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　　内容提要：在创造性团队中，成员间的知识共享和交换对于团队运作和创新绩效具有
关键的作用。地位关注动机常常成为激发成员知识共享行为的基础。从亲社会动机和利

己动机出发，可以将团队地位竞争行为分为支配型和威望型两种不同类型。不同地位竞

争行为对知识共享具有显著影响。一直以来，人们认为非正式关系网络具有高度的柔性。

然而，越来越多的研究发现非正式组织在关系结构和强度、地位差异和公平性等方面具有

很大差异。当员工认知到地位系统具有可穿越性和公平性，才可能通过地位竞争机制激

发员工的知识分享行为。本文运用华东某大型文化企业 ２９个项目团队的配对样本进行
实证分析，结果发现：威望型地位竞争与知识共享和团队创新呈正相关关系，支配型地位

竞争与知识共享和团队创新呈负相关关系。在地位竞争的过程中，团队成员也在不断计

算付出的成本和收益。当下属认知到地位系统的可穿越性较高时，他们更有可能采取知

识分享和创新行为。同时，当地位穿越过程中的公平性较高时，地位可穿越性对威望型地

位竞争与团队知识共享和团队创新的调节作用也更为显著。
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一、引　言

在创造性团队中，成员间的知识共享和交换对于团队运作和创新绩效具有关键作用。由于组

织内部对知识共享行为测量和定价较为困难，地位关注动机常常成为激发成员知识共享的基础。

这在开放源创新（如维基百科、Ｌｉｎｕｘ系统开发）中表现尤其明显。在开放源创新中，参与者缺乏薪
酬激励，他们依靠获得较高的声誉和专业地位，增加未来在劳动力市场中的价值（Ｋｌｅｉｎｂａｕｍ和
Ｓｔｕａｒｔ，２０１４［１］；Ａｆｕａｈ和 Ｔｕｃｃｉ，２０１２［２］）。相对于依靠资源形成的权力而言，团队地位来自成员的自
我服从和尊敬。人们通过地位差异来补偿为组织做出较高贡献的成员。因而，一直以来，就有学者

认为平等薪酬制度与等级化的地位系统存在互补效应（Ｆｒａｎｋ，１９８５［３］；青木昌彦，２００１［４］）。与此
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同时，心理学家也指出，地位竞争是我们与生俱来的本能，对地位的渴望根植于人的内心和情感深

处（Ｃｈｅｎｇ等，２０１３）［５］。当团队成员认为自己的地位较低时，出于自尊和自我实现的需求，员工会
希望通过竞争行为在团队中获取更高的地位。地位的调整能够有效激励员工增加工作投入，创造

更高绩效。问题的关键在于地位竞争者的不同动机会产生不同的地位竞争行为（Ｃｈｅｎｇ等，
２０１３）［５］。基于亲社会动机会产生威望型的团队地位竞争行为，基于利己动机会产生支配型的团
队地位竞争行为（程德俊等，２０１８［６］；Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ和 Ｈａｙｓ，２０１２［７］），二者分别将地位竞争看成实现组
织目的和个人目的的手段（Ｂｏｔｈｎｅｒ等，２０１２）［８］。通过引入地位关注动机，可以有效解释为什么在
高绩效团队中，可以实现地位竞争对团队知识共享的积极影响。

在组织扁平化的背景下，非正式关系网络中的地位差异对于吸引、协调和激励员工发挥着越来

越重要的作用（Ｎａｈａｐｉｅｔ和 Ｇｈｏｓｈａｌ，１９９８［９］；Ｋｌｅｉｎｂａｕｍ和 Ｓｔｕａｒｔ，２０１４［１］）。相对于正式组织的刚性
和惰性而言，非正式组织被认为具有高度柔性。然而，有研究发现非正式组织在关系结构、强度、规

范、地位差异等方面的适应程度具有很大差异（Ｋｉｍ等，２００６［１０］；Ｋｌｅｉｎｂａｕｍ和 Ｓｔｕａｒｔ，２０１４［１］）。例
如，在正式组织结构进行调整以后，如果非正式组织结构具有很高的适应程度，可以促进组织整体

适应程度的提高（Ｈａｎｎａｎ和 Ｆｒｅｅｍａｎ，１９８４［１１］；Ｇｕｌａｔｉ和 Ｐｕｒａｎａｍ，２００９［１２］）。当员工的价值和贡献
发生变化，非正式地位也会不断调整（Ｍａｇｅｅ和 Ｇａｌｉｎｓｋｙ，２００８［１３］；胡琼晶和谢小云，２０１５［１４］）。相
对于薪酬激励而言，地位激励常常具有稳定和自我维持的特点。在地位竞争过程中，团队成员不断

计算付出的成本和收益。当晋升的边际收益和可能性不高时，也可能停止努力和付出。即只有当

非正式关系网络中的地位差异保持相当程度的可穿越性时，其激励作用才能得以发挥。地位竞争

中公平性的认知也更为复杂，上司关注结果公平在地位分配的体现，而下属关注程序和人际公平在

地位分配的体现。一旦人们认知到地位竞争的公平性存在问题，也可能导致地位系统的激励程度

下降。这产生了另外一个问题，什么样的地位系统具有可穿越性和公平性？如何保持地位系统的

可穿越性和公平性？只有回答了这个问题，才可能通过地位竞争动机激发员工的知识共享行为

（Ｍａｇｅｅ和 Ｇａｌｉｎｓｋｙ，２００８［１３］；胡琼晶和谢小云，２０１５［１４］）。
因此，本文试图在以往团队知识共享研究基础上，研究地位竞争动机和行为对团队知识共享及

创新绩效的作用机制，分析不同地位竞争行为对知识共享和团队创新的影响。同时引入地位系统

的可穿越性和公平性特征，研究何种类型的地位系统更有利于创造性团队成员的激励问题。在此

基础上，本文提出在引入地位竞争激发员工知识共享行为的同时，也需要有效降低地位竞争的阴

暗面。

二、理论回顾与假设的提出

１．创造性团队中的知识共享及其激励障碍
知识共享激励是团队管理的核心问题之一，建立在对共享行为的准确定价基础上。在购买者

不了解知识及其产品时，常常不能进行正确的定价。一旦他们掌握了相关知识，也就不需要从他人

手中进行交换。知识交换中的定价障碍是企业取代市场成为主要治理机制的原因（Ａｒｒｏｗ，
１９７１）［１５］。相对于市场而言，层级组织中管理者虽然能通过权威的方式协调分工和知识交换，却面
临着激励问题。产品生产是一种团队行为，员工个人掌握的知识需要与其他员工的知识相互作用

才能创造价值。在不同知识的相互依赖过程中，单个员工的知识和技能的边际价值常常难以确定。

企业取代市场虽然降低了协调成本，却产生了新的激励成本。企业可以模仿市场对团队整体进行

激励，然后在团队内部进行平均分配。这种办法只是将问题的焦点从企业转移到团队内部。在传

统观念上，人们认为团队规范和文化可以解决搭便车的问题（Ｈｕｃｋ等，２０１２［１６］；Ｌａｚｅａｒ和 Ｓｈａｗ，
２００７［１７］）。在团队生产中，强文化的团队可以规范惩罚低绩效者，迫使他们离开（崔勋等，
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２０１２）［１８］。而团队规范也可能导致员工采取偷懒、生产限制等负面行为（陈默和梁建，２０１７）［１９］。
因此团队内部依然面临着如何激励和分配的问题，否则团队本身也会面临冲突和瓦解。

在创造性团队中，成员往往具有不同的分工、专业和知识。将不同专业的成员与相应的工作联

系起来，不仅可以有效发挥各自的作用，也可以通过专业化促进各自的知识增长。虽然多样化的团

队成员可以扩展团队的知识领域和范围，团队知识共享依然可能面临机会主义、不确定性等因素的

影响（Ｊｅｈｎ和 Ｍａｎｎｉｘ，２００１）［２０］。首先，团队成员往往根据不同的情景和对他人的预期采取不同的
行为对策，在无法分清贡献、责任不清、相互依赖性强的情景下，常常为了自身利益选择不共享知识

和信息，降低了团队内部共赢的机会和可能。其次，从不确定性出发，团队绩效既受成员努力的影

响，也受内外部不可控因素的影响。在实际工作中，要完全区分二者是不可能的。在创造性团队

中，员工之间的相互依赖性使这一问题更加突出。成员之间的知识、技能和工作往往是交互发挥作

用。无论是成绩还是责任，都很难将个人努力与团队业绩分离开来。这也是个体绩效激励计划在

团队内难以实施的主要原因之一。最后，从企业内部资源来看，在责任和贡献难以区分的情况下，

团队成员花费相当的努力来影响上司就是无谓的价值损耗。在知识和技能专业化程度高的情况

下，相互监督变得比较困难。成员的利他和合作精神显得尤为重要（ＤｅＤｒｅｕ和 Ｗｅｓｔ，２００１）［２１］。
虽然有些企业将绩效激励的权力下放到团队层面，希望通过团队内部的二次分配解决搭便车问题，

但由于知识共享和交易过程中独特性问题，这些问题还是无法得到根本解决。相对于经济激励而

言，地位激励在促进团队知识共享和交换方面具有独特优势。因此，团队专业化程度的提高无形中

增加了知识协调的困难。不同专业和背景的团队成员一起合作往往会带来认知、关系、程序以及地

位等方面的冲突和竞争（程德俊等，２０１８）［６］。
２．地位竞争行为及其影响
地位竞争是人类与生俱来的本能，对地位的渴望源自人的内心深处。有些人表面上对金钱和

利益的追求，只是因为物质利益是地位的象征和信号。相对于金钱而言，地位可以发挥能力信号、

位置资源和低成本交换的作用。

首先，地位作为一种信号可以有效激励和传递员工的能力和努力信息。社会网络除了具有传

递信息和资源流动的渠道，还是确认身份和地位的重要要素（乔尔·波多尼，２０１１）［２２］。在团队生
产过程中，对成员知识、技能和努力程度的观察总是存在很大的不确定性，即使能观察到，也很难将

信息传递给其他成员。组织替代市场并不意味着组织中所有人都有机会对某个员工进行观察，只

不过其在传递声誉方面具有市场无法比拟的优势。在市场中，虽然某个人能够对他人形成评价，然

而这种信息无法共享给他人，导致市场中劣币无法淘汰，而良币无法胜出。而组织中的重复博弈过

程使得信息传递成本更低。因此组织中能力的竞争主要体现在声誉和地位的竞争上。组织以往的

经验也告诉我们，应该“像保护生命一样保护自己的声誉和地位”。因此相对于市场而言，组织作

为地位的传播平台，更容易筛选出高价值的员工。

其次，相对于物质性物品，地位属于位置性物品（Ｆｒａｎｋ，１９８５）［３］。物质性产品具有随着单位
劳动投入增加而产量提高的特质，而位置性产品则具有绝对或者社会强制意义上的稀缺性。地位

资源的稀缺性使其对于团队成员而言具有很高的价值。相对于层级控制而言，社会控制成本更低、

观察更准确。很多企业已经将３６０评估等社会控制手段引入正式的管理制度中。组织中的规范和
社会关系网络可以替代正式激励制度，促进团队合作，提高员工的利他行为。那些被团队成员观察

到表现出不当行为的员工，在群体中受到排斥和孤立。长期的孤立常常导致成员在组织中社会地

位的降低。

最后，地位可以作为交换员工努力的低成本资源。当成员给组织做出了贡献，群体常常赋予其

较高的地位作为交换。而一个人一旦在组织中形成了较高地位，常常不愿接受他人的帮助。因为
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一旦接受，则须以自身地位降低为代价。当新成员加入团队中，常常通过关注座位的安排、对话的

口气等方法观察团队成员的地位，再根据地位差异预测成员的能力差异。在象征性奖励中，组织可

以通过较少的成本产生更大的激励效果。为了有效激发高能力和员工，组织常采取正式和非正式

奖励将员工行为和地位联系起来。例如通过会议、庆典、晋升和英雄人物的方式，公开奖励员工。

通过对ＩＢＭ公司一家拥有２５５名员工的全球实验室调查发现，这家实验室共拥有２０种不同类型的
奖励形式。针对员工对团队的贡献、知识共享、顾客服务等贡献行为，许以小礼物、特别晚餐、旅行

等多种方式奖励，从而极大地鼓励了员工，使其到 ２００９年共产生 ４名诺贝尔奖得主（Ｆｒｅｙ和
Ｎｅｃｋｅｒｍａｎｎ，２００９）［２３］。

然而，成员对地位竞争也具有很大程度的阴暗面，例如，１）团队成员为了获得他人的认可可能
通过群体限制，降低自身产出。在不确定情况下，团队地位追求也可能降低群体内部行为差异，从

而降低团队的学习和适应能力。地位作为有限的固定资源，一人地位提升，另一人地位就会下降

（Ｃａｒｔｏｎ和 Ｔｅｗｆｉｋ，２０１６）［２４］。由于地位冲突与竞争的普遍存在，团队氛围也会充满敌对性
（Ｇｒｏｙｓｂｅｒｇ等，２０１１）［２５］。２）由于地位常嵌入在员工的社会关系网络中（程德俊等，２０１８）［６］，因而
会受到周边人地位变动的影响。为了使自身地位合法化，成员之间会通过联盟等方式增加在地位

竞争中的筹码，导致团队中紧张的人际关系和激烈的竞争氛围（Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ和 Ｈａｙｓ，２０１２）［７］。３）沟
通和谈判作为处理团队地位冲突的主要手段有时并不能有效发挥作用。高地位者的绝对优势使其

在冲突中不会轻易妥协，而低地位者则可能通过非常规手段去争取冲突中的竞争优势，从而导致团

队氛围紧张，对组织成长具有破坏性（Ａｎｄｅｒｓｏｎ和 Ｋｉｌｄｕｆｆ，２００９）［２６］。
３．不同地位关注动机、竞争行为及其影响
地位竞争发挥积极功能还是消极功能，很大程度上依赖于竞争者的动机，即人们对权力和地位

的使用动机和目的。

（１）亲社会动机、威望型地位竞争行为与知识共享行为。具有利他动机的人，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。相比地位背后的物质利益，他们更看重地位本身的象

征意义。地位通过传递声望、尊严与威信能满足人们的心理需求。在地位竞争过程中，具有亲社会

动机的人更看重荣誉、声望以及别人对自己的评价，渴望得到别人的认可（Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ和 Ｈａｙｓ，
２０１２［７］；刘智强等，２０１３［２７］）。为了维护和获得尊严和自尊，他们会做出更多组织公民行为。

在地位竞争过程中，具有亲社会动机的人常采取威望型地位竞争行为，通过帮助他人和分享关

键信息等方式获得尊重（Ｃｈｅｎｇ等，２０１３［５］；Ｆｌｙｎｎ等，２００６［２８］）。首先，威望型地位竞争有利于组织
形成和谐的工作氛围。成员的错误可以被原谅并得到及时修正，成功也会得到大家的认可。他们

注重别人对自己的评价，因此会努力帮助他人，与他人和睦相处，期望得到认可。团队成员依靠长

期培养的默契和相互协作，促进工作经验和得失的共享。其次，威望型地位竞争行为常表现为主动

帮助他人。相对于经济交换的短期回报，帮助他人并不立刻要求回报，可以在他人的心中形成回报

的负罪感。当他人无法通过等值的回报进行交换时，就会给予对方认可和尊重，从而获得高的社会

地位。因此社会地位较高的团队成员不愿接受低地位成员的帮助，因为一旦接受，意味着要降低自

己的社会地位作为回报（Ｂｅｒｇｅｒ等，１９７２）［２９］。最后，威望型地位竞争建立了相互之间的信任关系。
在团队运作的不同阶段，成员地位不断变化，这表明团队成员的价值和贡献也在变化。相对于传统

高集权团队而言，动态团队正是通过地位的不断调整，建立了团队内部的动态价值分配机制。这样

一种地位的动态变化过程，使得团队成员建立了对团队运作机制的制度信任。因此，本文提出如下

假设：

Ｈ１：威望型地位竞争对团队知识共享和团队创新具有积极的影响。
（２）利己动机、支配型地位竞争行为和知识共享行为。持有利己动机的人将地位竞争看作实
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现自身目标的途径，更多地通过支配型地位竞争行为去获取地位背后的权势与报酬（Ｂｏｔｈｎｅｒ等，
２０１２）［８］。持有利己动机的人可能会采取政治手段和不道德手段来获得地位，例如通过破坏竞争
对手的工作业绩来增加自己在竞争中获胜的机会。

首先，采取支配型地位竞争行为的员工常不愿贡献自己的知识。在团队知识共享过程中，个

人的价值和贡献难以与他人的贡献完全区别开，搭便车效应使得有利己动机的人不愿投入过多

努力。即使团队能够将个人努力测量出来，不确定性也使他们不愿承担团队结果的不确定（Ｋｉｆｅｒ
等，２０１３）［３０］。从理性计算的角度，有利己动机的人只愿从事能够明确测量，容易得到他人认可
的任务。相反，难以测量性、不确定性以及依赖性等使支配型地位竞争行为降低了知识共享行

为。其次，团队内的地位竞争可看作零和博弈，其他参与者会被看作自身地位的威胁（Ｖａｎ等，
２００８）［３１］，采取支配型地位竞争行为的员工期望能够支配他人和资源，有较强的占有欲和控制欲。
为达目的，他们可能采取边缘化、恶意排挤等行为达到制裁他人的目的（蔡地等，２０１８）［３２］，同时会
降低知识共享的意愿，减少互帮互助行为，对团队整体绩效产生负面作用（Ｂｅｒｇｅｒ等，１９７２［２９］；
Ｖａｒｅｌｌａ等，２０１２［３３］）。最后，支配型地位竞争行为会降低员工的内在工作动机。人们很早就发现，
当对具有利他动机的人实施物质激励时可能会降低员工的合作行为。当通过金钱奖励如献血等利

他行为时，人们对自我行为的认知会产生失调，从而对此行为重新归因，转而认为自己行为的背后

动机在于获得外在激励。这种认知失调会使他们逐渐失去对工作的内在兴趣，降低工作动力。

Ｆｒｅｙ（１９９８）［３４］将高强度经济激励对员工绩效带来的负面影响总结为挤出效应。支配型地位竞争
行为将员工注意力导向了地位背后的资源和利益，降低了员工的内在工作动机。因此，本文提出如

下假设：

Ｈ２：支配型地位竞争对团队知识共享和团队创新具有消极的影响。
４．地位系统可穿越性和公平性特征的影响
（１）可穿越性。组织结构的匹配性和柔性是结构设计的关键要素。只有当正式组织与外部环

境，正式组织与非正式组织保持匹配时，组织才可能具有高运作效率（Ｅｎｎｅｎ和 Ｒｉｃｈｔｅｒ，２０１０）［３５］。
在动态变化的环境中，松散耦合的组织主要依靠非正式关系网络协调和激励内外部的知识分享活

动（Ｇｉｂｂｏｎｓ和 Ｈｅｎｄｅｒｓｏｎ，２０１２［３６］；Ｇｉｔｔｅｌｌ等，２０１０［３７］）。只有正式组织和非正式组织具有高适应度
才可能具有高组织柔性（Ｇｕｌａｔｉ和 Ｐｕｒａｎａｍ，２００９）［１２］。相对于正式组织的刚性和惰性而言，非正式
组织具有高度的柔性。因此，有学者提出，组织的动态能力常常建立在非正式的关系协调和地位激

励基础上（Ｇｉｂｂｏｎｓ和 Ｈｅｎｄｅｒｓｏｎ，２０１２［３６］；Ｇｉｔｔｅｌｌ等，２０１０［３７］）。然而，研究者也发现不同的非正式
组织具有不同的柔性特征。当成员之间通过频繁互动形成稠密的关系网络时，也可能具有很强的

关系惰性。当非正式关系网络通过共同的认知和合法化机制成为组织正式制度时，地位系统往往

产生了内在刚性（Ｋａｎｇ等，２００７）［３８］。由陌生的成员弱关系转变为强关系时，虽然增加了成员之间
的信任程度，却也可能降低关系网络的柔性程度（Ｎａｈａｐｉｅｔ和 Ｇｈｏｓｈａｌ，１９９８［９］；Ｃｈａｔｔｅｒｊｉ和 Ｐａｔｒｏ，
２０１４［３９］）。同时，组织中由于早期能力和贡献形成了稳定的地位系统以后，也可能阻碍新地位系统
的形成和调整（Ｇａｎｔ等，２００２［４０］；Ｍａｇｅｅ和 Ｇａｌｉｎｓｋｙ，２００８［１３］）。因而，地位系统所具有的关系嵌入
性、稳定性等特征使得地位激励具有不可回避的负面影响（Ｌｏｃｈ等，２００１［４１］；Ｂｕｎｄｅｒｓｏｎ和
Ｂｏｕｍｇａｒｄｅｎ，２０１０［４２］；Ｍａｇｅｅ和 Ｇａｌｉｎｓｋｙ，２００８［１３］）。成员在团队中的地位竞争行为还受到地位系统
本身特质的作用。

在地位竞争中，当团队成员意识到晋升的边际收益和可能性不高时，可能会停止努力和付出。

团队成员在工作与活动中尽力展示自己的能力，通过表现得比他人更加优秀以获得更高地位。如

果组织面临的问题不足以反映员工能力的差异，组织常会使用新的问题和目标以有效甄别员工的

能力差异，从而淘汰能力差的员工。社会地位能够反映员工地位获得成本的差异（Ｒｉｄｇｅｗａｙ和
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Ｃｏｒｒｅｌｌ，２００６）［４３］。社会地位一旦形成便会出现所谓的马太效应和赢者通吃现象，进一步降低地位
获得的成本；Ｍｅｒｔｏｎ（１９６８）［４４］观察到当高地位科学家与低地位科学家付出相同努力时，低地位科
学家却难以得到同样的关注。究其原因就是高地位科学家前期获取的地位资源具有持续性的影响

作用。地位的自我维持和稳定性特征会降低地位竞争对团队绩效的作用。而当团队成员认为地位

系统具有不稳定和可穿越性的特点时，地位激励更容易激发他们的工作动机和努力行为（Ｍａｇｅｅ和
Ｇａｌｉｎｓｋｙ，２００８）［１３］。在团队运作过程中，团队成员隐藏信息还是共享知识主要取决于他们对地位
可穿越性的看法。团队中的低地位者会通过知识共享去换取更高的认可度和影响力，当他们认为

地位不可穿越时，也可能采取隐藏知识的行为去保留自己的地位（Ｍａｇｅｅ和 Ｇａｌｉｎｓｋｙ，２００８）［１３］。对
于团队中的高地位者而言，当他们认为地位是稳定的，出于维持地位的动机，他们可能会共享知识，

反之则会选择隐藏知识以维持自己的地位。随着团队成员在组织中地位变化，地位竞争行为也会

发生变化。在低地位等级上的团队成员往往通过威望型地位竞争行为获得地位。随着地位提高，

为了保持原有地位，高地位团队往往会更多采取支配型地位竞争行为。然而，这一切都是建立在团

队成员认为地位可穿越性的基础上。因此，本文提出如下假设：

Ｈ３ａ：威望型地位竞争对团队知识共享和团队创新的影响受到地位可穿越性的正向调节。当地
位可穿越性较高时，威望型地位竞争对团队知识共享和团队创新的积极影响会显著增强。

Ｈ３ｂ：支配型地位竞争对团队知识共享和团队创新的影响受到地位可穿越性的正向调节。当地
位可穿越性较高时，支配型地位竞争对团队知识共享和团队创新的消极影响会显著增强。

（２）公平性。地位系统的调整有纵向、横向、外围向核心等多种方式，团队的公平氛围会在其
中产生较大影响。一旦人们认知到地位竞争的公平性存在问题，也可能导致地位系统的激励程度

下降。地位系统调整中的公平与否也会影响到团队成员的竞争行为。公平性的感知主要来源于团

队成员自身和参考对象的报酬和投入比例的主观比较感觉，这种感知是基于团队成员个体的认知

而来，必然会影响到团队成员对回报意义的理解及其工作情绪和工作行为。根据组织公平理论，当

团队成员认为分配不公平时，会与组织及其他成员在情感上产生距离，不公平感知会使个体产生紧

张或焦虑的心理状态，由于公平性所涉及的工资、声誉、威信、福利待遇等较为直观，对团队成员心

理及行为的影响也更直接。而较高的公平性感知可以提高团队成员的心理安全程度及其对团队的

认同感，较高的团队认同感可以增强团队成员的工作动机，拉近员工之间的心理距离，从而加强了

员工之间的认可程度，增加团队成员的知识共享意愿，有利于团队创新绩效的提高（Ｊａｎｓｓｅｎ和
Ｈｕａｎｇ，２００８［４５］；汤超颖等，２０１２［４６］）。

当团队成员认为地位可穿越时，调整过程中的公平与否会影响到团队成员的竞争行为，员工根

据他感知的公平程度采取不同行为。对低地位成员而言，他们会更愿意通过知识共享等威望型竞

争行为去获得其他员工的认可和尊重。当其感知到较高的公平性时，他会有更强的知识共享意愿，

希望在团队中获得更多认可和更高威望，而当其感知到地位竞争的不公平性时，他会隐藏自己的知

识，以保全自己的地位。相反对高地位成员而言，当他们感知到较强的公平性时，他们会隐藏自己

的知识，以避免低地位成员对自己造成威胁。此时他们倾向于采取支配型地位竞争行为，更多从事

可以直接获得明确收益的行为，而知识共享是一种隐形付出，不能带来实际回报，因此会削弱他们

的知识共享意愿。因此，本文提出如下假设：

Ｈ４ａ：当地位穿越过程中的公平性越高时，可穿越性对威望型地位竞争与团队知识共享和团队
创新的正向调节作用更加显著。

Ｈ４ｂ：当地位穿越过程中的公平性越高时，可穿越性对支配型地位竞争与团队知识共享和团队
创新的正向调节作用更加显著（如图１所示）。
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图 １　理论模型
资料来源：本文绘制

三、研究方法

１．数据收集
本研究选取华东地区某广电集团为调查对象，随机调查了由不同部门成员组成的２９支节目制作

团队。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（Ｈａｃｋｍａｎ，１９８７）［４７］。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）该集团创制团
队组建完善、成员间各有分工，团队的每期节目录制都具有很强的未知性和创意性，属于典型的创造

性团队（Ｐｅｃｋｈａｍ，１９９６）［４８］。４）基于该企业对创造性的要求，人员学历层次要求也较高，大学本科及
以上学历占９８３％，人员薪酬较为稳定，人均工资远高于当地人均工资，且该企业拥有完善的职称和
聘用形式，初级、中级和高级职称各占７９０％、１８０％、３０％，事业编制和集团聘任占７５１％，企业保
障较充足，因此企业人员对地位的渴望大于对薪酬的渴望，是作为地位竞争的合适研究对象。

为保证数据有效性和可信度，课题组向团队所有成员进行调研，向团队负责人和普通成员分别

发放不同的问卷，总计发放２５０份，回收２４２份，回收率９６８％。剔除９份无效问卷，最终有效样本
２３３份，其中２０个团队有１位负责人，７个团队有两位负责人，另外两个团队负责人分别有３位和６
位，共计团队负责人填写４３份，普通成员填写１９０份。在有效样本中，男性占比５１５％，年龄在２６～
３５岁居多，占比６５６７％，学历以大学本科为主，占比 ７５９７％，加入团队时长超过 １年的成员达
８０６１％，专职团队成员占比达８７９８％（详情备索）。

２．变量测量
（１）自变量：地位竞争行为。本文参考 Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ和 Ｈａｙｓ（２０１２）［７］和 Ｈｕｍｂｅｒｍａｎ等（２００４）［４９］

的测量题项，最终用９个题项对地位竞争行为进行测量，结合特定情境进行调整，威望型地位竞争
包括５个题项，如“团队其他人尊重团队领导”“团队其他人总是期望团队领导能够成功”“团队领
导的独特能力和才能受到团队成员的认可”等内容，支配型地位竞争包括 ４个题项，如“团队领导
经常不顾团队中其他人的想法，努力实现自己的目标”“团队领导努力控制他人，而不允许其他人

控制他”“团队中有些成员有点怕团队领导”等内容。问卷中所有测量项均采用李克特五级量表，

其中，１表示“完全不符合”，５表示“完全符合”。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０８８６和０８７５。

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

各区段的平均值作为地位竞争行为的测量。数据结果表明，威望型地位竞争中，ＩＣＣ（１）＝０３２７，
ＩＣＣ（２）＝０７５８；支配型地位竞争中，ＩＣＣ（１）＝０２４６，ＩＣＣ（２）＝０７２３。由此说明，将个体层面的
平均值来表示团队层面是合适的。

（２）因变量：团队创新。在结合 Ｓｃｏｔｔ和 Ｂｒｕｃｅ（１９９４）［５０］、Ｔｉｅｒｎｅｙ等（１９９９）［５１］、Ｏｌｄｈａｍ和
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Ｃｕｍｍｉｎ（１９９６）［５２］以及 Ｚｈｏｕ和 Ｇｅｏｒｇｅ（２００１）［５３］等研究的基础上，结合本文研究内容修改设计了
１１个题项用以测量团队创新。基于团队创新的内部一致性系数为０８７０。

（３）中介变量：团队知识共享。目前关于团队知识共享的测量题项使用较为普遍的是 Ｚａｒｒａｇａ
和 Ｂｏｎａｃｈｅ（２００３）［５４］、Ｃｏｌｌｉｎｓ和 Ｓｍｉｔｈ（２００６）［５５］开发的量表，在此基础上结合本研究内容适当修
改，最终使用４个测量项。基于团队知识共享的内部一致性系数为０８９０。

（４）调节变量：可穿越性和公平性。参考 Ｍａｇｅｅ和 Ｇａｌｉｎｓｋｙ（２００８）［１３］和 Ｂｕｎｄｅｒｓｏｎ和
Ｂｏｕｍｇａｒｄｅｎ（２０１０）［４２］的研究设计了地位系统可穿越性的测量题项，共计 ６个题项如“公司内升职
和降职频率是较高的”“公司内努力工作能够较快获得升职”“公司内如果懈怠工作会被降职”等内

容。地位系统公平性的测量采用 Ｎｉｅｈｏｆｆ和 Ｍｏｏｒｍａｎ（１９９３）［５６］的量表，共计 ６个题项。可穿越性
内部一致性系数为０７８９，公平性内部一致性系数为０８９７。

（５）控制变量。本研究在个体层面对性别、年龄、教育水平等以及团队成员入职时间与加入团
队的时长（Ｍｏｈａｍｍｅｄ和 Ｎａｄｋａｒｎｉ，２０１１［５７］；卫武和赵鹤，２０１８［５８］）等内容进行控制，这些特征与团
队成员的工作行为之间存在一定的相关性，都可能对团队成员的知识共享意愿与竞争行为等产生

影响。除此之外，团队层面特征也会被团队成员的工作态度与行为产生影响（杨付和张丽华，

２０１２［５９］；Ｊａｃｋｓｏｎ等，１９９１［６０］），因此，需要在研究中进行控制。

四、研究结果

１．变量的描述性统计和相关性分析
描述性统计和相关性分析的结果如表１所示，其中威望型地位竞争、支配型地位竞争、知识共

享、可穿越性和团队创新为显著相关关系；威望型地位竞争与支配型地位竞争之间无显著相关关

系，由此可见自变量间不存在共线性问题。

表１ 描述性统计和相关系数矩阵

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１ １２ １３

１ 性别 １０００

２ 年龄 －０１２３ １０００

３ 教育水平 ００６８ －００５４ １０００

４ 入职年限 －００９６ ０６５３ －０１９７ １０００

５
加入团队

时长
－００３６ ０３４５ －０１５４０５６２ １０００

６ 团队年龄 －００５９ ０２０４ －００５０ ０２９３ ０５６７ １０００

７ 团队规模 －０１３４ ０００６ ００４０ －０００９ ０２６９ ０３６２ １０００

８ 团队类型 ００５５ ０１７５ －００３３ ００３４ －００３１ －０１７２ ００６０ １０００

９
威望型地

位竞争
００１０ －０１５４ －００１３ －００７５ ０００７ ００９１ ０１２１ －００９０ １０００

１０
支配型地

位竞争
－０００７ ０００５ －０００６ －００４０ －０１６５ －００９３ －０１０７ －００７７ ０３６７ １０００

１１ 可穿越性 －０１１３ ０１１１ －０１０４ ０１００ ０１１４ －００６７ ０１２２ ０１１７ ０２０９ ０２５６ １０００

１２ 公平性 －００６２ ０１５４ －００４４ ０１３７ ０１６２ ０１３０ ０２１２ ０１２４ ０２８２ ０２４１ ０４７６ １０００

１３ 知识共享 －０１５６ －００３７ ００３２ －００４０ －００４１ ０１１９ －００２１ －０１８２０４６４ －０７０２０３１６ ０３４５ １０００

１４ 团队创新 －００９８ －００７９ －００２４ －００５５ －００６７ ００７４ ００２１ －０１１４ ０５１６ －０７５００２３１ ０２２６ ０７９１

　　注：、、分别表示在００５、００１、０００１双尾检验

资料来源：本文整理

２．地位竞争和团队创新之间的主效应检验
本研究采用层级回归检验地位竞争行为对团队创新的影响。首先加入控制变量，得到模型 １，
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然后依次加入自变量—地位竞争行为（威望型地位竞争和支配型地位竞争），得到模型 ２、模型 ３
（如表２所示）。模型２结果表明，加入威望型地位竞争后，方程解释力度显著增加（ΔＲ２＝０２５０，
Ｐ＜０００１），且 Ｐｅａｒｓｏｎ系数 β＝０４４８，说明威望型地位竞争和团队创新之间存在显著正相关关系。
同理，由模型３可知支配型地位竞争和团队创新之间存在显著负相关关系（Ｐ＜０００１，ΔＲ２ ＝
０２６３，β＝－０６０７）。
表２ 线性回归分析结果

变量
团队创新

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５

性别 －０１２８ －０１３８ －０１２６ ００４４ －００３７
年龄 －０００７ ０００２ －００１３ －０００６ －０００７

教育水平 －００５２ －００３４ －００１９ －００８３ －００４６
入职年限 ０００８ ０ ０００２ ００２１ ００１０

加入团队时长 ００８２ －００７２ ０００２ －００３０ －０００８
团队年龄 ００８４ ００５８ ００８７ －０００５ ００２９
团队规模 ０００２ －００５２ ００３８ ００６０ ００３６
团队类型 －０１４１ －００９０ －０００７ ００５７ ００５１

威望型地位竞争 ０４４８ ０１３３

支配型地位竞争 －０６０７ －０３１５

知识共享 ０５８８ ０３１９

Ｆ １０６１ ８５２４ １１６０８ １２７５３ １５９８９

Ｒ２ ００４４ ０２９４ ０３０７ ０３３６ ０４３１

调整后 Ｒ２ ０００３ ０２６０ ０２８８ ０３１８ ０４１５

　　注：、、分别表示在００５、００１、０００１双尾检验

资料来源：本文整理

３．团队知识共享的中介效应检验
首先，检验地位竞争行为是否显著影响团队知识共享（如表 ３所示）。加入控制变量，得到模

型６，再加入自变量，得到模型７，模型８则是所有的一级变量。模型 ７表明，方程解释力度显著增
加（Ｐ＜０００１，ΔＲ２＝０３２１），说明威望型地位正向影响团队知识共享（Ｐ＜０００１，β＝０２５７），支配
型地位负向影响团队知识共享（Ｐ＜０００１，β＝－０６７６）。结合模型 ２和模型 ３可知，威望型地位
竞争对知识共享和团队创新具有积极的作用，支配型地位竞争对知识共享和团队创新具有消极的

作用，假设 Ｈ１和假设 Ｈ２成立。其次，检验团队知识共享是否显著影响团队创新。由表２中模型 ４
（Ｐ＜０００１，ΔＲ２＝０２９２，β＝０５８８）可知，团队知识共享显著正向影响团队创新。最后，控制中介
变量，检验自变量对因变量的影响是否显著降低。比较表 ２中模型 ２和模型 ５，自变量的 β值由
０４４８变为０１３３，威望型地位对团队创新的影响显著降低。同理，比较表 ２中模型 ３和模型 ５，自
变量的 β值由 －０６０７变为 －０３１５，说明团队知识共享一定时，支配型地位对团队创新的影响显
著降低。可见团队知识共享在地位竞争和团队创新之间起到中介作用。

表３ 线性回归分析结果

变量
知识共享

模型 ６ 模型 ７ 模型 ８ 模型 ９ 模型 １０ 模型 １１

性别 －０２９１ －０２９５ －０３０９ －０３１７ －０３１４ －０３２６

年龄 －０００１ －０００３ －０００２ －０００７ ０００１ －０００２

教育水平 ００５２ ００９９ ００８０ ００３４ ００６６ ００７４
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续表３

变量
知识共享

模型 ６ 模型 ７ 模型 ８ 模型 ９ 模型 １０ 模型 １１

入职年限 －００２３ －００３４ －００２９ －００２０ －００５７ －００３４

加入团队时长 －００８８ ００１０ ００１７ －００５９ ００３８ ００１８

团队年龄 ０１５１ ０１３９ ０１３５ ０１５８ ０１３７ ０１５７

团队规模 －００９９ －００９１ －００４１ －０１７７ －００１４ －００５４

团队类型 －０３３６ －０１５８ －０１２６ －０３２６ －００６２ －００９５

威望型地位竞争 ０２５７ ０２０７ ０１３９ ０２３４

支配型地位竞争 －０６７６ －０６４８ －０６５６ －０６０４

可穿越性 ００５７ ００５３ ００５８

公平性 ０１４３ ０１７２ ０１４５

威望型地位竞争·可穿越性 ０１３６ ００２３

支配型地位竞争·可穿越性 －０１３２ －００６４

威望型地位竞争·公平性 ０１０９

支配型地位竞争·公平性 －０００４

可穿越性·公平性 ００９４ ００４２

威望型地位竞争·可穿越性·公平性 ０１１１

支配型地位竞争·可穿越性·公平性 ００２３

Ｆ ２０３３ １３６９６ １５２２１ ２４４４ ２０９７９ １９４４７

Ｒ２ ００８１ ０４０２ ０４２６ ０１１８ ０６５５ ０６３７

调整后 Ｒ２ ００４１ ０３８０ ０４０１ ００７０ ０６２４ ０６０５

　　注：、、分别表示在００５、００１、０００１双尾检验

资料来源：本文整理

４．可穿越性、公平性的调节效应检验
如表３模型９显示，引入威望型地位竞争和可穿越性交互项（Ｐ＜００１，β＝０１３６），结果表明

威望型地位竞争和可穿越性交互项对团队知识共享有显著的正向影响，说明可穿越性显著正向影

响威望型地位和团队知识共享之间的关系，假设 Ｈ３ａ得到支持。引入支配型地位竞争和可穿越性
交互项（Ｐ＜００５，β＝－０１３２），支配型地位和可穿越性交互项对团队知识共享有显著的负向影
响，表明可穿越性正向影响支配型地位和团队知识共享之间的关系，假设 Ｈ３ｂ得到验证。为更加清
晰地展示调节效应，本研究给出相应的调节效应图，如图２、图３所示。

图 ２　可穿越性对威望型地位竞争与团队成员知识共享行为之间关系的调节效应
资料来源：本文绘制

８１１

张少峰，程德俊，李菲菲，龙　静　创造性团队中地位关注动机、竞争行为与知识共享



图 ３　可穿越性对支配型地位竞争与团队成员知识共享行为之间关系的调节效应
资料来源：本文绘制

表３中模型１０显示，引入公平性调节威望型地位竞争和可穿越性之间的交互关系，结果显示
“公平性·可穿越性·威望型地位竞争”的系数显著，表明三个变量间的联合效应显著。（Ｐ＜
００１，ΔＲ２＝０５７４，β＝０１１１）。为进一步检验假设 Ｈ４ａ，本研究分（高可穿越性、高公平性）、（高可
穿越性、低公平性）、（低可穿越性、高公平性）、（低可穿越性、低公平性）四种情况，分别进行斜率简

单估计并绘制了三项交互效应图（如图４所示），在（高可穿越性、高公平性）的情形下，地位竞争对
知识共享的影响最大。根据表４显示，高可穿越性与高公平性情况下，斜率与其他三种情况存在显
著差异，表明结果不受其影响。这意味着，在团队地位系统可穿越性较高且公平性较高的条件下，

地位竞争能够推动更强的知识共享意愿。因此，假设 Ｈ４ａ成立。然而，在模型 １１中，引入公平性调
节支配型地位和可穿越性之间的交互关系，结果并不显著，假设 Ｈ４ｂ不成立。

图 ４　公平性、可穿越性、威望型地位竞争的三项交互对团队成员知识共享行为的联合影响
资料来源：本文绘制

表４ 斜率差异检验

ｔ值 Ｐ值

（１）与（２） １８１８ ００７０
（１）与（３） ３０２５ ０００３
（１）与（４） ２７６４ ０００６
（２）与（３） －００７９ ０９３７
（２）与（４） ５２４０ ００００
（３）与（４） ２３４２ ００２０

　　资料来源：本文整理

５．研究假设验证结果
本文在现有结果基础上，利用 ＭＰＬＵＳ软件对概念模型进行检验与处理，各构念路径系数中，唯
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有“支配型地位竞争·可穿越性·公平性”指向“知识共享”不显著，即所有结果作用方向、显著效

果与上文一致，进一步证明了结果的有效性。分析结果表明：假设 Ｈ１、Ｈ２、Ｈ３ａ、Ｈ３ｂ、Ｈ４ａ得到支持；
假设 Ｈ４ｂ没有得到支持，即当地位穿越过程中的公平性越高时，可穿越性对支配型地位竞争与知识
共享和团队创新正向调节作用没有更加显著。本文对此的解释是，支配型地位竞争看重地位带来

的物质利益、权势和控制等，持有该动机的个体更多从利己角度出发甚至有些采用不道德行为，只

为在团队中获取到较高地位，当他们认为地位不稳定和可穿越时，则会隐藏自己的知识，以避免团

队其他成员对自己的地位产生影响。因此，地位穿越过程中的公平与否并不会影响持有支配型地

位竞争行为的团队成员隐藏知识，拒绝知识共享的意愿。

五、结论与启示

１．结论
以往大量研究表明，知识共享行为能够有效提高组织的创新绩效（冯帆和杨忠，２０１３［６１］；魏江

茹，２０１９［６２］），但对地位竞争行为在团队成员知识共享过程中发挥的作用研究并不太多。本文试图
从地位系统的角度具体阐述地位竞争行为对团队知识共享和创新绩效的影响。

研究结果表明，威望型地位竞争正向影响团队创新，而支配型地位竞争负向影响团队创新。进行

威望型地位竞争的成员为了获取更多认可会有更多知识共享行为从而推动团队创新；而进行支配型

地位竞争的成员会为了得到期望的权力，采取与公司规定不相符的方法，阻碍团队创新。团队知识共

享在地位竞争行为与团队创新的关系中起中介作用。团队成员对地位可穿越性的看法会影响知识共

享意愿。对于低地位成员而言，当他们认为地位是不稳定和可穿越的，则会更积极地与其他成员共享

自己的知识，提高自身的威望和影响力。相反，对于高地位成员而言，当他们认为地位是不稳定和可

穿越性的，则会选择隐藏知识以保全自己的地位。随着团队成员在组织中地位变化，地位竞争行为都

会发生变化。当穿越过程中的公平性较高时，可穿越性对威望型地位竞争与知识共享和团队创新的正

向调节作用更加显著，团队成员知识共享意愿会更加强烈，以期望在团队中能够获得更多的认可和威望。

２．理论贡献
首先，随着社会财富的丰富和员工价值观的变化，薪酬对于员工激励作用在逐步减弱。经济学

和社会心理学都开始日益关注地位差异对于员工行为的影响。本文通过将相关理论引入组织和团

队研究中，丰富了团队管理的研究。目前的研究中普遍认同地位激励的重要性，但是关于地位激励

对团队绩效的影响存在明显的分歧，持功能主义观点的学者发现层级可以通过促进协调来提升绩效，

持功能障碍主义的学者发现层级会导致怨恨、冲突和破坏性，不利于团队绩效（Ｌｏｃｈ等，２００１［４１］；
Ｂｕｎｄｅｒｓｏｎ和 Ｂｏｕｍｇａｒｄｅｎ，２０１０［４２］）。本文以竞争动机为依据通过将地位竞争行为划分为支配型地位
竞争行为和威望型地位竞争行为，发现了两种类型的地位竞争行为对于知识分享的不同影响。

其次，社会关系网络理论成为组织管理研究的核心理论和焦点问题，本文从关系维度出发关注

了地位差异。过去人们一直认为正式层级组织具有刚性和僵化的特征，而非正式关系网络具有柔

性和适应性的特点（Ｇｕｌａｔｉ和 Ｐｕｒａｎａｍ，２００９）［１２］。本文通过对非正式关系网络特征的分析，引入了
社会关系网络可穿越性的特征，分析社会关系网络不利的一面。

最后，越来越多的学者倾向于从权力和地位的差异出发，将由于正式职位带来的控制和惩罚称

为权力，而由于非正式组织带来的自发服从称为地位（Ｍａｇｅｅ和 Ｇａｌｉｎｓｋｙ，２００８）［１３］。权力可以带来
地位，同时地位本身在权力的形成过程中也发挥着关键作用。研究地位和权力的不同形成机制可

以帮助我们了解团队领导力产生和发展。

３．实践启示
在创造性团队中，团队成员可以采取两种不同的方式协调专业知识，即权威协调和关系协调。
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权威协调指通过较高职位或地位的领导者协调不同职能的团队成员。关系协调指由团队中不同专

业领域的成员相互之间自我协调（田秋丽等，２０１５）［６３］。权威协调需要领导者了解不同成员的知识
背景、冲突原因以及处理办法。在专业背景广泛的团队中，这无疑对团队领导者提出了较高的要

求。团队领导者需要在专业领域以外，掌握有关成员的工作特点。而关系协调则是建立在团队成

员相互信任和认知的基础上。如果团队成员预期到相互之间存在长期的交换和互惠关系，往往愿

意在短期内做出让步，从而有利于问题的解决。同时，在共同解决问题的过程中，团队成员之间还需

要能够相互了解各自的知识领域、优弱势、工作特点等信息，以便团队内部建立稳定的交互记忆系统，

促进问题解决惯例的形成，提高团队处理问题的速度和准确性。然而，在权威协调和关系协调的背后

都存在着大量的地位冲突和竞争。团队成员，尤其是团队领导者的地位竞争行为对于团队运作过程

和结果具有关键的影响。在未来的团队管理中，要侧重于选择那些具有利他主义和威望地位动机的

团队成员。尤其在团队领导者的选择方面，威望型地位关注动机更应该成为关键的胜任能力。

其次，组织结构调整涉及正式组织结构和非正式组织结构两个方面。本文从非正式网络中地

位调整入手，分析了团队地位的可穿越性对于激励团队成员知识分享的影响。由于员工在不断计

算收益和得失，因而地位系统的持续性和自我维持性很大程度上制约了地位激励的作用。组织需

要不断降低地位系统的刚性，增强灵活性，从而让员工感知到努力的绩效和效用的作用链条。

最后，基于社会比较理论，相对于高地位团队成员而言，低地位成员对地位竞争的公平性感知

更为敏感（Ｆｅｓｔｉｎｇｅｒ，１９５４）［６４］。当其感知到较高的公平性时，他才会有更强的知识共享行为。因
此，建立地位调整机制中的分配公平对于下属的激励也起到非常重要的作用。

４．局限和未来展望
本研究引入了不同的地位竞争行为，通过对地位系统的可穿越性和公平性的分析，研究了不同

的地位系统对员工行为的影响，在同类研究中具有一定的新意。同时对我国企业的创新转型实践

具有一定的启发和借鉴。然而在研究过程中，由于各种条件的限制，研究具有一定的局限性。在未

来的研究中，可以进一步调整和解决。

首先，由于配对数据样本取样难度较大，导致获取的团队多样性不足，且由于条件限制，研究数

据全部来自华东地区某大型文化企业项目团队，研究结论可能会受企业特征所限，影响研究结论的

外部效度。为进一步提高研究普适性，可以考虑扩大调查样本并注意调查样本的多样化程度的提

高。其次，本研究中没有明确区分领导者和团队成员的地位竞争行为和知识分享行为，未来研究中可

将这两类人员进行更加深入的区分以研究此问题。再次，地位系统的可穿越性缺少具有较好信效度

的量表，在未来的研究中，可以进行严格和规范的量表开发，以提高研究的信度和效度。最后，一些有

潜力的研究方向有待继续挖掘，比如可以对地位竞争行为进行比较详细的细分或考虑除团队知识共

享之外的其他中介变量，以便更好地理解其中的机制。相对于支配和威望，目前已有研究开始关注谦

卑等道德行为在地位竞争中的作用。将道德行为加入研究中可以进一步丰富地位竞争行为的分类。
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张少峰，程德俊，李菲菲，龙　静　创造性团队中地位关注动机、竞争行为与知识共享


