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摘要：随着团队工作形式的盛行，团队多样性问题受到大家广泛关注，但是现有文献却极少关注团队认知多样性对团队结果的积极影响。本文实证研究了团队认知多样性对团队创造力的影响，并检验团队反思和团队氛围在以上关系中所起的中介作用和调节作用。研究结果表明：（1）团队认知多样性对团队创造力有显著的正向影响；（2）团队反思在团队认知多样性和团队创造力之间发挥部分中介作用；（3）团队信任和开放性调节着团队认知多样性和团队反思之间的关系，但是并没有发现团队认同的调节作用，并且团队开放性程度越高，团队认知多样性对团队反思的影响就越强，进而对团队创造力产生更大的正向影响。
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  Abstract: With the team form prevails, team diversity has aroused widespread concern, but the existing literatures rarely pay attention to the positive effect of team cognitive diversity and team results. This paper empirically studies how team cognitive diversity influences team creativity, and test the mediating role of team reflexivity and moderating role of team climate .The results showed that: (1) team cognitive diversity has a significant positive effect on team creativity; (2) team reflexivity plays a partial mediating role between team cognitive diversity and team creativity; (3) The team trust and openness both moderate the relationship of team cognitive diversity and team reflexivity .But team identification doesn’t moderate the relationship of team cognitive diversity and team reflexivity .And the degree of team openness is stronger, the mediation effect of team reflexivity will enhance.
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当今社会，学科交叉，知识融合，技术集成。个人由于视野局限、知识经验有限、信息掌握范围受限，独立完成工作的挑战性加大，可能性降低，单枪匹马的战斗格局已经不能适应日新月异的市场环境，因此，作为蕴含巨大潜力的团队工作形式应运而生。团队是指两个或两个以上的人相互依存，彼此之间存在动态相互作用，并且拥有共同珍视的短期目标、长期目标和使命[1]。团队形成的首要条件是由两个或两个以上的人组成，而团队成员由于成长环境、生活学习经历等迥异，除了在年龄、性别等存在差异以外，其思考方式、态度、价值观也存在一定差异，这些差异让个体感觉到自己与他人的不同，由此产生团队多样性(Team Diversity)的概念[2,3]。与此同时，企业要想保持持久的竞争优势，持续不断的创新是发展的根本，也是基业长青的有力保障，如何使多样性的团队发挥更高的创造力，成为理论界与实业界备受关注的问题。
团队多样性是一把“双刃剑”，一方面，团队多样性会激发社会分类过程，团队排斥异己，从而导致团队冲突，进而对团队创造力产生消极影响[4]。另一方面，团队多样性激活信息加工过程，可以为团队带来丰富的信息、知识、技术、经验、社会资本等，有利于创造力的提高[5]。根据团队产出的作用机制，将多样性分为团队认知多样性和人口统计特征多样性(Demographic Diversity)，团队认知多样性(Team Cognitive Diversity)是指团队成员在价值观、态度、信念等方面的差异[6]。前人学者研究结果表明：表层的人口统计学差异（如：性别、年龄、国籍等）会激发社会分类过程，对团队产出产生负向影响，而深层的认知差异会激活团队信息加工处理功能，从而产生高创造力[7]。
以往研究多集中在人口统计特征多样性和团队创造力(Team Creativity)之间的关系，而认知多样性和团队创造力影响的研究少之又少，关于其影响机理的研究更是微乎其微，并且在仅有的研究中，学者见仁见智，并没有得到一致结论。我们研究试图弥合现有文献的缺口。具体而言，我们探究团队认知多样性对团队创造力影响的“黑箱”，识别了团队反思的中介机制；并认为环境因素的变化可能会影响团队认知多样性对团队反思的作用强度，进而影响团队创造力，故探究团队氛围（信任、开放性、团队认同）在团队认知多样性和团队反思之间发挥的调节作用。本文的研究框架如下：
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图1  本文的研究框架
1  理论基础与研究假设
1.1团队认知多样性与团队创造力
根据信息/决策理论(Information/Decision-making Perspective)，认知多样性程度高的团队在知识、经验和技巧方面更加丰富和娴熟，并且在处理团队问题时，可以综合丰富的知识和信息，从不同的视角分析问题，有利于团队创造性地解决问题，相反，多样性程度较低的团队，团队成员在知识和经验上比较趋同，信息冗余，考虑问题单一，不能提出多种备选方案，对于团队创造力的提升产生很大的抑制力[5]。
本研究认为团队认知多样性对团队创造力有益，基于以下三点：其一，在认知多样性程度高的团队中，团队成员思考问题的方式、选择的角度、对待问题的态度等差异较大，在合作过程中，团队成员会对团队任务产生差异性理解，由此激发团队成员对不同看法和意见进行综合思考，从而带来对任务全方位、全新的认识，进而创造性地实现团队目标[8,9]；其二，团队成员的认知水平不同，往往是由不同的生活经历和生活经验造成的，与众不同的经历经验等认知资源，会形成丰富的“知识池”，给团队带来不可小觑的认知益处，所谓认知益处是指团队成员的认知特征（思考方式、态度、价值观等）呈现多样化，会丰富团队的知识、经验、技术，从而为团队创造力的产生提供源泉[10]；其三，如果团队成员的认知有很大差异，那么在日常工作过程中，他们关注的信息也会存在很大差异，这在一定程度上减少了团队信息的冗余，使团队获得的信息更及时有效，对于创造力的提升起着至关重要的作用。基于此，我们提出以下假设：

假设1  团队认知多样性对团队创造力有显著的正向影响。
1.2团队反思的中介作用
West创造性地提出“团队反思(Team Reflexivity)”的概念，并将其定义为“团队成员对团队目标、策略、过程进行公开反省，以使它们更加适应当前或预期环境的变化”[11]。团队反思作为一种团队层次的团队过程，尤其是当深层次的认知多样性所带来的看法、观点、态度等不同时，会引发团队成员的公开思考、自我反省，最终会反映在团队结果上。在团队反思的IPO (Input –Process -Outcome)模型中，团队多样性作为团队反思的输入变量，团队创造力作为团队反思的输出变量，团队反思在团队多样性和团队结果变量之间发挥中介作用[12]。

前人学者从理论上分析了团队反思在团队多样性和团队创造力之间的中介作用，但是实证分析很是少见，并且没有研究单独分析团队认知多样性怎样影响团队反思，进而对团队创造力产生影响。因此，本研究针对此问题进行深度访谈。

访谈结果发现：当问到“在团队工作过程中，如果团队成员对某一问题或者规划有不同意见，会引发大家的思考吗？如果有，您认为引发的思考对团队创造性地解决问题是否有帮助？”时，被访谈者大致给出了两种答案，其一，被访谈者认为：在团队讨论过程中，存在不同意见时，团队成员会把意见综合起来，进行全面地分析思考，整体细致地考虑问题，这样有利于全面把握问题发展的动向，找出更适合的解决办法，促进创造力的产生；其二，团队成员对问题存在不同的看法，很可能是所接触到的信息和资源不同，从而使大家看待问题的视角比较多元，大家针对不同意见进行思考的过程，其实是一个信息综合再处理的过程，将尽量全面的信息进行反复思考加工，必然有助于团队提出新颖的点子，解决团队工作过程中遇到的问题。

通过文献分析和深度访谈的结果，我们认为：团队认知多样性程度越高，团队成员在价值观、偏好、思考方式、态度等方面的差异性越大，在执行团队任务时往往会发生不同意见，这些不同意见会刺激大家对所面临的问题进行思考[13]，团队成员对团队过程进行有效监控，并且定期就团队运行过程中出现的问题进行讨论，可以促使新思想、新工作方式的形成，进而加快团队创造力的形成进程[14]。基于此，提出以下假设：

假设2  团队反思在团队认知多样性和团队创造力的关系中发挥中介作用。
1.3团队氛围的调节作用
本研究所涉及的团队氛围(Team Climate)包括团队信任、开放性和团队认同 [15]。

信任(Team Trust)是团队内部的一个重要现象，如果团队成员彼此信任，他们更可能会为了共同利益而接受他人的观点，抑制自私自利的想法。在认知多样性程度高的团队，尽管团队成员的意见和想法相差较大，但是由于成员之间彼此信任，他们更容易倾听别人的意见，进行深入分析和思考，而不只是一味坚持自我，固步自封。但是如果团队信任水平低，即使团队成员的认知多样性程度高，也愿意将自己的想法告诉团队其他成员，由于团队成员彼此不信任，他们为了维护自己的利益，会倾向于支持有益于自己的建议，这样会造成团队成员并不是出于团队角度思考问题，也不会从团队目标、任务目标的角度进行深入反思。

团队开放性(Team Openness)代表着团队对不同意见的接受意愿。开放性水平高的团队，团队成员感觉到自己可以自由表达看法和意见。在发表对一个事件的看法时，如果团队的开放性水平高，那么即使是与很多团队成员都大相径庭的意见，也能被倾听和考虑，从而促进团队成员的反思。如果团队的开放性水平低，团队成员在表达意见时感觉到不自由，那么即使是认知多样性程度高的团队，团队成员也不愿意将自己的想法公诸于众，这样就减少了团队成员的意见反馈，不会促进团队成员对问题的深入思考，也会导致团队反思水平的降低。

团队认同(Team identification)是团队成员对自己所在团队目标、任务等的认可程度，是团队有效活动的基础。在认知多样性程度高的团队，团队成员在思考问题的方式、看待世界的角度以及面临问题时的态度上有所差别，因此，对待团队工作会有很多不同看法和有益建议，但是当团队的认同度低时，团队成员在团队中没有归属感，并不认同团队目标，自然也不会和团队同甘共苦，更不会积极地提出对团队有益的新点子；相反，如果团队认同度高，团队成员会将团队面临的困难视为自己的困难，以一个主人翁的心态参与到团队日常工作中，积极地寻找改善团队工作的方法，并针对此进行深入思考。基于此，提出以下假设：
假设3a  团队信任显著正向调节团队认知多样性与团队反思之间的正向关系。
假设3b 团队开放性显著正向调节团队认知多样性与团队反思之间的正向关系。
假设3c  团队认同显著正向调节团队认知多样性与团队反思之间的正向关系。
在以上论述中，我们假定：（1）信任、开放性和团队认同在团队认知多样性与团队创造力之间起着中介作用；（2）信任、开放性和团队认同会强化团队认知多样性对团队反思的正面影响（调节第一阶段），不会影响团队反思与团队创造力之间的正向关系（不调节第二节阶段的影响）。根据这些假定，我们可以进一步推论，信任/开放性/团队认同水平越高，团队认知多样性通过团队反思对团队创造力产生的间接效应就越强，也即，信任/开放性/团队认同水平越高，团队反思在团队认知多样性与团队创造力之间所起的中介效应就越强。基于此，提出以下假设：
假设4a  团队信任水平越高，团队反思在团队认知多样性与团队创造力之间所起的中介效应就越强。

假设4b  团队开放性水平越高，团队反思在团队认知多样性与团队创造力之间所起的中介效应就越强。
假设4c  团队认同水平越高，团队反思在团队认知多样性与团队创造力之间所起的中介效应就越强。
2  研究方法
2.1研究样本
由于团队创造力在任何工作团队中普遍存在，只是创造力水平有所差别，因此本研究的对象为常规的工作团队，并没有将研究样本限制在企业的研发等创造力水平较高的团队，旨在调查常规的工作团队中认知多样性和团队创造力的关系。本研究借助个人关系，朋友代发，电子邮件等多种渠道进行问卷的发放，研究样本选自长春、天津、河北、山东、广东等企事业单位的工作团队，共发放问卷700份，回收问卷620份，其中38份问卷由于填答不完整被认为为无效问卷，剔除无效问卷后，回收有效问卷582份，有效问卷回收率为93.87%，满足本研究对样本量的要求。
从团队人员规模的分布来看，团队人数在2-4人占11.3%，5-7人占18.2%，8-10人占15.1%，11-13人占26.8%，13人以上占28.5%。从团队类型分布来看，工作团队占22.0%，项目团队占77.0%，网络团队最少，仅占1%，从实际团队形式来看，目前最多的是项目团队，而网络团队的形式还没有得到很好地发展。
2.2变量测量
    为确保测量工具的信效度，本研究采用被学者广泛采用且验证有很好信效度的成熟量表。
团队认知多样性：采用Van der Vegt &Janssen开发的4个题项的量表[16]，此量表由员工进行自我评价，示例问题如“团队成员在思考方式上的差异程度？”、“团队成员在知识和技能方面的差异程度？”采用likert-5点量表进行评价（1=很小的差异；2=较小的差异；3=一般的差异；4=较大的差异；5=很大的差异）。

团队创造力：采用杨志蓉开发的10个题项的量表[17]，此量表由员工进行自我评价，示例问题如“我们团队提出大量的新点子”、“我们团队运用新的方式完成任务”、“我们团队经常提出富有原创性，而又实用的解决办法”。采用likert-5点量表进行评价（1=非常不同意；2=不同意；3=一般；4=同意；5=非常同意）。

团队反思：采用Carter &West开发的16个题项的量表[14]，此量表由员工进行自我评价，示例问题如“我们团队会经常检查团队目标的完成情况”、“我们团队会经过多次讨论来制定计划，以保证工作的顺利完成”、“团队成员经常相互传授新技能”。采用likert-5点量表进行评价（1=非常不同意；2=不同意；3=一般；4=同意；5=非常同意）。

团队氛围：采用张可军开发的19个题项的量表，分为信任、开放性、团队认同三个维度[15]，此量表由员工进行自我评价，示例问题如“团队成员都相信，所有人的行为都是出于善意的目的”、“我们团队鼓励大家提出各自不同的意见”、“团队成员都比较认同团队目标”。采用likert-5点量表进行评价（1=非常不同意；2=不同意；3=一般；4=同意；5=非常同意）。
3  数据分析和结果
3.1信效度检验
本文采用 Cronbach’ α 值来检验量表的信度。在一般性研究中 Cronbach’α 大于 0.7 就表明量表的信度良好。由表 1 可知，Cronbach’ α 值均在 0.7 以上，各量表的测量指标具有良好的内部一致性。

量表的问项都是参考成熟的量表，确保了问卷有良好的内部效度。关于收敛效度的测量采用验证性因子分析（CFA）方法。本问卷各变量的组合信度（CR）均大于 0.7，平均方差抽取量（AVE）值也均在 0.5 以上，说明本量表有良好的收敛效度。关于判别效度的测量，应该使每个概念的 AVE平方根大于该概念和其他概念的相关系数，由表 1 可知，本问卷有较好的判别效度。

表1  描述性统计变量、相关系数、AVE、CR 和 Cronbach’α 值
	变量
	M
	SD
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.团队认知多样性
	2.918
	0.692
	0.734
	
	
	
	
	

	2.团队创造力
	3.377
	0.711
	0.612**
	0.727
	
	
	
	

	3.团队反思
	3.375
	0.656
	0.682**
	0.609**
	0.746
	
	
	

	4.团队信任
	3.663
	0.741
	0.304**
	0.512**
	0.701**
	0.792
	
	

	5.团队开放性
	3.787
	0.770
	0.275**
	0.438**
	0.685**
	0.704**
	0.750
	

	6.团队认同
	3.686
	0.803
	0.059
	0.323**
	0.571**
	0.692**
	0.713**
	0.814

	AVE
	
	
	0.5381
	0.5279
	0.5114
	0.6276
	0.563
	0.6629

	CR
	
	
	0.8226
	0.9178
	0.8941
	0.9214
	0.8848
	0.9217

	Cronbach’α
	
	
	0.708
	0.900
	0.868
	0.899
	0.836
	0.897


注：*表示 P<0.05，**表示 P<0.01，***表示 P<0.001。对角线下的为潜变量的相关系数，对角线上是 AVE 的平方根。
3.2假设检验
本研究主要采用层次回归方法（Hierarchical Regression）进行假设验证。
主效应：假设1提出团队认知多样性对团队创造力的正向影响，为了验证这个假设，我们首先将团队创造力设为因变量，其次加入控制变量（团队规模、团队类型），最后将自变量（团队认知多样性）放入回归方程。层次分析结果如表2所示，团队认知多样性对团队创造力有显著的正向影响（M2，β = 0.619，p < 0.001），H1得到验证。
中介效应：为了检验团队反思在团队认知多样性与团队创造力之间的中介作用，我们采用 Baron &Kenny关于中介变量的检验方法[18]，运用层次回归模型进行检验。层次回归结果列在表2中，我们可以看到，团队认知多样性对团队创造力有显著的正向影响（M2，β = 0.619，p < 0.001）。同时，团队反思对团队创造力有显著的正向影响（M3，β = 0.610，p < 0.001）。在加入中介变量团队反思后，团队认知多样性对团队创造力的影响减弱（M4，β = 0.376，p < 0.001），而团队反思对团队创造力具有显著的正向影响（M4，β = 0.355，p < 0.001）。由此，我们得出团队反思在团队认知多样性和团队创造力之间起到部分中介作用，H2得到数据支持。
调节效应：假设3a提出团队信任会强化团队认知多样性与团队反思之间的正向关系。为了验证该假设，我们首先将团队反思设为因变量，其次依次引入控制变量、自变量（团队认知多样性）和调节变量（信任），最后加入自变量和调节变量的交互项。为了消除共线性，在构造自变量和调节变量的乘积项时，我们将自变量和调节变量分别进行了标准化。层次分析结果如表2所示，我们可以看到团队认知多样性与信任的交互会对团队反思产生显著影响（M7b, β = 0.552, p < 0.01），这表明，团队信任水平越高，团队认知多样性对团队反思的正向影响越强，支持了H3a。据此方法，检验团队开放性和团队认同的调节效应，结果显示H3b得到验证，而H3c没有得到数据支持。
图2、图3表明了这种交互影响模式，根据Cohen et al.(2003)推荐的程序[19]，我们分别以高于均值一个标准差和低于均值一个标准差为基准描绘了团队信任水平和开放性水平不同时团队认知多样性对团队反思影响的差异。
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图2 不同团队信任水平时团队认知多样性对团队反思影响的差异
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图3 不同团队开放性水平时团队认知多样性对团队反思影响的差异
                            表2  假设检验结果
	变量
	团队创造力
	团队反思

	
	模型1 
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6
	模型7a
	模型7b
	模型8a
	模型8b
	模型9a
	模型9b

	控制变量
	团队规模
	0.016
	0.072
	0.031
	0.059
	-0.025
	0.038
	0.036
	0.038
	0.034
	0.036
	0.031
	0.038

	
	团队类型
	-0.018
	0.000
	0.007
	0.008
	-0.040
	-0.021
	-0.019
	-0.019
	-0.029
	-0.031
	-0.015
	-0.014

	自变量
	团队认知多样性
	
	0.619

***
	
	0.376

***
	
	0.685***
	0.519***
	0.158
	0.536

***
	0.269

*
	0.653

***
	0.385

***

	中介变量
	团队反思
	
	
	0.610

***
	0.355

***
	
	
	
	
	
	
	
	

	调节变量
	团队信任
	
	
	
	
	
	
	0.544

***
	0.230
	
	
	
	

	
	团队开放性
	
	
	
	
	
	
	
	
	0.539

***
	0.304

**
	
	

	
	团队认同
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	0.532

***
	0.285

**

	交
互
项
	团队认知多样性*团队信任
	
	
	
	
	
	
	
	0.552

**
	
	
	
	

	
	团队认知多样性*团队开放性
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	0.407*
	
	

	
	团队认知多样性

*团队认同
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	0.381

	统
计
量
	R2
	0.001
	0.380
	0.372
	0.447
	0.002
	0.467
	0.731
	0.737
	0.731
	0.734
	0.748
	0.753

	
	F
	0.076
	58.567

***
	56.753

***
	57.802

***
	0.339
	83.692***
	198.197***
	163.893***
	198.221***
	161.262***
	212.582***
	173.317***

	
	△R2
	0.067（M4与M2的差别）
	0.465
	0.006
	0.003
	0.005


注：*表示 P<0.05，**表示 P<0.01，***表示 P<0.001。

假设H4a,H4b,H4c提出，团队信任、团队开放性和团队认同会增强团队反思在认知多样性和团队创造力之间所起的中介效应，为了检验这三个假设，本文根据Edwards&Lambert的建议[20]，运用拔靴法（bootstrapping method），分析了在不同的团队信任、团队开放性和团队认同水平下，团队反思在团队认知多样性和团队创造力之间所起的中介效应。
由于H3c没有得到验证，即：团队认同在团队认知多样性和团队反思之间不存在调节作用，因此，H4c不成立。
如表3所示，当团队信任水平低时，团队认知多样性对团队反思的影响显著（β=0.436，p<0.01），当团队信任水平高时，团队认知多样性对团队反思的影响也显著（β=0.584，p<0.01）。同时，这两个影响系数之间存在着显著的差异（Δβ= 0.148, p < 0.05）。因此，团队信任会强化团队认知多样性对团队反思的影响，进一步支持了H3a。同时，如表3所示，我们可以看到团队认知多样性对团队创造力的间接影响（通过团队反思）在低水平团队信任和高水平团队信任时均不显著，并且差异（Δβ= -0.023）也不显著。因此，H4a没有得到数据支持。

如表4所示，当团队开放性水平低时，团队认知多样性对团队反思的影响显著（β=0.466，p<0.01）。当团队开放性水平高时，团队认知多样性对团队反思的影响也显著（β=0.574，p<0.01），同时，这两个影响系数之间存在着显著的差异（Δβ= 0.108, p < 0.05）。因此，团队开放性会强化团队认知多样性对团队反思的影响，进一步支持了H3b。同时，如表4所示，我们可以看到团队认知多样性对团队创造力的间接影响（通过团队反思）在低水平团队开放性不显著（β=0.117，p>0.05），而在高水平团队开放性时显著（β=0.201，p<0.05），而两者的差异亦显著（Δβ= -0.084，p<0.05）也显著。因此，H4b得到验证。
表3 有调节的中介效应分析（团队信任为调节变量）

	调节变量
	团队认知多样性（X）      团队反思（M）     团队创造力（Y）

	
	阶段
	效应

	
	第一阶段
	第二阶段
	直接效应
	间接效应
	总效应

	
	PMX
	PYM
	PYX
	PYMPMX
	PYX+PYMPMX

	低团队信任
	0.436**
	0.082
	0.439**
	0.036
	0.474**

	高团队信任
	0.584**
	0.022
	0.601**
	0.013
	0.614**

	差异
	0.148*
	-0.06
	0.163
	-0.023
	0.14


注：n=582;**代表P<0.01，*代表P<0.05；PMX 代表团队认知多样性对团队反思的影响，PYM  代表团队反思对团队创造力的影响，PYX代表团队认知多样性对团队创造力的影响。高团队信任代表均值加1个标准差，低团队信任代表均值减1个标准差。
表4 有调节的中介效应分析（团队开放性为调节变量）

	调节变量
	团队认知多样性（X）     团队反思（M）    团队创造力（Y）

	
	阶段
	效应

	
	第一阶段
	第二阶段
	直接效应
	间接效应
	总效应

	
	PMX
	PYM
	PYX
	PYMPMX
	PYX+PYMPMX

	低团队开放性
	0.466**
	0.250*
	0.380**
	0.117
	0.497**

	高团队开放性
	0.574**
	0.350
	0.580**
	0.201*
	0.609**

	差异
	0.108*
	0.100
	0.200*
	0.084*
	0.112*


注：n=582;**代表P<0.01，*代表P<0.05；PMX 代表团队认知多样性对团队反思的影响，PYM  代表团队反思对团队创造力的影响，PYX 代表团队认知多样性对团队创造力的影响。高团队开放性代表均值加1个标准差，低团队开放性代表均值减1个标准差。

3.3分析结果与讨论
实证研究结果表明认知多样性是团队创造力的重要影响因素。这正好与Van Knippenberg[10]的认知益处不谋而合，认知多样性会带来团队经验和知识的丰富化，会对团队产生极大裨益，为团队创造力的产生奠定基础。并且认知多样性程度高的团队，团队成员思考问题的方式，接触到的信息等存在很大差异，给团队带来全新的视角，引起团队进行合作性思考，团队在进行决策时会综合考虑不同的意见，提出更加适合的解决方案，创新性地解决问题。
本研究实证支持了团队信任在认知多样性和团队反思之间的调节作用。只有团队成员彼此信任，不存在互相猜忌，认可大家都会为了团队任务而努力，不是因为一己私利，这样团队成员才会告知其他成员自己关于团队任务的全新想法，并共同为了团队任务的实现进行全面思考。但是团队信任会增强团队反思在团队认知多样性和团队创造力之间的中介效应，并没有得到实证支持，分析原因如下：一方面，团队创造力是对团队规划和解决方案的不断质疑而产生的，随着团队所处的内外环境的变化，团队的执行方案并不是一劳永逸的，应该随着环境的变化进行调整，而在团队工作过程中，团队的核心是团队领导，一旦团队成员对领导的能力非常信任时，就会缺少对执行方案的质疑，也不会促使团队对现行执行方案的再思考，随着环境的变化，团队的执行方案已经不再适宜，但是没有得到很好调整，会对团队创造力产生消极影响；另一方面，团队成员彼此之间互相信任，都认为对方会为了团队目标努力工作，因此，他们会松懈自己的工作，认为尽管自己稍许懈怠，其他成员也会弥补自己工作的不足。这些成员虽然提出了自己的意见，也会对大家的不同意见进行思考，但是在如何选取更适合的解决方案，怎样针对环境对解决方案进行修改和完善时，更加倾向于相信其他成员的判断力，因此，不会对团队创造力的提升起到积极的推动作用。
本研究实证支持了团队开放性在团队认知多样性和团队反思之间的调节作用。只有在开放性水平高的团队，团队成员才会将自己的建议公之于众，与大家进行讨论，相反，团队开放性水平低，团队并不鼓励大家畅所欲言，偶尔还会嘲笑批判团队成员的不同意见，团队成员自然不会毫无顾忌的提出自己创新性的想法，成员认真思考的习惯也会受到抑制。并且，团队开放性会增强团队反思在团队认知多样性和团队创造力之间的中介效应，这是因为团队开放性水平高，团队成员愿意与其他成员分享自己关于团队任务的新想法，在开放性的团队氛围中，团队成员对于不同的意见进行认真思考，并对不同的意见进行综合，就会有利于团队创造力的提升。
实证结果并不支持团队认同在团队认知多样性和团队反思之间的调节作用。我们分析可能因为以下两点原因：其一，目前，团队的形成一般不是自由的，大部分是由上级领导指派，将具有相应技术和经验的人组成一个团队，尽管团队成员对团队认同度不高，但是由于团队任务的需要，受到团队强制性绩效考核的约束和限制，也会在团队工作过程中发表自己的意见并进行强迫性思考；其二，在团队工作中，一般会有一个团队领导，而团队领导的风格也是影响团队反思的重要因素，在认同度不高的团队中，变革型领导风格的领导能够倾听下属的意见，并且能够身先士卒，体恤下属，团队成员也可能由于领导魅力和个性化关怀，将自己的团队反思行为看作为对领导负责。因此，由于以上情况的存在，在认同度低的团队中，团队成员也还会积极发表意见，并对团队任务和目标进行反思。
4  结语
本研究在以往学者的基础上，基于291份样本，首次将多样性定位在认知方面的多样性，并研究团队认知多样性对团队创造力的影响机理，并且发现了团队开放性程度越强，会增强团队反思在团队认知多样性和团队创造力之间的中介效应，具有一定的理论贡献。
与此同时，也为企业实践提供了着眼点。首先，团队应该正确对待认知多样性，善用认知益处为团队创益。团队应该正确认识团队认知多样性，把握认知多样性带来的认知益处，正确对待团队成员在思考方式、价值观和态度上的差异，并鼓励员工接受这些差异，根据团队任务的需要，如果该团队任务对创新比较看重，那么在组织团队时，尽量选择认知差异比较大的团队成员组成团队，通过思想交流和知识碰撞，必然有利于团队创造力的产生。其次，团队应该鼓励员工积极反思，营造良好的团队氛围。团队应该鼓励团队成员大胆提出自己的看法，并与团队成员沟通所获得的信息，团队成员通过对信息的综合处理，并进行认真的反思，会提出更加适合的团队解决方案，有利于团队工作的开展。团队信任和团队开放性程度越高，均会加强团队认知多样性和团队反思之间的关系，因此，团队应该营造信任开放的氛围，让团队成员能够轻松无顾忌地提出自己的想法，发表观点，彼此信任，相互支持，共同为团队更好地开展工作出谋划策。
虽然本研究对于理论和实践均是一次有益的探索，但是仍然存在一定的问题，需要在后续的研究中加以改进。其一，论文的研究层面是团队，最佳的数据收集方式是每个团队的所有成员均填写本问卷。但是由于数据收集的条件有限，在调查阶段采用方便抽样方式，每位调查者根据自己所在的某一个团队的情况填写问卷，难免会出现主观上的偏见和误差，因此，以后的研究将以团队为单位，让团队内每个成员均填写问卷，来做团队层次的研究。其二，关于团队认知多样性的研究，仍然缺乏跨层次的研究，因此，在未来的研究中，应该关注团队层次的投入对于个体层次产出的跨层次研究。其三，本研究探究团队认知多样性对团队创造力的影响机理，未来的研究应该将研究的范围扩大，研究团队多样性对团队创造力的影响机理，并且国外已经有研究关注团队多样性的另一个研究视角——断裂带（faultline），由于多种团队构成特征的共同作用，在团队合作过程中团队内部常常发生分化，团队被分割成多个内部相对同质、彼此异质的子团队，导致团队分化构成特征的组合就是断裂带[21]。以后的研究应该试着从全新的视角对团队多样性与团队创造力之间的关系展开有益的探究。
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