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团队冲突对高职院校科研团队创新绩效的影响机制
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［摘要］基于６４所高职院校科研团队中４０９名科研人员的样本数据，借助ＡＭＯＳ２３．０软件构建以
交互记忆系统为中介变量的团队冲突对高职院校科研团队创新绩效的影响机制结构方程模型并进

行实证分析。研究结果表明：认知冲突对高职院校科研团队创新绩效有正向影响，情感冲突对高职
院校科研团队创新绩效有负向影响，利益冲突对高职院校科研团队创新绩效的影响不显著；交互记
忆系统在认知冲突与高职院校科研团队创新绩效以及情感冲突与高职院校科研团队创新绩效之间

起部分中介作用。因此，激发认知冲突、构建交互记忆系统，同时抑制情感冲突的负面影响，有利于
提高高职院校科研团队创新绩效。
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　　习近平总书记提出，要实现中华民族伟大复

兴的目标，就必须坚定不移贯彻科教兴国战略和

创新驱动发展战略，坚定不移走科技强国之路。

２０２０年８月，《国家创新驱动发展战略纲要》指

出，要夯实创新发展的基础，全方位推进开发创

新。高职院校作为创新主力军之一，需进一步追

求学术卓越，提升科技研发的创新水平。科研团

队是高职院校科技创新的主要担当者，承载着向

社会输出应用型研究、科研成果转化服务社会、

赋能产业发展、给地区带来经济效益的重任。提

高科研团队创新绩效水平，相当于激活了创新的

源头，对高职院校科研水平的提升、综合竞争力

的增强乃至对国家保持国际竞争优势有着深远

意义。由于对团队任务的看法不同、人际关系不

和、资源分配不均衡等问题，许多高职院校科研

团队存在团队冲突。现有文献对团队冲突究竟

是会促进团队创新绩效还是削弱团队创新绩效

存在争议。本研究运用多元统计方法实证分析

团队冲突对高职院校科研团队创新绩效的影响

机制，并试图打开团队冲突与团队创新绩效之间

的黑箱。

　　一、文献综述

（一）团队冲突与团队创新绩效
团队冲突一直是组织学研究者们关注的焦

点问题之一。在过去的７０年里，团队冲突领域
取得了丰硕的研究成果。基于Ｐｏｎｄｙ在１９６６年
提出的组织冲突理论［１］，本研究将冲突的类型分
为认知冲突、情感冲突及利益冲突。认知冲突是
指团队成员对所执行的任务产生的想法、观点和
意见上的分歧。情感冲突指团队成员之间存在
人际不相容，包括成员之间相互厌恶、充满敌意
等。利益冲突是指团队成员间因职责分配、资源
分配问题等产生争论。团队冲突究竟是促进还
是阻碍团队绩效这个问题一直吸引着研究者的

关注。然而，在现有文献中，团队冲突与绩效之
间的关系研究的结果大相径庭。就团队创新绩
效而言，冲突可能是一把双刃剑，不同类型的冲
突对团队创新绩效有着不同的影响。刘璇等［２］

提出适度的认知冲突对团队创新绩效产生正向

影响。高职院校科研团队成员的知识储备通常
是跨学科、综合交叉的，不同的见解会激发思维
的碰撞，增加团队成员之间认知水平的多样性，
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促进创新和独立思维，实现知识共享和整合，从
而帮助高职院校科研团队提升创新绩效。周明
建等［３］提出当团队中发生情感冲突时，团队成员
往往相互排斥、合作较少，不愿分享和贡献自己
所得资源及知识，不信任、敌意等消极情绪不利
于团队成员积极创新，这会阻碍团队创新绩效。
马琳［４］提出利益冲突对团队创新绩效产生负向

影响，根据资源保存理论，个人总是努力获得和
维持对自身有价值的资源，当利益冲突产生时，
个人利益受到威胁，团队成员不断争论“工作如
何分配”“如何分配资源”等问题，他们会使用更
长的时间来明确责任范围、争夺资源，不愿意将
注意力放在提升创新能力方面，从而降低团队创
新绩效。

（二）团队冲突与交互记忆系统
交互记忆系统是指团队成员共同完成的，对

不同领域的知识、信息进行编码、贮存、提取的协
作型分工系统。季小天等［５］指出高职院校科研
团队成员拥有不同的专业背景，汇聚了来自不同
领域的知识流和信息流，其知识、技能通常是互
补的。交互记忆系统的形成一般有以下三个环
节：第一，团队成员通过沟通，了解彼此擅长的专
业领域进行知识编码，确认彼此分工；第二，团队
成员根据知识编码过程中的分工进行相应领域

的知识贮存，当团队接收到新的信息知识时，由
各自对应的团队成员对信息进行加工、精细化处
理；第三，当团队工作中需要相关领域的知识时，
负责该领域的团队成员向其他团队成员提供相

应的知识信息。交互记忆系统可以有效管理团
队知识，有效实现知识共享。
马香媛等［６］提出，当适度的认知冲突发生

时，高职院校科研团队成员必须深入讨论不同的
态度、观点、想法，了解彼此专长，并相互沟通交
流知识和经验，以此促进团队成员对知识编码和
各自擅长的知识领域深入研究、提取不同领域的
知识，使团队成员的知识转移意愿增强，促进交
互记忆系统的形成。然而，当团队中发生情感冲
突时，由于团队成员不愿意沟通交流，不熟悉彼
此的擅长领域，造成难以对知识进行编码、信息
重复加工、知识冗余等问题。此外，团队成员合
作少、不愿分享和贡献自己所得资源及知识，这
会阻碍交互记忆系统中知识提取环节的顺利进

行，不利于交互记忆系统的建设。当团队中发生

利益冲突时，团队成员聚焦于争夺资源，而对不
同领域的知识、信息进行编码、贮存、加工处理缺
乏关注。同时，根据资源保存理论，团队成员不
愿意将知识、信息等分享给其他成员，也会阻碍
交互记忆系统的建设。

（三）交互记忆系统与团队创新绩效
万鹏宇等［７－８］指出，交互式记忆系统解决了

知识分散，难以整合、提取的难题，克服了团队个
体成员单一认知的短板，助推团队知识结构的升
级，有利于团队知识管理，激发团队的创造力，进
而提升团队创新绩效。交互记忆系统是团队冲
突影响团队创新绩效过程中的重要中介，陈瑜洁
等［９－１０］指出，交互记忆系统克服了团队成员单一
维度的专业知识的局限性，满足了应用型科研在
技术研发和成果转化过程中对知识的多元性的

要求，揭开了团队冲突对团队创新绩效影响过程
中的“黑箱”。

　　二、团队冲突对高职院校科研团队创新
绩效的影响机制模型与研究假设

　　（一）模型
基于文献综述，本研究构建了以交互记忆系

统为中介变量的团队冲突对高职院校科研团队

创新绩效的影响机制理论模型，如图１所示。

图１　团队冲突对高职院校科研团队创新绩效的影响

机制理论模型

　　（二）研究假设
本研究创建了１０条假设，其中，假设１～７

条为主效应假设，假设８～１０条为中介效应
假设。

Ｈ１：认知冲突正向影响高职院校科研团队
交互记忆系统；

Ｈ２：情感冲突负向影响高职院校科研团队
交互记忆系统；

Ｈ３：利益冲突负向影响高职院校科研团队
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交互记忆系统；

Ｈ４：认知冲突正向影响高职院校科研团队
创新绩效；

Ｈ５：情感冲突负向影响高职院校科研团队
创新绩效；

Ｈ６：利益冲突负向影响高职院校科研团队
创新绩效；

Ｈ７：交互记忆系统正向影响高职院校科研
团队绩效；

Ｈ８：交互记忆系统在认知冲突与高职院校
科研团队绩效之间起中介作用；

Ｈ９：交互记忆系统在情感冲突与高职院校
科研团队绩效之间起中介作用；

Ｈ１０：交互记忆系统在利益冲突与高职院校
科研团队绩效之间起中介作用。

　　三、团队冲突对高职院校科研团队创新
绩效影响机制量表的构建

　　本研究采用问卷调查法收集一手资料，研究
目标人群为高职院校科研人员，抽样单位为个
人。本研究应用了 Ｌｉｋｅｒｔ　５点量表，设计了问
卷，问卷所有测量条目均来源于国内外权威文
献。问卷初稿完成后，邀请２名教授、１名高职院
校科研团队管理者、２名高职院校科研团队核心
成员对问卷条目内容表述的准确性、完整性、科
学性等进行评定，并根据他们的建议对问卷内容
进行了修改。随后发放了３０份预调查问卷，运
用ＳＰＳＳ　２３．０软件对回收的２５份有效预调查问
卷进行分析，删除了信度效度未达标的条目，最
终形成正式问卷。问卷由六部分组成，第一部分
为认知冲突量表，借鉴著名学者Ｊｅｈｎ的群体内
冲突量表（ＩＣＳ量表），共５项测量条目，代表性
条目有“在您所在的团队，团队成员对团队任务
总有不同的意见”等［１１］；第二部分为情感冲突量
表，借鉴Ｊｅｈｎ等学者的研究，共４项测量条目，
代表性条目有 “在您所在的团队，部分团队成员
一起工作时常出现不高兴，厌烦的情绪”等［１１］；
第三部分为利益冲突量表，借鉴Ｊｅｈｎ的研究，共

４项测量条目，代表性条目有“在您所在的团队，
有些团队成员经常对资源如何分配产生争议”
等［１１］；第四部分为交互记忆系统量表，借鉴了万
鹏宇［７］的研究，形成了５项测量条目，代表性测
量条目有“在您所在的团队，每个团队成员有明

确的分工，接收和处理各自专业领域的信息及知
识”等；第五部分为团队创新绩效量表，借鉴单红
梅［１２］的研究，共５项测量条目，代表性测量条目
有“在您所在的团队，团队成员会努力寻找新的
研究思路、方法、技术”等；第六部分为受调查者
基本信息部分，包含性别、年龄、教育程度等个人
信息及团队规模、建立时间等团队信息。

　　四、团队冲突对高职院校科研团队创新
绩效影响机制的实证分析

　　（一）样本基本信息
笔者于２０２１年３月至７月实地走访了无

锡、常州、镇江等地的高职院校，通过实际调研问
询、现场发放收集调查问卷。共计发放问卷５００
份，收集到 ４０９ 份有效问卷，有效回收率为

８１．８％。在４０９份样本中，男性科研人员占比

５４．５２％，女性科研人员占比４５．４８％；年龄方
面，低于２５岁占比１４．９１％，２６岁至３５岁占比

３９．１１％，３６岁至４５岁占比３４．９６％，４５岁以上
占比１１．０２％； 教 育 程 度 方 面，本 科 占 比

１２．９６％，硕士研究生占比５１．１０％，博士研究生
占比３５．９４％。此次参与调研的科研人员男女比
例均衡，以中青年为主，具备高学历。本次４０９
份样本来自６４个高职院校科研团队，团队规模
方面，３人及以下团队占比６．２５％，４至７人团队
占比７０．３１％，７人以上团队占比２３．４４％；团队
建立时间方面，成立３个月以下占比７．８１％，３
个月至１年的占比３２．８１％，１至３年的占比

３９．０６％，３年以上的占比２０．３２％。此次参与调
研的科研团队以中等规模为主，多数成立时间
较长。

（二）探索性因子分析（ＥＦＡ）
探索性因子分析（ＥＦＡ）用于探索潜在因子

数量。本研究应用ＳＰＳＳ　２３．０软件将团队冲突
对高职院校科研团队创新绩效的影响机制进行

探索性因子分析。根据著名学者 Ｈａｉｒ提出的检
验标准，当ＫＭＯ≥０．７０，Ｂａｒｔｌｅｔｔ球体检验Ｐ＜
０．０５时，说明该量表适合因子分析［１３］。ＳＰＳＳ
２３．０软件结果显示，ＫＭＯ值为０．９０７，Ｐ 值为
０．０００，说明团队冲突对高职院校科研团队创新
绩效的影响机制整体量表适合做因子分析。探
索性因子分析结果与“团队冲突对高职院校科研
团队创新绩效影响机制模型”设计的潜在变量数
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目相符，共５个因子被提取，这５个因子解释了

７１．５６４％的总方差。５个主成分因子分别为认
知冲突、情感冲突、利益冲突、交互记忆系统及高
职院校科研团队创新绩效。

（三）结构方程模型构建及分析
本研究运用ＡＭＯＳ　２３．０软件构建团队冲突

对高职院校科研团队创新绩效影响机制结构方

程模型，并将调查问卷所得数据导入 ＡＭＯＳ
２３．０软件中进行数据分析。根据吴明隆［１４］提出
的结构方程模型的分析程序，需进行以下步骤：
第一，进行信度、效度检验；第二，效度和信度如
不达标需进行模型修正，信度效度达到要求后，
将测量模型中的变量及测量条目导入结构模型

进行主效应检验；第三，进行中介效应检验。
（１）信度、效度检验。信度可以检验测量条

目的稳定性和一致性。克朗巴哈系数是目前来
说应用最广泛的信度判断方法，本研究应用

ＳＰＳＳ　２３．０软件对信度进行检验。研究结果显
示，整体问卷的克朗巴哈系数为０．７７６，五个分量
表认知冲突量表、情感冲突量表、利益冲突量表、
交互记忆系统量表及团队创新绩效量表的克朗

巴哈系数分别为０．９１７，０．８５７，０．８５７，０．９０４，

０．８７２，所有变量的克朗巴哈系数都高于临界值

０．７０，说明问卷信度通过检验。
效度检验包含聚合效度、结构效度及区分效

度检验，可以通过验证性因子分析来检验。运用

ＡＭＯＳ　２３．０软件将团队冲突对高职院校科研团
队创新绩效的影响机制进行验证性因子分析，图

２展示了团队冲突对高职院校科研团队创新绩
效影响机制验证性因子的分析结果。验证性因
子分析是结构方程模型中的测量模型，用于验证
模型的建构是否与采集的数据相匹配。结构效
度可以通过模型拟合指标检验，当 Ｎｏｒｍｅｄ　Ｃｈｉ－
Ｓｑｕａｒｅ（简效适配指标）小于５，ＣＦＩ（增量适配指
标）大于０．９，ＲＭＳＥＡ（绝对拟合指标）小于０．０８
时，则该模型结构效度达标［１４］。图２的结果显
示，Ｎｏｒｍｅｄ　Ｃｈｉ－Ｓｑｕａｒｅ为１．５７９，ＣＦＩ为０．９８０，

ＲＭＳＥＡ为０．０３８，各项数值均满足模型拟合指
标，此模型通过结构效度检验。区分效度检验的
衡量指标有两项：第一，测量模型应该没有冗余
项，在处理模型中的冗余项时，可以将冗余项的
相关测量误差设为“自由参数”，本模型根据修正
指标 ＭＩ将ｅ４与ｅ５，ｅ１４与ｅ１５，ｅ１５与ｅ１６，ｅ１４

与ｅ１６设为“自由参数”（见图２）；第二，变量之间
的相关性应该小于０．８５（见图２），本模型变量之
间的相关性系数均小于０．８５，该模型通过区分效
度检验。聚合效度的衡量指标是 ＡＶＥ值，ＡＶＥ
值可通过各测量条目因子载荷的平方和除以测

量条目数量得出，经计算，模型各变量平均方差
提取值 （ＡＶＥ）均大于临界值０．５０，该模型通过
聚合效度检验。

图２　团队冲突对高职院校科研团队创新绩效的影响

机制验证性因子分析

　　（２）主效应检验。由于团队冲突对高职院
校科研团队创新绩效影响机制测量模型的效度

和信度均达到要求，将测量模型中的５条潜在变
量及２３条观察变量（测量条目）导入结构模型。

图３展示了团队冲突对高职院校科研团队创新
绩效影响机制结构模型，结果显示，模型各项拟
合指标均达到适配临界值。根据吴明隆等提出
的检验标准，当标准化路径系数在０．２以上且Ｐ
值小于０．０５时，则假设成立［１４］。表１显示了主
效应假设检验结果，认知冲突对高职院校科研团
队交互记忆系统的标准化路径系数为０．３０６，且
在１％的水平上显著（Ｐ＜０．０１），假设１成立，认
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知冲突正向影响高职院校科研团队交互记忆系

统。情感冲突对高职院校科研团队交互记忆系
统的标准化路径系数为－０．２９５，且在１％的水平
上显著（Ｐ＜０．０１），假设２得到验证，情感冲突负
向影响高职院校科研团队交互记忆系统。由于
利益冲突对交互式记忆系统的标准化路径系数

未达到临界值０．２，假设３不成立，利益冲突对交
互式记忆系统不产生显著影响。由于认知冲突
对高职院校科研团队创新绩效的标准化路径系

数为０．４５１，且在１％的水平上显著（Ｐ＜０．０１），
假设４成立，认知冲突正向影响高职院校科研团

队创新绩效。由于情感冲突对高职院校科研团
队创新绩效的标准化路径系数为－０．２５７，且在

１％的水平上显著，假设５得到验证，情感冲突负
向影响高职院校科研团队创新绩效。由于利益
冲突对高职院校科研团队创新绩效的Ｐ值大于
临界值０．０５，假设６不成立，利益冲突对高职院
校科研团队创新绩效没有显著影响。因交互记
忆系统对高职院校科研团队绩效的标准化路径

系数为０．２６９，且在１％的水平上显著（Ｐ＜
０．０１），假设７成立，交互记忆系统正向影响高职
院校科研团队绩效。

图３　团队冲突对高职院校科研团队创新绩效影响机制结构模型

表１　主效应检验结果（使用最大概似法）

　　　　路径
标准化

系数

非标准

化系数

估计参数的

标准误差
临界比 Ｐ值

假设是否

成立

认知冲突→交互记忆系统 ０．３０６　 ０．１５５　 ０．０２７　 ５．８２５ ＊＊＊ Ｈ１ 成立

情感冲突→交互记忆系统 －０．２９５ －０．１６８　 ０．０３１ －５．３８１ ＊＊＊ Ｈ２ 成立

利益冲突→交互记忆系统 ０．１４８　 ０．０８３　 ０．０２８　 ２．９６３　 ０．００３ Ｈ３ 不成立

认知冲突→高职院校科研团队绩效 ０．４５１　 ０．２６５　 ０．０３２　 ８．１７５ ＊＊＊ Ｈ４ 成立

情感冲突→高职院校科研团队绩效 －０．２５７ －０．１７０　 ０．０３４ －４．９２０ ＊＊＊ Ｈ５ 成立

利益冲突→高职院校科研团队绩效 －０．０１４ －０．００９　 ０．０３０ －０．３０９　 ０．７５８ Ｈ６ 不成立

交互记忆系统→高职院校科研团队绩效 ０．２６９　 ０．３１１　 ０．０６３　 ４．９０９ ＊＊＊ Ｈ７ 成立

　　注：＊＊＊为在１％的水平上显著。

　　（３）中介效应检验。本研究使用Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ－
ｐｉｎｇ法测量中介效应。通过结构方程模型对交
互记忆系统的中介效应进行检验需要如下步骤：
第一步，构建认知冲突、情感冲突、利益冲突与高
职院校科研团队创新绩效的模型，表２总结了中
介效应检验结果，认知冲突、情感冲突与高职院

校科研团队创新绩效的总效应在１％的水平上显
著，而利益冲突与高职院校科研团队创新绩效的
总效应不显著。第二步，将中间变量交互记忆系
统引入模型中，结果显示，认知冲突对高职院校
科研团队创新绩效的直接与间接效应均在１％的
水平上显著，假设８成立，交互记忆系统在认知
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冲突与高职院校科研团队创新绩效之间发挥部

分中介作用；情感冲突对高职院校科研团队创新
绩效的直接与间接效应均在１％的水平上显著，
假设９成立，交互记忆系统在情感冲突与高职院
校科研团队创新绩效之间发挥部分中介作用；由

于利益冲突与高职院校科研团队创新绩效的总

效应不显著，因此，假设１０不成立，交互记忆系
统在利益冲突与高职院校科研团队创新绩效间

不发挥中介作用。

表２　中介效应检验结果

假设
总效应系数

（无中介变量）
直接效应系数

（加入中介变量）
间接效应系数

（加入中介变量）
中介类型 假设是否成立

Ｈ８ ０．５３３（＊＊＊） ０．４５１（＊＊＊） ０．０８２（＊＊＊） 部分中介 成立

Ｈ９ －０．３３６（＊＊＊） －０．２５７（＊＊＊） －０．０７９（＊＊＊） 部分中介 成立

Ｈ１０ ０．０２６（０．５９０） －０．０１４（＊＊＊） ０．０４０（０．００１） 无中介效应 不成立

　　注：括号内为Ｐ值；＊＊＊表示在１％的水平上显著。

　　五、研究结论与建议

（一）结论
本研究以交互记忆系统为中间变量，实证研

究了团队冲突对高职院校科研团队创新绩效的

影响机制，研究结果表明，认知冲突对高职院校
科研团队创新绩效有显著的正向影响，情感冲突
对高职院校科研团队创新绩效有显著的负向影

响，利益冲突对高职院校科研团队创新绩效的影
响不显著。交互记忆系统在认知冲突与高职院
校科研团队创新绩效起部分中介作用，即认知冲
突可以通过促进交互式记忆系统发挥积极作用

的方式提高团队创新绩效；情感冲突与高职院校
科研团队创新绩效之间起部分中介作用，即情感
冲突可以通过损坏交互式记忆系统的方式降低

团队创新绩效。
（二）对策与建议
（１）保持适量的认知冲突。本研究实证结

果显示，并非所有类型的冲突都是有害的，认知
冲突对交互记忆系统与高职院校科研团队创新

绩效有正向影响。每种类型的冲突起因、侧重点
不同，当冲突发生时，高职院校科研团队管理者
应先判断冲突的类型，分析矛盾的根源，才能有
效管理冲突。认知冲突能促进团队成员之间的
沟通交流，有利于知识编码、合理分工，有利于团
队成员贮存加工各自专业领域的知识及信息，有
利于团队成员间彼此知识的提取，助推交互记忆
系统的构建，因此，适量的认知冲突是有必要存
在的。高职院校科研团队管理者可保持适当的

团队成员异质性，适量提升团队任务的难度，刺
激认知冲突的产生，促进团队成员思想碰撞，实
现知识共享，加深团队成员对团队任务的理解，
激发创新的想法与创造力，提高团队成员解决问
题的能力，提升团队决策质量，进而提高团队创
新绩效。

（２）防止与调解情感冲突。情感冲突对交
互记忆系统与高职院校科研团队创新绩效产生

显著的负向影响。当情感发生冲突时，高职院校
科研团队成员通常不愿意沟通、合作，而团队成
员不了解其他成员擅长的领域，导致难以进行知
识编码，造成分工不明；团队成员会花更多的精
力和时间来处理彼此之间的关系，加工处理贮存
信息与知识的时间变少；团队成员彼此不信任，
造成知识及信息提取困难，交互记忆系统的编
码、贮存、提取环节均受影响。情感冲突引起的
焦虑等负面情绪会影响团队成员的正常认知，削
弱团队成员的知识加工及信息处理能力，团队成
员之间彼此敌对、相互较劲，可能聚焦于人际斗
争而不是团队任务，对团队士气、凝聚力、团队决
策质量和知识交流产生负面影响，从而降低团队
创新绩效。高职院校科研团队管理者要防止与
调解情感冲突，营造融洽的沟通氛围，加强团队
成员共情能力的培养，努力维持团队内部良好的
人际关系，以提高团队创新绩效。

（３）构建有效的交互记忆系统。交互记忆
系统对高职院校科研团队创新绩效产生显著的

正向影响，是认知冲突与情感冲突影响高职院校
科研团队创新绩效的重要中介。高职院校科研
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团队负责人在团队组建、管理过程中强化交互记
忆系统的建设。在科研团队组建过程中，高职院
校科研团队负责人选拔具备不同专业领域、知识
互补型团队成员，从而增加团队知识资源的多样
性。在团队管理过程中，建立团队知识目录，从
而促进团队成员对知识编码，激励团队成员对各
自负责的领域知识及信息进行深入挖掘，形成团
队知识库，促进知识能量转化，实现团队知识增
值，满足应用型科研在技术研发和成果转化过程
中对知识的多元性要求。交互记忆系统建设完
成后，高职院校科研团队负责人可以通过该系统
搭建知识体系、突破知识瓶颈，快速加工处理信
息，提取完成团队任务所需的知识，激发新想法、
实现认识升华，进而提升团队创新绩效。
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