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摘要：  如何聚天下英才而用之，建设持续学习又充满活力的创新团队是国家实施人才强国

战略的关键。作为一种聚贤纳才的团队领导模式，共享领导力是焕发团队工作繁荣的潜在力

量。已有研究缺乏对团队工作繁荣的关注，更缺乏对共享领导力与团队工作繁荣之间作用机

制的探讨。因此，亟须聚焦于团队工作繁荣，考察共享领导力对团队工作繁荣的作用路径和边

界影响机制。

　　基于工作繁荣的社会嵌入模型，从团队认知和团队情感的双重路径出发，探讨共享领导力

如何以及何时促进团队工作繁荣。具体而言，探讨团队交互记忆系统 (认知路径 ) 和团队积极

情绪氛围 (情感路径 ) 在共享领导力与团队工作繁荣之间的中介作用，以及团队反思在上述关

系中发挥的有调节的中介作用。通过 3 个阶段的问卷调查，收集来自不同行业的 81 个知识团

队 524 个样本数据；利用 Spss 26.0 和 Mplus 7.4 进行实证分析，采用多水平结构方程模型、蒙特卡

洛模拟法、简单斜率分析进行中介效应检验和有调节的中介效应检验。

　　研究结果表明，团队交互记忆系统和团队积极情绪氛围在共享领导力与团队工作繁荣之间

起正向中介作用。团队反思显著调节共享领导力通过团队交互记忆系统和团队积极情绪氛围

影响团队工作繁荣的间接效应，团队反思水平越高，共享领导力通过强化团队交互记忆系统和

团队积极情绪氛围进而激发团队工作繁荣的间接效应越强。

　　研究结果证实了共享领导力对团队工作繁荣具有重要的正向作用，识别出共享领导力促进

团队工作繁荣的认知路径和情感路径，发现了团队反思在其中发挥的权变作用，为促进团队工

作繁荣提供了科学的理论路径和干预策略。研究结果为加强新时期人才管理、构建创新高地

提供了有益的实践启示。
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 引言

在国家高度重视人才和创新的战略背景下，建设

一个持续学习又充满活力的人才队伍成为实务界关

注的新兴课题。团队工作繁荣传达了团队充满源动

力且繁荣昌盛的感觉 [1]，已有研究表明，经历工作繁

荣的团队具有更高的团队绩效水平 [2] 和绩效增长率 [3]。

尽管企业实践和理论研究都强调团队工作繁荣的重

要性，但对团队工作繁荣的驱动机制仍然知之甚少 [4]。
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工作是增强繁荣体验和福祉的重要场所 [5]，考虑

到企业工作团队化的现实背景，亟须从团队层面探

究团队工作繁荣的驱动因素。《哈佛商业评论》的一

篇文章认为，领导者在激发工作繁荣方面大有可为 [6]。

然而，伴随着外部知识工作复杂化的挑战以及内部

新生代员工重视赋能的需求变化，需要重新思考传

统的垂直领导模式是否仍然与新时期的创新工作情

景契合。已有研究表明，团队需要实施更多的水平

领导力，以应对高度的组织创新需求 [7−8]。因此，共享

领导力可能是团队工作繁荣的关键预测因素，但尚

无研究考察二者之间的关系机制。本研究拟探究共

享领导力与团队工作繁荣之间的作用机制和边界机

制，以厘清共享领导力与团队工作繁荣之间的理论

路径和理论边界，为新时期的人才管理、团队领导模

式变革和团队创新管理提供启示。

 1  相关研究评述

 1.1  团队工作繁荣

工作繁荣是在幸福心理学的基础上发展起来的，

囊括了实现主义和享乐主义的幸福观。SPREITZER
et al.[9] 将工作繁荣视为学习感和活力感的综合体验。

学习感是指个体感觉自己能够获取并应用知识和技

能，反映了实现主义幸福观；活力感是指个体感觉自

己充满蓬勃的能量和活力，反映了享乐主义幸福观。

经过近 30 年的积淀，学者们在个体工作繁荣的成因

及其作用结果方面已经取得了丰硕的成果 [10−11]，但仅

有较少的研究关注团队工作繁荣 [1−3]。

虽然个体工作繁荣与团队工作繁荣具有相同的

两种成分，但二者在概念层次和测量参照点方面存

在差异。个体工作繁荣是个体层次的变量，以个体

自身为测量参照点，强调个体对自身工作是否繁荣

的差异化感知；团队工作繁荣是团队层次的变量，以

整个团队为测量参照点，关注一个团队整体是否具

有繁荣进步的共同感知。倘若忽略二者之间的层次

差异，不仅会引发层次谬误，而且限制了团队工作繁

荣的发展 [2]。为了补充已有研究在团队工作繁荣研

究方面的缺失，本研究关注团队工作繁荣。团队工

作繁荣是指团队成员在团队工作中共同体验到学习

感和活力感，是团队平均的工作繁荣水平 [12]。

回顾团队工作繁荣的相关研究可知，领导力是预

测团队工作繁荣的关键因素，如服务型领导 [1] 和真

实型领导 [12]。但是与这些垂直领导模式相比，本研

究认为，共享领导力更有可能塑造工作繁荣的团队，

这主要出于理论适切性和时代背景的考量。从工作

繁荣的社会嵌入模型 (socially embedded model of thriv-
ing, SEMT)[9] 看，共享领导力恰好蕴含了 SEMT[9] 强调

的驱动工作繁荣的核心元素，即决策分散化、信息共

享化以及信任和尊重氛围等。从时代背景看，共享

领导力意味着调动每个团队成员细胞的能量、齐心

协力、共创团队和组织的发展，这与新时期所需的

“相互投资型的劳动关系”相一致 [13]。国家统计局

的数据表明，与 2010 年相比，2020 年全国“90 后”和

“00 后”劳动力人口数量占总劳动力人口数的比例

分别从 3.230% 和 0 增长到 16.500% 和 0.900%[14]。在

此背景下，未来员工追求赋能和参与权的趋势将愈

发明显。当前共享领导力在促进团队工作繁荣方面

的独特作用还没有得到验证，本研究拟探究共享领

导力对团队工作繁荣的作用机制。

 1.2  工作繁荣的社会嵌入模型

SEMT[9] 经常被应用于揭示领导力与个体工作繁

荣之间的关系机制 [15−16]。该模型核心主张有两点：第

一，大多数员工并非孤立地工作，故工作繁荣的体验

与员工所处的工作情景紧密联系；第二，具有决策分

散和广泛信息共享特征的工作单元情景以及丰富的

资源是推动个体自我发展和工作繁荣的“燃料” [9]，

而组织或团队因素直接影响工作情景和资源供给，

如组织高参与工作系统 [17]、团队权力距离和集体主

义文化 [18] 等。鉴于此， GOH et al.[4] 认为，应当拓展

SEMT[9] 的应用范围，用以阐明团队工作繁荣的作用

机制，从而推进工作繁荣领域的理论发展；XU et al.[1]

证实了 SEMT[9] 在分析团队工作繁荣成因方面的有

效性。因此，基于 SEMT[9]，共享领导力代表了高度决

策自由的工作情景，其通过培植重要的认知资源和

情感资源来激发团队工作繁荣。

由于工作繁荣的心理体验包括认知 (学习感 ) 和
情感 (活力感 ) 两个方面 [9]，共享领导力可能通过认知

和情感这两条理论路径影响团队工作繁荣。①基于

认知路径，团队交互记忆系统是刻画认知路径的典

型变量，是团队编码、存储、检索和应用分散化知识

的合作系统 [19]。共享领导力涉及频繁而密切的信息

交互，有益于发展出团队交互记忆系统 [20]，这一认知

资源能够激发团队繁荣。②基于情感路径，团队积

极情绪氛围是描述情感路径的重要变量，是团队成

员对团队积极情绪和情感交流状态的共同感知 [21]。

共享领导力创造了富有工作意义且相互信赖的工作

环境 [22−23]，能够焕发团队激情氛围 [24]，故共享领导力

可能正向影响团队积极情绪氛围。一项元分析结果

表明，积极情绪状态与工作繁荣呈正相关关系 [25]。

因此，团队交互记忆系统和团队积极情绪氛围可能

在共享领导力与团队工作繁荣之间起中介作用。

SEMT[9] 表明，学习感和活力感深深扎根于社会

互动中，团队反思互动可能影响领导力效能 [26] 和工

作繁荣 [27]。在应用共享领导模式的团队中，如果团

队成员经常开展反思互动，公开地审视和交流团队

的目标、战略和过程，并做出适时调整 [28]，团队更有

可能产生共同的交互记忆和积极的情绪状态，从而

体验到团队工作繁荣。因此，本研究以 SEMT[9] 为理

论基础，试图剖析共享领导力与团队工作繁荣之间

的双重作用路径以及团队反思的权变影响。

 2  理论分析和研究假设

 2.1  认知路径：团队交互记忆系统的中介作用

交互记忆的概念源于外援记忆，是指亲密关系双

方以彼此的记忆为外援来记住一些重要事件或信息[29]。
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随后交互记忆延伸发展至团队交互记忆系统，即团

队成员之间也依赖于彼此的元知识，并通过合作分

工来编码、存储、交流和应用重要的知识或信息 [30]。

团队形成这种基于知识的合作分工系统表现为专长、

可信度和协调 [19]。HE et al.[31] 认为，这种基于知识的

合作系统能由共享领导力塑造，并与团队学习相关。

因此，团队交互记忆系统可能在共享领导力与团队

工作繁荣之间起中介作用。

基于 SEMT[9]，共享领导力能够促进团队交互记

忆系统的发展，原因在于：①共享领导力加深了团队

成员对彼此专长的了解。强调平等和赋能的共享领

导力鼓励团队成员跳出“一言堂”的局限性，鼓励团

队成员畅所欲言，在此过程中，团队成员将清楚地知

道团队的专长分布 [20]。②共享领导力增强了团队成

员对彼此的可信度。共享领导力涉及领导者的“宣

称行为”和追随者的“授予行为” [32]，在频繁的互动

中，非正式领导有更多的机会展现自身的信息价值，

以获取对方的信赖。与此同时，共享领导力也创造

了一个心理安全的环境 [33]，团队成员能够放心地接

收彼此传递的知识，而不是持有防御态度，这也增强

了团队交互记忆系统中的可信度。③共享领导力有

助于提升团队的知识协调度。共享领导力加快了团

队信息流动，通过多元观点的交叉融合，团队实现了

知识整合和知识升华 [34]。

基于 SEMT[9]，团队交互记忆系统蕴藏着丰富的

知识资源，有助于激发团队工作繁荣。具体而言：①

团队交互记忆系统增强了团队学习感。团队交互记

忆系统相当于一个强大的“团队知识管理系统”，团

队成员知晓团队中的专长分布以及特定专长可应用

的领域，这极大地增强了知识检索和知识应用的效

率 [35]。团队成员无需中断工作重复搜寻冗余的知识，

而是能在现有知识基础上，不断地试错和学习，共同

优化问题解决方案。在团队探索过程中，团队整体

更容易感知到学习 [9]。②团队交互记忆系统提升了

团队活力感。团队交互记忆系统是内隐的认知信任

和配合默契，团队成员之间不仅信赖彼此的专业能

力，而且能够及时给予对方相应的帮助、沟通进展和

开展协作 [36]。这不仅能减少团队成员的时间和精力

损耗，及时地补充能量，团队成员更有可能获得成功

完成团队任务的成就感，这都有助于增强团队活力

感 [9]。因此，本研究提出假设。

H1 团队交互记忆系统在共享领导力与团队工作

繁荣之间起正向的中介作用。

 2.2  情感路径：团队积极情绪氛围的中介作用

团队积极情绪氛围起源于工作团队氛围的研究，

这些研究认为，与心理距离较远的组织相比，个体更

有可能认同团队规范和文化，从而形成团队氛围 [37]。

共享领导力可以表征为一个团队互动的过程，根据

KLEIN et al.[38] 的观点，群体经历的团队过程有助于

情感共识，包括团队积极情绪氛围和团队消极情绪

氛围。由于团队工作繁荣强调的是一种积极的感受，

本研究特别关注团队积极情绪氛围在共享领导力与

团队工作繁荣之间的中介作用。

共享领导力能够营造出团队积极情绪氛围，原因

在于：①共享领导力强调充分授权，创造了一个高度

内驱和充满工作意义的团队环境，在此环境下，团队

成员更有动力追求高质量的团队表现 [23]，这有助于

形成相互鼓舞和工作愉悦的积极情绪氛围。②共享

领导力鼓励开放性沟通和团队合作 [39]，开放而协作

的团队互动有利于形成亲密的情感纽带并形成团队

情感共识，即团队积极情绪氛围。③共享领导力促

进了团队成员的社会化，随着时间推移，团队自然地

发展出了冲突管理策略，使团队在任务和关系等方

面的分歧能够以建设性的方式提出并得到解决 [40]，

这有益于营造团队的积极情绪氛围。因此，共享领

导力正向影响团队积极情绪氛围。

基于 SEMT[9]，团队积极情绪氛围蕴藏着丰富的

积极情感资源，有助于激发团队工作繁荣。具体而

言：①团队积极情绪氛围有助于提升团队学习感。

研究表明，作为一种重要的能量资源，积极情绪能够

促进学习投入 [41]。处于积极的情绪氛围下，团队成

员的注意力和认知范围得以拓展，他们有更多的精

力可以分配到学习活动中，在自我学习和观察学习

中获得提升，这有助于发展团队学习感 [9]。②团队积

极情绪氛围强化了团队活力感。积极情绪资源使团

队成员能更快地从挫折和消极情绪中恢复过来 [42]，

持续体验到充满活力以及有能量可用的感觉。因此，

本研究提出假设。

H2 团队积极情绪氛围在共享领导力与团队工作

繁荣之间起正向的中介作用。

 2.3  团队反思的调节作用

团队反思是团队为了适应内外部的环境变化而

做出的一系列有逻辑次序的行为，涉及反思  − 提出

改进方案  − 做出调整行为的完整过程 [43]。团队反思

包含反思、计划和调整这 3 个行为要素。作为一种

深层次的社会互动活动，团队反思可能放大领导力

效能 [26]，原因在于：团队反思为团队成员提供了宝贵

的复盘机会和优化调整机会，有助于其在团队工作

中更新知识资源、补充情感能量，从而影响到团队工

作繁荣 [9]。因此，本研究推断共享领导力与团队反思

的交互会通过认知路径和情感路径影响团队工作繁

荣。

高水平的团队反思是对共享领导力效能的补充，

二者的水平越高，越容易形成团队交互记忆系统。

团队反思是开放性的团队沟通活动，能够提升团队

信息沟通的质量，为开展团队认知活动提供保障。

在反思水平高的团队中，团队成员经常对团队任务、

目标进展状况以及团队领导过程进行回溯和反思 [44]，

团队成员能更深入地认识到团队专长结构，信赖并

运用其他成员的知识和专长，即强化团队交互记忆

系统。此外，团队成员会设置清晰的改进“蓝图” ，

并做出团队改进行为 [43]，这种不断迭代的反思  − 计
划  − 行为调整活动能够改善共享领导力效能，促进

团队交互记忆系统的发展。换言之，团队反思强化
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了共享领导力与团队交互记忆系统之间的正向关系。

因此，本研究提出假设。

H3a 团队反思正向调节共享领导力与团队交互记

忆系统之间的关系。

结合 H1，提出第 1 阶段有调节的中介效应假设。

H3b 团队反思正向调节团队交互记忆系统在共享

领导力与团队工作繁荣之间的中介效应，团队反思

水平越高中介效应越强。

当团队共享领导力与团队反思的交互水平越高

时，团队积极情绪氛围越强，原因在于：①经常开展

反思活动的共享领导团队更有可能获得情绪资源的

补充。团队反思为团队成员提供了分享和讨论工作

目标、进展、困难的机会，通过反思活动，存在工作

困难的团队成员能够获得援助和支持，这有助于团

队成员重拾动力和信心，补充积极情绪资源 [45]。因

此，当团队反思水平较高时，实施共享领导力的团队

更容易产生积极情绪氛围。②有意识的团队反思活

动能够提升团队的冲突管理能力，强化共享领导力

的效能。当团队反思水平高时，团队成员有更多的

机会厘清、协调不同的观点分歧和利益冲突，实现对

冲突的迅速反应和建设性管理 [46]。此时，共享领导

力与团队积极情绪氛围之间的关系得到强化。因此，

本研究提出假设。

H4a 团队反思正向调节共享领导力与团队积极情

绪氛围之间的关系。

结合 H2，提出第 1 阶段有调节的中介效应假设。

H4b 团队反思正向调节团队积极情绪氛围在共享

领导力与团队工作繁荣之间的中介效应，团队反思

水平越高中介效应越强。

本研究的研究模型见图 1。
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图  1  研究模型

Figure 1  Research Model

 3  研究设计

 3.1  样本选择和数据来源

本研究采用问卷调查法收集来自北京、江苏、广

东和福建等地的知识团队数据。为了保证样本的匹

配性，被调研团队具有两个重要特点：①大多是具有

明确产出的项目团队，拥有共同的团队目标是团队

共享领导力的前提；②团队工作具备一定的相互依

赖性，需要策略性地运用团队成员的专长，为团队共

享领导责任奠定了基础 [23]。

调研步骤如下：①在正式调研之前，研究人员运

用课题组的资源和个人的社会关系网与企业人力资

源经理或团队领导取得联系，向其说明调研目的和

调研程序，并向其保证调研全程匿名和填写内容严

格保密，以增加填答者的信任度。然后，登记每个受

邀团队的团队代码和团队规模。②采取实地调研与

线上调研相结合的调研方式，实地调研是根据团队

规模发放问卷，并回收到标记团队代码的信封中；线

上调研问卷以团队代码命名和发放，一个团队对应

一个链接。为了减少共同方法偏差带来的影响，本

研究在 2022 年 3 月至 5 月分 3 个时点收集数据，两个

时点之间间隔 1 个月。在时点 1 向 103 个团队的 695
位成员发放问卷，收集共享领导力、团队反思和控制

变量的数据，收回 103 个团队的 647 份问卷，获得 99
个团队的 624 份有效问卷，有效回收率为 89.784%；在

时点 2 向上述 99 个团队的 624 位成员发放问卷，收集

团队交互记忆系统和团队积极情绪氛围的数据，收

回 94 个团队的 586 份问卷，获得 91 个团队的 570 份

有效问卷，有效回收率为 91.346%；在时点 3 向上述

91 个团队的 570 位成员发放问卷，收集团队工作繁

荣的数据，收回 85 个团队的 537 份问卷，获得 81 个团

队的 524 份有效问卷，有效回收率为 91.930%。结合

3 个时点，总体有效回收率为 75.396%。

81 个团队的特征如下：团队分布于 5 个行业，信

息技术服务业有 19 个团队，占 23.457%；金融业有 20
个团队，占 24.691%；医药行业有 15 个团队，占 18.519%；

文化传媒业有 18 个团队，占 22.222%；科学研究与技

术服务业有 9 个团队，占 11.111%。团队平均规模为

6.470 人， SD = 1.141。团队平均成立年限为 16.780 个

月，SD = 7.471。524 位团队成员的特征如下：在性别

方面，男性有 265 人，占 50.573%；女性有 259 人，占

49.427%。 在 年 龄 方 面 ， 24 岁 及 以 下 的 有 89 人 ， 占

16.985%；25 岁～29 岁的有 160 人，占 30.534%；30 岁～

34 岁的有 130 人，占 24.809%；35 岁～39 岁的有 81 人，

占 15.458%；40 岁及以上的有 64 人，占 12.214%。在学

历方面，高中学历的有 46 人，占 8.779%；中专 /大专学

历 的 有 52 人 ， 占 9.924%； 学 士 学 位 的 有 204 人 ， 占

38.931%；硕士学位的有 182 人，占 34.733%；博士学位

有 40 人，占 7.633%。

 3.2  测量工具

本研究的所有量表都经过翻译  − 回译程序，采

用 Likert 5 点评分法， 1 为非常不符合， 5 为非常符

合。

(1) 团队工作繁荣 (TT)。选取 PORATH et al.[47] 编

制的测量工作繁荣的量表，包括学习感和活力感两

个维度，每个维度各有 5 个题项，本研究通过将参照

点转移为“团队成员”来评估团队工作繁荣。测量

学习感维度的题项为“随着团队工作时间的推移，团

队成员持续学习到越来越多的知识”“在团队工作
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中，团队成员经常能感觉到自己处于学习状态”“在

团队工作中，团队成员能感觉到自己在不断进步”

“作为一个自我发展的个体，团队成员在工作中持续

进步”“团队成员最近没有处于学习状态 (反向记

分 )”；测量活力感维度的题项为“在团队工作中，团

队成员充满激情，并具有良好的精神状态”“在团队

工作中，团队成员感受到活力和生命力”“在团队工

作中，团队成员能感受到警觉和清醒”“在团队工作

中，团队成员对每一天都充满期待”“在团队工作中，

团队成员没有感受到激情 (反向记分 )”。在本研究

中该量表的 Cronbach′s α值为 0.948。
(2) 共享领导力 (SL)。采用 MUETHEL et  al.[48] 开

发的测量共享领导力的量表，共 7 个题项。具体题项

为“所有成员都主动提出建设性建议，以改善团队内

部的工作方式”“所有成员都主动制定新的工作方

法，以提高团队绩效”“所有成员都采取行动，以改

善团队流程”“所有成员都采取行动，以提升团队效

率”“所有成员都从其他成员处寻求影响自身工作

的工作成果信息”“所有成员向其他成员寻求建议”

“所有成员都从其他成员处寻求可能影响自身工作

的外部信息”。在本研究中该量表的 Cronbach′ s α值

为 0.895。
(3) 团队交互记忆系统 (Tms)。采用 LEWIS [36] 开

发的测量交互记忆系统的量表，包含可信度、专长和

协调 3 个维度，每个维度各 5 个题项。测量可信度维

度的题项为“每个成员都信赖对方的专业知识”“我

很乐意接受其他成员提供的建议”“我很信赖其他

成员在讨论中提供的信息”“我想要反复核实其他

成员提供的信息 (反向记分 )”“我不太信赖其他成员

的专长知识 (反向记分 )” ；测量专长维度的题项为

“每个成员都拥有各自的专长技能”“我拥有其他成

员不具备的专业知识”“不同成员负责不同领域的

专业知识”“为了交付项目成果，需要协同不同成员

的专长知识”“我知道哪些成员在特定领域有专长”；

测量协调维度的题项为“团队在工作过程中具有较

好的协调性”“团队在 ‘应该做什么事 ’方面很少产生

歧义”“团队能够顺利且高效地完成任务”“团队成

员对于如何完成任务有诸多困惑 (反向记分 )”“团队

经常需要回溯并做一些重复性的工作 (反向记分 )”。

在本研究中该量表的 Cronbach′s α值为 0.971。
(4) 团队积极情绪氛围 (Tpe)。选取由 LIU et al.[21]

开发的并广受学者采纳的测量工作小组情绪氛围的

量表 [49−50]，包括积极情绪氛围和消极情绪氛围两个维

度，每个维度各 8 个题项。本研究采用积极情绪氛围

维度中与积极情绪氛围直接相关的 6 个题项，具体题

项为“团队具有宽松自在的工作氛围”“团队成员之

间相处融洽”“团队成员在工作中充满希望”“团队

成员是乐观且自信的”“团队成员之间的关系是和

谐的”“团队成员可以公开表达自己的意见，而不必

担心遭到报复”。在本研究中该量表的 Cronbach′ s α
值为 0.936。

(5) 团队反思 (TR)。采用 MONKS et al.[51] 测量团

队反思的量表，共 6 个题项，具体题项为“团队经常

讨论完成任务过程中使用的方法是否恰当”“团队

经常检查设定目标的可行性”“团队经常讨论成员

之间能否有效合作”“团队经常监控工作的完成情

况”“团队经常根据环境变化调整团队目标”“团队

经常讨论如何有效交流信息”。在本研究中该量表

的 Cronbach′s α值为 0.887。
(6) 控制变量。参照相关研究 [23,25]，本研究在个体

层面控制性别、年龄、受教育程度、个体主动性人格

(AP) 所带来的影响；在团队层面控制团队规模、团队

平均成立年限 (Tma) 和团队平均主动性人格 (Tap) 所
带来的影响。主动性人格指个体主动采取行动以影

响环境的稳定倾向，而团队平均主动性人格是团队

成员主动性人格的平均值。一项元分析研究的结果

表明，主动性人格正向预测工作繁荣。考虑到高主

动性人格的成员倾向于追求自我提升的机会，他们

更有可能在团队工作中体验到学习感和活力感，故

本研究分别在个体层面和团队层面控制个体主动性

人格和团队平均主动性人格所带来的影响。采用

BATEMAN et al.[52] 开发的测量主动性人格的量表测

量个体主动性人格和团队平均主动性人格，共 4 个题

项，具体题项为“没有任何事比看到我的想法变成现

实更令人激动”“如果我看到不喜欢的事情 /情况，我

会调整它”“我总是在寻找最佳的做事方式”“如果

我坚信一个想法，我会突破所有阻碍去实现它”。在

本研究中该量表的 Cronbach′s α值为 0.798。

 4  数据分析和结果

 4.1  验证性因子分析

χ2

df

本研究采用 Mplus 7.4 进行验证性因子分析。表 1
给出验证性因子分析结果，与其他合并模型相比，5

因子模型的拟合效果最好，  = 2.737， CFI = 0.917，

TLI = 0.912，RMSEA = 0.058，SRMR = 0.037，说明变量间

的区分效度较好。

 4.2  描述性统计和相关分析

采用 Spss 26.0 进行各研究变量的均值、标准差

和相关分析，分析结果见表 2。在个体层面，共享领

导力与团队交互记忆系统、团队积极情绪氛围呈显

著的正相关关系；而团队交互记忆系统、团队积极情

绪氛围显著正向影响团队工作繁荣。在团队层面，

①团队交互记忆系统与共享领导力的相关系数为

0.395，p < 0.010；团队交互记忆系统与团队工作繁荣

的相关系数为 0.456，p < 0.010。②团队积极情绪氛围

与共享领导力的相关系数为 0.245，p < 0.050；团队积

极情绪氛围与团队工作繁荣的相关系数为 0.432，p <
0.010。上述结果基本符合理论预期。

 4.3  聚合分析

聚合分析的结果见表 3，共享领导力、团队工作

繁荣、团队交互记忆系统、团队积极情绪氛围、团队

反思、团队平均主动性人格的 ICC(1)、 ICC(2) 和 Rwg
均值分别大于 0.120、0.500 和 0.700 的通行临界值，达
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表  1  验证性因子分析结果

Table 1  Results for Confirmatory Factor Analysis

模型 χ2 df
χ2

df CFI TLI RMESA SRMR

5 因子模型(TT，SL，Tms，Tpe，TR) 2 559.216 935 2.737 0.917 0.912 0.058 0.037

4 因子模型(TT，SL + TR，Tms，Tpe) 4 044.165 939 4.307 0.841 0.833 0.079 0.092

3 因子模型(TT，SL + TR，Tms + Tpe) 6 948.975 942 7.377 0.693 0.677 0.110 0.146

2 因子模型(TT + SL + TR，Tms + Tpe) 8 453.543 944 8.955 0.616 0.597 0.123 0.161

单因子模型(TT + SL + Tms + Tpe + TR) 11 558.787 945 12.232 0.457 0.431 0.146 0.173

　　注：个体层面的样本量为524；  + 为多个因子合并为一个因子。

表  2  变量的均值、标准差和相关系数

Table 2  Means，Standard Deviations，and Correlation Coefficients of Variables

个体层面变量 TT SL Tms Tpe TR 性别 年龄
受教育
程度 AP

SL    0.323**

Tms    0.377**    0.347**

Tpe    0.352**    0.297**   0.238* 

TR    0.261**    0.224*   0.351**    0.404**

性别 − 0.013  − 0.059    0.051  − 0.033    0.025  

年龄    0.034  − 0.026    0.069  − 0.059    0.059     0.033

受教育程度    0.115**    0.108*   0.048     0.070    0.076  − 0.035   0.016 

AP    0.325**    0.213**   0.225*    0.179    0.146*    0.021   0.028    0.088*

均值    3.506     3.551    3.513     3.480    3.662     1.490   2.750    3.230   3.431

标准差    0.980     0.984    1.048     1.088    0.951     0.500   1.253    1.027   0.973

团队层面变量 TT (聚合) SL (聚合) Tms (聚合) Tpe (聚合) TR (聚合) 团队规模 Tma Tap (聚合)

SL (聚合)    0.268* 

Tms (聚合)    0.456**    0.395**

Tpe (聚合)    0.432**    0.245*   0.267* 

TR (聚合)    0.336**    0.317**   0.364**    0.334**

团队规模    0.040     0.078    0.283*    0.132    0.089  

Tma    0.051     0.026    0.009      0.083     0.014  − 0.053

Tap (聚合)    0.389**    0.196    0.278*    0.179     0.288**    0.104 0.028

均值    3.404     3.531    3.489     3.470    3.572     6.470  16.780    3.510 

标准差    0.962     0.891    0.919     1.003    0.847     1.141   7.471   0.802 

　　注：团队层面样本量为81； **为p < 0.010， *为p < 0.050，下同。
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到了数据聚合的标准。因此，可将这些变量从个体

层次聚合到团队层次。

 4.4  假设检验

本研究运用 Mplus 7.4 构建多水平结构方程模型

验证假设，应用 Monte Carlo 模拟 20 000 次获得 95%
水平上的偏差校正置信区间，以检验中介效应和有

调节的中介效应；同时，为检验真实的组间调节效应

和有调节的中介效应，对共享领导力和团队反思进

行总均值中心化处理。

图 2 给出基于多水平结构方程模型的路径分析

结果，呈现的是非标准化结果。共享领导力与团队

交互记忆系统显著正相关，β = 0.594，p < 0.001；团队

交互记忆系统与团队工作繁荣显著正相关，β = 0.337，
p < 0.001。Monte Carlo 模拟结果表明，共享领导力通

过团队交互记忆系统影响团队工作繁荣的间接效应

值为 0.200， 95% 置信区间为 [0.095, 0.325]，不包含 0。
表明共享领导力通过增强团队交互记忆系统促进团

队工作繁荣，H1 得到验证。

 

0.275*

(0.112)

0.646***

(0.175)

0.594***

(0.092)

0.391**

(0.148)

0.337***

(0.083)

0.400***

(0.096)

团队交互
记忆系统

团队积极
情绪氛围

团队反思
团队工作

繁荣
共享

领导力

注：括号内数据为 SE 值， ***为 p < 0.001。

图  2  基于MSEM的路径分析结果

Figure 2  Results for Path Analysis Based on MSEM

 
共享领导力与团队积极情绪氛围显著正相关，β =

0.646，p < 0.001；  团队积极情绪氛围与团队工作繁荣

显著正相关，β = 0.400，p < 0.001。Monte Carlo 模拟结

果表明，共享领导力通过团队积极情绪氛围影响团

队工作繁荣的间接效应值为 0.258， 95% 置信区间为

[0.100, 0.465]，不包含 0。表明共享领导力通过增强团

队积极情绪氛围促进团队工作繁荣，H2 得到验证。

共享领导力与团队反思的交互正向影响团队交

互记忆系统，β = 0.275，p < 0.050。本研究以团队反思

的均值加减 1 个标准差，将其分为高团队反思和低团

队反思，图 3 给出简单斜率分析结果。低团队反思的

简单斜率值为 0.594, p < 0.001；高团队反思的简单斜

率值为 0.869, p < 0.001。与低团队反思相比，高团队

反思下共享领导力能更明显地增强团队交互记忆系

统，即团队反思正向调节共享领导力与团队交互记

忆系统之间的关系，H3a 得到验证。进一步地，表 4 给

出有调节的中介作用检验结果，在高团队反思下，团

队交互记忆系统在共享领导力与团队工作繁荣之间

的间接效应更大，间接效应值为 0.256，95% 置信区间

为 [0.123, 0.417]；同时高团队反思与低团队反思的间

接效应差值显著，95% 置信区间为 [0.019, 0.232] ,不包

含 0。表明团队反思能够调节共享领导力与团队工

作繁荣之间的间接效应，H3b 得到验证。
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图  3  团队反思在共享领导力与

团队交互记忆系统之间的调节作用

Figure 3  Moderation Effects of Team Reflexivity between
Shared Leadership and Team Transactive Memory System

 
图 2 中，共享领导力与团队反思的交互正向影响

团队积极情绪氛围，β = 0.391，p < 0.010。图 4 给出简

单斜率分析结果，低团队反思的简单斜率值为 0.646，
p < 0.001；高团队反思的简单斜率值为 1.037，p < 0.001。
与低团队反思相比，高团队反思下共享领导力能更

明显地增强团队积极情绪氛围，H4a 得到验证。进一

表  3  聚合分析结果

Table 3  Results for Aggregating Analysis

TT SL Tms Tpe TR Tap

ICC(1) 0.342 0.282 0.345 0.358 0.317 0.290

ICC(2) 0.770 0.718 0.773 0.783 0.750 0.725

Rwg 0.879 0.811 0.828 0.827 0.834 0.767
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步地，由表 4 可知，在高团队反思下，团队积极情绪

氛围的中介效应值更大，其间接效应值为 0.354，95%
置信区间为 [0.150, 0.606]；同时高团队反思与低团队

反思的间接效应差值显著， 95% 置信区间为 [0.041,
0.380]，不包含 0。表明团队反思能够调节共享领导

力与团队工作繁荣之间的间接效应，H4b 得到验证。
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图  4  团队反思在共享领导力与

团队积极情绪氛围之间的调节作用

Figure 4  Moderation Effects of Team Reflexivity between
Shared Leadership and Team Positive Emotional Climate

 5  结论

 5.1  研究结果

基于工作繁荣的社会嵌入模型，本研究探究共享

领导力如何以及何时能够促进团队工作繁荣。通过

3 个阶段的问卷调研和数据分析，研究结果表明，①

基于认知路径，共享领导力通过增强团队交互记忆

系统激发团队工作繁荣。这表明共享领导力在应用

团队成员之所长、发展团队知识系统方面具有重要

作用，有助于构建团队内的独有社会资本，继而使团

队繁荣昌盛。②基于情感路径，共享领导力还通过

团队积极情绪氛围激发团队工作繁荣。团队积极情

绪氛围在共享领导力与团队工作繁荣之间发挥中介

作用。这一结果说明，以团队成员为领导力来源的

共享领导力有益于营造平等、友好和开放的团队积

极情绪氛围，在此氛围下，团队成员能够及时地获得

情感资源的补充和增益，全情投入于团队工作，促进

团队工作繁荣。③团队反思在上述认知和情感的双

重路径中发挥调节作用。当团队反思水平高时，团

队能够有意识地反思和复盘团队任务过程，此时，采

用共享领导模式的团队能够积累相应的认知和情感

资源，即团队交互记忆系统和团队积极情绪氛围，激

发出更高的团队工作繁荣水平。

 5.2  理论意义

(1) 本研究初次探索并识别出共享领导力在驱动

团队工作繁荣方面的重要作用，不仅丰富了团队工

作繁荣的前因研究，而且为建设蓬勃发展的创新队

伍提供了理论方向。本研究具体推进了两个议题：

其一，本研究回应了 GOH et al.[4] 和 KLEINE et al.[25] 的

呼吁，超越了个体工作繁荣的探索范畴，研究团队工

作繁荣，有助于深化对团队工作繁荣的认识。其二，

本研究考察共享领导力对团队工作繁荣的独特影响，

弥补了已有研究聚焦于垂直领导力 [1−2]，而忽略水平

领导力的不足。LIANG et al.[23] 认为，共享领导力可

视为团队的自我指导模式，能够强化团队内部的心

理授权，驱动团队成员追求成长和自我发展。尤其

在当代劳动关系模式向相互投资型转换的背景下，

强调人才赋能的共享领导力，对于激发团队工作繁

荣具有特殊意义。本研究证实了共享领导力的这一

效用，不仅为团队人才管理和团队发展建设提供了

理论指导，而且对团队工作繁荣的前因研究和共享

领导力的结果研究都做出有益补充。

(2) 通过整合认知和情感的双重视角，本研究揭

示了共享领导力与团队工作繁荣之间的机制“黑

箱”，也为实务界促进团队工作繁荣提供了理论指导。

已有针对团队工作繁荣作用路径的研究是从提升团

表  4  有调节的中介作用检验结果

Table 4  Test Results for Moderated Mediation Effects

中介变量 调节变量取值 效应值 标准误

95%置信区间

下限 上限

团队交互记忆系统

高团队反思 0.256 0.073 0.123 0.417

低团队反思 0.144 0.058 0.053 0.260

高低组间接效应差异 0.112 0.049 0.019 0.232

团队积极情绪氛围

高团队反思 0.354 0.125 0.150 0.606

低团队反思 0.164 0.062 0.011 0.359

高低组间接效应差异 0.190 0.087 0.041 0.380
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队成员交换的关系质量 [1] 或进行正念练习 [12] 角度，

忽视了工作繁荣本身的认知要素和情感要素。本研

究同时考察认知和情感的双重作用，即团队交互记

忆系统和团队积极情绪氛围，这不仅推进了团队工

作繁荣的前因研究，而且为实践中激发团队工作繁

荣揭示了两条有益的作用路径。

(3) 从团队干预的角度，本研究揭开了共享领导

力影响团队工作繁荣的边界条件，为深化团队工作

繁荣的体验提供了理论借鉴。领导力的效能发挥依

托于团队反思水平 [26]，本研究结果验证了这一观点，

即团队反思越高，共享领导力越能深化团队认知过

程和团队情感过程，从而有助于激发团队工作繁荣。

同时，本研究为应用共享领导模式促进团队成长和

发展提供了理论依据，有益于团队开发可行的促进

策略。

(4) 本研究在团队层面应用 SEMT[9]，既回应了

GOH et al.[4] 的呼吁，也是对该模型应用的实践检验和

拓展。超越个体层面，从其他层面拓展 SEMT[9] 是工

作繁荣研究的未来趋势 [4]。因此，本研究在团队层面

拓展了 SEMT[9] 的应用范围，证实了其在分析团队工

作繁荣成因方面的有效性，为发展多层面的 SEMT 提

供了初步证据。

 5.3  管理启示

(1) 考虑到共享领导力对团队工作繁荣的促进作

用，管理者可以有意识地增加团队共享领导力水平。

管理者可以根据任务特点或者个体专长指定非正式

领导者，让更多的团队成员承担领导责任。组织可

以提供领导力的培训课程，以提升团队成员的共享

领导胜任力 [53]。

(2) 管理者可以分别从认知和情感路径入手，促

进团队的工作繁荣体验。一方面，管理者应当有意

识地构建团队交互记忆系统，确保团队成员各有专

长、相互信任，实现有效的知识协调。另一方面，管

理者可以组织定期的团建活动和关注日常的团队冲

突管理，着力于营造友爱、尊重、开放、激励的积极

情绪氛围，具体措施如开展读书会和体育活动等。

(3) 团队反思能够增强共享领导力的效能，管理

者应当定期开展反思  − 提出计划  − 做出调整的系列

活动，增强团队的学习感和活力感。在此过程中，管

理者可以设置固定的反思周期、记录反思要点和撰

写改进计划，并对调整结果予以评估，以提升团队反

思的效果。

 5.4  研究不足和展望

①尽管本研究采用多时点的数据收集方式，以减

少共同方法偏差带来的影响，但收集的数据仍然是

横截面数据，不能对研究变量之间的因果关系做出

推论。未来研究可以考虑纵向的研究设计，以提升

研究结果的稳健性。②本研究在团队层面考察共享

领导力与团队工作繁荣之间的作用机制，未来研究

可以开发一个多层次的涌现模型，以进一步阐释多

层次驱动因素与团队工作繁荣之间的涌现机制。③

本研究重点探讨团队反思的调节作用，没有关注其

他调节机制。SEMT[9] 表明，个体特质是影响工作繁

荣的重要因素。未来研究可以考虑个体特质类的调

节变量，如团队平均观点采择等，当团队成员都主动

地从他人角度理解对方的观点、想法和情绪时，可以

预期到更高水平的团队交互记忆系统和团队积极情

绪氛围，此时共享领导力的效能更高。
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Effects of Shared Leadership on Team Thriving at Work

CHEN Lifang，YU Guilan

School of Business and Management, Jilin University, Changchun 130012, China

Abstract：How to gather and allocate talents, as well as build continuous learning and energized innovation team is crucial to
implementing the strategy of developing a quality workforce. As a team leadership approach that brings talents together, shared
leadership might be a potential force for team thriving at work. However, there is a lack of attention among current studies on
team thriving at work and the mechanisms between shared leadership and team thriving at work. Thus, it is urgent to shed light
on team thriving at work and examine the paths and boundary conditions between shared leadership and team thriving at work.
　　Based on a socially embedded model of thriving at work, this study explores why and when shared leadership facilitates
team thriving at work from the dual paths of team cognition and team emotion. Specifically, this study examines the mediating
role of team transactive memory system (cognitive path) and team positive emotional climate (emotional path) between shared
leadership and team thriving at work, as well as the moderated mediating role of team reflexivity in the above-mentioned rela-
tionships. Using a three-stage survey, we collected a sample of 81 knowledge teams from different industries (N = 524). Based
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on Spss 26.0 and Mplus 7.4 data analysis software, empirical analyses were conducted. Specifically, multilevel structural equa-
tion model, Monte Carlo simulation, and simple slope analysis were employed to test the mediation effects and the moderated
mediation effects.
　　The results showed that: First, team transactive memory system positively mediated the relationship between shared lead-
ership and team thriving at work; Second, team positive emotional climate positively mediated the relationship between shared
leadership and team thriving at work; Finally, team reflexivity significantly moderated the indirect effects of shared leadership
on team thriving at work via team transactive memory system and team positive emotional climate. With a higher level of team
reflexivity, the stronger indirect effects of shared leadership on team thriving at work through team transactive memory system
and team positive emotional climate.
　　The research results confirm that shared leadership plays an important positive role in team thriving at work. These res-
ults not only identify the theoretical paths of how shared leadership promotes team thriving at work but also discover the con-
tingency role of team reflexivity within the above-mentioned relationships, providing scientific theoretical paths and interven-
tion strategies to promote team thriving at work. In addition, these results provide useful practical insights for talent manage-
ment and building a major world center of talent and innovation in the new era.
Keywords：shared leadership；team transactive memory system；team positive emotional climate；team thriving at work；team
reflexivity
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