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伦理型领导影响团队绩效的过程机制研究
———基于大型制造型企业的实证研究

王端旭　柴妍冬
（浙江大学管理学院，杭州 ３１００５８）

摘　要：伦理型领导作为一种当下备受关注的领导风格，对员工工作态度和行为的影响作用已经得到较为一致的
认同，但关于它是如何影响员工绩效的过程机制研究相对较少，特别是团队绩效。本文基于团队层面，引入工作嵌

入理论，通过８１个大型制造型企业团队的配对样本实证研究发现，团队工作嵌入对伦理型领导与团队绩效的正向
关系起中介作用，团队道德认同正向调节伦理型领导与团队绩效之间的关系，并且，伦理型领导与团队道德认同的

交互作用通过工作嵌入作为中介，影响团队绩效，表现为被中介的调节作用。
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１　引言

在企业内，一个深入员工群众、以身作则、拥有

优良作风的伦理型领导正是解决诸多员工问题、实

现组织持续发展的有效途径之一。尽管伦理型领导

（ＥＬ）对下属工作行为和态度的影响已经得到较为
一致的认同，但为更好地发挥伦理型领导的积极作

用，对伦理型领导是如何影响基层团队成员行为表

现的过程剖析及其相关影响因素的探索研究显得尤

为重要，并以此激发企业发现和培养伦理型领导的

强烈意愿和动机，为企业组织的管理实践提供理论

支持［１］。

伦理型领导是指领导者在个人活动和人际互动

中表现出合乎伦理的行为，并通过双向交流、强化机

制和决策制定来激发下属的同类行为［２］。大量研

究表明，伦理型领导对团队成员个体绩效存在积极

的影响作用［３，４］，但是基于团队层面，伦理型领导对

团队整体绩效存在正向影响作用的研究较少［５］。

团队绩效并不是简单的个体绩效的加总，鉴于此，本

研究基于团队层面分析伦理型领导对团队绩效产生

影响的过程机制，为个体和团队不同层面之间的比

较和转化研究提供更多的实证依据。

回顾有关伦理型领导影响团队绩效过程机制研

究的文献，学者们已经发现伦理型领导可以通过加

强领导－部属交换、员工对领导的信任、组织认同和
组织承诺等提高团队成员工作绩效，也可以直接提

高员工自我效能感、工作自主性及认真努力程度来

提高员工绩效［５９］。然而，领导作为组织中的重要

角色，影响着员工的留职决定和行为状态，工作嵌入

理论便是基于员工保留提出的构念，是组织个体离
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开工作的各种力量的组合［１０］，主要特点是考虑了除

工作本身之外的因素，团队成员工作嵌入水平受领

导行为的影响，同时会影响员工的工作态度和工作

行为［１１］。因此，本研究基于工作嵌入理论，探讨伦

理型领导影响团队绩效的过程机制，从而为工作嵌

入理论的适用性提供更多的实证依据，也是对伦理

型领导影响研究的一个补充和完善。

此外，在有关领导风格及类型的研究领域中不

难发现，只关注领导的直接作用，而不考虑这种领导

行为发生作用和影响的情境可能会得出不完整甚至

不准确的结论［１２］。由此说明，研究并论证哪些情境

因素可以加强或者减弱伦理型领导对员工行为和表

现的作用效果显得非常重要。已有研究从组织视角

出发，提到组织公平等因素［８］，而 Ｂｒｏｗｎ和 Ｍｉｔｃｈ
ｅｌｌ［１３］提出在关于伦理型领导的研究中应当特别关
注领导和团队成员之间伦理价值观念的一致性和匹

配性。因此，从团队成员的特征出发，充分考虑团队

的道德认同水平在伦理型领导对团队绩效的影响机

制中的调节作用，分析不同道德认同水平下伦理型

领导所产生的不同程度的影响效果，是本研究的第

二大创新点。

２　理论基础及研究假设

２．１　团队工作嵌入及其中介作用
嵌入是基于员工保留提出的构念，是阻止员工

个体放弃工作离开组织的各种力量的组合。工作嵌

入概念由“联系”、“匹配”、“牺牲”三个因素构成，

与“组织”和“社区”组合构成工作嵌入的六个指

标［１０］。国内外研究对于社区的定义还尚未清晰，关

于社区嵌入实证研究结论的争议也很大，本研究主

要探讨的是组织嵌入。嵌入理论研究的是除工作之

外以及非态度的因素。“联系”就是指员工与个人

或组织的联系网络，包括领导、同事、团队及工作环

境等。与这个网络的联系程度越高，就越有可能受

到约束，从而提高其工作嵌入水平。“匹配”是员工

对组织及所处工作环境的相容性和舒适性的感知程

度，关注的是员工个人价值观、职业规划等与所在组

织的文化和工作环境的融合程度。匹配度越高，与

组织的联系越紧密。“牺牲”是员工离开这个组织

所要付出的在物质上和精神上的损失。员工离开这

个组织的代价越高，其嵌入程度则越高，越不容易离

开这个组织，这些损失中包含发展机会，和领导、同

事建立的合作关系，已经适应的工作环境等。

本研究集中研究伦理型领导在员工嵌入水平中

起到的重要作用。Ｂｒｏｗｎ［３］认为伦理型领导是指领
导者通过个体行为和人际互动，向下属表明什么是

规范的、恰当的行为，并通过双向沟通等方式促使团

队成员遵照执行。伦理型领导往往通过构建公平公

正的工作环境，并努力创设良好的发展平台，给员工

提供必要的支持和帮助以及更多的成长机会。已有

研究表明“相互投资型”雇佣关系与员工工作嵌入

显著正相关［１４］，Ｅｒｉｃｈ等［１５］也深入探讨了人力资源

管理实践与工作嵌入的关系，结果表明员工薪酬感

知、主管支持、成长机会与工作嵌入显著正相关。此

外，伦理型领导被认为是诚实的、有原则并值得信任

的，在工作中为团队成员的利益着想，有学者通过研

究证实了伦理型领导提高团队成员的内心归属感和

领导－部属交换水平［９］，而较高的领导 －部属交换
水平意味着更多的工作资源和工作支持，从而增强

了团队成员的嵌入水平及其离开这个组织所要付出

的代价［１６］。

美国伦理研究中心（ＥＲＣ）也经过研究得出，组
织领导者所展现的伦理领导力有助于组织长期留住

高素质人才［１７］。由此可见，伦理型领导是团队的珍

贵资源，从而成为加强团队成员留在组织中意愿的

重要因素，伦理型领导可以提高团队成员工作嵌入

水平。据此，我们提出以下假设并拟加以验证：

假设１：伦理型领导对团队工作嵌入有正向影
响。

Ｌｅｅ等［１１］研究发现，工作嵌入对员工组织公民

行为和工作绩效有显著正向影响；也有其他学者，如

Ｈａｌｂｅｓｌｅｂｅｎ等［１８］研究发现，工作嵌入对员工工作绩

效有正向影响。团队成员与组织的联系越紧密，与

组织成员之间的交流也越频繁，更容易得到与工作

相关的信息和支持，从而为更好的工作绩效提供保

障［１９，２０］。有学者指出，个体和组织的匹配对组织成

员的工作绩效有显著影响，对于追求工作中的成就

感而言，与组织匹配度较高、与组织氛围融洽度高的

员工相对于匹配度低的员工有更高的工作绩效［２１］。

再者，团队成员感知到的离开这个组织的损失越大，

那么离开这个组织的成本也越高，为了获得更大的

收益，减小损失，团队成员往往就表现出较高的工作

绩效。所以，本研究提出如下假设并拟加以验证：

假设２：团队工作嵌入对团队绩效有正向影响。
综上所述，伦理型领导对团队成员的工作嵌入
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产生影响，并进一步通过工作嵌入对其团队绩效产

生正向作用。因此本研究就伦理型领导、团队工作

嵌入和团队绩效的关系作进一步推断，并提出如下

假设拟加以验证：

假设３：团队工作嵌入在伦理型领导对团队绩
效的影响之间起中介作用。

２．２　团队道德认同的调节作用
已有学者提出，一些环境或者样本特征的因素

会影响工作嵌入与员工行为的关系，这些情境因素

包括文化、组织特征和个体特征。根据社会交换理

论中的第三种互惠原则，即作为道德标准的互

惠［２２］，只有当事双方都遵循相同的道德规范时，互

惠行为才会发生，并且这种情形在中国的组织环境

中特别适用［２３］。Ｍａｙｅｒ等［２４］从社会认知的视角将

道德认同与伦理的领导行为联系在一起。伦理型领

导者希望通过对团队成员伦理的管理和控制过程激

发团队的公民行为和良好表现，就需要团队成员对

其伦理价值观念的认同，即团队成员也应当具有较

强的道德认同水平，从而才会产生领导与团队成员

之间更一致的行为标准和相互信任，这样才能产生

领导所预期的团队结果。

道德认同水平的匹配是团队成员与领导匹配的

重要组成部分之一。道德认同水平高的团队，相对

于水平低的团队，对伦理型领导的认可度更强，从而

对领导所表现出来的处事方式和决策结果更为接

受，团队成员也会为拥有一个伦理型领导而倍感珍

惜。他们在增强工作嵌入水平的同时，更有义务和

责任回报以认真负责的工作，从而获得更高的工作

绩效。相反，如果团队的道德认同水平较低，那么本

身的伦理观念和伦理决策与伦理型领导有着较大的

差别，对伦理型领导的行为的接受度降低，甚至会产

生情绪和行为上的不满和反对，当产生离开这个组

织的意愿时，也不会因为存在一个伦理型领导而有

所改变，更不会因此而表现出较好的工作水平，甚至

会影响团队的工作绩效。由此，本研究提出以下假

设并拟加以证实：

假设４ａ：道德认同正向调节伦理型领导与团队
工作绩效之间的关系，即拥有较高水平道德认同的

团队，其伦理型领导与团队工作绩效之间的关系会

更加明显。

假设４ｂ：伦理型领导与团队道德认同的交互作
用将通过工作嵌入作为中介，影响团队的工作绩效，

从而表现为被中介的调节作用。

３　研究方法

３．１　研究样本
为了尽可能避免同源误差，本研究采取以团队

为基本单元，并进行领导和团队成员配对成组进行

数据收集，把多个变量分开测量，即伦理型领导、工

作嵌入和道德认同由团队成员填写，而团队层面的

工作绩效由团队领导填写。本研究选取了青岛、杭

州、上海等多地大型制造业企业内符合研究要求的

团队发放问卷，共发放问卷５４７份，回收有效问卷
４７６份（有效回收率８７％），其中领导问卷８１份，员
工问卷３９５份，共８１个工作团队。

在配对团队样本中，团队领导的人口统计特征

如下：男５２人（６４２％），女２９人（３５８％）；平均年
龄２９９６岁（标准差４９８），分布在２３～４８岁之间；
在目前团队的工作年限平均为３４３年，最少１年，
最多１１年；以大专及以上学历（７８人，占９６３％）
为主。

团队成员的人口分布为：男 ２３６人（５９７％），
女１５４人（３９％），另有５人没有填写性别；平均年
龄２５４２岁（标准差４１５），最小１９岁，最大４４岁；
在现团队的工作年限平均２６０年，最少１年，最多
１４年；以本科及以下学历（３７０人，９３７％）为主。
３．２　变量测量

本研究对伦理型领导这个变量的测量，采用测

量效果已经得到广泛认可的Ｂｒｏｗｎ等人开发的伦理
型领导量表，包括１０个题项。代表题项如“我的上
司根据道德规范为员工树立正确做事的榜样”等，

量表的内部一致性系数为０８７７。
测量工作嵌入采用 Ｃｒｏｓｓｌｅｙ等［２５］开发的研究

量表，共计７个题项，代表题项如“我觉得自己依附
于这个公司”等，量表的内部一致性系数为０８５７。

团队绩效变量的测量采用的是 Ｗａｙｎｅ等［２６］开

发的量表，总共６个题项，代表题项如“总体来说团
队目前的工作方式与我预期一致”等，量表的内部

一致性系数为０８８７。
道德认同的测量采用Ａｑｕｉｎｏ和Ｒｅｅｄ［２７］开发的

量表，该量表共１０个题项，对所列举的亲切友好、慷
慨大方、乐于助人、工作勤奋和诚实公正等这些品质

特征填写自己的体会。代表题项如“从我阅读的书

报种类可看出我具备这些品质”等，量表的内部一

致性系数为０７６４。
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本研究所有变量的测量均采用五点 Ｌｉｋｅｒｔ计分
形式。本研究将团队规模、领导任期年限、领导学

历、团队成员平均年龄、成员在本团队的平均工作年

限等作为控制变量，在数据分析的过程中考虑了控

制变量可能产生的影响，尽可能使本研究的结果更

加准确。

３．３　样本的效度和信度
本研究运用 Ａｍｏｓ１７．０统计软件，通过验证性

因子分析（ＣＦＡ）的方法验证本研究中各变量的建构
效度，结果如表１所示。由表可见，与另外四个模型
相比，三因子模型对实际数据拟合得最为理想，说明

本研究设计的团队成员数据的３个变量具有良好的
区分效度，的确代表了３个不同的构念。需要说明
的是因为团队绩效的测量数据由领导提供，该变量

的测量不与研究中设计的其他变量存在同源问题，

并且该变量的内部结构也是单维的，不再对其进行

ＣＦＡ检验。
表１　变量验证性因子分析结果（Ｎ＝３９５）１）

Ｔａｂｌｅ１　Ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙｆａｃｔｏｒａｎａｌｙｓｉｓｏｆｖａｒｉａｂｌｅｓ（Ｎ＝３９５）１）

拟合指标 λ２／ｄｆＲＭＳＥＡ ＲＭＲ ＧＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ ＩＦＩ
三因子模型 ２．０７ ０．０５ ０．０３ ０．８９ ０．９０ ０．９１０．９１
二因子模型１ ３．２４ ０．０８ ０．０４ ０．８０ ０．７９ ０．８１０．８１
二因子模型２ ４．４１ ０．０９ ０．０５ ０．７４ ０．６８ ０．７１０．７１
二因子模型３ ４．５５ ０．１０ ０．０６ ０．７４ ０．６７ ０．７００．７０
单因子模型 ５．６５ ０．１１ ０．０６ ０．７３ ０．５７ ０．６１０．６１
１）三因子模型：伦理型领导，团队工作嵌入，团队道德认同；二因子
模型１：伦理型领导＋团队工作嵌入，团队道德认同；二因子模型２：
伦理型领导，团队工作嵌入 ＋团队道德认同；二因子模型３：伦理型
领导＋团队道德认同，团队工作嵌入；单因子模型：伦理型领导 ＋团
队工作嵌入＋团队道德认同。

由于本研究是在团队层面进行，通过计算发现，

伦理型领导、道德认同、工作嵌入等三个变量的Ｒｗｇ
和ＩＣＣ１、ＩＣＣ２值均处于可接受范围，即 Ｒｗｇ大于
０７，ＩＣＣ１在 ０００到 ０５０之间，ＩＣＣ２的值大于
０７０。如表２所示，本研究将这些变量聚合到团队

层面也有了较为充分的实证支持，本研究假设检验

包含的所有变量都是团队层面的变量。

表２　各团队成员变量数据的Ｒｗｇ、ＩＣＣ１、ＩＣＣ２值

Ｔａｂｌｅ２　ＴｈｅｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｏｆＲｗｇ、ＩＣＣ１、ＩＣＣ２ｏｆｔｅａｍｖａｒｉａｂｌｅｓ

变量名称 ＭｅａｎＲｗｇ ＭｅｄｉａｎＲｗｇ ＩＣＣ１ ＩＣＣ２
伦理型领导 ０．９８ ０．９８ ０．４３ ０．７９
道德认同 ０．９８ ０．９９ ０．４４ ０．７９
工作嵌入 ０．９８ ０．９８ ０．３９ ０．７６

４　假设检验

４．１　变量的描述性统计及相关性分析
表３显示了本研究的描述性统计结果，包括变

量的均值、标准差和两两之间的 Ｐｅａｒｓｏｎ相关分析。
结果表明，伦理型领导、工作嵌入和团队绩效三个变

量之间两两相关，呈显著正相关关系，但与道德认同

相关不显著。所得结果与假设相符。

４．２　分层回归检验假设
１）中介作用的多元回归结果分析
由于本研究需要检验的是一个具有调节效应的

中介问题，为了逻辑上分析和描述的方便，首先对主

效应和中介效应进行检验，即检验伦理型领导对团

队绩效的影响以及工作嵌入在其中的中介作用。本

研究采用 ＳＰＳＳ１８．０做层次线性回归以验证假设。
如表４所示，在对团队规模、领导年限、领导学历、员
工平均年龄和平均年限进行控制之后，模型二中伦

理型领导对团队绩效的回归是显著的（β＝０３７７，Ｐ
＜０００１），即主效应成立。此外，控制变量与上一
回归相同，模型四和模型五显示，伦理型领导对工作

嵌入的回归（β＝０６５３，Ｐ＜０００１）和工作嵌入对团
队绩效的回归（β＝０３８３，Ｐ＜００１）都是显著的，假
设１、假设２得到验证。

表３　变量描述性统计和相关性分析结果表（Ｎ＝８１）１）

Ｔａｂｌｅ３　Ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅｓｔａｔｉｓｔｉｃｓ，ａｎｄｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｓａｍｏｎｇｖａｒｉａｂｌｅｓ（Ｎ＝８１）１）

变量名称 Ｍｅａｎ Ｓ．Ｄ． １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８

控
制
变
量

１．团队规模 ４．８８ １．１０ －
２．领导年限 ３．５２ ２．２２ －０．４１ －
３．领导学历 ２．７２ ０．７８ －０．３６ ０．１８ －
４．员工平均年龄 ２５．８９ ３．８７ －０．５４ ０．７６ ０．３５ －
５．员工平均年限 ２．８０ １．７８ －０．５０ ０．８２ ０．１１ ０．８９ －

主
要
变
量

６．伦理型领导 ３．６９ ０．４９ －０．０２ －０．１３ －０．０２ －０．０６ －０．１５ －
７．团队工作嵌入 ３．７７ ０．４１ －０．１０ －０．０６ ０．２２ ０．０７ ０．００ ０．５９ －
８．团队绩效 ３．６２ ０．６２ ０．０３ －０．０６ －０．０５ ０．０３ －０．０５ ０．４３ ０．４３ －
９．团队道德认同 ３．５５ ０．３８ －０．１４ ０．２１ ０．２４ ０．２３ ０．１７ ０．０９ ０．１６ －０．０５

１） Ｐ＜０．０５，Ｐ＜０．０１。
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表４　主效应和中介作用的多元分布回归分析结果１）

Ｔａｂｌｅ４　Ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｏｆｍａｉｎｅｆｆｅｃｔａｎｄｍｅｄｉａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔ１）

变量名称
团队绩效 团队工作嵌入 团队绩效

Ｍｏｄｅｌ１ Ｍｏｄｅｌ２ Ｍｏｄｅｌ３ Ｍｏｄｅｌ４ Ｍｏｄｅｌ５

控
制
变
量

团队规模 －０．００５ ０．０５５ ０．０１１ －０．０３５ ０．０２９
领导年限 －０．０４２ －０．０５８ ０．０５８ －０．２１６ ０．０３５
领导学历 －０．１９２ －０．１１５ －０．２８４ ０．１９９ －０．２４３

员工平均年龄 ０．５３１ ０．３５１ ０．４８２ ０．１０６ ０．４３０
员工平均年限 －０．４７６ －０．２１８ －０．４９３ ０．０３６ －０．４０４

自
变
量

伦理型领导 ０．３７７ ０．６５３ ０．１２６
团队工作嵌入 ０．４６４ ０．３８３

Ｒ２ ０．０５２ ０．１８１ ０．２５３ ０．４５３ ０．２６２
Ｆ ０．７９７ ２．６５７ ４．０６７ ９．９４６ ３．５９３

ΔＲ２ ０．０５２ ０．１２９ ０．２０１ ０．３９０ ０．０８０

１）Ｎ＝８１，Ｐ＜０．０５；Ｐ＜０．０１；Ｐ＜０．００１。

　　检验中介作用时，本研究根据 Ｂａｒｏｎ和 Ｋｅｎ
ｎｙ［２８］三步检验中介效应的建议，在检验了假设１和
假设２之后，观察模型五的中介作用检验结果，在控
制了工作嵌入后，伦理型领导对团队绩效的影响不

显著，而工作嵌入对团队绩效的影响仍然很显著（β
＝０３８３，Ｐ＜０００１），由此可见，工作嵌入完全中介
了伦理型领导与团队绩效之间的关系，本研究的假

设３得到支持。
２）调节效应和有中介的调节效应多元回归结

果分析

在检验团队道德认同对伦理型领导与团队绩效

之间关系所起的调节作用及工作嵌入作为中介的调

节效应时，本研究根据检验调节效应的一般方法。

首先对自变量和调节变量进行中心化处理，使均值

为０，从而尽可能地避免多重共线性问题。然后使
用中心化后的自变量与调节变量乘积项进行回归检

验。表４为本研究的调节效应检验结果，模型三中
显示，乘积项对于团队绩效的正向影响显著（β＝
０３６３，Ｐ＜０００１），并且整体模型的 Ｒ２变化也很显
著（ΔＲ２＝０１１３，Ｐ＜０００１），由此可得，团队道德认
同调节了伦理型领导与团队绩效之间的关系，假设

４ａ得到支持。
为了进一步解释调节效应的关系，本研究采用

Ａｉｋｅｎ和Ｗｅｓｔ［２９］的简单坡度分析（ｓｉｍｐｌｅｓｌｏｐｅａｎａｌ
ｙｓｉｓ）程序，将高于均值一个标准差和低于均值一个
标准差的调节变量分组，然后依次在高低水平上做

因变量对自变量的回归分析，将结果绘制成图，如图

１显示，并结合 ｓｉｍｐｌｅｓｌｏｐｅ检验结果可以发现，当
团队道德认同强时，伦理型领导对团队绩效有明显

的正向影响（ｓｉｍｐｌｅｓｌｏｐｅ＝０８７９，ｐ＜０００１），而当
团队道德认同弱时，伦理型领导和团队绩效之间的

相关性不明显（ｓｉｍｐｌｅｓｌｏｐｅ＝－００８７，ｐ＞００５）。
综上所述，假设４ａ得到验证。

图１　团队道德认同调节效应模式

Ｆｉｇｕｒｅ１　Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｏｆｔｅａｍｍｏｒａｌｉｄｅｎｔｉｔｙ

最后检验的是有中介的调节效应假设，即在验

证了假设４ａ的基础上，验证伦理型领导和团队道德
认同对团队绩效的交互作用是否通过团队工作嵌入

来实现。表５中的模型四可得，团队道德认同对于
伦理型领导和团队工作嵌入之间的关系起到了显著

的调节效应（β＝０２２１，ｐ＜００５）。而且在控制了
团队工作嵌入之后，乘积项系数显著性下降（β＝
０２９８，ｐ＜００１），团队工作嵌入对团队绩效仍显著
正相关（β＝０２９１，Ｐ＜００５），所以伦理型领导和团
队道德认同的交互作用对团队绩效的影响被团队工

作嵌入部分中介。综上所述，假设４ｂ得到验证。

５　结束语

本研究基于社会认同理论和一致性匹配视角，

采用上下级配对的问卷调查方式，探讨了伦理型领

导影响团队绩效的过程机制，引入并验证了团队工

作嵌入的中介作用和团队道德认同的调节作用。本

研究提出并验证了理论支持的全部假设，即伦理型

领导与团队工作嵌入正相关，团队工作嵌入与团队
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表５　调节效应和有中介的调节效应多元分布回归分析结果１）

Ｔａｂｌｅ５　Ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｏｆｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔａｎｄｍｅｄｉａｔｅｄｍｏｄｅｒａｔｉｏｎｅｆｆｅｃｔ１）

变量名称
团队绩效 团队工作嵌入 团队绩效

Ｍｏｄｅｌ１ Ｍｏｄｅｌ２ Ｍｏｄｅｌ３ Ｍｏｄｅｌ４ Ｍｏｄｅｌ５

控
制
变
量

团队规模 －０．００５ ０．０５５ ０．０８６ ０．０９０ ０．０６０
领导年限 －０．０４２ －０．０４０ －０．１２９ －０．３１１ －０．０３８
领导学历 －０．１９２ －０．１００ －０．１０７ ０．３１６ －０．１９９

员工平均年龄 ０．５３１ ０．３５４ ０．３５８ －０．２０５ ０．４１８
员工平均年限 －０．４７６ －０．２２３ －０．０６４ ０．５８６ －０．２３４

主
要
变
量

伦理型领导 ０．３８５ ０．３１２ ０．６０２ ０．１３７
团队道德认同 －０．０８３ －０．１２３ ０．０４２ －０．１３５
团队工作嵌入 ０．２９１

乘
积
项

伦理型领导×团队道德认同 ０．３６３ ０．２２１ ０．２９８

Ｒ２ ０．０５２ ０．１８８ ０．３００ ０．４９９ ０．３４３
Ｆ ０．７９７ ２．３４２ ３．７５７ ８．７１ ３．９９９

ΔＲ２ ０．０５２ ０．００６ ０．１１３ ０．０４２ ０．０４２

１）Ｎ＝８１，Ｐ＜０．０５；Ｐ＜０．０１；Ｐ＜０．００１。

绩效正相关，团队工作嵌入在伦理型领导和团队绩

效的影响过程中起到中介作用，团队道德认同正向

调节伦理型领导与团队绩效之间的关系，拥有较高

水平道德认同的团队，其伦理型领导与团队绩效之

间的关系会更加明显。伦理型领导与团队道德认同

的交互作用也通过工作嵌入作为中介，影响团队绩

效，验证为被中介的调节作用。

本研究主要有以下三方面的创新和进展。首

先，丰富并发展了伦理型领导理论，以往对伦理型领

导理论的研究主要是在西方背景下进行，而在伦理

道德的认知和评判方面，中国和西方的文化背景有

较大差异，所以在中国的社会背景中进行伦理型领

导的研究是极其重要的，对中国背景下的管理实践

提供更好的参考和借鉴。并且，以往对伦理型领导

后果及其影响机制的研究主要集中在个体层面，而

本研究抓住了伦理型领导通过伦理管理对团队整体

行为和表现产生影响的特点，将伦理型领导的后果

延伸到团队层面，证实了伦理型领导对团队整体工

作嵌入水平和和团队绩效的促进作用。

其次是拓展了工作嵌入的中介效应研究。尽管

现有研究有不少对工作嵌入的前因、结果变量，以及

将工作嵌入作为中介变量和调节变量的研究，但对

组织因素对工作嵌入因素的影响研究比较少。工作

嵌入的一些重要指标，包括组织环境、社会网络支

持、雇佣关系、组织文化及领导风格都有可能影响员

工的工作嵌入水平。本研究正是基于工作嵌入理

论，论证伦理型领导对团队绩效产生的过程机制，为

工作嵌入理论的适用性提供了更多的实证证据。

第三，本研究将价值观匹配应用到企业的伦理

问题中，验证领导与下属伦理道德观念的匹配对团

队绩效的影响。以往匹配研究大多关注领导与下属

工作相关特征的匹配，而没有具体到价值观念特别

是伦理道德观念的匹配，本研究对此进行尝试并发

现有价值的实证结果，丰富了匹配领域的研究成果。

研究得出，伦理型领导在道德认同较强的团队中，对

团队绩效的促进作用才变得更为显著，这也说明伦

理型领导在解释团队行为时是权变的，要综合考虑

团队特征等情境因素。

本研究对于管理实践有直接或间接的启发意

义。在政府层面，作为加强社会精神文明建设、构建

和谐社会的重要途径，政府和相关部门应该着力建

立并完善社会伦理价值体系，加强对企业伦理规范

的监督和管理。在企业层面，管理者应充分重视团

队成员的伦理道德建设，在管理制度和考评体系中

增加伦理规范的内容，推进企业文化中的伦理建设。

在团队层面，为促进团队绩效和成员归属感的提高，

领导者应时刻提高对自身言行的重视，用更高的伦

理标准要求自己，并努力在平时的工作行为和对下

属的态度中体现出伦理型的领导风格。

本研究也存在一些局限和不足，以往较少研究

团队水平的工作嵌入和道德认同，而作为基于团队

水平的研究，将工作嵌入和道德认同求团队成员的

均值后作为团队水平的变量研究，需要得到更多理

论及实证的检验。本研究的调查对象为大型制造业

企业，样本企业类别存在一定的限制。此外，伦理型

领导和团队道德水平的交互作用被团队工作嵌入部

分中介，影响团队绩效，说明还存在其他重要的解释

机理，这也是对以后研究的展望，在今后的研究中，
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应从更多理论视角解释伦理型领导对结果变量的影

响作用。
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