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【摘　 要】 如何提高工作满意度一直是学者和管理者的关注重点ꎮ 已有研究大多关注积

极结果的促进因素ꎬ 如良好的领导风格、 同事关系等ꎬ 对消极结果的抑制因素关注较为薄

弱ꎮ 基于情感事件理论ꎬ 本研究通过构建一个有调节的中介模型探讨了同事 “义警” 行为

对员工工作满意度的影响机理ꎬ 检验了道德认同和道德提升感在该关系中的作用ꎮ 对 ２７１
名员工两阶段的问卷调查数据进行分析ꎬ 结果发现: (１) 同事 “义警” 行为通过道德提升

感正向影响员工工作满意度ꎻ (２) 道德认同正向调节了同事 “义警” 行为与道德提升感之

间的关系ꎬ 即道德认同高的员工在目睹同事 “义警” 行为时会有更高的道德提升感ꎻ (３)
道德认同正向调节了道德提升感在同事 “义警” 行为与员工工作满意度之间的间接效应ꎬ
即员工道德认同程度越高ꎬ 该中介效应越强ꎮ
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１􀆰 引言

在知识经济时代ꎬ 人才正成为组织的核心竞争资本ꎮ 如何避免人才流失ꎬ 持续积累人才力量是

组织必须解决的问题ꎮ 既有研究表明ꎬ 工作满意度是员工对工作的一种整体满意感受或满足程度

(Ｈｏｐｐｏｃｋꎬ １９３５)ꎬ 可以有效预测员工工作态度和行为表现ꎬ 对于企业留住人才、 激励人才有着重要

作用 (Ｂｒｏｗｎꎬ １９９６)ꎮ 因此ꎬ 如何提高员工工作满意度ꎬ 一直是学者和管理者的关注重点ꎮ 现有研
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究一方面关注员工特质的影响ꎬ 例如核心自我评价特征、 情绪敏感性等 (Ｊｕｄｇｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００１ꎻ Ｊｕｄｇｅ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２００２)ꎻ 另一方面聚焦组织环境ꎬ 如积极的领导者风格 (刘朝等ꎬ ２０１３ꎻ 杜鹏程等ꎬ ２０１７)、 良好

的同事关系及组织氛围 (Ａｌｅｇｒｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６) 等ꎬ 都被证实能有效提高员工工作满意度ꎮ 这些研究

为组织管理者提供了丰富的理论基础与实践指导ꎮ
纵观现有研究ꎬ 大多从员工满意度的积极结果的促进因素出发ꎬ 即从提高员工满意度视角出发ꎬ

例如探讨优越的组织环境 (王俊翔ꎬ ２０２２)、 公平的资源分配 (田立法ꎬ ２０１９)、 良好的领导或同事

关系 (邓棉琳等ꎬ ２０１６ꎻ 付博等ꎬ ２０１９ꎻ Ａｌｅｇｒｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６) 等对员工满意度的影响ꎮ 但最近有研究

指出ꎬ 员工满意与不满意属于不同的两个维度ꎬ 而不是同一概念的两极 (Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎮ 换句话说ꎬ
现有研究可能忽视了对员工满意度消极影响因素的抑制机制探讨ꎬ 即尚未从理论上回答如何有效消

除影响员工不满意因素的机理问题ꎮ 而在组织中ꎬ 员工偏差行为是影响组织运营效率以及人际关系

的重要人际因素 (刘飞飞ꎬ ２０２２)ꎮ 基于此ꎬ 本研究以组织管控与抑制员工偏差行为作为出发点ꎬ 研

究组织偏差行为管控因素对员工工作满意度的影响ꎮ
理论上ꎬ 组织对员工偏差行为的管控主要可以归纳为两类方式: 一类是已有较多研究探讨的自

上而下的管控方式ꎬ 即通过领导的监督、 激励等手段实现对员工偏差行为的约束 ( Ｂｉｔｅｋｔｉｎｅ ＆
Ｈａａｃｋꎬ ２０１５)ꎻ 另一类则是相对研究较少的ꎬ 通过同事间横向互动、 相互监督与干预来实现对员工

偏差行为的管控ꎮ 在横向管控方式中ꎬ 职场 “义警” 行为是一种典型的代表性行为 (ＤｅＣｅｌｌｅｓ ＆
Ａｑｕｉｎｏꎬ ２０２０)ꎬ 指的是员工在未经正式授权的情况下ꎬ 主动承担起监督、 制止违规行为并惩罚违规

者的责任 (李铭泽等ꎬ ２０２３)ꎮ 一方面ꎬ 同事 “义警” 行为维护组织规章制度的稳定公平ꎬ 有助于其

他员工对组织产生积极认知ꎻ 另一方面ꎬ “义警” 同事不计得失ꎬ 弥补组织正式控制机制的缺失ꎬ 可

能对其他员工产生积极道德影响ꎬ 进而影响其工作态度及行为ꎮ 基于此ꎬ 本研究以 “义警” 行为作

为切入点ꎬ 研究员工所处组织中偏差行为的微观、 横向管控因素ꎬ 即同事 “义警” 行为如何影响员

工工作满意度ꎮ
根据情感事件理论 (Ａｆｆｅｃｔｉｖｅ Ｅｖｅｎｔｓ Ｔｈｅｏｒｙꎬ ＡＥＴ)ꎬ 员工在工作中对积极或消极事件的体验会引

发其情感反应ꎬ 进而影响工作态度和行为ꎬ 整个影响机理还可能受员工个体特质的调节 (Ｗｅｉｓｓ ＆
Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏꎬ １９９６ꎻ Ｉｌｉｅｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎮ 同事 “义警” 行为的主要目的是维护组织规章制度的稳定与公

平 (ＤｅＣｅｌｌｅｓ ＆ Ａｑｕｉｎｏꎬ ２０２０)ꎮ 这与员工工作体验有着密切关联ꎬ 对于组织员工来说是一种重要的

情感事件ꎬ 因此同事 “义警” 行为对于员工的工作态度和行为可能产生显著影响ꎮ 具体而言ꎬ 当同

事不惧被报复、 排斥的风险ꎬ 挺身成为 “义警” 时ꎬ 及时维护了组织规章制度的稳定与公平ꎬ 员工

可能对 “义警” 行为所代表的 “正义” 表示认同与赞赏ꎬ 从而激发员工道德提升感ꎮ 此外ꎬ 作为一

种积极道德情绪ꎬ 道德提升感产生于员工对同事道德行为的积极内部归因和社会比较ꎬ 能促使员工

产生积极认知和亲社会倾向 (Ｔｈｏｍｓｏｎ ＆ Ｓｉｅｇｅｌꎬ ２０１７)ꎬ 这种对积极情绪和美好事物的体验也可能受

到员工自身道德特质的影响ꎮ 基于此ꎬ 本研究尝试从情感事件理论出发ꎬ 探讨同事 “义警” 行为对

员工工作满意度的影响并检验道德提升感的中介作用和道德认同的调节作用 (研究模型如图 １ 所

示)ꎮ
本研究拟从以下几个方面对已有研究进行拓展:
第一ꎬ 本研究从员工不满意因素的抑制视角出发ꎬ 检验同事 “义警” 行为对员工工作满意度的
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图 １　 研究模型图

影响ꎮ 区别于以往研究员工满意因素的促进视角 (王俊翔ꎬ ２０２２ꎻ Ａｌｅｇｒｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎬ 本研究从对

偏差行为的微观管控出发ꎬ 选取同事 “义警” 行为作为研究前因变量ꎬ 拓展了工作满意度的前置因素ꎮ
第二ꎬ 本研究基于情感事件理论ꎬ 探讨员工道德提升感的中介作用ꎮ 以往研究更关注员工的工

作体验与心理满足ꎬ 对道德情绪机制关注较少ꎬ 且多集中于工作挫败感、 情绪耗竭等消极情绪

(Ｔｏｄｏｒｏｖａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４ꎻ Ｃａｒｌｓｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１１ꎻ 吴松等ꎬ ２０２３)ꎮ 本研究引入道德提升感作为积极情绪的

补充ꎬ 有助于丰富对产生工作满意度的情绪机制的理解ꎮ
第三ꎬ 本研究拟探讨道德认同的调节作用ꎬ 以往研究较少在组织环境中讨论情境因素与道德认

同的交互作用对员工道德情绪的影响ꎮ 本研究基于 Ａｑｕｉｎｏ 等 (２０１１) 对道德提升感与道德认同关系

的讨论ꎬ 拓展了该模型的适用范围ꎬ 丰富了同事 “义警” 行为影响员工工作满意度的边界条件ꎮ

２􀆰 理论基础与研究假设

２􀆰 １　 同事 “义警” 行为与工作满意度

工作满意度是员工对工作本身及相关环境所持有的一种积极或消极的评价判断 (Ｗｅｉｓｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
１９９６)ꎬ 由五个基本维度组成ꎬ 包括待遇、 领导、 同事、 管理和工作本身 (卢嘉ꎬ ２００１)ꎮ 在工作中ꎬ
同事 “义警” 行为涉及的同事、 管理者和自身感知等因素均会对员工工作满意度产生影响ꎮ 首先ꎬ
对于员工而言ꎬ 在混乱无序的组织中工作容易使其产生工作不安全感和情绪耗竭等负面情绪或状态ꎬ
从而降低工作满意度 (Ｈｅｎｎｅ ＆ Ｌｏｃｋｅꎬ １９８５)ꎮ 而同事 “义警” 行为对稳定公平环境的维护ꎬ 可以

有效减少员工注意力和资源损耗ꎬ 降低工作不安全感ꎬ 有助于员工实现自身价值和取得积极工作成

果ꎬ 进而产生较高的工作满意度 (占小军等ꎬ ２０２４)ꎮ 其次ꎬ 采取 “义警” 行为的同事往往被认为具

备正直、 责任心等美好品质ꎬ 对于员工来说ꎬ 与这样的同事共事有助于减轻员工沟通协作成本ꎬ 在

工作中保持积极的情绪和状态ꎬ 从而不容易对工作产生消极的评价判断进而导致不满意ꎮ 此外ꎬ
还有学者指出ꎬ 员工在目睹针对他人的正义行为时ꎬ 也会产生积极情绪ꎬ 如幸福和满足感 (Ｄｅ
Ｃｒｅｍｅｒ ＆ Ｖａｎ Ｈｉｅｌꎬ ２００６)ꎮ 类似地ꎬ 本研究预期同事 “义警” 行为作为一种正义行为ꎬ 能有效降

低诱发员工不满的消极因素ꎬ 并激发员工的积极情绪ꎬ 从而提高他们的工作满意度ꎮ 因此ꎬ 本研

究认为同事 “义警” 行为可能会对员工的工作满意度产生显著的正向影响ꎮ 综合上述分析ꎬ 本研
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究提出如下假设:
Ｈ１: 同事 “义警” 行为与员工工作满意度正相关ꎮ

２􀆰 ２　 道德提升感的中介作用

道德提升感是个体受到他人道德行为刺激时所产生的一种道德情绪ꎬ 会导致个体在生理和心理

上发生积极变化ꎬ 例如感到温暖和鼓舞ꎬ 会产生亲社会倾向等反应 (Ｋｅｙｅｓ ＆ Ｈａｉｄｔꎬ ２００３)ꎮ 根据社

会学习理论ꎬ 个体会通过观察和学习榜样而采取恰当的方式做出反应 (Ｂａｎｄｕｒａꎬ １９７８)ꎮ 由于 “义
警” 同事不计得失ꎬ 维护组织规章制度的稳定与公平ꎬ “义警” 同事很可能成为组织中其他员工工作

的 “榜样”ꎮ 组织内其他员工基于社会学习过程ꎬ 容易受到同事 “义警” 行为的影响从而产生道德

提升感ꎮ 此外ꎬ 同事是员工获取信息和资源的重要来源ꎬ 因此同事的言行对员工工作外在环境的塑

造起着重要作用 (Ｃｈｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 在面对组织中的违规行为时ꎬ “义警” 同事比沉默者表现出更

高的道德特征ꎬ 有助于营造强调道德的工作环境ꎮ 员工在这样的氛围中工作ꎬ 更容易受到潜移默化

的感染和刺激ꎬ 进而激发道德提升感ꎮ
作为一种积极道德情绪ꎬ 道德提升感可能对员工工作满意度具有重要影响ꎮ 一方面ꎬ 道德提升

感会促使个体对他人认知产生积极变化ꎬ 包括改善对他人的态度和观念ꎬ 形成积极的人性观等ꎬ 有

助于员工产生较高的工作满意度 (黄玺等ꎬ ２０１８)ꎮ 另一方面ꎬ 积极情绪的拓展建构理论表明积极情

绪可以拓展个体的瞬间思维￣行动范围ꎬ 进而建构持久的个人资源以应对负面事件带来的资源损失ꎮ
此外ꎬ 有研究表明道德提升感能促使个体产生积极认知ꎬ 鼓励自我超越和成长ꎬ 均有助于员工工作

满意度和幸福感的增加 (甘罗娜ꎬ ２０１６ꎻ Ｍａｒｔíｎｅｚ￣Ｍａｒｔí ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎮ
学者已经证实情感状态在工作事件和工作态度之间存在着中介作用 (Ｍｉｇｎｏｎａｃ ＆ Ｈｅｒｒｂａｃｈꎬ

２００４)ꎮ 结合前述推导ꎬ 本研究基于情感事件理论推断ꎬ 同事 “义警” 行为作为工作中重要的积极情

感事件ꎬ 很可能通过增强员工的道德提升感影响其工作满意度ꎮ 具体而言ꎬ 当同事做出 “义警” 行

为时ꎬ 组织规章制度的稳定与公平得到保障ꎬ 对组织其他员工而言是一种积极情感事件ꎬ 会激发员

工的道德提升感ꎮ 这种道德情绪会进一步促使员工产生积极认知和亲社会倾向ꎬ 形成积极的人性观ꎬ
实现自我成长超越ꎬ 降低员工对工作产生消极体验和评价的可能性ꎬ 最终产生较高的工作满意度ꎮ
据此ꎬ 本研究提出以下假设:

Ｈ２: 员工道德提升感在同事 “义警” 行为对员工工作满意度的正向影响中起中介作用ꎮ

２􀆰 ３　 道德认同的调节作用

情感事件理论指出ꎬ 工作事件对情绪的影响与个体特质有关ꎮ 道德认同作为一种决定个体如何

自我认知的稳定道德特质ꎬ 反映了道德特征对个体自我概念的重要程度ꎬ 会影响个体的道德认知和

后续行为选择 (Ｓｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００８)ꎮ 相关研究已经证实ꎬ 道德认同与道德提升感存在正相关关系

(Ａｑｕｉｎｏꎬ ２０１１)ꎮ 这一道德特质会促使员工在行动前权衡行为是否符合道德准则ꎬ 以维持道德自我的

完整ꎮ 因为员工的道德认同水平存在差异ꎬ 所以对于同事 “义警” 行为的认知反应也各不相同ꎮ 因
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此ꎬ 本研究将探讨道德认同对同事 “义警” 行为与员工道德提升感关系的调节作用ꎮ
根据黄玺等 (２０１８) 的观点ꎬ 道德提升感的产生需经历积极内部归因和上行社会比较两个关键

环节ꎮ 具体来说ꎬ 高道德认同的员工道德敏感度更高ꎬ 更容易关注到组织偏差行为和不公平现象ꎬ
从而觉察到同事 “义警” 行为的价值与意义ꎮ 相比之下ꎬ 低道德认同的员工道德敏感度较低ꎬ 较少

关注周遭环境ꎬ 对 “义警” 行为认同度较低ꎬ 可能会认为 “义警” 同事小题大做ꎬ 多管闲事ꎮ 因

此ꎬ 高道德认同的员工将经历更高的道德提升状态ꎮ 此外ꎬ 有研究发现ꎬ 个体受到他人道德行为刺

激后ꎬ 会进行上行社会比较ꎬ 此时如果个体因他人道德品质更高而憧憬仿效ꎬ 就会产生道德提升感ꎬ
如果感知到威胁ꎬ 则可能产生怨恨 (Ｍｏｎｉｎꎬ ２００７)ꎮ 对于高道德认同员工而言ꎬ 其对道德自我要求更

高ꎬ 更容易体会到憧憬等积极情感ꎬ 从而产生更高水平的道德提升感ꎮ 由此ꎬ 本研究提出以下假设:
Ｈ３: 员工道德认同在同事 “义警” 行为与员工道德提升感的正向关系中起调节作用ꎮ 具体而

言ꎬ 员工道德认同水平越高ꎬ 同事 “义警” 行为对员工道德提升感正向作用越强ꎬ 反之越弱ꎮ
结合前文关于道德提升感的中介效应以及员工道德认同的调节效应的论述ꎬ 本研究认为员工道

德认同还将进一步调节员工道德提升感在同事 “义警” 行为与员工工作满意度之间的中介效应ꎮ 即

对于道德认同较高的员工而言ꎬ 同事 “义警” 行为通过道德提升感对员工工作满意度影响的间接效

应更强ꎻ 而对于道德认同较低的员工而言ꎬ 同事 “义警” 行为通过道德提升感对员工工作满意度影

响的间接效应更弱ꎮ 由此ꎬ 本研究提出以下假设:
Ｈ４: 员工道德提升感对同事 “义警” 行为与员工工作满意度之间关系的中介作用受到员工道德

认同的调节ꎬ 员工道德认同水平越高ꎬ 道德提升感对同事 “义警” 行为￣员工工作满意度关系的中介

作用就越强ꎮ

３􀆰 研究设计

３􀆰 １　 样本与研究过程

本研究采用网络问卷调查的方法收集企业员工数据ꎬ 调查样本主要来自湖北、 湖南、 四川、 江

苏等地 ９ 家企业的在职员工ꎬ 主要覆盖了教育、 医药、 互联网等行业ꎮ 这些行业的企业在组织规模、
运作水平、 成员构成等方面存在较大差异ꎬ 能够提供多样化的数据信息ꎬ 具有较好的代表性ꎮ 在问

卷发放过程中ꎬ 为克服共同方法偏差ꎬ 本研究采用程序控制方法: 第一ꎬ 在问卷中设置反向计分的

题项ꎬ 并在问卷的每部分设计中加入对变量进行解释的指导语ꎻ 第二ꎬ 声明本问卷收集全程匿名ꎬ
以减少调查者对研究目的的猜测、 怀疑ꎻ 第三ꎬ 采用多时点策略进行问卷数据收集ꎬ 间隔两周分阶

段进行收集ꎮ 在第一阶段正式问卷发放前ꎬ 向调查对象详细解释同事 “义警” 行为的内涵和表现ꎬ
并要求其尽可能回忆过去半年内ꎬ 与其在工作中存在联系和互动的员工为维护组织公平和秩序而实

施的 “义警” 行为事件ꎮ 随后ꎬ 邀请 ３１８ 名员工参加第一阶段问卷调查ꎬ 包括报告同事实施 “义警”
行为的情况、 自身的道德认同水平ꎬ 以及性别、 年龄、 受教育程度等人口统计信息ꎬ 本阶段共回收

有效问卷 ３０３ 份ꎬ 回收率为 ９５􀆰 ３％ꎮ
５
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两周后ꎬ 按前述流程向提供有效问卷的 ３０３ 位员工开展第二阶段问卷调查ꎬ 由调查对象报告自

身的道德提升感以及工作满意度ꎮ 随后通过问卷上的编号匹配两轮问卷ꎬ 并对反向计分题项进行处

理ꎬ 在剔除填写不完整、 明显规律以及前后矛盾等无效数据后ꎬ 最终获得有效问卷 ２７１ 份ꎬ 问卷回

收率为 ８９􀆰 ４％ꎮ
在最终的有效样本中ꎬ 男性占比 ４６􀆰 ９％ (１２７ 人)ꎬ 女性占比 ５３􀆰 １％ (１４４ 人)ꎻ 平均年龄 ３２􀆰 ４６

岁 (ＳＤ＝ １０􀆰 ５０)ꎬ 平均工作年限 ７􀆰 ９３ 年 (ＳＤ＝ ９􀆰 ７５)ꎬ ８２􀆰 ２％以上被试是大专学历及以上ꎮ

３􀆰 ２　 变量测量

本研究所涉及的变量均选用国内外顶级期刊且被实证研究检验过的成熟稳定量表ꎬ 为保证量表

在中国特定情境下的适用性ꎬ 所有量表都严格遵循翻译￣回译程序ꎬ 保证语义的正确性及完整性ꎮ 除

特殊说明外ꎬ 量表采用李克特五点计分方式ꎬ 从 １ 表示非常不同意到 ５ 表示非常同意ꎮ
(１) 同事 “义警” 行为 (ＣＷＶＢ)ꎮ 改编自 Ｃｈｅｎ 等 (２０２２) 开发的量表ꎬ 由监督和惩罚两维度

共 ８ 个题项进行测量ꎬ 代表性题项包括 “我的同事会提醒其他人严格遵守组织规章制度或工作流程”
和 “我的同事会花时间和精力纠正其他人的违规行为ꎬ 以维护工作场所的公平与秩序”ꎮ 本研究中ꎬ
该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为 ０􀆰 ９３ꎮ

(２) 道德认同 (ＭＩ)ꎮ 采用 Ａｑｕｉｎｏ 和 Ｒｅｅｄ (２００２) 开发的 １０ 题项量表ꎬ 代表性题项为 “拥有

良好道德品质是我人生很重要的一部分” “我在业余时间做的事情 (如爱好) 证明我有良好道德品

质” 以及反向计分题项 “拥有良好道德品质对我并不重要” 等ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α
系数为 ０􀆰 ８４ꎮ

(３) 道德提升感 (ＭＥ)ꎮ 采用 Ａｑｕｉｎｏ 等 (２０１１) 开发的 １５ 题项量表ꎬ 由激昂情绪、 人性观、
成为更好的人的欲望三维度共 １５ 个题项构成ꎬ 代表性题项为 “我对职场 ‘义警’ 的行为感到钦佩”
和 “职场 ‘义警’ 的做法向我展示了如何成为一个更好的人”ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系

数为 ０􀆰 ９６ꎮ
(４) 工作满意度 (ＪＳ)ꎮ 采用 Ｐｕｇｈ (２０１１) 开发的 ３ 题项量表ꎬ 代表性题项为 “总的来说ꎬ 我

对我的工作很满意” “总的来说ꎬ 我喜欢在这里工作” 以及反向计分题项 “我并不喜欢我的工作”ꎮ
本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为 ０􀆰 ８２ꎮ

(５) 控制变量ꎮ 根据数据的易获得性和参照现有的做法ꎬ 将被调查对象的性别、 年龄、 工作年

限和受教育程度作为控制变量ꎮ

４􀆰 数据分析与假设检验

４􀆰 １　 验证性因子分析

由于同事 “义警” 行为、 道德认同、 道德提升感均为多维构念ꎬ 且样本量受限ꎬ 本研究运用平
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衡法对测量题目进行打包处理ꎬ 旨在减少参数估计偏倚的问题ꎮ 采用 ＭＰＬＵＳ８􀆰 ３ 实施验证性因子分

析的结果如表 １ 所示ꎬ 四因子模型的拟合效果 ( χ２ / ｄｆ ＝ ２􀆰 ０４８ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９７１ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９８１ꎬ ＳＲＭＲ ＝
０􀆰 ０３５ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０３９) 最为理想ꎬ 且明显优于其他模型ꎮ 以上分析结果进一步表明各构念之间具

有良好的区分效度ꎮ

表 １ 验证性因子分析结果

模　 　 型 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＴＬＩ ＣＦＩ ＳＲＭＲ ＲＭＳＥＡ
Ｍ０ (五因子模型)

(ＣＷＶＢ、 ＭＩ、 ＭＥ、 ＪＳ、 ＣＭＶ) ７８􀆰 ５９５ ２８􀆰 ０００ ２􀆰 ８０７ ０􀆰 ９４９ ０􀆰 ９６９ ０􀆰 ０８８ ０􀆰 ０６１
Ｍ１ (四因子模型)

(ＣＷＶＢ、 ＭＩ、 ＭＥ、 ＪＳ) ５９􀆰 ３８０ ２９􀆰 ０００ ２􀆰 ０４８ ０􀆰 ９７１ ０􀆰 ９８１ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 ０３９
Ｍ２ (三因子模型)

(ＣＷＶＢ＋ＭＩ、 ＭＥ、 ＪＳ) １４２􀆰 ３３８ ３２􀆰 ０００ ４􀆰 ４４８ ０􀆰 ９０３ ０􀆰 ９３１ ０􀆰 ０７０ ０􀆰 ０９４
Ｍ３ (二因子模型)

(ＣＷＶＢ＋ＭＩ＋ＭＥ、 ＪＳ) ４１７􀆰 ４００ ３４􀆰 ０００ １２􀆰 ２７６ ０􀆰 ６８４ ０􀆰 ７６１ ０􀆰 １２３ ０􀆰 １８７
Ｍ４ (一因子模型)

(ＣＷＶＢ＋ＭＩ＋ＭＥ＋ＪＳ) ６７５􀆰 ０９０ ３５􀆰 ０００ １９􀆰 ２８８ ０􀆰 ４８８ ０􀆰 ６０２ ０􀆰 １６１ ０􀆰 ２４３

　 　 注: ＣＷＶＢ 代表同事 “义警” 行为ꎻ ＭＩ 代表道德认同ꎻ ＭＥ 代表道德提升感ꎻ ＪＳ 代表工作满意度ꎻ ＣＭＶ 代表不

可测潜在方法因子ꎻ ＋表示把多个因子合为一个因子ꎮ

４􀆰 ２　 共同方法偏差检验

本研究采用 Ｈａｒｍａｎ 单因子分析法和不可测量潜在方法因子效应控制来评估共同方法偏差严重程

度ꎬ 在 Ｈａｒｍａｎ 单因子分析法中ꎬ 将同事 “义警” 行为、 道德认同、 道德提升感、 工作满意度的所有

测量题项纳入进行因子分析ꎬ 结果显示特征值大于 １ 的因子数大于等于 ２ 并且首个因子方差解释率

为 ３８􀆰 ３６４％ꎬ 小于 ４０％的临界值ꎬ 表明共同方法偏差并不严重ꎮ 不可测量潜在方法因子效应控制分

析结果如表 １ 所示ꎬ 五因子模型中 ＣＦＩ 等拟合指数未得到显著改善ꎬ 说明共同方法偏差对分析结论

的影响在可接受范围之内ꎮ

４􀆰 ３　 描述性统计分析

变量的描述性统计与相关性分析见表 ２ꎮ 由表 ２ 可知ꎬ 同事 “义警” 行为与道德提升感 ( ｒ ＝
０􀆰 ４１５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 和工作满意度 ( ｒ ＝ ０􀆰 ３１１ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 均显著正相关ꎬ 道德认同与工作满意度 ( ｒ ＝
０􀆰 ３２６ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 也显著正相关ꎬ 这些相关分析结果为后续的假设检验提供了判断基础ꎮ
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表 ２ 描述性统计与相关系数 (ｎ＝２７１)

均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８
１ 性别 １􀆰 ５３０ ０􀆰 ５００
２ 年龄 ２􀆰 １４０ １􀆰 １４９ ０􀆰 ０３１
３ 受教育程度 ３􀆰 ４４０ ０􀆰 ９７５ －０􀆰 ０３６ －０􀆰 ３５３∗∗

４ 工作年限 １􀆰 ７３０ １􀆰 ０６０ －０􀆰 ００１ ０􀆰 ７９４∗∗ －０􀆰 ２１７∗∗

５ 同事 “义警” 行为 ３􀆰 ８４０ ０􀆰 ７３１ ０􀆰 ０１１ ０􀆰 ２２５∗∗ －０􀆰 １４１∗ ０􀆰 １８５∗∗ (０􀆰 ９３４)
６ 道德认同 ３􀆰 ８４０ ０􀆰 ５８１ ０􀆰 ０９８ ０􀆰 １５３∗ －０􀆰 ０７９ ０􀆰 ０９４ ０􀆰 ４１５∗∗ (０􀆰 ８３７)
７ 道德提升感 ３􀆰 ６４１ ０􀆰 ６８４ ０􀆰 ０２７ ０􀆰 １２７∗ －０􀆰 １５７∗∗ ０􀆰 ０９９ ０􀆰 ４１５∗∗ ０􀆰 ３３８∗∗ (０􀆰 ９６４)
８ 工作满意度 ３􀆰 ６０９ ０􀆰 ６３５ ０􀆰 １１７ ０􀆰 ２２１∗∗ －０􀆰 １０８ ０􀆰 １２７∗ ０􀆰 ３１１∗∗ ０􀆰 ３２６∗∗ ０􀆰 ３３４∗∗ (０􀆰 ８１９)

　 　 注: ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１ꎬ 双尾ꎬ 后同ꎮ

４􀆰 ４　 假设检验

本研究采用 ＭＰＬＵＳ８􀆰 ３ 软件对假设进行检验ꎬ 结果如表 ３ 所示ꎮ 首先检验主效应ꎬ 即在回归模

型中将同事 “义警” 行为作为自变量ꎬ 员工工作满意度作为因变量ꎮ 由表 ３ 模型 ５ 可知ꎬ 控制了所

有的控制变量后ꎬ 同事 “义警” 行为显著正向影响员工的工作满意度 (ｂ ＝ ０􀆰 ２４０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 说明

同事 “义警” 行为可以促进员工的工作满意度ꎬ 假设 Ｈ１ 得到支持ꎮ

表 ３ 回归分析结果 (ｎ＝２７１)

道德提升感 工作满意度

变　 　 量 模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６ 模型 ７ 模型 ８
性别 ０􀆰 ０２１ －０􀆰 ００７ －０􀆰 ００８ ０􀆰 １０６ ０􀆰 １３４ ０􀆰 １２７ ０􀆰 １２８ ０􀆰 １１６
年龄 ０􀆰 ０６５∗ ０􀆰 ２４４∗∗∗ ０􀆰 １６６∗∗ ０􀆰 ３０４∗∗ ０􀆰 １４２∗∗ ０􀆰 １５７∗∗ ０􀆰 １４２∗∗ ０􀆰 １３１∗

受教育程度 －０􀆰 １３０ －０􀆰 ０６８ －０􀆰 ０５６ －０􀆰 ０２３ －０􀆰 ００２ ０􀆰 ０１１ ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０１８
工作年限 ０􀆰 ０２０ －０􀆰 ０２０ －０􀆰 ０１８ －０􀆰 １１９ －０􀆰 ０７７ －０􀆰 ０７５ －０􀆰 ０７８ －０􀆰 ０７０

同事 “义警” 行为 ０􀆰 ３１６∗∗∗ ０􀆰 ２６９∗∗∗ ０􀆰 ２４０∗∗∗ ０􀆰 １５６∗∗ ０􀆰 １１６
道德认同 ０􀆰 ２１６∗∗ ０􀆰 ２１３∗∗

道德提升感 ０􀆰 ２８９∗∗∗ ０􀆰 ２２３∗∗∗ ０􀆰 １５５∗

道德认同×同事 “义警” 行为 ０􀆰 ２３５∗∗∗ ０􀆰 １７１∗

Ｒ２ ０􀆰 ０３１ ０􀆰 ２２７ ０􀆰 ２７８ ０􀆰 ０６７ ０􀆰 １３９ ０􀆰 １６０ ０􀆰 １８６ ０􀆰 ２２９
ΔＲ２ ０􀆰 １９６ ０􀆰 ０５１ ０􀆰 ０７２ ０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０２６ ０􀆰 ２０８
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关于道德提升感的中介作用ꎬ 本研究根据文献 (Ｂａｒｏｎ ＆ Ｋｅｎｎｙꎬ １９８６) 提出的方法进行检验ꎮ 检

验步骤如下: 第一步ꎬ 由模型 ２ 可知ꎬ 在控制其他变量后ꎬ 同事 “义警” 行为对道德提升感具有显

著的正向影响 (ｂ＝ ０􀆰 ３１６ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 第二步ꎬ 由模型 ６ 可知ꎬ 在控制其他变量后ꎬ 道德提升感对员

工工作满意度具有显著的正向影响 (ｂ＝ ０􀆰 ２８９ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 第三步ꎬ 由模型 ５ 和模型 ７ 可知ꎬ 将同事

“义警” 行为和道德提升感同时纳入回归方程预测员工工作满意度时ꎬ 道德提升感对员工工作满意度

具有显著的正向影响 ( ｂ ＝ ０􀆰 ２２３ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 而同事 “义警” 行为对工作满意度的正向影响减弱

(ｂ＝ ０􀆰 １５６ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 说明道德提升感在同事 “义警” 行为与工作满意度之间发挥着部分中介作用ꎬ
即假设 Ｈ２ 得到了初步验证ꎮ

为了进一步验证中介效应ꎬ 本研究采用 Ｐｒｅａｃｈｅｒ 和 Ｈａｙｅｓ (２００８) 提出的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 分析方法进

行检验ꎮ 结果表明ꎬ 同事 “义警” 行为通过道德提升感对工作满意度的间接影响是显著的 (效应值

为 ０􀆰 ０８４ꎬ 标准误为 ０􀆰 ０３１ꎬ ９５％置信区间为 [０􀆰 ０３４ꎬ ０􀆰 １５７]ꎬ 不包含 ０)ꎬ 即道德提升感的中介作用

是显著的ꎬ 假设 Ｈ２ 再次得到验证ꎮ
关于道德认同的调节效应检验ꎬ 由表 ３ 模型 ３ 可知ꎬ 进行标准化处理后的同事 “义警” 行为与

道德认同的乘积项对员工的道德提升感有显著的正向影响 (ｂ ＝ ０􀆰 ２３５ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 假设 Ｈ３ 得到初步

验证ꎮ 此外ꎬ 本研究还绘制了道德认同的调节作用图ꎬ 结果如图 ２ 所示ꎬ 简单斜率检验结果表明ꎬ
当道德认同较低时ꎬ 同事 “义警” 行为对员工道德提升感的正向影响较弱ꎻ 当道德认同较高时ꎬ 同

事 “义警” 行为对员工道德提升感的正向影响较强ꎮ 基于此ꎬ 假设 Ｈ３ 再次得到验证ꎮ

图 ２　 道德认同在同事 “义警” 行为与道德提升感关系中的调节作用

关于被调节的中介作用检验ꎬ 结果如表 ４ 所示ꎬ 当道德认同较高时 (Ｍ＋１ＳＤ)ꎬ 同事 “义警”
行为通过道德提升感到工作满意度的间接效应值为 ０􀆰 ０６０ꎬ ９５％置信区间为 [０􀆰 ０１２ꎬ ０􀆰 １２３]ꎬ 不包

含 ０ꎬ 显著ꎮ 而当道德认同较低时 (Ｍ－１ＳＤ)ꎬ 同事 “义警” 行为通过道德提升感到工作满意度的间

接效应值为 ０􀆰 ０３２ꎬ ９５％置信区间为 [０􀆰 ００４ꎬ ０􀆰 ０９５]ꎬ 不包含 ０ꎬ 显著ꎮ 高道德认同和低道德认同时

的间接作用的差异显著ꎬ ９５％置信区间为 [０􀆰 ００３ꎬ ０􀆰 ０６９]ꎮ 综上ꎬ 假设 Ｈ４ 得到支持ꎮ
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表 ４ 被调节的中介 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 检验结果 (ｎ＝２７１ꎬ 迭代次数＝５０００)

道德认同
同事 “义警” 行为→道德提升感→工作满意度

效应值 标准误 ９５％置信区间

高 (Ｍ＋１ＳＤ) ０􀆰 ０６０ ０􀆰 ０２８ [０􀆰 ０１２ꎬ ０􀆰 １２３]
低 (Ｍ－１ＳＤ) ０􀆰 ０３２ ０􀆰 ０２３ [０􀆰 ００４ꎬ ０􀆰 ０９５]

差异 ０􀆰 ０２８ ０􀆰 ０１６ [０􀆰 ００３ꎬ ０􀆰 ０６９]

５􀆰 结论与讨论

５􀆰 １　 研究结论

鉴于以往研究更多关注员工工作满意度的积极促进因素ꎬ 对消极抑制因素的讨论较少ꎬ 本研究

基于情感事件理论ꎬ 深入探讨了组织环境中同事 “义警” 行为对员工工作满意度的影响机制ꎮ 通过

问卷调查获取两阶段的样本数据实证分析后发现: 同事 “义警” 行为通过员工道德提升感的中介作

用对员工的工作满意度有显著正向影响ꎬ 员工道德认同在其中起调节作用ꎮ 具体而言ꎬ 道德认同水

平越高的员工在目睹同事 “义警” 行为后所产生的道德提升感越强ꎬ 同时ꎬ 同事 “义警” 行为通过

激发员工道德提升感对员工工作满意度的间接影响也更显著ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

(１) 本研究选取同事 “义警” 行为作为前因变量ꎬ 探讨其对员工工作满意度的影响ꎬ 突破了以

往主要关注员工工作满意度的积极促进因素的局限 (Ａｌｅｇｒｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６ꎻ 王俊翔ꎬ ２０２２)ꎮ 事实上ꎬ
关注员工工作满意度消极影响因素的抑制性探讨同样重要ꎬ 但目前仅有部分学者从理论上提出从外

部环境 (如降低工作压力和改善工作情境) 以及个体自身 (如效能感知) 进行讨论 (Ｂｏｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１３ꎻ Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎬ 并没有选取具体的情境变量加以验证ꎮ 因此ꎬ 本研究选取同事 “义警” 行为作

为前因变量ꎬ 拓展了工作满意度的前置因素ꎮ
(２) 本研究基于情感事件理论ꎬ 将道德提升感作为同事 “义警” 行为与员工工作满意度的中介

变量ꎬ 丰富了同事 “义警” 行为影响员工工作满意度的情绪机制ꎮ 以往研究更关注员工的工作体验

与心理满足ꎬ 对道德情绪机制关注较少 (Ｔｏｄｏｒｏｖａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４ꎻ Ｃａｒｌｓｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１１)ꎬ 且多集中在讨

论情绪耗竭、 工作挫败感等消极情绪 (陈岩和唐贵瑶ꎬ ２０１５ꎻ 吴松等ꎬ ２０２３)ꎮ 基于此ꎬ 本研究引入

道德提升感作为积极情绪的补充ꎬ 也为理解员工在工作场所中的情绪反应及后续工作态度变化提供

了新的理论依据ꎮ
(３) 本研究探讨了道德认同在同事 “义警” 行为对员工道德提升感作用关系中的调节作用ꎬ 揭
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示了同事 “义警” 行为对员工工作满意度影响的边界条件ꎬ 有助于深化对同事 “义警” 行为与员工

工作满意度之间关系的理解ꎬ 并且强调了道德认同水平在影响员工对同事 “义警” 行为的反应及其

后续工作态度中的关键作用ꎬ 为组织在实践中如何根据员工的道德认同水平更有效地提升工作满意

度提供了重要的理论指导ꎮ 此外ꎬ 本研究将 Ａｑｕｉｎｏ 等 (２０１１) 提出的情境因素与道德认同的交互作

用模型拓展到了组织伦理情境中ꎬ 有助于在组织情境下深入拓展道德认同与道德行为之间关系的研

究ꎮ

５􀆰 ３　 实践启示

(１) 组织应重视 “义警” 行为的积极作用ꎬ 并鼓励员工支持和参与其中ꎮ 具体而言ꎬ 管理者在

日常管理中可以增设奖励机制ꎬ 对勇于干预组织不公、 维护组织秩序的 “义警” 进行表彰和奖励ꎬ
以鼓励其在组织中持续存在ꎬ 从而激发更多员工支持 “义警” 行为ꎮ 同时ꎬ 管理者也需意识到ꎬ 抑

制导致员工不满意的消极因素与促进导致员工满意的积极因素同等重要ꎬ 因此ꎬ 管理者在制定相应

管理措施时应该同时考虑两方面因素ꎬ 以更好地提升员工工作满意度ꎮ
(２) 组织应重视员工道德提升感的刺激因素ꎬ 采取措施增加员工的道德提升感ꎮ 具体而言ꎬ 在

日常工作中ꎬ 管理者应对实施 “义警” 行为的同事给予及时的肯定与赞扬ꎬ 认可他们为维护组织秩

序所做出的贡献ꎬ 从而增强旁观者员工的道德感知ꎬ 激发其道德提升感ꎮ 同时ꎬ 管理者还应注重组

织内的道德教育和宣传ꎬ 树立正面道德榜样ꎬ 引导员工进行积极的上行比较ꎬ 以进一步促进道德提

升感的产生ꎮ
(３) 组织在招聘和培养员工时ꎬ 应将员工的道德认同水平纳入考核ꎮ 具体而言ꎬ 在招聘过程中ꎬ

除了关注应聘者的专业技能和经验外ꎬ 还应考察其道德价值观和道德行为倾向ꎮ 对于在职员工ꎬ 组

织可以通过加强道德教育和道德培训ꎬ 帮助员工提升道德认同水平ꎬ 从而增强其对同事 “义警” 行

为的认同和支持ꎮ 此外ꎬ 组织管理者应做到以身作则ꎬ 引导员工树立正确的道德观念和行为标准ꎬ
促进组织内道德氛围与文化的蓬勃发展ꎮ

５􀆰 ４　 研究局限及未来展望

本研究存在如下局限ꎬ 希望未来研究进一步完善和深入探讨ꎮ
(１) 本研究无法完全排除共同方法偏差对研究结论的影响ꎬ 未来可采用其他方法进一步检验上

述研究结果ꎮ 尽管本研究采用跨时点收集数据ꎬ 并进行了共同方法偏差检验ꎬ 但所有变量均依赖于

员工自我报告ꎬ 因此仍可能存在共同方法偏差ꎮ 为了更准确地揭示变量间的因果关系ꎬ 未来可以将

实验法和多来源多时点测量问卷调查相结合开展研究ꎬ 弥补单一研究方法的局限性ꎬ 提升严谨性ꎬ
进一步验证本研究的结论ꎮ

(２) 除情感路径外ꎬ 同事 “义警” 行为与员工工作满意度之间可能还存在其他路径值得讨论ꎮ
例如认知路径ꎬ 根据认知评价理论ꎬ 个体的行为反应会受到其对行为的认知评价的影响 (Ｃｈｏｉ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０ꎻ Ｐｏｕｌｔｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 例如ꎬ 员工在目睹同事 “义警” 行为时ꎬ 可能会综合评估其中的各
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种因素ꎬ 这种认知过程可能对员工的工作态度和行为产生不同的影响ꎮ 因此ꎬ 未来研究可以进一步

探讨认知机制在同事 “义警” 行为与员工工作满意度之间的作用ꎬ 以丰富和完善现有理论ꎮ
(３) 本研究主要讨论同事 “义警” 行为对后续员工工作满意度的积极影响ꎬ 但同事 “义警” 行

为可能带来的消极影响也不容忽视ꎮ 虽然本研究结果表明同事 “义警” 行为会提高员工工作满意度ꎬ
但有研究已经指出 “义警” 行为并不总是积极的ꎬ 也可能带来消极影响 (Ｃａｒｄｉｎａｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００４ꎻ
Ｂａｒｋｅｒ ＆ Ｃｈｅｎｅｙꎬ １９９４)ꎮ 例如ꎬ 由于职场 “义警” 未得到正式授权ꎬ “义警” 行为很难保证正当性

和合理性ꎬ 容易受到诟病ꎬ 对组织造成声誉甚至法律上的影响 (ＤｅＣｅｌｌｅｓ ＆ Ａｑｕｉｎｏꎬ ２０２０)ꎮ 此外ꎬ
职场 “义警” 的存在也可能让员工感知到风险和威胁ꎬ 导致在人际交往中退缩甚至回避职场 “义
警” (Ｂａｒｋｅｒ ＆ Ｃｈｅｎｅｙꎬ １９９４)ꎮ 基于上述观点ꎬ 未来研究可以尝试寻找同事 “义警” 行为产生负面

效果的外在情境和内在机制ꎬ 进一步明确同事 “义警” 行为发挥作用的边界条件ꎮ
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[１４] Ａｌｅｇｒｅꎬ Ｉ􀆰 ꎬ Ｍａｓ￣Ｍａｃｈｕｃａꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｂｅｒｂｅｇａｌ￣Ｍｉｒａｂｅｎｔꎬ Ｊ􀆰 Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ: Ｄｏ
ｔｈｅｙ ｍａｔｔｅｒ? [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｓｅａｒｃｈꎬ ２０１６ꎬ ６９ (４) .

[１５] Ａｑｕｉｎｏꎬ Ｋ􀆰 ꎬ ＭｃＦｅｒｒａｎꎬ Ｂ􀆰 ꎬ Ｌａｖｅｎꎬ Ｍ􀆰 Ｍｏｒａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ａｎｄ ｔｈｅ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅ ｏｆ ｍｏｒａｌ ｅｌｅｖａｔｉｏｎ ｉｎ
ｒｅｓｐｏｎｓｅ ｔｏ ａｃｔｓ ｏｆ ｕｎｃｏｍｍｏｎ ｇｏｏｄｎｅｓｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１１ꎬ １００
(４) .

[１６] Ａｑｕｉｎｏꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｒｅｅｄ ＩＩꎬ Ａ􀆰 Ｔｈｅ ｓｅｌｆ￣ｉｍｐｏｒｔａｎｃｅ ｏｆ ｍｏｒａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００２ꎬ ８３ (６) .

[１７] Ｂａｎｄｕｒａꎬ Ａ􀆰 Ｓｏｃｉａｌ ｌｅａｒｎｉｎｇ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ａｇｇｒｅｓｓｉｏｎ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎꎬ １９７８ꎬ ２８ (３) .
[１８] Ｂａｒｏｎꎬ Ｒ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｋｅｎｎｙꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｏｒ￣ｍｅｄｉａｔｏｒ ｖａｒｉａｂｌｅ ｄｉｓｔｉｎｃｔｉｏｎ ｉｎ ｓｏｃｉａｌ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ

ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌꎬ ｓｔｒａｔｅｇｉｃꎬ ａｎｄ ｓｔａｔｉｓｔｉｃａｌ ｃｏｎｓｉｄｅｒａｔｉｏｎｓ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９８６ꎬ ５１ (６): １１￣７３.

[１９] Ｂｉｔｅｋｔｉｎｅꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｈａａｃｋꎬ Ｐ􀆰 Ｔｈｅ “ｍａｃｒｏ” ａｎｄ ｔｈｅ “ｍｉｃｒｏ” ｏｆ ｌｅｇｉｔｉｍａｃｙ: Ｔｏｗａｒｄ ａ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ
ｔｈｅ ｌｅｇｉｔｉｍａｃｙ ｐｒｏｃｅｓｓ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０１５ꎬ ４０ (１) .

[２０] Ｂｏｓꎬ Ｊ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ｄｏｎｄｅｒｓꎬ Ｎ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｓｃｈｏｕｔｅｔｅｎꎬ Ｒ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａｇｅ ａｓ ａ ｍｏｄｅｒａｔｏｒ ｉｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ
ｂｅｔｗｅｅｎ ｗｏｒｋ￣ｒｅｌａｔｅｄ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓꎬ ｊｏｂ ｄｉｓｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｎｅｅｄ ｆｏｒ ｒｅｃｏｖｅｒｙ [Ｊ] . Ｅｒｇｏｎｏｍｉｃｓꎬ ２０１３ꎬ
５６ (６) .

[２１] Ｂｒｏｗｎꎬ Ｒ􀆰 Ｂ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ: Ｃｌａｒｉｆｙｉｎｇ ｔｈｅ ｃｏｎｃｅｐｔ ａｎｄ ｓｉｍｐｌｉｆｙｉｎｇ ｔｈｅ ｅｘｉｓｔｉｎｇ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ
ｔｙｐｏｌｏｇｙ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ １９９６ꎬ ４９ (３) .

[２２] Ｃａｒｌｓｏｎꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｋａｃｍａｒꎬ Ｋ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｚｉｖｎｕｓｋａꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｅｎｒｉｃｈｍｅｎｔ ａｎｄ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ａ
ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｖｅ ｒｅｐｌｉｃａｔｉｏｎ ｏｆ ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ｅｖｅｎｔｓ ｔｈｅｏｒｙ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｈｅａｌｔｈ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
２０１１ꎬ １６ (３) .

[２３] Ｃｈｅｎꎬ Ｆ􀆰 Ｘ􀆰 ꎬ Ｇｒａｓｏꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ａｑｕｉｎｏꎬ Ｋ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ ｖｉｇｉｌａｎｔｅ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ [ Ｊ] .
Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ ２０２２ꎬ １７０.

[２４] Ｃｈｅｎꎬ Ｚ􀆰 ꎬ Ｔａｋｅｕｃｈｉꎬ Ｒ􀆰 ꎬ Ｓｈｕｍꎬ Ｃ􀆰 Ａ ｓｏｃｉａｌ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｆ ｃｏｗｏｒｋｅｒ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ
ｏｎ ａ ｆｏｃａｌ ｅｍｐｌｏｙｅｅ [Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２０１３ꎬ ２４ (６) .

[２５ ] Ｃｈｏｉꎬ Ｊ􀆰 Ｎ􀆰 ꎬ Ｓｕｎｇꎬ Ｓ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ Ｌｅｅꎬ Ｋ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｂａｌａｎｃｉｎｇ ｃｏｇｎｉｔｉｏｎ ａｎｄ ｅｍｏｔｉｏｎ: Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ
ｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎ ａｓ ａ ｆｕｎｃｔｉｏｎ ｏｆ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ａｐｐｒａｉｓａｌ ａｎｄ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｒｅａｃｔｉｏｎｓ ｔｏｗａｒｄ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ [ Ｊ] .
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１１ꎬ ３２ (１) .

[２６] Ｄｅ Ｃｒｅｍｅｒꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｖａｎ Ｈｉｅｌꎬ Ａ􀆰 Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ａｎｏｔｈｅｒ ｐｅｒｓｏｎ􀆳ｓ ｆａｉｒ ｔｒｅａｔｍｅｎｔ ｏｎ ｏｎｅ􀆳ｓ ｏｗｎ ｅｍｏｔｉｏｎｓ ａｎｄ
ｂｅｈａｖｉｏｒｓ: Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｈｏｗ ｍｕｃｈ ｔｈｅ ｏｔｈｅｒ ｃａｒｅｓ ｆｏｒ ｙｏｕ [Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ
Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ ２００６ꎬ １００ (２) .

[２７] ＤｅＣｅｌｌｅｓꎬ Ｋ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ａｑｕｉｎｏꎬ Ｋ􀆰 Ｄａｒｋ ｋｎｉｇｈｔｓ: Ｗｈｅｎ ａｎｄ ｗｈｙ ａｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｂｅｃｏｍｅｓ ａ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ
ｖｉｇｉｌａｎｔｅ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０２０ꎬ ４５ (３) .

[２８] Ｈｅｎｎｅꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｌｏｃｋｅꎬ Ｅ􀆰 Ａ􀆰 Ｊｏｂ ｄｉｓｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ: Ｗｈａｔ ａｒｅ ｔｈｅ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ? [Ｊ] . Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ
ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９８５ꎬ ２０ (２) .

３１

李铭泽ꎬ 等

“规矩方圆”: 同事 “义警” 行为对员工工作满意度的影响机制研究



[２９] Ｈｏｐｐｏｃｋꎬ Ｒ􀆰 Ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ [Ｍ] . Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: Ｈａｒｐｅｒ ａｎｄ Ｂｒｏｔｈｅｒꎬ １９３５.
[３０] Ｉｌｉｅｓꎬ Ｒ􀆰 ꎬ Ｓｃｏｔｔꎬ Ｂ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｊｕｄｇｅꎬ Ｔ􀆰 Ａ􀆰 Ｔｈｅ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｖｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｐｅｒｓｏｎａｌ ｔｒａｉｔｓ ａｎｄ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｄ ｓｔａｔｅｓ

ｏｎ ｉｎｔｒａｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｐａｔｔｅｒｎｓ ｏｆ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ [ Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２００６ꎬ ４９
(３) .

[３１] Ｊｕｄｇｅꎬ Ｔ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｂｏｎｏꎬ Ｊ􀆰 Ｅ􀆰 Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｏｆ ｃｏｒｅ ｓｅｌｆ￣ｅｖａｌｕａｔｉｏｎｓ ｔｒａｉｔｓ—ｓｅｌｆ￣ｅｓｔｅｅｍꎬ ｇｅｎｅｒａｌｉｚｅｄ ｓｅｌｆ￣
ｅｆｆｉｃａｃｙꎬ ｌｏｃｕｓ ｏｆ ｃｏｎｔｒｏｌꎬ ａｎｄ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｓｔａｂｉｌｉｔｙ—ｗｉｔｈ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ａ ｍｅｔａ￣
ａｎａｌｙｓｉｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００１ꎬ ８６ (１) .

[３２] Ｊｕｄｇｅꎬ Ｔ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｈｅｌｌｅｒꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｍｏｕｎｔꎬ Ｍ􀆰 Ｋ􀆰 Ｆｉｖｅ￣ｆａｃｔｏｒ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ: Ａ
ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００２ꎬ ８７ (３) .

[３３] Ｋｅｙｅｓꎬ Ｃ􀆰 Ｌ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｈａｉｄｔꎬ Ｊ􀆰 Ｆｌｏｕｒｉｓｈｉｎｇ: Ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ａｎｄ ｔｈｅ ｌｉｆｅ ｗｅｌｌ￣ｌｉｖｅｄ [Ｍ] . Ａｍｅｒｉｃａｎ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ａｓｓｏｃｉａｔｉｏｎꎬ ２００３.

[３４] Ｍａｒｔíｎｅｚ￣Ｍａｒｔíꎬ Ｍ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ Ｈｅｒｎáｎｄｅｚ￣Ｌｌｏｒｅｄａꎬ Ｍ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ａｖｉａꎬ Ｍ􀆰 Ｄ􀆰 Ａｐｐｒｅｃｉａｔｉｏｎ ｏｆ ｂｅａｕｔｙ ａｎｄ
ｅｘｃｅｌｌｅｎｃｅ: Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｗｉｔｈ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙꎬ ｐｒｏｓｏｃｉａｌｉｔｙ ａｎｄ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈａｐｐｉｎｅｓｓ
Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ２０１６ꎬ １７.

[３５] Ｍｉｇｎｏｎａｃꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｈｅｒｒｂａｃｈꎬ Ｏ􀆰 Ｌｉｎｋｉｎｇ ｗｏｒｋ ｅｖｅｎｔｓꎬ ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ｓｔａｔｅｓꎬ ａｎｄ ａｔｔｉｔｕｄｅｓ: Ａｎ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｓｔｕｄｙ
ｏｆ ｍａｎａｇｅｒｓ􀆳 ｅｍｏｔｉｏｎｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ａｎｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００４ꎬ １９.

[３６] Ｍｏｎｉｎꎬ Ｂｅｎｏîｔ􀆰 Ｈｏｌｉｅｒ ｔｈａｎ ｍｅ? Ｔｈｒｅａｔｅｎｉｎｇ ｓｏｃｉａｌ ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎ ｉｎ ｔｈｅ ｍｏｒａｌ ｄｏｍａｉｎ [ Ｊ] . Ｒｅｖｕｅ
Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌｅ Ｄｅ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｅ Ｓｏｃｉａｌｅꎬ ２００７ꎬ ２０ (１) .

[３７] Ｐｏｕｌｔｏｎꎬ Ｅ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｌｉｎꎬ Ｓ􀆰 Ｈ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｆａｔｉｍａｈꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｍｙ ｍａｎａｇｅｒ ｅｎｄｏｒｓｅｄ ｍｙ ｃｏｗｏｒｋｅｒｓ􀆳 ｖｏｉｃｅ:
Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｏｂｓｅｒｖｅｒｓ􀆳 ｐｏｓｉｔｉｖｅ ａｎｄ ｎｅｇａｔｉｖｅ ｒｅａｃｔｉｏｎｓ ｔｏ ｍａｎａｇｅｒｉａｌ ｅｎｄｏｒｓｅｍｅｎｔ ｏｆ ｃｏｗｏｒｋｅｒ ｖｏｉｃｅ
[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２４ꎬ １０９ (８) .

[３８] Ｐｕｇｈꎬ Ｓ􀆰 Ｄ􀆰 ꎬ Ｇｒｏｔｈꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｈｅｎｎｉｇ￣Ｔｈｕｒａｕꎬ Ｔ􀆰 Ｗｉｌｌｉｎｇ ａｎｄ ａｂｌｅ ｔｏ ｆａｋｅ ｅｍｏｔｉｏｎｓ: Ａ ｃｌｏｓｅｒ
ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｌｉｎｋ ｂｅｔｗｅｅｎ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｄｉｓｓｏｎａｎｃｅ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１１ꎬ ９６ (２) .

[３９] Ｓｈａｏꎬ Ｒ􀆰 ꎬ Ａｑｕｉｎｏꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｆｒｅｅｍａｎꎬ Ｄ􀆰 Ｂｅｙｏｎｄ ｍｏｒａｌ ｒｅａｓｏｎｉｎｇ: Ａ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｍｏｒａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ｒｅｓｅａｒｃｈ
ａｎｄ ｉｔｓ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｅｔｈｉｃｓ [Ｊ] . Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２００８ꎬ １８ (４) .

[４０] Ｔｈｏｍｓｏｎꎬ Ａ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ Ｓｉｅｇｅｌꎬ Ｊ􀆰 Ｔ􀆰 Ｅｌｅｖａｔｉｏｎ: Ａ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｓｃｈｏｌａｒｓｈｉｐ ｏｎ ａ ｍｏｒａｌ ａｎｄ ｏｔｈｅｒ￣ｐｒａｉｓｉｎｇ
ｅｍｏｔｉｏｎ [Ｊ] . Ｔｈｅ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｏｓｉｔｉｖｅ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１７ꎬ １２ (６) .

[４１] Ｔｏｄｏｒｏｖａꎬ Ｇ􀆰 ꎬ Ｂｅａｒꎬ Ｊ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｗｅｉｎｇａｒｔꎬ Ｌ􀆰 Ｒ􀆰 Ｃａｎ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｂｅ ｅｎｅｒｇｉｚｉｎｇ? Ａ ｓｔｕｄｙ ｏｆ ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔꎬ
ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｅｍｏｔｉｏｎｓꎬ ａｎｄ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１４ꎬ ９９ (３) .

[４２] Ｗｅｉｓｓꎬ Ｈ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏꎬ Ｒ􀆰 Ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ｅｖｅｎｔｓ ｔｈｅｏｒｙ [ Ｊ] . Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ
１９９６ꎬ １８ (１) .

[４３] Ｚｈａｎｇꎬ Ｌ􀆰 ꎬ Ｆｕꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｌｉꎬ Ｄ􀆰 Ｔ􀆰 Ｈｏｎｇ Ｋｏｎｇ ａｃａｄｅｍｉｃｓ􀆳 ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｗｏｒｋ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ ａｎｄ ｊｏｂ
ｄｉｓｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ: Ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ａｃａｄｅｍｉｃ ｓｅｌｆ￣ｅｆｆｉｃａｃｙ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｄｕｃａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
２０２０ꎬ １１２ (７) .
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Ｎｏｔｈｉｎｇ Ｃａｎ Ｂｅ Ａｃｃｏｍｐｌｉｓｈｅｄ Ｗｉｔｈｏｕｔ Ｎｏｒｍｓ ｏｒ Ｓｔａｎｄａｒｄｓ: Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｔｈｅ Ｍｅｃｈａｎｉｓｍ
ｏｆ Ｃｏｗｏｒｋｅｒ Ｗｏｒｋｐｌａｃｅ Ｖｉｇｉｌａｎｔｅ Ｂｅｈａｖｉｏｒ􀆳ｓ Ｉｍｐａｃｔ ｏｎ Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 Ｊｏｂ Ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ

Ｌｉ Ｍｉｎｇｚｅ１　 Ｄｏｎｇ Ｃｈｅｎｈａｏ１　 Ｚｈａｎｇ Ｇｕａｎｇｌｅｉ １ 　 Ｗａｎ Ｗｅｉ２

(１　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｗｕｈａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７０ꎻ
２　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｅｄｕｃａｔｉｏｎꎬ Ｗｕｈａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７０)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｔｈｅ ｔｏｐｉｃ ｏｆ ｉｍｐｒｏｖｉｎｇ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｈａｓ ｌｏｎｇ ｂｅｅｎ ａ ｆｏｃａｌ ｐｏｉｎｔ ｆｏｒ ｓｃｈｏｌａｒｓ ａｎｄ ｍａｎａｇｅｒｓ􀆰
Ｈｏｗｅｖｅｒꎬ ｅｘｉｓｔｉｎｇ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｈａｓ ｐｒｉｍａｒｉｌｙ ｆｏｃｕｓｅｄ ｏｎ ｆａｃｔｏｒｓ ｔｈａｔ ｃｏｎｔｒｉｂｕｔｅ ｔｏ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓꎬ ｓｕｃｈ ａｓ ｇｏｏｄ
ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｙｌｅｓ ａｎｄ ｃｏｗｏｒｋｅｒ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓꎬ ｗｈｉｌｅ ｐａｙｉｎｇ ｌｅｓｓ ａｔｔｅｎｔｉｏｎ ｔｏ ｆａｃｔｏｒｓ ｔｈａｔ ｍｉｔｉｇａｔｅ ｎｅｇａｔｉｖｅ
ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ｅｖｅｎｔｓ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｅｘｐｌｏｒｅｓ ｔｈｅ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｂｙ ｗｈｉｃｈ ｃｏｗｏｒｋｅｒｓ􀆳
ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｖｉｇｉｌａｎｔｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｆｆｅｃｔｓ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｂｙ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｎｇ ａ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ􀆰
Ｔｈｅ ｓｔｕｄｙ ｅｘａｍｉｎｅｓ ｔｈｅ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｍｏｒａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ａｎｄ ｍｏｒａｌ ｅｌｅｖａｔｉｏｎ ｉｎ ｔｈｉｓ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ􀆰 Ａｎａｌｙｚｉｎｇ ｄａｔａ ｆｒｏｍ ａ
ｔｗｏ￣ｓｔａｇｅ ｓｕｒｖｅｙ ｏｆ ２７１ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓꎬ ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｉｎｄｉｃａｔｅ: (１) ｃｏｗｏｒｋｅｒ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｖｉｇｉｌａｎｔｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ
ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｔｈｒｏｕｇｈ ｍｏｒａｌ ｅｌｅｖａｔｉｏｎꎻ (２) ｍｏｒａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ｍｏｄｅｒａｔｅｓ
ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｃｏｗｏｒｋｅｒ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｖｉｇｉｌａｎｔｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｍｏｒａｌ ｅｌｅｖａｔｉｏｎꎬ ｉｎｄｉｃａｔｉｎｇ ｔｈａｔ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ
ｗｉｔｈ ｈｉｇｈ ｍｏｒａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅ ｇｒｅａｔｅｒ ｍｏｒａｌ ｅｌｅｖａｔｉｏｎ ｗｈｅｎ ｗｉｔｎｅｓｓｉｎｇ ｃｏｗｏｒｋｅｒ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｖｉｇｉｌａｎｔｅ
ｂｅｈａｖｉｏｒꎻ ( ３ ) ｍｏｒａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ｍｏｄｅｒａｔｅｓ ｔｈｅ ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｍｏｒａｌ ｅｌｅｖａｔｉｏｎ ｏｎ ｔｈｅ
ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｃｏｗｏｒｋｅｒ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｖｉｇｉｌａｎｔｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎꎬ ｗｉｔｈ ｔｈｅ ｓｔｒｅｎｇｔｈ
ｏｆ ｔｈｉｓ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｉｎｃｒｅａｓｉｎｇ ａｓ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｍｏｒａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ｌｅｖｅｌ ｒｉｓｅｓ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｃｏｗｏｒｋｅｒ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｖｉｇｉｌａｎｔｅ ｂｅｈａｖｉｏｒꎻ Ｍｏｒａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙꎻ Ｍｏｒａｌ ｅｌｅｖａｔｉｏｎꎻ Ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ

专业主编: 杜旌
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李铭泽ꎬ 等

“规矩方圆”: 同事 “义警” 行为对员工工作满意度的影响机制研究


