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变革型领导与团队交互记忆系统:
团队信任和团队反思的中介作用

王端旭 武朝艳
(浙江大学 企业管理系,浙江 杭州310058)

[摘 要]具有不同知识和专长的团队成员之间的合作与协调对团队绩效非常重要。作为团队处理

和组织知识的一种方式,交互记忆系统能够整合成员的分布式专长以解决团队知识协作问题,从而使团

队有效运行。虽然国内外不乏对团队交互记忆系统影响因素的研究,但关于变革型领导对团队交互记忆

系统的影响是现有研究欠缺的。变革型领导不仅影响团队成员的交流和互动,而且影响团队知识的获取

与共享,对团队认知结构的建立和运用起着引导作用。240位企业员工的实证研究发现,变革型领导对团

队交互记忆系统的专长、可信和协调维度具有显著的正向影响,团队信任和团队反思对变革型领导与团

队交互记忆系统各维度的关系具有完全中介作用。
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Abstract:Teamworkandcoordinationamongteammemberswithdifferentknowledgeandexpertiseare
ofvitalimportancetoteamperformance.Asteamsprocessandorganizeknowledge,thetransactive
memorysystemcombines members’distributedexpertiseinanattempttosolvetheproblem of
knowledgecoordinationinteams,therebyallowingtheteamsconcernedtoperformeffectively.Although
severalstudieshavebeenconductedconcerningthefactorsinfluencingtheteam’stransactivememory
system,littleresearchhasbeenreportedontheeffectoftransformationalleadershipontheteam’s
transactivememorysystem.Transformationalleadershipinfluencesnotonlythecommunicationand
interactionsamongteammembers,butalsotheacquisitionandsharingofteamknowledge,whichplays
akeyroleinshapingandutilizingtheteam’scognitivestructures.Resultsfromastudyof240company
employeesindicatedthattransformationalleadershippositivelyaffectedthreedimensionsoftheteam’s



transactivememorysystem(i.e.specialization,credibilityandcoordination).Moreover,therelationships
werefullymediatedbyteamtrustandteamreflexivity.Implicationsforresearchontheteam’stransactive
memorysystemandmeanstodevelopamatureteamtransactivememorysystembytransformational
leadershipwerealsodiscussed.
Keywords:transformationalleadership;teamtransactivememorysystem;teamtrust;teamreflexivity

一、引 言

团队需要获取和管理关键资源以完成共同任务和应对动态环境,其中最关键的资源便是成员
所拥有的知识。在同一团队工作的成员的知识结构存在差异性,某些成员的知识是其独有的,如何
了解、协调和共享这些独有的知识是团队管理的重要问题[1]。作为解决团队知识分布和协调问题
的一 种 方 式,交 互 记 忆 系 统 (transactive memorysystem)引 起 了 国 内 外 学 者 的 广 泛 关
注[2]866[3]159[4]26[5]271。该系统是指团队成员之间形成的用以编码、储存、检索和交流来自不同领域的
信息的合作性认知分工系统[6]425,它将团队中每位成员所掌握的知识与对各自专长的共同知晓结
合起来,形成了基于成员专长领域的知识分布和协调系统。

交互记忆系统包括专长、可信和协调三方面内容[7],基于此,Lewis提出交互记忆系统的三维
度结构[8]600,该结构被证明具有较好的信度和效度,在中国学者的研究中得到了普遍应
用[4]2829[5]274276[9]1725。其中,专长指团队成员知识的差异化程度,可信指团队成员对其他成员知识
可靠性的信念,协调指团队成员整合和利用彼此知识的能力。在具有交互记忆系统的团队中,成员
相互熟悉,了解各自专长领域,能够将工作任务安排给最胜任的成员,并建立完善的内部信息存储
机制,从而使存储在不同成员的特定信息的提取更加有效,使团队更快捷、更轻松地解决问题。实
验室研究和现场研究都表明,团队交互记忆系统对团队绩效具有正面影响[2]871872[9]1728[10]128。

团队可以通过创建交互记忆系统来解决团队知识分布和协调问题并提高团队绩效,那么团队
交互记忆系统是如何形成的呢? 已有研究表明,成员异质性[4]30[11]、互依性[1213]和变动性[3]170171等
团队成员特征,任务常规性[4]30和互依性[9]1723等团队任务特征,以及团队信任[5]276[14]390391、团队沟
通[6]427429[8]595和团队培训[10]127128[14]390等团队过程特征影响交互记忆系统的形成。但在影响团队交
互记忆系统形成因素的现有研究中,被忽略的一个因素是团队领导行为,多数研究(尤其是实验室
研究)隐含性地假定了团队成员是平等的,没有充分考虑团队领导者对交互记忆系统的影响。另一
方面,传统的领导行为研究没有区分“领导—部属互动”和“领导—团队互动”,导致对领导行为与团
队相互作用的研究存在明显不足[15]。事实上,团队领导者负责团队日常运作,对团队过程和结果
具有重要影响,不仅影响团队规范和信念,而且影响团队认知系统的构建[16]452453。因此,研究领导
行为对团队交互记忆系统的影响具有重要的理论价值和实践意义。

本研究拟通过实证研究分析变革型领导对团队交互记忆系统的影响,并探讨变革型领导是否
会通过团队信任和团队反思(teamreflexivity)的双重机制影响团队交互记忆系统,从而为团队创
建和管理交互记忆系统提供理论依据。

二、理论基础和研究假设

(一)变革型领导与团队交互记忆系统

变革型领导是指领导者通过影响成员士气、价值观和理想等,使成员意识到工作的重要意义,
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激发成员为团队利益牺牲个人利益,鼓励成员达到超过预期的结果[17]467。变革型领导行为主要包
括理想化影响(idealizedinfluence)、愿景激励(inspirationalmotivation)、智能激发(intellectual
stimulation)和个性化关怀(individualizedconsideration)。其中,理想化影响指领导者具有令成员
敬重的特质或行为,能够与成员分享价值观和道德标准,成为成员的示范榜样;愿景激励指领导者
用令人向往的愿景激励成员,向成员展示工作激情和乐观态度,描述工作的长远意义,激发成员内
在工作动机;智能激发指领导者鼓励成员质疑原先假定并用新视角思考问题,支持成员发挥想象力
和创造力;个性化关怀指领导者关注成员个人需要,关心成员成长和发展,并提供必要的帮助和
指导。

研究表明,变革型领导影响团队知识的获取、组织、评价和利用,对团队知识整合和交换起着关
键性作用[16]455456。变革型领导强调团队成员的合作,能够增强成员对任务互依性的认识,促使成
员了解并重视彼此知识专长[18]1711。变革型领导者倾向于与成员建立紧密关系,缩小他们之间的权
力距离,形成高质量的领导—部属关系,提供更多机会给成员阐述和分享观点,进行更开放的沟通
和更有效的协调,促进团队共同认知的发展。同时,变革型领导者能够授予成员自主权,鼓励成员
参与决策,使成员在高水平互动过程中自由交换信息。

变革型领导行为能够促进团队认知的形成和发展。具体而言,通过理想化影响和愿景激励,变
革型领导促使成员将自我概念与团队共同利益和愿景联结起来,强化了成员协同工作和交换信息
的内在动机[19]。通过智能激发,变革型领导提高了成员产生新想法并质疑旧规则的能力,鼓励成
员与其他成员分享知识,从而扩展了团队成员可利用的知识和信息来源[20]26。变革型领导者对成
员的个性化关怀使成员的个人专长和独有观点得到重视,使成员在表达和分享想法时更有安全感,
从而使团队能够有效获取和利用与团队异质性有关的认知资源[18]1711。此外,变革型领导鼓励团队
成员互相合作和帮助以产生和实施新想法,领导者对创新的支持不仅使团队成员愿意尝试新思路,
而且愿意提供和分享资源以促进新思路的应用。这种工作团队中的成员能够对任务配置和专长等
进行自由交流和沟通,从而更深人了解彼此专长,信赖各自知识,并相信成员愿意共同完成任务,进
而促进交互记忆系统的形成[9]1724。由此提出如下假设:

假设1:变革型领导对团队交互记忆系统具有显著的正向影响。

(二)团队信任的中介作用

信任是一种个体愿意向他人暴露自身脆弱性而不担心被利用的心理状态,这种意愿基于对他
人意图或行为的积极预期[21],是当人们期待相互支持并相信具有共同讨论问题和彼此依赖关系时
所知觉到的诚信。团队信任反映团队成员对各自行为共同的确信的正面预期,是影响团队有效运
作的重要变量,对团队认知和团队成员行为具有重要影响。

变革型领导将促进团队内部的信任[17]475。领导者通过理想化影响和愿景激励,激发团队为共
同目标努力的信念,促进团队成员间的相互信任。同时,变革型领导者的个性化关怀也将促进团队
内部高水平信任的产生和发展,因为领导者对成员的关心和支持可满足其自尊和自我实现等高层
次需要,提高成员对领导者和团队的认同感[22]。另外,变革型领导者注重成员关系的建立,尊重成
员意见,鼓励成员参与和自主决策,认可成功,并对失败给予鼓励,认为失败和错误可以促进发展,
从而使成员对领导更加信任,对团队更加认同[20]25。变革型领导者的上述行为有助于建立成员间
互相信任的团队氛围。

团队信任有利于促进团队沟通和团队稳定,使成员产生心理安全感,形成合作性依存关系,使
团队互动更加顺畅和持久,推动团队内部形成良好的认知氛围。团队成员间的相互信任与交互记
忆系统直接相关[14]390391。只有团队成员相信其他成员的专长,并认为其他成员是可靠和有能力
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的,交互记忆系统才有可能形成。当团队成员间存在信任时,他们越有可能实施合作行为,进行更
多的开放沟通和观点交流,愿意依赖彼此作为外部记忆工具,以补充自身在某些领域有限和不可靠
的记忆,并协调从其他成员获取的知识和信息以完成团队任务。这种对其他成员专长领域的信任
和依赖有利于团队知识的编码和提取,推动交互记忆系统的形成[6]439440。而当团队成员间缺乏信
任时,他们难以进行有效互动,倾向于隐瞒或歪曲信息,或者掩饰观点以免信息泄露[23],不愿意分
享各自的独有知识,需要花费更多的时间和精力去学习更广领域的专业知识,造成团队知识结构的
重叠,阻碍团队有效协作,不利于交互记忆系统的形成。可见,团队信任能够促进团队成员获取、处
理和交流不同知识领域的信息,是交互记忆系统形成和发展的重要前提[5]273[8]591。

综上所述,如果领导者不能建立团队信任,就难以使团队成员间形成有效的交互记忆系统。变
革型领导者为了创建团队交互记忆系统,必须提高团队成员对领导和其他成员的信任。因此,变革
型领导通过促进团队信任来影响团队交互记忆系统。由此提出如下假设:

假设2:团队信任在变革型领导与团队交互记忆系统之间起中介作用。

(三)团队反思的中介作用

团队反思是指团队成员公开反省团队目标、策略和过程,以适应当前或预期的内外部环境,主
要包括质疑、讨论、计划、探究学习、分析、准确利用知识、回顾过去以及接受新思想等行为[24]。研
究表明,团队反思与团队绩效、团队创新和组织公民行为等正相关[25][26]550。能够进行反思的团队
会公开探讨工作任务,制订详细计划,关注长期结果,主动应对环境变化;不能进行反思的团队不了
解团队目标、策略和内外环境,只能被动应对环境变化。

变革型领导是影响团队反思的重要因素。首先,变革型领导者为团队建立了共同目标或愿景,
这些目标或愿景为团队活动提供了参照框架,能够提高团队成员的激情和信心,促进团队内部的积
极互动,激发成员重新考虑关键问题,理解和重视不同观点,愿意公开坦诚地讨论问题,从而使团队
更容易对团队任务和过程进行有效反思[26]542544。其次,变革型领导通过智能激发促使成员挑战现
状,支持成员质疑原先假定,鼓励成员从新视角看待问题,领导者对成员再思考的激发将促进团队
反思[27]。再次,变革型领导鼓励成员参与和合作,能够创造出共同质疑、讨论、评判和反省观点的
氛围,减少不同成员间信息公开交流的障碍,使成员能够获取不同方面的新信息,进而重新思考和
反省自身观点,并考虑以前忽略的因素,促进团队反思[28]。最后,变革型领导者对团队成员能够有
效授权,从而降低成员的无权力感,增强成员的控制感和认同感,使成员能够在团队决策过程中公
开表达观点,更愿意互相沟通和讨论问题,不必担心受到指责。

团队反思将影响团队互动和团队认知过程。团队反思鼓励成员公开发表看法,能够促进团队
内部的良性互动,推动团队成员间的信息交流和分享,使知识在团队内部合理配置和利用。团队反
思还能够促使成员参与决策,促进团队目标的清晰化,激发和重塑个体对任务的认知表征[29]。另
外,团队反思有利于提高团队沟通质量,改善与沟通有关的团队过程,增强成员对彼此专长和技能
的相互了解,使成员对各自角色和职责、互动模式以及信息流等形成共同理解,避免成员在团队决
策中只关注共有信息而忽视专家信息[30]。高反思水平的团队对其优势或劣势具有深刻认识,能够
根据成员专长和技能分配任务职责;低反思水平的团队则耗费时间去寻找完成具体任务的最适合
成员,或者将任务安排给并不合适的成员。可见,团队反思有助于团队形成交互记忆系统。

综上所述,变革型领导者通过鼓励成员质疑、讨论和再分析等促进团队反思,使团队能够有效
了解、信赖和运用成员的多样化知识、专长和技能,形成合理的知识分布和协调系统。因此,变革型
领导通过促进团队反思来影响团队交互记忆系统。由此提出如下假设:

假设3:团队反思在变革型领导与团队交互记忆系统之间起中介作用。

371第3期 王端旭 武朝艳:变革型领导与团队交互记忆系统:团队信任和团队反思的中介作用



三、研究方法

(一)研究对象

本研究采用问卷调查的方法收集数据,被试主要为北京和杭州等城市的企业员工。总共发放
问卷320份,回收有效问卷240份,有效回收率75.0%。其中,男性118人,占49.2%;女性118
人,占49.2%;4人未填性别,占1.7%。大专及以下学历者87人,占36.3%;本科学历者117人,
占48.8%;本科以上学历者31人,占12.9%;5人未填学历,占2.1%。被试年龄在21岁到59岁
之间,平均年龄为27.8岁;在目前团队的工作年限从1个月至26年,平均工作年限为2.5年;团队
的平均规模为19人。

(二)变量测量

本研究包含的变量有变革型领导、团队信任、团队反思以及团队交互记忆系统。其测量工具分别
如下:变革型领导测量量表在Balthazard等人[31]的量表基础上修正得到,由员工对团队领导进行评
价,共七个题项,如“我的上司经常展现出完成目标的信心”;团队信任测量量表在Robinson[32]的研究
成果基础上修改得到,共五个题项,如“我部门同事总是诚实可信的”;团队反思测量量表在Carter和

West[25]所采用量表基础上修正得到,共四个题项,如“我部门经常核查工作目标”;团队交互记忆系统
的测量由Lewis[8]604开发、张志学等人[5]276修正的量表改编而成,包含专长、可信和协调三个维度,每
个维度四个题项,共12个题项,如“我部门成员各自具有不同方面的专长”。

以上量表均采用Likert5点记分,让被试对相关描述的同意程度作出评价,1表示完全不同
意,5表示完全同意。另外,本研究将性别、年龄、教育程度、团队工作年限和团队规模等作为控制
变量。

(三)统计分析

本研究采用SPSS16.0和AMOS17.0进行统计分析。首先,采用信度分析和验证性因子分
析考察所使用问卷的信度和效度;然后,采用回归分析考查变革型领导与团队交互记忆系统之间的
关系,以检验假设1;最后,采用结构方程模型考察变革型领导、团队信任、团队反思与团队交互记
忆系统之间的关系,以检验假设2和假设3。在建立结构方程模型时,由于本研究样本量相对测量
题项而言较少,根据 Mathieu和Farr[33]的建议先对数据进行打包(parceling)处理,将各研究变量
的测量题项分别根据因子载荷大小打成两个包(parcel),然后再进行统计分析。具体而言,将因子
载荷最高题项和最低题项归人第一个包,因子载荷次高题项和次低题项归人第二个包,直到所有题
项都归人某一个包中,然后对各个包所含题项取平均值形成观测变量。

四、研究结果

(一)验证性因子分析结果

表1展示了各研究变量的验证性因子分析结果,从中可以看到,各变量的拟合指标良好。其
中,团队交互记忆系统的三维度结构也得到了数据支持。
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表1 变量的验证性因子分析结果(N=240)

拟合指标 x
2/df GFI NFI IFI TCI CFI RMSEA

变革型领导 1.734 0.973 0.971 0.987 0.981 0.987 0.055

团队信任 2.169 0.983 0.984 0.991 0.982 0.991 0.070

团队反思 2.282 0.991 0.989 0.994 0.982 0.994 0.073

团队交互记忆系统 1.791 0.940 0.909 0.958 0.944 0.957 0.058

交互记忆系统———专长 1.851 0.992 0.978 0.990 0.968 0.989 0.060

交互记忆系统———可信 0.752 0.997 0.995 1.002 1.005 1.000 0.000

交互记忆系统———协调 1.520 0.994 0.988 0.996 0.988 0.996 0.047

单因素模型 4.744 0.578 0.541 0.599 0.564 0.596 0.125

本研究由于各变量都由员工进行评价,有可能存在同源偏差。为检验是否受到同源偏差的影
响,根据Podsakoff等人的建议[34],本研究进行了 Harman单因素检验,对研究变量的所有题项进
行验证性因子分析,考查是否由一个公因子解释了所有变异。由表1可以看出,单因素模型的拟合
指标远远达不到可接受标准,说明不存在能够解释所有变量变异的公因子,因此,本研究的同源偏
差问题并不严重。

(二)描述性统计分析结果

表2列出了本研究中各变量的均值、标准差、相关系数和内部一致性系数。结果表明,变革型
领导与团队信任、变革型领导与团队反思、变革型领导与团队交互记忆系统各维度、团队信任与团
队交互记忆系统各维度、团队反思与团队交互记忆系统各维度之间的相关性均达到了显著水平。
同时,各研究变量的内部一致性系数在0.701到0.896之间,达到了可接受的水平。这些结果为分
析变量关系和检验中介作用提供了必要前提。

表2 变量的描述性统计分析结果(N=240)

变 量 均 值 标准差 1 2 3 4 5 6

1.变革型领导 4.018 0.743 (0.892)

2.团队信任 4.020 0.834 0.385 (0.896)

3.团队反思 3.708 0.810 0.426 0.413 (0.828)

4.交互记忆系统———专长 3.935 0.689 0.343 0.487 0.433 (0.701)

5.交互记忆系统———可信 4.058 0.653 0.378 0.593 0.437 0.635 (0.785)

6.交互记忆系统———协调 3.620 0.776 0.412 0.433 0.567 0.550 0.466 (0.773)

  注:p值均小于0.01,括号中的数值是变量的内部一致性系数。

(三)回归分析结果

为检验假设1,本研究进行了回归分析。在回归过程中,首先将人口统计学变量作为第一层变
量放人回归方程,然后将变革型领导作为第二层变量放人回归方程,以团队交互记忆系统三个维度
分别作为因变量,计算两层之间R2的变化及其F检验值,考查R2是否有显著提高。结果表明(见
表3),变革型领导在控制人口统计学变量的基础上,能够显著预测团队交互记忆系统的专长维度
(β＝0.373,p<0.001)、可信维度(β＝0.398,p<0.001)和协调维度(β＝0.432,p<0.001),解释的

571第3期 王端旭 武朝艳:变革型领导与团队交互记忆系统:团队信任和团队反思的中介作用



变异量分别增加了13.8%、15.7%和18.6%。因此,变革型领导对团队交互记忆系统具有显著的
正向影响,假设1得到支持。

表3 变革型领导与团队交互记忆系统的回归分析结果(N=240)

变 量
交互记忆系统———专长 交互记忆系统———可信 交互记忆系统———协调

第一步  第二步  第一步   第二步  第一步   第二步

人口
统计
学变
量 

性别 0.029 0.023 —0.023 —0.030 0.055 0.047

年龄 0.062 0.044 0.161 0.142 0.078 0.057

教育程度 —0.004 0.015 —0.078 —0.057 —0.147* —0.124

团队工作年限 —0.166 —0.140 —0.402*** —0.375*** —0.188 —0.159

团队规模 —0.050 —0.065 —0.044 —0.059 —0.042 —0.059

变革型领导  0.373***   0.398***  0.432***

解释方差(R2) 0.021 0.159   0.109*** 0.266 0.039 0.225

△R2 0.138*** 0.157*** 0.186***

模型拟合度(F) 0.891 6.592*** 5.115*** 12.627*** 1.709 10.116***

注:表中的回归系数值是标准化的回归系数。*表示p<0.05,***表示p<0.001。

(四)结构方程模型分析结果

为检验假设2和假设3,本文通过结构方程建模对整体模型的拟合度进行了分析。模型的拟
合指标为 x

2/df＝1.946,GFI＝0.946,NFI＝0.947,IFI＝0.973,TCI＝0.959,CFI＝0.973,

RMSEA＝0.063,均比较理想,说明整体模型的拟合度符合要求。验证后的理论模型和各变量间
的路径系数如图1所示,从中可以得到:(1)变革型领导与团队信任以及团队信任与团队交互记忆
系统三个维度之间的路径系数均显著,表明团队信任在变革型领导与团队交互记忆系统之间起中
介作用,假设2得到支持;(2)变革型领导与团队反思以及团队反思与团队交互记忆系统三个维度
之间的路径系数均显著,表明团队反思在变革型领导与团队交互记忆系统之间起中介作用,假设3
得到支持。

图1 验证后的结构模型及变量关系①
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① TL1和TL2分别代表打包处理后变革型领导的第一个和第二个观测变量,依此类推。模型中的数值是标准化的路径系
数,p值均小于0.001。



五、结论和讨论

本研究结合领导行为理论和团队认知理论探讨了变革型领导对团队交互记忆系统的影响及其
内在作用机制。研究结果表明:(1)变革型领导对团队交互记忆系统的专长、可信和协调维度都
具有显著的正向影响;(2)变革型领导通过团队信任和团队反思的双重中介机制影响团队交互记
忆系统的专长、可信和协调维度。该结果弥补了国内外学者对交互记忆系统前因变量实证研究的
不足,丰富了团队领导行为对团队认知和情感等影响的研究。

本研究结果可为团队知识管理提供如下启示:(1)团队领导者可通过适当的领导行为促进团
队交互记忆系统的形成,以合理协调和利用团队成员的专长和技能。具体而言,领导者可采取理想
化影响、愿景激励、智能激发和个性化关怀等变革型行为,建立团队的长期目标和共同愿景,鼓励团
队合作和沟通,激发成员内在工作动机,关心成员个人发展,使团队能够更有效地协调和共享成员
差异化知识,达到提高团队绩效的目的。(2)领导者可通过营造团队信任的工作氛围,支持和引导
团队反思,促使成员提出新想法和尝试新方法,并愿意与其他成员交流和分享知识,以便更加准确
地了解彼此所掌握的知识和具有的专长,更加信赖各自的专长领域,并且更有序地协调各自的知识
专长,使团队知识获得合理分布和共享。

虽然本研究的结果具有一定的理论价值和实践意义,但仍存在局限性,如数据收集和分析是在
个体层次进行的,而研究变量是团队层次变量。在未来研究中,可考虑以团队为单位收集数据,通
过对个体数据的聚合加总形成团队层次的变量。另一个局限性是采用横断面研究设计,由于变革
型领导通过团队信任和团队反思作用于团队交互记忆系统,该中介过程具有一定的时间效应,在变
量测量上进行时间区隔会使因果关系更有说服力。因此,今后的研究可采取纵向研究设计,在收集
前因变量和中介变量的数据间隔一段时间后,再对结果变量进行测量。此外,未来研究还可挖掘影
响变革型领导与团队交互记忆系统关系的调节变量,如团队成员特征、团队任务特征等。
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体现文集的研究成果和特色,编者主要采用了以下三个基本框架:(1)亚洲的政治文化和文化政治;(2)亚洲

社会的公共生活原野;(3)亚洲政治民族志的田野和书写反思。
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