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Abstract 
Interpersonal harming behavior is the interpersonal-direct counterproductive behavior. It is con-
trary to the legitimate interests of the other members of the organization, for example, arguing, 
physical conflict, talking behind others, interference with the work of others and plagiarizing 
findings. Both individual factors (negative emotions, cognitive assessment, personality traits) and 
environmental factors affect the occurrence of interpersonal harming behavior. This paper intro-
duced the mechanism of interpersonal harming behavior, which included the framework of the 
social network, social comparison, social dominance orientation values (SDO), and psychological 
collectivism. Finally, this paper prospected the follow-up study. 
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摘  要 

人际伤害行为是人际导向的反生产行为，它违背组织中其他成员正当利益，具体行为表现包括争吵、肢
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体冲突、背后议论他人、干涉他人的工作、剽窃他人成果等。个体因素(消极情绪、认知评价、人格特质)
和环境因素都会影响人际伤害行为的发生。本研究从社会网络框架、社会比较、社会支配取向价值观

(SDO)、心理集体主义等角度解释了人际伤害行为的发生机制。最后展望了将来人际伤害行为的研究方

向。 
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1. 引言 

人际伤害一直是社会心理学中人际关系研究的内容。人际关系是人们与他人在日常交往过程中所形

成的心理关系，根据所建立关系的对应性和协调性，人际关系中会出现人际合作、人际冲突，利他行为

和侵犯行为等情况，这里的人际冲突和侵犯行为都是消极的人际关系。作为社会心理学的特殊场景，组

织行为学也在关注组织背景下的消极人际关系，例如，在工作场合中，人们经常会遇到这种情况：同一

个工作团队中，同事们会经常帮助一些员工，帮助他解决工作中遇到的难题，并且相处的很有礼貌；对

另一些员工则相反，经常会在背后非议，在相处中故作屈尊或者很野蛮。人们不禁会困惑，为什么会出

现这种现象。 
以往研究组织情境中帮助和伤害行为的研究者提出了组织公民行为(OCB)和反生产行为(CWB)的概

念。上述例子中同事间的帮助行为就属于组织公民行为的表现，这些行为一般都超出了员工的工作描述，

完全出于员工的个人意愿，不确定能否得到组织认可和回报，但就组织整体而言有益于组织运作的效能

(Organ, 1997)。反生产行为也是员工自发进行的，但是对 
组织利益有害(Gruys & Sackett, 2003)，一直以来都被认为是“一个看不见但又普遍存在于组织中的

问题”。上述例子中的伤害行为就是一种反生产行为。 
随着研究的深入，研究者发现了反生产行为具有多样性，这种多样化的发展经历了二维到四的阶段。

目前单纯地对人际导向的反生产行为研究还不多，本文拟在反生产行为研究的基础上，尝试对已有的人

际伤害行为研究进行梳理和讨论。 

2. 人际伤害行为的研究背景 

反生产行为概念的诞生经历了从具体到抽象、从零散到整合的过程(张建卫，刘玉新，2009)。最初

Hollinger 和 Clark(1983a, 1983b)将反生产行为概括为“财产越轨行为”和“生产越轨行为”，Robinson
和 Bennett(1995)在此基础上补充了人际的维度，以行为的目标或指示对象为基础，提出了二维反生产行

为结构体系，将反生产行为进一步分为人际导向的行为和组织导向的行为，从行为对象(人际–组织)和行

为性质(轻微–严重)两个维度将员工反生产行为分为 4 类：财产型越轨、生产型越轨、人际型越轨和政治

型越轨。这种分法目前已得到若干实证研究的支持，得到了较广泛认同。另外，Gruys 等(2003)也提出了

一个二维的反生产行为结构体系，他以行为的指向性(组织–人际)和任务的相关性(与任务相关–与任务

无关)两个维度，将员工的反生产行为划分为 4 类，其中指向人际、与工作任务无关的反生产行为就是

Robinson 等(1995)模型中人际导向的反生产行为，即人际伤害行为。 
上述两种观点都认为反生产行为与其行为对象有关，人际型反生产行为与组织型反生产行为有着本

质的不同。组织型反生产行为一般是由组织或上司的不恰当作为引发，相反，人际型反生产行为一般是
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由同事的不恰当行为引发(Sarah, 2008)。人际导向的反生产行为就是人际伤害行为，包括违背组织中其他

个体正当利益的行为，例如散播谣言，干涉他人的工作，骚扰，争吵甚至肢体冲突等(Venkataramani & Dalal，
2007)。 

近年来，伴随着反生产行为研究的不断深化，研究者对工作场所出现的多种反生产行为展开了研究

(包括欺负、无礼行为、攻击行为等)。这类零散单一的研究只独立地对这些行为进行分析，没有考虑到这

些行为之间的关系，没有触及到反生产行为的本质及其类型，显得有些过于孤立。本文从人际的角度来

分析反生产行为就显得更为系统、更为全面，有助于对反生产行为更进一步的研究。 

3. 人际伤害行为的性质 

3.1. 人际伤害行为的特征 

人际伤害本质上是反社会的，违反了组织社会规范的，有害其他同事正常利益的行为，有多种行为

反应，例如辱骂、故意威胁、传播谣言、性骚扰、使其他同事陷入尴尬境地，干涉他人的工作，剽窃他

人成果(Cohen-Charash & Mueller, 2007)。据估计，仅在美国就有 40%的员工在工作中经历过敌意行为或

肢体威胁，另外每年有 170 万名员工在工作场所的袭击中受伤(Kelloway, Barling, & Hurrell, 2006)。这种

消极的有害行为会降低员工的工作态度，工作绩效，身心健康，并对工作团队和组织的效率产生极大的

消极影响(Chiaburu & Harrison, 2008; Lim, Cortina, & Magley, 2008)。 

3.2. 人际伤害行为与有关概念的比较分析 

早在反生产行为正式提出之前，研究者就已经开始关注组织中出现的可能危害组织利益的员工行为，

例如攻击行为、暴力行为、报复行为等(林玲，唐汉瑛，马红宇，2010)。这些行为与人际伤害行为有什么

异同呢？ 
林玲等(2010)比较了攻击行为、暴力行为和报复行为与反生产行为概念的异同，认为二者的区别主要

体现在行为的对象和行为的后果这两方面：前者通常有明确的对象(特定的组织成员)，后果是直接、外显

的(直接给行为对象造成人身伤害)；后者的行为对象通常是模糊的(特定的组织成员，或者组织本身)，后

果也常常是间接、隐藏的(如盗窃，背后说人坏话等)。鉴于人际伤害行为是人际导向的反生产行为，即对

象是组织中的人，所以人际伤害的行为对象与攻击行为、暴力行为和报复行为一致。 
在行为后果方面，由于人际伤害行为的表现形式多种多样，既有直接外显的(辱骂、威胁、性骚扰、

争吵或肢体争执等)，也有间接隐蔽的(例如传播谣言、剽窃他人成果)，因此人际伤害行为的后果比攻击

行为、报复行为等更复杂。 
就行为性质而言，人际伤害行为与攻击行为、暴力行为等都是组织成员有意采取的，而非偶然出现的

行为。不同于员工无意中犯的错，或者那些主观上愿意努力工作却因为能力不足而没有提高绩效的行为。 

3.3. 人际伤害行为的(负面)效应 

正如 Kelloway 等(2006)调查发现的那样，伤害行为在组织中普遍存在，组织也因此会为这类伤害行

为提供诸如赔偿金之类的巨大花费，据估计，组织每年为工作场所中的暴力行为花费高达 42 亿美元。除

此以外，人际伤害还会影响员工的工作积极性，造成员工工作斗志下降甚至离职，从而影响工作绩效。 
除了上述的直接损失，研究者发现伤害行为还会导致组织的间接损失，即由于生产力水平降低带来

的损失，而这一损失是难以用金钱来衡量的。绩效一般被认为是衡量员工在工作场所中行为功能的指标，

当同事间不能友好相处，导致频繁的人际伤害事故时，就会使组织内产生消极的相互作用，影响整个组

织的绩效。Dunlop 和 Lee(2004)通过对伤害行为和工作绩效间关系进行的实证研究验证了这一说法。 
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4. 影响人际伤害行为的因素 

人际伤害是一个复杂的过程，人际伤害行为的形成是多种因素交互影响的结果，个体特征、领导特

征、组织和社会文化因素等都有可能引起人际伤害行为。下面对影响组织中人际伤害行为的个体因素和

情境因素进行介绍。 

4.1. 个体因素 

4.1.1. 消极情绪反应 
已有研究发现，组织中个体的消极情绪反应与反生产行为的出现有关。Fox，Spector 和 Miles(2001)

调查了工作压力、感知公平、消极情绪反应、反生产行为、自主感和情感因素之间关系，研究发现，反

生产行为是面对工作压力源时产生的一种行为上的应变反应，而消极情绪反应是压力源——反生产行为

两者之间的中介变量。当面对压力源的时候，消极的情绪反应会促进反生产行为的出现。另外没有发现

情感倾向(愤怒特质和焦虑特质)和自主感的调节作用。 

4.1.2. 认知评价 
尽管工作压力会影响组织中人们的情绪，但是并非所有的压力情境都会让人产生消极的情绪反应，还

要取决于个体对压力情境的认知评价。积极的评价可能会化压力为动力，将工作做得更好来缓解这种压力

情境。只有个体将压力情境转化为受挫感时，个体才会产生负面情绪反应，才有可能产生反生产行为。 
Spector 等(2005)提出的压力–情绪模型(S-EM)更为全面的解释了工作场所中消极情绪反应与反生产

行为之间的关系，发现只有个体对工作场所中的压力情境(如工作任务繁重、人际冲突等)进行的认知评价

产生受挫感，才引发个体的消极情绪反应(如愤怒、焦虑等)，引起反生产行为的发生。 

4.1.3. 心理控制和人格特质 
除了认知评价，也有研究者提出个体心理控制和人格特质(如愤怒、焦虑)也可能在压力–人际伤害行

为中间起到中介作用。Marcus 和 Schuler(2004)的研究验证了自我控制在解释一般的反生产行为时具有指

导性和条件性作用。Judge，Scott 和 Ilies(2006)发现工作场所中个体间的越轨行为可由瞬间的敌意、人际

公平和工作满意度来预测，敌意特质调节了人际公平——敌意状态之间的关系，对高敌意特质者来说，

感知到的公平和敌意状态之间有强烈的相关。 
Hershcovis 和 Barling(2007)证实了个体差异与人际伤害行为有关，员工对工作情境的积极感知与工作

场所中的越轨行为呈负相关，而且这种关系会受到责任心、情绪稳定性和宜人性等人格特质的调节。当

员工责任感不强、情绪不稳定或表现出较低的亲和性时，消极的情境感知和人际伤害之间的关系更强烈。

另外，也有研究者提出有必要研究影响工作环境中人际伤害行为的动机因素(Shao, Resick, Hargis, 2011)，
已有研究发现个性特质(例如，责任心，宜人性，社会动机，焦虑等)会影响人际帮助和人际伤害行为(例
如，Berry, Ones, & Sackett, 2007; Illies, Fulmer, Spitzmuller, & Johnson, 2009)。 

4.2. 情境因素 

根据行为主义的观点 B = f(P, E)，任何一种行为的产生都离不开环境的影响，组织中出现的行为当然也

会受到组织情境因素的影响。Skarlicki 和 Folger(1997)研究了组织公平(分配公平、程序公平和互动公平)与组

织中报复行为之间的关系，发现当程序公平和互动公平都处于较低水平时，分配公平可以预测报复行为。 
组织中出现的反社会行为不仅是个体水平的现象，还受同事的反社会行为(个体伤害行为出现的社会

环境)影响(Robinson & O’Leary-Kelly, 1998; Glomb & Liao, 2003)。Robinson 等(1998)发现个体表现出的反

社会行为水平与同事表现出的反社会行为水平之间存在正相关，且当个体比同事表现出较少的反社会行
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为时，对同事的不满意感会上升。Glomb 等(2003)发现社会环境对个体的人际侵犯行为有影响。即使考虑

到个体差异，动态的团队因素仍然会影响个体成员的行为，人都是处在一定的社会网络环境中，这个环

境会促进人们的行为，也会约束人们的行为。网络中人际关系的质量与网络变量对预测人际伤害和人际

帮助行为至关重要(Venkataramani et al., 2007)。员工也是有选择地实施伤害行为，行动者伤害一个特定目

标的程度，取决于行动者与目标之间特殊二元关系的特征(Hershcovis et al., 2007)。 
Aquino 和 Lamertz(2004)提出一个组织中社会角色与受害模式二者之间关系的模型，这个模型显示了

组织变量(如权利差异，文化等)会影响受害模式的发生。目前检验人际伤害行为二元水平的实证研究已经

开始将组织背景因素考虑其中(Barling, Dupre, & Kelloway, 2009; Hershcovis & Barling, 2010)。 

5. 人际伤害形成机制的理论解释 

5.1. 社会网络框架 

社会网络是指由社会关系构成的结构，反映了社会成员之间的社会关系，对这种关系的结构及属性

加以分析的规范和方法称为社会网络分析。人际伤害行为与反生产行为都是发生在一定的社会网络中，

帮助–伤害行为关系是组织公民–反生产行为关系的一部分，这一关系是目前比较热门的研究主题(Dalal, 
2005)。以往对反生产行为的研究(如欺骗、围攻、粗暴等)中也有研究“关系”的，但仅停留在行动者与

受害者间的权利、性别和种族差异上(Pearson, Anderson, & Porath, 2005)，或者仅关注上下级的关系而非

同事间的关系(Bowler & Brass, 2006; Lamertz & Aquino, 2004)，所以目前的心理模型还不能解释那些发生

在人际关系界限内的行为，比如人际伤害，人际帮助等，这些行为出现的关系质量和情境的作用也值得

研究。很多研究组织公民行为和反生产行为的研究者已经呼吁对这些行为相关的二元关系进行更多的研

究(Glomb et al., 2003; Penner, Dovidio, Piliavin, & Schroeder,2005)。 
Venkataramani 等(2007)采用了社会网络分析(social network analysis)来研究人际帮助和人际伤害行为，

发现相对于传统的预测而言，社会网络中的关系变量(如方向，第三方，积极和消极情感网络的结构和位

置特征等)对解释帮助和伤害行为更有力。例如，在工作环境中，甲乙员工共享的第三方积极情感关系，

与甲帮助乙的程度呈正相关，与甲伤害乙的程度呈负相关；而甲乙共享的第三方消极情感作用关系，与

甲帮助乙的程度呈正相关，与甲伤害乙的程度没有相关。甲、乙在二者消极情感关系网络中的核心位置，

与甲伤害乙的程度呈正相关。另外，甲乙间自愿交往的频率，与甲帮助/伤害乙的程度也呈正相关。 
个体帮助或伤害某一特定对象的程度也取决于他们之间关系的质量。社会关系中的消极情感关系对

于解释帮助和伤害行为尤为重要，工作环境中甲乙员工共享的积极关系的强度，与甲帮助乙的程度呈正

相关；反之甲乙员工共享的消极关系的强度，与甲伤害乙的程度呈正相关。 

5.2. 社会比较理论 

社会比较理论是美国社会心理学家利昂·费斯汀格(Leon Festinger)在 1954 年提出的，指个体在缺乏客

观的情况下，利用他人作为比较的尺度来进行自我评价。社会比较的效果取决于个体是将自身与比较的

目标是对比还是同化(Mussweiler, Ruter, & Epstude, 2004)：对比注重区别特征(个体不期待未来与目标物在

某个维度上相似)，而同化聚焦于相同点(个体期待未来与目标物在某个维度上相似)(Buunk, Zurriaga, 
Nauta, & Gosalvez, 2005)。当个体将自身与比较的目标做对比时，向上比较会威胁自己的自我同一性与自

我形象，向下比较则会产生自我肯定(Lockwood, 2002; Van der Zee, Buunk, Sanderman, Botke, & van den 
Bergh, 2000)；当个体将自身与比较的目标做同化时，向上比较或许是自我肯定的，向下比较则会产生威

胁感(Lockwood, Jordan, & Kunda, 2002; Lockwood & Kunda, 1997)。 
人际伤害行为是双向的，员工是有选择地实施伤害行为(Aquino et al., 2004)，行动者伤害一个特定目
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标的程度，取决于他们之间特殊的二元关系特征，这一点已得到相关的研究支持(Hershcovis et al., 2007)。
研究者认为组织中的人际伤害行为与团队中个体工作绩效的比较方式、团队合作目标、团队成员对未来

工作绩效的期望相似程度有关，对人际伤害行为进行了二元水平的实证研究检验。 
研究发现，绩效比较的方向(向上 vs.向下)与比较的方式(比较 vs.同化)会影响绩效比较，导致对行动

者身份的威胁，进而影响行动者对目标物的人际伤害行为。团队的合作性目标会影响人际伤害行为中的

社会比较过程，向上绩效比较的副作用更容易出现在较少合作性目标的团队中(Gardner, Gabriel, & 
Hochschild, 2002)。在具有较少团队合作目标的团队中，当两者对未来绩效相似度期望低时，与较高绩效

团队成员的比较(即向上的社会比较)与人际伤害行为之间有积极的联系。就更多的团队合作目标而言，社

会比较、未来绩效相似度与人际伤害间的关系是缓和的。 
向上比较的同时如果伴随对未来绩效相似性的低期待(而不是高期待)，可能会引发人际间的嫉妒感、

自卑和身份威胁(因为比较目标的高绩效对现在的团队成员不利)，伤害比较目标会减少这种消极的感觉且

不危及行动者自身的目标成就，人际伤害行为更容易发生。这与Cohen-Charash等(2007)的研究结果一致。

因此人际伤害行为更容易发生在向上比较，伴随着对未来绩效相似度低期待的情境中(即向上的对比)。 

5.3. 社会交换理论和情绪解释机制 

过去 20 年来对 CWB(这里讨论的是人际伤害行为)的研究关注了这些行为的“发生”，即影响这些行

为出现的因素，比如个体特征、组织特征和情境特征等。但是仍然无法解释“为什么相对于其他员工来

说，有些员工会更容易受到来自同事的伤害行为”，有研究者提出一个新的思路，从这些行为的人际因

素——即行为的接受方来研究这些行为。个体帮助或伤害他人的方向很大程度上是有规则的而不是随机

的，一些员工会明显感觉到自己能接受到别人更多的的帮助或伤害。而且受到同事帮助的员工会表现出

更高水平的工作绩效(Tsai, Chen, & Liu, 2007)，而受到伤害的员工会表现出高水平的工作不满感，沮丧，

压抑，束缚感，精疲力竭等(Bowling & Beehr, 2006)，所以理解那些驱使员工之间帮助和伤害行为改变的

因素至关重要。 
Lyons 和 Scott(2012)提出了一种融合了社会交换理论和情绪解释的社会网络模型，这里的情绪指的是

一种相关的行动准备状态，是为达成某特定目标的相对无意识的冲动(Frijda, 2007)，这种行动准备状态对帮

助和伤害行为的接受方有直接影响，例如以情感为中心的自愿工作行为模型认为，积极情绪会促进帮助行

为(OCB)的产生，而消极情绪会促使伤害行为(CWB)的产生(Spector & Fox, 2005)。该研究结果支持社会交

换理论下的反馈行为，即员工更易于从自己施予过帮助或伤害行为的同事那里获得“对应的”帮助和伤害。

而且，个体实施帮助行为得到的帮助行为回报，比实施伤害行为所得到伤害行为回报的强度大。这或许是

因为伤害行为的隐蔽性或是被伤害者的道德水平较高，不愿意恶性循环下去；而帮助行为可被人们用作是

印象管理的一种方式。这一研究补充和扩展了现有的依靠社会网络分析来验证帮助和伤害的改变。 

5.4. SDO 价值观和心理集体主义 

Shao 等(2011)根据竞争的价值观和自我验证理论的模型，提出用社会支配取向(SDO)和心理集体主义

(PC)来解释诱发工作场合中相反的人际行为这一矛盾的价值观。SDO 反映了一种认为社会不平等合法化

的意识形态，是个体渴望和支持基于团队的等级制度的程度，以及上级组织控制下级组织的程度。SDO
价值观可用来检验工作场所行为和决策制定，例如 Umphress，Simmons，Boswell 和 Triana(2008)运用 SDO
价值观调查了选拔决策制定中的歧视行为。高水平 SDO 价值观的个体渴望权力和地位，追求个人利益胜

过集体利益，力图掌握超越他人的优势之处，为了满足自己进入高威望群体以及获得一定地位的渴望，

这些个体会努力获取竞争优势超越他人，因此或许会做出一些人际越轨的事，诸如传播谣言、在公共场
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合让同事尴尬等，他们还会通过歧视或者偏见故意地伤害同事。因此 Shao 等(2011)认为 SDO 价值观会诱

发人际越轨行为，减少人际公民行为，而且这种关系受辱虐管理调节。 
辱虐管理是指上级对下属的一种长期的、情绪和心理上的非善意对待，它从两方面影响了 SDO 与帮

助/伤害行为之间的关系：一是人们对信息加工具有选择性，高水平 SDO 个体趋向于关注团队中比自己

地位高的同事的信息，辱虐管理增强了高水平 SDO 个体的信仰——权利和地位等级存在，高地位团队的

成员控制低地位团队成员是被社会广泛接受的，辱虐管理者似乎给了员工一种信号——诸如为了个人利

益而虐待他人的伤害行为可以收获地位和提升的机会。二是辱虐管理使高水平 SDO 个体的利己主义行为、

歧视等现象合法化，而后那些渴望社会地位的人或许更可能去模仿辱虐管理者以获得相似的社会地位。 
心理集体主义(PC)代表了个体喜欢独立工作还是互相合作工作的程度，与公民意识有关。高水平 PC

价值观的个体强调内团队的成员关系，分享队友职责，关心队友福利，遵守团队规章制度，团队目标先

于个人目标。因此高水平 PC 与人际伤害行为(例如故意伤害他人的福利，违反组织的社会规范)之间呈负

相关关系。Shao 等(2011)通过实证研究发现，SDO 对人际越轨行为有正向影响，对人际公民行为有负向

影响。较高水平的辱虐管理增强了这种关系，最低程度的辱虐管理则减弱了这种关系。PC 价值观对人际

公民行为有正向的影响，对人际越轨行为没有影响，与权利滥用也没有相互作用。 

6. 讨论及未来研究展望 

人际伤害行为是从反生产行为衍化而来，是人际导向的反生产行为。在人际关系较为复杂的工作组

织中，人际导向的反生产行为较之组织导向的反生产行为，更容易被个体察觉，造成较大的负面影响，

进而导致组织的损失。以往研究已经关注了影响人际伤害行为出现的因素，并将人际伤害行为置身于理

论背景下研究，从不同的方面对人际伤害行为出现的原因进行解释，对于人们进一步理解人际伤害行为

有很大帮助。基于目前已有的研究，今后关于人际伤害的研究可以关注以下几个方面内容。 
首先，对于人际伤害的概念内涵及影响因素进行深入研究。由于概念的基本内涵是一个研究的出发点，

直接影响到后面的一系列研究。目前研究者还只是根据反生产行为、越轨行为等衍化出人际伤害的特征及行

为表现，没有对人际伤害行为的概念做出清晰明确的界定，没有将人际伤害的相关知识系统化。对于人际伤

害的影响因素，目前也是依照比较笼统的工作场所中的伤害行为进行分析，没有充分考虑到人际的因素。 
第二，人际伤害行为的测量与研究方法。人际伤害行为是个复杂的过程，受多种因素影响，由于现

在对人际伤害行为还没有明确的概念界定，影响因素也不确定，所以目前对人际伤害行为也没有明确的

测量指标。另外，也可以将人际伤害行为的研究与已有的研究结果结合起来，探索社会比较的其他维度

或者检验其他调节变量来扩展现有的模型，比如检验交互性比较的维度(例如同事的地位或者专家意见)，
进一步的工作可能会导致对工作团队中人际伤害行为社会比较过程角色的更详细的理解。 

第三，人际伤害的作用机制探究。目前对于人际伤害行为的研究多集中在探究人际伤害的行为表现，

对人际伤害的形成和作用机制知之甚少，是员工的个体因素，还是组织情境因素，还是领导的原因？这

些问题值得研究者的关注。最近人际伤害等级的研究是由被伤害者提供，而不是伤害者，这是值得说明

的，有关工作环境中侵犯的文献已经开始区别侵犯的内在原因与外在表现，作为人际伤害的不同类型，

认为之前已有的不同研究或许和这些类型有关系(Neuman & Baron, 2005)。 
第四，考虑到不同文化背景不同群体中的人际伤害行为的差异性。社会心理学中已经关注了跨文化

的人际差异，在组织这种相对较小的环境中也会存在这种人际差异，西方组织中出现的人际伤害类型，

与我国背景下组织中的人际伤害类型会有不同表现。Chi-Ko, Wing 和 Jane(2005)发现，西方的组织中非常

普遍的反生产行为，如酗酒，暴力和损害公物等指向组织的伤害行为在我国就较少出现，我国更容易出

现人际导向的反生产行为，即人际伤害行为；西方有时将“团队精神”视为自觉自愿的行为，在我国缺
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少“团队精神”却会被不少人(19%)视为有害行为。因此未来需要关注不同文化群体的人际伤害行为。 
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