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组织道德气氛、主管信任和组织公民行为的关系
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　　摘要：在问卷调查３０家公司１　１３３名员工的基础上，利用ＳＥＭ 探索组织道德气氛和组
织公民行为的关系以及主管信任的中介作用。研究表明，工具型道德气氛对组织公民行为的
影响不显著，而关爱型和规则型道德气氛对组织公民行为有显著的正向影响；主管信任在关爱
型和规则型道德气氛与组织公民行为的关系中分别具有完全中介作用和部分中介作用；工具
型道德气氛对主管信任有显著的负向影响。
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　　组织公民行为（ＯＣＢ）是员工工作中的自发
行为，既非工作说明书所要求，也得不到组织的
正式奖励，但能提高组织营运的有效性［１］。随
着全球竞争的加剧，环境不确定性和复杂性增
加，组织对ＯＣＢ的需要越发迫切。近年来，组
织道 德 气 氛 （ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ｅｔｈｉｃａｌ　ｃｌｉｍａｔｅ，

ＯＥＣ）的价值不断凸显。研究发现，ＯＥＣ对员
工工作态度和行为有重要影响［２］，但到目前为
止，ＯＥＣ对包括 ＯＣＢ在内的亲社会行为的影
响及其相关作用机理的研究尚不多见，且部分
研究结果分歧较大。例如，ＬＥＵＮＧ［３］发现，不
同种类的道德气氛和组织公民行为的不同维度

间的关系不同；但刘锋［４］的研究则表明两者并
不存在显著关系。鉴于此，考虑到ＯＣＢ的重要
性，需要有更多的研究对此进行验证。

信任是一个有效的组织管理工具，有利于
促进组织成员之间的合作，减少冲突，引发组织
承诺，提高员工工作绩效。从逻辑上讲，强调高
标准的道德价值观的公司，亦或组织气氛道德
水平更高的公司，其内部的信任水平会更高，而
信任又与高水平的ＯＣＢ和工作绩效相联系［５］。

由此，ＯＥＣ可能会对组织产生重要而积极的影
响。然而，目前很少有研究考察ＯＥＣ对员工信
任感的影响［６］。本研究认为，ＯＥＣ对ＯＣＢ有重
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要影响，并且员工主管信任在 ＯＥＣ影响 ＯＣＢ
的过程中具有重要作用。

１　文献回顾与研究假设

１．１　ＯＥＣ
ＯＥＣ源自组织气氛，指组织内部“对什么

是道德上正确的行为和如何处理道德问题的共

同的感知”［７］，由员工“对含有道德内容的一般
的组织实践与程序的通行的感知构成”［８］，有助
于塑造组织内部有关可接受和不可接受行为的

规范。

ＶＩＣＴＯＲ等［７，８］认为道德气氛是个多维构
念，他们以道德哲学和社会学中的参照群体理
论为基础构建了道德气氛的２维度模型，即组
织决策所使用的道德标准和分析取向。前者使
用道德认知发展理论的３个阶段（前因循、因循
和后因循阶段）进行定义，分别为利己、仁慈和
原则标准；后者同组织成员道德决策时行为参
照的设定有关，亦即考虑谁的利益，包括个人、

组织和社会取向。其中，组织指组织自身；社会
指组织外部，也即所在社区或整个社会乃至全
世界；个体则指个体自己。

从理论上讲，道德气氛的这２个维度通过
交互作用形成９种道德气氛（见表１）。

表１　组织道德气氛的理论模型［７，８］

分析取向

个人 组织 社会

道
德
标
准

利己 自利 公司利润 效率

仁慈 友谊 团队利益 社会责任

原则 个人道德 公司规则与程序 法律与行业标准

　　根据上述理论模型，ＶＩＣＴＯＲ等［７，８］开发出
了道德气氛问卷（ｅｔｈｉｃａｌ　ｃｌｉｍａｔｅ　ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ，

ＥＣＱ），用以测量员工的道德气氛感知，后续大
部分相关研究都以该问卷为基础［６］。但研究显
示，不同的实证研究得出的ＯＥＣ类型的结果并
不固定，数量从３种到９种不等。其中，只有工
具型（关注自我利益）、关爱型（关心他人利益）、

规则型（是否遵守公司政策与程序）这３种几乎
在所有的实证研究中都得到了验证［９］。鉴于
此，本研究只考察这３种道德气氛对员工ＯＣＢ
的影响，并将道德气氛定义为员工对体现在组
织实践、程序、规范和价值观中的道德标准的感
知。

１．２　ＯＥＣ与ＯＣＢ的关系

ＯＲＧＡＮ［１］认为，ＯＣＢ包括利他行为、文明
礼貌、任劳任怨、责任心和公民道德５个维度。

具体可分为以下２种：①个人指向的ＯＣＢ（ＯＣ－

ＢＩ），指员工对组织中其他人的角色外行为，包
括利他行为和文明礼貌［１０］；②组织指向的ＯＣＢ
（ＯＣＢＯ），指员工支持组织利益的自发行为，包
括任劳任怨、责任心和公民道德［１１］。

根据社会交换理论，ＯＣＢ是基于社会交换
的自发性回报行为，超出了工作说明书的要求，

员工并不期望组织对自己的这种行为给予奖励

或补偿。在某种程度上，员工的这种回报行为
受组织环境因素的影响（如组织公平）。当组织

公平对待员工，尊重和关心员工时，员工就可能
对组织产生积极的情感，并且作为回报，自觉表

现出 ＯＣＢ。目前，已有研究发现公平感知和

ＯＣＢ显著相关。例如，ＷＩＬＬＩＡＭＳ等［１２］发现，

互动公平对ＯＣＢ有显著正向影响。而组织公

平属于组织道德范畴，ＯＥＣ又集中体现了组织
道德特征［１３］，因此，道德气氛可能影响ＯＣＢ。

另外，组织道德环境是影响员工道德行为
的关键因素［１４］。ＯＥＣ告诉员工在某种工作情

景下什么行为才是正确的或者道德的，有助于

组织成员明确哪些问题与道德有关，以及应该
使用什么标准来理解、权衡和解决这些问题，并

因此成为处理道德问题的心理机制，影响着组
织成员在面临道德困境时所采取的决策及其随

后的行为［１５］。由此，ＯＥＣ会影响员工的道德或
不道德行为［７，８］。其中，工具型道德气氛对员工

道德行为有负向影响，而关爱型和规则型道德

气氛则对其有正向影响［１６］。这一点得到了众多
实证研究的支持，而ＯＣＢ可被认为是个体道德

行为在工作场所的表现［１７］。还有研究发现组织
道德价值观［１８］对员工 ＯＣＢ有显著影响，而

ＯＥＣ本身就反映了组织道德价值观———ＯＥＣ
使员工了解组织的共同价值观与目标［１９］。据此

也可推测，ＯＥＣ可能会影响员工的ＯＣＢ。

具体而言，工具型气氛强调自我利益，道德
水平较低，最不可能培育 ＯＣＢ，这是因为员工

会为其不道德行为寻找借口，并使之合理化；规
则型道德气氛倡导公司规则，道德水平较高，可

能引发关系契约的建立和ＯＣＢ的培育；关爱型

道德气氛倡导关心他人利益，管理层会考虑员
工利益诉求，满足员工需要，员工则可能回报以

有利于组织的行为［３］。由此，提出以下假设：

假设１ａ　工具型道德气氛对ＯＣＢ有显著

负向影响。

假设１ｂ　关爱型道德气氛对ＯＣＢ有显著
正向影响。

假设１ｃ　规则型道德气氛对ＯＣＢ有显著
正向影响。
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１．３　ＯＥＣ与主管信任的关系
信任有多种定义，其中有２种定义被广泛

引用：①信任是一种心理状态，是出于对他人意
图或行为的乐观预期而接受脆弱性（暴露自身

弱点）的意愿［２０］；②信任指一方不管自己监控另
一方的能力如何，基于对其会采取某种对自己

很重要的特定行动的乐观预期而愿意将自身的

弱点暴露在对方的行动之下，从而可能使自身
利益受损的一种心理状态［２１］。这２种定义都包

含接受脆弱性（暴露弱点）的意愿和对积极结果
的期待２个成分［２２］。

组织内信任是员工对组织环境是否安全、

友善的一种主观评价［２３］，包括组织信任（对组织

整体的信任）、主管信任（对上司的信任）和同事

信任（对同事的信任）［２４］。参照文献［２５］的做
法，本研究将主管信任定义为员工对直接上司

的信任，指员工对直接上司信任或忠诚的程度。

组织内信任是基于组织情境形成的，必然

会打上组织的烙印，许多组织因素会对信任产

生影响，包括组织气氛在内，其中公平因素受到
最多关注。例如，ＰＩＬＬＡＩ等［２６］的研究表明，程

序公平会显著影响员工的主管信任。而组织公
平属于组织道德范畴，因此，信任和道德气氛产

生了联系。

根据 ＭＡＹＥＲ等［２１］的信任模型，被信任方

具有能力、善意和正直３个品质。当被信任方

拥有这些品质时，信任方会认为其值得信任。

其中，与道德气氛相关的一个关键品质就是正

直。一方面，正直意味着公正、可靠和诚实［５］；

另一方面，正直假定被信任者拥有正义感，这种

正义感会产生公平对待他人的行为［２７］，而如果
员工得到了公平待遇，其信任水平就会增强。

有证据表明，当员工认为组织领导拥有高度的

正直和诚实时，员工对领导的信任水平更高［５］。

与ＯＥＣ相关的另一个品质是善意，如果员

工相信主管会善待自己，就可能更为信任主管。

在工具型道德气氛下，在和员工的交往中，主管

对员工的关爱（善意）程度会降低，其行为主要

是为自我或组织利益服务，而会忽视甚至损害
员工利益（不够善意），从而降低员工对主管的

信任水平。关爱型道德气氛的基础是仁慈理
论［８］，在这种道德气氛下，主管会积极关心员工

利益（善意），尽力满足其需要，从而提高员工的

主管信任水平。在规则型道德气氛下，主管不
会人为损害员工的利益而会按公司规章制度办

事（正直），处事公平，因此，也会提高其主管信
任水平。

尽管目前很少有研究检验ＯＥＣ与员工信
任感的关系［５］，但 ＭＵＬＫＩ等［２８］的研究表明，

ＯＥＣ对销售人员的主管信任有显著影响，销售
人员认为组织气氛越道德，其主管信任水平就

越高。由此，提出以下假设：

假设２ａ　工具型道德气氛对主管信任有

显著负向影响。

假设２ｂ　关爱型道德气氛对主管信任有
显著正向影响。

假设２ｃ　规则型道德气氛对主管信任有
显著正向影响。

１．４　主管信任与ＯＣＢ的关系

信任的一个主要功能是促进社会交换关

系［２９］。从社会交换的角度看，员工ＯＣＢ是一种

基于社会交换的意愿性回报行为［３０］，其ＯＣＢ并
非出于即时的奖惩，而是相信在付出努力后，未

来能获得相应的回报。这种回报涉及未来的交
换关系，需要以信任为基础。许多研究表明，信

任为组织创造了一个良好的工作环境，而在良

好的环境中，员工会表现出更多的角色外行
为［３１］。当员工信任上司时，就会相信上司关心

自身利益（善意），处事公平（正直），从而创造出
一种对上司和工作的积极情感［３２］，使员工愿意

和其进行后续的社会交换，自发做出有利于他
人和组织利益的ＯＣＢ。鉴于此，根据社会交换

理论，员工对主管／领导的信任会促进 ＯＣＢ［５］，

很多研究也证实了这一点。由此，提出以下假

设：

假设３　主管信任对 ＯＣＢ有显著正向影
响。

１．５　主管信任的中介作用
根据社会交换理论，ＯＣＢ是员工对组织和

领导的一种回报行为，而信任是社会交换关系

的重要基础之一。无论组织还是主管，如果得
不到员工的信任，员工就不太可能做出有益

于组织整体绩效的ＯＣＢ。鉴于此，在探讨变革
型领导和组织公正等变量与 ＯＣＢ 关系的

实证研究中，信任是经常被关注的一个中介变

量。

同理，可以推测，由员工“对含有道德内容

的一般的组织实践与程序的通行的感知构成”

的ＯＥＣ体现了在日常管理实践中组织和主管

是如何对待员工的，包括是否尊重和关心员工

利益，是否公平对待所有员工，并因此增强或减
弱员工对组织和主管的信任。当员工发觉组织

或主管值得信任时，即员工具有对组织或主管
的意图或行为持乐观预期而接受脆弱性的意愿
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时，员工就会表现出 ＯＣＢ。由此，提出以下假
设：

假设４ａ　主管信任在工具型道德气氛与

ＯＣＢ之间起中介作用。

假设４ｂ　主管信任在关爱型道德气氛与

ＯＣＢ之间起中介作用。

假设４ｃ　主管信任在规则型道德气氛与

ＯＣＢ之间起中介作用。

２　研究方法

２．１　样本与数据收集
本研究采用选取湖南、广东、河南等地的

３０家企业进行问卷调查，样本企业分布在农林

牧渔业、设备和机械制造业、交通运输仓储、房
地产和金融等行业。每家企业随机发放５０份

问卷。问卷采用匿名填写方式，同时允许员工

在工作时间填写问卷，并承诺所获数据只用于
学术研究。问卷填写后由被访者直接投入问卷

回收箱，再由给研究者回收。

本次调查共发放问卷１　５００份，回收问卷

１　２５６份，剔除部分答案缺省过多、答案雷同的

问卷后，有效问卷为１　１３３份，问卷有效回收率

为７５．５％。其中，在性别方面，男性占５２．５％、

女性占 ４７．５％；年龄方面，２５ 岁及以下占

１１．５％、２６～３５ 岁占 ４４．３％、３６～４５ 岁占

２９．７％、４６岁以上占１４．５％；文化程度方面，专
科及以下占４８．６％、本科占４７．０％、硕士及以

上占４．４％；企业服务年限方面，１年以下占

１５．４％、１～３年占３２．７％、４～５年占１６．８％、

５～１０年占１７．５％、１０年以上占１７．６％；职位

级别方面，普通员工占３５．３％、基层管理者占

３５．５％、中层管理者占２２．１％、高层管理者占

７．１％；企业所有制性质方面，国有企业占

６３．３％、民营企业占２７．６％，三资企业占９．１％。

２．２　变量测量
（１）道德气氛 　该变量的测量参照 ＶＩＣ－

ＴＯＲ等［８］开发的道德气氛量表，选用其中的１３
个题项进行测量。其中，工具型道德气氛集中

关注自我利益，包含４个题项，如“在这家公司，

员工大都关心自己的利益”。关爱型道德气氛
倡导关心他人的福利，包含６个题项，如“在这

家公司，最重要的考虑是公司所有人的整体利

益”。规则型道德气氛则询问被访者是否公司
所有成员都需要遵守公司规则和政策，包含３
个题项，如“在这家公司，每个人都必须遵守公

司规则和程序”。由于员工的道德气氛感知会
受到其个人心理特征的影响，员工对组织的评

价或情感反应有可能与其对 ＯＥＣ的感知混淆
在一起，因此，该量表在调查时特别注明要求被

访者根据组织的实际情况，而非自己所希望的
样子或者应该的样子进行回答。

（２）主管信任 　该变量的测量参照ＰＯＤ－
ＳＡＫＯＦＦ等［２５］开发的量表，选用４个题项进行

测量，如“我完全相信上司的正直和诚实”。
（３）ＯＣＢ　该变量的测量采用ＬＡＭ 等［３３］

修订的中文版量表，包括５个维度：①利他行为
（５个题项），如“我常常准备为身边需要帮忙的
人伸出援手”；②责任心（４个题项），如“我从不

占用工作时间去吃午饭或超时休息”；③任劳任
怨（５个题项），如“别人认为我经常满腹牢骚”；

④公民道德（４个题项），如“我积极参加部门
（或公司）的会议”；⑤文明礼貌（５个题项），如
“我会考虑到自己的行为对别人的影响”。

（４）控制变量 　 包括性别、年龄、受教育
水平、所在部门、公司所属行业和性质、企业服

务年限，因为这些变量可以影响员工的道德气

氛感知、主管信任和ＯＣＢ。

除ＯＣＢ量表外，其他变量的测量量表都采

用传统的翻译和回译程序［３４］从英语翻译为汉

语，译者为２名英语专业博士和２名组织行为

与人力资源管理专业的博士。通过翻译和回
译，使中文译文尽可能和原文一致。然后，再由

３名人力资源管理与组织行为专业的博士对中

文版量表进行审阅和修改。最后，使用修订后
的量表对２家企业的７０名员工进行预试，以检

验量表的信度和内容效度，并根据被访者的反
馈意见再次对题项的措辞和语序进行细微的调

整和润色，再将其用于正式调查。此外，本研究

的所有量表均采用Ｌｉｋｅｒ　６点法测度，１～６表
示从“很不同意”到“很同意”。

２．３　数据分析
本研究采用ＳＰＳＳ　２０．０和 Ａｍｏｓ　２０．０统

计分析软件进行数据处理，主要包括信度分析、

探索性因子分析、验证性因子分析、相关分析、

描述统计和中介效应分析。先将问卷随机分成

两半，一半（Ｎ＝５６７）用主成分法对道德气氛量
表进行探索性因子分析，结果工具型、关爱型和

规则型道德气氛均有一个题项因交叉载荷过高

或因子载荷太低而被删除，最终分别剩下３个、

５个和２个题项。然后，用另一半问卷（Ｎ＝

５６６）进行数据质量和假设检验。

２．４　测量质量检验

２．４．１　样本的信度和效度
本研究以Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数来检验各变
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量的信度。各量表的信度系数见表２。由表２
可知，除工具型道德气氛信度系数稍低外（α＝
０．６８９），其他变量的信度系数都大于０．７，表明
各变量具有良好的内部一致性。
表２　各变量测量问卷的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数

变量 题项数
Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ

α
变量 题项数

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ
α

工具型道德气氛 ３　 ０．６８９ 利他行为 ５　 ０．８４７

关爱型道德气氛 ５　 ０．８０３ 责任心 ４　 ０．７６３

规则型道德气氛 ２　 ０．７１３ 任劳任怨 ５　 ０．８２５

主管信任 ４　 ０．８６５ 公民道德 ４　 ０．８４０

ＯＣＢ　 ２３　 ０．９１２ 文明礼貌 ５　 ０．８４１

　　本研究采用验证性因子分析检验各量表的
效度，各测量模型的拟合指数见表３。由表３
可知，ＯＥＣ的三因子模型、主管信任的单因子
模型和ＯＣＢ的五因子模型具有良好的效度。
表３　各变量验证性因子分析拟合指标（Ｎ＝５６６）

变 量 χ２　 ｄｆ χ２／ｄｆ　ＲＭＳＥＡ　ＣＦＩ　 ＴＬＩ

ＯＥＣ　 １１７．５０４　 ３２　 ３．６７２　 ０．０６９　 ０．９３９　 ０．９１１

主管信任 １．５９２　 ２　 ０．７９６　 ０．０００　 １．０００　 １．０００

ＯＣＢ　 ６６４．７４２　 ２２０　 ３．０２２　 ０．０６０　 ０．９２１　 ０．９０９

２．４．２　共同方法偏差
本研究根据ＰＯＤＳＡＫＯＦＦ等［３５］提出的方

法，进行 Ｈａｒｍａｎ单因素检验，考察研究结果是
否受到同源偏差的干扰。未旋转的因子分析结
果显示，特征根大于１的公因子共有９个，第一
个公因子解释的方差为１６．４４％，９个因子共占
了总方差的６３．６３％。第一个公因子并没有占
到大多数，参照文献［３５］的标准，表明本研究的
同源偏差问题并不严重。

２．４．３　多重共线性效应
采用方差膨胀因子 （ＶＩＦ）检验自变量工

具型、关爱型和规则型道德气氛与主管信任之
间可能存在的多重共线性效应，结果表明这些
相关变量的ＶＩＦ 值介在１．０６０～１．５０１之间，

均小于临界值１０，表明多重共线性效应在可以
接受的范围。

３　研究结果

３．１　描述性统计
各变量的均值、标准差和相关系数见表４。

由表４可知，３种道德气氛之间存在相关关系。

其中，关爱型和规则型显著正相关 （ｒ＝０．４９１，

ｐ＜０．０１）；工具型同关爱型和规则型两者都显
著负相关（前者为ｒ＝－０．０９８，ｐ＜０．０５；后者
为ｒ＝－０．１０１，ｐ＜０．０５）。工具型道德气氛与
主管信任显著负相关（ｒ＝－０．１５５，ｐ＜０．０１），

关爱型和规则型道德气氛均与主管信任显著正

相关（前者为ｒ＝０．４６１，ｐ＜０．０１；后者为ｒ＝
０．４２６，ｐ＜０．０１）。另外，工具型道德气氛与任
劳任怨显著负相关（ｒ＝－０．１９０，ｐ＜０．０１）；关
爱型道德气氛和ＯＣＢ的５个维度显著正相关：

利他行为 （ｒ＝０．２７７）、责任心（ｒ＝０．３０８）、任
劳任怨（ｒ＝０．１８８）、公民道德（ｒ＝０．２１２）、文
明礼貌（ｒ＝０．２３８），显著性水平均为ｐ＜０．０１；

规则型道德气氛也和 ＯＣＢ的５个维度显著正
相关，对应的相关系数依次为０．２７６、０．３３６、

０．２５９、０．２３６和０．２５２，显著性水平均为ｐ＜
０．０１。

表４　各变量的均值、标准差和相关系数（Ｎ＝５６６）

变量 均值 标准差 １　 ２　 ３　 ４　 ５　 ６　 ７　 ８　 ９

１．工具型道德气氛 ３．９６　 １．０２　 １

２．关爱型道德气氛 ３．８４　 ０．９９ －０．０９８＊ １

３．规则型道德气氛 ４．５９　 ０．９７ －０．１０１＊ ０．４９１＊＊ １

４．主管信任 ４．５９　 １．０５ －０．１５５＊＊ ０．４６１＊＊ ０．４２６＊＊ １

５．利他行为 ４．９２　 ０．７０　 ０．００２　 ０．２７７＊＊ ０．２７６＊＊ ０．４１０＊＊ １

６．责任心 ４．８６　 ０．８２ －０．０６０　 ０．３０８＊＊ ０．３３６＊＊ ０．４１４＊＊ ０．５２６＊＊ １

７．任劳任怨 ４．８８　 ０．９３ －０．１９０＊＊ ０．１８８＊＊ ０．２５９＊＊ ０．３０２＊＊ ０．３１５＊＊ ０．４００＊＊ １

８．公民道德 ４．６６　 ０．７９　 ０．０２８　 ０．２１２＊＊ ０．２３６＊＊ ０．２７４＊＊ ０．４４３＊＊ ０．４８７＊＊ ０．３１８＊＊ １

９．文明礼貌 ５．１０　 ０．６８　 ０．０１３　 ０．２３８＊＊ ０．２５２＊＊ ０．３１０＊＊ ０．５８６＊＊ ０．５０７＊＊ ０．３９７＊＊ ０．５１９＊＊１

注：＊、＊＊分别表示ｐ＜０．０５和ｐ＜０．０１，双尾检验，下同。

３．２　假设检验
本研究采用结构方程模型，并参照温忠麟

等［３６］提出的中介效应检验步骤检验主管信任在

ＯＥＣ与ＯＣＢ之间的中介效应。检验过程中将

ＯＣＢ视为一个单因子，将其５个维度各题项得
分的平均值作为各维度的得分。

（１）检验道德气氛对ＯＣＢ的主效应模型　
结果表明，模型拟合良好（χ

２＝２５２．４５１，ｄｆ＝
８４，χ

２／ｄｆ＝３．００５，ＲＭＳＥＡ＝０．０６０，ＣＦＩ＝
０．９２８，ＴＬＩ＝０．９１０）。由图１可知，在该模型
中，工具型道德气氛对ＯＣＢ没有显著影响（β＝
０．０４９，ｐ＝０．３９５）。由此，假设１ａ没有得到支
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持。根据中介效应检验第１步，假设４ａ也没有
得到支持。关爱型道德气氛（β＝０．２６０，ｐ＜
０．００１）和规则型道德气氛 （β＝０．３３３，ｐ＜
０．００１）均对ＯＣＢ有显著正向影响。由此，假设

１ｂ、假设１ｃ得到支持。

图１　道德气氛对ＯＣＢ的主效应验证模型
注：＊＊＊表示ｐ＜０．００１，下同。

　

（２）检验主管信任在道德气氛与ＯＣＢ之间
的中介效应模型　结果表明，模型拟合指数基
本满足要求（χ

２＝５２１．７０８，ｄｆ＝１４２，χ
２／ｄｆ＝

３．６７４，ＲＭＳＥＡ＝０．０６９，ＣＦＩ＝０．９０２，ＴＬＩ＝
０．８８２）。由图２可知，在该模型中，工具型道德
气氛对主管信任有显著负向影响（β＝－０．０９９，

ｐ＜０．０５）；由此，假设２ａ得到验证。但工具型
道德气氛对ＯＣＢ（β＝０．０７６，ｐ＝０．１７１）没有显
著影响。主管信任显著正向影响 ＯＣＢ（β＝
０．３４１，ｐ＜０．００１），由此，假设３得到验证。关
爱型道德气氛显著正向影响主管信任（β＝
０．４８０，ｐ＜０．００１），由此，假设２ｂ得到验证；但
关爱型道德气氛对 ＯＣＢ没有显著影响（β＝
０．０９８，ｐ＝０．１２４）。据中介效应检验第３步，主
管信任在关爱型道德气氛与 ＯＣＢ之间起完全
中介作用。由此，假设４ｂ得到验证。规则型道
德气氛显著正向影响主管信任（β＝０．１３９，ｐ＜
０．００１），由此，假设２ｃ得到验证，并且规则型道
德气氛显著正向影响 ＯＣＢ（β＝０．２８５，ｐ＜
０．００１），从而，据中介效应检验第３步，由此，假
设４ｃ得到部分验证，即主管信任在规则型道德
气氛与ＯＣＢ间起部分中介作用。

图２　主管信任在道德气氛与ＯＣＢ之间的

中介效应验证模型
　

４　讨论与分析

本研究探索ＯＥＣ与ＯＣＢ之间的关系以及
主管信任的中介效应，结果表明ＯＥＣ对塑造员
工主管信任和ＯＣＢ具有重要作用，员工的道德
气氛感知影响员工的主管信任水平和表现出

ＯＣＢ的程度。

本研究还发现，在那些只注重自身利益的
组织，员工对主管的信任水平较低，而在那些倡
导关爱他人和遵守规章制度的组织，员工对主
管的信任水平较高。另外，关爱型道德气氛可
以预测ＯＣＢ。原因在于，如果组织倡导关心员
工利益，并将其作为一种主要的组织价值观，员
工感受到这种关心后就可能增强与组织间的心

理契约，并回报以 ＯＣＢ。同时，主管信任在关
爱型道德气氛与ＯＣＢ之间起完全中介作用，这
是因为在中国情境下，上司往往代表组织，组织
价值观及其对员工的关爱往往是通过上司传递

的，而根据社会交换理论，如果员工觉得其上司
关心和体贴自己，就会提高主管信任水平，并回
报以所期待的行为。

同样，规则型道德气氛也可以预测 ＯＣＢ。

公司内部倡导的组织规章制度必然以促进组织

的最终利益为目的，并且惩罚有损组织利益的
行为，因此，规则型道德气氛必然正向影响

ＯＣＢ。此外，规则型道德气氛感知也会直接影
响员工对直接主管的信任水平，当员工看到主
管会惩罚那些违反组织规章制度的行为时，其
对主管的信任水平会提高。研究还发现主管信
任在规则型道德气氛感知和 ＯＣＢ之间起部分
中介作用，这一点与关爱型道德气氛不同。

与理论假设相反，工具型道德气氛和ＯＣＢ
没有显著关系。从理论上讲，由于工具型道德
气氛建立在员工个人利益基础上，多数员工可
能按照可以促进自我利益的方式行事，而不管
组织规章制度的要求以及自身行为可能对组织

产生的负面影响［３７］，因此，工具型道德气氛可能
会减少员工的 ＯＣＢ。一个可能的解释是在中
国集体主义大背景下，强调个人利益服从集体
利益，否则就会遭到他人的报复和组织的干预，

最终影响自利目的的实现。另外，工具型道德
气氛感知对主管信任有显著负向影响，当员工
看到上司对下属的自私行为不予惩罚甚至纵容

以及上司自己自私自利不考虑他人需要和感受

时，其主管信任水平就会降低。

５　结语

本研究的理论贡献在于：为 ＯＥＣ与 ＯＣＢ
·６６·
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及其与主管信任的关系提供了新的证据，并且
首次验证了主管信任在关爱型道德气氛与

ＯＣＢ之间起完全中介作用，而在规则型道德气
氛与ＯＣＢ之间起部分中介作用，从而将 ＯＥＣ
与ＯＣＢ关系的理论研究向前推进了一步，对以
往相关研究进行了有益的补充。

本研究的实践意义在于：①ＯＥＣ的具有重
要价值，这对减少乃至消除当前比较严重的企
业不道德行为和改变单纯注重商业利益的企业

经营导向都有重要意义。另外，规则型道德气
氛对ＯＣＢ的促进受到主管信任的中介作用，这
表明各级主管在平时工作中应该严格贯彻公司

的相关规章制度，以提高下属的主管信任水平，

进而促进其 ＯＣＢ。这一点在规则意识和制度
化管理薄弱的中国企业，尤其具有现实意义。

②关爱型道德气氛可以促进ＯＣＢ，并受到主管
信任的完全中介作用。鉴于此，一方面，组织在
日常管理实践中应注重对员工的关爱，让员工
分享组织发展的成果；另一方面，应注重企业文
化的塑造和宣贯，加强员工价值观管理，更重要
的是，员工招聘时应该注重考查员工价值观和
组织价值观的匹配度。在中国社会，组织关爱
主要是通过各级主管与下属的接触和沟通来表

达的，因此，在日常管理实践中，组织各级主管
都应该表现出适当的态度和行为，了解员工需
要，尊重并关心员工利益，公平对待员工，进而
发展出更高水平的ＯＣＢ。

本研究存在以下几点局限：①采用自陈式
问卷，存在一些固有的局限。②员工对ＯＣＢ的
回答可能存在社会称许偏差。为控制共同方法
偏差，未来研究可以采取“员工－主管”配对调
查，由直接上司为每个研究参与者提供ＯＣＢ评
估。③首次在中国情境下将主管信任纳入

ＯＥＣ的影响分析，研究结果有待进一步检验，

而且，研究还可以检验ＯＥＣ如何影响员工对组
织信任和对同事信任的水平。④数据为截面研
究，参与研究者来自多个组织，模型需要在单一
组织中，以及通过更多的研究进行检验。
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