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摘要：基于社会学习理论，引入角色示范(Role Model)和领导认同，旨在揭示真诚型领导与员工主观幸福感之间

关系的“黑箱”。测试 308 名企业员工，结果表明：①真诚型领导对下属主观幸福感有显著正向影响；②下属对

领导的角色示范对真诚型领导与主观幸福感之间的关系有部分中介作用；③下属的领导认同会调节真诚型领导与

角色示范的关系。研究从新的理论视角解释了真诚型领导的内在机制和边界条件，对组织管理实践具有一定的启

示意义。 
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随着组织道德丑闻和管理渎职的频发，领导者的

道德、社会责任、真实、诚信等问题受到了学术界和

实践界前所未有的关注。[1]诚如一些学者所言，在当

今社会，组织面临的最大问题就是发展一种领导理论

来重塑下属最基本的信心、希望和乐观，缓解已有的

领导信任危机。[2]在此背景下，真诚型领导(Authentic 

Leadership)应运而生。此类领导者会致力于与下属建

立真实、高度信任的关系，且在处理公共政策和组织、

社会问题中发挥关键的效用。[3]真诚型领导概念提出

以后，受到了理论家和实践者广泛的关注。西方研究

者还从美国、欧洲和中国样本中分别证实了真诚型领

导对个体和团队的积极影响强于其他领导方式(如，变

革型领导、魅力型领导和道德型领导)[4]，并将真诚型

领导视作其他一切积极领导形式的“根源构念”(root 

construct)[5]。 

已有研究广泛地考察了真诚型领导对员工态度

(如满意度[6]、组织承诺[7−8])、行为(道德行为[9]、创新

行为[10−11]、建言行为[12])和绩效[13−14]的积极影响。然

而，新近有研究者[15]对已有真诚型领导影响效果的实

证研究进行了批判，认为这一领导方式出现的主要目

的之一就是帮助组织成员发现工作中的意义，提升他

们的真实性和幸福感。而已有实证研究多聚焦在探索

真诚型领导与员工工作相关(Job-related)产出和行为

(如工作绩效，工作态度)之间的关系。研究者认为这

有失真诚型领导最初提出的目的，并呼吁后续研究者

应更多考察真诚型领导方式能否 (What)以及如何

(How)提升员工的心理体验和幸福感水平。基于此，

本研究首先对真诚型领导与员工主观幸福感之间的关

系进行考察。 

如果真诚型领导对下属主观幸福感有正向影响，

那么，具体作用机制是怎样的？社会学习理论是解释

真诚型领导发挥作用的重要视角之一。[16]具体来说，

早期理论研究从社会学习的视角对真诚型领导如何对

个体表现产生作用进行了解释[17]，明确指出真诚型领

导会作为示范榜样作用于下属的积极模仿(positive 

modeling)。Hannah 及其同事也在新近研究中[18]指出，

真诚型领导者正直、言行一致等特点会对下属产生很

强的吸引力，他们真实的行为和价值观会积极作用于

下属的积极模仿，增强团队成员之间的高度信任。可

惜的是，到目前为止，用此理论视角解释的实证研究

并不多见。 

社会学习理论指出，尽管领导者往往扮演榜样角

色，但并不是每个领导者都能被员工视为学习的榜  

样[19]，即下属是否选择主动学习领导的行为存在一定

的限制和约束条件。该理论还指出，当领导满足有吸

引力(attractive)、可靠(credible)并且是合法(legitimate) 
                                  

收稿日期：2015−07−05；修回日期：2015−09−26 

基金项目：中国博士后科学基金资助项目“组织内非道德行为的多层次形成机制：一项追踪研究”(2015M570913)；北京市博士后工作经费资助项

目“中国企业新生代员工工作意义的内涵、影响因素和影响效果：人本主义视角”(2015ZZ-41)；北京市教委科研专款项目“供应链协

同平台促进汽车行业电子商务服务创新”(011000546615003) 

作者简介：宋萌(1987−)，女，山东菏泽人，北京工业大学经济与管理学院讲师，主要研究方向：组织行为学，人力资源管理；杨崇耀(1974−)，男，

北京人，中纺原料国际贸易公司进口部经理，主要研究方向：工商企业管理，国际贸易；唐中君(1969−)，男，湖南武冈人，北京工业

大学经济与管理学院教授，主要研究方向：行为运作管理，质量管理，风险管理 



经济与管理               宋萌，杨崇耀，唐中君：真诚型领导对员工主观幸福感的影响：基于社会学习理论的解释 

 

147

 

 
等条件的时候，会令下属产生更强的模仿、学习领导

的动机。换句话说，只有当下属感知到领导的良好品

质及个人魅力[20]，认同领导的行为并产生情感上的依

附与归属时，才可能更主动地学习、模仿领导的行为。 

综上，本文将针对如下三个问题展开研究：首先，

考察真诚型领导对下属主观幸福感的影响；第二，引

入下属对领导的积极模仿—角色示范，从社会学习理

论视角揭示真诚型领导与主观幸福感之间关系的“黑

箱”。第三，进一步验证下属对领导的认同感在真诚型

领导与下属角色示范之间的调节效应，对真诚型领导

发挥作用的边界条件进行考察。本文研究框架如图 1

所示。 

 

 

图 1  研究框架 

 

一、文献综述与研究假设 

 

(一) 真诚型领导与主观幸福感 

主观幸福感是指个体按照一定标准对其生活中各

个领域的满意程度所作出的综合性判断。[21]目前仅有

两项研究分别在美国和新加坡组织情境下对真诚型领

导与幸福感之间关系进行了考察。[22−23]具体来说，

Jensen 和 Luthans 以工作幸福感为考察对象，验证了

企业创始人的真诚领导方式对员工工作幸福感的积极

影响。[22]Toor 和 Ofori 则是以新加坡建筑行业的 32 名

领导者作为被试，考察了真诚领导者对领导者自身心

理幸福感的促进作用。[23]可以看出，上述研究并未从

根本上回答真诚领导方式与员工主观幸福感之间的关

系，特别是在中国组织情境下真诚型领导能否影响员

工幸福感以及如何影响的问题并没有得到很好的回

答。本研究将对此问题展开考察。已有理论研究很好

地支持了二者之间的正向关系：①真诚型领导会提升

员工的积极情绪和情感体验，而积极的情绪体验是幸

福感最为重要的因素。[24−25]这种类型的领导者诚实、

正直、乐观且有较高的道德伦理标准，他们不伪装，

不欺骗下属，而且在制定决策时会充分顾及下属的感

受，这些特征都有利于提升员工的积极情感水平[5]；

②真诚型领导会提升员工对共享意义的感受以及发现

意义的能力，而员工从周围环境中感受到意义，是形

成其幸福感的关键所在。[26]Avolio 及其同事认为真诚

型领导可以显著加强员工对工作的投入和积极状态，

主要原因在于这种领导方式有很强的自我意识，他们

更了解自己和下属的需求，能够帮助下属发现和感知

工作的意义与美好。[2]不仅如此，真诚型领导还能在

一定程度上提升下属从周围环境和工作中寻求、发现

意义的意愿和能力。研究表明，拥有真诚型领导的下

属会努力模仿和重复领导的信念、价值观和行为[17]，

故真诚型领导者本身具备的自我意识和寻求意义的能

力可以在员工身上得到重现，从而提升员工的积极心

理状态。基于以上分析，我们提出以下假设： 

假设 1：真诚型领导对员工的主观幸福感有正向

影响。 

(二) 角色示范的中介作用 

角色示范是社会学习理论的核心概念之一，由

Bandura[19]首先提出。随后 House[27]将其引入领导学研

究中，指出魅力型领导具备角色示范的作用。然而，

将角色示范作为一个独立概念进行研究还是最近几年

的事。[28−30]社会学习理论指出角色示范分为四个阶

段：注意阶段(attentional process)、保留阶段(retention 

process)、复制阶段(motor reproduction process)和强化

激励阶段(reinforcement and motivational process)[19]，

且当领导具有吸引力、可靠与合法等优秀品质时，才

会被员工视为学习的榜样。[31]已有相关研究表明，真

诚型领导会作为示范榜样作用于下属的积极模仿[24]。

具体来说，真诚型领导者乐观、积极、诚实、正直和

言行一致的行为都是下属所渴望具备的品质，这也会

让下属觉得其领导是可靠且具有吸引力的[32]，保证其

观察学习的发生和保持。同时，这类领导者有更强的

自我意识和他人意识，他们会根据实际情感和需求来

调整自己的行为[5]，也更了解员工的真实需求，进而

采取针对性的策略为员工提供赞赏、鼓励等情感支持，

保证了角色示范的复制和强化激励，从而促使下属更

多的榜样学习行为。 

进一步地，真诚型领导是基于积极组织行为学提

出的，根据构建−扩展理论(Build-and-Broaden Theory)

的内容，此类领导者会渲染积极情绪，提前帮助下属

构建并形成应对各种可能消极事件和焦虑的心理、体

能和智力资源。因此，能灵活应对各种情境，使得下

属展现出更多积极的态度和行为。[12−13]根据社会学习

理论，下属会通过角色示范过程习得领导的上述情绪

掌控能力，从而更好地应对不同情境，拥有更多的积

极情绪和幸福感知。实证研究方面，新近研究以 237

对主管−员工样本证实了下属会通过观察学习和模仿
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领导在处理工作−家庭问题方面的表现，规避他们在处

理工作−家庭冲突方面的情绪耗竭感，进而增加对积极

情绪的感知。[28]基于以上分析，本文提出如下假设： 

假设 2：角色示范在真诚型领导与员工幸福感关

系中起中介作用。 

(三) 领导认同的调节作用 

领导认同是下属归属于领导的知觉[33]，具体指下

属基于其与领导的关系对自我身份和概念进行定义的

一种状态。早期理论研究指出，针对具有某些特征的

领导者，下属更倾向于将自己的信念、价值观和行为

向领导靠拢。随着这种感知的积累，他们认为自己在

身份上、心理上都是与领导紧密相连的，也更愿意跟

随领导，与领导共同分担责任、分享成败。此时，该

下属对领导形成认同。[34−35]随后，有研究者将领导理

论和认定理论进行整合，并提出基于自我概念的领导

理论(self-concept-based leadership theory)[36]，该理论的

核心观点之一即下属的自我概念会对领导效能的发挥

有权变影响。基于该理论框架，我们有理由认为领导

认同在真诚型领导与角色示范之间起调节作用。从理

论上来说，①如上所述，社会学习理论指出，当下属

感觉领导具有吸引力、可靠并且合法时，会更主动地

学习、模仿领导的行为。而下属高水平领导认同的形

成就是在认同领导具备上述良好品质的基础上，根据

自己与领导命运共同体的关系身份，将领导的信念、

价值观和目标内化为自我概念的过程。从这一过程可

以看出，当下属领导认同水平较高时，会产生更多主

动模仿领导的行为；②社会认定理论指出，个体一旦

形成对领导的认同，便会将领导的信念、价值观和行

为标准内化为自己目标的一部分，并根据这些规范和

标准进行自我改进和提升。[37]因此，当下属对领导认

同水平较高时，更倾向于在自己信念、价值观和行为

上向领导靠拢，真诚型领导对下属角色示范行为的影

响也更强。相反，当下属对领导认同程度较低时，领

导对下属角色示范的影响较弱。实证研究方面，有研

究通过实验方式得出结论：对领导认同水平高的下属

来说，领导的效能更强，下属学习、模仿领导的意识

也更强。[38]除此之外，有研究者还指出，当下属不认

同领导(disidentification)时，其与领导的整体关联意识

和情感纽带就会被破坏，下属会逐步疏远其领导[37]，

更不会将领导作为角色示范进行模仿学习。基于以上

分析，我们提出以下假设： 

假设 3：下属对领导的认同感在真诚型领导与角

色示范关系中起调节作用：对领导认同水平高的下属

来说，真诚型领导对其进行角色示范的作用相对更强。 

 

二、研究方法 

 

(一) 研究样本 

研究样本来自北京、天津、合肥等城市的 10 家企

业，研究者亲自到现场发放了 347 份问卷，有效回收

了 308 份，有效回收率为 88.76%。有效样本中，男性

138 人，占 44.8%，女性 171 人，占 55.5%；平均年龄

26.60 岁(SD=4.74)；与主管的平均共事年限为 1.49 年

(SD=1.65)；在受教育程度方面，大学本科以上学历 16

人，占 5.2%，大学本科学历 91 人，占 29.4%，大学

专科学历 85 人，占 27.5%，高中及以下学历 89 人，

占 28.8%。 

(二) 测量工具 

本研究采用在国内外使用成熟的量表对变量进行

测量，所有的测量量表都采用 Likert-5 点计分方式。

要求被试按照对每项表述的同意程度从“1-非常不同

意”到“5-非常同意”中做出选择。研究中采用的各

测量工具和信效度报告如下： 

真诚型领导：本文采用 Walumbwa 及其同事[4]开

发的真诚型领导问卷。如“我的上司鼓励每个人说出

他们自己的想法”，此量表在真诚型领导的研究领域

得到了广泛使用，其信、效度在中国文化背景下也得

到了普遍验证。[11]此量表(在本研究中)的内部一致性

为 0.91。 

角色示范：对角色示范的测量采用Yaffe和Kark[30]

开发的角色示范量表，如“我的上司是值得模仿的榜

样。”该量表的内部一致性为 0.88。 

领导认同：借助已有研究的做法[34]，本文借助

referent-shift 的方式，借用组织认同的测量工具对领导

认同进行测量。具体来说，将题目的表述对象从“组

织”改为“上司”，如“当其他人批评我的上司的时

候，我会感到难堪”。该量表在中国组织情境下信、

效度得到了验证。[39]本研究中该量表的内部一致性为

0.82。 

主观幸福感：主观幸福感的测量采用采用生活满

意度量表(Satisfaction with Life Scale, SWLS)[21]，具体

包括 5 个题目，如“总的来说，我对生活感到满意”。

该量表在我国文化背景下的信、效度良好[40]，在本研

究中的内部一致性为 0.78。 

(三) 分析技术 

考虑到所有变量均为潜变量，本研究采用 Amos 

21.0 软件进行结构方程建模以检验假设。考虑到本研

究样本量偏小，我们根据以往研究者的建议[41]和做   
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法[42]，对 30 个原始测量指标进行了打包处理。具体

地，将真诚型领导的 16 个指标按照维度打成 4 个包，

这也符合 Walumbwa 等人对此构念的理论划分。为检

验调节效应，我们将领导认同打为 4 个包，构建乘积

项。其他变量仍使用原始指标。在检验假设时，我们

首先评估测量/结构模型与数据的拟合效果，进而根据

参数值及其显著性来判断研究假设是否成立。与以往

研究相一致[43]，我们使用 χ2(df)值、CFI、TLI和 RMSEA

作为拟合效果的评估指标。Jackson, Gillaspy 和 Purc- 

Stephenson 在回顾了 194 项研究后，发现这 4 个指标

是最为常用的模型拟合判别指标。[44] 

 

三、数据分析与研究结果 

 

(一) 共同方法偏差检验 

本文所有变量均是由员工评价，可能存在潜在的

共同方法偏差(Common Methods Bias)问题，我们首先

进行了 Harman 检验。探索性因素分析(EFA)结果得出

4 个因子，且第一因子的方差解释力仅为 32.79%。可

以间接说明数据不存在严重的共同方法偏差问题。进

一步地，研究者对本模型中的四个变量做了验证性因

素分析，结果表明独立四因子模型与数据有更好的拟

合效果 (χ2/df=1.85；NFI=0.91；CFI=0.93；RMSEA= 

0.052) ，拟合效果远好于单因素模型 (χ2/df=4.74; 

NFI=0.71；CFI=0.73；RMSEA=0.110)，补充说明了本

研究中的数据不存在严重的共同方法偏差问题。 

(二) 相关分析结果 

表 1 列出了本研究中主要研究变量和人口统计变

量的均值、标准差及相关系数表。结果表明真诚型领

导与角色示范(r=0.79，p＜0.01)和主观幸福感(r=0.23， 

p＜0.01)均有显著正相关关系，角色示范与主观幸福

感(r=0.22，p＜0.01)显著正相关。 

(三) 假设检验 

本研究采用两步程序进行结构方程建模，以检验

研究假设。 

(1) 考察带交互项测量模型的合理性。在对全部

变量进行中心化处理后，研究者将真诚型领导 4 个指

标和领导认同 4 个指标配对相乘，构建了交互潜变量

的 4 个观测指标。结果发现带有交互潜变量的四维模

型与数据有很好的拟合效果 (χ2=551.34，df=119，

CFI=0.98，TLI=0.92，RMSEA=0.063)，这说明测量模

型是合适的。 

(2) 建立结构方程模型检验研究假设。考虑到交

互效应的存在，我们使用协方差矩阵建立无均值结构

模型。[45]结果表明，结构模型与数据有良好的拟合性

(χ2=228.47，df=116，CFI=0.94，TLI=0.92，RMSEA= 

0.056)。如图 2 所示，真诚型领导对角色示范(β=1.44， 

p＜0.05)、角色示范对主观幸福感(β=.24，p＜0.05)均

有显著正向影响。结构方程模型的拟合指标很好地支

持了假设 1 和假设 2。进一步地，领导认同在真诚型

领导与角色示范之间起显著调节作用(β=−.30，p＜

0.05)。遵照 Akien 和 West 推荐的程序[46]，本研究绘

制了调节效应图。具体见图 2，对领导认同水平较高

的下属来说，真诚型领导对角色示范的正向影响相对

较强，对领导认同水平较低的下属来说，二者关系相

对较弱，支持了假设 3(图 2)。 

 

四、讨论与结论 

 

(一) 结果讨论和理论贡献 

真诚型领导的影响效果以及通过何种作用机制影

响员工的行为和表现，受到了学者们的广泛关注。已 

 

表 1  研究变量的描述性统计和相关系数表 (N=308) 

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 

1 年龄 26.61 4.74        

2 性别 1.56 0.50 −0.08       

3 教育程度 2.11 0.92 0.12* −0.14*      

4 共事年限 17.91 19.80 0.45** 0.05 0.19**     

5 真诚型领导 3.94 0.52 0.05 0.14* −0.12* 0.04    

6 领导认同 3.41 0.78 0.14* 0.07 −0.01 0.06 0.47**   

7 角色示范 4.00 0.75 0.03 0.06 −0.16** -0.01 0.79** 0.43**  

8 主观幸福感 3.04 0.56 0.02 0.20** 0.09 0.07 0.23** 0.22** 0.22** 

注：** p＜0.01  * p＜0.05  + p＜0.10  双尾检验 
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图 2  领导认同水平在真诚型领导与角色示范关系中的 

调节作用 

 

有研究明确表明社会学习理论是解释真诚型领导发挥

作用的重要视角之一[16]，然而，相关实证研究却相对

较少。以 308 名企业员工为研究对象，本文引入角色

示范和领导认同，从社会学习理论视角进行考察，结

果具有一定的理论和实践意义。 

首先，本研究验证了真诚型领导与员工幸福感水

平之间的显著正向关系，从解释边界上拓展了真诚型

领导的影响范围。新近研究[15]对已有真诚型领导实证

研究方向进行了批判，认为这一领导方式的出现有两

大主要目的：①处理组织道德危机，在组织内构建道

德氛围，同时引导组织及成员行使道德行为和社会责

任；②帮助组织员工发现工作中的意义，并提升他们

的真实性和幸福体验。可以看出，相对于考察真诚型

领导与员工工作相关产出和行为之间的关系，更重要

的是考察这种领导方式是否达到提升员工心理体验和

幸福感的效果。本文一定程度上拓展了真诚型领导的

影响范围，并对这一校正研究方向的呼吁进行了回应。 

其次，本研究还引入下属的角色示范，基于社会

学习理论证实了角色示范在真诚型领导与员工幸福感

之间的中介作用，进一步揭示了二者关系的“黑箱”。

以往有关真诚型领导作用机理的研究多从积极组织行

为学视角、社会交换视角和社会认定视角加以解释，

尽管新近综述从理论上给出了社会学习理论对真诚型

领导作用机制的解释，但相关实证研究并不多见

(Hannah 等人研究除外)。虽然 Hannah 等人用社会学

习理论在团队层面解释了真诚型领导对团队成员真实

性(Authenticity)的影响效果[18]，但并未涉及用社会学

习理论解释真诚型领导作用机制的问题。本文引入社

会学习理论最具有代表性的概念之一—角色示范—从

新的视角验证了真诚型领导的影响机制，即会通过增

加下属主动模仿、学习领导的过程，进而影响到其幸

福感水平。从这一视角对真诚型领导作用机制进行考

察一定程度上回应了王震等人建议从多个理论视角探

讨真诚型领导作用机制的倡议[16]。需要说明的是，根

据社会学习理论的内容，在工作情境下，领导者会通

过自己的人格魅力和可信性等品质，增加下属对领导

者的情感依附，进而塑造榜样和模型，促使下属学习

和模仿他们的价值理念和行为。也就是说，真诚型领

导会通过影响下属对领导的情感依附进而增加他们模

仿领导行为的动机，并产生模仿行为。而一旦真诚领

导高度正直、积极，让下属视为模仿榜样，根据社会

学习理论(Bandura, 1986)，下属的这一模仿动机和行

为会不断强化自己的感知，从而更多模仿和学习真诚

领导的积极特质和行为，增加他们的积极情感和幸福

体验。后续研究应该继续关注下属对领导情感依附在

这一模型中的作用效果。 

最后，本研究进一步揭示了真诚型领导通过角色

示范作用于下属主观幸福感的边界条件，深化了已有

研究。一方面，本研究提出并证实了真诚型领导影响

下属主观幸福感的一种边界条件——领导认同，拓展

了 Avolio 等人关于真诚型领导−主观幸福感的研究框

架；另一方面，本研究深化并验证了 van Knippenberg

等 人[36]早期关于领导效能与认同关系的研究论点。

该研究明确指出个体的组织认同和人际认同(personal 

identification，如对领导的认同)不仅可以传递领导行

为对下属的影响(中介效应)，还对领导效用有调节效

应。然而，已有相关研究多聚焦在考察下属对领导的

认同感可以传递领导方式对下属的影响，即领导首先

影响了下属对领导的认同感，进而通过增加下属的认

同感对他们产生影响[7, 8, 47]，但忽视了认同感对领导效

用的调节效应，本研究一定程度上填补了该研究空白。

另外，后续研究将下属的关系认同水平从理论上区分

为关系认同、关系不认同(disidentification)和模棱两可

认同(ambivalent)三种类型[37]，具体到领导认同也是如

此，将领导认同类型进一步深化和细化。这超出本文

讨论的范畴，有待后续研究继续考察。 

(二) 实践意义 

本研究对组织管理实践有一定的启示。①真诚型

领导对员工幸福感有显著正向影响，这意味着为了提

高下属的幸福感水平，组织应在领导力甄选、配置等

方面有意识地加强领导者的真实、诚信行为，并通过

营造适宜的组织氛围促成这种领导风格的形成。②角

色示范的中介作用启发管理者应该采取各种方式增强

下属对领导的主动学习，从而更好地学习领导的积极

品质；③组织在培训、激励等人力资源管理实践过程

中应重点关注下属认同感的培养。 
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(三) 局限性及未来研究展望 

本研究还存在一些不足之处。首先，横截面的研

究设计无法准确厘清变量之间的因果关系，后续研究

可采用纵向追踪数据进行测量自变量和因变量；第二，

所有研究变量均为员工自评，虽然数据统计结果表明

并不存在共同方法偏差问题，但无法完全排除；第三，

研究表明个人特质(如人格)是影响其主观幸福感的重

要因素[48]，后续研究可以继续考察个人特质在这一作

用过程中的作用。 
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Abstract: By adopting social learning theory as the overarching framework, this study explores the influencing 

mechanism of the sincere leader on employees’ subjective well-being. Results in a sample of 308 employees reveal that 

the sincere leader and role model exert significantly positive influence on the employees’ subjective well-being, that 

role model is found to fully mediate the association of the sincere leader with subjective well-being, and that 

employees’ identification with the leader moderates the relationship between the sincere leader and role model. The 

current study attempts a new theoretic perspective, that is, social learning theory, to explain the mechanism of the 

sincere leader and subjective well-being, which suggests some implications for theory, research and practice. 
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Exploration into the reproduction right protection of 3D digital model 
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Abstract: 3D digital model is the core element of 3D printing, and its users obtain a 3D digital model through CAD 

software designing or 3D scanning. A 3D digital model can be protected by copyright as an art or graphic work if it 

meets the requirement of originality. Replication of 3D digital model can be manifested in two ways. One is copying the 

digital file and the other is duplicating a 3D digital model from two-dimensional to three-dimensional. “Printing” a 3D 

digital model belongs to replicating works of fine art while “printing” a 3D digital model of product design cannot be 

treated as a replication act. In the framework of the current copyright law, we can protect the reproduction right of 3D 

digital model by establishing copyright collective management organization, taking the copyright technology protection 

measures and limiting the scope of private copying. 
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