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摘  要 

职场不文明与辱虐管理是职场虐待的轻微形式，对个体和组织产生较大危害。以整合的视角综合梳理现

有研究，从两者的概念界定、前因变量与结果变量、相关理论视角等多个方面对两者进行比较辨析。回

顾近年来把两者同时作为变量的相关研究，发现以资源保存理论、社会交换理论与社会学习理论为框架

关注职场不文明和辱虐管理(多重人际压力源)对结果变量的交互影响以及辱虐管理对职场不文明的正向

影响为两大研究主题，并指出未来研究应注重采用纵向设计、将文化和行业等因素纳入到研究框架中以

及探究应对策略。 
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Abstract 
Workplace incivility and abusive supervision are mild forms of workplace mistreatment that are 
harmful to individuals and organizations. A comprehensive review of existing research with an 
integrative perspective is conducted to compare and identify the two in terms of their conceptual 
definitions, antecedent and outcome variables, and relevant theoretical perspectives. The review 
of recent studies that include both variables reveals two major research themes that focus on the 
interactive effects of workplace incivility and abusive supervision (multiple interpersonal stres-
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sors) on outcome variables and the positive effects of abusive supervision on workplace incivility 
in the framework of Conservation of Resources Theory, Social Exchange Theory, and Social Learn-
ing Theory. Future research should focus on adopting longitudinal designs, incorporating factors 
such as culture and industry into the research framework, as well as exploring coping strategies. 
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1. 引言 

随着职业健康心理学的发展，职场虐待行为(Workplace Mistreatment)逐渐进入人们视野[1]，由于其

所具有的危害性、长期性、重复性，逐渐成为组织行为学领域的研究热点[2]。员工在工作场所受到虐待

的经历可以有多种形式，包括职场辱虐管理、职场不文明行为等，所有形式的职场虐待都会对员工和组

织产生负面影响。 
虽然职场虐待领域的研究结构中的每一种形式都有关键的区别特征，但也存在相当大的定义、概念

重叠。职场辱虐管理和职场不文明行为是职场虐待的轻微形式，并且具有模糊的伤害意图，它们在工作

场所普遍存在，会对个体和组织产生较大危害，因此受到学者的重视，积累了大量研究。已有学者分别

对辱虐管理与职场不文明行为的相关研究进行了总结和回顾，鉴于职场不文明行为与职场辱虐管理的相

似性与重要性，且近三年越来越多研究者将职场不文明行为与职场辱虐管理同时作为变量进行研究，尚

未有研究以整合的视角综合对职场不文明行为与职场辱虐管理的相关研究进行梳理，因此本文结合已有

研究和相关理论，对职场不文明行为与职场辱虐管理的概念、相关研究与理论进行对比辨析，并对这方

面的研究发展进行简评和展望，以推动职场不文明行为和辱虐管理的整体研究。 

2. 职场不文明行为研究现状 

工作场所不文明行为(Workplace Incivility)是工作场所中十分普遍的行为，其发生率被认为远高于其

他形式的工作场所虐待行为[3]。对于职场不文明行为的定义，大都遵从 Andersson 和 Pearson (1999)的定

义，将其定义为一种具有模糊伤害意图的低强度偏离行为，并且该行为违背了相互尊重的职场规范[4]。 
尽管其强度低且伤害意图模糊，但工作场所不文明行为的经历一直与组织、员工的财务成本、心理

代价相关。对不文明行为影响效果的关注，一般基于受害者视角，考察不文明行为受害者情绪、态度和

行为的变化。在工作领域，职场不文明行为对于员工任务绩效、离职倾向以及组织公民行为具有消极影

响，在个人领域，工作场所不文明行为会破坏受害员工的幸福感、影响员工的消极情绪。 
相较于职场不文明行为可能产生的结果，目前的研究更多开始关注其前因变量。已有的研究从实施

者、受害者和组织环境等方面对考察职场不文明行为的前因变量。从实施者的角度来看，具有某些个人

性格如马基雅维利主义、施虐倾向[5] [6]、以及消极的道德情绪如蔑视、愤怒的个体更可能实施不文明行

为[7]。从受害者的角度看，与白人员工和年长员工相比，少数族裔成员和年轻的员工经历了更多的不文

明行为[8]。组织环境方面，团队积极互惠的氛围会降低煽动诸如不文明行为等消极行为的意愿[9]。 
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3. 职场辱虐管理研究现状 

辱虐管理(Abusive Supervision)是近年来备受关注的一种负向的领导行为，它是指下属知觉到的上级

主管对其持续表现出言语或非言语的敌意行为，但并不包括身体接触[10]。辱虐管理的产生归因于多个方

面的因素，并且对下属的工作、组织的绩效等结果变量具有重大影响。 
辱虐管理与员工、团队和组织的一系列有害结果有关，例如员工更差的任务绩效、更少的组织公民

行为，还会影响到工作参与、工作嵌入与幸福感。然而也有一些研究表明，辱虐管理并非总是具有负向

作用，在某种程度上可能产生积极影响，如 Yu 和 Duffy (2021)发现当下属相信上司实施辱虐管理的动机

是提高绩效而非是造成伤害时，辱虐管理存在鞭挞效应，更有可能导致更少的偏差行为和更多的组织公

民行为[11]。 
辱虐管理的前因受到了广泛且越来越多的关注，前人研究大都从领导者特征、下属特征及组织环境

等三个角度对辱虐管理的产生进行了考量。具有某些个性或行为特征的领导者比其他领导者有更大的可

能实施辱虐管理，如马基雅维利主义的领导者在不道德的心理工作氛围下可能会使用尽可能的手段来实

现目标，从而与辱虐管理正相关[12]。下属的个体特征也是辱虐管理的重要前因变量。学者们认为，表现

不佳的员工被认为用处不大而成为主管辱虐管理的目标，而高绩效员工由于对主管构成了挑衅或威胁也

不能免于辱虐管理[13]，且无论下属采取消极或积极的应对措施，都有可能招致领导进一步辱虐并威胁领

导-部署交换(leader-member exchange, LMX)关系质量[14]。组织环境也是重要的前因变量，Tahir & Khan 
(2019)发现辱虐管理的组织环境对辱虐管理有正向影响[15]。 

4. 职场不文明行为与职场辱虐管理辨析 

4.1. 职场不文明行为与职场辱虐管理研究比较 

职场不文明行为与职场辱虐管理同属于工作场所虐待的伞概念下，具有相似的特征(见表 1)，从定义

来看，两者都具有模糊的伤害意图，以及不包括身体行为。然而他们的概念侧重点不同，辱虐管理的四

个关键特征为主观性、持续性、敌对性以及非身体接触性[10]；而职场不文明行为的显著的特征有：1) 违
反了职场中相互尊重的准则；2) 属于一种低强度的社会交互；3) 伤害意图不明确[4]。职场辱虐管理在

理论内涵上区别于工作场所不文明行为的一个关键在于实施的来源，辱虐管理的实施者为领导，而职场

不文明行为的来源则更多元，可以来自领导、同事或者顾客；不同于辱虐管理，职场不文明行为的煽动

者和受害者之间没有权力差异。 
 

Table 1. Analysis on the concept of uncivilized behavior and abuse management in the workplace 
表 1. 职场不文明行为与辱虐管理概念辨析 

 强度 持续性 直接的身体伤害 伤害意图 实施者 

职场不文明行为 低强度  无 模糊 主管 

职场辱虐管理  有 无 模糊 主管/同事/客户 
 

职场不文明行为与辱虐管理存在相似的前因变量，但两者由于概念的差异，也有特有的前因变量。

依据职场不文明的螺旋式框架，遭受职场不文明行为的受害者可以反转为实施者，经历和观察不文明行

为后更有可能煽动不文明行为[16]。由于辱虐管理的实施者与受害者双方存在权力差异，经历过辱虐管理

的员工，尤其是处于底层的员工，相对不太可能反转为辱虐管理的实施者。 
职场辱虐管理与职场不文明行为都与不良的工作绩效、情绪等有关，然而由于辱虐管理的实施者为

主管，研究者认为，领导者相信辱虐管理会对员工绩效有积极影响，他们实施辱虐管理以追求对组织有
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利的目标[17]，因此相比于职场不文明行为，辱虐管理多了对积极作用的关注。 
职场不文明行为和辱虐管理的研究往往依据不同的理论和视角。这些理论可归为三种类型，分别是：

社会学习理论、资源保存理论、社会交换理论。 
在关于职场辱虐管理的研究中，社会学习理论被大量应用。社会学习理论认为，个体会通过观察他

人的行动而习得新事物。基于社会学习理论，不少研究认为主管的辱虐行为是从外界所习得，工作场所

内他人的行为和家庭成员的行为都可能成为主管的学习源[18]，例如榜样的表现会影响新领导者是否使用

辱虐管理作为取得成就手段。然而，以社会学习理论视角对职场不文明的研究则相对较少，学者在社会

学习理论的框架下研究发现主管的不文明行为会助长同事不文明行为，主管的组织地位高，代表了有影

响力的模式，下属认为行为与上司相似会导致在组织中的成功，向主管学习而实施同事不文明行为[19]。 
资源保存理论认为个人有动机获得、保留和保护有价值的资源，当现有资源出现短缺时，个体会避

免进一步消耗资源，以保护现有资源。职场不文明和辱虐管理带来的后果可以根据资源保存理论进行解

释，如 Viotti 等人(2018)发现同事不文明行为和工作效率会随着时间的推移相互影响，同事不文明行为、

组织效率作为资源损失螺旋的发起者，对其他变量的影响会消耗资源，使得资源无法应对未来的损失，

进而可能导致进一步的资源损失[20]；Kim 等人(2018)由于员工倾向于在辱虐管理的情况下感知资源损失，

他们可能会决定减少他们的知识共享行为以保护他们的宝贵资源[21]。 
社会交换理论(SET)是组织行为学中最有影响力的概念范式之一，也是职场不文明和职场辱虐管理研

究中常用的理论。表现良好的员工期望得到主管的积极反馈，当主管采取诸如公开嘲笑、隐瞒信息等辱

虐管理行为时，员工可能会认为其交换预期已被违反，并可能会探索恢复公平的选项，从而做出消极反

应，降低知识共享水平[22]。 
此外，国内外也有依据情感事件理论、组织公平理论、角色认同理论、自我损耗等理论对职场不文

明行为与职场辱虐管理进行研究，职场不文明和职场辱虐管理的理论研究十分丰富。 

4.2. 职场不文明行为与职场辱虐管理相关研究 

近年来，更多文献从实证的角度将职场不文明行为和职场辱虐管理同时作为变量，在同一个理论框

架下对两者进行研究，见表 2。 
 

Table 2. Research on the relationship between uncivilized behavior in the workplace and abuse management 
表 2. 职场不文明行为与辱虐管理相关研究 

研究 自变量 中介/ 
调节变量 因变量 理论基础 相关发现 

Shin, Hur, 
& Hwang, 
2021 

客户不文明行

为和辱虐管理 
中介：情绪

衰竭 工作绩效 资源保护

理论 

在新冠疫情后，客户不文明行

为通过情绪衰竭对一线员工的

绩效的影响强于辱虐管理。 

Shin, Hur, 
& Kang, 
2021 

辱虐管理 

中介：情绪

衰竭； 

调节：客户

不文明行为 

工作绩效 资源保护

理论 

辱虐管理通过情绪衰竭的中介

作用对一线服务员工的工作绩

效产生影响，而客户的不文明

行为加剧了辱虐管理对绩效的

消极影响。 

Jha & 
Sud, 2021 辱虐管理 工作场所不

文明行为 

中介：组织政治 
感知和组织不公正 

调节：员工政治 
技能 

社会交换

理论；不

确定性管

理理论 

在低政治技能员工中，辱虐管

理通过不公正且带有政治色彩

的环境引发工作场所的不文明

行为。 
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Continued 

Ozkan, 
2021 辱虐管理 离职意向 

中介：工作场所不

文明行为；工作场

所欺凌；工作场所

排斥 

社会学习

理论；高

层梯队理

论 

辱虐管理对离职意向的消极作

用由工作场所欺凌、工作场所

不文明行为和工作场所排斥部

分中介。 

Abi Aad 
et al., 
2021 

辱虐管理 离职意向 

调节：同事支持；

工作投入 

中介：同事不文明

行为 

社会学习

理论 

辱虐管理通过同事不文明行为

对离职意向有负面影响，而同

事支持和工作投入减弱了这种

负相关关系。 

Al-Hawari 
et at., 
2020 

辱虐管理和客

户不文明行为 

服务绩效、

满足客户的

能力 

中介：情绪耗竭 

调节：员工弹性 
资源保护

理论 

辱虐管理和客户不文明行为通

过情绪耗竭影响员工满足客户

的能力，而弹性能缓和客户不

文明行为对员工满足客户能力

的消极影响。 

Mullen  
et al., 
2018 

辱虐管理；不

一致领导(变革

型领导与主管

不文明行为的

交互作用) 

安全参与，

心理健康； 
中介：安全感氛围

感知 
 

辱虐管理部分通过安全感氛围

感知对员工的心理健康和安全

参与产生影响；在高主管不文

明行为下，变革型领导与员工

安全参与的正向关系将被削

弱。 

 
总结梳理近年来职场不文明行为和辱虐管理的相关研究，一些研究拓展了单一的职场虐待现象，在

资源保护理论视角下，关注职场不文明行为和辱虐管理对员工结果的共同作用，探讨多种人际压力源对

员工结果的交互影响。根据资源保护理论，经历资源损失的员工很容易受到资源进一步损失的影响，辱

虐管理和职场不文明会耗尽员工的资源、加剧资源消耗过程，员工因此缺乏完成任务的心理资源，导致

不良的结果如工作绩效下降。 
值得一提的是，以辱虐管理和职场不文明行为共同作为人际压力源的研究还注重比较两者对结果变

量影响的相对重要性，如 Al-Hawari 等人(2020)研究表明在一线服务员工中，与辱虐管理相比，客户不文

明行为对情绪耗竭的影响更大，这可能是因为一线服务员工的工作环境，相比于主管或同事，他们更有

可能处于涉及客户不文明行为的情况[23]。Shin 等人(2021)发现，在新冠疫情背景下，员工在疫情背景下

对与客户接触期间的安全和健康焦虑比来自辱虐管理的担忧更严重，因此客户不文明行为对一线服务人

员工作绩效的负面影响更大[24]。 
大量研究关注辱虐管理对职场不文明行为的影响或是以职场不文明行为为中介对其他结果变量的影

响，辱虐管理对职场不文明行为的正向影响已被多项研究证实，而这种正向影响可以用社会学习和社会

交换理论解释。在组织中，主管处于权威地位而更可能成为行为的典范，当员工在组织中观察到辱虐管

理，他们在与同事互动时会学习并模仿这种行为方式，使其通过工作场所的其他人际交往(如职场不文明

行为)“蔓延”给其他人。而基于社会交换理论，个人更有可能对被认为对他们有害的个人或组织进行回

应的负面反应，员工通过从事不文明行为来回报实施辱虐管理的主管。 

5. 研究展望 

辱虐管理与工作场所不文明行为的研究己经取得了一些成果，两者的理论视角十分丰富，且在影响

结果、前因变量的研究中取得了颇多研究成果，然而仍存在一些不足之处。首先，关于职场不文明和辱

虐管理的研究大都是横断面研究，纵向研究相对不足，缺乏变量间因果关系的说服力，然而职场不文明

行为和辱虐管理作为虐待结构本身具有动态性，职场不文明行为被描述为随着时间的推移“螺旋”或升
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级的一系列“以牙还牙”的交流，而辱虐管理定义强调“持续”表现[23]，因此把职场不文明行为和辱虐

管理及其结果被归为静态形式时，可能得出不准确的结论。未来的研究应该注意采用时间视角，应用纵

向设计的方法来进一步验证变量间的因果关系。 
其次，当前关于职场不文明和辱虐管理的研究大多集中在个体和组织层面，还应该向文化、行业等

层面拓展。不同文化视角下职场不文明行为和辱虐管理的感知存在差异，来自英国文化的下属比来自儒

家亚洲文化的下属对辱虐管理的感知和反应更消极、认为辱虐管理更不公平[24]。因此未来的研究应该检

验文化层面的可能影响，结合不同文化特征审视职场不文明行为和辱虐管理。在不同行业中对职场不文

明行为和辱虐管理进行研究也很有必要，一方面，虽然不文明的经历可能会影响大多数人，但其影响程

度可能因他们的职业背景而异，如一线服务员工可能面临辱虐管理、客户不文明和同事不文明行为的多

重压力，未来应有针对性地聚焦于职场不文明和辱虐管理严重的典型行业，以及易受到职场不文明行为

和辱虐管理的特定企业员工群体，进行差异化研究；另一方面，研究样本来源的行业过于单一会影响研

究结果的推广与应用，能否将一个行业中的研究结果推广到其他行业还存疑，因此有必要在多种组织和

行业中进行关于职场不文明行为和辱虐管理的研究。 
根据职场不文明行为和辱虐管理的相关研究成果，我们对两者的消极影响以及前因变量已有了较多

的了解，但职场不文明行为的抑制因素研究相对较少，辱虐管理的应对和干预性研究都处于起步[25]，如

何采取正确的措施来应对或是缓解辱虐管理和职场不文明的负面作用，还有待学者的进一步探讨。因此

探究职场不文明行为和辱虐管理的应对策略与缓解因素，并采取针对性措施来减少两者的负面影响，是

当今管理者必须要面临的重要现实问题。 
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