
书书书

工作场所无礼行为研究综述

刘嫦娥１　戴万稳２

（１．湖南商学院工商管理学院；２．南京大学商学院）

　　摘要：通过从工作场所无礼行为的维度结构、影响因素、影响效果及演变过程等方面，对

国内外工作场所无礼行为研究进行了系统述评，并对其未来研究方向进行了展望。
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　　工 作 场 所 无 礼 行 为 的 提 出 可 以 追 溯 到

ＫＡＴＺ［１］所提 出 的 组 织 成 员 的 角 色 外 行 为，但

之后绝大多数对于角色外行为的系统探讨基本

上都将其焦点锁定 在 组 织 公 民 行 为，与 此 同 时

却忽略了人性的阴暗面以及由此产生的消极态

度和消 极 行 为［２］。直 到 ＲＯＢＩＮＳＯＮ等［２］呼 吁

学者们要对员工行为的阴暗面及其相关问题进

行深 入 和 系 统 的 探 索。ＡＮＤＥＲＳＳＯＮ 等［３］在

前人研究的基础上，最 早 提 出 工 作 场 所 无 礼 行

为这一概念，并将其 视 为 员 工 行 为 阴 暗 面 的 各

种形式中程度最为 轻 微 的 一 种，即 将 工 作 场 所

无礼行为视为文明行为的反义词。文明行为不

仅是一种礼节仪式，而 且 还 表 现 为 个 体 对 他 人

的关心与尊重［４］。由此，ＡＮＤＥＲＳＳＯＮ等 把 工

作场所无礼行为定义为违反工作场所中相互关

心、相互尊重 这 一 规 范，伤 害 目 的 模 糊，程 度 较

轻的一种人际偏差行为。他们认为工作场所无

礼行为具有３个 基 本 特 征：①违 背 相 互 尊 重 的

人际规范，这意味着待人粗鲁、不考虑别人的感

受；②伤害意图模糊，即该行为表现出来的伤害

意图不是很明显，至 少 涉 及 的 某 一 方（实 施 者、

受害者或旁观者）认为伤害意图不明显；③低强

度，该行为不包括身体接触，只包括言语上的侮

辱与非言语上的不 尊 重 行 为，比 如 对 同 事 怒 目

相向，忽视、排斥同事等行为。

ＡＮＤＥＲＳＳＯＮ等［３］对 工 作 场 所 无 礼 行 为

与其 他 不 良 行 为 进 行 了 区 分（见 图１）：①反 社

会行为。指给 组 织 或 其 成 员 造 成 伤 害 的 行 为，
它包含组织 中 所 有 的 不 良 行 为。②偏 差 行 为。
指违反工作场所规 范 的 行 为，包 括 员 工 的 侵 犯

行为和无礼行为。偏差行为的受害者包括组织

及组织成员，而 无 礼 行 为 的 受 害 者 仅 指 向 组 织

成员。③侵犯行为。指包括暴力行为以及部分

无礼行为（如那些有伤害意图，却不被受害者感

知为有伤害意图的侵犯行为）。另外，无礼行为

与互动不公正也存在不同，前者范围更广，可能

发生在组织结 构中 各 个 层 级 之 间，而 后 者 仅 指

上级、管理者或决策者实施的不良行为。
目前，工作场所最普遍的反社会行为是 工

作场 所 无 礼 行 为［５］。实 施 者 为 了 逃 避 法 律 制

裁，将各种形式的不良行为如性骚扰、性别歧视

等都伪装成伤害意 图 模 糊、程 度 轻 微 的 无 礼 行
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图１　组织中的无礼行为与其他不良行为的关系图
　

为。无礼行为已被证实对个体和组织造成严重

的危害。遭受工作场所无礼行为的员工会产生

恐惧、焦虑、压 抑、血 压 升 高 和 自 杀 等 一 系 列 问

题［６，７］。据报道，每年工作场所无礼行为给全球

企业所 造 成 的 财 务 成 本 已 高 达４２亿 美 元［８］。
另有研究表明，工作场所无礼行为所造成的危害

程度要比组织公民行为带来的收益高出许多倍。
由此，越来越多的学者开展了对员工工作场所无

礼行为及其相关问题的研究［３，５］，鉴于目前国内

有关该主题的研究文献不多，本文将对该领域的

文献进行 梳 理，从 维 度 结 构、影 响 因 素、影 响 效

果、演变过程等方面对现有研究进行评述，并对

其未来研究方向进行展望，希望能为对工作场所

无礼行为感兴趣的研究者提供借鉴。

１　维度结构

工作场所无礼行为维度结构通常从行为主

体及客体２种视角出发。行为主体是无礼行为

的实施者，行为客体是无礼行为的作用对象，亦
即受害者。视 角 不 同，量 表 测 量 条 目 的 表 述 方

式也不同。比 如，行 为 客 体 视 角 的 测 量 条 目 被

描述为“遭到同事羞辱或同 事 自 以 为 比 你 高 出

一等”，而行为主体视角的测量条目则被描述为

“你羞辱同事或自以为比同事高出一等”。

１．１　行为客体视角的维度结构

ＣＯＲＴＩＮＡ等［６］从 受 害 者 的 角 度 出 发，开

发了第１个 工 作 场 所 无 礼 行 为 的 量 表（ｗｏｒｋ

ｐｌａｃｅｉｎｃｉｖｉｌｉｔｙｓｃａｌｅ，ＷＩＳ）。ＷＩＳ是 包 含７个

条目的一维结构，具 有 良 好 的 内 部 一 致 性 信 度

以及良好的汇聚效度、同时效度。虽然 ＷＩＳ有

许多优点，但是由于其过于简洁，并且是一维结

构，所以不能全面概 括 工 作 场 所 无 礼 行 为 的 内

涵。
鉴于此，ＭＡＲＴＩＮ等［９］开发出了工作场所

无礼行为的多维结构（ｕｎｃｉｖｉｌｗｏｒｋｐｌａｃｅｂｅｈａｖ
ｉｏｒｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ，ＵＷＢＱ），包括１７个条目，可
以对工作场所无礼 行 为 进 行 更 可 靠、更 有 效 的

测量。ＵＷＢＱ包 括４个 维 度：敌 意 对 待、隐 私

侵犯、孤 立 疏 远、背 后 造 谣。ＭＡＲＴＩＮ等 发 现

ＵＷＢＱ与 ＷＩＳ相 关 性 很 高，而 与 人 际 公 平 对

待感的相关性却较低，从而得出ＵＷＢＱ具有良

好的汇聚效度及区分效度，但他们在开发 ＵＷ

ＢＱ的维度结构时，没有使用随机抽样 的 原 则，

且测试过程 中 问 卷 的 回 收 率（３６％）偏 低，样 本

的代表性不够，未 来 还 需 要 更 多 的 研 究 来 检 验

结构的可推广性。
刘嫦娥等［１０］在 ＭＡＲＴＩＮ等开发的结构维

度的基础上，运用访谈法、问卷调查法初步得出

了中国情境下工 作 场 所 无 礼 行 为 的５个 维 度：
敌意对待、隐 私 侵 犯、孤 立 疏 远、背 后 造 谣 及 权

力 滥 用。与 ＭＡＲＴＩＮ 等 开 发 的 结 构 维 度 相

比，该结构维 度 多 出 权 力 滥 用 这 一 维 度。由 于

刘嫦娥等对无礼行为的维度结构开发被试取样

基本上来自湖南地 区，这 种 维 度 结 构 的 不 一 致

性究竟是来自 文化 差 异 还 是 来 自 抽 样 问 题，尚

无定论，即该结 论 的 外 部 效 度 还 有 待 进 一 步 验

证。

１．２　行为主体视角的维度结构

ＧＵＴＥＫ等［１１］成功地将工作侵扰家庭维度

结构转换为家庭侵扰工作的维度结构。ＢＬＡＵ
等［１２］在此经验的基础上，基 于ＣＯＲＴＩＮＡ等［６］

所开发的７个 项 目，建 构 了 第１个 行 为 主 体 视

角的一 维 结 构，该 结 构 的 内 部 一 致 性 信 度 为

０．８９。验证性因 素 分 析 表 明 其 具 有 良 好 的 结 构

效度。从现有 文 献 来 看，行 为 主 体 视 角 仅 开 发

此一维结构，但由于其过于简洁，未来研究需要

开发多维结构。
总之，以往关于工作场所无礼行为的维 度

结构数量少，且结构上还存在较大分歧，未来研

究有待进一步在不同文化背景下开发或验证维

度结构。

２　影响因素

工作场所无礼行为的影响因素归纳为个体

因素与情境因素两大类：
（１）个体因素　该 因 素 提 及 最 多 的 是 人 格

因素，如Ａ型 人 格、攻 击 性 特 质、敌 意、负 面 情

感以及自负 是 实 施 无 礼 行 为 的 人 格 特 质［７］，而

高神经质、低宜 人 性 及 低 外 向 性 是 容 易 遭 受 无

礼行为的 人 格 特 质［１３］。其 次 是 人 口 统 计 学 特

征，如性别、年龄、职务、任职年限、受教 育 程 度

等。ＰＥＡＲＳＯＮ等［１４］发 现，地 位 较 高 者 实 施 无

礼行为是地位较 低 者 的３倍；男 性 实 施 无 礼 行

为者是女性的２倍；任 职 年 限 及 受 教 育 程 度 与

个体实施无 礼 行 为 呈 负 相 关。此 外，低 能 力 的

领导者容易实施无 礼 行 为，低 能 力 的 员 工 容 易

遭受无礼行为［１５］。最后，员工的认知因素，如员
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工预期的利益、对工作安全感的感知、对攻击行

为的态度以及对无 礼 行 为 代 价 的 感 知 度，也 是

工作场所无礼行为的预测变量［１６］。在个体因素

的研究中，尽管初步取得了一些研究成果，但是

相关的纵向研究缺乏。由于纵向研究是探讨因

果关系的理想途径，究 竟 是 人 格 因 素 如 攻 击 性

特质影响工作场所 无 礼 行 为，还 是 因 长 期 浸 润

在工作场所无礼行为中而导致个体的攻击性特

质，截面数据无法探讨这一关系，未来研究需要

更多一些的纵向研究。
（２）情境因素　该因素通常分为以下３种：

①结构性因素，包括裁员［１２，１６］、流程再造与层级

结构［３］、使用兼职员工及组织变革［１６］、全球化［１４］

等。这些结构性因素增加了员工的工作不安全

感，而工作不安全感被证实会导致无礼行为［１３］。

②环境性因素，包括专权、充斥着焦虑的工作氛

围、困难的工作条件等［３，５］。在专权的工作环境

中，上司会创 造 一 个 支 持 无 礼 行 为 的 环 境。困

难的工作条件和不良的工作气氛会产生一个易

于发生工作场所无礼行为的环境。预算削减［４］

也是导致工作场所无礼行为的变量。③边缘性

因素，包括媒体、电视与电 影 以 及 技 术 创 新［１６］。
如ＲＡＵＦＯＳＴＥＲ［１７］认 为，电 视 和 电 影 为 员 工

产生无礼 行 为 提 供 了 榜 样；ＶＩＣＫＥＲＳ［１６］发 现，
技术创新使得员工认为他们从未在工作中休息

片刻，并且指出技术创新使得通讯更为快捷，但
由于缺乏同步性的 面 对 面 沟 通，这 可 能 会 增 加

沟通时信息的不充 分，从 而 导 致 工 作 场 所 无 礼

行为的增加。结构性因素及边缘性因素对工作

场所无礼行为的研究在理论分析方面展开得比

较充分，但实 证 研 究 比 较 少 见。环 境 性 因 素 通

常只是探讨了破坏性领导（如 辱 虐 管 理）、专 权

领导对工作场所无 礼 行 为 的 促 进 作 用，而 较 少

探讨魅力型领导、道德型领导、公仆型领导等对

工作场所无 礼 行 为 的 阻 碍 作 用。另 外，中 国 情

境下的家长式领导对工作场所无礼行为的影响

的相关研究非常少 见，这 是 未 来 研 究 要 进 一 步

探讨的问题。

（３）个体因素与情境因素的协同作用　ＩＮ
ＮＥＳＳ等［１８］发现 组 织 惩 罚 能 够 调 节 侵 犯 人 格、

特质愤怒与个体侵犯行为之间的关系。具体来

说，如果组织对个体侵犯行为出台惩罚措施，则

具有侵犯人格或特质愤怒的个体就会抑制侵犯

行为；反 之，如 果 组 织 对 个 体 侵 犯 行 为 放 任 不

理，则具有侵犯人格 或 特 质 愤 怒 的 个 体 就 会 增

加侵犯行为。目 前，关 于 个 体 因 素 与 情 境 因 素

对工作场所无礼行为的协同作用的相关研究缺

乏。为了全面理解工作场所无礼行为的影响因

素，未来的研究需要进一步探讨这种协同作用。

以往对工作场所无礼行为影响因素的探讨

基本上是定性分析偏多，定量研究偏少，且对影

响因素的作用机理并未作充分的探讨。这些都

是未来需要进一步探讨的问题。

３　影响效果

工作场所无礼行为的影响效果主要归纳为

对个体层面的影响及对组织层面的影响。

（１）对个体的 影 响 效 果　工 作 场 所 无 礼 行

为对个体的影响 效 果 主 要 包 括 以 下３种：①对

职业健康的影响，主要包括工作满意度降低、产

生 离 职 意 图、组 织 承 诺 降 低［７，１９］、工 作 绩 效 降

低［２０，２１］。②对心理健康的影响，主要包括焦躁、

认知分离、过度担心、压力 以 及 心 理 沮 丧 等［２１］。

③对 身 体 健 康 的 影 响，主 要 包 括 偏 头 痛、胃 溃

疡、高血压等［２２］。ＬＩＭ等［２２］从实证的角度探讨

了工作场所无礼行为、职业健康、心理健康及身

体健康之间的相互关系。他们发现在控制了工

作压力之后，对 上 级 及 工 作 本 身 的 满 意 度 部 分

中介工作场所 无礼 行 为 与 离 职 意 图 的 关 系；对

上级及工作本身的满意度部分中介工作场所无

礼行为与心理健康 的 关 系；心 理 健 康 完 全 中 介

工 作 场 所 无 礼 行 为 与 身 体 健 康 的 关 系。

ＰＯＲＡＴＨ等［２０］运用实验室模拟探讨了受害者

经历了工作场 所无 礼 行 为 后 对 任 务 绩 效、创 新

及助人的影响及其作用机制，与对照组相比，实

验组的被试在任务绩效、创新方面显著降低，助
人行为显著减少；并 且 认 知 分 离 完 全 中 介 工 作

场所无礼行为与 任 务 绩 效 及 创 新 之 间 的 关 系。

现有研究主要是探讨个体层面的工作场所无礼

行为对个体绩效的影响，关于群体层面的无礼行

为及组织层面的无礼行为对个体绩效的影响较

少涉及。组织要提高员工的工作绩效，未来研究

关注群体层面及组织层面的无礼行为对员工工

作绩效的影响是十分必要的。

（２）对组织的 影 响 效 果　工 作 场 所 无 礼 行

为对组织的影响 效 果 主 要 包 括 以 下３个 方 面：

①财务影响。此方面研究者涉及最多的是员工

离职所产 生 的 财 务 成 本［６］。ＣＯＲＴＩＮＡ等［６］认

为，当工作场所无礼行为发生较频繁时，离职倾

向会增加。ＧＬＥＮＤＩＮＮＩＮＧ［２３］发 现，６６％的 员

工在经历了工作场所无礼行为后，有５０％的员

工会考虑离开，且有１２％的员工确实因此实施

了离职 行 为。美 国 职 业 压 力 协 会 估 计 大 约 有

１００万的美国员工因为工作场所无礼行为 引起
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压力而耽误工作，这导致每年商业损失近３０００
亿美元。此外，在 财 务 方 面 的 影 响 还 包 括 利 润

损失和伤残理赔、医药开支、诉讼费以及员工赔

偿等［２４］。②管理影响。此方面主要是指管理人

员花费在 处 理 工 作 场 所 无 礼 行 为 问 题 上 的 时

间。ＰＥＡＲＳＯＮ等［１９］认 为，企 业 高 层 管 理 者 会

花费１３％的时间或者说每年有６．５～７个星期

的时间花费在调节和处理此类问题上。③环境

影响。此方面主要是指营造了一种不愉快的工

作环境。ＰＥＡＲＳＯＮ等［１９］认 为，无 礼 行 为 对 组

织文化有负 面 的 影 响。目 前，有 关 实 证 研 究 基

本上都是停留在工作场所无礼行为对个体影响

效果的检验上，对组 织 影 响 效 果 的 检 验 非 常 少

见，这将是今后研究的一个方向。

４　演变过程

工作场所无礼行为的演变过程可以整合为

以下２种模式：

（１）螺旋模式　螺旋模式主要是针对个体，

具体包括２种：①螺旋不升级模式，该模式是指

行为主体的无礼行为受到无礼行为客体回避或

双方经过沟通达到和解的 模 式；②“以 牙 还 牙”

的螺旋升级模式，该 模 式 是 指 工 作 场 所 的 无 礼

行为在一来一往的互动中最终可能演变为暴力

行为的模式［３］。“以牙还牙”的螺旋升级模式基

于互惠规范理论与社会交换理论推导得出。例

如，雇员Ａ忽 略 了 雇 员Ｂ的 要 求，Ｂ以 嘲 笑 的

方式回 应 Ａ，接 着 Ａ出 言 侮 辱Ｂ，Ｂ于 是 推 搡

Ａ，Ａ对Ｂ进 行 身 体 侵 犯，这 种 互 动 会 迅 速 升

级。当有一方意识到自己的个人身份受到威胁

时，无礼行为 便 升 级 为 侵 犯 行 为。这 里 个 人 身

份受到威胁是冲突升级的临界点。尽管工作场

所无礼行 为 螺 旋 升 级 为 暴 力 行 为 的 情 况 比 较

少，但 它 会 给 组 织 带 来 严 重 的 负 面 影 响。

ＰＯＲＡＴＨ等［２５］将无礼行为的实施者与受害者

的性别以及两者之 间 的 相 对 地 位 作 为 自 变 量，

得出地位较高的男性对无礼行为的回应更倾向

于抵制，即螺旋升级，而地位较低的女性更倾向

于回避，即螺旋不升级。他们进一步分析得出，

受害者对实施者无礼行为的合理性评价及抵制

后果的 评 估 中 介 了 地 位回 应、性 别回 应 之 间

的关系。较以 往 研 究，该 研 究 运 用 实 验 设 计 及

情境模拟的方法探讨变量之间的关系更具有一

定的真实性，但在探讨“地位”的影响时，采用了

受害者与实施者的 相 对 地 位，而 相 对 地 位 是 一

种主观感知，这可能 会 造 成 变 量 之 间 的 虚 假 相

关，因此，未来的研究可以探讨受害者与实施者

的绝对地 位 对 受 害 者 回 应 的 影 响。ＫＩＭ 等［２６］

将实施者类型（与受害者价值观一致、与受害者

价值观不一致）、冒犯类型（冒 犯 受 害 者 所 在 团

体、冒犯受害者个体）及文化（集体主义文化、个

人主义文化）作为自变量，在美国及韩国进行被

试取样，探讨这 些 变 量 对 无 礼 行 为 演 变 过 程 的

影响。该研究 结 果 表 明，韩 国 被 试 对 与 自 己 价

值观不一致且冒犯自己群体的实施者表现出强

烈的抵制倾向，对 与 自 己 价 值 观 相 似 且 冒 犯 个

体的实施者采取和解及回避倾向。美国被试对

与自己价值观不一致且冒犯个体的实施者表现

出强烈的抵制倾向，对 与 自 己 价 值 观 相 似 且 冒

犯自己所 在 群 体 的 实 施 者 采 取 和 解 及 回 避 倾

向。但该研究 只 是 采 用 问 卷 调 查 法 收 集 数 据，

而在跨文化研究中许多研究者都采用了情境模

拟的方法来收集数据［２７］，这种方法可以 包 括 被

试的潜意识层面的 反 应 数 据，从 而 使 得 分 析 结

果更加准确。由 此，未 来 在 进 行 跨 文 化 研 究 时

应考虑数据来源的 多 元 性，将 问 卷 调 查 法 及 情

境模拟等多种方法结合起来收集数据。
（２）渗透模式　 渗透模式是指工作场所行

为可能演变为群体层面乃至组织层面的无礼行

为［２６］，包括以下３种模式：①间 接 转 移 模 式，即

Ａ对Ｂ的 无 礼 行 为 会 导 致 第 三 方Ｃ模 仿 这 种

行为，如果组织 放 任 Ａ对Ｂ的 无 礼 行 为 不 理，
根据信息处理理论，Ｃ可能向Ｄ实施无礼行为。

②直接转移模 式，即 Ａ对Ｂ实 施 无 礼 行 为，受

害者Ｂ实施报复转移。Ｂ没有直接对无礼行为

实施者进行 报 复，而 是 寻 找 新 的 受 害 者Ｃ。同

样，Ｃ可 能 也 将 无 礼 行 为 转 移 至Ｄ。现 实 中 经

常可见这样的例子，如主管Ａ严厉斥责一位下

属Ｂ，但Ｂ不敢对其实施报复，而是将无礼行为

转移至另一位同事或下属Ｃ，然 后Ｃ再 将 无 礼

行为转 移 至 另 一 位 同 事 或 下 属 Ｄ。③口 头 传

播，即无礼行为会 波 及 至 实 施 者 和 受 害 者 之 外

的其他成员，包 括 组 织 内 和 组 织 外 的 成 员。研

究表明，在９０％的 有 关 案 例 中，受 害 者 会 将 自

己的遭遇 向 组 织 内 或 组 织 外 的 人 员 描 述 或 倾

诉。大部 分 受 害 者 首 先 会 向 家 庭 成 员 描 述 遭

遇，５０％以上的 受 害 者 会 向 工 作 之 外 的 朋 友 倾

诉。在 工 作 单 位 里，２／３的 受 害 者 会 向 同 事 描

述自己的遭 遇；５０％的 受 害 者 会 向 上 司 详 细 汇

报；约２０％的受害者会对自己的下属 诉说自己

的遭遇。如 此 一 来，无 礼 行 为 便 会 广 泛 蔓 延。

ＬＩＭ等［２２］通过 实 证 分 析 得 出 个 体 实 施 无 礼 行

为与其所 在 群 体 的 无 礼 行 为 氛 围 呈 正 相 关 关

系，从而验证了工作场所无礼行为的渗透效应。
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ＨＯＯＢＬＥＲ等［２８］的 研 究 也 证 实 了 该 渗 透 效 应

的存在。他们 指 出，辱 虐 管 理 与 家 庭 破 坏 存 在

很大的相关性。辱虐管理是一种上级对下级持

续表现出言语或非 言 语 的 敌 意 行 为，但 不 包 括

身体接触。管理者感知到组织违背心理契约便

对下属进行辱虐管 理，遭 受 辱 虐 管 理 的 下 属 便

可能对其家庭中处于弱势地位的成员实施转移

攻击。

工作场所无礼行为的这２种演变模式都是

基于互惠规范理论、社 会 交 换 理 论 及 社 会 学 习

理论推论得出的，在 实 践 中 是 否 存 在 这 些 演 变

模式，它的演变机理 究 竟 如 何 都 还 有 待 实 证 检

验。另外，这些 结 论 都 是 在 西 方 文 化 背 景 下 推

导出来的，中国的文化背景不同于西方，这些结

论在中国情境下是 否 具 有 普 适 性，还 有 待 进 一

步检验。

５　研究展望

总体来看，现有研究成果定性分析相对 较

多，定量研究相对较少，且大多以西方文化背景

为主导，而中国是一 个 强 调 儒 家 文 化 的 礼 仪 之

邦，中国文化对工作 场 所 无 礼 行 为 会 有 怎 样 的

影响是一个 值 得 深 思 的 问 题。由 此，在 中 国 情

境下会存在许多值 得 探 讨 的 新 变 量，会 有 很 多

有待探索的新问题。以下从４个方面进行分析

与展望。
（１）结构维度　尽 管 西 方 情 境 下 的 理 论 和

测量是一个很好的 研 究 起 点，但 是 对 于 处 理 中

国问题以 及 推 动 管 理 知 识 的 进 步 时 却 是 不 够

的。例如，中国人的社会取向有两大基本特征，

即家族取向和关系取向。在如何处理与其他个

体融合这一问题上，有 学 者 将 中 国 人 的 那 种 凡

事以关系为依归的文化特 征 称 为“关 系 本 位”。

为了明确这些中国人特有的社会取向对企业员

工的无礼行为究竟 会 产 生 怎 样 的 影 响，有 必 要

探讨中国情境下的员工工作场所无礼行为结构

维度及其测 量。由 此，从 工 作 场 所 无 礼 行 为 的

概念着手来探讨其 结 构 维 度，在 测 量 工 具 形 式

上，针对我国企业员 工 的 特 点 开 发 出 相 应 的 公

文筐测试材料，是未来重要的研究方向。
（２）影响因素　在情境因素中，领导是一个

非常重要的概念，以 往 研 究 提 及 了 专 权 型 领 导

对无礼行为的负面影响，但并未进行实证检验，
且对体现中国文化背景的领 导 模 式（如 家 长 式

领导）以及体现新型领导 模 式（如 魅 力 型 领 导、

破坏型领导等）的研究还较少。鉴于此，探索这

些领导模式对工作场所无礼行为的影响具有重

要的研究价值。在组织层面上，组织文化、组织

政策、工作条件、工作氛围等已经受到一些研究

者的 关 注，但 仍 是 定 性 分 析 的 多，定 量 研 究 的

少。由此，对这些组织因素进行实证检验，尤其

是探讨中国情境下人际关系的差序格局文化对

工作场所无礼 行为 的 影 响 是 很 有 必 要 的；在 个

体因素与情境 因素 协 同 作 用 方 面，个 体 因 素 如

攻击性特质与组织惩罚协同效应对工作场所无

礼行为的影响等也有待研究。

（３）影响效果　 工作场所无礼行为还是一

个较新的领域，以 往 研 究 对 工 作 场 所 无 礼 行 为

与工作满意度、离职意图、身体健康及心理健康

的相互关系及 作用 机 制 进 行 了 探 讨，有 少 数 研

究检验了个体层面的工作场所无礼行为对个体

层面绩效（如任务绩效）的 影 响，但 群 体 层 面 的

工作场所无礼行 为 对 个 体 层 面 上 的 关 系 绩 效、

群体层面绩效、组 织 层 面 绩 效 影 响 跨 层 级 的 实

证研究则比 较 缺 乏。由 此，工 作 场 所 无 礼 行 为

对绩效的影响及其作用机制的研究值得深入探

讨。
（４）演变过程及机制　目前，对工作场所无

礼行为的螺旋模 式 及 渗 透 模 式 理 论 推 导 的 多，
实证检验则偏少，对这些模式进行验证，是未来

进一步要探讨的问题。ＨＯＦＳＴＥＤＥ［２７］发现，与
西方国家相比，中国属集体主义文化（满足组织

或团体需要的 重 要 性 先 于 满 足 个 人 需 要）。另

外，ＫＩＭ等［２９］发现，与西方国家相比，中国人比

较喜欢与所在群 体 保 持 相 似 性 而 不 是 独 特 性，

而且他们将 团 结 看 得 更 加 重 要。基 于 此，对 个

人还是对团体 实施 工 作 场 所 无 礼 行 为，实 施 者

与受害者价值观是 否 相 似，可 能 都 会 影 响 工 作

场所无礼行 为 的 演 变 过 程。另 外，还 可 以 加 入

对工作场所无礼行为的合理性感知及抵制后果

评估等中介变量，以 及 组 织 对 工 作 场 所 无 礼 行

为的制裁感等调节 变 量，在 跨 文 化 研 究 中 采 用

多种方法来收集数据。未来围绕上述主题展开

的研究均具有较广阔的前景。
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