１)对自尊的作用为负向显著ꎬ被解释的方差为０. ２６９(Ｆ ＝ ３７. ０８ꎬｐ < ０. ００１)ꎮ模型 Ｍ３的
结果显示ꎬ年龄、性别、婚姻状况以及工作年限与逢迎行为关系不显著ꎬ但是工作年限时间更长往往拥有着

不错的逢迎行为ꎮＭ４中ꎬ辱虐管理(β ＝ ０. ２８７ꎬｐ < ０. ００１)对逢迎行为具有显著的正向作用ꎬ其被解释的方

差为０. ２９３(Ｆ ＝ ４３. ０７ꎬｐ < ０. ００１)ꎮ综上所述ꎬ辱虐管理对自尊具有显著的负向影响ꎬ对辱虐管理有显著

的正向影响ꎮ同时ꎬ在引入自尊变量之后ꎬ辱虐管理对逢迎行为的影响发生了变化ꎬ系数变得不显著ꎬ而
自尊(β ＝ ０ . ４４３ꎬｐ < ０ . ００１)系数正向显著ꎮ因此可以进一步检验自尊对辱虐管理与逢迎行为关系的中

介作用ꎮ
在自尊对辱虐管理与逢迎行为关系的中介作用检验中ꎬ文章使用了 Ｓｏｂｅｌ 方法检验了逢迎行为通过

中介变量自尊对因变量逢迎行为的间接影响ꎮＳｏｂｅｌ 检验结果表明ꎬ通过自尊(Ｚ ＝ ２. ３５ꎬｐ < ０. ０５)ꎬ辱虐管

理对逢迎行为有显著的间接影响ꎮ该结果也意味着辱虐管理对自尊和逢迎行为的路径系数均显著不为０ꎮ
因此假设 Ｈ１成立ꎮ

(２)调节作用分析ꎮ为了检验本研究模型中的调节作用ꎬ本文使用了分层研究分析ꎮ以自尊作为因变

量ꎬ共运行了５个模型检验从 Ｈ２ａ 到 Ｈ２ｂ 两个假设ꎮ在构建交互项的时候采用单一指标非线性模型ꎬ将构

建乘积项的数据中心化ꎬ减少潜在的多重共线性ꎮ分层模型如下:
模型１:控制变量ꎮ
模型２:控制变量ꎬ辱虐管理ꎬ促进焦点ꎬ防御焦点ꎮ
模型３:控制变量ꎬ辱虐管理ꎬ促进焦点ꎬ辱虐管理与促进焦点的交互项ꎮ
模型４:控制变量ꎬ辱虐管理ꎬ防御焦点ꎬ辱虐管理与防御焦点的交互项ꎮ
模型５:控制变量ꎬ辱虐管理ꎬ促进焦点ꎬ防御焦点ꎬ辱虐管理与促进焦点的交互项ꎬ辱虐管理与防御焦

点的交互项ꎮ
表７展示了分层模型的结果ꎮ模型１结果表明ꎬ年龄、性别、婚姻状况和工作年限对自尊作用均不显著ꎮ

在模型２中ꎬ辱虐管理(β ＝ － ０. ２３８ꎬｐ < ０. ０１)负向显著地影响自尊ꎬ间接支持了 Ｈ１ꎬ而促进焦点( β ＝
０. ３２５ꎬｐ <０. ０１)和防御焦点(β ＝０. ３４３ꎬｐ <０. ０１)显著和积极地影响自尊ꎬ因此可以进一步检验促进焦点和防

御焦点的调节作用ꎮ在模型３中ꎬ辱虐管理和促进焦点交互项的路径显著(β ＝０. ２３５ꎬｐ <０. ０５)ꎬ表明对自尊有

积极显著的影响ꎮ同时在模型４中ꎬ辱虐管理和防御焦点之间的交互项(β ＝ －０. ２１４ꎬｐ <０. ０５)负向显著ꎬ表明

该交互项对自尊有消极的影响ꎮ在模型５中ꎬ两个交互项也都显著ꎬ同时这两个交互项共提高了７. ６％自尊被

解释的方差ꎮ同时其 Ｆ 值(Ｆ ＝６. １８ꎬｐ <０. ０５)也显著出该变化是显著的ꎬ即 Ｈ２ａ 和 Ｈ２ｂ 得到了支持ꎮ
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表７　 分层回归分析结果

因变量(自尊) 模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５
控制变量

年龄 － ０. １１２ － ０. ０３３ ０. ０２５ ０. ０３７ ０. ０２３
性别 － ０. ０９８ － ０. ０６５ － ０. ００４ － ０. ０２１ － ０. ０１０

婚姻状况 － ０. ０８７ － ０. ０２６ － ０. ０４１ － ０. ０１７ － ０. ０２９
工作年限 ０. １５２ ０. ０７１ ０. ０５２ ０. ０８６ ０. ７６８
自变量

辱虐管理 － ０. ２３８∗∗ － ０. ２４５∗∗ － ０. ２６７∗∗ － ０. ２７９∗∗

促进焦点 ０. ３２５∗∗∗ ０. ２６８∗∗ ０. ２５５∗∗

防御焦点 ０. ３４３∗∗∗ ０. ３６４∗∗∗ ０. ３４１∗∗∗

交互项

辱虐管理 × 促进焦点 ０. ２３５∗∗ ０. ２２３∗

辱虐管理 × 防御焦点 － ０. ２１４∗ － ０. ２１０∗

ΔＲ２(自尊) ０. ２６５ ０. １６３ ０. ０１５ ０. ０２２
ｆ２(效应值) ０. ２９７ ０. ０８６ ０. ０８０ ０. ０７４
Ｒ２(自尊) ０. ０４７ ０. ３１２ ０. ４７５ ０. ４９０ ０. ５１２

Ｆ 值 ２８. １２∗∗∗ ６. ４７∗∗∗ ６. ２３∗∗∗ ６. １８∗∗∗

　 　 注:∗ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１ꎬ∗∗∗ｐ < ０. ００５ꎬ单尾检验ꎬ所有路径系数均为标准化后的值ꎮ

(３)调节的中介作用分析ꎮ为了进一步探究促进焦点和防御焦点的调节作用对整体模型的影响ꎬ检验

使用分层研究分析ꎮ以逢迎行为作为因变量ꎬ共运行了６个模型检验从 Ｈ３ａ 到 Ｈ３ｂ 两个假设ꎮ在构建交互

项的时候采用单一指标非线性模型ꎬ将构建乘积项的数据中心化ꎬ减少潜在的多重共线性ꎮ分层模型如下:
模型１:控制变量ꎮ
模型２:控制变量ꎬ辱虐管理ꎬ促进焦点ꎬ防御焦点ꎮ
模型３:控制变量ꎬ辱虐管理ꎬ自尊ꎬ促进焦点ꎬ防御焦点ꎮ
模型４:控制变量ꎬ辱虐管理ꎬ自尊ꎬ促进焦点ꎬ辱虐管理与促进焦点的交互项ꎮ
模型５:控制变量ꎬ辱虐管理ꎬ自尊ꎬ防御焦点ꎬ辱虐管理与防御焦点的交互项ꎮ
模型６:控制变量ꎬ辱虐管理ꎬ自尊ꎬ促进焦点ꎬ防御焦点ꎬ辱虐管理与促进焦点的交互项ꎬ辱虐管理与防

御焦点的交互项ꎮ
表８　 分层回归分析结果

因变量(逢迎行为) 模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６
控制变量

年龄 ０. １０５ ０. ０７１ ０. ０５６ ０. ０３７ ０. ０２６ ０. ０２３
性别 ０. １０２ ０. ０６６ ０. ０５１ － ０. ０１１ － ０. ０２１ － ０. ０１９

婚姻状况 ０. １０４ ０. ０７６ ０. ０４９ － ０. ０２３ － ０. ０２７ － ０. ００９
工作年限 ０. １０３ ０. ０７０ ０. ０５６ ０. ０４２ ０. ０４６ ０. ０３８
自变量

辱虐管理 ０. ２３９∗∗ ０. １３７ ０. １３５ ０. １３６ ０. １３４
自尊 ０. ２５４∗∗ ０. ２２３∗∗ ０. ２５１∗∗ ０. ２３３∗∗

促进焦点 ０. ３１４∗∗∗ ０. ３０５∗∗∗ ０. ２７０∗∗ ０. ２６６∗∗

防御焦点 ０. ３２３∗∗∗ ０. ３１９∗∗∗ ０. ３３４∗∗∗ ０. ３４９∗∗∗

交互项

辱虐管理 × 促进焦点 ０. ２２７∗ ０. ２２６∗

辱虐管理 × 防御焦点 － ０. ２２４∗ － ０. ２１９∗

ΔＲ２(自尊) ０. ２３５ ０. １５３ ０. ０２５ ０. ０１１
ｆ２(效应值) ０. ２８８ ０. ０９６ ０. ０８９ ０. ０７１
Ｒ２(自尊) ０. ０３２ ０. ２６７ ０. ４２０ ０. ４４５ ０. ４５６

Ｆ 值 ２７. ０７∗∗∗ ６. ５２∗∗∗ ６. ３９∗∗∗ ６. ３０∗∗∗

　 　 注:∗ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１ꎬ∗∗∗ｐ < ０. ００５ꎬ单尾检验ꎬ所有路径系数均为标准化后的值ꎮ

表８展示了分层模型的结果ꎮ模型１结果表明ꎬ年龄、性别、婚姻状况和工作年限对逢迎行为作用均不显
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著ꎮ在模型２中ꎬ辱虐管理(β ＝ － ０. ２３８ꎬｐ < ０. ０１)、促进焦点(β ＝ ０. ３２５ꎬｐ < ０. ０１)和防御焦点(β ＝ ０. ３４３ꎬ
ｐ < ０. ０１)均显著和积极地影响逢迎行为ꎬ这与之前的结果一致ꎮ在模型３中ꎬ加入了自尊变量之后ꎬ辱虐管

理(β ＝ ０. １３７ꎬｐ > ０. １)对逢迎行为的影响变得不显著ꎬ因此可以进一步检验调节的中介作用ꎮ在模型４中ꎬ
辱虐管理和促进焦点交互项的路径显著(β ＝ ０. ２２７ꎬｐ < ０. ０５)ꎬ表明其交互项对逢迎行为有积极显著的影

响ꎮ同时在模型４中ꎬ辱虐管理和防御焦点之间的交互项(β ＝ － ０. ２２４ꎬｐ < ０. ０５)负向显著ꎬ表明该交互项

对逢迎行为有消极的影响ꎮ在模型５中ꎬ两个交互项也都显著ꎬ同时这两个交互项共提高了６. ８％逢迎行为

被解释的方差ꎮ同时其 Ｆ 值(Ｆ ＝ ６. ３０ꎬｐ < ０. ０５)也表现出该变化是显著的ꎬ即 Ｈ３ａ 和 Ｈ３ｂ 得到了支持ꎮ
表９总结了研究假设的结论ꎮ所有假设均成立ꎮ

表９　 假设检验结果

假设 结果

Ｈ１: 自尊在辱虐管理和逢迎行为之间起着中介作用 支持

Ｈ２ａ: 促进焦点正向调节辱虐管理与自尊之间的关系 支持

Ｈ２ｂ: 防御焦点负向调节辱虐管理与自尊之间的关系 支持

Ｈ３ａ 促进焦点调节自尊对辱虐管理与逢迎关系的中介作用ꎬ促进焦点水平越高ꎬ自尊中介作用越强 支持

Ｈ３ｂ 防御焦点调节自尊对辱虐管理与逢迎关系的中介作用ꎬ防御焦点水平越高ꎬ自尊中介作用越弱 支持

四、 结论与讨论

(一) 结　 论

辱虐管理是近几年国内组织行为学研究的热点ꎬ尽管先前的研究成果丰硕ꎬ但绝大部分研究都聚焦于

辱虐管理对员工的负面影响ꎬ甚少有研究探讨辱虐管理对员工的积极影响ꎮ基于此ꎬ本研究将研究重点放

在辱虐管理对员工的积极影响ꎬ认为辱虐管理通过员工自尊激发员工逢迎行为ꎬ自尊在这一过程中起到部

分中介作用ꎬ调节焦点调节自尊中介作用的强度ꎮ本文以上海、武汉和深圳三个地区的高校 ＭＢＡ 学员为研

究对象进行实证分析来验证研究模型ꎮ分析结果表明:自尊部分中介作用于辱虐管理与逢迎的关系ꎬ促进焦

点正向调节辱虐管理与自尊之间的关系ꎬ高促进焦点增强自尊对辱虐管理与逢迎行为关系的中介作用ꎻ防御

焦点负向调节辱虐管理与自尊之间的关系ꎬ高防御焦点削弱自尊对辱虐管理与逢迎行为关系的中介作用ꎮ
当员工促进焦点水平较高时ꎬ员工感受到的自尊降低会减弱ꎬ即辱虐管理和员工自尊之间的负相关系

会减弱ꎬ继而表现出积极逢迎行为ꎻ当员工防御焦点水平较高时ꎬ辱虐管理和自尊之间的负相关系会增强ꎬ
继而员工减少逢迎行为ꎮ

(二) 理论贡献

本研究重点研究了辱虐管理的积极影响ꎬ辱虐管理激发员工逢迎行为ꎬ并依据资源保存理论分析了自

尊的中介作用和调节焦点的调节作用ꎮ本研究的理论贡献如下:
首先ꎬ本研究将逢迎行为作为辱虐管理的结果变量ꎬ丰富了组织情境中员工逢迎行为的理论研究ꎮ以

往的研究侧重于逢迎行为的调节效应研究ꎬ鲜有研究探讨领导行为对员工逢迎行为的影响ꎮ本研究通过实

证检验ꎬ验证了领导辱虐行为是可以激发员工逢迎的ꎬ此结果是在刘军等(２００９) [１] 研究结论基础上的进

一步验证ꎬ这在一定程度上丰富了逢迎行为的理论研究成果ꎮ
其次ꎬ本研究发现辱虐管理的积极影响ꎬ辱虐管理会激发员工逢迎行为ꎮ以往关于辱虐管理的研究大

多将辱虐管理界定为破坏性领导ꎬ会给员工认知、情绪体验和行为带来一系列消极影响ꎮ本研究着眼于辱

虐管理可能产生的积极影响ꎬ验证了辱虐管理引起员工积极表现自我ꎬ弥补了以往研究的关于辱虐管理积

极影响方面的不足ꎬ对深入研究辱虐管理具有一定理论意义ꎮ这一结论也回应了 Ｑｉｎ 等[１５] 所呼吁的未来

研究可以考虑从组织情境因素和下属因素出发探讨辱虐管理可能产生的积极影响ꎮ此外ꎬ孙利平等的一项

研究指出ꎬ领导者的消极情绪可能反而促进了下属绩效的提升[３４]ꎮ本文关于辱虐管理积极效应的结论与

孙利平等人的结论相呼应ꎮ
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再次ꎬ本研究证实了员工自尊作为辱虐管理和逢迎之间传导机制的可能性ꎮ基于资源保存理论ꎬ发现

辱虐管理和逢迎之间的关系受到自尊部分中介作用ꎮ国内外辱虐管理相关研究基本上是分析辱虐管理与

负向结果之间的相关关系以及与负向结果之间的中介机制ꎮ国外学者 Ｖｏｇｅｌ 等[３５] 指出ꎬ员工面对因领导

辱虐而产生自尊降低会采取不同的行为反应ꎮ本文基于资源保存理论ꎬ探讨辱虐管理与积极行为之间的中

介机制ꎬ从资源保存理论视角分析了辱虐管理如何对员工产生积极影响ꎮ此结果与 Ｖｏｇｅｌ 等的研究结论一

致ꎬ在中国情境下ꎬ员工面对领导辱虐并不一定会消极回避ꎬ员工有可能出于维护自尊的目的选择积极表

现自我来回应领导的辱虐ꎬ这一结论丰富了辱虐管理相关理论研究[３５]ꎮ
最后ꎬ本研究发现调节焦点对辱虐管理和逢迎的关系起到调节作用ꎮ促进焦点正向调节自尊在辱虐管

理和逢迎行为之间所起的中介作用ꎬ高促进焦点时ꎬ自尊的中介作用越强ꎬ员工可能采取积极的逢迎行为ꎮ
防御焦点负向调节自尊在辱虐管理和逢迎行为之间所起的中介作用ꎬ高防御焦点时ꎬ自尊的中介作用减

弱ꎬ员工更少地逢迎领导ꎮ这些研究结果丰富了调节焦点的理论研究ꎮ

(三) 管理启示

本研究具有以下几方面管理启示:
首先ꎬ员工面对领导辱虐ꎬ可以采取适当逢迎策略来缓和冲突ꎮ研究发现逢迎行为可以有效应对辱虐ꎬ拉

近员工与领导之间的距离ꎮ因此ꎬ员工可以适当迎合领导以获取更多资源ꎬ帮助员工绩效提升和组织目标实现ꎮ
其次ꎬ领导对待下属应因人而异ꎮ研究发现员工调节焦点会影响员工自尊水平进而影响员工是否会采取

逢迎行为ꎮ因此ꎬ对那些自尊水平较高ꎬ关注奖励ꎬ追求目标实现的员工ꎬ领导适当地严格以待能够更大程度地

激发员工潜能ꎮ而对于那些自尊敏感ꎬ害怕失败ꎬ防御焦点明显的员工ꎬ领导应避免对该类型员工过于苛责ꎮ
最后ꎬ企业应增加员工心理健康培训ꎬ关注员工自尊心理ꎬ肯定员工价值ꎮ研究发现遭受领导辱虐的员

工会产生自尊降低从而产生较大的心理压力ꎮ因此ꎬ企业在日常培训课程中应适当增加心理健康培训来帮

助员工特别是那些自尊波动较大的员工维持自尊水平ꎮ

(四) 不足与展望

首先ꎬ在收集问卷过程中考虑到领导同事报告无法准确反映员工实际情况ꎬ因而本研究采用员工自评

收集数据ꎬ这可能产生同源误差ꎮ为了减小同源误差ꎬ本研究分两个时间节点(前后间隔两个月)来收集数

据ꎬ此法能够在一定程度上减小同源误差但是并不能完全避免同源误差ꎬ未来研究可以采用纵向研究设计

来最大限度地避免同源偏差ꎮ
其次ꎬ本研究分析了调节焦点的调节作用ꎮ领导对下属的影响机制不仅会受到员工个人特质的影响ꎬ

还会受到情境因素(如组织氛围等)影响ꎮ以后的研究可以考虑从组织氛围角度进一步深入探讨可能存在

的影响辱虐管理的因素ꎮ
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