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组织与个人匹配角度的职场伦理困境影响

——基于服务人员的实证研究

伍晓奕，刘 云

（厦门大学 管理学院，福建 厦门 361005）

摘要：文章从组织环境与个人的匹配、互动等理论视角出发，以容易遭受职场伦理困境的 681名服务人员为调查对

象，运用结构方程模型和回归分析对职场伦理困境的形成机制与影响结果进行检验。研究结果表明，职场伦理困境对

组织归属感和职业归属感有显著的负向影响，会部分中介组织伦理氛围对两类归属感的影响；组织伦理氛围与个人伦

理水平对职场伦理困境产生交互影响，即对于伦理取向标准较高的个人，组织伦理氛围对职场伦理困境的抑制作用更

为显著。
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The Impact of Professional Moral Distress from the Perspective of Organization-person Fit
— An Empirical Study on Service Staff

WU Xiao-yi, LIU Yun
（School of Management, Xiamen University, Xiamen 361005, China）

Abstract: Based on the theoretical perspective of fit and interaction of organization environment and individuals, 681 service
staff who are easily involved in professional moral distress were surveyed. Structure equation modeling and regression analysis
were used to test the formation mechanism of professional moral distress and its influence consequences. The results show that
professional moral distress has a significant negative impact on organizational commitment and professional commitment, and
partially mediates the impact of organizational ethical climate on these two types of commitments. Organizational ethical cli⁃
mate and individual ethical level have the interaction effect on professional moral distress. That is, for individuals with higher
ethical standards, organizational ethical climate has a greater negative impact on professional moral distress.
Keywords: professional moral distress; organizational ethical climate; individual moral orientation; service staff

一、引 言

职业伦理作为商业伦理的重要组成部分，是现

代企业永续经营、恒久发展的原动力。伴随安然、

安达信、雷蒙、三鹿奶粉等近年来国内外爆发的一

系列商业丑闻，高管人员在遭遇商业伦理困境时如

何决策往往成为社会各界关注的焦点。然而，正所

谓“人在职场，身不由己”，这种职场伦理困境（Moral
Distress）是每个员工都可能在工作中遭遇的现实问

题[1-3]。西方学者的调查表明至少三分之二的员工都

经历过伦理冲突或伦理矛盾引发的职场困境 [4]。毋

庸置疑，职场伦理困境已经成为工作压力的一个重

要来源，给员工带来的负面影响不容忽视，包括造

成员工的身心压抑，丧失对企业和自我价值的认

同，降低工作效率，甚至影响组织士气和绩效 [3-4]。

深入研究职场伦理困境具有重要的意义：一是

尽管西方学术界广泛研究工作场所中的各种压力，

包括工作压力、角色压力、工作-生活冲突、人际

关系冲突、文化冲突等对员工的影响，但涉及职场

伦理压力影响的研究刚刚起步。商业伦理的权威期
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限。深入研究职场伦理困境，有助于企业管理人员

制定相应的预防和干预措施，减少职场伦理困境对

员工产生的负面影响。

基于上述理论价值与实践意义，本研究的主要

目的在于：一是从组织与个人匹配、互动的角度出

发，选择反映组织伦理水平与个人伦理水平的两个

重要变量——组织伦理氛围与个人伦理取向，分析

其对职场伦理困境的直接影响，以及可能存在的交

互影响；二是探讨职场伦理困境对组织归属感和职

业归属感这两个反映员工重要工作态度变量的影响

作用。

本研究选取一线服务人员为调查对象，服务人

员属于容易陷入职场伦理困境的典型群体[1] ，其工

作需要兼顾组织、顾客、个人等多方利益相关群

体。西方学术界往往关注高管、销售、医护、财务

人员的职场伦理问题，本研究调查一线服务人员的

职场伦理困境问题，是对现有成果的有益扩展。

二、理论基础与研究假设

（一）理论基础

职场伦理困境概念有两类代表性定义，一是由

美国学者 Jameton（1984）首先提出，指在现有的职

场伦理规范已明确界定的情况下，组织成员由于无

法履行规范而产生的心理失落与负面情感 [5]；二是

由Bird 等（1989）提出，指不同伦理标准引发的伦

理冲突 [6]。结合前人学者的观点，本研究认为员工

通常面对以下情况时会遭遇职场伦理困境：一是员

工面对不同利益相关群体时，拥有受限的资源；二

是角色定位与职责认定有所冲突 [7]；三是员工个人

与组织或群体的伦理标准存在重大差异。也就是

说，伦理困境通常发生在比较复杂的工作环境中，

员工不得不在两种或两种以上相互关联、但又充满

矛盾的伦理处境中进行选择，而且无论采取哪种选

择，都会出现一方或多方不愿看到的结果 [8]。Veer
等（2012）明确指出，伦理困境与普通职场压力有

所区别，尽管两者都会造成员工的情感痛楚与身心

压力，但伦理困境不同于一般的工作负荷，追根溯

源一定与职场中的道德判断、伦理抉择息息相关[9]。

学术界关于职场伦理困境对结果变量的影响作

用主要从两个角度进行。①根据员工-组织匹配理

论，当员工与组织的价值观、需求、目标严重不匹配

时，会挫伤员工的内在工作动力，产生对组织和工作

的负面情绪与态度[10]；而当两者比较一致时，员工会

对组织有较高的满意感、归属感与忠诚感[3, 11]。赵慧

娟等（2010）指出，员工通常希望待在价值观一致

的组织环境中，因为这样才更可能获得组织认同，

实现自我价值，减少矛盾冲突[12]。而当员工在组织

内受限，无法践行自己认同的职业伦理规范时，就

会产生职场伦理困境和离职意向。②根据资源保护

理论，员工总是努力获取和保护自认为有价值的资

源，当面临失去资源的风险或者投入的资源无法得

到预期回报时，就会出生焦虑不安的失落心理 [13]。

人们对资源损失的失落情绪远远大于获得同等资源

的幸福感。Kammeyer-Muller等 （2012） 指出伦理

价值观能帮助员工判断是非对错，对工作行为具有

重要的引导作用，属于员工看重的资源。如果伦理

价值观受到冲击，就会影响员工对组织和工作的认

同 [3]。归根究底，上述两个理论都强调整合思想，

认为如果组织与个人对价值观拥有一致认识和共同

重视，就会对员工产生内部激励作用。

关于引发职场伦理困境的影响因素，西方学者

通常认为，包括组织因素、职业本身特性、员工个

人倾向与行为等多方面。由于职场伦理困境是一个

相对较新的研究范畴，学术界还未形成一致认同的

职场伦理困境影响机制模型。学术界广为认同的两

个伦理决策模型给予本研究重要启示：①Rest
（1986）的伦理心理决策模型指出，员工在伦理决

策过程中会经历一系列心理活动，包括伦理认知、

伦理判断、伦理行为意向等基本过程 [14]。也就是

说，人们对伦理价值观会形成自己的认识和判断，

进而影响到他们的心理活动与行为过程。②Treviño
（1986）的个人-环境交互模型指出，环境因素与个

人因素并非独立分割，两者在影响个人伦理行为决

策的过程中，往往存在交互影响 [15]。 Stead 等

（1990）进一步指出，个人因素、组织因素、外部

环境因素之间互相关联，都会对个人的伦理决策造

成重要影响[16]。这是因为个人的伦理价值观根植于

社会环境，并受组织环境影响，人们在相互的接

触、沟通、交往中既需要协调和合作、又需要竭力

避免矛盾和冲突，因而个人因素、组织因素、外部

环境因素不可避免地交织在一起，对员工伦理决策

产生影响。基于上述模型，本研究提出职场伦理困

境影响机制模型，如图1所示。

图1 职场伦理困境影响机制

注：参考Rest（1986）[14] 的伦理心理决策模型图、Treviño
（1986）[15]和Stead等（1990）[16]的伦理影响因素模型图，笔者绘制。
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本模型的基本思想是：在“伦理认知过程”，

由于员工与所在组织、所处社会之间千丝万缕、不

可割裂的联系，个人、组织与环境等各类因素往往

互相渗透、互相影响，会共同影响员工对伦理问题

的看法与认知；在“伦理判断过程”，员工会判断

组织伦理是否与自己的核心价值观一致，如果发现

两者严重冲突、背道而驰时，就特别容易产生职场

伦理困境 [1, 4]；在“伦理行为意向过程”，员工感知

到的职场伦理困境会影响具体的行为决策，对他们

的工作态度与行为绩效产生不可忽视的影响。概括

地讲，员工的职场伦理困境影响路径反映了个人从

面对各种情景因素，到意识判断、产生行动的合乎

逻辑的心理活动过程，而职场伦理困境形成于伦理

判断过程，是认知过程到行为意向过程中的一个中

间阶段。

本研究认为，尽管众多西方学者赞成伦理心理

决策模型、个人-环境交互模型，并对引发职场伦

理困境的原因进行了一些理论论述，但往往仅从组

织或个人某个层面进行单方面的研究，同时考虑组

织因素与个人因素互动影响的实证研究非常缺乏。

任何研究不能忽视个体差异，一些研究已发现个人

伦理取向是伦理决策中的关键因素，不同员工对伦

理判断和决策往往产生不同的认知与态度。因此，

本研究在探讨组织因素对职场伦理困境的影响机制

中融入员工个人伦理取向，将更好地诠释组织因素

与个人因素可能存在的交互影响。

（二）组织伦理氛围与职场伦理困境的关系

在影响员工个人伦理的各种组织因素中，组织

氛围是学术界比较重视的一个重要变量[17]。组织伦

理氛围指组织成员对组织伦理环境形成的一致性认

识与感知 [18-19]。学术界普遍认同，组织伦理氛围向

员工传递关于组织道德价值观、期望、要求、回报

等方面的信息，影响员工在工作中的伦理判断与决

策，进而对他们的工作态度和行为产生重要影响。

Victor等（1988）指出，伦理氛围尤其反映了当组

织遭遇伦理困境时，组织成员是如何考虑、如何解

决伦理冲突和矛盾的[20]。社会学习理论和差别接触

理论强调组织内部的观察学习与示范效应具有不可

忽视的作用，可以用于解释组织伦理氛围的影响作

用。上述两种理论指出组织成员在日复一日的工作

接触中，会耳濡目染其领导、同事、客户的价值观

念与工作方式，因而他们在职场中的伦理行为会受

到影响或强化[3, 21]。具体而言，员工通过领导倡导、

自己亲身体验以及对同事的观察，可以了解组织倡

导的伦理标准是什么，哪些行为是符合伦理的，违

规行为会受到怎样的处理。因而，组织伦理氛围不

仅通过企业正式发布的职业伦理规范 （Ethical
Codes of Conduct），而且通过这种潜移默化的形式影

响员工在工作场所中的是非判断。

相关的实证研究也表明，组织伦理氛围对员工

的工作态度和行为扮演积极影响。例如，Pauly等
（2009）对医护人员的研究表明，良好的组织伦理

氛围能降低伦理困境的可能性；而在组织伦理氛围

低下、监管体系缺乏的工作环境中，员工更可能遭

遇严峻的伦理困境 [22]。刘文彬等（2010）对我国企

业的调查发现组织伦理氛围能有效减少员工的反生

产工作行为[23]；Deconinck（2010）对营销人员进行

调研发现，组织伦理氛围能减轻员工的角色冲突与

角色模糊，增强员工对组织的归属感[24]。

相对于其它工作，服务工作具有独立性强、难

以标准化等特点，服务人员的工作很难受到组织规

章制度、管理人员的完全约束，因而组织氛围更可

能对服务人员的行为产生重要影响[25]。服务人员会

根据感知到的组织伦理氛围，形成实际工作中对于

伦理问题的判断决策与行为方式。处于倡导伦理道

德的组织氛围中，员工会更少遭遇伦理冲突与矛

盾、避免伦理困境的出现，因而可能面临较低的工

作压力、角色冲突与情感耗竭，会对组织价值观与

职业价值观产生更高的认同，更愿意留在企业工

作、不会轻易转行。与之相反，当员工处于伦理败

坏的组织氛围中，员工遭遇职场伦理困境的可能性

越大，不仅影响他们对组织的认同，而且会影响他

们对整个职业的认同。基于上述理论分析与讨论，

本研究提出假设1-2。
H1：员工感知的组织伦理氛围对职场伦理困境

有负向影响；

H2：员工感知的组织伦理氛围对（a）组织归属

感和（b）职业归属感有正向影响。

（三） 职场伦理困境与组织归属感、职业归属

感的关系

基于前文所述的员工-组织匹配理论和资源保

护理论，当员工遭遇组织与个人伦理价值观不匹配

时，极易陷入职场伦理困境，产生负面态度与情

绪。Gaudine 等（2010）对医护人员的实证研究表

明，伦理困境会降低员工对组织的归属感，增加他

们 的 旷 工 与 离 职 倾 向 [4]。 Kammeyer- Muller 等

（2012）对律师行业的实证研究发现伦理困境容易

造成员工的工作倦怠，使他们产生情感耗竭等心理

问题[3]。

一线服务人员需要及时响应顾客要求，通常有

服务时间、服务质量、权限与资源等方面的要求或

限制。他们通常既要满足组织的经济利益，又要兼
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顾顾客权益、个人利益，因而容易陷入职场伦理困

境[1]。已有研究比较重视员工的角色冲突、工作-生
活冲突、人际关系冲突等对员工态度的影响，从职

场伦理冲突的角度探讨其对员工归属感的影响是一

个有价值的新途径。基于上述分析，本研究提出职

场伦理困境会造成服务人员的工作压力，对他们的

工作态度造成消极影响，不仅削弱他们对组织的价

值观认同，而且会影响他们对所从事职业的认同，

进而提出假设3。
H3：职场伦理困境对 （a） 组织归属感和 （b）

职业归属感有负向影响。

基于上述三个假设，职场伦理困境可能对员工

的两类归属感造成负面影响，而组织伦理氛围可能

是影响伦理困境的一个重要前因变量。因而，本文

提出组织伦理氛围对组织归属感和职业归属感既可

能存在直接影响，也可能通过职场伦理困境对两类

归属感产生间接影响，进而提出假设4。
H4：职场伦理困境中介组织伦理氛围对（a）组

织归属感和（b）职业归属感的影响。

（四）个人伦理取向的调节作用

个人伦理取向指人们对待道德的基本认知与态

度，即人们俗称的“道德水准”，通常会对个人伦

理决策产生重要影响。本文把个人伦理取向界定为

人们在社会生活中判断是非对错的基本价值观，并

依据目的论标准，通过判断是否有损他人利益来衡

量服务人员的个人伦理取向[26]。

根据前文所述的个人-环境交互模型[15]，环境因

素与个人因素不是独立分割的，两者在影响个人伦

理行为决策的过程中，往往存在交互影响。中外学

者的实证研究结果表明，个人伦理取向不仅影响员

工个人的工作态度与行为倾向 [21]，而且可能对组织

影响机制起到调节作用[27]。这是因为人们对待是非

对错通常具有不同的伦理判断标准，因而即使面临

相同的组织决策，也可能产生截然不同的认知与态

度。在本研究仅检索到的两个相关实证研究中，

Ambrose等（2008）发现个人伦理认知会调节组织

伦理氛围与工作态度的关系，当个人伦理认知与组

织伦理氛围相匹配时，员工具有更高的工作满意感

和组织归属感、更低的离职意向 [28]。Marta 等

（2012）对美国、泰国、土耳其不同文化背景的职

业经理人进行调查，发现个人伦理取向调节组织伦

理价值观对伦理行为倾向的影响，对于具有现实主

义伦理倾向的职业经理人，组织伦理取向的正向影

响会更显著[29]。

高伦理标准的个体通常自律性强、关心他人、

具有较强责任意识，能在工作中恪尽职守[21]。本研

究认为，较高伦理水准的员工（即俗称的“道德标

兵”）会更认同组织伦理的重要性，易受到良好组

织伦理氛围的感染，因而组织伦理氛围会发挥更突

出的作用，能更有效地避免伦理冲突或伦理矛盾的

两难抉择。也就是说，在这种情况下，组织伦理氛

围对职场伦理困境的负向影响更强。与之相反，对

于伦理水准较低的员工 （即俗称的“道德落后分

子”），组织伦理氛围发挥的积极影响有限，因而

对职场伦理困境的抑制作用较弱。本研究提出个人

伦理取向能够强化组织伦理氛围的积极影响。基于

上述理论与分析，本研究提出假设5。
H5：对于较高个人伦理取向的员工，组织伦理

氛围对职场伦理困境的负向影响更强；对于有较低

个人伦理取向的员工，组织伦理氛围对职场伦理困

境的负向影响较弱。

（五）组织归属感与职业归属感的关系

组织归属感指员工对所在组织的心理依附与认

同程度，职业归属感指员工对所从事职业的心理依

附与认同程度[30]。学术界普遍认为两类归属感分别

代表个人与组织、个人与职业之间的心理纽带。国

内外学术界对组织归属感的关注由来已久，但对职

业归属感的研究还比较少见。Bienkowska（2012）指

出，随着组织变革的不确定性加剧、大量使用短期

雇佣合同、员工个人需求的变化，当代员工更多表

现为忠于自己的职业，却并不一定对自己所在的组

织产生归属感，因而职业归属感的重要性应该得到

学术界和企业界的广泛重视[31]。一些学者认为组织

归属感可能对员工的职业归属感产生正向影响[30,32]。

因为员工日复一日地在组织情境中工作，当员工的

组织归属感较高，也就是他们比较认同组织的目标

和价值观时，员工更容易产生对所从事职业的认同

和肯定。Wallace（1995）对已发表的11篇文献进行

元分析，发现组织归属感与职业归属感之间存在显

著的正相关关系[33]。基于上述分析与探讨，本研究

提出假设6。
H6：员工的组织归属感对职业归属感有正向影响。

在上述理论基础与研究假设基础上，本文提出

概念框架如图2所示。

图2 本文概念框架
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三、研究方法

（一）调研对象与程序

本研究的两次调研均委托所在福建省厦门市政

府的劳动人事培训机构，在对多家服务企业进行技

能培训的现场收集数据。第一次调研用于问卷测试

与修订，第二次调研为正式调研，用于本研究的假

设检验。研究者现场解释研究目的，回答调查对象

的问题，每份问卷首页附有目的、填写说明和匿名

条款。

1. 问卷测试阶段

样本为旅行社的基层员工，发放问卷 310份，

删除存在缺失值和未认真答题的样本之后，本研究

回收 275 份有效问卷，其中男性 61 人，女性 214
人，平均年龄为 26.59 岁，平均工龄为 3.83 年；

24.23%为初中/职高或初中以下教育，19.70%为高中

教育，47.20%为大专教育，8.87%接受本科或本科

以上教育。

2. 正式调研阶段

样本为酒店、旅行社、餐饮企业的一线服务人

员，发放问卷 483份，回收有效问卷 406份，其中

男性 161人，女性 245人，平均年龄为 27.18岁，平

均工龄为3.91年；26.85%为初中/职高或初中以下教

育， 46.31%为高中教育， 20.20%为大专教育，

6.64%接受本科或本科以上教育。

（二）职场伦理困境量表的开发

由于国际上并没有成熟的职场伦理困境量表适

用于本研究，因而本研究参照Hikin的建议在量表

开发阶段采取以下步骤：①采用关键事件法收集，

对参加酒店管理在职培训班的 29名学员进行调查，

在明确定义的前提下，请他们列举服务人员在工作

中遭遇职场伦理困境的具体事例，共得到67个关键

事例，进行归纳总结后得到 6 个题项 [34]；②参考

Kammeyer-Mueller等（2012） 对职场伦理困境的界

定以及对白领人员的调查，获取2个题项，合并为8
个题项的原始量表[3]；③对4位组织管理与服务管理

学者、实践领域专家进行专家访谈，对量表的科学

性和适合性进行评判，删除两个语义表达有所重叠

的题项后，获得 6个题项组成的初始量表；④利用

初试样本进行项目分析，删除职场伦理困境量表一

个项目总分相关系数未达到 0.4标准的题项，然后

对该量表剩余 5个题项进行探索性因子分析检验

（如表 1所示），结果表明该分析提炼特征根大于 1
的公共因子一个，解释总体方差61.780%，5个题项

在该因子上的载荷全部大于0.7，该变量的内部一致

性系数（Cronbach α）为 0.805。上述结果表明，职

场伦理困境是一个单维概念，具有良好的信度和效

度。所形成的职场伦理困境量表用于正式调研阶段

的数据分析。

表1 职场伦理困境的探索性因素分析结果（n=275）
题 目

1.在工作中，我经常会陷入道德与经济利益的两难境地

2.为了兼顾企业、顾客和自己的利益，我经常感到非常
矛盾

3.对于工作中可能有损顾客利益的行为，我经常有强烈
的负疚感

4.我有时迫不得已违反职业道德规范

5.当我违反职业道德规范时，我会感到非常失落

总体方差解释力(%)

内部一致性系数

因子载荷

0.733

0.697

0.754

0.802

0.769

61.780

0.805

（三）其他变量的计量方式

除职场伦理困境量表之外，其他变量选取国外

权威学术期刊中经过检验的成熟量表，采用回译方

法翻译国外量表，尽量减少语言和文化差异造成的

理解和翻译偏差。同时，本研究亦通过专家访谈进

行内容效度的检验，以及通过问卷测试对量表进行

检验，形成正式调研的问卷。本研究所有潜变量均

采用李科特 （Likert- type scale） 七点问卷进行计

量，数字“1”代表完全不同意，数字“7”代表完

全同意。

组织伦理氛围量表参照 Schwepker（2001）[35]以

及Baker等（2006）[36]的研究，包括“本组织倡导全

体员工履行组织伦理规范”等 5个计量项目。本文

目的并非探讨多维度的组织伦理氛围[37]对结果变量

的影响，故参照Schwepker（2001）的建议采用单维

角度计量员工感知的组织伦理氛围[35]。

个人伦理取向量表参照Rallapalli（1998）[26]的量

表，依据伦理评判目的论（Teleology）[37]，以个体行

为是否有损他人利益为标准，请调查对象对自己的

伦理水平进行评价，包括“在做出重要决策之前，

应考虑自己的行为是否会损坏他人利益”等 6个计

量项目[26]。

组织归属感量表参照Flynn等（2012），测量员

工对组织的情感性归属感，包括“我的价值观与企

业的价值观非常一致”等5个计量项目[38]。

职业归属感量表参照McAulay（2006）对情感

性职业归属感的研究，共计 5个计量项目，例如

“我的价值观与本职业的价值观非常一致”等[39]。

此外，参照前人研究，本文把员工的性别、年龄、

工龄、教育程度等人口统计变量作为控制变量。

四、数据分析

（一）验证性因子分析

本研究采用验证性因子分析的极大似然估计程
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序，对包括五个潜变量（组织伦理氛围、个人伦理

取向、职场伦理困境、组织归属感、职业归属感）

的模型进行验证性因子分析。结果表明该模型与数

据的拟合程度较高：χ2 /df=2.004（χ2 =617.095，df=
308），GFI=0.901， IFI=0.932， CFI=0.932，RMR=
0.088和RMSEA=0.050。各计量概念上的因子负荷

值高于 0.6的建议值，且在 0.001水平上高度显著，

表明数据有较高的汇聚有效性。此外，上述五个潜

变量的平均提取方差 （Average Variance Extracted）
分别为0.831、0.758、0.652、0.843、0.564，均大于

0.5的标准，而且大于该概念与其他概念的共同方

差，表明数据具有鉴别有效性。

此外，为了评估数据同源误差，本研究通过探

索性因子分析进行Harman’s单因子检验[40] 。输入上

述五个潜变量的所有题项后，探索性因子分析共得

到五个特征值大于 1的公因子，共解释 69.39%的总

体方差，而第一个因子仅解释22.09%的方差，表明

本研究不存在严重的数据同源误差。

（二）描述性统计与相关分析

表 2展示各个变量的描述性统计、相关系数和

可靠性检验。本文中各变量的内部一致性系数均大

于 0.7 的标准，表明各个计量尺度具有内部一致

性。本研究中五个潜变量均在 p<0.01的水平显著相

关，相关关系分析结果与本文假设的方向相符。职

场伦理困境的均值为5.162，说明调研对象确实在工

作中遭遇一定程度的伦理冲突与伦理矛盾。

表2 各变量的描述性统计、相关系数、可靠性（n=406）
变量

组织伦理氛围

个人伦理取向

职场伦理困境

组织归属感

职业归属感

均值

5.239

6.600

5.162

5.572

5.456

标准差

1.012

0.912

0.755

0.672

1.159

组织
伦理氛围

(0.869)

0.225**

-0.190**

0.493**

0.393**

个人
伦理取向

(0.832)

-0.167*

0.259**

0.272**

职场
伦理困境

(0.774)

-0.278**

-0.213**

组织归属感

(0.919)

0.352**

职业归属感

(0.762)

注: 括号内数据为 Cronbach’s α系数， **p< 0.01，*p< 0.05，下同。

（三）因果关系与中介关系检验

结构方程模型的分析结果如下：χ2 /df=2.046（χ2 =
407.109， df=199）， GFI=0.919， IFI=0.948， CFI=
0.948，RMR=0.082和RMSEA=0.051，表明数据与模

型的拟合程度较好。如图 3所示，组织伦理氛围对

职场伦理困境有显著的负向影响 ( β =-0.217，p=
0.01)，对组织归属感和职业归属感分别有显著的正

向影响( β =0.118，p=0.05； β =0.416，p=0.01)，因

而H1和H2a、H2b得到数据支持。职场伦理困境对组

织归属感和职业归属感分别有显著的负向影响

( β =-0.272，p=0.01； β =-0.101，p=0.05)，支持假

设H3a和H3b。组织归属感对职业归属感有显著的正

向影响( β = 0.329，p=0.01)，支持假设H6。

参照Mackinnon等 （2002） 的建议，结构方程

模型分解的总体效应、直接效应、间接效应的标准

化系数用于推断中介效应 [41]。如表 3所示，数据结

果表明，组织伦理氛围对组织归属感和职业归属感

的 直 接 效 应 分 别 是 0.118 （p=0.05) 和 0.416 （p=
0.01)，通过职场伦理困境对两类归属感的间接效应

分别是 0.059 （p=0.01)和 0.022 （p=0.01)。由此可

见 ，职场伦理困境部分中介组织伦理氛围与组织归

属感、职业归属感之间的关系，支持中介关系假设

H4a和H4b。

图3 因果关系的结构方程模型分析结果

表33 组织伦理氛围对归属感的影响效应

变量
组织归属感
职业归属感

总体效应
0.177
0.438

直接效应
0.118
0.416

间接效应
0.059
0.022

（四）调节关系检验

本研究通过分层回归分析检验调节效应，自变

量与调节变量均进行标准化处理[42]。在以职场伦理

困境为因变量进行回归分析时：层次 1，输入控制

变量，包括员工的性别、年龄、工龄、教育水平；

层次 2，输入组织伦理氛围与个人伦理取向两个变

量，检验主效应；层次 3，输入构造的交互项“组

织伦理氛围 × 个人伦理取向”。如表4所示，在控制

前两个层次的控制变量和主效应影响之后，层次 3
中组织伦理氛围和个人伦理取向的交互作用显著，

即构造的交互项“组织伦理氛围 × 个人伦理取向”

对职场伦理困境有显著的负向影响( β =-0.103，p=
0.05)，研究结果支持调节关系假设H5。
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表4 个人伦理取向调节效应的回归分析结果

自变量

性别

年龄

工龄

教育水平

组织伦理氛围

个人伦理取向

组织伦理氛围 ×
个人伦理取向

R2

△R2

F

层次1

B

0.079

-0.011

-0.096

-0.002

0.100

0.100

2.521

β

0.082

-0.012

-0.098

-0.002

t

1.552

-0.209

-1.733

-0.037

层次2

B

0.055

-0.015

-0.072

-0.032

-0.182**

-0.085

0.281

0.181

6.004

β

0.057

-0.016

-0.074

-0.033

-0.182**

-0.088

t

1.096

-0.286

-1.336

-0.637

-3.403

-1.636

层次3

B

0.061

-0.020

-0.063

-0.025

-0.197**

-0.110*

-0.062*

0.302

0.021

6.432

β

0.063

-0.021

-0.064

-0.026

-0.204**

-0.114*

-0.103*

t

1.206

-0.381

-1.150

-0.490

-3.736

-2.051

-1.990

注: B为回归系数， β 为标准化的回归系数。

为进一步判断调节效应，本研究参照Dawson 等

（2006）的建议，进行简单斜率分析[43]。自变量“组

织伦理氛围”与调节变量“个人伦理取向”均按

照±1倍标准误差的方式划分为高低两类。研究结果

如图 4所示，在组织伦理氛围对职场伦理困境的影

响中，个人伦理取向起到调节作用。对于高伦理取

向的员工（道德标兵型），组织伦理氛围对职场伦

理困境的负向影响更为显著( β =-0.194，t=-3.604，
p=0.00)；对于低伦理取向的员工 （道德落后分

子），组织伦理氛围对职场伦理困境的负向影响较

弱( β =-0.103，t=-2.220，p=0.05)。故H5得到进一

步支持。同时，研究还发现，当组织与个人都具有

较高的伦理标准时（即高组织伦理氛围+高个人伦

理取向），员工遭遇的职场伦理困境最低。

图4 个人伦理取向调节效应的简单斜率分析

五、讨 论

首先，本研究发现，职场伦理困境的负面影响

不容忽视，服务人员确实在工作中容易遭遇“人在

职场、身不由己”难题。学术界以往研究通常探讨

职场伦理困境与组织归属感的关系，较少涉及职业

归属感。本研究结果表明，职场伦理困境不仅影响

员工是否愿意继续留在企业工作，而且影响他们今

后是否愿意继续从事该职业。此外，本研究发现组

织归属感会影响员工的职业归属感，支持学术界对

两类归属感之间正向关联的现有研究成果[30,32-33]。

其次，组织伦理氛围是抑制服务人员产生职场

伦理困境的重要因素之一，支持西方学术界在其他

行业得到的研究结果 [22, 24]。即使是最基层的服务人

员，他们也能清晰地感知到是否身处道德型组织，

良好的组织伦理氛围相当于为员工创造一个道德导

向、诚信、关爱、人际公平的工作环境，能够减少

员工在工作中遭遇的伦理冲突与矛盾。当员工较少

遭遇职场伦理困境，就可能面临较低的工作压力、

角色冲突与情感耗竭，能够增强他们对职业与组织

的情感认同与心理投入，今后更愿意从事该职业或

继续留在企业工作。

再次，调节作用揭示了组织与个人在伦理价值

观上“志同道合”、“同心同德”的重要性。对于伦

理水准较高的员工，组织伦理氛围对职场伦理困境

的抑制作用更为显著。也就是说，组织与个人伦理

价值观匹配时，“强强联合”发挥作用，道德操守

高的员工更认同“道德型”组织，更可能受到良好

组织伦理氛围的感染，因而组织伦理氛围的积极影

响得到强化。本研究发现与组织伦理氛围不同，个

人伦理对职场伦理困境并非直接影响，但会调节组

织伦理氛围对职场伦理困境的影响。现有关于组织

因素与个人因素在伦理决策过程中交互影响的实证

研究非常有限，本结果支持Ambrose等（2008）[28]的

研究，当个人与组织相匹配、均符合高伦理标准

时，员工更少遭遇职场伦理困境的风险。

总体而言，本研究结果充分支持个人-环境交

互模型、员工-组织匹配理论，即个人因素与组织

因素在伦理决策过程中不是独立分割的，而是具有

互动作用。当组织和员工均遵守伦理规范，这种相

互匹配就会发挥协同效应，一起对员工的工作态度

与情绪产生更为积极的影响。
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六、结论、贡献与研究展望

（一）研究结论

本研究从组织环境与个人的匹配、互动等理论

视角出发，利用服务行业的 681份员工数据，探讨

组织伦理氛围与个人伦理取向对职场伦理困境、归

属感的影响。研究结果表明，职场伦理困境对组织

归属感和职业归属感有显著的负向影响，并会部分

中介组织伦理氛围对两类归属感的影响。此外，个

人伦理取向调节组织伦理氛围对职场伦理困境的影

响，即对于高伦理标准的个人，组织伦理氛围能发

挥“强强联合”的作用，更好地抑制职场伦理困境

的产生。员工的组织归属感对职业归属感也有显著

的正向影响。

（二）研究意义

本研究的理论贡献在于：一是职场伦理困境在

我国学术界还是一个比较新的研究领域，本研究对

职场伦理困境进行理论探讨与实证检验，发现职场

伦理困境在我国企业特别是服务企业同样比较严

重，是一个跨文化性、普适性的问题；二是结合西

方学者的号召[1, 3]，本研究对职场伦理困境与前因变

量、结果变量的影响关系进行了实证研究，发现组

织伦理氛围对职场伦理困境的抑制作用，以及职场

伦理困境对组织和职业归属感的负面影响，该结果

为学术界从伦理角度探讨如何增强员工积极态度、

留住员工提供一个新的思路。三是学术界探讨组织

因素与个人因素交互影响的研究非常少见，本研究

发现在抑制职业伦理困境的过程中，组织与个人的

伦理建设的作用途径不同，存在交互作用，两者均

不可缺失、不能忽视。

本研究对管理实践具有重要启示。一是职场伦

理困境问题应该得到企业的足够重视，减少员工的

职场伦理困境，是增强员工对组织和职业认同的重

要举措。二是企业应倡导符合伦理规范的组织氛

围，这是提升组织凝聚力、减少员工职场伦理困境

的可行途径。为此，企业可以通过建立正式的员工

职业守则、坚持不懈的伦理宣传倡导以及高管人员

以身作则等方式[28]，帮助员工将组织伦理准则转化

为自身的价值观与行为规范。三是企业应重视员工

的道德品质，改变在招聘、选拔、晋升过程中重视

技能、经验与业绩，但忽视道德人品的做法。管理

人员需要选拔认同企业伦理价值观、有较高道德与

职业操守的员工，这也是获得高度忠诚员工的

前提。

（三）研究局限与未来展望

首先，本研究在同时间点收集数据，而且所有

计量项目均采用员工自评的方式，学术界今后应通

过长期追踪研究或实验设计，更好地推断员工职业

伦理困境与其他变量的因果关系。其次，本文采用

方便样本对服务人员进行问卷调查，今后学术界应

对更多行业和职业类型的伦理困境问题进行研究。

最后，本文对组织伦理氛围采用单维度的计量方

式，而且是从个人感知角度计量的，后续研究应通

过多层次数据分析法，深入探讨多维度的组织伦理

氛围与个体层次变量的关系。
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