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摘  要｜本文整合团队效能理论和共享领导理论，提出了一个被调节的中介模型来解释团

队效能和共享领导如何作用于团队绩效。利用 12 家教学型医院 150 个科室的数

据来检验提出的假设。结果表明共享领导部分中介了团队效能与团队绩效之间

的关系；高的团队主动性人格会增强共享领导与团队绩效之间的关系；高的团

队主动性人格会增强共享领导在团队效能与团队绩效中的中介作用。这些发现

扩展了团队效能和共享领导理论，也为团队建设和管理提供了指导意义。
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1  引言

随着信息化和全球化浪潮的到来，现代组织越来越嵌入在动态的、动荡的、
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复杂的和充满竞争的环境中［1］。从组织的开放视角来看，组织必须有效地对外

部环境进行管理。为了有效地管理这一环境，组织的一大举措就是更加扁平化。

现代组织越来越多地依赖于基于团队的组织结构。这部分是相较于传统组织机

构的科层制结构和集中化程度而言，团队型组织结构能够容纳更多的信息和获

取更多的资源，做出更加快速、更加柔性的决策和行动。为了组织的生存和繁

荣发展，人们越来越关注如何提高团队有效性或者团队绩效。在这种背景下，

越来越多的学者和实践者投入相当多的精力去探索哪些因素影响着团队的有效

性［2］。在这些众多影响因素中，团队效能（Team Potency）是一个经常被提及

的重要因素［3-4］；另一个经常被学者们在文献中讨论影响团队成功的重要因素

就是领导力［5-6］。

Avolio，Walumbwa 和 Weber［7］认为，关于团队领导力的研究可以大致分为

两个不同的，但同时又是互补的研究流派。第一个传统团队领导研究流派主要

牵涉传统的领导理论，这些理论强调正式的、指定的单一个体（即正式的团队

领导者）行为或态度如何影响下属的行为或态度，进而影响团队绩效［8］。这一

研究流派通常被称之为垂直领导研究。例如，交易型领导、变革型领导以及具

有典型东方特点的家长式领导都属于垂直领导的范畴。然而人们越来越不接受

这样一种观念：团队领导力仅仅来源于单个的正式领导者，他们展现出自上而下，

层级化的影响力。最近，一个新的研究流派——共享领导开始出现了。共享领

导认为，团队领导力不仅来源于指派的正式领导者，而且来源于团队成员本 

身［9-10］。尽管共享领导只是在最近十年才繁荣发展，其核心思想却有着悠久的

历史［5，10］。共享领导被定义为“团队成员之间动态的、相互影响的过程，通过

相互领导以达成团队和组织目标［11］。共享领导的影响过程通常牵涉同事之间或

者横向的影响，甚至某些时候涉及自下而上的影响。当领导角色或行为被多个

团队成员分担时，我们就认为共享领导就发生了。在这里，不再区分正式领导

者和下属。因为在不同的时间、地点，面对不同的团队任务时，团队成员会根

据团队任务需要，基于自身的知识、技能和能力来承担领导角色［12］。

近年来共享领导研究呈现迅猛发展的势头，但许多研究问题仍需要回
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答。尽管一些研究结果表明，共享领导与团队绩效呈现出一种总体正相关

的关系［5，9，11，13-14］，而另外一些研究结果却表明共享领导与团队绩效呈负相关

关系［15-16］。这些混合的结果表明，共享领导理论有其理论边界。也就是说存在

调节变量影响着共享领导与团队绩效之间的关系。已有研究表明：团队类型、

工作复杂性、共享领导的测量方法、团队绩效测量指数调节这共享领导与团队

绩效之间的关系［5，13-14］。然而，尚未有研究就团队主动性人格（Team Proactive 

Personality）在共享领导——团队绩效这一关系中的作用做出探讨。

Zaccaro 等［7］认为，团队过程和团队浮现的状态（Emergent States）在团队

发展过程中紧密相关，它们都会影响团队有效性。然而，团队效能对团队绩效

的影响机制尚不完全清晰［4］。此外，团队效能（作为一种浮现的状态）与共享

领导（作为一种团队过程）如何共同作用于团队有效性在文献中也十分稀缺。

为了填补这两个研究空白，本文发展了一个被调节的中介模型来解释团队

效能、共享领导和团队主动性人格如何共同作用于团队绩效，并用来自中国 12

家大型医院的问卷数据对该模型进行了检验。

2  理论与假设

2.1  团队效能与团队绩效

团队效能指的是整个团队所共享的团队能够有效运作的信念［17］，它对于团

队而言具有重要的激励作用。团队效能与集体效能感（Collective Efficacy）是不

同的概念，二者最主要的区别在于团队效能感涉及到一般的、整体的团队能力，

而集体效能感涉及的是具体的、特殊的团队能力［4］。Shea 和 Guzzo［17］认为团

队效能能够引起高水平的团队绩效。在实证研究方面，两个元分析表明，团队

效能显著地与团队绩效正相关［3-4］。与以往的研究一致，我们提出：团队效能

与团队绩效正相关（H1）。

2.2  共享领导与团队绩效

近年来，集体领导的研究视角被学者们和组织广泛采纳［18-19］。集体领导中
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最为重要的形式就是共享领导。相对于个体来说，团队拥有更多的知识存量，

以及团队成员的承诺会增加。因而，那些践行共享领导的团队能够更好地响应

当今基于知识的，复杂多变的，竞争的工作环境。共享领导关注的是整个团队

本身的联合领导力，强调将团队作为一个整体，并不是只关注一个单独的领导者。

因此，共享领导既强调个体的因素，更强调团队成员之间的互动。团队成员所

拥有的知识、技能和能力的合力极有可能对那些拥有共享领导的团队的绩效产

生正向影响。

Day，Gronn 和 Salas［20］认为共享领导对团队而言是一种可以利用的、重

要的无形资源，在复杂环境下可以提高团队绩效。当团队成员为了达成团队目

标而承担领导角色时，团队成员会表现出更高的团队承诺，共享更多的信息，

并且为团队带来更多的个人和组织资源。当团队成员愿意接受其他成员的领导

时，意味着团队成员之间充满了尊敬和信任。这样，团队成员之间的协作和沟

通就会更加有效率，从而提高整个团队的绩效［9］。不少实证研究证据表明，

共享领导对团队绩效的改善做出了贡献。例如，Pearce 和 Sims［21］通过对一家

大型汽车制造商的变革管理团队的研究，发现相对于垂直领导，共享领导更

能有效地预测团队绩效。Ensley 等［11］和 Drescher 和 Garbers［22］也发现了类似

的结果。类似地，基于 59 个由 MBA 学生构成的管理咨询团队的问卷调查，

Carson 等［9］发现团队内共享领导的程度与团队绩效呈正相关关系。最近的三

个关于共享领导的元分析也揭示了共享领导能够显著地解释了团队绩效的方

差［5，13-14］。基于以上的分析和实证研究结果，本文认为：共享领导显著地预

测了团队绩效（H2）。

2.3  共享领导的中介作用

Pearce［12］认为，共享领导极有可能在现代以知识和技能为基础的专业型团

队中发生。在具有高水平团队效能的团队中，团队成员更有可能认为他们具有

承担领导角色所必须的知识、技能和能力［23］。如果团队成员都认为整个团队的

效能很低，那么这些成员是不愿意甚至没有能力去承担领导角色的。也就是说
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在团队成员拥有知识和技能以及渴望相互影响的前提下，共享领导极有可能发

生。Burke，Fiore 和 Salas［24］指出，只有对团队能力有信心的成员才有可能愿意

承担领导角色以及愿意被他人领导。因而，团队效能是共享领导的一个重要预

测因素。另外，如前所述，共享领导能够显著地影响团队绩效。这表明共享领

导极有可能传导了团队效能对团队绩效的影响。

在团队有效性研究中，经常被引用的是 IMOI（input-mediator-outcome-input）

框架［2，25］。运用 IMOI 框架，联合共享领导的过程视角［26］，将团队效能视为

团队投入，共享领导视为中介变量［27-28］，团队绩效视为团队结果，我们提出：

共享领导中介了团队效能与团队绩效之间的关系（H3）。

2.4  团队主动性人格的调节作用

在哪种条件下，共享领导更为有效？这是一个具有重要理论和实践意义的

问题。Wang 等［14］呼吁人们应该从研究调节因素中获得对共享领导更加深刻的

认识。

Friedrich，Griffith 和 Mumford［29］认为除了智力和专业知识外，人格特质也

对于集体领导的使用具有重要作用。人格与领导者的出现和有效性相关，也与

采用何种领导形式相关。正式领导者将领导者的角色交给下属要求正式领导者

对下属充分信任，并对自身具有充分的信心。例如，宜人性人格与亲社会的领

导行为和领导方式相关［30］。Brown，Treviño 和 Harrison［31］的研究表明，具有

宜人性个性的个体更加关注公平和正义。宜人性人格与权力集中度呈负相关关

系，也就是说具有宜人性人格特质的领导者更愿意与他人分享领导者角色［32］。

Friedrich 等［29］声称开放性人格使得正式领导者更可能与他人分享权力或者与他

人沟通获得更多可供选择的建议。简而言之，在个体层面上，人格与领导方式

和行为紧密联系。

主动性人格（Proactive Personality）是一种个体特征，是个体改变环境

的一种相对稳定的倾向［33］。Tornau 和 Frese［34］的元分析表明主动性人格是

一个独特的，与其他人格特质迥异的变量，能够导致相当多的工作场所结果。
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具有高水平主动性人格的人更可能具有高水平的工作控制，获得更多的主管

和同事的支持，更具有创造性［34］。已有的关于主动性人格的理论和实证研

究多数聚焦于个体层面，而关于团队主动性人格的研究则非常少见。作为一

个例外，Williams，Parker 和 Turner［35］发现，那些自我管理水平较高和拥有

变革型领导者的团队是最具有团队主动性人格的（通过聚合个体层面的主动

性人格来测量）。在这里，团队主动性人格被定义为所有团队成员主动性人

格的平均水平。

团队主动型人格从以下两个方面发挥其对共享领导——团队绩效关系的调

节作用。首先，共享领导是否对团队有利取决于多大程度上团队成员之间表现

出情感、心理和社会支持［9］。这种支持可能来自于主动承担领导角色，主动为

完成团队任务寻求资源，以及积极主动地接受其他团队成员基于知识、技术和

能力的领导。从而形成一种积极主动的支持性团队氛围，进而加强共享领导与

团队绩效之间的关系。其次，在具有主动性人格的团队中，团队成员愿意主动

承担领导角色，那么在完成团队任务后，该名成员的贡献将会被其他成员所认

可［22］。相应地，这名成员将得到足够的尊敬和地位。从而激励每一个团队成员

为参与到共享领导中来，并最终促进团队的整体绩效改善。Zhou［36］在中国创业

团队中的实证研究发现，团队的关系导向人格调节了共享领导与创业团队绩效

之间的关系。因此，我们提出：团队主动性人格调节共享领导与团队绩效之间

的关系（H4）。

结合 H3 和 H4 所提出的关系，本研究进一步推测团队主动性人格对共享领

导在团队效能与团队绩效之间的中介作用极有可能存在调节效应。也就是说，

当团队主动性越高时，经由共享领导传递的团队效能对团队绩效的间接影响越

大。因此我们提出如下假设：

团队主动性人格会调节团队效能经由共享领导对团队绩效的间接影响（H5）。

图 1 总结了本文的研究模型。
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图 1  本研究的理论模型

Figure 1  Moderated mediation model

3  研究方法

3.1  数据收集过程

我们从分布于北京、上海、广州和四川的 12 家教学型医院进行问卷调查收

集数据。首先，我们通过联系各个医院的高层管理团队获得调研许可。然后联

系医院院长办公室获得医院所有科室的相关信息，进而得到调查对象名单。本

次调查只以西医科室的医护人员为调查对象，其他科室和部门不在调查之列。

然后我们联系这些科室的主任，向他们说明本次调查的目的，争取得到他们的

支持。那些同意进行调查的科室构成了此次调查的参与团队。紧接着，我们积

极与科室成员沟通，告知他们本次调查只以科研为目的，并且是匿名回答，高

度保密，鼓励他们参与此次调查。调查参与者需要满足三个条件：第一，他们

必须是医院的全职员工；第二，他们必须在该科室至少工作了六个月；第三，

他们必须是接受过正规医学教育和实践的西医人员。这些可能的参与人员完全

自愿地参与本次调查。在调查过程中，一个研究助理团队在调查现场发放和回

收问卷，并负责解答被调查对象提出的各种问题。

3.2  样本描述

样本包括 906 名临床医生和 150 名科室主任，共计 150 个团队（科室）。

问卷回答者的平均年龄约 37.8 岁，从事医务工作平均约 13 年，并且在本医院工

作平均约 11 年。67.3% 的回答者是男性。获得博士学位的占 28%，获得硕士学
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位的占 41%，获得学士学位的占 30%，学士学位以下的低于 1%。在职称方面，

约 10.2% 拥有最高等级职称，约 30.1% 拥有高级职称，约 34.6% 拥有中级职称，

其余为初级及以下职称。

3.3  变量测量

本研究测量了四个构念：共享领导，团队效能，团队主动型人格以及团队

绩效。前三个量表由临床医生回答，团队绩效量表由科室主任回答。

共享领导的测量题项源于前期和医院管理人员和临床医生的访谈而设计。

包括 7 个题项。我们让临床医生根据自己的工作体会，就每个问题选出最重要

的三个决策主体。其中的决策主体包括 6 个，依次是：我自己、科室领导、整

个科室、全院职工代表大会、专项委员会和医院领导层。我们依次将这些决策

主体赋予从高到低的分数，即我自己代表 7 分，医院领导层代表 1 分。然后将

分数平均代表每题的得分。Cronbach’s alpha 值为 0.882。

团队效能量表改编自 Kirkman 和 Rosen［37］的量表，包括 3 个题项。采用

Likert7 点量表设计。具体为：“我们科室这个团队对自身很有信心”“我们科

室只要大家一起努力，就会有很好的成效”“我们都认为我们科室的潜力是很

大的”。Cronbach’s alpha 值为 0.877。

团队主动性人格这一量表改编自 Frese，Fay，Hilburger，Leng 和 Tag［38］所

开发的主动性人格量表，包括 7 个题项，采用 Likert7 点量表设计。具体为：“科

室或病房里出现问题，我会立即找到解决的办法”“我总会积极地解决工作上

的问题”“每当有机会参与到与医疗相关的活动时，我一定会积极争取”“当

遇到问题时，我会立即采取行动，甚至当别人还没有开始行动时”“我会利用

各种可能的资源或机会，以实现工作对自身的要求”“通常情况下，我总是做

的比别人要求的多”“我认为自己很善于将想法付诸实践”。这里，我们用平

均分来测量团队主动性人格。Conbach’s alpha 值为 0.872。

团队绩效量表改编自 Chen，Ning，Li 和 Zhao［39］以及陈国权［40］的研究。该

子量表由 4 个题项组成，采用 Likert7 点量表设计。包括：“本科室的工作达到（或

超过）了院领导和病人的期望”“本科室的工作成绩出色”“本科室工作从没有
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出现大的失误”“本科室在不断发展进步”。Cronbach’s alpha 值为 0.872。

关于控制变量，Carson 等［9］发现团队规模对团队绩效有显著影响。因此，

本研究将团队规模视为控制变量。

4  数据分析及结果

4.1  数据聚合检验

由于我们是从个体收集的数据，因此在进行团队层次的研究时，需要对个

体层次的数据进行聚合。检验数据聚合恰当与否的标准通常采用 Rwg，ICC（1）

以及 ICC（2）这三个指标［41］。通过计算，团队效能的 Rwg 值为 0.91，ICC（1）

以及 ICC（2）分别为 0.19 和 0.71；共享领导的平均 Rwg 值为 0.85，ICC（1）以

及 ICC（2）分别为 0.23 和 0.75；团队主动性人格的平均 Rwg 值为 0.78，ICC（1）

以及 ICC（2）分别为 0.21 和 0.75。这些结果表明，数据聚合是合适的。

4.2  信度与效度分析

由于团队效能，团队主动性人格和共享领导是由临床医生回答，而团队绩

效是由科室主任回答。因而我们只对团队效能，团队主动性人格和共享领导进

行验证性因子分析。通过运行 Mplus 7.0 进行验证性因子发现，基准模型所有的

因子载荷介于 0.48 到 0.79 之间。因而测量具有较好的信度。在区分效度方面，

我们通过比较基准模型与替代模型发现，三因子模型的拟合结果是最优的，详

细结果参见表 1。

表 1  测量模型及竞争模型拟合

Table 1  Results of confirmatory factor analyses

模型 χ2/df CFI TLI RMSEA
基准模型 TPO+SL+TPP 2.35 0.92 0.91 0.08

竞争模型 1（TPO+SL）+TPP 4.23 0.81 0.78 0.19
竞争模型 2TPO+（SL+TPP） 8.57 0.69 0.71 0.20
竞争模型 3（TPO+TPP）+SL 4.54 0.67 0.66 0.17

注：TPO 代表团队效能；SL 代表共享领导；TPP 代表团队主动性人格。
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4.3  变量的描述性统计和相关系数

计算各个变量的平均值，以此来进行后续的数据分析。表 2 详细展示了主

变量的均值、标准差和相关系数。如表 2 所示，团队绩效与团队效能和共享领

导均显著相关（r=0.28，p<0.01；r=0.32，p<0.01）。团队效能与共享领导也是

显著相关的（r=0.26，p<0.01）。团队主动性人格与共享领导虽然显著相关，但

相关系数并不高；团队主动性人格与团队绩效之间的相关性不显著。这些证据

为后面的假设检验提供了初步证据。

表 2  主变量的描述性统计分析

Table 2  Means, standard deviations, and correlations

变量 M SD 1 2 3 4
TPO 4.86 0.58
SL 3.77 0.72 0.26**

TPP 4.96 0.93 0.09 0.14*

TP 4.78 0.85 0.28** 0.32** 0.11

注：N=150；TPO 代表团队效能；SL 代表共享领导；TPP 代表团队主动性人格；TP 代

表团队绩效；*p<0.05，**p<0.01。

4.4  假设检验

4.4.1  主效应及中介效应检验

表 3 列出了中介效应检验的结果。从表中可以看出，单独的团队规模与团

队绩效显著相关。当加入自变量团队效能后，团队规模的路径系数不再显著。

由模型 2 可以看出，团队效能显著地预测了团队绩效（β =0.22，p<0.01），从

而 H1 得到了支持。由模型 3 可知，共享领导显著地预测了团队绩效（β =0.27，

p<0.01）因而，H2 也得到了支持。通过比较模型 2 和模型 3，我们发现，在加

入共享领导这一中介变量之后，团队效能虽然还能显著影响团队绩效，但路径

系数已经降低（β =0.16，p<0.01）。这表明，共享领导部分中介了团队效能对

团队绩效的影响。所以，H3 得到了验证。
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表 3  中介效应检验表

Table 3  Hypothesis testing

团队绩效 共享领导
模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5

控制变量
团队规模 0.14* 0.09 0.10 -0.03 -0.03

自变量
团队效能 0.22** 0.16** 0.20**

中介变量
共享领导 0.27**

0.09* 0.21** 0.34** 0.04 0.29**

0.09* 0.12** 0.13** 0.04 0.25**

注：N=150；*p<0.05，**p<0.01。

4.4.2  调节效应检验

表 4 报告了调节效应检验结果。从模型 8 可以看出，共享领导与团队主动

性人格的乘积项系数显著（β =0.16，p<0.05）。从而 H4 得到了统计验证。图 2

展示了团队主动性人格的调节模式，即团队主动性人格得分越高，共享领导与

团队绩效之间的关系越强。

图 2  团队主动性人格对共享领导与团队绩效之间关系的调节效应图

Figure 2  The interactive effect of team proactive personality and shared 

leadership on team performance
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表 4  调节效应检验表

Table 4  Hypothesis testing

团队绩效
模型 6 模型 7 模型 8

控制变量
团队规模 0.14* 0.08 0.09 

自变量
共享领导 0.24** 0.22**

调节变量
团队主动性人格 0.10 0.11 

乘积项
共享领导 x 团队主动性人格 0.16*

R2 0.09* 0.23** 0.31*

∆R2 0.09* 0.14** 0.08*

注：N=150；*p<0.05，**p<0.01。

H5 提出团队主动性人格会调节团队效能经由共享领导对团队绩效的间接

影响。我们将采用 Edwards 和 Lambert［42］所提出的方法来检验被调节的中介效

应。其做法是：“将自变量对因变量的间接影响按照调节变量的高低水平分别

进行计算，然后比较高低组之间的间接效应是否有显著差异。如果有显著差异，

说明被调节的中介效应存在，反之则不存在”。按照这一方法，间接效应计算

和对比结果如表 5 所示。由表 5 可知，对于高团队主动性人格组，团队效能经

由共享领导对团队绩效的间接影响达到了约 0.21（p<0.01）. 而对于低团队主动

性人格组，间接效应约为 0.01（不显著）。高低组之间的间接效应差异为 0.20

（p<0.01）。因此，H5 得到了支持。

表 5  被调节的中介效应检验

Table 5  Results of the moderated path analysis

自变量对中介变
量的影响

中介变量对因变
量的影响

间接效应

共享领导为中介变量 团队主动性人格（高） 0.42** 0.51** 0.21**

团队主动性人格（低） 0.13* 0.08 0.01
高低组间的比较 0.29** 0.43** 0.20**

注：N=90；*p<0.05，**p<0.01。
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5  讨论

本研究探讨了团队效能、共享领导、团队主动性人格如何作用于团队绩效。

研究结果对于深化团队效能理论和共享领导理论做出了贡献，同时也为团队管

理提供了指导意义。

5.1  理论启示

已有研究表明，团队效能能够显著地预测团队效能［4］。学者们较少关注团

队效能影响团队绩效的中间机制［14］。我们的发现，拓展了前人研究，阐明了共

享领导如何传导团队效能对团队绩效的影响；过去的研究表明共享领导与团队

绩效的关系并不是特别稳定［14］，响应 Wang 等［14］的号召，弄清共享领导有效

性的边界条件，发现当团队主动性人格较高时，共享领导与团队绩效之间的联

系更强。最后，整合团队效能理论和共享领导理论，本研究开发了一个被调节

的中介模型，来解释如何改善团队绩效。总之，我们的研究对于共享领导理论

和团队效能理论都进行了拓展。

5.2  实践启示

本研究对于团队建设和团队领导具有重要实践指导意义。首先，团队领导

者和团队成员应该时刻关注团队成员对团队能力的认识。创造出学习的氛围，

经常对团队成员进行培训，让他们习得更多的知识和技能。其次，团队的正式

领导者不能大权独揽，而应该支持和鼓励团队成员分担领导责任，以发挥每个

团队成员在特定工作任务中的专门知识和技能。再次，在招募团队成员时，应

当进行人格筛选，那些具有主动性人格的人应该优先招募。

5.3  局限与展望

由于所有的数据都是一次性收集完成，这可能影响本文中涉及的因果关系

检验。因此，未来关于共享领导的研究，尽可能地采用纵向的研究设计，多时

段地调查不同的研究变量。此外，团队绩效的主观测量可能会放大共享领导与

团队绩效之间的关系［5］，未来研究中应尽可能采用客观指标来测量团队绩效。
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共享领导既可以视为一种过程，也可以视为其他团队过程或者浮现状态的

投入［19］。另外，Wang 等［14］指出，相对于团队绩效，共享领导与态度和行为

类变量联系更加紧密。因此，共享领导也可能经由诸如团队效能、团队信任这

类浮现的状态间接影响团队绩效。未来研究需要检验这一关系。

共享领导和垂直领导都能够影响团队绩效。现实中相当多的团队是存在正

式领导者的。有些学者甚至认为共享领导是团队正式领导者赋予的［10］。结合这

些洞见，未来研究可以检验垂直领导与共享领导之间的交互作用。例如德行领

导（家长式领导的一个维度）与共享领导如何共同影响团队成员的行为、态度

和团队绩效。
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How Did Team Potency and Shared Leadership 
Contribute to Team Performance: A Moderated-

Mediation Model
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2. School of Business, Sichuan University, Chengdu

Abstract: Integrating team potency theory and shared leadership theory, we 

proposed a moderated-mediation model to explain how team potency and 

shared leadership contributed to team performance. We use the data collected 

from 150 teams of clinicians in 12 teaching hospitals to test the proposed 

model, results showed that shared leadership partially mediates the relationship 

between team potency and team performance; the relationship between 

shared leadership and team performance will be stronger when team proactive 

personality is high; the mediation effect of shared leadership on the relationship 

between team potency and team performance will be stronger when team 

proactive personality is high. These findings deepen our standings of team 

potency theory and shared leadership theory, and provide insights into team 

building and team management.

Key words: Team potency; Shared leadership; Team proactive personality; Team 

performance


