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第一轮 

 

审稿人 1 意见：文章写作规范，条例清晰，研究视角新颖，是一篇质量较高的投稿。为了更

好的完善文章，有以下几个修改意见如下： 

 

意见 1：在假设 3 的提出中，从图 1 的对角线中，……且不一致的方向从右上向左下移动时，

这里的方位表述错误，右上和左下是一致的，只有左上和右下表现是不一致的，表达出现歧

义； 

 

回应：感谢审稿人的提醒。文中确实出现表述错误，由图 1 的示例可知，右上与左下的方位

中，下属政治技能（遵循做人潜规则）与工作绩效（遵循做事显规则）的程度是相当的，而

左上与右下分别表示“会做人，不会做事”（遵循做事显规则表现强于遵循做人潜规则）与“会

做人，不会做事”（遵循做人潜规则表现强于遵循做事显规则）。因而，我们更改了相关表述，

在文中我们将论述调整为“从图 1 的对角线来看，当工作绩效与政治技能不一致时，且不一

致的方向由左上向右下移动时，下属越来越重视遵循做事显规则，而相对忽视人际交互中的

人情、关系、脸面等……”。 

此外，增添了部分分析内容（见 2.2 小节），“具体来看，个体的‘做人’与‘做事’在从左上

与右下之间的区域变化时，且当从一致点向左上域移动，即个体遵循做人（遵循做人潜规则

表现越来越高于做事显规则表现）甚于遵循做事，虽然做事绩效下降会导致上级的不满与辱

虐倾向，但下属做人“绩效”会消减这种上级的负面认知或消极情绪反应。刘军等（2009）的

研究表明，下属的做人表现能极大缓解相关对象的辱虐行为。同样，当从一致点向右下区域

移动，即个体遵循做事甚于遵循做人（遵循做事显规则表现越来越高于做人潜规则表现），

虽然个体的工作绩效相对增加，即能够完成正式规则所限定的绩效内容，这可以增加上级对

其的信任及依赖，但由于其政治技能缺乏而导致的各种人际冲突等会增加上级对下属的辱虐

倾向（e.g., Tepper et al., 2011）。本研究认为，高政治技能更能缓解低工作绩效而导致的上级

辱虐，而高工作绩效对低政治技能而导致的上级辱虐的缓解效应要更弱。基于以上，本文提



出假设 3”。 

 

意见 2：研究基于显规则和潜规则分析辱虐管理的成因机制?得出的结论是否说明，潜规则

大于显规则？这与中国传统文化是一脉相承，以往很多研究也得出了类似的结论。可否在讨

论部分进一步阐发这一结论的意义？ 

 

回应：本研究的结论表明，在组织情境中，个体如果较高程度的遵循做事显规则（即工作绩

效高）与做人潜规则（即政治技能高），他受到的上级辱虐会最少，相反，遵循做事显规则

（即工作绩效高）与做人潜规则（即政治技能高）的效能最低时，他会受到最大程度的上级

辱虐。此外，当个体在遵循做事显规则与做人潜规则表现存在较大程度的不一致时，“高政

治技能，低工作绩效”的下属受到的上级辱虐程度比“低政治技能，高工作绩效”的下属要小。

这说明，在中国的组织情境中，个体要较少的遭受上级辱虐，他需要遵循相应的做事显规则

与做人潜规则。且相对来说，遵循做人潜规则而减少的上级辱虐比仅遵循做事显规则的效果

要好，而不是简单说明潜规则大于显规则。以往的部分研究也从侧面说明了传统文化下，与

领导关系好、政治技能高的下属会有较少的上级辱虐，为了增加本研究的区别性与贡献性，

特在讨论部分增加了本研究结论的独特贡献。 

 在原文的基础上，我们增添了如下内容（见结论与讨论部分 5.1 小节），“吴思（2001）

认为，潜规则是隐藏在正式规则之下又实际支配中国社会运行的规矩。如果破坏这种规矩，

就会遭致报复，正是对这种后果的认识，潜规则行为的稳定性才得以保障。这不但体现在中

国自古以来的官场中，在现代的组织情境中亦是如此。在中国的组织情境中，下属不但要完

成本职工作（即显规则规定的绩效要求），更要遵循运行于个体或团队之中的做人潜规则，

这种潜规则也多以中国人的人情、关系、面子等为主（黄光国、胡先缙，2004）。前人研究

也发现，个体遵循的做人潜规则能带来较好的个体利益及能避免一定的损害（如刘超等，2015；

田玉川，2004）。而遵循做事显规则即完成较好的工作绩效能减少来自于上级的辱虐（eg., 

Tepper et al., 2006; Tepper et al., 2011）。相比于前人研究，本文有进一步的发展，即考察了规

则系统（既探讨了显规则又考察了潜规则），这能更全面、也更深入的分析遵循做事显规则、

做人潜规则框架下两者对于下属遭受上级辱虐的角力特征。”我们认为，基于规则系统的视

角探讨辱虐管理的成因也较有意义，这能从下属的角度出发，能有效解决“为什么有的下属

遭受上级辱虐而另外一些则‘幸免于难’”的理论问题。 

 

 



意见 3：资源依赖理论只在最后的讨论部分提及，有点画蛇添足，作用不大。倒不如将辱虐

管理在显规则和潜规则的视角下，集中力量将这一问题深入剖析到位。 

 

回应：在原文的基础上，本文对资源依赖的视角进行了删减与调整。显、潜规则视角下的上

级辱虐分析可以经由资源依赖的视角来探讨，“个体在遵循做事显规则、做人潜规则的过程

中，上级与下属形成一定的依赖关系。遵循做事显规则使得上下级之间形成正式的依赖关系，

而遵循做人潜规则使得上下级之间形成非正式的依赖关系。遵循做事显规则的个体正式绩效

高，上级对其正式依赖程度大。而遵循做人潜规则的个体一般会获得较高的信息资源、圈子

或关系资源，这使得上级对下属的非正式依赖程度增加。而由资源依赖理论的解释，当上级

对下属产生依赖时，下属处于权力优势位置，会较少的遭受上级辱虐。”（修订见 5.1 节理

论意义），本文将资源依赖理论应用到遵循做事显规则、做人潜规则的个体层面，且表明上

级是否辱虐下属取决于他对于下属的依赖程度。 

此外，为了凸显规则适应的视角，基于显、潜规则的框架在讨论部分增加（见 5.1 小节

理论意义）了以下两个贡献点：本研究发现，遵循做人潜规则具有独特作用。潜规则是组织

内的个体应该遵循的行为规范，在中国组织情境中，很多时候高绩效（遵循做事显规则）并

不能保障下属免受上级辱虐，做人（遵循做人潜规则）可能起着更为重要的作用。遵循做人

潜规则有更大的隐蔽性、功能性，它无条文、不正式，却又实实在在的发挥着巨大的影响作

用。个体要想少遭受上级的辱虐，做人潜规则是其不得不关注的方面。而前人对辱虐管理成

因的潜规则探讨涉入较少，更少有从规则的角度切入。 

本文还发现，做人潜规则与做事显规则具有不同的匹配效应。在下属遵循做事显规则、

做人潜规则的过程中，上级对其行为会有充分的认知或情绪反应，如果态度消极，则会发生

辱虐行为。而做人潜规则更是以隐藏、无明文的形式存在，下属遵循做事显规则、做人潜规

则的不同组合使得上级对下属产生不同的依赖程度，进而影响着上级的辱虐行为。 
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审稿人 2 意见：辱虐管理是是近期组织行为研究的热点之一，对辱虐管理带来的负面后果的

研究已经较多了。作者从个体行为如何诱发辱虐管理的角度展开研究，具有较好的创新性和

理论、实践意义。在统计分析方法的选择上有新意，并且与理论模型和数据类型比较吻合。 

 

意见 1：1）显规则不等同于工作绩效。还包括组织设立的一系列规章制度，例如劳动纪律

和其他行为规范等等。建议不要在文中以显规则代替工作绩效，以免引起歧义。2）同样，

潜规则不等同于政治技能。建议不要在文中以潜规则代替政治技能，以免引起歧义。 

 

回应：感谢审稿人的意见。我们将意见 1 与意见 2 统一回应如下。 

显规则是组织内部一套明文规定的制度或规范，它规定了企业中个体或团队活动的原则

或要求。显规则既包括劳动纪律、行为规定等，又包括团队或领导制定的正式绩效规定等。

因而，显规则确实不等同于工作绩效，显规则的内涵要大。同样，潜规则是组织内未明文规

定但又起实际约束作用的规矩，潜规则具有非正式、“软”约束、隐匿性等特征，而政治技能

是“能够有效地理解工作中的其他人，并使用这些知识来影响别人以促进他个人和/或组织的

目标的方式行事”的能力（Ferris et al., 2005），其包括社会机敏、人际影响、网络能力、显示

真诚等维度。整体来看，政治技能反映的是个体做人的“情商”，极度强调个体人际交往及社

交效能（Semadar et al., 2006），也是个体选择不同做人方式的内在体现，因此潜规则显然不

等同于政治技能。在本研究中，我们选择工作绩效代表显规则，而用政治技能代表潜规则，

会有一定的歧义并造成误解。 

按照审稿人的意见，我们梳理全文，做出了相应的修改，杜绝文中出现“显规则”概念替

换“工作绩效”概念及“潜规则”概念替换“政治技能”概念。同时，利用规则适应的视角来解释

政治技能（强调遵循做人潜规则）与工作绩效（强调遵循做事显规则）的不同匹配对于上级

辱虐的影响，对标题进行了调整（改为“规则适应视角下辱虐管理的成因机制研究”），且对

文中相关部分进行了修改。做事显规则特指个体需要遵循的正式工作绩效任务这一类特定显



规则，做人潜规则是个体需要遵循的人际交往中隐匿的关于人情、关系、面子等的运作方式

等（政治技能是这一内容的良好测量指标）。在我们看来，个体在组织中的主要目标之一便

是在领导者的管理下高效率高效能的完成工作，因而个体的工作绩效是需要遵循的“做事显

规则”。同时，组织中的人与人之间关系处理是个体需要面对的主要任务，这之间需要注意

的夹杂的、潜在的人际交往或脸面运作模式等（翟学伟，2011），是个体需要遵循的“做人潜

规则”。这两类规则是组织中个体必须时刻面对的两大问题。 

 

 

意见 2：作者在文中多次提到中国人独特的价值观（礼与仁、情与义、脸面与规矩等），但

从研究角度没有得到反映。还是使用 Ferris 等（2005）的政治技能量表，尽管作者指出这个

政治技能量表已被大量中国学者所采用。 

 

回应：中国人独特的价值观（礼与仁、情与义、脸面与规矩等）是中国组织情境中相应做人

潜规则存在的意识基础，也是驱动个体相关行为的内核。特有价值观或文化系统的存在使得

组织中的个体在交往中需要遵循特有的脸面运作模式，如施与报、人情关系等，不少时候，

中国人会“宁牺牲实利”或“倾家荡产”来维护面子（翟学伟，2011）。本研究并没有直接考察

中国人独特的价值观，而用政治技能来代表组织中的个体遵循做人潜规则的能力或效能，这

在较大程度上能体现个体在中国现代组织情境中是否有效遵循做人潜规则的情况。 

由于时代变化及价值观更新等，组织中的人际交往潜规则不只仅有传统文化影响的脸面

运作模式等，而且也会形成一些新的、适用于不同工作团体（如新生代员工等）的“新型”

做人潜规则，这种做人潜规则也需要个体去感知、去遵守。政治技能的四个关键维度，即社

会机敏、人际影响、网络能力、显示真诚（Ferris et al., 2005），社会机敏指个体对社会环境

线索的敏感度，人际影响是个体改变和控制别人的态度和行为的能力，网络能力是个体创建

网络联盟或群体的能力，显示真诚是“个体在试图影响他人时被视为是真实的和真诚”的能力。

整体来看，政治技能高的个体更容易识别出隐匿的各类做人潜规则，而且会根据不同的环境

线索针对不同的交往对象、交往情境来选择适当的交往方式，政治技能可以较好的反映个体

在人际交往中遵循相应做人潜规则的能力或效能。 

 

 

意见 3：企业的类型（所有制、规模、行业）会制约领导与下属关系的形态，可能影响。鉴

于作者选取了两个公司做样本，是否略加说明。传统大型国有企业：组织架构严密，层级森



严，权力距离大完全由老板说了算的民企：可能比较容易发生辱虐行为新兴互联网企业：组

织氛围更加开放和民主 

 

回应：感谢审稿人的意见，企业的不同类型可能会影响上级的辱虐管理，本文并未重点考察

企业类型、组织结构及工作性质等情境效应（这些都会对上级的辱虐管理产生影响，e.g., 

Aryee et al., 2008; Restubog et al., 2011），本研究主要探讨一个普遍性的问题，即组织中什么

类型的员工更容易遭受上级的辱虐？因而本文选择两个公司样本来分析，研究结果也发现

（基于规则适应视角），当下属遵循“做事显规则”（工作绩效）与“做人潜规则”（政治技能）

的效能较高时，其遭致的上级辱虐最少。但同时需要注意，下属过高水平遵循“做事显规则”

（工作绩效）与“做人潜规则”（政治技能）的效能可能会引起上级的反感，使得上级的辱虐

行为增多。另外，当下属遵循“做事显规则”（工作绩效）与“做人潜规则”（政治技能）的效

能存在差异时，工作绩效高、政治技能低的下属比那些工作绩效低、政治技能高的下属更容

易遭受上级辱虐。当然，不同的类型的组织中个体“做人”与“做事”的匹配可能会有不同的效

应，在 5.3 研究局限及展望中也进行了相关调整，而且这些局限也是未来的研究点。 

 

意见 4：作者把职场偏差行为作为控制变量的原因是什么？个人的职场偏差行为是否有可能

是上级辱虐行为的一个诱因？应该作为自变量放入模型中？ 

 

回应：前人研究表明，下属的职场偏差行为能够影响上级的辱虐管理（e.g., Lian et al., 2014），

而本文的研究目的主要考察“做事”（即用工作绩效测量）与“做人”（即用政治技能测量）的

匹配对于上级辱虐的独特影响效应，因而参照前人研究思路，将职场偏差行为作为控制变量

而不是自变量放入模型以考察遵循“做事显规则”与“做人潜规则”匹配的独特效应。本文研究

结果也表明，发生职场偏差行为的个体会遭受更多的上级辱虐，同时这也从侧面表现了职场

偏差行为被控制后，个体遵循“做事显规则”与“做人潜规则”的不同匹配依旧对上级辱虐产生

显著影响。 
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Psychology, 96(4), 713-729. 

Semadar, A., Robins, G., & Ferris, G. R. (2006). Comparing the validity of multiple social effectiveness constructs 

in the prediction of managerial job performance. Journal of Organizational Behavior, 27(4), 443-461. 
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_______________________________________________________________________________ 

 

第二轮 

经过仔细阅读作者回应，作者已经很认真地解释了相关问题，并在文中做了相应的修改。

本审稿人认为文章已经达到可以发表的水平，没有进一步的意见，建议允许发表。 

_______________________________________________________________ 

 

第三轮 主编意见 

意见：同意发表。 与作者商榷：如 abusive supervision（AS）为首次翻译，可否考虑直译为

“非体罚敌意监管”，这样会更容易理解；而“辱虐管理”的翻译有些非中非西的味道。若作者

不同意，亦请做一个说明。 

回应：感谢主编的意见，abusive supervision 的内涵确实有“非体罚敌意”的意味，不过 abusive 

supervision（AS）在文中被译为“辱虐管理”并非首次，国内不少学者也采用这一译法，为了

说明这一情况，在下面列举出了部分文章的此种译法。 

表 1 部分国内学者采用辱虐管理的文章列表 

作者 标题 期刊 对应英文与内涵 

黄蝶君，李娟，李

桦 

辱虐管理对乡镇公务员工作场

所偏差行为的影响机制——心

理契约违背的中介作用 

《软科学》 Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

鞠蕾 辱虐管理与员工促进性建言行

为关系研究 

《中国软科学》 Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

李爱梅，华涛，高

文 

辱虐管理研究的“特征-过程-结

果”理论框架 

《心理科学进展》 Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

李育辉，王桢，黄

灿炜，万罗蒙 

辱虐管理对员工心理痛苦和工

作绩效的影响:一个被调节的

《管理评论》 Abusive supervision, 与本文内

涵一致 



中介模型 

梁永奕，严鸣，储

小平 

辱虐管理研究新进展:基于多

种理论视角的梳理 

《外国经济与管

理》 

Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

孙旭，严鸣，储小

平 

基于情绪中介机制的辱虐管理

与偏差行为 

《管理科学》 Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

唐贵瑶，胡冬青，

吴隆增，陈扬 

辱虐管理对员工人际偏差行为

的影响及其作用机制研究 

《管理学报》 Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

吴隆增，刘军，刘

刚 

辱虐管理与员工表现:传统性

与信任的作用 

《心理学报》 Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

吴维库，王未，刘

军，吴隆增 

辱虐管理、心理安全感知与员

工建言 

《管理学报》 Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

席猛，许勤，仲为

国，赵曙明 

辱虐管理对下属沉默行为的影

响——一个跨层次多特征的调

节模型 

《南开管理评论》 Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

严丹，黄培伦 辱虐管理对建言行为影响及机

制 

《管理工程学报》 Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

颜爱民，裴聪 辱虐管理对工作绩效的影响及

自我效能感的中介作用 

《管理学报》 Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

朱月龙，段锦云，

凌斌 

辱虐管理的概念界定与影响因

素及结果探讨 

《外国经济与管

理》 

Abusive supervision, 与本文内

涵一致 

 

以上涉及参考文献： 

黄蝶君, 李娟, 李桦. (2017). 辱虐管理对乡镇公务员工作场所偏差行为的影响机制——心理契约违背的中

介作用. 软科学, (03), 87-91. 

鞠蕾. (2016). 辱虐管理与员工促进性建言行为关系研究. 中国软科学, (07), 182-192. 

李爱梅, 华涛, 高文. (2013). 辱虐管理研究的“特征-过程-结果”理论框架. 心理科学进展, 21(11), 1901-1912. 

李育辉, 王桢, 黄灿炜, 万罗蒙. (2016). 辱虐管理对员工心理痛苦和工作绩效的影响: 一个被调节的中介模

型. 管理评论, 28(2), 127-137. 

梁永奕, 严鸣, 储小平. (2015). 辱虐管理研究新进展: 基子多种理论视角的梳理. 外国经济与管理, 37(12), 

59-72. 

孙旭, 严鸣, 储小平. (2014). 基于情绪中介机制的辱虐管理与偏差行为. 管理科学, (05), 69-79. 

唐贵瑶, 胡冬青, 吴隆增, 陈扬. (2014). 辱虐管理对员工人际偏差行为的影响及其作用机制研究. 管理学报, 

(12), 1782-1789. 

吴隆增, 刘军, 刘刚. (2009). 辱虐管理与员工表现: 传统性与信任的作用. 心理学报, (6), 510-518. 

吴维库, 王未, 刘军, 吴隆增. (2012). 辱虐管理, 心理安全感知与员工建言. 管理学报, 9(1), 57-63. 

席猛, 许勤, 仲为国, 赵曙明. 辱虐管理对下属沉默行为的影响——一个跨层次多特征的调节模型. 南开管



理评论, 2015, 18(3), 132-140. 

严丹, 黄培伦. (2012). 辱虐管理对建言行为影响及机制. 管理工程学报, 26(04), 8-16+64. 

颜爱民, 裴聪. (2013). 辱虐管理对工作绩效的影响及自我效能感的中介作用. 管理学报, 10(2), 213-218. 

朱月龙, 段锦云, 凌斌. (2009). 辱虐管理的概念界定与影响因素及结果探讨 . 外国经济与管理, 31(12), 

25-32. 

 


