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反生产工作行为：研究视角、内容与设计* 
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摘  要  反生产工作行为是指员工在职场故意损害组织及利益相关者合法权益的行为。研究者基于对管理学

和心理学领域 13 本国际顶级期刊 100 篇文献的梳理, 从研究视角、研究内容和研究设计三个角度, 对反生产

行为相关研究进行了系统的分析和评述。文献回顾结果表明, 反生产工作行为的研究理论视角有特质取向、

社会交换、社会认知和挫折−攻击理论, 表现出多视角且跨学科的特点; 研究内容基于情境维度与特质激活理

论, 构建了人与情境互动的整合模型, 侧重于对反生产工作行为前因变量和调控方式的探讨; 研究设计多为

定量研究, 量表选择具有较高一致性, 整体呈现规范化特点且更多的开始关注方法多样化和测量多元化。最后

针对当前研究进行针对性的评价和展望。 

关键词  反生产工作行为; 研究视角; 研究内容; 研究设计 
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1  引言 

反 生 产 工 作 行 为 (counterproductive work 

behavior, 以下简称 CWB)作为员工个人工作表现, 

与团队和组织的整体利益息息相关, 因此在组织

行为学和人力资源管理学中备受关注(Marcus & 

Schuler, 2004)。上世纪 70 年代, Mangione 和 Quinn 

(1975)在组织研究中首次提出 CWB 概念, 此后 40

多年, 该主题研究保持稳定持续的增长。大量研

究表明, CWB 不仅与员工工作满意度降低、离职

意向升高等负面情况相关 (Robinson & O'leary- 

Kelly, 1998; Dunlop & Lee,2004), 还会从侧面反

映出组织内部领导−员工关系和团队氛围(Bollmann 

& Krings, 2016), 甚至会给公司内部带来巨大的

经济损失(Bennett & Robinson, 2000), 因此其研

究成为热点。 

虽然 CWB 的研究已经受到组织行为学和人

力资源管理学等众多领域学者的关注, 但目前为

止的研究较为零散。不少学者尝试从不同角度进
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行文献的回顾和凝练。例如, Marcus, Taylor, Hastings, 

Sturm 和 Weigelt (2016)运用元分析的方法, 尝试

从 CWB 内部结构出发, 比较整体化的 CWB 概念

和具体化概念。Griffin 和 Lopez (2005)通过分析

大量文献, 总结比较了组织内部 CWB 的内容, 并

从行为动机角度解释了发生此类行为的原因。

Schilpzand, De Pater 和 Erez (2016)针对员工无礼

貌行为这一具体化的 CWB, 评述了其前因变量和

结果变量。上述学者的研究在一定程度上总结了

CWB 研究现状, 但是缺乏系统性和宏观性。此外, 

随着外界经济的动态变化, 组织内部关系等不断

变革, 近几年关于 CWB 的研究呈现扩大化趋势, 

现有的评述类文献已经不能覆盖全部范畴。因此, 

本文的主要目标是对过去 20 年, 尤其是近 5 年来

国际顶级期刊发表的相关文献进行梳理, 试图回

答以下几个问题：CWB 的研究视角有哪些？CWB

具体研究什么内容？CWB 的研究方法是怎样

的？未来针对 CWB 还有哪些研究方向？ 

为了回答上述问题, 本文从 CWB 的研究视

角、研究内容和研究设计三个角度出发, 评述相

关文献。首先, 交代本综述选择的期刊和文献来

源; 其次, 根据文献内容, 总结梳理研究视角、研

究内容和研究设计; 最后在此基础上总结目前的

研究趋势及提出 CWB 的未来研究方向。 
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2  期刊与文献选择 

严格的期刊选择和文献筛选标准可以避免文

献过多或过少以及质量参差不齐的情况, 有利于

准确掌握研究的理论演进和核心问题, 避免主观

性倾向(韵江, 2011)。本综述设计基于此选择合适

的期刊以及相关文献。 

2.1  期刊选择 

本文的研究主题“CWB”属于组织行为学和人

力资源管理学研究范畴, 并包含心理学研究内容, 

因此上述学科相关期刊是本文文献的最佳来源。

为了提高本研究综述的准确性, 本文选择回顾具

有更高影响力的国际顶级管理学和应用心理学

期刊文献。Podsakoff, Mackenzie, Bachrach 和

Podsakoff (2005)分析了国际知名管理学期刊在上

世纪八九十年代的论文引用情况, 发现引用率最

高的分别是：ASQ (Administrative Science Quarterly)、

AMR (Academy of Management Review)、AMJ 

(Academy of Management Journal)、JAP (Journal of 

Applied Psychology)、SMJ (Strategic Management 

Journal)、Perpsych (Personnel Psychology)、OBHDP 

(Organizational Behavior and Human Decision 

Processes)、HR (Human Relations)、JVB (Journal of 

Vocational Behavior)、JOM (Journal of Management)、

JOOP (Journal of Occupational & Organizational 

Psychology)等。除此之外, 根据汤森路透集团日

前发布的 2016 年最新期刊引证报告, 基于社会科

学英文索引期刊影响因子对管理学和应用心理学

排名, 排名前 10 的为 AMR、AMJ、ASQ、IJMR 

(International Journal of Management Reviews)、

JAP、JOM、JMS (Journal of Management Studies)、

JOB (Journal of Organizational Behavior)、SMJ。

由于 SMJ 和 IJMR 主要以战略管理等宏观研究为

主题, 鲜少出现人力资源管理和组织行为学相关

内容, 故予以剔除。在心理学领域, 根据影响因子

排名, 本文将 Psychological Bulletin, JPSP (Journal 

of Personality and Social Psychology)以及 JASP 

(Journal of Applied Social Psychology)三本期刊也

囊括在检索范围之内; 同样, 在人力资源管理学

领域 , 根据影响因子将 HRM (Human Resource 

Management)包括在检索范围内。综上所述, 本文

最终确定的检索范围为：AMR、AMJ、JAP、JOM、

JMS、JOB、Perpsych、OBHDP、JOOP、JVB、

HRM、Human Relations、Psychological Bulletin, 

JPSP、JASP 这 15 本期刊 1。 

2.2  文献筛选 

确定上述期刊之后, 通过关键词选择、文献

检索和文献阅读这 3 个过程选出 CWB 的研究文

献, 作为本文的分析基础。 

首先, 确定本文的搜索关键词。基于已有文

献资料, 本文确定 counterproductive work behavior

为主要关键词, 在此基础上扩展 antisocial behavior、

anti-role behavior、workplace deviant、workplace 

deviance 等词作为本研究综述的相关关键词。其

次, 本文选择 EBSCO 和 Wiley-Blackwell2数据库

作为文献检索的主要平台。针对上述 15 本期刊和

相关关键词, 分别在标题和摘要中进行检索, 最

终检索到的文献数量为 127 篇。最后, 通过对这

127 篇文献的研读, 本文删除主要研究内容不是

CWB 的文献、短论和方法论文献等。由于

Psychological Bulletin 和 JPSP 上的 16 篇文章更多

关注青少年和成人的反社会行为, 而不是职场反

生产行为, 故予以剔除。最终, 本文获得 CWB 相

关文献共 100 篇。 

2.3  文献数据分析 

上述 100 篇文章分布于 13 本期刊 1998~2016

年 6 月(已见刊)之间。具体分布情况见图 1。由图

可以清晰的看出, 近 10 年来 CWB 研究的文献数

量在略有波动的同时呈现稳定增长趋势。 

具体到每一本期刊的贡献：JAP 数量最多, 有

34 篇, 占总体论文的 34%; JOB其次, 有 14 篇, 占

14%; JASP 有 9 篇, 占 9%; JVB 有 8 篇, 占 8%; 

JOM 有 7 篇, 占 7%; Perpsych、OBHDP 各有 6 篇, 

各占 6%; JOOP 有 5 篇, 占 5%; AMJ、HR 各有 3 篇, 

各占 3%; JMS、HRM 各有 2 篇, 各占 2%; AMR 有

1 篇, 占 1%。不难发现 CWB 的论文多发表在 JAP、

JOB、JASP 和 JVB 这 4 本期刊上, 占总体 65%。 

3  反生产工作行为研究视角 

Spector 等(2006)将 CWB 定义为“员工在职场

故意损害组织及利益相关者合法权益的行为”。与 

                     

1 ASQ 最初囊括在本文检索范围内, 检索后发现这本期刊

上并没有相关文献, 故予以剔除 
2 JMS、JVB 的文献并不包含在 EBSCO 数据库中, 故另外

选择了 Wiley-Blackwell 数据库 
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CWB 较为相似的构念有很多, 如反社会行为、反

角色行为和职场越轨行为等。上述定义的范围较

为宽泛, 将一系列具体的行为(如职场盗窃、破坏、

人际冲突、工作缺席等)都包括在内, 也覆盖了部

分与 CWB 相关的构念, 如职场报复、攻击、无礼

行为等。本文选取广义的 CWB 进行研究。除了

行为分类, CWB 另一个研究方向在于其行为针对

目标。Bennett 和 Robinson (2000)基于此将 CWB

分为两种, 针对组织的 CWB (CWB-O)和针对个

人的 CWB (CWB-I), 这种分类方式在相关研究中

使用甚广。现有的多数研究将 CWB 作为员工绩

效表现的一种 , 与组织公民行为(OCB)共同包括

在“非任务绩效”的范畴(Sinclair, Tucker, Cullen, & 

Wright, 2005; Le et al., 2011)。由于学术界对于

CWB 的定义和结构认识已达成较高的一致性, 本

文在此不多加赘述。 

不同学者对 CWB 的研究侧重点不同, 我们

发现几乎所有学者都在研究影响员工 CWB 的因

素。基于阅读文献, 笔者发现个人特质差异、人

与人的互动、人与情境的互动均能导致员工产生

CWB。因此本文从四个方面对 CWB 影响因素进

行了归纳整理：情境和工作因素, 态度和感知因

素, 人口统计变量与特质因素及状态因素, 详见

图 2。由此产生了四个最基本的理论视角, 分别是 
 

 
 

图 1  1998~2016 年(已见刊)CWB 研究文献数量变化 

 

 
 

图 2  CWB 的影响因素 
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特质取向理论(Trait-based Approach)、社会交换理

论(Social Exchange Theory)、社会认知理论(Social 

Cognitive Theory)和挫折攻击理论 (Frustration- 

Aggression Model)。 

3.1  特质差异视角下的 CWB 

个人特质差异导致 CWB 的研究在所有 CWB

相关研究中占据最大的比例, 特质因素可以解释

为何相同情境之下组织中员工行为表现具有差异

性。个体特质包括性别、年龄等人口统计学变量, 

也包括性格、一般智能、情绪特点和习惯性归因

方式等。不少学者从特质取向视角, 探究个人特

征和 CWB 之间的关系, 例如, Ng, Lam 和 Feldman 

(2016)的研究指出 , 女性与男性相比 , 更少表现

出 CWB。在性格方面, 典型的研究为大五人格与

CWB 的关系, 近年来的研究多将注意点集中在尽

责性、宜人性和情绪稳定性三个性格特质上(例如, 

Le et al., 2011)。在情绪特征方面, Kaplan, Bradley, 

Luchman 和 Haynes (2009)的研究指出情感的积极

性或消极性倾向会显著影响员工面对同等工作压

力时的行为选择。此外, 个人归因方式的差异也

会导致行为表现的差异(Spector & Fox, 2010)。 

3.2  社会交换关系中的 CWB 

社会交换可以揭示员工是否决定参与职场

CWB 的内在过程(McLean Parks, Ma, & Gallagher, 

2010), 与其相关的研究视角还包括心理契约、领

导−员工交换关系等。在交换关系中, 最基本的准

则是公平和互惠, 一旦该平衡被打破, 便容易引

发职场负面事件。当员工对组织做出贡献, 但是

并没有得到相对等的回报时, 他们会产生报复组

织以获取公平待遇的动机, 从而产生增加个人利

益或损坏组织利益的行为。因此, 针对组织公平、

领导风格等引发的员工职场违规行为, 社会交换

理论对其具有解释力度。近年来的 CWB 研究中, 

领导风格获得了较多研究者的关注。例如, Holtz

和 Harold (2013)的研究表明, 如果上级对员工表

现出更多的关怀, CWB 会有效减少。此外, 员工

感知到的组织公平对其行为表现的影响也十分巨

大(Aquino, Galperin, & Bennett, 2004; Flaherty & 

Moss, 2007)。 

3.3  社会认知过程中的 CWB 

社会认知理论指出, 行为是个人与环境共同

作用下的产物, 个体认知的发展以社会角色为基

础, 受制于他们所在群体的成员和环境。不少学

者基于此, 从社会认知的视角解读员工的职场行

为。一方面, 组织中的员工通过观察学习, 倾向于

模仿团队中他人的行为 , 如果该“榜样”表现出

CWB, 该员工参与 CWB 的概率也会提高。另一

方面, 除了榜样作用之外, 工作环境也是影响员

工行为的因素之一。Bollmann 和 Krings (2016)的

研究指出, 团队氛围与员工自我调节机制相互影

响, 决定员工是否参与 CWB。此外, 在社会认知

的过程中, 产生的自我认同感也会影响职场行为

(Aquino & Douglas, 2003)。 

3.4  “挫折−攻击”模型中的 CWB 

“挫折−攻击”理论最基本的观点在于 , 攻击

行为是以感知到的挫折为前提的, 攻击是挫折的

结果(Dollard, 1939)。Berkowitz (1989)在此模型基

础上进一步研究发现, 当个人的目标导向型活动

受到阻碍时, 会感到厌恶和不满, 这些消极情绪

容易带来负面行为, 即“挫折−负面情绪−攻击”模

型。但是, 面对职场中的挫折, 并不是所有人都会

以消极情感状态面对, Miles, Borman, Spector 和

Fox (2002)指出 , 若个人选择积极情感状态面对

职场挫折, 其会更倾向于表现出 OCB 而非 CWB。

由此可见, 挫折−攻击模型的内在过程因人而异。

Fox 和 Spector (1999)在此基础上对“挫折−攻击”

模型进行修正, 认为个性差异(如控制点差异)会

引发不同的情感和行为反应。挫折−攻击理论为研

究 CWB 提供了新的视角, 揭示了员工负向行为

产生的内在机制。 

3.5  CWB 研究视角比较及相关研究领域 

由于不同学者对 CWB 关注的焦点不同, 其

研究呈现出多理论视角和各异研究领域的现状

(见表 1)。特质取向视角关注个体差异对行为表现

的影响, 研究焦点问题在于相同环境下不同特质

个体的行为选择, 研究领域涉及人口统计变量、

性格、情绪等。社会交换视角强调人与组织在互

动过程中产生的满意度或心理落差, 研究领域包

括不同的领导风格、对组织公平与支持度的感知

等, 凸显员工在交换的过程中基于不同的“收获”

形成不同的行为。社会认知视角下的 CWB 更多

强调环境的影响 ,  包括环境中的人与工作氛围 , 

相关研究领域涉及特定情境下的自我认识和社会

学习过程。挫折−攻击模型从外界刺激入手, 强调

CWB 产生的过程机制, 所涉及的研究领域包括个

体的情绪特征、控制点和相关环境约束等。总体 
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表 1  CWB 主要理论视角、对应研究领域及代表作者 

理论视角 相关研究领域(举例) 代表作者(举例) 

人口统计变量 Fitness (2000) 

大五人格 Marcus & Schuler (2004) 

情绪特征 Kaplan et al. (2009) 

特质取向 
Trait-based Approach 

归因方式 Khan, Quratulain, & Bell (2014) 

辱虐式管理 Cohen-Charash & Spector (2001) 

关爱式领导 Jones (2009) 

领导−员工交换关系 Shoss, Eisenberger, Restubog, & Zagenczyk (2013) 
社会交换 Social Exchange 

组织公平感知 Holtz & Harold (2013) 

社会认知 Social Cognitive 

团队、组织氛围 

榜样表现 

自我认识 

Robinson & O'Leary-Kelly (1998) 
Bollmann & Krings (2016) 

挫折−攻击 
Frustration-Aggression 

情绪特征 

控制点(内控/外控) 

环境约束 

Fox & Spector (1999) 
Miles et al. (2002) 

 

来看 , 特质取向视角侧重于对行为主体的研究 , 

而社会交换、社会认知的研究视角更多强调情境

的作用 , 挫折−攻击理论则将行为主体与情境进

行整合, 指出 CWB 发生的过程机制。 

4  反生产工作行为研究内容：基于情境

维度与特质激活理论的整合模型 

从上述研究视角不难发现, 对 CWB 研究内

容的探究主要在于其前因及调控方式。大量实证

研究表明, CWB 存在较为复杂的前因变量、边界

作用和过程机制。本文试图从 CWB 产生过程的

视角出发, 借用 Tett 和 Burnett (2003)建立的“特质−

绩效”连接机制模型, 进一步解释“特质-CWB”关

系, 建立一个系统的分析框架(如图 3)。 

情境相关性的概念最早由 Tett 和 Guterman 

(2000)提出 , 他们认为情境能够提供特质表达的

相关行为线索, 当相关情境提供了与特质一致的

条件时, 该情境就会起到放大特质对行为影响的

作用, 反之亦然。随着该理论的深入发展以及交

互作用心理学、认知情感系统理论的流行, 个体

与环境间的持续互动被认为是个体行为产生的必

要条件。基于此, Tett 和 Burnett (2003)建立了“特

质−绩效”的连接机制模型, 该模型对情境因素的

调节作用作了具体说明。Tett 等(2003)结合情境相

关性, 从特质相关线索出现的三个水平——组织

文化、其他组织成员、个体工作, 对情境维度进

行的新的界定。本文基于 Tett 的分类, 从任务、

群体、组织三个层面探讨特质激活的潜能和过程, 

遵循“特质/诱因→认知/情感反应→CWB”的行为

产生逻辑 , 从个体−情境因素的交互视角探讨

CWB 的发生过程。 

4.1  行为主体特征导致的 CWB 

根据人力资本与心理资本理论, 本文将行为

主体的特质差异分为三个方面：稳定特质差异、

状态特质差异以及认知特质差异。 

员工的稳定特质包括性别、年龄、任职期限、

一般智能、性格特征等。人口统计学角度来看, 性

别与年龄差异对 CWB 具有显著的影响(Ng et al., 

2016; Ng & Feldman, 2008), 个人工作任期与

CWB 也显示微弱的相关性(Ng & Feldman, 2009, 

2013)。一般智能更高的员工在组织中会表现出相

对较少的 CWB, 但在对 CWB 的预测上, 大五人

格更重要(Gonzalez-Mulé, Mount, & Oh, 2014)。大

五人格中, 研究较多的是宜人性、尽责性和情绪

稳定性(Oh, Charlier, Mount, & Berry, 2014)。除了

个体之间的横向比较外, Roberts, Harms, Caspi 和

Moffitt (2007)从个人成长的角度进行纵向比较 , 

认为青少年时期存在道德问题的员工在成年之后

更容易出现职场反社会行为。此外, 性格的阴暗

面特质也会引起 CWB (Dahling, Whitaker, & Levy, 

2009; Wu & Lebreton, 2011 )。 

除稳定特质外, 个人状态、认知差异也获得
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了学术界的关注。状态特质的差异主要体现在情

绪表现上。消极情绪越高的员工会更多的参与

CWB (Kaplan et al., 2009)。消极情感的出现使员

工更容易产生违背心理契约的情况, Bordia, Restubog

和 Tang (2008)研究发现心理契约违背通过个人的

反抗、复仇认知等影响职场行为选择。Ilies, Peng, 

Savani 和 Dimotakis (2013)的研究进一步指出具有

愧疚感的员工会减少 CWB 的发生。个体认知的

差异主要在于对自身评价和归因方式的差异。站

在自我评价角度, 例如, Aquino 和 Douglas (2003)

研究了员工在组织中面对身份认同威胁时是否会

产生反社会行为。归因方式的差异体现在内部归

因与外部归因的对比, 例如 Khan 等(2014)的研究

指出, 在个人外部归因的作用下, 情境性嫉妒会

增加其参与 CWB 的机率。 

4.2  行为主体所处情境导致的 CWB 

任务情境下的 CWB。任务水平作为情境变量, 

可以直接导致员工产生职场负面行为。从人岗匹

配角度, Liu, Luksyte, Zhou, Shi 和 Wang (2015)指

出 , 如果员工发现自身资历超过工作本身要求 , 

产生的心理不平衡感将会带来 CWB; 而良好的匹

配程度会给员工带来较高的职业嵌入感, 可以减

少 CWB 的发生(Ng & Feldman, 2009)。员工在工

作时面对的职场压力也是产生 CWB 的重要因素

之一 , 在个体层面主要表现为人际交往的冲突

(Eschleman, Bowling, & LaHuis, 2015)。此外, Bai, 

Lin 和 Wang (2016)指出在家庭域遭受不良对待的

员工会更多表现出 CWB, 这样的研究扩展了工作

域反生产行为研究的范畴。 

群体情境下的 CWB。在群体情境 CWB 前因

研究中, 领导风格是一个重要诱因。大量实证研

究表明, 上级辱虐式的管理风格会提高员工的心

理压力、CWB 和离职意向(Liu et al., 2015; Tepper 

et al., 2009)。Thau, Bennett, Mitchell和 Marrs (2009)

的研究进一步指出, 独裁式与不确定式的管理风

格也会影响辱虐管理与职场越轨行为之间的关

系。除了辱虐式领导风格, 关爱型和结构型领导

风格的交互对 CWB 也具有显著的影响(Holtz & 

Harold, 2013)。除领导风格外, 团队整体工作氛围

对个体 CWB 的影响也十分巨大, 例如 Robinson

和 O'leary-Kelly (1998)发现, 如果团队存在较强

的反社会行为“氛围”, 那么该团队下的个体也比

较容易产生类似行为。 

组织情境下的 CWB。从组织文化的角度, 相

对自由的文化氛围有利于提升员工的工作满意度, 

如果组织环境对员工产生较大的约束力, 员工更

容易产生负面情绪, CWB也会随之增加(Penney & 

Spector, 2005)。另一方面, 不少实证研究关注组织

公平对 CWB 的影响, 例如, Jones (2009)探究了组

织公平氛围对 CWB 的影响, 发现人际公平与信

息公平主要作用于针对上级的 CWB, 程序公平主

要作用于针对组织的 CWB。 

4.3  个人−情境交互的 CWB 内在解释机制 

除了上述主效应, 个人−情境的互动是 CWB

产生的另一类机制。上述主效应的研究理清了

CWB 的起源, 但是忽视了行为产生的过程机制, 

因此学术界开始转向对个人与情境之间交互效应

的探究。本文基于 Tett 和 Burnett (2003)建立的以

交互过程主义为基础的“特质−绩效”连接机制模

型, 对个体−情境因素交互作用与 CWB 的内在影

响机制做出了系统性解释, 构建了如图所示的整

合框架(图 3)。 

由图 3 可以看出, CWB 是个人特质与情境在

交互的过程中产生的, 而一定的边界条件可以降

低 CWB 产生的频率。例如, Gross 和 John (2003)

的研究指出, 适当的情绪调节可以缓解由于客观

诱因引起的 CWB, 情绪调整策略包括情境选择、

认知重评以及压抑式表达三种, 其中后两种是控

制 CWB 的重要边界。当员工面对职场压力时, 上

述调节策略会将员工的行为引入不同的方向

(Matta, Erol-Korkmaz, Johnson, & Biçaksiz, 2014)。

从职场环境感知的角度, Colbert, Mount, Harter, 

Witt 和 Barrick (2004)的研究发现员工对组织支持

认知和发展认知与性格的交互作用均会显著影响

行为选择, Meyer 等(2014)通过研究进一步指出员

工对职场情境强度的感知会调节个人特质与

CWB 之间的关系。而在相同情境之下, 个体动机

的差异也会带来行为的差异(Oh et al., 2014)。大量

实证文献表明, CWB 基本作用过程为：特质/诱因

→认知→情感反应→CWB。本文通过对文献的梳

理, 发现情感反应在整个作用过程中既可以表现

为中介变量, 又可以作为调节变量存在, 说明整

个作用机制的调控方式呈现多样化的特点。 

值得一提的是, 上述文章都将 CWB 作为结

果变量进行研究 ,  鲜少有文章将其作为前因变

量。本综述涉及的文献中, 仅有 2 篇文献将 CWB  
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图 3  CWB 研究内容：整合的框架 

注：①行为主体特质对 CWB 的主效应; ②行为主体所处情境对 CWB 的主效应; ③④⑤分别是工作中的任务、群体、组织

水平的特质相关线索的调节作用 

 
作为前因变量进行研究。具体而言 , Lapierre, 

Bonaccio 和 Allen (2009)探讨了员工绩效表现的

类型对上级指导意愿的影响, 研究结论显示, 针

对同事的任务绩效和 CWB 对上级指导意愿具有

更显著的影响。Whiting 和 Maynes (2016)站在个

人职业管理的角度, 对美国职业足球运动员的选

拔进行了研究, 将运动员先前越轨行为作为预测

其后期表现的因素。可见, 学术界目前针对 CWB

的后续研究明显不足, 这应该成为未来研究方向

之一。 

5  反生产工作行为研究设计：方法与测量 

5.1  CWB 的研究方法：规范的量化研究 

选择合适的研究方法有助于加深对构念的理

解, 建构符合逻辑和现实的理论。研究方法的选

择受限于理论发展阶段以及构念具体特征。CWB

作为员工表现的一种, 其本身就比较具体, 所涉

及的内容较好观测和判断。目前阶段的 CWB 研

究呈现出由个体转向群体的趋势, 但研究范畴仍

相对集中。因此, 在研究方法的选择上, 学者们普

遍倾向于规范的量化研究。 

在 CWB 的研究中, 纯粹理论建构型的文章

很少, 本综述回顾的 100 篇文章中仅有 2 篇。其

中一篇文章站在道德许可的理论视角, 认为组织

公民行为会给员工带来道德上的许可认证; 员工

为了自身名誉等 , 在进行 CWB 时会有所顾虑

(Klotz & Bolino, 2013)。此文将全新的理论视角引

入了 CWB 研究之中。除了理论构建, 实证研究依

旧是 CWB 的主流研究方法, 且在这些实证研究

中, 定量研究远多于定性研究。在本综述最终确

定的文献中, 仅有 2 篇涉及定性研究。在大量的

定量研究中, 调查问卷依旧是主要的数据收集方

式, 田野调研和线上问卷发放最为常见, 其他数

据收集方式还包括实验室试验法等。在相关软件

的辅助下, 回归分析、结构方程分析是最基本的

数据分析方式。例如, Mount, Ilies 和 Johnson (2006)

以美国一快餐行业 141 名服务员为样本进行问卷

调查, 运用结构方程对模型进行分析, 最终得到

了性格、工作满意度和 CWB 之间的路径关系。 

近年来, CWB 的研究已经从简单的横截面数

据收集转向跨时点、跨层次、多个研究设计及纵

向研究的多样化方式。越来越复杂化的研究设计

是为了消除学术界对于数据同源方差的质疑, 达

到更精确的研究结果。例如, Probst, Stewart, Gruys

和 Tierney (2007)通过两个研究设计, 分别以实验

室试验法和田野调研的方式 , 收集了工作安全

感、创新和 CWB 等数据, 探究了工作不安全感与

CWB 的关系。此外, 也有不少学者利用跨层次的

研究方法进行相关实证分析 ( 例如 , Yang & 

Diefendorff, 2009; Meier & Gross, 2015)。另外, 近

年来元分析的研究方法在 CWB 研究中得到广泛

的应用, 本文所回顾的文献中有 11 篇, 在近 5 年

呈现明显增长趋势。例如, Ng 和 Feldman (2013)

利用元分析, 从人力资本理论和动机理论的视角
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解读了员工任期与其行为表现之间的关系。此外, 

也有少部分学者将跨文化研究纳入了 CWB 研究

领域(如 Marcus, Lee, & Ashton, 2007), 提供了新

的研究视角。 

综上所述, CWB 的研究方法多为问卷调研, 

从单一的横截面数据转向多个层次、多个时间的

设计。不少学者开始尝试日记研究、实验室试验、

田野调研等方法, 可见定量研究在不断规范化的

同时, 也不断的多样化和严谨化。但是, 质性研究

在 CWB 领域仍相对匮乏。 

5.2  CWB 的测量方式：量表选择的一致性和评

价方式的多样性 

在实证研究中, 高效度的量表和准确的评价

至关重要。虽然目前 CWB 测量量表较多, 但已获

学术界认可并广泛使用的量表相对集中, 学者们

在量表的选择上具有较高的一致性。评价方式除

了自我评价之外, 不少学者还采用同事或上级评

价的方式, 或将自评与他评结合进行结果分析。 

根据 CWB 的内容和目标指向, 现阶段研究

使用较多的量表有两种。第一种根据 CWB 的具

体内容进行编制, 分为 3 个版本, 分别是 45 个题

项、32 个题项和 10 个题项(Spector et al., 2006; 

Spector & Fox, 2010)。其中 45 和 32 题项的量表

都将 CWB 按照辱虐、异常行为、破坏行为、偷

窃、拖延分为 5 个维度进行测量。另外一种量表

将 CWB 按照行为目标分成 2 个维度, 分别是针对

个人的 CWB 和针对组织的 CWB, 这类研究主要

选用 Bennett 和 Robinson (2000)修订和开发的量

表, 12 个条目测量针对组织的 CWB, 7个条目测量

针对个人的 CWB。不少学者会根据不同的研究需

求进行条目的增减。另外, 少部分学者选用 Cohen- 

Charash 和 Mueller (2007)、Aquino 和 Douglas 

(2003)等开发的量表 , 由于为数不多 , 不再加以

赘述。还有一些学者根据研究情境的特殊性自行

开发量表, 如 Robinson 和 O'Leary-Kelly (1998)、

Sinclair 等(2005)、Christian 和 Ellis (2011)等。 

值得注意的是, 在文献阅读过程中, 我们发

现有 3 篇文章从测量方式的角度探讨了组织公民

行为与 CWB 之间的关系。例如, Dalal (2005)通过

元分析表明, 组织公民行为与 CWB 之间是负向

关系, 且二者之间的关系受量表填答者(自己、同

事、上级)、量表提问方式(频率选择、同意程度)

和两类量表条目语义对立程度的调节 ; Spector, 

Bauer 和 Fox (2010)通过对美国某州 259 对员工−

上级的配对研究指出, 当问卷使用同意程度作为

选项, 语义相互覆盖, 且采用上级评价的方式时, 

CWB 与 OCB 之间显示更强的相关性 ; Fox, 

Spector, Goh, Bruursema 和 Kessler (2012)将员工

与同事配对进行研究, 发现减少量表语义覆盖并

采用频率选择的评价方式进行测量时 , OCB 与

CWB 之间呈正相关。可见, 即使是相同的研究问

题, 使用的测量方式不同也会导致不同的研究结

论, 这提醒学者们在选择测量方法时必须考虑具

体问题及样本情境, 选择最适合的方法。 

此外, Greco, O’Boyle 和 Walter (2015)还针对

CWB 问卷回复率进行了元分析, 发现与一般管理

学研究相比, CWB 研究的问卷回复率较低(53% 

VS 37%), 且在 CWB 研究中, 参与者有明显的范

围限制, 由此可能导致较低的回复率以及削弱相

关变量与 CWB 的关系。Greco 等在研究中明确指

出 , 与同事评价 (41.7%)和上级评价 (41.6%)的

CWB 回复率相比, 个人评价的 CWB 回复率仅为

36%; 纵向研究中的 CWB 回复率为 29.6%, 显著

低于截面研究中的 37.8%。以上数据说明, 现有的

CWB 研究中, 个人对自身的 CWB 或多或少存在

隐瞒的情况, 并且分阶段的调研会降低数据的准

确率, 可见目前对 CWB 的实证调研的确存在无

回应偏差。Greco 等通过元分析进一步指出, 这样

的无回应偏差会导致数据分布范围减小, 相关方

差降低 , 由此减弱变量之间的相关性。在未来

CWB 研究中, 应当对无回应偏差进行适当关注, 

理解其在数据分析过程中导致的结果误差; 可以

采用档案分析法、随访调研或对主动与被动型参

与者进行分类分析的方式, 来最大化降低无回应

偏差。针对不同类型的 CWB, 可以建立不同的样

本参照值 , 以此寻找最适合的评价方式 (量表表

述、评价来源等)及后期数据处理方法(如贝叶斯分

析法等)。 

6  总结与未来研究方向 

6.1  总结 

CWB 的研究并不是一个新兴话题, 但由于和

组织整体利益的紧密联系, 使之成为值得长期关

注并加以深度剖析的话题。本文通过对顶级期刊

相关文献的系统性回顾与梳理, 从研究视角、研

究内容和研究设计三个方面加以评述和分析, 旨
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在展现国际学术界在这一主题的研究发展和现状, 

并基于此寻找未来的研究方向。 

研究视角方面, CWB 研究从情境和工作因素, 

态度和感知因素, 人口统计变量与特质因素及状

态因素四个角度进行前因分析, 呈现多种理论视

角。其中, 特质取向视角关注个体差异对 CWB 的

影响, 研究关注点在于相同情境下不同特质员工

的行为选择; 社会交换视角关注互动过程中员工

内心的平衡感以及由此产生的行为表现; 社会认

知视角更注重环境的影响作用, 关注员工的模仿

与从众行为; 挫折−攻击理论更加关注 CWB 产生

的过程机制。上述研究视角将心理学、管理学和

社会学相关理论进行整合, 共同解释了 CWB 现

象。研究内容上, 本文基于“特质−绩效”连接机制

模型, 对个体−情境因素交互作用与 CWB 的内在

影响机制做出系统性解释。研究设计方面, 规范

的量化研究是主流, 近年来呈现出跨时点、跨层

次、多个研究设计及纵向研究的复杂化设计趋势, 

元分析也渐趋流行, 但质性研究较为匮乏; 针对

CWB 的测量方式较为集中, 在评价方面除了自评

外, 还有同事评价和上级评价的方式; 在问卷回

复率上 , 未来的研究应该更多关注无回应偏差 , 

采取更具针对性的调研方式与后期数据分析方法, 

最大化降低无回应偏差所带来的研究误差。 

由此可见, CWB 的研究视角表现出多层次、

跨学科的属性, 研究内容在前因变量和调控方式

上已较为丰富, 研究设计更多的开始关注多样化

的方法和测量。 

6.2  未来研究方向 

通过以上对 CWB 研究现状的梳理和总结 , 

从研究内容和研究方法两个层面, 本文认为未来

的研究可以有以下几个主要方向。 

(1)将 CWB 作为前因变量进行研究, 关注其

动态影响机制。目前阶段的主流文献多将 CWB

作为个人绩效表现的一种, 探寻其起源和形成过

程。Meier 和 Spector (2013)在 8 个月内对 382 名

员工进行 5 次反复调研, 结果表明, 工作压力与

CWB 之间呈现互为因果、互相增强的螺旋式上升

模式, 可见 CWB 也会导致其他负面结果的产生。

在未来研究中, 可以更多的关注 CWB 与相关前

因变量之间的动态循环影响关系。 

(2)关注管理者的 CWB 及其作用机制。现阶

段的研究大多关注普通员工的 CWB, 对组织内部

管理者的行为关注较少。普通员工和管理者在组

织内部属于不同层级, 其工作内容、权力和地位

的差异会导致行为影响的差异。因此, 和普通员

工相比, 管理者 CWB 的具体表现, 管理者 CWB

对直接下属、间接下属、整个团队造成的不同影

响, 以及对这些影响的控制方式等, 这些问题都

应该成为未来研究关注的焦点。 

(3)探究可以改善 CWB 的管理方式或领导风

格。Holtz 和 Harold (2013)的研究将领导风格分为

关爱型和结构型, 分别探究了其对员工 CWB 的

影响机制。基于这种领导风格的思路, 未来的研

究可以针对 CWB 的不同内容或目标, 寻找最合

适的管理方式或领导风格 , 去抑制员工负面行

为。例如, 对有明显损害组织利益倾向的员工, 是

采取辱虐管理、“以毒攻毒”较为合适, 还是循循善

诱、正向激励较为合适？这些研究问题有待探讨。 

(4)群体 CWB 的研究。已有研究多从个体角

度出发 , 探究环境影响下个人行为表现的选择 , 

对群体行为研究较少。陈春花和刘祯(2010)曾指出, 

群体通过影响员工个体的行为判断进一步影响组

织绩效, 如果群体氛围是反生产力的, 或者群体

倾向于挑战组织的正式规则, 那么这样的群体压力

会使得个体更容易表现出 CWB, 群体这种施加压

力的行为和过程就属于群体 CWB。未来的研究可

以着眼于群体 CWB, 讨论其形成过程和作用机制。 

(5)CWB 的本土化研究。当前研究样本多来自

欧美国家, 中国本土化研究较少。我们中国学者

需要进一步探究中西文化差异是否会导致 CWB

有不同的内涵和具体的作用机制, 以期帮助中国

企业更好地理解和应对员工的 CWB。此外, Tsui 

(2006)曾指出 , 大部分中国管理研究倾向于有限

情境化地使用已有的理论和概念 , 很少有“深度

情境化”的研究。针对此, 中国研究者可以基于中

国企业的特色 , 深度挖掘不同情境状态下员工

CWB 产生的原因和组织的应对方式。例如, 可以

比较国有企业与外资、民营等企业内部员工 CWB

的异同, 探究不同所有制企业对员工 CWB 的管

理方式等。 

(6)将定量与定性两种研究方法结合起来。由

于 CWB 本身具有负面性, 一些员工在调研过程

中会产生抵触逃避心理, 从而掩饰自己的 CWB。

这些都会影响定量研究结果的效度、信度。而定

性研究可以通过档案资料、访谈等形式从侧面获
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得相关结果。因此, 当研究者无法通过完善问卷

发放流程来提高被调查者的作答积极性和真实性

时, 可以考虑同时采用定性研究方法。 

(7)采用纯定性研究方法, 研究 CWB 的积极

影响, 打开其作用机制的另一个黑箱。已有文献

的研究都注重于表现 CWB 对组织的消极影响 , 

但 Fox 和 Stallworth (2005)曾指出, CWB 对组织可

能产生具有建设性的正面影响。从理论构建的角

度出发, 定性研究中的案例研究方法可以帮助建

立新的理论(Eisenhardt, 1989)。因此, 未来的研究

可以采用纯定性研究方法 , 寻找“特殊案例”, 探

究 CWB 对组织的良性影响, 概括总结出新的理

论视角和作用机制。 
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Counterproductive work behavior: Research perspective, content and design 
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Abstract: Counterproductive work behavior refers to the intentional damage by employees in the workplace 

which may impair the legitimate rights and interests of stakeholders as well as the organization. Based on 

100 papers from the top 13 international journals in the field of management and psychology, we 

systematically make a particular review of counterproductive work behavior in terms of research perspective, 

research content and research design. This review indicates that the research perspective consists of four 

theories, which are trait-based approach, social exchange theory, social cognitive theory and 

frustration-aggression model. It has showed a multiple perspective and interdisciplinary trend. Based on a 

personality trait-based model of job performance, we build an interactive integration model of person and 

context to discuss dependent variables, moderators and mediators of counterproductive work behavior. The 

majority researches are quantitative, and the research scales show high consistency. We also find the 

research design is normative and researchers have paid much attention to multiple methods and measures. 

Finally, we carry through pertinence evaluation and provide useful expectation for future research. 
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