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·研究构想(Conceptual Framework)· 

团队工作激情如何影响团队创造力？ 

动态计算视角下的多层次因果环机制探究* 
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摘  要  团队逐渐成为组织中的基本工作单元, 团队创造力的提升成为企业建立竞争优势、实现可持续发展

的关键。但已有团队创造力的影响因素研究对团队心理因素的关注不足, 缺乏从团队到个体再到团队的跨层

次影响路径的考察, 实证研究方法难以揭示团队创造力形成的因果环机制。为解决上述问题, 本文以团队工作

激情为切入点, 作为团队心理因素的代表性构念, 首先, 探索中国组织情境下团队工作激情的成分结构, 编制

测量量表。其次, 从团队和个体两个层面明确团队工作激情对团队创造力的影响路径。最后, 以 IMOI 模型为

理论框架, 构建团队工作激情影响团队创造力的多层次因果环模型, 并借助动态计算模型进行模拟仿真。本文

从研究思路和方法上突破了单向因果关系的假设逻辑, 更加生态地反映团队工作激情与团队创造力在团队和

个体层面上转化的机制和条件, 完善了团队创造力形成机制的研究框架, 为培养激情团队、提升团队创造力提

供理论依据与指导。 

关键词  团队创造力, 团队和谐工作激情, 团队强迫工作激情, 动态计算, IMOI 模型 
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1  问题提出 

党的十九届六中全会审议通过了《中共中央

关于党的百年奋斗重大成就和历史经验的决议》, 

决议指出要坚持把创新作为引领发展的第一动力, 

发挥企业技术创新的主体作用。企业的创新离不

开员工的参与和执行(Isaksen & Lauer, 2002; Wang 

et al., 2016), 随着竞争环境和创新需求的不断变

化, 个人拥有的知识和技能已经无法满足多元化

的任务需求, 团队逐渐取代个体成为工作场所中

的基本工作单元(魏昕 , 张志学 , 2018; Anderson 

et al., 2014), 如何激发团队创造力成为企业建立

竞争优势、实现高质量发展的关键。 
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团队创造力是指由团队成员共同产生的关于

产品、服务、过程或程序的新颖且有用的想法(Shin 

& Zhou, 2007)。目前, 团队创造力的影响因素和

形成机制的研究主要在团队层面展开, 聚焦于团

队构成(如团队成员文化多样性、知识异质性) (李

树祥 等, 2012)、团队过程(如团队冲突、知识共

享) (朱雪春 等, 2015; Liu et al., 2021)、团队领导

(如共享型领导、谦逊型领导) (王黎萤, 陈劲, 2010; 

Ali et al., 2020)等。团队创造力形成机制的研究多

采用团队有效性的经典理论 I-P-O (Input-Process- 

Outcome)研究范式为基本逻辑框架, 即输入变量

通过成员之间的互动影响团队结果, 将团队过程

作为团队创造力形成的核心机制, 较少考察团队

心理因素在团队创造力形成中的作用。随着研究

的深入, 团队有效性的研究发现, 输入和输出之

间起到中介作用的很多因素并不是过程, 而是涌

现的动机、认知或情感状态(emergent state) (Ilgen 

et al., 2005)。此外, 在个体创造力研究中也发现, 
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个体创造力是动机、情感、认知三个子系统多次

交互作用的结果, 工作激情这一包含了动机、情

感和认知多种成分的复杂构念成为个体创造力研

究的前沿课题(李精精, 2020; 宋亚辉, 2015)。由于

团队创造力与个体创造力表现出既同源又同构的

特性, 影响个体创造力的因素也会在团队层面上

产生类似的作用。结合团队有效性研究的最新进

展和个体创造力的研究成果, 研究者们呼吁将个

体层面工作激情的研究成果拓展到团队层面, 探

索团队工作激情对团队创造力的影响效能及作用

机制是团队创造力研究的新动态(Chen, Liu, & He, 

2015)。 

虽然研究者强调团队工作激情是团队创造力

的重要预测因子(李精精, 2021; Chen, Liu, & He, 

2015), 但这一观点还处于理论假设阶段, 只有少

量实证研究佐证了团队激情对团队创造力的积极

作用 , 例如 , 蒿坡等(2015)将团队工作激情界定

为团队激情氛围, 发现团队激情氛围在共享型领

导与团队创造力之间起到中介作用, Yin 等(2020)

的研究发现团队激情在领导的合作型冲突管理风

格和团队创新绩效之间起到中介作用。但团队工作

激情如何影响团队创造力的作用机制尚不明确, 亟

需解决的主要问题体现在以下三方面： 

首先 , 中国组织情境下团队工作激情的内

涵、结构有待完善, 缺少有效的测量工具。现有

团队工作激情的研究以个体工作激情二元模型

(Vallerand & Houlfort, 2003)为基础进行概念界定, 

采用参考转移一致性模型(reference shift consensus 

model)进行测量。激情二元模型将工作激情划分

为和谐工作激情与强迫工作激情 (Vallerand & 

Houlfort, 2003), 二者都表现出对工作的喜爱, 但

和谐工作激情是员工自主地将工作内化为自我身

份的重要组成部分的状态, 而强迫工作激情是受

到内在张力(internal compulsion)控制之下的内化, 

员工无法控制自己、情不自禁地想要投入到工作

中的状态。宋亚辉(2015)和李精精(2021)在对我国

企业员工进行深入访谈后发现, 工作激情量表中

的和谐工作激情维度在我国员工样本中的效度较

高, 但强迫工作激情维度在我国员工中的适用性

不高, 具体而言, 我国企业中强迫工作激情的员

工表现出更强的外在强迫性, 即迫于晋升压力、

金钱奖励、绩效压力、养家动机等而不得不投入

到工作中, 员工并不一定喜欢自己的工作。也就

是说我国企业员工工作激情有其独特的表现形式, 

因此, 在研究以个体工作激情为基础、通过成员

间交互而涌现出的团队工作激情时, 研究者需要

明确团队工作激情是否也存在和谐、强迫的分类, 

其具体表现形式是怎样的, 如何有效地测度团队工

作激情, 这些问题在现有研究中尚未得到解答。 

其次, 团队创造力的形成机制研究聚焦于团

队过程的单向影响, 对个体层面影响机制的研究

有待挖掘。团队创造力的研究中, 研究者着眼于

从团队层面刻画和描述团队创造力的形成, 其中

团队过程仍是塑造团队创造力的核心机制(陈慧 

等, 2021)。根据团队有效性研究的另一标志性理

论 , IMOI 模型(Input-Mediator-Output-Input)指出

团队产出不仅受到团队自身特点的影响, 也受到

组织环境和个体成员的影响 , 该模型还打破了

I-P-O 模型的单向因果关系假设, 指出团队输入

到团队输出是循环的因果环关系, 上一阶段的团

队输出会成为下一段团队过程或团队状态的输入

(Ilgen et al., 2005)。此外, 工作激情是一个受到自

我调节与外界环境影响而不断发生变化的情境性

变量(Cardon et al., 2009; Zigarmi et al., 2011), 存

在着自回归的现象, 团队工作激情能够在团队层

面及个体层面产生影响(李精精, 2021)。因此, 结

合 IMOI 模型和工作激情的研究成果, 在考察团

队工作激情对团队创造力的影响机制时, 应从团

队和个体两个层面上开展研究, 并打破单向因果

关系的束缚, 构建团队工作激情影响团队创造力

的多层次因果环模型。 

第三, 传统实证研究方法在检验因果环关系

时存在局限。莫申江和谢小云(2009)基于 IMOI 模

型探索团队学习与团队绩效间的动态机制, 采用

两阶段纵向追踪设计, 发现团队学习通过交互记

忆系统影响团队绩效, 第一阶段的团队绩效又会

影响第二阶段的团队学习, 并再次通过交互记忆

系统影响到第二阶段的团队绩效。纵向研究设计

相比横截面数据在说明因果关系时更具优势, 但

即使是纵向研究设计, 也只是选取某一时间段内

的情况, 时间上的先后关系不能等同于因果关系, 

所以纵向研究在说明因果关系时也存在局限性

(Vancouver et al., 2018)。动态计算模型将个体、

团队或者组织作为一个系统, 能够对不同参数设

置下的计算模型进行模拟仿真, 清晰地反映变量

间随时间变化的因果关系, 同时, 还能够对可能
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发生的情况进行预测。在考察团队工作激情与团

队创造力的关系时 , 应以纵向研究结果为基础 , 

借助动态计算模型在多个水平上进行因果环关系

的模拟仿真, 更加生态地反映团队工作激情影响

团队创造力的因果环机制。 

综上, 本研究围绕团队工作激情与团队创造

力的关系及影响机制问题 , 拟开展三方面的研

究：探索团队工作激情的内涵结构, 编制适合中

国组织情境的测量量表; 采用纵向实证方法确定

团队工作激情在团队层面和个体层面对团队创造

力的影响机制; 引入动态计算模型, 构建团队工

作激情影响团队创造力的多层次因果环模型, 揭

示团队工作激情影响团队创造力的因果环机制。 

2  文献综述 

围绕本文的核心构念“团队创造力”与“团队

工作激情”, 以下国内外研究现状及发展动态分

析将首先梳理团队创造力的影响因素及理论基础, 

指出现有团队创造力研究的不足; 其次, 阐述团

队工作激情的研究前沿, 为探索中国情境下团队

工作激情的内涵结构、开发测量工具提供思路 ; 

最后, 就动态计算模型在组织行为研究中的应用

进行梳理, 借助该方法构建团队工作激情影响团

队创造力的多层次因果环模型。 

2.1  团队创造力的影响因素及理论基础研究现状 

通过梳理国内外文献, 团队创造力的影响因

素研究主要集中在团队层面, 研究较多的因素可

以归纳为团队领导、团队特征、团队过程、团队 

 

心理四大类。其中, 团队领导主要是对不同领导 

风格的探讨, 如团队的变革型领导、共享型领导、

授权型领导、真实型领导等(秦伟平 等, 2016; 汤

超颖 等, 2011; Ali et al., 2020; Chen et al., 2021); 

团队特征主要围绕团队多样性(性别多样性、知识

异质性、认知多样性等)和团队创新支持氛围、交

互记忆系统等展开(Santos & Cardon, 2019; Wang 

et al., 2016); 团队过程中研究较多的是团队知识

共享、团队反思、团队学习、团队信息交换等(王

艳子 等, 2014; 卫武 等, 2021;Liu et al., 2021; 

Zhang et al., 2019); 相对而言, 团队心理有关的

研究成果较少, 主要涉及团队动机、团队调节焦

点、团队创新效能感等研究变量(彭伟 等, 2020; 

Balde et al., 2018; Li et al., 2019)。总体而言, 团队

创造力的研究以团队层面的影响因素为主, 但对

团队心理因素的关注不足。 

造成上述研究现状的原因主要和开展研究的

基础逻辑有关, Hackman 和 Oldham (1976)提出输

入−过程−结果的团队系统理论(即 I-P-O 理论)是

团队研究中的主流理论, 该理论构建了以团队交

互过程为中介变量来分析投入与产出关系的一般

研究范式, 团队创造力的研究几乎都直接或间接

地遵循了这一理论逻辑, 其影响因素间的关系如

图 1 所示。 

如图 1 所示, 图中的粗实线代表现有研究成

果比较集中的方向, 即团队领导或团队特征通过

团队过程影响团队创造力, 是目前团队创造力研

究的主流方向, 团队特征还可能会调节团队领导 

 
 

图 1  团队创造力研究的 I-P-O 模式 
资料来源：作者根据相关文献资料整理。 
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对团队过程的影响(图 1 中虚线); 此外, 在图 1 中

可以看出团队心理因素并未严格地被划归到团队

输入模块, 这是因为现有研究中团队心理因素的

定位并不清晰, 研究发现团队心理因素既可能直

接作用于团队创造力, 也可能作为团队领导或团

队特征影响团队过程的中介变量, 这在一定程度

上也启发研究者团队心理因素可能贯穿于团队创

造力产生过程的各个阶段, 是团队创造力研究中

需要关注的重要问题。 

IMOI模型是团队有效性研究的经典范式, 该

模型指出在输入与输出过程中起到中介作用的不

一定是过程, 而是团队涌现的动机、认知或情感

状态(Ilgen et al., 2005; Mathieu et al., 2008), 这是

I-P-O 模型中忽略的因素。IMOI 模型还将多水平

因素和时间因素纳入到模型中, 其核心观点有以

下几点：(1)团队输入变量不是各自独立的而是嵌

入或包含的关系, 即个体嵌套于团队, 团队嵌套

于组织中; (2)对团队状态予以关注, 将团队状态

与团队过程同时作为输入与输出之间的中介。用

“M” (团队过程、团队状态等在内的中介因素)取

代“P” (过程)是 IMOI 模型对 I-P-O 模型的补充, 

该模型指出团队涌现的动机、情感、认知状态体

现了团队的动态本质, 它可以随着团队环境、输

入和输出而变化, 是一种自下而上涌现的团队水

平现象; (3)该模型体现了因果环思想。在 IMOI

模型中, 最后的“I”表示前期的团队结果会作为下

一阶段团队的输入, 影响下一阶段的团队涌现状

态和团队过程, 进而影响下一阶段的团队结果。

这一研究逻辑打破了 I-P-O 单向因果关系的假设, 

更能体现团队的复杂性、动态性和适应性。 

IMOI 模型为团队创造力的研究提供了很好

的研究逻辑, 在团队创造力研究中被忽视的团队

心理因素可能是创造力形成过程中的重要一环 , 

值得注意的是, IMOI 模型不单纯是团队有效性的

研究理论, 它的重要贡献在于为团队研究提供了

新的研究思路, 即改变单向因果关系的研究逻辑

探讨团队中的因果环关系, 将更加生态地、系统

地刻画团队运作的规律。 

此外, 在个体创造力的研究中, 个体创造力

形成的心理机制已经取得了丰富的研究成果, 形

成了较为成熟的研究体系。研究表明, 个体创造

力是动机、情感、认知三个子系统多次交互作用

的结果, 工作激情这一包含了动机、情感和认知

多种成分的复杂构念成为个体创造力研究的热点

问题(李精精, 2020; 宋亚辉 等, 2015)。由于团队

创造力与个体创造力表现出既同源又同构的特性, 

影响个体创造力的因素也会在团队层面上产生类

似的作用, 且个体创造力是团队创造力产生的基

础, 结合个体创造力的研究成果和 IMOI 模型, 团

队工作激情是团队创造力研究中亟需探讨和突破

的前沿方向(Chen, Liu, & He, 2015), 由于工作激

情是随时间变化的情境性变量, 在考察团队工作

激情影响团队创造力的研究中 , 可以借助 IMOI

模型的研究逻辑, 探讨团队工作激情对团队创造

力的因果环影响机制, 这将在工作激情、创造力

两个领域做出贡献。 

2.2  团队工作激情的研究现状 

为全面、系统地了解团队层面工作激情的研

究现状, 本研究对截止到 2022 年 1 月国际、国内

期刊发表的与团队工作激情有关的文献进行了检

索与梳理。在 Web of Science, Wiley Online Library, 

Springer 和中国知网等数据库, 以“team passion” 

“team work passion” “team passion for work” 

“collective passion” “ group passion” “团队激情” 

“团队工作激情”为主题进行文献检索, 通过文章

题目和摘要进行筛选, 剔除与管理学、组织行为

学、心理学等研究完全无关的文献, 中文文献中

剔除了非 CSSCI 期刊的文章 , 初步筛选共得到

141 篇中英文文献, 通过文献内容阅读共提取出

19 篇与团队层面激情研究直接相关的文章, 此外, 

通过对文章所引用的参考文献进行梳理, 增加 1

篇博士论文, 最终得到 20 篇文献, 其中 3 篇研究

团队工作激情, 3 篇研究团队创新激情, 13 篇研究

团队创业激情, 1 篇研究团队亲环境和谐激情, 主

要文献详见表 1。 

通过文献梳理可知, 团队层面激情的研究虽

然涉及到团队创业激情、团队创新激情、团队激

情、团队激情氛围、团队亲环境和谐激情等概念, 

但可以总结为两个研究方向：一是基于特定角色

的激情研究(role-based passion), 二是以激情二元

模型(dualistic passion)为基础的研究。 

团队创业激情是典型的基于角色的激情研究, 

是个体创业激情在团队层面的延伸和拓展。

Drnovsek 等(2009)最早提出了“collective passion”

的构想 ,  主张在团队层面开展创业激情的研究 , 

指出团队创业激情是创业成员所体验的创业激情 
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表 1  有关团队层面激情研究的主要文献 

变量分类 研究者 期刊 研究内容 

工作场所团

队激情 

Lin & Chen (2015) Journal of Leadership 
& Organizational 
Studies 

真诚领导和共情通过团队认同、关系冲突影响团队绩效, 团队激情调

节了团队认同和团队绩效间的积极关系, 同时调节了关系冲突和团队

绩效间的负面作用。 

蒿坡等(2015) 《心理学报》 研究共享型领导对团队产出的影响及作用机制, 发现团队激情氛围在

共享型领导和团队创造力之间起到中介作用。 

Yin et al. (2020) Personnel Review 团队激情在团队领导的冲突管理风格与团队创新绩效间的中介作用。

团队 

创新激情 

魏昕, 张志学
(2018) 

《管理世界》 团队和谐创新激情的前因、结果及边界条件, 团队和谐创新激情在团

队变革型领导与团队创新之间起到中介作用。 

谢雅萍, 陈睿

君(2020) 

《科研管理》 创新失败复原在技术创新失败与连续创新行为之间发挥中介作用, 团

队创新激情调节了创新失败复原与连续创新行为之间的关系。 

Xiao et al. (2021) Frontiers in  
Psychology 

团队和谐创新激情在主管的发展反馈与团队创造力的关系中起到中

介作用。 

团队 

创业激情 

Ashkanasy 
et al. (2017) 

Academy of  
Management Review 

整合管理中的情绪和情感理论, 提到了团队创业激情的概念。 

Cardon et al. 
(2017) 

Academy of  
Management Review 

团队创业激情的前因和影响结果, 将团队创业激情分为两类：单焦点

(mono-focal)和多焦点(poly-focal)团队创业激情。 

Santos &  
Cardon (2019)

Entrepreneurship 
Theory and Practice 

整合了创业激情、共享情绪和团队认同的文献, 提出团队创业激情的

概念 , 对团队创业激情进行了单焦点 (mono-focal)、不完全多焦点

(incomplete poly-focal)、完全多焦点(complete poly-focal)的分类, 并探

讨了不同类别团队创业激情与团队绩效的关系。 

 Newman et al. 
(2019) 

Applied Psychology: 
An International 
Review 

个体创业激情、团队创业激情综述文章。 

Boone et al. (2020) Journal of Business 
Venturing 

团队创业激情通过关系冲突影响团队绩效, 这一作用取决于团队创业

激情焦点是否与企业发展阶段相一致。 

Mol et al. (2020) Journal of Business 
Venturing 

团队平均激情水平和激情多样性是如何影响企业的短期和长期绩效

的。激情水平的差异在短期内削弱团队的绩效, 激情焦点的差异在长

期内削弱团队的绩效。 

Uy et al. (2021) Journal of Applied 
Psychology 

研究团队内部的进步和挫折经验如何塑造团队创业激情融合(passion

convergence), 以及激情对团队绩效的影响。 

张剑等(2017) 《科技进步与对策》 创业激情的综述文章, 提到了团队创业激情在概念上存在的分歧。 

朱秀梅、魏泰

龙等(2019) 

《外国经济与管理》 对创业激情的传染机制进行综述 , 提出了创业激情传染的整合模型 ,

部分内容涉及团队创业激情的形成机制。 

朱秀梅和王天

东(2019) 

《经济管理》 探讨创业者的幽默如何激发团队创业激情, 发现团队心理安全和团队

情感承诺的多重中介作用。 

朱秀梅、刘月

等(2019) 

《南方经济》 创业激情传染过程的模型构建与机制分析。 

朱秀梅等(2021) 《外国经济与管理》 团队创业激情的形成与作用机制。 

王天东(2020) 博士论文 探讨积极领导力对新企业团队表现的影响机制, 发现团队创业激情在

二者之间起到中介作用。 

团队亲环境

和谐激情 

Peng et al. (2021) Human Relations 团队亲环境和谐激情在亲环境的变革型领导与团队亲环境行为之间

起到中介作用。 

 
的集合, 包含团队成员的个体激情在激情水平和

激情焦点方面的潜在差异性。Cardon 等(2017)借

鉴 Chan (1998)提出的参考转移一致性模型, 进一

步明确了团队创业激情的概念, 指出团队创业激
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情是以团队共同的情绪和集体身份为参照点的共

享概念。具体而言, 是指通过团队成员创业激情

的相互作用和感染, 在团队中不断凝聚、收敛和

共享, 逐渐趋于统一, 最终在团队层面形成的有

益于团队成员和团队发展的强烈的、持续的共享

积极情感和共享的身份认同。个体创业激情根据

创业者的身份角色将创业激情分为发现激情、创

建激情和发展激情(Cardon et al., 2013), 团队创业

激情延续了个体创业激情的基本研究逻辑, 根据

团队聚焦于单个还是多个创业身份, 将团队创业

激情分为单焦点和多焦点团队创业激情(Cardon 

et al., 2017), 即当团队聚焦并热衷于同一种主要

的创业身份时, 团队会表现出单焦点的团队创业

激情, 当团队成员的集体身份包含多种不同的创

业身份时 , 可能会显现出多焦点的团队创业激

情。此后, Santos 和 Cardon (2019)在探讨团队创业

激情与新创企业的绩效关系时, 进一步细化了团

队创业激情的分类, 将多焦点创业激情具体细分

为不完全多焦点(incomplete poly-focal)和完全多

焦点(complete poly-focal)团队创业激情。在测量

方面, 目前多依据参考转移一致性模型对团队创

业激情进行测量, 通过询问团队成员关于团队整

体对什么有激情以及激情的程度进行衡量, 例如, 

“提供产品或服务的新想法对我来说是一种享受”

改变为“提供产品或服务的新想法对我们团队来

说是一种享受”。 

团队创新激情的研究中既有基于角色的激情

也有基于二元分类的激情研究。具体而言, 谢雅

萍和陈睿君(2020)在研究团队技术创新失败、失败

复原与连续创新行为的关系时, 分析了团队创新

激情的调节作用。该研究借鉴了团队创业激情基

于角色的激情界定思想, 将团队创新激情定义为

创新团队对于身份核心性高的团队身份产生的强

烈积极的情绪水平, 包含集体身份认同维度和共

同积极情绪维度。同样是研究创新激情, 魏昕和

张志学(2018)则结合自我决定理论 , 以二元分类

为基础提出了团队和谐创新激情的概念, 认为团

队和谐激情是团队创新的内在动机的最高形式 , 

将其定义为团队作为一个整体所拥有的一种创新

动机, 即团队成员作为整体在多大程度上自主地

热爱和认同创新、将其内化为团队共享身份、愿

意在创新上投入时间和精力。该研究指出团队和

谐创新激情具有自主性动机、内化创新和共享身

份三大特征, 它除了受到团队成员之间的相互影

响而形成, 也可以由情境因素激发而形成, 无论

团队中的个体激情较高还是较低, 都可能形成团

队层面的和谐创新激情。 

与团队层面工作激情更接近的概念是团队激

情和团队激情氛围(蒿坡 等, 2015; Lin & Chen, 

2015; Yin et al., 2020), 以激情二元模型为基础展

开。其中, Lin 和 Chen (2015)以及 Yin 等(2020)的

研究采用团队激情(team passion)的概念, 以个体

激情的研究为基础, 将团队激情界定为团队成员

参与到他们喜欢的、认为很重要的并愿意投入时

间和努力的团队活动的强烈的倾向。Lin 和 Chen 

(2015)的研究将团队激情作为整体感知的概念 , 

并未进行和谐型与强迫型激情的区分 , Yin 等

(2020)的研究中只关注了和谐型的激情; 蒿坡等

(2015)的研究中将团队激情界定为团队激情氛围, 

指出团队激情氛围是团队成员之间工作激情相互

作用的结果, 它源于认知、情感、行为或个体成

员的其他特征, 通过团队成员之间的交互而被放

大, 从而表现出的更高水平的集体激情现象。因

而, 团队激情属于一种涌现现象, 是团队成员对

团队任务所表现出的一致的激情反应 (蒿坡  等 , 

2015)。蒿坡等(2015)在对激情进行测量时也以个

体层面的激情二元模型 (Vallerand & Houlfort, 

2003)为基础, 采用参考转移一致性模型将量表中

的“个体”转化为“团队”进行测量。需要注意的是, 

这一思路可行的基础在于个体工作激情的定义与

测量在中国组织情境中是适用的, 但是, 通过管

理实践中的调研及文献研究(李精精, 2021; 宋亚

辉, 2015)发现, 和谐工作激情维度的测量条目效

度较高, 但强迫工作激情维度的条目效度并不高, 

在我国组织情境中个体和团队层面的强迫激情都

与西方组织情境中的激情表现有较大不同, 已发

表的西方组织情境下的强迫工作激情是指个体非

常喜欢自己的工作以至于无法控制自己想要工作

的想法, 情不自禁地投入到工作中的状态, 是一

种受到内在张力(internal compulsion)控制之下的

内化, 而在我国组织情境中应用激情二元模型量

表进行测量时发现, 即使是自评或被他人评价为

非常有激情的员工也表示强迫工作激情维度的内

涵与自己的感受不太一致, 强迫工作激情的员工

更可能表现为外在的强迫性, 员工并不一定喜欢

自己的工作, 但迫于晋升压力、金钱奖励、绩效
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压力等也会全身心地投入到工作中, 达到与和谐

工作激情类似的效果, 也就是说在情感上员工不

一定热爱自己的工作, 但认知上认为工作非常重

要, 进而表现出在工作中非常投入的状态。因此, 

“激情”的部分是存在的, 只是深层次的原因和表

现形式(动机成分、情感成分等)与西方情境中的

“激情”不同。此外, 已有研究表明我国企业中强迫

工作激情的员工在任务绩效、人际绩效和心理幸

福感方面甚至高于和谐工作激情的员工(Li et al., 

2020), 这可能与我国的“家文化”有关, 当员工感

知到自己的工作能够改善家庭成员的生活状况 , 

能够为家庭做出贡献时, 工作会极大地满足员工

的心理需要, 体现自己的价值, 并产生持续的激

励效果 , 这也符合激情培养观的基本观点(Chen, 

Ellsworth, & Schwarz, 2015)。因此, 在研究团队工

作激情时, 应首先明晰中国情境下团队工作激情

的内涵及表现形式。 

2.3  动态计算模型在组织行为研究中的应用 

组织行为学研究最常用的研究方法包括实证

研究、理论研究、文献回顾和元分析, 张志学等

(2014)在组织行为学研究现状综述中指出 , 现有

研究中实证研究的比重高达 70%以上, 其中采用

横截面数据的研究达到 60%以上。但是, 横截面

数据只能在一定程度上说明变量间静态的相关关

系, 对因果关系的验证缺乏效度。事实上, 组织行

为通常是复杂的、动态的, 一些研究者试图采用

纵向研究设计来说明因果关系, 虽然纵向数据在

一定程度上弥补了横截面数据在解释因果关系上

的不足, 但是纵向数据反映的是任意一段时间内

的情况, 研究者无法判断其他时间段的变量变化

情况(Ballard et al., 2018), 不能将时间上的先后关

系等同于因果关系, 所以纵向研究在说明因果关

系时也存在局限性。实证研究方法的第二个局限

是取样困难。几乎所有文献中的研究局限部分都

会提到研究样本问题, 因为不可能调查到所有情

况的样本, 所以实证研究提出的假设只能在特定

被试或群体中得到验证, 因此, 基于实证研究方

法得到的研究结论 , 其理论的稳定性有待提高

(Simon & Goes, 2018)。第三个局限是研究周期的

问题。复杂的、动态的、交互作用的、非线性系

统研究往往需要引入时间维度, 一个持续 20~30

年才能取得稳定结果的实证研究耗时长、花费高

(Gagnon, 1982), 不能很好地适应社会实践对科学

研究的要求, 传统研究方法限制了组织行为学研

究的发展速度。 

基于上述研究现状, 组织行为学亟需一种能

够反映动态现象、评估理论有效性的研究方法

(Weinhardt & Vancouver, 2012)。动态计算模型

(computational modeling)可以将非形式的理论

(informal theory)转化为形式的理论(formal theory), 

来呈现复杂的、动态的组织行为与现象 (Boden, 

2008), 所构建的计算模型能够被模拟仿真, 从而

允许研究者去检验系统中的变量及变量关系怎样

随时间发生变化(Vancouver, Weinhardt & Schmidt, 

2010)。 

动态计算模型是数学语言进行理论描述的规

范表达(Taber & Timpone, 1996), 用因果关系描述

系统要素之间的联系, 用流图描述系统要素的性

质和系统的结构, 用差分方程对系统进行定量规

范, 整个过程从定性、半定量、定量, 最后又把量

化数学模型利用计算机进行模拟, 能够直观地呈

现涌现现象, 显示预期结果, 同时还可以处理“物

质延迟”或“信息延迟”等现象, 从而更准确、透明、

内在一致及生态地反映现实生活系统的复杂、动

态情况(Adner et al., 2009)。动态计算模型在解释

组织行为学问题时具有以下优点： 

首先, 动态计算模型能够对组织行为学现象

中的非递归、因果环关系开展研究。组织行为学

领域的大多数理论描述的都是反馈环和非递归的

关系(Paxton et al., 2011)。组织现象是由多个同时

运行的相互依赖的过程构成的, 很难区分出哪个

是原因、哪个是结果, 实证研究方法无法解决这

一问题。动态计算模型能够帮助研究者构建变量

间的反馈环, 通过设置参数模拟在不同水平下的

模型运行情况。因此, 引入动态计算模型将推动

组织行为学者研究非递归的、具有因果环特征的

现象, 能够呈现更接近事实真相的理论成果, 增

强理论对解释管理现象的贡献。 

其次, 动态计算模型能够提升理论的稳健性

和有效性。现有理论多为非形式理论 (Harrison 

et al., 2007), 采用自然语言对理论进行描述, 由

于自然语言的多样性和研究者对理论理解的差异, 

导致理论的模糊性(Gee et al., 2018)。此外, 有些

研究课题可能面临道德伦理问题(如不道德行为、

反生产行为等), 数据的可获得性和真实性较弱 , 

制约了这些研究课题的进展。动态计算模型的可
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模拟性能够对理论进行精准的数学表达, 对可观

测变量数据的动态形式或变量间关系提供清晰的

预测, 同时对导致这种形式与关系的过程给予可

信的解释, 增加研究的诊断价值, 提升理论的解

释力度。 

第三, 动态计算模型分析能够克服实证研究

中数据可获得性较差的困难, 尤其对于检验特别

复杂的理论假设, 是一种非常有效的工具。早在

21 世纪初, 一些研究者就已经呼吁更多地对创造

力 进 行 多 层 次 的 研 究 (Anderson et al., 2004; 

Shalley et al., 2004), 但是这类研究很少, 其中一

个重要的原因就在于收集多层次数据本身的难度

很大, 有学者指出为了确保充足的样本量, 至少

需要 30 个团队, 每个团队 30 人(Hofmann et al., 

2000)。样本收集的复杂性限制了研究的进展。动

态计算模型分析能够借助已取得的研究成果, 进

行模拟仿真和预测, 有效克服实证研究中数据可

获得性较差的困难。 

但是, 动态计算模型在组织行为学研究中还

没有得到广泛推广, 主要应用于物理学、生物学

领域中 , 近年来被引入到宏观经济管理研究领

域。在组织行为研究领域的应用有限, 受限的原

因在于研究者认为复杂的组织行为学现象很难用

数学方程来表达, 同时, 应用动态计算模型解决

组织行为学问题时, 要求研究者具有扎实的组织

行为学知识, 并具有建模的能力, 而大部分组织

行为学研究者缺乏构建计算模型的训练, 制约了

动态计算模型在此领域的推广。 

动态计算模型能够解决现有组织行为学研究

中无法检验因果环关系的方法局限, 能够帮助研

究者从研究方法、研究视角上实现突破, 对复杂

的、动态的、多层次的研究问题具有较好的适用

性, 非常适合从多层次、因果环的角度研究团队

工作激情对团队创造力的影响机制问题。 

2.4  文献述评 

团队工作激情对团队创造力的影响机制研究

是需要跨越团队与个体两个层面, 建立多层次、

因果环机制的动态研究问题。通过上述文献梳理, 

该领域的研究还存在以下问题： 

第一, 现有团队创造力的影响因素研究集中

在团队层面, 以团队过程为核心作用机制, 缺少

对团队心理因素的考察。团队创造力的研究一直

以来以团队层面理论为基础, 研究团队层面因素

对团队创造力的影响 , 形成了团队输入−团队过

程−团队输出的研究逻辑 , 团队创造力的形成离

不开团队成员的参与, 团队输入如何作用于团队

中的个体, 产生个体层面的创造力, 个体创造力

在团队过程的作用下转化为团队创造力的跨层次

影响过程是现有研究中尚未解决的问题 ; 根据

I-P-O 模型, 团队过程在团队创造力的形成中起

到核心作用 , 团队有效性研究的另一经典模型 , 

IMOI 模型指出团队涌现的情感、认知和动机状态

能够和团队过程一样, 在团队输入与输出之间起

到中介作用(Ilgen et al., 2005)。工作激情正是这样

一个包含了情感、认知和动机成分的构念, 且激

情具有感染性, 能够在团队和个体多个层面产生

影响, 将团队工作激情引入到团队创造力的研究

中是联系微观与中观因素、构建多层次研究模型, 

以明晰团队创造力形成的心理过程的关键切入点。 

第二, 团队层面工作激情的研究还处于起步

阶段, 为数不多的团队层面激情的研究聚焦在创

业领域, 一般工作场所的团队工作激情研究只关

注了工作激情的自主性特点, 对受外在因素驱动

的强迫工作激情的研究没有予以足够的重视, 只

捕捉了团队工作激情的知识片段, 亟需探索团队

工作激情的内涵结构, 开发适合中国情境的团队

工作激情测量工具。 

第三, 现有团队创造力的形成研究以单向因

果关系为主, 缺少有效的研究方法检验因果环关

系。根据 IMOI 模型的观点, 团队创造力既可能是

团队工作激情的结果, 又会在下一阶段成为团队

工作激情的前因。因此, 在探讨工作激情影响创

造力的问题时, 需要引入时间维度的考量, 突破

单向因果关系的束缚, 探讨团队工作激情影响团

队创造力的因果环效应。从研究方法来看, 纵向

研究设计是目前组织行为学研究的主流方法, 但

对因果关系推断的效度有限, 尤其是对因果环关

系的解释力度不足, 这是因为, 纵向研究只是在

漫长的时间流中随意切入几个时点, 对某几个时

间段内的情况进行分析, 时间上的先后只是因果

关系成立的条件之一, 但由此得到的研究结论不

能等同于因果关系 , 亟需更加有效的研究方法 , 

来探索和验证团队工作激情影响团队创造力的因

果环机制。 

通过文献梳理可以发现, 从团队工作激情出

发探讨团队创造力的形成, 不仅可以弥补团队创
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造力成因及作用机制中对心理因素研究的不足 , 

还可以推进团队工作激情影响团队创造力的多层

次、因果环模型的构建, 是团队创造力研究的前

沿。未来研究可以从以下三方面进行探讨： 

(1)探索中国组织情境下团队工作激情的内涵

结构, 建立团队工作激情的测度指数 

团队工作激情这一构念来源于个体工作激情

的概念 , 目前个体层面工作激情的研究多以

Vallerand 和 Houlfort (2003)提出的激情二元模型

为基础, 但在团队工作激情的研究中部分学者将

团队工作激情界定为团队成员对团队激情氛围的

整体感知(蒿坡 等, 2015), 不区分和谐与强迫激

情, 这与实际的工作情形不符合; 少数研究者遵

循了二元分类的研究框架, 却只关注团队和谐工

作激情的作用(Yin et al., 2020), 没有探索团队强

迫工作激情的作用机制。此外, 在测量上, 采用参

考转移一致性模型, 将个体工作激情量表中的测

量对象由“个体”转换为“团队”, 但是 , 强迫工作

激情在我国工作情境中有其独特的内涵(李精精, 

2020), 不能将西方情境中的量表直接修改使用。

因此, 结合个体层面工作激情和现有团队激情的

研究成果, 借助扎根理论分析方法, 探索团队层

面工作激情的成分结构, 建立团队工作激情测度

指数, 开发和完善适合中国组织情境的团队工作

激情量表是研究团队工作激情相关问题的基础。 

(2)确定团队工作激情对团队创造力在团队和

个体两个层面的影响路径 

根据团队创造力的研究成果可知, 团队过程

是最靠近团队创造力的因素, 在考察团队工作激

情影响团队创造力的问题时, 团队工作激情通过

团队过程影响团队创造力可能是团队工作激情在

团队层面影响团队创造力的关键路径; 同时, 由

于激情具有感染性, 且个体创造力是团队创造力

产生的基础, 团队工作激情通过影响员工的心理

状态, 产生个体创造力, 个体创造力再转化为团

队创造力可能是团队工作激情产生跨层次影响的

路径。 

(3)构建团队工作激情影响团队创造力的多层

次动态因果环 

工作激情是一个受到自我调节与外界环境影

响而不断发生变化的情境性变量, 结合团队研究

的 IMOI 模型, 团队工作激情既可能是团队创造

力的前因, 也可能是团队创造力的结果, 二者可

能存在互为因果的关系。在考察团队工作激情对

团队创造力的影响问题时, 需要打破以往单向因

果关系的假设逻辑, 构建团队工作激情与团队创

造力间的因果环模型。采用传统的实证研究方法

无法有效地说明因果环关系, 引入动态计算模型

并根据实证数据进行模拟仿真, 将帮助本研究澄

清这一动态的、非递归的复杂关系。 

3  研究构想 

本研究以 IMOI 模型为理论框架, 探讨团队

工作激情对团队创造力的多层次因果环影响机制, 

为完成这一目标需要建立团队工作激情的成分结

构模型及测度指数; 采用纵向实证数据确定团队

工作激情对团队创造力的多层次影响路径 ; 引

入动态计算模型考察团队工作激情对团队创造

力影响的多层次因果环模型并加以模拟仿真 , 

从而系统地揭示工作场所中团队工作激情与团

队创造力关系的真实规律, 研究的整体模型如图

2 所示。 

 

 
 

图 2  整体研究概念模型 
注：图 2 中实线代表团队工作激情对团队创造力的影响路径, 图 2 中点虚线代表团队创造力对团队工作激情的影响路径。 
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3.1  研究 1：中国组织情境下团队工作激情的成

分结构与测量研究 

本部分以现有团队工作激情的理论与实证研

究以及个体层面工作激情的研究结果为基础, 采

用文献调研、访谈分析与实证研究相结合的方法, 

探索我国组织情境下团队工作激情的关键成分和

结构并建立测度指数。 

(1)团队工作激情关键成分质性研究 

为数不多的团队工作激情的概念研究集中在

两个方向 , 蒿坡等(2015)将团队工作激情界定为

是团队成员对团队激情状态的整体感知, 团队层

面的工作激情不是个体工作激情的简单相加, 团

队有工作激情并不代表每位成员都具有工作激情, 

团队工作激情是在团队成员互动的过程中涌现出

的一种集体现象, 是团队成员对团队任务所表现

出来的一致的激情反应(Chen, Liu & He, 2015)。该

定义中没有给出后续研究者应从哪些角度对团队

工作激情进行测量的思路; Yin 等(2020)基于个体

工作激情的定义, 把激情的主体由员工自身改为

团队成员 , 将团队工作激情界定为“团队成员参

与到对他们来说喜欢的、认为很重要的、并愿意

投入时间和努力的团队工作中的强烈倾向”, 这

一定义认为团队工作激情本质上是一种动机(想

要工作的强烈的倾向), 这种动机同时包含了情感

(对工作的喜爱)和认知的成分 (对团队工作的认

同), 为研究团队工作激情的成分提供了依据。综

上, 第一个方向的定义更能体现团队工作激情的

团队属性和整体性, 第二个方向的研究能够更好

地捕捉团队工作激情的成分。因此, 在探讨团队

工作激情的成分结构及测量时, 可以采用整体性

的激情感知来界定团队工作激情, 并从成分的角

度探索团队工作激情的表现形式。 

现有团队工作激情的研究采用参考转移一致

性模型, 将个体层面的工作激情量表改变评价的

对象, 由“个体”改为“团队” (蒿坡 等, 2015), 这

也是团队层面变量测量的常用方法。个体工作激

情的研究表明, 工作激情是包含了情感、动机、

认知多种成分的高阶概念 (Flint et al., 2001; 

Perttula & Cardon, 2012), 三种成分缺一不可。因

此, 团队工作激情可以借鉴个体工作激情的成分

研究成果, 从情感、动机和认知三个角度探索团

队工作激情的关键成分, 并以激情二元模型为基

础探索团队工作激情的结构。 

从情感角度, 团队层面情感的研究通常采用

团队情感、团队情感基调等概念 (team affect, 

team/group affective tone) (Kim et al., 2015; Lin 

et al., 2017; Shin, 2014), 并采用 Watson 等(1988)

开发的 PANAS 量表对团队情感进行测量, 让被

试回答当谈论到他们所在的团队时, 他们的情感

是怎样的。例如, 采用“兴奋的” “鼓舞的”等词语

来 测 量 积 极 的 团 队 情 感 基 调 (positive team 

affective tone), 用“内疚的” “恐惧的”等词语测量

消 极 的 团 队 情 感 基 调 (negative team affective 

tone)。随着研究的深入, 研究者发现积极和消极

情感的划分是对情感效价的划分, 不管是积极情

感还是消极情感都是高唤醒水平(强度 )的情感 , 

低唤醒水平的情感没有受到关注(de Dreu et al., 

2008), 建议从情感的效价和唤醒水平两个角度出

发研究情感与相关结果的关系。叶岚(2016)吸收了

该研究的建议, 同时考虑情感的效价和唤醒水平

重新对情感分类, 通过实证研究发现, 根据情感

传递的信息可以将情感划分为自主性情感与控制

性情感, 自主性情感包括中、高唤醒水平的积极

情感, 而控制性情感除了包括消极情感还包括部

分低唤醒水平的积极情感。李精精(2020)对个体工

作激情的情感成分研究发现了类似的结论, 有激

情的员工对工作并不一定表现出喜爱的情感, 也

可能是自豪感、受鼓舞的情感状态, 员工在工作

中会产生多种多样的情感, 通过情绪的感染与员

工互动的影响, 呈现出团队层面对于工作的整体

性情感状态, 向员工传递出不同的社会信息。因

此, 在刻画团队工作激情的成分结构时, 自主性

情感、控制性情感的划分更为合理。个体层面自

主性情感在团队成员互动过程中发生感染和汇聚, 

从而形成团队层面共享的自主性情感状态, 传递

出该团队是自主支持型团队的信息, 员工在这样

的团队中可以自主选择是否投入到工作中, 从而

形成和谐的团队工作激情; 类似的, 个体的控制

性情感涌现为团队层面共享的控制性情感状态时, 

会传递出控制性环境的信息, 员工在这样的团队

中不得不投入到工作中, 从而形成强迫的团队工

作激情。 

从动机角度, 动机是工作激情的另一重要成

分 , 魏昕和张志学(2018)在研究团队创新激情问

题时, 重点关注了团队和谐创新激情, 指出和谐

型激情的理论根源是自我决定理论中提到的自主
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动机, 认为团队和谐创新激情是团队创新的内在

动机的最高表现形式。有关团队动机的研究也延

续了个体动机的研究思路, 多关注团队内部动机

的作用(Wang et al., 2016)。自我决定理论的第二

个子理论有机整合理论, 根据人们对外部活动进

行内化的程度不同, 将外部动机依次划分为外部

调节、内摄调节、认同调节和整合调节(Deci et al., 

2017)。由于认同调节、整合调节已经具备较高程

度的自主性, 因此认同调节、整合调节与内部动

机又合称为自主性动机(autonomous motivation), 

而外部调节与内摄调节更多地会引发受控制感 , 

因此外部调节与内摄调节合称为控制性动机

(controlled motivation)。Zigarmi 等(2018)的研究发

现自主性动机正向预测和谐工作激情, 控制性动

机正向预测强迫工作激情。团队工作激情在动机

上的涌现形式应是团队成员工作动机的共享状态, 

即团队成员为什么而工作的问题, 员工感知到的

团队工作动机的状态表现为自主性还是控制性。

此外 , 根据李精精(2021)的研究发现 , 我国企业

员工的强迫工作激情表现不同于西方情境中的内

在张力控制下的内化, 其内化表现出更强的外部

驱动性, 即为了获得外部奖励、避免内疚与惩罚

等。因此, 在探索团队工作激情的动机成分时, 可

以从内部驱动还是外部驱动的角度进行区分。 

从认知的角度, 将团队身份内化是激情区别

于动机、意愿等概念的典型特征 , 宋亚辉(2015)

的研究指出, 单纯的内部动机或外部动机都无法

产生工作激情, 只有产生对工作的认同, 并将工

作内化到自己的身份中, 才会产生激情。团队创

业激情的研究也指出, 团队的身份认同不是个体

身份的简单叠加, 而是团队成员在团队发展和人

际交往及共同完成团队任务的过程中, 不断感受

和共享团队身份, 从团队的“身份库”中提取并形

成适应于团队的新身份, 最终形成一种使团队中

每个成员都对此身份给予认同的共享身份, 是团

队激情的关键成分(Cardon et al., 2017; 朱秀梅 

等, 2021)。无论是团队和谐激情还是团队强迫激

情, 都必须包含对团队身份的认同。 

综上, 本研究认为团队工作激情是基于团队

成员集体的身份认同而形成的具有强烈驱动力和

情感能量的团体工作状态。具体而言, 不管是团

队和谐工作激情还是团队强迫工作激情都包含情

感、动机和认知三种成分, 二者在认知上对团队

身份产生认同感, 但是在动机和情感上的表现不

同：团队和谐工作激情的典型特征是团队整体表

现出的自主地热爱工作、认同团队成员身份、愿

意投入到工作中的状态; 而团队强迫工作激情则

是团队整体呈现的虽然认同团队身份, 但受到外

在驱动、被迫投入到工作中的状态。因此, 本研

究提出以下假设, 如图 3 所示： 

假设 1a：团队和谐工作激情在情感、动机和

认知维度上分别表现为自主性情感、内部驱动和

对团队身份的认同。 

假设 1b：团队强迫工作激情在情感、动机和

认知维度上分别表现为控制性情感、外部驱动和

对团队身份的认同。 

本部分研究拟采用扎根理论分析方法对具有

工作激情的团队中的成员进行深度访谈, 包括他

们在团队中的情感体验、对工作的认知、团队驱

动力以及对团队工作激情的认识等开放性问题 , 

借助 NVivo 软件对访谈内容进行编码, 提炼出团

队工作激情的关键成分, 构建团队工作激情的多

维成分假设模型。此外, 本研究拟基于自我决定

理论, 结合个体层面激情二元模型, 拟通过团队

激情中动机、情感维度的差异对团队工作激情进

行分类, 分为团队和谐工作激情和团队强迫工作

激情。 
 

 
 

图 3  团队工作激情成分模型示意图 
 

(2)团队工作激情的结构验证及量表编制 

首先, 本部分研究基于关键成分的探索结果

和已有相关成分的测量条目, 采用参考转移一致

性模型 , 形成团队工作激情的具体条目 ; 其次 , 

将形成的条目在工作场所中施测, 通过探索性因

子分析、验证性因子分析, 检验上述团队工作激情

成分模型的理论构想; 最后, 对该模型的心理测量
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学指标进行检验和模型修正, 形成可操作的团队

工作激情测量量表, 为后续研究提供测量工具。 

3.2  研究 2：团队工作激情对团队创造力的多层

次影响机制研究 

本部分以研究 1 开发的团队工作激情量表为

基础, 通过实证研究揭示团队工作激情在团队层

面、个体层面对团队创造力的影响路径, 研究成

果将为后续因果环模型的建立提供理论依据, 并

为模拟仿真提供参数, 具体包含两个子研究： 

3.2.1  基于团队过程的团队工作激情对团队创造

力的影响机制研究 

已有团队创造力的形成机制研究表明, 团队

过程是团队创造力形成的核心机制, 是团队创造

力最近端的影响因素(何文心, 刘新梅, 2021)。因

此, 本研究在团队层面上基于团队的 I-P-O 模型

探索团队工作激情对团队创造力的影响机制。环

境的动态性和复杂性伴随着创新性活动的各个环

节, 团队成员需要不断审视内外部环境的变化并

快速做出反应。团队反思(team reflexivity)是指团

队成员为适应环境的变化, 对所需要完成的团队

目标、采取的团队策略和整个过程进行公开反思

与交流(West, 1996), 是认知过程与执行过程的统

一(张文勤, 刘云, 2011)。研究表明, 团队反思是

应对不确定性、影响团队创造力的关键过程(王智

宁 等, 2019; Renko, 2015)。 

根据研究 1 的假设, 团队工作激情可以划分

为团队和谐工作激情和团队强迫工作激情, 团队

和谐工作激情较高的团队, 团队成员在动机上表

现出更高的内部驱动性, 愿意自发、主动地参与

到工作中, 从情感上具有较高的自主性情绪, 能

够正视团队中存在的问题, 为了达成团队的目标

会主动地交流与反思工作中出现的错误, 对反省

和工作调整具有更加开放的态度, 因此团队和谐

工作激情能够促进团队的反思, 进而促进团队创

造力的产生; 团队强迫工作激情较高的团队, 团

队成员在动机上表现出更高的外部驱动性, 迫于

任务压力、绩效压力、时间压力等参与到团队工

作中, 从情感上表现出更高的控制性情感, 即避

免错误、内疚等情绪, 在工作中不愿意主动地进

行反省和调整, 对团队反思持回避的态度, 因此, 

团队强迫工作激情负向预测团队反思, 进而削弱

团队创造力。据此提出以下假设： 

假设 2a：团队和谐工作激情通过团队反思正

向预测团队创造力。 

假设 2b：团队强迫工作激情通过团队反思负

向预测团队创造力。 

此外, 团队工作需要团队成员之间相互配合

与协作, 团队互依性反映了团队成员在完成团队

作业过程中合作和交互工作的程度 , Wageman 

(1995)的研究指出团队互依性来源于团队作业的

输入(如技能、资源、技术的分布)、团队成员执行

作业的过程、成员工作目标及目标达成的方式以

及对团队成员给付反馈和薪酬的方式。根据来源

的 不 同 将 团 队 互 依 性 分 为 任 务 互 依 性 (task 

interdependence) 和 结 果 互 依 性 (outcome 

interdependence), 任务互依性来源于团队任务的

输入与执行过程, 是完成团队目标所需要的任务

之间的相关或相互依赖的程度(张正堂 等, 2014), 

结果互依性来源于团队成员任务结果的相互依赖

程度, 即团队成员的个体产出与其他成员产出的

相关程度(任婧, 王二平, 2007)。 

在互依性较高的团队中, 团队成员需要依靠

彼此来获取信息与资源, 团队成员通过相互沟通

与交流, 共同努力来完成团队任务, 团队成员也

将基于团队整体的绩效表现获取奖励, 从而形成

一种合作需求的环境, 共同的愿景或目标是促进

团队反思的重要条件(Shin et al., 2017)。由于团队

和谐工作激情通常与更好的人际关系相联系, 而

团队强迫工作激情虽然也能够帮助组织完成目标, 

但强迫工作激情的团队自主性较弱, 需要外力的

推动促使工作激情转化为团队产出。高团队互依

性能够更好地发挥团队和谐工作激情高自主性、

高人际互动的优势, 促使团队成员进行团队反思, 

进而促进团队和谐工作激情向团队创造力的转化, 

同时, 能够弥补团队强迫工作激情团队自主性不

足的特点, 促进团队创造力的提升。因此, 本研究

提出以下假设, 如图 4 所示。 

 

 
 

图 4  团队工作激情对团队创造力的影响路径模型 
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假设 3a：团队互依性正向调节团队反思在团

队和谐工作激情与团队创造力之间的中介作用 , 

即当团队互依性高时, 团队和谐工作激情通过团

队反思对团队创造力的间接正向效应更强。 

假设 3b：团队互依性负向调节团队反思在团

队强迫工作激情与团队创造力之间的中介作用 , 

即当团队互依性高时, 团队强迫工作激情通过团

队反思对团队创造力的间接负向效应更弱。 

3.2.2  基于个体心理的团队工作激情对团队创造

力的影响机制研究 

团队是由个体成员组成的, 团队创造力的发

展必然离不开个体创造力的发展。由于团队工作

激情具有感染性和激励性, 不仅能够在团队层面

产生影响, 还能够对团队成员的心理状态产生影

响, 促进个体创造力的提升, 个体创造力在团队

过程的作用下会转化为团队创造力。发掘团队工

作激情通过个体心理机制影响个体创造力的提升, 

进而转化为团队创造力的过程, 有助于揭示团队

工作激情对团队创造力的跨层次影响机制。 

组织承诺的形成过程本质上是个体建立与组

织之间的心理联系的过程 (Meyer et al., 2004), 

Meyer 等(2004)将组织承诺分为情感承诺、规范承

诺和持续承诺, 情感承诺是指员工认同和参与到

组织中的程度 , 反映了员工对组织的情感依赖 ; 

规范承诺是指员工与组织价值一致或对组织的责

任态度 , 反映了员工对组织的义务感和责任感 ; 

持续承诺表现出较强的交易性, 是指员工认识到

一旦离开组织将失去现有价值、附属利益, 出于

对自己利益的考虑而继续留在组织中 (Allen & 

Meyer, 1990)。张旭等(2013)的研究发现, 随着动

机的自主性增强(认同调节、整合调节、内部动机), 

员工表现出更强的情感承诺, 控制性的动机状态

(内摄调节、外部调节)伴随着更强的持续承诺, 内

部动机、外部动机与规范承诺均表现出相关性。 

动机的差异是团队和谐工作激情与团队强迫

工作激情的重要区别, 团队和谐工作激情反映了

团队的自主性动机, 团队强迫工作激情则反映了

团队的控制性动机, 因此, 和谐激情团队中的团

队成员表现出更高的情感承诺, 而强迫激情团队

中的团队成员则表现出更高的持续承诺, 规范承

诺在两类激情的团队中均可能存在。对于情感承

诺较高的员工而言, 他们与组织的情感联系较为

紧密 , 更愿意为组织的发展贡献创造性的意见 , 

并愿意承担风险、创造性地开展工作; 对持续承

诺较高的员工而言, 对工作付出的创造性努力是

用来换取金钱、权力、荣誉的一种途径, 为了追

求更高利益 , 他们也会进行额外的创造性工作 ; 

对于规范承诺较高的员工, 他们视组织利益为个

人利益, 已形成对组织忠诚和为工作奉献的义务

感 , 为了组织的发展会继续寻找新思路和方法 , 

提升个体创造力。因此, 提出以下假设, 如图 5

所示： 

假设 4：组织承诺在团队工作激情与个体创

造力之间起到中介作用。 

假设 4a：情感承诺在团队和谐工作激情与个

体创造力之间起到中介作用。 

假设 4b：持续承诺在团队强迫工作激情与个

体创造力之间起到中介作用。 

假设 4c：规范承诺在团队和谐工作激情与个

体创造力之间起到中介作用。 

假设 4d：规范承诺在团队强迫工作激情与个

体创造力之间起到中介作用。 

个体创造力是团队创造力的基础, 但团队创

造力不是个体创造力的简单相加, 而是个体创造

力与团队特征、团队过程的函数(Woodman et al., 

1993)。团队反思是团队创造力研究中重点关注的

团队过程, 它涉及任务反省、过程反省和行动调

整(Schippers et al., 2008), 关注团队的整体目标。

通过团队反思能够帮助团队确定现状与目标的差

距 , 激发团队行动以减少差距 (Schippers et al., 

2015), 使团队朝着提升团队创造力的整体目标进

行调整, 对个体创造力转化为团队创造力能够起

到催化作用。据此提出假设 5, 如图 5 所示。 

假设 5：团队反思在个体创造力与团队创造

力之间起到正向调节作用。 

 

 
 

图 5  团队工作激情通过组织承诺对团队创造力的跨层

次影响路径模型 
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3.3  研究 3：团队工作激情影响团队创造力的多

层次因果环机制及动态模拟仿真研究 

研究 2 中探索了团队工作激情对团队创造力

在团队及个体层面的影响机制, 为明晰团队工作

激情影响团队创造力的因果环机制, 还需要明确

团队创造力对团队工作激情的影响机制, 并在此

基础上借助动态计算模型 , 模拟二者间的非线

性、因果环关系。 

3.3.1  团队创造力对团队工作激情的影响机制研究 

团队研究者认为团队是一个复杂的、自适应

的、动态的系统, 随着时间和情境的变化, 团队及

团队中的成员会持续地循环和再循环 (McGrath 

et al., 2000), 在团队成员之间及与团队外界的交

互过程中塑造着新的团队状态, 团队中输入和输

出之间的关系通常不是简单的线性关系(Ilgen et 

al., 2005), 为此, 能够反映和呈现这种复杂关系

的 IMOI 模型应运而生。IMOI 模型指出, 上一阶

段的团队输出会作为下一阶段的团队输入, 进而

影响下一阶段的团队过程和结果, IMOI 模型的提

出推动了团队研究的因果环关系研究范式的产生, 

更加生态地反映了团队的动态本质, 在团队问题

的研究中得到了广泛应用, 例如, 莫申江和谢小

云(2009)基于 IMOI 范式通过两阶段数据的追踪, 

探索团队学习与团队绩效间关系的动态机制, 研

究发现团队学习通过交互记忆系统对团队绩效产

生显著影响, 下一阶段的团队学习又会受制于前

一阶段的团队绩效。根据 IMOI 模型的研究逻辑, 

当引入时间维度的考量时, 上一阶段团队创造力

的改变会影响下一阶段团队工作激情的改变。据

此, 提出假设 6： 

假设 6：上一阶段团队创造力的改变会影响

下一阶段团队工作激情的改变。 

虽然 IMOI 模型指出了团队输入和团队输出

之间的非线性关系, 但是该模型没有进一步明确

上一阶段的团队输出如何作用于下一阶段的团队

输入。Vancouver, Tamanini 和 Yoder (2010)在对人

的学习行为、决策过程、目标追求等问题进行理

论模拟与整合后发现, 人类的行动、思维、情感、

学习等过程 , 与控制理论的基本逻辑是一致的 , 

在此基础上提出了自我调节动态加工理论, 指出

个体、团队或组织都可以看作一个系统, 系统运

行遵循着差异驱动行动、行动改变结果的自我调

节模式。例如, 当个体在工作中取得工作成绩时, 

会将自己当前的绩效水平与理想的绩效水平做比

较 , 当个体没有达到理想绩效时(差异产生), 会

触发人的自我调节过程, 采取行动(如更加努力的

工作)以达到预期的绩效, 当输出的绩效水平达到

预期水平时, 自我调节过程结束。此外, 随着研究

的发展, Vancouver, Weinhardt 和 Schmidt (2012)

发现对于机械的物理系统, 当系统达到理想状态

时 , 系统趋于稳定 , 自我调节过程停止 , 当系统

状态在外界干扰下发生改变时会再次启动自我调

节过程。而对于有人参与的团队系统、个体系统

而言, 当系统达到预期状态时, 会产生诸如情绪、

认知等人类特有的副产品 , 继续产生激励的效

果。如上述例子, 当个体达到理想绩效水平时, 员

工会产生自豪感, 这对员工而言是对自己的肯定, 

会激励员工产生更高水平的自我要求, 提升员工

的工作努力。Vancouver, Weinhardt 和 Schmidt 

(2012)在模拟仿真中采用“ediscrepancies”来表示激励

的效果, 验证了这一观点。 

根据自我调节动态加工理论, 当团队创造力

与预期的团队创造力存在差异时, 团队的自我调

节过程将被激活, 根据前人研究(刘智强 等, 2023; 

Schmidt & DeShon, 2007), 本研究将团队创造力

与团队预期创造力之间的差异界定为团队创造力

预期差距。当团队创造力达到团队预期创造力要

求时(即团队创造力预期差距为正时), 团队成员

会更加认同自己的团队身份, 认为自己是团队的

一分子, 满足自身的关系需要; 团队成员会将这

一积极的结果归因于自己也曾为团队做出过贡献, 

认识到自身对团队的价值和意义, 满足自身的胜

任需要; 此外, 创造力高的团队更可能会鼓励成

员表达自己的想法和意见, 给予员工更加自由的

工作环境, 因此, 团队创造力达到团队理想状态

时, 能够满足员工的自主、关系和胜任的心理需

要。根据自我决定理论, 当员工的基本心理需要

得到满足时会促使员工产生工作激情, 结合情绪

环理论和团队创业激情的相关研究, 个体间的工

作激情在互动的过程中发生情绪感染, 导致团队

成员的激情汇聚 , 形成团队工作激情(Ashkanasy 

& Humphrey, 2011)。因此, 团队创造力对团队工

作激情的作用是通过满足团队成员的心理需要 , 

激发员工的工作激情再涌现为团队工作激情的过

程, 如图 6 所示, 需要检验的假设如下： 

假设 7：团队创造力期望差距正向预测员工
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心理需要的满足, 即当团队创造力达到团队预期

创造力要求时, 促使团队成员心理需要得到满足。 

假设 8：团队成员心理需要满足正向预测团队

成员个体工作激情, 进而涌现为团队工作激情。 
 

 
 

图 6  团队创造力对团队工作激情的影响机制假设模型 
 

本部分的研究假设基于自我调节动态理论提

出, 假设的检验需要在实证研究的基础上, 结合

动态计算模型, 采用系统的观点构建系统运行的

整体模型 , 进行动态、非递归关系的检验 , 即

3.3.2 部分的模拟仿真。 

3.3.2  团队工作激情影响团队创造力的多层次因

果环模拟仿真研究 

研究 2 中从团队层面和个体层面探讨了团队

工作激情对团队创造力的影响路径, 3.3.1 的研究

探索了团队创造力通过个体心理需要满足到个体

工作激情进而涌现为团队工作激情的路径, 现有

纵向研究设计相比横截面设计在说明因果关系上

更加有效, 但无法说明因果环关系, 本研究将借

助动态计算模型对团队工作激情与团队创造力的

因果环关系进行模拟仿真。 

Vancouver, Weinhardt 和 Schmidt (2010)用控

制理论中的输入器、比较器及输出功能表示个体

(Agent)的自我调节动态过程, 提出了心理学研究

中的动态建模框架, 如图 7 所示, 该模型指出, 个

体、团队或组织都可以作为一个系统来研究, 存

在着自我调节的过程, 该理论框架的核心思想在

于差异驱动行动、行动改变结果。 
 

 
 

图 7  自我调节反馈环 

根据 Vancouver 等(2018)的自我调节动态加

工理论, 本课题在研究团队工作激情对团队创造

力的影响时引入时间维度的考量, 首先, 在团队

层面上, 团队工作激情通过团队反思影响团队创

造力是典型的团队自我调节过程, 团队反思正是

寻找团队现状与理想状态的差距, 再通过团队调

整以达到团队目标的过程。其次, 在团队工作激

情的作用下, 团队成员的组织承诺增加, 促进个

体创造力的提升。创造力的提升会促进员工基本

心理需要的满足, 对组织的认同增加, 结果产生

更高水平的个体工作激情, 当员工在创造力活动

中的参与程度越高时, 员工与团队的心理联系更

强, 团队创造力的提升对员工心理需要的满足作

用也更强, 因此, 员工在创造力活动中的参与程

度将作为调节变量输入到心理需要满足, 个体工

作激情在组织干预的作用下涌现为团队层面的工

作激情。因此, 团队创造力又成为团队工作激情

增加的原因, 形成一个因果环模型。 

本部分研究拟基于研究 2 以及 3.3.1 研究中得

到的实证结果, 根据团队研究的 IMOI 模型, 借助

Vancouver, Weinhardt 和 Schmidt (2010)提出的动

态自我调节理论, 构建团队工作激情与团队创造

力转化的动态计算模型, 如图 8 所示。 

 

 
 

图 8  团队工作激情对团队创造力影响的因果环计算

模型  

 
该模型包含团队层面, 团队到个体, 个体到

团队的多条影响路径, 为清晰地解释该模型, 分

别以团队工作激情和团队创造力为起点进行模型

解读： 

(1)团队工作激情反馈回路：团队工作激情通

过团队反思过程促进团队创造力的提升, 团队成

员会将团队创造力与组织要求的创造力水平(目
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标)进行比较, 比较的结果会影响后续的团队工作

激情, 团队创造力的提升会增加员工对团队的认

同感, 满足团队成员的基本心理需要(自主、关系

和胜任的需要), 促使员工产生工作激情。结合情

绪环理论和创业激情的相关研究, 个体间的工作

激情在互动的过程中发生情绪感染, 导致团队成

员的激情汇聚, 形成团队工作激情(Ashkanasy & 

Humphrey, 2011), 反馈回路如下：团队工作激情

导致团队反思增加, 团队反思促进团队创造力的

产生, 当团队创造力水平达到预期创造力标准时

促进员工基本心理需要的满足, 进而激发个体工

作激情, 个体工作激情在团队成员互动中形成更

高水平团队工作激情;  

当团队工作激情提升时, 不仅能够提升团队

层面的创造力, 同时也能够影响个体层面员工的

组织承诺(情感承诺、持续承诺和规范承诺), 组织

承诺的增加会提升个体创造力, 个体创造力同样

会作用于员工的基本心理需要, 带来个体工作激

情的改变, 进而影响团队工作激情的改变。反馈

回路如下：团队工作激情激发员工的组织承诺 , 

进而提升个体创造力, 个体创造力的达成促进个

体心理需要的满足, 从而激发个体工作激情, 个

体工作激情促进下一阶段团队工作激情。 

(2)团队创造力的反馈回路。当团队创造力没

有达到组织要求的创造力水平时, 会触发团队的

自我调节机制, 重新进行团队反思, 以达到组织

的目标, 反馈回路如下：团队创造力没有达到团

队的创造力标准时会促进团队成员进行反思, 进

而改善下一阶段团队创造力;  

根据自我决定理论, 当团队创造力达到组织

要求时, 会作为新的环境因素作用于员工的心理

状态。团队创造力的提升会增加员工对团队的认

同感, 满足团队成员的基本心理需要(自主、关系

和胜任的需要), 员工会将自己认同为团队的一部

分, 保持与团队中其他成员的联系, 满足自身的

关系需要; 团队创造力的提升让员工也认识到自

身的价值和对团队的意义, 满足员工的胜任需要; 

创造力高的团队更可能会鼓励成员表达自己的想

法和意见, 给予员工更加的自由的工作环境, 因

此, 能够满足员工的自主需要。根据自我决定理

论和激情二元模型, 当员工的基本心理需要得到

满足时会促使员工产生内部动机或内化程度较高

的外部动机, 进而促使员工产生工作激情。个体

工作激情和团队工作激情都会提升个体的创造力, 

在团队环境的催化下, 个体创造力会转化为团队

创造力, 反馈回路如下：当团队创造力达到团队

创造力标准时促进员工心理需要的满足, 激发个

体工作激情, 进而提升个体创造力, 促进下一阶

段团队创造力的改善。 

在构建团队工作激情影响团队创造力的多层

次 因 果 环 理 论 模 型 后 , 本 部 分 研 究 将 借 助

Vensim_DSS 模拟仿真软件 , 将模型转化为数学

表达, 结合研究 2 以及 3.3.1 研究中得到的实证研

究结果以及现有研究中的实证研究结果, 为模拟

仿真模型中的变量及变量间关系进行参数赋值 , 

对计算模型进行模拟仿真。 

4  理论构建与创新 

团队工作激情是对个体工作激情研究的延伸

和拓展, 是激情研究领域十分重要却知之甚少的

研究问题, 团队工作激情与团队创造力的关系研

究是创造力研究领域的新方向, 但是现有研究聚

焦在个体层面 , 对团队层面及跨层次的影响效

能、作用机制不明确, 团队工作激情的内涵结构

不稳定, 传统实证研究方法难以揭示激情与创造

力之间的动态因果环关系。为解决这一问题, 本

研究以团队工作激情的成分结构为出发点, 探索

适合中国工作情境的测量量表, 在此基础上, 以

IMOI理论为整体研究框架, 借助动态计算模型的

研究思路, 探究团队工作激情影响团队创造力的

因果环模型并进行模拟仿真。 

基于上述构想, 本研究试图通过 3 个联系紧

密、层层递进的部分, 构建团队工作激情影响团

队创造力的研究框架。研究 1 是中国情境下团队

工作激情内涵结构和测量的研究 , 将对已有相

关、近似概念(团队情绪、团队创新激情、团队创

业激情、团队激情氛围)进行辨析和吸收的基础上, 

结合个体层面工作激情的研究成果, 借助扎根理

论分析方法, 探索中国组织情境下团队工作激情

的成分及结构 , 开发和完善团队工作激情量表 , 

建立团队工作激情测度指数, 从而回答我国企业

中团队工作激情的表现如何, 结构是什么以及如

何测量的问题。研究 2 是探讨团队工作激情对团

队创造力的多层次影响机制, 拟通过纵向实证研

究, 从团队过程、个体心理两条路径探索团队工

作激情对团队创造力的影响机制。将团队创造力
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形成的机制研究由团队层面拓展到“团队−个体−

团队”的跨层次影响路径研究层面 , 能够厘清团

队工作激情对团队创造力产生影响的深层次心理

机制问题。研究 3 拟基于研究 2 的成果开展团队

工作激情影响团队创造力的多层次因果环机制及

动态模拟仿真研究, 在已有利用 IMOI 模型探索

团队创造力形成的动态过程的研究中, 采用纵向

实证研究方法进行因果环关系的检验, 但纵向研

究设计也只是选取时间流中的一段, 无法有效地

证明因果环关系 , 也无法对未来的情况进行预

测。解决这一问题的关键在于引入动态计算模型, 

这一理论构建与模拟仿真技术, 能够生态地呈现

变量间的因果环关系在各个层面的影响过程。能

够有效地解决团队工作激情如何在多个层次上影

响团队创造力以及二者之间如何转化的问题, 对

形成全面、可检验的团队工作激情影响团队创造

力的多层次模型与理论构建具有重要推动作用。 

本研究从研究思想、研究方法上实现了团队

工作激情影响团队创造力的多层次因果环机制的

理论构建与模型检验。将动态计算建模及模拟仿

真引入到团队创造力的研究中, 与纵向实证研究

方法相结合 , 突破了以往团队创造力研究的

I-P-O 单向因果关系的研究逻辑, 以 IMOI 模型为

理论依据, 结合自我调节建模框架, 将团队看作

一个系统, 构建了团队工作激情影响团队创造力

的因果环模型, 通过模拟仿真生态地呈现了团队

工作激情在团队层面、个体层面如何影响团队创

造力, 团队创造力又如何通过个体心理机制促进

团队工作激情的提升过程。具体创新表现为以下

三方面： 

第一 , 从成分角度开发适合中国组织情境

的团队工作激情量表 , 解决测量工具效度不佳

的问题。 

已有团队工作激情的测量以个体工作激情量

表为依据, 采用参考转移一致性模型将测量对象

由“个体”转化为“团队”, 但团队工作激情不是个

体工作激情的简单相加, 它是个体工作激情在团

队成员互动的过程中涌现出来的集体现象, 是团

队成员对团队激情的整体反映, 对团队成员起到

激励的效果, 因此, 单纯的转换测量条目中的对

象不能真实地反映团队工作激情的内涵 ; 此外 , 

个体层面工作激情中的强迫工作激情维度在中国

组织情境中的适用性不高, 研究已发现, 中国情

境中员工的强迫工作激情表现出更高的外部驱动

性, 并非 Vallerand 和 Houlfort (2003)指出的内在

压力驱动的、情不自禁地、无法自控地想要工作

的状态。且在中国组织情境中发现, 强迫工作激

情同样可以在工作绩效和幸福感方面起到与和谐

工作激情同等的激励效果(Li et al., 2020), 因此, 

非常有必要基于中国的组织情境, 从最根本的成

分入手, 开发能够反映中国企业激情状态的测量

工具。研究 1 从成分的角度解构团队工作激情, 开

发适合中国情境的团队工作激情量表, 为如何激

发团队工作激情提供了干预的切入点, 也为后续

研究提供了可靠的测量工具。 

第二, 为团队创造力的产生机制研究提供了

心理学视角的新构念, 建立了团队工作激情影响

团队创造力的多层次路径模型。 

已有团队创造力的影响因素的研究聚焦于团

队构成、团队领导、团队过程等, 其中团队过程

是团队创造力形成的核心机制, 缺少心理因素的

探讨。本研究从团队工作激情这一包含了动机、

情感、认知多种成分的复杂构念出发, 弥补了团

队创造力研究中对心理因素的讨论的不足。从工

作激情研究的角度, 本研究有机整合了自我调节

理论与自我决定理论, 探讨不同类型的团队工作

激情如何自我调节发挥作用, 使得团队工作激情

研究在动态性、时间性上得到推进。具体而言, 现

有团队工作激情的研究还处于探索阶段, 主要借

鉴团队创业激情、团队创新激情的研究成果, 二

者分别从角色的角度(自我调节理论视角)和激情

二元模型(自我决定理论视角)展开, 其优势在于

易于分类, 从而开展更细致的研究, 不足在于缺

少长期动态性的深入考察。本研究在现有研究的

基础上指出, 团队工作激情存在团队和谐工作激

情与团队强迫工作激情的分类, 且从长期来看团

队和谐工作激情相对稳定, 团队强迫工作激情受

外界环境影响较大、波动性也较大, 团队工作激

情会随着外界因素的改变动态性地进行自我调整, 

赋予了激情研究的动态逻辑。此外, 本研究从团

队、个体两个层面探讨团队工作激情对团队创造

力的影响机制, 阐明了团队创造力形成的微观心

理机制, 完善了团队创造力的研究框架。 

第三, 打破单向因果关系的束缚, 建立动态

因果环关系模型并进行模拟仿真, 从研究思路和

方法上实现突破。 
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从团队创造力研究的角度, 现有研究主要以

I-P-O 模型为基本框架探索团队创造力的形成 , 

I-P-O 模型虽然为团队创造力的研究提供了很好

的研究框架, 研究者从不同的角度选择相关变量

开展研究, 但对更深入的形成机制的探索不足。

本研究从个体心理视角探索团队创造力是如何产

生的 , 对其形成机制进行了有效补充; 其次 , 本

研究不仅从团队反思的角度探索了团队创造力在

团队层面的形成机制, 还指出团队反思在个体创

造力转化为团队创造力的过程中发挥了调节作

用。团队反思作为一种动态性的干预方式, 在此

过程中团队成员彼此分享团队信息, 共同讨论团

队中的问题或错误并寻求新的解决办法(王艳子, 

罗瑾琏和史江涛, 2014), 也体现了动态性、长期研

究的思想。 

此外 , 本研究突破以往团队创造力研究中

I-P-O 的单向因果关系的逻辑限制, 构建了团队

工作激情与团队创造力研究的因果环模型, 本研

究结合纵向研究设计与动态计算模拟仿真技术 , 

探讨团队工作激情与团队创造力在多层次上的转

换规律, 能够有效弥补纵向研究对因果关系解释

力度不足的局限, 通过计算模型中参数的不同取

值, 可以模拟不同水平、不同情境下工作激情与

创造力随时间变化的情况, 更加生态、逼真地反

映团队工作激情与团队创造力的转化规律, 将工

作激情与创造力的研究推进到动态、非递归的研

究阶段。同时, 动态计算模型的引入, 为研究复

杂、动态的组织现象与组织行为提供了新的研究

思路和方法。 

第四, 本研究拓展了自我调节理论和自我决

定理论在团队研究中的应用边界, 对自我调节理

论与自我决定理论进行了有机融合。 

自我调节理论与自我决定理论均属于个体层

面的理论, 自我调节理论的核心思想在于差异驱

动行动 , 行动改变结果 (Carver, 2004; Puranik 

et al., 2021), 自我决定理论本质上是个体动机理

论, 环境以何种形式作用于个体基本心理需要(满

足 /阻碍 )决定了动机的类型和激励的效果 (Deci 

et al., 2017)。本研究借鉴了自我调节理论的差异

驱动行动思想, 构建了团队工作激情影响团队创

造力的反馈环, 借助自我决定理论的观点将团队

创造力作为组织情境因素, 探讨团队创造力对团

队工作激情的影响机制, 是将个体理论应用于团

队研究的新尝试。 

从管理启示角度而言, 本研究对企业管理实

践也具有重要意义。首先,对团队工作激情内涵结

构和特征的探索, 有助于帮助管理者识别有激情

的团队, 树立标杆团队; 其次, 对组织而言, 团队

创造力相比个体创造力对推动企业创新发展具有

更加直接的作用, 如何将团队投入转化为团队创

造力是组织管理者更关注的问题。本研究探讨了

不同类型团队工作激情对团队创造力的影响路径, 

为管理者制定差异化的管理举措, 有效提升团队

创造力提供了理论依据; 再次, 本研究对团队工

作激情与团队创造力的动态转化路径进行模拟仿

真, 其研究成果能够帮助管理者提出培养激情团

队、创新团队的关键举措, 促进团队工作激情与

团队创造力的良性循环。 
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How team work passion affects team creativity?  
An investigation of multi-level causal circle mechanism  

from a dynamic computational perspective 
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Abstract: As teams have gradually become the fundamental units of work in organizations, the promotion 

of team creativity has emerged as a crucial resource for enterprises to establish competitive advantages and 

achieve sustainable development. However, current studies on the factors influencing team creativity have 

not given sufficient attention to the team’s psychological factors. They have also overlooked the cross-level 

influence path from the team to the individual and then back to the team. Moreover, it is challenging for 

empirical research to effectively test causal relationship. To address these issues, our research introduces the 

psychological construct of ‘team work passion’ and conducts three studies: First, it explores the components 

and structure of team work passion in Chinese organizations, developing an effective measurement; Second, 

it identifies the impact pathway of team work passion on team creativity at both team and individual levels; 

Third, it establishes a multi-level causal loop model of team work passion affecting team creativity, based 

on the IMOI model and computational modeling. This research breaks through the traditional one-way 

causal logical framework, both in terms of both its conceptual approach and methodology. It ecologically 

presents the mechanism and conditions of the transformation of team work passion and team creativity at 

both team and individual levels. This significantly enhances the research framework for understanding the 

formation mechanism of team creativity, providing a solid theoretical foundation and practical guidance for 

cultivating passionate teams and enhancing team creativity. 

Keywords: team creativity, team harmonious passion, team obsessive passion, computational modeling, IMOI 

model 


