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自我决定视角下共享型领导

对员工适应性绩效的影响机制研究
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摘要：基于自我决定理论，采用混合研究方法，构建并检验了共享型领导影响员工适应性绩效的作用机制模型。首先以

4 家企业 59 个团队 261 名团队成员的纵向追踪数据为样本，采用跨层次实证分析方法对研究模型进行检验；进一步以同

一家企业的 4 个团队为对象进行实地访谈，从定性层面对模型做进一步探讨与验证。结果表明：共享型领导会显著提升

员工适应性绩效；共享型领导通过激发工作激情进而影响员工适应性绩效；任务复杂性在共享型领导与工作激情的关

系中有着显著的正向调节效应；任务复杂性还进一步调节共享型领导通过工作激情影响员工适应性绩效的间接效应。

关键词：共享型领导；工作激情；员工适应性绩效；任务复杂性

中图分类号：F273.1;F272.92 文献标识码：A 文章编号：1002-0241（2019）06-0140-15

收稿日期：2018-09-18

第一作者简介：王冬冬（1989—），男，河南周口人，南京财经大学工商管理学院，讲师，博士，研究方向：组织与人力资源管理。

通信作者：王冬冬，wangdong8981@126.com

0 引 言

随着中国经济社会改革进入深水区以及互联

网经济的全面渗透，变革和创新已成为当今中国企

业发展的主旋律，员工必须不断调整自身的行为以

适应企业变革与创新的需要，而传统的“任务—周

边”二维静态绩效模型难以有效地体现这一变化。

因此，应该在员工工作绩效中加入“对不断变化的

工作要求的评价”（Griffin et al, 2010），即员工适

应性绩效。员工适应性绩效普遍被认为是个体应

对、响应和/或支持变化的行为（Pan et al, 2018）。

已有研究指出，员工适应性绩效对于个人、团队和

企 业 变 革 与 创 新 具 有 重 要 意 义（Shoss et al,

2012; Griffin et al, 2007）。尽管员工适应性绩效

的重要意义已经得到实践界和理论界的广泛关

注，但现实情况却是一些员工在面对变革和创新

时显得无所适从。因此，如何有效的提高员工适

应性绩效，是当前组织变革和创新管理亟需解决

的难点问题之一（Bell et al, 2008）。

目前对员工适应性绩效的前因的实证考察

可大致归纳为个体（如认知能力、知识技能、大五

人格等）和情境等（如团队支持、上下级关系等）2

个大类（吴新辉等 , 2010），而领导作为组织或团

队中最为重要的情境要素，对于员工适应性绩效

有着重要影响。已有文献考察了愿景领导、变革

型领导和自我领导对员工适应性绩效的影响

（Griffin et al, 2010; Charbonnier-Voirin et al,

2010; Marques-Quinteiro et al, 2012）。然而这些

领导方式考察的是单一领导主体，强调员工出于

社会交换或模仿而受到单个领导主体影响的过

程。区别于上述领导方式，共享型领导作为一种

强调“团队成员间共同分享领导权限和责任”的新

型领导方式，它能够有效的提升员工的学习能力

（Liu et al, 2014）、创造性的解决复杂问题（周星等,

2018），也有助于员工在复杂动态环境中保持足够
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的适应性（Will, 2016），而员工适应性绩效的本质

需要解决灵活性和与任务相关的变化相关的复杂

性问题（Jundt et al, 2015）。由此，共享型领导可

能会对员工适应性绩效有着显著影响。但已有研

究尚未对此进行直接考察，尽管一些研究也呼吁

需要更多的实证研究来说明领导在提升员工适应

性绩效中的作用（Baard et al, 2014）。

共享型领导是如何影响员工适应性绩效的？

其背后的影响机制和边界条件分别是什么？现有

少数研究主要从积极互惠（赵宏超等, 2018）、心理

安全感（Liu et al, 2014）、积极情感氛围（Hmieles-

ki et al, 2012）等角度，考察了共享型领导对员工

行为、绩效的作用方式。然而这些要素只涉及认

知、情感的某一方面，而工作激情是指个体对自身

热爱、感觉重要并会投入时间和精力的活动所具

有的强烈倾向与意愿（Vallerand et al, 2003a），是

整合情感和认知的整合性构念。个体在适应性绩

效的实现过程中需要员工做好动机、认知和情感

等诸多方面的准备（Jundt et al, 2015），因而考察

工作激情在领导方式与员工绩效间的作用方式

具有非常重要的价值。依据自我决定理论，强调

团队成员主动分享领导权力和担任领导职责的

共享型领导，有助于满足团队成员对于关系、胜

任与自主 3 大需要，一旦 3 种需要得到满足就会

激发员工的工作激情，较高的工作激情有助于提

高个体在动态变革过程中的主动性和责任意识，

进而提高变革情境下的工作表现。因此，工作激

情可能是共享型领导影响员工适应性绩效的关

键传导机制。

此外，Vallerand 等（2003b）基于自我决定理论

指出，个体对特定事件的内化方式依赖于特定的

情境要素。即在特定因素的影响下，如果个体将

特定事件进行自主化内化，就会带来较高的工作

激情以及较高的行为、绩效结果。本文将任务复

杂性作为共享型领导影响员工工作激情和适应性

绩效的重要边界条件，原因有三：首先，共享型领

导和适应性绩效提出的特定实践背景就是任务复

杂性程度提高，这构成了最大的外部情境特征，但

任务复杂性对员工情感或认知以及员工绩效存在

差异化的影响（Campbell, 1988）。其次，领导权变

理论也指出，领导风格对成员情感体验及认知和

绩效的影响受到情境因素（比如工作复杂性）的限

制。因为高度复杂的工作通常难以清晰界定目标

并且具有较高的失败风险，此时团队成员更倾向

于将共享型领导进行积极内化（自愿将共享型领

导视为重要的和必需的），从而增强共享型领导的

积极效应。最后，已有研究也指出，共享型领导通

常在任务复杂或者不确定性情境下更为有效（蒿

坡等, 2015），但缺乏在员工结果层面进行实证设

计与检验。鉴于此，本文将进一步考察任务复杂

性在共享型领导影响员工工作激情和适应性绩效

中的调节效应。

本文的贡献主要有如下 3 个方面：首先，目前

鲜有文献对共享型领导与员工适应性绩效之间的

关系进行实证考察，本文的研究结论响应了已有

研究对于需要更多的关注领导在适应性绩效实现

中的作用的呼吁（Baard et al, 2014），拓展了共享

型领导、员工适应性绩效等相关的实证研究；其

次，以往研究主要从社会交换、情感事件等理论视

角对共享型领导的作用机制进行考察，但是对中

介机制的选择只涉及了情感或认知的某一方面，

本文采用自我决定理论，将工作激情这一集认知、

情感和动机为一体的要素，作为共享型领导影响

员工适应性绩效的关键机制加以考察，进一步打

开了共享型领导影响员工结果的“黑箱”；最后，本

文特别关注与共享型领导、适应性绩效密切相关

的、且未在实证研究中充分关注的任务复杂性，尝

试提出共享型领导与任务复杂性共同影响工作激

情进而提升员工适应性绩效的机制模型，为共享

型领导的适用条件给出相应的思路与证据。
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1 文献回顾与研究假设

1.1 共享型领导与适应性绩效

随着外部环境复杂性的提高及组织日益扁平

化，员工如何快速学习新技能，进而提升适应性是

组织成功的关键。在此背景下，学者们指出单单

强调任务绩效是不够的，需要将适应性绩效纳入

到综合绩效的评价中来（Charbonnier-Voirin et al,

2010）。关于适应性绩效的界定经历了由结果观向

行为观的转变，并通常将其视为与组织目标相关

的“行为”来加以说明的（Jundt et al, 2015）。在此

视角下，员工适应性绩效被界定为“个体应对、响

应和/或支持变化的行为”（Pan et al, 2018），可以

划分为主动性适应、反应性适应和容忍性适应 3

个不同的类型（Griffin et al, 2003）。此定义及测

量方式在已有研究中得到了广泛关注和应用

（Pan et al, 2018）。总结来看，适应性绩效的特

征在于：首先，适应性绩效的实现与变革和创新活

动等密切相关，包括采用新的技术、流程变革、人

际关系调整等等；其次，较高的适应性绩效通常指

的是与上述活动相关的主动性行为，是绩效行为

观的体现。

与已有研究一致（Carson et al, 2007; Pearce

et al, 2002），本文将共享型领导界定为团队成员

之间相互影响、共同分享领导权力和责任的动态

过程。与传统领导方式或行为相比，共享型领导

属于典型的非正式领导方式，即强调“人人都是领

导者”。此外尽管与超越个体扮演角色的相关领

导概念相似，如自我领导等，但共享型领导强调团

队成员间的社会互动及相互领导。研究表明，共

享型领导能够有效地提升团队和企业绩效（Ma-

thieu et al, 2015）、个人幸福感（Hoch et al, 2013）

以及组织公民行为等（Wang et al, 2005）。Ensley

等（2006）指出，相较于以往的垂直型领导，共享型

领导对企业绩效有着更强的解释力。

本文认为共享型领导会显著提高适应性绩

效。首先，适应性绩效的实现需要解决变化、灵活

性等复杂性任务相关的问题（Jundt et al, 2015），

势必会打破原有的关系结构、思维惯例。共享型

领导通过良性互动有助于成员间建立相互信任的

积极关系，进而可以借助其他成员力量来解决变

革相关的任务，增强面对突发事件的适应性。其

次，共享型领导能够在团队范围内形成一种相互

学习的氛围，不断地增强员工在不确定性和变化

情境下的学习和适应能力（Liu et al, 2014），而较

高的适应性能力势必会带来较高的适应性绩效

（Pulakos et al, 2002）。此外，共享型领导重点强

调领导权限和责任在团队成员之间的灵活配置，

这会显著提升员工的工作主动性，同时也要求团

队成员意识到要对变革结果负责，提高自身的责

任意识，加大变革情境下的工作投入，进而有助于

适应性绩效的提升。最后，共享型领导还能够有

效的减少团队成员在面对复杂变革问题的迷茫感

和抵触感（蒿坡等，2015），并保持对变革和创新的

积极情感体验和主动性（Hmieleski et al, 2012）。

因此，本文提出如下假设：

假设 1：共享型领导会对员工适应性绩效有着

显著的影响。

1.2 工作激情的中介作用

工作激情是指个体对一项工作的强烈倾向或

意愿（Vallerand et al, 2003a），是一个包含动机（内

化在身份中）、情感（强烈倾向）和认知（很重要）3

种要素的综合性构念。目前研究已经证实积极互

惠（赵 宏 超 等 ，2018）、心 理 安 全 感（Liu et al,

2014）、积极情感氛围（Hmieleski et al, 2012）等在

共享型领导与员工行为与绩效结果之间有着重要

的作用，但是这些研究只涉及情感、认知的某一个

方面，而工作激情可以将动机、情感和认知要素进

行全面的考虑。同时，以往研究指出，领导行为并

不会对员工的绩效造成直接影响，而是通过员工

的 认 知 和 态 度 间 接 地 发 挥 作 用（Wang et al,
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2005）。由此，本文认为工作激情可能是共享型领

导影响员工适应性绩效的关键中介机制。

自我决定理论指出，3 种基本心理需求（自主、

关系、胜任）构成了个体发展与成长的 3 大基本要

素。在团队中，当个体的 3 大基本心理需求得到满

足时，能够促进个体向预期的更好方向发展，进而

表现出较高的内在动机和工作激情（Deci et al,

2000）。而共享型领导能够有效的满足员工的 3 大

心理需求，使得员工能够在复杂多变的情境中表现

出较高的工作激情。共享型领导强调领导权力在

成员之间的有效共享，这种特性赋予员工的这种自

主性很大程度上能够有效的提高个体的内在动机，

而内在动机是工作激情的重要来源。其次，共享型

领导使得成员之间能够主动寻求帮助和支持，并在

团队之中形成良好的沟通氛围和团队凝聚力

（Zhu et al, 2019），从而满足员工关系需求的需

要。此外，共享型领导不仅为员工提供了学习的机

会和渠道，而且还鼓励成员之间通过岗位与任务的

适应性调整来有效地降低个体的压力和情绪耗竭，

从而对员工能力需求的满足提供支持，能力需求的

满足同样能够有效激发个体的工作激情。因此，员

工工作激情会受到共享型领导的显著影响。

进一步地，本文认为共享型领导所激发的工

作激情对于员工适应性绩效的实现也有积极作

用。首先，具有较高的工作激情能够使得员工更

有内在动机去寻找问题解决的多元办法，并努力

从中找到最优解，这能显著提高解决变化相关问

题的效率和效果，实现适应性绩效的提高。研究

指出，工作激情对员工提高创新和工作绩效有着

重要影响（秦伟平等，2015）。其次，工作激情能够

增强个体的认知灵活性，即可以通过认知范围的

扩大来增加对已有资源功能属性的创造性利用

（周键等, 2017），从而能够应对和控制当前的行

动，甚至更好地预测和应对变化，这一系列表现都

有利于实现个体适应性绩效的提高。此外，自我

决定理论指出，较高的工作激情意味着员工对完

成复杂变化的工作具有更多的内在驱动力（Valle-

rand et al, 2003b），内在动机的激发则驱使员工

更加主动的完成相关不确定性的工作任务。最

后，具有较高工作激情的员工拥有较高的工作自

主性和胜任性感知，不仅能够忍受和适应环境变

化所带来的挑战，通常也会善于发现新机会并且为

实现目标而付出更多的努力，而适应性绩效很大程

度上取决于员工拥有的能力以及主观努力程度

（Chen et al, 2005）。因此，本文提出如下假设：

假设 2：共享型领导通过激发工作激情进而影

响员工适应性绩效。

1.3 任务复杂性的调节作用

任务复杂性是员工适应性绩效实现以及共享

型领导发挥作用的一个核心情境特征。所谓任务

复杂性是指一项工作可模块化的数量、低常规性

和 完 成 该 项 工 作 的 不 确 定 性 程 度（Jia et al,

2014）。复杂性较高的任务要求个体积累多方面的

知识和技能、促使个体积极地寻求新的知识和支

持，只有这样才能更好地完成任务。与此同时，相

较于一般性的常规任务，高复杂性任务本身同样

具有较强的内在激励作用。

扩展这一认识，本文认为在高复杂性任务情境

下，共享型领导与工作激情之间的正向关系更为

显著。具体来说有 2 个方面的原因。首先，在高复

杂性任务情境下，单单依赖单一个体的领导力并

不能有效地满足解决复杂性任务所需的能力、知

识和技能；相反，强调领导权力和职责在成员之间

灵活配置的共享型领导方式，能够更加有效地促

进个体自我效能感的提升，增强对完成工作的信

心，从而在自身的工作中表现出更大的积极情感

和激情。即是说，任务复杂性越高，个体成员更加

倾向于将共享型领导进行积极内化，即认为此种

领导方式是重要的、有价值的，从而更有助于工作

激情的激发。此外，在高度复杂的任务情境中，共
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享型领导意味着成员之间能够更加主动频繁地讨

论，并接受彼此之间的合理意见，这更有助于实现

员工的学习和能力需求，进而诱发员工的工作激

情。相反，当员工认为当前的任务是常规性的，则

不需要团队成员之间相互学习和交流即可实现任

务的完成，此时不断地相互讨论反而可能为员工

带来一种所谓的负担，既不利于员工能力需求的

满足，同时也会损害员工的胜任感，进而抑制工作

激情的激活。已有的实证研究也基本支持了这一

论断，Lemoine 等（2015）的实证结果显示，相较于

一般决策性任务，完成创造性的任务时，共享型领

导更可能对员工认知和态度产生积极效应。总体

而言，当处于较高的任务复杂性情境下时，共享型

领导的程度越高，对于个体工作激情的提升越为

显著。因此，本文提出如下假设：

假设 3：任务复杂性调节了共享型领导和工作

激情之间的关系。

结合以上假设，本文认为共享型领导与适应性

绩效关系的模型可以进一步表现为被调节的中介

作用。具体而言，工作激情在共享型领导对适应

性绩效的影响中有着中介作用，并且工作激情的

中介效应会进一步受到任务复杂性的调节。当任

务复杂性水平较高时，共享型领导对于工作激情

的促进作用会增强，工作激情的提高显著增强了

个体在不确定性情境下完成工作任务的信心，促

进员工提出复杂性问题的创造性解决方案，即工

作激情有效地传导了共享型领导对个体适应性绩

效的影响效应。反之，在较低的任务复杂性情境

下，个体对于共享型领导的需求不太显著，从而削

弱了共享型领导对工作激情的激发效应，较低的

工作激情使得个体在面对工作时缺乏足够的主动

性，最终降低了个体的适应性绩效。因此，本文提

出如下假设：

假设 4：任务复杂性调节了共享型领导通过工

作激情影响适应性绩效的间接作用。

综上，本文的理论模型如图 1 所示。

2 研究一：多层次回归分析

2.1 研究设计

2.1.1 样本与数据来源

本文所选择的 4 家样本企业分别来源于河南

郑州、江苏南京、北京。为了提高样本数据的质量

和回收率，研究团队在调研之前与各个企业的联

络人进行沟通，了解具体项目团队的基本情况，并

由联络人与团队成员进行简要沟通，说明此次调

研的目的仅仅是为了进行学术研究，并对所填写

的问卷严格保密。经过团队成员同意后，由联络

人将相应的信息反馈给研究者，再由研究者结合

团队人员情况进行编码。本文编制了 3 套试卷，一

套包括共享型领导、任务复杂性 2 个变量；一套是

关于工作激情的调研；第三套是关于员工适应性

绩效的问卷。3 套问卷均包括人口统计学特征。

这样做的目的是为了有效识别成员是否认真填写

问卷进而提高数据质量。

3 套问卷分 3 个时间点进行发放，每次间隔时

间在 5~7 天左右。尽管已有研究指出，纵向研究设

计 一 般 间 隔 时 间 为 3 个 月 左 右（Bliese et al,

图 1 理论模型

共享型领导（T1）

任务复杂性（T1）
工作激情（T2） 适应性绩效（T3）

假设1

假设3

假设4
假设2
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2002），但因为工作激情尽管相对稳定，但是会发

生变化，如果间隔的时间过长，会导致员工当下工

作任务的可能变化，以及适应性绩效所对应的变

革和创新任务变化，因此，为了整合两方面的要

素，发放时间间隔为 5~7 天，这样既能保证纵向研

究设计的优点，也能规避工作任务的重大调整所

带来的情境变化。

在时间节点 1 共发放问卷 497 份，主要包括人

口统计学特征、共享型领导以及任务复杂性，回收

有效问卷 416 份，有效回收率达 83.7%。5~7 天后

向第一次参加填写问卷的员工发放了问卷共计

416 份，主要评价工作激情与控制变量。对 2 次问

卷进行对比后，发现人口统计学特征有不匹配的，

本文对其进行了删除。得到 327 份有效问卷，回收

率 78.6%。第三次在 7 天后共发放 327 份，包括员

工适应性绩效和控制变量，经删除填写 3 次个体特

质不一样的问卷，回收有效问卷 261 份，有效回收

率达 79.8%。通过 3 个时间节点的数据收集工作，

最终回收了 59 个团队 261 名团队成员的有效数

据。其中团队最少为 3 人，最多为 7 人；男性为 197

人，占比 75.5%；本科及以上学历高达 219 人，占比

83.9%；平均年龄为 32.8 岁。

2.1.2 变量测量

量表的选择均来源于国内外广泛应用的量表；

同时，本文严格遵循翻译—回译的流程，以保证语

义的准确性。其中工作激情采用 Likert7 级量表，

适应性绩效、共享型领导、任务复杂性采用Likert 5

级量表。2 个量级量表的使用，尽管可能会对数据

收集与分析带来干扰，但本文尽量进行了规避。在

数据采集时，本文将工作激情和其他控制变量单独

在第二阶段进行，尽可能减少对被访者带来干扰；

目前对于共享型领导、适应性绩效、工作激情等相

关的国内外顶级期刊上的文献，也有同时采用类似

方式的处理（蒿坡等，2015；Liu et al, 2014），这也

从侧面说明两级量表的使用总体上属于可接受的

范畴，并不会对结论产生较大的影响。

（1） 适应性绩效。适应性绩效的界定多采用

“行为观”，为了迎合这一趋势，本文采用 Griffin 等

（2007）的 9 题项量表来测量适应性绩效。代表性

题项如“对团队工作方式的变化做出建设性的回

应”、“能够很好的适应核心任务的变化”等。本研

究中适应性绩效的 Cronbach's α为 0.813。

（2） 共享型领导。采用 Carson 等（2007）的 10

题项量表，代表性题项如“团队成员花费时间来讨

论团队的目标”、“为实现我们团队的目标团队成

员会制定计划和时间表”等。本研究中共享型领

导的 Cronbach's α为 0.841。

（3） 工作激情。采用 Vallerand 等（2003a）的 7

题项量表，代表性题项如“工作中发现新的事情让

我更喜欢我的工作”、“我的心情取决于我能否承

担此项工作”等。本研究中工作激情的 Cronbach's

α为 0.879。

（4） 任务复杂性。采用 Hackman 等（1975）的

5 题项量表，代表性题项如“我的工作需要大量的

思考分析”、“我的工作需要运用复杂的技能”等。

本研究中任务复杂性的 Cronbach's α为 0.915。

（5） 控制变量。本文将年龄、性别（男为 1，女

为 0）、受教育程度（本科及以下为 1、硕士为 2、博士

及博士后为 3）作为控制变量，因为它们与适应性绩

效有着一定程度的相关性（Griffin et al, 2010）。

2.1.3 分析策略

采用多层线性模型（HLM7.0）对假设进行检

验；采用 SPSS21.0 对数据进行描述性统计分析、测

量 Cronbach's α并构建变量的相关性系数矩阵；利

用 LISEL8.70 完成变量的验证性因子分析；同时考

虑到共享型领导是由团队成员分别评价整个团队

的领导力分布情况，需要聚合到团队层次。数据

聚合结果显示，ICC（1）值为 0.467、ICC（2）值为

0.704、团队的 Rwg 值均大于为 0.731，说明本文对

共享型领导的聚合是合理的。
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2.2 数据分析与假设检验

2.2.1 同源误差检验

由于共享型领导、任务复杂性、适应性绩效和

工作激情都是由员工自身进行评价，尽管采用了

纵向研究设计，但还是有必要进行同源偏差检

验。在方法上采用 Harman 单因素进行检验，获取

结果显示，未经旋转的第一因子的解释共变量为

27.31%；经中心化处理后，各个变量的容许度在

0.71 至 0.95 之间，方差膨胀因子也远低于临界值

10。说明变量之间不存在严重的多重共线性。

进而采用 LISREL8.70 检验变量区分效度，结果展

示在表 1 当中。可以看出，四因子模型拟合效果

（χ2/df=2.99; CFI=0.93; RMSEA=0.06; SRMR=0.05）

远高于其他因子模型的拟合度。表明 4 个变量分

别代表了不同的构念，同时也再次说明不存在严

重的同源偏差。

2.2.2 变量的描述性统计检验

表 2展示了变量的均值、标准差和相关性系数。

其中，工作激情与适应性绩效（r＝0.457，p＜0.01）呈

显著的正相关关系，这为接下来的中介效应检验

奠定了基础。

2.2.3 假设检验

本文采用方杰等（2010）的“2-1-1”跨层次中介

效应步骤进行。首先，进行工作激情和员工适应

性绩效的零模型检验，考察变量的组间和组内方

差，具体结果见表 3。从模型 1 和模型 4 可以看出，

工作激情的组内方差（σ2）为 0.24、组间方差（τ00）为

0.15、组内相关系数 ICC（1）为 0.21，适应性绩效的

组内方差（σ2）为 0.42、组间方差（τ00）为 0.37、组内

相关系数 ICC（1）为 0.39，都显著的大于临界值

0.05 的标准。因此，这些结果表明是适合于进行跨

层次效应检验的。

跨层次中介效应的检验。第一步将控制变量

加入分别加入模型 2 和模型 5，从中可以发现，控制

变量与适应性绩效和工作激情之间的关系并不显

著，后续剔除这些控制变量。第二步采用截距估

计方程，将共享型领导分别加入到模型 3 和模型 6，

从结果可以看出，共享型领导对工作激情（γ=0.315,

p<0.001）、适应性绩效（γ=0.371, p<0.001）有着显著

的促进作用；并且与零模型（Null）相比，模型中的

方差都有着显著的减少。因此可以认为假设 1 得

到验证。为更准确的对中介效应进行检验，将共

享型领导和工作激情同时加入模型 7。可以看出，

工作激情显著影响适应性绩效（γ=0.410, p<0.001），

但团队层次的共享型领导对适应性绩效的影响效

应（γ=0.253, p<0.001）显著下降，并且零模型（Null）

相比，模型 7 有着额外的组间方差解释量。假设 2

得到验证。

注：单因子模型：4个变量整合检验；二因子模型：共享型领导+任务

复杂性和适应性绩效+工作激情；三因子模型：工作激情+适应性绩

效和工作激情和任务复杂性；四因子模型：各变量独立

表1 变量区分效度

因子模型

单因子

二因子

三因子

四因子

χ2/df

11.39

7.83

5.17

2.99

RMSEA

0.15

0.13

0.09

0.06

CFI

0.44

0.59

0.76

0.93

SRMR

0.18

0.13

0.07

0.05

表2 变量描述性统计检验

变量

1.年龄

2.受教育

3.性别

4.任务复杂性

5.工作激情

6.适应性绩效

均值

32.81

1.97

0.75

3.42

4.31

3.77

标准差

8.62

0.85

0.51

0.94

0.85

0.68

1

0.069

-0.038

0.014

-0.021

0.073

2

0.012

0.034

0.027

0.048

3

0.026

0.039

0.041

4

0.219*

0.216**

5

0.457**

注：**P<0.01；*P<0.05，下同
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任务复杂性的调节效应检验。在模型 1、2 和 3

的基础上，将任务复杂性与共享型领导的交互项

以及任务复杂性加入模型 8，可以看出，共享型领

导与任务复杂性的交互项对于工作激情有显著的

正向影响（γ=0.194, p<0.001），说明任务复杂性在

共享型领导与工作激情的关系中有着正向调节作

用，假设 3 得到验证。本文以任务复杂性高于均值

一个标准差和低于均值一个标准差为基准，绘制

了不同水平的任务复杂性对共享型领导和工作激

情关系的调节效应图。从图 2 可以看出，在高的任

务复杂性情境下，共享型领导对于工作激情的正

向影响越显著；而在低的任务复杂性情境下，共享

型领导对于工作激情的影响则不显著。

任务复杂性被调节的中介效应检验。具体将

共享型领导与任务复杂性、任务复杂性都加入到

模型 9。从模型 9 可以看出，共享型领导与工作激

情的交互项系数为正，但并不显著（γ=0.072, n.s.）；

同 时 ，工 作 激 情 与 适 应 性 绩 效 显 著 正 相 关

（γ=0.371, p<0.001），依据 Muller 等（2005）被调节

的中介效应的评价标准，假设 4 得到了数据的支

持。进一步地，依据 Edwards 等（2007）程序检验被

调节的中介效应，具体结果见表 4。可以看出，在

高的任务复杂性情境下，工作激情 95%的置信区间

为[0.07, 029]，不包含 0，说明中介效应显著；在低

的任务复杂性情境下，工作激情 95%的置信区间为

[-0.06, 0.11]，包含 0，说明中介效应不显著。因此，

本文所提出的被调节的中介效应是存在的。

注：***p<0.001

表3 工作激情在共享型领导与适应性绩效关系中的中介效应检验

变量

常数

个体层次

年龄

性别

受教育程度

工作激情

任务复杂性

团队层次

共享型领导

交互项

任务复杂性×共享型领导

τ00

σ2

R2
Level-1

R2
Level-2

方差

工作激情

模型1

2.975***

0.151

0.237

—

—

187.63

模型2

2.972***

-0.017

0.049

0.071

0.153

0.231

0.00

0.00

190.35

模型3

2.970***

0.315***

0.106

0.239

0.00

0.29

163.51

模型8

2.894***

0.259***

0.128*

0.194***

0.115

0.214

0.10

0.23

159.34

适应性绩效

模型4

4.164***

0.373

0.415

—

—

565.41

模型5

4.157***

-0.066

0.031

0.082

0.369

0.402

0.00

0.00

568.65

模型6

4.157***

0.371***

0.283

0.537

0.00

0.24

544.42

模型7

4.152***

0.410***

0.253***

0.197

0.367

0.12

0.27

491.55

模型9

4.085***

0.371***

0.176**

0.109*

0.072

0.232

0.274

0.33

0.17

533.19

4

3.5

3

2.5

2

1.5

1

0.5

0

工
作
激
情

低 高共享型领导

低任务复杂性

高任务复杂性

图2 任务复杂性的调节效应

结果变量

适应性绩效

任务复杂性

高

低

间接效应

0.16

0.05

标准误差

0.07

0.04

95%置信区间

[0.07, 0.29]

[-0.06, 0.11]

表4 任务复杂性被调节的中介效应

注：95%置信区间不包括0说明显著
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3 研究二：案例调查研究

为了进一步验证本文的研究模型，在上述实证

检验的基础上，进一步采用案例调查研究的方式，

进一步验证共享型领导影响团队成员适应性绩效

的内在作用机制。需要说明的是，本文对案例研

究和访谈数据材料的分析并不是为了建构新的理

论，而是对模型的再次验证，进而进一步提高研究

结论的准确性。

3.1 样本选择与数据收集

本文以一家成立于 2009 年的科技创新型企业

的 4 个创新项目团队为对象进行案例研究。之所

以选择该企业的 4 个团队是因为：第一，选择的团

队具有共享型领导的特征。正如某领导所说，“我

们的团队都是完全自主的，他们共同承担这些任

务，并且在具体任务上也没有说领导完全说了

算。”第二，依据理论抽样的需要，选择研发型项

目团队，因为研发型团队更适应于共享型领导和

适应性绩效的情境需要。同时，本文出于团队任

务差异性的考虑，分别选择 2 个应用型研发的项

目团队和 2 个基础型研发项目团队。第三，是出

于数据采集方面的便利，选择有密切联系、已收集

大量资料的企业。本文作者之一与该企业一直保

持着良好的合作关系，在模型设计之初就以该企

业为样本进行了模型建构合理性的调查，后续围

绕着该主题又进行了多次访谈，数据材料相对比

较丰富。

本文的调研以实地访谈和电联访谈为主，辅之

以收集部门和团队内部制度材料和会议纪要。在

访谈之前，本文作者团队首先拟定了系统的调研

提纲，包括你们是如何开展研究工作的，诸如如何

进行决策的、任务谁来分配、责任谁来承担等等；

你们如何看待这样的工作方式、心理感受如何；你

们在工作中的具体表现如何，能否以及如何适应

工作的变化等。访谈对象主要包括研发部门管理

者以及 4 个团队共 15 名成员。其中 A 团队调研 3

人，平均工作年限 6 年，平均年龄 37 岁；B 团队调研

4 人，平均工作年限 5 年，平均年龄 39 岁；C 团队调

研 4 人，平均工作年限 3 年，平均年龄 29 岁；D 团队

调研 4 人，平均工作年限 2 年，平均年龄 27 岁。

3.2 数据分析

在具体的分析策略上，本文采用嵌入式的案例

分析手段，具体来说是以每个团队所完成的特定

任务为具体分析单元。具体来说，在对数据进行

分析时，作者团队首先将每个团队要完成的关键

任务依据复杂性程度进行分类，再按照“共享型领

导—工作激情—适应性绩效”进行数据分析与提

炼。这一做法是合理的，因为每个团队都会完成

相对复杂和不复杂的工作任务，通过嵌入式的整

合性分析，有助于更准确地把握变量之间的作用

方式。

3.3 数据分析

3.3.1 共享型领导与员工适应性绩效

为了探讨共享型领导是否影响员工适应性绩

效，首先需明确适应性绩效的结构。 Griffin 等

（2007）指出员工适应性绩效包括熟练性、适应性

和主动性 3 个维度。调研结果显示，共享型领导对

3 个方面结果有着显著地影响。首先，共享型领导

能够显著地增强员工技能的熟练性和适应性。多

位成员都提到“每个人都不是全知全能的，就算是

能力暂时达不到要求，但我们都相信这只是暂时

的，事实上，通过大家相互影响和配合，每个人的

进步都很快，甚至新加入团队的员工也能很快适

应我们的节奏。”同样，共享型领导也有助于员工

主动性的提升。“在实际工作中，我们都有可能成

为某个环节或任务的‘能手’，这时候当遇到问题

时，我们都会积极地提出相应的建议，也会积极地

向同事进行学习新技术新知识来有效地应对这些

问题。”（成员 L）此外，共享型领导还有助于建构利

于学习的氛围来提升员工的适应性绩效。正如某
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位成员所说，“很多同事都很好，大家在了解到我

遇到的技术难题时，会给出很多非常中肯的建议

和经验，从中能够学习到了十分宝贵的技巧，让我

很快完成了技术难题的解决。”（成员 P）可见，共享

型领导能够显著地提升员工适应性绩效。

3.3.2 共享型领导、工作激情和适应性绩效

调研材料显示，共享型领导有助于提升员工的

工作激情。例如，当问及如何看待团队中的自发

领导方式时，多数成员都认同这样的说法，即更认

为自己是团队的“主人”，也更有动力和劲头来完

成相应的工作任务。共享型领导的关键之一是通

过整个团队成员的参与和讨论确定团队的整体目

标，这会显著地唤起员工的胜任感，促进激情的产

生。例如，某位成员在探讨如何确定团队目标的

时候说，“比如在我们制定项目目标和具体的进度

计划的时候，每个人都有机会提出自己的观点，不

管最终接受不接受我的意见，但这个过程让我感

觉自己受到了重视，如果侥幸得到采纳，你说，这

是我自己定的目标计划，我能不去保质保量的完

成吗”（成员 W）。此外，共享型领导维度之一是团

队成员社会化支持（Carson et al, 2007），通过社会

化支持有助于满足员工的关系需求从而激发员工

的工作激情。如某位刚进入该团队的员工所言，

“刚进来的时候还真害怕过同事关系不好处，毕竟

刚来，人生地不熟的（呵呵），但真正和这些同事接

触后，发现我的担心都是非常多余的，大家非常友

善，热情地给我介绍我们团队的一些情况，让我尽

快入手工作……在我遇到难题的时候，也会鼓励我

帮助我，这让我感受到我是这个团队的一份子……

干起活来，自然也就更加卖力了”（成员 D）。因此，

共享型领导会极大提升员工工作激情。

从案例材料中，同样可以得出工作激情有助于

提高员工适应性绩效的结论。例如较高的工作激

情会使得员工更加主动的学习来提高适应性绩

效。如某位成员所言，“真空烘干这个实验过程我

印象是最深刻的，刚参加工作不久就给我这么重

要的任务，尽管当时工作环境不好，在现场一待就

是到后半夜，向工人师傅们请教学习，回去后还得

查阅大量技术资料，最终我们成功的攻克了这个

技术难题”（成员 Y）。此外，具有较高的工作激情

能够激发员工从多个角度来寻找问题的解决方

法，从而提高适应性绩效。负责生产线数据处理

的某个成员说，“需要将复杂的工艺一遍遍排序比

对，一遍遍优化，一个个小细节不断的调整，没有

足够的激情是难以保证染色机的顺利开发的”（成

员 J）。最后，共享型领导所激发的工作激情有助

于员工在遇到问题时进行知识、信息和诀窍等的

共享，提高员工解决问题的效率。因此，工作激情

有助于提高员工适应性绩效。

3.3.3 任务复杂性对共享型领导作用效果的影响

前文的理论和实证检验认为，共享型领导在较

高的任务复杂性情境下更有助于工作激情和员工

适应性绩效的提升，案例材料也能够得出相同的

结论。例如，“催化剂”的研究是整个研发过程中

的最为复杂的工作，在提及攻克这个关键技术难

题的过程时，大家都表现的极为自豪，并一致认为

这是整个团队相互领导、相互扶持和共同努力的

结果。也就是说，当员工认为某项任务特别复杂

的时候，他们对共享型领导的依赖性就更强，一旦

通过共享型领导能够解决这些问题，就更能够从

此次事件中体验到激情。比如某位成员认为“催

化剂”设计是其中最难以攻克的部分，这不是哪一

位员工可以独立完成的（成员 B），因此就安排了多

个成员共同设计这个“催化剂”，期间各个成员各

抒己见、相互扶持、相互鼓励，投入了更多的精力

和资源到工作中，并且让每个人的优势得到了极

大的发挥，而这些都是工作激情重要构成部分。

相反，当被问及如何评价由团队成员共同完成一

项简单的任务这一问题时，所有成员都认为是没

有任何必要的，如果被要求或强迫这么做，会让人
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感觉很讨厌。总之，在面对较高的任务复杂性时，

员工更倾向于认为共享型领导的实施是应该的，

即倾向于采用积极内化的方式来评价共享型领

导，而对外部事件（如共享型领导）的积极主动内

化会显著激发工作激情。由此，本文认为任务复

杂性会调节工作激情在共享型领导与员工适应性

绩效关系间的中介作用。

4 结论与讨论

员工适应性绩效的实现是互联网和共享经济

时代背景下企业实现变革和创新的基本要求，因

此如何有效的激发员工适应性绩效是当前企业管

理面临的焦点问题之一。本文基于自我决定理

论，采用混合研究方法考察了共享型领导与任务

复杂性的交互效应如何通过工作激情影响员工的

适应性绩效。首先运用 4 家企业 59 个团队 261 名

成员的数据进行了实证考察；进一步结合 1 家科技

创新型企业的 4 个研发项目团队进行了案例分

析。结果显示共享型领导的实施对于员工适应性

绩效有着显著的提高；这一影响过程是通过员工

工作激情传导的；这一影响效应在较高的任务复

杂性情境下尤为显著。这一研究揭示了共享型领

导产生影响的传导机制以及这种传导机制发挥作

用的边界条件，对于共享型领导和适应性绩效研

究具有重要的启示意义。

4.1 理论贡献

本文的研究贡献主要体现在如下 4 点：首先，

实证检验了共享型对于员工适应性绩效的影响。

现有研究主要考察了变革型领导、魅力型领导、自

我领导对适应性绩效的影响，但缺乏对共享型领

导与员工适应性绩效之间关系的实证考察。事实

上，随着组织内外部挑战的增加，共享型领导行为

在理论和实践中得到了普遍关注。在以往实践探

索和理论研究基础上，本文进一步探索了共享型

领导与员工适应性绩效之间的关系，有助于深化

对于共享型领导功能作用的认识。

其次，完善了共享型领导影响结果变量的路径

机制。现有研究对于共享型领导对于员工一般性

绩效影响效应的考察主要基于社会交换视角展开，

并主要考察了积极互惠、心理安全感、积极情感氛

围等，然而这些要素仅仅涉及情感、认知的某一方

面，缺乏系统性，考虑到工作激情是集情感和认知

为一体的构念，本文重点考察工作激情的中介效

应。结果表明工作激情中介了共享型领导对员工

适应性绩效的积极影响。因此，为共享型领导影响

结果变量的过程机制提供了另外一种解释，打开了

共享型领导影响效应的“黑箱”，深化了共享型领导

作用机制的认识。本文的研究在某种程度上也回

应了已有研究从自我决定理论视角进一步探索

共享型领导作用机制的呼吁（Zhu et al, 2018）。

再者，揭示了共享型领导影响员工适应性绩效

的边界条件。尽管在共享型领导作用效果的调节

效应方面，现有研究从员工特征、任务特征等方面

进行了考察，但缺乏对任务复杂性的关注。已有

研究指出，任务复杂性对于个体的动机、认知等的

影响效应可能是冲突和矛盾的。由此，本文重点

关注任务复杂性的调节效应。此外，本文通过被

调节的中介效应检验了共享型领导与员工适应性

绩效之间的作用机制，相较于原有的仅仅单一考

察中介效应或者调节效应的方法，能够更为全面

的考察中介变量和调节变量的系统作用过程，这

样也有助于更好的理解共享型领导对员工适应性

绩效产生影响的过程。

最后，从关注和满足员工权力诉求和自主性需

要的角度，对员工适应性绩效影响要素的相关研

究进行了探索拓展。在目前互联网思维全面渗透

的时代背景下，究竟怎么提高员工的适应性行为

和绩效这个问题，以往研究从个体特质、工作特征

和组织支持等角度展开，但尚未充分的考察更为

一般的心理状态，这种积极的状态体现在共享领

导角色、共担领导责任对于员工内在动机和积极
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情感的诱发和引导。本文基于自我决定理论从共

享型领导和工作激情角度探索了员工适应性绩效

的前因，为员工适应性绩效的相关研究提供了新

的理论视角。

4.2 实践启示

本文研究结论对组织扁平化背景下的员工适

应性绩效提升有着重要启发。第一，员工适应性

绩效的实现与复杂、不确定性问题的解决密切相

关，在这样的背景下，强调将领导力角色和职责在

团队成员之间分享的共享型领导能够很好的契合

这一需求。因为共享型领导行为不仅强调成员主

动的解决复杂性问题，也强调给予成员解决这些

问题所需要的权限，真正做到了“让听得见炮火的

人做决策”。一个衍生的启示在于，企业应该加强

员工领导力培训项目建设，这在很多互联网企业

已经得到了实践。如腾讯针对互联网游戏业务发

展的需求，通过多种途径和方式开发领导力培训

项目。第二，工作中要重点关注员工的工作激

情。例如管理者可以通过让员工参与到工作决策

当中，还可以通过设立互帮互助项目、培养劳模的

形式等强化对于员工的内在激励，尤其是在新生

代员工以及知识型员工成为职场主力的情况下，

对于这类员工而言，物质激励尽管是重要的，但已

经处于激励方式的次要地位。第三，本文的研究

结果还发现，在较高的任务复杂性情境下，共享型

领导的影响效应更为显著。这启示，在日常工作

中，对于一些常规性的任务通过传统的自上而下

的领导方式可能更为有效；在面对复杂性工作时，

管理者可以通过将这类任务授权给团队成员，让

其自主性的、创造性的加以完成。

4.3 研究局限与未来展望

研究局限主要有如下几点：第一，尽管本文试

图采用纵向、配对研究设计来收集和分析数据，但

是在数据的收集方面都是团队成员的主观自我评

价，尽管数据验证显示变量间并不存在严格的共

线性问题，但也会在一定程度上影响研究结论的

准确性和客观性。未来研究可以针对共享型领导

采用他评或互评的方式收集数据，并结合社会网

络分析方法来刻画共享型领导；针对员工适应性

绩效也可以通过团队正式领导和成员自评相结合

的方式展开。第二，关于共享型领导影响员工适

应性绩效的中介效应考察，仅仅关注了工作激情

这一单一维度，事实上，工作激情按照个体内化方

式的差异可以分为和谐式激情和强迫式激情，未

来研究可以进一步比较 2 种不同类型工作激情的

差异，以更为有针对性的方式来提升工作激情。

第三，对于共享型领导影响效应的边界条件的考

察，本文仅仅关注了任务复杂性这一要素，员工权

力距离、目标动向、正念特质等也可能会影响共享

型领导的作用效果，未来的研究可以从这个方向

加以推进。第四，本文的研究样本来自于 3 个地

区，这样做在一定程度上拓展了研究的外部效度，

但是在某种程度削弱了其内在效度，未来可以进

一步从更为广泛的地区和行业进行研究。
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The Effect of Shared Leadership on Employee Adaptive Performance: Based

on Self-Determination Theory

WANG Dongdong1, JIN Yaoguang2, QIAN Zhichao2

(1. School of Business Administration, Nanjing University of Finance & Economics, Nanjing 210046, China;2.

School of Business, Renmin University of China, Beijing 100872, China)

Abstract: From self-determination theory perspective and adopting mixed methods research, the paper develops a

model explaining how shared leadership affects employee adaptive performance. Using three-wave data of 261

subordinates in 59 teams from Chinese firms, multilevel analysis was used to analyze the data. Then, we veri-

fied the model with a case study of four teams from one firm. The findings showed that: Shared leadership

was positively related with employee adaptive performance; Employees' work passion mediated the relationship

between shared leadership and employee adaptive performance; Task complexity positively moderated the relation-

ship between shared leadership and employee adaptive performance; the indirect effect of shared leadership on

employee adaptive performance via work passion was stronger for high level of task complexity.

Key words: shared leadership; work passion; employee adaptive performance; task complexity
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