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伦理领导与企业社会责任：
利益相关者压力和权力距离的影响效应

姜雨峰　 田　 虹

［摘　 要］　 近年来，研究者就企业社会责任履行的前置因素和动力机制进行了大量的探索，其中

伦理领导对企业社会责任的影响受到越来越多的关注和探讨。本文在现有文献研究的基础上，构建

了伦理领导对企业社会责任影响的调节—中介效应模型，探讨组织伦理文化的中介作用和利益相关

者压力与权力距离的调节效应。实证结果表明，组织伦理文化对伦理领导与企业社会责任具有部分

中介作用，利益相关者压力和权力距离对伦理领导与组织伦理文化分别具有负向和正向的调节效应。

本文的研究清晰阐述了伦理领导对企业社会责任影响的作用机制，明确了伦理和文化对企业承担社

会责任的重要意义，为政府制定政策和监管企业履行社会责任提供帮助，激励企业负责任行为。

［关键词］　 伦理领导；企业社会责任；利益相关者压力；权力距离；组织伦理文化

一、引言

较好地履行社会责任可以为企业、供应商、消费者和员工等带来巨大收益，并能进一步提升企业

竞争优势、吸引投资和提升组织声誉等（Ａｇｕｉｎｉｓ ＆ Ｇｌａｖａｓ，２０１２）。高阶理论表明组织结果反映了高

管的心理特征（Ｈａｍｂｒｉｃｋ ＆ Ｍａｓｏｎ，１９８４），近期国外学者的研究将组织文化作为高管价值和组织结果

中重要的中介变量（Ｂｅｒｓｏｎ ｅｔ ａｌ．，２００８）。因此，本文将引入组织伦理文化变量分析伦理领导与企业

社会责任关系的中介作用机制，揭示组织的伦理氛围和价值。虽然伦理领导对企业社会责任具有正

向影响关系，我们却不知道这种作用关系是否受到一定条件的约束，由此探索高管伦理领导的边界

条件对企业社会责任履行具有重要意义。学者从高阶理论已经证明了经理自主权对二者作用关系

的调节效应，反映了经理个人特征对伦理领导的作用，但忽视了外部环境压力和制度的影响（Ｗｕ ｅｔ

ａｌ．，２０１４）。本研究基于利益相关者理论和权力理论，研究利益相关者压力和权力距离对伦理领导与

企业社会责任关系的调节效应。
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本研究的主要目的在于探讨伦理领导对企业社会责任的影响及其作用机理，从理论和实证上检

验一个中介变量和两个调节变量对二者作用关系的影响机制。引入中介变量组织伦理文化有助于

我们厘清整个作用路径，引入调节变量利益相关者压力与权力距离使我们明确了二者作用关系的边

界条件。在此基础上，我们提出了伦理领导对企业社会责任影响的调节 －中介效应模型，对二者的

作用关系进行系统的分析，为目前急于寻求突破的企业管理者开辟新的思路，为公共政策的制定者

提供有效的政策方案，激励企业道德和负责任的企业行为。

二、文献综述与研究假设

１． 伦理领导、组织伦理文化与企业社会责任

伦理领导被定义为通过个人行动和人际关系规范适当合理的行为，通过双向交流、强化和决策

促进行为对追随者的影响（Ｂｒｏｗｎ ｅｔ ａｌ．，２００５）。规范性的合理行为反映管理者具有理想特征的伦理

领导，如公平、诚实和守信，以此作为适当的奖励和征罚下属的依据。利益相关者理论能够处理组织

所有利益相关者之间的道德和价值，因此有必要在利益相关者理论下讨论伦理领导。由于伦理领导

在组织中的重要作用，越来越多的实证研究研究了伦理领导的前置变量和结果变量，领导者的个人

特征、道德认同等对伦理领导具有正向影响（Ｗａｌｕｍｂｗａ ＆ Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋ，２００９；Ｍａｙｅｒ ｅｔ ａｌ．，２０１２），伦

理领导也使员工具有公民行为、工作满意、助人行为等积极结果（Ｐｉｃｃｏｌｏ ｅｔ ａｌ．，２０１０）。除此之外，研

究者也开始关注伦理领导的调节作用。

企业社会责任理论表明企业需要平衡经济、社会和环境之间的关系，同时满足利益相关者的期望并

提升股东价值。利益相关者对企业社会责任的评价影响伦理领导者对社会责任的实施，企业能通过发

展和提升伦理价值和政策影响雇员对社会责任的感知，企业社会责任也必须依靠伦理价值等组织文化

的影响，企业的伦理行为反映了领导者的价值观和信念。领导者可能受利他性伦理原则的引导关注其

他人，甚至牺牲个人利益。因此，伦理领导者可能通过将企业社会责任整合到企业的核心业务中处理利

益相关者的利益和期望。伦理领导者可以教导下属如何为了实现企业目标维持较高的伦理标准，而不

是感觉到压力后放弃伦理准则，伦理领导者创造了一个做正确的事且有价值的伦理氛围和文化，大多数

研究表明一个组织文化发生变化最重要的决定因素是组织领导者的日常行为。实证研究表明伦理环境

受组织领导者的影响，Ｓｃｈｍｉｎｋｅ等（２００５）发现伦理领导发展与组织伦理文化有直接关系，伦理领导发展

与行动关系的一致性也与伦理氛围有关；Ｅｎｇｅｌｂｒｅｃｈｔ等（２００５）认为变革型领导正向影响组织伦理氛围；

Ｎｅｕｂｅｒｔ等（２００９）发现伦理领导与个人感知的伦理文化有关，以往的研究都支持这样的观点，伦理领导

对组织伦理文化具有正向推动作用。组织伦理文化可以通过强调社会责任实践的重要性建立成员之间

强烈的责任感，通过伦理决策和发展提升员工的凝聚力。在这样的组织文化环境下，鼓励员工对伦理决

策负有责任，同时考虑各方的观点和利益，Ｗｕ等（２０１４）认为员工将组织和社会的利益置于个人利益之

上，考虑决策的可持续性和长期影响，采取负责任的行动，对客户、政府、社会、自然环境和子孙后代负

责，这些都表明组织伦理文化对企业社会责任具有正向的推动作用。通过员工对伦理行为的参与，指导

和组织员工能够实现高水平的企业社会责任。综合以上分析，我们认为组织伦理文化在伦理领导与社

会责任之间具有中介效应，因此，我们提出以下假设：

Ｈ１：组织伦理文化对伦理领导与企业社会责任之间的关系具有中介作用

２． 利益相关者压力的调节效应

利益相关者是能影响组织实现目标能力的个人或团体，是能帮助或损害企业的个人或组织
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（Ｍｉｌｌｅｒ ＆ Ｌｅｗｉｓ，１９９１），包括消费者、雇员、股东、供应商，还包括竞争者、工会、环保和政府部门等。

自从利益相关者的概念提出后，许多学者利用利益相关者的框架解释与利益者相关的企业决策和实

践，随着企业不断发展和壮大，企业面临越来越多的来自消费者、政府部门、社区、员工和股东等利益

相关者的社会压力，企业被期望进行更多的慈善捐赠以显示企业的社会责任。因此，现有的企业社

会责任实践既有来自外部环境的利益相关者压力，还有企业内部管理者的伦理表现，企业社会责任

很可能是利益相关者压力和高管伦理领导的相互作用。对于企业管理者来说，企业社会责任是值得

去做的正确的事情。然而，当来自利益相关者的压力较大时，可能会驱动高管伦理领导者满足利益

相关者的需求而背离固有的伦理领导，只是为了满足利益相关者的愿望而无法真正的履行社会责

任，从而对组织伦理文化的正向影响作用显著减弱。来自利益相关者的压力越大，管理者感知被控

制的越强烈，即使他们有较高的伦理领导水平，高管们也可能无法对组织的伦理氛围产生正向的促

进作用，而无法真正的履行社会责任。相反，当企业管理者面临较小的利益相关者压力时，企业社会

责任履行主要来自高管的伦理领导，企业能很好地传达管理者本身和组织的伦理期望，对组织伦理

氛围具有良好的促进作用。基于以上的分析，我们提出以下假设：

Ｈ２：利益相关者压力对伦理领导与组织伦理文化的关系具有负向的调节效应。来自利益相关者

的压力越大，伦理领导对组织伦理文化的影响越小。

３． 权力距离的调节效应

权力距离是与员工对领导者反应紧密相连的个人层面的文化价值（Ｋｉｒｋｍａｎ ｅｔ ａｌ．，２００９），组织

内部的规则和制度不能完全限制管理者的行为，管理者具有相当大的自主性和主观性，权力距离反

应个体价值观对领导者行为产生的心理特征，对管理者伦理领导具有一定的影响作用（梁建，２０１４）。

Ｌｏｉ等（２０１２）认为伦理领导对公平正义与工作不安全感之间具有正向调节作用，而权力距离对伦理

领导起到进一步的负向调节作用，说明权力距离越大，伦理领导的调节作用越小。高阶理论认为管

理者具有较大的自主权，对企业的影响较大，权力距离作为重要的个人特征对伦理领导具有重要影

响。梁建（２０１４）的研究结果表明责任感知对道德领导与员工建言的关系具有中介效应，而权力距离

对道德领导与责任感知的关系具有正向调节作用，不同的研究背景产生了不同的结果。

伦理领导与组织伦理文化的关系不仅取决于外部的利益相关者压力，而且还可能受到企业内部

员工对企业领导者的价值观和行为的反应影响，决定这种反应的一个主要的领导者特征就是权力距

离，根据个体接受制度或组织内权利分配不均的情况，权力距离解决了组织内与文化价值相关的地

位、权威和领导行为（Ｆａｒｔｈ ｅｔ ａｌ．，２００７）。具有较高的权力距离价值观念的员工更容易接受组织层次

结构，他们认为管理者是不同类型的人，模仿管理者是不恰当的，也不能达到管理者所要求的内容。

因此，具有较高权力距离的员工宁愿减少与领导者的沟通，保持与管理者较大的社会距离，对管理者

的伦理领导进行很好的贯彻和执行，受管理者伦理领导的影响较大。相反，具有较低权力距离的员

工不太可能服从权威，他们认为自己与管理者只是在组织内的分工不同，对企业发展同样负有责任，

他们更愿意参与组织决策，认为管理者在工作经验与责任方面应该与其紧密联系，伦理领导对其不

会产生太大的影响，他们只关心与自己工作有关的内容。我们提出以下假设：

Ｈ３：权力距离对伦理领导与组织伦理文化的关系具有正向的调节效应。权力距离越大，伦理领

导对组织伦理文化的影响越大。

４． 调节 －中介效应

上文提出了组织伦理文化对伦理领导与企业社会责任的中介作用，利益相关者压力和权力距离

对伦理领导与组织伦理文化的调节效应。因此我们可以认为利益相关者压力和权力距离也调节了

组织伦理文化对伦理领导与企业社会责任的中介作用，这与 Ｅｄｗａｒｄｓ ＆ Ｌａｍｂｅｒｔ（２００７）提出的调节 －
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中介效应模型相一致。对于一个具有较小的利益相关者压力和较大的权力距离的企业而言，伦理领

导对组织伦理文化的影响作用越大，伦理领导对企业社会责任的间接影响作用越大。相反，对于一

个具有较大的利益相关者压力和较小的权力距离的企业来说，伦理领导对组织伦理文化的影响作用

越小，伦理领导对企业社会责任的间接影响作用越小。综上所述，我们提出以下假设：

Ｈ４：利益相关者压力调节了组织伦理文化对伦理领导与企业社会责任的中介作用。相比大的利益

相关者压力，小的利益相关者压力下伦理领导通过组织伦理文化对企业社会责任的间接影响作用更大。

Ｈ５：权力距离调节了组织伦理文化对伦理领导与企业社会责任的中介作用。相比小的权力距

离，大的权力距离下伦理领导通过组织伦理文化对企业社会责任的间接影响作用更大。

三、研究方法

１． 研究样本

本研究主要采用问卷调研的方式进行数据收集，样本数据来自北京、天津、上海、广州、深圳五个

城市，作为研究中国企业高管伦理与企业战略的一部分，样本随机挑选在当地政府注册的国内企业。

调研的受访者是每个企业的 ＣＥＯ、ＣＦＯ和 ＨＲ经理，因为他们更了解和掌握企业的战略方向、关键资

源和内外部利益相关者信息，为了避免同一方法变异偏差的影响，提高数据的准确性，我们让 ＨＲ 经

理回答 ＣＥＯ的伦理领导信息和企业的基本信息，ＣＥＯ回答组织伦理文化信息，ＣＦＯ根据企业上一年

的情况提供企业社会责任信息，前提是企业在一年内没有更换过 ＣＥＯ。研究主要通过面对面采访的

方式，被调查者根据自己企业的实际情况进行回答，保证数据的可靠性。本次调查共发放问卷 ３２０

份，回收 ２５８ 份，回收率 ８０． ６３％，剔除无效问卷，整理后最终获得 ２２６ 份有效问卷，包含 ２２６ 个 ＣＥＯ、

２２６ 个 ＣＦＯ和 ２２６ 个 ＨＲ经理问卷，问卷有效回收率为 ７０． ６３％。样本主要包括日用品制造、农产品

制造、软件、机械等行业，其中制造业占比 ５８％，４２％来自服务行业。在地理分布上，２８． ２％的企业来

自北京，１９． ８％的企业来自天津，２６． ５％的企业来自上海，其他来自广州和深圳。

２． 测量量表

为了保证研究量表的信度与效度，本研究所采用的量表大多来源于国外研究的成熟量表，在翻

译过程中采用双向翻译技术并对所有题项进行仔细推敲和反复修正，保证问卷表达的原始内容。所

有问卷题项均采用 ５ 点 Ｌｉｋｅｒｔ量表，其中 １ 表示“完全不同意”，５ 表示“完全同意”，根据企业的实际

情况分别对所有构念进行评价选择。

伦理领导，主要采用 Ｂｒｏｗｎ等（２００５）的研究，利用 １０个条目对伦理领导进行测量。组织伦理文化，

采用 Ｋｅｙ（１９９９）的研究，使用 ９ 个条目对组织伦理文化进行测量。企业社会责任，主要采用 Ｔｕｒｋｅｒ

（２００９）的研究，使用 ６个条目测量企业社会责任履行情况，企业活动的范围包括员工、客户、供应商和分

销商、社区、政府和媒体。利益相关者压力，主要采用 Ｔｉａｎ ＆ Ｌｉｕ（２０１２）、Ｓａｒｋｉｓ ＆ Ｇｏｎｚａｌｅｚ（２０１０）的研

究，利益相关者包括客户、竞争者、雇员、股东、社区、政府和媒体，使用 ７ 个题项对感知的利益相关者压

力进行测量。权力距离，主要采用 Ｋｉｒｋｍａｎ等（２００９）的研究，使用 ７个条目测量权力距离。

此外，由于企业特征和经理自主权对组织文化和企业社会责任的显著影响（Ｂｉｒｋ ｅｔ ａｌ．，２０１１；

Ｗｕ ｅｔ ａｌ．，２０１４），研究控制了企业规模、企业所有制类型、行业类型、企业年龄四个变量。使用企业

成立年限代表企业年龄；企业所有制类型分为两种，１ 代表国有企业，０ 代表非国有企业；企业规模通

过员工人数进行测量，１ 代表小于 １００ 人，２ 代表 １００ 到 ９９９ 人，３ 代表 １０００ 人及以上；行业类型分为

制造业和服务业，０ 代表服务行业，１ 代表制造行业，控制变量在回归分析中进行虚拟化处理后再对
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研究假设进行分析检验。

四、实证结果

１． 信度与效度分析

本文采用 ＳＰＳＳ１６． ０ 对所有题项进行信度检验，整体信度检验指标 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ的值为 ０． ９０６，说明

具有较好的信度水平。如表 １ 所示，所有变量的最小因子载荷为 ０． ７，Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ值均大于 ０． ７，ＫＭＯ

的值均大于 ０． ７，累计方差解释度最小值为 ５６． １５％，以上指标表明问卷整体上具有良好的一致性，量

表非常稳定，具有较高的信度。

研究的量表都经过了严格的双语翻译，在正式调研之前，我们特别选择长春的 １０ 家企业进行了

预调研，对问卷的表述进行反复修正，确保问卷能够准确反映所要研究的问题，因此研究具有良好的

内容效度。通过验证性因子分析（ＣＦＡ）方法评估变量的聚合效度和区分效度，验证性因子模型中因

子载荷和各个量表的复合信度都在 ０． ７ 以上，表明问卷具有较好的聚合效度。通过对比各潜变量的

平均方差提取量的平方根与相关系数比较可知，所有变量的 ＡＶＥ平方根均明显大于两个维度的相关

系数，显示变量具有较好的区分效度。

表 １　 因子分析结果

变量 标识 项目数 最小因子载荷 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ ＫＭＯ Ｔｏｔａｌ ｖａｒｉａｎｃｅ
ｅｘｐｌａｉｎｅｄ

伦理领导 ＥＬ １０ ０． ７００ ０． ７６４ ０． ７５５ ６３． ６９％
利益相关者压力 ＳＰ ７ ０． ７２０ ０． ８３３ ０． ８５８ ５６． １５％
权力距离 ＰＤ ７ ０． ７２７ ０． ８５０ ０． ７５４ ６８． ２７％

组织伦理文化 ＯＥＣ ９ ０． ７０６ ０． ８７７ ０． ７１２ ８４． ５０％
企业社会责任 ＣＳＲ ６ ０． ７５５ ０． ８６８ ０． ８６５ ６０． ３４％

２． 描述性统计

表 ２ 报告了本研究所有关键变量的均值、标准差与变量间的 Ｐｅａｒｓｏｎ 相关系数，结果显示伦理领

导与组织伦理文化（β ＝ ０． ４０，Ｐ ＜ ０． ０１）、企业社会责任（β ＝ ０． ３６，Ｐ ＜ ０． ０１）正相关，组织伦理文化与

企业社会责任（β ＝ ０． ３８，Ｐ ＜ ０． ０１）正相关。这些结果与我们提出的假设相一致，符合理论预期。

表 ２　 均值、标准差与 Ｐｅａｒｓｏｎ相关系数

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９
企业规模 １． ９６ ０． ７７
企业类型 ０． ４４ ０． ５０ ０． ０５
行业类型 ０． ４６ ０． ５０ ０． ０５ ０． ６３

企业年龄 １０． １９ ４． ９５ －０． １５ － ０． ０１ － ０． ０３
伦理领导 ３． ０４ ０． ５３ － ０． ０２ ０． ０６ ０． ０５ ０． ０６ （０． ７６）

利益相关者压力 ３． ２４ ０． ６５ ０． ００ ０． ０１ ０． ０４ ０． ０６ ０． ２９ （０． ７５）
权力距离 ３． ０５ ０． ５５ ０． ０１ ０． ０３ － ０． ０３ ０． ０７ ０． ４７ ０． １８ （０． ７７）

组织伦理文化 ３． ０６ ０． ６４ － ０． ０２ ０． ００ ０． ００ ０． ０２ ０． ４０ ０． ３８ ０． ３３ （０． ８６）
企业社会责任 ３． ００ ０． ６５ － ０． ０２ ０． ２２ ０． ２２ － ０． ０５ ０． ３６ ０． １２ ０． ３０ ０． ３８ （０． ７９）

　 　 注：ｐ ＜ ０． ０１，ｐ ＜ ０． ０５，对角线上括号内为信度系数 ａｌｐｈａ。

３． 假设检验

假设 １验证组织伦理文化对伦理领导与企业社会责任的中介效应，我们分别对控制变量、自变量和

０６５



中介变量引入回归模型中进行验证。研究变量中介作用最为常用的方法是 Ｂａｒｏｎ ＆ Ｋｅｎｎｙ（１９８６）提出

的依次回归检验程序，判定变量的中介作用必须满足四个条件：（１）自变量对因变量的回归；（２）自变量

对中介变量的回归；（３）中介变量对因变量的回归；（４）自变量和中介变量对因变量的回归，并且自变量

的回归系数小于条件 １ 的回归系数。由表 ３ 可知，伦理领导正向影响企业社会责任（β ＝ ０． ３５，

Ｐ ＜０． ０１）；伦理领导正向影响组织伦理文化（β ＝０． ４１，Ｐ ＜ ０． ０１）；组织伦理文化正向影响企业社会责任

（β ＝０． ３８，Ｐ ＜０． ０１）；伦理领导（β ＝０． ２４，Ｐ ＜０． ０１）和组织伦理文化（β ＝０． ２８，Ｐ ＜０． ０１）正向影响企业社

会责任，并且伦理领导对企业社会责任的影响显著下降，系数由 ０． ４１变成 ０． ２４，表明组织伦理文化对伦

理领导与企业社会责任关系之间具有部分中介作用，假设 Ｈ１得到支持。

表 ３　 回归分析结果

自变量
组织伦理文化 企业社会责任

Ｍｏｄｅｌ１ Ｍｏｄｅｌ２ Ｍｏｄｅｌ３ Ｍｏｄｅｌ４ Ｍｏｄｅｌ５ Ｍｏｄｅｌ６ Ｍｏｄｅｌ７
企业规模 － ０． ０１ － ０． ０１ － ０． ０４ － ０． ０４ － ０． ０３ － ０． ０４ － ０． ０３
企业类型 － ０． ０２ － ０． ０２ － ０． ０５ ０． １４ ０． １３ ０． １４ ０． １３
行业类型 － ０． ０１ ０． ００ ０． ０３ ０． １３ ０． １２ ０． １３ ０． １２
企业年龄 ０． ０１ － ０． ０２ － ０． ０１ － ０． ０５ － ０． ０７ － ０． ０６ － ０． ０７
伦理领导 ０． ４１ ０． ２５ ０． ２７ ０． ３５ ０． ２４

组织伦理文化 ０． ３８ ０． ２８

利益相关者压力 ０． ２８ ０． ２６

权力距离 ０． １７ ０． １５

伦理领导 ×利益相关者压力 － ０． １５

伦理领导 ×权力距离 ０． １４

Ｒ２ ０． １６ ０． ２６ ０． ３０ ０． ０６ ０． １８ ０． ２０ ０． ２５
△Ｒ２ ０． １６ ０． １０ ０． ０４ ０． ０６ ０． １２ ０． １４ ０． ０７
Ｆ值 ８． ６３ １０． ９１ １０． ２６ ３． ６０ ９． ９４ １１． １７ １２． １５

Ｄ －Ｗａｔｓｏｎ ２． ０８ １． ９８ ２． ０９ １． ７７ １． ９３ １． ９０ １． ９５
　 　 注：ｐ ＜ ０． ０１，ｐ ＜ ０． ０５。

假设 ２ 和假设 ３ 验证利益相关者压力、权力距离对伦理领导与组织伦理文化的调节作用。由表

３ 可知，交互项伦理领导与利益相关者压力负向影响组织伦理文化（β ＝ － ０． １５，Ｐ ＜ ０． ０１），而交互项

伦理领导与权力距离正向影响组织伦理文化（β ＝ ０． １４，Ｐ ＜ ０． ０５），对组织伦理文化的解释强度 Ｒ２ 变

化了 ０． ０４。为了更清晰的表达利益相关者压力和权力距离对伦理领导与组织伦理文化的调节作用

关系，本文将利益相关者压力和权力距离分别取均值的正负一个标准差进行调节作用展现，图 １ 和

图 ２ 分别绘制了利益相关者压力和权力距离的调节效应。因此，假设 Ｈ２ 和假设 Ｈ３ 得到验证。
表 ４　 调节中介效应模型结果

调节变量

伦理领导（Ｘ）→组织伦理文化（Ｍ）→企业社会责任（Ｙ）
阶段 效应

第一阶段 第二阶段 直接效应 间接效应 总效应

低利益相关者压力 １． ６８ ０． ２８ ０． ３０ ０． ４７ ０． ７７

高利益相关者压力 １． ２４ ０． ２８ ０． ３０ ０． ３５ ０． ６５

组间差异 － ０． ４４ － ０． １２ － ０． １２

低权力距离 － ０． ６３ ０． ２８ ０． ３０ － ０． １８ ０． １３
高权力距离 － ０． ３１ ０． ２８ ０． ３０ － ０． ０９ ０． ２２
组间差异 ０． ３２ ０． ０９ ０． ０９

　 　 注：ｐ ＜ ０． ０１，ｐ ＜ ０． ０５。

假设 ４ 和假设 ５ 验证伦理领导通过利益相关者压力和权力距离对企业社会责任的间接影响。我

们根据 Ｅｄｗａｒｄｓ ＆ Ｌａｍｂｅｒｔ（２００７）研究的调节路径分析方法，使用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ方法对 １００００ 个样本得到
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图 １　 利益相关者压力的调节作用　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 图 ２　 权力距离的调节作用

的偏差校正置信区间确定上述效应及差异值的显著性检验。由表 ４ 可知，相比高利益相关者压力，

低利益相关者压力下伦理领导通过组织伦理文化对企业社会责任的影响更强，组间差异为 ０． １２，具

有显著性水平，假设 Ｈ４ 得到验证。与此同时，表 ４ 的结果也支持了第一阶段利益相关者压力的调节

效应，利益相关者压力负向调节了伦理领导与组织伦理文化的正向影响（β ＝ － ０． ４４，Ｐ ＜ ０． ０１）。

同样，从表 ４ 可知，低权力距离和高权力距离下伦理领导通过组织伦理文化对企业社会责任的

影响均不显著，组间差异为 ０． ０９，具有显著性水平，假设 Ｈ５ 并未得到验证。同时，第一阶段权力距离

的调节作用也不支持，权力距离对组织伦理文化与企业社会责任之间、对伦理领导与企业社会责任

不具有调节作用。

五、结论与讨论

企业界和学术界对于伦理领导的关注显著增加，以往道德领导对员工结果影响的局限性开始显

现，因此本研究探讨组织伦理文化对伦理领导与企业社会责任关系的影响作用。企业伦理领导有利

于组织伦理文化的建设，特别是具有小的利益相关者压力和大的权力距离的企业，员工能主动分享

正确的道德价值观念，与顾客、政府、社区和公众等不同的利益相关者进行互动时会采取负责任的行

为，体现了优秀的企业社会绩效。本文在前人研究的基础上，对伦理领导、组织伦理文化和企业社会

责任的关系进行深入研究，探讨利益相关者压力和权力距离的调节作用。实证结果表明，组织伦理

文化中介作用于伦理领导与企业社会责任，特别对于小的利益相关者压力和大的权力距离的企业这

种影响作用更强。调节 －中介效应模型说明了伦理领导如何影响企业社会责任，以及利益相关者压

力对企业社会责任的影响作用。在以往的研究中学者关注伦理领导、变革型领导对企业社会责任履

行的正向影响作用，本文的研究进一步明确了企业社会责任履行的中介作用机制，进一步补充了战

略性企业社会责任的研究，提出伦理领导与企业社会责任作用的边界条件，对企业的社会责任履行

和战略决策具有一定的启示作用。

本文对伦理领导与企业社会责任研究的理论启示主要体现在三个方面。第一，本文拓展了企业

社会责任的相关研究，将伦理领导与企业社会责任联系起来，同时引入了利益相关者压力和权力距

离变量，丰富了企业社会责任的相关研究，揭示了在中国背景下伦理领导如何影响企业社会责任履

行。第二，本研究深入探讨了伦理领导对企业社会责任履行的作用机制和边界条件，改变了以往伦
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理领导对企业社会责任履行的单一作用模式，拓展了伦理领导的相关研究，体现了伦理领导通过组

织伦理文化影响企业社会责任履行的整个作用过程，并建立了伦理领导影响企业社会责任的调节中

介效应模型。第三，伦理领导 －组织伦理文化 －企业社会责任三者关系的理论模型拓展了企业社会

责任研究的视角，为深化企业社会责任履行的动力机制、战略性企业社会责任、企业不负责任行为的

动力机制等研究提供参考和帮助。

企业社会责任对于组织能力、顾客满意度、竞争优势和企业财务绩效都具有重要意义，本文的研

究对企业管理者有效开展社会责任活动具有一定的启示作用，特别是处于商业丑闻困扰而备受公众

关注的企业。第一，有步骤的提升管理者的伦理领导。很多研究已经表明员工对管理者的伦理感知

来源于面对面的交流和对管理者的印象，管理者应该进行公开和公平的决策，倾听员工的声音，和员

工共同讨论企业的伦理问题。第二，企业领导者应该通过各种渠道提升自身的伦理形象，如公开的

外部活动、员工内部大会等，学习平衡不同利益相关者的需求。第三，处理好外部利益相关者的压

力。利益相关者压力与伦理领导是企业管理共同面临的问题，本文的研究表明企业伦理领导受到利

益相关者压力的影响，只有减小企业外部利益相关者的压力，管理者才有足够的精力进行伦理领导、

提升组织的伦理文化和企业社会责任。因此，企业只有将道德伦理、社会责任履行和企业战略融合

在一起，创造良好的企业文化氛围，才能为企业带来长期的经济利益，提升企业竞争优势。
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