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摘  要 

伦理管理和辱虐管理已成为当前领导力研究中的热点，但现有的研究多集中于探讨其各自的作用机制和

结果，鲜有研究对二者关系做出比较分析和归纳总结。对伦理管理和辱虐管理进行多重视角的对比分析

发现：1) 二者定义多样、测量需区分下属主观感知和领导客观行为；2) 伦理特征和榜样对领导伦理行

为产生深远影响、辱虐管理行为受到多方面因素的短暂影响；3) 伦理管理以促进组织伦理氛围和下属内

在动机为主，辱虐管理以破坏组织公平和下属工作情绪为主；4) 伦理管理在发挥积极作用的同时会带来

负面影响，而辱虐管理在特定情境下对特定人群会产生积极作用。据此从个体角度提出领导如何在伦理

管理和辱虐管理之间展开动态转化的模型；建议后续研究应考虑文化影响并改善测量工具，明晰伦理管

理和辱虐管理的概念内涵，进一步探析辱虐管理的积极价值和伦理管理的消极影响。 
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Abstract 
Ethical management and abusive management have become hot topics in the current leadership 
research, but the existing research focuses on their respective mechanisms and results, and few 
studies have made comparative analyses and summaries of the relationship between the two. A 
comparative analysis of multiple perspectives on ethical management and abuse management 
found that: 1) the definitions of the two are diverse, and the measurement needs to distinguish 
between the subjective perception of subordinates and the objective behavior of leadership; 2) 
Ethical characteristics and role models have a profound impact on the ethical behavior of leaders, 
and abusive management behavior is temporarily affected by many factors; 3) Ethical manage-
ment is mainly to promote the ethical atmosphere of the organization and the intrinsic motivation 
of subordinates, and abuse management is mainly to undermine the fairness of the organization 
and the working emotions of subordinates; 4) Ethical management will have a negative impact 
while playing an active role, while abusive management will have a positive effect on specific 
groups of people in specific situations. Based on this, a model of how leaders can carry out dynam-
ic transformation between ethical management and abusive management from the perspective of 
individuals; It is suggested that follow-up research should consider cultural impacts and improve 
measurement tools, clarify the conceptual connotation of ethical management and abuse man-
agement, and further explore the positive value of abuse management and the negative impact of 
ethical management. 
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1. 引言 

有关领导力的研究一直是国内外管理学界和心理学界的焦点[1]，领导通过向下属布置工作、提供资

源、提出工作需求、以有效的领导风格践行工作等方式对下属产生重要影响[2]。陈志霞和汪洪艳认为领

导行为大致分为两类：一是能产生积极影响的正性领导行为(Positive Leadership Behavior)，如魅力型领导、

伦理型领导等；二是会产生消极影响的负性领导行为(Negative Leadership Behavior)，如破坏性领导，辱

虐管理等[3]。 
近年来商业丑闻频发，领导的伦理问题再次引起了学界和商界广泛的关注，有关伦理型领导

(Ethical Leadership)的研究成果十分丰富。伦理型领导是通过表率行为和人际互动来表明组织中什么是

合乎规范、恰当的行为，并通过双向沟通、强化和决策来激励下属伦理行为的一种积极领导方式[4]，
它能正向预测员工绩效、组织公民行为等。伦理型领导与其他包含道德成分的领导行为具有相似性(如
变革型领导、精神性领导等)，但与其他领导行为的不同点是伦理型领导能促使下属和团体的道德规范

相一致[5]。 
领导暴露的伦理失策行为(如暴力、欺凌等)会引起公众的极大关注，多数研究采用“辱虐管理(Abusive 

Supervision)”这一概念进行研究[6]。辱虐管理是指下属对领导持续做出的不包括身体接触在内的语言和
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非语言的敌意行为的感知[7]。工作场所的辱虐管理迫使员工承受着巨大心理压力，具体表现包括工作满

意度降低、组织承诺水平下降以及心理困扰增加等[8]。辱虐管理的领导不鼓励下属做出与伦理信念和价

值观一致的行为，此类领导对下属贬低、公开指责、粗鲁对待，破坏下属的道德勇气和组织价值观认同，

最终会减少下属的伦理行为。从下属和组织伦理规范的角度考虑，伦理型领导和辱虐管理对组织的促进

或破坏作用突出，因此相比于其他领导行为类型更具有代表性和研究价值。 
在探索特定的领导行为对下属和组织的作用机制方面，已有研究取得了许多有价值的成果。但却鲜

有同时比较两种或多种领导行为内在关系的研究。本研究尝试以领导的伦理为视角，以伦理管理(伦理型

领导)和辱虐管理作为正性领导行为和负向领导行为的代表，对这两种领导行为开展多重视角地对比分析，

尝试分析二者之间动态的逻辑关系。 
首先，伦理管理和辱虐管理的概念并不明确。多样化的概念会影响测量工具的选择，进而影响实证

研究的结论。因此规定伦理管理和辱虐管理的概念和测量方式十分必要。其次，二者的影响因素存在差

异。目前对伦理管理影响因素的探究多聚焦于领导的特质[9]。而辱虐管理的产生原因涉及范围较广，来

自领导，下属，组织方面的消极因素均会成为领导做出辱虐管理行为的前因变量[6]。第三，当前研究主

要关注两种领导类型发挥作用的中介机制和结果，缺少对二者作用机制中的相似与差异的探讨。第四，

二者作用结果可能具有两面性。目前普遍认为伦理管理带来积极影响，辱虐管理产生消极影响。鲜有实

证研究关注在不同情境下相同的领导行为类型是否会带来不同的影响[10]。 

2. 伦理管理和辱虐管理的概念 

在伦理管理方面，虽然多数实证研究遵从 Brow [4]等人提出的原始定义，但也出现了规范取向和科

学取向的分异，如“伦理型领导”[5]、“领导伦理行为(Ethical Leadership Behavior)”等[10]。在辱虐管

理方面，Tepper 的定义强调下属感知和领导辱虐行为的持续性[7]。但 Schyns 和 Schilling 提出现有研究

存在将辱虐管理作为一种类似于破坏型领导的领导风格的研究趋势[11]，这忽略了 Tepper 提出的定义中

所强调的“下属感知”，而是将辱虐管理作为一种领导风格进行研究，如“辱虐型领导”。 
测量工具的选择上，多数研究沿用 Brown 和 Tepper 的测量方法，即下属对领导的伦理和辱虐程度进

行等级评定[5] [6]。但主观评定的测量方式产生的偏差不可忽视。Fehr 等人在关注伦理型领导本身时提出

要承认个体间因政治取向、社会经济地位和人格特征等个体因素影响不同而存在的普遍差异[12]。基于道

德基础理论(Moral Foundations Theory, MFT)提出的“伦理化”的概念认为下属将领导感知为具有伦理特

征的人，强调下属和领导道德基础的一致性；同样在辱虐管理的研究中，Tepper 的定义中强调下属对领

导辱虐行为的主观感知，但由于下属的人格、归因方式和领导消极原型的差异，不同个体对辱虐管理的

感知也是不同的[13]。因此若只通过下属主管评定的方法评定领导伦理管理和辱虐管理,难免会降低测量

效度。 
总的来说进行伦理型领导和辱虐管理的研究时，在明确所采用概念的基础上，对领导类型和领导行

为进行测量时需要明确区分客观领导行为和下属主观感知，如研究领导力在组织中的具体作用机制时要

使用客观的测量方式，研究领导力作用中体现出的个体间差异时使用下属感知的测量方式。而现有的测

量方式主要采用下属主观评定的方法，如何针对不同的研究内容采取不同的有效测量方式，值得引起未

来研究的关注。 
此外，先前的研究多集中于探讨伦理管理和辱虐管理这两种领导风格在组织中的影响以及具体机制，

强调领导行为的持续性。但也有研究者尝试突破静态领导风格的研究范式，Barnes 等人在研究睡眠对辱

虐管理行为的影响时考虑到领导工作状态的波动，拓展了 Tepper 对辱虐管理的定义，提出“每日辱虐管

理行为”[14]。Lin 等人突破领导固有风格的限制，探究了领导伦理行为对领导的挑战性以及向辱虐行为
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转化的潜在机制[10]。在研究视角从“领导风格”转向“领导行为”的趋势下，不仅需要对定义进行拓展，

也需要对测量方式进行优化和区分。由于现有的伦理型领导和辱虐管理并未对领导风格和具体行为做出

明确区分，为便于文献梳理和论述，本文以伦理管理和辱虐管理作为论述对象来呈现伦理型领导和辱虐

管理的研究成果。 

3. 伦理管理和辱虐管理的影响因素  

目前研究多关注于领导行为的作用机制和作用结果，近来少部分研究开始关注于领导行为的产生来

源[15]。为了能在组织中将伦理管理的积极作用最大化并将辱虐管理的消极影响降低，有必要对伦理管理

和辱虐管理的产生原因进行对比分析，均可以从下属，组织和情境三方面进行归纳，具体见表 1。 
 

Table 1. Comparison of influencing factors in ethical management and abusive management 
表 1. 伦理管理和辱虐管理的影响因素比较 

领导类型 领导 下属 环境 

伦理管理 

道德基础[12] 

道德品质[5] 

道德认同象征和内化[9] [16] 

道德基础一致[12] 

伦理角色榜样 

商业策略 

自主权[16] 

辱虐管理 

自我损耗[17] 

角色负载和受挫[15] 

领导风格、情绪智力[18] 

完美主义[19] 

消极情感&归因 

人格特质[16] 

缺乏反馈[19] 

心理特权高[20] 

辱虐管理行为 

工作冲突 

组织氛围[16] 

注：本表由笔者经文献梳理得到。 

3.1. 影响因素的相同点 

组织为伦理管理行为或辱虐管理行为的产生提供了环境基础。当企业追求可持续性发展时，企业的

商业策略和领导拥有的自主权有利于领导做出伦理管理行为，且董事会支持伦理型领导作为企业的 CEO 
[14]。相反，当组织中攻击行为普遍存在且缺乏对攻击行为的制裁时，便容易激发辱虐管理行为。伦理管

理和辱虐管理的产生还受到组织滴垂效应(The Trickle-down Effect)的影响，处于组织中较低水平的领导会

受到组织较高水平的领导的影响[18]。 
根据社会学习理论，中层管理者会受到上级领导的角色榜样影响做出相一致的领导伦理行为，当受

到上级领导的辱虐管理或感知到辱虐管理在组织中是很普遍的行为时，中层管理者会采取相同的行为模

式。此外，在领导和下属的互动过程中，下属与领导之间感知的一致性也很重要。在伦理管理方面，当

领导和下属的道德基础保持一致时，下属将领导伦理化；而感知到的深层差异(Perceived Deep-level Dis-
similarity)则是辱虐管理产生的重要原因[21]，因态度和价值观不相似使得领导主动实施辱虐管理行为，

下属也倾向于将领导管理行为感知为辱虐管理。 

3.2. 影响因素的不同点  

领导做出伦理管理行为主要受到个体伦理特征的深远影响。孙健敏和陆欣欣提出，广义上伦理型领

导主要有利他主义、功利主义和个性正直三个核心特征[5]。领导的道德认同的象征和内化能够正向预测

伦理型领导[16]，且 Mayer 等人发现实际行为的内化比象征对伦理管理的预测力更强[9]。通过人物传记
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或人际交往，领导会选择具有伦理的个体作为自己的榜样，这也是领导做出伦理管理行为的来源之一[16]。
除了领导自身的因素，还应考虑下属对领导伦理管理行为的感知。当领导与下属的道德基础保持一致时

下属才会将领导行为伦理化。而非伦理的组织行为一直受到个体本身、个体经历和组织情境三者交互作

用的影响[22]。 
除了辱虐管理者个体的内部特征(如：独裁领导风格、马基雅维利主义人格)，研究者还关注引起辱虐

管理的外在因素。特定的组织生活经历引起的领导自我损耗[17]和受挫情绪反应[15]会激发领导辱虐管理

行为，如管理者角色负载[15]、低睡眠质量[14]、与同事的工作冲突[16]、员工低绩效[21]等。 
总的来说，组织氛围对领导行为产生的影响主要体现在组织行为规范和上下级互动过程中。第一，

道德行为规范会促进领导的伦理管理行为，而缺乏对组织攻击行为的规范会滋生辱虐管理行为。第二，

领导也会做出与上级领导一致的管理行为，而与下属的交换质量是重要的影响因素。通过梳理文献发现，

二者的影响因素和涉及范围都存在差异。成长过程中因伦理角色榜样或其他因素形成的伦理特质和伦理

榜样是领导伦理管理行为的主要影响因素。但领导辱虐管理行为容易受到多种不可预测的负性事件的影

响，当压力源减少或消失时，领导自我损耗减少、自控力提高，因而做出辱虐管理的可能性会降低。 
虽然领导的某些特质为辱虐管理行为的产生提供了可能性，但个体每天的不同经历决定了辱虐管理

的稳定性较低，建议进一步从领导压力源的角度对产生辱虐管理的原因进行汇总分析。这一差异性启示

组织应多关注于组织中能够产生压力的负性事件，领导也要提高对负性事件的敏感度、控制负性情绪以

免造成不必要的损失。对伦理管理和辱虐管理前因变量的梳理和对比分析，有利于对未来的动态研究提

供思考：有哪些因素导致领导在实施伦理管理的过程中自我控制能力降低而做出辱虐管理行为，又是什

么因素促使领导向伦理管理的方向转变？ 

4. 伦理管理和辱虐管理的作用机制 

对伦理管理和辱虐管理的作用机制这一“黑箱”的探究一直以来都是实证研究关注的重点，近年部

分研究成果见表 2。在兼顾二者共同作用机制的同时比较这两种领导管理行为产生影响的不同路径，能

提供更加全面的研究视角。 
 

Table 2. Comparison of the mechanisms of ethical leadership and abusive management 
表 2. 伦理型领导和辱虐管理的作用机制比较 

领导类型 中介机制 调节机制 

伦理管理 

组织自尊[23] 

领导下属交换[24] 

心理资本、知识共享[25] 

社会资本[26] 

层次型组织文化 

沟通开放性[27] 

辱虐管理 

情绪耗竭[6] 

领导下属交换 

对同事的信任 

同事受到辱虐管理 

感知到的同事尊重[28] 

组织公平氛围[8] 

权力距离导向[8] 

归因[7] 

注：本表由笔者经文献梳理得到。 
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4.1. 作用机制的相同点 

比较伦理管理和辱虐管理的中介变量，可以发现组织中领导的管理主要通过两种途径产生作用：一

是间接通过组织氛围对下属产生影响；二是直接对下属产生影响。在组织水平上，领导不同的管理方式

会对下属所处的环境产生不同的影响。伦理管理在组织中对行为规范、准则、制裁、赏罚等形成的共享

文化元素(Shared Cultural Element)，从而产生依据积极建立伦理规范的标准来选择领导的“水平效应”和

上级领导伦理行为直接影响相近等级的领导或等级较低的下属的“垂直效应”，进而促进伦理行为并抑

制组织成员的伦理越轨问题。 
而辱虐管理作为一种负性管理方式，破坏组织公平氛围是其对组织和下属产生消极影响的重要组织

水平的机制，下属认为自己受到不公平对待或组织中缺乏公平的交往规范[8]。而在领导和下属的互动过

程中形成的领导下属交换(Leader-Member Exchange, LMX)是两种领导风格产生影响的共同中介变量。受

到领导伦理管理的下属通过合作和有价值的行为来回馈支持，形成高质量的 LMX [23]；下属在应对辱虐

管理时会报复其感知到的消极对待，形成低质量的 LMX [27]。此外下属的组织认同也是领导管理行为产

生影响的重要认知中介变量。在下属认知层面，长期处于准备状态的个体道德图式在受到领导伦理管理

行为时，更容易被激活，在自我一致性的驱动下做出与道德概念相一致的行为[9]。而辱虐管理与组织价

值观相违背，下属不会产生组织认同并将领导作为角色榜样。 
此外两种不同的领导管理方式产生影响的边界条件存在相似之处。文化影响了下属对领导行为的服

从程度，权力距离对于伦理管理和辱虐管理都是一个重要调节变量[6] [8] [24]。西方文化背景下权利距离

低，使得个体倾向于坚持自己的道德认知判断，即便这与领导伦理行为不一致；同时对于辱虐管理的强

烈感知容易引起下属的非伦理行为。相反，在高权利距离的东方传统文化背景下，员工倾向于服从领导。

领导的伦理管理更利于员工完成工作角色任务；而当下属受到辱虐管理行为时，对辱虐管理的感知程度

较低、忍受性较高，不会轻易做出组织偏离行为。 

4.2. 作用机制的不同点 

伦理管理和辱虐管理的差异主要体现在两个方面，一是对下属产生影响的持久性，二是影响的范围

大小。舒睿和梁建指出内在动机的激发能够持续地预测伦理型领导的积极作用[23]，伦理管理的积极影响

通过下属的认同、组织自尊和自我效能感等实现，均可归纳为提高了下属的内在动机，因此，伦理管理

通过激发下属内在动机产生持久影响。而受到领导辱虐管理的下属，主要产生情感的变化。如敌意、担

心等。基于情感事件理论的“事件-情感-反应”模型，当引起消极情感反应的事件消失时，情感反应也

就随之消除，因此这一影响是短暂的。至于影响范围，领导的伦理管理会促进组织伦理氛围，对直接受

到伦理管理行为的下属和组织第三方都产生了角色榜样作用。 
同事辱虐管理[28]是一个重要的调节变量。旁观者观察到同事受到辱虐管理时，同伴经验提供的社会

线索使得第三方不愿冒险投入到积极的关系建设中，第三方的道德能力下降，也会减少对受辱虐管理的

同事的信任和尊重[24]。领导伦理管理会通过下属和组织产生积极的影响，但领导辱虐管理产生的结果极

大程度上受到下属归因过程的影响，这与 Tepper 的辱虐管理定义中强调“下属感知”是一致的。下属对

领导辱虐程度的感知受到下属采取的两种不同动机的影响：一是提升绩效(Performance-Promotion)，个体

感知到是有利于个人成长，产生的消极情绪较少[7]。二是做出伤害(Injury-Initiation)，激发下属的消极情

绪、对工作失去兴趣[10]。因此，领导辱虐管理是积极还是消极的还要重点关注下属的归因方式。 
总的来说，作为两种不同的领导管理方式，伦理管理和辱虐管理都会通过影响 LMX 的质量和信任

以及下属的组织认同而产生不同的影响。在探究两种管理方式的作用机制时，要考虑东西方文化中权力

距离的差异和策略技能的边界作用，二者对伦理管理的积极作用起强化作用并会弱化辱虐管理的消极作
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用。除了这些共同点之外，伦理管理主要激发下属的内在动机，影响持久；辱虐管理引起下属的短暂情

绪变化，同事辱虐管理扩大了消极影响。相比于伦理管理，辱虐管理的负面影响会蔓延至第三方，同事

受辱虐的情况对下属的参考价值更大，这在一定程度上扩大了辱虐管理的影响范围的广度和深度，下属

辱虐和同事辱虐通过交互作用产生影响需要得到重视。伦理管理和辱虐管理二者共同的作用机制如组织

氛围、LMX 质量、下属认同等可以作为未来研究同一领导者两种行为动态转化的中介变量，提供不同的

解释视角。基于以上对于二者不同点的论述，辱虐管理行为的破坏性影响波及范围较大，但其对受害下

属的影响具有可修复性，这也为我们要减少辱虐管理、增加伦理管理行为的必要性和可能性提供了理论

依据。 

5. 伦理管理和辱虐管理作用结果的双重性 

5.1. 伦理管理的积极作用和辱虐管理的消极作用 

正如 Frisch 和 Huppenbauer 所说，伦理管理能产生令人期待的结果[16]，而辱虐管理作为一种负性领

导方式，研究者多关注其负面影响，具体见表 3。工作场所中领导伦理管理和辱虐管理在个体水平能够

预测下属的工作态度和行为，如组织公民行为[29]、工作绩效[28]、人际冲突[9]等；在组织水平能够预测

组织绩效和组织偏离行为[8]。而在工作场所之外，领导的管理行为会对家庭产生溢出效应，能促进家庭

伦理行为或家庭冲突，从而影响家庭幸福感[6]。 
 

Table 3. Comparison of outcome variables in ethical management and abusive management 
表 3. 伦理管理和辱虐管理的结果变量的比较 

角度 工作场所 非工作场所 

伦理管理 

自我损耗，道德信誉增加，辱虐管理行为[10] 

提升工作满意度，责任行为[23] 

提升工作绩效 

减少反生产行为 

促进组织公民行为[29] 

减少非伦理行为和人际冲突[9] 

促进企业社会责任[26] 

辱虐管理 

减少工作投入[14] 

减少对同事的尊重 

降低任务绩效，帮助同事[28] 

促进组织偏离行为，组织冲突[8] 

产生家庭工作冲突，家庭侵犯， 
配偶破裂，家庭幸福感降低[6] 

注：本表由笔者经文献梳理得到。 
 
除了以上相同点之外，伦理管理涉及的利益相关者范围较大，包括下属、组织、顾客、股东、社会

环境等[25]。伦理型领导不仅要促进组织伦理规范和下属的伦理行为，也要为企业未来的发展做出规划、

承担企业社会责任。因此与主要影响组织的辱虐管理相比，伦理管理的影响更为广泛。此外，伦理管理

提高了下属与领导间的 LMX 质量，因而在下属的信任和配合之下领导的伦理管理对组织产生积极影响。

而下属作为辱虐管理的直接受害者，由于自我控制程度的不同，会做出两种不同的行为反应：一是趋近

导向的行为；二是基于逃避的行为。因此相比于伦理管理，辱虐管理对选择逃避的员工所产生的消极影

响不易被发觉，其潜伏性和累积性需引起研究者和组织管理者的注意。 
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5.2. 伦理管理的消极作用和辱虐管理的积极作用 

虽然有大量实证研究探讨了伦理管理的积极作用和辱虐管理的消极作用，但也有学者辩证地提出不

同的观点，关注于领导管理风格作用的双重性。研究发现伦理型领导与员工组织公民行为和亲组织非伦

理行为呈倒 U 型关系[9]，只有适度水平的伦理型领导可以产生积极作用。领导在做出值得称赞的行为时

也面临着挑战，Lin 等人从表现者的角度(Actor-Centric Perspective)提出伦理型领导行为的呈现不仅仅是

基于的任务导向和关系导向，也需要付出代价。即领导作为伦理榜样会因自我损耗产生心理疲劳、因道

德许可效应而使道德信誉增加，这两个方面均会使领导面临挑战，进而做出辱虐管理行为的可能性增加

[10]。 
另一种情况是，伦理型领导较高的伦理道德水平使下属的亲近感有所减少，阻碍下属学习和模仿行

为，这方面的实证研究虽然很少但伦理管理存在消极作用这一事实也有助于我们进一步探索消极结果产

生的机制，从而在组织中发挥伦理管理的积极作用的同时降低带来的弊端。 
对于领导辱虐管理，领导者实施辱虐管理并不一定具有侵害性意图，可能仅仅是为了督促员工完成

任务采取的工具性反应策略[8]。在市场经济竞争激烈的时代背景下，秉持不惜一切完成任务的价值观的

组织中领导的辱虐行为是得到允许的[22]。如有些领导相信实施辱虐行为或者警告下属犯错误要承担严重

的代价可以提高下属的绩效[21]；在“聚焦底线(Bottom Line Focused)”的组织中，管理者会因对下属严

格要求取得了工作成果而受到奖赏[30]。由此看来领导的辱虐管理结果并不一定糟糕，必要时辱虐管理也

可以是领导管理的一种有效方式。虽然这一观点还未得到实证研究的支持，但这些事实依据可以作为未

来研究的一个方向。 
有关伦理管理的积极影响和辱虐管理的消极影响的研究成果丰富。尽管如此，也要考虑事物本身的

两面性，过度地伦理管理可能会适得其反；适度的辱虐管理也能产生激励作用。虽然领导管理行为的反

转效应的研究仍处于起步阶段，但不论是 Barnes 等人检测睡眠情况对辱虐管理行为波动和工作投入产生

影响的每日研究[14]，还是 Lin 等人探究领导伦理行为到辱虐管理行为的动态转化机制[10]，都为之后丰

富领导行为的动态转化机制提供了理论和实证的可能性。 

6. 未来研究展望 

6.1. 探究中国情境下的伦理管理和辱虐管理 

伦理管理和辱虐管理最早由西方学者提出并研究，其定义、内涵、测量工具等均以西方文化为背景。

然而权力距离导向会对下属接受互惠性规范的程度、变革型领导、辱虐管理和伦理型领导的有效性产生

影响。西方文化以低权力距离为主，下属倾向于自由表达；而在东方文化中以高权力距离为主，下属倾

向于服从。且受儒家文化的影响，中国社会具有浓厚的关系色彩，“上尊下卑”的思想较为深入，下属

对于领导多采取服从的态度，受到领导辱虐行为时也多采取沉默的态度。故领导伦理管理的积极作用得

到凸显，辱虐管理的消极作用被减弱甚至产生积极作用。因此文化差异造成下属对伦理管理和辱虐管理

的不同感知需要引起研究者的注意。此外，中国作为发展中国家，经济的快速发展使得多数小型企业领

导在竞争压力下更多关注眼前利益，对领导在企业伦理规范和长远发展中起到的作用关注较少。市场体

制中存在的不完善因素和商业环境快速动态变化的现状，使领导面临的决策压力也成为诱发辱虐管理的

压力源之一。因此，考虑到中国的传统文化和现阶段的经济发展状况，有必要依据中国国情发展本土化

的概念定义和测量工具。 

6.2. 概念界定和研究方法拓展 

概念界定是科学研究的基本前提和基础，梳理文献的过程中发现，虽然当前研究多以 Brown 等人对
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伦理型领导的定义和 Tepper 对辱虐管理的定义为主，但却未对领导的管理行为和领导风格做出明确的区

分和界定，以至于出现了“领导伦理行为”、“伦理化”、“辱虐型领导”、“领导辱虐行为”等不同

表述。领导的管理行为通过下属的主观感知产生作用；客观的领导风格则需要客观的测量工具进行测量。

因此概念的混淆不利于测量工具的选择。未来研究需要对概念进行操作化定义，明确区分下属对领导行

为的主观感知和领导自身客观的领导风格，并据此开发出相应的测量工具，便于实证研究准确选取研究

工具，避免概念混淆造成的偏差。 
现有实证研究基本上都采用“领导-下属”的对偶设计。由下属对领导的伦理管理和辱虐管理水平进

行评估，这虽然在一定程度上控制了共同方法偏差，但不可避免会受到社会称许性的影响，此外，领导

管理的结果由下属进行自我报告也会产生自我服务偏差。未来的研究可以通过具有统计学意义的第三方

评定、投射测验、生理实验或者统计控制的方法来尽可能减少测量误差[8]。 
现有研究还多采用横向研究对领导管理的作用机制进行探究，这无法解释研究中出现的一些疑问，

如：是辱虐管理影响了下属低绩效还是下属低绩效影响了辱虐管理[21]；是上下级间 LMX 和同事间基于

情感的信任影响了下属绩效和助人行为还是下属的任务绩效、助人行为影响了 LMX 和信任[28]。因此可

以设计纵向研究探究可能存在的“反转效应”，以证明这些变量之间是否形成了反馈，从而丰富我们对

伦理管理和辱虐管理的作用机制的理解。 

6.3. 理管理和辱虐管理的动态转化 

伦理管理和辱虐管理已得到广泛研究，但对于同一个人的两种行为之间的转化的发生机制仍很模糊。

少数研究已经关注到伦理管理和辱虐管理看似对立却仍存在一定的关联，如伦理型领导者因自我损耗和

道德声誉增加而会做出辱虐管理行为[10]。领导力的研究主要集中于领导者长期持续的行为变化，并将其

定义为某种领导风格。一些领导者会做出伦理管理行为，而另一些领导会做出辱虐管理行为。两种类型

的领导的作用机制已经得到广泛研究，但领导力往往体现在具体的情境中，Barnes 等人指出受动态因素

(如：心情、自控力、认同感等)的影响，没有人总是开心的或总是不开心的[14]。如伦理型领导者在某天

做出伦理行为会增加第二天做出辱虐管理行为的可能性[10]；领导的辱虐管理水平可能在某一天较高而另

一天较低[14]。因此，从“每日(Daily)”的动态角度对伦理管理和辱虐管理的研究进行拓展能够提供更加

完整的视角，通过探究日常活动变化对领导的影响，进而提出更多有效的干预措施。Lin 等人还提出领导

具体的行为有好坏之分而并非领导者本身，因此同一个领导者可能在两种不同的管理行为之间动态变化。 
未来的一个研究方向就是从每日的角度探索二者之间的动态转化机制(具体见图 1)。有实证研究表明

“睡眠质量差”作为生活事件会引起伦理领导次日的自我损耗、自控力的下降，进而引起其辱虐管理行

为[14]；做出伦理行为的领导者也因道德声誉的增加而允许自己做出非伦理行为[10]。从辱虐管理的影响

因素角度讨论，领导可能会为提升绩效而做出辱虐管理行为。在组织中，上级领导或同事的辱虐管理都

会作为角色参照，认为辱虐管理行为在组织中也是可取的，管理者进行模仿学习而做出辱虐管理行为。

至于领导辱虐管理行为向伦理管理行为转化，Lin 等人基于道德许可理论提出，领导会为了减少辱虐行为

造成的亏损而做出能够赢得信誉的补救措施，即做出伦理行为[10]。同样地，依据自我损耗观点，随着时

间流逝意志力可以得到补充，领导者将能够在辱虐行为之后重新做出伦理行为。此外，一旦意识到其行

为带来的伤害，领导们会感到内疚从而激发他们做出补偿行为。在下属角度，当辱虐管理对下属产生了

消极影响使绩效降低或下属普遍主观反应感知到领导的辱虐管理水平较高时，客观的反馈和主观的评价

都可能促使领导改变管理方式，做出能产生积极影响的伦理管理行为。在组织水平，观察到上级或同事

做出的伦理管理行为产生了积极影响时，也会促进领导行为向伦理管理方向转化。因此，未来研究可以

从领导、下属和组织角度对领导伦理管理和辱虐管理的动态转化机制进行深入探究。 
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Figure 1. A dynamic transformation model of ethical management and abuse manage-
ment based on a daily perspective 
图 1. 基于每日角度的伦理管理和辱虐管理的动态转化模型 

 
总之，长久以来研究者大多关注由领导者长期的伦理管理或辱虐管理行为形成的领导风格。在实证

研究中，多分别以伦理管理和辱虐管理作为研究对象探究其作用机制和结果。在梳理文献的基础上，本

文重点对两种领导管理风格形成的原因、作用机制和作用结果进行对比。发现相较于伦理管理，辱虐管

理的影响因素的涉及领导、下属和情境等多种因素，并重视第三方的作用；相较于辱虐管理，伦理管理

会对利益相关者如下属、组织、顾客、供货商和社会环境等产生深远影响。这启示未来的研究应当关注

如何鼓励领导做出更多有益的伦理管理行为以及伦理管理的积极作用。同时，为了将辱虐管理的消极作

用降至最低，有关辱虐管理的研究应进一步探索该行为影响因素的多样性。此外，现有实证研究中主要

关注伦理管理的积极影响和辱虐管理的消极影响，只有少数研究关注了伦理管理存在的消极影响和辱虐

管理存在的积极影响，因此有必要进一步从辩证的角度研究领导伦理管理和辱虐管理作用的双重性。未

来可以以本文对伦理管理和辱虐管理两种领导管理方式的比较成果为基，打破研究领导风格的静态研究

范式，从每日的角度在领导水平进行突破性研究，本文提出的同一领导者在伦理管理和辱虐管理行为之

间的动态转化机制模型对未来研究具有借鉴意义。 
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