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【摘　 要】 在竞争愈发激烈的当代社会ꎬ 压力被个体视为荣誉和炫耀的资本ꎬ 压力炫耀

也因此受到广泛关注ꎮ 现有关于压力炫耀的研究大多聚焦于探讨其对组织或第三方的影响ꎬ
忽视了压力炫耀对自身的影响ꎮ 基于认知￣情感人格系统理论ꎬ 本研究探讨了压力炫耀对自

身影响的内在机制和边界条件ꎮ 研究 １ 的情景实验 (Ｎ ＝ １８１) 结果表明ꎬ 压力炫耀会提升

员工基于组织的自尊而增加主动工作行为ꎬ 也将引发员工的职场焦虑情绪而实施亲组织非

伦理行为ꎮ 研究 ２ 基于三时点的实地问卷调查 (Ｎ ＝ ３１９)ꎬ 不仅再次验证了研究 １ 的结果ꎬ
还发现个人能力在其中的调节作用ꎮ 以上结果不仅丰富了压力炫耀领域的相关研究ꎬ 还为

如何正确看待压力炫耀提供了理论和实践启示ꎮ
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１􀆰 引言

工作压力一直是学术界备受讨论的话题ꎬ 诸多研究致力于寻求减少和管理压力的方法以缓解压

力引发的消极影响 (Ｇａｎｓｔｅｒ ＆ Ｒｏｓｅｎꎬ ２０１３ꎻ Ｒｏｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 然而ꎬ Ｂｅｌｌｅｚｚａ 等 (２０１７) 发现大

多数人在工作中并不抗拒压力ꎬ 反而担心缺少压力ꎮ 此外ꎬ 在英国泰晤士报发布的一项关于职场压

力调查发现ꎬ 超 １ / ４ 的年轻人认为压力意味着 “我有更多需要承担的责任” “我可做的事情很多”ꎮ
压力的象征意义似乎逐渐发生改变ꎬ 开始被个体视为一种荣誉和炫耀的资本 (Ｇｅｒｓｈｕｎｙꎬ ２００５ꎻ
Ｌａｓｈｅｗｉｃｚ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎬ 这也促使压力炫耀现象的出现和蔓延 (Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 压力炫耀是指
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个体将压力视为荣誉并采取炫耀的形式向他人强调这一点ꎬ 以达到印象管理目的的一种行为 (Ｒｏｄｅｌｌ
ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 遵循 Ｒｏｄｅｌｌ 等 (２０２４) 的逻辑ꎬ 结合研究情境ꎬ 本文将压力炫耀定义为员工在工作场

所中故意夸大或炫耀自己所承受的工作压力的一种行为ꎬ 而不仅仅是简单地谈论工作压力ꎮ 现有关

于炫耀领域的研究ꎬ 大部分聚焦于探讨与个人相关的积极事件 (Ｓｃｏｐｅｌｌｉｔｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎬ 如炫耀性消

费 (Ｊｏｈｎｓｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)、 炫耀性亲社会行为 (姚琦等ꎬ ２０２０)、 利他炫耀 (王天鸿等ꎬ ２０２４) 等ꎬ
对于压力炫耀这一行为的关注相对较少 (Ｂｌａｃｋ ＆ Ｂｒｉｔｔꎬ ２０２３ꎻ Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ

纵观现有研究ꎬ 主要考察压力炫耀对同事的消极影响 (Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎬ 往往忽视了其对自

身的潜在影响ꎮ 然而ꎬ 越来越多研究表明ꎬ 个体行为不仅会影响他人ꎬ 更将影响自身态度、 情绪及

行为 (孙利平等ꎬ ２０２１ꎻ Ｑｉｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 例如ꎬ 孙利平等 (２０２１) 的研究表明ꎬ 员工职场偏差行

为会引发自身的负面情绪而降低其工作投入ꎮ 那么ꎬ 压力炫耀是否会对自身产生相类似的影响呢?
此外ꎬ 压力炫耀是一种隐晦的印象管理行为 (Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 由于视角差异ꎬ 同事很容易误解

炫耀者的真正目的ꎬ 仅将其视为一种抱怨行为 (王天鸿等ꎬ ２０２４ꎻ Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎬ 这可能不会

对同事产生直接影响ꎬ 反而因不符合炫耀者的预期设想使其产生复杂的情绪反应 (Ｓｃｏｐｅｌｌｉｔｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１５)ꎮ 研究指出ꎬ 高达 ２０％的人因压力过大而遭受精神疾病的困扰 (Ｂｌａｃｋ ＆ Ｂｒｉｔｔꎬ ２０２３ꎻ Ｌａｓｈｅｗｉｃｚ
ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 目前尚不清楚压力炫耀究竟是能够实现印象管理的目的ꎬ 还是会因压力过大而给自身

带来一定负面影响ꎮ
为回答上述问题ꎬ 本文引入认知￣情感人格系统 (Ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ￣Ａｆｆｅｃｔｉｖｅ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ Ｓｙｓｔｅｍꎬ ＣＡＰＳ) 理

论来探究压力炫耀对自身的潜在影响ꎮ 该理论的核心观点是ꎬ 特定环境信息会影响个体的认知和情

感体验ꎬ 进而改变其后续工作态度和行为 (李黎飞等ꎬ ２０２２ꎻ Ｍｉｓｃｈｅｌ ＆ Ｓｈｏｄａꎬ １９９５)ꎮ 当个体进行压

力炫耀时ꎬ 其行为可能引发广泛关注和讨论ꎮ 对于个体而言ꎬ 这种讨论是一种外在信息输入ꎬ 他们

会对其进行编码解读ꎬ 从而引发不同的行为反应ꎮ 一方面ꎬ 随着 “忙碌取代休闲成为高社会地位象

征” 的讯息在组织中广泛流传 (Ｇｅｒｓｈｕｎｙꎬ ２００５)ꎬ 压力炫耀者更容易将环境信息解读为组织对其价

值的认可ꎬ 从而增强自我价值感知ꎬ 形成基于组织的自尊的积极认知ꎮ 这种积极的认知会激发其内

在工作动机ꎬ 使其在工作中表现得更加主动 (Ｂｏｗｌｉｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０ꎻ Ｐｉｅｒｃｅ ＆ Ｇａｒｄｎｅｒꎬ ２００４)ꎮ 另一方

面ꎬ 组织中也可能存在着对压力炫耀者 “能力差、 不真诚” 的负面评价 (Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎬ 而这

与个体预期评价并不相符 (Ｓｃｏｐｅｌｌｉｔｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎬ 很可能引发个体的挫败感并将其解读为损害自我

尊严和形象的潜在威胁ꎬ 引发职场焦虑情绪 (Ｃｈａｎｇ ＆ Ｋｕｏꎬ ２０２１)ꎬ 进而实施亲组织非伦理行为

(李志成等ꎬ ２０１８ꎻ Ｍｏｇｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９９０)ꎮ 为此ꎬ 本文聚焦于基于组织的自尊和职场焦虑ꎬ 分别从认知

和情感路径来解释压力炫耀对自身行为的影响ꎮ
认知￣情感人格系统理论还指出ꎬ 个体特质会影响其认知与情感加工过程 (李朋波ꎬ ２０２２ꎻ

Ｍｉｓｃｈｅｌ ＆ Ｓｈｏｄａꎬ １９９５)ꎮ 能力是刻板印象内容模型中代表个人特质的一个重要维度 (Ｆｉｓｋｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２００２)ꎬ 主要体现在应对不断变化的任务需求、 促进目标实现、 学习和发展新知识等 (Ｋｏｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０２３)ꎬ 个体的能力水平会影响其对环境信息的认知与情感加工过程ꎮ 在面对压力炫耀引发的环境信

息时ꎬ 高能力的个体能够依据自身的意愿和动机采取行动ꎬ 不易受外界信息干扰 (Ｃａｒｒｉｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１９ꎻ Ｆｅｈｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２５)ꎬ 专注于实现目标ꎬ 并在此过程中增强基于组织的自尊ꎮ 相比之下ꎬ 低能力

的个体更易被环境信息影响 (Ｄｉｅｒｅｎｄｏｎｃｋ ＆ Ｄｒｉｅｈｕｉｚｅｎꎬ ２０１５)ꎬ 使自身处于不确定的工作环境中ꎬ
０３１

珞珈管理评论

２０２５ 年卷第 ４ 辑 (总第 ６１ 辑)



反而加剧职场焦虑 (Ｃｈｅｎｇ ＆ ＭｃＣａｒｔｈｙꎬ ２０１８)ꎮ 基于此ꎬ 本文将个人能力作为压力炫耀影响自我认

知和情感的边界条件ꎮ
综上所述ꎬ 本研究基于认知￣情感人格系统理论ꎬ 通过认知与情感相结合的双路径模型ꎬ 探讨压

力炫耀通过基于组织的自尊和职场焦虑对自身行为 (即主动工作行为和亲组织非伦理行为) 的影响ꎬ
以及个人能力在这一过程中的调节作用ꎮ 本研究拟通过一项情景实验和一项三阶段问卷调研验证上

述观点ꎬ 有助于拓宽压力炫耀的研究视角ꎬ 为帮助个人正确厘清压力炫耀对自身的影响以及组织如

何有效管理压力炫耀提供理论支持ꎮ 研究模型如图 １ 所示ꎮ

图 １　 研究模型

２􀆰 理论基础与研究假设

２􀆰 １　 基于组织的自尊的中介作用

基于组织的自尊是个体作为组织成员价值的自我评估ꎬ 即对自己在组织中有能力、 有意义、 有

价值的认同程度 (Ｐｉｅｒｃｅ ＆ Ｇａｒｄｎｅｒꎬ ２００４)ꎮ 基于组织的自尊水平高的个体相信 “我在组织中很重要”
(Ｐｉｅｒｃｅ ＆ Ｇａｒｄｎｅｒꎬ ２００４)ꎬ 通常会将有意义的组织信息接受并内化ꎬ 以此构建其基于组织的自尊ꎮ

认知￣情感人格系统理论指出ꎬ 个体通过对环境信息进行解读和认知传导形成相应的认知结果

(Ｍｉｓｃｈｅｌ ＆ Ｓｈｏｄａꎬ １９９５)ꎮ 压力炫耀者对组织认可等支持性信息进行认知加工ꎬ 使得个体对自身价值

更为自信ꎬ 进而形成基于组织的自尊的积极认知ꎮ 具体而言ꎬ 个体压力炫耀的目的是彰显自身价值ꎬ
塑造良好的组织形象 (Ｂｌａｃｋ ＆ Ｂｒｉｔｔꎬ ２０２３ꎻ Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 而随着 “忙碌” 取代 “休闲” 成为

高社会地位象征的讯息在组织中的流传 (Ｂｅｌｌｅｚｚａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７ꎻ Ｇｅｒｓｈｕｎｙꎬ ２００５)ꎬ 组织很可能会给

“忙碌人群” 贴上 “荣誉徽章” 的标签ꎬ 并将其纳入高地位群体ꎮ 为此ꎬ 压力炫耀者对自身在组织

中的形象和价值更自信ꎬ 坚信能得到组织更高程度的重视并以此提升组织地位ꎬ 进而强化基于组织

的自尊 (Ｌａｓｈｅｗｉｃｚ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０ꎻ Ｐｉｅｒｃｅ ＆ Ｇａｒｄｎｅｒꎬ ２００４)ꎮ 此外ꎬ 压力炫耀者通常具有强烈的好胜心

和成就动机ꎬ 能迅速接收到领导的赏识、 同事的认可等信号ꎬ 并预期获得更多工作资源 (Ｂｌａｃｋ ＆
Ｂｒｉｔｔꎬ ２０２３ꎻ Ｇｅｒｓｈｕｎｙꎬ ２００５)ꎬ 更容易产生被信任感ꎬ 以此加工形成 “我在组织中很重要” 的积极认

知ꎬ 提高基于组织的自尊水平 (Ｌａｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４ꎻ Ｐｉｅｒｃｅ ＆ Ｇａｒｄｎｅｒꎬ ２００４)ꎮ
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根据认知￣情感人格系统理论ꎬ 个体对情境信息的认知结果会影响其随后的行为反应 (Ｍｉｓｃｈｅｌ ＆
Ｓｈｏｄａꎬ １９９５)ꎬ 积极认知意味着积极行为的增加 (李黎飞等ꎬ ２０２２)ꎮ 本研究推断基于组织的自尊会

促进个体的主动工作行为ꎮ 基于组织的自尊水平高的个体通常认为自己是有能力、 有价值的组织成

员 (Ｐｉｅｒｃｅ ＆ Ｇａｒｄｎｅｒꎬ ２００４)ꎬ 这种积极的认知会激发其产生更强的内在工作动机ꎬ 从而在工作中表

现得更加积极主动 (Ｂｏｗｌｉｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０ꎻ Ｐｉｅｒｃｅ ＆ Ｇａｒｄｎｅｒꎬ ２００４)ꎮ 另外ꎬ 基于组织的自尊水平越高

的个体越自信ꎬ 更容易在工作中积累积极心理资源 (倪丹和郑晓明ꎬ ２０２４)ꎬ 进而更好地发现工作意

义和价值ꎬ 专注地投入时间和精力去完成、 改进工作ꎬ 产生更多的主动工作行为 (季正和徐世勇ꎬ
２０２３)ꎮ 在压力炫耀情境中ꎬ 个体为了强化基于组织的自尊的积极认知ꎬ 往往会主动承担更多工作和

责任ꎬ 以此凸显自身组织价值ꎬ 验证 “压力即荣誉” 的观点 (Ｃｈａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３ꎻ Ｐｉｅｒｃｅ ＆ Ｇａｒｄｎｅｒꎬ
２００４)ꎮ 基于上述分析ꎬ 从认知路径可以推断ꎬ 压力炫耀通过强化个体基于组织的自尊ꎬ 促使其产生

更多主动工作行为ꎮ 基于此ꎬ 本研究提出以下假设:
Ｈ１: 压力炫耀会增加个体基于组织的自尊ꎬ 进而增加主动工作行为ꎮ

２􀆰 ２　 职场焦虑的中介作用

职场焦虑是一种特有的工作场所情绪状态ꎬ 通常发生在个人处于压力或模糊的工作环境中ꎬ 是

指个体在受到潜在威胁时产生紧张、 恐惧的感觉 (Ｃｈｅｎｇ ＆ ＭｃＣａｒｔｈｙꎬ ２０１８ꎻ ＭｃＣａｒｔｈｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎮ
认知￣情感人格系统理论认为ꎬ 工作环境中的信息都不可避免地触发情感反应ꎬ 个体会对这些信

息进行解读形成相应的情感结果 (Ｍｉｓｃｈｅｌ ＆ Ｓｈｏｄａꎬ １９９５)ꎮ 压力炫耀者期待获得积极反馈 (Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎬ 也更在意外界评价 (关涛等ꎬ ２０２１ꎻ 王天鸿等ꎬ ２０２４)ꎬ 然而压力炫耀可能引发同事的负

面评价 (Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 当负面评价信息与个体预期评价不相符时 (Ｓｃｏｐｅｌｌｉｔｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎬ
很可能引发员工的挫败感ꎬ 并产生有损自我尊严和形象的潜在威胁ꎬ 进而产生职场焦虑情绪 (Ｃｈａｎｇ
＆ Ｋｕｏꎬ ２０２１)ꎮ 另外ꎬ 压力炫耀会在无形中增添同事的工作压力ꎬ 导致他们产生工作倦怠等消极情

绪 (Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎬ 而情绪具有极强的传染性 (李黎飞等ꎬ ２０２２)ꎬ 会通过人际互动传递给压

力炫耀者自身 (孙利平等ꎬ ２０２１)ꎮ 同事还可能表现出一些不友好行为ꎬ 这会威胁到压力炫耀者自我

价值的展现和组织归属感的获取ꎬ 引发职场焦虑 (李志成等ꎬ ２０１８)ꎮ 此外ꎬ 组织给予压力炫耀者正

向反馈会提高对其后续工作表现的期望值ꎬ 增添了难以预测的环境信息ꎬ 使个体预先感知到因无法

达到组织期望而导致形象受损的潜在威胁 (Ｂａｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎬ 加剧压力炫耀者职场焦虑产生的可

能ꎮ
依据认知￣情感人格系统理论ꎬ 情境信息塑造了个人的情绪状态并由此决定后续的工作行为

(Ｍｉｓｃｈｅｌ ＆ Ｓｈｏｄａꎬ １９９５)ꎮ 由于亲组织非伦理行为的 “亲组织” 性容易迷惑外界ꎬ 组织往往只看到

其带来的利益而忽视违背道德底线的一面 (张永军等ꎬ ２０２２)ꎬ 这种行为容易被压力炫耀者用来缓解

职场焦虑所引发的消极情感或者负面影响 (占小军等ꎬ ２０２３)ꎮ 由于压力炫耀者通常具有较强的野心

家思维ꎬ 当外界评价与预期不符而引发焦虑情绪时ꎬ 更可能采取亲组织非伦理行为以达到组织期望

并扭转外界评价 (关涛等ꎬ ２０２１ꎻ Ｔｉａｎ ＆ Ｐｅｔｅｒｓｏｎꎬ ２０１６)ꎮ 此外ꎬ 职场焦虑带来的威胁感知会影响个

体的信息处理和认知判断能力ꎬ 进一步影响其道德判断标准 (李志成等ꎬ ２０１８ꎻ Ｍｏｇｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９９０)ꎬ
２３１

珞珈管理评论

２０２５ 年卷第 ４ 辑 (总第 ６１ 辑)



导致个体只关注自身目标的实现而忽视道德底线ꎬ 引发亲组织非伦理行为ꎮ 由此ꎬ 从情感路径可以

推测ꎬ 压力炫耀会引发个体的职场焦虑情绪ꎬ 进而实施亲组织非伦理行为ꎮ 据此ꎬ 本研究提出以下

假设:
Ｈ２: 压力炫耀会增加个体的职场焦虑ꎬ 进而增加亲组织非伦理行为ꎮ

２􀆰 ３　 个人能力的调节作用

能力是刻板印象内容模型中代表个人特质的一个重要维度 (Ｆｉｓｋｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００２)ꎬ 主要体现在应

对不断变化的任务需求、 促进目标实现、 学习和发展新知识等方面 (Ｋｏｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２３)ꎮ 高能力的

个体能够积极有效地应对环境信息并实现目标 (Ｃａｒｒｉｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎬ 而低能力的个体则更容易受到

环境信息的影响产生焦虑情绪 (Ｄｉｅｒｅｎｄｏｎｃｋ ＆ Ｄｒｉｅｈｕｉｚｅｎꎬ ２０１５)ꎮ 依据认知￣情感人格系统理论ꎬ 个

体特质会影响其对环境信息的认知与情感加工过程 (李朋波ꎬ ２０２２ꎻ Ｍｉｓｃｈｅｌ ＆ Ｓｈｏｄａꎬ １９９５)ꎮ 本研究

推断ꎬ 不同能力水平的个体在面对因自身压力炫耀行为所引发的讨论信息时ꎬ 会产生不同的认知￣情
感和行为反应ꎮ

由于刻板印象的影响ꎬ 高能力个体在进行压力炫耀时ꎬ 其组织价值更容易获得认可ꎬ 更能强化

“我在组织中很重要” 的认知 (Ｆｉｓｋｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００２ꎻ Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 根据认知￣情感人格系统理

论ꎬ 高能力个体能够依据自身意愿和动机行事ꎬ 不易受压力炫耀引发的外界信息的影响 (Ｃａｒｒｉｅｒ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９ꎻ Ｆｅｈｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２５)ꎬ 他们始终坚信能实现预期的工作目标ꎬ 并在此过程中凸显未来发展潜

力来赢得更多组织支持ꎬ 进而增强基于组织的自尊 (Ｐｉｅｒｃｅ ＆ Ｇａｒｄｎｅｒꎬ ２００４)ꎮ 此外ꎬ 即使面对压力

炫耀引发的负面信息ꎬ 高能力个体依旧能积极应对并具有强烈意愿和信心来解决这些负面影响 (蒋
旭婷等ꎬ ２０２３)ꎬ 能够增强对自身价值的肯定ꎬ 进一步提升基于组织的自尊ꎮ 与此相反ꎬ 低能力个体

在工作中容易产生自我怀疑 (Ｄｉｅｒｅｎｄｏｎｃｋ ＆ Ｄｒｉｅｈｕｉｚｅｎꎬ ２０１５)ꎬ 难以应对压力炫耀后工作及环境的

变化ꎬ 产生基于组织的自尊可能性较低ꎮ
低能力的个体通常不被组织看好ꎬ 当他们试图通过炫耀压力来提升形象时ꎬ 容易引发组织的负

面评价 (Ｆｉｓｋｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００２ꎻ Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ 具体而言ꎬ 由于低能力的个体往往处于被动的工作

状态 (Ｄｉｅｒｅｎｄｏｎｃｋ ＆ Ｄｒｉｅｈｕｉｚｅｎꎬ ２０１５)ꎬ 难以有效调动资源来应对压力炫耀产生的负面影响 (Ｚｈａｎｇ
ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)ꎬ 导致组织对其做出 “能力低” 的二次评价ꎬ 引发职场焦虑情绪 (Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎮ
再者ꎬ 低能力个体对环境信息更敏感ꎬ 在通过压力炫耀满足虚荣心的同时ꎬ 又害怕其真实目的被揭

穿ꎬ 这种矛盾心理使其容易将视线聚焦于负面信息ꎬ 无形中使自身处于不确定的工作环境中ꎬ 加剧

职场焦虑 (Ｃｈｅｎｇ ＆ ＭｃＣａｒｔｈｙꎬ ２０１８)ꎮ 而高能力个体能自信从容应对环境的变化ꎬ 坚信能实现工作

目标并在此过程中展现超高工作水平ꎬ 因而倾向于关注到积极的信息ꎬ 产生职场焦虑的可能性较低ꎮ
基于以上分析ꎬ 本研究提出以下假设:

Ｈ３: 个体能力正向调节压力炫耀与基于组织自尊之间的关系ꎬ 即个体能力越高ꎬ 压力炫耀对基

于组织自尊的正向影响越强ꎬ 反之则越弱ꎮ
Ｈ４: 个体能力负向调节压力炫耀与职场焦虑之间的关系ꎬ 即个体能力越低ꎬ 压力炫耀对职场焦

虑的正向影响越强ꎬ 反之则越弱ꎮ
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基于前文假设推导ꎬ 本文进一步指出压力炫耀通过基于组织的自尊影响个体的主动工作行为及

通过职场焦虑影响亲组织非伦理行为受到个人能力水平的影响ꎮ 具体而言ꎬ 当个人能力较强时ꎬ 更

容易接收到组织的认可信息并加工形成 “我在组织中很重要” 积极认知ꎬ 即基于组织的自尊ꎬ 产生

更多的主动工作行为ꎮ 反之ꎬ 当个人能力较低时ꎬ 更容易接收到组织的负面信息并产生职场焦虑的

消极情绪ꎬ 很可能实施亲组织非伦理行为ꎮ 由此ꎬ 本文提出以下假设:
Ｈ５: 个体能力正向调节压力炫耀通过基于组织自尊对主动工作行为的间接作用ꎬ 个体能力越高ꎬ

这一间接作用越强ꎬ 反之则越弱ꎮ
Ｈ６: 个体能力负向调节压力炫耀通过职场焦虑对亲组织非伦理行为的间接作用ꎬ 个体能力越低ꎬ

这一间接作用越强ꎬ 反之则越弱ꎮ

３􀆰 研究 １: 情景实验

３􀆰 １　 被试与程序

研究 １ 采用 Ｇ∗Ｐｏｗｅｒ ３􀆰 １ 来计算所需的样本量ꎬ 选择单因素方差分析ꎬ 设定效应量 ｆ 为 ０􀆰 ４ꎬ 显

著性水平为 ０􀆰 ０５ꎬ ｐｏｗｅｒ 值为 ０􀆰 ９９ꎬ 组数为 ２ꎬ 计算出所需样本量为 １１８ꎮ 之后ꎬ 通过在国内见数

(Ｃｒｅｄａｍｏ) 平台发布招募研究被试的广告ꎬ 邀请在职员工参与情景实验研究ꎮ 在参与情景实验前ꎬ
详细告知被试研究全程不涉及任何违反法律法规及伦理准则的事项ꎬ 所填写的个人信息将严格保密ꎬ
调研数据仅用于学术研究ꎮ 为保证研究数据的准确性和有效性ꎬ 通过见数平台实时剔除没有通过注

意力检查的被试数据ꎬ 并最终得到 １８１ 份有效样本数据ꎬ 该样本量具有统计检验力ꎮ 其中ꎬ 在年龄

方面ꎬ 平均年龄 ＳＤ＝ ２􀆰 ８４ 岁ꎻ 在性别方面ꎬ 男性 ６６ 人 (占 ３６􀆰 ４６４％)ꎬ 女性 １１５ 人 (占 ６３􀆰 ５３６％)ꎻ
在岗位工作年限方面ꎬ 以 １~７ 年居多ꎬ 占 ５９􀆰 １１６％ꎮ

在研究设计部分ꎬ 首先ꎬ 邀请被试报告自身的人口统计学变量 (包括性别、 年龄、 受教育程度、
岗位工作年限)ꎮ 其次ꎬ 被试将被随机分配到一种情景实验 (压力炫耀 ｖｓ 中性实验情景)ꎬ 要求仔细

阅读实验操纵材料ꎮ 最后ꎬ 要求被试认真阅读实验材料并报告其他变量信息ꎮ

３􀆰 ２　 实验材料

实验材料改编于 Ｒｏｄｅｌｌ 等 (２０２４)ꎬ 包括背景材料和核心情景材料ꎮ 背景材料为:
“你是一家科技公司的员工ꎬ 公司近期有一个业内顶尖的项目交流会议且只有一个名额ꎬ 领导决

定派你前往参加ꎮ 当你结束会议回到公司时ꎬ 同事询问你会议进行如何􀆺􀆺”
核心情景材料为:
压力炫耀组: 我一边整理桌上的文件ꎬ 一边带着得意的笑容和同事说: “别提了ꎬ 我真是忙得不

可开交! 你都不知道我肩上的责任有多重ꎬ 会议一结束ꎬ 我连喘口气的时间都没有ꎬ 就得立刻回来

处理那些紧急的项目工作ꎬ 而且全部要在一周内搞定ꎮ 明明我手上的工作已经排得满满当当ꎬ 领导
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还非得派我去参加这个会议ꎮ”
中性情景组:
我一边整理桌上的文件一边和同事说: “我觉得收获还蛮多的ꎬ 这个会议邀请了我们这个行业的

专家和同行来分享前沿的知识和实战经验ꎬ 对我们现在正在进行的项目都很有帮助ꎮ 就是时间比较

赶ꎬ 没什么机会去那边的景点逛逛ꎬ 会议结束差不多就回来了ꎮ 我听说这个会议明年在青岛举办ꎬ
希望还有机会参加ꎮ”

３􀆰 ３　 测量工具

本研究中变量的测量量表均为国内外成熟量表ꎬ 所有量表均采用 “翻译￣回翻” 方式确定中文测

量题项ꎮ 除特别说明外ꎬ 为避免被试的取中趋势ꎬ 量表均采用 Ｌｉｋｅｒｔ 六点量表进行评分ꎬ １ 表示 “非
常不同意”ꎬ ６ 表示 “非常同意” (冯星宇和韩平ꎬ ２０２４)ꎮ

(１) 压力炫耀ꎮ 采用 Ｒｏｄｅｌｌ 等 (２０２４) 开发的五题项量表ꎬ 示例题项为 “我会向同事宣扬我所

承受的工作压力”ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的信度系数为 ０􀆰 ９２０ꎮ
(２) 主动工作行为ꎮ 采用 Ｗｕ 等 (２０１８) 开发的七题项量表ꎬ 示例题项为 “我会落实提升自我

的想法”ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的信度系数为 ０􀆰 ８１４ꎮ
(３) 亲组织非伦理行为ꎮ 采用 Ｕｍｐｈｒｅｓｓ 等 (２０１０) 开发的六题项量表ꎬ 示例题项为 “如果能够

帮助到我的公司ꎬ 我愿意歪曲事实以使我们的公司看起来更好”ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的信度系数为

０􀆰 ８６９ꎮ
(４) 基于组织的自尊ꎮ 采用 Ｎｅｚｌｅｋ 和 Ｐｌｅｓｋｏ (２０１０) 开发的四题项量表ꎬ 示例题项为 “总的来

说ꎬ 我对自己很满意”ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的信度系数为 ０􀆰 ９２１ꎮ
(５) 职场焦虑ꎮ 采用 ＭｃＣａｒｔｈｙ (２０１６) 开发的八题项量表ꎬ 示例题项为 “我总是担心自己做不

好工作”ꎮ 本研究中ꎬ 该量表的信度系数为 ０􀆰 ９４９ꎮ
(６) 控制变量ꎮ 本研究将可能对主动工作行为和亲组织非伦理行为产生影响的变量作为控制变

量 (屯凤华和秦强ꎬ ２０２４ꎻ Ｕｍｐｈｒｅｓｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０)ꎬ 包括被试的性别、 年龄和受教育程度、 工作年限ꎬ
并在实验开始前通过严格挑选被试的方式进行控制ꎮ

３􀆰 ４　 实验结果

３􀆰 ４􀆰 １　 操纵检验

首先ꎬ 独立样本 ｔ 检验结果显示ꎬ 操纵组与控制组的参与者在人口统计学变量信息 (性别、 年

龄、 受教育程度、 岗位工作年限) 中均不存在显著差异ꎮ 其次ꎬ 独立样本 ｔ 检验结果显示ꎬ 操纵组

的参与者所报告的压力炫耀 (Ｍ ＝ ４􀆰 ４８６ꎬ ＳＤ ＝ ０􀆰 ８３０) 显著高于控制组的参与者所报告的压力炫耀

(Ｍ＝ ２􀆰 ６１７ꎬ ＳＤ＝ １􀆰 １１８)ꎬ ｔ (１８１) ＝ １３􀆰 ６６３ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎬ Ｃｏｈｅｎ􀆳ｓ ｄ ＝ １􀆰 ８８０ꎮ 这表明本研究中对压力

炫耀的操纵是成功的ꎮ
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３􀆰 ４􀆰 ２　 假设分析

本研究采用独立样本 ｔ 检验进行中介效应假设检验ꎬ 结果显示操纵组参与者报告的基于组织的自

尊 (Ｍ＝ ４􀆰 ６１７ꎬ ＳＤ ＝ ０􀆰 ９３１ ) 显著高于控制组参与者报告的基于组织的自尊 (Ｍ ＝ ４􀆰 ２５０ꎬ ＳＤ ＝
１􀆰 ３５０)ꎬ Ｆ (１８１) ＝ ４􀆰 ４７１ꎬ ｐ<０􀆰 ０５ꎮ 因此ꎬ 压力炫耀对个体基于组织的自尊存在显著正向影响ꎮ 此

外ꎬ 独立样本 ｔ 检验结果也显示操纵组参与者报告的职场焦虑 (Ｍ ＝ ３􀆰 １７３ꎬ ＳＤ ＝ １􀆰 １４０) 显著高于控

制组参与者报告的职场焦虑 (Ｍ ＝ ２􀆰 ７６８ꎬ ＳＤ ＝ １􀆰 ３５４)ꎬ Ｆ (１８１) ＝ ４􀆰 ７３２ꎬ ｐ<０􀆰 ０５ꎮ 因此ꎬ 压力炫

耀对个体职场焦虑存在显著正向影响ꎮ
通过将删除所有控制变量的结果与包含控制变量的结果进行比较ꎬ 假设检验的显著性没有发生

任何变化ꎮ 此处报告的是包含控制变量的假设检验结果ꎮ 本研究使用 Ｍｐｌｕｓ ８􀆰 ４ 采用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 方

法对中介效应假设进行检验ꎮ 压力炫耀通过基于组织的自尊对主动工作行为影响的间接效应值为

０􀆰 ０８３ꎬ 标准误为 ０􀆰 ０４６ꎬ ９５％置信区间为 [０􀆰 ００６ꎬ ０􀆰 １８６]ꎬ 不包含 ０ꎬ 表明间接效应显著ꎬ 即 Ｈ１ 得

到了验证ꎮ 此外ꎬ 压力炫耀通过职场焦虑对亲组织非伦理行为影响的间接效应值为 ０􀆰 ０８２ꎬ 标准误为

０􀆰 ０４５ꎬ ９５％置信区间为 [０􀆰 ００４ꎬ ０􀆰 １８５]ꎬ 不包含 ０ꎬ 表明间接效应显著ꎬ 即 Ｈ２ 得到了验证ꎮ
研究 １ 采用情景实验方法对压力炫耀与主动工作行为和亲组织非伦理行为之间的因果关系进行

考察ꎬ 并初步检验了基于组织的自尊在压力炫耀与主动工作行为及职场焦虑在压力炫耀与亲组织非

伦理行为之间的中介效应ꎬ 增强了研究的内部效度ꎮ 为进一步提升研究的外部效度以及检验个人能

力的调节作用ꎬ 本文在研究 ２ 采取三阶段问卷调查法对整体模型进行验证ꎮ

４􀆰 研究 ２: 三时点问卷调查

４􀆰 １　 程序与样本

本次调研对象为江西一家大型制造企业ꎮ 为避免同源偏差ꎬ 研究 ２ 分三个阶段收集数据ꎬ 每个

阶段间隔两周ꎮ 具体而言ꎬ 第一阶段收集压力炫耀、 个人能力及人口统计学变量 (包括性别、 年龄、
受教育程度、 岗位工作年限) 信息ꎬ 第二阶段测量基于组织的自尊和职场焦虑的问卷数据ꎬ 第三阶

段收集主动工作行为、 亲组织非伦理行为的问卷数据ꎮ
为提升调查质量ꎬ 本次调研提前与制造企业人力资源管理经理取得联系ꎬ 在人力资源管理经理

的帮助下随机选取调研对象ꎮ 为确保 ３ 次调研数据匹配ꎬ 每次问卷结束都在问卷上记录参与者的电

话号码ꎮ 为了提高问卷回收率ꎬ 在人力资源管理经理的帮助下ꎬ 采用现场发放并回收的形式来收集

问卷ꎮ
研究 ２ 在第一阶段共发放问卷 ３８７ 份ꎬ 回收 ３８０ 份ꎬ 有效问卷 ３６２ 份ꎬ 有效回收率为 ９３􀆰 ５４０％ꎻ

第二阶段要求成功参与第一轮调查的 ３６２ 名员工回答基于组织的自尊、 职场焦虑的问卷ꎬ 回收 ３５１
份ꎬ 有效问卷 ３３９ 份ꎬ 有效回收率为 ９６􀆰 ５８１％ꎻ 第三阶段要求参与调查员工回答主动工作行为、 亲
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组织非伦理行为的问卷ꎬ 本阶段向第二阶段有效完成问卷的 ３３９ 名员工发放问卷ꎬ 回收 ３２６ 份ꎬ 有

效问卷 ３１９ 份ꎬ 有效回收率为 ９７􀆰 ８５３％ꎮ 最终 ３１９ 份样本中ꎬ 男性 ２１０ 人ꎬ 女性 １０９ 人ꎻ 年龄均值为

３２􀆰 ３８ 岁ꎻ 岗位工作年限 ５ 年及以下居多ꎬ 占比 ４８􀆰 ９０３％ꎻ 受教育程度以大专和本科居多ꎬ 分别占比

３２􀆰 ９１５％和 ４６􀆰 ０８２％ꎮ

４􀆰 ２　 测量工具

压力炫耀、 主动工作行为、 亲组织非伦理行为、 基于组织的自尊和职场焦虑均采用与研究 １ 相

同的量表ꎮ 量表的信度系数依次为 ０􀆰 ９４９、 ０􀆰 ９４０、 ０􀆰 ９５７、 ０􀆰 ９２９、 ０􀆰 ９１７ꎮ
(１) 个人能力ꎮ 采用 Ｆｉｓｋｅ (２００２) 开发的五题项量表ꎬ 示例题项为 “我是有竞争力的”ꎮ 本研

究中ꎬ 该量表的信度系数为 ０􀆰 ９０３ꎮ
(２) 控制变量ꎮ 既有研究指出一些人口统计学变量会影响个体的主动工作行为和亲组织非伦理

行为 (屯凤华和秦强ꎬ ２０２４ꎻ Ｕｍｐｈｒｅｓｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０)ꎮ 因此ꎬ 本研究将性别、 年龄、 受教育程度、 岗

位工作年限作为控制变量ꎮ

４􀆰 ３　 实证检验

４􀆰 ３􀆰 １　 验证性因子分析

研究 ２ 使用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ３ 软件对压力炫耀、 基于组织的自尊、 职场焦虑、 能力、 主动工作行为、 亲

组织非伦理行为六个主要变量进行验证性因子分析ꎬ 以检验变量间的区分效度ꎮ 结果如表 １ 所示ꎬ
相比其他模型ꎬ 六因子模型的拟合程度更好 ( χ２ ＝ １０２６􀆰 ４２８ꎬ χ２ / ｄｆ ＝ １􀆰 ８８３ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９５０ꎬ ＴＬＩ ＝
０􀆰 ９４６ꎬ ＳＲＭＲ＝ ０􀆰 ０３５ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０５３)ꎬ 表明本研究六个变量有较好的区分效度ꎮ

表 １ 验证性因子分析结果

模型 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＳＲＭＲ ＲＭＳＥＡ
六因子模型: ＳＢꎬ ＣＯＭꎬ ＳＥꎬ

ＷＡꎬ ＰＢꎬ ＵＰＢ １０２６􀆰 ４２８ ５４５ １􀆰 ８８３ ０􀆰 ９５０ ０􀆰 ９４６ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 ０５３
五因子模型:

ＳＢ＋ＣＯＭꎬ ＳＥꎬ ＷＡꎬ ＰＢꎬ ＵＰＢ ２０７５􀆰 ６１１ ５５０ ３􀆰 ７７４ ０􀆰 ８４３ ０􀆰 ８３０ ０􀆰 １２３ ０􀆰 ０９３
四因子模型:

ＳＢ＋ＣＯＭꎬ ＳＥ＋ＷＡꎬ ＰＢꎬ ＵＰＢ ３１７７􀆰 ６０１ ５５４ ５􀆰 ７３６ ０􀆰 ７３０ ０􀆰 ７１０ ０􀆰 １６４ ０􀆰 １２２
三因子模型:

ＳＢ＋ＣＯＭꎬ ＳＥ＋ＷＡꎬ ＰＢ＋ＵＰＢ ５０２７􀆰 ７２６ ５５７ ９􀆰 ０２６ ０􀆰 ５２１ ０􀆰 ４８８ ０􀆰 ２２８ ０􀆰 １６２
二因子模型:

ＳＢ＋ＣＯＭꎬ ＳＥ＋ＷＡ＋ＰＢ＋ＵＰＢ ６１５９􀆰 ９３１ ５５９ １１􀆰 ０２０ ０􀆰 ４２３ ０􀆰 ３８６ ０􀆰 ２３６ ０􀆰 １７７
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续表

模型 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＳＲＭＲ ＲＭＳＥＡ
单因子模型:

ＳＢ＋ＣＯＭ＋ＳＥ＋ＷＡ＋ＰＢ＋ＵＰＢ ７６７５􀆰 ５９０ ５６０ １３􀆰 ７０６ ０􀆰 ２６７ ０􀆰 ２２１ ０􀆰 ２３８ ０􀆰 ２００

　 　 注: Ｎ＝ ３１９ꎬ ＳＢ 代表压力炫耀ꎬ ＣＯＭ 代表个人能力ꎬ ＳＥ 代表基于组织的自尊ꎬ ＷＡ 代表职场焦虑ꎬ ＰＢ 代表主

动工作行为ꎬ ＵＰＢ 代表亲组织非伦理行为ꎮ “＋” 表示因子合并ꎮ

４􀆰 ３􀆰 ２　 共同方法偏差检验

尽管研究 ２ 采用三阶段方式收集问卷ꎬ 但变量测量均由员工自评ꎬ 仍可能存在共同方式偏差问

题ꎮ 为检验该问题ꎬ 研究 ２ 进行了 Ｈａｒｍａｎ 单因子检验ꎬ 结果显示总解释方差为 ７５􀆰 ５６１％ꎬ 其中第一

个因子解释了方差变异 ２５􀆰 ４９６％ꎬ 远低于 ４０％的建议值ꎮ 此外ꎬ 本文在基准模型之上加入一个共同

方法因子ꎬ 加入共同方法因子之后ꎬ 模型拟合指标为 χ２ / ｄｆ ＝ １􀆰 ８７７、 ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９５１、 ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９４６、
ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０５２ꎮ 相较于基准模型ꎬ 加入共同方法因子后的模型拟合度并没有得到明显改善ꎮ 综上ꎬ
本研究并不存在明显的共同方法偏差问题ꎬ 可以进行下一步的数据分析工作ꎮ

４􀆰 ３􀆰 ３　 描述性统计分析

采用 ＳＰＳＳ２６􀆰 ０ 对所涉及的变量进行描述性统计和相关性分析ꎬ 各变量的均值和标准差以及变量

之间的相关系数如表 ２ 所示ꎮ 由表 ２ 可知ꎬ 压力炫耀与主动工作行为 ( ｒ＝ ０􀆰 ３５６ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 和基于组

织的自尊 ( ｒ＝ ０􀆰 ３７０ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 显著正相关ꎻ 压力炫耀与亲组织非伦理行为 ( ｒ＝ ０􀆰 ３１５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 和

职场焦虑 ( ｒ＝ ０􀆰 ４５５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 显著正相关ꎻ 基于组织的自尊与主动工作行为 ( ｒ＝ ０􀆰 ３５１ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)、
职场焦虑与亲组织非伦理行为 ( ｒ＝ ０􀆰 ４７４ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 皆显著正相关ꎮ 由此ꎬ 初步验证 Ｈ１ 与 Ｈ２ꎮ

表 ２ 描述性统计分析结果

变　 　 量 Ｍ ＳＤ １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９
１􀆰 性别 １􀆰 ６６１ ０􀆰 ４７４
２􀆰 年龄 ３２􀆰 ３８２ ８􀆰 ０９５ ０􀆰 ０９７
３􀆰 岗位年限 ７􀆰 ５６４ ６􀆰 １５６ ０􀆰 ０８７ ０􀆰 ８４８∗∗

４􀆰 受教育程度 ２􀆰 ５６１ ０􀆰 ８１８ ０􀆰 ０５４ ０􀆰 ０５０ －０􀆰 ０６２
５􀆰 压力炫耀 ３􀆰 ８５０ １􀆰 ３１３ －０􀆰 ０４８ －０􀆰 ０１２ －０􀆰 ００９ －０􀆰 ００２
６􀆰 基于组织的自尊 ３􀆰 ５３８ １􀆰 １７８ －０􀆰 ０１５ －０􀆰 ０４１ －０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０５０ ０􀆰 ３７０∗∗

７􀆰 职场焦虑 ３􀆰 ３３３ ０􀆰 ９５５ －０􀆰 ００１ －０􀆰 ００４ ０􀆰 ００７ －０􀆰 ０７９ ０􀆰 ４５５∗∗ －０􀆰 ０５６
８􀆰 个人能力 ３􀆰 ０９０ １􀆰 ０２５ －０􀆰 １０８ －０􀆰 １５４∗∗－０􀆰 １３５∗ ０􀆰 ０３１ ０􀆰 ０７２ ０􀆰 ００７ ０􀆰 ０８７
９􀆰 主动工作行为 ２􀆰 ４６５ １􀆰 １１５ －０􀆰 １０９ －０􀆰 ０２１ －０􀆰 ０４２ ０􀆰 １１２∗ ０􀆰 ３５６∗∗ ０􀆰 ３５１∗∗ ０􀆰 ０４９ ０􀆰 ３８１∗∗

１０􀆰 亲组织非伦理行为 ２􀆰 ２１９ １􀆰 ０９７ ０􀆰 ０２４ ０􀆰 ０５８ ０􀆰 ０３７ －０􀆰 ０２５ ０􀆰 ３１５∗∗ －０􀆰 ０２６ ０􀆰 ４７４∗∗ －０􀆰 ３６８∗∗ －０􀆰 １７８∗∗

　 　 注: Ｎ＝ ３１９ꎻ 性别: １ ＝男性ꎬ ２ ＝女性ꎻ 受教育程度: １ ＝高中及以下ꎬ ２ ＝专科ꎬ ３ ＝本科ꎬ ４ ＝硕士及以上ꎻ ∗表示 ｐ<
０􀆰 ０５、 ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１ꎻ 采用双尾检验ꎮ
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４􀆰 ３􀆰 ４　 假设检验

研究 ２ 采用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ３ 进行全模型路径分析以检验假设ꎬ 结果见图 ２ꎮ 由图 ２ 所知ꎬ 压力炫耀对

基于组织的自尊有显著正向影响 (ｂ ＝ ０􀆰 ３５４ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０４５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 基于组织的自尊对主动工作行

为有显著正向影响 (ｂ＝ ０􀆰 ２１６ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０５３ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 且压力炫耀通过基于组织的自尊对主动工作

行为影响的间接效应值为 ０􀆰 ０７２ꎬ 标准误为 ０􀆰 ０２４ꎬ ９５％置信区间 [０􀆰 ０３４ꎬ ０􀆰 １２８ ]ꎬ 不包含 ０ꎬ 表明

中介效应显著ꎬ Ｈ１ 得到验证ꎮ 压力炫耀对职场焦虑的影响显著 (ｂ ＝ ０􀆰 ３１１ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３４ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ
职场焦虑对亲组织非伦理行为的影响显著 (ｂ＝ ０􀆰 ４５６ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０６６ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 压力炫耀通过职场焦虑

对亲组织非伦理行为影响的间接效应值为 ０􀆰 １５１ꎬ 标准误为 ０􀆰 ００３ꎬ ９５％置信区间 [０􀆰 ０９５ꎬ ０􀆰 ２２５ ]ꎬ 不

包含 ０ꎬ 表明中介效应显著ꎬ Ｈ２ 得到验证ꎮ

图 ２　 多水平路径分析结果

此外ꎬ 标准化处理后的压力炫耀与个人能力的乘积项对基于组织的自尊具有显著的正向影响

(ｂ ＝ ０􀆰 ３１５ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０３５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 表明个人能力对压力炫耀与基于组织的自尊的调节作用存在ꎬ
初步验证 Ｈ３ꎮ 同理ꎬ 标准化处理后的压力炫耀与个人能力的乘积项对职场焦虑具有显著的负向影

响 (ｂ＝ －０􀆰 ２６１ꎬ ＳＥ ＝ ０􀆰 ０２５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 表明个人能力对压力炫耀与职场焦虑的调节作用存在ꎬ
Ｈ４ 得到验证ꎮ

为了更加清晰地表明个人能力在压力炫耀与基于组织的自尊、 职场焦虑之间的调节作用ꎬ 以均

值加减一个标准差绘制斜率图以确定调节作用的大小ꎬ 结果见图 ３ 和图 ４ꎮ 如图 ３ 所示ꎬ 当个人能力

高时ꎬ 压力炫耀与基于组织的自尊显著正相关 (β ＝ ０􀆰 ６７７ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 当个人能力低时ꎬ 两者关系

不显著 (β ＝ ０􀆰 ０３１ꎬ ｐ ＝ｎ􀆰 ｓ)ꎬ Ｈ３ 成立ꎮ 如图 ４ 所示ꎬ 当个人能力高时ꎬ 压力炫耀与职场焦虑两者

关系不显著 (β ＝ ０􀆰 ０４４ꎬ ｐ ＝ｎ􀆰 ｓ)ꎻ 当个人能力低时ꎬ 两者显著正相关 (β ＝ ０􀆰 ５７９ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ Ｈ４
成立ꎮ

此外ꎬ 在全模型路径分析中利用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法检验 Ｈ５ 和 Ｈ６ꎬ 并估算在个人能力高与低的情境

下ꎬ 压力炫耀通过基于组织的自尊对主动工作行为的间接效应和压力炫耀通过职场焦虑对亲组织非
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图 ３　 个人能力对压力炫耀与基于组织自尊的调节效应图

图 ４　 个人能力对压力炫耀与职场焦虑的调节效应图

伦理行为的间接效应的置信区间ꎬ 以及高与低情境下间接效应差异的置信区间ꎬ 结果如表 ３ 所示ꎮ
在个人能力水平较低时ꎬ 压力炫耀通过基于组织的自尊对主动工作行为的间接效应值为 ０􀆰 ００７ꎬ 标准

误为 ０􀆰 ０１４ꎬ ９５％置信区间为 [－０􀆰 ０２１ꎬ ０􀆰 ０３４ ]ꎬ 包含 ０ꎬ 表明间接效应不显著ꎮ 在个人能力水平较

高时ꎬ 压力炫耀通过基于组织的自尊对主动工作行为的间接效应值为 ０􀆰 １４７ꎬ 标准误为 ０􀆰 ０４０ꎬ ９５％
置信区间为 [０􀆰 ０６８ꎬ ０􀆰 ２５５]ꎬ 不包含 ０ꎬ 表明间接效应显著ꎮ 个人能力高低两个水平下的间接效应

差值为 ０􀆰 １４０ꎬ 标准误为 ０􀆰 ０３９ꎬ ９５％置信区间为 [０􀆰 ０６３ꎬ ０􀆰 ２１７]ꎬ 不包含 ０ꎬ 表明间接效应差异显

著ꎮ 同理ꎬ 在个人能力水平较低时ꎬ 压力炫耀通过职场焦虑对亲组织非伦理行为的间接效应值为

０􀆰 ２４６ꎬ 标准误为 ０􀆰 ０４７ꎬ ９５％置信区间为 [０􀆰 １７２ꎬ ０􀆰 ３５６]ꎬ 不包含 ０ꎬ 表明间接效应显著ꎮ 在个人

能力水平较高时ꎬ 压力炫耀通过职场焦虑对亲组织非伦理行为的间接效应值为 ０􀆰 ０２０ꎬ 标准误为

０􀆰 ０２１ꎬ ９５％置信区间为 [－０􀆰 ０２１ꎬ ０􀆰 ０６２ ]ꎬ 包含 ０ꎬ 表明间接效应不显著ꎮ 个人能力高低两个水平

下的间接效应差值为－０􀆰 ２４４ꎬ 标准误为 ０􀆰 ０４６ꎬ ９５％置信区间为 [ －０􀆰 ３３４ꎬ －０􀆰 １５３]ꎬ 不包含 ０ꎬ 表

明间接效应差异显著ꎮ 因此ꎬ Ｈ５ 和 Ｈ６ 均得到验证ꎮ

０４１

珞珈管理评论

２０２５ 年卷第 ４ 辑 (总第 ６１ 辑)



表 ３ 被调节的中介效应分析结果

个人能力
压力炫耀￣基于组织自尊￣主动工作行为 压力炫耀￣职场焦虑￣亲组织非伦理行为

间接效应 标准误 ９５％置信区间 间接效应 标准误 ９５％置信区间

低个人能力

(Ｍｅａｎ－１ＳＤ) ０􀆰 ００７ ０􀆰 ０１４ －０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０３４ ０􀆰 ２４６ ０􀆰 ０４７ ０􀆰 １７２ ０􀆰 ３５６

高个人能力

(Ｍｅａｎ＋１ＳＤ) ０􀆰 １４７ ０􀆰 ０４０ ０􀆰 ０６８ ０􀆰 ２５５ ０􀆰 ０２０ ０􀆰 ０２１ －０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０６２

高与低条件下的

间接效应差异
０􀆰 １４０ ０􀆰 ０３９ ０􀆰 ０６３ ０􀆰 ２１７ －０􀆰 ２４４ ０􀆰 ０４６ －０􀆰 ３３４ －０􀆰 １５３

　 　 注: 低个人能力是均值减 １ 个标准差ꎬ 高个人能力是均值加 １ 个标准差ꎮ

研究 ２ 的结果不仅完全复制了研究 １ 的结论ꎬ 而且进一步验证了个人能力在压力炫耀与基于组

织的自尊和职场焦虑之间的调节作用ꎬ 还调节压力炫耀通过基于组织的自尊对主动工作行为以及压

力炫耀通过职场焦虑对亲组织非伦理行为的中介效应ꎮ 同时ꎬ 研究 ２ 采用三阶段问卷调查弥补了研

究 １ 外部效应不足的问题ꎬ 显著提升了整个模型的解释力度ꎮ

５􀆰 结论与讨论

５􀆰 １　 研究结论

本研究以认知￣情感人格系统理论为基础ꎬ 通过一项情景实验和一项三阶段问卷调查探讨压力炫

耀对自身影响的内在机制和边界条件ꎬ 研究发现: (１) 压力炫耀通过认知、 情感两条路径引发个体

的不同行为ꎮ 其中ꎬ 在认知路径方面ꎬ 压力炫耀通过强化个体基于组织的自尊而增加主动工作行为ꎻ
在情感路径方面ꎬ 压力炫耀引发个体职场焦虑情绪而实施亲组织非伦理行为ꎮ (２) 个人能力正向调

节了压力炫耀与基于组织的自尊之间的关系ꎬ 而且负向调节了压力炫耀与职场焦虑之间的关系ꎮ (３)
个人能力会增强压力炫耀通过基于组织的自尊对个体主动工作行为的正向影响ꎬ 减弱压力炫耀通过

职场焦虑对亲组织非伦理行为的正向影响ꎮ

５􀆰 ２　 理论意义

首先ꎬ 本研究首次从第一视角考察压力炫耀对炫耀者自身的影响ꎬ 深化了压力炫耀的后果研究ꎮ
现有关于压力炫耀的影响研究大多从接收者视角出发探讨该行为对同事的消极影响ꎬ 如工作倦怠等

(Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎬ 而忽略了该行为对自身的潜在影响ꎮ 目前ꎬ 仅有 Ｂｌａｃｋ 和 Ｂｒｉｔｔ (２０２３) 探究了

个体将压力视为荣誉与自身工作表现、 健康和幸福感之间的关系ꎬ 但并未进一步讨论压力炫耀对自
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身的潜在影响ꎮ 本研究针对以往研究不足ꎬ 率先将压力炫耀的影响视角进行延展ꎬ 探讨压力炫耀对

自身认知、 情绪及其行为的影响ꎬ 这不但推进了压力炫耀及其后果研究ꎬ 为认知压力炫耀的影响提

供了更全面的视角ꎬ 而且响应了秦昕等 (２０２３) 关于探寻个体行为对自身影响具有独特意义的号召ꎮ
其次ꎬ 本研究基于认知￣情感人格系统理论ꎬ 构建压力炫耀对自身影响的认知￣情感双路径模型ꎬ

推动了压力炫耀作用机制研究ꎮ Ｒｏｄｅｌｌ 等 (２０２４) 认为压力炫耀对组织来说是一种负面行为ꎬ 因为

压力炫耀不仅会增加同事工作压力ꎬ 还会引起同事对自身的消极评价ꎬ 甚至导致组织产生压力攀比

的不良文化ꎮ 然而ꎬ 本研究发现压力炫耀可能强化个体基于组织的自尊进而增加主动工作行为ꎬ 打

破了对压力炫耀负面行为的固有观念及认识ꎮ 在此基础上ꎬ 本研究构建压力炫耀对自身影响的认知￣
情感双中介机制ꎬ 为全面解释压力炫耀何时产生积极认知、 何时会形成消极情绪提供了新的理论支

撑ꎬ 揭示了压力炫耀与自我影响之间的复杂关系ꎮ 此外ꎬ 以往研究都将压力炫耀所强调的 “压力”
视为荣誉 (Ｂｌａｃｋ ＆ Ｂｒｉｔｔꎬ ２０２３ꎻ Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２４)ꎬ 但本研究发现员工也可能因对环境信息的解读

将 “压力” 转化为 “真正的压力”ꎬ 引发职场焦虑情绪ꎬ 丰富了职场焦虑的前因研究ꎮ
最后ꎬ 本研究在认知￣情感人格系统理论的框架下ꎬ 揭示了员工个人能力在压力炫耀引发的积极

认知和消极情感之间的调节作用ꎮ 能力与温暖作为刻板印象内容模型的两大维度 (Ｆｉｓｋｅꎬ ２００２)ꎬ 现

有研究集中于探究其作为中介变量的影响机制ꎬ 而对其调节效应的探讨相对较少ꎮ 本研究将个人能

力作为边界条件ꎬ 考察了能力水平不同的个体因压力炫耀引发自身认知和情感的差异ꎮ 研究发现ꎬ
能力水平越高的个体越容易强化基于组织的自尊进而增加主动工作行为ꎬ 而能力水平低的个体则更

可能引发职场焦虑情绪而实施亲组织非伦理行为ꎬ 从个人能力角度明确了压力炫耀对自身影响的边

界条件ꎬ 丰富了个人能力的有关文献ꎬ 推动了刻板印象内容模型的进一步发展ꎮ

５􀆰 ３　 实践意义

第一ꎬ 管理者不应完全杜绝压力炫耀现象ꎬ 而应注意预防压力炫耀可能导致的一些负面问题ꎮ
因此ꎬ 管理者可以通过开茶话会、 一对一交流等特色活动拉近与员工的距离ꎬ 了解其现阶段的工作

情况及压力状况ꎬ 准确识别组织中的压力炫耀现象ꎬ 营造和谐友好、 互帮互助、 共同分担的工作氛

围ꎮ 管理者还可以引导同事对压力炫耀者给予认可和鼓励并协助完成工作ꎬ 尽可能使其产生 “我在

组织中很重要” 的认知ꎬ 避免产生职场焦虑ꎮ
第二ꎬ 组织应关注压力炫耀员工的内在心理需求ꎬ 关心其压力炫耀背后真正的意图ꎮ 对员工而

言ꎬ 压力炫耀是一种展现自我价值的手段ꎬ 通过炫耀或夸大所承受的工作压力来凸显在组织中的重

要程度ꎬ 意在赢得组织认可ꎮ 组织应及时关心压力炫耀员工ꎬ 给予正面反馈满足其心理需求ꎬ 比如

给予口头赞美、 购买下午茶作为小奖励等ꎬ 目的在于让其接收到组织认可的积极信号ꎬ 激发其主动

工作行为ꎮ 此外ꎬ 组织需重新审视和制定组织的绩效指标及奖励制度的合理性 (Ｒｏｄｅｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０２４)ꎬ 给予压力炫耀员工相应的认可和奖励ꎮ 组织还可以给员工提供更多的自我展现机会ꎬ 比如开

展 “技能讲解小讲堂” “项目经验分享” 等活动ꎬ 从源头增强员工对自我价值的肯定ꎬ 而不仅是通

过压力炫耀这一途径ꎮ
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第三ꎬ 管理者应引导员工树立正确的压力观ꎮ 组织可以开设关于 “认识压力” “压力与工作”
等大讲堂活动ꎬ 引导员工正确看待工作压力ꎬ 将员工的工作重心从注重外在的压力表现回归到工作

本身ꎬ 弱化其对压力的追捧程度ꎮ 再者ꎬ 组织可在一定时间节点设置关于工作进展的讨论会议ꎬ 由

同事、 领导根据工作量、 工作完成度、 工作效率、 最终成果等多个方面进行评分并将其作为员工考

核的主要标准ꎬ 营造公平公正的组织氛围ꎬ 也可以让员工认识到压力固然重要ꎬ 但并不是评判个人

价值的唯一标准ꎬ 引导员工正确看待压力并把控好自身所能承受的压力尺度ꎮ
第四ꎬ 管理者要有意识地提升员工的个人能力ꎮ 管理者要通过内外部培训以及在职学习资源

(企业内部学习平台、 在线课程) 来提升员工个人能力ꎬ 为员工提供持续的学习机会ꎮ 此外ꎬ 组织要

重点关注员工心理状态的变化ꎬ 提供必要疏导ꎬ 如开展有针对性的活动 (自信培养工作坊、 角色扮

演等) 提升员工自我认知ꎬ 增强其对工作的控制感和自信心ꎮ 在招聘阶段ꎬ 组织可以挑选个人能力

水平高的员工ꎬ 有效发挥压力炫耀的积极认知效应ꎬ 减弱负面情绪影响ꎮ

５􀆰 ４　 不足与展望

第一ꎬ 为初步验证压力炫耀对自身的影响ꎬ 本文设置了一项情景实验ꎬ 为压力炫耀给自身带来

认知和情感双路径的影响提供了初步的证据ꎮ 但是ꎬ 本研究只操纵了压力炫耀这一个变量ꎬ 并没有

验证个人能力的调节作用ꎬ 未来研究可以进一步设计完整的 ２ (压力炫耀 ｖｓ􀆰 中性环境) ×２ (低个

人能力 ｖｓ􀆰 高个人能力) 的组间实验来提升研究效度ꎮ 此外ꎬ 虽然本研究尽可能还原场景的真实性ꎬ
但还是可能因情景设计的不准确导致被试无法确切捕捉到背景材料的核心要义ꎬ 进而影响后续的研

究ꎮ 因此ꎬ 未来可以考虑在真实的工作场所进行实验ꎬ 进一步验证本文理论模型ꎮ
第二ꎬ 研究 ２ 虽然采用了三阶段调查方法ꎬ 降低了共同方法偏差问题ꎬ 但所有变量测量均采用

员工自评的方式ꎬ 不能有效检验变量之间的因果关系ꎮ 同时ꎬ 研究 ２ 数据收集局限于江西省内一家

公司ꎬ 并未在其他地区或行业展开调研ꎬ 未来研究可以拓展样本的地区、 行业等以增加研究结论的

普适性ꎮ 再者ꎬ 现有研究表明ꎬ 不论炫耀积极事件还是本文探讨的压力事件ꎬ 绝大多数被试不愿透

露自身的炫耀动机 (王天鸿等ꎬ ２０２４)ꎬ 因而在自评时可能会有意隐瞒ꎬ 造成误差而影响后续的相关

检验ꎮ 因此ꎬ 未来研究可以采用自评与他评结合、 配对、 大样本、 经验抽样法等更科学有效的方法

来进一步验证本文的研究结论ꎮ
第三ꎬ 本文基于认知￣情感人格系统理论探究了基于组织的自尊和职场焦虑的中介作用ꎬ 揭示了

压力炫耀对自身的影响ꎬ 未来研究可以考虑其他的中介机制ꎮ 比如ꎬ 压力炫耀可能影响员工自身的

职业态度、 组织态度ꎬ 进而影响后续的建言、 自我提升、 工作重塑等行为ꎮ 另外ꎬ 未来研究也可以

将压力炫耀的影响拓展到家庭等非工作领域 (Ｂｌａｃｋ ＆ Ｂｒｉｔｔꎬ ２０２３)ꎬ 丰富压力炫耀的相关研究ꎮ
第四ꎬ 本研究仅探究了个人能力这一调节变量ꎬ 集中在个体层面ꎬ 而未考察环境、 组织层面等

特质因素ꎮ 在未来研究中ꎬ 可以进一步挖掘环境不确定性、 任务互依性、 团队氛围等因素在其中发

挥的调节作用ꎬ 以拓展压力炫耀对自身影响的边界条件ꎮ
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价值提升还是焦虑滋生: 压力炫耀对自身的影响机制研究


