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员工正念如何影响不道德亲组织行为:
自我调节理论的视角

卫　 武,黎金荣

(武汉大学 经济与管理学院,湖北 武汉 430072)

摘 　 要: 如何有效规避注重组织利益而忽视伦理规范的不道德亲组织行为成为商业伦理理

论与实践领域关注的热点问题。基于自我调节理论视角,以工作投入为中介变量,时间压力为调

节变量,通过对343份有效样本数据检验分析,探究在中国组织情境下员工正念对不道德亲组织

行为的影响机制。研究结果表明:正念对不道德亲组织行为存在显著负向影响;工作投入中介了

正念对不道德亲组织行为的影响;时间压力不仅负向调节了正念对工作投入的影响,并进一步负

向调节了正念通过工作投入对不道德亲组织行为的间接效应,当时间压力越低时,工作投入的中

介效应越强。研究结果不仅为不道德亲组织行为的抑制性研究提供了新视角,而且丰富了正念对

不道德亲组织行为作用机制研究。
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How the Employees􀆳 Mindfulness Affecting Unethical Pro-organizational Behavior:
Perspective of Self-regulation Theory

WEI Wu, LI Jinrong
(School of Economics and Management, Wuhan University, Wuhan 430072, China)

Abstract︰How to effectively avoid unethical pro-organizational behaviors that focus on organizational interests while ignoring
ethical norms has become a hot issue in the theoretical and practical fields of business ethics. Based on self-regulation theory, with
work engagement as mediation variable, time pressure as moderation variable, this study analyzes 343 valid samples to explore the
influence mechanism of employee mindfulness on unethical pro-organizational behavior in Chinese organizational context. The study
results show that: mindfulness has a significant negative impact on unethical pro-organizational behavior; work engagement mediates
the relationship between mindfulness and unethical pro-organizational behavior; time pressure not only negatively moderates the rela-
tionship between mindfulness and work engagement, but also negatively moderates the indirect effect of mindfulness on unethical pro-
organizational behavior through work engagement. When the time pressure is lower, the mediating effect of work engagement will be
stronger. The research results not only provide a new perspective for the inhibition of unethical pro-organizational behavior, but also
enrich the research on the mechanism of mindfulness on unethical pro-organizational behavior.
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一、 引　 言

员工为盲目追求高绩效采取提供虚假财务信息、夸大产品价值、泄露消费者隐私等行为具有“利组织

性”“不道德”双重属性,受到国内外组织行为学者的广泛关注 [1-2] 。与普通不道德行为不同,个体有意开展

违背社会价值观、道德准则和法律法规,而有利于组织运转的行为被称为不道德亲组织行为 ( unethical
pro-organizational behavior,以下简称 UPB) [3] 。从长期看,UPB 对企业利益相关者,例如股东、顾客等,产生

广泛深远的损害影响 [3] 。然而,UPB 是员工有意为之但又不易被公众所识别,那么在组织中,如何合理规

避这类“矛盾式”的组织行为成为商业伦理管理研究亟须解决的现实问题。
UPB 的研究文献虽较多采用社会认知理论 [4] 、社会认同理论、社会交换理论进行理论分析与假设检

验 [2] ,但这些理论尚未从个体特征角度清晰解释员工为什么会产生社会认知、社会认同、社会交换差异从

而表现 UPB,组织对规避 UPB 缺乏多维度管理启示参考。由于“利组织性”和“不道德”双重属性的存在,
个体实施 UPB 的过程也是一种自我调节的过程 [5] ,然而这个视角并未得到足够的重视 [6] 。以往关于 UPB
前因研究集中在组织因素、领导因素、社会因素,而对于员工个体因素关注较少,也鲜有研究从员工个体角

度给出合理规避 UPB 的建议 [7] 。在 UPB 研究主题中,将个体因素作为前因变量可以提供有价值的见解,
从而能够从内在深层次了解员工为什么自愿表现 UPB [4] 。因此,为弥补上述理论研究缺陷,有效规避

UPB,有必要基于自我调节理论新视角,从员工个体层面研究哪些因素会对 UPB 产生影响。自我调节理论

的核心在于明确了个体通过自我判断设置相应的行为标准,并通过正向或负向手段来维持自己的行为,进
而达到目标的过程。以往研究结果表明,正念以其持续的注意力、清醒的觉知有助于减少不道德行为的决

策 [8] ,这说明正念有可能成为应对和预防 UPB 的有效途径之一。在自我调节理论视角下,正念一个重要的

内涵是自我调节能力,能够运用注意力调节自我资源调整道德标准,通过自我观察、自我判断与自我反应

三个阶段客观评价 UPB 的利弊 [8-9] ,调节自我对 UPB 的道德认知水平,进而采取符合伦理规范且长远利

于组织或团队的行为,从而减少 UPB 的表现。因此,正念可能对 UPB 存在抑制性影响机制。从员工个体特

征的角度出发,置于中国文化情景,深入剖析并解释正念是如何规避不道德行为的发生,对丰富组织中的

正念抑制 UPB 相关的理论与实证研究具有比较重要的价值 [8] 。
正念通过自我调节能力减少在工作场所的负面评价,从而培育更多的注意力、自主性动机及积极情

绪,进而帮助员工获得更多的工作投入 [10-11] 。工作投入描述员工全身心沉浸于工作乐趣的状态,表现在员

工将情感、认知和身体等多方面资源投入积极的工作角色中 [12] ,能够熟练掌握工作各项要求,设置积极的

工作目标(例如以最小的资源投入实现合规合法、利于组织长远发展等目标)而为之努力 [13] ,并在工作中

保持较高的责任感、专注度与警惕力 [12] ,这些要素是规避不道德行为的重要基础 [12,14] 。自我调节本质上是

个体主动减少或避免积极工作目标差距的过程 [15] 。UPB 可以被视为员工在工作投入状态中需要努力减少

或避免与积极的工作目标存在差异的行为,其差异包括工作中违反社会核心价值观、道德或法律与合规目

标的差异以及为了组织短期利益与长期利益目标的差异 [3,7] 。那么,正念给员工带来在工作中更多的投入

更能对积极的工作目标保持高度的责任心与专注度,更加清醒警惕 UPB 对组织带来的长远危害,深入研

判从而对 UPB 做出理性决策,进而更加努力减少或避免在工作中错误表现 UPB 以及因此导致的资源损

失以达到设定的合规且利于组织长远的目标要求 [12] 。结合自我调节理论进一步分析,工作投入能够在正

念的自我调节状态中驱动员工减少或避免积极的工作目标与实际情况的差距从而抑制 UPB [16-17] 。所以,
工作投入在正念抑制 UPB 过程中可能起到中介作用。然而,可以注意到的是,工作投入虽然以自主且积极

的目标差距调节减少了员工投入 UPB 的机会,但研究表明,时间节点通常会遏制这种自主需求的满

足 [18-19] 。自我调节系统是个体、环境、行为三者交互作用的结果 [20] 。正念以注重当下的时间导向与注意力

配置为路径产生作用 [21] 。时间压力作为重要的组织情景因素,将会对正念对 UPB 的作用机制造成阻碍,
打破正念构筑的促进工作投入减少 UPB 的自我调节系统。具体而言,员工为应对时间压力将会损耗自我

调节资源 [16,22] ,进而影响正念对伦理行为的自我调节,促进不道德认知与想法的形成,进而诱发 UPB。因
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此,本研究认为当存在时间压力的时候,正念对 UPB 的抑制作用可能会动摇,正念与工作投入的关系以及

正念通过工作投入影响 UPB 的间接效应将会被弱化,由此可以进一步推测时间压力可能是正念抑制 UPB
重要的边界条件。

综上,本研究的研究模型如图1所示,预期贡献主要体现在三方面:第一,基于自我调节理论,响应有关

学者提出应更多关注个体差异因素对 UPB 的影响机制的呼吁 [23] ,验证了员工正念对 UPB 具有抑制性作

用,丰富 UPB 前因研究,并帮助企业充分识别具有何种特征的员工更不易表现 UPB。第二,基于自我调节

理论视角,通过理论假设推导与实证研究挖掘工作投入在正念与 UPB 之间的中介作用,深入探讨了正念

对 UPB 的作用机理。第三,引入具有组织情景含义的时间压力作为调节变量,明确正念影响工作投入及

UPB 的边界条件,为企业提供了更利于正念抑制 UPB 的催化剂。

图1　 研究模型

二、 理论基础与研究假设

(一) 员工正念与 UPB
在现代工作场所中,正念作为一种个人特质 [24] ,描述个体对当前情绪、事件和经历不加以主观判断和

认知偏见的过程或状态 [21,24] 。具有正念的员工能够有意识地通过觉察(on purpose)、活在当下( in the pres-
ent moment)及不做判断(non-judgment) [25] 三种方式或要素专注于自身内心体验及外部事物,并以开放接

受心态清醒察觉正在从事工作的“什么” “为什么” “如何”等方面内容。UPB 是为了组织及成员获得利益

而违反社会价值观、道德、法律或行为标准的行为 [3] 。员工对 UPB 的道德决策往往是自动的,缺乏理性且

全面评价的意识 [26] 。然而,正念的核心产出是对个体、情绪、行为和心理反应的自我调节 [24] ,暗含正念对

UPB 具有抑制作用。自我调节理论指出,个体将会系统引导自身思维、情感和行为,其过程包括“自我观

察、自我判断、自我反应”三个关键阶段 [20] 。结合正念的含义分析,本研究认为,正念所带来的自我调节功

能抑制 UPB 主要在上述三个关键阶段起到较为重要的作用,具体而言:
一是在自我观察阶段,正念能够帮助员工关注当下,以开放心态有意识地察觉内外部事件,而不是局

限组织、团队的单一利益,更加清晰意识到自身的身体感觉、思想、情绪等,并对导致 UPB 的负面影响能够

主动察觉,以较高的灵活性阻断为了组织利益而表现不道德行为的冲动或情绪 [21] ,在面对 UPB 时能够集

中精力保持冷静。因此,具有正念特质的员工能够充分进行自我观察,为运用自我调节输入了客观动态的

内外部信息。
二是在自我判断阶段,个体通过正念练习促进形成更高层次的意识,减少自我重要性认知并展示真实

自我 [27] ,有助于形成伦理意图和道德认同 [28] ,以此构筑道德行为的基础 [12] ,进而激发了道德自我调节系

统。在道德自我调节系统作用下,员工能够冷静思考 UPB 可能带来的后果。同时,正念还能帮助员工建立

并补充个体资源,多余的资源可以用于个体进行道德行为自我调节 [29] ,以更好地参与到有关道德认知的

决策中 [30] 。因此,员工通过正念充分了解个体所处在的环境后能够运用自我调节功能帮助个体调节自身

对 UPB 的道德标准认知,从而做出符合社会核心价值观、公诉良俗和法律等公共道德标准的决策。
三是在自我反应阶段,正念的员工充分察觉 UPB 发生的可能性,避免诱发 UPB 外部因素的负面影

响 [31] ,对 UPB 行为给予高度警惕与敏感,客观、专注地将注意力放在做出相应的符合道德标准的决策上,
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将调节或控制自己的认知通过合乎道德准则的方式采取利于组织和团队成员利益的行为 [12] ,进而减少

UPB 的发生。为此,本研究提出以下假设:
假设1:正念负向影响 UPB。

(二) 工作投入的中介作用

工作投入是个体在工作中表现积极、充实、持久且普遍的情感与认知状态,其核心特征为情感、认知、
身体投入 [12] 。以往研究结果表明,正念与工作投入具有正相关关系,其中具有代表性的是 Leroy 等 [10] 运用

自我决定理论构建正念、真实性功能与工作投入的研究模型,通过六项正念练习的三个时间点收集研究数

据,验证了正念一方面增强个体沉浸和专注工作的体验,帮助个体以新颖和更有趣的方式看待工作,从而

保持对工作的兴趣、专注和参与;另一方面通过支持个体的真实性功能促进工作投入。总结正念与工作投

入相关研究成果,正念通过以下途径影响工作投入:一是正念具有持续的注意力使得员工工作更加专注,
即当员工面对内外部刺激,在正念状态下的员工会将注意力转移到自己所观察或设置的目标,从而更好地

投入工作中 [24] ;二是正念表现对当下事件和情绪的清醒觉知,能够激发自我以“重新感知”或“归零”心态

认知正在发生的事情,进而培养更多的自主性动机,最终利于提升个体投入工作的内驱力 [21] ;三是正念所

具有的自我调节功能独特优势帮助员工更好地专心工作,具体而言,正念训练能够提升个体的自我调节能

力,减少工作场所中挑战性工作事件所带来的负面评价或不良影响,从而激活更多的积极情绪,由此使得

个体在工作中更加投入 [11] 。
工作投入作为积极的心理状态,并反映个体努力设定、实现积极的工作目标的过程 [13] 。基于自我调节

理论视角,工作投入的个体往往会主动从减少或避免积极的工作目标差异以保持充实、激情、完整的自我

奋斗状态 [12,15] 。然而,UPB 与员工在工作投入状态设定的积极工作目标存在明显的差异,一是合规差异。
UPB 背离了广泛接受的社会核心价值观、道德及法律 [3] ,与员工通过工作投入追求的积极、真实状态存在

差异 [12,14] ;二是组织短期利益与长期利益的差异。UPB 虽然短期对组织有利,但长期看会对组织造成负向

影响 [3] ,与员工在工作投入中追求的高度的责任心、完整的组织目标等特征存在差异 [7,12] 。因此,本研究认

为,UPB 可以理解为一种员工以工作投入方式减少或避免与积极工作目标存在差异的行为。
那么,员工在减少或避免 UPB 与积极的工作目标差异的过程中,工作投入主要从以下两方面抑制

UPB 发生:一是以高度专注认知避免在工作中因错误而表现 UPB。工作投入促进积极情绪进而调节自我

解决方式的认知,对组织价值观与组织整体利益有较为深刻认知,避免了具有短视行为属性的 UPB 损害

组织长期利益 [6] ,使得员工在实现目标的过程中,可以具有多重路径的选择,基于有限理性的原则,个体

能够有效平衡组织利益与道德伦理的关系,最终本着遵循和维护组织规范的出发点,放弃通过不道德行为

实现目标的错误决策,选择利于组织且道德的行为,从而减少了对 UPB 的依赖,因而较少表现出 UPB。二
是以积极主动的资源调节避免表现 UPB 而带来的资源损失。工作投入被视为个体充分调动对工作的积极

性且能够可持续输出的过程,伴随的是个体对自身生理、认知及情绪等方面的控制与调节 [12] 。个体为了表

现工作投入需要高度集中注意力,较多地耗费了自我意志与控制资源 [32] 。表现 UPB 的员工可能体验内疚

或羞愧的情感,承受被发现的心理负担,也将会消耗一定的个体资源 [3,7] 。因此,根据自我调节理论,在自

我调节资源有限的情况下 [20] ,工作投入后的员工难以再调动资源支持自己表现 UPB。结合正念与工作投

入的逻辑关系,正念促进了工作投入的产生。员工进入了工作投入状态后,以自我调节手段调节有限的自

我控制资源及形成清晰正确的认知减少由于无理性意识或习惯性反应带来的 UPB [21] 。为此,本研究提出

如下假设:
假设2:工作投入在正念与 UPB 之间起中介作用。

(三) 时间压力的调节作用

本研究已论证了正念通过增加工作投入从而抑制 UPB,那么,正念对 UPB 的抑制效应是否可以持续?
如果不能,这种抑制效应在何种情景下可能会降低?员工工作越投入,不可避免由于需及时完成工作任务

而面临时间压力( time pressure)问题,因而时间压力有可能是影响正念抑制 UPB 的重要环境变量。时间压
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力作为工作场所中常见的压力形式之一,是个体在工作中缺乏足够的时间完成工作要求所产生的压

力 [33] 。以往研究表明,时间压力在商业环境中对道德决策具有负面影响 [34] 。此外,也有研究指出,时间压

力在不同情景下对道德决策的影响是不同的,即一定程度上表明了时间压力在伦理行为中发挥着调节作

用。例如,Moberg 在对时间压力对道德决策综述时总结了不同时间压力情景下,员工对道德决策的差异[35] 。
自我调节理论指出,个体在设定、实现目标过程中会应对各种负面体验或压力,这些负面体验或压力

将对为减少或避免目标差异的自我调节系统造成干扰 [20] 。一方面,时间压力是由于工作紧迫性、工作复杂

性、工作安排不合理等原因而形成工作时间资源不足的困境 [36-37] ,被视为一种影响工作目标达成的威

胁 [16] ,将会直接降低员工投入工作的主动性,打击员工努力实现目标的积极性,不会主动在工作中规避表

现类似 UPB 的错误 [38] ;另一方面,时间压力导致员工产生压力性反应,且加剧损耗个体身体、认知、情绪

等资源 [16,37] ,当个体身体、认知、情绪资源耗尽时,员工不受控制或不恰当行为(例如减少工作责任心)就

会产生 [16] 。因此,当员工面临较高的时间压力时,员工工作热情下降,为应对时间压力带来的挑战,员工内

部调节的资源被消耗,由此打破了正念与工作投入的作用平衡机制,无法再投入足够多的自我调节资源用

于工作投入的过程中 [39] 。反之,当员工面临较低的时间压力时,会感到工作具有挑战性,精力充沛,具有主

动化解时间资源不足因而具有较多可以使用的自我调节资源,使得工作投入状态得以延续 [16] 。为此,本研

究提出以下假设:
假设3:时间压力对正念与工作投入之间起负向调节作用。
根据上述研究假设推导,工作投入在正念与 UPB 之间起到中介作用(假设2)。与此同时,正念对工作

投入的作用强弱取决于时间压力的大小(假设3),由此可以进一步推导正念通过促进工作投入负向影响

UPB,这一间接效应可能会受到时间压力的调节作用。具体而言,在高时间压力情景下,正念通过工作投入

抑制 UPB 的自我调节系统将会受到破坏,由于时间资源高度不足难以避免预设目标与实际情况的差异,
由此形成较高的心理负担和紧张感将会损耗员工身体、认知、情绪等资源与自我调节功能 [40] ,员工工作自

主性降低,因而难以主动调节自身注意力聚焦当下思维、体验与行为以符合道德标准,不能清醒觉知 UPB
可能带来的后果,在运用工作投入减少或避免积极的工作目标差距过程中将会产生有意掩盖、忽视或驳回

与组织利益相关的道德行为 [41] ,进而倾向于违背社会价值观或组织规范,导致员工自我调节机制终止或

失败 [30] ,最终提高了员工的故意表现 UPB 的程度 [42] 。反之,在低时间压力情景下,员工察觉并接受当前经

历、事件的正念状态不会受到过多干扰,较低时间资源不足形成的压力有助于提高员工工作自主性,将压

力视为挑战性工作并专注解决时间资源不足的问题 [37,43] ,员工因而在避免 UPB 与积极的工作目标差异过

程中的心理损耗不仅不减少反而还能激发新的身体、认知、情绪等资源 [37] ,促进员工产生利于工作投入的

专注、喜悦等积极情绪体验 [35,44] ,员工在 UPB 的道德认知与决策中也具备必要的自我调节功能,避免自身

为应对时间压力挑战出现自我调节失败的情况发生 [30] ,因而会强化正念通过工作投入抑制 UPB 的间接

效应。
因此,结合假设2和假设3提出以下假设:
假设4:正念与 UPB 之间的工作投入中介模型被时间压力负向调节。

三、 研究设计

(一) 样本与数据

本研究通过 MBA 学生推荐,选择武汉市、广州市、深圳市医药行业的高新技术企业中的科技活动人员

(从事医药研究开发及其直接支持人员,例如从事药品检验、专利授权等人员)开展调研。在征得企业负责

人的同意后,由企业人力资源部门提供调研名单。本研究随机抽取调研人员,并给予相应的调研编号(仅

由研究团队内部掌握)。为了减少同源偏差问题,本研究采取多阶段调查的方法收集研究数据。首先,对目

标调研群体发放纸质版问卷,并在企业人力资源部门的支持下回收调查问卷,并根据名单用隐形笔在回收

的问卷末页标记相应的问卷编号。其次,在间隔2周后,对上一次调研的群体依次发放第二阶段、第三阶段
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的问卷,参照第一阶段方法进行问卷编号标记便于三个阶段问卷进行匹配。本研究第一阶段收集的变量有

正念及控制变量,第二阶段收集的变量有时间压力和工作投入,第三阶段收集的变量有 UPB。
第一阶段回收问卷528份,剔除无效问卷后得到问卷493份,问卷回收率为93. 37% 。第二阶段回收问卷

485份,剔除无效问卷后得到问卷450份,问卷回收率为92. 78% 。第三阶段调研回收问卷408份,剔除无效问

卷后得到问卷374份,问卷回收率为91. 67% 。经过第一阶段、第二阶段和第三阶段匹配,删除明显胡乱作答

或问卷数据明显存在异常的,最终配对的问卷数据为343份,样本的情况如下:
性别方面,男性占53. 94% ,女性占46. 06% 。年龄方面,25岁以下占13. 70% ,25—30岁占40. 23% ,31—

35岁占32. 36% ,36—40岁占8. 45% ,41岁及以上占5. 26% 。学历方面,高中占1. 17% ,大专占29. 45% ,本科

占47. 81% ,硕士及以上占21. 57% 。工作年限方面,5年以下占32. 65% ,5—10年占34. 99% ,11—15年占

13. 99% ,16—20年占7. 58% ,20年以上占10. 79% 。

(二) 测量工具

本研究所使用的量表均参考国外成熟的量表。量表先由精通英语的3名企业管理专业博士通过翻译—
回译的方式形成中文量表,然后请3名组织行为领域教授修正,并在相应条目增加职场、工作的词语描述使

得量表更加适合组织环境使用。正念、UPB 使用李克特7点计分法,时间压力、工作投入使用李克特5点计

分法,具体量表如下:
1 . 正念。该变量测量采用 Brown 和 Ryan[45] 开发的正念注意和感知量表(Mindful Attention and Aware-

ness Scale, MAAS),一共15个条目,均为反向计分方式,其中一条示例条目为“我自动地做工作或任务,不
知道自己在做什么”。该量表的 Cronbach􀆳s α 值为0. 926。

2 . 时间压力。该变量的测量使用 Maruping 等 [46] 开发的量表,一共4个条目,其中,一条示例条目为“我
完成工作任务的时间并不太够”。该量表的 Cronbach􀆳s α 值为0. 853。

3 . 工作投入。该变量的测量使用 Rich 等 [12] 开发的量表,分为身体投入、情绪投入、认知投入三个维

度,一共18个条目,其中,一条示例条目为 “我充满热情地去做我的工作”。该量表的 Cronbach􀆳s α 值为

0. 959。
4 . UPB。该变量的测量使用 Umphress 等 [3] 开发的量表,一共6个条目,其中,一条示例条目为“如果这

么做对我的组织有帮助,我会歪曲事实,以维护组织形象”。该量表的 Cronbach􀆳s α 值为0. 939。
5 . 控制变量。本研究考虑正念、工作投入容易受个体积极和消极情绪的影响,因此将个体的积极情绪

和消极情绪作为控制变量,且使用 Tsai 等 [47] 开发的量表,积极情绪一共10个条目,其中,一条示例条目为

“积极活跃”。消极情绪一共10个条目,其中,一条示例条目为“急躁易怒”。积极情绪和消极情绪量表的

Cronbach􀆳s α 值分别为0. 905、0. 902。此外,根据以往研究经验,本研究将年龄、性别、学历、工作年限4个人

口统计学变量纳入控制变量范围。

四、 数据分析与研究结果

(一) 同源偏差检验

本研究虽然通过不同时间点采集数据,但由于所有量表均为员工个人报告,仍存在同源方法偏差问

题。本研究采用 Harman 单因子检验方法研究中存在的同源偏差问题严重程度进行分析,即将正念、时间

压力、工作投入、UPB 四个变量所有题项进行未旋转的探索性因子分析。结果显示,特征值大于1的因子有

7个,累计变异解释量为71. 327% ,且第一个公因子方差解释量为33. 936% ,未超过40% 的标准。因此,本研

究涉及的同源方法偏差问题并不严重。

(二) 验证性因子分析

为考察变量之间的区分效度,本研究运用 Mplus7. 0将测量的变量进行验证性因子分析。由于本研究

涉及变量的所有条目相对总体样本量较多。本研究采纳 Landis 等 [48] 研究的条目打包法以降低误差,提高
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各变量之间共同度。本研究将正念、时间压力、工作投入、UPB 均打包为3个条目,验证性因子分析结果如

表1所示。由表1可知,四因子模型的拟合指标优于其他竞争模型 ( χ2 / df = 2 . 311,RMSEA = 0 . 062,CFI =
0 . 980,TLI = 0 . 972,SRMR = 0. 038)。因此,本研究测量的正念、时间压力、工作投入、UPB 具有较好的区分

效度。

表1　 验证性因子分析

模型 因素 χ2 df χ2 / df RMSEA CFI TLI SRMR

四因子模型 MW;TP;JE;UPB 110. 940 48 2. 311 0. 062 0. 980 0. 972 0. 038

三因子模型 MW + TP;JE;UPB 425. 890 51 8. 351 0. 146 0. 880 0. 845 0. 104

三因子模型 MW;TP;JE + UPB 620. 537 51 12. 167 0. 180 0. 818 0. 764 0. 136

两因子模型 MW;TP + JE + UPB 893. 383 53 16. 856 0. 215 0. 731 0. 665 0. 154

两因子模型 MW + TP;JE + UPB 932. 683 53 17. 598 0. 220 0. 719 0. 650 0. 169

单因子模型 MW + TP + JE + UPB 1526. 673 54 28. 272 0. 282 0. 529 0. 424 0. 177

　 　 注:MW 表示正念;TP 表示时间压力;JE 表示工作投入;UPB 表示不道德亲组织行为;“ + ”表示两个变量之间合并。

(三) 描述性统计分析

本研究将测量的变量进行相关性分析,具体结果如表2所示。根据表2,正念与工作投入正相关( r =
0 . 349,p < 0. 01);正念与时间压力、UPB 负相关( r = - 0 . 485,p < 0 . 01;r = - 0 . 464,p < 0. 01);工作投入与

时间压力、UPB 负相关( r = - 0 . 328,p < 0 . 01;r = - 0 . 253,p < 0. 01);UPB 与时间压力正相关( r = 0 . 531,
p < 0. 01)。因此,上述描述性统计分析结果初步支持了本研究提出的各项研究假设。

表2　 主要变量的相关性分析

变量 Mean Std. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. 年龄 2. 513 1. 005 1
2. 性别 1. 461 0. 499 0. 017 1
3. 学历 3. 254 0. 950 0. 078 0. 351∗∗ 1
4. 工作年限 2. 289 1. 289 0. 639∗∗ 0. 093 0. 243∗∗ 1
5. 积极情绪 3. 548 0. 696 0. 009 - 0. 094 - 0. 195∗∗ - 0. 070 0. 905
6. 消极情绪 1. 914 0. 629 0. 026 0. 036 - 0. 017 - 0. 015 - 0. 254∗∗ 0. 902
7. 正念 4. 523 1. 116 - 0. 054 - 0. 086 - 0. 335∗∗ - 0. 153∗∗ 0. 267∗∗ - 0. 314∗∗ 0. 926
8. 时间压力 3. 033 0. 879 0. 106 0. 017 0. 084 0. 116∗ - 0. 237∗∗ 0. 270∗∗ - 0. 485∗∗ 0. 853
9. 工作投入 3. 924 0. 656 0. 031 - 0. 039 - 0. 189∗∗ - 0. 033 0. 468∗∗ - 0. 253∗∗ 0. 349∗∗ - 0. 328∗∗ 0. 959
10. UPB 2. 811 1. 411 0. 046 - 0. 086 0. 164∗∗ 0. 096 - 0. 100 0. 149∗∗ - 0. 464∗∗ 0. 531∗∗ - 0. 253∗∗ 0. 939
　 　 注:对角线加粗为各变量 Cronbach􀆳s α 系数;∗∗表示 p < 0. 01;∗表示 p < 0. 05(双尾)。

(四) 假设检验

1 . 主效应检验和中介效应分析。本研究采用 SPSS20. 0统计软件和 PROCESS3. 5宏程序检验正念对

UPB 的影响及工作投入的中介效应。本研究将年龄、性别、学历、工作年限、积极情绪、消极情绪作为控制

变量,设定置信区间为95% ,进行 Bootstrap 抽样5000次,具体结果如表3所示。由表3中的模型5可知,正念

对 UPB 的主效应存在显著负向影响(β = - 0. 584,p < 0. 001),由此,假设1得到支持。同时,根据表3中的模

型2和模型6,正念对工作投入具有显著正向影响(β = 0. 124,p < 0. 001),且当工作投入进入模型6后,正念

对 UPB 的负向影响程度降低,但依然具有显著性(β = - 0. 548,p < 0. 001),工作投入对 UPB 产生显著负向

影响(β = - 0. 290,p < 0. 05)。通过 PROCESS3. 5宏程序进一步分析,正念影响 UPB 的直接效应值为 - 0. 549,
标准误差为0. 068,置信区间为[- 0. 683, - 0. 414],不包含0,直接效应显著。工作投入在正念与 UPB 之间

的间接效应值为 - 0. 036,标准误差为0. 020,95% 置信区间为[ - 0. 081, - 0. 003],未包含0,间接效应显

著。由此,工作投入在正念与 UPB 之间起中介作用,假设2得到支持。
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表3　 主效应、中介效应与调节效应回归分析

类别

结果变量

工作投入 UPB
模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6

年龄 0. 043 0. 031 0. 044 - 0. 065 - 0. 009 0. 000
性别 0. 049 0. 045 0. 074 - 0. 415∗∗ - 0. 399∗∗ - 0. 386∗∗

学历 - 0. 082 - 0. 048 - 0. 031 0. 244∗ 0. 082 0. 068
工作年限 - 0. 022 - 0. 002 0. 001 0. 138 0. 045 0. 044
积极情绪 0. 399∗∗∗ 0. 365∗∗∗ 0. 319∗∗∗ - 0. 119 0. 041 0. 147
消极情绪 - 0. 154∗∗ - 0. 094 - 0. 060 0. 314 0. 030 0. 003

正念 0. 124∗∗∗ 0. 100∗∗ - 0. 584∗∗∗ - 0. 548∗∗∗

时间压力 - 0. 101∗

正念 × 时间压力 - 0. 082∗∗

工作投入 - 0. 290∗

F 18. 456∗∗∗ 18. 971∗∗∗ 17. 456∗∗∗ 3. 671∗∗ 14. 634∗∗∗ 13. 708∗∗∗

R2 0. 248 0. 284 0. 321 0. 062 0. 234 0. 247
ΔR2 0. 234 0. 269 0. 302 0. 045 0. 218 0. 229

　 　 注:∗∗∗表示 p < 0. 001;∗∗表示 p < 0. 01;∗表示 p < 0. 05(双尾)。

图2　 时间压力在正念与工作投入之间的调节作用

2 . 调节效应分析。本研究使用 PROCESS 宏程序分

析时间压力的调节作用,具体结果如表3所示。根据表3
中的模型3,正念与时间压力中心化后的交乘项对 UPB
具有显著的负向影响(β = - 0. 082,p < 0. 01),标准误差

为0. 026,95% 置信区间为[ - 0. 135, - 0. 031],未包括

0。同时,本研究对时间压力的均值加减一个标准差,分
别代表“高程度时间压力”与“低程度时间压力”,计算

简单斜率。图2显示,当员工时间压力处于较高水平时,
正念对工作投入的正向作用被削弱;而当员工时间压力

处于较低水平时,正念对工作投入的正向作用被强化。
由此,假设3得到支持。

3 . 有调节的中介效应检验。为了检验不同程度的时间压力下,员工正念通过工作投入影响 UPB 的间

接效应,本研究采用 PROCESS 宏程序,设定置信区间为95% ,进行 Bootstrap 抽样5000次,对被调节的中介

效应进行检验。结果如表4所示,当员工感知时间压力低时,员工正念通过工作投入影响 UPB 的间接效应

显著(间接效应 = - 0. 048,标准误差为0. 025,95% 置信区间为[ - 0. 104, - 0. 005],未包含0)。当员工感知

时间压力高时,员工正念通过工作投入影响 UPB 的间接效应不显著(间接效应 = - 0. 006,标准误差为

0. 016,95% 置信区间为[- 0. 041,0. 026],包含0)。这说明当员工处于低时间压力情景时,正念通过工作投

入影响 UPB 的间接效应显著受到时间压力调节作用。此外,时间压力高低组间接效应差值也显著(间接效

应 = 0. 024,标准误差为0. 014,95% 置信区间为[0. 002,0. 056],未包含0)。由此,假设4获得支持。

表4　 被调节的中介效应分析结果

调节变量 路径:正念→工作投入→UPB

时间压力 效应值 SE 95% 置信区间

高( + 1SD) - 0. 006 0. 016 [ - 0. 041,0. 026]

低( - 1SD) - 0. 048 0. 025 [ - 0. 104, - 0. 05]

差异值 0. 024 0. 014 [0. 002,0. 056]
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五、 结论与讨论

(一) 研究结论

本研究以自我调节为理论视角,基于中国组织情景,探究正念对 UPB 的作用机制,主要得到以下研究

结论:(1)正念对 UPB 产生负向影响,即正念对 UPB 具有抑制性作用;(2)工作投入在正念与 UPB 的负向

关系中起中介作用,即正念促进工作投入进而抑制了 UPB 的产生;(3)时间压力在正念与工作投入的正向

关系间起负向调节作用,即低时间压力将会加强正念对工作投入的促进性作用;(4)时间压力在正念通过

工作投入影响 UPB 的间接效应中发挥负向调节作用,即当员工面临较低时间压力时,正念通过工作投入

负向影响 UPB 的间接效应更显著;而当员工面临较高时间压力时,正念通过工作投入负向影响 UPB 的间

接效应不显著。这些结论为拓展组织中正念的管理价值以及抑制 UPB 提供了理论与实践参考。

(二) 理论意义

首先,本研究运用自我调节理论的新视角探究正念对 UPB 的抑制性机制,较为全面展现个体运用正

念调节、抑制 UPB 的动态过程。以往有关 UPB 研究聚焦社会认知理论、社会认同理论、社会交换理论等视

角,从实施 UPB 个体自身角度影响 UPB 内在变化过程缺乏具体解释,尚未运用自我调节理论视角来推导

正念、工作投入、时间压力与 UPB 之间的作用关系。自我调节理论指出,自我调节是激活个体道德标准的

关键资源 [20] ,个体的道德标准并不是一成不变的,具有“不道德”属性的 UPB 与道德标准密切相关。个体

在评估组织利益与道德行为两个决策时,存在调节道德标准的过程,建立道德重于组织利益的认知,进而

减少工作场所中的 UPB。由此说明,自我调节理论可成为规避 UPB 的重要理论支撑。本研究运用自我调节

理论解释了正念如何以及何时抑制 UPB 的机制,将 UPB 视为一种与积极的工作目标存在差异的行为,阐
述了 UPB 在正念自我调节中的动态特性,反映了个体具有较大的应对 UPB 主观能动性,为 UPB 抑制性机

制研究提供新视角。
其次,丰富了 UPB 的前因变量研究。UPB 相关研究文献指出组织因素、领导因素、社会因素将作为

UPB 重要影响因素,而对于个体因素表现在马基雅维利主义 [49] 、心理授权 [3] 、组织承诺 [50] 等因素,较少将

正念作为 UPB 的前因变量来进行研究。事实上,正念能够加强个体自我调节能力,以持续的注意力与更加

清醒的觉知产生更多的心理弹性,减少自动或习惯的意识,从而减少不道德行为 [51] 。本研究关注并验证个

体之间的正念特质差异对 UPB 的抑制性作用,丰富了正念在组织中的理论研究,并延展了 UPB 抑制性因

素研究。
再次,发现了工作投入在正念与 UPB 之间起着中介作用。一些研究成果表明,道德推脱、道德辩护、组

织认同、员工感知到的社会交换在 UPB 前因变量与 UPB 之间发挥中介作用 [5] 。与其他研究文献相比,本
研究引入工作投入这一积极情绪状态变量,揭示了正念通过工作投入从而减少 UPB 的作用机制,打开了

正念与 UPB 作用关系的“黑箱”,丰富了正念对 UPB 作用机制理论探讨,并细化了规避 UPB 的知觉与态度

变量理论研究。
最后,本研究关注了影响 UPB 的组织情景因素:时间压力。时间压力作为影响员工行为的重要组织情

景因素,随着工作节奏的加快,在工作场所中越来越普遍存在。以往研究发现时间压力能够帮助员工获得

学习成长,能够促进员工积极的职场行为,例如员工创新等 [52] ,然而,本研究进一步区分时间压力高低情

景,发现了时间压力在正念与工作投入以及正念通过工作投入抑制 UPB 的间接效应发挥负向调节作用,
尤其是在低时间压力情况下,时间压力对 UPB 反而起到了抑制性作用,在一定程度上丰富了时间压力的

挑战—阻碍模型 [43] ,印证并延展了以往研究指出的“时间压力对员工心理与行为存在促进和损耗双刃效

应”结论 [22] 。同时,在以往关于 UPB 研究成果中,有学者基于情绪认知评价理论研究了绩效压力对 UPB 具

有正向影响 [53] ,尚未关注到时间压力与 UPB 的关系。本研究创新性将时间压力作为调节变量进行研究,
丰富了正念作用于工作投入与 UPB 的边界条件。
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(三) 实践启示

首先,组织在管理 UPB 问题时应重视员工正念特质识别与训练,将正念特质与 UPB 抑制管理有机结

合起来,并纳入员工选拔任用与能力培训体系,甄选具有正念特质的员工,并积极创造条件帮助员工培育

正念。在员工选拔任用方面,组织可将正念特质作为员工测评的维度之一,选拔员工职级越高,正念特质测

评应越详细,以此保障中高层管理者群体的正念特质,为规避 UPB 提供坚实的基础。在能力培训方面,组
织的人力资源管理或工会部门可重点面向管理者及员工可引入正念训练课程,并注重在管理实践中培养

员工调配注意力并养成良好的正念习惯,例如利用工作碎片化时间写工作总结、写工作日记、上班前开展

正念练习等,从而多措并举宣传并践行正念对修身的重要价值,实现正念与组织文化有机融合,有效从个

体意识与能力层面规避 UPB 的发生。
其次,组织应树立个体幸福感和意义为导向的“伦理人”理念,从而构建“有意义的管理”全新管理范

式 [54] ,树立激发员工工作投入抑制 UPB 的意识,帮助员工投入工作并寻找工作的意义与乐趣,例如,营造

良好的工作支持性氛围、明确个人工作职责与目标、完善绩效与薪酬挂钩机制等措施,全方位激发员工工

作热情,提升员工工作专注度,充分运用员工积极的工作状态抑制 UPB 的发生。
最后,组织应建立员工时间压力管理机制以有效减少职场中的 UPB。组织要注重合理减少员工工作

相关的时间压力,关注时间压力对 UPB 的催化作用,尤其对于科研工作者,要给予员工更多的工作自主权

与时间,根据工作任务重要性与紧迫程度,结合个体能力特点评估进行任务分配,对紧急任务给予必要的

组织支持。同时,组织应注重员工抗压能力、时间管理能力等软实力培训,改善员工时间管理方式,帮助员

工有效应对时间压力带来的挑战。

(四) 不足与展望

首先,根据 Chong 等 [55] 研究,时间压力分为挑战性时间压力和阻碍性时间压力,本研究对于调节变量

时间压力没有从作用因素不同进行区分,在后续研究中,可以进一步区分不同因素导致的时间压力对正念

与 UPB 之间的调节作用。其次,本研究以个体层面研究 UPB 抑制机制,拓展 UPB 研究层次可以启发学者

们更加关注 UPB 在其他层面的具体作用路径。因此,后续可以借助本研究所运用的自我调节理论探究团

队层面、组织层面 UPB 的促进或抑制机制。再次,本研究虽然发现了以时间压力为边界条件,正念通过工

作投入影响 UPB 的被调节中介作用机制,但以往研究表明,UPB 的影响因素还有组织因素、领导因素、社
会因素等,下一步可以结合其他维度因素,探索正念对 UPB 的其他作用机制。最后,研究样本局限于武汉、
广州、深圳三大城市的医药行业企业,对于其他行业以及其他国家或城市没有涉及,为了进一步验证研究

结论,后续可以通过增加行业、地域等维度扩大样本调研范围。
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