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【摘要】 目的：探讨工作场所欺负与情感承诺、离职意向的关系。 方法：采用问卷调查法，以 436 名企业员工为被试，
通过相关分析、回归分析、结构方程模型等技术对数据进行统计分析。 结果：①工作场所欺负能负向预测个体的情感
承诺水平；②工作场所欺负能正向预测个体的离职意向水平；③情感承诺在工作场所欺负与离职意向之间的中介作
用显著。 结论：工作场所欺负能显著预测员工情感承诺与离职意向，情感承诺在工作场所欺负与离职意向的关系间

起部分中介作用。
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【Abstract】 Objective: To investigate the relationship among workplace bullying, affective commitment and intention to
leave. Methods: Questionnaire investigation was used to collect research data, which were analyzed by correlative analy-
sis, multiple hierarchical regressions and SEMs. Results: ①Workplace bullying could negatively predict the employees’
affective commitment． ②Workplace bullying could positively predict the employees’ intention to leave． ③Mediation ef-
fects of affective commitment between workplace bullying and intention to leave was significant. Conclusion: Workplace
bullying is a significant predictor of affective commitment and intention to leave, and affective commitment partially medi-
ates the effects of bullying on intention to leave.
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工作场所欺负（workplace bullying）是指员工持
续且重复遭受的难以反抗的负性行为， 这些行为来
自一人或多人。 从 1980年代中期开始，工作场所欺
负已被认为是主要的职业应激源[1]，到了 90年代，斯
堪的纳维亚半岛的学者开始对其进行了系统的研

究[2]。 近年来，工作场所欺负受到了世界范围内的广
泛关注，成为职业健康心理学研究的热点问题。国际
劳动组织 2006年的《工作场所暴力》报告，特别强调
工作场所欺负是一种重要的、 日益严重的工作场所
暴力[3]。

Mikkelsen 等的研究表明，欺负与心理不适和生
理不适均呈正相关，层次回归发现，欺负分别解释了
二者 27%和 10%的变异[4]。 Tepper[5]以及 McCormack
等 [6]的研究均表明，欺负对情感承诺具有显著的负
向预测力，Djurkovic 等的研究表明， 欺负对离职意
向具有显著的正向预测力[7]。McCormack等的一项研
究以 142名中国教师为被试，结果表明，情感承诺对
欺负与离职意向的关系具有部分中介作用[8]。

当前， 我国的经济发展和社会改革给员工带来
了工作不安全感，并引起工作紧张，导致领导与员工
以及员工之间的摩擦不断增加， 并在一定程度上转
化为欺负，不仅严重影响了员工心身健康，而且降低
了组织绩效。因此，开展中国工作场所欺负的研究对
建立企业和谐的人际关系具有重要意义。 本研究以
情感承诺和离职意向为行为变量， 试图在中国这一
特殊文化背景下考察三者之间的关系。

1 对象与方法

1.1 被试
研究被试涉及全国 7个城市的 10家企业员工，

共发放问卷 750 份， 回收问卷 560 份， 回收率为
75%，剔除无效问卷后，得到有效问卷 436 份，有效
率为 78%。在有效被试中，男性 226人，女性 210人；
年龄 30 岁以下 284 人，30 岁以上 152 人；工作 5 年
以下 261 人，5 年以上 175 人； 国有企业员工 137
人，民营企业员工 167人，外资企业 132人。
1.2 工具
1．2．1 工作场所欺负内容问卷 采用研究者自编的
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三维度工作场所欺负内容问卷，即人身攻击、工作压
制和社会排斥，共计 14 个项目，问卷的内部一致性
系数为 0.85。验证性因素分析表明，三因素模型各项
拟合指标均达到或接近理想水平（χ2/df =2.130，CFI=
0.95，GFI=0.90，NNFI=0.94，RMSEA=0.07）。
1．2．2 情感承诺问卷 采用 Allen 等编制的问卷 [9]。
该问卷含有 6个项目， 采用利克特 5分等级量表进
行评价， 在本研究中该问卷的内部一致性系数为
0.84。
1．2．3 离职意向问卷 采用 Randall 等编制的问卷[10]，
该问卷含有 3个项目， 在本研究中该问卷的内部一
致性系数为 0.79。
1.3 施测与统计处理
调查由企业人力资源部或办公室负责人召集，

在相对集中的时间内完成。 部分调查由研究者现场
施测，部分调查为委托施测和电子邮件。调查结果用
Foxpro6.0 进行管理，采用 Spss16.0 和 Lisrel8.7 进行
统计分析。

2 结 果

2.1 工作场所欺负与情感承诺、离职意向的关系
从表 1中可以看出， 工作场所欺负各维度与情

感承诺和离职意向均达到显著相关（P<0.01）。 在此
基础上，本研究采用层次回归技术，进一步考察变量
之间的关系，具体结果见表 2。
表 2 的结果表明，在控制了人口统计学变量后，

工作场所欺负对情感承诺和离职意向都做出了新的

贡献，解释的变异量分别增加了 14.1%和 14.5%。 可
见， 工作场所欺负对情感承诺和离职意向具有显著
的预测作用。

表 1 各变量的描述性统计结果（n=436）

注：*P<0.05，**P<0.01；括号内的数字表示问卷在调查中的内部一致性系数。

2.2 工作场所欺负对情感承诺和离职意向的模型
分析

组织行为学领域的大量研究表明， 一些前因变
量对工作行为的影响往往是通过影响员工的工作态

度而间接产生的。 鉴于此，在回归分析的基础上，本
研究以工作场所欺负为自变量， 以情感承诺为中介
变量，以离职意向为因变量，构建不同变量之间的关

系模型，利用 Lisrel8.7进行路径分析。统计分析过程
中采用了项目组合的方法[11]，将观测指标进行整合。
路径分析的具体结果如附图所示。
在附图中， 所有的路径系数均达到显著 （P<

0.01）。 附图模型的具体拟合指数如表 3所示。

表 2 工作场所欺负对情感承诺及
离职意向的层次回归结果（n=436）

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001；β 值为标准化回归系数。

附图 情感承诺在工作场所欺负

与离职意向之间的中介模型图

表 3 模型拟合指数

3 讨 论

相关分析表明， 工作场所欺负各维度与情感承
诺呈显著负相关，即员工遭受的欺负程度越高，其情
感承诺水平就越低。在控制了人口学变量的影响后，
层级回归分析表明， 工作场所欺负能显著预测情感
承诺，这一结果与先前 Tepper[5]以及 McCormack 等
的研究一致 [6]。 工作场所欺负对情感承诺的负向影
响， 在很大程度上是由于欺负降低了员工对组织的
情感依恋， 而且负面的人际事件也会诱发消极的情
绪反应， 这在一定程度上也会降低受欺负者的情感
承诺水平。
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相关分析表明， 工作场所欺负各维度与离职意
向呈显著正相关，即员工遭受的欺负程度越高，其离
职意向水平就越高。层级回归分析发现，工作场所欺
负对离职意向具有显著的正向影响作用。 研究结果
与 Djurkovic 等认为工作场所欺负对离职意向具有
显著正向预测力的研究结论相一致[7]。 回归分析中，
“人身攻击”维度对离职意向的回归系数未达到显著
水平，通过对工作场所欺负内容的分析，我们很容易
做出解释，“工作压制”和“社会排斥”主要涉及员工
从事的工作以及职业发展等方面， 一旦这些方面受
到影响，员工离开组织的可能性就会增大，而“人身
攻击”并不能为员工离开组织提供充分的理由。
结构方程模型的结果显示， 情感承诺在工作场

所欺负与离职意向之间起部分中介效应。 由于中介
效应与直接效应之比为 2.46，显然，中介效应远远大
于直接效应， 这表明工作场所欺负对离职意向的影
响主要是通过情感承诺来实现的。
在我国， 受传统文化的影响， 等级观念深入人

心，因而受欺负者往往是新员工或职位与资格较低
的人员。 杨国枢指出，和西方工商业社会不同，中国
的传统文化较多体现为社会取向， 其中就包括权威
取向[12]。 多数员工遭受欺负时，往往是逆来顺受，敢
怒不敢言， 尽管表面上他们服从权威， 不敢直接对
抗， 但是不满情绪往往会降低员工对组织的情感承
诺，离职意向也随之增强。 因此，组织通过为员工提
供和谐的工作氛围和人文关怀， 建立良好的上下级
关系，不仅可以在一定程度上降低欺负发生率，而且
可以提高员工的情感承诺水平， 从而降低离职意向
水平。
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