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ABSTRACT 

Through literature collection, it is found that in the fiercely competitive business environment, unethical pro-

organizational behavior widely exists in today's organizations, and have a certain potential destructive effect on the 

organization itself and the entire society. Therefore, how to reduce the unethical pro-organizational behavior has become 

a focal issue in the field of enterprise and human resource management. Based on social learning theory, this study is 

expected to enrich the research on the mechanism of transformational leadership on unethical pro-organizational 

behavior, explore the possible negative effects of transformational leadership, and provide theoretical guidance and 

theoretical guidance for organizations on how to reduce employees’ unethical pro-organizational behavior. Based on 

the detailed data obtained from the questionnaires of more than 200 people from various industries in Zhejiang Province, 

this research concludes that the moral level of employees affected by leadership and the sense of organizational social 

responsibility affected by leadership will affect employees' unethical pro-organizational behavior. Through the analysis 

of this research, the following suggestions are summarized: 1. Strengthen moral construction and avoid unethical 

behavior; 2. Provide job support to reduce the perception of job insecurity; 3. Be alert to the potential risks of malignant 

management and reduce the occurrence of malignant management. 

Keywords: Transformational Leadership, organizational identity, unethical pro-organizational behavior, 

Supervisor’s Organizational Embodiment 
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摘要 

通过文献收集发现在竞争激烈的商业环境中，亲组织非伦理行为广泛存在于当今组织之中，对组织自身乃至整

个社会有着一定的潜在破坏作用。为此，如何降低亲组织非伦理行为成为企业和人力资源管理领域的一个焦点

问题。本研究基于社会学习理论，期望能丰富变革型领导力对亲组织非伦理行为作用机制的研究，探索变革型

领导可能导致的消极影响，同时为组织如何减少员工亲组织非伦理行为提供理论指导。本研究基于对浙江省各

行 200 余人的问卷得到详细数据，得出员工个人受领导力影响的道德水平，受领导力影响的组织社会责任感等
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均会影响员工的亲组织非伦理行为。通过分析本研究总结出以下几点建议：一、加强道德建设，规避非伦理行

为；二、提供工作支持，降低工作不安全感知；三、警惕恶性管理的潜在风险，减少恶性管理的发生。 

关键词：变革型领导力，组织认同，亲组织非伦理行为，领导组织化身 

1.前言

过去几十年的商业丑闻促使学者越来越关注组

织中的不道德行为。例如直播间价格与商家实际售卖

价格不一致，过期产品以正常商品形式进行售卖等。

为了阻止企业的不道德行为，世界各地的监管机构都

制定了严格的公司治理标准。为了应对这种紧迫的道

德和财务问题，迄今为止已经进行了大量的学术研究，

以帮助从业人员和政策制定者遏制工作场所不道德

的员工行为的威胁。 

研究人员称这种行为是一种亲组织非伦理行为，

牺牲其他共同利益来保护组织和成员[12]。自从近十

年前提出这一概念以来，一些研究已经深入研究了个

人、领导和组织层面的因素，以及它们随之而来的心

理过程，这些因素促成了工作场所不道德的亲组织行

为的发生。研究人员还阐明了加重或减弱这些前因对

亲组织非伦理行为影响的权变变量。 

2. 概念界定与理论依据

社会学习理论经常被用作理论基础来阐明为什

么 亲组织非伦理行为会出现在工作环境中。根据这

一理论，个人通过奖励和惩罚和/或通过观察他人来

学习(Bandura,1977)[2]。,在组织中，领导是下属学习

的第一目标也是最重要的目前，尤其是对新入职员工。

因此，部分学者探索从领导力的视角找寻与亲组织非

伦理行为相关的缘由。在组织变革过程中，变革型领

导与管理效率联系在一起，不仅可以促进绩效，还可

以缓解员工的亲组织非伦理行为。 

2.1. 变革型领导力 

Avolio & Bass(2004)[1]认为变革型领导具有四个

方面的特征，可以将这种领导风格与其他领导风格区

分开来。当领导者的行为激励下属在他们的工作中产

生意义感从而表现出更好的表现时，激励性动机就会

在领导力中表达出来。目前的研究旨在探索变革型领

导者在追随者实践中的作用以及他们对工作场所员

工美德的关注。Brown & Arendt(2010)指出，具有个性

化考虑的变革型领导者可以促进与追随者的良好关

系的发展和维持。同样，变革型领导者在与追随者的

交流关系中通过鼓励他们挑战现状和激发他们的创

造力来增强他们的公民行为[5]。 

2.2. 组织认同 

组织认同定义为“感知到的统一性和对组织的归属

感” (Mael & Ashforth,1992)[8]。组织认同的形成是

源自员工将自己视为组织的成员。有组织认同的员工

往往为成为组织的一员而感到自豪，并尊重其价值观

和成就。此外，他们更有可能受到激励并与积极的组

织态度或行为相关联，并且倾向于以符合组织规范和

刻板印象的方式行事。此外，员工的自我认知趋于去

人格化，他们将组织的成功或失败视为一个人的成功

或失败。然后他们可能会努力通过组织的成功或声望

来维持或增强他们积极和独特的自我概念。 

2.3. 亲组织非伦理行为 

Umphress, Bingham & Mitchell(2010)提出一个全新

的非伦理行为的概念——亲组织非伦理行为：员工为

了使组织或组织成员受益（或使两者同时受益）而做

出的违反社会道德标准的行为（例如，有意向顾客隐

瞒产品缺陷等）[12]。 

亲组织非伦理行为具有三个特点：它本质上是自愿

的，这意味着按照主管的指示进行的任何不道德行为

都不算作亲组织非伦理行为；它是由亲组织的意图驱

动的。因此，如果主要目的是破坏客户或达到个人销

售目标，则不能视为亲组织非伦理行为；亲组织非伦

理行为是损害更大组织利益的不道德行为。 

2.4. 社会学习理论 

Bandura(1977)提出社会学习理论：个人可以通

过观察他人的行为，尤其是可信的人的行为来学习适

当的行为和规范[2][10]。因此，杰出的个人例如大公

司的高级管理人员、名人和著名的政治家，可能代表

了一些影响组织和社会中道德价值观和规范观念的

最具社会影响力的群体。人们倾向于模仿他人的行为，

即使行为是间接观察到的，例如通过电视(Robinson, 

Wang, &Kiewitz,2014)[13]。 

根据社会学习理论，领导能够通过示范来影响员

工的学习结果。员工如果明确某一行动将有效地引起

有价值的结果或避开惩罚的后果，会加强其观察学习

的效果，即领导可以通过外部强化的手段作用于员工

行为。员工根据经验以及对他人的行为结果的研究分

析，明确领导要求，对于自身存在的错误或者不规范
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的行为进行纠正，并强化自己的正确行为，推动组织

的良性发展。 

2.5. 研究假设 

在变革型领导模式下，员工能感受到在自己的工

作岗位对于组织发展的重要性，能清晰意识到自己在

组织中存在的价值，员工会更加认可所在组织的企业

文化和价值观，并将企业文化和价值观内化，进而提

高他们对归属于自己所在组织成员的感知[5]。因此，

本文提出假设： 

H1：变革型领导力对组织认同有正向影响。 

在上下级情境中，领导对员工产生影响的最重要

的内含假设是，前者可以代表组织，它可以增强或削

弱领导者对员工态度和行为的影响。Su, Lin, & 

Ding(2019)指出，领导组织化身可以调节辱虐管理与

组织支持感之间的关系[10]。验证了领导组织化身可

以调节领导发展性反馈与员工创新自我效能之间的

关系。本研究表明领导职业使命感对员工创新行为的

积极影响将通过领导组织化身得到加强。因此，本文

提出假设： 

H2：组织领导化身在变革型领导力和组织认同的

关系中具有调节效应。 

多项研究表明组织认同能够正向影响员工亲组

织非伦理行为(Kong,2016;Chen & Sheldon,2016)[6]。

通常其他形式的不道德行为是反社会的，因为它们主

要寻求使违法者受益，但亲组织非伦理行为似乎具有

亲社会动机，并且员工对组织或领导的依恋越强，员

工的执行亲组织非伦理行为的意愿越高。组织认同、

组织承诺等积极影响和现象可能导致部分员工在更

大程度上参与亲组织非伦理行为。这种现象已经被许

多关于亲组织非伦理行为的研究所证实。因此，本文

提出假设： 

H3：组织认同对亲组织非伦理行为有正向影响。 

领导作为组织的代言人(Shi L et al.,2015)，会积极

影响追随者对组织的认同，因为追随者认同表达组织

目标和追求的领导者[5]。在群体层面上，领导也通

过社会学习的过程增加员工的组织认同。除此之外，

组织认同还可在员工亲组织非伦理行为形成机制的

研究中担任中介变量。对工作的热情和对工作的专注

是决定组织认同的两个因素，因此有助于提高亲组织

非伦理行为的参与度(Kong,2016)[6]。Riketta(2005)

的研究表明，组织认同度高的员工容易发生利组织行

为[8]。组织认同度高的员工容易重视组织利益，认

为组织利益至上而忽略道德标准 (Umphress et 

al.,2010）,进而发生亲组织非伦理行为[12]。因此，

本文提出假设： 

H4：组织认同在变革型领导和亲组织非伦理行为

中起中介作用。 

3. 研究设计

3.1. 样本与数据收集 

本研究数据以问卷形式收集的，问卷调查的对象

是浙江省不同行业的员工，主要来自营销人员、人事

管理专员和行政管理人员。在 2021 年 7 月 15 日至 25

日共计 11 天里进行了网上问卷发放和实地调查，结

果共回收 255 份问卷。整理问卷时将收集问卷中填写

时间过快、明显存在逻辑错误或缺失信息等不合格数

据删除，去除后有效问卷量 251 份，有效问卷率

98.43%。 

3.2. 研究工具 

本研究在借鉴国内外成熟量表的基础上，同时借

鉴相关专业人士的建议，编制了变革型领导力、组织

认同、亲组织非伦理行为和组织领导化身的测量量表，

以及五个人口统计学变量(性别、年龄、学历、年收入

和工作年限) 作为控制变量。 

“变革型领导力”变量的量表采用李超平和时勘

2005 年的四维度变革型领导问卷，该量表总共设有

26 个题项。“组织认同”变量的量表采用 Mael & 

Ashforth 编制的量表，共 6 个题项。“亲组织非伦

理行为”变量的量表借鉴国外学者 Umphress 等编制

的量表，共 7 个题项。“领导组织化身”变量的量表

采用 Eisenberger et al.的 7 项量表。所有题项均采用

李克特五点计分法，从“非常不符合”到 “非常符

合”，“非常不合适”为1分，“非常合适”为5分。

为确保量表的信度和效度，根据初步调查结果对问卷

进行了修订。 

4. 研究结果分析

4.1. 描述性统计分析 

问卷的基本信息数据分析如表 1 所示：被试对象

性别中，男性占 44.22%，女性占 55.78%。被试对象

的年龄在 19-32 岁范围内最多（合占 74.90%），其次

是年龄在 33-39 岁范围的被试对象（占 17.93%）。被

试对象的学历为大专、本科及以下的人数最多（占

63.75%），其次是具有硕士研究生学历的被试对象（占

27.49%）。被试人员的年收入集中于 6-18 万元（不包

括 18 万元）（占 70.91%）。被试对象的工龄大多处于

三年及以下（合占 71.7%）。 

表 1  基本信息统计分析表 

频率 百分比 

性别 男 111 44.2 

女 140 55.8 

年龄 19-26 岁 110 43.8 

26-32 岁 78 31.1 

33-39 岁 45 17.9 
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40 岁及以上 18 7.2 

学历 大专、本科及以下 160 63.7 

硕士研究生 69 27.5 

博士研究生 22 8.8 

年收入 6 万元以下 34 13.5 

6-12 万元 85 33.9 

12-18 万元 93 37.1 

18-24 万元 36 14.3 

24 万元以上 3 1.2 

工龄 1 年以下 53 21.1 

1-2 年 75 29.9 

2-3 年 52 20.7 

3-4 年 43 17.1 

4 年以上 28 11.2 

4.2. 信度分析 

根据本研究分析结果表明，如表2所示：变革型领

导力（1、2、3、4）四个维度的α值分别是为0.938、

0.906、0.932、0.901，组织认同α值为0.925，领导

组织化身α值为0.939，亲组织非伦理行为α值为

0.948，所有数值均大于0.90。通过以上数据表明本研

究的问卷具有可信度，因此本研究的数据分析是具有

参考价值的。 

表 2  Cronbach α 信度分析表 

变量 项数 Alpha 

变革型领导力 

（四个维度） 

6 .938 

8 .906 

6 .932 

6 .901 

组织认同 6 .925 

领导组织化身 7 .939 

亲组织非伦理行为 7 .948 

4.3. 模型拟合指数分析 

本研究结构模型的拟合指标值如表 3 所示。

CMIN/DF=1.311 小于 2，TLI=0.963、CFI=0.965、

KMO=0.903 均大于 0.9，RMSEA=0.035 小于 0.08，

NFI=0.869 未大于 0.9、GFI=0.831 未大于 0.85，绝

大部分值都满足高要求的参考范围，其余满足一定要

求，因此可以检验假设。 

表 3  模型拟合指数表 

拟合度参考项 数值 参考范围 

CMIN/DF 1.311 <2 

NFI 0.869 >0.9

TLI 0.963 >0.9

CFI 0.965 >0.9

GFI 0.831 >0.85

RMSEA 0.035 <0.08 

KMO 0.903 >=0.9 

4.4. 相关性分析 

本研究通过采用 Pearson 绩差相关分析方法来

检验变量之间的相关性以及相关的显著程度。如表 4

所示，组织认同与变革型领导力（1、2、3、4）四个

维度之间的相关系数分别为 0.336**、0.244**、

0.397**、0.162*，表明组织认同与变革型领导力有显

著的关系。亲组织非伦理行为与变革型领导力（1、2、

3、4）、组织认同之间的相关系数分别为 0.346**、

0.256**、0.436**、0.271**、0.541**，表明亲组织

非伦理行为和变革型领导力、组织认同之间是显著的

关系。组织领导化身和变革型领导力（1、2、3、4）、

组织认同、亲组织非伦理行为之间的相关系数分别为

0.054、0.032、0.061、0.148*、-0.68、0.042，表明

了组织领导化身和变革型领导力（4）之间是显著的

正相关关系。 

表 4  变量的均值、标准差和相关系数分析表 

变革型领

导力 1 

变革型领

导力 2 

变革型领

导力 3 

变革型领

导力 4 

组织认

同 

亲组织非

伦理行为 

组织领导

化身 

变革型领导力 1 0.849 

变革型领导力 2 .249*** 0.740 

变革型领导力 3 .347*** .155** 0.834 

变革型领导力 4 .210*** -.033 .185*** 0.776 

组织认同 .336*** .244*** .397*** .162** 0.822 

亲组织非伦理行为 .346*** .256*** .436*** .271*** .541*** 0.851 

组织领导化身 .054 .032 .061 .148** -.068 .042 .830 

Mean 3.231 3.591 3.691 3.460 3.762 3.570 3.691 

S.D. 0.952 0.898 0.994 0.910 1.040 1.150 1.010 

***. 在 0.01 水平（双侧）上显著相关。 

**. 在 0.05 水平（双侧）上显著相关。 
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4.5. 回归分析 

本研究利用回归分析检验组织认同是否在变革

型领导力与亲组织非伦理行为之间发挥中介作用。如

表 5 所示，对组织领导化身在变革型领导力和组织认

同的关系中扮演的作用进行检验。 

当在回归模型中输入变革型领导力和领导组织

化身的乘积项时，其对组织认同的影响是正向显著的 

（Ｐ＝0.315，ｐ＜0.01）。这初步说明存在领导组织

化身 的调节效应，支持了员工从领导那里学习更多

的东西这一观点。

表 5  调节作用检验表 

因变量 组织认同 

模型 Model1 Model2 Model3 

变量 Beta p Beta p Beta p 

性别 .002 .976 .015 .791 .010 .850 

年龄 .025 .667 .019 .741 .008 .876 

学历 -.013 .822 -.018 .756 .022 .688 

年收入 .033 .556 .024 .675 -.001 .981 

工龄 -.080 .162 -.089 .118 -.090 .094 

变革型领导力 .461 .000 .477 .000 .378 .000 

组织领导化身 -.129 .025 -.086 .118 

变革型领导力 x

领导组织化身 
.315 .000 

R 0.468 0.484 0.567 

R2 0.219 0.235 0.321 

F 11.39 0 10.648 0 14.322 0 

由 表 6 可 以 看 出 ， 在 模 型 一 β 值 为

0.461***(P<0.01)，改变量为 0.219，表明变革型领

导力与组织认同有显著的相关性。在模型二中，β值

为 0.531***(P<0.01)，改变量为 0.292，表明组织领

导化身与变革型领导力、组织认同有显著的相关性。

在模型三中，变革型领导力、组织认同、亲组织非伦

理行为一起进行回归分析，发现变革型领导力和组织

认 同 的 β 值 分 別 为 0.355***(P<0.01) 和

0.381***(P<0.01)，改变量为 0.406，对比模型一中

的β值 0.461***<(0.01)有明显的下降，表明组织认

同在变革型领导力与亲组织非伦理行为之间发挥了

中介作用。在模型四中，β值为 0.546***(P<0.01)，

改变量为 0.307，表明组织认同与亲组织非伦理行为

有显著的正相关性。因此可以发现，变革型领导力对

组织认同有正向影响。组织领导化身在变革型领导力

和组织认同的关系中具有调节效应。组织认同在变革

型领导和亲组织非伦理行为中起中介作用。组织认同

对亲组织非伦理行为有正向影响。

表 6  假设检验表 

Model 1 2 3 4 

变量 组织认同 组织领导化身 亲组织非伦理行为 亲组织非伦理行为 

变革型领导力 .461*** .531*** .355*** 

组织认同 .381*** .546*** 

R 0.468 0.541 0.637 0.554 

R2 0.219 0.292 0.406 0.307 

5. 结论

本研究通过文献探索，构建了变革型领导力、组

织认同、组织领导化身与亲组织非伦理行为的作用机

制理论模型，并以浙江省不用行业不同职位的员工样

本作为研究对象，通过问卷采集数据进行回归分析。

结果发现：（1）变革型领导力对组织认同有正向影响。

（2）组织领导化身在变革型领导力和组织认同的关

系中具有调节效应。（3）组织认同对亲组织非伦理行

为有正向影响。（4）组织认同在变革型领导和亲组织
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非伦理行为中起中介作用。该研究结果对变革型领导

力、组织认同、组织领导化身与亲组织非伦理行为的

相关理论和实践都有重要的意义。 

基于领导者和追随者之间特质一致性的偶然作

用，尽管个体更容易被与他们相似的人所吸引，这可

能会促进互动和关系。领导者的剥削行为和人际侵犯

是一种消极事件，将蔑视激活为一种消极情绪，从而

进一步引发回避和攻击行为[13]。基于此，本文根据

上述的研究结论，为企业人力资源管理实践与员工个

人提供了如下建议：（1）加强道德建设，规避非伦理

行为；（2）提供工作支持，降低工作不安全感知；（3）

警惕恶性管理的潜在风险，减少恶性管理的发生。 

在未来研究中，为了减少亲组织非伦理行为及其

对员工的情感伤害，组织应避免迫使员工为了组织而

牺牲其道德价值观的目标。相反，组织可以澄清道德

准则并实施以道德为中心的薪酬体系和问责机制。例

如，组织可以将道德标准直接纳入绩效评估，并明确

奖励符合道德的组织行为（例如“最有道德的员工”

奖）。事实上，研究表明，与“应该”的心态相比，“可

以”的心态可以通过促进发散思维来产生更多的道德

洞察力。 
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