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摘要摘要

	 随着高等教育普及与经济转型加速，资质过剩现象日益普遍，其对团队创新绩效的影响亟

待深入研究。本研究基于自我决定理论，构建了一个有调节的中介模型，探讨团队资质过剩感

如何通过团队知识共享影响团队创新绩效，以及感知领导资质过剩在其中的调节作用。研究采

用多来源问卷调查法，对多个不同行业的 134 个团队（534 名团队成员）进行数据收集，通过  

Mplus 8.3 和 SPSS 27.0 软件分析发现：1）团队资质过剩感能够显著正向影响团队创新绩效  

2）团队知识共享在团队资质过剩感与团队创新绩效之间起中介作用；3）感知领导资质过剩正

向调节了团队资质过剩感对知识共享的影响，同时也正向调节了团队资质过剩感通过团队知识

共享影响团队创新绩效的路径。研究结果揭示了团队资质过剩影响团队创新绩效的复杂机制  

丰富了资质过剩理论，为组织人力资本管理、激发团队创新潜质提供了实践启示。

关键词：关键词：资质过剩感 知识共享 创新绩效 感知领导资质过剩
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Abstract

	 With the widespread expansion of higher education and accelerating economic transformation, the 

phenomenon of overqualification has become increasingly prevalent, warranting deeper investigation into 

its impact on team innovation performance. Based on the Self-Determination Theory, this study proposes a 

moderated mediation model to examine how team perceived overqualification influences team innovation 

performance through team knowledge sharing, and how perceived leader overqualification moderates 

these relationships. Data were collected using multi-source surveys from 134 teams (534 team members) 

across various industries. Analyses were conducted using Mplus 8.3 and SPSS 27.0. The results reveal 

that (1) team perceived overqualification significantly and positively affects team innovation performance, 

(2) team knowledge sharing mediates the relationship between team perceived overqualification and 

team innovation performance, and (3) perceived leader overqualification positively moderates the effect 

of team perceived overqualification on knowledge sharing, and also strengthens the indirect effect of 

team perceived overqualification on innovation performance through knowledge sharing. These findings 

uncover the complex mechanisms through which team overqualification impacts innovation performance, 

enrich the theoretical understanding of overqualification, and offer practical insights for managing human 

capital and stimulating team innovation in organizations.

Keywords: Perceived Overqualification, Knowledge Sharing, Innovation Performance, Perceived Leader 

Overqualification

引言引言

	 VUCA 时代，不稳定性（Volatility 、不确定性（Uncertainty 、复杂性（Complexity  和模 

糊性（Ambiguity  成为新的环境特征，企业竞相吸纳高素质人才以构建核心竞争力，员工的持续

学习能力与团队创造性成为企业持续竞争力的关键来源。创新绩效作为衡量团队和员工创造性

输出的重要指标，一直是组织行为与管理研究的热点议题。然而，在实际管理中，如何有效激

发团队的创新潜力，仍是一个充满挑战的课题。随着人才结构的升级与高素质员工的大量引入  

越来越多企业开始面临“资质过剩”的问题——即员工普遍拥有高于岗位要求的能力与资历  

这种“资质冗余”现象是否会对团队创新形成助力，学界尚未形成一致认识。

	 以往关于资质过剩感的研究主要聚焦于个体层面，对团队层面的研究较少。越来越多的

研究表明，资质过剩感的影响具有明显的情境依赖性，其作用效果往往受团队或群体结构的嵌

入性影响。在个体层面，它可能诱发情绪耗竭、离职意向等消极反应，而在团队层面，其后果

则更具复杂性，甚至可能在一定条件下转化为推动创新的潜在资源 (Zhang & Li, 2020)。这种

复杂性提示我们，理解团队资质过剩感对团队产出的影响，关键在于揭示其作用的内在机制与

边界条件。尤其在追求创新的情境下，团队内部知识资源的流动与整合效率成为将个体潜能转
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化为集体智慧的核心环节。Zhang et al. (2023) 基于社会身份认同理论和 I-P-O 模型的分析框架

提出团队资质过剩对积极团队过程（共享信息/合作/协调）有显著正向影响，对团队工作产出 

创新绩效/任务绩效）也存在显著的积极影响。团队资质过剩程度越高，员工资质过剩感越可

能带来积极的工作绩效 (Zhang & Li, 2020)；也能够通过团队认同和创造性集体效能提高团队创

新绩效 (Chu et al., 2024)。然而，尽管已有研究初步揭示了团队层面资质过剩可能带来的积极 

影响，但对于其作用机制与边界条件的探讨仍较为有限。因此，进一步探究组织如何引导资质

过剩团队以建设性方式运用其冗余资质，从而转化为推动创新绩效的内在动力，具有重要的理

论与实践价值。

	 此外，考虑到领导在团队中的重要影响力，本文进一步引入“感知领导资质过剩”作为调

节变量，以考察其在团队资质过剩感如何影响团队创新绩效路径中的作用机制。当团队成员普遍

认为其领导具备高水平的专业能力与管理资质时，更容易产生信任感与良好的交换关系 (Qiao & 

Chu, 2023)，从而在高资质团队中形成积极的知识共享氛围；反之，则可能加剧“精英孤岛”效

应，抑制团队内知识的有效流动。由此可见，感知领导资质过剩水平的高低，可能成为激活团队

资质冗余、引导其走向创新的关键杠杆。因此，本文围绕“团队资质过剩感——团队知识共享 

——团队创新绩效”的主路径，并考察“感知领导资质过剩”在其中的调节作用。以此深化对

资质过剩现象在团队层面的理解，丰富组织创新相关理论的情境分析框架。

内容内容

	 1. 	理论基础与研究假设理论基础与研究假设

		  1.1 	团队知识共享及其中介效应团队知识共享及其中介效应

			   资质过剩感，是指个体感知到在当前岗位上自身的教育、经验、能力等过高的程度 

(Khan & Morrow, 1991)。关于团队资质过剩感，现有研究多将团队或群体层面的资质过剩感作

为个体资质过剩感与其结果变量关系中的情境性调节因素加以考量，而对该概念本身尚缺乏系

统界定。本文将采用 Jahantab et al. (2022) 对团队资质过剩感的界定，将团队资质过剩感界定为

员工对其所属群体整体资质过剩程度的主观感知，即个体所认知的群体成员平均资质超出岗位

要求的水平。

			   基于自我决定理论，个体与生俱来的存在一种想要实现自我，获得成长的动机  

这种动机能否被激发取决于心理需求是否得到满足 (Deci & Ryan, 1985)，在团队层面，成员普

遍感知到团队整体的教育背景、经验水平和能力储备显著高于岗位要求，即团队资质过剩感较 

高时，成员在完成角色内任务方面面临的挑战性压力相对较低，在工作中能够发挥主观能动性  

优先合理配置自身资源，选择更有效率的途径实现目标，满足其自主需求 (Liu, 2021)；其次   

Maltarich et al. (2011) 认为资质过剩的个体有充足的时间、精力等能源性资源在工作场所中积极
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地构建与维系人际关系，高资质的团队更有可能呈现出良好的协作氛围与人际信任机制，团队 

成员更易建立高质量的社会交换关系，从而满足其关系性需求；此外，团队的资质过剩感会使

其成员认为自己不仅足以胜任当前职位，更有能力承担更多责任与风险，完成更复杂且具挑战

性的任务，这种认知满足了胜任需求。在资质过剩的情境下，团队尽管拥有充分履行其核心工

作职责的能力，并在完成工作任务后仍有剩余时间，却容易感受到团队的价值与潜能未得到充

分发挥，其自我实现的需求未得到满足。实证研究证明由于资质过剩个体拥有较多的知识和 

经验，完成角色内任务的效率更高，客观上拥有更多的能力和时间进行积极的角色外行为 (Yang 

& Li, 2021)，如主动学习、知识共享 (Zhao & Li, 2022) 等。

			   团队知识共享是通过在团队范围内的分享知识以促进知识分享活动并获得更好的

绩效结果 (Mueller, 2014)。现有研究认为团队特质 (Hsu et al., 2011)，团队组成 (Wang & Ji, 2013)  

等团队情境变量均对团队知识共享有良好的预测作用。当团队资质过剩感水平较高时，团队成

员往往会认为自身处于一个能力密集、知识水平较高的群体中，会更加意识到自身知识在团队

中的价值，并将知识共享视为自我能力展现与实现的一种方式。已有研究也表明，个体资质过

剩程度与其知识共享行为之间存在正向关系 (Khan et al., 2023)。资质过剩员工的知识共享行为

不仅能够影响同事，还能影响到团队。Zhang et al. (2017) 通过实证研究，论证了员工资质过剩

对团队知识共享行为存在显著的正向影响，因此本文提出假设：

			   H1：团队资质过剩感对团队知识共享有显著正向影响。

			   团队成员通过知识共享活动，不仅实现了自身知识存量的有效提升，还丰富了团队

成员个体的知识资源储备，这一过程为团队活动注入了更多样化的视角和思路，促进了知识的系

统化与社会化进程 (Disterer, 2001)，并为新知识的创生提供了有力支持。在此动态交互过程中  

团队成员的认知水平得到了显著提升，同时，个体的创新动机与创意思维也被有效激发，最终 

产生创新行为 (Yao & Zhang, 2021)。此外，多项研究表明，团队知识共享行为在促进创新行

为方面发挥着关键作用 (Derin et al., 2022)，被视为组织进行创新的前提条件 (Del Giudice & 

Della Peruta, 2016)，并促进组织创新绩效的产生 (Giampaoli et al., 2017)。Wang et al. (2023) 指出  

团队知识共享通过激发团队内部的学习行为和合作创新精神，对提升团队的创新产出具有显著

推动作用。总体而言，知识共享不仅为创新提供了认知资源和实践平台，也促使团队不断在交

流互动中打破固有思维，实现知识的重组与价值创造。

			   基于上述分析，提出如下假设：

			   H2：团队知识共享对团队创新绩效有显著正向影响。

			   团队资质过剩感不仅直接影响知识共享行为，同时也会通过知识共享进一步推动创

新绩效。具体而言，一方面，资质过剩感较高的团队拥有更高水平的知识与技能储备，成员在

角色内任务中投入的精力相对较少，从而能够将多余的资源和时间转向角色外行为，如主动交
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流与知识分享 (Yang & Li, 2021)。这种知识共享行为不仅能够促进知识的流动与整合，也为团队

创造了新的学习机会与合作空间。另一方面，知识共享为创新活动提供了多样化的思路和信息

来源，使团队在面对复杂问题时能够打破固有的认知局限，更好地生成和应用新知识 (Disterer, 

2001; Giampaoli et al., 2017)。因此，可以推断，团队知识共享是团队资质过剩感转化为创新绩

效的关键途径。换言之，团队资质过剩感通过促进知识共享行为，使团队成员在互动中激发创

新动机和创意思维，进而提升团队的创新产出。从自我决定理论的角度看，知识共享过程满足

了成员的自主、关系与胜任需求，为团队成员实现自我价值与潜能提供了条件，因此成为资质

过剩感驱动团队创新的重要心理机制。基于此，本研究提出以下假设：

			   H3：团队知识共享在团队资质过剩感与团队创新绩效之间起到中介作用。

		  1.2 	感知领导资质过剩及其调节效应感知领导资质过剩及其调节效应

			   领导——成员交换理论 (Dansereau et al., 1975) 认为，领导者与员工之间的关系质

量差异，会导致员工在组织中获得不同程度的资源、信任与支持，从而影响其工作态度和行为

表现。高质量的领导——成员交换关系往往基于互信、尊重和资源互惠，能够激发员工更高的

组织认同感和主动行为倾向，如知识共享、主动学习等。在组织团队中，领导者不仅承担管理

职责，还在很大程度上塑造了团队成员的心理预期与行为倾向。领导者的特质、行为和能力对

团队成员的知识共享行为有重要影响。研究表明，如果个体认为某个对象或群体与自己相似  

就更容易感受到与其的联系和归属感 (He et al., 2021)。

			   在团队情境中，当员工感知到领导者具有较高的资质时，会倾向于认为该领导更

具专业性、判断力和资源调配能力。这种认知促使员工相信，与高资质领导建立良好关系将更

有价值，也更值得投入。因此，员工更可能主动采取符合高质量交换关系预期的行为，如积极

分享知识，以此向领导展示自身能力、寻求认可与回报 (Qiao & Chu, 2023)。当团队整体存在

较高的资质过剩感时，员工已经具有较强的知识储备与专业能力，但是否愿意将这些知识投入

到团队共享中，往往依赖于其对团队环境与领导的感知。在这种情况下，感知领导资质过剩所

引发的信任感、目标一致性以及对交换回报的预期，会增强员工将自身“过剩资质”转化为团

队资源的动力。此外，在感知领导资质较高的团队中，员工更容易形成“领导懂我 “领导能

识别和赏识高能力成员”的心理预期。这种预期能够激发员工以知识共享的形式参与团队贡献  

从而获得更高的信任和支持。反之，如果员工认为领导资质平平，可能会担心“说了也不被采纳  

或“能力无法被正确评价 ，从而抑制知识共享行为。因此，感知领导资质过剩可以强化团队

成员在团队资质过剩感基础上产生的知识共享动机与行为路径，从而增强二者之间的正向关系  

据此，本文提出如下假设：

			   H4：感知领导资质过剩调节团队资质过剩感与团队知识共享之间的关系，当感知

领导资质过剩水平较高时，团队资质过剩感对团队知识共享的正向影响更强。
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		  1.3 	感知领导资质过剩的调节中介效应感知领导资质过剩的调节中介效应

			   基于领导——成员交换理论 (Dansereau et al., 1975)，员工与领导之间的交换关系

取决于员工对领导能力、判断力以及资源配置能力的主观感知。当团队成员普遍认为领导者具

有较高资质时，更可能相信其具备合理识别团队价值与个人能力的能力，从而在团队中形成更

高质量的交换关系。此时，即使团队本身存在资质过剩感，员工也更愿意通过知识共享的形式  

将自己的“过剩资质”转化为组织贡献，以获得领导的认同、信任与发展机会。这种行为倾向不

仅增强了团队知识共享的广度和深度，还进一步推动了创新资源的流动与整合，最终促进团队创

新绩效的提升。相反，当员工对领导的资质评价较低时，团队成员可能会对自身知识共享的回报

产生怀疑，如担心领导不能识别其价值、不能合理利用其能力等。据此，本文提出如下假设：

			   H5：感知领导资质过剩调节团队资质过剩感通过团队知识共享对团队创新绩效的

间接影响，当感知领导资质过剩水平较高时，该间接效应更强。

团队资质过剩感 团队知识共享 团队创新绩效

感知领导资质过剩

图图 1 研究模型

	 2. 	研究方法和程序研究方法和程序

		  2.1 	研究样本及研究程序研究样本及研究程序

			   本研究采用单一时点、多来源的调查方式，采用网络问卷方式发放和回收问卷  

问卷发放的地域分布包括上海、南京等长三角地区，广州、深圳等珠三角地区以及成都、武汉

等内陆地区，地域涵盖较广。行业分布方面，包括国企、事业单位、民营（制造业、零售业  

企业等。网络问卷调查的开展主要通过对接各个组织的管理层，由问卷网站形成正式调查问卷  

并将网络问卷的答题通道以二维码和链接的形式传输给各个组织的管理层，再由各个组织的管

理层转发给不同的工作团队进行填写。问卷在各类型组织中的管理人员配合下，于 2025 年 1 

月 5 日至 2 月 10 日共计向 150 个团队发放了调查问卷，将回收的网络调查问卷汇总后进行 

筛选，首先删除了填答选项均为同一项的问卷，其次删除了邻近题项答案大面积雷同的问卷  

再者删除了网络调查问卷中低于时间要求的填答问卷，最后经过数据匹配，最终获得 134 个工

作团队，共计 537 员工的问卷数据。

			   本次调研共发放 650 份问卷，回收问卷 583 份，有效问卷 537 份，样本回收率为 

89.69%，问卷有效率为 82.62%。有效的员工样本中，男员工占比 39.13%，女员工比 60.87%  
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平均年龄 35.37 岁；教育背景方面，博士占比 1.87%，硕士占比 41.95%，本科占比 47.75%，大专 

占比 6.74%，高中及以下占比 1.69%；工作年限方面，1-3 年占比 17.79%，3-5 年占比 19.29%  

5-10 年占比 34.08%，10 年以上占比 28.84%。

		  2.2 	变量测量工具变量测量工具

			   为保证测量工具的信效度，所以问卷量表的设计均基于已有文献使用过并获学者

认可的成熟量表，并使用“翻译——回译”程序，经多次测试修订后形成最终问卷。量表均采

用 Likert7 点计分，从“1”到“7”分别表示所描述情形符合程度由低到高。

			   1 	团队资质过剩感

				    团队资质过剩感均值反映了团队中资质过剩的整体水平，从人力资本存量的角

度来看，团队资质过剩感越高，该团队所具备的完成团队任务所需的技能和经验等集体智力资

本也就越充分。本研究采用 Maynard et al. (2006) 开发的资质过剩量表来测量团队资质过剩感  

将“我的”改写为“我的团队 ，该量表在本研究的 Cronbach’s α 为 0.906。

			   2 	团队知识共享

				    本研究采用 Chuang et al. (2016) 使用的 7 条目团队知识分享量表，衡量团队成员

在多大程度上与团队中的其他人分享他们的专业知识和经验。Chuang et al. (2016) 在中国情境中

使用此量表时表现出了良好的信效度指标。该量表在本研究的 Cronbach’s α 为 0.973。

			   3 	团队创新绩效

				    本研究采用 Lovelace et al. (2001) 开发的 4 条目团队创新绩效量表，此量表也已在

中国情境中应用，并表现出良好的信效度指标 (Liu & Liu, 2012)。该量表在本研究的 Cronbach’s α  

为 0.946。

			   4 	感知领导资质过剩

				    本研究采用 Maynard et al. (2006) 开发的资质过剩量表来测量感知领导资质过剩  

将“我的”改写为“我的领导”，该量表在本研究的 Cronbach’s α 为 0.975。

			   5 	控制变量

				    参照以往资质过剩感和创新绩效的研究，将性别、学历、年龄和工作年限等人口

统计学变量作为控制变量 (Qiao & Chu, 2023)。

		  2.3	数据分析数据分析

			   本研究首先使用 Mplus 8.3 软件和 SPSS 27.0 来对数据进行验证性因素分析（CFA  

探索性因子分析和相关性分析，以检验量表的区分效度、共同方法偏差以及变量的相关性  

随后，使用 SPSS 27.0 及 Process 工具来对数据进行多层回归分析与路径分析，以验证假设模型。
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	 3. 	数据分析与结果数据分析与结果

		  3.1 	验证性因子分析验证性因子分析

			   为了检验本研究涉及到的主要变量：团队资质过剩感、团队知识共享、团队创新 

绩效、感知领导资质过剩，本文采用 Mplus 8.3 进行验证性因子分析。结果如表 1 所示，相比于

其他三个竞争模型，四因子模型的拟合指数最优（χ2 = 274.35, df = 183, χ2/df = 1.50, CFI = 0.98, 

TLI = 0.97, RMSEA = 0.06, SRMR = 0.05 。同时，在四因子模型中，所有测量题项在其潜变量

上的标准化因子载荷均大于 0.5，且在 0.01 水平上显著，表明队资质过剩感、团队知识共享  

团队创新绩效、感知领导资质过剩之间具有良好的区分效度。

表表 1 验证性因子分析

模型模型 χ2 df χ2/df CFI TLI RMSEA SRMR

四因子模型 TO; KS: TIP: PLOQ 274.35 183 1.50 0.98 0.97 0.06 0.05

三因子模型 TO: KS+TIP; PLOQ 532.95 186 2.87 0.91 0.90 0.12 0.09

二因子模型 TO+PLOQ; KS+TIP; 1029.76 188 4.67 0.82 0.80 0.17 0.12

单因子模型 TO+KS+TIP+PLOQ 2703.02 189 13.04 0.40 0.33 0.30 0.34

注：注：TO = 团队资质过剩感；KS = 团队知识共享；TIP = 团队创新绩效；PLOQ = 感知领导资质过剩

		  3.2 	数据聚合分析数据聚合分析

			   由于本文所需的 4 个团队层面变量（团队资质过剩感、团队知识共享、团队创新

绩效、感知领导资质过剩）需要利用团队成员数据聚合至团队层面，因此需要进行聚合指标 

检验。经过计算得出，团队资质过剩感的 ICC（1 、ICC（2）和 rwg 分别为 0.360、0.35 和 0.912  

团队知识共享的这三个指标分别为 0.743、0.953 和 0.797；团队创新绩效的这三个指标分别为 

0.143、0.550 和 0.788；感知领导资质过剩这三个指标分别为 0.232、0.731 和 1。根据詹姆士 

(James, 1982) 的研究，ICC（1 、ICC（2）和 rwg 应分别达到 0.05、0.50 和 0.70，因此以上测

量变量适合进行聚合并在团队层面进行分析。

		  3.3 	描述性统计与相关性分析描述性统计与相关性分析

			   表 2 列示了所有变量的均值、标准差和相关系数。相关性分析结果显示：团队资质

过剩感与团队知识共享（r = 0.19, p < 0.01 、团队创新绩效（r = 0.39, p < 0.01）显著正相关，团

队知识共享与团队创新绩效显著正相关（r = 0.78, p < 0.01 。此外，部分控制变量（如学历与主

要变量之间）相关性不显著，说明这些变量之间不存在显著的线性关系，不会对后续的回归与

路径分析产生多重共线性干扰。以上分析结果为进一步假设检验提供了参考基础。



Chinese Journal of Social Science and Management Vol. 9 No. 2, 2025	 349

Indexed in the Thai-Journal Citation Index (TCI 1)

表表 2 描述性统计结果

变量变量 均值均值 标准差标准差 1 2 3 4 5 6 7

年龄 35.41 5.06 -1.00

学历 3.36 0.43 -0.17* -1.00

工作年限 2.23 0.61 -0.45** -0.01 -1.00

团队资质过剩感 4.43 0.97 -0.43** -0.17 -0.37** 1.00

团队知识共享 5.65 0.61 -0.15 -0.15 -0.22* 0.19* 1.00

团队创新绩效 5.26 0.62 -0.27** -0.71 -0.29** 0.39** 0.78** 1.00

感知领导资质过剩 4.00 1.23 -0.39** -0.23** -0.22** 0.79** 0.03 0.25** 1.00

注：注：N = 134; *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001, 下文同。

		  3.4 	假设检验假设检验

			   1 	直接效应检验

				    本研究采用 SPSS 27.0 统计软件运用层级回归法进行假设检验，模型 1-4 以团队

知识共享为因变量，模型 5-6 以团队创新绩效为因变量，结果如表 3 所示。对于假设 H1，本研

究假定团队资质过剩感正向影响团队知识共享。由表 3 中的模型 2 可知，团队资质过剩感与团

队知识共享呈正相关关系（β = 0.13, p < 0.05 ，因此，假设 H1 得到验证。

				    对于假设 H2，本研究假定团队知识共享对团队创新绩效有显著正向影响。由表 3 

中的模型 6 可知，团队知识共享与团队创新绩效呈正相关关系（β = 0.80, p < 0.001 ，因此，假设  

H2 得到验证。

表表 3 层次回归结果

项目项目
模型模型 1 模型模型 2 模型模型 3 模型模型 4 模型模型 5 模型模型 6

团队知识共享团队知识共享 团队创新绩效团队创新绩效

团队平均年龄 -0.02 0.00 -0.00 -0.00 -0.03** -0.19*

团队平均学历 -0.14 0.09 -0.12 -0.12 -0.12 -0.02

团队平均工作年限 -0.16* 0.08* -0.21** -0.18* -0.10 -0.11*

团队资质过剩感 0.13* -0.29*** -0.30***

团队知识共享 -0.80***

感知领导资质过剩 -0.16* -0.15*

团队资质过剩感×感知领导

资质过剩
-0.12**

F -3.77* 4.12** -4.55*** -5.20*** -3.21* -56.98***

R2 -0.08 0.11 -0.15 -0.20 -0.07 -0.64

∆R2 -0.06 0.09 -0.12 -0.16 -0.05 -0.63
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			   2 	中介效应检验

				    用软件 SPSS 中的程序 Process 测试中介效应。表 4 展示了团队知识共享对团队

资质过剩感、团队创新绩效的中介作用，并且在其他路径受到控制的情况下获得了每条路径的系

数和显著性。路径 3 表明，团队资质过剩感可以通过团队知识共享影响团队创新绩效（b = 0.09, 

95% CI [0.01, 0.17] ，因此假设 3 得到支持。

表表 4 团队知识共享的中介模型检验结果

路径路径 效应值效应值 SE Boot CI 上限上限 Boot CI 下限下限

路径 1：团队资质过剩感→团队知识共享 0.12* 0.05 0.01 0.22

路径 2：团队知识共享→团队创新绩效 0.75*** 0.05 0.85 0.65

路径 3：团队资质过剩感→团队知识共享

→团队创新绩效
0.09*** 0.04 0.17 0.01

			   3 	调节效应检验

				    对于假设 H4，本研究假定，感知领导资质过剩正向调节团队资质过剩感与团队

知识共享的关系。根据表 3 中的模型 4 的检验结果可知，团队资质过剩感与感知领导资质过

剩的交互项对团队知识共享有显著的正向影响（β = 0.12, p < 0.01 ，由此，假设 H4 得到验证  

为进一步检验调节效应的影响机制，本研以感知领导资质过剩的均值加减一个标准差将感知领

导资质过剩分为高分组和低分组，并绘制调节效应图（详见图 2 ，当感知领资质过剩水平高 

均值 +1 个标准差）时，团队资质过剩感对团队知识共享的正向作用增强且显著（β = 0.46  

p < 0.001，95% 置信区间为 [0.26，0.66] ，当感知领导资质过剩水平低（均值 -1 个标准差）时  

团队资质过剩感对团队知识共享的正向作用增强，但不显著（β = 0.10，p > 0.001，95% 置信

区间为 [-0.09，0.30] 。由此可知，本研究调节效应结果与预期相符，进一步验证了假设 H4。

图图 2 感知领导资质过剩在团队资质过剩感和团队知识共享中的调节作用
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			   4 	有调节的中介效应检验

				    对于假设 5，本研究假定，感知领导资质过剩正向调节团队知识共享对团队资

质过剩感与团队创新绩效的中介作用。对假设 H5 提出的第一阶段被调节的中介效应模型进行

检验，结果如表 5 所示，当感知领导资质过剩水平低时，团队资质过剩感通过团队知识共享

对团队创新绩效影响的中介效应不显著（β = 0.08，SE = 0.08，95% 置信区间为 [-0.06，0.25]  

包含 0 ；当感知领导资质过剩水平高时，上述中介效应显著（β = 0.35，SE = 0.10，95% 置信

区间为 [0.18，0.55]，不包含 0 ，并且感知领导资质过剩水平在高值和低值时，中介效应的差异

显著，效应值为 0.11，SE = 0.39，95% 的置信区间为 [0.03，0.19]。由此，假设 H5 得到验证。

表表 5 调节路径分析结果

路径路径 调节水平调节水平 β SE Boot CI 上限上限 Boot CI 下限下限

团队资质过剩感→团队知识共享

→团队创新绩效

低于均值一个标准差 0.08 0.08 0.25 -0.06

均值 0.21 0.08 0.37 0.08

高于均值一个标准差 0.35 0.10 0.55 0.18

结论结论

	 本文基于 134 个工作团队，537 名团队成员的调查数据，根据自我决定理论，从团队层

面系统探讨了团队资质过剩感对团队创新绩效的作用机制，构建了“团队资质过剩感——团队

知识共享——团队创新绩效”的中介模型，并引入“感知领导资质过剩”作为调节变量，进一

步检验其在直接路径与中介路径中的调节效应。本研究的所有假设均得到了实证支持。首先  

研究发现团队资质过剩感能够显著正向预测团队知识共享水平。这一结果表明，当团队成员普遍

认为自身的能力、经验或学历超出岗位需求时，更倾向于将多余资源用于支持团队合作与知识 

交流，从而增强团队整体的知识共享氛围。这一发现拓展了以往主要聚焦于个体层面的资质过剩

研究，验证了“资质过剩”在团队层面同样具有积极的资源价值。其次，团队知识共享在团队资

质过剩感与团队创新绩效之间发挥中介作用，表明知识共享是团队将“多余资质”有效转化为创

新成果的重要途径。团队成员在共享知识、经验与观点的过程中，有助于推动观点碰撞与问题 

解决，从而提升团队的整体创新能力。进一步地，本研究发现感知领导资质过剩正向调节了团

队资质过剩感与知识共享之间的关系，即当团队成员普遍认为领导具备高水平的专业能力和管

理资质时，团队资质过剩感对知识共享的正向作用更为显著。这表明高资质的领导者能够为高

资质团队成员提供信任、安全感与示范引导，从而增强其共享与协作意愿。最后，感知领导资质

过剩还进一步调节了团队资质过剩感通过知识共享对创新绩效的间接作用路径，在感知领导资质

水平较高的情境下，团队更容易将过剩资源转化为创新能力，进而提升整个团队的创新绩效。
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建议建议

	 1. 	团队资质过剩感并非“负担”或“内耗”的源泉，反而在适当引导下能够促进团队知

识共享与创新产出。因此，管理者应主动识别团队中的高资质特征，针对团队任务与成员能力

之间的 “匹配度” 进行优化设计。具体而言，组织可为此类团队配置更具挑战性和复杂度的工

作任务，例如设立专项攻坚项目、小范围自主创新试点或多部门联合协作任务，使高资质成员

感受到技能被充分利用和认可。此外，可建立能力——任务匹配评估机制，动态追踪成员资质

使用情况，从而实现资源的最优配置。

	 2. 	构建知识共享与团队协同机制，释放资质过剩团队的创新潜能。团队知识共享在资质

过剩感转化为创新绩效的路径中起到了关键中介作用，然而现实管理中，高资质团队成员往往

更易陷入“沉默创新”状态，即创新动能未能外显并形成协作性成果。要将高资质的团队优势

转化为团队创新动能，组织需推动知识共享的制度化与文化认同。在制度层面，应将知识共享

纳入绩效考核与激励体系，设置技术分享会、经验复盘、跨部门协作项目等机制。在文化层面  

应营造“共享即价值”的氛围，强化高资质团队的责任感与成就感。可设立知识共享激励机制  

例如设立“知识共享优秀团队”荣誉、提供专项经费支持、或设立晋升通道中的“知识影响力  

维度等方式提升知识共享的可见性与荣誉感，增强其参与团队协同的内在动机。制度与文化的

双轮驱动将有效打破知识孤岛，释放高资质成员的溢出效应，从而推动团队层面的创新协同与

知识整合。

	 3. 	注重领导与团队资质水平的匹配性，提升感知领导资质过剩对团队知识共享与创新绩

效的引导价值。在高资质团队中，团队成员对领导能力的感知认同，会显著影响其知识共享行

为的意愿和深度。特别是在团队整体资质水平较高的情况下，如果领导的专业能力和管理水

平无法赢得成员的认可，可能导致成员对其缺乏信任，从而抑制知识共享和协作氛围，形成 

多龙治水”或“各自为战”的局面。因此，组织在团队配置时应注重领导与团队资质的相对

适配性。对于高资质团队，应优先配备“专业型+战略型”的高能力领导，即不仅具备深厚的

专业背景，还具备跨领域整合与团队激励的能力。通过树立“可信任、值得追随”的领导形象  

增强成员对领导的专业认同与情感信任，激发其主动共享与协作的内在动机。同时，组织应为领

导提供展示其专业能力的平台，如定期主持高水平的内部研讨、技术路演或战略复盘会，增强 

下属对其“可感知资质”的认知。此外，可以通过高潜力团队配对机制，将领导资质与团队挑

战性任务水平进行动态匹配，防止因“资质倒挂”或“错位配置”而导致领导威望不足、团队

信心涣散等问题。最后，应强化领导在知识共享中的示范与引导责任，将其知识转化能力纳入

绩效评估体系，促使其从“指挥者”向“协作者”角色转变，引导高资质团队成员释放潜力  

形成合力，真正实现从“个体能力冗余”向“组织创新优势”的转化，最大化发挥团队整体资

质结构的协同优势与创新价值。
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	 研究不足与未来展望研究不足与未来展望

	 本研究在揭示团队资质过剩感通过知识共享促进创新绩效，并验证感知领导资质过剩的调

节作用后，仍存在若干局限。首先，研究采用横截面设计，虽引入多源、多层次数据以减轻同

源偏差，但因果推断仍有限，未来可结合纵向或实验方法探讨动态机制。其次，样本主要来自  

134 个团队，行业集中度较高，结论的外部效度有待检验。资质过剩感在不同行业、组织类型

及跨文化情境下的作用机制可能存在差异，未来研究宜扩大样本范围，开展跨情境比较。最后  

本文仅关注知识共享的中介作用与感知领导资质过剩的调节效应，而团队创新过程往往受心理

安全感、组织公正氛围、团队多样性等多元因素影响。后续研究可进一步引入多维中介与情境

调节变量，以揭示资质过剩感作用的边界。
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