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摘  要 

随着组织结构转型的深化和团队工作模式的兴起，区别于传统的纵向的垂直领导模式，横向领导模式即

非正式领导方式发挥着越来越重要的作用。非正式领导力涌现是团队内部个体成员所展现出的领导力特

质被其他成员所感知和认同的过程。基于Web of Science核心数据库中2004~2024年的研究文献，借助

科学知识图谱，对非正式领导力涌现研究文献进行了可视化科学计量分析，基于此，本文梳理和总结非

正式领导力涌现的概念、前因、后果、中介机制和边界条件，明确其研究现状，在此基础上提出已有研

究的局限并指出未来可能的研究方向。 
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Abstract 
With the deepening of organizational structure transformation and the rise of team-based work 
models, horizontal leadership, i.e., informal leadership, has been playing an increasingly crucial 
role, distinct from the traditional vertical leadership model. Informal leadership emergence refers 
to the process through which the leadership traits exhibited by individual members within a team 
are perceived and recognized by other members. Based on research literature from 2004 to 2024 
in the core database of Web of Science, this study employs scientific knowledge mapping to conduct 
a visual bibliometric analysis of the literature on informal leadership emergence. On this basis, the 
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paper synthesizes and summarizes the conceptualizations, antecedents, consequences, mediating 
mechanisms, and boundary conditions of informal leadership emergence, clarifying its current re-
search status. Building upon this, the study identifies the limitations of existing research and points 
out potential future research directions. 
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1. 引言 

传统组织研究中，垂直领导模式占主导，强调任务控制和权威[1]。随着组织扁平化、网络化发展，

团队成员的角色不再固定，非正式领导方式即横向领导模式在团队绩效和适应性方面发挥重要作用[2]。
现代团队面临的任务复杂多变，正式领导者难以全面覆盖领导职能，非正式领导在不断变化的环境中体

现出有效性和适应性。这使得非正式领导者逐渐成为研究的焦点。早期研究主要是识别无领导群体中作

为领导者出现的个体特征，目前研究更加关注非正式领导涌现的社会影响过程，但这一现象长期以来是

个黑箱，对什么是非正式领导力涌现以及这一过程是如何展开的，仍然缺乏共识。 
自 21 世纪以来，非正式领导力涌现研究领域涌现出大量有价值的研究，已有学者对相关成果进行了

梳理分析。例如，蒿坡(2017)就非正式领导力涌现的概念内涵、测量方法、相关理论和影响因素对文献做

了相关回顾和评述[3]；Andrew 等(2020)提出一个整合性框架，对 1955~2020 年非正式领导力涌现文献进

行分析，归纳出影响因素，并提出未来研究的指导框架[4]；Badura 等(2021)从非正式领导力涌现的内涵、

作用机理和未来展望三个方面对相关文献进行综述[5]。这些都为非正式领导力涌现文献研究做出必要贡

献，但仍存在局限之处，从内容上看，现有研究鲜有学者关注非正式领导力涌现和正式领导力涌现研究

到底有何差异，缺乏系统的比较分析；就方法而言，以主观的内容解读为主，运用科学计量工具的客观

分析不多，而基于知识图谱视角的量化研究则可以更为客观地反映某一领域的研究热点及趋势。 
本文运用当前学界较为认可的文献计量软件 CiteSpace 作为研究工具，对近 20 年的(2004~2024 年)国

内外非正式领导力涌现的研究成果进行可视化比较分析。在此基础上，通过梳理和总结回答以下问题：(1) 
非正式领导力涌现的研究现状是什么，本文从前因、结果、机制、边界条件进行分析；(2) 非正式领导力

涌现的未来研究方向。本文发现非正式领导力涌现前因的研究取得了重大进展，但对中介因素和调节因素

在解释个人为何涌现为非正式领导者以及何时涌现为非正式领导者方面的理解仍然有限。此外，非正式领

导力涌现的后果，如是否有效，以及涌现者对非正式领导角色是否满意等，在文献中大多被忽视。 

2. 研究方法与数据来源 

2.1. 数据来源 

本文数据来源于 Web of Science 核心数据库中的 Social Science Citation Index (SSCI)，检索式为“TS = 
(((“emergent leader” OR “leadership emergence” OR “emergence of leader”) AND (informal OR “non-appoint” OR 
“unofficial”)) OR (“informal leader” AND emerg*) OR “emergent informal leadership”) AND LA = (English) AND 
DOP = (2004-01-01/2024-07-10)”。最终检索到外文文献 875 篇，所得文献数据中包含篇名、作者、机构等
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指标，检索日期为 2024 年 7 月 10 日；通过 CiteSpace 去重之后，样本文献仍为 875 篇。数据选取原因如

下：第一，经检索，发现国内对非正式领导力涌现进行研究的文献较少，通过 Citespce 进行关键词共现分

析，发现各文章之间较为分散，因此不作为考察内容；第二，国外对于非正式领导力涌现与管理学领域的

研究在 2004 年之前较为零散，为确保分析结果的可信性和准确性，仅对 2004 年及后的文献数据进行搜集。 

2.2. 研究方法 

本文采用了文献计量学中的科学知识图谱，将引文分析与数据、信息可视化相结合，通过图形和相

关数据参数清晰地展示相关研究的知识来源、发展进程、演变机制及其内在逻辑关系，便于发现某一知

识领域发展的结构、规律、研究前沿与未来趋势。文献计量学的知识图谱分析方法主要是借助软件实现。

因此，本文利用 CiteSpace6.1.2 软件作为主要研究工具对文献数据进行可视化展示与分析。并在此基础

上，通过梳理和整合，总结出已有研究现状和未来研究方向。 

3. 数据处理与分析 

3.1. 基于共被引的非正式领导力涌现的知识演进 

3.1.1. 文献共被引分析 
引用文献能反映领域的整体知识基础，高被引文献被视为领域的经典。图 1 为文献共被引时区线图，

图中相同聚类的文献放置在同一水平线，文献的时间置于视图最上方，越向右时间越近；显示了将网络

划分为不同的共被引聚类的时间线可视化。每个时间轴下方，显示特定年份中引用次数最多的参考文献；

时区线视图在显示每个集群的文献数量，持续时间长短上更为清晰。 
 

 
Figure 1. Literature co-citation timeline chart 
图 1. 文献共被引时区线图 
 

图 1 中两节点连接的曲线表示在相应年份中连接的共被引文献，节点由内向外的色调变化和每个聚

类的色调变化代表 Web of Science 数据库中国外非正式领导力涌现被引文献在 2004~2024 年的时间变化，

色彩由浅至深，对应图 1 上方的时间线，浅色更靠近 2004 年，深色更靠近 2024 年。在图 1 中，聚类从
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0 开始编号，即聚类#0 是最大的群集，如时间线概述所示，14 个聚类的持续性各不相同。有些聚类的生

存期持续时间长，但并未延续至今，另外一些聚类虽然持续时间更短，但仍处于活动状态。 
值得注意的是，非正式领导力涌现研究在 2015 年前后出现显著的知识结构转向。此前的研究多集中

于领导力特质、团队角色等传统视角，此后以#1 human capital (人力资本)，#3 leader development (领导发

展)为代表的聚类逐渐成为高频被引的核心。这一转折反映出该领域从静态的个体特质分析，转向关注领

导力在互动中动态涌现的过程，并与共享领导力、团队协同等理论深度融合。其背后既有组织结构扁平

化、团队工作模式变革的现实驱动，也体现了研究范式向系统性、发展性视角的演进。 
共被引频次较高的文献位于文献共被引网络的中心，构成了非正式领导力涌现的知识基础，具有被

引突现的特点和连接转折点的功能，有较大的影响力。表 1 列出了共被引频次前 12 位的关键节点文献，

多为综述性文献。这类文献不仅通过梳理与总结确立了领域的知识框架，更在理论转折阶段发挥承前启

后的作用——它们连接不同聚类、凸显研究前沿，并指引后续实证探索的方向。因此，高被引综述不仅

反映某一时期的研究热点，其本身也常成为领域发展的转折标志，推动非正式领导力研究从特质描述走

向过程分析，再延伸至系统性培育与发展的新阶段。 
 
Table 1. Top 12 most co-cited literature 
表 1. 共被引前 12 的文献 

排序 频次 中心度 年份 作者 题目 

1 37 0.17 2020 Miles M. Qualitative Data Analysis: An Expanded Sourcebook 

2 21 0.26 2016 DInnocenzo L A Meta-Analysis of Different Forms of Shared 
Leadership-Team Performance Relations 

3 19 0.08 2019 Acton BP Servant Leadership: A systematic review and call for 
future research 

4 17 0.16 2019 Gerpott FH 
It’s Not Just What is Said， but When it’s Said: A 
Temporal Account of Verbal Behaviors and Emergent 
Leadership in Self-Managed Teams 

5 17 0.07 2018 Badura KL Gender and leadership emergence: A meta-analysis and 
explanatory model 

6 16 0.12 2018 Zhu JL Shared leadership: A state-of-the-art review and future 
research agenda 

7 16 0.03 2015 DeRue DS Interpersonal Perceptions and the Emergence of 
Leadership Structures in Groups: A Network Perspective 

8 14 0.09 2015 Carter DR Social network approaches to leadership: An integrative 
conceptual review 

9 14 0.08 2014 Wang DN A meta-analysis of shared leadership and team 
effectiveness 

10 13 0.09 2016 Kalish Y 
Leadership emergence over time in short-lived groups: 
Integrating expectations states theory with temporal 
person-perception and self-serving bias 

11 12 0.1 2017 Wellman N Authority or Community? A Relational Models Theory of 
Group-Level Leadership Emergence 

12 12 0.03 2017 Mathieu JE A century of work teams in the Journal of Applied 
Psychology 
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3.1.2. 期刊共被引分析 
根据样本数据总被引用期刊的频率，被引用次数最多的期刊包括 Academy of Management Journal (被

引次数 484)、Academy of Management Review (474)、Leadership Quarterly (432)等。如表 2 所示，被引次

数前 8 的期刊一共被引用 3229 次，这些期刊均属于 UTD24 管理学期刊，是领导力与管理研究中具有一

定影响力的期刊，表明这些期刊中涵盖了大量值得研究的文献。其中，Academy of Management Review 多

为综述类文献，Leadership Quarterly 为领导力领域研究的国际权威期刊，其余刊物均为管理学领域优秀

的期刊，兼收实证类和综述类文献，这说明这些期刊在领导力和管理学研究领域的重要地位。 
 
Table 2. Top 8 most co-cited journals 
表 2. 共被引前 8 的期刊 

排序 频次 中心度 年份 期刊 

1 484 0.01 2014 Academy of Management Journal 

2 474 0.01 2014 Academy of Management Review 

3 432 0.01 2014 Leadership Quarterly 

4 413 0.01 2014 Journal of Management 

5 407 0.01 2014 Journal of Applied Psychology 

6 374 0.01 2014 Administrative Science Quarterly 

7 341 0.01 2014 Organization Science 

8 304 0.01 2014 Journal of  Organizational Behavior 

3.2. 基于关键词的非正式领导力涌现的研究热点和研究前沿 

3.2.1. 关键词共现分析 
关键词是用来表达文章中研究主题和中心概念的重要载体，而关键词的出现频次是某一主题研究热

度表现的重要指标。因此，本文运用 CiteSpace 软件对非正式领导力涌现与管理研究领域的相关文献进行

关键词共现分析。在对同义关键词进行合并后，软件运行关键词共现分析功能，生成的关键词共现网络

图谱如图 2 所示，节点大小代表关键词共现频次的多少。从图 2 可以看出，绩效(performance)是出现频次

最高的关键词，频次为 210 次，其次是领导力(leadership)、涌现(emergence)、管理(management) 、工作

(work)、和模型(model)等。关键词共现图谱中，关键词频次越高节点越大，但节点越大并不代表中心性越

高，中心性是通过某个节点连线的多少表示出来的。 
表 3 显示，在频次前 12 位的关键词中，领导力的中心性比较大，为关键节点，即该关键词与其他关

键词之间的联系较多，对其他关键词研究具有一定影响力；此外，关键词共享型领导与影响也具有较大

的影响力，其他关键词的中心性相对较低。因此，在非正式领导力涌现与管理研究领域中，领导力与非

正式领导力涌现结果是管理者更为关注的重点。通过关键词共现分析可以发现，非正式领导力涌现的研

究热点主题主要围绕前因(antecedent)、后果(consequence)、调节(moderating role)三个方面。 
在 Citespace 中调整关键词出现的数量之后，我们发现感知(perception)、个性(personality)、行为

(behavior)、权力(power)等关键词出现，通过归纳总结，我们可以将研究现状进行如下梳理。第一，前因

研究方面。本文将非正式领导力涌现的前因分为团队层面和个人层面的变量两类。个体层面引发非正式

领导力涌现的因素可以分为五个类别，分别是人口统计学、特质、能力、动机、状态和行为。团队层面可
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以分为团队互动和团队状态两个类别。第二，后果研究方面。大致可以分为个体结果变量和团队结果变

量两种。第三，关于非正式领导力涌现作用机制的研究较少，尤其是关于其负面影响的探索非常匮乏。

大致可以概括为社会导向因素和任务导向因素两条路径。最后，学者们也对其边界条件进行了研究，常

见的调节变量可以分为团队属性和个体属性。以上研究角度的梳理为后文研究现状整合奠定了基础。 
 

 
Figure 2. Keyword co-occurrence map 
图 2. 关键词共现图谱 

 
Table 3. Top 12 keywords by publication frequency 
表 3. 发文量前 12 的关键词 

序号 发文量 中心度 年份 关键词 

1 186 0.06 2014 performance 

2 142 0.08 2014 leadership 

3 117 0.06 2014 emergence 

4 98 0.02 2014 management 

5 95 0.05 2014 work 

6 93 0.05 2014 model 

7 90 0.04 2014 transformational leadership 

8 79 0.03 2015 organization 

9 69 0.04 2014 behavior 

10 67 0.07 2014 shared leadership 

11 55 0.06 2014 innovation 

12 53 0.07 2014 impact 

https://doi.org/10.12677/ass.2026.152129


赵智慧 
 

 

DOI: 10.12677/ass.2026.152129 268 社会科学前沿 
 

3.2.2. 关键词聚类分析 
为了进一步考察非正式领导力涌现问题研究热点的知识结构，本文探寻了关键词的组合分类，在关

键词共现分析的基础上，对非正式领导力涌现研究的关键词进行聚类。依据谱聚类算法，选择能够展现

不同研究领域知识结构的聚类视图(cluster view)以可视化方式实现 Cite Space 自动聚类，采用互信息算法

(M)提取聚类标签词，诠释各聚类模块的研究特点，生成关键词聚类视图，如图 3 所示。在图 3 中，每一

个#号代表一个关键词，每一个阴影色块代表一种聚类，共有 8 个聚类，聚类前的数字越小，代表该聚类

中包含的文献越多。 
由图 3 可知，共享领导研究网络密度值为 0.0075，说明共现网络松散、内聚力差，该领域的研究内

容广泛，各知识点联系相对不够紧密，缺少清晰的知识脉络。此外，图谱聚类边界不清晰，但聚类集中

度和重叠程度均较高，说明已形成一个复杂的跨学科网络，学科知识结构也在稳步推进。根据聚类结果，

非正式领导力涌现的相关研究主要聚焦在以下研究方向：(1) 非正式领导力涌现相关领导类型：如集体型

领导力(#0)、仆人型领导(#3)，共享型领导(#5)；(2) 非正式领导力涌现的过程研究：如个体绩效(#1)、跨

界活动(#6)等；(3) 非正式领导力涌现的理论渊源：早期领导发展(#4)、理论模型(#2)、组织变革(#8)。 
 

 
Figure 3. Keyword clustering analysis map 
图 3. 关键词聚类分析图谱 

3.2.3. 关键词凸显分析 
关键词节点的突发检测是展示研究活跃度的主要指标，有助于掌握某一阶段某类主题研究文献的

爆发式增长和学界的研究前沿热点。运用 CiteSpace 软件的“Citation/Frequency Burst”功能，生成非正

式领导力涌现的关键词突现视图(见图 4)。在图 4 中，展示了前 15 个突现词，突现关键词是发现在一定

时间内受到相关科学界特别关注，对爆发词相关的文章进行分析，以及可能出现的关键词进行预测。

由图 4 可知，突现强度排名前三的是：女性(4.74)、价值(3.3)、真正的领导力(3.21)。各个关键词研究持

续时间均为 2~3 年左右，研究较为分散。2014 年“交易型领导”这一关键词出现，并且持续的时间最

长。2021 年以后，“未来”“投入”“探索”等关键词出现，反映了对未来领导力模式的关注与前瞻，

预示着对适应新时代挑战的新领导方式的期待，对领导力培养的资源投入，也体现了对个体成长和团
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队发展的深度承诺；也可能隐含了对传统领导模式中潜在问题的反思。以上突现词反映了非正式领导

力涌现在不同时期的重要热点主题及演进趋势。这些主题的突现与时代发展背景，具有很强的专业性

和时代性。 
 

 
Figure 4. Keywords with strong citation bursts 
图 4. 关键词凸显情况 

4. 基于数据分析的非正式领导力涌现的研究现状整合 

4.1. 非正式领导力涌现的概念 

“非正式领导力”与“非正式领导力涌现”是两个密切相关且常被交替使用的概念。二者均描述了在

没有正式职权的情况下，通过个人能力和魅力来领导团队或组织的个体。本文认为，非正式领导力强调在

正式组织中的领导作用[6]，而非正式领导力涌现则更多地关注个体如何在短期团队或项目中的自发形成

领导角色[7]。尽管表述视角存在差异，但两者的核心内涵一致：即领导地位来源于团队成员的集体感知与

自愿追随，而非组织正式的任命或授权。 
学者们从不同角度对非正式领导力涌现进行了界定。Schneier 和 Goktepe (1983)及 Shaughnessy 等

(2017)强调非正式领导是一种感知的社会地位，反映个体在无正式权威时被同伴视为领导的程度[8] [9]。
Lord (1984)则从过程视角指出，非正式领导力涌现是团队成员感知并认可他人领导影响力的动态授予过

程[10]。Wellman 等(2019)进一步提出，没有正式领导职位的个人在同伴中表现出有助于实现集体目标的

影响行为，非正式领导就会发生[11]。Morgeson 等(2010)认为，无论是否具有正式权限，能满足群体需要
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的成员皆可承担领导责任[12]。Hanna 等(2021)将领导力涌现定义为无正式权威的个体被团队成员认为表

现出领导者影响力的程度[13]。最近的研究表明，成员在团队中具有不同程度的非正式领导[14]。 
这些定义共同揭示了非正式领导力来源于团队内部的感知与认同，其本质是一种基于关系的影响力

形成机制。非正式领导力概念更侧重于已形成的静态角色，而非正式领导力涌现更强调其动态形成过程。

在实际研究中，二者常根据具体情境进行选择使用。 

4.2. 非正式领导力涌现的测量 

测量方式包括社会网络测量法、正式领导评价法、选举法、排序法、参与集体讨论的比率、晋升比

率法这六种。最常用的是社会网络测量法，即通过团队成员互评来捕捉个体被感知的领导力水平。该方

法因贴近“领导力源于他人认同”这一本质而得到广泛采用。 
常见量表包括从单题项到多题项的不同形式。单题项量通常直接询问成员对他人领导依赖程度[15]。

三题项量表多涵盖“提供方向与激励”、“发挥领导作用”等维度[16] [17]。Lanaj 与 Hollenbeck (2015)开
发的七题项量表则综合了领导行为表现、决策影响力、对话引导等多个方面。这些测量工具虽然在具体

题项上有所区别，但均围绕非正式领导力的核心特征，如影响力、引导力、认同度等进行设计，通过加

总或平均团队成员的评价得分来量化个体的领导力涌现程度。 
综上，非正式领导力与领导力涌现在测量层面具有高度重合性，均依赖于他评与感知数据。研究者

在实际应用中应结合团队类型、任务阶段与研究目的，选择相应的概念框架与测量工具。 

4.3. 前因变量的研究现状 

学者们对非正式领导力涌现的前因进行了广泛探索，但这些分散的变量需要通过一个整合的理论视

角加以串联。基于社会认同理论与期望状态理论，非正式领导力的涌现可以被理解为一个动态的社会认

知与集体建构过程。该过程始于个体信号的释放，经由团队互动中的归因与评价，最终在特定的情境结

构中被赋予合法性地位。 

4.3.1. 个体因素 
依据社会认同理论，个体会依据显著的外部特征(如性别、年龄)或内在特质(如人格)对他人进行社会

分类，并基于此形成相应的角色期待。在非正式领导涌现过程中，人口统计学变量之所以重要，正是因

为它们构成了社会分类的基础。例如，角色一致性理论便揭示了社会对女性角色与领导角色的期望存在

不一致，这使女性在争取非正式领导地位时面临额外的认同壁垒[18]。同样，年龄或任期长短的影响之所

以复杂，可能源于不同组织文化对特定年龄群体所持有的、随时间变化的能力期望存在差异[19]。这也部

分解释了为何教育水平与领导涌现的关系不明确，这可能因为教育作为一项能力信号，其效力会受到具

体团队任务性质或样本群体的调节[20]。 
期望状态理论进一步指出，个体在群体中的影响力，取决于其被感知到的、与任务相关的能力。大

五人格中的外倾性、主动性人格、宜人性等特质，以及成就目标导向、关系自我构建等情境化特质[21]，
均可被视为个体向外释放的、影响他人形成绩效期望的信号。例如，外倾性高的个体更易在互动中展现

自信与影响力，从而被赋予更高的领导潜力期望[22] [23]。而积极的自我概念(如自我效能感、领导者身

份认同)不仅可能提升个体自身的表现，也可能通过非语言线索强化他人对其的积极期望[24]。而个体的

认知能力、创造力、社交能力等能力因素；以及权力动机、成就导向、领导动机等动机因素，为领导涌现

提供了内在资源与驱动力[25] [26]。 
至关重要的是，这些内在属性必须外化为具体、可见的行为，才能被团队有效感知并转化为社会

影响。任务行为、社交行为、跨界行为、促进性建言以及团队合作行动构成了个体释放其领导潜力的
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关键行为通道[27]。正是通过这些行为，抽象的特质、能力与动机转化为了可供团队观察与评判的客

观依据。 

4.3.2. 团队因素 
个体释放的行为信号进入团队互动场域后，团队成员会启动社会认知加工，主要路径是进行温暖归

因与能力归因。积极的归因，尤其是能力归因被反复证实，会直接导致同伴喜欢并提升个体的绩效期望

[28]。沟通的数量与质量、团队共享目标以及支持性的团队环境为行为信号的清晰传递与准确解读提供了

有利的认知背景。例如，指导者非正式指导供需匹配和供需不匹配的程度对其领导力涌现具有正向和负

向作用[29]。团队的虚拟性、社会线索的丰富度以及性别构成了调节社会认知的情境[30]。例如，在虚拟

团队中，非语言线索的缺失可能使能力归因更依赖于明确的任务贡献；而在性别表征突出的团队中，女

性成员可能需要通过更显著的能力行为来克服基于性别的负面初始期望。 

4.4. 后果变量的研究现状 

当人们考虑非正式领导力涌现的现象时，自然会产生非正式领导力潜在结果相关的问题。非正式领

导力的涌现不仅是过程的终点，更是新一轮社会互动的起点。领导地位的确立意味着个体获得了新的社

会身份，这一身份会开启“认同–期望”的反馈循环，从而对个体与团队产生复杂影响。但是，迄今为

止，聚焦于非正式领导力涌现后果的研究数量非常有限。 

4.4.1. 个人影响 
个体成为非正式领导者，标志着其获得了来自团队的社会认同，这种积极的身份转变带来显著的社

会资源与心理收益。根据社会认同理论，个体因被归入“领导者”这一高地位的群体而获得权力、地位

与声誉的提升，并体验到更强的工作满意度和组织承诺[31]。从期望状态理论看，这可以视为团队对个体

持续展现高能力(如更高的个人绩效)与温暖行为(如社会支持)的积极反馈，从而巩固了其作为有效执行者

的合法性。 
然而，这一身份也伴随着期望的升级。为了维持这份社会认同，个体必须持续满足甚至超越团队对

其角色的期待。这导致非正式领导者往往需要承担超出初始涌现行为的多重支持性角色(如冲突解决、任

务协调)，从而可能引发角色超载、工作负担加重与能量耗竭[32]，最终可能降低其工作满意度[33]。这一

正负交织的后果揭示，领导地位带来的收益与其维持成本紧密相连，个体必须在获取社会认同的奖赏与

应对随之而来的期望压力之间寻找平衡。对这些正负面结果的探索，有助于我们突破只关注非正式领导

是如何出现的，而着眼于去探究是什么支持非正式领导者保持他们的领导地位。 

4.4.2. 团队影响 
非正式领导者的出现，本质上重塑了团队内部的社会网络结构与期望状态分布。从社会网络理论看，

非正式领导者往往占据或移向网络的中心位置，这使其能够更有效地引导团队注意力[34]、增强团队内部

的社会支持[35]，并通过整合资源与协调行动来提升团队绩效。这些积极后果，是领导者的能力与行为通

过社会网络结构对团队整体产生正向影响的结果。 
然而，这一结构变化也可能引发新的群体动力张力。根据社会认同理论，领导者的涌现可能无意中

强化了“领导者–追随者”的内外群体区分。当非正式领导者的行为(即便是出于善意)被同伴感知为威

胁时，就可能激发社会比较与竞争，反而削弱团队合作与心理安全[36]。这意味着，非正式领导对团队

的影响并非线性有益，其效能取决于领导者行为与团队既有期望、网络结构及成员社会认同需求的复

杂匹配。同伴感知威胁的存在表明，领导者的社会认同获得，有时会以部分团队成员的社会认同感受

到挑战为代价。 
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4.5. 中介机制的研究现状 

非正式领导力涌现的作用机制，实质上是个体属性通过具体行为转化为团队社会认知结果的过程。

关于非正式领导力涌现作用机制的研究较少，尤其是关于其负面影响的探索非常匮乏。大致可以概括为

社会导向因素和任务导向因素两条路径。 

4.5.1. 任务导向机制 
任务导向机制的核心在于，个体的特质与能力必须通过可观察的、与团队目标直接相关的任务行为，

才能转化为被团队认可的绩效期望。这符合期望状态理论的基本原理——个体在群体中的影响力取决于

其被感知到的任务胜任力。首先，个体的认知与情感能力与人格特质(如大五人格)是基础资源。但这些资

源本身是潜在的，它们需要被激活并外显为具体的任务贡献行为，如任务协调、支持/提升他人、对团队

成功的直接贡献[37]。这些行为向团队清晰、有力地传递了此人能有效推动任务完成的信号，从而建立起

高的绩效期望，最终促成领导力涌现。其次，这一过程受到团队互动情境的调节。例如，团队沟通的数

量与质量是任务行为得以被团队准确感知和评估的媒介。在性别混合团队中，任务的表达方式会影响个

体能力信号的释放效率，进而中介其与领导涌现的关系[38]。这表明，任务导向机制的有效性，不仅取决

于个体是否做出贡献，还取决于团队是否存在一个能有效识别和归因这些贡献的互动环境。 

4.5.2. 社会导向机制 
社会导向机制关注个体如何通过人际关系与社会情感的建立，获得团队的喜爱、信任与归属感，即

构建社会认同。这是对任务导向路径的重要补充与深化。一方面，个体通过展现社会情感能力(如同理心、

情商)和亲社会动机(如出于兴趣的责任感)，触发积极的团队互动循环。例如，同理心促进同情，进而促

成支持行为；责任感催生信任与帮助行为。这些行为不仅直接贡献于任务，更重要的是传递了温暖、合

作与可靠的信号，增强了同伴关系，提升了团队认同感。当个体被感知为“自己人”(高社会认同)时，其

影响力更易被接纳。 
另一方面，这一过程会重塑个体在团队社会网络中的位置。积极的社会互动使个体更容易获得信息

与支持，从而提升其在网络中的中心性[39]。网络中心性不仅是领导涌现的结果，也是一个关键的中介状

态：它赋予个体更大的社会影响力，使其观点和行为能更广泛地传播，从而进一步巩固其地位和作为潜

在领导者的合法性。团队成员交换关系和共同团队愿景则在此过程中充当了润滑剂和黏合剂，高质量的

社会交换和共享愿景能极大促进社会整合机制的运行效率。 

4.6. 边界条件的研究现状 

非正式领导力涌现是一个复杂的过程，其发生与效力受到多层次边界条件的系统调节。现有研究已

识别出大量调节变量，本节运用社会网络理论、社会认同理论及期望状态理论作为整合框架，系统阐释

个体与团队属性如何交互塑造非正式领导的涌现路径。 

4.6.1. 个体属性 
个体特质对领导力涌现的调节作用，可借助期望状态理论加以理解。该理论强调，个体在群体中的

影响力取决于其被感知到的、与任务相关的能力水平。例如，认知能力[40]、核心自我评价等特质，正是

通过塑造他人及自我的绩效期望来发挥作用[41]。高认知能力者更容易被赋予高期望，从而催化其领导涌

现；而核心自我评价则能增强个体将外部技能(如语言熟练度)有效转化为高绩效期望信号的能力。同时，

个体的动机取向与人口特征，如亲社会动机、支配欲及性别与社会认同过程紧密关联[42] [43]。这些因素

影响团队成员对其进行的类别化认知与评价。 
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4.6.2. 团队属性 
团队层面的调节机制可从社会网络结构和情境规范两个核心维度进行整合。社会网络理论指出，个

体的影响力与其在网络中的结构性位置密切相关。团队网络中心性和团队离散度为领导涌现提供了机会。

个体的主动性或专长必须与有利的网络位置相结合，才能高效转化为领导影响力。例如，一个具备高边

界跨越能力的个体，若处于网络核心，其行为对团队过程的塑造作用会被显著放大[44]。 
另一方面，团队情境作为一套“规范性场域”，界定何种行为被认可为合法的领导行为。权力距离

文化、任务性别导向、团队冲突氛围以及团队人格构成等因素，共同塑造了领导涌现的情境。这些规范

与个体的社会身份(如性别、文化背景)产生交互，从而调节特质与涌现之间的关系。例如，在高权力距离

情境下，符合传统权威形象的行为更易被接纳为领导行为，这可能使某些特质(如年龄、象征性地位)的影

响被强化。此外，团队提供的培训支持则可视为一种情境赋能，通过提升团队整体的互动资源，为潜在

领导者将特质转化为有效领导行为创造了有利条件[45]。 

5. 基于数据分析的非正式领导力涌现的未来展望 

5.1. 前因变量的未来展望 

第一，成为领导者很大程度上依赖于他人的社会知觉，即情境因素对领导力涌现具有重要影响。例

如，一些人尽管拥有一些关键的涌现指标但仍然难以成为领导者。Zhang 等(2012)揭示了正式领导行为对

个体员工在团队中非正式领导力涌现水平的显著正面影响[46]。Lee Cunningham 等(2023)的研究表明领导

力相关的风险会降低个体对于领导身份的认同，从而减少领导力涌现的出现[47]。然而，对于情景因素作

用的深入探讨仍然相对有限，未来的研究可以进一步探讨如同事关系、团队氛围、领导风格和组织政策

等多元因素如何影响个体领导力的涌现，从而更全面地理解领导力的形成与发展。 
第二，成为领导者对后续成为领导者的某些前因条件的递归影响是一个值得关注的研究方向。例如，

担任领导可以增加也可以减少个人的领导动机，这取决于他们是否享受角色本身，或认为它是否是回报。

此外，一个人可能最初不接受领导者身份，但由于作为领导者的接触和经验的积累而逐渐拥有这一角色

身份。最后，领导力也可能影响人格的一些方面，如拥有权力后个体的自恋和谦逊性格可能变化。进行

这些方面的研究可以了解已有领导经验与个体在其他环境中是否仍然作为领导者有关。总之，非正式领

导力涌现的前因变量与非正式领导力涌现的实际经验之间潜在的递归效应是一个可以探索的研究领域。 

5.2. 后果变量的未来展望 

首先，探索非正式领导力涌现可能存在的负面后果。从个体角度看，Zhang 等人(2020)研究强调了与

领导力相关的风险，如责任和指责的增加、人际关系的代价以及对个人的威胁，但目前还不清楚这些风

险是否以及如何在个人成为领导者后转化为工作场所的负面结果。因此，评估非正式领导者是否会因失

败而受到指责，在成为领导者后是否会减少与他人的友谊关系等都是更好地理解领导力负面结果的起点。

从团队角度看，领导形式多种多样，并不总是能够给团队带来好处，如自恋型领导者可能会占用他人资

源并享有权利，虐待型领导者会欺凌和嘲笑周围的人。鉴于这些可能的负面后果，需要研究非正式领导

在什么情况下是消极的。 
其次，从团队互动视角探讨非正式领导者涌现的后果。虽然研究表明非正式领导有助于团队绩效的

提高，但目前还不清楚这种影响是通过哪些过程产生的。例如，团队中非正式领导的出现是否会加强目

标明确性，或者是否会激励团队成员由此导致团队绩效的提升，这会加深对非正式领导促进团队绩效的

过程的理解。此外，研究人员要了解领导力涌现是如何影响追随者和领导者本身的心理的，以及那些被
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超越的人在观察到领导力过度涌现后是如何以不同的方式对待自己的职业生涯和角色的。这些研究问题

在很大程度上是未知的，但却是增强团队活力和最大限度提高团队绩效所不可或缺的。 

5.3. 中介机制的未来展望 

第一，目前关于个体领导力涌现作用机制的研究较少，尤其是对情景因素与领导力涌现之间传递机

制的探讨较少。学者们还可以考察个体对领导者身份的认同在领导行为与领导力涌现之间的中介作用。

例如，当个体员工在做出领导行为时，既可以感知到自身基于领导者的自尊的提升，也可以提升自己的

领导者自我效能和领导角色认同，这些都可以作为领导行为与个体领导力涌现之间的桥梁。 
第二，正式领导对非正式领导的影响机制，以及非正式领导转化为正式领导的机制是有待研究的方

向。例如，关于正式领导行为与个体领导力涌现的关系，现有研究并没有解释正式领导行为是如何影响

个体在团队中的非正式领导行为的。追随力反映了个体员工对正式领导行为的执行程度，且 Uhl-Bien 等

(2014)认为员工的追随行为会导致他们非正式领导力的提升，因此追随力可以作为正式领导与个体非正

式领导力涌现之间的桥梁[48]。此外，非正式领导经历可能是促进个体积累经验和声望，从而进一步晋升

成为正式领导，此外如能量和绩效、组织认可和信任等都是非正式领导成为正式领导可能的中介机制。 

5.4. 边界条件的未来展望 

第一，与非正式领导力涌现相关的边界条件研究数量有限，我们仍需进一步探索。有几类具有情境

导向性的因素已被视为非正式领导力涌现的控制变量或前因变量，但未来研究可以采用互动主义视角，

更深入地考虑以人为本的前因变量与情境特征之间的相互作用。比如团队的属性和团队运作的环境，具

体而言团队的结构因素，如团队由多少成员组成、每个成员参与团队的时间长短以及团队当前的等级结

构等，都会对个人能否崭露头角担任领导职务产生微妙的调节作用。此外，成员之间的相互依赖程度、

团队类型以及个人是否在多个团队中任职，都是在试图确定谁将成为领导者时值得考虑的因素。 
第二，时间因素在非正式领导力涌现中起到重要的调节作用。领导力涌现本质上是一个动态的过程。

领导力的出现，尤其是在非正式环境中在很大程度上是不稳定的，会根据团队当前的任务而发生变化。

例如，在一个研发团队中，项目某一阶段的非正式领导可能由负责产品初始设计的工程师担任，而当团

队过渡到产品创造阶段时，非正式领导就会过渡到生产成员。其次，与时间相关的概念，如时间压力和

时间管理可能会改变团队或组织环境中出现领导者的必要性。此外，将时间视为与理解领导者成败相关

的调节因素，并探索一些领导者在团队发展或个人发展过程中如何过早或过晚出现，也是很有意义的。 
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