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底线心态研究述评与展望
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摘　要： 底线心态作为个体为了功利性目标而忽视其他目标的单一思维方式，其对员工

的工作态度、行为和绩效产生显著影响，近年来愈加得到了学者和管理者的关注。但相关研究

还处于起步阶段，缺乏研究梳理与系统性述评。为此，本文阐释了底线心态概念起源过程，比较

了底线心态与短期取向、绩效证明目标导向等相似概念的相同点和差异，为清晰认识和理解底

线心态的内涵奠定了基础。分析了现有底线心态的测量工具，指出了当前量表的适用范围和不

足之处，为后续实证研究在测量工具的开发上提供了方向。基于理论视角对底线心态前因和结

果的实证研究进行归纳，揭示了底线心态与其影响因素和结果变量之间的逻辑链条。最后，针

对现有研究不足，从概念拓展、量表开发、形成机理、影响结果及边界条件进行了展望，并提炼

出一个整合性理论框架。本文能为国内学者把握底线心态研究的当前脉络与发展趋势提供参

考，同时有助于企业正确认识和有效干预管理者和员工底线心态。
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一、  引　言

自企业这种组织形态产生以来，企业失信问题便层出不穷。从食品卫生到财务造假，从环

境污染到“大数据杀熟”，总是有企业以各种违规违法行为危害消费者和员工利益。屡禁不止、

屡罚不改的企业败德行为折射出部分企业管理者为逐利而忽视道德、法律的心态（Wolfe，
1988）。学者将个体或组织这种只关注唯一性目标（尤指功利性目标）而忽视其他事项的单一思

维称为底线心态（bottom-line mentality，Greenbaum等，2012）。企业管理者底线心态在短期内虽

然可以保障企业的生存和盈利，但亦可能限制企业的创新步伐和阻碍企业的长远发展（Wolfe，
1988；胡楠等，2021），进而降低国家自主创新实力和国际竞争力。事实上，近年来政府也开始倡
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导企业管理者“把投资的存续期延长，不痴迷于急功近利、不热衷于短期变现，而能够在长周期

视野下赢得技术变革带来的更大收益”①。正因如此，底线心态逐渐受到学者和管理者的重视。

底线心态概念的提出，在理论上与实践上均具有重要价值。从理论上讲，底线心态研究的

兴起与发展，对目标管理领域做出了重要的推进与拓展。具体而言，传统的目标管理主要关注

个体对单个目标的偏好程度（如学习目标导向、绩效证明目标导向、绩效规避目标导向），而忽

略了个体对多个目标的偏好差异（Greenbaum等，2012）。与只关注单个目标相比，个体对不同

目标所具有的偏好差异（底线心态）更能反映现实中个体面对复杂组织问题的目标管理风格

（Wolfe，1988）。通过认识个体对不同目标的偏好差异——底线心态，能够在一定程度上填补传

统目标管理研究的空白。从实践上讲，通过开展底线心态研究，可以帮助管理者认识到只关注

盈利目标而忽视其他事项（如环境保护、员工福利等）所带来的益处与危害，减少企业对社会责

任的忽视，进而提高组织长久竞争力。随着国民对企业社会责任关注度的提高，一味秉持着底

线心态来经营的企业将越来越难以顺应社会发展。因此，加强企业对领导者和员工底线心态的

认识和干预是当代企业管理的重要内容。

虽然底线心态对于认识个体目标管理风格至关重要，但相关研究还处于起步阶段，许多议

题有待解决。首先，底线心态在近些年才由西方学者提出并应用至组织行为研究领域，许多学

者尤其是国内学者对这个概念的起源与界定还不甚了解。其次，在研究底线心态时，学者们应

该如何对其进行可操作化测量，使用自我评估还是他人评估？另外，什么因素致使某些特定个

体更容易产生底线心态？最后，底线心态是否能够提高员工绩效，又会带来何种负面结果？其作

用机制是什么？目前对这些问题还缺乏系统全面的认识。

本研究拟针对以上四个议题，通过文献综述的方式尝试在如下方面对底线心态领域做出

贡献：第一，追溯底线心态概念的产生背景，阐释其内涵特征及在不同社会场景中的具体表现，

辨析其与相近概念的异同点，深化国内学者对底线心态概念的理解。第二，通过归纳底线心态

与相近概念的测量工具，更加直观地展示底线心态与相近概念的区分度，并通过总结底线心态

测量方式在针对不同研究对象下的形式变化，为扩展底线心态在多层面多场景下的测量提供

了操作上的借鉴。第三，总结和归纳底线心态的前因研究所用理论，从社会认知理论、特质激活

理论和资源保存理论梳理底线心态的形成机制。第四，基于认知加工理论和社会交换理论，从

认知和关系两个维度探讨领导或团队底线心态对员工认知、上下级关系、行为和绩效的双刃剑

效应，深化学者和管理者对底线心态影响结果的认识。通过梳理现有研究不足之处，从底线心

态概念拓展、量表开发、形成机理、影响结果及边界条件五个方面进行了展望，并提炼出一个整

合性理论框架，为未来研究提供参考和启发。

二、  底线心态的界定及测量

（一）底线心态的内涵

底线心态（bottom-line mentality）是对底线（bottom line）这一概念的延展和扩充。在英文语

境中，底线原义是指财务账目表最下面的一行或那一行写的表示盈亏的数目，即净收益②。由

此引申而来的意思就是组织最终盈利或亏损的数目，也可代表某个人所能接受的最低价格、最

起码的条件（Wolfe，1988）。基于底线的涵义，Wolfe于1988年首次提出底线心态一词，并将其引

入到公司管理研究中。Wolfe认为底线心态在行为主体身上的外化表现可以分为以下五个方

①原文源自人民日报评论文章《“社区团购”争议背后，是对互联网巨头科技创新的更多期待》，见https://mp.weixin.qq.com/s/apwKrz1J
DSVp2514SCMQ3A。

②见https://www.dictionary.com/browse/bottom-line。
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面。第一，拥有底线心态的个体倾向于在多元情境中采取单一维度的思考方式，过于简单地看

待问题并假设只有一个价值判断标准。此时个体更容易将利润作为唯一目标，并且只愿意接收

正面消息。第二，拥有底线心态的个体认为一切都可以用金钱来衡量。第三，拥有底线心态的个

体更着眼于近期状况。第四，拥有底线心态的个体缺少道德准则。第五，底线心态高的个体过分

看重输赢。然而Wolfe并未给出底线心态的定义。为了清晰和具体地描述底线心态，Greenbaum
等（2012）将底线心态定义为“为确保底线结果而忽略竞争性优先事项的一维思维”。底线心态

在社会上十分普遍。例如，在传统的粗放型经济发展时期，我国很多地方官员曾“唯GDP论”而
忽视了环境保护；在教育领域，部分学校和家长仍然“唯分数论”而忽视了学生的全面发展；在

国家体育管理方面，曾有部分管理者“唯金牌论”而忽视了全民身体素质的提高。

（二）底线心态与相关概念辨析

如前所述，底线心态是个体在组织中的一种单维心智模式，反映了个体对功利性目标的偏

好高于其他目标（Greenbaum等，2012）。在目标管理领域，短期取向（short term orientation）、绩
效证明目标导向（performance-prove goal orientation）和功利主义（utilitarianism）反映了个体在

不同角度对目标的偏好，而线性思维（linear thinking style）则反映了个体在完成目标过程中对

信息的加工方式。底线心态与上述概念既有联系，也存在着一定的差异。为了准确把握底线心

态的特点，本文将底线心态与这些概念进行了比较，具体见表1。
 

表 1    底线心态与相关概念的辨析

底线心态 短期取向 绩效证明目标导向 功利主义 线性思维
对周围信
息的取舍

态度

关注与底线目标相关
的信息，会忽视或主动
放弃加工其他信息

不涉及信息取舍 不涉及信息取舍
不涉及信息

取舍

尽量扫描所有
与决策相关的

信息
关注目标
的类型

底线目标 短期目标
所有可以证明自己

能力的目标
结果是否
最大化

不涉及目标
类型

目标达成
意愿

十分强调目标达成 强调
不仅强调目标达成，
还强调优于他人

不强调 不强调

典型量表
题项

更关心利润而不是员
工福祉（Greenbaum等，

2012）

我努力工作是为了
未来的成功（反向计

分，Bearden等，
2006）

我关心的是我能比
我的同事表现得更
好（Vandewalle，

1997）

结果导向对
我很重要
（Brady和

Wheeler，1996）

在做职业决定
时，我主要依

靠逻辑
（Groves等，

2008）
 
 

资料来源：作者根据相关资料整理。

1. 底线心态与短期取向

底线心态与短期取向均反映了个体对某一类目标的偏好。两者有一定的重叠性。底线心态

高的个体会有考虑短期问题的倾向（Wolfe，1988）。两个概念的区别在于：主体对目标的分类不

同。短期取向与长期取向相对照，指主体更关注过去和现在，是基于时间划分目标；而底线心态

指主体将目标分为财务目标和非财务目标，并且认为财务目标的优先级高于非财务目标。其

次，二者的研究层面不同。短期取向属于Hofstede文化理论中的一个维度，代表一种文化特征

（Hofstede，2011），同一文化背景（例如一个国家或地区）下的个体通常具有类似程度的短期取

向。而目前关于底线心态的研究还集中在微观层面（个体和团队层面）。底线心态是否能反映文

化间差异仍需进一步研究。

2. 底线心态与绩效证明目标导向

底线心态与绩效证明目标导向均代表了个体对目标达成的偏好。二者的区别主要体现在：
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第一，是否存在比较对象。高绩效证明目标导向的个体不仅倾向于关注绩效，更试图证明自己

的能力看起来比别人更强（Porath和Bateman，2006）。而底线心态仅关注底线目标的达成，并不

强调优于他人。第二，目标涵义不同。绩效证明目标导向中的目标涵义更加广泛，包括工作绩效

和社交能力等目标。而目前关于底线心态的研究还只涉足财务绩效目标。

3. 底线心态与功利主义

底线心态与功利主义均体现了个体在决策时对结果的关注。功利主义者认为，结果是判断

一个行为或决策是否正确或道德的标准（Conway和Gawronski，2013）。如果伤害某个个体可以

使更多的人受益，那么这种行为也是可以接受的。功利主义与底线心态的区别在于，第一，研究

主题不同。功利主义属于道德领域概念，其关注的是决策的道德性；而底线心态属于工作领域。

尽管有研究指出底线心态与不道德行为相关，但底线心态并不涉及道德判断。第二，比较维度

不同。功利主义与道义主义相对，代表行为决策者对结果的偏好高于过程道义。而底线心态代

表行为决策者对营利性目标的偏好高于非营利性目标。第三，对目标达成态度不同。功利主义

只对决策的道德性进行判断，并不强调一定要达成该决策所针对的目标。而底线心态十分强调

目标的达成。

4. 底线心态与线性思维

底线心态与线性思维均反映了个体加工外部信息的方式。线性思维是指个体偏好于关注

外部的、有形的数据和事实，以及通过有意识的逻辑和理性思考来处理这些信息，从而形成知

识、理解或决定，以指导后续的行动（Groves等，2008）。两者的区别主要体现在：第一，对信息是

否存在取舍。线性思维强调理性思考和逻辑，因此会尽量扫描所有与决策相关的信息；而底线

心态仅关注与底线目标相关的信息，会忽视或主动放弃加工其他信息。第二，是否关注目标达

成。线性思维是个体为完成决策所进行的一种思维方式，并不强调一定要达成目标。而底线心

态则更强调目标的实现。

（三） 底线心态的测量

现有底线心态的测量主要为Greenbaum等（2012）开发的底线心态量表（bottom-line
mentality scale）。该量表共4个题项，采用7点计分，被试者需回答对题项描述的认可程度。题项

包括：只关心满足底线、只关心业务、把底线看得比其他任何事情都重要、更关心利润而不是员

工福祉。Greenbaum等（2012）使用5个样本，分别测量了下属评价的领导底线心态、领导自评底

线心态和员工自评底线心态，克隆巴赫α系数均在0.85以上，表明该量表具有良好的信度。同

时，Greenbaum等（2012）检验了底线心态与目标困难度、目标权变奖励、绩效证明目标导向、绩

效规避目标导向、学习目标导向的区分效度，结果证明底线心态与这些构念存在明显的区分

度。表1也列举了与底线心态相近概念的典型测量题项，通过比较亦可发现底线心态与线性思

维、短期取向、绩效证明目标导向和功利主义的量表测量内容有较大不同。

底线心态量表即可用于自评也可用于他人评价，当评价他人时，主语为他人（如我的主

管）；当评价自己时，主语为我。随着研究的不断深入，学者们将该构念扩展到氛围感知和团队

层面。例如，Castille等（2018）测量了感知到的底线心态氛围（bottom-line mentality climate
perceptions），其将量表题项主语设置为“这里的人们”，典型题项如“这里的人们只关心满足底

线”，量表克隆巴赫α系数为0.93；Greenbaum等（2020）测量了团队底线心态（group bottom-line
mentality），其将量表题项主语设置为“部门员工”，典型题项如“部门员工把底线看得比其他任

何事情都重要”，量表克隆巴赫α系数为0.93。
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三、  底线心态的形成机制

个体的底线心态源自何处？它是由什么导致和引发的？这是底线心态研究领域近年来才开

始探讨的问题（Eissa等，2019；Rice和Reed，2021）。底线心态并不是一种与生俱来的特质

（Eissa等，2019），而是个体偏好功利性目标的一种思维方式，这样的思维方式受多种因素影

响，它可能受到个体本身特质的影响，也可能在特定工作环境中被激发。了解底线心态的形成

根源有助于企业提前预防员工底线心态的产生。纵观该领域研究，影响底线心态的相关因素主

要包括环境、人格特质和个人资源三个方面。

（一） 环境

社会认知理论认为人们可以通过观察环境来模仿学习，其中一个最直观的环境对象便是

他人的行为和态度（Bandura，1977）。一方面，当被观察者确实获得了成功时，这种模仿学习行

为会更加强烈。在组织中，领导通常被下属视为成功的典范，因而其态度和行为被下属当作生

存或成功的有效途径竞相效仿（Wood和Bandura，1989）。另一方面，领导具有奖惩的权力，其所

展现的奖惩手段也进一步促使下属按照领导的思维行事。基于该理论，员工会模仿领导的思维

方式来保护自己不受惩罚及获取资源。Greenbaum等（2012）即发现当领导具有较高的底线心

态时，下属会受到领导的影响同样具备较高的底线心态。其通过领导和下属分别自评自身底线

心态研究支持了这一观点。

（二） 人格特质

特质激活理论认为，当具有某种个性的个体接触到特定的环境时，他们会更倾向于充分表

达特定态度和采取特定行为（Tett和Guterman，2000）。与社会认知理论不同，特质激活理论强

调了人格特质的重要性，其认为人格特质是某种特定思维方式产生的基础，环境是该特定思维

方式产生的诱因。各式各样的特质以休眠状态潜藏于个体内部，当个体所处的情境特征与某项

特质相匹配时，该休眠特质会被唤醒，进而刺激个体表现出与该特质相对应的“显性”的行为意

图或行为（Tett和Guterman，2000）。基于特质激活理论，学者们发现马基雅维利主义的个体具

备较高的底线心态，因为高马基雅维利主义的个体唯一关心的是获得个人成功，他们往往以一

种只对自己有利的方式处理工作情况，甚至可能以牺牲他人为代价。不仅如此，当他们感知到

组织较高的底线心态时，其底线心态还会进一步加强，因为其更加相信底线心态是被接受和认

可的（Eissa等，2019）。此外，Kim（2018）发现具有算计型思维的员工习惯于用数字或货币来度

量一切，也更容易产生底线心态。除此之外，特质激活理论也暗含了会有某一类人格特质的员

工更不容易在工作中产生底线心态。在Greenbaum等（2012）的论文中，其测量了员工的底线心

态、核心自我评价和尽责性。变量间相关系数显示员工核心自我评价和尽责性均与员工底线心

态显著负向相关，相关系数分别为−0.27和−0.19。这一结果暗示了核心自我评价与尽责性可能

会降低员工底线心态的产生。

（三） 个人资源

资源保存理论认为，个体的资源是有限的，因而个体具有保护资源的动机（Halbesleben等，

2014）。这里的资源包括精力、时间等所有个体觉得有价值的事物。该理论将底线心态解释为一

种个人保护机制，因为底线心态下个体仅关注自己重视的目标，而不关注其余目标，这可以帮

助个体保存现有资源，减少资源不必要的损耗。当个体感知到资源缺乏或流失时，从心态上看，

其在资源投资时会更加谨慎，选择自己重视的目标；从能力上看，资源的缺乏也使得个体没有

多余的资源关注次要目标，使得底线心态这一保护机制得到触发。在工作中，情绪耗竭能够反

映个体身体和情绪资源接近耗尽的状态（Maslach等，2001）。Rice和Reed（2021）的研究表明，出
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于保护自身资源的目的，情绪耗竭的领导会首先关注具体的、客观的和有形的结果或目标，例

如市场指标、财务指标和组织绩效指标，因为领导可以从数据上直观地看到在这些目标上投入

所带来的回报。对于那些无形的目标，如员工关怀等，一方面，领导无法从这些事项上看到清晰

直观的效果。另一方面，领导没有过多精力投入到这些事项上，因而情绪耗竭会促使领导具备

较高的底线心态。

四、  底线心态的影响结果

底线心态的影响结果受到了学者们广泛的关注。当前文献主要从认知和关系两个方面考

察领导或团队底线心态对团队或员工认知、行为和绩效的影响（见表2）。
 

表 2    底线心态的影响结果

自变量 理论视角 研究内容 底线心态的作用及主要观点 代表性文献

上级或
团队底
线心态

认知加工
理论

工作态度
及绩效

积极
反映出管理层对工作目标实现的偏好与重视。
正向影响员工的底线心态和工作成瘾，提高员
工工作投入程度并进而提高员工的服务绩效

（Greenbaum等，
2012；Farasat等，

2020）

消极
反映出管理层只关心达到底线目标，并向团队
成员传递出失败是不可接受的这一信号。降低
员工的工作意义感知和削弱团队心理安全

（Lin等，2021；
Mesdaghinia等，

2020）

道德认知
及角色外

行为

积极
当不道德行为会阻碍工作绩效时，领导底线心

态会促使员工减少不道德行为
（Babalola等，

2020a）

消极
传递出管理层对道德要求的漠视。导致员工具
有更高的道德脱离和利己主义认知，并激发更

多的工作偏离行为

（Farasat和
Azam，2020；

Zhang等，2020）

社会交换
理论

上下级关
系及绩效

积极

为下属提供了在组织中生存和成功的信息和
经验，并且小心地监管下属的行为以确保他们
完成工作目标，因此下属会认为高底线心态的
领导为他们提供了工作上的支持，从而对上下
级关系给予更高评价并进而提高自身工作

绩效

（Babalola等，
2020b）

消极
容易忽视下属的心理健康，并且将下属视为实
现目标的工具，会损害上下级关系和下属工作

绩效
（Quade等，2020）

　　资料来源：作者根据相关资料整理。
 
 

（一） 认知方面

领导态度和团队氛围包含着重要的社会信息，员工可以据此形成对自身工作或环境的认

知。学者们主要依托认知加工理论来探究领导或团队底线心态对员工认知的影响（Greenbaum
等，2012；Bao等，2019；Farasat和Azam，2020；Babalola等，2020a）。认知加工理论视角主要涉及

社会认知理论和社会信息加工理论，用以解释员工如何借由他人行为或态度传递的信息对工

作进行认知解读，从而塑造后续的行为（王震等，2019）。社会认知理论从观察学习的角度来解

释人类的行为，强调人们通过观察和模仿他人的行为和态度来学习（Bandura，1977）。该理论进

一步表明，如果模式化的行为能带来他们重视的结果，或者模式化的行为被认为是可信的，那

么个人更有可能采取模式化的行为。与社会认知理论较为相似，社会信息加工理论认为个体会

关注身边的环境线索，并据此指导自身态度和行为（Salancik和Pfeffer，1978）。环境线索让人们

识别当下处于何种情况，并了解决策制定的标准和依据。在组织中，领导的认知模式可看作组

织态度和行为的规范或代表，团队氛围则是团队成员对团队做事风格的整体感知（Gong等，
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2013），这两者均传递了重要的环境线索，亦是员工认识和理解自身工作的重要信息来源。

从认知加工理论视角出发，学者们发现领导和团队底线心态对员工认知具有重要影响

（Greenbaum等，2012；Farasat和Azam，2020；Zhang等，2020；Babalola等，2020a）。在工作态度和

工作绩效方面，目前的研究并不一致。部分学者认为，上级高底线心态传递出管理层对工作目

标实现的偏好与重视，这将正向影响员工的底线心态（Greenbaum等，2012）和工作成瘾

（Farasat等，2020），提高员工工作投入程度并进而提高员工的服务绩效（Babalola等，2020a）。例
如，Babalola等（2020a）通过对中国南方的一家大型金融集团的销售人员调研发现，员工感知到

的高管底线心态会积极影响其顾客服务绩效。这一发现在以银行职员为样本的研究中也得到

了验证（Babalola等，2020b）。
另外部分学者则认为，上级或团队高底线心态反映了管理层只关心达到底线目标，并向团

队成员传递出失败是不可接受的这一信号（王鑫涛，2020）。在这种情况下，员工被视为工作的

工具而逐渐丧失工作意义（Mesdaghinia等，2020）。团队则容易规避高绩效目标以避免可能的

失败（Lin等，2021），并且不愿意花费时间来讨论棘手问题，从而阻碍团队心理安全的形成

（Greenbaum等，2020）。例如，Lin等（2021）通过对一家食品连锁公司的258个团队研究发现，领

导高底线心态情况下，团队更易形成绩效避免目标导向，关注如何避免错误而非证明自己能

力，这反而会引起领导对团队绩效产生较低评价。Greenbaum等（2020）通过121个工作团队发

现团队高底线心态会降低团队心理安全并进而削弱团队创造力。通过对114对领导—下属配对

样本进行研究，Rice和Reed（2021）也发现领导底线心态越高，越容易简单粗放式地管理团队，

而不会战略性地使用政策和实践来有效地给员工传达组织目标。

在道德要求方面，目前的研究结论也不一致。多数学者认为上级底线心态传递出管理层对

道德要求的漠视，以及道德可为业绩让步这一信息（Wolfe，1988；Zhang等，2020）。受此影响，

员工对自身道德要求更加宽松，并更加关注自身利益，从而形成较高的道德脱离（Farasat和
Azam，2020；Zhang等，2020）和利己主义认知（Babalola等，2020a），以及较低的同情心

（Greenbaum等，2020a）。受此影响，领导或团队底线心态会进一步促进员工工作偏离行为

（Greenbaum等，2012；葛乙九，2018；Farasat等，2019；Farasat和Azam，2020；Zhang和Xie，2020）
和减弱组织公民行为（Eissa等，2019），以及增强消极领导行为。例如，Greenbaum等（2012）的研

究显示，领导底线心态会通过提高下属底线心态增强下属对同事的社会阻抑行为；Babalola等
（2020b）、Farasat和Azam（2020）及Zhang等（2020）分别独立地发现了领导底线心态积极影响下

属的亲组织不道德行为。Mawritz等（2017）研究发现，管理者的底线心态越高，越容易对越轨的

下属实施辱虐管理。通过一项对中国六家信息技术公司的研究，Greenbaum等（2020a）也发现

当领导感知到公司高管底线心态较高时，其越不容易采取道德型领导风格。然而，近期有学者

发现，当不道德行为会阻碍工作绩效时，领导底线心态也会促使员工减少不道德行为。

Babalola等（2020a）以销售人员为研究对象，发现领导底线心态显著降低销售人员对顾客的不

文明行为。

（二） 关系方面

领导底线心态除了影响员工的认知，还会影响其与员工的关系。在关系方面，学者们从社

会交换理论出发探讨领导底线心态对员工的影响（Quade等，2020；Babalola等，2020b）。社会交

换理论认为上下级之间的社会交换由双向交易组成，其中主管提供资源给员工（例如信息、支

持、奖励等），然后员工通过工作进行回报（Cropanzano和Mitchell，2005）。换言之，当雇主关心

和照顾雇员时，积极的社会交换关系就会产生，而良好的社会交换关系又会增加彼此之间的承

诺（Cropanzano和Mitchell，2005）。部分学者认为，高底线心态的领导容易忽视下属的心理健
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康，并且将下属视为实现目标的工具，会损害上下级关系（Quade等，2020）。例如，Quade等
（2020）通过两个时滞性研究发现，当领导底线心态高时，下属会感知到低质量的领导成员交换

关系，并进而产生较低的工作绩效。另外一部分学者则认为，高底线心态的领导为下属提供了

在组织中生存和成功的信息和经验，并且小心地监管下属的行为以确保他们完成工作目标，因

此下属会认为高底线心态的领导为他们提供了工作上的支持，从而对上下级关系给予更高评

价（Babalola等，2020b）。例如，Babalola等（2020b）以尼日利亚和西非国家的银行职员为研究对

象，发现当领导底线心态高时，员工更容易感到自身有义务完成底线目标并进而提高自身工作

绩效。

五、  结论、启示与展望

（一）研究结论

通过上文对底线心态研究脉络的梳理不难看出，国内外学者对底线心态展开了积极的探

索，且相关成果主要集中在近5年。通过从概念内涵、测量工具以及相关实证研究等多个方面对

底线心态的现状和发展动态的梳理，本研究得出如下结论：

第一，底线心态是一个独立的概念。底线心态反映了个体对不同目标的偏好差异，是对目

标管理领域概念的重要补充。虽然其在行为主体身上的外化表现与短期取向、绩效证明目标导

向等概念有一些重合，但其更强调思维方式的单一性。通过细致对比可以发现，在对周围信息

的取舍态度、关注目标的类型、目标达成意愿、典型量表题项等四个方面上，底线心态与短期取

向、绩效证明目标导向、功利主义及线性思维等相似概念均存在相对明显差异。第二，底线心态

的测量方式较为单一，目前均采用Greenbaum等（2012）开发的针对领导底线心态的量表。但该

量表可扩展性较好，目前已有部分文章将该量表改编用以测量团队底线心态和底线心态氛围

感知，并证明了改编后的量表仍具有良好的信度。第三，环境、个人特质和个人资源是影响底线

心态产生的主要因素。上级高底线心态、偏暗黑的人格（如马基雅维利主义）和资源流失容易激

发员工底线心态（Eissa等，2019）。然而底线心态的前因研究主要集中在个体层面，且相关研究

较少，使得学者对底线心态的产生机制认识不够全面，同时不利于管理者从宏观上把握和管理

员工底线心态。第四，底线心态具有双刃剑效应。虽然底线心态可使得员工更加关注底线目标

而提高绩效（Babalola等，2020a，2020b），但其也会降低领导成员交换关系或减低成员的心理安

全而损害员工任务绩效和创造力（Greenbaum等，2020；Quade等，2020），并通过降低员工对自

身道德要求而引发员工工作偏离行为（Greenbaum等，2012；Farasat等，2019；Farasat和Azam，

2020；Zhang和Xie，2020）。总体而言，底线心态的消极作用大于其积极作用。

（二）管理启示

由于底线心态会显著影响员工认知、行为和绩效，因而底线心态研究对组织内部员工管理

具有重要意义。从现有实证研究结论可以发现，底线心态对员工的积极影响不及其消极影响，

这提醒企业应警惕管理者和员工底线心态的产生，并增加对底线心态的干预。首先，企业在选

拔人才尤其是中高层人才时应更加谨慎，应考虑应聘者人格特质和目标管理风格是否适合该

企业。例如，对于社会声誉已经很高的企业，应减少雇用高底线心态的管理人员，因为高底线心

态的管理者容易忽视员工关怀等企业社会责任，可能会为企业声誉和形象造成巨大负面影响。

其次，在设置目标时，一方面，企业高层应适度安排目标难度和工作量，预防员工在工作中因过

劳而产生底线心态，例如企业高层可邀请中层甚至基层员工一起参与目标决策过程，从而制定

出更加适配于企业和员工的目标。另一方面，企业高层也应将研发投入、污染排放量等非功利

性目标明确纳入绩效考核范畴，增加员工对非功利性目标的重视。最后，企业应完善规章制度，
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加强对员工的人文关怀。这样，即使下属受到高底线心态上级的影响而意欲行使不道德行为

时，也会受到企业规则的约束；而当高底线心态领导缺少对下属的关心时，企业的人文关怀政

策也能够时刻补位，帮助树立员工积极的工作心态。

（三）研究展望

本文从概念内涵、测量工具以及相关实证研究等多个方面对底线心态的现状和发展动态

进行了梳理。可以发现，国内外学者对底线心态展开了积极有效的探索，但研究仍处于起步阶

段，存在诸多不足之处。如图1所示，未来研究可着重关注以下几个方面：
 
 

内涵明晰
从实证上探索与类似构念的差异

细化底线心态的两种形态
增强概念本土化用词的准确性

测量方式拓展
开发针对非管理层量表

开发本土化量表
开发非管理学领域量表

个体层面
性别

职业取向

底线心态

公司经营效率及产出

团队效率及产出

边界条件
个体情感承诺
长期导向
工作压力

个体态度、行为与绩效

团队和组织层面
临时项目团队
薪酬构成
所属行业

社会层面
个体主义

地区贫富差距

图 1    底线心态未来研究进展
 

1. 深化底线心态的概念内涵

尽管目前底线心态概念具有明确的界定，但其与绩效证明目标导向、功利主义等概念仍存

在一定的重合（Wolfe，1988）。这使得学者难以把握底线心态的本质，并难以理清底线心态与其

它构念之间的关系。尤其学者们通常从单方面研究底线心态的影响，使得这一问题更为突出。

例如，如果仅关注底线心态对员工工作态度的影响，则底线心态与绩效证明目标导向的功能较

为相似（Farasat等，2020）；如果仅关注底线心态对员工道德认知的影响，底线心态又与功利主

义作用相仿（Zhang等，2020）。未来研究可通过实证探索底线心态与类似构念的差异，并从更

加全面的角度研究底线心态而非仅关注其某一面。

此外，底线心态的内涵不够清晰。底线心态虽然强调了个体将功利性目标作为唯一目标，

但并未说明这一心态是贯穿生活或工作始终还是仅存在于目标未实现阶段。如果个体在生活

中自始至终保持着底线心态，那他在目标实现之后还会继续追逐目标，追求“多多益善”；而若

个体只是在目标未实现阶段持有底线心态，那当目标实现之后他可能更换目标。对前者而言，

追求功利性目标是无止境的，而对后者来说，追逐功利性目标只是一个阶段性态度。上述差异

不仅直接导致个体在目标实现之后的态度与行为，也会影响目标制定过程（Lin等，2021）。在组

织中，目标执行者如中层管理者和基层管理者也会参与组织目标决策。若其认为追求功利性目
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标是无止境的，则在参与目标制定时不会介意目标的难度；而若其只在目标未实现阶段存在底

线心态，则在参与目标制定时更可能倾向于选择较低目标以保证实现。Greenbaum等（2012）从
侧面佐证了这一现象的存在，其发现个体底线心态与绩效证明目标导向、绩效规避目标导向均

有显著的正向关系。未来研究可通过扎根研究和日记研究来探索个体底线心态在目标完成后

的变化幅度，并从概念上区分上述两种底线心态。

最后，底线心态属于舶来词，其在中文语境下可能会引起理解上的偏差。东方文化下底线

代表个体必须坚持的最低条件或限度①。在实践中部分管理者将底线心态理解为仅仅守住底

线的消极态度，或使用底线思维来强调“立足最低点，争取最大期望值”的心态，以反映个体的

忧患思维和危机意识。这与西方文化背景下底线心态的概念均有较大区别。而国内学者在研究

底线心态时采用的是西方学者给出的定义，并未充分考虑国内管理实践者已有的认知。未来本

土化研究应结合中文语境下底线的含义，用更加简洁准确的词语来描述西方学者所定义的底

线心态。例如，“唯利是图”一词亦可反映底线心态的内涵，学者们可考虑采用“唯利心态”等词

语来替代底线心态，让学术研究用语更加贴切管理实践。

2. 丰富测量方式

在底线心态的测量上，现有实证研究均采用Greenbaum等（2012）开发的针对领导底线心

态的量表，忽视了管理层级的差异。例如该量表中“我更关心利润而不是员工福祉”这一题项更

针对管理者而非普通员工。当被试为非管理岗位员工时，其可能无法回答这一问题。未来研究

应开发可适用于不同岗位的更为普适的底线心态量表。另外，目前底线心态的测量工具是基于

西方文化背景构建，其量表未必适用于不同文化尤其是中国文化。若直接将原始量表翻译为中

文进行测量，可能会产生歧义（葛乙九，2018；王鑫涛，2020）。例如，原始量表中包括“把底线看

得比其他任何事情都重要”这样的题项，国内被试对该题项的理解可能与该题项原有涵义有所

不同，从而导致测量结果未能准确反映构念的含义。因此，开发适用于我国文化背景下的底线

心态量表将是未来的研究方向之一。最后，目前关于底线心态的研究均集中在管理学领域，而

个体底线心态在非管理学领域下也非常常见，例如教育行业的“唯分数论”、经济发展领域的

“唯GDP论”、体育竞赛中的“唯金牌论”等。未来研究应拓展非工作领域下底线心态的研究并开

发针对不同场景的底线心态量表。

3. 探索底线心态的产生机制

目前，底线心态的前因研究较为薄弱，仅有少量研究从环境、个体特质和个人资源等个体

层面探讨了底线心态的形成诱因。未来研究应从多层面关注员工底线心态的产生机制，以帮助

企业更好地预测和管理底线心态。

从个体层面来讲，个体的社会学特征（性别）和工作价值取向（职业取向）等可能影响其底

线心态的形成。例如，男性通常比女性更具功利性，不注重关怀和同情他人（刘明伟等，2020；刘
传军和廖江群，2021），当盈利与道德冲突时，男性更容易选择盈利性结果而撇弃道德。另外，持

职业取向的员工倾向于追求更高的社会地位，其将工作视为晋升的手段（田喜洲等，2013）。在
组织中，员工为组织创造的利润多少是决定其晋升与否的关键因素。因而，职业取向高的员工

在工作中首要关注盈利性目标，更容易产生底线心态。

从团队和组织层面来看，团队性质（临时项目团队）、组织结构（薪酬构成）、组织所属行业

等亦可以影响员工底线心态。例如，临时项目团队通常具有明确的工作目标和生命周期，当任

务完成后项目团队即可解散。这种临时性的团队不利于成员建立信任和共享心智，同时增加了

团队治理中的委托代理问题及短视现象（王杉和茅宁，2020），使得团队成员可能产生较高的底

①见https://www.zdic.net/hans/%E5%BA%95%E7%BA%BF。
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线心态。此外，薪酬构成反映了企业对不同方面工作内容的重视程度。当薪酬构成中激励性工

资（如奖金等）占比较高时，意味着企业试图通过薪酬激励员工超额完成目标。此时员工为了获

得更多物质回报，更倾向于关注与薪酬直接挂钩的目标，而忽视其他目标，从而具有较高的底

线心态（Park和Sturman，2021）。最后，不同行业对功利性目标的强调程度不同。对于金融、租赁

等行业，员工天然地需要关注利润、投资回报率等要素，长此以往，员工更容易形成仅关注功利

性目标的习惯。Cohn等（2014）发表在《自然》杂志上的研究即发现，相较于其他行业，银行从业

人员更有可能为了金钱回报而采取不诚信行为。

从社会层面来看，国家文化（个体主义）、地区贫富差距等也可能影响该地区成员底线心

态。例如，与集体主义相比，个体主义国家的个体更关心自我和独立，而缺少对所属群体的责任

（Hofstede等，2010），因此其在决策时也会更关心与自身利益最为相关的目标即底线目标，并

较少考虑该目标是否会破坏与他人的关系。此外，地区贫富差距过大会引起恶性的社会比较和

滋生拜金主义，在这种情况下，无论穷人还是富人，都将功利性目标作为首要实现目标以获取

更多财富，从而具备较高的底线心态。

4. 扩展底线心态的影响结果

目前有关底线心态影响结果的研究较为丰富，但是在研究层面和视角等方面仍较为局限

和单一。目前研究层面主要集中在“领导—下属”二元层面和个体层面（Greenbaum等，2020），
考察领导底线心态对下属的影响或下属底线心态对自身的影响，而较少研究底线心态在组织

层面和团队层面的影响。根据高阶理论，公司的治理水平和经营决策会受到管理层的个人特征

的影响（Hambrick和Mason，1984）。底线心态作为个体对待目标的思维方式，反映了个体加工

信息的风格和偏好不同（Wolfe，1988）。未来研究可探讨高管底线心态对公司经营效率和产出

的影响。另外，底线心态不仅存在于领导和成员身上，也可以存在于团队或集体。学者

Wolfe（1988）指出，集体单位可以共享底线心态，作为一种“为了在组织中成功操作而调整的战

略行动”。随着当前企业越来越依赖团队进行活动和创新创造（林英晖和于晓倩，2020），使得了

解团队底线心态如何影响团队效率和产出成为重要的研究话题。

5. 探索影响底线心态后续效应的边界条件

如实证研究部分所提到的，底线心态的后续效应上存在着不一致的结论，这可能是一些边

界条件通过影响不同个体对领导/团队底线心态的解读所引起的。根据社会交换理论，情感承

诺反映个体对组织的情感依附、认同及卷入程度，其强化了个体遵守组织规则和维护组织利益

的意愿（Petersen和Dietz，2008）。领导和团队高底线心态通常有利于实现组织功利性目标，因

此更可能被高情感承诺的员工所接受。其次，长期导向也可能是影响底线心态作用后效的因

素。长期导向是指优先选择产生长远影响的决策和行为的倾向（马骏等，2020），而底线心态通

常是为了实现短期利益。因而长期导向高的员工可能无法认同领导和团队底线心态，从而产生

排斥心理和行为。最后，员工的工作压力也可能影响底线心态的后续效应。有研究指出，高压工

作下员工更需要领导的关怀和支持来缓解工作压力所带来的消极情绪和体验（Zhang等，

2014；林英晖和于晓倩，2020），而高底线心态的领导通常忽视对员工的人文关怀，因而工作压

力大的员工可能对领导的底线心态更加敏感和排斥。
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managers that ignore morality and law for profit.  Scholars define this 1-dimensional thinking that
revolves around securing bottom-line outcomes to the neglect of competing priorities as the bottom-line
mentality. The concept of bottom-line mentality is of great value both in theory and in practice. In
theory, the bottom-line mentality research has made important advances and expansions in the field of
goal management. Compared with the previous focus on a single goal, the bottom-line mentality reveals
that  individuals  have  different  preferences  for  different  goals,  which  can  better  reflect  the  goal
management  style  of  individuals  facing  complex  organizational  problems  in  reality.  Practically
speaking, by carrying out the bottom-line mentality research, it can help managers realize the benefits
and  harms  brought  about  by  only  focusing  on  profit  goals  and  ignoring  other  matters  (such  as
environmental  protection,  employee  welfare,  etc.),  and  reduce  the  company’s  neglect  of  social
responsibility, which could in turn improve the long-term competitiveness of the organization. As
people’s attention to corporate social responsibility increases, companies that blindly adhere to a bottom-
line mentality will find it increasingly difficult to adapt to social development.

Although the bottom-line mentality is essential for understanding the individual goal management
style, related research is still in its infancy, and many issues remain to be resolved. In view of this, this
paper makes an in-depth summary of bottom-line mentality on the basis of combing the existing
literature, constructs an overall analysis framework, and prospects the future research direction. Through
reviewing the literature, the study finds that: (1) The bottom-line mentality is an independent concept.
There are obvious differences between it and similar concepts such as short-term orientation and
performance-prove goal orientation. (2) The measurement method of bottom-line mentality is scalable,
but still relatively single. (3) The environment, personal characteristics and personal resources are the
three main factors that affect the generation of individuals’ bottom-line mentality. (4) The bottom-line
mentality has a double-edged sword effect on individuals’ work attitudes, behaviors, and performance,
and the negative effect is greater than its positive effect.

This paper suggests that future research can extend the bottom-line mentality research from the
following five aspects: (1) Deepen the conceptual connotation of bottom-line mentality. For example,
researchers can distinguish BLM from other similar concepts by using empirical studies, and explore the
consistency of bottom-line mentality before and after the goal is completed. (2) Enrich measurement
methods and extend the bottom-line mentality measurement to non-management posts and non-
management fields. (3) Explore the generation mechanism of bottom-line mentality from the individual,
team, organizational and social levels. (4) Expand the impact of bottom-line mentality to the team level
and the organizational level. (5) Explore the boundary conditions that affect the follow-up effect of
bottom-line mentality. Generally, this paper provides a reference for domestic scholars to grasp the
current context and development trend of bottom-line mentality research and at the same time helps
enterprises to correctly understand and effectively intervene in the bottom-line mentality of managers
and employees.

Key words: bottom-line  mentality; trait  activation  theory; social  cognition  theory; social
information processing theory
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