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团队精神型领导与研发团队创新行为的关系
———团队自省性和团队外部社会资本的影响

邓志华ꎬ肖小虹ꎬ张亚军
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摘　 要: 研发团队创新行为对企业获取竞争优势至关重要ꎮ以往研究相对忽略了精神性因

素对团队创新行为的动力机制ꎮ文章借鉴创新成分理论和创造力系统理论ꎬ聚焦于精神性因素对

团队创新行为的动力机制以及团队外部社会资本的调节效应ꎮ通过对１０６个研发团队３２９名研发

团队成员数据的统计分析表明:团队精神型领导对团队创新行为具有显著正向影响ꎻ团队自省性

在团队精神型领导和团队创新行为之间具有部分中介作用ꎻ团队外部社会资本调节了团队精神

型领导对团队创新行为的正向影响ꎬ团队外部社会资本越高ꎬ团队精神型领导对团队创新行为的

正向影响也越强ꎬ反之越弱ꎮ团队外部社会资本还调节了团队自省性在团队精神型领导和团队创

新行为之间的中介效应ꎬ团队外部社会资本越高ꎬ团队精神型领导通过团队自省性的中介进而对

团队创新行为的影响也越强ꎬ反之越弱ꎮ研究结论拓展了中国组织情景下精神型领导在团队层次

的影响效应研究ꎬ也拓展了团队创新行为的精神性动力因素及其动力机制的实证研究ꎮ
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一、 引　 言

在当前快速变革和竞争激烈的环境中ꎬ企业越来越倚重研发创新这一利器来获取竞争优势ꎮ由于研发

创新的协同性、复杂性和模糊性ꎬ使其不再是研发个体的独立行为ꎬ而是越来越依赖于研发团队的协同攻

关[１]ꎮ因此ꎬ如何有效激发研发团队创新行为进而实现中国企业的创新驱动发展就成为重要的研究主题ꎮ
在具备高技术、高知识、高素质特征的研发团队中ꎬ研发人员在人格尊严、理想信念、专业声誉、自我实

现以及身份感、成就感、荣誉感和地位感等方面具有强烈的精神性需求ꎮ以往研究虽然探讨了团队情绪氛

围[２]、团队专业多样性[３]、变革型领导[４]、团队时间领导[５]、团队调节焦点[６]等对团队创新的影响机制ꎬ但
是却相对忽视了研发团队及其成员的精神性需求ꎬ因此也忽略了精神性因素对团队创新行为的影响机制

研究ꎬ导致从精神层面探讨团队创新行为的动力机制研究非常欠缺ꎮ
精神性的领导行为———精神型领导(Ｓｐｉｒｉｔｕａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ)是精神性研究在领导研究领域的拓展ꎬ是通

过激励并满足下属基于召唤感和成员身份感的精神性存在(Ｓｐｉｒｉｔｕａｌ Ｓｕｒｖｉｖａｌ)而实现领导效能的态度、价
值观和行为总和ꎬ包含愿景(Ｖｉｓｉｏｎ)、希望或信念(Ｈｏｐｅ / Ｆａｉｔｈ)、利他关爱(Ａｌｔｒｕｉｓｔｉｃ Ｌｏｖｅ)三个维度ꎬ是充

满鼓舞性的领导方式[７]ꎮ因此ꎬ本研究将精神型领导作为团队投入(Ｉｎｐｕｔ)中的精神性因素ꎬ探讨团队精神

型领导影响团队创新行为这一团队产出(Ｏｕｔｐｕｔ)的动力机制ꎮ其内在逻辑可以借鉴创新成分理论[８] 来解

释ꎮ该理论指出领导者激励(Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ Ｅｎｃｏｕｒａｇｅｍｅｎｔ)、工作团队支持(Ｗｏｒｋ Ｇｒｏｕｐ Ｓｕｐｐｏｒｔｓ)和组织激励

(Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｅｎｃｏｕｒａｇｅｍｅｎｔ)是创新行为的关键驱动因素ꎮ因此ꎬ根据精神型领导理论和创新成分理论

构建团队精神型领导对团队创新行为的影响路径ꎬ即团队精神型领导→团队创新行为ꎮ
精神性的运行具有自省和反思的特性ꎮ个体的精神性具有识别错误、自我反省、自我调整和自我纠错

的功能ꎬ当个体行动没有达到预期效果时就不会愚蠢地一再犯错ꎬ从而优化人的精神品质[９]ꎮ可见ꎬ自省

和反思是典型的精神性活动ꎬ而团队自省性是个体自省在团队层面的有效聚合ꎬ反映的是团队内部集体性

的自省活动和反思过程ꎮ因此ꎬ本研究将其作为团队过程(Ｐｒｏｃｅｓｓ)中的精神性因素ꎬ探讨团队自省性影响

团队创新行为这一团队产出(Ｏｕｔｐｕｔ)的动力机制ꎮ两者之理论关联也可以借鉴创新成分理论[８]来解释ꎬ该
理论指出工作团队支持(Ｗｏｒｋ Ｇｒｏｕｐ Ｓｕｐｐｏｒｔｓ)是创新行为的关键驱动因素之一ꎬ而团队自省无疑是团队

支持的有力体现ꎬ因此建立团队自省性对团队创新行为的影响路径ꎬ即团队自省性→团队创新行为ꎮ结合

前文所述之团队精神型领导对团队创新行为的影响路径ꎬ建立团队自省性在团队精神型领导影响团队创

新行为过程中的中介机制ꎬ即团队精神型领导→团队自省性→团队创新行为ꎮ
事实上ꎬ研发团队及其成员是嵌入在多元化社交关系和社会网络中ꎬ如何挖掘和利用其中蕴含的资源

即社会资本ꎬ使之成为团队创新行为的促进因素是值得研究的重要主题ꎮ在理论上ꎬ创造力系统理论[１０]认

为创造力是个体(Ｐｅｒｓｏｎ)、领域(Ｄｏｍａｉｎ)和场域(Ｆｉｅｌｄ)三个条件在其所形成的系统中交互影响的结果ꎬ
而场域反映的就是社会资本条件ꎮ因此ꎬ本研究借鉴该理论引入团队外部社会资本作为场域的具体体现ꎬ
探讨其在团队精神型领导、团队自省性等精神性因素影响团队创新行为过程中的调节效应ꎮ

综上所述ꎬ鉴于团队创新行为对企业竞争优势的重要价值ꎬ而以往研究相对忽略了精神性因素对团队

创新行为的影响机制ꎬ导致从精神层面探讨团队创新行为动力机制的研究非常欠缺ꎮ因此ꎬ本研究聚焦精

神性因素对团队创新行为的动力机制及其边界条件研究ꎮ具体而言ꎬ借鉴创新成分理论和创造力系统理

论ꎬ依托团队领域中经典的 Ｉｎｐｕｔ￣Ｐｒｏｃｅｓｓ￣Ｏｕｔｐｕｔ 即 ＩＰＯ 研究框架ꎬ将团队精神型领导作为团队投入的精神

性因素ꎬ将团队自省性作为团队过程中的精神性因素ꎬ从精神层面探讨精神性因素对团队创新行为这一团

队产出的动力机制以及团队外部社会资本在其中的调节效应ꎮ这不仅可以从精神层面澄清团队创新行为
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的动力机理及其调节机制ꎬ还可以满足管理实践对团队创新行为的迫切需求进而提高企业创新能力ꎬ因而

具有重要的理论价值和实践意义ꎮ

二、 理论分析与研究假设

(一) 团队精神型领导对团队创新行为的影响

团队创新行为是通过团队成员的通力合作ꎬ团队作为一个整体共同产生新颖且有用的观点和想法ꎬ并
将新思想、新方案等应用到新产品或服务中去的行为[１１]ꎮ可见团队创新行为并非个体创新的简单加总ꎬ它
取决于作为整体的团队整合团队成员各自独特的知识、认知、能力和创新努力等以及进行集体性深度信息

加工产生创新性产品和服务的能力ꎬ也即团队成员之间的互动而产生的协同效应[１２]ꎮ因此ꎬ团队创新行为

具有超越个体创新的群体协力优势ꎬ对企业形成核心竞争优势至关重要ꎮ
创新成分理论指出领导者激励、工作团队支持和组织激励是创新行为的关键驱动因素[８]ꎬ而精神型

领导理论表明精神型领导是内在地激励和满足下属基于召唤感和成员身份感的精神性存在而实现领导效

能的行为方式ꎬ是一种充满鼓舞性的领导方式[７]ꎬ因此可以预见精神型领导对团队创新具有重要的促进

作用ꎮ两者之间的理论关联可进一步用内在动机理论阐释ꎬ该理论认为团队成员在对创新性任务的兴趣、
挑战性甚至享受承担创新性任务和解决创新性问题的激励下ꎬ更愿意努力开展创新性工作[１３]ꎮ团队精神

型领导通过坚定的精神信念能够激发团队成员的内在动机和对创新任务的信心ꎬ能够内在地激励团队成

员基于召唤感和成员身份感的精神性存在这一精神需求ꎬ而精神性需求是个体突破陈规、超越传统、挑战

现状和激发创造性的深层动力[１４]ꎬ从而为团队创新注入强大精神力量ꎮ进一步看ꎬ团队创新过程充满了不

确定性与挑战性ꎬ需要团队领导有明确的思路带领成员前进ꎬ并在遇到困难的时候给予精神、情感与资源

方面的强大支持[１５]ꎮ团队精神型领导借助构思创新愿景并合理规划设置团队的创新目标ꎬ为团队提供有

意义且富于挑战性的创新性任务ꎬ从而为团队创新提供方向和路径ꎻ通过对团队成员展现利他性关爱ꎬ使
领导 下属之间的精神联系得到加强ꎬ增进了团队内部信任ꎬ促进团队成员态度和价值观的转化ꎬ使团队成

员对创新任务形成积极回应[１６]ꎮ这可以激发团队成员的创造意愿并投入更多时间和精力到创新活动中ꎬ
从而促进了创新性知识在团队中的积累以及团队学习能力和创新技能的提高[１７]ꎮ以往研究表明ꎬ精神型

领导有助于改善团队成员的自我调节过程和工作规划ꎬ优化业务流程和推动团队创造[１８]ꎬ对团队授权[１９]

具有积极影响ꎬ还跨层次地增强了科技创新型人才的创造力[２０]ꎮ基于以上分析ꎬ本文提出以下假设:
假设１:团队精神型领导正向影响团队创新行为ꎮ

(二) 团队自省性的中介作用

团队自省性(Ｔｅａｍ Ｒｅｆｌｅｘｉｖｉｔｙ)是指团队成员一起反思团队目标、策略和行动的过程ꎬ从而提高对当前

或未来环境的响应速度[２１]ꎮ精神型领导善于反思和自省ꎬ积极为团队成员提供了反思的机会并强化团队

成员的自我认知[２２]ꎮ根据社会学习理论ꎬ精神型领导善于反思和自省的行为示范ꎬ承载着团队成员对团队

规范的期许ꎬ会被团队成员关注、模仿和学习ꎬ从而增强了团队的自省意识和动机ꎬ有助于团队开展反思活

动ꎮ精神型领导具有良好的共同体意识ꎬ对团队成员展现利他之爱ꎬ善于和团队成员建立紧密关系ꎬ能够在

团队中营造互相包容的氛围[２３]ꎮ这些行为特征有助于整个团队更好地对创新性任务进行公开反思ꎬ真诚

检视各种创新性观点和意见ꎬ而不用担心受到消极评价和不公正对待ꎮ进一步看ꎬ团队的自省过程和反思

活动不仅可以促进团队内经验、知识和技能的交流和共享ꎬ从而激发创新灵感并形成新知识和创造性观

点ꎬ还可以通过集体性识别、加工和提炼有价值的信息为团队所用并根据创新任务面临的内外环境及时调

整、修正和改进现有工作思路和流程等[２４]ꎮ这可以促进团队的主动变革、长期发展、学习进化和知识创新ꎬ
从而实现自省 调整 优化的螺旋上升循环并最终提升团队创新行为[２５]ꎮ与此同时ꎬ善于自省和反思的团

队倾向于积极审视内外环境变化ꎬ摈弃过时的信息和知识以及与团队目标和内外环境不匹配的计划和策

略ꎬ易于共同对团队目标和程序等进行建设性研讨并探索多元创造性方案和最优创新策略[２６]ꎬ经常反复

权衡和预测创新任务的可能结果并设法降低创新性工作的风险ꎬ从而益于团队创新行为[２７]ꎮ研究表明ꎬ团
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队反思中介了研发团队跨界活动对团队创新绩效的影响[２８]ꎮ基于以上分析本文ꎬ提出以下假设:
假设２:团队自省性在团队精神型领导和团队创新行为之间具有中介作用ꎮ

(三) 团队外部社会资本的调节效应

创造力系统理论[１０]认为创造力是个体(Ｐｅｒｓｏｎ)、领域(Ｄｏｍａｉｎ)和场域(Ｆｉｅｌｄ)三个条件在其所形成

的系统中交互影响的结果ꎬ三者的交互状况决定了创造力的高低ꎮ场域反映的是社会资本条件ꎬ由专业领

域中代表着专业水平和能力并具有社会影响力的群体组成ꎬ包括专家学者和资深业界人士等ꎬ他们通过甄

别、评价或调整等方式影响着个体的创新性成果ꎮ本研究借鉴该理论并引入团队外部社会资本作为场域的

具体体现ꎬ探讨其在团队精神型领导、团队自省性等精神性因素影响团队创新行为过程中的调节效应ꎮ
团队外部社会资本(Ｔｅａｍ Ｅｘｔｅｒｎａｌ Ｓｏｃｉａｌ Ｃａｐｉｔａｌ)是指由团队成员构建和拓展并与团队的利益关联方

所形成的社会网络关系中的资源和利益[２９]ꎮ在高水平团队外部社会资本情景下ꎬ研发团队拥有多元的社

交网络、紧密的网络联结和频繁的社会互动ꎬ易于获得创新所需的异质思维、前沿知识和先进技术ꎬ可以为

团队创新提供大量的信息链接和资源支持ꎬ使得研发团队能够通过跨团队协作机制从外部获得有效的解

决方案[３０]ꎮ而团队精神型领导借助利他性关爱ꎬ能够很好地激励团队成员通过信息分享和知识交流等团

队内部过程ꎬ将嵌入团队外部社会网络中的知识、信息、技术等外部资源内部化并为团队创新所共用[３１]ꎬ
从而优化创新路径、技术方案并促进团队创新行为ꎮ此外ꎬ根据社会学习理论ꎬ团队精神型领导通过利他导

向、善于建立和维护社会关系等行为特征[３２]ꎬ可以激励团队成员通过团队之间的社会交往、彼此学习和业

务合作建立关系网络和拓展社会资本ꎬ而该过程可以产生团队所需的创新灵感和创造性观点ꎬ从而促进团

队创新及竞争性的提高[３３]ꎮ由此可见ꎬ在高水平团队外部社会资本情景下ꎬ团队精神型领导对团队创新行

为的影响效应更强ꎮ相反ꎬ在低水平团队外部社会资本情景下ꎬ研发团队对前沿信息和创新进展不够了解ꎬ
往往是团队内部的自我强化和封闭循环[３４]ꎬ不利于团队创新行为的产生ꎮ并且与精神型领导积极拓展人

际关系的行为特征相悖ꎬ其领导效能可能会受到制约ꎬ对团队创新行为的影响效应可能会降低ꎮ实证研究

也表明ꎬ企业社会资本强化了企业知识特征对其突破性创新的正向影响[３５]ꎮ基于以上分析ꎬ本文提出以下

假设:
假设３:团队外部社会资本正向调节了团队精神型领导对团队创新行为的正向影响ꎬ团队外部社会资

本水平越高ꎬ团队精神型领导对团队创新绩效的正向影响越强ꎮ
本研究进一步提出一个有调节的中介模型ꎬ即相对于低水平外部社会资本情境ꎬ在高水平团队外部社

会资本情境下ꎬ团队自省性在团队精神型领导与团队创新行为之间的中介作用更强ꎮ换言之ꎬ在高水平团

队外部社会资本情境下ꎬ团队精神型领导更容易通过影响团队自省性进而影响团队创新行为ꎮ这是因为ꎬ
高水平外部社会资本水平情景意味着研发团队与外界社会的网络链接很广、交往程度很深、关系质量很好

以及联结密度很高[３６]ꎬ使得团队成员对外界动态非常敏感ꎬ其眼界非常开阔ꎬ思维非常灵活[３４]ꎬ很容易发

现团队创新在目标、思路、策略、过程、行动与方法等方面与其他团队的差距ꎬ有能力、有动力、有压力调整

创新计划、优化创新路径或更新技术方案[３７]ꎬ因而其团队自省水平会更高ꎮ加之精神型领导通过愿景和目

标规划对团队自省中的无序和混乱进行方向引导ꎬ借助坚定信念和激发希望对团队自省中经常出现的难

堪、担忧、踟蹰、沮丧等“反省陷阱” [３８]进行信心鼓舞ꎬ借助利他性关爱对投入团队讨论、反思、分析、评估和

总结等自省活动的团队成员予以悉心指导和无私关怀[３９]ꎬ因而能够大幅提升团队自省水平ꎮ总之ꎬ在团队

精神型领导和高水平团队外部社会资本的交互影响下ꎬ研发团队自省水平将会大幅攀升ꎮ根据 Ｈ３ꎬ高水平

团队自省性会诱发更多的团队创新行为ꎮ基于以上分析ꎬ本文提出以下假设:

图１　 本文的研究模型

假设４:团队外部社会资本调节了团队自省性

在团队精神型领导与团队创新行为之间的中介效

应ꎬ团队外部社会资本水平越高ꎬ团队自省性在团

队精神型领导与团队创新行为之间的中介效应越

强ꎬ反之越弱ꎮ
综上所述ꎬ本文的研究模型如图１所示ꎮ
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三、 研究设计

(一) 调研对象

本研究采用方便抽样的问卷调研方式搜集数据ꎬ总共向四川、重庆和贵州等西南地区的１５１个研发部

门(团队)４０３名研发人员发放了调查问卷ꎬ涉及创意设计、产品研发、技术改造、程序开发、项目研究等岗

位人员ꎮ剔除一个部门(团队)只有１~２份问卷等不符合研究要求的问卷之后ꎬ最后得到１０６个团队的３２９份
有效问卷ꎬ平均每个研发部门(团队)回收３. １０份问卷ꎬ回收率分别为７０. ２０％和８１. ６４％ ꎮ

(二) 测量工具

团队神型领导采用 Ｆｒｙ 等(２００５) [４０]编制的量表ꎬ包含１３个题项ꎮ代表题目如“该领导理解并且执行组

织的愿景”“该领导对组织很有信心ꎬ愿意尽最大努力完成组织目标”“该领导常常和员工边走边谈”等ꎬ其
Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ α 值是０. ９２４ꎮ

团队自省性采用 Ｈｏｅｇｌ 和 Ｐａｒｂｏｔｅｅａｈ(２００６) [４１]编制的量表ꎬ包含５个题项ꎮ代表题目如“我们团队根据

项目背景和进度的变化来探讨并调整完成任务的策略”“我们团队花了大量时间来考虑项目活动的可能

后果”“我们团队吸取过经验教训”等ꎬ其 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ α 系数为０. ９０７ꎮ
团队创新行为采用 Ｓｃｏｔｔ 和 Ｂｒｕｃｅ(１９９４) [４２]编制的量表ꎬ共６个题项ꎬ代表性题项有:“我们团队能够寻

求新的生产技术、办事流程或产品创意”“我们团队能够提出具有创造性的观点”“我们团队能够向他人推

广创新性做法”ꎬ其 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ α 是０. ８６２ꎮ
团队外部社会资本使用彭灿和李金蹊(２０１１) [４３]编制的量表ꎬ包括团队内外互动强度、外部网络密度、

内外信任程度、内外共同语言等４个维度１４个题项ꎮ代表性题目有:“我与团队外部相关人员经常有非正式

交流”“我与团队外部其他单位的相关人员联系非常广泛”“当工作遇到困难时ꎬ团队外部相关人员能对我

提供帮助”ꎬ其 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ α 是０. ８７５ꎮ
以往研究显示学历、团队规模等[１５]对团队创新具有一定影响ꎮ因此ꎬ将个体层次的性别、年龄、学历和

司龄等人口统计特征以及团队层次的团队时间和团队规模设为控制变量ꎮ为了避免常见的中庸思维的影

响ꎬ以上潜变量测量采用李克特６点计分方式ꎬ１ ＝完全不同意ꎬ６ ＝完全同意ꎮ

四、 研究结果

(一) 描述性统计

采用 ＳＰＳＳ２２. ０对调查样本的概况进行了统计分析ꎮ表１列示了员工的基本概况ꎬ表２列示了调研对象

所在团队的主要情况ꎮ

表１　 调查样本概况

变量
性别 年龄(岁) 教育程度 公司工龄(年)

男 女 ≦３０ ３１－４０ ４１－５０ ≧５１ 大学以下 大学 研究生 ≦３年 ３－５年 ≧６
团队成员(％ ) ５５. ２１ ４４. ７９ ３８. ２５ ３９. ２８ １２. ６８ ９. ７９ ２０. ５８ ５８. ３８ ２１. ０４ ３２. ２８ ４５. ２９ ２２. ４３

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　

　
　

　
　

　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　
　

　
　

　
　

　
　 表２　 被试团队概况

团队时间 ３年以下 ３－５年 ５－１０年 １０年以上

占比(％ ) １９. ３５ ４３. ９４ ２５. ３６ １１. ３５
团队规模 ５人以下 ６－１０人 １１－１５人 １６人以上

占比(％ ) ３６. ３８ ３６. ０８ ２０. ２９ ７. ２５

从表１可知ꎬ此次调研对象中男性稍多ꎬ占５５. ２１％ꎬ
年龄在４０岁以下的占７７. ５３％ ꎬ教育程度为大学及以

上的占７９. ４２％ ꎬ公司工龄在３年以上的占６７. ７２％ ꎬ呈
现出研发团队成员以中青年为主、学历较高和稳定性

较强等特征ꎮ从表２可知ꎬ团队成立时间在３年以上的

占８０. ６５％ ꎬ团队规模在５人以上的占６３. ６２％ ꎮ
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(二) 信效度检验

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 表３　 各因素模型的验证性因子分析

χ２ / ｄｆ ＡＧＦＩ ＲＭＳＥＡ ＮＮＦＩ ＣＦＩ ＳＲＭＲ
四因素:ＴＳＬꎬＴＲꎬＴＩＢꎬＴＥＳＣ ２. ９５３ ０. ９１２ ０. ０４１ ０. ９０７ ０. ９１６ ０. ０４２
三因素:ＴＳＬꎬＴＲ ＋ ＴＩＢꎬＴＥＳＣ ６. ３２４ ０. ６９４ ０. ０９４ ０. ７５８ ０. ６５８ ０. １０２
二因素:ＴＳＬ ＋ ＴＲꎬＴＩＢ ＋ ＴＥＳＣ ９. ０２４ ０. ６２８ ０. １２０ ０. ７１５ ０. ４５９ ０. １１４
单因素:ＴＳＬ ＋ ＴＲ ＋ ＴＩＢ ＋ ＴＥＳＣ １１. ６４５ ０. ６５７ ０. ０８５ ０. ６５７ ０. ３６８ ０. ０９５

　 　 注:ＴＳＬ 是指团队精神型领导ꎬＴＲ 是指团队自省性ꎬＴＩＢ 是指团队创新行

为ꎬＴＥＳＣ 是指团队外部社会资本ꎮ ＋ 是将不同的因素整合为一个因素ꎮ限于

篇幅ꎬ只列举了部分模型

运用 ＳＰＳＳ２２. ０分析各个变量

的信度系数ꎬ发现精神型领导、团队

自省性、团队创新行为、团队外部社

会资本的 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ α 系数分别为

０. ９２４、０. ９０７、０. ８６２、０. ８７５ꎬ表明各

变量具有较高的内部一致性信度ꎮ
使用ＬＩＳＲＥＬ８. ７２构建不同的结构

方程模型来检验变量效度ꎬ不同因

素模型的拟合指标汇总于表３之内ꎮ
由表３可知ꎬ包含团队精神型领导、
团队自省性、团队外部社会资本、团队创新行为四个变量的模型拟合指标值是 χ２ / ｄｆ ＝ ２. ９５３ꎬＡＧＦＩ ＝
０. ９１２ꎬＲＭＳＥＡ ＝ ０. ０４１ꎬＮＮＦＩ ＝ ０. ９０７ꎬＣＦＩ ＝ ０. ９１６ꎬＳＲＭＲ ＝ ０. ０４２ꎬ与吴明隆(２０１７) [４４] 提出的判别值比较

吻合(χ２ / ｄｆ 介于３ ~ ５ꎬＡＧＦＩ、ＮＮＦＩ、ＣＦＩ 介于０. ９ ~ １ꎬＲＭＳＥＡ 介于０ ~ ０. １ꎬＳＲＭＲ 介于０ ~ ０. ０５)ꎬ并且其拟

合优度比其他三因素、二因素和单因素等备选模型更高ꎬ这表明包含四个变量的模型最为理想ꎬ具有较高

效度ꎮ

(三) 同源误差分析

本研究中的调研数据是以自我报告的方式获取ꎬ可能会受到社会赞许效应的影响ꎬ因此需对同源误差

问题进行分析ꎮ将同源误差作为一个虚变量纳入假设的四因素模型之中并进行结构方程模型分析ꎬ包含同

源误差的五因素模型的各项拟合指数分别是:χ２ / ｄｆ ＝ ２. １２７ꎬＡＧＦＩ ＝ ０. ９４０ꎬＲＭＳＥＡ ＝ ０. ０３７ꎬＮＮＦＩ ＝ ０. ９２４ꎬ
ＣＦＩ ＝ ０. ９３４ꎬＳＲＭＲ ＝ ０. ０３７ꎬ其拟合度比本研究假设的四因素模型(各拟合值见表３)更优ꎬ表明本研究涉

及的变量不存在严重的同源误差问题ꎮ

(四) 聚合分析

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　
　
　
　
　
　
　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　
　
　
　
　
　
　
　 表４　 各变量聚合分析的指标值

变量 Ｒｗｇ ＩＣＣ１ ＩＣＣ２

团队精神型领导 ０. ７６ ０. １８ ０. ７４
团队自省性 ０. ７５ ０. ２０ ０. ７２
团队外部社会资本 ０. ７７ ０. １８ ０. ７３
团队创新行为 ０. ７９ ０. ２１ ０. ７５

　 　 由于本研究是在团队层次进行ꎬ而调研对象是团队中

的个体ꎬ因此需对个体填答的数据进行聚合分析ꎮ在聚合

之前ꎬ需考察聚合变量的 Ｒｗｇ、ＩＣＣ１、ＩＣＣ２三项指标值ꎮＲｗｇ
反映的是不同团队成员对同一变量的相同反应程度ꎬ介于

０. ７~１之间表明数据聚合比较理想ꎮＩＣＣ１反映的是在聚合

之前ꎬ个体层次数据是否具有较大的组间差异ꎬ高于０. １０
表明数据聚合比较理想ꎮＩＣＣ２反映的是将个体层次数据聚

合到团队层次时ꎬ此变量团队均值的信度ꎬ介于０. ７~１. ０之间时表明数据可以进行聚合ꎮ通过计算得出４个
变量各自的指标值ꎬ详见表４ꎮ

从表４可知ꎬ４个变量的 Ｒｗｇ 和 ＩＣＣ２指标值均介于０. ７~１. ０之间ꎬＩＣＣ１指标值均超过０. １０ꎬ说明可以将

各变量聚合到团队层次ꎮ

(五) 变量相关分析

表５列示了各变量的均值、标准差和变量之间的相关系数(Ｐｅａｒｓｏｎ 相关)ꎮ由表５可知ꎬ团队精神型领导

与团队自省性( ｒ ＝ ０. ４８０ꎬｐ < ０. ０１)、团队创新行为( ｒ ＝ ０. ４５２ꎬｐ < ０. ００１)、团队外部社会资本( ｒ ＝ ０. ３８１ꎬ
ｐ < ０. ００１)均显著正相关ꎮ团队自省性与团队创新行为( ｒ ＝ ０. ５１０ꎬｐ < ０. ００１)、团队外部社会资本( ｒ ＝
０. ３０４ꎬｐ < ０. ００１)显著正相关ꎮ团队外部社会资本与团队创新行为( ｒ ＝ ０. ３６８ꎬｐ < ０. ００１)显著正相关ꎮ这为

后续的假设检验奠定了基础ꎮ
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表５　 变量的平均数、标准差与相关系数

变量 Ｍ ＳＤ １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０
性别 ０. ５４８ ０. ２６８ —
年龄 ２. ０１６ ０. ９４３ ０. ０１４ —
学历 １. ３６７ ０. ８６７ ０. ０４７ － ０. １０８∗∗ —
司龄 ２. ６４８ ０. ６４８ ０. ０５１ ０. ２０７∗ － ０. ０１５∗ —
时间 ２. １３５ ０. ３５７ ０. ０６７ ０. ００８ ０. ０１０ ０. ０２２ —
规模 ２. ０６７ ０. ２６８ ０. ００７ ０. ００１ ０. ０１７ ０. ０２４ ０. １０８∗∗ —
ＴＳＬ ４. ８４９ ０. ５０８ － ０. ０１７ ０. ０３０∗ ０. １８６∗∗∗ ０. ０１１∗ ０. ０２８∗ － ０. ０６８∗∗ (０. ９２４)
ＴＲ ４. ５９１ ０. ６９７ － ０. ０２８ ０. １６８∗∗ ０. ２０６∗∗ ０. １２７∗∗ ０. ０５７∗ － ０. ０２６∗∗ ０. ４８０∗∗∗ (０. ９０７)
ＴＩＢ ４. ７０６ ０. ７５４ ０. ０１４ － ０. １８６∗ ０. ３２９∗∗∗ － ０. ０９４∗ ０. １６０∗ － ０. ０３８∗∗ ０. ４５２∗∗∗ ０. ５１０∗∗∗ (０. ８６２)
ＴＥＳＣ ４. ５２０ ０. ４９７ ０. ０９４ ０. ２４１∗∗ ０. ２１５∗∗∗ ０. １２２∗∗∗ ０. ２１８∗∗ ０. ２５３∗∗ ０. ３８１∗∗ ０. ３０４∗∗∗ ０. ３６８∗∗∗ (０. ８７５)

　 　 注:∗ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１ꎬ∗∗∗ｐ < ０. ００１ꎬ括号内是相应变量的 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ α 系数ꎮＴＳＬ 是指团队精神型领导ꎬＴＲ 是指团队

自省性ꎬＴＩＢ 是指团队创新行为ꎬＴＥＳＣ 是指团队外部社会资本

(六) 假设检验

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 表６　 结构方程模型分析结果

模型与路径
Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４

ＴＳＬ→ＴＩＢ ＴＳＬ→ＴＲ ＴＲ→ＴＩＢ ＴＳＬ→ＴＩＢꎻＴＳＬ→ＴＲ→ＴＩＢ

标准化

系数

ＴＳＬ→ＴＲ ０. ４７９∗∗∗ ０. ３１６∗∗∗

ＴＲ→ＴＩＢ ０. ５１７∗∗∗ ０. ４０１∗∗∗

ＴＳＬ→ＴＩＢ ０. ４２６∗∗∗ ０. ２０３∗∗∗

模型拟

合指数

χ２ / ｄｆ ２. ８４５ ２. ９１９ ３. ０９７ ３. ３５７
ＡＧＦＩ ０. ９１８ ０. ９２１ ０. ９６６ ０. ９２７
ＲＭＳＥＡ ０. ０４１ ０. ０５４ ０. ０５１ ０. ０６０
ＮＮＦＩ ０. ９２８ ０. ９１６ ０. ９２０ ０. ９２１
ＣＦＩ ０. ９３７ ０. ９３７ ０. ８９１ ０. ９１９
ＳＲＭＲ ０. ０４２ ０. ０３８ ０. ０５４ ０. ０４８

　 　 注:ＴＳＬ 是指团队精神型领导ꎬＴＲ 是指团队自省性ꎬＴＩＢ 是指团队创新行

为ꎮ∗ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１ꎬ∗∗∗ｐ < ０. ００１

　 　 １. 直接效应和中介效应检

验ꎮ通过构建结构方程模型进行

假设检验ꎮ构建 Ｍ１检验团队精神

型领导对团队创新行为的影响ꎬ
构建 Ｍ２检验团队精神型领导对

团队自省性的影响ꎬ构建 Ｍ３检验

团队自省性对团队创新行为的影

响ꎬ构建 Ｍ４检验团队自省性的中

介效应ꎮ检验中介效应之前ꎬ发现

团队精神型领导与团队自省性

( ｒ ＝ ０. ４８０ꎬｐ < ０. ０１)、团队创新

行为( ｒ ＝ ０. ４５２ꎬｐ < ０. ００１)显著

相关ꎬ团队自省性与团队创新行

为(ｒ ＝０.５１０ꎬｐ < ０. ００１)显著正相

关ꎬ满足 Ｂａｒｏｎ 和 Ｋｅｎｎｙ(１９８６)[４５]提出的中介效应成立的前提条件ꎮ以上结果汇于表６之内ꎮ
由表６可知ꎬＭ１和 Ｍ２表明团队精神型领导对团队创新行为(β ＝ ０. ４２６ꎬｐ < ０. ００１)和团队自省性(β ＝

０. ４７９ꎬｐ < ０. ００１)的正向影响显著ꎬＭ３显示团队自省性对团队创新行为的正向影响显著(β ＝ ０. ５１７ꎬｐ <
０. ００１)ꎬ因此 Ｈ１ 得到支持ꎮＭ４纳入团队自省性后ꎬ虽然团队精神型领导对团队自省性( β ＝ ０. ３１６ꎬｐ <
０. ００１)、团队自省性对团队创新行为(β ＝ ０. ４０１ꎬｐ < ０. ００１)的正向影响仍然显著ꎬ但是ꎬ团队精神型领导

对团队创新行为的影响效应(β ＝ ０. ２０３ꎬｐ < ０. ００１)明显低于 Ｍ１中的影响效应(β ＝ ０. ４２６ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ这
表明团队自省性部分中介了团队精神型领导对团队创新行为的影响ꎮ进一步的 Ｓｏｂｅｌ 检验表明团队自省

性的中介作用显著( ｚ ＝ ３. １３７ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ因此 Ｈ２得到支持ꎮ
２. 调节作用检验ꎮ为了避免多重共线性ꎬ首先对团队精神型领导、团队创新行为、团队精神型领导与团

队外部社会资本的交互项进行中心化处理ꎮ然后采用分层回归进行数据分析ꎮ第一步放入团队成员的性

别、年龄、学历、司龄以及团队时间和团队规模等控制变量ꎬ第二步放入团队精神型领导和团队外部社会资

本ꎬ第三步放入团队精神型领导与团队外部社会资本的交互项(如表７所示)ꎮ结果显示ꎬ团队精神型领导

与团队外部社会资本的交互项对团队创新行为的正向影响显著(β ＝ ０. ２１４ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ这表明团队外部社

会资本在团队精神型领导影响团队创新行为的过程中具有显著的调节作用ꎬＨ３得到验证ꎮ
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表７　 团队外部社会资本的调节效应分析

模型与变量
团队创新行为

Ｍ５ Ｍ６ Ｍ７

第一步

控制变量

性别 ０. ０３８ ０. ０２７ ０. ０１４
年龄 － ０. ０２１∗∗ － ０. ０１６∗∗ － ０. ０１１∗

学历 ０. １３８∗∗ ０. ００８∗∗ ０. ００４∗∗

司龄 － ０. ０１６∗ － ０. ０１２∗ － ０. ００７∗

时间 ０. ０３４∗ ０. ０２４∗ ０. ０１４∗

规模 － ０. ０３７∗ － ０. ０２２∗ － ０. ０１８∗

第二步
自变量:团队精神型领导 ０. ３９４∗∗ ０. ２９７∗∗

调节变量:团队外部社会资本 ０. ３６７∗∗ ０. ２６２∗∗

第三步
调节效应:团队精神型领导 ×

团队外部社会资本
０. ２１４∗∗

Ｆ ０. ０８４ ３２. ５１７∗∗ ２６. ６７１∗∗

Ｒ２ ０. ０２７ ０. ４１６∗∗ ０. ３９３∗∗

△Ｒ２ ０. ０００ ０. ０５０∗∗ ０. ０３１∗∗

　 　 注:∗ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１

图２　 团队外部社会资本的调节效应

为了直观地考察团队外部社会资本调

节效应的方向和大小ꎬ借鉴 Ａｉｋｅｎ 和 Ｗｅｓｔ
(１９９１) [４６]的思路ꎬ在团队外部社会资本均

值基础上分别加减一个标准差ꎬ考察不同

水平团队外部社会资本情景下团队精神型

领导对团队创新行为的影响差异ꎮ结果显

示ꎬ相对于低水平团队外部社会资本情景

(β ＝０. ３０３ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ在高水平团队外部

社会资本情景下(β ＝０. ５０７ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ团
队精神型领导对团队创新行为的影响效

应更强ꎬ如图２所示ꎮ
３. 有调节的中介效应检验ꎮＨ４提出团队外部社会资本调节了团队自省性在团队精神型领导与团队创

新行为之间的中介效应ꎬ在高水平团队外部社会资本情景下ꎬ团队自省性在团队精神型领导与团队创新行

为之间的中介效应较强ꎬ反之较弱ꎮ借鉴 Ｅｄｗａｒｄｓ 和 Ｌａｍｂｅｒｔ(２００７) [４７] 的研究对此进行检验ꎬ相关数据详

见表８ꎮ

表８　 有调节的中介效应检验

组别及差异

团队精神型领导(Ｘ)→团队自省性(Ｍ)→团队创新行为(Ｙ)
阶段 效应

第１阶段(ＰＭＸ) 第２阶段(ＰＹＭ) 直接效应(ＰＹＸ) 中介效应(ＰＭＸＰＹＭ) 总效应(ＰＹＸ ＋ ＰＭＸＰＹＭ)
高水平团队外部社会资本

(均值加１个标准差) ０. ４１３∗∗∗ ０. ４２６∗∗∗ ０. ４０２∗∗∗ ０. １７６∗∗∗ ０. ５７８∗∗∗

低水平团队外部社会资本

(均值减１个标准差) ０. ２５１∗∗∗ ０. ３１８∗∗∗ ０. ２０８∗∗∗ ０. ０８０∗∗∗ ０. ２８８∗∗∗

组间差异 ０. １６２∗∗∗ ０. １０８∗∗∗ ０. １９４∗∗∗ ０. ０９６∗∗∗ ０. ２９０∗∗∗

　 　 注:ＰＭＸ是指团队精神型领导对团队自省性的路径影响ꎬＰＹＭ是指团队自省性对团队创新行为的路径影响ꎬ直接效应 ＰＹＸ是

指团队精神型领导对团队创新行为的路径影响ꎬ中介效应是指第１阶段和第２阶段路径系数的乘积ꎬ总效应是直接效应与中介

效应之和ꎬ组间差异是高水平团队外部社会资本和低水平团队外部社会资本之间的差异ꎮ∗ｐ <０. ０５ꎬ∗∗ｐ <０. ０１ꎬ∗∗∗ｐ <０. ００１
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由表８可知ꎬ在高水平团队外部社会资本情景下ꎬ团队自省性在团队精神型领导和团队创新行为之间

的中介效应( β ＝ ０. １７６ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ要显著高于在低水平团队外部社会资本情景下的中介效应( β ＝
０. ０８０ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ组间差异为０. ０９６(ｐ < ０. ００１)ꎮ这表明团队外部社会资本显著正向调节了团队自省性

在团队精神型领导和团队创新行为之间的中介效应ꎬ故 Ｈ４得到验证ꎮ

五、 结论、启示与展望

(一) 研究结论

团队创新行为对企业竞争优势的重要性不言而喻ꎬ而以往研究相对忽略了精神性因素对团队创新行

为的动力机制ꎮ本研究聚焦精神性因素对团队创新行为的影响机制及其边界条件ꎬ借鉴创新成分理论和创

造力系统理论ꎬ依托团队领域中经典的 ＩＰＯ 研究框架ꎬ将团队精神型领导作为团队投入中的精神性因素ꎬ
将团队自省性作为团队过程中的精神性因素ꎬ从精神层面探讨精神性因素对团队创新行为这一团队产出

的动力机制以及团队外部社会资本在其中的调节效应ꎮ通过搜集１０６个研发团队中３２９名研发团队成员的

数据并进行统计分析表明:(１)团队精神型领导对团队创新行为具有显著正向影响ꎻ(２)团队自省性在团

队精神型领导和团队创新行为之间具有部分中介作用ꎻ(３)团队外部社会资本调节了团队精神型领导对

团队创新行为的正向影响ꎬ团队外部社会资本越高ꎬ团队精神型领导对团队创新行为的正向影响也越强ꎬ
反之越弱ꎻ(４)团队外部社会资本还调节了团队自省性在团队精神型领导和团队创新行为之间的中介效

应ꎬ团队外部社会资本越高ꎬ团队自省性在团队精神型领导与团队创新行为之间的中介效应也越强ꎬ反之

越弱ꎮ

(二) 理论贡献

第一ꎬ拓展了团队创新行为动力机制的研究视角ꎮ尽管以往研究探讨了团队专业多样性、变革型领导、
团队时间领导、团队调节焦点等对团队创新的影响机制ꎬ但是却忽视了研发团队及其成员因其高知识、高
技能和高素质特征而形成的强烈精神性需求ꎬ因此也忽略了精神性因素对团队创新行为的影响机制ꎬ导致

从精神层面探讨团队创新行为的动力机制研究非常欠缺ꎮ本研究通过分析并检验精神性的领导方式———
团队精神型领导对团队创新行为的直接影响以及精神性的团队过程———团队自省性在团队精神型领导与

团队创新行为之间的中介效应ꎬ基于精神性视角验证了团队精神型领导、团队自省性等精神性因素对团队

创新行为的激发机制ꎬ因而丰富和完善了团队创新行为的动力机制研究ꎮ
第二ꎬ通过将精神型领导影响效应研究提升到团队层面ꎬ拓展了精神型领导的研究层次和影响层次ꎮ

以往针对精神型领导影响机制和作用效果的研究绝大多数针对个体层面的态度、心理、行为和绩效等变

量ꎬ鲜见有聚焦团队层次的精神型领导影响效应研究ꎮ这忽略了组织内领导行为的多层次特征ꎬ即领导者

不仅仅是以单个员工为管理对象ꎬ而且还常常以部门或团队为管理单位ꎮ本研究通过将个体层面的精神型

领导有效聚合到团队层面ꎬ分析和检验了团队精神型领导对团队自省性和团队创新行为的积极影响ꎬ从而

将精神型领导的影响效应拓展到了团队心理和团队行为层面ꎬ因而丰富和完善了精神型领导理论的层次

性和系统性ꎮ
第三ꎬ团队自省性中介了团队精神型领导对团队创新行为的积极影响ꎬ这一结论表明团队自省性既是

团队精神型领导发挥影响效能的关键路径ꎬ也是促进团队创新行为的重要前因ꎬ在两者之间发挥着关键的

中介传导作用ꎮ这不仅揭示了团队精神型领导对团队创新行为发挥影响的“黑箱”过程ꎬ为理解团队精神

型领导如何影响团队创新行为增添了新思路ꎬ从而完善了团队精神型领导的作用机制研究ꎬ而且还验证和

拓展了创新成分理论在团队精神型领导与团队创新行为之间的理论解释ꎬ丰富和完善了团队自省的理论

研究ꎮ
第四ꎬ团队外部社会资本强化了团队精神型领导对团队创新行为的积极影响ꎬ这表明研发团队外部社

会资本是团队创新行为的重要助推器ꎬ揭示了团队精神型领导与团队外部社会资本的协同效应如何影响
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团队创新行为的内在机理ꎬ并在中国组织情景中印证了创造力系统理论的观点ꎬ即团队创新行为是创新主

体与社会资本条件交互影响的结果ꎬ从而丰富了创造力理论和社会资本理论的研究内容ꎮ

(三) 管理启示

在我国企业大力推进创新驱动发展的背景下ꎬ研究结论对团队创新管理具有重要的实践意义:
首先ꎬ团队精神型领导显著正向影响团队创新行为ꎬ这意味着在管理实践中ꎬ部门或团队管理者可以

通过转变管理风格并实践精神型领导来提升团队创新行为ꎮ例如ꎬ管理者可以通过构思创新愿景、规划创

新目标等措施为团队创新设定合理的方向和路径ꎻ通过激发希望、坚定信念和树立信心等精神激励方式来

改善团队的精神状态ꎬ赋予团队成员敢于探索和创新的精神力量ꎻ通过利他性关爱以尊重研发团队成员的

人格尊严、职业专长和首创精神ꎬ积极为其排忧解难并提供个性化指导ꎬ从而激发并满足研发团队成员在

成就感、身份感、专业声誉、自我实现和社会地位等方面的精神需求ꎬ并在整个团队中营造彼此关心、相互

支持和团结融洽的协同氛围ꎬ从而促进团队创新行为ꎮ
其次ꎬ团队自省性显著中介了团队精神型领导对团队创新行为的积极影响ꎬ这充分说明部门或团队管

理者需要高度重视团队自省和反思对团队创新行为的促进作用ꎮ具体而言ꎬ团队管理者必须密切监测团队

内外部环境变化ꎬ鼓励研发团队成员敢于质疑并以新思维进行多视角探索ꎬ并为团队自省和公开反思搭建

平台和提供机会ꎬ通过适当形式对团队创新的目标、计划、策略、过程和方法等定期展开分析、讨论和评估ꎬ
常常总结经验教训并及时调整行动方案ꎬ从而提升团队自省水平并最终促进团队创新行为ꎮ

最后ꎬ团队外部社会资本强化了团队精神型领导对团队创新行为的积极影响ꎬ这表明在日益激烈的研

发竞争中ꎬ研发团队必须积极拓展并有效运用团队外部社会资本ꎬ使之成为促进团队创新的助推器ꎮ研发

团队创新不能“闭门造车”ꎬ而是需要有针对性地与用户、供应商、业务伙伴、研发机构、政府部门甚至竞争

对手等利益关联方建立广泛而密切的社交网络ꎮ在选拔研发人才时不仅要考察其研发经历、业绩与团队的

匹配性ꎬ同时也要注重其嵌入的外部社会网络ꎮ通过不断拓展益于研发团队创新的外部社会资本和构建互

惠共赢的跨团队创新协作机制ꎬ合理有效利用外部社会网络中的重要资源ꎬ从而实现团队内部创新与外部

社会资本的有效契合并最终提升团队创新行为ꎮ

(四) 研究局限与展望

尽管本研究取得了一些有意义的研究结果ꎬ但是仍然存在以下不足ꎬ在以后的研究中需要进一步完

善ꎮ首先ꎬ本研究在同一时点对解释变量、中介变量和被解释变量进行了测量ꎬ而团队投入和团队过程对团

队产出的影响是一个长期的过程ꎬ以后可以通过准实验设计或搜集多时点数据开展纵向研究ꎬ以便更加精

确地揭示变量之间的因果关系ꎮ其次ꎬ本文仅通过团队精神型领导→团队自省性→团队创新行为的影响途

径来揭示精神性因素对团队创新行为的动力机制ꎬ而团队创新行为的精神性因素的动力机制是丰富多元

的ꎬ未来可以开展其他方面的研究ꎮ例如ꎬ可以探讨团队层面的工作场所精神性(Ｗｏｒｋｐｌａｃｅ Ｓｐｉｒｉｔｕａｌｉｔｙ)、精
神性氛围(Ｓｐｉｒｉｔｕａｌ Ｃｌｉｍａｔｅ)等精神性因素对团队创新行为的影响机制ꎮ最后ꎬ本研究只是探讨了团队社会

资本向外延伸的一面即团队外部社会资本的调节作用ꎬ而没有探讨团队社会资本向内延伸的一面即团队

内部社会资本的调节作用ꎬ未来可以对二者的调节机制进行比较研究ꎮ
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