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　　摘　要:知识经济对领导者提出了新的要求与挑战,使得传统领导理论的效用价值受到了

一定的限制.在这一背景下,各式领导理论层出不穷.其中,知识型领导是近年来较受关注的

一种符合时代要求的新型领导理论.知识型领导是指领导者基于自身的知识素养和学习能

力,通过学习模范作用和知识管理行为来激发组织成员的知识共享和不断学习,进而营造积极

的组织学习气氛,以提升组织竞争力并实现组织共享愿景.知识型领导能够有效管理组织的

知识活动,提升组织绩效和组织创新能力.本文对现有的相关研究进行了述评,并在此基础上

对未来研究方向进行了展望.
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一、引　言

　　随着知识经济时代的到来,我国经济逐渐步入了新常态.“新常态”强调深化对组织的改

革,加快自主创新步伐,从而实现产业结构由劳动密集型向资金密集型和知识密集型的升级.
面对转型升级的大考验,本土企业开始关注知识生产和创新,试图通过新知识的研发和管理来

提升组织的核心竞争力.然而,有效的知识管理不仅需要相关技术设备和知识人才,更需要好

的领导者,尤其是对知识敏感的领导者.于是,不少学者开始将研究视角转向领导者的知识管

理角色,并提出了知识型领导概念(knowledgeleadership)(Zack,１９９９;Holsapple和Singh,

２００１;Viitala,２００４).

　　知识型领导活动主要表现在,领导者通过系统掌握知识,明确组织发展战略和组织知识的

重要性,建立有利于实施知识管理活动的组织环境,来提升组织的创新能力和核心竞争力,推
动组织的长远发展(Cavaleri和Seiver,２００５).可见,知识型领导在组织运作和发展过程中发
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挥着举足轻重的作用.综观国内外研究现状,知识型领导研究还处于起步阶段,知识型领导的

概念、测量、前因与后果等方面问题亟待厘清.鉴于此,本文在对大量文献进行梳理的基础上,
阐述了知识型领导的概念形成与界定,归纳了知识型领导的结构和测量方法,回顾了知识型领

导的影响因素与影响效应,并对未来研究方向进行了展望,以期为今后的研究提供参考.

二、知识型领导概念

　　(一)知识型领导概念的形成

　　知识型领导概念由一系列相关概念和研究演化而来,其形成与发展大体遵循以下路径:知
识观—知识管理—领导者的知识管理角色—知识型领导.早期,Winter(１９８８)提出了组织中

的“知识观”(knowledge􀆼basedview),该观点受到了大量战略管理研究的关注与探讨.“知识

观”认为“知识”作为无形资源,它的组合和应用方式会影响其对组织的价值和贡献.然而,就
组织的价值而言,知识固然重要,但更重要的是组织能否有效管理知识,充分发挥知识的创造

能力,应用知识资产获取竞争优势.因此,知识管理逐渐成为学界和商界较为关注的议题.知

识管理旨在通过知识的搜集、分类、整合和结构化等来节省组织成本,提高知识利用率,以提高

组织的创新能力和持续竞争力(Malhotra,１９９８;VonKrogh,１９９８;Alavi和 Leidner,２００１).
知识管理的理论体系虽然日渐完善,但仍然面临着一个挑战,即知识具有难以流动的特性

(Nickerson和Zenger,２００４),而现实中的组织活动或工作却离不开组织成员之间的知识交

换;于是,研究者指出知识管理应该关注“知识交换”.然而,在知识交换过程中,组织成员对知

识理解的差异性容易引起冲突,甚至导致对组织目标的偏离(Grandori,２００１).而组织领导者

的介入可以及时调整组织成员的认知与行为,以减少知识执行活动中的冲突,提高知识交换效

率.在这种背景下,不少学者开始关注领导者在知识管理中的作用,并指出领导者可以通过三

条重要途径影响组织成员的知识管理行为,即知识分享的模范带头作用、积极的肯定和营造组

织气氛(Stauffer,１９９９).随着学界对领导者知识管理角色认识的日渐清晰,王汉杰和姜平

(１９９８)以及Zack(１９９９)先后提出了“知识型领导”概念.遗憾的是,这两项研究都没有对知识

型领导进行实证探讨.直到 Viitala(２００４)首次从实证的角度开发了知识型领导的结构与量

表,知识型领导研究才开始走上实证探索之路.

　　(二)知识型领导概念的界定

　　目前,国内外很多学者对知识型领导进行了探索,知识型领导概念也不断得到拓展.但总

体来讲,现有的概念界定仍然存在相当大的模糊性和差异性,关于知识型领导,还缺少一个统

一、公认的标准定义.鉴于此,本文先从特质观、行为观和权变观视角对知识型领导概念进行

梳理,然后尝试性地提炼出一个定义.

　　特质观视领导者的自主学习和自我发展能力为知识型领导的关键特征,这些特征能够有

效地影响组织成员的学习活动(Cavaleri和Seiver,２００５).例如,郭晓丽(２００３)指出,知识型

领导具有丰富的知识素养、人本作风以及好学创新的精神,可以运用智慧、经验和判断力提高

组织成员的应变和创新能力.杨静宜(２００６)认为,知识型领导自身应具有高水平的学习意愿,
能够以身作则,以促进组织成员的学习行为.

　　行为观认为知识型领导的核心要素是知识管理方式或支持组织成员学习的行为.例如,
王汉杰和姜平(１９９８)将知识型领导定义为运用集体的智慧提高组织应变能力和创新能力,为
组织实现显性知识和隐性知识共享提供新的途径.Zack(１９９９)指出知识型领导主要涉及信息

资源、个人技巧、知识和学习网络等方面的发展和创新.Lakshman(２００５)将知识型领导视为
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一种通过促进组织成员学习和管理知识来实现组织共同目标的过程.阳毅(２０１３)强调知识型

领导可以通过实施各种影响策略,来改变组织成员的知识态度和知识行为,促进知识的获取、
转化和创造,并最终形成组织的核心竞争力.

　　权变观视知识型领导为一种利用组织环境或营造组织文化氛围来提升组织学习能力的领

导风格.例如,不少学者认为知识型领导致力于建立有利于实施知识管理活动的组织环境,营
造组织成员间能够互相信任、倾听、学习及进行知识共享的组织氛围,进而提升组织的竞争力

与效能(Holsapple和Singh,２００１;Sallis和Jones,２００２).Viitala(２００４)指出,知识型领导旨

在明确组织发展方向,营造组织学习氛围,并通过榜样作用激励组织成员不断学习与发展.

　　学界对知识型领导概念的界定虽然存在较大差异,但仍然具有三个共同之处:第一,知识

型领导以领导者自身的知识素养、学习意愿和学习能力为基础,致力于成为组织成员学习的对

象与榜样.第二,知识型领导会建立一个共享愿景,并明确指出实现该愿景所需的知识和技

能.第三,知识型领导善于采取一系列支持措施或影响策略来激发组织成员的知识共享和持

续学习行为,营造积极的组织学习氛围,从而为提升组织竞争力和实现共享愿景创造条件.

　　基于上述分析,本文认为权变观能更好地诠释知识型领导的内涵,即对领导现象的解释需

要综合领导者个人特质、领导行为及组织环境等多方面的因素.因此,本文认为,知识型领导

是指领导者基于自身的知识素养和学习能力,通过学习模范作用和知识管理行为来激发组织

成员的知识共享和不断学习,进而营造积极的组织学习氛围,以提升组织竞争力并实现组织共

享愿景的领导行为.

　　(三)知识型领导与其他类型领导的联系与区别

　　领导研究一直是组织行为学的热门领域.随着时代的发展,各式各样的领导理论层出不

穷.其中,变革型领导、交易型领导和共享型领导等领导风格,同知识型领导一样,在知识管理

活动中扮演着重要角色(Politis,２００１;Mabey和 Nicholds,２０１５).例如,变革型领导和交易型

领导可以显著预测组织知识管理活动的效果;同时,知识工作者知识获取技巧的发展取决于这

两种类型领导的知识管理策略(Politis,２００１).Mabey和 Nicholds(２０１５)更是指出,在研究型

团队中,知识型领导不仅以自上而下的方式影响组织成员,还能以共享型领导的方式影响组织

学习.因此,为了明确知识型领导的内涵和研究意义,本文拟对知识型领导与变革型领导、交
易型领导和共享型领导进行区分.

　　１．知识型领导与变革型领导.变革型领导是指领导者通过让组织成员意识到承担任务的

重要意义,来激发成员的高层次需要,建立互相信任的氛围,促使成员将自己的利益目标转化

成追求组织愿景的更高理想(Bass等,２００３).虽然知识型领导与变革型领导都强调明确组织

愿景以实现组织目标,但二者存在一定的区别.第一,理论侧重点不同.现有的知识型领导研

究主要以社会学习理论为基础,强调领导者通过自身的知识素质和知识管理行为来树立学习

榜样,以带领组织成员进行知识和信息管理活动(Viitala,２００４);变革型领导主要以需要层次

理论为基础,强调通过个性化关怀、智力激发、动机鼓舞和魅力感召来满足组织成员的基本需

求,并激发其高层次需求,使其将组织愿景转化为个人目标,进而实现组织目标(Grant,２０１２).
当组织目标要求组织以及组织成员进行知识分享时,变革型领导可以通过激发员工学习需求

来促进组织愿景的实现.第二,在适用范围上,知识型领导适用于对组织信息、知识以及学习

的重要性有深刻认识的组织,而变革型领导的效用价值在结构稳定和连贯性较强的组织中会

受到一定的限制(朱瑜和钱姝婷,２０１４).

　　２．知识型领导与交易型领导.知识型领导和交易型领导都强调在组织成员表现出合理的
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行为(如知识整合、知识分享等)时给予奖励(Hannah和 Avolio,２０１１;Donate和S􀅡nchezDe
Pablo,２０１５),但二者对组织成员进行奖励的依据不同.交易型领导明确指出组织成员的工作

目标,通过即时奖励来促使成员努力工作,达到目标,它更注重知识应用的结果,是任务导向型

领导风格(Bass和 Avolio,２００３);而知识型领导主要通过奖励组织成员的学习、知识管理以及

创新等行为,来避免组织信息和知识的浪费,是过程导向型领导风格(Donate和S􀅡nchezDe
Pablo,２０１５).二者在对待错误的态度上也同样存在区别,交易型领导依赖职位权力与管理技

能来进行管理,以严格的规章制度为准绳,以赏罚分明的手段来影响组织成员的绩效

(Konovsky和Pugh,１９９４),因此,交易型领导对成员不符合组织期望的行为会给予明确的惩

罚;而知识型领导则强调接纳和包容组织成员在知识管理和学习中所犯的错误,鼓励其继续学

习(Nikolova等,２０１４).

　　３．知识型领导与共享型领导.Morgeson(２００５)等学者将领导类型分为垂直型和共享型.
其中,垂直型领导强调领导者的权力由组织正式赋予,并且领导者自上而下地影响追随者;而
共享型领导指团队成员和领导者共同履行领导职责的领导行为,强调领导权力分享过程和团

队成员之间的横向影响(Pearce等,２００８).知识型领导通过领导者的知识分享行为来促进团

队知识共享,体现了共享型领导的特征(Mabey和 Nicholds,２０１５);同时,知识型领导也强调

领导者对组织成员自上而下的影响(Cavaleri和Seivert,２００５),因此,知识型领导是一种垂直

型与共享型相互作用的领导风格.

　　总之,知识型领导与变革型领导、交易型领导、共享型领导既紧密联系又相互区分.在一

定的情境下,组织要想实现更好的发展,还需综合实施知识型和其他类型的领导活动.但在学

习型组织中或面临知识管理实践要求时,知识型领导更重要.

三、知识型领导的结构和测量

　　Viitala(２００４)是最早对知识型领导进行实证研究的学者之一,他将知识型领导的维度划

分为四个,即学习导向、营造学习气氛、学习支持和典范角色,并根据以上维度开发了含２９个

条目的知识型领导问卷,各分量表的Cronbach’sα系数均大于０．９０.

　　后续大量有关知识型领导结构与测量的研究均建立在 Viitala(２００４)研究的基础之上.
例如,台湾学者认为知识型领导由学习取向、信任支持、典范角色、知识管理和分享评估等维度

构成(洪承池和廖詠仁,２０１１;赖协志和吴清山,２０１４).阳毅和游达明(２０１３)则认为知识型领

导具有激发学习、支持学习、发挥典范、营造氛围和推动创新等结构维度,并开发了含２６个条

目的问卷,各分量表的Cronbach’sα系数均在０．７８以上.随着研究的深入,Yang等(２０１４)指
出知识型领导应该具有领导技能、合作和信任、知识整合和创新能力等要素,并开发了含１１个

条目的知识型领导测量问卷,各分量表的 Cronbach’sα系数都在 ０．７ 以上.Donate和

SánchezDePablo(２０１５)从知识型领导的功效出发,指出知识型领导必须具备沟通和激励作

用,沟通是指领导者能够使组织成员意识到组织知识需求和组织愿景;激励包括以身作则树立

榜样和奖励组织成员的学习行为.在测量方面,Donate和SánchezDePablo(２０１５)开发了含

６个条目的量表,采用Likert７点计分,Cronbach’sα系数在０．７以上.

　　虽然知识型领导的测量工具在逐渐增多和完善,但仍存在一些不足:第一,在测量内容上,
由于知识型领导包括团队平均层面的“一视同仁”和个体垂直对偶层面的“因人而异”,因此研

究者应该测量不同层面的知识型领导,拓展未来研究的视野.第二,在测量对象上,上述测量

方式大多源自组织成员的评价,而未涉及领导者自评.考虑到这两种对象主观感受的差异性,
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未来的研究有必要进一步考虑现有的量表是否可以采用领导自评的方式进行.第三,各量表

较缺乏广泛的实证检验,尤其需要考虑将量表的适用性推广至更宽泛的职业人群的问题,并在

此基础上对知识型领导相关测量工具进行修订.

四、知识型领导的影响因素

　　哪些因素会影响知识型领导行为? 目前仅有少数学者就这一主题做了探索.本文通过梳

理相关文献,发现可以从个体和群体两个层面探讨知识型领导的影响因素.

　　(一)个体影响因素

　　１．专业知识和社交技能.Mabey和 Nicholds(２０１５)通过案例研究发现,在研究型团队

中,能够成为知识型领导的个体具备两个特征,即相关知识领域的专家和较好的社交技能.研

究指出,相关知识领域的专家能够提出和验证自己的观点,在相关领域具有权威性,并且可以

指导他人的工作,这决定了其在团队中的领导者地位.而专业知识领域的专家能否成为知识

型领导则受其社交技能的影响.具有成熟社交技能的领导者可以与团队成员建立良好的社交

网络,进而促进团队成员之间积极的知识交流,引导团队学习的方向,并在学习技巧上给予成

员指导.因此,良好的专业知识储备和成熟的社交技能可以促进知识型领导的形成.

　　２．工作经验.工作经验对知识型领导有显著影响(Mabey和 Nicholds,２０１５).经验丰富

的领导者更善于整合工作过程中的知识和信息,掌握着更多将内隐知识转化为外显知识的技

巧,而外显知识较内隐知识更容易被系统表述和被他人接受(Nonaka和 VonKrogh,２００９).
因此,工作经验丰富的领导者可以使组织中的内隐知识转化为可以共享的外显知识,使组织知

识更为丰富、流通性更强,因而更容易成为知识型领导者.Mabey和 Nicholds(２０１５)研究发

现,年长的领导者在组织中具有更大的影响力,这不仅仅是因为他们工作年限长,更多的是因

为他们建立了信息网络.同时,这些领导者可以较为熟练地将自身的内隐知识转化为组织所

需的知识.因此,工作经验可以促进知识型领导的形成.

　　(二)群体影响因素

　　１．组织环境.人的行为深受环境的影响,同样,领导行为也受到组织环境的影响.研究表

明,领导者对组织所处外部环境、组织的知识需求、组织政治环境的感知会影响其知识型领导

行为(Mabey和 Nicholds,２０１５).首先,组织的发展和壮大受组织所处外部环境的影响,例
如,领导者对国家政策和制度的感知和解读会影响其知识型领导行为的方向.其次,组织的知

识需求程度决定了领导者对组织知识管理活动的态度.具体而言,需求程度越高,领导者对知

识管理活动的支持程度就越高.最后,组织政治环境会负向影响知识型领导行为.在一些不

良的组织氛围下,组织成员容易实施组织政治行为,这些行为容易导致组织恶性竞争氛围的形

成.知识作为一种竞争优势,在恶性竞争氛围下,不容易被组织成员共享,这甚至会阻碍知识

型领导的工作.

　　２．组织愿景.Hannay等(２０１３)的研究表明组织愿景对领导者的知识管理活动具有重要

影响.目标设置理论认为目标本身具有激励作用,使人朝着需要的方向努力,并可以随时将自

己的行为结果与目标进行比较,进而通过及时调整行为来最终实现目标(Locke和 Latham,

２００２).组织愿景作为组织最长远的目标,对领导行为有一定的导向作用.当组织将知识管理

和知识创新作为其愿景的一部分时,领导者对待知识的态度以及相关知识管理行为就会受到

影响,例如领导者会提升自身的知识素养、鼓励组织成员进行知识共享和创新等,从而促进知

识型领导行为的形成和发展.
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五、知识型领导的影响效果

　　从现有文献来看,知识型领导的影响效果同样可以从个体和群体两个层面来进行总结.

　　(一)个体影响效果

　　很多学者认为知识型领导对组织成员的知识管理活动具有正向作用(Seba等,２０１２;CarＧ
meli等,２０１３;Rahim 等,２０１５),主要表现在知识获取、知识共享和知识创新三个方面.

　　１．知识获取.知识获取是知识管理活动的第一步,指组织成员根据需要,搜索与选择适当

的知识来源,取得内外部知识(Gold等,２００１).研究表明,知识型领导对组织成员的知识获取

行为有显著影响(Singh,２００８).知识型领导可以通过以下方式激发组织成员积极获取知识的

行为:(１)提高知识获取表现及结果的报酬;(２)通过明确的方向指导、学习支持及让组织成员

参与目标制定等形式,来提高个体对知识获取结果的控制性;(３)赋予组织成员知识获取行为

更多的内涵和意义,提高这种行为本身的内在价值.同时,知识型领导还会影响组织成员对待

知识的态度,进而改变组织成员在组织中的知识获取行为.因此,知识型领导可以增加组织成

员的知识获取行为.

　　２．知识共享.知识共享是指组织成员将自身所拥有的知识散播给他人(Bock和 Kim,

２００２).Goh(２００２)提出了组织内知识转移影响因素的整合模式,发现领导者可以影响成员的

知识共享偏好,促进有效的知识转移,进而使组织建立竞争优势.知识型领导提倡组织知识管

理,对知识具有积极的态度,因此可以改变成员的知识分享意愿.同时,领导者和组织成员的

互动也会影响组织成员的知识创新和知识共享活动(Cabrera等,２００６),而且领导者的支持性

互动会增进成员之间的知识交换.知识型领导可以通过建立与组织成员间相互信赖的关系,
来促进组织成员的知识分享.因此,知识型领导对组织成员的知识共享等活动具有积极影响.

　　３．知识创新.组织成员的知识创新是组织创新的基础,指的是对原有知识的创造性变革

和升级,是组织成员通过将自身知识进行系统整合而创造新知识的过程.研究表明,知识型领

导可以通过提供合适的组织环境和组织结构,来激励个人与组织不断创造实用知识,即促进组

织成员的知识创新(Carmeli等,２０１３).同时,知识型领导是组织成员学习的榜样,领导者的

模范行为与言语鼓励会激发成员对知识创新的投入(Hsu,２００６).

　　(二)群体影响效果

　　１．组织挫折学习.Gressgård和 Hansen(２０１５)发现,知识型领导能够通过影响组织成员

的知识共享行为,来进一步影响组织挫折学习的能力.挫折学习是指组织和组织成员从过去

的失败和挫折中学习和总结经验的过程,容易出现在知识共享氛围良好的组织中(Hirak等,

２０１２).知识型领导对组织的挫折学习能力有正向影响(Lu等,２００６):首先,知识型领导对组

织的失败具有接纳和学习的态度,能够树立挫折学习典范;其次,知识型领导可以鼓励成员在

组织内积极交流,而积极的分享和交流有利于组织形成有用的信息和知识;最后,知识型领导

可以容忍组织成员所犯的错误,并指导成员从自身的错误中总结经验并与组织内的其他成员

分享.因此,知识型领导可以提升组织的挫折学习能力(Gressgård和 Hansen,２０１５).

　　２．组织创新.知识型领导不仅能够促进组织成员的知识创新(Rahim 等,２０１５),而且能够

提高组织的创新能力(Girdauskieṅe和Savanevic︶ieṅe,２０１２;Noruzy等,２０１３).研究表明,组
织的知识管理活动有助于组织内部产生新的观点和新的产品工艺,可以显著地提高组织的创

新能力(Ju等,２００６).Donate和 Guadamillas(２０１１)研究发现,知识型领导可以提升组织的研

发创新能力.创新是对知识的整合和运用,知识型领导可以通过在组织内实施知识管理来增
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加组织及其成员的知识存储量,进而提升组织创新能力.

　　３．组织绩效.组织绩效是指组织在一定经营期间的经营效益,通常用财务指标和非财务

指标表示.其中财务绩效是指组织的经济目标,如销售利润(Cortina,１９９３).知识型领导对

组织财务绩效(股本回报率、资产收益、每股收益、销售利润等)有显著影响(Lakshman,２００７;

Lakshman,２００９;Ho,２００９;Lee等,２０１０;Noruz等,２０１３).知识型领导可以通过营造知识管

理氛围和以身作则来直接影响组织绩效,也能通过组织成员的知识行为、组织创新、组织文化、
组织认同、顾客知识管理等来影响组织绩效(Lee等,２０１０;Noruzy等,２０１３;Yang等,２０１４).

六、未来研究展望

　　知识型领导作为一种新型领导理论正受到越来越多学者的关注,相关研究也越来越多.
但从研究的类型和角度看,当前的大量研究仅停留在理论探索阶段,相对缺乏实证支持.后续

研究可从知识型领导的概念和结构、影响因素、影响效果、作用机制等方面做进一步探讨.

　　第一,从概念上看,尽管知识型领导相关研究取得了一定的进展,但在知识型领导概念的

界定上仍存在很大分歧,主要表现在对知识型领导与知识管理活动之间关系的争论上.目前,
关于知识型领导与知识管理的关系,主要有两种对立的观点:一种观点认为知识型领导是知识

管理活动的组成要素(Holsapple和Singh,２００１);另一种观点则认为知识型领导超越了知识

管理的范畴,并进一步拓展了知识管理的功能(Cavaleri和Seiver,２００５).认识上的这种冲突

限制了学界对知识型领导更深入的探讨.因此,未来的研究有必要进一步厘清两者的关系.
同时,现有文献对中国文化背景下知识型领导结构模型的探讨还不多,未来的研究有必要进一

步澄清知识型领导的内涵和外延,形成成熟的理论框架,并在此基础上通过实证研究开发更有

价值的知识型领导量表,从而为深入探讨知识型领导奠定基础.

　　第二,从影响因素上看,现有研究还处于起步阶段,有关知识型领导影响因素的探讨还不

多,许多重要因素亟待挖掘和考察,尤其是有待从人格特质视角探索知识型领导的心理机制.
具体而言,本文认为未来的研究可以探索外倾性和内倾性等心理因素对知识型领导的影响.

McCrae和Costa(１９８９)指出,人格结构由外倾性、宜人性、责任心、情绪稳定性和开放性五个

因素组成,即“大五人格”.其中,外倾性表示人际关系互动的数量和频度、对刺激的需要以及

获得愉悦的能力.Lucas等(２０００)研究发现外倾性个体较内倾性个体有更多的社会交往行

为.在社交过程中,外倾性个体更乐于与他人交流和分享信息.因此,在知识管理活动中,外
倾性领导更善于进行知识分享,更容易形成知识型领导行为.同样,开放性个体喜欢接受新事

物,好奇心和求知欲强.与保守性个体相比,开放性个体更喜欢追求和理解不断更新的知识,
擅长通过学习新知识来提升自身的知识素养.因此,开放性个体也更容易成为知识型领导.

　　第三,从影响效果上看,大量研究发现知识型领导对知识管理具有影响作用(Lu等,２００６;

Rahim 等,２０１５),但相关研究的视角集中在积极的知识管理活动(如知识获取、共享和创新)
上,而忽略了消极的知识管理活动,如知识隐藏.知识隐藏是指组织中的个体面对同事的知识

获取请求故意隐瞒或刻意掩饰的行为(Connelly等,２０１２).Haas和Park(２０１０)的研究表明,
知识隐藏不仅受同事行为的影响,还受领导因素的影响.知识型领导作为组织学习氛围的营

造者,对员工知识隐藏行为有怎样的影响呢? 一方面,知识型领导提倡知识共享和组织学习,
因此,知识型领导会减少员工的知识隐藏行为;另一方面,员工也会因知识型领导过分看重个

人知识而将知识作为组织内的竞争性资源,这会促使员工为了增强个人竞争力而产生知识隐

藏行为.因此,本文认为,知识型领导与知识隐藏之间很可能存在“倒 U 形”关系,未来的研究
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可以对相关观点进行检验.

　　第四,从调节机制上看,未来的研究可以运用社会网络分析法来探讨知识型领导的中心性

及其调节效果.张勉等(２００９)认为,社会网络对信息捕获、合作促进、资源获取有重要影响,处
于网络中心节点的个体掌握着更多的资源和信息,能够将信息和资源合理地分配给团队内的

其他成员,从而促进团队目标的实现.个体位置的中心性可以采用社会网络分析法中的“度数

中心度”,即通过网络中与个体有直接关系的点数来衡量(Ibarra,１９９３).研究表明,在团队内

部网络中,领导者的中心性越高,团队绩效就越好(Balkundi和 Harrison,２０１２).据此,本文

认为,知识型领导在团队中的中心性越高,其与团队成员直接关系的数目就越多,也就越能够

通过自身的角色模范作用来影响更广泛的团队成员,进而推动团队知识管理活动的发展.因

此,未来的研究在探讨知识型领导对知识管理活动的影响效果时,可以将知识型领导的中心性

作为调节变量.

　　第五,从替代因素上看,未来的研究可以依据领导替代理论,探讨知识型领导的影响作用

是否会被成员特征、任务特征和组织特征所替代.领导替代理论认为,领导者的效能可以被一

些因素替代,进而使得传统意义的领导并非必要(Jermier和 Kerr,１９９７).例如,组织成员的

个人特征能改善组织绩效,当影响力足够强时,领导的作用就会减弱甚至被替代.知识型领导

同样具备传统领导的作用,其效能是否会因为受到某些因素的替代而减弱呢? Jermier和

Kerr(１９９７)指出领导替代因素可以分为三个维度,即组织成员维度、任务维度和组织维度.从

组织成员维度出发,知识型领导主要通过学习支持和典范作用来激励组织成员的知识行为,进
而提升组织绩效.然而,如果组织成员本身就具有较强的学习动机,在任务完成过程中,可以

通过团队内交流学习来解决问题,知识型领导的典范和指导作用就会减弱甚至被替代.从任

务维度出发,本文认为任务互依性可能会对知识型领导起替代作用,即组织成员在完成团队作

业过程中相互依赖和相互合作的程度会影响知识型领导作用的发挥.Wagemen(１９９５)研究

发现,任务互依性处于最高或最低水平时组织绩效最好;任务互依性处于中等水平时组织绩效

最差.在最低任务互依性情况下,组织成员可以独自完成任务,成员之间工作内容差异过大,
组织内不需要过多的知识交流.在最高任务互依性情况下,组织成员在没有领导者的情况下,
就可以自主加强与其他成员的沟通交流,通过知识共享和良好的组织学习氛围来实现任务目

标.因此,当任务互依性处于最低或最高水平时,知识型领导对团队绩效的作用会减弱甚至被

替代.从组织维度出发,知识型领导在组织中发挥的主要作用是促进组织成员的知识共享和

主动学习行为,进而提高组织绩效.Eisenberger等(２００１)指出组织支持感的提高可以激发组

织成员努力学习和增加技能的内在动力,有利于成员在组织中共享个人知识.因此,本文推

测,当组织支持氛围足够充分,尤其是对组织成员知识共享和学习行为的支持足够充分时,知
识型领导对组织的作用会减弱.未来的研究还需探讨知识型领导的替代因素,以明确效能最

大化的边界条件,从而为实践应用提供指导.

　　 ∗ 致谢:感谢华南师范大学心理学院的陈宇帅博士及暨南大学管理学院的时阳、张寒冰、张敏、高璐、李

超虹、向娇、崔文龙等同学对本文提出的宝贵建议.
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　　Abstract:TheknowledgeeconomyerabringsnewrequirementsandchallengestoleadＧ
ers,makingtheutilityvaluesoftraditionalleadershiptheoriesrestrictedtosomeextent．VaＧ
riousleadershiptheoriesemergeinanendlessstream．Amongthem,knowledgeleadershipis
anewleadershiptheorywhichreceivesconcernsinrecentyearsandconformstotherequireＧ
mentsoftheera．KnowledgeleadershipreferstoleaderswhoinspiremembersoftheorganiＧ
zationtoshareknowledgeandkeeplearning,andfurthercreateapositivelearningatmosＧ
phereintheorganizationsbyplayingtheroleoflearningmodelandexertingknowledgema􀆼
nagement,basedonhisownknowledgeaccomplishmentandlearningability,soastoenＧ
hancethecompetitivenessoforganizationsandachievethesharingvision．KnowledgeleaderＧ
shipcaneffectivelymanageknowledgeactivitiesoforganizationsandimproveorganizational
performanceandinnovationcapabilities．Thispaperreviewscurrentrelatedresearchand
pointsoutfutureresearchdirections．
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