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摘要：结构赋能作为企业赋能的重要手段，一旦落地就会形成一种常态化机制，持续有效地影响团队的创新行为。鉴于目前企业赋能中有关团队心理赋能与组织赋能的研究鲜少，从结构赋能理论出发，结合三元交互决定理论，引入团队心理赋能和知识共享分别作为中介和调节变量构建结构方程模型，采用Amos和SPSS等工具进行数据分析和假设检验。结果表明：结构赋能及其4个要素（信息、资源、支持和机会）均对团队创新行为有显著的正效应；团队心理赋能在结构赋能及其4个要素与团队创新行为之间起部分中介作用；知识共享反向调节结构赋能与团队创新行为之间的关系。基于研究结果，提出管理者要重视结构赋能效应，通过关注员工心理状态、营造知识共享氛围等引导团队创新。
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【修缮中文摘要后，对应修改英文摘要】
Abstract: As one of the important means of enterprise empowerment, structural empowerment will form a normalization mechanism once it is implemented, which will continuously and effectively affect the innovation behavior of the team. Seeing that there are few studies on team psychology and organizational empowerment in the current research on enterprise empowerment, starting from structural empowerment theory, and combined with triadic reciprocal determinism theory, this paper introduces team psychological empowerment and knowledge sharing as mediating and regulating variables respectively to build a structural equation model, and uses Amos, SPSS and other tools to analyze data and test hypothesis. The results show that structural empowerment and its four elements(information, resources, support, opportunities ) have a significant positive effect on team innovation behavior, team psychological empowerment plays a partial intermediary role between structural empowerment and its four elements and team innovation behavior, knowledge sharing reversely regulates the relationship between structural empowerment and team innovation behavior. Finally, the paper proposes that enterprise managers should pay attention to the structural empowerment effect, and improve team innovation by caring about the psychological state of employees and creating a knowledge sharing atmosphere.
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1    研究背景
当前，我国创新能力整体水平尚不能适应高质量发展要求，党的十九届五中全会着重强调在“十四五”时期要强化企业创新的主体地位。近年来，我国政府对企业创新的支持力度在逐年加大，据《2020年全国科技经费投入统计公报》显示，2020年我国R&D经费投入共为24 393.1亿元，比上年增长10.2%，其中企业经费支出所占比重为76.6%，较上年提高了10.4%[1]。2020年上半年，我国申请专利的企业为22.9万家，同比增长了16.2%，其中，以团队名义申请的职务发明占比高达96%[1]【补标引著录上述数据来源文献】。可见，企业越来越看重创新。而相较于个人创新，团队作为企业创新的主要组织单元发挥更为至关重要的作用。因此，探究影响团队创新行为的因素和作用机理，对于持续提升企业创新效果具有重要的理论与实践指导价值。
对于影响创新行为因素的研究已取得一定进展，学者们先后围绕心理因素和外部环境因素进行研究。其中，杨付等[2]、王兴元等[3]均认为心理因素包括团队成员的心理特征、认知风格、团队支持感等；外部情境因素大致包括3个方面，一是从组织环境特征视角出发，探讨团队创新氛围、知识共享氛围等因素的影响[3-4]【不规范引用。仅仅是有选择性地提示笔者所阅读参考的主要文献，而所标引注的相应句子表述的其实是笔者调研分析相关文献后总结得出的自己的观点。属于笔者自己的观点并不存在引用；而为笔者观点提供支撑的引文，需要延伸阐述的，引用应有实质性引用，且引用完整、准确，有出处，与行文贯通】，二是从团队领导视角出发探讨团队领导行为、团队领导风格等因素的影响[5-6]，三是从工作任务特征角度出发探讨任务复杂性、工作自主性等因素的影响[7] 【问题同前】。近年来，不少学者开始将心理因素和外部环境因素结合起来，寻找提升员工创新行为的方法。
赋能作为激励创新行为的有效策略，近年来备受关注。关于赋能，目前主要有两种研究取向，即结构赋能和心理赋能。结构赋能强调组织的氛围，属于外部环境因素；心理赋能强调员工的心理感知，属于心理因素[4]【确认以上阐述是否不存在引用？否则，应补著录来源文献】。然而，大多相关研究聚焦个体层面，研究团队创新行为的较少，而研究团队创新行为则主要关注领导赋能对创新行为的影响[8-9]【问题同前】，对结构赋能及其构成维度的实证研究更是鲜见。随着组织的运作方式由职能型向项目型、由个体向团队转变，通过考察赋能对团队认知和行为的影响能够进一步明确赋能的正向影响范围，为管理者引导职场积极行为提供更全面的启示，进而建立一种常态化机制。
为此，本研究围绕结构赋能对团队创新行为的影响展开，主要探讨以下问题：（1）赋能对团队创新行为会产生何种影响？（2）这种影响是否具有复杂的中介机制？不同中介路径的传导效力是否会表现出差异性？（3）影响过程受何种边界条件的制约？对这一系列问题的思考与探究，有助于为结构赋能对团队创新行为的影响机制提供理论解释，为管理者更好地引导团队创新行为提供管理启示。
2  文献回顾与研究假设
2.1 结构赋能与团队创新行为
Kanter[5]的结构赋能理论指出，员工的工作行为会受工作环境和社会因素影响，其行为是可塑的，结构赋能就是确保员工获得完成工作所需的信息、支持、资源和发展机会，为员工创造有效的工作环境，使其在实现组织目标时更加具有效率和效果。Laschinger等[6]在此基础上开发了信效度良好的结构授权量表（CWEQ-Ⅱ），包含机会、信息、支持、资源、正式权力和非正式权力等6个维度。本研究选取了Laschinger等[6]的六维度的前4个要素，机会是指员工有可能从组织得到的学习和提升工作条件；信息是指有效完成工作所需的数据、技术知识、专家意见等；支持指来自上级、同事、下属的反馈和帮助，资源是达到组织目标所需的原材料、资金、技术条件、机器设备和时间。
大多数学者认为创新行为是一个过程，包含构想产生、寻求支持和创新实施等3个阶段，Scott等[7]设计了包含6个题项的创新行为单维度量表，这也是使用最广泛的个体创新行为量表。需要指出的是，从构想产生到创新实施的这一完整过程，并不是单靠一个成员就能完成，更需要团队的有效协作，为此，研究团队层面的创新行为更有必要。
关于结构赋能与团队创新行为的关系，众多研究表明，结构赋能是激励创新行为的有效策略[13-14] 【问题同前】，赋能团队需要组织大环境的系统性支持。有研究指出，从组织支持的角度而言，对团队进行手段干预获得的成果远大于对个体进行手段干预[8]。结构赋能的本质就是通过一系列的组织支持政策和行为，为团队提供充足的信息、资源、机会和支持，从而引导并支持团队创新行为[9]【笔者的观点？否则，补引注来源文献】。研究结构赋能的机会、信息、支持、资源等4个维度对创新行为影响的文献相对较少。其中，Kanter[5]【与文后著录不符】发现，当资金、原料等资源能够稳定供应时，当团队拥有充分的信息进行频繁的人际沟通与交流时，员工会有更大的自由度去开展创新工作；Scott等[7]、Newman等[10]研究发现，上级、同事等的支持与团队成员的创新行为高度相关；顾远东等[11]证实了组织支持与员工创新正向相关；Hebenstreit[12]证实了结构赋能与创新行为正向相关。基于社会交换理论，员工会用组织对待他们的相似方式回报组织[13]。处于结构赋能水平高的环境下，团队成员会更愿意主动参与团队创新活动并帮助其他同事，得到帮助的同事会心存感激进行正反馈，这种交互过程加强了成员之间的联系，营造了高水平的团队创新氛围，从而激发团队整体的创新行为。综上，本研究提出如下假设：
H1：结构赋能正向影响团队创新行为。
H1a：信息正向影响团队创新行为；
H1b：资源正向影响团队创新行为；
H1c：支持正向影响团队创新行为；
H1d：机会正向影响团队创新行为。
2.2 团队心理赋能的中介效应
    关于心理赋能，学术界最先关注个人心理赋能，即从员工的角度来阐述赋能，强调员工对赋能的心理感知过程。Conger等[14]将心理赋能等同于效能感，而后Thomas等[15]提出个体心理赋能四维度概念；Spreitzer[16]在此基础上配套开发了工作场所心理赋能四维度量表，包括效能感、意义感、影响力、自主性等4个方面。之后，Kirkman等[17]将心理赋能由个体层面扩展到团队层面，认为团队赋能在基本维度、预测因素和结果方面与个体赋能非常相似，将团队心理赋能定义为基于对组织任务的积极评价而增强的团队成员整体的内在工作动机，基于此开发了团队心理赋能四维度量表，并在98个团队中检验了该量表的信效度。该量表包括以下方面：团队效能感，即团队成员有信心完成任务的集体信念；团队自主性，即团队成员可以自主决策的程度；团队工作意义，即团队成员将工作目标内化的程度；团队工作影响，即团队成员认为自己的任务能够对组织作出重大贡献的程度。李超平等[18]也在中国情境下验证了该量表的适用性。团队心理赋能是团队成员基于对内在工作激励的认知和彼此之间的信任，集体体验到的被赋能的认知综合体[19]。团队心理赋能不同于个体心理赋能，是建立在团队成员集体认知评价基础之上的，受到团队影响的因素更多[20]，但目前相关研究大多聚焦个体心理赋能，较少关注团队心理赋能产生的原因及其效果。
关于团队心理赋能的中介效应， Bandura的三元交互决定理论[21]【补标引著录上来源文献】提出组织情境因素、认知因素及行为这3种因素会互相作用，即组织情境因素会影响团队的心理赋能感知，心理感知又会影响创新行为；雷巧玲等[22]、郑晓明等[23]的研究表明，个体心理赋能在结构赋能和个体创新行为之间起中介作用。本研究所关注的团队层面创新，更多的是通过成员之间的交换过程和社会化过程形成。社会信息处理理论表明，个体通常会利用与自己处于相同社会背景下的其他人的信息来形成对组织环境、团队氛围等变量的判断[24]。相较于个体层面的认知，大部分团队成员形成的团队层面的认知在团队行为结果变量上解释力更强[8]。在货车运输公司项目经理的心理赋能研究中，Logan等[25]发现相较于对照组，被赋予了额外的信息获取权、自主决定权和资源获取权以及培训机会的实验组有更高水平的心理赋能感知，产生了更多的积极性行为；马跃如等[26]也得出了类似的结论。故推测，在信息、资源、支持和机会这类组织情境强的情况下，通过增强团队心理赋能会使团队在工作中努力发挥创意和创新能力，从而产生更多创新行为。综上，本研究提出以下假设：
H2：团队心理赋能中介了结构赋能与团队创新行为的正相关关系。
H2a：团队心理赋能中介了信息与团队创新行为的正相关关系；
H2b：团队心理赋能中介了资源与团队创新行为的正相关关系；
H2c：团队心理赋能中介了支持与团队创新行为的正相关关系；
H2d：团队心理赋能中介了机会与团队创新行为的正相关关系。
2.3 知识共享的调节效应
知识共享的本质是知识交汇，通过团队成员间的交往过程被放大为团队层面的概念。从知识共享行为角度，Bart等[27]认为知识共享是成员交换彼此拥有的显性和隐性知识并联合创造新知识的过程，并在此基础上开发了由知识贡献和知识收集两个维度构成的知识共享量表。其中，知识贡献指某人将其所拥有的知识资产传递给其他人；知识收集指某人向他人咨询以获得他们所拥有的知识资产。从知识共享效果的角度，Cummings等[28]从所获知识的可靠性、有用程度及对知识共享过程的满意度3个方面来衡量知识共享的效果。张振刚等[29]、赵中华等[30]均指出，知识共享是知识分享者与接受者之间的一种沟通过程，这种沟通能帮助团队成员快速掌握对方拥有的信息、资源、技能和经验等，并引发思考，进行知识交流、转移和整合，促进团队内部新知识的产生。然而现实中存在大量有知识共享行为但无知识共享效果的案例，因此本研究设计知识共享量表时综合了考虑行为与效果两个方面。
集体主义氛围浓厚是中国文化情境的特征之一，近年来越来越多的学者开始关注集体主义等极具东方色彩的文化因素在塑造个体态度和行为过程中可能扮演的角色。在高集体主义氛围的情况下，个体对工作团队的知识共享意愿较高，员工对结构赋能进行定义和建构进而产生创新行为的编码过程可能会被强化或弱化[31]。因此，本研究引入知识共享作为调节变量。基于特征激活理论，员工对情境的知觉会调节特征对其行为的影响效果[32]。具体而言，在结构赋能水平低的弱情境下，团队获得的信息、资源、机会、支持等并不充足。一方面，在高团队知识共享氛围当中，员工将自己视为所属工作团队的一份子，倾向于从整体的角度思考问题，因而更愿意与团队成员共享自有的信息、资源等，同时会更有意识地互相支持，从而提高了团队拥有的信息、资源总量等；另一方面，知识共享是在消耗个人信息、资源、时间等的前提下进行的，提供知识的员工通常能获得团队成员的尊重和认可[33]，同时如Kim等[34]和Schippers等[35]研究发现，接收知识的员工心存感恩，也会积极表现出主动性行为，从而促进建立高质量团队成员交换关系，从而表现出创新行为趋同。综上，本研究提出以下假设:
H3：知识共享反向调节结构赋能与团队创新行为的关系。
H3a：知识共享反向调节信息与团队创新行为的关系；
H3b：知识共享反向调节资源与团队创新行为的关系；
H3c：知识共享反向调节支持与团队创新行为的关系；
H3d：知识共享反向调节机会与团队创新行为的关系。
综上所述，本研究将结构赋能、团队心理赋能、团队创新行为和知识共享这4个变量进行了整合，构建假设验证模型如图1所示。


图已改【图1中，假设变量的表述形式参照以上规范修改】[image: ]
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3   研究设计
3.1 量表选择
（1）结构赋能。参考Laschinger等[6]的做法，从信息、资源、支持和机会4个维度来测量组织对团队进行结构赋能的程度。其中，信息量表由21个题项组成，包含目标信息、业务信息和平台信息3个方面；资源量表由19个题项组成，包含时间资源、设备物资和网络资源3个方面；支持量表由14个题项组成，包含上级支持、同级支持和下级支持3个方面；机会量表由10个题项组成，指获得成长和发展的机会。
（2）团队心理赋能。参考Kirkman等[17]开发的包含12个题项的团队心理赋能量表，从团队工作意义、团队效能感、团队自主性和团队工作影响4个维度来测量团队心理赋能，共12个题项，如“我所在的团队每个成员对自己的工作能力很自信”等。
（3）团队创新行为。参考Scott等[7]【与文后著录不符】开发的6题项单维度创新行为量表，从构想产生、寻求支持和创新实施这一创新过程来测量团队创新行为，共6个题项，如“我所在的团队会尝试运用新的技术与方法”等。
（4）知识共享。参考Bart等[27]、Cummings 等[28]的量表，从行为和效果两个方面进行考察，共9个题项，如“我们团队常态化开展知识分享”等。
以上问卷题项全部采用李克特五点量表计分，1表示完全不同意，5表示完全同意。对于可能存在的共同方法偏差，采用Harman的单因子测试程序对同源偏差进行了检测，探索性因子分析结果提取出特征根大于1的因子共10个，最大因子方差解释率为35.012%，故判定本研究不存在严重的共同方法偏差。
3.2 调查过程
在开展大样本调研之前进行了小样本检验，对量表进行净化与修正。量表净化的原则是：按照Nunnally[36]【补著录文献】探索性研究采用的标准，将因子的α系数内部一致性小于0.6或CITC 指数小于 0.5的题项删除；使用主成分分析法，采用最大方差法进行因子旋转，将题项因子载荷低于 0.5或与其他题项的交叉负荷高于0.4的题项删除。通过预检验，得到适合中国文化情境、信效度良好的结构赋能量表。该量表共有5个部分，包括人口学变量问题、结构赋能量表、团队心理赋能量表、团队创新行为量表和知识共享量表在内的95个题项。
正式问卷调查范围覆盖了计算机、电子、交通等20多个行业，共收回问卷 472 份，剔除填答不完整问卷和无效信息问卷，共回收有效问卷 374 份，有效回收率为 79.24%。样本特征情况如表1所示。将数据随机分成两部分，对数据A（N=187）进行探索性因子分析，数据B（N=187）进行验证性因子分析，两组数据的独立样本t检验结果显示，数据在团队性质、企业性质等变量上无显著性差异。
【表1中：行业和受教育程度中各部分占比相加的总和仅为99.99%；企业性质中各部分占比相加的总和为100.1%；团队性质中各部分占比相加的总和仅为99.90%】
[bookmark: PePindex65]表1   样本描述性统计
	维度
	类别
	样本数/个
	占比
	维度
	类别
	样本数/个
	占比

	性别
	男
	169
	45.20%
	受教育程度
	高中及以下
	5
	1.34%

	
	女
	205
	54.80%
	
	大专
	43
	11.50%

	年龄/岁
	＜20
	1
	0.30%
	
	本科
	238
	63.64%

	
	20～30
	183
	48.90%
	
	硕士及以上
	88
	23.52%

	
	31～40
	167
	44.70%
	企业性质
	国有企业
	127
	34.00%

	
	41～50
	18
	4.80%
	
	民营企业
	193
	51.60%

	
	＞50
	5
	1.30%
	
	外商独资企业
	32
	8.60%

	行业
	计算机
	21
	5.61%
	
	合资企业
	22
	5.80%

	
	电力
	17
	4.55%
	工作年限/年
	≤2
	43
	11.50%

	
	房地产
	11
	2.94%
	
	3～5
	107
	28.60%

	
	服务
	24
	6.42%
	
	6～10
	133
	35.60%

	
	交通运输
	25
	6.68%
	
	＞10
	91
	24.30%

	
	物流
	16
	4.28%
	团队规模/人
	＜3
	9
	2.40%

	
	财务审计
	6
	1.60%
	
	3～5
	76
	20.30%

	
	经济金融
	42
	11.23%
	
	6～10
	99
	26.50%

	
	机械制造
	11
	2.94%
	
	11～15
	39
	10.40%

	
	教育
	24
	6.42%
	
	＞15
	151
	40.40%

	
	汽车
	11
	2.94%
	团队性质
	生产
	27
	7.20%

	
	医疗
	31
	8.29%
	
	营销
	79
	21.10%

	
	制造
	27
	7.22%
	
	研发
	24
	6.40%

	
	食品
	7
	1.87%
	
	技术
	35
	9.40%

	
	建筑
	13
	3.48%
	
	管理
	71
	19.00%

	
	农林牧渔
	19
	5.08%
	
	品控
	2
	0.50%

	
	银行
	7
	1.87%
	
	采购
	14
	3.70%

	
	互联网
	14
	3.74%
	
	售后
	4
	1.10%

	
	电器
	11
	2.94%
	
	运营
	57
	15.20%

	
	其他
	37
	9.90%
	
	财务
	24
	6.40%

	
	
	
	
	
	其他
	37
	10.00%



[bookmark: PePindex299]3.3 信效度检验
3.3.1 结构赋能
（1）信息维度。数据A在信息维度的KMO值为 0.93，巴特利特球形检验的χ2值为 4 776.04，达到显著性水平（P＜0.001），适合进行探索性因子分析。将信息维度测量量表简化为13个项目，旋转出3个公共因子，与预计的3个维度（目标信息、业务信息、平台信息）一致，累计方差解释率为70.65%。信息维度调查问卷的克朗巴哈系数（Cronbach’α）值、平均方差抽取量（AVE）、组合信度（CR）值均超过了标准值（见表2），表明信度良好。


【表2中，“Alpha if item deleted”应给出中文名称】
[bookmark: PePindex304]表2  信息维度量表的信度检验结果
	指标
	题项
	因子载荷
	CITC值
	Alpha如果项已删除
	显著性水平
	信度

	
	
	
	
	
	
	α值
	AVE
	CR

	目标信息
	XX1
	0.71
	0.71
	0.84
	***
	0.87 
	0.60
	0.83

	
	XX2
	0.77
	0.75
	0.82
	***
	
	
	

	
	XX3
	0.81
	0.70
	0.84
	***
	
	
	

	
	XX4
	0.81
	0.72
	0.83
	***
	
	
	

	业务信息
	XX5
	0.74
	0.66
	0.80
	***
	0.84
	0.57
	0.81

	
	XX6
	0.79
	0.71
	0.78
	***
	
	
	

	
	XX7
	0.80
	0.70
	0.79
	***
	
	
	

	
	XX8
	0.68
	0.63
	0.81
	***
	
	
	

	平台信息
	XX9
	0.79
	0.73
	0.88
	***
	0.90
	0.63
	0.84

	
	XX10
	0.81
	0.76
	0.87
	***
	
	
	

	
	XX11
	0.81
	0.76
	0.87
	***
	
	
	

	
	XX12
	0.78
	0.75
	0.87
	***
	
	
	

	
	XX13
	0.79
	0.72
	0.88
	***
	
	
	


[bookmark: PePindex432]注：***表示P<0.001，**表示P＜0.01，*表示P＜0.1。下同。

[bookmark: PePindex555]（2）资源维度。数据A在资源维度的KMO值为 0.90，巴特利特球形检验的χ2值为 2 737.28，达到显著性水平，适合进行因子分析。如表3所示，资源维度测量量表共有10个项目，旋转出3个公共因子，与预计的3个维度（时间资源、设备物资、网络资源）一致，累计方差解释率为80.27%。问卷的α值、AVE值、CR值均超过了标准值，表明信度良好。
【表4修改同表2】
[bookmark: PePindex558]表3 资源维度量表的信度检验结果
	指标
	题项
	因子载荷
	CITC值
	Alpha如果项已删除
	显著性水平
	信度

	
	
	
	
	
	
	α值
	AVE
	CR

	时间资源
	ZY1
	0.80
	0.76
	0.88
	***
	0.90
	0.74
	0.78

	
	ZY2
	0.91
	0.83
	0.82
	***
	
	
	

	
	ZY3
	0.87
	0.79
	0.85
	***
	
	
	

	物资设备
	ZY4
	0.85
	0.79
	0.88
	***
	0.91
	0.72
	0.80

	
	ZY5
	0.90
	0.84
	0.86
	***
	
	
	

	
	ZY6
	0.71
	0.67
	0.92
	***
	
	
	

	
	ZY7
	0.91
	0.87
	0.85
	***
	
	
	

	网络资源
	ZY8
	0.80
	0.73
	0.84
	***
	0.87
	0.69
	0.77

	
	ZY9
	0.84
	0.76
	0.81
	***
	
	
	

	
	ZY10
	0.87
	0.77
	0.80
	***
	
	
	



（3）支持维度。数据A在支持维度的KMO值为0.93，巴特利特球形检验的χ2值为 3 143.82，达到显著性水平，适合进行因子分析。支持维度的测量量表共有11个题项，旋转出3个公共因子，与预计的3个维度（上级支持、同级支持、成员支持）一致，累计方差解释率为75.44%，问卷的α值、AVE值、CR值均超过了标准值（见表4），表明信度良好。
【表3修改同表2】
[bookmark: PePindex436]表4  支持维度量表的信度检验结果
	指标
	题项
	因子载荷
	CITC值
	Alpha如果项已删除
	显著性水平
	信度

	
	
	
	
	
	
	α值
	AVE
	CR

	上级支持
	ZC1
	0.78
	0.74
	0.89
	***
	0.90
	0.70
	0.82

	
	ZC2
	0.85
	0.80
	0.87
	***
	
	
	

	
	ZC3
	0.90
	0.83
	0.86
	***
	
	
	

	
	ZC4
	0.82
	0.77
	0.88
	***
	
	
	

	同级支持
	ZC5
	0.70
	0.66
	0.90
	***
	0.90
	0.66
	0.87

	
	ZC6
	0.81
	0.77
	0.88
	***
	
	
	

	
	ZC7
	0.84
	0.79
	0.88
	***
	
	
	

	
	ZC8
	0.85
	0.79
	0.88
	***
	
	
	

	
	ZC9
	0.84
	0.78
	0.88
	***
	
	
	

	成员支持
	ZC10
	0.77
	0.68
	0.82
	***
	0.85
	0.65
	0.77

	
	ZC11
	0.85
	0.76
	0.74
	***
	
	
	

	
	ZC12
	0.81
	0.71
	0.79
	***
	
	
	



[bookmark: PePindex659]（4）机会。数据A的KMO值为0.88，巴特利特球形检验的χ2值为1 005.57，达到显著性水平，适合进行因子分析。机会维度测量量表共有5个项目，旋转出1个公共因子，累计方差解释率为87.56%。问卷的α值、AVE值、CR值均超过了标准值，表明信度良好。
【表5修改同表2】
[bookmark: PePindex663]                         表5  机会维度量表的信度检验结果
	指标
	题项
	因子载荷
	CITC值
	Alpha如果项已删除
	显著性水平
	信度

	
	
	
	
	
	
	α值
	AVE
	CR

	机会
	JH1
	0.76
	0.71
	0.87
	***
	0.89
	0.62
	0.84

	
	JH2
	0.74
	0.69
	0.87
	***
	
	
	

	
	JH3
	0.78
	0.73
	0.87
	***
	
	
	

	
	JH4
	0.90
	0.82
	0.84
	***
	
	
	

	
	JH5
	0.75
	0.70
	0.87
	***
	
	
	



[bookmark: PePindex718]3.3.2 团队心理赋能
沿用Kirkman等[17]开发的团队心理赋能量表，得到样本数据的4个因子方差累计解释量达 78.83%。另外，问卷的α值为0.94，CR值为0.80，AVE值为0.81，12个题项的因子载荷介于0.73和0.87之间，说明量表具有较高的信度。
3.3.3 团队创新行为
采用Scott等[7]【与文后著录不符】开发的团队创新行为量表，得到样本数据的方差累计解释量达72.72%，且问卷的α值为0.92，CR值为0.89，AVE值为0.67，6个题项的因子载荷介于0.75和0.86之间，说明量表具有较高的信度。
3.3.4 知识共享
数据A在知识共享的KMO 值为0.90，巴特利特球形检验的χ2值为1 577.28，达到显著性水平，适合进行因子分析。知识共享量表共有5个题项，旋转出1个公共因子，累计方差解释率为79.20%。量表的α值、AVE值、CR值均超过了标准值（见表6），表明信度良好。


【表6修改同表2】
[bookmark: PePindex727]表6  知识共享维度量表的信度检验结果
	指标
	题项
	因子载荷
	CITC值
	Alpha如果项已删除
	显著性水平
	信度

	
	
	
	
	
	
	α值
	AVE
	CR

	知识共享
	ZS1
	0.86
	0.83
	0.82
	***
	0.93
	0.70
	0.83

	
	ZS2
	0.90
	0.87
	0.86
	***
	
	
	

	
	ZS3
	0.85
	0.81
	0.80
	***
	
	
	

	
	ZS4
	0.92
	0.88
	0.85
	***
	
	
	

	
	ZS5
	0.77
	0.74
	0.72
	***
	
	
	



[bookmark: PePindex777]此外，对结构赋能、团队心理赋能、团队创新行为和知识共享4个量表以及针对信息、支持、资源、机会4个维度构建了信息的一阶三维的验证性因子分析模型，用数据B进行拟合，结果表明各量表的结构效度良好（见表7）。
[bookmark: PePindex779]表7  测量问卷验证性因子模型拟合指数结果
	量表
	维度
	CMIN/DF
	GFI
	NFI
	IFI
	TLI
	CFI
	RMSEA

	结构赋能
	信息
	2.98
	0.93
	0.94
	0.96
	0.94
	0.956
	0.07

	
	支持
	2.87
	0.94
	0.95
	0.97
	0.96
	0.97
	0.07

	
	资源
	2.68
	0.96
	0.97
	0.98
	0.97
	0.98
	0.07

	
	机会
	1.21
	0.99
	0.99
	0.99
	0.99
	0.998
	0.02

	团队心理赋能
	
	3.01
	0.94
	0.95
	0.97
	0.96
	0.97
	0.07

	团队创新行为
	
	1.81
	0.99
	0.99
	0.99
	0.99
	0.995
	0.04

	知识共享
	
	2.22
	0.99
	0.99
	0.99
	0.99
	0.99
	0.05

	标准
	
	＜3
	＞0.9
	＞0.9
	＞0.9
	＞0.9
	＞0.9
	＜0.1



4 [bookmark: PePindex872]假设检验
4.1 相关性分析
采用SPSS 22.0软件进行Pearson相关性分析，结果如表8所示。可见，信息、支持、资源和机会与团队创新行为的相关系数均为正（P＜0.01），假设H1初步得到验证；信息、支持、资源和机会与团队心理赋能的相关系数均为正，团队心理赋能与团队创新行为的相关系数也为正，假设H2初步得到验证。
[bookmark: PePindex875]表8  变量相关系数的Pearson相关性分析结果
	变量
	信息
	支持
	资源
	机会
	团队心理赋能
	团队创新行为

	支持
	0.66**
	
	
	
	
	

	资源
	0.56**
	0.39**
	
	
	
	

	机会
	0.50**
	0.37**
	0.81**
	
	
	

	团队心理赋能
	0.60**
	0.71**
	0.51**
	0.52**
	
	

	团队创新行为
	0.58**
	0.51**
	0.70**
	0.73**
	0.61**
	

	知识共享
	0.54**
	0.36**
	0.72**
	0.76**
	0.50**
	0.80**



[bookmark: PePindex926]4.2 假设检验
为了考察结构赋能、团队心理赋能、团队创新行为以及知识共享4个潜变量的区分效度，构建嵌套结构模型对样本数据进行验证性因素分析。模型拟合情况如表9所示，结果表明在各嵌套模型中，四因子模型的拟合程度最好，且各个拟合指标均达到检验标准，说明4个主要变量间具有较好的区分效度，模型达到了良好的拟合效果。
[bookmark: PePindex929]表9  变量的结构方程模型拟合指标验证结果
	模型
	CMIN/DF
	CFI
	TLI
	NFI
	RMSEA

	单因子
	16.70
	0.43
	0.37
	0.42
	0.18

	二因子
	9.19
	0.67
	0.63
	0.64
	0.13

	三因子
	4.00
	0.88
	0.86
	0.84
	0.08

	四因子
	2.25
	0.95
	0.94
	0.91
	0.05



[bookmark: PePindex963]4.2.1 结构赋能整体假设检验
如图2所示，结构赋能对团队创新行为有显著的正向影响（β=0.48，P＜0.001），假设H1得到验证；结构赋能对团队心理赋能有显著的正向影响（β=0.66，P＜0.001），团队心理赋能对团队创新行为有显著的正向影响（β=0.23，P＜0.1）。进行Bootstrap中介效应检验后发现（见表10），团队心理赋能在结构赋能对团队创新行为的影响中起到了部分中介作用，假设H2得到验证。此外，结构赋能与知识共享的交互项对团队创新行为有显著的负向影响（β=−0.21，P＜0.001）。
【图2内：各字级最大不超过宋体小五号且不加粗；“交互项”修改为“结构赋能与知识共享的交互项”】图已改
[bookmark: PePindex966][image: ]
图2  结构赋能对团队创新行为的总效应检验

[bookmark: PePindex971]表10  结构赋能的中介效应检验结果
	类别
	影响系数
	BootSE
	BootLLCI
	BootULCI
	相对效应占比

	总效应
	1.106
	0.068
	0.045
	0.314
	

	直接效应
	0.917
	0.102
	0.047
	0.458
	82.89%

	团队心理赋能的中介效应
	0.189
	0.073
	0.052
	0.342
	17.10%



图3反映了结构赋能与知识共享的交互作用模式，其中虚线的斜率大于实线的斜率，说明知识共享的提升有助于缓解赋能水平不足对团队创新行为的影响，假设H3得到验证。
【图3中，纵坐标轴上负数符号非短横线，按规范修改为“−”；补横坐标标目“结构赋能”横坐标轴上文字与线段有重合，应调整下移；各字级最大不超过宋体小五号且不加粗】图已改
[bookmark: PePindex1003]

结构赋能



图3  结构赋能与知识共享的交互作用
4.2.2 结构赋能各要素假设检验
为了更深入地分析结构赋能如何对团队创新行为产生影响，探究其中4个要素是否都发挥了作用，进一步细化探究4个组成要素分别与团队心理赋能、团队创新行为和知识共享之间的关系。表11表明，信息、支持、资源和机会这4个要素均对团队创新行为有显著的正向影响（β值分别为0.41、0.17、0.21、0.46，P＜0.01）,H1a、H1b、H1c、H1d得到验证。其中各维度直接影响程度不同，支持的直接影响效应最弱。
【表中负数符号和假设参数下标符号参照规范修改】
[bookmark: PePindex1012]表11  结构赋能各要素对团队创新行为影响路径系数
	要素
	影响路径
	路径系数
	显著性水平
	假设验证

	信息
	信息-团队创新行为
	0.41
	**
	H1a

	
	信息-团队心理赋能-团队创新行为
	0.36
	***
	H2a

	
	与知识共享的交互项-团队创新行为
	−0.19
	**
	H3a

	资源
	资源-团队创新行为
	0.53
	***
	H1b

	
	资源-团队心理赋能-团队创新行为
	0.21
	***
	H2b

	
	与知识共享的交互项-团队创新行为
	−0.22
	***
	H3b

	支持
	支持-团队创新行为
	0.17
	**
	H1c

	
	支持-团队心理赋能-团队创新行为
	0.53
	***
	H2c

	
	与知识共享的交互项-团队创新行为
	0.07
	
	H3c

	机会
	机会-团队创新行为
	0.46
	***
	H4a

	
	机会-团队心理赋能-团队创新行为
	0.17
	***
	H4b

	
	与知识共享的交互项-团队创新行为
	−0.24
	***
	H4c



结合Process程序进行Bootstrap中介效应检验，结果如表12所示，可见团队心理赋能在结构赋能的4个要素与团队创新行为之间均表现出了部分中介作用，在支持与创新行为之间的中介作用最强，H2a、H2b、H2c、H2d得到验证。
[bookmark: PePindex1080]表12  团队心理赋能中介效应检验结果
	维度
	影响系数
	BootSE
	BootLLCI
	BootULCI
	相对效应占比

	信息
	0.36
	0.05
	0.27
	0.46
	46.86%

	资源
	0.21
	0.04
	0.14
	0.32
	28.62%

	支持
	0.53
	0.06
	0.42
	0.66
	75.57%

	机会
	0.17
	0.03
	0.11
	0.24
	26.45%



如图4所示，知识共享在信息、资源和机会这3个要素与团队创新行为的关系中起反向调节作用，H3a、H3b、H3d得到验证；而在支持与团队创新行为的关系中，知识共享的调节作用不显著，H3c未得到验证。
[bookmark: PePindex1113]【图4中，纵坐标轴上负数符号非短横线，按规范修改为“−”；补横坐标标目“结构赋能”横坐标轴上文字与线段有重合，应调整下移；各字级最大不超过宋体小五号且不加；图4（b）纵坐标轴上的值要统一小数位数，把“1”修改为“1.0”】图已改
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 （a）信息与知识共享交互作用                                    （b）资源与知识共享交互作用


[bookmark: PePindex1115]机会
支持




 （c）支持与知识共享交互作用                                    （d）机会与知识共享交互作用
图4  结构赋能的4个要素与知识共享的交互作用

5 结论与管理启示
5.1 研究结论
（1）结构赋能及其4个要素（信息、支持、资源和机会）对团队创新行为均具有显著的正向影响；（2）团队心理赋能在结构赋能及其4个要素与团队创新行为之间均起部分中介作用；（3）知识共享在结构赋能与团队创新行为之间起反向调节作用，在信息、资源和机会3个要素与团队创新行为之间起反向调节作用，在机会与团队创新行为之间的调节作用未得到验证。	
另一方面本研究参照前人的做法，将“信息、资源、支持、机会”四种要素相融合，赋予了结构赋能更为丰富和完整的内涵，更为全面地剖析结构赋能对引发团队创新行为的影响。【避免自评】
就环境和工作因素对行为的具体作用机制，既有相关研究成果大多挖掘出了认知作用路径，近年来，不少学者将心理赋能作为认知因素进行探讨，然而相关研究大多聚焦于个体心理赋能，仅有少数研究关注团队心理赋能。随着组织的运作方式由职能型向项目型、由个体向团队的转变，个体认知会受团队成员集体认知的影响，基于此，本研究建立并验证了结构赋能作用于团队心理赋能的模型，具体而言：【前文已经有类似的表述，此处赘述】

目前针对团队心理赋能及组织赋能结构与心理赋能研究鲜少的现状，本研究结合结构赋能的特征，引入团队心理赋能，实证检验了结构赋能对团队心理赋能的正向预测作用，得到结论与孙一勤等[37]关于心理赋能在结构赋能和创新行为之间的中介作用相一致，为团队层面的相关研究进一步提供了数据支持。此外，本研究验证了知识共享对结构赋能引发团队创新行为的调节作用，得到与李燕萍等[38]对集体主义氛围调节效应的类似研究结论。本研究认为，员工对于结构赋能的行为反应因受知识共享的影响而有不同结果，高知识共享氛围可以推动工作所需的信息、资源、支持等在团队中的充分共享，改善员工资源不充足的状况。
5.2 管理启示
（1）在管理实践中，组织和管理者应当正视结构赋能对团队创新行为带来的正向影响。企业可通过制定和实施一系列的制度、机制和流程产生结构赋能效应，使员工能充分获得工作所需的信息、资源、支持和成长机会，从而引导员工的创新行为。可以通过应用精益模式、目标与关键结果（OKR）模式、阿米巴模式等具有赋能特点的制度、流程和机制，使团队心理赋能及团队创新行为发挥常态化作用，推动企业不断创新。
（2）管理者应积极并持续关注团队的心理感知状态。一方面，管理者在分配工作任务时要明确下属的角色期望，使任务内容和目标与团队效能感、自主性及期望相匹配；另一方面，当员工出现消极情绪时，应反思是否给其分配了不匹配的任务而阻碍了资源的最优化分配和利用；同时通过座谈会、心理咨询等方式加强与员工沟通和对员工的支持，推动员工产生创新行为。
（3）组织应重视知识共享在工作团队赋能中可能发挥的积极效应。一方面在招聘员工时，在其他条件相差无几的前提下优先聘用团队协作意识更高的员工；另一方面要注重知识共享氛围的建设，通过打造激励制度和主题教育等文化活动，促进工作团队共享氛围的营造，避免信息、资源等不足对团队创新行为产生阻碍。
5.3 研究局限与展望
受研究成本、时间等条件的约束，本研究收集的数据为截面数据，难以反映结构赋能四维度影响团队创新行为的动态过程，且主要变量均为团队层面的测量。后续可以通过追踪研究进一步扩大样本数据，进行跨层次研究。此外，除了结构赋能，影响团队创新行为的因素还有很多，未来可从其他视角进行深入探讨。
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