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摘 要 

独立研究报告题目：    自我牺牲型领导对员工创造力的影响机制研究 

作者：                 王仙婵 

导师：                 张亚军教授 

学位名称：             工商管理硕士学位 

专业名称：             工商管理专业（中文体系） 

学年：                 二〇二二年 

 

习总书记强调：“强起来要靠创新，创新要靠人才”。创新要成为企业基本

竞争力和强大源泉，其根源在于员工的个人创造力积累。因此，鼓励员工创新，

充分发挥创造力，应成为企业领导工作的重要组成部分，这在中国尤为现实，因

为现在，从上至下都在提倡“大众创业，万众创新”。企业领导者在推动组织创

新和员工方面的作用是什么？哪种领导风格最有利于提高员工创造力和鼓励员

工创新？哪些客观因素会影响领导在员工的创造力发展上的作用？这些问题已

成为创新研究领域的爆发点之一。 

近年来，中国管理学的发展跟上国际步伐，以变革型、包容型、谦虚型、交

易型等领导风格为出发点，分别探讨了不同领导风格与员工创新行为之间的关

系。然而，中国学者在自我牺牲型领导风格与员工创新行为之间的关系研究方面

相对较少，而这一领导风格根植于中国文化特殊的土壤、影响源远流长。本研究

认为，由于自我牺牲型领导强调组织利益优先于个人利益，可能是激发员工创造

力行为的重要前因变量，具有研究价值。  

此外，中国作为世界第二大经济体，管理学界需要在积极地推进国际化研究

的同时，也应注重本土化研究。领导风格对员工创造力的影响与作用机制，是一

个具有复杂性、系统性的动态过程，心理层面的变量在其中发挥着重要桥梁作用。

本文在对中国国内外相关文献进行系统梳理的基础上，对可能的影响因素进行了

较为系统地归纳总结，基于社会学习、社会认知、社会交换等理论，尝试引入了

“领导认同”这一中介变量，并加入“领导能力”作为调节变量，深入分析自我

牺牲型领导对员工创造力的作用机理，以此为基础构建相关理论研究模型，提出

相关研究假设；借鉴国内外重要文献已有研究的成熟量表，设计出调查问卷，运

用对应的调查方法向特定对象发放在线问卷，指导受访者填写，经过筛选，共计

回收 300 份有效问卷。对整理后的样本数据，使用 SPSS23.0 等统计分析软件进
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行处理，验证所提出的对应假设。主要得出以下结论：（1）自我牺牲型领导对

员工创造力行为的影响为正向且显著；（2）领导认同在自我牺牲型领导与员工

创造力行为之间起到部分中介作用；（3）领导能力在自我牺牲型领导与员工创

造力行为之间起着正向的调节作用。最后，根据实证分析的结论，结合企业管理

实践，本文提出了一些针对性的优化建议，指出了当前研究主要的局限性。 

 

关键词：自我牺牲型领导    创造力    领导认同    领导能力 
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ABSTRACT 

Title:                 The Influence Mechanism of the Self-sacrificing Leadership 

on the Employees’ Creativity 

Author:               Xianchan Wang 

Advisor:               Dr. Yajun Zhang 

Degree:               Master of Business Administration 

Major:                Business Administration (Chinese Program) 

Academic Year:         2022 

 

 

General Secretary Xi Jingping has emphasized that "innovation underpins a 

nation’s path to become strong and innovation hinges on talents". If innovation is to 

become the basic competitiveness and powerful source of a company, its root lies in 

the accumulation of employees' personal creativity. Therefore, encouraging employees 

to innovate and giving full play to their creativity should be a vital part of corporate 

leadership. This is especially true in China as China is now advocating "mass 

entrepreneurship and innovation" from top. What is the role of business leaders in 

driving organizational innovation and employees? Which leadership style is best for 

enhancing employee creativity and encouraging employee innovation? What objective 

factors will influence the role of leadership in the development of employees' 

creativity? These questions have become one of the flashpoints in the realm of 

innovation research. 

In recent years, the development of management studies in China has kept pace 

with the world. With transformational, inclusive, modest, transactional and other 

leadership styles as the starting point, the relationship between different leadership 

styles and employees' innovative behavior have been discussed. Nevertheless, Chinese 

scholars have rerely touched upon the studies of relationship between self-sacrificial 

leadership style and employees' innovative behavior, and such leadership style is 

rooted in specific Chinese culture with a long history. The study believes that 

self-sacrificial leadership emphasizes that organizational interests take precedence 

over personal interests, which may be an important antecedent variable to stimulate 
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employees' innovative behavior and has research value. 

Moreover, as the world's second largest economy, China needs to pay more 

attention to localization research while actively promoting internationalization 

research in management field. The influence and action mechanism of leadership style 

on employees' creativity is a complicated and systematic dynamic process, in which 

the variables at the psychological level play a vital role of a bridge. Based on a 

systematic review of related domestic and foreign literature, this paper systematically 

summarizes the possible influencing factors. Based on theories of social learning, 

social cognition and social exchange, the paper attempts to introduce the intermediary 

of "leadership identification" as a variable and adds "leadership ability" as a 

moderator variable. The paper has an in-depth analysis of the mechanism of 

self-sacrificial leadership on employee creativity and based on this, builds related 

theoretical research models and proposes related research hypotheses. The paper 

draws on the mature scales of domestic and foreign literature to design a questionnaire, 

and uses the corresponding survey methodology to hand out online questionnaires to 

specific objects with guidance for respondents to fill in. After screening process, a 

total of 300 valid questionnaires have been recovered. The sorted sample data are 

processed by statistical analysis software such as SPSS23.0 to verify the 

corresponding hypothesis. The main conclusions are as follows: (1) The impact of 

self-sacrificial leadership on employees' innovative behavior is positive and 

significant; (2) leadership identification partially plays a mediating role between 

self-sacrificial leadership and employees' innovative behavior; ( 3) Leadership ability 

plays a positive moderating role between self-sacrificial leadership and employees' 

innovative behavior. Finally, in accordance with the conclusion of empirical analysis, 

the paper proposes targeted advice for optimization combined with corporate 

management practice and points out the major limitations of the current research. 

 

Keywords: Self-sacrificial leadership    Creativity    Leadership identity 

Leadership ability 
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第一章  绪论 

1.1 研究背景 

现在是知识经济时代，各种机遇和挑战并存。在此背景下，不断研发新产品、

提供创新服务，完善产品和服务的质量，同时提高客户体验的价值，或降低产品

和服务的成本，更有利于企业就能在持续的竞争中永葆生机。除此之外，产业的

持续升级、科技更新周期的缩短以及客户需求的日益多样化。对于这些要求，企

业需要创新，才能快速应对行业环境的变化和复杂多样的市场需求。因此，创新

对于企业的生存和发展非常重要，保持企业创新能力主要来自“员工对产品提出

新的实用想法，企业管理服务和流程”，也就是员工创造力。随着工作节奏变化

快 ，环境不确定性和对知识依赖性的不断增加，组织越来越依赖员工的创造性

性思维及思想。 

实际上，并不是只有科研人员和艺术家拥有创造力，通过恰当的经验和培训，

任何员工的创造力都能得到提升或开发（Scott, Leritz&Mumford, 2004)。早在 2001

年，我国的企业创新报告中就曾指出，妨碍企业组织技术创新的首要因素正是创

新人才的缺失。21 世纪的竞争从根本上是人才的竞争，因此培养员工的创造能

力才是从根本上决定企业竞争优势的关键因素。 

近年来，对员工创造力的影响因素研究成为国内外学者的研究重点。总体来

说，影响员工创造力的因素可以分为两个方面。其中主要的一个因素：个人因素，

包括内在动机（Amabile, 1988）、积极心情和消极心情（George&Zhou, 2007）、

创新自我效能感（Jaussi, Randel&Dionne, 2007）等。另一个则是环境因素，包括

创造力支持氛围（Gilson&Shalley, 2003）、领导成员交换（Tierney, Farmer&Graen, 

1999）、同事的鼓励和支持性行为（Amabile, 1996）等。在这些因素中，领导行

为对企业与员工的影响十分重要（王辉，徐淑英，2006），而什么样的领导行为

最能够提高员工创造力，仍然在探索的过程中。 

研究如何激发员工积极的组织行为，是近年来国内外研究的重点问题。结合

中国特殊的文化背景，一直以来，“蜡烛精神”作为中国传统的一种美德被称赞

与弘扬，“牺牲小我”、“成就大我”是中国最具有凝聚力和号召力的方式之一。

这种利他主义之精神伴随着中国文化的不断发展，比如道家、儒家及佛家所倡导

的“已所不欲、勿施于人”、“仁者爱人”、“慈悲为怀”等，都具有明显的“利

他”思想，并且在人们平时的生活中，常常把“乐于助人”作为一项传统美德，

这也在一定程度上说明，中国传统文化是倡导“利他主义”的。典型案例如“挂
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面老大”魏海金创办的“金沙河”公司，作为挂面营收为行业第一的公司，公司

广为流传的一句话：大家好才是真的好，这体现了公司“利他主义”的管理理念。

阿里巴巴的主要创始人马云，多次在公开演讲中传播利他主义思想，他认为利他

主义是互联网+背景、大数据时代的核心要素，企业要把协助别人成功摆在首要

位置，这样才能达到与利益相关者合作共赢的效果。 

在企业经营活动中，如何对员工进行有效激励是一个很大的难题。从雇员的

观点来看，员工的工作表现除了与他们所拥有的专业知识、技术水平、工作动机

有关，还与他们的工作方式有关，特别是中国的社会文化背景，权力距离越大、

集体主义越重、儒家思想越重，对员工的态度和行为也会产生越大的影响。以牺

牲个体利益为代价，实现组织既定目标的自我牺牲式领导者，其行为在组织中具

有很好的示范效应，从而有助于激发员工实现长期发展的动力。 

领导力的研究在组织行为学领域是一个重点话题，领导者在促进公司变革和

业务发展等方面发挥着极其重要作用，领导力是促使组织成员积极适应变化并实

现特定目标和绩效的特别重要的品质（张志学等，2014）。在经济全球一体化和

经济全球下行压力加大的背景下，许多企业面临着史无前例的挑战，该挑战也促

使领导者更加激发员工的合作精神和真诚奉献。因此，在近年的领导力研究中，

以放弃自我利益来激励员工与领导者一起工作，共同追求组织任务和目标，吸引

了学术界的关注。 

本文认为，自我牺牲式领导是影响员工创新能力的主要因素，当领导者作出

自我牺牲时，会给组织内的员工传递一种信息，即：为了达到公司的目的，他们

可以采取更多的行动，并创造一个良好的学习环境。中国的传统文化把集体利益

置于个人利益之上，这与“舍己为人”的精神是相通的。这其实就是自我牺牲精

神，因此，具有自我牺牲型的领导在行使日常管理工作时会对员工的创造力产生

一定的影响，但是相对于其它一些比较成熟的领导理论来说，这种研究尚处在初

级阶段。相关实证研究表明自我牺牲型领导能有效激发员工对领导者魅力及合法

性的感知（De Cremer, Van Knippenberg, 2004），加强员工对领导者的认同与信

任（周如意等，2016），激励员工与领导者合作，积极参与组织变革（De Cremer

和 Van Knippenberg, 2005），实施有利的社会行为，乐于自我奉献等（De Cremer

等，2009；Zhou 等，2016）。 

基于以上理论和现实背景，本文旨在探究自我牺牲型领导与员工创造力之间

的影响，并认为领导认同在二者之间的影响起到的重要桥梁作用。此外，随着领

导力理论研究的不断深入，越来越多的学者关注到了领导能力在激发企业员工创

造力水平中可能发挥着重要的调节作用。综上所述，本文以领导行为风格为视角，
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研究基于领导认同的中介与领导能力的调节作用下，自我牺牲型领导对员工创造

力的理论模型，通过设计在线问卷收集数据，通过实证分析方法验证相关的研究

假设。 

1.2 研究意义 

阅读整理相关文献发现，虽然目前对领导行为风格的研究尤其是自我牺牲型

领导的研究逐渐丰富，学者们对企业中自我牺牲型领导在上下级间进行知识分

享、提出建议、主动变革、还有工作热情的影响，以及与下属工作绩效的关系进

行了深刻的探讨。而关于自我牺牲型领导与员工创造力间的中介关系的研究文献

还较少，因此本文将领导认同作为中介变量，领导能力作为调节变量，深入探讨

二者之间的关系，具有重要的意义，主要从以下方面展开： 

1.2.1 理论意义 

在中国传统文化的影响下，企业组织中领导者与下属员工之间表现出一种

“上尊下卑”的关系，下属在工作或生活层面均会受到领导者的深切影响，尤其

是直属上司的管理风格或方式，是能够对下属的行为和创新能力产生显著影响。

以往研究虽然有类似的相关讨论，但关于自我牺牲型领导在领导认同的中介作用

以及领导能力的调节作用下对员工创造力的影响研究还相对匮乏。本文总结并分

析现有研究成果，以社会学理论、领导风格理论为基础，探索它们之间的作用机

制和影响机理，并将领导认同作为中介变量、领导能力作为调节变量纳入到自我

牺牲型的领导风格与员工创造力相关性的理论模型中，以在线调查问卷的方式收

集数据，并进行实证分析。本文的理论意义主要体现在以下方面： 

（1）为探索员工创造力的影响机制提供了新思路。以往研究视角局限于从

研究员工的内在动机、心理授权等心理因素出发，较少考虑其他方面的因素。然

而，仅仅具有这些心理因素不一定能促进创造力。创造力还取决于员工与组织环

境的互动，领导是员工和组织之间的桥梁，是组织情境中对员工心理与行为产生

重大影响的变量之一；此外，领导者在组织的成功中起着重要作用，许多组织将

领导视为竞争优势的来源，它这可以帮助组织创新、激发员工创造力的工作环境，

提升员工参与度。因此，很有必要探索领导行为与员工创造力、企业创新之间的

作用机理，进一步拓展现有的研究视角，丰富已有的文献基础。 

（2）拓展了领导认同方面的相关研究。在行为和观念等许多方面，员工对

领导者的意识和自我认同的过程存在一致性，而高层领导认同意味着员工将领导
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者作为自我参照点，是员工对领导者的知觉与其自我定义合二为一的表现。本文

认为良好的上下级关系即领导认同在自我牺牲型领导与员工创造力之间发挥着

中介作用，该视角不仅能够加深对作用机制的理解，同时也能够增加对领导认同

的研究。 

（3）进一步丰富领导能力结果变量方面的研究。现有文献关于领导能力的

研究主要集中在前因变量的讨论上，对于领导能力结果变量的相关研究还比较匮

乏，本研究尝试探索领导能力对员工创造力的调节效应影响，有利于丰富领导能

力的相关研究。 

（4）丰富了有关员工创造力方面的研究。基于领导行为对员工创造力影响

研究的相关文献，学者们大多是通过内在动机等因素来解释影响因素与员工创造

力之间的内在机制。但这些因素只能部分解释员工创造力的影响机制。本文以领

导认同作为中介变量、领导能力作为调节变量来研究自我牺牲型领导和员工创造

力之间的关系，有利于丰富员工创造力的相关研究。 

1.2.2 实践意义 

除了上述理论意义之外，本研究在中国传统家长式企业管理制度占据主要地

位的管理情境下，如何更有效的激发员工创造力，强化企业核心竞争力具有重要

的实践意义，具体包括以下几点： 

（1）有助于管理者本人清楚的认识自我牺牲型领导的真正内涵，从而提升

自己的管理素养和管理手段，实现对组织的更有效管理。不同于西方的管理模式，

在中国传统企业管理模式中，领导与下属的沟通实质就是“上级命令下级服从”，

员工缺少应有的尊严和地位，从而在工作过程中缺乏相应的积极主动行为，导致

管理难度系数加大且无效管理居多，增加了管理成本。 

（2）有助于促进领导与员工之间关系的进一步和谐。在本研究中，领导认

同作为自我牺牲型领导与员工创造力之间的中介变量，从而有利于管理者认识到

领导认同的重要性，改变过去的领导与下属的单一的“上下级”地位尊卑关系，

取而代之的是员工对领导的认同关系，员工的认同感越强，越有利于在组织内建

立员工与领导之间和谐的契约关系，营造更舒适的工作环境。 

（3）有助于企业加强对领导者的领导素养、领导能力的培养和引进，提高

企业整体素质。企业发展方向的决定因素在于领导者的领导能力，随着市场竞争

的日益加剧，企业愈发注重领导者的素养和能力问题，并持续加强对管理者高素

质领导能力的培养，同时积极引进具备高职业水平、高职业素养的优秀领导者。 
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1.3 研究目的与方法 

1.3.1 研究目的 

伴随着 2019 年习近平总书记在第十九大报告中的系列讲话，改革创新已经

成为社会经济发展的主流。企业在激烈的竞争环境中赖以生存和发展的必要因素

就是创新能力，即创造力。但由于创造力的持续性、复查性和多变性，使其不再

是一个单一的行为，而更多地是与工作环境、个人情绪、组织氛围相关联在一起。

因此，如何激发企业员工的创造力，推动企业的可持续发展成为了学者们研究的

主题。基于此，本研究的重点在于解决以下三个问题： 

（1）自我牺牲型领导是否正向影响企业员工的创造力，并且表现为显著正

相关；（2）领导认同在两者（自我牺牲型领导与员工创造力）之间是否存在中

介作用；（3）在两者（自我牺牲型领导与领导认同）之间，领导能力是否能起

到正向调节作用。 

1.3.2 研究方法 

基于研究目的需要，本研究通过对现有相关文献的梳理、收集问卷调查和分

析回归法等方式，来深入探讨研究主题，具体方法如下： 

（1）文献研究法 

本文通过查阅并参考国内外有关领导风格、员工创造力、领导认同和领导能

力的重要文献。总结适用于本文研究的变量概念定义、维度划分及变量测量情况

等。最后，再搭建适合的理论模型并提出相应的研究假设。 

（2）问卷调查法 

问卷调查法是本文获取样本数据的最主要方法。在对相关文献和现有理论进

行梳理之后，本研究基于国内外文献中的成熟量表，结合中国经济现状构建了结

构化量表问卷，借鉴的相关量表，在以往的研究中都表现出很好的信度和效度。

本文在研究过程中，通过书面和线上的方式发放问卷，获取了实证研究所需要的

数据。 

（3）实证分析法 

为了验证本研究中搭建的模型和提出的假设，本文运用 SPSS23.0 等统计软

件进行 Bartlett 球形检验和 KMO 检验，对通过问卷调查所获取的有效数据，进

行一系列统计分析，如描述性统计分析、信效度检验以及回归分析等方法，对四

个核心变量的相关性，进行了深入探索。 
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1.4 研究内容与思路 

本研究通过文献归纳、问卷收集、数据分析等，理清中国传统文化情境下，

自我牺牲型领导对员工创造力的影响机制，进一步理解，自我牺牲型领导的概念

及其作用机理。为了能够更有逻辑和层次的阐明研究主题，本文将研究内容分为

以下六章：  

第 1 章为绪论。主要阐述研究背景、研究意义、研究内容、研究思路与方法、

创新点等。本文还从企业管理的实践需要及现有研究未涉及的点出发，确立了研

究主题，并且指出了该研究的理论和实践意义。  

第 2 章为国内外研究文献综述。主要对本文模型中提出的四个相关变量(自

我牺牲型领导、领导能力、领导认同、员工创造力)相关的国内外相关研究文献

进行梳理和归纳。对这些变量进行分类整理归纳，明确其维度划分和测量情况，

指出现有研究存在的欠缺或不足。 

第 3 章为理论基础与研究假设。针对自我牺牲型领导、员工创造力之间的相

关性，提出贯穿全文的三大理论，提出研究假设，为后续的模型构建奠定基础。 

第 4 章为理论模型构建和研究设计。在文献研究的基础上，深入分析 4 个研

究变量间的关联性，并据此提出相应的理论模型，同时说明对问卷设计及研究数

据的初步处理和分析。  

第 5 章分为实证结果分析。主要有描述性统计分析、相关性分析、信度和效

度检验分析、中介效应与调节效应分析等，分析验证研究假设，并对结果进行相

应解释说明。  

第 6 章为研究结论、建议与展望。主要根据实证分析的结果，归纳研究结论，

提出建议，指出存在的不足和局限性，最后展望未来。  

本文具体的结构安排可用如下技术路线图（图 1.1）展示： 
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研究目的与方法、

研究框架、创新点 

绪论 

（第 1 章） 
研究意义 选题背景 

文献回顾、概念界定与理论基础 

文献回顾、概

念界定与理论

基础（第 2-3

章） 

领导能力、领

导认同研究回

顾 

员工创造力相关

理论与文献回顾 

自我牺牲型领

导相关理论与

研究回顾 

自我牺牲型领导与员工创造力的实证检验 

 

研究设计与实

证检验 

（第 4-5 章） 
加入领导能

力的调节效

应分析 

加入领导认

同的中介效

应分析 

结论与启示 

（第 6 章） 
研究结论与建议、未来研究展望等 

 

图 1.1 研究框架 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.5 可能的创新点 

（1）虽然学术界关于领导风格是影响员工积极行为产生和工作绩效提升的

重要因素这一观点已经达成普遍共识，但本文立足于中国情景，深入研究自我牺

牲型领导对员工创造力的影响，有利于进一步丰富自我牺牲型领导的相关研究。 

中国具有浓厚的儒学思想、强调集体利益高于个人利益，这与自我牺牲型领
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导的牺牲精神内涵是一致的，但在中国国内关于这一类型的领导研究还是处于起

步阶段，还不太了解自我牺牲型领导对员工行为态度的作用机制。但由于自我牺

牲型领导强调对组织和群体的利益的关注，远甚于关注个人利益，甚至以牺牲个

人利益来达成组织的目标，这是典型的中国传统文化对优秀管理者的期望，因此

在中国情境下，研究自我牺牲型领导是具有实践价值和意义的。 

（2）在现有文献中，对自我牺牲型领导对员工工作绩效的影响的研究中，

考虑的中介变量大多是心里安全感、自我效能感等偏向情感类的变量。本文以信

任为切入点，引入领导认同作为中介变量，并加入领导能力的调节效应分析，深

入分析相关的作用机制。对揭开自我牺牲型领导与员工创造力之间的“黑箱”，

具有积极意义，也有利于丰富相关中介、调节变量的研究。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 9 

第二章  国内外研究文献综述 

2.1 自我牺牲型领导的相关研究 

对自我牺牲型领导、领导认同、领导能力、员工创造力四个核心变量的国内

外研究文献进行分析，梳理和总结。以各变量的概念、内部结构及测量量表等为

主要内容，为理论模型的搭建和研究假设的提出，奠定了扎实的基础，自我牺牲

型领导是本研究的中心变量及关键创新点。 

2.1.1 自我牺牲型领导的内涵 

从 20 世纪末开始，以强调领导行为理论为视角，管理学领域就产生了许多

新兴的领导理论：魅力型领导、变革型领导和诚信领导等等。这些理论的共性就

是将领导者视为通过其言语、创意和行为来鼓励下属的个人。社会学家马克斯.

韦伯在一个多世纪前第一次提出魅力型领导观点，他把魅力定义为“异于普通人

的一种特定人格品质，拥有超凡才能或是非凡权力、特征的人，是其他人学习的

榜样（M.Weber, 1947）。”而罗伯特.豪斯却从组织行为学的角度归纳魅力型领

导的特点：魅力型领导都有一个共同的愿景；且为了实现它，他们普遍选择自我

牺牲，个人承担风险；对下属的需求积极的回应，甚至有超乎常规的举动

（J.A.Conger and R.NKanungo, 1998）。但是，这种行为的领导风格存在着最大

的缺陷：领导者会利用手中的权力将公司打造成他们理想中的模样，让个人利益

和目标凌驾于组织目标之上，从而出现为追求个人利益而不计后果地使用组织资

源。无论是魅力型领导还是变革型领导，二者中都有包含“自我牺牲精神”，但

都没有系统地、完整地界定和阐述自我牺牲型领导的特质。 

自我牺牲精神是优秀领导者的必备特质，从古至今都深受人们的爱戴和歌

颂，为大义而舍小我；如美国克莱斯勒汽车公司的总裁义柯卡主动降薪、中国联

想集团 CEO 杨元庆用自己个人奖金奖励基层员工。对具有责任感和理想抱负的

领导者来说，自我牺牲是优良品质。尤其是全球商业竞争激烈的环境下，领导者

必须要有牺牲小我以帮助企业走出困境，成就大我的胸怀，甘愿与组织成员同甘

共苦等。 

这种将自我牺牲行为作为一种独立的领导风格的观点最早由学者 Choi and 

Mai-Dalton（1999）提出，他们将自我牺牲型领导定义为“在服务组织或员工的

过程中展现出了自我牺牲行为的管理者”，认为“自我牺牲型领导”是以牺牲自

己利益的方式来表达自己对于集体利益的重视。学者 Choi and Mai-Dalton（1998）
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主要从三个角度阐述了自我牺牲型领导的特征：在任务分工上，自我牺牲型领导

愿意主动承担困难和有风险的工作任务、勇于担当责任；酬劳分配上，主动放弃

或是延迟个人正当的奖酬（如薪资、奖励、名誉等）；权力运用上，自愿放弃个

人享乐，不利用权力谋求私利，甚至以个人资产、知识等私人资源为组织及其成

员谋取利益。 

在 Choi 和 Mai-Dalton 等学者研究的基础上，Dr Cremer 与 Knippenberg(2004)

进一步拓展了自我牺牲型领导的含义，重点突出了自我牺牲型领导为了维护集体

利益或是组织目标的实现，自愿放弃个人利益，牺牲小我成就大我。之后，国内

学者们相继在自我牺牲型领导研究中提出了相应的观点，其中最有代表性的是张

华威和凌文辁（2010）的观点，指出自我牺牲型领导具有三大特点：（1）自愿

行为。即领导者因强烈的责任感，自愿地、积极主动地为了维护集体利益或是实

现目标作出个人利益的牺牲行为，不存在被动或者胁迫；（2）个人利益受损。

领导者自愿放弃个人利益，强调了领导者自身没有从该行为中获得任何额外的收

益；（3）益于组织利益。自我牺牲行为的最终目的是为了实现组织或团体利益

及目标。继张华威等学者的研究之后，张寒冰等学者则认为自我牺牲型领导是会

为了组织的利益或下属的权益，自愿承担风险和损失，引起下属服从或者追随，

进而实现团队目标，实现组织利益以及满足成员需求(张寒冰，叶茂林，陈晓，

2017)。总结以上研究观点，自我牺牲型领导就是指：为了集体或是组织的利益

和目标，自愿作出个人既得利益或是应得利益损失的行为，并通过这种行为潜移

默化地影响下属，使其态度或是行为发生改变，通过对员工更有效的激励促进组

织目标的实现。 

2.1.2 自我牺牲型领导的影响结果 

领导者的自我牺牲行为会影响到下属对待工作的态度、行为以及他们对领导

的态度。首先，从员工工作态度的角度看，自我牺牲式领导方式对员工的工作积

极性、工作满意度等有较大的正面作用，员工对这种领导方式和行为的认同程度

较高，进而产生了对领导的追随；其次，从员工的工作行为角度看，自我牺牲式

的领导方式可以积极地促进学习、建言、亲社会行为。Choi 等人（1999）还用情

境试验对这种关系进行了检验，结果表明，当一个企业的领导者做出了自我牺牲

的行为时，他的上级也会效仿他，并且有明显的积极作用。当企业外部环境变化

较大的情况下，领导者具有较高的管理能力，其对下属员工的行为会产生较大的

正面影响。另外，基于前人的研究，并运用情景试验法，得出了自我牺牲式领导

对下属的建议和亲社会行为具有积极的调控效果；最后，学者 Halverson、De 
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Cremer 和 Van Knippenberg（2004）在此基础上进行了相关的实验，结果显示，

自我牺牲型领导者可以以自己的态度与行动，让下属感受到其对领导魅力的认

同。在这些因素中，被广泛认同的因素有：自我奉献精神、深谋远虑、大局为重、

舍己救人等。此外，存在正当性行为认知，即领导者的自我投入会激起下属对其

认同与敬仰，并乐于跟随的心态。在企业环境越不稳定的情况下，自我牺牲型领

导者的作用越明显。 

另外，自我牺牲式的领导方式也会影响雇员对组织或集团的认同。Mulder

和 Nelissen （2010）通过试验发现，领导者的自我牺牲精神能在不知不觉中对

员工产生影响，让他们在工作中不仅要完成自己的任务，还要完成团队的任务。

特别是在遇到困难的时候，如果有一个领导者私自贡献，那么在领导的影响下，

员工就会倾向于牺牲自己的利益，而不是牺牲集体利益。这是一种以自我为中心

的领导方式，引导员工对企业的归属感和认同。 

目前，关于自我牺牲型领导的影响效果的研究比较多，大部分的研究都表明，

自我牺牲型领导能对员工产生一定的激励作用；因此，企业员工的创新能力也得

到了广泛的认可。 

2.1.3 自我牺牲型领导的维度划分  

研究者 Choi 和 Mai-Dalton 于 1998 年通过试验，第一次提出了“自我牺牲式

领导”这一概念。由于不同的研究对象和时代背景，在这一层面上，没有一个统

一的标准来界定自我牺牲型领导。在这个层次上，Choi 的研究与以往的理论有很

大的不同：（1）劳动分工：领导积极、自觉地协助下属做一些繁杂的工作；（2）

报酬分配：在某些特别的条件下，自我牺牲型领导会自动地拒绝或延迟接受公司

给予的报酬；（3）权力运用：即领导者在自身不滥用职权的情况下，也会利用

自身的资源来达到组织的目的。 

目前国内外对自我牺牲型领导模式的研究尚无定论，相关文献更是寥寥无

几，但从情境分析中可以发现，不同的学者都提出了自我牺牲式领导的若干基本

要素；比如舍己为人，牺牲自己的利益，勇于承担责任等。 

2.1.4 自我牺牲型领导的测量 

目前关于自我牺牲型领导的测量上，多数学者根据自我牺牲型领导的定义和

已有成熟量表来对其进行单维度题项开发并打分，且大部分都是借鉴魅力型领导

的奉献维度测量量表来进行改良，其量表内部仅包含 2-6 个题项，但因自我牺牲

型领导理论研究的成熟性，其内部一致性系数较高。回顾已有文献发现，对自我
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牺牲型领导的研究方法主要是有四种：一是问卷调查实证分析法（Questionnaire）：

这是最常用、最普遍的，也是最简单有效的研究方法；二是模拟情境(simulation)。

具有较强的针对性，可信度高，且对心理与情绪的调节与控制要求较高；三是中

心事件调查；四是实验室调查（Van Knippenberg 和 Van Knippenberg，2005）。

其中，目前研究自我牺牲型领导最主要的测量方法是问卷调查实证分析法法。其

中由学者 De Cremer 与 Van Knippenberg（2004）编制的量表被广泛采用，典型题

项有“我的上级为了维护组织内部成员的利益，不惜放弃个人利益，包括薪资或

是特权。”本研究借鉴的就是这一成熟量表。 

2.2 领导认同的相关研究 

2.2.1 领导认同的内涵 

组织认同这个概念大家都耳熟能详，对领导认同则相对陌生。查找国内外相

关研究文献发现，早期的研究中对领导认同并没有一个完整的定论。这一概念最

早起源于国外学者的“Identification with Leader”即下属对领导的个体认同，即

员工的领导认同，指的是员工感知到的在工作中自身与领导重合或是相似的程度

（李晔，2015）。Becker（1992）界定领导认同时认为员工在工作中通过感知到

领导某些特质，比如工作态度、处事行为或是应变能力等等，而钦佩领导者并对

其产生自豪感，基于这些情感因素而对领导者产生个人认同感。有研究表明，当

员工强烈地认同他的领导时，就会在工作中产生一种对领导的依附心理，进而形

成对领导的认同（Scott, 1999）。 

Pratt（1998 年）把领导身份界定为个人对领导的信仰转变为个人的自我认识

或自我界定的过程。有学者认为，员工与领导者的关系会对员工的工作动机、创

造力和工作表现产生正面的影响，而当雇员对领导者的认可度愈高时，这种影响

的效果就愈显著（Sluss& Ashforth, 2008；罗德，布朗和弗里贝格，1999）。这意

味着，如果员工对领导有了认同，那么，领导的工作作风和工作态度就会在某种

程度上影响到员工的工作，并把领导当成自己的榜样。（Kark, Shamir＆Chen, 

2003）。 

2.2.2 领导认同的测量 

员工对领导的认同是从组织认同理论的定义中演变而来的，对领导认同的测

量也主要是基于组织认同的测量进行研究与开发的。学者 Shamir 等（1998）开

发出包括 7 个题项的领导认同量表，该量表具有良好的信度。2001 年，Chen 在
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自己的研究中借鉴了 Mael 和 Ashforth（1992）开发的组织认同量表，并在此量

表的基础上，设计了员工对于领导认同的新量表，Kark 等（2003）对该量表进

行进一步完善，形成一个包含 8 个题项的领导认同量表，该量表的信度可以达到

0.96。Wang 和 Rode（2010）、曲如杰、何小明等（2010）研究都采用了他们设

计的领导认同量表。该量表的具体题项包括：“当有人赞扬我的直属领导时，我

觉得这是自己的荣耀和骄傲”，“当有人批评我的领导时，我会觉得这是自己的

耻辱”，“我觉得领导的成功就是我的成功‖等等.本研究采用的就是此成熟量表。” 

2.2.3 领导认同的影响结果 

尽管领导认同的概念出现得比较晚，但从国内外的研究成果来看，很多学者

都十分重视领导认同的中介作用和调控作用。领导者身份对组织内部员工的行为

起着一定的调节作用，而这种自我意识又会对下属的创造性产生一定的影响。一

方面，基层员工是否认同上级领导的行为习惯和价值观，也会对企业的创新能力

产生一定的影响。而员工的工作满意与工作行为，亦受其领导认同与影响。如：

领导身份对雇员的工作态度和对公司的满意程度有显著的影响。当雇员意识到自

己内在的认知是与领导取向一致的价值观时，他们就会对领导产生与领导思想和

价值观一致的想法，从而达到与领导者相似的行为。上下级关系对雇员的工作态

度与工作行为均有显著的影响效果，而领导身份在以上过程中起到了积极的调控

作用。雇员对自己的领导方式有较高的认同感。员工在自己所信任的领导手下工

作，会很注重与经理之间的关系，而员工也会在自己的职责范围内，尽可能地完

成自己的职责；同时也会把更多的时间、精力放在组织需要的非角色之外的行为

上，一起协助和有效地处理组织在推动业务目标过程中所面临的难题和任务，以

达到公司的整体利益。 

个体认同是自我牺牲型领导力对雇员行为的一种重要作用机制，这种机制主

要是由自我牺牲型领导对雇员的个人认同来实现，员工对领导的认同会促使他们

根据领导的价值观和信仰来改变自己的行为，从而实现与领导者更多的相似之

处。本文对国内外有关研究进行了梳理，结果表明，变革型领导对员工角色外部、

角色内行为、员工创新、工作产出等具有一定的影响。领导者与雇员的关系也会

影响雇员的工作态度与行为，因为领导认同度越高，员工对自己的领导有较高的

认同感；雇员们将很看重和他们的领导者之间的关系。愿景型领导行为，信任与

信息的公平性，以及清楚明白的沟通，都能提高雇员对领导的认同。当控制了变

革性领导行为对创新能力的影响时，个体对领导者的认同也会产生积极的影响。

另外，领导者身份也会对员工的工作经验和行为效能产生影响，例如提升新雇员
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的工作适应性和提升其忠诚。 

2.3 领导能力的相关研究 

2.3.1 领导能力的内涵 

领导力是否有效，取决于领导能力、特征、行为模式、技能、角色和地位等

一系列因素，都直接影响员工个人的绩效。以前的研究倾向于同时研究领导特质

和领导技能，特别是在特质理论中，领导技能经常被作为领导属性的一部分进行

研究。例如：西方学者认为领导特质可以概括为“六 C”原则。另外也有人提出

了“七 C”的划分标准，即沟通、信心、品质、综合、可信、勇气、能力，其中

领导能力是领导特质的组成部分 

《领导知识词典》对领导能力的概念进行了专门界定：从广义上看，领导能

力是人们认识、改善客观世界和主观世界的本领；从狭义看，领导能力指胜任领

导工作，行使权力，同时承担相应责任。本文观点是，领导能力是集合多种能力

和技术，为团体目标的实现，激发其他人在其带领下团结合作的能力，共同努力。 

2.3.2 领导能力的测量及影响结果 

在领导能力的研究中，相关研究文献较少，大多数研究是关于领导力的前因

性。领导能力意味着一系列的行动，而非仅仅是顺从。从一定意义上讲，领导能

力是领导力的一个重要方面。李艳、何畏（2015）等对领导力的分析表明，领导

力是由个体的天性决定的，其个体特征对领导绩效有很大的影响。个人素质，价

值观，天赋；思维方式、实践经验和领导方式是影响领导力的主要因素。通过查

阅大量的文献资料，发现有关领导力的结果变量的相关研究很少，本文试图探讨

领导力对雇员创造力的作用，从而丰富这一领域的中介作用和调控作用。 

对于领导能力的测量，王勇（2003）编制的管理人员能力与业绩评价量表具

有一定的代表性，表现出较好的信度和效度。该量表的生成，是作者通过对国内

知名大企业的中高层管理者的调研，此后验证分析，再归纳整理，检验得出的成

熟量表。基于该量表，对领导能力的认可程度，具体划分为 1＝极低，2＝较低，

3＝一般，4＝较强，5＝极强。该量表将管理人员能力分为元能力、价值品质类、

感情能力、个人特质、任务导向能力、人际导向能力、知识类 7 个维度，共计

35 个题项。 
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2.4 员工创造力的相关研究  

2.4.1 员工创造力的内涵 

创造力指的是对组织有用且创新性的产品、服务、方法等的产出。员工创造

力指的是员工个体对企业创造的绩效。由于学者们的研究角度不同，对员工创造

力概念的界定大致可分为以下四种观点。 

（1）创造力观点 

在早期的研究中，创造力被界定为一种个性，Gough（1979）发展了一套创

造性个性量表，该量表表明，创造性个性通常表现为：独立，自信，好奇，敢于

挑战。越来越多的研究证明，拥有创造性特质的人更能培养创新能力，并且认为

创造力是一种独一无二的能力，能够创造出新的东西。（Amabile, 1996）。 

（2）流程观点 

流程观点着重于创意的思考，它可以被看作是一个新的创意，这些创意将有

助于企业。张巴托（2010）把创新分为三个阶段：确定问题、搜集信息、编写代

码、构思和评价。但是，由于其创新的复杂性和长期性，使得后续的调查难以进

行，因而在试验中难以对其进行测量。 

（3）成果观点 

成果观点认为创意意味着创意、成果、流程的生成；这些都是可以测量的变

量。Zhou& George （2001）认为创新是一种独一无二的创意，它与产品、服务、

方法、管理过程有着紧密的联系。组织行为学的研究范围一般包括：产品、服务、

业务模型、工作过程或者新的、有用的方式（Zhou& Hoever, 2014）。从整体上

讲，从结果观的角度来评价创新成果的创新性和实用性，可以用定量的方法进行

评价。 

（4）人与环境的互动关系 

从环境互动角度来看，创造性是个人和情境因素的综合作用。伍德曼（1993

年）认为，个人特点和工作环境之间的相互影响可以更好地预测雇员的创造性。

另外，还有一些学者认为，运用“系统”的方法来探讨创新的关键要素

（Csikszentmihalyi, 1996)，其本质上也是从个人-环境的互动视角来进行的。 

2.4.2 员工创造力的影响因素 

近年来，学者从个体、团队、组织三个层次对员工创造力的影响因素进行了

深入探讨，并根据不同的理论依据，对其关注的焦点也各有自己的观点，目前已

基本形成了将个体特质和情景因素相结合的研究模式；而场景要素可以分为团
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队、组织和社会三个层次。 

个人特征因子包括心理感知、情感、知识经验等。在此基础上，科学家发现，

除了神经性因素之外，其他四个方面均会对雇员的创造力产生不同的影响（王艳，

2018)；在这些因素中，经验开放效应是最明显的（zhang, 2020）。熊正德等（2018）

通过比较研究发现：在三种主要的资本类型中，心理资本对企业员工的创新绩效

的影响最为显著，说明了其在企业的创新能力中起着举足轻重的作用。创造力的

自我效能是指雇员们能否创造性地解决问题的一种直观表达。（Hamid, 2020）。

Asghar 等（2020）的一项研究发现，在危险的工作环境下，高层管理者能够促进

新的、有益的创新和创意，提高雇员的心理安全感。员工的工作总是有情绪的，

这种情绪会影响到他们的工作表现，大部分的研究表明，积极正面的情绪可以提

高他们的创造力，反之则会抑制他们的创造力（周文莉，2020)；也有一些研究

指出，二者对雇员的创造性具有双重效应（顾远东等，2019；李姜锦，2020）。

对知识管理有兴趣的研究者发现，员工创新能力的关键在于重新组合所学知识，

而知识资本中的显性和隐性知识对雇员的创造性具有较强的预测作用。 

公司雇员是一个集体，而不是一个人。从社会认知角度看，团队的异质性可

以使人们从多个角度看待事物，拓展知识系统，从而为其创新创造条件（步琼等，

2018)；从社会分类角度看，个体差异会导致员工之间的矛盾，会影响到员工的

创造性（步琼等，2017）。具有创新氛围，团队成员相互信任；具有团队心理安

全感等特点的团队，其成员会表现出较高的创造性（王进等，2012；钟竞等，2015）。

此外，团队成员间的关系对于个体的创新能力也有显著的影响，特别是在领导者

和团队成员的沟通中。相关研究发现，“内部人员”在高质量的沟通关系中，能

够享受到更好的福利待遇，并能得到更多的创新资源，从而提升员工的创造性（郑

和，2019)；而“圈外”员工的领导—成员互换差别则会对其创造性产生消极影

响（王冬冬，2016）。然而在近几年的相关研究中发现，在不同情境下，领导—

成员互换关系对雇员的创造力具有“双刃效应”（陈超等，2018)，与上司的密

切联系反而会抑制其创造性（张金平、周凯，2019）。 

企业创新能力的价值在于企业是否能够提高企业绩效，而企业的环境对企业

的创新起着决定性的作用。不同的调查结果显示，领导方式与行为对员工的创造

力有显著的影响；企业应该尽量创造一个有利于创新的工作氛围，包括创造新的

文化氛围，设计独立而富有挑战性的工作，为新的活动做好准备；为支持资源及

实施创新工作而提供的业绩奖励（李春玲，2019）。此外，还应采取适当的干预

措施，例如发展在职训练课程，以提高员工的学习能力；协助制订有针对性的工

作目标，并建立正面的回馈机制，等等。李康松；2020）。另外，学者还发现，
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影响员工创新能力的其他重要因素的还有：员工培训、绩效奖励、激励与组织学

习（Chaubey& Sahoo, 2019）。 

社会因素包括：社会网络，社会资本，社会文化，科技进步。Rahma & Wafi 

（2019）发现，只有在结构层面上才能显著地影响雇员的创造力，而在关系和认

知层面上，还没有被检验。中西文化观念的差异，对企业的经营行为也有一定的

影响，比如中国工人的中庸观念、权力的高度距离、面子意识、集体意识等因素

对企业创新的影响是非常复杂的（王永跃，2018、耿紫珍，2020、马蓓等，2018）。

在数字化和网络时代，信息传递和获得方式都发生了巨大的改变，组织通过建立

和连接社会网络为员工的创造性创造了很好的环境（Pawel & Jordi, 2020)。 

2.5 国内外研究现状评述 

纵观员工创造力影响因素的研究文献，其中领导风格与特质是学术界关注的

焦点。关于领导风格对员工创造力的影响，学者主要探讨了西方文化背景下的变

革型领导、交易型领导、魅力型领导等方面。随着共享经济时代的到来，学者们

也开始关注授权型、包容型、共享型等领导风格对员工创造力的影响，取得了丰

硕的研究成果。但由于自我牺牲型领导更加强调关注组织和群体的利益远而不是

个人利益，甚至不惜牺牲个人利益来实现组织的目标。这深深契合中国传统文化

中，对管理者的期望，因此在中国情境下研究自我牺牲型领导更具价值和意义，

而这方面的实证研究相对较少，尤其是关于自我牺牲型领导对员工创造力的影响

机制还需进一步探索。 

由于自我牺牲型领导的影响机制研究还不够充分，因此非常有必要探讨其影

响机制的内在机理。以往研究在中介效应和调节效应的分析中，大多集中在员工

知识共享、员工传统性、上下属关系、创新自我效能感、心里安全感等变量上，

对于领导认同、领导能力两大因素关注不足。事实上，员工对领导的个人认同在

很多研究中都是领导方式发挥效能的重要作用机制，因此本研究引入领导认同作

为中介变量，领导能力作为调节变量有助于丰富自我牺牲型领导的作用机制研

究，是对现有研究视角的拓展和研究文献的补充，也是未来研究进一步探索的方

向。 
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第三章  理论基础与研究假设 

3.1 相关理论基础 

以下这些理论已经被广泛地运用到了领导特性和领导风格的研究中，并且在

已经有的关于自我牺牲的领导研究中起到了很大的支持作用。 

（1）社会交换学说 

在二十世纪六十年代，霍曼斯提出了“交换”的概念，并把它作为人类交际

活动的基础。这种关系的实质是一种“互惠”，一方给予对方物质或精神上的好

处，对方就必须得到相应的报酬，这也是一种人际交流的基本原理；在这些方面，

物质和精神上的利益可以分为六类：爱，权力，金钱，信息，实物，服务，等等。

社会之所以维持和谐，是由于人与人之间的社会交流，实现了一种动态的相互平

衡。 

由于社会交换理论能够很好地解释领导行为特征对下属工作的影响，所以，

在不同的领导行为理论中，学者常常提及这种观点。因此，本文的自我牺牲式领

导力的研究也与这一理论有着密切的关系。自我牺牲式的领导方式是以团队的快

乐和员工的需要为导向的，雇员会感觉到领导的支持与协助，在员工追随领袖的

过程中，他们会互相激励、互相促进；感受到感激的感觉，激励着雇员们努力工

作。 

（2）社会性学习理论 

美国心理学家班杜拉创立了社会性学习学说，他相信，人的行为是和周围的

环境密切相关的。人们在各种情况下都会有不同的反应，因此会有不同的表现。

这是获取知识、技能和经验的一个重要方式。社会学习又可分为直接学习与观察

学习，其中，直接学习是针对情境下的激励而进行的强化学习；同时也要学会模

仿，从而推动自己的发展。社会学习理论最显著的特征就是通过学习和模仿来掌

握和强化自己所获得的新行为，或者纠正自己已经存在的行为。社会学习理论的

具体作用流程图如下，见下图 3.1。 
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图 3.1 社会学习理论作用机理图 

 

在领导行为理论中，人们普遍采用社会学习理论来说明领导者的行为如何影

响企业的工作。在对自我牺牲式领导的研究中，也有相似的理论研究，即领导的

自我牺牲精神，为组织内的下属做出表率；这样的榜样很容易引起下属的注意和

模仿，从而鼓励员工进行一系列的亲近性行为，例如团队合作，信息资源交换，

以及领导者所希望的其它行为。 

（3）领导方式理论 

领导方式是一种具有鲜明个性的领导方式，其个人的实践经验和成长经历将

对其领导方式的形成有着深刻的影响。在初期，一些领导者对部属的信任、对部

属的关怀与激励，给予部属更大的权利；让部属有更大的发展空间。而一些领导

者则是利用自身的权利与地位，运用制度对其进行监管、制约，从而导致了不同

的领导方式。 

一般认为，领导力理论的形成与演化可划分为领导特质、领导行为、权变、

现代领导四个阶段。第一个阶段是指领袖的特性，也就是所谓的―伟人理论‖

（Stogdill, 1948；Ghiselli, 1971）着重指出，领导者与一般人的区别在于通过领

导特性来选择和培育继任者。在此阶段，尽管已经有了一些成就，但是仍然存在

着不足之处：比如原因尚不清楚，人们对哪些特征具有领导才能；或者说，当了

领袖之后，人们就会去寻找自己所拥有的品质；这就是所谓的“成王败寇”。由

于最初的理论研究的缺陷，使研究者从对领袖的特性的关注转移到对领导人的行

为模式。人类的行动是一种外在的、可以用图像来观察的、而不是个性特征，它
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更能满足科研的需要。但是，这一阶段的研究也有一些缺陷，即我们并未考虑到

领导者的特殊情境如何影响领导的行为，因为同样的行为在不同的环境下，即使

是同一企业，也会有不同的效果；不同的下级也会感觉到同样的领导有不同的表

现。 

在此基础上，领导力的变化理论提出，必须把环境因素视为领导力研究的一

个重要要素，从而使领导力得以形成。权变理论、情境领导理论、路径目标理论

等都是在此基础上形成的。这些理论都表明，有效的领导力依赖于组织环境，以

及领导者、追随者的集体行动与领导地位，而非由其自身的品质和行为决定。不

得不说，目前的研究将领导力理论已经发展到了更高的层次。 

20 世纪八十年代，在“权变领导”的基础上，出现了一种新的“特征”理

论，这种“螺旋”的回归，也就是“领导理论”的第四个阶段。这一阶段的领导

者必须具备下列领导特质：具有个人魅力，适当的权力下放，给予下属更多的自

由，以及具有敏锐的观察力等等，因此，提出了三种领导方式的理论：变革型领

导、交易型领导、魅力型领导。Burns （1978）认为，领导方式是两极化的，改

变和交易不可能并存，因此，提出了这两种领导方式。而魅力领导理论认为，领

导的独特个性所产生的吸引力会深刻地影响到雇员的心理和情绪，从而促使他们

跟随领导者，从而提高他们的工作效率和工作满意度。从领导理论的发展历程来

看，现代领导理论的发展阶段是在前面三个阶段的基础上进行完善与创新，并且

在实际工作中得到了积极的应用。 

（4）解释性层次理论 

它起源于时间解释理论，认为时间距离在人们的日常决策和判断中起着关键

作用，并对其理解程度产生了系统性的影响（Liberman 和 Trope, 1998）。“解

释水平”是对“时间”的一种新的认识，它从“时间距离”的角度，逐步向“社

会距离”、“社会生活”等多个层面进行延伸，并最终形成“一元”理论。这一

理论指出，人对社会事件的反应是由其对各种事件的心理表现来决定的。最后，

不同的解读程度会对人们的判断和决定产生影响（Liberman 等，2007）。该理论

在组织行为学的各个方面都得到了广泛的运用。 

李晔等（2015）在领导力研究中首次运用这一理论，认为领导者可以通过影

响其行为经验和理解行为的含义而改变其对其认知目标的心理距离。为了公司的

长期利益和目的，自我牺牲的领导者们乐于为公司的长期利益和目的做出牺牲，

这可以帮助他们改变认识结构，改变他们的工作模式。所以，自我牺牲式的领导

才能让雇员意识到自己的工作对于企业的重要性，从而能有效地提升员工的价值

取向，进而提高他们的工作积极性。 
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（5）情绪活动理论 

这一理论指出，在工作中，员工所体验到的各种情绪活动，都会引起个人的

情绪反应；个人的情绪经验在工作中起到了重要的桥梁作用（Weiss 和 

Cropanzano, 1996）。这一理论对职场中雇员的情感机理进行了详尽的阐述。很

多学者已经认识到，在很多环境因素对雇员的态度和行为产生影响时，他们的感

觉或情感会对他们产生很大的影响（巴萨德和吉布森，2007 年）。在组织行为

的研究中，情绪事件理论可以有效地预测员工的组织感受、工作态度和行为特点。

很多学者从情绪事件的观点出发，对领导效能的研究进行了有效的拓展。这一研

究结果显示，在工作环境中，领导行为是一种特殊的工作事件，会导致其对工作

环境的反应，进而对其情绪体验产生直接的影响。领导在工作中所显示的自我牺

牲精神，例如：勇于承担、顾及组织成员需要与利益的精神；即使个人的利益被

侵害，也能使雇员的积极性得到很大的提升，使他们感受到幸福和激励，从而使

他们和无私的领袖之间建立起相互尊重、忠诚和合作的关系（De Cremer, 2006；

张先生等，2016）。 

3.2 主要研究假设  

3.2.1 自我牺牲型领导与员工创造力的关系  

自我牺牲式领导的目标是以自我为中心、无私奉献、以大局为重的自我为表

率，从而在一定程度上推动了员工的工作行为，提高了他们的工作业绩。Van 

Knippenberg 等（2005）对自我牺牲型领导与雇员工作表现的相关性进行了一次

实验，结果显示，自我牺牲式领导作用可以激发员工的工作积极性和工作热情，

从而促使其创造性思维发散，提高创造力。同时，De Cremer& vanKnippenberg 

（2005）根据社会学习理论，发现在公司领导作为下属的角色楷模时，这种榜样

作用常常会激励下属产生某种回馈行为，即通过积极工作、主动承担工作职责、

在组织工作中积极努力，提供新想法等积极行为来回报领导的自我牺牲，由此可

见，自我牺牲型领导在提高员工工作业绩上；这其中的影响是不可小觑的。 

此外，许多学者把“善意投资”和“良性回报”的关系描述为“自我奉献”

对雇员工作业绩的影响和作用（Conger& Kanungo, 1987；Choi&Mai-Dalton, 1999；

德克雷默与范尼潘伯格，2004；De Cremer, Mayer, Van Dijke, Schouten, & Bardes, 

2009）。这就意味着，当一个下属感受到了领导的关心，就会自然而然地产生一

种对领导的忠诚和自我牺牲的保护意识，从而加强了他们对领导的感恩之心；努

力工作，提升个人业绩，提升组织绩效，是员工对领导最好的回报。与此同时， 
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Schaubroeck 等（2013）发现，自我牺牲型领导不仅与个体工作表现呈正相关，

而且还存在着一定的中介因素。在中介变量的作用下，下属雇员的工作行为和亲

社会行为的变化更为显著。 

自我牺牲型领导是为了实现组织的目标或使命而自愿放弃个人利益，追求集

体利益的行为或领导风格。与其他领导者一样，自我牺牲领导者可以共享更多资

源来支持创新的员工行为，因为他们有分配资源的能力。此外，自我牺牲的领导

者更可能冒着员工创新的风险，因为他们愿意牺牲自身利益来推进集体利益，甚

至牺牲自身利益来担责员工创新失败。根据学者班杜拉（1952）提出的社会学习

理论，当领导者表现出自我牺牲的行为时，他们就会树立榜样。领导者为实现共

同目标而主动牺牲个人利益的行为彰显了组织的价值取向，体现了对使命的理

解，强化和发展了这种价值取向。该模型鼓励员工参与共同行为，例如更加致力

于自己的工作，自愿承担具有风险性和挑战性的任务等，这鼓励了员工的创新行

为。综上，本文提出如下假设 H1：  

假设 H1：自我牺牲型领导对员工创造力有着显著的正向影响。  

3.2.2 领导认同的中介作用 

领导认同是根据领导的身份和下属的关系或领导的态度来定义自己的情况。

作为二元关系层面的个人认同，领导的认同意味着员工与领导者的关联度更高，

更有可能以领导者为自我参照。有利于领导者价值观的内化与领导行为“二位一

体”理念的个体化实现。尤其是在与领导形成认同的过程中，个人不仅要考虑自

己，还要认识和评价自己与领导之间的关系。一旦员工与领导建立了认同，他们

就会在心理上与领导产生有效的联系，与领导产生强烈的归属感和心理联系，并

表现出对领导期望的积极行为，如：参与工作，改进和提高工作绩效。领导者定

义的员工可以激励个人形成和分享与领导者一致的价值观，并充当领导者。领导

者充当组织的代理人，鼓励员工认可领导者遵守组织的章程并表现出积极的工作

态度和行为。 

领导方式对员工的行为具有潜在的影响，而作为一种典型的正面领导方式，

这种类型的领导行为会对其产生正面的影响。首先，自我牺牲型领导者尤其信任

团队价值，对部属的关怀与支援能有效地激励部属与上司的关系；提升部属的自

信心，让部属意识到工作的重要性。其次，自我牺牲型领导者在放弃或延缓个体

需要、敢于冒险的同时，也可以保护组织成员的利益；雇员会得到更多的利益，

也会有心理安全感；自我牺牲型领导行为模型是一种具有高度道德规范的行为模

式，它在组织内的工作人员中得到了广泛的关注。 
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根据社会身份理论，个体的自尊、安全感、归属感、生存价值等四种心理动

力构成了一个整体。需求的满足会对个体与团体或与他人的关系产生直接的影

响。自我牺牲领导者的远见、动机、组织培育等能满足雇员的自我认同心理需要，

并能让雇员对无私领导者的牺牲产生更多的信赖与尊敬；和领导建立起一种更加

紧密的联系。已有的研究显示，领导力对雇员的影响是一个很好的解释。比如，

道德领导能增强雇员对领导的认同感，从而对其负责的员工的行为产生影响。许

多经验研究也显示，学习领导能让部属把领导目标看成是自己的目标，并能激发

出很强的力量去完成目标与使命。舍己为人的领导者会舍弃自己的个人需求，并

把注意力集中在自己的部下身上，这样才能获得更多的信任和尊重。 

综上所述，领导认同可能是自我牺牲型领导与员工创造力行为之间重要的调

节中介因素。本文由此提出假设 H2： 

H2：领导认同在自我牺牲型领导与员工创造力行为之间起着中介作用。  

3.2.3 领导能力的调节作用 

领导权变理论认为，领导的有效性不可避免地会受到组织情境的影响，这同

样适用于自我牺牲型领导。尽管自我牺牲型领导被证实在很多方面对个人或组织

具有积极的影响，但领导的有效性会受到个体因素的制约，如传统性、调节焦点、

前瞻行为效能感、心理资本、领导能力等。自我牺牲型领导强调以集体利益为重，

而领导能力越强，越有利于强化员工的的心理归属感。 

一方面，下属对创造性领导的看法可能较少关注领导的个人因素，例如性格

和价值观，而更多地关注能够展示领导者智慧和技能的认知能力。Mumford 等

（2002）认为，为了增强员工的创造力，创造性地解决问题的能力是管理者必不

可少的认知技能。这些技能使管理者能够充分欣赏员工的创造力，并赋予员工创

造性和解决问题的能力。Reiter-Palmon 等（2004）则论证了员工的创造性问题解

决是一种涉及面广而又艰难的认知过程，领导者需要具备对这一认知过程的理解

能力。Basadur（2004）也认为，领导者必须敏感观察到员工的创造力，鼓励他

们提出解决问题的方法，并能够通过协调和整合来管理这些方法。另一方面，

Herrmann 等（2014）认为，创造力训练技术也是领导者应善于采用的提升下属

创造力的基本能力。因此，本文认为领导能力可能是自我牺牲型领导与员工创造

力行为间的重要调节因素，从影响方向上是正向调节作用，由此提出假设 H3： 

H3：领导能力在自我牺牲型领导与员工创造力行为之间起着显著正向的调节

作用。  
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第四章  理论模型构建与研究设计 

4.1 理论模型构建 

本文旨在探讨自我牺牲型领导对员工创造力行为的影响和作用机制，并验证

领导认同在二者之间起到的中介作用和领导能力的调节作用。因此，构建出本文

研究的理论模型，具体见下图 4.1： 

图 4.1   自我牺牲型领导与员工创造力的关系模型 

4.2 研究设计 

4.2.1 问卷设计 

问卷设计和量表选择按照以下步骤进行：（1）收集和阅读文献，整理相关

文献，收集和选择相关量表，得出本文的量表；（2）进行问卷调查，了解问卷

内容；（3）对问卷进行了初步调查，并根据初步调查结果改变了声音表达；（4）

信度和效度分析，官方调查问卷。 

4.2.2 研究样本 

本文从中国国情和中国传统价值观出发，探讨了推动员工创新行为的作用机

制，考虑到不是每个岗位都需要创新，所以我们选择的调查对象是从事之工作需

要较高知识水平的工作人员，共发放有效问卷 330 份，回收有效问卷 300 份，有

效回收率 90.90%。问卷是以在线匿名的方式填写，以便受试者评估自己的真实

感受，并尽可能确保测试结果的准确性。 

4.2.3 测量工具 

 

自我牺牲型领导 领导认同 员工创造力 

领导能力 
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本研究的四个关键变量是自我领导、领导认同、领导能力和创新员工行为。

变量分为 5 分和 1-5 分，其中 1 分表示“强烈不一致”；2 分“异议”；“平均”

得 3 分；同意得 4 分；“完全同意”得 5 分。此外，本研究还控制了相关的人口

统计学变量，如性别、年龄、教育程度、地点、工作年限和企业性质等影响因素。 
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第五章  实证检验 

5.1 信度和效度分析结果 

5.1.1 信度分析 

在信度检验中，对自变量自我牺牲型领导领导、中介变量领导认同、调节变

量领导能力、因变量员工创造力进行克隆巴赫 α 系数 Cronbach α 系数检验，该系

数又称克朗巴哈系数，内在信度系数，一致性系数，是目前最常用的信度分析指

标。 

通常 Cronbach α 系数的取值区间在 0 和 1 之间。据经验标准，如果该系数超

过 0.8 时说明量表信度指标非常好，并且可以认为信度通过了检验。具体检验结

果如下表 5.1，可以发现自我牺牲型领导的 4个条目 α 值为 0.904，领导认同的 6

个条目 α 值为 0.898，领导能力的 5 个条目 α 值为 0.941，员工创造力的 9 个条目

α 值 0.954，均具有较高的信度。 

 

表 5.1 主要变量的信度分析结果 

变量 条目数量 Cronbach α 系数 

自我牺牲型领导 4 0.904 

0.967 
领导认同 6 0.898 

员工创造力 9 0.954 

领导能力 5 0.941 

数据来源于 SPSS23.0 

 

信度检验结果表明，整体信度为 0.967，大于 0.9，各个维度的 Cronbach α

信度值均大于 0.8，说明本次问卷量表部分的信度值良好，通过了信度检验。 

5.1.2 效度分析 

首先利用 SPSS23.0 软件进行 Bartlett 球形检验和 KMO 检验，结果表明，问

卷量表部分的 24 个题项 Bartlett 球形检验 ²值为 2362.306（自由度 276，P 值

=0.000），说明这 24 个题项反映的信息具有一定的重叠，具备因子分析的必要

性。KMO 检验用于考察变量间的偏相关性，取值在 0-1 之间，KMO 统计量越接

近于 1，变量间的偏相关性越强，因子分析的效果越好。本研究 KMO 值为 0.922，
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表示模型适合进行因子分析，见下表 5.2。 

 

表 5.2 KMO 和巴特利特检验 

KMO 取样适切性量数 0.922 

 

Bartlett 的球形度检验 

上次读取的卡方 2362.306 

自由度 276 

显著性 0.000 

数据来源于 SPSS23.0 

 

对于主成分分析，根据理论研究和经验标准，按照特征值大于 1 抽取的方式，

抽取四个公共因子，累计解释方差为 76.161%，符合解释量在 60%以上的标准。

结果见下表 5.3： 

 

表 5.3 总方差解释 

组件 

初始特征值 提取载荷平方和 旋转载荷平方和 

总计 
方差 

百分比 
累积 % 总计 

方差 

百分比 
累积 % 总计 

方差 

百分比 
累积 % 

1 13.868 57.782 57.782 13.868 57.782 57.782 6.516 27.151 27.151 

2 2.050 8.540 66.322 2.050 8.540 66.322 4.253 17.723 44.874 

3 1.286 5.358 71.681 1.286 5.358 71.681 3.813 15.886 60.760 

4 1.075 4.481 76.161 1.075 4.481 76.161 3.696 15.402 76.161 

5 .740 3.085 79.246       

6 .637 2.655 81.901       

7 .568 2.367 84.268       

8 .449 1.871 86.139       

9 .430 1.790 87.929       

10 .345 1.436 89.365       

提取方法：主成份分析。 

数据来源于 SPSS23.0 

 

为进一步明确各公因子的结构，用最大方差法进行指标正交旋转：结果发现

第一公因子为员工创造力因子，第二公因子为领导能力因子，第三公因子为自我

牺牲因子，第四公因子为领导认同因子。在从抽提的 4 个因子所包含的 24 个测

量题项的因子载荷来看，也都在 0.5 以上，超出了有关研究所建议临界水平，体
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现了问卷变量部分具有较高的结构效度， 

5.2 假设检验  

本研究需对 3 项假设检验其是否成立，分别为：自我牺牲型领导与员工创造

力呈正相关关系，领导认同在自我牺牲型领导与员工创造力之间的中介作用，领

导能力正向调节自我牺牲型领导与员工创造力之间的关系。 

5.2.1 基本信息统计 

本文采用问卷星线上调查的方式，组织被试者填写在线问卷，剔除无效问卷

后，获得有效问 300 份，问卷有效回收率达到 90.9%，调查对象基本信息如下表

5.4 所述： 

 

表 5.4 样本基本信息统计表 

人口学变量 分类 频率 百分比 

性别 
男 132 44 

女 168 56 

年龄 

35 岁及以下 57 19 

36-45 岁 159 53 

45 岁以上 84 28 

文化程度 

初中及以下 18 6 

高中或中专 69 23 

大学 195 65 

研究生 18 6 

是否是企业领导/管理人员 

是 84 28 

不是 216 72 

贵单位的成立年数 

1-3 年半 39 13 

3 年半一 5 年 18 6 

5-10 年 42 14 

10 年以上 201 67 
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续表 5.4 样本基本信息统计表 

贵单位的性质 

国有企业 114 38 

私营企业 186 62 

贵单位员工数 

1-10 人 18 6 

11-50 人 60 20 

51-100 人 66 22 

101-500 人 120 40 

501 以上 36 12 

数据来源于对调查问卷的整理 

 

经过筛选，本研究共计回收有效样本 300 份，具体的样本特征如下表 5.4 所

示。由表 5.4 可知，此次调查对象的男女比例差异较小，男性员工占 44%，女性

员工占 56%，接近于 1:1；从年龄分布来看，以 36-45 岁区间的居多，达到样本

总数的 53%；从文化程度来看，本科及以上学历的人数占总数的 71%，表明知识

型员工居多；从员工层级来看，仅有 28%的受访者为企业管理人员；超过 60%

的受访者就职于有着 10 年以上经营历史的私营企业；40%的受访者集中在员工

人数达到 101-500 人规模的企业中。 

5.2.2 变量描述性统计分析 

对样本进行描述性统计分析的结果如下表 5.5 所示。样本中的某个变量的偏

度统计量绝对值在 3 以内，峰度统计量绝对值在 10 以内，根据统计规律，基本

可以判定变量近似服从正态分布。从表 5.5 我们可以看出问卷中的各题项的偏度

统计量的绝对值最大为 1.579，峰度统计量的绝对值最大为 2.259，可以判定本次

调查回收的数据样本基本服从正态分布，适用于后续展开的回归分析。 

 

表 5.5 主要变量描述性统计表 

维度 题项 
样本

量 

最小

值 

最大

值 

平均

值 

标准

差 
偏度 峰度 

自我牺牲型

领导 

1 300 1 5 3.75 1.321 -0.786 -0.478 

2 300 1 5 3.91 1.198 -0.937 0.006 

3 300 1 5 3.76 1.256 -0.718 -0.512 

4 300 1 5 3.90 1.124 -0.933 0.267 
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续表 5.5 主要变量描述性统计表 

领导认同 

1 300 1 5 3.96 1.154 -1.128 0.440 

2 300 1 5 3.97 1.029 -1.130 1.094 

3 300 1 5 3.57 1.233 -0.544 -0.713 

4 300 1 5 4.10 1.159 -1.231 0.525 

5 300 1 5 3.70 1.275 -0.787 -0.414 

6 300 1 5 3.62 1.162 -0.673 -0.223 

员工创造力 

1 300 2 5 3.98 0.921 -0.593 -0.464 

2 300 1 5 4.00 1.035 -1.061 0.708 

3 300 2 5 4.01 0.904 -0.689 -0.224 

4 300 1 5 3.93 0.998 -0.917 0.412 

5 300 1 5 3.91 0.975 -0.616 -0.266 

6 300 1 5 3.87 1.051 -0.854 0.198 

7 300 2 5 4.00 0.888 -0.619 -0.292 

8 300 2 5 3.98 0.876 -0.605 -0.237 

9 300 1 5 3.95 1.038 -0.837 0.038 

领导能力 

1 300 1 5 4.16 1.012 -1.343 1.515 

2 300 1 5 4.13 0.991 -1.345 1.697 

3 300 1 5 4.25 0.999 -1.579 2.259 

4 300 1 5 4.19 1.012 -1.467 1.849 

5 300 1 5 4.15 1.077 -1.445 1.528 

数据来源于 SPSS23.0 

5.2.3 相关性分析 

结合 SPSS23.0 软件，对各变量进行相关性关系分析，如表根据表 5.6 的统

计结果，可以知道自我牺牲型领导与领导认同、员工创造力、领导能力之间的相

关性系数分别为 0.733、0.694、0.727，并且显著性为 0.000，小于 0.05，说明自

我牺牲型领导与领导认同、员工创造力、领导能力之间均显著正相关。领导认同

与员工创造力、领导能力之间的相关性系数分别为 0.662、0.707，并且显著性为

0.000，小于 0.05，说明领导认同与员工创造力、领导能力之间均显著正相关，

上述结果初步支持了研究假设。 
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表 5.6 主要变量的相关性分析 

 自我牺牲 领导认同 员工创造力 领导能力 

自我牺牲型领

导 

Pearson 相关性 1 .733
**

 .694
**

 .727
**

 

显著性 （双尾）  .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 

领导认同 

Pearson 相关性 .733
**

 1 .662
**

 .707
**

 

显著性 （双尾） .000  .000 .000 

N 100 100 100 100 

员工创造力 

Pearson 相关性 .694
**

 .662
**

 1 .693
**

 

显著性 （双尾） .000 .000  .000 

N 100 100 100 100 

领导能力 

Pearson 相关性 .727
**

 .707
**

 .693
**

 1 

显著性 （双尾） .000 .000 .000  

N 300 300 300 300 

**. 在置信度（双测）为 0.01 时，相关性是显著的。 

数据来源于 SPSS23.0 

5.2.4 自我牺牲型领导与员工创造力之间的关系检验 

为了进一步验证相关研究假设，本文以性别、年龄、文化程度、是否是企业

领导或管理人员、贵单位的成立年数、贵单位的性质、贵单位员工数为控制变量，

以自我牺牲型领导为自变量，以员工创造力为因变量，构建线性回归方程模型，

基本的 OLS 回归结果如下表 5.7 所示： 

 

表 5.7 基本回归分析 

变量 回归系数 VIF 值 

常数 2.870** (3.726) - 

性别 0.012 (0.093) 1.235 

年龄 -0.047 (-0.486) 1.192 

文化程度 -0.099 (-0.869) 1.607 

是否是企业领导/管理人员 -0.016 (-0.101) 1.328 

贵单位的成立年数 0.045 (0.716) 1.247 
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续表 5.7 基本回归分析 

贵单位的性质 -0.267 (-1.847) 1.367 

贵单位员工数 -0.088 (-1.431) 1.283 

自我牺牲型领导 0.520** (8.875) 1.101 

样本量 300 

R ² 0.514 

调整 R ² 0.472 

F 值  F=12.043，P=0.000 

注：* p<0.05 ** p<0.01，括号内的为 T 统计量 

数据来源于 SPSS23.0 

 

回归结果发现，模型的 F 统计量为 12.043，其显著性为 0.000，小于 0.05，

判定系数 R²为 0.514，调整后的判定系数 R²为 0.472，表明自我牺牲型领导可以

用作解释员工创造力总体变异的 47.2%，模型拟合度较好，表明该回归方程模型

具有较好的统计意义和经济意义，回归效果较好。根据回归系数可以发现，各个

变量的 VIF 值均小于 5，变量之间基本不存在严重的多重共线性问题。自变量自

我牺牲型领导的回归系数为 0.520，其显著性小于 0.01，T 值达到 8.875，说明自

我牺牲型领导对员工创造力具有显著的正向影响，即假设 H1 成立。 

5.2.5 领导认同的中介效应检验 

Baron Kenny（1986）在研究中提出，自变量通过中介变量对因变量产生实

质性的影响，在检验时应满足以下条件：一是自变量可以对因变量的变化进行解

释，在两者进行回归分析时，回归系数不等于零，且二者显著相关；二是自变量

可以对中介变量的变化进行解释，两者回归分析时的回归系数不等于零，且两者

显著相关；三是中介变量可以对因变量的变化进行解释，两者回归分析是回归系

数不等于零；四是在因变量的模型中，若回归系数不显著，可判断为完全中介效

应，若回归系数显著但变小，可判定为部分中介效应。 

在第一步回归的基础上，根据中介效应的检验过程，进一步加入第二步、第

三步回归。从下表 5.8 中可以看出，在第二步回归中，自变量(自我牺牲型领导)

与中介变量(领导认同)的回归系数为 0.651，回归具有高度显著性(P 值均小于

0.01，T 值达到 10.08)；在第三步回归中，同时加入自变量(自我牺牲型领导)与中

介变量(领导认同)后，自变量(自我牺牲型领导)对因变量(员工创造力)回归系数为
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0.340，仍然具有显著性(P 值小于 0.01，T 值达到 4.162)，且中介变量(领导认同)

的回归系数为 0.277，P 值小于 0.01，T 值达到 3.042。可以看出，当加入领导认

同的中介变量后，自我牺牲型领导对员工创造力的影响逐渐变小，并且中介变量

领导认同对员工创造力的影响呈明显的正相关。因此，可以判定：领导认同在自

我牺牲型领导与员工创造力之间有着部分中介作用，假设 H2 成立。 

 

表 5.8  领导认同的中介效应分析 

变量 员工创造力 领导认同 员工创造力 

常数 2.870** (3.726) 1.689* (1.989) 2.402** (3.189) 

性别 0.012 (0.093) -0.062 (-0.421) 0.030 (0.231) 

年龄 -0.047 (-0.486) -0.084 (-0.793) -0.024 (-0.254) 

文化程度 -0.099 (-0.869) -0.019 (-0.149) -0.094 (-0.860) 

是否是企业领导/管理人

员 

-0.016 (-0.101) -0.068 (-0.398) 0.003 (0.022) 

贵单位的成立年数 0.045 (0.716) 0.101 (1.449) 0.017 (0.283) 

贵单位的性质 -0.267 (-1.847) -0.172 (-1.075) -0.220 (-1.576) 

贵单位员工数 -0.088 (-1.431) -0.025 (-0.374) -0.081 (-1.374) 

自我牺牲型领导 0.520** (8.875) 0.651** (10.080) 0.340** (4.162) 

领导认同   0.277** (3.042) 

样本量 300 300 300 

R ² 0.514 0.556 0.56 

调整 R ² 0.472 0.517 0.516 

F 值  F=12.043，P=0.000 F=14.251，P=0.000 F=12.704，P=0.000 

注：* p<0.05 ** p<0.01，括号内的为 T 统计量 

数据来源于 SPSS23.0 

5.2.6 领导能力的调节作用检验 

为了检验领导能力在自我牺牲型领导与员工创造力之间的调节效应，在考虑

性别、年龄、文化程度、公司成立年限等控制变量的影响下，使用分层多元回归

对主要变量进行了回归分析，结果如下表 5.9。 

 

表 5.9  领导能力的调节作用分析 

变量 模型 1 模型 2 模型 3 

常数 4.862** (6.363) 4.806** (6.751) 4.315** (6.005) 

性别 0.012 (0.093) -0.004 (-0.028) 0.066 (0.526) 
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续表 5.9  领导能力的调节作用分析 

年龄 -0.047 (-0.486) -0.060 (-0.672) -0.053 (-0.602) 

文化程度 -0.099 (-0.869) -0.031 (-0.290) -0.014 (-0.137) 

是否是企业领导/管理人员 -0.016 (-0.101) -0.052 (-0.360) -0.021 (-0.146) 

贵单位的成立年数 0.045 (0.716) 0.028 (0.479) 0.042 (0.727) 

贵单位的性质 -0.267 (-1.847) -0.219 (-1.619) -0.154 (-1.149) 

贵单位员工数 -0.088 (-1.431) -0.093 (-1.621) -0.091 (-1.626) 

自我牺牲 0.520** (8.875) 0.298** (3.765) 0.256** (3.246) 

领导能力  0.357** (3.861) 0.519** (4.697) 

自我牺牲*领导能力   0.133* (2.518) 

样本量 300 300 300 

R ² 0.514 0.583 0.611 

调整 R ² 0.472 0.542 0.567 

F 值  F =12.043，P=0.000 F=13.998，P=0.000 F=13.980，P=0.000 

注：* p<0.05 ** p<0.01，括号内的为 T 统计量 

数据来源于 SPSS23.0 

 

从上表 5.9 可知，调节作用可分为三个模型，模型 1 中包括自变量(自我牺牲

型领导），以及性别，年龄，文化程度，是否是企业领导/管理人员，贵单位的

成立年数，贵单位的性质，贵单位员工数等 7 个控制变量；模型 2 在模型 1 的基

础上加入调节变量(领导能力)，模型 3 在模型 2 的基础上加入交互项(自变量与调

节变量的交互项)。 

针对模型 1，其目的在于研究在不考虑调节变量(领导能力)的影响时，自变

量(自我牺牲型领导)对于因变量(员工创造力)的影响情况。可以发现，自我牺牲

型领导与员工创造力呈现出显著正相关性(T 值=8.875，P 值=0.000<0.05)。 

调节效应可通过两种方式进行检验，第一种是观察模型 2 到模型 3 时，F 值

变化的显著性；第二种是检验模型 3 中交互项的显著性，本文以第二种方式检验

领导能力的调节效应。从上表 5.9 可以发现，自我牺牲型领导与领导能力的交互

项显著正相关性(T 值=2.518, P 值=0.014<0.05)，表明领导能力在自我牺牲型领导

与员工创造力的影响中，起到正向的调节作用，假设 H3 得到验证。 

5.3 假设检验结果汇总 
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表 5.10 假设检验结果汇总表 

序号 内容 检验结果 

H1 自我牺牲型领导正向影响员工创造力 成立 

H2 领导认同在自我牺牲型领导与员工创造力之间具有中介作用 成立 

H3 领导能力正向调节自我牺牲型领导与员工创造力之间的关系 成立 

表格来源于对实结果的汇总 

    

本章通过对主体数据分析和假设检验，首先进行样本描述性统计分析，其次

对各个变量进行信度、效度检验，再次对各个变量之间的关系进行相关性分析，

最后对各个假设通过回归分析进行验证，并得出检验的有效结果。 
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第六章  研究结论、建议与展望 

6.1 研究结论  

本研究以传统文化价值观的影响为基础，研究中国背景下自我牺牲型领导对

员工创造性行为的影响机制。通过模型构建、问卷设计、实证分析等。主要得出

以下结论： 

（1）自我牺牲领导对员工创新行为具有显著的正向影响，即自我牺牲型领

导作为一个前因变量可以预测员工创新行为，无私的领导力体现了对集体主义的

追求，敢担风险和责任，激励下属共同努力实现组织目标，积极参与工作。根据

班杜拉社会学习理论提出的角色模型，员工可以通过观察组织内其他人的行为和

结果来纠正或改变当前的行为。因此，一旦领导成为公司楷模，他的行为就会成

为被模仿之对象，就会促进员工主动承担岗位职责，因为领导者鼓励员工不要害

怕创新过程中的风险和挑战，员工将充分发挥创造力，探索新的方式和思路来完

成任务。              

（2）领导认同在自我牺牲型领导与员工创造力行为之间起着中介作用。以

往的研究大多从社会交换的角度来研究领导力自我牺牲对员工行为的影响。虽然

目前的研究从社会认同的角度揭示了领导者自我牺牲对员工行为的作用机制，但

大多数研究都是基于组织认同的中介变量，相对忽视了领导者身份的中介作用。

本研究结果揭示了领导能力与员工创造力之间存在部分中介关系。 

（3）领导能力正向调节了自我牺牲型领导对员工创造力的影响，进一步丰

富了领导力自我牺牲型领导有效性的边界条件，拓展了领导能力和领导风格交互

对员工行为影响的研究。 

6.2 可能的研究贡献  

基于社会交换理论、社会学习理论和领导风格理论，在研究领导自我牺牲对

员工创造力行为影响的过程中，引入领导认同作为中介变量，以领导能力作为调

节变量，建立了一个理论模型，进一步研究领导自我牺牲对员工创新行为的影响

机理，主要理论贡献如下： 

（1）本研究结果将员工的积极行为扩展到员工的创造性行为，进一步丰富

了对领导者自我牺牲影响的研究。此外，以往对员工创新行为背景的研究主要集

中在组织文化和组织环境因素上，而从领导者角度对员工创新行为影响因素的研
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究较少。本文认为，自我牺牲的领导风格是影响激励的重要因素。自我牺牲型领

导能有效地激发员工的创新行为，拓宽领导对员工创新行为的视角。 

（2）本文通过构建一个理论模型，揭示了员工创新行为的形成过程，拓宽

了员工创新行为形成机制的理论基础，主要从社会交换理论和社会学习理论两个

角度阐述了从领导风格到员工创新行为的激励机制。在传统理论的基础上，将身

份型领导（中间变量）和能力型领导（调整变量）引入到研究模型中，探讨激励

员工创新的内在动机和边界条件。这将有助于更好地理解员工的创造性行为过

程。 

6.3 管理启示 

随着中国经济进入新常态，企业面临着外部竞争压力和内部变化。根据中国

国情，企业必须有效应对变化和竞争，充分发挥员工的创造力，激发他们的创新

行为。同时，当组织面临变革或需要创新时，员工须与组织合作，为组织做出贡

献，能够应对创新活动的困难，敢于挑战自己。同时，组织也是员工的避难所，

为员工在创新过程中提供必要的支持。鼓励和安慰员工，即使创新失败。本文提

出以下管理建议： 

（1）领导者必须践行牺牲精神 

牺牲是领导魅力的一个重要方面。领导者的牺牲行为可以激励员工积极参与

企业的创新活动。同时作为组织中的重要一员，领导须具备自我牺牲精神，在日

常管理中关心下属，敢于承担员工创新导致失败而带来的风险，积极谋求员工利

益。唯有如此，员工才能愿意与组织一起进退，在组织危机中分享快乐和悲伤。

因此，组织领导必须始终牢记大局，以集体利益高于个人利益为原则，以适当牺

牲为准则，敢于承担责任，以身作则。并利用其人格魅力获得下属的认可和模仿。 

（2）领导者需要多方面的指导来支持员工的创造力 

领导者可以在组织内营造良好的创新氛围，消除组织内人际沟通的顾虑，提

高员工的创新能力，提高内部沟通的效率，使员工在相对安全稳定的心理状态下

工作，为企业创新投入更多的时间和精力。 

（3）员工应加强创造性知识共享 

对于企业员工来说，应该意识到知识是需要的流动和传递，而不是“固化”。

我们必须学会与同行沟通、合作和分享，积极培养工作创造力，关注组织利益，

学会创新和有效分享知识。 



  

 38 

6.4 存在的局限性和未来研究展望  

首先，本次调查的样本数目相对比较少，有效的样本为 300 份；这必然会影

响到本文的结论的精确性和广泛性。同时，在资料搜集及填写调查问卷时，调查

问卷均为各单位成员自行完成，并有不同程度的相似之处。所以，在未来的研究

中，应将调查问卷分送到上级与下属，以降低此系统误差；改善样品资料的完整

性。今后的研究可以考虑增加样本的数量和覆盖范围，使样本更具普遍性和普及

性，并提高研究结论的可靠性。 

其次，使用截面资料作为衡量各因素的指标，并不能很好地反映各面板资料

的动态变化。要使员工取得创造性成果，通常要花很长时间，而且是一种动态的

经营行为。同时，自我强化型领导方式对员工的创造性行为产生了一定的影响。

所以，仅用截面资料，只能反映各变量间的相互关系，而不能说明各变量间的动

态变化规律。在未来的研究中，可以利用纵向时间序列的方法，并将面板资料与

变量之间的动态联系进行深入的研究。 

再次，关于领导自我牺牲的背景研究还很薄弱。现有的研究忽略了领导因素

本身的影响。事实上，领导者的人格特征和文化价值观指导着领导者在工作中的

行为取向，并对其行为产生重要影响（刘文星等，2012）。这很有可能是预测自

我牺牲型领导的关键因素。此外，未来还可以从印象管理理论的角度探讨印象管

理策略与领导者自我牺牲行为的关系。专注于印象管理的领导者可以牺牲自己，

在团队中树立良好的形象。这些都是涉及领导内部因素的前因。今后还可以从外

部因素的角度讨论这一问题。通过实地测量或纵向跟踪，我们可以探索影响领导

牺牲的下属行为，并深入探讨其中介机制和边界条件。 

最后，本文的研究水平不够规范和全面，不能反映组织或团队层面的自我牺

牲型领导。问卷由组织的个人成员填写。领导者对牺牲行为的认知是在个人层面

上进行的，但没有在组织层面上加以考虑，也没有对创新氛围和创造力支持进行

多层次的研究。因此，未来的研究将考虑设计更科学、更合理的研究方案，并努

力在组织和个人层面进行研究，以更好地了解本研究问题。 
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