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摘要：关于员工沉默行为的研究．目前主要集中在前因变量和结果变量上，其中辱虐管理与员工绩效 

之间的关系被广泛关注。文章认为，当员工受到辱虐管理时，如果不能将真实的情感表达出来，就会导致 

员工沉默行为的发生，增强辱虐管理对员．．T--绩效的负向影响。本研 究发现 ，在辱虐管理和员工绩效之间， 

员工沉默行为具有部分中介作用，并从员工、管理者和组织三个层面提出管理建议。 
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近些年来 ，组织中员工的建言行为引起了一些学者的思考。他们认为，既然员工的建言行为可以 

提高组织的绩效，有利于组织的发展，那么，员工的沉默或者出于种种原因保留、过滤 自己的观点， 

就会影响组织决策的方向和质量，对组织绩效造成消极影响。 

诱发组织中员工沉默行为的因素很多，主要分为员工个人因素和组织环境因素。研究表明，领导 

者是导致员工沉默行为发生的主要原因。现阶段，把员工沉默作为结果变量的文献并不多见，但是现 

实生活中的迹象表明，当员工由于某种原因过滤、提炼自己的观点时，容易缺乏控制和认知失调，影 

响员工对于组织的忠诚度及归属感等态度变量，进而产生沉默行为。在领导风格与员工沉默关系的研 

究中，领导风格被确定是影响员工沉默的一个重要因素，负向管理行为对于员工沉默具有正向的预测 

作用。因此，辱虐管理作为一种负向的管理行为，容易导致员工沉默行为的发生。 

到目前为止，针对辱虐管理、员工沉默、员工绩效两两之间关系的研究很多，但对这三者之间关 

系的研究寥寥无几。我们可以推测，当员工遇到辱虐管理时，会产生沉默行为，或保留、提炼和过滤 

自己的观点，进而导致焦虑，对工作、组织产生不满情绪，最终影响员工绩效。本文将进行辱虐管 

理、员工沉默和员工绩效各变量之间关系的研究，并探讨员工沉默在两者之间是否起到中介效应。 

一

、 文献综述及理论假设 

1．概念界定 

(1)员工沉默行为 

Neumann最早从大众传播学的角度提出了 “沉默螺旋”理论。①她认为，人们通过自身只能观察 

到社会的一小部分，其他信息大部分都是通过媒体得到的，因此，媒体决定着社会舆论导向。随着主 
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流意见占据比例的增高，持有少数意见的人表达自己观点的可能性会逐渐降低。Rosen和 Tesser将这 

种行为概括为 “沉默效应”，员工在某些情况下会有选择地向上级传递信息、只传递正面的信息或保 

持沉默。这是有关员工沉默最早的研究文献。① Milliken和 Morrison从组织层面出发，认为员工沉默 

指这样一种现象：当员工有能力通过建言行为改进组织绩效时，却对组织问题保持缄默；② Pinder和 

Harlos认为员工沉默的发生和员工个人有关 ，员工本可以通过建言等方式为组织提出对策并解决问 

题，却由于某些原因，使得员工有所顾虑，产生默许沉默或无作为沉默行为，从而转变成保留意见、 

过滤观点，不再对组织进行评价的一种现象。⑧ Dyne等将员工沉默定义为一种员工拥有改善相关组 

织现状的观点和建议，却因为种种原因而有目的进行保留和隐瞒的行为。Dyne将员工沉默划分为默 

许沉默 、防御沉默和亲社会沉默。，④ 

郑晓涛将 Milliken，Morrison和 Dyne的观点进行了综合，并融人中国情景和文化，将员工沉默定 

义为一种员工本可以提出积极的建议来改善和优化所在部门的工作，却出于某些潜在或现有因素，最 

终选择过滤或回避自己观点的行为，并按照员工对组织的态度将员工沉默划分为消极顺从的默许沉 

默、无作为保护自己的防御沉默、消极保留观点的漠视沉默。⑤ 

本文的研究对象主要是我国企业员工，在以 “高权利距离”、“关系文化”为主导地位的我国， 

沉默行为发生的频率较高。因此，本文采用郑晓涛对员工沉默的定义及维度的划分。 

(2)辱虐管理 

Ashforth认为辱虐管理是管理者在13常管理中所使用的众多方法之一，是一种依靠管理者在组织 

中的权利和地位对员工进行冷漠、虐待的管理行为。⑥ Bies认为辱虐管理是管理者在公开的场合下， 

不顾员工的颜面和感受粗鲁地对待、批评下级或不履行承诺的一种管理方式。⑦ Tepper从员工感知的 

角度认为，辱虐管理指员工持续地感受到领导者对自己的非友善行为，这些行为包括：领导在公开或 

非公开场合对员工进行侮辱的有声行为，以及领导者在工作时间或非工作时间对员工进行冷漠或无视 

的非言语行为，肢体的接触并不包含在辱虐管理的范畴内。⑧ 

本文采用 Tepper对辱虐管理的观点，将辱虐管理界定为四个层面。第一，下属对辱虐管理的感 

知是主观的判断；第二，辱虐管理是持续性表现的负面领导行为；第三，辱虐管理只包含言语和非言 

语行为，而不包括肢体接触；第四，辱虐管理指的是行为本身而非意向。 

(3)员工绩效 

针对员工绩效的概念，学者们主要从 “结果”和 “行为”两类角度进行研究。结果导向型的员 

工绩效研究认为，员工的产出以及成就是可以被测量出来的，用 “产出”、“关键绩效”、“生产率” 

等词汇对结果进行描述；而行为导向型的观点也逐渐得到学者们的支持，他们认为工作结果除了员工 

的自身努力外，还受到许多因素的影响，这些因素不可或缺，却又不是员工可以改变的，这些与工作 

① Rosen S．，Tesser A．，“On Reluctance to Communicate Undesirable Information：The MUM Effect，”Sociometry，Vo1．33，No．3， 

September 1970，PP．253—263． 

② Morrison E．W．，Milliken F．J．，“Organizational Silence：a Barrier to Change and Development in a Pluralistic World，”Academy of 

Management Review，Vo1．25，No．4，October 2000，pp．706—725． 

⑧ Pinder，Harlos H P，“Employee Silence：Quiescence and Acquiescence asResponses to Perceived Injustice，”Research in Personnel 

and Human Resource Manageme nt，Vo1．20，2001，PP．33 1—369． 

④ Dyne L V．，Ang S．，Botero I c．，“Conceptualizing Employee Silence and Employee Voice as Multidimensional Constructs，”Journal 

ofManagement Studies，Vo1．40，No．6，2003，PP．1359—1392． 

⑤ 郑晓涛：《员工组织内信任、信任因素和员工沉默的关系研究》，上海交通大学博士学位论文，2007年，第 46页。 

Ashforth B．， “Petty Tyranny in Organizations，” Huma n Relations，Vo1．47，No．7，1994，PP．755-778． 

⑦ Bies R．J．，Tripp T．M．，“Two Faces of the Powerless．Power and Influence in Organizations，”Thousand Oaks，1998，PP．203— 

2l7． 

⑧ Tepper B．J．，“Consequences of Abusive Supervision，”Academy ofManagement Journal，Vo1．43，No．2，2000，PP．178—190． 
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相关的行为本身也是绩效。 

到目前为止，对员工绩效维度的划分，学术界较为权威的是 Borman&Motowidlo提出的二维度结 

构理论，即员工绩效分为任务绩效和关系绩效。① 任务绩效是指员工所处职位的职责内行为，是员工 

按照组织规定，运用个人能力、工作熟练程度和专业知识，通过职责内的工作方式为组织作出贡献。 

关系绩效又叫做周边绩效，是员工职责外的行为，不属于组织内的任务，却构成组织内的社会和心理 

背景，促进组织内的人际交流，对达成组织的目标起着润滑的作用。 

本研究采用的是任务绩效一周边绩效二维度结构，并将员工绩效定义为：员工通过努力完成职责 

内目标时，与他人产生互动并最终共同达到组织 目标的行为。 

2．辱虐管理、员工沉默与员工绩效关系 

(1)辱虐管理与员工沉默的关系 

Morrison&Milliken认为，领导者是造成组织中沉默的最大因素。如果组织权力过于集中并且具 

有高权利距离，那么管理者则害怕负面信息的反馈，如果这些负面信息是来自下属，那么管理者会感 

到权利正在受到威胁。② 因此，无论员工的建议正确与否，管理者都会认为员工在表达不满或者是在 

给自己制造麻烦，甚至是对 自己权威的挑战。当管理者接收到这样的信息时，会质疑信息的可信性， 

并对员工表现出冷漠、不耐烦甚至嘲笑。员工出于对 自身的保护，为了避免人际隔阂或遭到他人的攻 

击，就会选择沉默，不再关心组织的发展。 

吴宗佑等认为中国是一个 “集体主义盛行”、“等级观念”较强的国家，当员工遇到辱虐管理时， 

虽然会产生不满、愤恨等情绪，却又无可奈何，只能采取消极保留观点等方式进行回应。③ 

由此，本文提出如下假设： 

H1：辱虐管理正向影响员工沉默。 

H1．1：辱虐管理正向影响默许沉默、防御沉默和漠视沉默。 

(2)辱虐管理对员工绩效的影响 

Tepper认为，辱虐管理会打击下属工作积极性，导致员工的自尊受挫并降低其任务绩效。④ Ze1． 

1ars等发现，辱虐管理会降低员工的周边绩效，并在短期内很难恢复。⑤ 吴隆增等认为，辱虐管理会 

降低员工对领导的忠诚度，并降低员工绩效。⑥ 李宁琪等证实了辱虐管理会对员工绩效产生负向影 

响。⑦ 基于以上分析，本文提出以下假设： 

H2：辱虐管理负向影响员工绩效。 

H2．1：辱虐管理负向影响任务绩效和周边绩效。 

(3)员工沉默对员工绩效的影响 

以往关于员工沉默的研究表明，员工沉默属于一种员工对于组织不满的心理状态，会使员工的心 

理压力大大增强，在工作中由于心理负担而变得有所保留，从而会产生不满情绪，降低工作满意度和 

① Borman W．C．，Motowidlo S．J．，“Expanding the Criterion Domain to Include Elements of Contextual Performance，”Personnel Selec． 

tion in Organizations，1993，PP．71-98． 

② Morrison E．W．，Milliken F．J．，“Organizational Silence：a Barrier to Change and Development in a Pluralistic World，”Academy of 

Management Review，Vo1．25，No．4，October 2000，PP．706—725． 

③ 吴宗佑、徐玮伶、郑伯埙：《怒不可遏或忍气吞声?华人企业中主管威权领导行为与部属愤怒情绪反应的关系》，《本土心理 

学研究》2002年第 18期。 

④ Tepper B．J．，Duffy M．K．，Shaw J．D．，“Personality Moderators of the Relationship between Abusive Supervision and Subordinates’ 

Resistance，”Journal ofApplied Psychology，Vo1．86，No．5，2001，P．974． 

⑧ Zellars K．L ，Tepper B．J．，Du M．K．，“Abusive Supervision and Subordinates’Organizational Citizenship Behavior，”Joarnal of 

Applied Psychology，Vo1．87，No．6，2002，PP．1068—1075． 

⑥ 吴隆增、刘军、刘刚：《辱虐管理与员工表现：传统性与信任的作用》，《心理学报》2009年第41期。 

⑦ 李宁琪 、易小年：《组织公平、辱虐管理及员工工作倦怠关系实证研究》，《科学与管理》2010年第 7期。 
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工作效率，最终降低员工绩效。① 

由此，本文提出如下假设： 

H3：员工沉默负向影响员工绩效。 

H3．1：员工沉默负向影响任务绩效。 

H3．1．1：默许沉默、防御沉默和漠视沉默负向影响任务绩效。 

H3．2：员工沉默负向影响周边绩效。 

H3．2．1：默许沉默、防御沉默和漠视沉默负向影响周边绩效。 

(4)员工沉默的中介效应 

通过上述研究，我们知道在我国这种 “高权利距离”、“关系”为主导的领导环境下，当员工受 

到辱虐管理时，会出于多方面考虑而选择沉默的方式隐藏或者有选择性地表达自己对组织的观点，导 

致员工感到自己不被重视、没有话语权、游离于组织边缘，从而影响员工工作满意度和工作积极性， 

最终降低员工绩效。因此，本研究认为：当组织中的员工受到辱虐管理时，员工会通过沉默的方式来 

改变自身在组织中的行为活动方式，导致工作绩效的降低。 

H4：辱虐管理与员工绩效之间，员工沉默具有中介效应。 

H4．1：辱虐管理和任务绩效之间，默许沉默具有中介效应。 

H4．2：辱虐管理和周边绩效之间，默许沉默具有中介效应。 

H4．3：辱虐管理和任务绩效之间，防御沉默具有中介效应。 

H4．4：辱虐管理和周边绩效之间，防御沉默具有中介效应。 

H4．5：辱虐管理和任务绩效之间，漠视沉默具有中介效应。 

H4．6：辱虐管理和周边绩效之间，漠视沉默具有中介效应。 

二、研究方法 

1．样本选择与数据收集 

本研究对象主要来自吉林、辽宁、北京、天津等地的不同行业，被试者有一线工人、办公室职员 

和管理者等，主要依靠纸质问卷回收、E—mail回复和 “问卷星系统”等方式对数据进行收集。作者 

通过 149个 QQ好友、98个人人网好友、16个 QQ群和微博等渠道邀请朋友填写问卷。回收问卷321 

份，以 “答案是否完整”、“卷面是否存在前后矛盾”、“多个连续题项同一答案”为标准，剔除无效 

问卷 17份，有效率为94．7％。 

2．测量工具 

本研究所收集的数据运用 SPSS18．0统计软件进行分析处理，对郑晓涛、Tepper、孙健敏和焦长 

泉所开发的量表进行信度与效度检验，② 并验证了各变量之间的关系。 

(1)员工沉默：本研究采用郑晓涛等 2007年编制的量表，利用李克特五点测量法进行测量，其 

中员工沉默被分为三个维度：默许沉默4个题项，一致性系数为0．81；防御沉默 4个题项，一致性 

系数为 0．77；漠视沉默4个题项，一致性系数为 0．84，共计 l2个题项，总体解释方差为 66．17％， 

该量表具有良好的信度。 

(2)辱虐管理：本研究采用的是 Tepper开发的量表，由于Tepper量表并没有对辱虐管理维度之 

① Dundon T．，et al， “The Meanings and Purpose of Employee Voice，” e International Journal of Human Resource Management， 

Vo1．15，No．6，2004，PP．1149-l170；刘蕾 ：《组织沉默行为的动机分析及对个人绩效影响的实证研究》，西南财经大学硕士学位论 

文，2009年，第7o页；郑晓涛等：《中国背景下员工沉默的测量以及信任对其的影响》，《心理学报》2008年第4O期。 

② 孙健敏、焦长泉：《对管理者工作绩效结构的探索性研究》，《人类工效学》2002年第 8期。 
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间进行划分，因此利用李克特五点测量法对 15个题项统一进行测量，结果表明，量表 15个题项的一 

致性系数为 0．95，该量表信度良好。 

(3)员工绩效：本研究将员工绩效划分为任务绩效和周边绩效 2个维度，采用孙健敏和焦长泉 

开发的自评式量表测量 ，每个维度4个题项，共计 8个题项，并利用李克特五点测量法进行测量。2 

个维度题项的克隆巴赫 仅系数分别为0．786和0．743，该量表信度良好。 

表 1 被测人群基本信息统计 

信息名称 信息类别 样本量 百分比 (％) 信息名称 信息类别 样本量 百分比 (％) 

男 158 52．0 高中及以下 22 7．2 

性别 教育 专科／技校 43 14
． 1 

女 146 48．o 程度 本科 168 55
． 3 

20岁以下 4 1．3 硕士及以上 71 23
．4 

2O一29岁 253 83．1 年龄 金融业 37 12
． 2 

30～39岁 26 8．6 教育／培训 46 15
． 1 

4O岁以上 21 7．O 医疗／医护 33 l0
． 9 

3年以下 203 66．8 从事 政府机构 29 9
． 5 

工作 3—5年 76 25．0 行业 建筑
／房地产业 34 11．2 

年限 5—8年 21 6
． 9 餐饮／住宿／旅游业 28 9．2 

8年以上 4 1．3 其他 97 31．9 

三、研究结果与讨论 

1．信度 与 效度分 析 

(1)郑晓涛员工沉默量表的信效度分析 

郑晓涛所编制量表的 12个题项，整体克隆巴赫 仅系数为0．901。默许沉默、防御沉默和漠视沉 

默三个维度题项的克隆巴赫 系数均大于 0．8，分别为0．862、0．824、0．850，证明该量表的一致性 

与可靠性较好。 

员工沉默行为的 KMO值为0．872，Bartlett球形检验的 sig值为 0，表明该量表可以进行因子分 

析，本研究采用主成分分析等方法共提取3个因子，即默许沉默、防御沉默和漠视沉默，解释方差均 

大于0．5，其中，默许沉默累计解释26．606％的差异变量，防御沉默累计解释50．108％差异变量，漠 

视沉默累计解释71．275％的差异变量，证明郑晓涛等编制的量表效度良好。 

(2)Tepper辱虐管理量表信的信效度分析 

Tepper开发的量表 15个题项的克隆巴赫 系数为 0．929，达到极好的水平，该量表一致性和可 

靠性水平较高。 

辱虐管理的KMO值为0．905，Bartlett球形检验的 sig值为0，这说明该量表可以进行因子分析。 

本研究对 15个题项采用主成分分析法做因子分析，提取了一个因子，结果表明：辱虐管理解释了总 

方差的50．614％，证明 Tepper开发的量表效度良好。 

(3)孙健敏和焦长泉员工绩效量表的信效度分析 

孙健敏和焦长泉开发的量表的8个题项的克隆巴赫 系数为0．837，其中任务绩效题项的克隆巴 

赫 仅系数为0．853，周边绩效题项的克隆巴赫 仅系数为0．737，均大于 0．7，这表明该量表的一致性 

与可靠性较好。 

员工绩效的 KMO值为 0．827，Bartlett球形检验的 sig值为0，对该量表的 8个题项做因子分析， 

共提取 2个因子，即任务绩效和周边绩效 ，两个因子的所有题项的解释方差均在 0．5以上，其中任务 

绩效累计解释了36．933％的差异变量，周边绩效累计解释了64．917％的差异变量，这表明该量表的 
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效度 良好 。 

2．各 变量之 间的相关性分析 

从表 2的变量之间相关性分析可以看出，辱虐管理对员工沉默的三个维度：默许沉默、防御沉默 

和漠视沉默均呈现显著正相关，其中，辱虐管理与默许沉默相关系数最大，这表明在我国情景下，当 

员工遭受辱虐管理时，最可能采取的是被迫妥协的默许性沉默。 

辱虐管理对任务绩效和周边绩效均呈现显著负相关；辱虐管理对周边绩效的影响效果要大于对任 

务绩效的影响效果。这表明，员工遭受辱虐管理时，为了维持在组织中的地位，不得不完成任务绩 

效，但却由于降低_r=r=作满意度和工作效率从而减少对周边绩效的付出。 

在默许沉默、防御沉默和漠视沉默与任务绩效、组织绩效之间，默许沉默对任务绩效不呈现相关 

性，防御沉默对任务绩效不呈现相关性，漠视沉默对任务绩效呈现显著负相关；默许沉默对周边绩效 

呈现显著负相关，防御沉默则对周边绩效不呈现相关性 ，漠视沉默对周边绩效呈现显著负相关。 

表2 各变量之间的相关-性分析 

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 

l 辱虐管理 2．2787 0．68132 

2 默许沉默 3．2714 0．93979 0．460 1 

3 防御沉默 3．2368 0．86640 0．3l5 0．563 1 

4 漠视沉默 2．7525 0．90754 0．400 0．476 0．587 1 

5 任务绩效 3．8824 0．72862 —0．135 0．098 -0．020 -0．143 1 

6 周边绩效 3．5329 0．75051 —0．286 一0．200 -0．076 —0．265 0．485 1 

说明： 在 0．01水平 (双侧)上显著相关， 在 0．05水平 (双侧)上显著相关。 

3．辱虐管理、员工沉默和员工绩效之间回归分析 

(1)辱虐管理与员工绩效 

在辱虐管理与员工绩效的回归分析中，通过表 3我们可以看出，当辱虐管理为自变量，员工绩效 

及其维度为因变量时，员工绩效的 B值为负数，sig值为 0，这表明辱虐管理负向影响员工绩效，影 

响效果显著，假设 H2成立；任务绩效的 B值为负数，sig值为0．019小于0．05，这表明辱虐管理负 

向影响任务绩效，影响效果显著。周边绩效的 13值为负数 ，S唔值为0，这表明辱虐管理负向影响周 

边绩效，影响效果显著，假设 H2．1成立。 

表 3 辱虐管理与员工绩效回归分析 

因变量 员工绩效 任务绩效 周边绩效 

自变量 B Sig B Sig p Sig 

辱虐管理 -0．245 0．000 —0．135 0．019 -0．286 0．000 

(2)辱虐管理与员工沉默 

本文在辱虐管理与员工沉默的回归分析中，辱虐管理定义为自变量，员工沉默及其三个维度定义 

为因变量。通过表 4我们可以看出，员工沉默的 B值为正数，Sig值为 0，这表明辱虐管理正向影响 

员工沉默，影响效果显著，假设 H1成立；默许沉默 I3值为正数，Sig值为 0，防御沉默 p值为正数， 

Sig值为0，漠视沉默 13值为正数，Sig值为 0，这表明辱虐管理对员工沉默的三个维度都具有正向影 

响，影响效果显著，假设 H1．1成立。 

表4 辱虐管理与员工沉默回归分析 

因变量 员工沉默 默许沉默 防御沉默 漠视沉默 

p Sig B Sig p Sig B Sig 

辱虐管理 0．473 0．000 0．460 0．000 0．315 0．000 0．400 0．000 

(3)员工沉默与员工绩效 

表5是员工沉默与员工绩效一元线性回归分析结果：将员工沉默定义为自变量，员工绩效定义为 
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因变量，员工沉默的B值为负，Sig值为0．013小于0．05，这表明员工沉默负向影响员工绩效，影响 

效果显著，假设 H3成立。 

表 5 员工沉默与员工绩效回归分析 

因变量 员工绩效 

自变量 B Sig 

员工沉默 -0．143 0．013 

表 6 员工沉默及维度与任务绩效回归分析 

因变量 任务绩效 

自变量 B Sig 

员工沉默 一0．024 0．675 

默许沉默 0．O98 0．087 

防御沉默 -0．020 0．731 

漠视沉默 一0．143 0．013 

表7 员工沉默及维度与周边绩效回归分析 

因变量 周边绩效 

自变量 8 Sig 

员工沉默 一0．219 0．000 

默许沉默 -0．200 0．000 

防御沉默 -0．076 0．188 

漠视沉默 -0．265 0．000 

在员工沉默与任务绩效的回归分析中，员工 

沉默及其三个维度作为自变量，任务绩效作为因 

变量，通过表 6的分析结果我们可以发现，员工 

沉默的13值为负数，Sig值为0．675，大于0．05。 

这表明员工沉默行为不具备影响任务绩效的条件， 

负向影响效果不显著，假设 H3．1不成立。 

在员工沉默的三个维度即默许沉默、防御沉 

默、漠视沉默与任务绩效的回归分析中，我们可 

以发现，默许沉默的 B值为正数，Sig值为0．087， 

大于 0．05，这表明默许沉默正向影响任务绩效的 

效果不具备显著性；防御沉默的 B值为负数，Sig 

值为0．731，大于0．05。这说明防御沉默负向影 

响任务绩效的效果不具备显著性；漠视沉默的 B 

值为负数，Sig值为 0．013小于 0．05，这表明漠 

视沉默负向影响任务绩效，影响效果显著。假设 

H3．1．1部分成立。 

在员工沉默与周边绩效的回归分析中，员工沉默及其三个维度作为自变量，周边绩效作为因变 

量，通过表 7我们可以发现，员工沉默的 B值为负数，Sig值为 0，这表明员工沉默对周边绩效有负 

向影响，且影响效果显著，假设H3．2成立。 

从员工沉默的三个维度，即默许沉默、防御沉默、漠视沉默与周边绩效的回归分析中可以发现， 

默许沉默的 B值为负数，Sig值为 0，这表明默许沉默负向影响周边绩效，影响效果显著；防御沉默 

的 13值为负数，Sig值为0．188，大于0．05。这意味着防御沉默负向影响周边绩效的效果不具备显著 

性；漠视沉默的 p值为负数，Sig值为0，这表明漠视沉默负向影响周边绩效，影响效果显著。假设 

H3．2．1部分成立。 

(4)员工沉默中介效应的检验 

a．默许沉默中介作用的检验 

由上述研究可知，默许沉默对周边绩效有显著负向影响，但是对任务绩效不显著，因此，默许沉 

默在辱虐管理和任务绩效之间没有中介效应，假设 H4．1不成立。 

在默许沉默作为辱虐管理和周边绩效中介变量的检验中，本研究建立了3个模型，如表8所示， 

将性别、年龄、工作年限、教育程度和行业作为控制变量，辱虐管理和默许沉默作为自变量，周边绩 

效作为因变量，诠释了辱虐管理、默许沉默和周边绩效之间的中介关系。 

在模型 1中，把年龄、性别、从事行业、教育程度、工作年限作为控制变量，周边绩效作为因变 

量进行研究，结果表明，年龄对周边绩效具有显著正向影响，性别对周边绩效具有正向影响，F值为 

5．582一，这说明整体的控制变量对周边绩效存在影响。在模型2中，将辱虐管理作为自变量，周边 

绩效作为因变量进行分析，结果表明辱虐管理对周边绩效存在显著的负向影响；模型3在模型2的基 

础上，加入默许沉默这个中介变量，检验的是加入默许沉默后，辱虐管理对周边绩效影响的变化：加 

入默许沉默这个自变量后，默许沉默的中介效应比直接效应多解释了 1．3％的变量方差，这个结果表 

明，默许沉默虽然起到了中介效应，但是中介作用的效果小于直接效应。假设 H4．2成立。 
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表 8 默许沉默中介效应检验 

因变量：周边绩效 变量 

Model 1 Model 2 Model 3 

年龄 0．228 0．234 0．242 

性别 0．160 0．141 0．145 

控制变量 从事行业 0．040 0．045 0．048 

教育程度 -0．026 0．011 0．028 

工作年限 0．021 0．018 0．028 

辱虐管理 一0．287 一0．227 自变量 

默许沉默 一0．135 

R2 0．086 0．167 0．180 

调整 R 0．070 0．150 0．161 值 

F值 5．582 9．898 9．305 

AR 0．O81 0．013 

由于回归模型中存在两个具有相关性的自变量，因此本研究选用条件指数和方差膨胀因子对该模 

型进行多重共线性诊断。通过计算得出：辱虐管理的条件指数值为 14．508，默许沉默条件指数值为 

24．934，均小于临界值；辱虐管理方差膨胀因子值为 1．101 8，默许沉默的方差膨胀因子值为 1．320， 

均小于2，这表明变量之间的共线性并不严重。 

b．防御沉默中介作用检验 

从上述研究中，我们可以看到，辱虐管理对员工绩效及其两个维度都呈现显著负相关 (表 3)； 

防御沉默对任务绩效和周边绩效的s 值都大于0．05，影响不显著，因此，防御沉默在辱虐管理和员 

工绩效之间不具备中介作用。所以假设 H4．3、I-I4．4均不成立。 

c．漠视沉默中介作用检验 

上述结果表明：辱虐管理对员工绩效及其两个维度都呈显著负相关 (表 3)；漠视沉默对员工绩 

效及其两个维度 B值为负数，sig值均小于0．05，因此呈显著负相关 (表 6、7)。因此，本研究在辱 

虐管理和员工绩效问，漠视沉默中介作用的检验中，将辱虐管理、漠视沉默当做自变量，任务绩效和 

周边绩效当作因变量，见表 9。 

表 9 漠视沉默的中介作用检验 

因变量 任务绩效 周边绩效 

自变量 13 Sig B Sig 

辱虐管理 一O．135 O．019 —0．286 0．O0o 

辱虐管理 -0．092 0．139 —0．215 0．000 

漠视沉默 -0．106 0．O48 —0．180 0．0o3 

当自变量加入漠视沉默时，辱虐管理对任务 

绩效的B值从一0．135变为一0．092，sig值由原先 

的0．019变为 0．139，大于0．05，表明在当前情 

况下，辱虐管理对于任务绩效的负向作用已不显 

著；同时，漠视沉 默 的 sig值 为 0．048，小于 

0．05，表明漠视沉默对任务绩效产生影响，并代 

替辱虐管理起完全中介作用。假设 H4．5成立。 

而辱虐管理对周边绩效的 sig值依旧为0，这说明即便加入漠视沉默这个自变量，辱虐管理对周 

边绩效负向影响依旧显著；而漠视沉默对任务绩效 13值为一0．180，sig值为 0．003，小于0．05，呈现 

显著负相关，并且由于漠视沉默的加入，辱虐管理对任务绩效的 B值从一0．286变为一0．215，这说明 

漠视沉默在辱虐管理和周边绩效之间起部分中介作用，即假设 H4．6成立。 

4．研 究结果讨论 

(1)辱虐管理负向影响员工绩效 

上述分析结果表明，辱虐管理对任务绩效和周边绩效都有显著负向影响。这就意味着当员工遇到 

辱虐管理时，任务绩效和周边绩效必然降低。在现实生活中，当领导运用 自己的权力和地位，不顾员 

工的颜面和感受，粗鲁对待、批评下级或不履行承诺的时候 ，员工就会对领导和组织作出相对的回 
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应：变得沉默寡言，持 “不求有功但求无过”的工作态度，并以降低工作效率和工作质量、减少工 

作时间等方式发泄自己的不满和进行抗议，这样做的直接结果就是降低了自己的工作绩效。 

(2)辱虐管理对员工沉默的影响 

上述结果表明，辱虐管理对默许沉默、辱虐管理对防御沉默、辱虐管理对漠视沉默都呈显著正影 

响。这表示在现实生活中，当员工受到辱虐管理时，无论是因为被迫地赞同或者是为避免受到攻击而 

明哲保身，或是事不关己的旁观，都会增强自身的沉默行为。 

在我国情境下，领导的 “一言堂”、“家长式”管理方式在企业中比较普遍，这样做的原因是管 

理者认为自己对企业了解比较深刻，相比普通员工而言更具有全局的战略思想，但是这样做的弊端在 

于员工愈发地依赖管理者，当管理者作出决策时，大部分员工会保留自己的观点，甚至会怀疑自己观 

点的正确性；另外，我国属于强 “关系”型社会，管理者有时会害怕负面信息的反馈，尤其当这些 

负面的反馈是来自下属时，会被管理者认为是对 自己权力和地位的挑战。因此，当员工受到辱虐管理 

时，为了维护自己与领导之间的关系，为了维护自己在企业的形象地位，往往选择沉默来避免被认为 

是 “异类”而遭到孤立；有些员工只注重 自己的薪酬待遇而不关心组织的发展，当这类员工受到辱 

虐管理时，经常会采用漠视、视而不见等方式来应对管理者。 

(3)员工沉默对员工绩效的影响 

上述检验结果表明，漠视沉默与任务绩效呈显著负相关；默许沉默与漠视沉默分别对周边绩效呈 

显著负相关，相对于默许沉默而言，漠视沉默对周边绩效的影响更大一些。然而，从检验结果看，默 

许沉默则不具备影响任务绩效的条件，影响效果不显著；防御沉默对周边绩效影响效果不具备显著 

性，因此假设 H3部分成立。 

本研究之所以得到这样的结果，可能的原因是：员工的核心绩效是任务绩效，任务绩效是衡量一 

个员工能力水平和是否符合相应岗位的硬性标准，无论员工是否沉默，心理情绪如何变化，员工都必 

须完成角色内的绩效，否则就会有离职的危险。因此，从现实意义的角度来讲，默许沉默、防御沉默 

对员工的任务绩效负向影响均不显著是可以找到合理解释的。 

本文的研究对象主要集中在 3O岁以下的 8O后和 9O后，这个年龄段的员工基本属于底层员工， 

对于他们来说对命令的执行远胜于建议的提出，“少说、多做”地完成岗位范围内任务是最基本的要 

求。另一方面，被试人群工作时间较短，在企业中的人际网络不完善，对企业的核心目标、运作模式 

和组织的学习仍处于适应阶段，接触不到组织核心的决策内容，因此，他们的沉默行为对任务绩效没 

有太大的影响。 

(4)员工沉默的中介作用 

从本文研究结果可以看出，在辱虐管理和周边绩效之间，默许沉默和漠视沉默都只起部分中介作 

用，而防御沉默的中介作用不成立；在辱虐管理和任务绩效之间，默许沉默和防御沉默均不存在中介 

作用，而漠视沉默则起到完全中介作用，因此，假设 H4只是部分成立。 

本文猜测，出现这种结果可能是由于当员工受到辱虐管理时，为了保住现有的工作和组织地位， 

无论其心情好坏、沉默与否，也都要完成任务绩效。在这种情况下，即便员工产生了默许沉默和防御 

沉默，也都是对于管理者言行和观点的一种消极的赞同，不会对自身的任务绩效有太大的影响，因此 

在辱虐管理和任务绩效之间，默许沉默和防御沉默不具备中介效应。 

而漠视沉默属于一种消极的反对，带有抵抗的情绪，处于漠视沉默的员工，即便完成任务绩效， 

也必然伴随着效率和质量的降低，甚至在完成绩效的过程中可能伴随少量的反生产行为。这类员工会 

减少本职工作以外的活动，拒绝为他人提供方便，并且出现迟到、早退等多种影响个人织绩效的行 

为。因此，在辱虐管理和任务绩效之间，漠视沉默具备中介效应。 



辱虐 管 理 与 员工绩 效 ：员工 沉 默的 中介作 用 

四、研究结论、管理建议与研究局限 

1．研 究 结论 

本研究运用SPSS18．0软件对回收数据进行分析，对郑晓涛、Tepper、孙健敏和焦长泉所开发的 

量表进行信度和效度的检验；对辱虐管理、员工沉默和员工绩效各变量之间进行相关性分析；对辱虐 

管理、员工沉默和员工绩效各维度之间进行回归分析；检验了辱虐管理和员工绩效之间员工沉默的中 

介效应。得出以下结论： 

(1)辱虐管理对员工沉默及其三个维度 (默许沉默、防御沉默和漠视沉默)均具有正向影响。 

(2)辱虐管理对员工绩效及其两个维度 (任务绩效和周边绩效)均具有负向的影响。 

(3)员工沉默及其三个维度对周边绩效具有负向影响，且影响效果显著。 

(4)辱虐管理和员工绩效之间，员工沉默只具有部分中介效应。 

本研究表明，辱虐管理和任务绩效之间，默许沉默和防御沉默不具有中介效应，漠视沉默具有完 

全中介效应；辱虐管理和周边绩效之间，防御沉默不具有中介效应，默许沉默和漠视沉默只具有部分 

中介效应。 

2．管理建议 

(1)员工层面：员工应该以积极的态度来面对领导的不同管理方式。当遇到领导辱虐式管理时， 

不能产生 “心理罢工”的情绪，成为企业的 “隐形员工”，也不能一味的顺从，游离于组织之外，可 

以采取柔和的方式来对应 ，例如以谈心的方式来提建议，利用同理心站在管理者的角度思考问题，关 

注组织的绩效和发展。 

(2)管理者层面：管理者要进一步提高和完善 自身的管理水平，纠正错误的管理理念，充分信 

任员工，追求绩效的同时，适当考虑员工的心理感受，以广阔的心胸接纳一线员工的建议。 

(3)组织层面：员工沉默是指员工本可以对工作或组织问题提出建议，却因为种种原因保留。 

这样做会降低组织决策质量，影响决策效果，阻碍组织绩效的提高和自身的发展，不利于创新。同时 

还会使得员工感知到自己没被重视、缺乏控制和认知失调，从而产生不满情绪，减少组织公民行为， 

最终降低工作绩效。因此，组织需要创建畅所欲言的环境，并建立多种渠道以保证员工的建言行为可 

以实施，如设计领导信箱、意见箱或E—mail等方式让员工进行不记名式意见投递，同时利用茶话会 

等形式鼓励员工提出建议，并奖励意见被采纳者，形成良好的组织氛围，达到良性的循环。 

3．研究局 限 

本研究涉及多个行业，但是并没有针对某一具体行业，所以并不具有行业代表性。样本主要来源 

于 30岁以下人员，由于他们参加工作时间较短，可能对组织的管理、部门的运行以及工作本身并没 

有深刻理解；与其他年龄段员工相比，这一类员工沉默行为发生的频率、对辱虐式管理的应对存在着 

较大的差别。本研究没有能将这些差异进行不同年龄段的比较。 

本研究只是将员工沉默作为中介变量进行回归分析，而影响员工沉默的因素很多，包括员工性 

别、年龄、工作时间、受教育程度、组织中的地位等，影响员工绩效的因素有多种，包括工作环境、 

组织公平、公司的激励等，因此在未来的研究中，可加入更多的变量对辱虐管理、员工沉默和员工绩 

效之间的关系进行研究。 
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