
Advances in Psychology 心理学进展, 2020, 10(10), 1467-1476 
Published Online October 2020 in Hans. http://www.hanspub.org/journal/ap 
https://doi.org/10.12677/ap.2020.1010172    

文章引用: 孙晓玲, 卢美锋, 吴明证(2020). 人际导向与不道德亲组织行为的关系: 一个有调节的中介模型. 心理学进
展, 10(10), 1467-1476. DOI: 10.12677/ap.2020.1010172 

 
 

人际导向与不道德亲组织行为的关系： 
一个有调节的中介模型 

孙晓玲1，卢美锋2，吴明证2 
1杭州师范大学心理系，浙江 杭州 
2浙江大学心理与行为科学系，浙江 杭州 

 
 
收稿日期：2020年9月29日；录用日期：2020年10月15日；发布日期：2020年10月22日 

 
 

 
摘  要 

目的：探讨个体的人际导向与其从事不道德亲组织行为(UPB)的关系，以及在这一关系中上下属关系的

中介作用和道德认同的调节作用。方法：用方便抽样的方法选取372名企业员工参加本研究，采用人际

导向量表、上下属关系量表、道德认同量表和UPB量表进行了测量。结果：1) 人际导向、上下属关系与

UPB呈显著正相关；人际导向与上下属关系呈显著正相关；2) 上下属关系在人际导向和UPB关系中发挥

着部分中介作用；3) 上下属关系在人际导向与UPB关系中的中介作用受到道德认同的调节。结论：人际

导向是影响个体从事UPB的风险因素。人际导向以上下属关系为中介影响UPB，且这一效应仅出现在低

道德认同的个体中。 
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Abstract 
Objective: To explore the relationship between interpersonal orientation and unethical pro- 
organizational behaviors (UPB), and the mediation role of supervisor-subordinate Guanxi and the 
moderation role of moral identity in this relationship. Method: 372 subjects were measured by 
Interpersonal Orientation scale, Supervisor-subordinate Guanxi Scale, Moral Identity Scale and 
Unethical Pro-organizational Behavior Scale. Findings: Interpersonal orientation and supervi-
sor-subordinate Guanxi associated positively with UPB. In addition, interpersonal orientation 
correlated positively to supervisor-subordinate Guanxi. Moreover, supervisor-subordinate Guanxi 
played a partial mediation role in relationship between interpersonal orientation and UPB, and 
the mediating effect of supervisor-subordinate Guanxi between interpersonal orientation and UPB 
was moderated by moral identity. Conclusion: The current study revealed interpersonal orienta-
tion as a potential risk factor influencing individuals’ intention to engage in UPB. This relationship 
was mediated by supervisor-subordinate Guanxi only when individuals were low in moral identity. 
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1. 问题的提出 

不道德亲组织行为(Unethical pro-organizational behaviors, UPB)指在组织情境中员工所实施的意图促

进组织有效运作而违背社会价值观念或伦理标准的行为(Umphress, Bingham, & Mitchell, 2010; Umphress 
& Bingham, 2011)。研究者业已对个体自利性质的不道德行为的影响因素、作用机制及潜在后果开展了大

量研究，近期则开始关注服务于组织及其成员利益的 UPB 现象(Moore & Gino, 2005; 吴明证，邵晓露，

孙晓玲，李宁，2017)。对于 UPB，已有研究主要探讨了组织特征、领导方式、个体特征等对 UPB 影响。

例如，在组织特征方面，高绩效要求会引发个体的 UPB 倾向(陈默，梁建，2017)；在领导方式方面，服

务型领导、变革型领导是导致 UPB 的潜在风险因素(吴明证等，2017；Graham, Ziegert, & Capitano, 2015)；
在个体特征方面，个体的积极互惠倾向、组织认同等均影响着 UPB (Umphress, Bingham, & Mitchell, 2010; 
Umphress & Bingham, 2011)。 

UPB 兼具不道德性和亲组织性两种特征，可能同时受到组织因素和个人道德相关因素的影响。本研

究拟探讨个体的人际导向是否影响其 UPB 倾向，以及在这一关系中上下属关系和道德认同的作用。在素

以关系取向和权威取向著称的中国社会(郭晓薇，2011)，人际导向对组织成员行为(包括 UPB)的影响可能

会更大。持有人际导向的个体倾向于构建积极的上下属关系，并出于回报或互惠的目的而从事 UPB。因

此，上下属关系可能在人际导向与 UPB 之间发挥着中介作用。此外，人们都希望保持积极的自我概念，

而 UPB 的不道德性质可能会威胁个体的道德认同，这意味着道德认同可能会削弱上下属关系对 UPB 的

影响。因此，本研究构建了一个有调节的中介模型，假设人际导向以上下属关系为中介影响其 UPB，且

这一中介效应受到道德认同的调节。 
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1.1. 人际导向和 UPB 的关系 

人际导向(interpersonal orientation)反映的是个体对他人或外部环境的反应程度。高人际导向的个体倾

向于与他人建立、管理或巩固彼此间的关系，与他人积极进行人际互动并在交往中追求公平互惠倾向

(Rubin & Brown, 1975; Swap & Rubin, 1983; Silva, Martinez-Arias, Rapaport, Ertle, & Ortet, 1997)。高人际导

向的个体关注自己对待他人的行为，并对他人的合作/竞争、权力的分配、关系的依赖以及他人对公平互

惠规范的遵守/偏离等关系特征表现出高度的敏感性和反应性(Swap & Rubin, 1983; Silva et al., 1997)。与之

相比，低人际导向的个体较少关注自己与他人的关系，更为重视个人付出和相应的利益回报，在人际交

往中倾向于最大化自己的利益。 
UPB 的重要特征在于其有利于组织，是员工为了组织及其成员利益而做出的不道德行为(Umphress & 

Bingham, 2011)。UPB 有助于个体融入组织，获得上级和组织内部的认可，这契合了高人际导向个体在工

作中的行为取向。互惠是人际交往的基础，在维系关系过程中双方需要为彼此带来一定的帮助和回报。

高人际导向个体的互惠倾向组织中表现为他们愿意依附于组织，对组织给予的经济和社会保障表现出更

多的情感认同与行为反馈，为此他们可能做出 UPB 以回馈组织。此外，较高的人际导向还使得个体害怕

被组织及其成员所排斥，进而有可能愿意做出有利于组织的行为以保证其在组织内部人际关系的稳定。

研究发现，那些遭受组织排斥的个体确实表现出较高的不道德亲组织行为(Thau, Derfler-Rozin, Pitesa, 
Mitchell & Pillutla, 2015)。因此，本研究假设： 

H1：人际导向与 UPB 呈正相关。 

1.2. 上下属关系的中介作用 

一般认为，我国社会中存在的上下属关系基本上指的是上下属之间的私人关系(Cheung, Wu, & Chan, 
2009)。这一关系往往是上级与下属在工作和非工作时间，通过私下聚餐、礼尚往来等与工作内容并不一

定相关的社会互动而形成，在这一过程中上级与下属彼此之间互惠互利(Chen & Tjosvold, 2006; 刘慧，王

晓庄，2016)。高人际导向的个体可能更愿意与上级形成积极的上下属关系。他们在行为倾向上更为重视

与上级的人际互动，期望获得组织和上级的认可，表现出较高的组织认同(Law, Wong, & Wang, 2000)。上

级往往拥有下属所需要的物质和非物质资源，因此高人际导向的个体会积极地构建与上级的积极关系以达

到互惠互利的目的(王辉，刘雪峰，2005)。此外，在我国的各种社会组织中，上下属关系与组织内部成员

寻求社会认同的关系密不可分(Cheung, Wu, & Chan, 2009)。个体与组织成员的积极关系是其形成积极社会

认同的重要来源，上下属关系的形成和维系能够促使个体形成积极的社会认同。因此，本研究假设： 
H2a：人际导向与上下属关系呈正相关。 
身处积极上下属关系中的个体有可能做出 UPB。依据社会规范理论，下属与上级之间需要进行公平

互惠的交换。一旦下属与上级建立积极的关系，下属在获得上级更多资源的同时，可能会秉承互惠规范

而做出有利于组织的行为以回报上级(李宗波，陈红，2015)。上级也会对下属进行内外群体成员的区分，

与关系亲近的下属表现出更多的公开或私下互动(Cheung, Wu, & Chan, 2009)。当关系双方长期致力于互

相回报、礼尚往来时，这种非工作性质的人际交往可能让双方产生情感性关系，下属可能会对上级产生

情感认同和关系依赖(Law, Wong, & Wang, 2000; 郑伯埙，1995)。对于下属而言，对组织和上级保持忠诚

是一种被赞许的道德品质，这可能会掩盖 UPB 的不道德的一面，因此具有情感性内涵的上下属关系可能

导致个体做出 UPB。在组织层面，积极的上下属关系还会催生出下属对组织的认同(Ashforth & Mael, 1989)。
对组织的较高认同会使得个体秉持组织规范、服务组织利益，使得他们可能会忽略个人道德标准而从事

有利于组织的不道德行为。此外，上级出于信任高低或情感深浅会对下属行为抱持或采取不同的态度、

看法和反应(于维娜，樊耘，张捷等，2015)。这意味着，上级可能对关系亲近的下属的 UPB 较为宽容，
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为下属从事 UPB 创造了心理安全感。因此，本研究假设： 
H2b：上下属关系与 UPB 呈正相关。 
高人际导向的下属出于对人际关系的依赖愿意与上级建立积极的上下属关系，在工作和生活中形成

共享性的物质或情感互惠。而积极的上下属关系可能会提高下属从事 UPB 的意愿。结合 H1、H2a 和Ｈ

2b，本研究假设： 
H2c：上下属关系在人际导向和 UPB 关系中发挥着中介作用。 

1.3. 道德认同的调节作用 

道德认同反映个体对正义、善良、守信等道德特质的认可程度(Blasi, 1980; Mulder & Aquino, 2013)。
与低道德认同的个体相比，这些道德特质对高道德认同个体的自我概念较为重要，使得他们更为关注自

己与他人的行为是否合乎道德。高道德认同的个体倾向于将模糊两可的行为判断为违背道德并产生愤怒

情绪，在生活中也较少做出欺骗、作弊等不道德行为(Aquino & Reed, 2002)。人们一般都保持着积极的自

我道德形象，也期望他人能够在道德方面积极地看待自己。UPB 的不道德性质违背了人们的道德认同，

威胁着人们的道德自我概念，从而抑制了人们从事该行为的倾向。因此，本研究假定： 
H3a：道德认同与 UPB 呈负相关。 
UPB 对个体道德认同的威胁可能会制约着上下属关系对 UPB 的影响。积极的上下属关系能够提高下

属做出 UPB 的意愿，但是 UPB 所致的道德认同威胁会让个体遭受心理失调，个体为了保持积极道德自

我可能会抗拒做出这一违背道德的行为。与低道德认同的个体相比，从事 UPB 对高道德认同个体的道德

自我威胁更大，所引发的心理失调也更大，抑制 UPB 的倾向相应也越高(吴明证等，2017)。这意味着，

高道德认同个体即使与上级保持着积极的上下属关系，为了消除心理失调他们仍会秉持道德标准而不愿

意道德妥协以做出 UPB。此外，高道德认同的个体一般具有较强的自控能力，也使得他们能够抑制从事

UPB 的倾向，即使 UPB 因为有利于上下属关系而能够带来收益(Ward & King, 2018)。因此，本研究假设： 
H3b：道德认同调节着上下属关系与 UPB 的关系，上下属关系对 UPB 的影响可能只体现在低道德认

同的个体中。 
结合 H2c 和 H3b，本研究构建了如下假设的有调节的中介模型(图 1)。该模型假设：H3c：人际导向

以上下属关系为中介影响 UPB，且这一中介效应受到道德认同的调节。 
 

 
Figure 1. The proposed moderated mediation model 
图 1. 有调节的中介模型 

2. 研究方法 

2.1. 被试 

来自北京、杭州的互联网企业 372 名员工参加了本研究，获得了有效问卷 362 份，问卷有效率为 97.3%。

被试中男性 203 人，女性 159 人；小于 30 岁的被试 194 人，31~40 岁之间 103 人，40 岁以上的 65 人。 
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2.2. 问卷 

2.2.1. 人际导向量表 
采用 Swap & Rubin (1983)编制的人际导向量表。该量表包括 18 个项目，采用五点计分，其中 1 表示

完全不同意，5 表示完全同意，得分越高，说明个体的人际导向越强。在本研究中，该问卷的内部一致

性 α系数为 0.87。 

2.2.2. 上下属关系量表 
采用 Law, Wong, & Wang (2000)编制的上下属关系量表。该量表包括 6 个项目，采用五点计分，其

中 1 表示完全不同意，5 表示完全同意，得分越高，说明个体越是关注上下属关系。在本研究中，该问

卷的内部一致性 α系数为 0.84。 

2.2.3. 道德认同量表 
采用吴明证，沈斌，孙晓玲(2016)修订的道德认同问卷。该量表包括 14 个项目，采用五点计分，其

中 1 表示完全不同意，5 表示完全同意，得分越高，说明个体的道德认同感越强。在本研究中，该量表

的内部一致性 α系数为 0.82。 

2.2.4. 不道德亲组织行为量表 
采用吴明证，沈斌，孙晓玲(2016)修订的不道德亲组织行为量表。该量表包括 12 个项目，采用六点

计分，其中 1 表示非常不愿意，6 表示非常愿意，得分越高，说明个体从事 UPB 的意愿越高。在本研究

中，该问卷的内部一致性 α系数为 0.86。 

2.3. 数据处理 

使用 SPSS19.0 进行统计分析。 

3. 研究结果 

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 4 个因子的特征值均大于 1，累积总贡献率为 53.19%，其中第一个因子的方差解

释率为 19.963%，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 

描述性统计分析结果见表 1。人际导向和和 UPB 呈显著正相关(r = 0.19, p = 0.000)，支持了假设 H1。
人际导向与上下属关系呈显著正相关(r = 0.35, p = 0.000)，支持了假设 H2a。上下属关系和 UPB 呈显著正

相关(r = 0.16, p = 0.002)，支持了假设 H2b。道德认同与 UPB 呈显著负相关(r = −0.11, p = 0.04)，支持了

假设 H3a。 
 
Table 1. Descriptive statistics and correlations of the main study variables 
表 1. 主要研究变量的描述性统计分析和相关分析 

 Mean SD 1 2 3 4 5 

1.性别 1.51 0.50 -     

2.年龄 1.59 0.69 −0.02 -    
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Continued 

3.上下属关系 3.17 0.97 −0.02 −0.22*** -   

4.道德认同 4.01 0.76 0.08 −0.03 0.07 -  

5.人际导向 3.22 0.54 −0.07 0.37*** 0.35*** −0.13* - 

6.UPB 2.39 0.80 −0.03 0.03 0.16** −0.11* 0.19** 

注：*p < 0.05，**p < 0.01，***p < 0.001，下同。 

3.3. 有调节的中介效应分析 

采用分层回归分析的方法，探讨了上下属关系在人际导向与 UPB 关系中的中介作用。研究发现(表
2)，在控制了人口统计学变量之后，人际导向对上下属关系的预测效应显著(β = 0.29, t = 5.527, p = 0.000)；
人际导向对 UPB 的预测作用显著(β = 0.21, t = 3.81, p = 0.000)。当人际导向和上下属关系进入回归方程后，

上下属关系对 UPB 的预测效应显著(β = 0.11, t = 2.01, p = 0.045)，人际导向对 UPB 的预测效应由 0.21 下

降为 0.18 (β = 0.18, t = 3.106, p = 0.002)，表明上下属关系在人际导向与 UPB 之间发挥着部分中介作用，

这部分支持了假设 H2c。 
采用分层回归分析的方法，探讨了道德认同在上下属关系与 UPB 关系中的调节作用。研究发现(表

2)，道德认同对 UPB 的预测效应显著，β = −0.25，t = −4.53，p = 0.000；上下属关系对 UPB 的预测效

应显著，β = 0.12，t = 2.23，p = 0.026；道德认同与上下属关系的交互作用对 UPB 的预测效应显著，β = 
−0.26，t = −4.69，p = 0.000，支持了假设 H3b。将道德认同以一个标准差为界限分为高、低道德认同，

对调节作用进行分解。简单斜率检验表明，高道德认同个体中上下属关系对 UPB 的预测效应不显著(β = 
−0.11, t = −1.36, p = 0.174)，而低道德认同个体中上下属关系对 UPB 预测效应显著(β = 0.34, t = 5.43, p = 
0.000)。当以人际导向、上下属关系与道德认同及其交互作用为自变量建立回归方程时，上下属关系与

道德认同的交互作用对 UPB 的预测效应显著，β = −0.25, t = −4.58, p = 0.000；上下属关系对 UPB 的预

测效应不显著，β = 0.08, t = 1.457, p = 0.146；而人际导向对 UPB 的预测效应则显著下降，由 0.21 下降

为 0.14, β = 0.14, t = 2.52, p = 0.012。这表明，上下属关系的中介作用受到道德认同的调节，支持了假设

H3c。 
 
Table 2. Testing the moderated mediation effect of interpersonal orientation on UPB 
表 2. 人际导向影响 UPB 的有调节的中介模型分析 

 上下属关系 UPB 

 M11 M21 M22 M31 M32 

性别 0.02 0.01 0.01 0.02 0.03 

年龄 0.00 −0.21*** −0.22*** −0.21*** −0.25*** 

人际导向 0.29*** 0.21*** 0.18**  0.14* 

上下属关系   0.11* 0.12* 0.08 

道德认同    −0.25*** −0.22*** 

上下属关系×道德认同    −0.26*** −0.25*** 

F 9.18*** 4.447*** 4.431*** 6.457*** 6.534*** 

R2 0.154 0.081 0.091 0.142 0.157 

 

根据 Preacher, Rucker, & Hayes (2007)，研究采用 PROCESS 的 Model 8 进行有调节的中介分析，检
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验在不同道德认同条件下上下属关系的间接效应。研究将 Bootstrap 再抽样的条件设置为 5000 次。研究

发现(表 3)，当道德认同较低(M − 1SD)时上下属关系的中介效应显著，当道德认同(M + 1SD)较高时上下

属关系的中介效应不显著。 
 
Table 3. Conditional indirect effect of supervisor-subordinate guanxi in relation to interpersonal orientation through UPB 
表 3. 上下属关系在人际导向与 UPB 关系中的间接效应分析 

道德认同 
UPB 

Indirect effect SE Bias-corrected 95% CI 

低(M − 1SD) −0.10 0.03 [0.05, 0.16] 

中(M) −0.03 0.02 [−0.09, 0.07] 

高(M + 1SD) −0.05 0.03 [−0.12, 0.02] 

注：Bootstrap = 5000。 

4. 讨论 

本研究的目的是探讨人际导向与 UPB 的关系，以及在这一关系中上下属关系、道德认同在其间作用。

研究发现，人际导向、上下属关系与 UPB 均呈显著正相关，在人际导向与 UPB 的关系中上下属关系发

挥着部分中介作用，而道德认同在其间发挥着调节作用。 
在本研究中，人际导向、上下属关系均与 UPB 呈显著正相关，这揭示了关系(GUANXI)在我们道德

决策过程中的作用。关系被视为是理解中国社会结构和中国人心理与行为的一个核心概念(杨中芳，彭泗

清，1999)。梁漱溟(2011)在《中国文化要义》提出：我国的伦理道德规范中约束的对象是人与人之间的

关系，而并没有对某一单独的一方进行具体的约束，人们之间的关系就是伦理道德规范约束的重点所在。

因此，在探讨 UPB 这一人们出于服务于组织及其成员利益而做出的不道德行为中，“关系”是一个非常

重要的视角。本研究发现支持了人际导向作为 UPB 的潜在风险因素的假定，支持了上述观点。 
本研究发现，上下属关系在人际导向与 UPB 间扮演着中介作用。在中国社会中上下属关系基本上体

现为私人性的关系，这区别于领导–成员交换关系(Leader-member exchange)。领导–成员交换关系适用

于工作场景和领域，强调的是领导与成员之间的回报和贡献呈公平交换状态(Dienesch & Liden, 1986; 
Gerstner, & Day, 1997)。上下属关系中既蕴含着领导–成员交换中的工具导向，同时还包含着情感连接和

相应的角色义务。我国社会中形成的上下属关系涉及的交换活动常常游离于工作环境之外，强调共享而

非公平，在资源分配的时候关系类型会影响双方的相互义务，对于关系亲近的下属上级会感到有义务予

以照顾。同时感恩是中国人关系的重要构成，回报性的义务也是关系的核心因素，下级有义务对上级忠

诚以回报上级的照顾(杨中芳，彭泗清，1999)。正是这种互惠互利、情感连接和角色义务的共同作用，才

导致上下属关系在人际导向与 UPB 关系中发挥着中介作用。 
此外，本研究的结果还揭示了道德认同在抑制 UPB 中的作用，即上下属关系仅影响低道德认同个体

的 UPB 倾向。道德认同体现了道德品质在个体自我概念中的重要程度，是激发道德行为的重要促进因素

和将道德判断转化为道德行为的自我调节机制(Hertz & Krettenauer, 2016)。UPB 的不道德性质使得从事

UPB 对个体的道德认同造成威胁。可能原因在于，对于高道德认同的个体，回报组织或上级的自利或道

德动机可能不足以抑制 UPB 带来的自我道德威胁，由此削弱了从事 UPB 倾向。由于缺乏足够道德动机

的抑制，低道德认同个体可以通过道德权衡即以 UPB 与上级实现互惠互利(Waytz, Dungan, & Young, 
2013)，还能够将 UPB 转化为对组织/上级的忠诚从而对 UPB 进行道德推脱，以减轻 UPB 所带来的道德

责任(Detert, Trevino, & Sweitzer, 2008)。 
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5. 研究意义、不足与展望 

5.1. 理论意义 

首先，探讨了被组织行为学所忽略的特定的亲组织行为即不道德亲组织行为(UPB)。已有研究主要关

注个体出于自利目的而从事的不道德行为(Moore & Gino, 2005)，较少涉及个体出于组织或其成员利益而

实施的不道德行为，即个体出于道德动机(忠诚于群体)而实施的不道德行为。我国注重关系的文化背景往

往强调个体对组织的忠诚与奉献，以及个体与领导、组织之间的共存共荣，这使得个体更可能基于利益、

互惠和回报而做出 UPB。对组织忠诚这一道德动机反而成为个体从事不道德行为的诱导因素，本研究扩

充了中国文化背景下的行为伦理学研究范畴。 
其次，揭示了人际导向、上下属关系与 UPB 的内在联系，丰富了 UPB 的机制解释。本研究聚焦于

关系这一文化背景，揭示了人际导向、上下属关系对于个体从事 UPB 的潜在风险。已有研究关注了领导

方式对下属 UPB 的影响，本研究则探讨了下属的人际导向对自己与领导关系的影响及其对 UPB 的作用。

因此，本研究完善了领导与成员的关系如何影响个体 UPB 倾向的研究主题。 
最后，揭示了道德认同对 UPB 的抑制作用。考虑到 UPB 本身的不道德性质，从事 UPB 无疑造成了

个体的道德自我威胁，致使个体对该行为予以道德推脱。道德认同对 UPB 的抑制作用反映出个体对组织

或上级忠诚与个体秉持道德原则两种道德动机之间的冲突。本研究揭示了这两类道德动机的动态作用过

程，深化了对个体道德自我调节机制的探讨。 

5.2. 实践意义 

首先，根据本研究的结果，组织管理者需要意识到，UPB 虽然短期内有利于组织利益，但并不利于

组织的长远发展。UPB 甚至会破坏组织的价值观和伦理氛围，由此对组织造成实质性伤害，管理者需要

权衡组织文化与组织长远利益之间的关系。 
其次，组织管理者还需要意识到，过于强调和谐的员工间关系与积极的上下属关系可能会对个体产

生压力，导致个体从事 UPB 以维持这一关系。组织往往强调成员内部的和谐，认为组织成员的和谐有助

于员工的生产力，提高员工的幸福感并降低其离职倾向。本研究揭示了人际导向、上下属关系对 UPB 的

直接影响，组织有必要向员工澄清企业的价值取向、创设伦理规范以消除员工维持和谐而不得不从事 UPB
的压力。 

最后，组织在人才选拔过程中需要考量员工的道德品质。除了工作技能、人际交往技能外，组织在

人才甄选、考核和提拔过程中需要考虑个体的道德品质如道德认同。组织在人力资源政策中可以针对性

地开展道德训练的相关内容，以提升员工的道德品质(徐本华，2011)。考虑到 UPB 在道德上的模糊性，

组织还可以通过道德敏感性训练以提升个体对 UPB 的错误认知。 

5.3. 研究不足 

作为横向研究，本研究仅揭示了诸变量之间的相关关系，而不能推论其因果方向。本研究变量间关

系是基于理论推导而来，没有考虑变量间的相互影响。例如，本研究发现道德认同调节着上下属关系与

UPB 的关系，这可能忽略了其他的可能，即经常从事 UPB 可能降低了个体的道德认同或恶化其上下属关

系。未来纵向追踪或实验研究需要揭示诸变量间的因果方向。 
此外，社会赞许性可能会影响被试的报告。研究要求被试报告其从事 UPB 的意愿。UPB 具有一定的

社会敏感性，由此导致的社会赞许性容易干扰被试的报告。我们已经尽量降低其影响的程度，例如在调

查过程中强调匿名性、告知相关研究发现仅用于学术目的，但社会赞许性的影响程度仍难以有效估计。  
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5.4. 未来研究方向 

首先，探讨其它的关系类型与 UPB 的关系。本研究探讨了上下属关系与 UPB 的关系，进一步研究

可以探讨亲情关系、地域关系等关系类型是否以及如何影响着个体的 UPB。 
其次，探讨企业类型对 UPB 的影响。本研究对象是互联网行业的员工，生活中还存在着国营企业、

公益组织、创业型企业等类型的企业，在这些企业中员工与领导或组织的关系各不相同。有必要在这些

组织情境中验证本研究发现，以保障本研究发现的外部效度。 
此外，探讨其它道德因素对 UPB 的影响。本研究探讨了道德认同的调节作用，还可以探讨道德推脱、

道德敏感性等在上下属关系与 UPB 关系中的作用(Detert, Trevino, & Sweitzer, 2008)。除道德相关变量外，

还有必要探讨一些人格变量如自我控制能力、人格特征是否影响着个体的 UPB 倾向(Sosik, Chun, Ete, 
Arenas, & Scherer, 2018)。 

最后，提高 UPB 研究的生态效度，以降低社会赞许性对研究的影响。UPB 本身的不道德性质会导致

社会赞许性，有可能会削弱研究发现的有效性。未来研究可采用实验方法，通过模拟工作环境以有效探

究 UPB 现象及其机制。 

6. 结论 

研究获得如下结论：人际导向是影响个体倾向于从事 UPB 的风险因素；人际导向是以上下属关系为

中介影响 UPB，且这一效应仅出现在低道德认同的个体中。 
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