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摘要

	 本研究的主要目的是探究绩效压力是否、如何以及何时影响员工的亲组织非伦理行为。基 

于自我损耗理论，本文提出自我损耗和道德认同在绩效压力与亲组织非伦理行为关系中分别发

挥的中介作用和调节作用。为检验理论假设，本文通过问卷星共发放 400 份问卷，回收有效样

本 333 份，并运用 SPSS 26.0 和 MPLUS 8.0 进行相应的数据分析，包括验证性因子分析、描述 

性统计分析和假设检验。数据结果表明：绩效压力与员工亲组织非伦理行为之间呈现显著的正

相关关系；自我损耗在绩效压力与亲组织非伦理行为中发挥中介作用；道德认同不仅负向调节

自我损耗对亲组织非伦理行为的直接正向影响，还负向调节绩效压力通过自我损耗对亲组织非

伦理行为的间接正向影响。这一研究发现有助于人们加深对亲组织非伦理行为驱动因素的认识

并尽可能减少组织中亲组织非伦理行为的发生。
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Abstract

	 The main purpose of this study is to explore whether, how and when performance pressure affects 

the unethical pro-organizational behavior of employees. Based on the perspective of ego-depletion theory, 

we propose that ego depletion and moral identity are the mediator and moderator in the relationship 

between performance pressure and unethical pro-organizational behavior, respectively. In order to test 

the theoretical hypotheses, we distributed 400 questionnaires through the Questionnaire Star online 

survey tool. A total of 333 valid samples were collected, and SPSS 26.0 and MPLUS 8.0 were used for 

the corresponding data analysis, which primarily employed confirmatory factor analysis, descriptive 

statistical analysis and hypotheses testing. The data results supported the hypotheses and the following 

conclusions were drawn: there was a significant positive correlation between performance pressure and 

employee pro-organizational unethical behavior, ego depletion played a mediating role in the relationship 

between performance pressure and unethical pro-organizational behavior, and moral identity not only 

negatively moderated the direct effect of ego depletion on unethical pro-organizational behavior but also 

negatively moderated the indirect effect of performance pressure on unethical pro-organizational behavior 

via ego depletion.

Keywords; Performance Pressure, Unethical Pro-organizational Behavior, Ego Depletion, Moral Identity

引言

	 近年来，研究者开始注意到，企业员工会出于维护组织的利益而有意做出违背社会道德和 

伦理规范的行为，如夸大公司的产品或服务、帮助公司做假账等，即“积极因素——消极后果”   

Umphress et al. (2010) 针对此类行为首次开展了相关研究，同时将这种为了维护组织及其成员的 

利益而从事违背社会道德规范的行为定义为“亲组织非伦理行为”(Unethical pro-organizational 

behavior)。这类行为虽有亲组织性，但同样会破坏公司与其他利益相关者的关系，损害公司的外 

部声誉，进而影响公司的长远发展。在管理实践中，亲组织非伦理行为的亲组织性往往导致该 

行为在组织中被忽视，甚至得到领导者的默许和支持，引致其他员工争相模仿。不可否认的是

亲组织非伦理行为在一段时间内的确能增加组织或成员的利益，但用发展的、战略的眼光来看

待，这一行为严重伤害外部利益相关者，甚至将企业推向舆论的风口浪尖，不利于实现组织的

长久永续发展。因此，探究员工亲组织非伦理行为产生的前因及其作用机制，进而甄别、控制  

消除这一行为，具有重要的现实意义。

	 考虑到绩效压力是当今工作场所普遍存在的压力源，本研究从绩效压力出发，探讨绩效压 

力对员工亲组织非伦理行为的影响。此外，基于自我损耗理论视角，本研究还将探讨员工自我

损耗在绩效压力对亲组织非伦理行为影响过程中发挥的中介作用，以及道德认同在上述过程中

发挥的调节作用。
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研究目的

	 亲组织非伦理行为在组织中的普遍性和危害性，引起了管理学者和实践者的广泛关注  

本研究的主要目的是考察绩效压力是否、如何以及何时对亲组织非伦理行为产生影响。基于自

我损耗理论 (Ego depletion Theory)，我们提出自我损耗和道德认同分别作为绩效压力影响员工

亲组织非伦理行为的中介机制及边界条件。这有助于人们加深对亲组织非伦理行为驱动因素的

认识，并尽可能减少组织中亲组织非伦理行为的发生。

	 理论目的

	 首先，本研究通过考察绩效压力对员工亲组织非伦理行为的影响，有助于拓展亲组织非伦 

理行为的前因研究，加深对“员工为什么会做出亲组织非伦理行为”这一问题的认识。同时，通过 

把亲组织非伦理行为作为绩效压力的结果，以期拓展绩效压力的结果研究。

	 其次，本研究基于自我损耗理论识别自我损耗在绩效压力与亲组织非伦理行为关系中发

挥的中介作用，论证自我损耗是把绩效压力转换为负面行为的关键桥梁。这有助于从理论上解

释绩效压力为何以及如何导致员工做出亲组织非伦理行为，并且进一步加深人们对于绩效压力

与亲组织非伦理行为二者关系的认识。同时，通过对自我损耗中介作用的探讨和验证，我们也

尝试拓展自我损耗的法理网络，识别绩效压力是导致个体自我损耗的原因之一，同时自我损耗

会带来亲组织非伦理行为等负面行为。

	 最后，本研究对于道德认同的调节作用的探讨，有助于厘清绩效压力——自我损耗——亲组 

织非伦理行为关系的边界条件，以期为绩效压力的影响效应提供一个更精确的解释。

	 实践目的

	 首先，组织应该认识到员工的亲组织非伦理行为是具有危害的。虽然该行为在短期内有利 

于组织的利益，但由于其违背伦理规范的本质，从长期来看会威胁组织的生存发展。本研究通

过探讨绩效压力是引发员工实施亲组织非伦理行为的一个重要因素，以期为组织实践提供一种

有效减少和避免亲组织非伦理行为发生的措施，即关注员工所面临的绩效压力，如果压力过大

组织应该适当调整工作安排来缓解员工绩效压力。

	 其次，管理应该认识到绩效压力是一把双刃剑，既有积极方面，又有消极影响。以往研究 

表明绩效压力能驱动员工努力工作，组织实践也不断给员工施加绩效压力。但本文认为绩效压

力会导致员工陷入自我损耗的状态，进一步引发员工去实施亲组织非伦理行为。所以，管理者

应该尽量减少甚至避免员工过度工作，自我损耗还会减少员工的工作努力、个人绩效以及会增

加工伤或事故的可能等，因此考虑到自我损耗对组织及员工的负面影响，强烈建议管理者尽可

能减少从事创造性活动的员工加班加点的时间与频率。

	 最后，管理者应该重视培养和塑造员工的道德认同感。本研究认为道德认同在一定程度上 

缓解自我损耗与亲组织非伦理行为之间的关系，以及绩效压力通过自我损耗对亲组织非伦理行
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为的间接影响。由此，提高员工的道德认同感知对缓解员工因自我控制资源损耗而从事亲组织

非伦理行为具有一定的现实意义。管理者可以采取一些措施，比如增强员工道德认知、提升员

工道德水平、塑造组织道德氛围等，以此来增强员工的道德认同感。

文献综述

	 绩效压力

	 绩效压力是指工作场所中员工为达到绩效要求或绩效期望水平而产生的压力，这种压力

会引发员工的心理波动，进而影响员工的行为选择。回顾关于绩效压力现有研究，心理方面主

要指绩效压力对个体情感或情绪的影响，如自我效能感、幸福感、职业倦怠、焦虑情绪、工作

满意度和离职倾向等 (Eisenberger & Aselage, 2009；Gardner, 2012；Mitchell et al., 2019)。在工作 

场所，绩效压力对员工的工作态度、心理和行为产生不可忽视的影响。已有研究对绩效压力的

影响因素和作用结果进行了较为广泛的探讨，绩效压力是把双刃剑，既能为组织和员工带来积

极的影响，也有可能产生消极的影响。但是关于绩效压力如何影响员工亲组织非伦理行为的研

究很少，本研究将重点分析，绩效压力存在时，处于任务压力状态下的员工，如何对亲组织非

伦理行为做出选择。

	 亲组织非伦理行为

	 亲组织非伦理行为是指为了维护组织及其成员的利益从事违背社会道德规范的行为

(Umphress & Bingham, 2011)。包括两个要素：一是非伦理性，它违反了相关法律或道德等广为 

接受的社会规范；二是亲组织性，是员工自发从事的，使组织、成员或二者都受益的行为

(Umphress et al., 2019；Umphress & Bingham, 2011)。亲组织非伦理行为是一项有意识的行为，并 

且关注的是行为动机而非行为结果，某种行为出发点是亲组织的，虽然最终结果是损害组织的

但也属于亲组织行为的范畴。简言之，亲组织非伦理行为虽然具有亲组织性，使得该行为在组 

织中容易被忽视、默许甚至鼓励 (Lin & Yu, 2020)，可能在短期内有助于维护组织及成员利益  

但其非伦理行为的本质，最终还是会损害企业的长远利益 (Li et al., 2018)。

	 自我损耗

	 自我损耗是指在活动中消耗了心理能量之后引起的自我执行功能下降的过程 (Baumeister  

et al., 1998)。自我损耗的概念是基于自我控制资源模型框架之下提出的，自我控制指的是个体克 

制自己的冲动欲望以及习惯性反应的能力 (Mischel et al., 1989)。广义上来讲，所有需要控制或者 

改变自身的行为以及所有的决策、自主性等执行功能都依赖于这种资源，当有限的自我控制的 

水库”耗尽时，导致进一步自我调节的能力降低。

	 在自我控制资源模型中，自我控制被视为类似于肌肉。就像肌肉需要能量来在一段时间内 

施加力量一样，对自我控制要求很高的行为也需要力量和能量来执行。同样，类似于当肌肉在
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持续用力一段时间后变得疲劳，再进一步用力时能力会减弱，当在一段时间内都需要自我控制

资源时，自我控制也会变得枯竭，自我控制减弱的状态称为“力量”的自我损耗 (Baumeister & 

Heatherton, 1996；Baumeister et al., 1998)。

	 道德认同

	 道德认同指的是个体对道德品质的认可程度，是个体自我概念中的道德成分 (Aquino &  

Reed II, 2002)。Reynolds 和 Ceranic (2007) 基于社会认同理论，发现个体的道德认同水平越高  

个体的道德行为也就越多。在道德认同不高的情况下，道德判断与道德认同的交互作用影响着

道德行为，在道德认同高的情况下，道德认同的内在化维度和象征化维度都正向影响道德行为  

Aquino 和 Reed II (2002) 研究表明道德认同水平越高，个体的亲社会行为就越多，个体更愿意从

事慈善服务、志愿服务等行为，导致较少的表现反社会行为。

	 Mulder 和 Aquino (2013) 把道德认同当作一种人格特质进行研究，发现道德认同在道德情

绪对规避不良行为影响中起到调节作用，道德认同水平越高，个体行为与自身的道德品质匹配

度越高，从而抑制非伦理行为的产生。Rupp et al. (2013) 认为企业社会责任感知对求职者的求职 

意向的影响，受道德认同的调节，道德认同水平越高，两者间的关系越紧密；道德认同负向调

节了企业社会责任感知对员工组织公民行为的影响。

	 研究假设与模型

	 根据自我损耗理论，个体执行意志活动需要消耗自我控制资源，如果个体在执行一种意志 

活动中消耗了该资源，那么会减少个体在执行另外一种意志活动中的实际可用资源 (Hobfoll,  

2001)。绩效压力会导致员工的自我控制资源被大量损耗，进而个体产生自我损耗并对之后的控

制行为产生影响，由此诱发亲组织非伦理行为。基于此，自我损耗是绩效压力到员工亲组织非

伦理行为的一个中介机制。

	 此外，在绩效压力通过自我损耗致使员工从事亲组织非伦理行为的这一作用机制中，其他 

资源的消耗或补给可以加剧或减缓自我控制资源的损耗。道德认同是个体对道德品质的认可程

度，并对组织表现出正面的情感依附 (Aquino & Reed II, 2002)。根据 Hobfoll (2001) 对资源的分

类，这种正面情感可以被看作是能量资源。由此，道德认同可以使员工产生一种心理上的满足 

与激励，可以缓解自我控制资源的耗尽 (Hall & Chandler, 2005)。道德认同感不同的个体，其对自 

我损耗的感受程度和应对策略存在着较大的差别，相对于高道德认同感的个体，低道德认同感

的个体会更加注意保护和维持自身的资源，会损耗更多的自我控制资源从而更容易产生自我损

耗。本研究提出以下综合模型，如图 1 所示：



Chinese Journal of Social Science and Management Vol. 8 No. 1, 2024	 275

Indexed in the Thai-Journal Citation Index (TCI 2)

图 1 研究模型

	 本研究具体探讨绩效压力对员工亲组织非伦理行为的影响效应；并且基于自我损耗理论

考察自我损耗在绩效压力与员工亲组织非伦理行为的中介效应，以及道德认同在绩效压力-自我

损耗-员工亲组织非伦理行为三者关系中发挥的调节效应。

	 基于上述综合模型，本研究提出以下假设：

	 H1：绩效压力与员工亲组织非伦理行为之间呈现显著的正相关关系。

	 H2：绩效压力与员工自我损耗呈现显著的正相关关系。

	 H3：自我损耗与亲组织非伦理行为呈现显著的正相关关系。

	 H4：绩效压力会通过影响员工的自我损耗进而影响其亲组织非伦理行为，即员工自我损

耗在绩效压力与其亲组织非伦理行为之间起着中介作用。

	 H5：员工道德认同负向调节着员工自我损耗与其亲组织非伦理行为的直接关系。即当员

工的道德认同较高时，自我损耗对员工亲组织非伦理行为的正向直接影响较弱；当员工的道德

认同较低时，自我损耗对员工亲组织非伦理行为的正向直接影响较强。

	 H6：员工道德认同负向调节着绩效压力通过员工自我损耗对其亲组织非伦理行为的间接

影响。即当员工的道德认同较高时，绩效压力通过员工自我损耗对其亲组织非伦理行为的正向

间接影响较弱；当员工的道德认同较低时，绩效压力通过员工自我损耗对其亲组织非伦理行为

的正向间接影响较强。

研究方法

	 样本和程序

	 本研究采用问卷调查的研究方法，涉及金融、通讯服务、房地产、信息科技 4 类行业，样 

本主要来源于江西、广东、湖南等省份，涉及企业类型包括国有企业、私营企业、事业单位等

本次调研通过问卷星共发放 400 份问卷，回收 396 份，在剔除填写时间不达标、填写信息不够 

具体完整、填写同一选项重复率高等一些无效问卷后，共产生有效问卷 333 份，有效问卷率为

84.09%。
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	 本研究利用 SPSS 26.0 和 MPLUS 8.0 进行相应的数据分析，具体操作过程如下：首先，利 

用 SPSS 26.0 对样本进行频率分析和信度分析，并利用 MPLUS 8.0 对绩效压力等变量进行验证

性因子分析，评估各变量之间的区分效度；其次，利用 SPSS 26.0 对绩效压力等变量进行描述 

性统计检验和相关性分析；最后，利用分层回归分析和 Hayes 开发的 PROCESS 考察绩效压力

自我损耗与员工亲组织非伦理行为之间的关系以及道德认同在这一过程中的调节作用。

	 变量测量

	 本研究所涉及的主要变量包括绩效压力、自我损耗、道德认同、亲组织非伦理行为四个变 

量。所有量表均选自权威期刊发表论文中的成熟量表，对于英文版量表，在正式施测前严格遵 

循翻译——回译程序，以确保各个题项在语义上的正确性和完整性。本研究所有量表均采用

Likert5 点评分法，1 表示“非常不符合”，5 表示“非常符合”。

	 绩效压力：采用 Mitchell et al. (2018) 开发的绩效压力量表进行测量，共 4 个题项，如“为了 

完成任务，我感受到大量的压力”。本研究中，该量表的 Cronbach’s α 值为 0.842。

	 自我损耗：该变量的测量采用 Lanaj et al. (2016) 开发的自我损耗量表，共 5 个题项，如“我 

感到筋疲力尽”。本研究中，该量表的 Cronbach’s α 值为 0.782。

	 道德认同：采用 Aquino 和 Reed Ⅱ (2002) 所开发的道德认同量表，共包含 10 个条目。该量

表要求被试首先想象一个具备 9 个与道德相关特质（即有同情心的、慈悲的、公平的、友好的

慷慨的、助人为乐的、勤奋的、真诚的、和蔼的）的人，然后再要求被试评价拥有上述特质对 

他们自身的重要程度，例如“成为具有上述特质的人对我来说是非常重要的”。该量表的 

Cronbach’s α 值 0.921。

	 亲组织非伦理行为：本研究使用单维度的量表 (Umphress et al., 2010) 来测量亲组织非伦理 

行为，包括“为了帮助企业变得更好，我愿做任何事”、“为了企业利益考虑，我会尽可能掩盖事 

实真相以使企业看起来更好”等在内的 6 个题项。该量表简单明晰，能够较好地体现这一行为中 

利组织”和“非伦理”特征。该量表的 Cronbach’s α 值为 0.895。

	 控制变量：结合以前的相关研究，本研究将员工的性别、年龄、工作年限、受教育程度等

人口统计学变量作为控制变量。

研究结果

	 描述性统计分析

	 本研究主要变量的均值、标准差和相关系数如表 1 所示。由表 1 可知，绩效压力与亲组织

非伦理行为呈显著的正相关关系 (r = 0.376, p<0.01)，绩效压力与自我损耗呈显著的正相关关系  

(r = 0.261, p<0.01)，自我损耗与员工亲组织非伦理行为呈显著的正相关关系 (r = 0.309, p<0.01)

这为本研究的理论模型提供了初步的证据支持。
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表 1 变量描述统计和相关分析结果 (N = 333)

变量 M S.D. 1 2 3 4 5 6 7

性别 1.421 0.494

年龄 2.780 1.243 -0.050

工作年限 2.019 0.978 -0.030 -0.532**

教育程度 3.567 1.100 -0.097 -0.047 0.060

绩效压力 2.738 0.629 -0.116* -0.002 -0.015 -0.115*

自我损耗 2.783 0.607 -0.045 -0.073 -0.008 -0.042 0.261**

道德认同 3.522 0.708 -0.031 -0.001 -0.010 -0.057 0.001 -0.038

亲组织非伦理行为 2.949 0.685 -0.034 -0.031 -0.048 -0.033 0.376** -0.309** -0.076

注：M 表示均值，S.D. 表示标准差。

	 验证性因子分析

	 本研究主要测量了四个变量：绩效压力、自我损耗、道德认同、亲组织非伦理行为，利用 

MPLUS 8.0 对四个模型进行验证性因子分析。各个模型的拟合指数如表 2 所示，由表 2 可知  

四因子模型的拟合度明显优于其他三个模型 (χ²/df = 1.807, TLI = 0.929, CFI = 0.938, RMSEA = 0.050) 

并且各个拟合指标也达到了学界认可的标准，这表明本研究涉及的 4 个主要变量具有良好的区 

分效度，可以进行下一步变量之间的关系检验。

表2 验证性因子分析结果 (N = 333)

模型 因素 χ²/df CFI TLI RMSEA

模型a 四因子模型 (PP; SC; UPB; MI) 1.807 0.938 0.929 0.050

模型b 三因子模型 (PP; SC＋UPB; MI) 4.468 0.730 0.693 0.104

模型c 二因子模型 (PP＋SC; UPB＋MI) 5.989 0.606 0.558 0.124

模型d 单因子模型 (PP＋SC＋UPB＋MI) 6.934 0.527 0.474 0.136

注：PP 表示绩效压力，SC 表示自我损耗，UPB 表示亲组织非伦理行为，MI 表示道德认同。“＋”表示 2 个因子合

并为一个因子。

	 假设检验

	 为验证假设 H1——H3，本研究采用了层级回归分析法进行检验，回归分析结果见表 3。由 

表 3 中的模型 2 可知，绩效压力对自我损耗呈现显著的正相关关系 (β = 0.238, p<0.01)，支持了 

假设 1。由模型 4 可知，绩效压力对亲组织非伦理行为呈现显著的正相关关系 (β = 0.341, p<0.01) 

支持了假设 2。由模型 5 可知，自我损耗对亲组织非伦理行为呈现显著的正相关关系 (β = 0.281, 

p<0.01)，假设 3 得到支持。
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	 为进一步检验自我损耗在绩效压力与员工亲组织非伦理行为之间的中介作用（假设 H4）  

本研究采用了 Baron 和 Kenny (1986) 提出的中介效应分步分析的检验步骤。在回归分析中，首

先将所有控制变量放入回归方程，其次加入绩效压力作为自变量，再检验自我损耗在绩效压力 

与员工亲组织非伦理行为之间所起的中介效应。结果见表 3 中的模型 6，在加入了中介变量自 

我损耗之后，自变量绩效压力对亲组织非伦理行为的影响效应下降 (β = 0.290, p<0.01)。由此

自我损耗在绩效压力与员工亲组织非伦理行为中起到了中介作用，假设 4 得到了数据的支持。

表 3 自我损耗的中介效应分析结果 (N = 333)

变量类别 变量名称
自我损耗 亲组织非伦理行为 亲组织非伦理行为

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6

控制变量 性别 -0.039 -0.012 -0.038 -0.001 -0.027 -0.004

年龄 -0.102 -0.103 -0.013 -0.015 -0.016 -0.007

工作年限 -0.054 -0.055 -0.032 -0.031 -0.047 -0.043

受教育程度 -0.040 -0.018 -0.019 -0.013 -0.007 -0.017

自变量 绩效压力 --0.238** --0.341** --0.290**

中介变量 自我损耗 --0.281** --0.215**

R² -0.030 --0.082** --0.059** --0.166** --0.135** --0.209**

∆R² --0.052** --0.107** --0.073**

	 假设 5 认为道德认同会减弱自我损耗与员工亲组织非伦理行为之间的正向关系。为检验

H5，首先，本研究将控制变量放入回归方程；其次，将自我损耗和道德认同放入回归方程；再

次，将自我损耗和道德认同的乘积项（为防止多重共线性，将中介变量与调节变量的乘积项均

进行了均值中心化处理）放入回归方程。在表 4 中，由模型 9 可知，自我损耗和道德认同的乘 

积项对员工亲组织非伦理行为有显著预测作用 (β = -0.123, p<0.05)。根据 Aiken et al. (1991) 建议

对交互作用的效果进行绘图，以均值加减一个标准差为基准划分道德认同的高低水平。如图 2所

示，简单斜率检验的结果表明，对于高道德认同的员工，自我损耗对员工亲组织非伦理行为的

正向作用不显著 (β = 0.06, p = 0.27)；对于低道德认同的员工，自我损耗对员工亲组织非伦理行 

为的正向作用较强 (β = 0.216, p< 0.01)。由此，假设 5 得到了数据的支持。
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表 4 道德认同的调节作用分析 (N = 333)

变量类别 变量名称
亲组织非伦理行为

模型 7 模型 8 模型 9

控制变量 性别 -0.039 -0.014 -0.028

年龄 -0.102 -0.102 -0.096

工作年限 0.054 -0.054 -0.038

受教育程度 -0.040 -0.015 -0.013

主效应 自我损耗 -0.238** -0.195**

道德认同 -0.044 -0.067

调节效应 自我损耗×道德认同 -0.123*

R² 0.030 -0.084** -0.097*

∆R² -0.054** -0.013*

图 2 道德认同在自我损耗与亲组织非伦理行为之间的调节作用

	 假设 6 提出，道德认同弱化绩效压力通过自我损耗对员工亲组织非伦理行为的间接影响  

为了检验该假设，本研究运用 Process 插件估算了在道德认同高与低的情况下，绩效压力与员

工亲组织非伦理行为之间的间接效应的置信区间，以及两者之间差异的置信区间。由表 5 可

知，对于低道德认同感的员工，绩效压力通过自我损耗对员工亲组织非伦理行为的间接效应相 

对较高（b = 0.0874, 95% 的无偏置信区间为［0.0368, 0.1486］，不包括 0）；对于高道德认同感的员 

工，间接效应相对较低（b = 0.0238, 95% 的无偏置信区间为［-0.0148, 0.0709］，包括 0）。高低两个 

水平下的间接效应差值为 0.0636，置信区间为［-0.1327, -0.0044］，不包括 0，表明显著差异

由此，道德认同会负向调节绩效压力通过自我损耗对员工亲组织非伦理行为的间接影响。因此

假设 6 得到了数据的支持。
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表 5 被调节的中介效应分析结果

绩效压力→自我损耗→亲组织非伦理行为

道德认同 间接效应 标准误 间接效应的 95% 置信区间

低道德认同 0.0874 0.0284 0.0368 0.1486
高道德认同

高与低条件下的间接效应差异

0.0238
0.0636

0.0214
0.0324

-0.0148
-0.1327

0.0709
-0.0044

注：低道德认同是均值－1个标准差，高道德认同是均值＋1个标准差。

讨论

	 本研究的主要目的是探究绩效压力是否、如何以及何时影响员工的亲组织非伦理行为。基

于自我损耗理论，本文提出自我损耗和道德认同在绩效压力与亲组织非伦理行为关系中分别发 

挥的中介作用和调节作用。通过对 333 名员工进行调研，数据结果支持了本文所提出的所有假

设。研究结论见表 6。

表 6 本文主要研究结论

研究结论 主要内容

结论 1 绩效压力正向影响员工亲组织非伦理行为。

结论 2 绩效压力正向影响员工自我损耗，进而导致亲组织非伦理行为，即自我损耗在绩效压力与亲组织非

伦理行为中发挥中介作用。

结论 3 员工道德认同负向调节自我损耗对亲组织非伦理行为的直接影响，即当道德认同较高时，自我损耗

对亲组织非伦理行为的直接正向影响较弱；反之，则较强。

结论 4 员工道德认同负向调节绩效压力通过自我损耗对亲组织非伦理行为的间接影响，即当道德认同较高

时，绩效压力通过自我损耗对亲组织非伦理行为的间接正向影响较弱；反之，则较强。

总结与建议

	 本研究基于自我损耗理论，提出绩效压力会通过自我损耗进而导致员工亲组织非伦理行 

为，道德认同负向调节了绩效压力——自我损耗——亲组织非伦理行为之间的关系。根据研究结论 

得出以下管理建议：

	 首先，对管理者而言，应该认识到绩效压力是一把双刃剑，既有积极方面，又有消极影响  

应该尽量减少甚至避免员工过度工作；应该重视培养和塑造员工的道德认同感；需要建立规范

的制度并严格执行，有效规避员工的亲组织非伦理行为。

	 其次，对组织而言，应当制定实施员工心理援助计划，提供咨询服务和心理辅导，对员工 

的情绪加强疏导，提升员工有效应对不良情绪的能力，克服职场压力带来的负面影响，防止焦

虑情绪在组织内的蔓延以及可能导致的消极后果。主动给予员工更多的支持和关怀，提供给员

工应对压力、完成工作任务所需的资源。
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	 最后，员工应当正视绩效压力，树立道德标准。积极寻求领导、同事、组织的支持和帮助  

这就要求员工在平时和领导、同事保持良好的人际关系，同时员工更要敢于直面困难，敢于向

上级表示自己工作上的力不从心，从组织处获得支持。
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