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摘要: 构建团队心理资本对个体双元创新行为的跨层次影响模型，以60个团队476个成员为研究样本进行检验。结果表明：团队心理资本与双元创新行为具有正相关关系；个体反馈寻求行为在团队心理资本与个体双元创新行为关系间起部分中介作用；团队认同正向调节团队心理资本与个体反馈寻求行为的关系；团队认同对个体反馈寻求行为在团队心理资本与个体双元创新行为关系间的中介效应具有调节作用。本研究结论为促进科研创新人才以高水平的双元方式创造性解决问题提供了有益启示。
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Abstract: A cross-level model of Team psychological capital influence on Individual ambidextrous innovation was constructed, taking 476 members from 60 teams as samples to test. The results show that: Team psychological capital is positively correlated with Individual ambidextrous innovation; Individual feedback-seeking behavior plays a partial mediating role in the relationship between Team psychological capital and Individual ambidextrous innovation; Team identification moderates the relationship between Team psychological capital and Individual feedback-seeking behavior across different levels; Team identification moderates the mediating effect of Individual feedback-seeking behavior on the relationship between Team psychological capital and Individual ambidextrous innovation. The conclusion of this study provides beneficial enlightenment for promoting scientific and innovative talents to solve problems creatively in a high-level ambidextrous way.
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1  研究背景
在国际环境动荡复杂并注重持续创新的今天，团队合作已成为主要的工作形式，而几乎所有的科技创新团队都面临着一个巨大的考验：创新变革以适应市场多样化需求，和改进工作绩效以对抗剧烈竞争环境的抉择悖论[1-3]，这也意味着团队中的成员也将长期处于需要灵活思辨的创新工作环境中[4-5]，所以探讨团队心理资本与个体双元创新行为之间的关系具有一定的理论与现实意义。
团队心理资本作为一种积极感知，目前理论界对其进行了较多研究，并取得了相对多的成果，但仍有进一步的拓展空间。首先，李悦等[6]提出当代工作环境下的员工急切需要双元创新精神，但处理探索和利用创新之间的张力需个体采用矛盾认知框架，这可能超出认知负荷[7]、产生反刍等消极心理[8]；其次，有研究发现来自团队的心理支持能够为员工提供动力和情感资源，有助于员工降低个人认知负担和身心资源耗费，更好的应对双元行为[8]；再次，尽管有研究关注了团队心理资本与个体创造力之间的关系，但少有研究考虑团队心理资本对悖论视角下个体双元创新的影响；然后，现有研究没有回答团队心理资本是如何影响个体双元创新行为的问题，特别是团队通过建立何种氛围以触发并引导科研团队成员自主分配探索式创新与利用式创新的时间和精力，使两种活动能有效匹配、动态互促；最后，鲜有研究探讨团队心理资本影响个体双元创新行为的关键边界条件。
社会认知理论认为人的行为是个体本身、个体行为和环境三者相互作用的结果，反馈寻求导向能帮助满足组织和个体竞争需求，保证组织多元化任务双管齐下。基于此，本文将检验个体反馈寻求行为在团队心理资本与个体双元创新行为关系间所起到的中介作用。此外，社会认同理论认为具有高团队认同水平的个体更容易为了团队的共同目标来更新个人的知识结构、认知方式、应变策略及处事风格。有关文献表明，当团队个体高度认可所在团队时，会将团队成员视为“圈内人”，频繁开展信息交流和知识共享，因此，本文还将检验团队认同在团队心理资本与个体反馈寻求行为之间的影响效应。
基于现有研究的局限性和现实需要，本研究从悖论视角出发，整合社会认知理论、社会认同理论与现有研究，探讨团队心理资本对个体双元创新行为的重要驱动作用，构建“团队心理资本→个体反馈寻求行为→个体双元创新行为”以及团队认同起调节作用的跨层次理论模型[9]。这不但完善和拓展了团队心理资本与个体双元创新行为的关系研究，探讨了团队心理资本影响个体双元创新行为的机制，并且厘清了团队心理资本向个体双元创新行为转化的边界条件。
2  理论基础与假设提出
2.1  团队心理资本与个体双元创新行为
个体双元创新行为是组织双元能力向个体微观层面的延伸，遵循“Both/And”的逻辑，旨在解决探索式和利用式创新行为之间的悖论，能在两种矛盾行为之间进行柔性协调和灵活配置。其中探索式创新行为强调获取新的知识能力、探索新的机会、尝试新的方法，而利用式创新行为强调利用现有知识、提升工作效率、优化现有过程[10]，Scott[11]等强调对现有知识能力的开发和利用。团队心理资本是指以个体心理资本为基础，表现在团队层面的、促进团队成长发展的积极心理状态，包括团队希望、团队效能感、团队乐观与团队韧性四个维度[12]。
虽然极少有文献直接研究两者之间的关系，但也有少部分相关文献证实了团队心理资本对于个体创造力、创新绩效、创新行为是有促进作用的，如徐振亭等[13]、李林英等[14]、徐礼平[15]、熊立[16]、左拉[17]、ZHENG[18]的研究。矛盾观点认为探索与开发本质上并非是对立冲突的，而是和谐共生的，矛盾从本质上可以说是一种二元共生的逻辑理念。创新人才如何管理有限的注意力资源，根据不同情境在两种矛盾活动间进行灵活转换和行为复合，使二者有效匹配、动态互促，这是从认知心理角度激发创新活力、培育创新动能的探索，Kauppila等[19]的研究已证实了组织中的双元结构、双元领导和组织情境是双元创新行为的关键影响因素。
对于团队心理资本与个体双元创新行为的关系，本研究推断如下：首先，团队希望是推动目标实现的战略过程，能给个体注入更多力量，促使个体始终保持激活状态[20]，当个体积极参与到实现目标的过程中时，便能获得来自团队的动机和情感资源，客观上能帮助员工在多种路径和方案中进行灵活柔性转换[18]；其次，团队乐观能推动个体积极参与到目标任务的实现过程中，有利于营造克服困难的氛围[21]，帮助他们减少认知资源消耗，鼓励个体同时擅长并均衡两种行为，依据情境进行选择，在关注自主获取新知识、探索新机会的同时也重视对现有知识能力的利用；再次，团队韧性是一种从困境中迅速恢复的能力，科研攻坚的过程是需要双元创新的过程，期间注意力资源被不断调配，需要个体在看似相斥的行为模式间进行动态切换，这本质上提出了更高的认知要求，而韧性有利于推动员工在双元创新中顶住压力、愈挫愈勇；最后，团队效能感表现为团队个体对实现目标的能力感知，一定程度上会推动员工接受挑战性任务且愿意承担责任，处理好在实际工作中同时进行探索式创新与利用式创新时出现的矛盾[22]，实现双元创新的协同。基于以上文献和推论，本研究提出如下研究假设：
H1：团队心理资本与个体双元创新行为之间有正向相关关系。
H1a：团队心理资本与个体探索式创新行为之间有正向相关关系。
H1b：团队心理资本与个体利用式创新行为之间有正向相关关系。
2.2  个体反馈寻求行为的跨层次中介效应
个体反馈寻求行为是指个体在面对工作中的不确定性时，为了降低个人焦虑感知、明确个体角色、不断适应环境，选择主动向周围人获取有关组织价值观、角色期望、工作绩效、技术和行为等信息的过程[23]。借鉴社会认知理论“环境-特质-行为”的交互决定论[24]，本研究引入个体反馈寻求行为来试图揭示个体对所处环境变化的感知程度，探寻个体在主动寻求信息反馈的过程中如何不断完善和改进，调整个体的有限注意力。
社会认知理论认为员工能形成对团队理念和价值观的感知，是由于充分利用了环境中的信息[25]，在此基础上，对于团队心理资本与个体反馈寻求行为关系，本研究推断如下：高水平团队心理资本会为个体积极寻求组织中有价值的信息，适应组织和个体的发展提供良好的交流环境，减少员工担忧，让其尽可能摆脱退缩、焦虑等消极情绪，在避免反馈规避行为的同时，有效激发员工反馈寻求行为的发生。基于以上文献和推论，本研究提出如下研究假设：
H2：团队心理资本与个体反馈寻求行为之间有正向相关关系。
对于双元行为来说，其依赖截然不同甚至矛盾对立的行动逻辑，会争夺个体有限的注意力资源，需要个体付出更多的心智努力来兼容平衡两种相斥活动，通过开展广泛的信息交流和沟通来满足团队和员工差异化的竞争需求[26]，而反馈寻求的过程能够获取工具性与情感性资源，使个体更易能感受到不同情境的特征，不仅有利于员工有效分配资源与精力，还为员工动态协同探索与利用两种行为提供有效工具。已有研究证实反馈寻求行为会产生积极影响，如促进创新行为[27]、帮助个体理解和接受工作环境[28-29]、提高创新绩效[30]、增强组织承诺[31]及工作满意度[32]等。在个体反馈寻求行为与个体双元创新行为的关系上，基于以上文献和推论，本研究提出如下研究假设：
H3：个体反馈寻求行为与个体双元创新行为之间有正向相关关系。
H3a：个体反馈寻求行为与个体探索式创新行为之间有正向相关关系。
H3b：个体反馈寻求行为与个体利用式创新行为之间有正向相关关系。
为了完善团队心理资本的现有研究，按照上述逻辑，本研究认为团队心理资本通过作用于个体反馈寻求行为，可能会对个体双元创新行为产生影响，已有研究提供了支持，例如Daniella等[33]指出开放的氛围扩展了员工寻求知识与经验资源的频率，而丰富的信息有助于个体承担处理矛盾的多重角色。在现实中人们常常需要根据环境变化来主动调整自己的行为，通过反馈寻求，员工不仅可以获得相关信息，以更好地进行抉择并完成工作要求，而且也可以在信息交流过程中，加深和团队同事之间的情感凝聚，以积极应对探索与创新行为对不同知识基础、资源能力和思维逻辑的要求，从而实现双元行为的高效协同。基于以上文献和推论，并结合假设H2和H3，本研究提出如下研究假设：
H4：个体反馈寻求行为在团队心理资本与个体双元创新行为的关系中起到跨层次中介作用。
H4a：个体反馈寻求行为在团队心理资本与个体探索式创新行为的关系中起到跨层次中介作用。
H4b：个体反馈寻求行为在团队心理资本与个体利用式创新行为的关系中起到跨层次中介作用。
2.3  团队认同的跨层次调节效应
社会认同理论认为，认同是一种由“圈外人”向“圈内人”转化的社会性适应过程[34]。基于此，为了更好的理解个体反馈寻求行为的发生机制和条件，本文将团队情境变量纳入分析框架，以探讨哪些情境因素会阻碍/促进个体的反馈寻求导向。团队认同是指团队成员共享的对“圈内人”身份的认同水平，反映了个体对其团队身份认可与接受的程度，也可以看作是成员个体对所属团队具有归属感，这种归属感使得成员愿意把自己归属于团队，愿意为团队做出贡献[35]。
综合当前研究可看出，团队认同作为一种积极的认知在员工行为研究中的调节作用受到广泛关注，如董建华等[35]、GLYNN M A等[36]、王桢等[37]、陈万思等[38]、钱宝祥等[39]的研究表明，当团队成员对团队有高度的认可与接纳时，相互间易形成默契感，进而促进团队成员间共享信息资源，当团队成员感知到高团队认同时，会促进内部信任的形成，这有助于促进员工积极行为的发生，而且团队认同水平高的个体会将团队利益放在前列，积极投身于知识共享与信息传播，并且愿意承担所带来的风险，从而提高了反馈寻求的次数和质量。基于以上文献和推论，本研究提出如下研究假设：
H5：团队认同调节了团队心理资本与个体反馈寻求行为之间的正向关系。即团队认同水平越高，团队心理资本与个体反馈寻求行为之间的正向关系越强。
2.4  跨层次有调节的中介效应
结合假设H3和H5，考虑个体反馈寻求行为在团队心理资本与个体双元创新行为之间的桥梁作用，以及团队认同在团队心理资本与个体反馈寻求行为关系间的调节作用，本研究推断了一个有调节的中介模型[40]：
首先，假设H3提出个体反馈寻求行为与个体探索式创新、利用式创新与双元创新行为之间存在着显著的正向关系，即当个体积极主动寻求信息以满足差异化竞争要求时，能帮助员工解决二元矛盾困境，促使个体施以最佳应对方式；其次，假设H5提出团队心理资本与个体反馈寻求行为的关系会因团队认同的取值高低而发生变化。最后，团队心理资本通过影响个体反馈寻求行为，使员工乐意付出更多的认知努力来适应组织和个人的发展，在此过程中，高水平的团队认同会影响团队成员的认知和行为，为员工积极主动地寻求关于创新的、有价值的信息提供了良好的共享环境，而且当团队成员感知到自己处在一个知识信息开放的环境时，既为了获得对等的报酬及发展，也为了回报团队支持，会将自己的时间精力投入到整合相互冲突或矛盾的要求中，同时追求探索与利用活动，整合二者发挥高水平协同作用。基于以上文献和推论，本研究提出如下研究假设：
H6：团队认同调节了个体反馈寻求行为对团队心理资本与个体双元创新行为之间关系的中介作用。具体而言，当团队认同水平较高时，这一中介作用的效果更强，反之更弱。
H6a：团队认同调节了个体反馈寻求行为对团队心理资本与个体探索式创新行为之间关系的中介作用。
H6b：团队认同调节了个体反馈寻求行为对团队心理资本与个体利用式创新行为之间关系的中介作用。
2.5  研究理论模型构建
基于以上分析和假设，借鉴已有研究[41]，提出本研究的理论模型，并据此探讨两者关系的关键中介机制和调节机制，见图1。
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图1 理论模型
3  研究设计
3.1  量表设计
本研究中相关变量的测量题项，皆为国内外多次试验过的成熟量表，具有较好的信度和效度。其中团队心理资本采用Luthans等[42-44]编制的24题量表；团队认同采用Gerben S等[45]编制的4题量表；个体反馈寻求行为参照Ashford等[46]编制的5题量表；个体双元创新行为采用宋锟泰等[47]改编的包括探索式创新及利用式创新各4题量表。根据预调研的反馈意见，对问卷中部分语句进行了修改。另外，将个体的年龄、教育年限和学历作为本研究中个体层次的控制变量，除控制变量外，所有变量均采用李克特5点量表进行测量，1代表非常不同意，5代表非常同意。
3.2  样本选择与数据收集
本文采用调查问卷的方式收集数据，考虑到本研究对数据的配对要求，本研究采用线上线下相结合、以线上发放方式为主展开调查，少部分调查对象进行了纸质现场答题，大多数还是线上答题。具体步骤为：首先通过联系被调查单位的人事部门工作人员，取得上级的许可与支持，得到企业各团队及其成员的基本信息，每个企业选出一个联络人；其次将企业的专属问卷网络链接发给各企业联络人，再由其通过社交平台以科研人员为对象建立群聊，转发链接填写问卷。
调查问卷的发放及回收时间为2021年2月-7月，选取了西安思科系统、西安三星电子、西安信维通信、西安华为技术有限公司以及西安6家专用装备研究所共10家单位，以从事产品研发或技术支持的团队成员作为研究对象，共发放问卷550份，回收486份，其中有效问卷为60个团队的共计476份问卷，回收率达86.5%。其中在476份问卷中，发现69.1%为男性，30.9%为女性；年龄主要集中在30岁及以下，占45.6%，其次是31～40岁，占36.3%；学历主要以本科与硕士学历为主，分别占39.7%与49.2%；工龄主要集中在5～10年，占44%；团队规模主要集中在8人及以上，占比72.9%。
4  数据分析和结果
4.1  信效度分析
本文采用SPSS26.0和AMOS26.0软件对数据进行了整理分析。团队心理资本的Cronbach's α值为0.930、团队认同为0.805、探索式创新为0.892、利用式创新为0.874、个体反馈寻求行为是0.900，都在0.8以上，上述数据表明量表具有较好的信度。此外，本文选取团队心理资本、团队认同、探索式创新、利用式创新和个体反馈寻求行为进行了验证性因子分析。分别对五因子模型、四因子模型、三因子模型、两因子模型与单因子模型进行对比，结果显示五因子模型的各项指标最好。其中五因子模型中的X2/df=1.400,IFI=0.956，CFI=0.958，RMSEA=0.030，SRMR=0.040，X2/df的结果小于3，RESEA测量值小于0.05，IFI和CFI的测量值均大于0.9，这表明五因子模型具有较好的拟合度。
4.2  团队层面数据聚合检验
本文中的团队心理资本和团队认同均属于团队层次的变量，其测量由团队成员填写，即通过聚合个体得分而成，Ender等（2007）称其为情境变量，在产生情境变量之前需要确定个体层数据整合到团队层数据是否具有适当性，本文采用组内一致性系数(Rwg)和组内相关系数(ICC)来检验[48]，结果显示，团队心理资本的Rwg中位数为0.987，ICC(1)为0.288，ICC(2)为0.807，团队认同的Rwg中位数为0.935，ICC(1)为0.235，ICC(2)为0.761，均满足Rwg＞0.7，ICC(1)＞0.12，ICC(2)＞0.7的判断标准，表明能够将个体层次数据整合到团队层次。
4.3  描述性统计与相关性分析
变量分析方面，团队心理资本的均值和标准差为3.98和0.35，团队认同的均值为3.83，标准差为0.44；个体反馈寻求行为的均值为3.68，标准差为0.68；探索式创新的均值为3.87，标准差为0.75；利用式创新的均值为3.97，标准差为0.68；个体双元创新的均值为15.75，标准差为5.19。如表1所示，在个体层次上，个体反馈寻求行为对探索式创新行为（r=0.522，p＜0.01）、利用式创新行为（r=0.561，p＜0.01）、个体双元创新行为（r=0.570，p＜0.01）均有显著正向影响，初步支持了假设3；在团队层次上，团队心理资本对团队认同（r=0.703，p＜0.01）有显著正向影响，这些分析结果为验证研究假设提供了进一步依据。
表1 变量间相关分析结果
	
	平均值
	标准差
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	个体层面
	

	1.年龄
	1.76
	0.84
	—
	
	
	
	
	
	

	2.年限
	3.15
	1.49
	0.70**
	—
	
	
	
	
	

	3.学历
	2.59
	0.68
	0.16**
	-0.04
	—
	
	
	
	

	4.个体双元创新行(Y=YT*YL)
	15.75
	5.19
	0.24**
	0.14**
	0.02
	—
	
	
	

	5.探索式创新行为(YT)
	3.87
	0.75
	0.19**
	0.13**
	0.03
	0.94**
	—
	
	

	6.利用式创新行为(YL)
	3.97
	0.68
	0.25**
	0.14**
	-0.01
	0.91**
	0.75**
	—
	

	7.个体反馈寻求行为(M)
	3.68
	0.68
	0.14**
	0.03
	0.10*
	0.57**
	0.52**
	0.56**
	—

	团队层面
	

	1.团队心理资本(X)
	3.98
	0.35
	—
	
	
	
	
	
	

	2.团队认同(W)
	3.83
	0.44
	0.70**
	—
	
	
	
	
	


注：***. 表示P<0.001，**. 表示P<0.01，*.表示P<0.05，+表示P<0.1。
4.4  零模型检验
对于自变量团队心理资本对因变量个体双元创新行为的直接效应c，以及自变量团队心理资本对中介变量个体反馈寻求行为的直接效应a，都涉及团队层变量对个体层变量的跨层级效应，因此本研究的零模型检验分为两个部分，第一个部分是以个体双元创新行为作为因变量进行零模型检验，第二个部分是以个体反馈寻求行为作为因变量进行零模型检验。通过计算组内相关系数ICC来确认是否有必要进行多层级分析。采用HLM6.08软件进行零模型检验。结果表明，个体探索式创新行为、利用式创新行为、双元创新行为与个体反馈寻求行为的组间变异占总变异的比例系数ICC(1)分别为0.231、0.200、0.241和0.345，大于建议值0.12，组平均数信度ICC(2)分别为0.700、0.660、0.711和0.803，大于建议值0.47，进一步证明本研究适合采用HLM模型加以检验。
4.5  个体反馈寻求行为的跨层次中介效应检验
为了验证个体反馈寻求行为在团队心理资本与个体双元创新行为间的跨层次中介效应[49]，本研究采用HLM6. 08软件构建多层次线性模型：首先，考察团队心理资本与个体反馈寻求行为的关系（模型1）；其次，针对个体反馈寻求行为的中介效应，将团队心理资本纳入到模型，考察团队心理资本对个体探索式创新行为、利用式创新行为及双元创新行为的直接效应（模型2、模型4、模型6）；最后，将团队心理资本与个体反馈寻求行为同时纳入模型，考察个体反馈寻求行为的中介效应（模型3、模型5、模型7）。
多层效应分析结果如表2所示，由模型1可知，团队心理资本对个体反馈寻求行为具有显著的正向预测效果（M1:γa01=0.82，p<0.001），假设H2得到支持。由模型2、模型4、模型6可知，团队心理资本与个体探索式创新行为、利用式创新行为及双元创新行为的关系呈显著的正相关关系（M2:γc01(探索)=0.77，p<0.001；M4:γc01(利用)=0.72，p<0.001，M6:γc01(双元)=5.88，p<0.001），说明数据具有较强解释力，假设H1、H1a、H1b得到支持。由模型3、模型5、模型7可知，当将团队心理资本与个体反馈寻求行为同时对个体双元创新行为进行解释时，团队心理资本对个体探索式创新行为、利用式创新行为及双元创新行为的影响系数降低，但显著性水平无变化，（M3:γc’01(探索)=0.76，p<0.001；M5:γc’01(利用)=0.71，p<0.001；M7: γc’01(双元)=5.60，p<0.001）。由此可知，个体反馈寻求行为在团队心理资本与个体双元创新行为之间起到跨层次的部分中介作用，假设H4、H4a、H4b得到支持。
表2 HLM分析结果：跨层次中介效应检验
	
	变量
	个体反馈
寻求行为
	探索式
创新行为为
	利用式
创新行为
	双元
创新行为

	
	
	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
	截距项
	3.67***
	3.86***
	3.86***
	3.97***
	3.97***
	15.72***
	15.70

	
	年龄段
	0.07+
	0.07
	0.04
	0.10***
	0.10
	0.95**
	0.66+

	
	学历
	-0.05
	-0.12
	-0.10
	-0.15*
	-0.16
	-1.04*
	-0.82*

	
	工作年限
	-0.10**
	-0.05
	0.01
	-0.06+
	0.00
	-0.45*
	-0.02*

	自变量
	团队心理
资本(γa01/γc01)
	0.82***
	0.77***
	0.76***
	0.72***
	0.71***
	5.88***
	5.60***

	中介
变量
	个体反馈寻求
行为(γc’01)
	
	
	0.58***
	
	0.57***
	
	4.38***

	方差
	组内方差
	0.30
	0.45
	0.35
	0.34
	0.24
	20.42
	14.70

	
	组间方差
	0.08
	0.04
	0.05
	0.05
	0.06
	6.12
	3.01


注：***. 表示P<0.001，**. 表示P<0.01，*.表示P<0.05，+表示P<0.1

4.6  团队认同的跨层次调节效应检验
为了验证团队认同对团队心理资本与个体反馈寻求行为关系的调节效应，本研究采用HLM6. 08软件构建团队心理资本与团队认同交互影响个体反馈寻求行为的跨层次模型：首先，验证团队心理资本对个体反馈寻求行为的直接效应（模型1）；其次，考察加入团队认同后团队心理资本对个体反馈寻求行为的影响效果（模型8）；最后，检验团队心理资本与团队认同的交互项对个体反馈寻求行为的影响（模型9）。跨层次调节效应分析结果如表3所示。
由表3模型9可知，当将团队心理资本和团队认同同时放入模型对个体反馈寻求行为进行解释时，发现团队认同正向调节团队心理资本与个体反馈寻求行为之间的关系（M9:γd03=0.43，p<0.01），说明交互作用的效果显著，假设H5得到支持。图2表明了团队心理资本与团队认同交互作用的影响效果：在高团队认同水平下，团队心理资本与个体反馈寻求行为之间的关系更强。
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图2 团队认同在团队心理资本与个体反馈寻求行为之间的调节作用 
4.7  团队认同跨层次有调节的中介效应检验
为验证团队认同对团队心理资本→个体反馈寻求行为→个体双元创新行为间接作用的调节效应[50]，本研究采用HLM6. 08软件构建跨层次有调节的中介效应模型：首先，考察个体反馈寻求行为对个体探索式创新、利用式创新行为及双元创新行为之间是否存在显著关系（模型10、模型12、模型14）；其次，验证团队心理资本和个体反馈寻求行为之间的关系是否会因为团队认同取值水平的高低而发生变化（模型9）；最后，考察团队心理资本对个体探索式创新行为、利用式创新行为及双元创新行为的间接效应是否会随着团队认同对团队心理资本和个体反馈寻求行为之间关系的调节而发生变化（模型11、模型13、模型15）。
由表3模型9可知，团队心理资本和个体反馈寻求行为之间的关系会因为调节变量团队认同取值水平的高低而发生变化（M9:γd03=0.43，p<0.01）；由表3模型10、模型12、模型14可知，个体反馈寻求行为和个体双元创新行为、探索式创新行为及利用式创新行为之间存在显著关系（γb01(探索)=0.578，p<0.001；γb01(利用)=0.576，p<0.001；γb01(双元)=4.382，p<0.001)）,假设H3a、假设H3b和假设H3得到支持；由模型11可知，有调节的中介效应显著（γe43(探索)=0.372，p<0.001），即当团队认同的水平越强，团队心理资本→个体反馈寻求行为→个体探索式创新行为的间接效应就越强，假设H6a得到支持。由模型13可知，有调节的中介效应显著（γe43(利用)=0.387，p<0.001），即当团队认同的水平越强，团队心理资本→个体反馈寻求行为→个体利用式创新行为的间接效应就越强，假设H6b得到支持。由模型15可知，有调节的中介效应显著（γe43(双元)=2.820，p<0.01），即当团队认同的水平越强，团队心理资本→个体反馈寻求行为→个体双元创新行为间接效应就越强，假设H6得到支持。
表3 HLM分析结果：跨层次调节及有调节的中介效应检验
	项目
	变量
	个体反馈
寻求行为
	探索式
创新行为
	利用式
创新行为
	双元
创新行为

	
	
	模型8
	模型9
	模型10
	模型11
	模型12
	模型13
	模型14
	模型15

	截距项
	3.67**
	3.67***
	3.87***
	3.86***
	3.97***
	3.97***
	15.72***
	15.70***

	控制
变量
	年龄段
	0.07+
	0.07
	0.04
	0.05
	0.10*
	0.12*
	0.66+
	0.71*

	
	学历
	-0.05
	-0.05
	-0.10
	-0.09
	-0.12
	-0.12*
	-0.82
	-0.85*

	
	工作年限
	-0.10
	-0.10
	0.011
	0.01
	0.00
	-0.01
	-0.02
	-0.03

	层1

预测因子
	个体反馈寻求行为(γb01)
	
	
	0.58***
	0.57***
	0.58***
	0.55***
	4.38***
	4.41***

	层2

预测因子
	团队心理资本
	0.30**
	0.43**
	
	0.75***
	
	0.72***
	
	5.59***

	
	团队认同
	0.59**
	0.53***
	
	
	
	
	
	

	交互项
	团队心理资本
*团队认同（γd03）
	
	0.43**
	
	
	
	
	
	

	
	个体反馈寻求行为*团队心理资本
	
	
	
	-1.47***
	
	-1.43***
	
	-9.79***

	
	个体反馈寻求行为*团队认同
	
	
	
	-1.28*
	
	-1.49***
	
	-10.11***

	
	个体反馈寻求行为*团队心理资本
*团队认同(γe43)
	
	
	
	0.372**
	
	0.39***
	
	2.82**

	方差
	组内
	0.302
	0.303
	0.35
	0.344
	0.24
	0.23
	14.67
	14.31

	
	组间
	0.042
	0.031
	0.13
	0.054
	0.12
	0.06
	6.83
	3.06


注：***. 表示P<0.001，**. 表示P<0.01，*.表示P<0.05，+表示P<0.1）
5  研究结论与讨论
5.1  研究结论
本研究基于双元创新背景，构建了团队心理资本对个体双元创新行为的跨层次影响模型，具体结论如下：（1）团队心理资本与个体双元创新行为之间具有显著的正相关关系；（2）个体反馈寻求行为在团队心理资本与个体双元创新行为关系间起部分中介作用；（3）团队认同跨层次调节团队心理资本与个体双元创新行为的关系；（4）团队心理资本和个体双元创新行为之间通过个体反馈寻求行为的间接关系，会受到团队认同的调节。
5.2  理论贡献
第一，本研究通过构建“团队心理资本→个体反馈寻求行为→个体双元创新行为”的跨层次模型，尝试探讨团队积极心理力量对悖论视角下个体双元行为的影响。尝试回答了如何触发并引导科研团队成员开展探索式与利用式创新行为的问题，并设计了情境机制，激励科研团队成员自主分配探索式与利用式创新的时间和精力，使其相互促进、共同发展。
第二，本研究亦证实团队认同在“团队心理资本→个体反馈寻求行为→个体双元创新行为”的关系链中起正向调节作用。即在个体水平上，高水平的团队认同会促进员工主动寻求有价值的信息和资源，协调差异化的竞争需求，同时表现出高水平的探索与利用创新活动。
5.3  实践启示
在总结团队心理资本与个体双元创新行为的正向关系、个体反馈寻求行为中介作用和团队认同调节作用的基础上，利用研究结论，为促进科研创新人才以高水平的双元方式创造性解决问题提供了以下建议：
第一，关注团队心理资本在个体双元创新行为中的作用。对团队管理者而言，一方面，注重对团队心理资本的维护，开展提升团队希望、乐观、韧性和效能感的文化培训课程；另一方面，在遴选和培养人才时将心理资本水平作为评价指标的一部分，开展全过程的测评监控来掌握心理资本的动态变化，及时发现问题并解决；对科研成员而言，一方面，注重对个人心理资本的提升，积极参与相关的文化培训课程；另一方面，在日常创新活动中学会充分借助团队力量，处理双元创新行为之间的矛盾张力。
第二，关注个体反馈寻求行为在双元协同中的作用。对团队管理者而言，一方面，遴选人才时将反馈寻求水平作为评价指标的一部分，培养人才时注重引导员工进行反馈，开展高效搜集、利用及反馈信息的课程，除此之外做好过程控制；另一方面，尝试建立畅通的反馈机制，营造鼓励反馈和允许差错的良好氛围，鼓励员工积极开展反馈寻求；对科研成员而言，一方面，注重对个人反馈寻求水平的维护，积极参与相关培训课程；另一方面，充分利用丰富的信息来辅助个人在探索式与利用式创新活动间进行灵活转换。
第三，关注团队认同在悖论抉择中的作用。对团队管理者而言，一方面，选人时将团队认同作为遴选指标的一部分；另一方面，通过职业生涯管理工作强化员工对团队心理资本与个人反馈寻求关系的认知，营造包容性强的交流文化，促进团队心理资本与反馈寻求行为的有效转化；对科研成员而言，一方面，注重对现有团队的认同和维护，积极参与相关培养课程，提升个人归属感；另一方面，作为老员工需要积极参与内部建设，对新员工给与尽可能多的关怀，作为新员工需要积极融入沟通，尽快提升团队认同感。
5.4  局限与展望
本研究探讨团队心理资本与个体双元创新行为的跨层次影响，检验结果与假设基本一致，但由于时间、个人能力等因素，还存在一定的不足：第一，本研究以西部地区从事产品研发或技术支持团队的科研人员为研究对象，样本数据难免会有一定的行业特殊性，未来研究可扩大样本的所属行业和岗位，进一步研究团队心理资本对个体双元创新行为的影响机制；第二，本研究通过调查问卷进行自我评价，无法避免被调查对象的情绪、认知方式对研究结果的影响。未来研究将自我评价和他人评价相结合，充分调查其领导、同事和下属的意见，增强调查结果的客观性。除此之外，本研究所采用的数据为静态数据，但团队心理资本、个体双元创新行为（探索式创新、利用式创新）、反馈寻求行为等可能会随时间动态变化，未来研究中可采取多时点的方式收集数据；第三，本研究引入了团队心理资本、个体反馈寻求行为及团队认同，对个体双元创新行为展开两层次的交互研究，但个体双元创新行为可能不仅受到这些因素影响，未来研究可进一步开拓情境变量、完善影响机制。
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