1.引言
近年来，随着全球化竞争的日益加剧以及信息技术的高速发展，知识成为对企业最具价值的一种无形资产。由于知识固有的稀缺性、路径依赖性、模糊性以及难以被模仿等特性使之成为构成企业竞争优势的一种潜在资源[1]。目前，知识管理领域的研究主要集中于探究现有知识如何在企业中被收集、组织、存储以及分享。然而，具备在全新的文化背景与工作实践中创造新知识的能力才是提高企业未来竞争力的重要因素与前提条件。因此，组织所面临的主要问题之一，就是如何根据组织内不同主体的特质，对其有效整合以实现创新［2］。
团队成员特质可分为浅层（易观察的）特质和深层特质。易观察的特质包括个人的信息和社会身份，例如年龄、性别和种族[3-5]。它们在某种程度上代表了个体的价值观、信念和态度。团队特质已有的研究中关注最多的是性别、种族和年龄等浅层特质对团队过程、团队绩效、情感与行为等结果变量的影响作用［6］。而深层特质则包括人的人格与认知特征，近年来研究者们逐渐燃起对深层特质的研究兴趣，并且发现深层特质对团队绩效与知识创新影响更显著[7-8]。
20世纪90年代后有关人格与群体绩效的关系的研究大多集中在大五人格的五个维度对绩效的影响上[9-10]。Barry对自我管理团队的研究发现了在解决创造性问题上外倾性与团队工作绩效呈倒U 关系即团队成员中性格外向者过多或过少都不利于团队绩效的提高［11］。Neuman等人调查了82个零售团队后发现，团队中外倾性和神经质的异质性与团队绩效有正相关，严谨性、友善性和开放性上的异质性与团队绩效负相关［12］。Barrick研究认为团队凝聚力是外向性的平均得分与团队生命力、以及神经质的平均得分与团队生命力之间的中介变量［13］。LePine[14] 发现，控制了认知能力的影响后，团队的人格特质组合仍能有效预测团队在新环境下的绩效。上述人格特质相关研究较为成熟，且多采用问卷调研方法，试图验证其在不同团队类型与不同任务属性中的影响机理，但该方面研究结论分歧较大，团队不同特质组合下的绩效依赖于一定的条件，故应考虑某些特定变量的调节作用。例如LePine 的研究表明领导因素是团队人格和团队绩效的重要的调节变量之一［15］。姚艳虹等人在研究大五人格特质对员工创新行为的影响关系中考虑了组织公平的调节作用[16]。对深层特质的研究兴趣，并且发现深层特质对团队绩效与知识创新影响更显著。
    由于创新的本质就是对知识的重组、整合与再创造。因此，除了人格特质组合以外，团队成员的知识必然对实现团队创新具有显著影响，而且团队成员的知识背景与其认知特征也密切相关。关于团队知识背景这一特质的研究主要从团队知识异质性（同质性）的维度开展。团队成员相似的知识背景和知识结构能降低相互沟通的障碍, 使团队表现出更大的凝聚力和稳定性, 但也会造成团队安于现状、缺乏创新性思维, 从而丧失发展机会或对威胁应对失误。因此, 同质性的团队更适合解决程序性的问题[17-18]。相对于同质性而言, 一方面，异质性团队的知识多样性使得成员易对事物产生不同的理解并形成其各自不同的观点, 能够提高团队的信息处理能力, 进而提高团队的接受能力、创新性和决策水平。另一方面成员的知识异质性会影响其相互间的交流, 增加了团队冲突, 对团队的凝聚力产生负作用, 使其成员在权力争夺中浪费时间。因此知识异质性对于团队的影响属于一种 “悖论”,亟须在考虑知识异质性发生条件的情况下研究其调节作用[19-20]。

    综上所述，与个体成员的浅层特质相比，成员的深层特质往往对团队绩效与创新具有更深远的影响，但现有研究往往仅从深层特质的单一维度出发，很少将对创新具有重要作用的个体知识与个体人格要素综合考虑；在团队人格特质组合对绩效的影响作用相关研究中，大部分文献直接探讨团队人格特质组合和团队绩效的关系或是控制了其他因素后研究团队人格特质组合对团队绩效的额外预测力，然而相关研究的结论分歧较大，往往忽略某些特定变量在人格特质组合与团队绩效关系中的调节作用。因此，本研究试图结合团队成员的人格与知识两大特质变量，从成员人格特质组合与知识异质性的视角出发，通过实验研究与问卷调查相结合的方式，研究上述要素对团队过程满意以及创新绩效的影响及其交互作用，为组织有效整合不同主体以实现创新提供对策与建议。

2.研究假设

2.1团队人格特质组合与创新团队绩效

团队绩效通常可分为主观感知绩效与客观任务绩效[11-13]。主观感知绩效主要通过团队成员的对任务完成过程的主观感受与态度来衡量，例如Hackman采用合作满意度［21］，Gladstein和李恒等人采用工作满意度[22-23］，Hung采用过程满意度［24］等衡量指标。客观任务绩效可以用客观业绩指标来表示，如任务完成的质量与产量。本文研究中的团队工作任务为创新活动，因而以团队方案的创新性衡量客观任务绩效，以团队成员对创新过程的满意程度衡量主观感知绩效。关于团队层面的人格特质组合与主观绩效关系的研究主要集中在外倾性、严谨性、神经质以及友善性等四个方面，对开放性与主观绩效之间关系的研究比较少[25-26]。具体地，外倾性团队成员更容易行动与沟通，团队凝聚力高，严谨性团队成员的自我激励程度高，为了实现团队目标，成员更乐于积极沟通与分享知识［27］。神经质团队的社会性较差［28］,沟通困难。友善性团队具有较高的人际交往能力，更善于化解冲突，成员满意度高［29］。

    在人格特质组合与创新任务绩效之间关系的研究中，经验开放性通常被认为与创造性任务的工作绩效的相关性较强的人格特质[30-31]。而外倾性团队通常也采用积极开放的沟通方式，因此这类团队也较容易实现较高的创新绩效[32-33］。由此可得以下假设：

H1: 团队人格特质组合对过程满意具有显著影响效果。

H2：团队人格特质组合对创新绩效具有显著影响。

2.2知识异质性与创新团队绩效

    关于团队差异与绩效的研究通常带有较强的“辩证”色彩，学者关于差异对团队绩效造成的影响并没有一致的结论。在此基础上，有些研究者对差异的类型进行进一步分类，认为团队表层差异对绩效起消极作用，因为不同国家、种族、性别、年龄的人在一起工作，往往需要更多的时间来彼此理解，更大的耐心来彼此合作，因此可能导致冲突；而知识异质性这类深层差异对团队绩效具有积极作用，特别对知识团队与创新团队的影响更为显著，因为具有不同知识结构与存量的主体能够为团队贡献更多的知识资源，进而提高知识团队的绩效[20]。当前各种知识界限和组织界限的模糊使得不同知识领域、不同组织的人构成团队进行工作成为一种必然，因此在以创新为任务和目标的知识团队中，知识异质性对绩效的正向作用应更为显著［7］。由此可得以下假设：

H3：知识异质性对创新团队过程满意具有显著正向作用

H4：知识异质性对创新团队绩效具有显著正向作用

2.3团队人格特质组合的水平对知识异质性与创新团队绩效的调节作用

    如前所述，团队人格特质组合对团队的沟通过程会造成显著影响。其中团队人格特质的高度（Team Personality Elevation）,简称TPE[34]，它是最常用的团队人格特质指标，通常用某种在团队中的平均水准进行衡量。开放性TPE高的团队心胸开阔，容易接受不同的观点，外倾性TPE高的团队成员善于沟通，友善性TPE较高的团队成员不仅善于沟通，还能够及时化解矛盾，因此这三类人格特质的团队氛围通常比较平缓，不易发生冲突，团队中知识异质性往往可以带来更广的观点，更丰富的认知资源，从而促成了不同观点和看法的交互影响，并有利于避免群体思考，提高创新绩效[35]。而神经质TPE高的团队较容易产生情绪冲突，严谨性TPE高的团队较容易产生任务冲突[36-38]，这些冲突对双方的知识异质性的震荡具有放大作用，一方面有可能使知识异质性较大的团队优势进一步发挥，但同时也可能带来负面效应。对于知识异质性较小的团队，严谨性TPE可能产生单向的正面作用，神经质TPE可能产生单向的负面作用；对于知识异质性较大的团队，严谨性TPE与神经质TPE都可能对知识异质性与团队绩效之间的关系产生放大与震荡作用，即有可能会有意想不到的创新[39]，也有可能因交流障碍导致极低的创新绩效。由此可得以下假设：

H5：团队人格特质高度（TPE）水平对知识异质性与过程满意间的关系具有调节作用。

H5a：神经质TPE水平对知识异质性与过程满意间的关系具有调节作用

H5b：严谨性TPE水平对知识异质性与过程满意间的关系具有调节作用

H6：团队人格特质高度（TPE）水平对知识异质性与创新绩效间的关系具有调节作用。

H6a: 神经质TPE水平对知识异质性与过程满意间的关系具有调节作用

H6b：严谨性TPE水平对知识异质性与过程满意间的关系具有调节作用
    团队人格特质的歧异度（Team Personality Diversity），简称TPD[34],它涉及到团队内部互动过程，对团队绩效的影响更为复杂。一般而言，人格特质差异越大，越容易导致沟通不畅，引发冲突，进而降低团队绩效。例如，神经质歧异度大将阻碍成员的沟通，提高成员间的误解与冲突水平，特别是神经质歧异度大意味着团队中必然存在情绪极不稳定的成员，从而进一步降低团队凝聚力以及团队绩效[12]。然而，对于其他的组合，学者们也给出了一些不同的结论。例如：就短期而言，严谨性TPD和外倾性TPD水平越高，团队内成员（领导者与追随者）任务分工明确，各安其职，角色冲突得到平衡,但长久之后就可能导致不公平的感觉,从而加深团队成员间的矛盾［11］。友善性与开放性TPD水平高的团队中,在冲突管理的方式上差距大,有可能造成沟通上障碍，但差异大同时也意味着团队内存在友善性较高的个体成员，这些成员在团队中能够起到润滑剂的作用［13］，因而能有效规避冲突的发生。故得出以下假设：

H7：团队神经质歧异度（TPD）水平对知识异质性与过程满意间的关系具有调节作用。

H8：团队神经质歧异度（TPD）水平对知识异质性与与创新绩效关系具有调节作用。

3.实验设计与操控

3.1 实验设计

实验采用两因素被试间设计，自变量是知识异质性，分为高知识异质性和低知识异质性两个水平。本研究首先选择本科四年级学生与研究生共30名进行预备实验，分为6个团队，每组5人。在预备实验的基础上对实验操控与实验流程进行改进后，再随机选取175名在校生。将被试人员分成38组，每组人数4—5人。为了保证实验人员能够对实验流程进行严格控制，所有被试被分在八个教室同时进行实验，每个教室4-5个实验小组。研究采用双盲与随机配对原则。即被试者不清楚实验的用意，符合条件的被试者随机分为两组，高、低知识异质性各22组。

被试者先填写一份包含个人基本信息的人格调查问卷（历时约20分钟）。工作人员将问卷进行收集整理，根据被试者本科专业进行随机分组，实验正式开始。在开始的20分钟，所有被试者针对实验任务独立思考，提出个人创新方案。接下来，团队成员在第20－50分钟内采取组内自由讨论方式，最终需要提交一个团队层面上的最具创新性的方案，在第50－60分钟，各组将最优方案写在答题纸上。工作人员将各组最终方案收集整理, 实验结束。

       在设置实验任务时，首先确定其必须是一类团队创新活动，其次，由于被试都是大学生，因此考虑了以下几个条件：（1）不能受到学生专业背景的限制与干扰，即实验任务的专业性不能太强。（2）实验任务应是学生较为熟悉的领域。因此，最终的实验任务以2016年某通信运营商的春节创新策划活动为主题，根据所提供的背景资料，每个团队要尽可能提出具有创新性的方案。方案需考虑（但不限于）以下方面：活动宣传标语或口号（尽可能新颖切题）；活动的执行方案（制定活动规则）；活动的传播方案。

3.2实验操控

人格特质——本研究中对人格特质的测量采用NEO-FFI大五人格调查问卷［40］。工作人员在实验前向被试发放人格调查问卷，考察被试在外倾性、神经质、友善性、开放性、严谨性等五个方面的人格特质。衡量等级从“非常不同意”到“非常同意”分为五个级。被试者根据对问题的感知程度，填写问卷。
知识异质性——不同专业背景带来的思维方式差异通常很明显。专业差异可以很好地反应知识异质性，被试者多为在校本科生和刚入校不久的研究生。因此，本研究采用张刚等人对知识异质性操控方法［20］，根据被试填写的基本信息，由具有相同本科专业的被试组成低知识异质性组；由具有不同本科专业的被试组成高知识异质性组。

过程满意度问卷——很多研究均将过程满意度选定为衡量过程绩效的关键指标，本研究借鉴了Hung的过程满意度问卷[24]，实验结束后，工作人员向每位被试者发放过程满意度感知问卷。衡量等级从“非常不同意”到“非常同意”分为五级。被试者根据对问题的感知程度，填写问卷。
方案创新绩效——实验完成时每组需提交一份最优创新方案，本研究团队邀请六位专家分别对各组方案打分，打分采取5分制，每0.5分为一级，共分为十级，得分越高表明绩效水平越好。结果取专家的打分加总平均。

4.数据测量
本研究共发放并回收205份问卷，205份个人方案表与44份团队方案表。由于采用实验控制与当场填写问卷的方式搜集数据，问卷回收率达100％。经过筛选，剔除部份表述不恰当的团队方案与错答漏答的题项，共得到有效问卷195份，有效实验组42组；有效题项60题，其中人格问卷有效题项56题，过程满意度有效题项4题，本实验有效问卷回收率为95.12%。

数据回收后，首先对大五人格特质问卷表和团队过程满意度问卷表等相关问卷的调研数据进行信度与效度分析。信度分析方面，外倾性Cronbach's ɑ系数为0.675,神经质ɑ系数为0.743,开放性ɑ系数为0.674,友善性ɑ系数为0.680,严谨性ɑ系数为0.668。大五人格以及过程满意的总体Cronbach's ɑ系数分别为0.727与0.768,均在0.7左右,问卷数据较为可信，大五人格问卷题项间相关性强，该人格类的问卷信度系数通常偏低［41］，本研究中五个维度的 Cronbach's ɑ系数均高于0.6,因此本次调研问卷信度可以接受。
效度是用来表征量表能正确测量特质的程度。本研究中的大五人格问卷被广泛使用，而过程满意问卷为翻译版本，包含四个题项，需进行效度分析。结果表明，Bartlett球面性检验显著，chi-square系数为275.204。说明变量间相关矩阵不为单位矩阵变量间具有相关性, 可以进行因素分析。KMO取样适当性检验系数为0.771, 说明变量相关较高, 用因子分析模型效果较好。取特征值大于1 的主成分作为因子, 结果得到1个因子, 总变异解释量为61.176%，符合量表的理论结构。
此外，本研究测量所得的人格特质为个体水平，为研究团队人格特质因素对创新绩效的影响，还需要将个体特质表现整合为团队特征［42］。过去学者在研究团队人格特质组合问题时的测量方法分为两种类型:一类是以单个人格的不同统计量作为测量依据，统计量包括团队人格特质的平均水平、方差或是比例分布、最低水平和最高水平;另一类不区分五大人格特质，而以整体的人格异质性作为测量变量，包括Allison差异系数、Blau系数、T系数、相对异质性等。为了细分每种人格特质组合的影响，本研究选择了第一种测度方法，并将团队人格特质组合的四个衡量指标（平均水平、差异程度、最大值、最小值）与过程满意度、创新绩效进行了Pearson积差相关分析(见表1)。
5.假设检验

从表1可以看出，团队外倾均值与过程满意度之间显著正相关，p＝0（p<0.01），团队外倾最小值与过程满意度之间也具有显著相关性，p＝0.045（p<0.05）,说明具有较高外倾特征的团队通常也具有较高行动力与沟通能力，因而在知识交流过程中成员通常能获得较高的满意度，同时，外倾最小值代表团队中外倾性最差的成员，该成员的外倾性通常较低，因而有可能阻碍团队的交流与凝聚力，若该成员的外倾特征也较强，会大大减少团队的冲突程度，提高过程满意度。此外，严谨性均值与过程满意度之间也呈现显著正相关关系，p＝0.02（p<0.05）,说明具有较高严谨性特征的团队具有较强的自制力与责任感，团队目标一致，沟通顺畅，因而也能取得较高的过程满意度。神经质均值与过程满意度之间呈现显著负相关关系，p＝0.012（p<0.05），说明从团队层面来看，高度的神经质特征将显著降低团队的过程满意度。最后，表1中没有证据显示友善性均值与过程满意之间的显著关系。因此，假设H1得到部分证明。
从团队人格组合特征对创新绩效的影响上看，开放最大值与创新绩效之间具有显著正相关关系，p＝0.042（p<0.05）;外倾最大值与创新绩效之间具有显著正相关关系，p＝0.008（p<0.01）。说明外倾性或开放性特征强的团队成员更具有积极性与创造性，通常能显著提高团队的客观创新绩效。由此
由此假设H2得到部分证明。

通过对知识异质性分组数据的方差分析可以得到知识异质性与创新团队绩效具有一定的显著关系。从表2看出，知识异质性与创新团队的主观绩
表2 总体知识异质性方差分析

	　
	因变量
	均方
	F
	Sig.

	知识

异质性
	过程
	0.744
	6.777
	.013*

	
	创新
	0.291
	0.418
	0.521


效，即过程满意具有显著正向作用，p＝0.013（p<0.05），即假设H3成立；而与客观绩效（团队创新方案绩效）之间没有显著相关关系，假设H4不成立。  
为了解严谨性TPE、神经质TPE，以及神经质TPD对知识异质性与团队绩效的调节效果及方向，我们参考了钱春海［43］的方法，进一步计算严谨性TPE、神经质TPE，以及神经质TPD三者的平均值(分别为3.61、2.74、0.254)，然后依照平均值， 将此三者区分为高、低两组， 并以ANOVA 来说明其交互作用，结果见表3。通过表3可以发现知识异质性与严谨性TPE交互作用对创新绩效影响显著，p＝0.039（p<0.05），严谨性TPE与知识异质性的交互作用对过程满意无显著影响，由此说明严谨性高度对知识异质性与创新绩效的关系具有调节作用；而知识异质性与神经质TPE交互作用对创新绩效也具有显著影响，p＝0.044（p<0.05），由此说明神经
质高度对知识异质性与创新绩效间的关系具有调节作用。而知识异质性与神经TPE的交互作用对过程满意无显著影响作用。故假设H5不成立，假设H6成立。最后，知识异质性与神经TPD交互作用对过程满意也具有显著影响，p＝0.043（p<0.05），由此说明神经质歧异度对知识异质性与过程满意间的关系具有调节作用，而知识异质性与神经TPD的交互作用对创新绩效无显著影响作用。故假设H7不成立，假设H8成立。
6.结果讨论
通过对结果的统计分析以及假设验证，可以发现多项人格特质组合与创新团队的主观绩效，即过程满意度之间具有相关关系，据此我们对相关数据进一步进行逐层回归分析（表4）。结果表明，外倾均值与神经最大值对过程满意度具有预测作用。这说明若团队中有一个神经质特质非常强的成员，将为整个团队带来显著的不安定因素，严重阻碍团队的沟通，与团队层面上的神经质特征强（情绪稳定性差）的团队相比，尽管神经质均值高的团队中也可能会出现冲突，但神经质最大值为团队带来的负面影响更为显著。在所有的人格特质组合变量中，外倾均值对过程满意的影响最为显著，这与外倾团队的积极性与高社交性有关，与前人的研究结论一致［44］。
[image: image1]
研究结果还显示知识异质性对主观绩效，即过程满意具有显著正向作用。这说明高知识异质性团队的知识来源多，沟通交互良好，无论对讨论的过程、知识共享的效果，以及预期的创新成果都比较满意；而研究并未发现知识异质性与客观创新绩效间的显著相关性，这可能与知识创造的复杂叠加过程有关，创新方案的实现不仅受到知识来源的影响，还受到其他因素的影响，创新不仅需要良好的沟通、共享，还有整合叠加逼近的复杂过程，不可控因素较多。

最后，结果显示了神经TPE、严谨TPE以及神经TPD对知识异质性与创新团队绩效之间具有显著的调节作用。图1表明，严谨TPE水平较低时，知识异质性对团队的客观创新绩效具有显著正向影响作用；而严谨TPE水平较高时，知识异质性对团队客观创新绩效具有显著负向影响作用。这有可能是因为当团队严谨性TPE水平较低时，团队的严谨性与责任心虽然下降，但开放性增强，在此种氛围中，知识异质性程度的增加有可能会带来新观点的碰撞与整合；而严谨性TPE水平较高时，成员的自我激励性与目标性强，但变通性下降，特别当成员之间具有强烈的观点上的差异时，反而易引发冲突，导致最终的创新绩效下降。
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图1  严谨TPE水平对知识异质性
与团队绩效关系的调节作用
此外，图2显示当神经TPE水平较低时，知识异质性对创新绩效具有负向影响作用；当神经TPE水平较高时，知识异质性对创新绩效具有正向影响作用。团队神经TPE水平低意味着团队的情绪稳定性高，活跃度低，当知识异质性程度增加时，往往需要团队成员间积极的沟通与知识的分享，在此类团队氛围下，知识异质性有可能变成成员间的知识壁垒，阻碍创新的形成；而神经质TPE水平高表示团队的情绪稳定性差，但同时有可能带来积极的思考与观点的碰撞，虽然也有可能带来进一步的情绪冲突，但也为创新的形成带来可能。
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图2  神经TPE水平对知识异质性

与团队绩效关系的调节作用
图3的结果表明，当神经质TPD水平低时，知识异质性对过程满意带来显著的正向调节作用，而神经TPD水平高时，知识异质性对过程满意的正向调节作用不显著。当神经质异质性小时，团队成员间的情绪稳定度差距小，更易于沟通，因此知识异质性对过程满意的正向影响作用显著。而当神经歧异度水平高时，有可能引发冲突，也有可能反而利于角色分配，因此该情景下，知识异质性与过程满意之间没有显著的相关性。由此可见，当知识异质性与神经歧异度对过程发生交互影响时，知识异质性对过程满意的影响不大，此时是神经歧异度对过程的影响占主导。
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图3  神经TPD水平对知识异质性

与团队绩效关系的调节作用
7.结论与建议

    综合以上分析与讨论，可知在建立团队、遴选团队成员时，需要审慎考虑成员个人的人格特征，领导可尽量组织团队外倾性与开放性特征较高的团队，因为外倾人格特质较强的团队更容易实现满意的沟通过程，同时能够取得更具创新性的方案。开放性团队具有接纳多元思维的特点，因而也更容易提高团队的客观创新绩效。而在组建团队时，要特别警惕神经质较强的个体成员，他们有可能会为团队合作带来破坏性影响。此外，由于创新团队的沟通交流主要以知识为媒介，领导可有意识地安排知识异质性程度较大的团队组合，尽管不一定能直接地提高团队最终的创新绩效，但有利于提高成员对知识交流过程的满意程度。最后，在创新团队知识交流过程中，若想提高团队创新绩效还需要考虑团队的人格特质组合与知识异质性程度的交互作用。例如：尽管高严谨性与低神经质团队通常更容易取得好的团队绩效，但在低严谨性与高神经质团队中知识异质性程度的增加更有利于创新方案的产生，而神经质差异度小的团队中知识异质性的增加则会提高成员满意度。

    本文在研究中亦存在一些限制：首先，本文以在校大学生作为样本，学生团队与企业专业团队之间具有差异性，可能会影响知识异质性对结果的影响；其次，研究方法采用即时实验与调查的方法，不能反映团队在长期交流中的持续影响力；第三，没有考虑团队成员中的层级关系，同样人格特质的成员在团队中扮演的角色不同，对最终的团队绩效也会造成不同的影响效果。未来在团队差异与人格研究可以考虑在以下几个方面展开：更多考虑具有中国人特色的东方价值观的影响、探索其他深层差异引发情绪冲突或认知冲突后对团队成员的心理与行为变化的影响等。
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知识异质性与人格特质组合的交互作用对创新绩效的影响


刘慧敏，耿柳，李壮壮
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摘要：在知识经济的时代背景下，组织成员的知识结构与成员特质是提高企业创新能力的关键。本文通过对42个学生团队进行情景模拟实验与问卷调查，研究了团队成员人格特质组合与知识异质性这两类团队深层特质因素对过程满意以及创新绩效的影响，并进一步剖析成员人格特质组合的水平与知识异质性两者对团队绩效的交互关系与调节作用。结果验证了人格特质组合与知识异质性分别对创新团队绩效具有显著影响效果，同时本研究还发现神经TPE、严谨TPE以及神经TPD对知识异质性与创新团队绩效之间的关系具有显著的调节作用。研究结果对有效整合组织成员特质以实现创新具有重要意义。
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Abstract: This paper aims to study the influence of personality and knowledge heterogeneity on innovative team performance and the interactive impact between personality and knowledge heterogeneity by conducting experiments and surveys on 42 student teams. The results show that both personality and knowledge heterogeneity have positive influence on team performance,and neuroticism TPE, conscientiousness TPE, neuroticism TPD play the role of mediation between knowledge heterogeneity and team performance.
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表1 人格特质组合与创新绩效变量的相关性分析


�
外倾


均值�
外倾


最大�
外倾


最小�
严谨


均值�
神经


均值�
神经


最大�
友善


均值�
开放


均值�
开放


最大�
过程�
创新�
�
外倾均值�
1�
.394**�
.586**�
0.241�
-.440**�
-.307*�
.486**�
0.16�
.418**�
.537**�
0.068�
�
外倾最大�
.418**�
.517**�
-0.099�
0.201�
-0.158�
-0.147�
0.17�
0.202�
1�
0.299�
.406**�
�
外倾最小�
.586**�
0.155�
1�
.432**�
-.435**�
-0.304�
0.273�
0.161�
-0.099�
.311*�
-0.047�
�
严谨均值�
0.241�
0.26�
.432**�
1�
-.671**�
-.610**�
0.232�
.403**�
0.201�
.343*�
0.016�
�
神经均值�
-.440**�
-0.05�
-.435**�
-.671**�
1�
.869**�
-.334*�
-.349*�
-0.158�
-.383*�
0�
�
神经最大�
-.307*�
-0.018�
-0.304�
-.610**�
.869**�
1�
-0.295�
-.318*�
-0.147�
-0.264�
-0.028�
�
友善均值�
.486**�
0.115�
0.273�
0.232�
-.334*�
-0.295�
1�
-0.011�
0.17�
0.148�
0.077�
�
开放均值�
0.16�
.440**�
0.161�
.403**�
-.349*�
-.318*�
-0.011�
1�
0.202�
0.114�
0.167�
�
开放最大�
.394**�
1�
0.155�
0.26�
-0.05�
-0.018�
0.115�
.440**�
.517**�
0.184�
.315*�
�
过程�
.537**�
0.184�
.311*�
.343*�
-.383*�
-0.264�
0.148�
0.114�
0.299�
1�
0.059�
�
创新�
0.068�
.315*�
-0.047�
0.016�
0�
-0.028�
0.077�
0.167�
.406**�
0.059�
1�
�
注：1）**. 在 .01 水平（双侧）上显著相关；


    2）*. 在 0.05 水平（双侧）上显著相关





表3 知识异质性与人格特质组合的水平对创新绩效的


因变量: 过程


�
因变量�
均方�
F�
Sig.�
�
知识异质性�
创新�
0.001�
0.001�
0.975�
�
�
过程�
0.59�
5.669�
0.022＊�
�
严谨TPE水平�
创新�
1.06�
1.664�
0.205�
�
�
过程�
0.127�
1.217�
0.277�
�
知识异质性 *�
创新�
2.898�
4.551�
0.039＊�
�
严谨TPE水平�
过程�
0.258�
2.483�
0.123�
�
知识异质性�
创新�
0.19�
0.296�
0.589�
�
�
过程�
0.686�
7.58�
0.009＊＊�
�
神经TPE水平　�
创新�
0.479�
0.747�
0.393�
�
�
过程�
0.608�
6.717�
0.013＊�
�
知识异质性 *�
创新�
2.775�
4.327�
0.044＊�
�
神经TPE水平�
过程�
0.282�
3.114�
0.086�
�
知识异质性�
创新�
0.297�
0.409�
0.526�
�
�
过程�
0.555�
5.557�
0.024�
�
神经TPD水平�
创新�
0.202�
0.278�
0.601�
�
�
过程�
0.142�
1.425�
0.24�
�
知识异质性 *�
创新�
0.002�
0.003�
0.956�
�
神经TPD水平�
过程�
0.436�
4.368�
0.043＊�
�






表4 过程满意度影响因素的逐层回归分析





模型�
非标准化系数�
标准


系数�
t�
Sig.�
�
�
B�
标准 误差�
试用版�
�
�
�
1�
(常量)�
1.144�
0.728�
�
1.572�
0.124�
�
�
外倾均值�
0.849�
0.211�
0.537�
4.029�
0�
�
2�
(常量)�
2.867�
1.082�
�
2.65�
0.012�
�
�
外倾均值�
0.575�
0.241�
0.364�
2.383�
0.022�
�
�
神经最大�
-0.40�
0.191�
-0.32�
-2.09�
0.044�
�
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