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摘  要：研究探讨了个体的职业生涯高原与不道德亲组织行为（UPB）的关系，以及在这一关系中挑战

性—阻碍性压力的中介作用和道德推脱的调节作用。研究发现：（1）职业生涯高原、挑战性压力、道

德推脱与 UPB 呈正相关，阻碍性压力与 UPB 呈负相关；（2）挑战性压力在职业生涯高原与 UPB 之间

发挥着部分中介作用，而阻碍性压力并没有发挥中介作用；（3）职业生涯高原以挑战性压力为中介影

响 UPB 的间接效应受到道德推脱的调节，职业生涯高原通过挑战性压力影响其 UPB 倾向的间接效应仅

体现于高道德推脱个体中。
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1  问题的提出

不道德亲组织行为（Unethical Pro-organizational Behaviors，UPB）指在组织情境中个体为了组织或

组织内成员的利益而有意做出的违背道德的行为［1］［2］。已有研究主要关注个体做出的不利于组织

的不道德行为如泄密、反生产行为等，较少探讨这类个体做出的对组织有利的不道德行为，例如向客户

夸大产品优点、隐瞒产品不足等［3］。UPB 作为不道德行为虽能为组织带来短期收益，从长远来说会

对组织及其成员带来不利影响，有必要探讨导致个体在组织中做出 UPB 的风险因素、作用机制及限定条
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件。本研究拟从压力与道德的关系研究出发，探讨职业生涯高原这一压力源对 UPB 的影响以及挑战性—

阻碍性压力和道德推脱在这一影响中的作用。本研究构建了一个有调节的中介模型，假设职业生涯高原

以挑战性—阻碍性压力为中介影响 UPB，且这一中介效应受到道德推脱的调节作用。研究通过对 UPB 的

风险因素及作用机制的探讨，期望能够抑制个体的 UPB 倾向以减少对组织的潜在伤害。

1.1  职业生涯高原与 UPB 的关系

个体在组织中的职业生涯运动方式一般分为 3 种：（1）垂直运动：跨越职位等级晋升；（2）横向

运动：跨越职能边界水平运动；（3）中心化运动：在不晋升的情况下通过赋予员工更大或更多的责任

而使其向组织权力中心运动［4］［5］。但是，如果出现经济下滑或危机、组织内部结构调整优化以及

就业人口的变化等原因，有可能造成劳动者在职业发展过程中出现停滞现象，这一现象被称为职业生涯

高原。依据上述三种职业生涯运动方式，研究者将职业生涯高原分为层级高原、内容高原和中心化高原，

用以表明个体在职业晋升、流动与责任三个方面的停滞状态［6］。在职业生涯中，很多人都会因为年龄、

家庭因素等原因主动或被动地进入职业生涯高原［7］［8］。

一些研究者从停滞的角度认识职业生涯高原的消极影响，认为职业生涯高原会给个体带来阻滞感，

让个体在工作内容、职位晋升、责任承担等方面难以拓展开来［9］。为了消除这一困扰，个体可能通

过增加亲组织行为乃至为组织利益作出不道德行为，如 UPB 作为手段加以应对。在组织情境中工作绩效

是衡量员工的重要指标。当个体处于职业生涯高原时往往伴随着工作绩效的下降，这使得个体产生更高

的工作绩效要求，而研究发现高绩效要求会促使员工产生 UPB［10］。此外，职业生涯高原还使得个体

难以满足组织的需求，个体可能会因此遭受地位威胁或人际排斥的困扰。为此，个体会通过 UPB 来应对

这种被排斥的风险，以便更好地融入组织和重新获得组织的认可［11］。

也有一些研究者从积极的角度看到职业生涯高原的影响，将职业生涯高原视为职业发展稳定的标志

［4］［12］。在这一时期个体可以获取和吸收新的知识和观点，学习和掌握新的工作技能，妥善处理

并追求家庭 / 个人所期望的生活，乃至为未来晋升做好准备［13］。确实有研究发现，处于职业生涯高

原的个体反而表现出更高的工作投入和组织认同，对直属上级的反应也更为积极［14］［15］。而较高

的工作满意度和对领导的积极反应有可能让员工从事 UPB 以回馈组织和上级［3］。还有一些个体在职

业生涯高原期间努力积蓄晋升资本和能力，以便日后能在组织内有更好的职业发展［12］。按照这一视角，

UPB 可能是个体挑战职业生涯高原的主动应对策略。无论是从积极或消极方面出发，职业生涯高原都有

可能提高个体做出 UPB 的动机。因此，本研究假设：

H1：职业生涯高原与 UPB 呈正相关。

1.2  挑战性—阻碍性压力的中介作用

工作压力带来的结果好坏取决于人们如何认知压力。根据人们对压力源性质的感知可以将压力区分

为挑战性压力和阻碍性压力。其中，挑战性压力指个体在当前工作中知觉到的通过努力能够应对和克服，

并认为能够实现预期目标而形成的工作压力感；而阻碍性压力指个体在当前工作中知觉到的通过努力也

难以应对和克服，并由此认为无法实现预期目标而形成的工作压力感［16］［17］。挑战性压力对个体
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的工作投入、工作活力、组织承诺、组织忠诚度、工作动机、组织支持感等具有正向影响，而阻碍性压

力则对上述结果具有负面作用［18］［19］［20］［21］［22］。

个体会对职业生涯高原这一压力源产生积极或消极认知，通过对自身与环境的评估将其知觉为挑战

性压力和阻碍性压力。当个体有信心去应对职业生涯高原时，会将职业生涯高原这一压力源评估为正向

压力，从而产生挑战性压力感。研究发现，那些认为能够应对职业生涯高原并将其作为晋升的准备期的

个体会将职业生涯高原知觉为“挑战”，表现出较高的工作动机和积极的工作态度［23］。对职业生涯

高原的挑战性压力感知能够促使个体期望为组织作出更多贡献，这有可能增加其从事 UPB 倾向。当个体

面对职业生涯高原并且消极看待时，则会产生阻碍性压力感从而降低其实施 UPB 的可能性。个体如果觉

得无法应对职业生涯高原，会轻易地感知到工作要求超出自己的能力并容易遭受工作倦怠［24］。这种

因职业生涯高原而感受到阻碍性压力使得个体消极怠工而不愿意做出为组织谋利的行为，这可能会降低

其从事 UPB 的意愿。因此，本研究假设：

H2：挑战性压力和阻碍性压力在职业生涯高原与 UPB 之间发挥着中介作用。

H2a：挑战性压力在职业生涯高原与 UPB 之间发挥着中介作用；

H2b：阻碍性压力在职业生涯高原与 UPB 之间发挥着中介作用。

1.3  职业生涯高原与 UPB 的关系：道德推脱的调节作用

道德推脱是指个体产生的一些特定的认知倾向，通过如责任转移、重新定义等方式以最大程度地摆

脱自己在行为结果中的责任，减少对他人痛苦的感受和内疚［25］。道德推脱使得个体的道德自我调节

功能选择性地失效，由此引发个体的不道德行为。研究发现，与低道德推脱的个体相比，高道德推脱的

个体更可能做出盗窃、欺骗、腐败、玩忽职守、破坏他人财产等不道德行为［26］［27］［28］［29］。

由于 UPB 本身包含着有利于组织的特征，高道德推脱的个体有可能将 UPB 视为谋求公司发展和提升公

司竞争优势的正常商业行为，并将这些行为的责任推卸给他人，或将这些行为的后果视为外群体成员的

咎由自取［2］［10］。因此，本研究假设：

H3：道德推脱与 UPB 呈正相关。

道德推脱可能影响职业生涯高原对 UPB 的影响。身处职业生涯高原的个体会尽力摆脱这一职业发

展困境，UPB 是可能的潜在选择。但一般而言，人们都持有对自己的积极道德形象，考虑到 UPB 所具

有的不道德实质，从事 UPB 必然会对个体的自我道德形象造成威胁。这意味着，处于职业生涯高原的员

工需要对其 UPB 予以道德推脱才可能会实施这一行为［30］。低道德推脱的个体因为其道德自我调节功

能，在面对职业生涯高原的压力时仍可能倾向遵守道德规范，不愿意选择 UPB 作为超越职业生涯高原的

可能途径。而对于高道德推脱的个体，道德推脱降低了他们感知到的该行为的不道德性，有可能使得他

们选择做出 UPB［31］。因此，本研究假设：

H4：道德推脱调节着职业生涯高原与 UPB 的关系。

在上述基础上，本研究试图整合职业生涯高原、挑战性—阻碍性压力、道德推脱与 UPB 关系，构

建以挑战性—阻碍性压力为中介变量，道德推脱为调节变量的有调节的中介模型（图 1）。该模型假定：

H5：职业生涯高原通过挑战性—阻碍性压力的中介作用对 UPB 产生影响，且挑战性—阻碍性压力
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在这一过程中的中介作用受到道德推脱的调节，职业生涯高原以挑战性—阻碍性压力为中介影响 UPB 主

要体现在高道德认同个体中。

图 1  有调节的中介模型

Figure 1  The proposed moderated mediation model

2  研究方法

2.1  被试

来自杭州市、宁波市的 618 名在职员工参加了本研究，获得有效问卷 593 份，有效回收率为 96%。

被试中，男性 231 人，女性 362 人；30 岁以内 143 人，31—35 岁的 166 人，36 岁以上的被试 284 人；

任职年限 3 年以内的 121 人，4—6 年的 125 人，任职年限 7 年及以上的 347 人；职务方面普通员工 389 人，

基层领导 139 人，中层领导 59 人，高层领导 6 人。

2.2  方法

职业生涯高原  采用谢宝国和龙立荣（2008）编制的职业生涯高原问卷［6］。该问卷包括 16 道测题，

包括三个分量表。采用 6 点计分，从完全同意（1 分）到完全不同意（6 分），得分越高，说明个体认

为自己处于职业生涯高原的程度越高。在本研究中，该量表的内部一致性系数为 0.914。

挑战性—阻碍性压力  采用 Cavanaugh，Boswell，Roehling，& Boudreau（2000）编制，刘得格，时勘，

王永丽，龚会（2001）修订的挑战性—阻碍性压力问卷。该量表包括两个分量表，共 11 道测题，其中 6

道测量挑战性压力，5 道测量阻碍性压力。采用 5 点计分，从完全没有压力（1 分）到完全有压力（5 分），

得分越高，说明个体的压力感越高。在本研究中，两个分量表内部一致性系数分别为 0.825 和 0.840。

道德推脱  采用 Shu，Gino，& Bazerman（2011）编制，吴明证，邵晓露，孙晓玲和李宁（2017）修

订的道德推脱量表［3］。该量表共 6 道测题，采用 7 点计分，从非常不同意（1 分）到非常同意（7 分），

得分越高，说明道德推脱水平越高。在本研究中，该量表的内部一致性系数为 0.876。

不道德亲组织行为（UPB） 采用吴明证，邵晓露，孙晓玲和李宁（2017）修订的不道德亲组织行为

问卷［3］。该问卷包括 12 道题项，采用 6 点计分，要求被试“1”（非常不愿意）到“6”（非常愿意）

之间评价自己从事 UPB 的意愿。得分越高，说明个体从事 UPB 的倾向性越强。在本研究中，该量表的

内部一致性系数为 0.938。
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2.3  统计处理

使用 SPSS 进行统计分析。

3  结果

3.1  共同方法偏差检验

采用 Harman 单因子测试来检验是否存在共同方法偏差问题。对要求被试作答的所有项目进行因子

分析，结果发现其中有 5 个因子的特征值均大于 1，累积总贡献率为 55.922%（其中第一个因子的方差

解释率为 28.035%），未发现某单一因子的方差占总方差绝大部分比例，这表明，本研究不存在共同方

法偏差。

3.2  描述性统计分析与相关分析

描述性统计分析和相关分析结果见表 1。由表 1 可知，职业生涯高原与 UPB 呈显著正相关，

r=0.44，p<0.001，支持了 H1；挑战性压力与 UPB 呈显著正相关，r=0.39，p<0.001，而阻碍性压力与

UPB 呈显著负相关，r=-0.13，p<0.01；道德推脱与 UPB 呈显著相关，r=0.27，p<0.001，支持了 H3。此外，

研究还发现，职业生涯高原与道德推脱（r=0.10，p<0.05）呈显著正相关，而职业生涯高原与阻碍性压

力相关不显著（r=0.07，p>0.05）。

表 1  描述性统计分析和相关分析

Table 1  Descriptive statistics and correlations of the main study variables

Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1．性别 1.61 0.49 1
2．婚姻 1.75 0.43     0.13** 1
3．年龄 3.38 0.12   0.04     0.35*** 1
4．学历 3.77 1.22     0.12**     0.22***     0.30*** 1
5．工作年限 3.72 1.24   0.02     0.29***     0.58***  0.07 1
6．职业生涯高原 3.68 0.86 -0.04 -0.00   0.01  0.02 -0.02 1
7．挑战性压力 3.11 0.82 -0.06   0.08   0.01 -0.05   0.01    0.34*** 1
8．阻碍性压力 3.10 0.93   0.01 -0.06 -0.06 -0.02   0.03 0.07  -0.21*** 1
9．道德推脱 3.83 1.23   -0.12**  -0.09* -0.07 -0.01  -0.08*  0.10* 0.04 0.02 1
10．UPB 3.13 1.10   -0.15***  -0.13** -0.05   -0.21***   -0.11**    0.44***     0.39*** -0.13** 0.27***

注：***p<0.001；**p<0.01；*p<0.05。

3.3  调节性中介分析

采用 Baron & Kenny（1986）的方法［32］，检验了挑战性压力在职业生涯高原与 UPB 的关系中的

中介作用。由表 2 可知，职业生涯高原对 UPB 的预测效应显著，β =0.43，t=12.17，p<0.001；职业生涯

高原对挑战性压力的预测效应显著，β =0.34，t=8.68，p<0.001；当职业生涯高原与挑战性压力共同进入
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方程后，职业生涯高原对 UPB 的预测效应由 0.43 降为 0.34（β =0.34，t=9.47，p<0.001），而挑战性压

力对 UPB 预测效应显著，β =0.27，t=7.44，p<0.001，这表明挑战性压力在职业生涯高原和 UPB 之间发

挥着部分中介作用，支持了 H2a。

表 2  职业生涯高原影响UPB的有调节的中介模型分析

Table 2  Testing the moderated mediation effect of career plateau on UPB

挑战性压力 UPB
M11 M12 M21 M22 M23 M24 M25

性别 -0.06 -0.05   -0.10** -0.08* -0.09** -0.07* -0.06
婚姻    0.10*    0.10* -0.07 -0.06 -0.10** -0.09* -0.08*

年龄   0.00 -0.01    0.11*     0.12**   0.12**     0.12**   0.10*

学历 -0.06 -0.07    -0.21***    -0.22***  -0.20***    -0.20***   -0.20***

工作年限 -0.01 -0.00   -0.13**     0.12** -0.13**   -0.12** -0.10*

职业生涯高原      0.34***      0.43***      0.41***     0.34***      0.32***     0.29***

道德推脱      0.21***      0.20***     0.20***

挑战性压力     0.27***      0.27***     0.23***

挑战性压力 × 道德推脱     0.20***

F  1.67   14.12***   35.56***   37.10***   41.21***    42.85***  44.10***

R2  0.01 0.13 0.27 0.31 0.33  0.37 0.41
△ R2 0.12 0.04 0.02  0.04 0.04

注：***p<0.001；**p<0.01；*p<0.05。

参考叶宝娟和温忠麟（2013）的分析方法［33］，分析挑战性压力在职业生涯高原和道德推脱对

UPB 影响中的中介作用。由表 2 可知，当以职业生涯高原、道德推脱、挑战性压力及其交互作用为自

变量建立回归方程时，道德推脱和挑战性压力的交互作用对 UPB 的预测作用显著（β =0.20，t=5.87，

p<0.001），而职业生涯高原对 UPB 的预测效应则显著下降，由 0.43 下降为 0.29，β =0.29，t=6.52，

p<0.001，这表明挑战性压力的中介作用受到道德推脱的调节。采用 Preacher，Rucker，& Hayes（2007）

方法［34］，分析在不同道德推脱条件下挑战性压力的间接效应。将 Bootstrap 再抽样的条件设置的是

5000 次，分析结果见表 3。从表 3 可知，当道德推脱较高（M+1SD）时挑战性压力的中介效应显著，而

当道德推脱较低（M+1SD）时挑战性压力的中介效应不显著，支持了假设 H4 和 H5。

表 3  挑战性压力在职业生涯高原与UPB关系中的间接效应分析

Table 3  Conditional indirect effect of challenge stress in relation to career plateau through UPB

道德推脱 Indirect effect SE Z 95%CI
-1SD 0.03 0.02 2.07 ［-0.016，0.081］
Mean 0.10 0.02 5.10 ［0.062，0.141］
+1SD 0.17 0.03 5.51 ［0.117，0.222］

3.4  阻碍性压力的中介作用分析

由表 1 可知，职业生涯高原与阻碍性压力相关不显著（r=0.07，p=0.103）。回归分析发现，在控

制了性别、婚姻、年龄、学历、工作年限后职业生涯高原对阻碍性压力的预测效应不显著，β =0.07，
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t=1.71，p>0.05。因此，阻碍性压力并没有在职业生涯高原和 UPB 之间发挥中介作用，假设 H2b 不成立。

4  讨论

本研究的目的在于探讨职业生涯高原、挑战性—阻碍性压力、道德推脱与 UPB 之间的关系。研究发现，

职业生涯高原、挑战性压力、阻碍性压力、道德推脱均影响着 UPB，挑战性压力在职业生涯高原与 UPB

之间发挥着中介作用，且这一作用受到道德推脱的调节。

本研究揭示了职业生涯高原对 UPB 的消极影响，职业生涯高原提高了个体从事 UPB 的倾向。可能

原因在于，处在职业生涯高原的个体往往表现出较高的组织承诺，由此提高了其做出 UPB 的意愿［35］。

他们一般在组织中的工作时间相对较长，对组织的长期投入使得他们对组织形成情感认同，从而产生对

组织的责任感和义务感，愿意为了组织利益作出道德上的自我牺牲从而做出 UPB。如果个体是被动进入

职业生涯高原，可能还会受到诸如为组织或团队所排斥的困扰，个体期望通过 UPB 为组织做贡献以更好

地融入组织或团队，即使该行为并不道德［11］。有些个体会主动让自己处于职业生涯高原状态，则可

能会受到领导或组织的器重和认可，个体会因为互惠信念而形成对组织的认同并促使其做出 UPB［1］［2］。

研究发现，职业生涯高原与挑战性压力呈正相关，且挑战性压力在职业生涯高原与 UPB 之间起部

分中介作用，而阻碍性压力与 UPB 呈显著负相关，与职业生涯高原、道德推脱相关均不显著。这表明，

职业生涯高原更容易被视为挑战性压力而非阻碍性压力。职业生涯高原现象是企业在人力资源管理方面

面临的普遍问题［8］。个体在组织中一般都会面临职业生涯高原，缓解了该问题的敏感性和特殊性，

这种普遍性使得个体不会因为职业生涯高原产生阻碍性压力感。组织中的人力资源管理一般也会关注对

不同职业生涯高原阶段的员工进行管理，通过各种方式提高他们的工作绩效，降低了员工阻碍性压力的

产生［14］。面对职业生涯高原的个体可以离职以脱离在当前组织中的困境，由此削弱将之视为阻碍性

压力的可能性［36］。本研究还发现，挑战性压力是职业生涯高原影响个体 UPB 倾向的作用机制。与其

他的工作压力源如工作家庭冲突相比，当个体将职业生涯高原视为挑战性压力时往往会表现出较高组织

承诺，感受到较高的组织支持，由此提升其工作投入和工作绩效［18］［37］。这使得处在该压力下的

个体会产生更多有利于组织的行为，甚至会通过不道德行为来为组织作出特殊贡献。同时，当个体将职

业生涯高原视为挑战性压力时，会倾向于认为自己能够通过努力克服职业生涯高原的困扰，这使得员工

充满对未来的期待，并在逐步实现工作目标的过程中产生强烈的成就感［17］［38］。这种成就感增加

了个体的工作满意度和组织认同感，促使他们通过各类亲组织行为包括 UPB 以回馈组织给自己的机会。

研究支持了有调节的中介模型，即职业生涯高原以挑战性压力为中介影响 UPB 倾向受到道德推脱

的调节，这一中介效应主要体现在高道德推脱的个体中。这意味着，当个体将其职业生涯高原视为挑战

性压力时，需要通过道德推脱这一机制消除 UPB 的不道德性质。UPB 本身包含着多重道德性质，一方面，

UPB 伤害了群体外成员利益，究其实质是一种不道德行为；但另一方面，UPB 是个体出于组织及其成员

利益而做出的不道德行为，而忠诚于组织、为组织尽责也是一种被倡导的道德品质［1］［2］。为此，

道德推脱可能帮助身处职业生涯高原的个体以忠诚于组织这一道德品质以掩盖 UPB 的不道德性质。例如，

个体可以将 UPB 在认知上重构为组织谋取利益、帮助企业发展，通过这一道德推脱将 UPB 变得具有可

接受性，从而消除 UPB 给自己道德形象带来的威胁。本研究发现在一定程度上揭示了自我调节机制在多
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重道德动机冲突行为中的作用。

5  研究意义、不足与展望

5.1  研究意义

5.1.1  理论意义

首先，拓展了不道德亲组织行为（UPB）的研究。UPB 被现有组织行为研究所忽略，与已有关注个

体出于报复组织及为个人谋利的不道德行为研究相比，较少有研究探讨个体出于道德动机为组织及其成

员做出的不道德行为［3］。我国组织情境和文化往往强调个体对组织的忠诚与贡献，重视组织利益甚

于个人利益，这意味着我国组织情境中的个体更有可能做出 UPB，对于 UPB 的成因及机制探讨拓展了

我国组织情境中行为伦理学研究。

其次，丰富了职业生涯高原研究。对于职业生涯高原的可能后果，已有研究存在着消极、中性和积

极三种不同观点［7］。本研究发现，职业生涯高原导致个体从事 UPB，支持了职业生涯高原对个体具

有消极影响的观点。

最后，丰富了压力与不道德行为的关系。研究发现，挑战性压力在职业生涯高原和 UPB 之间发挥

着部分中介作用，为压力与不道德行为之间的关系提供了实证证据。

5.1.2  实践意义

首先，组织需要重视处于职业生涯高原的个体。职业生涯高原能够促使个体产生 UPB，这值得组

织予以关注和警惕，UPB 虽然短期内对组织发展起到一定的积极作用，其不道德的性质会破坏组织内部

的伦理氛围和文化，不利于建立和维持在社会中的组织形象，对组织的长远发展造成伤害。管理者需要

权衡组织利益和组织伦理关系，引导个体正确面对和发展工作能力，帮助员工树立正确的伦理决策原则

［39］。

其次，在人才培养和选拔过程中考虑个体的压力观、道德推脱等特征。研究揭示了压力观和道德推

脱对 UPB 的潜在消极影响。为此，组织可以通过加强文化建设抑制个体的道德推脱，防止持有挑战性压

力观的个体实施 UPB，以避免对组织的长远发展造成危害［38］。

最后，个体需要正视职业发展中的职业生涯高原。职业生涯高原是组织应该关心的问题，也是个人

需要关心的问题。如本研究所示，个体会因为职业生涯高原做出 UPB，这可能会影响其职业声誉，导致

个体的道德滑坡并最终影响个体的其它生活方面。个体需要正确面对职业生涯高原引发的各类问题，通

过职业生涯咨询、压力管理研讨会、放松技巧训练等措施帮助自己树立良好的工作心态，以有效规避其

不利后果。

5.2  研究不足

首先，社会赞许效应可能会影响被试对 UPB 的报告。研究采用自评问卷评估了被试的 UPB，准确

性会受到印象管理、社会期许等因素的干扰。在调研中我们向被试强调本次调研的保密性、匿名性和学

术性以减少被试的顾虑，尽管如此，被试报告的有效性仍难以有效评估。
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其次，并未针对职业生涯高原的不同维度和阶段展开研究。职业生涯高原是一个复杂的结构变量，

可以被区分为多个维度和阶段［7］。本研究没有区分职业生涯高原各阶段对 UPB 的影响，也未探究其

不同维度与 UPB 的关系，这限制了对职业生涯高原与 UPB 的关系的完整揭示。

5.3  研究展望

首先，探讨职业生涯高原各阶段与 UPB 的关系。研究探讨了个体主客观进入或未进入职业生涯高

原状态与 UPB 的关系，并未探讨职业生涯高原的各阶段与 UPB 的关系。此外，对于客观上进入职业生

涯高原但主观上没有，或者主观上进入职业生涯高原但客观上没有进入的个体是否倾向于从事 UPB，得

进一步探讨。

其次，探讨职业生涯高原与 UPB 关系的抑制因素。本研究发现，通过降低个体的道德推脱将会削

弱职业生涯高原对 UPB 的诱发作用。进一步研究可以探讨一些人格变量如自我控制能力、尽责性，或道

德相关变量如道德认同、道德人格等因素对职业生涯高原影响 UPB 的抑制作用［40］。

最后，丰富和拓展 UPB 的测量方式。目前 UPB 研究主要采用问卷进行调查研究，形式较为单一。

未来研究可以采用情境测试、面对面访谈等方式分析个体从事 UPB 的意愿程度，以更为有效地评估个体

的 UPB 倾向。

6  结论

研究获得以下结论：职业生涯高原、挑战性压力、阻碍性压力、道德推脱均影响着 UPB，职业生涯

高原以挑战性压力而非阻碍性压力为中介影响其 UPB 倾向，且这一效应仅体现于高道德推脱个体中。
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