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員工感知倫理氛圍對員工幸福感的作用機制：
角色模糊和角色衝突雙中介模型

湯曦，李昕，田青*，汪勤舟

（澳門科技大學商學院，澳門）

摘要：� 為探索員工感知的企業倫理氛圍對員工幸福感的影響作用機制，本文以員工角色情形中的

角色模糊及角色衝突為中介變量構建研究模型。研究樣本來自中國內地多家企業，共收集有效

問卷183份。調查結果支持如下假設：1a，員工感知倫理氛圍與員工角色衝突呈負向相關；1b，
員工感知倫理氛圍與員工角色模糊呈負向相關；2a，員工角色模糊在感知倫理氛圍與員工幸福感

之間起中介作用；2b，員工角色衝突在員工感知倫理氛圍與員工幸福感之間起中介作用。據此結

果，研究發現啟示企業應構建高水平的倫理氛圍，以降低員工感知到的角色模糊和角色衝突程

度，從而提升員工在工作場所的幸福感。

關鍵詞：� 員工感知倫理氛圍；角色模糊；角色衝突；員工幸福感
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Abstract: � This paper examines the mechanism of role ambiguity and role confl ict in the relationship between employee 
perceived ethical climate and their well-being in the workplace. The participants were randomly selected from some 
enterprises in mainland China. A total of 183 sets of valid questionnaires were collected. The survey results support the 
following hypotheses: 1a: There is a negative correlation between perceived ethical climate and employee role confl ict; 
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0　引言

員工為企業立身之源，他們為企業帶來生命

力與活力，創造績效和收益，因此，如何更好地

管理員工已成為現代企業組織管理過程中關注的

重點。隨著管理科學的發展，研究者和管理者們

將目光從提升員工薪酬、升職等外部獎勵逐漸轉

移到提升個體對職場內在體驗、心理感受等因素

上，如員工感受企業氛圍以及感知在職場中的幸

福感，其中員工幸福感成為影響員工產出績效，

甚至決定其離職傾向高低的關鍵因素。學者們呼

籲企業管理者關注員工在工作場所內獲得的幸福

感水平，探究影響員工幸福感的諸多因素以提升

其在組織中的工作績效。長久以來，許多企業都

將薪酬水準視為決定員工幸福感高低的絕對原

因，而近年來的研究卻證實了上述論斷並不完全

正確 [1]。員工幸福感被從兩個層面加以研究詮釋，

即員工的主觀幸福感和心理幸福感。而無論是強

調員工對生活及工作滿意度的主觀幸福感，還是

強調個體實現自我價值和挖掘自身潛力的心理幸

福感，良好的組織氛圍及工作環境都已被證實是

其關鍵影響因素之一。[2,3] 在此情況下，組織內氛

圍逐漸成為企業及研究者們關注的焦點，其與企

業內部的工作滿意度、工作投入、組織承諾等多

項重要變量息息相關 [4]。

積極的組織氛圍被認為可以為企業帶來優異

的績效及提升客戶滿意度 [5]，且由成員一致認同

和接納的積極氛圍能夠協調個體及集體之間的衝

突，增強組織的凝聚力，加深員工的組織承諾，

維持較高的員工忠誠度和較低的主動離職水準，

實現核心員工的保留 [6]。企業氛圍研究在近二十

年中逐漸被細化為針對多個特定類型的氛圍研究，

員工感知倫理氛圍（Ethical Climate）也進入研究

人員的視線。員工感知道德倫理氛圍被定義為員

工如何判斷行為是否合乎倫理，並在此基礎上對

相應的實踐、進程、規範和價值觀做回應 [7]，其

決定了員工在工作中面對道德相關問題時會做出

怎樣的回應和行為。低水平倫理氛圍被證實會對

員工造成負面影響，會降低員工對組織的信任，

削弱他們的組織承諾，並會導致員工承受較高的

心理負擔和工作壓力，最終降低員工的工作滿意

度 [7-9] 並減少員工在組織內體會到的幸福感。

對於現代企業，維持員工幸福感，擁有和諧

的人際關係，是除高薪資報酬外對幸福感影響的

重要因素之一，如何保持角色間的協調也因此成

為個體所關注的重點。根據 Katz 和 Kahn(1966) 的

研究，個體被視為組織內“角色”，角色連接著

個體與組織，是承載社會制度的基本單位，也是

這些社會系統面對作為個體的組織成員的需求總

和 [10]。因此，若是個體對其所扮演的角色定位不

夠清晰，或是扮演多個衝突角色時產生矛盾，都

將產生不同程度的角色壓力，從而影響員工在企

業內的日常工作行為，降低個體體驗感，減少績

效產出。本文以角色理論為研究基礎探討在角色

衝突和角色模糊情形下的員工感知倫理氛圍會對

員工幸福感帶來怎樣的影響，探求角色衝突和角

色模糊在員工感知倫理氛圍與員工幸福感關係之

間的中介作用。

二十世紀中期開始，關於員工角色壓力、感

知倫理氛圍及員工幸福感的研究已分別先後進入

組織行為學領域，儘管已有眾多文獻探討，但從

員工感知倫理氛圍及角色壓力視角探求員工幸福

感的影響機制仍是一個較為空白的板塊。為構建

一個有效的結構理論來預測個體在組織中的特定

行為，本文從社會認同理論視角出發，對員工感

知倫理氛圍與員工幸福感間基於角色壓力的間接

關係加以解釋。為使影響因素更加明確，研究將

分別對角色模糊及角色衝突的中介效應進行探討。

現代人力資源管理將“人”視為組織的重要

資源之一，注重通過個體的發展來提高組織的收

益，管理者需要通過相關理論的支持來為實踐提

供理論依據，實現對個體行為的預測與干預。本

文旨在探討如何通過構建員工感知高倫理氛圍的

方式來對員工幸福感進行提升，並藉此對組織中

的管理決策提供指導和意見參考。

綜合上述研究目的，本研究提出下列研究架
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構（圖 1）：

1　理論背景與概念

1.1 社會認同理論

社會認同理論由 Tajfel 和 Turner （1974）等

人在 20 世紀 70 年代末提出，重點聚焦於兩個問題：

“我是誰”“我歸屬何處”。社會認同理論提出，

認同感是個體能夠意識到自身屬於某一個特定的

社會集體，同時從這一集體中獲得情感與自我價

值實現上的意義。

社會認同包含三個主要環節的心裡過程：類

化，認同和對比 (Categorization-Identity-Comparison 

Theory，CIC) [11] 。類化是社會認同過程的基礎，

通過類化個體能夠對社會環境進行區分、切割並

進行重組，建立系統的結構與秩序，將複雜的環

境因素變得相對簡單。個體能夠藉此對自身處境

做出判定，從而靈活調整社會行動。認同產生在

類化的基礎上，集體中的個體會自覺地將集體理

念作為自我理念的一部分，對所屬的集體有高水

平的認知、情感依附和從而實現自我價值 [12]。組

織中的認同是成員內化團隊目標，塑造集體角色

身份的過程，成員由此調整自身的道德判斷及作

出相應的行為，使其更符合和接近組織氛圍所影

響和引導的方向。在類化及認同之後，個體基本

上已經能夠對自身在群體中的角色產生認同和共

識，此時對比這一與外群體進行比較的過程能夠

幫助員工將這種認同感加以深化，從而突顯顯集

體邊界，喚醒個體對其所處組織的認同感。社會

認同理論強調個體的社會屬性，認為自我並不獨

圖 1 研究架構

立於或者前置於集體，藉助類化 - 認同 - 對比過程，

個體實現其對自己在組織中所接受的規則或所擔

任角色的多重認同，而集體中的員工互相比較的

過程能夠強化對自身存在意義的認知和評判。

本研究通過集體背景下的個體對自身在集體

中位置的認同作用，以此為基礎探究群體行為產

生的關係背景。社會認同理論為我們考察組織員

工感知倫理氛圍通過角色衝突對員工幸福感產生

的間接影響獨闢蹊徑。組織中的個體，或者說員

工無法獨立存在，無法獨立產生自我意識及角色

感知，需要通過不斷與組織內外人員、與組織氛

圍情境互動溝通，組織員工感知倫理氛圍就是其

中的現象之一。員工感知倫理氛圍體現了組織內

的普遍道德導向和價值傾向，它最終對個體自我

角色會產生認知及評判的影響，形成明確的道德

傾向並成為個體自身行動的心理性原則 [13]。

1.2 員工感知倫理氛圍

Victor 和 Cullen (1987) 最早對倫理氛圍作出闡

述，他們認為倫理氛圍為組織內個體對行為是否合

乎倫理標準，及在面對倫理困境時如何作出相應選

擇確立了普遍標準 [14]。Wimbush 和 Shepard (1994)

將其定義成一種產生於員工在處理和看待倫理困

境的實踐中的認知。倫理氛圍並不是情感和態度，

而是個體自身的體驗與分享，也是一個組織中倫

理行為想法形成的重要依據 [15]。此後的大多數倫

理氛圍研究都選擇參考上述兩者給出的定義。

從眾多關於倫理氛圍的文獻回顧中可以得出

以下三個主要論點：一，員工感知倫理氛圍是企

業中個體普遍擁有的一種思維方式，體現在對倫

理問題及倫理困境的看待及處理過程中；二，這

種對氛圍的感知影響著個體的工作態度、動機、

和實際操作，左右著員工的行為；三，員工感知

倫理氛圍最終會通過個人行為聚合到組織層面，

員工感知倫理氛圍影響著組織的整體行為。員工

感知倫理氛圍作為組織氛圍的重要構成之一，影

響著員工的心裡感受、態度和言行 [16]。
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1.3 角色壓力：角色模糊與角色衝突

Van Sell, Brief 和 Schuler（1981）建立了角色

互動模型（Role Episode Model），將角色壓力劃

分為角色衝突及角色模糊兩個方面 [17]。在此模型

中，角色發出者將其對於角色的期望定位給角色

接受者，此時會出現若干現象：第一，接受者和

發出者的期望完全契合，則接受者將作為角色的

履行者執行角色期望的行為；第二，接受者的角

色期望出現了缺失，角色接受者的行為規範出現

了模糊，無法執行或只能部分執行；第三，接受

者與角色發出者的期望不一致，兩者之間出現矛

盾角色行為無法執行 [17]。

在整個角色定位的過程中，因為現象的不同，

對組織層面、個人層面和組織員工關係層面都將

造成影響。而員工感知倫理氛圍作為情境的重要

構成部分，也影響著個體员工角色壓力的形成和

控制 [18,19]。因此，本文使用角色形成模型作為角色

衝突的概念基礎，個體在無法滿足角色期望，或

角色期望不一致，角色期望不清晰的情形下會產

生角色壓力，引起員工緊張焦慮等壓力感受和反

應。

1.4 員工幸福感

員工幸福感的研究主要分為兩個流派，即主觀

幸福感與心理幸福感。前者更強調個體本身的知

覺感受，將幸福感視為在標準評判下對生活品質

綜合的判斷。其不僅是個體在情感上的變化，還

包括對當前工作的整體認知及滿意度 [20-22]。Wright

（2004）同樣將滿意度作為幸福感的代表指標之

一，將幸福感定義為員工在當前時段內對工作的體

會認知和情感反饋 [23]。主觀幸福感被研究者們視

為一個多維度的概念，Diener(1999) 將其劃分為情

感幸福和積極功能兩個方面 [24]，Keyes 和 Magya-

Moe(2003) 定義主觀幸福感為個體對生活滿意度的

感知、積極與消極情緒之間的平衡、心裡幸福感

及社會幸福感四個維度的結合 [25]。

心理幸福感的概念最早可以追溯至亞里士多

德的“幸福”概念，這一流派的代表學者 Ryff 

(1995) 將其定義為包含六個維度，即：自主性、環

境掌控、目標實現、自我提升、積極人際關係、

自我接納的概念。其之後的研究認為幸福感包括

行為和動機兩個層面，強調個體自我價值的實現

和潛能的開發 [26]。心理幸福感的實現重點在於員

工人生目標的達成，包括個體與工作相關的行為

動機、態度、正負面情緒等等 [27,28]。

無論是主觀幸福感還是心理幸福感的代表學

者，都將其視為一種個體持有的認知與感受，包含

員工對工作整體滿意度的評判。幸福感受到組織、

環境及個人因素三個層面的影響，其中工作特徵、

人力資源管理政策及組織氛圍都對員工幸福感產

生顯著影響。

2　研究假設

2.1 員工感知倫理氛圍與角色壓力

根據社會認同理論，組織倫理氛圍的強弱能夠

影響員工對自身角色的感知和認同感，並將其內化

為自身的倫理準則，在此過程中員工所感受到的

角色壓力程度也會相應降低。已有研究證實，高

感知倫理氛圍如制度導向、法律導向和關懷導向的

組織氛圍，可以有效地降低員工的角色壓力 [29-31]。

倫理氛圍作為一種員工與組織間一致認同的觀念，

能夠從倫理的角度為員工的行為、認知、態度等

方面提供指引。在低倫理氛圍下工作的員工很容

易陷入倫理困境從而感受壓力和迷惑，他們會不

斷陷於“我該做什麼”的不知所措的焦慮中 [32]。

感知倫理氛圍對員工產生影響的一個最直觀

例子來自於 2008 年中國奶製品污染事件。低倫理

的氛圍下，生產方選擇在產品中添加污染物以提

高效益，從而導致後續系列生產線的製品污染 [33]。

在後續的跟蹤報道中，該企業許多員工陷入道德

困境之中，他們經受消費者、父母及企業員工的
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三個角色之間的衝突，無法達成角色發出者的期

望，工作積極性降低， 從而產生離職意向。在倫

理氛圍水準高的企業，員工在面對客戶和產品問

題時會選擇更為道德的解決方案，而低倫理的企

業氛圍會使其難以在最大化利益及合規行為間做

出平衡，與角色發出者的期望產生偏差，造成角

色模糊。Schwepker 等人（1997）認為角色衝突

代表員工與角色期望間的不一致或不協調程度，

而相較於顧客、工作量、家庭等其他因素，員工

感知倫理氛圍對角色衝突的影響更加顯著，低倫

理氛圍中的員工更容易對所面對的角色期望產

生不信任感，出現角色衝突現象 [34]。 Schwepker 

& Hartline（2005）的研究證實高倫理氛圍能夠

通過行為引導減少員工感知到的角色衝突，而員

工角色衝突的產生對角色模糊有著直接的影響，

因而高感知倫理氛圍也能夠降低員工的角色模糊

感 [35]。Jaramillo 等人 (2006) 認為感知倫理氛圍可

以被看成一種企業倫理準則，能夠使員工明確自

身應該做出怎樣的選擇，明確“我應該做什麼”，

從而使自己的行為更符合角色的期望，降低角色

模糊和角色衝突的產生。

DeConinck (2010) 提到，感知倫理氛圍是一個

關於責任 / 信任、同事行為、道德規範及銷售實踐

四個維度的多維構念，而責任 / 信任這一維度被證

實對員工角色模糊有著顯著影響。高倫理氛圍往

往能帶來高度的責任感和信任感，降低員工角色

模糊的產生 [36]。

綜上所述，本研究認為員工感知倫理氛圍作

為員工在實踐行為中參考的認知標準與準則，能

夠影響組織內個體的責任感與信任感，使其在面

對倫理問題時能夠更適應和貼近角色發出者的期

望，降低員工所感知到的角色模糊和角色衝突感。

在上述理論的基礎上本研究作出如下假設 :

假設 1a：員工感知倫理氛圍與員工角色衝突

呈負向相關

假設 1b: 員工感知倫理氛圍與員工角色模糊呈

負向相關

2.2 員工感知倫理氛圍與員工幸福感：角色
壓力的中介作用

Hoover（2007）探討了感知倫理氛圍對於組織

中個體的影響，提出員工感知倫理氛圍與員工情

感幸福感之間存在顯著相關性，氛圍的道德與否

影響著個體幸福感的高低 [40]。Sims(1999) 認為員

工感知到的倫理環境可以作用於員工的工作行為

及態度 [41]。近年來的多項研究也論證了感知倫理

氛圍與員工工作滿意度之間的有積極關聯性 [42,43]。 

根據社會認同理論，當個體將其所處的倫理

氛圍內在化並產生認同時，其心理認知及後續行

為都將做出相應的調整，而當這種在集體內的角

色認知與既定的倫理道德觀念相左，也就是倫理

氛圍較低時，個體對自身角色的認知和認同二者

間會產生矛盾與衝突，從而感受到無法與道德相

匹配的自身角色期望。不匹配的角色期望包括角

色相關信息的缺失和個體對角色資訊的理解偏差，

這些都將導致角色行為的無法履行或履行不當。而

個體幸福感的來源之一是個體對其角色扮演的滿

意程度，即個體在工作生活中的適應程度和貢獻

程度 [44]，角色行為的無法履行和履行不當會造成

個體在組織中不適應程度的加深，個人能夠感知

到其對於組織貢獻程度的降低，因此角色模糊程

度的加深將降低個體對幸福感的感知程度。角色

模糊與幸福感的之間存在的負效應也得到 Deckard

和 Present（1989）的證實，他們提出當角色壓力

顯著時，個體心理和身體的幸福感都會降低 [45]。

Wharton 等人（2011）同樣證實，較低水平的角色

模糊認知程度能夠帶來較高程度的個體幸福感水

平 [46]。

同理，個體角色衝突程度的加深也會帶來更高

的工作壓力和更低的工作效率，並且降低個體對

錯誤的寬容程度和變化的適應程度，導致在工作

團隊中出現退縮行為 [47]。退縮指個體有了離職傾

向，即學者 Porter 和 Steers（1973）定義的不滿意

後的迴避傾向 [48]。高工作壓力和低工作效率無疑

會引發個體產生離職的念頭 [49]，而在此種情境下，
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員工的主觀及心理幸福感都難以得到保障。此外，

研究人員證實角色衝突與員工的身體緊張和精神

緊張存在著顯著負相關，能夠導致員工工作滿意

度的下降 [57]。

綜上所述，本研究認為員工角色衝突及角色

模糊受其感知到的倫理氛圍程度影響，高倫理的

氛圍能夠降低員工的角色壓力。同時，高角色壓

力會給員工帶來精神緊張、適應力下降及身體健

康受損等等負面影響，從而使其在工作中的幸福

感水準降低。因此較高程度的感知倫理氛圍能夠

通過降低員工的角色壓力來提高其在組織內獲得

的幸福感。由此本研究推斷：

假設 2a：員工角色模糊在感知倫理氛圍與員

工幸福感之間起中介作用

假設 2b：員工角色衝突在感知倫理氛圍與員

工幸福感之間起中介作用

3 研究方法

3.1 被試與調查方式

本研究選取中國內地多家商業公司作為調查

對象，採用時間序列配對形式進行發放，並在問

卷中增設手機尾號後四位作為二次問卷配對依據。

時間 1 的研究問卷包含員工感知倫理氛圍變量，

時間 2 包含角色模糊、角色衝突、員工幸福感等

三個變量的題項。兩個時間段問卷均包含人口統

計題項，包括組織類型、性別、年齡、工作年限、

教育程度、家庭狀況等。

 

3.2 研究工具

變數測量均採用李克特 5 點量表的計分方式，

分值對應的範圍從 1= 非常不同意 到  5= 非常同

意。

員 工 感 知 倫 理 氛 圍 採 用 Victor 和 Cullen

（1988）編制的關於關懷導向、制度導向和法律

導向三個維度的量表 [50-52]，共 11 道題項。例如：“我

們的企業積極參與社會公益項目和活動”。

角色模糊和角色衝突均採用 Schuler，Aldag 和

Brief（1977）的題項 [53]，其中角色模糊有 6 個題

項，角色衝突有 8 個題項。例如：“關於我的工作，

我有著清晰的計畫和目標” 以及“我必須在不同

條件下以不同方式完成一些工作”。

根 據 Lapierre 和 Allen（2006） 的 觀 點 [36]，

個體對於其所處環境壓力源的感知會直接影響情

感和身體對幸福的感知。所以本研究採用身體特

徵（13 個題項）和心理壓力（6 個題項）兩個維

度來測量員工幸福感，前者來自於 Spector 和 Jex

（1998） 開 發 的 PSI 量 表， 後 者 來 自 於 Caplan

等人（1980）年開發的情感壓力量表。例如：“消

化不良或胃有灼熱感”以及“悶悶不樂”[54,55]。

本文所採用的控制變數是企業類型，問卷中

設置了國有企業（中資）、私營企業 ( 中資 )、外

資企業和其他共四種類型的選項。根據樣本的實

際情況，在資料統計時將企業類型分為兩類：中

資企業和外資企業。感知倫理氛圍在概念上屬於

情境文化 , 而企業類型將可能對其內部情境產生實

際的影響。因此，本文選擇在控制企業類型的基

礎上，探討上文所述的各項假設。

4 分析與結果

4.1 描述性統計分析

描述性統計呈現的是研究被試的背景資料，

可以反映樣本的結構和大致狀況。分析該統計可

以發現樣本的特點和局限性，作為後續分析的基

礎。 本 次 研 究 共 收 回 有 效 問 卷 183 份， 回 收 比

率 是 52%： 其 中 中 企 的 被 試 200 人， 占 被 試 總

數的 54.6%；外企的被試 166 人，占被試總數的

45.4%；性別方面，女性約占 39.3%，男性約占

60.7%；從婚姻狀況來看，未婚人士為大多數，所
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占比重為 61.2%；家庭狀況中，無子女有父母的情

況占到絕大多數，為 87.1%，有子女有父母的占

11.5%，其餘兩種情況各不到 1%；受教育程度主

要集中在本科，占 63.4%；工齡則集中在“1 年以

下”及“1-5 年”分別占比 53.6% 及 44.8%；職位

則大多是普通員工，占比 60.9%。

4.2 信度、效度檢驗及相相關性分析

如表 1 所示，本研究中各變量的 Cronbach's α

值如下，根據 Nunnally(1978)，當 α 值大於 0.7 時，

題項具有較好的信度 [56]。從相關性分析中我們可

以看出，控制變量組織類型與感知倫理氛圍、角

色衝突存在顯著負相關關係（p<0.01），與角色模

糊存在負相關關係（p<0.05），與員工幸福感無相

關關係。在研究驗證方面，員工感知倫理氛圍與

角色衝突存在顯著負相關關係（p<0.01），相關係

數為 -.54；員工感知倫理氛圍與角色模糊存在顯著

負相關關係（p<0.01），相關係數為 -.33；角色衝

突與員工幸福感存在顯著負相關關係（p<0.01），

相關係數為 -.62；角色模糊與員工幸福感存在顯著

負相關關係（p<0.01），相關係數為 -.55；角色衝

突與角色模糊存在顯著正相關關係（p<0.01），相

關係數為 .61；員工感知倫理氛圍與員工幸福感存

在顯著正相關關係（p<0.01），相關係數為 .41。

4.2.1 聚合效度

研究使用 SPSS 統計軟件對員工感知倫理氛

圍、角色衝突、角色模糊及員工幸福感的題項進

      表 1 變量描述性統計

表 2 變量 AVE 及 CR指數

行因子分析，剔除載荷過低題項並對剩餘題項進

行降維 [52]，對降維後指標進行效度分析。表 2 為

聚合效度分析表，其中每個變量下的指標對應問

卷中每個變量下的題項，並對其標準化負荷進行

分析，由表可見四個變量的組合信度 (composite 

reliability) 均大於 .70，平均變異數抽取量（Average 

Variance Extracted）均大於 .50，四變量均有較好

的組合信度及聚合效度。
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表 3  驗證性因子分析

圖 2 模型路徑係數

4.2.2 區分效度 

為驗證假設模型的區分效度，研究對組織感知

倫理氛圍、角色衝突、角色模糊、員工幸福感四

個變量進行驗證性因子分析。如表 3 所示，分別

構建四因素模型：倫理氛圍、角色模糊、角色衝突、

員工幸福感；三因素模型：倫理氛圍、角色模糊 +

角色衝突、員工幸福感；二因素模型：倫理氛圍 +

角色模糊 + 角色衝突、員工幸福感；一因素模型：

倫理氛圍 + 角色模糊 + 角色衝突 + 員工幸福感。

並使用 AMOS 統計軟體進行擬合度檢驗。

由結果可見，四因素模型與三因素模型、二

因素模型、一因素模型進行比較，各項指標更優。

因此，我們認為這四個因素是能區辨的。

4.3 假設檢驗

研究使用 AMOS 數據統計軟件中的結構方程

模型來對假設進行整體檢驗。根據研究假設 1a：

員工感知倫理氛圍與員工角色衝突呈負向相關；

假設 1b: 員工感知倫理氛圍與員工角色模糊呈負向

相關；假設 2a：員工角色模糊在員工感知倫理氛

圍與員工幸福感之間起中介作用；假設 2b：員工

角色衝突在員工感知倫理氛圍與員工幸福感之間

起中介作用。

研究通過變量間因果路徑的係數來驗證假設

是否成立，由圖 2 可見，員工感知倫理氛圍與角

色衝突存在顯著負相關關係 (r=-.70;p<.001)，本

文的假設 1a 成立；組織氛圍與角色模糊存在負相

關 關 係（r=-.40;p<.001）, 本 文 的 假 設 1b 成 立；

角色衝突與員工幸福感之間存在負相關關係（r=-

.19;p<.001），本文的假設 2a 成立；角色模糊與員

工幸福感之間存在負向相關關係（r=-.61;p<.001）

本文的假設 2b 成立。

在中介效應檢驗部分，由此前的相關性分析

（見表 1）可得，員工感知倫理氛圍與員工幸福感

存在顯著相關關係（p<0.01），相關係數為 .41。

而在加入中介變量後的結構方程模型中，員工感

知倫理氛圍與員工幸福感間直接相關關係並不顯

著（r=.24;p>0.05）。因此，角色衝突和角色模糊

為員工感知倫理氛圍與員工幸福感的完全中介。

5　結論與討論

5.1 結論

上述研究結果證實了所作出的假設，給予了

本文的理論架構以實證結果支援，可以基於社會

認知理論和認同理論去解釋組織員工感知倫理氛

圍對員工幸福感的影響。員工感知倫理氛圍與員

工幸福感之間的關聯通過對角色壓力，即角色衝

突和角色模糊的影響加以實現。倫理氛圍可以降

低員工的角色模糊和角色衝突，從而提升員工的

幸福感。

5.2 討論與建議

研究的理論意義：首先，本文通過此前的文
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獻整合從社會認知理論視角解釋員工感知倫理氛

圍與員工幸福感之間的相關關係。通過構建高水

平的員工感知倫理氛圍以降低員工感知到的角色

衝突及角色模糊，最終提升個體在組織內的幸福

感程度，在符合社會認知和認同理論研究趨勢的

前提下，探討了員工感知倫理氛圍對員工幸福感

的作用機制。其次，本文對員工感知倫理氛圍對

個人工作產出的影響機制作了補充和細化的研究，

證實了員工感知倫理氛圍對個體的兩種影響過程，

即通過角色模糊和角色衝突影響員工幸福感，並

構建角色衝突與角色模糊之間的相關關係，而驗

證性因子分析也證明了二者對員工幸福感的作用

有著顯著區分。

管理實踐意義：現代企業更加注重對人的關

懷以提高其工作產出，本文基於實證研究結果，

為企業提升個體的幸福感感知和保留核心員工提

出如下建議：

第一，企業應該構建高倫理氛圍。一方面，

人性對於欲望的滿足是無止境的，所以通過物質

條件的改善，不斷地適應員工需求不是最根本的

和最有效益的做法；另一方面，企業作為影響

力日益擴大的社會行為體，應該主動承擔社會責

任，並在組織中形成符合普世價值的道德行為標

準。因此，無論是考慮到財務成本，企業形象抑

或是企業的生命力，都應該構建高水平的倫理氛

圍。

第二，組織應該認識到員工幸福的程度是基

於其在組織中所扮演的角色。倘若個體在扮演角

色的過程中出現了模糊和衝突，將直接影響到其

對於組織的滿意程度，這對幸福感造成消極的影

響。為此，本研究認為組織可以通過構建高水平

的倫理氛圍來解決角色可能出現的模糊與衝突問。

其一，營造重視制度秩序和組織命令的倫理氛圍，

這將明確個體的角色需求，告訴員工什麼行為是

可以接受的和什麼行為是組織認同的。當制度導

向的感知倫理氛圍形成時，員工的角色資訊是清

晰的，角色期望是一致的，既避免了角色模糊和

衝突，又提高了組織認同和運行效率；其二，建

立重視行業規則和國家法律的倫理氛圍，這將有

效地解決個體可能面臨的道德困境，告訴個體在

組織中行事時要優先考慮相關法律和法規。當法

律導向的倫理氛圍形成時，個體的價值觀和道德

觀是不會出現模糊和衝突的；其三，構建重視不

同利益相關體的倫理氛圍，這將為個體提供充分

的組織支援和溝通條件，告訴個體需要考慮到自

己行為的可能後果，試圖達成利益的平衡。當關

懷導向的倫理氛圍形成時，對角色壓力（模糊和

衝突）的緩解是立竿見影的。

第三，無論是員工幸福感、員工角色壓力、

還是員工感知倫理氛圍，都是一段時間內個體對

組織不同方面的感知。企業應該從建立倫理文化

著手，從人力資源的策略和文化培養開始，加強

倫理準則，讓大多數員工感受這種文化，從而強

化企業的倫理氛圍。

綜上所述，企業建立高水平的倫理氛圍，例

如涉及關懷導向，制度導向和法律導向的員工感

知倫理氛圍，既可以構建優秀的企業文化，又可

以降低員工的角色模糊和角色衝突，通過改變員

工幸福感的衡量標準，提升員工幸福感程度。倫

理氛圍作為組織的非正式系統，對於員工的行為

起著潛移默化的影響，營造倫理氛圍也有助於企

業的聲譽和廣招有識之士，值得人力資源從業者

的關注。

5.3 未來研究方向

基於研究對象及方法等的限制，本研究尚存

在諸多局限性，在此提出研究未來的發展方向，

以期待為將來的研究做出提供參考：

首先，員工感知倫理氛圍屬於情境因素，在

調查過程中使用問卷即調查個體主觀感知的方式

進行測量，始終存在一定的主觀偏差，未來開發

更精準有效的測量方式當屬相關研究的重點之一。

其次，員工感知倫理氛圍對工作產出的影響

機制還有待繼續研究。本文證明了角色壓力在其

間的中介作用，而同時組織內也可能存在其他的
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同樣能夠在兩者的間接作用中起到橋樑關係，此

後的研究可以通過發現和解釋這些變量，更好地

解釋員工感知倫理氛圍的作用機制。再次，員工

感知倫理氛圍這一概念本身存在組織性，作為更

高層次變量進行跨層次研究則更為妥善合理，此

後的研究應當對變量所處的層級加以更明確的區

分，避免產生高低層次的混淆。且還可以採取縱

向實證法，觀察不同時間背景下情境因素對個體

影響的強弱變化，彌補截面研究的不足，為企業

的管理實踐提供更多參考與支持。

對企業倫理氛圍的研究尚處在未完善狀態，

倫理氛圍的產生作用以及它的影響作用應該是廣

泛且有助於企業建立聲譽的。未來的研究可以進

一步探索倫理氛圍如何影響員工的職場道德行為，

降低偏差行為，提升員工組織公民行為等一系列

職場積極行為。
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