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摘 要：基于资源保存理论，探究了“以团队成员为领导来源”的共享型领导和“组织正式任命”的服务型领导如何共同助推团队创新。采用“多来源和多时点”的数据收集方式，获得了88个知识团队的配对数据（n=418）。研究结果表明：共享型领导正向影响团队创新绩效，服务型领导在二者之间发挥有中介的调节作用。当服务型领导水平高时，共享型领导通过减少团队知识隐藏进而提升团队创新绩效的作用更强。上述结果有助于深入认识共享型领导与团队创新绩效之间的潜在中介机制和边界条件, 并为团队领导模式变革与创新管理提供有益的启示。
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Abstract: Based on conservation of resources theory, this paper examines how shared leadership (stemming from team members) and servant leadership (a formally appointed leader) jointly cultivate team innovation. Through the statistical analysis of 506 questionnaires by paired sampling from 88 knowledge teams, the results show that: Shared leadership positively influences on team innovation performance. Servant leadership plays a mediated-moderation effect between shared leadership and team innovation performance, so the moderating effect of servant leadership on above relationship is mediated by team knowledge hiding. Specifically, for the teams with higher servant leadership, shared leadership can strongly improve their team innovation performance through the mediation of team knowledge hiding. The results are helpful to understand the potential intermediate mechanism and boundary condition between shared leadership and team innovation performance, and provide useful enlightenment for the leadership change and innovation management in knowledge teams.
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1 研究背景
为了满足组织迅速变革和持续创新的需要，企业越来越依赖知识团队来产生创意和解决方案 [ 1 ] 。诸多研究表明，领导力是影响团队创新、创造力的重要因素 [ 2,3 ] 。以往学者独立探究了正式领导力（以组织正式委任或指派的个体为领导来源）或非正式领导力（以团队成员为领导来源）之于团队创新的影响，甚少关注“多来源领导力”的协同作用 [ 4 ] 。事实上，正式领导力和非正式领导力各有其局限性：单个正式领导由于知识、时间等限制，难以有效执行所有领导职能 [ 5 ] ，持续带领团队创新；然而，“自由放任”地采取团队共享领导的模式也同样存在问题，多个非正式领导者可能会彼此“争夺权力地盘”，产生关系冲突，影响团队绩效 [ 6 ] 。因此，“如何整合多来源的领导力以激发团队创新绩效”已经成为学术研究和组织实践关注的焦点问题之一。鉴于此，本研究提出了如下两个研究问题:
第一，正式领导与非正式领导（共享型领导）之间的关系是什么？何种正式领导力是激发共享型领导和团队创新的“阀门”？一些学者认为，正式领导是共享型领导的预测因素，团队内外部的正式领导者（如教练、谦卑型领导）促进了非正式领导的涌现 [ 7,8 ] 。而新近的研究认为，正式领导是共享型领导效能发挥的重要边界条件，正式领导影响了“团队过程”和“共同的团队环境”，从而影响了团队创造力 [ 4,9 ] 。本研究也认同这一观点，“恰如其分”的正式领导可优化共享领导模式的应用效果，其“恰”表现在正式领导容许共享领导的存在，并实施有效的支持行为来提升共享领导的胜任力 [ 10 ] 。相比于谦卑型、交易型领导等正式领导 [ 8,11 ] ，本研究认为，服务型领导较好地契合了共享领导的助力条件：其一，服务型领导“员工发展为先”，更能包容共享领导模式所带来的领导权威波动；其二，服务型领导为个体的成长创造空间，能够激活共享领导的创新潜力 [ 12 ] 。从资源保存理论的视角看，服务型领导通过营造“服务导向”的文化基调来影响个体处理知识资源的决策 [ 13 ] ，有助于减少团队反生产行为 [ 14 ] ；同时，服务型领导竭诚于助力员工成长，推动了团队创新资源的增值 [ 15 ] 。因此，服务型领导在提升共享型领导有效性方面具有独特魅力，其在共享型领导与团队创新绩效间可能存在的调节作用。

第二，二者如何联动作用于团队创新绩效？共享型领导是动态、交互的团队影响过程，团队成员通过共享传统的领导角色从而达成团队目标 [ 16 ] 。基于团队创新绩效的“输入-知识过程-输出”模型（IPO模型），以往研究存在以下两点不足 [ 17 ] ：第一，鲜有研究关注负面的知识行为 [ 18,19 ] 。《环球邮报》的调查发现，约76%的员工曾刻意向同事隐藏知识[ 20 ]，而知识隐藏显著破坏了团队创造力 [ 21 ] 。由此，应当组织中普遍存在的知识隐藏现象；第二，当前以知识团队为调研对象的研究，多关注个体知识隐藏，缺乏团队层面的研究 [ 22 ] 。因此，本研究定位于团队知识隐藏的新视角，探究共享型领导对团队创新绩效的间接作用。

综上，本研究构建了“共享型领导-团队知识隐藏-团队创新绩效”的链条，实证检验服务型领导的有中介的调节作用。
2 理论基础与研究假设
1.1 资源保存理论

资源保存理论（Conservation of Resources Theory, COR理论）早期被用于解释压力及压力的应对策略，后来学者们基于“工作需求-工作资源”的视角分析个体行为、绩效的产生机制 [ 23 ] ，例如：从工作资源的视角出发，COR理论可用于阐释“工作资源输入-资源变动-工作结果”的过程机制。因此，基于COR理论，本研究将“正式与非正式领导力”看作一种“工作资源输入”，试图透析“团队中不同来源的领导力”如何影响“资源流动”，故而影响团队知识过程和团队创新结果。
该理论的核心观点是：个体有保护、维持和获取其认为有价值资源的基本动机，且在处理资源的过程中主要遵循资源损失首要性原则和资源投资原则 [ 24 ] 。此外，COR理论的文献也表明，组织文化是影响资源处理决策的边界条件 [ 13 ] ，服务型领导所营造的“服务导向文化”基调可能会影响员工处理知识资源的决策，从而影响创新绩效。因此，该理论能清晰解释采用“多来源领导力”的团队中，团队知识隐藏行为和团队创新结果的诱因。
1.2 共享型领导与团队创新绩效

共享型领导是一个动态交互的团队影响过程，团队成员间彼此领导以实现团队目标或组织目标 [ 16 ] 。其具有如下三个关键特征，使其区别于正式领导：（1）领导力方向：相较于自上而下的正式领导，共享型领导是包含横向和纵向影响的非正式领导力 [ 6 ] ；（2）领导力层面：共享型领导是隶属于团队层次；（3）领导力实质：共享型领导以团队成员为领导来源，强调了领导力在团队中分布的状态 [ 7 ] 。相比于正式领导力（如授权型领导），此种领导模式更适配于知识团队，如变革管理团队、虚拟团队等 [ 25,26 ] 。
共享型领导会影响团队认知、情感以及行为过程，上述过程有助于团队成员积累创新所需的关键性资源，进而影响团队绩效或团队创造力 [ 19,27,28 ] 。具体而言：首先，共享型领导是一个持续、交互的团队过程， 团队成员在“头脑风暴”中更易“碰撞”出新想法（能源性资源）[ 16 ] ；其次，“涌现”出的共享型领导通常拥有专有知识和技能，其在创新过程中可提升自我效能感（自身性资源）[ 27 ] ；再次，共享型领导通过授权使团队成员获得了自主权和决策权等条件性资源 [ 25 ] ；最后，共享型领导营造了一种“共享即关怀”的氛围，有助于消解了团队创新过程中的冲突 [ 29,30 ] 。根据COR理论的“资源增值螺旋”, 持续获得有价值资源的个体，不仅更有可能增加创新投入, 而且更有可能从创新投入中获得资源增量，继而提升团队创新绩效 [ 24 ] 。基于此，本研究提出：

H1：共享型领导正向影响团队创新绩效。
1.3 共享型领导与团队知识隐藏

共享型领导正向预测知识分享，然而，相关研究不能忽略组织中普遍存在的知识隐藏现象 [ 19,10 ] 。知识隐藏是个体在面对同事的知识请求时所做出的故意保留或隐藏知识的行为  [ 20 ] 。值得注意的是：第一，团队知识隐藏源于个体知识隐藏，但团队知识隐藏不是个体知识隐藏的简单叠加。当团队内多数成员都知识隐藏时，该破坏力具有放大效应。第二，知识隐藏与知识分享不是“对称”构念。从意图上看，知识隐藏具有明显的自利性动机，是个体主观的、有意隐藏知识的行为 [ 31 ] ，而知识分享缺乏既可能源于个体的自利性动机，又可能源于个体客观上知识欠缺 [ 20 ] 。因此，本研究关注的是“有意”的知识隐藏行为。正如Drucker所述，知识工作高度依赖于知识资本支配者的自愿贡献，团队中只有减少了有意的知识隐藏行为，才能真正促进团队知识转移和团队创新。
基于COR理论，团队成员是否知识隐藏取决于其对“资源投入-产出”的理性权衡[ 24 ]，倘若团队成员的知识资源投入无法产生预期的收益（如奖金、地位或自我效能感），反而造成额外的损耗（如时间、精力以及知识本身），那么其就倾向于保存知识资源，选择知识隐藏。而如上文所述，在采用共享型领导模式的团队中，团队成员能获得充足的关键性资源，诸如自主性（条件性资源）、自我效能感（自身性资源）和知识（能源性资源）等 [ 19,27,28 ] 。依据资源投资原则，拥有持续资源补给的团队成员更可能通过投资来培植增值螺旋，而非努力避免知识资源的丧失 [ 13,24 ] 。基于此，本研究提出：

H2a：共享型领导负向影响团队知识隐藏。
1.4 团队知识隐藏的中介作用
以往研究证实，知识隐藏阻碍了团队创造力 [ 21 ] 。本研究从知识寻求双方的角度阐释团队知识隐藏对团队创新绩效的影响机理。①对知识隐藏者（Perpetrator）而言，知识隐藏阻碍了个体的创意生成和创新实施，不利于团队创新。一方面，知识隐藏者不易在互动中迸发出新的想法；另一方面，由于实施创新包含了说服他人并整合观点的过程，一旦个体选择知识隐藏，便失去了获得最佳创新方案和创新支持的机会 [ 32,33 ] 。②对知识请求者（Target）而言，他会将知识隐藏视作拒绝行为，为保护和维持自身资源，会随之产生两种动机：退出社会联系以避免再一次被拒绝，或者未来也知识隐藏来报复对方 [ 34 ] 。换言之，团队知识隐藏不但破坏了成员间的友爱关系,而且增加了团队知识隐藏的可能性，长此以往，团队成员“各自为政”，对团队创新绩效的破坏力显而易见。基于此，本研究提出：

H2b：团队知识隐藏负向影响团队创新绩效。

基于团队创新绩效的“IPO模型”，团队知识互动是领导力与团队创新结果间的重要过程变量 [ 17 ] 。基于COR理论，共享型领导使得团队成员始终保持着“资源的增值螺旋”，团队成员更不容易知识隐藏，者有助于提升了团队创新绩效 [ 24 ] 。基于此，本研究提出：
H2c：团队知识隐藏在共享型领导与团队创新绩效之间起负向中介作用。
1.5 服务型领导的调节作用

1.5.1 服务型领导在共享型领导与团队知识隐藏间的调节作用

正式领导与非正式领导并非驳斥的关系，正式领导可提升共享领导模式的应用效能 [ 10 ] ，例如服务型领导。服务型领导以“服务他人”为宗旨,并把员工的需要、兴趣和发展置于优先的位置 [ 35 ] 。相比于其他正式领导，服务型领导更能激发共享型领导的“活力”，原因有二：第一，服务型领导以员工长远发展为要旨，更少注重领导权力稳定性，有利于共享领导模式的“破土萌芽”；第二，以往研究证实，服务型领导在减少个体反生产行为 [ 14 ] ，激发创新潜力等方面效果显著 [ 36 ] 。由此，服务型领导可能是共享型领导与团队知识隐藏之间、共享领导与团队创新结果之间的重要权变条件。

基于COR理论，服务型领导营造了团队内部的“服务导向文化”，这会影响个体认知资源的价值和后续的知识决策 [ 13 ] 。当服务型领导的水平较高时，团队成员更少地基于“投入-产出”的理性权衡做出知识隐藏决策，此时，共享型领导与团队知识隐藏之间的负向关系被加强。相关实证研究也表明，服务型领导创造了共享型领导应用的高支持环境， [ 14 ] 。基于此，本研究提出：

H3a：服务型领导在共享型领导与团队知识隐藏的关系间起负向调节作用，即当团队服务型领导水平较高时，共享型领导与团队知识隐藏间的关系被加强。

1.5.2 服务型领导在共享型领导与团队创新绩效间的有中介的调节作用
服务型领导增强了共享型领导在创新方面的效能，原因如下：首先，服务型领导会予以团队成员“个性化”的创新指导与支持，这加速了其关键性资源的积累 [ 15 ] ；其次，服务型领导通过高水平授权，激发了共享型领导的责任感和目标承诺，提高了创新成功的几率[ 37 ] ；最后，面对高风险的创新活动，服务型领导的情绪抚慰技能尤为重要 [ 15 ] 。服务型领导能快速识别和抚慰情绪低落的团队成员，并及时提供帮助，使其以高涨的热情投入创新活动。因此，服务型领导水平越高，共享型领导越能提升团队创新绩效。由此提出：
H3b：服务型领导在共享型领导与团队创新绩效间起正向调节作用，即当团队服务型领导水平较高时，共享型领导与团队创新绩效间的关系被加强。

基于COR理论，服务型领导不仅能直接巩固了团队创新的基础，而且能通过营造“服务导向文化”来影响个体的知识资源认知，从而激发了团队创新。因此，结合H2c、H3a和H3b，本研究提出有中介的调节效应模型：

H3c：服务型领导在共享型领导通过团队知识隐藏影响团队创新绩效的路径中，发挥调节作用，即团队服务型领导水平越高，团队知识隐藏的中介效应更强。
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本研究的理论模型如图1所示。
3 研究方法
3.1 数据收集
本研究采用“领导-成员”配对的方式收集知识团队的问卷数据，考虑到“共享领导与团队创新”的研究主题，本研究一方面设置了明确的团队选择标准，另一方面设置了“团队创新程度”的问卷题项以进行交叉验证。团队选择的主要标准如下：①工作内容涉及技术、流程等方面创新；②工作基于项目开展，并有明确的截止日期和产出目标；③团队内有正式领导，并展现出共享领导的基本模式之一，即团队成员在同一时间和地点共同工作并相互领导、团队成员依据任务情境连任或轮任共享型领导、以及基于技能或偏好，团队成员通常承担某一方面的领导职能 [ 4,8 ] 。此外，本研究还兼顾了行业代表性，被调研团队涵盖了信息技术、金融、软件开发、科学研究、教育和房地产等涉及创新的行业。

本研究采取采取多来源（领导和成员）和多时点的数据收集方式，以降低同源偏差的影响。调研程序如下：首先，以团队为单位，设计三套独立问卷，分别为时点1成员问卷（共享型领导、服务型领导和人口统计学变量）、时点2成员问卷（团队知识隐藏）以及时点2领导问卷（团队创新绩效、团队规模和团队所需创新程度），并为每个团队赋予专属编码；其次，在时点1向105个团队发放问卷（包括团队成员问卷516份）；最后，在一个月后，再次向这105个团队发放时点2问卷（包括领导问卷105份和成员问卷516份）。在剔除团队填答率不足80%、填答不完整和无法配对的问卷后，回收了来自于88个团队的506份数据（88份团队领导问卷和418份团队成员问卷），领导和成员的样本回收率分别为83.8 %和81.0%。
团队样本特征为：团队规模基本在Hackman等 [ 38 ] 建议的最合适规模范围附近（6人左右），团队规模在6-7人的居多（占43.3%），4-5人的次之（占36.8%），8人以上的占19.9%；近八成团队要求的创新度居于中高水平（78.5%），高度创新的占11.5%；团队成员特征为：男性占46.4%，年龄集中在创造力比较旺盛的18-27岁（占78.9%），28岁以上的占21.1%，近八成的被试受教育程度为本科和硕士（占79.9%），博士占11.5%；在工作年限方面，3年以内的占58.4%，4-5年的次之（29.4%），6年以上的占12.2%。
3.2 变量测量
本研究的测量工具均来源于国外的成熟量表。为保证量表题项的准确性，本研究对量表进行翻译及回译，量表题项采用Likert 5 点计分。

（1）共享型领导采用Muethel等 [ 39 ] 开发的量表, 共7个题项, 如“所有成员主动采取行动以改进团队流程”。量表的Cronbach’s α系数为0.923。

（2）团队知识隐藏采用Serknko和Bontis [ 40 ] 的3题项量表，如“我们团队的成员经常会故意遗漏相关的知识/信息。”量表的Cronbach’s α系数为0.862。

（3）团队创新绩效采用Lovelace等 [ 41 ] 开发的4题项量表，如：“本团队产生创意或点子的数量较多。”量表的Cronbach’s α 系数为0.823。

（4）服务型领导采用Liden等 [ 15 ] 开发的包括“我的上级会以我的职业发展为先”在内的7题项量表。量表的Cronbach’s α 系数为0.897。

（5）控制变量。根据以往研究，选取团队规模、团队所需创新程度以及团队成员的异质性因素(即性别、年龄、受教育程度和工作年限)作为控制变量，因为上述变量可能会影响团队知识互动和团队有效性 [ 22,33,42 ] 。

4结果分析
4.1 验证性因子分析

为验证各量表（包括共享型领导、团队知识隐藏、团队创新绩效和服务型领导）的区分效度，本研究运用Mplus8.0进行验证性因子分析（CFA）。表1的分析结果显示，与其他合并模型相比，四因子模型拟合指标最为理想（χ2/df =2.165，CFI=0.958，TLI=0.952，RMSEA=0.053），表明了各研究量表的区分效度良好。
表1验证性因子分析结果
	模型
	χ2
	df
	χ2/df
	CFI
	TLI
	RMESA

	四因子模型

（SL、KH、TIP、SVL）
	396.262
	183
	2.165
	0.958
	0.952
	0.053

	三因子模型

（SL+SVL、KH、TIP）
	1176.428
	186
	6.325
	0.805
	0.780
	0.113

	两因子模型

（SL+KH、SVL+TIP）
	1531.494
	188
	8.146
	0.735
	0.705
	0.131

	单因素模型

（SL+ KH+SVL+TIP）
	2251.503
	189
	11.913
	0.594
	0.549
	0.162


注：SL、KH、TIP、SVL分别表示共享型领导、团队知识隐藏、团队创新绩效和服务型领导；

“+”表示多个因子合并为一个因子。

4.2 数据聚合分析

除正式领导评估的团队创新绩效外，本研究剩余目标变量的测量均在个体层面进行，因而需对数据进行聚合检验。由表2所示，共享型领导、团队知识隐藏和服务型领导的Rwg、ICC（1）、ICC（2）值符合Schneider等 [ 43 ] 和Glick  [ 44 ] 建议的标准，即Rwg>0.7，ICC(1)>0.12，ICC(2)>0.5。因此，可将样本数据聚合到团队层面。

表2数据聚合检验
	
	Rwg
	ICC（1）
	ICC（2）

	1．共享型领导
	0.936
	0.430
	0.782

	2．团队知识隐藏
	0.851
	0.458
	0.800

	3．服务型领导
	0.907
	0.396
	0.757


4.3 描述性统计与相关分析
如表3所示，共享型领导与团队创新绩效显著正相关（r=0.509, p<0.01），共享型领导与团队知识隐藏显著负相关（r=-0.518, p<0.01），团队知识隐藏与团队创新绩效显著负相关（r= -0.413, p<0.01），由此可初步验证H1、H2a和H2b成立。

表3相关系数矩阵
	
	M
	SD
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1.性别
	1.530
	0.449
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.年龄
	2.260
	0.563
	0.046
	1
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.受教育程度
	3.560
	0.824
	-0.040
	-0.152**
	1
	
	
	
	
	
	
	

	4.工作年限
	1.610
	0.907
	0.036
	0.552**
	-0.054
	1
	
	
	
	
	
	

	5.团队规模
	2.870
	0.884
	-0.096
	0.054
	0.078
	0.077
	1
	
	
	
	
	

	6.团队要求创新度
	3.768
	0.781
	-0.069
	-0.163**
	0.269**
	-0.062
	0.042
	1
	
	
	
	

	7.共享型领导
	3.565
	0.547
	-0.067
	-0.149**
	0.269**
	-0.100*
	-0.036
	0.250**
	1
	
	
	

	8.团队知识隐藏
	2.284
	0.724
	-0.078
	0.030
	-0.146**
	-0.031
	-0.045
	-0.203**
	-0.518**
	1
	
	

	9.团队创新绩效
	3.668
	0.709
	-0.092
	-0.041
	-0.124*
	-0.035
	-0.082
	0.602**
	0.509**
	-0.413**
	1
	

	10.服务型领导
	3.596
	0.677
	0.058
	-0.081
	0.235**
	-0.100*
	-0.235**
	0.301**
	0.456**
	-0.323**
	0.282**
	1


注： *、**、***分别表示p<0.05、p<0.01、p<0.001下同。

4.4 假设检验

本研究运用Mplus8.0构建路径分析模型以进行假设检验，为减少共线性带来的问题，对自变量与调节变量进行了中心化处理。检验结果见表4。

4.4.1 团队知识隐藏的中介效应检验
主效应检验：由表4中的模型3可知，在考虑相关控制变量后，共享型领导对团队创新绩效的回归系数显著（β=0.425, p<0.001），H1得到验证。

中介效应检验：表4中的模型1和4分别显示，共享型领导对团队知识隐藏有显著负向影响（β=-0.501, p<0.001），团队知识隐藏对团队创新绩效有显著负向影响（β=-0.342, p<0.001）, H2a和H2b得到支持。模型5为中介效应模型，当控制了团队知识隐藏后，共享型领导对团队创新绩效间的正向影响减弱（β=0.336, p<0.001），同时，团队知识隐藏对团队创新绩效仍有显著的负向影响（β=-0.180, p<0.001），说明团队知识隐藏在共享型领导与团队创新绩效间起部分中介作用，H2c初步得到验证。
由于Bootstrap法是公认的检验中介效应的有效方法，本研究使用该方法进行检验。结果表明，共享型领导通过团队知识隐藏影响团队创新绩效间的间接效应为0.093，95%的置信区间为[0.047,0.146]，不包含0。因此，H2c得到验证。

ADDIN CNKISM.UserStyle表4 层级回归的检验结果

	类别
	团队知识隐藏
	
	团队创新绩效

	
	模型1
	模型2
	
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6
	模型7

	控制变量
	
	
	
	
	
	
	
	

	性别
	-0.090*
	-0.091*
	
	-0.034
	-0.079*
	-0.051
	-0.032
	-0.045

	年龄
	-0.040
	-0.027
	
	0.098*
	0.072
	0.091
	0.097*
	0.089

	受教育程度
	0.124*
	0.126*
	
	-0.060*
	0.019
	-0.037
	-0.064
	-0.041

	工作年限
	-0.070
	-0.075
	
	-0.013
	-0.048
	-0.026
	-0.015
	-0.027

	团队规模
	-0.014
	-0.004
	
	-0.015**
	-0.118**
	-0.118***
	-0.118**
	-0.114***

	团队所需创新度
	-0.054
	-0.027
	
	0.563***
	0.584***
	0.555***
	0.575***
	0.548***

	自变量
	
	
	
	
	
	
	
	

	共享型领导
	-0.501***
	-0.484***
	
	0.425***
	
	0.336***
	0.445***
	0.348***

	调节变量
	
	
	
	
	
	
	
	

	服务型领导
	
	-0.124*
	
	
	
	
	0.038
	0.016

	交互项
	
	
	
	
	
	
	
	

	共享型领导×
服务型领导
	
	-0.173***
	
	
	
	
	0.109**
	0.076*

	中介变量
	
	
	
	
	
	
	
	

	团队知识隐藏
	
	
	
	
	-0.342***
	-0.180***
	
	-0.164***


4.4.2 服务型领导的有中介的调节效应检验
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服务型领导的调节作用：①服务型领导在共享型领导与团队知识隐藏间的调节作用。如表4的模型2所示，共享型领导与服务型领导的交互项显著影响团队知识隐藏（β=-0.173, p<0.001）。结合图2，当服务型领导水平高时，共享型领导对团队知识隐藏的负向作用被增强。因此，H3a得到验证；②服务型领导在共享型领导与团队创新绩效间的调节作用。由模型6，共享型领导与服务型领导的交互项显著影响团队创新绩效（β=0.109, p<0.01）。结合图3，服务型领导水平越高，共享型领导与团队创新绩效的关系越强。由此，H3b得到支持。
有中介的调节效应检验。本研究构建了有中介的调节效应模型（模型7）。在加入团队知识隐藏的作用后，共享型领导与服务型领导的交互项对团队创新绩效的影响大小和显著性明显降低，H3c初步得到验证。进一步地，运用Bootstrap法检验调节变量在高水平（+1SD）和低水平（-1SD）时有中介的调节效应的显著性。表5的结果显示，当服务型领导水平高时，共享型领导通过团队知识隐藏对团队创新绩效产生的间接效应显著（效应值=0.116，95%的置信区间为[0.051,0.189]）。当团队中服务型领导水平较低时，间接效应减弱（效应值=0.081，95%的置信区间为[0.035,0.143]）。同时，在两个水平下的间接效应差异显著（95%的置信区间不包含0）。因此，H3c得到验证。
ADDIN CNKISM.UserStyle表5 有中介的调节效应的检验结果
	效应
	调节变量
	效应值
	95%置信区间

	
	
	
	下限
	上限

	间接效应
	高服务型领导
	0.116
	0.051
	0.189

	
	低服务型领导
	0.081
	0.035
	0.143

	
	差异
	0.035
	0.016
	0.046

	直接效应
	高服务型领导
	0.495
	0.362
	0.619

	
	低服务型领导
	0.408
	0.284
	0.530

	
	差异
	0.087
	0.078
	0.089

	总效应
	高服务型领导
	0.611
	0.413
	0.808

	
	低服务型领导
	0.489
	0.319
	0.673

	
	差异
	0.122
	0.094
	0.135


5 结论与讨论
5.1 研究结论

本研究的主要结论如下：（1）共享型领导正向影响团队创新绩效。与相关研究一致，共享型领导有助于激发知识团队的创新与创造力 [ 45-46 ] 。（2）团队知识隐藏在共享型领导与团队创新绩效之间起到部分中介作用。（3）共享型领导在团队知识过程和团队创新方面的有效性会受服务型领导的影响，服务型领导在共享型领导通过团队知识隐藏影响团队创新绩效的路径中，发挥调节作用。这表明团队正式与非正式领导的协同作用更有助于提高团队有效性 [ 4,14 ] 。

5.2 理论贡献
(1) 应对 “好创意”在执行过程中常遭遇夭折的现状，本研究直接定位于团队创新绩效，通过实证研究验证了共享型领导对团队创新绩效的显著预测作用，从而补充了共享型领导与团队创新的研究 [ 4,47 ] 。
(2) 虽然以往研究在理解共享型领导如何激发团队创新绩效方面已取得较大进展，但是对负面知识过程的探讨尚存空白。相关研究多聚焦于知识分享的过程路径，却忽略了知识分享具有意图模糊性 [ 18,19 ] 。知识工作者的自愿贡献是团队知识转移和知识创新的核心，明确区分知识支配者的意图性甚为必要。因此，本研究引入知识隐藏，拓展了共享型领导的过程研究视角。此外，本研究还关注到团队知识隐藏的放大效应，通过将知识隐藏的研究视角从个体层面转向了团队层面，丰富了知识隐藏的相关研究。
(3) 将正式领导作为共享型领导效能发挥的边界条件，并识别出服务型领导这一正式领导力的独特作用。整合不同的领导来源，能更好地满足团队的多元需求，学者们公认应发挥正式领导与非正式领导力的协同效应，却鲜有研究对此做出探讨 [ 8 ] ，尤其是服务型领导在提升共享型领导团队有效性方面的关键作用。因此，本研究通过引入服务型领导，构建了一个有中介的调节模型，这不仅回应了相关研究对正式和非正式领导的共同作用探讨不足的问题，更有助于深入理解共享领导影响团队创新绩效的内在机制 [ 4,8 ] 。

(4) 基于工作资源的视角，丰富和深化了资源保存理论的内涵。本研究从资源变动的过程出发，系统地探析了共享型领导影响团队知识过程和创新结果的内在机理；以及服务型领导在上述过程中的关键作用 [ 13,24 ] 。这不但可加深对COR理论的诠释和理解，也拓展了后续研究的视角。
5.3 管理启示

管理者应在团队中培育共享型领导来激发团队成员的广泛内部参与，提升团队创新绩效。实现方式如下：①创设基于任务情境的“非固定式”共享型领导，即根据任务特点，有意识地让团队成员轮任共享型领导；此外，为调动团队成员积极性，也可通过设计正式的连任规则，让表现出色的团队成员连任共享型领导；②创设基于技能或职能的“固定式”共享型领导。对于多样性团队，可由具有特殊技能的“专家”担任共享型领导；而在职能划分明晰的组织中，可基于职能实现共享型领导，例如为实现学院发展目标，由负责行政、教学、对外交流的教师组成团队，相互领导 [ 4 ] 。
鉴于组织的知识分享实践（如奖励、构建知识平台等）收效欠佳，组织应重视知识隐藏现象 [ 20 ] ，团队知识隐藏对团队创新绩效具有显著的破坏力。因此，管理者可应用共享型领导模式来减少团队的知识隐藏，进而提升团队创新绩效。

服务型领导与共享型领导的协同应用是组织领导模式变革的有效实践，反映了“人与组织共同发展”的深远意旨。①组织可通过培训或引入团队外部的服务型领导以支持共享领导模式的应用 [ 7 ] 。功能完善的服务型领导可以制定“个性化”的能力开发方案，提升个体的共享领导胜任力，实现“人的发展”；②发挥正式与非正式领导力的协同优势，为提升团队效能提供了保障 [ 4 ] ，从而实现“组织发展”。
5.4 研究局限与未来研究展望

由于条件限制本研究采用聚合方法测量共享型领导，未来研究可用社会网络分析法测量，从而更为清晰地刻画出团队领导力分布的结构 [ 46 ] 。

本研究采用横截面数据，在验证因果关系方面存在限制。未来研究可采取具有时间跨度的纵向研究方法深入探讨共享型领导与团队创新绩效的影响机制。

本研究仅通过理论推演，说明相比于其他正式领导，服务型领导在提升共享型领导效能方面具有独特作用。未来研究可纳入多种正式领导，从效应对比的角度出发，实证验证何种正式领导与共享型领导更具有协同效应。
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