
自我牺牲型领导与员工组织公民行为：
领导认同及权力距离的作用
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［摘 要］通过对来自 86个团队的 381名员工的配对数据进行跨层次分析，结果发
现：淤自我牺牲型领导对员工组织公民行为有显著正向影响；于领导认同在其中起中介
作用；盂员工的权力距离导向调节了自我牺牲型领导与领导认同之间的关系，员工权力
距离导向较低时，该正向关系较强；榆领导认同在自我牺牲型领导与员工组织公民行为
之间的中介作用被员工的权力距离导向调节，员工权力距离导向较低时，该中介作用较

强。最后，探讨了研究的理论和实践意义，存在的不足和未来研究方向。

［关键词］自我牺牲型领导；领导认同；权力距离导向；组织公民行为

引 言

自古以来，自我牺牲一直是被广为称颂和弘扬的人类美德，诸如东方思想中的“公而忘私”、

“克己奉公”、“舍生取义”、“损有余而补不足”等成语、警句均对此进行了形象描述。又如西方《圣

经》所言“给予比接受更快乐”；亚里士多德的名言“一个有德行的人，往往为他的朋友和国家的

利益而采取行动，必要时乃至牺牲自己的生命，他宁可捐弃世人所争夺的金钱、荣誉和一切财物，

只求自己的高尚”。具体而言，自我牺牲是指个体为了坚持其信仰和价值观而甘愿承受损失，它体

现了一种善的价值（The Value of Goodness）。组织中领导者的自我牺牲表明其在实现组织目标和
使命的过程中，敢于担当，勇于付出。印度近代民族解放运动领袖甘地，在其号召人民反抗英国

殖民统治的演讲中曾有言“如果哪天你们不得不挨饿，请相信我们领导者一定在你们后面用食”；

在现代企业组织中，20世纪 70年代石油危机，临危受命于美国克莱斯勒汽车公司总裁的艾柯卡，
上任伊始主动将其 36万美元年薪减至 1美元；2013年带领中国联想集团走出困境的 CEO杨元庆，
还从董事会给予其个人的年度奖金中拿出 2000万元与万名员工分享。

针对这种早已存在但却并未受到充分关注和直接研究的领导行为，Choi和 Mai-Dalton进行了
全面而深入的考察，并将自我牺牲型领导定义为“自愿放弃或推迟个人的利益、福利或特权的领

导方式”。具体表现在以下三个方面：首先，在工作任务分配方面，自我牺牲型领导会主动从事那
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些具有风险性或者繁杂沉重的工作任务，并敢于为团队中的不幸、失败、事故、错误等承担责任；

其次，在利益分配方面，为维护或促进集体利益不惜放弃或推迟个人的利益，如奖金、福利等；

最后，在权力运用方面，自我牺牲型领导不以权谋私，愿意放弃或限制个人的职位权力或特权、

舒适及享受等。围绕自我牺牲型领导，学者们已得出了一些实证研究结果：如发现领导者的集体

归属感是其重要的前因变量；而对其作用效果的考察，发现自我牺牲型领导可以显著增强员工对

领导者的合法性及魅力感知、激发员工的积极情感及对领导者的信任。在对员工具体行为影响方

面，研究发现员工合作、知识共享、亲社会的组织公民行为是自我牺牲型领导尤为重要的结果

变量。

总体而言，自我牺牲型领导的研究尚处于起步阶段，更多的研究需要进一步开展。一方面，

组织公民行为是弥补组织制度短板的关键行为，在外部环境急剧变动的互联网时代尤其重要，而

自我牺牲型领导与员工组织公民行为之间关系的研究，还相对不足；另一方面，在揭示自我牺牲

型领导何以影响员工态度及行为的过程中，主要基于社会认同理论中的组织认同视角。以往自我

牺牲型领导研究主要关注组织认同的中介作用而忽略了员工关系认同的重要性。在关系导向的中

国社会，员工与组织的心理距离相对较远，员工更加接近领导，受领导的影响更大。故本文从领

导认同视角，探讨自我牺牲型领导对中国员工组织公民行为的作用效果及其作用机制。

近年来，学者们指出员工的文化价值观会对员工在工作中的表现产生尤为重要的影响，其与

领导风格的交互作用会较大程度地左右员工在工作中的情感、认知以及行为表现。而目前关于自

我牺牲型领导边界机制方面的研究，主要关注在组织外部环境因素如环境不确定性、组织危机；

领导自身因素如领导典型性、领导自信；员工自身因素如防御聚焦等方面，很少涉及员工文化价

值观的考察。正如 Avolio等所呼吁的，未来研究应关注员工文化价值观在其中的影响。权力距离
是指一个社会对权力分配不平等所能接受的程度，在组织研究领域，许多学者均从个体层次上考

察了其作用效果。Kirkman等学者指出，员工个体层次上的权力距离导向涉及员工对组织内地位、
权威和权力的认知，相比其他文化价值观（如个体—集体主义、不确定性规避等），员工的权力距

离导向在影响领导力发挥作用的效果中，扮演着更为重要的角色，两者之间有着更加紧密的理论

逻辑关系。因此，本文的第二个研究目的将探讨员工的权力距离导向的调节作用。

一、理论及研究假设

（一）自我牺牲型领导与员工组织公民行为

员工组织公民行为是员工的一种自愿性行为，该行为并没有得到组织中正式的报酬系统直接

或明确的回报，但却有助于提升组织的有效运作。在组织行为研究领域，员工组织公民已获得了

学者们的大量关注和探讨。在自我牺牲领导的作用效果研究中，员工组织公民行为亦是其重点考

察对象。以往的实证研究发现自我牺牲型领导与员工组织公民行为显著正相关，主要原因如下：

首先，自我牺牲型领导具有强烈的责任感和使命感，其自我牺牲展现了对组织的承诺，突出了对

组织及成员利益的重视，有助于向员工传递一种信念，即为组织工作是值得的、有价值和有意义

的，这种信念将促进下属在工作中投入更多时间和精力，如从事对组织有益的组织公民行为。其

次，根据社会学习理论，个体会通过观察并效仿一个角色榜样的行为。在工作中，相对处于优势

地位的上级领导是员工重要的观察对象，其一言一行均会深刻影响员工。自我牺牲型领导注重个

人德行，在工作中以身作则，身体力行，通过主动牺牲个人的利益、福利等，将为员工树立一个

值得效仿的角色典范。员工会学习、模仿并追随自我牺牲型领导，愿意为了工作、同事和组织的

利益而付出超过本职工作以外的努力，即表现出较多的组织公民行为。最后，根据社会交换的传
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递性，员工在获得领导者的恩惠后，除了对领导者予以回报外，也会向与领导者有关的其他实体

如同事或组织予以回馈，这种回馈可通过实施针对组织及其同事的组织公民行为予以实现。故当

自我牺牲型领导重视和关心员工福祉和需要时，员工除了对领导感恩图报外，也会激发他们的组

织公民行为，如工作中更加尽职尽责以及帮助同事等。基于上述分析，提出如下假设：

H1：自我牺牲型领导与员工组织公民行为正相关。
（二）领导认同的中介作用

根据社会认同理论，领导认同是员工依据自身与领导的关系身份，对自我予以定义的一种状

态。领导认同的形成是一个复杂的心理过程，既涉及员工对自身与领导关系的评估，也涉及员工

对领导魅力、情感、追随动机等多方面的认知与评价，员工感知到的领导支持、领导成员关系质

量等都可能影响领导认同的发生。自我牺牲型领导将可促进员工的领导认同，其有如下理由：首

先，自我牺牲型领导具有强烈的责任感和使命感，为了确保集体的目标和使命得以实现，甘愿牺

牲个人利益，促进了员工对领导的魅力、合法性感知，激发员工对领导的积极情感，增强合作动

机及追随意愿，这均将有助于激发员工的领导认同。其次，自我牺牲型领导在任务分配方面，愿

意主动从事那些具有风险性或者繁重的工作任务，并且不惧个人利益受损，敢于为团队中的失败、

事故等担责，这将使团队成员感知到较高的领导支持，从而增进领导认同。最后，自我牺牲型领

导愿意放弃或限制个人特权及享受，尊重和关心团队成员需要，这必将增强领导与员工之间的关

系质量，最终提升员工对领导的认同感。

因此，自我牺牲型领导最终促进了员工将自我与领导的关系身份纳入其中，认同并内化领导

的价值观，形成领导认同。领导认同形成后，员工对领导者的信念成为其个人自我定义的一个组

成部分，即员工对领导者的认知与其自我定义融合在一起。这将使得员工愿意将领导者的行为规

范、价值理念等作为个人目标的一部分，并据此予以自我评价。同时，较高的领导认同还将使得

员工在工作中表现出更多的承诺，促使员工更愿意强化与领导者之间的上下级关系，激发他们通

过改变自我概念以使自己的价值观与领导者有更多的相似性。因而员工对自我牺牲型领导的认同，

也就意味着员工愿以自我牺牲型领导作为其行为标杆和参照，并甘愿接受该领导风格所蕴含的利

他、合作、奉献等行为理念，从而愿在工作中积极展现出有利于组织及其同事的组织公民行为。

综上所述，推出如下假设：

H2：领导认同中介了自我牺牲型领导与员工组织公民行为的正向关系。
（三）权力距离导向的调节作用

首先，根据内隐领导理论（Implicit Leadership Theory），个体在其内心会对领导持有一种期望
或信念，即领导应该如何去做以及应具备哪些特征，当个体将他们的实际领导与其心中所期望的

理想领导予以比较时，如果比较的结果越匹配，即实际领导满足个体所期望的领导特征越多，那

么个体越会将该领导看作一个有效的领导，越会对该领导产生积极的态度。在个体层次，权力距

离是指个体对组织或机构中权力分配不平等所能接受的程度，它反映了个体对组织中上下级权力

差异的看法或价值观，高权力距离导向的个体认可上下级间权力不平等的合理性，而低权力距离

导向的个体对此认可程度较低。自我牺牲型领导在权力运用方面，愿意放弃或限制个人的职位权

力或特权，不惧授权风险及个人得失，敢于向员工授权，让渡自己部分权力，均契合了低权力距

离导向的员工对领导方式的要求，更多地满足了他们对理想领导形象及特征的期望，从而有助于

增强领导认同。

其次，高权力距离导向的员工对权威形象维持着较高的社会距离。Choi和 Mai-Dalton指出，
自我牺牲型领导在权力运用方面的自我牺牲，有助于降低领导和员工两者之间的社会距离。这无
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疑也满足了低权力距离导向员工的内在期望，因而加强了领导认同。

最后，Farh等学者也指出高权力距离导向的个体受社会角色关系约束，恪守个人的本分和职
责，较少判断双方关系的质量，其实证研究也发现员工的权力距离导向负向调节了员工感知组织

支持与员工表现（如组织承诺、任务绩效、组织公民行为）之间的正向关系，员工权力距离导向

较低时，以上正向关系较强。综上，提出如下假设：

H3：员工的权力距离导向会调节自我牺牲型领导与领导认同的正向关系；员工的权力距离导
向较低时，上述正向关系较强。

H3所揭示的关系，表现为被调节的中介作用关系。具体而言，领导认同中介了自我牺牲型领
导对员工组织公民行为的影响，然而，这种中介作用会被员工的权力距离导向价值观所调节，即

员工的权力距离导向较低时，自我牺牲型领导与领导认同的正向关系更强，进而领导认同将更多

地传导自我牺牲型领导对员工组织公民行为的影响。因此，提出以下假设：

H4：领导认同在自我牺牲型领导与员工组织公民行为之间的中介作用会受到员工权力距离导
向的调节；员工的权力距离导向较低时，上述中介作用较强。

综上，本研究的理论模型如图 1所示。

二、研究方法

（一）研究样本及程序

本研究数据收集采取问卷调查形式，为避免共同方法偏差，采取配对方式发放调研问卷，分

别从员工和其上级领导收集数据，其中员工组织公民行为由其上级领导评价，自我牺牲型领导、

领导认同、权力距离导向则由员工评价。来自湖北、江苏两省的 23家公司参与了此次调研，涉及
文化传媒、信息技术、化工制药、机械制造、金融保险等多个行业。在具体调查时，由企业相关

负责人召集被调查人员，研究者亲自到场实施问卷调查。最后，共有 108名团队或部门领导，447
名下属填答了问卷。问卷回收后，对问卷填答空白较多、领导与下属无法准确匹配，以及下属人

数少于 3人的问卷予以剔除，最终获得 86名团队或部门领导以及 381名下属的有效问卷，领导和
下属问卷的平均有效率为 82.4%，平均每个团队或部门领导有 4.43名下属，下属中，有 194人为
男性，占比为 50.9%，下属教育水平以专科和本科为主，占比为 87.1%，平均年龄为 32.68岁，在
当前组织中平均工作时间为 5.22年，与其上级领导平均共事年限 3.91年。领导中，有男性 58人，
占比为 67.4%，女性为 28人，占比为 32.6%，教育水平以专科和本科为主，占比为 79.1%，平均
年龄为 41.08岁，在当前组织中平均工作时间为 5.99年。

图 1 研究模型

自我牺牲型领导

权力距离导向 领导认同 组织公民行为

第一层

第二层
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（二）变量的测量

本研究所使用的量表均来自外文文献，通过使用标准的翻译和回译程序将其译成中文版，以

保证测量的准确性与有效性。

采用 De Cremera和 van Knippenberg在其研究中编制的量表，共 5个题项，如“我的领导即使
个人利益受损，也愿意维护团队成员的利益”、“我的领导为实现团队使命，愿意牺牲个人特权、舒

适及享受”、“我的领导在实现团队目标的过程中，敢于承担责任风险”。量表采用 Likert-7点评分，
1表示非常不符合，7表示非常符合，由员工对其直接上级领导予以评价。在本研究中，该量表的
Cronbach’s 琢系数为 0.95。

采用 Kark、Shamir以及 Chen编制的量表，共 8个题项，如“我尊敬我的领导”、“作为领导的
下属，我感到很自豪”、“我和我的领导保持一致”。量表采用 Likert-5点评分，1表示非常不同意，
5表示非常同意，由员工评价。在本研究中，该量表的 Cronbach’s 琢系数为 0.93。

采用 Dorfman 和 Howell编制的量表，共 6个题项，如“领导在工作中对下属使用权威和权力
很有必要”、“领导做大多数决定，无须咨询下属意见”、“领导不应该将重要任务授权给下属处理”。

量表采用 Likert-7点评分，1表示非常不同意，7表示非常同意，由员工自评。在本研究中，该量
表的 Cronbach’s 琢系数为 0.90。

采用 Farh、Hackett以及 Liang编制的量表，共 9个题项，如“该员工主动帮助工作负担较重
的同事”、“该员工责任心强，即使没有额外回报也会努力工作”。量表采用 Likert-7点评分，1表
示非常不符合，7表示非常符合，由领导评价。在本研究中，该量表的 Cronbach’s 琢系数为 0.95。

根据以往在结果变量方面的研究，在员工个体层面，控制了员工的性别、年龄、受教育程度、

在本企业工作年限以及与领导共事年限；在团队或部门层面，控制了团队或部门的规模、领导的

性别、年龄、受教育程度、在本企业工作年限。具体测量方面，性别为分类变量，0=男性，1 =女
性，其他均为连续变量。以上年龄、组织任期、员工与领导共事年限、团队规模，均由员工或领

导按照实际情况直接填写，教育水平则从以下选择：1 =高中及以下，2 =专科及本科，3 =研究生
及以上。

（三）统计分析

本研究采用 SPSS19.0进行描述性统计分析、相关分析以及信度检验，采用 AMOS17.0进行验
证性因子分析，采用 HLM6.02对研究假设进行检验。考虑到不同员工嵌套于同一个上级领导中，
因此，在本研究中，将自我牺牲型领导作为第二层变量予以处理，在测量上由多个员工的报告聚

合而成。为了检验聚合的可行性，分别从组内同质性和组间差异性两个方面进行了考察。通过分

析显示，本研究中的 86个团队或部门的 Rwg系数均值为 0.90，表明团队或部门内员工对自我牺
牲型领导的感知有较高的一致性，因此聚合是可行的。在组间差异性方面，自我牺牲型领导的

ICC（1）和 ICC（2）分别为 0.27和 0.62，均高于 ICC（1）> 0.05，ICC（2）> 0.5的经验标准，此外，
方差分析结果显示：F = 2.65，p < 0.001，进一步说明自我牺牲型领导具有显著的组间变异，在不
同组间考察自我牺牲型领导是有意义的。通过以上分析，可以充分判断自我牺牲型领导从个体水

平上加总形成团队层次上的构念具有可行性。
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三、研究结果

（一）构念区分效度的验证性因子分析

在自我牺牲型领导聚合之前，我们采用验证性因子分析考察本研究的四个个体层测量变量

（自我牺牲型领导、权力距离导向、领导认同、员工组织公民行为）的区分效度。在进行具体分析

之前，我们参照多维潜变量打包方法，将包含有三个维度的员工组织公民行为，分别按其三个维

度所包含的题项进行了打包处理。最终结果显示，四因子模型与数据的拟合效果最佳，各值具体

如下：字2= 757.50，df = 203，字2/df = 3.73，CFI= 0.92，TLI = 0.91，RMSEA = 0.08，该四因子模型显著
优于单因子模型和其他竞争模型，如三因子模型（自我牺牲型领导、权力距离、领导认同+员工
组织公民行为）：字2= 1372.78，df = 206，字2/df = 6.67，CFI = 0.83，TLI = 0.81，RMSEA = 0.12；两因子
模型（自我牺牲型领导、权力距离+领导认同+员工组织公民行为）：字2 = 2797.93，df = 208，字2/df =
13.45，CFI= 0.62，TLI= 0.58，RMSEA= 0.18；单因子模型（自我牺牲型领导+领导认同+权力距离+
员工组织公民行为）：字2= 4145.84，df = 209，字2/df = 19.84，CFI= 0.42，TLI= 0.36，RMSEA= 0.22。
（二）描述性统计分析

表 1详细列出了本研究中相关变量的均值、标准差、Cronbach’s 琢系数及相关系数矩阵。

（三）假设检验

为了验证自我牺牲型领导的跨层次影响，采用多层线性模型分析数据，并根据 Hofman 和
Gavin的建议，在检验主效应和中介效应时，对变量予以总中心化处理，在检验调节效应时，对调
节变量予以组中心化处理，第二层变量始终进行总中心化处理。首先，分别设定了一个以领导认

表 1 研究变量的均值、标准差、相关系数矩阵

变 量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8
第一层变量

1. 员工性别 0.49 0.50 —

2. 员工年龄 32.68 7.83 -0.07 —

3. 员工受教育程度 1.91 0.35 0.05 -0.23** —

4. 员工在本企业工作年限 5.22 5.83 0.02 0.59** -0.10 —

5. 员工与领导共事年限 3.91 4.28 -0.06 0.43** -0.06 0.62** —

6. 员工权力距离导向 3.12 1.35 -0.01 0.05 -0.10 -0.04 -0.10 （0.90）
7. 领导认同 4.19 0.65 -0.02 -0.04 -0.00 -0.04 0.07 -0.01 （0.93）
8. 员工组织公民行为 5.45 1.02 0.01 -0.04 0.06 -0.05 0.05 -0.10 0.29** （0.95）
第二层变量

1. 团队规模 6.15 1.50 —

2. 领导性别 0.33 0.47 -0.04 —

3. 领导年龄 41.08 6.05 0.14 0.06 —

4. 领导受教育程度 2.07 0.45 -0.07 0.00 -0.17 —

5. 领导在本企业工作年限 5.99 5.60 0.05 0.10 0.14 -0.03 —

6. 自我牺牲型领导 5.51 0.72 0.11 -0.14 0.14 0.03 0.15 （0.95）
注：n（第一层）= 381，n（第二层）= 86，对角线括号内为 Cronbach’s 琢系数，*表示 p < 0.05，**表示 p < 0.01。
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同、组织公民行为为结果变量的零模型，以分别考察其组间和组内方差，结果显示，领导认同的

组间和组内方差分别为 0.08和 0.34，组间方差占总方差的 19%，组织公民行为的组间和组内方差
分别为 0.56和 0.50，组间方差占总方差的 53%，故可以进行接下来的多层线性分析。H1预测自
我牺牲型领导与员工组织公民行为正相关。如表 2中模型 5所示，在控制了相关变量后，自我牺
牲型领导对员工组织公民行为（M5：酌= 0.29，p < 0.01）有显著正向影响，H1得到验证。

H2预测领导认同的中介作用。如模型 2所示，在控制了团队规模、领导的性别、年龄、教育
水平、组织任期以及员工的性别、年龄、教育水平、组织任期后，第二层的变量自我牺牲型领导

对领导认同有显著正向影响（M2；酌= 0.25，p < 0.001），通过模型 6可知，当领导认同进入模型
后，领导认同显著影响员工组织公民行为（M6；酌= 0.17，p < 0.01），而自我牺牲型领导对员工组
织公民的影响减弱，但仍具显著性（M6；酌= 0.22，p < 0.01），表明领导认同部分中介了自我牺牲
型领导与员工组织公民行为之间的关系。进一步通过 Bootstrap方法，将再抽样设定为 20000次获
得的结果显示，自我牺牲型领导通过领导认同对组织公民行为（95% CI =［0.02，0.07］）的间接效
应均显著，且其 CI均不包含零。通过以上分析，H2获得验证。H3预测权力距离导向在自我牺牲
型领导与领导认同之间的调节作用。通过模型 3可以看出，员工权力距离导向和自我牺牲型领导

表 2 假设检验结果

领导认同 组织公民行为

M1 M2 M3 M4 M5 M6
截距 4.24*** 4.22*** 4.22*** 5.50*** 5.48*** 5.47***

控制变量

员工性别 0.01 -0.00 0.01 0.02 0.01 0.02
员工年龄 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.04 -0.01
员工教育水平 -0.00 -0.01 0.01 0.06 0.06 0.06
员工在本企业工作年限 -0.04 -0.04 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03
员工与领导共事年限 0.03 0.02 0.01 0.13 0.12 0.12
团队规模 0.01 -0.01 -0.02 -0.18* -0.21** -0.21**

领导性别 -0.15 -0.06 -0.08 -0.10 -0.01 0.01
领导年龄 0.00 0.01 0.01 -0.03 -0.03 -0.03
领导教育水平 -0.01 -0.02 -0.02 -0.10 -0.11 -0.11
领导在本企业工作年限 0.07 0.03 0.03 -0.03 -0.08 -0.09
第一层变量

员工权力距离导向 0.10*

领导认同 0.17**

第二层变量

自我牺牲型领导 0.25*** 0.25*** 0.29** 0.22**

交互项

自我牺牲型领导×权力
距离导向

-0.17**

方差分解

组内残差（滓2） 0.35 0.34 0.30 0.50 0.50 0.48
组间残差（子00） 0.08 0.02 0.03 0.55 0.48 0.45
注：回归系数的显著水平均根据稳健标准误（Robust Standard Errors）进行估计。n（第一层）= 381，n（第二层）= 86，*表

示 p < 0.05，**表示 p < 0.01，***表示 p < 0.001。
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的交互项与领导认同显著负相关（M3：酌= -0.17，p < 0.01），表明员工权力距离导向会负向调节自
我牺牲型领导与领导认同之间的关系，进一步分析显示，自我牺牲型领导与领导认同的正向关系，

权力距离导向低时（simple slope = 0.42，p < 0.001）比权力距离导向高时（simple slope = 0.08，n.s.）
强。图 2更加形象、直观地展现了员工权力距离导向的调节效果。H3获得验证。H4预测领导认
同在自我牺牲型领导与员工组织公民行为之间的中介作用被员工权力距离导向调节。通过 Boot原
strap方法，将再抽样设定为 20000次，获得的结果显示：当员工权力距离导向低时，自我牺牲型
领导通过领导认同而对员工组织公民行为的间接影响（估计值= 0.07，95% CI =［0.03，0.12］）比
员工权力距离导向高时（估计值= 0.01，95% CI =［-0.01，0.04］）强，且两者差异显著（估计值=
0.06，95% CI=［-0.12 ，-0.02］），H4获得支持。

四、结论与讨论

本研究获得以下结论：淤自我牺牲型领导对员工组织公民行为有显著正向影响；于领导认同
在其中发挥中介作用；盂员工的权力距离导向调节了自我牺牲型领导与领导认同之间的正向关系，
权力距离导向较低时，该正向关系较强；榆领导认同在自我牺牲型领导与员工组织公民行为之间
的中介作用被员工的权力距离导向调节，员工权力距离导向较低时，该中介作用较强。

（一）理论意义

首先，本研究系统考察并证实了自我牺牲型领导对员工组织公民行为有显著影响，这一发现，

与以往相关研究结果一致。然而以往对自我牺牲型领导与员工组织公民行为的关系，仅从组织认

同进行了考察，而忽略了员工关系认同（领导认同）的重要性。一方面，以往学者如 Sluss等指
出，相比组织认同已经受到众多学者的重视，对员工产生直接且重要影响的领导认同的研究却还

有待加强，因此，他们呼吁未来研究中，应增加对领导认同的关注，如可从多个角度如组织文化、

领导自身因素来考察领导认同发生的前因及其结果。另一方面，在中国企业组织中，员工无论是

在工作或还是生活层面均受到领导的深刻影响，中国员工对领导的认同是第一位的。基于以上讨

论，本研究从社会认同理论中的领导认同视角，考察并证实了其中介作用的存在，从而从组织认

同以外的领导认同角度进一步揭示了自我牺牲型领导影响员工组织公民行为的内在作用机制。

其次，本研究将社会认同理论和内隐领导理论整合到一个理论逻辑框架中，考察了员工个体

图 2 员工权力距离导向在自我牺牲型领导与领导认同之间的调节效果
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层面上的权力距离导向在自我牺牲型领导发挥效果中的调节作用。研究结果证实权力距离导向会

显著调节自我牺牲型领导和领导认同的正向关系以及领导认同的中介作用，当员工权力距离较低

时，上述正向关系和中介作用较强。以上发现，与来自变革型领导与员工权力距离导向的相关研

究结果一致，如 Kirkman等学者发现，权力距离导向较低的员工对变革型领导有着更为强烈的积
极反应，员工权力距离导向较低时，变革型领导与员工感知的程序公平之间的正向关系更强。本

研究对权力距离调节效果的发现，也从文化价值观方面，进一步丰富和拓展了以往自我牺牲型领

导的研究。近年来，学者们强调要从员工中心视角开展对领导力的研究，员工的文化价值观无疑

是该中心视角的一个典型反映。本研究顺应了领导力研究的这种趋势，考察了员工文化价值观中

的权力距离导向在其中的调节作用，弥补了以往自我牺牲型领导研究在此方面的不足。

（二）实践意义

当前，中国经济正处于转型期，外部环境不确定性较高，随着中国企业经营更深入地融入世

界经济，面临的挑战越发激烈，在这样的外部环境下，为了积极感召员工与领导在实现组织目标

的过程中同舟共济，自我牺牲型领导应引起组织的高度重视。首先，企业在招聘或选拔管理者的

过程中，应大力考察及挑选那些具有自我牺牲精神的领导；其次，由于员工的权力距离导向会影

响自我牺牲型领导发挥作用的效果，员工权力距离导向较低时，自我牺牲型领导对其影响更强，

对此，企业应特别重视。近些年来，一些学者如廖建桥等指出，从表面上来看，中国是一个高权

力距离导向的国家，这似乎与 Hofstede的高权力距离理论相一致，但这样的认识是不全面的甚至
可能是错误的，由于中国的社会政治经济文化不断向前发展，中国各类组织中，下属的权力距离

导向正在不断减小，人们在其内心深处越来越期待平等的权力分配。特别是随着受教育水平高的

“80后”、“90后”等新生代员工的大量出现，他们对代表权威形象的领导不再自然而然地接受服
从。因此，为有效感化这类员工，企业管理者更须积极做出自我牺牲。特别是在权力运用方面，

降低个人的威权形象，拉近与员工之间的距离，增加员工对领导的认同感。此外，还应不惧个人

利益受损，敢于向员工授权赋能，使他们的参与管理，增强其工作自主性等。

（三）研究局限性和未来研究方向

受条件所限，尽管本研究取得了一些研究成果，但存在的缺陷和不足也比较明显，主要体现

在如下几个方面：淤在数据收集方面，采用的是横截面数据，而它在考察变量间的因果关系时是
不严格的，因此将来可考虑纵向设计以及增加自我牺牲型领导情景实验方面的研究，从而提高研

究结果的准确性。于本研究的样本来自两个省份，且涉及的行业较多，虽然这有助于提高研究的
外部效度，但也可能存在一些问题，如地区文化因素、企业性质、行业类型等都有可能对本研究

结果产生一定影响。盂对于自我牺牲型领导与组织公民行为的关系，仅从认同角度探讨了其中介
机制，后续研究还可从自尊、情感等方面予以探讨。
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The Impact of Self-Sacrificial Leadership on Employee’s
Organizational Citizenship Behavior：The Role of Leader Identification

and Power Distance Orientation
ZHOU Ruyi LONG Lirong

Abstract： This study examines the impact of self -sacrificial leadership on employee’s organizational citizenship
behavior. Data from 381 employees of 86 workgroups have supported our research model. In particular， self-sacrificial
leadership has a positive effect on employee’s organizational citizenship behavior. And the relationship between self -
sacrificial leadership and employee’s organizational citizenship behavior is mediated by leader identification. In addition，
we find that employee’s power distance orientation moderate this mediational relationship. Specifically， the mediational
relationship is stronger among the employees with low power distance orientation. In the end， theoretical and practical
implications are discussed.

Key words：Self-sacrificial Leadership；Leader Identification；Power Distance Orientation；Organizational Citi原
zenship Behavior
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