
第30卷 心理学探新 2010年

总第116期 PSYCHOLOGICALEXPLORATION 第2期

工作场所攻击行为的研究述评
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摘暋要:目前,工作场所攻击行为和暴力行为的发生越来越多,这种现象在职业健康领域逐渐

成为一个重要的问题。论文介绍了工作场所攻击行为的概念和类型;分析了工作场所攻击行为与

相关概念的界定、测量和研究方法;分析引起工作场所攻击行为的两方面原因,即情境或组织因素

和个人特征方面的原因;探讨了工作场所攻击行为的预防和今后研究的方向。
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1暋引言

近年来,工作场所的攻击行为(WorkplaceAg灢
gression)越来越引起公众的关注。在对美国公共

部门雇员的一项调查研究中发现,71%的雇员在过

去的五年中,承认他们曾是工作场所粗暴(Work灢
placeIncivility)的受害者[1]。美国佛罗里达州立大

学教授 Hochwarter(2007)的一项调查发现,大约有

4700万(几乎半数的美国职员)的美国人在工作中

经历过心理或身体上的攻击行为。其中,25%的人

受特定人群(消费者、客户及患者)的攻击,15%的人

员受组织中其他雇员的攻击,13%的人员受到上司

和老板的攻击[2]。在一项对加拿大公共部门雇员的

调查研究中,69%的雇员称他们曾有过一些言语方

面工作场所的攻击行为[3]。世界卫生组织和国际公

共服务机构已经注意到:工作场所攻击行为已成为

职场全球性关注的问题。
研究人员发现,所有形式的工作场所攻击行为

对个体而言,会有一种消极的情感,它对个体的身心

健康极为有害,同样,对于组织的功效而言也极为有

害[4]。论文主要对国外工作场所攻击行为的研究进

行回顾与述评,希望能引起国内研究者对这一领域

的关注。

2暋工作场所攻击行为的相关概念

工作场所攻击行为是近十多年来,在组织领域

中由Baron& Neuman(1996)[5]提出的概念。Bar灢
on& Neuman最初把工作场所攻击行为定义为任

何有意伤害组织内个体或组织本身的行为[6]。下面

就与工作场所攻击行为概念的相关问题展开讨论。

2.1暋工作场所攻击行为定义

最早对攻击行为展开研究的是1939年由美国

耶鲁大学心理学家多拉德(Dollard)和米勒(Miller)
提出的挫折———攻击假说(frustration-aggression
hypothesis)。但对工作场所攻击行为的研究是近

几年才引起研究者关注的,目前没有给出一个确定

的概念,有以下几个比较典型的描述性定义。

Baron& Neuman(1998)最早对工作场所攻击

行为作出定义,认为工作场所攻击行为是个体试图

(efforts)伤害他/她们目前或曾经工作过的组织中

其他 成 员,包 括 三 种 类 型:工 作 场 所 暴 力 行 为

(Workplaceviolence)、蓄意阻挠(Obstructionism)
以及敌意表达(expressionsofhostility)。

Dupre(2003)[7]对工作场所攻击行为的定义如

下:在一种组织情境中力图伤害别人,从含蓄的和隐

蔽的行为开始,采 用 主 动 对 抗 (activeconfronta灢
tion)、毁坏财物(thedestructionofproperty)以及

直接身体攻击(directphysicalassaults)。工作场所

攻击行为包括直接的身体攻击,如殴打或推撞;直接

的心理伤害(directpsychologicalharm),如口头冒

犯或藐视受害者;间接伤害(indirectharm),如毁坏

受害者的财物或散布谣言。

Schat和 Kello(2006)[8]对工作场所攻击行为

提供了一个他们认为较全面的定义:发生在与工作

相关的背景中,由个体或组织内外的个体有意对其

同事造成身体或心理上的伤害行为。

Barling(2009)[9]认为工作场所攻击行为是由

雇员引起的一些行为,有意对组织内个体或组织本
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身造成伤害,有时不同于工作场所暴力,在某种程度

上强调心理上所受到的攻击。通过对工作场所攻击

行为概念的综述,论文认为 Barling的定义比较全

面地描述了工作场所攻击行为。

2.2暋 工 作 场 所 攻 击 行 为 与 工 作 场 所 越 轨 行 为

(WorkplaceDeviance)的一些概念易混淆

对工作场所攻击行为概念的界定,很容易与工

作场所越轨行为的一些概念相混淆。如以情绪虐待

(Emotionalabuse)[10]、工 作 场 所 粗 暴 (Incivili灢
ty)[11]、工作场所暴力(WorkplaceViolence)[12-14]、
反社会工作行为(Antisocialworkbehavior)[15]、心
理虐待(Psychologicalabuse)[16]、工作场所恃强凌

弱 (Workplace Bully)[17,18] 以 及 工 作 场 所 骚 扰

(Workplaceharassment)[19]等为标志,来描述行为

相同但强度不同的情形。这些概念通过行为的不同

强度,从身体的攻击(PhysicalAssault)到心理上的

攻击(psychologicalaggression)(如被喊叫或被辱

骂)都包括了攻击行为的内容。

2.3暋工作场所攻击行为与工作场所暴力的关系

尽管术语“工作场所攻击行为暠和“工作场所暴

力行为暠经常被交替使用,事实上它们之间是有区别

的。工作场所暴力行为与工作场所攻击行为类似,
但行为表现(enacted)本质上更接近身体上的攻击

行为。由此可知,所有的暴力行为都是攻击行为,但
并不是所有的攻击行为都是暴力。这种区别无论在

一般的攻击行为的研究领域还是在具体的工作场所

对攻击行为的研究都很明显[20]。研究者多次发现

潜在的攻击行为会逐渐升级为身体上的冲突,并最

终导致暴力行为。攻击行为的这种程度变化,无论

在婚姻关系中还是在工作场所中都很明显。Schat
等人(2006)还发现在工作场所身体上遭受暴力的受

害者在此前可能都经历过非身体上的攻击行为。

Schat在对美国工人的代表概率抽样中报告,6%的

雇员在12个月内遭受到身体暴力事件,41.4%的人

遭受到心理攻击事件,超过13%的同样被试者报告

在一周内经历过工作场所的攻击,仅有1.3%的人在

一周内经历过暴力。
因此,可以得出以下结论:工作场所攻击行为的

发生相对频繁一些,而工作场所的暴力行为并不经

常发生。

2.4暋工作场所攻击行为的类型

基于施暴者(Perpetrator)与受害者(Victim)之
间的关系(加利福尼亚职业安全健康管理局1995),

工作场所的攻击行为可以归为如下四种类型。
类型一是工作场所的攻击行为发生在施暴者同

目标雇员或组织没有法律关系。施暴者主要来源于

两方面。一方面施暴者是进入工作环境实施犯罪行

为的人,如武装抢劫、商店盗窃等。另一方面,对于

公共服务业,施暴者来自客户、居民或其他公众人

员,这类工作场所暴力的报道占将近34%(美国公

共服务委员会,2002)。
类型二是工作场所攻击行为发生在施暴者与组

织存在一种法律关系,并且正处于被组织成员所教

导、关注时的情境,如消费者、囚犯、学生、患者等,最
后演变成暴力行为。在非致命的工作场所攻击行为

中,这类攻击行为占将近60%。由于职业的原因,
那些给人提供服务、关心、建议或教育的雇员更容易

遭受到攻击(加拿大职业健康安全中心1999),尤其

是当消费者、囚犯或患者正经历挫折、不安全感或压

力时,会极大地增加他/她们的攻击行为(美国国家

职业安全健康2002)。
类型三是工作场所攻击行为发生在施暴者与受

害者都是内部成员,即施暴者与受害者都属于组织

目前或此前的雇员,媒体所报道的这种类型主要是

下属与上司之间的攻击行为。研究发现,雇员的工

作场所攻击行为与情境因素相联系,如工作压力监

视、上司的谩骂[21]、不公正待遇以及过分被控制。
类型四是工作场所攻击行为发生在施暴者同组

织的受害雇员之间有个人关系,但与组织没有关系,
如目前或以前的配偶、亲戚、朋友或熟人等。

2.5暋工作场所攻击行为的测量

2.5.1暋攻击行为(Aggression)的测量

Buss和Durkee(1957)[22]编制了不同类型的敌

意量表,包括攻击(Assault)量表、间接敌意(Indi灢
rectHostility)量表、易怒(Irritability)量表、憎恨

(Resentment)量表、口头敌意(VerbalHostility)量
表和自责(Guilt)量表等,这是较早涉及对攻击行为

进行测量的研究。Buss和 Perry(1992)[23]专门编

制的攻击量表(TheAggressionQuestionnaire)由

四个分量表组成:身体攻击(PhysicalAggression,

PA)、口 头 攻 击 (VerbalAggression,VA)、愤 怒

(Anger,A)和敌意(Hostility,H),攻击量表总的

分数是四个因子分数之和。

2.5.2暋工作场所攻击行为的测量

Baron和 Neuman(1996)专门编制了工作场所

攻 击 行 为 量 表 (Workplace Aggression Scale,
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WAS),该量表分三个子量表:敌意表达(Expres灢
sionsofHostility)、蓄意阻挠(Obstructionismbe灢
haviours)和明显的攻击行为(OvertAggressionbe灢
haviours)。

Kessler(2008)[24]对暴力氛围的测量(Thevio灢
lenceClimateSurvey)间接地对工作场所攻击行为进

行了测量。该量表采用多项 试 样(Heterogeneous
Sample)法在美国的不同组织中进行测试,测试结果

显示攻击行为与工作中所有的压力都呈现显著相关。

3暋工作场所攻击行为产生的原因

工作场所攻击行为产生的原因主要从两方面进

行研究,即个人特征方面的原因和情境或组织方面

的原因。

3.1暋个体特征方面的原因

3.1.1暋人口统计学变量与工作场所攻击行为

1)性别(gender)
在社会和行为科学研究中最一致的发现是男性

比女性倾向于更加具有攻击性和暴力行为[25],Rut灢
ter(2005)[26]研究发现,在工作场所,男性比女性更

具有攻击行为,因为他们期望通过攻击行为获取更

大益处(有时会是很小的代价)。

2)年龄(age)
社会和行为科学相一致的发现是年龄与攻击和

暴力行为相关。Baron(1999)的研究显示,年轻雇员

(19-24岁)比年龄稍大的雇员(35岁以上)更加具

有攻击行为特性,而且攻击行为的频率也多一些。
对此一种可能的解释在于随着年龄的增加,人们更

好地理解他们行为的后果,并且更有能力努力控制

任何愤怒情绪的表达。

3)社会经济地位(socieconomicstatus)
社会经济地位往往通过教育、收入和职业来反

映[27]。Greenberg和Barling(1999)[28]研究显示:在教

育、收入和与上司、同事及下属的攻击行为之间未发

现任何联系。因此,这一领域的一些调查研究极少支

持在社会经济地位和工作场所攻击行为间的联系。

3.1.2暋个体差异与工作场所攻击行为

1)A型行为模式(ABehaviorPattern)
大量的证据表明:A 型行为模式在人类的攻击

行为上具有重要的作用。具体而言,研究发现 A 型

(TypeA暞s)分值高的个体,相比分值低的个体而

言,具有较高水平的人际易怒性,从而更倾向于进行

各种 挑 衅 形 式 的 攻 击 行 为 (Baron1999)。Baron
(1999)研究证明,个体在 A型行为模式的测验分数

上得分越高,就越会频繁地进行各种形式的工作场

所攻击行为。

2)愤怒与攻击性人格特征

一些个体倾向于对所看到的攻击行为的情形作出

愤怒反应,Glomb(2003)[29]和 Hepworth(2004)[30]等人

的研究显示,在愤怒特征和工作场所攻击行为之间

具有较强的一致性和相关性,愤怒特征很可能与工

作场所攻击行为以及敌意人格之间存在联系。

Inness(2008)[31]认为对工作场所攻击行为预测

的个人因素有愤怒和攻击性人格特征。愤怒人格特

征反映了个体对情境愤怒的反应倾向,攻击性人格

特征指个体在早期的发展阶段已表现出一定程度的

攻击行为。Inness的研究发现,愤怒和攻击性人格

特征都会影响个体的攻击行为。

3)个人对攻击行为的经历(personalhistory
withaggression)

社会学习理论很早就认为,早期对攻击行为的

显现(Exposure)对以后攻击行为会有显著的影响。

Huesmann(1988)[32]的脚本理论(ScriptTheory)也
支持这种观点,该观点认为孩子通过大量媒体观察

到暴力行为,据此他/她们便学习了攻击行为的脚

本。一旦学到了这种脚本,在以后的行为中会使用

这种脚本来指导行为。Greenberg和Barling(1999)
说明有过攻击行为经历的人可以预测对现如今同事

和上司的攻击行为。

4)多变量分析(MultivariateAnalyses)
从有关工作场所攻击行为实证研究的结论中进

行多变量分析,一些研究提供了更为细微的多变量

分析来区别这些变量,根据这种多变量分析思路,

Hershcovis(2007)[33]和他的同事对工作场所攻击

行为的预测进行元分析(Meta-Analysis)发现,仅
仅把个体特征分为愤怒特征、消极情感和性别因素

来预测工作场所攻击行为,不能较全面地理解个体

差异在工作场所攻击行为中的预测作用,而应当关

注个体和情境因素的相互影响作用。

3.2暋情境或组织方面的原因

3.2.1暋组织的不公平

许多研究开始关注工作中情境因素或组织因素对

攻击行为的预测,研究发现,在办事惯例和人与人之间

关系的公正与工作场所攻击行为之间存在显著的相关

(如 Dupre 和 Barling2006,Greenberg&Barling1999,

Hershcovis等2007,Inness等2005)。Hershcovis
等(2007)进行元分析发现人与人之间关系的不公正
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相比办事惯例的不公正是一种较强的对工作场所攻

击行为的预测因素。此外,谩骂的上司(Abusive
supervision)、较 差 的 领 导 行 为 (PoorLeadership
Behavior),角色冲突(Roleconflict),角色超负荷

(Roleoverload),角色模糊(Roleambiguity),工作

约束(WorkConstraints)以及工作自主性(Jobau灢
tonomy)相伴随产生的压力,也是预测工作场所攻

击行为的一些因素。

3.2.2暋临时解聘(Layoff)引起工作场所攻击行为

临时解雇经常作为工作场所攻击行为的主要预

测因素而被采用,尤其在上世纪九十年代,这种可能

存在的联系经常被讨论。
关于临时解雇对工作场所攻击行为的影响有被

媒体过分渲染的成份,当组织缩减规模或临时解雇

时,这些报道显然夸大了临时解雇与工作场所攻击

行为的联系。因此,有关临时解雇与工作场所攻击

行为的研究需要进一步探索。
研究发现不是临时解雇本身引起工作场所攻击

行为,而是由于临时解雇被实施的方式。如果临时

解雇没有被恰当地实施,个体会出现不公正的感觉

和愤怒的情绪,这种情形更可能会导致工作场所攻

击行为的发生[34]。
总之,没有证据支持临时解雇本身与工作场所

攻击行为之间有联系,而消除“临时解雇是一种主要

对工作场所攻击行为的预测因素暠这种误解,对于更

好地理解工作场所攻击行为尤为重要。相反,在临

时解雇被执行时个体所觉察到的公平与否才是重要

的预测因素,在工作场所攻击行为的研究中也支持

这种观点。

4暋未来的研究展望

4.1暋概念的界定

目前的研究存在概念界定的困惑,在对工作场

所越轨行为(WorkplaceDeviance)的研究中,都有

工作场所攻击行为的成分在内。如上文所提到的:
情绪虐待、工作场所粗暴、工作场所暴力、反社会工

作行为、心理虐待、工作场所恃强凌弱以及工作场所

骚扰等概念。这些概念或多或少都包含有攻击的成

分。工作场所出现的这些越轨行为,都涉及到对工

作场所攻击行为概念的界定。

4.2暋研究方法的局限

目前为止,多数研究基于自我报告和跨地区性

的调查研究,基于自我报告的研究方法有可能对数

据结果作出不合理甚至是错误的解释。今后的研究

应建立在纵向数据的收集上,采用多层线性模型

(multilevellinearanalysis)有效地利用纵向数据,
能够对工作场所攻击行为做出较为准确的解释。

目前为止,工作场所攻击行为的研究几乎都依

赖于 自 我 报 告,抽 样 上 采 用 方 便 抽 样。Nielsen
(2008)[35]在对成年人之间攻击行为的研究中说明,
采用方便抽样会限制外部效度,不能很好地概括一

般人群的攻击行为。此外,对攻击行为的自我报告

数据收集,典型的是以地区性组织调查进行。而这

种数据收集的方法容易受个人偏见的影响,因为据

此更可能得出原因推论。同时,从单纯关注个体,转
向关注个体与组织的相互作用入手,利用多水平观

点更能提升对工作场所攻击行为的理解[36]。

4.3暋对工作场所攻击行为的测量

Baron和 Neuman(1996)编制的工作场所攻击

行为量表(WorkplaceAggressionScale,WAS),目
前仍然属于工作场所攻击行为领域较权威的量表。
正是由于Baron和Neuman编制的 WAS,才开创了

对工作场所攻击行为的研究历程。但是随着全球化

进程的飞速发展,对组织行为的研究也正经历着前

所未有的变革与创新。对于工作场所攻击行为的测

量,仍旧停留在 WAS阶段,这种状况显然已不适应

当今社会发展中的组织变革的历程。因此,未来的

研究需要对工作场所攻击行为的测量进行探索。
另外,工作场所攻击行为的跨文化研究,也应该

是以后研究的方向。Forbes(2009)[37]通过对集体

主义(collectivism)和个体主义(individualism)文化

背景下攻击行为的研究发现,集体主义文化背景下

的个体比个体主义文化背景下个体更具有攻击性,
今后的研究应多进行这种跨文化的研究。

4.4暋工作场所攻击行为的预防

对于工作场所攻击行为的预防,是未来工作场

所攻击行为研究的主要目的。许多组织针对工作场

所攻击行为采取了一系列预防措施,如对攻击行为

的零容忍(Zerotoleranceforaggression)、对工作场

所出现的攻击行为采用严厉的惩罚等。但到目前为

止,对这些措施的有效性,并未得到检验。
关于如何阻止和减轻工作场所攻击行为问题,

是未来对此研究的重心所在。组织制裁在阻止工作

场所暴力中的作用是什么? 如何能使组织干预最有

效地既能阻止又能减轻工作场所攻击行为的影响?
总之,未来对于工作场所攻击行为的研究,应考

虑工作场所攻击行为的各种类型、引起攻击行为的情

96第2期 靳宇倡等暋工作场所攻击行为的研究述评



境和个体差异、对工作场所攻击行为的概念界定和测

量以及如何有效地对工作场所攻击行为进行预防。
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有童年期留守经历的大学生成人依恋、
社会支持与主观幸福感的关系研究

王玉花
(孝感学院 教育与心理学院,孝感432000)

摘暋要:该研究旨在探讨有童年期留守经历大学生的依恋、社会支持与其主观幸福感的关系。

以武汉七所高校319名有留守经历大学生和400名无留守经历大学生为对象,采用主观幸福感问

卷、亲密关系体验量表(ECR)和社会支持问卷进行测试。结果表明,对于有童年期留守经历的大

学生,1)他们的依恋回避维度、消极情感高于一般大学生,在社会支持利用度、社会支持总分、生活

满意度、主观幸福感方面得分显著低于一般大学生;2)依恋、社会支持与其主观幸福感显著相关;

3)主观支持、支持利用度和依恋焦虑能显著预测主观幸福感,依恋焦虑对主观幸福感的影响在加

入社会支持后下降。结论:社会支持在有童年期留守经历大学生的依恋和主观幸福感之间起中介

作用,即依恋通过社会支持的不同方面来影响个体的主观幸福感。

关键词:主观幸福感;有童年期留守经历的大学生;依恋;社会支持
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1暋问题提出

全国妇联2008年2月27日发布的《全国农村

留守儿童状况研究报告》显示,全国14周岁以下的

农村留守儿童约4000万人,大大超过以前的估计。
所谓留守儿童是指父母双方或一方流动到其他地

区,孩子留在户籍所在地并因此不能和父母双方共

同生活连续半年以上的14周岁及以下的儿童。调

查显示大部分留守儿童心理负担重,没有心理归属

感,他们非常渴望和父母生活在一起,而且对生活的

满意度逐步降低[1]。
依恋理论是西方儿童社会性和个性发展领域的

一个重要理论。通过在早期社会和亲子关系中所发

展的内部工作模式,童年的依恋风格被带入成年生

活,影响着后期健康心理的建立。Bowlby认为,依
恋的内部工作模式引导个体去思考自己应该得到何

种支持和关注、给他人怎样的信任,以及在亲密关系

中的交往策略[2]。Simonlarose和 AnnieBernier对

62名进入大学的青少年运用 AAI访谈、同伴报告

和自陈式报告的方法,发现回避型在向同伴和老师

寻求帮助方面存在困难,有退缩行为;专注型更多感

受到压力,对潜在的支持不信任,不愿寻求帮助,有
孤独感[3]。

不同的依恋类型由于内部工作模式的差异,被
认为可以影响到其社会支持的可获得性和寻求动

机,而社会支持是主观幸福感的重要影响因素之

一[4-6]。安全依恋型幸福感水平高是因为安全型的

人对他们应对压力的能力评价很高,并且积极寻求

社会支持。我国学者李同归发现安全依恋型整体的

主观幸福感显著高于害怕型和矛盾型的,主观幸福

感可以通过依恋焦虑、主观支持和支持的可利用度

进行预测[7]。
自2004年以来,关于留守儿童的研究较多,但

部分研究带有先入为主的倾向,更关注与留守儿童

有关的负面心理问题。而且,研究完全集中在留守

儿童当前的心理现状,缺乏关于留守经历对此特殊

群体的长期心理影响的研究。因此,选择存在童年

期留守经历的大学生,探讨童年期留守经历对大学

生依恋质量、主观幸福感的影响是研究的目的。
2暋研究方法

2.1暋研究对象

采用整体随机取样法,选取湖北省七所高校的

大一、大二、大三的学生,发放问卷1400份,有效回

收1141份,有效率为81.5%。同时通过家庭基本

情况问卷筛选出有童年期留守经历的大学生319



StudyontheRelationshipbetweenAdultAttachmentandSocialSupportand
SubjectiveWell-beingofCollegeStudentsLeft-homeinChildhood

WangYuhua
(DepartmentofEducationalScienceandPsychology,XiaoganUniversity,Xiaogan432000)

Abstract:Toexploretherelationshipamong AdultAttachmentandSocialSupportandSubjective-wellbeingofCollege
Studentsleft-homeinChildhood.Methods319collegestudentsleft-homeinchildhoodand400non-left-homecollege
studentsofsevenUniversitiesinWuhanwereselectedasthesubjects;theyweretestedwithExperiencesinCloseRelationships
Inventory,SocialSupportRatingScaleandSubjectiveWell-beingQuestionnaires暠.ResultsAsforthecollegestudentsleft
homeinchildhood,(1)theirattachmentavoidance,passiveemotionarehigherandavailabilityofsupport,wholesocialsupport,

lifesatisfaction,wholesubjectivewell-beingarelowercomparedwithothercollegestudents.(2)thereexitscorrelationamong
adultattachment,socialsupportlevelandsubjectivewell-being.(3)attachmentanxiety,subjectivesocialsupport,availability
ofsupporthavepredictivefunctiontosubjectivewell-beingofstudentsleft-homeinchildhood.ConclusionAdultattachment
influencessubjectivewell-beingofstudentsleft-homeinchildhoodthroughdifferentaspectsofsocialsupport.
Keywords:subjectivewell-being;collegestudentsleft-homeinchildhood;attachment;socialsupport
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ACommentaryontheResearchofWorkplaceAggression

JinYuchang1,2,QinQiwen1

(1.ResearchCenterofPsychologyandSocialManagement,SchoolofCultureandSocialDevelopment,SouthwestUniversity,

Chongqing400715;2.InstituteofKnowledgeEconomy,SichuanNormalUniversity,Chengdu610068)

Abstract:Atpresent,Aggressionandviolenceisincreasinginmostworkplaces,ithasbecomeasignificantprobleminhealth
careprofessions.Inthisarticleweintroducetheconcept,forms,measurementandantecedentsofworkplaceaggression.The
reviewofliteratureindicatesthatworkplaceaggressionisbecauseofsituationalororganizationalfactorsandindividualfactors.
Thisarticleconcludeswithsuggestionsforfutureresearch,includingquestionsofconstructdefinition,questionsofmeasure灢
ment,questionsofresearchmethodology,andquestionsofprevention.
Keywords:workplaceaggression;workplaceviolence;workplacedeviance;prevention
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