激励方式调节下团队学习对创新绩效的影响研究
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摘要：企业的发展离不开创新，而创新的形成少不了知识的积累。从团队学习视角，通过问卷的形式化，利用分层回归方法实证研究团队学习与创新绩效的关系，以及激励方式对两者的调节作用。研究结果表明：团队学习对创新绩效具有显著的正向影响；激励机制能够有效强化团队学习和创新绩效的关系，其中金钱等物质激励以及鼓励表彰、评优晋升等非物质激励方式均具有显著的调节作用。为企业以及管理者利用有效的手段激发员工学习、提高整体创新能力提供新的视角和借鉴。
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Research on the Influence of Team Learning on Innovation Performance under Regulation of Motivation
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Abstract: The enterprises cannot develop without innovation, and the innovation is indispensable to the accumulation of knowledge. Based on the perspective of team learning, this paper conducts an empirical study of the relationship between team learning and innovation performance, as well as the adjustment of incentives on both of them, by the questionnaire and hierarchical regression method. The results show that, the team learning has a significant positive effect on innovation performance; motivation can effectively strengthen the relationship between team learning and innovation performance, among them, money and material incentives, non-material incentives such as encourage and commendation, appraising and promotion, all have significant regulatory effect. It provides a new perspective and reference for enterprises and managers to use effective means to stimulate staff learning and improve the overall innovation ability.
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1   研究背景
在科技化和全球化飞跃发展的今天，创新成为了一个民族进步的灵魂、一个国家兴旺发达的不竭动力、一个企业保持竞争力的重大发展战略。对于当前我国的企业来讲，特别在当前新常态的经济环境下，创新必然成为企业谋求生存、提高实力、增强竞争力的重要手段。然而如何顺着科技发展的大趋势、乘着政府创新政策的东风，更好地实现企业的创新战略、推动自身不断发展，是每个企业面临的重大挑战之一。

当今的时代也是一个知识经济的时代，可以说，知识是培养创新的沃土，而创新则是企业茁壮成长的源动力。因此，在经济全球化、市场开放化、竞争环境动态化的时代背景下，企业持续创新、保持竞争力的秘诀之一就是要比其他竞争对手学习得更快，了解得更多。不断补充新知识，学习新方法、新技能，才有可能萌发出创新的火苗；然而如果还没有这种学习的意识，可能就会造成企业在竞争中不进而退。彼得•圣吉[1]早在其著作《第五项修炼》中提出，在动态的环境条件下，只有不断地学习和创新，才能使企业持续健康发展；并且还特意指明团队是组织学习最基本的单位，团队学习也是建设学习型组织的五项修炼之一。事实上，我国企业的实践也表明，企业领导者和员工只有持续获取知识、不断完善自我、优化素质和能力，才能有效地完成工作，取得良好业绩[2]。然而在工作场所中，许多人并不会积极主动地去学习，去获取知识。事实上，这并不是员工天生有懒惰的本性，其实很多时候员工不思进取、碌碌无为，缺少的只是一种刺激，即精神上的一种鞭策[3]。因此，现代化的企业人力资源管理需要不断地激励员工学习、开拓视野、与时俱进，实现企业与员工的价值双赢，以使企业的绩效和员工满意度达到最大化。

以往关于学习和学习激励的研究大都集中于对在校学生的研究上，而对于工作场所中员工的学习研究则相对较少，但事实证明，学习对于工作场所的员工同样重要。有学者认为，知识资源的探索和利用已经成为企业创新的来源和基础[4-5]。在实践界，很多高新技术企业的成功也都证明了企业离不开学习和创新的支持。然而，目前关于团队学习和创新绩效的关系已经做了部分研究，但都忽视激励这一的重要调节因素。本文基于这一点，依据员工的学习动机，利用必要的激励手段，构建以激励为调节因素探究团队学习和创新绩效关系的理论模型具有重要的理论和现实意义。通过本文的研究，以期能为团队管理者提供一个有理论依据且易于实行的指导方案，为管理层的战略制定和决策提供相关借鉴。
2 理论基础与研究假设

2.1 团队学习与创新绩效的关系

自彼得•圣吉提出团队学习的概念及其重要性后，学术界对团队学习展开了大量的相关研究，其中不少学者的研究也都认同组织中各团队的学习对于提高整个组织的学习能力和促进学习型组织建设都具有重要的影响[6-9]。由于早期研究中学者对团队学习作了不同的理解和界定，因此也萌生出了不同研究视角，如以Senge[1]和Edmondson[10]为代表的学者认为团队学习是一个过程，是一个从获取信息到改变行为的渐进过程，即通过不断获取知识从而改变行为，并进行反思改进的过程；Gibson[11]则从行为论的角度出发将团队学习视为一种行为，强调团队成员学习过程中的具体行为；Ellis等[12]从结果论的视角研究了团队学习，强调团队学习是团队或组织经过一系列的学习后所得到的成果；除此之外，还有强调团队学习是团队成员对所学到的知识的理解与加深上的认知论。关于创新的研究始于奥地利经济学家熊彼特，他于20世纪初首次系统的、完整地提出了创新理论。德鲁克定义创新“并不等同于技术发明，也不局限于产品创新，而是一种经济性或社会性的用语， 其实质在于赋予现有资源以新的生产能力，从而提升其创造价值的方式和效率。” [13]所以创新不一定是技术上的变化，也不一定是一件实实在在的物品，它可以是一种无形的东西，例如一种新的思维、一种新的模式，因此凡是能够改变已有资源、创造财富的潜力的行为都可以成为创新。以往的研究和实践也都证实学习能够促进创新能力的提升，如，Yoon等人[14]通过调查知识员工得出支持型学习文化有助于提升团队创造力；薛宪方等人[15]的研究发现团队的学习目标导向与团队创新绩效正相关，当团队成员全体倾向于团队的学习目标导向时会对团队的创新绩效产生一定的影响；任爱莲[16]通过对70多家高新技术企业调查研究发现，学习能力强的企业更能获取较多信息并改善其创新绩效，而学习能力差的企业则可能表现较差；高媛等[17]研究认为学习有助于提高创新，学习是创新的前提和过程，而创新则是学习的结果。另外有不少学者做了更细致的研究，从不同的视角更为细化地研究了学习与创新绩效两者间的关系。

本研究从团队学习的过程视角出发认为，团队内部的学习活动有助于提高团队的创新水平。Taylor等[18]认为积极获取不同领域的信息和知识更容易产生前沿性的和创新性的想法。然而团队内部成员不可能掌握所有的信息，而成员间的知识分享则有助于信息的转移扩散。Hoopes等[19]认为信息和知识在团队间自由流动可以使企业的新产品更具有竞争力。此外，团队从各种渠道获得的零散信息需要加以整合形成新的知识体系，以满足团队的需要。Soosay等[20]的研究指出，团队中的知识整合将会加速内部的知识交换和传递并改变知识创新环境，重新配置和利用知识增量，为组织带来突破式的创新。吴济民等[21]提出，创新并不只是来自于内部的知识吸收，更是通过知识的取得和扩散后加以应用的结果，因此知识的取得、分享和应用将使知识能量得以具体化，使得公司现有的产品、生产流程和管理制度得以改进或更新。

基于以上分析，本文提出如下假设：

假设1：团队学习对创新绩效具有积极的促进作用。

假设1a：信息获取对创新绩效具有积极的促进作用。

假设1b：信息交流对创新绩效具有积极的促进作用。

假设1c：知识整合对创新绩效具有积极的促进作用。

假设1d：行为改进对创新绩效具有积极的促进作用。

2.2 激励的调节作用

“激励”本是一个心理学术语，指个体根据自身的需要，在动机的驱使下采取一定行动去努力实现所期望目标的一系列过程。这一名词在管理学领域指组织利用各种适当有效的方法去激发、引导员工的工作行为，调动员工的工作积极性和创造性，使员工的目标与组织的目标相一致，从而为达到组织的目标不断地努力[22]。激励的方式可以是金钱报酬等物质激励，也可以是表扬升职等非物质激励，甚至还可以是批评惩罚等规范激励。自19世纪末，西方多位管理学家、心理学家和社会学家结合管理实践提出至今仍影响深远的激励理论，主要包括内容型激励理论、过程型激励理论和综合型激励理论。多数理论与实践也证明，激励在激发员工的积极性、改变员工的行为上具有重要的作用。Afuah[23]指出，激励的措施能有效促进员工的工作参与度，积极发挥其所具有的潜能。战秋媛[24]研究了激励与员工满意度的关系，其中非物资激励不管与外部满意度还是内部满意度都显著正相关，且物质激励与非物资激励均能通过交换关系感知影响满意度。吴邦正等[25]从组织行为理论角度认为，激励可以引导和激发员工的行为，受得激励的员工会采取有利于组织发展的知识创造行为，提升知识创造活动流程的效果。

人的行为受激励的影响，学习也与激励有着密切的关系。现实中，不少人对于学习的积极性差，主观上不想学习，或是学习无目的性，效率低下、成果堪忧。魏江等[26]的研究指出，激励机制是组织促使知识发生转移、提高知识转移效率的重要手段，对个体到群体的知识转移、个体到组织的知识转移效果具有显著影响，组织激励对个体知识转移的积极性与效果都会产生积极影响。激励的手段多种多样，激励的效果可能存在差异。Armson等[27]提出，管理者可为员工提供企业培训机会和非正式的学习活动来改变员工的学习态度，提高员工的学习积极性。Sanders等[28]认为对于一些教育水平较低的员工来说，企业应该通过给予职业发展支持、帮助其职业定位等来激发他们参与学习的热情和动力。Kyndt等人[29]通过调查发现，有相当一部分员工将自我导向的学习意图与财务满意感受相对比。宋伟等人[30]认为领导者应该多鼓励下属的学习行为，以提高员工的自我效能感。赵蒙城等[31]运用访谈研究的方法指出，环境是影响员工学习效果最主要的因素，可通过改善学习环境提高员工的学习积极性，例如加大对硬件设备的投入、设立奖惩体制、建立培训团队等。霍辉[32]分别从个人角度和组织角度提出了影响员工学习的策略，其中从组织角度讲，应该从建立适合的管理培训体系、构建共享网络学习平台、营造轻松愉悦的学习氛围等措施入手来激励员工学习。

通过前文分析，一般可认为创新是学习后表现的成果，而学习则是团队维持创新的最重要因素，然而有时候学习和创新并不表现为必然的因果关系，会受到其他因素的影响，比如领导风格、环境动态性等调节因素[33-34]，以及团队信任、吸收能力、创造文化等中介因素[35-37]。而激励作为一项调动人员积极性的重要手段，可以激发那些主观上不想学习的员工去学习新知识，激发那些学习态度不端正、积极性差的员工提高学习效率，从而为企业的创新活动注入新的活力。因此本研究认为，激励手段的加入可以增强团队学习对创新绩效的影响，基于此，本文提出如下假设：

假设2：激励在团队学习与创新绩效之间发挥正向的调节作用。

假设2a：金钱物质奖励能强化团队学习对创新绩效的影响。

假设2b：鼓励表彰活动能强化团队学习对创新绩效的影响。

假设2c：职务晋升、评奖评优能强化团队学习对创新绩效的影响。

假设2d：落后淘汰机制能强化团队学习对创新绩效的影响。

2.3 研究模型

本文的研究模型如图1所示。
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图1   本文的研究模型
3  研究设计
3.1 数据收集

为了检验前文所提到的假设，本研究通过参考国内外相关研究文献设计问卷，从而利用问卷调查的方式对假设进行佐证。鉴于本次研究的内容及目的，将研究对象主要限定为知识型员工，因为这类员工通常具有一定的知识储备和较高的学习欲望。调研的途径主要采用网络问卷平台（问卷星）和一些社交软件发布，通过整理共收到252份样本，其中有效样本210份，有效率为83.33%。样本来源广泛，其中，从北京、上海等东部沿海较发达地区收回有效样本107份，从中西部等欠发达地区收回有效样本103份。样本中，男性占46.38%，女性占53.62%；本科及以上学历共148人，占总样本的70.5%；大部分被试者的年龄介于20～40岁。此外，样本中涉及了多个行业，其中高科技创新型企业占到了总样本的68.60%。
3.2 变量测量

（1）团队学习是本研究的自变量。目前对于团队学习的相关研究文献有很多，但不同的研究视角和目的催生出多种关于团队学习的测量量表，本研究主要基于团队学习的过程视角，研究其与创新绩效的直接关系。Kasl等人[38]将团队学习分为4种模式：个人模式，即个人学习阶段；聚集模式，即分享信息阶段；协同模式，即共同创造知识阶段；持续模式，即把学习变成习惯阶段。梁强等[39]在研究中也将组织学习划分为4个过程。本研究综合了赵娟[40]和张大力等[41]设计的量表，即把团队学习分为信息获取、信息交流、知识整合、行为改进4个维度，每个维度包含3个条目共12个条目。

（2）创新绩效是本研究的因变量。Hagedoorn等[42]将企业的研发投入、专利数量、新产品数量等作为创新绩效的指标分别衡量企业的创新意愿、创新产出、创新效果等。这种综合性的指标体系也被我国的学者频繁使用，但是本文在前面已经分析到，广义上的创新不仅包括这些可以具体衡量的硬性指标，还包括一些难以具体衡量的指标，例如创新思想和方法，因此本研究采用更为柔性的问卷方法，从产品、技术、服务、方法以及管理流程等方面，参考韩杨等[43]的研究编制问卷，该量表共有5个题项。

（3）激励方式是本研究的调节变量。本研究中该量表的编制参考了刘敏[44]的研究成果，从激励因素的6个方面，即物质奖励、公开表扬、职业培训、学习环境、晋升评优和落后淘汰方面编制了量表，共包含6个题项；通过预试问卷发现“职业培训”和“学习环境”两个题项设计不合格，故剔除，最终该量表包含4个题项。

（4）依据现有文献的研究基础，本文的控制变量确定为成员的年龄、文化程度、工作年限以及企业所处的行业等。除控制变量外，自变量、中介变量、因变量均使用Likert五点记分的原则，即1表示完全不同意，2表示比较不同意，3表示一般，4表示比较同意，5表示完全同意。

3.3 信度和效度检验

本文利用SPSS 20.0对数据进行检验与分析。信度反映了测量题项的一致性、稳定性和可靠性，评价方法主要采用克朗巴哈系数法（Cronbach’s Alpha），一般认为Cronbach’s Alpha大于0.6就表示可以接受，大于0.7表示具有良好的信度，通常系数越大即信度就越高，代表着更加稳定和可靠。如表1所示，本研究量表的Cronbach’s Alpha系数均在0.659～0.879，故本测量量表具有较好的信度。

效度用来测量量表的准确性、有用性和有效性。其中，聚敛效度的评价通常用校正的项总计相关性（corrected item-total correlation，CITC）来衡量，该系数越大，表明一致性程度越高、聚合效度越好。一般CITC大于0.5代表该题项合格，小于0.5应考虑剔除。在预试问卷中，激励的两个题项“职业培训”和“学习氛围”的CITC分别为0.457和0.453，小于0.5的标准，因此可以考虑剔除该题项；且删除该题项后，激励的Cronbach’s  Alpha由0.770提高到0.879，所以剔除该项是合理的。区别效度通常采用探索性因子分析法（exploratory factor analysis, EFA），它可以通过降维的方法将复杂的变量归为几个核心因子。在做因子分析之前，首先对量表进行KMO和Bartlett’s球形检验，KMO大于0.7，则表示在可接受的范围，而从表1的结果看，本研究适合做因子分析。因子分析利用主成分分析法，应用正交旋转法后，团队学习共提取出4个因子，因子载荷在0.536～0.797，激励和创新绩效各提取出1个公因子，因子载荷均在0.540～0.31。从结果来看，每个测量题项的因子负荷都超过了0.5，且各量表的累积方差解释贡献率均在50%以上，因此，本量表具有良好的区别效度。
表1 量表的信度和探索性因子分析

	量表
	维度
	题项
	因子载荷
	KMO

	Cronbach’α


	团队学习
	信息获取
	A1
	0.645
	0.905
	0.659

	
	
	A2
	0.667
	
	

	
	
	A3
	0.653
	
	

	
	信息迁移
	B2
	0.536
	
	0.732

	
	
	B3
	0.738
	
	

	
	
	B4
	0.797
	
	

	
	知识整合
	C1
	0.656
	
	0.708

	
	
	C2
	0.686
	
	

	
	
	C3
	0.740
	
	

	
	行为改进
	D1
	0.696
	
	0.782

	
	
	D2
	0.620
	
	

	
	
	D3
	0.567
	
	

	激励方式
	E1


	0.540
	0.755
	0.879

	
	E2
	0.657
	
	

	
	E3
	0.708
	
	

	
	E4
	0.565
	
	

	创新绩效


	F1
	0.731
	0.763
	0.698

	
	F2
	0.702
	
	

	
	F3
	0.666
	
	

	
	F4


	0.579
	
	

	
	F5
	0.680
	
	


4  数据分析及假设检验

4.1 描述性统计及相关性分析

在对变量的关系进行回归检验之前，先对变量进行Pearson相关性分析，以对变量间的关系作出初步判断。各量表的描述性统计和相关性分析结果如表2所示，团队学习各维度、激励方式和创新绩效均在中等以上水平，因此各变量均具有较高的评价水平。从表2中Pearson相关性检验结果来看，各变量之间存在显著的相关性关系，可以进一步进行深入研究。从相关性系数来看，各相关系数均在0.5以上，但均未超出Tsui等[45]提出的多重共线性允许值0.75，另一方面根据方差扩大因子（VIF）诊断，VIF在2.296～2.655，远没有超过最大临界值10，因此可以判断即使变量存在一定的共线性，也并不严重。
表2 变量的描述统计及相关分析

	变量
	均值
	标准差
	信息获取
	信息迁移
	知识整合
	行为改进
	激励机制
	创新绩效

	信息获取
	3.62
	0.895
	1
	
	
	
	
	

	信息迁移
	3.63
	0.816
	0.642**
	1
	
	
	
	

	知识整合
	3.61
	0.848
	0.674**
	0.609**
	1
	
	
	

	行为改进
	3.59
	0.879
	0.578**
	0.645**
	0.713**
	1
	
	

	激励方式
	3.54
	0.931
	0.657**
	0.648**
	0.633**
	0.625**
	1
	

	创新绩效
	3.50
	0.756
	0.630**
	0.628**
	0.619**
	0.677**
	0.537**
	1


注：**表示在0.01水平上显著相关，*表示在0.05水平上显著相关

4.2 假设检验

本文采用多层回归的方法，利用SPSS 20.0对本文提出的假设逐一验证。

第一步将控制变量引入模型，建立没有预测变量的零模型；第二步将自变量引入零模型，建立回归模型；第三步将交互项引入多层模型。如表3所示，模型1首先考虑控制变量与结果变量创新绩效的关系，其中团队成员的年龄、文化程度以及行业性质均与结果变量关系不大，而工作年限则与创新绩效显著正相关，说明工作年限越长、越是有经验的员工对创新的贡献越大。其次，为了检验团队学习及其各个维度与创新绩效的关系，创建了模型2和模型3：由模型2可知，团队学习与创新绩效显著正相关（β=0.784，P<0.001），学习与创新有着重要的联系，这也与前述研究者的结论一致，因此假设2得到了证实；模型3验证了团队学习的各个维度与创新绩效的关系，信息获取（β=0.207，P<0.001）、信息迁移（β=0.185，P<0.001）、知识整合（β=0.095，P<0.05）、行为改进（β=0.290，P<0.001）皆与创新绩效显著正相关，因此假设1a至假设1d均能验证通过。

最后一步，检验激励的调节作用。为了检验这一调节作用，本文考虑了4种激励方式，在步骤三中创建了8个模型，分别在模型4、6、8、10中加入了调节变量，在模型5、7、9、11 中加入了调节变量以及调节变量和自变量的交互项。为了消除多重共线性，将模型中的自变量和调节变量去中心化。模型4中，金钱物质激励与创新绩效显著正相关（β=0.082，P<0.05），模型5中引入团队学习×金钱物质的交互项后交互项与因变量在5%水平上显著正相关（β=0.008，P<0.05），因此可以判断金钱物质激励对团队学习和创新绩效具有显著的正向调节作用，假设2a得到证实。同理观察表3中的模型6至模型9，假设2b、2c也均能得到证实，即金钱物质激励和表彰鼓励、评优晋升等非物质激励均能起到调节的作用。但是在模型10、11中，落后淘汰激励及其交互项均与结果变量不相关，即批评指责等落后淘汰的方式并不能在学习与创新之间起到调节效应，假设2d不能得到证实。由此可知，假设2只能部分通过验证，激励方式对于学习与创新确实有调节作用，因此有必要创建一定的激励机制来激发学习和创新，但并不是所有的激励方式都能起到调节作用。其中，金钱物质激励、鼓励表彰激励、评优晋升激励的调节作用如图2所示。

表3 变量的多层回归结果

	变量
	步骤一


	步骤二


	步骤三

模型4

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
	模型10
	模型11

	常量
	4.027**
	0.639*
	0.688*
	3.475**
	3.464**
	3.461**
	3.424**
	3.473**
	3.507**
	3.468**
	3.419**

	控制变量
	年龄
	－0.011
	－0.051
	－0.043
	－0.043
	－0.042
	－0.042
	－0.035
	－0.058
	－0.065
	－0.050
	－0.041

	
	文化程度
	0.132
	0.03
	0.037
	0.035
	0.034
	0.033
	0.034
	0.034
	0.034
	0.029
	0.029

	
	工作年限
	0.031**
	0.089**
	0.081*
	0.086*
	0.087*
	0.082*
	0.083*
	0.093**
	0.094**
	0.089**
	0.089**

	
	行业
	－0.312
	0.061
	0.052
	0.056
	0.057
	0.079
	0.085
	0.084
	0.078
	0.065
	0.065

	自变量
	团队学习
	
	0.784**
	
	0.525**
	0.524**
	0.521**
	0.517**
	0.535**
	0.536**
	0.568**
	0.564**

	
	信息获取
	
	
	0.207**
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	信息迁移
	
	
	0.185**
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	知识整合
	
	
	0.095*
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	行为改进
	
	
	0.290**
	
	
	
	
	
	
	
	

	调节变量
	金钱物质激励
	
	
	
	0.082*
	0.085*
	
	
	
	
	
	

	
	表彰鼓励激励
	
	
	
	
	
	0.097*
	0.108*
	
	
	
	

	
	评优晋升激励
	
	
	
	
	
	
	
	0.088*
	0.082*
	
	

	
	落后淘汰激励
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	0.016
	0.030

	
	团队学习×金钱物质
	
	
	
	
	0.008*
	
	
	
	
	
	

	
	团队学习×鼓励表彰
	
	
	
	
	
	
	0.028*
	
	
	
	

	
	团队学习×评优晋升
	
	
	
	
	
	
	
	
	0.022*
	
	

	
	团队学习×落后淘汰
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	0.033

	Adj R2
	0.058
	0.567
	0.568
	0.571
	0.573
	0.545
	0.576
	0.504
	0.575
	0.566
	0.565

	F
	4.16**
	55.32**
	35.01**
	40.31**
	47.21**
	41.06**
	47.87**
	40.88**
	47.75**
	45.93**
	39.48**


注：**表示在0.01水平上显著相关，*表示在0.05水平上显著相关

图2中： 小数中小数点后补齐统一保留一位小数，如4.0.
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（a）金钱物质激励的调节作用                                            (b) 鼓励表彰激励的调节作用
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（c）评优晋升激励的调节作用

图2 激励方式的调节作用
5  结论与展望

本文在已有文献的基础上，通过对问卷调查所搜集到的210份有效数据进行实证分析，进一步在学习与创新关系的基础上深入探讨了激励机制对团队学习和创新绩效的调节作用，研究认为：

第一，团队学习有助于提高创新绩效，把团队学习划分为信息获取、信息迁移、知识整合、行为改进4个维度后，4个维度皆与创新绩效显著正相关。结论表明，在一个积极学习的团队中，团队成员会定期,学习新知识、获取新信息、改进工作方法、提高管理效率，不断地从经验中、从失败中进行探索性学习，从而提升创新活动的效率和效能。因此在当前激烈的竞争环境下，增强团队从获取信息到行为改进的能力，对提升整个团队的创新绩效至关重要。

第二，金钱物质、鼓励表彰、评优晋升等激励方式对团队学习和创新绩效具有调节作用，而批评惩罚等落后淘汰的激励方式则不能起到调节作用。这可能是因为工作场所中的员工，尤其是知识型团队的员工具有较强的自主性和行动力，正面的激励能激发员工学习热情和动力，而负面的激励则会引起员工的不满和抵触情绪。因此在对员工进行激励时要选择正确的方式、方法，多采用正面的激励方式，从而起到事半功倍的效果。

在知识经济时代，各个团队都面临着来自外部巨大的竞争压力，如何有效管理团队以及引导团队成员学习和创新是企业面临的重大挑战，基于以上结论本文提出如下建议：首先应该将团队建设成一个学习型团队，增强团队成员的学习意识和价值观认同，鼓励员工主动学习，提升自我，勇于突破，积极提出新观点、新视角、新想法；其次，重视团队学习型文化的建设，发挥领导的带头作用，形成一个积极开放的学习氛围，鼓励员工之间多交流学习，做好学习活动各个环节的落实与配合，充分发挥团队学习的巨大作用；最后，建立一个完善的激励机制体系，充分发挥激励对于学习和创新的作用，主动挖掘员工的需求、动机，利用积极有效的方式将激励发挥出更大的作用。综上，在这个动态多变的社会，只有不断地创新才能使企业具有竞争力，然而所有的新知识、领先的新技术、先进的管理方式可能都只是暂时的，企业必须建立终身学习的观念，不断创新，才可能达到质的飞跃。
虽然本文已经对团队学习、激励机制和创新绩效三者的关系作了一定的研究，但由于受时间和理论水平所限，致使本研究可能还存在一些缺陷，比如，调查样本是否具有普遍性、测量的结果否会有偏差，对存在的缺陷未来可能的改进和发展方向如下：首先，虽然本次研究的样本尽量集中考虑了知识型员工，但其中有相当一部分被试者的学历为本科及以下，本研究过程中未作严格区分，未来的研究可以考虑比较不同类型的员工对于激励方式的态度；其次，加大研究的样本量，除此之外，可以考虑搜集一部分实际数据作为绩效的衡量指标；最后，降低同源偏差的影响，虽然在编制问卷时已经告知被试者应客观填写，本问卷匿名、内容保密，但避免同源偏差问题最直接有效的方法是将不同变量由不同的群体填写，尤其团队学习的研究视角众多，未来的研究可以从不同方面及切入点考虑三者之间的影响机制；另外，本文只考虑了4种激励方式，以后的研究应考虑建立更为全面的激励机制体系。
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