
 

 1 

创造性团队中地位竞争对团队创新的作用机制 

——基于解决公共产品困境和团队信任视角 

张少峰
1,2
 陈於婷

3
 张彪

1
 吴远鹏

31
 

(1.中共安徽省委党校(安徽行政学院),安徽 合肥 230022; 

2.中国科学技术大学 管理学院,安徽 合肥 230026; 

3.南京大学 管理学院,江苏 南京 210093) 

【摘 要】：当今社会发展迅速，不确定性成为环境的重要特征，创新与学习是企业获取竞争优势的关键举措。

团队创新涉及冲突和利益分配的复杂过程，影响团队创新的关键问题在于识别和解决组织公共产品困境。改变供给

收益的地位竞争对公共产品知识分享和风险承担的关系还不明确，且在团队信任的边界条件下对团队创新的影响也

有待进一步澄清。因此，有必要在解决组织公共产品困境的视角下，探索不同类型地位竞争行为对团队创新的影响

效应。通过对来自 29 个项目团队的 233 份配对样本进行实证分析发现：威望型地位竞争对团队创新有积极影响，

支配型地位竞争则负向影响团队创新；知识分享和风险承担是地位竞争影响团队创新的中介机制，威望型地位竞争

是解决组织公共产品困境的有效方式；团队内部信任氛围也会对团队层面的地位竞争行为产生影响，关系信任正向

调节威望型地位竞争与知识分享和风险承担的关系，威胁信任负向调节威望型地位竞争与风险承担的关系，正向调

节支配型地位竞争与知识分享的关系。 
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0 引言 

现代社会充斥着不确定性、风险性和动态性，建立内部良性竞争又紧密协作的创新型企业成为组织生存和发展的必然要求
[1],也引发了理论界对组织创新的深入研究。西方社会学家认为，提升团队创新水平的关键在于解决组织中的公共产品困境[2]。公

共产品是具有非排他性和非竞争性的产品，其利益由全体成员分享而成本由少数成员承担，因而常面临供给不足的问题[3]。知识

共享和风险承担被认为是组织学习与创新过程中典型的公共产品，对团队创新具有外部经济性却存在供给不足的困境
[4]
。尽管公
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共产品困境已经引起理论界关注，但是，基于中国情境下公共产品视角的团队创新研究还非常缺乏，在我国企业管理中的适用性

也需进一步探讨。 

为了解决公共产品困境，社会合作学派提出合作权变革方法以调整贡献收益，即提供一个基于员工行为的选择性激励或奖

励[5]。在社会物质财富和整体居民生活水平已经较大提升的背景下，薪酬等物质性奖励激励对知识型员工的边际效用逐渐递减，

而地位、权力、名誉这类非物质资源成为人们的高阶追求，层级激励成为组织重要的激励手段[6]。相较于个体行为，团队活动往

往掺杂冲突和利益分配等政治过程，地位和权力等层级激励因素也引发团队活动中的地位竞争行为[7]。 

层级这一激励工具可能诱发人们的不同地位竞争行为，从动机类型角度来看，组织中地位竞争可分为威望型地位竞争和支

配型地位竞争
[8]
。威望型地位竞争员工出于获取社会声望和名誉等亲社会动机参与地位竞争，通过主动分享等利他行为赢得尊重；

而采取支配型地位竞争的员工会更加被地位背后的权力、金钱等吸引，倾向于使用一些政治手段获取地位资源[9]。基于动机理论，

不同动机下的员工会在一系列组织行为上呈现显著差异[10],因而创新者出于不同动机所采取的地位竞争策略可能对组织公共产

品供给和团队创新产生差异化影响。威望型地位竞争个体出于利他动机，重视荣誉、声望并渴望得到别人认可，能为了团队利益

而成为提供公共产品的少数人，更愿意分享知识和承担风险并对团队创新作出努力[11]。而出于利己动机的支配型地位竞争个体

更在乎个人得失，更愿意成为公共产品中的“免费乘车者”,其知识分享和风险承担水平较低。为了获得地位资源，这类个体会

隐藏个人知识以便在关键时刻展现“独特”优势[12]。 

团队个体受到组织情境的塑造，组织创造不同的制度环境激励并影响员工，而团队信任是组织中影响员工行为的重要情境

因素[13]。特质激活理论认为人与情境之间具有某种深层的内在联系，能使潜藏的隐性特质表达出显性行为[14]。在以身份信任为基

础的团队中，成员因其相同或相似的价值观和愿望，相信彼此拥有共同利益且每个人都会积极维护，容易激发合作性的地位竞争

方式；而在以威胁信任为基础的团队中，依靠威慑才能保证团队成员之间的信任，员工更易感知组织中较高权力等级的支配力量
[15],从而激发支配型地位竞争方式。 

综上所述，本文研究目的是探讨地位竞争影响组织公共产品供给和团队创新的内在机理以及中国情境下的边界条件。基于

动机理论和特质激活理论，剖析知识分享和风险承担在不同地位竞争与团队创新之间的中介效应，考察团队信任对该中介效应

的调节作用。 

1 文献综述 

1.1 团队创新与公共产品困境 

团队创新是要求团队成员高效互助、紧密协作、关联共享、循环反馈的一系列创造性活动，也是组织发展中的关键集体行动
[16]。团队表现是所有成员内化其动机和行为的结果，个体差异与成员多样性意味着团队中不乏矛盾和利益分配问题，典型的情境

之一是公共产品困境[17]。一方面，公共产品的可获得性并不会随着他人的使用而减少，所有成员都能从团队公共产品中获利且不

会影响其他成员的使用；另一方面，其非排他性和非竞用性特征决定了成员使用公共产品的边际成本为零，理性员工根据占优策

略通常难以主动产生供给行为[18]。 

公共产品的基本特征所引发的公共产品困境，正是许多组织难以提升团队创新绩效的重要原因
[2]
。截至目前，国内外已对促

进团队创新的过程机制进行了广泛讨论，但罕有学者在中国情境下针对团队创新过程开展公共产品视角下的研究，更缺乏团队

公共产品困境的解决机制。 

1.1.1 知识分享 
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团队中知识分享是团队成员交换所拥有的隐性和显性知识，进行沟通、学习并创造新知识的过程[19]。个体知识与他人共享的

知识交汇贯通能产生新知识，最大限度激发个体知识的潜在价值。团队知识分享能在知识总量和价值增益上得到有效提高，并且

成员通过团队学习获得有价值的、稀缺的新知识，有利于形成差异化竞争优势。 

知识分享是团队创新过程中的一种公共产品。个体可以从同事共享的知识和方法中受益，同时，不会影响这些知识对于其他

成员的价值，非排他性和非竞争性特征使得所有团队成员都能平等地使用共享知识，但这也导致了知识分享的“搭便车行为”。

市场导向观点认为，知识可视为有价商品，而知识分享是知识拥有者与需求者间的交换行为[20]。根据成本收益分析视角，只有当

理性个体衡量收益大于成本时，才会进行知识分享[21]。 

1.1.2 风险承担 

风险承担是团队投资决策中对预期收益水平和波动程度的选择，代表团队为了获取高利润所能承担的后果范围[22],风险承担

体现组织对风险的接受程度，企业的风险偏好不同，风险承担行为也存在一定差异。大量研究表明，组织风险承担正向影响创新

结果[23]。企业研发投入与风险承担水平正相关，员工个人风险承担意愿对团队创新也有正向影响[24]。 

团队活动中的风险承担也具有公共产品性质，而团队风险承担的困境在于保守偏好员工的“搭便车行为”。一方面，个体对

试错和建言行为等风险的承担对组织发展有益[24]。风险承担水平代表个体愿意付出的成功成本或者失败代价，当团队风险承担

水平较高时，成员能从他人的风险行为(如试错、建言等)中获得好处。另一方面，个体的风险承担行为面临很大的风险[25]。也就

是说，风险承担的益处能让团队成员共享，但是，失败的结果却归于风险承担者个人，结果是理性的员工都不愿意承担风险从而

降低团队整体风险承担水平。 

1.2 地位竞争与公共产品困境 

非正式的地位竞争系统在组织社会关系网络中广泛存在，地位在团队活动中具有激励作用，促使人们开展一系列良性的地

位竞争行为[26],有利于解决团队公共产品供给中的先行问题。首先，地位层级代表社会认同水平的高低。地位层级的激励作用在

于识别员工对尊重和认同的不断追求，激发员工站在他人或团队的角度思考问题和开展工作[27]。其次，高地位与团队中较高的贡

献水平相关联，地位层级能够通过给予特定成员更高的社会等级，激励他们对组织作出更多贡献[28]。 

然而，地位竞争也有其阴暗面。地位竞争可以激励个体更多地努力超越对手以获得地位，也可能促使有些员工通过不道德行

为来提升自己的地位，而这些不道德行为会对企业绩效和成长造成不利影响。个体理性计算团队活动的付出与回报，选择以占优

的低贡献水平共享团队成果，甚至通过破坏竞争对手的工作业绩增加自己在竞争中获胜的机会[29]。 

以上研究分歧表明，地位竞争对团队公共产品的影响需要进一步分类讨论。根据地位关注动机的差异，地位竞争方式分为基

于亲社会动机的威望型地位竞争和基于利他动机的支配型地位竞争[26],导致个体间差异化地位竞争行为。前者希望通过地位竞争

获得他人认可和尊重，而后者希望借此获得对资源和他人的支配。此外，在地位竞争和团队公共产品相关研究中缺乏边界条件的

探讨。团队信任是员工对团队内其他个体拥有积极期望并愿意接受相应风险的行动意愿[15],影响成员对他人意图和行为的期望水

平。团队信任分为两种类型：威胁信任和关系信任。根据特质激活理论[14],不同类型团队信任可能激发不同的个人特质和动机，

影响团队公共产品供给过程。 

2 理论分析与研究假设 

2.1 地位竞争与团队创新 
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动机理论认为不同动机的员工其组织行为和表现具有显著差异，动机包括典型的利他动机和利己动机[10]。具有利他和亲社

会动机的人期待他人的认可与尊重，维护声誉和尊严并追求完美形象，他们会作出更多的组织公民行为；而持有利己动机的人以

个人利益最大化为行为准则，重视结果带来的报酬、权利和控制等，更可能使用政治手段和产生不道德行为
[30]
。在不同地位关注

动机下，个体在地位竞争中的行为方式和结果也存在明显差异。 

威望型地位竞争行为主要用来描述具有亲社会动机的人，他们将地位竞争看作传递个人能力的信号、实现组织目标的手段
[31]。在地位竞争过程中，具有亲社会动机的人采用威望型地位竞争行为，看重荣誉、声望以及别人对自己的评价，渴望得到别人

的认可[32]。当成员在创新活动中产生差错时，威望型地位竞争者能采用委婉温和的方式促进差错学习，以此维护荣誉和树立良好

形象。通过帮助他人和分享关键信息等方式开展知识交流[27],威望型地位竞争有利于组织形成和谐的工作氛围，成员愿意分享工

作中的经验和得失，有利于团队成员大胆实践和激发创新灵感。进一步，威望型地位竞争行为的执行者为了维护和获得自尊，还

会作出更多组织公民行为，致力于推动团队创新落实转化和提升团队创新绩效。 

支配型地位竞争的员工具有利己动机，将地位看作资源回报的途径，在行动上往往不愿意贡献自己的知识和信息[8]。在组织

创新过程中，个人价值和贡献往往很难与他人的贡献完全区分开来。“搭便车”效应使得有利己动机的人不愿意付出太多努力
[33]
。其次，支配型竞争行为常常采取政治手段和不道德行为获得地位。竞争者倾向于以不合作的方式对待其他参与者，在竞争过

程中将他人视为自身地位的威胁，除提高自身能力和贡献外，甚至通过边缘化和恶意排挤以及破坏他人绩效等行为来制裁他人
[34]。出于利己动机采取支配型地位竞争的员工可能妨碍其他人的创造性行为，或者不愿分享自己的知识，最终降低组织创新绩

效。基于此，本文提出以下假设： 

H1:不同类型地位竞争对团队创新具有差异化影响； 

H1a:威望型地位竞争对团队创新具有促进作用； 

H1b:支配型地位竞争对团队创新具有抑制作用。 

2.2 地位竞争、知识分享与团队创新 

员工的组织行为和表现受到内外部动机的影响，且内在动机比外在动机更具有稳定和长远的影响[35]。通过主动交流与合作，

威望型地位竞争促进团队形成和谐氛围，同时，更容易获得来自同事的知识回馈，促成知识在团队成员间流动。也就是说，威望

型地位竞争能有效解决知识分享困境的先行问题。此外，组织成员彼此间心理匹配距离是影响知识共享、提高团队创新的重要前

置因素[36],当团队成员采用威望型地位竞争方式时，员工彼此间心理距离较近，更容易产生对圈内人的认同感，也更愿意就团队

目标进行知识分享[8]。知识分享促进成员间交流与学习，对团队创新具有积极影响。首先，分享有关创新的知识能使所有人对目

标产生共性认识，具备良好的知识基础。其次，知识分享被认为是创新中必要的知识整合和思考过程，可能激发不同知识背景员

工产生创新性构想。最后，知识分享能减少创新合作中的不信任和增进心理安全感，从而使团队成员更专注于团队创新活动。 

而持有利己动机的支配倾向员工将地位竞争看作实现自身目标的途径，更多地通过支配型地位竞争行为获取地位背后的权

势与报酬[30]。这类员工将团队内地位竞争看作零和博弈，并将其他成员视为自身地位的威胁[37]。为了保存地位竞争优势，支配型

地位竞争者一般不会主动分享自己的专业知识和行业信息资源，更可能采取学习他人知识但不共享的“搭便车行为”。有些竞

争者会采取欺诈等不道德手段，结果也会损害他人的知识分享意愿。在此情况下，团队内容易陷入恶性竞争，小道消息和无效信

息也会阻碍员工对有效信息的识别与学习[19]。结果员工只能采取相对保守行为并减少试错，这不利于团队创新绩效的提升。综

上，本文提出以下假设： 

H2:知识分享在地位竞争与团队创新关系中起中介作用； 
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H2a:威望型地位竞争会通过正向影响组织中知识分享行为，促进团队创新产生； 

H2b:支配型地位竞争会通过负向影响组织中知识分享行为，抑制团队创新产生。 

2.3 地位竞争、风险承担与团队创新 

威望型地位竞争员工为了获得地位背后的认可和尊重等精神奖励，愿意主动表现出利他行为或者承担实现团队目标过程中

的风险，即通过承担他人不愿承担的风险来树立模范形象[8]。威望型地位竞争可以化解风险承担的先行问题，同时，其他成员也

会增强团队认同并提升自我风险承担水平。从个人层面来看，员工对创新的风险承担水平越高，越可能投入时间、精力等个人成

本。同时，考虑到风险承担后果，个体会产生更多学习行为并努力实现创新性任务
[24]
。从团队层面来看，成员在威望型地位竞争

氛围中逐渐形成一致的团队风险承担水平，因而能增强团队凝聚力并在创新相关决策上达成一致，投资风险水平适宜的创新项

目并促进创新构想的成果转化[38]。 

持有利己动机的支配型地位竞争成员在团队创新中计较个人得失，将他人看作自身的威胁，在团队活动中有风险规避倾向。

在支配型地位竞争氛围中，成员彼此间信息分布不均，认知和行为分散，决策的制定往往是各种意见妥协或折衷的结果
[39]
。利己

动机下的成员对他人的信任度较低，在风险较大的创新项目上往往采取观望和等待行为[35],倾向于分享他人试错带来的好处，而

不愿先行为团队创新承担风险。进而，在支配型地位竞争者较低的风险承担水平下，个人对创新活动的意愿和努力水平也较低。

综上，本文提出如下假设： 

H3:风险承担在地位竞争与团队创新关系中起中介作用； 

H3a:威望型地位竞争通过正向影响组织风险承担水平，促进团队创新产生； 

H3b:支配型地位竞争通过负向影响组织风险承担水平，抑制团队创新产生。 

2.4 团队信任的调节作用 

关系信任是指在对对方能力和人品等方面有充分了解的基础上，处于某种社会互动角色并对其特征进行判断而建立的信任；

威胁信任是指中断这种关系或采取报复行动的潜在成本超过以不信任方式采取行动的短期好处而建立的信任[15]。特质激活理论

认为，个体天生倾向于选择能够对其带来影响的情境，同时，潜藏在个体内部的特质在适宜的工作情境中可被激活，并促使和强

化个体表达出相应的工作行为[14]。因此，当成员感知到不同的团队信任氛围时，可能激发不同特质成员的差异化动机，在地位竞

争行为选择上表现出不同倾向。 

在以关系信任为基础的团队中，团队成员感知到相同或相似的价值观和愿望，相信彼此拥有共同的利益和目标，且每个人都

会积极维护这一共同利益[40]。这些共识促使员工关注团队共同目标而非个人目标、关注集体利益而非个人利益，因此，在以关系

信任为基础的团队中，威望型地位竞争的亲社会动机得到强化和外部支持，而支配型地位竞争的利己动机受到抑制。具体而言，

当威望型地位竞争的团队成员感知到高水平的关系信任时，出于对他人能力、人品、价值观等的信任，更愿意以共享互惠的形式

实现集体创新目标
[41]

,使得威望型竞争手段有了与之相适应的外部实施环境，在团队创新过程中，所有成员都积极分享新知识、

新技能，并积极承担集体创新所蕴含的风险和成本，团队知识分享和组织风险承担也得以涌现出来，并最终推动团队创新提升。

而当支配型地位竞争的团队成员感知到高水平的关系信任时，由于团队整体更多地强调共同目标实现、集体利益共享，分享新知

识的风险几乎不受关注，因此，支配型地位竞争对利己动机和物质利益的关注倾向受到抑制，支配型地位竞争通过知识分享、风

险承担负向影响团队创新行为的关系被削弱。 
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图 1研究模型 

在以威胁信任为基础的团队中，团队成员之间的信任主要依靠威慑来保证，且等级越高具有的威慑力越强，这促进成员形成

对等级关系的认识。因此，在以威胁信任为基础的团队中，威望型地位竞争的亲社会动机受到明显抑制，而支配型地位竞争的利

己动机得到有效强化和外部支持。具体而言，当威望型地位竞争的成员感知到组织中存在威胁信任氛围时，由于成员间崇拜以强

制力、支配力保障团队信任，地位背后的支配性资源受到更多关注和渴望[7],而地位背后的声望等象征性资源则较少具有威慑力，

此时依靠知识分享等亲社会行为获取尊重和声望显然不够明智，威望型地位竞争通过知识分享、风险承担积极影响团队创新行

为的这一关系受到削弱。团队层面也表现出支配型地位竞争，并进一步导致对团队创新的一系列消极影响。而当支配型地位竞争

的成员感知到组织中存在威胁信任时，支配型地位竞争有了与之相匹配的外部氛围，面对高层级地位背后极具吸引力的、强有力

的支配力，也为了避免受到他人威慑和支配，支配型倾向的员工对利己动机和物质利益的关注倾向受到更大激发[31],支配型地位

竞争通过知识分享、风险承担负向影响团队创新的这一关系被增强。综上，本文提出如下假设： 

H4:关系信任对员工地位竞争与团队创新关系具有调节作用； 

H4a:关系信任正向调节员工威望型地位竞争对知识分享、风险承担的正向影响，进而强化对团队创新的促进作用； 

H4b:关系信任负向调节员工支配型地位竞争对知识分享、风险承担的负向影响，进而强化对团队创新的抑制作用； 

H5:威胁信任对员工地位竞争与团队创新和不道德创新行为间关系具有调节作用； 

H5a:威胁信任负向调节员工威望型地位竞争对知识分享、风险承担的正向影响，进而削弱对团队创新的促进作用； 

H5b:威胁信任正向调节员工支配型地位竞争对知识分享、风险承担的负向影响，进而增强对团队创新的抑制作用。 

3 研究方法 

3.1 研究对象与数据收集 

本文通过问卷调研方法，主要选择江苏某大型文化公司 29个团队的233名成员作为数据收集对象。调查对象具备以下特征：

①样本为文化企业中的正式团队，每个团队由不止一名领导和多名成员构成，需不定期完成一项或多项可衡量的任务，属于正规

团队；②调查团队同属一家企业，具备同样的文化背景，避免了行业、文化等因素对结果的异质性影响；③该集团团队组建完善，

成员间各有分工，团队项目策划方案都具有很强的未知性和创意性，属于典型的创造性团队[42]42];④基于该企业对创造性的要求，

人员学历层次要求也普遍较高，大学本科及以上学历占 98.3%,人员薪酬较为稳定，人均工资远高于当地平均水平，且该企业拥
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有完善的职称和聘用形式，初级、中级和高级职称各占79.0%、18.0%、3.0%,事业编和集团聘任占 75.1%,企业保障较为充足，企

业人员对于地位的渴望大于对于薪酬的渴望，是地位竞争的合适研究对象。 

为确保问卷有效回收，采用现场调研方式发放问卷。调研程序主要包括以下步骤：问卷分成两个部分，一是为团队成员设计

了一份关于地位竞争行为、知识分享、风险承担、关系信任、威胁信任以及控制变量等内容的问卷，二是为团队领导设计了一份

关于团队创新以及相关控制变量的问卷；现场发放并回收问卷，及时解答被调查对象的疑问，保证问卷填写的有效性和完整性。

本次调研总计发放问卷 250份，回收问卷 242 份。剔除缺失率高于 10%、团队领导和成员问卷不匹配的无效问卷后，获取来自 29

个团队的有效问卷 233份，其中，团队领导填写43份，团队成员填写 190份。在这些调查对象中，团队成员为男性的人数占总

体样本的 51.50%,团队成员平均年龄 33.58 岁，教育水平本科学历占比 75.97%,硕士及以上占比 22.32%,表明本次调查的团队成

员具有较好的教育水平。团队成员在公司工作时间 3年及以上的占 79.83%,表明参与本次调查研究的成员对公司比较熟悉。团队

成员在本团队工作时间 1年以上的占 80.69%,说明大部分团队成员都比较熟悉本团队业务。另外，本次调研的团队具有不同成立

时间、规模和团队类型，一定程度上说明问卷收集具有有效性。 

3.2 变量测量 

(1)自变量： 

地位竞争行为。本文以 Cheng 等[26]26]的研究为基础，设计包含9个测量项的问卷对地位竞争行为进行测量，并结合特定情境

进行适当调整，其中，威望型地位竞争包括 5个题项，例如“团队其他人总是期望我能够成功”“我的独特能力和才能受到团队

成员的认可”等，支配型地位竞争包括 4个题项，例如“我经常不顾团队中其他人的想法，努力实现自己的目标”、“我努力控

制他人，而不允许其他人控制”等。问卷均采用李克特五级量表对所有测量项进行测量，威望型地位竞争和支配型地位竞争两大

构念的内部一致性系数分别为 0.886 和 0.875。为探究个体地位竞争行为对团队创新的影响，本研究将个体层面的动机聚合到团

队层面，并以各区段的平均值测量地位竞争行为。数据结果表明，威望型地位竞争中，ICC(1)=0.327,ICC(2)=0.758;支配型地位

竞争中，ICC(1)=0.246,ICC(2)=0.723。由此说明，用个体层面的平均值表示团队层面是合适的。 

(2)因变量： 

团队创新。本研究参考 George 等[43]43]的量表，对题项的表述进行适当调整，最终使用 5 个题项进行测量，例如“愿意率先

尝试新的想法或方法”、“主动参与公司的变革行动”以及“主动为公司的最大利益而去发现”等。结果显示，团队创新量表的

内部一致性系数为 0.800。 

(3)中介变量： 

知识共享和风险承担。本研究参照 Zárraga 等[41]41]开发的量表，并结合本研究具体情境对表述进行适当调整，最终使用 4个

题项进行测量，例如“在我的团队中，我从同事那里学到只有他们知道的知识”、“当团队其他成员向我求助时，如果我会，就

会教他们”等。结果表明，团队知识共享的内部一致性系数为 0.890。知识共享中，ICC(1)=0.477,ICC(2)=0.879。关于风险承

担的测量，本研究参照 Kogan 等[22]22]开发的量表，结合本研究具体情境对表述进行适当调整，最终使用 4个题项进行测量，例如

“团队愿意在发展中承受风险”、“团队在感受到风险时，仍然勇往直前”。风险承担的内部一致性系数为 0.889,ICC(1)=0.372, 

ICC(2)=0.855。 

(4)调节变量： 

团队信任。本文以 Lewicki 等
[15]15]

的量表为基础，对团队信任设计了 8 个测量条目，其中，关系信任包括 4 个题项，例如
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“我与领导之间有相互一致的利益”“我与领导之间有相同的目标”等，威胁信任包括 4 个题项，例如“信任领导给我带来的

收益超过了可能的损失”“领导会遵守作出的承诺”等。结果表明，关系信任和威胁信任两大构念的内部一致性系数分别为

0.858 和 0.890。关系信任中，ICC(1)=0.315,ICC(2)=0.747;威胁信任中，ICC(1)=0.376,ICC(2)=0.765。 

(5)控制变量。 

已有研究发现，团队成员的工作态度与行为受到团队特征影响，如团队成立时长、团队规模和团队类型，这些因素影响成员

对团队的熟悉程度、协调沟通难度和对创新任务的期望程度[13]13],因而可能对本文研究变量产生显著影响，需要作为控制变量。 

4 数据分析与结果 

4.1 变量描述性统计与相关性分析 

对收集到的数据，首先进行地位竞争、知识分享、风险承担及团队创新之间的相关性分析。根据表 1可知，自变量地位竞争

中的威望型地位竞争与因变量知识分享(r=0.507,p<0.001)具有显著正相关关系，威望型地位竞争与因变量风险承担

(r=0.406,p<0.001)具有显著正相关关系，支配型地位竞争与因变量知识分享(r=-0.229,p<0.001)具有显著负相关关系，支配型

地位竞争与因变量风险承担(r=-0.257,p<0.001)具有显著负相关关系。知识分享与团队创新(r=0.376,p<0.001)具有显著正相关

关系；风险承担与团队创新(r=0.493,p<0.001)具有显著正相关关系。各变量间相关关系初步证明主效应显著，并为进一步验证

和探究研究假设奠定了一定基础。本文运用 SPSS25.0 进行 Harman 单因素检验，结果显示本文不存在严重的同源方差问题。 

4.2 假设检验 

本文通过 SPSS进行层级回归主效应检验。模型 M1和M3中，引入控制变量后，团队成员的威望型地位竞争对知识分享具有显

著正向作用(b=0.504,р<0.001),威望型地位竞争对风险承担具有显著正向影响(b=0.439,р<0.001);而支配型地位竞争对知识

共享具有显著负向影响(b=-0.152,р<0.05),支配型地位竞争对风险承担具有显著负向影响(b=-0.203,р< 0.01)。知识分享对

团队创新具有显著正向影响(b=0.323,р<0.001);风险承担对团队创新具有显著正向影响(b=0.312,р< 0.001)。因此，假设 H1-

H3成立。 

表 1各变量相关系数 

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 团队成立时间 1          

2 团队规模 0.353*** 1         

3 团队类型 -0.165* 0.071 1        

4 威望地位竞争 0.079 0.083 -0.070 1       

5 支配地位竞争 -0.069 0.107 0.107 -0.177
**
 1      

6 知识分享 0.032 0.041 -0.079 0.507
***
 -0.229

***
 1     

7 风险承担 0.045 -0.043 -0.174** 0.406*** -0.257*** 0.323*** 1    
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8 团队创新 0.016 -0.044 -0.119 0.470*** -0.079 0.376*** 0.493*** 1   

9 关系信任 -0.015 -0.078 -0.121 0.501*** -0.223** 0.430*** 0.322*** 0.520*** 1  

10 威胁信任 -0.021 0.080 0.031 0.152* 0.040 -0.010 -0.120 -0.035 -0.093 1 

均值 3.750 2.546 1.106 3.766 3.084 3.536 3.678 3.452 3.615 2.450 

标准差 1.161 0.666 0.356 0.780 0.789 0.821 0.926 0.658 0.884 0.885 

 

注：N(个体层面)=233;N(团队层面)=29;*表示 p<0.05,**表示 p<0.01,***表示 p<0.001,下同 

本文通过层次回归分析检验团队信任的调节作用。将调节变量以及交互项同时引入模型 M2和 M4中，结果显示，威望型地位

竞争与关系信任的交互项对知识分享具有显著正向影响(b=0.097,р<0.01),威望型地位竞争与关系信任的交互项对风险承担具

有显著正向影响(b=0.095,р<0.05),支配型地位竞争与关系信任的交互项对知识分享无显著影响(b=-0.021,р=ns),支配型地

位竞争与关系信任的交互项对风险承担无显著影响(b=-0.013,р=ns)。相关结果表明，在高关系信任水平的影响下，威望型地位

竞争对团队创新的正向影响作用更大，而支配型地位竞争行为对团队创新的负面作用被削弱。因而，假设 H4a得到支持。威望型

地位竞争与威胁信任的交互项对知识分享无显著影响(b=-0.012,р=ns),威望型地位竞争与威胁信任的交互项对风险承担具有

显著负向影响(b=-0.184,р<0.01),支配型地位竞争与威胁信任的交互项对知识分享具有显著负向影响(b=-0.113,р<0.05),支

配型地位竞争与威胁信任的交互项对风险承担无显著影响(b=-0.030,р=ns)。相关结果表明，在高威胁信任水平的影响下，威望

型地位竞争对团队创新的正向影响作用会减弱，而支配型地位竞争行为对团队创新的负面作用会增强。假设 H5a和 H5b得到部分支

持。 

为进一步解释团队信任的调节作用，以调节变量的均值加减一个标准差所得的两个值为标准，将团队信任中关系信任和威

胁信任分为高低两组。关系信任对不同类型地位竞争方式与知识分享、风险承担之间关系的调节效应如图 2 和图 3 所示，关系

信任对威望型地位竞争与员工知识分享和团队风险承担间正向关系起到强化作用。威胁信任对不同类型地位竞争行为与知识分

享、风险承担之间关系的调节效应如图 4 和图 5 所示，团队威胁信任对团队威望型地位竞争与风险承担水平间正向关系起到强

化作用，也对支配型地位竞争与知识分享间负向关系起到强化作用。 

 

图 2关系信任对威望型地位竞争与知识分享关系的调节效应 
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图 3关系信任对威望型地位竞争与风险承担关系的调节效应 

 

图 4威胁信任对威望型地位竞争与风险承担关系的调节效应 

 

图 5威胁信任对支配型地位竞争与知识分享关系的调节效应 

为了进一步对假设进行验证，利用 Amos(版本 17.0)分析软件进行结构方程模型分析。分为两个部分进行验证：第一部分验

证地位竞争与团队创新间的中介效应，第二部分验证象征性奖励对地位竞争与创新的调节效应。结果显示模型拟合度较好，

CFI=0.98,GFI=0.97,TLI=0.95,均大于 0.9;RMSEA=0.048,小于 0.08,说明模型拟合度较高，模型可被接受。多层次结果的路径估

计值及其显著性如表 2所示。 
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表 2多层次结果：路径、估计值及其显著性 

路径 Estimate S.E. C.R. P 

第一部分：检验中介效应     

PS 到 KS 0.524 0.051 10.336 0.00 

PS 到 RT 1.060 0.079 13.334 0.00 

DS 到 KS -0.192 0.037 -5.136 0.00 

DS 到 RT -0.218 0.088 -2.482 0.01 

KS 到 IP 0.091 0.112 0.809 0.02 

RT 到 IP 0.011 0.014 0.809 0.02 

第二部分：检验调节效应     

RET*PS 到 KS 0.468 0.036 12.990 0.00 

RET*PS 到 RT 0.904 0.039 23.450 0.00 

RET*DS 到 KS -0.238 0.020 -11.828 0.12 

RET*DS 到 RT -0.141 0.036 -3.936 0.11 

TT*PS 到 KS -0.012 0.008 -1.477 0.14 

TT*PS 到 RT -0.120 0.036 -3.350 0.00 

TT*DS 到 KS -0.014 0.009 -1.611 0.00 

TT*DS 到 RT -0.288 0.036 -7.993 0.11 

 

注：个人层面样本数据 n=233,团队层面样本数据 n=29;置信区间为 95%;PS=威望型地位竞争；DS=支配型地位竞争；KS=知识

分享；RT=风险承担；IP=团队创新；RET=关系信任；TT=威胁信任 

根据数据分析结果，地位竞争对创新行为的影响关系得到初步支持以及结构方程模型验证，威望型地位竞争通过知识分享

和风险承担促进团队创新，支配型地位竞争通过负向影响知识分享和风险承担而对团队创新产生负面作用，假设 H1-H3成立。而

且，团队信任对地位竞争与团队创新间关系产生影响，在高关系信任下，威望型地位竞争对知识分享和风险承担的正向作用得到

加强，在高威胁信任下，威望型地位竞争对风险承担的正向作用被削弱，而支配型地位竞争对员工知识分享的负向作用得到强

化。因而，假设H4a得到支持，H5a和 H5b得到部分支持。关系信任对支配型地位竞争与知识分享和风险承担间关系的调节效应没有

得到支持，威胁信任对威望型地位竞争与知识分享间关系的调节作用以及对支配型地位竞争与风险承担间关系的调节作用没有

得到支持，可能是因为团队中地位竞争行为已经构建了团队关系基础，其它信任关系难以在此竞争环境中存在，导致以上关系没

有得到支持。 

5 结论与展望 
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5.1 研究结论 

本文基于动机理论和特质激活理论，通过实证研究探索不同类型团队地位竞争对团队公共产品和团队创新的影响及其作用

机制，研究结论如下： 

(1)不同地位竞争类型对团队创新的影响存在明显差异，具体表现为：威望型地位竞争对团队创新有积极影响，支配型地位

竞争则负向影响团队创新。威望型地位竞争和支配型地位竞争的区别主要在于出发点是利他主义或利己主义，不同动机导致不

同的行为模式，由此影响团队创新。 

(2)知识分享和风险承担是地位竞争影响团队创新的中介机制，威望型地位竞争通过正向影响知识分享和风险承担水平对团

队创新发挥积极作用，而支配型地位竞争负向作用于知识分享和风险承担从而抑制团队创新。知识分享增加了团队成员所拥有

知识的总量和深度，风险承担使团队成员愿意选择试错、建言等高风险行为，有利于营造创新氛围。 

(3)关系信任可以强化威望型地位竞争对团队创新的积极作用，威胁信任则会弱化威望型地位竞争的积极影响，强化支配型

地位竞争的消极影响。知识分享和风险承担在组织内面临公共产品困境，需要信任作为“强心剂”才能触发成员的自发行为。但

不同的信任来源导致不同结果，关系信任以了解为基础，会强化对创新的积极影响并弱化消极影响，而威胁信任依靠权力达到威

慑目的。 

5.2 理论意义 

(1)不同动机类型的地位竞争对团队创新的影响存在明显差异，弥补了以往研究多从单一视角考察地位竞争对员工和团队影

响的不足。通过考察威望型地位竞争和支配型地位竞争对团队创新的不同影响，一定程度上解释了已有研究关于地位竞争影响

效应的分歧[11,34],而且拓展了对地位竞争的类型认识，有助于细化不同动机下地位竞争影响员工行为和表现的研究。 

(2)通过知识分享和风险承担的中介机制，验证了地位层级激励能有效解决创新过程中的公共产品困境。在薪酬奖励边际作

用递减的情况下，威望型地位竞争能有效解决团队中知识分享和风险承担的先行问题。本文在中国情境下回应了通过地位层级

激励解决公共产品供给问题的研究呼吁[2],揭示了地位竞争影响团队创新过程的“黑箱”,也提升了对公共产品在组织学领域的

理解。 

(3)通过引入团队信任，拓展了地位竞争与团队成员知识共享和风险承担研究中的边界条件。以往研究聚焦于知识共享困境

的前因要素，缺乏对边界条件的探讨[18]。本文立足于中国情境，提供了一个解决团队公共产品供给困境的关系视角，不仅区别了

两种团队信任情境如何影响团队公共产品供给过程，也促进了对不同类型团队信任在地位竞争中发挥差异化作用的认识。 

5.3 管理启示 

(1)不同类型的地位竞争对团队创新具有不同激励作用，管理者要关注和管理组织中不同类型的地位竞争行为。现代企业需

要关注地位层级及其设计，关注威望型地位竞争和支配型地位竞争的不同作用，审慎思考如何在最大化地位竞争积极作用的同

时减少其消极影响，引导组织内健康竞争行为。企业可以通过测评、培训等方式对员工进行筛选和再教育，在创新团队中选择具

有利他主义和威望地位动机的成员，通过荣誉、表彰等象征性奖励表达对成员的认可，满足成员在工作上的尊重需求。对于地位

竞争中出现的不道德行为应及时制止和处理，以免造成负面典型和引起其他人的模仿行为。 

(2)企业应综合考虑创新团队成员的知识储备、利他动机和风险承担能力等，多元化评估创新人员的胜任素质。鉴于员工间

信息交流和资源分享能降低创新壁垒和实践难度，管理者可以建立同层级工作群、资料库等信息共享平台，减低同层级公共信息
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获取难度，畅通上下层级沟通渠道，提升员工归属感和风险承担能力。同时，管理者要根据成员专业素养和风险承担能力分配合

适的任务，确保员工工作的相对独立性，警惕员工“搭便车”行为。 

(3)管理者还需关注组织中是否存在滋养良性地位竞争行为的“土壤”——团队信任氛围。营造良好的团队信任氛围是促进

团队良性竞争的一个重要途径，成员之间存在长期的交换和互惠关系，往往愿意在短期内作出让步和共情，有利于地位竞争过程

中冲突性问题的解决。同时，在团队创新和解决问题的过程中，管理者促进成员间知识领域、工作特点、价值观等信息交流，有

利于建立团队内部稳定的交互记忆系统，促进团队内问题解决惯例的形成，保障团队信任氛围的自我维持和稳定。 

5.4 研究不足与展望 

本文从公共产品困境和团队信任视角开展了地位竞争对团队创新的影响过程研究，存在以下几个方面不足：一是在同一时

间段同时对团队领导和成员进行调查，获取的横截面数据研究结果具有一定局限性，未来可以进一步作纵向研究设计。二是基于

实际情况和操作可行性，问卷所有题项均采取员工自评回答方式。支配型地位竞争的自评式测量可能存在印象管理的方法效应，

面对负面评价时人们会触发自我保护和自我防御状态，倾向于回避和抵制回答那些负面的、消极的问题，或者对真实状况进行修

饰后再回答。未来研究可降低同源偏差的可能性，获取多源数据进一步提高可靠性。三是除知识分享和风险承担外，组织公共产

品内容研究视角的价值还有待进一步发掘和拓展，关于如何解决组织公共产品困境也有待不同层面的研究。四是本文仅探索了

团队信任在地位竞争与团队创新关系机制中的调节作用，未来可开展更多的边界条件研究，分析员工个人特征、个体要素、组织

氛围和企业文化等情境因素的影响作用。 
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