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〔摘　 要〕 　 本文基于社会学习理论， 研究伦理型领导与知识型员工情感承诺的关系， 以及组织认同的

中介作用和伦理氛围的调节作用。 研究发现， 伦理型领导与知识型员工的情感承诺显著正相关； 组织认同对

伦理型领导与知识型员工情感承诺之间的关系起部分中介作用； 伦理氛围对伦理型领导与组织认同有调节作

用， 其中关怀导向、 法律与规则导向的伦理氛围可以强化伦理型领导与组织认同之间的正向关系， 自利导向

的伦理氛围则会减弱伦理型领导与组织认同之间的正向关系。 为提高知识型员工的情感承诺水平， 组织应发

挥伦理型领导的道德榜样作用， 并重视知识型员工对组织认同感的培育以及组织伦理氛围的塑造。
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引　 言
伦理型领导是在伦理学和领导学基础上发展起

来的新课题， 目前国外学者已经对伦理型领导的概

念界定、 测量及相关影响进行了大量研究［１－３］。
Ｂｒｏｗｎ （２００５） 等基于规范性视角和构成性取向，
提出了伦理型领导是指领导者在个人行为和人际

交往中表现出符合道德规范的行为， 并在组织中

通过双向沟通、 强化机制和制定规范来影响下属

的行为［１］。 企业走向成功的路径需要在领导者引

领下取得组织内部、 外部利益相关者的尊重与信

任， 并能勇于承担社会责任［４］。 在竞争激烈的市

场环境中， 国内外企业非伦理事件频发， 企业领

导者在不道德事件中扮演着重要角色， 因此伦理

型领导的研究受到组织管理学者们的重视。
知识型员工是指掌握和运用符号或概念， 利

用知识或信息工作的员工［５］。 在企业内部， 知识

型员工是更注重追求个性化、 自主化和创新精神

的群体［６］。 伦理型领导具有较高的道德管理水

平， 有助于从多方面了解知识型员工的职业成长

需求， 为其提供职业成长机会， 从而推动员工整

体强化对组织的认同感， 提升员工对组织的心理

依附水平［７］。 梳理文献发现， 伦理型领导对企业

伦理、 员工伦理意识和行为等方面能够产生积极

影响［２］， 相关学者在伦理型领导对个体层面、 组

织层面、 公司层面、 社会层面的影响研究已逐步

深入并取得成果。 回顾国内外研究， 学者们大多

聚焦在单一层面上探讨伦理型领导的效能机制，
忽略跨层面的研究， 而探索中国组织情境下的伦

理型领导对知识型员工产生的影响研究尚未受到

关注。 基于此， 本研究以社会学习理论为基础，
探讨中国情境下企业内部伦理型领导对知识型员

工情感承诺的影响， 针对知识型员工特质， 深入

揭示伦理型领导对知识型员工情感承诺的作用机

理； 探索性提出组织认同在伦理型领导与知识型

员工情感承诺之间具有中介作用； 将伦理氛围作

为调节变量进行实证研究， 分析其对伦理型领导

与知识型员工情感承诺之间关系的调节作用， 为

深入研究知识型员工对组织的认同程度和情感承

诺水平提供新的视角。

１　 理论分析与研究假设

１􀆰 １　 社会学习理论

Ｂａｎｄｕｒａ （１９８６） 提出社会学习理论， 其核心
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思想在于： 社会环境中个体的学习活动既可以源

于直接经验的获得， 还可以源于对榜样示范行为

的观察和模仿［８］。 社会学习理论主要包括： 强调

观察学习的重要性、 重视发挥榜样的作用、 学会

自我调节、 奖励有高自信心的人［９］。 社会学习理

论认为， 个体会根据观察别人的行为及其结果而

进行学习， 学习成果如何主要依赖于观察对象的

榜样作用； 并表明自我调节是影响人的行为的主

要因素， 个体在处理各种问题时拥有的自信程度

决定了在解决困境时的持久性。 Ｂａｎｄｕｒａ 的社会

学习理论以实证研究为基础， 关于榜样作用的研

究已具有科学性和代表性， 因此可以将榜样教育

运用到研究伦理型领导与员工态度、 行为之间的

关系中。 Ｂｒｏｗｎ 基于社会学习理论研究发现伦理

型领导所表现出规范性的适当行为会成为员工观

察、 学习的榜样， 并且对员工的伦理行为的产生

和引导起到正向影响的作用［１］。
１􀆰 ２　 伦理型领导与知识型员工情感承诺

Ｍｅｄａ （２００５） 指出伦理型领导是存在于管理

者与员工之间并能产生持续互动的一种过程， 即

伦理型领导作为道德行为的实施主体， 其模范作

用在与员工的沟通交流中， 可以正确引导和激励

员工实施伦理道德化行为［１０］。 伦理型领导包含 ２
个必要的维度： 有道德的个体和管理者， 伦理型

领导作为个体所表现出的公平、 可信赖和关怀他

人等特质， 促使员工愿意与领导者交流自己所关

心的问题； 作为组织领袖， 领导者应注重与下属

沟通、 制定伦理道德规范和奖惩措施并督促员工

遵守［１１］。 Ｄｅ Ｈｏｏｇｈ 等 （２００８） 通过调查荷兰中

小企业的高层管理者和企业员工， 研究结论得出

伦理型领导需要划分为 ３ 个维度： 道德公平、 权

力分享以及角色界定［１２］。 孙健敏等 （２０１７） 在国

内外伦理型领导研究的基础上， 对伦理型领导进

行了概念的界定和量表的本土化［１３］。 伦理型领导

通过设立奖惩措施要求员工对自己的行为负责，
有助于强化员工适当的伦理行为， 处罚和制止非

伦理行为。
知识型员工的综合素质高、 有较强的成就取

向、 注重自我价值的实现并强烈期望得到认可和

尊重［１４］。 伦理型领导的管理方式可以有效地满足

知识型员工对组织和领导者的要求， 知识型员工

自身得到尊重与重视， 对组织的情感依附水平也

得到提高。 Ｔｒｅｖｉｎｏ 等 （２０００） 指出当伦理型领导

满足知识型员工的归属、 认同和社会情感等需求，
同时根据伦理道德规范对员工奖惩分明， 并重视

与肯定员工对组织发展的付出和贡献， 会使知识

型员工对组织产生较高的情感承诺和组织认同

感［１５］。 Ａｖｏｌｉｏ 等 （２００４） 在研究中发现， 组织中

的领导者通过对知识型员工做出授权激励等伦理

行为， 以此强化被授权的知识型员工对组织领导

者的信任， 进一步提高知识型员工的情感承

诺［１６］。 Ｎｅｕｂｅｒｔ （２００９） 验证了当知识型员工参

与组织决策过程， 并有适当的自主权、 话语权时，
知识型员工在感知自己得到尊重和认同的同时能

提高自身的情感承诺［１７］。 由此， 提出如下假设：
假设 １： 伦理型领导对知识型员工情感承诺

具有显著的正向影响。
１􀆰 ３　 伦理型领导、 组织认同与知识型员工情感承诺

组织认同源于将社会认同理论引入到组织情

境中， 指个体对自我归属于某一群体的感知， 或

是一种对成员身份进行定义的状态， 也是员工对

组织的忠诚度、 归属感等方面表现出来的情感归

属［１８］。 Ｍｏｒｇａｎ （２００４） 研究发现， 组织在职业、
个人、 财务等方面展现对员工的支持和关心， 会

促使员工对组织产生认同， 并且组织中领导与成

员关系的稳定、 和谐， 有利于员工组织认同感的

形成［１９］。
Ｄｉｃｋ （２００４） 对组织认同和组织情感承诺做

出了区分， 并验证了两者之间的差异性， 研究将

组织认同作为中介变量， 表明了员工在组织中的

公平、 受重视的感知会对情感承诺有显著的正向

影响作用［２０］； 伦理型领导的特质可以让员工感知

到组织对其的公平与肯定， 进而将这种知觉转变

为对组织的认同以及情感上的依附、 归属。 综上

所述， 组织管理者集体导向、 帮助他人会对构建

伦理型领导与成员的关系有积极作用， 有助于减

少知识型员工间恶性竞争， 促进团队合作， 正向

影响知识型员工的组织认同感。
组织认同与情感承诺之间存在着密不可分的

关系， 研究表明组织认同对员工的工作态度倾向

和行为有显著影响， 而这些态度倾向和行为主要

表现在组织情感承诺、 工作满意度、 组织公民行
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为和离职意愿等方面［２１］。 Ｂｒｉｃｋｓｏｎ （２０００） 指出

高组织认同可以增强员工在组织内与其他成员展

开团队合作的意识和行为［２２］， 且员工会更倾向表

现出优秀的行为以及更高程度的情感承诺。 组织

认同有助于员工产生对组织积极的心理感受， 有

效提高组织凝聚力、 促进组织健康发展， 逐步提

高对组织成员身份的认同， 继而产生更高的工作

满意度， 增强员工的情感承诺［２３］。 当员工感知到

组织中领导的伦理行为时， 能够缩短员工与组织

间的心理距离， 提升员工自身对组织的归属感和

认同感， 促进员工在情感承诺上对组织做出积极

的反馈。 因此， 在伦理型领导影响知识型员工情

感承诺的路径中， 组织管理者较高的伦理管理水

平会提高知识型员工的组织认同， 这会让员工形

成以对组织有利的角度思考问题， 并能够为了组

织的发展而付出努力， 从而逐渐让知识型员工的

情感承诺得到提升。 由此， 提出如下假设：
假设 ２： 组织认同在伦理型领导与知识型员

工情感承诺间起中介作用。
１􀆰 ４　 伦理氛围的调节作用

当领导者伦理水平较高时， 员工愿意提升对

组织的认同感， 然而组织认同是互动的过程， 组

织的伦理氛围将会影响到员工对组织的认同程度。
组织伦理氛围是在伦理情境下， 员工对符合伦理

行为的组织实践和程序的共同感知［２４］。 Ｖｉｃｔｏｒ 等

（１９８８） 的研究认为伦理氛围包含： 关怀导向、
自利导向、 独立导向、 规则导向以及法律和法规

导向［２５］。 领导者伦理水平是影响伦理氛围形成最

重要的变量。 领导者的价值观在制定政策法规、
构建组织结构中有举足轻重的作用［２６］， 领导者和

各级管理者自身的伦理道德发展， 不仅影响着组

织伦理氛围的形成与发展， 并为组织改善与重塑

伦理氛围提供重要思路［２７］。 由于不同的工作情境

和文化背景， 组织伦理氛围具有不确定性， 组织

中的知识型员工可能会对伦理道德的具体表现产

生意见分歧［２８］。 领导者可以通过值得信任的方式

实施合乎道德的伦理行为， 在为知识型员工提供

模范榜样的同时增强知识型员工对组织的归属

感［２９］。 由此可知， 伦理型领导会持续影响知识型

员工对组织氛围的伦理性感知。 Ｓｃｈｍｉｎｋｅ （２００５）
指出组织伦理氛围通过领导者的道德认知和运用

水平的传导作用， 对员工的组织认同感以及组织

承诺产生影响［２７］。 换言之， 伦理氛围会对伦理型

领导与员工组织认同的关系产生调节作用。 本研

究综合伦理氛围的 ５ 种类型选取在中国情境下适

用的关怀导向、 法律与规则导向、 自利导向 ３ 个

维度进行研究。 由此， 提出如下假设：
假设 ３： 伦理氛围对伦理型领导与知识型员

工情感承诺起到调节作用。
假设 ３ａ： 关怀导向的组织伦理氛围正向调节

伦理型领导与知识型员工组织认同间的关系。
假设 ３ｂ： 法律与规则导向的组织伦理氛围正

向调节伦理型领导与知识型员工组织认同间的关

系。
假设 ３ｃ： 自利导向的组织伦理氛围负向调节

伦理型领导与知识型员工组织认同间的关系。

２　 研究设计

２􀆰 １　 变量测量

本研究涉及伦理型领导、 情感承诺、 组织认

同、 伦理氛围这 ４ 个变量的概念， 为确保各变量

测量工具得出数据的可靠性和效度， 初始问卷的

设计主要采用国外文献中现有的成熟量表， 并结

合中国情境加以修订。 量表均采用李克特 ５ 点计

分方式， 要求受访者根据自己所在企业的实际情

况对问卷中的题项进行评分， 从 １ 表示 “非常不

同意” 到 ５ 表示 “非常同意”。 初始问卷确定后，
在江南大学商学院 ＭＢＡ 学员和无锡市某企业的高

层管理者和员工中进行了小范围的预调查， 并依

此做出修改调整后形成最终的调查问卷。
２􀆰 １􀆰 １　 伦理型领导

伦理型领导的测量主要采用 Ｂｒｏｗｎ 等 （２００５）
开发的量表， 该量表主要从关注员工利益、 重视

沟通、 发挥道德榜样作用， 以及依据伦理道德规

范对员工进行奖惩等方面来测量企业中领导者的

伦理性水平［１］。 量表共包含 １０ 个题项， 如 “领
导者是可以被信赖的”、 “愿意倾听下属一些必要

的意见” 等， 量表 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ａ 系数值为 ０􀆰 ９１３。
２􀆰 １􀆰 ２　 情感承诺

情感承诺的测量采用 Ａｌｌｅｎ 和 Ｍｅｙｅｒ （１９９３）
开发的 ５ 条目量表 （ＡＣＳ） ［３０］， 并结合国内企业知

识型员工的特点进行调整。 选取题项如 “这个企业

对我个人而言有重大意义”、 “我乐意在这个企业
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􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇
度过我剩余的职业生涯” 等， 量表 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ａ 系数

值为 ０􀆰 ９０３。
２􀆰 １􀆰 ３　 组织认同

组织认同的测量采用 Ｍａｅｌ 和 Ａｓｈｆｏｒｔｈ （１９９２）
开发的量表［３１］， 从员工对组织整体的认同程度方

面进行测量， 共有 ６ 个题项， 如 “我非常在意别人

对我所在企业的评价”、 “我所在企业的成功就是

我的成功” 等， 量表 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ａ 系数值为 ０􀆰 ８７５。
２􀆰 １􀆰 ４　 伦理氛围

组织伦理氛围的测量， 在 Ｖｉｃｔｏｒ 和 Ｃｕｌｌｅｎ
（１９８７） 开发的量表基础上［３２］， 结合中国情境选

取了关怀导向、 法律与规则导向、 自利导向的伦

理氛围 ３ 个维度， 如 “我所在的企业重视所有员

工的整体利益”、 “企业里遵守规章制度和程序很

重要”、 “企业里员工保护自己的利益重于其他”
等， 量表 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ａ 系数值为 ０􀆰 ７７０。
２􀆰 １􀆰 ５　 控制变量

文献梳理发现， 性别、 年龄、 学历、 目前所

在的职位等级、 工作年限可能对知识型员工的情

感承诺水平产生影响， 因此， 本研究将上述 ５ 个

人口统计变量作为控制变量。
２􀆰 ２　 数据来源

本研究采用纸质和电子问卷相结合的调查方

式， 以企业在职的知识型员工和高校在读的 ＭＢＡ
学员为调查对象， 调研企业分布于江苏、 上海、
浙江、 北京等省市， 调查中将是否具有大专及以

上学历作为衡量是否为企业知识型员工的依据。
本次调查共发放 ４８０ 份问卷， 回收 ４６４ 份， 剔除

无效问卷 ４５ 份， 最后有效问卷共 ４１９ 份， 有效率

达 ９０􀆰 ３％。 调查样本的基本情况中， 男性占

５３􀆰 １％， 女性占 ４６􀆰 ８％； ２５ 岁及以下的占 ５􀆰 ６％，
２６～３５ 岁的占 ６９􀆰 ８％， ３６ ～ ４５ 岁的占 １８􀆰 １％， ４６
～５５ 岁的占 ５􀆰 ６％， ５５ 岁以上的占 ０􀆰 ９％； 大专及

以下学历占 １３􀆰 ８％， 本科学历占 ６６􀆰 ４％， 硕士及

以上学历的占 １９􀆰 ８％， 受访者中知识型员工所占

的比重较高； 普通员工占 ３２􀆰 ８％， 基层管理者占

２７􀆰 ６％， 中层管理者占 ２６􀆰 ７％， 高层管理者占

１２􀆰 ９％； ５ 年以内的占 ３０􀆰 ７％， ６ ～ １０ 年的占

３３􀆰 ２％， １１ ～ １５ 年的占 １７􀆰 ７％， １６ ～ ２０ 年的占

１０􀆰 ３％， 在 ２０ 年以上的占 ８􀆰 １％。

３　 研究结果
３􀆰 １　 描述统计及相关分析

描述性统计结果如表 １ 所示， 其中列出了本

研究中除控制变量外的各变量均值、 标准差和

Ｐｅｒｓｏｎ 相关系数。 由分析结果可知， 伦理型领导

与知识型员工的情感承诺呈显著正相关 （ ｒ ＝
０􀆰 ６８６， ｐ＜０􀆰 ０１）， 伦理型领导与组织认同有正相

关关系 （ｒ ＝ ０􀆰 ７３１， ｐ＜０􀆰 ０１）， 组织认同与知识型

员工的情感承诺有显著正相关关系 （ｒ ＝ ０􀆰 ７９７， ｐ
＜０􀆰 ０１）， 初步验证了假设 １ ～ ３。 伦理型领导与伦

理氛围的关怀导向维度呈显著正相关 （ｒ ＝ ０􀆰 ６５５，
ｐ＜０􀆰 ０１）， 与自利导向维度呈显著负相关 （ ｒ ＝
－０􀆰 ７３３， ｐ＜０􀆰 ０１）， 与法律规则导向呈显著正相

关 （ｒ ＝ ０􀆰 ６５８， ｐ＜０􀆰 ０１）， 伦理氛围的关怀导向、
自利导向和法律与规则导向 ３ 个维度分别与知识型

员工的情感承诺显著正相关 （ｒ ＝ ０􀆰 ６１８， ｐ＜０􀆰 ０１）、
显著负相关 （ｒ ＝ －０􀆰 ５４０， ｐ＜０􀆰 ０１）、 显著正相关

（ｒ＝０􀆰 ５３０， ｐ＜０􀆰 ０１）， 为进一步检验假设和假设所

述的组织认同的中介作用以及伦理氛围的调节作用

奠定基础。

表 １　 变量描述性统计分析结果 （Ｎ＝ ４１９）

变　 量 Ｍ ＳＤ 伦理型领导 情感承诺 关怀导向
法律与

规则导向
自利导向 组织认同

伦理型领导 ３􀆰 ７６ ０􀆰 ６９５ １

情感承诺 ３􀆰 ７０ ０􀆰 ７５２ ０􀆰 ６８６∗∗ １

关怀导向 ３􀆰 ５９ ０􀆰 ８３２ ０􀆰 ６５５∗∗ ０􀆰 ６１８∗∗ １

法律与规则导向 ３􀆰 ９７ ０􀆰 ６６４ ０􀆰 ６５８∗∗ ０􀆰 ５３０∗∗ ０􀆰 ５４６∗∗ １

自利导向 ２􀆰 ０３ ０􀆰 ７４７ －０􀆰 ７３３∗∗ －０􀆰 ５４０∗∗ －０􀆰 ５９４∗∗ －０􀆰 ４９５∗∗ １

组织认同 ３􀆰 ９２ ０􀆰 ７２９ ０􀆰 ７３１∗∗ ０􀆰 ７９７∗∗ ０􀆰 ６２６∗∗ ０􀆰 ６２７∗∗ －０􀆰 ５８４∗∗ １

注： ∗表示 ｐ＜０􀆰 ０５， ∗∗表示 ｐ＜０􀆰 ０１， ∗∗∗表示 ｐ＜０􀆰 ００１。
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􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇􀪇
３􀆰 ２　 验证性因素分析

由于问卷中伦理型领导、 组织认同、 伦理氛

围及知识型员工情感承诺的测量均来源于同一数

据源， 因此需要对各变量区分度进行验证性因素

分析。 参考温忠麟、 张雷 （２００４） 等学者的研

究， 本研究采用 ｘ２ ／ ｄｆ、 ＲＭＳＥＡ、 ＮＦＩ、 ＧＦＩ、 ＴＬＩ、

ＣＦＩ 这几个拟合指数。 表 ２ 结果显示： 四因子模

型的拟合效果优于其他模型， 卡方与自由度的比

值小于 ２， ＲＭＳＥＡ 低于 ０􀆰 ０５， ＮＦＩ、 ＧＦＩ、 ＴＬＩ 与

ＣＦＩ 都高于 ０􀆰 ９０， 模型的适配指标均达到可以接

受的标准， 说明上述 ４ 个变量间具有较好的区分

效度， 模型适配程度良好。

表 ２　 变量验证性因素分析结果 （Ｎ＝ ４１９）

模　 型 ｘ２ ｄｆ ｘ２ ／ ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＮＦＩ ＧＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ

单因子模型 １５７５􀆰 ５１０ ４３４ ３􀆰 ６３０ ０􀆰 １０７ ０􀆰 ７１２ ０􀆰 ６３０ ０􀆰 ７５６ ０􀆰 ７７２

二因子模型 １３６５􀆰 ６６３ ４３３ ３􀆰 １５４ ０􀆰 ０９７ ０􀆰 ７５１ ０􀆰 ６８４ ０􀆰 ８００ ０􀆰 ８１４

三因子模型 １ １３０７􀆰 ８８４ ４３１ ３􀆰 ０３５ ０􀆰 ０９４ ０􀆰 ７６１ ０􀆰 ６８５ ０􀆰 ８１１ ０􀆰 ８２５

三因子模型 ２ １２０３􀆰 ０２６ ４３１ ２􀆰 ７９１ ０􀆰 ０８８ ０􀆰 ７８０ ０􀆰 ７２４ ０􀆰 ８３４ ０􀆰 ８４６

三因子模型 ３ ９６１􀆰 ６８３ ４２９ ２􀆰 ２４２ ０􀆰 ０７３ ０􀆰 ８２４ ０􀆰 ７８７ ０􀆰 ８８５ ０􀆰 ８９４

四因子模型 ７２５􀆰 ３２７ ４２７ １􀆰 ７０１ ０􀆰 ０４２ ０􀆰 ９４８ ０􀆰 ９１５ ０􀆰 ９５３ ０􀆰 ９６６

注： 二因子模型： 伦理型领导＋组织认同＋伦理氛围， 情感承诺； 三因子模型 １： 伦理型领导＋伦理氛围， 组织认同， 情感承诺； 三因子模型 ２： 组织认同＋伦理氛围， 伦理型领导，

情感承诺； 三因子模型 ３： 伦理型领导＋组织认同， 伦理氛围， 情感承诺。

３􀆰 ３　 假设检验

３􀆰 ３􀆰 １　 结构模型检验

通过结构方程模型比较来进行相关假设的检

验， 从表 ３ 中各项数据对比分析可以得出， 模型

１ 完全中介的各项拟合指数最好 （ ｘ２ ＝ ３８３􀆰 １６０，
ｘ２ ／ ｄｆ ＝ １􀆰 ８６， ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０７１， ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９３３， ＮＦＩ
＝ ０􀆰 ９１６， ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９２５）， 表明模型 １ 是最佳模型，
假设 １、 ２、 ３ 得到支持。

表 ３　 结构方程模型间比较

结构模型 ｘ２ ｄｆ Δｘ２ ＲＭＳＥＡ ＣＦＩ ＮＦＩ ＴＬＩ

模型 １： 部分中介 ＥＬ－ＡＣ 和 ＥＬ－ＯＩ－ＡＣ ３８３􀆰 １６０ ２０６ — ０􀆰 ０７１ ０􀆰 ９３３ ０􀆰 ９１６ ０􀆰 ９２５

模型 ２： 完全中介 ＥＬ－ＯＩ－ＡＣ ５１２􀆰 ０９０ ２０５ １２８􀆰 ９３０ ０􀆰 ０８７ ０􀆰 ８４９ ０􀆰 ８３７ ０􀆰 ８５０

模型 ３： 直接效应 ＥＬ－ＡＣ 和 ＯＩ－ＡＣ ８８６􀆰 ２１５ ２０５ ５０３􀆰 ０５５ ０􀆰 １２９ ０􀆰 ６８３ ０􀆰 ６７７ ０􀆰 ６８６

注： ＥＬ 表示伦理型领导， ＯＩ 表示组织认同， ＡＣ 表示情感承诺。

３􀆰 ３􀆰 ２　 组织认同的中介效应检验

根据 Ｂａｒｏｎ 等 （１９８６） 的中介效应检验方法，
本研究采用层次线性回归分析的方法， 检验组织

认同在伦理型领导与知识型员工情感承诺关系间

的中介效用。 表 ４ 的结果显示： 在模型 ２ 中， 伦

理型领导对知识型员工情感承诺的回归系数在 ｐ＜
０􀆰 ００１ 水平下显著 （β＝ ０􀆰 ７７５）， 说明伦理型领导

对知识型员工的情感承诺具有显著的正向影响，
假设 １ 得到支持。 模型 ３ 中组织认同对知识型员

工的情感承诺具有显著正向影响 （β ＝ ０􀆰 ８１５， ｐ＜

０􀆰 ００１）， 再次验证了假设 ３； 模型 ４ 控制人口变

量， 加入伦理型领导和组织认同这两个变量， 发

现组织认同对知识型员工情感承诺产生显著的正

向影响 （β＝ ０􀆰 ６２０， ｐ＜０􀆰 ００１）； 伦理型领导对知

识型员工情感承诺产生的正向影响仍然显著 （β＝

０􀆰 ２８０， ｐ＜０􀆰 ００１）。 然而， 伦理型领导作为自变量

的系数减小 （由 β ＝ ０􀆰 ７７５ 降为 β ＝ ０􀆰 ２８０）， 参考

Ａｉｋｅｎ 和 Ｗｅｓｔ 的建议， 认为组织认同起到的中介作

用为部分中介。 此外， 由表 ３ 可知， 组织认同在伦

理型领导与知识型员工的情感承诺关系间起到部分

中介作用， 因此， 综合得出假设 ４ 成立。
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表 ４　 组织认同的中介效应检验

变　 量
情感承诺

Ｍｏｄｅｌ １ Ｍｏｄｅｌ ２ Ｍｏｄｅｌ ３ Ｍｏｄｅｌ ４

性　 　 别 ０􀆰 ０１５ －０􀆰 ００８ ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ００６

年　 　 龄 ０􀆰 ０８８ ０􀆰 １７６ ０􀆰 ０１３ ０􀆰 ０６３

学　 　 历 －０􀆰 ０６４ －０􀆰 ０２０ －０􀆰 ００２ －０􀆰 ００１

职位等级 ０􀆰 １２６ ０􀆰 １００∗∗ ０􀆰 ０５７ ０􀆰 ０６４

工作年限 －０􀆰 １００ －０􀆰 ０３３ －０􀆰 ０１８ －０􀆰 ０１４

伦理型领导 ０􀆰 ７７５∗∗∗ ０􀆰 ２８０∗∗∗

组织认同 ０􀆰 ８１５∗∗∗ ０􀆰 ６２０∗∗∗

Ｒ２ ０􀆰 ０２８ ０􀆰 ５１２ ０􀆰 ６４１ ０􀆰 ６６９

调整后 Ｒ２ ０􀆰 ００７ ０􀆰 ４９９ ０􀆰 ６３１ ０􀆰 ６８５

Ｆ １􀆰 ３２３ ３９􀆰 ３３０∗∗∗ ６６􀆰 ８６３∗∗∗ ６４􀆰 ５５９∗∗∗

注： Ｎ＝４１９， ∗表示 ｐ＜０􀆰 ０５， ∗∗表示 ｐ＜０􀆰 ０１， ∗∗∗表示 ｐ＜０􀆰 ００１。 Ｍｏｄｅｌ １ 表示情感

承诺与控制变量的回归分析； Ｍｏｄｅｌ ２ 表示伦理型领导对情感承诺的影响； Ｍｏｄｅｌ ３ 表示

组织认同对情感承诺的影响； Ｍｏｄｅｌ ４ 表示伦理型领导和组织认同对情感承诺的影响。

３􀆰 ３􀆰 ３　 伦理氛围的调节效应检验

检验伦理氛围的 ３ 个维度对伦理型领导影响

组织认同的调节效应时： （１） 将组织认同作为因

变量； （２） 引入控制变量、 自变量 （伦理型领

导）、 调节变量 （伦理氛围）； （３） 对自变量和调

节变量进行数据中心化处理后， 作为自变量和调

节变量的交互项。
表 ５ 的结果显示： （１） 加入伦理型领导与关

怀导向伦理氛围的交互项后， 调整的 Ｒ２ 由 ０􀆰 ５９３
上升到 ０􀆰 ６０３， 交互项系数通过了显著性检验 （β
＝ ０􀆰 ０９７， ｐ＜０􀆰 ０１）， 表明关怀导向的伦理氛围强

化了伦理型领导与知识型员工组织认同之间的正

向关系， 假设 ５ａ 成立； （２） 加入伦理型领导和

法律与规则导向伦理氛围的交互项后， 调整的 Ｒ２

由 ０􀆰 ５９４ 上升为 ０􀆰 ６００， 并通过了显著性检验 （β
＝ ０􀆰 ０８９， ｐ＜０􀆰 ０５）， 表明法律与规则导向的伦理

氛围强化了伦理型领导与知识型员工组织认同的

正向关系， 假设 ５ｂ 得到了支持； （３） 加入伦理

型领导与自利导向伦理氛围的交互项后， 调整的

Ｒ２ 由 ０􀆰 ５５９ 上升到 ０􀆰 ５８４， 交互项系数通过了显

著性检验 （β＝ －０􀆰 １３８， ｐ＜０􀆰 ０１）， 说明自利导向

的伦理氛围弱化了伦理型领导与知识型员工组织

认同间的正向关系， 假设 ５ｃ 得到验证。

表 ５　 伦理氛围的调节效应检验

变　 　 量
组织认同

Ｍｏｄｅｌ １ Ｍｏｄｅｌ ２ Ｍｏｄｅｌ ３ Ｍｏｄｅｌ ４ Ｍｏｄｅｌ ５ Ｍｏｄｅｌ ６ Ｍｏｄｅｌ ７

性　 　 别 ０􀆰 ０１０ －０􀆰 ０１７ －０􀆰 ０４３ －０􀆰 ０１５ －０􀆰 ０２０ －０􀆰 ０４３ －０􀆰 ０２１

年　 　 龄 ０􀆰 ０９２ ０􀆰 １８１∗ ０􀆰 １４２ ０􀆰 １８７ ０􀆰 １９５∗∗ ０􀆰 １５９ ０􀆰 ２１４

学　 　 历 －０􀆰 ０７６ －０􀆰 ０５３ －０􀆰 ０３３ －０􀆰 ０３８ －０􀆰 ０５２ －０􀆰 ０３６ －０􀆰 ０３５

职位等级 ０􀆰 ０８５ ０􀆰 ０５４ ０􀆰 ０８１∗ ０􀆰 ０５８ ０􀆰 ０４５ ０􀆰 ０７６ ０􀆰 ０５９

工作年限 －０􀆰 １０１ －０􀆰 ０２７ －０􀆰 ０２２ －０􀆰 ０３０ －０􀆰 ０３２ －０􀆰 ０２９ －０􀆰 ０４４

伦理型领导 ０􀆰 ６１８∗∗∗ ０􀆰 ６０８∗∗∗ ０􀆰 ７０６∗∗∗ ０􀆰 ５８８∗∗∗ ０􀆰 ５８６∗∗∗ ０􀆰 ６６８∗∗∗

关怀导向 ０􀆰 ２３３∗∗∗ ０􀆰 ２０３∗∗∗

法律与规则导向 ０􀆰 ３００∗∗∗ ０􀆰 ２６５∗∗∗

自利导向 －０􀆰 １１９∗ －０􀆰 ０２５

伦理型领导×关怀导向 ０􀆰 ０９７∗∗

伦理型领导×法律与规则导向 ０􀆰 ０８９∗

伦理型领导×自利导向 －０􀆰 １３８∗∗∗

Ｒ２ ０􀆰 ０１９ ０􀆰 ６０６ ０􀆰 ６０６ ０􀆰 ５７３ ０􀆰 ６１７ ０􀆰 ６１３ ０􀆰 ５９８

调整后 Ｒ２ －０􀆰 ００２ ０􀆰 ５９３ ０􀆰 ５９４ ０􀆰 ５５９ ０􀆰 ６０３ ０􀆰 ６００ ０􀆰 ５８４

Ｆ ０􀆰 ８９２ ４９􀆰 １４４∗∗∗ ４９􀆰 ３２１∗∗∗ ４２􀆰 ８８９∗∗∗ ４４􀆰 ８５９∗∗∗ ４４􀆰 ２３５∗∗∗ ４１􀆰 ４７８∗∗∗

注： Ｍｏｄｅｌ １ 表示控制变量对组织认同的调节效应； Ｍｏｄｅｌ ２ 表示伦理型领导、 关怀导向对组织认同的调节效应； Ｍｏｄｅｌ ３ 表示伦理型领导、 法律与规则导向对组织认同的调节效应；

Ｍｏｄｅｌ ４ 表示伦理型领导、 自利导向对组织认同的调节效应； Ｍｏｄｅｌ ５ 表示伦理型领导与关怀导向的交互项对组织认同的调节效应； Ｍｏｄｅｌ ６ 表示伦理型领导和法律与规则导向的交互

项对组织认同的调节效应； Ｍｏｄｅｌ ７ 表示伦理型领导与自利导向的交互项对组织认同的调节效应。
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４　 结论与启示

４􀆰 １　 研究结论

４􀆰 １􀆰 １　 伦理型领导对知识型员工情感承诺的影响

伦理型领导对知识型员工的情感承诺具有正

向的促进作用。 企业领导者在组织中实施伦理管

理与伦理决策并做出相应的道德行为， 可以激发

知识型员工在工作中的积极主动性从而使员工获

得自我认可与组织认同， 知识型员工对组织的情

感依附程度也会逐渐提高。
４􀆰 １􀆰 ２　 组织认同对伦理型领导与知识型员工情感

承诺关系起中介作用

知识型员工认识到自己的各级层次需求被满

足后， 感知自我与组织存在共性时就会产生组织

认同。 研究表明： 组织认同在伦理型领导对知识

型员工情感承诺的正向影响中起部分中介效应。
伦理型领导的伦理行为在组织的运行过程中有助

于知识型员工确认自己存在于组织中的必要性以

及更加认同组织的发展目标， 并为知识型员工带

来发展的资源与机会， 从而使知识型员工表现出

对组织的信任和情感依附， 员工的情感承诺就会

随之提高。
４􀆰 １􀆰 ３　 伦理氛围对伦理型领导与知识型员工情感

承诺关系的调节作用

领导者的行为会受到员工的关注与效仿， 组

织伦理氛围的塑造很大程度上由领导者影响并决

定， 因此， 伦理型领导有助于良好的组织伦理氛

围的形成。 研究表明： （１） 组织中关怀导向和法

律与规则导向的伦理氛围， 对伦理型领导与知识

型员工情感承诺之间的关系有显著的正向调节作

用。 在关怀导向和法律与规则导向的伦理氛围影

响下， 知识型员工更趋于表现出乐于帮助他人、
团队协作、 遵守规则来开展工作。 知识型员工感

知到伦理型领导的正向影响， 会日益加强自身对

组织的认同度和工作的投入度， 从而对组织的情

感承诺自然得以形成并不断加深； （２） 组织中自

利导向的伦理氛围， 对伦理型领导与知识型员工

情感承诺之间的关系有显著的负向调节作用。 并

非所有组织的领导者都会实施伦理行为， 当组织

处于自利导向的消极伦理氛围时， 由于领导者行

为的放大效应， 知识型员工会降低对工作的集中

度、 专业度， 只关注自身的利益所得而忽视组织

整体的长远发展， 导致知识型员工违背组织的伦

理规范、 发生不道德行为， 员工对组织的认同和

情感依附程度也会随之减弱并最终消失。

４􀆰 ２　 管理启示

企业应当重视发挥伦理型领导的有效作用，
领导者应该规范自身言行， 通过与知识型员工的

双向沟通、 交流来增强员工的情感承诺水平； 领

导者要重点培育知识型员工的组织认同感， 建设

独特的企业文化与制度， 设计合理、 创新的组织

结构与工作流程， 使组织成员形成对组织的认同

感； 企业的管理者尊重员工、 关注员工的各方面

需求， 积极调动知识型员工参与决策的主动性，
并能适度授权于知识型员工， 也是培养知识型员

工对组织情感承诺的重要方式； 企业要营造公平、
关怀与规则导向的组织伦理氛围， 支持、 鼓励知

识型员工参与到组织决策中， 在日常工作中给予

知识型员工个性化的关心， 建立严格合理的奖惩

机制， 领导者还需要重视组织内部知识型员工对

法律、 行业规范和企业制度的学习； 领导者应削

弱个人利益导向的组织伦理氛围， 发挥组织中道

德榜样的力量， 培育组织成员关爱他人、 互相了

解信任的团队精神。
４􀆰 ３　 局限及未来研究方向

本研究存在以下不足之处： （１） 由于研究条

件的限制， 本研究采用横截面数据对变量间的关

系进行分析， 研究样本只能代表某个时间点的情

况， 知识型员工对组织的情感依附需要一定时间

来形成。 因此， 在未来的研究中可以采取时间序

列设计， 通过系列数据更清晰地确定变量间的关

系； （２） 数据来源采用员工的自我报告方法， 所

有变量的测量均来自同一个体， 不可避免会产生

同源误差的问题。 在后续研究中将通过扩大来源

数据的多主体、 跨层配对等方法将同源误差的影

响减至最小。 我们可以在 “群体—情景” 匹配的

组织伦理视角下跨层次的研究伦理型领导要素，
进而更加系统化地阐述伦理型领导有效性的实现

过程； （３） 本研究采用的理论和量表均源于国外

的文献， 在中国情境下的有效性还有待进一步检

验， 未来研究应注重开发与使用切合中国情境、
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本土化的测量工具。 此外， 还需要继续加强对伦

理型领导及其影响机制的相关研究， 丰富和拓展

伦理型领导理论的普适性， 这对抑制企业及其员

工的不道德行为、 促进企业的稳定和谐发展有重

要意义。
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