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石冠峰,徐兵
（石河子大学经济与管理学院，新疆 石河子832000）
摘要：团队创造力已成为新经济条件下企业获取竞争优势的根源。尽管已有研究发现变革型领导对团队创造力具有促进作用，但其中的具体作用机制并未得到充分诠释。基于文献研究和实际调研，本研究构建了包含变革型领导、团队反思、团队边界管理及团队创造力相关关系的理论模型。通过对30家高新技术企业的128个知识型团队的问卷调查研究，结果表明：变革型领导对团队创造力有积极影响；团队反思、团队边界管理在变革型领导与团队创造力之间具有部分中介作用；团队反思对团队边界管理有正向促进作用。因此，为提高团队创造力，领导不但要塑造自身的变革型领导风格，而且应实施团队边界管理，促进团队反思。
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Abstract: Team creativity has been considered as a critical source for enterprises to gain competitive advantage under the new economic conditions. Studies have found that transformational leadership could promote team creativity, however the specific mechanisms are still not well understood. Based on the review of literature and practical survey, this study constructs a theoretical model which contains transformational leadership, team reflexivity, team boundary management and team creativity. Through the analysis of 128 knowledge team from 30 high-tech enterprises , the results show that transformational leadership has a positive influence on team creativity; team reflexivity and team boundary management play a partial mediative role between transformational leadership and team creativity; team reflexivity has a positive effect on team boundary management. These findings suggest that leaders should create their own transformational leadership style while implementing boundary management and promoting team reflexivity.
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伴随知识经济的到来，企业经营环境趋于全球化、信息化和多元化的同时也面临着更多不可回避的挑战与风险。企业要想生存和发展，必须适应激烈的竞争环境。人云亦云、亦步亦趋式的发展模式早已不能满足市场和顾客的需求[1]，创新被喻为企业残酷竞争的最后一道防线，只有持续创新，才能维持竞争优势，实现基业长青。
团队作为组织活动的基本工作单元，由于其能对内凝聚智慧，对外快速响应市场变化，因而可以有效实施复杂的创新活动。这使得孤胆英雄式的个人创造逐渐让位于基于群体协作甚至跨组织合作的团队创新[2]。然而，组织中哪些因素会影响团队创造力，如何更好地激发团队创造力，有待企业界与学术界深入思考。
领导作为团队的关键人物，其领导方式的合理选择对员工行为、绩效以及团队有效性都有深刻影响[3]。近年来变革型领导逐渐成为学者的关注焦点,因“变革”与“创新”、“创造”有着密切联系，并且在集体主义文化背景下变革型领导更容易产生[4]，我国学者进而将其与知识管理、组织创新联系到一起，并发现在个体层面，变革型领导能显著提升员工创造力[5]，在组织层面，变革型领导对企业技术创新有积极影响[3]。而在团队层面对变革型领导影响创造力的研究则相对匮乏，并且现有研究倾向于解决团队创造力输入端的表象特征[6]，过多的关注变革型领导对创造力的直接作用，对其内在作用机制则鲜有涉及，影响过程“黑箱”仍未打开。
[bookmark: _GoBack]团队创造性活动具有较高的复杂性，其顺利实施一方面需要成员间的通力合作，将能量聚焦于创新任务。另一方面，要求成员跨越团队甚至组织边界寻求创新信息与资源[7]；另外，在动态环境下，团队创新始终面临着不确定性与模糊性[8]，要有效的排除外部干扰，团队必须密切关注环境变化并迅速响应。团队反思则是团队关注环境并根据其变化予以应变的关键。如果成员对环境变化较为敏感，经常进行公开反省，那么团队创新性与有效性将显著提高[9]。所以，本研究基于团队过程视角，以知识型团队为研究对象，将管理前沿中的团队边界管理、团队反思纳入研究框架，深入探讨变革型领导对团队创造力的作用机理，以期揭开团队创造力的“黑箱”。
1.文献综述与理论建构
1.1变革型领导与团队创造力
Bass最早提出变革型领导理念，认为变革型领导能使下属充分意识到其所承担任务的意义与责任，激发下属高层次需求，构建相互信任的组织氛围，促使员工为了组织利益牺牲个人利益，达到超过预期的结果[4]，并进一步将其分为领袖魅力、感召力、智力激发、个性化关怀等四个维度[10]。领袖魅力是指领导者具有令下属折服的品质，展示出很强的个人魅力，因而成为员工的模范，得到员工认可和尊重[11]；感召力是指向员工描绘诱人的愿景、表达较高的期望，并为其提供有意义且富于挑战性的工作来激励员工[4]；智力激发是指鼓励员工对现状提出质疑、从新角度思考问题，采用新方法解决问题、勇于创新；个性化关怀则充分关注员工个人发展，尤为重视其成长和成就需求[11]。
变革型领导的本质是一种领导与员工之间的有效关系，表现为领导行为和对员工有利影响的组合[12]。领导通过向员工展示魅力、赋予使命、高度授权、表示关怀等，提高了员工的满意度、绩效和创新能力[13，14]。
团队创造力是团队在追求目标的过程中，所形成的新颖且有用的想法、解决方案[15]。它建立于个体创造力的基础上，通过整合团队成员的异质性想法与领域专长并发挥知识协同效应和组合优势，从而实现超越个体的创造效能[16]。Amabile认为团队创造力受工作环境中激励因素(领导鼓励、自主性、创新资源)和阻碍因素(组织保守性、压力)的影响,并认为团队领导者是联结个体创造力与团队创造力的关键环节[15]。
变革型领导作为“企业创新基因的缔造者”[2]，其主要特征是授权，并进一步在团队中营造鼓励创新的氛围[17]。首先，变革型领导通过自身魅力及创新榜样作用，向员工传达了鼓励变革和创新的信号并获得员工的尊重、信任[18]，使其超越传统交易性契约关系，增强对团队的承诺。这些都激发了员工试验新构想、探索新领域的热情。其次，变革型领导通过向员工描绘具有吸引力的愿景，赋予其较高期望并提供富有意义的挑战性任务，以此激励团队成员的创新抱负。再次，智力激发使员工不再墨守成规，员工会跳出原有思维框架进行发散式思考，重新审视问题与环境，运用想象力以探寻新方案[2]。而且变革型领导能够在团队内引发与团队目标和工作任务相关的功能性冲突，而功能性冲突能够激发成员智慧，提高其质疑能力，产生新观点和新想法[19]。最后，变革型领导对员工充分授权，使其获得更多的自主性，进而对工作与创新任务产生浓厚兴趣并乐意承担创新责任[14]，为提高团队创造力提供了主观条件。领导的体恤与关怀使员工获得创新资源与支持，为提高团队创造力创造了客观条件。由此提出假设：
H1：变革型领导对团队创造力有正向影响
1.2团队反思的中介作用
团队反思是团队成员对团队目标、策略与过程进行公开反思，并根据内外环境进行调整以适应当前或预期的变化[20]。作为认知过程与执行过程的统一，团队反思包含反省、计划和行动/调整，其中反省是心理认知过程，计划与行动/调整是行为过程[20，21]。团队反思正是在以上三个要素的交互过程中实现对环境的快速反应。我国学者张文勤结合本土文化情境，编制了研发团队反思量表并得出任务反省、过程反省和行动调整三维度结构，与West的研究结论一致。团队反思已引起学术界与企业界的广泛关注，已有研究表明团队领导风格是影响团队反思的重要因素[22]，并且团队反思对团队学习、团队创新、团队效能均有正向影响[23，24]。
变革型领导在团队内营造了促进质疑与反省的氛围，通过鼓励员工不安于现状，积极互动合作，使员工实现信息与观点的互换、知识结构的更新，并进一步对工作方式与外部环境进行反省[22]；变革型领导为团队成员描绘了诱惑的愿景，引导其着眼于未来。基于共同愿景，员工会重新审视和反思团队各阶段目标、任务，开诚布公的讨论关键问题，接受和实施不同方案；智力激发促使员工跳出原有思维桎梏，以新角度看待问题并寻求改进方案，激发了团队对策略与程序的反思；变革型领导对员工的高度授权和个性化关怀，增强了员工的权力控制感[25]，使其能在决策过程中畅所欲言而不用担心人际风险，从而促进团队反思。因此，本研究提出假设：
H2：变革型领导对团队反思有正向影响
创造性活动具有较强的复杂性与不确定性，如果团队能够对当前的工作程序与策略进行公开反省，并摒弃不合理的工作方式，确立新方法，那么其创造力将会显著提高。
经常反思的团队能更好的应对环境变化带来的挑战，其提出问题与解决问题的能力也更强。具体表现在以下方面：第一，通过对目标、战略与外部环境的集体性讨论，一方面员工能透彻地理解面临的创新难题并综合各方观点，形成创新性想法。另一方面，集体性讨论促进了团队内部的有效沟通与良性互动，使信息、资源与知识得到合理配置和使用，为提高团队创造力奠定了基础[26]。第二，团队反思使成员了解各自特长，形成交互记忆系统[27]，实现知识共享、成员各尽其用，因而能更从容的面对创新机遇与挑战。第三，对任务、目标与环境的反思改变了员工的心智模式，使其思考问题更具发散性与创新性，更容易对原有方案提出质疑，催生建设性观点与新方案的产生[28]。因此，本研究提出以下假设：
H3：团队反思对团队创造力有正向影响
综上所述，变革型领导不仅能有效提升团队创造力，也能通过促进团队对当前目标、程序与战略进行公开反省，提高团队创造力。由此，提出假设：
H4：团队反思在变革型领导与团队创造力之间起中介作用
1.3团队边界管理的中介作用
组织作为具有明确边界的社会实体，边界活动是其获取资源的重要途径，对边界的有效管理较大程度上决定了组织的生存与发展。Faraj和Yan（2009）认为团队边界管理是团队协调那些建立和维持边界，并管理跨越这些边界进行互动的活动[29]。边界管理分为内向边界管理与外向边界管理。内向边界管理指边界巩固，即通过协调边界设定与维持活动，提高成员的边界意识并在团队内塑造同一性，增强成员的团队认同以利于团队实现目标[29，30]。外向边界管理指边界跨越与边界缓冲。团队通过边界跨越深入外部环境，获得生存与发展的资源和支持。边界缓冲则是团队封闭自己并与外界隔离，保护自身免受环境不确定性影响，以提升团队内理性行为可能性的活动[29]。研究表明团队边界管理对团队凝聚力与团队效能均有显著影响[7]。
变革型领导通过对员工高层次需求的激发，最大限度挖掘员工潜力，这有助于边界管理活动的开展。对员工的愿景激励和理想化感召，使员工共享愿景，增加对团队的认同[19]。另外，领导者令人折服的品质与行为，使其获得了员工认可与尊重，成为员工的行为典范，员工会自发提高对团队的忠诚，这有助于增强员工的边界意识，塑造同一性；对员工的智力激发使员工发散思维，敢于对现状提出质疑、尝试新方法解决问题。那么员工更可能会摒弃团队内部问题只能通过内部途径解决的旧思维，把握形势发展，跨越团队边界，深入外部环境获取资源和支持以完成任务[30]；对员工成长与需求的关怀，使员工获得领导信息与资源的支持。这一方面使员工有能力实施边界跨越活动，另一方面作为对组织与领导的回报，员工也更有动力与热情跨越团队边界；变革型领导通过对员工的高度授权，使员工获得更多的自主决策权，并免受来自管理层、文化和环境的不良干扰，为团队创造心理安全氛围，提高了团队理性思考与正确行动的可能性。由此，本研究提出假设：
[bookmark: _Toc376873757][bookmark: _Toc55417971]H5：变革型领导对团队边界管理有正向影响
创新活动具有较强的不确定性和复杂性，其顺利实施往往需要员工之间的合作。边界巩固塑造了团队同一性并建立了员工的共同使命与愿景，促使员工形成创新合力，将能量聚焦于共同的创新任务。另外，边界巩固能促进成员间知识共享并有效提高个人与集体的学习能力，为形成较强的创造力奠定基础[31]。
团队通过跨越边界获取创新所需的信息、资源以及上级支持[7]，并在与外界不断接触的过程中，实现团队思想、认知方式与外部的交换，为团队带来新的理念和方法，这有助于打破员工传统思维限制，产生创新灵感，提高团队工作能力与创新能力。外部环境的不确定性与不良干扰对组织稳定与创造力的提高产生了负面影响。边界缓冲使团队在深入外部环境的同时转移或抵御来自环境、行政与其它部门的干扰和压力，使员工在轻松、安全的氛围中思考与合作，实施创造性活动[7]。据此，本研究提出假设：
H6：团队边界管理对团队创造力有正向影响
综上所述，本研究认为变革型领导不仅能够有效提高团队创造力，而且能通过团队边界管理提升团队创造力。由此，提出假设：
H7：团队边界管理在变革型领导与团队创造力之间起中介作用
1.4团队反思与团队边界管理
团队是由具有不同价值取向与利益偏好的成员组成，成员会倾向于个体活动，常常对整体利益考虑欠缺。而经常对团队目标与程序进行反思的团队，更倾向于关注团队长期绩效[32]，而非成员的短期个人利益，会在团队中建立共同使命和长远目标，塑造成员的团队意识，并将分散的成员力量聚焦于共同的团队任务。另外，反思水平高的团队，其成员对环境变化较为敏感[9]，会主动根据环境变化对计划与行动进行调整，并跨越团队边界实现与外部的交换，寻求资源、信息与支持，以此把握环境中的机遇。所以，本研究提出假设：
H8：团队反思对团队边界管理有正向影响
综合以上文献回顾与研究假设，本文的理论模型如图1所示：
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图1：变革型领导与团队创造力的关系模型
2.研究设计
2.1样本选取
本研究对北京、安徽、福建、新疆等地30家高新技术企业的147个知识型团队进行了问卷测试，共发放问卷800份，回收638份，剔除答卷信息严重缺失及具有明显答题倾向的问卷后，获得128个团队的团队成员有效问卷510份，团队成员问卷有效率为79.94%，团队有效率为87.07%。被试样本中男性占54.71%，女性占44.71%。60.78%的团队成员年龄在21至30岁之间，表示团队成员的年龄相对较轻。大学专科及本科学历占84.90%，硕士以上学历占7.65%，符合知识型团队样本的选取标准。
2.2测量工具
（1）变革型领导。本研究采用陈永霞、贾良定、李超平等[11]修订的中文量表，共8个题项，分别从领导者决心、个人魅力、传达使命感等方面反映变革型领导特征。
（2）团队反思。本研究采用张文勤、刘云[27]开发的团队反思问卷，共12个题项，包括任务反思、过程反思、行动调整三个维度。
（3）团队边界管理。本研究采用Faraj和Yan[29]开发的问卷，并根据中国文化背景和语言习惯对问卷进行了适当的修正与完善。问卷共12个题项，分别从边界巩固、边界跨越、边界缓冲三个构面测量边界管理活动。
（4）团队创造力。以Amabile[15]、李树祥，梁巧转与杨柳青[33]的问卷为依据并适当修正，包括8个题项，如本小组工作富有原创性等。
以上问卷均采用Linkert 5点量表来衡量，其中1代表很不符合，5代表非常符合。此外，本研究将性别、年龄、学历等设定为控制变量，以使研究结果更加清晰精确。
2.3数据聚合检验
本研究是基于团队层面变量构建的理论模型，但研究数据来自个体层面，所以需要将个体数据聚合到团队层面。在进行数据聚合前，需要检验Rwg、Icc（1）指标值，以证明聚合的合理性。以往研究表明，Rwg大于0.7，Icc（1）在0.00—0.50之间，则说明数据聚合是可以接受的[34，35]。经计算，本研究所涉及各个变量的Rwg中值、Icc（1）均符合标准，如表2所示，表明各变量适合进行团队层面的数据聚合。
3.研究结果
3.1验证性因子分析结果
表1显示了各变量的验证性因子分析结果，结果显示团队反思、团队边界管理、团队创造力的各项拟合指标良好，变革型领导的绝对拟合指数2/df为7.151，大于5，RMSEA为0.110，略超过0.1的上限，但GFI=0.935，相对拟合指标NFI=0.937，CFI=0.945，IFI=0.945，均远超过0.9的标准。所以本研究认为各变量整体拟合指标基本达到评价标准。
表1 各标量验证性因子分析结果（N=510）
	拟合指标
	X2/df
	RMSEA
	NFI
	CFI
	IFI
	GFI

	变革型领导
	7.151
	0.110
	0.937
	0.945
	0.945
	0.935

	团队反思
	4.053
	0.077
	0.949
	0.961
	0.961
	0.943

	团队边界管理
	4.668
	0.085
	0.926
	0.925
	0.940
	0.908

	团队创造力
	4.803
	0.086
	0.971
	0.977
	0.977
	0.953



3.2描述性统计与相关性分析（N=128）
表2中列出了各变量的均值、标准差、相关系数以及内部一致性系数。结果显示变量的内部一致性系数在0.918-0.961之间，远超过0.7的基本标准。变革型领导与团队反思、团队边界管理、团队创造力显著相关，团队反思与团队边界管理、团队创造力显著相关，团队边界管理与团队创造力显著相关。这为上文提出的假设提供了初步支持，为进一步验证变量间关系和中介作用奠定了基础。
表2 描述性统计与相关分析结果
	变量
	Rwg
	Icc（1）
	Mean
	SD
	1
	2
	3
	4

	1.变革型领导
	0.835
	0.240
	4.042
	0.512
	（0.936）
	
	
	

	2.团队反思
	0.767
	0.203
	3.934
	0.518
	0.803***
	（0.955）
	
	

	3.团队边界管理
	0.745
	0.201
	3.790
	0.450
	0.675***
	0.830***
	（0.918）
	

	4.团队创造力
	0.765
	0.227
	3.770
	0.570
	0.724***
	0.814***
	0.800***
	（0.961）


注：1. * 表示p<0.05，** 表示p<0.01，***表示p<0.001（双尾检验），下同；2.括号内数字为团队层面信度系数
3.3假设检验
为验证各变量间的因果关系以及团队反思、边界管理的中介效应，本研究采用阶层回归分析法，通过比较不同模型对数据的拟合结果以及回归系数变化来验证研究假设,如表3所示。

表3：变革型领导、团队反思、团队边界管理与团队创造力回归分析结果
	预测
	团队反思
	边界管理
	团队创造力

	变量
	M1
	M2
	M3
	M4
	M5
	M6
	M7
	M8
	M9

	xb
	-0.032
	-0.025
	-0.109
	-0.102
	-0.082
	0.036
	0.042
	0.096
	0.092

	nl
	0.039
	0.016
	0.046
	0.026
	0.013
	0.137
	0.116
	0.100
	0.100

	Jy
	-0.046
	-0.051
	0.042
	0.038
	0.080
	-0.017
	-0.021
	-0.013
	-0.021

	gl
	-0.026
	0.074
	0.001
	0.085
	0.022
	-0.066
	0.025
	-0.054
	-0.034

	变革型领导
	
	0.812***
	
	0.683***
	
	
	0.733***
	
	0.197*

	团队反思
	
	
	
	
	0.830***
	
	
	0.466***
	0.311**

	边界管理
	
	
	
	
	
	
	
	0.420***
	0.414***

	F值
	0.171
	46.859***
	0.460
	22.172***
	57.077***
	0.390
	29.036***
	53.020***
	48.213***

	R2
	0.006
	0.658
	0.015
	0.476
	0.701
	0.013
	0.543
	0.724
	0.738

	ΔR²
	0.006
	0.652
	0.015
	0.461
	0.686
	0.013
	0.531
	0.712
	0.194


注：xb-性别、nl-年龄、jy-教育、gl-工龄
（1）变革型领导对团队创造力的影响
模型6、7以性别、年龄、教育、工龄为控制变量，团队创造力为因变量，加入前因变量变革型领导后，模型7的R²从0.013增加到0.543，ΔR²为0.531，并且F=29.036（p<0.001），说明模型7比模型6的拟合效果好，变革型领导对团队创造力有预测力，且β值为0.733（p<0.001），即变革型领导对团队创造力具有显著的正向影响，验证了H1。
（2）中介作用检验
模型1、2以团队反思为因变量，加入变革型领导后，模型2与模型1相比，ΔR²为0.652，且F=46.859（p<0.001），说明模型2比模型1的拟合效果好，变革型领导对团队反思有预测力，且β值为0.812（p<0.001），即变革型领导对团队反思有显著正向影响，验证了H2。
模型3、4以边界管理为因变量，在模型3的基础上加入变革型领导后形成模型4，两模型相比，R²从0.015增加到0.476，ΔR²为0.461，并且模型4的F值为22.172（p<0.001），同时变革型领导对边界管理的β值为0.683（p<0.001），说明变革型领导对边界管理有显著正向作用，验证了H5。
模型6、8以团队创造力为因变量，在模型6基础上同时加入团队反思、团队边界管理形成模型8，结果表明模型8的ΔR²为0.712、F值为53.020（p<0.001），说明模型8比模型6的拟合效果好，且团队反思对团队创造力的β值为0.466（p<0.001），边界管理对团队创造力的β值为0.420（值为p<0.001），即团队反思、团队边界管理对团队创造力有显著正向影响，验证了H3、H6。
根据检验中介效应的步骤，在完成前因变量对结果变量、前因变量对中介变量、中介变量对结果变量检验的前提下，本研究在模型7的基础上，加入中介变量团队反思与边界管理，构建模型9。结果发现模型9的F值为48.213（p<0.001），ΔR²为0.194，团队反思、边界管理对团队创造力的影响显著（β=0.311，p<0.01；β=0.414，p<0.001），而变革型领导对团队创造力的影响力变小（β值由0.733降低为0.197），但仍然显著，说明团队反思、边界管理在变革型领导与团队创造力间起部分中介作用，即变革型领导不仅能直接提高团队创造力，还能通过团队反思、边界管理提高团队创造力，验证了H4、H7。
（3）团队反思对边界管理的影响
在模型3的基础上加入团队反思构建模型5，模型5的F值为57.077（p<0.001）、ΔR²为0.686，说明模型5的拟合效果更佳，同时团队反思对边界管理的β值为0.830（p<0.001），即团队反思对边界管理有显著正向影响，验证了H8。
4.结论与讨论
本研究基于团队过程视角，证实了变革型领导对团队创造力的积极影响，并将团队反思、团队边界管理作为中介变量纳入研究框架，深入系统的探讨了变革型领导对团队创造力的作用机理。本研究所得主要结论有：
（1）变革型领导对团队创造力有积极影响。创造力不仅依赖于认知风格，也取决于领导的支持和激励，以往研究表明变革型领导能促进员工创新[14]，不过多数聚焦于员工个体层次创造力，部分涉及团队创造力的研究，其研究对象限于科研或研发团队，如汤颖超等人研究表明变革型领导通过团队文化提高团队创造力[36]，对团队创造力的研究还较为缺乏。本研究扩展了研究对象，证实了在知识型团队中变革型领导对团队创造力的提升作用（β=0.733, p<0.001）。因此，团队领导者应培养和提高自身的变革型领导能力，展示个人魅力引领员工，成为行动榜样并为员工描绘美好愿景、给予高期望和富有意义的挑战性工作，激发其创新积极性。另外，要鼓励员工创新思维、加强交流，在良好的沟通中实现观点碰撞，获得灵感与创意。最后，要在团队创新过程中给予员工体恤关怀，关注其不同阶段的成长与发展需求，增强创新动力。
（2）团队反思、团队边界管理在变革型领导与团队创造力之间起部分中介作用。早期关于领导行为对团队创造力影响的探讨也不乏,但大多数是基于组织视角[37]，其中的作用机制至今未得到充分阐释。现有关于变革型领导与团队创造力的研究，多数将团队创新氛围、心理资本、心理授权以及领导-成员关系等视为中介变量[14，17，36]，对边界管理、团队反思则较少涉及。团队创新性活动具有高度复杂性，创新性思想与方法的获得不仅需要凝聚团队内部力量，也需要跨越团队边界，寻找创新资源与支持；外部环境的动荡以及创新活动的不确定性，要求团队和组织密切关注外部环境变化，并及时予以应变。此时，团队反思则显得尤为重要。本研究基于团队过程视角，将团队创造过程中的重要变量团队反思、边界管理纳入研究框架，并证实了二者在变革型领导与团队创造力间的部分中介作用，进一步打开了变革型领导影响团队创造力的“黑箱”，为团队创造力的研究提供了新视角。这也启示我们一方面在团队中实施变革型领导，通过展示领袖魅力、注意倾听员工诉求、建立良好的领导-下属关系，以此赢得团队成员的信任和认同，形成向心力。鼓励员工创新思维并赋予其权力跨越边界，寻求外部支持，获取创新灵感。另一方面，在团队中塑造有利于反省的氛围，鼓励员工各抒己见，促进员工间的建设性争论。引导员工密切关注内外环境，重新审视自身知识、技能、团队目标、策略与过程，并进行经验总结。对成员进行有效授权使其及时调整团队计划与工作方式以适应环境变化。
（3）团队反思能有效加强团队边界管理。作为影响团队创新过程的重要变量——团队反思、团队边界管理目前还处于组织管理研究的前沿，尚无关于两者关系的探讨。本研究证实了团队反思对边界管理的正向影响，拓展了边界管理前因变量的研究。这一结论也符合人的心理——行动的行为逻辑，即员工对内外环境的关注和对当前团队运行方式、目标与战略等的反思，使其产生心理变化，进而调整计划与行动，并从事跨边界活动以更好地应对环境变化带来的挑战。这要求领导者鼓励员工经常进行公开反省并关注长期目标，同时密切注意外部动态环境，紧抓发展机遇，跨越团队边界寻求信息与资源。
虽然本研究的结果具有一定理论贡献与实践意义，但仍存在不足之处，亟待改进。首先，样本中团队成员答卷人数为3人和4人占比重为71.09%，说明所选样本团队成员答卷人数偏少，这可能使得回答结果不足以代表该团队的实际情况，从而引发数据偏差，一定程度上削弱了理论的稳健性。未来的研究应增加团队成员答卷人数，以获得真实全面的数据。其次，对团队创造力的测量采用的是主观评价指标和自我报告方式，这难免存在主观偏见而难以准确反映团队创造力水平。未来对创造力的测量应结合采用反映团队创造力水平的客观数据，增强研究结果的说服力。再次，本研究采用的是横截面研究设计，难以为变量间的因果关系提供有力支持，今后的研究应进行纵向设计并结合定性访谈，深入考察变量间关系。最后，本研究只验证了团队反思、边界管理对团队创造力的影响，未涉及创新过程中的其他变量以及情境因素，未来研究应综合考虑其他因素如团队心理安全以及文化情境的影响，进一步打开团队创造力的“黑箱”。
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