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社会资本调节下跨部门冲突
管理与创新绩效关系研究
———基于高科技企业的实证分析

孙　平

摘要：冲突管理已经成为组织研究的重要领域，研究普遍认为组织内跨部门冲突对组织绩效存在一定的影
响。但是，鲜有研究探讨社会资本对“冲突管理—创新绩效”的调节关系。研究探讨了“冲突管理方式—冲
突结果—创新绩效”的递进影响，同时探寻社会交往与信任对其的调节关系。实证研究结果显示，合作性
处理方式对建设性冲突有正向显著影响，竞争性处理方式对破坏性冲突有正向显著影响，妥协性处理方式
对建设性冲突不存在正向显著影响，反而表现出负向影响关系；建设性冲突对创新绩效存在正向显著影
响，破坏性冲突对创新绩效存在负向显著影响；社会交往不存在显著调节作用；信任弱化了合作性处理方
式对建设性冲突的正向影响，同时也弱化了竞争性冲突对破坏性冲突的正向影响。

关键词：冲突；创新绩效；信任；社会交往

一、引言

组织内跨部门冲突是冲突领域研究的重点内容之一（Ｒａｈｉｍ　ｅｔ　ａｌ．，２０００）①。跨部门冲突程度成
为企业实现整体目标、提升经营业绩的主要制约因素。组织开发新产品／服务或者进入新市场时，需
要组织内各个功能部门互相交流和合作才能成功。因为各个部门追求的目标不一致使他们在做创新
决策时持不同的观点，在部门合作过程中不可避免会产生冲突（Ｄｅ　Ｌｕｃａ　ａｎｄ　Ａｔｕａｈｅｎｅ－Ｇｉｍａ，

２００７）②。西方学者在研究组织内跨部门冲突时，多是以研发部门和销售部门的冲突为研究对象
（ＳＯＮＧ　ｅｔ　ａｌ．，２００６）③，因为这两个部门存在很长的冲突历史，部门间的关注点差别最大：销售部门
主要关注满足消费者需求和竞争市场动态，而研发部门关注最新技术、技术可行性和产品功能性的议
题（ＳＯＮＧ　ｅｔ　ａｌ．，１９９３）④。 而且，营销部门对市场份额的最大化需求与研发部门的技术复杂性和先
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进性背道而驰，这些目标的不一致为部门间冲突埋下了隐患（Ｇｒｉｆｆｉｎ　ｅｔ　ａｌ．，１９９６）①。因为受到长期
的“以和为贵”的儒家商业文化的影响，中国企业的管理者往往将冲突与相互争论、各执己见、内部分
裂等联系起来，甚至将冲突看作是企业管理失败或即将崩溃的征兆。所以管理者尽量消灭冲突，以保
持组织的“和谐”。殊不知，表面“和谐”的组织氛围却扼杀了创新型组织的成长。冲突不都是消极的。
组织冲突能提高决策质量，让人们能互相挑战从而寻找更好的替代方案（Ａｍａｓｏｎ，１９９６）②。当然，组
织冲突也能破坏一致性和降低合作双方的信心。关键是如何处理组织冲突与创新之间的关系。冲突
发生后究竟以何种管理方式才能最大化企业的创新绩效成为本文研究的关键点。
因为研发部门和销售部门之间的冲突在高科技企业内部表现尤为明显，本文选取高科技企业作为

研究对象，研究组织内跨部门冲突管理与创新绩效之间的关系，并尝试将社会资本引入，观察其对冲突管
理的调节影响。研究结果将对高技术企业妥善利用冲突管理提高创新绩效提供一定的理论指导。

二、文献回顾与研究假设

１．组织冲突管理方式。国外关于组织冲突管理方式的典型文献有：Ｄｅｕｔｓｃｈｓ的两种方式模型，

Ｐｕｔｎａｍ　ａｎｄ　Ｗｉｌｓｏｎｓ三种方式模型，Ｐｒｕｉｔｔｓ四种方式模型和Ｒａｈｉｍｓ五种方式模型。Ｄｅｕｔｓｃｈ提出
“合作—竞争理论”，将团队冲突处理方式分为合作性冲突处理方式以及竞争性冲突处理方式
（Ｄｅｕｔｓｃｈ，１９９０）③。Ｒａｈｉｍｓ提出五种冲突处理方式：整合（ｉｎｔｅｇｒａｔｉｎｇ）、迁就（ａｃｃｏｍｍｏｄａｔｉｎｇ）、妥
协（ｃｏｍｐｒｏｍｉｓｉｎｇ）、强制（ｆｏｒｃｉｎｇ）与逃避（ａｖｏｉｄｉｎｇ）（Ｒａｈｉｍ，１９９７）④。五种冲突处理方式的作用机
理如下：（１）当冲突参与方对自己和对方都高度关心时，会采用整合策略；（２）当冲突参与方对自己关
心较少，而对对方关心较多时，会采用迁就策略；（３）当冲突参与方对自己和对方都是适度关心时，会
采用妥协策略；（４）当冲突参与方对自己高度关心，对对方考虑较少时，会采用强制策略；（５）当冲突参
与方对自己和对方都不关心时，会采用逃避策略。
由于组织冲突存在显著的不一致性，为了有效地管理冲突，在不同的冲突形式下，一种处理方式

将比另一种处理方式更加有效。但过于细分又会干扰实证对象对其的判断辨别能力，本文采用了

Ｇｕｏｑｕａｎ　Ｃｈｅｎ（２００５）等⑤的分类方法，将冲突管理方式分为合作性处理方式（整合与迁就策略）、竞争
性处理方式（强制与逃避策略）和妥协性处理方式（妥协策略）。

２．组织冲突管理方式与冲突结果。Ｄｅｕｔｓｃｈ研究表明，如果团队成员能以合作的方式处理冲突，
那么团队成员就会追求团队的共同目标，增加彼此之间的信任感，促进不同观点和视角的真正交流。
相反，如果团队成员以竞争的方式处理冲突，那么团队成员将认为他们所追求的目标是互相排斥且不
可调和的，将冲突视为利益的碰撞，这就导致了团队成员间的疑虑和有偏见的沟通，产生破坏性冲突
（Ｄｅｕｔｓｃｈ，１９９０）⑥。Ｇｕｏｑｕａｎ　Ｃｈｅｎ等通过对中国１０５家企业的３７８位管理者的实证研究表明，合作
性的冲突管理方式能促进建设性冲突的产生和提高高层管理团队的绩效，进而有利于组织创新，即使
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在集体主义文化影响的中国背景下也不例外（Ｃｈｅｎ　ｅｔ　ａｌ．，２００５）①。在中国，合作性冲突处理方式是
信任、组织高生产率和创新的基础。Ｘｉｅ，Ｓｏｎｇ，ａｎｄ　Ｓｔｒｉｎｇｆｅｌｌｏｗ研究发现，合作、妥协的冲突处理方
式能加强新产品的成功，但迁就的冲突处理方式在西方文化背景下能促使新产品成功，而在东方文化
下却实现不了（Ｘｉｅ，Ｓｏｎｇ，ａｎｄ　Ｓｔｒｉｎｇｆｅｌｌｏｗ，１９９８）②。Ｍｉｃｈａｅｌ　Ｓｏｎｇ等研究了不同的组织冲突处理方
式对冲突结果（分为建设性冲突和破坏性冲突）的影响。研究发现，合作性冲突管理方式———合作、迁
就对建设性冲突有正向显著影响；竞争性冲突管理方式———强制和逃避对破坏性冲突有负向显著影
响。与之前学者研究不同，该研究发现合作性冲突管理方式之一的妥协冲突处理方式对建设性冲突
和创新绩效影响不显著。究其原因是妥协处理方式带来低水平的沟通和信息交换，这对于创新结果
的出现极为不利（Ｓｏｎｇ　ｅｔ　ａｌ．，２００６）③。基于学者们对组织冲突管理方式与冲突结果研究的不一致，

本文提出如下假设：

假设１：冲突管理方式对冲突结果存在显著影响；

假设１ａ：合作性处理方式对建设性冲突存在显著正向影响；

假设１ｂ：妥协性处理方式对建设性冲突存在显著正向影响；

假设１ｃ：竞争性处理方式对破坏性冲突存在显著正向影响。

３．冲突结果与创新绩效。学者们对冲突领域的研究多是体现在以内容划分冲突类别，如任务冲
突、关系冲突和过程冲突，很少以冲突结果进行冲突类型划分。个别学者提出了建设性冲突结果和破
坏性冲突结果，并验证了冲突结果对创新绩效的影响，如Ｓｏｎｇ和Ｄｙｅｒ提出了建设性冲突结果能促成
创新成功（Ｓｏｎｇ　ｅｔ　ａｌ．，２０００）④。

Ｖａｎ　ｄｅ　Ｖｌｉｅｒｔ等认为组织冲突可以通过建设性或破坏性的方式处理。建设性方式和破坏性方式
大概可以对应于合作性处理方式和竞争性处理方式。合作性处理方式，如整合、妥协和迁就，是在求
同存异基础上对组织冲突进行管理的方式，有助于在组织中构建真正的和睦（Ｖａｎ　ｄｅ　Ｖｌｉｅｒｔ　ｅｔ　ａｌ．，

１９９９）⑤。组织冲突的一方重视对立方的感受，更多地考虑到对立方的需要、实际情况和困难，尽可能
地理解对方，这种行为缓和了对立的紧张气氛，表现出一个合作的态度，为进一步解决问题打下良好
的基础，从而使组织冲突向着有利的方向发展，成为建设性冲突，对创新绩效的正向影响增强。而竞
争性处理方式，如强制与逃避，很少考虑或顾及冲突对立方，是一种“你输我赢”或“你赢我输”的“零
和”状态，成为破坏性冲突，对创新绩效产生负向影响。因此，本文提出研究假设如下：

假设２：冲突结果对创新绩效存在显著影响；

假设２ａ：建设性冲突对创新绩效存在显著正向影响；

假设２ｂ：破坏性冲突对创新绩效存在显著负向影响。

４．社会资本的调节影响。社会资本概念最早在社区研究中首次引入，随后就被应用到技术和创
新中。社会研究的部分文献解释了社会资本如何影响创新和经济发展。Ｐｕｔｎａｍ （１９９３）解释了以信
任、交往和网络为特征的社会资本，能促进合作并产生相互利益。低社会资本限制了相互交往，降低
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①

②

③

④

⑤
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Ｐｒｏｄｕｃｔ　Ｓｕｃｃｅｓｓ：Ａ　Ｆｏｕｒ－Ｃｕｌｔｕｒｅ　Ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎ”，Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ　Ｓｃｉｅｎｃｅ，１９９８，Ｖｏｌ．４４，ｐｐ．１９２２０６．
Ｍｉｃｈａｅｌ　Ｓｏｎｇ，Ｂａｒｂａｒａ　Ｄｙｅｒ，Ｒ　Ｊｅｆｆｒｅｙ　Ｔｈｉｅｍｅ，“Ｃｏｎｆｌｉｃｔ　Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ　ａｎｄ　Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ　Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ：Ａｎ　Ｉｎｔｅｇｒａｔｅｄ
Ｃｏｎｔｉｎｇｅｎｃｙ　Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ”，Ｊｏｕｒｎａｌ　ｏｆ　ｔｈｅ　Ａｃａｄｅｍｙ　ｏｆ　Ｍａｒｋｅｔｉｎｇ　Ｓｃｉｅｎｃｅ，２００６，Ｖｏｌ．３４，３４１３５６．
Ｓｏｎｇ，Ｘ．Ｍｉｃｈａｅｌ，Ｊｉｎｈｏｎｇ　Ｘｉｅ，ａｎｄ　Ｂａｒｂａｒａ　Ｄｙｅｒ，“Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ　ａｎｄ　Ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ　ｏｆ　Ｍａｒｋｅｔｉｎｇ　ＭａｎａｇｅｒｓＣｏｎｆｌｉｃｔ－
Ｈａｎｄｌｉｎｇ　Ｂｅｈａｖｉｏｒｓ”，Ｊｏｕｒｎａｌ　ｏｆ　Ｍａｒｋｅｔｉｎｇ，２０００，Ｖｏｌ．６４，ｐｐ．５０６６．
Ｖａｎ　ｄｅ　Ｖｌｉｅｒｔ，Ｅｖｅｒｔ，Ｎａｎｔａ　Ａｕｋｊｅ，ｅｔ　ａ１．，“Ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｖｅ　Ｃｏｎｆｌｉｃｔ　ａｔ　Ｗｏｒｋ”，Ｊｏｕｒｎａｌ　ｏｆ　Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　Ｂｅｈａｖｉｏｒ，１９９９，
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了创造、创新和经济发展的范围。信任是社会资本最重要的因素，不仅提供了网络创建的基础，更促
进了创新网络的发展（Ｐｕｔｎａｍ，１９９３）①。Ｆｒａｎｃｅｓｃ和 Ｍａｒíａ以西班牙地区的２２０个制造公司作为研
究样本，进行社会资本对公司创新影响的实证研究，将社会资本测量指标分为：社会交往、信任、共享
愿景和当地机构的卷入度。验证结果表明社会资本的四个因素与创新结果均存在积极影响（Ｆｒａｎｃｅｓｃ
ａｎｄ　Ｍａｒíａ，２０１０）②。本文选取信任和社会交往作为社会资本的度量指标来检测其对“冲突和创新绩
效关系”的调节作用。
目前学术领域对社会资本与创新绩效之间的关系已经取得一致意见，但很少有学者关注社会资本

对“冲突—创新绩效”间关系的调节作用。仅有的个别学者将社会资本中的信任作为调节变量，也只是出
现在冲突类型与创新绩效研究方面。Ｄｅ　Ｃｌｅｒｃｑ和Ｄｉｍｏｖ探寻了社会资本对冲突类型—创新关系的中介
调节影响，加强了组织冲突研究的权变观，对组织内社会资本对创新的有益角色提供了新的研究视角。
研究发现，社会交往（ｓｏｃｉａｌ　ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ）增强了任务冲突的有益影响和关系冲突的有害影响，而信任却压
制了这些影响的作用程度（Ｄｅ　Ｃｌｅｒｃｑ　ａｎｄ　Ｄｉｍｏｖ，２００９）③。除此之外，关于社会资本对冲突处理方式和冲
突结果的交互过程对创新绩效影响的调节作用没有涉及。基于以上分析，本文提出如下研究假设：
假设３：部门间的社会交往强化了冲突处理方式与冲突结果的交互影响；
假设３ａ：部门间社会交往强化了合作性处理方式对建设性冲突的正向影响；
假设３ｂ：部门间社会交往强化了妥协性处理方式对建设性冲突的正向影响；
假设３ｃ：部门间社会交往强化了竞争性处理方式对破坏性冲突的正向影响；
假设４：部门间的信任水平弱化了冲突处理方式与冲突结果的交互影响；
假设４ａ：部门间的信任水平弱化了合作性处理方式对建设性冲突的正向影响；
假设４ｂ：部门间的信任水平弱化了妥协性处理方式对建设性冲突的正向影响；
假设４ｃ：部门间的信任水平弱化了竞争性处理方式与破坏性冲突的正向影响。

三、变量测量与研究样本

１．研究模型、变量测量及信效度检验。本文研究社会资本调解下，高科技企业跨部门冲突管理方
式与创新绩效的影响。分析框架如下图所示：

图１　冲突管理方式———创新绩效关系的分析框架
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①

②

③

Ｒｏｂｅｒｔ　Ｄ．Ｐｕｔｎａｍ，“Ｔｈｅ　ｐｒｏｓｐｅｒｏｕｓ　ｃｏｍｍｕｎｉｔｙ－Ｓｏｃｉａｌ　ｃａｐｉｔａｌ　ａｎｄ　ｐｕｂｌｉｃ　ｌｉｆｅ”，Ｔｈｅ　Ａｍｅｒｉｃａｎ　Ｐｒｏｓｐｅｃｔ，１９９３，Ｖｏｌ．１３，

ｐｐ．３５４２．
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因变量：本研究的目的是考察冲突处理方式与创新绩效的关系，因此选择创新绩效作为因变量。
自变量：将冲突处理方式作为自变量，分为合作性处理方式、妥协性处理方式和竞争性处理方式。
中介变量：因为冲突处理方式不同会产生不同的冲突结果，冲突结果对创新绩效又存在一定的影

响。所以将冲突结果，即建设性冲突和破坏性冲突作为中介变量使用。
调节变量：把社会资本中社会交往和信任作为冲突处理方式与冲突结果的调节变量。
控制变量：本文将企业的历史和规模作为控制变量。企业的历史用企业经营年限测度，企业的规

模用企业所拥有的员工人数测度。
本文采用了“多项目测量（ｍｕｌｔｉｐｌｅ－ｉｔｅｍ　ｍｅａｓｕｒｅ）”方法。本研究的概念模型中的所有变量均采

用Ｌｉｋｅｒｔ５点计量尺度，变量的计量来源、探索性因子分析和信度分析如表１所示。

表１ 变量计量内容、来源及探索性因子分析和信度分析

变量 计量内容 因子负载 信度系数

合作性处理方式

（Ｒａｈｉｍ，１９８３；Ｘｉｅ，Ｓｏｎｇ，ａｎｄ

Ｓｔｒｉｎｇｆｅｌｌｏｗ　１９９８；Ｍｉｃｈａｅｌ　Ｓｏｎｇ
ｅｔ　ａｌ．，２００６）

两个部门把冲突看作是需要共同解决的问题；

为了最好的解决问题，两个部门需要公开讨论和分享

观点；

两个部门总是寻求对大家都好的解决对策；

我们需要协调工作以便于尽可能获得想得到的对策。

０．７１７

０．７７２

０．８１４

０．６２５

０．７７０

妥协性处理方式

（Ｒａｈｉｍ，１９８３；Ｘｉｅ，Ｓｏｎｇ，ａｎｄ

Ｓｔｒｉｎｇｆｅｌｌｏｗ　１９９８；Ｍｉｃｈａｅｌ　Ｓｏｎｇ
ｅｔ　ａｌ．，２００６）

对部门间不同的观点试图视而不见；

通过忽视部门间问题的存在而平息冲突；

部门间总是避免公开讨论有争议的问题；

很容易妥协从而避免冲突带来的问题。

０．５６９

０．６５２

０．７２５

０．８７９

０．８２０

竞争性处理方式

（Ｒａｈｉｍ，１９８３；Ｘｉｅ，Ｓｏｎｇ，ａｎｄ

Ｓｔｒｉｎｇｆｅｌｌｏｗ　１９９８；Ｍｉｃｈａｅｌ　Ｓｏｎｇ
ｅｔ　ａｌ．，２００６）

总是让别的部门先满足自己部门的利益；

当不一致出现时，需要别的部门先认同自己的观点；

想要别人妥协，但却从不想自己先妥协；

把冲突看作是一场“我赢—你输”的竞赛。

０．６９９

０．７５７

０．８７４

０．７２８

０．８３６

建设性冲突

（Ｂａｒｋｅｒ，Ｔｊｏｓｖｏｌｄ，ａｎｄ　Ａｎｄｒｅｗｓ，

１９８８）

因为冲突，我们看到了与工作有关的良性变化；

因为冲突的解决，我们更加了解对方；因为冲突的解

决，我们更容易互相同情理解；

冲突过后，我们感觉精力充沛并认真开始工作。

０．７６３

０．８６８

０．８５６

０．８６４

０．８５８

破坏性冲突

（Ｊａｗｏｒｓｋｉ　ａｎｄ　Ｋｏｈｌｉ，１９９３；

Ｒｕｅｋｅｒｔ　ａｎｄ　Ｗａｌｋｅｒ，１９８７加以

修改）

跨部门的冲突出现的频率很高；

人们的冲突导致无法推进任务；

两个部门之间相处很糟糕；

人们对两个部门应该追求的共同目标持不同看法。

０．７３９

０．７６５

０．７５７

０．７２２

０．７１４

社会交往

（Ｄｅ　Ｃｌｅｒｃｑ　ａｎｄ　Ｄｉｍｏｖ，２００９）

两个部门的员工经常在一起讨论和交流；

两个部门的员工维持紧密的交往；

两个部门的员工互相熟悉；

除了工作，与另一部门维持良好的非正式沟通状态。

０．９１０

０．９２１

０．８６６

０．７４２

０．８９０

信任

（Ｄｅ　Ｃｌｅｒｃｑ　ａｎｄ　Ｄｉｍｏｖ，２００９）

我们与另一部门总是互相信任；

另一部门总是遵守对我们的承诺；

另一部门对我们总是很守信。

０．９１９

０．９５１

０．９４４

０．９３２
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　　续表１
变量 计量内容 因子负载 信度系数

创新绩效

（Ｓｏｎｇ　ａｎｄ　Ｐａｒｒｙ，１９９３；Ｄｙｅｒ　ａｎｄ

Ｓｏｎｇ，１９９７）

公司总是关注开发新的产品和服务；

公司的新产品开发方案是成功的；

公司倾向于将全新的产品商业化；

公司定期（有规律）使用新的销售渠道和搜寻新的客户

０．８２６

０．６３０

０．８０３

０．８２１

０．７７５

本文采用了与国外学者研究相一致的变量和测定规模设计了问卷，只是对部分变量的计量项目
依据本次实证研究中的相关性进行了组合，确保了问卷的效度水平。考虑到这些参考量表都是英文
量表，为让受访者正确理解问卷内容，本研究通过语意对比和反复推敲，最后形成问卷的初稿，并对问
卷进行了预试和反复修改。在实证前测阶段，邀请本地区熟悉的企业作为方便样本进行问卷填写，对
回收的问卷进行了信度检验，其值均在０．７以上，表明问卷具有较好的信度。

２．研究样本的选择与发放。考虑到企业样本调查和回收的难度，本研究从两个方面保证问卷的
回收及质量：（１）全部采用电子问卷的形式发放，方便问卷的发放与回收；（２）由于随机发放问卷的回
收率极低，本研究依托三类机构发放电子问卷：高新区管委会、科技局及风险投资公司，近７０％样本集
中在济南、青岛、烟台和威海高新区及经济开发区，另外约３０％样本采自上海及北京（此部分为风险投
资公司及朋友网络的方便样本）。由于大部分样本取自山东，本研究对山东及外地回收的问卷分别进
行ｔ检验发现，没有显著差异。因此，回收的样本在统计上能够代表总体。
由于是采用电子问卷发放，不存在问卷的回收率统计问题。问卷的搜集集中在２０１１年９月 ２０１２

年２月大约半年的时间，由于依托管理机构或关联机构发放，委托发放机构利用对口管理＋电话催促方
式进行，问卷总体回收数量和质量表现不错，共调查了１３５家企业。因为调查高技术企业跨部门冲突，要
求每个企业由研发部经理和市场部（或销售）部经理各填１份，少量企业只提交了１份，绝大多数企业样
本均提交了２份，共收回问卷２５１份，剔除漏答或趋同回答较明显的问卷，有效问卷数为２３６份。

四、实证检验与结果

１．样本的描述性统计。样本描述性统计没有按照１３５个企业进行，而是按照输入ＳＰＳＳ统计软件
的２３６个样本进行统计。如表２所示：

表２ 样本的描述性统计

行业类型 　　样本数量　　百分比 历史与规模 　 样本数量　　　　百分比

行业类型

电子信息

工业自动／电气
ＩＴ软件与通讯
能源

化工

医药及医疗器械

设备制造

其他

合计

　３６　　　　１５．３％
　２７　　　　１１．４％
　２４　　　　１０．２％
　３２　　　　１３．５％
　２０　　　　８．５％
　３９　　　　１６．５％
　４６　　　　１９．５％
　１２　　　　５．１％

　２３６　　　１００％

历史

１～５年
５～１０年
１０～１５年
１５～２０年
２０年以上
合计

规模

１～５０人
５１～２００人
２０１～５００人
５０１～１０００人
１００１人以上
合计

０
９０　 ３８．１％
７１　 ３０．１％
３９　 １６．５％
３６　 １５．３％
２３６　 １００％

１６　 ６．８％
８７　 ３６．９％
７１　 ３０．１％
３１　 １３．１％
３１　 １３．１％
２３６　 １００％
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表３ 相关性

１　 ２　 ３　 ４　 ５　 ６　 ７　 ８

１．合作性处理方式 １ ． ．

２．竞争性处理方式 －．３４８＊＊ １

３．妥协性处理方式 －．４７３＊＊ ．４６６＊＊ １

４．交往 ．２２７＊ －．１３０＊ －．２１０＊ １

５．信任 ．５０１＊＊ －．３７３＊＊ －．３０６＊ ．３７６＊＊ １

６．破坏性冲突 －．３５３＊＊ ．４６２＊＊ ．３１９＊ －．１７６＊ －．２２６＊ １

７．建设性冲突 ．３７７＊＊ －．１４２＊ －．２２６＊＊ ．４２５＊＊ ．２９４＊＊ －．２４３＊ １

８．创新绩效 ．３５９＊＊ －．３４７＊＊ －．３６２＊＊ ．１９６＊ ．４４３＊＊ －．２８１＊＊ ．３７４＊＊ １

　　＊＊．在０．０１水平（双侧）上显著相关。　＊．在０．０５水平（双侧）上显著相关。

２．样本数据同源性偏差检验。因为本研究的样本绝大多数是来自同一企业的两个不同部门的配
对样本，一定程度上回避了样本数据同源性问题。本研究采用了 Ｈａｒｍａｎ单因子检测方法，即将问卷
所有条目进行因子分析，在未旋转时得到的第一个主成份的载荷量来反映同源偏差的程度（Ｈａｉｒ，

１９９２）①。在对量表中的所有变量进行了因子分析后，共生成了８个因子，第一个因子占到负荷量的

１９．０９０％，因此，可以认为本研究设计所使用的样本数据的同源性偏差影响很小。

３．假设检验。本研究运用ＳＰＳＳ１９．０统计分析软件，采用层级式多元回归方法。具体采用逐步加
入控制变量（历史、规模）、自变量（合作性处理方式、妥协性处理方式、竞争性处理方式）、自变量与调
节变量的交互项（合作×交往、妥协×交往、竞争×交往、合作×信任、妥协×信任、竞争×信任）的交
互项的层级回归模型（Ｈｉｅｒａｒｃｈｉｃａｌ　ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ　ｍｏｄｅｌ）进行数据分析。为了避免乘积项包含了主效应
分析的变量而使得方程出现明显的共线性问题，按照统计分析理论的要求，将乘积项的数据测量值进
行标准化，然后再计算其交互项并代入回归方程中。

（１）冲突处理方式对冲突结果的影响如下（如表４所示）：
合作性处理方式对建设性冲突存在正向显著影响（β＝０．２９９，ｐ＜０．１０），在调节变量进入方程之

后，正向影响更加显著（β＝０．３６６，ｐ＜０．０１）。因此，假设１ａ得到有力验证。
妥协性处理方式对建设性冲突不但没有正向影响，验证结果显示两者之间存在负向影响，在调节变

量进入方程之后，妥协性处理方式对建设性冲突的负向影响变得显著。因此，假设１ｂ没有通过验证。
竞争性处理方式对破坏性的正向影响非常显著（β＝０．５２７，ｐ＜０．００１），在调节变量进入方程的前后

均表现一致（β＝０．５２６，ｐ＜０．００１）。因此，假设１ｃ得到有力验证。

表４ 社会资本（交往与信任）对冲突处理方式与冲突结果的调节影响

建设性冲突 破坏性冲突

Ｍ１　　　　　Ｍ２　　　　　Ｍ３ Ｍ１　　　　　Ｍ２　　　　　Ｍ３

历史 －．２８１＊＊ －．１０５　　　．０２３ －．０１６　　　－．１８２　　　－．１７７

规模 ．００５　　　　．０４６　　　　．０１９ －．２５８＋　 　－．２３１＊　 　－．２２７＋

合作性处理方式 ２９９＋　　　．３６６＊＊

妥协性处理方式 －．０６６　 　－．２０８＋
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　　续表４

建设性冲突 破坏性冲突

Ｍ１　　　　　Ｍ２　　　　　Ｍ３ Ｍ１　　　　　Ｍ２　　　　　Ｍ３

竞争性处理方式 ．５２７＊＊＊　．５２６＊＊＊

合作×交往 １２６

妥协×交往 －．３０４＋

竞争×交往 －．０４１

合作×信任 －．３８４＊＊

妥协×信任 －．０３８

竞争×信任 －．３７４＊

Ａｊｕｓｔ　Ｒ２ ．０４６　　　　．１９１　　　　．３７２ ．０６９　　　　．３２２　　　　．３３１

△Ｒ２ 　　　　　　．１４５　　　　．１８１ 　　　　　　０．２５３　　　　０．００９

　注：表中列示的是标准化回归系数；＋表示Ｐ＜０．１０；＊表示Ｐ＜０．０５；＊＊表示Ｐ＜０．０１；＊＊＊表示Ｐ＜０．００１

（２）社会资本（交往与信任）的调节影响（如表４所示）：
如表４所示，社会交往对冲突处理方式与冲突结果的调节影响均不明显。仅仅对妥协性处理方式与

建设性冲突的调节关系中呈现出较显著特征，但是与假设不一致，妥协性处理方式对建设性冲突表现的
是负向影响而并非正向影响。所以，假设３ａ／３ｂ／３ｃ均未通过检验。
信任对冲突处理方式与冲突结果的调节作用明显。部门间的信任水平弱化了合作性处理方式对建

设性冲突的正向影响（β＝－．３８４，ｐ＜０．０１）；同时弱化了竞争性处理方式对破坏性冲突的正向影响（β＝
－．３７４，ｐ＜０．０５）。由于妥协性处理方式对建设性冲突呈现的负向影响与假设不一致，信任的弱化调节
没有呈现显著特征，只表现出弱化反应。因此，假设４ａ和４ｃ得到有力的验证。假设４ｂ没有通过验证。

（３）冲突结果对创新绩效的影响（如表５所示）：
与假设一致，建设性冲突对创新绩效呈现正向显著影响（β＝０．３１４，ｐ＜０．０５），假设２ａ通过检验；破

坏性冲突对创新绩效呈现负向显著影响（β＝－０．２４８，ｐ＜０．０５），假设２ｂ通过检验。

表５ 冲突结果对创新绩效的影响分析

创新绩效

Ｍ１ Ｍ２

历史 －．１４６ －．１１８

规模 －．０１２ －．０７７

建设性冲突 ．３１４＊

破坏性冲突 －．２４８＊

Ａｊｕｓｔ　Ｒ２ ．１２２ ．１８５

△Ｒ２ ．０６３

　注：表中列示的是标准化回归系数；＋表示Ｐ＜０．１０；＊表示Ｐ＜０．０５；＊＊表示Ｐ＜０．０１；＊＊＊表示Ｐ＜０．００１

五、研究结论与启示

１．研究结论。本文研究了冲突管理与创新绩效的关系，从冲突处理方式和冲突结果两个角度对冲突
管理进行了细分，探讨了“冲突处理方式———冲突结果———创新绩效”的递进影响。同时，首次尝试着将
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社会资本（社会交往和信任）作为调节变量引入，观察其对冲突处理方式与冲突结果的调节效应。研究结
论如下：
首先，部分结论取得一致认可。体现在两个方面：一方面是合作性处理方式有利于建设性冲突的产

生，竞争性处理方式会产生破坏性冲突。这两个研究结论与之前学者的研究一致，也符合本研究的设想。
在高科技企业中，研发部门和市场部门尽管部门工作目标不一致，但共同的愿景和企业基本目标是没有
差别的，面对冲突，采用合作性的态度，兼顾双方的利益和想法自然会产生建设性冲突；而“你输—我赢”
的竞争性处理方式必将破坏内部和谐，导致整体利益受损。另一方面，建设性冲突必然会产生创新绩效；
但破坏性冲突却会损害创新绩效，其原因在文献综述中已经说明，无需赘述。
其次，妥协性处理方式在高科技企业中不但不会促进建设性冲突产生，甚至会破坏建设性冲突产生。

虽然该结论与之前学者研究不同，但 Ｍｉｃｈａｅｌ　Ｓｏｎｇ研究中已经指出，妥协的冲突处理方式对建设性冲突
和创新绩效影响不显著。究其原因是妥协处理方式带来低水平的沟通和信息交换，这对于创新结果的出
现极为不利。高科技行业发展极为迅速，竞争异常激烈，如果研发与市场部门面对任务冲突时采用妥协
性态度，就无法形成相关信息顺利沟通和交换，必然会破坏建设性冲突的产生。所以，妥协性的处理方式
属于非理智的冲突处理方式。
最后，社会资本的调节影响部分显著，主要体现在信任变量上。Ｌａｎｇｆｒｅｄ（２００４）研究发现，信任限制

了交换双方当对方持不同观点和行为的监督、疑问和干预的倾向（Ｌａｎｇｆｒｅｄ，２００４）①。所以，高水平的信
任能抑制有益冲突对创新绩效的影响。以冲突处理过程为例，合作性冲突处理方式要求大家开诚布公地
交换彼此观念和意见，在高水平信任下，如果合作双方降低了质疑的倾向，对建设性冲突就会产生消极影
响；相反，在竞争性处理方式中，如果存在高信任，可能会对某次冲突的竞争性解决采取体谅性态度，反而
会弱化破坏性冲突的出现。可见，在冲突领域，企业内的信任水平并非越高越好，要依情境的不同而妥善
加以利用。

２．对中国管理者的启示：“以和为贵”转为“以合为贵”。中国传统文化以人为本位，以和为最高价值。
在人与人的关系上，主张“以和为贵”、宽和处世，从而创造人际和谐的社会环境。以“道法自然”著称的道
家学派，更是主张人际和谐，避免冲突，实现社会安定太平。
但是，“以和为贵”并非是指一味地回避冲突，寻求苟同。孔子在《论语·学而》指出：“君子和而不同，

小人同而不和”。“和”与“同”是两个概念，“和”是多样性的统一，“同”是一味地附和乃至结党营私，谋取
私利。笔者更赞成用“和合文化”（冯军，２００５）②来形容中国传统文化。“和合”是指自然、社会、人际、心
灵、文明中诸多元素、要素相互冲突、融合，与在冲突、融合的动态过程中各元素、要素和合为新结构方式、
新事物、新生命的总和。“和合文化”是中国文化人文精神的精髓和中国文化的生命智慧。所谓和合的
“和”，是指和谐，“和”是中国审美文化的精神，是儒家价值观的终极目标。“合”是指合作与融合，是达成
“和”所必要的实施手段。“和合”连起来讲，指在承认“不同”事物之矛盾、差异的前提下，把彼此不同的事
物统一于一个相互依存的和合体中，并在不同事物和合的过程中，吸取各个事物的优长而克其短，使之达
到最佳组合，由此促进新事物的产生，推动事物的发展（易顶强，２００８）③。
由此可见，中国管理者在进行组织内外部管理时，“以和为贵”只是管理后所要达到的理想目标；而

“以合为贵”才是实现该目标的有效手段。
当组织冲突发生时，采用竞争性冲突处理方式，只考虑自身利益，很容易陷入盲目自信和路径依赖的

陷阱中，也容易破坏与对立方的情感关系，导致任务冲突向情感冲突的转变，从根本破坏创新绩效的产
生，甚至会危害到企业现有的绩效。而回避式处理方式虽然短时期内遮盖了冲突，但从长期效果看，回避
并不能解决冲突，反而会在时间的累积中使冲突不断恶化，一旦爆发将很难抑制。因此，面对冲突，只能
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①

②
③

Ｌａｎｇｆｒｅｄ，Ｃｌａｕｓ　Ｗ．．“Ｔｏｏ　ｍｕｃｈ　ｏｆ　ａ　ｇｏｏｄ　ｔｈｉｎｇ？Ｎｅｇａｔｉｖｅ　ｅｆｆｅｃｔｓ　ｏｆ　ｈｉｇｈ　ｔｒｕｓｔ　ａｎｄ　ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ　ａｕｔｏｎｏｍｙ　ｉｎ　ｓｅｌｆ－ｍａｎａｇｉｎｇ　ｔｅａｍｓ”，

Ａｃａｄｅｍｙ　ｏｆ　Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ　Ｊｏｕｒｎａｌ，２００４，Ｖｏｌ．４７，ｐｐ．３８５３９９．
冯军：《中国文化背景下的表达自由》，《国际新闻界》２００５，４，ｐｐ．１４１５．
易顶强：《传统和合文化背景下的表达权》，《广西政法管理干部学院学报》２００８年第５期。



采用合作式冲突处理方式，更多地考虑对方的立场，寻求共赢。由于冲突双方把组织冲突看作是需要共
同解决的问题，他们会在同一目标的导向下相互交流、共同思考，最终形成有效的、互相均受益的对策，实
现创新绩效。值得一提的是，在团队内冲突、跨部门冲突过程中冲突方僵持不下时，高层管理者应充当协
调者，帮助冲突各方冷静后做出理性决策。

３．本研究的局限。首先，本研究考虑到细分后变量判断的难度，将冲突管理方式由五种处理方式合
并为三种处理方式，将迁就划分为合作性处理方式，而妥协归为妥协性处理方式，但中国词意变化丰富，
合并后的处理会影响到调查对象的判断，如迁就与妥协的差异究竟多大？认知不同会形成不同的实证检
验结论。尽管已经有学者采用三分法进行冲突处理方式探讨，后续研究可以进一步展开进行。
其次，调查对象选取了高科技企业的研发部门和市场部门，结论是否适合高科技企业的其他部门或

其他类型企业，有待进一步验证。
最后，由于样本量相对规模不大，且超过一半的样本来自山东地区，尽管ｔ检验无明显差异，未来研

究可以采用大规模、多区域样本来进一步检验本研究结论，尤其是妥协性处理方式的影响问题。
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