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组织行为

团队断层前因及其对团队过程与结果影响的元分析*

○ 卫旭华  王傲晨  江 楠

摘要  断层是团队构成研究中的重要变量，但团队

断层研究结论却表现出较高的异质性。本研究通过元分

析 方法对 1998-2017 年 91 个 研究、100 个样本的 537

个效应值进行定量整合，探索了团队断层的前因及断层

对团队过程和结果的影响，并尝试找出以往研究结果不

一致的原因。从断层的前因来看，尽管团队规模和积极

型领导对断层强度的影响并不显著，但团队集权对断层

强度具有显著促进作用（ρ=0.080，N =7720）。从断层

的影响机制来看，团队断层强度与冲突行为过程正相关

（ρ=0.093，N =4507）， 与情感连结过程（ρ= -0.093，

N =3179）和绩效结果（ρ= -0.037，N =40008）负相关。

进一步的调节效应分析表明，断层类型能够显著调节断

层强度与团队过程和结果之间的关系。与潜在断层强度

相比，激活断层强度对团队过程和结果的负面影响更大；

与非任务型断层强度相比，任务型断层强度对任务过程

和结果产生更为正面的影响。然而，表层断层与深层断

层的影响机制并无明显差异。本研究最后讨论了研究结

果和管理启示，并为未来研究提供了相关建议。
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引言

团队是现代组织广泛采用的工作形式之一。通过整

合每一位成员独有的知识和技能，团队能够应对各种复

杂多变的决策任务，这些任务单凭个人一己之力是很难

完成的。然而，随着时间的推移，团队往往会因为各种

原因而形成若干子群 体，[1-3] 同一 个子群 体内的成 员交

互频繁，而不同子群体之间交集甚少，这给团队整体性

和有效性带来了挑战。管理学家将这种团队被划分为若

干 个同质子群 体的现象称为团队 断层。[4 -8] 研究和管理

实践表明，团队断层在组织内普遍存在，能够对团队过

程和结果产生深远影响。[5] 

自从 L a u 等 [4] 提出基于人口统计 特征的团队断层

构念以来，关于团队断层的探索和实证研究已经持续了

二十年。尽管断层研究已经在组织行为与人力资源管理、

公司治理与战略管理等领域得到广泛的应用，但团队断

层理论也面临不少挑战。一方面，目前关注团队断层影

响机制的研究多， 而关注团队 断层前因的研究较少，[5]

不利于我们从源头上管理团队断层现象。另一方面，目

前关于团队断层影响机制的研究结论并未达成一致。例

如，早期的团队断层研究致力于证实其负面作用，[6,9 -11]

而近期越来越多的研究发现一些团队断层对团队过程和

结果有着积极的影响，[12-15] 还有一些研究发现断层与团

队 过程和结果 呈 现曲线 关 系。[16] 这些 研究空缺 或者 悖

论给研究者带来了困惑 ：究竟哪些因素导致团队断层的

形成？断层对团队交互过程和结果的主效应是否存在？

是正向影响还是负向影响？如何解释以往不一致的研究

结果？

基于以上考虑，本研究通过元分析（Meta-analysis）

方法检验了团队断层的前因及其对团队过程和结果的影

响机制，并探索其中潜在的调节变量，以期调和以往不

一致的研究结论。本研究主要考察了团队规模特征、结

构特征和领导特征对团队断层的影响，并探索断层对团

队 冲突 行为过程、 情感 连 结过程 及认知 加工 过程等过

程变量的影响，以及断层对团队绩效结果变量的影响。

本研究预期断层类型是解决团队断层研究结论不一致的
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关键。从断层是否被感知到来看，团队断层既可以表现

为潜在的断层，也可以表现为激活的断层 ；[6,17] 从断层

形成基础的可见性来分，团队断层既可以表现为表层断

层，也可以表现为深层断层 ；[5] 从断层的任务属性来看，

团队断层可以是任务型断层，也可以是关系型断层，还

可以是二者的融合。[15,18,19] 不同的断层类型可能会带来

不同的结果。因此，本研究将断层类型作为重要的情境

变量，并检验它对团队断层与结果变量关系的调节作用。

一、理论基础与研究假设

1. 团队断层的界定

团队断层（Faultlines）又称断裂带，是以团队成员

特征为基础将团队划分为若干同质子群体的分界线。[4,5,20]

团队断层研究是团队多样性（D i v e r s i t y）研究的延伸。

多样性研究通常只考虑团队成员某一属性的构成（如性

别多样性），而断层研究则是考察团队成员多重属性相

互作用的 后果。[1,4,21] 如 果团队 成 员在多 个属性 上保 持

一致（ 如既 是老乡又是校友的两位年 轻男士）， 他们更

有可能相互吸引，进而形成同质子群体。团队断层强度

（Faultline Strength）是团队断层研究中的核心思想，反

映了子群 体形成的可能性，[4,20] 是断层研究最常用的操

作化测量形式。断层强度越高，团队形成若干同质子群

体的可能性也越大。研究者既可以通过算法和公式来客

观地测量团队的断层强度，[20] 也可以通过量表形式来主

观地评价团队断层强度。[6]

2. 团队断层的分类

第一，根据 L au 等 [4] 所提出的人口统计断层理论，

断层可以分为潜在的断层（Potential Faultlines）和激

活的断层（Activated Faultlines）两类。[4] 潜在断层是

静态的断层，通常是通过一定的算法（如 FAU、LCC A、

A S W 等）发现团队成员具有形成潜在子群体的客观特

征，但尚不知这些客观特征是否被团队成员所察觉。[20]

潜在的团队断层跟地质断层很类似。在一定时期内，地

质断层是相对静态和稳定的，如果没有外部驱动力的出

现，地质断层是不会发生位移，也不会出现剧烈的地质

运动。激活的断层则是指团队子群体已经形成，而且已

经被团队 成 员普遍感知到的团队分裂现象。[4,6] 与潜在

断层相比，激活断层产生的后果将更明显。[4]

第二，从断层形成基础的可见性来分，团队断层可

以分为表层（Surface-level）断层和深层（Deep-level）

断层。团队断层理论暗含一个同质性假设，即团队成员

倾向于与团队中具有相似属性的成员结盟。[22] 这些属性

既可以是一些易于观察到的显性特征，也可以是一些相

对隐蔽的心理特征。[5] 与之对应，表层断层通常是指基

于可见的人口统计 特 征（ 如性 别、 年 龄、 学历、 任期）

而形成的断层 ；而深层断层通常是基于深层的心理特征

（如态度、人格、价值观）而形成的断层。[5,23]

第三，团队断层可以分为任务型断层和关系型断层。

任务型断层通常是以任务型特征（如职能背景、专业背

景）为基础而形成的团队断层。此类研究者通常是借鉴

信息加工理论和分类加工理论，[1,15] 关注信息和知识如

何在不同子群体之间共享和传递。而关系型断层通常是以

关系型特征（如性别、种族）为基础而形成的团队断层。[15,24]

此类研究者通常借鉴社会分类理论、社会认同理论和相

似性吸引理论，[1,5,25] 关注内群体相吸、外群体相斥的子

群体交互过程。还有一些研究中，断层既包含任务属性

也包含关系属性（如基于性别和职能背景形成的断层），

这类混合型断层超出了任务型断层的范畴，本研究在后

续部分将其与关系型断层合称为非任务型断层。

3. 团队断层的前因

以往关注团队断层影响因素的研究较少，多数是以

控制变量形式关注断层与潜在前因变量之间的关系。这

些潜在的前因变量主要集中在团队规模、结构和领导特

征三个方面。

首先，以往关于沟通的研究显示，团队成员人数通

常会影响到团队的沟通过程。[26 -28] 虽然多数团队断层研

究将团队规模作为控制变量，但对于较大规模的团队而

言，人数增加往往会导致团队内部沟通不畅，并引发较

高的情感冲突。[29] 因此，对于规模较大的团队，成员彼

此之间的不兼容程度会更高。在此种情形下，他们更有

可能选择与自己具有相似特征（如相似的价值观、人格、

习惯、偏好以及人口统计特征）的成员结盟，[4] 进而导

致团队内部形成子群 体 的可能 性 增加。 这 跟 吸引— 选

择—损耗理论框架的基本假定也是一致的，[30] 大团队更

有可能通过长期的相互吸引和选择，最终形成若干相对

较为稳定的、互不兼容的子群体 ；而小团队由于人数较

少，则更有可能排除异己，进而增加团队整体的同质性。

基于此，本研究提出假设 ：

H1a ：团队规模与团队断层强度正相关

其次，团队内部的权力结构也是导致断层和子群体

形成的重要因素。社会等级（Social Hierarchy）理论认

为，权力能够给人们带来一系列的好处，因此人们普遍

希望获得较高的权力排序。[31] 一方面，高权者必须以较

高的团队绩效来维持自己的权力水平，此时他们不得不

招募具有多元化背景的成员来提升团队的信息来源和知

识水平，这也为断层的形成带来了客观条件。[13] 另一方面，
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对于较为集权的团队，权力主要集中在少数人手中，权

力的腐蚀效应往往会导致这些高权者更为自私，并试图

通过各种手段来巩固自己的权力，[32-34] 这势必会损害团

队一部分成员的利益。为了弥补自己利益上的损失，团

队成员可能会结盟来对抗高权者。研究发现，集权会诱

发权力斗争，而权力斗争不利于团队内部的冲突解决，[35]

还会促进团队内部子群体的形成。此外，团队权力过于

集中往往会对团队成员之间的社会交互产生负面影响，[36]

进一步加剧团队分裂的可能性。因此提出如下假设 ：

H1b ：团队集权程度与团队断层强度正相关

最后，团队领导风格也可能会改变团队断层的强度。

积极型领导是积极心理学在领导研究中的应用，这类领

导往往能够引导员工保持积极的情绪。[37] 与消极型领导

（如辱虐型领导）不同，采用积极型风格的领导往往能

够营造积极的团队氛围和团队结果，比如更高的凝聚力、

满意度、承诺、幸福感以及更低的压力、焦虑和离职意

图。[37,38] 在这种积极的团队氛围下，成员对团队领导以

及团队的认同程度更高，这将会削弱部分成员结盟的动

机，进而降低团队断层强度。此外，为了避免沟通过程

中不必要的摩擦，积极型领导也可能在团队组建之时就

考虑成员的构成，尽量保证团队成员彼此能够相互兼容，

从源头上保证团队断层形成的可能性大大降低。基于此，

本研究提出如下假设 ：

H1c ：积极型领导与团队断层强度负相关

4. 团队断层对团队过程与结果的影响

断层研究领域应用最广泛的理论是社会分类理论、

社会认同理论和相似性吸引理论。[1,5,25] 这类理论致力于

解释个体为什么能够依据显著不同的特征将自己与他人

区分开来，从而形成外群体 ；个体为什么愿意与相似的

个体结盟，从而形成内群体。由于同质的内群体和异质

的外群体将团队分解，违背了团队整体性的思想，多数

研究认为团队断层会对团队过程和结果产生消极影响。

根据团队输入—过程—结果（Input-Process-Output，

I P O）框架，团队研究领域最主要的过程变量包括行为

过程、情感过程与认知过程三类，团队结果主要是与团

队任务产出相关的结果，即绩效结果。[39,40]

以往断层研究关注的过程变量主要集中在冲突行为

（Conflicting Behavior）、情感连结（Affective Bonding）

和认知加工（Cognitive Processing）三类过程。[39] 首先，

团队断层能够诱发团队冲突行为过程。冲突行为过程通

常是指团队成员之间的不兼容，主要包括任务冲突、关

系冲突等。[41] 根据社会分类理论，通过观察其他成员的

特征，团队成员能够轻松地区分谁跟自己是类似的，属

于同一内群体，谁跟自己存在显著差异，属于其他外群

体。团队断层强度越高，子群体之间的界限越清晰，团

队形成若干个子群体的可能性越大。由于子群体之间差

异较大，可能会导致不兼容的目标和设想（任务冲突），

诱发 人际层面的摩擦（ 关系冲突）， 进而形成子群 体之

间的冲突行为过程。[6]

其次，团队断层会产生消极的情感连结过程。情感

连结过程通常指团队成员彼此之间情感和社会关系方面

的融合，主要包括社会整合、认同、满意度、凝聚力、

信任和心理安全等过程。[39] 团队断层决定了子群体之间

存 在明确的界限，[4] 这会阻碍子群 体之间的社 会交互，

不 利于 缓和 不同子 群 体 成 员 之 间 的 对 立 关 系（ 社 会 整

合）。由于子群体成员仅仅接受内群体成员，对外群体

具有排斥心理，这可能会降低他们对团队整体的认同感

与认可度（ 团队认同），[1,4] 也会导致团队 成员缺乏 对整

个团队的归属感和向心力（凝聚力）。子群体成员还可能

面临其他子群体的身份威胁，[1,5] 会给子群体成员带来消

极的情感经历，降低他们对团队整体的满意度。子群体

之间的对立和摩擦会降低子群体彼此之间的信任水平。

同时，外群体源源不断的竞争也会消耗他们的心理资源，

降低他们的心理安全感。

再次，团队断层会阻碍团队成员之间的认知加工过

程。认知加工过程通常指信息和知识的整合与处理，主

要包括信息整合、交互记忆系统、学习与反思等过程。[39]

由于缺乏对团队和其他外群体的认同，不同子群体之间

分享知识和信息的意愿会大大降低，不利于整合不同子

群体成员独有的信息（信息整合）。[42] 不同子群体成员之

间紧张的关系也会导致团队成员跨越子群体边界寻求信

息专家的可能性大大下降（交互记忆系统）。此外，团队

断层带来的内耗会降低子群体成员对团队任务的关注，

降低他们彼此相互学习的动机。[15] 子群体之间的竞争也

会分散他们的注意力，降低他们反思和总结过去成功经

验和失败教训的可能性。

从以上分析来看，团队断层强度会对团队过程带来

消极影响，因此提出如下假设 ：

H2a ：团队断层强度与团队冲突行为过程（任务冲

突、关系冲突等）正相关

H2b ：团队断层强度与团队情感连结过程（社会整

合、认同、凝聚力、满意度、信任、心理安全）负相关

H2c ：团队断层强度与团队认知加工过程（信息整

合、交互记忆系统、学习、反思）负相关

由于断层破坏团队的整体性会给团队过程带来负面

影响，因此本研究预期断层也会给团队绩效结果带来一
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系列消极影响。以往断层研究关注的绩效结果主要包括

任务绩效和创新绩效。其中，任务绩效主要指任务产出

的效率和效力，而创新绩效主要是指任务产出的新颖性

和创造性。[43] 正如上文所述，由于团队断层能够促进冲

突并对情感连结产生消极影响，这会使团队成员对任务

的关注度有所下降，导致较差的任务绩效。同时，断层

所产生的异质子群体降低了团队的信息整合、交互记忆

系统、学习和反思等认知加工过程，[15,42] 这些因素均是

实现创新绩效的前提。因此，团队断层强度越高，团队

任务绩效和创新绩效可能越不理想，故提出如下假设 ：

H2d ：团队 断层强 度与团队 绩 效 结果（ 任 务绩 效、

创新绩效）负相关

5. 断层类型的调节作用

本研究认为，断层类型是解决以往矛盾研究结论的

关键。首先，潜在断层与激活断层的作用机制可能会存

在明显差异。尽管研究者认为具有相似属性的团队成员

可能会结盟而形成内群体，而具有不同属性的团队成员

可能会相互排斥而形成外群 体。然而，在现实组织中，

团队成员究竟基于哪些属性形成内群体和外群体，不同

的团队可能有非常不同的实现机制。当研究者所考虑的

潜在断层并没有被团队成员感知到的时候，团队依然是

一个不可分割的整体，潜在断层就很难发挥作用。[4,6] 与

之相反，潜在断层一旦被激活，就意味着团队内群体和

外群体已经得到团队成员的确认，团队断层已经被团队

成员所感知到。[6,4 4] 此时，团队成员对子群体的交互动

力学更为关注，断层的负面作用也更可能凸显出来。因

此，本研究认为潜在断层强度和激活断层强度对团队过

程和结果的影响是不同的，并提出如下假设 ：

H3a：断层类型（潜在断层 vs. 激活断层）能够调节

团队断层强度与团队过程和结果的关系。与潜在断层相

比，激活断层强度对团队过程和结果的负面作用更大

其次，表层断层与深层断层的作用机制可能会存在

显著差异。Lau 等 [4] 在提出团队断层理论的时候就曾指

出，团队成员在初始交互过程中，往往会基于初始印象

建立关系形成初步的群体结构。这些初始印象通常是建

立在可见的人口统计 特征的基础上，比如性别、年龄、

教育背景等。[45,46] 然而，随着团队交互的深入，团队成

员彼此获得更多的信息，初始的刻板印象可能会逐步消

失。随着他们对彼此态度、价值观、人格等深层心理特

征的了解，基于深层特征而形成的断层将发挥越来越重

要的作用。[47] 这一点在团队多样性研究中已经得到证实，

即从长远角度看，深层多样性对团队交互结果的影响会

超过表层多样性。[45] 由于表层断层的形成基础是人口统

计特征，他们对团队成员的心理属性的预测非常有限，

以此形成的子群体可能是不稳固的。随着团队成员相互

了解，彼此更加熟悉，以人口统计特征结盟的可能性将

会大大降低，[5] 随之而来的可能是以深层次心理特征为

基础而形成的更为稳固的子群体。因此，我们预期在团

队中，深层断层所带来的影响将会超过表层断层的影响，

并提出如下假设 ：

H3b：断层类型（表层断层 vs. 深层断层）能够调节

团队断层强度与团队过程和结果的关系。与表层断层相

比，深层断层强度对团队过程和结果的负面作用更大

最后，任务型断层与非任务型断层的作用机制也可

能非常不同。尽管断层强度较高时，团队分裂成若干个

子群体的可能性较大，但并不是所有子群体都是有害的。

Carton 等 [1] 所提出的团队子群体理论认为，任务型断层

形成的以任务和知识为基础的子群体会激发子群体考虑

不同的信息源，从而有助于发挥任务型断层的积极作用。

根据信息加工理论和分类加工理论，任务型断层发挥积

极影响的过程主要体现在两个方面 ：首先，拥有相似任

务背景的成员结盟形成内群体，内群体内部成员能够更

加自由地表达自己的观点，防止重要观点被忽视，最终

形成内群体的基本观点 ；然后，拥有不同任务背景的子

群体之间进行讨论，由于没有非情感因素的干扰，各个

任务子群体能够通过讨论重新评估自己的观点，进而促

进内群体之间知识和信息的深度整合。[15] 与之相反，其

他非任务断层（如关系型断层、基于关系和任务的混合

型断层）所形成的子群体之间可能会存在一些刻板印象

和偏见，并且还伴随着不信任和情感冲突，这会限制这

些子群体之间的信息共享和整合，进而带来消极的团队

过程和结果。基于此，提出如下假设 ：

假设 3c：断层类型（任务型断层 vs. 非任务型断层）
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能够调节团队断层强度与团队过程和结果的关系。与任

务型断层相比，非任务型断层强度对团队过程和结果的

负面作用更大。

二、研究方法

1. 文献查找

团 队 断 层 文 献 的 查 找 时 间 限 定 在 1998 年 -2017

年。 为了减少发 表 偏 差， 涵盖 的文 献 类 型包括期刊论

文、 学 位论文、 会 议论文 及专著 论文。 英文 文 献 主要

在 Web of Science 和 Google Scholar 两个综合数据库中

查找，以 Team/Group Faultline、Subgroup、Faultline 

Strength、Subgroup Strength 为关键词进行检索。除了

以上两个数据库之外，我们也在 Cambridge、EBSCO、

Elsevier、Emerald、ProQuest、Sage、Springer、Taylor 

& Fr a n c i s 等期刊、会议和博硕论文数据库进行补漏查

找。中文文献查找范围限定为 CSSCI 期刊以及博硕论文，

主要在中国知网、万方和维普数据库中查找，以团队 /

群体断层、团队 / 群体断裂带、团队 / 群体断层线、断

层 / 断裂带 / 断层线强度、子群体、子团队为关键词进

行检索。为了减少遗漏，我们还检索了相关综述论文和

实证论文的参考文献以及团队多样性的相关文献。文献

查找由两名研究者各自独立开展，随后进行比对和汇总，

首轮检索共找到 251 篇中英文论文。

随后，我们按照如下标准对相关论文进行筛选：（1）

实证研究 ；（2）采用量化的方法衡量团队断层强度 ；（3）

论文报告了相关的效应值（Ef fect Size），即非实验类论

文中报告了相关系数（r），实验类论文报告了可转换的

统计量（如 F、t、d、均值和 SD 等）；（4）效应值的分

析层面为团队层面，个体层面的效应值被排除在外；（5）

重复样 本仅使用一次。按照这五个标 准共筛选出 91 篇

中英文论文（期刊论文 77 篇），涵盖了来自中国、美国、

荷兰、德国、英国、加拿大、西班牙、比利时、澳大利

亚、新西兰、瑞士等国家 100 个研究样本的 32766 个团

队，涉及超过 138092 名团队成员。这 91 篇论文共报告

了 537 个效应值。

2. 变量编码

变 量 编 码 工作由两名研究者 独 立 进 行。 编 码包括

三个过程 ：首先，两名研究者协商制定了编码标准，并

开始首 轮 编 码， 两位研究者首 轮 编 码的 一致 性比例为

83.9%。随后，两名研究者对不一致的编码进行核对和

修正，第二轮编码的一致性比例提升至 97.9%。最后，

对于剩余不一致的编码，两名研究者共同核对、讨论并

形成最终的一致性编码。

本研究收集了团队断层强度与其前因及后果变量的

效应值。断层的前因变量主要包括团队规模、团队集权

和积极型领导。其中，团队规模是指团队成员的数量 ；

团队集权包括权力不平等、权力强度、CEO 与董事长两

职合一等，这些构念能够反映团队权力向少数人集中的

程度 ；[48] 积极型领导则包括变革型领导、关系型领导、

整合型领导、伦理型领导等，这些领导风格有助于员工

产生积极的情绪。[37] 断层过程变量主要包括团队冲突行

为过程（任务冲突、关系冲突、其他冲突）、情感连结过

程（社会整合、认同、满意度、凝聚力、信任、心理安全）

和认知加工过程（信息整合、交互记忆系统、学习、反思）

三类过程变量，[39] 这些变量多是研究的原始命名。断层

的结果变量为绩效结果（任务绩效、创新绩效）。其中，

任务绩效通常是强调任务产出的团队绩效，而创新绩效

则包括主观创新绩效感知、专利数、创造力等。[40,43]

调节变量为团队断层类型，主要包括三类六种断层

类型，分别为潜在断层 / 激活断层、表层断层 / 深层断层、

任务型断层 / 非任务型断层。其中，潜在断层是通过断

层算法（如 FAU、LCCA、ASW 等）衡量断层强度，而

激活断层则是通过量表来主观评价断层强度 ；[6] 表层断

层通过可见人口统计特征而形成，而深层断层是以人格、

态度、价值观等深层心理特征为基础形成的 ；[5] 任务型

断层是以学历、任期、专业、职能背景等任务型特征为

基础而形成的断层，[15] 其他以性别、年龄、种族等关系

型特征为基础而形成的断层，或者以几个关系和任务的

混合特征为基础而形成的断层，都归为非任务型断层。[5]

对于实验研究中的统计量（t、F、d、均值和 S D），

我们通过如下公式将其转化为相关系数 ：[49]

r

r

r

d

t
t 2

d 2

N

F
F

YE
SDW

SDESDW

YC

N

2

2

2

2SDC
2

4
4

其中，r 为相关系数，F 为方差分析统计量，t 为 t

检验统计量，N 为样本量（即实验组和控制组样本量之

和），d 为 Cohen`s d 统计量，YE 为实验组均值，YC 为

控制组均值，SDW 为组内标准差，SDE 为实验组均值的

标准差，SDC 为控制组均值的标准差。

在编码过程中，当一个研究样本同一个变量出现多
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种测量时，我们会计算多种测量的组合效应值，[50] 即求

得这些效应值的平均值，降低人为增加样本量造成的偏

差。对于主观测量的变量，我们收集了它们的信度系数，

用于后续元分析的测量误差修正。与以往的元分析做法

类似，[41] 对于那些未报告信度的主观感知变量，我们以

其他主观变量的加权信度（0.844）进行替代。

3. 元分析过程

本研究采用的元分析软件为 CMA2.0。在发表偏差

问题上，我们通过漏斗图、Begg 和 Mazumdar 检验（后

文简称 Begg 检验）以及失安全系数（Fail-Safe k）检验

三种方法来考察本研究 所 涵盖 论文 发表 偏 差的严重 程

度。[51] 首先，我们观察了所有主效应的漏斗图，各组主

效应修正后的效应值基本上围绕均值呈对称分布形态。

其次，我们通过 B e g g 检验来评估漏斗图的不对称性，

结果显示，所有主效应效应值的 Begg 检验均未达到显

著水平（见表 1 和 3），说明本研究所涵盖效应值的发表

偏差问题并不严重。最后，我们还报告了所有显著效应

值的失安全系数。在元分析中，失安全系数是指至少需

要多少个没有发表的研究才能使效应值从显著变为不显

著。失安全系数检验结果显示各主效应关系的失安全系

数均高于已有研究数量（见表 1 和 3），进一步说明本研

究所涵盖论文的发表偏差问题并不严重。

在结果报告上，本研究首先报告了未经信度测量误

差修正的相关系数 r，随后报告了经过信度测量误差修

正的总体 相关系数 ρ 及其置信区间。 每一个研究的真

实相关系数 ρi 的修订公式为 ：[49]

ri
i

xi yi×
其中，ρi 为第 i 个研究的真实相关系数（即经过测

量误差修正后的相关系数），ri 为第 i 个研究的原始相关

系数（即未经过测量误差修正的相关系数），αx i 和 αy i

分别为第 i 个研究自变量和因变量的信度系数。

在元分析模型选择上，相较于固定效应模型，随机

效应模型往往与现实更加吻合，[51] 因此本研究的后续分

析均采用随机效应分析模型。元分析的异质性检验统计

量主要包括组内异质性检验统计量 Q W 和组间异质性检

验统计量 QB。如果组内异质性检验统计量 QW 显著，说

明组内效 应值存 在较 大差异， 可能存 在 潜在的 调节变

量。在进行调节效应分析时，需要报告组间异质性检验

统计量 QB，该统计量显著是调节效应成立的前提。

三、结果分析

1. 断层形成机制分析

团队 规 模、 集 权和积极 型领导与断层强 度的关 系

如表 1 所示。从表 1 可以看到，团队规模对团队断层的

影响不显著（ρ=0.008，p=0.784），但团队的集权程度

能够显著提升团队断层强度（ρ=0.080，p<0.05）。尽

管积极型领导与团队断层强度的关系为负（ρ= -0.137，

p=0.368），但没有达到统计上的显著。因此，假设 1a 和

假设 1c 没有得到验证，假设 1b 得到完全验证。

表1  团队断层强度前因的元分析结果

变量 k N r ρ
95%置信
区间 QW I2

Begg检
验显著
性

失安
全系
数低 高

团队规模 62 18467 0.008 0.008 -0.051 0.067 753.994*** 91.910 0.350 —

集权 9 7720 0.080 0.080* 0.001 0.158 81.516*** 90.186 0.754 89

积极型
领导

7 563 -0.123 -0.137 -0.411 0.161 67.182*** 91.069 0.368 —

注 ：† 表示 p<0.10 ；* 表示 p<0.05 ；** 表示 p<0.01 ；*** 表示 p<0.001 ；k 表示效应值个数 ；N
表示团队个数 ；r 表示未修正的平均相关系数 ；ρ表示修正的总体相关系数 ；95% 置信区间为基
于修正的总体相关系数的 95% 置信区间 ；QW 为组内异质性检验统计量 ；QB 为组间异质性检验
统计量 ；I2 反映了元分析中不同研究结果不一致的程度 ；Begg 检验显著性和ρ显著时的失安全
系数用来评估发表偏差严重程度（当 k≤ 2 时，无法进行 Begg 检验）；下同

令我们感到意外的是，团队规模与团队断层强度的

主效应几乎为 0，这可能与目前多数断层研究采用算法

和公式的方式衡量有关。这些算法致力于消除团队人数

变动对公式取值的潜在影响，[52] 但无形中也忽略了团队

规模对人们主观感知的影响。因此，我们也比较了基于

算法和公式的断层强度（潜在断层）以及主观断层强度

（激活断层）与团队规模关系的差异，结果如表 2 所示。

从表中可以看到，断层强度的测量方式的确会影响团队

规模与断层强度的关系（QB=6.750，p<0.01）。团队规模

与基于算法和公式的潜在断层强度不相关（ρ=-0.004，

p=0.885），与之相反，团队规模与基于量表测量的激活

断层强度显著正相关（ρ=0.217，p<0.01）。这反映了团

队规模对人们的主观感知断层强度的确有影响。

表2  团队规模与不同类型断层的关系分析

断层
类型

k N r ρ
95%置信区间

QW QB I2

低 高

激活断层 4 508 0.202 0.217** 0.062 0.363 6.637
6.750**

54.801

潜在断层 58 17959 -0.004 -0.004 -0.065 0.056 726.825*** 92.158

2. 断层影响机制分析

团队断层强度对团队过程和结果的主效应见 表 3。

从团队过程变量来看，团队断层强度对团队冲突行为过

程有显著的正向影响（ρ=0.093，p<0.05），对团队情感

连结过程有显著的负向影响（ρ=-0.093，p<0.01），对团

队认知加工过程没有显著影响（ρ=-0.066，p=0.108）。

因此，假设 2a 和 2b 得到验证，假设 2c 没有得到验证。

具体而言，团队断层强度对团队任务冲突有边际显著的

正向影响（ρ=0.105，p<0.10），对关系冲突的影响并不

显著（ρ=0.017，p=0.767），对其他未明确区分类型的
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冲突有显著的正向影响（ρ=0.156，p<0.05）；团队断层

强度对团队信任（ρ=-0.132，p=0.088）和满意度（ρ=-

0.164，p=0.082）等情感连结变量有边际显著的负向影响，

但其对团队社会整合（ρ=-0.183，p=0.107）、团队认同

（ρ=0.030，p=0.535）、凝聚力（ρ=-0.062，p=0.153）、

心理安全（ρ=-0.035，p=0.739）等情感连结变量以及

信息整合（ρ=-0.096，p=0.145）、交互记忆系统（ρ=-

0.068，p=0.406）、团队学习（ρ=-0.042，p=0.580）、团

队反思（ρ=0.079，p=0.485）等认知加工变量影响并不

显著。

从团队结果变量来看，团队断层强度对团队绩效结

果有显著的负向影响（ρ= -0.037，p<0.05），因此假设

2d 得到验证。具体而言，团队断层能够对任务绩效产生

显著的负面影响（ρ=-0.060，p<0.001），但其对创新绩

效的影响并不显著（ρ=0.026，p=0.563）。

表3  团队断层强度后果的元分析结果

变量 k N r ρ
95%置信
区间 QW I2

Begg
检验显
著性

失安
全系
数低 高

冲突行为 49 4507 0.081 0.093* 0.018 0.167 285.384*** 83.181 0.850 399

任务冲突 16 1330 0.097 0.105† -0.012 0.219 63.727*** 76.462 0.928 —

关系冲突 16 1331 0.016 0.017 -0.097 0.131 60.733*** 75.302 0.928 —

其他冲突 17 1846 0.130 0.156* 0.003 0.302 152.743***89.525 0.510 131

情感连结 46 3179 -0.083 -0.093** -0.160 -0.025 155.543***71.069 0.389 234

社会整合 7 446 -0.153 -0.183 -0.388 0.040 32.916*** 81.772 0.764 —

团队
凝聚力

10 1070 -0.056 -0.062 -0.146 0.023 16.651 45.950 0.283 —

团队认同 9 536 0.026 0.030 -0.064 0.122 9.070 11.797 0.466 —

团队
满意度

14 662 -0.150 -0.164† -0.339 0.021 69.405*** 81.269 0.870 —

团队信任 2 171 -0.120 -0.132† -0.278 0.020 0.473 0.000 — —

团队心
理安全

4 294 -0.034 -0.035 -0.233 0.167 8.951* 66.483 0.497 —

认知加工 42 3216 -0.056 -0.066 -0.147 0.015 208.307***80.318 0.111 —

信息整合 19 1401 -0.083 -0.096 -0.221 0.033 102.295***82.404 0.780 —

交互记
忆系统

13 1066 -0.056 -0.068 -0.225 0.092 76.021*** 84.215 0.127 —

团队学习 8 587 -0.035 -0.042 -0.187 0.106 21.152** 66.905 1.000 —

团队反思 2 162 0.067 0.079 -0.142 0.293 1.960 48.983 — —

绩效结果 120 40008 -0.032 -0.037* -0.071-0.004 988.568***87.962 0.989 143

任务绩效 86 31422-0.054-0.060***-0.095 -0.026 518.970***83.621 0.701 527

创新绩效 34 8586 0.030 0.026 -0.063 0.115 447.061***92.618 0.859 —

3. 调节效应分析

从表 3 的组内异质性检验可以看到，团队断层强度

与多数 过 程和结果变 量 关 系的组内异质 性检验 统计 量

Q w 均显著，说明它们的关系中存在潜在的调节变量。因

此，我们随后进行了调节效应分析。为了保证元分析结

果的代 表 性， 在 对变量关 系进行 调节 效 应分 组 后， 如

果出现任意一组效应值数量 k<2，我们将不再对该变量

关系进行调节效应分析。

表 4 展示了第一种断层类型（潜在断层 v s . 激活断

层）对断层强度与团队过程和结果关系的调节作用。从

团队冲突行为过程来看，不同类型的断层强度与冲突行

为关系存在显著差异（QB=12.751，p<0.001）。激活断

层强度与团队冲突行为有显著的正相关关系（ρ=0.433，

p <0.001），而潜在断层强度与团队 冲突行为却并无显

著关联（ρ=0.062，p=0.112）。从团队情感连结过程来

看， 不同类 型的 断层强 度与情感 连 结关 系 存 在 显著 差

异（QB=12.478，p<0.001）。激活断层强度与团队情感

连结有显著的负相关关系（ρ=-0.288，p<0.001），而

潜在断层强度与情感连结却并无显著关联（ρ= -0.050，

p=0.173）。从团队认知加工过程来看，不同类型的断层

强 度与团队认知加工关 系 存 在显著差异（Q B =15.040，

p<0.001）。激活断层强度与团队认知加工有显著的负相

关关系（ρ=-0.276，p<0.001），而潜在断层强度与团队

认知加工并无显著关联（ρ=-0.022，p=0.625）。从团

队绩效结果来看，不同类型的断层强度与团队绩效结果

关系存在显著差异（QB=16.495，p<0.001）。激活断层

强度与团队绩效结果强负相关（ρ=-0.271，p<0.001），

而潜在断层强 度与团队 绩 效 结果 并无 显著的 相关 关 系

（ρ=-0.015，p ＝ 0.392）。因此，假设 3a 得到完全验证。
表4  断层类型（潜在断层vs.激活断层）

对团队断层强度后果的调节作用

结果
变量

断层
类型

k N r ρ
95%置信
区间 QW QB I2

低 高

冲突行为
激活断层 5 160 0.379 0.433*** 0.252 0.585 6.308

12.751***
36.593

潜在断层 44 4347 0.057 0.062 -0.015 0.138 257.812*** 83.321

情感连结
激活断层 9 464 -0.256-0.288***-0.390-0.179 11.181

12.478***
28.447

潜在断层 37 2715 -0.046 -0.050 -0.122 0.022 121.644*** 70.406

认知加工
激活断层 8 445 -0.237-0.276***-0.364-0.182 7.340

15.040***
4.638

潜在断层 34 2771 -0.018 -0.022 -0.109 0.066 171.394*** 80.746

绩效结果
激活断层 13 931 -0.235-0.271***-0.380-0.15433.365***

16.495***
64.034

潜在断层10739077-0.013 -0.015 -0.049 0.019 886.389*** 88.041

表 5 展示了第二种断层类型（表层断层 v s . 深层断

层）对断层强度与团队过程和结果关系的调节作用。从

表中可以看到，断层类型（表 层断层 v s . 深层断层）对

断层强度与冲突行为过程（Q B =0.114，p =0.736）、情

感 连 结 过 程（Q B =0.036，p =0.850）、 认 知 加 工 过 程

（QB=0.269，p=0.604）和团队绩效结果（QB=0.000，

p=0.984）关系的调节作用均不显著。因此，假设 3b 没

有得到支持。

表 6 展示了第三种断层类型（任务型断层 v s . 非任

务型断层）对断层强度与团队过程和结果关系的调节作

用。从团队冲突行为过程和情感连结过程来看，不同类

型的断层强度对冲突行为（QB=0.229，p=0.633）以及

情感连结（QB=1.485，p=0.223）的影响不存在显著差异。
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从团队认 知 加工 过 程 来看， 不同类 型 的 断层强 度与认

知加工关系存在显著差异（QB=22.157，p<0.001）。非

任务型断层强度与认知加工有显著的负相关关系（ρ= -

0.162，p<0.001），而任务型断层强度与认知加工呈显著

的正向关系（ρ=0.181，p <0.01）。从团队绩效结果来

看，不同类型的断层强度与绩效结果关系存在显著差异

（QB=22.838，p<0.001）。非任务型断层强度与绩效结果

呈现显著负向关系（ρ=-0.098，p<0.001），而任务型

断层强度与绩效结果有显著的正相关关系（ρ=0.092，

p <0.01）。从表 6 调节效应分析结果可以看到，断层类

型对断层强度与任务型团队过程（任务加工）/ 结果关系

（绩效结果）的调节作用更为显著。因此，假设 3c 得到

部分验证。
表5  断层类型（表层断层vs.深层断层）

对团队断层强度后果的调节作用

结果
变量

断层
类型

k N r ρ
95%置信
区间 QW QB I2

低 高

冲突行为
表层断层 39 3642 0.054 0.059 -0.029 0.147 254.618***

0.114
85.076

深层断层 5 705 0.074 0.079* 0.005 0.153 3.174 0.000

情感连结
表层断层 33 2232 -0.047 -0.052 -0.134 0.031 117.776***

0.036
72.830 

深层断层 4 483 -0.036 -0.039 -0.141 0.064 3.822 21.506 

认知加工
表层断层 32 2538 -0.023 -0.027 -0.119 0.066 167.503***

0.269
81.493 

深层断层 2 188 0.046 0.049 -0.218 0.308 3.457 71.075 

绩效结果
表层断层 104 38754 -0.013 -0.015 -0.050 0.020 881.324***

0.000
88.313 

深层断层 3 323 -0.011 -0.013 -0.184 0.158 4.668 57.154 

表6 断层类型（任务型断层vs.非任务型断层）
对团队断层强度后果的调节作用

结果
变量

断层
类型

k N r ρ
95%置信
区间 QW QB I2

低 高

冲突
行为

非任务型
断层

46 4163 0.078 0.089* 0.009 0.167274.456***
0.229

83.604

任务型断层 3 344 0.124 0.152 -0.096 0.382 10.460** 80.879

情感
连结

非任务型
断层

41 2378 -0.094 -0.106** -0.178 -0.034 142.200***
1.485

71.871 

任务型断层 5 337 0.011 0.014 -0.164 0.191 10.442* 61.692 

认知
加工

非任务型
断层

30 2288 -0.142 -0.162*** -0.239 -0.083 101.255***
22.157***

71.359 

任务型断层 12 928 0.170 0.181** 0.063 0.293 34.930*** 68.508 

绩效
结果

非任务型
断层

84 24614-0.087 -0.098*** -0.134 -0.062 405.747***
22.838***

79.544 

任务型断层 36 15394 0.087 0.092** 0.023 0.161 532.567*** 93.428 

四、研究结论与讨论

当团队内部部分成员结盟形成子群体时，团队断层

就随之产生。此时，团队的整体性受到了挑战，进而会

给团队交互过程和结果带来一些影响。本研究对以往团

队断层领域的相关研究进行了定量整合，通过元分析方

法分析了团队断层形成的前因及产生的后果。本研究不

但在以往实证研究基础上拓展了研究者对断层前因与影

响机制的认识，更为重要的是研究结果发现了一些能够

解释以往相矛盾结论的关键情境因素，这为未来断层研

究提供了一些新的思路。

1. 理论启示

首先，本研究验证了团队断层的结构前因。如果能

从源头上对团队断层进行管理，往往能够取得较为理想

的效果。遗憾的是，以往专门研究团队断层前因的研究

并不多见，多数是控制了一些可能与断层发生关联的因

素，但并未探讨它们之间潜在的关系机制。本研究发现

团队集权能够导致更高的断层强度，这一研究结果可以

为权力研究者提供一定的借鉴。以往权力研究者多是关

注个体权力的心理效应，却忽视了团队权力等级结构的

人际后果。本研究结果说明，权力越向少数人集中，团

队内部结盟的意向就越强。这可能是因为权力能够给团

队成员带来诸多好处，[31,33,34] 为了获取这些好处，团队

成员不得 不 相互结盟，从而拥有与其他人竞争的资本。

因此，未来研究者可以从权力等级结构视角来研究团队

断层现象。

其次， 本研究 结果是 对团队 断层理论 的深 化 和补

充。以往关于团队断层研究的结论存在很多不一致，缺

乏整合性研究结论。本研究通过定量整合发现了一些支

撑断层理论的结果，也发现了一些有待断层理论研究者

继续完善的问题。从断层与团队过程和结果的关系来看，

团队 断层强 度 对冲突 行为过程（ 任 务冲突、 关 系冲突、

其他冲突）、情感连结过程（社会整合、认同、满意度、

凝聚力、信任、心理安全）和团队绩效结果（任务绩效、

创新绩效）的主效应是显著的，但团队断层强度对认知

加工过程（信息整合、交互记忆系统、学习、反思）的

主效应并不显著。尽管断层与认知加工过程的关系并不

明晰，但它们关系的异质性检验达到显著水平，说明存

在潜在的情境调节变量。未来断层研究者可以针对认知

过程开展更为细致的工作。

再次，本研究证实了团队断层分类是解决以往断层

研究结果不一致的关键，这为今后断层研究指明了更为

清晰的方向。从潜在断层与激活断层视角看，激活断层

对团队过程和结果的负面影响远远高于潜在断层。这与

Lau 等 [4] 早年提出的人口统计断层理论相一致，证实了

潜在断层是静态的，只有被激活之后才能够发挥更大的

作用。需要指出的是，虽然断层理论得到了一系列研究

的支持，但该理论主要是以表层人口统计特征为基础来

开发的，关于激活断层的阐述并不是很多。当前激活断

层研究数量有限，且多数研究者将激活断层作为单一维
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度来看，这些可能都会限制我们对激活断层构念的理解，

也需要未来学者在此领域做更多的工作。从任务型断层

与非任务型断层来看，任务型断层对团队过程和结果的负

面影响远远低于非任务型断层，这与 Carton 等 [1] 所提出

的团队子群体理论有一定的相通之处，是对信息加工理

论和社会分类理论的有机整合。他们将团队子群体分为

基于知识、身份和不平等的子群体。其中，基于知识的

子群体与本研究的任务型断层有较高的关联度，它们不

但能够消除断层的负面影响，甚至还能够对团队过程和

结果产生积极影响（如团队交互记忆系统和团队创新）；[15]

而非任务型断层往往与基于身份的子群体和基于不平等

的子群体有关，更可能会导致一些负面结果。从表层和

深层断层来看，本研究发现二者对团队过程和结果的影

响并无显著差异。可能的原因是，团队成员不一定单纯

基于表层特征或者深层特征来结盟，有的时候他们可能

会同时基于两类特征形成子群体（比如团队成员可能会

基于表层的性别特征和深层的人格特征来形成子群体），

从而导致表 层断层和深层断层之间没有实质性的差异。

以往研究认为表层断层能够在团队组建初期发挥更大作

用，而深层断层在团队交互一段时期后发挥更大作用。[4,45]

由于当前深层研究数量较少，也缺乏时间方面的操作变

量，本研究目前尚无法验证此推论，有待未来学者进一步

验证。

最 后， 本研究 结果也能 够为断层 研究者 提 供 一定

的方法启示。尽管 Thatcher 等 [53] 发现团队规模与断层

强 度呈现倒 U 型 关系， 但他们研究的效 应值 数量偏少

（k=35）；本研究在扩充了最新的断层研究之后（k=62），

发现团队规模与断层强度之间既无直线相关关系也无曲

线关联。进一步的调节效应分析之后发现，团队规模与

基于公式和算法的断层强度不相关，但团队规模与主观

感知的激活断层高度正相关。这说明团队人数越多，团

队成员越可能相互结盟而形成子群体。这对以往致力于

消除团队规模影响、基于公式和算法的断层强度测量方

法提出了挑战——这些基于客观属性得来的断层强度究

竟能否反映团队断层的真实水平？需要未来研究做进一

步的探索。

2. 管理启示

首先，组织管理者应当辩证地看待团队断层和子群

体。管理者需要认识到团队断层能够诱发消极的行为和

情感过程，并给团队绩效结果带来负面影响。与此同时，

管理者更需要深刻理解、积极引导和管理团队断层的重

要性。管理者应当意识到潜在的团队断层并不必然转化

为消极的团队过程和结果，只有当这些潜在的断层特征

被激活之后，团队断层的消极面才逐步显现出来。因此，

管理者可以采取一定的措施减少潜在团队断层特征被激

活的可能性，从而从源头上抑制团队断层的负面作用。

当然，管理者也可以主动引导团队内部形成基于任务的

子群体，这样也可以有效避免非任务型断层带来的消极

影响，并发挥任务型断层在认知加工和绩效结果方面的

积极作用。

其次，组织管理者应当重视团队内部的权力配置，

注意集权与分权之间的权衡。虽然集权可以带来高效率，

促进团队内部的分工协作，[54] 但也可能会导致团队分裂，

进而给团队过程和结果带来负面影响。同时，组织管理

者应当意识到，当集权结构不可避免时，如果能够事先

帮助团队组建以任务为基础的子群体，其负面作用可能

会大幅削弱。

最后，由于团队规模与团队成员感知到的激活断层

正相关，组织管理者应当重视大团队的断层管理。可行

的解决办法为，对于那些不能削减人数的大团队，组建

以相似任务背景为基础的临时性小组（任务型子群体），

从而削弱大团队分裂带来的潜在负面结果。

3. 研究不足与展望

首先， 本 研 究 部 分 细 分 关 系（ 如 断 层 与 信 任、 断

层与反 思、 深 层断层与认知 加工） 效 应值的 数 量 偏少

（k =2），这可能会在一定程度上影响这类研究结果的代

表性。此外，当前关注断层前因的研究数量非常有限，

有待未来研究者进一步拓展。虽然本研究考察了领导风

格对断层的影响，但受限于研究数量并未得到显著的结

果。未来研究可以考虑其他领导特征（如情绪智力、辱

虐管理）与团队断层的关系。

其次，当前团队断层研究以潜在的人口统计断层为

主，对断层激活理论的开发不够。未来研究者可以尝试

以人口统计断层理论 [4] 和子群体理论 [1] 为基础，吸收信

息加工理论的一些假设，细化激活断层的影响机制。由

于任务型断层与非任务型断层的影响机制显著不同，未

来研究可以尝试开发两维度的感知断层强度量表，即主

观感知的任务型断层量表和关系型断层量表，从而更好

地区分不同激活断层的影响机理。

再次，目前将断层理论与中国文化特色相结合的研

究并不多见。 在中国， 很多企业都会基于家 族、 老乡、

校友、师门、战友而形成具有中国特色的关系型断层，

但少有研究关注此类现象。此外，考虑到断层理论关注

子群体之间的关系和交互过程，研究者还可以考虑将断

层理论与关系理论、社会网络理论进行整合。已有研究

发现，不同子群体成员之间的非正式关系会成为消除或
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者加深子群体隔阂的重要决定因素。[22] 显然，这些不同视

角的整合将会有助于我们更好地建构本土断层理论。

最 后， 目前潜在 断层 研究 主要 通 过公式 和算法 来

计算断层强度，这些算法中两个重要的要素分别是团队

规模 和断层基础（ 如性 别、 年龄、 人格等）。 这类断层

衡量方式面临两个挑战 ：一方面，通过公式和算法的客

观断层强度与团队规模不相关，这与主观断层领域的发

现相悖。另一方面，不同团队断层形成的基础可能不同，

比如有的团队更可能基于性别和年龄形成子群体，而另

外一些团队更有可能基于性别和人格形成子群体。未来

研究者可以识别对团队断层贡献较大的特征，为断层基

础的选择提供更多有针对性的建议。
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Abstract  With the globalization of economy and the rapid develop-

ment of information technology, the current uncertainty of the envi-

ronment has become the normal state of the organizational develop-

ment. Existing studies claimed organizational innovation is the key 

to meet the uncertainty of the environment. Thus how to innovate 

sustainably and effectively is vital to satisfy the diversified envi-

ronmental demands. Meanwhile, extant strategic human resource 

management literature has paid more attention to the influence 

mechanism on innovation. Some studies believe strategic human 

resource management can provide resource motivation or resource 

obstacle for organizational innovation resource transformation and 

creative activity. But existing studies are inadequate to explore the 

effect of strategic human resource management on organizational 

innovation, especially on the empirical analysis under different 

life-cycle perspective. Therefore, this study, based on the dynamic 

capability theory and resource-based view, using matching survey 

method from more than 400 S&T enterprise, showed that: (1) Ex-

ternal interaction partly mediates the influence of strategic human 

resource management on organizational innovation performance, 

and has no mediating effect at start-up and growth stage, and partly 

mediating effect at mature stage; (2) Decision involvement has no 

mediating effect between strategic human resource management 

and organizational innovation, but partly mediating effect at growth 

stage. (3) External interaction and decision involvement have a joint 

effect on the organizational innovation, and organizational innovation 

is higher when external interaction and decision involvement both 

are at high level. (4) Environmental dynamism and environmental 

competitiveness have a joint moderating effect on the relationship be-

tween and organizational innovation, but have no moderating effect at 

start-up stage. On the base of above discussion, the study makes some 

contributions. First, it reveals the matching effect of organizational 

learning congruence on innovation, extending the research on the re-

lationship between organizational learning and innovation. Second, it 

highlights the diverse mediating role of internal and external learning 

capability between strategic human resource management and inno-

vation. Third, it sheds light on the synergistic effect of ambidextrous 

environment in the transformation of resource.

Key Words  S&T Enterprise; Life-cycle; Strategic Human Resource 

Management; Organizational Learning Congruence; Organizational 

Innovation Performance
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A Meta-analysis of Antecedents of Team Faultline and 
Its Effects on Team Processes and Outcomes
	 Wei Xuhua1, Wang Aochen1, Jiang Nan2

1. School of Management, Lanzhou University; 2. School of 
Economics and Management, Lanzhou University of Technology
Abstract  Faultline, which is an important variable in team compo-

sition studies, has received extensive attention from organizational 

and team researchers. However, results of team faultlines research 

have showed a high degree of heterogeneity. In the present study, a 

meta-analysis was used to quantitatively integrate 537 faultline-relat-

ed effect sizes in 91 empirical studies and 100 sub-samples (N=32766) 

from 1998 to 2017, exploring the antecedents of team faultlines and 

effects of team faultlines on team processes and team outcomes, and 

attempting to find out the reasons of inconsistent results of previous 

team faultline research. Results showed that: (1) although effects of 

team size and positive leadership on team faultline strength were not 

significant, team power centralization had a significant effect on team 

faultline strength; (2) team faultline strength could lead to high levels 

of team conflicting behavioral processes (i.e., team task conflict and 

relationship conflict) and low levels of team affective bonding pro-

cesses (i.e., team social integration, identification, satisfactory, cohe-

sion, trust and psychological safety) and performance outcomes (i.e., 

team task performance and innovative performance), but its effects 

on other team cognitive processing processes (i.e., team information 

integration, transactive memory system, team learning, and team re-

flexivity) were not significant; (3) types of team faultlines could mod-

erate the relationship between team faultlines strength and team pro-

cess and outcome variables. Activated faultlines strength was more 

positively correlated with team conflicting behavioral processes and 

more negatively correlated with team affective bonding processes, 

team cognitive processing processes and team performance outcomes 

compared to potential faultlines strength. Task-related faultlines 

strength was more positively correlated with team cognitive process-

ing processes and team performance outcomes, whereas non-task-re-

lated faultlines strength was more negatively correlated with team 

cognitive processing processes and team performance outcomes. 

However, there were no significant differences in the consequences of 

surface-level faultlines strength and deep-level faultlines strength. Fi-

nally, the theoretical and practical implications of the research results 

are discussed, and relevant recommendations for future research are 

provided.

Key Words  Team Faultline; Faultline Strength; Team Process; 

Team Outcome; Meta-analysis; Faultline Type
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