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中国国有企业伦理氛围对职务态度的影响 
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摘要：中国国有企业是国民经济的重要组成部分，在中国的经济体系中占有至关重要的地位，因而开展对中国国企

伦理氛围的研究具有非常重要的价值和意义。本文针对这一问题进行了深入探讨并完善了相应研究，在对伦理氛围、

职务态度的相关文献研究进行评述的基础上，探讨了伦理氛围对职务态度的影响作用。选取了国有 CP 公司的 556 个

有效样本开展实证研究。运用 SPSS 25.0 和 Amos 26.0 对数据进行分析，通过结构方程模型验证了本文的所有假设，

针对中国国有企业的实际情况提出改善伦理氛围、提升职务态度相应的对策。 
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Abstract: Previous research on job attitudes has paid little attention to ethical climate, and studies on the internal mechanism 

of the relationship between ethical climate and job attitudes are almost non-existent, especially for Chinese state-owned 

enterprises. This paper aims to fill this gap by investigating the impact of ethical climate on job attitudes. Chinese 

state-owned enterprises are an important part of the national economy and play a crucial role in China's economic system. 

Therefore, conducting research on the ethical climate of Chinese state-owned enterprises is of great value and significance. 

This paper conducts an in-depth exploration of this issue and improves the corresponding research. Based on a review of the 

relevant literature on ethical climate and job attitudes, it explores the influence of ethical climate on job attitudes. A survey 

was conducted with 556 valid samples from a state-owned CP company. Data were analyzed using SPSS 25.0 and Amos 26.0, 

and the structural equation model was used to verify all the hypotheses of this paper. This article proposes corresponding 

measures to improve the ethical atmosphere and enhance job attitudes in response to the actual situation of Chinese 

state-owned enterprises. 
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伦理道德是当代背景下企业核心竞争力的重要内生变量，是企业实现可持续发展的竞争优势之

源。正所谓“德者，得也”，“得道多助”。在激烈竞争的全球化背景下,领导者要带领企业走向成

功必须努力争取企业各个方面的尊重和信任，并承担更大的社会责任。企业伦理道德水平的重要衡

量标志就是伦理氛围。伦理氛围与企业的价值观和经营理念有直接的关系，同时也与企业领导者的

个性休戚相关。也就是说，一个企业的伦理氛围直接影响甚至决定企业的命运，对企业的经营管理
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举足轻重。 

虽然大量的研究探讨过伦理氛围对员工绩效、员工行为的影响，但是对职务态度的影响，特别

是从实证角度考察伦理氛围对职务态度的影响较少。伦理领导理论己有的研究表明，有效的伦理型

领导可以通过示范作用对员工进行管理，有效影响企业员工的职务态度。Litwin 和 Stringer（2017）

的研究发现不同类型的领导会形成不同的企业伦理氛围，这种伦理氛围一旦产生就会影响动机，从

而影响员工的职务态度[1]。笔者也开展了一系列的研究，对伦理型领导力、伦理氛围和职务态度都

进行了相应的实证研究，丰富了该领域的研究成果，对相应研究结论进行了进一步的推展[2,3,4,5]。 

1  研究综述 

1.1  伦理氛围的研究现状 

从 20 世纪 50 年代开始，企业行为学、应用心理学以及社会学等领域的学者对伦理氛围展现出

浓厚兴趣，研究者认为对伦理氛围的研究能够对有效理解企业成员的态度和行为大有禅益，并由此

预测个体和企业的绩效。Parker（2003）等认为，伦理氛围是企业成员对其所在企业所具备特点的总

体客观感知，是一个具体企业所特有的并且稳定的企业内部环境特点，运些特点使其与其他企业相

区分开来[6]。Victor和Cullen（1987）把伦理氛围的类型可以定义为九种，包括：自身利益（Self-interest）、

友谊（Friendship）、个人道义（Personality）、企业利润（Company profits）、群体利益（Team-interest）、

规则与程序（Rulesand Responsibility）、效率（Efficiency）、社会责任（Social Responsibility）、法

律和职业规范（Lawsand professional codes）[7]。1988 年，Victor 和 Cullen 又以 Kohlberg（1981）所

提出的个体道德发展阶梯理论为依据构建了 3 种伦理标准：自利（Self-interest）标准、关怀（Caring）

标准以及规则（Principle）标准，并以此为基础归纳出利己主义、关怀主义以及规则主义 3 类基本伦

理。利己主义倾向于对个人收益最大化的追求；与此相鲜明对照的是，关怀主义更能体现出对共同

利益最大化的追求；而规则主义则着重强调对个人原则或专业标准的遵循[8]。本文采用通行做法，

将组织伦理氛围分为关怀型伦理氛围、规则型伦理氛围、自利型伦理氛围三个维度。 

1.2  职务态度的研究现状 

“态度”并非与生俱来，除本身经验外，也来自他人的教导，因此每个人基本上可有多种不同

的态度，但就企业行为而言，对职务态度的形成主要集中于和工作有关的项目。Robbins（1997）认

为一般而言，职务态度有两个维度，即工作满意度、组织承诺[9]。企业员工的职务态度从来就是人

力资源管理研究者最关注的因素之一。作为员工重要的企业行为变量，职务态度有多种影响因素。

其中为学术界所一致同意的既有情感、认知等两个层面。其中以情感代表工作满意度，以认知代表

组织承诺。本研究涉及到的职务态度，根据对象的来源予以细分，分为工作满意度和组织承诺。 

综上所述，可以发现工作满意度是指个人生理、心理两方面对环境因素的满足感受，也就是个

人对工作状态的主观感受或反应（Hoppock，1935）[10]，Applewhite（1970）认为工作满意度有时常

被用来形容人们对职业安全、薪酬与晋升机会等的想法与感受[11]，Dessler（1979）也认为工作满意

度是个人在其工作场所对安全、健康与自尊需要所获得的满意程度；工作满意度可以是个人与环境

间动态的交互作用，是个人对其工作特征加以解释后所得到的结果，主要涉及的是某一种工作情境

因素是否影响工作满意度[12]。 

组织承诺是个人对所属企业的目标和价值观的认同和信任，以及由此带来的积极情感体验。

Meyer 和 Allen 于 1991 年提出三成分模型，将其分为情感承诺、持续承诺和规范承诺。情感承诺表

现为对企业目标和价值观的认同和接受，对工作绩效产生正面的影响；持续承诺表现为个体随着对
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企业的投入增加而意识到沉没成本，从而愿意留在企业中；规范承诺表现为员工认同对待工作的一

般道德标准，感到有责任留在企业中[13]。 

2  研究模型和假设 

2.1  研究模型 

通过先前的理论研究，可以发现，伦理氛围影响职务态度。领导可激发并持续改变团队成员对

周边环境的伦理感知，促进团队伦理氛围的形成，接着，伦理氛围促使企业形成约定俗成的标准，

员工通过这些标准不断约束改进自己的言行。伦理氛围显著影响员工的心理和行为表现，学者们普

遍认为伦理氛围是影响职务态度非常重要的变量。所以由此本文认为组织伦理氛围对职务态度产生

影响。综上所述，本文将伦理氛围作为自变量，把职务态度作为因变量，对此进行检验分析，据此

建立研究模型如图 1： 

 

图 1 研究模型 

Fig. 1 research model 

2.2  研究假设 

伦理氛围是企业员工对什么样的行为是合乎伦理的及如何解决伦理问题的一种共识。作为企业

文化的一部分，伦理氛围对员工的态度、心理感受和工作行为等会产生一定的影响，且不同维度对

个体又会有不一样的影响。Deshpande（1996）认为，伦理氛围对：工作满意度、组织承诺有显著的

积极作用[14]。杨春江等（2014）指出，关怀和原则型伦理氛围对职务态度具有积极作用，而自利的

伦理氛围对职务态度具有消极作用[15]。 

同时有许多实证研究表明，伦理氛围对工作满意度和组织承诺有显著影响，如 Cullen 和 Victor

（2003）研究发现，良好的伦理氛围对组织承诺有正效应[16]；衡书鹏（2008）认为关怀型伦理氛围

对工作满意和组织承诺起决定性作用[17]。Fink（1992）认为伦理氛围与组织承诺之间具有某种关系，

但以往的研究并未从统计学上对其二者关系进行过检验[18]。Sims 等人（2011）认为伦理氛围会显著

影响职务态度[19]。Deshpande（1996）发现伦理氛围对企业成员的工作满意度有一定影响，不同的伦

理氛围类型影响企业成员不同方面的满意度[12]。孙鑫（2010）认为伦理氛围对工作满意度有显著影

响，对组织承诺有积极的正向影响[20]。 

综上所述，本研究提出假设： 

H：伦理氛围对职务态度起到影响。 

H1：理氛围对工作满意度起到影响。 

H1-1：关怀型伦理氛围对工作满意度具有正向影响。  

H1-2：规则型伦理氛围对工作满意度具有正向影响。   

H1-3：自利型伦理氛围对工作满意度具有负向影响。 

H2：伦理氛围对组织承诺起到影响。 
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H2-1：关怀型伦理氛围对组织承诺具有正向影响。  

H2-2：规则型伦理氛围对组织承诺具有正向影响。   

H2-3：自利型伦理氛围对组织承诺具有负向影响。 

3  变量的测量 

3.1  伦理氛围的测量 

本文参考 Victor 和 Cullen（1998）编制的企业伦理氛围问卷（Ethical Climate Questionnaire, ECQ）
[21]，并结合中国文化背景及特定的研究内容进行了相应的调整设计。本文从员工体验出发，测量员

工对企业伦理氛围感知的强弱。其中关怀型伦理氛围由前 5 个题项来测量；规则型伦理氛围由中间

4 个题项来测量；自利型伦理氛围由最后 5 个题来测量。该量表广泛被用来测量员工对企业伦理喜

好、伦理政策、高层管理者的行为对组织伦理的影响的感知和评分（Jaramillo，2006）[22]。 

3.2  职务态度的测量 

3.2.1 工作满意度的测量工具与方法 

国内外对于工作满意度的测量量表较多，最有代表性的有：Weiss，England 和 Lofquist（1967）

的明尼苏达满意度量表（Minnesota Satisfaction Questionnaire，MSQ）[23]，应用较为广泛。经验证该

量表在组织形式、文化传统差异化程度较大的员工测量中效果较好，但是时间较为久远且内容过于

繁琐。由于研究需要，采用单维度的总体员工满意度问卷，在原有明尼苏达量表的基础上进行修订，

共包括 6 个测量项目。 

3.2.2 组织承诺的测量工具与方法 

对组织承诺进行测量的常见工具主要是 Mowday，Streera 和 Porter（1979）发展出来的组织承诺

量表（Organizational Commitment Questionnaire，OCQ），这是最常见的测量组织承诺的工具[24]。值

得注意的是 OCQ 有长短两个版本，长的版本有 15 个选项（最初的 OCQ），有的学者认为 15 个选

项中有 6 个与离职的测量重迭而将之删除成为短版本。故本文选取 Mowday，Streera 和 Porter（1979）

建立的组织承诺量表，共 15 个题目长版本的 OCQ 量表和 6 个题目的短版本整合，共包括 6 个测量

项目[24]。 

3.3  基本资料测量工具与方法 

基本资料统计量表主要包含研究对象的人口统计学特征，作为控制变量加入研究模型，具体包

括 7 个题项：您的性别、您的婚姻状况、您的年龄、您的教育程度、您的工作年限、您的职级、您

的工作领域。本研究的对象为中国知名国企 CP 公司的 31 家分公司的员工开展，预调研发放问卷 50

份，实际收回 50 份；正式调研发放问卷 600 份，实际收回有效问卷 556 份。采用问卷星企业版系统

开展了问卷发放和回收整理。 

4  实证分析 

4.1  信度分析 

由表 1 可知各个变量的 Cronbach's α 系数均符合要求，且观测变量及其潜变量之间的 CITC 值符

合要求，表明各个题项的潜变量设置情况较好，因此本文采用的调查问卷具有良好的信度。 

4.2  效度分析 

如表 2 所示，检验结果表明：调查数据的 KMO 检验值为 0.917，大于 0.70，说明该问卷适合进

行因子分析。Bartlett 球度检验结果显示，近似卡方值为 13477.144，数值比较大，显著性概率为 0.00

（P<0.01），因此拒绝 Bartlett 球度检验的零假设，认为量表适合做因子分析，因此效度结构较好。
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综合以上分析说明，本文选取的量表具有良好的建构效度。 

 

 

表 1 可信度分析 

Table 1 reliability analysis 

变量 题项 CITC 项已删除的 Cronbach's α 值 Cronbach's α 值 

关怀型氛围 

ECQ1 0.743 0.830 

0.869 

ECQ2 0.695 0.841 

ECQ3 0.654 0.851 

ECQ4 0.702 0.839 

ECQ5 0.674 0.846 

规则型氛围 

ECQ6 0.677 0.805 

0.845 
ECQ7 0.702 0.794 

ECQ8 0.596 0.838 

ECQ9 0.751 0.772 

自利型氛围 

ECQ10 0.856 0.887 

0.919 

ECQ11 0.746 0.910 

ECQ12 0.777 0.905 

ECQ13 0.774 0.905 

ECQ14 0.810 0.897 

工作满意度 

MSQ1 0.736 0.831 

0.867 

MSQ2 0.624 0.851 

MSQ3 0.645 0.848 

MSQ4 0.703 0.838 

MSQ5 0.621 0.852 

MSQ6 0.658 0.846 

组织承诺 

OCQ1 0.703 0.858 

0.881 

OCQ2 0.677 0.862 

OCQ3 0.678 0.862 

OCQ4 0.713 0.856 

OCQ5 0.644 0.867 

OCQ6 0.719 0.855 

 

表 2 调研 Bartlett 检验 

Table 2 research Bartlett test 

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量 0.917 

Bartlett 的球形度检验 

近似卡方 13477.144 

df 861 

Sig. 0.000 

4.3  测量变量的关系分析 

本文采用基于变量的协方差矩阵来分析变量之间关系的结构方程建模（Structural Equation 

Modeling，SEM），将多元回归和因素分析方法有机地结合在一起，以评估一系列相互关联的因果

关系，进一步通过 Amos26.0 制作了伦理氛围对职务态度的影响模型（图 2）。 
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图 2 伦理氛围对职务态度的影响模型 

Fig. 2 impact model of ethical climate on job attitude 

 

表 3 伦理氛围对职务态度的影响模型拟合优度指标 

Table 3 Goodness of fit index of the impact model of ethical climate on job attitude 

参考指标 评价标准 统计值 模型适配判断 

x²/df 在 1-3 之间比较理想 2.488 是 

AGFI 大于 0.8，越接近 1 适配度越高 0.891 是 

GFI 大于 0.8，越接近 1 适配度越高 0.910 是 

TLI 大于 0.9，越接近 1 适配度越高 0.938 是 

NFI 大于 0.8，越接近 1 适配度越高 0.911 是 

CFI 大于 0.9，越接近 1 适配度越高 0.944 是 

RMSEA 小于 0.08 0.052 是 

由表 3 可知模型的拟合程度较好，模型可以接受，模型拟合指标均达到要求，故对模型的路径

进行分析。 

表 4 伦理氛围对职务态度的的路径系数 

Table 4 Path coefficient of ethical climate on job attitude 

路径 标准化路径系数 标准误 T 值 P 

工作满意度 <--- 关怀型氛围 0.247 0.059 5.200 *** 

工作满意度 <--- 规则型氛围 0.384 0.063 7.548 *** 

工作满意度 <--- 自利型氛围 -0.178 0.033 -4.277 *** 

组织承诺 <--- 关怀型氛围 0.275 0.052 5.373 *** 

组织承诺 <--- 规则型氛围 0.231 0.053 4.451 *** 

组织承诺 <--- 自利型氛围 -0.126 0.029 -2.845 0.004 

注：N=556  *代表<0.05  **代表<0.01  ***代表<0.001 

如表 4 所示，关怀型氛围到工作满意度的标准化路径系数为 0.247（t 值=5.200，p=0.000<0.01），

说明关怀型氛围对工作满意度有显著的正向影响作用，即关怀型氛围越高，工作满意度也越高，故

假设 H1-1 成立； 

规则型氛围到工作满意度的标准化路径系数为 0.384（t 值=7.548，p=0.000<0.01），说明规则型

氛围对工作满意度有显著的正向影响作用，即规则型氛围越高，工作满意度也越高，故假设 H1-2 成

立； 

自利型氛围到工作满意度的标准化路径系数为-0.178（t 值=-4.277，p=0.000<0.01），说明自利

型氛围对工作满意度有显著的负向影响作用，即自利型氛围越高，工作满意度越低，故假设 H1-3 成

立； 
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据此，伦理氛围对工作满意度起到影响，假设 H1 成立。 

关怀型氛围到组织承诺的标准化路径系数为 0.275（t 值=5.373，p=0.000<0.01），说明关怀型氛

围对组织承诺有显著的正向影响作用，即关怀型氛围越高，组织承诺也越高，故假设 H2-1 成立； 

规则型氛围到组织承诺的标准化路径系数为 0.231（t 值=4.451，p=0.000<0.01），说明规则型氛

围对组织承诺有显著的正向影响作用，即规则型氛围越高，组织承诺也越高，故假设 H2-2 成立； 

自利型氛围到组织承诺的标准化路径系数为-0.126（t 值=-2.845，p=0.004<0.01），说明自利型

氛围对工作满意度有显著的负向影响作用，即自利型氛围越高，组织承诺越低，故假设 H2-3 成立； 

据此，伦理氛围对组织承诺起到影响，假设 H2 成立。 

综上所述，伦理氛围对职务态度起到影响，假设 H 成立。 

5  结论 

本文通过严谨的实证分析，对大量国有企业样本进行研究，最终发现中国国有企业伦理氛围对

职务态度产生显著影响。在良好的伦理氛围中，企业秉持诚实、正直与公平的原则对待每一位员工。

例如在决策时，充分考虑员工的需求和权利，在薪酬体系制定、晋升机会分配等方面确保透明公正；

当员工遭遇工作难题或生活困境时，及时伸出援手，提供培训支持或人文关怀。其中，规则型伦理

氛围因其清晰性、公平性、可预测性和合规性，能有效减少员工的不安全感和冲突，增强组织信任，

从而对工作满意度产生最直接、最稳定的正向影响。 

为进一步提升国有企业伦理氛围，营造积极向上、诚信负责的企业文化环境，本文提出以下具

体且可行的建议，旨在从文化塑造、制度建设、员工关怀及监督机制四个方面全面推动国有企业伦

理水平的提升。 

5.1  强化企业伦理文化建设 

5.1.1 定期开展文化宣讲 

组织专题讲座、研讨会，邀请行业内外知名专家、学者分享企业伦理建设经验，解读伦理文化

对企业长远发展的重要性，增强员工的伦理意识。 

5.1.2 举办主题活动 

策划“诚信月”、“责任周”等主题活动，通过案例分析、角色扮演、伦理辩论等形式，让员

工在实践中体会和践行诚实守信、责任担当等核心价值观，形成浓厚的伦理文化氛围。 

5.1.3 融入日常管理 

将伦理文化融入企业日常运营，如在会议开场白中强调伦理原则，在员工培训中加入伦理课程，

确保伦理观念渗透到企业各个角落，成为员工自觉遵循的行为准则。 

5.2  完善企业制度，促进公平竞争 

5.2.1 建立健全公平竞争机制 

明确岗位晋升、项目分配等关键环节的透明化流程，确保所有员工基于能力和贡献获得机会，

避免任何形式的不正当竞争。 

5.2.2 细化奖惩制度 

制定详细、公正的奖惩标准，对遵守伦理规范、表现突出的员工给予物质和精神双重奖励，对

违反伦理行为实行严格处罚，以此强化制度的威慑力和引导力。 

5.2.3 强化制度执行 

建立制度执行监督小组，定期检查制度落实情况，确保每一项制度都能得到有效执行，不流于
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形式。 

5.3  关爱员工，促进全面发展 

5.3.1 设立员工需求反馈渠道 

建立多渠道的员工意见收集系统，包括匿名调查、意见箱、定期座谈会等，确保员工声音能够

被及时倾听和反馈。 

5.3.2 关注职业发展规划 

为员工提供个性化的职业规划指导，定期组织技能培训、职业发展研讨会，帮助员工明确职业

目标，提升专业技能。 

5.3.3 重视身心健康 

设立员工心理健康咨询室，提供心理咨询服务，定期开展健康讲座、体育活动，关注员工身心

健康，营造和谐的工作环境。 

5.4  加强监督，维护伦理纯洁 

5.4.1 建立多维度监督体系 

整合内部审计、纪检监察、员工监督等多方力量，形成全方位、多层次的监督网络，确保监督

无死角。 

5.4.2 运用现代化技术手段 

引入大数据分析、人工智能等现代化技术手段，对关键业务流程进行实时监控，及时发现并预

警潜在的伦理风险。 

5.4.3 严肃处理腐败现象 

对发现的腐败行为，无论涉及何人，都要坚决查处，绝不姑息，以此维护企业伦理氛围的纯洁

性，树立企业正气。 

通过上述措施的实施，国有企业将能够逐步构建起一个以伦理为核心的企业文化体系，不仅提

升企业的社会形象，更能激发员工的积极性和创造力，为企业的可持续发展奠定坚实的伦理基础。

这种良好伦理氛围所展现的特质，让员工深切感知到职业公平以及企业的温暖关怀。员工对企业的

认同感和归属感增强，更愿意为企业的发展贡献力量，这无疑有助于国企塑造具备一流职业态度的

员工队伍。而员工积极的工作态度和高度的敬业精神，又能有效提升国企的绩效水平，形成良性循

环。 
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