
一、魅力型领导的含义

“魅力”一词包含有天赋的能力、非凡特殊的特质与英雄
行为。随着时代的变迁，魅力不再只是天赋能力，还包含了后
天能力的养成，国外学者认为魅力型领导者除了提出鼓舞人

心的愿景外，还要有担当、有魄力、充满自信、激励成员共同
努力实现目标，以得到下属的认同与投入。本文将魅力型领
导定义为：领导者能发挥个人自信、亲和力及影响力，以身作
则，作为下属的行为典范，并提出创新的愿景，使下属认同组

织目标，愿意为组织的愿景、目标付出努力，从而提升组织效
能，达成组织绩效。

二、魅力型领导的特征与构成

House（1976）首先提出一个在组织架构里的魅力型领导

理论来说明魅力型领导的含义。魅力型领导者的人格特质包
括以下五个方面：第一，强烈的自信心。魅力型领导者对于自
己的行事态度及领导风格具有强烈的自信心，以塑造个人成

功领导者的形象，让下属觉得领导者是有能力的，这种形象

的建立会增加下属对领导者决策能力的信任和服从。第二，
有强烈的权力欲求。魅力型领导者具有强烈的权力欲望企图
去影响其下属，塑造其魅力型领导的可能，且魅力型领导者

可能会积极尝试建立强而有力的形象，这种形象的管理能增

强下属对领导者服从的意愿。第三，能提出发展愿景。魅力型
领导者能将组织目标与下属心中的共同价值观及理想对接

起来，提出令人心动的愿景，赋予组织更多意义，并以此鼓励

下属发挥热情，激励下属更愿意投入组织的任务及目标。第
四，具有亲和力。魅力型领导者会展现亲和力，随时关心下
属，使下属感觉亲切并乐于为他效命。同时，魅力型领导者善
于表达对下属的信任，这种行为会提升下属的自尊及成功的

信念。第五，善于引发下属的动机。魅力型领导者善于激发下
属的工作潜能及动机，促使下属乐于认同其工作价值。魅力
型领导者会根据相关的组织任务，以不同的方式激发下属的

工作动机等。根据 Conger 与 Kanungo（1988）的理论，魅力型
领导者与非魅力型领导者的比较，如表 1所示。

行为要素 魅力型领导者 非魅力型领导者

现状差距 反对 /革新现状 认同 /维持现状

未来目标 与现状差距大 与现状无大差距

受欢迎度 英雄式的被认同与模仿 大致上受欢迎

值得信赖度 以冒个人风险受拥戴 公正无私

专业 创新性 /突破原有秩序 保守 /原有领域

行为 非传统 /常超规 传统 /定规

环境敏感度 高度敏感 不敏感

目标 /激励联结性 高 低

权力基础 个人权 职位权 /个人权

与下属关系 精英 /模范 平等 /共识 /引导

2016年第 32期
ECONOMIC RESEARCH GUIDE总第 313期 Serial No.313

No.32，2016经济研究导刊

收稿日期：2016-11-18

作者简介：汤毅然（1992-），男，河南南阳人，学生，从事领导力理论研究。

试论魅力型领导在提升团队绩效中的作用
汤 毅 然

（中国人民解放军乌鲁木齐民族干部学院学员一大队，乌鲁木齐 830000）

摘 要：魅力型领导是指领导者能发挥个人自信、亲和力及影响力，以身作则，作为下属的行为典范，并提出创新
的愿景，使下属认同组织目标，愿意为组织的愿景、目标付出努力，从而提升组织效能，达成组织绩效。魅力型领导的构
成主要包括展现自信、激发鼓舞、魅力影响和形象管理。
关键词：领导理论；魅力型领导；团队绩效

中图分类号：F272.92；F224 文献标志码：A 文章编号：1673-291X（2016）32-0054-02

表 1 魅力型领导者与非魅力型领导者行为要素的比较
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魅力型领导的构成主要包括四个方面。一是展现自信。
领导者对于自己的能力具有充分自信，并通过形式上、决策
上自信心的展现，建立专业形象。在面对困境时，能正面思
考、努力克服，并积极乐观地工作。魅力型领导者能充分展现
自信，不但可以协助领导者面对困境，也能说服下属，让下属

产生信赖的感觉。此外，领导者对自己的目标具有自信，其信
心与热诚具有感染作用，下属如果相信领导者能完成共同目

标，就会努力去执行领导者的策略。二是激发鼓舞。领导者
能想方设法激励组织成员的行为动机，使其积极参与活动，

愿意与组织内成员共同合作、共同努力达成自己的人生目
标。三是魅力影响。领导者能发挥个人魅力的特质及行为，
使组织成员产生信任与认同感，愿意追随领导者共同为达

成组织目标而努力。四是形象管理。领导者有良好的品德修
养、丰富的专业知识，并且能够关怀组织成员，乐于与组织
成员沟通，并通过适时表现恰当的言行举止等方式，建立其

领导形象。

三、团队绩效与魅力型领导者的关系

团队绩效是团队为了完成工作任务所表现出来的一种

目标导向的行为。团队绩效主要受到外部环境、内部运作、团
队成员以及团队领导者等因素的影响。第一，外部环境。团队
是组织中的一个群体，因此，组织气候自然会影响到团队的

运作；此外，组织对团队的资源支持也会影响其运作，换言

之，当组织认为某一团队的重要性增加时，便会给予较多的

资源支持，而团队所拥有资源的多寡则会影响到团队绩效。第
二，内部运作。包含是否具备健全的基础结构，而健全的基础
结构包含是否具备明确的绩效衡量、激励方案等，团队成员
间的互信程度以及是否具备良好的沟通渠道，团队运作机制

是否具备弹性以面对环境的突变，这些也都是影响团队绩效

的因素。第三，团队成员。团队内成员是否具备适合的技能与
才干、团队成员的人格特性均会影响团队绩效。第四，团队领
导者。团队领导者是团队的灵魂中枢，团队领导者建立成员
的组织承诺、对团队的忠诚度以及是否具有支持性的领导行
为，会导致成员绩效的不同表现。

四、发挥魅力型领导在提升团队绩效中的作用

1.不断激励下属。由于领导者面对的是个体的人，提高个
体绩效的关键是要做好激励工作。魅力型领导会着力考虑如
何满足下属需求、激发下属的动机，能够充分调动下属的积

极性，从而促成想要的行为的实现。魅力型领导者在激励下
属时要重点做好两方面的工作。一是要实行目标管理。目标
是团队运作的方向，通过目标可以影响下属的行为方向、努
力程度等进而影响工作绩效。一开始下属的个人目标可能与
团队目标不一致，领导者应鼓励下属为了团队利益而超越个

体利益，并且鼓励下属提出更高的需求。二是要实行情感管
理。每个进入团队的成员都带有个人的情绪，这种情绪会对
团队的其他成员产生影响，进而影响到团队的整体氛围。如
果团队成员的情感趋于一致，就会提高团队的凝聚力，使团

队充满和谐与融洽。
2.找到影响领导者魅力归因的要素。Conger and Kanungo

（1988）认为，魅力型领导基本上是一种归因现象。追随者是
否将某些领导行为归类为魅力，时常取决于特定的情境以及

领导者行为的相对重要性。作为魅力型领导者来说，一定要
做好以下几方面的工作。一是充分展现自信。领导者对自己
的判断力及能力有完全的信心。二是要明确表达愿景。愿景
即理想化的目标，使未来比现在更好。如果理想化的目标与
现状的差距越大，跟随者越可能将非凡的愿景归因于领导

者。领导者能澄清该理想，并以他人能懂的文字说明该理想。
这显示了跟随者需要了解远景，然后以其为动机。当下属了
解自己所属团队的目标时，下属会变得有参与感。三是对理
想坚信不移。魅力型领导者被认为是为了达到理想目标，会
强烈地承诺、愿意冒高风险、付出高昂的代价及牺牲自我。四
是行为不落俗套。有领袖气质者会从事一些被认为新奇、非
传统、反对规范的行为。当其成功时，这些行为会引发下属的
惊讶与赞叹。魅力型领导者被认为是激进改革的代理人，而
非保守的现状维持者。五是对环境的敏感性。这些领导者能
对环境所限制和改革所需要的资源予以实际的评估。
3.充分信任下属并不断提高下属的自信。具体表现在：第
一，鼓励参与。鼓励下属参与团队决策，提高下属对团队的认
同感。第二，开放与诚实的沟通。鼓励下属表达意见，并不断
提高下属的沟通技能。使下属学会尊重别人，并且有耐心与
雅量去倾听其他人的意见。第三，促进反馈。主动地接受并给
予下属反馈。第四，使下属相信自己的能力。领导者信任下属
会使下属更具自信，同时下属模仿领导者的自信后又强化了

其自信心，并设定更困难的目标水平。第五，提供下属体验成
功的机会。领导者运用各种管理手段来强化下属的成功经
验，这些管理手段包括参与管理、目标设定及工作丰富化等，
以增加下属的成功经验及自信。
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