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摘　 要: 断裂带激活是断裂带影响团队过程和结果的关键环节, 反映团队中的子群体划分情况。 基

于对 292 篇断裂带中英文文献的统计分析和文献研究, 探讨断裂带激活的内涵、 核心要素及主要支撑理论

等理论基础, 并从前因和后果两个方向讨论活跃断裂带的触发过程和影响效应, 指出未来研究应该继续

关注断裂带触发器, 补充断裂带的时间属性, 完善活跃断裂带测量以及数据收集方法, 并通过与其他研

究领域交叉和引入新兴情境来进一步促进断裂带激活研究的理论贡献。 夯实断裂带激活问题的研究基础,
为进一步揭示断裂带的形成和影响机制进行有益探索, 同时对于整合现有断裂带文献、 扩展断裂带视角

的应用场景有重要启发价值。
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一、 问题提出

作为理解团队多样性这一复杂构念的有效工具, 断裂带 ( faultline) 在组织研究中得到了广泛应用。
断裂带被定义为 “一条假想的分界线, 它基于一个或多个属性将团队划分为若干子群体” [1] 。 断裂带主要

依赖两个假设机制发挥作用, 首先是假设团队成员更喜欢与那些拥有相似属性的成员互动, 其次是假设

团队成员之间的互动会对彼此施加社会影响。 在最初的理论中, 刘和莫尼根 ( Lau
 

&
 

Murnighan, 1998)
提出团队中可能同时存在许多潜在的断裂带 (也称作休眠或客观断裂带), 每一条潜在断裂带都具有引发

特定子群体划分的潜力, 但是只有在被激活之后, 团队成员才能真正感知到基于这些断裂带的子群

体[1-2] 。 此外, 与潜在断裂带相比, 活跃断裂带 (也称作感知或主观断裂带) 的影响效应也更加明显[3] 。
由此, 激活 (activation) 问题成为理解团队互动和子群体形成的关键, 也是断裂带影响后续团队过程和结

果的基础[1,4] 。
然而, 研究者们倾向于假设即使没有明确测量, 断裂带也会被成员所感知[5] 。 这种简化的处理方法

催生出一系列宽松的研究范式。 第一类范式默认目标属性在特定研究背景下是突出的, 但是缺乏相关理

论探讨或实证检验[6] , 有的研究甚至直接忽略触发条件, 默认目标属性任何情况下都是突出的, 并将

“显著属性” 与 “活跃断裂带” 画上等号[7] 。 第二类范式默认休眠断裂带会指向激活[3,8] , 尽管也测量了
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断裂带激活情况, 但是这类文献认为 “活跃” 是断裂带的一种自然属性, 其中调节休眠断裂带与活跃断

裂带之间关系的变量仅仅作为缓和因素 (mitigating
 

factor) 而非触发器发挥作用。 第三类范式将休眠断裂

带对因变量的影响归因于休眠断裂带被激活的程度[9-10] , 认为触发效应可以表现为主效应的大小和方向

变化, 但实际上并不清楚这种变化到底是来源于断裂带被激活, 还是来源于引入调节变量带来的边界效

应, 使得触发器和调节变量之间缺乏清晰界限, 混淆了活跃断裂带的效应 (effect
 

of
 

activated
 

faultline) 和

断裂带的激活效应 (activated
 

effect
 

of
 

faultline) [11] 。
多样化范式极大推进了断裂带激活研究的蓬勃发展, 但也反映出现有研究仍然面临着不少挑战。 一

方面, 这些范式模糊了断裂带被激活的条件, 不利于揭示断裂带从休眠到活跃的具体过程; 另一方面,
关于活跃断裂带影响机制的结论并不一致, 使得断裂带理论难以发挥出调和多样性研究混合发现的潜

力[12] 。 因此, 有必要厘清活跃断裂带的理论内涵, 在此基础上探讨断裂带激活的具体过程以及活跃断裂

带产生的影响效应这两个关键问题, 从而进一步揭示断裂带形成和发挥作用的机制。 本文检索了刘和莫

尼根于 1998 年发表开创性理论研究以来所有涉及断裂带的管理领域文献, 统计并梳理其中与激活问题相

关的研究, 回答 “断裂带如何被激活以及激活后的断裂带如何发挥作用” 这一重要议题。 除了调和当前

混合研究结果、 丰富断裂带理论之外[13] , 本文的理论价值还在于启发未来组织和战略研究以断裂带激活

为切入点, 探讨团队成员沟通等隐性约束条件在复杂决策中的作用发挥。
本文将按照以下顺序展开: 首先在国内外数据库中检索文献, 从数量上揭示断裂带激活相关研究的

发展趋势和现状; 其次讨论断裂带激活的内涵和理论基础, 整合不同触发因素和影响结果, 搭建断裂带

激活的研究框架; 最后在分析整合现有研究进展和不足的基础上, 提出新兴议题和未来研究方向。

二、 文献检索与数据统计

在中国知网 (CNKI) 中文数据库和科学网 (Web
 

of
 

Science) 等外文数据库中检索 1998—2022 年发

表的断裂带相关文献。 对于英文文献检索, 以 “ faultline” 为关键词, 精炼属于社会科学、 商业或管理、
心理学等领域的学术期刊文章, 并进一步阅读题目、 摘要和期刊来源, 筛选出 200 篇与断裂带相关的英文

文献。 对于中文文献检索, 首先以 “断层线 / 断裂带” 为关键词, 筛选 “企业经济” 学科领域发表在中国

社会科学引文索引 (CSSCI) 期刊上的文章, 其次以 “团队+断层 / 断裂”、 “群体+断层 / 断裂” 为关键词

检索进行查漏补缺, 共得到 92 篇与断裂带相关的中文文献。 整体上看, 中英文文献的发表均呈现波动上

升趋势。 其中英文文献的增长较为平稳, 发表数量较多的期刊包括 Small
 

Group
 

Research (13 篇)、 Journal
 

of
 

Applied
 

Psychology (11 篇)、 Academy
 

of
 

Management
 

Journal (9 篇)、 Organization
 

Science (5 篇)、 Jour-
nal

 

of
 

Management
 

Studies (6 篇)。 许多文献刊登于组织和战略领域的顶级期刊, 这在客观上表明断裂带相

关问题的研究不再局限于群体或团队构成本身, 在组织和战略情境下仍然具有重要的学术价值。 中文文

献在 2015 年大幅增长, 但是整体的增长速度仍然略低于英文文献, 发表数量较多的期刊包括 《管理学

报》 (9 篇)、 《科技进步与对策》 (8 篇)、 《管理评论》 (7 篇)、 《科学学与科学技术管理》 (5 篇)。
根据对激活问题的关注程度差异, 断裂带文献可以进一步划分为三个类别: 仅与休眠断裂带相关的

研究、 仅与活跃断裂带相关的研究、 结合休眠和活跃断裂带的研究。 只有真正测量了活跃断裂带, 或探

讨了断裂带激活过程的研究才能被归为断裂带激活文献。 在英文文献中, 仅与休眠断裂带相关的研究最

多 (151 篇, 占比 75. 50%), 仅与活跃断裂带相关的研究最少 (16 篇, 占比 8. 00%), 结合休眠和活跃断

裂带的研究也偏少 (33 篇, 占比 16. 50%)。 因此, 英文文献对激活问题的关注并不充分 (共计 49 篇, 总

体占比 24. 50%)。 在中文文献中, 仅与休眠断裂带相关的研究最多 (76 篇, 占比 82. 61%), 仅与活跃断

裂带相关的研究最少 (6 篇, 占比 6. 52%), 结合休眠和活跃断裂带的研究也很少 (10 篇, 占比 10. 87%)。
与英文文献相比, 断裂带研究的中文文献起步时间较晚, 目前对激活问题的关注更不充分 (共计 16 篇,
总体占比 17. 39%)。 从研究内容上看, 在探讨了激活问题的 64 篇文献中 (占比 21. 92%), 活跃断裂带作

为自变量的研究有 31 篇, 作为因变量和中介变量的研究有 9 篇, 作为调节变量的研究有 7 篇。 尽管活跃
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断裂带可以处在逻辑链条中的任意位置, 但是在中文文献中几乎没有关于其前因和触发机制的讨论。
值得注意的是, 在仅与休眠断裂带相关的中英文文献中, 也有一些学者在写法上提及休眠与激活,

只是他们并未展开讨论休眠和活跃断裂带的区别, 也未关注断裂带激活过程 (9 篇英文和 2 篇中文文献),
这可能是源自断裂带研究的传统表述, 与具体研究内容无关。 更多学者试图锚定断裂带激活问题, 但是

采用了宽松的研究范式 (37 篇英文和 20 篇中文文献), 实际纳入研究模型的仍然是休眠断裂带。 此外,
还有 12 篇英文文献未在正文中考量激活问题, 但是在研究不足或未来展望与建议部分进行了针对性补充。
总之, 近一半断裂带相关文献 (145 篇, 占比 49. 66%) 都意识到 “激活” 环节在断裂带理论中的关键地

位, 本文主要基于筛选出的 64 篇文献梳理当前断裂带激活问题的研究进展并提出未来研究建议。

三、 断裂带激活的理论基础和理论框架

(一) 概念与内涵

激活是断裂带引发团队中子群体划分的关键环节。 在初始版本中, 激活是基于群体内部人口统计学

差异而触发社会分类的过程[1] , 关注团队内部差异是否显著, 强调属性本身的显著性和团队客观结构的

清晰程度[14-16] , 这也是他们一开始锚定人口统计属性的原因。 之后一些研究采纳并发展了这一定义, 将

断裂带激活解释为客观人口统计对齐被团队成员真实地感知并由此将团队划分为独立子群体的过程[4] ,
这一定义关注团队成员的认知情况, 提出只有当团队成员真实感知到两个或多个独立的、 不同的甚至是

对立的子群体时, 断裂带才处于激活状态。 本文总结了这些对断裂带激活问题的相关描述, 如表 1 所示。

表 1　 断裂带激活的含义

作者 描述 要素

刘和莫尼根 (1998) [1] 断裂带激活是基于群体内部人口统计学差异的显著性而触发社会分类

的过程。 根据成员属性的相似性和显著性, 群体可能有许多潜在的断

裂带, 每个断裂带都可能激活或增加特定子群体划分的潜力。 属性对

齐带来的相似性在外部力量出现之前可能不会变得显著。

属性的显著性, 多个属性对齐,
外部环境

耶恩和贝兹鲁科娃 ( Jehn
 

&
 

Bezrukova, 2010) [4]

断裂带激活是客观的人口统计对齐 (潜在或休眠断裂带) 被群体成员

实际感知并由此将群体划分为独立的子群体 (活跃断裂带) 的过程。
属性的显著性, 多个属性对齐

皮尔 索 尔 等 ( Pearsall
 

et
 

al. , 2008) [2]

群体中社会分类的显著性取决于类别的比较适合性、 规范适合性和认

知可及性。
属性的显著性, 多个属性对齐,
外部环境

克罗伯特 - 梅森等 ( Chro-

bot-Mason
 

et
 

al. , 2009) [17]

当外部力量存在时, 断裂带可能被激活, 否则它们可能会被忽视。 也

就是说, 断裂带需要一个触发器来启动子群体的形成。
外部环境

波尔 策 等 ( Polzer
 

et
 

al. ,

2006) [18]

一个断裂带是保持休眠, 还是在心理上被激活, 取决于群体所处环境

的特征是否突出了它。 一个单一的、 突出的属性可能足以激活一个断

裂带。

属性的显著性, 外部环境

安蒂诺等 ( Antino
 

et
 

al. ,

2019) [19]

休眠的断裂带可能存在, 但不会被激活, 要考虑团队成员认为在他们

的工作环境中哪些属性是相关的。
外部环境

尽管这些定义侧重于断裂带激活的不同方面, 但是都指出激活反映了断裂带从休眠到活跃的过程,
两类断裂带的核心区别在于团队中是否形成了显著子群体并被团队成员感知[12] 。 具体来说, 不同的激活

定义之间存在以下共同点: (1) 更多关注客观的人口统计属性; (2) 激活结果是触发显著社会分类来形

成显著的子群体; (3) 将断裂带激活视为一个过程而不是一个状态; (4) 强调成员对子群体的实际感知

情况。 近期断裂带激活研究又从两个方面迸发出新的研究潜力。 首先, 扩充了被激活的属性类别, 不再
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局限于人口统计特征, 而是将认知特征[20] 、 派系[21] 等内容也纳入考量。 其次, 扩展了对断裂带激活的

概念化理解, 将活跃断裂带视为一种意义结构 (sensemaking
 

structure) 而不仅仅是团队的构成特征, 传达

关于相互影响、 地位和权力的信息, 并被团队成员用来理解他们所处的社会环境[19] 。
(二) 核心要素

沿着上述概念可以提取出断裂带激活问题中的三个核心要素———属性、 排列方式、 触发器, 它们共

同解释了断裂带被激活的可能性。 第一个核心要素是团队成员用于分类的属性, 属性本身越显著, 就越

有可能引发显著社会分类。 劳伦斯和泽弗尔 (Lawrence
 

&
 

Zyphur, 2011) 总结了属性显著或变得显著的原

因, 包括属性代表了人类的基本特征、 满足了个体需要, 或提供了评估性信息, 这意味着几乎任何与个

人有关的特征都可能获得显著性[22] 。 其中性别和年龄等属性的显著性广泛存在于不同文化、 地区和历史

阶段, 因此受到大部分学者的关注。
第二个核心要素是属性的排列方式, 当多个属性对齐 ( alignment) 或具有一致性 ( convergence) 时,

很有可能导致显著的子群体划分。 对齐意味着规则和秩序, 每一个属性按照取值不同分别归类到对应的

子群体中[23] , 此时团队中将形成一条明确的分界线。 与对齐相反的是属性之间相互横切 ( crosscutting),
横切排列方式将每一个属性的不同取值交叉划分到不同子群体中, 改变了谁是 “内”、 谁是 “外” 的模

式[14] , 子群体边界也变得模糊。
第三个核心要素是触发器 (trigger), 它可以作为一种信号, 表明环境使得特定属性对团队成员有意

义[2] 。 与地质断裂带类似, 当缺乏外界压力时, 尽管团队断裂带仍然可以存在, 但始终处于休眠状态而

未被感知, 为了让积累的断裂可能性最终爆发出来, 就需要触发器刺激。 同等条件下, 基于越显著、 越

对齐的属性形成的潜在断裂带越容易凸显, 此时一个很小的事件或简单接触就可能具有极大威胁性。
(三) 理论框架

在上述三个要素的支持下, 断裂带如何被激活形成显著社会分类和子群体, 进而如何影响团队过程

和结果, 是相关理论视角需要回答的关键问题。 由此, 断裂带激活研究可以划分为两个主要部分: 断裂

带的激活过程和活跃断裂带的影响效应。
首先, 社会认同和自我分类理论解释了团队中的显著子群体划分问题。 在一个团队中, 个体依照某

些属性定义自己, 并积极与那些他们认为具有相同身份的人互动, 从而区分出内群体和外群体成员。 每

个子群体都希望获得相比于其他子群体的独特性和优越性, 这进一步增加了社会类别显著性和团队分裂

潜力[24] 。 社会类别显著性依赖于分类的比较契合度 (comparative
 

fit)、 规范契合度 (normative
 

fit) 和认知

可及性 (cognitive
 

accessibility) [25] 。 比较契合度指分类反映团队成员之间实际差异的程度, 代表内部相似

性和外部差异性水平; 规范契合度指分类在团队情境下对成员有意义的程度, 代表分类被外部环境条件

激活的可能性; 认知可及性指团队成员感知到他们之间差异的情况, 反映分类本身容易检索和激活的程

度[26] 。 其中, 规范契合度有助于区分断裂带的休眠和激活状态, 意味着想要划分出显著子群体, 关键是

保证外部环境使得属性对团队成员有意义, 这正是触发器发挥作用的空间。
其次, 分类细化模型 ( categorization-elaboration

 

model, CEM) 揭示了活跃断裂带产生影响的具体过

程。 在该模型的指导下, 学者们提出显著子群体划分可以同时实现团队分割与整合[12] 。 具体来说, 社会

分类视角认为如果群体内和群体外的划分变得突出, 那么在整个团队内达成一致将变得更加困难, 团队

成员既高度认可和依恋所属子群体, 又强烈质疑其他子群体的能力和意图, 这很可能会形成沟通和合作

的屏障, 成为团队中人际或关系冲突的潜在来源[24] 。 与此相反, 信息 / 决策视角认为不同子群体的存在可

以激发团队考量多种来源的知识, 既有助于完善子群体内部的一致性观点, 又有助于促进子群体之间不

同观点的深度交流[7,24] 。 鉴于活跃断裂带同时具有正向和负向影响团队表现的潜力, 需要进一步考量其发

挥效应的边界条件。 沿着社会类别显著性问题, 这些边界条件致力于改善子群体间的紧张关系来影响活

跃断裂带的结果效应。 此外, 活跃断裂带引导了成员之间的互动, 因此可以调节休眠断裂带和更一般的

多样性指标的结果效应来发挥间接作用。
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基于此, 本文围绕着休眠断裂带、 活跃断裂带、 团队过程和结果等关键概念, 建立起休眠断裂带被

激活成为活跃断裂带进而影响团队过程和结果的理论框架, 如图 1 所示。 在断裂带的激活过程部分, 本文

将聚焦于触发过程展开述评, 包括触发器在休眠断裂带和活跃断裂带之间的调节作用, 以及断裂带是否

成功被激活的判断依据。 在活跃断裂带的影响效应部分, 本文将聚焦于活跃断裂带对团队过程和结果的

直接和间接效应展开述评, 并讨论影响活跃断裂带发挥作用的调节变量。

触发机制
激发身份认同威胁
强化内部身份认同

触发器
任务/环境/团队结构与配置

调节变量
相拟性/独特性/沟通情况

活跃断裂带
团队过程

团队关系/团队氛围/
团队信息处理/……

团队结果
团队决策/团队创造
力/团队绩效/……

休眠断裂带

团队多样性

图 1　 断裂带激活的过程和影响效应

四、 前因: 触发过程

上文已经解释过触发器作为核心要素的重要性, 本部分继续回答以下三个问题: 触发器引发子群体

划分的具体机制是什么? 哪些事件可以作为触发器来发挥作用? 如何判断断裂带是否真正被激活?
(一) 触发机制

根据定义, 触发器是引发了社会身份认同威胁的事件[17] 。 社会认同理论认为社会身份是集体经历的,
从根本上说, 它是一种由情境界定的社会心理结构。 当个体仅仅由于社会身份群体的成员身份而处于弱

势或受到不良对待时, 就会发生身份认同威胁[27] 。 因此身份认同威胁是一种微妙暗示, 表明成员的子群

体身份会影响他们在团队中的地位和角色。 具体来说, 当团队成员想要为所属子群体争取最大利益和话

语权时, 身份认同威胁会表现为子群体成员的感知不公平。 这种感知不公平可能来源于团队中的奖惩分

配和权力分配, 也可能来源于优势子群体对劣势子群体独特性的侵占和打压。 根据社会认同理论, 当团

队中存在不公平现象时, 处于劣势的子群体可能反抗并试图扭转地位, 利用所属集体的声音来解决不公

平问题[26] ; 也有可能接受身份认同威胁诱发的不平等, 例如当子群体之间存在知识和能力差异时, 某类

特定子群体可能能够为团队作出更大贡献, 此时尽管其他子群体受到不太有利的待遇, 并感觉自己在团

队中处于边缘, 但是他们倾向于认为这是合理的。
除此之外, 即便没有引发身份认同威胁, 触发器也可以通过直接强化子群体身份认同的方式来激活

断裂带。 刘和莫尼根 (1998) 指出个体可能会期望得到所属子群体内其他成员的支持[1] 。 基于这种支持,
他们就会更愿意表达、 支持和保护他们的心理意象 (mental

 

image), 并以一致的方式处理和完成任务。 由

此, 成员对子群体的情感依恋可能会成为与其他子群体成员之间人际或关系冲突的潜在来源[28] 。 另外,
子群体依恋也可能弱化与其他子群体成员之间的关系, 试图将成员注意力缩小到所属子群体上, 从而划

分出明确的子群体。
综上, 激发身份认同威胁和强化内部身份认同是触发器触发子群体划分的主要机制, 前者聚焦不同

子群体之间的比较, 后者则试图加强子群体内部成员之间的关联关系。 尽管两种机制的动机和路径并不

相同, 但是都采用了相对消极的方式激活断裂带。
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(二) 触发器类型

任何类型的日常工作事件都可能成为子群体形成的触发器, 取决于事件对于团队成员来说是否重

要[4,29] 。 本文从最初概念化的断裂带触发方式开始[1] , 沿着三个思路梳理已有文献中的触发器。
1. 与任务情境相关的要素

刘和莫尼根 (1998) 指出, 断裂带激活很可能取决于一个团队的任务情境, 例如平权行动议题可能

引发种族分化, 退休和养老金问题可能会激活关于年龄的断裂带, 等等[1] 。 目前已有研究在实验条件下

取得进展, 揭示了触发器如何通过激发身份认同威胁和强化内部身份认同两种机制来触发子群体划分的

过程。 例如皮尔索尔等 (2008) [2] 和斯坦西乌 ( Stanciu, 2017) [30] 通过任务内容激活了基于性别的断

裂带, 前者要求受试者设计电动剃须刀 (典型男性化任务) 或数字闹钟 (性别中立任务) , 后者要求

受试者设计香水名称 (典型女性化任务) 或足球队队名 (典型男性化任务) ; 霍曼等 ( Homan
 

et
 

al. ,
2008) 操纵了团队中的奖励结构, 提出当子群体表现被独立地评估并给予相应奖励时, 子群体间的分

裂最显著[31] 。 除了任务内容和奖励结构的典型例子之外, 还有部分研究没有指出具体的触发器, 而是

给出一个相对宽泛的观点, 认为相比于基于社会分类的断裂带, 基于信息的断裂带更有可能在复杂任

务中被激活[32-35] 。
2. 与团队所处环境相关的要素

断裂带是处于休眠状态还是在心理上被激活, 取决于团队所处环境的特征是否突出了断裂带。 克罗

伯特-梅森等 (2009) 通过开展一项多国、 多组织的定性研究发展了断裂带类型学, 发现大多数触发断裂

带的事件可以被归纳为以下五种类型: 区别对待 ( differential
 

treatment)、 价值观差异 ( different
 

values)、
同化 (assimilation)、 侮辱或羞辱行为 ( insult

 

or
 

humiliating
 

action)、 简单接触 (simple
 

contact) [17] 。 已有

研究主要沿着这五种类型识别与工作环境相关的触发器, 为激发身份认同威胁的机制提供支持。 第一,
区别对待指不同群体在工作场所受到不平等的待遇 (可能与分配决策有关, 如晋升、 薪酬、 机会或处

分), 从而引发群体极化。 第二, 价值观差异指团队中存在截然不同的价值观或信仰, 团队成员关于什么

是对与错、 什么是正常与不正常的基本信念存在冲突。 第三, 同化指大多数人认为其他人会像他们一样

行事, 占主导地位的群体期望其他群体融入主导文化。 第四, 侮辱或羞辱行为指贬低一个群体相对于另

一个群体的评论或行为, 被侮辱的人会感觉受到了伤害。 第五, 简单接触指仅仅是把这些成员聚在一起

就可能引发两极分化和冲突, 当群体间的焦虑程度很高时, 这些群体之间的简单接触可能会导致两极

分化。
3. 与团队构成和配置相关的要素

上述两类要素都是在刘和莫尼根 (1998) [1] 研究基础上的应用和扩展, 识别出的触发器都与任务属

性或情境特征相关, 忽略了团队结构本身。 耶恩和贝兹鲁科娃 (2010) 的研究填补了这一空白, 他们基

于政治侵略、 正义和公平敏感性理论提出团队个性配置是需要考虑的关键结构[4] 。 当两个拥有强烈权力

信念的个体共同组成一个团队时, 为了扩大自己的权力, 他们分别吸引不同的追随者分裂出子群体, 整

个团队将经历领导分化和不可避免的权力竞争, 从而激发身份认同威胁。 此外, 国内学者关注到股权结

构或权力配置情况在激活断裂带中的作用, 识别出股权集中度[36] 和高管结构权力平衡[37] 等变量。 也有

学者将子群体间交流情况视为触发器, 提出跨子群体的非正式网络关系可以激活断裂带, 其中敌对关系

可以扩大或加强子群之间的差距, 提高团队成员对群体间冲突的感知[11] 。 但是这些研究大都停留在理论

层面, 没有真正测量触发器的触发效果。
(三) 活跃断裂带的测量

不论是现实中的团队还是实验室环境中人工操纵的团队, 都需要解决一个关键问题: 如何确定断裂

带确实处于活跃状态? 少量研究采用定性的方法来判断断裂带是否被激活, 例如对电子邮件和访谈记录

进行话语分析, 区分其中指代整个团队或子群体的词汇[38] , 其余大部分研究采取定量方法进行测量。
很多学者直接测量成员是否感知到断裂带存在。 耶恩和贝兹鲁科娃 (2010) 开发出了四个题项的调
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查问卷, 比如 “在这次练习中, 我的团队根据种族划分出子群体”, 同时他们还向参与者询问一些开放式

问题, 比如 “如果你的团队分成两组, 用来划分子组的特征是什么” [4] 。 这些题目反映了团队成员对活跃

断裂带的认知情况, 并被后续研究广泛采纳或改编[8,19,39,40] 。 也有学者采用其他类似量表来测量团队成员

的子群体感知情况[2,3,24,41] 。 与数学计算公式相比, 问卷测量可以更直观地反映断裂带被激活来发挥作用

的程度, 这两种方法可以结合起来计算断裂带的加权强度[19] 。
还有一些研究不会如此直观地测量成员感知, 作为替代方案, 学者们在实验环境下创造条件来突出

目标属性或操纵变量, 并测量成员对团队构成是否有清晰认识[14,42] , 或是对团队差异或自我分类是否有

清晰认识[31,43] 。 也有研究并不进行任何测量, 只是在创建断裂带的过程中刻意营造多个属性对齐, 营造

出一个断裂带尽可能显著的实验情境[21] 。
除此之外, 在活跃断裂带测量上, 还有学者创新性地借鉴了计量方法或其他领域研究方法。 例如将

基于方差的敏感度分析应用到断裂带激活测量中, 剔除对任务敏感度低的特征属性变量, 仅仅将在任务

中敏感度表现较高的变量纳入断裂带测量公式[44] , 或是应用自我中心网络测度来绘制每位成员的感知子

群体结构, 以了解对活跃断裂带的感知是否因成员而异[45] 。 这些混合方法有助于在把握断裂带激活内涵

的基础上优化定量测量。

五、 后果: 影响效应

(一) 活跃断裂带作为自变量

1. 团队过程和结果

活跃断裂带作为自变量发挥作用的研究主要集中在团队层面。 整体上看, 学者们认为活跃断裂带能

够影响团队过程 (包括团队关系[6] 、 团队氛围[19] 和团队信息处理[42] ) 和团队结果 (包括团队决

策[14,40] 、 团队创造力[2] 和团队绩效[4] )。
活跃断裂带影响团队冲突和信任关系, 这是最直观的影响效应。 团队冲突主要来自社会类别引发的

子群体偏见, 当分组显著时, 子群体试图将自己与其他群体区分开来, 这种消极分类过程激发了子群体

之间的警惕、 敌意和竞争, 从而导致团队冲突并降低相互信任[4,21] 。 进一步, 由于个体往往选择相似成员

进行互动, 不太愿意与不同的其他人分享想法, 因此团队成员之间的显著差异可能会破坏信息分享[46] ,
成员被允许参与、 表达并充分贡献的程度不足, 与任务相关的信息、 知识和想法在整个团队中很少被提

及和处理, 这将导致团队学习恶化[42] 。 此外, 活跃断裂带还可以主动塑造团队环境, 由于存在刻板印象

和社会比较机制, 活跃断裂带团队中的成员可能会经历不公平感知[19] , 同时团队成员也并不信任和尊重

所属子群体之外的其他成员[40] , 从而在整个团队中形成低水平的公平氛围和心理安全氛围。
相比于团队过程, 关于活跃断裂带影响团队结果的结论并不一致。 从消极的方面看, 团队成员在沟

通和信息共享、 协调决策过程以及激发彼此灵感等方面存在困难, 团队内部对断裂带的强烈感知将引发

决策过程损失, 并导致不满意的决策结果[41] 。 与此相似, 个体更有动机接触内群体中的其他人, 更有可

能认为只有内群体成员提出的新想法才是真正有创造性的[47] , 忽略或丢弃来自外群体的创新建议, 因此

不利于提升团队创造力[2] 和团队绩效[4,6] 。 然而从积极的方面看, 也有研究提出有信息断裂带的团队将

受益于更广泛的决策相关知识和专业知识, 子群体对 “什么是正确决策” 持有不同的意见, 这 “可能会

迫使团队更彻底地处理与任务相关的信息, 并防止团队过于容易地选择一个似乎有共识的行动方案” [46] ,
从而改善团队绩效表现[43] 。 结合起来, 活跃断裂带的双重影响效应符合分类细化模型的理论逻辑。

2. 活跃断裂带发挥作用的条件

基于上述讨论, 除了少数关于团队结果的研究之外, 大部分文献都指出活跃断裂带产生了消极影响。
调节变量可以改善或抑制这种消极作用, 在某些情况下, 断裂带甚至可能发挥积极的作用, 主要方式包

括以下三种:
第一, 关注子群体之间的相似之处, 将成员注意力集中在团队整体上。 耶恩和贝兹鲁科娃 (2010)
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提出团队认同感较强的成员更可能进行团队承诺, 倾向于将工作团队目标作为首要目标[4] 。 团队认同作

为一种 “社会黏合剂”, 推动团队朝着一个共同的绩效目标努力, 因此在具有强烈团队认同的团队中, 活

跃断裂带不太可能导致基于刻板印象和外群体偏见的消极团队过程。 直接分享共同目标也可以发挥相同

的作用, 冲突理论表明, 通过引入 “综合力量”, 可以削弱子群体形成可能产生的冲突[6] , 一个清晰和共

享的上级目标在管理团队活跃断裂带时可以发挥重要作用[29] 。
第二, 关注并尊重各个子群体的独特之处, 放大子群体优势。 霍曼等 (2008) 关注经验开放性的调

节作用, 经验开放性是指个体探索、 容忍和考虑新思想和经验的意愿, 经验开放性高的成员更重视差异

性, 也更愿意考虑差异化观点[31] 。 当团队由强大的子群体组成时, 欣赏子群体间差异可能有助于克服子

群体分类的负面影响。
第三, 加强沟通, 建立各个子群体之间的积极关系。 安蒂诺等 (2019) 提出团队结构清晰性降低了

活跃断裂带对团队公平氛围的负面影响[19] 。 团队结构清晰性指团队通过详细分工组织起来的程度, 并有

明确的程序来协调和确定工作的优先次序。 清晰的团队结构允许活跃断裂带团队成员减少对人口统计分

类的关注, 重新将努力集中在对交互的共同理解上。 鲁珀特等 (Rupert
 

et
 

al. , 2019) 提出错误文化可以

调节活跃断裂带与团队学习的关系[42] 。 错误文化是组织中的一种共同规范、 价值观和管理系统, 反映个

人应对错误及其后果的方式。 其中, 错误管理文化可以鼓励错误知识在子群体间的公开交流, 而错误预

防文化则加速了团队中的认知解体。
(二) 活跃断裂带作为调节变量

活跃断裂带可以调节休眠断裂带与团队过程或结果之间的关系。 元分析结果揭示了休眠断裂带强度

对团队层面结果、 绩效、 冲突、 满意度和凝聚力的负面影响, 这种关系被子群体的显著性所调节[48] 。 根

据社会认同理论, 子群体间的紧张关系可能会使不同社会群体成员难以一起工作, 感知到的子群体加强

了这种边界, 并导致交流的匮乏和理解的缺失。 博伊拉兹 (Boyraz, 2019) 提出全球团队中的感知子群体

会调节客观断裂带和团队满意度之间的关系, 当子群体被更多地感知时, 客观断裂带和团队满意度及团

队创新之间的负相关关系越强烈[3] 。 这些研究结果可以用来补充解释休眠断裂带和活跃断裂带在影响效

应上的差异, 为 “休眠断裂带研究是对活跃断裂带影响效应的一种保守估计” 提供了证据[10,49] 。
另外, 活跃断裂带还可以调节团队多样性与团队过程或结果之间的关系。 团队中不同类别的多样性

并不会自动使得这些类别显著[13] , 考量活跃断裂带在其中的调节作用有助于理解多样性的效果差异。 区

别于休眠断裂带, 在以团队多样性为自变量的研究中, 活跃断裂带并不作为直接的调节变量, 而是作为

背景特征发挥调节作用[29] , 适用于探讨在断裂带已经被激活的前提下, 团队如何管理多样性来缓解显著

子群体划分诱发的团队过程损害。

六、 研究结论与研究展望

本文梳理了断裂带激活研究, 得出两个主要结论。 一, 触发器是休眠断裂带转向活跃断裂带过程中

的一个直接要素, 包括与任务情境相关、 与团队所处环境相关以及与团队构成与配置相关三种类型。 二,
激活后的断裂带可以作为自变量直接影响团队过程和结果, 也可以作为调节变量调节休眠断裂带和团队

多样性与团队过程和结果之间的关系。 通过关注子群体之间的相似性或独特性、 加强子群体之间沟通,
可以改善活跃断裂带引发的负面影响。 尽管已经取得了这些研究进展, 目前团队断裂带激活研究仍然存

在一些不足。 首先, 相比于结果效应, 当前关于活跃断裂带前因和触发机制的研究仍显不足, 包括但不

限于对触发器类型、 触发效果和触发过程, 以及团队中子群体随时间演化情况的讨论, 这也导致已有研

究尚未能够揭示休眠断裂带和活跃断裂带的影响效应差异。 其次, 团队情境在很大程度上被忽视了, 事

实上, 不同团队往往面临不同的任务需求, 由此带来团队构建、 治理和成员沟通方式上的差异。 与此相

关, 大多数关于活跃断裂带的研究在实验室或者是在学生样本中展开, 并不清楚得出的结论在现实场景

中是否仍然成立。
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基于上述不足, 未来研究可以从以下四个方面展开。
第一, 围绕着触发器可以继续探索不同触发器对团队的危害程度差异, 不同类型的断裂带如何被不

同触发器激活, 等等[12] 。 一个有趣的扩展是识别触发器方向, 判断断裂带是否有被正向激活的可能性,
例如聚焦于某个子群体的困境来改善团队整体的公平氛围。 触发器和缓和因素的混淆也导致对于 “去活

化 (deactivation) ” 的定义模糊, 关于去活化是 “休眠断裂带维持休眠、 降低激活潜力的预防过程”, 是

“由活跃断裂带指向休眠断裂带的还原过程”, 还是 “管理活跃断裂带来减轻团队冲突的缓和过程” 并未

达成一致[29] 。 同时, 哪些因素可以作为抑制器 (deactivator) 引导上述过程, 相比于断裂带始终处于休眠

状态或始终处于激活状态的情况, 这些过程又为团队带来哪些不同影响, 也是值得未来探究的问题。
第二, 时间维度是断裂带的一个固有特征[50] 。 对于没有被激活的断裂带, 随着时间推移, 团队成员

对任务更加熟悉, 彼此之间也更加了解, 断裂带的显著性可能会自然下降[1] 。 然而, 即使断裂带随着团

队成员共同任务经验和相互理解的积累而弱化, 这些休眠断裂带也可能被外力激活[51] , 只是激活方式和

强度可能与新成立团队相比并不一致。 因此断裂带并不是稳定和持久的团队属性, 有必要开展纵向研究,
从时间视角探讨断裂带的激活过程及影响效应。 迈斯特等 (Meister

 

et
 

al. , 2019) 发展了断裂带的时间理论,
将断裂带视为一种动态现象而非状态, 强调团队历史可以影响团队当前和未来的断裂带和子群体, 由此重新

定义了触发器与子群体之间的关系, 并启发多条断裂带共存问题[50] 。 未来研究需要延续并深化这一理论,
探讨断裂带激活后的效用持续情况、 单次激活与重复激活的差异、 基于某些特定属性的子群体是否比其他子

群体更根深蒂固等时间维度诱发的动态性问题。 需要说明的是, 这些问题提出的前提是假定团队成员稳定不

变[50] , 未来也有可能放宽这一假设, 探讨成员进入和退出如何影响团队中已有的子群体划分。
第三, 探讨新兴情境中团队断裂带激活的过程、 表现及影响, 包括但不限于虚拟团队和新兴经济体。

虚拟团队在组织中普遍存在, 特别是随着数字技术的发展, 工作团队将越来越依赖线上交流, 因此如何

规避虚拟团队可能引发的冲突、 改善线上合作绩效显得尤为重要。 目前已有研究关注地理位置、 时区等

造成的断裂带[18,38] , 未来可以进一步探讨与面对面交流相比, 虚拟沟通中包含的丰富媒介和松散关联如

何影响团队中子群体显著性以及后续团队表现。 另外, 新兴经济体也是开展断裂带激活研究的一个重要

情境, 可以补充制度、 文化等环境层面上的调节变量, 特别是在中国情境中, 传统文化对关系的强调揭

示了任务相关子群体中非正式联系的重要性, 这可能会对团队过程和结果产生深远影响。
第四, 将断裂带激活与其他领域文献交叉, 补充个体层面和企业层面的结果变量。 断裂带可以扩展

到人力资源管理领域, 探讨活跃断裂带影响个人认知和行为的方式[52] , 而这是休眠断裂带难以实现的,
因为后者在个人层面上的变异程度不够。 此外, 断裂带还可以扩展到国际研究、 创业管理和战略管理等

其他研究领域[12,53,54] , 体现出断裂带应用于跨层次研究的潜力。 考虑到断裂带激活很可能是解决复杂问

题的一个可行思路, 对于决策团队影响整个企业的战略表现来说至关重要, 因此探讨活跃断裂带与企业

整体的关系具有重要理论和实践意义。 然而, 目前大多数关于活跃断裂带的研究聚焦于团队层面结果,
对企业层面变量的考量不足, 这为未来研究提供了空间。

总之, 断裂带激活提供了解释团队内部互动和子群体形成过程的重要思路, 回应了团队多样性的构

成和效应问题。 未来研究不仅可以继续探索激活过程和结果来贡献断裂带理论, 更重要的是将断裂带激

活应用于丰富的组织与战略情境中来理解复杂决策问题。
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Review
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of
 

Research
 

on
 

Team
 

Faultline
 

Activation
LI
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Jun2
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University,Tianjin
 

300071;
2. Zhejiang

 

University,Hangzhou
 

310058)

Abstract:As
 

an
 

effective
 

tool
 

to
 

understand
 

the
 

complex
 

concept
 

of
 

team
 

diversity,faultline
 

have
 

been
 

widely
 

used
 

in
 

organization
 

research.
 

More
 

than
 

one
 

faultline
 

may
 

exist
 

simultaneously
 

within
 

a
 

team,each
 

of
 

which
 

has
 

the
 

potential
 

to
 

trigger
 

specific
 

subgroup
 

divisions.
 

However,team
 

members
 

can
 

only
 

perceive
 

subgroups
 

based
 

on
 

these
 

faultlines
 

after
 

they
 

have
 

been
 

activated.
 

In
 

this
 

regard,activation
 

is
 

a
 

key
 

part
 

of
 

faultline
 

theories
 

since
 

it
 

reflects
 

the
 

division
 

of
 

subgroups
 

in
 

a
 

team
 

and
 

can
 

serve
 

as
 

a
 

sensemaking
 

structure
 

to
 

explain
 

how
 

individuals
 

actively
 

guide
 

team
 

interactions
 

and
 

therefore
 

influence
 

subsequent
 

team
 

processes
 

and
 

outcomes.
 

Based
 

on
 

the
 

review
 

of
 

292
 

literatures
 

related
 

to
 

faultline,this
 

paper
 

focus
 

on
 

the
 

studies
 

that
 

have
 

measured
 

activated
 

faultlines
 

or
 

explored
 

the
 

process
 

of
 

faultline
 

activation,and
 

explores
 

the
 

concept,core
 

elements
 

and
 

main
 

supporting
 

theories
 

of
 

faultline
 

activation,and
 

discusses
 

the
 

triggering
 

process
 

as
 

well
 

as
 

influence
 

effect
 

of
 

activated
 

faultline
 

from
 

the
 

view
 

of
 

both
 

antecedents
 

and
 

consequences.
 

By
 

integrating
 

diverse
 

research
 

paradigms
 

which
 

show
 

different
 

depth
 

and
 

fineness
 

on
 

the
 

activation
 

process
 

of
 

faultline,this
 

study
 

answers
 

the
 

important
 

question
 

of“how
 

the
 

faultline
 

is
 

activated
 

and
 

what
 

role
 

does
 

it
 

play”.
 

First,based
 

on
 

theories
 

of
 

social
 

identity
 

and
 

self-categorization,three
 

core
 

elements-attributes,alignment,and
 

triggers-jointly
 

explain
 

the
 

possibility
 

of
 

faultline
 

activation.
 

There
 

are
 

three
 

types
 

of
 

triggers,including
 

those
 

related
 

to
 

task,environment,and
 

team
 

composition
 

and
 

they
 

activate
 

subgroup
 

division
 

by
 

stimulating
 

identity
 

threats
 

or
 

re-
inforcing

 

identity
 

within
 

the
 

subgroup.
 

Second,drawing
 

from
 

categorization-elaboration
 

model,the
 

active
 

faultline
 

can
 

directly
 

affect
 

the
 

team
 

process
 

or
 

outcomes
 

as
 

an
 

independent
 

variable,or
 

affect
 

the
 

relationship
 

between
 

dor-
mant

 

faultline
 

or
 

team
 

diversity
 

and
 

team
 

process
 

or
 

outcomes
 

as
 

a
 

moderator.
 

Apart
 

from
 

a
 

few
 

studies
 

on
 

team
 

per-
formance,most

 

studies
 

indicate
 

that
 

active
 

faultlines
 

negatively
 

influence
 

team
 

processes
 

and
 

outcomes.
 

In
 

addition,
these

 

negative
 

effects
 

can
 

be
 

mitigated
 

either
 

by
 

focusing
 

on
 

the
 

similarities
 

between
 

subgroups
 

to
 

direct
 

members'
 

attention
 

to
 

the
 

team
 

as
 

a
 

whole, focusing
 

on
 

and
 

respecting
 

the
 

uniqueness
 

of
 

each
 

subgroup
 

to
 

amplify
 

their
 

strengths,or
 

improving
 

communication
 

to
 

establish
 

positive
 

relationships
 

between
 

subgroups.
 

Taken
 

together,faultline
 

activation
 

provides
 

an
 

important
 

approach
 

for
 

explaining
 

the
 

process
 

of
 

team
 

interac-
tion

 

and
 

subgroup
 

formation,addressing
 

issues
 

related
 

to
 

the
 

composition
 

as
 

well
 

as
 

the
 

effects
 

of
 

team
 

diversity.
 

It
 

points
 

out
 

that
 

future
 

faultline
 

research
 

should
 

not
 

only
 

further
 

explore
 

the
 

activation
 

process
 

and
 

outcomes
 

to
 

con-
tribute

 

to
 

the
 

theories
 

of
 

team
 

faultlines,but
 

more
 

importantly,use
 

faultline
 

activation
 

in
 

the
 

broad
 

context
 

of
 

organi-
zation

 

and
 

strategy
 

to
 

help
 

understand
 

complex
 

decision-making
 

issues.
 

Specifically, future
 

research
 

can ( 1) pay
 

continuous
 

attention
 

to
 

triggers,(2)supplement
 

the
 

time
 

attributes,(3) improve
 

the
 

measurement
 

and
 

data
 

collec-
tion

 

methods,and(4) explore
 

the
 

potential
 

of
 

faultline
 

activation
 

research
 

by
 

crosscutting
 

with
 

other
 

research
 

areas
 

and
 

introducing
 

emerging
 

contexts.
 

This
 

paper
 

lays
 

a
 

foundation
 

for
 

the
 

study
 

of
 

faultline
 

activation,provides
 

ideas
 

for
 

integrating
 

existing
 

literature,and
 

has
 

important
 

value
 

for
 

expanding
 

the
 

application
 

context
 

of
 

faultline
 

perspective.
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