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摘要:员工在工作场所从事非伦理行为具有多方面的原因，可能是有利于自己，也可能是

为了报复或伤害组织和同事。根据这一逻辑，已有研究就职场排斥诱发的员工非伦理行为都
是建立在利己动机的假设基础之上，而对于员工的利组织动机的非伦理行为研究不足。实际
上，面对职场排斥，员工很可能采取积极的补救措施对人际关系进行主动修复，其中从事亲组

织性质的非伦理行为就是一个重要的修复行为。
基于道德自我调节理论和社会认同理论的视角，以道德推脱为中介变量，以组织认同为

调节变量，检验职场排斥对员工亲组织性非伦理行为的内在影响机理。采用 SPSS 18． 0和A-
MOS 18． 0进行多元线性回归和验证性因子分析，通过上下级配对调查的方式，收集来自武汉
和上海 5家企业的调研数据，并进行实证分析。
研究结果表明，①职场排斥对员工的亲组织性非伦理行为具有显著的正向影响; ②道德

推脱在职场排斥与亲组织性非伦理行为的关系中发挥完全中介作用; ③组织认同在职场排斥
与道德推脱的关系中发挥正向调节作用; ④组织认同在职场排斥与亲组织性非伦理行为的关
系中发挥正向调节效应。
通过实证研究证实了理论界较为忽视的亲组织性非伦理行为，检验了员工亲组织性非伦

理行为的发生机制和高度的组织认同的调节效应，证明员工在遭遇职场排斥时通过亲组织性

非伦理行为来应对是一个重要的理性选择，组织认同度较高的员工在面对职场排斥时更容易

发生道德推脱问题和亲组织性非伦理行为，验证了组织认同的“阴暗面”。研究结论为组织对
员工非伦理行为的权变管理提供了有益的启示，提醒管理者警惕职场排斥的原因及其负面影

响，并建立科学的组织制度，鼓励高组织认同的员工采取符合伦理规范的行为回报组织。
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1 引言
随着服务业的快速发展以及团队工作形态的日

益盛行，良好的人际互动成为员工和组织绩效提高

的重要保障。然而，随着竞争压力的加剧以及员工
结构的复杂化，工作场所的人际冲突和明争暗斗等

现象愈发普遍，由此导致的职场排斥已经成为组织

管理的突出问题。从概念界定上讲，职场排斥特指

员工在工作场所感受到的被其他人忽视或孤立的现

象［1］，常见的职场排斥行为包括对某些员工实施信

息封锁、不理不睬、打入冷宫和孤立等。针对职场排
斥对员工行为的影响，目前大部分研究都证实职场

排斥会导致员工基于利己或报复动机的消极应对措

施，如取笑同事、不服从领导指挥、人身攻击等，并进
一步引发员工的非伦理行为［2］。然而，从已有研究
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发现，过于强调员工应对职场排斥行为的利己动机

和报复动机都是片面的，尤其在排斥信号发生的早

期，员工意识到了自己正在被边缘化，很可能采取积

极措施予以补救［3 － 4］。所以，学术界应该进一步关注
员工主动寻求关系修复的利他动机的行为研究，其

中亲组织性非伦理行为 ( unethical pro-organization be-
havior，UPB) 就是一个重要的研究领域。鉴于该行为
是基于利他动机的非伦理行为，特征“有趣”而产生
的原因复杂，UMPHＲESS et al．［5］强烈呼吁开展该行为
的研究。基于此，本研究立足于社会交换理论和道
德自我调节理论，构建一个有中介的调节效应模型，

揭示职场排斥与员工亲组织性非伦理行为的复杂关

系和机制。

2 相关研究评述和研究假设
2． 1 职场排斥与员工亲组织性非伦理行为
根据UMPHＲESS et al．［5］的定义，亲组织性非伦理

行为是指员工为了维护组织利益而实施的不道德行

为。该定义包括两个要素: ①行为的不道德性，特指
这种行为在一定范围内非法或者道德上不能被人接

受; ②亲组织性，该行为没有在正式的工作职责描述
中规定，也没有得到上司的授权命令，但却可以使组

织受益或得到帮助。员工在遭受职场排斥时，可以
通过该行为重新建立和维持在组织中的关系。实际
上，面对来自他人的排斥，员工的内心是百感交集、
矛盾重重的。他们明白，恶意的报复行为并不能解
决实际问题，反而可能让自己陷入遭受更严重排斥

的恶性循环［6 － 7］。根据归属调节模型的观点，在社会
交往的背景下，为了摆脱困境和内心的焦虑，个体会

以积极的态度，采取各种关系修复战略，以应对职场

排斥带来的危机。在新关系的建立过程中，员工可
能通过亲组织性质的非伦理行为取悦和逢迎领导和

同事［8］。这种行为具有一定的目的性，其行为动机
往往是利己和利他的混合体。典型的亲组织性非伦
理行为包括歪曲事实以维护组织形象、对顾客和客
户夸大公司的产品或服务、对公众隐瞒公司或产品
的负面信息等。一项针对美国和加拿大 2 000多名公
司高管的助理和秘书的调查发现，有超过 10%的被调
查者承认曾经对组织的产品信息进行造假，5． 1%的
被调查者经常进行财务造假，两种行为的目的均为

增加组织的收益［9］。但是，亲组织性非伦理行为是
目光短浅的表现，其行为的出发点是有益于组织，但

最终结果往往偏离其初衷，给组织带来的收益具有

短期性和表面性，最终往往给外部群体和其他员工

造成利益损失，组织也将为此行为付出巨大的代价。
遗憾的是，虽然亲组织性非伦理行为在工作场所广

泛存在，但这种行为直到最近几年才引起学术界的

关注，以UMPHＲESS教授为代表的学者将其从整体意
义上的非伦理行为的概念中剥离出来进行单独定义

和分析。但到目前为止，对该行为的实证研究还非
常匮乏，尤其针对这种行为产生的原因还知之甚少。
职场排斥对员工的心理健康、工作态度和工作行

为均会产生严重的负面影响［10］。从生理方面讲，职
场排斥损害员工的身体健康，通过对大脑边缘系统

造成刺激，使分泌唾液的皮质素水平上升，引发个体

消极厌世的抑郁情绪［11］。同时，来自他人的排斥会
对员工造成极大的精神痛苦，其自尊、归属感、控制
感和存在的意义等方面的需求都将受到严重威胁，

感觉身心疲惫不堪。被排斥者会处于认知解体状
态，智力活动和自我控制能力下降［12］，从而引发“社
会伤痛”。可以说，“冷漠是最大的无情”，职场排斥
作为典型的隐性“冷”暴力，其危害性甚至要大于显
性的人际攻击。O'ＲEILLY et al．［13］就职场排斥和职场
骚扰的对比研究发现，职场排斥发生的频率以及给

员工造成的伤害都远远大于职场骚扰。另外，在行
为结果方面，职场排斥使员工丧失在群体的地位和

话语权，导致员工反生产行为和离职行为增加［1］。
鉴于职场排斥的多重消极后果，出于趋利避害的进

化生物选择，个体往往会采取更适宜的行为来改变

局面。由于通过对组织做出贡献可以维持和提高自
身地位，所以当感到自己被其他人冷落时，员工就可

能选择有利于组织的非伦理行为证明自己的价值。
沈伊默［14］的研究表明，对人我关系的认知是华

人自我概念的一个重要源泉。与他人的和谐关系影
响个体对自身的评价，进而对其工作态度和行为产

生影响。在组织中感知到排斥是对自我概念的严重
威胁，个体必将采取行为予以应对［15 － 17］。如果员工
认同社会交换关系中的“恶恶相报”原则，就可能采
取“以牙还牙”的报复行为，报复的对象可能是直接
针对排斥自己的人，也可能选择间接报复组织。相
反，有的员工会进行内在归因，寻找自己不受欢迎的

原因，对自己的行为进行积极调整，以期达到社会交

换的互惠原则［18］。在这种情况下，采取亲组织性非
伦理行为是获得他人好感的重要途径。总体来讲，
本研究认为探究职场排斥与亲组织性非伦理行为的

关系基于以下 3个方面的理由。①在过去的十几年
里，学术界针对员工的非伦理行为产生的原因进行

了丰富的理论和实证研究，陆续提出了一些组织非

伦理行为决策模型［19 － 20］。但令人遗憾的是，这些针
对非伦理行为的研究往往基于利己动机假设，认为

个体从事非伦理行为就是为了获取自身利益而非有

利于他人，相对忽视了员工可能出于利他动机而采

取亲组织性非伦理行为。②由于对团队做出贡献的
成员更受他人欢迎，而道德和伦理期望往往限制了

个体在特定情景下的贡献程度，为了避免自身无所

作为而被同事排斥，选择不道德的行为方式使组织

获益对员工来讲是一种捷径。并且，在短期内，旁观
者也很难察觉到被排斥者是通过非伦理手段为组织

获取好处的，这将进一步纵容这种不当行为［21］。③
职场排斥给员工身心带来极大的痛苦，导致员工远

离组织的核心圈子，也给自身的职业生涯带来极大

的风险。为了减少痛苦并将职业风险最小化，员工
极有可能采取亲组织性非伦理行为迎合组织或团

队。因此，基于上述理论分析，本研究提出假设。

501第 4 期 张桂平: 职场排斥对员工亲组织性非伦理行为的影响机制研究




H1 职场排斥对亲组织性非伦理行为具有正向

影响。
2． 2 道德推脱的中介效应
道德推脱是个体进行自我辩护的认知倾向，包括

对自己的行为进行重新定义，通过自欺欺人的方式

减少行为的伤害性，减少自己内心深处的负罪感，对

行为受害者的同情度也随之降低［22］。道德推脱是否
是一种稳定的个体特质变量，一直是学术界讨论的

问题。在最初提出概念时，BANDUＲA et al．［23］认为道
德推脱是一种稳定的个体道德特质，但后续的研究

者并没有形成一致的观点。相关研究发现，道德推
脱并非个体内生的稳定特质，而是个体与环境相互

作用的结果，并受到外部环境的影响［24］。社会认知
理论认为，人的认知和意识并不稳定，而是受到环境

的影响并加以修正。个体通过对外部刺激信息的提
取、解释并影响个体的认知和心理。道德推脱水平
反映了个体重要的道德认知状态，环境变化势必对

其产生影响，原因在于个体在不同的情景下，对道德

的自我理解并不能保持一致，缺乏对自身道德标准

的相对稳定性，进而导致道德推脱可以使自我调节

有选择性的失效或激活［25］。所以，根据道德自我调
节理论，作为一种道德认知状态变量，道德推脱会受

到组织中一些情景因素的影响。职场排斥作为重要
的外部刺激性事件，很可能对个体的道德推脱水平

产生影响。同时，在中国的文化情景中，受传统的
“圈子”规则和集体主义观念的影响，个体对“归属”
和“关系”有着更为深刻的体验和迫切的需求。在工
作场所中，遭受排斥的痛苦常常刺激人们主动寻求

解决措施以进行人际关系重构，其中采取有益于组

织的积极行为可以让个人获得他人的接纳，即便这

种所谓的积极行为潜伏着一定的道德风险。在追求
归属感的强烈动机支配下，员工会为自己不道德行

为的“合理性”进行辩护，使道德自我调节机制失效。
BANDUＲA et al．［23］的研究进一步发现，当个体违

反其内部道德标准时，他们可以通过道德推脱来摆

脱内疚和自责，为自己的不道德行为进行辩护。在
此基础上，PACIELLO et al．［26］认为道德推脱通过 3个
主要机制对自身的非伦理行为产生影响，即①道德
推脱使个体有意贬低目标的价值，包括丧失人性或

将错误归因于受害者; ②通过委婉的语言或道德辩
护进行认知重建，将错误行为正常化; ③模糊化或扭
曲化不道德行为的后果，自身并无明显的内疚和自

责。由于亲组织性非伦理行为包括亲组织性和不道
德性两种相互矛盾的元素，具有某种神秘的微妙性，

其负面性结果往往被掩饰得较深。这导致员工遭受
职场排斥时，具有更大的内在动力对自己的行为进

行道德推脱，导致非伦理行为后果的模糊化和责任

分散。MOOＲE et al．［27］的研究发现，道德推脱是组织
中“好人做坏事”产生的关键心理机制。同时，非伦
理行为的负面效应有一个随着时间推移而逐渐恶化

的过程，使员工有比较充分的时间进行自我欺骗，进

而将不道德行为“合理化”。所以，理论推断充分表

明道德推脱是一个极其重要的中介变量，作为个体

道德自我调节的一个关键变量，道德推脱并非稳定

的个体特质［28］，它不仅受到外界人际环境的影响，而

且可以有效地预测个体从事非伦理行为的频率和严

重程度，从而发挥承上启下的作用。综上，本研究认
为职场排斥导致员工产生严重的道德推脱心理，它

可以帮助遭受职场排斥的员工克服认知障碍，为自

己的不道德行为找到借口。基于此，本研究提出假
设。

H2 道德推脱在职场排斥与亲组织性非伦理行

为的关系中发挥中介作用。
2． 3 组织认同的调节作用
组织认同理论聚焦于个体在组织中自我概念的

形成过程和作用机制，它关乎到员工在组织中如何

回答“我是谁”和“我应该怎么做”的重要问题。目
前学术界对组织认同理论的研究有两种不同的取

向，分别立足于个体层次和群体层次展开探讨［29 － 30］。
第一个层次回答“我是谁”的问题，根据角色认同理
论，个体对组织的认同是个体自我概念形成的重要

来源，因为组织认同包含个体在组织中饰演的不同

角色，人们通过在组织中的社会互动来理解自我概

念的价值和意义，以便于指导自己在组织中的行

动［31 － 32］，即产生“我应该怎么做的概念”。第二个层
次来源于自我归类理论，该理论强调认同是个体对

所在组织或所属社会群体的自我定义。与角色认同
理论的个体层次概念不同，自我归类理论强调以群

体作为研究单位，将群体内化为一个心理或认知上

的概念。处于群体中的成员根据群体的共同特质进
行自我定义，而这些群体特征的描述来源于社会认

同。当人们给自己贴上某一群体成员身份的标签
时，必然是以建构相应的社会认同作为前提条件，进

而倾向于采取与所属群体其他成员相似的行为。通
过群体互动，个体的自我概念根据群体的特征进行

重新定义，人们会保持个人特质与群体特征相一致，

并通过群体特征体现出来，从而产生一种“我们是
谁”而不是“我是谁”的概念［33 － 34］。如果个体的行为
与其他成员不一致，个体就会对自己的群体身份产

生质疑。只有自身行为与群体成员行为相匹配，个
体才能获得相应的自我概念［35］。但是，传统的针对
组织认同的研究基本集中于个体角色认同理论，在

实证检验中往往将其作为中介变量加以分析，而较

少立足于自我归类所代表的社会身份的视角来判断

其边界效应。
进一 步 地，基 于 自 我 归 类 理 论 的 视 角，ASH-

FOＲTH et al．［19］将组织认同界定为个体对于组织成员
感和群体归属感的认知过程，它体现了个体与组织

在价值观上的一致性。实际上，如果组织或团队具
有较高的社会声望，员工对组织的嵌入性就会相应

提高，个体在群体层面上的组织认同感也会较高。
中国社会是一个相当重视人际关系的社会，个人必

须归属于某一群体才能获得心理的安全感，强烈的

集体思想激发员工对组织的高度认同。如果被组织
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中的其他成员排斥，不被接纳的痛苦像是进入“社会
死亡”状态，严重时会影响自我概念甚至歪曲自我认
知。在这种情况下，个体对组织的认同程度越高，其
群体意识就会越强烈，越无法接受其他组织成员的

排斥。另外，高度的组织认同是组织与成员积极交
换的结果，员工将自己和组织看作统一的命运共同

体，愿意为组织分忧解难并想尽各种办法为其做出

贡献。从情感上讲，员工对组织充满爱、恨以及爱恨
交织和冷漠等复杂感情，对组织的高度认同是员工

对组织爱的情感表达。正是这种爱的表达，传统研
究一般将组织认同作为积极行为的预测变量进行分

析。但最近的研究发现，尽管组织认同可以提高员
工的生产性工作行为，但个体对组织过度的认同是

一种扭曲和不健康的爱，会将组织认同的收益主观

放大，进而导致个体放弃自身的伦理准则而采取有

利于组织的不道德行为［36］。
所以，积极的社会交换和组织认同可以鼓励员工

提高自身的绩效水平和角色外行为，但也可能会鼓

励个体从事有利于组织的不道德行为。实际上，员
工对组织的高度认同往往使个体只看到亲组织性非

伦理行为的积极方面，而忽视了其中的不道德问题。
面对职场排斥，组织认同感程度高的员工可能会有

更强烈的道德推脱倾向，不断为自己的非伦理行为

寻找理由，将亲组织性非伦理行为演绎成“不得已”
的“正确”选择。但是，前期针对组织认同的研究主
要视其为一种团队过程，注重从角色认同理论探讨

该变量在组织情景与个体行为之间的中介作用，相

对 忽 视 了 自 我 归 类 视 角 下 组 织 认 同 的 调 节 作

用［37 － 38］。综合以上理论推演，本研究认为组织认同
作为一种稳定的认知状态，也有其“阴暗面”，高度的
组织认同可能将员工行为引向负面，导致他们在“利
组织”和“利己”的双重动机驱动下，通过与职场排
斥发生交互作用来影响员工的道德推脱和亲组织性

非伦理行为。因此，本研究提出假设。
H3 组织认同正向调节职场排斥与道德推脱的

关系，即个体的组织认同水平越高，职场排斥与道德

推脱的正向关系越强，反之越弱。
H4 组织认同在职场排斥与亲组织性非伦理行

为的关系中具有正向调节作用，即个体的组织认同

水平越高，职场排斥与亲组织性非伦理行为的正向

关系越强，反之越弱。
综合以上 4个假设所表达的变量间的关系，本研

究归纳出理论模型，见图 1。

图 1 理论模型
Figure 1 Theoretical Model

3 研究方法
3． 1 数据收集
本研究于 2014年 10月至 2015年 4月进行调研，数

据来自武汉和上海的 5家企业，采取现场纸质填写和
邮寄相结合的方式发放问卷，统一收回后进行筛选

和分析。在调研过程中对填写者承诺保证问卷的匿
名性，告知他们答案并无对错之分，只需写出自己的

真实想法，以便尽量保证所获数据的可靠性和客观

性。为了确保测量工具的信度、效度以及问卷数据
收集的可靠性，选择已有经典研究中比较成熟的量

表。在确定初步调研问卷后，从 1家公司抽取 15名员
工进行深度访谈，根据反馈对最初问卷中的部分提

法和内容进行逐一修订，确保问卷中测量题项的表

达方式能够被员工理解。通过预调研，进一步对量
表的信效度水平进行检验，最终得到本次调研的正

式问卷。在问卷调查过程中，为了避免同源偏差，调
查数据采用配对的方式收集，由领导填写职场排斥

问卷，下属填写道德推脱、组织认同和亲组织性非伦
理行为问卷。数据回收后，在信封上对问卷进行一
一编号，确保问卷的上下级配对。本次调研共发放
420份问卷，回收 376份，剔除填答不完整和明显应付
式作答的问卷，得到有效问卷 328份，有效回收率为
78． 095%，其中员工问卷 297份，领导问卷 31份。
员工样本的人口统计有如下特征。①性别: 男性

占43． 771%，女性占56． 229% ; ②年龄: 最大年龄为 58
岁，最小年龄为 20岁，均值为 32． 511岁; ③教育程度:
高中以下学历的占12． 458%，本科的占61． 953%，研究
生及以上的占 25． 589%。④任职年限: 最短为 12 个
月，最长为 460个月，均值为 128． 375个月。⑤员工的
工作岗位主要包括研发、行政和销售 3种类型。
3． 2 测量工具
本研究所有变量的测量都采用Likert 5点计分法，

1为非常不同意或从未如此，5为非常同意或经常如
此。各变量的量表来源和信度如下。①职场排斥。
采用FEＲＲIS et al．［1］提出的职场排斥量表，包括 10个
题项，本研究中该量表的 Cronbach' s α值为 0． 836。②
道德推脱。采用MOOＲE et al．［27］研究中道德推脱的简
洁版测量量表，包括 8 个题项，本研究中该量表的
Cronbach' s α 值 为 0． 777。③ 组 织 认 同。借 鉴 ASH-
FOＲTH et al．［37］开发的量表，包含 6个题项，本研究中
该量表的Cronbach's α值为0． 832。④亲组织性非伦理
行为。参考UMPHＲESS et al．［5］的量表，原量表有 6个
题项，本研究预调查时发现其中一个题项与中国组

织情景具有较大差异，该题项为“如果组织需要，我
会给一个能力不佳的员工写一封很好的推荐信，从

而让他成为其他组织的麻烦，而不再是我们的麻

烦”，接受调查的员工认为写推荐信这种行为在中国
组织中较为少见。所以，本研究删除该题项，用其余
5个题项进行测量，本研究中该量表的Cronbach's α值
为0． 882。同时，由于年龄、性别、工作年限等人口特
征与员工的心理和行为存在一定程度的关联性，因

此，本研究将上述变量作为控制变量。
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4 统计结果
4． 1 测量量表的信度和效度检验
本研究采用SPSS 18． 0进行变量的信度和效度检

验，各变量的因子载荷、解释性均方差以及Cronbach's
α值见表 1。所有量表的 Cronbach' s α值均大于 0． 700
的标准，表明问卷具有良好的信度水平。

表 1 信度和效度
Table 1 Ｒeliability and Validity

变量 题项 因子载荷
解释性

均方差 /%
Cronbach's

α值

职场排斥

别人在工作中忽视他( 她) 0． 892

当他( 她) 走到那个地方，在场的其他人却走开了 0． 813

在工作中，他( 他) 跟别人打招呼没有得到回应 0． 769

在热闹的工作中，他( 她) 常常孤零零地独自工作 0． 924

在工作中，其他人回避他( 她) 0． 886

在工作中，别人不在乎他( 她) 0． 891

在工作场所交谈时，我把他( 她) 排除在外 0． 893

在工作中，别人拒绝跟他( 她) 讲话 0． 806

在工作场所，别人当她( 她) 不存在 0． 815

工作休息间隙，别人出去喝咖啡，却没有邀请他( 她) ，也没问他( 她)

要喝点什么
0． 875

74． 364 0． 836

道德推脱

为了保护你在乎的人，传播谣言是没有关系的 0． 827

如果你刚借过这个东西，就可以不经过物主同意而再拿走它 0． 692

考虑到人们常极力伪装自己，夸大自己的资历也不是什么错误 0． 864

如果人们做的事是权威人物让做的，那么他们不应该承担责任 0． 860

如果一个人技术上犯错误是因为他的朋友们都这么做，那么不该责

怪这个人
0． 872

将别人的想法归功于自己不是什么大事 0． 885

对那些感觉不到受伤害的人就要狠一点 0． 822

被欺负的人通常是自作自受 0． 813

66． 265 0． 777

组织认同

你对于别人如何看待你所在的企业感到非常有兴趣 0． 887

如果有传媒批评你所在的企业，你会觉得有些尴尬 0． 874

当你谈到企业时，你会说“我们如何”而非“他们如何” 0． 822

企业的成功也是你的成功 0． 821

当别人赞美你所在的企业时，你觉得就像是在称赞你一样 0． 805

如果有人批评你所在的企业，你会觉得不高兴 0． 862

78． 269 0． 832

亲组织性

非伦理行为

如果这么做有利于组织，我会歪曲事实以维护组织形象 0． 936

如果这么做有利于组织，我会对顾客夸大公司的产品或服务 0． 899

如果这么做有利于组织，我会对顾客隐瞒公司或产品的负面信息 0． 914

如果组织需要，我可以慢慢扣下原本应该退回顾客的钱 0． 729

如果组织需要，我会对公众掩盖组织的负面信息 0． 905

75． 565 0． 882
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本研究对自变量、中介变量、调节变量和因变量
进行探索性因子分析，结果表明所有变量的因子载

荷均大于0． 500，各个量表解释的均方差都大于65%，
Cronbach's α值均大于0． 700，表明量表具有良好的内
部一致性信度，详细数据见表1。运用验证性因子分
析方法检验组织排斥、道德推脱、组织认同、亲组织
性非伦理行为 4个潜变量的区分效度，拟合指数见表
2。对各个模型的拟合指数进行比较，结果表明，四
因子模型各拟合指标均达到了学界认可的标准，且

明显优于其他备选模型，证明这 4个变量确实具有良
好的区分效度，但这并不能完全消除共线性的问题。
所以，采用Harman单因素检验对共同方法偏差进行
检验，员工的职场排斥来自主管的评价，因此同源方

差问题主要存在于由员工回答的道德推脱、组织认
同和亲组织性非伦理行为 3个变量。通过对这 3个
变量进行Harman单因素检验，把所有变量放在一起

进行探索性因子分析，结果表明未旋转的第一个因

子解释的变异量为26． 300%，小于临界值。因此，在
本研究中共线性问题并不显著。
4． 2 描述性统计分析
采用 SPSS 18． 0对数据进行描述性统计分析，变

量的均值、标准差和变量间的相关系数见表3。由表
3可知，职场排斥与道德推脱和亲组织性非伦理行为
均具有显著的正相关关系，相关系数分别为 0． 423和
0． 262，均在 0． 010水平上显著相关。同时，道德推脱
与亲组织性非伦理行为也呈现正相关关系，相关系

数为0． 414，也在 0． 010水平上显著相关。这些结果为
本研究的假设提供了初步支持。
4． 3 研究假设的验证结果
( 1) 主效应和中介效应检验
对职场排斥与亲组织性非伦理行为的主效应进

行检验，检验结果见表4。模型 1检验人口控制变量

表 2 验证性因子分析结果
Table 2 Ｒesults of Confirmatory Factor Analysis

模型 χ2
df AGFI GFI CFI ＲMSEA

四因子模型( 职场排斥，道德推脱，组织认同，亲组织性非伦理行为) 2． 021 0． 808 0． 891 0． 890 0． 069

三因子模型( 职场排斥，道德推脱，组织认同 +亲组织性非伦理行为) 2． 132 0． 746 0． 781 0． 770 0． 073

二因子模型( 职场排斥 +道德推脱，组织认同 +亲组织性非伦理行为) 2． 537 0． 646 0． 681 0． 670 0． 078

单因子模型( 职场排斥 +道德推脱 +组织认同 +亲组织性非伦理行为) 3． 314 0． 523 0． 569 0． 452 0． 101

表 3 均值、标准差和相关系数(N =297)
Table 3 Means，Standard Deviations and Correlation Coefficients (N =297)

变量 性别 年龄 工作年限
亲组织性

非伦理行为
道德推脱 职场排斥 组织认同

性别 1． 000

年龄 － 0． 092 1． 000

工作年限 － 0． 073 0． 812＊＊ 1． 000

亲组织性

非伦理行为
－ 0． 153＊＊ 0． 114＊＊ 0． 145* 1． 000

道德推脱 － 0． 115* － 0． 024 0． 013 0． 414＊＊ 1． 000

职场排斥 － 0． 021 0． 135* 0． 219＊＊ 0． 262＊＊ 0． 423＊＊ 1． 000

组织认同 0． 129 0． 243＊＊ 0． 230＊＊ 0． 113* 0． 102 0． 091 1． 000

均值 1． 154 32． 516 7． 271 3． 072 2． 914 2． 547 3． 960

标准差 0． 500 1． 064 1． 583 0． 821 0． 971 0． 772 0． 983

注: ＊＊为在 0． 010水平( 双侧) 上显著相关，* 为在 0． 050水平( 双侧) 上显著相关，下同。
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表 4 有中介的调节模型检验结果
Table 4 Ｒesult of the Meditated Moderator Model Test

亲组织性非伦理行为

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4

道德推脱

模型 5

亲组织性非伦理行为

模型 6

性别 － 0． 091 － 0． 183 － 0． 873 － 0． 092 － 0． 089 － 0． 088

年龄 0． 110* 0． 113* 0． 136* 0． 128* 0． 126* 0． 109*

工作年限 － 0． 063 － 0． 081 － 0． 092 － 0． 090 － 0． 095 － 0． 069

职场排斥 0． 223＊＊ 0． 051 0． 402＊＊ 0． 248＊＊

道德推脱 0． 433＊＊ 0． 415＊＊ 0． 374＊＊

组织认同 0． 113 0． 096

组织认同 ×职场排斥 0． 301＊＊ 0． 197＊＊

对亲组织性非伦理行为的影响，结果表明员工年龄

对亲组织性非伦理行为具有显著影响，β = 0． 110，在
0． 050水平上显著相关。对性别和年龄等人口变量
进行控制后，模型 2检验职场排斥对员工亲组织性非
伦理行为的直接影响，结果表明职场排斥对亲组织

性非伦理行为具有正向影响，β = 0． 223，在 0． 050水
平上显著相关，H1 得到验证。为了进一步检验道德
推脱的中介效应，模型 3首先检验中介变量和亲组织
性非伦理行为的关系，对道德推脱与亲组织性非伦

理行为进行回归分析，结果表明道德推脱对亲组织

性非伦理行为具有显著的正向影响，β = 0． 433，在
0. 010水平上显著相关; 然后，根据中介效应检验的
步骤，将自变量和中介变量一起放入回归模型中进

行回归，将职场排斥和道德推脱一起放入模型 4对亲
组织性非伦理行为进行回归，检验职场排斥对亲组

织性非伦理行为的回归系数的变化情况，比较模型 2
和模型 4的回归系数可知，模型 4中职场排斥对亲组
织性非伦理行为的影响系数有所下降 ( β = 0． 051) ，
并不再显著，而道德推脱对亲组织性非伦理行为依

然显著，说明道德推脱在职场排斥与亲组织性非伦

理行为的关系中起完全中介作用，H2得到验证。
( 2) 组织认同的调节效应检验
在控制了人口特征变量后，在表 4模型 5中加入

组织认同及其与职场排斥中心化后的交互项对道德

推脱进行回归检验，发现组织认同对职场排斥与道

德推脱的关系具有显著的正向调节作用，β = 0． 301，
在 0． 010水平上显著相关，H3 得到验证。图 2给出组
织认同对职场排斥与道德推脱关系的调节效应，由

图 2可知，与低组织认同水平相比，高组织认同水平
的员工在面对严重的职场排斥问题时，其道德推脱

水平上升得更为快速( 直线的斜率值更大) ，表明随

着职场排斥严重程度的加大，不同组织认同水平的

图 2 组织认同对职场排斥与
道德推脱关系的调节作用

Figure 2 Moderating Effect of Organizational
Identification between Workplace

Ostracism and Moral Disengagement

员工其道德推脱的改变存在显著差异，高组织认同

的员工其道德推脱对职场排斥的变化更为敏感。
模型 6考察员工的组织认同在职场排斥与亲组

织性非伦理行为关系中的调节作用，将职场排斥与

组织认同中心化后的交互项对亲组织性非伦理行为

进行回归检验，发现组织认同在两者之间的调节效

应显著，β = 0． 197，在 0． 010水平上显著相关，H4得到

验证。图 3给出组织认同对职场排斥与亲组织性非
伦理行为关系的调节效应，由图 3可知，与低组织认
同水平的员工相比，高组织认同水平的员工在面对

职场排斥问题时，更愿意从事亲组织性非伦理行为

( 其回归直线处于上方) ，表明在职场排斥的严重程

度同等变化的情况下，对组织高度认同的员工更倾
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图 3 组织认同对职场排斥与
亲组织性非伦理行为关系的调节作用

Figure 3 Moderating Effect of Organizational
Identification between Workplace Ostracism and

Unetghical Pro-organization Behavior

向于选择亲组织性非伦理行为来应对职场排斥。

5 结论
5． 1 研究结论
本研究整合道德自我调节理论和社会交换理

论，采用中国企业中团队主管与其下属配对的数据，

构建并检验职场排斥对于员工亲组织性非伦理行为

关系的多重影响模型，考察道德推脱和组织认同在

上述两者关系中的中介机制和调节机制，研究结果

如下。
通过对 297名员工数据进行实证检验表明，在工

作场所中，遭遇职场排斥的“冷”暴力确实是员工从
事亲组织性非伦理行为的重要因素。研究发现，道
德推脱在职场排斥与亲组织性非伦理行为之间具有

完全中介作用，表明职场排斥产生的心理不适加剧

了员工的道德推脱心理，使其从事亲组织性非伦理

行为的痛苦感降低，甚至变得更为心安理得。这一
结论不仅为职场排斥与亲组织性非伦理行为的关系

提供了有力的新证据，同时也为理解职场排斥对员

工负面行为影响的心理机制提供了新的视角。
研究发现，组织认同不仅可以调节职场排斥与

亲组织性非伦理行为的直接关系，还可以调节职场

排斥与道德推脱的关系，进而影响亲社会性非伦理

行为。也就是说，员工的组织认同水平越高，在遭受
职场排斥时，越容易产生道德推脱心理和亲组织性

非伦理行为。研究结果证实了个体组织认同对亲社
会性非伦理行为的边界效应，揭示了员工高度的组

织认同可能产生的“阴暗面”。
5． 2 管理启示
本研究的相关结论可以为企业管理实践提供一

些有意义的启示和参考，主要表现在如下两个方面。
( 1) 管理者需要警惕职场排斥的原因及其负面影

响。面对来自别人的疏远和排斥，员工往往感觉焦
虑和痛苦，对个人发展和组织的长期绩效极为不利。

所以，管理者需要清晰地认识到，所谓和谐的组织文

化不能仅停留在口号上，组织必须在宏观的制度文

化层面采取相应措施，对组织中实施恶性排斥行为

的员工进行谈话甚至加以惩罚。另外，领导对某些
员工的排斥会产生较强的“旁观效应”，如果领导不
喜欢某个员工，往往会导致这个员工进一步被他的

同事所排斥。所以，要避免组织的“小帮派”现象，
领导必须从规范自己的行为入手，勿轻易将员工划

分为“圈内人”和“圈外人”。在组织内大力推行开
放透明的企业文化，强调公平竞争，弱化组织政治氛

围。在微观心理层面加强对员工的情绪管理非常必
要，企业可以根据条件建立自己的心理咨询室，对员

工的心理问题进行跟踪治疗，引导员工进行自我心

理疏导和调适。同时，帮助员工寻找职场排斥的客
观原因，鼓励他们有勇气正视自己的缺点，并有针对

性地加以改进。同时，根据本研究的结论，组织需要
格外关注员工遭到排斥后的行为反应，警惕他们可

能打着有利于组织的旗号从事非伦理行为。
( 2) 组织认同的“阴暗面”应该引起管理者的密

切关注。本研究发现，虽然高度的组织认同可以预
测员工多方面的积极结果，但员工一旦认为自身遭

受排斥而无法融入组织，组织认同的负面作用就有

可能显现。究其背后的原因，本研究认为关系导向
的传统文化对中国人有着根深蒂固的影响，员工非

常害怕职场排斥带来的“冷暴力”，极易在强烈的组
织认同感的驱动下做出亲组织性非伦理行为，出现

“好人办坏事”的现象。另外，高度的组织认同使员
工对组织的嵌入性较高，将自己当作组织的重要成

员并以组织为荣。而职场排斥使员工的组织认同感
受到威胁，员工产生一种无法融入群体的危机感，进

而就有可能做出有利于组织的非伦理行为，以获得

积极的组织成员身份。但这种有利于组织的行为对
社会或顾客来讲是违背伦理道德的，也不符合组织

的长远发展利益。但是，与其他明显破坏性的负面
行为不同，亲组织性非伦理行为以取悦于组织为目

的，管理者很容易忽视其内在的危害性，甚至变相鼓

励员工从事这种不道德行为。所以，管理者需要对
遭受排斥的、组织认同度高的员工的行为进行正面
引导，充分发挥组织认同的积极作用，减少其消极作

用，鼓励他们采取利他性质的组织公民行为来为组

织做贡献，进而赢得他人的尊重和欢迎。
5． 3 研究局限和未来研究
本研究也存在以下几方面的局限性。①虽然采

用领导和员工的配对数据，但采取横断面数据探讨

职场排斥、道德推脱和亲组织性非伦理行为的关系，
在因果关系的推断上需要谨慎考虑，是否员工从事

亲组织性质的非伦理行为仅仅能取悦于领导，而同

事有可能并不欢迎这种行为，进而导致职场排斥的

发生。这一问题有必要在未来研究中给予重点检
验，以避免出现逻辑问题。②员工亲组织性非伦理
行为产生的因素还有很多，如文化变量、领导 － 成员
关系以及员工对他人排斥的敏感程度等，这些变量
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在本研究中都没有涉及或控制，这可能对研究结论

的精确性产生影响。③本研究仅对员工个体变量进
行了控制，而没有探讨组织及任务特征变量的影响，

尤其是企业所有制、组织任务的互依性等变量对员
工遭受排斥后的行为结果的影响。在未来研究中可
以加入这些变量来探讨企业层次的特征变量对员工

亲组织性非伦理行为的影响。
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The Influencing Mechanism of Workplace
Ostracism on Unethical Pro-organization Behavior

ZHANG Guiping
School of Economic and Management，Hubei University of Technology，Wuhan 430068，China

Abstract: Ｒesearch on unethical behavior in workplace has noted a number of reasons why employees might engage in unethical
behavior: to benefit themselves，to retaliate against or harm the organization，or to harm the co-works． According to this logical
thinking，many studies clearly indicated that workplace ostracism is the important factor that brings about the employees of uneth-
ical behavior． In fact，these studies almost were based on self-interest motive hypothesis，yet lack of the explaining why employ-
ees engage in unethical behavior that benefit the organization，rather than unethical behaviors that primarily benefit themselves．
In fact，facing the workplace ostracism，employees are likely to take positive remedial measures to repair their relationships ac-
tively，and unethical pro-organization behavior is an important repair behavior．
Based on moral self-regulation theory and social identity theory，this study uses moral disengagement as a mediator and organiza-
tional identity as a moderator． This research examined the influencing mechanism of workplace ostracism to employees' organiza-
tional ethical behavior． In this paper，AMOS 18． 0 and SPSS 18． 0 were used for multiple regression and confirmatory factor anal-
ysis． The data is collected from five enterprises located in Wuhan and Shanghai with supervisor-subordinate dryads method．
The results showed that: ①Workplace ostracism has a significant positive impact on the unethical pro-organization behavior of
employees workplace relating positively to unethical pro-organization behavior; ②Moral disengagement mediates the relationship
between workplace ostracism and unethical pro-organization behavior completely; ③the organizational identification moderates the
relationship between workplace ostracism and moral disengagement; ④The organizational identification moderates the relationship
between workplace ostracism and unethical pro-organization behavior．
This study empirically examines a form of unethical behavior that is neglected in the literature，and provides an empirical investi-
gation of unethical behavior intended to benefit the organization and demonstrates the potentially destructive effects of strong or-
ganizational identification． Ｒesearch indicates that employees may engage in establishing positive relationships through pro-organ-
izational behavior as an important rational choice when they encounter workplace ostracism． This provides useful insights for the
organization to manage employees' unethical conduct adaptability． The conclusions can guide managers to pay attention to the
causes and negative effects of workplace ostracism． At the same time，the employees who hold high level of organization identifi-
cation facing workplace ostracism are more likely to shirk their behavior's morality and conduct unethical pro-organizations behav-
ior． This research results verified the“dark side”of strong organization identification． Just because of the“dark side”of highly
organizational identification，the managers should encourage the employees' ethical behavior who hold higher level organization i-
dentification through building scientific institutional system．
Keywords: workplace ostracism; unethical pro-organization behavior; moral disengagement; organizational identification; moral
self-regulation mechanism
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