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【摘　 要】 为了揭示印象管理动机支配的组织公民行为对道德许可及职场偏差行为的影

响ꎬ 本研究基于道德平衡理论ꎬ 从自我推销和示范效应两个印象管理动机出发ꎬ 构建了表

演型组织公民行为对道德许可及后续职场偏差行为抑制效应的链式调节中介模型ꎮ 通过问

卷调研与假设检验ꎬ 发现员工出于自我推销和示范两种自利动机而表演的组织公民行为ꎬ
在道德平衡与补偿心理的作用下ꎬ 会触发员工对于虚假自我的道德感知与反思ꎻ 这些 “形
式” 上的 “好人好事” 不仅不会使员工产生道德优越感ꎬ 反而会降低自我道德评价ꎬ 因而

会抑制道德许可及后续职场偏差行为ꎮ 另外ꎬ 员工的内疚情绪在链式中介路径中起到了强

化调节作用ꎬ 即对于高内疚感的员工ꎬ 表演型组织公民行为对道德许可及偏差行为的抑制

作用更加明显ꎮ 本研究对印象管理做了一定程度的正名ꎬ 即员工为了印象管理而表演好人

好事ꎬ 最初主观的自利动机最后却带来了客观的利他结果ꎮ 这也提示管理者不必太担心员

工为了自利而表演好人好事ꎬ 因为这些出于自利动机的组织公民行为越多ꎬ 就越可能制约

他们后续的不道德行为ꎮ
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１􀆰 引言

组织公民行为 (Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ＯＣＢ) 是员工基于个体主动性而表现出来的、
不能被划入组织正式考核体系内的角色外行为ꎮ 例如ꎬ 员工在工作之余使用自己的资源帮同事完成

任务ꎬ 或是主动分享知识等ꎬ 有助于同事及组织绩效的提升ꎮ 它通常无法得到组织的回报ꎬ 是一种
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纯粹的善行ꎬ 因而实施 ＯＣＢ 会给人留下 “好员工” 的印象 (Ｈｕｇｈｅｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２３)ꎮ ＯＣＢ 是员工心甘

情愿的付出ꎬ 是对组织做出贡献和价值表现的重要手段ꎮ 过往研究及管理实践发现ꎬ ＯＣＢ 对于改善

任务绩效和组织文化、 提升企业创新能力、 形成应对环境变化的快速反应能力、 推动知识分享等有

诸多益处ꎬ 并能弥补正式制度管理的不足ꎬ 因而受到管理者越来越多的关注ꎮ
然而ꎬ 员工较多的 ＯＣＢ 也会产生不好的后果ꎮ 道德许可由道德平衡理论发展而来ꎬ 该理论提出

既往善行会提升行为人的自我道德评价ꎬ 当这种评价高于自我道德认知平衡点后ꎬ 会产生道德许可

并导致不道德行为 (Ｓｕｓｅｗｉｎｄ ＆ Ｈｏｅｌｚｌꎬ ２０１４)ꎮ 例如ꎬ 有研究发现ꎬ 组织中的人际关爱是 ＯＣＢ 的一

种重要构成ꎬ 其提供者身上也会同时表现出排斥、 辱虐同事的偏差行为ꎬ 这就与道德许可的中介有

关 (关涛等ꎬ ２０２１)ꎮ 事实上ꎬ ＯＣＢ 虽然可能无法得到组织的物质利益回报ꎬ 但基于社会交换ꎬ ＯＣＢ
形成的好员工形象ꎬ 潜移默化地赋予施行者一定的道德特权回报ꎬ 会令他人对自己的非伦理行为进

行道德美化ꎬ 或给予更轻的惩罚ꎬ 这同样会增加道德许可倾向 (Ｐｅｒｋｉｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 此时ꎬ 真实

的 “好公民”ꎬ 以后可能会变成 “坏士兵” (Ｙａｍ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ
上述研究建立在 ＯＣＢ 是利他动机支配且为主动真实的善行基础上ꎮ 现实中还存在表演型ꎬ 也可

以称其为 “形式上” 的 ＯＣＢ (Ｂｏｌｉｎｏꎬ １９９９)ꎮ 基于印象管理的研究认为ꎬ ＯＣＢ 的动机并不一定是利

他的ꎬ 也可能是自利的ꎬ 这源于组织对实施 ＯＣＢ 的员工进行的奖励 (Ｂｏｌｉｎｏꎬ １９９９ꎻ Ｓａｌａｍｏｎ ＆
Ｄｅｕｔｓｃｈꎬ ２００６)ꎮ 如员工因个人利益需要而刻意塑造好的形象ꎬ 并借此得到更高的道德评价或增加晋

升机会 (Ｈｕｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０００)ꎮ 此时ꎬ “形式上” 的好事并不能完全证明个体是真正的 “好人”ꎬ 因而

印象管理驱动下的 ＯＣＢ 就变为个体通过非绩效手段获取个人利益的工具ꎬ 已失去了善行的纯粹性ꎮ
出于印象管理的 ＯＣＢ 行为人ꎬ 能明确辨别自己的自利动机ꎬ 也能认识到自己在组织中树立的 “好
人” 形象只是伪装出来的虚假形象ꎮ 如果用道德平衡理论推理ꎬ 这种伪装出来的 ＯＣＢ 不会让员工自

认为是有道德的或高尚的ꎬ 可能就无法提升自我道德感知水平ꎮ 现有文献对 ＯＣＢ 提升道德许可的研

究结论ꎬ 均以真实和利他动机的 ＯＣＢ 为基础ꎬ 出于印象管理的自利型 ＯＣＢ 是否会引发道德许可ꎬ 无

法从现有文献中找到答案ꎮ 本研究将这种出于印象管理驱动的 ＯＣＢ 统称为 “表演型 ＯＣＢ”ꎮ
另外ꎬ 表演型 ＯＣＢ 与真实 ＯＣＢ 还有一些心理区别不容忽视ꎬ 那就是认知失调导致的内疚感ꎬ 它

对道德许可的影响也需要关注ꎮ 真实 ＯＣＢ 是 “本色出演”ꎬ 行为驱动力是较为纯粹的利他动机ꎬ 自

我动机认知与外在 “好形象” 的评价是一致的ꎬ 不会出现认知失调ꎮ 而表演型 ＯＣＢ 是出于个人利益

而 “表演” 好人好事ꎬ 自利动机和外在形象不一致会引发认知失调ꎬ 进而产生心理愧疚ꎮ 内疚感本

质上是个人的道德反思ꎬ 它会引发对自己表演而来的好人形象做更加深入的道德批判ꎬ 并可能导致

对自己伪装 ＯＣＢ 做出不道德的评价ꎬ 或至少是一种 “形式” 上的不道德 (Ｌｅａｒｙ ＆ Ｋｏｗａｌｓｋｉꎬ １９９０)ꎮ
综上推理ꎬ 印象管理驱动的 ＯＣＢꎬ 在内疚感引发道德反思后ꎬ 会怀疑甚至批判自己之前表演 ＯＣＢ 的

道德性ꎬ 自我道德感知也会因此降低ꎮ 如此一来ꎬ 表演 ＯＣＢ 可能并不会使行为者获得许可效应和做

坏事的权利ꎮ 相反ꎬ 在内疚感的作用下ꎬ 他们可能会选择做一个真正的好人ꎬ 来弥补形式上的不道

德ꎮ 按照道德平衡动机来推理ꎬ 伪装 ＯＣＢ 在高内疚感的道德反思情境中ꎬ 道德天平会倾向于 “不道

德端”ꎬ 个体应该会在后续选择道德行为或减少不道德行为进行补偿ꎬ 以使道德天平重新回到平衡状

态ꎮ 尤其是出于内疚ꎬ 组织中受印象管理驱动而表演 ＯＣＢ 的形式上的 “好公民”ꎬ 可能最后依然是

个 “好公民”ꎬ 而不会转变为 “坏士兵”ꎮ 也就是说ꎬ 道德许可是一种做坏事的心理授权ꎬ 道德许可
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和职场偏差行为表现出来的是不道德动机和不道德行为ꎬ 按照道德反思的结果ꎬ 在动机和行为两个

阶段都可能存在着内疚感ꎮ 在产生道德许可这个做坏事的动机之时ꎬ 以及产生道德许可后做出职场

偏差行为这些坏事之时ꎬ 内疚感有可能先后在这两个阶段产生调节作用ꎮ 而现有文献并没有讨论内

疚感在道德许可形成过程中的作用ꎮ
基于上述问题ꎬ 从表演型 ＯＣＢ 与真实 ＯＣＢ 的差异出发ꎬ 利用道德平衡理论ꎬ 本文构建了 “印象

管理￣ＯＣＢ￣道德许可￣职场偏差行为” 的双重中介模型ꎬ 用于反映印象管理对职场偏差行为的抑制效

应ꎻ 此外ꎬ 考虑到道德完整性由动机、 认知及情感共同组成ꎬ 本研究引入内疚感作为调节变量ꎬ 分

析高内疚情境是否会强化 “形式” 上的 “假” ＯＣＢ 对道德许可的抑制作用ꎻ 通过问卷调研对这个链

式调节中介模型进行验证ꎮ 研究结论或许能够解释职场中 “弄假成真” 的矛盾现象: 出于印象管理

动机而扮演的 “形式” 上的 ＯＣＢꎬ 并没有像真实 ＯＣＢ 那样ꎬ 给予员工做坏事的道德许可ꎬ 反而因为

道德反思减少了后续的不道德行为ꎮ 本研究通过实证将印象管理与道德平衡联系起来ꎬ 拓宽并细化

了道德许可理论的研究范畴ꎮ

２􀆰 理论基础与研究假设

２􀆰 １　 印象管理对 ＯＣＢ 的影响

Ｊｏｎｅｓ 和 Ｐｉｔｔｍａｎ (１９８２) 确认了五种印象管理动机: 自我推销、 谄媚、 示范、 恐吓、 恳求ꎮ
Ｓａｌａｍｏｎ 和 Ｄｅｕｔｓｃｈ (２００６) 认为每种印象管理动机所要达到的目的不尽相同ꎬ ＯＣＢ 作为一种行动策

略ꎬ 只与自我推销和示范两种动机有关ꎮ 因此ꎬ 本研究主要选取印象管理动机中的自我推销和示范ꎬ
来分析这两种印象管理动机支配的 ＯＣＢ 对道德许可的影响ꎮ

２􀆰 １􀆰 １　 自我推销与组织公民行为

自我推销有明确的目标导向ꎬ 是为了产生特定的自我形象而操纵他人的评价 ( Ｓａｌａｍｏｎ ＆
Ｄｅｕｔｓｃｈꎬ ２００６)ꎮ 自我推销在印象管理的任何动机分类中都很突出ꎬ 旨在提升他人对自己的地位、 能

力和吸引力评价ꎬ 包括自豪地指出自己的成就ꎬ 直接谈论自己的优势和才能ꎬ 并对成就做出内部而

不是外部的归因ꎬ 从而创建一种积极的外部形象 (Ｒｕｄｍａｎꎬ １９９８)ꎮ 为了实现自我推销的目的ꎬ 必

须努力规划和管理自己的行为ꎬ 以传达预期的自我形象ꎮ 对于以在组织中树立良好形象为目标的员

工ꎬ 自我推销的动机会驱动他们不断展示自己ꎬ 对自我形象进行公共描绘和战略性传达ꎬ 并在后续

行为中尽可能表现出亲组织行为ꎬ 来印证积极的外部形象 (Ｊｏｎｅｓ ＆ Ｐｉｔｔｍａｎꎬ １９８２)ꎬ ＯＣＢ 的利他动

机及助人形象与其不谋而合ꎮ
员工会通过实施 ＯＣＢ 影响领导或同事ꎬ 希望获取他们的情感和能力信任ꎬ 借此获得有利的资源

配置和更高的权力ꎮ 因此ꎬ 那些想要表现能力、 吸引力及宜人性的员工ꎬ 会积极地实施角色职责体

系之外的行为ꎬ 付出额外的努力ꎬ 以一种不会让他们的目标被厌恶的方式来自我推销ꎬ 成功地传达

一个人的能力ꎬ 同时避免不受欢迎的傲慢形象ꎮ 所以ꎬ 综合来看ꎬ 自我推销动机会不断强化员工的
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ＯＣＢ 等角色外行为ꎬ 以操纵他人对自己做出能力、 品德、 宜人性等外部形象的高评价ꎮ
２􀆰 １􀆰 ２　 示范与组织公民行为

印象管理的五种动机中ꎬ 形成示范效应是一种相对建设性的动机ꎬ 可以使组织受益并防止损害

自我形象 (Ｋｉｍ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ Ｂｏｎｎｅｒ 等 (２０１７) 认为ꎬ 员工获取示范效应是为了减少羞耻感ꎬ 保

护他们的自我概念ꎬ 避免参与不道德行为ꎮ 有效形成示范效应可以帮助个体形成积极的印象ꎬ 树立

“好人” 的形象ꎻ 相反ꎬ 不善用示范可能会导致消极的反应ꎬ 例如负面的道德和绩效评价 (Ｈａｒｒｉｓ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２００７)ꎮ

示范与 ＯＣＢ 建立的外部正面形象评价有相似之处ꎮ 二者的主要区别在于ꎬ 真实 ＯＣＢ 建立的高品

德形象是在利他动机基础上无意中形成的ꎬ 其目的是让组织受益而非树立个人榜样ꎻ 而示范则具备

有计划地为自己创造积极形象的明确动机 (Ｋｉｍ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 为了创造一个难以撼动的良好道德形

象ꎬ 需要与卓越的规范要求或美好的品德标准保持一致ꎮ 因此ꎬ 具有强烈示范动机的员工ꎬ 会义无

反顾地通过承担 ＯＣＢ 等角色外职责来表现自己ꎬ 以此向主管和同事发出信号ꎬ 表明他们是忠诚、 勤

劳和有奉献精神的组织公民 (Ｂｏｌｉｎｏꎬ １９９９)ꎻ 同时也希望通过其他员工的口碑宣传ꎬ 影响或操纵包

括领导在内的更多人对其形成积极评价ꎬ 从而建立情感或品德信任ꎮ 因此ꎬ 真实 ＯＣＢ 所具有的利他

动机或无意中建立的良好形象ꎬ 就可能被印象管理者当作获取示范效应的重要工具ꎬ 通过扮演 ＯＣＢꎬ
在努力展示自信、 投入与品德的同时ꎬ 实质上也提升了自我社会价值ꎬ 进而达到示范的目的ꎮ 据此

假设:
Ｈ１: 印象管理动机中的 (ａ) 自我推销和 (ｂ) 示范对 ＯＣＢ 有正向作用ꎮ

２􀆰 ２　 印象管理驱动的 ＯＣＢ 对道德许可的抑制作用

当前对道德许可前因变量的讨论ꎬ 主要聚焦于 ＯＣＢ 和组织关爱行为ꎬ 理论演绎或实证分析都认

可 ＯＣＢ 对道德许可的推进作用 (Ｐｅｙｒａｔ￣Ｇｕｉｌｌａｒｄ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 在这一过程中ꎬ 道德许可的产生有两

个途径: 一是 ＯＣＢ 作为一种职场善行ꎬ 通过道德证书激活道德许可机制ꎬ 引发不道德行为ꎻ 二是

ＯＣＢ 能建立积极的自我形象ꎬ 有助于积累道德信誉ꎬ 它能把道德资产 “账户” 推升到富余的地步ꎮ
当道德资产高于自我道德要求的参考基线后ꎬ 会暂时将员工从培养自我道德的需求中解放出来ꎬ 允

许自私的利益追求ꎮ 此后员工觉得有权利按照自己的愿望行事ꎬ 而不是抑制自己ꎮ 因此 ＯＣＢ 积累了

较多的道德信誉后ꎬ 员工就有做不道德行为的倾向 (Ａｈｍａｄ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)ꎮ
然而ꎬ 表演型 ＯＣＢ 能否产生道德许可另当别论ꎮ 本研究中ꎬ ＯＣＢ 已不再是传统意义上的纯粹善

行ꎬ 其背后的印象管理动机使之成为一种追求更高个人利益目标的工具ꎮ 当动机不纯时ꎬ 实施 ＯＣＢ
的员工能明确感到自己的虚伪ꎬ 虽然他人未必能识破ꎬ 但他们内心中不会把自己表演的 ＯＣＢ 归入善

行ꎮ 因此ꎬ 这类 ＯＣＢ 并不会像真实 ＯＣＢ 那样ꎬ 在行为人心理层面赋予其道德证书ꎬ 也不会积累道德

信誉ꎮ 根据道德平衡理论ꎬ 此时员工内心感知到的实际道德水平已经低于其初始道德水平参考线或

道德平衡点ꎬ 个人当前的道德知觉与理想的道德要求出现偏差ꎬ 因此不会再产生道德许可ꎮ
除此之外ꎬ 道德身份认同也是影响道德许可的重要因素ꎮ 道德许可的产生需要道德身份认同的
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参与ꎬ 只有追求高道德目标的行为动机才会提升道德许可的倾向 (Ｈｕｇｈｅｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２３)ꎮ 无论员工

是出于社会交换目的回馈组织ꎬ 还是出于乐于助人、 尽职尽责的性格特征参与 ＯＣＢꎬ 在他人或组织

眼中都会将其上升到道德层面ꎬ 给予该员工高道德赞赏 (Ａｑｕｉｎｏ ＆ Ｒｅｅｄꎬ ２００２)ꎮ 以印象管理为目

标的员工ꎬ 在最初通过 ＯＣＢ 获得预期的高绩效评价、 高道德评价或有利的资源分配后ꎬ 可能会放弃

后续的角色外行为ꎮ 例如ꎬ 为了奖金或升职而参与 ＯＣＢ 的员工ꎬ 达到目的后ꎬ 后续参加类似活动的

次数会显著减少 (Ｔａｌｅｖｉｃｈꎬ ２０１７)ꎮ 这种出于印象管理动机的 ＯＣＢ 并不会使员工的自我道德感知水

平上升ꎬ 通过与社会道德规范比较后的道德反思ꎬ 会对自己做出自利、 自私、 虚伪的自我评价ꎬ 反

而会使其自我道德感知水平下降ꎮ 此时ꎬ 该员工自知并不是一个纯粹的 “好人”ꎬ 由表演 ＯＣＢ 获得

外人的高道德评价不过是一个虚假幻象ꎬ 甚至可能把自己归入 “坏人” 行列ꎮ 这种认知导致自我道

德身份认同程度显著降低ꎬ 当其低于自己的初始道德要求或标准后ꎬ 也就意味着做坏事会使自我道

德身份认同持续降低ꎬ 会加剧自我道德感知的不平衡ꎮ 因此ꎬ 从道德身份认同的角度看ꎬ 由印象管

理驱动的 ＯＣＢ 会减少道德许可的出现ꎮ 据此假设:
Ｈ２: 印象管理驱动的 ＯＣＢ 对道德许可有抑制作用ꎮ

２􀆰 ３　 印象管理驱动的 ＯＣＢ 通过道德许可对职场偏差行为的间接抑制作用

一直以来ꎬ ＯＣＢ 被认为是个体超越工作职责ꎬ 注重他人和组织利益的自发行为ꎬ 这种行为符合

善行标准ꎬ 有利于树立 “好公民” 形象ꎬ 进而产生道德许可效应ꎬ 在后续做出不道德行为ꎮ 而本研

究关注的印象管理驱动的 ＯＣＢꎬ 是带有 “特殊目的” 的刻意行为ꎬ 具有较强的 “非道德色彩”
(Ｂｏｌｉｎｏꎬ １９９９)ꎮ 同时ꎬ ＯＣＢ 的内在动机会影响个体道德身份的建立ꎬ 改变其道德平衡感知和道德判

断ꎬ 并进一步作用于道德许可过程及后续的职场偏差行为 (Ｋｏｏｐｍａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ Ｂｏｌｉｎｏ (１９９９)
具体阐明了示范策略和公民行为的正相关关系ꎬ 并且认为 “由印象管理激发的公民行为很可能促进

组织或工作的有效性”ꎬ 但表面上的好人形象并没有使个体获得心理上的道德优越感ꎮ 另外ꎬ 印象管

理通过强制性公民行为ꎬ 会造成角色模糊、 角色冲突及角色超载三方面的角色压力ꎬ 从而逐渐消耗

个人的时间和情绪等资源 (Ｌｉｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ
员工如果想通过示范效应建立、 维持或改善自己的形象ꎬ 他在组织中更有可能做出强制性的、

具有表演意味的 ＯＣＢ (Ｃｈａｗｌａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)ꎮ 这时员工并不会将这类表演性的善行计入自身道德资

产ꎬ 相反还会因为动机虚伪或角色冲突而导致心理资源流失ꎮ 因此ꎬ 行为者并不会由此获得预期的

道德权力感ꎬ 也不会为随后人际指向和组织指向的越轨行为提供道德许可ꎮ 同样ꎬ 采取自我推销印

象管理策略的个体ꎬ 会为了追求更高的目标 (升职加薪等) 而努力营造自己的 “好公民” 形象ꎬ 这

种带有特殊目的的行动会减弱真实 ＯＣＢ 和组织有效性的联系 (Ｂｏｌｉｎｏꎬ １９９９)ꎬ 不利于个体良好自我

感知的产生ꎬ 并由此导致道德心理失衡ꎮ 为了弥补这种失衡造成的紧张或心理资源损耗ꎬ 个体不会

放弃当前的 ＯＣＢꎬ 即使是形式上的ꎬ 他们可能会继续表演下去 (Ｌｉｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎬ 进而降低后续做

坏事的道德许可倾向产生的可能性ꎮ
道德许可对反生产行为或组织偏差行为有推动作用ꎬ 二者之间的正相关机制已得到经典文献验

证ꎮ Ｋｌｏｔｚ 和 Ｂｏｌｉｎｏ (２０１３) 提出了 ＯＣＢ 在道德许可中介效应下会引发员工反生产行为的理论框架ꎮ
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关涛和康海华 (２０１７) 根据道德边界模糊性和行为可观察性两个维度ꎬ 论证了道德许可对四种不同

类型的偏差行为的正向作用ꎮ Ｓｕｓｅｗｉｎｄ 和 Ｈｏｅｌｚｌ (２０１４) 认为ꎬ 获得自我道德许可的个体会允许自己

做出不道德行为ꎮ 据此假设:
Ｈ３: 印象管理动机中的 (ａ) 自我推销和 (ｂ) 示范经过 ＯＣＢ 和道德许可的中介后ꎬ 对职场偏

差行为有间接抑制作用ꎮ

２􀆰 ４　 内疚感的调节作用

研究发现ꎬ 各种工作或组织条件ꎬ 如绩效约束、 工作压力源、 不公正或违背心理契约等ꎬ 都可

能引发情绪反应 (Ｓｐｅｃｔｏｒ ＆ Ｆｏｘꎬ ２００２)ꎮ 日常工作中ꎬ 尽管人们实际上并没有做伤害他人的事情ꎬ
或并没有违反公认的社会道德规范ꎬ 但个体自认做了错事或与他人所受到的伤害有间接关系ꎬ 或者

认为自己本来可以做一些事情来避免事故或伤害的发生时ꎬ 也会感到内疚ꎮ 与实际违规行为造成实

质伤害的自责情绪相比ꎬ 这种内疚感被界定为虚拟内疚或预期内疚ꎬ 是对他人痛苦的移情性悲伤与

认知归因相结合的产物 (Ｈｏｆｆｍａｎꎬ １９８５)ꎮ
为实现自我推销和示范效应而实施 ＯＣＢ 的员工ꎬ 知道自己的行为是自利动机驱使的ꎬ 带有虚伪

的、 不道德的成分ꎮ 但这种印象管理驱动下产生的 ＯＣＢ 客观上也有助于组织或他人ꎬ 这种动机不道

德的亲组织行为 (Ｕｎｅｔｈｉｃａｌ Ｐｒｏ￣ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ＵＰＢ) 的日常实施会导致员工道德认知的矛

盾状态ꎬ 即陷入伦理困境 (Ｔａｎｇｎｅｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００７ꎻ Ｐｅｒｋｉｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 这种伦理困境不会让行为

者觉得自身获得了可以做出偏差行为的资本ꎬ 相反还会促进补救心理的产生ꎬ 甚至可能在后续通

过特定的道德行为对以前的不道德行为进行实质补救 (Ｔａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 因此ꎬ 在这种印象管

理驱动下产生的 ＯＣＢ 带来的伦理困境中ꎬ 处于高度内疚体验中的员工ꎬ 会进一步降低自我的道德

评价ꎬ 不会产生继续做坏事的心理授权ꎬ 对道德许可的抑制作用会更加明显ꎮ 而内疚体验较低的

员工ꎬ 并不会感知到当前行为的自利动机ꎬ 已然被自己的虚假行为感动ꎬ 会赋予更多的道德许可ꎮ
更进一步ꎬ 当印象管理驱动下产生的 ＯＣＢ 客观上获得了道德许可的心理授权之后ꎬ 在内疚感较

高的情况下ꎬ 员工会更多地考虑偏差行为可能造成的严重后果ꎬ 进而会降低偏差行为的发生概率ꎮ
在情感认知的作用下ꎬ 心理许可与后续不道德决策之间的联系会减弱ꎬ 自我反思后的内疚感会让员

工做出更多积极的补救行为ꎮ 而内疚感情绪体验贫乏的员工ꎬ 并不会感知到当前角色的虚伪ꎬ 已然

深陷眼前虚假的情节无法自拔ꎮ 在表演结束之际ꎬ 还会 “颁给” 自己 “最佳演员” 的称号ꎬ 有了这

份代表性 “道德证明文件”ꎬ 不道德行为都可以被自己曲解为道德的ꎬ 并认为做的错事都会得到他人

的理解或原谅ꎮ
综上ꎬ 员工如果意识到自己是在印象管理驱动下产生的 ＯＣＢꎬ 并没有表面上那么高尚ꎬ 那么他

内心并不认同自我道德身份ꎻ 相反ꎬ 他们可能会因做出了不符合社会准则的欺骗行为而产生内疚感ꎮ
与低内疚或没有内疚情绪相比ꎬ 高内疚感促使行为人产生自我惩罚ꎬ 即对印象管理驱动的 ＯＣＢ 进行

自我补救或重建互惠ꎬ 从而重建积极自我道德认知 (Ｃｏｔｔｒｅｌｌ ＆ Ｎｅｕｂｅｒｇꎬ ２００５)ꎮ 这个道德反思过程

最终会减弱道德许可效应ꎬ 同时也降低后续偏差行为发生的可能性ꎮ 据此假设:
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Ｈ４ａ: 高内疚感员工在印象管理驱动下产生的 ＯＣＢ 对道德许可的抑制作用大于低内疚感员工ꎮ
Ｈ４ｂ: 高内疚感员工的道德许可对职场偏差行为的促进作用小于低内疚感员工ꎮ
将以上推理和假设进行汇总 (见图 １)ꎮ 本研究主要以道德平衡理论做推理工具ꎬ 构建了 “印象

管理动机 (Ｘ１ꎬ Ｘ２) →组织公民行为 Ｍ１ (内疚感 Ｗ 调节) →道德许可 Ｍ２ (内疚感 Ｗ 调节) →职

场偏差行为 Ｙ” 的路径模型ꎮ 控制变量包括性别、 婚姻、 年龄、 学历、 薪酬、 层级、 工龄、 行业类

型、 单位性质、 部门类型等ꎮ

图 １　 印象管理驱动的 ＯＣＢ 对职场偏差行为的抑制作用路径

３􀆰 研究方法

３􀆰 １　 变量测量

对于表演型 ＯＣＢ 的测量ꎬ 本研究采用了印象管理动机和 ＯＣＢ 组合测量的方法ꎮ 无论是利他型还

是表演型的 ＯＣＢꎬ 作为一种已经实施的行为ꎬ 其外在表现都是一样的ꎬ 诸如乐于助人、 知识分享等ꎮ
由于利他型 ＯＣＢ 和表演型 ＯＣＢ 的行为本身无法区分ꎬ 只能从行为动机进行区分ꎬ 现有文献已经验证

动机在理解 ＯＣＢ 的发生方面发挥着重要作用 (Ｂｏｌｉｎｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２ꎻ Ｇｒａｎｔ ＆ Ｍａｙｅｒꎬ ２００９ꎻ Ｋｉｍ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３ꎻ Ｒｉｏｕｘ ＆ Ｐｅｎｎｅｒꎬ ２００１ꎻ Ｔａｋｅｕｃｈｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ 本文借鉴现有研究ꎬ 同时测量 ＯＣＢ (不
区分何种类型) 和 ＯＣＢ 动机 (诸如是否存在印象管理动机)ꎬ 进而检验带有利己性质的印象管理动

机是否和 ＯＣＢ 存在因果关系来确认印象管理驱动的 ＯＣＢꎬ 即本文提到的表演型 ＯＣＢ (Ｔａｋｅｕｃｈｉ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ

本文测量采用这一做法: 首先从印象管理的两个动机开始ꎬ 选用 Ｂｏｌｉｎｏ 和 Ｔｕｒｎｌｅｙ (１９９９) 量表

中的自我推销和示范做了动机倾向性测量ꎬ 其中自我推销动机题项包括 “让别人知道你的经验或教

育经历是重要的” “让别人认识到你的才能和资历” “让别人知道你对这个部门来说是有价值的”
“使人们认识到你的成就”ꎮ 示范动机题项包括 “要让自己看起来对工作很投入” “应该给自己树立

一个敬业爱岗的良好形象” “应该采取措施让别人觉得我对工作很投入” “即使任务不紧急ꎬ 我也要

设法让自己显得忙碌”ꎮ 其次进行第二部分 ＯＣＢ 的测量ꎬ ＯＣＢ 量表是选自 Ｆａｒｈ 等 (１９９７) 基于中国
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情境而开发的量表ꎬ 共有诸如 “我会主动站出来维护公司形象” “我会早到单位并投入工作” 等 １９
个题项ꎮ 后续将通过印象管理动机和 ＯＣＢ 的正相关显著性检验来确认本研究中的 ＯＣＢ 是否明确存在

利己动机ꎮ
目前关于道德许可机制的研究总体来说还处于起步阶段ꎬ 现有文献普遍采用理论推导或实验法

得出结论ꎬ 量表开发尚不成熟ꎮ 目前有学者用道德自我概念或心理权利来替代性地测量道德许可

(Ｙａｍ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 另外ꎬ Ａｑｕｉｎｏ 和 Ｒｅｅｄ (２００２) 尝试用道德认同量表中的道德自我评价维度代

替道德证书许可量表 (道德许可的一个维度)ꎬ 具有良好的信度ꎮ 同时ꎬ Ｌｉｎ 等 (２０１６) 开发了测量

道德信誉的五个项目 (道德许可的另一个维度)ꎮ 以上做法是把道德许可拆分成两个维度分开测量ꎬ
如果这两个维度分别出现在不同研究中尚有道理可循ꎬ 但如果在一个包含 ２ 维度的道德许可研究中ꎬ
将出现在不同研究中的两个维度的测量题项合并为道德许可变量就显得生硬ꎬ 且原始两维度的概念

情境也不匹配ꎮ 甘莉 (２０２１) 根据道德许可的概念及中国文化情境开发了一个量表ꎬ 将道德信誉和

道德证书两个维度各 ５ 个题项很好地整合在一个统一的概念框架下ꎮ 该量表要求被测者对描述行为

场景的陈述句做出同意程度的评价ꎬ 以此测量道德许可的倾向性ꎬ 所以本文主要参考这一量表ꎮ 其

中对道德信誉维度的测量包括 “我以前在集体活动付出很多ꎬ 所以我在办公时间做私事也没什么不

妥” “我工作一直勤勤恳恳ꎬ 所以我在单位打印私人资料也无可厚非” 等 ５ 个题项ꎻ 道德证书维度的

题项包括 “我以前经常帮助同事改进工作ꎬ 现在羞辱他是为了让他更好地工作” “我经常给组织提工

作优化建议ꎬ 现在不服从工作安排也是为了工作考虑” 等 ５ 个题项ꎮ
职场偏差行为参照刘文彬和井润田 (２０１０) 的研究成果ꎬ 采用针对中国文化情境特殊性而开发

的 ５ 维度量表进行测量ꎮ 包括 “工作时间假借任务需要外出办私事” “利用职权或工作之便报复同

事” “对自己职责范围内的工作应付了事、 得过且过” “为了获取加班补贴而故意拖延工作时间”
“影响或破坏过办公室 (区) 内的工作环境” 等 ３５ 个题项ꎮ

内疚感采用了 Ｅｌｇａａｉｅｄ (２０１２) 的测量方法ꎬ 设置了 “当自己损害了组织或同事利益时ꎬ 我的

感受是” 的前置引导语ꎬ 然后询问被测者 “我会感到良心不安” “我会因此对公司或同事感到很内

疚 ” “我会担心成为他们眼里的坏人” 等 ３ 个题项ꎮ

３􀆰 ２　 数据收集

本研究采用问卷调研的方式ꎬ 本着随机原则ꎬ 采用 “随机滚雪球” 法来获取样本信息ꎮ 为减少

共同测量方差 (ＣＭＶ) 的不利影响ꎬ 把问卷分为 Ａ、 Ｂ 两个子问卷ꎬ 先后在不同时点采样ꎮ 其中ꎬ
样本识别码 (手机号码后 ４ 位)、 基本信息及控制变量、 自我推销动机、 示范动机、 ＯＣＢ 放在 Ａ 问

卷ꎮ Ｂ 问卷包含内疚感、 道德许可和职场偏差行为三个结果变量ꎬ 同时要求再次填写识别码用于问

卷匹配ꎮ 在 Ａ 问卷收集 ６ 个月后ꎬ 再按照原途径收集 Ｂ 问卷ꎮ 前后历时 １１ 个月ꎬ 收集 Ａ 问卷 ４２７
份ꎬ Ｂ 问卷 ３８２ 份ꎮ 删除无效问卷后ꎬ 通过识别码成功匹配 ３５７ 份问卷ꎬ 以 Ａ 问卷衡量的有效样本

占比 ８３􀆰 ６％ꎮ 样本描述性统计见表 １ꎮ

４８
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表 １ 样本描述性统计

特征 分类 数量 比例 特征 分类 数量 比例 特征 分类 数量 比例

性别

工龄

年龄

学历

层级

男性 １７９ ５０􀆰 １
女性 １７８ ４９􀆰 ９
<３ 年 １７３ ４８􀆰 ５
３~６ 年 ７３ ２０􀆰 ４
６~１０ 年 ５３ １４􀆰 ８
１０~２０ 年 ３７ １０􀆰 ４
>２０ 年 １０ ２􀆰 ８
缺失 １１ ３􀆰 １

１８~２５ 岁 ９２ ２５􀆰 ８
２６~３０ 岁 １００ ２８
３１~４０ 岁 １００ ２８
４１~５０ 岁 ５６ １５􀆰 ７
５１~６０ 岁 ７ １􀆰 ９
６０ 岁以上 ２ ０􀆰 ６
高中及以下 ４６ １２􀆰 ９

大学 ２１９ ６１􀆰 ３
硕士及以上 ８１ ２２􀆰 ７

缺失 １１ ３􀆰 １
基层 ２００ ５６
中层 １２０ ３３􀆰 ６
高层 ２６ ７􀆰 ３
缺失 １１ ３􀆰 １

行业

类型

婚姻

物流 ２０ ５􀆰 ６
建筑 ４９ １３􀆰 ７
化工 ２１ ５􀆰 ９
制药 ２３ ６􀆰 ５
制造 ４３ １２
能源 ２４ ６􀆰 ７
证券 ２０ ５􀆰 ６
银行 １３ ３􀆰 ７
ＩＴ １５ ４􀆰 ２

通信 ８ ２􀆰 ２
贸易 １３ ３􀆰 ６
零售 １１ ３􀆰 １
餐饮 ７ ２
医疗 ２４ ６􀆰 ７
教育 １４ ３􀆰 ９

事业机关 ９ ２􀆰 ６
文旅 １４ ３􀆰 ９

房地产 ８ ２􀆰 ２
其他 ２１ ５􀆰 ９
已婚 ２３６ ６６􀆰 １

未婚 １２１ ３３􀆰 ９

单位

性质

部门

类型

收入

民营 １５１ ４２􀆰 ３
国有 ８６ ２４􀆰 １
外资 ４９ １３􀆰 ７

中外合资 ３４ ９􀆰 ５
行政机构 １８ ５􀆰 １

其他 １９ ５􀆰 ３
采购 ３４ ９􀆰 ５
生产 ３５ ９􀆰 ８
研发 ３４ ９􀆰 ６
销售 ５４ １５􀆰 １
质管 ３０ ８􀆰 ４
财务 ３０ ８􀆰 ４
人力 ２３ ６􀆰 ４
综合 ２３ ６􀆰 ５
行政 ２７ ７􀆰 ５
其他 ６７ １８􀆰 ８

<５０００ 元 １０１ ２８􀆰 ３
５０００~９９９９ 元 １１３ ３１􀆰 ７
１ 万~１９９９９ 元 ７３ ２０􀆰 ４
２ 万~２９９９９ 元 ４０ １１􀆰 ２

>３ 万元 １９ ５􀆰 ３
缺失 １１ ３􀆰 １

４􀆰 数据分析

４􀆰 １　 数据质量分析

首先使用 Ｓｔａｔａ１６􀆰 ０ 进行信度检验ꎮ 各变量 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值见表 ２ 对角线括号内的数据ꎬ ６ 个变

量均表现出高信度水平ꎮ 其次检验变量相关性ꎬ 见表 ２ꎮ 多重共线性检验发现ꎬ 方差膨胀因子指

标 (ＶＩＦ) 在 １􀆰 ０７ ~ ２􀆰 ９７ꎬ 平均 ＶＩＦ＝ １􀆰 ５９ꎬ 远小于 ５ 的临界值ꎬ 说明变量间不存在明显的多重共线

性问题ꎮ 严谨起见ꎬ 通过条件指数 (ＣＩ) 进一步验证多重共线性问题ꎬ 以表 ２ 中的相关系数为基础ꎬ
５８

关　 涛ꎬ 等

　 假装是个好人ꎬ 真的成了好人
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运用 Ｓｔａｔａ 的 ｃｏｌｄｉａｇ２ 指令计算而得的 ＣＩ 值为 ５􀆰 ９７ꎬ 该表中 １６ 个变量的 ＣＩ 分布介于 １􀆰 ００~５􀆰 ９７ (见
表 ２ 条件指数)ꎬ 远远小于 ３０ 的临界值ꎮ 上述双重检验说明变量间不存在明显的多重共线性问题ꎮ

通过哈曼单因子法 (Ｈａｒｍａｎ) 预测 ＣＭＶ 对回归结果可能产生的干扰ꎮ 对自我推销、 示范、
ＯＣＢ、 内疚感、 道德许可和职场偏差行为 ６ 个量表的所有题项进行探索性因子分析 (ＥＦＡ)ꎬ 未正交

旋转情况下ꎬ 提取出的首因子解释方差占比 ３０􀆰 ９１％ꎬ 未超过 ４０％的临界值ꎬ 说明无严重的 ＣＭＶ 问

题ꎮ 严谨起见ꎬ 接着使用潜变量模型控制法检验 ＣＭＶꎮ 即在原始 ６ 因子基础上增加一个共同的 ＣＭＶ
因子ꎬ 使用 ＬＩＳＲＥＬ８􀆰 ８ 对这个包含了 ＣＭＶ 公因子的模型进行 ＣＦＡꎬ 结果见表 ３ 最后一行ꎮ 该模型与

６ 因子模型进行对比ꎬ 虽然 χ２ / ｄｆ、 ＲＭＳＥＡ、 ＣＦＩ 等各项拟合指标略优ꎬ 但 Δχ２ / Δｄｆ ＝ ２􀆰 ７８６ꎬ 小于

３􀆰 ８５ 的阈值ꎬ 说明 ＣＭＶ 公因子模型与原始 ６ 因子模型没有显著差异ꎮ 综上ꎬ 使用 Ｈａｒｍａｎ 法和潜变

量模型控制法对共同测量方差的分析结果相同ꎬ 可以共同说明 ＣＭＶ 在可接受范围内ꎮ

表 ３ 验证性因子分析

测量模型 因子构成 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＲＭＳＥＡ Δχ２ / Δｄｆ ＣＦＩ ＮＦＩ ＲＦＩ ＡＩＣ
６ 因子 ａ￣ｂ￣ｃ￣ｄ￣ｅ￣ｆ ２９７􀆰 ６２２ １２０ ２􀆰 ４８０ ０􀆰 ０６４ — ０􀆰 ９８４ ０􀆰 ９７５ ０􀆰 ９６８ ３９９􀆰 ６２２
５ 因子 (ａ￣ｂ)￣ｃ￣ｄ￣ｅ￣ｆ ３９２􀆰 ３８９ １２５ ３􀆰 １３９ ０􀆰 ０７８ １８􀆰 ９５３ ０􀆰 ９７８ ０􀆰 ９６８ ０􀆰 ９６１ ４８４􀆰 ３８９
４ 因子 (ａ￣ｂ￣ｃ)￣ｄ￣ｅ￣ｆ ９１３􀆰 ３０５ １２９ ７􀆰 ０８０ ０􀆰 １３１ ６８􀆰 ４０９ ０􀆰 ９４８ ０􀆰 ９３８ ０􀆰 ９２６ ９９７􀆰 ３０５
３ 因子 (ａ￣ｂ￣ｃ)￣ｄ￣(ｅ￣ｆ) １４５９􀆰 ０９２ １３２ １１􀆰 ０５４ ０􀆰 １６８ ９６􀆰 ７８９ ０􀆰 ９０３ ０􀆰 ８９４ ０􀆰 ８７７ １５３７􀆰 ０９２
２ 因子 (ａ￣ｂ￣ｃ)￣(ｄ￣ｅ￣ｆ) ２１６８􀆰 ５０９ １３４ １６􀆰 １８３ ０􀆰 ２０７ １３３􀆰 ６３５ ０􀆰 ８４４ ０􀆰 ８３５ ０􀆰 ８１２ ２２４２􀆰 ５０９
１ 因子 (ａ￣ｂ￣ｃ￣ｄ￣ｅ￣ｆ) ５０６４􀆰 ６６２ １３５ ３７􀆰 ５１６ ０􀆰 ３２０ ３１７􀆰 ８０３ ０􀆰 ７２５ ０􀆰 ７１８ ０􀆰 ６８０ ５１３６􀆰 ６６２

ＣＭＶ 公因子 ａ￣ｂ￣ｃ￣ｄ￣ｅ￣ｆ￣ｃｍｖ ２３０􀆰 ７４９ ９６ ２􀆰 ４０４ ０􀆰 ０６３ ２􀆰 ７８６ ０􀆰 ９８９ ０􀆰 ９８１ ０􀆰 ９７０ ３８０􀆰 ７４９
　 　 注: Δ χ２ / Δｄｆ 是与 ６ 因子比较后的结果ꎻ ａ 表示自我推销动机ꎬ ｂ 表示示范动机ꎬ ｃ 表示 ＯＣＢꎬ ｄ 表示内疚感ꎬ ｅ
表示道德许可ꎬ ｆ 表示职场偏差行为ꎬ ｃｍｖ 表示共同方差公因子ꎮ

最后使用两种方法对量表的建构效度进行检验ꎮ 先通过计算平均提取方差值 (ＡＶＥ) 验证聚合

与区分效度ꎮ 其中自我推销动机、 示范动机、 道德许可、 职场偏差行为、 内疚感的 ＡＶＥ 值分别为

０􀆰 ６０７、 ０􀆰 ６２５、 ０􀆰 ６６４、 ０􀆰 ７８７、 ０􀆰 ７６３ꎬ 均达到了 ０􀆰 ５０ 的标准ꎬ 而 ＯＣＢ 的 ＡＶＥ 值为 ０􀆰 ４５６ꎬ 略小于

０􀆰 ５０ꎮ 另外ꎬ 以上变量的 ＡＶＥ 平方根均大于相应的相关系数的值ꎬ 说明各变量间区分度符合标准ꎮ
需要特别解释的是ꎬ 虽然表 ２ 中偏差行为与道德许可的相关系数最大ꎬ 为 ０􀆰 ８７２ꎬ 而偏差行为的 ＡＶＥ
平方根为 ０􀆰 ８８７ꎬ 大于 ０􀆰 ８７２ꎬ 说明这两个变量也能区分开ꎮ 由于 ＯＣＢ 的 ＡＶＥ 值 ０􀆰 ４５６ 小于 ０􀆰 ５０ꎬ
为进一步验证聚合与区分效度ꎬ 又采用第二种方法———验证性因子分析 (ＣＦＡ) 进行补充检验ꎬ 详

见表 ３ꎮ 其中ꎬ ６ 因子模型为原始模型ꎬ 结果显示 χ２ / ｄｆ、 ＣＦＩ、 ＲＭＳＥＡ 等指标均符合要求ꎬ 具体数值

见表 ３ 第一行ꎮ 然后将 ６ 因子模型依次减少一个因子ꎬ 组合出 １~５ 因子模型用于比较ꎬ 见表 ３ 第 ２~
６ 行ꎮ 如表中数据所示ꎬ 模型的拟合优度随因子结构的趋减而递减ꎻ 另外ꎬ １~５ 因子模型与原始 ６ 因

子模型差异显著性的指标 Δχ２ / Δｄｆ 均大于 ３􀆰 ８５ 的临界值ꎬ 说明 ６ 因子模型与其他模型有显著差异ꎻ
根据 χ２ / ｄｆ 和 ＲＭＳＥＡ 最小化以及 ＣＦＩ 最大化的标准ꎬ 可以确认 ６ 因子模型显著优于其他模型ꎮ 由于
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６ 因子模型与问卷结构完全相符ꎬ 说明问卷中 ６ 个变量的区分与聚合是合理的ꎬ 模型的建构效度也通

过了检验ꎮ

４􀆰 ２　 直接效应及其稳健性检验

分别以 ＯＣＢ、 道德许可和职场偏差行为做因变量ꎬ 通过 ＯＬＳ 进行多重回归分析ꎬ 以此检验控制

变量和自变量的作用ꎬ 结果见表 ４ 的三组模型: 模型 (１ꎬ ２)、 模型 (４ꎬ ５) 和模型 (９ꎬ １０)ꎮ 表 ４
中ꎬ 模型 ２ 与模型 １ 相比ꎬ ΔＲ２为 ０􀆰 ４２２ꎬ 且 ΔＦ 非常显著 (１５２􀆰 ５９６∗∗∗)ꎮ 这说明增加了自我推销动

机与示范动机两个自变量后ꎬ 显著增加了模型 ２ 的解释力ꎮ 其中自我推销动机 (０􀆰 ４１４∗∗∗) 和示范

动机 (０􀆰 ２１１∗∗∗) 对 ＯＣＢ 的作用显著为正ꎬ 说明随着自我推销与示范动机强度的增加ꎬ 员工会表现

出更多的 ＯＣＢꎬ 这就是印象管理动机驱动的 ＯＣＢꎮ 假设 Ｈ１ａ 和 Ｈ１ｂ 通过了检验ꎮ 与模型 ４ 相比ꎬ 模

型 ５ 的 ΔＦ 检验显著 (１６􀆰 ９６２∗∗∗)ꎬ 显示添加自我推销、 示范动机与 ＯＣＢ 三个变量后ꎬ 显著增加了

模型 ５ 的解释力ꎬ 其中 ＯＣＢ 对道德许可的作用显著为负 (－０􀆰 ４３８∗∗∗)ꎮ 按照前文推理ꎬ 这种出自印

象管理动机的 ＯＣＢꎬ 由于其动机并非利他ꎬ 并不会为员工增加道德资产ꎻ 相反ꎬ 由于其自利动机和

虚伪的特性ꎬ 反而会减少道德资产ꎬ 进而抑制了道德许可的产生ꎮ 因此ꎬ 假设 Ｈ２ 得到了证据支持ꎮ
与模型 ９ 相比ꎬ 模型 １０ 在增加自我推销、 示范动机、 ＯＣＢ 和道德许可四个变量后ꎬ ΔＦ 依旧显著

(２３８􀆰 ６５３∗∗∗)ꎬ 其中道德许可对职场偏差行为的作用显著为正 (０􀆰 ８２５∗∗∗)ꎮ 这说明道德许可推动了

员工的偏差行为ꎮ
为了检验表 ４ 中 ＯＬＳ 拟合回归结果的稳健性ꎬ 对表 ４ 中最为复杂的模型 ２、 ７ 和 １２ 分别进行标

准误稳健检验 (Ｓｅ􀆰 Ｒｏｂｕｓｔ)ꎬ 结果见表 ４ 模型 ３、 ８ 和 １３ꎮ 对模型 (２ꎬ ３)、 模型 (７ꎬ ８) 和模型

(１２ꎬ １３) 比较可见ꎬ 标准误虽有增减不一的变动ꎬ 但波动范围不大ꎬ 且显著性并未发生系统性变

化ꎮ 这说明表 ４ 中使用 ＯＬＳ 拟合后的直接效应与相应的假设检验结果稳健可信ꎮ

４􀆰 ３　 中介效应检验

对于中介效应的检验ꎬ 本研究选用不对称置信区间法中的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 法来进行ꎮ 使用 Ｓｔａｔａ１６􀆰 ０ 自

编程序对路径系数乘积项进行 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 重复抽样 ５０００ 次后ꎬ 计算出链式中介路径系数估计值 (ｂ)、
Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 标准误 (Ｂｏｏｔ􀆰 Ｓｅ) 及百分位 (Ｐ)、 偏差矫正 (ＢＣ)、 偏差矫正与加速 (ＢＣａ) 三种情况下

的 ９５％置信区间 (ＣＩ)ꎮ 为了便于比较ꎬ 也对直接作用进行了 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 抽样ꎬ 并计算出了总体作用ꎬ
结果见表 ５ꎮ

由表 ５ 可见ꎬ Ｌ１１ 和 Ｌ２１ 两条间接路径在 Ｐ、 ＢＣ 和 ＢＣａ 三种情况下 ９５％的置信区间均未包含 ０ꎬ
因此可以认为这两条路径中的中介效应是存在的ꎬ 即 ＯＣＢ 和道德许可依次有效中介了自我推销和示

范动机对职场偏差行为的作用ꎮ 其中ꎬ 间接路径 Ｌ１１ 显示ꎬ 自我推销动机通过 ＯＣＢ 和道德许可中介

后对职场偏差行为的间接效应值为－０􀆰 １４９９ꎬ 说明以实现自我推销为目的的员工ꎬ 在表现出更多的

ＯＣＢ 后ꎬ 员工内心的道德水平在道德平衡机制的作用下会降低ꎬ 其获得的道德许可也因此会相应减
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少ꎬ 从而抑制了职场偏差行为ꎬ 有效支持了假设 Ｈ３ａꎮ 间接路径 Ｌ２１ 的估计值为－０􀆰 ０７６３ 且有效ꎬ 说

明基于示范动机来进行印象管理的员工ꎬ 会做出更多的角色外行为 (ＯＣＢ)ꎬ 然而这类表层善行的积

累ꎬ 并不会使员工自欺为一个 “好人” 而获得许可后续偏差行为的权利ꎬ 并最终对职场偏差行为产

生间接抑制效应ꎮ 中介假设 Ｈ３ｂ 也得以验证通过ꎮ

４􀆰 ４　 调节作用分析及其稳健性检验

由表 ４ 可见ꎬ 添加了交互项 Ｍ１×Ｗ 的模型 ７ꎬ ΔＲ２的 Ｆ 检验依旧显著 (６􀆰 ８９４∗∗∗)ꎬ 且该交互项

显著为负 (－０􀆰 １８３∗∗)ꎬ 说明内疚感在模型第二阶段 ＯＣＢ 对道德许可的作用路径中ꎬ 起到了显著的

负向调节作用ꎮ 同理分析模型 (１１ꎬ １２)ꎬ Ｍ２×Ｗ 显著为负 (－０􀆰 １２４∗∗∗)ꎬ 可知内疚感在模型第三阶

段道德许可对偏差行为的作用路径中ꎬ 也起到了负向调节作用ꎮ 不能保证变量符合正态分布的前提

下ꎬ 使用多重回归的交互项分析法检验调节效应后ꎬ 应该继续使用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 对调节变量不同取值条

件下 (Ｍｅａｎ±ｓｄ) 的路径主效应差异值进行稳健检验 (Ｈａｙｅｓꎬ ２０１４)ꎮ 同时ꎬ 为便于比较ꎬ 也对交

互项进行 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 抽样ꎬ 计算出估计值和 ９５％的置信区间ꎬ 结果见表 ６ꎮ

表 ６ 简单调节与调节中介效应的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 检验

调 节 路 径 指标 估计值 Ｂｏｏｔ􀆰 Ｓｅ ９５％ ＣＩ

Ａ１: 组织公民行为 Ｍ１ (内疚感 Ｗ 调节) →道德许可 Ｍ２

低值 －０􀆰 ５１２５∗ ０􀆰 １８１２ －０􀆰 ８１４４ －０􀆰 ０７９１
高值 －０􀆰 ８４５４∗ ０􀆰 １５１４ －１􀆰 １１２１ －０􀆰 ５１７５

Ｄｉｆｆ􀆰 Ａ１ －０􀆰 ３３２９∗ ０􀆰 １９９２ －０􀆰 ７９８８ －０􀆰 ００８４
交互项 －０􀆰 １８９８∗ ０􀆰 ０９７６ －０􀆰 ４１９１ －０􀆰 ０２８３

Ａ２: 道德许可 Ｍ２ (内疚感 Ｗ 调节) →职场偏差行为 Ｙ

低值 １􀆰 ０８３８∗ ０􀆰 ０４３２ １􀆰 ００１４ １􀆰 １７１３
高值 ０􀆰 ８０７７∗ ０􀆰 ０８１１ ０􀆰 ６１８５ ０􀆰 ９４９３

Ｄｉｆｆ􀆰 Ａ２ －０􀆰 ２７６１∗ ０􀆰 ０９１８ －０􀆰 ４７８９ －０􀆰 １１３９
交互项 －０􀆰 １２５１∗ ０􀆰 ０３６５ －０􀆰 ２００６ －０􀆰 ０５７２

Ｌ１: 自我推销动机 Ｘ１→组织公民行为 Ｍ１ (内疚感 Ｗ 调

节) →道德许可 Ｍ２ (内疚感 Ｗ 调节) →职场偏差行为 Ｙ

低值 －０􀆰 ０８１０ ０􀆰 ０５１９ －０􀆰 １８１３ ０􀆰 ０２３５
高值 －０􀆰 ２７２４∗ ０􀆰 ０６９８ －０􀆰 ４２３４ －０􀆰 １４９５

Ｄｉｆｆ􀆰 Ｌ１ －０􀆰 １９１４∗ ０􀆰 ０７８１ －０􀆰 ３７９５ －０􀆰 ０６２６
Ｉｎｄｅｘ􀆰 Ｌ１ ０􀆰 ００９８∗ ０􀆰 ００１４ ０􀆰 ００７２ ０􀆰 ０１２６

Ｌ２: 示范动机 Ｘ２→组织公民行为 Ｍ１ (内疚感 Ｗ 调节)
→道德许可 Ｍ２ (内疚感 Ｗ 调节) →职场偏差行为 Ｙ

低值 －０􀆰 ０４１２ ０􀆰 ０２９６ －０􀆰 １０６７ ０􀆰 ０１０３
高值 －０􀆰 １３８６∗ ０􀆰 ０４７５ －０􀆰 ２４７８ －０􀆰 ０６２３

Ｄｉｆｆ􀆰 Ｌ２ －０􀆰 ０９７４∗ ０􀆰 ０４５７ －０􀆰 ２１７４ －０􀆰 ０３０４
Ｉｎｄｅｘ􀆰 Ｌ２ ０􀆰 ００５０∗ ０􀆰 ００１１ ０􀆰 ００２８ ０􀆰 ００７２

　 　 注: ∗表示 ９５％置信区间 (ＢＣａ) 不含 ０ (下同)ꎻ Ｄｉｆｆ 为 “高值－低值” 的差异值ꎻ 表 ６ 交互项与表 ４ 有细微差

异ꎬ 系因联立方程分析所致ꎮ
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由表 ６ 可见ꎬ 两个简单调节路径 Ａ１ 和 Ａ２ 中ꎬ 内疚感 (Ｗ) 在 Ｍ－ｓｄ 和 Ｍ＋ｓｄ 两种取值条件下ꎬ
二者差异值及交互项的 ９５％置信区间均不包含 ０ꎬ 显示了内疚感在这两条路径中都具有调节作用ꎮ 同

时ꎬ 两个调节路径中ꎬ 用高值减去低值衡量的差异值 ( － ０􀆰 ３３２９ 和－ ０􀆰 ２７６１) 以及交互项估计值

(－０􀆰 １８９８ 和－０􀆰 １２５１)均为负值ꎬ 说明内疚感在两个路径中都具有负向调节作用ꎮ 具体而言ꎬ 与低内

疚感相比ꎬ 在路径 Ａ１ 中ꎬ 高内疚感的员工ꎬ 其 ＯＣＢ 对道德许可的抑制作用更强 (主效应为负时ꎬ
高值组斜率更小ꎬ 但绝对值更大)ꎻ 在路径 Ａ２ 中ꎬ 高内疚感的员工ꎬ 其道德许可对职场偏差行为的

推动作用也相对较弱 (主效应为正时ꎬ 高值组斜率更小)ꎮ 因此ꎬ 表 ４ 中通过 ＯＬＳ 对交互项的多重回

归结果ꎬ 以及表 ６ 中通过 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 对差异值和交互项置信区间的计算ꎬ 三种检验方法都得出了相同

的结论ꎬ 可以确认调节作用假设 Ｈ４ａ 和 Ｈ４ｂ 通过了验证ꎮ
为了直观展示内疚感在两个调节路径 Ａ１ 和 Ａ２ 中的调节效应类型ꎬ 按照内疚感 Ｍ－ｓｄ 和 Ｍ＋ｓｄ 两

种取值条件ꎬ 分别绘制自变量对因变量的主效应图 (见图 ２)ꎮ 同时ꎬ 为了直观展示两个路径中自变

量是否符合正态分布ꎬ 分别绘制了 ＯＣＢ 和道德许可以百分比计数的样本分布形态ꎬ 见图 ２ 中的灰色

背景ꎮ 由图 ２ 明显可见ꎬ 路径 Ａ１ 中ꎬ 内疚感高值组 (Ｍ＋ｓｄ)ꎬ ＯＣＢ 对道德许可的作用斜率明显比低

值组 (Ｍ－ｓｄ) 陡峭 (主效应为负时ꎬ 高值组斜率更小ꎬ 而其绝对值更大)ꎻ 而在路径 Ａ２ 中ꎬ 内疚感

高值组 (Ｍ＋ｓｄ)ꎬ 道德许可对职场偏差行为的作用斜率明显比低值组 (Ｍ－ｓｄ) 缓和 (主效应为正

时ꎬ 高值组斜率更小)ꎮ

图 ２　 内疚感的两阶段调节作用示意

４􀆰 ５　 有调节的中介效应检验

由于本研究涉及两重中介和两阶段调节ꎬ 是比较复杂的链式调节中介模型ꎬ 选用差异值分析法
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和系数乘积法的 Ｉｎｄｅｘ 值共同检验调节中介效应ꎮ 使用 Ｓｔａｔａ１６􀆰 ０ 编写链式调节中介 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 程序ꎬ
重复抽样 ５０００ 次后ꎬ 结果见表 ６ꎮ 调节变量内疚感分别取低值 (Ｍ－ｓｄ) 和高值 (Ｍ＋ｓｄ) 时ꎬ 两条

路径在低值和高值情况下的条件间接效应分别是 Ｌ１ ( － ０􀆰 ０８１０ꎬ － ０􀆰 ２７２４) 和 Ｌ２ ( － ０􀆰 ０４１２ꎬ
－０􀆰 １３８６)ꎬ 两条路径在低值组的置信区间均包含 ０ꎬ 为不显著的中介路径ꎻ 而均值和高值组的条件

间接效应置信区间均不包含 ０ꎬ 均为显著的间接作用路径ꎮ 用 “高值－低值” 衡量差异值分别为

Ｄｉｆｆ􀆰 Ｌ１ (－０􀆰 １９１４) 和 Ｄｉｆｆ􀆰 Ｌ２ (－０􀆰 ０９７４)ꎬ 它们的 ９５％置信区间都不包含 ０ꎬ 可以确认这两个差异

值显著为负ꎮ 因此ꎬ 可以判定在路径 Ｌ１ “自我推销动机 Ｘ１→组织公民行为 Ｍ１ (内疚感 Ｗ 调节) →
道德许可 Ｍ２ (内疚感 Ｗ 调节) →职场偏差行为 Ｙ” 和路径 Ｌ２ “示范动机 Ｘ２→组织公民行为 Ｍ１
(内疚感 Ｗ 调节) →道德许可 Ｍ２ (内疚感 Ｗ 调节) →职场偏差行为 Ｙ” 中ꎬ 内疚感总体上都起到

了负向调节作用ꎮ 同时可见 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ ５０００ 次抽样后的辅助检验指标 Ｉｎｄｅｘ 值分别为 Ｌ１ (０􀆰 ００９８) 和

Ｌ２ (０􀆰 ００５)ꎬ 二者的置信区间也不包含 ０ꎮ 这个验证结果与差异值检验结果相同ꎬ 进一步说明了内

疚感在两条中介路径中都起到了调节作用ꎮ
对表 ６ 的结果做进一步解读ꎬ 可以判定内疚感对两条路径的调节程度差异ꎬ 以及包含调节效应

的间接作用大小ꎮ 具体而言ꎬ Ｄｉｆｆ􀆰 Ｌ１ (－０􀆰 １９１４) 的绝对值大于 Ｄｉｆｆ􀆰 Ｌ２ (－０􀆰 ０９７４) 的绝对值ꎬ 同时

Ｉｎｄｅｘ􀆰 Ｌ１ (０􀆰 ００９８) 大于 Ｉｎｄｅｘ􀆰 Ｌ２ (０􀆰 ００５)ꎬ 两种比较结果相同ꎮ 因此ꎬ 可以判定内疚感对路径 Ｌ１
的调节程度大于对 Ｌ２ 的调节程度ꎮ

图 ３　 内疚感在调节中介路径的作用斜率及 ９５％置信区间

为了直观显示内疚感在两个链式中介路径中的整体调节效应ꎬ 根据 Ｊｏｈｎｓｏｎ￣Ｎｅｙｍａｎ (Ｊ￣Ｎ) 技术

原理ꎬ 通过 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ ５０００ 次抽样ꎬ 寻找两条路径间接作用为零时 (临界值) 的调节变量的条件临界

值 (见图 ３)ꎮ 其中斜向实线是内疚感在两条链式调节中介路径中的调节作用斜率ꎬ 曲线是其 ９５％的

ＢＣａ 置信区间ꎬ 横向水平线是调节作用为 ０ 时的参考线ꎬ 灰色柱状图是内疚感的样本分布情况ꎮ 可

以看出内疚感的样本实际取值范围是 [１ꎬ ５] 且不符合正态分布ꎬ 这进一步说明前文在选择调节效

４９

珞珈管理评论

２０２５ 年卷第 ４ 辑 (总第 ６１ 辑)



应及调节中介效应检验法时ꎬ 倚重 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 抽样检验的合理性及必要性ꎮ 具体可见ꎬ 路径 Ｌ１ 中ꎬ 当

内疚感取值大于 ２􀆰 ４７ 时ꎬ 其调节作用估计值的置信区间即不包含 ０ꎬ 意味着它可对该链式中介路径

起到实际的显著调节作用ꎮ 从实际取值范围看ꎬ 其调节作用显著域为 [２􀆰 ４７ꎬ ５]ꎻ 在显著域内随着

内疚感的增加ꎬ 自我推销动机依次通过 ＯＣＢ 和道德许可的中介ꎬ 最终对职场偏差行为的抑制作用在

逐渐强化ꎮ 路径 Ｌ２ 中ꎬ 当内疚感取值大于 ２􀆰 ２３ 时ꎬ 即可产生显著的调节作用ꎬ 实际显著域为

[２􀆰 ２３ꎬ ５]ꎻ 在显著域内ꎬ 当内疚感取值不断加大时ꎬ 示范动机依次通过 ＯＣＢ 和道德许可的中介ꎬ
最终会对职场偏差行为产生越来越大的抑制作用ꎮ 二者比较可见ꎬ Ｌ１ 中调节作用斜率明显大于 Ｌ２ꎮ
这也直观地说明ꎬ 与 Ｌ２ 相比ꎬ 内疚感在 Ｌ１ 中的调节作用更加明显ꎮ

５􀆰 结论与讨论

５􀆰 １　 研究发现与理论贡献

本研究从印象管理的角度ꎬ 基于道德平衡理论ꎬ 构建了道德许可前因与后果的链式调节中介模

型ꎮ 通过问卷调研发现ꎬ 员工出于印象管理动机而在组织内部建立 “好人” 形象做出的 ＯＣＢꎬ 并不

会让个体累积道德资产ꎬ 从而也不会获得道德许可的权利ꎻ 相反ꎬ 会因自我认知而产生强烈的道德

反思ꎬ 依据平衡原理ꎬ 当员工内心的道德天平倾斜到不道德的一端时ꎬ 在后续行为中ꎬ 他们会提高

道德行为的投入ꎬ 降低职场偏差行为发生的概率ꎮ 同时还发现ꎬ 与低内疚感相比ꎬ 高内疚感的员工ꎬ
其印象管理引发的上述反应更加强烈ꎮ

本研究的首要贡献在于联结了印象管理与道德许可ꎬ 通过实证发现了 ＯＣＢ 对道德许可的抑制作

用ꎬ 从而打破了 ＯＣＢ 与道德许可作用关系的一般性认知ꎮ 直到目前ꎬ 国内外有关 ＯＣＢ 对道德许可影

响的研究ꎬ 都无一例外地聚焦于 ＯＣＢ 对道德许可及反生产行为的促进作用而忽视了 ＯＣＢ 的动机多样

性ꎮ 事实上ꎬ 现有道德许可文献都将 ＯＣＢ 视作利他动机的角色外超载行为ꎬ 将其定性为道德行为或

善行ꎬ 由此得出 ＯＣＢ 与道德许可正相关的结论也在情理之中ꎮ 有关 ＯＣＢ 动机的文献ꎬ 虽早已探讨了

ＯＣＢ 也有自利驱动的成分 (Ｂｉｅｓ ＆ Ｏｒｇａｎꎬ １９８９ꎻ Ｈｕｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０００)ꎬ 但没有将这种利己动机的 ＯＣＢ
与道德许可联系起来ꎮ 本研究的贡献即在于此ꎬ 通过对 ＯＣＢ 利己动机的关注ꎬ 将印象管理型 ＯＣＢ 引

入道德许可研究领域ꎮ 由于这种表演型 ＯＣＢ 与利他主义 ＯＣＢ 有动机上的重大区别ꎬ 本研究进一步验

证了其与道德许可的负相关ꎬ 打破了当前 ＯＣＢ 与道德许可正相关的一般性认知ꎮ 因此ꎬ 本研究通过

二者的联结ꎬ 既开发了道德许可前因类型的多样性ꎬ 也拓展了印象管理型 ＯＣＢ 的后果分析范畴ꎮ
其次ꎬ 对研究结论做进一步引申ꎬ 可以发现本研究的另一个重要理论贡献在于ꎬ 揭示了工作场

所中员工由 “先假好” 转变为 “后不坏” 的心理路径ꎬ 从而丰富了道德许可的研究范畴ꎮ 道德许可

研究以道德平衡做理论基础ꎬ 聚焦于 “先好转变为后坏” 的现象 (Ｈｕｇｈｅｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２３)ꎮ 其关注的

“好” 与 “坏” 都是道德层面上的、 纯粹意义上的 “好” 与 “坏”ꎬ 是观察者可以截然分开的两种典

型道德评价ꎮ 但事实上ꎬ 员工行为经常呈现模糊状态或道德中立ꎬ 除了行为人根据自己的内隐动机

能做出道德判断外ꎬ 旁观者难以对此做出清晰评价ꎻ 有时则呈现为伦理困境ꎬ 行为人或第三方都难
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以做出道德评价 (关涛和康海华ꎬ ２０１７)ꎮ 例如本文关注的印象管理型 ＯＣＢ 就属于这种类型: “假
好” 是 “好” 还是 “坏”? 从行为动机与结果的矛盾上判断ꎬ 多少会陷入一种伦理困境 (Ｔａｌｅｖｉｃｈꎬ
２０１７)ꎮ 另外本文还关注后续行为中的 “不坏”ꎬ 也具有模糊性ꎬ 即 “不做坏事” 是否就是 “好”ꎬ
这也属于非典型的伦理价值判断ꎮ 截至目前ꎬ 这些真实存在的、 非典型的或者非纯粹的 “好” 与

“坏”ꎬ 并没有被纳入道德许可的研究范畴ꎮ 本研究关注的 “先假好” 和 “后不坏”ꎬ 在道德评价上ꎬ
都属于 “非典型” 的 “善” 与 “恶”ꎬ 这与当前道德许可研究所关注的典型的善恶现象有很大区别ꎮ
那些努力在组织中扮演 “好人” 角色的 “演员”ꎬ 会激发形式上的 “好事”ꎬ 此刻 ＯＣＢ 已沦为一种

表演工具ꎬ 是员工用来维护形象以获取组织资源的策略ꎮ 行为表现正当但内隐动机不纯ꎬ 此时的

“假好” 就不容易界定其道德边界ꎮ 本文将这种出现道德属性困境的行为引入道德许可研究ꎬ 通过行

为人思考自己的内隐自利动机与外在利他行为表现的矛盾困惑ꎬ 关注 “假好” 向 “不坏” 的转化ꎬ
实则比典型的 “好” 与 “坏” 向着 “模糊” 的方向前进了一步ꎬ 可以视为将道德许可研究推进到关

注模糊道德行为或伦理困境的一次有意义的尝试ꎬ 有助于推动道德许可研究向更深层次迈进ꎮ

５􀆰 ２　 管理内涵

第一ꎬ 本文对印象管理做了一定程度的正名ꎬ 即最初主观的自利动机最后却带来了客观的利他

结果ꎬ 这有助于提醒管理者理性看待员工的印象管理策略ꎮ
由于组织管理者在资源分配、 职务晋升、 绩效评价等方面具有决策权ꎬ 会直接影响下属的利益ꎬ

ＯＣＢ 具有外显的利组织倾向ꎬ 容易为实施者建立良好的道德形象ꎬ 往往能快速获取领导情感信任ꎬ
进而在资源和利益分配上有所收获ꎮ 利用 ＯＣＢ 这种角色外行为博得管理者的赏识ꎬ 就成为一些印象

管理动机强烈的员工获得快速晋升和资源分配优先权的投机策略ꎬ 印象管理也因此蒙上了黑色阴影ꎮ
当管理者识别出或自认为下属的 ＯＣＢ 是印象管理驱动的ꎬ 可能会给予负面评价ꎬ 或者采用反印象管

理策略给予回应ꎮ 但是印象管理动机的自利属性是利益最大化的理性使然ꎬ 不应该总是放大其负面

效应ꎮ 本研究为印象管理型 ＯＣＢ 的正面效应提供了新的证据: (１) 自我推销和示范动机尽管是利己

的ꎬ 但它们驱动的 ＯＣＢ 也是角色外的超载行为ꎬ 在表现上与真实或主动 ＯＣＢ 相同ꎬ 客观上是有利于

组织的ꎻ (２) 自我推销与示范动机驱动 ＯＣＢ 后ꎬ 会抑制道德许可ꎬ 进而也会抑制职场偏差行为ꎮ 合

并讨论ꎬ 发现这些印象管理动机起初会驱动他们实施 ＯＣＢ 等角色外行为扮演好人ꎬ 经过道德反思、
抑制道德许可等一系列的心理活动后ꎬ 最终也起到了让他们在组织中少做坏事的作用ꎮ 无论起初的

ＯＣＢ 还是后来的少做坏事ꎬ 在客观上都是有助于组织或同事的ꎮ 因此ꎬ 如果管理者辨别出员工 ＯＣＢ
背后的自利动机ꎬ 大可不必视之为 “洪水猛兽”ꎬ 甚至可以反向利用员工的自我推销或示范效应等印

象管理策略ꎮ 例如通过语言或暗示手段ꎬ 非正式地设置员工角色外行为框架或目标ꎬ 以此规范、 引

导和激励他们实现角色外超载行为的良性循环ꎮ 这能使员工在实现个人利益追求的同时ꎬ 更好地满

足组织的利益要求ꎮ
第二ꎬ 管理者应认识到员工的内疚情绪价值并实施干预ꎬ 以阻断职场偏差行为的形成路径ꎮ
个体与组织的关系并非完全基于理性契约ꎬ 情感同时扮演着重要的角色ꎮ 本研究引入内疚感这

一情绪变量ꎬ 发现印象管理动机下的 ＯＣＢ 具有抑制道德许可和后续偏差行为的倾向ꎬ 而内疚感能够
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强化这种倾向ꎮ 内疚感是一个相对感性的情绪指标ꎬ 也是道德反思的 “晴雨表”: 它会引发员工利用

自我认知主动进行道德反思ꎬ 并在反思过程中产生情绪变化ꎮ 如果动态地看待道德认知ꎬ 会发现内

疚感与道德反思通常是相互促进的关系ꎬ 它可以引发道德反思ꎬ 而道德反思的结果又会加重或减缓

内疚情绪ꎮ 当内疚感在这个动态过程中不断增加时ꎬ 员工会重新思考自己的行为动机、 行为道德和

行为后果ꎬ 最终可能会激发他们为之前不道德行为进行补偿的愿望ꎬ 进而避免以后做坏事来减轻内

疚ꎬ 或者做一些好事来抵消内疚ꎮ 由此可见ꎬ 员工的内疚感虽然只是一种情绪ꎬ 但它同样是阻断职

场偏差行为的重要环节ꎮ
因此ꎬ 管理者可以通过干预员工的内疚情绪来阻碍道德许可和职场偏差行为ꎮ 内疚感的干预途

径或步骤有: (１) 可以定期做情绪问卷ꎬ 了解员工现阶段的内疚状态ꎬ 及时与内疚程度较高的员工

进行专门沟通ꎬ 了解原因所在ꎻ (２) 如果发现员工的高内疚感是因为先前在组织中做了坏事ꎬ 管理

者可以在沟通过程中ꎬ 明示或暗示对方采取积极行动ꎬ 通过做好事来减缓或抵消内疚情绪ꎻ (３) 设

法培育高道德标准的组织文化ꎬ 鼓励员工创建有正义感的工作氛围ꎮ

５􀆰 ３　 研究局限与展望

首先ꎬ 对驱动 ＯＣＢ 的前因变量有进一步丰富的空间ꎮ 纵观以往研究ꎬ 可以发现 ＯＣＢ 带来的良好

道德感知是引发道德许可的重要心理概念ꎬ 因此 ＯＣＢ 是道德许可形成路径的核心环节ꎮ 本研究从印

象管理策略中提取出自我推销和示范两种动机ꎬ 作为触发自利型 ＯＣＢ 的前因ꎬ 以此讨论它们对道德

许可和后续偏差行为的作用路径ꎮ 这是一个将心理负面动机和实际工作情境相结合的有趣尝试ꎮ 未

来研究可从引发 ＯＣＢ 的多种因素和概念出发ꎬ 继续延展和丰富道德许可的前因研究ꎮ 例如从员工个

人角度分析ꎬ 对工作积极的认知、 随和、 富有责任心、 正义感、 积极情感、 关心他人和集体主义导

向等ꎬ 都可能引发员工的 ＯＣＢꎮ 按照本文路径模型ꎬ 从 ＯＣＢ 这一环节向前溯源ꎬ 就可以细化不同类

型 ＯＣＢ 对道德许可影响的研究ꎮ
其次ꎬ 对道德许可引发机制的分析框架有待继续完善ꎮ 除了 ＯＣＢ 这一具体的核心变量外ꎬ 道德

行为是否发生在不同的领域 (Ｅｆｆｒｏｎꎬ ２０１０)、 先前的道德行为是否具体并且与当前行为间隔较近

(Ｍｅｒｒｉｔｔ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０)、 后续不道德行为的发生环境、 组织文化、 组织声誉等情境变量 (Ｋｌｏｔｚ ＆
Ｂｏｌｉｎｏꎬ ２０１３)ꎬ 以及个体价值导向等心理或情绪因素等ꎬ 都可能影响道德许可ꎮ 本研究分析道德许

可的情境影响因素时ꎬ 主要考虑了内疚感这一个体情绪做调节变量ꎮ 如果拓展分析ꎬ 会发现个体道

德认同很可能也是一个有效的调节变量ꎮ 因此ꎬ 未来研究可以将道德自我认同纳入调节变量ꎮ 当然ꎬ
情景变量也可以从善行发生领域、 时间间隔、 组织文化等方面继续予以丰富ꎮ

最后ꎬ 道德许可的测量方法有待完善ꎮ 目前涉及道德许可的文献主要集中在伦理学或个体心理

学领域ꎬ 普遍采用逻辑推导法构建理论分析框架ꎬ 或用实验法分析道德许可的心理机制ꎮ 工作场所

中的道德许可研究更适用于问卷调研ꎬ 但该领域研究正处于起步阶段ꎬ 还没有出现公认的、 成熟的、
完整的道德许可量表ꎮ 其间有国外学者做过量表开发的尝试ꎬ 如 Ｌｉｎ 等 (２０１６) 利用专家评议法对

道德许可的一个维度———道德信誉进行了量表开发ꎬ Ａｑｕｉｎｏ 和 Ｒｅｅｄ (２００２) 使用概念演绎法开发了

道德许可的另一个维度———道德证书量表ꎮ 由于这两个维度量表是不同学者使用不同方法开发的ꎬ
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量表题项表述不统一ꎬ 无法将这两个维度分量表生硬合并为道德许可量表ꎬ 单独使用其中任一分量

表也无法完整描述道德许可ꎬ 因而即便在国外文献中ꎬ 道德许可的调研也较少应用上述量表ꎮ 另外ꎬ
这两个分量表基于美国社会个体主义道德取向的背景而开发ꎬ 与我国的家国本位道德取向有一定差

距ꎬ 因此使用这些量表难以描述中国人独特的道德许可路径ꎮ 本研究认为ꎬ 未来最迫切的工作就是

为道德许可开发专门量表ꎮ 以后可借鉴扎根理论ꎬ 对一定数量的个体或团队案例进行开放性访谈ꎬ
以此收集量表题项ꎻ 然后进行开放性编码、 主轴编码或选择性编码ꎬ 再通过理论饱和度实验或验证

性因子分析等一系列程序ꎬ 系统完整地验证这些题项的有效性ꎬ 以提高测量的准确度ꎮ
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Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ ２０１３ꎬ １２１ (２) .

[２４] Ｋｌｏｔｚꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｂｏｌｉｎｏꎬ Ｍ􀆰 Ｃ􀆰 Ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ａｎｄ ｃｏｕｎｔｅｒｐｒｏｄｕｃｔｉｖｅ ｗｏｒｋ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ａ ｍｏｒａｌ ｌｉｃｅｎｓｉｎｇ ｖｉｅｗ
[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０１３ꎬ ３８ (２) .

[２５] Ｋｏｏｐｍａｎꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｒｏｓｅｎꎬ Ｃ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｇａｂｒｉｅｌꎬ Ａ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｗｈｙ ａｎｄ ｆｏｒ ｗｈｏｍ ｄｏｅｓ ｔｈｅ ｐｒｅｓｓｕｒｅ ｔｏ ｈｅｌｐ ｈｕｒｔ
ｏｔｈｅｒｓ? Ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ａｎｄ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ ｌｉｎｋｉｎｇ ｈｅｌｐｉｎｇ ｐｒｅｓｓｕｒｅ ｔｏ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｄｅｖｉａｎｃｅ [ Ｊ] .
Ｐｅｒｓｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２０ꎬ ７３ (２) .

[２６] Ｌｅａｒｙꎬ Ｍ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ Ｋｏｗａｌｓｋｉꎬ Ｒ􀆰 Ｍ􀆰 Ｉｍｐｒｅｓｓｉｏｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ: Ａ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ ｔｗｏ ｃｏｍｐｏｎｅｎｔ ｍｏｄｅｌ
[Ｊ] . Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｂｕｌｌｅｔｉｎꎬ １９９０ꎬ １０７ (１) .

９９

关　 涛ꎬ 等

　 假装是个好人ꎬ 真的成了好人



[２７] Ｌｉｎꎬ Ｋ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｓａｖａｎｉꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｌｌｉｅｓꎬ Ｒ􀆰 Ｄｏｉｎｇ ｇｏｏｄꎬ ｆｅｅｌｉｎｇ ｇｏｏｄ? Ｔｈｅ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｈｅｌｐｉｎｇ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ａｎｄ
ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｐｒｅｓｓｕｒｅ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１９ꎬ １０４ (８) .

[２８] Ｌｉｎꎬ Ｓ􀆰 Ｈ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｍａꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｒ􀆰 Ｅ􀆰 Ｗｈｅｎ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｂｒｅａｋｓ ｂａｄ: Ｈｏｗ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒ
ｂｅｈａｖｉｏｒ ｃａｎ ｔｕｒｎ ａｂｕｓｉｖｅ ｖｉａ ｅｇｏ ｄｅｐｌｅｔｉｏｎ ａｎｄ ｍｏｒａｌ ｌｉｃｅｎｓｉｎｇ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
２０１６ꎬ １０１ (６) .

[２９] Ｌｉｕꎬ Ｆ􀆰 ꎬ Ｃｈｏｗꎬ Ｉ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｈｕａｎｇꎬ Ｍ􀆰 Ｉｎｃｒｅａｓｉｎｇ ｃｏｍｐｕｌｓｏｒｙ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｗｏｒｋｌｏａｄ: Ｄｏｅｓ
ｉｍｐｒｅｓｓｉｏｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｍａｔｔｅｒ? [Ｊ] . Ｆｒｏｎｔｉｅｒｓ ｉｎ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１９ꎬ １０ (７) .

[３０] Ｍｅｒｒｉｔｔꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｅｆｆｒｏｎꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｍｏｎｉｎꎬ Ｂ􀆰 Ｍｏｒａｌ ｓｅｌｆ￣ｌｉｃｅｎｓｉｎｇ: Ｗｈｅｎ ｂｅｉｎｇ ｇｏｏｄ ｆｒｅｅｓ ｕｓ ｔｏ ｂｅ ｂａｄ
[Ｊ] . Ｓｏｃｉａｌ ａｎｄ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ Ｃｏｍｐａｓｓꎬ ２０１０ꎬ ４ (５) .

[ ３１] Ｐｅｒｋｉｎｓꎬ Ｂ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｎ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｗｅｌｓｈꎬ Ｄ􀆰 Ｔ􀆰 Ｖａｒｉａｎｃｅ ｉｎ ｖｉｒｔｕｅ: Ａｎ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ
ｉｎｔｒａｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ (ｕｎ) ｅｔｈｉｃａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｒｅｓｅａｒｃｈ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ａｎｎａｌｓꎬ ２０２４ꎬ １８ (１) .

[３２] Ｐｅｙｒａｔ￣Ｇｕｉｌｌａｒｄ Ｄ􀆰 ꎬ Ｇｌｉńｓｋａ￣Ｎｅｗｅｓ' Ａ􀆰 ꎬ Ｌｉｓ Ａ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｉｎｔｅｒｓｅｃｔｉｏｎｓ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ
ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ａｎｄ ｃｏｕｎｔｅｒｐｒｏｄｕｃｔｉｖｅ ｗｏｒｋ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ: Ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｏｆ ｍｏｒａｌ ｌｉｃｅｎｓｉｎｇ ａｎｄ ｃｌｅａｎｓｉｎｇ
ｔｈｅｏｒｉｅｓ [Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｓｙｓｔｅｍｓ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２４ꎬ ４３ (３) .

[３３] Ｒｉｏｕｘꎬ Ｓ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｐｅｎｎｅｒꎬ Ｌ􀆰 Ａ􀆰 Ｔｈｅ ｃａｕｓｅｓ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ａ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｌ
ａｎａｌｙｓｅｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００１ꎬ ８６ (６) .

[３４] Ｒｕｄｍａｎꎬ Ｌ􀆰 Ａ􀆰 Ｓｅｌｆ￣ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ ａｓ ａ ｒｉｓｋ ｆａｃｔｏｒ ｆｏｒ ｗｏｍｅｎ: Ｔｈｅ ｃｏｓｔｓ ａｎｄ ｂｅｎｅｆｉｔｓ ｏｆ ｃｏｕｎｔｅｒｓｔｅｒｅｏｔｙｐｉｃａｌ
ｉｍｐｒｅｓｓｉｏｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９９８ꎬ ７４ (３) .

[３５] Ｓａｌａｍｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｄ􀆰 ꎬ Ｄｅｕｔｓｃｈꎬ Ｙ􀆰 ＯＣＢ ａｓ ａ ｈａｎｄｉｃａｐ: Ａｎ ｅｖｏｌｕｔｉｏｎａｒｙ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ [ Ｊ] .
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２００６ꎬ ２７ (２) .

[３６] Ｓｐｅｃｔｏｒꎬ Ｐ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｆｏｘꎬ Ｓ􀆰 Ａｎ ｅｍｏｔｉｏｎ￣ｃｅｎｔｅｒｅｄ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｖｏｌｕｎｔａｒｙ ｗｏｒｋ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｓｏｍｅ ｐａｒａｌｌｅｌｓ
ｂｅｔｗｅｅｎ ｃｏｕｎｔｅｒｐｒｏｄｕｃｔｉｖｅ ｗｏｒｋ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ [Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２００２ꎬ １２ (２) .

[３７] Ｓｕｓｅｗｉｎｄꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｈｏｅｌｚｌꎬ Ｅ􀆰 Ａ ｍａｔｔｅｒ ｏｆ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ: Ｗｈｙ ｐａｓｔ ｍｏｒａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｃａｎ ｓｏｍｅｔｉｍｅｓ ｅｎｃｏｕｒａｇｅ
ａｎｄ ｏｔｈｅｒ ｔｉｍｅｓ ｄｉｓｃｏｕｒａｇｅ ｆｕｔｕｒｅ ｍｏｒａｌ ｓｔｒｉｖｉｎｇ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１４ꎬ ４４
(３) .

[３８] Ｔａｋｅｕｃｈｉꎬ Ｒ􀆰 ꎬ Ｂｏｌｉｎｏꎬ Ｍ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｌｉｎꎬ Ｃ􀆰 Ｃ􀆰 Ｔｏｏ ｍａｎｙ ｍｏｔｉｖｅｓ? Ｔｈｅ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｖｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｍｕｌｔｉｐｌｅ
ｍｏｔｉｖｅｓ ｏｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１５ꎬ １００ (４) .

[３９] Ｔａｌｅｖｉｃｈꎬ Ｊ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ Ｒｅａｄꎬ Ｓ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｗａｌｓｈꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｏｗａｒｄ ａ ｃｏｍｐｒｅｈｅｎｓｉｖｅ ｔａｘｏｎｏｍｙ ｏｆ ｈｕｍａｎ
ｍｏｔｉｖｅｓ [Ｊ] . ＰｌｏＳ ＯＮＥꎬ ２０１７ꎬ １２ (２) .

[４０] Ｔａｎｇꎬ Ｐ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｙａｍꎬ Ｋ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｋｏｏｐｍａｎꎬ Ｊ􀆰 Ｆｅｅｌｉｎｇ ｐｒｏｕｄ ｂｕｔ ｇｕｉｌｔｙ? Ｕｎｐａｃｋｉｎｇ ｔｈｅ ｐａｒａｄｏｘｉｃａｌ ｎａｔｕｒｅ
ｏｆ ｕｎｅｔｈｉｃａｌ ｐｒｏ￣ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ [Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ
２０２０ꎬ １６０ (Ｓｅｐｔｅｍｂｅｒ) .

[４１] Ｔａｎｇｎｅｙꎬ Ｊ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｓｔｕｅｗｉｇꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｍａｓｈｅｋꎬ Ｄ􀆰 Ｊ􀆰 Ｍｏｒａｌ ｅｍｏｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｍｏｒａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ [Ｊ] . Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ
ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００７ꎬ ５８ (１) .

００１

珞珈管理评论

２０２５ 年卷第 ４ 辑 (总第 ６１ 辑)



[４２] Ｙａｍꎬ Ｋ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｋｌｏｔｚꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｈｅꎬ Ｗ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｆｒｏｍ ｇｏｏｄ ｓｏｌｄｉｅｒｓ ｔｏ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｌｙ ｅｎｔｉｔｌｅｄ: Ｅｘａｍｉｎｉｎｇ
ｗｈｅｎ ａｎｄ ｗｈｙ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｌｅａｄｓ ｔｏ ｄｅｖｉａｎｃｅ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１７ꎬ ６０
(１) .

“Ｐｒｅｔｅｎｄｉｎｇ ｔｏ Ｂｅ ａ Ｇｏｏｄ Ｇｕｙꎬ Ｂｅｉｎｇ ａ Ｇｏｏｄ Ｇｕｙ”:
Ｓｔｕｄｙ ｏｎ ｔｈｅ Ｉｎｈｉｂｉｔｏｒｙ Ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ Ｉｍｐｒｅｓｓｉｏｎ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ＯＣＢ

ｏｎ Ｍｏｒａｌ Ｌｉｃｅｎｓｉｎｇ ａｎｄ Ｄｅｖｉａｎｔ Ｂｅｈａｖｉｏｒ
Ｇｕａｎ Ｔａｏ　 Ｙｉｎ Ｙｕｆａｎｇ　 Ｊｉ Ｐｉｎｇ

(Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓꎬ Ｅａｓｔ Ｃｈｉｎａ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ ａｎｄ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎬ Ｓｈａｎｇｈａｉꎬ ２００２３７)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｉｎ ｏｒｄｅｒ ｔｏ ｒｅｖｅａｌ ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ ( ＯＣＢ) ｄｏｍｉｎａｔｅｄ ｂｙ
ｉｍｐｒｅｓｓｉｏｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ｏｎ ｍｏｒａｌ ｌｉｃｅｎｓｉｎｇ ａｎｄ ｄｅｖｉａｎｔ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｎ ｔｈｅ ｗｏｒｋｐｌａｃｅꎬ ｂａｓｅｄ ｏｎ ｍｏｒａｌ
ｂａｌａｎｃｅ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓ ａ ｃｈａｉｎ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ ｆｏｒ ｐｅｒｆｏｒｍａｔｉｖｅ ＯＣＢ􀆳ｓ ｉｎｈｉｂｉｔｏｒｙ
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关　 涛ꎬ 等

　 假装是个好人ꎬ 真的成了好人


