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【摘　 要】 　 为探析组织伦理氛围（关怀型、规则型和自利型）对煤矿工人安全绩效的影响，构建包含

积极情绪和角色宽度自我效能的链式中介模型，运用问卷调查法获取辽宁省、河南省和山东省 ３ 家

大型煤矿企业的 ４３２ 名一线男性煤矿工人的调查数据，将积极情绪、角色宽度自我效能共同作为中

介变量，以安全绩效为因变量，构建结构方程模型；采用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法检验中介效应，利用路径分析

和中介效应检验方法对调查数据进行实证分析。 研究结果表明：中介作用影响安全绩效，关怀型氛

围通过增强积极情绪和角色宽度自我效能间接提升安全绩效，规则型氛围主要通过角色宽度自我效

能影响安全绩效，自利型氛围则产生负向效应；通过培养关怀型和规则型伦理氛围，并提升员工的积

极情绪和角色宽度自我效能，能够显著提高煤矿工人的安全绩效。
【关键词】 　 组织伦理氛围； 　 煤矿工人； 　 安全绩效； 　 中介作用； 　 积极情绪； 　 角色宽度自我

效能
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０　 引　 言

　 　 近年来，我国大多数煤矿企业在安全管理方面

制定了完善的规章制度，但安全事故仍时有发生。
已有研究证实，个体因素和组织因素都是安全事故

不可忽视的重要成因［１－２］。 在煤矿企业安全生产实

践中，组织伦理氛围在很大程度上影响到煤矿工人

的情绪，进而影响煤矿工人的安全行为及安全绩

效［３］。 不同类型的组织氛围会对煤矿工人的安全

绩效产生不同影响。 例如：关怀型组织伦理氛围在

模范作用、激励以及愿景感召等方面发挥正向作用。
１９８７ 年，ＶＩＣＴＯＲＹ 等［４］ 提出了组织伦理氛围

行为框架，认为组织伦理氛围是指组织内成员对伦

理行为的共同看法，当某些形式的伦理行为符合组

织标准和规范时就会产生伦理氛围。 ＭＡＲＳＨＡＬＬ
等［５］指出，伦理氛围的形成是组织政策、实践和领

导力的结果，并会对组织成员的伦理决策和后续的

工作态度及行为产生重要影响。 乔坤等［６］ 研究发

现，关怀型和规则型的组织伦理氛围会对员工的主

动行为产生正向影响。 虽然国内外对组织伦理氛围

行为的研究较多，但较少与煤矿企业煤矿工人安全

绩效结合，而且不同学者对组织伦理氛围的界定不

同，在国内更需要对其作本土化修正。
情绪是影响煤矿工人行为的重要因素［７］，根据

积极情绪的拓展－建构理论［８］，将积极情绪和角色

宽度自我效能作为组织伦理氛围行为和煤矿工人安

全绩效的中介变量。 鉴于此，笔者拟基于积极心理

学和行为动机理论，探究组织伦理氛围对煤矿工人

安全绩效的影响效果和作用路径，包括以煤矿企业

组织伦理氛围行为的定量研究，将煤矿工人安全绩

效的影响作为研究对象，并提出煤矿企业组织伦理

氛围、积极情绪、角色宽度自我效能、煤矿工人安全

绩效的链式中介模型，系统研究组织伦理氛围行为

对安全绩效的作用机制，以期推动煤炭企业对煤矿

工人的安全管理工作，提高煤矿工人在工作中的安

全绩效。

１　 组织伦理氛围述评与研究假设

１􀆰 １　 组织伦理氛围行为与安全绩效

　 　 组织伦理氛围被定义为组织内部对与伦理相关

的典型组织行为和流程的普遍观点［９］。 目前，学术

界证实，关怀型、规则型和自利型 ３ 种组织伦理氛围

稳定存在，大多情况下同一组织存在 ２ 种或以上组

织伦理氛围［１０］。 对于煤矿企业来说，煤矿工人在轮

班制、工作强度大等条件下，易积压负面情绪，此时

不同类型的组织伦理氛围很容易导致不同的后果。
关怀型伦理氛围强调关心组织内其他成员的利益和

组织的整体利益，追求互惠共赢；规则型伦理氛围则

更强调组织内成员严格遵循规章制度；自利型伦理

氛围则是指个体不管组织规则和对他人的影响，以
追求个人私利为第一目标［１１］。 马璐等［１２］ 认为，组
织伦理氛围能够影响甚至改变组织成员对伦理行为

和原有价值观的观点。 社会交换理论认为，依据互

惠原则［１３］，关怀型组织伦理氛围会使煤矿工人在工

作中感到激励和关怀。 煤矿工人获得组织提供的情

感资源后心理需求得到满足，为维护这种情感需求

的交换关系，更容易表现出积极的工作态度，进而影

响安全绩效。 据此假设：
Ｈ１ａ：关怀型伦理氛围正向影响煤矿工人的安

全绩效。
规则型组织伦理氛围认为，遵从组织内部规则

是第一要务，煤矿企业会通过建立完整的规章制度

来要求煤矿工人遵守，强调按规办事、奖惩分明。 已

有研究表明：安全目标的达到与风险预防措施紧密

相关，授权行为以及不同的组织氛围等会对安全绩

·６３·
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效产生显著影响［１４］。 据此假设：
Ｈ１ｂ：规则型伦理氛围正向影响煤矿工人的安

全绩效。
受自利型组织伦理氛围影响的组织成员会无限

放大利己主义需求，为增加个人利益和福利不惜损

害其他人和组织利益。 ＰＥＮＧ Ｊｉａｎ 等［１５］ 认为，对自

我利益的高度关注与对其他成员的低度关注相对

应，愈关注自身的人越会忽略他人。 基于社会交换

理论［１６］，煤矿工人往往将其与组织其他成员之间的

交往关系视为一种社会交换，当他们面对一个把自

身利益放在首位的同事时，煤矿工人可能会感觉到

他们的付出和预期回报之间的不平衡，就可能以消

极的方式来恢复平衡，继而影响安全绩效。 据此

假设：
Ｈ１ｃ：自利型伦理氛围负向影响煤矿工人的安

全绩效。
１􀆰 ２　 积极情绪的中介作用

　 　 煤矿工人的个体行为很大程度上受其本身心理

因素的影响，而情绪则是影响个体心理活动的重要

因素。 情感事件理论认为［１７］，特定的工作事件会影

响个体情绪，进而影响其工作状态。 当煤矿工人感

受到关怀型组织伦理氛围的吸引力与感染力时，通
常会形成正向的心理暗示，产生积极情绪；当煤矿工

人处于规则型组织伦理氛围中时，通常会有高度的

遵守力和执行力；而当煤矿工人感受到自利型组织

伦理氛围时，会产生不信任、抵触等负向情绪。
基于积极情绪拓展———构建理论，积极情绪拓

宽个体的注意力、认知力和行动范围，拓宽个体头脑

中现有的感知、思维和思维领域［１８］。 ＦＯＲＧＡＳ［１９］ 认

为，个体对某事件的决策受情绪影响，积极情绪更能

激发其进取心，从而提高绩效。 根据情绪传染理

论［２０］，组织内的个体会下意识地模仿并趋同于群体

内其他个体的情绪。 煤矿工人因工作压力大需要排

解，更容易受到组织伦理氛围的影响。 关怀型和规

则型组织伦理氛围可通过积极情绪正向影响煤矿工

人的安全绩效，自利型组织伦理氛围则会产生消极

情绪负向影响煤矿工人的安全绩效。 由此推断：组
织伦理氛围通过积极情绪对安全绩效产生间接效

应，据此假设：
Ｈ２ａ—Ｈ２ｃ：积极情绪在关怀型 ／规则型 ／自利型

组织伦理氛围与煤矿工人安全绩效之间起中介

作用。
１􀆰 ３　 角色宽度自我效能的中介作用

　 　 角色宽度自我效能是指特定情境下，员工认为

自己能完成更宽泛、更需主观能动性、超越一定职责

要求的工作任务的一种感知［２１］。 煤矿工人因其特

有的工作性质，本身极易受到组织氛围的影响。 组

织伦理氛围一般具有关怀、规则和自利等不同类型，
往往可以通过影响煤矿工人的自身情绪状态正向或

负向地影响其角色宽度自我效能。 有研究证实［６］，
关怀型和规则型的组织伦理氛围可激发员工的主动

行为，而自利型组织伦理氛围会抑制员工的主动

行为。
根据社会认知理论，自我效能感是员工发挥主

观能动性的重要驱动力，其在很多情况下比一般的

效能感更能激励员工。 李永占［２２］ 研究发现，角色宽

度自我效能对预期行为有很大的促进作用，通过促

使煤矿工人产生更多的积极行为，进而影响安全绩

效。 处于关怀型和规则型组织伦理氛围中的煤矿工

人拥有更高的自信心和纪律性，更愿意完成一些更

宽泛、更需主动性的工作任务。 而当煤矿工人陷入

逆境时，关怀型组织伦理氛围也通常会提供帮助，通
过增加煤矿工人的心理安全感来提升其角色宽度自

我效能。 但自利型组织伦理氛围会导致煤矿工人之

间的矛盾和不信任，降低角色宽度自我效能。 由此

推断： 组织伦理氛围通过角色宽度自我效能对安全

绩效产生间接效应，据此假设：
Ｈ３ａ—Ｈ３ｃ：角色宽度自我效能在关怀型 ／规则

型 ／自利型组织伦理氛围与煤矿工人安全绩效之间

起中介作用。

１􀆰 ４　 积极情绪、角色宽度自我效能的链式中介作用

　 　 情绪一致性理论［２３］认为，由于情绪前后具有一

致性，个体在积极情绪下更容易增强角色宽度自我

效能感［２４］。 关怀型和规则型组织伦理氛围能够带

动煤矿工人的积极情绪，提升煤矿工人在安全生产

中的主动性，在一定程度上实现自主生产；但同时自

利型组织伦理氛围会给予负向的情绪反馈，抑制煤

矿工人在生产过程中角色宽度自我效能，降低安全

绩效。 据此假设：
Ｈ４ａ： 积极情绪正向影响煤矿工人角色宽度自

我效能。
通过以上假设，笔者认为，关怀型和规则型组织

伦理氛围不仅能直接影响煤矿工人安全绩效，还会

通过带动煤矿工人积极情绪，增强煤矿工人角色宽

度自我效能感提升安全绩效；自利型组织伦理氛围

会通过抑制煤矿工人的积极情绪降低其角色宽度自

我效能。 据此假设：

·７３·
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Ｈ４：积极情绪和角色宽度自我效能在组织伦理

氛围与煤矿工人安全绩效之间起链式中介作用。
假设模型如图 １ 所示。

图 １　 假设模型

Ｆｉｇ． １　 Ｈｙｐｏｔｈｅｔｉｃａｌ ｍｏｄｅｌ

２　 被试选择与研究量表

　 　 以辽宁省、河南省和山东省 ３ 家大型煤矿企业

的一线男性煤矿工人为调查对象，通过实地走访和

在煤矿工作的亲友同事联系，结合线上和线下 ２ 种

　 　 　 　 　 　

方式发放调查问卷，采用分层随机抽样的方式收集

数据。 共发放问卷 ５００ 份，剔除漏答和未回收的问

卷后，最终回收有效问卷 ４３２ 份，有效回收率为

８６􀆰 ４％。 有效样本中，年龄均不超过 ５０ 岁 （截至

２０２３ 年），以 ４０ ～ ５０ 岁为主，占比为 ６５􀆰 ７％，３０ ～
３９ 岁占比为 ２５􀆰 ３％；文化程度方面，以初高中为主，
占总人数的 ６４􀆰 ３％，小学及以下占比为 ２６􀆰 ５％，大
专及以上占比为 ９􀆰 ２％；工龄方面，以 ５～１５ 年为主，
占比为 ５４􀆰 ７％，５ 年及以下占比为 ２５􀆰 ４％，１５ 年及

以上占比为 １９􀆰 ９％，从样本特征来看，样本具有良

好的代表性［２０］。
除此之外，在量表选择上力求贴近煤矿工人的

实际工作情境，通过对比现有量表并结合煤矿行业

特性，适当调整量表，确保测量工具的有效性和敏感

性。 均采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５ 级量表计分，分析各量表拟合

指数，结果见表 １。

表 １　 各量表拟合指数分析

Ｔａｂｌｅ １　 Ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｆｉｔｔｉｎｇ ｉｎｄｅｘｅｓ ｆｏｒ ｓｃａｌｅｓ
量表名称 维度 题项 计分结果 Ｃｒｏｎｂａｃｈ＇ｓ α χ２ ／ ｄｆ ＣＦＩ ＲＭＳＥＡ
组织伦
理氛围
量表［１０］

关怀导向

规则导向

自利导向

“在煤矿中我通常把个人
利益看的很重”等 １５ 个
题项

得分 越 高， 越 符 合
情况

０􀆰 ８６ ２􀆰 ４２ ０􀆰 ９２ ０􀆰 ０５

积极情绪
量表［２５］ — “工作中我充满热情”等

５ 个题项
得分越高，积极情绪
越高昂

０􀆰 ８５ ２􀆰 ５１ ０􀆰 ９４ ０􀆰 ０４

角色宽度
自我效能
量表［２６］

—
“我能对煤矿长远面临的
长远问题作出考量并提
出意见”等 ７ 个题项

得分越高，角色宽度
自我效能感越强

０􀆰 ８７ ２􀆰 ３７ ０􀆰 ９６ ０􀆰 ０４

安全绩效
量表［２７］

安全遵守行为

安全参与行为

安全结果

“在作业现场我会主动纠
正工友的错误操作和想
法”等 １２ 个题项

得分越高，安全绩效
越高

０􀆰 ９３ ２􀆰 ３２ ０􀆰 ９５ ０􀆰 ０５

　 　 注：ＣＦＩ 为比较拟合指数（Ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ Ｆｉｔ Ｉｎｄｅｘ）； ＲＭＳＥＡ 为近似均方根误差（Ｒｏｏｔ Ｍｅａｎ Ｓｑｕａｒｅ Ｅｒｒｏｒ ｏｆ Ａｐｐｒｏｘｉｍａｔｉｏｎ）。

３　 研究结果分析及检验

３􀆰 １　 共同方法偏差检验

　 　 采用自我报告法收集数据，应用 ＳＰＳＳ２７􀆰 ０ 检验

样本的共同方法偏差，检验结果显示，未旋转的总方

差解释率为 ６２􀆰 ７８％，第 １ 个公因子的方差解释率为

２４􀆰 ２３％，小于 ４０％的临界值，表明研究不存在严重

的共同方法偏差。

３􀆰 ２　 各变量间的相关关系

　 　 统计描述组织伦理氛围、积极情绪、角色宽度自

我效能、安全绩效 ４ 个变量和相关分析可知：关怀型

伦理氛围与积极情绪、角色宽度自我效能和安全绩

效均呈显著正相关，与自利型伦理氛围呈显著负相

关；规则型伦理氛围与积极情绪、角色宽度自我效能

和安全绩效呈显著正相关，与自利型伦理氛围呈显

著负相关；自利型伦理氛围与积极情绪、角色宽度自

我效能和安全绩效均呈显著负相关；积极情绪与角

色宽度自我效能、安全绩效呈显著正相关，角色宽度

自我效能与安全绩效呈显著正相关，见表 ２。
３􀆰 ３　 组织伦理氛围与安全绩效的中介效应检验

　 　 将组织伦理氛围的 ３ 个维度关怀型伦理氛围、
规则型伦理氛围、自利型伦理氛围作为显变量构建

潜变量，将三者作为自变量，将积极情绪 Ｍ１、角色宽
度自我效能 Ｍ２共同作为中介变量，以安全绩效为因

变量，构建结构方程模型，采用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法检验

中介效应。 通过路径分析，关怀型组织伦理氛围能

够直接正向影响安全绩效（ β ＝ ０． ４２，ｐ＜０． ０１）、同

·８３·
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　 　 　 　 　 　 表 ２　 各变量的相关分析

Ｔａｂｌｅ ２　 Ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｅａｃｈ ｖａｒｉａｂｌｅ

变量 Ｍ ＳＤ １ 关怀型伦
理氛围

２ 规则型伦
理氛围

３ 自利型伦
理氛围

４ 积极
情绪

５ 角色宽度
自我效能

６ 安全
绩效

１ 关怀型伦理氛围 ３􀆰 ７２ ０􀆰 ７９ １ — — — — —

２ 规则型伦理氛围 ３􀆰 ６９ ０􀆰 ６６ ０􀆰 １５８ １ — — — —

３ 自利型伦理氛围 ３􀆰 ０８ ０􀆰 ９２ －０􀆰 ２７９∗∗ －０􀆰 ３３７∗∗ １ — — —

４ 积极情绪 ３􀆰 ７７ ０􀆰 ８５ ０􀆰 ４２５∗∗ ０􀆰 ３９６∗∗ －０􀆰 ３８６∗∗ １ — —

５ 角色宽度自我效能 ３􀆰 ６４ ０􀆰 ６６ ０􀆰 ４５６∗∗ ０􀆰 ４３９∗∗ －０􀆰 ４６７∗∗ ０􀆰 ３８４∗∗ １ —

６ 安全绩效 ３􀆰 ８６ ０􀆰 ８９ ０􀆰 ４８９∗∗ ０􀆰 ３９７∗∗ －０􀆰 ３８８∗∗ ０􀆰 ２９５∗∗ ０􀆰 ３３６∗∗ １
　 　 注：Ｍ 为均值； ＳＤ 为标准差（Ｓｔａｎｄａｒｄ Ｄｅｖｉａｔｉｏｎ）； ∗∗表示显著性 ｐ＜０􀆰 ０１（图 ２ 同）。

样能够正向影响积极情绪（β ＝ ０􀆰 ３４，ｐ＜０􀆰 ０１）和角

色宽度自我效能（β ＝ ０􀆰 ３１，ｐ＜０􀆰 ０１）； 规则型组织

伦理氛围能够正向影响角色宽度自我效能 （ β ＝
０􀆰 ３５，ｐ＜０􀆰 ０１）和安全绩效（β ＝ ０􀆰 ４１，ｐ＜０􀆰 ０１） ； 自

利型组织伦理氛围能够直接负向影响安全绩效（ β
＝ －０􀆰 ２８，ｐ＜０􀆰 ０１）、同样能够负向影响积极情绪（β
＝ －０􀆰 ３２， ｐ ＜ ０􀆰 ０１） 和角色宽度自我效能 （ β ＝ －
０􀆰 ３７，ｐ＜０􀆰 ０１）；积极情绪对角色宽度自我效能（β ＝
０􀆰 ４３，ｐ＜０􀆰 ０１）和安全绩效（β ＝ ０􀆰 ３６，ｐ＜０􀆰 ０１）的直

接影响显著；角色宽度自我效能对安全绩效（ β ＝
０􀆰 ４０，ｐ＜０􀆰 ０１）的直接影响显著，如图 ２ 所示。

注：∗∗∗表示 ｐ＜０􀆰 ００１。

图 ２　 链式中介模型

Ｆｉｇ． ２　 Ｃｈａｉｎ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ

多重链式中介的效应检验表明：关怀型伦理氛

围与安全绩效之间中介效应显著，总间接效应对应

的 ９５％置信区间不含 ０，效应占比为 ４１􀆰 ６７％。 其中

路径 １：关怀型伦理氛围→积极情绪→安全绩效对

应的 ９５％置信区间不含 ０，中介效应显著，效应占比

为 １６􀆰 ６７％，表明关怀型伦理氛围能够通过积极情

绪对煤矿工人的安全绩效产生正向影响。 路径 ２：
关怀型伦理氛围→角色宽度自我效能→安全绩效对

应的 ９５％置信区间不含 ０，中介效应显著，效应占比

为 １６􀆰 ６７％，表明关怀型伦理氛围能够通过角色宽

度自我效能对煤矿工人的安全绩效产生正向影响。
路径 ３：关怀型伦理氛围→积极情绪→角色宽度自

我效能→安全绩效对应的 ９５％置信区间不含 ０，效
应占比为 ８􀆰 ３３％，说明关怀型伦理氛围能够通过积

极情绪、角色宽度自我效能对煤矿工人的安全绩效

产生正向影响。
规则型伦理氛围与安全绩效之间中介效应显

著，总间接效应对应的 ９５％置信区间不含 ０，效应占

比为 ２９􀆰 ３１％。 路径 ２：规则型伦理氛围→角色宽度

自我效能→安全绩效对应的 ９５％置信区间不含 ０，
中介效应显著，效应占比为 ２４􀆰 １４％，表明规则型伦

理氛围能够通过角色宽度自我效能对煤矿工人的安

全绩效产生正向影响。
自利型伦理氛围与安全绩效之间中介效应显

著，总间接效应对应的 ９５％置信区间不含 ０，效应占

比为 ５４􀆰 １０％。 其中，路径 １：自利型伦理氛围→积

极情绪→安全绩效对应的 ９５％置信区间不含 ０，中
介效应显著，效应占比为 １９􀆰 ６７％，表明自利型伦理

氛围能够通过积极情绪对煤矿工人的安全绩效产生

负向影响。 路径 ２：自利型伦理氛围→角色宽度自

我效能→安全绩效对应的 ９５％置信区间不含 ０，中
介效应显著，效应占比为 ２４􀆰 ５９％，表明自利型伦理

氛围能够通过角色宽度自我效能对煤矿工人的安全

绩效产生负向影响。 路径 ３：自利型伦理氛围→积

极情绪→角色宽度自我效能→安全绩效对应的

９５％置信区间不含 ０，效应占比为 ９􀆰 ８４％，说明自

利型伦理氛围能够通过积极情绪、角色宽度自我

效能对煤矿工人的安全绩效产生负向影响，结果

见表 ３。
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表 ３　 积极情绪和角色宽度自我效能在组织伦理氛围影响安全绩效中的中介效应检验

Ｔａｂｌｅ ３　 Ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｅｆｆｅｃｔ ｔｅｓｔ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｅｔｈｉｃａｌ ｃｌｉｍａｔｅ
模型 效应类型 效应量 ＳＥ 置信区间 效应占比 ／ ％

关怀型伦理
氛围—安全
绩效

总间接效应 ０􀆰 ３０ ０􀆰 ０４ ［０． ２３，０． ３８］ ４１􀆰 ６７
路径 １：关怀型伦理氛围→积极情绪→安
全绩效

０􀆰 １２ ０􀆰 ０３ ［０． ０５，０． １９］ １６􀆰 ６７

路径 ２：关怀型伦理氛围→角色宽度自我
效能→安全绩效

０􀆰 １２ ０􀆰 ０３ ［０． ０６，０． １７］ １６􀆰 ６７

路径 ３：关怀型伦理氛围→积极情绪→角
色宽度自我效能→安全绩效

０􀆰 ０６ ０􀆰 ０１ ［０． ０４，０． ０７］ ８􀆰 ３３

规则型伦理
氛围—安全
绩效

总间接效应 ０􀆰 １７ ０􀆰 ０４ ［０． ２３，０． ４２］ ２９􀆰 ３１
路径 １：规则型伦理氛围→积极情绪→安
全绩效

０􀆰 ０２ ０􀆰 ０１ ［－０． ０２，０． ０５］ ３􀆰 ４５

路径 ２：规则型伦理氛围→角色宽度自我
效能→安全绩效

０􀆰 １４ ０􀆰 ０３ ［０． ０６，０． １７］ ２４􀆰 １４

路径 ３：规则型伦理氛围→积极情绪→角
色宽度自我效能→安全绩效

０􀆰 ０１ ０􀆰 ０１ ［－０． ０３，０． ０４］ １􀆰 ７２

规则型伦理
氛围—安全
绩效

总间接效应 ０􀆰 １７ ０􀆰 ０４ ［０． ２３，０． ４２］ ２９􀆰 ３１
路径 １：规则型伦理氛围→积极情绪→安
全绩效

０􀆰 ０２ ０􀆰 ０１ ［－０． ０２，０． ０５］ ３􀆰 ４５

路径 ２：规则型伦理氛围→角色宽度自我
效能→安全绩效

０􀆰 １４ ０􀆰 ０３ ［０． ０６，０． １７］ ２４􀆰 １４

路径 ３：规则型伦理氛围→积极情绪→角
色宽度自我效能→安全绩效

０􀆰 ０１ ０􀆰 ０１ ［－０． ０３，０． ０４］ １􀆰 ７２

　 　 注：９５％置信区间的下限和上限； ＳＥ 为标准误差（Ｓｔａｎｄａｒｄ Ｅｒｒｏｒ）。

４　 组织伦理氛围对安全绩效的影响

　 　 在关怀型和自利型组织伦理氛围中，不仅可以

通过积极情绪的独立中介作用、角色宽度自我效能

的独立中介作用影响安全绩效，还可通过积极情绪

和角色宽度自我效能的链式中介作用影响安全绩

效；但在规则型组织伦理氛围中，只能通过角色宽度

自我效能的独立中介作用影响安全绩效。

４􀆰 １　 组织伦理氛围与安全绩效

　 　 关怀型和规则型组织伦理氛围可正向影响矿工

的安全绩效，自利型组织伦理氛围则会负向影响安

全绩效。 因为矿工工作时间长、工作负荷大的特殊

性，矿工往往容易产生较大的心理压力，极易导致消

极情绪。 而关怀型组织伦理氛围带给矿工激励关怀

和美好愿景，满足其工作的价值追求、给予矿工积极

的情绪感知，有效缓解矿工在工作中产生的心理压

力增强矿工的工作动力，从而提升安全绩效；规则型

组织伦理氛围强调遵守规则，奖惩分明，通过外部动

机诱使矿工遵守安全规定、提升安全绩效；自利型组

织伦理氛围不顾组织中他人利益，容易造成矿工之

间的猜疑和防备，不利于安全生产。

４􀆰 ２　 积极情绪的独立中介作用

　 　 关怀型和自利型组织伦理氛围可通过积极情绪

的独立中介作用影响矿工的安全绩效。 关怀型组织

伦理氛围会增强矿工的组织自尊，带给个体希望、坚
毅、乐观等积极情绪，这些均会降低矿工在作业过程

中的心理压力、减少负面体验，从而增加矿工在工作

过程中的积极的心理状态；自利型组织伦理氛围鼓

励个体仅是将他人当做自己获取利益的工具，有损

于安全绩效和组织的长远发展。 积极情绪高会促使

矿工正面的自我认知和积极的工作态度，这会对其

安全警觉度、安全作业行为以及安全注意力等产生

积极影响，避免不安全行为，从而提升安全绩效；反
之消极情绪则会消耗矿工的心理资本，降低其安全

绩效。

４􀆰 ３　 角色宽度自我效能的独立中介作用

　 　 关怀型、规则型和自利型组织伦理氛围均可通

过角色宽度自我效能的独立中介作用影响矿工的安

全绩效。 矿工在关怀型组织伦理氛围下减少心理压

力与消极情绪，关怀型组织伦理氛围越浓厚，矿工应

对突发安全事件、保持工作积极性的能力就越强，拥
有更强的角色宽度自我效能；规则型组织伦理氛围

·０４·
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能够通过纪律和奖励增强矿工的角色宽度自我效

能，进而提高安全绩效；自利型组织伦理氛围中的矿

工个体往往更加自私自利，更在乎个人的得失而不

顾他人乃至整体利益。 对安全绩效有抑制作用。

４􀆰 ４　 积极情绪、角色宽度自我效能的链式中介作用

　 　 关怀型和自利型组织伦理氛围通过积极情绪和

角色宽度自我效能的链式中介作用影响安全绩效。
关怀型组织伦理氛围可通过积极有效的沟通缓解矿

工心理压力，带动矿工积极的构建自我认知，增强其

组织自尊与组织信任，使其保持积极的工作态度，增
加角色宽度自我效能进而提高安全绩效；自利型组

织伦理氛围会损害个体的主动性和对组织的归属

感，使矿工产生消极情绪、抑制自我效能感，降低安

全绩效。
煤矿企业在加强关怀型组织伦理氛围建设的同

时，建立规则型组织伦理氛围，明确规则、奖惩制度、
考核制度严格，并且以量化分数体现考核结果，以此

来激发员工的积极性和主动性。 此外，物质奖励、升
职激励等惯用的激励手段也可提升员工的外部动

机。 关怀型、规则型组织伦理氛围会促进外部动机

内化，企业在加强建设关怀型组织氛围建设的同时

要去更大程度的关注矿工个体的情绪和自我效能

感，这样会对矿工安全绩效的正向影响达到更好的

效果，该中介作用会提高安全绩效。

５　 结　 论

　 　 １） 关怀型组织伦理氛围对煤矿工人安全绩效

具有显著正向影响，积极情绪和角色宽度自我效能

在两者之间起链式中介作用。
２） 规则型组织伦理氛围对煤矿工人安全绩效

具有显著正向影响，但积极情绪在二者之间的中介

关系不显著，仅能通过角色宽度自我效能的中介作

用预测安全绩效。
３） 文中通过培养关怀型和规则型伦理氛围，并

提升员工的积极情绪和角色宽度自我效能，能够显

著提高煤矿工人的安全绩效。 未来研究可进一步探

索这些机制随时间变化的动态过程及不同干预措施

的效果。
４） 采用问卷调查法收集数据具有一定局限，研

究结果可能受到被试的主观影响，未来可结合眼动、
脑电等生理测量探究更加客观的研究结果；而不同

类型组织伦理氛围带来的后果需要进一步长时间跟

踪，未来可通过纵向跟踪来探讨各类型组织伦理氛

围对煤矿工人安全绩效的影响。
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