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高级领导训诫行为对反生产行为的影响研究  

摘   要  

领导者的领导行为长期以来都是组织行为学领域关注的热点问题，训诫行为

作为一种可能的对员工团队绩效产生积极影响的领导行为逐渐受到关注。本文旨

在于通过引入领导成员交换关系作为中介变量，调节定向作为调节变量，探究高

级领导训诫行为对员工反生产行为的影响及作用机理。  

首先，本文通过梳理关于训诫行为、领导成员交换关系、反生产行为、预防

定向的文献，总结当前的研究内容和研究成果，并在此基础上构建理论框架并提

出研究假设。其次，通过借鉴前人开发的成熟量表，编制并发放调查问卷，以海

南某企业 900 余名员工为样本，发放问卷并进行回收。最后，运用 SPSS19.0 软件

中的信效度分析、相关分析、回归分析和 Process 插件分析验证假设，为企业内

的领导训诫管理行为作出建议。  

通过本文的研究，得出结论，高级领导训诫行为会通过中介变量领导成员交

换关系而对员工的反生产行为产生消极影响，而调节变量预防定向在此过程中起

到了显著的调节作用。  

 

关键词：领导训诫行为；领导成员交换；反生产行为；预防定向  
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The Research on the Impact of Supervisor Disciplinary 

Behavior on Employees’ Counterproductive Work Behavior  

Abstract 

Leadership behavior has been a hot issue in the field of organizational behavior 

for a long time. As an issue probably has positive impact on employees’ and groups’ 

performance, disciplinary behavior is noticed and redefined by scholars. This article 

aims at investigating the impact disciplinary behavior has on employees’ 

counterproductive work behavior by introducing leader-member exchange as a 

mediating variable and introducing regulatory focus as a moderating variable.  

Firstly, by reading and collecting literatures on the four variables of this study, 

we obtained current study outcomes, based on which we set the theoretical model and 

put forward our hypotheses. Secondly, based on  the scales developed by previous 

researches, we conducted a questionnaire survey among approximate 900 employees 

in a corporation in Hainan province. Finally, we used SPSS19.0 to test our hypotheses 

and then provided suggestions for corporations on how to regulate the leadership 

disciplinary behavior. 

The conclusion of this research is that the disciplinary behavior has a negative 

impact on the counterproductive behavior via the mediating effect from 

leader-member exchange, and prevention focus is a significant moderator in this 

process. 

 

Key words: Supervisor disciplinary Behavior; Leader-member Exchange; 

Counterproductive Behavior; Prevention Focus 
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一、绪  论  

（一）研究背景与意义  

1．研究背景  

领导行为对下属员工的行为与态度影响研究一直是组织行为学中的一个核心

研究问题。如何促进组织中领导者与成员之间所进行的动态的社会利益和心理交

换的过程，也就是领导行为的实质逐渐受到研究者的关注。通过对这种过程的研

究，进而提高工作绩效，是每一个企业管理者都非常关心的现实问题。领导惩罚

作为常见的领导行为之一，被认为是一种典型的负面领导行为，几十年里一直受

到较多关注，而脱胎于领导惩罚行为的领导训诫行为的相关研究仍十分稀少。  

本文在已有的前人研究的基础上，通过对一家中国企业——海南某集团免税

店的问卷调查和数据分析，探究领导训诫行为对企业员工的影响。  

2. 研究意义  

（1）理论意义  

本文旨在探究组织内高级领导训诫行为对员工的反生产行为的影响，并引入

中介变量领导成员交换关系，以及调节变量预防定向构造一个调节中介模型。通

过对这一模型的研究，丰富领导训诫行为领域的现有研究成果，提供中国国内的

实例与实证分析，为未来的研究者提供可能的参考。  

尽管惩罚行为作为典型的负向领导行为已经较早即受到了国内外学术界的关

注，关于惩罚行为对于组织、员工的影响研究成果颇丰。但对训诫行为的重新定

义和研究兴起则较晚，且尚未有以国内组织为调查对象，以训诫行为为自变量、

以员工层面的反生产行为因变量相关的模型。由此，本文在探究训诫行为与员工

反生产行为之间关系的同时，也将引入中介变量领导成员交换关系和调节变量预

防定向以优化本模型。  

（2）实践意义  

对于组织而言，本文希望通过对国外相关研究的总结和在我国背景企业下的

研究帮助组织更深刻地了解训诫行为及其影响，并营造合适的组织环境，建立健

全的组织机制和组织氛围。  

对于领导者而言，本文希望能通过对于结果的实证分析，得到可行的管理建

议，引起领导者对自身训诫行为的注意和重视。了解到自身的训诫行为会对组织、
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对自己、对员工的可能影响，并通过对于下属心理情况的了解调整自己的训诫行

为，营造良好的自制氛围和工作环境。  

对于员工而言，本文希望通过帮助企业站在员工的角度了解自身预防定向的

高低对组织的影响，并恰当应对领导的训诫行为，调整领导成员交换关系，为自

己争取更多资源。  

（二）研究方法与研究程序 

1．研究方法  

本文主要采用以下几种研究方法：  

（1）文献研究法  

本文在撰写之前，根据导师推荐和指导，收集、阅读国内外相关的文献资料，

并对已有的一些研究成果进行了分类、汇总，整理目前已有的国内外对领导训诫

行为、反生产行为等变量的研究现状，以增进自己对训诫行为、领导成员交换关

系、反生产行为、调节定向，以及中介作用、调节作用等相关理论知识的理解。

在整理相关文献和对相关理论知识理解的基础上，提出假设并建立模型，进行实

证研究以检验假设是否成立。  

（2）问卷调查法  

本文撰写过程中，首先在导师的指导下针对所需调查变量设计量表，然后通

过向海南某企业 900 余名员工发放不记名问卷进行实证调查，收集数据并加以整

理，以便下一步的实证研究领导者实施的高级领导训诫行为对反生产行为的作用

机制。  

（3）定量分析法  

对问卷结果的分析包括信度效度分析、回归分析、相关分析、中介作用分析、

调节作用分析等，也需要制图、制表。SPSS 软件作为常用的数理分析工具，可以

运行如 Process 等多种插件，简化繁琐的多层回归过程，胜任多种分析任务。  

2．研究程序  

本文的研究思路主要为：首先结合自身经验以及中国情境下存在的管理现象，

在归纳研究背景的基础上提出本次研究的目的，并大致确定研究范畴；通过对国

内外相关文献的阅读和整理，根据自己的理解和导师的建议设计理论模型和研究

假设；参照、借鉴国内外的成熟量表，编制问卷；进行数据录入、审核，删除不
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符合要求的数据；对数据使用 SPSS 分析，进行假设检验；最后对结果分析，并

提出管理建议。具体的研究过程如图 1 所示。  

 

图 1 研究过程路线图  

二、文献综述  

（一）训诫行为研究综述  

1．训诫行为定义及研究内容  

训诫行为原指学校教育中教师对于学生做出的非期望行为进行的纠正措施，

后来这一概念被引入组织行为学领域。Wheeler 于 1976 年开始了对惩罚和训诫的

研究，对超过 300 个案例进行了研究，否定了以往“惩罚行为是无效的”的论调，

并为未来对于惩罚的研究提出了很多建设性的建议 [9]。在一个对 100 个组织的调

查中，Miner 和 Brewer (1976)发现 83%的组织在管理员工的过程中实施了训诫行

研究背景与研究目的 

理论基础与文献综述 

研究设计 

机理分析 模型构建与研究假设 问卷设计 数据收集与分析方法 

实证分析与数据解释 

结论与建议 
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为。尽管训诫是一种被广泛使用的管理策略；但 Arvey, Davis 和  Nelson（1984）

在他们的回顾中指出 “训诫（和 /或惩罚） ”在组织研究者中得到了极少的关注。

Arvey（1984）进行了在组织语境中对训诫行为使用的调查，研究关于组织中存在

的训诫因素、训诫方法的差异以及对于员工认知与行为的影响 [10]。Atwater 等人

在 2001 年对前人训诫行为的研究成果进行归纳，定义训诫为一种下属做出违反领

导意愿而产生的纠正行为，其目的是使这种类似的非意愿行为不再发生 [13]。

Podsakoff 等人（2006）提出领导实施奖惩行为的方式对员工态度，认知和行为有

很大的影响，权变性的惩罚行为会降低员工角色模糊、提高公平认知，并降低组

织变革时所受到的员工阻力 [24]。  

从惩罚行为被提出的几十年里，惩罚和训诫因为其相似性经常被一同研究，

对惩罚、训诫行为的研究主要在前因变量与结果变量以及在前因变量、结果变量

与训诫行为各自的关系中发挥中介效应和调节效应的变量中展开，国内外研究学

者主要以惩罚行为领域的结果变量研究为主。图 2 为训诫行为的研究内容框架，

本文的主要研究范围用虚线框出。  

 

 

 

 

 

图 2 领导训诫研究内容框架图  

2．训诫行为的作用机制研究  

对于训诫管理的研究成果大多是从 Podsakoff 自 2006 年后的交易型领导研究

之后兴起，之前学界普遍讲训诫与惩罚混为一谈，因此通过文献阅读和整理，得

结果变量 
中介

变量 
训诫行为 

中介

变量 
前因变量 

控制变量 

调节变量 调节变量 
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到的下表展示了有关惩罚、训诫等领导行为的实证研究的研究结果。表 1 给出了

训诫惩罚行为的相关研究成果。  

表 1 训诫、惩罚行为作用机制主要研究成果  

提出学者  自变量  影响变量  中介变量  调节变量  

Notz(2001) 领导惩罚行为  监督者的强化

行为  

奖惩有效性  

领导对员工能

力的判断  

无  无  

郭佳梅等 (2008)  变革型领导、非

应变性惩罚  

员工创造性  无  无  

刘军，吴隆增

(2009) 

家长式领导  个人和组织的

反生产行为  

领导成员交换

关系  

无  

Stefan等 (2008) 非权变惩罚  反生产行为  无  性别、年龄、种

族  

Michel等 (2013)  训诫行为  组织满意度和

领导者满意度  

程序公平与分

配公平  

角色模糊、薪酬

水平、信任倾向  

HONG DENG等

(2014) 

训诫行为  员工工作绩效  组织承诺  

自我调节缺失  

人际公平  

核心自我评价  
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从上表对于前人的研究结果归纳可以看出，目前对训诫行为作用机制的研究

已经涵盖了组织、领导、员工等各个层面。各种成熟的量表和理论模型为本文的

研究提供了大量的参考案例，在不同的国家情境下，目前仍然不断引入新的中介

变量和调节变量，对于领导训诫行为在不同情境对比的研究近些年也在不断加深。  

（二）领导成员交换关系研究综述  

1972 年，Garen&Dansereau 首次提出了领导者对成员角色的关注和发展至关

重要的领导成员交换理论（Leader-member exchange)。领导成员交换关系理论认

为领导 -成员交换理论认为，领导者无法将有限的资源平均分给每一位下属，因此

在组织内部形成了“圈内人”和“圈外人”两个群体。与上司的交换关系质量高的“圈

内人”，不仅承担了超出工作说明书的工作这则，也收获了更多的资源；相反的是，

与上司交换关系质量低的“圈外人”，他们只被领导者要求完成工作说明书里面的

工作，对于领导来说，领导和成员的关系仅仅是例行正式的上下级关系。周路路

（2011）、彭正龙（2011）等学者通过实证研究得出了领导成员交换关系与员工

离职行为存在的显著负向关系，同时建立了两者的关系模型。Henderson（2012）

等人研究了领导成员交换关系在组织、团队、领导个人以及员工个人层面上的前

因变量和影响变量。如对员工绩效、工作满意、反生产行为的影响 [10]。  

（三）反生产行为研究综述  

早在上世纪 50 年代初期，学者们就开始针对组织中的某种特定反生产行为进

行研究，1995 年 Robinson&Bennett 进行了一项开创性的研究，通过对过往研究

成果的总结和归纳，结合自身理解提出了一个更全面的新概念：组织偏差行为。

组织偏差行为指的是员工有意违反组织重要合法规则，对组织或组织成员利益构

成威胁的自发性行为 [1]。与此同时不同学者也进行了类似方向的研究，并提出了

不同的名称，直到上世纪末，反生产行为逐渐成为普遍采用的概念。  

关于反生产概念的定义，学者们更多采用 Robinson 和 Bennett 所提出的组织

偏差行为来解释反生产行为 ,而后 Bordia 等经过研究，对其进行了补充和完善，

包括以下三点：（1）反生产行为是出于一定动机的有意行为，而非偶然。（2）

反生产行为是违反组织内的管理规章的。（3）反生产行为是一种可以指向员工，

也可以指向组织的有害行为。  

对于反生产行为的前因变量的研究是实证研究当中的重点，而员工认知变量

是前因变量中研究的热点，例如 Dalal 研究发现工作满意、组织公平感和组织承
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诺与反生产行为的消极关系。 Jones 研究了存在于组织公平与反生产行为之间的

中介机制，发现组织不公平感通过报复动机中介作用对反生产行为产生影响，并

且程序不公平更能预测组织指向反生产行为，而互动不公平最能预测人际指向反

生产行为 [10]。  

（四）预防定向研究综述  

个体为了达到某一具体的目标而努力改变或控制自己思想、行为的过程被称

为自我调节（Geers, Weiland, Kosbab, Landry 和 Helfer,2005） [16]。研究发现，调

节定向理论（Higgins，1997）[17]通过解释人们在追求目标的过程中利用两种共存

的调节系统进行自我调节的不同方式，为自我调节的概念提供了理论基础。  

同时，对于调节定向理论也指出了所包含的两种调节倾向 ——促进定向

（promotion focus）与预防定向（prevention focus）存在的不同之处。促进的自

我调节倾向规定了关怀需要，包括通过进步和获取来达到理想状态，这种倾向帮

助个人拉近与理想的最终状态的距离，Higgins（2003）发现促进定向与强调最快

和最大程度完成任务的热情相关 [18]。与之相反，预防的自我调节倾向则代表安全

需求，目标状态表征为责任和安全，这种倾向帮助个人避免损失，更加关注结果

的负面性有无，更多地体验到放松——愤怒相关情绪。Förster 等（2003）指出促

进定向和预防定向不是相对立的而是两个相互独立的应对策略，意味着个体可以

同时有两种倾向，也可以只有一种或一种都不具有  [19]。  

截止目前，在对训诫行为作用机制的研究中，还未将预防定向作为调节变量

引入，但已有研究证明不同的调节定向倾向会使个体产生不同的心理结果，也会

对个体行为产生作用，例如：  Lanaj 等（2012）提出组织中两种不同的调节定向

倾向会通过近端激励措施影响员工的工作结果（包括反生产行为、创新性行为等）

和工作态度（如：工作投入、工作满意度等） [20]。  

三、领导训诫对员工反生产行为影响机理分析  

（一）高级领导训诫行为对员工反生产行为的影响分析  

领导者行为是影响员工态度行为、组织绩效表现的重要因素。领导行为可以

分为正向行为和负向行为，其中，惩罚行为作为领导负向行为的一种，也会消极

作用于员工的态度和行为 ,训诫行为则不甚相同，而反生产行为作为一种伤害组织
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和组织的相关利益者的行为，也会对组织和团队的绩效造成重大影响。  

    在一个对 100 个组织的调查中，Miner 和 Brewer (1976)发现 83%的组织在管

理员工的过程中实施了训诫行为。尽管训诫是一种被广泛使用的管理策略，但

Arvey, Davis 和  Nelson 在他们的回顾中指出“训诫（和 /或惩罚）”在组织研究者中

得到了极少的关注（1984）进而发现领导的惩罚与反生产行为的消极影响关系。

KD Butterfield（ 2014）研究了惩罚训诫行为与惩罚之后员工的恢复练习行为

（ restorative practices）以及反生产行为之间的关系。在中国情境下，郭桂梅 , 段

兴民等验证了非权变性的惩罚行为与员工的创造性存在的正相关关系。  

通过对交易型领导和权变性惩罚的研究整理，由此本文预测领导的训诫行为

可以减少员工的反生产行为。  

（二）领导成员交换关系的中介作用分析  

大部分针对期望理论的研究都将重点放在激励行为对员工工作态度和工作表

现的积极影响上（如：Isaac 等人提出当组织内创造出激励的环境后员工的工作表

现也会随之提高，不断接近甚至超出组织对他们的期待 [22]）。Liden＆Graen（1980）

研究指出存在高质量的领导 -成员交换关系组织中，如果员工认为他们偷窃破坏、

辱骂陷害等行为会对组织和公司造成不利的影响，就不会轻易做出不利组织发展

的反生产行为，即领导 -成员交换的质量越高，员工的反生产行为意向越低。  

厉凌（2010）通过文献分析得出在中国情境下领导 -成员交换对员工离职意图

负向影响的结论。周路路（2011）、彭正龙（2011）等学者通过实证研究进一步

验证了领导 -成员交换与员工离职行为存在显著的负向影响关系 [7]。为本文探究

训诫行为这一曾被认为是负向领导行为对领导成员交换关系的影响提供了理论支

持。根据互惠规范理论，当员工从领导者或者组织那里获得有形的好处（报酬福

利、有形资源）和无形的好处（尊重支持、关心信任）时，就会认为有义务对领

导者和组织感恩，他们会以身作则减少反生产行为的发生，也就促成了高质量领

导 -成员交换关系的形成。    

因此，本文引入中介变量领导成员交换关系，以进一步探究组织内训诫行为

对反生产行为产生的影响。  

（三）预防定向的调节作用分析  

调节定向是是心理学和消费者行为学中的常用变量，最早出现在由 Higgins

于 1997 年提出的心理学理论中。调节定向分为两个维度，促进定向和预防定向，
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也被称为促进性调节和防御性调节。其中预防定向高的个体更关注个体的安全、

责任与义务以及结果是否是负面的；而促进定向高的个体更关注自身的成就、期

望、进步与实现。调节定向在个体的行为支配中了十分重要。Higgins（2000）提

出，在实现自身目标的过程中，当个体所使用的实现价值策略或者当前任务情境

下的信息线索支持他们的自我调节定向时，会产生一种调节性匹配 [26]。这种匹配

具有动机作用，会影响个体的情绪体验，例如决策行为、任务绩效、评价态度等，

从而产生调节性匹配效应。  

由此本文预测，当高级领导对员工施行训诫行为时，预防定向会与训诫行为

产生交互作用，这一交互作用通过影响员工的情绪体验而实现调节性匹配效应。

这种情绪体验被具化为领导成员交换关系。本文认为，当预防定向较高时，个体

关注结果的负面性有无，对训诫行为的抵触情绪增加。换言之。这类员工与高领

导训诫行为水平的组织情境不匹配，在这种情景下，员工的领导成员交换关系降

低，进而对反生产行为产生积极影响，员工的反生产行为增加。  

（四）模型构建与研究假设  

1．高级领导训诫行为对员工反生产行为影响的模型构建  

通过对领导训诫行为、领导成员交换关系和反生产行为以及调节定向等变量

的文献整理和作用机理分析，制定如下模型。本文认为组织中高级领导实施的训

诫行为会通过领导成员交换关系这一中介变量间接消极作用于员工的反生产行为，

同时调节定向中的预防定向在领导训诫行为与反生产行为的作用之中起到了调节

作用。本文希望通过解释和探究这四种变量在理论模型中的具体关系，进一步丰

富对训诫行为作用机制和影响变量的研究。四种变量在模型中的具体关系如图 3。 

 

 

图 3 领导训诫对员工反生产行为影响的理论模型  

2．训诫行为对员工反生产行为影响的研究假设  

通过整理训诫行为、领导成员交换关系、反生产行为和预防定向的相关研究

反生产行为 领导训诫 领导成员交换关系 

   预防定向 



湖南大学本科生毕业论文 

 

 
10 

成果，在对其影响机理进行归类分析之后，结合中国情境下的管理现象在对影响

机理，本文所做研究假设如下：  

H1：高级领导训诫行为通过领导成员交换关系的中介效应对反生产行为产生

显著的消极影响。  

H2：预防定向会调节高级领导训诫行为和反生产行为的关系，当员工预防定

向较高时高级领导训诫行为会更加积极地影响反生产行为。  

H3：预防定向会调节高级领导训诫行为对反生产行为的间接消极影响；当员

工预防定向较高时，高级领导训诫行为会更加积极地通过领导成员交换关系影响

员工的反生产行为。  

四、实证分析与管理建议  

（一）研究工具  

1．问卷编制  

本次研究旨在检测在海南某企业内部领导训诫对员工反生产行为的影响和领

导成员交换关系的中介作用与预防定向的调节作用。除量表之外，还包括年龄、

性别、工龄等其他信息，每份问卷都是实名制，但回收过程是全程保密的。  

（1）领导训诫行为量表  

领导训诫行为行为的量表由 Ann, Zeng(2016)开发，问题包括：在你工作中犯

错误时，你的直属领导可能采取的以下的一些行动 /措施。错误在这里指的是任何

你在工作中的不恰当的行为举止（如，违反公司规则和条例，工作中出技术错误，

工作绩效不达标）时，我的领导会：“向我解释规则以防止我再犯同样的错误”、“当

我犯错时，向我示范正确的方式方法 ”、“事后会过来检查我是否能恰当地完成我

的工作”、“会让我作些事情以弥补我的错误 ”、“提供岗位培训以防止我日后重犯

同样的错误”、“安排其他员工对我提供帮助，从而确保我日后可以准确地完成工

作”、“当我犯错时，说我懒惰，拖拉，没头脑，等等 ”、“因为我的错误，没收我

的一些福利（如，灵活的工作安排，带薪休假） ”、“扣留我的奖金或福利，直到

我弥补了我的错误”、“因为我的错误，派给我额外的工作和职务 ”“当我犯错时，

对我进行口头或是书面的谴责 ”、“当我犯错时，中断我现有的职务，甚至叫我离

开公司”等十二个问题。该量表为五级李克特量表（由 1 到 5 同意水平逐渐增加），

参与者对 12 个问题中涉及到的领导训诫行为进行打分，随分数增加认同感递增。  
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（2）领导成员交换关系量表  

领导成员交换关系量表来自Garen和Novak等（1980）开发的量表 :LMX-7。具

体包含7个维度，题项包括：“你是否通常知道你的领导对你工作的满意程度？ ”、 

“你的领导对你工作遇到的问题和需要了解多少?”、“在多大程度上你的领导认可

你的潜力？”、“无论你的领导职权大小，他 /她用自己的权力帮你解决问题的可能

性有多大？”、“无论你的领导职权大小，他 /她牺牲自己的利益来帮助你的可能性

有多大？”、“我非常信任我的领导，哪怕他不在长，我也会拥护他的决定。”、“你

会怎么形容你和你领导的工作关系？”。该量表同样为五级李克特量表，五个分级

也可分别代表的是频率程度Seldom／Once a while／Sometimes／Often／Always

（很少—偶尔—经常）或  1= not at all to —5=very well（一点也不—非常）。  

（3）反生产行为量表  

领导成员交换关系量表由Bennett 和Robinson （2000）开发，同样为五级李

克特量表，此量表共有7个题项，囊括了组织反生产行为和员工反生产行为，本次

调查问卷制作只取用了其中的五个，即员工反生产行为部分：在过去的三个月里，

我“对同事不礼貌”、“背后说同事的坏话”、“让同事难堪，下不了台面”、“谈论有

关其他同事的谣言”、“在工作中说一些有伤同事感情的话”。  

（4）预防定向量表  

对于预防定向这一常用的调节变量的测量，Lockwood 等（2002）开发出了

18 项测量调节定向的量表，其中 9 项为针对预防定向。本文为探究预防定向的调

节作用，所以在咨询相关专家之后，进行了适当简化，保留了其中适合中国情景

下的四项，同样为五级李克特量表。被试者参照自身情况对 8 个题项分别进行评

分，频率由 1 到 5 逐级递增。下表为预防定向量表的具体题项。  

表 2 预防定向量表题项  

类型  序号  题项  

 

 

预防定向  

1 我总是担心会履行不了自己的责任和义务  

2 我担心将来不能成为自己理想中的那类人  

3 我经常考虑自己可能会遭遇到失败  

4 我经常思考如何避免在人生中犯错误  
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2．数据收集与分析方法  

（1）数据收集与样本概况  

本次研究样本来源为海南省某企业免税店，参与调查总人数为 900 余人（调

查期间有人员流动），由于本次调查包含组织内行为及表现的评价、对同事的评

价和对上级的评价，为保证所填写信息的真实性，所有参与者皆被告知：“本次研

究仅用于学术研究，我们承诺对每一个参与者的问卷内容和个人信息进行保密”。 

本次研究共发放问卷 904 份。回收问卷 645 份，其中有效问卷 575 份。在这

575 份有效样本中，29%为男性，同时员工群体的平均年龄为 25.7 岁，标准差 4.068；

在组织中的工作年限的平均值为 1.862 年，标准差 1.155。  

 

表 3 问卷描述性统计信息  

项目  分类  人数  百分比  

性别  男  166 29% 

女  409 71% 

年龄  

 

20以下  7 1% 

20~30 500 87% 

30~40 56 10% 

40~50 12 2% 

在现组织工作年限  少于一年  59 10% 

1~5年  499 87% 

5年以上  17 3% 

（2）数据分析方法  

①信度分析和效度分析 

信度检验是测量量表所得结论的可靠性的重要方法，在可靠性分析中，一般

以 Cronbach’s Alpha 系数作为主要指标，验证测量题目的一致性各量表的内部结

构的良好性。Alpha 系数越接近 1，信度越高，一般研究中对于量表信度要求 Alpha
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系数至少在 0.6 或 0.7 以上；当 Alpha 系数小于 0.35 时，结果信度不足，说明量

表的设计存在不合理之处。在探索性因子分析的流程中，量表的有效性和内涵要

通过 KMO 指标衡量，同样系数越接近 1 效度越高，一般研究中对于量表 KMO

效度指标的要求在 0.7 以上。  

②相关分析 

Pearson 相关分析法是常用的研究两个或两个以上的变量之间的非确定性关

系的方法。首先进行相关分析获得结果有助于判断两个变量或多变量之间是否存

在依赖关系，但无法确定因果关系。  

③回归分析 

本文使用回归分析检测调节定向中的预防定向在领导训诫行为对员工领导成

员交换关系和员工反生产行为影响过程中是否有显著调节效应。在相关分析的基

础上，在 SPSS 软件中首先设计交互项，然后进行参数检验，得到相关的回归系

数表，进一步根据数理统计方法可以建立由领导训诫行为、反生产行为、预防定

向、领导训诫行为和调节定向交互项组成的线性回归方程。为更直观看出预防定

向的调节作用，通过折线图进行直观分析，将预防定向分为高低组，观察在加入

调节变量后自变量和因变量的因果关系变化。  

④Process 插件分析  

假设 1 的中介效应检测和假设 3 中的调节 -中介效应检测，本文采用 SPSS19.0

软件中由 Hayes A. F.（2013）开发的 Process 插件进行分析。Process 相比于传统

的效应检测有以下优点：首先，传统方法中使用 SPSS 做中介和调节效应验证一

般采用分步或分层回归法，复杂其容易出错，但 Process 只需要确定因变量自变

量等就可一步计算，大大简化了分析过程。其次，Process 插件除了可以做常规回

归分析，还可以通过勾选直接效应、间接效应获得其估计值，以及重要的 Bootstrap

置信区间（判断是否有效）、进行验证中介效应系数有效性的 Sobel 检验，并可

以进行 1000-20000 次的目标变量运行。此外，Process 还可以处理多中介、多调

节以及有调节的中介、有中介的调节等复杂模型，因此本文在假设 1 和假设 3 的

验证过程中将采用这一插件进行分析。  

（二）实证结果及数据分析  

1．信度检验  

从下表数据可以看出，本文中领导训诫行为量表的 Cronbach's Alpha 值为 0.796，
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反生产行为量表 Cronbach's Alpha 值为 0.923，领导成员交换关系量表 Cronbach's 

Alpha 值为 0.831，预防定向量表 Cronbach's Alpha 值为 0.725，各量表的 Cronbach's 

Alpha 值均在 0.7 以上，其中反生产行为的 Cronbach's Alpha 值在 0.9 以上，表明各

量表的信度都在可行范围内，具有较高的一致性和信度，编制结果比较理想。  

表 4 问卷的信度分析  

维度  题项  项已删除的  Cronbach's Alpha 值  各维度Cronbach's Alpha 值  

领导训诫行为  a1 .744 0.796 

a2 .744 

a3 .747 

a4 .744 

a5 .747 

a6 .745 

a7 .754 

a8 .754 

a9 .755 

a10 .757 

a11 .753 

领 导 成 员 交 换

关系  

lmx1 .757 0.831 

lmx2 .756 

lmx3 .758 

lmx4 .761 

lmx5 .757 

lmx6 .756 

lmx7 .758 

反生产行为  cb1 .757 0.923 

cb2 .759 

cb3 .758 

cb4 .759 

cb5 .755 

预防定向  d1 .754 0.725 

d2 .761 

d3 .754 

d4 .765 
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2．效度检验  

效度检验是为了测量量表的内涵构成的准确性，是对变量的有效性和内涵的

阐述。在实证分析过程中，通常先进行信度检验，再进行效度检验，逐步证明量

表的设计合理，常用的效度检验法是因子分析法中的主成分分析法，通过 KMO

及 Barlett 球形检验来验证量表的有效性。由于本文研究中使用的量表，除领导训

诫量表之外，均为国外学者开发并经过实证验证的成熟量表，被翻译成中文后，

因其经典性而都在国内多次使用过，根据过往研究结果，效度都保持在较高水平，

Ann 老师开发的量表也在近几年对国内企业的调查中广泛使用，就衡量的内容来

说，具有一定的内容效度。因此本文采用因子分析法中主成分分析法对四个维度

分别进行进行效度检验，通过  KMO 及  Bartlett 球形检验来判断因子分析的可行

性。检验结果为 0.9 以上即为非常适合，0.7 以上为适合，皮永华（2006）的研究

指出不适合因子分析的变量信度检验值显著性概率要小于等于显著性水平。  

（1）领导训诫量表效度检验  

问卷中领导训诫量维度下共包含 12 个问题，从表 5 的研究结果可以看出，

KMO 检验系数为 0.869，大于 0.8，Bartlett 球度检验值显著概率 p 值为 0.000，累

积方差贡献率为 64.58%，由此可以判断该量表下的各因子适合做因子分析。得到

的因子矩阵如表 5 所示，领导训诫行为量表中各题项，除 a11 问题之外的因子解

释率均在 0.5 以上，所以需要将其删除。领导训诫行为量表基本与原本构思一致，

比较符合内部的结构合理性要求。  

 

 

 

 

表 5 领导训诫因子矩阵和 KMO 和 Bartlett 检验  

 

 

KMO 和  Bartlett 的检验  

取样足够度的  Kaiser-Meyer-Olkin 度量。  .869 

Bartlett 的球形度检验  近似卡方  3815.139 

df 66 

Sig. .000 
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 初始公因子方差  提取  

a1 1.000 .701 

a2 1.000 .752 

a3 1.000 .723 

a4 1.000 .535 

a5 1.000 .617 

a6 1.000 .579 

a7 1.000 .548 

a8 1.000 .750 

a9 1.000 .769 

a10 1.000 .763 

a11 1.000 .424 

a12 1.000 .589 

提取方法：主成份分析。  

 

 

（2）领导成员交换关系量表效度检验  

同样对领导成员交换关系量表进行因子分析，从表 6 的研究结果可以看出，

领导成员交换关系维度下共包含 7 个问题，KMO 检验系数为 0.846，大于 0.8，

Bartlett 球度检验值显著概率 p 值为 0.000，累积方差贡献率为 66.880%，由此可

以判断领导成员交换关系量表下的所有因子都适合做因子分析。得到的因子矩阵

如表 6 所示，领导成员交换关系量表中各题项的因子解释率均在 0.6 以上，说明

领导成员交换关系量表与原构思基本一致，具有较高的信度。  

表 6 领导成员交换关系因子矩阵和 KMO 和 Bartlett 检验  

 

KMO 和  Bartlett 的检验  

取样足够度的  Kaiser-Meyer-Olkin 度量。  .846 

Bartlett 的球形度检验  近似卡方  1440.764 

df 21 

Sig. .000 
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 初始公因子方差  提取  

lmx1 1.000 .717 

lmx2 1.000 .636 

lmx3 1.000 .693 

lmx4 1.000 .727 

lmx5 1.000 .686 

lmx6 1.000 .622 

lmx7 1.000 .602 

提取方法：主成份分析。  

 

（3）反生产行为（员工层面）效度检验  

继续对反生产行为（员工层面）量表进行因子分析，从表 7 的研究结果可以

看出，反生产行为（员工层面）维度下共包含 5 个问题，KMO 检验系数为 0.876，

大于 0.8，Bartlett 球度检验值显著概率 p 值为 0.000，累积方差贡献率为 76.63%，

由可以此判断各因子适合做因子分析。得到的反生产因子矩阵如表 7 所示，反生

产行为量表中各题项的解释率均在 0.7 以上，且提取各题项在归属因子上的负载

度基本都高于 0.8，说明反生产行为量表与本文构思一致，完全符合内部结构的

合理性要求，具备较高的信度。  

 

 

 

表 7 反生产行为（员工层面）因子矩阵和 KMO 和 Bartlett 检验  

 

KMO 和  Bartlett 的检验  

取样足够度的  Kaiser-Meyer-Olkin 度量。  .876 

Bartlett 的球形度检验  近似卡方  2115.895 

df 10 

Sig. .000 
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 初始公因子方差  提取  

cb1 1.000 .726 

cb2 1.000 .788 

cb3 1.000 .809 

cb4 1.000 .742 

cb5 1.000 .765 

提取方法：主成份分析。  

（4）预防定向量表效度检验  

最后对预防定向量表进行因子分析，从表 8 的研究结果可以看出，关于预防

定向维度下共包含的 4 个问题，KMO 检验系数为 0.670，大于 0.6，Bartlett 球度

检验值显著概率 p 值为 0.000，累积方差贡献率为 57.175%。得到的因子矩阵如表

8 所示，各题项的因子解释率均在 0.6 以上，除 d4 问题出现严重解释率偏低，导

致量表检验系数和方差贡献率不足，需要将其剔除。说明预防定向量表（d1-d3)

具有较好的收敛效度和区别效度。  

 

表 8 预防定向因子矩阵和 KMO 和 Bartlett 检验  

 

KMO 和  Bartlett 的检验  

取样足够度的  Kaiser-Meyer-Olkin 度量。  .670 

Bartlett 的球形度检验  近似卡方  690.693 

df 6 

Sig. .000 

 

 

 初始公因子方差  提取  

d1 1.000 .719 

d2 1.000 .712 

d3 1.000 .616 

d4 1.000 .240 

提取方法：主成份分析。  
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3．相关分析  

（1）领导训诫行为影响的相关性分析  

如表 9 的分析结果所示，领导训诫行为与中介变量领导成员交换关系和结果

变量反生产行为相关系数分别为 0.164 和 0.224，且都在 0.1%水平上显著相关，

且领导训诫行为与反生产行为的正向相关性更加密切。  

表 9 领导训诫行为与领导成员交换关系、反生产行为相关系数表  

 领导成员交换关系  反生产行为  

 相关性  显著性  相关性  显著性  

领导训诫行为  .164** .001 .224** .001 

（2）领导成员交换关系中介作用的相关性分析  

如表 10 的分析结果所示，中介变量领导成员交换关系，与自变量领导训诫行

为和因变量反生产行为都在 0.01 水平上有显著的相关性。其中，领导成员交换关

系与领导训诫行为呈正向相关关系，与反生产行为呈负向相关关系，且领导成员

交换关系与反生产行为的密切程度高于领导训诫行为。  

表 10 领导成员交换关系与领导训诫行为、反生产行为相关系数表  

 领导训诫行为  反生产行为  

 相关性  显著性  相关性  显著性  

领导成员交换

关系  

.164** .001 -.200** .000 

（3）预防定向调节作用的相关性分析  

如表 11 的分析结果所示，在 0.01 以内的水平上，预防定向与反生产行为显

著正相关。而与领导成员交换关系的相关性很弱，显著性为 0.207，远大于 0.05，

所以不能认为存在相关关系。由此在后续的调节作用分析中排除。  

 

表 11 预防定向与领导成员交换关系、反生产行为相关系数表  

 领导成员交换关系  反生产行为  

 相关性  显著性  相关性  显著性  

预防定向  -.053 .207 .183** .000 

4．回归分析  

通过以上的相关分析，证明了领导训诫行为、反生产行为、领导成员交换关

系、预防定向之间存在的相关关系，及其互相影响的相关系数，但无法判定因果
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关系。回归分析作为一种通过建立线性模型等数学模型的数理统计方法，可以用

来探讨相关变量之间是否存在因果关系。继而通过构造折线图更加直观地观察预

防定向的加入对因果关系的影响。以领导训诫行为为自变量，因变量为反生产行

为，将预防定向作为调节定向加入做线性回归分析，结果如下表 12 所示，F 值为

19.295，Anova 的 Sig 值显示模型在 p=0.01 上显著。  

表 12 预防定向对反生产行为调节作用回归系数表  

模型  

非标准化系数  标准系数  

t Sig. B 标准  误差  试用版  

1 (常量 )  1.612 .390  4.135 .000 

交互变量：预防训诫  .126 .038 .733 3.342 .001 

预防定向  -.254 .107 -.421 -2.370 .018 

高级经理训诫行为  -.192 .140 -.160 -1.376 .169 

a. 因变量: 反生产行为  

进一步地，为更直观的探究预防定向的高低对领导训诫行为和反生产行为之

间介入的调节效应，在参数检验已经验证的预防定向显著基础上以均值加减一个

标准差作为变量的高、低两个水平，利用相关数理统计方法建立了领导训诫行为

与反生产行为的方程式，代入领导训诫行为的较高水平和较低水平得到与之相对

应的反生产行为水平，构造调节作用模式图，由此得到了领导训诫行为与反生产

行为的关系图（图 4）。  

 

图 4 领导训诫行为与预防定向对反生产行为交叉作用图 
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从上图中可以看出，当预防定向较低时，员工的反生产行为水平随着领导训

诫行为水平由低到高的提升会有轻微水平的变化，而相反的是，当预防定向较高

时，员工的反生产行为随着领导训诫行为水平的提高而上升明显，且其上升趋势

明显大于预防定向较低时的变化趋势。有趣的是，当加入预防定向这一调节变量

后，在组织中高级领导训诫行为会与反生产行为有更加积极的联系，由此可以看

出，预防定向会与高级领导训诫行为对反生产行为产生正面的交叉影响。进一步

使用 Process 软件进行直接效用的数理分析，可以得到低预防定向下的影响系数

为 0.0022，而高预防定向下为 0.6787，验证了假设 2 的成立。  

5．Process 插件分析  

Process 插件为 SPSS 软件中的多功能插件，由 Hayes A. F.（2013）开发，在

个人网站上开放下载，可应用于对中介效应、调节效应和调节 -中介效应模型的分

析，Process 插件分析的优势在上文已经提到，在于可以使用 Bootstrap 等方法直

接、轻松进行中介效应等的检验。本文中的假设 1 和假设 3 分别为领导成员交换

关系中介效应和模型中的调节 -中介效应的检测，如果使用传统的分层回归分析方

法，则较为复杂，因此选择了一步到位的 Process 插件进行分析。  

（1）领导成员交换关系的中介效应检测  

首先，根据 Hayes 提出的 Process 模型要求，将领导训诫行为设为自变量（X）、

因变量（Y）是反生产行为、对领导成员交换关系作为中介变量（M）的效应进

行检测，得到的检测结果如表 13。  

 

表 13 领导训诫行为对反生产行为的间接影响分析  

 Effect Boot SE BootLLCI BootULCI 

领导成员交换

关系  

-.0481 .0170 -.0876 -.0195 

如表内结果所示，在领导训诫行为对反生产行为的间接影响过程中，加入中

介变量领导成员交换关系后，影响系数为 -0.0481。通过 SPSS 对目标变量进行

10000 次运行之后，得到置信区间为 [-0.0876， -0.0195]，区间内不包括零点，置

信区间在零点同侧，由此可以得出结论领导成员交换关系在领导训诫行为对反生

产行为的间接影响过程中起到了中介作用，假设 1 得到证明成立。  

（2）领导成员交换关系 -调节定向的调节 -中介效应检测  

根据 Hayes 提出的 Process 模型要求，将领导训诫行为设为自变量（X）、因

变量（Y）选择反生产行为、中介变量（M）仍为领导成员交换关系，同时在此
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基础上引入预防定向作为调节变量分高、低两种情况进行检测。  

表 14 领导训诫行为与调节定向对反生产行为的交叉间接影响分析  

中介变量  预防定向水平

高低  

Effect BootLLCI BootULCI 

领导成员交换

关系  

高  -.1052 -.3207 -.0108 

低  -.0174 -.0835 .0097 

如表内结果所示，在领导训诫行为对反生产行为的间接影响过程中，加入中

介变量领导成员交换关系，以及调节变量预防定向。通过 SPSS 对目标变量进行

10000 次运行之后，当预防定向水平较高时，领导训诫行为对反生产行为的交叉

间接影响系数为 -0.1052，要低于预防水平较低时的交叉间接影响；预防水平较高

时的置信区间为 [-0.3207， -0.0108]，区间范围不经过 0，在零点左侧，说明其对

因变量的影响显著；而当预防水平较低时的置信区间为 [-0.0835，0.0097]，范围

包括零，即其作用不显著，由此说明预防定向在领导训诫行为对反生产行为的间

接影响中不发挥显著的调节效应，与假设 3 不相符。  

6．假设检验结论  

本文一共提出 3 个假设，经过实证分析，除假设三之外都得到了验证，本文

中涉及的具体研究假设验证结果见表 15。  

表 15 研究假设检验结论  

假设  具体内容  结论  

H1 高级领导训诫行为通过领导成员交换关系的中介效

应对反生产行为有显著的消极影响  

成立  

H2 预防定向会调节高级领导训诫行为和反生产行为的

关系，当员工预防定向较高时高级领导训诫行为会

更加积极地影响反生产行为  

成立  

H3 预防定向会调节高级领导训诫行为对反生产行为的

间接消极影响；员工预防定向较高时，高级领导训

诫行为会更加积极地通过领导成员交换关系影响员

工的反生产行为  

不成立  

（三）实证结果分析  

通过实证分析，本文所作的三条假设中的两条得到了验证，下面对实证分析
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的结果进行效应分析。  

1．领导训诫行为的效应分析  

从回归分析和 Process 插件分析结果中都可以看出，领导训诫行为作为一种

脱胎于领导惩罚行为的领导行为，对于反生产行为（员工层面）有直接的消极作

用，而通过一些中介变量则对反生产行为有间接的负向效应。领导训诫行为作为

一种员工犯错误之后领导所采取的行为，其结果注定不止于领导自身有关，也因

员工性格、心理状态的不同而不同。Podsakoff 等（2006）和已验证过权变性的惩

罚行为对于员工态度和行为的正面影响，而本文将反生产行为这一常见的员工负

面行为细化，进一步验证了其对员工层面的反生产行为的消极影响；另一方面，

本文首次在中国企业情境下引入了领导成员交换关系这一中介变量，探究了领导

训诫行为和领导成员交换关系之间的联系，发现受到领导训诫行为的员工，会容

易营造出比较高的领导成员交换关系，员工会将领导者的关注内在化，从而产生

对组织的依赖和报答感，表现出较少的反生产行为。  

2．领导成员交换关系的中介效应分析  

通过相关分析，本文得出得出领导训诫行为和领导成员交换关系显著正相关

以及领导成员交换关系和员工层面的反生产行为显著正相关的结论。然后，利用

SPSS 的 Process 插件分析检测领导成员交换关系的中介效应，验证了领导成员交

换关系在领导训诫行为对员工层面的反生产行为的间接消极影响中发挥的中介效

应。作为一种心理状态的领导成员交换关系，在受到领导训诫行为的积极影响后

会进一步反映在个体的行为表现中，当领导训诫提高了领导成员交换关系之后，

因为对于领导的尊重或对组织利益的维护，员工会更少地表现出反生产行为，这

也突出强调了和谐的上下级关系的重要性。  

3．预防定向的调节效应分析  

预防定向的是一个在心理学和消费者行为学领域经常研究的概念，由于本研

究模型的中介变量“领导成员交换关系”一种心理学上的表现，因此本文希望通过

引入预防定向这一变量更好地解释本模型存在的直接和间接影响。通过 SPSS 的

Process 分析证实调节定向中的预防定向对于领导训诫行为对于反生产行为的直

接和间接影响都有显著的调节效应。在低预防定向的员工组中，也就是对于消极

结果更不关注、不以规避风险为目的、不过分在意犯错可能的群体中，对于领导

训诫行为对反生产行为的直接负向效应更明显。反过来说，那些追求完成工作“不

求有功但求无过”的高预防定向群体员工，因为对高级领导训诫行为更加在意，而

很容易引起反生产行为的增多。  
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（四）管理建议  

1．组织层面建议   

对组织而言，应加强对领导行为的重视，因为在管理过程中，领导实施的领

导训诫行为会对不同心理特征的员工的态度和行为产生显著的影响。尤其是对于

那些十分看重有无消极结果，更多地体验到与放松—愤怒相关的情绪的员工占大

多数的组织。因此需要关注组织内部高级领导的管理方式，为经常采取训诫行为

的领导进行一定的培训和督导。另一方面，企业在员工招聘的过程中，应考虑到

员工的预防定向这一重要心理因素，并在培训中增加降低员工预防定向的环节。

例如：通过企业文化的宣传使员工与组织具有一致的愿景，增强员工的使命感，

另一方面也可以完善组织内部的安全建设和规章制度，减少不确定性，建设积极

进取的组织文化氛围，以降低员工的预防定向。  

2．领导者层面建议   

从领导者层面的角度考虑，根据 Atwater（2013）等人的研究，在企业管理的

过程中，大部分的领导者都曾使用训诫行为作为一种有效的管理行为。实施过或

正在实施领导训诫行为的领导者必须意识到自己这种领导方式在不同情境下给组

织、给员工、给自己可能带来的影响，方能有机会规避未来的工作中领导训诫行

为可能带来的负面效应。管理者应该不断了解学习心得管理技能，并根据组织内

部环境适时调整自己的领导行为，关注下属的心理特征和行为态度变化，在控制

自身情绪的同时指导员工，共同朝着组织的目标努力。  

3．员工层面建议   

作为企业中重要的组成部分，员工的态度和行为一直是研究关注的重点。本

文已经验证了具有心理特征的员工群体在遇到领导训诫行为所产生的积极或消极

的影响。因此，首先员工自身应该对工作任务抱有积极的态度，不要过度在意可

能发生的负面结果，而是关注自身的提高和期望；加强与领导之间的交换关系，

才有可能收获更多的资源，获得更大的晋升空间；其次，就算遭遇高级领导的训

诫行为，也应该理性对待，不同于惩罚，训诫行为的初衷是在于希望员工可以摆

脱失误和领导非期望行为。与其抱怨、背后说同事坏话等反生产行为，不如积极

寻找解决方法，比如主动找高级领导进行沟通，向职场前辈倾诉寻找解决方案等。

若发现自己的合法权益收到侵害，也可以与相关部门申诉维护自身权益。  

 

 



湖南大学本科生毕业论文 

 

 
25 

结 语  

本文以海南某集团公司免税店内员工为调查对象，通过问卷调查检测领导训

诫行为在组织中产生的对员工态度及行为的影响并探究其机理。经过实证分析发

现，领导训诫行为会在预防定向的调节作用下通过领导成员交换关系的中介作用

对反生产行为产生负向影响。  

相较于前人的研究，本文的创新之处在于引入了实证分析的方法，对领导训

诫行为和员工反生产行为之间的关系开展了研究。虽然已经有学者曾对这两者之

间存在的可能关系开展过研究，但是引入中介变量领导成员交换关系的理论模型

仍缺乏实证分析的支持。同时本文引入了调节定向中的预防定向作为调节变量，

并发现在不同水平的预防定向下，训诫行为的高低对员工反生产行为的影响存在

较大的差异，丰富和完善了反生产行为的理论研究。  

同时，本文在问卷的设计上仍存在一些缺陷，由于东西方文化的差异，在国

外适用的成熟量表不一定适合国内的组织环境，而中国幅员辽阔，不同地区的组

织氛围也有着重大的差异，正如前文所得出员工层面反生产行为效度不足的事实

所反映的情况，因为其问题相对尖锐直接，修正现有的量表可能是更好的选择。

另外，由于围绕领导训诫行为作用机制的变量涉及员工、领导者、团队的各个层

面，本文选择的影响变量、中介变量和调节变量仍然有限，有待在未来进一步验

证和拓展。  

在未来的研究中，可以扩大样本的数量和范围，避免在一个组织内部的局限

性和数据单一、重叠的现象。把被测量表扩大到领导和员工双方，从领导和员工

的双重角度来测量领导 -成员交换关系更加有说服力。同时可以使用其他不同的中

介变量探究领导训诫行为对于员工态度和行为的影响，比如道德领导、奖励期待、

员工的组织公民行为等。本文研究对象集中于同一行业内部，未来研究可以扩展

到不同行业，进而考虑领导训诫行为的差异，进行对比。  
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