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Abstract—Combining the constructs of organization with knowledge transfer process, we analyze the influential factors of 

knowledge transfer within scientific research and innovation teams in universities from five aspects: the knowledge source and the 

knowledge recipients, the knowledge transferred, the context of transfer and the medium of transfer. Based on this study, the paper 

provides an influential factor model and management strategies for the internal knowledge transfer of the scientific research and 

innovation team in order to give some guidelines and conferences for the construction of scientific research and innovation teams in 

universities. 
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摘  要  结合高校科研团队组织结构和知识转移过程，从知识源特性、知识接收者特性、知识特性、转移环境和转移媒介五个主

要角度探讨了高校科研团队内部知识转移的影响因素，在此基础上构建了影响因素理论模型，提出了高校科研团队内部知识转移的管

理对策，以期能为高校科研团队的建设提供指导与参考。 
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1．引言
 

十八大报告指出：“完善知识创新体系，强化基础研究、

前沿技术研究、社会公益技术研究，提高科学研究水平和

成果转化能力，抢占科技发展战略制高点。”在当今知识经

济社会里，组织的存在与发展越来越需要知识的支撑。高

                                                        

教育部人文社会科学研究规划基金项目“高校创新性科研团队知

识转移影响因素实证研究”(编号:12YJA630169)； 

江苏省高校哲学社会科学研究项目“大学生科研创新团队内部知

识转移影响因素实究”(编号:2011SJD880114)； 

江苏省“十二五”高等教育科学研究规划课题“高校科研创新团队

内部知识转移影响因素实证研究”(编号: KT2011044) 

校作为知识型的社会组织，其在社会发展、国家创新的过

程中发挥着弥足轻重的作用。科研项目所涉知识繁杂程度

的增加，规模的扩大以及多学科之间的相互交叉融合，成

为知识创新愈发依赖团队化科研作战的主要原因，科研团

队已成为高校科学研究的基本组织形式。团队内部的知识

转移是高校科研团队的主要特征之一，是团队知识创新的

源泉,团队内部知识转移的绩效直接影响着团队知识创新

的能力[1]。高校科研团队知识转移是当前国内外学术界关

注的热点问题，然而由于受到许多内外因素的影响，知识

转移绩效往往较低。本研究将在识别高校科研团队内部知

识转移关键影响因素的基础上，为高校科研团队的知识管

理提出有效的管理对策。 
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2．高校科研团队与知识转移 

知识型团队(Knowledge—Based Workteam)是指以具有

较高知识背景和创新能力的知识型员工为主体构成、主要

以任务为导向的团队[2]。高校科研团队是知识型团队中的

一种，即由科研目标相同，技能互补，具有良好创新意识

及团队合作精神的科研人员所组成的从事相关研究的团体

组织。它主要依托攻关课题、专门研究中心、省级以上重

点实验室、相关科技创新平台来开展研究工作。一般由团

队负责人、科研骨干、一般科研（辅助）成员组织。 

1977 年，美国技术创新管理学家 TEECE 首次提出知

识转移的思想，他主张技术进行国际转移能够帮助企业积

累有价值的知识，促进技术扩散与应用，缩小不同地区间

的技术差距[3]。之后，知识转移的研究受到越来越多国内

外学者的关注。Blood good & Salisbury[4]认为知识转移是

指知识通过不同的形式，在不同的个体间、组织间、个体-

组织间实现传递、转移的过程。卫洁等[5]认为知识转移是

一个开放的系统，它与外部环境存在着信息流和能量流的

交换，知识转移系统中各主体间的相互作用和联系促使系

统产生单个主体所不具备的功能特性。 

高校科研团队内部知识转移可以实现不同学科知识的

传播、交流与吸收，增加知识个体存量，最大限度的汇集

知识源；在拓展团队整体知识面的同时可以促进知识创新，

完成团队科研目标。 

3．高校科研团队内部知识转移影响因素 

本文在对现有研究成果和专家访谈结果详细分析的基

础上，结合高校科研团队自身的特点，对其内部影响因素

进行了详细的梳理和深入的思考。最终得出：其主要受到

知识源特性、知识接收者特性、知识特性、转移环境和转

移媒介五个主要方面因素的影响。 

3.1  知识源特性 

(1) 转移意愿 

转移意愿体现知识所有者对自身知识转移的意愿程

度，其强弱程度会直接影响到知识转移的数量与质量，如

果缺乏知识转移意愿，知识转移就会很难成功。Anna 

Wiewiora[6]认为转移意愿越强，越有利于知识的分享和转

移。知识作为一种重要的财富资源，在高校科研团队内部，

部分成员可能出于对信任机制的担心、知识优势的保护及

利益诱因的不足，会降低其转移的意愿，从而导致知识转

移绩效的下降。 

(2) 传递能力 

传递能力是指知识转移者知道如何运用自身知识，并

把知识传递给另一方的能力。知识传出者作为知识源的发

送方，其具备的技能、经验与沟通编码能力，将会影响到

接受者对其理解、吸收的程度。知识源的传递能力越强，

知识转移的效果越好。由于高校科研团队内部成员所具备

的知识不尽相同，需要采取不同的转移方式。因此，知识

源的转移能力势必会影响到其转移效果。 

3.2  知识接收者特性 

(1) 接收意愿 

接收意愿是指知识接收方接收知识和主动参与知识转

移过程的意愿程度，对知识转移是否顺利进行起到直接的

影响。企业员工的学习热情越高，越能提高知识转移的效

率[8]。知识的接受与学习，是一个需要耗费大量精力与时

间的过程；出于对接受新知识的心理负担、知识转移预期

不高、“面子”问题及缺乏内外激励刺激等原因，知识接受

者会降低自己接受知识的意愿，采取消极的态度，不自觉

的设置屏障，从而阻碍知识的吸收与保持。 

(2) 吸收能力 

吸收能力是指知识接受者接受、吸收、消化新知识，

通过应用而转化为自身知识的能力。知识转移的效果不仅

是由知识转移能力决定的，而且受知识接受者的吸收能力

影响。吴传荣等[7]指出企业的知识吸收能力越高，利用网

络中的公共知识或企业原有知识的能力就越强，创新能力

提高越快，创造的利润越高。知识接收方具有较强的吸收

能力，能够快速明确所需要的知识并锁定知识源，从而提

高获取知识的速度与效率，加快新知识的消化及应用。 

3.3  知识特性 

(1) 隐含性 

Polanyi 最早提出知识的隐性(tacitness)特质，并根据知

识的可表达程度将知识分为显性知识与隐性知识[8]。显性

知识是指人们能够通过文字、图像、科学公式和系统语言

加以表达且容易储存，受时间、空间影响小的知识。隐性

知识则是难以通过具体的符号进行描述和表达的知识，它

往往来源于人们的经验与技能，需要通过感觉和接触才能

获知，具有不易编码、难以传授等特征。显性知识能够通

过具体的信号或符号表达出来，通俗易懂，利于知识的传

递；而隐性知识带有较强的模糊性，不易编码与理解，传

递难度大。知识的隐含性越高，需要付出的努力就越多，

就越不利于知识的转移。 

(2) 复杂性 

知识复杂性指特定知识所涉及到的相互依赖的技术、
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路线、人员、知识源的个数较多，根据复杂性高低，知识

可以划分为简单知识与复杂知识。简单知识容易理解和表

达，转移难度低，而复杂知识不易理解和传输，转移难度

大。高校科研团队内部成员由于自己的专业、知识结构和

学科背景不尽相同，在一定程度上增加了团队整体知识的

复杂度，影响知识转移的效果。当知识复杂性高时，知识

距离加大转移难度的效果增强；当知识复杂性低时，知识

距离加大转移难度的效果减弱[9]。 

3.4  转移环境 

(1) 团队文化 

团队文化是指团队成员在相互合作的过程中，为实现

自我价值而普遍遵守和奉行的共同价值观念，及在此过程

中所营造出的一种团队氛围与团队精神的潜意识文化。团

队文化反映了团队成员对待问题的态度与习惯，影响成员

学习、工作的氛围与热情。营造良好的团队文化，增强团

队的凝聚力、向心力，有利于激发成员的工作积极性，形

成统一的思想与行动，促使团队成员为共同的目标而奋斗。

因此，团队文化对知识转移起到正相关的作用。 

(2) 信任关系 

    信任关系反映了团队成员之间的亲密程度，是良好人

际关系的基础。交流的基础是信任，信任在隐性知识与复

杂知识的转移中发挥着重要的作用，只有相互信任，交流

双方才能打开心扉，实现知识的交流。团队内成员间关系

的紧密程度和知识转移的环境，是影响知识转移效果的重

要因素。社会交往联系既能促进信任，提高感知的可信度，

信任和可信度又会促进更多的资源交换[10]。因此，团队成

员间的信任有利于知识交流，提高知识转移绩效。 

(3) 激励机制 

激励机制是组织运用特定的方法与制度，去调动员工

的积极性和创造性，实现组织预期任务与目标的过程。有

效的激励可以满足个体需求，激发员工积极性，并有效的

实现知识共享，同样也成为高校创新性科研团队吸引、留

住高层次人才并实现人才高效利用的关键所在。良好的激

励机制有利于高校科研团队实现知识创新，而激励措施的

缺少，会使知识发送方因担心知识共享后得不到相应的回

报，而对自身知识予以保护，从而降低知识转移的积极性，

最终导致绩效的下降。 

3.5  转移媒介 

转移媒介是知识源与知识接受者之间传递知识的桥

梁，从结构角度看，转移媒介由知识编码和转移通道构成

[11]。知识编码可以表明知识的表述方式，而知识隐含性、

复杂性的特点决定了知识需要不同的传递工具和手段，配

适相应的转移通道。转移渠道往往还会受到知识转移意愿、

能力、环境等因素的影响。合适的转移渠道或媒介，有利

于提高知识转移的效果。高校创新性科研团队在进行内部

知识转移时，要充分考虑到知识转移过程的方方面面，选

择正确的知识转移媒介，从而实现知识的内化和外化。 

4．促进高校科研团队内部知识转移的应对策略 

通过对上述相关因素的分析，构建了高校科研团队内

部知识转移影响因素模型(如图 1 所示)，并提出了高校科研

团队内部在知识转移中应采取的应对策略。 

 

图 1 高校科研团队内部知识转移影响因素模型 

4.1 构建合理的团队组织结构 

通过上述相关因素的分析及高校科研团队内部知识转

移影响因素模型可见，知识隐含性、复杂性与知识转移绩

效成负相关，传递能力、吸收能力与知识转移绩效成正相

关。因此，如何降低知识的隐含性和复杂性，提升传递能

力和吸收能力，成为提高高校科研团队知识转移绩效的关

键之处。 

高校科研团队往往由不同学科、不同知识领域的专家

与学者组成，团队领导作为团队的学术带头人，在团队中

发挥着至关重要的作用。高校科研团队在吸纳不同知识背

景的专家与学者时，要充分考虑团队学历结构和知识结构

的科学性、合理性，创造隐性知识的共享环境，实现隐性

知识到显性知识的转化，从而提高知识转移的绩效。同时，

通过加强培训，引入有效的学习方法，加强知识双方沟通

能力和表达能力的训练，鼓励成员进行交流、深度对话，

增加成员的知识存量，提高团队内部知识的吸收能力。 
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4.2 创建坦诚互信的团队文化 

通过上述相关因素的分析及高校科研团队内部知识转

移影响因素模型可见，团队文化、信任关系与知识转移绩

效成正相关，即团队文化的氛围越好、信任关系越强，知

识转移的效果越好。 

团队文化的营造是一个漫长的过程，信任是知识转移

的基础，是营造良好团队文化的关键。这需要团队创造宽

松的交流环境，构建知识共享机制，营造争鸣式学习氛围，

创建适合团队交流的知识转移通道。通过不断发挥团队领

导者的模范作用，利用俱乐部、周末沙龙类似的活动加强

成员沟通与交流，增进团队成员的信任、理解与认同，从

而增进感情，消除和化解各种影响知识传递的文化和沟通

障碍，提高团队的凝聚力，营造良好的团队文化，实现知

识的有效转移。 

4.3  完善激励考核机制，培养成员的创新意识 

通过上述相关因素的分析及高校科研团队内部知识转

移影响因素模型可见，转移意愿、接受意愿、激励机制与

知识转移绩效成正相关，即转移意愿、接受意愿越强，激

励的方式与措施越科学，知识转移的效果越好。 

 高校科研团队在进行科研工作，完成一项科研项目时，

不仅需要物质的投入，还需要科研人员在时间、精力的大

量投入和充分的学术交流。团队成员的工作态度、积极性

与创新意识在这一过程中显得就尤为重要，这需要团队做

好相应的激励措施，提高双方的转移意愿和接受意愿。高

校科研团队内部应建立科学、合理的激励考核机制：一方

面坚持物质奖励、精神奖励相结合，使其真正体现出科研

工作的价值与特点，不要盲目的追究成果，更应该注重科

研的质量和科研工作者的贡献，毕竟科研工作是一个探索

的过程，成果产出所需的时间存在不确定性。另一方面要

实行团队考核成绩与个人考核成绩相结合的策略，预防和

杜绝“搭便车”的现象，提高团队集体荣誉感和合作精神，

提升团队的整体绩效。 

4.4 选择恰当的转移媒介  

通过上述相关因素的分析及高校科研团队内部知识转

移影响因素模型可见，知识转移媒介对知识转移绩效有重

要影响，即知识转移媒介越恰当，知识转移绩效越好。 

书面交流方式是指知识传输者通过文字、图像、专业

符号、数学公式及程序代码等书面表达的形式将知识传递

给接收方。显性知识易于表达且容易编码，适合采用书面

式的传递方式。面对面的交流方式是指人们在面对面的基

础上，通过错综复杂的声调、肢体语言,以增加彼此亲密的

接触、交流的信服力，从而实现交流的目的。隐性知识由

于不易编码、模糊程度高，面对面的交流是其最优转移媒

介。同时，随着信息技术的发展，其在提高工作任务和流

程的结构化、规范化和自动化程度，节约时间，提高效率

方面上发挥着重要的作用。在以后的知识转移过程中，应

充分发挥信息技术在知识的获取、储存、转移和创造过程

中的作用，更要利用其在显性知识转化、数据挖掘、信息

检索、决策支持等方面的优势，提高高校科研团队知识转

移绩效。 
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