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基于人力资源管理５Ｐ模型的
反生产行为治理策略

⒇张 永 军

（河南大学 工商管理学院豫商研究中心，河南 开封　４７５００４）

　　摘　要：从人力资源管理５Ｐ模型视角探讨了人力资源管理对反生产行为的影响机制。研究指出，岗位设计、

员工开发、绩效考核与薪酬设计、积极的文化分别是影响反生产行为的机会机制、预防机制、触发机制和规范机制，

并且这四大机制互相制约，共同对反生产行为产生影响。在此基础上，提出了组织应加强行为监控，优化工作设

计；注重诚实性个性测试和职业、心理培训；构建科学合理的绩效考核体系；薪酬与奖励制度要公平、合理以及营造

积极的伦理氛围和伦理文化五个方面的反生产行为治理策略。
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　　近年来，反生产行为在工作场所中变得越发普

遍，并成为现代组织面临的严重问题之一。调查表

明，有３３％～７５％的员工从事过偷窃等各种反生产

行为，并且 这 些 行 为 要 向 高 达３０％的 企 业 破 产 负

责［１］。在我国，一项关于员工敬业度的调查 也 发 现

消极怠工、迟到早退等现象在组织中都不程度的存

在。因此，探究反生产行为诱因，总结反生产行为管

理策略成为理论界和实践界共同关心的现实问题。

虽然学者们对员工为何要从事反生产行为进行

了深入探讨［２］，但将人力资源管理作为影响因素，系

统探讨人力资源管理各职能对反生产行为的影响依

然比较缺乏。近年来，虽然一些研究开始关注人力

资源管理本身所具有的伦理特征［３］，但这些研究并

未探究人力资源管理对员工的（非）伦理行为会产生

何种影响。笔 者 基 于 人 力 资 源 管 理５Ｐ模 型 视 角，

分析了人力资源管理对反生产行为的影响机制，以

及这些机制彼此间的内在关系，并在此基础上提出

了相应的管理策略。以期进一步丰富反生产行为的

理论研究，也对指导组织人力资源管理实践和提高

人力资源管理的伦理性大有裨益。

一、人力资源管理５Ｐ模型与

反生产行为

（一）人力资源管理５Ｐ模型

人力资源管理职能众多。长期以来，人 们 试 图

用系统分类的方法概括人力资源管理的主要内容，

以便于实务操作。廖建桥［４］基于理论研究 和２０多

家企业管理咨询实践的提炼，提出了人力资源管理

５Ｐ模型，认为人力资 源 管 理 包 括 职 务 设 计、人 员 选

拔、绩效评估、薪酬设计和积极的文化５个模块。随

后，张鹏程等［５］又对该模型各职能相互间的内在逻

辑进行了深入剖析，修正并提出了更加能反映知识

型企业特征的５Ｐ模型。理论研究和诸多管理实践

表明，人 力 资 源 管 理５Ｐ模 型 结 构 严 谨、内 容 完 整，

很好地体现了现代人力资源管理的主要职能，是可

以指导企业管理的有效工具［６］。笔者采用张鹏程等

人修正后的５Ｐ模型作为分析框架（如图１所示）。
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图１　职能型５Ｐ模式

　　（二）反生产行为

反生产行为是指员工有意违反组织重要合法规

则，对组织或组织成员福利构成威胁的自发行为［７］。

反生产行为有三条判断标准：（１）无论行为是否造成

恶劣后果，只要该行为是有意为之；（２）该行为可以

预见带来伤害，但未必一定招致恶劣后果；（３）此行

为对组织合法利益的潜在伤害要大于其对组织带来

的潜在利益。

与反生产行为类似的概念很多，比如攻击行为、

组织偏差行为、反社会行为、不良行为、报复行为以

及复仇行为 等。Ｓｐｅｃｔｏｒ　＆Ｆｏｘ［８］指 出 虽 然 这 些 概

念提出的视角不同，但在测量内容以及所反映的行

为本质上具有很大的重叠之处。反生产行为形式众

多，有的指向组织（蓄意破坏），有的指向人际（散布

谣言），有的与任务相关（工作不努力），有的与任务

无关（性骚扰）等。

二、人力资源管理实践对反生产

行为的影响机制

　　５Ｐ模型中的每个Ｐ都可以对反生产行为产生

影响，但 它 们 的 影 响 机 制 存 在 差 异。其 中，岗 位 设

计、员工开发、绩效考核与薪酬设计和积极的文化分

别是影响反生产行为的机会机制、预防机制、触发机

制和规范机制。这四大机制相互制约，共同对反生

产行为产生影响。

（一）岗位设计：反生产行为的机会机制

岗位设计包括组织结构、工作流程、定岗定额以

及工作分析等。岗位设计决定工作特征，而具有某

些特征的工 作 可 能 为 员 工 实 施 反 生 产 行 为 创 造 条

件。比如，Ｖａｒｄ　＆ Ｗｉｅｎｅｒ［９］就 指 出 员 工 实 施 反 生

产行为正是由于工作岗位本身内置这样的机会。

根据理性行为选择理论，人们总是倾向于选择

对自己有利的行为，在信息不对称的情况下，一些员

工可能实施非伦理行为以获得利益最大化。然而，

在决定要不要实施反生产行为员工会认真评估行为

的潜在风险与预期收益，只有在机会合适或很难被

发现的情形下，员工才可能愿意冒险。大量的理论

研究和管理实践表明，不合理的岗位设计可能为员

工实施 反 生 产 行 为 提 供 了 机 会。比 如，Ｏｌｉｖｅｒ　＆

Ａｎｄｅｒｓｏｎ［１０］研究指出 控 制 系 统 由 于 更 加 注 重 员 工

工作结果，忽视与员工的沟通交流，更容易导致销售

人员实施 不 良 行 为。Ｒｏｂｅｒｔｓｏｎ　＆ Ａｎｄｅｒｓｏｎ［１１］也

证实相对于更加官僚、以输入为基础的控制系统，比

较放任、以输出为基础的控制系统更能鼓动员工的

非伦理行 为。Ｈｏｌｌｉｎｇｅｒ　＆ Ｃｌａｒｋ［１２］指 出 在 不 被 监

视的情况 下，员 工 更 可 能 偷 窃。Ｂｒｕｕｒｓｅｍａ［１３］发 现

工作厌倦容易导致反生产行为，包括浏览因特网、博

客、发邮件或其他愉悦自己的非工作行为，或者在工

作时间开 他 人 或 顾 客 玩 笑 以 愉 悦 自 己 等。Ｓｐｅｃｔｏｒ

＆Ｆｏｘ［１４］也指出 缺 乏 激 励 性 的 工 作 很 容 易 引 发 反

生产行为。

（二）员工开发：反生产行为的预防机制

通过组织招聘、选拔、职业生涯规划以及员工培

训等措施，可以将那些具有反生产行为个性倾向、缺

乏工作技能、职业规划以及心理健康存在问题的员
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工筛选出来或加以培训，从而起到一定的预防作用。

某些个性特征对反生产行为具有显著的预测作

用。比 如，Ｓａｌｇａｄｏ［１５］研 究 指 出 责 任 心、宜 人 性、神

经质、外倾性和经验的开放性等大五模型中的个性

变量对 反 生 产 行 为 具 有 显 著 的 预 测 作 用。Ｆｏｘ　ｅｔ

ａｌ．［１６］研究发现愤怒特质、焦虑特质高的个体更容易

产生消极情绪，也更容易实施反生产行为。Ｍａｒｃｕｓ

＆Ｓｃｈｕｌｅｒ［２］也指出一些员工由于 个 性 倾 向 而 故 意

实施反生产行为，比如高权术主义者、感觉寻求者、

缺乏诚信者等。因此，组织可通过招聘、选拔中的个

性测试将具 有 反 生 产 行 为 个 性 倾 向 的 员 工 筛 选 出

来，达 到 预 防 的 目 的。比 如，ＭａｃＬａｎｅ　＆ Ｗａｌｍｓ－

ｌｅｙ［１７］研究指出应该将反生产行为纳入个性测试维

度，并通 过 员 工 筛 选 来 降 低 反 生 产 行 为。Ｆｉｎｅ　ｅｔ

ａｌ．［１８］研究发现诚实性与反生产行为呈负相关关系，

并指出通过测试个体的诚实性可直接或间接反映其

实施反生产行为的可能性。

培训也可以对反生产行为起到预防作用。研究

发现，反生产行为与员工的工作能力、心理健康有很

大关系。工 作 能 力 不 足 的 员 工 很 容 易 感 知 工 作 压

力，而工作压力是导致反生产行为非常重要的前因

变量之一［１６］。情 绪 消 极 和 心 理 健 康 存 在 问 题 的 员

工也很容 易 实 施 一 些 自 残 或 伤 害 他 人 的 行 为。对

此，Ｍａｒｔｉｎｋｏ　ｅｔ　ａｌ．［１９］指出核心自我评估、自我效能

感高的个体能够对外界环境积极归因，进而实施反

生产 行 为 的 可 能 性 较 低。Ｃｏｌｂｅｒｔ　ｅｔ　ａｌ．［２０］也 研 究

发现感知发展性环境、组织支持感等情景因素与反

生产行为呈负相关关系。因此，组织通过工作技能

培训、心理健康咨询等培训措施，帮助员工提高工作

技能、自我效能感以及建立应对工作压力的良好心

态，可以提前阻止反生产行为。

（三）绩效考核与薪酬设计：反生产行为的触发

机制

工作压力与组织不公平感是导致反生产行为的

两大主要因素，反生产行为可视为员工表达不满或

试图解决不公平的一种反抗。在实践中，绩效考核

与薪酬设计作为两种管理控制工具，很容易引发员

工不满与反抗，不科学、不合理的绩效考核与薪酬设

计能够对反生产行为起到推波助澜的作用［２１］。

绩效考核作为一种控制工具，不仅可以激发员

工的消极情绪，也很容易造成管理者与员工之间、员

工与员工之间不信任、不合作，甚至人际冲突。研究

表明，较高的考核目标、绩效考核的政治性目的、不

合适的考核方法、负面的绩效反馈、消极的考核反应

都可能导致员工产生消极情绪，进而引发不同类型

的反生产行为。比如，Ｓｃｈｗｅｉｔｚｅｒ　ｅｔ　ａｌ．［２２］研究指出

工作目标能够刺激员工的非伦理行为，尤其是那些

太高、很 不 现 实 的 目 标。Ｂｒｏｗｎ　＆ Ｂｅｎｓｏｎ［２３］也 指

出绩效考核目标是工作压力的来源之一，而工作压

力是导致反 生 产 行 为 的 重 要 因 素 之 一。文 鹏［２４］指

出注重奖励、晋升的评估型绩效考核很容易激发人

际竞争，从而导致不合作、封锁知识，甚至恶意攻击

行为。Ｐｏｏｎ［２５］研究发现，当员工感知绩效考核被人

为操纵时，将 出 现 很 多 消 极 结 果，如 工 作 满 意 度 降

低、离职 意 愿 增 加，并 可 能 加 剧 撤 退 行 为 等。Ｂａｒ－

ｓｋｙ［２６］通过对西 尔 斯 汽 修 工 人 的 研 究 发 现，结 果 导

向考核要比行为导向考核更能刺激员工采用各种方

法去达到目标，而这些方法通常是非伦理的。绩效

反馈非常敏感，消极反馈很容易导致员工的消极情

绪与对抗行为。Ｏ’Ｌｅａｒｙ－Ｋｅｌｌｙ　＆Ｎｅｗｍａｎ［２７］指出

消极反馈会导致员工的反生产行为，如果员工认为

反馈的信息不可信、不可靠或不准确，其实施反生产

行为的可能 性 会 大 大 提 高。Ｂｅｌｓｃｈａｋ　＆ Ｄｅｎ　Ｈａｒ－

ｔｏｇ［２８］研究发 现 消 极 反 馈 会 导 致 员 工 产 生 愤 怒、沮

丧 等 负 面 情 绪，进 而 引 发 各 种 反 生 产 行 为。

Ｗｒｉｇｈｔ［２９］指出考核 系 统 影 响 考 核 者 与 被 考 核 者 的

考核经历，而这些经历又决定其满不满意的态度反

应。如果员工对绩效考核不满，很可能导致其工作

行为表现出较明显的低伦理性和生产性以及较低的

承诺、参 与 度、卷 入 度、绩 效 和 较 高 的 旷 工、消 极 怠

工、离职等行为。

薪酬设计对反生产行为的触发作用主要体现在

三个方面：基于结果的薪酬、个人薪酬与分配不公平

感。基于结果的薪酬是指员工完成任务的最终结果

是组织的薪酬依据，而完成结果的过程对薪酬决策

影响很小。佣金制、计件工资等便是常见的基于结

果的薪酬策略。研究发现，基于结果的薪酬策略很

容易导致 员 工“为 达 目 的，不 择 手 段”，进 而 实 施 造

假、欺诈、以 质 量 换 数 量 等 反 生 产 行 为［３０］。个 人 薪

酬是一种以个人绩效为考核对象的薪酬策略。个人

薪酬强化个人行为、强调竞争。为了提高个人薪酬，

员工可能不与同事合作，并实施信息封锁甚至相互
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攻击。分配 不 公 平 感 对 反 生 产 行 为 的 触 发 作 用 明

显。亚当斯很早就发现当感到分配不公平时，员工

会通过消极怠工等形式予以回应。Ｇｒｅｅｎｂｅｒｇ［３１］研

究发现消减工资（分配不公平）很容易导致员工的偷

盗行为。Ｍａｒｃｕｓ　＆Ｓｃｈｕｌｅｒ［２］也指出不公平感是导

致反生产行为的触发类因素。在中国，由于薪酬依

然是最有效的激励因素之一，再加上中国人“不患寡

而患不均”，因此，对不公平，尤其是分配不公平比较

敏感，反应也比较强烈。

（四）积极的文化：反生产行为的规范机制

组织文化是组织全体成员共同认可与接受的价

值观念与行为准则。积极的组织文化表现为成员彼

此合作、相互信任，具有判断伦理行为的标准并遵守

共同的行为准则。由于反生产行为并不是产生于真

空之中，必然要受到组织文化的影响，因此，积极的

组织文化可以对反生产行为起到规范作用。

根据社会学习理论和信息加工理论，组织中他

人的反生产行为以及对反生产行为的态度能够对员

工的反生产行为产生很大影响。当员工感知反生产

行为在组织中是一种规则时，便会积极实施反生产

行为，反之则不会。在积极的组织文化中，组织成员

自觉抵制反生产行为并形成一种准则，员工通过社

会交往和行为观察获得这些行为准则，保持与群体

准则相一致的行为，反生产行为自然得到抑制。比

如，Ｍａｒｃｕｓ　＆Ｓｃｈｕｌｅｒ［２］指出组织对抗反生 产 行 为

的 氛 围 是 限 制 反 生 产 行 为 的 情 景－控 制 因 素。

Ｅｖｅｒｔｏｎ　ｅｔ　ａｌ．［３２］指出组织通过塑造确保公平分配、

创建和维持清晰沟通伦理行为好处的程序、向有个

人或职业困难的员工提供咨询以及确保全体员工了

解组织 氛 围 的 文 化 可 以 减 少 员 工 的 反 生 产 行 为。

Ｂａｋｅｒ　ｅｔ　ａｌ．［３３］也研究证实组 织 的 伦 理 价 值 观 可 以

通过组织承诺影响员工的伦理行为。因此，在具有

积极文化的组织中，即便存在反生产行为机会、员工

的责任心很低或面临的考核压力很大，由于行为准

则的规范作用，员工也不会轻易实施反生产行为；相

反，在具有不良文化的组织中，“好”员工也会由于氛

围的影响而实施反生产行为。

５Ｐ模 型 影 响 反 生 产 行 为 的 机 会 机 制、预 防 机

制、触发机制和规范机制这四大机制彼此间存在动

态的有机联 系，共 同 对 反 生 产 行 为 产 生 影 响（见 图

２）。岗位设计虽然可能为员工实施反生产行为提供

机会，但并不是反生产行为产生的充分条件。只有

那些责任心、诚实性低，权术主义、风险意识高的个

体才可能实施投机行为。因此，组织可通过诚实性

测试等个性测试工具将那些具有反生产行为个性倾

向筛选出来，或通过工作技能、应对工作压力技能培

训以及健康心理咨询向员工提供支持，从而起到一

定的预防作用。

当员工与组织形成雇佣关系，就必须接受组织

的管理，组织所采取的管理策略能够对其态度、情感

以及行为产生影响。因此，不科学、不合理的绩效考

核与薪酬设计对反生产行为起到推波助澜的作用，

而存在问题的岗位设计也可以为反生产行为创造条

件。为了降低这种触发作用以及由岗位设计而带来

的反生产行为“隐患”，组织可通过营造积极的伦理

氛围和伦理文化，让员工感知遵守组织合法规定、维

护组织和员工利益是一种责任，自觉抵制反生产行

为在组织中是一种规则，从而最大程度地抑制反生

产行为。

图２　５Ｐ模型影响反生产行为的动态机制

三、基于５Ｐ模型的反生产

行为管理策略

　　（一）加强行为监控，优化岗位设计

鉴于岗位设计可能为员工实施反生产行为创造

条件，组织可通过加强工作过程的监督来抑制员工的

投机行为。在实践中，过程控制是减少反生产行为机

会比较有效的岗位设计策略。所谓过程控制，是指对

员工完成工作的过程实施监控的一种管理方式。在

过程控制系统下，管理者不但重视对结果的控制，而
且更注重对实现结果过程中的行为的监控与指导，并
与员工积极沟通交流。通过过程监控、指导、反馈以
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及沟通交流可以减少员工的投机行为。此外，团队工

作方式、互依性任务安排也可以加强员工彼此间的监

督，从而可以减少投机行为、搭便车行为等。

Ｈａｃｋｍａｎ　＆ Ｏｌｄｈａｍ［３４］提 出 的 工 作 特 征 模 型

（ＪＣＭ）是减少员工工作厌倦感、提高员工工作积极性

的最优岗位设计策略。根据该模型，当一个工作岗位

能够让员工感受到工作的意义、工作的责任和了解工

作的结果三种关键心理状态时，便会对其内在工作动

机、绩效水平、工作满意度、缺勤率以及离职率等工作

结果产生影响，而技能多样性、任务同一性、任务重要

性、自主性、反馈则是决定三种关键心理状态的核心

工作维度。在实践中，组织可通过合并任务、形成自

然的工作单位、建立起与客户联系、纵向扩展职务以

及开通反馈渠道来改善五个核心工作维度，进而让员

工感受到工作的意义，并最终减少反生产行为。
（二）注重诚实性等个性测试，加强职业与心理

培训

诚实性测试可以对具有反生产行为个性倾向的

员工起到很 好 的 筛 选 作 用，因 此，组 织 可 在 员 工 招

聘、内部选拔等环节考察员工的诚实性、正直性，并

依此做出人事决策。在实践中，组织可通过公开测

试和基于个 性 的 测 试 两 种 方 法 来 考 察 个 体 的 诚 实

性。所谓公开测试，就是直接问应聘者对反生产行

为的意见，其基本假设是那些对反生产行为持幻想、

宽容或忠诚态度的个体实施反生产行为的可能性较

高；而基于个性的测试比较隐蔽，主要考察责任心、

宜人性等对反生产行为具有良好预测作用的个体特

质，常用的测试工具是大五模型。研究发现，两种方

法都可以很好地预测反生产行为且效果大致相当。

然而，由于社会称许性的影响，个体可能会采取印象

管理策略来迎合诚实性测试，导致实际测试效果并

不理想。对此，组织通过诚实性测试预测反生产行

为时还需要考虑一些情景变量的影响，可采用情景

设计、无领导小组讨论等测试工具进行反复测试，真
正将具有反生产行为个性倾向的员工筛选出来。此

外，组织也应 该 加 强 对 候 选 者 责 任 心、消 极 情 感 特

质、马基雅维利主义等个性特质的测试。

加强对员工工作技能、职业规划的培训以及心

理健康的 咨 询 也 非 常 重 要。通 过 培 训 相 关 工 作 知

识、组织技能比赛有助于提高员工的工作能力与自

我效能感，从而能更加自信地应对工作困难。通过

与员工一起探讨、设计适合员工未来发展的职业生

涯，帮助员工实现职业目标，可以提高员工的职业忠

诚度和形成良好的职业道德。通过培训自我减压技

能，可以帮助员工寻找合适的发泄途径；提供健康心

理咨询，可以提高员工的抗压能力和自我调节能力，

促使员工尽快摆脱心理困境，进而重获信心，以更加

积极、乐观的心态从事工作。
（三）构建科学、合理的绩效考核体系

为了减少绩效考核对反生产行为的触发作用，

组织必须设计科学、合理的绩效考核体系。首先，组
织在制订绩效考核目标时应遵循ＳＭＡＲＴ原则，确

保考核目标明确、现实，具有一定的挑战性，尽量减

少由此带来 的 角 色 冲 突、角 色 模 糊 以 及 角 色 负 荷。

其次，组织在绩效考核时应强调绩效考核的发展性

目的，注重人力资源开发，实现绩效考核从“秋后算

账”转向“指 点 迷 津”［３５］。此 外，管 理 者 还 应 减 少 绩

效考核过程中的政治性考虑，降低员工被操纵、被愚

弄的感知，提高员工对绩效考核的信心和接受程度。

在考核方法的选择上，组织要明确目标管理法、强制

分布法以及 ＫＰＩ关 键 指 标 法 等 结 果 导 向 考 核 方 法

的缺点，在强调任务绩效的同时，还应注重对组织公

民绩效的考核，通过行为锚定法、关键事件法等行为

导向考核加强对员工行为过程的监控。在进行绩效

反馈时，应尽量提供积极反馈，肯定员工的贡献与价

值，帮助员工寻找问题解决的办法。当需要提供消

极反馈时，一定要及时、客观、准确，对事不对人，还

要注意场合与时机，尽量不要公开批评。对一些自

尊心较弱的员工提供消极反馈时要注意方式，要充

分表现出尊重和关心。此外，组织在绩效考核时一

定要客观、公正，提高员工的考核公平感、考核满意

度、感知效用以及精确性等考核反应。
（四）薪酬与奖励制度要合理、公平

为了发挥薪酬对员工行为的激励作用，组织必

须确保薪酬设计的公平性与合理的竞争性。缺乏公

平感的薪酬策略很容易引发反生产行为，而过度竞

争的薪酬策略也会导致人际冲突和攻击行为。

在实践中，组织可通过加强对基于结果的薪酬

的监控、团队薪酬以及提高薪酬分配的公平性来减

少反生产行为。因此，组织的薪酬必须与绩效考核

密切挂钩，在对结果进行奖励的同时，还要加强对实

现结果的过程进行考核，合理分配任务绩效和组织

公民绩效在薪酬决策中的比例。此外，组织可考虑

实施团队薪酬策略来提高团队的凝聚力，促使成员

相互合作，并在一定程度上抑制撤退、搭便车等反生

产行为。团队薪酬策略要引入团队绩效考核机制，
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并合理分配团队绩效和个人绩效在决定团队薪酬中

的比例。

在一个充满社会比较的环境中，没有什么能比

公平问题更能刺激员工的敏感神经。为了减少反生

产行为，管理者在薪酬分配时一定要客观公正、不偏

不倚，准确评估员工的贡献，努力提高员工的分配公

平感。当出现分配不公平时，组织可让员工参与分

配决策的制定过程，以尊重、关心的姿态与员工沟通

交流，通过提高员工的程序公平感和互动公平感来

弥补、缓冲分配不公平感对反生产行为的刺激作用。
（五）营造积极的伦理氛围与伦理文化

领导对构建积极的伦理氛围与伦理文化至关重

要。首先，领导一定要表现出很高的伦理性。在组

织中，领导是员工学习的角色模范，员工会根据领导

的言行举止来判断和调整自己的行为。因此，领导

一定要正直、诚信、言行一致，反对、抵制反生产行为

的态度明确，努力使自己成为伦理型领导。其次，领
导要制定并推行相关伦理规则。制定并执行组织伦

理规则对形成积极的伦理文化与氛围、规范员工伦

理行为作用很大。在实践中，领导可设定相关行为

准则，提供判断正确、合理行为的标准，制订惩罚违

反伦 理 规 则 的 措 施，并 大 力 宣 传、严 格 执 行 这 些

规则。

当然，积极伦理文化的形成还离不开其他人力

资源管理实践的配合与支持。人力资源管理是一个

系统，岗位设计、员工招聘、绩效考核、薪酬设计等人

力资源管理职能相互影响，共同决定组织伦理文化

的基调。只有绩效考核等人力资源管理职能都具有

很高的伦理性，并配合组织伦理文化建设，组织才可

能营造出积极的伦理氛围与伦理文化。

四、研究结论与讨论

近年来，反生产行为成为理论研究和组织实践

关注的焦点之一。然而，如何从人力资源管理的视

角，系统研究人力资源管理各职能对反生产行为的

影响一直悬而未解。本文基于人力资源管理５Ｐ模

型，分析并揭示了人力资源管理各职能对反生产行

为的影响 机 制 以 及 它 们 之 间 的 内 在 关 系。研 究 指

出，岗位设计、员工开发、绩效考核与薪酬设计、积极

的文化分别是影响反生产行为的机会机制、预防机

制、触发机制和规范机制，并且这四大机制并非完全

独立，而是相互制约共同对反生产行为产生影响。

人力资源管理５Ｐ模型对反生产行为影响机制

的分析，不仅丰富和发展了反生产行为理论体系，对
指导组织人力资源管理实践也至关重要。首先，组

织应加强对员工工作过程的监控，并通过工作特征

模型进行岗位设计，将员工实施反生产行为的机会

降到最小。其次，组织应加强招聘过程的个性测试，

将具有反生产行为个性倾向的员工筛选出来，并通

过工作技能、职业规划以及心理健康培训等员工开

发措施提前阻止反生产行为的发生。再次，组织应

确保绩效考核与薪酬设计的科学性、合理性，促使员

工形成积极的考核反应，提高员工薪酬分配公平感，

以减少绩效 考 核 与 薪 酬 设 计 对 反 生 产 行 为 触 发 作

用。最后，组织应发挥领导的模范作用，营造积极的

伦理文化与伦理氛围，通过积极的文化来规范员工

的反生产行为。

本文是一篇思辨性探索研究，对所提出的人力

资源管理５Ｐ模型影响反生产行为的四大机制缺乏

一定的证据支持。鉴于此，未来可通过典型案例分

析或实证研究对本文所构建的理论模型进行检验。
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治生态予以规范。但也要防止地方政府基于政绩而

对本地的食品安全问题予以庇护，削弱媒体与社会

的监督力度，降低信息工具正确应用的可能性。

一个洁净的社会环境，每一个人都是“清道夫”，

需要更多如“掷出窗外”具有公共精神的人携手维护

和实现人们的共同利益、价值与秩序。
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