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摘要 

本研究建立了以辱虐管理为自变量的情绪衰竭为中介因素，沉默行为为因

变量地模型，以补充辱虐管理与医护人员沉默行为关系研究地不足。本研究强

调了虐待管理对医护人员沉默行为的影响分析，基于情绪衰竭的视角探讨虐待

管理与医护人员沉默之间的影响，并阐明员工沉默的深层机制。尽管以往对辱

虐管理地结果因素有大量的研究，但很少有研究集中在辱虐管理与沉默行为之

间地中介变量上。共收集有效问卷 368 份，采用描述性统计与推断性统计对数

据进行分析。 

结果表明，医护人员对领导者辱虐管理地看法颇有微词，领导者辱虐管理

地程度呈中等偏上水准，情绪衰竭和员工沉默处于中等水平。领导辱虐管理都

对情绪衰竭与沉默行为有显著地正向作用。最后，情绪耗竭在辱虐管理与员工

沉默行为之间地关系中起着中介作用。 
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第 1 章 

绪论 

在当前知识的时代，经济快速发展的时代，员工的个人素质在不断提高，

意识也在逐步提高，意识到保护合法权益非常重要。作为新一代员工，非常关

注非经济剥削，例如平等待遇、培训和对人格的尊重。因此，组织需要高度重

视在管理实践中管理员工的方法。因此，理论界将领导行为视为热门话题，并

且在管理研究中很重要。故本研究以虐待管理为起点来研究这种现象，希望可

以解决医院的一些管理问题。 

1.1 研究背景 

科技信息技术无处不在无时不有，现在很多的负面消息都公布于世，例如

职场性骚扰、辱骂、处置。王宇华 (2017) 调查中国企业发现，在企业中受到上

司欺负的现象非常普遍，也是当前企业主要面临的问题。有发现在美国的企业

中，每 7 名员工中就有一名报告说，直接经理有严重的管理不端行为，50％的

员工在职业生涯中遭受过极大的攻击。Tepper and Park (2017) 发现，美国大概有

13.6%的员工都受到管理层的侮辱，美国公司每年都会有严重的损失，且这一数

字在逐年升高，说明不恰当的管理方式在美国也是非常常见。 

众所周知，管理者的语言是一门艺术，说的好可以激励员工，说的不好会

伤害员工。研究下属沉默行为并从管理者的行为开始是一个不错的选择。在经

济发展的同时，文明也在进步，这一时期的暴力活动越来越少，但工作场所经

常发生“冷暴力”。 2015 年，人民日报进行的一项调查发现，工作场所中大概

75.9％的人在工作中遭受过虐待管理，其中 38.1％的人被严重影响。对自身的工

作感到厌倦； 20.9％的人选择面对暴力，选择闭口不言等沉默方式，只有大概 
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16.9％的工作人员选择正面应对这种情况。因此，从员工的角度研究管理方式与

影响机制对提醒和建议管理者的影响是非常必要的。虽然中国没有人做过相关

统计，但中国一直是一个权力高，权力距离远的国家，这很可能成为辱虐管理

的温床。中国人比较重视面子工程，无论是企业内部，良好的人际关系都是必

要条件，但是不好的管理方式会造成管理者与下属之间的关系进一步恶化。因

此，不良的管理方式在中国情况比较严重。 

医务人员是重要的医院的主体。社会每天都在变化，人们更关心自己的健

康，临床医学也在迅速发展，对医疗的需求也很高。为了满足社会需求，医护

团队必须稳定，护理服务质量必须提高，护理技术应不断提高和提高 (李超平，

时勘，罗正学，杨悦，& 李莉，2003) 。目前，医生和护士的离职率很高，导致

人力资源不足。医护人员通常会产生负面情绪，例如像工作倦怠和无意义的情

感，这些不利于护理质量和计划的发展与创新 (吴晓菁 & 颜美琼，2017) 。医护

人员的沉默行为是阻碍医护团队和医院发展的重要因素。默默无闻的医学知识

意味着无法真正加入团队，不利于组织中发现和问题解决，并且是创新和计划

改革的障碍。对于医护人员而言，沉默会导致心理问题，并降低工作效率 (杨赛

楠，孙运波，尤薇，徐婷婷，王明雪，& 梁馨之，2017) 。沉默行为不仅会影响

组织决策的能力，也会对医护人员的心理产生负面影响，组织应避免沉默的影

响，并营造一种促进表达不同意见的氛围，最重要的一点是，医院应寻找造成

医护人员沉默行为的原因。当前有许多关于医护人员的辞职因素和辞职趋势的

研究，但是关于医护人员沉默行为的研究很少讨论。工作场所的疏远和医护群

体的组织氛围，可以为管理者制定有效的管理政策，并可以提高护理团队的稳

定性，促进护理质量的提高提供基础，以及时间护理团队的发展与创新。 

1.2 研究动机与目的 

对本文的相关研究，国内外有了较多的程度，但是仍然有部分研究不足值

得去探讨。具体包括： 
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1) 管理实践的发展导致越来越多的高管关注不良管理方式对员工造成的恶

性结果：经常可以发现辱虐管理对下属造成较大的负面影响，引发员工的逆反

心理。过去有负面管理的研究通常集中于辱虐管理对员工绩效、员工态度 (如轮

岗意图、工作满意度、离职意愿等) 的影响；以及对下属沉默行为的维度划分与

影响因素的研究，但是，仍缺乏影响两者之间的中介机制的研究。 

2) 虐待管理会通过其他心理机制影响员工的沉默行为吗？ 已有文献对两者

之间的内部心理机制研究很少。员工情绪衰竭使组织形成工作疲倦，影响他们

离职倾向，对员工沉默行有一定的影响 (胡金萧玉，汪雅，庞靖涛，楼陈名，& 

王永跃，2017) 。员工受到辱虐管理的负面影响，其负面情绪也会随之增加，可

能给员工沉默行为带来更大的影响 (董银儿，2016) 。因此，情绪衰竭在不良管

理方式与员工应对方式之间所扮演得角色也是本研究重点考察的问题。 

综上所述，本文提出以下 2 点研究目的，分别如下所示： 

研究目的 1：研究辱虐管理对员工沉默行为影响。 

研究目的 2：研究情绪衰竭在辱虐管理与员工沉默行为间所扮演地角色。 

1.3 研究意义及创新 

1.3.1 理论意义 

管理方式的不同，对组织也会造成不一样的结果，所以国内外学者对于管

理方式的研究较为关注。在不同的情景下，两者影响程度会存在显著的差异。

Greenbaum, Hill, Mawritz and Quade (2017) 从个人、团队与部门层面发现，当团

队成员将部门虐待归因于行为动机而不是损害动机时，部门辱虐管理与团队辱

虐管理更为正相关。 

团队成员以错误的表达方式应对领导的管理方式，而并没有积极的处理管

理者的辱虐管理与医护人员之间的消极关系，从而提高了医护人员心理创伤。

团队负责人把部门负责人的辱虐管理归因为部门领导者的辱虐管理行为，以及
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与团队成员创造力的负面关系，从而提高绩效动机 (吴维库，王未，刘军，& 吴

隆增，2012) 。研究结论的不一致性，说明不同环境的作用下，以及在其他限制

因素影响下，辱虐管理可能会出现不一样的影响结果 (吴隆增, 刘军, & 刘刚. 

(2009) 。 

从理论上讲，首先，本文中关于辱虐管理的实证研究将有助于加强涉及不

良管理方式的理论。从员工的角度出发，本研究探讨了不良管理方式对员工反

映的影响，并加强了不良管理方式的研究；二是加强基于员工沉默行为地因素

研究。有国内外的文献里，下属沉默行为研究仍处于早期阶段，员工沉默行为

研究结果缺乏数据支持，研究结果全面的阐述影响机制。因此，调查辱虐管理

的影响可以为研究员工沉默行为的原变量增加研究价值。第三是分析虐待管理

对下属沉默行为地解释。所以，我们使用实证分析地办法研究情绪衰竭在虐待

管理和沉默行为之间的中介作用，从员工的情绪衰竭的角度，说明如何降低下

属沉默的行为，增强员工正向反馈并帮助员工为组织的生存和发展提供有价值

的建议。通过本研究，可以弥补国内外研究的不足，并对员工受到的不良管理

方式和应对方式进行更深入的研究。 

1.3.2 现实意义 

不少学者进行了广泛的研究，研究的结果绝大多数都表明不良的管理方式

会造成被下属一些列心态与行动上的改变，降低下属积极的心态，提高了离职

倾向等 (张春英，2009) 。虐待管理给组织造成较大的负面形象，如何减少损失，

是目前迫切需要研究的。已有研究发现，虐待管理是由多方面的因素引发的，

包括管理者的人格特质、教育背景，以及管理者本身的工作压力等，如何能够

有效的降低虐待管理是比较具有研究意义的，有学者提出，可以用科学的方法

使用公平的人员配备评估系统，并以甄选管理人员为目标，并注意观察申请人

的人格和道德特征，以完善人力资源管理系统 (Chang & Lin, 2017)。 
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企业与员工应该如何去应对辱虐行为，尽量把伤害减小并且提供有利的依

据。研究表明，当员工遇到上司的辱骂时，他们必须敢于积极沟通，而不是简

单地避免。 

对企业来说，发现组织中存在辱虐管理，应该及时制止，并且找出引发虐

待管理的原因，通过多方面的方法进行改善，积极制止辱虐管理，并且杜绝再

次发生；另一方面，企业应加强对员工的心理安抚，减少不良管理方式对员工

造成得伤害。不良管理方式的研究机制是使公司能够抑制滥用的发生，并为员

工和公司在滥用后处理滥用行为提供必要的指导 (王宇华，2017)。 

从实践意义上来说，首先，让管理者意识到辱虐管理的存在，激发管理者

的重视，并努力避免辱虐管理。对于性格内向且比较敏感的员工，可以增强他

们的注意力并在他们的工作过程中提供帮助，例如帮助员工调整情绪等，以便

他们可以更好地与组织整合并发挥其全部的工作功能。其次，员工情绪衰竭的

程度是降低员工生产率的一种中介机制，它提出了一种通过激励措施或其他相

关方法来解决组织中不正确管理方式得补救措施，以使员工尽可能减少情绪疲

惫，从而避免沉默行为的发生。 

1.3.3 研究创新 

本文为弥补辱虐管理与沉默行为地研究缺陷。有较多文献表示，辱虐管理

会减弱下属地建言行动。建言和沉默是相反的概念，类似于外向与内向，两者

是呈现正负方向展开的，收到输入方的影响，因此，与不良的管理方式有关。

在以上分析的基础上，本文选择辱虐管理对员工沉默行为作为主要地分析结构，

从而补充对辱虐管理与员工沉默行为之间地理论与基础。 

对辱虐管理影响员工沉默行为心理机制做探讨。过去，研究主要集中在不

良管理方式影响员工反应的行为机制上，其中大部分都是从工作倦怠与离职意

向的角度进行讨论 (刘静，2016) 。本研究从员工内在视角出发，探讨情绪衰竭

在不良管理方式影响员工反应的行为间的中介机制，阐明下属沉默得更深层机

制，丰富关于辱虐管理得实证研究。尽管关于辱虐管理得后果得分析非常丰富，
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但只有少数研究集中于辱虐管理对结果地改变过程上涉及的中介因素上。本文

基于情绪衰竭的视角上，探讨其因果关系。 

本研究考察员工个体沉默行为的影响效果，通过对医护人员这个特殊职业

的人员进行调查，希望可以发现引发医护人员沉默行为的理论模型 (Chang & 

Lin, 2017)。本研究依据社会交换理论，首次融入情绪衰竭，关注个体情绪衰竭

的差异在同一辱虐管理水平下的中介作用。 

多数现有文献描述了虐待管理对员工行为的影响，例如企业公民行为、支

持行为、反越轨行为等，以及员工缺乏兴趣、态度和心理变量。虐待管理对员

工内心感知及反应的影响是显著的，可以发现，虐待管理会对组织和员工造成

严重伤害。大多数研究都讨论虐待管理所造成的不良结果，所以，本研究重点

分析虐待管理对员工的反应和心态等变量的解释。员工受到虐待管理后的情绪

衰竭和沉默行为是本文研究的主要变量。 

1.4 研究流程 

研究结构包括五大部分，结果在图 1.1 上呈现流程。 
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图 1.1 技术路线图 

1) 绪论，介绍医护人员沉默行为的重要性，以及当前主流研究的管理方式，

希望可以通过领导管理方式，来发现引发医护人员沉默行为的机制。 

2) 文献综述，回顾国内外研究现状。 

确定研究主题

文献综述

沉默行为辱虐管理 情绪衰竭

理论框架

工具与调查

数据分析 描述性信度

效度 回归 中介分析

研究结果
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3) 研究设计，通过 SOR 理论，推论研究假设，进而提出理论框架，为假设

与研究对象的限定条件下，提出各变量的操作性定义与衡量工具，最后介绍数

据收集与处理方法。 

4) 数据分析和处理，主要是数据处理和假设验证，包括：第一个相关数据

的数据统计与分析，收集资料的可靠性于有效性分析，同事假设检验分析的基

础，最后是检验假设。 

5) 结论与建议，对文章主要结果做出针对性解释，阐述本文研究不足，并

进一步指出未来研究方向，最后针对结果提出一些对医院、企业等有价值建议。 



 

 

 

 
第 2 章 

文献探讨 

本章共有五部分，包括辱虐管理，包括定义、衡量与相关研究；员工沉默

行为，包括定义、衡量与相关研究；情绪衰竭，包括定义、衡量，以及各变量

之间的相关研究，主要目的是汇总其他学者的研究结果，分述如下。 

2.1 辱虐管理 

2.1.1 辱虐管理的定义 

Tepper (2000) 最先提出辱虐管理的概念，认为是下属感觉到主管长时间以

来在言语和非言语上表现出不友好的行为，为非身体接触的辱虐。例如：对下

属漠不关心，对下属不礼貌、嘲笑、侮辱下属、侵犯下属隐私等。其特点表现

为：1) 对辱虐管理的处理是一种感知，基于下属特征的主观评估 (例如性别，年

龄，性格等) 和员工在感知时的情景因素 (例如工作气氛，环境等) 双重作用的影

响； 2) 连续性辱虐管理是上司表现出的一种不友好的行为，将与上司和下属之

间的关系的存在不协调性。 3) 领导者使用虐待管理的目的并不意味着有时会鼓

励下属尽快完成任务或提高效率的行为，虐待也仅限于管理者自身的行为。 

学术界对辱虐管理的定义中通常与 Tepper (2000) 得说法是一致的，他这个

概念表明，辱虐管理是通过三种方式处理的：主观性、持久性和敌意性。由员

工的主观感知来确定，存在一定的偏差；是主管的连续行为，并且这种行为是

敌对关系的。下属感知领导的管理方式，管理方式对下属是积极向上的方式，

下属则会汇报正向的态度与工作方式作为回报。而不正当的管理方式会引发下

属的各种负面情绪与行动，包括离职倾向、反工作情绪等。 
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2.1.2 辱虐管理地衡量 

辱虐管理常用得衡量量表主要以 Tepper (2000) 得量表为主，共包括 15 个条

目，实践表明，这个量表，有很好的代表性 (吴隆增 et al., 2009；吴维库 et al., 

2012) 。Aryee, Sun, Chen and Debrah (2008) 学者在 Tepper (2000) 量表基础上，

删除 1 个明显不适中国文化情境项目，这个量表包含 14 条题目，4 个构面，依

次为辱虐管理的语言、态度、想法与行为。Mitchell and Ambrose (2007) 将学者

Tepper (2000) 量表分为：主动性和被动性的辱虐行为，采用 5 个题项，通过量

表衡量下属对于领导风格影响下的感知情况。 

综上所述，考虑到本研究调查范围在中国境内，且研究对象为中国的医护

人员，西方的量表未必能够适用于中国文化情景，所以采用更适合中国情景的

量表进行下面的分析。 

2.1.3 辱虐管理地相关研究 

每个领导都有自己的管理方式，这与领导的背景属性具有很大的影响关系，

比如不同性别的领导、不同学历背景的领导、不同地区的领导，其领导风格与

管理方式都有比较大的差异，尤其对于辱虐管理的领导而言，家庭因素对其后

来工作的方式影响比较大；Tariq and Ding (2018) 发现，在家庭关系不和谐或父

母侮辱孩子的环境中长大的高管会更加侮辱。在许多研究中发现，当管理者在

管理上遇到下属的抵抗后，产生一定的报复心理，则会加大对辱虐管理的行为 

(Greenbaum et al., 2017)。水平的教育背景也会影响辱虐管理行为，因此，不太

可能使用辱虐管理行为。也有研究表明，虐待管理涉及上司的性别和性格等。

下属作为被管理的一方，不同的情境、背景等，都会对领导的管理方式的差异

感知有较大的差异。比如与领导关系密切的下属，其认为与领导关系更好，容

错率相对较高，甚至上级地不良管理方式可以提高员工的工作态度；而相对与

领导关系较差的，或者性格内向的下属，其内心较为敏感，会感觉到受到不公

平的对待，内心的落差也会越大。 
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Han, Harms and Bai (2017) 的调查表明，女性更更容易感知到辱虐；男性心

理更强大，容易接受辱虐管理。另外，不同职能的员工，对于领导方式的感知

也是差异较大的。Aziz, Shahzadi, Awais, Hasnain and Rahat (2017) 实证研究表明，

处理人际关系的员工，比如 HR 等岗位，对上负责领导的指令，对下负责员工的

入职离职工作，会更容易感受到辱虐管理。Pradhan and Jena (2018) 研究员工文

化价值观和辱虐管理之间的关系中表明，具有传统文化价值观的员工更倾向于

将主管视为辱虐管理，非传统文化价值观的员工以平等公平为主观，相对会更

容易感觉到辱虐管理。 

综上所述，可以发现辱虐管理可以降低下属积极的工作状态，会提高下属

消极的心理状态，且不同背景的员工也会对这种不良管理方式有较大的差异。 

2.2 员工沉默行为 

员工沉默的概念出自组织沉默行为，Morrison and Milliken (2000) 发现沉默

行为在有人交流的地方就会出现，认为组织应该重视这种现象的发生。Pinder 

and Harlos (2001) 认为不仅组织方面具有沉默行为，员工个体也存在较多的沉默

行为，尤其是针对受管理的下属，并指出员工的沉默是受到一系列因素造成，

在企业需要进一步改善时，但由于某些原因而选择保留意见，因此这是一个有

意识的选择过程。 

2.2.1 员工沉默行为的定义 

Dyne, Ang and Botero (2003) 认为，员工希望提高工作绩效，希望在组织内

达到和谐共处的现状，但由于种种原因，比如与同事、领导的交流沟通中，发

生一些引发员工内心情感的衰竭后，员工有意的选择以沉默的方式对待工作与

组织内的人际关系等。这是一种人际交往过程中产生的问题，非单方面的原因。 

中国学者，主要在学习国外相关概念基础上，对沉默做出了相关的定论。

胡艺嘉 & 马金宏 (2016) 从组织的角度看，沉默在组织中很常见，不同的组织内

的沉默也是有差异的。 
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高源 (2016) 认为，在组织内需要有改进时，或员工有对组织有益的建议时，

需要员工建言时，员工选择沉默，选择不提出自己已有的建议与看法，这是下

属得沉默行为的特征。郑晓涛、柯江林、石金涛与郑兴山 (2008) 定义了员工沉

默行为：员工选择保留或过滤他们的意见。 

通过以上研究，可以发现，沉默行为是个体有意的行为，且产生在员工身

上，有多重因素造成的，沉默行为与建言行为是相互独立的行为，与员工的个

人特质、组织的管理方式与工作压力等有一定的关联性。本研究基于个人研究

和对员工沉默的定义，使用郑晓涛 et al. (2008) 提出的构念。 

2.2.2 员工沉默行为得衡量 

不同学者对于沉默行为有不同的维度划分，有二维的说法，也有三维的说

法，比如 Pinder and Harlos (2001) 把沉默分为：默认沉默和无行动沉默，分别代

表语言与行动上的沉默，以静态的形式表现出来，具有不作为的特征，既遇到

问题不反抗不争辩，事事处于没有兴致的状态。 

而在三维的说法中，Dyne et al. (2003) 把沉默地行为分三类：默认沉默、防

御沉默和亲社会沉默。这在 Pinder and Harlos (2001) 的原有分法上扩展了两个一

个社会方面地维度，分别是针对自我保护方面和顺从方面进行了解释，包括受

到言语等攻击时，以防御为主，而不是以言语或行动进行反抗。 

曾蛲 (2007) 也同样根据不同的动机把员工沉默分为三种，主要是基于员工

的动机为划分依据，包括沉默的方式、沉默的态度、沉默的结果等。张敏 

(2009) 从影响员工沉默的因素入手，将员工沉默分为三个要点：制度沉默，文

化沉默和结构沉默。 

中国对员工沉默维度的研究中获得最广泛认可的是郑晓涛 et al. (2008) 划分

的三个维度。员工沉默行为的概念由漠视行为，默契行为和防御行为组成，主

要是通过员工的行为、心理、与反应三个方面进行划分。漠视行为是员工的行
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为，以漠视作为行为之一，来表达自己的态度；默契行为为员工的心理反应，

防御行为为员工的反应行为。 

不同学者的量表也是不一样的，Meglich and Eesley (2011) 开发的员工沉默

行为量表为 7 题项量表。郑晓涛 et al. (2008) 根据沉默行为的定义，通过多次调

查与分析，制定出三个构面，12 个条目的量表。 

本研究用郑晓涛 et al. (2008) 提出的三维测量模型的根本原因，以中国本地

组织的员工的为研究对象，在测量方面更具有代表性，同时三个维度的划分也

比较符合当前中国员工的特点。 

2.2.3 员工沉默行为的相关研究 

苏屹、王发银、张兴国、杨月梅与孔璐璐 (2017) 研究发现权力差距文化对

下属得积极行为方面有较大得影响。高源 (2016) 表示，权利差距较大，上司与

员工在权利上的话语权相差较大，且上司采用不可反抗的态度来要求员工时，

较容易产生员工的逆反心理，其结果无外乎是造成离职现象或沉默行为。 

不同的人际关系、不同的领导方式、不同的社会支持、不同心理情况与不

同的职业压力等，都会产生不同的沉默行为，Milliken and Morrison (2003) 在研

究政府机构的调查中表示，政府机构内的权利具有权威性，且等级制度较严重，

低等级的政府人员在高等级的领导面前，会保持沉默。Vakola and Bouradas 

(2013) 表示若员工在工作或者提出建议的时候受到冷漠时，容易产生自我怀疑，

引发一系列的心理变化，也可能会出现沉默的行为。 

综上所述，员工沉默行为在中国境内的情况比较普遍，受文化环境因素的

影响，沉默行为的现象比较普遍，尤其对于医护人员来说，一方面需要技术提

升的需求，一方面需要职称的提升，加上工作压力的巨大，可能会存在生理与

心理方面的沉默，所以本文对医护人员进行研究，也比较贴切沉默行为的适用

范围。 
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2.3 情绪衰竭 

工作疲倦是指身体和精神上的疲劳状态以及人在沉重的工作压力下引起的

疲劳。Freudenberger (1974) 认为，工作疲倦是员工情绪疲惫的症状。后来，这

个概念引起了学者的广泛关注。Maslach (1981) 称心理综合症是由于长期厌倦工

作，对情绪压力和人际关系的长期反应所引起的，并认为工作倦怠包括三个部

分，其中包括情绪衰竭，员工的情绪需求及其在压力下的产生了情绪衰竭。情

绪衰竭是工作倦怠的重要特征，是一种持续消耗个人情感和身体资源的状态，

表明身体疲惫而紧张，精神上情绪疲劳常被视为倦怠的主要方面，周娜 (2010) 

认为如果厌倦是一个过程，情绪衰竭是该过程的重要组成部分。 Shirom (1989) 

指出，在高压环境，态度和行为中，情绪衰竭代表了更多的工作倦怠的本质。 

2.3.1 情绪衰竭的定义 

情绪衰竭大多是表现在个体内心的衡量，精神上的衰竭比生理上的衰竭更

为严重，从组织方面来说，生理方面的衰竭主要是集中于体力消耗过多，身体

消耗较为严重，可以通过物理休息进行恢复。而对于精神上的衰竭，较难恢复，

在人与人交流的组织内部，情绪衰竭的产生是比较严重的，多说情况下是与个

人感知自己能力不足时所产生的。 Maslach (1981) 认为，情绪衰竭是人类在心理

上，长时间的付出而得不到相应的回报，收到外界与自己的质疑后，产生的一

系列心理反应，造成情绪低落、缺乏热情、挫败感与疲劳感等。工作倦怠分为

三个维度，每个维度所代表的含义与权重也是不尽相同的，较多的实验表明，

处于群体社交活动的人类而言，情绪衰竭是最为重要的一个因素。 

当员工察觉到自己的能力无法胜任工作时，或在工作方面遇到较大的困难

与阻力时，无法解决工作的问题，就会造成情感的低落与自我怀疑，在与同事

或者客户的交流上出现问题，比如逆反的言语，无力的回应等。一个常见的症

状是使用贬义或抽象的语言，在工作与生活之间存在严重的差异，通常避免与

同事进行长期交流，而不使用规范的语句。在工作中产生负面的状态，自我期

望的能力降低等。Maslach (1981) 认为情绪疲惫是指由于生理与心理的需要而导
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致的疲惫状态，多说发生在自我认同感降低，预期与现状的差异过大等。大多

数研究机构都接受工作倦怠的定义，但是研究表明，情绪衰竭是工作倦怠的主

要内容 (Koeske & Koeske, 1989)。Freudenberger (1974) 认为情绪衰竭是指由于个

人或工作生活中的累积压力导致情绪衰竭和精疲力竭的状态。情绪衰竭是倦怠

的迹象之一。 

Maslach and Jackson (1984) 认为情绪衰竭是情绪资源造成的压力感。 Wright 

and Cropanzano (1998) 认为情绪衰竭是由于过度的工作量和工作困难造成身体疲

劳和精神疲劳。Demerouti, Bakker, Nachreiner and Schaufeli (2001) 认为情绪衰竭

症状是员工对工作压力感到精神疲劳的一种表现形式，是由多方面原因引起的

压力，一方面，严格的工作要求给个人带来持续的压力和负担，这导致个人持

续的疲劳。另一方面，缺乏工作资源使其难以满足工作要求，导致员工情绪衰

竭，难以从事工作等。 

本研究综合以上学者的定义，本文认为情绪衰竭是工作倦怠的核心内容，

是倦怠的迹象之一，以 Freudenberger (1974) 定义的情绪衰竭为基础概念进行研

究。 

2.3.2 情绪衰竭的衡量 

Maslach (1981) 研发了工作倦怠量表，这个量表分别包含：情绪衰竭、人格

解体与低个人成就三维度，但针对特定行业人群的研究，该量表可能不具有广

泛性。据此，Schutte, Toppinen, Kalimo and Schaufeli (2000) 通过对 MBI 的修订

形成了适合于各个岗位的职业倦怠问卷，这个问卷有 3 个构面，包括有情绪衰

竭，人格解体与低个人成就。考虑 MBI (GS) 题项太多，会造成受试者在填写问

卷的时候出现不耐烦的心理，并胡乱填写等，一般认为人的注意力只能集中在

5 分钟内，所以单量表的题项太多会造成回收数据的有效性较低，为了提高效率，

针对医护人员的研究，Rohland, Kruse and Rohrer (2004) 提出了针对医生的情绪

衰竭单维测量。尽管 Rohland et al. (2004) 的单维尺度操作更简单，研究基本都

是采用 MBI-GS。李超平 et al. (2003) 修订的 MBI-GS 工作倦怠问卷中情绪衰竭
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部分，以时间维度将情绪衰竭分为 2 个维度，分别是工作时间的情绪衰竭与业

余时间的情绪衰竭，共 7 个条目。 

2.3.1 情绪衰竭的相关研究 

Lambert, Qureshi, Frank, Klahm and Smith (2017) 从多方面进行了研究，包括

内部因素和外部因素，造成情绪衰竭的因素很多，其中主要是个体在受到外界

的打击后所产生的一种心理衰竭，包括工作方面、生活方面、学习方面等。在

个体出现实际情况与自己预期不相符时，会出现自我怀疑与自我否定的现象，

在短时间内或者没有外界的干预情况下，情绪就会逐步失控，达到低谷状态，

进而消耗自己的情绪资源。Cordes and Dougherty (1993) 对情绪衰竭影响因素进

行系统研究，可以把这些结果分成 3 个方面：即工作/角色特征、组织特征、个

人特征。 

Gaines and Jermier (1983) 研究不同部门的警察情绪衰竭存在显著差异，男

性和女性之间的情绪衰竭存在差异，年轻人的情绪衰竭程度较高，工作经验丰

富的人，情绪衰竭水平较低，已婚人士和有小孩的人报告更低的情绪衰竭。情

绪衰竭一直是工作疲倦研究的焦点和热点。 

2.4 变量之间的相关研究 

Perlman and Hartman (1982) 认为领导风格与下属的工作倦怠紧密相关，领

导风格会通过角色模糊影响下属的工作倦怠。Singer (1984) 发现正面的领导风格

与下属工作疲倦之间存在负相关关系。说明具有差异的领导风格也会对下属的

一系列结果有差异性。 

根据情绪认知理论，情感是认知、生理和情境刺激的结果。辱虐管理影响

员工的认知，并会同时影响员工的情绪，然后产生一系列负面的工作行为，如

员工沉默，如果员工察觉到主管的辱虐管理行为，且自身内心并没有很好的调

节心理状态，可能会对自身能力与工作状态产生怀疑，不论是工作状态还是工

作能力的自我怀疑，都是存在与实际情况低于预期情况，且是长期存在的。下
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属在公司中感受到被冷落，被同事或者领导所忽略，发现自身存在感较低，或

者受到排挤，就会减少与同事之间的沟通，也会减少与领导之间的沟通，甚至

会存在故意躲避领导的行为 (Brees, Martinko, & Harvey, 2016)。 

Li, Hou, Xu, Li, Quanzhou and Zhang (2017) 认为资源保存理论描述了员工在

压力下的心理反映，从而在工作疲劳和公司环境之间架起了一座桥梁。在公司

环境内，员工处于以工作换取报酬的行为，而员工自身的能力与关系，都是可

以认为是员工的资源，当资源消耗过大，缺乏获得重要的投资环境，可能发生

的资源损失会在实际上给人们带来很大压力。 

精神疲惫是精神压力的症状，受到多方面的影响，员工在工作时，需要面

对上级的指令，也需要面对客户的要求，会处于在夹缝中生存的现状，当生存

空间小于内心所期待的空间时，且无法逆转，就会出现精神上的疲劳，内心资

源受到较大的损耗，个人的自我期望出现偏差，认知自身的能力出现问题。员

工不仅要面对生理上的疲倦，还要应对领导者的不当行为，员工需要使用更多

的人际交往能力与资源。Basit, Haq and Azeem (2017) 认为，当人们感到自己没

有足够的资源来应对压力时，他们会感到情绪疲惫。所以，被辱虐的下属，内

心情绪逐步崩溃，当情绪崩溃大于外界干预的状态后，下属就会出现情绪衰竭

等情况。 

Tepper (2000) 表示，辱虐管理与职业倦怠有显著关系。Lam (2016) 分析发

现，辱虐管理与情绪衰竭有正相关关系。Han et al. (2017) 发现辱虐管理能够正

向显著地影响员工的情绪衰竭。李宁琪与易小年 (2010) 在中国境内的调查发现，

领导的辱虐管理会造成被管理方的心理落差与被羞辱感，员工在受到这种不良

的管理后，产生的叛逆心理会造成工作的逆反状态，在工作状态上持续的负面

状态引发较多不良后果。 

高源 (2016) 研究了中国企业背景下企业沉默的现状和对策，表明工作疲倦

导致职业沉默，工作疲倦和员工沉默，人际关系恐惧沉默，组织系统无序沉默，

个人自尊沉默产生负面影响。 
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职业倦怠包括情绪衰竭，Maslach (1981) 将工作倦怠划分为 3 个构面，分别

为情绪衰竭，人格解体和低个人成就。刘晖、杨梦娜、徐娴英与刘心蕊 (2017) 

探讨中国企业中的员工沉默，表示员工沉默与离职倾向具有正向影响关系。学

者杨赛楠 et al. (2017) 调查了青岛三所三甲医院的 205 名护士，ICU 护士为研究

对象，员工沉默与离职倾向具有正向相关关系。董银儿 (2016)；刘晖 et al. 

(2017) 等多位学者均认为员工沉默与下属反工作行为具有正向相关关系。有很

多学者对职业倦怠与下属反工作行为研究表示出，工作倦怠与离职意向有正向

作用 (吴晓菁 & 颜美琼，2017；何君 & 于洪宇，2017; Mullen, Malone, Denney, 

& Dietz, 2018) 。 

Lam (2016) 分析结果表示，辱虐管理和情绪衰竭有显著正相关。Han et al. 

(2017) 发现辱虐管理能够正向显著地影响员工的情绪衰竭。刘晖 et al. (2017) 等

多位学者认为，员工沉默与离职意向有正相关关系。有大部分学者对职业倦怠

与离职意向研究表明，职业倦怠与离职意向有显著正向影响 (吴晓菁 & 颜美琼，

2017; 何君 & 于洪宇，2017; Mullen et al., 2018) 。根据上文表述，辱虐管理与情

绪衰竭有正向影响，情绪衰竭与沉默行为有正向影响。 



 

 

 

 
第 3 章 

研究方法 

心理学上的 SOR 理论认为，当身体受到外界刺激时，将产生内部的意识，

从而影响身体及其相应行为。虐待是对每位员工的一种外部刺激，首先，它影

响员工的情绪，即情感失落的感觉，然后，这种感觉起作用后，员工对原始刺

激的沉默行为，即虐待管理→情绪衰竭→沉默行为。本节部分提出理论研究图

与探究问题使用的措施，分述如下。 

3.1 研究架构图 

根据理论和实践的研究，关于虐待管理对员工的影响，大多数文献都讨论

了虐待管理对员工行为的影响，例如偏离行为、企业公民行为、支持行为、反

行为等，以及对员工心理的影响。但缺乏对态度结果的研究，因为对员工的心

理和态度的影响更加隐蔽，并且潜伏期更长，所以对组织的影响可能更大。因

此，本文选择情绪衰竭作为中介变量。另外，有研究表示辱虐管理效果得分析

结论并不一致的，大多数主要研究外部因素对组织影响的适应性，也就是说，

这些因素中的大多数不受组织的控制。例如学者席猛，许勤，仲为国，赵曙明 

(2012) 认为辱虐管理与下属沉默行为得影响结果受到两者不同的关系而产生不

同的结果，例如两者关系较好，那么不良的关系方式未必会造成不良的后果，

而两者关系较陌生，甚至关系恶劣，就会出现负面的结果。本研究基于医护人

员的视角进行研究，不考虑领导与员工的关系。如图 3.1 所示。 
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辱虐管理

1.语言

2.态度

3.想法

4.行为

情绪衰竭

1.工作时间的情绪衰竭

2.业余时间的情绪衰竭

员工沉默行为

1.默许性沉默

2.防御性沉默

3.漠视性沉默

H1

H2 H3

H4

 

图 3.1 研究框架图 

 

3.2 研究假设 

每个管理者都有自己的管理方法，不一样得管理方法也会存在不一样的结

果，而作为不当的管理方式中的一种，多数学者的分析表示，辱虐管理能造成

下属的逆向工作态度，比如员工对工作的逆反心理、反工作行为等。人们在与

他人互动时，自己付出正向的态度，也希望对方付出正向的态度，以获得支持、

信任、自尊等。因此，下属在感到领导的积极管理方式，就会激发下属的建言

行为，会积极提出组织所遇到的问题与解决方法 (Karatepe, Ozturk, & Kim, 

2018) ，而此时不会产生员工的沉默行为。但是，如果员工由于缺乏心理安全性

而经常意识到上司的不当管理行为，他们可能会认为上司的行为是侮辱性的，

因此当组织中出现问题时，员工会拒绝与领导直接沟通和互动 (Brees et al., 

2016) ，并在工作场所保持沉默，以降低所受到辱虐管理所带来的负面情绪。 

H1：辱虐管理正向影响沉默行为。 

Basit et al. (2017) 认为，过多的工作压力与不当的管理方式，会造成员工的

职业倦怠，而职业倦怠的主体为情绪衰竭，是员工内心精神上所感受到的一种

无力感，因此，作为工作压力较大的医护人员来说，再加上不当的管理方式，

更能激发医护人员精神上的损耗，就会造成情绪衰竭。Tepper (2000) 研究表明，

辱虐管理和工作倦怠有显著关系。Lam (2016) 研究发现，辱虐管理与情绪衰竭

有正相关关系。Tepper (2000) 指出，管理不当会导致员工精神疲惫。虐待管理

造成人们之间的矛盾以及自尊和自我效能的长期抑制，并且与情绪衰竭密切相
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关。随着员工对领导者不当管理的看法变得越来越深刻，不适感也会增加。在

领导者不断进行的不当管理下，员工的情感不断被破坏，最终超出了个人的情

感负担。张春英 (2009) 认为领导者的辱虐管理会让下属的心态逐步崩溃，导致

员工情绪衰竭。医护人员本质工作的压力较大，更容易受到一些负面管理方式

的影响，因此，提出如下假设。 

H2：辱虐管理正向影响情绪衰竭。 

高源 (2016) 研究了中国企业背景下企业沉默的现状和对策，表示职业倦怠

会引发员工负面的行为与态度，比如反生产行为、沉默行为、离职倾向等；员

工的职业倦怠是企业必须重视的行为。 

职业倦怠包括情绪衰竭，且情绪衰竭是职业倦怠的主要核心内容。刘晖 et 

al. (2017) 探讨中国企业中的员工沉默，表示员工沉默与离职倾向具有正向影响

关系。杨赛楠 et al. (2017) 调查了青岛三所三甲医院的 205 名护士，ICU 护士为

研究对象，员工沉默与离职倾向具有正向相关关系，护士沉默的现象如果强烈，

就会导致辞职的现状越高。董银儿（2016）；刘晖 et al. (2017) 等多位学者均认

为员工沉默与离职倾向具有正向相关关系。有很多学者对工作倦怠与离职倾向

研究表示，双方具有有显著正向关系 (吴晓菁 & 颜美琼，2017；何君 & 于洪宇，

2017; Mullen et al., 2018) 。据此，本研究提出以下假设。 

H3：情绪衰竭正向影响沉默行为。 

Lam (2016) 认为辱虐管理与情绪衰竭有显著正相关。Han et al. (2017) 反向

辱虐管理能够正向显著地影响员工的情绪衰竭。刘晖 et al. (2017) 等多位学者认

为，员工沉默与离职倾向有正相关关系。有大部分学者对工作倦怠与离职意向

研究表明，双方具有有显著正向关系 (吴晓菁 & 颜美琼，2017; 何君 & 于洪宇，

2017; Mullen et al., 2018) 。不同环境中，辱虐管理与情绪衰竭两者得关系也是不

一样的，例如下属与管理者之间的关系可以有效的改变辱虐管理同情绪衰竭两

者的关联，在排除这个因素外，大多数学者都认为辱虐管理会造成下属情绪衰

竭，根据上文表述，提出假设如下： 
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H4：情绪衰竭会中介辱虐管理与沉默行为间的关系。 

3.3 变量定义与衡量 

3.3.1 辱虐管理 

关于定义，Tepper (2000) 认为是下属感觉到上级持续性得打击状态。例如

漠视下属的工作行为，以言语羞辱员工，忽略员工的工作成绩，以及责骂员工

等。本文选用 Aryee et al. (2008) 编制的量表用来衡量这一变量，这个量表共包

含 14 条题目，4 个维度，分别为辱虐管理的语言、态度、想法与行为。采用李

克特的 5 点评分法。由表 3.1 呈现。 

表 3.1 辱虐管理量表 

变量 问项 

语言 

1.上司会说我能力不强。 

2.上司说我得想法是愚蠢的。 

3.上司提起我过去的错误和失败。 

态度 

4.上司忽视我的存在。 

5.上司对我态度粗鲁。 

6.上司会对我撒谎 

7.上司不会对我工作所做地努力给予奖励 

想法 

8.上司认为我就应该干劳苦的活儿。 

9.上司不想让我和同事负相交往与合作。 

10.上司认为我缺乏工作的能力 

行为 

11.上司为了消除自己的尴尬而责怪我。 

12.上司会为别的事情气恼而对我发火。 

13.上司会当众贬低我 

14.上司会向别人发表对我的负面评价。 

资料来源：Aryee et al., 2008 

 

3.3.2 员工沉默行为 

对沉默行为得定义，本文采用郑晓涛 et al. (2008) 的定义，认为下属在工作

上为减少承担建议所带来的后果而保持缄口不言的行为，比如医护人员在医院

需要改进的方面，拒绝提出自己的意见，或是以敷衍的形式来应对组织的工作。



23 

 

 

在维度与衡量方面采用郑晓涛 et al. (2008) 划分了 3 个维度，编制了员工沉默行

为量表。每个维度 4 个题项，共 12 个条目。采用李克特五点进行计分。由表

3.2 呈现。 

表 3. 2 员工沉默行为量表 

变量 问项 

默许性

沉默 

1.我不会提出反对领导的决定 

2.我提出的建议没有人会采纳 

3.上级不会听我的建议 

4.上级不会为了我的建议而更改他的决定 

防御性

沉默 

5.考虑到大家之间的关系，我不会提建议 

6.我不想做出头鸟，我只附和大家的建议。 

7.我不想得罪上级领导 

8.我和大家关系都不错，碍于面子，还是不要提意见。 

漠视性

沉默 

9.别人得事情与我没关系，没必要讲。 

10.我对企业的事情不关心，无所谓。 

11.采用中庸之道，不多说也就没有太多责任。 

12.我和企业感情不深，没必要说。 

资料来源：郑晓涛 et al., 2008 

3.3.3 情绪衰竭 

本研究采用 Freudenberger (1974) 提出了工作倦怠的定义：一个人可能在工

作或者工作以外，出现自己难以承受的压力时，就会出现身心疲劳和疲惫。在

维度和测量方面，李超平 et al. (2003) 修订的职业倦怠问卷的情绪衰竭部分按时

间维度划分为两个维度，分别是工作时间的情绪衰竭与业余时间的情绪衰竭，

共 7 个条目。使用 Likert 5 评级方法。由表 3.3 呈现。 
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表 3.3 情绪衰竭量表 

变量 问项 

工作时间的情绪

衰竭 

1.我觉得工作很累 

2.工作对我来说确实太累 

3.我觉得工作让我喘不过来气 

4.我觉得工作很有压力 

业余时间的情绪

衰竭 

5.下班地时候让我感觉精疲力竭 

6.下班的时候让我感觉依旧有压力 

7.下班的时候很想马上离开工作场所 

资料来源：李超平 et al., 2003 

3.4 抽样设计 

3.4.1 分析的对象 

济南某医院医护人员 (包括医生与护士) 。选择该医院的医护人员作为研究

对象，有以下 2 个原因：1) 济南某医院是济南市唯一一家公立的老年病和职业

病医院，是济南市首批省级健康促进医院。研究本医院更据有代表性。2) 本文

作者的家人在该医院担任科主任一职，能准确的了解院内较为隐蔽的内部信息，

具有一定的可靠性。该医院现有医护人员 624 人 (仅包括医生和护士，不包括行

政人员、清洁工、杂工等)，则 624 人为研究对象的总人数。 

3.4.2 问卷发放与问卷数 

本文使用网络问卷星在医院内部的聊天群，比如 WECHAT 群，QQ 群等，

便利抽样发放问卷。相比于其他医院，选择该医院可以更方便的发放问卷，同

时能够更好的获得内部真实的数据资料，有助于本研究的结果更贴近事实。

Crocker and Algina (1986) 建议样本数至少是题目的 10 倍，本研究量表共计 33

题，则最少回收 330 份问卷。考虑到无效问卷、遗漏问卷等原因，需要发放

330 份以上问卷，初步预计发放 400 份问卷。 
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3.5 数据分析方法 

研究所编制的量表是一个成熟度量表，应具有足够的内容有效性，构建有

效性和可靠性，来统计分析所收集到的资料。 

1) 描述性分析：对回收资料进行描述性分析，比如展示不同性别、年龄等

类别变量的频率和百分比，分析不同变量的平均值、标准差等。 

2) 信度分析：使用科隆巴赫阿尔法值检定衡量题目的信度。一般认为该值

高于 0.7 以上表示是较好得信度。 

3) 效度分析：本文采用主成分分析法检验资料的效度。 

4) 相关分析：检定辱虐管理、情绪衰竭、员工沉默行为变项间地相关性。

相关性越高，说明变量之间的线性关联越强。 

5) 回归分析：检验各变量之间的因果关系。 

 

 



 

 

 

 
第 4 章 

实证分析 

共有 5 个部分，包括第 1 部分描述性统计分析，通过频率和平均值对问卷

的人口背景变量与问卷条目进行分析。第 2 部分是效度分析。第 3 部分是信度

分析，检验量表的可信度。第 4 部分为 Pearson 相关性分析，第 5 部分是回归分

析与中介效应分析，检验变量之间因果关系和检验中介效果，以验证本研究假

设。 

4.1 统计分析 

4.1.1 背景变量之叙述统计量分析 

本次调查与 2019 年 12 月进行，共发放 400 份问卷，回收问卷 399 份，回收

率 99.75%，如果问卷填写不完整、问题答案连续地或大多数选择同一选项的、

或者出现选项出现前后矛盾的，均视为无效问卷。屏蔽无效问卷 31 份，有效问

卷共 368 份，有效率 92.23%。 

如表 4.1 所示，性别方面，女性最多，有 194 人，占比 52.7%。年龄方面，

以 26-35 岁的年轻人为主，有 157 人，占比 42.7，其次为 36-45 岁的人，有 109

人，占比 29.6%，56 岁及以上地医护人员人数最少，占比 4.9%。教育程度方面，

大学学历，占比 50.8%，其次为大专及以下的人，占比 32.3%，另外硕士和博士

相对较少，仅有 41 人与 21 人，各占比 11.1%与 5.7%。加入该医院时间方面，1

至 10 年占比 64.7%，其次为不足 1 年的人，占比 28.3%，11 年及以上的医护人

员最少，有 26 人，占比 7.1%。各特征都比较符合医院的人员结构，与该医院内

部人员的实际情况基本比例相符合，抽样具有合理性。 
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表 4.1 受访者基本情况 

变量 组别 频率 % 

性别 
男 174 47.3 

女 194 52.7 

年龄 

18 至 25 岁 42 11.4 

26 至 35 岁 157 42.7 

36 至 45 岁 109 29.6 

46 至 55 岁 42 11.4 

56 岁及以上 18 4.9 

教育程度 

大专及以下 119 32.3 

大学 187 50.8 

硕士 41 11.1 

博士 21 5.7 

加入该医院时间 

不足 1 年 104 28.3 

1-10 年 238 64.7 

11 年及以上 26 7.1 

 

4.1.2 各变量之叙述统计量分析 

本研究为针对研究问题的研究与分析，以辱虐管理、情绪衰竭与员工沉默

行为等变量衡量问题通过统计量分析。由表 4.2 呈现。 

本文主张该论点吴明隆 (2010) 的观点，既偏度和峰度的绝对值小于 3，即

可认为该观测变量近似服从正态分布。 

辱虐管理变量的总的均值是 3.466，标准差是 0.470，说明本研究中，员工

能感受到较高程度的领导者辱虐管理，且不同的员工所感觉到的辱虐管理存在

着较低的差异，辱虐管理的四个维度中，语言的平均值最低，其次为态度，接

着是行为，最高的是想法，各个维度与辱虐管理总的偏度与峰度的绝对值小于 3，

说明辱虐管理量表近似服从正态分布。 

情绪衰竭变量的总的均值是 3.239，标准差是 0.797，说明本次调查的对象

在感受到情绪衰竭较低。情绪衰竭的两个维度中，员工的业余时间的情绪衰竭

最高，工作时间的情绪衰竭是情绪衰竭中影响最低的。各个维度与情绪衰竭总

的偏度与峰度的绝对值小于 3，说明情绪衰竭量表近似服从正态分布。 
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沉默行为变量的总的均值是 3.211，标准差是 0.412，说明在本研究中，员

工呈现出中等偏上的沉默行为，且不同的员工对沉默行为的表现程度存在着一

定的差异。在沉默行为的三个维度中，员工的默许性沉默最高，其次为员工的

漠视性沉默，防御性沉默是沉默行为中影响最低的。各个维度与沉默行为总的

偏度与峰度的绝对值小于 3，说明沉默行为量表近似服从正态分布。 

表 4.2 描述性统计分析表 

潜变量 均值 标准差 偏度 峰度 

语言 3.218 0.753 1.007 1.694 

态度 3.248 0.777 -0.154 0.352 

想法 3.869 0.600 -0.251 0.339 

行为 3.543 0.777 -0.395 0.822 

辱虐管理 3.466 0.470 0.035 1.838 

工作时间的情绪衰竭 3.329 0.717 -0.447 1.075 

业余时间的情绪衰竭 3.149 1.137 -0.282 -1.587 

情绪衰竭 3.239 0.797 -0.455 -0.221 

默许性沉默 3.635 0.627 0.014 -0.185 

防御性沉默 3.046 0.778 -0.145 0.333 

漠视性沉默 3.356 0.925 -0.286 -0.159 

员工沉默行为 3.211 0.412 0.192 1.125 

资料来源：本文自行整理 

4.2 效度分析 

本文采用构建效度进行检验，检验各变量的效度，通过 SPSS 软件进行探索

性因子分析。一般情况下，KMO 统计量的取值大于 0.5，且显著时，表明该样

本可以做因子分析。 

4.2.1 辱虐管理 

辱虐管理探索性因子分析由表 4.3 呈现出来，辱虐管理地 KMO 是 0.856，

且显著，说明本研究所收集的资料可以采用探索性因素分析。 

表 4.3 辱虐管理 KMO 与巴特利特检验 

KMO 0.856 

Bartlett 球性检验 
χ

2
 3422.614 

df 91 
p 0.000 
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本研究以 368 份资料利用正交旋转因子提取，并以特征值大于 1 及最大方

差法的原则为基础，共提取 4 个因子，总累计方差为 78.812%，一般认为累计方

差需大于 50%，越大越好。旋转后的结果用表 4.4 所呈现，各观测因子在所属的

构面上地载荷值都超过 0.5，可以看做各变量是有良好得构建效度。 

表 4.4 辱虐管理旋转后的成分矩阵 

 成分 

项目 态度 行为 语言 想法 

xb4 0.867    

xb3 0.854    

xb2 0.853    

xb1 0.818    

xd1  0.867   

xd3  0.839   

xd2  0.820   

xd4  0.760   

xa1   0.913  

xa2   0.881  

xa3   0.861  

xc2    0.871 

xc3    0.861 

xc1    0.735 

初始特征值 5.783 2.492 1.543 1.216 

累计方差 22.824 44.767 61.985 78.812 

资料来源：本文自行整理 

4.2.2 情绪衰竭 

情绪衰竭探索性因子分析如表 4.5 可以看出， KMO 为 0.786，且显著，说

明本文所收集的资料可以采用探索性因子分析。 

表 4.5 情绪衰竭 KMO 和巴特利特检验 

KMO 0.786 

Bartlett 球性检验 

χ
2
 2186.182 

df 21 

p 0.000 

资料来源：本文自行整理 
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共提取 2 个因子，总累计解释力为 80.333%，旋转后的成分结果表用表 4.6

所呈现，各观测变量在所属的构面上的载荷值都超过 0.5 ，可以看做各变量拥有

良好得构建效度。 

表 4.6 旋转后的成分矩阵 

 成分 

项目 工作时间的情绪衰竭 业余时间的情绪衰竭 

ma1 0.886  

ma2 0.879  

ma3 0.878  

ma4 0.536  

mb3  0.925 

mb1  0.922 

mb2  0.826 

初始特征值 4.372 1.251 

累计方差 40.632 80.333 

资料来源：本文自行整理 

4.2.3 员工沉默行为 

员工沉默行为探索性因素分析由表 4.7 呈现出来，KMO 是 0.872，且显著，

可以认为本研究所收集的资料可以采用探索性因素分析。 

表 4.7 员工沉默行为 KMO 和巴特利特检验 

KMO 0.872 

Bartlett 球性检验 

χ
2
 2472.415 

df 66 

p 0.000 

资料来源：本文自行整理 

本文以 368 份资料使用正交旋转因子提取，并以特征值大于 1 及最大方差

法的原则为基础，共提取 3 个因子，总累计方差为 73.276%，说明 3 个因子可以

说明原来 12 个测量题项的 73.276%的变异。旋转后的结果由表 4.8 所展示，各

观测因子在所属的构面上的载荷值都远超过 0.5，可以看做各变量具有良好的构

建效度。 
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表 4.8 旋转后的成分矩阵 

 成分 

项目 防御性沉默 漠视性沉默 默许性沉默 

y2 0.861   

y3 0.845   

y4 0.837   

y1 0.813   

y1  0.861  

y3  0.859  

y4  0.843  

y2  0.814  

y4   0.826 

y2   0.807 

y1   0.776 

y3   0.715 

初始特征值 4.999 2.407 1.387 

累计方差 26.232 50.816 73.276 

资料来源：本文自行整理 

4.3 信度分析 

社科学一般釆用 Cronbach’s α 分析问卷的信度。Ginzberg (1951) 认为该系数

需要超过 0.7 才能表示拥有高信度。因此，本文采用该系数来测试资料得信度。

其中显示，辱虐管理地 α 系数值为 0.835，沉默行为地 α 值为 0.780，情绪衰竭

地 α 值是 0.891，每个变量地 α 系数都高于 0.7 以上，说明本文采用的问卷拥有

较高的信度。由表 4.9 呈现。 

表 4.9 量表信度汇总表 

变量 维度 项目 α 

辱虐管理 

语言 xa1-xa3 0.871 

0.835 
态度 xb4-xb7 0.910 

想法 xc8-xc10 0.825 

行为 xd11-xd14 0.911 

沉默行为 

默许性沉默 ya1-ya4 0.829 

0.780 防御性沉默 yb5-yb8 0.905 

漠视性沉默 yc9-yc12 0.879 

情绪衰竭 
工作时间的情绪衰竭 ma1-ma4 0.867 

0.891 
业余时间的情绪衰竭 ma5-ma7 0.925 

资料来源：本文自行整理 
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4.4 相关性分析 

为探讨各变量之间得关系，使用 Pearson 相关法。在表 4.10 中呈现分析结果，

其中可以发现，辱虐管理与沉默行为呈正向相关关系 (r = 0.746, p =0.000) ，说

明辱虐管理程度强，员工沉默行为得程度也会强；辱虐管理与情绪衰竭呈显著

正向相关关系 (r = 0.612, p =0.000) ，说明辱虐管理程度强，情绪衰竭程度也会

强；情绪衰竭与沉默行为呈显著正向相关关系 (r = 0.664, p =0.000) ，说明情绪

衰竭程度强，员工沉默行为程度也会强；与本文预期的结果相符合，符合本文

前期的推理，后续才会回归分析检验他们之间的路径关系与中介效应。 

表 4.10 Pearson 相关性分析 

变量  辱虐管理 员工沉默行为 情绪衰竭 

辱虐管理 

皮尔逊相关性 1 0.746** 0.612** 

显著性（双尾）  0.000 0.000 

个案数 368 368 368 

员工沉默行

为 

皮尔逊相关性 0.746** 1 0.664** 

显著性（双尾） 0.000  0.000 

个案数 368 368 368 

情绪衰竭 

皮尔逊相关性 0.612** 0.664** 1 

显著性（双尾） 0.000 0.000  

个案数 368 368 368 

注：**表示 p < 0.01 

4.5 回归分析与中介检验 

本研究运用 SPSS 操作回归分析，检验各变量的影响以及中介检验。主要依

据 Baron and Kenny (1986) 的逐步检验法来检验中介效应。 

结果由表 4.11 展示，回归模型地因变量为情绪衰竭，纳入自变量手机成瘾

进入回归模型中；其中显示，模型 F 值为 218.636 且显著，说明模型具有统计意

义，模型 R
2为 0.374，说明模型的拟合度为 37.4%；辱虐管理影响情绪衰竭地系

数是 0.612，达显著水平，说明辱虐管理对情绪衰竭呈现具有统计意义地正向关

系，既辱虐管理提高 1 个进度，情绪衰竭会提高 0.612 个进度。符合本研究假设

H2：辱虐管理正向影响情绪衰竭，既假设 H2 获得支持。符合中介效应地条件 1。 
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表 4.11 辱虐管理对情绪衰竭的回归分析 

模型 未标准化系数 标准化   
  

 
B SE β t p F R

2
 

(常量) -0.460 0.224  -2.054 0.041 
218.636*** 0.374 

辱虐管理 1.036 0.070 0.612 14.786 0.000 

因变量：情绪衰竭 

结果由表 4.12 展示，回归模型地因变量为沉默行为，纳入解释变量情绪衰

竭进入模型中；其中显示，模型 F 值为 289.376 且显著，说明模型具有统计意义，

模型 R
2为 0.442，说明模型的拟合度为 44.2%；情绪衰竭影响员工沉默行为地系

数为 0.664，达显著水平，说明情绪衰竭对员工沉默行为在统计学上具有正向关

系，既情绪衰竭提高 1 个进度，员工沉默行为就会提高 0.664 个进度。符合本研

究假设 H3：情绪衰竭对员工沉默行为呈统计意义的正面预测，既假设 H3 获得

支持。符合中介效应的条件 2。 

表 4.12 情绪衰竭与员工沉默行为地回归分析 

模型 未标准化系数 标准化   
  

 
B SE β t p F R

2
 

(常量) 2.242 0.059  37.882 0.000 
289.376*** 0.442 

情绪衰竭 0.344 0.020 0.664 17.011 0.000 

因变量：沉默行为 

本节部分试图探讨情绪衰竭的中介效应，采用多层回归分析。回归模型的

因变量为员工沉默行为，建立 2 个回归阶层，第 1 阶层将自变量辱虐管理引入

模型中，构建模型 1；第 2 阶层把中介变量情绪衰竭纳入模型 2，从而考察情绪

衰竭的中介关系。进一步检验模型的 R
2 值、F 值和回归系数，用于判断中介效

应的显著性。 

结果由表 4.13 展示，回归模型地因变量为员工沉默行为，纳入自变量辱虐

管理进入回归模型中；其中显示，模型 F 值为 459.064 且显著，说明模型具有统

计意义，模型 R
2为 0.556，说明模型的拟合度为 55.6%；辱虐管理影响员工沉默

行为地系数为 0.746，达显著水平，说明辱虐管理对员工沉默行为在统计意义上

有着正向关系，既辱虐管理提高 1 个进度，员工沉默行为会提高 0.746 个进度。
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符合本研究假设 H1：辱虐管理对员工沉默行为有显著正向影响，既假设 H1 获

得支持。符合中介效应的条件 3。 

模型 2 在模型 1 地基础上放入中介因素情绪衰竭，其中表示，模型 F 值为

305.113 且显著，说明模型具有统计意义，模型 R
2为 0.624，相较于模型 1 增加

0.069，既 6.9 % 的解释力。通过对模型 1 与模型 2 的辱虐管理对员工沉默行为

地系数比较可知，加入中介变量情绪衰竭的模型 2 中，辱虐管理对员工沉默行

为地系数由 0.746 降低为 0.542，符合中介效应的条件 4。说明情绪衰竭在两者

之间是具有中介效应。符合本研究假设 H4：情绪衰竭在辱虐管理对员工沉默行

为间有显著中介效应，既假设 H4 获得支持。 

表 4.13 情绪衰竭在辱虐管理与员工沉默行为的中介效应分析 

 
未标准化系数 标准化 

    
模型 B SE β t p F R

2
 

1 
(常量) 1.142 0.098  11.695 0.000 

459.064*** 0.556 
辱虐管理 0.653 0.030 0.746 21.426 0.000 

2 

(常量) 1.221 0.090  13.520 0.000 

305.113*** 0.626 辱虐管理 0.475 0.035 0.542 13.402 0.000 

情绪衰竭 0.172 0.021 0.333 8.223 0.000 

因变量：员工沉默行为 

4.6 研究结论 

通过回归分析与中介效应检验，在 95%置信区间内，本文的假设结果由表

4.14 展示。 

表 4.14 研究假设结论汇总表 

假设 结果 

H1：辱虐管理正向影响沉默行为。 成立 

H2：辱虐管理正向影响情绪衰竭。 成立 

H3：情绪衰竭正向影响沉默行为。 成立 

H4：情绪衰竭会中介辱虐管理与沉默行为间的关系。 成立 

资料来源：本文自行整理 



 

 

 

 
第 5 章 

结论与建议 

本文结合社会交换理论、情绪认知理论、资源保存理论解释辱虐管理与员

工沉默行为两者地关联。分析领导者不良的管理方式引起的下属沉默行为的变

化，以及对员工情绪衰竭的影响，并验证员工情绪衰竭地中介作用。本部分有

包括三个部分，研究结论，对本文的探究目的与研究假设进行总结，然后是对

管理实践的启示，以本文之量化研究，对企业提出的建议，最后，本文的研究

不足，并提出了本文地不足之处。分述如下。 

5.1 硏究结论 

5.1.1 辱虐管理、情绪耗竭与员工沉默行为己成为员工工作中常见的现象 

辱虐管理变量的总地均值是 3.466，标准差是 0.470，说明在本研究中，医

护人员能感受到中等偏上程度辱虐管理，标准差较小，说明不同的医护人员之

间的感知差异相对较小，辱虐管理的四个维度中，语言的平均值最低，其次为

态度，接着是行为，最高的是想法。情绪衰竭变量的总的平均值为 3.239，标准

差为 0.797，说明本次调查的医护人员的情绪衰竭呈中等偏上的现状，且标准差

比较大，说明不同的医护人员的情绪衰竭的程度具有一定的差距。情绪衰竭的

两个维度中，员工的业余时间的情绪衰竭最高，工作时间的情绪衰竭是情绪衰

竭中影响最低的。沉默行为变量的总的平均值为 3.211，标准差为 0.412，说明

在本研究中的医护人员呈现出中等偏上的沉默行为，标准差较低，说明不同的

医护人员的沉默行为相对差不多，波动不大。在沉默行为的三个维度中，员工

的默许性沉默最高，其次为员工的漠视性沉默，防御性沉默是沉默行为中影响

最低的。高辱虐管理、高情绪衰竭、高沉默行为，都需要引起组织和领导者的

重视。 
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5.1.2 领导辱虐管理与员工沉默行为 

通过实证分析，发现领导辱虐管理正向影响医护人员沉默行为(β = 0.746, p 

= 0.000) 。这与本文提出的理论设想是一致的，与情绪认知理论相符，辱虐管理

会造成一系列员工的反应，比如沉默行为。与 Karatepe et al. (2018), Brees et al. 

(2016) 等学者的研究结果类似。既辱虐管理越高，则员工沉默行为越高。员工

沉默是由辱虐管理造成，员工应主动调节自己心理变化，通过自身的调节来降

低自己的沉默行为。 

5.1.3 领导辱虐管理与医护人员情绪衰竭 

通过实证分析，可以发现领导的辱虐管理正向影响医护人员的情绪耗竭(β = 

0.612, p = 0.000) 。这与本文提出的理论设想是一致的，与 Basit et al. (2017) , 

Tepper (2000) , Lam (2016) , Han et al. (2017) , 李宁琪与易小年 (2010) , 张春英 

(2009) , Harvey, Stoner, Hochwarter and Kacmar (2007) 等学者的研究结果类似，

说明辱虐管理越高，员工的情绪衰竭越低。领导者应该对自身管理有一定的认

识，拒绝实施辱虐管理，提高自身管理能力与素养。 

5.1.4 情绪衰竭与医护人员沉默行为 

通过实证分析，可以发现医护人员的情绪衰竭正向影响沉默行为 (β = 0.664, 

p = 0.000)。高源 (2016) 研究了中国企业背景下企业沉默的现状和对策，表明职

业倦怠导致职业沉默、职业倦怠和员工沉默、人际关系恐惧沉默、组织系统无

序沉默与个人自尊沉默。职业倦怠包括情绪衰竭，刘晖 et al. (2017) 探讨中国企

业中的员工沉默，表示员工沉默与离职倾向具有正向影响关系。杨赛楠 et al. 

(2017) 调查了青岛三所三甲医院的 205 名护士，ICU 护士为研究对象，员工沉默

与离职倾向具有正向相关关系。董银儿 (2016) ；刘晖 et al. (2017) 等多位学者均

认为员工沉默与离职倾向具有正向相关关系。有很多学者对工作倦怠与辞职倾

向研究表示，工作倦怠与辞职倾向有显著正向影响 (吴晓菁 & 颜美琼，2017；

何君 & 于洪宇，2017; Mullen et al., 2018) 。 
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5.1.5 情绪衰竭的中介作用 

通过实证分析，发现情绪衰竭对辱虐管理和员工沉默行为都呈重要解释，

员工沉默行为为因变量的回归方程，以情绪衰竭为中介变量。通过回归分析可

知，情绪衰竭介于辱虐管理与员工沉默行为间拥有一定的中介效应。辱虐管理

通过情绪衰竭作用于员工沉默行为。则情绪衰竭中介辱虐管理和员工沉默行为

两者地关系，辱虐管理不仅会直接影响到沉默行为，也是经过情绪衰竭来间接

影响沉默行为。 

Lam (2016) 表示辱虐管理与情绪衰竭显著正相关。Han et al. (2017)研究发现

辱虐管理能够正向显著地影响员工的情绪衰竭。刘晖 et al. (2017) 等多位学者认

为，员工沉默与离职倾向有正相关关系。与此同时，有许多学者研究了职业倦

怠和离职倾向，并说明工作倦怠与辞职意向两者有着显着正向关联 (吴晓菁 & 

颜美琼，2017;  何君 & 于洪宇，2017; Mullen et al., 2018) 。 

5.2 对管理实践的启示 

以上可以发现，领导者辱虐管理很普遍，可以造成组织和个人员工地负面

影响。研究表明，领导者的虐待管理和下属的情绪衰竭具有积极作用，而员工

的情绪衰竭在虐待管理之间的关系中呈现中介地位。为减少辱虐管理、降低员

工的情绪衰竭和员工的沉默行为，这项研究提出以下几点对管理的启示。 

5.2.1 医院方面 

医院方面应该重视领导者的管理方式，好的管理方式可以有效促进组织的

发展，而不当的管理方式可能会造成一系列不好的情况，比如造成员工流失，

造成一线医护人员不能有效的提供具有建设性的改进方案等。 

首先，有必要区分辱虐管理行为。许多医院管理者不知道他们的行为是否

会造成对员工的心理伤害。不论管理者是主观还是客观的因素，其对医护人员

造成的伤害都会印记在员工脑海中，虽然有部分主管以严厉的管理方式对下属

进行管理，比如指责与辱骂等，可能他们本身并没有觉得自己管理的方式是不
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正确的，也没有对辱虐管理有一定的认识。实际上，下属对于领导是非常敏感

的，尤其是对于工作压力大、人际关系复杂的工作环境中，下属会更容易感知

领导对自己的态度，并根据领导的管理风格来做出相对应的应对方式。所以我

们都应将辱虐管理的知识传播给医院管理层，以便医院管理层可以识别辱虐管

理的有害行为，并注意在未来的工作流程上如何避免这种负面的管理行为。 

其次，应该对医院管理人员的管理方式、管理手段、以及职业道德等进行

一定的培训，使领导者做到能力与道德想匹配，而不是以高压的管理方式来提

高绩效或是约束下属，领导者应注意自己的道德行为，树立良好的道德模式，

为员工树立榜样，医护人员在做好本质工作后，应该享有该有的回报，作为医

院管理人员，不能以下属应该获得的报酬作为压迫下属的手段，杜绝管理者根

据自己的喜好来决定对下属的管理方式，更不能以小团体化或业绩为借口来孤

立下属，只有能力与道德相匹配的领导才医院方重点培养的管理层。 

第三，医院内营造出建言的氛围，在管理方式上采用扁平化管理，使医护

人员在遇到问题的时候可以直接面对高层领导反映问题，如果医护人员能够及

时报告重大发现，则主管可以采取及时措施以防止损失，并提高医院的运营效

率。所以医院应该开通对医护人员建言的通道与激励，奖励有效的建议，以便

每个人都有动力提出建议，减少员工沉默。 

第四，医院应意识到不正确的管理方式对下属内心情绪的影响。智联选择

的“工作场所冷暴力”调查结果和本研究中的“虐待管理”措施表明，虐待管

理普遍存在，且是一个重要的问题。医院必须认识并面对这种现象，并应对领

导和员工的员工的情绪衰竭，管理方应意识到需改善管理风格，以减少或消除

对雇员和组织的侵犯，可以改善虐待雇员及其组织的影响。 

第五，医院应该定期检查员工的情绪衰竭情况，一方面可以有效的了解医

院内部医护人员的心理状态，一方面可以发现领导管理的不当；当发现有情绪

衰竭的情况时，排除工作压力等方面的因素，也要考虑到不当的管理方式，通
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过不断的抽丝剥茧，找到引起医护人员情绪衰竭的主要因素，并加以解决，最

终达到降低医护人员情绪衰竭的现状。 

第六，医院要注意对领导者的招募和培训，例如在招聘领导者的时候，可

以通过多种心理测试与历来工作经验的判断，来排除具有虐待管理倾向的领导

者。在内部人员提拔方面，若发现该人员在原有岗位上已经暴露具有不太正确

的管理方式的倾向时，应考虑先培训再审核的方式，医院需要改善选择和评估

过程，确定管理违规者的趋势，并减少在领导力不正确的源头，且定期采用匿

名方式通过下属对领导的评价进行定性分析，从多方面来减少领导的虐待管理。 

第七，医院不仅要重视领导的虐待管理方式，也要从员工心理方面入手，

比如心理培训等，增加医护人员心理的抗压能力，可以消除或减轻领导管理对

员工的不利影响。另外，要使医护人员在医院内部建立良好的人际关系与职业

规划，多方面的支持都会使医护人员的抗压能力增加，进而自己调节自己的情

绪衰竭，因此无论员工发生什么情况，请不要使用沉默的行为来回应，建议应

主动避免沉默行为。 

5.2.2 医护人员方面 

减少情绪衰竭，研究表明虐待管理可以通过情绪衰竭在沉默行为中发挥作

用，因此医务人员可以减少情绪衰竭，在不强调压力的情况下加强对工作内容

的关注，而不应该过度注意工作以外的事情，在遇到困难时寻找解决方案而不

是保持沉默，以免主管的辱虐管理影响自身的职业发展。可以多增加一些调节

情绪衰竭方面的因素，比如多增加社会支持，多建立与同事之间的人际关系等，

通过多方面的资源建立，来提高自己在医院的地位为能力，减少领导对自己的

虐待管理，以达到降低情绪衰竭的目的。 

最后，医护人员需要认识到沉默行为的缺点，了解沉默与建言之间的利与

弊，认识到沉默会造成的后果，比如在医院内部的存在感较低，没有较好的人

际关系，没有较好的升职通道，沉默行为越高，越会造成内心心理的情绪衰竭，

进而对领导的管理方式产生更大的反抗心理，造成辱虐管理→情绪衰竭→沉默
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行为→辱虐管理等循环。因此无论医务人员发生什么情况，请不要使用沉默的

行为来回应，建议主动避免沉默的行为 

5.2.3 对其他企业的适应性 

任何企业，都需要规范管理者的行为，好的管理者的行为可以带来好管理

方式与组织内部的合作关系，而不好的关系行为则会造成下属的不满与反抗。

辱虐管理是组织中常见管理现象，领导者自己必须意识到对员工使用不适当的

管理方式，将减弱员工或组织的劳动状态与绩效，因为只有认识到可以改善管

理风格以减少或消除员工的虐待和组织带来伤害。无论是有意还是无意的辱虐

管理，都与领导者自身的素养与道德有关，所以企业对于领导者的选拔与培训

应该是作为重点来考量，而不是以绩效为考量目标。 

组织应更加注意员工的情感问题。当前员工人员以 80 后与 90 后为主，这

一代的年轻人相对思想更独立，追求公平与公正，在承受压力与调节内心情绪

衰竭方面的能力较差，企业应该对这一类群体的内心思想做出合理的处理方式，

拒绝高压管理，以尊重员工人格与员工工作状态为主，为员工提供了良好的环

境。另一方面，组织应提供员工申诉的渠道，例如设立专门部门为员工处理

“辱虐管理”的投诉，以保证员工在工作中的合法权益。 

5.3 硏究局限与展望 

本文虽保持谨慎地分析，但是出于种种因素，本文依旧存在不足。 

首先，经费的限制，本文考虑的因素有限，未能可以研究增加其他的调节

因素，例如领导力交换、心理资本、人格特质等。通过不同视角进行分析，同

时考虑上下级之间的关系对于辱虐管理的调节效应等。 

然后，本问使用员工自我评估来收集数据并评估领导的管理，而员工自己

的沉默行为可能会影响数据准确性，尤其是在主观因素导致对领导者管理不当

的情况下。因此，未来的研究可以使用其他形式进行领导者虐待管理的评估，

例如采用他评的方式进行评估。 
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其次，本文介于管理与下属两者的交流研究，本文只是考虑到同一层次的

研究，未考虑到管理层与员工之间人际关系，比如管理层与员工的不同关系也

有可能造成辱虐管理与沉默行为地影响呈相反的结果。由此，未来的研究可以

增加跨层次多特征的方法纳入更多的角度进行研究。 

最后，本研究探讨了在组织环境中领导者不当管理导致员工情绪衰竭的机

制。但是，尚未讨论影响领导辱虐管理的因素，不同的影响因素也会造成辱虐

管理的差异化，比如是领导个人喜恶，或者领导的人格特质，或者因为工作范

围内的因素等，都是本文尚未考虑到的，后续可以针对不同情境进行研究。 
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您好： 

本研究的目的是想要研究医院内部管理方式所造成结果的内容。您地意见

非常重要，感谢您认真的填写。 

一、基本资料： 

1.性别：□男 □女 

2.年龄：□18 至 25 岁(含) □26 至 35 岁(含)  □36 至 45 岁(含)  □46 至 55 岁

(含)  □56 岁及以上 

3.教育程度：□大专(含)以下 □本科 □研究生 

4.加入该医院时间：□不足 1年 □1-10 年 □11年及以上 

 

二、问卷调查 

1 为“非常不同意”；  2 为“不同意”；  3 为“一般”；  4 为“同意”；  5 为“非常

同意” 

问项 1 2 3 4 5 

变量：辱虐管理      

1.上司会说我能力不强。 
     

2.上司说我地想法是愚蠢的。 
     

3.上司会提起我过去地错误和失败。 
     

4.上司忽视我地存在。 
     

5.上司对我态度粗鲁。 
     

6.上司会对我撒谎 
     

7.上司不会对我工作所做的努力给予奖励 
     

8.上司认为我就应该干劳苦的活儿。 
     

9.上司不想让我和同事负相交往与合作。 
     

10.上司认为我缺乏工作的能力      

11.上司为了消除自己的尴尬而责怪我。      

12.上司会为别的事情气恼而对我发火。      

13.上司会当众贬低我      

14.上司会向别人发表对我地负面评价。      
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沉默行为      

1.我不会提出反对领导的决定 
     

2.我提出的建议没有人会采纳 
     

3.上级不会听我的建议 
     

4.上级不会为了我的建议而更改他的决定 
     

5.考虑到大家之间的关系，我不会提建议 
     

6.我不想做出头鸟，我只附和大家的建议。 
     

7.我不想得罪上级领导 
     

8.我与大家关系都不错，碍于面子，还是不要提意见。 
     

9.别人得事情和我没关系，没必要讲。 
     

10.我对企业地事情不关心，无所谓。 
     

11.采用中庸之道，不多说也就没有太多责任。 
     

12.我和企业感情不深，没必要说。 
     

 
     

变量：情绪衰竭      

1.我觉得工作很累 
     

2.工作对我来说确实太累 
     

3.我觉得工作让我喘不过来气 
     

4.我觉得工作很有压力 
     

5.下班的时候让我感觉精疲力竭      

6.下班的时候让我感觉依旧有压力      

7.下班的时候很想马上离开工作场所      
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