
收稿日期：２０１８０９２１

基金项目：２０１８年度上海市教委教育综合改革课题“上海市高校科技成果转化多主体协同机制研究”阶段性研究成果

作者简介：康力（１９８０—），男，江西南昌人，上海交通大学医学院副研究员，博士，主要从事教育管理、组织行为学研究，Ｅｍａｉｌ：ｌｋａｎｇ＠ｓｊ

ｔｕ．ｅｄｕ．ｃｎ；程峰（１９８４—），男，上海交通大学医学院讲师，主要研究方向：高教管理。

　　文章编号：１００５９６７９（２０１８）０６０１１００７

高校科技创新团队成员创新意愿的影响机制研究
———基于公平敏感性视角
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摘　要：　提升高校科技创新团队绩效是当前一个亟待解决的问题，团队创新任务或目标的实现最

终取决于团队成员是否有意愿实施创新行为。因此，文章从公平敏感性视角研究高校科技创新团

队成员创新意愿的影响机制。文章采取跨层研究的方法，从个体和团队两个层面研究高校科技创

新团队的公平敏感性对创新意愿及团队绩效的影响机制。通过实证研究提出提升高校科技创新团

队创新绩效的建议和对策。
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１　团队成员创新意愿的概念界定

创新可以分成个体、团队与组织三个层次，组织

和团队的创新源于个体的创新，许多研究表明，与动

机、态度等其他心理因素相比，态度到行为之间是通

过行为意愿联系的。行为意愿（ＢｅｈａｖｉｏｒＩｎｔｅｎｔｉｏｎ）

即个体执行特定目标行为的意愿，反映了个体从事

某具体行为的动机力量或者说完成特定行为的意愿

强度。创新意愿是行为意愿在创新领域的细化和具

体化。对于知识型个体成员，本文定义的创新意愿

是指他们对待创新这一行为的信念与态度，以至于

愿意采取创新这一行为的主观概率。

高校科技创新团队在组织形式上根据任务性

质、成员规模、研究周期而有所不同，其成员通常包
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括四类：学术带头人、科研骨干、工程或技术实验人

员、管理或辅助人员。首先，他们对于团队目标的认

同度、团队制度的理解度和包容度、在团队中主动付

出努力的贡献度因年龄、知识结构等个体因素差异

和团队角色所承担的职责差异而不尽相同。第二，

在高校科技创新团队的实际运行过程中，相关研究

发现团队成员对科研创新过程中自身投入产出比的

公平性更加敏感，尤其看重自我价值的实现和对成

果贡献归属公平的认可度。对于在团队中承担相近

工作任务的成员，在面对相同的工作环境的时候，表

现出来的创新意愿强度和行为模式也会有显著差

别。第三，团队的建立和运转、统一价值观的形成需

要经过较长时间的磨合，在此过程中整体的团队文

化和工作氛围也会对团队成员的意愿和行为产生显

著影响。因此，综上所述，高校团队成员创新意愿主

要体现在对于创新行为的转化和推动过程中，它的

强度和转化为创新行为的概率主要受到团队成员自

身因素、公平感知因素、团队因素等相互耦合、相互

联系的共同影响。

２　研究框架和假设

Ａｊｚｅｎ提出的计划行为理论从心理学角度为研

究个体行为意愿及其影响因素提供了较为系统的研

究框架。该理论认为，个人对行为的意志控制力可

视为一个连续体，一端是个体行为完全不在意志控

制之下，另一端是个体行为完全在意志控制之下。

当个体行为无法完全自主时，这种情况可以用计划

行为模型来预测，行为意愿是解释行为最合适的预

测变量。

２．１　个体公平敏感性对创新意愿的主效应

根据计划行为理论的观点，高校科技创新团队

成员的创新意愿是转化为创新行为的程度，其强度

大小主要受到个体感知因素以及团队因素的影响。

在创新团队的实际运行中，创新行为作为一种个体

非完全意志控制的行为，受到成员所感知到的机会

均等、资源是否公平分配以及个人角色认知能力

的大小等实际控制条件的制约，而这类基于公平

感知差异的感知行为可以通过 Ｈｕｓｅｍａｎ等人提出

的公平敏感性（ＥｑｕｉｔｙＳｅｎｓｉｔｉｖｉｔｙ）进行评估和测

量。Ｈｕｓｅｍａｎ将公平敏感性用一个连续体来表

示，按照敏感度由低到高排列，在连续体的两端，

分别是两种典型的公平偏好类型，低端是奉献型

（Ｂｅｎｅｖｏｌｅｎｔ），高端是索取型（Ｅｎｔｉｔｌｅｄ）。对于奉献

型的人来说，他们偏好自身的高投入，其满足感来

源于他们的投入大于所得，以及他们的所得投入

比小于参照对象；索取型的人偏好自身的高所得，

其满足感来源于他们的所得大于投入，以及他们

的所得投入比大于参照对象。

个体公平敏感性作为个体对于公平的感知度以

及据此对个体公平偏好或者说容忍度的划分，可以

作为影响高校科技创新团队成员创新意愿的相关实

际控制条件的替代指标。奉献型成员对于机会、资

源公平的敏感性不高，或者说更加能容忍机会和资

源分配的不公平，他们将更多的关注度集中于他们

在团队中工作的内在价值，并且在团队任务分配好

后，展示出更强的合作意愿，较容易达到计划行为理

论中所要求的实际控制条件充分的水平，因此对创

新意愿的预测度较高；索取型成员更多关注他们在

团队合作中的所得，在机会和资源不能得到有效保

证的前提下，或者付出不能达到他们预期所得，就会

在与团队其他成员合作的过程中感到压力和不满，

而付出更少的努力，因此对创新意愿的预测度较低。

基于以上分析，本文的假设一如下：

犎１：在从索取型到奉献型连续变化区间内，团

队成员个体公平敏感性与创新意愿影响成正相关。

２．２　个体的角色感知和预期努力的中介效应

计划行为理论认为态度和主观规范也是影响行

为意愿的重要因素。高校科技创新团队成员根据自

身专业、能力和特点在团队中都会有一个自我角色

形成的过程，这一角色认同会成为成员自觉自愿选

择创新行为的基础。但是，并非团队中所有人都能

够正确认识到自己所应遵循的规范义务的职责，并

为团队目标付出相应的能量。奉献型成员会积极参

与超出他们角色职责范围的创新活动，并会为团队

工作付出更多的努力，而索取型成员不会有动机去

做超出职责范围的事情。这些都会影响团队成员对

团队目标的认知和信念，导致正面或者负面的行为

态度，进而影响他们在团队中创新意愿的提升。综

上，本文的假设二如下：

犎２犪：个体的角色感知对团队成员个体公平敏感

性与创新意愿的关系起中介作用。

犎２犫：个体的预期努力对团队成员个体公平敏感

性与创新意愿的关系起中介作用。

２．３　团队层面影响因素的跨层效应

高校科技创新团队成员的创新行为必定会受到

周围环境的影响，个体在选择创新行为时，会考虑周

围人际环境中自己很看重的个体、团队和组织对其

实施创新行为的态度，以及这种态度对个体创新行

为选择的导向性影响。

团队心理安全感是团队成员对自己在团队内所
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做的人际风险行为的安全程度的知觉。当团队心理

安全感较高时，团队成员会相信自己的团队不会阻

碍真实意见的表达，这种心理安全氛围的营造有助

于建立团队成员之间共享信息和创新性想法产生，

成员以更加开放的心态和意愿参与到团队创新中

来。团队关系冲突指的是团队成员在互动过程中情

感上的摩擦和紧张、人际关系上的不和谐，比如对其

他团队成员有不喜欢、厌恶和恼火等感觉。避免团

队中的关系冲突可以提升团队成员相互的理解度、

改善成员之间的关系，而不愉快的合作经历会降低

团队成员为了同一团队目标而进行创新的意愿。因

此，本文的假设三如下：

犎３犪：团队心理安全感与个体创新意愿跨层影响

成正相关。

犎３犫：团队关系冲突对个体创新意愿跨层影响成

负相关。

２．４　个体公平敏感性跨层关系的调节作用

奉献型团队成员由于更加偏好主动投入和参

与，更愿意营造较高的团队心理安全感。这种氛围

给团队成员提供了更多的机会为团队作出积极的贡

献，让他们感觉自身对团队的重要性，从而更加愿意

留在团队中主动创新完成团队目标。因此，个体的

公平敏感性会对团队心理安全感和创新意愿的正向

关系起到强化的跨层调节作用。

奉献型成员不论团队成员中的关系冲突如何都

会在团队中表现出较高的社会责任感。因此，个体

层面的公平敏感性对于团队关系冲突有抑制作用效

应。目前，较少研究考察过公平敏感性的跨层调节

作用，但是在个体层面的实证研究中也发现公平敏

感性对于组织公平感和组织公民行为之间起到调节

作用。因此，本文的假设四如下：

犎４犪：团队成员个体公平敏感性对团队心理安全

感与创新意愿的跨层关系起调节作用。即，与团队

成员个体公平敏感性更低相比，当团队成员个体公

平敏感性更高时，团队心理安全感对创新意愿的影

响更强。

犎４犫：团队成员个公平体敏感性对团队关系冲突

与创新意愿的跨层关系起调节作用。即，与团队成

员个体公平敏感性更低相比，当团队成员个体公平

敏感性更高时，团队关系冲突对创新意愿的影响

更弱。

２．５　团队公平敏感性对团队绩效的影响

公平敏感性虽然被定义为个体层面，但是团队

在运行过程中会形成自身的特征和行为模式。因

此，个体层面的奉献型或索取型的公平偏好有可能

会被聚合放大成所在团队的公平敏感性。团队绩效

是团队实现预定目标的实际结果，可根据团队产出

的数量和质量反映其有效性。如创新团队成员主要

由奉献型成员组成，团队会更加像一个整体进行运

转，强调集体贡献度。如果创新团队成员主要由索

取型成员组成，团队要花费更多的时间去平衡任务

分派和资源分配之间的关系。因此，在这类团队中，

成员很少采取积极创新的行为去实现团队目标，他

们以个人为主的行为模式将会降低团队绩效。因

此，本文的假设五如下：

犎５：在从索取型到奉献型连续变化区间内，团

队公平敏感性与团队绩效影响成正相关。

２．６　团队心理安全感和团队关系冲突的中介效应

奉献型导向创新团队中易于形成较高的心理安

全感，成员对于资源和任务分配的不公平具有一定

的容忍度，有助于减少团队内部的冲突，增进团队内

部的信任感和相互尊重。同时，团队内部有效的互

动性与合作关系也提升了团队成员所付出努力的投

入度，使得他们能够完成那些具有困难甚至难以完

成的团队目标。在索取型导向团队中，成员的表达

受到限制，更加关注自己的利益，而不肯共享和团队

任务有关的信息和想法。同时，成员都最大化自己

的所得和付出比，相互之间由于资源和利益的分配

不公容易导致关系的紧张和冲突。

因此，本文认为团队层面的公平敏感性是通过

团队心理安全感和团队关系冲突两个中间变量来影

响团队绩效的。因此，假设六如下：

犎６犪：团队心理安全感对团队公平敏感性与团队

绩效的关系起中介作用。

犎６犫：团队关系冲突对团队公平敏感性与团队绩

效的关系起中介作用。

图１　高校科技创新团队公平敏感性的跨层效应模型

３　研究方法与检验结果

本文搜集了三期纵向５８个参与华东某高校科

研创新项目申报，并最终获得项目资助的创新团队

和２７９个团队成员的数据。被试被告知研究的目的
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是研究团队有效性。为了研究可操作性，研究中的

被试是华东某高校的科技创新团队，我们选择了各

个创新团队三个时期做调研。第一期调研是关于个

人特征
""

个体公平敏感性，以及个人的人口统计

变量；第二期调研是在他们在团队运作过程中逐渐

熟悉彼此并关注研究项目时，研究调研了团队过程

和个人动机状态；第三期调研是在科研任务完成后

两周时，主要调研每一个成员的创新意愿。最后，项

目完成后，以专家对项目完成的评分作为团队绩效。

研究中，团队人数为４～６人。团队平均年龄为

３５．６岁，男性占６６％，团队成员平均参加项目集体

讨论７．１９次（犛犇＝４．０）。

３．１　问卷设计

本研究所有题项的测量均采用李克特（Ｌｉｋｅｒｔ）

７级量表。

（１）个体层面自变量与中介变量测量

公平敏感性。本文采用 Ｓａｕｌｅｙ 和 Ｂｅｄｅｉａｎ

（２０００）的１６个题项的公平偏好量表。这个量表是

用来测量公平情境下个体偏好／容忍度的。之前的

研究证明了该构念的效度（Ｒａｊａ等，２００４）。本研究

中，索取型导向的题项是反向计分。在社会交换中，

更高的计分意味着更偏好投入（奉献型导向）而不是

索取（索取型导向）（α＝０．８７）。

角色感知。本文采用 Ｈａｃｋｍａｎ（１９８７）和 Ｍｏｒ

ｒｉｓｏｎ（１９９４）组织动态性和组织公民行为量表中的７

个题项测量团队成员的个体角色感知，更高的分数

意味着个人感知到他／她作为团队成员的责任或义

务（α＝０．８４）。

预期努力。改自Ｓｔｅｖｅｎ和 Ｇｉｓｔ（１９９７）量表用

以测量团队成员愿意在团队项目中付出额外努力的

程度，如“为了团队分数更高你计划你将付出多少努

力？”（α＝０．８７）。

（２）团队层面自变量与中介变量测量

公平敏感性。团队层面公平敏感性是创新团队

中成员个体的公平敏感性分数的平均值。

团队 心 理 安 全 感。本 文 采 用 Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ

（１９９９）量表中的７个题项测量团队成员感知团队心

理安全，如“团队成员能提出问题和关键议题”（α＝

０．７４）。犚狑犵（犼）代表组内一致，服从均匀分布，显示了

可接受的一致性水平（均值＝０．８７，中位数＝０．８９，

Ｈｏｆｍａｎｎ，２００２）。此外，组内相关系数如下：犐犆犆

（１）＝０．２１，犐犆犆（２）＝０．５３，团队心理安全感组间差

异显著：犉（５７，１９５）＝２．１４，狆＜０．０１。因此，团队成

员的回答分数可以聚集成每个团队单一的分数。

团队关系冲突。本文采用Ｊｅｈｎ（１９９５）量表中

的４个题项测量团队成员的团队关系冲突，如“团队

成员有很多小冲突”（α＝０．９０）。与团队心理安全

感测量方法类似，犚狑犵（犼）代表组内一致，服从均匀分

布，显示了可接受的一致性水平（均值＝０．７８，中位

数＝０．８６，Ｈｏｆｍａｎｎ，２００２）。此外，组内相关系数

如下：犐犆犆（１）＝０．１７，犐犆犆（２）＝０．４７，团队心理安

全感组间差异显著：犉（５７，１９５）＝１．８８，狆＜０．０１。

总之，组内一致性可以接受（犚狑犵（犼）和犐犆犆（１）），犐犆犆

（２）意味着相对较低的一致性，可能因为团队数量较

少所致。因此，团队成员的回答分数可以聚集成每

个团队单一的分数。

（３）因变量测量

创新意愿。本研究在 Ｋｌｅｙｓｅｎ＆Ｓｔｒｅｅｔ（２００１）

个人创新意愿量表的基础上略作修改，更加符合高

校特点，如“团队成员愿意面对并处理工作中出现的

新的问题。”（α＝０．８２）。

团队绩效。由参与项目评审的专家老师打分。

打分基于两个方面：一是团队关于项目完成书面报

告，一是项目汇报演讲。两个分数的平均值作为团

队绩效的测量值。

（４）控制变量

性别、收入等是个体层面控制变量，性别是哑变

量（１＝男，０＝女）。为了控制团队层面人口统计异

质性导致的潜在效应，研究采用了Ｂｌａｕ指数（Ｂｌａｕ，

１９６４）。

３．２　分析方法

本研究模型是跨层模型，对个体和团队两个层

面进行分析。因此，采用随机系数模型（ＲＣＭ）来验

证假设。统计软件使用Ｒ（以及ＳＰｌｕｓ），第一层预

测值是总平均值，通过降低截距和斜率估计的相关

性降低第二层估计的多重共线性。分析中，不完全

信息被剔除以增加聚集测量的代表性。

３．３　研究结果与分析

（１）描述性统计

均值、标准差和相关系数如表１所示。团队成

员的均值被分配到同一团队每个成员来计算个体层

面相关性，个体层面公平敏感性与两个个体层面的

中介变量（角色感知＝０．３４（狆＜０．０１），预期努力＝

０．２２（狆＜０．０１））显著相关，团队层面公平敏感性与

两个团队层面的中介变量（团队心理安全感＝０．３７

（狆＜０．０１）、团队关系冲突＝０．２７（狆＜０．０１））显

著相关。对于创新意愿和其他关键变量，相关系数

范围从０．１３（狆＜０．０５，个体层面公平敏感性）到

０．３５（狆＜０．０１，团队心理安全感）。相关系数分析

反映了对假设的基本支持。
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表１　本研究各变量的均值、标准差和相关性

均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１

１．个体层面公平敏感性 ５．４２ ０．８７ （０．８７）

２．团队层面公平敏感性 ５．４２ ０．４１ ０．４７ 

３．角色感知 ５．８９ ０．７７ ０．３４ ０．０６ （０．８４）

４．预期努力 ６．０５ ０．７７ ０．２２ ０．０３ ０．４２ （０．８７）

５．团队心理安全感 ５．３６ ０．４６ ０．１７０．３７０．２５ ０．１３ （０．７４）

６．团队关系冲突 ２．０６ ０．６７ ０．１３０．２７０．１２＃ ０．０４０．６７ （０．９０）

７．团队绩效 ９０．３９ ４．６６ ０．０７ ０．１９ ０．０１ ０．０３ ０．１４０．２９ 

８．创新意愿 ５．０７ １．０７ ０．１３ ０．１５ ０．２５０．２３０．３５０．３４ ０．０６ （０．８２）
９．性别（０为女性，１为男

性）
０．４９ ０．５００．２２０．１８０．１３０．１８０．１３ ０．０９ ０．１０ ０．０２ 

１０．参与团队讨论次数 ７．１９ ４．００ ０．００ ０．０９ ０．０８ ０．００ ０．１３ ０．１１＃ ０．１１＃ ０．０７ ０．０１ 

１１．性别异质性 ０．４０ ０．１５ ０．０１ ０．０２ ０．１２ ０．０６０．１６ ０．０８ ０．０９ ０．１０ ０．０２０．１８

１２．收入异质性 ０．４２ ０．２０ ０．０１ ０．００ ０．０４ ０．０７ ０．１２ ０．０５ ０．０４ ０．１１ ０．０４ ０．０００．１８

注：犖 ＝２６１～２７９．公平敏感度由奉献型方向测量。同一团队的成员分配团队的均值。这些变量的相关性和显著性检验是慎重的。括号里

的系数是α系数，＃狆＜０．１０，狆＜．０５，狆＜．０１（ｔｗｏｔａｉｌｅｄ）

　　（２）假设验证

假设１提出了个体公平敏感性对创新意愿影响

的主效应。假设２提出了角色感知和预期努力在上

述关系中的中介作用。表２中的模型１～４的结果

控制了性别、性别异质性、收入异质性和团队层面的

公平敏感性。第一步，个体层面公平敏感性与团队

成员角色感知（γ＝０．３４，狆＜０．０１，模型１）和预期

努力（γ＝０．２３，狆＜０．０１，模型２）显著相关；第二

步，个人层面公平敏感性与创新意愿（γ＝０．１７，

狆＜０．０５，模型３）显著相关，因此结果支持假设１。

第三步和第四步中，个体层面公平敏感性和两个中

介变量一起放入模型估计中，模型４的结果表明，角

色感知和预期努力与创新意愿显著相关（γ＝０．

２２，狆＜０．０１和γ＝０．１８，狆＜０．０５），个体层面公平

敏感性与创新意愿不再显著（Ｂａｒｏｎ和 Ｋｅｎｎｙ，

１９８６）。因此，假设２ａ和２ｂ得到支持。

假设３ａ和３ｂ提出了团队心理安全感和团队关

系冲突对创新意愿跨层的主效应，表２中模型５的

结果表明，控制了控制变量、个体和团队层面公平敏

感性后，团队心理安全感与创新意愿（γ＝０．４２，狆＜

０．０５）显著正相关，团队关系冲突与创新意愿（γ＝

０．３１，狆＜０．０５）显著负相关。因此，支持假设３ａ

和３ｂ。

假设４ａ和４ｂ提出了个体层面公平敏感性对假

设３ａ和３ｂ跨层主效应的调节作用，表２中模型６

的结果表明，控制了控制变量、个体和团队层面的公

平敏感性后，将个体层面公平敏感性、团队心理安全

感、团队关系冲突，以及跨层交互项（团队层面公平

敏感性×团队心理安全感、团队层面公平敏感性×

团队关系冲突）放入模型，控制了主效应和两个跨组

交互，跨层交互中团队心理安全感趋近显著（γ＝

０．４２，狆＜０．１０），团队关系冲突显著（γ＝０．３６，狆＜

０．０５）。因此，支持假设４ａ和４ｂ。

用同样的方法验证假设５、假设６ａ和６ｂ。假设

５提出了团队层面公平敏感性对团队绩效影响的主

效应，假设６ａ和６ｂ提出了团队心理安全感和团队

关系冲突在上述关系的中介作用。因为上述两个假

设只涉及团队层面的变量，因此用ＯＬＳ方法进行分

析。性别异质性和收入异质性作为控制变量被放入

模型中，分析的结果见表３。第一步，团队层面公平

敏感性与团队心理安全感（β＝０．３７，狆＜０．０１，模

型８）显著正相关，与团队关系冲突（β＝０．２９，狆＜

０．０５，模型９）显著负相关，因此结果支持假设５。第

二步，团队层面公平敏感性与团队绩效（β＝０．１９，

ｎ．ｓ．，模型１０）不相关，第三步和第四步中，团队层

面公平敏感性和两个中介一起放入模型估计中，结

果表明，只有团队关系冲突与团队绩效显著负相关

（β＝０．３８，狆＜０．０５，模型１１）。因此，这一结果不

能满足Ｂａｒｏｎ和Ｋｅｎｎｙ（１９８６）的要求。研究采用更

有力的Ｓｏｂｅｌ（１９８２）的方法验证，结果表明，团队层

面公平敏感性对团队绩效的间接影响通过团队关系

冲突的中介是存在的（狕＝１．５３，狆＜０．０６，单尾检

验）。为了进一步阐释交互效应，本文用公平敏感性

的正负标准差（犛犇）±１来画图。图２指个体层面

公平敏感性与团队心理安全感的对创新意愿的交互

影响，图３表明个体层面公平敏感性与团队关系冲

突的对创新意愿的交互影响。与预期一致，个体层

面公平敏感性是团队心理安全感的一个放大因素，

是团队关系冲突的一个弱化因素。因此，部分支持

假设６ａ，完全支持假设６ｂ。
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表２　创新意愿的随机系数模型分析结果

个体层面
角色感知

模型１

预期努力

模型２

创新意愿

模型３ 模型４ 模型５ 模型６ 模型７

Ｉｎｔｅｒｃｅｐｔ ５．８８（０．７３） ６．０５（０．７７） ３．２４（１．１２） ０．８８（１．２３） ５．８４（１．０６） ６．３０（１．１２） ３．５６（１．４０）

性别 ０．１８（０．０８） ０．２０（０．０９） ０．０５（０．１２） ０．１２（０．１２） ０．０９（０．１１） ０．０５（０．１２） ０．０９（０．１２）

参与团队讨论次数 ０．０２（０．０１） ０．００（０．０１） ０．０２（０．０２） ０．０３＃（０．０２） ０．０３（０．０２） ０．０４（０．０２） ０．０４（０．０２）

个体层面公平敏感性 ０．３４（０．０６） ０．２３（０．０６） ０．１７（０．０８） ０．０５（０．０９） ０．１７
（
０．０８） ０．１４＃（０．０８） ０．０４（０．０９）

角色感知 ０．２２（０．１０） ０．１６＃（０．０９）

预期努力 ０．１８（０．０９） ０．１９（０．０９）

团队层面

性别异质性 ０．６７＃（０．３５） ０．２５（０．３７） ０．４６（０．５４） ０．２８（０．５１） ０．３５（０．４７） ０．１２（０．４９） ０．０７（０．４８）

收入异质性 ０．０１（０．２６） ０．１３（０．２７） ０．５４（０．４０） ０．５１（０．３７） ０．５０（０．３４） ０．５６＃（０．３４） ０．５４＃（０．３３）

团队层面公平敏感性 ０．２９（０．１４） ０．２０（０．１５） ０．１９（０．２１） ０．２９（０．２０） ０．１２（０．１９） ０．２１（０．２０） ０．０８（０．２０）

团队心理安全感 ０．４２（０．２０） ２．２８（３．７６） １．８３（４．１３）

团队关系冲突 ０．３１（０．１５） ０．８３（２．４５） １．２７（２．８６）

团队层面公平敏感性×团队心理安全感 ０．３２（０．６８） ０．４４（０．６９）

团队层面公平敏感性×团队关系冲突 ０．１８（０．４６） ０．０６（０．４５）

跨层作用

个体层面公平敏感性×团队心理安全感 ０．４２＃（０．２５） ０．４６＃（０．２６）

个体层面公平敏感度×团队关系冲突 ０．３６（０．１６） ０．３４（０．１７）

角色感知×团队心理安全感 ０．０８（０．３０）

预期努力×团队心理安全感 ０．０７（０．２９）

预期努力×团队关系冲突 ０．０９（０．２１）

犚
２ｗｉｔｈｉｎｇｒｏｕｐ ０．１８ ０．１１ ０．０２ ０．０５ ０．０３ ０．０４ ０．０５

犚
２ｂｅｔｗｅｅｎｇｒｏｕｐ ０．８１ ０．８４ ０．９２

Ｍｏｄｅｌｄｅｖｉａｎｃｅ ５６７．０８ ５８１．５４ ７４７．０８ ７３９．９８ ７２８．４０ ７２４．２０ ７１７．１２

注：个体狀＝２５３，团队狀＝５８。公平敏感性由奉献型方向测量。括号里数字是参数估计的标准差，＃狆＜０．１０，

狆＜０．０５，


狆＜０．０１（ｔｗｏ－ｔａｉｌｅｄ）

表３　对团队绩效的中介作用的分析结果

团队心理

安全感

模型８

团队关系

冲突

模型９

团队绩效

模型１０ 模型１１

控制变量

性别异质性 ０．１７ ０．０６ ０．０７ ０．０１

收入异质性 ０．１０ ０．０４ ０．０４ ０．０１

中介作用

团队层面公平敏感性 ０．３７ ０．２９ ０．１９ ０．１５

团队心理安全感 ０．１８

团队关系冲突 ０．３８

犚２ ０．１９ ０．０９ ０．０４ ０．１３

Ｏｖｅｒａｌｌ犉 ４．１７ １．７４ ０．８２ １．４８

犱．犳． ３，５４ ３，５４ ２，５５ ５，５２

注：公平敏感性由奉献型方向测量。＃狆＜０．１０，狆＜０．０５，狆＜

０．０１（ｔｗｏｔａｉｌｅｄ）

图２　个体层面公平敏感性对团队心理安全感和

创新意愿关系的跨层调节作用

图３　个体层面公平敏感性对团队关系冲突和

创新意愿关系的跨层调节作用

４　研究贡献和管理建议

本文的研究贡献主要表现在以下几个方面：第

一，实现了相关研究的本土化。本文在国外相关研

究方法的基础上，探讨了基于中国高校背景的创新

意愿影响机制，使得研究结论更加符合高校特点并

具有现实指导意义；第二，从公平敏感性的视角丰富

了高校科技创新团队成员创新意愿的影响机制及其

对团队绩效影响的研究范围。本文从微观心理层

面，揭示了从团队成员对自身努力付出与是否得到

公平回报的敏感性的角度来影响团队成员创新意愿

的机制，而团队成员的创新意愿能够有效预测其创

新行为，进而从整体上改进团队绩效；第三，从实证
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角度采取跨层研究的方法，研究了团队和个体不同

层面的影响因素对创新意愿及团队绩效的影响机

制。与其他单一层面的研究方法相比，跨层研究的

方法对创新意愿及团队绩效的影响机制分析更加全

面和深刻。

基于本文的理论分析与实证研究结论，对于现

实中如何促进高校科技创新团队成员创新意愿的提

升有如下管理建议：第一，高校科技创新团队在团队

组建和实际运行过程中，团队负责人要更加重视团

队成员的人员结构和不同角色成员的心理感受，特

别是针对不同成员公平敏感度的差异性特征，对于

成员的创新努力和付出要给予及时、公正的评估与

认可，针对不同人员制定分类管理的激励和分配制

度；第二，要在团队内部引导和营造良好的组织气氛

和团队文化，通过适时召开研究讨论，鼓励团队成

员分享创新观点，交流信息，增强团队心理安全

感，降低团队关系冲突，使得成员能够充分发挥自

己的创新能力，实现自我价值；第三，公平敏感性

较低的奉献型成员，个体层面的公平敏感性对于

团队关系冲突有一个抑制作用效应，而公平敏感

性较高的索取型团队成员则对团队关系冲突对于

个体创新意愿的负向影响关系更强。因此，在明

确团队成员岗位职责的基础上，公平地分配资源，

创造有利于团队成员自身能力提升和发展的机

会，同时促进团队成员自我角色的认知，以获得更

好的创新行为回报。

本研究也存在一定的局限性。首先，尽管个体

层面的中介假设都通过了验证，但是，团队层面的假

设有些被拒绝。可能存在两个原因：第一，很多外在

因素影响团队绩效，本研究的因素不足以完全影响

团队绩效；第二，本研究只收集了５８个团队的数据，

统计量上存在不足。为了更清晰地了解以上变量之

间的关系，需要增加样本来做进一步研究。其次，公

平敏感性均值只是抓住了创新团队整体感知的特征。

作为创新团队的项目而言，任何一名成员单独完成该

项目，其认知过程非常复杂，因此需要衡量团队所有

成员的整体贡献。未来需要研究公平敏感性在团队

中的不同操作方式。第三，用一个高校的创新团队来

做研究存在外部有效性问题。组织中的团队成员可

能存在人口统计变量、独立性、目标和激励机制等不

同，本研究可能偏保守地估计了这些关系。
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