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摘要：本文基于个体-情境互动视角，研究团队目标共享与团队功能多样性、团队成员创造性人格多样性在个体创造力向团队创造力涌现中的调节作用。以65个团队327份个体配套数据为样本的实证研究表明：个体创造力对团队创造力有直接显著影响,共享团队目标分别与团队功能多样性、团队成员创造性人格正向共同调节个体创造力与团队创造力之间关系。本研究揭示个体创造力向团队创造力涌现过程中的边界因素及其作用机制，为有效提升团队创造力提供重要的启示作用。
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The Boundary Mechanism of Creativity Emergence from Individual to Team: Base on Perspectives of Shared Goal and Diversity
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Abstract：Based on the interactive perspectives of individual and context, the paper explored the moderating effect of shared team goal, functional diversity, members' creative personality diversity on relationship between individual creativity and team creativity. Using the sample of 327 employees from 65 R&D teams, the results showed individual creativity had a significantly positive influence on team creativity, shared team goal and functional diversity moderated the relationship between individual creativity and team creativity, and also shared team goal and creative personality diversity moderated the relationship between individual creativity and team creativity. The study reveals that the boundary factor and mechanism in the emerging process of individual creativity to team creativity, provide an important inspiration for the effective promotion of team creativity. 
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1 引言
员工创造力是组织创新和竞争优势的重要来源（Amabile, 1988; Shalley & Zhou, 2004）[1,2]。现代组织越来越依赖于团队工作形式来促使员工创造力和组织创新，组织多以团队或
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项目小组为基本的工作单位。团队创造力源于个体创造力， 但又不是个体创造力的简单加总，而是通过团队个体成员与团队情境因素的互动作用, 发挥“1+1>2”集体凝聚力量，达到团队整合的效果。
在研究个体创造力和团队创造力之间关系时，现有研究较多考虑团队创造力对个体创造力的由上而下的影响，而往往忽略考虑由下而上的另一个重要问题， 即：个体创造力是如何影响团队创造力（Gong et al.,2012）[3]，由下而上的问题涉及到多层次的涌现机理（Rousseau,1985）[4]。个体创造力反映的是个体如何创造性完成他们的任务（Amabile et al.,1996; Gong et al.2012）[5,3]，团队创造力首先需要成员个体具备创造力（Drazin et al., 1999) [6]，同时，团队创造力又不仅仅是个体创造力的平均值。团队创造力是个体创造力在团队情境中作用的结果（Woodman,1993;Drazin et al., 1999）[7,6]。Woodman et al.(1993)指出个体创造力有助于团队创造力的提升，然而，个体创造力形成团队创造力过程中的边界机制却很少得到实证检验[7]。
目前，已有个别研究发现团队创新氛围是个体创造力到团队创造力涌现过程中的中介因素（Gong et al., 2012) [3]。 然而，Woodman et al.（1993)指出个体创造力如何形成团队创造力受团队情境影响， 并认为团队构成（如：多样性）和团队特质（如：共享团队目标）是影响团队创造力的重要影响因素[7]。团队功能多样性和成员人格多样性是团队多样性的主要体现。团队多样性一方面为团队提供异质性知识（Mumford,2011）[8]，另一方面可增加团队过程中的冲突（Ancona & Caldwell，1992）[9]。学者们在研究团队功能多样性对团队创造力影响时亦得出不一致的结论，如一些研究发现功能多样性给团队创造力带来积极结果（Fay et al.，2006；Keller，2001）[10,11]，而Ancona & Caldwell (1992) [9]却发现功能多样性高的团队，其创新结果却低。Ancona & Caldwell (1992) [9]认为功能多样性对团队创新结负向影响主要是因为团队目标清晰度低。因此，本研究将结合共享团队目标与团队多样性，研究个体创造力在涌现成团队创造力过程中的边界机制。
本研究主要目的是根据创造力跨层次涌现原理，分析和揭示个体创造力影响团队创造力的涌现机制。基于Woodman et al.(1993)提出的团队创造力受到团队构成和团队特质影响的理论模式[7]，我们重点考察团队目标共享与功能多样性、团队目标共享与创造性人格多样性共同调节个体创造力与团队创造力之间的涌现关系。研究结论有助于认识个体创造力影响团队创造力的涌现机制，对企业有效管理个体创造力以实现1+1>2的效果，进而促使企业可持续发展具有启示作用。
2 理论基础与研究假设
2.1个体创造力与团队创造力
创造力是提出新的和有用想法的过程(Mumford & Gustafson, 1988) [12]。Amabile(1996)在总结他的研究结果后认为员工创造力是指员工在任何领域中，个体产生新奇有用的想法[5]。认为个体创造力三个特征包括：意义，动机，以及知识和能力(Amabile,1988) [1]。在工作中的个人创造力，涉及到对工作挑战的实践和新的解决方案提出，对组织提供新的和有用的结果(Amabile,1988) [1]。团队创造力指通过团队成员相互讨论提出新想法以及不断地提出创造性提案 (King & Anderson,1990) [13]。许多组织已转向基于团队的工作系统，以增加他们的响应能力，并提升创新的能力(Mohrman, Cohen, & Mohrman, 1995) [14]。为此，学者对个体层和团队层的创造力之间的关系进行了研究（Andrew & Leon，2004）[15]。
创造力可以发生在个体单独完成项目的各项工作中，也可发生在个体互动过程中，诸如他们分享、共建和评判/过滤各自的想法等互动（Andrew & Leon，2004）[15]。个体可以提供新颖的和有用的想法，而团队成员互动和团队过程起着重要作用，决定是否可发展为团队创造力。Taggar（2002）研究表明团队创造力源于并大于团队成员个体创造力的聚合[16]。Woodman（1993）强调团队创造力是个体与情境互动作用的结果[7]，团队创造性成果不仅依赖于工作情境，更依赖于员工个体创造力 (Mumford,2011) [8]。基于以上分析，我们提出以下假设：
假设1：个体创造力正向影响团队创造力。
2.2功能多样性与共享团队目标共同调节作用
（1）功能多样性
功能多样性是指与工作绩效相关的属性差异 (Milliken, Bartel, & Kutzberg, 2003) [17]，也是影响团队创造力和创新的重要因素（Ancona & Caldwell,1992）[9]，整合利用团队内不同职能领域成员，是团队加速产品开发过程的一种方法(Calantone & Cooper, 1981) [18]。功能多样性高的团队具有潜在优势，有利于产品从生产到销售的转移，而相对于团队成员来自于同一职能部门，这些团队具有不同专业知识和信息，即知识异质性（Ancona & Caldwell,1992）[9]。
Woodman 等（1993）构建的创造力理论模型指出功能多样性利于团队创造力的提升[7]。另外，实证研究发现功能多样性正向影响团队创造力（(Fay et al., 2006; Keller, 2001）[10,11] ，以及一项元分析结果认为功能多样性与团队创造力和创新正向相关（Hulsheger Anderson & Salgado, 2009）[19]。但是，一些学者从团队过程视角得出相反结论，Ancona & Caldwell（1992）使用45个新产品团队却发现功能多样性高的团队创新成果低[9]，Dougherty（1987）指出不同组织职能的团队成员很难达成一致性的共享目标和有效的团队过程[20]。这意味着在团队成员共享团队目标时，团队功能多样性高更有利于团队结果。
（2）共享团队目标
团队创新氛围在团队追求目标的过程中扮演着极其重要的角色，West（1990）团队创新氛围四因素模型：愿景目标、参与的安全感、任务导向、创新支持，其中“共享团队目标是提出想法并产生有价值的结果，代表了一种高阶目标和激励的力量在发挥作用” [21]。West（1990）提出，共享团队目标有四个组成部分：清晰的、有远见的、可获得和可分享，清晰的共享团队目标是可被理解的，有远见的，描绘了愿景，给团队成员带来有价值的结果，并进一步保证组织目标的实现[21]。可分享是指愿景在团队中获得个体广泛的接受。共享团队目标应具有挑战性并可达到，若目标不能完成，可能造成挫败，若太抽象以致实际步骤不能切实完成其绩效（Anderson & West，1998）[22]。
清晰的共享团队目标或愿景是整合多样性知识满足团队工作任务需求的必要条件（Mumford, 2011）[8]。在团队创新的情境下，保证清晰的团队目标相比模糊团队目标而言，可通过目标过滤，更聚焦开发新观点促进于创新。Pinto & Prescott (1988)针对418个项目团队的研究中发现，清晰的任务陈述是预测创新各个阶段（概念化、计划、执行和结束）成功性的唯一因素[23]。West & Anderson（1996)（以医院高管团队为研究样本）和Borrill, West, Shapiro, & Rees（2000）（以婴儿健康看护团队为研究样本）研究均发现清晰的并承诺清晰的团队目标与高水平的团队创新相关[1,24]。
（3）共同调节
组织运转经常以团队形式进行，团队往往由不同组织功能背景成员构成，团队内具有明显的知识异质性（Mumford,2011）[8]。团队创造过程本质上是一项认知活动，成员分享自己独特的知识、观点和信念，每个人都可能接触到一些迥异的想法或观点，这些想法会通过不同途径激发他们产生更多点子（Shalley & Zhou, 2004）[2]，促进团队内部的知识积累和创造。知识种类越多元，对个体和团队而言其刺激价值也就越大，越有利于团队创造力。但是，亦有学者提出功能多样性高，不利于团队过程（Dougherty, 1987）[20]，会降低团队效率。功能多样性高会增加团队内冲突、降低一致性、复杂化内部沟通和阻碍团队内协调合作，功能多样性与许多团队内部过程负相关（Dougherty, 1987; Shaw, 1971; Pfeffer, & O'Reilly, 1987；Ancona & Caldwell,1992）[20,26,27,9]。整合功能多样性团队内个体认知方式、价值观方面比较困难（Bettenhausen & Murnighan, 1985; Shaw, 1971）[28,26]，尤其，当成员个体目标不同时，会加剧团队内部冲突（Schmidt & Kochan, 1972）[29]，若不能有效管理功能多样性，将会降低决策速度以及团队成员任务聚焦程度（Ancona & Caldwell,1992）[9]。在这种情况下，个体创造性越高，越会阻碍团队效率，因为创造力高的个体越倾向于表达自己不同观点（Amabile,1996）[5]，很难达成一致意见。
清晰化团队目标是有效管理团队多样性的方法（Ancona & Caldwell，1992）[9]。共享团队愿景目标有四个组成部分：清晰、有远见、可获得和可分享（West, 1990）[29]。团队功能多样性可提供异质性知识，如果团队目标明确且被团队成员接受，则团队更有可能开发出更适合目标的工作方法（Anderson & West，1998）[22]，因为不同职能背景的团队成员有努力的重点和方向。清晰的团队目标或愿景是整合多样性知识、满足团队工作任务需求的必要条件（Mumford, 2011）[8]。在目标明确的情况，团队成员更聚焦于团队目标解决问题（Mumford, 2011）[8]，可以弱化员工由于知识异质性带来的决策速度低下的问题。知识异质性如果越高，每个人都可能接触到一些迥异的想法或观点，创造力越高的个体会借助这些想法通过不同的途径激发他们产生更多的点子（Shalley & Zhou, 2004; Zhou & Su，2010）[2] [30]。此外，Taggar（2002）认为，团队层面的创造力更可能是个体创造力总和与团队创造相关过程的交互结果[16]。张刚和吕洁（2012）研究指出，个体创造力与知识异质性协同促进团队创造力[31]。所以，在团队内成员共享团队目标高的情况下，会降低功能差异性带来的冲突，发挥功能多样性提供的知识异质性的优势，促进个体创造力向团队创造力的聚合，达到1+1>2的效果。基于以上分析，我们提出以下假设：
假设2：共享团队目标与功能多样性正向共同调节个体创造力与团队创造力之间的关系。即：在团队共享目标明确的情况下，团队成员功能多样性越大，个体创造力对团队创造力的影响关系越大。
2.3创造性人格多样性与共享团队目标的共同调节
（1）团队创造性人格多样性
Maslow（1970）认为自我实现的创造力是直接从人格产生，作任何事都有创新的倾向，具有问题解决或产出性特质，这是一种基本人格特质[32]。创造性人格是有助于个体激发出创造力的人格特质，Torrance（1975）曾列举34项具有高创造力者的特质，包括：愿意冒险、好奇、追寻、独立思考、判断、有众多兴趣等[33]。Williams（1972）也将创造者所包含特质分成两方面：认知层面与情感层面，认知项目含括流畅力、变通力、独创力与精密力四项，而情感层面是指好奇心、想象力、冒险精神与挑战等特质[34]。关于创造性人格，Runco（2008）特别强调：创造性格具有领域差异，因人而异；有直接特质和反向特质之分；某些创造力的直接特质令人欣赏，但其中某些并不是那么受人欢迎[35]。
团队性格多样性是指团队成员在某一特定性格或性格集合上面的差异程度或方差大小(Neuman, Wagner, Christiansen,1999) [36]，因此，我们认为团队创造性人格多样性是指团队成员在在创造性人格上的差异或方差。高团队创造性人格多元性被认为是创造性人格异质性，而低创造性人格认为是创造性人格同质性。
（2）共享团队目标与创造性人格多样性共同调节
Muchinsky & Monahan(1987)提出的人-境匹配互补模型认为，团队成员个性多元化即性格异质性会给团队注入团队成功所需要的独特的个人属性，其中，一些个体愿意冒险、好奇、追寻、独立思考、判断，而其他成员则填补团队所需要的其它作用[37]。Neuman et al. (1999) 认为团队人格多样性更有利于团队投入到团队结果的转换，因为，多样性人格能为团队成功提供不同的个体属性[36]。因此，个体创造力作为团队创造力的重要投入，在多元的创造性人格中更利于向团队创造力转换。但是，根据Muchinsky & Monahan （1987）的人-境互动补充模型（supplementary model），团队个体人格差异性大不利于团队成员间交流[37]。Neuman et al. (1999) 认为团队成员的个性是彼此相似或同质，因为成员性格相似，将更能够与彼此沟通，并更主动地一起工作[36]。另外，创造性人格不同的个体意味着目标偏好不同，当目标偏好多样化时，成员发现团队问题(如团队内外环境的变化) 、寻找解决方案的出发点不同，在讨论过程中往往会产生根本性的分歧，而且很难达成一致性意见（赵慧群，陈国权，2010）[38]。因此，如果在创造性人格多元性的团队中能够避免这些问题的产生，创造性人格多样性则更利于个体创造力向团队创造力的转换。
共享团队目标强调团队目标的清晰性、远见性、可获得性和可分享性（West，1990）[29]。共享团队目标将使团队目标深入人心，成员在完成任务过程中会有意识的避免与目标无关的建议或活动（West,1990）[29]。这样会避免目标由于创造性人格的不同，导致的目标偏好不同对团队决策过程带来的影响。在目标明确的情况，团队成员更聚焦于团队目标解决问题，可以弱化员工由于偏好多样性带来的决策速度低下的问题。因此，在团队内成员共享团队目标高的情况下，团队创造性人格多样性越高，越有利于个体创造力向团队创造力的转换。基于以上分析，我们提出以下假设：
假设3：共享团队目标与创造性人格多样性正向共同调节个体创造力与团队创造力之间的关系。即：在团队共享目标明确的情况下，团队成员创造性人格差异越大，个体创造力对团队创造力的影响关系越大。
3 研究方法
3.1数据收集与样本
本研究样本来自于上海、深圳地区。为了减少数据来源相同而产生的同源误差，我们采用套问卷形式，将问卷分为团队主管问卷与团队成员问卷。团队主管填写团队基本信息和团队成员创造力和团队创造力；团队成员填写个人基本信息、感知到的共享团队目标、创造性人格。
本研究共发放问卷，回收444份，经过筛选，团队与成员有效匹配问卷为327份，共65个团队，问卷的有效回收率为73.6%。整个问卷调查时间持续半年多。在有效样本中，团队成立平均年限为6.24年，平均团队成员数为6.01；男性72.26%，女性27.74%。在成员年龄方面，团队成员平均年龄29.1， 20岁及以下占0.33%，21-30岁占71.51%，31-40岁占24.17%，41-50岁占0.66%，50岁及以上占3.31%。在成员学历方面高中或中专学历占2.67%，大专占15.33%，本科学历占64.05%，硕士学历占17.67%，博士学历占0.33%。在工作年限方面，在本公司平均工作年限为3.11年，总平均工作年限为6.27年。
3.2研究变量测量
个体创造力参照Zhou & Geroge（2001）[39]量表，共13个题项，每个项目采用1-5的等级分值，1―非常不符合，2―不符合，3―不确定，4―符合，5―非常符合。Cronbach α为 0.918，样例项目为“该员工提出新方法以实现工作目标”，“该员工提出新的技术或流程等方面的想法”。
团队创造力参考Shin & Zhou (2007) [40]量表，共4个项目，每个项目采用1-5的等级分值，1―非常差，2―比较差，3―不确定，4―比较好，5―非常好。Cronbach α为 0.802，样例项目为 “团队提出新想法的程度如何？”、“团队提出的新想法的有用性如何？”
团队共享目标参考Andrew & West (1998) [1]创新氛围量表中的一个维度，共4个项目，每个项目采用1-5的等级分值，1―非常不同意，2―不同意，3―不确定，4―同意，5―非常同意。Cronbach α为 0.879，样例项目为“成员清晰了解团队目标”、“成员认同团队目标” 
团队创造性人格多样性根据Neuman et al.（1999）[36]的研究建议，我们采用团队成员创造性人格方差进行衡量团队成员创造性人格参考Gough（1979）[42]的量表，并根据研究要求进行适当修改，共25个项目，每个项目采用1-5的等级分值，1―非常不符合，2―不符合，3―不确定，4―符合，5―非常符合。Cronbach α为 0.839，样例项目为“我是个有能力的人”、“我具有洞察力”。
功能多样性根据员工填写的在组织中从事的职能背景（行政人员；业务人员产品/技术开发人员；运营维护人员；管理人员;其他：__）信息计算得到，参考Blau(1977) [43]的异质性指数计算方法来测量，计算公式为：，其中，是某特性(例如功能背景)第i个类别的比例。异质性指数的数值分布在0到1之间，数值越高表明团队成员在某一特征上的差异性越大，数值越低则说明团队成员在该特征上的同质性越强（Jaekson & Joshi,2003) [44]。 
3.3控制变量
将团队规模、团队成立年限作为控制变量(Gong et al.,2012) [3]，在研究创造力个体向团队涌现的过程中，对相应的影响因素进行控制。
4 数据分析
4.1测量模型检验
各变量的均值、标准差及相关系数见表1。在检验假设之前，采用验证性因子分析（CFA）对研究所用量表进行区分效度和结构效度分析。我们采用AMOS 17.0进行验证性因子分析，由于团队创造力是由团队主管填写，有65个数据点，而其余变量有327个数据点，针对这种情况我们根据Gong et al.（2012）[3]研究范式，对个体创造力、创造性人格、共享团队目标进行CFA测量检验。验证结果如表1所示。
表1 测量模型比较
	模型
	因子
	

	df
	
/df
	RMSEA
	CFI
	TLI

	基准模型
	三因子
	502.881
	206
	2.441
	0.066
	0.912
	0.902

	模型1
	二因子1
	1224.016
	208
	5.885
	0.122
	0.700
	0.666

	模型2
	二因子2
	966.389
	208
	4.646
	0.106
	0.776
	0.751

	模型3
	二因子3
	995.422
	208
	4.786
	0.108
	0.767
	0.742

	模型4
	一因子
	1697.040
	209
	8.120
	0.148
	0.560
	0.514


    注：模型1：共享团队目标与个体创造力合并；模型2：共享团队目标与创造性人格合并；模型3：创造力与创造性人格合并；模型4：三因子合并
4.2假设检验
表2 变量均值、标准差及相关系数表
	
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11

	1.团队年限
	6.245
	1.306
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.团队规模
	6.015
	5.479
	-0.156 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.团队成员创造力方差
	0.699
	0.207
	-0.021 
	0.321*
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4.团队成员创造力均值
	3.463
	0.395
	0.138 
	-0.165 
	-0.093 
	(0.918)
	
	
	
	
	
	
	

	5.共享团队目标
	4.057
	0.336
	-0.156 
	0.010 
	-0.008 
	-0.027 
	(0.879)
	
	
	
	
	
	

	6.功能多样性
	0.156
	0.246
	-0.057 
	0.078 
	0.075 
	0.036 
	0.171 
	
	
	
	
	
	

	7.团队成员创造性人格均值
	3.431
	0.299
	0.260 
	-0.047 
	0.063 
	0.218 
	0.174 
	0.131 
	(0.839)
	
	
	
	

	8.团队成员创造性人格多样性
	0.943
	0.197
	-0.205 
	0.174 
	0.310*
	-0.144 
	0.461***
	0.137 
	-0.302*
	
	
	
	

	9.共享团队目标*团队成员人格多样性
	0.033
	0.082
	0.149 
	-0.138 
	0.048 
	-0.173 
	-0.387**
	-0.144 
	-0.099 
	-0.151 
	
	
	

	10.共享团队目标*功能多样性
	0.016
	0.077
	0.127 
	-0.064 
	0.035 
	-0.076 
	-0.306*
	-0.171 
	0.014 
	-0.209 
	0.499*** 
	
	

	11.团队创造力
	3.729
	0.450
	0.029 
	-0.195 
	0.065 
	0.3033*
	0.322**
	0.032 
	0.386**
	-0.006 
	-0.327** 
	-0.192 
	(0.802)


注：对角线括号内为Cronbach α 系数
表2是研究主要变量均值、标准差及相关系数。本文采用多元线性回归方法检验本研究提出的假设。团队创造力多元回归分析结果见表3。模型1是控制变量对因变量的影响；模型2是根据Gong et al.(2012) [3]的研究范式，在控制变量的基础上同时增加个体创造力均值与个体创造力方差两个变量研究对团队创造力的影响；模型3和模型4为包含控制变量、自变量、调节变量的主效应模型，由于创造性人格组合（均值）对团队创造力有重要影响（Mathisen et al.,2008）[45]，因此在模型4模型、模型6、模型8中将其作为控制变量进行控制。在计算交互项时，我们将中心化后的自变量与调节变量相乘。本研究将交互项逐个放入主效应模型中，从而通过模型7-8对各调节效应分别进行检验。
表3 回归分析结果
	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6
	模型7
	模型8

	团队年限
	-0.002
	-0.040
	0.012
	-0.064
	0.020
	-0.041
	-0.043
	-0.127

	团队规模
	-0.195
	-0.204
	-0.197
	-0.195
	-0.205
	-0.237*
	-0.261*
	-0.234*

	个体创造力差异性
	
	0.156
	0.160
	0.152
	0.167
	0.171
	0.243*
	0.194

	个体创造力均值（ICA）
	
	0.290*
	0.294*
	0.237*
	0.284*
	0.188
	0.357**
	0.144

	共享团队目标（STG）
	
	
	0.340**
	0.303*
	0.312*
	0.218
	0.284
	0.249

	功能多样性（FD）
	
	
	-0.325
	
	-0.044
	
	0.061
	

	创造性人格差异性（CPD）
	
	
	
	-0.059
	
	-0.057
	
	-0.096

	创造性人格均值
	
	
	
	0.261
	
	0.255*
	
	0.331*

	STG * FD
	
	
	
	
	-0.103
	
	-0.078
	

	STG * CPD
	
	
	
	
	
	-0.228
	
	-0.176

	ICA * STG * FD
	
	
	
	
	
	
	0.323*
	

	ICA * STG * CPD
	
	
	
	
	
	
	
	0.247*

	R2
	0.038
	0.137*
	0.247**
	0.317**
	0.256*
	0.357**
	0.335**
	0.401***

	△R2
	
	0.100*
	0.11**
	0.18*
	0.011
	0.04
	0.081*
	0.044*


注：个体创造力均值（ICA），共享团队目标（STG），功能多样性（FD），创造性人格差异性（CPD）
表3中的模型2的回归结果表明，在控制变量的基础上增加个体创造力方差和个体创造力均值两个变量，模型解释力并为得到显著提高（△R2=0. 10，p<0.05）；个体创造力与团队创造力回归系数为0.290（p<0.05），假设1得到支持。


模型7的结果表明，在主效应模型5的基础上增加模型共享团队目标、功能多样性的乘积项与个体创造力的交互项，模型的解释力显著提高（△R2=0.081，p<0.05），且共享团队目标与功能多样性协同正向调节个体创造力与团队创造力之间的关系（，p<0.05），假设2得到支持；模型8的结果表明，在主效应模型6的基础上增加共享团队目标与创造性人格多样性乘积与网络规模的交互项，模型的解释力显著提高（△R2=0.044，p<0.05），且共享团队目标与创造性人格多样性协同正向调节研发强度与创新绩效的关系（，p<0.05），假设3得到支持。综合上述假设检验结果可知，个体创造力对团队创造力的影响作用得到支持；共享团队目标与功能多样性共同调节个体创造力与团队创造力之间关系得到支持，如图1所示；共享团队目标与创造性人格多样性共同调节个体创造力与团队创造力之间关系得到支持，如图2所示。


图1 共享团队目标与功能多样性对个体创造力与团队创造力关系的共同调节作用


图2 共享团队目标与创造性人格多样性对个体创造力与团队创造力关系的共同调节作用
5结论与讨论
5.1研究结论
本研究基于个体-情境互动视角，实证研究个体创造力涌现为团队创造力的边界机制，得出以下结论：
首先，团队创造力依赖于个体创造力。成员创造力越强，团队创造力往往越高。然而，团队创造力不仅是个体创造力的简单平均值。个体创造力在涌现为团队创造力过程中受到诸如团队共享目标与团队多样性的情境因素影响。
其次，共享团队目标与功能多样性对个体创造力与团队创造力之间关系具有共同调节作用。功能多样性增加了团队知识异质性，当团队成员的知识异质性程度较高时，个体创造力水平越高，创造力高的个体更能利用彼此的异质性认知优势、视角或观点为其提供更强的启发与联想，从而带来整体创造力的提升。另一方面，清晰的共享团队目标可整合多样性知识，成员更聚焦于团队目标开展工作，降低员工由于知识异质性带来的冲突、决策速度低下或难达共识等问题，发挥团队功能多样性的价值，促进个体创造力向团队创造力的聚合。
再次，共享团队目标与创造性人格多样性对个体创造力与团队创造力之间关系具有共同调节作用。冒险、挑战、好奇、想象力等创造性人格有助于激发出个体创造力，创造性人格多样化即性格异质性会给团队注入成功所需个人属性，促进团队投入到结果的转换，另一方面，创造性人格多样性意味着目标偏好不同，成员发现与解决问题的出发点不同，而明确的共享团队目标可使成员在工作中避免偏离目标的活动，更多聚焦于团队共享目标的任务，解决易产生分歧与难达共识等问题，发挥创造性人格多样性的价值，促进个体创造力向团队创造力的涌现。
5.2理论贡献与管理启示 
本研究的理论贡献主要表现在下述两个方面。首先，本研究丰富了个体创造力到团队创造力的涌现机制内容。尽管Gong et al.(2012)研究了个体创造力涌现到团队创造力的中介机制[3]，但是，Woodman et al.(1993) 认为个体创造力到团队创造力的聚合受很多情境因素的影响[7]，本研究在Gong et al.(2012)研究基础上，丰富了个体创造力涌现到团队创造力的边界机制。其次，Woodman et al.(1993)组织创造力模型认为，团队创造力受到团队构成和团队特性的影响，但未有进行实证分析[7]。本研究以团队共享目标与团队多样性共同调节个体创造力与团队创造力之间的关系，即实证检验了Woodman et al.(1993)的概念模型，解释了在共享团队目标下，如何发挥团队多样性的价值。
本研究结果对企业实践具有以下两点重要启示：首先，本研究发现个体创造力有利于提升团队创造力，因此，对企业而言，一方面要积极为员工提供创造力提升的机会，如：培训，以提升员工创造潜能，进而提升团队创造力；另一方面，团队在招聘选人时，应将员工创造力潜能作为重要的参考指标。其次，本研究结果表明，共享团队目标与团队多样性（功能多样性、创造性人格多样性）共同调节个体创造力与团队创造力之间的关系。因此，对企业而言，一方面要注意打造共享的团队目标氛围，明确团队目标，使团队成员明确了解团队目标，同时在形成团队时注重团队成员功能与创造性人格多样性的人员配置，另一方面还要加对员工创造力开发力度、促进团队成员创造力的提升；这两个方面均需重视不能偏废，才能更好地促进个体创造力向团队创造力的转换。
6 局限性及未来研究
本研究的局限主要表现在三个方面。第一，本研究的样本数据65个团队，尽管满足统计分析要求，但由于样本量偏小会影响结果稳定性，因此在以后的研究中进一步扩大样本量进行验证。其次，本研究虽然采用套问卷调查方式，能在一定程度上减少同源方法偏差，但是，本研究部分团队成员数较少，以后研究中应适当扩大团队成员的调查数量，以在最大程度上避免调查对象的认知偏差。第三，本研究收集的是横断面数据，所得结论本质上是变量间的相关关系，更为严谨的因果关系还需要纵向研究加以检验。
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