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前言

　　魅力型领导（charismatic leadership）是20世纪70年代产生的新兴领导学理论，有魅力的领导者能
够对其追随者产生深远的影响力：下属充分信任领导者信仰的正确性，无条件地接受、热爱并服从领
导者，认同领导者并模仿其行为，对于实现组织目标具有强烈的使命感。
因为魅力型领导风格对个人、群体和组织的业绩所具有的超凡影响力和积极效果，该理论产生至今，
尤其是20世纪90年代后期以来，受到学界和业界的广泛关注。
　　根据Conger（1999）的观点，组织情境下魅力型领导风格兴起的主要原因有两个：一是处于复杂
动荡环境中的组织，需要魅力型领导风格有效地实施变革，以适应外界环境；二是组织面临不断提高
员工忠诚度和绩效的挑战，魅力型领导者与下属之间基于情感依附而形成的领导者——下属关系，能
够改变下属的价值观、信仰和态度，使其对领导者产生高度的忠诚、信任和服从，进而取得超出期望
的业绩。
显然处于转型经济中的中国企业，尤其需要培养和造就一大批魅力型领导者。
　　然而相对国外已经比较成熟和完善的魅力型领导理论体系，国内的相关研究还处于起步阶段。
由于东西方文化的不同，中国员工心目中的魅力型领导与西方企业也存在差异，因此中国企业情境下
魅力型领导风格的结构维度与现状需要实证检验；此外学界已有的关于魅力型领导的研究，大多侧重
于其对下属个体层次的效用和影响机制的研究，鲜有将魅力型领导放在一个群体环境中考察的，鉴于
群体的目标导向和协同一致的特征，群体的效率对于组织运营越来越重要，而领导风格是影响一个群
体绩效的重要因素。
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内容概要

相比于其他领导风格，魅力型领导者往往蒙着一层神秘面纱，这种领导风格的超凡影响力，受到学界
和业界的广泛关注。
本书检验了中国文化背景下魅力型领导风格的内涵和现状；分析了魅力型领导风格对群体的积极影响
，并验证其对群体绩效、群体凝聚力、群体效能感、群体成员工作态度的有效性；在此基础上，进一
步探讨了企业中魅力型领导风格的作用机制、影响因素、副作用防范等内容。
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章节摘录

　　第一章 绪论　　1.1 研究背景　　随着新经济时代的来临，信息成为创造财富的推进器，掌握信
息的人是适应这一新方式的关键。
关于这点的重要性，可以用公司价值与账面价值的差异来反映。
账面价值是经济学家用来定义有形资产的用语，在过去有形资产被看作是一个公司的价值凝结。
当然长期以来人力资源在生产中的贡献也得到了承认，并被总结为无形资产。
在过去的二三十年间，这种看不见的无形资产的因素对公司的影响越来越大。
　　根据英国欧本大学欧本商学院的调查结果，仅仅60％的公司其价值可以由账面价值体现出来。
而微软公司的股票价值是公司账面价值的10倍，这就是说，微软公司的有形资产只占实际资产的10％
。
无形资产是一个公司价值最重要的因素，这意味着社会正在以一种新的方式创造财富，新经济时代财
富的创造不是靠手，而是靠头脑。
组织的成功将不仅依靠其管理生产的能力，更在于激发员工运用他们的创意、判断和努力。
　　然而组织用来激励员工的传统手段的效果越来越差强人意。
许多公司依靠提供比对手更多的薪水、股票和分红等手段来挽留员工，这些方法在一定程度上是可行
的。
但是从长远来看，高薪作为激励员工的手段，很快就会失效。
《财富》杂志的调查发现，即使不断加薪，无论商业、制造业还是咨询业，企业都面临着员工背叛的
问题。
　　美国智睿咨询有限公司（DDI）与美国人力资源管理协会合作进行了“2006-2007年中国留才状况
调查”，调查对象包括215位人力资源代表和862位雇员。
调查结果显示：员工的任职时间越来越短，换工作跳槽的频率越来越高。
员工的离职率从几年前的平均6％～8％增长到现在的14％～209%，这个高离职率的背景是薪资每年有
平均9％～14％的增长率。
即便在高薪的支撑下，高科技企业的流动率还是高得令人难以接受，这说明巨额薪金并不能帮助组织
挽留员工。
　　美国管理专家霍根曾经做过一项调查，他发现无论在哪里，无论是在什么时候进行调查，无论针
对的是什么样的行业，609／6～75％的员工都会认为在他们工作中，最大的压力和最糟糕的感受来自
于他们的直接上司。
　　而来自我国的几组调查数据，也充分说明了提高组织中管理者领导水平的必要性和紧迫性。
　　中人网、搜狐等相关网络媒体联合发布了“中国企业员工敬业指数2005"调查问卷。
此次调查结果显示，“直接上级的管理水平”仅次于“员工职业发展机会”，是影响员工敬业度的较
为关键的因素，位列“公司的认可程度”，“公司的福利待遇”，“工作挑战性”，“个人的职业化
程度”等因素之前。
从一定程度来说，“公司的认可程度”等因素，都是由直接主管来决定的。
可见，直接主管素质的高低，其管理方式与方法等会直接影响员工个人及其所处团队的成长，进而影
响员工敬业度和公司业绩的高低。
　　由中国人民大学李超平博士主持的“2006年中国上班族工作和谐指数调查报告”显示，近40％的
被调查者职场体验并不和谐，其中很重要的一个原因是在工作中与他人的关系不和谐，尤其是与上级
的关系不和谐：53.2％的被调查者与上级的合作并不默契，52.4%的被调查者觉得自己的上级对自己不
够信任，41.2％的被调查者对上级并不是很认同，38.5％的被调查者并不能从上级那里得到足够的支持
，36.3％的被调查者并不能得到上级的认可。
而同样由中国人力资源开发网所做的“员工牢骚指数2006年度调查报告”也显示，相比薪酬福利、人
际关系等因素，员工对领导风格的抱怨最多，牢骚最大。
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