团队冲突下创新团队内外部连接对创新绩效的影响
[bookmark: _Hlk49447460]
赵  炎，王嘉惠，胡天骄
（上海大学管理学院，上海  200444）

摘要：基于社会网络，既有研究在创新团队连接强度与创新绩效关系中忽略了团队外部连接的影响；基于冲突理论，管理学领域认为认知冲突在团队创新过程中属于建设性冲突、情感冲突属于破坏性冲突。明确创新团队内外部连接强度的划分标准，内部连接强度包括正式与非正式沟通程度等，外部连接强度指团队与包括竞争者、合作者、客户等外部组织之间的沟通频率；提出创新团队成员的情感冲突是由认知冲突转变而来的，源自个体的认知冲突及其背景不同。从冲突视角出发，并考虑中国人普遍具有的含蓄特性，以上海汽车集团等5家企业研发团队327名研发人员为例进行实证研究，结果发现：（1）创新团队内外部连接强度正向影响创新绩效；（2）知识创造正向影响创新绩效，且在连接强度与创新绩效中起部分中介作用；（3）认知冲突对连接强度与知识创造的调节作用不显著，情感冲突在连接强度与知识创造路径上起正向调节作用。根据结论，创新团队的内外连接强度、情感冲突、知识创造会对企业创新绩效产生重要影响，为此提出建议：研发团队内部应增强成员间联系，并加强团队整体与外部组织建立合作、相互学习、竞争等关系，以及重视鼓励通过碰撞来激发创新等，以促进组织创造新知识、提高创新绩效。
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Impact of Internal and External Connection of Innovation Team on Innovation Performance Under Team Conflict

Zhao Yan, Wang Jiahui, Hu Tianjiao
(School of Management, Shanghai University, Shanghai 200444, China)

Abstract: Based on social networks, the existing research has ignored the external team connection in the relationship between the innovation team connection strength and the innovation performance; based on conflict theory, the field of management believes that cognitive conflict is constructive in team innovation, and the emotional conflict is a destructive conflict. This paper defines the division criteria for the internal and external connection strengths of the innovation team, among them, the internal connection strength includes the formal and informal communication degree, and the external connection strength refers to the frequency of communication between the team and external organizations including competitors, collaborators, and customers; proposes that the emotional conflict of innovation team members changes from cognitive conflict, derived from the cognitive conflict of individuals and their different backgrounds. Then, the paper starts from the perspective of conflict and considers the common implicit characteristics of Chinese people, taking 327 research and development personnel from 5 enterprises such as Shanghai Automobile Group as an example. The results find that: (1) The internal and external connection strength of innovation team has a positive impact on innovation performance; (2) Knowledge creation positively affects innovation performance, and plays part of intermediary role between connection strength and innovation performance; (3) Cognitive conflict does not significantly regulate connection strength and knowledge creation, and emotional conflict plays a positive regulatory role between connection strength and knowledge creation. According to the conclusion, the strength of internal and external connections, emotional conflicts, and knowledge creation of the innovation team will have important impact on innovation performance of the enterprise, thus, the paper suggests that, the R&D team should strengthen the contact between members, and strengthen the overall cooperation and external organizations, competition, as well as attach importance to encourage innovation through collision, so as to promote the organization to create new knowledge and improve innovation performance.
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1  研究背景
伴随着科学技术的快速发展和知识经济时代的到来，单纯的资金、廉价人力、地理位置等优势已经不能够为企业的长久发展提供保障，知识创造力成为企业创新最重要的目标，因此，企业如何适应时代发展进行转型并提高创新能力，成为企业发展过程中的“必考题”。在管理学领域，大量学者立足社会网络视角研究创新团队要素对创新绩效影响，如张大鹏等[1]、陈子韬等[2]考察了创新团队内部资源（如资金、人力、领导力特质、资源丰富程度、连接强度、信任程度等）对于创新绩效的影响；朱秀梅等[3]、王永贵等[4]以创新团队为整体，考察外部资源（如中心性、结构洞、网络规模、知识获取能力等）对于创新绩效的影响。同时，许多学者研究了创新团队冲突因素与创新绩效之间的关系，如韩飞等[5]指出企业创新团队成员之间知识绩效的异质性导致知识冲突，从而激发创新；还有学者认为建设性冲突在创新团队内部对研发绩效具有正向显著影响，如Jehn等[6-7]和Panteli等[8]将团队冲突分为3种类型：关系冲突、任务冲突和过程冲突，其中Jehn[6-7]等关于团队冲突对创新绩效的研究被人们所认可，他们提出衡量冲突的有效模型，并认为创新团队的创新绩效受到成员间建设性冲突的影响；此外，李倩等[9]发现随着创新团队的任务冲突增加，组织的创新绩效会上升。
综上，影响组织创新绩效的因素多种多样且路径不一，而当前关于团队连接强度和冲突因素对企业创新绩效的影响皆为独立研究，将连接强度与冲突维度结合起来的研究目前寥寥无几。因此，本研究在已有学者相关研究的基础上，一方面，从创新团队的内、外部连接同时进行研究，考察团队内部成员间连接强度和团队与外部的连接强度分别对于创新绩效的影响路径；另一方面，在团队内、外部连接两者独立作用于创新绩效的基础上，将情感冲突和认知冲突作为调节变量探讨新的影响路径，以期从一个新的角度为企业创新绩效提供管理方法。
2  理论和假设
2.1  团队内外连接强度、知识创造与企业创新绩效
网络连接的强度展示网络内参与者沟通的频率，用来衡量社会网络成员之间关系的紧密程度[10]。本研究提出的创新团队内部连接强度依据个体网络的关系特征，以团队成员之间的连接强度为研究对象，包括正式与非正式沟通等；外部连接强度指团队与外部组织，包括竞争者、合作者、客户等组织之间的沟通频率。
[bookmark: OLE_LINK104][bookmark: OLE_LINK2]从1973年Granovetter[11]将网络中组织间连接划分为强连结与弱连结以后，有关连接强度与团队创新绩效之间的关系学者划分两派，各执一词。Burt[12]1360-1380和Granovetter[11]提出了著名的“弱连接的强度”的观点，Burt[12] 1360-1380从结构洞的视角揭示了由非重复人员组成的网络中信息等资源交换更有价值，Granovetter[11]认为通过强连接获得的信息相似性太高，创新的资源不多，但弱连接与此相反，获取信息更加多样，所以，弱连接比强连接更重要；而李志刚等[13]则认为为网络连接强度会负向影响创新绩效。其他学者的研究结果与以上观点正相反，如张世勋[14]认为在内外部机会的识别上，组织的强连接比弱连接反应更敏锐；高展军等[15]认为网络之间的连接有利于组织之间的深层交流，这将影响组织的生产管理模式和技术创新绩效；孙丽文等[16]认为组织间的深度网络连接是一种有效促进创新的方法；Granovetter[17]认为团队成员之间团结是内部信息、资源传播的重要基石。本研究提出创新团队成员间强连接有助于深度互动、产生知识流动，从而促进团队创新绩效；团队与外部实体产生深度连接有助于把握市场动向、确定创新方向，对于团队创新绩效产生积极影响。综上，本研究认为创新团队内外部强连接有利于非冗余信息的流动，从而促进创新绩效，因此提出以下假设：
H1a：创新团队内部成员间连接强度对创新绩效具有正向影响；
H1b：创新团队外部连接强度对创新绩效具有正向影响。
在知识经济背景下，企业提升创新能力的核心在于能够进行快速有效的知识传递、获取和整合，三者能力不同造成了企业的差异性。随着创新的复杂化和多变化，如今任何一家企业的创新意味着必须以创造新知识为前提。姚威[18]研究提出知识创造的理念，用其表示创新团队内外部显隐性知识流动的情况。周小虎等[19]提出，知识创造的实质是通过知识获取与整合形成的，创新团队内部成员间知识获取与整合的能力决定了团队创新的能力。知识依赖理论认为，企业现有的知识框架和存量代表了企业对新知识的解释和运用能力。总的来说，企业对外部知识进行获取和整合，才能从中发现市场新的需求点、创造新知识，进而提升创新绩效。基于此，本研究提出以下假设：
H2：知识创造对创新绩效发挥正向影响。
2.2  团队内部连接强度、外部连接强度对知识创造的影响
良好的关系使得创新团队成员之间、各团队之间涌现出大量异质性、非冗余的优质信息资源，进而促进各主体的创新行为。关于组织连接强度对知识创造的影响，部分学者认为其不利于知识流动，进而抑制新知识的创造，如Hanse[20]等发现过度的联系使得各创新主体间受到惯性约束，创新主体间更加依赖现有联系进而获得过量的冗余，使得获取新知识变得更不容易、新知识的创造变得有限。而其他学者的观点与之相反，如Granovetter[17]提出组织的强连接对于隐性、复杂知识的传播起到正向促进作用，而弱连接只能对可获得的、简单的知识传播产生影响；张悦等[21]认为创新活动要求组织间深度互动，需要网络中的隐性知识和信息转换；王建刚等[22]认为高质量知识的交换取决于知识源与知识接收方之间的关系强度，强连接有助于复杂、隐性知识的传递。本研究认为创新团队内部成员间的强关系促进隐性知识传递，进而促进知识创造；团队与外部供应商、同行、客户等主体之间的强连接促进市场中非冗余知识的交换，进而对知识创造产生积极影响。因此，本研究提出以下假设：
H3a：创新团队内部成员间的连接强度对知识创造产生正向影响；
H3b：创新团队外部连接强度对知识创造产生正向影响。
2.3  团队内外连接强度、知识创造与企业创新绩效
组织间信任、沟通进而产生合作都建立在信任之上，组织相互间关系稳定形成网络有助于各创新主体从网络中获取大量创新资源、异质性知识，进而创造出新知识、提升创新绩效。任胜钢[23]等指出，短时间大量的网络间信息、资源的流动对于组织创新绩效具有正向显著影响。基于以上提出的假设H1a、H1b，本研究认为随着创新团队连接强度的加深，单纯的团队间关系紧密并不能对组织的创新绩效产生正向影响，其中必定存在着力的传递作用，而究其影响创新绩效的决定性因素——知识创造，团队内外部连接强度促进团队成员间及其与外部实体的深度沟通，在深度沟通过程中创造新的知识，最终影响创新绩效。基于此，本研究提出以下假设：
H4a：知识创造在创新团队内部连接强度与创新绩效间起中介作用；
H4b：知识创造在创新团队外部连接强度与创新绩效间起中介作用。
2.4  认知冲突与情感冲突的调节作用
创新团队内外部成员的知识背景、个人经历等不同形成了成员之间、团队之间高异质性，针对同一问题有不同的观点，冲突因此出现。针对组织成员冲突，学者们从不同角度进行研究和佐证，观点不一，但总体认为是由于各成员成长、学习背景不同造成的差异，是正常存在的、不可避免的[9]。学术界对组织成员冲突从多维度进行划分，分为认知冲突、情感冲突、资源冲突、目标冲突和利益冲突等。其中，认知冲突指成员因为在工作中对问题的看法不一导致的意见不合，属于因背景形成的建设性冲突[24]；情感冲突指人与人之间关系不好造成的针锋相对，一般情况下伴随着讨厌、紧张、烦恼等情绪[25]。有学者认为组织成员的认知冲突能够激发知识流动、促进知识创造，从而影响创新绩效，而情感冲突将对知识流动产生破坏作用。关于团队成员认知冲突，Dreu等[26]提出认知冲突会促进成员对问题深度理解、多角度探讨，从而更好完成创新；Kurtzberg等[27]提出，由学习背景不同造成的认知冲突使得成员会对自身观点采取怀疑态度，进一步考究，使之更完善。关于团队成员情感冲突，Jehn等[28]研究表明，在科研团队和企业中，面对既定的任务，情感冲突对此一定产生负向影响；戈亚群等[29]研究表明，情感冲突会对不同意见的提出产生不利影响，进而对创新绩效产生负向影响。
本研究认同肖斌卿等[30]的观点，认为组织成员的情感冲突是由认知冲突转变而来，将情感冲突的产生归因为认知冲突和成员间的背景不同。本研究课题组通过对上海汽车集团、上海电气集团、中国东方航空集团、中国商用飞机有限责任公司（以下简称“中国商飞集团”）、伊莱克斯电器公司等研发团队调研发现，团队成立初期成员间互不了解，在决策和执行的过程中因个体存在高异质性而产生认知冲突，但由于顾虑对方对自己产生误解，多数成员在存在认知冲突的情况下选择不表达出自己真实的观点，从而无法形成有效的知识流动并创造新知识；当多次的认知冲突都未能得到良好化解时，情感冲突由此逐渐产生，此时情感冲突促进在创新绩效前的决策和实施阶段知识流动的深度和频率，进而创造新知识，促进创新绩效提升。由此，本研究提出以下假设：
H5a：认知冲突在创新团队内部连接强度与知识创造的关系中无影响；
H5b：认知冲突在创新团队外部连接强度与知识创造的关系中无影响。
H6a：情感冲突正向调节创新团队内部连接强度与知识创造的关系；
H6b：情感冲突正向调节创新团队外部连接强度与知识创造的关系。
综上，本研究的理论模型如图1所示。
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图1  本研究理论模型

3  研究方法
3.1  问卷及样本
[bookmark: OLE_LINK95]采用问卷调查的方式，对各变量进行测量，并利用李克特五级量表法测量各个指标，从1～5代表从“非常不同意”到“非常同意”。其中：
（1）内部连接强度与外部连接强度的测量采用曾明彬等[31]、Tisa等[32]、柯江林等[33]关于团队内部资本的研究量表，包括“团队成员之间一起喝酒、吃饭、娱乐以及其他非正式活动的频率”“遇到专业性工作问题时，团队成员之间互动强度”“我与团队外部成员在专业知识和技能方面有所想通”等6个题项。
（2）认知冲突与情感冲突的测量参考Prasad等[34]在研究管理团队冲突、环境不确定性对创新能力影响时采用的量表，认知冲突的测量量表包括“在讨论工作任务过程中，团队成员间会因观点不一而提出很多不同的意见”“在决策过程中，团队需要解决很多分歧才能达成统一”等3个题项，情感冲突的测量量表包括“在讨论工作任务过程中，我与团队成员之间经常会有个人摩擦”“在讨论工作任务过程中，我与团队成员之间经常会有些不愉快”等4个题项。
（3）知识创造的测量参考姚威[18]在研究产学研合作创新的知识创造路径中使用的量表，包括“我们公司员工会经常聚在一起讨论工作中的最新进展”“我们公司员工都能够共享他们的专长，从而带来新的收获性项目和动力”等5个题项；团队创新绩效的测量采用赖海联[35]在研究网络密度与中心性对团队创新绩效的影响路径中使用的量表，包括“贵团队常常用新颖性和独创性的方案来解决方案”“贵团队提供比较多数量的解决问题的方案”等5个题项。
研究数据来自问卷调查，笔者所在课题组于2019年10月至2020年5月对上海汽车集团、上海电气集团、中国东方航空集团、中国商飞集团、伊莱克斯电器公司的研发团队展开调研，采取电子调查问卷和现场发放问卷两种形式。共回收问卷346份，排除信息填写不完整及填写时间过短问卷，最终回收327份有效问卷，问卷回收率达到94.5%。调查样本情况如表1所示，被调查企业种类广泛，具有一定说服力，样本团队的成立时间、成员受教育程度、规模、成员性别构成等情况均为我们研究不同团队下的共性提供保障。为了避免不同企业创新团队的基本特征不同对检验结果造成影响，将受访者的性别、受教育程度作为控制变量，排除因变量数据大小差异影响问卷，对样本数据首先进行标准化处理。
表1  调查样本的基本情况
	所处行业
	团队规模
	性别（占比）
	受访者受教育程度
	团队成立时间/年

	
	人数/人     占比
	
	
	

	制造业、交通运输业、航空航天业、软件开发业、自动化行业
	3～5       14.2%
6～10      24.9%
11～20     36.8%
21～50     15.4%
＞50      8.7%
	男性（63%）
女性（37%）
	大专及以下占3%；大学本科占51%；研究生占39%；博士及以上占7%
	1992～2019




3.2  调查问卷的信度效度检验
借助统计软件SPSS 25.0对多题项量表的信度进行检验，验证问卷的可靠性。采用克朗巴哈系数（Cronbach’s alpha）对问卷信度进行检验，各变量的系数值均大于0.75（见表2），说明问卷中关于各变量所选的题项具有较高的可信度。综上所述，说明本研究设计的问卷可行性较高。样本信度分析的克朗巴哈系数如表2所示。
表2   变量的信度分析
	变量
	克朗巴哈系数
	项数/项

	内部连接强度
	0.756
	3

	外部连接强度
	0.790
	3

	情感冲突
	0.940
	4

	认知冲突
	0.804
	3

	知识创造
	0.897
	4

	创新绩效
	0.910
	5



问卷的效度检验采用探索性因子分析方法，使用SPSS软件得到的结果如表3所示，KMO值均大于0.7，表明效度良好，可以进一步做因子分析，且变量的Barlett球形检验的显著性概率P值均小于0.001，表明问卷的各题项具有较强相关性且显著性很强。由此，本研究设计的问卷通过效度检验。
表3  变量的效度检验
	变量
	KOM检验统计量
	巴特利球体检验

	
	
	近似卡方
	显著性概率

	内部连接强度
	0.747
	207.486
	0.000

	外部连接强度
	0.771
	240.099
	0.000

	情感冲突
	0.855
	900.001
	0.000

	认知冲突
	0.799
	259.120
	0.000

	知识创造
	0.833
	602.221
	0.000

	创新绩效
	0.857
	890.772
	0.000



接下来采用Amos 21.0进行拟合度检验，由表4可知，X2/df的值为1.915，小于3，较为理想；CFI值为0.952，大于0.9，结果适配良好；IFI值为0.952，大于0.9，结果适配良好；RMSEA值为0.041，小于0.05，适配理想。综合来看，内部连接强度、外部连接强度、知识创造、认知冲突、情感冲突、团队创新绩效等变量整体的模型适配良好。
表4  变量的模型整体拟合结果
	卡方
	自由度
	卡方/自由度
	拟合度
	适配指数
	均方根误差近似

	371.449
	194
	1.915
	0.952
	0.952
	0.041



由表5可知，内部连接强度、外部连接强度、知识创造、认知冲突、情感冲突、团队创新绩效等各个潜变量对应各题项的因子荷载均大于0.7，说明各个潜变量对应所属题目具有很高的代表性；另外，各个潜变量的平方差变异AVE值均大于0.5，且组合效度CR值均大于0.8，说明变量的聚敛效度理想。
表5  变量的模型聚敛效度检验
	路径
	估计值
	平均方差提取值
	组合效度

	认知冲突3 <--- F1
	0.704
	0.602 4
	0.818 8

	认知冲突2 <--- F1
	0.845
	
	

	认知冲突1 <--- F1
	0.773
	
	

	情感冲突3 <--- F2
	0.922
	0.799 5
	0.940 9

	情感冲突2 <--- F2
	0.928
	
	

	情感冲突1 <--- F2
	0.882
	
	

	情感冲突4 <--- F2
	0.842
	
	

	知识创造3 <--- F3
	0.878
	0.693 1
	0.900 2

	知识创造2 <--- F3
	0.779
	
	

	知识创造1 <--- F3
	0.821
	
	

	知识创造4 <--- F3
	0.849
	
	

	创新绩效3 <--- F4
	0.916
	0.705 2
	0.922 3

	创新绩效2 <--- F4
	0.883
	
	

	创新绩效1 <--- F4
	0.877
	
	

	创新绩效4 <--- F4
	0.778
	
	

	创新绩效5 <--- F4
	0.730
	
	

	内连强度2 <--- F5
	0.835
	0.586 7
	0.809 1

	内连强度1 <--- F5
	0.701
	
	

	内连强度3 <--- F5
	0.756
	
	

	外连强度2 <--- F6
	0.762
	0.626 6
	0.833 7

	外连强度1 <--- F6
	0.748
	
	

	外连强度3 <--- F6
	0.860
	
	


注：Fn为各潜变量所对应的问卷题项。

进一步检验各变量的区分效度，从表6可以看出，内部连接强度、外部连接强度、知识创造、认知冲突、情感冲突、团队创新绩效等变量之间均具有显著的相关性（P＜0.01），另外相关系数的绝对值小于0.5，且均小于所对应的AVE平方根值，即说明各个潜变量之间具有一定的相关性，且彼此之间有具有一定的区分度，即说明本研究设计的量表数据的区分效度理想。
表6  变量的模型区分效度分析
	变量
	内部连接强度
	外部连接强度
	认知冲突
	情感冲突
	知识创造
	创新绩效

	内部连接强度
	0.602
	
	
	
	
	

	外部连接强度
	0.298***
	0.800
	
	
	
	

	认知冲突
	0.368***
	−0.089***
	0.693
	
	
	

	情感冲突
	0.368***
	−0.050***
	0.432***
	0.705
	
	

	知识创造
	0.459***
	−0.099***
	0.395***
	0.441***
	0.587
	

	创新绩效
	0.412***
	−0.026***
	0.262***
	0.296***
	0.443***
	0.627

	平均方差提取值平方根
	0.776
	0.894
	0.833
	0.840
	0.766
	0.792


注：1）***为P＜0.001，下同；2）对角线为AVE评价方差变异抽取量。

3.3  各测量指标描述性统计及相关性分析
[bookmark: OLE_LINK7]样本各变量的相关性描述如表7所示，其中内部连接强度与外部连接强度的Pearson相关系数为0.715，需要对其多重共线性进一步检验，使用方差膨胀因子VIF进行检验。经检验，内部连接强度与外部连接强度的VIF值分别为1.03、1.005，小于10, 说明不存在多重共线性。
表7  变量的描述性统计和相关性
	变量
	平均值
	标准差偏差
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1.性别
	1.300
	0.458
	
	
	
	
	
	
	

	2.受教育程度
	2.530
	0.655
	−0.066
	
	
	
	
	
	

	3.内部连接强度
	10.650
	2.243
	−0.128*
	0.120
	
	
	
	
	

	4.外部连接强度
	11.040
	2.079
	−0.070
	0.018
	0.715**
	
	
	
	

	5.认知冲突
	8.960
	3.649
	−0.063
	−0.08
	−0.062
	−0.006
	
	
	

	6.情感冲突
	10.580
	2.136
	−0.135*
	0.090
	0.374**
	0.348**
	0.303**
	
	

	7.知识创造
	14.770
	2.927
	−0.105
	0.132*
	0.591**
	0.568**
	−0.081
	0.321**
	

	8.创新绩效
	17.720
	4.212
	−0.079
	0.150*
	0.553**
	0.511**
	−0.019
	0.298**
	0.562**


注：+、*、**分别表示P＜0.05、P＜0.01、P＜0.005。下同。

3.4  假设检验【模型1和模型8的变量、关系等未作出说明】
表8的标准化回归系数展示了团队内部连接强度、外部连接强度、知识创造、认知冲突、情感冲突、创新绩效等变量之间的关系。其中：模型9检验团队内部连接强度与创新绩效的关系，结果呈显著正相关（β=0.542，P＜0.001），假设H1a得到验证；模型10检验外部连接强度与创新绩效的关系，结果呈显著正相关（β=0.506，P＜0.001），即假设H1b得到验证；模型11检验知识创造对创新绩效的影响，结果呈显著正向关系（β=0.550，P＜0.001），假设H2得到验证；模型2检验团队内部连接强度对知识创造的影响，结果呈显著正相关（β=0.581，P＜0.001），假设H3a得到验证；模型3检验外部连接强度对知识创造的影响，结果呈显著正相关（β=0.562，P＜0.001），即假设H3b得到验证。
加入中介变量知识创造后，模型12检验内部连接强度对创新绩效的影响，结果从β=0.542下降至β=0.335，属于部分中介，假设H4a得到验证；模型13检验外部连接强度对创新绩效的影响，结果从β=0.506下降至β=0.291，属于完全中介，假设H4b得到验证。
加入调节变量认知冲突与情感冲突后，模型4检验认知冲突在内部连接强度与知识创造之间的调节作用，结果不显著，假设H5a得到验证，即创新团队成员教育背景、成长经历等产生异质性，但由于中国人普遍特有的含蓄特性使得成员间的认知不会产生碰撞，进而对知识创造无法产生影响；模型5检验情感冲突在内部连接程度与知识创造之间的调节作用，结果显著（β=0.148，P＜0.01），假设H6a得到验证，再次验证了当创新团队成员的多次认知冲突没有得到化解而转变为情感冲突后产生碰撞，促进了知识流动，进而创造新知识；模型6检验认知冲突在团队外部连接强度与知识创造之间的调节作用，结果不显著（β=0.029），假设H5b得到验证，即创新团队与外部实体间的高异质性在短期内同样受到团队成员个体含蓄特征的影响，对知识创造无影响；模型7检验情感冲突在团队外部连接强度与知识创造之间的调节作用，结果呈正向影响（β=0.105，P＜0.05），再次验证假设H6b，即多次的认知冲突转变为情感冲突后，突破创新团队成员个体含蓄的理念，对问题引起多方面讨论，最终创造新知识。

	

表8  变量的回归分析结果
	变量
	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
	模型12
	模型13

	性别
	−0.096
	−0.026
	−0.058
	−0.012
	−0.041
	−0.044
	−0.067
	−0.069
	−0.004
	−0.034
	−0.016
	0.384
	−0.012

	受教育程度
	0.125
	0.060
	0.117*
	0.050
	0.077
	0.111
	0.118
	0.145*
	0.084
	0.138*
	0.076
	0.063
	0.093

	内部连接强度
	
	0.581***
	
	0.542***
	0.539***
	
	
	
	0.542***
	
	
	0.335***
	

	外部连接强度
	
	
	0.562***
	
	
	0.518***
	0.535***
	
	
	0.506***
	
	
	0.291***

	知识创造
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	0.550***
	0.356***
	0.384***

	认知冲突
	
	
	
	0.119+
	
	0.119+
	
	
	
	
	
	
	

	情感冲突
	
	
	
	
	−0.093
	
	−0.110+
	
	
	
	
	
	

	内部连接强度×认知冲突
	
	
	
	−0.04
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	内部连接强度×情感冲突
	
	
	
	
	0.148*
	
	
	
	
	
	
	
	

	外部连接强度×认知冲突
	
	
	
	
	
	0.029
	
	
	
	
	
	
	

	外部连接强度×情感冲突
	
	
	
	
	
	
	0.105+
	
	
	
	
	
	

	R2
	0.027
	0.354
	0.340
	0.366
	0.374
	0.355
	0.355
	0.027
	0.313
	0.282
	0.322
	0.395
	0.379

	R2变化
	0.027
	0.328
	0.314
	0.002
	0.018
	0.001
	0.009
	0.027
	0.285
	0.255
	0.295
	0.082
	0.097

	F值
	3.315*
	44.234***
	41.639***
	27.741***
	28.640***
	26.365***
	26.372***
	3.396*
	36.687***
	31.690***
	38.337***
	39.265***
	36.786***



按照Hayes[36]开发的Process宏程序中的Bootstrap法进一步进行知识获取中介效应检验，结果如表9所示。其中，中介效应1以知识创造作为内部连接强度与创新绩效的中介变量，结果表明知识获取在创新团队成员间信任程度与创新绩效的关系路径中具有部分中介作用，假设H3a进一步得到证明；中介效应2以知识整合为中介变量，结果表明知识获取在创新团队成员间信任程度与创新绩效的关系路径中具有部分中介作用，假设H3b进一步得到证明。
表9  知识获取变量的中介效应分析
	项目
	效应值
	标准误
	95%置信区间
	效应占比
	检验结果

	
	
	
	下限
	上限
	
	

	中介效应1
	0.306 9
	0.038 8
	0.134 6
	0.285 9
	60.64%
	部分中介
部分中介

	直接效应1
	0.235 3
	0.054 2
	0.229 7
	0.442 5
	60.64%
	

	中介效应2
	0.315 5
	0.041 7
	0.138 0
	0.302 0
	62.34%
	部分中介
部分中介

	直接效应2
	0.290 7
	0.056 0
	0.179 3
	0.400 0
	62.34%
	

	总效应
	0.506 1
	0.050 0
	0.406 0
	0.602 0
	
	


注：N=327。

图2和图3描绘了在不同情感冲突程度下，内部连接强度、外部连接强度与知识创造的关系。由图2可以看出，情感冲突正向调节了内部连接强度与知识创造的关系，随着情感冲突的升高，正向关系更加显著。图3表明，情感冲突正向调节了外部连接强度与知识创造的关系，情感冲突程度越高，外部连接强度与知识创造间的关系越强；反之亦然。


图2  情感冲突对创新团队内部连接强度与知识创造的调节作用


图3  情感冲突对创新团队外部连接强度与知识创造的调节作用

综上，研究假设的验证结果汇总如表10所示，可知认知冲突在内外部连接强度与知识创造中不起作用，情感冲突在内外部连接强度与知识创造之间起正向调节作用，结果与假设相符。
[bookmark: OLE_LINK12]表10  研究假设检验结果
	假设
	验证结果

	H1a：创新团队内部成员间连接强度对创新绩效具有正向影响
	成立

	H1b：创新团队外部连接强度对创新绩效具有正向影响
	成立

	H2：知识创造对创新绩效发挥正向影响
	成立

	H3a：创新团队内部成员间连接强度对知识创造产生正向影响
	成立

	H3b：创新团队外部连接强度对知识创造产生正向影响
	成立

	H4a：知识创造在创新团队内部连接强度与创新绩效间起中介作用
	成立（部分中介）

	H4b：知识创造在创新团队外部连接强度与创新绩效间起中介作用
	成立（部分中介）

	H5a：认知冲突在创新团队内部连接强度与知识创造的关系中无影响
	成立

	H5b：认知冲突在创新团队内部连接强度与知识创造的关系中无影响
	成立

	H6a：情感冲突正向调节团队内部连接强度与知识创造的关系
	成立

	H6b：情感冲突正向调节团队外部连接强度与知识创造的关系
	成立



4  结论
4.1  研究结论与理论价值
本研究以上海汽车集团、上海电气集团、中国东方航空集团、中国商飞集团、伊莱克斯电器公司的327名研发人员为研究对象，从冲突视角出发，探讨创新团队内外部连接强度对创新绩效的影响路径，结论如下：（1）研发团队内外部连接强度对创新绩效产生正向显著影响；（2）知识创造在内外部连接强度对创新绩效的影响过程中起到部分中介的作用，即团队内外部连接强度通过知识创造进行传递；（3）认知冲突在连接强度与知识创造间不起作用，情感冲突正向调节连接强度与知识创造的关系。
本研究明确了创新团队内外部连接强度的划分标准，并发现内外部连接强度对创新绩效新的影响路径。一方面，学术界在研究创新团队连接强度时，多为研究内部连接强度对创新绩效的影响，鲜有将连接强度进行划分并提出外部连接强度这一变量，而本研究通过对347名研发人员的实证发现，除成员间连接外，创新团队的外部连接对创新绩效也产生显著影响，由此创造性地将团队连接强度进行划分，并实证检验外部连接强度与创新绩效的关系；另一方面，学者们已经找到创新团队连接强度对创新绩效的部分影响路径，本研究在此基础上发现知识创造这一中介变量，补充了内外部连接强度对创新绩效的影响路径。另外，本研究对西方有关冲突理论在中国情境下的应用试图提供实证支撑。“组织冲突”的概念最初由戈亚群等[29]提出，学术界关于组织冲突的研究普遍认为其中认知冲突属于建设性冲突，对创新产生正向促进作用，情感冲突属于破坏性冲突，对创新产生负向影响，而本研究通过对347名研发人员的实证发现，中国人特有的含蓄特征使得在创新前期因组织成员间高的异质性引起的认知冲突对知识创造无影响，当长期未得到处理的认知冲突转化为情感冲突时，组织成员各抒己见，进而对创新产生有利影响。
4.2  实践启示
基于以上实证结果，创新团队的内外连接强度、情感冲突、知识创造三者相辅相成，齐头并进，将会对企业创新绩效产生重要影响。为进一步提高企业创新绩效，提出以下对策建议：
（1）研发团队内部应增强成员间联系。研发团队建立的前期，成员间联系频率低，影响创新绩效，此时管理者应通过一系列方法尽快促进成员间增进沟通了解，如团队建设、“一对一”“一对多”帮扶、“老带新”、建立学习兴趣小组等形式促进交流，并出台相应的激励或惩罚措施。在研发团队建立前期使用以上方法强制成员间快速建立联系，最终形成较为紧密的关系网络，以此增强成员间的连接强度，而强连接伴随着知识流动，进而创造新知识，提升创新绩效。
（2）研发团队整体与外部的连接至关重要，管理者应通过举办定期学习会、收集竞争者现状、拜访头部企业等方式与外部企业建立合作、相互学习、竞争等关系，打开知识流动的大门，从而促进自身团队与外部团队的深度沟通，经过多频次的沟通促进完善团队知识框架、丰富知识存量，进而创造新知识，促进团队创新。
（3）研发团队成员间及其与外部实体间由于教育背景、生活经历等的不同，必定存在认知冲突，应注意通过碰撞激发创新，管理者一方面通过招聘来自不同学校和专业、具有不同成长经历的人员，使团队存在高认知冲突，另一方面突破中国人特有的含蓄理念，鼓励并强制要求成员针对同一问题说出各自的观点，逐步在团队中形成一题多解、人人发声、宁可吵得热火朝天也杜绝鸦雀无声的状况，使得成员进一步深度沟通，促进非冗余知识沟通，创造新知识。
4.3  研究局限与展望
本研究存在着一定的局限性，如连接强度对于创新绩效的影响机理很多，本研究集中将知识创造作为中介变量的路径，未来可以考虑其他中介变量，争取找到完全中介的影响路径；创新团队连接强度测量方法包括问卷量表和创新网络的结构调查，本研究主要采用了前一种方法，未来可以采用创新网络算法进行再次验证；对于中国人特有的含蓄特征本研究没有开展实证分析，未来可对这一特质变量对创新团队连接强度和创新的影响进行实证研究；学术界以及本研究提出情感冲突是由认知冲突转化而来，但认知冲突要达到哪种情况才转化为情感冲突有待进一步研究。
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