研发团队知识协同动机研究
—基于组织学习的视角
周莹莹，高书丽，陈建斌通讯作者
（北京联合大学 商务学院，北京 100025）
摘 要：研究其内部知识协同的动机，对于企业更好的管理和激励团队成员积极参与知识协同具有十分重要的意义。本文基于组织学习的视角，从知识贡献者和知识寻求者两方面，探讨了影响研发团队成员主动参与知识协同的动机因素，并构建了理论模型。分析结果表明：个人声誉、共享意愿及群体认同对知识贡献者参与组织学习的动机具有不同影响；社会地位、渠道多样化及社会存在感对知识寻求者的主动性具有显著正向影响；应用性学习与探索性学习均对协同创新绩效有显著影响，且前者的影响大于后者；团队激励对组织学习和知识协同创新绩效间的关系具有干预调节作用。
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1 引言
当前，企业优势地位的确立所依靠的不再仅仅是其掌握的资本和物质资源，组织中知识资源及其协同越来越成为组织创新能力和竞争优势的重要来源[1]。研发团队是企业内应用最为广泛的知识协同组织形式[2]，团队成员创新能力的高低就决定了整个企业的未来发展。在一定程度上说，知识协同效果决定了一个组织的创新能力和竞争优势。
知识协同的研究推进到了流程、方法及模型构建等理性层面，但对于知识协同主体即知识寻求者及知识贡献者的动机、意愿等行为分析却关注不足。由于知识的内隐性和协同的主观能动性，针对知识主体的行为动机研究有利于准确把握知识交互的社会规律，有利于更有效地推动知识协作。本文从组织学习视角，把知识协同主体划分为贡献者和寻求者，研究影响他们知识协同的动机因素，揭示知识协同的内在机制，为企业知识管理的实践提供指导。
2文献回顾
2.1知识协同
“知识协同”最早由Karlenzing定义为一种组织战略方法和知识管理的发展趋势，用以动态集结组织内部和外部系统、商业过程、技术和关系，以实现商业绩效的最大化[3]。此后，国内外学者开始从知识协同本质和内涵、知识协同过程、知识协同影响因素等方面展开研究。
对于知识协同的本质和内涵有多种理解，但核心都是关注知识的整合和协同绩效的提高。如陈昆玉和陈昆琼认为知识协同就是企业通过整合内外部知识资源，使组织学习、利用和创造知识的整体效益大于各独立组成部分总和的效应[4]。佟泽华也提出，知识协同是以知识创新为目标，由多个拥有知识资源的行为主体（组织、团队、个人）协同参与的知识活动过程，具有将适当的信息在合适的时间传递给合适的人的功能[5]。关于知识协同过程的研究：李丹从知识生命周期的角度划分了协同酝酿、协同形成、协同运行、协同终止4个阶段[6]；冯博等依据知识利用流程划分为知识分析、发掘、重构、整合与创新5个过程[7]；储节旺从知识流动角度划分为知识共享、知识转移、知识创造三个阶段[8]。对于知识协同影响因素的研究：魏想明等认为知识协同主体因素、客体因素、环境因素是影响知识协同效应的3个主要因素，其中主体因素包括主体意愿、知识资源丰裕度、知识吸收能力和创新能力；客体因素包括知识的隐含性和嵌入性，环境因素包括成员的文化差异、知识差异、地理差异[9]；储节旺,张静认为开放式创新中的知识协同受创新开放度、知识需求、知识供给、知识匹配度与知识共享程度等的影响[10]。此外，陈建斌等还对异质性知识的协同做了研究，研究结果表明知识异质性是知识协同的前提条件，知识异质度越高，越需要知识协同[11]。
2.2组织学习
组织学习是一个跨越个体、团队、组织和社会环境等多个层次的复杂动态过程，包括直觉感知、解释说明、归纳整合和制度化等多个子过程。这一概念最早由Argyris和Schon于1978在《组织的学习》一书中提出,并将其定义为“发现错误,并通过重构组织的‘使用理论' (theories-in-use)(人们行为背后的假设,却常常不被意识到)而加以改正的过程”。我国学者陈国权认为组织学习是组织成员采取的不断获取知识并改善自身行为、优化组织的体系，得以在急剧变化的内外部环境中，使组织保持持续生存、发展和壮大的过程[12]。此外，Hult 和Ferrell从组织学习的特性视角，认为组织学习由团队导向、系统导向、学习导向以及记忆导向一系列活动形成[13]；张韬等从市场信息流动过程的视角，认为组织学习是学习承诺、分享愿景和开放心智的过程[14]；March还开创性的提出了“探索学习—应用学习”的理论模型，揭示了组织学习的内在机制和过程[15]。
关于组织学习的功能或作用，代吉林等认为在知识资源转化为企业创新能力的过程中，组织学习往往起着决定性作用[16]。戴勇等研究表明组织学习对产学研伙伴异质性和企业创新绩效存在中介作用[17]。
2.3知识协同动机
知识协同动机就是促使知识主体主动参与知识共享、知识转移、知识创造等知识协作活动内在因素。考虑到知识共享是知识协同的主要环节，知识共享动机研究成果有重要借鉴作用。目前，国内外关于知识共享动机研究主要集中在两方面，其一是知识共享动机的作用和内容，如Baldwin和Ford[19]、Gupta和Govindarajan[19]从动机促进视角研究发现个体能力与动机是影响知识转移的重要因素。有学者认为动机缺失产生知识粘性,而知识粘性阻碍了组织内部的知识转移[20]。随后，Hansen的研究也揭示了产品创新中存在知识转移难题的原因在于知识提供方的意愿与能力[21]。其二是知识共享动机的影响因素，国内外学者从不同的角度做出了研究（见表1）。
表1 知识共享动机影响因素研究综述
	作者/时间
	知识共享动机影响因素
	备注

	Hendrinks(1999）
	成就感、工作责任和自主性、被人认可、晋升机会和挑战[22]
	双因素理论

	Scott, Walker(1995）
	社会交往、受人尊重、自我实现[23]
	需要层次理论

	Davenport和Prusak(1998)
	自利、互惠、自我实现[24]
	社会交换理论

	Lin(2007)
	个体的知识自我效能感[25]
	社会认知理论

	Hsu, Ju和Chen(2007)
	个人的结果期望[26]
	期望理论

	Quigley. et al(2007)
	激励与共享规范的交互作用[27]
	激励理论

	赵书松等(2010)
	个人因素、任务因素、组织和环境因素[28]
	

	常涛(2008)
	功利主义因素、互惠因素、组织认同[29]
	

	张勇军等(2010)
	经济因素、人际互惠、自我价值、利他因素[30]
	

	赵书松等(2008)
	经济因素、权利因素、关系因素、成就因素[31]
	


由表1可知，影响组织成员主动参与知识共享的因素主要集中于个体因素（包括经济、社会关系、地位等）和外界因素（包括组织环境、激励、认同等）。借鉴上述结论，考虑到知识协同活动的复杂性及参与主体的角色不同而引发的动机差异性，本文认为知识协同中知识贡献者的动机主要有个人声誉、共享意愿和群体认同感；知识寻求者的动机主要有社会地位、共享渠道和社会存在感，而且团队激励影响整个组织学习过程。
3 理论依据与研究假设
组织内的知识流动并非易事,知识协同通常不是自然发生的[28]。人的行为既受内在因素影响,也受社会环境影响，既受认知影响,也受情感影响[32]。知识协同过程中，知识寻求者首先发布知识协作信号，知识贡献者在动机驱使下参与知识协作。协同主体的角色不同、知识异质、流程异步，显然拥有不同的动机影响因素。
首先，知识贡献者的协同动机受个人声誉、共享意愿、群体认同的影响。个人声誉是个体影响力的主要来源，它是有价值的无形资源，给个体带来了尊重、社会地位、权力等诸多收益[33]。个人声誉之所以能给个体带来一系列积极的产出，源于它所具备的不确定缓解功能[34]。在社会互动中，有着较佳声誉的个人往往被认为更有竞争力或更值得信赖，这就降低了他人对个体行为的不确定性，从而愿意参与到双方的互动活动中。廖飞等在其研究中也发现，企业实践中，履行着信息收集者、分析者、意见提供者等多重角色的知识工作者出于维护自身声誉的考虑，更有动力做好知识工作[35]。综上所述，做出如下假设：
H1a：个人声誉对知识贡献者主动参与应用性学习有正向促进作用。
H1b：个人声誉对知识贡献者主动参与探索性学习有正向促进作用。
知识共享双方是否愿意共享、在多大程度上共享都会显著影响知识共享的效果[36]。也有学者认为如果知识接收方接受知识的动机不明确，则知识的提供方在知识共享的过程中会表现出极大的“不情愿”，从而影响知识共享的效果。因此，考虑到知识协同过程中知识贡献者的共享意愿，做出如下假设：
H2a：共享意愿对知识贡献者主动参与应用性学习有正向促进作用。
H2b：共享意愿对知识贡献者主动参与探索性学习有正向促进作用。
群体认同是社会心理学概念之一,它反映了个体将群体成员身份整合进自我概念的程度。有学者认为,尽管组织研究倾向于把组织看作一个整体,但组织内的个体所感知到的群体认同感对于其工作态度和行为会有更大影响[33]；Chang和 Chuang基于社会资本理论提出,获得认同感是组织成员进行知识创造的重要动机因素[37]；殷融等的研究也表明,群体认同对个体的集群行为意愿既具有直接的动员作用，也可以调节群体情绪和群体效能变量与人们行为意愿间的关系[38]。由此，在知识协同情景下，做出如下假设：
H3a：群体认同感对知识贡献者主动参与应用性学习有正向促进作用。
H3b：群体认同感对知识贡献者主动参与探索性学习有正向促进作用。
其次，知识寻求者的协同动机则主要来自于社会地位、共享渠道和社会存在感三方面。在组织学习中，社会地位的定义偏向于个人影响力，受群体其他成员价值观和信念的影响[39]。社会交往中，提供帮助的个体会拥有较高的社会地位[40]。社会地位较低的人往往会被社会地位较高的人所吸引，并努力获得他们的认可[41]。高地位求知者的知识请求为低地位成员创造了这样的机会，也相应地提高了其自身地位。这也正好解释了组织内一个普遍现象：职位高、资历深的人提出的需求往往能较快得到满足。因此，做出如下假设：
H4a:社会地位对知识寻求者主动参与应用性学习有正向促进作用。
H4b:社会地位对知识寻求者主动参与探索性学习有正向促进作用。
在组织中，社会存在感是组织成员感知到的他人和组织对自己的需要和信赖，高社会存在感的人更愿意与他人沟通、交流和共享知识，从而提高知识转化为协同创新绩效的可能性。因此，做出如下假设：
H5a：社会存在感对知识寻求者主动参与应用性学习有正向促进作用。
H5b：社会存在感对知识寻求者主动参与探索性学习有正向促进作用。
在组织学习过程中，学习渠道通过集群供应链知识网络正向影响创新绩效[42]。社会资本理论揭示了知识寻求者在网络中的中心地位影响其与他人有效分享资源的能力[43]。网络中心性反映了知识寻求者与他人的互动次数，并确定了将来可以获取知识的潜在渠道。这种渠道多样性影响信息访问的可用性和质量，并可以提高知识寻求者获得所需知识的可能性[44]。由此，做出如下假设：
H6a：渠道多样化对知识寻求者主动参与应用性学习有正向促进作用。
H6b：渠道多样化对知识寻求者主动参与探索性学习有正向促进作用。
第三，知识协同绩效是对知识协同效果的度量。吴绍波等从知识协同的规模经济效应、范围经济效应、学习经济效应三方面研究组织内的知识协同绩效[45]；也有学者以知识资本和社会资本的增值作为衡量知识协同绩效的维度[46-47]。由于创新是研发团队的主要任务，因此，本文从创新绩效维度衡量研发团队的知识协同绩效。
第四，组织学习的中介作用。Mabey 和 Salaman认为学习是组织维持创新的主要因素，企业正是依靠不断从内、外部学习、创造、获取和整合知识的能力获得成功[48]；Hult等又进一步将组织学习对知识协同绩效的影响细分，认为组织学习能力不仅会影响到创新的初始阶段，也会影响到创新的执行阶段[49]。此外，March还将组织学习分为探索性学习和开发性学习，并认为这两种学习方式均对知识协同绩效有不同影响[15]。基于此，做出如下假设：
H7a:应用性学习与知识协同绩效显著正相关
H7b:探索性学习与知识协同绩效显著正相关 
第五，团队激励的调节作用。研究表明，无论是知识的施与方还是接受方，在完成知识共享的过程中，除了受到主观方面的个体心理发展特征影响外，还要受到客观方面的组织环境影响，尤其是组织的激励机制[50]。这些结论在组织学习中同样适用，且已有学者对此做出了研究，如段光等认为激励强度与按贡献分配导向均与知识团队有效性显著正相关[51]。当前，众多组织的文化建设都强调协同合作与团结友爱，就是为了激励成员建立良好的人际关系，增强彼此之间的信任，从而使知识协同顺利进行，从而提高组织的知识协同绩效。因此，做出如下假设：
H8a：团队激励调节应用性学习与知识协同创新绩效的关系。
H8b：团队激励调节探索性学习与知识协同创新绩效的关系。
据此，本文的研究模型见图1。
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图1 研究模型
4 研究方法	
4.1 变量测量
本研究的测量量表主要借鉴国内外已有成熟量表，并通过访谈及预试进一步对问卷题项进行了调整和修正，最终形成本次调查问卷。个人声誉主要借鉴了Chennamaneni[52]；共享意愿主要借鉴了Bock [53]等；群体认同主要借鉴了钟华等[54]。社会地位主要从职位、年资/资历、声誉三个维度来反应；渠道多样化主要根据罗家德[55]、陈国权[56]等的观点；社会存在感主要借鉴李肖峰[57]的观点。组织学习分为应用性学习和探索性学习，主要参考尹惠斌等[58]的研究。知识协同创新绩效参考陈建斌等的研究，从知识资本增值和社会资本增值两个维度进行度量[11]。团队激励主要参考了赵鑫的研究[59]。问卷计分方式采用李克特7点量表进行测量。
4.2 问卷发放
本研究采用理论与实证相结合的研究方法，通过发放调查问卷获取相关数据，被调查样本主要来自北京IT服务外包企业的研发团队。为了确保数据质量，在实施最终调查之前访谈了相关学者和研发团队管理者，并根据修改意见做了问卷调整和完善。本次调查主要委托第三方调研公司进行，问卷发放从2017年1月开始至5月结束，历时5个月。共向75家企业的研发人员发放问卷，最终回收有效问卷255份。
4.3 量表的信度与效度
本文从信度和效度两个方面对量表质量进行评估，具体数据见表2。选取 Cronbach's α作为量表信度的检验指标，α系数均大于 0.8，表明量表内部一致性程度较高，信度较好。通过验证性因子分析发现，各题项的因子负荷值都大于0.6，表明单个指标的可靠性以及变量度量指标均有效，问卷具有显著的聚合效度。
表2量表信度与效度分析结果
	变量
	Cronbach's α值
	因子载荷
	累积方差
解释量（%）
	KMO值
	Bartlett球体检验的显著性概率

	知识
贡献者
	个人声誉
	0.885
	.771～.817
	67.718
	.898
	.000

	
	共享意愿
	0.869
	.757～.808
	
	
	

	
	群体认同感
	0.882
	.763～.845
	
	
	

	知识
寻求者
	社会地位
	0.823
	.807～.838
	73.325
	.827
	.000

	
	社会存在感
	0.886
	.840～.867
	
	
	

	
	渠道多样化
	0.861
	.649～.835
	
	
	

	组织
学习
	应用性学习
	0.870
	.736～.798
	65.502
	.888
	.000

	
	探索性学习
	0.886
	.644～.838
	
	
	

	知识协同创新绩效
	社会资本
	0.831
	.632～.848
	59.594
	.869
	.000

	
	知识资本
	0.824
	.726～.857
	
	
	

	团队激励
	0.912
	.848～.871
	73.969
	.887
	.000


5 实证结果分析
5.1样本统计
表3给出了调查对象的基本情况，从年龄来看，调查对象主要集中在40岁以下；从受教育程度来看，主要以本科为主，占到65.9%；在调查者中，高层管理者占5.5%，中层、基层管理者分别占20.8%、27.1%，技术研发人员占28.2%；有近75%的调查对象的工作年限超过3年；团队规模方面，30人及以下占比为61.2%，而100以上的团队相对较少，仅有2.7%。
各变量的均值、标准差、相关系数如表4。可以看出，各变量间的相关系数均小于0.6；另外，方差膨胀因子VIF均小于10，可以排除变量间多重共线性的可能。从表中还可以发现个人声誉、共享意愿、群体认同、社会地位、渠道多样化与应用性学习之间呈正相关关系，相关系数均大于0.3且显著；上述变量与探索性学习之间同样呈正相关关系，但个人声誉、共享意愿以及社会存在感与探索性学习之间的相关系数虽显著但系数小于0.3；应用性学习、探索性学习与知识协同创新绩效的相关系数均呈正相关关系，相关系数大于0.4且显著，一定程度上为研究假设提供了初步支持。
表3  样本基本情况
	统计特征
	分类
	样本数
	百分比

	年龄
	30岁以下
	111
	43.5%

	
	30-40岁
	129
	50.6%

	
	40-50岁
	13
	5.1%

	
	50岁以上
	2
	0.8%

	学历
	专科及以下
	62
	24.3%

	
	本科
	168
	65.9%

	
	硕士及以上
	25
	9.8%

	当前职位
	高层管理者
	14
	5.5%

	
	中层管理者
	53
	20.8%

	
	基层管理者
	69
	27.1%

	
	技术（或研发）人员
	72
	28.2%

	
	其他
	47
	18.4%

	工作年限
	3年以下
	64
	25.1%

	
	3-5年
	85
	33.3%

	
	6-10年
	69
	27.1%

	
	10年以上
	37
	14.5%

	团队规模：
	30人及以下
	156
	61.2%

	
	30-100人
	92
	36.1%

	
	100以上
	7
	2.7%



表4  变量的平均值、标准差和相关系数
	　
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1.个人声誉
	1
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	2.共享意愿
	.370***
	1
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	3.群体认同
	.421***
	.381***
	1
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	4.社会地位
	.361***
	.330***
	.366***
	1
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	5.渠道多样化
	.247***
	.446***
	.493***
	.369***
	1
	　
	　
	　
	　
	　

	6.社会存在感
	.247***
	.353***
	.214***
	.132**
	.358***
	1
	　
	　
	　
	　

	7.应用性学习
	.405***
	.424***
	.458***
	.409***
	.492***
	.330***
	1
	　
	　
	　

	8.探索性学习
	.263***
	.289***
	.301***
	.323***
	.334***
	.249***
	.552***
	1
	　
	　

	9.团队激励
	.416***
	.436***
	.424***
	.312***
	.429***
	.383***
	.451***
	.279***
	1
	　

	10.协同创新绩效
	.487***
	.439***
	.442***
	.398***
	.534***
	.406***
	.515***
	.428***
	.552***
	1

	均值
	4.97
	5.12
	5.01
	5.17
	4.95
	4.66
	4.98
	4.59
	4.77
	5.05

	标准差
	1.07
	1.02
	1.06
	1.08
	1.08
	1.23
	0.97
	1.01
	1.14
	0.86


注：***p<0.01, **p<0.05，*p<0.1.
5.2研究假设的检验
为检验假设H1a—H6b，下面以组织学习的两个维度（应用性学习、探索性学习）作为被解释变量，以个人声誉、共享意愿、群体认同、社会地位、渠道多样化、社会存在感6个变量作为自变量，采用OLS法对模型进行估计，以期对实际数据进行最佳拟合，并使误差的平方和达到最小。回归结果见表5。
表5知识贡献者、知识寻求者对应用性学习、探索性学习的影响
	变量
	
	应用性学习
	
	探索性学习

	
	
	模型1
	
	模型2

	常数项
	
	0.855**
	
	1.580***

	解释变量
	个人声誉
	0.141***
	
	0.071

	
	共享意愿
	0.107**
	
	0.067

	
	群体认同
	0.140**
	
	0.082

	
	社会地位
	0.144***
	
	0.164***

	
	渠道多样化
	0.203***
	
	0.126**

	
	社会存在感
	0.092**
	
	0.094**

	模型统计量
	R2
	0.397
	
	0.247

	
		△R2



	0.382
	
	0.227

	
	F统计量
	27.183
	
	23.102


注：***p<0.01, **p<0.05，*p<0.1 
模型1检验了知识贡献者和知识寻求者各维度对应用性学习的关系。从结果可以看出，知识贡献者的个人声誉、共享意愿、群体认同对应用性学习具有显著的正相关关系，其回归系数分别为0.141、0.107、0.140，假设H1a、H2a、H3a得到验证。知识寻求者的社会地位、渠道多样化、社会存在感对应用性学习都具有显著的正相关关系，其回归系数分别为0.156、0.227、0.108，假设H4a、H5a、H6a均得到支持。
模型2检验了知识贡献者和知识寻求者各维度对探索性学习的关系。从结果可以看出，知识贡献者的三个维度对探索性学习没有显著的正相关关系，假设H1b、H2b、H3b未得到支持。在显著性水平0.05的情况下，知识寻求者的社会地位、渠道多样化、社会存在感与探索性学习都表现出显著的正相关关系，回归系数分别为0.164、0.126、0.094，假设H4b、H5b、H6b均得到支持。
为了进一步验证团队激励是否对组织学习与知识协同创新绩效产生调节作用，本文采用了层次回归分析对假设进行验证。在数据分析过程中，为了降低可能的多重共线性影响，在构造调节变量交互项之前，对各变量进行了中心化处理。具体分析结果见表6。
表6回归分析结果（因变量：知识协同创新绩效）
	变量
	
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6
	模型7

	自变量
	应用性学习
	0.355***
	0.205***
	0.206***
	0.208*** 
	0.227***

	
	探索性学习
	0.178***
	0.163***
	0.162***
	0.170*** 
	0.157***

	调节变量
	团队激励
	
	0.297***
	0.298***
	0.297*** 
	0.304***

	交互项
	团队激励*应用性学习
	
	
	0.003
	
	0.052

	
	团队激励*探索性学习
	
	
	
	-.061*
	-.088**

	模型统计量
	R2
	0.295
	0.419
	0.419
	0.426 
	0.429

	
		[image: ]     



	0.289
	0.412
	0.409
	0.416 
	0.418

	
	F统计量
	52.644
	60.229
	44.955
	46.320 
	37.414


注：***p<0.01, **p<0.05，*p<0.1
模型3验证了应用性学习(b=0.355,p<0.01)、探索性学习(b=0.178,p<0.01)对知识协同创新绩效具有显著的正相关关系，从回归系数可以看出，前者的影响相对更大一些。假设H7a、H7b得到支持。模型4验证了团队激励对知识协同创新绩效具有显著的正相关关系（b=0.297,p<0.01），模型5检验团队激励对应用性学习和协同创新绩效的调节作用，二者的交互项对协同创新绩效的关系不显著，因此假设H8a没有得到支持。模型6检验团队激励对探索性学习和协同创新绩效的调节作用，在p<0.1显著性水平下，结果显示二者的交互项对协同创新绩效的关系显著，表明团队激励对探索性学习和协同创新绩效存在调节作用，但要看整个调节效应的话，需要用图表的方法来直观的显示。本文用高于团队激励均值的一个标准差和低于均值一个标准差作为团队激励大小的基准，来描绘团队激励对探索性学习、知识协同创新绩效的关系，调节效应图可见图2。


图2团队激励对探索性学习与知识协同创新绩效的调节作用

图2显示团队激励高的时候，探索性学习对协同创新绩效的影响是负的，当团队激励低的时候，影响变为正向，即团队激励对探索性学习、协同创新绩效存在“干涉调节作用”。H8b得到部分验证。模型7对所有变量进行回归，得到同样的调节效应结论。
6 研究结论与展望
本文得到的主要结论如下:
对于知识寻求者，社会地位、社会存在感、渠道多样化因素均对其主动参与应用性学习和探索性学习有正向促进作用，结论与前文假设相符。
对于知识贡献者：个人声誉、共享意愿和群体认同因素对其主动参与应用性学习有正向促进作用。同时，此三个因素对知识贡献者主动参与探索性学习的作用均不显著。本文认为：探索性学习是指那些“探索、变化、承担风险、试验、尝试、应变、发现、创新”的学习行为[16]，本身具有高失败率特征[60]，知识贡献者尤其是风险厌恶者，出于对自身地位的保护，往往更不愿主动参与探索性学习。同时，知识贡献者作为“给予者”，其主动贡献的意愿远不及获取知识的意愿强烈。考虑到这一风险因素，个人声誉等因素对其主动参与探索性学习的促进作用就会受到影响。
组织学习与知识协同创新绩效的关系：组织学习对知识协同创新绩效具有显著的正相关关系，且应用性学习对知识协同创新绩效的影响更大。这主要是因为，探索性学习的本质是对新的、未知领域的尝试，具有较高不确定性，取得成效所需时间较长。应用性学习则是对现有能力、技术和范式的提高和拓展，具有确定的、近期的回报[60]。
团队激励的调节作用：实证分析结果表明，团队激励因素对应用性学习与协同创新绩效关系的调节作用不显著，对探索性学习与协同创新绩效的关系存在干涉调解作用。具体原因分析如下：大量研究者都认为探索性学习和应用性学习两者之间存在潜在的对立性，其根本原因在于两者竞争组织内的稀缺资源。当组织对探索性学习的激励强度较大时，研发团队的成员就会倾向于将更多的资源用于探索性学习, 从而削弱应用性学习（对现有技术的挖掘和应用来增强组织市场机会）。由于偏离了现有的技术基础,探索性学习回报周期长，并且经常可能是负的。因此，过度进行探索性学习会使组织陷入失败的陷阱。
综上所述，管理者要充分认识到研发团队知识协同中知识贡献者和知识寻求者的差异性，并根据组织学习的类型选择合适的方式激励团队成员参与知识协同；同时，还要注意维持应用性学习与探索性学习的平衡，适时、适度地采取针对性激励措施，提高组织知识协同创新绩效。
诚然，本文的研究结论为企业更好的促进研发团队成员主动参与知识协同提供了一些建议，但仍有局限性。如调研对象主要来自北京，在地理因素方面不具代表性；样本数量不够多等，这些不足及本文尚未解决的问题笔者会在后续的研究中全力解决。
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