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　　摘　要：以南京市和连云港市６家高科技企业的２３７名知识员工为样本，研究了不同

类型的工作压力对组织中知识员工反生产行为的影响。实证研究结果表明：阻碍性压力

对知识员工的失德行为等反生产行为具有显著的正向影响，挑战性压力对知识员工反生

产行为中的失德行为、抵制行为等具有显著的负向影响，但对保守知识行为具有显著的正

向影响。进一步研究表明：积极情绪、消极情绪分别在反生产行为与挑战性压力和阻碍性

压力之间起部分中介作用。
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　　近年来，随着全球经济的高速发展，人们面临的工作压力越来越大，工作压力研究开始受到
学者的广泛关注。世界知名办公方案提供机构雷格斯２０１２年通过调查发现：中国是世界上工作
压力最大的国家之一，６０％的职场男性即使在休假期间也会照常完成工作；４９％的女性也同样如
此。巨大的工作压力严重影响员工的身心健康。工作压力会增加员工的离职意向、降低员工的

工作满意度，并导致员工反生产行为的发生［１－２］。反生产行为的自发性与攻击性，会给组织带来

诸如财务受损、生产力下降、声誉受损与员工道德水平下降等巨大损失。目前，有关工作压力对

反生产行为的实证研究相对贫乏，而且研究对象多为西方背景下的普通员工。相比普通员工，知

识员工面临的工作压力可能更大，更容易产生反生产行为，而且知识员工的反生产行为方式更加

隐蔽，行为后果对组织更具破坏力［３］。由此可见，基于中国文化背景，探讨工作压力与知识员工

反生产行为之间的关系，以及情绪在工作压力与反生产行为之间的中介效应，对于组织提高管理

水平，促进知识员工身心健康都有着重要的意义。



一、文献回顾与假设提出

（一）工作压力与反生产行为

学术界关于工作压力的定义目前尚未统一。Ｌａｚａｒｕｓ等人认为工作压力是个体与环境交互
作用的产物，如个体在面对压力时，可能会作出挑战性评价或威胁性评价［４］。Ｃａｖａｎａｕｇｈ认为工
作压力可以分为挑战性压力和阻碍性压力，挑战性压力是能被员工控制和克服的，并对员工的成

长和职业发展具有积极意义的工作要求，包括工作负荷、工作复杂性和工作责任等；阻碍性压力

是超出员工能力范围的，并阻碍或干扰员工职业发展的工作要求，如组织政治、繁文缛节、角色模

糊及官僚程序等［５］。

反生产行为的研究始于Ｋａｐｌａｎ对工作场所中员工越轨行为的考察，他发现这类行为具有一
定的自发性，是个别利益对共同利益的侵害［６］７１－７２。此后，Ｆｏｘ等人首次将这类消极生产行为冠
以反生产行为的名称，并提出相应的概念：反生产行为是组织员工违背组织的合法规定，对组织

或者组织成员的利益造成伤害的自发性行为［７］。其间，对反生产行为结构维度的研究经历了从

单维、二维，到多维的发展过程。彭贺通过对中国文化背景下知识员工的研究，提出知识员工反

生产行为的六维结构，包含失德行为、钻空子行为、消极服从行为、抵制行为、撒谎行为和保守知

识行为［８］。本文采用了彭贺的知识员工反生产行为六维结构。

以往研究表明，挑战性压力与阻碍性压力对多个变量产生影响。挑战性压力被员工视为有

回报的工作体验，所以此类压力会提高员工的工作绩效、工作满意度［９－１０］，减少员工的抵制行为

和钻空子行为［１１－１２］。相反，阻碍性压力会增加员工的消极生产行为［１－２］，降低员工的幸福感、组

织公平感、工作满意度［１３］。根据 Ｈｏｂｆｏｌｌ的资源保存理论，个体具有习得的、内在的驱动力来保
持自己所拥有的资源的数量和质量，避免损害这些资源的状况出现［１４－１５］。王巧玲认为当具有威

胁性的阻碍性压力（官僚程序、繁文缛节）出现时，会导致知识员工拥有的有限的个人资源的损

耗，知识员工出于补偿性心理，会做出不利于组织的行为，比如失德行为、抵制行为与钻空子行为

等［１６］。如果知识员工个人资源的缺失，能够得到内在或外在资源的补偿，就可以缓解其资源的

耗竭，从而减少消极服从等负面行为的发生。例如，挑战性压力（工作负荷、工作职责）带来的潜

在收益（外在资源），可以补偿知识员工个人资源的丧失，因而员工不太会做出不利于组织的事。

鉴于此，本研究提出以下假设：

Ｈ１：挑战性压力对知识员工反生产行为各维度具有显著负向影响。
Ｈ２：阻碍性压力对知识员工反生产行为各维度具有显著正向影响。
（二）工作压力与情绪

孟昭兰认为情绪是一种心理动机力量和心理活动过程，是人们的机体为适应所生存的环境

而同他们的认知相互影响的产物［１７］。Ｗａｔｓｏｎ等人将情绪分为积极情绪和消极情绪［１８］。Ｚｅｌｅｎｓｋｉ
等人认为，积极情绪和消极情绪可以概括全部情绪体验［１９］。积极情绪是个体受到内外界事物的

刺激，需要得到某种程度的满足而产生的伴有愉悦感受的主观体验，包括轻松、满足、热情、乐观

等。消极情绪是个体心情低落或者陷于不愉快的情境时而产生的令人生厌的情绪状态，如紧张、

沮丧、愤怒等。
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工作压力对情绪的影响已得到多数研究者的支持。最初研究者的关注点主要集中于消极

的情绪反应，如Ｆｒｅｎｃｈ等人研究发现工作中时间压力与紧张、恐慌等消极情绪密切相关［２０］。

Ｗａｔｓｏｎ等人也指出当个体受到来自工作组织中的负性刺激时，更容易产生恐惧、焦虑和紧张
等负面情绪［１８］。而后，学者们也开始探索工作压力对积极情绪的影响。Ｃａｖａｎａｕｇｈ等人认为，
个体会自觉判断工作压力是否对自己有利，当员工感受到对其发展有潜在利益或能给自身带

来成就感的挑战性压力时，机体会产生乐观、兴奋的积极情绪［５］。刘得格研究发现，当员工体

验到官僚主义等阻碍性压力时，机体就会产生消极情绪［１０］。由此，本文认为，工作压力与员工

情绪之间存在一定的关系，并且具有积极意义的工作压力会使员工产生积极情绪。相反，阻碍

员工个人发展的工作压力会诱发员工产生消极情绪。因此，本研究提出以下假设：

Ｈ３：挑战性压力对积极情绪具有显著正向影响。
Ｈ４：阻碍性压力对消极情绪具有显著正向影响。
（三）情绪与知识员工反生产行为

相关研究发现，情绪会影响个体的行动意图和行为倾向，能够频繁产生积极情绪的个体更能

积极地应对问题，解决问题。Ｄａｌａｉ等人通过实证研究发现，积极情绪容易引发员工的组织公民
行为［２１］。Ｌｅｅ等人研究发现，消极情绪会引发工作场所中一系列的偏离行为，比如迟到早退、消
极怠工等［２２］。根据资源保存理论，个体的情绪可以视为一种个体资源（情绪资源），情绪资源的

消耗和获取会导致个体产生积极或消极的行为后果。情绪资源的获取可以理解为个体产生的积

极情绪，而这种积极情绪更容易引发员工的组织公民行为。情绪资源的消耗则是个体产生的消

极情绪，为平衡个体资源，个体会做出一些有损组织的事情（比如反生产行为）。宋国学研究发

现，积极情绪与反生产行为显著负相关，消极情绪与反生产行为显著正相关［１１］。由此可以看出，

情绪与知识员工反生产行为之间存在密切的联系，具有积极情绪的员工，生活态度更为积极乐

观，处理事情也更加周全合理。因此，本研究提出以下假设：

Ｈ５：积极情绪对知识员工反生产行为具有显著负向影响。
Ｈ６：消极情绪对知识员工反生产行为具有显著正向影响。
（四）情绪的中介作用

许多研究证实，负面情绪在压力与反生产行为之间起中介作用。如 Ｌｅｅ等人证明消极情
绪在压力源与反生产行为之间起中介作用［２２］。根据情感事件理论，工作场所中客观存在的环

境因素会导致积极或消极的情感事件产生，个体对情感事件的体验会诱发不同的情绪反应，并

依此产生相适应的态度和行为。Ｒｏｄｅｌｌ等人认为，不论是挑战性压力还是阻碍性压力，都可以
视为影响员工情绪反应的客观存在的情感事件，因此，知识员工对不同性质工作压力的体验必

然会导致其产生有差异的情绪反应（积极／消极情绪），并引发特殊的工作行为（反生产行为／
组织公民行为）［２３］。Ｆｏｘ等人设计了情绪中心工作行为模型，发现积极环境（如挑战性压力
源）会促使员工产生积极情绪，并进一步诱发组织公民行为；消极环境（如阻碍性压力源）会导

致员工产生相应的消极情绪，而消极情绪往往和反生产行为有关［７］。因此，本研究提出以下

假设：

Ｈ７：积极情绪在挑战性压力与知识员工反生产行为的负向关系中具有中介作用。
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Ｈ８：消极情绪在阻碍性压力与知识员工反生产行为的正向关系中具有中介作用。

二、研究方法

（一）研究对象

本研究的问卷调查分为预调查和正式调查。问卷采用的是多数学者证明并使用过的成熟量

表，因此预调查的目的主要是检验问卷的信度。预调查采用在南京某互联网公司当场发放并回

收的方式，共发放问卷１２５份，回收１１３份，有效问卷１０７份，有效回收率为８５．６％。正式调查的
对象主要是南京和连云港的６家单位（互联网公司、国企等）的在职正式员工。研究采用纸质和
电子问卷两种调查方式，运用自我报告的填答方式由调查对象独立完成，共发放问卷３５０份，剔
除无效问卷１１３份，得到有效问卷 ２３７份，有效回收率为 ６７．７％。被调查对象方面，女性占
６５．５％，男性占３５．５％；２５岁及以下的占３３．３％，２６～３０岁之间的占４３．３％，３１岁及以上的占
２３．４％；大学专科及以下的占１８．５％，大学本科占７０．３％，硕士及以上的占１１．２％；国有企业占
４３．３％，外资企业占２０％，民营企业占２０％，机关事业单位占１６．７％；工作年限集中在１～６年，
占被调查总数的７９．８％。

（二）研究变量

１．知识员工反生产行为。该变量的测量采用彭贺编制的知识员工反生产行为测量量表［８］。

量表共有２２个题项，包括失德行为（５题）、抵制行为（４题）、钻空子行为（３题）、消极服从行为
（４题）、保守知识行为（３题）与撒谎行为（３题）。问卷采用Ｌｉｋｅｒｔ５点计分法，１＝从不发生，５＝
经常发生。

２．工作压力。该变量的测量采用 Ｃａｖａｎａｕｇｈ等人编制的挑战性与阻碍性工作压力量表［５］，

该量表被许多国内外学者所采用。量表包含１１个题项，其中６个题项测量挑战性压力，包括角
色要求、工作负荷和时间压力等；５个题项测量阻碍性压力，包括资源匮乏、角色模糊和人际冲突
等。量表采用Ｌｉｋｅｒｔ５点计分法，从“非常不符合”到“非常符合”，依次赋值为１～５，得分越高，表
示感受到的压力越大。

３．情绪。该变量的测量选用Ｗａｒｒ的工作情绪量表［２４］。量表包含１２个题项，其中前６个题
项测量消极情绪，如担心的、紧张的、心神不安的、沮丧的、忧郁的、痛苦的；后６个题项测量积极
情绪，如轻松的、满足的、镇定的、乐观的、热情的、愉快的。量表采用Ｌｉｋｅｒｔ５点计分法，从非常轻
微、比较轻微、一般感觉、比较强烈到非常强烈，前６个题项依次赋值为１～５；而积极情绪题项采
用反向计分法，得分越高，表明消极情绪越高。

４．控制变量。文献回顾发现，性别、年龄、单位性质、受教育程度、工作年限对员工反生产行
为有着显著影响［２５］。本研究将这５项作为控制变量。

（三）统计方法

本研究采用ＳＰＳＳ１９．０与ＡＭＯＳ２１．０对数据进行处理分析，所进行的统计处理主要有同源
误差分析、信效度分析、相关性分析与回归分析。
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三、数据分析与假设检验

（一）同源误差分析

采用同源数据（一份问卷中的全部题项都由一个人填答），不可避免地会产生同源误差。因

此，本研究通过Ｈａｒｍａｎ单因素检验方法来检验样本数据的同源误差［２６］，即运用ＳＰＳＳ１９．０对问
卷的所有数据进行主成分分析，得出的第一主成分只解释了１８．５％的方差变异。根据同源误差
检验要求，如果主成分分析结果中只有一个因子，或某个因子能够解释较大部分的方差变异，则

说明存在同源误差。因此，本研究所用数据不存在显著的同源误差，可以对各变量进行结构效度

分析。

（二）信度分析与效度分析

本研究通过 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数来检验量表的信度。研究发现，知识员工反生产行为的
Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数为０．９１１；挑战性压力和阻碍性压力的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数分别为 ０．８４４与
０．７１７；积极情绪和消极情绪的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数分别为０．７５８与０．７９４。所有变量的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα
系数均大于一般规定值０．７，因此本研究所使用的量表具有较好的信度。

本研究采用的量表在多数研究中得到验证，因此，不再重复探索性因子分析。为检验本文所

使用量表的效度，运用ＡＭＯＳ２１．０进行验证性因子分析。根据林碧芳等人的研究成果［２７］，采用

Χ２／ｄｆ，ＲＭＳＥＡ，ＣＦＩ，ＧＦＩ等指标判断模型拟合效果，具体详见表１。

表１　各量表验证性因子分析结果

各量表模型 Χ２／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＣＦＩ ＧＦＩ

知识员工反生产行为六因素模型 １．６３ ０．０６ ０．９４ ０．９０

工作压力二因素模型 １．６６ ０．０４ ０．９８ ０．９６

情绪二因素模型 ２．０３ ０．０３ ０．８６ ０．９１

由表１可以看出，各个量表的模型拟合情况如下：知识员工反生产行为的六因素模型拟合情
况较好，ＲＭＳＥＡ为０．０６（越接近于０越好，一般以小于０．１为标准），ＣＦＩ，ＧＦＩ均在０．９以上（越
接近于１越好，一般以大于０．９为标准），因此知识员工反生产行为的六因素模型得到验证。工
作压力与情绪的二因素模型的拟合度指数较为理想，虽然情绪二因素模型拟合度指数的 ＣＦＩ为
０．８６，但也接近０．９，整体拟合度较好，工作压力二因素模型与情绪二因素模型均得到验证。因
此，三个量表均具有较高的效度水平。

（三）相关性分析与回归分析

各变量间的均值、标准差和相关性分析结果如表２所示。我们发现，挑战性压力与知识员工
反生产行为显著负相关（－０．３２），阻碍性压力与知识员工反生产行为显著正相关（０．１４）；挑
战性压力与积极情绪显著正相关（０．１６），阻碍性压力与消极情绪显著正相关（０．１５）；积极情
绪与知识员工反生产行为显著负相关（－０．１５），消极情绪与知识员工反生产行为显著正相关
（０．２０）。这与前文所提假设一致，但还需通过回归分析确定变量间的因果关系。
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表２　各变量间的均值、标准差和相关性分析结果

变量 均值
标准

差
性别 年龄

教育

程度

单位

性质

工作

年限

挑战性

压力

阻碍性

压力

积极

情绪

消极

情绪

反生产

行为

性别 １．３２ ０．４０ １

年龄 ２．７４ １．１２ ０．１５ １

教育程度 ２．９８ ０．７０ ０．０１ ０．００ １

单位性质 ２．１１ ０．８８ ０．００ ０．００ ０．１０ １

工作年限 ３．２５ １．２６ ０．１０ ０．５２ ０．００ ０．１５ １

挑战性压力 ２．８７ ０．７６ ０．０３ ０．００ ０．１０ ０．０１ ０．０１ １

阻碍性压力 ２．５２ ０．６４ ０．００ ０．０６ ０．０８ ０．００ ０．０５ －０．４１ １

积极情绪 ２．９９ ０．５９ ０．１１ －０．０１ ０．００ ０．０２ －０．０３ ０．１６ －０．２２ １

消极情绪 ２．２７ ０．６２ －０．０２ ０．００ ０．００ ０．０１ ０．００ －０．４９ ０．１５ －０．４６ １

反生产行为 １．７６ ０．５４ －０．０８ ０．０３ ０．０２ ０．００ ０．０７ －０．３２ ０．１４ －０．１５ ０．２０ １

注：系数后，分别表示Ｐ＜０．０５，Ｐ＜０．０１

工作压力对知识员工反生产行为影响的回归分析结果如表３所示。

表３　工作压力对知识员工反生产行为影响的回归分析结果

变量
因变量

ＣＷＢ１ ＣＷＢ２ ＣＷＢ３ ＣＷＢ４ ＣＷＢ５ ＣＷＢ６

控

制

变

量

性别 ０．１２ ０．０９ ０．１１ ０．０５ ０．０５ ０．００ ０．０１ ０．０２ ０．０４ ０．００ ０．１５ ０．０１

年龄 －０．２１ －０．１０ －０．０８ －０．０９ －０．０９ －０．１０－０．２７ －０．１３ ０．１２ ０．１１ －０．１１ －０．０２

受教育程度 －０．２２ －０．１１ －０．３２ ０．００ －０．０７ －０．０２ －０．０２ －０．０３ ０．１１ ０．０９ －０．０２ －０．０６

单位性质 －０．０５ －０．０２ －０．１２ －０．０８ －０．０２ －０．０２ －０．０７ －０．０６ －０．１０ －０．０１ －０．１２ －０．０９

工作年限 ０．０８ ０．０２ ０．２１ ０．０８ ０．０１ ０．０４ ０．０７ ０．０４ ０．０３ ０．０５ ０．１０ ０．０５

自
变
量

挑战性压力 －０．２２ －０．１３ －０．２９ －０．１０ ０．２３ －０．１４

阻碍性压力 ０．１６ ０．３３ ０．０８ ０．２１ ０．１９ ０．２２

Ｒ２ ０．４７ ０．２０ ０．２５ ０．４９ ０．２２ ０．２５ ０．３９ ０．２５ ０．２８ ０．３６ ０．２６ ０．４８

调整Ｒ２ ０．３４ ０．１８ ０．２２ ０．２１ ０．１８ ０．１８ ０．３０ ０．２３ ０．１６ ０．３１ ０．２０ ０．２９

ΔＲ２ ０．４６ ０．１８ ０．２４ ０．４７ ０．２０ ０．２４ ０．３５ ０．２３ ０．２６ ０．３２ ０．２５ ０．３８

Ｆ ５．１２ ３．１０ ５．２２ ６．０１ ５．７５ ５．２８ ６．２２ ４．９９ ３．２２ ７．０４ ５．４５ ５．９８

注：ＣＷＢ１到ＣＷＢ６分别表示知识员工反生产行为的失德行为、抵制行为、钻空子行为、消极服从行为、保守知识行

为与撒谎行为六个维度；系数后，分别表示Ｐ＜０．０５，Ｐ＜０．０１

通过表３可以发现，以性别、年龄、受教育程度、单位性质、工作年限为控制变量，以挑战性压
力为自变量，知识员工反生产行为各维度为因变量进行回归分析，回归系数分别为 －０．２２，
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－０．１３，－０．２９，－０．１０，０．２３，－０．１４。这表明挑战性压力对知识员工的抵抗、失德等
行为具有显著的负向影响，而对知识保守行为具有显著的正向影响（０．２３），与研究假设 Ｈ１不
完全一致。若以阻碍性压力为自变量，知识员工反生产行为各维度为因变量进行回归分析，回归

系数分别为０．１６，０．３３，０．０８，０．２１，０．１９，０．２２。这表明阻碍性压力对知识员工反生产
行为各维度具有显著正向影响，研究假设Ｈ２得到验证。

按照Ｂａｒｏｎ等人提出的中介作用检验方法［２８］，验证情绪在工作压力与知识员工反生产行为

之间起完全中介作用，必须满足三个条件：其一，工作压力（自变量）与情绪（中介变量）显著相

关；其二，工作压力与知识员工反生产行为（因变量）显著相关；其三，当工作压力与知识员工反

生产行为之间加入情绪时，工作压力对反生产行为的影响消失。如果加入情绪后，工作压力对知

识员工反生产行为的影响显著地减弱，则证明情绪在工作压力与反生产行为之间起部分中介作

用。对情绪的中介效应检验结果如表４所示。

表４　情绪的中介效应检验结果

变量
因变量

ＰＥ（Ｍ１） ＮＥ（Ｍ２） ＣＷＢ（Ｍ３） ＣＷＢ（Ｍ４） ＣＷＢ（Ｍ５） ＣＷＢ（Ｍ６）

控
制
变
量

性别 ０．０５ ０．０３ ０．０１ ０．０３ ０．００ ０．０５

年龄 －０．０６ －０．０１ －０．３０ ０．００ ０．０１ －０．０２

教育程度 －０．０４ －０．０１ －０．０１ －０．１６ ０．０２ －０．０９

单位性质 －０．０３ －０．０２ －０．３２ －０．０４ －０．０１ －０．０１

工作年限 ０．１１ ０．０８ ０．０１ ０．００ ０．０３ ０．１２

自
变
量

挑战性压力 ０．１５ －０．１２ －０．１０

阻碍性压力 ０．１９ ０．１６ ０．１２

中
介
变
量

积极情绪 －０．２２

消极情绪 ０．１３

Ｒ２ ０．２８ ０．２９ ０．２３ ０．２９ ０．３１ ０．３２

调整Ｒ２ ０．１９ ０．２５ ０．２０ ０．１７ ０．２３ ０．２９

ΔＲ２ ０．２３ ０．２６ ０．２１ ０．２０ ０．０８ ０．０３

Ｆ ５．６６ ６．１０ ５．４３３ ４．９８ １３．６２ １５．１７

注：ＰＥ／ＮＥ表示积极／消极情绪；ＣＷＢ表示知识员工反生产行为；Ｍ１－Ｍ６代表各个变量之间的回归模型；系数后，

分别表示Ｐ＜０．０５，Ｐ＜０．０１

其中，Ｍ１－Ｍ６代表各个变量之间的回归模型，如Ｍ１代表以挑战性压力为自变量，积极情绪
为因变量的回归模型。由表４可以看出，Ｍ１的回归系数表明挑战性压力对积极情绪具有显著正
向影响（０．１５），假设Ｈ３得到验证。由 Ｍ３可知，挑战性压力对知识员工反生产行为具有显著
负向影响（－０．１２）。又由Ｍ５可知，当自变量挑战性压力和中介变量积极情绪同时进入回归方
程，将知识员工反生产行为作为因变量进行回归，中介变量对因变量的预测作用显著
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（－０．２２），假设Ｈ５得到验证。此时相对于 Ｍ３，挑战性压力对知识员工反生产行为的回归系
数绝对值降低（－０．１０）。以上分析符合中介作用检验的三个步骤，并且说明积极情绪在挑战
性压力和知识员工反生产行为之间起部分中介作用，假设 Ｈ７得到证实。对于消极情绪的中介
作用，由Ｍ２可知，阻碍性压力对消极情绪具有显著正向影响（０．１９），假设 Ｈ４得到验证。由
Ｍ４可知，阻碍性压力对知识员工反生产行为具有显著正向影响（０．１６）。由Ｍ６可知，当中介变
量积极情绪进入回归方程后，显著预测知识员工反生产行为（０．１３），假设 Ｈ６得到验证。而此
时相对于方程Ｍ４，阻碍性压力对知识员工的回归系数绝对值下降（０．１２），则说明消极情绪在
阻碍性压力与知识员工反生产行为之间起部分中介作用，假设Ｈ８得到验证。

四、结论与启示

通过以上研究，本文得出以下几点结论：第一，阻碍性压力能够刺激知识员工各个维度反生

产行为的产生；挑战性压力也会增加知识员工保守知识行为的发生，减少失德、抵制、钻空子等反

生产行为的产生。对于知识员工来讲，知识是劳动的工具，也是价值体现的根本，其对知识的保

护意识必然强于其他非知识员工，因此，挑战性压力会导致知识员工保守知识行为的产生。第

二，挑战／阻碍性压力能刺激知识员工产生积极／消极情绪。压力过程模型（ＳＰＭ）较好地揭示了
压力与情绪之间的关系，以工作压力为自变量，员工情绪即是员工应对压力后的结果。因此，知

识员工在应对不同性质的工作压力时，会产生不同的情绪。第三，积极情绪能够有效缓解知识员

工反生产行为的产生，而消极情绪会刺激知识员工反生产行为的发生。第四，情绪在工作压力与

知识员工反生产行为之间起部分中介作用。积极情绪在挑战性压力与知识员工反生产行为的负

向关系中起部分中介作用；消极情绪在阻碍性压力与知识员工反生产行为的正向关系中起部分

中介作用。组织中具有积极意义的工作要求、工作负荷与工作责任等，容易导致员工产生兴奋、

乐观的积极情绪。相反，工作中一些复杂的政治程序、繁文缛节更容易让员工产生负面情绪，并

大大降低员工的工作效率，甚至做出有损组织的行为。

上述研究结论给我们带来如下启示：第一，企业管理者应关注员工压力产生的原因。员工对

工作压力的判断是“工作压力－情绪－反生产行为”这一影响机制发生的根本，企业应当合理地设
计工作，以此来增加工作责任、技能要求等挑战性压力，同时减少角色模糊、政治程序等阻碍性压

力，从而激发员工的工作热情，增加员工的组织公民行为。第二，企业领导者应重视员工的情绪

状态。积极情绪能诱发员工产生组织公民行为，而消极情绪更容易引发员工的反生产行为。企

业管理者应当从员工的角度出发，采取有助于员工体验到积极情绪的措施。同时企业更应注重

对员工消极情绪的疏导，进一步引导和激发员工的组织公民行为。

本研究采用自我报告的测量方法，虽具有科学性，但缺少多方互证，未来研究可加入自评、他

评的测量方法。由于受经费、时间等因素的限制，样本量有限，实证结果的代表性有待验证。未

来研究可以通过扩大样本容量来提高代表性，扩大样本群体来提高异质性。此外，本文对知识员

工反生产行为六个维度的研究不够深入，未来研究可以更加深入地探讨工作压力、情绪与反生产

行为六个维度之间的关系。
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