
0 引言

随着科学技术的飞速发展和知识经济的到来，企业面

临的经营环境越来越趋于全球化、信息化与多元化，企业

面临的风险也超越了以往任何时代，这使得企业需要不断

创新来改变目前不利的局面，而知识型员工是企业的核心

资源，是企业创新的主要推动力，因此，知识型员工创新能

力的提升对企业发展至关重要。学者们对员工创新行为及

影响因素进行了较多的研究 ［1~4］，但大多数侧重于研究员

工创新行为的内涵以及目标导向、组织气候、工作特性等

因素对员工创新行为的影响，而对领导风格影响员工创新

行为的研究则较少。

1 领导风格的内涵及特征

领导风格理论是研究领导与企业之间、领导与下属之

间有效性的理论，是管理学理论研究的热点之一。Bass［5］在
Burns研究的基础上提出， 企业领导风格包括交易型领导

风格（transactional leadership）和变革型领导风格（transfor-
mational leadership），这两种领导风格不相互排斥，本身也

无优越之分。一个领导者可以同时兼备变革型和交易型领

导的特点，所不同的是该领导者是变革型领导的特点多一

些还是交易型领导的特点多一些。交易型领导风格是指建

立在交易或者契约基础上的领导风格，即领导根据员工的

努力和绩效提供相应的奖励或惩罚。交易型领导以满足下

属的当前需要为代价，以达到既定的绩效目标，其主要特

征有：①领导者通过明确角色和任务要求，指导下属向着

既定的目标活动，领导者向员工阐述绩效的标准，意味着

领导者希望从员工那里得到什么， 如满足领导的要求，同

时员工也将得到相应的回报；②以组织管理的权威性和合

法性为基础， 完全依赖组织的惩罚来影响员工的行为；③
强调工作标准、任务的分派以及任务导向，倾向于重视任

务的完成和员工的遵从。变革型领导风格主要关注与下属

建立积极而深厚的感情联络，激发并提升下属的价值观和

需求层次以及个人潜能，与下属保持良好的沟通状况并鼓

励下属超越个人兴趣而去关心和追求企业的共同目标。其

主要特征有：①超越了交换的诱因，通过对员工的开发、智

力激励、鼓励员工为群体的目标、任务以及发展前景超越

自我的利益，实现预期的绩效目标；②集中关注较长期的

目标，强调以发展的眼光鼓励员工发挥创新能力；③引导

员工不仅为了他人的发展，也为了自身的发展承担更多的

责任。 鉴于以上分析，本文以Bass提出的交易型领导风格

和变革型领导风格为基础， 研究在这两种领导风格下，应

该采取怎样的措施来促进知识型员工创新，从而提高企业

整体创新能力。

2 交易型领导影响知识型员工创新行为的

作用机理

交易型领导风格特征是强调交换，在领导与下属之间

存在一种契约式的交易，在交换中，领导给下属提供报酬、
实物奖励、晋升机会、荣誉等，以满足下属的需要；而下属

则以服从领导的命令指挥， 完成其所交给的任务作为回

报。 Burns认为，交易型领导的效果要视领导者与下属之间
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心理契约的状况而定。交易型领导建立在组织中官僚制度

的权威和合法性的基础上，它强调任务、工作标准和产出，

往往关注任务的完成和员工的顺从，更多地依靠企业的奖

励和惩罚手段来影响员工行为。在交易型领导风格为主的

企业中，往往会形成明确的界 限、井 然 的 秩 序、规 则 的信

守。而知识型员工是那些拥有知识并且运用其知识进行创

新性工作的人，他们具有自主性较高、成就动机较强、注重

学习和创新、重视个人的职业和发展、重视与领导的沟通、

劳动成果一般难以量化等特点。 在交易型领导风格下，知

识型员工自主性受到较大的限制，他们往往以领导的指示

任务为目标，采取相关的措施去提高工作绩效，为的是尽

快完成任务，以交换领导给予他们的物质激励，而对于任

务之外的学习和创新则无暇顾及。而由于知识型员工的劳

动成果难以衡量，交易型领导只注重结果，不顾及过程中

知识型员工的行动和方法，这势必会使得知识型员工只关

注结果，而忽视对创新的重视。同时，交易型领导风格以任

务为导向，更多地强调短期利益，而创新是一个漫长的过

程，创新成果应用方面也不会立即产生效益。因此，交易型

领导风格不利于知识型员工的创新行为，从一定程度上讲

还限制和阻碍了知识型员工的创新活动。

然而，交易型领导风格与目标导向行为的结合可以促

进知识型员工的创新行为。 Janssen和Van Yperen［6］证实了

目标导向行为可以促进知识型员工的创新行为。路琳和常

河山［7］基于目标导向行为的两个维度：学习目标导向、成绩

目标导向，发现在组织承诺的调节作用下，尤其是情感承

诺高时， 目标导向行为与知识型员工创新行为呈正相关关

系。 以Dweck［8］为代表的西方学者研究发现，任务导向转变为

目标导向，可以促进知识型员工创新，知识型员工会在工

作中勇于尝试各种不同的办法， 从中选取最佳解决方案，

同时会觉得目标设置中的不确定性是一种挑战，会大胆创

新面对各种挑战，直到找到好的解决方法。 目标导向行为

是为了达到目标而采取的一系列准备活动。在交易型领导

风格下，采取目标导向替代任务导向，可以将任务分成多

个阶段，设置每个阶段的目标，并充分授权给员工，提高员

工的自主性和自由度， 当员工完成某个阶段的目标时，给

予相应的物质激励或精神激励，提高员工的士气，并鼓励

员工大胆创新。目标导向行为使员工行为的复杂性大大增

强，员工需要强度随着目标行为的推进而提高，当越接近

目标时，员工的需要就越强烈。因此，交易型领导风格与目

标导向行为的结合可以促进知识型员工创新。 总之，以交

易型领导风格为主的企业， 限制了知识型员工的创新行

为，但是在目标导向行为的调节作用下，交易型领导风格

也可以促进知识型员工创新（见图1）。

图1 交易型领导影响知识型员工创新行为的作用模型

3 变革型领导影响知识型员工创新行为的

作用机理

研究者已经证实了变革型领导对知识型员工创新行

为有影响。 Shin和Jung［9］的研究提出变革型领导对知识型

员工创新有促进作用；段兴民和郭桂梅 ［10］通过对10家中国

企业的534名管理人员、技术人员进行实证分析，发现变革

型领导风格与知识型员工的创新行为呈正相关关系。本文

从创新型文化、组织承诺、员工满意度这3个方面，来阐述

变革型领导对知识型员工创新行为的影响。
3.1 变革型领导与创新型文化

创新型文化指企业的主要信念是创新，创新思想已经

渗透到企业每位员工的意识深处，成为其行为习惯，主要

包括组织创新氛围和创新价值匹配两个方面。组织创新氛

围是员工创新的关键前提，员工创新的积极氛围通过提供

适当的激励以及消除创新的障碍因素等方面来形成；当员

工认知到企业创新的价值与其自身的价值相一致时，他们

会投入更多的热情参与企业创新活动，这时创新价值匹配

度就增大。
变革型领导的行为包括：为其下属揭示价值与价值之

间、价值与实践之间的矛盾，以及重新调整下属的价值等，
通过美好愿景和信念的灌输来鼓励员工创新，为他们的进

一步发展给予激励、指导和帮助，尽力使创新与员工的价

值体系相一致。 同时，变革型领导有实施自主创新战略的

信心和决心，他们让知识型员工感觉到在组织公平、组织

信任、组织支持的氛围下，充分授权给知识型员工去创新，
并且运用各种激励手段不断地正强化知识型员工的创新

行为，敢于打破传统力量的束缚，积极引导知识型员工创

新，使得知识型员工敢于大胆创新，把自主创新作为自己

的自觉行动。 其主动性和参与性也因此大大提高，这样就

在企业中形成了创新氛围。 在创新文化氛围下，当知识型

员工的价值观与创新价值相匹配时，他们的创新能力将大

幅提升，并将积极地推动企业的自主创新。因此，在变革型

领导风格下，企业易形成创新氛围和与创新价值相匹配的

创新型文化，从而提高知识型员工创新能力（见图2）。

图2 变革型领导风格与创新型文化关系

3.2 变革型领导与组织承诺

组织承诺概念最早由Becker提出，他把组织承诺看成

是员工随着其对组织投入的增加而不得不继续留在组织

的一种心理现象。 Allen和Meyer在Mowday等人研究的基础

上进行了一次综合性研究，提出组织承诺三因素理论。 他

们 认 为 组 织 承 诺 至 少 存 在3种 形 式 ： 情 感 承 诺 （affective
commitment）、持续承诺（continuance commitment）及规范承

诺（normative commitment）。 “情感承诺”表示个人认同和参

与一个特定组织的强度； 对组织目标及价值的信念与接
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受；为组织努力的意愿及停留于公司的意愿。 “持续承诺”
指个人认知到一旦离开组织将失去现有价值的附属利益，
因而继续停留在组织中。“规范承诺”指个人与组织价值的

一致或对组织的责任态度。 本文采用的是Allen和Meyer提
出的组织承诺及其情感承诺、 持续承诺、 规范承诺3个维

度。
从变革型领导风格的特点可以看出，变革型领导与员

工之间保持着高的承诺关系。 相当多的实证研究也表明，
在不同的企业和文化中，变革型领导风格与员工组织承诺

呈正相关关系。 Avolio［12］证实了变革型领导风格能提高员

工的组织承诺，能使员工信任并尊重领导者。李超平、陈永

霞、贾良定 ［13］通过对我国境内企业972名管理人员进行实

证调查，结果显示：变革型领导与知识型员工组织承诺是

正相关关系，心理授权在两者之间起完全的中介作用。 他

告诉企业领导者，不仅要通过塑造自身的变革型领导风格

来提高知识型员工对企业的承诺，而且要善于为员工营造

一种心理授权的感受，提高员工的自我效能和自尊，从而

提高员工的组织承诺。
对企业中的知识型员工而言， 高层次的心理需求、强

烈的组织支持感和组织公平感往往是他们工作的精神动

力，而变革型领导风格则恰哈能够在这方面对他们施加影

响，促使知识型员工改进创新。 变革型领导能使知识型员

工认同企业的目标， 使其意识到自己对整个企业的作用，
从而激励其为了实现企业的目标而敢于创新；通过智力激

发，变革型领导鼓励知识型员工去追求并满足自己的智力

好奇心；通过个性化的关怀，变革型领导能使知识型员工

得到个人发展方面的理解和支持。变革型领导的所有这些

行为使得知识型员工愿意留在企业，与企业建立积极而深

厚的情感联络，从而形成高的情感承诺；员工认为企业需

要自己，于是降低离职意向，愿意长期为企业目标而努力，
从而形成高的持续承诺； 员工认为留在企业是自己的义

务，从而减少对企业规章制度的抱怨，形成较高的规范承

诺。 在这样的情况下，变革型领导使知识型员工产生高的

组织承诺。在高的组织承诺下，知识型员工工作满意度高，
能够长期为实现企业目标而努力，对企业的各种抱怨可能

会转变成创新行为的动因；知识型员工离职率低，有利于

企业创新活动的持续性，有利于知识型员工之间创新活动

的展开，实现提高知识型员工创新效率的目标。
3.3 变革型领导与员工满意度

较多的学者研究表明，变革型领导风格能提高员工满

意度。 Podsakoff ［14］在研究变革型领导与领导有效性关 系

时，发现变革型领导对员工满意度有显著的影响；陈维政

和王安逸 ［15］指出，企业文化与领导风格的协同性对企业员

工的满意度产生正相关影响，协同性越好，员工的满意度

越高，变革型领导风格与企业文化发展维度的协同作用可

以提高员工满意度；李超平、田宝等 ［16］提出，在心理授权的

中介作用下， 变革型领导与员工满意度有显著的正相关关

系。 因此，在变革型领导风格下，知识型员工能形成较高的

满意度，在组织授权、组织支持的氛围下，知识型员工容易

产生主人翁意识， 他们通过自主创新来促进企业的发展，
当企业面临困境时，他们敢于创新，愿意留在企业参与企

业的各种创新活动，保持企业创新活动的连续性。
在变革型领导风格下，知识型员工工作不满也会成为

他们创新的一个重要因素 ［17］。当知识型员工产生工作不满

时，会形成较低的情感承诺，同时，在变革型领导下，要求

个人目标和企业目标保持一致， 会形成较高的持续承诺。
当知识型员工对企业的承诺不是建立在对企业的情感依

附之上时，高的持续承诺在变革型领导风格下能将知识型

员工工作不满转化成创新行为，让知识型员工放弃被动地

接受或顺从、冷漠或回避等消极行为反应，选择积极地改

进目前的工作处境，从而激发他们的创新行为，加快他们

将自己的创新想法付诸实施，切实地提高创新绩效。因此，
变革型领导风格可以提高员工满意度，但是当知识型员工

对工作不满时，在高持续承诺的作用下，也会促进他们的

创新行为。
3.4 变革型领导影响知识型员工创新行为的作用模型

变革型领导风格可以从创新文化、组织承诺、员工满

意度这3个方面，来促进知识型员工的创新行为。 同时，创

新文化、组织承诺、员工满意度也并不是孤立的，相互之间

是有机联系的。 创新文化组织氛围可以提高员工满意度，
价值观匹配可以使知识型员工形成对组织较高的承诺；组

织承诺可以提高员工满意度， 促进企业创新文化的形成；
员工满意度高时，会形成对企业高的组织承诺，知识型员

工产生不满时，在高持续承诺的作用下，可以产生创新的

动力。因此，这3个方面是相互联系、相互促进的，在变革型

领导的有力推动下，能够促进知识型员工的创新行为（见

图3）。

图3 变革型领导影响知识型员工创新行为的作用模型

4 结论

领导风格越来越受到学者的重视，因为领导风格影响

企业中的每一个要素，同时对知识型员工的管理也是一个

热门话题。本文探讨了交易型领导、变革型领导这两种领导

风格对知识型员工创新行为的影响， 并提出交易型领导风

格不利于知识型员工的创新行为， 但是在与目标导向行为

的结合下，可以促进知识型员工创新；变革型领导风格可以

通过组织承诺、创新型文化、员工满意度这个有机整体，促

进知识型员工创新。以交易型领导风格为主的企业，可以将

任务分成阶段性的目标， 强化激励和给予知识型员工一定

的自由度和自主权，从而达到促进知识型员工创新的目的；
以变革型领导风格为主的企业， 可以为知识型员工提供创

新的诱导环境， 通过增强他们的满意度和组织承诺等手段
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Study on Impact of Leadership Style to KnowledgeWorkers' Innovation Behavior

Wu Wenhua， Zhao Xingbin
（College of Business and Management，Hunan University，Changsha 410082, China）

Abstract:Innovation ability is the fundamental standard for measuring the competitiveness of enterprises，and knowledge workers
are responsible for enterprise innovation，so it's very important to improve knowledge workers' innovation ability. Based on the
definition of the transformational leadership and transactional leadership，this paper analyzes two leaderships' influence to the
knowledge workers' innovative behavior，and suggests that the enterprise should choose the appropriate leadership style to adapt
the actual situation and take effective measures to promote knowledge workers' innovative behavior.
Key Words:Transformational Leadership；Transactional Leadership；Innovative Behavior；Knowledge Workers

来激励知识型员工创新。总之，企业应根据实际情况选择合

适的领导风格，最大化地提升知识型员工的创新能力。
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