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[摘要]  团队领导在大学生创客团队创造力发展中的重要性日益凸显，但团队领导影响团队创造力的

具体机制尚不明确。基于积极心理学视角，构建了一个团队领导影响团队创造力的链式中介模型。以

全国 131 支大学生创客团队为研究对象，运用层次回归分析法和多重中介检验方法，研究发现变革型

领导与交易型领导对大学生创客团队创造力均有显著正向影响；团队心理资本和团队心流对创客团队

创造力也有显著正向影响，且在变革型/交易型领导与创客团队创造力之间起链式中介作用。 
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    一、研究背景 

    在当前创新驱动发展战略与“双一流”建设深度交汇的背景下，理工科大学作为创造高新科技成

果的重要源泉和前沿阵地[1]，积极组织形式多样的创新创业实践活动及训练项目。在此类载体的孵化

与涵育下，大学生创客团队蓬勃发展，日益成为科技发明和科技创新的生力军。因此，探索团队创造

力的形成机理具有现实意义。领导行为作为一个功能显著的情境因素，是创客团队创新过程的核心，

也是激发团队创新潜质、提升团队创造力的关键动因[2]。指导教师及队长作为大学生创客团队的“领

航人”和“教练员”，其领导行为对提升团队创造力发挥着至关重要的作用[3]。 

    心理资本是个体成长发展过程中表现出来的积极心理状态，包括自信、希望、乐观、韧性等，是

除智力、生理和社会资源之外的促进个体发展的重要因素[4]，能够实现个体心理能量的螺旋增益。研

究发现，在大学生创客团队的创新活动中，指导教师及队长通过引导、支持、鼓励团队创新，深度激

活团队成员的积极创新认知，从而促进团队创新[5]。在领导者的有效指引下，内在驱动力较强的团队

更易进入创新沉浸状态，即团队心流。心流是指个体在从事某种活动时，产生忘记时间、忽略周围

环境、丧失自我意识、深度沉浸的心理状态[6]。研究证明，积极的心智觉知与心流体验存在密切联

系[7]。对于高心理资本团队而言，当团队能力足以胜任创新过程中面临的高挑战性任务时，团队成员

会体验到愉悦的沉浸状态，从而提升团队创造力。 

    基于此，本文立足理工科大学生创客团队的科技创新实践，基于积极心理学视角，聚焦创客团队

指导教师及队长的变革型领导和交易型领导两种领导风格，探索其如何唤醒并激活团队积极创新认

知，从而进入沉浸式创新状态的作用机制，以期为我国高校拔尖创新人才、创新创业人才的培养以及

完善高校创新生态圈提供实证依据和理论指导。 
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    二、理论回顾与研究假设 

    (一) 变革型领导、交易型领导与创客团队创造力 

    变革型领导风格的指导教师及队长作为“意义制造者”，善于描绘团队愿景和使命，激发团队的

高层次需要，关注成员成长，给予个性化关怀，并为团队创新提供所需资源，从而产生团队创新效能

感，进而提升创客的团队创造力[8−9]。同时，指导教师及队长注重智力激发，鼓励团队在面对挑战性

任务时，跳出固有思维框架，积极寻求解决问题的新方式，并为团队设置有意义且富有挑战性的创新

目标，增强团队的创新自信，使团队更乐于通过新视角、新流程进行尝试，从而激发团队的创造力[10−11]。 

    据此，提出假设 H1a：变革型领导正向影响团队创造力。 

    交易型领导风格的指导教师及队长聚焦团队内部发展与规范化管理，侧重于建立和维持有序的团

队规范，突出创新目标监控。通过明确界定创新任务、清晰划分责任、注重时间和效率、纠正创新错

误，最小化失误率，从而奖励实现创新目标的行为。在团队创新过程中，交易型领导为团队提供资金

支持、实物奖励、评优保研机会等，满足团队的愿望与需求，团队成员则执行交易型领导的指令，完

成其交付的团队创新任务，从而得到相应回报[12]。 

    据此，提出假设 H1b：交易型领导正向影响团队创造力。 

    (二) 团队心理资本的中介作用 

    心理资本指的是促进个体发展的积极心理资源和内源性动力。它既是一种可学习、建构的发展过

程，也是一种可改变、重塑的心理状态，通过针对性的开发训练可提升其水平[13]。创新过程的复杂性

和不确定性要求团队具备较强的内在创新动机，而心理资本正是驱动团队创新的重要动机资源[14]。面

对创新风险和挑战时，高心理资本团队能够迅速分析问题、提出方案、设定目标、重塑角色和整合资

源，从而创造性地完成任务目标[15]。 

    在团队创新过程中，变革型领导通过其激励性行为，如设定高标准、提供支持性反馈以及关怀团

队成员成长，能够增强团队的自信心和合作精神，进而提升团队心理资本。高水平的团队心理资本使

得团队成员更具备面对挑战的韧性和创新的信心，这些都为提升团队创造力提供了良好的心理基础。

Gooty 等研究发现，变革型领导与团队成员的自我效能感、希望、乐观和韧性及由这四个因素合并而

成的心理资本正相关，并显著影响团队创造力[16]。 

    据此，提出假设 H2a：团队心理资本在变革型领导与团队创造力之间起中介作用。 

    交易型领导注重权变奖励，明确阐明创新期望，制定创新目标，承诺团队成员完成任务后获得奖

励，弱化团队的“不安全感”，使成员安心地投入工作[17]，提升团队效能感和乐观水平，进而促进团

队创造力。同时，交易型领导进行主动例外管理，对创新任务提供建设性反馈，及时肯定成员的创新

工作和贡献，为团队提供创新中所需的各项资源，增强团队自信和希望，从而提升团队创新水平。 

    据此，提出假设 H2b：团队心理资本在交易型领导与团队创造力之间起中介作用。 

    (三) 团队心流的中介作用 

    心流指个体将注意力完全投入到某项活动的沉浸状态，并伴随着高度的愉悦与充实感[18]。拥有创

新心流的团队在面对挑战性和复杂性较高的问题时，会全神贯注地投入创新过程，更容易获得创新沉

浸体验[19]。同时，创客团队将创新任务视为乐趣，容易对创新目标产生情感上的亲近和依恋，进一步

促进团队投入，获得反馈式自我提升和内在兴趣，持续推动团队取得创造性成果。May 等发现，组织

为团队营造的心理条件和工作投入度呈正相关，即当团队在创新过程中感知到较强的心理意义和积极

情绪时，团队会更加积极地投入到创新活动中[20]。 

    领导行为是影响团队积极情绪体验和心理状态的关键情境因素。变革型领导风格的指导教师及队

长通过感召力、智力激发和个性化关怀，使团队感受到领导对自身成长发展的重视，成员在工作中心
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情愉悦、充满动力，从而提升其在创新过程中的专注度和沉浸度。此外，变革型领导通过愿景激励，

将团队愿景和使命内化于团队，使成员意识到在团队创新过程中承担的责任，促进其形成内在工作动

机，激励其超越个人利益去享受创新带来的成就感。毛晋平与谭美金发现，变革型领导可预测教师的

工作投入[21]。 

    据此，提出假设 H3a：团队心流在变革型领导与团队创造力之间起中介作用。 

    交易型领导的指导教师及队长聚焦于团队内部发展与规范管理，强调明确设置创新目标，主动打

通反馈交流渠道，汇聚团队注意力，激发成员的工作投入。同时，采取积极的例外管理，监控并修正

团队的偏差行为，强化创新规则以确保团队达成目标，从而使团队获得创新沉浸体验。此外，交易型

领导善用权变奖励，有利于内化团队的外在动机，提升团队的自主性动机。 

    据此，提出假设 H3b：团队心流在交易型领导与团队创造力之间起中介作用。 

    (四) 团队心理资本与团队心流的链式中介作用 

    拥有丰富积极心理资源的团队的内在创新动机更为自主，会更加努力地投入工作以实现创新目

标。已有研究证明，心理资本(由自我效能感、乐观、希望和韧性四个维度组成)对团队成员工作沉浸(即

心流体验)具有正向影响。徐劲松等探讨了心理资本各维度对工作沉浸的影响，结果显示心理资本的

四个维度对工作沉浸均有显著的正向预测作用[22]。Luthans 等发现，心理资本能增强团队成员的工作

使命感，提升其内在工作动力，使团队成员表现出对工作的专注和投入[23]。贾春悦等也验证了心理资

本对团队成员工作投入状态有积极影响[24]。这些研究显示，心理资本是影响心流的前因，二者均作用

于团队创造力。 

    据此，提出假设 H4：团队心理资本与团队心流在变革型/交易型领导与团队创造力之间起链式中

介作用。 

    综上所述，本文基于积极心理学视角，并借鉴“刺激→机体→反应”理论，考察团队领导对创客

团队创造力的影响机制，构建了变革型领导、交易型领导、团队心理资本、团队心流等影响团队创造

力的过程模型，如图 1 所示。 

 

 
图 1  团队领导对团队创造力的作用机制 

 

    三、研究设计与方法 

    (一) 样本选取与数据收集 

    本文旨在考察理工科大学生创客团队创造力，以参加全国大学生科技创新大赛、挑战杯大赛、机

械创新大赛等大赛的团队为研究对象。调研以团队为单位展开，要求被调查团队 80%以上的成员完成

问卷，使用时间间隔方法(间隔为 2～4 周)进行程序控制，以编码后的问卷先后进行两次测查，经匹配

并剔除无效问卷后获得 704 份有效问卷，共 131 个团队样本。其中，50 个来自 985 高校团队(38.16%)，

20 个来自 211 高校团队(15.27%)，61 个来自其他高校团队(46.56%)；31 个 3 人团队(23.67%)，91 个 4～

6 人团队(69.47%)，9 个 7～8 人团队(6.87%)；15 个成立 6 个月～1 年的团队(11.45%)，20 个成立 1 年

以上～1 年半的团队(15.27%)，69 个成立 1 年半以上～2 年的团队(52.67%)，27 个成立 2 年以上的团
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队(20.61%)。 

    (二) 变量测量 

    团队创造力：采用刘玉新等的量表[25]，包含 4 个维度，12 个条目。采用 Likert 5 点计分法，Cronbach’s 

α系数为 0.926。 
    变革型领导：采用 Bass 的多因素领导问卷[26]和李超平等的变革型领导量表[27]，根据大学生创客

团队创新情境进行改编，包含 4 个维度，26 个条目。采用 Likert 5 点计分法，Cronbach’s α系数为 0.942。 
    交易型领导：采用 Bass 的多因素领导问卷[26]，根据大学生创客团队创新情境进行改编，包含 2

个维度，8 个条目。采用 Likert 5 点计分法，Cronbach’s α系数为 0.876。 
    团队心理资本：采用 Luthans 等的心理资本问卷[28]，包含 4 个维度，24 个条目。采用 Likert 5 点

计分法，Cronbach’s α系数为 0.923。 
    团队心流：采用 Bakker 的问卷[29]，根据大学生创客团队创新情境进行改编，包含 3 个维度，13

个条目。采用 Likert 7 点计分法，Cronbach’s α系数为 0.948。 

    四、数据分析与假设检验 

    (一) 数据聚合检验 

    通过聚合检验方法汇总个体层面数据，以验证其在团队层面的适用性。就组内一致性而言，变革

型领导、交易型领导、团队心理资本、团队心流和团队创造力的 Rwg 均值分别为 0.96、0.97、0.96、0.93

和 0.95，均高于 0.70；就组间差异性而言，上述变量的 ICC(1)值分别为 0.43、0.35、0.25、0.20 和 0.21，

均超过了 0.12；ICC(2)值分别为 0.93、0.92、0.91、0.81 和 0.92，均高于 0.70。因此，这些变量符合

聚合标准，适合在团队层面进行数据聚合。 

    (二) 区分效度检验 

    采用打包策略中的平衡法，并根据题项因子负荷的大小对各构念进行打包，构建了五因子模型。

运用验证性因子分析方法检验变革型领导、交易型领导、团队心理资本、团队心流及团队创造力五个

潜变量的区分效度，并比较基准模型(五因子模型)和其他四个备择模型(单因子/二因子/三因子/四因子

模型)。从表 1 可以看出，五因子模型的拟合效果最佳，各项拟合指标均达到了推荐标准，且明显优

于其他备择模型。这说明五因子模型具有良好的区分效度，不存在严重的共同方法偏差。 
 

表 1  验证性因子分析 

模型 因子 χ2/df RMSEA CFI NFI TLI GFI IFI 

五因子模型 
变革型领导，交易型领导，心理资本，

心流，团队创造力 
3.236 0.074 0.903 0.881 0.878 0.881 0.861

四因子模型 
变革型领导+交易型领导，心理资本，

心流，团队创造力 
3.859 0.093 0.845 0.870 0.874 0.855 0.789

三因子模型 
变革型领导+交易型领导，心理资本+

心流，团队创造力 
5.314 0.112 0.669 0.636 0.659 0.727 0.769

二因子模型 
变革型领导+交易型领导+心理资本+

心流，团队创造力 
7.892 0.201 0.526 0.699 0.507 0.658 0.527

单因子模型 
变革型领导+交易型领导+心理资本+

心流+团队创造力 
10.107 0.305 0.472 0.447 0.453 0.335 0.403

 

    (三) 描述性统计及相关分析 

    对各变量进行 Pearson 相关分析，结果如表 2 所示。本文将团队成立时间、比赛层次和团队规模

作为控制变量，其中，团队成立时间指团队自成立以来的时间长度，比赛层次表示团队所参与比赛的



                                                                                           2024 年第 15 卷第 5 期 

 

24

 

级别，团队规模则是指团队成员的数量大小。可以看出，变革型领导与交易型领导(r=0.677，p＜0.01)，

团队心理资本(r=0.384，p＜0.01)，团队心流(r=0.299，p＜0.01)以及团队创造力(r=0.566，p＜0.01)显

著正相关；交易型领导与团队心理资本(r=0.475，p＜0.01)，团队心流(r=0.366，p＜0.01)以及团队创造

力(r=0.476，p＜0.01)显著正相关；团队心理资本与团队心流(r=0.743，p＜0.01)以及团队创造力(r=0.630，

p＜0.01)显著正相关，团队心流与团队创造力显著正相关(r=0.511，p＜0.01)。各变量呈中高度相关且

均达到了显著性水平，研究假设得到初步支持。 
 

表 2  各变量的均值、标准差及相关性 

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. 团队成立时间 3.858 1.931 1        

2. 比赛层次 2.046 0.628 0.636** 1       

3. 团队规模 11.250 11.508 0.450** 0.243** 1      

4. 变革型领导 3.832 0.326 0.057 −0.111 −0.002 1     

5. 交易型领导 3.666 0.397 0.099 −0.013 0.161 0.677** 1    

6. 团队心理资本 3.838 0.317 −0.161 −0.014 0.217* 0.384** 0.475** 1   

7. 团队心流 5.111 0.680 0.123 −0.007 0.163 0.299** 0.366** 0.743** 1  

8. 团队创造力 4.008 0.485 0.044 −0.087 0.116 0.566** 0.476** 0.630** 0.511** 1 

注：***表示 p＜0.001，**表示 p＜0.01，*表示 p＜0.05，下同。 

 

    本文采用“模型设定→模型辨识→模型

估计→模型评价→模型修正”步骤进行分析，

并依据结果对模型进行修正和再设定。通过

对表 3 中的测量模型、假设模型和替代模型

1、2、3 进行拟合分析后可以看出：测量模型

拟合度相对较好(χ2/df=2.896，GFI=0.97，AGFI= 

0.92，CFI=0.98，RMSEA=0.072)；假设模型

与数据的拟合度最佳(χ2/df=2.443，GFI=0.96，

AGFI=0.92，CFI=0.97，RMSEA=0.070)。同时，将假设模型的拟合指数与替代模型 1(删除变革型领

导→团队创造力、交易型领导→团队创造力的直接路径)、替代模型 2(删除变革型领导→团队心流、

交易型领导→团队心流的直接路径)和替代模型 3(删除变革型领导→团队心流、交易型领导→团队心

流、变革型领导→团队创造力、交易型领导→团队创造力的直接路径)相比，假设模型优于三个替代

模型。因此，假设模型是已检验的五个模型中的最优模型，验证前文所提假设 H1a、H1b、H2a、H2b、

H3a、H3b 和 H4。 

    为进一步检验团队心理资本和团队心流的中介效应，绘制其路径系数图，如图 2 所示。可以看出，

变革型领导正向影响团队心理资本(β=0.59，p＜0.001)，团队心流(β=0.37，p＜0.001)和团队创造力

(β=0.42，p＜0.001)；交易型领导正向影响团队心理资本(β=0.44，p＜0.001)，团队心流(β=0.24，p＜0.001)

和团队创造力(β=0.33，p＜0.001)；团队心理资本正向影响团队心流(β=0.34，p＜0.001)，团队心流正

向影响创客团队创造力(β=0.46，p＜0.001)。图 2 显示变量间路径系数均显著，变革型领导和交易型

领导通过团队心理资本和团队心流的部分中介作用，正向影响创客团队创造力，也检验了团队心理

资本→团队心流的链式中介效应。 

    同时，本文采用 Bootstrap 法对中介效应进行显著性检验，即重复取样 1 000 次，计算 95%的置信

区间，若得到的置信区间不含 0，则说明对应的中介效应显著。团队心理资本和团队心流在变革型/

表 3  模型拟合及比较结果 

模型 χ2/df GFI AGFI CFI RMSEA

测量模型 2.896 0.97 0.92 0.98 0.072

假设模型 2.443 0.96 0.92 0.97 0.070

替代模型 1 3.226 0.94 0.88 0.94 0.95 

替代模型 2 4.287 0.96 0.81 0.96 0.077

替代模型 3 5.432 0.94 0.88 0.93 0.099

注：***表示 p＜0.001，**表示 p＜0.01，*表示 p＜0.05。 
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交易型领导和团队创造力之间起中介作用。总中介效应由六条路径的间接效应组成，变革型领导和交

易型领导通过团队心理资本、团队心流，以及团队心理资本→团队心流的链式中介，对团队创造力产

生显著的中介效应，且置信区间均不包含 0，进一步验证了各中介路径的有效性。结果显示，从变革

型领导、交易型领导到团队创造力的直接效应是 0.391，总间接作用(即总中介效应)值为 0.323；总效

应值(直接效应与总中介效应值之和)为 0.714。效应量为各中介作用值除以总效应，6 条中介路径的效

应量分别是 10.9%、12.3%、7.5%、8.2%、7.3%、2.7%，总中介效应量为 48.9%。各路径效应值及效

应量如表 4 所示，验证了 H2a、H2b、H3a、H3b、H4。 
 

 
图 2  团队领导影响团队创造力的路径系数 

 
表 4  团队领导影响团队创造力的路径及效应分解 

路径 
标准化间 

接效应值 
效应量/% 

95%的置信区间 

下限 上限 

1. 变革型领导→团队心理资本→团队创造力 0.076 10.9 0.007 0.132 

2. 变革型领导→团队心流→团队创造力 0.085 12.3 0.014 0.178 

3. 变革型领导→团队心理资本→团队心流→团队创造力 0.043 7.5 0.005 0.089 

4. 交易型领导→团队心理资本→团队创造力 0.052 8.2 0.012 0.140 

5. 交易型领导→团队心流→团队创造力 0.045 7.3 0.035 0.167 

6. 交易型领导→团队心理资本→团队心流→团队创造力 0.022 2.7 0.006 0.087 

总中介效应 0.323 48.9   

直接效应 0.391 51.1   

总效应 0.714 100   

 

    五、研究结论与讨论 

    本文探讨了变革型/交易型领导对大学生创客团队创造力的作用机制，检验了团队心理资本、团队

心流，以及团队心理资本→团队心流在变革型和交易型领导影响团队创造力过程中的中介和链式中介

作用。 

    (一) 考察了团队领导对团队创造力的主效应 

    本文验证了变革型领导对团队创造力的正向影响，这与以往研究相一致[30]。变革型领导提倡、鼓

励及认可团队创新行为，激励团队突破现有秩序框架，努力探寻创造性解决问题的方法，强化团队创

新参与度，强调对成员自我成长的影响，从而提升大学生团队创造力。与以往研究不同，本文验证了

交易型领导正向影响大学生创客团队创造力。交易型领导通过例行化创新目标管理，明确角色分工和

任务分配，监督团队完成创新任务。同时，通过实物奖励、给予荣誉等，满足团队的需求，实现“契

约式”交易过程[31]，促进团队创造力提升。 

    (二) 探讨了团队心理资本的中介效应 

    本文发现变革型领导/交易型领导通过激发团队心理资本进而促进大学生创客团队创造力。这一研
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究发现检验了“刺激→机体→反应”模型，也契合了领导理论与积极心理学研究相融合的最新趋势。

一方面，变革型领导鼓励大学生创客团队勇于面对创新挑战，侧重成员的智力激发，鼓励探索性思考，

这些能够增强团队乐观、自信和坚韧的精神以及对未来充满希望的积极心态，进而提升大学生团队创

造力，这一发现与 Van Knippenberg 等的研究结果相一致[32]，也支持了 Bass 关于变革型领导的情感激

发和精神提升作用的观点。另一方面，交易型领导追求创新成绩，强调严格规定、角色分工和任务分

配，这一注重效率的领导风格易激发团队的创新效能感，但团队创新的内驱力和持续性较弱。此外，

与变革型领导相比，其中介作用相对较弱，这一发现加深了对交易型领导作用机制的认识，也丰富了

团队心理资本的研究范畴。 

    (三) 检验了团队心流的中介效应 

    本文检验了领导风格是激发团队心流的关键性情境因素，验证了其在变革型领导、交易型领导与

团队创造力之间的中介作用，这与 Zubair 等的研究结果相一致[33]。一方面，变革型领导善用自身魅力

鼓励团队积极进行创新探索，营造出容错、信任的创新氛围，成员容易沉浸到创新过程中，提升团队

创造力。另一方面，交易型领导遵循“经济人”假设，强调基于创新贡献的奖惩，并为大学生创客团

队提供良好的创新条件和支持，在这种氛围下，团队也容易全身心地投入到创新任务中，产生心流体

验，进而促进团队创造力。此外，本文还发现团队心理资本和团队心流在变革型领导、交易型领导和

团队创造力之间起部分中介作用，且二者的中介作用并不存在差异，这意味着变革型领导、交易型领

导还可能通过其他方式影响团队创造力，未来研究尚需从不同理论视角进一步挖掘变革型领导、交易

型领导发挥作用的复杂机理。 

    (四) 揭示了团队心理资本→团队心流的链式中介效应 

    本文验证了团队心理资本对团队心流具有正向影响，且团队心理资本→团队心流在变革型领导、

交易型领导与团队创造力之间起链式中介作用。这一结论与以往研究既有相似之处[34]，又有拓展之处。

在大学生科技团队创新过程中，指导教师或队长通过提升团队自信、希望、韧性和乐观水平，进而激

发团队创新的高潮体验，即创新心流体验。团队心流正是团队对创新任务要素进行认知觉察和情感体

验的过程，当团队成员的心理资源被激活，自身对创新任务认同度比较高时，团队会在创新过程中更为

专注投入并充满沉浸体验，进而会更加积极主动地完成团队创新任务，表现出更高的团队创造力。 

    六、实践启示 

    (一) 团队创新的灵魂：发挥领导者“脚手架”作用 

    作为创客团队的“重要他人”，指导教师及队长在挖掘团队潜能过程中扮演着“脚手架”角色，

发挥着引领、指导、支持和激励团队创新活动的作用。为此，指导教师及队长可采取以下两类指导方

式：一是动态转变领导行为。变革型领导和交易型领导二者并非相互排斥，而是可以适用于不同情境，

不能简单地划分有效或无效。指导教师及队长应依据不同的科技创新情境权变使用不同领导行为。二

是充分发挥领导力。指导教师及队长应提出现实性和挑战性兼备的团队创新目标，鼓励成员提出自己

的想法和意见，给予人人表达建议的机会，促使团队成员真正参与创新决策过程，充分挖掘团队创新

潜能，激发团队创造力。 

    (二) 团队创新的动能：培育积极心理资本 

    积极心理资本是推动和支撑团队科技创新活动的强劲动能。团队心理资本是将团队外部创新动力

转化为内在创新动力的关键所在，可采取如下措施：其一，强化团队创新效能感。指导教师及队长要

通过创设愿景、授权赋能、认可鼓励等方式，增强成员自我效能感。其二，深化团队创新认同。指导

教师和队长应加深团队对共同愿景的理解与认同，为团队设立富有挑战性、合理可行、具体的创新目

标，从而提升其集体效能感，进一步激发成员的创新思维。其三，培养团队的乐观精神。指导教师及

队长在与团队互动的过程中，应引导成员多视角看问题，学会积极归因，形成乐观的解释风格，开发
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团队成员积极心理预期，促进团队成员乐观品质的形成。 

    (三) 团队创新的催化剂：增进团队心流体验 

    心流体验是激发团队创新的催化剂，驱动团队向更高、更复杂、更具创造性的目标努力。一方面，

善用“挑战—技能”平衡的心理机制。指导教师和队长应重视追踪观察和持续性评价团队的能力水平

和任务挑战性，并采取多种举措实现创新任务挑战性与团队整体能力相匹配，进而促使成员产生积极

愉悦的高峰体验，专注团队创新过程。另一方面，善用“目标—反馈”互动的心理机制。设定明确目

标和得到及时反馈是引发心流体验的重要外在因素。明确的创新目标可以使团队全神贯注，使内心呈

现明晰有序的状态，及时反馈则有助于团队判断创新进程和改进策略。这就要求指导教师和队长正确

把握团队创新任务、设置团队创新目标、设计团队创新计划，并进行及时反馈。 
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Abstract: The role of team leadership in the development of team creativity has become increasingly 

prominent, but the specific mechanism through which team leadership influences team creativity remains 

unclear. This study built a chain-mediated model of team leadership influencing team creativity from the 

perspective of positive psychology. Using hierarchical regression analysis and multiple intermediary 

inspection, results from 131 maker teams among science and engineering undergraduates reveal that 

transformational leadership and transactional leadership both have a significantly positive effect on team 

creativity. Team psychological capital and team flow also have a significantly positive effect on team 

creativity, and they also act as a chain medium between transformational/transactional leadership and team 

creativity. 
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