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摘要：研发型团队组织创造力的成长是国家创新战略的核心内容之一。长期以来，我国研发型团队的激励过分注重需求激励、目标激励、期望激励和公平激励等内部性激励，忽视了强化激励的作用。隐性知识是研发型团队的主体性知识资本，知识转化是研发型团队的主导性知识行为。基于长三角高新技术企业研发型团队的样本数据，借助于结构方程模型，研究强化激励、隐性知识转化和组织创造力之间的相关性，揭示强化激励在组织创造力培育目标上的微观促进机理，发现对隐性知识转化的优势促进路径和不足之处，从而为强化激励的深化和拓展提供现实性的理论借鉴。研究表明：正强化激励对知识社会化、外显化、内隐化存在促进作用，负强化激励仅对知识外显化存在促进作用；知识社会化、外显化和内隐化对组织创造力的成长存在促进作用。
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Correlation Study among Reinforcement Incentives, Internal Knowledge Transformation and Organizational Creativity：Based on Data Certification of Research and Development Team of High-tech Enterprises in Yangtze River Delta
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Abstract: The growth of the R&D team organizational creativity is one of the core contents of the national innovation strategy. For a long time, encouragement of research and development teams in China overemphasize internal incentives such as demand incentive, goals, expectations and justice incentive, ignoring the role of reinforcement incentives. Internal knowledge is the subjectivity of knowledge capital of the research and development team, and knowledge transformation is a dominant knowledge behavior of research and development team. Based on sample data of research and development team of high-tech enterprises in Yangtze River and by means of structural equation model, study on correlation among reinforcement incentives, internal knowledge transformation and organizational creativity can reveal micro promoting mechanism of reinforcement incentive in the target of organizational creativity cultivation, and find the advantage promotion paths and deficiencies of internal knowledge transformation, which may provide realistic theories to deepen and expand reinforcement incentives. Studies show that positive reinforcement incentives have promoting effect on knowledge socialization, externalization, and internalization. Negative reinforcement incentives only has promoting effect on knowledge externalization. Knowledge socialization, externalization, and internalization have promoting effect on the growth of organizational creativity.
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1  相关理论及研究综述

技术创新的滞后是阻碍中国经济长远发展的瓶颈，而研发型团队组织创造力的滞后是造成技术创新滞后的根源，因为一个国家的技术创新水平是由研发型团队的总体创造性合成的。在知识经济时代，对于研发型团队而言，组织创造力是知识转化的结果，尤其是隐性知识转化的结果，对隐性知识转化的促进就是对组织创造力的促进。长期以来，束缚于传统的思维模式，认为研发人员是高度自主的群体，因而对研发人员的激励都从内部的心理和精神空间来寻找。然而，近年来，在西方研发团队的激励研究中，外部性的激励因素日渐受到关注，并逐步应用于研发人员激励制度的制定和实施之中，取得了良好的成效，值得中国研发团队的借鉴。

    斯金纳[1]1-3研究提出的强化激励是一种典型的外部性激励，在激励理论中占据重要的位置。20世纪30年代，斯金纳[1]6-9提出了强化理论，认为人的行为是由外界环境所决定的，即外界的强化因素可以塑造人的行为，强调人的行为是对以往的行为后果进行学习的结果：如果人的行为受到奖励，就可能重复这一行为，称之为正强化；如果人的行为没有得到认可，就可能终止这一行为的发生，称之为负强化。强化理论为分析控制行为的因素提供了有效的分析工具，不过，也在很大程度上忽视了人的内部情感、态度、期望对人的行为所产生的影响[2]9-12。在这里，强化（reinforcement）是斯金纳从生物学家巴普洛夫理论中借用来的一个概念，但赋予了新的内涵。传统强化理论认为，强化是条件刺激物发生刺激后无条件的刺激反应，而斯金纳认为，强化是刺激行为之后出现的、可以促进该行为重复发生的事件[2]88-94。斯金纳的思想可以被概括为环境决定行为论，其核心内容是：人的所有行为都由环境所决定，人的心理过程只不过是环境产生行为时的副产品，不能用于解释行为，同时，也不能用神经系统的活动来实现对行为原因的科学解释[3]。斯金纳[4]89-98所提出的自然科学方法具体包括如下7个方面：（1）在自然条件下进行事物的因果行为观察；（2）在受到人为控制的领域中进行观察；（3）临床观察也能提供广泛的有关材料；（4）在严密的控制条件下进行行为观察时需要使用较多的实验方法；（5）在实验室内进行人的行为研究可以提供更为有用的材料；（6）在人类水平之下的动物行为的实验研究也是有应用价值的；（7）对于实验结果只需要作客观描述，而不需要提出任何假设性的解释。

基于研发团队组织创造力培养的目标，强化激励对知识转化的激励主要体现于隐性知识，因为隐性知识是知识型团队知识资本的核心内容。管理学大师彼得·德鲁克[5]曾说：“在现代社会中，知识已经成为至关重要的经济资源，是竞争优势的主导性来源，甚至可能是惟一的来源”。然而，在知识资本总体中，显性知识仅是“冰山之一角”，隐性知识才是知识资本的主体。1958年，英国哲学家迈克尔·波兰尼[6]在其著作《个人知识》中提到了隐性知识，并在其1966年出版的《隐性知识》一书中对隐性知识进行了较为系统的探讨。波兰尼在考察知识对信仰依赖的过程中偶然发现了这样的事实，即信仰的因素是知识的隐性部分所固有的，由此波兰尼[7]认为人类拥有的知识可分为2类，通常我们所指的，以文字、图表和数学公式表述出来的知识只是其中的一种类型，而在行动中所拥有的、但无法表述的知识是另一种类型，且是一种重要的类型。波兰尼后来将前一类知识称为显性知识，将后一类知识称为隐性知识。

知识管理是一个复杂的系统，其中，知识转化是关键性的一个环节。1995年，日本学者Nonaka等[8]根据日本企业的实践调查提出了知识转化的SECI模型，将知识转化分解为知识社会化、知识外显化、知识组合化和知识内隐化4种形式，旨在通过促进知识创新来增强企业的竞争能力，较好地说明了知识创造的动态螺旋过程，奠定了知识管理研究的一个里程碑。野中郁次郎一再强调，知识转化的过程也就是企业创造力形成的过程。

    近年来，基于知识管理的视角来探讨研发型团队激励问题的研究已出现一些有价值的成果，为知识经济时代研发型团队激励研究的深化开启了门窗。王端旭[9]分析了研发型团队激励机制涉及的情景，从权变理论的视角分析了组织、团队和个体3个层面的情景因素对研发团队激励机制设计的影响，构建了研发团队激励机制设计的情景分析模型，认为研发团队激励机制设计的个体影响因素包括能力、成就需要和价值观等。方婷婷等[10]探讨了研发型团队的激励问题，认为一般性的激励机制不适应于研发团队，传统激励可能导致研发团队激励不足或过度激励的问题，提出影响研发团队激励的因素主要有组织结构、企业战略、团队类型和规模、个人的价值观和需求。李卫东等[11]实证研究了不同类型研发团队知识共享意愿的激励问题，发现内在激励对研发人员知识共享意愿存在着显著的正向影响，团队类型对这种激励关系存在着显著的调解作用，最大的影响因素是内在激励中的助人所得乐趣。胡新平等[12]研究了公平偏好下研发型团队知识共享的激励问题，发现公平偏好可以促进具有自豪偏好的员工为本职工作付出更多的努力，却不利于知识共享，且公平偏好可以促进具有同情偏好的研发人员为知识共享作出更多的努力，从而可以提高团队的协同效应。罗正英等[13]研究了高科技企业研发投入过程中高管团队的人力资本激励问题，发现团队成员中具有技术性背景的成员比例与研发投入绩效之间存在着正相关性，认为完善内部治理机制可以为企业的研发投入提供强有力的制度支持。

    可见，现有的研究主要从内部激励的视角探析了研发型团队组织创造力的形成路径，也注重在知识管理框架中寻找目标，却忽略了研发人员激励的外部性，未能从强化激励的视角进行探索和检验，没有将强化型激励理论提升到内容型激励理论和过程型激励理论同样的高度。长三角地区是我国经济高度发达的区域之一，研发型团队的成长具有代表性，可以为其他地区研发型团队的创造力培育引领方向；同时，高新技术行业是研发型团队较为密集的行业，其研发型团队的研究更具有代表性。因此，基于长三角高新技术行业研发团队的样本数据对强化激励、隐性知识转化和组织创造力的相关性研究具有现实的研究价值。

2  研究模型的构建

2.1  理论脉络阐释

在强化理论体系中，正激励是指，当一个人的行为和组织目标相一致时，可以使用各种奖励方法或方式来鼓励、促进、刺激这种行为，以推进组织的发展；负激励是指，当一个人的行为背离于组织目标时，可以使用各种惩处的方法或方式来减缓、抑制、消除这种行为，以减少组织发展的阻力[14]。正激励的作用是广泛的，任何组织或个人都需要，但是，由于边际收益递减效应的影响，正激励在许多场合无法发挥作用。在一定条件下，负激励可能具有更为显著和持久的效应，不仅可以使企业充满活力，也可以使员工更好地发挥主观能动性[15]。

在Ikujiro [16]的SECI模型中，知识社会化、知识外显化、知识内隐化属于隐性知识的范畴，而知识组合化是显性知识的转化。当一类隐性知识转变为另一类隐性知识时，就发生了知识社会化，关键转化方法包括观察、模仿和实践等；当一类隐性知识转变为另一类显性知识时，就发生了知识外显化，关键转化方法包括类比、隐喻、概念和模型等。知识内隐化，是指显性知识向隐性知识的转化过程，也是将显性知识具体化和形象化的过程，关键转化方法是知识主体的学习、模仿和反刍。

组织创造力起源于创造力的研究，是一个新兴的研究领域，特别适合于对研发型团队竞争力的描述。20世纪90年代末期，Woodman等[17]将创造力从个体层面引入到组织层面，认为组织创造力是由创造性环境、创造主体、创造过程及创造结果所整合成的组织能力。西刘新梅等[18]认为，组织创造力是指，在一个复杂的社会系统中，一个组织所产生的一系列有价值的新思想、新观念、新方案，以及组织所形成的与新产品、新服务、新工艺、新过程、新方法等相关的问题解决能力。

因此，基于研发型团队组织创造力的培育目标，从斯金纳[4]109-112激励的视角来看，强化激励对隐性知识转化的激励在微观路径上就是正强化激励和负强化激励对知识社会化、知识外显化、知识组合化的激励，同时，隐性知识转化对组织创造力的促进在微观路径上也就是知识社会化、知识外显化和知识内隐化对组织创造力的促进，这些微观促进路径形成了一个综合性的促进网络，不断推进研发型团队组织创造力的成长。

2.2  研究假设的提出

2.2.1  正强化激励对隐性知识转化的促进效应解析

    正强化激励对研发团队隐性知识转化存在着现实性的促进作用。首先，研发型团队可以对个人的研发成就给予适度的物质、荣誉或职务升迁奖励，以不断促进个人隐性知识向个人隐性知识的转化。研发人员的成就是个人长期思考的结果，是知识社会化的集中体现。研发人员的独处能力对于研发的成功至关重要，在这个过程中，研发人员通过反刍、模拟、组合等方式，不断修炼自己的悟性[19]。其次，研发型团队可以对研发人员的利他行为、公开报告、技能传递给予适度的物质、荣誉和职务升迁奖励，以不断促进个人隐性知识向个人隐性知识或团队隐性知识的转化。在这个过程中，不仅其他研发人员可以理解优秀研发人员的思路，将之转化为自己的技能，也可以积累团队的集体智慧。研发人员的知识外显化在很大程度上是一个自愿性的过程，无法依靠组织规则和制度来驱动，只能依赖于激励文化的熏陶。最后，研发型团队可以对研发人员的能力和业绩进步给予适度的物质、荣誉或职务升迁奖励，以不断促进团队的显性知识转化为研发人员个人的隐性知识。研发人员要不断汲取外部的显性知识，经过思考、领悟和模仿，将之转化为自己的隐性知识，这是内在技能修炼的一个重要过程，其中，研发团队中以组织知识存在的大量显性知识是研发人员优先转化的对象。根据以上分析，本文提出如下研究假设：

    H1a：正强化激励对研发型团队知识社会化存在显著的激励作用。

    H1b：正强化激励对研发型团队知识外显化存在显著的激励作用。

    H1c：正强化激励对研发型团队知识内隐化存在显著的激励作用。

2.2.2  负强化激励对隐性知识转化的促进效应解析

    负强化激励对研发型团队隐性知识转化存在着现实性的促进作用。首先，研发型团队可以对研发人员的慵懒和懈怠行为给予适度的物质、荣誉或岗位变换方面的处罚，以阻止个人隐性知识向个人隐性知识转化的衰退[20]。研发人员是奋进型的群体，但在一定场合下会陷入自我迷乱的怪圈，导致个人创造力的停滞，即造成个人知识社会化的停滞。在这种场合下，需要依赖于外部强化力量的介入，才能有效地减缓或扭转知识社会化的衰退过程。其次，研发型团队可以对研发人员的极端自利行为给予适度的物质、荣誉或岗位变换方面的处罚，以阻止个人隐性知识向个人或组织显性知识转化的衰退。在团队研发活动中，每一名研发人员都要具有高度的合作精神或团队精神，将自己的知识不断向外渗透，转化为他人的知识或转化为团队的共同知识，同时，每一名研发人员也在这样的交互行为中受益，否则，所在的团队就不能衍化为现代意义上的研发型团队，就会被现代社会所淘汰。然而，并非每一名研发人员都具备这样的合作意识，需要外部强化因素的干预。最后，研发型团队可以对研发人员的非正常自闭行为进行纠正，或者进行各种处罚性的激励，以阻止组织显性知识或外部显性知识向研发人员个人隐性知识转化的衰退。在研发活动中，研发人员切不可夜郎自大、闭门造车，需要向他人、团队、企业、市场、社会不断学习，将各种公开的信息加以消化和吸收，转化为自己的内在素质[21]。然而，在许多研发型团队中，这一过程并非是一帆风顺的，需要外部要素的不断加速性强化。根据以上分析，本文提出如下研究假设：

    H2a：负强化激励对研发型团队知识社会化存在显著的激励作用。

    H2b：负强化激励对研发型团队知识外显化存在显著的激励作用。

    H2c：负强化激励对研发型团队知识内隐化存在显著的激励作用。

2.2.3  隐性知识转化对组织创造力的促进效应解析

    研发型团队的隐性知识转化对组织创造力的成长存在着现实性的促进作用。首先，在研发型团队知识社会化过程中，研发人员的内在素质不断改进、研发能力不断增强、研发灵感不断丰富，同时，研发团队的合作、互助、共进的文化氛围不断浓郁，必然推动组织创造力不断成长。研发人员的许多优良行为，如独立思考、文化感染、深度交流等，都是知识社会化的形式[22]。知识社会化是研发型团队积累隐性知识的关键性过程，特别在个人隐性知识积累上尤为显著。其次，在研发型团队知识外显化过程中，研发人员不断从他人那里获得必要的技能和方法，或者通过对他人诀窍和经验的感悟而总结出行之有效的研发路径，同时，组织的公共技术知识也不断丰富、组织的运作效率也不断提高，必然推动组织创造力不断成长。当然，研发型团队显性知识的积累也是必要的，因为显性知识是新的隐性知识产生跃变的“跳板”，而知识外显化是研发型团队积累显性知识的关键性过程，在个人显性知识积累和团队显性知识积累上都起作用。最后，在研发型团队知识内隐化过程中，研发人员不断根据外部的公开信息和公开知识来开拓自己的视野、丰富自己的阅历、淬炼自己的思维，在增强自身研发能力的同时也必然不断推动组织创造力成长。研发人员不仅可以将他人和自己的隐性知识转化为自己的隐性知识，也可以将社会、市场、企业、团队、同事的显性知识转化为自己的隐性知识，从而使自身的技术创新能力不断迈上新的台阶。根据以上分析，本文提出如下研究假设：

    H3a：研发型团队知识社会化显著地促进了组织创造力的成长。

    H3b：研发型团队知识外显化显著地促进了组织创造力的成长。

    H3c：研发型团队知识内隐化显著地促进了组织创造力的成长。

2.3  研究模型的确立

在本研究中，采用结构方程模型（SEM）方法来实施研究假设的综合检验，该方法常用于社会学领域，近年来被引入到管理学领域。在结构方程模型检验中，利用变量的协方差矩阵来分析变量之间的关系，因而也称之为协方差结构分析。通过对研究假设的综合归纳，得研究模型如图1所示。
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                                 图1  本研究模型

3  研究设计

3.1  问卷设计

3.1.1  强化激励的问卷设计

    基于斯金纳强化理论的思想，结合研发型团队研发行为的调查性认识，可以设计正强化激励和负强化激励的测度问卷分别如表1、表2所示。

               表1  研发型团队正强化激励的测度问卷设计

	序号
	题项
	具体内容

	1
	物质激励
	研发型团队对优秀研发人员的超常业绩给予相对应的物质奖励

	2
	升迁激励
	研发型团队对优秀研发人员的超常业绩给予公平合理的职务升迁

	3
	荣誉激励
	研发型团队对优秀研发人员的表率行为给予适度合理的表彰

	4
	心理疏导
	研发型团队对研发人员在技术创新中的挫折予以积极的心理疏导

	5
	制度疏导
	研发型团队构建一种行之有效的激励制度对创新性失败予以宽容


                 表2  研发型团队负强化激励的测度问卷设计

	序号
	题项
	具体内容

	1
	自我反省
	研发型团队积极开展自我反省以消除研发人员的“搭便车”心理

	2
	自我批评
	研发型团队积极开展自我批评以消除研发人员的极端利己主义

	3
	物质惩罚
	研发型团队对研发人员的慵懒和消极行为予以适当的物质惩罚

	4
	岗位惩罚
	研发型团队对研发人员的极端自利行为予以工作岗位变动惩罚

	5
	心理责备
	研发型团队对研发人员的错误思想、言论和行为予以严肃批评


3.1.2  知识转化的问卷设计

    基于Nonaka的SECI知识转化模型的内涵，结合研发型团队研发行为的调查性认识，可以设计知识社会化、知识外显化、知识内隐化的测度问卷分别如表3—5所示。

                  表3  研发人员知识社会化的测度问卷设计

	序号
	题项
	具体内容

	1
	深度思考
	研发人员就自己的研发目标善于独立思考以开启灵感

	2
	深度会谈
	研发人员愿意进行感悟式会谈并经常取得意料之外的效果

	3
	心智优化
	研发人员善于发现思考模式的不足并快速有效地予以纠正

	4
	组织学习
	研发人员通过相互启发和相互弥补而形成了高效的学习型组织


                  表4  研发人员知识外显化的测度问卷设计

	序号
	题项
	具体内容

	1
	技能演示
	研发人员愿意将自己的独特技能和诀窍向同行人员演示

	2
	心得交流
	研发人员愿意在宽松环境下进行无拘束的研发心得交流

	3
	经验推广
	研发人员愿意在研发组织的公开活动中进行经验推广

	4
	归纳总结
	研发人员善于对组织的各种技术优势进行自我归纳和总结


                   表5  研发人员知识内隐化的测度问卷设计

	序号
	题项
	具体内容

	1
	主动学习
	研发人员在组织中具有积极、主动学习组织既有技术的心态

	2
	深度反省
	研发人员善于就某一项目开发的成功或失败进行闭门式反省

	3
	参观交流
	研发人员善于通过外出参观交流学习而获取他人的长处和优势

	4
	市场调研
	研发人员善于通过产品市场调查的方式而激活自己的灵感


3.1.3  组织创造力的问卷设计

    基于Woodman等[17]的组织创造力理论，结合研发型团队研发行为的调查性认识，借助平衡记分卡（BSC）原理，可以设计组织创造力的测度指标体系如表6所示。

                  表6  组织创造力的测度问卷设计

	序号
	题项
	具体内容

	1
	行业领先性
	研发型团队的研发产品和技术在同行业中具有较显著的领先性

	2
	潜在竞争力
	研发型团队的研发产品和技术在未来具有较强劲的竞争潜力

	3
	市场需求度
	研发型团队的研发产品在客户市场中具有较高的知名度和声誉

	4
	内部稳健性
	研发型团队内部保持着上下同心、愿景一致、互惠互助的氛围


3.2  样本调查

本研究拟以长三角高新技术企业研发型团队为样本进行数据调查，采用李克特七点量表。在这里，高新技术企业的认定标准是根据2008年4月科技部、财政部、国家税务总局联合颁布的《高新技术企业认定管理办法》-----有新修订！和《国家重点支持的高新技术领域》等文件。在进行样本调查时，正强化激励和负强化激励的问卷由研发型团队主管人员填写，隐性知识转化的问卷由研发人员填写，组织创造力的问卷由研发型团队所在企业的决策人员填写，从而保证问卷填写的科学性和合理性。

本次数据调查从2016年6月6日开始，一直持续到2016年7月19日，时间跨度是44天，共发放问卷428份，回收了303份问卷，然后，从中选择填答较为齐全、态度较为认真的问卷200份作为本研究的样本。在结构方程检验中，样本数与指标数的比例一般保持在5～10倍，而在本研究中，样本数是指标数的8倍，符合基本数据需求。

3.3  样本特征
    基于有效样本数据，按照区域分布、人数分布、行业分布、固定资产、所有制性质和调查方式等类型进行归纳，得样本特征如表7所示。

                             表7  样本企业特征统计
	类型
	属性
	样本数/家
	比例/％
	
	类型
	属性
	样本数/家
	比例/％

	区域分布
	苏州
	22
	11
	
	人数

分布/人
	<10
	12
	6

	
	南京
	24
	12
	
	
	11～20
	18
	9

	
	无锡
	20
	10
	
	
	21～30
	38
	19

	
	常州
	8
	4
	
	
	31～40
	46
	23

	
	镇江
	10
	5
	
	
	41～50
	34
	17

	
	上海
	24
	12
	
	
	51～60
	20
	10

	
	杭州
	20
	10
	
	
	61～70
	18
	9

	
	宁波
	24
	12
	
	
	>70
	14
	7

	
	嘉兴
	14
	7
	
	固定

资产

分布/亿元
	<0.1
	26
	13

	
	湖州
	16
	8
	
	
	0.1～0.2
	34
	17

	
	绍兴
	18
	9
	
	
	>0.2～0.3
	46
	23

	行业

分布
	医药
	18
	9
	
	
	>0.3～0.4
	38
	19

	
	化工
	12
	6
	
	
	>0.4～0.5
	32
	16

	
	环保
	18
	9
	
	
	>0.5
	24
	12

	
	生物
	28
	14
	
	所有

制

性质
	国有
	80
	40

	
	地球科学
	10
	5
	
	
	民营
	80
	40

	
	机械
	16
	8
	
	
	外资
	20
	10

	
	汽车
	12
	6
	
	
	合资
	20
	10

	
	光电子
	14
	7
	
	调查

方式
	直接采访
	44
	22

	
	海洋工程
	12
	6
	
	
	委托采访
	36
	18

	
	新能源
	20
	10
	
	
	电子邮件
	80
	40

	
	新材料
	22
	11
	
	
	问卷邮寄
	24
	12

	
	纳米技术
	18
	9
	
	
	电话采访
	16
	8


4  模型检验

4.1  信度检验

如果不同的测量人员使用同一组测量量表对同一类测度对象进行测量时所得的结果较为一致，则认为这组测量量表的信度较好。在统计分析中，常用探索性因子分析来测量某一组量表的信度。基于长三角高科技企业研发型团队的样本数据，借助于SPSS 18.0软件，得到强化激励、知识转化和组织竞争力的信度检验结果分别如表8—10所示，可见本研究设计的各类测度量表具有较好的信度。

                   表8  样本企业强化激励的信度检验结果

	要素
	因子负荷最大值
	因子负荷最小值
	题项最小CITC值
	Cronbachα

	正强化激励
	0.799
	0.341
	0.52
	0.789 8

	负强化激励
	0.729
	0.350
	0.55
	0.734 6


                  表9 样本企业知识转化的信度检验结果

	要素
	因子负荷最大值
	因子负荷最小值
	题项最小CITC值
	Cronbachα

	知识社会化
	0.834
	0.327
	0.50
	0.821 2

	知识外显化
	0.810
	0.319
	0.54
	0.700 0

	知识内隐化
	0.766
	0.276
	0.48
	0.774 9


                        表10  样本企业组织创造力的信度检验结果

	要素
	因子负荷最大值
	因子负荷最小值
	题项最小CITC值
	Cronbachα

	组织创造力
	0.757
	0.346
	0.53
	0.780 9


4.2  效度检验

    在问卷调查中，如果被调查对象对问卷真实意图的理解较为到位、深刻、不失真，则说明问卷具有较好的效度。在统计分析中，效度检验的常用方法是验证性因子分析。基于长三角高科技企业研发型团队的样本数据，借助于SPSS 18.0软件和LISREL 8.7软件，得到强化激励、知识转化和组织竞争力的效度检验结果分别如表11—13所示，可见本研究设计的各个测度量表具有较好的效度。

                   表11  样本企业强化激励的效度检验结果

	要素
	
[image: image2.wmf].

.

/

2

f

d

c


	RESEA
	测度指标因子负荷的最大值
	测度指标因子负荷的最小值
	最小T值

	正强化激励
	2.38
	0.022
	0.810
	0.299
	2.38

	负强化激励
	1.66
	0.021
	0.796
	0.328
	3.18


                 表12 样本企业知识转化的效度检验结果
	要素
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	RESEA
	测度指标因子负荷的最大值
	测度指标因子负荷的最小值
	最小T值

	知识社会化
	1.42
	0.017
	0.755
	0.381
	3.26

	知识外显化
	1.87
	0.034
	0.834
	0.329
	2.00

	知识内隐化
	1.48
	0.010
	0.709
	0.277
	4.18


                    表13 样本企业组织创造力的效度检验结果

	要素
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	RESEA
	测度指标因子负荷的最大值
	测度指标因子负荷的最小值
	最小T值

	组织竞争力
	2.18
	0.035
	0.845
	0.376
	2.76


4.3  全模型检验

结构方程模型的检验过程一般包括模型建构、模型拟合、模型评价和模型修正4个环节，且在评价结构方程的拟合优度时，应依据多个拟合指数的综合拟合结果。本研究的各个测度量表已经通过了信度检验和效度检验，因此，可以利用SPSS 18.0软件和LISREL 8.7软件直接进行全模型检验，得到效应矩阵如表14所示。

                         表14 样本企业的效应矩阵

	路径假设
	外源变量
	内生变量
	系数负荷
	标准误SE
	T值

	H1a
	正强化激励
	知识社会化
	0.46
	0.12
	3.89

	H1b
	正强化激励
	知识外显化
	0.36
	0.12
	3.00

	H1c
	正强化激励
	知识内隐化
	0.27
	0.10
	2.70

	H2a
	负强化激励
	知识社会化
	0.12
	0.09
	1.33

	H2b
	负强化激励
	知识外显化
	0.24
	0.09
	2.67

	H2c
	负强化激励
	知识内隐化
	0.13
	0.10
	1.30

	H3a
	知识社会化
	组织创造力
	0.38
	0.09
	4.28

	H3b
	知识外显化
	组织创造力
	0.33
	0.10
	3.30

	H3c
	知识内隐化
	组织创造力
	0.28
	0.07
	4.00


根据效应矩阵表14可知：H1a、H1b、H1c、H2b、H3a、H3b、H3c的系数负荷较高，且具有显著性，因而通过了检验；H2a和H2c的系数负荷较低，且缺乏显著性，因而没有通过检验。在全模型检验过程中，同时得拟合指数如表15所示，可见模型检验结果较好，无需修正。                              

                            表15  样本企业的拟合指数

	项目
	X2/d.f.
	RMSEA
	RMR
	CFI
	NFI 
	IFI
	GFI
	TLT
	AGFI

	拟合结果
	1.411
	0.076
	0.075
	0.981
	0.976
	0.978
	0.940
	0.912
	0.898

	最优值趋向
	<3
	<0.08
	<0.1
	>0.9
	>0.9
	>0.9
	>0.9
	>0.9
	>0.8


5  结论

根据检验结果可知，在长三角高新技术企业研发型团队的激励机制建设中，斯金纳的强化激励产生了积极的作用，通过对隐性知识转化的激励而成功地促进了研发型团队的组织创造力成长；然而，强化激励的功能尚未得到完全发挥，特别是负强化激励处于明显的功能缺失状态，有待进一步深化和完善。具体而言，基于斯金纳的强化激励的视角，在长三角高新技术企业研发型团队中：正强化激励对知识社会化、知识外显化和知识内隐化存在着显著的促进作用；负强化激励仅对知识外显化存在着显著的促进作用，而对知识社会化和知识内隐化缺乏激励功能；知识社会化、知识外显化和知识内隐化对组织创造力的成长存在着显著的促进作用。

根据模型检验的结果，基于研发型团队组织创造力的培养目标，结合长三角研发型团队的调查实践，本研究认为，可以从如下路径实施和深化强化型激励策略：

（1）重视强化激励在我国研发型团队激励中的作用，加强内部激励和外部激励的融合。长期以来，桎梏于僵化的激励理念，我国研发型团队过多地注重于期望激励、需求激励、目标激励、公平激励等内部激励，主要从研发人员内心的需求动机及变化来寻找激励路径，虽然也取得了很大的成效，但在一定场合下也容易导致激励失灵或激励失败，进而引发整个研发型团队组织的创造力崩溃，因此，在合适的场合行之以强化激励，可以弥补内部激励的功能缺失。

（2）注重对负强化激励的引入和实施，提高负强化激励的反向强化功能。尽管我国研发型团队的激励比较排斥强化激励，但是，正强化激励也随处可见，且取得一定的成效，然而，负强化激励的功能存在着严重的缺失，许多研发型团队根本不擅于实施负强化激励，或者在实施上存在较大的偏差，甚至对负强化的思想也仅一知半解。负强化激励并非等同于处罚，也存在着疏导、消除、惩戒等方式，在很多场合下，负强化激励是正强化激励不可代替的。

（3）积极探索负强化激励实施的方式，特别加强负强化激励对隐性知识积累的促进作用。目前，负强化激励对知识社会化和知识内隐化的激励功能处于缺失状态，而知识社会化和知识内隐化正是研发型团队隐性知识积累的源泉，也是组织创造力成长的“温床”，如果研发型团队能够大力提高负强化激励在隐性知识积累中的作用，必然使团队的组织创造力得到大幅度增强，这也是研发型团队知识管理的一个重要方向。

（4）促进斯金纳的强化激励与知识管理的融合，充分挖掘知识转化在组织竞争力成长中的潜力。尽管我国许多研发型团队并未有针对性地实施知识转化或其他知识管理战略，但作为一种管理理念，知识转化等知识管理行为是始终存在的，知识没有被主管人员所意识或认识，强化激励和知识管理的融合可以从外部对研发团队知识管理框架不断注入活力，摆脱知识管理内部化的倾向，有可能实现知识管理的超越式发展。
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