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[摘要 ]　从个体创新特征和团队创新特征的角度探讨了大学科研创新与科研团队创新能力的关系。认为那些研究背景丰
富、热爱事业、激情澎湃、自尊自信、知识面广、基础知识扎实以及善于分析和联想的研究人员具有较强的创新能力。同时认
为, 科研创新绝不是某个个体独立能够实现的, 物色具有创新思想的个体是创新的前提, 组建有利于创新的科研团队是实
现创新的条件。那些研究方向前瞻、目标明确, 团队成员平等自由、合作良好、勇于实践, 团队整体推崇创新、强调创新激励,

并具有充满激情的文化氛围的科研团队益于创新思想的萌发和实现。
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Abstract: T he rela t ionsh ip betw een research innovation and team ’s innovation ab ilit ies at un iversity is invest igated th rough
studying individual and team innovative characterist ics. T he conclusions are as fo llow s: F irst, researchers w ho are rich in
academ ic background, energetic, devo ted, know ledgeab le, and w ith divergen t cogn it ive style, are mo re innovative.
Second, research innovation is difficu lt to be accomp lished on ly depending on an individual researcher. T he success of
research innovation depends on bo th individuals w ith great ideas and better team structu res that benefit to innovation.
T h ird, new ideas are easy to be developed in tho se team s that characterized by m ak ing fo rw ard2look ing, obvious,
challengeab le and h igh ligh t stra tegies, free cooperative, encouraging innovation, and being fu ll of en thusiasm about
research.
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　　克隆羊“多利”诞生的实验室英国剑桥M RC

(分子生物学实验室) 在 20 世纪 80 年代初的固定

研究人员只有 69 人, 获诺贝尔奖却高达 8 人次 (获

奖率约 12% )。这是世界上生物学实验室中获诺贝

尔奖密度最高的。该实验室的第一任主任、诺贝尔

奖获得者佩鲁兹为此立了大功, 他管理的核心思想

是, 物色真正有原始创新思想的人, 然后造就一种

环境, 使创新思想得以萌发而导致科学的突破[1 ]。

鼓励科研创新是提高国家整体学术水平、遏制学术

腐败的最有力武器。在目前学术、科研制度改革中,

借鉴佩鲁兹清晰的治学观点, 可能有利于我国科研

创新的快速发展。那么如何物色具有原始创新能力

的人? 怎样才能使原始创新生长壮大? 这是最棘手

的问题。笔者拟从个体创新特征和团队创新能力的

角度探讨科研创新与团队创新能力的关系, 并在此

基础上提出回答以上问题的几点建议。

一、个体创新特征

T ang (1998) 认为创造力是个体辨认与发现事

物的新特征、事物间的新关系, 并提出新概念和创

造 新 事 物 的 能 力, 是 创 新 的 必 要 条 件[2 ];

C sik szen tm ihalyi 认为应从以下 3 个方面对创造力

进行理解: (1) 创造力是个体行为的结果, 行为结果

包括观念、工作方法与程序; (2) 创造力是由人群对

行为结果的新颖性和价值的主观评价, 而不是独立

于社会评价过程的个体的自然属性; (3) 对创造力

的评价是由评价人群所在的环境决定的, 随着其所

在环境的变化评价本身也在发生变化[3 ]。根据以上

分析, 我们将创造力定义为对个体的观念、方法和

程序的新颖性和价值按照与其相关的某个领域的

特征和要求进行主观评价后的结果。可见判定一名

科研工作者是否具有创新能力, 既有其本身的客观

性, 也不可避免评价者的主观性。

那么, 具有创新能力即创造力的人具有那些可

辨别、易分析的心理和行为特征呢? Amob ile 考察

了心理学家对创造力的研究成果, 并将心理学家所
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确认的影响个体创造力的众多因素概括为 6 个方

面, 即认知获得过程、动力、激情、接受信念、能力信

念以及知识与能力[4 ]。 (1)认知获得过程, 是指个体

不断地获取、传递和加工知识和信息的过程, 对于

科研工作者而言, 他的一切经历都可看作是一个认

知获得的过程; (2) 动力是个体在认知获得过程中

所确立的目标, 目标是个体行为选择和安排的直接

决定因素, 并决定个体对行为结果的期望和激情,

期望和激情会进一步促进个体行为的动力。W alsh

在综合分析相关文献的基础上认为, 在动力、期望

和激情 3 个因素之间, 只要有 1 个因素在强度上存

在不足就会明显地阻碍其它 2 个因素对创造行为

的促进作用[5 ]。美国个性心理评估研究所 ( IPA R )

的研究成果认为个体的创造兴趣、经历、行为的独

立性、既有成就及其优越性等都与创造性业绩成正

相关。(3)激情是为目标提供能量和评价的动力, 激

情来自于与未来目标有关的接受信念和能力信念。

因而激情能够通过激动、恐惧、兴趣、憎恶等内在情

感增强个体对有关事物的认知性理解。研究发现具

有创新能力的人往往是那些感情外露、性格外向、

精力充沛而且很为自己的工作而自豪的个体。以上

分析说明创造性个体对自己的研究充满兴趣, 倍加

热爱而且不觉得工作会给自己带来什么打击。当

然, 积极的学习、工作习惯也可能带来工作上的乐

趣, 但是这种习惯的积极性仅仅在于限制激情所导

致的负面影响。进一步的研究表明在团队内营造一

种充满激情的文化氛围能够有效地提高个体的创

造业绩[3 ]。 (4) 接受信念是个体对其同事行为偏好

的一种综合性记忆以及对同事给自己行为评价的

估计。个体在进行具体的行为时要受到接受信念的

影响, 所以接受信念反映了个体与同事之间的关

系。如果创新行为被同事认为是积极的、有益的、从

而得到了同事的支持, 那么个体就会积极主动地选

择和推进创新行为。同样, 在创造性行动中有过失

败、被拒绝或惩罚经历的个体, 其接受信念将阻碍

其创造行为的再次产生和发展。 (5) 能力信念是指

个体对自己过去能力的记忆以及对未来行为能力

的估计, 它反映了个体的心理特征和自我意识。能

力信念常常表现为自信、自尊和自重。强有力的积

极的能力信念也同样能够促进个体的创新能力。

(6) 个体在相关领域的基本知识对于创造性业绩是

至为关键的[4 ] , 是创新发生的必要前提。基本的学

习, 特别是那些拓宽了知识范围的学习, 能够提高

个体获得新知识和在创新过程中利用新知识的能

力。个体的智力虽然有助于创造性业绩的提高, 然

而对于处在某一研究领域较高层次上的创造性业

绩的进一步提高却作用很小。知识的高效获得、加

工和传递与个体的创造性思维能力紧密相关。创造

性思维能力是创造力诸因素中的一种, 主要指人的

思维分析能力和联想技巧[6 ]。分析能力有助于个体

提出多种解决开放性问题的答案。联想能力提供了

一种手段, 据此可以发现和提出事物间非同寻常的

联系和模式。

从以上研究结果可知, 具有创新能力的人大多

具有如下特征, 即研究背景丰富、热爱事业、激情澎

湃、自尊自信、基础知识扎实、知识面广以及善于分

析和联想。但是创新思想能否实现在很大程度上取

决于个体所在的组织对其进行的选择。即组织是否

给予他足够的接受信念和能力信念。因此,M RC 实

验室的成功绝不是天才的偶然集合, 而与该实验室

的科学管理和所营造的创新环境有必然的联系。可

以说M RC 的研究团队是一个具有创新能力的科研

团队, 他们的每一个突破又属于团队创新。

二、团队 (组织)创新能力

考虑到影响创新行为因素的复杂性, 我们将前

人已经实证研究考察过的环境因素分为 4 个层次,

即团队、组织、制度环境和社会环境, 每一个层次对

创新思想的发现、发展和实现具有不同程度的影

响。而与个体紧密相关的科研团队对个体创新具有

直接的影响。Am ab ile 等 (1998) [7 ]通过多年的实验

和调查后, 提出了一个较为系统的团队因素对个人

创新能力影响的模型。该模型认为: (1)当团队中个

人的工作受到严格监督和评价时, 个人创新能力的

发挥会受到限制; (2) 在创新活动的初期, 即创新思

想形成期, 在团队中树立创新模范对于个人的创新

活动有积极作用; (3) 团队的评价体系与创新模范

一致才能够促使个人取得较高水平的创新业绩。

团队的创新能力就是有组织有目标地追求变

革的能力。V an de V an 等认为团队创新能力就是

“团队成员按照一定组织原则保持相互沟通发展和

使用新颖构思的能力”[8 ]; Am ab ile 认为组织创新能

力就是“在组织内成功推广使用创造性构思的能

力”[9 ]。以上定义可以归纳为团队的创新能力就是

指通过正式或非正式的制度、程序和沟通渠道, 使

彼此协作和分工的人们提出并完成创新思想的能

力。团队创新能力是团队成员相互作用的一个结

果, 除团队成员本身的创新能力外, 团队所固有的
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特征和构成要素对团队创新能力同样具有重要影

响。Bettenhau sen 的实证研究发现团队的领导方

式、成员间联系的紧密性、存在期、成员的科研背景

以及团队结构, 是团队创新能力的决定因素[10 ]。团

队结构是指团队决策权力和信息沟通渠道的分布

情况以及成员背景的多样性。那么, 民主合作的团

队领导方式、灵活有机的团队结构以及成员背景丰

富的科研团队将会有较高的创新能力。但是团队成

员联系的紧密性以及团队的存在期与创新能力的

关系存在一个最优, 即紧密性程度最优的成员间的

联系和最优的存在期, 会使团队的创造力水平最

高。成员间关系过分紧密、成员长期固定的科研团

队其创新能力会大大削弱。综合众多研究者的研究

结果, 我们认为有利于创新的团队组织因素分别

是: (1) 自由度, 指个人能够决定做什么和如何去做

的程度, 以及个人对自己工作的控制程度的主观感

觉; (2) 挑战性, 指个人对工作的困难程度以及工作

重要性的感觉; (3) 资源, 指个人能够为工作所获得

的人力、资助以及信息等资源; (4) 优秀的领导风

格, 指能够平等地与成员进行学术交流, 为团队成

员设置适当的工作目标、支持团队成员的工作、重

视团队成员的贡献并能够成为充满智慧和热情的

工作榜样; (5) 合作风格, 指团队成员间的知识和技

能互补、沟通良好、彼此信任、互相帮助、互相竞争、

能够向别人通报新的观念、对工作非常投入等; (6)

合理的奖励认可方式, 指公平的、建设性的工作反

馈方式, 对工作努力程度和工作业绩的恰当奖励,

能够承认成员的兴趣和工作技能; (7) 具有宽容和

支持“奇思妙想”与“异想天开”的团队氛围和机制。

不利于团队创新的团队组织因素: (1) 时间压力, 在

给定的时间内要完成太多的工作; (2) 破坏性的评

价系统, 对工作的否定性评价以及存在威胁性的评

价程序; (3) 保守性, 在团队中强调规避风险、反对

分歧的团队氛围; (4) 狭隘性, 相互设置工作阻碍、

强调个人利益、进行破坏性竞争等。度量团队创新

能力的 2 个指标是工作效率和创新数量。

三、科研创新与科研团队创新能力的关系

以上分析说明, 科研创新绝不是某个个体独立

能够实现的, 物色具有创新思想的个体是创新的前

提, 营造适合创新的环境是实现创新的条件, 大多

数原始创新都是与团队的创新能力紧密联系的。那

些, 能够采取灵活聘用原则的科研团队能够吸引具

有多种观点和技术背景的研究人员, 在成员选择过

程中强调创造性行为的重要性和价值, 并且推崇积

极思考和创造意图的个体加盟。团队如能将以上特

征和追求作为成员遴选制度, 那么它将激活团队目

标、成员激情和接受信念, 进而促进团队中的创新。

特别是科研团队负责人或学术带头人, 如果是某一

两个领域的专家, 并且擅长联想和抽象思维、对创

新充满激情, 行为果断、精力充沛并具有一定的洞

察力, 则会促进创新在团队内的萌生。在M RC 实验

室, 当佩鲁兹认为实验室需要加强化学方面的力量

时, 就把桑格请来并为他创造了条件, 使他能够按

照自己的意愿自由地研究。桑格在 1958 年和 1980

年分别因首次成功地测定蛋白质——胰岛素的一

级结构和DNA 的一级结构而获诺贝尔化学奖, 成

为世界上迄今仅有的 2 次获诺贝尔科学奖的 3 位

科学家之一。一个具有创新能力的科研团队, 首先

需要有能够洞察到原始创新思想的领导或学术带

头人。佩鲁兹用同样的办法将克鲁格和沃尔克请到

了M RC 实验室, 他们分别在 1983 年和 1996 年获

得了诺贝尔奖[1 ]。可见, 在一个科研团队里洞察原

始思想是何等的重要。佩鲁兹的本领在于能够洞察

到原始思想, 而且是在它还没有明显地显露出来的

时候。但洞察力是一种深层次的素养, 不是随便能

够得到的。笔者认为只有那些具有学术专长、善于

分析和联想, 且具备一定哲学思想和人文精神的人

才会有这种洞察力。

具有创新能力的团队是孕育科研创新的摇篮。

“千里马常有而伯乐不常有”, 科研创新需要一个科

研团队不仅具备“伯乐”式的识人机制而且要有相

应的用人环境。确定具有前瞻性的研究方向, 构建

和谐的研究梯队以及培养能够激发灵感的学术气

氛, 是科研创新的三大要素。M RC 实验室是从事生

物学研究的, 那里以一些国际一流的科学家为核

心, 形成研究小集体。有核心科学家选定的研究人

员包括访问学者、技术员、博士后、博士生组成一支

研究梯队, 协调地工作着。在这个群体中, 不同年

龄、不同研究经验、不同科学背景、不同研究水平的

人相互交流、影响、熏陶, 但又不脱离核心科学家的

研究方向。在那里看不到年龄“断层”, 也感觉不到

“代沟”。人们就是在这种年龄和业务似乎是无缝的

梯度环境中自然地成长。瓜熟蒂落之时, 人才就脱

颖而出。那里有的是国际一流的科学家, 但他们很

谦逊。这是一种美德, 是学术平等的前提。不论你是

本国人、外国人, 还是年轻人、中年人, 抑或是长者、

学生, 提出自己个人的看法, (下转第 96 页)　
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该书紧紧围绕上述基本问题, 系统地阐述了商业银

行发展的制度创新、组织效率、战略目标、经营创

新、内部控制、能力建设及环境条件等事关商业银

行发展基础的关键性内容, 并介绍了该学科一些最

新的发展及趋势 (如网上银行将成为 21 世纪我国

商业银行发展的新亮点) , 提出了我国发展网上银

行的对策选择, 同时提出科技金融等命题, 具有前

瞻性。作为本书主线的商业银行可持续发展也是一

个崭新的金融发展理论, 启发了人们的思维, 开阔

了读者的眼界。

四、比较、借鉴和综合相结合, 全面而科学

该书充分吸收了近几年国内有关商业银行发

展理论的优点, 而且大胆地引进了国外成熟的一些

相关政策与操作技术, 进行认真比较、归纳和综合,

使之更为科学。例如, 该书在讲到科技进步对商业

银行发展的作用时, 介绍目前国外的金融高科技、

银行电子化等一些先进技术以及对我国商业银行

发展的启示, 具有较强的可比性和借鉴作用, 使得

这本书显得内容更丰富充实, 更全面系统。又如对

各国商业银行监管目标进行认真比较, 借鉴国外、

结合中国商业银行发展实际, 阐明我国商业银行监

管目标及其实现, 比较科学、充实、全面。

总之, 张文棋教授著述的《商业银行发展论》是

一本理论联系实际, 内容丰富, 富有新意, 结构严

谨, 论述深刻, 语言精炼, 适用性很强的好书, 既有

理论分析, 又有实证研究, 是解读商业银行发展的

一部力作, 对正处于“入世”后新时期我国商业银行

发展具有重要的理论和现实指导参考价值。
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都能得到尊重。没有人对发表自己的意见有顾虑。

在这种气氛中, 会使你总想积极动脑, 主动参加讨

论, 成为其中的一员, 既无顾虑, 也不怕丢失什

么[2 ]。

以上理论和事例表明, 那些背景丰富、热爱事

业、激情澎湃、自尊自信、基础知识扎实、知识面广

以及善于分析和联想的人, 具有较高的创新能力。

他们创新能力的发挥依赖于平等自由、合作良好、

推崇创新、勇于实践、自主决策、强调团队激励的团

队环境。所以, 笔者认为要想提高高校、甚至我国的

整体科研创新水平, 在进行人才遴选时, 要根据科

研团队创新的结构需要对其研究背景和个性特征

进行多方位的分析和评价, 不可过分“崇洋”, 而要

根据归国留学人员的学术背景和个性特征在科研

团队中安排适当的角色, 并提供相应的条件, 使其

能够与团队其他成员良好合作。在科研团队内团队

负责人要勇于承担其成员的创新风险, 即使创新失

败也要给予充分的激励, 注重团队优良学术气氛的

培养。
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