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　 　 摘　 要: 本研究基于 “滴漏效应” 视角ꎬ 构建一个跨层次被调节的中介作用模型ꎬ
以探讨伦理领导对员工工作结果的影响机制及边界条件ꎮ 通过上海五家高新技术企业团队

的 ２２２ 名员工及 ７４ 名直接领导的配对数据进行实证分析ꎬ 研究结果表明: 中层伦理领导

在高层伦理领导和员工公民绩效的正向关系间起着中介作用ꎻ 关怀型伦理氛围对高层伦理

领导与中层伦理领导的关系以及高层伦理领导通过中层伦理领导影响员工公民绩效的间接

效应均具有负向调节作用ꎻ 高层伦理领导提升员工任务绩效的假设未得到支持ꎮ 研究结论

对发挥伦理领导的积极作用、 提升员工工作结果提供了有益借鉴ꎮ
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一、 引　 言

随着互联网和自媒体的普及ꎬ 企业伦理丑闻的曝光率及引发的舆论热度节节攀升ꎬ 诸如滴滴顺

风车、 自如 “甲醛房” 等事件给企业带来了巨大的负面影响ꎮ 企业伦理问题频发引起了学术界的

关注ꎬ 许多学者从组织内人的视角ꎬ 尤其是领导视角来研究组织伦理问题: 自 Ｂｒｏｗｎ(２００５) [１]等提

出伦理领导的定义以来ꎬ Ｐｉｃｃｏｌｏ(２０１１)、 芦青(２０１２)和 Ｂｙｕｎ(２０１８)等通过实证研究证实伦理领导

可以正向预测员工的工作绩效[２][３][４]ꎬ 以往学者的研究也表明伦理领导可以激发员工的道德行为ꎬ
如伦理行为[５][６]、 组织公民行为[７]和内部揭发行为[８]ꎬ 鼓励员工多表现出角色外行为ꎬ 如提高员

工学习导向[９]ꎬ 提高创新绩效[１０]ꎬ 主动寻求反馈[１１]ꎬ 多做知识分享[１２] 等ꎮ 此外ꎬ 伦理领导在正

向影响员工工作态度方面也发挥着积极作用ꎬ 比如提高工作满意度[１３]、 减少情绪耗竭[１４]、 提高组

织承诺[１５]、 降低离职意向[１５]等ꎬ 跨领域研究也验证了伦理领导会通过工作 － 家庭增益提高员工的

生活满意度[１６]ꎬ 伦理领导对改善企业内部尤其是员工态度和行为的积极作用被广泛研究ꎮ
随着研究的深入ꎬ 学者们发现单层次研究无法全面解释伦理领导的效能[１７]ꎬ 然而ꎬ 以往研究

大多是从单层次展开对伦理领导的探讨ꎬ 部分跨层次研究也是关注伦理领导如何正向预测下属的伦

理行为和工作态度[１８][１９]ꎬ 而忽视了领导的伦理表现如何在组织内逐级 “滴漏”ꎬ 影响员工工作结

果ꎮ 基于社会学习理论ꎬ 下属通过观察、 模仿领导的行为形成自己的行为方式ꎬ 组织中的领导对下
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属的影响是一个从组织高层领导开始逐层向下滴漏的过程[１７]ꎮ 此外ꎬ 现有研究多从员工权力距离

导向、 道德勇气、 领导自我提高动机等[４][２０] 个体特征探讨伦理领导发挥作用的边界条件ꎬ 较少有

研究对外生的环境变量进行探讨ꎮ 然而ꎬ 瞬息万变的商业环境迫使企业高管需要对组织环境要素进

行理解和把控ꎬ 组织伦理氛围作为组织内重要的环境变量和边界条件[２１][２２]ꎬ 究竟在伦理领导与员

工工作结果的关系中起到何种作用ꎬ 目前尚不明晰ꎮ
本文从伦理领导 “滴漏效应” 的视角出发ꎬ 基于社会学习理论和领导替代理论ꎬ 构建一个被

调节的中介效应模型ꎬ 研究高层伦理领导如何作用于中层伦理领导进而对员工工作结果产生影响ꎬ
并且探讨关怀型伦理氛围在其中起到的调节作用ꎮ 本文的研究结果主要具有以下三方面贡献: 一是

从领导的 “滴漏效应” 视角ꎬ 较为全面地揭示伦理领导提升员工工作结果的作用过程ꎬ 扩展了领

导风格与员工绩效的研究ꎻ 二是不同于以往聚焦于个人和领导者特质ꎬ 本研究探讨关怀型组织伦理

氛围这一外生变量的调节作用ꎬ 深化对伦理领导作用边界的理解ꎬ 使研究结论更具针对性ꎻ 三是从

工作结果的多个方面探讨伦理领导的有效性ꎬ 同时关注员工的任务绩效和公民绩效ꎬ 丰富了伦理领

导 “滴漏效应” 研究的结果变量ꎮ

二、 理论基础与研究假设

(一)伦理领导影响员工工作结果的 “滴漏模型”
滴漏模型(Ｔｒｉｃｋｌｅ￣ｄｏｗｎ Ｍｏｄｅｌ)ꎬ 又称为涓滴模型、 渗漏模型、 瀑布模型等ꎮ 自 Ｔｅｐｐｅｒ 证实了

公平感可以在组织中进行下行的传递之后ꎬ 滴漏模型逐渐开始应用于组织行为领域[２３]ꎮ 学者们提

出领导效能的 “滴漏效应” (Ｔｒｉｃｋｌｅ￣ｄｏｗｎ Ｅｆｆｅｃｔ)ꎬ 用于揭示领导的影响力是沿着组织中的垂直管

理层次自上而下逐渐扩散和滴漏的[１７]ꎬ 高层领导的某些特征和行为通过影响较低层次的领导ꎬ 最

终传递给基层员工[２４]ꎬ 伦理领导的特征和行为也会在组织中逐级 “滴漏”ꎮ
Ｂｒｏｗｎ 等人(２００５)将伦理领导定义为 “通过个人行动和人际交往向下属展现规范适当的行为ꎬ

并通过双向沟通、 强化和决策促进下属伦理道德行为的领导风格” [１]ꎮ 该定义体现出伦理领导是

“伦理的个体”ꎬ 具备诚实、 可信、 公平和关怀等品质ꎬ 关注管理过程中的程序公平和人际公平ꎮ
同时ꎬ 该定义也强调伦理领导是 “伦理的领导者”ꎬ 向下属强调道德的重要性ꎬ 通过奖惩措施鼓励

下属做出道德行为ꎮ
高层领导者以人为导向ꎬ 在组织中展现出可见的伦理行为和特质ꎬ 并且通过奖惩机制引导下属

的行为ꎬ 在组织中推行维护组织和群体利益的伦理意识ꎬ 保证管理过程公平公开ꎮ 根据社会学习理

论ꎬ 通过观察和学习ꎬ 中层领导者的伦理领导风格被激发和强化ꎮ 因此ꎬ 中层领导向下属展示诚

实、 正直等个性特征ꎬ 通过个人行动和人际交往向下属展示规范和恰当行为ꎬ 为下属树立榜样ꎬ 鼓

励员工在工作中展现出伦理行为ꎮ 以往研究表明高层伦理领导通过影响中层伦理领导ꎬ 正向预测基

层员工的认知和行为[２５][２６]ꎮ
伦理领导在组织中的 “滴漏效应” 体现在高层领导者通过促进中层领导者的伦理领导风格ꎬ

最终影响下属的工作结果ꎮ Ｚｈａｎｇꎬ Ｌｅｐｉｎｅ 等人(２０１４)将员工工作结果归总为任务绩效、 公民绩效

和反生产行为三个维度ꎬ 公民绩效包括以帮助行为为代表的亲和型公民绩效和以沉默行为为代表的

挑战型公民绩效[２７]ꎮ 社会学习理论强调领导者的模范作用对下属的影响是通过改变下属的认知来

实现的ꎬ 伦理领导通过持续努力和坚持高绩效标准为员工树立榜样ꎬ 将它们融入员工的信念与价值

观ꎬ 并且通过双向沟通强化员工的认知ꎬ 使员工相信自己的努力会产生积极影响ꎬ 并将得到充分的

认可和赞赏ꎮ 员工在完成任务时具有更高的自我效能和内在动机ꎬ 表现出更好的任务绩效ꎮ 以往研

究中ꎬ 学者们通过单层次和跨层次的实证分析验证了伦理领导对下属任务绩效的促进作用[２][４]ꎮ 结
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合伦理领导的 “滴漏效应”ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ１ａ: 高层伦理领导通过中层伦理领导正向影响员工的任务绩效ꎮ
作为伦理领导的核心构成ꎬ 利他主义贯穿伦理领导行为的始终ꎮ 伦理领导关心他人利益ꎬ 关注

自身行为对他人的影响ꎬ 并尽力解决他人遇到的困难ꎮ 员工将展现出高道德标准的领导者视为学习

的榜样ꎬ 在工作中表现出同样的帮助行为ꎮ 此外ꎬ 伦理领导会通过双向沟通、 奖惩措施强化预期行

为ꎬ 将帮助行为推广到下属当中ꎮ 领导对员工的帮助行为持鼓励和支持态度ꎬ 进而使员工更愿意做

出帮助行为ꎮ 以往伦理领导的单层次研究也验证了伦理领导对员工的帮助行为具有正向影

响[２８][２９]ꎮ 因此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ１ｂ: 高层伦理领导通过中层伦理领导正向影响员工的帮助行为ꎮ
伦理领导注重管理过程中的程序公平和人际公平ꎬ 以相同的标准来衡量下属ꎬ 不偏不倚ꎬ 不戴

有色眼镜[１]ꎮ 基于伦理领导的社会学习基础ꎬ 伦理领导帮助下属了解如何以正确的方式处理工作

并做出正确决策ꎬ 有助于提高下属的工作能力ꎮ 面对工作问题ꎬ 下属不会一味保留自身观点ꎬ 而是

积极地阐述出来ꎮ 同时ꎬ 伦理领导赋予下属更多的工作自主权ꎬ 下属会更加信任领导ꎬ 更乐于表达

出自身的观点并采取积极行动ꎮ 李锡元(２０１４)已经证实ꎬ 伦理领导可以通过提升组织公平感负向

影响员工的沉默行为[３０]ꎮ 据此ꎬ 本研究提出以下假设:
Ｈ１ｃ: 高层伦理领导通过中层伦理领导负向影响员工沉默行为ꎮ
(二)关怀型伦理氛围的调节作用

社会学习并不是在真空环境中发生的ꎬ 人的心理机能由人、 行为和环境共同决定ꎬ 观察者对示

范者行为的学习还取决于相关情境因素ꎮ 组织伦理氛围反映了组织中员工对企业相关伦理问题所产

生的知觉及对待伦理问题的态度ꎬ 可以有效地影响组织内部员工的思考方式、 判断能力以及工作行

为[３１]ꎮ Ｖｉｃｔｏｒ 和 Ｃｕｌｌｅｎ(１９８８)归纳出五类伦理氛围ꎬ 分别是工具型伦理氛围、 关怀型伦理氛围、 独

立型伦理氛围、 规则型伦理氛围以及法律型伦理氛围[３２]ꎮ 其中ꎬ 关怀型伦理氛围与伦理领导具有

类似特征ꎬ 组织成员之间相互包容ꎬ 充分考虑他人利益ꎬ 利他性是员工识别和解决伦理问题时的基

本准则ꎮ 因此ꎬ 关怀型伦理氛围可能会调节伦理领导对下属工作结果的影响ꎮ
领导替代理论认为ꎬ 组织方面的因素会抵消或替代领导行为的效果ꎬ 从而降低正式领导的重要

性[３３]ꎮ 在具有高水平关怀型伦理氛围的团队中ꎬ 中层领导感受到其他成员的包容和关心ꎬ 团队内

部具有良好的沟通ꎬ 因而他们在管理过程中会充分考虑利他原则ꎬ 关注他人和集体的利益ꎬ 为下属

树立良好榜样ꎬ 组织因素替代高层伦理领导对中层领导者产生影响ꎮ 相对而言ꎬ 低水平关怀型伦理

氛围的团队中ꎬ 团队成员往往更关注规则和自身利益ꎬ 当高层领导展现出伦理行为时ꎬ 中层领导通

过观察和学习ꎬ 对下属展现出更多的伦理领导ꎬ 伦理氛围对领导行为的替代作用减弱ꎮ 综上ꎬ 本文

提出以下假设:
Ｈ２: 关怀型伦理氛围调节高层伦理领导与中层伦理领导之间的关系ꎬ 具体表现为组织的关怀

型伦理氛围越高ꎬ 高层伦理领导对中层伦理领导的影响越弱ꎬ 关怀型伦理氛围越低ꎬ 高层伦理领导

对中层伦理领导的影响越强ꎮ
以上假设进一步揭示出被调节的中介作用模型ꎬ 即高层伦理领导通过中层伦理领导对员工工作

结果产生间接影响ꎬ 而团队内关怀型伦理氛围水平会弱化中层伦理领导的传递作用ꎮ 具体而言ꎬ 当

团队内关怀型伦理氛围水平低时ꎬ 高层伦理领导表现出利他、 关怀下属、 注重公平等特征会激发中

层伦理领导的学习行为ꎬ 中层领导对下属展现出更多的伦理领导ꎬ 进而提升下属的工作结果ꎮ 当团

队内关怀型伦理氛围水平高时ꎬ 即便高层领导展现出高伦理性ꎬ 领导力的有效性也会被具有相似特

征的组织因素抵消ꎬ 中层领导者的领导风格更容易受到团队伦理氛围影响ꎬ 因此ꎬ 高层伦理领导无

法通过中层伦理有效提升员工的工作结果ꎮ 综上所述ꎬ 本文提出以下假设:
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Ｈ３ａ: 关怀型伦理氛围调节中层伦理领导在高层伦理领导与员工任务绩效之间的中介作用ꎬ 具

体表现为关怀型伦理氛围水平越高ꎬ 高层伦理领导通过中层伦理领导影响基层员工任务绩效的中介

作用越弱ꎮ
Ｈ３ｂ: 关怀型伦理氛围调节中层伦理领导在高层伦理领导与员工帮助行为之间的中介作用ꎬ 具

体表现为关怀型伦理氛围水平越高ꎬ 高层伦理领导通过中层伦理领导影响基层员工帮助行为的中介

作用越弱ꎮ
Ｈ３ｃ: 关怀型伦理氛围调节中层伦理领导在高层伦理领导与员工沉默行为之间的中介作用ꎬ 具

体表现为关怀型伦理氛围水平越高ꎬ 高层伦理领导通过中层伦理领导影响基层员工沉默行为的中介

作用越弱ꎮ
综上ꎬ 本研究探讨组织中伦理领导的 “滴漏效应”ꎬ 即高层伦理领导通过中层伦理领导影响员

工工作结果ꎬ 同时关注关怀型伦理氛围在团队层次的调节作用ꎬ 构建伦理领导 “滴漏效应” 被调

节的中介作用模型ꎮ 本文的理论模型如图 １ 所示ꎮ

图 １　 理论模型

三、 研究设计

(一)数据收集

本研究调研数据来自上海五家高新技术企业团队ꎬ 采用上下级配对的方式收集问卷ꎮ 调研问卷

分为员工问卷和团队领导问卷: 员工问卷测量中层伦理领导和关怀型伦理氛围ꎬ 领导问卷测量高层

伦理领导和员工工作结果ꎮ 为避免社会称许行为ꎬ 在调查前ꎬ 研究者已经向被试强调了调查问卷的

匿名、 保密原则ꎮ
本研究共发放员工问卷 ３００ 份ꎬ 领导问卷 １００ 份ꎬ 剔除填写不完整、 随意、 上下级不匹配以及

团队少于 ２ 人(不含团队主管)的样本后ꎬ 共得到 ７４ 个团队的有效问卷ꎬ 其中团队领导 ７４ 人ꎬ 员工

２２２ 人ꎬ 问卷回收的有效率为 ７４％ ꎮ 员工样本中ꎬ ６０􀆰 ８％为男性ꎬ ８４􀆰 ７％具有大专或本科学历ꎬ 平

均年龄和工作年限分别为 ２９􀆰 ５６ 岁和 ２􀆰 ５８ 年ꎮ 领导样本中ꎬ ７０􀆰 ３％为男性ꎬ ７４􀆰 ４％ 具有本科及以

上学历ꎬ ８２％年龄介于 ３１ ~ ４０ 岁之间ꎬ ８５％具有 ５ 年以上本公司的工作经验ꎮ
(二)变量测量

伦理领导: 采用 Ｂｒｏｗｎꎬ Ｔｒｅｖｉñｏ 和 Ｈａｒｒｉｓｏｎ(２００５)开发的单维度量表观测领导的伦理行为ꎬ 共

十个题项[１]ꎮ 具体题项如 “主动聆听下属的心声” “会对那些违背道德标准的下属进行教育”ꎮ 问
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卷使用 ５ 点计分法ꎬ 从 １ 分至 ５ 分依次对应完全不符合、 比较不符合、 不确定、 比较符合、 完全符

合ꎮ 量表的内部一致性系数为 ０􀆰 ９１７ 和 ０􀆰 ９３２ꎮ
关怀型伦理氛围: 采用 Ｖｉｃｔｏｒ 和 Ｃｕｌｌｅｎ(１９８８)的量表观测组织的关怀型伦理氛围ꎬ 共五个题

项[３２]ꎮ 示例题项包括 “公司关注对每个员工有利的事” “大家总是很关心什么才是对他人最有利

的” 等ꎮ 问卷使用 ５ 点计分法ꎬ 量表内部一致性系数为 ０􀆰 ８７８ꎮ
任务绩效: 采用 Ｃｈｅｎꎬ Ｔｓｕｉ 和 Ｆａｒｈ(２００２)开发的量表观测被试者下属的任务绩效ꎬ 共四个题

项[３４]ꎮ 具体题项如 “圆满地完成了给他 /她布置的工作任务” “能够按照领导的期望完成分配的任

务”ꎮ 问卷使用 ６ 点计分法ꎬ 从 １ 分至 ６ 分依次对应完全不符合、 基本不符合、 有些不符合、 有些

符合、 基本符合、 完全符合ꎮ 量表内部一致性系数为 ０􀆰 ８４６ꎮ
帮助行为: 采用 Ｆａｒｈꎬ Ｅａｒｌｅｙ 和 Ｌｉｎ(１９９７)开发的量表观测被试者下属的帮助行为ꎬ 共四个题

项[３５]ꎮ 题目如 “会帮助新同事适应工作环境” “帮助同事解决工作相关的问题”ꎮ 问卷使用 ６ 点计

分法ꎬ 量表内部一致性系数为 ０􀆰 ８８０ꎮ
沉默行为: 采用 Ｄｙｎｅ Ａｎｇ 和 Ｂｏｔｅｒｏ(２００３)编制的量表ꎬ 共五个题项[３６]ꎮ 题目如 “虽然有信息

可以帮助预防事故的发生ꎬ 却保持沉默” “当对工作现象存有担忧时ꎬ 却选择沉默”ꎮ 问卷使用 ６
点计分法ꎬ 量表内部一致性系数为 ０􀆰 ８９３ꎮ

控制变量: 根据以往的研究结论ꎬ 将有可能对结果产生影响的人口统计学变量作为控制变量ꎬ
如员工和领导的教育水平、 性别、 年龄和工作年限ꎮ

四、 数据分析与结果

本研究主要通过 ＭＰＬＵＳ７􀆰 ０ 和 Ｒ 等软件对数据进行分析和处理ꎮ 首先ꎬ 对所有信息进行信度

检验、 相关性分析以及对团队层次变量进行聚合分析ꎻ 其次ꎬ 对模型进行验证性因子分析ꎻ 然后ꎬ
对本研究跨层次回归和调节作用进行分析ꎻ 最后ꎬ 检验跨层次被调节的中介作用的置信区间ꎮ

(一)信度与效度分析

本研究中各量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数均大于 ０􀆰 ７０ꎬ 说明其具有较高的内部一致性ꎬ 信度良好ꎮ
本文对伦理型领导、 关怀型伦理氛围、 任务绩效、 帮助行为和沉默行为五个构念进行验证性因子分

析ꎮ 本研究中五个测量变量共 ４０ 个题项ꎬ 根据 Ｂｅｎｔｌｅｒ(１９８７)的建议ꎬ 可以对五个构念进行打包处

理[３７]ꎮ 结果表明ꎬ 相对于其他可能的结构模型ꎬ 五因子模型的数据拟合效果最好(χ２ ＝ ２８０ꎬ ｄｆ ＝
８０ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９２０ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝０􀆰 ０９４ꎬ ＳＲＭＲ ＝０􀆰 ０５)ꎬ 这表明本研究的各构念之间具有较好的区分效

度ꎬ 可以进行下一步的研究工作ꎮ
(二)描述统计与相关分析

本研究分别从个体层次和团队层次对高层伦理领导、 中层伦理领导、 关怀型伦理氛围、 任务绩

效、 帮助行为和沉默行为 ６ 个变量进行相关分析ꎮ 团队层次分析结果如表 １ 所示ꎬ 个体层次分析结

果如表 ２ 所示ꎮ 团队层面中ꎬ 高层伦理领导与中层伦理领导(ｒ ＝ ０􀆰 １４３ꎬ ｐ < ０􀆰 ０５)显著正相关ꎬ 中

层伦理领导与关怀型伦理氛围(ｒ ＝ ０􀆰 ４９８ꎬ ｐ < ０􀆰 ０１)显著正相关ꎬ 这些结果与假设预期一致ꎮ
(三)数据聚合检验

由于本研究中的中层伦理型领导和关怀型伦理氛围属于团队层次变量ꎬ 本文通过计算组内评分

者信度(Ｒｗｇ)和组内相关系数(ＩＣＣ)检验聚合标准ꎮ 计算结果表明ꎬ 中层伦理领导的 ＩＣＣ(１)的值

为 ０􀆰 ２８５ꎬ ＩＣＣ(２)的值为 ０􀆰 ５４４ꎬ Ｒｗｇ 的平均值为 ０􀆰 ９２１ꎬ Ｒｗｇ 中位数为 ０􀆰 ９３７ꎻ 关怀型伦理氛围的

ＩＣＣ(１)的值为 ０􀆰 １９３ꎬ ＩＣＣ(２)的值为 ０􀆰 ５１７ꎬ Ｒｗｇ 的平均值为 ０􀆰 ８６５ꎬ Ｒｗｇ 中位数为 ０􀆰 ８８５ꎮ Ｊａｍｅｓ
(１９８２)和 Ｇｌｉｃｋ(１９８５)提出 ＩＣＣ(１)应大于 ０􀆰 １２ꎬ ＩＣＣ(２)应大于 ０􀆰 ６０[３８][３９]ꎮ 然而在组织研究中ꎬ
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特别是团队个体数量较少时ꎬ ＩＣＣ(２)都会偏小ꎬ 已有多位学者提出 ＩＣＣ(２)达到 ０􀆰 ５０ 即可[４０]ꎮ 因

此ꎬ 本研究中的团队层次变量存在足够的组间差异ꎬ 符合数据聚合要求ꎮ

表 １　 团队层次描述性分析结果

变量 Ｍ ＳＤ １ ２ ３ ４ ５
１. 中层领导年龄 ３４􀆰 ４３０ ４􀆰 ９１８ —

２. 中层领导工作年限 ６􀆰 ４５ ２􀆰 ４７ － ０􀆰 １２９ —
３. 高层伦理领导 ４􀆰 ０２４ ０􀆰 ４９７ ０􀆰 ０８２ － ０􀆰 １９３∗∗∗ (０􀆰 ９１７)
４. 中层伦理领导 ３􀆰 ６８３ ０􀆰 ７０６ － ０􀆰 ２７７∗∗ ０􀆰 ０２４ ０􀆰 １４３∗ (０􀆰 ９３２)

５. 关怀型伦理氛围 ３􀆰 ５３５ ０􀆰 ５１９ － ０􀆰 ２７７∗∗ ０􀆰 １５２∗ ０􀆰 ０８１ ０􀆰 ４９８∗∗ (０􀆰 ８７８)

　 　 注: ∗表示在 ０􀆰 ０５ 水平(双侧)上显著相关ꎬ ∗∗表示在０􀆰 ０１ 水平(双侧)上显著相关ꎬ ∗∗∗表示在０􀆰 ００１ 水平(双侧)上显著相

关ꎻ 括号内为各变量的 ａｌｐｈａ 信度系数ꎮ 下同ꎮ

表 ２　 个体层次描述性分析结果

变量 Ｍ ＳＤ １ ２ ３ ４ ５
１. 员工年龄 ２７􀆰 ９４０ ３􀆰 ５５５ —

２. 员工工作年限 ３􀆰 ７８ ２􀆰 ９４ ０􀆰 ７６０∗∗ —
３. 任务绩效 ４􀆰 ９６４ ０􀆰 ６５７ － ０􀆰 ０７０ － ０􀆰 １７４∗∗ (０􀆰 ８４６)
４. 帮助行为 ４􀆰 ６８２ ０􀆰 ７９４ － ０􀆰 １８６∗∗ － ０􀆰 ２３０∗∗ ０􀆰 ５６９∗∗ (０􀆰 ８８０)
５. 沉默行为 ２􀆰 ３７７ ０􀆰 ９７７ － ０􀆰 ０６６ ０􀆰 ０７９ － ０􀆰 ３５９∗∗ － ０􀆰 ５８９∗∗ (０􀆰 ８９３)

(四)假设检验

１􀆰 中介效应与调节效应检验

本研究通过验证中层伦理领导对高层伦理领导和下属工作结果(任务绩效、 帮助行为和沉默行

为)关系的中介作用验证伦理领导的 “滴漏效应”ꎮ
在团队层次回归分析中(表 ３)ꎬ 通过 Ｍ２ 可以得知ꎬ 高层伦理领导正向影响中层伦理领导(γ ＝

０􀆰 １２８ꎬ ｐ < ０􀆰 ００１)ꎮ 在跨层次回归分析中(表 ４)ꎬ 通过 Ｍ２ꎬ Ｍ４ 和 Ｍ６ 可知ꎬ 中层伦理领导与任务

绩效正相关ꎬ 但结果影响不显著(γ ＝ ０􀆰 １４８ꎬ ｐ > ０􀆰 ０５)ꎬ 与帮助行为显著正相关(γ ＝ ０􀆰 ４２２ꎬ ｐ <
０􀆰 ０５)ꎬ 与沉默行为显著负相关(γ ＝ － ０􀆰 ４５０ꎬ ｐ < ０􀆰 ０５)ꎮ 本研究使用拔靴法进一步检验高层伦理

领导对员工工作结果的间接效应ꎬ 数据结果表明(表 ５)ꎬ 高层伦理领导经由中层伦理领导对帮助行

为和沉默行为的间接效应 ９５％ 置信区间为 [０􀆰 ００３ꎬ ０􀆰 ０５９] 和 [ － ０􀆰 １０２ꎬ － ０􀆰 ００３]ꎬ 均不包含

０ꎮ 因此ꎬ 假设 １ｂ 和 １ｃ 得到验证ꎮ 高层伦理领导经由中层伦理领导对任务绩效的间接效应 ９５％置

信区间为 [ － ０􀆰 ００１ꎬ ０􀆰 ０３９]ꎬ 假设 １ａ 未得到支持ꎮ

表 ３　 团队层次回归分析

变量模型
中层伦理领导

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４
截距 ５􀆰 ２４８∗∗∗ ５􀆰 ２６９∗∗∗ ５􀆰 ０６２∗∗∗ ５􀆰 ２７２∗∗∗

中层领导学历 ０􀆰 ０５０ ０􀆰 ０６６ ０􀆰 ００５ ０􀆰 ０５８
中层领导性别 － ０􀆰 ０２１ － ０􀆰 ０２７ － ０􀆰 ０４３ ０􀆰 ０４０
中层领导年龄 － ０􀆰 ０３８∗∗∗ － ０􀆰 ０４１∗∗∗ － ０􀆰 ０２７∗∗∗ － ０􀆰 ０３７∗∗∗

中层领导工作年限 － ０􀆰 ００５ ０􀆰 ００１ － ０􀆰 ０１１ － ０􀆰 ０２６∗∗

高层伦理领导 ０􀆰 １２８∗∗∗ ０􀆰 ０８２∗ ０􀆰 ０２５
关怀型伦理氛围 ０􀆰 ４３８∗∗∗ ０􀆰 ３２６∗∗∗

高层∗关怀型 － ０􀆰 ４９１∗∗∗

Ｒ２ ０􀆰 ０８２ ０􀆰 １１４ ０􀆰 ３０４ ０􀆰 ４１８
ΔＲ２ ０􀆰 ０３１ ０􀆰 １９１ ０􀆰 １１４
ΔＦ ４􀆰 ８６４∗∗∗ ７􀆰 ６３２∗∗∗ ５８􀆰 ９０２∗∗∗ ４１􀆰 ７２４∗∗∗
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表 ４　 跨层次回归分析

变量模型
任务绩效

Ｍ１ Ｍ２
帮助行为

Ｍ３ Ｍ４
沉默行为

Ｍ５ Ｍ６
截距 ４􀆰 ５１６∗∗∗ ４􀆰 ４３８∗∗∗ ５􀆰 ２０１∗∗∗ ５􀆰 １６８∗∗∗ ３􀆰 ６６３∗∗∗ ３􀆰 ７６３∗∗∗

员工学历 ０􀆰 ０３９ ０􀆰 ０３３ － ０􀆰 １３５∗∗ － ０􀆰 １４９∗ － ０􀆰 ０９６ － ０􀆰 ０８２
员工性别 ０􀆰 ００９ ０􀆰 ０１２ ０􀆰 ０３７ ０􀆰 ０３７ ０􀆰 ０１９ ０􀆰 ０１８
员工年龄 ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０１８ ０􀆰 ００３ ０􀆰 ００７ － ０􀆰 ０３５ － ０􀆰 ０４２

员工工作年限 － ０􀆰 ００３ － ０􀆰 ００３∗ － ０􀆰 ００１ － ０􀆰 ００１ ０􀆰 ００３ ０􀆰 ００３
中层伦理领导 ０􀆰 １４８ ０􀆰 ４２２∗ － ０􀆰 ４５０∗

σ２ ０􀆰 ３０１ ０􀆰 ３０２ ０􀆰 ２０１ ０􀆰 ２０２ ０􀆰 ３６６ ０􀆰 ３６９
τ ０􀆰 １１６ ０􀆰 １０８ ０􀆰 ３８４ ０􀆰 ３３７ ０􀆰 ５７２ ０􀆰 ５１５

Ｐｓｅｕｄｏ￣Ｒ２ ０􀆰 ０２ ０􀆰 ０８ ０􀆰 ０８

表 ５　 高层伦理领导影响员工工作结果的间接效应分析

间接效应 ＳＥ ９５％置信区间[ＣＩ]
任务绩效 ０􀆰 ０１２ ０􀆰 ０１ － ０􀆰 ００１ ０􀆰 ０３９
帮助行为 ０􀆰 ０２４ ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ００３ ０􀆰 ０５９
沉默行为 － ０􀆰 ０４２ ０􀆰 ０２５ － ０􀆰 １０２ － ０􀆰 ００３

　 　 注:Ｂｏｏｓｔｒａｐ ＝ ２０００ꎮ

通过 Ｍ４(表 ３)中的交互系数可知ꎬ 关怀型伦理氛围对高层伦理领导与中层伦理领导的关系有

显著负向调节作用(γ ＝ － ０􀆰 ４９１ꎬ ｐ < ０􀆰 ００１)ꎮ 图 ２ 是关怀型伦理氛围对高层伦理领导与中层伦理

领导关系的调节示意图ꎬ 在低水平的关怀型伦理氛围下ꎬ 随着高层领导伦理水平的增加ꎬ 中层领导

者的伦理水平也随之增加ꎮ 当加入关怀型伦理氛围后ꎬ 领导的替代效应产生ꎬ 高层伦理领导对中层伦

理领导的影响被团队伦理氛围替代ꎬ 因此影响变小ꎮ 实际上ꎬ 当关怀型伦理氛围水平较高时ꎬ 高层伦

理领导与中层伦理领导尽管为负相关ꎬ 但两者的关系已经不显著了(ｐ >０􀆰 ０５)ꎬ 因此假设 ２ 得到支持ꎮ

图 ２　 高层伦理领导对中层伦理领导在不同关怀型伦理氛围下的调节作用

２􀆰 跨层次被调节的中介效应

本研究在假设 ３ａ、 ３ｂ、 ３ｃ 中提出了高层伦理领导通过中层伦理领导对员工进行间接效应的同

时ꎬ 其间接效应在不同的关怀型伦理氛围水平中存在显著差异ꎮ 本文采用 Ｓｅｌｉｇ 和 Ｐｒｅａｃｈｅｒ(２００８)
提出的蒙特卡洛方法(Ｍｏｎｔｅ Ｃａｒｌｏ Ｍｅｔｈｏｄ)检验假设 ３ｂ、 ３ｃ 被调节的中介效应是否存在[４１]ꎮ 表 ６ 显

示ꎬ 当关怀型伦理氛围水平不同时ꎬ 高层伦理领导经由中层伦理领导对帮助行为的间接效应差距显

著ꎬ 在 ９５％置信区间内介于 [ － ０􀆰 ２２０ꎬ － ０􀆰 ００７]ꎬ 因此假设 ３ｂ 成立ꎮ 当关怀型伦理氛围水平不

同时ꎬ 高层伦理领导经由中层伦理领导对沉默行为的间接效应差距显著ꎬ 在 ９５％ 置信区间内介于

[０􀆰 ００７ꎬ ０􀆰 ２３４]ꎬ 因此假设 ３ｃ 得到支持ꎮ
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表 ６　 在不同关怀型伦理氛围水平上中层伦理领导的中介效应

帮助行为

间接效应 ＳＥ ９５％置信区间[ＣＩ]
沉默行为

间接效应 ＳＥ ９５％置信区间[ＣＩ]
低水平关怀型伦理氛围 ０􀆰 ０７３ ０􀆰 ０５６ － ０􀆰 ０５６ ０􀆰 １８６ － ０􀆰 ０７２ ０􀆰 ０５９ － ０􀆰 １９９ ０􀆰 ０５７
高水平关怀型伦理氛围 － ０􀆰 ０５１ ０􀆰 ０４２ － ０􀆰 １３９ ０􀆰 ０３８ ０􀆰 ０４８ ０􀆰 ０４３ － ０􀆰 ０４１ ０􀆰 １４５

差异 － ０􀆰 １２４∗ ０􀆰 ０５５ － ０􀆰 ２２０ － ０􀆰 ００７ ０􀆰 １２０∗ ０􀆰 ０５４ ０􀆰 ００７ ０􀆰 ２３４

五、 结论与启示

(一)研究结论

不同层次的伦理领导究竟对下属工作结果有何影响? 本文运用伦理领导的 “滴漏模型” 对这

一问题进行了深入探讨ꎬ 得到以下结论:
首先ꎬ 本研究发现伦理领导能够有效提升下属工作结果中的公民绩效ꎮ 伦理领导提升下属的公

民绩效具体表现在: 第一ꎬ 下属会学习伦理领导的伦理道德品质及利他性ꎬ 在同事遇到困难之际主

动予以帮助ꎻ 第二ꎬ 更公平的管理过程和更多的赋权让下属认为自身的言论具有一定的影响力ꎬ 减

少下属的沉默行为ꎮ 其次ꎬ 在中国文化背景下ꎬ 组织内部的权利距离较大ꎬ 高层领导与基层员工因

有着过大的 “隔阂”ꎬ 在平日工作中可能无法进行高效交流ꎮ 本研究发现高层伦理领导是通过 “滴
漏模型” 对基层员工工作结果产生影响的ꎬ 该影响通过中层伦理领导传递ꎮ 最后ꎬ 本文发现由于

关怀型伦理氛围与伦理领导具有相似特质ꎬ 关怀型伦理氛围会调节高层伦理领导对中层伦理领导的

影响ꎮ 此外ꎬ 在不同水平关怀型伦理氛围中ꎬ 中层伦理领导受到高层伦理领导的影响不同ꎬ 因此中

层伦理领导在高层伦理领导与员工工作结果之间传递作用的大小也不同ꎮ
值得一提的是ꎬ 本研究中关于伦理领导能够有效提升任务绩效的假设未得到验证ꎮ Ｐｉｃｃｏｌｏ 等

(２０１０)发现伦理领导可以通过提升工作模型中的任务重要性和工作自主性提升下属的任务绩效[２]ꎬ
Ｗａｌｕｍｂｗａ 等(２０１１)和芦青等(２０１１)均认为伦理领导能够通过形成高质量的领导 － 部属交换ꎬ 有效

提升员工的任务绩效[３]ꎮ 本文发现ꎬ 伦理领导与员工任务绩效正相关但不显著ꎬ 表明伦理领导在

跨层次研究中ꎬ 可能无法有效提升员工的任务绩效ꎮ 事实上ꎬ 已有研究证实基于道德角色扮演理论

(Ｅｔｈｉｃａｌ Ｔｙｐｅｃａｓｔｉｎｇ Ｔｈｅｏｒｙ)ꎬ 领导和下属分别扮演着道德行为人(ｍｏｒａｌ ａｇｅｎｔｓ)和道德行为接受者

(ｍｏｒａｌ ｐａｔｉｅｎｔｓ)的角色ꎬ 这两种角色关系上的不对称性导致了员工认为自己的(非)伦理行为对更加

独立、 (不)道德的领导者影响甚微ꎬ 因此ꎬ 过度道德和过度不道德的领导均不太会受到下属以领

导为导向的公民行为ꎬ 即领导的伦理性与下属的回报行为成倒 Ｕ 关系[４２]ꎮ 近年来ꎬ 越来越多的学

者探讨伦理领导 “度” 的问题ꎬ 例如ꎬ 领导过度强调伦理会限制员工发散性思维ꎬ 减少创新行

为[４３]ꎮ 本研究的研究结果也体现出ꎬ 在中国文化背景中ꎬ 很多员工在完成工作任务时仍旧抱着

“为领导做事” 的思想ꎬ 由此可见ꎬ 伦理领导对下属任务绩效的影响不仅仅是简单的线性关系ꎬ 并

且这种复杂的关系在跨层次的检验中更加明显ꎮ
(二)理论意义

本研究的理论意义主要表现在三个方面: 第一ꎬ 通过检验伦理领导对员工工作结果的 “滴漏

模型”ꎬ 本研究丰富了领导力 “滴漏效应” 的相关研究ꎬ 深化了对多层次伦理领导结果及作用机制

的理解ꎮ 近年来ꎬ 学者们以组织承诺、 离职倾向、 工作满意度、 反生产行为和伦理行为为因变量验

证了伦理领导的 “滴漏模型” [１][２５]ꎬ 学术界多聚焦于伦理领导对员工反生产行为、 主动性行为和态

度的影响ꎬ 对员工工作结果的研究稍显不足ꎮ Ｂｙｕｎ 等(２０１８)有效拓宽了 “滴漏模型” 中伦理领导

的结果变量ꎬ 验证了伦理领导对社会惰化和任务绩效 “滴漏效应” 的存在[４]ꎮ 本研究进一步检验

了伦理领导对任务绩效的 “滴漏模型”ꎬ 并从帮助行为和沉默行为拓宽了伦理领导影响员工工作结
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果的 “滴漏模型”ꎮ 同时ꎬ 本研究还指出由于我国文化中权利距离大ꎬ 员工更加依赖和听从直接上

级ꎬ 中层伦理领导在 “滴漏模型” 中的传递作用更加重要ꎮ
第二ꎬ 本研究通过探讨 “滴漏模型” 中关怀型伦理氛围的调节作用ꎬ 拓展了伦理领导跨层次

被调节的中介作用模型ꎬ 丰富了 “滴漏模型” 中伦理领导影响员工工作结果的边界条件ꎬ 对日后

研究组织伦理氛围与员工工作结果的关系具有重要的理论意义ꎮ 以往伦理领导 “滴漏模型” 的研

究中对调节变量的研究较少ꎬ 且引入的调节变量仅关注员工和领导的个人特质: 何静(２０１７)研究

了员工权利距离导向对高层伦理领导 “滴漏模型” 的调节作用ꎬ Ｂｙｕｎ(２０１８)验证了中层领导者的

自我提升动机调节高层伦理领导对中层伦理的影响[４]ꎮ 本文引入关怀型伦理氛围作为调节变量ꎬ
检验了在不同组织伦理氛围环境下ꎬ 高层伦理领导对中层伦理领导影响作用的变化ꎬ 同时验证了在

不同水平的关怀型伦理氛围中ꎬ 伦理领导传递的有效性也随之变化ꎬ 拓展了领导替代理论在领导力

和组织氛围研究中的应用ꎮ
第三ꎬ 本研究通过检验伦理领导对任务绩效的 “滴漏模型” 在中国情境中是否成立ꎬ 发现以

任务绩效作为因变量的伦理领导 “滴漏模型” 研究的结果不稳定ꎬ 仍需再次检验ꎮ 虽然已有学者

验证在单层次研究中ꎬ 伦理领导可以正向预测员工的任务绩效[２][３]ꎬ 但在 “滴漏模型” 研究中ꎬ
仅有 Ｂｙｕｎ 等(２０１８)验证了伦理领导可以提升员工的任务绩效ꎮ 然而ꎬ 有研究发现伦理领导对员工

正面行为的影响为倒 Ｕ 型[４]ꎬ 本文的研究结果也表明伦理领导对提升员工的任务绩效没有显著效

应ꎮ 因此ꎬ 本研究说明了 “滴漏模型” 中伦理领导对任务绩效的作用机制较为复杂ꎬ 往往是多种

理论共同作用的产物ꎮ
(三)管理启示

本研究对伦理领导在组织实践中的管理启示有以下三点: 首先ꎬ 加强管理者的道德伦理建设ꎮ
管理者在企业的战略制定和高效产出中扮演着重要角色ꎬ 身负整个组织的未来前景和社会责任ꎮ 因

此ꎬ 组织应选择高伦理性的员工晋升为管理层ꎬ 或在组织培训中培养管理者的伦理性ꎮ 伦理领导可

以向下属传递正确理念ꎬ 并建立良好沟通ꎬ 使下属在工作中互帮互助ꎬ 乐于发表观点ꎬ 可以有效地

避免组织在面对道德风险时做出错误决定ꎬ 把握企业正确的发展方向ꎬ 树立良好的社会形象ꎮ 其

次ꎬ 重视组织伦理氛围对领导效应的影响ꎮ 当组织营造的伦理氛围与领导者风格相似时ꎬ 领导的效

应可能会被组织氛围 “替代”ꎬ 从而降低了领导的有效性ꎮ 管理者应考虑领导风格与组织氛围之间

的匹配程度ꎬ 注重培养与组织伦理氛围互补的领导风格ꎬ 有助于从多方面改善和提升下属的认知、
行为和绩效ꎮ 最后ꎬ 警惕伦理领导的 “盲区”ꎮ 近年来ꎬ 管理者已经意识到ꎬ 领导不能只关注下属

的任务绩效ꎬ 同时还应该顾及无法量化或无法直接识别的公民绩效ꎮ 本研究表明ꎬ 伦理领导可以正

向预测员工的公民绩效ꎬ 但对提升下属任务绩效效果甚微ꎬ 而任务绩效体现了员工对组织最直接的

贡献ꎮ 因此ꎬ 管理者在对下属进行伦理领导的同时ꎬ 也要采取适当措施强调任务绩效的重要性ꎬ 防

止过度强调伦理道德造成员工对 “完成任务” 的忽视ꎮ
(四)局限与展望

由于条件限制ꎬ 本文的研究有以下不足: 第一ꎬ 虽然问卷调查的团队数量已经达到了实证研究

样本数量的要求ꎬ 但还是存在团队人数偏少、 组织类型较为单一的问题ꎮ 未来研究应在不同的行业

和不同的城市进行调研ꎬ 使研究结果更加严谨可信ꎮ 第二ꎬ 本文仅用任务绩效、 帮助行为、 沉默行

为三者对员工工作结果进行衡量ꎬ 未来还可以对更多、 更广泛的结果变量进行研究ꎬ 例如创新绩

效、 亲社会违规行为等ꎮ 第三ꎬ 本文的样本数据采用截面数据分析ꎬ 影响关于因果关系的解释效

力ꎬ 未来研究可以考虑纵向研究或实验研究ꎮ 最后ꎬ 伦理领导在跨层次模型中对任务绩效究竟有何

影响? 机制如何? 此外ꎬ 伦理领导对员工对待同事和组织的态度产生积极影响ꎬ 伦理领导对员工如

何对待领导有何影响? 伦理领导除积极效应外ꎬ 有何消极效应? 这些问题都值得进一步探究ꎮ
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ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１９ꎬ ４５(７): ２８３７ －２８６０􀆰
[７] Ｖｅｌｅｚ Ｍ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｎｅｖｅｓ Ｐ􀆰 Ｓｈａｐｉｎｇ Ｅｍｏｔｉｏｎａｌ Ｒｅａｃｔｉｏｎｓ ｔｏ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒｓ: Ｐｒｏａｃｔｉｖｅ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｓ ａ Ｓｕｂｓｔｉｔｕｔｅ ｆｏｒ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ [Ｊ]􀆰

Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０１８ꎬ ２９(６): ６６３ －６７３􀆰
[８] Ｃｈｅｎｇ Ｊ􀆰 ꎬ Ｂａｉ Ｈ􀆰 ꎬ Ｙａｎｇ Ｘ􀆰 Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ Ｉｎｔｅｒｎａｌ Ｗｈｉｓｔｌｅｂｌｏｗｉｎｇ: Ａ Ｍｅｄｉａｔｅｄ Ｍｏｄｅｒａｔｉｏｎ Ｍｏｄｅｌ [ Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ

Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１９ꎬ １５５(１): １１５ － １３０􀆰
[９] Ｇｏｓｗａｍｉ Ａ􀆰 Ｋ􀆰 ꎬ Ａｇｒａｗａｌ Ｒ􀆰 Ｋ􀆰 Ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｏｎ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｌｅａｒｎｉｎｇ Ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ: Ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ Ａｃａｄｅｍｉｃｓ [ Ｊ]􀆰 Ｄｅ￣

ｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｎｄ Ｌｅａｒｎｉｎｇ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓꎬ ２０１９ꎬ ３３(３): １３ － １５􀆰
[１０] Ａｈｍａｄ Ｉ􀆰 ꎬ Ｄｏｎｉａ Ｍ􀆰 Ｂ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ Ｋｈａｎ Ａ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｄｏ ａｓ Ｉ Ｓａｙ ａｎｄ Ｄｏ ａｓ Ｉ Ｄｏ? Ｔｈｅ Ｍｅｄｉａｔｉｎｇ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｃｏｎｔｒａｃｔ Ｆｕｌｆｉｌｌｍｅｎｔ ｉｎ ｔｈｅ

Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ Ｂｅｔｗｅｅｎ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｅｘｔｒａ￣ｒｏｌｅ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [Ｊ]􀆰 Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０１９ꎬ ４８(１): ９８ － １１７􀆰
[１１] Ｍｏｓｓ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｓｏｎｇ Ｍ􀆰 ꎬ Ｈａｎｎａｈ Ｓ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ ｄｕｔｙ ｔｏ ｉｍｐｒｏｖｅ ｏｎｅｓｅｌｆ: ｈｏｗ ｄｕｔｙ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｍｅｄｉａｔｅｓ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｅｔｈｉｃａｌ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｆｏｌｌｏｗｅｒｓ􀆳 ｆｅｅｄｂａｃｋ￣ｓｅｅｋｉｎｇ ａｎｄ ｆｅｅｄｂａｃｋ￣ａｖｏｉｄｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１９: １ － １７􀆰
[１２] Ｍｅｎ Ｃ􀆰 ꎬ Ｆｏｎｇ Ｐ􀆰 Ｓ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ Ｈｕｏ Ｗ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ Ｈｉｄｉｎｇ: Ａ Ｍｏｄｅｒａｔｅｄ Ｍｅｄｉａｔｉｏｎ Ｍｏｄｅｌ ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ

Ｓａｆｅｔｙ ａｎｄ Ｍａｓｔｅｒｙ Ｃｌｉｍａｔｅ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１８: １ － １２􀆰
[１３] Ａｈｍａｄ Ｉ􀆰 ꎬ Ｗａｈｅｅｄ Ａ􀆰 Ｕ􀆰 Ｔｈｅ Ｉｍｐａｃｔ ｏｆ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｓｔｙｌｅ ｏｎ Ｊｏｂ Ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ [Ｊ]􀆰 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ＆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ Ｊｏｕｒ￣

ｎａｌꎬ ２０１９ꎬ ４０(５): ５３４ － ５４７􀆰
[１４] Ｖｕｌｌｉｎｇｈｓ Ｊ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ｄｅ Ｈｏｏｇｈ Ａ􀆰 Ｈ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｄｅｎ Ｈａｒｔｏｇ Ｄ􀆰 Ｎ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｅｔｈｉｃａｌ ａｎｄ Ｐａｓｓｉｖｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ Ｔｈｅｉｒ Ｊｏｉｎｔ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｗｉｔｈ Ｂｕｒｎ￣

ｏｕｔ ｖｉａ Ｒｏｌｅ Ｃｌａｒｉｔｙ ａｎｄ Ｒｏｌｅ Ｏｖｅｒｌｏａｄ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１８: １ － １５􀆰
[１５] Ｗａｎｇ Ｚ􀆰 ꎬ Ｘｕ Ｈ􀆰 Ｗｈｅｎ ａｎｄ ｆｏｒ Ｗｈｏｍ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｓ Ｍｏｒｅ Ｅｆｆｅｃｔｉｖｅ ｉｎ Ｅｌｉｃｉｔｉｎｇ Ｗｏｒｋ Ｍｅａｎｉｎｇｆｕｌｎｅｓｓ ａｎｄ Ｐｏｓｉｔｉｖｅ Ａｔｔｉｔｕｄｅｓ: Ｔｈｅ Ｍｏｄ￣

ｅｒａｔｉｎｇ Ｒｏｌｅｓ ｏｆ Ｃｏｒｅ Ｓｅｌｆ￣Ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ａｎｄ Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｓｕｐｐｏｒｔ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１９ꎬ １５６(４): ９１９ －９４０􀆰
[１６] Ｚｈａｎｇ Ｓ􀆰 ꎬ Ｔｕ Ｙ􀆰 Ｃｒｏｓｓ￣ｄｏｍａｉｎ Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｏｎ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｆａｍｉｌｙ ａｎｄ Ｌｉｆｅ Ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ: Ｔｈｅ Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐ￣

ｐｏｒｔｉｖｅ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ Ｂｅｈａｖｉｏｒｓ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１８ꎬ １５２(４): １０８５ －１０９７􀆰
[１７] Ｗａｙｎｅ Ｓ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｈｏｏｂｌｅｒ Ｊ􀆰 ꎬ Ｍａｒｉｎｏｖａ Ｓ􀆰 Ｖ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａｂｕｓｉｖｅ Ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｔｒｉｃｋｌｅ￣ｄｏｗｎ Ｅｆｆｅｃｔｓ Ｂｅｙｏｎｄ ｔｈｅ Ｄｙａｄ [Ｊ]􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅ￣

ｍｅｎｔꎬ ２００８ꎬ (１): １ － ６􀆰
[１８] Ｗａｎｇ Ｚ􀆰 ꎬ Ｘｕ Ｈ􀆰 ꎬ Ｌｉｕ Ｙ􀆰 Ｈｏｗ Ｄｏｅｓ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｔｒｉｃｋｌｅ Ｄｏｗｎ? Ｔｅｓｔ ｏｆ ａｎ Ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ Ｄｕａｌ￣ｐｒｏｃｅｓｓ Ｍｏｄｅｌ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉ￣

ｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１８ꎬ １５３(３): ６９１ － ７０５􀆰
[１９] Ｍｏｚｕｍｄｅｒ Ｎ􀆰 Ａ􀆰 Ａ Ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ Ｔｒｕｓｔ￣ｂａｓｅｄ Ｍｏｄｅｌ ｏｆ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｐｕｂｌｉｃ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１８ꎬ １５３(１): １６７ －１􀆰
[２０] 高伟明ꎬ 曹庆仁ꎬ 许正权 􀆰 伦理型领导对员工安全绩效的影响: 安全氛围和心理资本的跨层中介作用 [ Ｊ] 􀆰 管理评论ꎬ

２０１８ꎬ ２９(１１): １１６ － １２８􀆰
[２１] Ｊａｒａｍｉｌｌｏ Ｆ􀆰 ꎬ Ｍｕｌｋｉ Ｊ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｓｏｌｏｍｏｎ Ｐ􀆰 Ｔｈｅ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｃｌｉｍａｔｅ ｏｎ Ｓａｌｅｓｐｅｒｓｏｎ􀆳ｓ Ｒｏｌｅ Ｓｔｒｅｓｓꎬ Ｊｏｂ Ａｔｔｉｔｕｄｅｓꎬ Ｔｕｒｎｏｖｅｒ Ｉｎｔｅｎｔｉｏｎꎬ ａｎｄ

Ｊｏｂ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌ Ｓｅｌｌｉｎｇ ａｎｄ Ｓａｌｅｓ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２００６ꎬ ２６(３): ２７１ － ２８２􀆰
[２２] Ｂｒｉｇｇｓ Ｅ􀆰 ꎬ Ｊａｒａｍｉｌｌｏ Ｆ􀆰 ꎬ Ｗｅｅｋｓ Ｗ􀆰 Ａ􀆰 Ｔｈｅ Ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ ｏｆ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｃｌｉｍａｔｅ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｉｄｅｎｔｉｔｙ Ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎｓ ｏｎ Ｓａｌｅｓｐｅｏｐｌｅ ａｎｄ Ｔｈｅｉｒ

Ｊｏｂ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌ Ｓｅｌｌｉｎｇ ａｎｄ Ｓａｌｅｓ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１２ꎬ ３２(４): ４２１ － ４３６􀆰
[２３] Ｔｅｐｐｅｒ Ｂ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｔａｙｌｏｒ Ｅ􀆰 Ｃ􀆰 Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ Ａｍｏｎｇ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ􀆳 ａｎｄ Ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ􀆳 Ｐｒｏｃｅｄｕｒａｌ Ｊｕｓｔｉｃｅ Ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｉｔｉｚｅｎ￣

ｓｈｉｐ Ｂｅｈａｖｉｏｒｓ [Ｊ]􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２００３ꎬ ４６(１): ９７ － １０５􀆰
[２４] Ａｒｙｅｅ Ｓ􀆰 ꎬ Ｃｈｅｎ Ｚ􀆰 Ｘ􀆰 ꎬ Ｓｕｎ Ｌ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ Ｏｕｔｃｏｍｅｓ ｏｆ Ａｂｕｓｉｖｅ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ: Ｔｅｓｔ ｏｆ ａ Ｔｒｉｃｋｌｅ￣ｄｏｗｎ Ｍｏｄｅｌ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ

ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００７ꎬ ９２(１): １９１ － ２０１􀆰
[２５] Ｒｕｉｚ Ｐ􀆰 ꎬ Ｒｕｉｚ Ｃ􀆰 ꎬ Ｍａｒｔｉｎｅｚ Ｒ􀆰 Ｉｍｐｒｏｖｉｎｇｔｈｅ “Ｌｅａｄｅｒ￣ｆｏｌｌｏｗｅｒ” Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ: Ｔｏｐ Ｍａｎａｇｅｒ ｏｒ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ? Ｔｈｅ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｔｒｉｃｋ￣

ｌｅ￣ｄｏｗｎ Ｅｆｆｅｃｔ ｏｎ Ｆｏｌｌｏｗｅｒ Ｊｏｂ Ｒｅｓｐｏｎｓｅ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１１ꎬ ９９(４): ５８７ － ６０８􀆰
[２６] Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋ Ｊ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｈａｎｎａｓｈ Ｓ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ａｖｏｌｉｏ Ｂ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｅｍｂｅｄｄｉｎｇ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｗｉｔｈｉｎ ａｎｄ ａｃｒｏｓｓ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｌｅｖｅｌｓ [Ｊ]􀆰 Ａ￣

ｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１２ꎬ ５５(５): １０５３ － １０７８􀆰
[２７] Ｚｈａｎｇ Ｙ􀆰 ꎬ Ｌｅｐｉｎｅ Ｊ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｂｕｃｋｍａｎ Ｂ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｉｔ􀆳ｓ Ｎｏｔ Ｆａｉｒ 􀆺 Ｏｒ Ｉｓ Ｉｔ? Ｔｈｅ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｊｕｓｔｉｃｅ ａｎｄ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎ Ｅｘｐｌａｉｎｉｎｇ Ｗｏｒｋ Ｓｔｒｅｓ￣

ｓｏｒ￣ｊｏｂ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ [Ｊ]􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１４ꎬ ５７(３): ６７５ － ６９７􀆰
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[２８] Ｋａｌｓｈｏｖｅｎ Ｋ􀆰 ꎬ Ｂｏｏｎ Ｃ􀆰 Ｔ􀆰 Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐꎬ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇꎬ ａｎｄ Ｈｅｌｐｉｎｇ: Ｔｈｅ Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅ￣
ｍｅｎｔ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１２ꎬ １１(１): ６０ － ６８􀆰

[２９] 郑晓明ꎬ 王倩倩 􀆰 伦理型领导对员工助人行为的影响: 员工幸福感与核心自我评价的作用 [ Ｊ] 􀆰 科学学与科学技术管理ꎬ
２０１６ꎬ ３７(２): １４９ － １６０􀆰

[３０] 李锡元ꎬ 梁果ꎬ 付珍 􀆰 伦理型领导、 组织公平和沉默行为———传统性的调节作用 [ Ｊ] 􀆰 武汉大学学报(哲学社会科学版)ꎬ
２０１４ꎬ ６７(１): ９０ － ９５􀆰

[３１] 王雁飞ꎬ 朱瑜 􀆰 组织伦理气氛的理论与研究 [Ｊ]􀆰 心理科学进展ꎬ ２００６ꎬ １４(２): ３００ － ３０８􀆰
[３２] Ｖｉｃｔｏｒ Ｂ􀆰 ꎬ Ｃｕｌｌｅｎ Ｊ􀆰 Ｂ􀆰 Ｔｈｅ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂａｓｅｓ ｏｆ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｗｏｒｋ Ｃｌｉｍａｔｅｓ [Ｊ]􀆰 Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ １９８８ꎬ ３３(１): １０１ －１２５􀆰
[３３] Ｋｅｒｒ Ｓ􀆰 ꎬ Ｊｅｒｍｉｅｒ Ｊ􀆰 Ｍ􀆰 Ｓｕｂｓｔｉｔｕｔｅｓ ｆｏｒ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｔｈｅｉｒ Ｍｅａｎｉｎｇ ａｎｄ Ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ [Ｊ]􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｐｅｒｆｏｒｍ￣

ａｎｃｅꎬ １９７８ꎬ ２２(３): ３７５ － ４０３􀆰
[３４] Ｃｈｅｎ Ｚ􀆰 Ｘ􀆰 ꎬ Ｔｓｕｉ Ａ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｆａｒｈ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 Ｌｏｙａｌｔｙ ｔｏ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｖｓ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ: Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｔｏ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｉｎ Ｃｈｉ￣

ｎａ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００２ꎬ ７５(３): ３３９ － ３５６􀆰
[３５] Ｆａｒｈ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ Ｅａｒｌｅｙ Ｐ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｌｉｎ Ｓ􀆰 Ｃ􀆰 Ｉｍｐｅｔｕｓ ｆｏｒ Ａｃｔｉｏｎ: Ａ Ｃｕｌｔｕｒａｌ Ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ Ｊｕｓｔｉｃｅ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ

Ｓｏｃｉｅｔｙ [Ｊ]􀆰 Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ １９９７ꎬ ４２(３): ４２１ － ４４４􀆰
[３６] Ｄｙｎｅ Ｌ􀆰 Ｖ􀆰 ꎬ Ａｎｇ Ｓ􀆰 ꎬ Ｂｏｔｅｒｏ Ｉ􀆰 Ｃ􀆰 Ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚｉｎｇ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｓｉｌｅｎｃｅ ａｎｄ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｖｏｉｃｅ ａｓ Ｍｕｌｔｉｄｉｍｅｎｓｉｏｎａｌ Ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ

ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ２００３ꎬ ４０(６): １３５９ － １３９２􀆰
[３７] Ｂｅｎｔｌｅｒ Ｐ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｃｈｏｕ Ｃ􀆰 Ｐ􀆰 Ｐｒａｃｔｉｃａｌ Ｉｓｓｕｅｓ ｉｎ Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ Ｍｏｄｅｌｉｎｇ [Ｊ]􀆰 Ｓｏｃｉｏｌｏｇｉｃａｌ Ｍｅｔｈｏｄｓ ａｎｄ Ｒｅｓｅａｒｃｈꎬ １９８７ꎬ １６(１): ７８ － １１７􀆰
[３８] Ｊａｍｅｓ Ｌ􀆰 Ｒ􀆰 Ａｇｇｒｅｇａｔｉｏｎ Ｂｉａｓ ｉｎ Ｅｓｔｉｍａｔｅｓ ｏｆ Ｐｅｒｃｅｐｔｕａｌ Ａｇｒｅｅｍｅｎｔ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９８２ꎬ ６７(２): ２１９ － ２２９􀆰
[３９] Ｇｌｉｃｋ Ｗ􀆰 Ｈ􀆰 Ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚｉｎｇ ａｎｄ Ｍｅａｓｕｒｉｎｇ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｃｌｉｍａｔｅ: Ｐｉｔｆａｌｌｓ ｉｎ Ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ Ｒｅｓｅａｒｃｈ [Ｊ]􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １９８５ꎬ １０(３): ６０１ － ６１６􀆰
[４０] Ｈｕｉ Ｃ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｃｈｉｕ Ｗ􀆰 Ｃ􀆰 Ｋ􀆰 ꎬ Ｙｕ Ｐ􀆰 Ｌ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ Ｓｅｒｖｉｃｅ Ｃｌｉｍａｔｅ ａｎｄ ｔｈｅ Ｅｆｆｅｃｔｉｖｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｂｅｈａｖｉｏｕｒ ｏｆ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ｏｎ

Ｆｒｏｎｔｌｉｎｅ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｓｅｒｖｉｃｅ Ｑｕａｌｉｔｙ: Ａ Ｍｕｌｔｉ￣ｌｅｖｅｌ Ａｎａｌｙｓｉｓ [ Ｊ] 􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００７ꎬ ８０
(１): １５１ － １７２􀆰

[４１] Ｓｅｌｉｇ Ｊ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｐｒｅａｃｈｅｒ Ｋ􀆰 Ｊ􀆰 Ｍｏｎｔｅ Ｃａｒｌｏ Ｍｅｔｈｏｄ ｆｏｒ Ａｓｓｅｓｓｉｎｇ Ｍｅｄｉａｔｉｏｎ: Ａｎ Ｉｎｔｅｒａｃｔｉｖｅ Ｔｏｏｌ ｆｏｒ Ｃｒｅａｔｉｎｇ Ｃｏｎｆｉｄｅｎｃｅ Ｉｎｔｅｒｖａｌｓ ｆｏｒ Ｉｎｄｉｒｅｃｔ
Ｅｆｆｅｃｔｓ [ＥＢ / ＯＬ]􀆰 ｈｔｔｐ: / / ｑｕａｎｔｐｓｙ􀆰 ｏｒｇ / ｍｅｄｍｃ / ｍｅｄｍｃ􀆰 ｈｔｍꎬ ２００８􀆰

[４２] Ｙａｍ Ｋ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｆｅｈｒ Ｒ􀆰 ꎬ Ｂｕｒｃｈ Ｔ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｗｏｕｌｄ Ｉ Ｒｅａｌｌｙ Ｍａｋｅ ａ Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ? Ｍｏｒａｌ Ｔｙｐｅｃａｓｔｉｎｇ Ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ Ｉｔｓ Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ Ｈｅｌｐｉｎｇ
Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１８ꎬ (５): １ － １８􀆰

[４３] Ｆｅｎｇ Ｊ􀆰 ꎬ Ｚｈａｎｇ Ｙ􀆰 ꎬ Ｌｉｕ Ｘ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｊｕｓｔ ｔｈｅ Ｒｉｇｈｔ Ａｍｏｕｎｔ ｏｆ Ｅｔｈｉｃｓ Ｉｎｓｐｉｒｅｓ Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ: Ａ Ｃｒｏｓｓ￣ｌｅｖｅｌ Ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒ￣
ｓｈｉｐꎬ Ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎꎬ ａｎｄ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１８ꎬ １５３(３): ６４５ － ６５８􀆰

[４４] 何静ꎬ 张永军 􀆰 中国情境下伦理型领导影响反生产行为的 “瀑布模型”: 权力距离导向的调节作用 [ Ｊ]􀆰 管理评论ꎬ ２０１７ꎬ
２９(８): １７９ － １８６.

Ａ Ｔｒｉｃｋｌｅ￣ｄｏｗｎ Ｉｍｐａｃｔ ｏｆ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｏｎ Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 Ｊｏｂ Ｏｕｔｃｏｍｅｓ
———Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｃａｒｉｎｇ Ｅｔｈｉｃａｌ Ｃｌｉｍａｔｅ

ＷＥＩ Ｆｅｎｇ１ꎬ ＷＡＮＧ Ｙｉｆｅｉ１ꎬ ＬＩ Ｒａｎ２

(１􀆰 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ＆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｔｏｎｇｊｉ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｓｈａｎｇｈａｉ ２０００８２ꎬ Ｃｈｉｎａꎻ
２􀆰 Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｂａｎｋ ｏｆ Ｓｈａｎｇｈａｉꎬ Ｓｈａｎｇｈａｉ ２００１２０ꎬ Ｃｈｉｎａ)

　 　 Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｆ ｔｈｅ ｔｒｉｃｋｌｅ￣ｄｏｗｎ ｅｆｆｅｃｔꎬ ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｂｕｉｌｄｓ ａ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ ｔｏ
ａｎａｌｙｚｅ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔｈｅ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｗｏｒｋ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｎｄ ｉｔｓ ｂｏｕｎｄａｒｙ􀆰 Ｗｉｔｈ ｔｈｅ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ
ｔｅｓｔ ｏｆ ｄａｔａ ｏｎ ２２２ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ａｎｄ ７４ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ｆｒｏｍ ５ ｈｉｇｈ￣ｔｅｃｈ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ ｉｎ Ｓｈａｎｇｈａｉꎬ ｔｈｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｇｅｎｅｒａｔｅｓ ｔｈｅ ｆｏｌｌｏｗｉｎｇ
ｆｉｎｄｉｎｇｓ: ｔｈｅ ｍｉｄｄｌｅ￣ｌｅｖｅｌ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｍｅｄｉａｔｅｓ ｔｈｅ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔｈｅ ｈｉｇｈ￣ｌｅｖｅｌ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ
ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎻ ｔｈｅ ｃａｒｉｎｇ ｅｔｈｉｃａｌ ｃｌｉｍａｔｅ ｎｅｇａｔｉｖｅｌｙ ｍｏｄｅｒａｔｅｓ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔｈｅ ｈｉｇｈ￣ｌｅｖｅｌ ｅｔｈｉ￣
ｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｔｈｅ ｍｉｄｄｌｅ￣ｌｅｖｅｌ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ａｌｓｏ ｎｅｇａｔｉｖｅｌｙ ｍｏｄｅｒａｔｅｓ ｔｈｅ ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｈｅ ｍｉｄｄｌｅ￣ｌｅｖｅｌ ｅｔｈｉｃａｌ
ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐꎻ ｈｙｐｏｔｈｅｓｅｓ ｃｏｎｃｅｒｎｉｎｇ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔｈｅ ｈｉｇｈ￣ｌｅｖｅｌ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｔｈｅ ｔａｓｋ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｒｅ ｎｏｔ
ｓｕｐｐｏｒｔｅｄ ｂｙ ｔｈｅ ｄａｔａ􀆰 Ｔｈｅｓｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｈａｖｅ ｉｍｐｏｒｔａｎｔ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎ ｆｏｒ ｅｎｈａｎｃｉｎｇ ｔｈｅ ｐｏｓｉｔｉｖｅｒｏｌｅ ｏｆ ｔｈｅ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｉｍ￣
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魏　 峰等　 伦理领导影响员工工作结果的 “滴漏模型” 　




