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摘  要  不当督导与绩效行为的关系是组织行为学领域一个新的研究热点问题。本研究拟以情绪事件理论、

替代侵犯理论、归因理论为指导, 采用问卷调查、投射测验、情景模拟等多种研究方法, 分析愤怒、羞愧、职

场中的他人行为及自我归因在不当督导和绩效行为之间的作用, 揭示其非线性的作用机制, 丰富组织行为学

的研究内容。本研究借鉴情绪调节理论及方法, 寻求有效的不当督导干预策略, 以期指导员工走出不当督导-

消极情绪-不良绩效行为恶性循环的泥沼, 同时也检验本研究关于不当督导和绩效行为理论模型的科学性。 
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1  问题的提出 

长期以来, 领导学领域的研究一直偏重于探

讨正向的领导特征与行为。近几年, 领导者的负

性行为及其消极影响逐渐引起了学术界的关注。

不当督导(abusive supervision)及其相关研究即是

这类研究的典型代表。不当督导不仅会引发员工

消极的心理及行为反应, 而且会对其工作态度和

角色内及角色外绩效产生不利影响 (Tepper, 

2007)。中国传统文化的长期积淀导致组织中权力

距离较大, 客观上更具有滋生不当督导的“温床”。

很多企业中上司与下属之间是一种“上尊下卑”的

关系, 关系明显不对称, 无论上级的观点和行为

正确与否, 上级都可以通过命令指挥下级(龙立荣, 

刘亚, 2004)。在华人企业里, 可以看到主管对下属

表现出威权的领导行为, 如专权作风、贬抑下属

的能力以及教诲行为等(樊景立, 郑伯埙, 2000)。

吴隆增、刘军和刘刚的研究(2009)证实了辱虐管理

(abusive supervision, 与不当督导意思相同)会降

低员工的任务绩效和组织公民行为。由此可见 , 
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在中国企业组织中不当督导是一个比较普遍的现

象, 给员工及组织带来的危害应当引起足够的重

视。但目前为止, 我国组织文化情景下的不当督

导研究十分鲜见。 

中国文化背景下上司的不当督导现象普遍存

在, 而且员工多采取消极回避的应对策略, 易陷

入不当督导-消极情绪-不良绩效行为的恶性循环

中。本研究拟以情绪事件理论、替代侵犯理论、

归因理论为指导, 采用问卷调查、投射测验、情

景模拟等多种研究方法, 分析愤怒、羞愧、职场

中的他人行为及自我归因在不当督导和绩效行为

之间的中间作用, 揭示其非线性的作用机制。这

一理论模型将突破以往研究仅从社会交换或社会

公平理论角度解释不当督导与绩效行为关系的局

限。本研究借鉴最新的情绪调节理论及方法, 寻求

有效的不当督导干预策略, 以期指导员工走出不当

督导-消极情绪-不良绩效行为恶性循环的泥沼, 同

时也检验本研究关于不当督导和绩效行为理论模型

的科学性, 丰富组织行为学的研究内容。 

2  以往研究回顾与评价 

2.1  不当督导及其特征 

不当督导是指下属对于上司持续地表现出语
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言性或非语言性敌意行为的程度的知觉(Tepper, 

2000)。上司的这种行为主要包括两大类: 一类反

映了上司的主动性不当督导行为; 另一类则反映

了上司较为被动的不当督导行为 (Mitchell & 

Ambrose, 2007)。根据  Tepper (2000)及  Harris, 

Kacmar和 Zivnuska (2007)的观点, 不当督导的特

征可以理解为：首先, 不当督导是下属基于对上

司行为的长期观察而产生的评估和判断, 这种评

估和判断具有主观性; 其次, 不当督导包括敌意

的言语及非言语行为 , 但不包括肢体冲突行为 ; 

最后, 不当督导行为是上司的一种肆意行为, 会

给下属造成伤害。 

与西方文化相比, 中国权力距离较大, 中国

人的情绪表达比较内敛, 依据西方不当督导量表

对中国的企业员工进行施测可能会得出不同的研

究结果。例如, 针对量表中的项目“上司对我保持

沉默”, 中国上下级之间比较拘谨, 不习惯随意的

闲谈或交流, 因此员工可能不会觉得这是不当督

导行为, 但西方员工的感觉则可能不同。此外, 原

量表分为两个维度, 一是主动性不当行为, 即上

司的主动性攻击行为 , 二是被动性的不当行为 , 

即上司对下属的冷处理。我们认为上司对下属冷

处理时可能会有两种情况 , 即下属有意接近上

司或有意回避上司。虽然这两种情况下下属一样

遭受上司的冷漠, 但员工的感受可能不一样。据

此有必要重新建构并检验中国文化背景下不当

督导量表的层级与结构 , 比较东西方文化背景

下不当督导的内容结构特点。这样的研究更具有

现实意义。 

2.2  不当督导与绩效行为之间的关系 

基于行为的绩效评定一直是各类组织的主要

绩效评定方法, 组织公民行为与职场偏差行为是

学者及管理者关心的重要绩效行为。 

(1)不当督导与组织公民行为 

近来研究比较关注上司的不当督导与下属组

织公民行为之间的关系研究。 Tepper, Duffy, 

Hoobler和 Ensley (2004)的研究发现, 上司的不当

督导是下属同事的组织公民行为和下属工作态度

之间的调节变量。当上司的不当督导处于低水平

时, 下属同事的组织公民行为和下属的工作满意

度及情感承诺显著正相关, 但当上司的不当督导

处于高水平时, 其同事的组织公民行为与下属的

工作满意度呈负相关 , 与下属的组织承诺不相

关。吴隆增等(2009)以大陆企业员工与主管为研究

对象, 研究结果表明, 不当督导会破坏员工对上

级主管的信任 ,继而降低其任务绩效水平和组织

公民行为。 

上司的不当督导如何影响员工的组织公民行

为？已有的研究对于其作用机制的解释并不完全

一致。 

Zellars, Tepper和 Duffy (2002)的研究表明：

上司的不当督导会影响到下属的组织公民行为 , 

但是这种影响会受到下属对组织公民行为角色定

义的调节。这种调节作用有两种情况：当下属把

组织公民行为定义为角色外行为时, 上司的不当

督导就会显著地降低下属的组织公民行为; 当下

属把组织公民行为定义成角色内行为时, 两者之

间的关系则表现为不显著。同时研究还发现, 下

属的程序公正知觉在不当督导与下属组织公民行

为之间起中介作用。但 Aryee, Chen, Sun和 Debrah 

(2007)的研究发现下属的互动公正知觉而不是程

序公正知觉在不当督导与下属组织公民行为之间

起完全中介作用。Aryee, Sun, Chen 和 Debrah 

(2008)的另一项研究显示不当督导通过情绪枯竭

的中介作用对周边绩效 (contextual performance)

中的人际促进(interpersonal facilitation)和工作奉

献(job dedication)产生负向影响。由这一研究结果

可以推测情绪在不当督导和绩效行为之间的中介

作用, 因此, 我们认为, 考察具体情绪的作用, 有

助于明晰不当督导与组织公民行为之间的深层作

用机制。 

(2)不当督导与职场偏差行为 

职场偏差行为(workplace deviant behavior)指

的是那些违反组织规范并威胁到组织及其员工的

行为。近年来的几项研究较为一致地表明不当督

导会引发下属的职场偏差行为 (Mitchell & 

Ambrose, 2007; Tepper et al, 2009; Thau, Bennett, 

Mitchell, & Marrs, 2009)。根据社会交换理论, 不

当督导会引起员工的负面行为, 其中之一是职场

偏差行为。不当督导与职场偏差行为之间的关系

有两种表现形式。第一种表现形式为受到侵犯的

员工替代性地报复组织或他人, 从而引起组织导

向职场偏差行为和人际导向职场偏差行为。这一

点可以用替代侵犯理论来解释。Mitchell 等人

(2007)将不当督导视为一种攻击行为 , 遭受不当

督导的员工认为, 上司拥有更大的权力, 自己无
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力与之抗争, 因此转而攻击弱势的他人或组织。

员工的这种攻击行为可以称之为替代侵犯行为 ; 

第二种表现形式为受到侵犯的员工直接报复其主

管, 从而引发主管导向职场偏差行为(Mitchell et 

al., 2007)。Tepper等人(2009)以权力理论和依赖理

论为基础得出研究结论：当员工离职意向比较强

时, 受到不当督导后会表现出更多的主管导向职

场偏差行为。Thau 等人(2009)的研究认为, 管理

类型对不当督导和职场偏差行为之间具有调节作

用。当主管的独裁水平较低时, 不当督导虽然能

够预测组织导向的职场偏差行为, 但是不能预测

人际导向的职场偏差行为。当下属处于高度不确

定性情境时, 会因受到不当督导而导致更多的主

管导向和组织导向的职场偏差行为(Thau et al., 

2009)。不当督导还会导致员工实施更多的人际偏

差行为 , 如攻击同事和家人 (Hoobler & Brass, 

2006)。 

遭受不当督导的员工因当时的情绪状态不同, 

其职场偏差行为的目标指向可能也不同, 这一点

恰巧是已有研究所忽略的。 

2.3  不当督导与绩效行为之间的中间变量 

不当督导和绩效行为之间的相关已无争议 , 

近年研究者的兴趣开始转向中介变量的探讨。已

有的研究考察了同事对于组织偏差行为的态度、

离职意向、社会支持、人格特征等在不当督导和

偏差行为之间的作用, 但情绪的作用却被研究者

所忽略。 

(1)情绪在不当督导和职场偏差行为之间的中

介作用。 

Weiss 和 Cropanzano (1996)的情绪事件理论

(Affect Events Theory)认为, 员工所处的工作环境

和经历的特殊事件均会诱发情绪反应, 而这些情

绪的积累又使之产生相应的工作态度和行为。据

此我们认为 ,不当督导是工作场所重要的情绪事

件, 能够使员工产生消极的情绪体验, 针对这一

点诸多研究者已经进行了理论分析, 但目前尚缺

乏实证的检验。在不同的消极情绪状态支配下 , 

员工的绩效行为表现也不一样。但已有文献对于

积极情绪的关注要远远多于消极情绪, 而具体的

消极情绪状态(如愤怒, 羞愧等)与不督导或绩效

行为之间的关系研究更是少之又少。Lee和 Allen 

(2002)发现, 具体的情绪(例如, 愤怒)比一般情绪

对职场偏差行为所起的驱动作用要大。因此该学

者强烈建议在未来的研究中考察具体的情绪状态

与职场偏差行为之间的关系。从已有研究成果来

看 , 由不当督导引发的员工消极情绪主要有愤

怒、羞愧、焦虑、抑郁等。根据挫折-侵犯理论, 挫

折事件使人产生愤怒, 愤怒容易引发人们的攻击

行为, 因此我们认为由不当督导引发的愤怒, 也

容易诱发人们的职场偏差行为。传统的研究观点

认为, 羞愧容易引起人们的不适应行为, 但是最

近有人提出异议 , 认为羞愧并不都表现为不适

应。在特定文化的影响下, 羞愧会促使积极的自

我控制和亲社会行为的产生 (施承孙 , 钱铭怡 , 

1999)。特别是在崇尚儒家思想的中国, 个体是追

求自我完美的, 那么羞愧代表了一种自我检查和

内在激励的能力, 可以作为一种社会控制机制起

到制约不当行为、教育儿童的积极作用 (Fung, 

1999)。据此我们认为, 羞愧可能在不当督导和职

场偏差及组织公民行为之间起着中介作用。故本

研究中我们选择愤怒和羞愧作为中介变量来探讨

不当督导和绩效行为之间的作用机制, 这是一个

崭新的研究视角。 

(2)自我归因及他人行为在情绪与绩效行为之

间的调节作用。 

Inness, Barling和 Turner (2005) 的研究发现, 

上司的不当督导与下属因愤怒而指向上司的敌意

行为显著相关。根据触发替代侵犯 (triggered 

displaced aggression ) 理 论 (Miller, Pederson, 

Earleywine, & Pollock, 2003; Pedersen, Gonzales, 

& Miller, 2000), 我们认为遭受不当督导而愤怒的

员工容易迁怒于职场中对自己行为不文明、相对

来说又比较弱势的对象 , 从而发生职场偏差行

为。易于成为导火索的职场中的不文明行为正是

组织行为学研究的一个新的热点问题 (Cortina, 

Magley, Williams, & Langhout, 2001; Cortina, 

2008).。已有研究表明社会支持在不当督导和职场

偏差行为之间起调节作用。我们认为社会支持是

通过降低对方的愤怒水平从而减少其职场偏差行

为的。如果不考虑具体的情绪状态, 就无法解释

清楚这里的具体作用机制。总之,职场中的不文明

行为及社会支持行为在愤怒和职场偏差行为之间

起调节作用。 

Morrison (1996)的研究认为 , 不当的领导方

式能够导致员工产生羞愧、耻辱等情绪。但情绪

心理学认为, 羞愧产生时还要考虑个体个性、归
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因倾向、成就动机、自我效能等因素的影响, 而

不能简单地把羞愧与积极或消极行为自接对应。

有研究表明, 经历痛苦羞愧的个体倾向于表现一

种外在谴责。羞愧常导致愤怒, 例如, “我知道我

做错了, 但他的当众斥责令我处于这样一种尴尬

的境界, 因此我恨他。”这种责备的外在性表征了

一种防御, 即通过将谴责归因于自我以外的因素

而增强修复自我的力量, 并试图由此重新体验到

一种自主和控制的感觉, 这常常是被羞愧感所削

弱的。据此我们推测, 不当督导可能诱发员工产

生羞愧情绪, 上司对其下属表现出不当督导行为, 

如果下属的归因指向自己, 他可能会通过表现组

织公民行为以避免因上司的不当督导造成自己的

羞愧。Bagozzi, Verbeke和 Gavino (2003)的研究表

明, 羞愧会影响营销人员的组织公民行为。这一

研究结果支持了我们的这一假设。相反, 如果员

工认为是上司刻意通过不当督导来羞辱自己的 , 

那么他可能就会通过职场偏差行为来报复上司 , 

这一点又与 Tangney, Wagner和 Gramzow (1992)

的研究结果是一致的。由于归因的不同, 羞愧既

可能引起组织公民行为, 也可能引起职场偏差行

为, 这便是归因的调节作用所在。 

总之, 我们认为不当督导和绩效行为之间的

关系不是简单的线性关系, 这中间既有中介变量, 

也有调节变量的影响。但这种理论上的分析, 还

需要实证来检验。 

2.4  不当督导的干预策略 

不当督导在中国组织环境中普遍存在, 员工

多以消极回避来应对, 易陷入不当督导-消极情绪

-不良绩效行为的怪圈, 因此寻求有效的不当督导

干预策略具有现实的意义。 

已有研究认为不当督导的应对方式主要有三

种：Tepper, Moss, Lockhart和 Carr (2007)提出的

逃避性应对(avoidant coping)和主动性应对(active 

coping), 还 有 Harvey, Stoner, Hochwarter 和

Kacmar (2007)提出的迎合(ingratiation)。主动应对

和迎合策略都能缓冲不当督导所引发的心理苦恼, 

逃避性策略则相反。Yagil, Ben-Zur和 Tamir (2011)

考察了员工不同行为应对方式对于不当督导引

起的情绪问题的影响 , 这一研究开启了我们从

情绪视角考察不当督导干预策略的新思路 , 但

仅从应对行为方面来调整员工的消极情绪显然

是不够的。 

情绪调节研究的权威 Folkman总结了近 30年

情绪调节的研究成果, 他认为, 在特定的时期内, 

个体积极情绪和消极情绪是并存的, 而且在压力

情境中, 积极情绪具有提高个体适应环境的功能, 

通过改变认知评估及应对方式能够改变人们的消

极情绪 ,可以增进人们的积极情绪体验。结合

Folkman 和 Moskowitz (2000)的情绪调整策略及

上面论述的其他学者的不当督导的行为应对方式, 

我们构建了不当督导的消极情绪干预策略模型, 希

望通过改变员工对于不当督导事件的认知评估, 采

取以目标为导向的问题解决式行为应对策略以及

重视对日常生活事件的积极体验, 改变员工的消

极情绪状态, 进而改进其绩效行为。 

根据以上论述, 我们认为已有的研究存在以

下局限： 

(1)缺乏中国本土化的不当督导结构量表及跨

文化比较 

以往的研究基本上都是采用 Tepper (2000)开

发的量表或用其简缩版来测量不当督导的, 且未

见东西方文化比较的研究结果。直接借用国外的

量表容易忽视文化差异的存在。在不同的社会文

化背景下, 上司的不当督导行为可能具有不同的

特点, 下属对于主管什么样的行为属于不当行为

可能也存在不同的理解和感受。李楠楠、陈伟娜

和凌文辁(2009)在研究中也指出了文化可能对于

不当督导表现和感受有一定的影响。与西方相比 , 

由于长期受到儒道两家思想的束缚 , 中国人的

情感及其表现较为内敛和克制 , 表现在对于不

当督导的感受上也不同于西方。因此, 有必要立

足于中国文化背景, 重新审视 Tepper (2000)量表

的内容和结构 , 编制出适合中国本土化的不当

督导测量工具, 并通过跨文化的比较, 进一步揭

示其规律。 

(2)不当督导与绩效行为之间的内在机制不

明晰 

已有的研究大多从社会交换理论或公平理论

来解释不当督导与员工行为绩效之间的关系的 , 

忽视了情绪(特别是具体的消极情绪状态)的中介

作用以及自我归因及他人行为的调节作用, 因此

有将不当督导和绩效行为之间的关系简单化的嫌

疑, 研究结果出现矛盾, 无法准确清晰地解释二

者的作用机制。本研究依据 AET理论、替代侵犯

理论和归因理论, 剖析愤怒和羞愧在不当督导和
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绩效行为之间的中介作用, 归因和他人行为在消极

情绪和绩效行为之间的调节作用, 将会进一步明晰

不当督导与绩效行为之间的内在作用机制。 

(3)不当督导、情绪和职场偏差行为的测量方

法不完善 

不当督导和职场偏差行为都是比较敏感的话

题, 以往的相关研究多采用自我报告式调查, 被

试可能会有意隐瞒真实的情况。因此有必要增加

投射测验, 以提高其生态效度。情绪是即时性的

感觉, 自我报告式的测量也有明显的局限性, 通

过实验的方法, 控制无关变量, 更能测量到真实

的即刻感受。 

(4)缺乏不当督导的有效干预体系 

目前尚未见不当督导的干预研究, 这是一个

亟待待解决的现实问题。本研究借鉴最新情绪调

节理论, 从认知评估、行为应对等角度入手, 构建

完善的辅导体系, 对于不当督导的受害者进行有

效干预, 使其走出恶性循环的怪圈。这一干预过

程其实也是对于本研究的不当督导与绩效行为理

论模型的科学性的一个检验。 

本研究将基于中国文化背景, 以情绪事件理

论为指导, 系统探索上司不当督导与下属绩效行

为之间的作用机制, 揭示中间变量的作用, 探索

员工有效应对不当督导的辅导模式。这不仅能丰

富组织行为学理论, 还能对提高下属应对不当督

导能力辅导的有效性提供科学的理论依据。 

3  研究构想 

3.1  研究的理论模型与假设 

本研究的总体理论假设是：由于文化的差异, 

中国不当督导具有不同于美国的结构和表征; 不

当督导通过刺激员工产生明显的消极情绪, 如愤

怒和羞愧情绪, 从而对员工绩效行为(职场偏差行

为和组织公民行为)产生显著的影响; 通过有效的

辅导干预可以改变员工对于不当督导的不良认知

和应对方式, 进而改变其消极的情绪状态, 最终

改善其绩效行为。 

研究 1：不当督导结构及跨文化比较研究 

本研究计划在访谈与资料分析的基础上, 自

编中国本土化的不当督导测试问卷, 并通过探索

性因素分析与验证性因素分析建构不当督导的结

构, 比较中美员工不当督导的异同。本研究中同

时增加投射测验以检验不当督导的效度。 

西方多数研究用 Tepper (2000)编制的量表来

测量不当督导。这一单维量表是在美国文化情境

下编写的 , 而且从探索性因素分析的结果来看 , 

单维度结构与数据的吻合效果并不是特别理想

(Tepper, 2000) 。有学者通过分析 Tepper (2000)

的数据, 发现不当督导可能存在两个高度相关维

度：被动攻击性不当督导行为和主动攻击性不当

督导行为(Mitchell & Ambrose, 2007)。我国台湾学

者吴宗佑等人在用台湾的被试重新检验不当督导

的信效时两个维度是更理想的结构, 因此我们认

为, 在中国文化背景下, 不当督导具有多元化结

构表征。 

假设 1：不当督导具有多元化的结构特征。 

高权力距离、高不确定性规避、集体主义、

长远取向(Hofstede & Bond, 1988)等是中国文化

区别于西方文化的显著特色。高权力距离特征可

能使我国员工在和国外的员工遭受相同程度的不

当督导时感知到不当督导水平更低; 高不确定性

规避使员工为求稳定而更加能够包容上司的不当

督导; 长远取向文化背景下, 当下属遭受到来自

上司的不当督导时更可能会选择忍耐, 不轻易离

职和产生职场偏差行为。因此有必要考察中国文

化背景下不当督导的独特表现规律, 并比较东西

方文化背景下不当督导的差异。 

假设 2：中国与美国员工所感受到的主管的

不当督导存在显著差异。 

研究 2：不当督导与员工绩效行为之间的作

用机制 

通过实验加问卷调查及情景模拟的方法, 考

察不当督导情境下愤怒与羞愧的产生; 增加投射

测验检验职场偏差行为问卷的效度; 通过问卷调

查法与现场研究相结合的方法检验愤怒及羞愧在

不当督导与员工绩效行为之间的中介作用以及不

文明行为、社会支持行为、归因在消极情绪和绩

效行为之间的调节作用。  

假设 1：愤怒、羞愧在不当督导和绩效行为

之间起着中介作用。 

假设 2：职场中的不文明行为和社会支持行

为在员工的愤怒和职场偏差行为之间起着调节

作用。 

假设 3：归因在羞愧和绩效行为之间起着调节

作用。 

研究 3：员工不当督导的情绪干预模型 



1352 心 理 科 学 进 展 第 20卷 

 

 

 

 
 

图 1  上司不当督导与下属绩效行为的作用机制 

 

本项目旨在探索能够通过多方位的干预, 改

善的员工因遭受不当督导而产生的消极情绪, 从

而改善员工的绩效行为。西方学者的研究结果表

明这种情绪调节干预法是行之有效的(Folkman, & 

Moskowitz, 2000; Barsky, Kaplan, & Beal, 2011) 

同时也可以根据干预效果来检验研究二中理

论模型的科学性, 探索适合于中国文化背景的不

当督导干预策略。 

假设：干预辅导可以有效地改变员工关于不

当督导的事件的认知, 引导员工对于日常生活中

积极事件的感知, 强化其积极情绪体验, 弱化其

消极情绪体验, 使其在积极的情绪状态下, 认识

并改变其以前对于不当督导的不良应对行为方式, 

进而改善其绩效行为。 

本研究采用的量表大多取自国外成熟问卷 , 

其中部分问卷已经在我国经过修订并使用多次 , 

对于首次在我国使用的问卷和修编的问卷将进行

预测、修订, 以保证问卷的信度和效度。 

4  研究意义 

(1)理论创新方面 

本研究拟以情绪事件理论、替代侵犯理论、

归因理论为指导, 分析愤怒、羞愧、职场中的他

人行为及自我归因在不当督导和绩效行为之间的

中间作用, 深入揭示其非线性的作用机制。这一

理论模型将突破以往研究仅从社会交换或社会

公平理论角度解释不当督导与绩效行为关系的

局限。而且以往研究重积极情绪轻消极情绪, 特

别是缺乏将消极情绪细分种类的研究 , 本研究

分别探讨愤怒和羞愧的不同作用 , 从而使不当

督导和绩效行为之间的作用机制更加明晰细化 , 

这也是本研究的一大理论创新 , 丰富了组织行

为学理论。 

(2)研究方法的创新 

通过投射测量降低被试对于不当督导和职场

偏差行为的敏感性; 将情景模拟实验法和问卷调

查相结合, 能更好测试愤怒和羞愧的及时状态。

多种研究方法相结合, 扬长避短, 更能测量到真

实的东西这是本研究的一个明显创新点。 

(3)在社会应用价值上    

本研究结合情绪研究的最新成果, 着眼于积

极情绪的培养 , 建构不当督导的有效干预策略 , 

有助于员工主动走出不当督导-消极情绪-不良的

绩效行为这一怪圈。干预的结果可以进步检验我

们构建的不当督导与绩效行为的作用机制模型的

科学性, 将成果应用于各企业的职业指导中, 并

逐步由省内向全国推广。 
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The Mechanism between Superior’s Abusive and Subordinate’s Performance 
Behavior and Intervention Strategies 

DING Gui-Feng1; GU Xi-Xi2; ZHU Ying-Ying1; LIU Jian-Xiong1 
(1Institute of Psychological and Behavioral, Henan University, KaiFeng 475001, China) 

(2Foreign Language Institute, Henan University, KaiFeng 475001, China) 

Abstract: The relationship between abusive supervision and performance behavior is a heatedly debated 

topic in the field of organizational behavior. Integrating the emotion event theory, displaced aggressive 

behavior theory, and attribution theory, the current research intends to analyze the role of anger, shame, 

other employees’ behavior, and self-attribution in the relationship between abusive supervision and 

performance. It employs multiple research methods such as survey, projective testing, and scenario 

simulation. The non-linear mechanism revealed by the current study enriches our understanding of 

organizational behavior. Drawing on the methods suggested by the emotion regulation theory, the current 

research also seeks effective interventions for regulating abusive supervision so employees can break the 

vicious cycle of abusive supervision — negative emotions — poor performance. In addition, this research 

tests the model of abusive supervision and performance. 

Key words: abusive behavior; shame; angry; performance behavior 
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