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绩效压力对职场欺骗行为的影响机制研究
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摘'要! 文章基于自我控制资源理论!以#7$名员工为样本!探讨了绩效压力是否会通过员

工的自我损耗导致职场欺骗行为的产生!并关注了家长式领导和差错管理氛围的调节作用"结果

表明'绩效压力对职场欺骗行为存在显著的正向影响$绩效压力通过诱发员工的自我损耗而使员

工做出职场欺骗行为$仁慈领导具有正向的调节效应!德行领导和差错管理氛围具有负向的调节

效应"研究结果有助于揭示职场欺骗行为产生的内在机制和边界条件!以及家长式领导和差错管

理氛围可能存在的影响"

关键词! 绩效压力$职场欺骗行为$自我损耗$家长式领导$差错管理氛围
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一" 引D言

谎报绩效&磨洋工&迟到撒谎&装病翘班这些行为在企业时有发生%但因这些行为具有较强的误导性而

不易被发现(在企业中%也有不少事实证明职场欺骗行为!G).>T0/2,bN,/3?-I[,N/O?)."正在逐渐增加(富

国银行解雇了7#""名员工%原因在于他们开设虚假账户以完成销售目标和获取奖金
*!+

(一项普华永道的研

究发现%有超过#"Z的组织报告了职场欺骗事件的发生%其中有超过7"Z的企业表明在近几年类似事件的

发生率在增加
*&+

(这些职场欺骗行为每年会产生数亿美元的额外支出
*#+

%削减了大约VZ的企业年收

入
*$+

%对企业的发展产生负面的影响(



鉴于职场欺骗行为的危害性与普遍性%近几年来越来越多的学者开始关注研究职场欺骗行为的发生

原因和影响后果
*74A+

%但是目前关于欺骗行为的研究大多集中在儿童欺骗行为以及学术欺骗行为%对于职

场欺骗行为的研究仍处于初级阶段%缺乏对职场欺骗行为发生机制的系统理解(已有研究主要从行为动机

解释员工为何欺骗%如员工会为了自我服务而去实施欺骗行为
*V+

%但也有研究发现人们与生俱来就有欺

骗的本能%欺骗行为是个体无法自控的结果(基于该观点%本研究认为欺骗是基于#合理化$本能产生的%

个体需要自我控制资源才能抑制欺骗行为(因此基于自我控制资源理论探讨职场欺骗行为和绩效压力之

间的关系%将会有助于从行为控制的视角来重新探讨职场欺骗行为(此外%除了员工个体感受到的因素之

外%组织因素和领导因素也会对员工的自我损耗产生影响%而家长式领导和差错管理氛围是众多因素中最

可能对员工的自我损耗产生影响的因素%因此在中国情境下%有必要深入探讨家长式领导和差错管理氛围

如何影响绩效压力与职场欺骗行为之间的关系(

如图!所示%本研究将基于自我控制资源理论从行为控制的角度探讨绩效压力对职场欺骗行为的作用

机制%也将深入挖掘家长式领导和差错管理氛围这两个因素对上述关系所产生的影响(

图!'理论模型

二" 理论基础与研究假设

#一$ 绩效压力与职场欺骗行为

绩效压力是一把双刃剑%适度的压力对员工有着正面影响%过度的压力会对员工产生负面的影响%而

后者才是本研究的重点%因此本研究后续所指的绩效压力均为#过度的$绩效压力(本研究认为过度的绩

效压力会影响员工的情绪和认知%从而改变员工的行为(

从认知的角度来看%绩效压力会让员工产生更加强烈的成就动机%同时也会降低员工的自制力%进而

导致员工实施职场欺骗行为(首先%绩效压力会让员工产生更强烈的成就动机%因为绩效考核的结果往往

会与员工在组织中的地位相关联%因此员工会认为高绩效是必要的
*%+

(然后根据冒险偏好模型%人的成就

动机有两种%分别是避免失败和追求成功)一方面%员工会为了避免失败而实施欺骗行为%因为失败带来的

威胁会调动员工的自我服务意识%当自我服务意识水平较高时%员工会为倾向于夸大绩效表现来避免失

败%欺骗行为的冲突假设理论也提出当人们意识到能够通过欺骗来避免失败时%就更有可能会去实施欺骗

行为
*X+

'另一方面%员工为了追求成功将会更有可能采取问题导向的应对方法%在这一过程中欺骗这种违

背规则的行为发生的概率会更高%同时欺骗行为的自我概念理论也表明个体在面临#成功的诱惑$时%会

更容易放弃#正面评价$这种内在奖赏%从而倾向于实施欺骗行为
*!"+

(最后%除了因两种成就动机增强而导

致实施欺骗行为之外%过高的绩效压力也会影响员工的认知能力%进一步削弱其解决&分析问题的能力%在

员工难以进行有效的道德分析时%员工的自制力也会减弱%这种情况下职场欺骗行为也会更有可能发

生
*V+

(
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''而从情绪的角度来看%绩效压力同样会增加负面情绪%进而导致员工的职场欺骗行为(绩效压力会增

加员工的焦虑感
*!!+

%处于焦虑情绪下的员工更容易无暇考虑伦理道德
*!&+

%导致欺骗行为的产生(另外%过

高的绩效压力也会让人产生威胁感%进而激发愤怒情绪%因为愤怒是一种最典型的自我保护情绪%在这种

情绪下%员工会为了减少威胁而实施欺骗行为%这一类被情绪所激发的欺骗行为被称为情绪关注型欺骗%

以往的研究也证实了员工会为了减少负面情绪而进行欺骗
*!#4!$+

(

结合以上论证%本研究认为在过高的绩效压力下%员工会产生一些负面情绪%并伴有更强的成就动机

和更低的自制力%根据欺骗行为的冲突假设理论和自我概念理论%这些因素都会诱发职场欺骗行为(国内

的学者也发现高绩效压力下的员工更有可能偏离伦理准则%实施一些亲组织非伦理行为%国外学者的研究

也相似%绩效压力会让员工在数据测试和操纵投标中进行弄虚作假%员工也会通过夸大自己工作效率的方

式来实现难以达到的绩效目标
*!7+

(结合以上逻辑推导&理论验证和文献评述%本研究提出)

假设!'绩效压力正向影响职场欺骗行为"

#二$ 自我损耗的中介作用

自我控制资源理论认为当个体面对环境刺激时就需要进行自我控制%而这一过程将会导致自我控制

资源的消耗%而这种资源又是有限的%最终会导致自我损耗状态(因此%自我损耗状态指的就是个体因自我

控制资源匮乏导致的自制力和意愿下降的状态
*!A+

%自我损耗状态下的个体在其他任务上的表现会降低%

对自我也处于一个弱控制的状态(

自我控制资源理论指出%情绪调节和认知控制两种行为都会消耗自我控制资源%而过高的绩效压力会

引发员工情绪调节和认知控制的需求%因此本文推测过高的绩效压力会导致自我损耗状态(一方面%绩效

压力会诱发员工的消极情绪%员工在进行情绪调控时会消耗自我控制资源%诱发员工的自我损耗状态'另

一方面%绩效压力会让员工想要以偏离行为来应对难题
*!!+

%但是道德伦理的约束又会让员工去抑制这些

念头%这种抑制想法的过程也会导致自我损耗状态
*!V+

(国内有学者研究发现工作压力所引发的情绪劳动

和自我控制需要会消耗自我控制资源
*!%+

%国外也有研究证实了绩效目标过高时%员工更容易产生自我损

耗状态
*!7+

(结合以上逻辑推导和文献评述%本研究认为绩效压力会引发员工的自我损耗状态(

员工的自制力影响着不良行为的抑制过程%当员工处于自我损耗状态时%这种抑制能力将会下降
*!A+

%

因此%自我损耗可能在绩效压力和员工的不良行为之间产生关键的影响(员工具有追求高收益&逃避惩罚

和获取即时奖励的本能
*!X+

%自我损耗状态下的员工会难以有效控制这些本能(首先%当员工处于自我损耗

状态时%他们更偏向于为了获得高收益而冒险
*&"+

%而相比于诚实认错%欺骗行为是一种典型的高风险高收

益行为%因为该行为不仅伴随着虚高的收益也具有被揭穿的风险'其次%员工处于自我损耗状态时%他们也

会更倾向于逃避惩罚%因为该状态下他们缺乏足够的心理资源来面对即将到来的惩罚
*&!+

%而欺骗行为就

是一种最直接的回避即时惩罚的方式'最后%当员工处于自我损耗状态时%他们会更加偏好即时奖励%放弃

一些长远的坚持!例如诚实品质"%结合自我概念理论%当内部奖励劣于外部奖励时%员工会更有可能实施

欺骗行为(国内有学者指出了自我控制资源会影响欺骗行为的发生率
*&&+

%国外也有研究通过实验证实了

个体在自我损耗状态时%更有可能进行欺骗
*&#+

%员工处于自我损耗状态时%会更倾向于夸大和虚报自己的

工作绩效(结合以上逻辑推导&理论验证和文献评述%本研究认为自我损耗状态将会正向影响职场欺骗行

为(

综上所述%本研究认为过高的绩效压力会诱发情绪调节和认知控制的需要%进而引发员工的自我损耗

状态%而员工处于自我损耗状态时%将更有可能因为自我控制能力的下降而实施职场欺骗行为(进而提出

假设)

假设&'自我损耗在绩效压力和职场欺骗行为的关系中发挥中介作用"

#三$ 仁慈领导的调节作用

仁慈领导是家长式领导的一种%该类型的领导会对下属个人福祉表现出长久&特别而全面的关怀
*&$+

(

国外有学者研究发现仁慈领导对创造力&创新行为
*&7+

和下属的工作绩效
*&A+

有着正面的影响%但也有学者
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指出在特定情境下%仁慈领导和组织结果之间的关系可能会发生改变
*&V+

%因此本文将深入分析仁慈领导

如何影响绩效压力和自我损耗的关系(

结合自我控制资源理论来解释仁慈领导的影响会得出两种不同结论)一方面%自我控制理论的自我获

益视角认为仁慈领导能够减轻员工因绩效压力而产生的自我损耗(原因在于员工的自我控制资源的收支

平衡决定了员工是否会进入自我损耗状态%这种支出1收入的补偿逻辑认为仁慈领导能够弥补一部分因

为绩效压力而导致的自我控制资源损耗
*&%+

%从而减轻绩效压力对自我损耗的正向影响'但从另一个角度

来看%自我控制资源理论的自我控制失败视角认为仁慈领导会加重员工因绩效压力而产生的自我损耗(原

因在于员工会将工作中接收到的信息区分为来源于组织的和来源于管理者的%当员工同时面对过高的绩

效压力!组织的负面影响"和仁慈领导!领导的正面影响"时%会在认知上产生冲突%这种认知上的不一致

会引起员工的厌恶情绪%员工会把注意力聚焦于此从而解决这一冲突%而无论是处理认知失调抑或是关注

认知冲突都会消耗掉员工的自我控制资源
*&X+

(对于两种视角%国外已经有一些研究表明后者所导致的损

耗作用会大于前者所产生的补偿作用%国外学者 PN/F 和 H?32N,00在研究中发现当员工同时面临公平的组

织回报和领导的辱虐管理时%会因为认知失调而更容易产生自我损耗状态
*#"+

(结合以上逻辑推导&理论验

证和文献评述%本研究认为仁慈领导虽然能够补充一部分员工因为绩效压力而消耗的自我控制资源%但伴

随着的认知冲突会产生更多的损耗效应%进而导致自我损耗状态更容易发生(

此外%仁慈领导在关怀员工时%往往不以回报为目的%而员工也会更加努力地回报这种仁慈%表现出知

恩图报(从情绪的角度来看%员工会因为难以达到绩效要求而产生愧疚感%伴随而来的情绪调控需求将会

消耗自我控制资源'从认知的角度来看%员工在面临过高的绩效要求时常常会发现即便是努力了也难以达

到绩效目标%这种有心无力的处境也会让员工产生认知冲突%加剧自我损耗状态(结合以上逻辑推导&理论

验证和文献评述%本研究提出假设)

假设#'仁慈领导会调节绩效压力与自我损耗之间的关系"在高水平的仁慈领导力下!绩效压力与自我

损耗之间的正向关系会变强"

结合上述推导%进一步提出被调节的中介假设)仁慈领导将调节自我损耗在绩效压力和欺骗行为之间

的间接效应(如前文所述%较高的绩效压力会诱发员工的自我损耗状态%员工如果感受到较强的仁慈领导

力%那么员工会因认知冲突和情绪调控而消耗自我控制资源%加剧自我损耗状态%为了回应领导的仁慈%员

工将更有可能用欺骗的方法来夸大成果和隐瞒错误(另外%由于仁慈领导不涉及道德成分%相比于伦理型

领导%员工在心理上将会更容易接受以违规方式回报领导%国内学者也有研究证实仁慈领导会增加员工的

亲社会规则违背
*#!+

(结合以上逻辑推导&理论验证和文献评述%本研究提出假设)

假设$'仁慈领导会调节自我损耗在绩效压力与欺骗行为之间所起的中介作用"在高水平的仁慈领导

力下!会加剧绩效压力导致的自我损耗状态!导致员工更易产生职场欺骗行为$反之!当仁慈领导力水平较

低时!则更难"

#四$ 威权领导的调节作用

威权领导是指领导要求下属绝对的服从%其威严和权力是不容侵犯的(威权领导是家长式领导三元模

式最早被提出来的一个维度%也是最清晰鲜明的一个领导维度%威权领导的具体行为包括专权作风&贬低

下属能力&形象整饰和教诲行为等%下属的反馈变现是#敬畏顺从$(环境因素会带来个体资源的损耗%在

组织中领导会在很大程度上决定员工的工作环境和条件(威权领导体现了华人企业存在的#高权利距离$

和#上尊下卑$的特点(随着年轻一代进入劳动市场%服从权威的价值观念不再为他们所接受(威权领导作

为一种负面的领导方式已被诸多研究证实会对员工带来消极影响(

结合自我控制资源理论%情绪调节和认知冲突的过程中员工会消耗自我控制资源(当面临威权领导

时%本就承受高水平绩效压力的员工还会时常面对领导的辱骂和斥责%容易引发更多的负面情绪%在调节

情绪的过程中就会加剧自我控制资源的损耗'此外%威权领导高权利距离的特点也会影响信息传递和沟通

不畅
*#&+

%不同于仁慈领导的补偿效应%威权领导下的员工将更难通过领导沟通的方式来舒缓压力%更容易

产生自我损耗状态(国内学者研究也证实了威权领导会对员工的情绪耗竭&职场健康&工作满意度带来消
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极的影响(结合以上逻辑推导&理论验证和文献评述%本研究提出假设)

假设7'威权领导会调节绩效压力与自我损耗之间的关系"在高水平的威权领导力下!绩效压力与自我

损耗之间的正向关系会变强"

结合上述推导%进一步提出被调节的中介假设)威权领导将调节自我损耗在绩效压力和欺骗行为之间

的间接效应(如前文所述%较高的绩效压力会诱发员工的自我损耗状态%员工如果感受到较强的威权领导

力%那么员工会因情绪调控和认知冲突而消耗自我控制资源%加剧自我损耗状态%为了避免被威权领导贬

低职责%员工更有可能通过职场欺骗行为来隐瞒自己犯下的错误(从心理安全的视角来看%发现威权领导

会降低员工的心理安全感
*##+

%当自身安全感较低时%员工也将更有可能采取欺骗的方式来保护自己(国内

也有学者发现威权领导对员工行为会产生一些负面影响%例如更少的建言行为&更多的出勤主义行为和更

多的时间侵占行为(结合以上逻辑推导&理论验证和文献评述%本研究提出假设)

假设A'威权领导会调节自我损耗在绩效压力与欺骗行为之间所起的中介作用"在高水平的威权领导

力下!会加剧绩效压力导致的自我损耗状态!导致员工更易产生职场欺骗行为$反之!当威权领导力水平较

低时!则更难"

#五$ 德行领导的调节作用

德行领导是指领导表现出的较高的道德品质%尤其是以身作则和公私分明等行为%下属的反馈表现是

#认同$(德行领导通过尊敬认同等心理机制对员工的工作行为&态度产生积极作用
*&$+

(德行领导能够在组

织中形成模范效应%激发出正向员工工作行为(本文推测德行领导能够正向影响员工情绪%减弱员工因绩

效压力而产生的自我损耗(

根据自我控制资源理论%绩效压力下的员工会因消耗自我控制资源而产生自我损耗状态
*!A+

(而德行

领导有助于提高员工对工作投入的活力&奉献%提高员工对组织的认同感
*#$+

和员工的绩效表现%这些能使

员工更好地应对绩效指标带来的压力%减少自我控制资源的损耗(结合以上逻辑推导&理论验证和文献评

述%本研究提出假设)

假设V'德行领导会调节绩效压力与自我损耗之间的关系"在高水平的德行领导力下!绩效压力与自我

损耗之间的正向关系会减弱"

结合上述推导%进一步提出被调节的中介假设)德行领导将调节自我损耗在绩效压力和欺骗行为之间

的中介作用(德行领导除了能减轻因绩效压力导致的自我损耗外%对员工的行为也有着直接的影响%因为

员工会对德行领导有更多的尊重和敬意%他们也会愿意在工作中效仿德行领导的道德行为%行为会更加符

合道德规范%而职场欺骗行为是一种不道德行为%违背了领导所倡导的道德规范%因此员工即便是面对绩

效压力%也会因认同领导倡导的道德观念%而减少职场欺骗行为(过去也有研究表明德行领导会抑制员工

资金浪费和绩效欺骗等行为%也有助于减少员工在组织中的负面行为
*#7+

(结合以上逻辑推导&理论验证和

文献评述%本研究提出假设)

假设%'德行领导会调节自我损耗在绩效压力与欺骗行为之间所起的中介作用"在高水平的德行领导

力下!会减轻绩效压力导致的自我损耗状态!导致员工更难产生职场欺骗行为$反之!当德行领导力水平较

低时!则更易"

#六$ 差错管理氛围的调节作用

差错管理氛围指的是从组织文化的角度出发%组织内成员对组织差错管理的共同感受(因此本文研究

的是员工感知到的差错管理氛围(差错管理氛围的核心在于让员工在面对差错时%能够及时认识并合理对

待差错
*#A+

(差错管理能够提高员工的学习效果%带来工作绩效的提高%作为组织层面的影响因素%本研究

推测差错管理氛围也会对绩效压力和职场欺骗行为之间的关系产生影响(

根据自我控制资源理论%情绪调控和工作压力等因素会诱发自我损耗状态(差错作为一种负面工作成

果%会诱发员工的负面情绪%例如负罪感&愤怒&焦虑等%良好的差错管理氛围能够让员工从自我责备转向

反思学习%降低员工因犯错产生的负面情绪(因为在良好的差错管理氛围中%员工不用担心因犯错而受到

#$
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惩罚%更愿意去讨论如何改进和防范错误(此外%差错管理氛围体现了组织中支持与信任&内部激励&有效

沟通的特征%这种支持性的工作环境能够有利于员工的心理健康%能够降低员工的工作压力(因此良好的

差错管理氛围有助于从情绪调控和工作压力两个方面来减少员工因绩效压力导致的自我控制资源损耗%

D)JI,K和 +/.J-,.的实证研究也表明%差错管理氛围与工作压力&疲倦负相关(结合以上逻辑推导&理论验

证和文献评述%本研究提出假设)

假设X'差错管理氛围会调节绩效压力与自我损耗之间的关系"在良好的差错管理氛围下!绩效压力与

自我损耗之间的正向关系会减弱"

结合上述推导%进一步提出被调节的中介假设)差错管理氛围将调节自我损耗在绩效压力和欺骗行为

之间的中介作用(差错管理氛围除了能减轻因绩效压力导致的自我损耗外%对职场欺骗行为也有着直接的

影响)在高水平的差错管理氛围中%个体较少因技术差错受到上级的不胜任归因%因为差错通常可因公认

的理由!如绩效压力"而被合理化
*#V+

%因而个体更容易表现出诚实%减少职场欺骗行为的发生(结合以上逻

辑推导&理论验证和文献评述%本研究提出假设)

假设!"'差错管理氛围会调节自我损耗在绩效压力与欺骗行为之间所起的中介作用"在良好的差错管

理氛围下!会减轻绩效压力导致的自我损耗状态!导致员工更难产生职场欺骗行为$反之!当差错管理氛围

较差时!则更易"

三" 研究设计

#一$ 数据收集和样本选择

本研究主要以问卷的形式在湖北省和浙江省收集数据(在有效样本中%性别方面%男性占7V*XZ'就职

于国有企业的占&"*!Z%政府<事业单位的占&7*VZ%民营企业的占&A*%Z'工作年限方面%以V4!"年和!!

年以上居多%分别占&%*&Z和##*#Z(年龄方面%以&A4#"岁和#!4$"岁居多%分别占#!*XZ和##*XZ(

为了更好地考察变量之间的因果关系%降低同源误差的影响%本研究分两个时点进行问卷数据的收

集%对各地的协助者进行网络培训后%由协助者现场发放和回收问卷%并采取匿名自评的形式(在时间段!

收集了员工的绩效压力&家长式领导&差错管理氛围和背景信息%在一个半月后的时间段&收集了自我损耗

和职场欺骗行为的数据(在时间段!发放并回收问卷#%V份%在时间段&由于部分员工离职及出差等原因发

放并回收问卷#A#份%并将问卷根据员工的手机号进行匹配%最后删除随意填写或信息缺失的无效问卷%得

到有效问卷#7$份%问卷的有效率为X!*7Z(

#二$ 变量测量

为了保证研究中测量工具的有效性%本研究使用了顶级期刊论文中的成熟量表%并采用 [.?K0?- 的翻

译1回译程序)首先邀请本专业的V位研究生翻译和修改英文量表%然后结合#位不同企业中的人力资源部

门主管的意见%进一步修改和调整中文量表(量表中采用 W?>,.3七级计分法计分%!代表完全不同意%&代表

非常不同意%#比较不同意%$代表难以判断%7代表比较同意%A代表非常同意%V代表完全同意%得分越高表

示越同意(

E*绩效压力%采用 H?32N,00等开发的绩效压力量表进行测量
*V+

%共$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 b.)-U/2NjK

"

值为"*%$&(

F*自我损耗%采用 W?- 等开发的自我损耗量表进行测量
*#%+

%共7个题项%如#我的注意力现在无法集

中$(本研究中%该量表的 b.)-U/2NjK

"

值为"*X""(

G*职场欺骗行为%采用 H?32N,00等开发的职场欺骗行为量表进行测量
*V+

%共V个题项%如#对缺席的原

因撒谎$(本研究中%该量表的 b.)-U/2NjK

"

值为"*X7#(

H*仁慈领导%采用郑伯埙等开发的仁慈领导量表进行测量
*&$+

%共7个题项%如#对相处较久的部属%他

会做无微不至的照顾$(本研究中%该量表的 b.)-U/2NjK

"

值为"*X#%(
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I*威权领导%采用郑伯埙等开发的威权领导量表进行测量
*&$+

%共7个题项%如#开会时%都照他的意思

做最后的决定$(本研究中%该量表的 b.)-U/2NjK

"

值为"*%!"(

J*德行领导%采用郑伯埙等开发的德行领导量表进行测量
*&$+

%共7个题项%如#他是我做人做事的好榜

样$(本研究中%该量表的 b.)-U/2NjK

"

值为"*X$$(

S*差错管理氛围%采用 :M2> 等的量表
*#X+

%并且本文研究的是员工感知到的差错管理氛围(选取包括

差错思考&差错沟通&差错学习&和差错处理气氛在内的四个正向差错管理氛围进行测量%共!A个题项%如

#如果有人因差错而中断工作%我们愿意帮他$(本研究中%该量表的 b.)-U/2NjK

"

值为"*XVV(

T*控制变量%以往的研究发现工作资历较浅的员工更容易出现欺骗行为
*$"+

%女性比男性更少于实施

欺骗行为
*$!+

%而在人格特质方面%研究表明包括大五人格&诚实性&信任性&马基雅维里主义在内的人格特

质中%除了开放性之外的人格特质因素都不显著影响欺骗行为的发生率
*$&+

(因此%本研究选取了包含工

龄&性别&年龄在内的人口学变量作为控制变量%还控制了开放性这一人格特质的影响因素%该变量的测量

采用李金德!&"!#"的中国版大五人格量表!P;e;@b"

*$#+

%共有&个题项%该量表的 b.)-U/2NjK

"

值为"*A"%(

四" 研究结果

#一$ 验证性因子分析

首先%使用 9H1C !V*"软件对变量进行验证性因子分析来评价构念的区分效度和结构效度%各模型

的拟合指数如表!所示%其中七因子模型的拟合优度较好!

'

&

Y1.\&"$XA%*=Z\""X&A%PSZ\""X!%%#OB2D

\"""A7"%且优于其他模型(因此%本研究模型中的构念有着较好的区分效度(

由于本研究采用自评的方式收集数据%可能存在同源误差(所以采用两种方法进行检验)一方面%单因

子检验结果表明单维模型的拟合程度很低!

'

&

Y1.\!#"V!X%*=Z\""#$$%PSZ\""#"!%#OB2D\""!X""'另

一方面%加入方法因子之后的八维模型拟合指标!

'

&

Y1.\&"##%*=Z\""X#%%PSZ\""X&V%#OB2D\"""A!"

较七维模型并无显著提升(鉴于此%本研究涉及的七个主要构念没有严重的同源误差问题(

表!'验证性因子分析结果#(\#7$$

模型
'

&

Y1.

*=Z PSZ #OB2D

七因子模型"绩效压力'仁慈领导'威权领导'德行领导'差错

管理氛围'自我损耗'职场欺骗行为$

&*$XA "*X&A "*X!% "*"A7

六因子模型"绩效压力 5仁慈领导'威权领导'德行领导'差错

管理氛围'自我损耗'职场欺骗行为$

#*V7V "*%A! "*%$% "*"%%

五因子模型"绩效压力 5仁慈领导 5威权领导'德行领导'差

错管理氛围'自我损耗'职场欺骗行为$

$*VXV "*%"% "*VX! "*!"$

四因子模型"绩效压力 5仁慈领导 5威权领导 5德行领导'差

错管理氛围'自我损耗'职场欺骗行为$

V*&AV "*A%" "*A7A "*!##

#二$ 描述性统计分析

利用 CeCC &&*"软件对变量进行描述性统计检验和相关性分析%各变量的均值&标准差和相关分析结

果见表&(如表&所示%绩效压力与职场欺骗行为显著正相关!'\"*$XA%3̂ "*"!"%与自我损耗显著正相关

!'\"*A#&%3̂ "*"!"%自我损耗与职场欺骗行为显著正相关!'\"*7$X%3̂ "*"!"(这初步支持了本研究的

理论模型(

7$
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表&'变量的均值"标准差和相关系数矩阵

变量 均值 标准差 ! & # $ 7 A V % X !"

!*性别 !*$&" "*$X$

&*年龄 &*$#" !*"!! "*"&"

#*工作年限 #*A%" !*&$" "*""#

"*%A$

((

$*开放性 $*V7! !*"#"

4"*!"%

(

"*!#&

(

"*!XV

((

7*绩效压力 #*X!X !*$%V 4"*"&& "*"7# "*"7! "*""X

A*自我损耗 #*#7% !*$%A 4"*"!% 4"*"#% 4"*"$"

4"*!!%

(

"*A#&

((

V*仁慈领导 $*$%7 !*A"" 4"*"$" "*"!A 4"*""A 4"*"XX

4"*#%!

((

4"*&A#

((

%*威权领导 #*AA$ !*&#!

4"*!"V

(

"*"#X "*"7! 4"*""&

"*#!"

((

"*#$&

((

4"*!!V

((

X*德行领导 $*&AA !*A"% "*"&A 4"*""% 4"*""& "*"!X 4"*"VA

4"*!A#

((

4"*$!%

((

4"*"A#

!"*差错管理

氛围
7*"!A !*#!& "*"#& "*""7 "*""%

"*!#"

(

4"*"#"

4"*!XA

((

4"*!X&

((

4"*!V$

((

"*#V%

((

!!*职场欺骗

行为
&*A#% !*7#A 4"*""7 4"*"XA 4"*"VX

4"*!V!

((

"*$XA

((

"*7$X

((

4"*#7!

((

"*#&"

((

4"*!$$

((

4"*!7!

((

''注)

(

'

((分别表示 3̂ "*"7'3̂ "*"!

#三$ 假设检验

表#'自我损耗的中介效应检验

类别
自我损耗

模型! 模型&

职场欺骗行为

模型# 模型$

职场欺骗行为

模型7 模型A

控制变量

性别 4"*"X" 4"*"$A 4"*"AA 4"*"#" 4"*"!A 4"*"!#

年龄 4"*"$& 4"*"VA 4"*&"7 4"*&#& 4"*!%! 4"*&"$

工作年限 "*""X 4"*""A "*"%V "*"V7 "*"%& "*"VV

开放性
4"*!V!

(

4"*!AX

((

4"*&7&

((

4"*&7"

(((

4"*!7%

(

4"*!%%

((

自变量 绩效压力
"*A#7

(((

"*7!X

(((

"*#AX

(((

中介变量 自我损耗
"*77&

(((

"*&%7

(((

#

&

"*"!7

"*$!%

(((

"*"#A

(

"*&%%

(((

"*#!V

(((

"*#A&

(((

$

#

&

"*$"#

(((

"*&7&

(((

"*&%!

(((

"*"$7

(((

''注)

(

'

((

'

(((分别表示 3̂ "*"7'3̂ "*"!'3̂ "*""!*报告的均为非标准化系数

''本研究使用 CeCC &&*"

软件进行层级回归分析来检

验假设 !见表#"(对于假设

!%由模型$可知%在控制人口

统计学变量和开放性后%绩

效压力对职场欺骗行为有显

著的正向影响 !

%

\"*7!X%

3̂ "*""!"(所以假设!得到

支持(

本研究的假设&提出自

我损耗在绩效压力与职场欺

骗行为之间起着中介作用(

首先%本研究运用 [/.)- 和

表$'仁慈领导的调节效应检验

类别
自我损耗

模型V 模型% 模型X

控制变量

性别 4"*"X" 4"*"7$ 4"*"7&

年龄 4"*"$& 4"*"V! 4"*"$!

工作年限 "*""X 4"*""% 4"*"!!

开放性
"*!V!

(

4"*!V7

((

4"*!X$

((

自变量 绩效压力
"*A&!

(((

"*A!#

(((

调节变量 仁慈领导 4"*"#A 4"*"7A

交互项 绩效压力 h仁慈领导
"*"V7

(((

#

&

"*"!7

"*$!X

(((

"*$$&

(((

$

#

&

"*$"$

(((

"*"&#

(((

''注)

(

'

((

'

(((分别表示 3̂ "*"7'3̂ "*"!'3̂ "*""!*报告的均

为非标准化系数

Y,--M提出的中介效应检验方法进行检验(由

表#的模型&可知%绩效压力对自我损耗有显

著正向影响!

%

\"*A#7%3̂ "*""!"'由模型7

可知%自我损耗对职场欺骗行为有显著的正

向影响!

%

\"*77&%3̂ "*""!"(当绩效压力和

自我损耗同时预测职场欺骗行为时%如模型A

所示%自我损耗的具有显著的影响 !

%

\

"*&%7%3̂ "*""!"%而绩效压力的影响作用显

著下降!

%

\"*#AX%3̂ "*""!"%所以结果支持

了假设&(另外%本研究采用系数乘积法进一

步检验%运用拔靴法进行7"""次放回抽样%结

果表明X7Z的置信区间为*"*!7&%%"*#!A#+%

不含"(所以结果再次支持了假设&(

本研究通过层级回归法来检验调节效

应(表$所示的各模型呈现了仁慈领导的调节

A$ 商'业'经'济'与'管'理 &"&" 年



图&'仁慈领导的调节效应图

效应%仁慈领导和绩效压力的乘积项显著影响自我损耗!

%

\"*"V7%3̂ "*""!"(为了更加直观的反应调节作用%本研

究参考 9?>,- 和 G,K3的建议绘制了调节效应图!见图&"(

正如图&所展示的%当仁慈领导水平较高时%员工的绩效压

力和自我损耗所呈现的回归线更为陡峭一些%表明绩效压

力在仁慈领导水平较高时%能够更强地正向影响自我损耗'

当仁慈领导水平较低时%员工的绩效压力和自我损耗所呈

现的回归线更为平缓一些%表明绩效压力在仁慈领导水平较

低时%会更弱地正向影响自我损耗(所以结果支持了假设#(

本研究将用 CeCC 的 ea1b̀ CC 插件来检验假设$(如表

7所示%当仁慈领导水平较高时%绩效压力对职场欺骗行为

的间接效应会更强!

%

\"*&V"!%C`\"*"$A#%X7Z的无偏置

表7'被调节的中介效应分析结果#仁慈领导$

仁慈领导 效应值 C` [))3X7Zb;

低水平 "*!%!% "*#XX %"*!!&!!"*&V!V&

中水平 "*&&7X "*"$!A %"*!$X"!"*#!#7&

高水平 "*&V"! "*"$A# %"*!%&!!"*#A7A&

信区间为*"*!%&!%"*#A7A+%不含""'当仁慈领导水平较低

时%间接效应则相对较弱!

%

\"*!%!%%C`\"*"#XX%X7Z的

无偏置信区间为*"*!!&!%"*&V!V+%不含""(两种间接效应

的差值为"*"%%#%并且置信区间为*"*"!7#%"*"$7"+%不含

"%结果表明差异显著(所以仁慈领导会调节绩效压力通过自

我损耗对职场欺骗行为的间接影响(因此假设$得到支持(

表A'威权领导的调节效应检验

类别
自我损耗

模型!" 模型!! 模型!&

控制变量

性别 4"*"X" "*""$ 4"*""!

年龄 4"*"$& 4"*"V" 4"*"AX

工作年限 "*""X 4"*"!% 4"*"!%

开放性
4"*!V!

(

4"*!A#

((

4"*!A%

((

自变量 绩效压力
"*7%A

(((

"*7%V

(((

调节变量 威权领导
"*!XV

(((

"*!X&

(((

交互项 绩效压力 h威权领导 "*"#V

#

&

"*"!7

"*$$&

(((

"*$$7

$

#

&

"*$&V

(((

"*""#

''注)

(

'

((

'

(((分别表示 3̂ "*"7'3̂ "*"!'3̂ "*""!*报告的均

为非标准化系数

本研究通过层级回归法来检验威权领导

的调节效应(表A所示的各模型呈现了威权领

导的调节效应%虽然威权领导对自我损耗有

着显著的正向影响!

%

\"*!X&%3̂ "*""!"%但

是威权领导和绩效压力的乘积项并不能显著

影响自我损耗!

%

\"*"#V%3_"*"7"(所以结果

不支持假设7(自然也不支持假设A(这可能是

由于尚存在某些影响因素未得到有效控制%导

致威权领导的调节作用与常识不一致(

表V所示的各模型呈现了德行领导的调

节效应%德行领导和绩效压力的乘积项显著

影响自我损耗!

%

\4"*"$A%3̂ "*"7" (为了

表V'德行领导的调节效应检验

类别
自我损耗

模型!# 模型!$ 模型!7

控制变量

性别 4"*"X" 4"*"#V 4"*"!&

年龄 4"*"$& 4"*"VX 4"*"%A

工作年限 "*""X 4"*""$ 4"*""X

开放性
4"*!V!

(

4"*!A7

((

4"*!AA

((

自变量 绩效压力
"*A&V

(((

"*A#&

(((

调节变量 德行领导
4"*!"7

((

4"*!"7

((

交互项 绩效压力 h德行领导
4"*"$A

(

#

&

"*"!7

"*$#!

(((

"*$#%

(

(

#

&

"*$!A

(((

"*""V

(

''注)

(

'

((

'

(((分别表示 3̂ "*"7'3̂ "*"!'3̂ "*""!*报告的均

为非标准化系数

更加直观地反应调节作用%本研究参考 9?>,-

和 G,K3的建议绘制了调节效应图!见图#"(

正如图#所展示的%当德行领导水平较高时%

员工的绩效压力和自我损耗所呈现的回归线

更为平缓一些%表明绩效压力在德行领导水

平较高时%对自我损耗的正向影响会削弱'当

德行领导水平较低时%员工的绩效压力和自

我损耗所呈现的回归线更为陡峭一些%表明

绩效压力在德行领导水平较低时%会更强的

正向影响自我损耗(所以结果支持了假设V(

本研究将用 CeCC 的 ea1b̀ CC 插件来检

验假设%(如表%所示%当德行领导水平较高

时%绩效压力对职场欺骗行为的间接效应会

V$
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图#'德行领导的调节效应图

更弱!

%

\"*&&#&% C`\"*"#%&%X7Z的无偏置信区间为

*"*!7$#%"*#"A&+%不含""'当德行领导水平较低时%间接

效应则相对较强!

%

\"*&%$V%C`\"*"$X#%X7Z的无偏置信

区间为*"*!X"X%"*#%7!+%不含""(两种间接效应的差值为

"*"A!7%并且置信区间为* 4"*"#VV% 4"*""7#+%不含"%结

果表明差异显著(所以德行领导会调节绩效压力通过自我

损耗对职场欺骗行为的间接影响(因此假设%得到支持(

表X所示的各模型呈现了差错管理氛围的调节效应%差

错管理氛围和绩效压力的乘积项显著影响自我损耗 !

%

\

4"*"7A%3̂ "*"7"(为了更加直观地反应调节作用%本研究

参考 9?>,- 和 G,K3的建议绘制了调节效应图!见图$"(正

如图$所展示的%当差错管理氛围较好时%员工的绩效压力

表%'被调节的中介效应分析结果#德行领导$

德行领导 效应值 C` [))3X7Zb;

低水平 "*&%$V "*"$X# %"*!X"X!"*#%7!&

中水平 "*&7$" "*"$&" %"*!V7&!"*##%7&

高水平 "*&&#& "*"#%& %"*!7$#!"*#"A&&

和自我损耗所呈现的回归线更为平缓一些%表明绩效压力

在差错管理氛围较好时%对自我损耗的正向影响会削弱'

当差错管理氛围较差时%员工的绩效压力和自我损耗所呈

现的回归线更为陡峭一些%表明绩效压力在差错管理氛围

较差时%会更强地正向影响自我损耗(所以结果支持了假

设X(

''''''表X'差错管理氛围的调节效应检验

类别
自我损耗

模型!A 模型!V 模型!%

控制变量

性别 4"*"X" 4"*"&$ "*"!$

年龄 4"*"$& 4"*"V# 4"*V7

工作年限 "*""X 4"*"!& 4"*""$

开放性
4"*!V!

(

4"*!#A

(

4"*!#V

(

自变量 绩效压力
"*A#!

(((

"*A##

(((

调节变量 差错管理氛围
4"*!%A

(((

4"*!XA

(((

交互项 绩效压力h差错管理氛围
4"*"7A

(

#

&

"*"!7

"*$$7

(((

"*$7&

(

$

#

&

"*$#"

(((

"*""V

(

''注)

(

'

((

'

(((分别表示 3̂ "*"7'3̂ "*"!'3̂ "*""!*报告的均为

非标准化系数

''

图$'差错管理氛围的调节效应图

表!"'被调节的中介效应分析结果#差错管理氛围$

差错管理氛围 效应值 C` [))3X7Zb;

低水平 "*&%#X "*"$%7 %"*!X!%!"*#%&7&

中水平 "*&7$" "*"$"V %"*!V#X!"*##7&&

高水平 "*&&$! "*"#V7 %"*!7$%!"*#"&$&

本研究将用 CeCC 的 ea1b̀ CC 插件来检验假设

!"(如表!"所示%当差错管理氛围较好时%绩效压力

对职场欺骗行为的间接效应会更弱!

%

\"*&&$!%C`

\"*"#V7%X7Z的无偏置信区间为*"*!7$%%"*#"&$+%

不含""'当差错管理氛围较差时%间接效应则相对

较强!

%

\"*&%#X%C`\"*"$%7%X7Z的无偏置信区

间为*"*!X!%%"*#%&7+%不含""(两种间接效应的差值为"*"7X%%且置信区间为* 4"*"$VV% 4"*""&X+%不

含"%结果表明差异显著(所以差错管理氛围会调节绩效压力通过自我损耗对职场欺骗行为的间接影响(因

此假设!"得到支持(

%$ 商'业'经'济'与'管'理 &"&" 年



五" 结论与讨论

#一$ 研究结论

本研究通过对来自不同企业的#7$名员工进行问卷调查%探讨了绩效压力对职场欺骗行为的影响机制和

边界条件(研究结果发现)绩效压力对职场欺骗行为存在显著的正向影响'绩效压力通过诱发员工的自我损

耗而使员工做出职场欺骗行为'仁慈领导具有正向的调节效应%德行领导和差错管理氛围具有负向的调节效应(

#二$ 理论贡献

首先%丰富了职场欺骗行为前因机制的研究(目前关于欺骗行为的研究大多集中在儿童欺骗行为以及

学术欺骗行为%对于成人欺骗行为%目前研究者主要关注学业欺骗行为%大多通过实验设计或者现场调查

的方法来研究
*$$+

%而对于成人欺骗行为的另一大组成部分111职场中的欺骗行为%仅有部分学者将其作

为独立概念进行研究%大部分仍将其归为不道德行为等负面组织行为进行研究(这使得目前对于职场欺骗

行为的研究仍处于初级阶段%缺乏对职场欺骗行为发生机制的系统理解(本研究基于自我控制资源理论深

入探讨在个体层面的绩效压力和职场欺骗行为之间的关系%扩展了研究范围&丰富了职场欺骗行为的研究

内容和视角&拓展了在个体层面的绩效压力与员工行为关系研究(

其次%揭示了自我损耗在绩效压力与职场欺骗行为之间的中介作用(自从&"世纪X"年代以来%自我损

耗效应在心理学&社会学和管理学领域得到了较多的探讨%引起了大量人力资源管理者的研究兴趣%但这些

研究大多是在实验室环境中进行%有些结果不一定适用于现实场景中(本研究探讨了在实际的工作环境中自

我损耗的中介作用%并在职场中搜集现实样本进行验证(这突破了以往研究仅在实验室环境中的局限%响应

了前人对在职场中研究自我损耗效应的号召%一定程度上丰富了对职场欺骗行为形成机制的理论研究(

最后%拓宽了关于产生职场欺骗行为边界条件的探究(本研究全面探讨了组织氛围与领导风格如何影

响职场欺骗行为和绩效压力之间的关系(研究发现%在领导方式方面%家长式领导的不同维度会对两者关

系产生截然不同的影响%德行领导会为员工树立榜样%减少绩效压力导致的职场欺骗行为'此外%本研究深

化了对仁慈领导消极作用的研究%以往学者大多仅关注了仁慈领导的积极影响%但本文整体考察了仁慈领

导的认知失调效应和补偿效应%证实了仁慈领导的负面影响%即仁慈领导会增加绩效压力导致的职场欺骗

行为(在组织氛围方面%本研究同样探讨了差错管理氛围对员工是否实施欺骗行为所产生的影响%结果表

明差错管理氛围会增加绩效压力导致的职场欺骗行为(这些研究结论能够进一步为职场欺骗行为边界条

件的研究提供理论启示(

#三$ 管理启示

职场欺骗行为会给组织带来大量的隐性成本%也会不可避免地伤害组织成员间的团队精神%阻碍企业

绩效的提高%因此%组织有必要采取措施来减少这种行为的发生(本研究的管理启示在于)

首先%科学制定绩效目标并健全监督体系(研究发现过高的绩效压力会让员工不堪重负%通过欺骗的

方式来达到绩效标准%因此企业在设定绩效目标时%应结合员工的实际工作能力来制定相关标准和考评内

容%在执行过程中要充分听取员工意见%对不合理的考核条例进行完善修改%最后还要加强监督审核%避免

虚假的绩效危害企业的发展(

其次%组织应关注员工的心理状态%以便及时进行干预疏导(研究发现自我控制资源在应对绩效压力

和抑制欺骗行为的过程中起着关键性的作用%员工的状态也会对欺骗倾向产生重要影响%组织应及时关注

员工%及时疏导员工存在的心理问题%保持员工适当的工作节奏%这些都能缓解员工的资源损耗%此外%科

学的睡眠&休息和补充营养也可以帮助员工恢复资源(

再次%领导应树立道德榜样%不能过于仁慈(兵法有云)#慈不掌兵%情不立事$%这并不是说不能对下

属仁慈%而是说关键时候不能因妇人之仁而误了正事%在公司中也是如此%当员工的绩效压力较高时%领导

不能过于仁慈和宽容%应当坚守道德准则%时时处处以身作则%用自己的行为去影响员工%避免员工实施更
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多的职场欺骗行为(

最后%组织中的氛围也会影响欺骗倾向%管理者应重视建立良好的差错管理氛围%差错管理氛围体现

了组织中支持与信任&内部激励&有效沟通的特征%这种支持性的工作环境能够有利于员工的心理健康%能

够降低员工的工作压力%从而避免员工因此产生的职场欺骗行为(

#四$ 研究局限与展望

首先%本研究中的数据使用自评的方式收集%所有的条目均由员工填写%所以可能会存在同源误差的

问题(虽然研究设计中已经通过分时间段收集数据的方式来减少该问题发生的次数%但这并不能完全消除

同源误差的影响(因此%未来的研究不妨采用多来源&多阶段的设计来进一步验证变量间的关系(

其次%本研究主要关注的是组织所施加的绩效压力%而未来的研究者可以将绩效压力按照不同来源进

行划分(例如员工之间的因素!如绩效水平差异"可能会带来绩效压力%员工自身的因素!如经济困难&成

就需求"也可能会带来绩效压力%对不同来源的绩效压力进行研究将能帮助组织更好地理解如何调节员

工的绩效压力以及避免其带来的不良后果(

再次%人们在做坏事后会因为害怕事情暴露而表现出不安%也就我们常说的#做贼心虚$%职场欺骗行

为也会引发这种心态(因此对该行为的反馈阶段进行研究也是有必要的(而对组织来说%大多数职场欺骗

行为都会挫伤员工间的社团精神%进而影响员工之间的信任%最终可能会对组织绩效产生负面影响%因此

有必要对职场欺骗行为的后果变量进行探索(

最后%对于调节效应的考察只关注了领导!家长式领导"和组织层面变量!差错管理氛围"的影响%未

能考察其他个体层面变量!如道德认同&情绪稳定性"等因素在绩效压力对自我损耗和职场欺骗行为关系

间的影响%这些都将有待后续的研究进行深入和完善(
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*&X+a1[;(C1(6W%:̀ H9à `D9*eNMK?)0)I?2/0/-J 2)I-?3?O,,BB,23K)B,ST.,KK?O,J?KK)-/-2,*6+*[./?- /-J b)I-?3?)-%&""V%

A#!!")V"4V%*

*#"+PD9EC%H;PbD̀ WWH*C,0B@I/?- ).K,0B@.,IF0/3?)- ?RT/?.R,-32 P,K3K)B2)RT,3?-I,ST0/-/3?)-K)B3N,KFT,.O?K)./UFK,/-J

,RT0)M,,J,O?/-2,.,0/3?)-KN?T 3N.)FIN T,.2,T3?)-K)BJ?K3.?UF3?O,=FK3?2,*6+*6)F.-/0)B9TT0?,J eKM2N)0)IM%&"!"%X7 !A")

!""X4!"#!*

*#!+李锐%田晓明%柳士顺*仁慈领导会增加员工的亲社会性规则违背吗2 *6+*心理学报%&"!7!7")A#V4A7&*

*#&+李锡元%蔡瑶*威权领导与员工的时间侵占)工作嵌入负面影响的研究*6+*商业经济与管理%&"!%!!")#V4$%*

*##+陈文平%段锦云%田晓明*中国组织中员工为什么不建言)基于传统文化视角的解析*b+*广州)第十五届全国心理学学

术会议论文摘要集%&"!&)!%&4!%#*

*#$+沈翔鹰%穆桂斌*家长式领导与员工建言行为)组织认同的中介作用*6+*心理与行为研究%&"!%!A")!&#4!&%*

*#7+邵康华%廖
!

亿*家长式领导对员工不道德亲组织行为的影响研究*6+*领导科学%&"!X!#")!!!4!!7*
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