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大学生科技创新团队创造力关系分析
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［摘要］ 根据团队创造力相关理论， 基于变革型领导、 团队沟通和个体创造力的作用， 构建大学生科技

创新团队创造力的结构和关系模型， 提出它们之间的假设关系。 本研究通过采集 ９０ 个大学生科技创新团队

的样本数据， 采用探索性因素分析、 验证性因素分析、 结构方程等方法对假设进行检验。 结果表明， 变革

型领导对团队沟通、 个体创造力及团队创造力皆具有正向影响作用； 团队沟通和个体创造力对团队创造力

也具有正向影响作用； 个体创造力在变革型领导与团队创造力之间起部分中介作用； 团队沟通没有起中介

作用。 建议高校要重视大学生科技创新团队的团队领导培养， 提高大学生团队沟通能力和个体创造力， 进

而提升团队创造力。
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在创新驱动发展战略深入推进和 “大众创

业， 万众创新” 持续引领的时代背景下， 大学

生科技创新团队作为培育和锻炼大学生团队创

造力的载体和工作单元， 正在高校大量涌现并

蓬勃发展。 大学生科技创新团队创造力的培养

和提升已成为高校深化创新创业教育改革的一

项核心内容， 并成为高校多学科教学及研究的

关注点。 ２０ 世纪 ８０ 年代以来， 研究者对 “团

队创造力” 进行了大量的研究， 主要是针对企

业科技团队和高校教师科研团队， 而鲜见针对

大学生团队的研究。 大学生是国家创新创业的

生力军， 大学生科技创新团队是推动科技创新

的重要力量。 大学生科技创新团队创造力的影

响机制亟待实证探索。 鉴于此， 本文以大学生

科技创新团队为研究对象， 将变革型领导、 团

队沟通和个体创造力纳入研究框架， 根据高校

组织情境和大学生自身的特点， 深入探讨大学

生科技创新团队创造力的影响机制， 以期为提

高大学生团队创造力提供理论支持和实证检验。

一　 理论基础和研究假设

（一） 变革型领导与团队创造力

团队创造力 （ｔｅａｍ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ） 的研究最早是从

Ｇｕｉｌｆｏｒｄ （１９５０ ） 发 表 “ 论 创 造 力 ” 演 说 开 始

的［１］。 许多学者认识到真正的创造活动是群体的，
而不是个人的 （Ｓａｗｙｅｒ， ２００６） ［２］。 虽然个体创造

力是团队创造力的基本元素， 但绝不是团队成员都

具有很强的个体创造力， 团队创造力就一定强

（Ａｒｇｏｔｅ ＆ Ｍｉｒｏｎ － Ｓｐｅｋｔｏｒ， ２０１１） ［３］。 只有将团队

成员的个体创造力通过良好的内部相互作用等团队

过程， 才能有效地转化为团队创造力［４］。 Ｗｅｓｔ
（２００２） 认为团队创造力是团队通过一系列团队过

程， 将团队任务特征、 团队知识、 团队技巧等转化

为创造性的产品、 工艺或工作方式［５］。 随着研究

的深入， 在各种多元环境论观点， 如 Ｃｓｉｋｓｚｅｎｔｍｉ⁃
ｈａｌｙ （１９９７） 的系统模式、 Ａｍａｂｉｌｅ （１９９６） 的情

境观的影响下， 学者们开始关注团队创造力影响因

素的研究［６ － ７］。 其中， 团队领导作为团队的关键人
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物， 是团队创造力的重要影响因素， 其对团队创造

力的影响逐渐成为学者们关注的焦点。
变革型领导 （ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ） 是美

国学者 Ｂｕｒｎｓ 于 １９７８ 年首先提出的概念［８］。 随后，
Ｂａｓｓ （１９８５） 和 Ａｖｏｌｉｏ 等 （１９９９） 逐步完善并建

立了变革型领导理论［９］， 认为变革型领导具有四

个方面的行为特征： １） 鼓舞性激励， 变革型领导

通过向成员描绘具有吸引力的愿景， 赋予较高期

望， 提供富有意义的挑战性任务来激励成员的创新

抱负； ２） 领导魅力， 通过自身魅力及创新榜样向

成员传达鼓励创新的信号， 获得成员的尊重、 信

任； ３） 智力激发， 鼓励成员跳出原有思维框架，
以新视角思考问题， 采用新方法解决问题， 鼓励成

员勇于创新； ４） 个性化关怀， 重视成员个人发展

和成长， 使成员感受到即使提出的新想法失败了，
也不用担心受到指责或惩罚［１０］。

变革型领导是团队创造力的重要影响因素。 变

革型领导对团队创造力有显著的正向影响， 相关研

究主要基于两种视角： １） 基于变革型领导对团队

创造力的直接作用， 认为变革型领导善于运用感召

力、 领导魅力、 愿景激励、 智力激发、 个性化关怀

等激励机制， 促进创新观点产生， 提高团队创造

力［１１ － １３］； ２） 基于变革型领导对团队创造力的间

接影响， 认为变革型领导对团队创造力的影响不只

是简单的直接作用， 还存在诸多中介变量发挥间接

作用［１４］， 变革型领导和科研团队创造力之间存在

多重中介效应［１５］。 总之， 两种视角的研究都认为

变革型领导对团队创造力有正向影响。 本研究结合

对大学生科技创新团队的访谈、 案例分析， 认为变

革型领导是影响团队创造力的重要因素， 有利于团

队创造力的提升。
基于此， 本研究提出假设 １： 大学生科技创新

团队变革型领导对团队创造力具有正向影响。
（二） 团队沟通的中介作用

变革型领导对团队沟通具有显著影响。 在变革

型领导与团队沟通关系的研究中， 大多数研究认为

变革型领导重视协作与配合， 注重与团队成员建立

和谐、 友好的人际关系， 善于整合团队成员的异质

性想法与领域专长， 对团队沟通有显著的正向影

响［１０ － １６，１７］。 但也有研究认为， 变革型领导在高度

分散的团队中难以促进团队沟通， 对提高高度分散

团队的绩效效果较差［１８］。 本研究在对大学生科技

创新团队访谈和案例分析中发现， 变革型团队领导

注重营造融洽的氛围， 调动成员的积极性， 发挥成

员各自的才智， 在团队沟通过程中起着重要的

作用。
基于此， 本研究提出假设 ２： 大学生科技创新

团队变革型领导对团队沟通具有正向影响。
团队沟通对团队创造力具有显著影响。 在团

队沟通与团队创造力关系的研究中， 大量的研究

认为它 们 之 间 是 正 向 影 响 关 系。 如 Ｄｒａｚｉｎ 等

（１９９９） 从团队层面对团队创造力展开研究， 认

为团队创造力是团队成员交流互动、 共同理解团

队创造的核心思想， 并由此产生复杂的团队互动

协调和团队创造的过程［１９］ 。 杨志蓉 （２００６） 认

为， 导致团队创造力差异的主要原因是团队成员

之间的沟通互动行为及作用机制［２０］ 。 汤超颖、 雏

会菊 （２０１２） 认为， 研发团队成员的内部知识交

流和外部的知识网络会促进团队创造力的产

生［２１］ 。 张发祥 （２０１３） 认为， 由于团体分工越

来越细， 特别是跨专业的合作， 团队沟通的作用

就越来越重要［２２］ 。 可以说， 良好的团队沟通能够

产生更高水平的团队创造力［２３ － ２４］ ， 团队关系冲

突则会对团队创造力产生负向影响［２５］ 。 结合本研

究对大学生科技创新团队的访谈和案例分析发

现， 积极互动和有效沟通能促进相互理解和重视

不同观点， 激发思考， 化解矛盾， 产生默契， 有

利于分工和合作， 提高团队创造效率。
基于此， 本研究提出假设 ３： 团队沟通对团队

创造力具有正向影响。
团队沟通的中介作用。 随着对团队创造力研究

的逐渐深入， 许多学者认为变革型领导通过营造一

种沟通气氛和团队互动， 以团队沟通为中介变量，
影响团队创造力［１１，２６ － ２７］。 Ｂｏｉｅｓ 等 （２０１５） 认为，
团队领导通过团队沟通和对团队成员的信任影响团

队创造力［２８］。 目前， 许多学者围绕着团队沟通，
分别以团队学习、 知识共享、 团队反思等作为中介

变量， 研究变革型领导对团队创造力影响的中介作

用机制［２９ － ３２］。
基于以上研究， 本研究提出假设 ４： 团队沟通

在变革型领导与团队创造力之间起中介作用。
（三） 个体创造力的中介作用

变革型领导对个体创造力有正向影响。 在变

革型领导与个体创造力关系的研究中， 大量研究

认为， 变革型领导是影响个体创造力的重要因

素， 他鼓励成员产生新思想、 新方案， 激励成员

９２
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用新的视角思考问题， 对个体创造力具有显著的

正向影响［３３ － ３５］ 。 宋小婷等 （２０１８） 检验了变革

型领导运用智力激发、 鼓舞性激励和个性化关怀

对成员个体创造力的显著正向影响［３６］ 。 王月梅

（２０１８） 认为， 个体创造力的发挥受制于团队领

导的风格［３７］ 。 Ｗａｎｇ 和 Ｌｉａｎｇ （２０２０） 认为， 变革

型领导促使成员关注长期目标， 在个体创造力的

发挥和培养过程中起着关键作用［３８］ 。 本研究在对

大学生科技创新团队进行访谈和案例分析过程中

发现， 变革型团队领导能够促使成员发挥各自的

才智， 激发他们的创造力。
基于此， 本研究提出假设 ５： 变革型领导对个

体创造力具有正向影响。
个体创造力对团队创造力具有显著影响。 关

于个体创造力与团队创造力之间的关系， 基于个

体层面的研究认为， 团队创造力是成员个体创造

力的函数， 团队成员的个体创造力越高， 则团队

创造力水平也越高［３９］ 。 但基于团队层面的研究则

认为， 团队创造力的产生不是成员个体创造力的

简单 加 总， 而 是 取 决 于 团 队 整 体 特 有 的 属

性［１９，４０］ 。 陈德辉、 王续琨 （２０１２） 提出个体创造

力受认知因素和非认知因素的影响， 而团队创造

力由个体创造力、 团队特性、 团队过程及任务期

望等因素决定［４１］ 。 本研究结合已有文献和对大学

生科技团队案例分析， 认为个体创造力对团队创

造力具有显著的影响。
基于此， 本研究提出假设 ６： 个体创造力对团

队创造力具有正向影响。
个体创造力的中介作用。 关于个体创造力在变

革型领导与团队创造力间的中介作用， 许多学者研

究认为， 变革型领导作为团队决策者和引领者， 通

过整合团队成员的异质性想法、 开展认知决策互

动， 通过个体创造力的中介作用影响团队创

造力［１６，４２ － ４３］。
基于此， 本研究提出假设 ７： 个体创造力在变

革型领导与团队创造力之间起中介作用。
基于以上的分析， 本研究对大学生科技创新团

队的团队创造力影响因素及其作用机制提出以下假

设模型 （见图 １）， 大学生科技创新团队的变革型

领导对团队创造力影响有两种途径： 一是变革型领

导对团队创造力有直接的正向影响； 二是大学生科

技创新团队的变革型领导通过中介变量 （团队沟

通和个体创造力） 对团队创造力产生影响作用。

图 １　 大学生科技创新团队的团队创造力影响因素及其

作用机制的假设模型

二　 研究对象与方法

（一） 研究对象

本研究以参加竞赛的大学生科技创新团队为研

究对象， 比如： 全国大学生机械创新设计大赛、 全

国大学生智能汽车竞赛、 大学生机电产品创新设计

竞赛、 全国大学生智能农业装备创新大赛、 中国大

学生新材料创新设计大赛、 大学生软件应用与开发

大赛、 中国机器人与人工智能大赛、 全国三维数字

化创新设计大赛、 中国大学生计算机设计大赛， 等

等。 从山东理工大学等 ５ 所大学抽取 ９０ 个大学生

科技创新竞赛团队， 以团队为单元， 共发放问卷

３７０ 份， 回 收 有 效 问 卷 ３３６ 份， 有 效 回 收 率

约 ９１％ 。
（二） 研究工具

问卷以国内外相关研究为基础自编形成， 经半

结构化访谈， 修订部分条目后形成初始问卷， 经探

索性因素分析、 信度检验、 验证性因素分析等， 最

终形成正式问卷， 问卷各维度测量均为李克特 ５ 点

量表。
变革 型 领 导 问 卷 主 要 基 于 Ｂａｓｓ 和 Ａｖｏｌｉｏ

（１９８５， １９８９， １９９０， １９９６） 发展的 ＭＬＱ 问卷， 在

Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ 等 （１９９０）、 Ｈｏｕｓｅ （１９９８）、 Ｒａｆｆｅｒｔｙ 和

Ｇｒｉｆｆｉｎ （２００４） 以及李超平等 （２００５） 国内外学者

研究基础上， 结合大学生科技创新团队的特点， 设

定 ４ 个维度： 领导品质 （１０ 项）、 领导魅力 （１１
项）、 精神鼓舞 （５ 项）、 领导能力 （５ 项）， 共 ３１
个项目。

团队沟通问卷主要是在参考孟太生 （２００８）
和杨青松 （２０１１） 的基础上， 结合大学生科技创

新团队的特点修订后得到， 设定 ３ 个维度： 沟通形

式 （６ 项）、 沟通状况 （８ 项）、 沟通反馈 （７ 项），

０３
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共 ２１ 个项目。
个体创造力问卷主要是在 Ｊａｎｓｓｅｎ （２００５） 关

于创新行为量表的基础上， 结合大学生科技创新团

队的特点修订后得到， 设定 ２ 个维度： 发展新创意

（３ 项）， 寻求支持 （３ 项）， 共 ６ 个项目。
团队创造力问卷主要是在借鉴 Ｃｈｅｎ （２００６），

Ａｍａｂｉｌｅ （１９９６） 和 Ｒｉｃｋａｒｄ （２００１） 研究成果的基

础上， 结合大学生科技创新团队的特点修订后得

到， 共 ９ 个项目。
（三） 数据管理与分析

采用 ＳＰＳＳ ２１􀆰 ０ 进行探索性因素分析和信度检

验， 采用 ＡＭＯＳ １７􀆰 ０ 进行验证性因素分析和路径

分析等。

三　 问卷编制

（一） 初测问卷的探索性因素分析及信度检验

１． 变革型领导问卷。 对变革型领导初测问卷进

行探索性因素分析。 采用 ＫＭＯ （Ｋａｉｓｅｒ － Ｍｅｙｅｒ －
Ｏｌｋｉｎ） 值和巴特利特 （Ｂａｒｔｌｅｔｔ􀆳ｓ） 球形检验判断样

本是否适合进行因素分析。 统计分析显示， 变革型

领导风格的 ３１ 个测量项目的 ＫＭＯ 指标达到 ０􀆰 ９６１ ＞
０􀆰 ８０， 表示题项变量间的关系良好， 参与因素分析

的样本数量充足， 适合进行因素分析。 Ｂａｒｔｌｅｔｔ􀆳ｓ 球

形检验的卡方值为 ７４５０ （ｄｆ ＝ ４６５， ｐ ＜ ０􀆰 ０００）， 说

明相关矩阵不是单位阵， 适宜进行因素分析。
“变革型领导” 问卷的 ３１ 个初始测量项目的

ＭＳＡ 值均大于 ０􀆰 ５０， 表示适合进行因素分析。 各题

项的共同性均大于 ０􀆰 ２０， 表示变量适合投入主成分

分析之中。
采用主成分分析法和方差最大变异法 （Ｖａｒｉ⁃

ｍａｘ） 旋转求解共同因子， 萃取因子个数为 ４ 个因

子。 经过 Ｖａｒｉｍａｘ 旋转后， 测量项目各因子载荷均

在 ０􀆰 ５ 以上， 且各测量项目跨因素载荷均小于 ０􀆰 ５，
说明测量问卷具有较好的区分效度。 累计贡献率

（共同因素累积解释变异量） 为 ６３􀆰 ２９１％ ＞ ６０％，
表示共同因素是可靠的， 因素分析结果可以接受。
问卷提取的 ４ 个公共因子与研究假设量表构思一致，
根据测量内容命名 ４ 个因子为： 领导品质 （因子

１）、 精神鼓舞 （因子 ２）、 领导能力 （因子 ３）、 领

导魅力 （因子 ４） （见表 １）。
采用克隆巴赫 α 系数考察问卷的信度。 对变革

型领导问卷进行信度检验， 结果各结构维度和整体

α 信度系数均大于 ０􀆰 ８ （见表 １）， 各结构维度变量

修正的项目总相关数值 （ＣＩＴＣ） 均大于 ０􀆰 ４００ （见
表 １）， 说明变革型领导问卷各维度具有较好的

信度。

表 １　 变革型领导初始测量项目的因素分析及信度检验

项目
提取公因子数

１． 领导品质（ＣＩＴＣ） ２． 精神鼓舞（ＣＩＴＣ） ３． 领导能力（ＣＩＴＣ） ４． 领导魅力（ＣＩＴＣ）

ＦＧ１ －７ ０． ７２２（０． ６３８） ０． ０３４ ０． ２４８ ０． ２７３

ＦＧ１ －２ ０． ７２０（０． ７１１） ０． ４４６ ０． １８８ ０． ０３６

ＦＧ１ －８ ０． ６８４（０． ６９３） ０． １４７ ０． ２２６ ０． ３３５

ＦＧ１ －１ ０． ６７７（０． ６９４） ０． ４５５ ０． ２２４ ０． ００５

ＦＧ１ －３ ０． ６７０（０． ７０５） ０． ２９７ ０． ２０８ ０． ２３０

ＦＧ１ －４ ０． ６５０（０． ７２１） ０． ２４５ ０． ２５４ ０． ３００

ＦＧ１ －５ ０． ６０９（０． ７０７） ０． ２１０ ０． ２７４ ０． ３４２

ＦＧ１ －６ ０． ５５１（０． ６９６） ０． ２０２ ０． ２８２ ０． ３８４

ＦＧ１ －１０ ０． ５２０（０． ６９４） ０． ３５０ ０． ３０１ ０． ２３５

ＦＧ１ －９ ０． ５１３（０． ６６５） ０． １６７ ０． ２８５ ０． ４０４

ＦＧ２ －２ ０． ２１８ ０． ６４６（０． ６００） ０． １５３ ０． ２３３

ＦＧ２ －４ ０． ３５１ ０． ６３１（０． ７４５） ０． ２３８ ０． ３０６

ＦＧ２ －６ ０． ２７３ ０． ６２９（０． ６８５） ０． ２６３ ０． ２５３

１３
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续表 １　 变革型领导初始测量项目的因素分析及信度检验

项目
提取公因子数

１． 领导品质（ＣＩＴＣ） ２． 精神鼓舞（ＣＩＴＣ） ３． 领导能力（ＣＩＴＣ） ４． 领导魅力（ＣＩＴＣ）

ＦＧ２ －７ ０． ４０４ ０． ６０６（０． ７２１） ０． ２７７　 ０． １７８　

ＦＧ２ －３ ０． １０２ ０． ５９７（０． ６３４） ０． ３３２ ０． ３１６

ＦＧ２ －５ ０． ２１２ ０． ５７４（０． ７１５） ０． ３４８ ０． ３６６

ＦＧ２ －１ ０． ２７３ ０． ５０５（０． ７２４） ０． ４３６ ０． ２８６

ＦＧ３ －５ ０． ２４６ ０． １７６ ０． ７３３（０． ６２３） ０． １５０

ＦＧ３ －７ ０． ３２０ ０． １５３ ０． ６７９（０． ６６０） ０． ２２４

ＦＧ３ －６ ０． ３１９ ０． ２２３ ０． ６７６（０． ６９３） ０． ２２２

ＦＧ３ －１ ０． １８１ ０． ３６２ ０． ６４０（０． ６９８） ０． ２８３

ＦＧ３ －２ ０． ３０６ ０． ４４５ ０． ６０８（０． ６９７） ０． ０６８

ＦＧ３ －４ ０． ２０９ ０． ５０５ ０． ５６３（０． ７２５） ０． ２３３

ＦＧ３ －３ ０． ３２７ ０． ４５７ ０． ５３１（０． ７６５） ０． ２６１

ＦＧ４ －３ ０． ３０９ ０． ２４２ ０． ２１９ ０． ７０９（０． ６９６）

ＦＧ４ －６ ０． １４６ ０． ２４８ ０． ３４５ ０． ６６６（０． ６４９）

ＦＧ４ －４ ０． ３６１ ０． ３３８ ０． １０２ ０． ６３５（０． ６８２）

ＦＧ４ －５ ０． ４３５ ０． ２８１ ０． ２８９ ０． ５７１（０． ７６１）

ＦＧ４ －２ ０． ４７０ ０． ２８３ ０． １２５ ０． ５２８（０． ６７９）

ＦＧ４ －１ ０． ４６５ ０． ２３２ ０． ２０３ ０． ４９９（０． ６７５）

ＦＧ４ －７ ０． １５４ ０． ３３４ ０． ４８４ ０． ４９０（０． ６８７）

特征值 １５． ８７０ １． ６２６ １． １３８ ０． ９８６

方差解释率（％） ５１． １９３ ５． ２４７ ３． ６７０ ３． １８２

累计贡献率（％） ６３． ２９１

α 信度系数 ０． ９２５ ０． ８９２ ０． ９０５ ０． ８９８

整体 α 信度系数 ０． ９６８

　 　 ２． 团队沟通问卷。 同理， 对团队沟通问卷进行

探索性因素分析： 团队沟通的 ２１ 个测量项目的

ＫＭＯ 指标达到 ０􀆰 ９４５ ＞０􀆰 ８０， Ｂａｒｔｌｅｔｔ􀆳ｓ 球形检验的卡

方值为 ３８２６ （ｄｆ ＝ ２１０， ｐ ＜ ０􀆰 ０００）， 说明题项变量

间的关系良好， 适合进行因素分析。
“团队沟通” 问卷的 ２１ 个初始测量项目的 ＭＳＡ

值均大于 ０􀆰 ５０， 表示适合进行因素分析。 各题项的

共同性均大于 ０􀆰 ２０， 表示变量适合投入主成分分析

之中。
采用主成分分析法和方差最大法旋转求解共同

因子， 按照特征值大于 １ 和碎石图决定因子提取数

量， 获得 ３ 个因子结构。 经过 Ｖａｒｉｍａｘ 旋转后， 测

量项目各因子载荷均在 ０􀆰 ５ 以上， 且各测量项目跨

因素载荷均小于０􀆰 ５， 说明测量问卷具有较好的区分

效度。 累计贡献率为 ６０􀆰 ４１２％ ＞ ６０％， 表示共同因

素是可靠的， 因素分析结果可以接受。 ３ 个因子与

研究假设量表构思一致， 根据测量内容命名 ３ 个因

子为： 沟通形式 （因子 １）、 沟通状况 （因子 ２）、
沟通反馈 （因子 ３） （见表 ２）。

采用克隆巴赫 α 系数考察问卷的信度。 对团队

沟通问卷进行信度检验， 结果各结构维度和整体 α
信度系数均大于０􀆰 ８， 各结构维度显变量的修正项目

总相关数值 （ＣＩＴＣ） 均大于 ０􀆰 ４００ （见表 ２）， 说明

团队沟通问卷各维度具有较好的信度。

２３
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表 ２　 团队沟通初始测量项目的因素分析及信度检验

项目
提取公因子数

１ 沟通形式（ＣＩＴＣ） ２ 沟通状况（ＣＩＴＣ） ３ 沟通反馈（ＣＩＴＣ）

ＧＴ１ －３ ０． ７１２（０． ５９９） ０． ２７１ ０． ０８２

ＧＴ１ －５ ０． ７１２（０． ６６８） ０． １４１ ０． ３５２

ＧＴ１ －１ ０． ６９２（０． ６６０） ０． ３８８ ０． ０８４

ＧＴ１ －４ ０． ６８８（０． ６４６） ０． １１８ ０． ３６６

ＧＴ１ －６ ０． ６４７（０． ６２８） ０． １８１ ０． ３１３

ＧＴ１ －２ ０． ６１７（０． ６６２） ０． ４２９ ０． １３２

ＧＴ１ －７ ０． ６０８（０． ６５１） ０． １８８ ０． ３９３

ＧＴ１ －８ ０． ５３１（０． ６７８） ０． ５１７ ０． １６８

ＧＴ２ －８ ０． １２７ ０． ７５７（０． ５５６） ０． １３９

ＧＴ２ －６ ０． ２０４ ０． ７３６（０． ６９１） ０． ３２３

ＧＴ２ －７ ０． ２１６ ０． ６２０（０． ６０９） ０． ２８７

ＧＴ２ －３ ０． ３７８ ０． ６００（０． ７３７） ０． ３５７

ＧＴ２ －２ ０． ３８３ ０． ５６９（０． ６９７） ０． ３１５

ＧＴ２ －５ ０． ２８９ ０． ５５２（０． ６３４） ０． ３２９

ＧＴ２ －４ ０． ２８９ ０． ５４４（０． ６６６） ０． ３９８

ＧＴ２ －１ ０． ４６２ ０． ４９７（０． ６５２） ０． ２２３

ＧＴ３ －４ ０． １７８ ０． ２７７ ０． ７３４（０． ６１９）

ＧＴ３ －３ ０． １９８ ０． ３００ ０． ７１８（０． ６３６）

ＧＴ３ －５ ０． １４９ ０． ４０５ ０． ６４４（０． ６２８）

ＧＴ３ －２ ０． ３３３ ０． １４２ ０． ６４４（０． ５８４）

ＧＴ３ －１ ０． ２７１ ０． ２６７ ０． ６０２（０． ５９９）

特征值 ９． ８１７ １． ３５０ １． ０９９

方差解释率（％） ４６． ７４９ ８． ４２９ ５． ２３４

累计贡献率（％） ６０． ４１２

α 信度系数 ０． ８８９ ０． ８８８ ０． ８２９

整体 α 信度系数 ０． ９４２

　 　 ３． 个体创造力问卷和团队创造力问卷。 对个体

创造力问卷和团队创造力问卷进行探索性因素分析。
个体创造力问卷的 ８ 个测量项目的 ＫＭＯ 值为 ０􀆰 ８４３
＞０􀆰 ８０， Ｂａｒｔｌｅｔｔ􀆳ｓ 球形检验的卡方值为 ７８４􀆰 １７６ （ｄｆ
＝２８， ｐ ＜０􀆰 ０００）。 团队创造力问卷 ９ 个测量项目的

ＫＭＯ 指为 ０􀆰 ９０６ ＞０􀆰 ８０， Ｂａｒｔｌｅｔｔ􀆳ｓ 球形检验的卡方值

为 １４７６ （ｄｆ ＝３６， ｐ ＜０􀆰 ０００）。 说明 ２ 个问卷的题项

变量间的关系良好， 适合进行因素分析。

“个体创造力” 问卷和 “团队创造力” 问卷的

初始测量项目的 ＭＳＡ 值均大于 ０􀆰 ５０， 表示适合进行

因素分析。 各题项的共同性均大于 ０􀆰 ２０， 表示变量

适合投入主成分分析之中。
采用主成分分析法和方差最大法旋转求解共同

因子， 按照特征值大于 １ 和碎石图决定因子提取数

量， 个体创造力问卷获得 ２ 个因子结构， 团队创造

力问卷获得 １ 个因子结构。 经过 Ｖａｒｉｍａｘ 旋转后，
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测量项目各因子载荷均在 ０􀆰 ５ 以上， 且各测量项目

跨因素载荷均小于０􀆰 ５， 说明测量问卷具有较好的区

分效度。 个体创造力问卷累计贡献率为 ６０􀆰 ９１９％ ＞
５０％， 团队创造力问卷总方差解释率为 ６１􀆰 ４０４％ ＞
５０％， 表示 ２ 个问卷的共同因素是可靠的， 因素分

析结果可以接受。 问卷提取的公共因子与研究假设

量表构思一致， 根据测量内容， 个体创造力问卷的

２ 个因子命名为： 发展新创意 （因子 １）、 寻求支持

（因子 ２） （见表 ３、 表 ４）。

表 ３　 个体创造力初始测量项目的因素分析及信度检验

项目

提取公因子数

１． 发展新创意

（ＣＩＴＣ）
２． 寻求支持

（ＣＩＴＣ）

ＧＣＣ１ －２ ０． ８０２（０． ５５４） ０． ０８９　
ＧＴＣ１ －３ ０． ７７８（０． ５９７） ０． １８２
ＧＴＣ１ －５ ０． ７０６（０． ６１６） ０． ２９７
ＧＴＣ１ －１ ０． ６９１（０． ５１９） ０． １７２
ＧＴＣ１ －４ ０． ５６１（０． ５９３） ０． ４４１
ＧＴＣ２ －２ ０． １７２ ０． ８０４（０． ５１６）
ＧＴＣ２ －１ ０． １８７ ０． ７４３（０． ４８９）
ＧＴＣ２ －３ ０． １９０ ０． ７２３（０． ４７７）
特征值 ３． ５９２ １． １２１
方差解释率（％） ４４． ９０４ １６． ０１５
累计贡献率（％） ６０． ９１９
ａ 信度系数 ０． ８０２ ０． ８９２
整体 α 信度系数 ０． ８２４

表 ４　 团队创造力初始测量项目的因素分析及信度检验

项目 提取公因子数 １（ＣＩＴＣ）
Ｆ４ －４ ０． ８０９（０． ７４１）
Ｆ４ －２ ０． ７８０（０． ７０７）

Ｆ４ －９ ０． ７７７（０． ７０２）
Ｆ４ －１ ０． ７５８（０． ６８０）

Ｆ４ －７ ０． ７５２（０． ６７３）
Ｆ４ －３ ０． ７４２（０． ６６２）

Ｆ４ －５ ０． ７３５（０． ６５５）
Ｆ４ －６ ０． ７１９（０． ６３７）
Ｆ４ －８ ０． ６０９（０． ５２２）

特征值 ０． ９８６
方差解释率（％） ６１． ４０４

α 信度系数 ０． ８９９

个体创造力和团队创造力问卷各结构维度的显

变量的纠正项目总相关系数值 （ＣＩＴＣ） 均大于

０􀆰 ４００， 各结构维度和整体 α 信度系数大于 ０􀆰 ８ （见
表 ３、 表 ４）， 说明个体创造力问卷和团队创造力问

卷均具有较好的信度。
（二） 正式问卷的验证性因素分析

在探索性因素分析的基础上确定正式问卷， 然

后对正式问卷的试测结果采用 ＡＭＯＳ １７􀆰 ０ 进行验证

性因素分析， 以考察正式问卷的结构效度。 结果发

现， ４ 个问卷均得到较好的拟合指标， 表明各问卷

具有较好的结构效度 （见表 ５）。

表 ５　 各变量验证性因素分析模型的拟合指数

拟合指标 χ２ ／ ｄｆ ＡＧＦＩ ＩＦＩ ＣＦＩ ＲＭＲ ＲＭＳＥＡ

建议值 ＜５ ＞０． ９ ＞０． ９ ＞０． ９ ＜０． ０５ ＜０． ０８

变革型领导问卷 ２． ８１７ ０． ９３１ ０． ９０４ ０． ９１３ ０． ０２９ ０． ０７４

团队沟通问卷 ２． ７８５ ０． ９０９ ０． ９１１ ０． ９１１ ０． ０３１ ０． ０７３

个体创造力问卷 ２． ８８９ ０． ９３３ ０． ９５４ ０． ９５４ ０． ０２６ ０． ０７５

团队创造力问卷 ４． ５５４ ０． ９０４ ０． ９１７ ０． ９１６ ０． ０３４ ０． ０７６

　 　 四　 基于结构方程模型的实证分析

　 　 （一） 变革型领导、 团队沟通、 个体创造力与

团队创造力的关系

为考察大学生科技创新变革型领导风格、 团队

沟通、 个体创造力与团队创造力的关系， 对这 ４ 个

因素进行了相关分析 （见表 ６）。
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表 ６　 团队创造力影响因素模型的变量相关系数

项目 变革型领导 Ｆ１ 团队沟通 Ｆ２ 个体创造力 Ｆ３ 团队创造力 Ｆ４

变革型领导 Ｆ１ １

团队沟通 Ｆ２ ０． ８０９∗∗ １

个体创造力 Ｆ３ ０． ５６３∗∗ ０． ５３０∗∗ １

团队创造力 Ｆ４ ０． ７２９∗∗ ０． ６７８∗∗ ０． ６３９∗∗ １

　 　 由表 ６ 可以看出， 变革型领导、 团队沟通、 个

体创造力和团队创造力之间均存在显著的正相关，
表明它们之间具有显著的正向作用。

（二） 各变量间结构模型与假设检验

为了考察团队创造力的影响机制， 我们按照

Ｂａｒｏｎ 和 Ｋｅｎｎｙ （１９８６） 提出的判定中介作用的 ４ 个

条件对团队沟通、 个体创造力在变革型领导与团队

创造力之间的中介作用进行分析［３０］。
１． 变革型领导对团队创造力的影响效果。 以团

队创造力 （Ｆ４） 为因变量， 以变革型领导 （Ｆ１） 为

自变量的回归分析， 得到模型 １， 检验 Ｆ１ 对 Ｆ４ 的

影响， 回归分析显示： Ｆ１ 与 Ｆ４ 之间的标准化路径

系数是 ０􀆰 ７９６， ｐ 值在 ０􀆰 ０１ 水平上显著 （见表 ７），
说明研究提出的假设 １ 得到了支持和验证。 同时，
Ｆ４ 作为因变量对自变量 Ｆ１ 的回归系数达到显著性

水平， 判定中介作用的条件 （１） 得到证实。 即：
大学生创新科技团队变革型领导对团队创造力有正

向的影响。

表 ７　 各结构方程模型的标准化路径系数

项　 目 标准化路径系数 路径系数 ｐ 值

模型 １ 团队创造力 Ｆ４ ← 变革型领导 Ｆ１ ０． ７９６ ０． ８７４ ∗∗∗

模型 ２ 团队沟通 Ｆ２ ← 变革型领导 Ｆ１ ０． ８９３ ０． ８５５ ∗∗∗

模型 ３ 个体创造力 Ｆ３ ← 变革型领导 Ｆ１ ０． ７０６ ０． ５１２ ∗∗∗

模型 ４ 团队创造力 Ｆ４ ← 团队沟通 Ｆ２ ０． ７５１ ０． ８６５ ∗∗∗

模型 ５ 团队创造力 Ｆ４ ← 个体创造力 Ｆ３ ０． ８１０ １． ２３１ ∗∗∗

　 　 ２． 变革型领导对团队沟通的影响效果。 以团队

沟通 （Ｆ２） 为因变量， 以变革型领导 （Ｆ１） 为自变

量的回归分析， 得到模型 ２， 检验 Ｆ１ 对 Ｆ２ 的影响，
回归分析显示： Ｆ１ 与 Ｆ２ 之间的标准化路径系数是

０􀆰 ８９３， ｐ 值在 ０􀆰 ０１ 水平上显著 （见表 ７）， 说明变

革型领导对大学生科技创新团队的团队沟通有显著

的影响， 假设 ２ 得到了支持和验证。 同时， 团队沟

通作为中介变量对自变量 （变革型领导） 的回归系

数达到显著性水平， 判定中介作用的条件 （２） 得

到证实。
３． 变革型领导对个体创造力的影响效果。 以个

体创造力 （Ｆ３） 为因变量， 以变革型领导 （Ｆ１） 为

自变量的回归分析， 得到模型 ３， 检验 Ｆ１ 对 Ｆ３ 的

影响， 回归分析显示： Ｆ１ 与 Ｆ３ 之间的标准化路径系

数是 ０􀆰 ７０６， ｐ 值在 ０􀆰 ０１ 水平上显著 （见表 ７）， 说

明变革型领导对个体创造力有显著的影响， 假设 ３

得到了支持和验证。 同时， 个体创造力作为中介变

量对自变量 （变革型领导） 的回归系数达到显著性

水平， 判定中介作用的条件 （２） 得到证实。
４． 团队沟通对团队创造力的影响效果。 以团队

创造力 （Ｆ４） 为因变量， 以团队沟通 （Ｆ２） 为自变

量的回归分析， 得到模型 ４， 检验 Ｆ２ 对 Ｆ４ 的影响，
回归分析显示： Ｆ２ 与 Ｆ４ 之间的标准化路径系数是

０􀆰 ７５１， ｐ 值在 ０􀆰 ０１ 水平上显著 （见表 ７）， 说明假

设 ４ 得到了支持和验证。 同时， 团队创造力作为因

变量对中介变量 （团队沟通） 的回归系数达到显著

性水平， 判定中介作用的条件 （３） 得到证实。
５． 个体创造力对团队创造力的影响效果。 以团

队创造力 （Ｆ４） 为因变量， 以个体创造力 （Ｆ３） 为

自变量的回归分析， 得到模型 ５， 检验 Ｆ３ 对 Ｆ４ 的

影响， 回归分析显示： Ｆ３ 与 Ｆ４ 之间的标准化路径

系数是 ０􀆰 ８１０， ｐ 值在 ０􀆰 ０１ 水平上显著 （见表 ７），
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说明假设 ５ 得到了支持和验证。 同时， 团队创造力

作为因变量对中介变量 （个体创造力） 的回归系数

达到显著性水平， 判定中介作用的条件 （３） 得到

证实。
（三） 整体结构方程模型检验———个体创造力

和团队沟通的中介作用

以团队创造力为因变量， 以变革型领导为自变

量， 以个体创造力和团队沟通为中介变量， 构建结

构方程模型 （见图 ２）。 结果显示， 结构方程模型具

有良好的拟合度： χ２ ／ ｄｆ ＝ ３１２􀆰 ２ ／ １３０ ＝ ２􀆰 ４０ ＜ ５；
ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０６５ ＜ ０􀆰 ０８； ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９５５， ＩＦＩ ＝ ０􀆰 ９５５，
ＮＦＩ ＝０􀆰 ９２６。

前文对判定团队沟通和个体创造力作为中介作

用的条件 （１）、 （２）、 （３） 得到证实后， 现对条件

（４） 进行分析。 整体结构方程模型的标准化路径系

数如表 ８ 所示， 拟合的路径如图 ２ 所示。 Ｆ１ 对 Ｆ４
的标准化路径系数减少为 ０􀆰 ３４， ｐ ＜ ０􀆰 ０５； Ｆ２ 对 Ｆ４
的标准化路径系数是 ０􀆰 １３， ｐ ＝ ０􀆰 ２５５， 不显著； Ｆ３
对 Ｆ４ 的标准化路径系数是 ０􀆰 ４８， ｐ ＜ ０􀆰 ０１。 根据

Ｂａｒｏｎ 和 Ｋｅｎｎｙ （１９８６） 的判定标准得： 团队沟通没

有起到中介作用， 个体创造力发挥了部分中介作用，
即 Ｆ１ 对 Ｆ４ 的影响通过两条路径： 一条是 Ｆ１ 直接作

用于因变量 Ｆ４， 另一条是 Ｆ１ 通过中介变量 Ｆ３ 作用

于因变量 Ｆ４， 说明假设 ６ 得到了支持和验证， 假设

７ 没有得到支持和验证。

表 ８　 整体结构方程模型的标准化路径系数

项　 目 标准化路径系数 路径系数 Ｐ 值

团队创造力 Ｆ４ ← 变革型领导 Ｆ１ ０． ３４ ０． ３７８ ∗∗

团队沟通 Ｆ２ ← 变革型领导 Ｆ１ ０． ８９ ０． ８６２ ∗∗∗

个体创造力 Ｆ３ ← 变革型领导 Ｆ１ ０． ７１ ０． ５４４ ∗∗∗

团队创造力 Ｆ４ ← 团队沟通 Ｆ２ ０． １３ ０． １４６ ０． ２５５

团队创造力 Ｆ４ ← 个体创造力 Ｆ３ ０． ４８ ０． ７０８ ∗∗∗
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（ＴＬ － Ｆ１： 变革型领导； ＴＣ － Ｆ２： 团队沟通； ＩＣ － Ｆ３： 个体创造力； ＴＣ － Ｆ４： 团队创造力）
图 ２　 整体结构方程模型拟合路径
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五　 结论与分析

本研究在对大学生科技创新团队的团队创造力

影响机制模型构思的基础上， 对团队创造力影响因

素及与团队创造力的关系进行了探索， 验证了基于

大学生科技创新团队变革型领导、 团队沟通和个体

创造力上的团队创造力内在影响机制， 提出的 ６ 个

假设得到很好的支持和验证， 对进一步研究和开发

大学生科技创新团队建设及为高校培养优质人才等

方面都提供了理论支持和实证检验。 根据以上的研

究得出以下结论。
（一） 大学生科技创新团队的变革型领导正向

影响团队创造力

从相关分析和回归分析结果来看， 在大学生科

技创新团队中， 变革型领导对团队创造力有显著正

向影响作用。 从变革型领导各维度的解释量来看，
领导品质的解释量最高， 然后依次是精神鼓舞、 领

导能力和领导魅力。 也就是说， 在大学生科技创新

团队建设和培养中， 团队领导的品质维度所起的作

用最大。 因此， 高校的大学生团队建设要重视团队

领导的培养， 要重视团队领导的品质， 要依据变革

型领导维度数据建立常态化选人用人机制， 要加强

团队领导的培养， 提高团队领导对团队创造力的影

响效能。
（二） 团队沟通对团队创造力有正向影响作用

从相关分析和回归分析结果来看， 在大学生科

技创新团队中， 团队沟通对团队创造力有显著正向

影响作用。 即沟通形式、 沟通状况、 沟通反馈程度

影响团队创造力的效果。 但从整体结构方程模型的

检验结果来看， 团队沟通在变革型领导和团队创造

力间没有起到中介作用， 究其原因， 本研究认为，
一是高校目前的大学生科技创新团队建设还不健全，
在沟通形式、 沟通状况、 沟通反馈上缺乏良好的建

设及培养； 二是目前大学生缺少沟通， 而且不善于

沟通， 不知道怎么与他人沟通交流， 致使团队领导

在促进团队创造力的沟通上效果体现不出来。 由此，
提示高校教育工作者要建立起良好的沟通协调机制，
提高个体主动参与团队管理、 建设的服务意识， 通

过团队内部相互作用加强对大学生的沟通能力的

培养。
（三） 个体创造力对团队创造力有正向影响

作用

从相关分析和回归分析结果来看， 个体创造力

对团队创造力有显著正向影响作用。 也就是说， 个

体发展新创意、 寻求支持程度正向影响团队创造力。
从整体结构方程模型的检验结果来看， 个体创造力

在变革型领导与团队创造力中起部分中介作用。 因

此， 在大学生科技创新团队建设中， 变革型领导者作

为决策制定者和执行者， 要重视调动和发挥自身及每

一名成员的积极性和创造性， 要将创新思维和理念引

入团队中， 影响到每个成员的实际行动中， 提高团队

创造力， 这一系列行动离不开个体创造力这一中介变

量的作用。
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