
 

摘 要 知 识共 享能够提 高组 织创新 能 力和 增强 组织 

可持 续性竞争优势。直接 领导 者作为组 织的代 理人 ，其 

领 导行 为或 方式应会显 著影 响员工知 识共 享的意愿 ，但 

vY．往 鲜有研 究对此议 题进行 实证探 讨。本研 究采 用 214 

份上司一 下属 配对调 查数据，考察 了自我牺牲型领导对员 

工知识 共享的影响 效 果 ，尤其是领导 信任 的中介作 用和 

员工传统性 的调节作用。层 次回归分析 的结果表 明 ：(1) 

自我 牺牲 型领 导对员工知 识共 享具有显 著 的正向预测 效 

果 ：(2)领 导 信任在 自我牺 牲型领 导与员工知识 共 享之 

间起 完全 中介 作用 ；(3)员工传 统性 对 自我牺 牲型领 导 

与员工的领 导信任之 间的关 系具 有显 著 的调 节效应 ， 员 

工传统性 越 高，二者之 间的正向关 系越 弱。 
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引言 

在任 何组织 中，知识都 是一种 战略性 无形 资产，是 

组织创 造和传 递 价值 的源 泉。” 而组织 重要 的知识 均散 

落在 各单 位、各 部 门以及每 个员 工身上 ， 因此 对 于组 

织而 言，寻求有 效 途径来 促 进员工共享 其知识 尤其是 隐 

性知识 (Tacit Knowledge，即专属于个人 的、蕴含了大量 

个人洞察 与经验 的知识 )无疑是非常重 要的。 知识 共享 

(Knowledge Sharing)是指将 知识 由一个人 (群 体 )向另 

一 个人 (群体 )转移或传播 的过程。 由于员工之间知 

识 的有效 共享 与交换有 助于组织开发 和提供新 的产品及 

服 务，增强 组织 的竞 争力 和创 新 能力 ， 因此 ，近年 来 

有关 知识共 享 的相关 议题 开始 引起 学术 界和实践 领域 日 

益 广泛 的关 注。 

然而根据 Hendriks c 的观 点 ，在企 业的内部运作 中， 

知识共 享是组 织知识管 理五个流程 (知识 撷 取 、知识 编 

码与储存 、知识 共享 、知识创造 以及 知识运 用 )中最不 

易落 实的一环 。这 是 因为一 般而 言，作 为非 制度性 的安 

排 ，组织 对知识 共享 并不会 给 予 明确 的奖赏。因而 ，尽 

管此种 行为可 以促 发新 的思想或方 法 ，但是 真正要 实施 

却会 存在各种 成本 ，所 以为了增 强员工 知识 共享 的积极 

性 ，组 织需要 主动创 造 一定 的环 境 及条 件。 虽 然 已有 

很 多学 者从 组织 和个人等多 个层面考 察了促 进或 阻碍 知 

识 共享 的相关 因素，但 截至 目前，尚鲜有研 究 探索领 导 

因素 对员工 知识共 享 的影 响及其 机制 。实际上 ，领导 者 

对 于员工 相关 工作 行为决策 及其 1 作情境 的塑造 发挥 着 

关 键性 的作用 。 因此 ，领导者 能 否通过创 造 积极 的情 

境或氛 围来激 发 员一1 的知识共 享 ，应 是一 个非常值得 深 

入探究 的问题 。 

本 研 究 在 中国组 织 情境 下 聚 焦于 自我牺 牲 领 导 

(Se1f-Sacrificial Leadership)这一领导形式 ，探 讨其 对 

员工知识 共享 的影 响效 应。研 究者推 断，这种为了集体 

福祉而 牺牲领 导者个人 利益 的领导方 式应会对 员丁的 

识 共 享 行 为产 生 正 向促 进 作用 。 另外，受 儒 家 关 系 士 

义 (Re1ati0na1i Sn1)的影响 ，社会交换 理论 和互惠原 !J!IJ 

(Re ciP ro cal NorITI)在 解 释 中同 企 业 中领 导 式 影 响 下 

属 行 为的 内在 机制 方面 占有 重 要地位 ， 因此 ，本 研 究 

亦将 检验领导 信任 (Trust in Supervisor)这一礼会交 换 

的基础在 自我牺牲 型领导 影响员 1：知 识共 享过程 巾所 起 

的作用。同时，个体的某些价值取向会影响到他们对自 

我 与情 境 (包 括 领导 行 为 )的解 读 ， 以及 对社会 交 换 

的敏感 性 和对互 惠规范 的接受 度 。 鉴于此 ，我们还将 

员丁传 统性 (TraditiOnalitY)这一本土化 的情 境变 量纳 

入研究 框架 ，考 察该变 量对 自我 牺牲 型领导作用效 果 的 
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调节作用 ，从 而厘 清理论 模 型的边界 条 件，也可增 强研 

究的情境 化特征 。 

一

、理 论基础 与研 究假 设 

1．自我牺牲 型领导 

对 于 领袖 人 物 或者 领 导 者 的 自我 牺牲 和奉 献 的描 

述 ，在我 国古代 的神话 传说 中经常会 出现 ，例如大 禹治 

水 过家 门而不入 、神农尝百 草不惜几 经 生死等 。而在 

人 类 历史上 ，也经 常可以见 到一 些领 导者 为了集 体 的 目 

标 和 利益而选 择 自我 牺牲 。 因反 对英 国殖 民而绝食 抗议 

的甘地，以及在战争中身先士卒的将领均是典型的例子。 

事 实 上，类似 的行 为在 现今 的企业 组织 中也 不鲜见 ，尽 

管 表 现 的强 烈程 度不及 历史 故事 中的人物 ，领导者 也不 

至于牺 牲 生命，但 其 中仍 蕴含着 牺牲 精神。 如美 国 《商 

业 周刊 》2003年 9月 18日报 道 ，全 球知 名食 品经销 商 

皇家 阿霍德集 团 (Royal Ahold NV)的营收 走低 ，首席 

执行 官 Ander s MOberg自愿放 弃 其 固定 奖金 和退休 金， 

以协 助公司重整 。 

实 际上 ，组织管 理领域 的很 多经 典领导理 论 (如变 

革 型领 导 、魅 力型 领导和公 仆 式领导 等 )中。都 曾提 及 

领 导者 的 自我牺 牲 行为 ，将之视作 优 秀领导 者所可 能会 

展 现 的行 为。ChOi等 ⋯， 则 将 自我 牺 牲 型领 导独 立于 

过 去 的领 导理 论 ，开展 组织 中 自我 牺 牲 型领 导 的研 究 ， 

并将之定 义 为一种 为了集 体 的福祉 而放 弃或 延 迟个人 的 

利 益与特权 的领导形式 。 

另 外，Choi等 ⋯， 1还将 自我 牺牲 型 领导 区分 为 三 

个行 为层 面 ：(1)分工 (Divi SiOn Of LabOr)。包 括领导 

者自愿参与、承担艰巨的和有风险的行动、任务及工作。 

(2)奖酬分 配 (Distribution of Rewards o领导者 为了达 

到工作目标或维持组织运营而放弃或延迟从组织获得正 

当、公 平 的奖酬 (如 薪资 、奖金 、利益 、晋 升 、休假 等 )。 

(3)权力 行使 (Exercise of Power o领 导者放弃使 用 职 

位 权 力、特权 (如 专有司机 或 配车 )和个人 的私有 资 源 

(包括 时 间 、金钱 等 )。现实 中的 自我 牺牲 型领 导可以同 

时包 含两种及 以 的行为 内容。换言之 ，上 述 三种 自我 

牺牲 行 为内容并非 各 自完 全 独立地 出现 ，同一时 间 、同 

一 事 件可能包含多种 行为 内容。 

2．自我 牺牲 型领导 与员工知识 共享 

知识共 享超 越了简单 的信息沟 通和任 务及程 序性 知 

识 表述 ，会 导致 互动双方认 知和行 为的改变 。在工作 场 

所 中，很 多因素会影 响个 体 与他 人共 享知识 的倾 向或意 

愿 。例如 Carli1e_】 的研 究发 现 ，当个体 对 于某 一专 门 

性 知 识 或 技 术领 域 有 较 多 投 入 时，他们 就 不太 愿 意 进 

行 知识 共享 。还有一些 个体 由于害怕 失去权威 性 ，亦会 

对知 识共享 持消极态 度。【】 而领导者作 为组织 的代 理人 ， 

则 有 能力 和 潜力 来促 使 员 __[=克服 这 种对 知 识 共 享 的抵 

触或 顾虑 。lj 

本 研究 推断 ，自我牺 牲 型领导能够激 发员工 的知识 

共享 。主 要理 由有 两点 ：首先 ， 自我牺 牲 型领 导者 强调 

群体 的使命 和 目标是 最 重要 的，他们 关注集 体 福祉甚 于 

个人 私利 ，甚至 为了群体 利 益而放 弃 个人利 益。_】 此 类 

表现 会 让 自我 牺牲 型领 导者成 为下属 的榜样 ，并对下属 

发挥 参照性权 力 (Referent Power)，从而激 发他们 展现 

出类似的服务集体的行为，知识共享即属于此类行为范 

畴 。以往 的实证研 究也 显示 ，与 自利 型领导或 非 自我牺 

牲 型领导 相 比， 自我牺 牲型领 导显著 促 进了员 T的合 作 

行 为、组织公 民行 为 、人 际帮助行 为 、为公 共利益做 贡 

献 等对组织 有利 的行 为表现 。【】 ] 

其 次 ， 自我牺牲 型领导者 牺牲个人利益 来成就 和保 

全 集体 的利益 与福祉 ，而员工作为集 体 中的一 份 子，显 

然亦 在受 惠之 列。 因此 ，从社会交换 的角度 来看 ，领导 

者 的 自我牺 牲行 为代 表着 领导 者已经提 供了对下属有价 

值 的诱 因。社 会交换 理论 认 为，领导者与下属之 间的关 

系会 发 展 和形成 互 惠性 的反 馈循 环 。【1 据此 可以推 测 ， 

感 觉 到 自己从领导 者那 里获得 了收益 (包 括社会 情感 收 

益 )的下属 将会 通 过积 极 的反 应予 以回馈 。另外，根 据 

Konovsky等 的观点 ，下属 回馈领 导者的行 为表现不 

但包 括投 入更 多 时间和努力于 角色 内工作 或任 务上 ，也 

包 括愿 意超 越 自己的 工作要 求来 做 出对 集体 目标 有益 的 

角色 外行 为。而知识 共享 即是 典型 的利 组织 的角色 外行 

为。 由此 ，提出假设 1： 

假 设 1：自我牺 牲 型领导对员工 的知识 共 享具 有显 

著的正向预测效果 

3．领导信任 的中介作用 

信任是 个体 由于对他人 的意 图或行 为抱有 积极 、良 

好 的预 期 ，从 而产 生一 种愿 意向其 袒 露 自己弱点、并 且 

不担心被 其利用 的心理 状态 。[1 9 Mayer等 指出 ，正 直 

(Integrity)与善意 (Benevolence)都是 信任的重要 决 定 

因素。正 直指 信任 主体认 为 信任客 体 具 有强 烈正 义感 ， 

重承诺 、守信用 而且行 为具 有一致 性 ，行事 的作风也 能 

让 信任 主体 接 受。善意则 强调信任 主体认 为信 任客体会 

满足 自己的需 求 或做 出对 自己有 利 的事情，而 不是仅 仅 

利 用 自己。 

从 员工角度来 看，领导者在多大 程度 上将 群体 和群 

体成 员的最大 利益 放在心上 ，是决 定他们 对领导 者态 度 

的关键 所在 。[211领导者 的 自我 牺牲行 为 以及与之 相联 系 
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的领导 者个人 损失 和风 险，表 明领导者对 群体 或组织 目 

标及使命 的高度 承诺 ； 自我牺 牲型领 导者亦 较为关心 

和重视员 工的需 求 ；_2 并且他们在履 行 责任和义务时 的 

行事方 式亦 符合较 高的伦理 道德 水准 。_l 领 导者的此类 

行 为表现应会 强化 员工对领 导者善意与正直 的知觉 ，使 

他们感 觉 与领 导者互动或 追随领导 者是 安 全的，相信领 

导者会 将他 们的利益 放在心上 ，而且确信 领导者 未来 的 

意 图也 将 会 是公 平 的和诚 实 的，这 些体 验会 降低 他们 

被利用 的担忧 ，从 而能 够提 高他们 对领导者 的信 任水平 。 

由此 ，提 出假设 2： 

假设 2：自我牺 牲 型领导对员工 的领导 信任具 有显 

著 的正 向预测 效果 

信 任 是 社会 交 换 的基 础 。 员 工 对领 导 者 的高 信 

任水平则会 促进 或强化 他们与领导者之 间的社会交换 关 

系。I2 而根据社会交 换理论 ，如果员工 对领导者 的信任 

水平 提 高，他们 将会 相应地 增强 回报领 导者 的义 务感 和 

责任感 ，使 得他们愿 意 为领 导者及其所代 表 的组织 的利 

益而付 出更 多的努力 。而采取 超越 角色要求 的利他 主义 

行为 即是 履行 自己义 务、回报领导者 和组织 的有效 途 径 

之一。过去 的实证研 究结果 也显 示 ，信任与知识 共享 呈 

显著正相关 ，随着 对领导者信 任的提高 ，在 社会交换 理 

论的互 惠原则 驱 动下，员工会愿 意做 出有 益于组织 整 体 

发 展 的知识 共 享行 为。【2 基于上 述分析 ，并 结合 假设 1 

和假 设 2，本研 究提 出假 设 3： 

假 设 3：领 导信任在 自我 牺牲 型领 导与员工知 识共 

享之 间起中介作用 

4．员工传 统性 的调 节作用 

传 统 性是 台湾 地 区学 者杨 同枢 等人 [271基 于对华 人 

社会 现代化进 程 中人们心理 和行为变 迁情 形 的研 究而 提 

出的一 个本 土化 概念 ，指个 体对 中华 民族传 统价值 观念 

的认 可。杨 同枢等 的研 究发 现 ，中 国人 传统 性 的典 

型 表征 包 括 遵 从 权 威 、安 分 守 成 、宿命 自保 、孝 亲敬 

祖和男性 优越 五个方面 。 杨 国枢 认 为，对 于个 体而 

言，其 旧有 的传 统 心理及行 为不会 由于社会 变迁 而完 全 

消失 ；相反 ，他们会 与那 些为了适应 现代化生 活而形成 

的心理 及行 为共 存 ，从 而构成 复 杂 和独特 的心理 特 征 。 

Farh等人 率先 将 传 统性 的概 念 引入 组织 管 理领 域 ， 

并且 主要 聚焦于遵从 权威 维度 ，也 就是关 注个人对 由儒 

家五伦思想 所界定 的等级角色关 系的认可 程度 。 

具体 到组织 内的领导 者与下属关 系 中，高传统性 的 

员 T更为遵 从传 统社会所 强调 的上下 属之 间的角色关 系 

与义务。例 如 ，认 为 上下 间的权 力是 不平 等的 ，领导 者 

可以肆意发 挥其 影响力而不 受角 色规范 的约束 ，下属则 

应该 严格遵 守下位 者的角色规 范 ，顺 从 、尊敬 和信 赖权 

威 。l3 正 因为如 此 ，高传统性 员工 的态度和行 为主要受 

制 于与其 既定社 会角色 相联 系的期望 、责任及 义务，而 

较 少受领 导者对 自己的实 际对待方 式 的影响 。̈1 据 此本 

研 究推 断，员 工传统性可 能会弱化 自我牺 牲 型领 导 与员 

_[的领导信任 之 间的关 系 。具体 来讲，高传统 性 的员 T 

对领导 者的信任程 度可能会 较少 受领导者 自我牺牲 行为 

有无 或多 寡的影 响。换言之 ，即使领导者 的 自我牺 牲程 

度较低 ，高传 统性 者也会 继续遵 循 自己作 为下位 者的责 

任与义务，依 然 信任和 维护领 导者，而较 少 改变 自己对 

领导者 的信任态度 。而低传 统性 的员工 对领导者 的信任 

水平 会在 较大程 度上受 到领导者 自我牺牲 表现情 况的影 

响 ：当领 导者 的自我牺牲 程度 较高 时，他们 对领 导者 的 

信任度亦 较 高 ；当领导 者的 自我 牺牲程 度 较低或 者 自利 

程度较 高 时，他们对领 导者 的信任 度则会显 著降低 。 由 

此 ，提 出假设 4： 

假设 4：员工传 统性 调节 自我 牺牲 型领 导与 员丁 的 

领导信任 之 间的正向关 系 。员工传统性 越 高， 自我 牺牲 

型领导与员工 的领导 信任之 间的正 向关 系越弱 。 

综上 所述 ，本文 提 出了一 个 中介与调节效 应 模 型来 

解释 自我 牺牲 型领导影 响员工知识 共享 的心理机 制与边 

界条 件，研究框 架如 图 1所示 。 

图1研究框架 

二 、研究 方法 

1．研 究对 象与调 查过 程 

本 研 究 采用 问卷 调 查 的方 法 收 集数 据 ，研 究对 象 

为广州 和南宁 所高校 的在职 MBA、EMBA学员 以及短 

训班 的企业 受训 人员 ，他们均为企 业 的全 职人 员并 且目 

前 有一 名直 接上司 (无直 接上司者不能参加 )。为了避 免 

共 同方 法 偏 差 的影 响 ，本 研 究 通 过两 种 来 源收 集相 关 

数据 。具体而言 ，研究 中的每 位参 与者均会 收到 一个大 

信封 ，里 面装 着两个小 信封。每 个小信 封左下角都 有不 

同的标 记 ，分别 写着 “您本人'’和 “您上司”。在标 注 “您 

本人’’的信 封 中所 装 的问卷涉及 自我牺 牲 型领 导 、领导 

信任、传统性 等变 量， f=h参与者在 上课 期间当场完 成并 

回收 。标注 “您 上司” 的信 封 写好了研 究者 的通讯 地址 

并 贴好 邮 票，信 封 口事先亦 贴了双面胶 。这类 信封里 面 
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所 装 的问卷含 有知识 共享这一 变量 ，由参 与者带 回交 由 

其直 接上司填答 ，完成 之后直接 邮寄给研究 者。 

总共发 放问卷 450套。当场 收回参与者问卷 407份， 

其 中有效 问卷 378份，有 效回收率为 84％ ；收到上司反馈 

的问卷 253份，有 效 问卷 231份，有 效 回收率为 51．3％。 

对参 与者问卷和 E司问卷 按照事先 标示 的编号 进行匹配 ， 

最终 获得 214套 有效 问卷 ，总有效 回收率为 47．6％。214 

名最 终参 与者 的描述 性统 计分析显 示 ：在性别 方 面，男 

性 占 61．7％，女 性 占 38．3％ ；在 年 龄 方 面，20—29岁 占 

46．1％，30—39岁占 35．3％，40—49岁占 17．2％，50岁以上 

占 1．5％ ；在受 教育程 度方 面，高中或 中专 占 3．4％，专 科 

占 11．1％，本 科 占 60．4％，硕士研 究 生 及 以上 占 25．1％ ； 

在职位等级方面，普通员 lT占 28．8％，基层和中层管理 人 

员占 41％，高层管理人 员占 30．2％。 

2．测 量 T 具 

(1)自我 牺牲 型 领导 ：采 用 De C reme r等 ”研究 

中所使 用的 自我牺 牲型领 导量表 ，共 有 5个测 量项 目，如 ： 

“为了群体 的使命 ，上司率先放弃 自己的空闲时 间、特 权 

或安 逸 的生活”(1=从 不 ，6=非常频 繁 )。在本 研究 中， 

该量 表 的内部一 致性 系数 ( 系数 )为 0．85。 

(2)领 导信任 ：采用 Farh等 研 究 中所使 用 的领 

导信 任量表 ，共 有 4个测 量项 目，如 ：“我确 信上司是 诚 

实可信 的”(1=完 全不符 合，6=完全 符合 )。在 本研究 中， 

该量 表 的内部一 致性 系数 为 0．87。 

(3)传 统性 ：采 用 Farh等 [291研 究 中所使 用的传 统 

性 量表 ，共 有 5个测量项 目，如 ：“政 府首 脑等于是 大家长 ， 

一 切 国事都应 该听从他 的决 定 ”(1=非 常不 同意 ，6=非 

常 同意 )。这些 项 目由 Fa rh等 取 白杨 国枢等 所 编 

制 的中国人传 统性 量表 中的遵 从权威 分量 表 。在 本研 究 

中，该 量表 的内部 一致性 系数 为 0．69。 

(4)知识共 享 ：采用 Lu等 开发 的知识 共享量 表 。 

原 量表 含 8个项 目，本研 究选 取其 中的 5个测 量 隐性 知 

识 共享 的项 目，如 ：“只要单位 其他 同事需 要，他 ／她 就 

会 知 无 不 言，言无 不尽 ”(1=从 不 ，6=非 常频 繁 )。在 

本研 究 中，该量表 的内部 一致性 系数 为 0．80。 

(5)控制变 量 ：研究 者选 择 4个 组织行 为学 中常见 

的人 口统计 学 变量一 性别 、年龄 、学历 和 职级作 为控 

制 变量 (由于年资与年 龄显著 正相关 ，因此 不再 将之 纳 

入 控 制 变 量 )。它们 的具 体 编 码 情 况 如下 ：在性 别 上 ， 

为男性 ，为女性 ；在年龄上 ，由小 到大依次为 ：20岁以下 、 

20—29岁、30—39岁、40—49岁、50岁及 以上 ；在 学历上 ， 

由低 到高依 次是 ：初 中及 以下、高 中或 中专 、大学 专科 、 

大学本科 、研究 生及 l_卜；在职级 上 ，由低到高依 次为 ： 

普通 员_T、基层管 理人 员 、中层管理 人 员、高层管理 人员 。 

3．统 计方法 和分析思路 

本研 究采用 SPsS19．0和 Amos19．0进行所有 的统计 

分析。 首先 ，针对 研 究 所采 用 的变 量 ，采用 Amo s19．0 

进行验 证 性 因素分析 ，以检验 相关 量表 的区分 效度 ；其 

次 ，运 用 sPsS19．0进 行 描述 性 统计 分 析 ；最 后 ，采用 

层 次 回归分析方 法考察 自我牺 牲 型领导 、领导信 任与员 

工知识 共 享 的关 系 ，以及员工传统性 的调节作用 。 

三、数 据 分析 结果 

1．验 证性 因素分析 

为了考察 本研 究 中所涉及变 量的构 念 区分 效度 ，研 

究者对 自我牺牲 型领导 、领导 信任 、传统性 和知识 共享 

进行了验证 性 因素分析。结果如 表 1所示 。由该表 1可见 ， 

在对 实际数 据进 行拟合 的几个 指标上 ，四个模 型均优 于 

其 他二三个模 型 ，显示 本研 究 中所使用 的 四个变 量的构念 

区分 性 良好 。 

表1验证性因素分析结果 

注 ：“+”代 表两个因素合 并为一个 因素。在 三因素模 型 A和三因素模 型 B中，因素的合 并依 

据是因素之间相关系数的大小 

2．描述性 统计分析 

各变 量 的均 值、标准 差和相关 系数 如 表 2所示 。 自 

我牺牲 型 领导与 领导信 任 (r=0．60，P<0．01)、知识 共 享 

均呈 显著 正相关 (r=0．21，P<0．01)，领导信 任与知 识共 

享亦呈 显 著正相 关 (r=0．29，P<0．01)。上述 结 果初 步支 

持了我们所 提 出的假设 。 

表2 各变量 的均值、标准差和相关系数 

注 ： P<0 05，̈ P<0 01，下同；对角线上括号内数字为量表的内部一致性系数 

3．研 究假设 的检验 

本 研 究 采 用层 次 回归 分析 方 法 对前 述 的假 设 进 行 

检验 ，结果 如表 3和表 4所示 。 

关 于 自我 牺牲 型领 导对员工知 识共 享 的影响 (假设 

1)，以及领 导信任 的 中介 作用 (假 设 2和假设 3)，我们 

根 据 Baron等 提 出的检验 中介变 量 的三个 步 骤来 进 

Nankai Business Review 2014．Vol 17．No 5．PP 24—32 27 



行 分析 ：首先 ，检验 自变 量 (自我 牺牲 型 领导 )与结 果 

变 量 (知识 共 享 )的关 系 ；然后 ， 自变 量 (自我牺 牲 型 

领 导)对 中介 变量 (领 导信 任 )的效 应 ；最 后 ，当控 制 

了中介变 量 (领导 信任 )对 结果 变 量 (知识 共 享 )的影 

响之后 ，检验 自变 量 (自我牺 牲型 领导 )的效 应是 否 有 

显 著变 化。从 表 3可以看 出， 自我牺 牲 型领导 与员工 知 

识 共享 显著正 相关 (M，，13=0．21，P 0．01)；领导信 任与 

员工 知识 共享显 著正相关 (M ，p=0．28，P‘0．01)。将 自 

我 牺牲 型领导 和领导信任 同时置入 回归模型之 后，结 果 

显 示 ，领导 信任 对 知 识 共享 具 有显著 的正 向影 响 (M ， 

13=0．24、P 0．01)，而自我牺牲 型领导的影 响变得不再 显 

著 (M ，B=O．06，rlS)。同时，由表 4的结果可见 ，自我牺 

牲 型领导对员工的领导信任 也存在 显著的正 向效应 (M ， 

13=0．61，p<0．01)。因此 ，假设 1—3均得到 了数据支持。 

表3 自我牺牲型领导对知识共享的预测效果：领导信任的中介作用 

关 于员 ： 传 统性 对 自我牺 牲 型领导与领 导信任之 间 

关 系 的调 节效 应 ，本 研 究采 取 Baron等 的程序 ：在 

控制 了人 口统计 学变 量之 后，依 次 置入 自变量 和交 互 效 

应项 ，以预测结 果变 量。为了避 免 自变 量与交互 效 应项 

相关 过高而 产生的共线 性 问题 ，研 究者根 据 Aiken等 

的建 议，先将 自变量 和调节 变量进行 中心 化处 理 ，使其 

平 均数转移 至 0，再计算 交互 效应项 。 

从 表 4可 以看 出，传 统 性 对 自我 牺 牲 型 领 导 与领 

导信 任之 间 的关 系具 有显 著 的负向调节作用 (M ，13=一 

0．21，P<O．01)。为了进 一步 确认传 统性 对 于 自我 牺牲 型 

领导与领导 信任之 间关 系的调节效 应 型态是 否如原 先预 

期 ，研 究者 参 考 Aiken等 的作法 ，分 别 取 自我牺 牲 

型领导 与传 统性 的平均 数加 减一个标 准差 的值代 人 回归 

模 型中，进行 绘图 。结果如 图 2所示。 

表4 自我牺牲型领导对领导信任的预测效果：传统性的调节作用 

5．1 

领 4．1 
B  

信 

任 3．1 

2．1 

低 高 

自我牺牲领导 

图2 传统性对自我牺牲型领导与领导信任之间关系的调节效应 

由图 2可 以看 ，当员工传 统性 较高 时， 自我牺 牲 

型领导 与领导信任 之间 的正 向关 联性 较弱 ；当员工传 统 

性较 低 时，自我牺牲 型领 导与领导 信任 之间 的正 向关 联 

性较 强 ，与原先预期 相符，因此假 设 4亦获得 证实。 

四、结论与讨 论 

本 研究 采用 214份上司一 下属配 对调查 数据 ，探 讨 

了自我牺 牲 型领导对员工知识 共享 的影响 效 果 ，尤其 是 

领导 信任 的中介作用 与员工传 统性 的调节作用 。概括 而 

言，研 究结 果显 示 ：(1)自我牺牲 型 领导对员 _广知识 共 

享存 在 显著 的正 向影响 ；(2)领导 信任在 自我牺牲 型领 

导与员工知 识共 享之 间起完 全 中介 作用 ；(3)员工传统 

性对 自我牺牲型领导与员工的领导信任之间的关系具有 

显著 的调节效 应 ，员工传 统性 越高 ，二者之 间 的正 向关 

系越弱 。 
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1．研 究结 果讨 论 

本 研究 首先证 实了自我 牺牲 型领 导是影 响员工知 识 

共享 的重 要情境 因素。过去 已有不少 学者 针对知识 共 享 

的 影 响 因素 (包 括 个人 特 质、组 织 文化 、组 织 支 持 等 ) 

进行 了研 究 ，l2叫但是 对领 导行 为与员工 知识共 享之 问关 

系 的考察 却非 常少见。 在 中国文化 背景 下， 由于对 等 级 

制度 的 注重 ，企 业 内领导 者和下 属之 间呈现 出 “上尊 下 

卑” 的关 系形 态 ，下属的各种 资源和命 运也 在很 大程度 

上受 控 于领导 者，从 而使得 领导 者对下属 的工作 以及 生 

活层 面都会产 生深切 的影 响，进而会促 使他们 表现 出不 

同的工作态 度及行为 。l3 据 此可以推断 ，在 中国企 业中， 

领导 因素对于下 属知 识 共享行 为 的产 生和变化可能 具 有 

更为 重要 的意义 。对个 体而 言，知识 尤其 是隐性 知识 共 

享与一般性 的亲社会行为 (包括组织公 民行为 )相 比，它 

们的个人 投入性 和专属性特 征使得 个体 在 进行是 否共 享 

其知 识 的决 策 时会 遇到 更大 的心理 阻力 ，做 出此 种行 为 

也 意味 着付 出一定 的个人牺牲 。而 自我牺 牲 型领导所 提 

倡 的精神与此 刚好 是相 契合 的。因此本 研究 聚焦于 自我 

牺牲 型领 导这一 领导 形式 ，在 中国企 业情 境下假设 并 确 

证 了上 述推断 ，实证结 果表 明，领导者为了集体 的福祉而 

放弃 或 延迟个人 利益 与特权 的 自我牺 牲 表现 对员工 的知 

识共 享具有显著的正 向预测效果 。 

其 次 ， 自我牺牲 型 领导之所 以会对 员工 知识共 享行 

为发 挥作用 ，肯定是 他 影响或 塑 造了员工 的相 关心理 状 

态 或认 知 ，进 而 才会 对其 知识 共 享 产生 效 应 。鉴于此 ， 

本研 究 从社会交换 角度对 领导信 任在 自我牺 牲 型领导 与 

员工 知识 共享 之 间关 系 中的作用 进行了检验 。作为对 社 

会 实体 的肯定性 态度 ，信任居 于各种 契约或 关 系的 中心 

位 置 ，并且对人们 的态度和 行为具 有重 要 的指 导和调 节 

作用 。本研 究结 果亦证 实 了领 导信任 在 自我 牺牲 型领 导 

与员 工知识 共享 之 间担 当着完 全 中介 角 色，亦即 自我 牺 

牲 型领 导行 为会首先 强化 员工 对领导者 的信任感 这一 社 

会交 换 关系的基础 ，进而激发 员工 的知识 共享 。此结 果 

与 Dirks等 [3 在元 分析基础 上提 出的 “领 导行 为一领 导 

信任 一 下属反 应”框 架也是相 符 的。根 据这一框架 ，领 

导者 所表 现出的领导 行 为会 影 响下属对领 导者 的信任 程 

度，而对领导者信任度的高低又会进而决定下属是否做 

出积 极 的工作反应 。 

最后 ，领 导作用 的产生依 赖于一定 的情境 因素。就 

下属 而 言，其性 格 、价 值取 向等 个人特 征常常会 影 响领 

导 的最 终效 果 。本研 究 遵 循徐 淑英 等 关于 组织管 理 

研 究 本土化 的观点 ，将 个人传 统 性 这一本土 特有 的 、典 

型的文化 价值 观 因素作 为理论构 建 的因素之一 (调节 变 

量 )，对 它在 自我 牺牲 型 领导 作用 于员工 知识 共 享过 程 

中的调节 效 应进行 了分析。结果 显示 ，员工传 统性 显 著 

弱化了自我牺 牲 型领导 与员工 的领导信 任之 间的正 向关 

系。 中国传统 文化重视 秩 序与服从 ，强 调遵从权 威 ，所 

以高传统 性 的员工其 心理 和行为主要 受角 色规范 与义务 

的影 响 ，而 对领 导 者是 否做 出 自我牺 牲 行 为较不 敏感 ， 

因此较少 因领导者 自我 牺牲 行为 的有无 或多寡 而 改变对 

领 导者 的信任水平。可见 ，即使是 同一种领 导行 为或风 

格 ，是 否会 对员 [产 生作用 以及作用 效 果如何 ，还 会 因 

员]二价 值观 的差异而 有所不 同。 

2．理论 意义 

本 研 究 的理 论 贡献 主要有 以下几点 ：(1)尽 管理论 

界对于 领导行 为是员工 相关工作行 为和 决策的重 要线索 

和决定 因素这一 认识 已达 成广 泛共识 ，但 在知识 共享研 

究领 域，有关领 导行 为与员工知识 共享 之 间的关 系却并 

未 获得充分 的关 注和探讨 。本 研究 针对 此 问题 在 中国组 

织情境下以 自我牺牲 型领 导为例所进行 的初步探索，对当 

前员工 知识共 享研 究领域 而言应是 一 个非常有益 的补充 

和拓展 ，研 究结果 拓宽 了知 识共 享预测 因素 的范 围，表 

明了领导 行为或 方式 对于员工知 识共 享 的重要意 义，并 

应会启 发未来 更多 的研 究 在考察员 工知识 共享影 响因素 

时，将领导 行为作 为重要 的前 因变量加 以深 入探 讨和 分 

析。(2)本 研 究基 于社 会交 换理 论，从 员工 对领 导者 的 

信任这一角度检 验了自我牺牲 型领导对员工知识共 享发挥 

影 响 的心理 过 程，证 实 了自我 牺牲 型领导完 全通 过领 导 

信任这一近端的结果而间接影响作为远端结果的员工知 

识 共享 行 为，此 发现 对于揭 开 自我 牺牲 型领导对员工 知 

识共享 的影 响过 程这 “黑箱”具 有重要 的理论建 构意义 ， 

也为解释 领导 行为与员工知识 共 享之 间关 系的 内在机 制 

提供了重要 的理论视角。(3)就 自我牺 牲型领导而言，近 

年来 国外学者就其开展了较为深入的探 讨，但 国内尚无研 

究者 实证 考察此 一领导 形式 的效 果 。从 本质 上讲，领导 

者的自我牺牲行为是其高水平道德 品质的重要体现 ，_l”而 

中国社会文化 自古即对领导者 的道德品质非常重视 。本研 

究的结果也 显示出领导者 自我牺牲行 为在 当今 的中国企 业 

中仍然 具 有其 独特 的价值 并发 挥着积极 的作用，值得 国 

内学者对 之展 开更 为广 泛 的研 究和探 索。(4)本 研究 对 

于组织管 理领域 有关个 体传 统价值取 向的研究也具 有一 

定的理 论意义。吴隆增等 和 Liu等 有关辱虐式领导 

(Abu sive Supervision)的研究 曾发现 ，员 l丁的传统性 能 

显著弱化 辱虐 式领导对员工 的报 复认 知和越 轨行为 的促 

发作用，并 降低 其 对领导 信任的负面效 应 。结合 本研究 

可 以看 出，在组织 管理实践 中，员工 的传统性 是一 把 “双 

刃剑 ”：既 能降 低 消极领 导行 为 的负 向影 响，也 会 削弱 

积极领导 行为的正 向效 果 。 
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3．实践 启示 

充分挖 掘与利用组 织内的现有知识是 组织创新 的重 

要基 础 ，而在 这一 过程 中员工 的积极参 与、尤其是 高效 

率 的知识 共享 甚 为关 键 。l6 对个 体而 言，尽管 藉 由知 识 

的共享 与反馈 ，彼此 所获取 的经验与信息均会 呈现线 性 

增 长 ，[4 然 而，在面对是 否将 自己拥有 的知识与他 人 共 

享的选 择时，他们仍常会存 有犹豫 或顾 虑 ，尤其 当个 体 

拥有 的知识具 有 较 高专业性 时，更 是如 此 。_4 可见 ，知 

识共享 需要驱动力才 能产生 ，如何激 发员工将 知识共享 

出来 ，便成 为组织管 理实践面临的重要难 题 。 

本研 究发现 ，领导者 的自我牺牲 行为对员工知识 共 

享具 有积极 的影响 ，这 提示 组织各级管理 者可以通过 展 

现 自我牺 牲行 为来 激发 员工 的知 识 共享 。从 本质 上讲 ， 

领导 者 的 自我牺 牲行 为 是其 高水平 道 德 品质 的重 要 体 

现。 因此在 中国文化 背景下，组织 若想 员工做 出更多 的 

知识共 享行 为，各 级管 理者首先要做 自我牺牲 等道 德 

表 率 ，成 为下属 的楷模 和榜样 ，进 而获得下属 的认 同和 

效 法。本研 究 还发现 了领导信 任的中介效 应 ，说 明员 工 

做 出知识 共享 的一个重要 的先决 条件是 他们对其领导 者 

具 有较 高的信任水平，以激 发他们的回报义务。鉴于此 ， 

组织各 级管理 者可 以考虑 通过 对员工 的体恤 、照顾等人 

性化 措施 来提 高他们对领导 者的信任度 ，进 而激 发他们 

的知识 共享行 为。 

此外 ，在 自我牺牲 型领 导与员工对 领导者信任 的关 

系中，员工 的传 统性这一价值 取 向具 有显著 的弱化效 应。 

换言 之 ，单 纯的 自我 牺牲 型领导 行为对高传 统性 的员工 

影 响效 果 有 限。这 提 示 管 理 者需 要 同时 运用 其他 不 同 

的领导行 为来激励 高传统性 的员工 。例 如，对高传 统性 

的员工亦展现 出更强 的家长式领导 作风 。_4 这种领 导在 

员丁 执行任 务 的过程 中会给 予更多具体 、明确的指示 和 

控 制 ，刚好与这类 员工 的价值 取 向相一致 。 

4．局 限与展望 

本研究 还存在一 些局 限和不足之处 ：(I)研 究设计 

方 面。本研 究属于横 断面gF究 ，这使得 我们 不能严格 地 

评 估变 量之间 的因果 关 系。而 自我牺牲 型领 导通 过领导 

信任 作用于员T 的知识 共享 ，这个 中介 作用过程 实 际上 

包含 了一定 的时 间效 应。尽管 横断 面设 计并不会 损 害调 

节效 应分 析的结果 ，ll 但今后 的研 究最 好能采 用时 间跨 

度较 大的追踪设 计来 收集数 据，以便 对本研 究 中所 探讨 

的相 关 问题 和假设 做 出更加严 格 的考 察 和验 证 。例如 ， 

在第一个时间点测量自我牺牲型领导和员工传统性，在 

第二个时 间点测量 领导信任 ，在 第三个 时间点再 测 量知 

识 共 享。这将有 助于提高相关 变量之 间因果 关 系的说 服 

力。(2)中介机制 方面。本研 究基 于社会 交换 理论 聚焦 

于信任 领导这一 变量。实 际上， 自我 牺牲 型领导还 有可 

能会 通过 其他 方式 或机 制来 促进 员工知 识共 享 。例 如 ， 

自我 牺牲 型领导亦 能够 提高员工 的组织认 同和领导认 同 

水平，而认 同度 的提高则应 同样可 以进而促使 员工做 

知识共 享行 为。可见 ，今后 的研 究可 以从 不 同视 角出发 

对 自我牺牲 型领 导影响员] 知 识共 享的 中介机制做 更 广 

泛的探 索。(3)研 究层 面方 面。本研 究关注 的是在个体 

层 次 上 自我 牺牲 型 领导对员 I 信任 和知识 共 享 的影 响。 

实际上 ，无 论 是 自我牺 牲 型领 导还是 员工 的 知识 共享 ， 

均 可以扩展 到团队或 部 门层面 。结 合 目前多层 次和跨层 

次研 究 的趋 势，未来 的一个研 究 方 向即是考查 自我牺牲 

型领导 在团队或 部 门层 面上对员 I：个人知识 共 享 以及 团 

队或部 门知识共 享氛 围的影 响。 
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注释 

① 组织中的知识可以分为显性知识和隐性知识两类。 显性知 

识可以编码并能用正式的语言加以传播，而隐性知识则较难用 

正式语言传播且专属于个人。 隐性知识蕴含了大量的个人洞 

察和经验，而这种异质胜知识往往正是创造过程所需要的。【4 

由于对组织而言，员工隐性知识共享的意义更大，也更能体 

现自我牺牲型领导的积极作用和价值，因此本研究中所探讨 

的 “知识”主要是指此类知识。 

② 本研究中的领导者指员工的直接领导者或直接上司，其中既 

包括企业的基层和中层管理人员，也包括企业的高层管理人 

员。相应地，本研究中的员工或下属既包括普通员工，也包 

括各级管理人员。 

③ 自我牺牲型领导与公仆式领导 (Servant Leadership)在概念 

上存在一定的相似性(例如都强调超越领导者的个人利益)， 

但这二者的区别也是明显的 ：[451在聚焦点方面，自我牺牲 

型领导聚焦于领导者的道德自我超越 (Ethical Self-transcen． 

dence)，公仆式领导则聚焦于追随者 (Followers)；在动机方面， 

自我牺牲型领导是为了服务干七上善道 (The Greater Good)， 

即做道德和伦理正确的事情 ；公仆式领导则是为了服务于追 

随者，也就是做对追随者来说最好的事情。 
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Abstract As an invaluable source of a firm’s capacity to create， 

deliver and appropriate value，knowledge is a strategic intangible 

asset in any organization．Accordingly，knowledge sharing among 

employees can enhance organizational innovation capability and 

strengthen sustainable competitive advantages．Despite research 

efforts to explore social and organizational reasons as well as in— 

dividual factors that promote or inhibit knowledge sharing，we 

know relatively little about the effects and mechanisms by which 

leadership may influence employee knowledge sharing．In fact，the 

leadership behaviors or style of direct leader who serves as an orga— 

nization’s agent，ought to significantly influence employees’will— 

ingness to share knowledge．In this study，we tried to examine the 

effect of self-sacrificial leadership on employee knowledge sharing， 

and investigate the mediating role of trust in supervisor as well as 

the moderating role of employee traditionality playing in the link— 

ages between self-sacrificial leadership and employee knowledge 

sharing in the context of Chinese organizations．Data were collected 

from 214 dyads of employees and their immediate supervisors．The 

employees were asked to assess self-sacrificial leadership；trust in 

supervisor and traditionality and their immediate supervisors were 

asked to evaluate employees’performance of knowledge sharing． 

Cronbach’s alpha coefficients for the above measures were from 

O．69 tO 0．87．showing acceptable measurement reliabilities．Results 

of CFA suggested the measurement’s discriminant validity was sat— 

isfactory as wel1．Correlation analysis and hierarchical regression 

modeling were used to test the hypotheses proposed．In line with 

our hypotheses，regression results revealed that：(1)self-sacrificial 

leadership had a significant positive influence on employee knowl— 

edge sharing．(2)Trust in supervisor fully mediated the relationship 

between self-sacrificial leadership and knowledge sharing．This 

result highlight the importance of self-sacrificial leadership for pro— 

moting trust in supervisor,thereby facilitating employee knowledge 

sharing．(3)Employee traditionality significantly moderated the 

relationships between self-sacrificial leadership and trust in super— 

visor such that it was weaker for employees high rather than low in 

traditionality．The present study，with dyadic design，offered robust 

evidence for the role of supervisors’self-sacrificial leadership in fa— 

cilitating employees’behavior of knowledge sharing and the medi— 

ating effect of trust in supervisor as well as the moderating effect of 

traditionality．As to the practical implications，this study suggested 

that more efforts should be made to encourage managers’self-sac— 

rificial leadership．Meanwhile，the mediating influence of trust in 

supervisor implies that organizations should strengthen employees’ 

trust in supervisor in order to promote knowledge sharing．Accord— 

ingly,strategies that enhance subordinate trust in supervisor should 

be incorporated into leadership training programs． 

Key W ords Knowledge Sharing；Self-sacrificial Leadership；Trust 

in Supervisor；Traditionality 
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