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摘要：如何增强员工工作投入成为当代领导面临的主要挑战和任务。整合社会交换理论和已有研究结论，构建自我牺牲型

领导对员工工作投入的跨层次影响，重点关注领导—成员交换关系和团队心理安全在两者关系中的不同行为效应，以77个

团队（77个团队主管，332个团队成员）为研究样本。实证结果表明：（1）自我牺牲型领导对领导—成员交换关系与员工工

作投入均具有显著的跨层次正向影响，且对团队心理安全具有显著的正向影响；（2）领导—成员交换关系与团队心理安全

分别在自我牺牲型领导与员工工作投入关系中起到跨层次中介作用；（3）团队心理安全跨层次调节领导—成员交换关系

与员工工作投入之间的正向关系，团队心理安全越高，领导—成员交换关系与员工工作投入之间的正向关系越强。
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0 引 言

知识经济时代，员工工作投入是衡量员工工作

热情、组织承诺和工作参与程度的重要指标，成为

组织维持和提升竞争力的主要驱动力 [1-2]。据美国

咨询机构盖洛普（Gallup）的调查，员工工作投入高

的公司业绩比投入低的公司超出了 202%。而全球

领先的员工敬业度专业研究机构 Workvine 的研究

显示，全球大多数（67%）的员工工作不投入，严重

降低了组织绩效。因此，如何提升员工工作投入

成为理论界和实践界的研究热点。工作投入研究

者认为工作资源获取是影响员工工作投入的主要

因素之一 [3]，而已有研究普遍认为领导行为的某些

特质会增强工作资源，如员工工作绩效反馈、社会

支持与技能使用程度等 [4-5]。因此，领导行为会对

员工工作投入产生重要影响。另外，领导理论认

为领导一方面会通过影响员工的认知、态度和能

力等对员工行为和绩效产生重要影响，另一方面

则会通过营造团队/组织层面的某种氛围对员工认

知与行为施加影响 [6-7]。综上，本研究目标是整合

领导影响员工行为的 2 种方式以系统探讨领导对

员工工作投入影响关系。

一般而言，为集体利益而暂缓或者放弃自身利

益的领导更能激发员工的工作参与度和积极性，

进而影响个体/团队绩效 [8-9]。Choi 和 Mai-Dalton 将

这种关注集体福祉而暂缓或者放弃自我特权和利

益的领导定义为自我牺牲型领导（self-sacrificial

leadership）[10]；与采用权力控制、命令指引与严格规

章制度的独裁式领导相比，自我牺牲型领导关注

集体福祉、员工发展和利他行为等，并通过其非凡

和鼓舞人心的特性，激发下属员工的情绪和希望，
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从而影响员工行为和绩效 [11-12]。例如，日本“经营

之父”稻盛和夫倡导组织领导者应该勇于“自我牺

牲”，敢于承担责任和损失；这种自我牺牲精神益

于激发员工的斗志和士气，引发下属员工纷纷效

仿，并在工作中表现出自我牺牲，帮助日本航空凤

凰涅槃。已有研究认为自我牺牲型领导注重员工

发展，增强对员工工作资源（工作绩效反馈等）投

入 [12]，可能会影响员工工作投入。另外，十九大报

告中指出，要加强思想道德建设，加强集体主义教

育，并强调集体主义是社会主义的核心价值理念，

与自我牺牲型领导所倡导的集体主义精神相得益

彰。因此，在中国情境下，自我牺牲型领导“是否”、

“如何”以及“何时”对员工工作投入产生影响。

自我牺牲型领导的相关研究主要聚焦于内涵、

特征、测量及其影响效果等方面，然而，仍然存在一

定的局限性：首先，已有研究聚焦于自我牺牲型领

导与组织公民行为[12]、领导有效性[9]、员工创造力[7]、

工作绩效[11]、前瞻行为[13]、反生产行为等关系研究[14]，

缺少自我牺牲型领导与员工工作投入关系研究。

其次，自我牺牲型领导的已有文献尚未解决领导

是如何影响员工工作投入的，包括自我牺牲型领

导一方面如何整合员工（态度、动机、能力等）和团

队（氛围等）层面的 2 种影响方式以推动员工工作

投入的，另一方面如何识别与干预领导作为“氛围

工程师”所营造的群体氛围在自我牺牲型领导与

员工工作投入关系中所起到的作用等。最后，已

有研究将自我牺牲型领导聚焦于个体层面的关系

研究，忽略了自我牺牲型领导作为团队领导所具

有的影响属性，难以系统探讨其对员工工作投入

的跨层次影响。因此，本研究旨在进一步探讨自

我牺牲型领导与员工工作投入的作用机制。另

外，Salancik 和 Pfeffer 研究认为团队成员通过对其

所处工作环境（如领导行为）的信息解读，影响其态

度和行为 [15]；且已有文献认为自我牺牲型领导益于

提升团队心理安全，可能会影响员工工作投入 [10]。

因此，本研究拟检验团队心理安全在自我牺牲型

领导与员工工作投入关系间的行为效应。此外，

社会交换理论认为领导—成员交换关系在解释领

导行为与员工关系方面具有重要的作用 [16]。鉴于

此，本研究亦将领导—成员交换关系纳入研究模

型，考察其在自我牺牲型领导与员工工作投入关

系中所起到的作用。

综上所述，本研究整合社会交换理论与已有研

究结论，本研究推导并建构了一个自我牺牲型领

导对员工工作投入的跨层次影响模型，重点探析

团队心理安全和领导—成员交换关系在两者关系

间的行为效应。研究不仅弥补和拓展了员工工作

投入预测变量的范围，厘清了自我牺牲型领导影

响员工工作投入的过程机制和边界条件，增强了

社会交换理论在两者关系中的理论解释。

1 文献探讨和研究假设

1.1 员工工作投入

民族志研究者 Kahn 于 1990 年首次提出了工作

投入概念，将其定义为：组织成员全心融入自己的

工作角色（self in-role）[3]。目前，国内外学者普遍

认可 Schaufeli 和 Bakker 对工作投入的界定，认为工

作投入是一种积极的、令人满意的工作状态，表现

出活力（生理方面）、奉献（情绪方面）与专注（认知

方面）[17-20]。活力意味着在工作过程中所展现出的

精力和体力；奉献意味着努力投入到工作的意愿；

专注反映了全心投入工作，忘记其他事情的状态。

近十年，员工工作投入成了理论界和实践界的

研究热点，并取得了一定研究成果。在影响因素

方面，已有研究认为领导行为 [21-22]、组织资源 [23]、个

人资源 [24]、挑战—阻碍性压力源 [19]、内在动机等对

员工工作投入产生重要影响 [25]。在影响效果方面，

员工工作投入对工作绩效 [26-27]、幸福感 [1]、员工主动

性行为与员工建言等产生积极影响 [23,28-29]。由此可

见，员工工作投入作为连接资源（个人/工作资源）、

工作绩效及相关的积极行为的重要纽带，对组织
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维持和提升核心竞争力具有重要的推动力。

1.2 自我牺牲型领导与员工工作投入

已有研究认为与工作有关的资源（工作绩效反

馈、组织支持等）有助于增强员工的工作投入 [17]；而

领导理论认为，领导行为作为员工资源获取的关

键情境因素 [30]，对员工工作投入产生重要影响。基

于此，已有研究关注真诚型领导、伦理型领导与变

革型领导等对员工工作投入的影响 [21-22,31]，但尚未

有研究探析自我牺牲型领导与员工工作投入关

系。自我牺牲型领导是一种为集体福祉而暂缓或

者放弃自我特权和利益的领导行为 [10]；作为一种策

略式领导行为，自我牺牲型领导通过角色模范、工

作绩效反馈、互惠行为与共同愿景等激发员工工

作动机和积极性[12-13]，可能会影响员工工作投入。

社会交换理论认为个体倾向于在交流关系中

表现出他们的“吸引力”，以打动并吸引对方，引导

对方做出回应和交流，继而进一步发展双方的交

换关系 [16]。自我牺牲型领导主要表现在自愿选择

困难和有风险的工作，降低奖励与拒绝特权，展示

出较强的领导对下属工作的支持 [12]，在社会交换关

系中表现出非凡的“吸引力”。这一方面会有利于

树立领导形象，增强员工对领导接收和认同；另一

方面会激发员工的反惠行为，如额外的时间和精

力、较强的工作积极性和工作动机等，进而增强员

工的工作投入。另外，自我牺牲型领导为集体福

祉向其下属员工展示其自我牺牲精神 [10]，展示出较

强的团队/集体利益至上的信号，引导下属员工为

集体利益目标奋斗，提升了下属员工的工作积极

性和自豪感，进而推动下属员工的工作投入。

此外，De Cremer 等研究认为自我牺牲型领导

为集体福祉而甘愿损失自己的利益和限制特权，

鼓励领导与员工间的互惠行为，成为下属员工学

习的行为模范 [32]。这会推动下属员工对其领导和

组织产生互惠行为 [10]，如额外努力、组织公民行为

（OCB）等，客观上提升了员工的工作意义和成就

感，激发其工作热情和积极性，进而增强了员工工

作投入。因此，本文提出以下假设：

假设 1：自我牺牲型领导对员工工作投入具有

显著的跨层次正向关系。

1.3 领导—成员交换关系的跨层次中介作用

领导—成员交换关系（LMX）主要指领导与成

员间的交换关系质量，亦是领导文献中最重要的

双元关系理论 [33]。社会交换理论将领导与成员这

一双元关系视为理解领导对员工、团队乃至组织

产生有效性的关键所在 [16]，作为解释已有的领导理

论（变革型领导、服务型领导、真诚型领导）对员工

态度、动机和团队产出影响的重要过程机制和情

境特征 [34]；同时，已有研究聚焦于变革型领导 [35]、伦

理型领导与家长式领导等与领导—成员交换关系

的研究 [36-38]。由此，不难发现领导风格对领导—成

员交换关系具有重要的影响。

社会交换理论认为，当个体接受有益或不利

的行为时，他们会对另一方产生某种认知和态度，

以决定他们采用何种类型的回报 [16]。 Choi 和

Mai-Dalton 研究认为自我牺牲型领导为集体福祉

甘愿牺牲自己的利益，其关键目标是倡导和鼓励

互惠行为 [10]。这种互惠行为一方面会推动领导与

其下属成员的沟通和交流，并获得相应的资源，如

领导支持和绩效反馈等资源，提升参与工作的意义

性和积极性，一定程度上增强了员工的亲社会行为

或组织公民行为，推动了领导与员工间的双向沟通

和交流，进而提升了领导—成员交换关系；另一方

面，这种互惠行为有利于增强员工对组织/领导认

同和情感，对组织表现出较强的组织承诺 [32]，进

一步强化领导与员工间交流，客观上推动了领导

—成员交换关系。

另外，自我牺牲型领导通过展示其自我牺牲精

神获得下属员工的内部接受和认可，增强了员工

对领导的信任[10,39]；同时，自我牺牲型领导倡导团队

沟通和协作，愿意信任其下属员工，益于推动员工

··144



第11期 自我牺牲型领导对员工工作投入的跨层次影响研究

与领导间的认知、情感和资源的交换 [40]。而信任是

领导—成员交换关系产生的基础条件 [41]；由此可

见，自我牺牲型领导对领导—成员交换关系具有

重要的作用。因此，本文提出以下假设：

假设 2：自我牺牲型领导对领导—成员交换关

系具有显著的跨层次正向关系。

社会交换理论认为高质量领导—成员交换关

系被视为领导对其所属员工的奖励，有利于下属

员工以同样的积极心态回报领导及其所属团队，

以维持高质量的领导—成员交换关系 [16]。Boyd 和

Taylor 研究亦认为高质量的领导—成员交换关系

（圈内人）有利于增强领导和成员间的信任和责

任，而低质量的领导—成员交换关系（圈外人）则

会减弱两者间的信任、尊重和责任 [42]。因此，高质

量的领导—成员交换关系一方面可以帮助员工从

其领导手里获得发展的资源（领导认可、绩效反

馈、工作自主性等），另一方面，有利于领导和成员

间的资源、认知和情感的交换 [43]。这都将有利于推

动员工以更加积极的方式回报领导，表现在工作

过程中充满活力、激情、干劲十足以及韧性等，进

而增强员工的工作投入。

另外，高质量的领导—成员交换关系中，一方

面，领导会给予其下属员工更多的时间、详细的工

作信息、精神支持、内在奖励（授权与表扬等）等，引

导其以积极的态度参与到工作和任务中，进而增强

员工的工作投入 [43]；另一方面，员工会表现出强烈

的热情、士气和自我效能，进而在工作中表现出更

多的时间和情绪投入，增强员工的工作投入[44]。

此外，自我牺牲型领导是一种策略式领导，注

重员工发展，尊重和相信其下属员工，有利于增强

员工对其内部接受和认同 [39]，进而益于形成高质量

的领导—成员交换关系，最终增强员工工作投

入。基于上述文献与分析，结合假设 2，本研究认为

领导—成员交换关系是自我牺牲型领导影响员工

工作投入的重要纽带。因此，本文提出以下假设：

假设 3：领导—成员交换关系在自我牺牲型领

导与员工工作投入关系间起中介作用。

1.4 团队心理安全的跨层次中介作用

团队心理安全是指团队成员在团队内所承担

人际风险结果的共同信念，即相信在团队中承担

风险是安全的 [45]，如团队成员质疑现行实践活动而

不受到惩罚或报复。团队心理安全具有团队/群体

属性，即在同一社会系统（团队/群体）中团队成员

对其共同经历会形成同一感知 [46]。已有研究重点

探析了团队领导对团队心理安全所产生的积极影

响，如真实型领导、自私型领导、交易型领导与变革

型领导等对团队心理安全均产生了显著影响 [47-50]；

在自我牺牲型领导与团队心理安全关系上，本文

进行如下推断：

领导理论认为领导作为“氛围工程师”，通过预

期信息和规范性行为以影响员工态度和行为 [51]。

因此，领导行为研究者聚焦于领导在塑造员工对

工作环境的共同感知方面所发挥的重要作用，以

及这种共同感知如何影响员工的态度和行为 [50]。

自我牺牲型领导倡导自我牺牲与冒险精神、互惠

行为、人际间信任以及合作 [10]，为下属员工的态度

和行为提供角色模范和信号指引，即犯错误和承

担风险是允许的，不会受到惩罚或报复，有利于营

造良好的团队心理安全。另外，社会交换理论认

为，当个体接受有益或不利的行为时，他们会对另

一方产生某种认知和态度，以决定他们采用何种

类型的回报 [16]。自我牺牲型领导倡导人际信任和

协作精神 [10]，益于增强员工对其领导的好感和认

同，引发下属员工做出积极反惠行为，如信任领

导、促进性的建言行为、团队沟通和协作等，客观

上有利于营造积极的团队心理安全。Yorges 等研

究认为自我牺牲型领导尊重个人信仰和价值，承

认下属员工的优势 [52]。这传达了一种信号，即员工

的贡献是被欣赏的、有价值的以及被支持的，进而

形成人际信任，增强员工的自信心，敢于在公开的
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工作环境中提出不同意见，并相信自己不会受到

他人的报复或惩罚，进而益于营造积极的团队心

理安全。

此外，自我牺牲型领导注重员工发展，鼓励并

欣赏员工提出关于团队/组织发展的不同意见和

建议 [10]。这有利于在团队中建立共同的信念，即

员工不会因提出新建议而受到不尊重或难堪的待

遇 [53]。Edmondson 研究认为，当团队领导表现出尊

重员工和包容性，并倡导冒险精神时，有利于营造

积极的团队心理安全 [45]。由此可见，自我牺牲型领

导对团队心理安全产生积极的影响。因此，本文

提出以下假设：

假设 4：自我牺牲型领导对团队心理安全具有

显著的正向关系。

团队心理安全主要是为员工提供一个安全的

人际信任氛围，引导员工为团队/组织发展献计献

策，并提出不同的意见和想法 [45]。这有利于员工敢

于在工作环境中对当前的任务提出不同的想法，

而不必担心受到领导或同事的嘲弄，从而推动了

员工参与工作的积极性，提升了工作的意义感，最

终增强了员工的工作投入。

另外，Kahn 通过要求员工描述他们在工作中

或处于非工作状态的情况，研究发现较高的心理安

全与员工工作投入（工作状态）具有紧密的联系 [3]。

May 等通过田野研究探析工作投入的影响因素时，

发现心理安全与员工工作投入具有显著的相关关

系[54]。Lyu 研究认为组织公平不仅可以较好的预测

员工工作投入，而且会通过心理安全这一中介变

量对员工工作投入产生影响 [55]。由此可见，团队心

理安全对员工工作投入具有显著的影响。

作为“氛围工程师”，自我牺牲型领导通过其所

倡导自我牺牲精神、信任和合作等预期信息和规

范性行为等，以营造一种积极的团队心理安全氛

围，进而提升员工工作活力、士气和斗志，最终增

强员工工作投入。综上所述，不难发现，自我牺牲

型领导通过影响团队心理安全（近端变量）对员工

工作投入（远端变量）产生重要影响。因此，本文

提出以下假设：

假设 5：团队心理安全在自我牺牲型领导与员

工工作投入之间起跨层次的中介作用。

1.5 团队心理安全的跨层次调节作用

社会交换理论认为，个人倾向于在交流关系中

表现出他们的“吸引力”，以打动并吸引对方，引导

对方做出回应和交流 [16]。因此，领导—成员交换关

系与员工工作投入的联系可以看成员工从其领导

那里获得工作资源（工作绩效反馈、领导支持、工

作自主性等）转化为工作活力、积极性与专注的过

程 [43]。遗憾的是，尚未有研究关注团队心理安全作

为重要群体情境在自我牺牲型领导与员工工作投

入关系间的调节作用。基于社会交换关系和已有

研究发现，本研究作如下推断：具体到组织内的领

导者与下属员工关系中，高团队心理安全意味着

允许和鼓励员工承认和关注错误，提出不同的建

议和观点、寻求员工间的协作、接受有挑战性的工

作或任务、倡导相互鼓励等行为，从而有利于激发

员工的内在动力和工作参与度 [45]。具体而言，较高

领导—成员交换关系可以帮助员工获得较多的无

形与有形资源，进而推动员工通过积极的工作以

回馈其领导，客观上增强了员工工作投入 [56]。在较

高的团队心理安全氛围中，员工可以自我展示，亦

可以对工作提出不同想法和建议，而不用担心对

自我形象、地位或职业造成负面影响 [3]；他们会冒

更大的风险以表达真实的自我并积极地将他们的

兴趣投入到工作中去，提高工作的参与度和满意

度 [54]，进而增强员工工作投入。而在较低的团队心

理安全氛围中，成员间存在质疑和防范，工作的重

心是如何减少工作的失误和人际风险对自身带来

的负面影响，害怕承担有风险的任务，亦不敢发表

建议和观点 [45]。这会弱化员工的内在动机，降低员

工的工作参与度和满意度，进而影响员工工作投
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入。因此，本文提出以下假设：

假设 6：团队心理安全跨层次调节领导—成员

交换关系与员工工作投入之间的正向关系。团队

心理安全越高，领导—成员交换关系与员工工作

投入之间的正向关系越强。

本研究的研究框架如图 1 是所示。

2 研究方法

2.1 研究对象

本研究采用问卷调查获取研究数据，被调查者

来自北京、上海、济南、青岛等地 16 家企业，涉及通

信、医疗、生物制药、机械制造等领域，以团队主管

及其所属员工为研究对象。本研究的变量包括员

工工作投入、自我牺牲型领导、领导—成员交换关

系以及团队心理安全。为了降低共同方法偏差，

本文采用两阶段数据方式进行收集。2017 年 3 月

—5 月为第一段时间，此阶段主要测量自我牺牲型

领导、领导—成员交换关系、团队心理安全以及人

口统计学变量（性别、年龄、教育程度等）。本研究

团队向企业人力资源主管/经理讲述本次调研的目

的和调研人员要求，取得其支持，并获得调研名

单。同时，积极与人力资源主管/经理沟通和交流，

约定直接调研的时间和地点。在约定的时间，本

研究团队会拜访被调研者，然后面对面的收集数

据。本阶段直接向约定的员工发放纸质版问卷

467 份，回收 467 份，去掉填写不认真或数据缺失严

重的问卷后，有效问卷为 430 份，有效回收率为

92.18%。2017 年 7 月—9 月为第二阶段，此阶段主

要测量员工工作投入及团队信息。第二阶段重复

了第一阶段的操作，向约定的团队主管发放问卷

430 份，由于团队成员的调岗和调离等原因，本文

回收了 419 份问卷，去掉填写不认真或数据缺失严

重的问卷后，有效问卷为 409 份，有效回收率为

95.12%。

其中，16 家企业中，1 家为物流企业，2 家为信

息技术类企业，2 家为机械制造企业，3 家为医疗企

业，4 家为通信服务企业，4 家生物制药企业；在员

工层面上，71.2%为男性员工，28.8%为女性员工；

42.1%的员工年龄集中在 18~29 岁，44.5%的员工年

龄集中在 30~40 岁，13.4%的员工年龄集中在 40 岁

以上；在教育程度方面，专科学历占 28.1%，本科学

历占 46.6%，硕士及以上学历占 25.3%；平均工龄为

3.83（SD=1.67）。在团队层面上，89.1%为男性主

管/经理，10.9%为女性主管/经理；团队成立的平均

时间为 6.01 年（SD=3.24）；团队平均规模（含领导）

为 5.3 人，团队人数介于 3~17 人。

2.2 研究工具

研究量表均来源于国外内公开发表的研究文

献，且被后续研究验证，具有较高信效度。另外，

组成问卷修订小组，主要包括 1 名管理精英、1 名管

理学教授、1 名管理学副教授与 2 名管理学博士，并

通过“回译”方式对所研究变量进行修订，以确保

量表在中国情境下的适用性。

（1） 自我牺牲型领导采用 De Cremer 等研究

中所使用的量表 [39]，共 5 个题项；示例题项如，“即

使会降低利益所得，我们的主管也会站在集体利

益的一边”。

图 1 自我牺牲型领导影响员工工作投入的跨层次模型

自我牺牲型领导 团队心理安全

员工工作投入领导—成员交换关系

团队层面

个体层面

H1&H2 H3

H6

H5

H4
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（2） 领导—成员交换关系采用 Scandura 和

Graen 开发的量表 [57]，共 7 个题项；示例题项如，“在

你看来，你的领导能理解你的问题和需要”。

（3） 团队心理安全采用 Edmondson 编制的量

表 [45]，共 7 个题项。示例题项如，“如果你在团队中

出现了失误，不会受到同事的反对和嘲弄”。

（4） 员工工作投入采用 Schaufeli 等开发的量

表 [17]，共 9 个题项；示例题项如，“在我看来，我所从

事的工作非常有意义”。

此外，已有研究认为性别、年龄、教育程度等个

体层次变量与团队领导性别、团队平均成立时间、

团队规模等团队层次变量分别会对员工工作投入

产生影响 [17,48]；因此，本研究将其作为控制变量；另

外，本研究采用 Likert7 点量表对所测变量（控制变

量除外）进行测量，1 代表非常不同意，7 代表非常

同意。

3 数据分析与结果

3.1 变量的信度和效度分析

本研究采用 SPSS22.0 统计分析软件分析各变

量的信度系数，经运算显示，自我牺牲型领导、团

队心理安全、领导—成员交换关系与员工工作投

入 4 个变量的α系数分别为 0.810、0.935、0.904 与

0.934，均满足统计学要求。

虽然本研究采用主管—成员配对方式获取数

据，能有效降低同源误差问题，但是，为了保证各

变量测量的有效性，本研究运用 AMOS22.0 对自我

牺牲型领导、领导—成员交换关系、团队心理安

全、员工工作投入 4 个变量进行验证性因子分析

（CFA）。表 1 为验证性因子分析结果。由表 1 可

知，假设的四因子模型的拟合度主要参考指标

（χ2/df=2.419，GFI=0.911，CFI=0.943，NFI=0.924，

RMSEA=0.064）均满足统计学标准 [58]，即χ2/df 取值在

1 与 5 之间，CFI、GFI、NFI 等均大于 0.9 表示模型具

有良好的拟合，RMSEA 小于 0.08。而其他备选模

型的拟合度均未满足统计学标准，且拟合度较差。

3.2 团队层面数据聚合检验

在本研究中，自我牺牲型领导与团队心理安全

均属于团队层次变量，领导—成员交换关系与员

工工作投入属于个体层次变量。因此，本研究需

检验团队内部成员一致性程度，以检验个体数据

是否可以采用加总聚合的方式转化为团队数据，

即采用 Rwg 和组间变异性（ICC）对自我牺牲型领

导与团队心理安全进行聚合检验 [59]。经统计计

算，自我牺牲型领导 Rwg=0.86，ICC（1）=0.27，ICC

（2）=0.75；团队心理安全的 Rwg=0.91，ICC（1）=0.31，

ICC（2）=0.90 均 满 足 Rwg>0.7 ，ICC（1）>0.12 ，

ICC（2）>0.7 聚合标准。

3.3 变量的描述性统计和相关性分析

表 2 提供了本研究的各变量的均值、标准差和

相关系数。由表 2 可知，领导—成员交换关系与员

工工作投入（r=0.20，p<0.01）显著正相关；自我牺牲

型领导与团队心理安全（r=0.42，p<0.01）显著正相

关；假设 H4 得到支持。另外，教育程度与员工工

作投入（r=0.02，p<0.05）显著正相关，可见，教育程

度对员工工作投入亦具有显著影响。

3.4 领导—成员交换关系的跨层次中介效应检验

为了检验领导—成员交换关系的跨层次中介

效应，本研究采用多层线性模型方法（HLM），结果

注：“+”表示变量的合并；SL表示自我牺牲型领导；TPS表示团队心理安全；LMX表示领导—成员交换关系；WE表示员工工作投入

模型

模型1

模型2

模型3

模型4

模型5

所含因子

4个因子􀏑SL;LMX;TPS;WE

3个因子􀏑SL+LMX;TPS;WE

3个因子􀏑SL;LMX+TPS; WE

2个因子􀏑SL+LMX+TPS; WE

1个因子􀏑SL+LMX+TPS+WE

χ2/df（df）

2.419（344）

3.430（347）

3.933（347）

4.590（349）

8.740（350）

GFI

0.911

0.767

0.709

0.673

0.555

CFI

0.943

0.810

0.779

0.718

0.589

NFI

0.924

0.790

0.762

0.709

0.565

RMSEA

0.064

0.081

0.090

0.133

0.195

表1 验证性因子分析（CFA）
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如表 3 所示。由表 3 可知，自我牺牲型领导对员工

工作投入产生显著的正向影响（模型 4：γ01=0.32，

p<0.01），假设 H1 得到验证；其次，自我牺牲型领导

对领导—成员交换关系产生显著的正向影响（模

型 2：γ01=0.41，p<0.01），假设 H2 得到验证；另外，领

导—成员交换关系与员工工作投入显著正相关

（表 2：r=0.20，p<0.01）；上述条件满足跨层次中介

的 3 个条件 [60]。当将自我牺牲型领导与领导—成

员交换关系同时放入模型以解释对员工工作投

入影响时，自我牺牲型领导对员工工作投入的影

响系数显著减低（模型 4：γ01=0.32，p<0.01→模型

5：γ01=0.19，p<0.01），因此，领导—成员交换关系在

自我牺牲型领导与员工工作投入关系间起部分中

介作用。假设 H3 得到支持。

3.5 团队心理安全的跨层次中介效应检验

为了检验团队心理安全的跨层次中介效应，本

研究采用多层线性模型方法，结果如表 4 所示。由

表 4 可知，团队心理安全对员工工作投入产生显著

的正向影响（模型 6：γ02=0.18，p<0.01）；另外，自我

牺牲型领导对员工工作投入产生显著的正向影响

已得到验证，且表 2 已支持自我牺牲型领导与团队

心理安全具有显著的正向相关关系（表 2：r=0.42，

p<0.01）；上述条件满足跨层次中介的 3 个条件 [60]。

当将自我牺牲型领导与团队心理安全同时放入模

型以解释对员工工作投入影响时，自我牺牲型领

导对员工工作投入的影响系数显著减低（模型 8：

变量

个体层面

团队层面

性别

年龄

教育程度

领导—成员交换关系

员工工作投入

团队规模

主管性别

团队成立时间

自我牺牲型领导

团队心理安全

平均值

1.56

2.98

3.15

4.86

3.85

5.02

1.21

6.01

4.61

3.68

标准差

0.33

0.78

0.63

1.17

0.84

2.42

0.18

3.24

1.24

0.85

1

0.04

0.07

0.11

0.02

0.03

0.09

0.03

0.06

2

0.10

0.09

-0.06

0.02

0.05

0.05

3

0.16

0.02*

0.01

0.04

4

0.904

0.20**

0.810

0.42**

5

0.934

0.935

表2 各变量均值、标准差与相关性分析

注：*p<0.05，**p<0.01；下划线的数字代表变量的信度系数，下同

变量

个体层次控制变量

团队层次控制变量

自变量

中介变量

截距项（γ00）

性别

年龄

教育程度

团队规模

主管性别

团队成立时间

自我牺牲型领导（γ01）

领导—成员交换关系（γ10）

组内方差σ2

组间方差τ00

领导—成员交换关系

模型1

4.21**

0.10

0.06

0.12

0.05

0.10

0.03

0.27

0.07

模型2

2.78**

0.06

0.03

0.08

0.03

0.07

0.03

0.41**

0.24

0.09

员工工作投入

模型3

5.22**

0.09

-0.07

0.04

0.11

0.13

0.06

0.21

0.11

模型4

2.17**

0.06

-0.04

0.03

0.07

0.08

0.03

0.32**

0.24

0.12

模型5

1.36**

0.04

-0.04

0.03

0.04

0.04

0.03

0.19**

0.21**

0.18

0.16

表3 领导—成员交换关系的跨层次中介效应的多层线性分析

注：σ2是层1的残差；τ00是层2的截距残差，下同

··149



第11期自我牺牲型领导对员工工作投入的跨层次影响研究

γ01=0.32，p<0.01→模型 9：γ01=0.22，p<0.01），因此，团

队心理安全在自我牺牲型领导与员工工作投入关

系间起部分中介作用。假设H5得到支持。

3.6 团队心理安全的跨层次调节作用

为了检验团队心理安全的跨层次调节作用，本

文构建了团队心理安全与领导—成员交换关系交

互对员工工作投入影响的多层线性模型，处理结

果如表 5 所示。由表 5 可知，团队心理安全正向调

节领导—成员交换关系与员工工作投入之间的关

系（模型 13，γ11=0.06，p<0.01），且有 11%斜率方差可

以被组间解释，即团队心理安全，交互作用的效果

显著，假设 H6 得到支持。图 2 是按照 Aiken 和 West

推荐的简单坡度画法所做的团队心理安全与领导

—成员交换关系在员工工作投入上的交互效应[61]。

变量

个体层次控制变量

团队层次控制变量

自变量

中介变量

截距项（γ00）

性别

年龄

教育程度

团队规模

主管性别

团队成立时间

自我牺牲型领导（γ01）

团队心理安全（γ02）

团队心理安全（γ10）

组内方差σ2

组间方差τ00

员工工作投入

模型5

4.21**

0.10

-0.07

0.12

0.05

0.13

0.03

0.27

0.07

模型6

2.89**

0.07

-0.05

0.10

0.05

0.09

0.03

0.18**

0.24

0.11

模型7

5.22**

0.09

-0.07

0.04

0.11

0.13

0.06

0.21

0.11

模型8

2.17**

0.06

-0.04

0.03

0.07

0.08

0.03

0.32**

0.24

0.12

模型9

1.36**

0.04

-0.02

0.03

0.04

0.03

0.03

0.22**

0.13**

0.15

0.14

表4 团队心理安全的跨层次中介效应的多层线性分析

表5 团队心理安全调节效应的多层线性模型分析

注：τ11是层2的斜率残差；R2是准决定系数

变量

个体层次控制变量

团队层次控制变量

Level-1预测因子

Level-2预测因子

交互项

截距项（γ00）

性别

年龄

教育程度

团队规模

主管性别

团队成立时间

领导—成员交换关系（γ10）

团队心理安全（γ01）

领导—成员交换关系*团队心理安全（γ11）

σ2

τ00

τ11

R2level-2交互作用效果d

员工工作投入

模型10

4.21**

0.10

-0.07

0.12

0.05

0.13

0.03

0.27

0.07

模型11

3.84**

0.05

-0.05

0.08

0.04

0.07

0.02

0.23**

0.20

0.17

0.11

模型12

1.33**

0.05

-0.03

0.06

0.03

0.04

0.02

0.12**

0.16**

0.17

0.14

0.09

模型13

1.10**

0.04

-0.03

0.03

0.03

0.04

0.02

0.10**

0.11**

0.06**

0.13

0.08

0.08

0.11
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由图 2 可知，团队心理安全水平越高，领导—成员

交换关系对员工工作投入的正向影响显著大于团

队心理安全水平低的情况。

4 研究结论与讨论

整合社会交换理论与已有研究结论，以 77 个

团队为研究样本，本研究探讨了自我牺牲型领导

对员工工作投入的跨层次影响，尤其是关注团队

心理安全和领导—成员交换关系在两者关系间所

起到的作用。研究结果显示：（1） 自我牺牲型领

导对领导—成员交换关系、团队心理安全和员工

工作投入具有显著的正向预测效果；（2） 自我牺

牲型领导分别通过领导—成员交换关系与团队心

理安全 2 个中介变量对员工工作投入产生积极影

响；（3） 团队心理安全在领导—成员交换关系与员

工工作投入之间的关系起到显著的跨层次调节效

应，团队心理安全越高，二者之间的正向关系越强。

4.1 结果讨论

首先，本研究证实了自我牺牲型领导是员工工

作投入的重要预测变量。在当今知识经济时代，

员工工作投入成为企业维持和提升竞争优势的主

要驱动力，因此，如何提升员工工作投入成为组织

领导面临的主要挑战。越来越多的研究者试图在

理论和实践上探讨领导“是否”、“如何”以及“何

时”影响员工工作投入，并形成了一系列的研究成

果，如真实型领导、变革型领导与公仆型领导等与

员工工作投入的关系研究。然而，自我牺牲型领

导与员工工作投入关系尚缺乏研究。自我牺牲型

领导所倡导的集体主义和自我牺牲精神，对员工

和团队行为和绩效产生显著的影响，受到实践界

和理论界的关注，与十九大报告所强调和倡导的

集体主义教育相得益彰。另外，自我牺牲型领导

提倡领导与成员间的信任、尊重与合作，有利于推

动员工工作的积极性和意义性，进而增强工作投

入。此外，自我牺牲型领导具有多层次属性，而自

我牺牲型领导的已有文献关注对员工/团队行为和

绩效的同层次研究，忽略了其团队属性，难以从多

个层次上探讨自我牺牲型领导对员工工作投入的

系统研究。因此，本研究将自我牺牲型领导聚焦

于团队层次，探讨其对员工工作投入的跨层次关

系，并在中国情境下得到实证检验，实证结果表

明，自我牺牲型领导对员工工作投入具有显著的

跨层次正向关系。

其次，领导理论认为领导一方面通过影响员工

的态度、认知和能力等对员工的后续行为和绩效

产生影响，另一方面，领导作为“氛围工程师”，通

过营造某种氛围对员工行为和绩效产生影响。因

5

4

3

2

1

低 高

领导—成员交换关系

图2 团队心理安全与领导—成员交换关系在员工工作投入上的交互效应

高团队心理安全

低团队心理安全工
作
投
入
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此，如何将 2 种影响方式有机结合以增强员工工作

投入成为组织领导者关注的主要问题。基于此，

一方面，整合社会交换理论和已有研究结论，本研

究认为自我牺牲型领导倡导和鼓励互惠行为和奉

献精神，有利于提升员工对领导认同，进而提升领

导—成员交换关系，最终增强员工工作投入；另一

方面，基于领导理论，本研究认为自我牺牲型领导

倡导自我牺牲与冒险精神、人际间信任以及合作，

为下属员工的态度和行为提供角色模范和信号指

引，有利于营造良好的团队心理安全，进而增强员

工工作投入。由此，本研究整合领导影响员工行

为的 2 种方式，探讨团队心理安全和领导—成员交

换关系在自我牺牲型领导与员工工作投入关系间

的中介作用。运用HLM 6.08多层线性模型对跨层

次中介作用进行了实证检验，实证结果表明，自我

牺牲型领导通过领导—成员交换关系和团队心理

安全 2种影响方式对员工工作投入产生积极影响。

最后，领导理论认为领导行为涉及了领导、下

属员工及其所处情境相互交互的过程，从而对员

工（价值观、愿景、目标、态度、感知以及行为等）产

生影响。因此，研究者不仅关注领导与员工行为/

绩效的关系研究，而且将员工所处情境作为影响

两者关系的重要边界条件。另外，领导—成员交

换关系与员工工作投入的联系可以看成员工从其

领导那里获得工作资源（工作绩效反馈、领导支

持、工作自主性等）转化为工作活力、积极性与专

注的过程。因此，本研究认为团队心理安全会影

响领导—成员交换关系向员工工作投入转化，即

团队心理安全越高，领导—成员交换关系与员工

工作投入之间的正向关系越强；团队心理安全越

低，领导—成员交换关系与员工工作投入之间的

正向关系越弱。实证结果表明，团队心理安全作

为自我牺牲型领导影响员工工作投入的边界条

件，正向调节自我牺牲型领导与员工工作投入的

关系。

4.2 理论意义

整合社会交换理论与已有研究结论，本研究探

讨了自我牺牲型领导对员工工作投入的跨层次影

响，主要理论贡献如下：

第一，领导—工作投入研究者普遍认为领导通

过向其下属员工提供资源（工作自主性、绩效反馈

等）推动员工积极参与工作，增强员工工作投入。

然而，在员工工作投入影响因素方面，已有文献将

领导行为主要聚焦于变革型领导、真实型领导与

公仆型领导等，尚未有研究探讨自我牺牲型领导

与员工工作投入的关系。另外，已有研究偏重于

领导与员工工作投入的同层次关系研究，忽略了

自我牺牲型领导的团队属性。基于此，在我国情

境下，以 77 个团队为研究样本，深入探讨了自我牺

牲型领导对员工工作投入的跨层次影响。实证结

果表明，自我牺牲型领导对员工工作投入具有显

著的跨层次影响。研究结论不仅印证了已有研究

结论，即领导行为是员工工作投入的重要预测变

量，还系统探讨了自我牺牲型领导的团队属性对

员工行为和结果跨层次影响，进一步丰富了领导

理论；另外，研究结论还丰富和拓展了员工工作投

入的影响因素的范围和视角，为未来研究提供了

新的视角。

第二，整合社会交换理论和已有研究结论，本

研究从领导—成员交换关系（员工认知）和团队心

理安全（团队氛围）2 个视角探讨了其在自我牺牲

型领导与员工工作投入关系间的跨层次中介作

用。研究结果表明自我牺牲型领导既可以通过领

导—成员交换关系又可以通过团队心理安全对员

工工作投入产生积极影响。研究结论有利于解释

自我牺牲型领导影响员工工作投入的过程解释，

验证和拓展了社会交换理论在两者影响关系中的

理论解释，深化了对领导作为“氛围工程师”的已

有研究结论的认识。另外，整合员工认知和团队

氛围 2 个不同研究层次，本研究揭示了自我牺牲领
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导对员工工作投入的跨层次影响过程机制，有利

于加深对领导行为影响员工工作投入的整体分析

和解释，增强了两者影响关系的系统分析。

第三，领导研究者不仅解释领导是“如何”影

响员工行为的，还关注两者关系的边界条件和情

境化特征。因此，本研究整合社会交换理论和已

有研究结论，探讨了团队心理安全在领导—成员

交换关系与员工工作投入的跨层次调节作用。研

究结果表明，团队心理安全跨层次调节自我牺牲

型领导与员工工作投入的正向关系。这不仅印证

了已有研究结论，即领导所营造的团队/群体氛围

会影响员工的认知与态度等，进而影响员工行为

和结果，还揭示了领导—成员交换关系向员工工

作投入转化的重要边界条件，增加了两者关系的

情境化特征，亦有利于丰富和拓展团队心理安全

理论。

4.3 实践启示

知识经济快速发展，员工工作投入成为影响组

织维持和获取竞争优势的重要推动力。因此，本

研究整合社会交换理论与已有研究结论，探讨了

自我牺牲型领导对员工工作投入的跨层次影响。

研究发现自我牺牲型领导对员工工作投入产生积

极的影响。因此，对组织领导者而言，首先，需要

设定有效的程序以筛选和提拔有自我牺牲精神的

管理者；其次，开展领导力培训和发展项目，以帮

助组织实施基于自我牺牲精神的领导力；通过这

种项目的开展，组织亦可以帮助管理者理解自我

牺牲型领导对员工和整个组织的潜在影响，以及

意识到组织的使命和目标是值得他们承诺、努力

和牺牲。此外，组织领导者应该表现出自我牺牲

的行为，比如，在工作场所中做更多的事情，限制

自身的特权，为下级管理者和员工树立榜样，从而

激励下属做出更多的角色外行为。

本研究亦发现自我牺牲型领导通过领导—成

员交换关系（员工认知）对员工工作投入产生积极

影响，说明员工表现出较高的工作投入的一个重

要条件是领导能够推动领导—成员两者的交换关

系，从而增强员工的工作投入。鉴于此，组织领导

者一方面应该通过设置相应激励制度和构建交流

和沟通平台，以推动领导和员工沟通和交流，进而

提升领导—成员交换关系质量；另一方面，组织领

导者应该视其下属员工为“圈内人”，为其工作提

供指导和帮助，例如，提供工作反馈、社会支持等，

进而增强领导与员工的信任和合作。

此外，团队心理安全不仅在自我牺牲型领导与

员工工作投入关系间起到中介作用，还正向调节

领导—成员交换关系与员工工作投入的关系。这

提示管理者应该采取必要的措施以营造积极的团

队心理安全氛围。例如，建立真诚、互信、公平、平

等的内部沟通网络或平台，提升任务间的相互合

作水平，团队培训和建设以及设置相应的激励措

施等；另外，积极发挥领导作为“氛围工程师”的作

用，如积极提升自身沟通技能，注重培养团队合作

精神等。

4.4 局限与展望

本研究的研究结果应根据其局限性进行解

释。（1） 本研究整合员工和团队层面 2 个层面以构

建自我牺牲型领导对员工工作投入的跨层次影

响，然而仍缺乏组织层面变量的嵌入；未来研究可

考虑构建包括员工、团队与组织 3 个层次的多层次

模型，以系统分析影响员工行为的因素和过程，例

如，环境动态性、组织价值观等组织因素纳入研究

模型。（2） 本研究分别从领导—成员交换关系和

团队心理安全 2 个视角探讨其在两者关系中的不

同行为效应，而已有研究认为领导一方面会影响

员工认知、态度等进而影响员工后续行为，另一方

面，会营造某种氛围对员工行为施加影响；因此，

未来研究可以继续结合 2 个中介机制探讨对员工

工作投入影响，例如，自我牺牲型领导可能通过团

队协作和组织认同对员工工作投入产生影响。
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Abstract: Work engagement scholars have emphasized that cultivating employee work engagement is a major

objective and challenge for leaders in the 21st century. Synthesizing social exchange theory and extant research

conclusion, the authors created and tested a theoretical model to investigate how self-sacrificial leadership in-

fluences the work engagement in team and attempted to reveal the key mediators and moderators in this relation-

ship. This study aims to investigate the mechanism that self-sacrificial leadership influence on employee work

engagement. However, there was insufficient empirical research on this internal mechanism in depth. In response

to the inadequate research, using data gathered through a survey of 77 valid samples for research and develop-

ment team in high-tech enterprises, we empirically test all the hypotheses. The results show that (1) Self-sacri-

ficial leadership had a significant multilevel positive influence on leader-member exchange and employee work

engagement, had a significant positive influence on team psychological safety. (2) Leader-member exchange and

team psychological safety partly mediated the relationship between self-sacrificial leadership and employee work

engagement. This result highlighted the importance of self-sacrificial leadership for promoting leader-member

exchange and team psychological safety, thereby facilitating employee work engagement. (3) Team psychological

safety, significantly moderated the relationships between leader-member exchange and employee work engagement

such that the higher of the team psychological safety, the stronger relationship of leader-member exchange and

employee work engagement. The present study, with dyadic design, offered robust evidence for the role of su-

pervisors' self-sacrificial leadership in facilitating employees' behavior of employee work engagement and the me-

diating effect of leader-member exchange and team psychological safety, as well as the moderating effect of

team psychological safety.

Key words: employee work engagement; self-sacrificial leadership; leader-member exchange; team psychological

safety
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