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摘要：组织及团队创新源于个体创造力的涌现，如何有效管理团队以提升成员创造力是组织管理实践的挑战。以无形资本为视角构建跨层次模型，探讨人力资本、社会连带对知识共享及创造力的影响、团队错误中学习的跨层次作用。研究结果发现：人力资本、社会连带对知识共享及创造力均有显著正向影响；知识共享部分中介人力资本、社会连带与创造力之间的关系；错误中学习可强化人力资本、社会连带与创造力之间的正向关系；错误中学习可强化专门人力资本、工具连带与知识共享之间的正向关系，但是，错误中学习对通用人力资本、情感连带与知识共享之间关系的调节作用未得到支持。
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Abstract：By constructing hierarchical linear model based on perspectives of intangible capital, the paper explored the effects of team-level and individual-level factors on knowledge sharing and creativity. The paper examined the effect of individual human capital and social ties on knowledge sharing and creativity, and the mediating role of knowledge sharing, while the study analyzed the cross-level moderating role of team learning from mistakes. Using the sample of 585 questionnaires from 151 R&D teams, the study revealed that individual human capital and social ties had significantly positive influence on knowledge sharing and creativity, and knowledge sharing had a mediating effect between individual human capital, social ties and creativity. The study also found that team learning from mistakes moderated the relationship between human capital, social ties and creativity, and moderated the relationship between speciﬁc human capital, instrumental ties and knowledge sharing. However the results didn’t show that team learning from mistakes moderated the relationship between general human capital, expressive ties and knowledge sharing. 
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员工创造力是组织创新和竞争优势的重要来源，组织越来越多地寻求多种途径或方式培育与提升员工创造力[1-2]。现代组织中团队是学习与创新活动的基本单位，团队学习是一种持续的反思和行动学习，有助于创造力提升[3]。研究表明，相较于从成功中学习，批判性思考、面对问题、关注错误中学习是更有益的[4]，了解团队如何能从错误中学习将避免代价高昂的误判，以快速准确地响应技术和市场的快速变化[5]。

人力资本与社会资本作为组织中的两大无形资本，与组织创新密切相关，而组织创新源于团队及个体创造力的涌现。个体人力资本体现个体受教育和学习所获得的知识存量[6], 也反映创造力所需的“专门知识”与“创造性思维技能” [1]。社会资本(Social Capital)概念强调社群中人际关系网络，是一种有助于个人在社群中发展的关系性资源[7]，而社会连带（Social Ties）是组织中的个体进行社会学习的一种纽带和资源，很大程度体现了个体社会资本，它为知识获取与交换提供灵活的渠道[8]，通过员工之间高质量的互动促使知识共享，有利于创造力提升。

目前，人力资本、社会连带与知识共享及创造力的关系已引起为数不多的国内外学者的关注和研究，团队情境跨层次影响个体创造力的相关研究较少，而多层次考察个体和团队的动态相互影响是组织管理和实践的一个挑战[3]。因此，本研究以无形资本为视角，构建个体与团队多层次模型，研究个体人力资本、社会连带对知识共享及创造力的影响，以及团队错误中学习对其关系的跨层调节效应，以揭示团队错误中学习对知识共享和提升个体创造力的作用机理。

1    理论与假设

1.1  人力资本、社会连带与知识共享

人力资本理论创始人Schultz[9]指出，个人对教育、职业培训、保健以及迁移的投入都是一种投资，这种投资的结果形成人力资本。Becker[6]对人力资本的研究从经济学扩大到人的行为的范畴，指出教育和经验是人力资本概念的关键特征。其后在管理学领域研究中，一
些学者将人力资本归为两类：专门人力资本（Speciﬁc Human Capital）指在特定知识领域中具有局域的更深层次的嵌入式的知识；通用人力资本(General Human Capital)指多个情境下都可使用的多技能的可通用的知识与智力。Zarutskie将高管团队（TMT）人力资本归类为通用人力资本（高管团队受教育经历）、专门人力资本（高管团队工作经历）[10]。基于上述研究，本文确定人力资本两维度，其中教育程度反映通用人力资本，专业领域的工作经验反映专门人力资本。

Moorman等[11]认为知识共享是组织中有关不同个体间或不同部门间学习范畴的一种集体信念或行为规则，知识共享提高知识承载者的知识交叉和复合的程度，个体必须具备知识共享的能力、意愿及机会才能有效地共享知识。能力与人力资本、机会与社会连带具有紧密关系。研究表明，员工的接受能力在知识传递中扮演重要角色[12]；并强调人力资本的合作效率，人力资本只有通过资源共享、协作和发挥团队精神才能得到充分释放，组织配置具有胜任能力和积极态度的人员做合适工作，能促使企业共享与整合多源的知识[13]。Sveiby等[14]研究认为员工的教育水平及经验可影响知识共享的有效性。由此，我们提出假设：

假设1a：团队成员通用人力资本对知识共享有显著正向影响。

假设1b：团队成员专门人力资本对知识共享有显著正向影响。

社会连带强调人际交往的过程和结构，可为双方利益促进或阻碍资源运用，研究者通常区分两种广泛的、有时相互重叠的社会连带：工具连带与情感连带[15-16]。工具连带（Instrumental Ties）指工作相关建议连带，涉及一个人完成工作任务所必需的收集信息、建议和资源，这对有效完成任务至关重要。工具连带源于正式关系，交换内容涉及工作相关信息或知识。情感连带（Expressive Ties）反映的是友谊，是表达社会支持和价值观的重要通道[15-16]。总的来说，情感连带是基于规范和感情，而工具连带是基于信息和认知。
工具连带强调成员间以完成工作任务为目标的互动。在多数成员之间均有互动的团队（如高密度团队）中，成员间会有更高层次的信息共享与合作，这对成功完成任务是必要的；相反，在低密度团队中，成员间不愿去交换工作相关的重要想法或隐性知识[17]。强联系相对弱联系更有利于主体间分享精细化的深层次的知识，因为高频率互动为主体提供了更多的认识和接触独有知识的机会[18-19]。其次，情感连带与知识共享相关，团队成员间互动会提高信任及可靠性方面的满意度，从而产生高频率和广泛的信息交流[20]。若网络成员互相信任，那么一方就不会感到需要保护自己以避免他人的机会主义行为，并相信对方有能力为其提供有价值的知识，隐性知识转移和共享才可行[20-21] 。由此，我们提出假设：
假设2a：团队成员工具连带对知识共享有显著正向影响。

假设2b：团队成员情感连带对知识共享有显著正向影响。

1.2  人力资本、社会连带与创造力

专门人力资本体现特定领域的知识，往往能进一步有效地在特定领域获取和吸收新的深层次的知识；通用人力资本定位于多个知识领域，在决策中，通用人力资本往往产生更多元化的思维模式和低认知冲突，能对问题和情况作出不同解释，因此通用人力资本不仅可提供不同知识应对替代的任务，而且对未来发现、理解、合并与应用新知识具有潜在的适应能力[22]。Marvel等[23]发现科技创业者的正规教育水平与相关工作经验均对基础创新有积极的显著影响。某领域经验对创造性成功很有必要，因为个体只有对该领域有足够了解才能从事创造性工作[24]。Simonton[25]认为当个体拥有更多领域相关的专门知识，能通过增加的个人能力提出新的解决方案，提高创新绩效。由此，我们提出假设：

假设3a：团队成员通用人力资本对创造力有显著正向影响。

假设3b：团队成员专门人力资本对创造力有显著正向影响。

团队成员间的社会连带与创造力相关。首先，为完成团队任务，个体需要与同事保持紧密联系（工具连带），一起分享、扩大、批评/过滤各种想法，这类互动会激发个人产生创新性想法[26]。Shalley[27]比较处于独立工作状态和参与合作状态的两类个体之间存在的个体创新绩效差异，发现团队成员的交流互动会提高个体创新水平。其次，友谊是同事间相互信任的一个因素，友谊和社会支持是情感连带的核心要素[28]，员工更愿意相信朋友般的同事会给予支持，因此情感连带影响同事间的信任。换言之，拥有亲密友谊的同事之间构成子群体，相互之间更容易产生信任[29]。而信任使环境更开放、支持、宽容、少敌意和少竞争，信任使团队成员拥有更多自由，往往触发想法并减轻冲突，所有这些元素将有利于产生高水平创造力 [30]。由此，我们提出假设：

假设4a：团队成员工具连带对创造力有显著正向影响。

假设4b：团队成员情感连带对创造力有显著正向影响。

1.3  知识共享的中介作用

已有研究显示知识共享对于提高组织创新能力的重要性[29]，Cohen和Levinthal与 Tsai[12,31]明确地把知识共享作为知识创造的一个关键的前提。

设立人力资本的激励机制有利于知识共享行为发生，继而影响组织绩效[32]。Chen等[33]研究发现，知识管理能力对战略人力资源实践与创新绩效之间关系具有中介作用。Panteli 等[34]认为信任关系是组织间知识共享过程的核心，伙伴企业间缺乏必要的信任将无法完成预期的创新绩效目标。Inkpen等[35]指出，组织网络关系有助于促进组织间的知识共享和信息交流，有利于开发和吸收新技术，获得更高创新绩效。社会互动影响知识共享进而产生创造性想法[19,36]。由此，我们提出假设：

假设5a：团队成员通用人力资本通过知识共享显著影响创造力。

假设5b：团队成员专门人力资本通过知识共享显著影响创造力。

假设6a：团队成员工具连带通过知识共享显著影响创造力。

假设6b：团队成员情感连带通过知识共享显著影响创造力。

1.4  团队错误中学习的跨层调节

Edmondson [37]认为尽管从错误中学习是明智之举，但组织并不善于从错误或失败中总结经验，根本原因在于管理者对失败缺乏正确认识，为此，组织营造从错误中学习的氛围十分重要。从经验中学习能挖掘出对团队有意义的知识和规律，以指导和改进行为，促使成员及时发现问题、产生新想法、形成新的解决方案并减少错误重现[38] 。另外，一些研究表明人力资本、社会连带与错误中学习密切相关。专门人力资本是深层次的专业知识，对拓展性学习影响更为明显，通用人力资本对探索性学习的影响则更明显[22]。Carmel[4]以以色列企业为样本，研究发现社会资本与错误中学习行为呈正相关关系。
Hirst等[3]研究表明，团队学习行为跨层次调节员工目标导向与创造力之间关系，并认为可扩展探讨已被证明与创造力有关的个体差异。人力资本、社会连带与错误中学习及创造力的关系前面也已阐述，在此基础上，本研究认为，教育水平高的员工具有更好的从错误中学习的能力，有经验的人更了解从错误中学习的重要意义。当团队的错误中学习氛围高时，激发具有高人力资本的个体从错误中学习，有利于知识共享及其创造力的提升；当团队的错误中学习氛围高时，社会连带中所嵌入的资源会被激活，有助于个体从错误中学习，即：通过员工互动交流及高度信任，寻求产生错误或失败的原因并学习新知识，通过知识共享及整合提出新方法和新思想。由此，我们提出假设：
假设7a：错误中学习正向调节成员通用人力资本与知识共享之间关系。
假设7b：错误中学习正向调节成员专门人力资本与知识共享之间关系。
假设8a：错误中学习正向调节成员工具性连带与知识共享之间关系。
假设8b：错误中学习正向调节成员情感性连带与知识共享之间关系。
假设9a：错误中学习正向调节成员通用人力资本与创造力之间关系。
假设9b：错误中学习正向调节成员专门人力资本与创造力之间关系。
假设10a：错误中学习正向调节成员工具性连带与创造力之间关系。
假设10b：错误中学习正向调节成员情感性连带与创造力之间关系。
2    研究方法

2.1  数据收集与样本描述

本研究对象是R&D团队，调查重点聚焦于移动通信、集成电路、软件开发、航天研究等技术含量较高的行业，企业涵盖多种所有制形式，规模在100人以上，地点在上海、北京、深圳与杭州等地区。调查问卷采用套问卷形式，即：将问卷分为团队主管问卷与团队成员问卷，克服只由团队成员填写易存在的主观偏见性，以减少数据来源相同而产生的同源误差问题。

本研究共发放问卷630份，回收598份，经过筛选，有效问卷为585份，问卷的有效回收率为92.86%。其中，有效配对数据有151个团队共包括585个成员，团队规模2～7人。

被调查样本成员的描述性统计如下：性别方面，男性占75.73%，女性占24.27%；年龄分布方面，20～30岁占58.80%，30～40岁占33.16%，40～50岁占5.64%，50～60岁占1.37%，60岁以上占1.03% ；教育程度方面，专科学历占1.88%，本科学历占33.50%，硕士学历占58.29%，博士学历占6.32%；专业背景方面，通讯占21.88%；电子占11.28%，计算机占21.54%，电器占20.17%，其他占25.13%；在本单位工作时间方面，3年以下占55.21%，3～6年占20.17%，6～9年占9.74%， 9年以上占14.87%；在该专业领域工作时间方面，3年以下占42.05%，3～6年占22.56%，6～9年占15.73%，9年以上占19.66%。

2.2  变量测量

本研究量表测试中每个项目采用1～5的等级分值，从1（非常不同意）到5（非常同意）。

人力资本的测量参考Hitt[39]及Zarutskie[10]的研究分为2个维度：通用人力资本是以个体所接受的正规教育程度来衡量，教育程度分为大专、本科、硕士、博士4个等级分值；专门人力资本是以个体在专业领域内的实际工作年限来衡量。

社会连带的测量采用Chen等[33]的研究分为2个维度：工具连带和情感连带，由个人自评。工具连带测量有5个项目，其Cronbach α为0.787，代表性项目如：“我们在工作中相互支持”；情感连带测量有4个项目，其Cronbach α为0.835，代表性项目如：“我们相互信任”；社会连带的Cronbach α为0.855。使用验证性分析来衡量该量表，两因子结构模型拟合指数均较好（
[image: image1.wmf]2
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/df=2.809,RMSEA=.056, CFI=.980, IFI=.981, NFI=.970,TLI =.971）。
知识共享的测量参考郑仁伟等[40]的研究问卷共10个测量项目，由个人自评。其Cronbach α为0.901，代表性项目如：“成员会尽量为同事提供其所需的资料、文件等”。

创造力变量的设计主要参考Zhou等[2]的研究共8个项目，由团队主管给予评分。其Cronbach α为0.919，代表性项目如：“他/她能提出达成目标的新方法”。

团队错误中学习的测量参考Tjosvold等[5]的研究共6个项目，每个项目得分等于团队成员评分的平均值。其Cronbach α为0.933，代表性项目如：“错误对改进团队工作很有用”。

3    结果分析

3.1  团队层次变量的聚合

    错误中学习为团队层次的变量，在聚合过程中，Rwg=0.863，表明具有较高的组内一致度；ICC（1）= 0.381，表明不同团队间具有足够的变异量；   

ICC（2）= 0.705，大于0.7，表明具有较好的团队平均信度。

3.2  信度与效度分析

    社会连带两维度的组合信度分别是：0.735、0.847，均大于 0.6； 知识共享、创造力与错误中学习3个变量的组合信度分别是：0.924、0.926、0.936，也均大于 0.6。表明5个潜变量具有较高的内部一致性，测量模型的内在质量理想。其次，收敛效度与区分效度检验中，社会连带两因子的平均方差抽取量AVE分别是0.419与0.530，知识共享、创造力与错误中学习的AVE分别是0.550、0.610和0.712，除了工具连带的AVE略小于0.5，其他均大于 0.5，表示量表具有较好的收敛效度。表1为研究变量的均值、标准差和相关性，可看出所有潜变量之间的相关系数小于对角线上AVE平方根，表明5个潜变量之间具有良好的区分效度。

表1 研究变量的均值、标准差、相关系数

	变量
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	 通用人力资本
	2.691
	.615
	
	
	
	
	
	
	

	 专门人力资本
	6.352
	6.652
	-.219
	
	
	
	
	
	

	 情感连带
	4.079
	.524
	.210**
	.102*
	(.647)
	
	
	
	

	 工具连带
	3.517
	.638
	.209**
	.137**
	.545**
	(.728)
	
	
	

	 知识共享
	3.881
	.547
	.199**
	.221**
	.401**
	.423**
	(.742)
	
	

	 创造力
	3.764
	.615
	.220**
	.218**
	.372**
	.388**
	.586**
	(.781)
	

	团队错误中学习
	3.975
	.902
	.035
	-.046
	.049
	.099*
	.057
	.039
	(.844)


注： 1）**小于0.01显著性水平，* 小于0.05显著性水平（双尾）；2） 对角线括号内为各变量AVE平方根
3.3  HLM零模型检验结

    建立零模型检验知识共享组间方差的显著性水平，如模型1所示：知识共享的组内方差
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s

为0.264，组间方差
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t

为0.036，
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c

检验结果显示此组间方差显著（
[image: image5.wmf]2

c

(150)= 229.478，p<0.001）；跨级相关系数ICC1 = 0.12，即知识共享的方差有12%来自于组间差异方差，而88%来自于组内方差。建立零模型检验创造力组间方差的显著性水平，如模型5所示：创造力的
[image: image6.wmf]2

s

为0.271， 
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t

为0.105，
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c

检验结果显示此组间方差显著（
[image: image9.wmf]2

c

(150)= 377.380，p<0.001）；ICC1 = 0.279，即个体创造力的方差有27.9% 来自于组间差异方差，而72.1%来自于组内方差。多层次线性模型分析结果如表2所示。
表2 多层次线性模型分析结果

	变量
	知识共享
	
	创造力

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

	个体层次
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	截距γ00
	3.882**   
	3.880**   
	3.620**   
	3.631**   
	
	3.774**   
	3.778**
	3.795** 
	3.460**
	3.518**

	通用人力资本γ10
	
	0.145**   
	0.146**   
	-0.286   
	
	
	0.152**
	0.079*
	0.157**
	-0.561*

	专门人力资本γ20
	
	0.018**   
	0.018**   
	-0.036   
	
	
	0.017**
	0.008** 
	0.017**
	-0.033*

	工具连带γ30
	
	0.212**   
	0.212**   
	-0.606*   
	
	
	0.229**
	0.120*
	0.225**
	-0.286

	情感连带γ40
	
	0.189**   
	0.181**   
	0.420*   
	
	
	0.171**
	0.107**
	0.168**
	-0.339

	知识共享γ50
	
	
	
	
	
	
	
	0.481**
	
	

	团队层次
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	错误中学习γ01
	
	
	0.065*   
	0.062*   
	
	
	
	
	0.080*
	0.063

	跨层次
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	通用人力资本X错误中学习γ11
	
	
	
	0.106  
	
	
	
	
	
	0.178**

	专门人力资本X错误中学习γ21
	
	
	
	0.014**   
	
	
	
	
	
	0.012**

	工具连带X错误中学习γ31
	
	
	
	0.204**   
	
	
	
	
	
	0.130*

	情感连带X错误中学习γ41
	
	
	
	-0.061   
	
	
	
	
	
	0.124*

	组内方差
[image: image10.wmf]2

s


	0.264
	0.162
	0.161
	0.159
	
	0.271
	0.155
	
	0.156
	0.156

	组间方差
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t


	0.036
	0.020
	0.020
	0.022
	
	0.105
	0.093
	
	0.092
	0.092
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	0.386
	0.390
	0.398
	
	
	0.428
	
	0.424
	0.424
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	0.444
	0.389
	
	
	
	
	0.114.
	0.114
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总

R


	
	
	0.396
	0.397
	
	
	
	
	0.338
	0.338

	模型拟合度Deviance
	947.438
	771.789
	770.882
	777.122
	
	1037.076
	864.563
	696.991
	864.365
	857.492


注： *p<0.05, **p<0.01 

3.4  个体层次检验结果

    为了检验假设1和2，在零模型1的基础上构建随机效应回归模型，如模型2所示，通用人力资本、专门人力资本对知识共享均有显著的正向影响（γ10=0.145，p<0.01；γ20 = 0.018，p<0.01），工具和情感连带对知识共享的影响也均为正向显著（γ30=0.212，p<0.01；γ40 = 0.189，p<0.01），假设1 和2均得到支持；加入个体层次4个自变量后，组内方差减少的程度为
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组内

R

= 0.386，表示知识共享的组内方差有多大程度可被通用人力资本、专门人力资本、工具连带、情感连带所解释。此外，
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c

检验结果表明，个体层次4个自变量的回归系数在团队之间均存在明显变异（
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c

(29) = 54.171，p<0.01；
[image: image18.wmf]2

c

(29) = 54.826，p<0.01；
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c

(29) =43.181，p<0.01；
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c

(29) =76.724，p<0.01），说明了多层次分析的必要性。

为了检验假设3和4，在零模型5基础上构建随机效应回归模型，如模型6所示，通用人力资本、专门人力资本对创造力均有显著的正向影响（γ10=0.152，p<0.01；γ20 = 0.017，p<0.01），工具和情感连带对创造力的影响也均为正向显著（γ30=0.229，p<0.01；γ40 = 0.171，p<0.01），假设3和4均得到支持；加入个体层次4个自变量后，组内方差减少的程度为
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组内

R

= 0.428，表示创造力的组内方差有多大程度可被通用人力资本、专门人力资本、工具连带、情感连带所解释。此外，
[image: image22.wmf]2

c

检验结果表明，个体层次的4个自变量的回归系数在团队之间均存在着明显变异（
[image: image23.wmf]2

c

(29) = 60.230，p<0.01；
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c

(29) =54.596，p<0.01；
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c

(29) = 58.192，p<0.01；
[image: image26.wmf]2

c

(29) =59.796，p<0.01），说明了层次分析的必要性。
假设1和2已得到验证，在模型6基础上加入知识共享变量后如模型7所示，通用人力资本、专门人力资本、工具连带、情感连带对创造力的显著性均有下降，但仍为显著，所以知识共享部分中介人力资本、社会连带与创造力之间的关系，假设5和6得到部分支持。

建立完整模型以检验假设7和8，如模型4所示，团队错误中学习对通用人力资本与知识共享之间关系的调节作用不显著，假设7a未得到支持；团队错误中学习正向调节专门人力资本与知识共享之间的关系（γ21= 0.014，p<0.01），假设7b得到支持，调节作用如图1所示，专门人力资本与知识共享关系的斜率大一些，说明错误中学习氛围高的环境下员工的专门人力资本越高，其知识共享程度越高。错误中学习正向调节工具连带与知识共享之间的关系（γ31= 0.204，p<0.01），假设8a得到支持，调节作用如图2所示；错误中学习对情感连带与知识共享之间关系的调节作用不显著，假设8b未得到支持。完整模型对知识共享的方差解释度
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为39.7%。
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图1 团队错误中学习对专门人力资本与知识共享关系的跨层次调节效应
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               图2 团队错误中学习对工具连带与知识共享关系的跨层次调节效应

建立完整模型以检验假设9和10，如模型9所示，团队错误中学习分别正向调节通用人力资本、专门人力资本与创造力之间的关系（γ11= 0.178，p<0.01；γ21= 0.012，p<0.01），假设9得到支持，调节作用分别如图3和4所示，表示在团队错误中学习氛围高的环境下，通用人力资本与专门人力资本对员工创造力的影响越大；此外，错误中学习分别正向调节工具连带、情感连带与创造力之间的关系（γ31= 0.130，p<0.05；γ41= 0.124，p<0.05），假设10得到支持，调节作用分别如图5和6所示，表明当存在高团队错误中学习时，成员社会连带与其创造力之间的正相关会提高。完整模型对个体创造力的方差解释度
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图3 团队错误中学习对通用人力资本与创造力关系的跨层次调节效应
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图4 团队错误中学习对专门人力资本与创造力关系的跨层次调节效应
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图5 团队错误中学习对工具连带与创造力关系的跨层次调节效应
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图6 团队错误中学习对情感连带与创造力关系的跨层调节效应

4    结论与讨论

本研究基于无形资本视角，以R&D团队及成员为研究对象构建多层次模型，相较于传统回归分析，多层次分析对嵌套数据结构的验证和分析更加合理和准确，得到的主要研究结论如下：

首先，两大无形资本对成员知识共享及创造力均有显著的正向影响。（1）通用人力资本与专门人力资本对2个因变量的影响显著性上没有差别，即教育程度、工作经验对知识共享及创造力同样具有重要作用。人力资本理论假定具有更高质量人力资本的个体将获得更理想结果[10]，本文结论也与Marvel等[23]的研究基本一致。（2）工具连带增加意味着团队工作中成员进行充分沟通与互动、尊重多样性观点，有利于增进彼此理解、促进创造力提升；情感连带增加意味着成员间增进了友谊，相互支持且信任度提高，有利于隐性知识的共享，而隐性知识相对于显性知识更有助于创造性思想的产生。这一结论与Lin [29]研究社会连带通过同事间信任影响隐性知识共享的结论部分相同。

其次，知识共享部分中介人力资本、社会连带与创造力之间关系。研究表明，人力资本越高，知识获取与知识交换的能力越强，对新知识的探索与对现有知识的利用越有效，越有利于创造力提升；社会连带越高，越易形成互动、支持、合作与高度信任的团队氛围，从而促进成员积极地交换与共享社会资源，提高创造力。
第三，团队错误中学习可强化两大无形资本与成员创造力之间的正相关关系。错误中学习可强化专门人力资本、工具连带与知识共享之间的正相关关系，但是，对通用人力资本、情感连带与知识共享之间关系的跨层次调节未得到支持，不支持的原因分析如下：高通用人力资本不意味具备丰富专业领域工作经验，未必对错误中学习的重要性有认知，在高团队错误中学习氛围下，通用人力资本对知识共享的正向影响未必加强；高情感连带反映的是友谊及感情的深入，还包括团队成员间投缘、有相似兴趣和爱好，但是，如果不是以工作为目标的交互，高团队错误中学习未必能够强化成员进行有利于工作任务的知识共享。

5    管理启示

当今我国大力倡导提升企业自主创新能力，团队是企业创新活动的基本单位，团队及企业创新源于个体创造力的涌现，因此，如何有效管理团队以促进个体创造力提升是管理者面临的紧迫而又具有挑战性的问题，本研究结论具有以下几方面的管理启示：
首先，管理者应重视培育团队成员无形资本并发挥其对创造力的积极作用。应加强人力资本开发，结合员工职业定位和职业发展，通过导师制、在职培训、脱产学习和积极引进优秀人才等方式，针对创新工作的专业性和复杂性，提高团队成员的专业技能和素质，使其充分掌握完成工作任务中所需专业知识、工具、方法与规范等，以增强人力资本，进而提升成员创造力。积极创造条件和平台鼓励与强化成员间的互动交流、讨论，形成一种以完成工作任务和目标为核心的和谐工作关系；同时，鼓励成员间加深工作关系的情感成分，在工作中增进理解、信任和默契，促进相互支持和相互合作，促进成员创造力提升。

其次，管理者也需充分重视无形资本对知识共享的促进作用及知识共享的中介作用。借助团队无形资本的力量，通过专业知识和技能的掌握，同时鼓励成员间互动交流，强化对团队目标的认同，通过成员间相互支持和信任来激发知识共享，进而提升创造力。此外，建议企业开发与使用知识库系统或内部公共交流平台，建立管理机制，使知识能够安全地获取与共享，充分利用网络连带的知识传导作用，促进个体创造力提升。
第三，应营造团队错误中学习的氛围。在可预测的日常运营环境中，有些错误是可预防的，但在动态或复杂工作环境中，如创新的过程是对未知或新的知识与事物的探索，具有不确定性、模糊性和风险性，错误与失败是不可避免的，因此，组织应重视营造团队错误中学习氛围，强调错误对于团队工作改进及获取重要信息的作用，在工作中允许试错、发表不同看法或似乎不合常规的意见，对一些冒风险的想法和行为予以认可，帮助成员解决在工作中遇到的困难，并鼓励成员勇于找出错误、反思错误以及分析并纠正，确保避免同类错误重现。组织必须不断鼓励成员适应新环境要求、不断探索新知识和新技术，并对过去及现在的工作进行反思和改进。

6    局限性及未来研究

本研究也存在一些局限性，有待在以后的研究中进一步改进。首先，以团队为对象的研究获取调查样本较困难，本研究共收集了151个团队数据，其中每个团队中仅调查了2～7个成员，这在一定程度上妨碍了多层次分析方法的有效验证，未来研究将在增加调查团队数量的同时提高每个团队中被试成员的比重。其次，本研究对象主要来自上海、北京、深圳与杭州等地区，主要是通信、IT等行业的高新技术企业中的研发团队，这在一定程度上影响本研究的生态效度，未来的研究应进一步增强样本的代表性。第三，本研究侧重人力资本、社会连带对知识共享及创造力的影响，没有对人力资本与社会连带的交互作用进行研究，在未来的研究中应考虑人力资本与社会连带的交互作用对知识共享及创造力的影响。
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