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教练型领导行为研究现状与展望
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摘    要：教练型领导是西方近年来兴起的一种新型领导方式，与传统领导行为不同，

教练型领导行为注重通过领导者与员工的良好互动，来改善员工的心智模式、开发员工的智

慧潜能，进而实现员工与组织的双赢。随着教练型领导行为对员工与组织发展作用的日益凸

显，理论界对教练型领导行为的研究也越来越多。本文在文献回顾的基础上，对教练型领导

行为的概念内涵、理论基础、结构与测量、影响因素与影响效应等方面的研究进行了系统的

梳理与整合，探讨了该领域研究存在的问题，并展望了今后的研究方向。
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一、引    言

随着知识经济与全球化竞争时代的到来，以快、剧变和个性化为主要特点的企业生

存环境对领导者的领导行为及管理方式提出了更高的要求。如何在工作场所有效培养和

历练员工，提升员工的能力并促进其快速成长，以应对竞争环境的变化，已经成为企业

领导者与管理者面对的首要问题。研究表明，与企业正式的培训与开发项目相比，员工

的直接领导者对其能力的提升和发展起着更大的作用（Sun等，2014；Zhang等，

2014）。通过与直接领导者互动，员工可以得到更多的指导，能力与素质能够得到较大

的提升，这不仅可以提高员工的工作效率，也深刻影响着员工未来的职业发展。这种通

过与员工互动、启发、鼓励和授权来提升员工能力、启迪员工智慧，使员工和组织双赢
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的领导行为，被称为教练型领导行为。与传统领导行为显著不同，教练型领导行为不仅

为员工提供充分的指导和支持，而且重视在沟通与互动中启发员工，通过改善员工的心

智模式和启迪员工的智慧来提升员工解决问题的能力。在新经济条件与管理情境下，作

为提升与开发员工能力的新型管理手段和重要途径，教练型领导行为对员工与企业的积

极作用受到了越来越多的关注（Theeboom等，2014；Kim，2014）。研究表明，教练型

领导行为在开发员工智慧、提升员工能力、促进员工职业发展、提高员工留职意愿和组

织凝聚力等方面发挥着独特的作用（Park等，2008a；Hagen和Gavrilova Aguilar，
2012）。尽管理论界与实务界对教练型领导行为的积极作用已经取得一定的共识，但是

国内这方面的研究还不多。鉴于此，本文在文献研究的基础上，对教练型领导行为目前

的研究成果进行了回顾，并对未来研究方向进行了展望，以期为国内的教练型领导行为

研究提供参考。

二、教练与教练型领导行为

（一） 教练的概念来源与内涵

教练（coach）一词来源于法语，原指“马车”，意为协助当事人从当前地点到达

目的地的工具（Haas，1992）。一般来说，教练是具备一定的专业教练能力、素质与职

业操守，主要通过对话等方式，并熟练运用特定的技巧、工具和策略，来使被教练者走

出生活与工作迷局并取得理想成果的专业工作者。尽管教练概念的提出是近些年的事

情，但是教练实践则可以追溯到古希腊时期（Nielsen和Nørreklit，2009）。中国古代的

儒家、道家及佛教中的某些思想其实与教练技术也有着某种渊源。自20世纪以来，精神

分析学、人本心理学、积极心理学甚至临床心理学的相关理论知识为教练理论的形成和发

展提供了理论和技术方面的支持。20世纪50年代，教练技术首先出现在体育运动领域。

与导师、辅导、顾问、培训以及心理治疗等相比，教练的角色更加抽离、客观和中

立，教练并不直接教授，针对特定的问题也不直接给出答案或解决方案，而是运用专业

的方法或技术引导被教练者发现问题，由其自己找出问题产生的原因并找到解决问题的

办法。教练不仅关注个体某一方面的经验、知识或能力的提升，而且强调心智模式的改

善和智慧的开发。教练认为，当事人才是最好的问题解决者，解决问题的最佳答案其实

早已潜藏在当事人心中，只是当事人暂时没有发现而已，因此，教练的重点在于鼓励和

启发当事人自己发现解决问题的方法，而不是直接教授解决问题的办法。这与中国的古

语“授人以鱼，不如授之以渔”有异曲同工之处。因此，教练技术的实质就是引导个体

向内开发潜能，向外发现可能性，通过改善被教练者的心智模式来提升当事人解决问题

的能力。简而言之，教练技术的重点是开发被教练者的智慧。此外，教练会更多地考虑

被教练者的具体情况，针对不同的个体或情境采取个性化的启发与激励方式。因此，教

练不一定比当事人掌握更多的专业知识，其优势在于通过熟练运用教练技术，在改善方

案的制定与执行方面发挥协同与促进作用。所以，教练不仅能够帮助被教练者挖掘智

慧、发挥潜能和应用所长，而且其本人在教练过程中也会因此而受益并与被教练者共同

成长。教练与相似概念的具体比较见表1。
到20世纪90年代后期，关于教练技术的完整理论和知识体系逐渐形成。通过启发、

诱导等方式致力于帮助被教练者挖掘自身潜能并探求外在可能性的方法与手段被统称为
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教练技术。教练技术的实施目标不仅在于提升被教练者的能力，而且在于改变被教练者

的心智模式，使被教练者向内发现自身潜力，向外发现更多可能性。关于教练技术的实

施过程，不同研究者的观点不尽相同。例如，Stone（1999）将教练过程分为信息收

集、有效沟通、明确个体动机、培训以及提供绩效反馈五个阶段。Ely等（2010）将教

练过程分为评价、挑战和支持三个阶段，其中评价是指对个体当前和未来的发展做出评

估，并设定目标；挑战是指实现目标所需要的能力和技能超出现在的能力水平；支持则

指通过鼓励、提供资源、及时反馈、指导和培养学习能力等来给予个体帮助，这三个步

骤最终将帮助个体实现发展目标。Carey等（2011）则将教练过程分为建立关系、明确

问题及设定目标、解决问题、行为和思维模式转变以及获得成果五个阶段。可以看到，

尽管研究者关于教练技术和过程的观点不同，但是其实质是相似的。伴随着教练技术在

实践中的快速发展，教练技术的应用领域也越来越广泛。

（二） 教练型领导行为

随着教练技术在体育运动领域的广泛应用及其巨大成效的不断显现，企业界开始对

其加以关注。20世纪80年代，美国AT&T公司率先将教练技术引入企业管理领域。一开

始，教练技术的服务对象仅限于企业的高层管理者，后来教练行为逐渐成为领导和管理

职能的重要内容，进而成为一种新的领导模式（Turner和McCarthy，2015）。2001年，

Goleman在其发表于《哈佛商业评论》的《有效领导力》一文中正式提出了教练型领导

（coaching leadership）概念，并将其列为21世纪企业领导者必备的六大类领导行为之

一，Hamlin等（2006）也指出教练型领导行为是管理有效性的核心。由于教练型领导行

为的研究时间还不长，目前其概念界定尚未统一，各研究者就教练型领导行为的定义提

出了不同的观点，具体见表2。
从表2中可以看到，尽管研究者对教练型领导行为的定义存在分歧，但是在强调领

导者与员工之间的互动，强调领导者通过对员工的指导和启发来帮助员工提升工作能力

和改善工作绩效等方面还是存在共同之处的。根据文献研究，本文将教练型领导定义

为：有效运用教练技术，通过诱导和启发的方式帮助员工发现其深层次需求和树立工作

目标，在员工实现目标的过程中提供相应的资源与支持，改善员工的心智模式并激发员

工潜能，最终实现员工与组织双赢的领导行为。

表1    教练与相似概念的比较
概    念 目    的 关键点 实现方式 实施者

教练 开发员工的智慧和潜能
引导个体自己发现问
题和找到解决方法

启发、引导、鼓励 管理者或领导者

导师
培养员工，促进员工的
职业生涯发展

教会个体某些具体
的知识和技能

传、帮、带 管理者或领导者

辅导
针对特定技能给予个体
一定的教导

解决问题和纠偏 教授 专家

顾问
提供某方面的专业知
识、建议或方法

针对某方面问题提
出具体解决方案

给出解决方案
一般是该行业或该
领域的专家

培训
向特定人员传递知识或
技能

知识和技巧的转移 讲授、体验
具备一定专业知识
的组织内外部人员

心理治疗
舒缓个体情绪和解决心
理问题

针对偏差行为和情
绪进行辅导

心理指导
具备一定心理治疗
专业知识和技能的
专家

资料来源：根据相关文献整理。
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（三） 教练型领导与相关概念比较

文献研究表明，尽管教练型领导属于情境领导理论学派，是领导权变理论的进一步

发展，但是从领导风格理论中也可以找到教练型领导行为发展的来源。例如，Lewin的
领导风格理论（average leadership style）中的民主型领导行为就强调领导者应开发员工

的能力与智慧，后来俄亥俄州立大学学派和管理方格理论（managerial grid theory）也都

倡导领导者不仅要关心员工的工作，而且要注重对员工的指导与培养。与其他新兴的

“自下而上”的领导行为例如包容型领导、参与型领导、谦卑型领导和公仆型领导一

样，它们都重视下属的需求和发展，并且在领导过程中都关注沟通和授权。然而，与这

些类型的领导行为相比，教练型领导在关注下属发展和互动特征等方面存在明显差异，

具体见表3。

通过以上比较可以看到，与其他类型的领导行为相比，教练型领导在以下方面表现

得更为突出：第一，教练型领导十分重视下属的职业发展，并且会在下属职业技能和工

作能力培养等方面提供关键指导和资源支持；第二，教练型领导不仅在下属的工作技能

发展上提供支持，而且关注下属心智模式的改善以及智慧和潜能的开发，在员工或者团

队发展过程中充分体现领导者的支持者和指导者角色；第三，采取教练型领导行为的领

导者在与下属的互动中强调激励和启发，通过“提问”去指引和启发下属认识问题的本

表2    教练型领导行为的定义
研究者 定    义

Peterson和Hicks（1996）；
Ellinger和Bostrom（1999）；
Beattie（2002）

提高员工学习和工作相关能力以及绩效的管理实践

Fairley和Stout（2004） 建立一对一互动关系，协助员工提升快速实现个人和团队目标的能力

McLean等（2005）
一种反映了作为教练的管理者的有效性的管理实践，这种有效性的表
现包括开放的沟通、团队合作、通过工作表现评价员工以及对不确定
性的容忍度等

Reiss（2007） 通过建立互动关系，改善员工内在观念态度和外部成果的行为和实践

Hagen（2012） 促进和改善员工学习以及绩效提升的有效领导力，能让员工从中得到
最大的收益，同时也有利于管理者和组织

Kim（2014） 一种存在于组织中的常见实践，包含一对一互动、反馈和信息分享、
提高学习能力、开放的沟通、团队协作以及绩效提升等要素

资料来源：根据相关文献整理。

表3    教练型领导与几种领导类型的对比
领导类型 结构维度 对下属发展的关注点 互动特征 利益导向

教练型领导
授权、开放的沟通与信息分
享、提供发展支持、建立团队

潜能和优势、
工作技能和知识

鼓励和启发 双导向

包容型领导 开放性、有效性、易接近性
包容个性化特征、
关注差异化需求

倾听和认可 双导向

参与型领导 单维度 工作资源支持 分享决策 双导向

谦卑型领导
坦承自身的不足与过失、欣赏
下属的优点与贡献、谦虚学习

思想和心理的发展
欣赏和双向
平等沟通

双导向

公仆型领导
利他主义、情绪抚慰、智慧、
说服引导、社会责任感

生理、精神和情感
需要

倾听和劝说 他人导向

资料来源：根据相关文献整理。
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质、发现自身的潜能并获得解决问题的方案；第四，采取教练型领导行为的领导者与下

属的关系不同于传统的上下级关系，这种关系更强调教练者和被教练者的平等地位；第

五，与下属的开放沟通和积极互动使得教练型领导更加关注领导者与下属的相互促进和

共同发展，这种稳定且持久的领导者—下属交换关系将达到双赢和多赢的目的。

（四） 教练型领导行为的理论基础
1．积极心理学和积极组织行为学。Seligman在20世纪90年代提出了积极心理学

（positive psychology）理论，强调应重视个体积极的情绪、个性特征和心理状态的作
用，他在2002年又提出了心理资本（psychological capital）概念，重点关注影响个体积
极行为的心理因素（王雁飞和朱瑜，2007）。积极心理学研究推动了积极组织行为学的
发展，积极组织行为学认为组织应该采取一系列管理措施来开发员工的心理优势和心理
能量，以提高工作绩效（Luthans，2002）。研究表明，教练型领导通过教练技术来激
发与引导员工内在的深层次需求，将企业的美好愿景和组织目标与员工的个人内在需求
和发展目标结合起来，并通过积极沟通与指导来培养和开发员工的智慧和潜能，改善员
工的心理状态和心智模式，激发员工的积极态度和行为，提升员工的学习和工作能力，
并在员工工作过程中提供充分的资源与支持。因此，教练型领导能促使员工达到乐观自
信的积极心理状态，从容面对工作中的困难并对未来充满希望，进而提升员工的工作绩
效并实现员工与组织双赢的目标（Stone，1999；Ely等，2010）。积极心理学和积极组
织行为学理论为教练型领导奠定了重要的理论基础。

2．调适性领导理论。Heifetz于1994年提出的调适性领导（adaptive leadership）理论
也可以看作教练型领导的理论基础之一。该理论认为环境动态性要求领导者具有适应动
态变化的调适能力，领导者应该依据环境的变化做出相应的管理决策（Yukl和
Mahsud，2010）。从教练型领导行为的实质来看，它具有典型的情境调适性特征。例
如，教练型领导会更多地根据员工的具体情况有针对性地采取个性化的启发与激励方
式，依据企业情境的动态性为员工制定适当的工作目标，通过积极倾听、近距离观察和
积极的人际沟通来识别员工的知识、技术和能力现状与组织要求之间的差距，并基于员
工的现实状况因人制宜地提供指导和帮助，使员工掌握完成目标的途径和方法，从而实
现从传统命令服从式管理模式到现代人力资源开发模式的转变，进而促进组织目标的达
成，这种适应变化的调适性正是调适性领导理论的核心。

3．领导—成员交换关系理论。领导—成员交换关系理论（leader-member exchange
theory，LMX）由Graeo于1976年提出，该理论认为领导与下属交换关系的质量是影响

员工行为绩效的重要预测因素（Walumbwa等，2011），领导与成员之间的交换既包括

物质层面的交换，也包括关心、指导和信任等心理层面的交换（McLean等，2005；
Hagen，2012；Kim，2014）。采取教练型领导行为的领导者通过一对一的互动、积极

沟通和反馈等方式，来达成提高员工能力和绩效、团队协作等目标，因此教练型领导者

与下属的交换更多的是心理层面的交换，侧重于通过积极的互动和指导来缩短管理者与

成员之间的心理距离（Hagen，2012）。在此过程中，教练型领导者与下属之间会建立

起高质量的领导—成员交换关系，并且这种交换关系不同于传统的上下级关系，更强调

双方地位的平等。因此，领导—成员交换关系理论也为教练型领导行为的有效性提供了

重要的理论基础。
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三、教练型领导行为的结构与测量

对教练型领导行为结构与测量的研究不仅有助于深化对其内涵的解读，也有助于识
别组织中的教练型领导行为。文献研究表明，教练型领导行为的结构与测量研究最早始
于1997年，美国学者Ellinger通过编码梳理访谈记录而归纳出学习型组织中的13种有效
的教练型领导行为，并将其划分为授权（empowering）和促进（facilitating）两大类
别，具体包括提问和鼓励员工思考组织结构、提供资源消除障碍、给予员工所有权、有
所保留（holding it back）、提供反馈给员工、获取员工的反馈、交谈合作、创造和改善
学习环境、沟通和设定组织目标、换位思考、拓展员工看问题的视角、举例类比和促进
学习。Ellinger和Bostrom（1999）也总结和归纳了管理者担任教练角色的一些特征性行
为，例如开放的沟通、提供和寻求员工反馈、信息公开、持续的评价、授权、提供发展
机会、挑战、与员工进行角色扮演和自由选举等。

从表4可以看出，当前研究者尽管对教练型领导行为结构的划分尚未形成一致的看
法，但也提出了一些共同的要素，例如授权、开放的沟通与信息分享、提供发展支持和
建立团队等。综观已提出的教练型领导行为结构要素，除了授权这个行为要素外，其他
要素主要是对Ellinger（1997）划分的“促进”维度的具体及细化，包括关心、反馈分
享、建议、资源支持、团队建设等方面。然而总体来看，不同学者对教练型领导行为的
结构探讨仍存在一定的差异，这与研究背景、研究视角、研究对象、取样数量和质量等
方面的不同有重要关系。例如，Ellinger（1997）以及Ellinger和Bostrom（1999）的研究
对象是企业一线管理者，而Beattie（2002）的调查则是针对公益社会服务机构的管理者
进行的。与此同时，大多数研究是从个体层面对教练型领导行为进行结构探讨的，而
Hackman和Wageman（2005）则聚焦于探讨团队层面教练型领导行为的结构。

在教练型领导行为测量工具的开发方面，文献研究表明，Ellinger等人早在1997年
就开发了教练型领导行为量表，后来他们分别在1999年、2003年和2011年对该量表进行
了修订，形成了目前使用较为广泛的教练型领导行为评价量表（managerial coaching
behavior instrument），该量表的有效性也得到了不少支持（Kim，2014）。除此以外，
Anderson（2013）以及Cardoso等人（2014）也开发了教练型领导行为量表。总体来
看，目前已有的教练型领导行为测量工具还不多，尽管其有效性在国外情境下已得到验
证，但是这些量表是否适用于中国情境，仍有待进一步考量和验证。

表4    教练型领导行为的结构研究
研究者 结构要素

Ellinger（1997） 授权、促进
Beattie（2002） 关心、知识分享、专业度、建议评价、思考、授权、发展、挑战
Hackman和Wageman
（2005） 提供明确的指令、随时监控团队绩效、定期向团队提供暂时性绩效结果

McLean等（2005） 开放的沟通、团队合作、全面评价他人、对不确定性的容忍
黄正雄（2005） 信息分享、授权、协助成长、建立团队

Lam（2007） 给予和接收反馈、提供资源和信息、鼓励和支持下属的学习和发展、为下属
提供针对个人的教导帮助

Anderson（2013） 发展导向、反馈、绩效导向、计划和目标设置
Cardoso等（2014） 沟通、给予和接收反馈、授权和影响力、支持团队达成组织目标

资料来源：根据相关文献整理。
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四、教练型领导行为的影响因素

文献研究表明，影响教练型领导行为的因素大致可以分为个体因素、团队因素和社

会因素三个方面。

（一） 个体因素

1．人口统计学变量。研究表明，人口统计学变量是影响教练型领导行为的重要因

素，但是这方面研究还存在较大分歧。有研究者认为，年龄、性别和管理工作经历等人

口统计特征会对教练型领导行为产生影响（Ladyshewsky，2010；Hawkins和Smith，
2013）；但是也有研究者发现，年龄、工作经历和职位层级等人口统计学变量不会影响

教练型领导行为（Anderson，2013）。关于人口统计学变量是否会影响教练型领导行

为，目前还未形成一致的观点，有必要进一步确认和探讨。

2．领导者的人格特质。对人格特质的研究始于20世纪40年代。特质指能够作用于

个体行为的内在心理品质，它会对个体的行为产生持续和稳定的影响。已有研究表明，

领导者的人格特质能够影响其教练型领导行为。例如，Hunt和Weintraub（2010）从

“心态”的角度解释了领导者的教练行为，认为具有关心员工、乐于助人、对员工的学

习意愿高度敏感等特质的领导者，更可能成为教练型领导者；De Hoogh等（2005）发现

领导者的人格特质会影响其领导风格选择，并由此推断领导者的人格特质可能会对教练

型领导行为产生影响，该研究结论在Chen等人（2013）的研究中也得到了验证。可以看

到，目前仍缺乏关于人格特质对教练型领导行为影响作用的系统研究，哪些方面的人格

特质会影响教练型领导行为，其作用机制是怎样的等问题都有待进一步探索。

3．领导者的认知属性。根据美国心理学家Ellis提出的情绪ABC理论，个体的情绪

和态度会影响个体的行为，因此管理者的认知和心理态度是影响其行为的重要因素。研

究表明，职业自我效能感对管理者的教练型领导行为有预测作用（Anderson，2013），

领导者在具有高水平的职业自我效能感时，对实现组织目标具有更积极的预期，因此会

采取积极的行为来促进目标的实现，进而可能采取教练型领导行为来帮助员工提高工作

能力和绩效水平。Heslin等人（2006）基于内隐理论的研究表明，对个体特质可塑性

（malleability）的观点会影响管理者帮助他人的意愿，持有实体论观点的管理者会认

为，一个人的特质是天生的、难以改变的，因此不太可能会训练下属；相反，持有渐变

论观点的管理者则对提高下属的能力怀有更多的热情，从而可能积极实施教练型领导行

为。基于这些研究可以发现，研究者对认知层面因素的研究还比较单一，认知过程、认

知风格等都可能对教练型领导行为产生影响。

4．领导者的能力。Ely等人（2010）指出，教练型领导者所需要的能力包括沟通能

力、分析能力、有效评估和反馈的能力、计划能力、制定目标的能力等。可见，领导者

胜任教练的角色需要一定的条件，教练角色对领导者自身的能力和素质有较高的要求。

此外，领导者的人际技能能够帮助其创造出支持性的工作环境，从而提高员工的承诺感

和绩效（Kroth，2007）。总体而言，沟通、协调以及与下级建立良好关系的能力对教

练型领导者的重要性得到了大多数研究者的认同。因此，对领导者能力的研究能够帮助

领导者明确需要发展和培养的特定能力及技能，从而有效地采取教练型领导行为。

（二） 团队因素

团队因素也是影响教练型领导行为的关键因素。现有研究涉及的教练型领导行为的
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团队层面影响因素主要包括团队氛围、团队成员关系、团队任务压力以及团队类型等。

（1）团队氛围。团队氛围作为连接管理者与下属的隐形纽带，对教练型领导行为的产

生具有积极的影响作用。例如，Clutterbuck等人（2006）研究发现，当组织中存在教练

型文化氛围时，领导者会积极培养自身的教练能力，并对自己的教练水平满怀信心

（Moen和Kvalsund，2008）。不过，关于教练型文化氛围促进教练型领导行为的机制，

目前的研究仍比较缺乏，且缺少实证性探讨。（2）团队成员关系。学术界对团队成员

关系与教练型领导行为有效性的研究较多，且结论较为统一。例如，Ladyshewsky
（2010）发现，信任、相似性、共享的价值观念等因素会影响领导—成员交换关系，进

而影响教练型领导方式的有效性。也有研究表明，团队中存在“领导者对应的下属数量

较少”（Graham等，1993）、“教练和被教练者互相信任”（Rock和Donde，2008；
McCarthy和Ahrens，2011）等“强”关系因素，能提高教练型领导行为的有效性。

（3）团队任务压力。在感受到团队任务压力时，迫于时间压力或因为有其他任务需要

优先完成，领导者会把教练的职能先搁置起来，这会抑制教练型领导行为的产生

（Turner和McCarthy，2015）。（4）团队类型。团队类型也可能影响教练型领导行

为。例如，相比于长期目标导向、关注组织长期发展的团队，短期目标导向团队中的管

理者较缺乏实施教练型领导行为的动机，且倾向于成为需要物质激励的指导性领导者。

（三） 社会因素

不仅团队和组织内部因素会影响教练型领导行为，外部社会环境也会对教练型领导

行为产生影响。例如，社会文化差异性会影响教练型领导行为（Peterson，2004）。

Hofstede（2001）研究发现高权力距离的亚洲儒家文化会削弱教练型领导行为，同样，

Evered和Selman（1989）、Rosinski（2007）以及Kim（2010）的研究均表明，教练型领

导在亚洲的控制型、权力型社会文化下不太受欢迎，而在欧洲与美国的参与型、自我驱

动型社会文化下能得到较好的实施。由此可见，企业的发展与社会紧密联系，环境的变

化向掌握企业发展方向的企业管理者和领导者提出了更高的要求，管理者的教练型领导

行为也必然受到社会因素的影响。

综上所述，个体、团队以及社会三个层面的因素影响着管理者和领导者的教练型领

导行为，但是目前对各因素的研究仍然比较单一、不全面，也尚未形成一致的结论，并且

关于各个层面的因素是如何作用于教练型领导行为的，目前也还没有明确的结论，因此，

为了完善教练型领导行为的产生和作用机制研究，进一步对影响因素进行探讨非常有必要。

五、教练型领导行为的影响效应

现有研究表明，教练型领导行为可以通过主效应、中介效应和调节效应对结果变量

产生影响。

关于教练型领导行为对结果变量的主效应，目前的研究主要集中在以下几个方面：

（1）教练型领导行为能够提升员工的心理品质。研究表明，教练型领导行为会显著正

向影响员工的自我效能感（Pousa和Mathieu，2015），并且有助于启发和鼓励员工开发

个体的潜能，从而增强员工对个人成长和职业发展的信心。（2）改善员工的工作态

度。研究表明，教练型领导行为会显著正向影响心理所有权（张琇雯，2011），同时也

能提高员工的角色认知程度和工作满意度（Kalkavan和Katrinli，2014；Kim，2014）。
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（3）激发员工的工作行为。教练型领导行为可以直接对员工的工作行为产生影响，例

如，角色内行为、职业生涯管理行为、组织公民行为（Huang和Hsieh，2015；Kim和

Kuo，2015）、创新行为（Wang，2013）等。（4）改善员工与组织的关系。多项研究

表明，教练型领导行为能够显著提高员工的组织承诺和职业承诺（Park等，2008a；
Kim等，2013；Kalkavan和Katrinli，2014；Kuo等，2014），降低员工的离职倾向

（Park等，2008a）。（5）提高员工的工作绩效。教练型领导行为可以对员工的工作绩

效产生重要影响，如曾慈育（2006）、Zhang（2008）、Kalkavan和Katrinli（2014）、

Kim（2014）以及Kim和Kuo（2015）等人的研究均表明教练型领导行为会对员工的工

作绩效产生显著影响。（6）提升团队效能。文献研究表明，教练型领导行为能够正向

影响团队安全感（Edmondson，1999）、团队士气（林屏和，2010）、团队承诺和团队

行为整合（Edmondson，1999；张琇雯，2011），进而对团队学习能力（Hagen和
Gavrilova Aguilar，2012）和团队绩效（Edmondson，1999；Buljac-Samardzic和van
Woerkom，2015）等团队结果变量产生积极影响。以上分析表明，教练型领导行为的主

效应研究主要集中在个体与团队层面，组织层面的研究还比较缺乏。

关于教练型领导行为影响结果变量的中介效应，现有研究主要考察了员工的心理、

行为及岗位职责的中介作用。首先，教练型领导行为会通过员工心理变量的中介作用来

影响结果变量，例如，通过员工的工作士气（林屏和，2010）、自我目标强度（Kim和

Egan，2013）、指导者的成就感（Boyatzis等，2006）而正向影响员工的服务品质和工

作绩效。其次，教练型领导行为会通过员工行为变量的中介作用来影响结果变量，例如

通过提升员工的工作技能（Bartlett II，2007）、增进团队行为整合（张琇雯，2011）而

间接影响员工的工作绩效和心理所有权。最后，教练型领导行为会通过职位特征变量的

中介作用来影响结果变量，例如通过职位职责的明晰程度（Kim等，2013；Kalkava和
Katrinli，2014；Kim，2014）、任务主观难度（Kim和Egan，2013）而间接影响员工的

满意度、组织承诺和工作绩效。以上研究表明，目前关于中介机制的研究主要集中于个

体心理、个体行为以及岗位职责等个体层面变量，而对团队和组织层面变量的中介作用

探讨得比较少。

关于教练型领导行为的调节效应，已有一些研究进行了初步探索。例如，

Ellinger等（2011）研究发现教练型领导行为在组织对员工的社会资本投资与员工组织

承诺、组织公民行为以及工作绩效的关系中起调节作用，并进一步发现教练型领导行为

在实施水平较低或中等时调节作用更强。Wang（2013）的研究表明，教练型领导行为

在员工特征与员工创新行为的关系中起调节作用，而且教练型领导行为实施程度越高，

越能促使员工表现出更多的创新行为。从目前的研究来看，有关调节效应的研究不多，

而且有关教练型领导行为调节作用的结论也存在不一致性，有的结论表明中低实施程度

的教练型领导行为调节作用更强，有的结论则认为教练型领导行为实施程度越高则调节

作用越强，可见，有关调节效应的研究还有待深入。

教练型领导行为影响结果变量的作用机制是主效应所揭示的，还是中介效应或调节

效应所揭示的，目前并没有一致的结论。有的研究支持主效应，有的研究支持中介效

应，还有的研究则支持调节效应，因此，教练型领导行为对不同变量的影响机制还有待

进一步探讨。本研究通过理论分析，推测出以下三种情况：第一，在教练型领导行为影
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响结果变量的过程中，主效应与中介效应可能同时产生作用，如教练型领导行为既可以

直接增加员工的知识和技能从而对绩效产生直接影响，也可以通过影响员工的工作态度

和组织认同等变量间接地影响绩效结果。第二，教练型领导行为作用的发挥可能与组织

环境、工作条件以及管理模式等因素有着密切的关系，如团队安全感、工作自主性等环

境变量的差异可能会导致教练型领导行为发挥的作用存在较大差异，因而应该进一步研

究其他相关变量对教练型领导行为与个体心理和行为关系的调节作用，这方面的研究将

有助于企业对教练型领导行为发挥作用的条件进行干预。第三，教练型领导行为与相关

结果变量的关系可能是一种复合关系。例如，教练型领导行为会影响组织绩效，组织绩

效反过来也会影响领导者教练型领导行为的持续性，因而可以设想教练型领导行为与相

关结果变量之间存在复杂的交互作用；而且，教练型领导行为实施水平的强弱与相关结

果变量的关系可能不是简单的直线关系，有可能相关结果变量与教练型领导行为的实施

水平呈复杂的曲线关系（如过多地对员工进行指导可能会使员工产生依赖感进而抑制员

工的创新动机和行为）或阶段性变化的关系或阈限（threshold）关系。这些假设都需要

进一步的研究来加以验证。

六、未来研究展望

综合教练型领导行为相关研究可知，对教练型领导行为的研究正在兴起，特别是中

国文化情境下的研究正在起步。尽管欧美国家的组织中普遍存在教练型领导实践，但是

对教练型领导行为的理论研究仍显不足，教练型领导行为的理论研究滞后于其实践应用

（Gilley等，2010；Kim等，2013）。因此，本文认为，未来有关教练型领导行为的研

究可以围绕以下几个方面展开：

第一，在我国文化情境下界定教练型领导行为的内涵和特点。以往的研究从不同的

视角对教练型领导行为进行了界定和分类，如从员工技能发展、员工职业指导、管理者

技能开发及员工生活指导等视角来定义教练型领导行为以及由不同视角决定的教练型领

导行为的结构和特征（Bond和Seneque，2012）。由于研究视角的差异，学术界对教练

型领导行为的内涵和特征的界定目前还未达成一致，这不利于教练型领导行为理论和相

关研究的深入发展。随着组织环境的动态化以及组织变革的普遍化，组织也越来越强调

管理者在塑造员工行为和态度方面的作用（Kim等，2013），而教练型领导行为正是一

种重视员工态度与行为改进并实施组织干预的重要领导方式和管理类型（Ellinger等，

2010）。因此，今后的研究可以从员工态度和行为塑造以及组织干预的视角来进一步厘

清教练型领导行为的内涵和维度，这更符合教练型领导行为的发展趋势，也更有助于促

进相关研究的深入开展（Park等，2008b）。此外，也要进一步辨析教练型领导行为与

相似概念之间的联系和区别，这方面的工作有助于加深对教练型领导行为本质的理解。

第二，教练型领导行为的结构维度与测量研究。目前研究者对于教练型领导行为结

构的划分仍未取得共识，因此，有必要进一步探讨教练型领导行为的结构维度，以得出

令人信服的结论。明确的结构划分有助于测量工具的开发，而有效的测量工具是进一步

研究教练型领导行为的前提。在教练型领导行为的测量工具方面，研究者已经进行了初

步的探索和开发，但还未出现能得到学术界一致认可的量表，有些研究者对自己开发的

量表也在不断的修正之中（Park等，2008b）。研究教练型领导行为的结构与测量工具
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有助于深入探讨管理者教练型领导行为的不同维度对员工心理和行为等变量所产生的不

同影响效应，因此仍然是今后研究的重要内容。

第三，教练型领导行为的影响因素研究。教练型领导行为作为管理者的一种领导方

式，会受到管理者个人、组织等多方面因素的影响，目前较多研究探讨了领导者或管理

者自身要素或特质的作用，然而管理者与员工是组织发展的关键资源，其相互作用会深

刻地受到组织的影响，而关于组织因素对教练型领导行为影响的研究仍然比较有限。此

外，企业的发展不可避免地受到社会的影响，社会层面的因素也可能影响管理者的行

为。因此，未来的研究应从个体、团队、组织以至社会等多个方面综合探讨影响教练型

领导行为的前因变量，进而形成对教练型领导行为系统、全面的认识。

第四，教练型领导行为的影响效应研究。目前对教练型领导行为影响效应的研究主

要集中在主效应方面，缺乏对教练型领导行为完整作用机制的探讨，也尚未形成能够受

到广泛认可的教练型领导行为理论模型。教练型领导行为可能直接影响结果变量，也可

能通过影响个体的心理、行为等中介变量而间接地作用于结果变量，还可能存在一些环

境或者个体方面的因素调节着教练型领导行为对结果变量的作用，这些都需要进一步的

分析和验证。因此，探讨教练型领导行为的形成、发展及影响效应是未来研究的一个主

要方向。

第五，教练型领导行为的跨文化研究。目前的教练型领导行为研究主要是在欧美文

化背景下展开的，其他文化背景特别是我国的教练型领导行为研究还不多（Kim等，

2013）。然而，将欧美文化背景下的研究成果直接应用于其他文化背景，可能存在一定

的风险。因此，未来一方面应对教练型领导行为在其他文化背景下的应用进行探讨，以

检验其在不同文化下的形成和作用机制是否有所差异；另一方面应就教练型领导行为的

相关研究结论是否适用于我国情境进行探索，以得出更为可靠和有效的结论。
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Abstract：Coaching leadership is a new type of leadership emerged in recent years in the western
world．Unlike  traditional  leadership  behavior，coaching  leadership  behavior  focuses  on  the
improvement of employees’ mental modes，the development of employees’ intellectual potential and
thereby  the  achievement  of  a  win-win  situation  between  employees  and  organizations  via  the
establishment of a good leader-member interactive relationship．With the increasingly prominent role
of coaching leadership behavior in the development of employees and organizations，related research
has gradually increased in the theoretical academic circles．Based on a literature research，this paper
systematically sorts out and integrates the research findings of coaching leadership behavior with regard
to  origins  and concepts，theoretical  basis，structure  and measurement，influencing factors  and
outcome variables．Furthermore，it explores the limitations of current research，and points out future
directions in coaching leadership research．

Key words：coach；coaching leadership behavior；influencing factor；outcome
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