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建筑施工企业辱虐管理行为对员工
绩效水平的影响研究

刘　 明ꎬ汪顺兴

(青岛理工大学管理工程学院ꎬ山东 青岛 ２６６５００)

摘　 要:基于资源保存理论ꎬ应用中介效应检验的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法ꎬ以安全氛围感知

能力为中介变量ꎬ通过对建筑施工企业员工进行问卷调查ꎬ探讨了辱虐管理行为对

员工绩效水平的影响ꎮ 研究发现:辱虐管理行为对员工绩效水平存在明显的负相

关影响ꎻ安全氛围感知能力在辱虐管理行为与员工绩效水平之间起到中介作用的

同时ꎬ在感知合作能力、感知创新能力和感知公平能力 ３ 个维度均对员工绩效水平

产生正向影响ꎮ 根据实证结果ꎬ从管理者与员工两个层面提出了提升员工绩效水

平的建议ꎮ
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　 　 无论在实践领域还是理论层面ꎬ辱虐管

理行为对员工绩效水平的影响一直是热点问

题ꎮ 建筑行业作为劳动密集型国家支柱行业

之一ꎬ辱虐管理行为在建筑施工企业中广泛

存在ꎬ从业者管理水平较低、管理模式简单粗

暴的情况较为普遍ꎮ 在理论研究方面ꎬ一是

现有研究主要集中在管理者的行为和人格特

征上ꎬ很少有学者将辱虐管理行为的研究扩

展到组织氛围层面ꎻ二是已有的研究成果主

要集中于辱虐管理行为带来的消极影响ꎬ对
于如何减少消极影响以及提高积极影响占比

方面的研究较少ꎬ且现有研究大多偏向宏观

理论研究ꎬ尚没有关于建筑施工企业这一特

定组织情境下的具体研究ꎬ也没有将辱虐管

理行为及安全氛围感知能力相结合的前例ꎮ
笔者通过对辱虐管理行为的相关文献进

行梳理ꎬ总结其内涵、维度及测量等相关内

容ꎬ着眼于组织层面的辱虐管理行为探求安

全氛围感知能力对辱虐管理行为的影响ꎬ以
期丰富辱虐管理行为的研究成果ꎮ

一、文献回顾与研究假设

１.概念界定

(１)辱虐管理行为

辱虐管理行为最常采用的定义是 Ｔｅｐｐｅｒ
提出的“下属对管理者持续表现出的敌对语

言和非语言行为的感知”ꎬ近年来ꎬ学术界对

于辱虐管理行为研究的领域不断扩大ꎬ越来

越多的人开始关注辱虐管理行为与组织行

为、辱虐管理行为的发展变化等ꎮ Ｖａｌｌｅ Ｍ
等[１]借鉴社会交换理论和社会认知理论ꎬ探
讨了道德推脱作为辱虐管理行为与组织越轨
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行为之间关系的潜在中介作用ꎬ以及领导 －
成员交换( ＬＭＸ )对这种中介关系的调节作

用ꎻＢａｒｎｅｓ Ｃ Ｍ 等[２]在对日常辱虐管理行为

的研究中指出:下属对于管理者日常辱虐管

理行为的感知存在差异性和波动性且会随日

常因素的影响而产生变化ꎮ Ｆｏｒｒｅｓｔｅｒ Ｊ 等[３]

提出了稳定辱虐管理行为和波动辱虐管理行

为的概念ꎬ并分别描述了辱虐管理行为在一

段时间内变化的稳定性和波动性ꎮ 杨春江

等[４]基于认知 － 动机 － 关系理论视角的研

究认为领导的辱虐管理行为会负向影响员工

的留职ꎮ
(２)安全氛围感知能力

安全氛围感知能力指个人对在特定环境

下承担人际风险后果的共同看法ꎬ它描述了

一种环境ꎬ在这种环境中的个人不会因从事

具有人际风险的行为而遭受潜在的负面后

果ꎮ 安全氛围感知能力注重从员工的角度解

释组织的特征ꎬ关注对组织成员行为的主观

印 象、 感 受 和 感 知ꎮ 资 源 保 存 理 论

(Ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎ ｏｆ Ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ＴｈｅｏｒｙꎬＣＯＲ)认

为ꎬ个体总是倾向于保存、保护和获取资源ꎬ
无论是在感知层面还是客观层面ꎬ现有资源

损失和新资源获取的失败都会引发个体的压

力反应ꎮ 因此ꎬ人一方面会利用拥有的关键

资源应对当前环境中的压力情境ꎬ另一方面

也会通过对现有资源储备的积极建构和保护

来应对未来可能的压力情境ꎬ进而缓解资源

损失引发的倦怠和耗竭等问题ꎮ 李丽红

等[５]在 ＰＰＰ 项目绩效作用机制的研究中指

出:管理者在建造运营过程中应采取有效的

管理行为ꎬ进而动态调整项目的不确定性ꎮ
因此安全氛围感知能力作为一种情境资源ꎬ
标志着一个安全而有意义的环境ꎬ这使得压

力源对人的有害影响具有弹性ꎮ
２.辱虐管理行为、安全氛围感知能力与员工

绩效水平的关系

　 　 (１)辱虐管理行为与员工绩效水平的

关系

有部分研究认为辱虐管理行为可能对绩

效水平的提升有积极影响ꎬ但大多数学者仍

集中探讨辱虐管理行为产生的消极影响ꎮ 如

Ｊｉａｎｇ Ｗ 等[６]认为辱虐管理会通过职业自我

效能对员工职业满意度产生负向影响ꎻ
Ｐｒａｄｈａｎ Ｓ 等[７]研究证实了辱虐管理行为会

强烈增强下属的辞职意图ꎻＨｏｎ Ａ Ｈ 等[８] 基

于认知社会学习理论研究发现了辱虐管理行

为与员工的服务与绩效水平呈负相关关系ꎬ
尤其对于低权力距离和传统价值观的员工ꎬ
辱虐管理行为的负面影响更强ꎻ董卫飞等[９]

经实证研究证明了领导的辱虐管理行为对新

生代员工沉默行为有正向影响ꎮ
基于员工层面的对比研究发现ꎬ受到辱

虐对待的下属与未受辱虐对待的下属相比会

产生更大的不确定性ꎬ现有研究已经证实了

对于除领导与受辱虐对待员工之外的第三人

的影响ꎬＪｉａｎｇ Ｗ 等[１０] 的研究表明了新员工

目睹同伴的被辱虐管理会损害新员工的组织

社会化结果ꎮ
现有研究证明适度的辱虐管理有助于绩

效、创造力等水平的提升ꎬ还有学者研究证实

了辱虐管理与建言献策之间存在倒 Ｕ 型曲

线关系[１１]ꎬ但是这个适度的“度”很难把握:
一是由于不同员工的容忍度不同ꎬ二是不同

的管理者对“度”的拿捏很难恰当准确[１２]ꎮ
Ｘｉａｏ Ｚ Ｒ 等[１３]认为辱虐管理绝不应该被过

度使用ꎬ除了它在许多领域会产生消极影响

的原因之外ꎬ还会促使被辱虐管理下属离职ꎮ
因此组织与管理者需要重视和关注的是采取

怎样的措施进行调整和应对ꎬ目前阶段对此

尚无较好的研究成果:首先ꎬ考虑到辱虐管理

行为存在诸多的消极后果ꎬ需要从组织层面

入手ꎬ整体把控内部辱虐管理的程度ꎬ目标是

将辱虐管理调整在适度的范围内ꎬ而不是彻

底根除ꎻ其次ꎬ管理者要提高对自身的认知能

力ꎬ进而探索如何在工作实践中利用辱虐管

理行为的正向影响ꎻ最后ꎬ注意辱虐管理行为

的不确定性影响也同样重要ꎬ对不同的组织、
不同的员工ꎬ要采取不同的应对措施ꎬ在把握

整体管理方向的前提下ꎬ制定具有针对性的

具体方法ꎮ 笔者基于上述理论与实践成果ꎬ
提出以下假设ꎮ
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Ｈ１:辱虐管理行为会降低员工的工作绩

效水平ꎮ
(２) 安全氛围感知能力与绩效水平的

关系

现有研究证实安全氛围感知能力除了对

知识共享实践有强烈的影响之外ꎬ还在宽恕

感知与恢复绩效之间起到中介作用ꎮ 安全氛

围感知能力被确定为提高员工绩效水平的一

个强有力因素ꎬ与此同时ꎬ具有良好安全氛围

的组织会允许和期待员工进行积极的反馈ꎬ
表达他们对辱虐管理行为可能带来的危害与

风险的不满ꎻ认为组织对错误更宽容的员工ꎬ
会对组织工作的投入程度更高ꎬ对工作的满

意度更高ꎬ离职的概率也更小ꎮ 故笔者提出

以下假设:
Ｈ２:安全氛围感知能力正向影响员工绩

效水平ꎻ
Ｈ２ａ:感知合作能力正向影响员工绩效

水平ꎻ
Ｈ２ｂ:感知创新能力正向影响员工绩效

水平ꎻ
Ｈ２ｃ:感知公平能力正向影响员工绩效

水平ꎮ
(３)安全氛围感知能力的中介作用

基于探讨辱虐管理行为与绩效关系的初

衷ꎬ在组织层面上缓冲不安全氛围感知能力ꎬ
对于降低辱虐管理行为对员工绩效水平的负

面影响方面有重要作用ꎮ Ｈｉｇｇｉｎｓ 提出的调

节焦点理论(Ｒｅｇｕｌａｔｏｒｙ Ｆｏｃｕｓ ＴｈｅｏｒｙꎬＲＦＴ)
认为ꎬ由于潜在的自我调节倾向不同ꎬ人们会

采取不同的策略去追求快乐和远离痛苦ꎬ面
对相同情境时也会有不同反应ꎮ 已有研究表

明ꎬ为员工提供充足的工作资源和明确的角

色定位可以减少辱虐管理行为所产生的负面

影响[１４]ꎮ 通过对 ＣＯＲ 和 ＲＦＴ 的有关研究

进行整理分析可以看出:安全氛围感知能力

在领导者施行辱虐管理行为及员工感受辱虐

管理行为的研究中有重要作用ꎮ 考虑到个体

处于不同调节焦点时做出的行为反应有所不

同ꎬ感知辱虐管理行为的员工ꎬ也可能因其不

同的调节焦点而对工作绩效产生不同的影

响ꎬ现有相关研究虽已取得一定成果ꎬ但还存

在以下两方面不足:第一ꎬ目前对于辱虐管理

行为和安全氛围感知能力影响关系的研究仍

处于空白阶段ꎬ对于建筑施工企业这一特定

情境下辱虐管理行为的研究亦是少有提及ꎻ
第二ꎬ现有相关研究更关注管理者的行为和

人格特征ꎬ通过在个体层面上概念化辱虐管

理行为ꎬ强调其对组织中个体成员的负面影

响ꎬ但很少有学者将研究扩展到组织氛围层

面ꎬ这可能低估了辱虐管理行为带来的全面

影响ꎮ
综合来看ꎬ较高程度的辱虐管理行为会

产生潜在或实际的资源损失威胁ꎬ降低员工

争取工作资源的主动性ꎬ而组织层面的安全

氛围感知能力ꎬ能够正向影响员工的情绪感

知ꎬ良好的安全、合作与创新感知将促使员工

产生尊重获得感ꎬ进而能采取有效行为来对

抗压力情境ꎬ最终促进绩效的正向发展ꎮ 故

笔者提出以下假设:
Ｈ３:安全氛围感知能力在辱虐管理行为

与员工绩效水平关系中起中介作用ꎻ
Ｈ３ａ:感知合作能力在辱虐管理行为与

员工绩效水平关系中起中介作用ꎻ
Ｈ３ｂ:感知创新能力在辱虐管理行为与

员工绩效水平关系中起中介作用ꎻ
Ｈ３ｃ:感知公平能力在辱虐管理行为与

员工绩效水平关系中起中介作用ꎮ

二、研究设计与实施

１.样本数据收集

笔者选取建筑施工企业为研究对象ꎬ通
过网络邮箱、微信小程序等渠道发放电子版

调查问卷和建筑企业现场发放纸质版调查问

卷相结合的形式进行抽样调查ꎮ 本次调查共

发放问卷 ３００ 份ꎬ在删除无效问卷之后ꎬ回收

有效问卷 ２０９ 份ꎬ有效回收率为 ６９􀆰 ６７％ ꎮ
２.变量测量工具

问卷量表题项采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５ 点量表形式

进行衡量ꎮ 辱虐管理行为量表由 Ａｒｙｅｅꎬ
ＳｕｎꎬＣｈｅｎ 和 Ｄｅｂｒａｈ 在 Ｔｅｐｐｅｒ 量表基础上优

化调整而来ꎻ安全氛围感知能力量表采用了
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袁洛阳研究借鉴 Ｂｏｃｋ 等组织氛围三维度学

说后形成的三维度问卷ꎻ员工绩效水平量表

借鉴了李昳在前人基础上整理修改而成的问

卷ꎮ
３.研究过程与数据处理

(１)问卷量表的信度效度检验

通过 Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ ａｌｐｈａ 系数(以下简称

“α 系数”)对问卷结果进行信度检验ꎬ各量

表的 α 系数均大于 ０􀆰 ８(分别为 ０􀆰 ８８１ꎬ０􀆰 ９５７
和 ０􀆰 ９４６)ꎬ说明研究数据的信度较高ꎻ对于

校正项总计相关性 (ＣＩＴＣ)ꎬ各分析项的

ＣＩＴＣ 值均大于 ０􀆰 ４ꎬ说明分析项之间具有良

好的相关关系ꎬ可用于进一步分析ꎮ
效度检验包括内容效度与结构效度两方

面ꎮ 在内容效度方面ꎬ采用前人开发使用的

成熟量表ꎬ在与指导教师、教授学者等共同研

讨的基础上ꎬ进行了小范围的预调研ꎬ并据此

对有关项目进行修订ꎬ考虑到学术界目前对

内容效度没有很好的量化评价方法ꎬ笔者邀

请了 ８ 名有关专家教授进行评分ꎬ得到量表

条目水平的内容效度指数( ＩＣＶＩ)为 ０􀆰 ８ꎬ因
此能够确保该调查问卷的内容效度满足要

求ꎻ在结构效度方面ꎬ笔者使用探索性因子分

析和验证性因子分析判断各个量表的效度质

量ꎮ 调查问卷各量表的 ＫＭＯ 值分别为

０􀆰 ８６２ꎬ０􀆰 ９２２ 和 ０􀆰 ８９７ꎬ均大于 ０􀆰 ８００ꎬ表明结

构效度良好ꎮ 结构效度又进一步分为聚合效

度与区分效度:聚合效度是指测验的结果对

理论上的概念特征所能正确反应的程度ꎮ 一

般利用潜变量提取的平均方差(ＡＶＥ)来判

断ꎬ若 ＡＶＥ > ０􀆰 ５００ 则说明量表具有足够的

聚合效度ꎻ通过对比 ＡＶＥ 的均方根和变量之

间的相关性ꎬ可以有效地评估潜变量的区分

效度ꎬ从而判断它们之间的显著性差异ꎮ 验

证性因子分析的相关指标体现了题项的拟合

程度ꎬ其中ꎬ卡方自由度比用来进行拟合度的

比较ꎬ其值小于 ３ 表示拟合程度良好ꎬ其值介

于 ３ 和 ５ 之间表示拟合程度尚可ꎬ即卡方自

由度比的值越小ꎬ代表题项的拟合程度越高ꎻ
近似误差均方根、拟合优度指数、均方根残

差、比较拟合指数、规范拟合指数和非规范拟

合系数与判断标准值的对比结果如表 １
所示ꎮ

表 １　 各量表拟合指标及标准值对比

相关变量
常用拟合指标

卡方自
由度比

近似误差
均方根

拟合优
度指数

均方根
残差

比较拟
合指数

规范拟
合指数

非规范拟
合系数

辱虐管理行为 ３􀆰 ２０８ ０􀆰 １０３ ０􀆰 ９７０ ０􀆰 ０２３ ０􀆰 ９７９ ０􀆰 ９７０ ０􀆰 ９５８
安全氛围感知能力 ３􀆰 ２６８ ０􀆰 １０４ ０􀆰 ９５３ ０􀆰 ０３３ ０􀆰 ９６７ ０􀆰 ９５３ ０􀆰 ９５４

员工绩效水平 １􀆰 ０３５ ０􀆰 ０１３ ０􀆰 ９８９ ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ９８８ ０􀆰 ９８９ ０􀆰 ９８５
　 　 注: 近似误差均方根的标准值为: < ０􀆰 １００ꎻ均方根残差的标准值为: < ０􀆰 ０５０ꎻ拟合优度指数、比较拟合指数、规范拟合指
数及非规范拟合系数的标准值皆为: > ０􀆰 ９００ꎮ

　 　 综合各项指标来看ꎬ调查量表的适配性

良好ꎻ各量表 ＡＶＥ 和 ＣＲ 的分析结果显示出

测量指标提取度优秀ꎬ具有良好的聚合效度ꎻ
潜变量 ＡＶＥ 的平方根大于相关系数ꎬ说明量

表具有良好的区分效度ꎮ
(２) 理论模型构建

为了揭示辱虐管理行为、安全氛围感知

能力与员工绩效水平的具体作用机理ꎬ考察

安全氛围感知能力三维度的中介作用ꎬ笔者

借鉴温忠麟等[１５] 关于中介效应检验分析的

研究ꎬ将变量之间的关系由下列 ３ 个公式加

以描述

总效应模型

Ｙ ＝ ｃＸ ＋ ｅ１ (１)
Ｘ －Ｍ 模型

Ｍ ＝ ａＸ ＋ ｅ２ (２)
Ｘ －Ｍ － Ｙ 模型

Ｙ ＝ ｃ′Ｘ ＋ ｂＭ ＋ ｅ３ (３)
式中:Ｙ 为员工绩效水平ꎻＸ 为辱虐管理行

为ꎻＭ 为中介变量安全氛围感知能力ꎻ系数 ｃ
为自变量 Ｘ 对因变量 Ｙ 的总效应ꎻ系数 ａ 为

自变量 Ｘ 对中介变量 Ｍ 的效应ꎬ系数 ｂ 为在

控制了自变量 Ｘ 的影响后ꎬ中介变量 Ｍ 对 Ｙ
的效应ꎻ系数 ｃ′为在控制中介变量 Ｍ 的影响
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后ꎬＸ 对 Ｙ 的直接效应ꎻｅ１、ｅ２、ｅ３ 分别为对应

的回归残差ꎮ

三、研究结果

１.相关性分析

通过相关性分析ꎬ可以比较两个或多个

变量之间的关联性ꎬ以此来评估它们之间的

紧密程度ꎬ以及它们之间的影响力ꎮ 笔者利

用 ＳＰＳＳ２３􀆰 ０ 软件ꎬ研究了相关变量之间的

相互 影 响 关 系ꎬ 并 以 皮 尔 逊 相 关 系 数

(Ｐｅａｒｓｏｎ Ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔ)来衡量它们

的关联程度ꎬ常用 ｒ 表示ꎬ其分析结果如表 ２
所示ꎮ
２.回归分析

方差分析得到的统计量(Ｆ)用来检验回

归方程是否显著ꎻ差膨胀系数(ＶＩＦ)为衡量

多元线性回归模型中复共线性严重程度的一

种度量ꎬ它表示回归系数估计量的方差与假
表 ２　 各研究变量的相关性分析结果

变量
ｒ

辱虐管理行为 感知合作能力 感知创新能力 感知公平能力 员工绩效水平

辱虐管理行为 １􀆰 ０００
感知合作能力 － ０􀆰 ６２０∗∗∗ １􀆰 ０００
感知创新能力 － ０􀆰 ６２８∗∗∗ ０􀆰 ６７３∗∗∗ １􀆰 ０００
感知公平能力 － ０􀆰 ６１７∗∗∗ ０􀆰 ７７３∗∗∗ ０􀆰 ６３５∗∗∗ １􀆰 ０００
员工绩效水平 － ０􀆰 ６７３∗∗∗ ０􀆰 ８４２∗∗∗ ０􀆰 ７６２∗∗∗ ０􀆰 ８０１∗∗∗ １􀆰 ０００

　 　 注:∗∗∗代表在 １％的水平上显著ꎮ

设自变量间不线性相关时方差相比的比值ꎮ
以辱虐管理行为作为自变量、员工绩效水平作

为因变量进行回归分析:Ｆ 值为 １７１􀆰 ７６ꎬ代表

其在 １％ 的水平上显著ꎬ非标准化系数为

－０􀆰 ６４３ꎻ在变量共线性表现上ꎬＶＩＦ 值为 １ꎬ小
于 １０ꎬ表示模型没有出现多重共线性问题ꎮ

以辱虐管理行为作为自变量、安全氛围

感知能力及其各维度作为因变量进行回归分

析:Ｆ 值分别为 １９１􀆰 １５７ꎬ１２９􀆰 ４１６ꎬ１３４􀆰 ７４６
和 １２７􀆰 ４７６ꎬ均在 １％ 的水平上显著ꎬ非标准

化系数分别为 － ０􀆰 ７３２ꎬ － ０􀆰 ７２９ꎬ － ０􀆰 ６６６ 和

－ ０􀆰 ８００ꎻ在变量共线性表现上ꎬＶＩＦ 值为 １ꎬ
小于 １０ꎬ表示模型没有出现多重共线性

问题ꎮ
以安全氛围感知能力各维度作为自变

量、员工绩效水平作为因变量进行回归分析:
Ｆ 值为 ９４􀆰 １０９ꎬ在 １％的水平上显著ꎬ非标准

化系数分别为 ０􀆰 ３３９ꎬ０􀆰 ２６７ 和 ０􀆰 ２１４ꎻ在变量

共线性表现上ꎬＶＩＦ 值分别为 ２􀆰 ８８２ꎬ１􀆰 ９４４
和 ２􀆰 ６３８ꎬ均小于 １０ꎬ表示模型没有出现多重

共线性问题ꎮ
３.安全氛围感知能力的中介作用

经分层回归对调查样本的年龄、性别、学
历等人口学变量进行控制ꎬ拟合优度(Ｒ２)是
度量拟合优度的统计量ꎬ其最大值为 １ꎬＲ２ 的

值越接近 １ꎬ说明回归直线对观测值的拟合

程度越好ꎻ反之则说明回归直线对观测值的

拟合程度越差ꎮ 本研究中 Ｒ２ 值为 ０􀆰 ８２１ꎬ故
排除了人口学变量对于研究的影响ꎮ 为了实

现对模型的分析ꎬ笔者将辱虐管理行为作为

自变量(Ｘ)、安全氛围感知能力(Ｍ)及其分

维度(感知合作、感知创新和感知公平)作为

中介变量(Ｍ１、Ｍ２ 和 Ｍ３)、员工绩效水平作

为因变量 ( Ｙ) 进行中介效应分析ꎬ 根据

ＢＯＯＴＳＴＲＡＰ 检验步骤ꎬ将置信区间的阈值

设为 ９５％ ꎬ利用 ＳＰＳＳ 插件 ＰＲＯＣＥＳＳ 宏中的

ＭＯＤＥＬ４ 进行分析ꎬ相关指标 ａ、ｂ、ｃ 分别对

应式(１) ~ 式(３)中的影响系数ꎬＢｏｏｔ ＳＥ 为

间接效应标准误ꎬ９５％ Ｂｏｏｔ ＣＩ 为置信区间ꎬ
ｃ′为直接效应ꎬ检验结果如表 ３ 所示ꎮ

表 ３　 中介效应检验汇总结果

模型 ｃ ａ ｂ ａ􀅰ｂ Ｂｏｏｔ ＳＥ ９５％Ｂｏｏｔ ＣＩ ｃ′ 效应比 / ％
Ｘ￣Ｍ￣Ｙ － ０􀆰 ６２７∗∗∗ － ０􀆰 ７１６∗∗∗ ０􀆰 ７４８∗∗∗ － ０􀆰 ５３４∗∗∗ ０􀆰 ０５１ [ － ０􀆰 ４３７ꎬ － ０􀆰 ６３７] － ０􀆰 ０９２∗ ８５􀆰 １３０
Ｘ￣Ｍ１￣Ｙ － ０􀆰 ６２７∗∗∗ － ０􀆰 ７０６∗∗∗ ０􀆰 ３３４∗∗∗ － ０􀆰 ２３６∗∗∗ ０􀆰 ０４０ [ － ０􀆰 １６２ꎬ － ０􀆰 ３２１] － ０􀆰 ０９３∗ ３７􀆰 ６３０
Ｘ￣Ｍ２￣Ｙ － ０􀆰 ６２７∗∗∗ － ０􀆰 ６６３∗∗∗ ０􀆰 ２３１∗∗∗ － ０􀆰 １５３∗∗∗ ０􀆰 ０３５ [ － ０􀆰 ０８９ꎬ － ０􀆰 ２２８] － ０􀆰 ０９３∗ ２４􀆰 ４５０
Ｘ￣Ｍ３￣Ｙ － ０􀆰 ６２７∗∗∗ － ０􀆰 ７８１∗∗∗ ０􀆰 １８５∗∗∗ － ０􀆰 １４５∗∗∗ ０􀆰 ０４２ [ － ０􀆰 ０６５ꎬ － ０􀆰 ２３２] － ０􀆰 ０９３∗ ２３􀆰 ０５０

　 　 注:∗∗∗代表在 １％的水平上显著ꎮ
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　 　 由 表 ３ 中 Ｘ￣Ｍ￣Ｙ 模 型 可 知ꎬ ａ ＝
－ ０􀆰 ７１６∗∗∗ꎬｂ ＝ ０􀆰 ７４８∗∗∗ꎬ其结果分别验证

了前文提出的假设 Ｈ１ 和 Ｈ２ꎬＭ 的中介效应

值占 比 通 过 ａｂ / ｃ 算 式 进 行 计 算ꎬ 值 为

８５􀆰 １３％ ꎬ也就是说ꎬ安全氛围感知能力的中

介效应由 ３ 条中介链所构成:第一条中介链

为辱虐管理行为 － 感知合作 － 员工绩效水

平ꎬ中介效应占比为 ３７􀆰 ６３％ ꎻ第二条中介链

为辱虐管理行为 － 感知创新 － 员工绩效水

平ꎬ中介效应占比为 ２４􀆰 ４５％ ꎻ第三条中介链

为辱虐管理行为 － 感知公平 － 员工绩效水

平ꎬ中介效应占比为 ２３􀆰 ０５％ ꎬ故假设 Ｈ２ａ、
Ｈ２ｂ、Ｈ２ｃ、Ｈ３ａ、Ｈ３ｂ、Ｈ３ｃ 均得到了验证ꎮ 分

析结果表明ꎬ安全氛围感知能力对辱虐管理

行为与员工绩效水平的影响关系起到部分中

介作用ꎮ ＲＦＴ 认为ꎬ领导的同一种行为方式

会激发员工不同的调节焦点ꎬ也可能会同时

使促进焦点和防御焦点这两种类型的调节焦

点都处于较高水平ꎬ并且个体处于不同调节

焦点时做出的行为反应有所不同ꎮ 本研究中

的感知合作能力、感知创新能力和感知公平

能力这 ３ 个分维度的研究结果也验证了以上

相关理论ꎮ

四、结　 语

本研究采用理论模型、问卷调查和实证

研究的方法ꎬ通过探索建筑施工企业辱虐管

理行为对员工绩效水平的影响ꎬ并引入安全

氛围感知能力为中介变量构建研究模型ꎬ旨
在能更全面地探讨建筑施工企业辱虐管理行

为对员工绩效水平的影响路径ꎮ 研究结果表

明ꎬ辱虐管理行为会对员工绩效水平及安全

氛围感知能力产生负面影响ꎬ而安全氛围感

知能力及分维度在辱虐管理行为与员工绩效

水平间起到部分中介作用ꎮ
根据研究成果得出如下启示ꎮ
首先ꎬ员工对企业的安全氛围感知能力

应该引起组织的重视ꎮ 经济发展方式的转变

和国家政策的调整使得建筑行业发展的稳定

性出现波动ꎬ因此对于员工安全氛围感知能

力的培养刻不容缓ꎮ 作为一种关键性的资

源ꎬ安全氛围感知能力对于其他资源能够起

到管理和调整的作用ꎬ较高程度的安全氛围

感知能力能够有效促进个体提升工作绩效

水平ꎮ
其次ꎬ企业应采取措施帮助管理者和员

工建立起对辱虐管理行为的清晰认知ꎬ个体

的心理资源会在安全氛围感知能力的影响下

向积极情感、积极行为进行转化ꎬ从而正确对

待辱虐管理行为ꎬ促进工作绩效的正向发展ꎮ
对于管理者而言ꎬ除了树立对辱虐管理行为

的正确认知ꎬ还应加强其自身的行为规范ꎻ对
于员工而言ꎬ应注重对心理感知层面的考察ꎬ
企业应综合考虑培训和工作环节ꎬ在职业的

全过程为员工提供心理完善课程ꎬ系统性地

提升员工的安全氛围感知能力ꎮ
最后ꎬ考虑到员工对工作中感知合作能

力、感知创新能力和感知公平能力等方面的

需求ꎬ企业应设定与员工价值追求相匹配的

工作目标ꎬ满足员工对于自身价值和工作价

值的认同需求ꎬ营造轻松和谐的知识共享氛

围ꎬ完善沟通交流机制ꎬ确保上下级间的沟通

及反馈渠道顺畅可行ꎮ
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