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　 　 内容提要：以往研究表明，创造性团队中的任务冲突既可能有利于多样化观点的碰

撞，扩大知识搜索范围，同时也可能由于带来的负面情绪和人际压力降低了成员的知识共

享行为。 虽然情景变量可以解释部分原因，然而却忽视了团队冲突背后隐藏的地位追求

动机。 相对于传统的任务和关系冲突，地位冲突具有零和博弈、关系嵌入型和隐藏性等特

点，因而成本更大。 有效区分表面冲突背后的地位冲突类型有助于冲突的处理。 然而，人
们在强调地位的阴暗面的同时，也发现地位竞争的适应功能。 问题的关键在于领导者地

位竞争的动机和目的。 根据地位竞争动机的差异，可以将团队领导方式分为支配型和威

望型两种类型，而不同领导方式对于地位冲突处理具有巨大的影响。 本文在传统团队冲

突对知识分享行为影响的基础上，引入地位冲突和领导方式作为调节变量，构建了一个跨

层次的双重调节模型。 最后，通过来自某大型传媒集团 ２９ 支创造性团队的实证调查，对
假设进行了检验。 数据分析表明，地位冲突负向调节任务冲突对知识共享行为的积极效

应，而威望型领导则可以有效缓和地位冲突的负效应。
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一、 引　 言

创造性团队是冲突的温床（Ｊｅｈｎ 和 Ｍａｎｎｉｘ，２００１） ［１］。 团队成员对于任务内容、工作方法、分配

方式和人际关系等的认知差异，产生了各种不同类型的团队冲突。 早期的研究表明，冲突是消极的

（Ｃｏｓｅｒ，１９５６［２］；Ｐｏｎｄｙ，１９６７［３］），而后来有学者发现，有些团队冲突是有益的（ Ｊｅｈｎ，１９９４） ［４］。 其

中，关系冲突和程序冲突会对团队产生消极影响，而任务冲突则是有利的（Ｊｅｈｎ，１９９５［５］，１９９７ａ［６］，
１９９７ｂ［７］）。 同时，人们也发现，某些情境下任务冲突对于团队绩效没有影响甚至会产生负向作用，
例如，在角色分工不清晰和缺乏交互记忆系统的情境下 （ Ｄｅ Ｄｒｅｕ 和 Ｗｅｉｎｇａｒｔ，２００３［８］； Ｊｅｈｎ，
１９９５［５］）。 即使如此，在同样的情境下，不同团队的冲突处理效果依然存在很大差异。 因此，这些
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解释机制常常不能让人完全信服。 如果不能够很好地解释任务冲突对团队绩效产生负面作用的影

响机制，就很难有效管理创造性团队。
在高度竞争的环境中，知识共享行为是创造性团队竞争力的基础。 同时，知识共享行为也带来

了成员间的巨大矛盾和冲突。 在团队任务、关系和程序等冲突的背后，常常隐藏着强大的地位追求

动机。 有效区分表面冲突背后的地位冲突类型可以有助于冲突的处理。 如果将地位冲突引入团队

冲突中，可以很好地解释任务冲突和绩效之间的模糊关系，从而弥补现有理论的差距和缺陷

（Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ 和 Ｈａｙｓ，２０１２） ［９］。 相对于任务和关系冲突而言，地位冲突具有零和博弈、关系嵌入型、
联盟性以及隐藏性等特点，因而处理的方式不同，带来的成本更高。 然而，人们在强调权力和地位

的阴暗面的同时，也发现地位竞争具有适应性功能（Ｂｕｎｄｅｒｓｏｎ 和 Ｂｏｕｍｇａｒｄｅｎ，２０１０［１０］；Ｍａｇｅｅ 和

Ｇａｌｉｎｓｋｙ，２００８［１１］）。 问题的关键在于地位竞争的动机和目的（胡琼晶和谢小云，２０１５） ［１２］。 从地位

竞争动机出发，可以将团队领导分为支配型和威望型两种不同类型。 相对于前者将地位竞争看成

目的，后者则更多将地位竞争看成是实现团队目的的手段。 相对于前者认为地位是一种资产，后者

更多认为地位是责任（Ｂｏｔｈｎｅｒ 等，２０１２） ［１３］。 前者主要采取威胁、惩罚、恐吓等领导行为，而后者则

可能采取能力、互惠、利他和道德等行为获得高的地位（Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ 和 Ｈａｙｓ，２０１２） ［９］。 不同领导行

为对团队地位冲突的处理产生了巨大的影响。 为此，本文在传统团队冲突的基础上，引入地位冲突

作为调节变量，研究地位冲突对知识分享行为的作用机制。 通过引入支配型领导和威望型领导作

为双重调节变量，进一步探究不同的领导行为对地位冲突处理的影响。

二、 文献回顾与研究假设

１． 任务冲突和关系冲突

团队冲突来自于团队成员对团队任务内容、目的、处理方式、分配程序以及人格特点等的认知

和感知差异（Ｊｅｈｎ 和 Ｍａｎｎｉｘ，２００１） ［１］。 早期研究认为，团队冲突是单一维度的概念，并且认为冲突

对组织运作是有害的（Ｐｏｎｄｙ，１９６７） ［３］。 后来，越来越多的证据表明，团队内部的冲突改善了团队

决策质量和运作方式，促进了团队成长（Ｊｅｈｎ，１９９４） ［４］。 由于团队冲突的积极和消极影响，学者们

开始对团队冲突进行多维度划分，并关注不同类型冲突的结果差异。 根据冲突内容，早期学者们将

团队冲突划分为与任务相关的冲突以及与任务不相关的冲突（Ｊｅｈｎ，１９９４） ［４］。 根据前人的研究，
Ｊｅｈｎ（１９９５） ［５］进一步将团队冲突划分为关系冲突和任务冲突。 后来他又加入了第三种类型的冲

突，并将其定义为程序冲突（Ｊｅｈｎ 和 Ｍａｎｎｉｘ，２００１） ［１］。
（１）任务冲突与知识共享。 个体行为是个体与情境的互动行为（Ｌｅｗｉｎ，１９５３） ［１４］。 团队冲突

水平作为重要的情境变量， 会影响团队内个体的行为， 尤其是知识共享行为 （ Ｐａｎｔｅｌｉ 和

Ｓｏｃｋａｌｉｎｇａｍ，２００５） ［１５］。 任务冲突是团队成员对于工作任务的认知不同而导致的冲突 （ Ｊｅｈｎ，
１９９５） ［５］。 相对于个体工作而言，多样化的团队成员能够促进知识的分享和交换，从而有利于问题

的解决。 当团队成员对于任务产生意见分歧，势必会通过表达自己的不同观点和想法而与其他团

队成员互动和交流想法。 以任务为中心的冲突和认知方面的冲突加强了团队成员对于共享知识和

信息的评估，并能对备选方案进行仔细评估。 成员之间有用的分享、协商互动和问题解决，以及增

加的知识和信息交换提高了绩效（Ｂａｒｏｎ，１９８４） ［１６］。 任务冲突帮助团队成员从新的角度考虑问题

并产生创造性的想法，帮助团队成员深入细致地处理相关信息，促进相互学习并发展高度创造性的

见解（Ｎｅｍｅｔｈ，１９９５［１７］；Ｄｅ Ｄｒｅｕ 和 Ｗｅｓｔ，２００１［１８］ ）。 另外，任务冲突对工作投入有积极直接的影

响，而工作投入又会积极影响员工的知识共享行为（Ｃｈｅｎ 等，２０１１） ［１９］。 实证研究已发现，当团队

的任务类型是非常规的复杂任务的时候，任务冲突鼓励自由讨论，鼓励人们开发新的想法和方法，
促进了团队成员的知识共享行为（Ｐａｎｔｅｌｉ 和 Ｓｏｃｋａｌｉｎｇａｍ，２００５） ［１５］。
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然而，也有学者提出，与任务相关的分歧意见的交换会降低知识分享行为和团队绩效。 任务相

关的冲突常常与人际冲突紧密联系在一起。 高水平的任务冲突常常引起团队成员之间的负面情

绪、消极评价和相互攻击，从而导致人际关系的恶化（Ｂａｒｏｎ，１９８４） ［１６］。 人际关系的恶化会进一步

导致团队成员为了避免团队压力，服从群体规范，从而限制自身的不同信息和观点（Ｃｒａｍｔｏｎ，
２００１［２０］；Ｈｉｎｄｓ 和 Ｂａｉｌｅｙ，２００３［２１］）。 在团队从事高度复杂的任务时，团队成员自身的知识背景存在

很大的差异。 由于共同知识的缺乏，任务冲突并不能扩大知识的搜索范围、相互弥补不足和取得共

识，反而更容易导致群体决策的延迟。 虽然角色分工、共享惯例、交互记忆系统等可以避免知识多

样化带来的弊端，然而，高水平的任务冲突还是可能将团队置于关系冲突的中心（Ｄｅ Ｄｒｅｕ 和

Ｗｅｉｎｇａｒｔ，２００３） ［８］。 因而，有研究表明，任务冲突与知识共享没有显著的关系，跟团队创新也没有

显著关系（Ｇｕ 和 Ｗａｎｇ，２０１３［２２］；Ｄｅ Ｄｒｅｕ，２００６［２３］）。
另外，一些研究侧重于从任务冲突发挥积极作用的边界条件入手。 例如，团队内部的交互记忆

系统对于任务冲突具有关键的调节作用。 当团队成员除了具有与自身工作有关的知识以外，还了

解其他成员的知识和专长，可以帮助团队更好协调内部冲突（Ｊｅｈｎ 和 Ｍａｎｎｉｘ，２００１） ［１］。 团队运作

除了依靠可以编码的外显知识，还需要大量共享不可意会的隐性知识。 如果通过知识管理系统和

知识共享惯例将这些知识外在化，可以降低任务冲突带来的弊端 （ Ｐａｎｔｅｌｉ 和 Ｓｏｃｋａｌｉｎｇａｍ，
２００５） ［１５］。 另外，任务冲突对团队创新和知识共享的影响还受到环境因素的调节（Ｊｅｈｎ，１９９５） ［５］。
随着团队依赖性和任务复杂性的提高，任务冲突对团队产出的影响在增强。 也就是说，任务冲突对

团队产出的积极作用更为显著。 因此，本文认为，考虑到任务冲突所带来的情绪、关系和人际冲突，
适度的任务冲突可以提高团队绩效（Ｊｅｈｎ，１９９５［５］；Ｊｅｈｎ 和 Ｍａｎｎｉｘ，２００１［１］ ）。 然而，当任务冲突的

水平过高时，任务冲突可能会降低团队知识共享和团队绩效。 因此，本文提出以下假设：
Ｈ１：任务冲突与团队成员的知识共享行为正相关。 任务冲突水平越高，团队成员的知识共享

行为越多。
（２）关系冲突与知识共享。 关系冲突是指团队成员之间存在的，由于人格、情绪、价值观和相互

评价等人际不相容所产生的冲突。 虽然任务冲突与关系冲突常常联系在一起，然而，两者是截然不同

的冲突类型（程德俊等，２０１０） ［２４］。 将任务冲突和关系冲突分离开，也往往是有效处理冲突的关键。
回顾以往的文献，大部分研究都发现，关系冲突会对团队绩效产生负面的影响。 具体而言，关

系冲突对知识共享行为的消极影响主要表现为：①关系冲突会产生成员相互之间的消极情绪和消

极评价，增加了团队内成员彼此间的厌恶感，破坏了团队合作（Ｊｅｈｎ，１９９５） ［５］。 关系冲突降低了员

工互相交流知识的意愿，不愿意彼此分享知识，更不愿意接受彼此的想法，从而阻碍员工间分布式

知识的整合（Ｂａｒｏｎ，１９９１） ［２５］。 ②团队信任度是知识分享的前提条件，而关系冲突降低了团队成员

之间的信任关系。 知识分享是一种具有显著正外部性的活动。 只有当团队成员认知到他人会在未

来给予积极回报时候，知识分享行为才可能得到积极实施。 关系冲突带来了低信任度低工作满意

度和高离职率（谢俊等，２０１１） ［２６］，从而降低了未来交换的意愿和可能。 ③知识分享是一种高风险

的活动。 这既体现在未来交换的可能上，也体现在对团队未来收益的影响上。 关系冲突降低了员

工的心理安全感，从而对知识共享产生间接的负面影响（Ｃｈｅｎ 等，２０１１） ［１９］。 ④在创造性团队中，
团队成员具有各自的专业特长和技能背景。 如果团队成员了解和熟悉相互的长处和短处、工作特

点和方法等，团队往往能够在专业分工的基础上，有效利用各自的专门化知识。 交互记忆系统作为

一种关于知识的知识，可以有效协调专业化团队的运作。 而关系冲突破坏团队的交互式记忆系统，
阻碍了知识共享（Ｃｈｅｎ 和 Ｌｅｕｎｇ，２０１０） ［２７］。 因此，本文提出以下假设：

Ｈ２：关系冲突和团队成员的知识共享行为负相关。 关系冲突水平越高，团队成员的知识共享

行为越少。
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２． 地位、地位冲突及其影响

（１）地位。 在创造性团队中，知识分享的过程往往伴随着各种任务和关系的矛盾和冲突。 在

这些冲突的背后常常隐藏着自尊、脸面和声望等地位利益。 在很多成员看来，社会等级利益可能比

任务、关系或程序等问题更重要（Ｇｏｕｌｄ，２００５） ［２８］。 只是地位利益常常隐藏在这些表面利益之下，
不太为人们所发现和了解。 一旦人们获得了较高地位，也有助于未来获得更多的其他优势，例如晋

升到高级别的岗位、建立广泛的人际关系网络、更多的关键信息和物质资源以及更积极的社会评价

等（Ｒｉｄｇｅｗａｙ 和 Ｃｏｒｒｅｌｌ，２００６） ［２９］。
社会学家很早就发现，团队形成初期的互动过程往往就是地位竞争的过程。 团队成员采取各

种不同的微妙方式影响他人对自身地位的判断和构建。 例如：位置、头衔、称呼、讲话时间等方式隐

含了地位的差异（Ｂｅｒｇｅｒ 等，１９７２） ［３０］。 同时，团队成员也采取各种方法展示自己超过竞争对手的

能力。 尤其当团队出现困难时，能够用较小成本解决问题的员工常常被给予较高的地位（Ｆｌｙｎｎ
等，２００６） ［３１］。 地位作为一种积累性资源，具有持续影响和自我维持的作用。 在职业生涯初始阶段

的细微差别可能带来后续的巨大影响。 Ｍｅｒｔｏｎ（１９６８） ［３２］ 观察到高地位科学家因其特定水平努力

获得的回报将高于与他合作的低地位科学家。 这些关键的评价将吸引更多的资源集中到高地位科

学家手中。 当然，高地位的科学家并不是从一开始就是高地位的，他们在学术生涯的初始阶段也需

要体现出更高的能力和努力程度。 问题是两位科学家的巨大地位差异和收入回报可能只是来自能

力上的细微差异，也可能仅仅是因为运气的不同（Ｆｒａｎｋ，１９８５） ［３３］。 当然，随着环境的变化，团队关

键价值要素在发生变化，这将引起组织内部地位的动态变化。 环境动态性将会加剧团队中的地位

冲突和竞争（Ｒｉｄｇｅｗａｙ 和 Ｃｏｒｒｅｌｌ，２００６） ［２９］。
（２）地位冲突。 相对于任务、关系和程序等冲突，地位冲突具有隐藏的特征。 团队合作规范使

得成员否认对地位利益的需求。 团队成员采取各种合法化机制将地位竞争掩盖在任务、关系和程

序等冲突之下（Ｃｏｓｅｒ，１９５６） ［２］。 实际上，以往学者对冲突的定义就包含了对地位的认知，比如把团

队冲突区分为实质性冲突和情感冲突。 当成员关注他们或对地位的需求时，情感冲突可能会存在

（Ｊｅｈｎ，１９９４） ［４］。 这说明对地位的需求与争夺在团队中是存在的，并且会导致团队中其他的冲突。
因此，有学者认为，团队冲突的三分法（任务冲突、关系冲突、程序冲突）忽视了团队中关键的第四

种冲突———地位冲突，即团队成员对于各自相对地位的争议 （ Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ 和 Ｈａｙｓ，２０１２ ） ［９］。
Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ 和 Ｈａｙｓ（２０１２） ［９］也开发了测量地位冲突的量表，并证明其有较高的信度和效度。

相对于任务和关系冲突，地位冲突有如下独特的性质：①地位是固定的社会资源，获得高地位

的机会有限，因而地位冲突是零和博弈。 个体常常以牺牲他人地位为代价获得高的地位（Ｃａｒｔｏｎ 和

Ｔｅｗｆｉｋ，２０１６） ［３４］。 因此，团队成员对其他人的潜在地位威胁会变得敏感和警惕，从而使团队处在

一种由地位冲突造成的充满敌意的氛围中（Ｇｒｏｙｓｂｅｒｇ 等，２０１１） ［３５］。 ②地位常常是以嵌入在社会关

系网络中地位形式出现的。 某人地位的上升和下降常常影响了相互关联的其他人地位。 而且，争夺

地位的成员为了使自己的地位合法化，通常会和其他成员组成联盟，扩大对地位的全面争夺。 因此，
地位冲突会牵连其他团队成员，影响整个团队关系网络，加剧团队成员之间的竞争和人际关系的紧

张，迫使他们采取主动行为来捍卫自己的地位（Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ 和 Ｈａｙｓ，２０１２） ［９］。 ③由于高地位的自我维

持和赢者通吃的效果，地位冲突常常具有长期的剧烈效果。 沟通和谈判是处理任务和关系冲突的有

效手段。 然而，对于地位竞争而言，高地位者的绝对优势使得他们常常不愿意接受双赢的处理方式。
相反，低地位者为了取得竞争的胜利会采取剧烈的非常规手段，这使得地位竞争经常具有破坏性。 团

队氛围变得紧张，成员心理安全感降低，从而产生两败俱伤的结果（Ａｎｄｅｒｓｏｎ 和 Ｋｉｌｄｕｆｆ，２００９） ［３６］。
（３）地位冲突的调节作用。 知识分享的过程是认知冲突和关系冲突的过程，也是地位冲突的

过程。 个人的知识共享行为通过考虑成本和收益来决定是否分享知识，只有当预测收益超过预期
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成本才能实现知识共享（Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ 和 Ｓｈａｈ，２０１２） ［３７］。 对于个人来说，分享知识的收益可能是在团

队内获得专家地位，得到领导的公开表扬，或者是获得自我实现的满足。 然而，分享知识的成本也

是显而易见的。 在激烈的工作竞争中，与他人分享专业知识会降低自己在团队内的竞争力和价值

（张庆红和仝嫦哲，２０１６） ［３８］。 因此，只有当团队成员认为自身能够通过知识分享获得足够的地位

提升时，才会分享知识。 实证研究发现，在团队地位不稳定的情况下，团队地位冲突可以提高低地

位成员的知识分享。 而在团队地位稳定的情况下，地位竞争动机则只能保持高地位成员的知识分

享行为（胡琼晶和谢小云，２０１５） ［１２］。 也就是说，只有在团队成员认为地位具有可穿透性的情况下，
地位竞争才会激发员工的工作动机和知识共享（Ｂｕｎｄｅｒｓｏｎ 和 Ｂｏｕｍｇａｒｄｅｎ，２０１０） ［１０］。 而实际上，大
部分成熟的团队地位结构都是一个稳定的不可穿透的结构。 这种稳定的不可穿透的结构使得大部

分团队成员不愿意分享自身拥有的知识和信息。 在这种结构下，地位冲突越激烈，知识分享行为越

少（Ｂｕｎｄｅｒｓｏｎ 和 Ｒｅａｇａｎｓ，２０１１） ［３９］。 在地位结构不可穿透的情况下，低地位者不愿意分享信息，而
高地位者常常采取各种奖惩方法促使他们分享。 高地位者的心理不安全感也使得他们不愿意放弃

自身拥有的资源。 地位冲突的零和博弈减少了信息和知识共享，并且分散了成员在团队任务中的

注意力（Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ 和 Ｈａｙｓ，２０１２） ［９］。 地位冲突产生的心理不安全感也破坏团队的创造力，不利于

团队绩效提高（Ｌｅｅ 等，２０１８） ［４０］。 地位冲突引起了知识共享动机的不利归因，从而影响了知识共

享。 在高地位冲突的团队中，团队成员不太可能接受来自竞争对手的想法。 他们会怀疑其他成员

知识共享的动机，认为其他成员通过分享知识来影响他，导致他们相互不信任。 任务冲突所产生的

分歧意见会被认为是一种挑衅或个人攻击（Ｊｅｈｎ，１９９７ａ［６］，１９９７ｂ［７］）。
因此，在创造性团队中，成员间的认知和任务冲突会被其背后的地位冲突所抑制。 人们倾向于

不再表露其不同观点。 即使团队中出现了一定的任务冲突，也可能被他人错误地归因，从而带来激

烈的地位冲突。 这种地位冲突降低了员工的知识分享行为。 同样，原先存在的关系冲突负面效应

会被地位冲突所放大。 原先两个人的地位冲突可能被放大到一群人之间的地位冲突。 原先两个人

之间的地位冲突可以通过沟通和谈判进行处理。 然而，一旦关系冲突和地位冲突联系在一起，关系

冲突的成本会变大。 因此，本文提出以下假设：
Ｈ３ａ：任务冲突对团队成员知识共享行为的影响受到地位冲突的负向调节。 在高地位冲突的情

况下，任务冲突对团队成员的知识共享行为的积极影响会显著降低。
Ｈ３ｂ：关系冲突对团队成员知识共享行为的影响受到地位冲突的负向调节。 在高地位冲突的情

况下，关系冲突对团队成员的知识共享行为的消极影响会显著增强。
３． 支配型领导和威望型领导

（１）两种地位竞争方式。 权力和地位关注一直是团队领导者的深层次心理动机。 一直以来，
人们都认为领导者的地位追求动机妨碍了团队的运作。 然而，在强调权力和地位的阴暗面的同时，
人们也发现权力和地位动机的适应功能（Ｌｏｃｈ 等，２００１） ［４１］。 问题的关键不在于权力的使用方式，
而在于权力使用的动机和目的。 如果组织能够将权力和地位的竞争动机与组织目标整合在一起，
常常能够发挥权力和地位竞争的积极功能。 团队中地位竞争动机可以分为两种不同的方式。 如果看

重地位背后的资源，期望支配资源，控制他人，这是基于支配的地位竞争动机；如果是期待他人的认可

与尊重，维护自己的面子、声誉和尊严，追求完美的形象，则是基于威望的地位竞争动机（Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ 和

Ｈａｙｓ，２０１２［９］；刘智强等，２０１３［４２］）。 出于不同的地位竞争动机，人类社会产生了两种截然不同但都有

效的途径以达到提高地位的目的。 基于支配的地位竞争方式主要是使用武力和恐吓来诱发恐惧；而
基于威望的地位竞争方式强调能力，靠的是分享专业知识、诀窍以获得尊重（Ｃｈｅｎｇ 等，２０１３） ［４３］。 不

同地位竞争方式直接影响了领导与下属的关系及其团队成员间的关系（Ｍａｎｅｒ，２０１６） ［４４］。
作为两种截然不同的领导风格，支配型领导和威望型领导对团队产出产生了不同的影响。 支
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配型领导渴望权力，因为权力可以确立自己正式的权威来影响他人，胁迫他人，甚至是恐吓他人，从
而为个人带来利益（Ｋｉｆｅｒ 等，２０１３） ［４５］。 在支配型领导的领导下，员工通常只能选择服从而别无选

择。 人类往往不喜欢被支配、被控制与被统治，因而支配型领导往往并不受欢迎，会破坏领导和下

属的关系。 当然，因为支配型领导有自己清晰的指挥链，为团队制定统一愿景，创建统一战线，支配

型领导有助于让团队中的每个成员都快速、准确、协调一致地朝同一个方向前进。 当需要强有力的

领导者来肃清各种利益纠纷与矛盾的时候，比如在组织危机或变革时期，支配型的领导就可以发挥

强大作用。 但是，支配型领导为个人利益使用权力和影响力的内在特征，往往给团队的长期发展埋

下了隐患（Ｍａｎｅｒ，２０１６） ［４４］。
在创造性团队中，领导地位更多来自于下属对专业技能的尊重和认同。 威望型领导就是因其

技能、知识（可通过文化学习获得）等的成功而被承认和尊重的个人，通过展示其智慧和专业知识

并成为榜样来影响他人。 下属会将自己的观点转化为与他们的榜样相似的观点。 有时，即使不同

意领导者的观点也会遵守他们的愿望。 与此同时，威望型领导也倾向于为团队创造一个安全的环

境，鼓励团队成员积极讨论他们的想法，并提供相应的支持让团队成员感觉受到尊重，表现出积极

的回报行为，自由创新并产生创造性的解决方案（尤树洋等，２０１３） ［４６］。 威望型领导倾听团队成员

的想法，并将他们的贡献综合为统一战略来促进团队愿景（Ｍａｎｅｒ，２０１６） ［４４］。
（２）支配型领导的调节作用。 群体动力学理论认为，人的行为是环境因素与个体因素相互作

用的结果。 团队领导作为团队环境氛围的设计师，是影响团队成员行为的关键因素。 支配型领导

往往与下属的关系不和谐，不受下属的欢迎。 在这种情况下，如果团队中有优秀成员具备有价值的

技能和知识，并得到其他成员的尊重，会很容易威胁到支配型领导（Ｖａｎ Ｖｕｇｔ 等，２００８） ［４７］。 因此，
对失去权力和地位的担忧会让支配型领导将优秀下属视为一种威胁，压制下属之间的合作关系，并
阻止下属通过知识共享来提高他们的声望和地位。 Ｃａｓｅ 和 Ｍａｎｅｒ（２０１４） ［４８］通过实验证明，支配型

领导会孤立一个有才华且对自己的权力和地位存在潜在威胁的成员，并且这种行为在团队内社会

等级体系不稳定的情况下表现得更加明显。 在不稳定的社会等级下，成员随时有可能获得地位取

代领导者，从而对领导形成巨大威胁。 在权力和地位受到下属威胁的情况下，支配型领导会更关心

维持自己的权力而不是实现团队的目标（Ｍａｎｅｒ 和 Ｍｅａｄ，２０１０） ［４９］。 为了防止下属篡夺自己的权

力和地位，支配型领导抑制下属之间积极关系的倾向会被放大，进而会排斥有能力的下属，密切监

视他们，阻止他们与其他团队成员一起形成亲密友谊建立联盟（Ｂｏｔｈｎｅｒ 等，２０１２） ［１３］。
由此本文推测，如果团队领导是支配型领导者，在团队内存在高地位冲突的情况下，即团队等

级体系不被成员认可时，领导会通过自己的权力压制有能力的成员与其他成员的沟通交流以及相

互交往，并且阻止他们的知识共享行为。 同时，对于有能力的成员来说，考虑到自己的领导属于支

配型领导，他们清楚地认识到通过知识共享来获得领导的公开赞扬或者专家权力是行不通的，自身

知识共享的动机也会减弱。 因此，本文提出以下假设：
Ｈ４ａ：在高支配型领导的团队中，地位冲突对任务冲突与团队成员知识共享行为的调节作用

增强。
Ｈ４ｂ：在高支配型领导的团队中，地位冲突对关系冲突与团队成员知识共享行为的调节作用

增强。
（３）威望型领导的调节作用。 威望型领导往往会让团队成员认为他们值得信赖、能干并关心

团队的工作，因而团队成员会更愿意公开他们的观点和意见。 他们可以很自在地在团队中分享他

们的专业知识，并与领导者分享敏感的工作相关信息（Ｂｏｔｈｎｅｒ 等，２０１２） ［１３］。 他们相信自身的知识

分享行为可以得到他人的尊重，从而给予高的社会地位。 威望型领导会试图提高有能力的下属和

其他成员之间的沟通水平，并与高能力的下属之间形成互动，促进团队内的知识共享。 威望型领导
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是团队的榜样，具有独一无二的影响力，可以创造一种用能力说话、以才能服人的团队氛围，并且倡

导一种相对平等关系为标志的团队文化（Ｍａｎｅｒ，２０１６） ［４４］。 由于榜样的作用，团队成员也希望成为

像领导一样有威望的人，对声望的渴望可以激励团队成员以有利于团体的方式行事（Ｃａｓｅ 和

Ｍａｎｅｒ，２０１４） ［４８］。 因此，威望型领导有可能缓和团队中的地位冲突。 因此，本文提出以下假设：
Ｈ５ａ：在高威望型领导的团队中，地位冲突对任务冲突与团队成员知识共享行为的负向调节作

用会减弱。
Ｈ５ｂ：在高威望型领导的团队中，地位冲突对关系冲突与团队成员知识共享行为的正向调节作

用会减弱。

三、 研究方法

１． 样本及调研程序

本研究以华东地区一家优秀大型文化企业的 ２９ 支电视节目制作团队中的 １９０ 名团队成员和

４３ 名团队领导为调查对象。 该研究对象符合本研究的要求：①样本均是在中国企业组织中工作的

正式团队，执行一项或多项可衡量的任务，每个团队至少包括两个成员和一名领导，符合 Ｈａｃｋｍａｎ
（１９８７） ［５０］对团队的定义。 ②样本是同一企业从事电视节目创制的创造性团队，避免了不同行业特

征、不同企业文化、不同职能类型对研究结果的影响。 ③一个典型的电视节目创制团队常常包括制

片、导演、主持、摄像、编剧、化妆、灯光等专业人员。 虽然正式的电视节目创制团队均具有相对明确

的团队目标，但在团队实际运作中，每一期节目究竟应该制作什么、怎么制作，其实完全是处于一种问

题未知、解决方案未知的状态，属于典型的创造性团队（Ｐｅｃｋｈａｍ，１９９６） ［５１］。 课题组向 ３１ 支样本团队

正式发放了 ２４４ 份问卷，其中领导问卷 ４７ 份，员工问卷 １９７ 份。 回收团队成员有效问卷 １９０ 份（回收

率 ９６􀆰 ４５％），团队领导有效问卷 ４３ 份（回收率 ９１􀆰 ４９％），共 ２３３ 份，２９ 支团队，回收状况良好。
本研究就团队冲突、知识共享行为以及相关控制变量等设计了针对团队成员的问卷，而就支配型领

导和威望型领导等设计了针对团队领导的问卷，分别进行了问卷调查。 问卷采用线下现场发放方式，并
且在发放之前对问卷整体进行了解释，并承诺信息保密。 在填写过程中调研人员在现场可以解疑答惑，
并及时检查问卷填写情况，能够保证问卷是在独立情况下被认真填写，从而保证了问卷填写的有效性。

２． 构念测量和效度

（１）任务冲突、关系冲突和地位冲突。 本研究对这三种类型的冲突的测量采用的是对团队成

员的问卷调查法，量表来源于 Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ 和 Ｈａｙｓ（２０１２） ［９］ 开发的四种类型的团队冲突量表。 其中

任务冲突由三个条目组成，关系冲突由三个条目组成，地位冲突由五个条目组成，采用 Ｌｉｋｅｒｔ 五点

计分法，１ ＝完全不符合，５ ＝完全符合，均正向计分。 其中，任务冲突的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 为 ０􀆰 ８２９，关系

冲突的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 为 ０􀆰 ８７０，地位冲突的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 为 ０􀆰 ８９２。
（２）知识共享。 本研究对知识共享行为的测量采用的量表来源于 Ｚａｒｒａｇａ 和 Ｂｏｎａｃｈｅ

（２００３） ［５２］、Ｃｏｌｌｉｎｓ 和 Ｓｍｉｔｈ（２００６） ［５３］的成果，并结合特定情境形成了包含三个条目的知识共享量

表对团队成员进行问卷调查，采用 Ｌｉｋｅｒｔ 五点计分法，１ ＝ 完全不符合，５ ＝ 完全符合，均正向计分，
该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓα 为 ０􀆰 ６４８，基本达到了研究的需要。

（３）支配型领导和威望型领导。 支配型领导和威望型领导主要是由团队领导进行填写完成调

查，采用的是 Ｃｈｅｎｇ 等（２０１３） ［４３］ 的量表，其中关于支配型领导的条目共 ４ 条，Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓα 为

０􀆰 ６２２；威望型领导的条目共 ６ 条，Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓα 为 ０􀆰 ８５１；采用 Ｌｉｋｅｒｔ 五点计分法，１ ＝ 完全不符合，
５ ＝完全符合。

（４）控制变量。 为了保证研究结果不受非研究因素的影响，本研究控制了人口统计学特征如性

别、年龄、最高学历等变量。 性别采用虚拟变量，且赋值为男性 ＝１，女性 ＝２。 年龄测量直接填写的是
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出生年份。 最高学历分为六级，初中及以下 ＝ １，依次递增至博士 ＝ ６。 此外，还控制了团队成员加入

团队的工作时间，并按照少于半年、半年至一年、１ ～３ 年、３ ～５ 年、五年以上分别赋值为 １ ～５。
（５）效度分析。 为了检验构念之间的区分效度，本文采用 ＡＭＯＳ ２１􀆰 ０ 对六个核心构念进行验

证性因子分析。 经过比较，本文的六因子模型的拟合度最高，χ２ ＝ ３４６􀆰 １０３（ ｐ ＜ ０􀆰 ０００），χ２ ／ Ｄｆ ＝
１􀆰 ５４５ ＜ ３，ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０８４ ＜ １，ＧＦＩ ＝ ０􀆰 ８７１ ＞ ０􀆰 ８５，ＩＦＩ ＝ ０􀆰 ９３１ ＞ ０􀆰 ９，ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９２９ ＞ ０􀆰 ９，ＮＮＦＩ ＝
０􀆰 ８２７ ＜ ０􀆰 ９（勉强可以接受）。 六因子模型显著优于其他因子模型，具体结果如表 １ 所示，表明本

文的六个构念具有较好的区分效度。
表 １ 验证性因子分析结果

模型 χ２ Ｄｆ χ２ ／ Ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＧＦＩ ＩＦＩ ＣＦＩ ＮＮＦＩ

六因子模型 ３４６􀆰 １０３ ２２４ １􀆰 ５４５ ０􀆰 ０８４ ０􀆰 ８７１ ０􀆰 ９３１ ０􀆰 ９２９ ０􀆰 ８２７
五因子模型 ６４９􀆰 ２５７ ２４２ ２􀆰 ６８３ ０􀆰 ０９４ ０􀆰 ７６５ ０􀆰 ７６８ ０􀆰 ７６３ ０􀆰 ６７５
四因子模型 ８０５􀆰 ６５７ ２４６ ３􀆰 ２７５ ０􀆰 １１０ ０􀆰 ７２３ ０􀆰 ６８１ ０􀆰 ６７５ ０􀆰 ５９７
三因子模型 ８２６􀆰 ９６６ ２４９ ３􀆰 ３２１ ０􀆰 １１１ ０􀆰 ７１３ ０􀆰 ６７０ ０􀆰 ６６４ ０􀆰 ５８６
二因子模型 ９０６􀆰 ０５５ ２５１ ３􀆰 ６１０ ０􀆰 １１８ ０􀆰 ６９３ ０􀆰 ６２５ ０􀆰 ６２０ ０􀆰 ５４９
单因子模型 １０４９􀆰 ７４１ ２５２ ４􀆰 １６６ ０􀆰 １２９ ０􀆰 ６５６ ０􀆰 ５４３ ０􀆰 ５３７ ０􀆰 ４７５

　 　 注：五因子模型是将关系冲突与地位冲突合并为一个潜在因子；四因子模型是将三种冲突合并为一个潜在因子；三因子模型

将支配型领导和威望型领导合并为一个潜在因子；二因子模型将个体层面的冲突和知识共享合并为一个潜在因子；单因子模型是

将所有构念合并为同一个潜在因子

资料来源：本文整理

３． 数据分析方法

本文的研究变量属于不同的层次，既有个体层次的假设检验，也有个体嵌套于团队的跨层次假

设检验，因此，本文采用 ＳＰＳＳ ２４􀆰 ０ 和 ＨＬＭ ６􀆰 ０ 等软件进行数据分析。 针对假设 Ｈ１、假设 Ｈ２、假设

Ｈ３（假设 Ｈ３ａ和假设 Ｈ３ｂ）等纯个体层面的假设，采用 ＳＰＳＳ ２４􀆰 ０ 进行回归分析；针对假设 Ｈ４（假设

Ｈ４ａ和假设 Ｈ４ｂ）、假设 Ｈ５（假设 Ｈ５ａ和假设 Ｈ５ｂ）等跨层次假设，则采用 ＨＬＭ ６􀆰 ０ 进行分层线性回归。

四、 结果与分析

１． 相关性分析

如表 ２ 所示，本文描述了模型中各个变量的均值、标准差以及相关系数。 由表 ２ 中数据可知三

种类型的冲突两两之间相关，但是，三种类型的冲突都与知识共享之间没有显著相关性，推测可能

是因为各种类型的冲突与知识共享的关系都受到其他因素的影响，不能独立考虑，这与本文的研究

假设吻合。 支配型领导和威望型领导之间不显著相关，说明两者是相互独立的变量。
表 ２ 描述性统计和相关性分析结果

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９

个体层面

１． 性别 １􀆰 ５３ ０􀆰 ５０
２． 年龄 １９８５ ５􀆰 ３５ ０􀆰 １１５
３． 最高学历 ４􀆰 ２５ ０􀆰 ４８ ０􀆰 ０７ ０􀆰 ０５９
４． 加入团队时间 ３􀆰 ２２ １􀆰 １９ － ０􀆰 ０１ － 􀆰 ３４６∗∗ － 􀆰 １５６∗

５． 任务冲突 ３􀆰 １１ ０􀆰 ９７ － 􀆰 １６８∗ － ０􀆰 ０８９ － ０􀆰 １０７ ０􀆰 ０１７
６． 关系冲突 ２􀆰 ５８ １􀆰 ０１ － ０􀆰 １０６ － 􀆰 １６０∗ － ０􀆰 ０９４ 􀆰 １９３∗∗ 􀆰 ４０９∗∗

７． 地位冲突 ２􀆰 ６８ ０􀆰 ９５ － ０􀆰 ０５２ － ０􀆰 １３８ － ０􀆰 ０５８ 􀆰 １４５∗ 􀆰 ３８３∗∗ 􀆰 ６８２∗∗

８． 知识共享 ３􀆰 ８３ ０􀆰 ７１ － ０􀆰 ０４２ ０􀆰 ０３３ ０􀆰 ０６９ ０􀆰 １１ ０􀆰 ０６１ － ０􀆰 １１７ － ０􀆰 １０８
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续表 ２
变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９

团队层面

９． 威望型领导 ３􀆰 ８２ ０􀆰 ７０
１０． 支配型领导 １􀆰 ９３ ０􀆰 ６１ － ０􀆰 ０９３

　 　 注：Ｎ（个体层） ＝ １９０，Ｎ（团队层） ＝ ２９；∗、∗∗分别表示在 ０􀆰 ０５、０􀆰 ０１ 双尾检验

资料来源：本文整理

２． 个体层次假设检验

采用 ＳＰＳＳ ２４􀆰 ０ 对个体层面的研究假设检验结果如表 ３ 所示。 模型 １ ～ 模型 ４ 的因变量是团

队成员的知识共享行为，模型 １ 只加入了控制变量，所有的控制变量对因变量的影响均不显著。 模

型 ２ 加入了自变量任务冲突和关系冲突，结果显示，在控制了性别、年龄、最高学历、成员加入团队

的时间等变量后，团队内的任务冲突与成员知识共享行为关系显著呈正向相关（ β ＝ ０􀆰 １１４，ｐ ＜
０􀆰 １），同时，关系冲突与成员知识共享行为关系显著呈负向相关（β ＝ － ０􀆰 １１２，ｐ ＜ ０􀆰 １），假设 Ｈ１ 和

假设 Ｈ２ 均得到验证。 模型 ３ 加入了地位冲突后，关系冲突对因变量的负向影响消失，为了检验这

种结果是不是由变量之间的多重共线性造成，本文计算了该模型中的 ＶＩＦ，最低值为 １􀆰 ０５０，最高值

为 ２􀆰 ０５４，表明结果不是由多重共线性造成。 这说明过去关系冲突所解释的一些差异实际上可能

是由地位冲突造成的。 模型 ４ 进一步加入了任务冲突与地位冲突的乘积项以及关系冲突与地位冲

突的乘积项，任务冲突与地位冲突的乘积项与团队成员的知识共享行为显著负相关（β ＝ － ０􀆰 １２１，
ｐ ＜ ０􀆰 ０５），关系冲突与地位冲突乘积项与知识共享行为显著正相关（β ＝ ０􀆰 １３８，ｐ ＜ ０􀆰 ０５）。
表 ３ ＳＰＳＳ 回归分析结果

变量
因变量：团队成员知识共享行为

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４
性别 － ０􀆰 ０５１ － ０􀆰 ０３７ － ０􀆰 ０３５ － ０􀆰 ０１８
年龄 ０􀆰 ０６４ ０􀆰 ０６１ ０􀆰 ０６０ ０􀆰 ０４５
最高学历 ０􀆰 ０４３ ０􀆰 ０５１ ０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０５８
加入团队时间 ０􀆰 ０９３ ０􀆰 １１３ ＋ ０􀆰 １１５ ＋ ０􀆰 １０７ ＋

任务冲突 ０􀆰 １１４ ＋ ０􀆰 １１９ ＋ ０􀆰 ０７５
关系冲突 － ０􀆰 １１２ ＋ － ０􀆰 ０８６ － ０􀆰 ０７５
地位冲突 － ０􀆰 ０４１ － ０􀆰 ０１９
任务冲突 × 地位冲突 － ０􀆰 １２１∗

关系冲突 × 地位冲突 ０􀆰 １３８∗

Ｒ２ ０􀆰 ０２２ ０􀆰 ０５１ ０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０８７
Ａｄｊｕｓｔｅｄ Ｒ２ － ０􀆰 ００１ ０􀆰 ０１６ ０􀆰 ０１２ ０􀆰 ０３６
ΔＲ２ ０􀆰 ０２２ ０􀆰 ０２８ ０􀆰 ００２ ０􀆰 ０３４
Ｆ ０􀆰 ９４８ １􀆰 ４６３ １􀆰 ２９２ １􀆰 ７０８ ＋

ΔＦ ０􀆰 ９４８ ２􀆰 ４６１ ＋ ０􀆰 ３０３ ３􀆰 ０５２∗

　 　 注： ＋ 、∗分别表示在 ０􀆰 １、０􀆰 ０５ 双尾检验；为减少潜在的多重共线性，所有变量均已标准化

资料来源：本文整理

为了验证假设 Ｈ３ａ和假设 Ｈ３ｂ，本文在保持其他所有变量不变的情况下，绘制地位冲突对任务

冲突和团队成员知识共享行为之间关系的调节效应（如图 １ 所示），以及地位冲突对关系冲突和团

队成员知识共享行为之间关系的调节效应（如图 ２ 所示）。 由图 １ 可知，只有在低地位冲突的情况
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下（低于平均值一个标准差），任务冲突才会正向影响团队成员的知识共享行为，简单斜率为 ０􀆰 １９６
（ｐ ＝ ０􀆰 ０１２）；而高地位冲突（高于平均值一个标准差）会减弱任务冲突与团队成员知识共享行为之

间的正向影响，甚至可能使任务冲突负向影响团队成员的知识共享行为，简单斜率为 － ０􀆰 ０４６（ｐ ＝
０􀆰 ６４６），假设 Ｈ３ａ得到验证。 图 ２ 的结果显示，在低地位冲突的情况下，关系冲突会负向影响团队

成员的知识共享行为，简单斜率为 － ０􀆰 ２１３（ｐ ＝ ０􀆰 ０３３），而高地位冲突会减弱关系冲突与团队成员

知识共享行为的负向关系，简单斜率为 ０􀆰 ０６３（ｐ ＝ ０􀆰 ５３２）；这与地位冲突会增强关系冲突对团队成

员知识共享行为的负向影响的假设 Ｈ３ｂ相反，假设 Ｈ３ｂ没有得到验证。

图 １　 地位冲突对任务冲突与团队成员知识共享行为之间关系的调节作用

资料来源：本文绘制

图 ２　 地位冲突对关系冲突与团队成员知识共享行为之间关系的调节作用

资料来源：本文绘制

３． 跨层次假设检验

采用 ＨＬＭ ６􀆰 ０ 进行跨层次假设检验的结果如表 ４ 所示。 模型 ５ ～模型 ７ 的因变量同样是团队

知识共享行为。 首先，模型 ５ 仅加入团队成员知识共享行为作为因变量，运行一个两层的零模型。
零模型的结果显示，χ２ ＝ ５５􀆰 ２２（ｐ ＝ ０􀆰 ００２），计算团队成员知识共享行为的组内相关系数 ＩＣＣ ＝ σ２ ／
（σ２ ＋ τ００） ＝ ０􀆰 １３２，说明团队成员知识共享行为有 １３􀆰 ２％的差异是由组间差异造成，表明本文数据

采用跨层次模型检验是合适的。
模型 ６ 和模型 ７ 是在模型 ４ 的基础上分别加入支配型领导和威望型领导作为双重调节变量形

成的模型。 模型 ６ 的结果显示，所有与支配型领导有关的变量都与团队成员的知识共享行为没有

显著关系（除了关系冲突与支配型领导的乘积项呈较显著的正向关系），所以，假设 Ｈ４ａ和假设 Ｈ４ｂ

没有得到验证。 由模型 ７ 可知，在加入威望型领导作为双重调节变量之后，任务冲突与地位冲突的

乘积项以及关系冲突与地位冲突的乘积项依旧显著且保持原来的调节方向（ β１ ＝ － ０􀆰 １１５，ｐ ＝
０􀆰 ００７；β２ ＝ ０􀆰 １２７，ｐ ＝ ０􀆰 ０１２），任务冲突与威望型领导的乘积项显著且与因变量正相关（β ＝ ０􀆰 １６２，
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ｐ ＝ ０􀆰 ０３７），关系冲突与威望型领导的乘积项显著且与因变量负相关（β ＝ － ０􀆰 ０９８，ｐ ＝ ０􀆰 ０３０），同
时，关系冲突、地位冲突与威望型领导的乘积项也显著（β ＝ － ０􀆰 ２３５，ｐ ＝ ０􀆰 ０００）。
表 ４ ＨＬＭ 回归分析结果

变量
因变量：团队成员知识共享行为

模型 ５ 模型 ６ 模型 ７

个体层

　 　 截距项 ３􀆰 ８２６∗∗∗ ３􀆰 ７３９∗∗∗ ３􀆰 ７５４∗∗∗

　 　 性别 － ０􀆰 ０２３ ０􀆰 ０１９
　 　 年龄 ０􀆰 ００９ ０􀆰 ００６
　 　 加入团队时间 ０􀆰 ００１ ０􀆰 ０１４
　 　 任务冲突 － ０􀆰 ０１０ ０􀆰 ０５３
　 　 关系冲突 ０􀆰 ０５９ ０􀆰 ００１
　 　 地位冲突 － ０􀆰 ０７３ － ０􀆰 ０３０
组内交互项

　 　 任务冲突 × 地位冲突 － ０􀆰 １１２∗ － ０􀆰 １１５∗∗

　 　 关系冲突 × 地位冲突 ０􀆰 １４２∗ ０􀆰 １２７∗

团队层

　 　 支配型领导 ０􀆰 ０９１
　 　 威望型领导 ０􀆰 ０８８
跨层次交互项

　 　 任务冲突 ｘ 支配型领导 － ０􀆰 ０７８
　 　 关系冲突 × 支配型领导 ０􀆰 １７３ ＋

　 　 地位冲突 × 支配型领导 － ０􀆰 ０８９
　 　 任务冲突 × 威望型领导 ０􀆰 １６２∗

　 　 关系冲突 × 威望型领导 － ０􀆰 ０９８∗

　 　 地位冲突 × 威望型领导 － ０􀆰 ０８８
　 　 任务冲突 × 地位冲突 × 支配型领导 － ０􀆰 ０１６
　 　 关系冲突 × 地位冲突 × 支配型领导 － ０􀆰 ０８８
　 　 任务冲突 × 地位冲突 × 威望型领导 ０􀆰 ０９６
　 　 关系冲突 × 地位冲突 × 威望型领导 － ０􀆰 ２３５∗∗∗

方差分解

组内方差 σ２ ０􀆰 ４３４ ０􀆰 ２５０ ０􀆰 ２５６
组间方差 τ００ ０􀆰 ０６６ ０􀆰 １２１ ０􀆰 １１２
偏差 ４００􀆰 ９１ ３７７􀆰 ２０ ３６９􀆰 ９２

　 　 注： ＋ 、∗、∗∗、∗∗∗分别表示在 ０􀆰 １、０􀆰 ０５、０􀆰 ０１、０􀆰 ００１ 双尾检验；为减少潜在的多重共线性，所有变量均已标准化

资料来源：本文整理

由于假设 Ｈ５ｂ是建立在假设 Ｈ３ｂ成立的基础上的，而假设 Ｈ３ｂ没有得到验证，因此，本文不对假

设 Ｈ５ｂ进行分析验证。 为了验证假设 Ｈ５ａ，本文在保持其他所有变量不变的情况下，绘制威望型领

导和地位冲突对任务冲突和团队成员知识共享行为之间关系的双重调节效应（如图 ３ 所示）。 由

图 ３ 可知，当团队领导是高威望型领导时，地位冲突不会对任务冲突与团队成员知识共享行为的关

系产生调节作用，但是，低地位冲突的团队内的知识共享行为比高地位冲突的团队多。 只有当团队

领导是低威望型领导时，高地位冲突才会减弱任务冲突与团队成员知识共享行为之间的正向影响，
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甚至使任务冲突负向影响团队成员的知识共享行为，假设 Ｈ５ａ得到验证。 总的来说，在高威望型领

导、低地位冲突以及高任务冲突的情况下，团队成员的知识共享行为最多，而在低威望型领导、高地

位冲突以及高任务冲突的情况下，团队成员的知识共享行为最少。

图 ３　 威望型领导和地位冲突对任务冲突和成员知识共享行为之间关系的双重调节效应

资料来源：本文绘制

五、 结论与讨论

１． 结论

在以往团队冲突对知识分享的影响存在争议的基础上，本文引入了地位冲突作为隐藏的第四

种冲突类型。 相对于其他冲突而言，地位冲突具有零和博弈、关系嵌入型以及隐藏性等特点，因而

会降低任务冲突的积极影响，并且放大关系冲突的消极作用。 相对于以往研究过于强调地位冲突

的阴暗面，本文通过对支配型和威望型领导的区分，强调了地位冲突的适应功能。 实证结果表明，
威望型领导的团队中，任务冲突的消极作用有效得到了抑制，而积极作用得到强化，从而促进了知

识分享行为。 这为未来的团队管理指引了方向。
首先，在任务冲突和关系冲突背后常常隐藏着地位冲突。 要有效处理好团队冲突，必须认识到

冲突的真正原因，从而将地位利益纳入到冲突处理过程中来。 一方面，随着社会从“中国制造”向
“中国创造”的转变，组织成员的物质激励贫乏化的问题得到有效解决，制约组织和团队发展的不

再是物质性产品而是社会地位等位置性产品（Ｆｒａｎｋ，１９８５） ［３３］，组织的去中心和分权化，从结构上

可以增加组织的地位利益总量；另一方面，地位利益的总量增加是有一定限度的，地位竞争的零和

特征增加了地位冲突强度，这需要管理者充分理解团队成员的个体需求，分析团队冲突的真正动

因，创造性寻找冲突的处理方法。 团队成员的利益常常与对错、地位和自尊联系在一起。 要有效处

理各种利益分歧，就需要处理好利益背后的地位冲突。 中国传统的管理智慧，如“对事不对人”“将
人与事分开”“内方外圆”等，可以为地位冲突处理提供很好的借鉴意义。

其次，地位冲突在具有阴暗面的同时，也具有适应功能。 地位冲突管理的关键在于如何避免消

极因素，扩大积极的影响。 例如，在地位具有可穿透性和不稳定的情况下，地位追求动机能够激发

团队成员的工作动力，从而将个人目标和团队目标联系起来。 当组织将地位与贡献和能力相联系，
而不是与资历、年龄以及支配手段等联系在一起的时候，更能够促进团队绩效提高。 另外，地位竞

争的积极功能的发挥很大程度上依赖于团队领导者。 相对于支配性型而言，威望型将地位追求作

为实现团队目标的手段，而不是个人追求的目的；将地位看成是一种责任，而不是资产（Ｂｏｔｈｎｅｒ 等，
２０１２） ［１３］。 通过个人的知识分享以及作为榜样的力量，威望型领导有效地引导了团队成员的地位
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追求动机和行为。 相对于支配型领导，威望型领导虽然可能在个人能力上不占优势，但是，其在地

位追求动机方面的本质差异是团队成功的基础。 因此，在团队领导选拔上，未来应该更多关注地位

追求动机的评价和测量，而不仅仅是个人能力的评价。
另外，组织的地位系统处于一个相对动态的调整过程中。 地位系统固有的马太效应和赢者通

吃现象，常常使得其变得固化和难以调整。 建立以能力和绩效为导向、能上能下、开放灵活的地位

调整标准是地位竞争的关键。 在创造性团队中，团队成员构成、结构和地位本身处于不断的变化过

程中。 未来需要更多从地位冲突的积极功能出发，对团队设计要素等进行深入的研究。
最后，虽然将支配型和威望型领导分为截然不同的两种类型，但实际上，将两者简单独立往往

忽视了人类顺从和归属于他人的复杂心理。 支配行为常常作为能力和威望的信号出现。 适当的支

配行为可以增强下属对于领导者能力的信心和认可（Ｃｈｅｎｇ 等，２０１３） ［４３］。 有效的领导者常常混合

了威望型和支配型两种行为。 在研究中，本文发现，人类倾向于掩藏自己的欲望，不愿意定义自己

是一个渴望权力、强权专制、控制欲强、唯我独尊的人。 由于支配型领导的数据来源于本人，在填写

问卷时，可能倾向于低估自己的支配型行为。 在未来的研究中，如果能够对领导行为进行重新划

分，可能有利于澄清支配型领导的假设没有得到检验的原因（假设 Ｈ３ｂ和假设 Ｈ５ｂ没有得到验证）。
２． 研究局限与未来展望

本研究存在的一些局限性，需要在以后的研究中加以克服。 首先，本研究由于采用团队成员与

团队领导配对的团队数据，经过筛选，最终的分析样本只有 ２９ 支团队，数据样本过少，可能会导致

结果出现偏差。 在以后的研究中应该扩大样本数量，以保证研究结果的普适性。 其次，数据全部来

源于自我报告式的问卷填写，可能会导致误差，比如关于领导行为的问卷结果，支配型领导的均值

过低（Ｍ ＝１􀆰 ９３）而威望型领导的均值过高（Ｍ ＝３􀆰 ８２），以后可以通过数据来源的多样性减少误差，
比如数据收集采用实验法，或者观察法等。

本研究有部分假设并没有得到验证，在未来的研究中可以继续深入，以丰富团队冲突相关理论

和实践。 比如，在引入地位冲突后，关系冲突对团队成员知识共享行为的负向影响减弱，这与本文

的假设相反；以及支配型领导对团队冲突与知识共享之间的关系并没有显著影响。 这些都是值得

进一步探索并解决的问题。 其次，本研究的构念均来源于西方，在中国情境下可能会出现水土不服

的现象。 为了使研究结果更适合于中国环境下的本土管理，可以考虑加入具有中国特色的变量。
领导风格不仅仅包括支配型领导与威望型领导，中国本土还有许多独具中国特色的领导风格，如领

导的中庸思维以及家长式领导等，未来可以将这些领导风格纳入对团队冲突与团队产出的研究范

围之内。 第三，本研究没有考虑地位冲突对程序冲突的作用机制，程序冲突在许多其他的研究也

往往会被忽略。 程序冲突并不同于任务冲突和关系冲突，它是团队成员对于如何完成任务的冲

突，包括对资源分配和职责分配方面的分歧（Ｊｅｈｎ，１９９７ｂ） ［７］ 。 团队成员在任务执行过程中所能掌

控的资源以及所承担的职责，往往也可以反映出该成员在团队中的地位。 因此澄清程序冲突和地

位冲突之间关系如何，相互之间的影响机制如何，有助于进一步理解团队冲突的发生机制与影响

机制。
对于地位的研究，特别是地位竞争和地位冲突的研究还是一个新兴领域，未来可以继续探究地

位冲突和地位竞争在组织中和团队工作中所扮演的角色。 不同的团队冲突会影响到团队的方方面

面，包括团队成员的组织行为，团队成员的个人绩效，甚至是团队成员的离职率等，也会影响到团队

的产出，如创新能力、整体绩效等，在不同情境下产生的影响也不同。 因此，团队成员之间的地位冲

突和地位竞争方式会产生的影响，以及如何有效管理团队中的地位冲突和地位竞争，发挥其适应性

功能，控制其消极后果，仍旧需要不断探索。
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Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，１９９４，５，（３）：２２３ － ２３８．
［５］Ｊｅｈｎ，Ｋ． Ａ． Ａ Ｍｕｌｔｉｍｅｔｈｏｄ Ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ Ｂｅｎｅflｔｓ ａｎｄ Ｄｅｔｒｉｍｅｎｔｓ ｏｆ Ｉｎｔｒａｇｒｏｕｐ Ｃｏｎflｉｃｔ［Ｊ］ ． Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ，

１９９５，４０，（２）：２５６ － ２８２．
［６］Ｊｅｈｎ，Ｋ． Ａ． Ｔｈｅ Ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ Ｖａｌｕｅ⁃ｂａｓｅｄ Ｃｏｎflｉｃｔ ｏｎ Ｇｒｏｕｐ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｎｄ Ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ：Ｃａｎ Ｗｅ Ｂｅ Ｂｏｔｈ Ｐｒｏｄｕｃｔｉｖｅ ａｎｄ Ｈａｐｐｙ？

［Ａ］Ｉｎ：Ｃ． Ｄｅ Ｄｒｅｕ ａｎｄ Ｅ． Ｖａｎ ｄｅ Ｖｌｉｅｒｔ （ Ｅｄｓ），Ｏｐｔｉｍｉｚｉｎｇ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｂｙ Ｓｔｉｍｕｌａｔｉｎｇ Ｃｏｎflｉｃｔ： Ｆｕｎｄａｍｅｎｔａｌ Ｉｓｓｕｅｓ ｆｏｒ Ｇｒｏｕｐｓ ａｎｄ
Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ［Ｃ］． Ｔｈｏｕｓａｎｄ Ｏａｋｓ，ＣＡ：Ｓａｇｅ，１９９７ａ．

［７］ Ｊｅｈｎ， Ｋ． Ａ． Ａ Ｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅ Ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ Ｃｏｎflｉｃｔ Ｔｙｐｅｓ ａｎｄ Ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｇｒｏｕｐｓ ［ Ｊ］ ． Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ
Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ，１９９７ｂ，（４２）：５３０ － ５５７．

［８］Ｄｅ Ｄｒｅｕ，Ｃ． Ｋ． ，ａｎｄ Ｌ． Ｒ． Ｗｅｉｎｇａｒｔ，Ｔａｓｋ Ｖｅｒｓｕｓ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ，Ｔｅａｍ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ，ａｎｄ Ｔｅａｍ Ｍｅｍｂｅｒ Ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ：Ａ Ｍｅｔａ⁃
ａｎａｌｙｓｉｓ［Ｊ］ ． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２００３，８８，（４）：７４１ － ７４９．

［９］Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ，Ｃ． ，ａｎｄ Ｎ． Ａ． Ｈａｙｓ，Ｓｔａｔｕｓ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｉｎ Ｇｒｏｕｐｓ［Ｊ］ ． Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅ，２０１２，２３，（２）：３２３ － ３４０．
［１０］Ｂｕｎｄｅｒｓｏｎ，Ｊ． Ｓ． ，ａｎｄ Ｐ． Ｂｏｕｍｇａｒｄｅｎ，Ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ ａｎｄ Ｌｅａｒｎｉｎｇ ｉｎ Ｓｅｌｆ⁃ｍａｎａｇｅｄ Ｔｅａｍｓ：Ｗｈｙ “ｂｕｒｅａｕｃｒａｔｉｃ” Ｔｅａｍｓ ｃａｎ ｂｅ Ｂｅｔｔｅｒ

Ｌｅａｒｎｅｒｓ［Ｊ］ ． Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅ，２０１０，２１，（３）：６０９ － ６２４．
［１１］Ｍａｇｅｅ， Ｊ． Ｃ． ， ａｎｄ Ａ． Ｄ． Ｇａｌｉｎｓｋｙ， Ｓｏｃｉａｌ Ｈｉｅｒａｒｃｈｙ： Ｔｈｅ Ｓｅｌｆ⁃Ｒｅｉｎｆｏｒｃｉｎｇ Ｎａｔｕｒｅ ｏｆ Ｐｏｗｅｒ ａｎｄ Ｓｔａｔｕｓ ［ Ｊ］ ． Ｔｈｅ Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ａｎｎａｌｓ，２００８，２，（１）：３５１ － ３９８．
［１２］胡琼晶，谢小云． 团队成员地位和知识分享行为：基于动机的视角［Ｊ］ ． 北京：心理学报，２０１５，（４）：５４５ － ５５４．
［１３］Ｂｏｔｈｎｅｒ，Ｍ． Ｓ． ，Ｋｉｍ，Ｙ． Ｋ． ，＆ Ｅ． Ｂ． Ｓｍｉｔｈ，Ｈｏｗ ｄｏｅｓ Ｓｔａｔｕｓ Ａｆｆｅｃｔ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ？ Ｓｔａｔｕｓ ａｓ ａｎ Ａｓｓｅｔ ｖｓ． Ｓｔａｔｕｓ ａｓ ａ Ｌｉａｂｉｌｉｔｙ ｉｎ ｔｈｅ

ＰＧＡ ａｎｄ ＮＡＳＣＡＲ［Ｊ］ ． Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅ，２０１２，２３，（２）：４１６ － ４３３．
［１４］Ｌｅｗｉｎ，Ｋ． Ｇｒｏｕｐ Ｄｙｎａｍｉｃｓ：Ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｎｄ Ｔｈｅｏｒｙ［Ｍ］． Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ：Ｐｅｔｅｒｓｏｎ ａｎｄ Ｃｏｍｐａｎｙ，１９５３．
［１５］Ｐａｎｔｅｌｉ，Ｎ． ，ａｎｄ Ｓ． Ｓｏｃｋａｌｉｎｇａｍ． Ｔｒｕｓｔ ａｎｄ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｗｉｔｈｉｎ Ｖｉｒｔｕａｌ Ｉｎｔｅｒ⁃ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ａｌｌｉａｎｃｅｓ： Ａ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ ｆｏｒ Ｆａｃｉｌｉｔａｔｉｎｇ

Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ Ｓｈａｒｉｎｇ［Ｊ］ ． Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｓｕｐｐｏｒｔ Ｓｙｓｔｅｍｓ，２００５，３９，（４）：５９９ － ６１７．
［１６］Ｂａｒｏｎ，Ｒ． Ａ． Ｒｅｄｕｃｉｎｇ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ：Ａｎ Ｉｎｃｏｍｐａｔｉｂｌｅ Ｒｅｓｐｏｎｓｅ Ａｐｐｒｏａｃｈ［Ｊ］ ． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１９８４，６９，

（２）：２７２ － ２７９．
［１７］Ｎｅｍｅｔｈ，Ｃ． Ｊ． Ｄｉｓｓｅｎｔ ａｓ Ｄｒｉｖｉｎｇ Ｃｏｇｎｉｔｉｏｎ，Ａｔｔｉｔｕｄｅｓ，ａｎｄ Ｊｕｄｇｍｅｎｔｓ［Ｊ］ ． Ｓｏｃｉａｌ Ｃｏｇｎｉｔｉｏｎ，１９９５，１３，（３）：２７３ － ２９１．
［１８］Ｄｅ Ｄｒｅｕ，Ｃ． Ｋ． ，ａｎｄ Ｍ． Ａ． Ｗｅｓｔ，Ｍｉｎｏｒｉｔｙ Ｄｉｓｓｅｎｔ ａｎｄ Ｔｅａｍ Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ：Ｔｈｅ Ｉｍｐｏｒｔａｎｃｅ ｏｆ Ｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎ ｉｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｍａｋｉｎｇ［Ｊ］ ．

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２００１，８６，（６）：１１９１ － １２０１．
［１９］Ｃｈｅｎ，Ｚ． Ｊ． ，Ｘ． Ｉ． Ｚｈａｎｇ，ａｎｄ Ｄ． Ｖｏｇｅｌ，Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｔｈｅ Ｕｎｄｅｒｌｙｉｎｇ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ Ｂｅｔｗｅｅｎ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ Ｓｈａｒｉｎｇ：Ａ Ｗｏｒｋ

Ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ［Ｊ］ ． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２０１１，４１，（５）：１００５ － １０３３．
［２０］Ｃｒａｍｔｏｎ，Ｃ． Ｄ． Ｔｈｅ Ｍｕｔｕａｌ Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ Ｐｒｏｂｌｅｍ ａｎｄ Ｉｔｓ Ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ ｆｏｒ Ｄｉｓｐｅｒｓｅｄ Ｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｏｎ［Ｊ］ ． Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅ，２００１，

１２，（３）：３４６ － ３７１．
［２１］Ｈｉｎｄｓ，Ｐ． Ｊ． ，ａｎｄ Ｄ． Ｅ． Ｂａｉｌｅｙ，Ｏｕｔ ｏｆ Ｓｉｇｈｔ，Ｏｕｔ ｏｆ Ｓｙｎｃ：Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｉｎ Ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｅｄ Ｔｅａｍｓ［ Ｊ］ ． Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅ，

２００３，（１４）：６１５ － ６３２．
［２２］Ｇｕ，Ｌ． ，ａｎｄ Ｊ． Ｗａｎｇ，Ｈｏｗ Ｃｏｎｆｌｉｃｔｓ Ｍａｙ Ｉｍｐａｃｔ Ｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓ ｔｏ Ｓｈａｒｅ Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｉｎ Ａ Ｖｉｒｔｕａｌ Ｔｅａｍ［ Ｊ］ ． Ｉｓｓｕｅｓ ｉｎ Ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ

Ｓｙｓｔｅｍｓ，２０１３，１４，（２）：７９ － ８６．
［２３］Ｄｅ Ｄｒｅｕ，Ｃ． Ｋ． Ｗｈｅｎ Ｔｏｏ Ｌｉｔｔｌｅ ｏｒ Ｔｏｏ Ｍｕｃｈ Ｈｕｒｔｓ：Ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｏｒ Ａ Ｃｕｒｖｉｌｉｎｅａｒ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ Ｂｅｔｗｅｅｎ Ｔａｓｋ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ

ｉｎ Ｔｅａｍｓ［Ｊ］ ． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，２００６，３２，（１）：８３ － １０７．
［２４］程德俊，宋哲，王蓓蓓． 认知信任还是情感信任：高参与工作系统对组织创新绩效的影响［ Ｊ］ ． 北京：经济管理，２０１０，

（１１）：８１ － ９０．
［２５］Ｂａｒｏｎ，Ｒ． Ａ． Ｐｏｓｉｔｉｖｅ Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ Ｃｏｎflｉｃｔ：Ａ Ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ［Ｊ］ ． Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ Ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｉｅｓ ａｎｄ Ｒｉｇｈｔｓ Ｊｏｕｒｎａｌ，１９９１，（４）：

２５ － ３６．
［２６］谢俊，储小平，黄嘉欣． 主管忠诚、上下级冲突与员工工作态度［Ｊ］ ． 北京：经济管理，２０１１，（１）：７４ － ８２．
［２７］Ｃｈｅｎ，Ｚ． ，ａｎｄ Ｋ． Ｌｅｕｎｇ，Ｔｈｅ Ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ Ｔｅａｍ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ Ｔａｓｋ Ｔｙｐｅ ｏｎ Ｔｅａｍ Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ Ｓｈａｒｉｎｇ Ｔｈｒｏｕｇｈ Ｔｒａｎｓａｃｔｉｖｅ Ｍｅｍｏｒｙ

Ｓｙｓｔｅｍ［Ｃ］． Ｔｈｅ ＩＥＥＥ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｃｏｎｆｅｒｅｎｃｅ ｏｎ Ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ａｎｄ Ｅｎｇｉｎｅｅｒｉｎｇ，ＩＥＥＥ，２０１０．
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［２８］Ｇｏｕｌｄ，Ｒ． Ｖ． Ｃｏｌｌｉｓｉｏｎ ｏｆ Ｗｉｌｌｓ：Ｈｏｗ Ａｍｂｉｇｕｉｔｙ Ａｂｏｕｔ Ｓｏｃｉａｌ Ｒａｎｋ Ｂｒｅｅｄｓ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ ［ Ｊ］ ． Ｃｏｎｔｅｍｐｏｒａｒｙ Ｓｏｃｉｏｌｏｇｙ，２００５，３４，
（１）：６８ － ６９．

［２９］Ｒｉｄｇｅｗａｙ，Ｃ． Ｌ． ，ａｎｄ Ｓ． Ｊ． Ｃｏｒｎｅｌｌ，Ｃｏｎｓｅｎｓｕｓ ａｎｄ ｔｈｅ Ｃｒｅａｔｉｏｎ ｏｆ Ｓｔａｔｕｓ Ｂｅｌｉｅｆｓ［Ｊ］ ． Ｓｏｃｉａｌ Ｆｏｒｃｅｓ，２００６，８５，（１）：４３１ － ４５３．
［３０］Ｂｅｒｇｅｒ，Ｊ． ，Ｂ． Ｐ． Ｃｏｈｅｎ，ａｎｄ Ｍ． Ｚｅｌｄｉｔｃｈ，Ｓｔａｔｕｓ Ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ［ Ｊ］ ． Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｓｏｃｉｏｌｏｇｉｃａｌ Ｒｅｖｉｅｗ，１９７２，

３７，（３）：２４１ － ２５５．
［３１］Ｆｌｙｎｎ，Ｆ． Ｊ． ，Ｒ． Ｅ． Ｒｅａｇａｎｓ， ａｎｄ Ｅ． Ｔ． Ａｍａｎａｔｕｌｌａｈ，Ｈｅｌｐｉｎｇ Ｏｎｅ􀆳ｓ Ｗａｙ ｔｏ ｔｈｅ Ｔｏｐ：Ｓｅｌｆ⁃ｍｏｎｉｔｏｒｓ Ａｃｈｉｅｖｅ Ｓｔａｔｕｓ ｂｙ Ｈｅｌｐｉｎｇ

Ｏｔｈｅｒｓ ａｎｄ Ｋｎｏｗｉｎｇ Ｗｈｏ Ｈｅｌｐｓ Ｗｈｏｍ［Ｊ］ ． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ＆ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２００６，９１，（６）：１１２３ － １１３７．
［３２］Ｍｅｒｔｏｎ，Ｒ． Ｋ． Ｓｃｉｅｎｃｅ ａｎｄ Ｄｅｍｏｃｒａｔｉｃ Ｓｏｃｉａｌ Ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ：Ｓｏｃｉａｌ Ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ ［Ｍ］． Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ：Ｆｒｅｅ Ｐｒｅｓｓ，１９６８．
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程德俊，吴金璇，张如凯　 创造性团队中的地位冲突及其对知识共享的影响



Ｓｔａｔｕｓ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｉｎ Ｉｎｎｏｖａｔｉｖｅ Ｔｅａｍ ａｎｄ Ｉｔｓ Ｉｍｐａｃｔ ｏｎ Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ⁃ｓｈａｒｉｎｇ
ＣＨＥＮＧ Ｄｅ⁃ｊｕｎ１，ＷＵ Ｊｉｎ⁃ｘｕａｎ２，ＺＨＡＮＧ Ｒｕ⁃ｋａｉ１

（１． Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ，Ｎａｎｊｉｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ，Ｎａｎｊｉｎｇ，Ｊｉａｎｇｓｕ，２１００９３，Ｃｈｉｎａ；
２． Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，Ｆｕｄａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ，Ｓｈａｎｇｈａｉ，２００４３３，Ｃｈｉｎａ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｉｔ ｉｓ ｂｅｎｅｆｉｃｉａｌ ｆｏｒ ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｔ ｔｅａｍｓ ｔｏ ｉｎｃｌｕｄｅ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒｓ ｗｉｔｈ ｄｉｖｅｒｓｉｔｙ ａｎｄ ｃｏｌｌｉｓｉｏｎ ｏｆ ｖｉｅｗｓ，ｗｈｉｃｈ
ｗｏｕｌｄ ｂｒｏａｄｅｎ ｔｈｅ ｓｃｏｐｅ ｏｆ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｓｅａｒｃｈ ａｎｄ ｐｒｏｍｏｔｅ ｐｒｏｂｌｅｍ ｓｏｌｖｉｎｇ． Ｈｏｗｅｖｅｒ，ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎｄｉｃａｔｅｓ ｔｈａｔ ｔａｓｋ
ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｗｏｕｌｄ ｎｏｔ ｈａｖｅ ａ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｒｅｌａｔｉｏｎ ｔｏ ｔｅａｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｏｒ ｅｖｅｎ ｌｅａｄ ｔｏ ａ ｎｅｇａｔｉｖｅ ｒｅｓｕｌｔ ｕｎｄｅｒ ｃｅｒｔａｉｎ ｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ．
Ｍａｎｙ ｓｃｈｏｌａｒｓ ｈａｖｅ ｐｕｔ ｆｏｒｗａｒｄ ｔｈａｔ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ｆａｃｔｏｒｓ ｗｏｕｌｄ ｍｏｄｅｒａｔｅ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｏｎ ｔｅａｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ，
ｓｕｃｈ ａｓ ｔａｓｋ ｔｙｐｅｓ，ｔｅａｍ ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ ａｎｄ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ｄｙｎａｍｉｃｓ． Ｔｈｅｓｅ ｉｎｔｅｒｐｒｅｔａｔｉｏｎｓ ａｒｅ ｎｏｔ ｅｎｔｉｒｅｌｙ ｃｏｎｖｉｎｃｉｎｇ． Ｉｎ
ｔｈｉｓ ｃａｓｅ，ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｂｒｉｎｇｓ ｕｐ ｔｈｅ ｃｏｎｃｅｐｔ ｏｆ “ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ”，ｗｈｉｃｈ ｉｓ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒｓ􀆳 ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ｆｏｒ ｔｈｅｉｒ ｒｅｌａｔｉｖｅ ｓｔａｔｕｓ，
ａｎｄ ｅｘｐｌｏｒｅｓ ｔｈｅ ｉｎｔｅｒ⁃ｉｍｐａｃｔ ａｍｏｎｇ ｍｕｌｔｉｐｌｅ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｔｙｐｅｓ ｉｎｓｉｄｅ ｔｅａｍｓ，ｅｓｐｅｃｉａｌｌｙ ｔｈｅ “ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ”，“ ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ”
ａｎｄ “ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｃｏｎｆｌｉｃｔ” ． Ｉｔ ｈａｓ ｂｅｅｎ ｐｒｏｖｅｄ ｔｈａｔ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｅｎｈａｎｃｅｄ ｔｈｅ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ ｔｈｅ ａｍｂｉｇｕｉｔｙ ｏｆ ｔｈｅ
ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｍｉｇｈｔ ｂｅ ｅｘｐｌａｉｎｅｄ ｂｙ ｔｈｅ ｕｎｒｅｓｏｌｖｅｄ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ． Ｍｏｒｅｏｖｅｒ，ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ
ｄｉｓｔｉｎｇｕｉｓｈｅｓ ｖａｒｉａｂｌｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｙｌｅｓ ｉｎ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ． Ｅｓｐｅｃｉａｌｌｙ ｆｏｃｕｓｉｎｇ ｏｎ ｄｏｍｉｎａｎｃｅ ａｎｄ ｐｒｅｓｔｉｇｅ，ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ａｄｄｓ
ｔｈｅ ｄｏｍｉｎａｎｔ ｌｅａｄｅｒｓ ａｎｄ ｐｒｅｓｔｉｇｅ ｌｅａｄｅｒｓ ａｓ ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｏｒｓ，ａｎｄ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓ ａ ｃｒｏｓｓ⁃ｌｅｖｅｌ ｄｏｕｂｌｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｍｏｄｅｌ ｔｏ ａｃｈｉｅｖｅ
ｔｈｅ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎ ｏｆ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ａｎｄ ｓｉｔｕａｔｉｏｎ．

Ｔａｋｉｎｇ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒｓ􀆳 ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ⁃ｓｈａｒｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｓ ｔｈｅ ｄｅｐｅｎｄｅｎｔ ｖａｒｉａｂｌｅｓ， ｆｉｒｓｔ，ｗｅ ｅｘｐｌｏｒｅ ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｔａｓｋ
ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｏｎ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ⁃ｓｈａｒｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｍｏｎｇ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒｓ，ａｎｄ ｔｈｅｎ ｐｒｏｖｅ ｗｈｅｔｈｅｒ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ
ａｆｆｅｃｔｓ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ， ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ⁃ｓｈａｒｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ． Ｔｈｉｒｄ， ｗｉｔｈ ｔｈｅ
ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎ ｏｆ ｄｏｍｉｎａｎｃｅ ａｎｄ ｐｒｅｓｔｉｇｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ，ｗｅ ｅｘｐｌｏｒｅ ｗｈｅｔｈｅｒ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｓｔｙｌｅｓ ａｆｆｅｃｔ ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ
ｏｆ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｔｏ ｒｅａｌｉｚｅ ｔｈｅ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ ｂｅｔｗｅｅｎ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ａｎｄ ｓｉｔｕａｔｉｏｎ．

Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｄａｔａ ｏｆ １９０ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒｓ ａｎｄ ４３ ｔｅａｍ ｌｅａｄｅｒｓ ｆｒｏｍ ２９ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｔｅａｍｓ ｉｎｓｉｄｅ ａ ｂｒｏａｄｃａｓｔｉｎｇ ｃｏｍｐａｎｙ，
ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｃｏｎｆｉｒｍｓ ｔｈｅｒｅ ｉｓ ａ ｆｏｕｒｔｈ ｔｙｐｅ ｏｆ ｃｏｎｆｌｉｃｔ—ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｅｘｉｓｔｉｎｇ ｂｅｈｉｎｄ ｔｈｅ ｔａｓｋ， ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ａｎｄ ｐｒｏｃｅｓｓ
ｃｏｎｆｌｉｃｔｓ ｉｎ ｔｈｅ ｔｅａｍ． Ａｄｄｉｔｉｏｎａｌｌｙ，ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｉｓ ｔｈｅ ｓｕｂｓｔａｎｔｉａｌ ｃａｕｓｅ ｏｆ ｔｈｅ ｃｏｎｔｒａｄｉｃｔｉｏｎ，ｗｈｉｃｈ ｗｉｌｌ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔｌｙ ａｆｆｅｃｔ
ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｏｔｈｅｒ ｃｏｎｆｌｉｃｔｓ． Ｉｔ ｉｓ ｆｏｕｎｄ ｔｈａｔ ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｉｓ ｂｅｎｅｆｉｃｉａｌ，ｂｕｔ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｉｓ ｈａｒｍｆｕｌ ｔｏ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ⁃
ｓｈａｒｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｍｏｎｇ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒｓ． Ｍｏｒｅｏｖｅｒ，ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｎｅｇａｔｉｖｅｌｙ ｍｏｄｅｒａｔｅｓ ｔｈｅ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｏｎ
ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ⁃ｓｈａｒｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ． Ｉｎ ｔｈｅ ｃａｓｅ ｏｆ ｌｏｗ⁃ｌｅｖｅｌ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ，ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｅ ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｉｓ ａｄｖａｎｔａｇｅｏｕｓ ｔｏ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ⁃
ｓｈａｒｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｍｏｎｇ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒｓ，ｗｈｉｃｈ ｐｒｏｍｏｔｅｓ ｔｅａｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ，ｂｅｉｎｇ ｃｏｎｓｉｓｔｅｎｔ ｗｉｔｈ ｅａｒｌｙ ｒｅｓｅａｒｃｈ． Ｗｈｅｎ ｓｔａｔｕｓ
ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｉｓ ｈｉｇｈ，ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｈａｓ ｎｏ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｗｉｔｈ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ⁃ｓｈａｒｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ，ｐｒｏｖｉｄｉｎｇ ａ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ｂａｓｉｓ ｆｏｒ
ｔｈｅ ｃｏｎｃｌｕｓｉｏｎ ｔｈａｔ ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｉｓ ｎｏｔ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｒｅｌｅｖａｎｔ ｔｏ ｔｅａｍ ｏｕｔｐｕｔ． Ｓｏｍｅｔｉｍｅｓ，ｉｔ ｅｖｅｎ ｐｒｅｓｅｎｔｓ ａ ｗｅａｋｌｙ ｎｅｇａｔｉｖｅ
ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ，ｗｈｉｃｈ ｉｎｔｅｒｐｒｅｔｓ ｔｈｅ ｐｏｏｒ ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｔｈａｔ ｓｏｍｅ ｓｃｈｏｌａｒｓ ｈａｖｅ ｐｕｔ ｆｏｒｗａｒｄ． Ｏｎ ｔｈｅ ｗｈｏｌｅ，ｓｔａｔｕｓ
ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｉｓ ｕｎｆａｖｏｒａｂｌｅ ｔｏ ｔｈｅ ｔｅａｍ ｏｕｔｐｕｔ，ｗｈｉｃｈ ｓｕｇｇｅｓｔｓ ｍａｎａｇｅｒｓ ｔｏ ｂｅ ｉｎ ａ ｐｏｓｉｔｉｏｎ ｔｏ ｄｅｔｅｃｔ ｔｈｅ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ａｍｏｎｇ
ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒｓ ｉｎ ｔｉｍｅ，ａｎｄ ｔａｋｅ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅ ａｃｔｉｏｎｓ ｔｏ ｓｕｐｐｒｅｓｓ ｔｈｅ ｎｅｇａｔｉｖｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ ｉｍｐｒｏｖｅ ｔｅａｍ ｏｕｔｐｕｔ．

Ｉｎｔｅｒｅｓｔｉｎｇｌｙ，ｐｒｅｓｔｉｇｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｌｙ ｒｅｓｔｒａｉｎｓ ｔｈｅ ｄｅｔｒｉｍｅｎｔａｌ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ． Ｗｈｅｎ ｔｈｅ ｔｅａｍ ｌｅａｄｅｒ ｉｓ
ｈｉｇｈｌｙ ｐｒｅｓｔｉｇｅ， ｔｈｅ ｎｅｇａｔｉｖｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｗｉｌｌ ｂｅ ｉｎｅｆｆｅｃｔｉｖｅ， ｗｈｉｃｈ ｌｅａｄｓ ｔｈｅ ｄｉｒｅｃｔｉｏｎ ｆｏｒ ｔｈｅ ｔｅａｍ
ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｐｒａｃｔｉｃｅ． Ｔｏｐ ｌｅａｄｅｒｓ ａｒｅ ｓｕｇｇｅｓｔｅｄ ｔｏ ｆｏｃｕｓ ｏｎ ｔｈｅ ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｏｆ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｓ ｗｈｏ ａｒｅ ｃｏｍｐｅｔｅｎｔ，
ｒｅｓｐｅｃｔｅｄ，ｐｒｅｓｔｉｇｅ ｉｎ ａ ｇｒｏｕｐ，ａｎｄ ａｂｌｅ ｔｏ ｂｅｃｏｍｅ ａ ｒｏｌｅ ｍｏｄｅｌ ｉｎ ｔｈｅ ｇｒｏｕｐ ｉｎ ｒｅｃｒｕｉｔｉｎｇ ｍａｎａｇｅｒｓ ｏｒ ｎｕｒｔｕｒｉｎｇ ｆｕｔｕｒｅ
ｓｕｃｃｅｓｓｏｒｓ． Ｂｅｓｉｄｅｓ ｔｈａｔ，ｌｅａｄｅｒｓ ａｒｅ ｓｕｇｇｅｓｔｅｄ ｔｏ ｂｅｃｏｍｅ ｒｏｌｅ ｍｏｄｅｌｓ ｏｆ ｔｈｅｉｒ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ ａｎｄ ｃｕｌｔｉｖａｔｅ ｔｈｅｉｒ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ􀆳
ａｂｉｌｉｔｙ ｔｏ ｄｅｖｅｌｏｐ ｆｕｔｕｒｅ ｌｅａｄｅｒｓ ｗｉｔｈ ｂｏｔｈ ｖｉｒｔｕｅ ａｎｄ ｔａｌｅｎｔ ｆｏｒ ｔｅａｍｓ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ．
Ｋｅｙ Ｗｏｒｄｓ：ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ；ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ；ｐｒｅｓｔｉｇｅ；ｄｏｍｉｎａｎｃｅ；ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ⁃ｓｈａｒｉｎｇ
ＪＥＬ Ｃｌａｓｓｉｆｉｃａｔｉｏｎ：Ｍ１２，Ｍ１３
ＤＯＩ：１０􀆰 １９６１６ ／ ｊ． ｃｎｋｉ． ｂｍｊ􀆰 ２０１８􀆰 １０􀆰 ００７

（责任编辑：刘建丽）

１２１

２０１８ 年 第 １０ 期




