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领域编辑推荐语：

“这篇文章运用元分析技术解释了共享领导影响团队绩效的多种中介机制。作者清晰地解释了研究问题的由

来、使用元分析技术的原因，资料整理规范，分析步骤清晰，可以作为国内同类型文章的一个参考和模板。希望

这篇文章的发表有助于推动元分析技术在管理学研究中的进一步应用。”

———梁建

　　摘　要：共享型领导模式为团队提升绩效提供了新思路。为了探究共享型领导

提升团队绩效的中介机制，本文从认知过程、情感过程和行为过程三个视角出发构

建了一个多重中介模型，并运用元分析结构方程模型 （ＭＡＳＥＭ），对来自 ３９８项实

证研究的５１１个独立效应量 （约２９６０７个团队样本）进行了梳理和分析。研究结果

表明：团队信心、团队信任和团队学习行为在共享型领导与团队绩效的正向关系中

起积极的中介作用；相比于团队信心和团队信任，团队学习行为在中介共享型领导

与团队绩效的正向关系中起主导作用。研究结果揭示了共享型领导对于团队绩效的

影响机理，为实践管理者提升团队绩效贡献了新思路，并为未来研究指明了方向。

关键词：共享型领导；团队绩效；多重中介模型；元分析结构方程模型

一、引言

团队正发展成为企业的基本运作模式，如何提升团队绩效成为实业界和学术界需

要深入探讨的重要议题。领导行为被认为是影响团队绩效的重要因素之一 （Ｈａｃｋｍａｎ＆
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Ｗａｌｔｏｎ，１９８６）。超越聚焦于单一正式的团队领

导、将团队正式领导者视为团队领导力的唯一

来源的传统领导力研究，越来越多的学者倾向

于 “谁承担了满足团队需求的责任，就可以被

视为承担了团队领导的角色”的功能主义观点

（Ｍｏｒｇｅｓｏｎｅｔａｌ，２０１０），提出并研究 “共享型

领导”（Ｃａｒｓｏｎｅｔａｌ，２００７；Ｃｏｎｇｅｒ＆Ｐｅａｒｃｅ，

２００４；王冬冬等，２０１９；蒿坡和龙立荣，２０２０）。

共享型领导指的是 “领导职能和责任由内

部团队成员所广泛共享的一种动态领导模式”。

与传统的垂直型领导模式相比，共享型领导有

着更为模糊的团队领导－成员边界 （Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓ

ｅｔａｌ，２０１４），并能在团队内部建立起更为复

杂的影响网络 （Ｃｏｎｇｅｒ＆Ｐｅａｒｃｅ，２００４），因而

有助于促进团队绩效的提升 （Ｃａｒｓｏｎｅｔａｌ，

２００７；Ｈｏｃｈ＆Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ，２０１４；蒿坡等，２０１５；

李迁等，２０１９）。截至目前，共享型领导与团队

绩效的积极关系已在众多的实证研究中得以确

认。此外，Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓ等 （２０１４）和 Ｗａｎｇ等

（２０１４）的元分析研究表明共享型领导在解释团

队绩效上具有相对于垂直型领导的独特作用。

虽然共享型领导与团队绩效的积极关系已

得到普遍认可，但仍有一些问题亟待解答。首

先，学界对于共享型领导如何影响团队绩效缺

乏统一的认知。Ｚｈｕ等 （２０１８）对于共享型领

导的综述表明，共享型领导对于团队绩效的作

用可通过团队的认知过程 （如团队潜能）、情感

过程 （如团队情感基石）及行为过程 （如团队

冲突管理）等实现。然而先前的研究通常只考

虑单一中介过程，无法对共享型领导影响团队

绩效的中介过程做出全面的解释。虽然 Ｇｕｅｎｔｅｒ

等 （２０１７）的研究同时考虑了上述三个过程来

揭示共享型领导对团队绩效的影响，然而样本

量小及抽样对象的局限性 （即发表过作品的

１４２个学术团队）等问题大大增加了其结论的

偶然性。对此，他们鼓励未来的研究在更大的

样本范围内对其研究结论进行重新审查

（Ｇｕｅｎｔｅｒｅｔａｌ，２０１７：３２）。而纵观现有的元分

析研究 （Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓｅｔａｌ，２０１４；Ｗａｎｇｅｔａｌ，

２０１４；Ｄ’Ｉｎｎｏｃｅｎｚｏｅｔａｌ，２０１６；Ｗｕｅｔａｌ，

２０１８），虽然它们能够有效综合前人的大样本获

得较为稳健的结论，但传统的双变量元分析

（ｂｉｖａｒｉａｔｅｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓ）方法论上的局限性限

制了它们对于中介效应的探索。其次，对于共

享型领导影响团队绩效的中介机制的零散化研究

同样使学界无法准确地判断哪种中介过程更好地

揭示了两者之间的关系。虽然Ｇｕｅｎｔｅｒ等 （２０１７）

的研究结果表明，团队协作 （一种行为过程）相

较于团队信任 （一种情感过程）和共享心智模型

（一种认知过程）更能揭示共享型领导对于客观

团队绩效的正向影响，但上述结论同样会受到其

研究样本局限性的影响。此外，我们需要额外的

证据以形成更为普适性的结论。综上所述，在大

样本下对共享型领导影响团队绩效的多种中介过

程同时进行审查和比较对于完善共享型领导理论

及指导实践都具有重要的意义。

对此，本文构建了共享型领导与团队绩效

的多重中介模型，运用元分析结构方程模型

（Ｍｅｔａ－ＡｎａｌｙｔｉｃＳｔｒｕｃｔｕｒａｌＥｑｕａｔｉｏｎＭｏｄｅｌｉｎｇ）对

大量初始实证研究进行收集、处理和分析，判

断不同中介路径的显著性，从而为 “共享型领

导如何影响团队绩效”这一问题提供解答。在

此基础上，本文进行了竞争型中介效应分析以

判断在共享型领导与团队绩效关系中起主导作
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用的中介路径。总体来说，本文的研究结论拓

展了共享型领导理论，并为未来研究发展及提

升管理实践提供了一些有益的启示。

二、理论构建与研究假设

（一）共享型领导与团队绩效

随着研究的深入，共享型领导对于团队绩效

的正向影响已经得到了充分的确认。根据Ｚｈｕ等

（２０１８）的研究，共享型领导主要通过认知、情

感和行为等过程影响团队绩效。其中，认知过程

揭示了共享型领导如何通过影响团队认知和动机

相关的因素，如集体效能 （Ｇｕｅｔａｌ，２０２０）、

团队心理安全 （Ｌｉｕｅｔａｌ，２０１４）、团队凝聚力

（Ｍａｔｈｉｅｕｅｔａｌ，２０１５）等，进而提升团队绩

效；情感过程注重揭示团队信任 （Ｄｒｅｓｃｈｅｒｅｔ

ａｌ，２０１４）、团队情感基石 （Ｈｍｉｅｌｅｓｋｉｅｔａｌ，

２０１２）等团队情感相关因素在联结共享型领导

与团队绩效的正向关系中所起的中介作用；行

为过程揭示了共享型领导如何通过提升团队学

习 （Ｌｉｕｅｔａｌ，２０１４；蒿坡等，２０１５）、冲突治

理 （Ｍｉｈａｌａｃｈｅｅｔａｌ，２０１４）等团队行为从而

提升团队绩效。

为了阐明不同中介过程的作用机理，本文

将从上述三大中介过程中选取合适的中介机制

来揭示共享型领导对于团队绩效的影响。在中

介机制的选取过程中，本文综合考虑：①现有

研究的数量 （Ｈｅｄｇｅｓ＆Ｐｉｇｏｔｔ，２００１）；②所选

变量在特定中介过程中的代表性；③所选变量

对于共享型领导与团队绩效关系的解释程度。

具体而言，我们首先基于 Ｚｈｕ等 （２０１８）和

Ｇｕｅｎｔｅｒ等 （２０１７）的研究以识别代表性中介机

制。在此基础上，进行了初步的文献检索以确

定哪些变量能为当前研究提供充足的样本量支

持。最后，基于现有经验证据对备选中介机制

的解释力进行评估，以确保所选定的中介机制

具有足够的解释力度。在综合考虑上述因素的

基础上，本文最终将其确定为团队信心、团队

信任和团队学习行为。

此外，采用 ＩＭＯＩ（Ｉｎｐｕｔｓ－Ｍｅｄｉａｔｏｒｓ－Ｏｕｔ

ｐｕｔｓ－Ｉｎｐｕｔｓ）框架以建构本文核心变量间的因

果逻辑 （Ｉｌｇｅｎｅｔａｌ，２００５）。具体而言，共享

型领导模式通过在团队内部广泛共享领导权力

和职责区别于传统垂直型领导模式，因而可被

视为初始团队输入。根据ＩＭＯＩ框架，这种团队

输入会通过影响团队涌现状态 （认知或情感）

或团队过程最终作用于团队输出 （即团队绩

效）。本文将团队信心、团队信任和团队学习行

为分别视作团队认知状态、团队情感状态和团

队过程的代表，以检验其三者在将团队输入转

化为团队输出过程中所起到的中介作用。本文

的理论框架如图１所示。

（二）团队信心的中介作用

团队信心指的是 “团队成员对于其所在团

队实现既定水平目标的普遍信念”（Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ＆

Ｉｌｇｅｎ，２００６），Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓ等 （２０１４）将其视为

集体效能 （ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｅｆｆｉｃａｃｙ）和团队潜能

（ｔｅａｍｐｏｔｅｎｃｙ）的总称。研究表明，团队信心

在共享型领导与团队绩效的正向关系中起到了

中介作用。首先，当领导职能和责任在团队内

部共享时，团队成员对于团队的前进方向有了

更大的掌控力，这使其对于集体做出的决定表

现出更大的理解和支持，同时提升了其对于团

队发展的自信心 （Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓｅｔａｌ，２０１４）。其
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图１　本文理论框架

次，领导职能和责任的广泛共享使团队成员对

于团队的目标、任务及其自身价值有一个清晰

的认知，对于上述信息的集体认知有助于团队

更好地协调成员应对日常的各种挑战 （Ｚｈｕｅｔ

ａｌ，２０１８），进而提升团队成员对于其所在团

队取得满意绩效的积极心态 （Ｌｅｓｔｅｒｅｔａｌ，

２００２）。此外，共享型领导模式使团队成员能够

充分地展现自己的才能，如为同事制定合理的

工作目标，与其他成员进行知识的交流和共享，

组织和协调团队其他成员克服艰难问题等 （Ｎｉｃｏ

ｌａｉｄｅｓｅｔａｌ，２０１４）。上述积极的经历有助于坚

定团队成员对于其所在团队能够齐心协力取得最

终胜利的信念 （Ｍａｔｈｉｅｕｅｔａｌ，２０１５）。

团队信心的提升则会进一步影响团队绩效。

根据Ｗｕ等 （２０１０）的研究，具有较高信心的

团队更可能经历积极的团队情绪、制定雄心勃

勃的团队目标、开发有效的团队策略及选择合

理的团队任务，从而提升其团队绩效。目前，

团队信心在共享型领导与团队绩效关系中的中

介作用已在众多实证研究中得以证实 （Ｈｅｅｔ

ａｌ，２０１９；Ｇｕｅｔａｌ，２０２０）。此外，Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓ

等 （２０１４）的元分析综述同样对于团队信心的

积极中介效应予以肯定。基于ＩＭＯＩ模型，本文

主张将团队信心作为一种联结共享型领导 （团

队输入，下同）和团队绩效 （团队输出，下

同）的团队认知状态 （ｔｅａｍｃｏｇｎｉｔｉｖｅｓｔａｔｅ）。对

此，本文假设：

Ｈ１：团队信心在共享型领导与团队绩效的

正向关系中起中介作用。

（三）团队信任的中介作用

在共享型领导研究中，另一批学者关注团队

的情感过程在共享型领导与团队绩效的正向关系

中所起的中介作用 （Ｈｍｉｅｌｅｓｋｉｅｔａｌ，２０１２；

Ｈｏｃｈ＆Ｄｕｌｅｂｏｈｎ，２０１３；蒿坡等，２０１５），最具

代表性的即为团队信任。根据定义，信任是指

“一方愿意接受另一方行为所带来影响的程度，

这是基于对另一方将采取对其重要的特定行动

的期望，而不论其是否有能力监测或控制该另

一方”（Ｍａｙｅｒｅｔａｌ，１９９５：７１２）。团队信任指

的是 “团队成员对于团队领导或同事信任的一

般感知” （ＤｅＪｏｎｇ＆Ｅｌｆｒｉｎｇ，２０１０）。研究表

明，共享型领导能够有效地提升团队信任。首

先，当领导职能和责任在团队中被广泛共享时，

团队内部会产生众多的领导———下属二元关系

（Ｃａｒｓｏｎｅｔａｌ，２００７），这为团队成员之间的社

会交换创造了更多的纽带 （Ａｉｍｅｅｔａｌ，

２０１４）；频繁的社会交换过程会不断地改变成员

之间的平衡状态 （Ｄｒｅｓｃｈｅｒｅｔａｌ，２０１４），并为
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成员表达自己的可信度及发展对他人的信任提

供机会。最终，团队内部整体信任水平不断提

升。其次，有学者指出，当团队中任何一名成

员表现出对整个团队的控制力时，团队信任度

将被大大削减 （Ｄｒｕｓｋａｔ＆Ｐｅｓｃｏｓｏｌｉｄｏ，２００６）。

然而此类现象在共享型领导模式下难以发生，

鉴于领导权力和影响力被团队成员所广泛地共

享 （Ａｉｍｅｅｔａｌ，２０１４；蒿 坡 和 龙 立 荣，

２０１７）。除此之外，共享型领导还能促使团队成

员朝着共同的团队目标奋斗 （Ｗａｎｇｅｔａｌ，

２０１４），共同承担领导的责任 （Ｂｏｉｅｓｅｔａｌ，

２０１０）以及制定更为透明、落地的方案 （Ｇａｒｄ

ｎｅｒｅｔａｌ，２００５），上述行为都有利于进一步巩

固团队信任。

当团队展现出高水平的团队信任时，其更

可能实现较高的团队绩效。一方面，高水平的

团队信任会大大降低团队内部的关系不确定性

并进一步促进社会交换活动 （Ｃｏｌｑｕｉｔｔｅｔａｌ，

２０１２；张繤等，２０１２；李迁等，２０１９），从而有

助于提升团队绩效；另一方面，互相信任的团

队氛围还会促使团队成员展现出更多的组织公

民行为 （Ｃｏｌｑｕｉｔｔｅｔａｌ，２００７；刘冰等，２０１１）

及提升其愿为克服团队困难所付出的总体努力

（ＭｃＥｖｉｌｙｅｔａｌ，２００３；黄昱方和吴菲，２０１９），

进而提升团队绩效。因此，基于 ＩＭＯＩ模型，本

文主张将团队信任作为一种联结共享型领导和

团队绩效的团队情感状态 （ｔｅａｍａｆｆｅｃｔｉｖｅｓｔａｔｅ）。

对此，本文假设：

Ｈ２：团队信任在共享型领导与团队绩效的

正向关系中起中介作用。

（四）团队学习行为的中介作用

除上述两种中介过程外，学者们还通过行

为过程来揭示共享型领导对于团队绩效的积极

影响，最具代表性的即为团队学习行为。根据

定义，团队学习行为是指 “一个持续的反思和

行动的过程，包括提出问题、寻求反馈、分享

信息、反思结果、讨论错误或出乎意料的行动

结果” （Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ，１９９９：３５３）。基于社会学

习理论 （Ｂａｎｄｕｒａ，１９７７），学者们认为共享型

领导为团队成员学习直接和间接经验提供了土

壤，从而有利于激发团队学习行为 （Ｌｙｎｄｏｎｅｔ

ａｌ，２０２０）。具体而言，当团队成员涌现成为

团队非正式领导时，这会正向强化其过去的行

为，使他们能够从自己的直接经验中学习到过

去行为所带来的结果；相反，当团队成员被其

他成员所领导时，这为团队成员树立了榜样，

使其能够学习他人的间接经验，由此团队学习

行为得到提升。此外，共享型领导模式还有助

于打破等级壁垒，加强团队成员之间的内部联

系 （Ｌｉｕｅｔａｌ，２０１４；蒿坡等，２０１５）以及推

进团队内部高效的信息、知识、技能交流等

（Ｍｏｒｇｅｓｏｎ＆Ｈｏｆｍａｎｎ，１９９９），从而激发团队

学习行为。

同样地，当团队展现出高水平的团队学习

行为时，其更可能实现较高的团队绩效 （莫申

江和谢小云，２００９；张繤等，２０１２；郭捷楠

等，２０２０）。首先，高水平的团队学习行为使

团队成员能够充分讨论和预测团队所制订计划

的优劣，并提前制定精密的防控和补救方案，

从而保障团队计划的顺利实施 （Ｇｉｎｏｅｔａｌ，

２０１０）。其次，具有较高学习行为的团队更可

能经历频繁的团队反思行为，这使团队对自身

优势、劣势、外部机遇与挑战有着清晰的认

知，从而制订出更为合理的战略计划 （张文
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勤，２０１７）。正如 Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ的案例研究所说，

“经常反思的团队更有效率” （Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ，

２００２）。再次，由共享型领导模式带来的团队

内部知识高效流动和学习行为有助于团队成员

之间形成优势互补，从而提升团队整体竞争实

力及团队绩效。因此，基于 ＩＭＯＩ模型，本文

主张将团队学习行为作为一种联结共享型领导

和团队绩效的团队过程 （ｔｅａｍｐｒｏｃｅｓｓ）。对

此，本文假设：

Ｈ３：团队学习行为在共享型领导与团队绩

效的正向关系中起中介作用。

三、研究方法

本文使用元分析结构方程模型 （Ｍｅｔａ－Ａｎａ

ｌｙｔｉｃＳｔｒｕｃｔｕｒａｌＥｑｕａｔｉｏｎＭｏｄｅｌｉｎｇ，ＭＡＳＥＭ）来检

验研究假设，该方法是在元分析和结构方程模

型的基础上发展而来的，并全面地综合了两者

的功能，因而具有较多的优点 （Ｖｉｓｗｅｓｖａｒａｎ＆

Ｏｎｅｓ，１９９５；Ｂｅｒｇｈｅｔａｌ，２０１６；万莉和程慧

平，２０２１）。具体而言，相比于传统的双变量

元分析 （ｂｉｖａｒｉａｔｅｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓ），ＭＡＳＥＭ使

我们能够检验中介假设，并通过分析整体模型

拟合度和路径系数检验新模型、发展新理论

（Ｚｈａｎｇ＆Ｌｉａｏ，２０１５；Ｍａｃｋｅｙｅｔａｌ，２０１７），

而相比于传统的结构方程模型 （Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ

ＥｑｕａｔｉｏｎＭｏｄｅｌｉｎｇ，ＳＥＭ）方法，ＭＡＳＥＭ由于

涵盖广泛的初始研究因而具有更高的外部效

度；此外，充足的样本量还使其具有区别于传

统结构方程模型的独特统计功效 （Ｃｈｅｕｎｇ＆

Ｃｈａｎ，２００５）。按照 ＭＡＳＥＭ的操作流程，下

文将针对文献的收集、编码和分析过程展开具

体论述。

（一）文献收集

本文进行了详尽的数据库检索和人工搜索

以识别文献数据。第一，使用英文关键词

“ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”“ｔｅａｍｃｏｎｆｉｄｅｎｃｅ”“ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ

ｅｆｆｉｃａｃｙ”“ｔｅａｍｐｏｔｅｎｃｙ”“ｔｅａｍｔｒｕｓｔ”“ｔｅａｍｌｅａｒｎ

ｉｎｇｂｅｈａｖｉｏｒ”“ｔｅａｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ”等和中文关键词

“共享型领导”“团队信心”“集体效能”“团队

潜能”“团队信任”“团队学习行为”“团队绩

效”等分别在英文数据库 ＷｅｂｏｆＳｃｉｅｎｃｅ、ＥＢ

ＳＣＯ（ＢＳＰ和ＡＳＰ）和ＰｒｏＱｕｅｓｔ以及中文数据库

中国知网中进行电子检索。第二，对于主流期

刊 （例如，ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ、Ｔｈｅ

ＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ、ＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏ

ｌｏｇｙ、ＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ、ＪｏｕｒｎａｌｏｆＯｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒ、《管理世界》、《南开管理评

论》、《管理学季刊》、《科研管理》、《管理工程

学报》）自１９９６年至２０２０年的发文进行了人工

检索。第三，为了避免出版偏差 （Ｒｏｓｅｎｔｈａｌ，

１９７９），研究团队联系了近三年内在 ＡＯＭ和

ＳＩＯＰ会议上收录的相关主题研究的作者，询问

其能否提供研究手稿或研究数据。第四，通过

ＰｒｏＱｕｅｓｔ数据库获取了相关主题的硕士、博士

论文。第五，对相关主题的定性类综述 （Ｚｈｕｅｔ

ａｌ，２０１８）和定量类综述 （Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓｅｔａｌ，

２０１４）研究中的参考文献列表进行了人工搜索。

经过上述努力，最终获取到６７４９条数据，其中

数据库检索 ６４８２条，人工搜索 ２６７条，删除

９７８条重复记录后，共计５７７１篇文献被纳入标

题和摘要筛选阶段。

（二）纳入标准和编码过程

为了确保纳入数据的合理性，本文制定了
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以下四条纳入标准对文献进行初步筛选：第

一，被纳入的研究需提供与本文一致的变量定

义 （对于本文核心变量的定义及测量，参见附

录 １）。例如，本文筛除了陈国权和赵晨

（２０１０）的一项研究，因为该研究关注的 “团

队学习能力”表现为一种结果，与本文中注重

行为过程的 “团队学习行为”存在定义上的

差距。第二，被纳入的研究需提供关于本文模

型中至少任意两个变量的相关系数和样本量信

息。因此，主题不相符的研究、定性研究、综

述类及理论类研究不被纳入。第三，由于本文

只关注团队层面的变量关系，因此任何个体层

面、组织层面以及跨层次的研究都将被筛除

（Ｈｕｎｔｅｒ＆Ｓｃｈｍｉｄｔ，２００４）。第四，为了保障

编码的准确性，本文只保留以中文和英文出版

的文献。

基于上述标准，对检索得到的文献进行了

摘要的双重筛选，由团队的两名管理学领域博

士研究生完成，两人的筛选一致性达到了

９０３％。在此基础上，研究团队对筛选结果不

一致的文献进行了讨论，直至实现１００％的一致

性。这一阶段筛除了４９３５篇文献，剩余８３６篇

文献进入全文审查阶段。然后，由第一作者和

第二作者独立编码了相同的 １００篇文献，对于

这１００篇文献，编码一致性达到了 ９２８％。同

样地，研究团队对所有不一致的编码结果进行

了讨论，直至实现１００％的一致性。之后由第二

作者单独编码剩余的 ７３６篇文献，编码完成后

由第一作者负责核对。需要说明的是，当不同

的研究使用了同样的样本集时，我们只保留其

中的一项研究①，从而确保本次元分析数据的

独立性。此外，当研究分别报告变量的不同维

度与其他变量的相关系数时，我们使用 Ｈｕｎｔｅｒ

和 Ｓｃｈｍｉｄｔ（２００４）的公式对其进行聚合处理，

从而规避独立性偏差。本次研究的最终数据集

涵盖了来自３８２篇实证论文的５１１个独立效应

量 （３９８项 独 立 研 究，约 ２９６０７个 团 队，

１３６２８８个个体）。对于文献检索及筛选过程的

流程图，参见附录２。②

（三）元分析和模型检验流程

在运用 ＭＡＳＥＭ进行假设检验之前，首先

需要构建变量之间的相关矩阵。对此，研究团

队对相关矩阵中的每一对双变量关系进行了独

立的元分析 （Ｒｏｓｅｎｂｕｓｃｈｅｔａｌ，２０１３）。在对

每一对双变量相关系数进行聚合之前，需要对

其进行测量误差和抽样误差的修正 （Ｈｕｎｔｅｒ＆

Ｓｃｈｍｉｄｔ，２００４）。我们首先通过将相关系数除

以两个变量的信度系数开根号后的乘积来修正

测量误差。对于未报告的信度系数，通过计算

其余研究中给出的相关变量信度系数的加权平

均值作为替代 （Ｌｉｐｓｅｙ＆Ｗｉｌｓｏｎ，２００１；Ｊｉａｎｇｅｔ

ａｌ，２０１２）；此外，对于采用档案数据 （如营

业额）的变量，本文参考 Ｄａｌｔｏｎ等 （２００３）和

Ｊｉａｎｇ等 （２０１２）的研究以 ０８作为其信度系

数。测量误差修正完毕后，运用随机效应模型

通过将相关系数根据其样本量进行加权的方式

修正抽样误差并聚合得到最终的效应量 （Ｈｕｎ

ｔｅｒ＆Ｓｃｈｍｉｄｔ，２００４）。基于上述步骤，得到表

１所示的相关矩阵。

①

②

当不同的研究使用同样的样本集时，我们倾向于保留发表在较高水平期刊上的研究。

由于篇幅所限，对 “编码表”和 “元分析研究样本”感兴趣的读者可以联系作者索取。
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表１　元分析相关矩阵

变量 １ ２ ３ ４ ５

１共享型领导
ｒ，ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８７５）
０４７７，０６０４
１１（９３４）
０３９８～０７５１

１６５４７

０４４４，０５１６
９（７８３）

０３６２～０６４３

５５３４

０５２５，０５８２
１０（８５６）
０４０４～０７１７

１０１２９

０３１４，０３６０
７０（５６６３）
０２８３～０４３４

７１３６１

２团队信心
ｒ，ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８６０）
０４８０，０５６８
１４（１２０８）
０４５４～０６６４

９０２０

０５７３，０６７３
１８（１５８２）
０６０２～０７３４

９２４４

０３７３，０４５５
１２０（８９７０）
０３９８～０５０８

１２２５９８

３团队信任
ｒ，ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５６）
０４６１，０５３０
２４（２２０２）
０４５４～０５９８

１１４６０

０３５１，０４２２
１４４（１０７８８）
０３７４～０４６７

１１６６２１

４团队学习行为
ｒ，ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５８）
０４３１，０５３４
９０（６７４５）
０４６７～０５９６

１１８８９９

５团队绩效 （０８２８）

注：ｒ是根据样本量加权平均后的相关系数；ｒｃ是经过测量偏差校正后再进行加权平均得到的相关系数；ｋ是独立研究的数量
（项）；Ｎ是总体的样本量 （组）；９５％ＣＩ是测量偏差校正后加权得到的相关系数对应的９５％置信区间；Ｑ是异质性系数；对角线 （）

为变量的加权平均信度系数。

　　得到上述相关矩阵后，我们对其在 Ｍｐｌｕｓ

８３中 进 行 路 径 分 析 （Ｍｕｔｈéｎ＆ Ｍｕｔｈéｎ，

２０１３）。为了解决不同双变量关系间样本量不一

致的 问 题，我 们 按 照 Ｖｉｓｗｅｓｖａｒａｎ和 Ｏｎｅｓ

（１９９５）的建议，通过计算不同双变量关系样本

量的调和平均值 （Ｎ＝１６７８）作为本次研究的总

体样本量。此外，参照 Ｊｉａｎｇ等 （２０１２）的研

究，本文采用 χ２／ｄｆ、ＲＭＳＥＡ、ＣＦＩ和 ＳＲＭＲ四

个模型拟合指标来检验模型与数据的拟合程度。

鉴于团队信心、团队信任及团队学习行为三者

之间存在较高的相关性 （见表１），我们对其进

行共变处理。为了验证上述三者的中介效应，

本文采用１０００次重复的ＭｏｎｔｅＣａｒｌｏ方法来获取

间接效应的 ９５％置信区间 （Ｐｒｅａｃｈｅｒ＆Ｓｅｌｉｇ，

２０１２）。此外，本文构建了不同中介效应的差异

项，通过观察该差异项的系数及其显著性来判

断不同中介机制解释力度的差异 （Ｐｒｅａｃｈｅｒ＆

Ｈａｙｅｓ，２００８）。基于以上步骤，得到模型运行

结果如表２、表３所示。最后，本文进行了一项

补充分析以检验初始研究中共享型领导测量方

法的差异性是否会对本文结论造成影响。具体

而言，我们将检索得到的样本集划分为聚合法

子样本集 （ＡＧＧ）和社会网络法子样本集

（ＳＮＡ），并分别对上述两个子样本集进行元分

析结构方程建模。补充分析的模型运行结果参

见附录３。
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表２　元分析结构方程模型运行结果

团队信心 团队信任 团队学习行为 团队绩效

Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ

共享型领导 ０６０４ ００１６ ００００ ０５１６ ００１８ ００００ ０５８２ ００１６ ００００ — — —

团队信心 — — — — — — — — — ０１１３ ００２９ ００００

团队信任 — — — — — — — — — ０１６０ ００２５ ００００

团队学习行为 — — — — — — — — — ０３７３ ００２７ ００００

Ｒ２ ０３６５ ０２６６ ０３３９ ０３１８

注：Ｎ＝１６７８，表示在０００１水平上显著。

表３　中介效应的比较 （Ｎ＝１６７８）

ＰｏｉｎｔＥｓｔｉｍａｔｅ
ＰｒｏｄｕｃｔｏｆＣｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ ９５％ＣＩ

ＳＥ Ｚ Ｌｏｗｅｒ Ｕｐｐｅｒ

团队信心 ００６８ ００１８ ３８８６ ００３４ ０１０３

团队信任 ００８３ ００１３ ６１９９ ００５６ ０１０９

团队学习行为 ０２１７ ００１７ １２６０６ ０１８２ ０２５２

信心 ｖｓ信任 －００１４ ００２５ －０５６８ －００６４ ００３５

信心ｖｓ学习行为 －０１４９ ００３０ －４９０７ －０２０８ －００８９

信任 ｖｓ学习行为 －０１３５ ００２４ －５５３９ －０１８２ －００８７

四、研究结果

在检验中介假设之前，我们首先评估本文

理论模型与数据的拟合程度，拟合结果表明本

文理论模型与数据拟合良好 （χ２／ｄｆ＝１３７５，

ＲＭＳＥＡ＝００１６，ＣＦＩ＝０９９９，ＳＲＭＲ＝０００７）。

进一步地，为了确保本文不存在反向因果错误，

在对现有研究进行系统回顾的基础上，本文将

团队信心和团队信任调整为共享型领导的前因

变量以构建替代模型。对于替代模型的拟合检

验结果表明该模型与数据之间的拟合程度较差

（χ２／ｄｆ＝２６３７４，ＲＭＳＥＡ＝０３９６，ＣＦＩ＝０８０８，

ＳＲＭＲ＝０１１１）。因此，相较于替代模型，原理

论模型更能拟合数据的真实状态。在此基础上，

我们对本文的中介假设进行检验。

Ｈ１提出团队信心在共享型领导与团队绩效

的正向关系中起中介作用。表２中的结果表明，

共享型领导对团队信心具有显著的正向影响

（Ｂ＝０６０４，ＳＥ＝００１６，ｐ＜０００１），团队信心对

团队绩效也具有显著的正向影响 （Ｂ＝０１１３，

ＳＥ＝００２９，ｐ＜０００１）；此外，表３中对于团队

信心中介效应的检验结果表明，团队信心在共

享型领导与团队绩效的关系中起到正向且显著

的中介效应 （Ｂ＝００６８，ＳＥ＝００１８，Ｚ＝

３８８６）。因此，Ｈ１得到支持。

Ｈ２提出团队信任在共享型领导与团队绩效

的正向关系中起中介作用。同样地，表 ２中的

结果表明，共享型领导对团队信任具有显著的

正向影响 （Ｂ＝０５１６，ＳＥ＝００１８，ｐ＜０００１），
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团队信任对团队绩效也具有显著的正向影响

（Ｂ＝０１６０，ＳＥ＝００２５，ｐ＜０００１）；同时，表３

中对于团队信任中介效应的检验结果表明，团

队信任在共享型领导与团队绩效的关系中起到

正向且显著的中介效应 （Ｂ＝００８３，ＳＥ＝

００１３，Ｚ＝６１９９）。因此，Ｈ２得到支持。

Ｈ３提出团队学习行为在共享型领导与团队

绩效的正向关系中起中介作用。表 ２中的结果

表明，共享型领导对团队学习行为具有显著的

正向影响 （Ｂ＝０５８２，ＳＥ＝００１６，ｐ＜０００１），

团队学习行为对团队绩效也具有显著的正向影

响 （Ｂ＝０３７３，ＳＥ＝００２７，ｐ＜０００１）；同时，

表３中对于团队学习行为中介效应的检验结果

表明，团队学习行为在共享型领导与团队绩效

的关系中起到正向且显著的中介效应 （Ｂ＝

０２１７，ＳＥ＝００１７，Ｚ＝１２６０６）。因此，Ｈ３得

到支持。

进一步地，本文对其三者的中介效应进行

了比较。研究结果表明，团队学习行为在共享

型领导与团队绩效关系中的中介效应显著地强

于团队信心 （Ｂ＝－０１４９，ＳＥ＝００３０，Ｚ＝

－４９０７）及团队信任 （Ｂ＝－０１３５，ＳＥ＝００２４，

Ｚ＝－５５３９）。此外，团队信心和团队信任的中

介效应不存在显著差异 （Ｂ＝－００１４，ＳＥ＝

００２５，Ｚ＝－０５６８）。

最后，补充分析的结果表明，在聚合法子

样本集和社会网络法子样本集中，团队信心、

团队信任和团队学习行为在共享型领导与团队

绩效关系中的中介效应均成立，且团队学习行

为的中介效应均显著强于团队信心与团队信任。

因此，研究结果为本文的结论提供了额外的

支持。

五、研究结论与讨论

为了实现在大样本下对共享型领导影响团

队绩效的多种中介过程同时进行检验和比较的

目的，从而完善共享型领导理论以及更好地指

导实践，本文从认知、情感和行为三大过程出

发，构建了共享型领导与团队绩效的多重中介

模型，并采用元分析结构方程模型通过综合前

人研究成果探究了以下两个问题：①团队信心、

团队信任及团队学习行为是否在共享型领导与

团队绩效的正向关系中起到中介作用？②哪种

中介机制在联结共享型领导与团队绩效的正向

关系中起到主导作用？

具体而言，本文研究结果肯定了团队信心、

团队信任及团队学习行为三者在联结共享型领

导与团队绩效的正向关系中起到的中介作用。

此外，团队学习行为作为一种客观努力，在共

享型领导与团队绩效的正向关系中起到最主要

的中介作用。上述结论对于理论和实践的发展

具有重要的启示作用。

（一）理论意义

本文运用元分析结构方程模型方法，证实

了共享型领导影响团队绩效的多种中介机制，

探索了主导的中介机制，从而拓展了共享型领

导理论。首先，本文提出共享型领导会同时通

过提升团队信心、培育团队信任及推动团队学

习行为等渠道提升团队绩效。区别于先前仅关

注单一中介机制的研究 （Ｄｒｅｓｃｈｅｒｅｔａｌ，２０１４；

Ｌｉｕｅｔａｌ，２０１４），本文结论表明未来研究者在

探究共享型领导对于团队绩效的影响时需同时

考虑认知、情感和行为三大过程，因为只有充
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分考虑上述三种中介过程才能使学界对于共享

型领导如何影响团队绩效形成全面的认知。与

此同时，当前研究发现也为 Ｚｈｕ等 （２０１８）的

综述研究关于共享型领导影响团队结果的多种

中介过程提供了证据支持。

其次，鉴于先前的研究通常只考虑单一中

介机制，此类研究难以揭示哪种中介机制在共

享型领导与团队绩效的正向关系中起到主导作

用。虽然 Ｇｕｅｎｔｅｒ等 （２０１７）的研究在解答该

问题上率先做出了尝试，但样本量和抽样对象

的局限性大大提高了其研究结果的偶然性。本

文通过综合大量前人研究良好地弥补了这一缺

陷，从而得出更为稳健的研究结论。本文研究

结果表明，相较于团队信心和团队信任，团队

学习行为更能揭示共享型领导对于团队绩效的

正向影响。针对上述研究结果，本文认为，作

为团队整体竞争实力的体现，团队绩效的提升

更依赖于团队在实现其目标的过程中所付出的

客观努力，而团队学习行为就是这种客观努力

的体现。通过开展团队反思、知识分享和建设

性冲突等客观行为，团队学习使团队能够有效

地总结过去的经验，充分利用团队成员的优势

以及形成合理的团队目标和战略，从而增强团

队的整体竞争实力和团队绩效 （莫申江和谢小

云，２００９；蒿坡等，２０１５；张文勤，２０１７）。相

比之下，虽然积极的团队认知 （即团队信心）

和团队情感 （即团队信任）在联结共享型领导

与团队绩效的关系上同样起着重要的作用，但

是这类主观过程很容易受到认知偏差的影响。

例如，Ｒｏｓｓ等 （１９７７）就用 “错误的共识”一

词来形容这类现象，即 “团队成员错误地认为

他们的认知和情感是共享的”。对于团队情感的

认知偏差则会进一步导致 “多元无知”（ｐｌｕｒａｌ

ｉｓｔｉｃｉｇｎｏｒａｎｃｅ，Ｍｉｌｌｅｒ＆ Ｐｒｅｎｔｉｃｅ，１９９４） 和

“多元傲慢”（ｐｌｕｒａｌｉｓｔｉｃａｒｒｏｇａｎｃｅ，Ｒａｎｄｏｌｐｈ－

Ｓｅｎｇ＆Ｎｏｒｒｉｓ，２０１１）现象的产生，从而对团队

绩效造成负面影响。值得一提的是，上述观点

为Ｇｕｅｎｔｅｒ等 （２０１７）的研究结论提供了进一

步补充，鉴于该研究同样表明相较于团队信任

（情感过程）和共享心智模型 （认知过程），

团队协作 （行为过程）在共享型领导与团队

有效性关系中起到主导作用。因此，通过对不

同中介机制的效应进行比对，本文使学界对于

“哪种中介机制／过程主导了共享型领导与团队

绩效的正向关系？”这一问题有了更为清晰的

认知。

最后，本文还在方法论上显著优于先前关

于共享型领导的元分析研究 （Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓｅｔａｌ，

２０１４；Ｗａｎｇｅｔａｌ，２０１４；Ｄ’Ｉｎｎｏｃｅｎｚｏｅｔａｌ，

２０１６；Ｗｕｅｔａｌ，２０１８）。通过将元分析技术与

结构方程模型相结合，本文能够检验更为全面

的中介模型，并为 Ｗａｎｇ等 （２０１４）在其传统

的双变量元分析研究中得到的研究结论，即

“与团队绩效相比，共享型领导似乎与团队涌现

状态、情感结果及行为过程有着更为密切的联

系”提供理论解释。

（二）实践启示

本文还为实践管理者提供了一定的启示。

首先，本文结果表明，共享型领导会通过认知

过程、情感过程和行为过程等多种方式提升团

队绩效。因此，相对于采用个体集权的传统领

导模式，实践管理者应将领导权力与责任依据

任务特性及成员才能在团队内部成员之间进行

充分的共享，由此提升团队绩效。其次，本文
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为实践管理者如何更好地引导团队取得良好绩

效提供了新的思路。本文的结论表明团队学习

行为在中介共享型领导与团队绩效的正向关系

上起主导作用。对此，实践管理者应采取有针

对性的措施来提升团队绩效，例如，团队管理

者应注重对团队展现出的学习、冲突治理等客

观行为给予积极反馈，从而更好地提升团队

绩效。

（三）研究不足与展望

尽管本文对于拓展共享型领导理论及指导

实践都具有一定的价值，但其同样存在一些不

足之处。首先，作为元分析研究的通病 （Ｚｈａｎｇ

ｅｔａｌ，２０１９；Ｊｉａｎｇｅｔａｌ，２０１２），本文的质量

同样会受到所纳入初始研究质量的影响。例如，

所纳入的初始研究中采用的横断面研究设计或

同源数据将会放大本文所分析变量之间的相关

系数 （苏涛等，２０１７；Ｊｉａｎｇｅｔａｌ，２０１２），从

而造成研究结果的偏差。此外，横截面研究设

计还会加剧内生性偏差，这使我们无法做出强

因果推断 （Ｌｉｅｔａｌ，２０２１）。因此，未来的实

证研究应尽可能地采用纵向的研究设计及多源

数据以提升其自身研究及后续的元分析研究结

果的可靠性。

其次，虽然本文结果表明，团队学习行为

在中介共享型领导与团队绩效的正向关系中起

到了主导作用，但上述结果仍无法完全证明行

为过程具有相较于认知过程和情感过程对共享

型领导与团队绩效关系更强的解释力度。事实

上，要为上述论断提供理论支撑，我们还需要

更多的实证研究作为依据。因此，我们鼓励未

来的研究在探索共享型领导对团队绩效的影响

机制时能够充分考虑认知、情感和行为三大过

程，并通过构建竞争型中介模型比较不同中介

路径的解释力度，从而为上述推论提供证据

支持。

再次，本文虽然揭示了团队信心、团队信

任与团队学习行为三者在联结共享型领导与团

队绩效的积极关系中所起的中介作用，但对其

是否存在进一步的因果联系仍缺乏探讨。值得

注意的是，Ｍａｒｋｓ等 （２００１）的研究表明，团

队涌现状态可以被视为Ｉ－Ｐ－Ｏ模型中的近端结

果，它既会受到情境输入的影响，又可能对团

队过程及团队输出产生影响。对此，我们鼓励

未来研究针对团队信心 （或团队信任）与团队

学习行为是否在共享型领导与团队绩效关系中

起到序列中介作用做出探究以进一步推动共享

型领导理论的发展。

接着，本文未对所纳入初始研究所处的民

族情境进行区分，因此无法准确判断当前研究

结论是否对于不同的民族情境皆适用。为了进

一步推动共享型领导理论的发展并指导共享领

导实践，我们鼓励未来研究对上述问题做出进

一步探究。

最后，本文只关注团队层面的变量关系，

任何组织层级、个体层级和跨层次的研究都不

在本研究的分析范围之内。然而，从对于文献

的系统性筛选中可以发现，越来越多的研究开

始关注共享型领导对于个体结果的跨层次影响

（Ｇｕｅｔａｌ，２０２０；Ｄｒｅｓｃｈｅｒ＆Ｇａｒｂｅｒｓ，２０１６）。

因此，为了揭示共享型领导的跨层次影响力，

我们鼓励未来的元分析研究能够针对共享型领

导与个体层次结果的关系及其边界条件做出

探究。
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（四）总结

通过运用元分析结构方程模型对大量前人

的实证研究进行定量分析，本文肯定了团队信

心、团队信任和团队学习行为在共享型领导与

团队绩效的正向关系中所起的中介作用，并揭

示了团队学习行为在中介上述正向关系中所起

的主导作用。基于研究的发现和存在的局限性，

本文为实践管理者提供了有益的启示并为未来

的研究指明了方向。
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ｏｆｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ：Ｂｕｉｌｄｉｎｇｔｒｕｓｔａｎｄｅｎｈａｎｃｉｎｇｐｅｒｆｏｒ

ｍａｎｃｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９９：７７１－７８３

［２９］Ｄｒｕｓｋａｔ，ＶＵ，＆Ｐｅｓｃｏｓｏｌｉｄｏ，ＡＴ２００６

Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｅｍｅｒｇｅｎｔｌｅａｄｅｒ’ｓｅｍｏｔｉｏｎａｌｌｙｃｏｍｐｅｔｅｎｔｂｅ
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ｈａｖｉｏｒｏｎｔｅａｍｔｒｕｓｔ，ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ，ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ，ａｎｄｅｆ

ｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓＲｅｓｅａｒｃｈｏｎＥｍｏｔｉｏｎｉｎＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ，２：２５－

５５

［３０］Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ，Ａ１９９９Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｓａｆｅｔｙａｎｄ

ｌｅａｒｎｉｎｇｂｅｈａｖｉｏｒｉｎｗｏｒｋｔｅａｍｓＡｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅＳｃｉｅｎｃｅ

Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ，４４：３５０－３８３

［３１］Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ，Ａ２００２Ｔｈｅｌｏｃａｌａｎｄｖａｒｉｅｇａｔｅｄ

ｎａｔｕｒｅｏｆｌｅａｒｎｉｎｇｉｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ：Ａｇｒｏｕｐ－ｌｅｖｅｌｐｅｒｓｐｅｃ

ｔｉｖｅＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎＳｃｉｅｎｃｅ，１３：１２８－１４６

［３２］Ｇａｒｄｎｅｒ，ＷＬ，Ａｖｏｌｉｏ，ＢＪ，Ｌｕｔｈａｎｓ，Ｆ，

Ｍａｙ，ＤＲ，＆Ｗａｌｕｍｂｗａ，ＦＯ２００５“Ｃａｎｙｏｕｓｅｅ

ｔｈｅｒｅａｌｍｅ？”Ａｓｅｌｆ－ｂａｓｅｄｍｏｄｅｌｏｆａｕｔｈｅｎｔｉｃｌｅａｄｅｒａｎｄ

ｆｏｌｌｏｗｅｒｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔＴｈｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ，１６：３４３－

３７２

［３３］Ｇｉｎｏ，Ｆ，Ａｒｇｏｔｅ，Ｌ，Ｍｉｒｏｎ－Ｓｐｅｋｔｏｒ，Ｅ，＆

Ｔｏｄｏｒｏｖａ，Ｇ２０１０Ｆｉｒｓｔ，ｇｅｔｙｏｕｒｆｅｅｔｗｅｔ：Ｔｈｅｅｆｆｅｃｔｓｏｆ

ｌｅａｒｎｉｎｇｆｒｏｍｄｉｒｅｃｔａｎｄｉｎｄｉｒｅｃｔｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｏｎｔｅａｍｃｒｅａｔｉｖｉ

ｔｙＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒａｎｄＨｕｍａｎＤｅｃｉｓｉｏｎＰｒｏｃｅｓｓｅｓ，

１１１：１０２－１１５

［３４］Ｇｕ，Ｑ，Ｌｉａｎｇ，Ｂ，＆Ｃｏｏｋｅ，ＦＬ２０２０

Ｈｏｗｄｏｅｓｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｆｆｅｃｔｃｒｅａｔｉｖｉｔｙｉｎｔｅａｍｓ？Ａ

ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｌｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎｉｎｔｈｅＣｈｉｎｅｓｅｃｏｎ

ｔｅｘｔＴｈｅＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅ

ｍｅｎｔ，４：１－２９

［３５］Ｇｕｅｎｔｅｒ，Ｈ，Ｇａｒｄｎｅｒ，ＷＬ，Ｍｃｃａｕｌｅｙ，Ｋ

Ｄ，Ｒａｎｄｏｌｐｈ－Ｓｅｎｇ，Ｂ，＆Ｐｒａｂｈｕ，ＶＰ２０１７Ｓｈａｒｅｄ

ａｕｔｈｅｎｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｒｅｓｅａｒｃｈｔｅａｍｓ：Ｔｅｓｔｉｎｇａｍｕｌｔｉｐｌｅ

ｍｅｄｉａｔｉｏｎｍｏｄｅｌＳｍａｌｌＧｒｏｕｐＲｅｓｅａｒｃｈ，４８：７１９－７６５

［３６］Ｈａｃｋｍａｎ，ＪＲ，＆Ｗａｌｔｏｎ，ＲＥ１９８６Ｌｅａｄ

ｉｎｇｇｒｏｕｐｓｉｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓＩｎＧｏｏｄｍａｎ，ＰＳ（ｅｄ）

ＤｅｓｉｇｎｉｎｇＥｆｆｅｃｔｉｖｅＷｏｒｋＧｒｏｕｐｓＳａｎＦｒａｎｃｉｓｃｏ，ＣＡ：Ｊｏｓｓｅｙ－

Ｂａｓｓ

［３７］Ｈｅ，Ｗ，Ｈａｏ，Ｐ，Ｈｕａｎｇ，Ｘ，Ｌｏｎｇ，ＬＲ，

Ｈｉｌｌｅｒ，Ｎ，＆Ｌｉ，ＳＬ２０１９Ｄｉｆｆｅｒｅｎｔｒｏｌｅｓｏｆｓｈａｒｅｄａｎｄ

ｖｅｒｔｉｃａｌｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｐｒｏｍｏｔｉｎｇｔｅａｍｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ：Ｃｕｌｔｉｖａｔｉｎｇ

ａｎｄｓｙｎｔｈｅｓｉｚｉｎｇｔｅａｍｍｅｍｂｅｒｓ’ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｃｒｅａｔｉｖｉｔｙＰｅｒ

ｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，７３：１９９－２２５

［３８］Ｈｅｄｇｅｓ，ＬＶ，＆Ｐｉｇｏｔｔ，ＴＤ２００１Ｔｈｅ

ｐｏｗｅｒｏｆｓｔａｔｉｓｔｉｃａｌｔｅｓｔｓｉｎｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ

Ｍｅｔｈｏｄｓ，６：２０３－２１７

［３９］Ｈｍｉｅｌｅｓｋｉ，ＫＭ，Ｃｏｌｅ，ＭＳ，＆Ｂａｒｏｎ，Ｒ

Ａ２０１２Ｓｈａｒｅｄａｕｔｈｅｎｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｎｅｗｖｅｎｔｕｒｅｐｅｒ

ｆｏｒｍａｎｃｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３８：１４７６－１４９９

［４０］Ｈｏｃｈ，ＪＥ，＆Ｄｕｌｅｂｏｈｎ，ＪＨ２０１３Ｓｈａｒｅｄ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｒｅｓｏｕｒｃｅｐｌａｎｎｉｎｇａｎｄｈｕｍａｎｒｅ

ｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｓｙｓｔｅｍｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅ

ＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，２３：１１４－１２５

［４１］Ｈｏｃｈ，ＪＥ，＆ Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ，ＳＷ２０１４

Ｌｅａｄｉｎｇｖｉｒｔｕａｌｔｅａｍｓ：Ｈｉｅｒａｒｃｈｉｃａｌｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ，ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ

ｓｕｐｐｏｒｔｓ，ａｎｄｓｈａｒｅｄｔｅａｍｌｅａｄｅｒｓｈｉｐＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄ

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９９：３９０－４０３

［４２］Ｈｕｎｔｅｒ，ＪＥ，＆Ｓｃｈｍｉｄｔ，ＦＬ２００４Ｍｅ

ｔｈｏｄｓｏｆＭｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓＴｈｏｕｓａｎｄＯａｋｓ，ＣＡ：Ｓａｇｅ

［４３］Ｉｌｇｅｎ，ＤＲ，Ｈｏｌｌｅｎｂｅｃｋ，ＪＲ，Ｊｏｈｎｓｏｎ，

Ｍ，＆Ｊｕｎｄｔ，Ｄ２００５Ｔｅａｍｓｉｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ：Ｆｒｏｍｉｎ

ｐｕｔ－ｐｒｏｃｅｓｓ－ｏｕｔｐｕｔｍｏｄｅｌｓｔｏＩＭＯＩｍｏｄｅｌｓＡｎｎｕａｌＲｅｖｉｅｗ

ｏｆＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，５６：５１７－５４３

［４４］Ｊｉａｎｇ，Ｋ，Ｌｅｐａｋ，ＤＰ，Ｈｕ，Ｊ，＆Ｂａｅｒ，Ｊ

Ｃ２０１２Ｈｏｗｄｏｅｓｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｉｎｆｌｕｅｎｃｅ

ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｏｕｔｃｏｍｅｓ？Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｔｉｃｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎｏｆ

ｍｅｄｉａｔｉｎｇｍｅｃｈａｎｉｓｍｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，

５５：１２６４－１２９４

［４５］Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ，ＳＷＪ，＆Ｉｌｇｅｎ，ＤＲ２００６

ＥｎｈａｎｃｉｎｇｔｈｅｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓｏｆｗｏｒｋｇｒｏｕｐｓａｎｄｔｅａｍｓＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＳｃｉｅｎｃｅｉｎｔｈｅＰｕｂｌｉｃＩｎｔｅｒｅｓｔ，７：７７－１２４

［４６］Ｌｅｓｔｅｒ，ＳＷ，Ｍｅｇｌｉｎｏ，ＢＭ，＆Ｋｏｒｓｇａａｒｄ，

ＭＡ２００２Ｔｈｅａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓａｎｄｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓｏｆｇｒｏｕｐ

ｐｏｔｅｎｃｙ：Ａｌｏｎｇｉｔｕｄｉｎａｌｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎｏｆｎｅｗｌｙｆｏｒｍｅｄｗｏｒｋ
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ｇｒｏｕｐｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，４５：３５２－３６８

［４７］Ｌｉ，ＰＫ，Ｓｕｎ，ＪＭ，Ｔａｒｉｓ，ＴＷ，Ｘｉｎｇ，

Ｌ，ＭａｒｉａＣＷ，＆Ｐｅｅｔｅｒｓ，ＭＣＷ２０２１Ｃｏｕｎｔｒｙ

ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｉｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｅｍ

ｐｌｏｙｅｅｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ：Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓＴｈｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒ

ｔｅｒｌｙ，３２：１０１４５８

［４８］Ｌｉｐｓｅｙ，ＭＷ，＆Ｗｉｌｓｏｎ，ＤＢ２００１Ｐｒａｃ

ｔｉｃａｌＭｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓＴｈｏｕｓａｎｄＯａｋｓ，ＣＡ：Ｓａｇｅ

［４９］Ｌｉｕ，Ｓ，Ｈｕ，Ｊ，Ｌｉ，Ｙ，Ｗａｎｇ，Ｚ，＆Ｌｉｎ，

Ｘ２０１４Ｅｘａｍｉｎｉｎｇｔｈｅｃｒｏｓｓｌｅｖｅｌｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎ

ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｌｅａｒｎｉｎｇｉｎｔｅａｍｓ：ＥｖｉｄｅｎｃｅｆｒｏｍＣｈｉ

ｎａＴｈｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ，２５：２８２－２９５

［５０］Ｌｙｎｄｏｎ，Ｓ，Ｐａｎｄｅｙ，Ａ，＆Ｎａｖａｒｅ，Ａ２０２０

Ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｔｅａｍｃｒｅａｔｉｖｉｔｙｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｎｇｔｈｅｒｏｌｅｏｆ

ｃｏｇｎｉｔｉｖｅｔｒｕｓｔａｎｄｔｅａｍｌｅａｒｎｉｎｇｔｈｒｏｕｇｈｍｉｘｅｄｍｅｔｈｏｄａｐ

ｐｒｏａｃｈＰｅｒｓｏｎｎｅｌＲｅｖｉｅｗ，４９：１８０５－１８２２

［５１］Ｍａｃｋｅｙ，ＪＤ，Ｆｒｉｅｄｅｒ，ＲＥ，Ｂｒｅｅｓ，Ｊ

Ｒ，＆Ｍａｒｔｉｎｋｏ，ＭＪ２０１７Ａｂｕｓｉｖｅｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ：Ａｍｅ

ｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓａｎｄｅｍｐｉｒｉｃａｌｒｅｖｉｅｗＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，

４３：１９４０－１９６５

［５２］Ｍａｒｋｓ，ＭＡ，Ｍａｔｈｉｅｕ，ＪＥ，＆Ｚａｃｃａｒｏ，

ＳＪ２００１Ａｔｅｍｐｏｒａｌｌｙｂａｓｅｄｆｒａｍｅｗｏｒｋａｎｄｔａｘｏｎｏｍｙｏｆ

ｔｅａｍｐｒｏｃｅｓｓｅｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，２６：３５６－

３７６

［５３］Ｍａｔｈｉｅｕ，ＪＥ，Ｋｕｋｅｎｂｅｒｇｅｒ，ＭＲ，Ｄ’Ｉｎ

ｎｏｃｅｎｚｏ，Ｌ，＆Ｒｅｉｌｌｙ，Ｇ２０１５Ｍｏｄｅｌｉｎｇｒｅｃｉｐｒｏｃａｌｔｅａｍ

ｃｏｈｅｓｉｏｎ－ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ，ａｓｉｍｐａｃｔｅｄｂｙｓｈａｒｅｄ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｍｅｍｂｅｒｓ’ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄ

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１００：７１３－７３４

［５４］Ｍａｙｅｒ，ＲＣ，Ｄａｖｉｓ，ＪＨ，＆Ｓｃｈｏｏｒｍａｎ，

ＦＤ１９９５Ａｎｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅｍｏｄｅｌｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｔｒｕｓｔ

ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，２０：７０９－７３４

［５５］ＭｃＥｖｉｌｙ，Ｂ，Ｐｅｒｒｏｎｅ，Ｖ，＆ Ｚａｈｅｅｒ，Ａ

２００３ＴｒｕｓｔａｓａｎｏｒｇａｎｉｚｉｎｇｐｒｉｎｃｉｐｌｅＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎＳｃｉ

ｅｎｃｅ，１４：９１－１０３

［５６］Ｍｉｈａｌａｃｈｅ，ＯＲ，Ｊａｎｓｅｎ，ＪＪＰ，Ｖａｎｄｅｎ

Ｂｏｓｃｈ，ＦＡＪ，＆Ｖｏｌｂｅｒｄａ，ＨＷ２０１４Ｔｏｐｍａｎａｇｅ

ｍｅｎｔｔｅａｍｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌａｍｂｉｄｅｘｔｅｒｉ

ｔｙ：ＡｍｏｄｅｒａｔｅｄｍｅｄｉａｔｉｏｎｆｒａｍｅｗｏｒｋＳｔｒａｔｅｇｉｃＥｎｔｒｅｐｒｅ

ｎｅｕｒｓｈｉｐＪｏｕｒｎａｌ，８：１２８－１４８

［５７］Ｍｉｌｌｅｒ，ＤＴ，＆Ｐｒｅｎｔｉｃｅ，ＤＡ１９９４Ｃｏｌ

ｌｅｃｔｉｖｅｅｒｒｏｒｓａｎｄｅｒｒｏｒｓａｂｏｕｔｔｈｅｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅＰｅｒｓｏｎａｌｉｔｙａｎｄ

ＳｏｃｉａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙＢｕｌｌｅｔｉｎ，２０：５４１－５５０

［５８］Ｍｏｒｇｅｓｏｎ，ＦＰ，ＤｅＲｕｅ，ＤＳ，＆Ｋａｒａｍ，

ＥＰ２０１０Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｔｅａｍｓ：Ａｆｕｎｃｔｉｏｎａｌａｐｐｒｏａｃｈｔｏ

ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｓｔｒｕｃｔｕｒｅｓａｎｄｐｒｏｃｅｓｓｅｓＪｏｕｒｎａｌ

ｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３６：５－３９

［５９］Ｍｏｒｇｅｓｏｎ，ＦＰ，＆Ｈｏｆｍａｎｎ，ＤＡ１９９９

Ｔｈｅｓｔｒｕｃｔｕｒｅａｎｄｆｕｎｃｔｉｏｎｏｆｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓ：Ｉｍｐｌｉｃａ

ｔｉｏｎｓｆｏｒｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌｒｅｓｅａｒｃｈａｎｄｔｈｅｏｒｙｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔＡｃａｄｅ

ｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，２４：２４９－２６５

［６０］Ｍｕｔｈéｎ，Ｌ，＆Ｍｕｔｈéｎ，Ｂ２０１３ＭｐｌｕｓＵｓｅｒ’ｓ

Ｇｕｉｄｅ（７ｔｈｅｄ）ＬｏｓＡｎｇｅｌｅｓ，ＣＡ：Ａｕｔｈｏｒ

［６１］Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓ，ＶＣ，ＬａＰｏｒｔ，ＫＡ，Ｃｈｅｎ，Ｔ

Ｒ，Ｔｏｍａｓｓｅｔｔｉ，ＡＪ，Ｗｅｉｓ，ＥＪ，Ｚａｃｃａｒｏ，ＳＪ，＆

Ｃｏｒｔｉｎａ，ＪＭ２０１４Ｔｈｅｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｏｆｔｅａｍｓ：Ａ

ｍｅｔａａｎａｌｙｓｉｓｏｆｐｒｏｘｉｍａｌ，ｄｉｓｔａｌ，ａｎｄｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｒｅｌａｔｉｏｎ

ｓｈｉｐｓＴｈｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ，２５：９２３－９４２

［６２］Ｐｒｅａｃｈｅｒ，ＫＪ，＆Ｈａｙｅｓ，ＡＦ２００８Ａｓｙ

ｍｐｔｏｔｉｃａｎｄｒｅｓａｍｐｌｉｎｇｓｔｒａｔｅｇｉｅｓｆｏｒａｓｓｅｓｓｉｎｇａｎｄｃｏｍｐａ

ｒｉｎｇｉｎｄｉｒｅｃｔｅｆｆｅｃｔｓｉｎｍｕｌｔｉｐｌｅｍｅｄｉａｔｏｒｍｏｄｅｌｓＢｅｈａｖｉｏｒ

ＲｅｓｅａｒｃｈＭｅｔｈｏｄｓ，４０：８７９－８９１

［６３］Ｐｒｅａｃｈｅｒ，ＫＪ，＆Ｓｅｌｉｇ，ＪＰ２０１２Ａｄｖａｎ

ｔａｇｅｓｏｆＭｏｎｔｅＣａｒｌｏｃｏｎｆｉｄｅｎｃｅｉｎｔｅｒｖａｌｓｆｏｒｉｎｄｉｒｅｃｔｅｆｆｅｃｔｓ

ＣｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎＭｅｔｈｏｄｓａｎｄＭｅａｓｕｒｅｓ，６：７７－９８

［６４］Ｒａｎｄｏｌｐｈ－Ｓｅｎｇ，Ｂ，＆Ｎｏｒｒｉｓ，ＪＩ２０１１

Ｃｒｏｓｓ－ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇｉｎｇｒｏｕｐｓ：Ｈｏｗｔｏ“ｃｒｏｓｓｏｖｅｒ”ｗｉｔｈｏｕｔ

“ｄｙｉｎｇ”ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，３６：４２０－４２２
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［６５］Ｒｏｓｅｎｂｕｓｃｈ，Ｎ，Ｒａｕｃｈ，Ａ，＆Ｂａｕｓｃｈ，Ａ

２０１３Ｔｈｅｍｅｄｉａｔｉｎｇｒｏｌｅｏｆｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎｉｎ

ｔｈｅｔａｓｋｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ－ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ：Ａｍｅｔａ－

ａｎａｌｙｓｉｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３９：６３３－６５９

［６６］Ｒｏｓｅｎｔｈａｌ，Ｒ１９７９Ｔｈｅｆｉｌｅｄｒａｗｅｒｐｒｏｂｌｅｍ

ＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＢｕｌｌｅｔｉｎ，８６：６３８－６４１

［６７］Ｒｏｓｓ，Ｌ，Ｇｒｅｅｎｅ，Ｄ，＆Ｈｏｕｓｅ，Ｐ１９７７

Ｔｈｅ“ｆａｌｓｅｃｏｎｓｅｎｓｕｓｅｆｆｅｃｔ”：Ａｎｅｇｏｃｅｎｔｒｉｃｂｉａｓｉｎｓｏｃｉａｌ

ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎａｎｄａｔｔｒｉｂｕｔｉｏｎｐｒｏｃｅｓｓｅｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｘｐｅｒｉｍｅｎｔａｌ

ＳｏｃｉａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１３：２７９－３０１

［６８］Ｖｉｓｗｅｓｖａｒａｎ，Ｃ，＆Ｏｎｅｓ，ＤＳ１９９５Ｔｈｅｏｒｙ

ｔｅｓｔｉｎｇ：Ｃｏｍｂｉｎｇｐｓｙｃｈｏｍｅｔｒｉｃｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓａｎｄｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ

ｅｑｕａｔｉｏｎｍｏｄｅｌｉｎｇＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，４８：８６５－８８５

［６９］Ｗａｎｇ，Ｄ，Ｗａｌｄｍａｎ，ＤＡ，＆Ｚｈａｎｇ，Ｚ

２０１４Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｔｅａｍｅｆｆｅｃ

ｔｉｖｅｎｅｓｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９９：１８１－１９８

［７０］Ｗｕ，ＪＢ，Ｔｓｕｉ，ＡＳ，＆Ｋｉｎｉｃｋｉ，ＡＪ

２０１０Ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓｏｆｄｉｆｆｅｒｅｎｔｉａｔｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｇｒｏｕｐｓ

ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，５３：９０－１０６

［７１］Ｗｕ，Ｑ，Ｃｏｒｍｉｃａｎ，Ｋ，＆Ｃｈｅｎ，Ｇ２０１８Ａ

ｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ：Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ，ｃｏｎｓｅ

ｑｕｅｎｃｅｓ，ａｎｄｍｏｄｅｒａｔｏｒｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＬｅａｄｅｒｓｈｉｐ＆Ｏｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎａｌＳｔｕｄｉｅｓ，２７：１－１６

［７２］Ｚｈａｎｇ，Ｙ，＆Ｌｉａｏ，Ｚ２０１５Ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓｏｆ

ａｂｕｓｉｖｅｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ：Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｔｉｃｒｅｖｉｅｗＡｓｉａＰａｃｉｆｉｃ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３２：９５９－９８７

［７３］Ｚｈａｎｇ，Ｙ，Ｌｉｕ，Ｘ，Ｘｕ，Ｓ，Ｙａｎｇ，ＬＱ，＆

Ｂｅｄｎａｌｌ，ＴＣ２０１９Ｗｈｙａｂｕｓｉｖｅｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎｉｍｐａｃｔｓｅｍ

ｐｌｏｙｅｅＯＣＢａｎｄＣＷＢ：Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｔｉｃｒｅｖｉｅｗｏｆｃｏｍｐｅｔｉｎｇ

ｍｅｄｉａｔｉｎｇｍｅｃｈａｎｉｓｍｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，４５：２４７４－

２４９７

［７４］Ｚｈｕ，Ｊ，Ｌｉａｏ，Ｚ，Ｙａｍ，ＫＣ，＆Ｊｏｈｎｓｏｎ，

ＲＥ２０１８Ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ：Ａｓｔａｔｅ－ｏｆ－ｔｈｅ－ａｒｔｒｅｖｉｅｗ

ａｎｄｆｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈａｇｅｎｄａＪｏｕｒｎａｌｏｆＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅ

ｈａｖｉｏｒ，３９：８３４－８５２

附录 １　核心变量定义及测量

变量 定义 测量示例

共享型领导

共享型领导指的是 “领导职能和责

任由内部团队成员所广泛共享的一

种动态领导模式”

ＳＮＡ：（Ｃａｒｓｏｎｅｔａｌ，２００７；Ｍａｙｏｅｔａｌ，２００３）
Ａｇｇｒｅ：（Ｈｉｌｌｅｒｅｔａｌ，２００６；Ｊｕｎｇ＆Ｓｏｓｉｋ，２００２）
Ｓｈａｒｅｄｓｐｅｃｉｆｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ：（Ｐｅａｒｃｅ＆Ｓｉｍｓ，２００２；Ｈｏｃｈｅｔａｌ，２０１０；Ｃｏｘ，１９９４）
Ｏｔｈｅｒｓ：（Ｗａｌｕｍｂｗａｅｔａｌ，２００８）

团队绩效

团队绩效指的是 “团队的成果达到

或超过预期的程度”（Ｈａｃｋｍａｎ，
１９８７）

Ｅｆｆｉｃｉｅｎｃｙ，ｑｕａｌｉｔｙ，ａｎｄｏｖｅｒａｌｌａｃｈｉｅｖｅｍｅｎｔ：（Ａｎｃｏｎａ＆Ｃａｌｄｗｅｌｌ，１９９２）
Ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓａｎｄｅｆｆｉｃｉｅｎｃｙ：（Ｈｏｅｇｌ＆Ｇｅｍｕｅｎｄｅｎ，２００１）
Ｏｔｈｅｒｓ：（Ｌｉｄｅｎｅｔａｌ，１９９３）

团队信心

团队信心指的是 “团队成员对于其

所在团队实现既定水平目标的普遍

信念” （Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ＆Ｉｌｇｅｎ，２００６，
ｐ９０；Ｇｕｌｌｙｅｔａｌ，２００２，ｐ８２０）

Ｔｅａｍｅｆｆｉｃａｃｙ：（Ｂａｎｄｕｒａ，１９９７；Ｊｅｘ＆Ｂｌｉｅｓｅ，１９９９；Ｊｕｎｇ＆Ｓｏｓｉｋ，２００３；Ｒｉｇｇｓ＆
Ｋｎｉｇｈｔ，１９９４）
Ｔｅａｍｐｏｔｅｎｃｙ：（Ｇｕｚｚｏｅｔａｌ，１９９３；）
Ｏｔｈｅｒｓ：（Ｋｉｒｋｍａｎｅｔａｌ，２００４；Ｚａｃｃａｒｏｅｔａｌ，１９９４）
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续表

变量 定义 测量示例

团队信任

团队信任指的是 “团队成员对于团

队领导或同事信任的一般感知”

（ＤｅＪｏｎｇ＆Ｅｌｆｒｉｎｇ，２０１０）

Ａｆｆｅｃｔｉｖｅ＆ｃｏｇｎｉｔｉｖｅｔｒｕｓｔ：（ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒ，１９９５）
Ｔｅａｍｔｒｕｓｔｃｏｎｓｅｎｓｕｓ：（ＤｅＪｏｎｇ＆Ｅｌｆｒｉｎｇ，２０１０；Ｓｉｍｏｎｓ＆Ｐｅｔｅｒｓｏｎ，２０００）
ＰＴＳ：（Ｐｅａｒｃｅｅｔａｌ，１９９２；Ｊａｒｖｅｎｐａａｅｔａｌ，１９９８）
Ｏｔｈｅｒｓ：（Ｃｏｏｋ＆Ｗａｌｌ，１９８０）

团队学习行为

团队学习行为是指 “一个持续的反

思和行动的过程，包括提出问题，

寻求反馈，分享信息……”（Ｅｄ
ｍｏｎｄｓｏｎ，１９９９）

ＴＬＢ：（Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ，１９９９）
ＴＬＢ＆Ｂ：（ＶａｎｄｅｎＢｏｓｓｃｈｅｅｔａｌ，２００６）
Ｒｅｆｌｅｘｉｖｉｔｙ，ｓｈａｒｉｎｇ，ｃｏ－ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎ，ｂｏｕｎｄａｒｙｃｒｏｓｓｉｎｇ…：（Ｓｃｈｉｐｐｅｒｓｅｔａｌ，
２００７；Ｓｗｉｆｔ＆Ｗｅｓｔ，１９９８；Ｆａｒａｊ＆Ｓｐｒｏｕｌｌ，２０００）
Ｏｔｈｅｒｓ：（Ｗｏｎｇ，２００４）
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ｂａｓｅｄｔｒｕｓｔａｓｆｏｕｎｄａｔｉｏｎｓｆｏｒｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌｃｏｏｐｅｒａｔｉｏｎｉｎｏｒ

ｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，３８：２４－５９

［２３］Ｍａｙｏ，Ｍ，Ｍｅｉｎｄｌ，Ｊ，＆Ｐａｓｔｏｒ，Ｊ２００３

Ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｗｏｒｋｔｅａｍｓ：Ａｓｏｃｉａｌｎｅｔｗｏｒｋａｐ

ｐｒｏａｃｈＩｎＣｏｎｇｅｒ，ＪＡ，＆Ｐｅａｒｃｅ，ＣＬ（ｅｄｓ）Ｓｈａｒｅｄ

Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ：ＲｅｆｒａｍｉｎｇｔｈｅＨｏｗ’ｓａｎｄＷｈｙ’ｓｏｆＬｅａｄｅｒ

ｓｈｉｐＴｈｏｕｓａｎｄＯａｋｓ，ＣＡ：ＳａｇｅＰｕｂｌｉｃａｔｉｏｎｓ：１９３－２１４

［２４］Ｐｅａｒｃｅ，ＣＬ，＆ＳｉｍｓＪｒ，ＨＰ２００２Ｖｅｒ

ｔｉｃａｌｖｅｒｓｕｓｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｓｐｒｅｄｉｃｔｏｒｓｏｆｔｈｅｅｆｆｅｃｔｉｖｅ

ｎｅｓｓｏｆｃｈａｎｇｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｔｅａｍｓ：Ａｎｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎｏｆａｖｅｒ

ｓｉｖｅ，ｄｉｒｅｃｔｉｖｅ，ｔｒａｎｓａｃｔｉｏｎａｌ，ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ，ａｎｄｅｍｐｏｗ

ｅｒｉｎｇｌｅａｄｅｒｂｅｈａｖｉｏｒｓＧｒｏｕｐＤｙｎａｍｉｃｓ：Ｔｈｅｏｒｙ，Ｒｅｓｅａｒｃｈ，

ａｎｄＰｒａｃｔｉｃｅ，６（２）：１７２－１９７

［２５］Ｐｅａｒｃｅ，ＪＬ，Ｓｏｍｍｅｒ，ＳＭ，Ｍｏｒｒｉｓ，Ａ，

＆Ｆｒｉｄｅｇｅｒ，Ｍ１９９２ＡＣｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎａｌＡｐｐｒｏａｃｈｔｏＩｎｔｅｒ

ｐｅｒｓｏｎａｌＲｅｌａｔｉｏｎｓ：ＰｒｏｆｉｌｅｓｏｆＷｏｒｋｐｌａｃｅＳｏｃｉａｌＲｅｌａｔｉｏｎｓ

ａｎｄＴａｓｋＩｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅＩｒｖｉｎｅＷｏｒｋｉｎｇＰａｐｅｒ，Ｕｎｉｖｅｒｓｉ

ｔｙｏｆＣａｌｉｆｏｒｎｉａ

［２６］Ｒｉｇｇｓ，ＭＬ，＆Ｋｎｉｇｈｔ，ＰＡ１９９４Ｔｈｅｉｍ

ｐａｃｔｏｆｐｅｒｃｅｉｖｅｄｇｒｏｕｐｓｕｃｃｅｓｓ－ｆａｉｌｕｒｅｏｎｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｌｂｅ

ｌｉｅｆｓａｎｄａｔｔｉｔｕｄｅｓ：ＡｃａｓｕａｌｍｏｄｅｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｙ，７９（５）：７５５－７６６

［２７］Ｓｗｉｆｔ，ＴＡ，＆Ｗｅｓｔ，ＭＡ１９９８Ｒｅｆｌｅｘｉｖｉｔｙ

ａｎｄＧｒｏｕｐＰｒｏｃｅｓｓｅｓ：ＲｅｓｅａｒｃｈａｎｄＰｒａｃｔｉｃｅＳｈｅｆｆｉｅｌｄ，ＵＫ：

ＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＳｈｅｆｆｉｅｌｄ

［２８］Ｓｉｍｏｎｓ，ＴＬ，＆Ｐｅｔｅｒｓｏｎ，ＲＳ２０００Ｔａｓｋ

ｃｏｎｆｌｉｃｔａｎｄｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｃｏｎｆｌｉｃｔｉｎｔｏｐｍａｎａｇｅｍｅｎｔｔｅａｍｓ：

ＴｈｅｐｉｖｏｔａｌｒｏｌｅｏｆｉｎｔｒａｇｒｏｕｐｔｒｕｓｔＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｙ，８５（１）：１０２－１１１

［２９］Ｓｃｈｉｐｐｅｒｓ，ＭＣ，ＤｅｎＨａｒｔｏｇ，ＤＮ，＆

Ｋｏｏｐｍａｎ，ＰＬ２００７Ｒｅｆｌｅｘｉｖｉｔｙｉｎｔｅａｍｓ：Ａｍｅａｓｕｒｅ

ａｎｄｃｏｒｒｅｌａｔｅｓＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ：ＡｎＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＲｅｖｉｅｗ，

５６：１８９－２１１
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［３０］ＶａｎｄｅｎＢｏｓｓｃｈｅ，Ｐ，Ｇｉｊｓｅｌａｅｒｓ，Ｗ，Ｓｅｇｅｒｓ，

Ｍ，＆Ｋｉｒｓｃｈｎｅｒ，ＰＡ２００６Ｓｏｃｉａｌａｎｄｃｏｇｎｉｔｉｖｅｆａｃｔｏｒｓ

ｄｒｉｖｉｎｇｔｅａｍｗｏｒｋｉｎｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｖｅｌｅａｒｎｉｎｇｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔｓ

ＳｍａｌｌＧｒｏｕｐＲｅｓｅａｒｃｈ，３７（５）：４９０－５２１

［３１］Ｗａｌｕｍｂｗａ，ＦＯ，Ａｖｏｌｉｏ，ＢＪ，Ｇａｒｄｎｅｒ，

ＷＬ，Ｗｅｒｎｓｉｎｇ，ＴＳ，＆Ｐｅｔｅｒｓｏｎ，ＳＪ２００８Ａｕ

ｔｈｅｎｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ：Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔａｎｄｖａｌｉｄａｔｉｏｎｏｆａｔｈｅｏｒｙ－

ｂａｓｅｄｍｅａｓｕｒｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３４（１）：８９－１２６

［３２］Ｗｏｎｇ，Ｓ－Ｓ２００４Ｄｉｓｔａｌａｎｄｌｏｃａｌｇｒｏｕｐ

ｌｅａｒｎｉｎｇ：Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｔｒａｄｅ－ｏｆｆｓａｎｄｔｅｎｓｉｏｎｓＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ

Ｓｃｉｅｎｃｅ，１５（６）：６４５－６５６

［３３］Ｚａｃｃａｒｏ，ＳＪ，Ｚａｚａｎｉｓ，Ｍ，Ｄｉａｎａ，Ｍ，＆

Ｇｒｅａｔｈｏｕｓｅ，Ｃ１９９４ＴｈｅＡｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓｏｆＣｏｌｌｅｃｔｉｖｅＥｆｆｉｃａ

ｃｙｏｖｅｒａＴｅａｍ’ｓＬｉｆｅＳｐａｎＰａｐｅｒｐｒｅｓｅｎｔｅｄａｔｔｈｅｎｉｎｔｈ

ａｎｎｕａｌｍｅｅｔｉｎｇｏｆｔｈｅＳｏｃｉｅｔｙｆｏｒＩｎｄｕｓｔｒｉａｌａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ

ａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，Ｎａｓｈｖｉｌｌｅ，ＴＮ

附录 ２　文献检索及筛选流程

附图　文献检索及筛选流程 （文献检索工作结束于２０２０年８月）

注：本流程图出自ＰＲＩＳＭＡ团队。参见：Ｍｏｈｅｒ，Ｄ，Ｌｉｂｅｒａｔｉ，Ａ，Ｔｅｔｚｌａｆｆ，Ｊ，Ａｌｔｍａｎ，ＤＧ，＆ＰＲＩＳＭＡＧｒｏｕｐ２００９Ｐｒｅｆｅｒｒｅｄｒｅ

ｐｏｒｔｉｎｇｉｔｅｍｓｆｏｒｓｙｓｔｅｍａｔｉｃｒｅｖｉｅｗｓａｎｄｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｅｓ：ＴｈｅＰＲＩＳＭＡｓｔａｔｅｍｅｎｔＡｎｎａｌｓｏｆＩｎｔｅｒｎａｌＭｅｄｉｃｉｎｅ，１５１（４）：２６４－２６９
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检索项

１　共享型领导检索项

１１　英文检索项：“ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”ＯＲ

“ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”ＯＲ “ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｅｄｌｅａｄｅｒ

ｓｈｉｐ”ＯＲ“ｔｅａｍｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”ＯＲ“ｐｅｅｒｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”

ＯＲ“ｈｏｒｉｚｏｎｔａｌｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”

１２　中文检索项：“共享型领导”或 “集

体领导”或 “分布式领导”或 “团队领导”或

“同伴领导”或 “横向领导”

２　团队信心检索项

２１　英文检索项： “ｔｅａｍｃｏｎｆｉｄｅｎｃｅ”ＯＲ

“ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｅｆｆｉｃａｃｙ”ＯＲ “ｇｒｏｕｐｅｆｆｉｃａｃｙ”ＯＲ

“ｔｅａｍｐｏｔｅｎｃｙ”ＯＲ“ｇｒｏｕｐｐｏｔｅｎｃｙ”

２２　中文检索项：“团队信心”或 “集体

效能”或 “团队潜能”

３　团队信任检索项

３１　英文检索项：“ｔｅａｍｔｒｕｓｔ”

３２　中文检索项：“团队信任”

４　团队学习行为检索项

４１　英文检索项：“ｔｅａｍ ｌｅａｒｎｉｎｇ”ＯＲ

“ｌｅａｒｎｉｎｇ”ＯＲ“ｔｅａｍｌｅａｒｎｉｎｇｂｅｈａｖｉｏｒ”

４２　中文检索项：“团队学习行为”

５　团队绩效检索项

５１　英文检索项：“ｔｅａｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ”ＯＲ

“ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ”ＯＲ “ｐｒｏｄｕｃｔｉｖｉｔｙ”ＯＲ “ａｃｔｕａｌ

ｓａｌｅｓ”

５２　中文检索项：“团队绩效”或 “绩效”

附录 ３　补充分析模型运行结果

附表１　元分析相关矩阵 （Ａｇｇｒｅｇａｔｉｏｎ）

变量 １ ２ ３ ４ ５

１共享型领导
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８７５）
０６９４
８（５１２）

０４９５～０８２４

７９２７

０５４５
５（４３５）

０３２９～０７０６

３０２４

０６２３
４（３０７）

０２６８～０８２９

４６１６

０４５５
３９（３４１１）
０３４８～０５５０

５１８８５

２团队信心
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８６０）
０５６８

１４（１２０８）
０４５４～０６６４

９０２０

０６７３
１８（１５８２）
０６０２～０７３４

９２４４

０４５５
１２０（８９７０）
０３９８～０５０８

１２２５９８

３团队信任
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５６）
０５３０

２４（２２０２）
０４５４～０５９８

１１４６０

０４２２
１４４（１０７８８）
０３７４～０４６７

１１６６２１
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续表

变量 １ ２ ３ ４ ５

４团队学习行为
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５８）
０５３４

９０（６７４５）
０４６７～０５９６

１１８８９９

５团队绩效 （０８２８）

注：ｒ是根据样本量加权平均后的相关系数；ｒｃ是经过测量偏差校正后再进行加权平均得到的相关系数；ｋ是独立研究的数量
（项）；Ｎ是总体的样本量 （组）；９５％ＣＩ是测量偏差校正后加权得到的相关系数对应的９５％置信区间；Ｑ是异质性系数；对角线 （）

为变量的加权平均信度系数。

附表２　元分析结构方程模型运行结果 （Ａｇｇｒｅｇａｔｉｏｎ）

团队信心 团队信任 团队学习行为 团队绩效

Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ

共享型领导 ０６９４ ００１６  ０５４５ ００２２  ０６２３ ００１９  － － －

团队信心 － － － － － － － － － ０１１３ ００３８ 

团队信任 － － － － － － － － － ０１６０ ００３３ 

团队学习行为 － － － － － － － － － ０３７３ ００３５ 

Ｒ２ ０４８２ ０２９７ ０３８８ ０３１８

注：Ｎ＝９９３；表示在０００１水平上显著；表示在００１水平上显著。

附表３　中介效应的比较 （Ａｇｇｒｅｇａｔｉｏｎ，Ｎ＝９９３）

ＰｏｉｎｔＥｓｔｉｍａｔｅ
ＰｒｏｄｕｃｔｏｆＣｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ ９５％ＣＩ

ＳＥ Ｚ Ｌｏｗｅｒ Ｕｐｐｅｒ

团队信心 ００７８ ００２６ ２９９７ ００２７ ０１３０

团队信任 ００８７ ００１８ ４７９０ ００５１ ０１２３

团队学习行为 ０２３２ ００２４ ９８６７ ０１８４ ０２８１

信心 ｖｓ信任 －０００９ ００３７ －０２４２ －００８０ ００６３

信心ｖｓ学习 －０１５４ ００４４ －３５３０ －０２４０ －００６９

信任 ｖｓ学习 －０１４５ ００３３ －４３４７ －０２１１ －００８０

附表４　元分析相关矩阵 （ＳＮＡ）

变量 １ ２ ３ ４ ５

１共享型领导
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８７５）
０３０８
３（４２２）

００３７～０８２４

１５１０

０４７７
４（３４８）

０２３７～０６６３

１８３６

０５５０
６（５４９）

０３２２～０７１８

４８３８

０２２１
３１（２２５２）
０１４２～０２９７

６０３７５
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续表

变量 １ ２ ３ ４ ５

２团队信心
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８６０）
０５６８

１４（１２０８）
０４５４～０６６４

９０２０

０６７３
１８（１５８２）
０６０２～０７３４

９２４４

０４５５
１２０（８９７０）
０３９８～０５０８

１２２５９８

３团队信任
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５６）
０５３０

２４（２２０２）
０４５４～０５９８

１１４６０

０４２２
１４４（１０７８８）
０３７４～０４６７

１１６６２１

４团队学习行为
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５８）
０５３４

９０（６７４５）
０４６７～０５９６

１１８８９９

５团队绩效 （０８２８）

注：ｒ是根据样本量加权平均后的相关系数；ｒｃ是经过测量偏差校正后再进行加权平均得到的相关系数；ｋ是独立研究的数量
（项）；Ｎ是总体的样本量 （组）；９５％ＣＩ是测量偏差校正后加权得到的相关系数对应的９５％置信区间；Ｑ是异质性系数；对角线 （）

为变量的加权平均信度系数。

附表５　元分析结构方程模型运行结果 （ＳＮＡ）

团队信心 团队信任 团队学习行为 团队绩效

Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ

共享型领导 ０３０８ ００２８  ０４７７ ００２４  ０５５０ ００２２  － － －

团队信心 － － － － － － － － － ０１１３ ００３７ 

团队信任 － － － － － － － － － ０１６０ ００３２ 

团队学习行为 － － － － － － － － － ０３７３ ００３５ 

Ｒ２ ００９５ ０２２８ ０３０２ ０３１８

注：Ｎ＝１０２３；表示在０００１水平上显著；表示在００１水平上显著。

附表６　中介效应的比较 （ＳＮＡ，Ｎ＝１０２３）

ＰｏｉｎｔＥｓｔｉｍａｔｅ
ＰｒｏｄｕｃｔｏｆＣｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ ９５％ＣＩ

ＳＥ Ｚ Ｌｏｗｅｒ Ｕｐｐｅｒ

团队信心 ００３５ ００１２ ２９３７ ００１２ ００５８

团队信任 ００７６ ００１６ ４８０５ ００４５ ０１０８

团队学习行为 ０２０５ ００２１ ９６７１ ０１６４ ０２４７

信心ｖｓ信任 －００４２ ００２２ －１８５５ －００８６ ０００２

信心ｖｓ学习 －０１７０ ００２９ －５９２６ －０２２７ －０１１４

信任ｖｓ学习 －０１２９ ００２９ －４３９３ －０１８６ －００７１



Ｃｏｎｔｅｎｔｓ

—１３０　　 —

ＨｏｗＳｈａｒｅｄＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＡｆｆｅｃｔｓＴｅａｍＰｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ：
ＡＭｅｄｉａｔｉｏｎＡｎａｌｙｓｉｓｗｉｔｈＭＡＳＥＭ

ＷｅｉＣｈｅｎ１　ＪｕｎｈｕｉＺｈａｎｇ１　ＹｉｌｉｎＺｈａｎｇ２

（１ＳｃｈｏｏｌｏｆＥｃｏｎｏｍｉｃｓａｎｄＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，ＨａｒｂｉｎＥｎｇｉｎｅｅｒｉｎｇＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ；

２ＳｃｈｏｏｌｏｆＥｃｏｎｏｍｉｃｓａｎｄＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，ＨａｒｂｉｎＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＳｃｉｅｎｃｅａｎｄＴｅｃｈｎｏｌｏｇｙ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：

Ｐｕｒｐｏｓｅ：Ｉｎｔｈｅｃｏｎｔｅｘｔｏｆｉｎｃｒｅａｓｉｎｇｌｙｃｏｍｐｌｅｘａｎｄｃｈａｎｇｅａｂｌｅｅｘｔｅｒｎａｌｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｎｄｉｎｃｒｅａｓｉｎｇｌｙｆｉｅｒｃｅｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ，ｅｎ

ｔｅｒｐｒｉｓｅｓｈａｖｅｐｕｔｆｏｒｗａｒｄｈｉｇｈｅｒｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔｓｆｏｒｔｈｅｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｉｍｐｒｏｖｅｍｅｎｔｏｆｉｎｔｅｒｎａｌｔｅａｍｓＡｓａｎｅｗｔｙｐｅｏｆｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｍｏ

ｄｅｌｔｈａｔａｄｖｏｃａｔｅｓｔｈｅｓｈａｒｉｎｇｏｆｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｆｕｎｃｔｉｏｎｓａｎｄｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｉｅｓａｍｏｎｇｔｅａｍｍｅｍｂｅｒｓ，ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｓｈｏｗｓｍｏｒｅａｄ

ｖａｎｔａｇｅｓｉｎｉｍｐｒｏｖｉｎｇｔｅａｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｗｈｅｎｃｏｍｐａｒｅｄｗｉｔｈｔｈｅｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｖｅｒｔｉｃａｌｌｅａｄｅｒｓｈｉｐＡｌｔｈｏｕｇｈｔｈｅｐｏｓｉｔｉｖｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ

ｂｅｔｗｅｅｎｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｔｅａｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｈａｓｂｅｅｎｃｏｎｆｉｒｍｅｄｉｎｎｕｍｅｒｏｕｓｅｍｐｉｒｉｃａｌｓｔｕｄｉｅｓａｎｄｍｅｔａ－ａｎａｌｙｔｉｃｒｅｖｉｅｗｓ，ｒｅ

ｓｅａｒｃｈｃｏｎｓｅｎｓｕｓｈａｓｎｏｔｙｅｔｒｅａｃｈｅｄｒｅｇａｒｄｉｎｇ“ｈｏｗｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｆｆｅｃｔｓｔｅａｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ”ａｎｄ“ｗｈｉｃｈｍｅｄｉａｔｉｏｎａｌｍｅｃｈａ

ｎｉｓｍｐｌａｙｓａｐｒｉｍａｒｙｒｏｌｅｉｎｔｈｉｓｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ”Ｔｈｅｒｅｆｏｒｅ，ｔｏｆｉｌｌｔｈｅｓｅｒｅｓｅａｒｃｈｇａｐｓ，ｔｈｅｃｕｒｒｅｎｔｓｔｕｄｙｄｅｖｅｌｏｐｅｄａｎｄｅｘａｍｉｎｅｄ

ａｍｕｌｔｉｐｌｅｍｅｄｉａｔｉｏｎｍｏｄｅｌｏｆｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｔｅａｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

Ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｙ：Ｍｅｔａ－ａｎａｌｙｔｉｃｓｔｒｕｃｔｕｒａｌｅｑｕａｔｉｏｎｍｏｄｅｌｉｎｇ（ＭＡＳＥＭ），ａｎａｄｖａｎｃｅｄｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｙｔｈａｔｃｏｍｂｉｎｉｎｇｍｅｔａ－ａｎａ

ｌｙｔｉｃｔｅｃｈｎｉｑｕｅｓａｎｄｓｔｒｕｃｔｕｒａｌｅｑｕａｔｉｏｎｍｏｄｅｌｉｎｇ，ｗａｓｕｓｅｄｉｎｔｈｉｓｐａｐｅｒｔｏｔｅｓｔｏｕｒｈｙｐｏｔｈｅｓｉｚｅｄｍｏｄｅｌａｎｄｒｅｓｅａｒｃｈｑｕｅｓｔｉｏｎｓ

Ｆｉｒｓｔ，ｗｅｃｏｎｄｕｃｔｅｄｅｘｔｅｎｓｉｖｅｄａｔａｂａｓｅａｎｄｍａｎｕａｌｓｅａｒｃｈｅｓｔｏｏｂｔａｉｎｓｕｆｆｉｃｉｅｎｔｒｅｓｅａｒｃｈｓａｍｐｌｅｓ（ｐｒｉｍａｒｙ－ｌｅｖｅｌｓｔｕｄｉｅｓ）Ｔｈｅｎ，

ｗｅｄｅｖｅｌｏｐｅｄｆｏｕｒｉｎｃｌｕｓｉｏｎｃｒｉｔｅｒｉａｔｏｓｃｒｅｅｎｔｈｅｓａｍｐｌｅｓｏｂｔａｉｎｅｄＯｕｒｆｉｎａｌｓａｍｐｌｅｃｏｎｓｉｓｔｅｄｏｆ５１１ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｅｆｆｅｃｔｓｉｚｅｓｅｘ

ｔｒａｃｔｅｄｆｒｏｍ３８２ｅｍｐｉｒｉｃａｌｐａｐｅｒｓ（３９８ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｔｕｄｉｅｓ，Ｎ＝２９６０７ｇｒｏｕｐｓ）Ｏｎｔｈｉｓｂａｓｉｓ，ｍｅｔａ－ａｎａｌｙｔｉｃｔｅｃｈｎｉｑｕｅｓｗｅｒｅ

ｕｓｅｄｔｏｅｎｃｏｄｅ，ｃｏｒｒｅｃｔａｎｄａｇｇｒｅｇａｔｅｔｈｅｅｆｆｅｃｔｓｉｚｅｓｔｏｏｂｔａｉｎａｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｍａｔｒｉｘ，ｗｈｉｃｈｗａｓｔｈｅｎｕｓｅｄｆｏｒｐａｔｈａｎａｌｙｓｉｓｉｎｔｈｅ

Ｍｐｌｕｓ８３

Ｆｉｎｄｉｎｇｓ：Ｔｈｅｅｍｐｉｒｉｃａｌｒｅｓｕｌｔｓｏｆｔｈｉｓｓｔｕｄｙｐｒｏｖｉｄｅｍｅｔａ－ａｎａｌｙｔｉｃｓｕｐｐｏｒｔｆｏｒｔｈｅｐｏｓｉｔｉｖｅｍｅｄｉａｔｉｎｇｒｏｌｅｓｏｆｔｅａｍｃｏｎｆｉ

ｄｅｎｃｅ，ｔｅａｍｔｒｕｓｔａｎｄｔｅａｍｌｅａｒｎｉｎｇｂｅｈａｖｉｏｒｏｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｔｅａｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＩｎａｄｄｉｔｉｏｎ，

ｗｈｅｎｃｏｍｐａｒｅｄｗｉｔｈｔｅａｍｃｏｎｆｉｄｅｎｃｅａｎｄｔｅａｍｔｒｕｓｔ，ｔｅａｍｌｅａｒｎｉｎｇｂｅｈａｖｉｏｒａｃｃｏｕｎｔｓｍｏｒｅｆｏｒｔｈｅｐｏｓｉｔｉｖｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎ

ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｔｅａｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

Ｖａｌｕｅ：ＴｈｅｃｕｒｒｅｎｔｓｔｕｄｙｍａｋｅｓｓｅｖｅｒａｌｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｃｏｎｔｒｉｂｕｔｉｏｎｓｔｏｔｈｅｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｌｉｔｅｒａｔｕｒｅＦｉｒｓｔ，ｔｈｉｓｐａｐｅｒａｄｖａｎｃｅｓ

ｔｈｅｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｔｈｅｏｒｙｂｙｉｄｅｎｔｉｆｙｉｎｇｍｕｌｔｉｐｌｅｍｅｄｉａｔｉｏｎａｌｐｒｏｃｅｓｓｅｓｌｉｎｋｉｎｇｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｔｏｐｏｓｉｔｉｖｅｔｅａｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

Ｗｈｉｌｅｐｒｅｖｉｏｕｓｓｔｕｄｉｅｓｓｉｍｐｌｙｆｏｃｕｓｏｎａｓｉｎｇｌｅｍｅｄｉａｔｉｎｇｐｒｏｃｅｓｓｉｎｉｎｔｅｒｐｒｅｔｉｎｇｔｈｅｐｏｓｉｔｉｖｅｉｍｐａｃｔｏｆｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｏｎｔｅａｍ
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