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Abstract 
Recently, abusive supervision has become a hot topic in the research field of leadership beha-
vior. The paper constructs a theoretical model to explain the relationship between the chal-
lenge-hindrance stress and abusive supervision through the lens of ego-depletion. Drawing from 
the challenge-hindrance stress literature and abusive supervision literature, taking ego-depletion, 
emotional intelligence and abuse supervision climate into account, we try to reveal the psycholog-
ical mechanism of abuse supervision induce by the challenge-hindrance stress through empirical 
and experimental methods. Challenge-hindrance stress is a new antecedent variable of abusive 
supervision through the lens of ego-depletion. The four important points in our research include: 
1) The challenge-hindrance stress has positive effect on abuse supervision; 2) the mediating role 
of ego-depletion in the model; 3) the moderating role of individual emotional intelligence; and 4) 
the moderating role of abusive supervision climate in organization. 
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摘  要 

近年来，辱虐领导行为已经成为国内外领导行为研究领域的关注热点。文章从挑战-阻碍性工作压力理论

和自我损耗理论视角出发，构建一个以工作压力为前因变量，自我耗损为中介变量，情绪智力和辱虐氛

围为调节变量的理论模型，拟采用实证方法和实验方法来验证该理论模型，揭示挑战-阻碍性工作压力引

发辱虐领导行为的心理机制。具体包括以下研究内容：1) 是领导挑战-阻碍性工作压力对辱虐领导行为

的作用分析；2) 是从自我损耗理论视角分析自我损耗在理论模型中的中介作用；3) 是个体情绪智力的

调节作用；4) 是组织环境辱虐氛围的调节作用。 
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1. 引言 

在企业中，领导者作为企业中流砥柱，起着承上启下的作用，具有领导和下属的双重角色，但同时

也承受着来自多方面的工作压力。一定的工作压力能提升工作绩效，但当工作压力过高时，人们需要耗

费大量的认知资源来面对和克服工作压力，当个体资源损耗严重时会使人失去控制，从而产生很多负向

行为，比如领导者因为自己的愤怒、暴躁、不耐烦，容易对下属发脾气、吼骂、大声批评等等，从而影

响下属的工作绩效。 
辱虐领导行为(Abusive supervision)最早是Tepper在2000年提出的，也被译称为辱虐管理、不当督导、

苛责式领导、辱虐式领导等，它是负向领导行为的典型代表，指上级主管对下属持续表现出言语或非言

语的敌意行为，但这些行为并不包含身体接触(Tepper, 2000；Tepper 等，2011)。我国由于受等级制度和

尊卑文化的影响，辱虐行为是普遍存在的。实证研究表明，我国员工感受到的辱虐行为要高于西方国家。

那么，在这个“高压”的社会中，领导承受的工作压力是否会引发辱虐领导行为？面临高工作压力的时

候，高情绪智力的人是否由于能控制自我的情绪波动来应对压力的负向反应，降低自我耗损水平，从而

降低辱虐领导行为？而低情绪智力的人是否由于易于失去对情绪的控制从而更容易采取辱虐领导行为？

辱虐氛围是否会增强挑战-阻碍性工作压力对辱虐领导行为的正向作用？  

2. 文献回顾 

2.1. 挑战-阻碍性工作压力 

自 20 世纪 70 年代，压力被用于工作场所，“工作压力”一词随之产生(邓丽芳，郑日昌，2008)。由

于研究者们研究的角度不一，至今还没有一个统一的“工作压力”概念。Cavanaugh 等人(2000)明确提出
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了挑战一阻碍性压力源(challenge and hindrance stressor)概念，按压力的“好”“坏”属性对不同压力源进

行了区分。挑战性压力是个体认为能够克服，对工作绩效、个体成长等结果变量具有积极意义，例如工

作负荷、时间紧迫性、工作范围与职责、工作复杂性等；阻碍性压力是个体认为难以克服，对自己工作

目标的实现与职业生涯的发展具有阻碍作用，例如组织政治、角色模糊与冲突、官僚程序(繁文缛节等)、
工作不安全感等(Cavanaugh 等，2000；Lepine 等，2005；ELLIS 等，2015；刘得格，2015)。 

关于压力作用结果的研究一般是关注个体承受的工作压力对自身工作绩效的影响。心理学研究表明，

压力和工作绩效呈倒 U 型曲线关系(黄海艳，2014)。李爱梅等(2015)在前人研究基础上，用注意焦点理论、

激活理论、维生素理论和挑战-阻碍性模型等理论解释了时间压力的双刃效应，并阐述了时间压力的损耗

作用和促进作用。宋国学(2016)提出了一个职业生涯韧性以情绪为中介的调节效应模型，分析了挑战-阻
碍性工作压力源对反生产行为的影响机理，这从一定程度上说明，挑战-阻碍性工作压力源会引起个体的

负向行为。 

2.2. 辱虐领导行为 

一些学者(Kiewitz 等，2012；Garcia 等，2014)经过实证研究后证实，领导者如果是在破坏性行为的

背景中成长起来的，在成年后会更加容易采取辱虐领导行为。Mathieu 等人(2014；2016)认为领导的负面

特质会引起领导的辱虐行为，并影响下属的幸福感、工作满意度与离职倾向，辱虐领导行为会对下属的

心理、态度和行为等造成十分消极的影响，进而削弱工作绩效。可以看出，部分文献是从行为的前因与

结果两个方面同时研究辱虐领导行为，而多数文献是从行为的结果开展研究的。 
国内是从 2009 年开始才关注辱虐领导行为研究。经本人统计(具体见表 1)，截止到 2015 年 12 月，

国内辱虐领导行为研究发表在高质量期刊上文章有 54篇。其中有 40篇是研究辱虐领导行为的结果变量，

主要包括辱虐管理对绩效、反馈规避行为、创造力或创新行为、建言行为、偏差行为、员工疏离感、离

职倾向等方面的消极影响；有 12 篇是综述类文献，1 篇是关于应对策略的文章，最后 1 篇是毛江华等人

的研究，他们从工作特征的角度研究辱虐领导行为的诱发因素，认为任务难度正向影响辱虐领导行为，

同时任务效价会在任务难度与辱虐领导行为之间起调节作用(毛江华等，2014)。这是本研究最为接近的前

因变量，为我们的研究提供了很好的借鉴。 

3. 研究构想及研究假设 

根据前面所列的研究问题以及文献评述，本文的研究理论模型如图 1，拟从四个角度开展研究：一

是领导挑战-阻碍性工作压力对辱虐领导行为的作用分析；二是从自我损耗理论视角分析自我损耗在理论

模型中的中介作用；三是个体情绪智力的调节作用；四是组织环境辱虐氛围的调节作用。 
1) 领导挑战-阻碍性工作压力对辱虐领导行为的作用分析 
很多心理学学者也认为，压力、悲伤、超负荷工作和挫折的人更倾向于对身边的人实行攻击性行为

(Zapf & Einarsen，2003；Fox & Spector，2005)，Baillien 等人(2011)通过 6 个月的追踪研究指出，高压力

的工作环境增加了实施者和受欺负者增加职场暴力的可能性；根据 Karasek 的 JDC Model 以及 Bakker 等
人的 JDR Model，工作任务本身的特征会影响员工对工作压力的感知，从而在一定程度上对职场暴力起

到促进或缓冲的作用。为此，从社会心理学角度出发，所以我们提出研究假设 H1： 
H1a：挑战性工作压力对辱虐领导行为有显著正向影响作用(挑战性工作压力越大，领导者的辱虐行

为越显著)； 
H1b：阻碍性工作压力对辱虐领导行为有显著正向影响作用(阻碍性工作压力越大，领导者的辱虐行

为越显著)。 
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Table 1. Domestic research of abusive supervision in 2009~2015 
表 1. 2009~2015 年国内辱虐领导行为研究现状 

研究内容 2009~2015 国内文献 影响类型 

1. 辱虐领导行为的原因 1 (1.85%)  

1.1. 内在动因(领导特征) 0  

1.1.1. 领导风格 0  

1.1.2. 个人背景(性别、童年经历、教育水平) 0  

1.1.3. 领导人格(特质、情商、价值观等) 0  

1.2. 外在诱因 1  

1.2.1. 上下级关系 0  

1.2.2. 下属特征(人口学变量、人格特质等) 0  

1.2.3. 环境因素(公平环境、组织结构、行业环境、文化环境、家庭环境) 0  

1.2.4. 工作特征(工作任务、工作压力) 1 心理；积极 

1.2.5. 工作绩效(包括员工绩效、团队绩效、组织绩效) 0  

2. 辱虐领导行为的结果 40 (74.07%)  

2.1. 对下属的影响 38  

2.1.1. 组织公民行为 0 行为；消极 

2.1.2. 职业倦怠(抵制、或拖延) 2 行为；积极 

2.1.3. 工作绩效(任务绩效) 11
* + 6 行为；消极 

2.1.4. 建言行为 5 行为；消极 

2.1.5. 沉默行为 2 行为；积极 

2.1.6. 创新行为(创造力) 4 行为；消极 

2.1.7. 反生产行为(或越轨行为) 3 行为；积极 

2.1.8. 偏差行为(人际偏差行为) 5 行为；积极 

2.1.9. 反馈规避行为 2 行为；积极 

2.1.10. 安全参与 1 行为；消极 

2.1.11. 离职倾向 11
* 行为、心理；消极 

2.1.12. 工作满意度 0 心理；消极 

2.1.13. 工作投入(主动行为) 2 心理；消极 

2.1.14. 工作疏离感 1 心理；积极 

2.1.15. 员工心态(情感承诺、情感耗竭、对领导的信任) 1 心理；消极 

2.1.16. 公平感 1 心理；消极 

2.1.17. 自我效能 1 心理；消极 

2.2. 对团队的影响 1  

2.2.1. 团队绩效 1 行为；消极 

2.3. 对组织的影响 2  

2.3.1. 组织承诺 1 行为；消极 

2.3.2. 组织政治 1 行为；消极 

3. 应对策略 1 (1.85%)  

4. 综述类 12 (22.22%)  

注：*代表该篇文献同时研究两个及两个以上变量，如 2.1.4 中的 11
* + 6 代表研究结果变量为工作绩效的总共为 7 篇，其中 1 篇同时研究工

作绩效和离职倾向(标注为 11
*)，为避免重复计算，同样标注的文献只记录 1 次。 
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挑战性压力

阻碍性压力
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自我损耗 辱虐领导行为

 
Figure 1. Theoretical model  
图 1. 理论模型 

 
2) 自我损耗的中介作用 
自我耗损理论认为，在面临高压力的时候，个体一般会有意识、有目的地改变自我状态去克服和应

对压力，这时候，需要消耗一定的心理自我资源(心理能量)。而当这种消耗达到一定量时，其心理上便对

自我处于一种弱控制状态，即出现了自我损耗(任俊等，2014)。在完成工作时，个体一般需要付出资源，

在面对挑战性工作压力时，损耗的资源能够一般能得到潜在收益的补充，降低资源损耗，从而减少工作

压力带来的负面影响；在面对阻碍性压力源时时，个体资源的消耗得不到补偿从而增加资源损耗，因此

承受阻碍性压力的个体会有更多的负面情绪或者负向行为产生。 
基于此，我们提出以下假设： 
H2a：挑战性工作压力正向影响自我损耗，即挑战性工作压力越大，自我损耗越多；但随着损耗资源

得到潜在收益的补充，自我损耗会慢慢降低； 
H2b：阻碍性工作压力与自我损耗正向相关，即阻碍性工作压力越大，自我损耗越多。 
H3a：挑战性工作压力会引起心理资源的自我损耗，从而引起辱虐领导行为的产生；但随着损耗资源

得到潜在收益的补充，自我损耗状态减弱，辱虐领导行为也会随之减少；即自我损耗在挑战性工作压力

与辱虐领导行为之间起中介作用； 
H3b：阻碍性工作压力会引起心理资源的自我损耗，从而引起辱虐领导行为的产生；即自我损耗在

阻碍性工作压力与辱虐领导行为之间起中介作用。 
3) 情绪智力的调节作用 
Jordan 等(2002)认为情绪智力可作为调节外界刺激和行为表现的个体差异变量，在面对压力时，高情

绪智力的个体能更好的控制情绪波动，采取适当的行为应对压力，减少负向行为的产生；相反，低情绪

智力的个体易对情绪失去控制，产生很多消极的情绪，比如：疲劳、愤怒(或喜怒无常)、暴躁、焦虑、不

耐烦(没有耐心)、沮丧、低落等等消极情绪。由此，提出假设如下： 
H4：情绪智力在挑战性工作压力与辱虐领导行为之间起负向调节作用，即表现为高情绪智力减少挑

战性工作压力对辱虐领导行为的正向作用；低情绪智力增强挑战性工作压力对辱虐领导行为的负向作用。 
H5：情绪智力在阻碍性工作压力与辱虐领导行为之间起负向调节作用，即表现为高情绪智力减少阻

碍性工作压力对辱虐领导行为的正向作用；低情绪智力增强阻碍性工作压力对辱虐领导行为的负向作用。 
4) 辱虐氛围的调节作用 
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辱虐氛围是 Priesemuth 等(2014)提出的，他们认为辱虐氛围是员工对工作团队中(工作环境中)辱虐管

理的集体感知，并从社会信息加工理论的视角解释辱虐氛围的产生。因此，可以认为辱虐氛围就是个体

在工作场所感受到的辱虐行为的评价和感知的总和。在测量时可以借鉴 Priesemuth 等(2014)的量表。基于

社会学习理论，我们认为，当领导者的上级领导倾向于采取辱虐行为对待下属或者周围的同事倾向于采

取辱虐行为对待下属，那么该领导者慢慢会从这种辱虐氛围中习得辱虐行为。因此，提出以下假设： 
H6：辱虐氛围在挑战性工作压力与辱虐领导行为之间起正向调节作用，即表现为高辱虐氛围增加挑

战性工作压力对辱虐领导行为的正向作用；低辱虐氛围减少挑战性工作压力对辱虐领导行为的负向作用。 
H7：辱虐氛围在阻碍性工作压力与辱虐领导行为之间起正向调节作用，即表现为高辱虐氛围增加阻

碍性工作压力对辱虐领导行为的正向作用；低辱虐氛围减少阻碍性工作压力对辱虐领导行为的负向作用。 

4. 研究方法 

1) 问卷调查法与量表测量：计划进行企业 100 位中层领导者和 300~400 位对应下属的配对量表的测

量。初步拟定领导者需要测量的量表有：基本信息量表(包括性别、年龄、职位等)、人格特质测试量表(拟
采用现有的 A 型行为类型量表)、挑战-阻碍性工作压力量表(拟采用 Rodell & Judge (2009)制定的挑战性-
阻碍性工作压力量表)、情绪智力量表(拟采用 Wong & Law (2002)提出的情绪智力 16 个题项量表)、自我

损耗量表(参考 Lanaj 等人(2014)测量自我损耗的 25 题项量表)、辱虐行为量表(Tepper (2000)提出的辱虐管

理 15 题项量表)。 
数据收集之后对理论模型分别进行探索性因子分析和验证性因子分析，对所提出的假设进行验证。 
2) 情景模拟实验法：计划：80 名 MBA 学生(模拟领导者)进行情景模拟实验。 
① 实验前期工作：首先填写基本信息以及进行情绪智力测试、人格特质测试；其次，营造辱虐氛围：

观看领导者对下属进行斥责、辱骂、嘲笑、态度粗鲁、发火、说坏话等相关视频或者图片。 
② 情景设计：情景 1：高辱虐氛围 + 高情绪智力；情景 2：高辱虐氛围 + 低情绪智力；情景 3：

低辱虐氛围 + 高情绪智力；情景 4：低辱虐氛围 + 低情绪智力。 
③ 实验过程： 
a) 按四个情景分别进行实验分配任务(要求在规定时间内(比如 2 小时)完成某产品的营销计划，每 30

分钟施压一次)； 
b) 施压方式：挑战性工作压力(增加工作难度、增加工作时间等)；阻碍性工作压力(无故批评、无故

调换岗位、故意调整任务程序等等)； 
c) “照片 + 笔 + 录音”记录情景模拟过程大家的表现； 
d) 任务完成的绩效(时间 + 结果)； 
e) MBA 学生的填写工作压力量表、自我损耗量表；观察者填写实验对象辱虐管理行为量表。相关量

表采用问卷调查中对应的量表。 
④ 实验结果分析： 
a) 依据收集到的实验数据分别进行探索性因子分析和验证性因子分析，对所提出的假设进行实验验

证； 
b) 访谈 MBA 学生在被施压之后的最想做的事情是什么？ 
c) 撰写实验报告。 

5. 研究特色与创新 

1) 对“挑战-阻碍性工作压力是否会诱发辱虐领导行为”以及其“诱发机制”进行深入的研究。研究
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成果一方面补充对辱虐领导行为的前因变量的研究，另外一方面也补充挑战-阻碍性工作压力的结果变量

研究。 
2) 从自我损耗的视角出发，关注领导面临挑战-阻碍性压力时自我损耗程度是否有差异，以及哪种程

度的自我损耗会导致辱虐领导行为。 
3) 本研究主要关注领导心理感受的挑战-阻碍性压力对心理资源自我损耗的影响，在领导的情绪智力

和组织环境中的辱虐氛围调节作用下，如何诱发辱虐领导行为的心理机制。 
4) 本研究设计拟采用实证研究与实验研究相结合的研究范式，这种研究范式不仅能充分验证本研究

的假设，同时也能够证明研究的有效性。实证研究中，采用配对样本调查的方式，客观有效地收集辱虐

领导行为的有关数据；实验研究中，采用情景模拟实验方式开展研究，有助于观察领导在模拟情境下真

实反应的数据。此外，为了避免个体差异性在知觉挑战-阻碍性工作压力上的差异问题，在研究设计中，

会依据个体的一些共同特征(比如，领导的性别、领导的人格特质、领导的年龄阶段、领导的文化背景等)
进行分类研究。 
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