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[bookmark: _Hlk103347348]摘要：团队断裂带对创新的影响是团队研究领域的重要内容之一，探究团队断裂带与团队创新的关系对企业的管理实践具有重要的指引作用。该领域受到了学界和业界广泛关注，然而，关于团队断裂带对团队创新的影响效应仍存在分歧。基于此，本文对2001—2021年期间的45篇实证文献进行了元分析，证实了团队断裂带对团队创新的抑制作用，并且探究了断裂带类型、团队类型、国别差异和产业类型等因素对于团队断裂带和团队创新关系的调节作用。研究结果发现，相比信息相关断裂带，社会分类断裂带对团队创新的抑制作用更强；相比西方情景，中国情景下的团队断裂带对团队创新的抑制作用更强。
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[bookmark: _Hlk101572359]Abstract: The impact of team faultline on innovation is one of the important contents in the field of team research. Exploring the relationship between team faultline and team innovation plays an important guiding role in the management practice of enterprises. This field has received extensive attention from academia and industry. However, there are still differences on the impact of team faultline on team innovation. Based on this, this paper makes a meta-analysis of 45 empirical literature from 2001 to 2021, confirms the inhibitory effect of team faultline on team innovation, and explores the regulatory effect of team faultline, team type, country difference and industry type on the relationship between team faultline and team innovation. The results show that compared with the information related team faultline, the social classification team faultline has a stronger inhibitory effect on team innovation; Compared with the Western scenario, the team faultline in the Chinese scenario has a stronger inhibitory effect on team innovation.
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引言
目前，全球经济进入复杂性、不确定性、易变性和模糊性的时代[1]，越来越多的企业意识到创新是当今社会可持续发展的核心驱动力，想要应对诸多不确定性因素带来的冲击，就要将创新战略贯穿于各个环节之中。团队是创新活动的重要载体[2]，承担着执行企业任务活动的重要使命。一方面，团队可通过整合单个成员特有的技能和信息，实现优势互补；另一方面，团队成员的差异性也可能导致隔阂，激化矛盾与冲突[3]。因此，如何管理并优化团队结构已成为理论界和实务界共同关注的话题。
[bookmark: _Hlk101113120][bookmark: _Hlk101111509][bookmark: _Hlk101161654][bookmark: _Hlk101127655][bookmark: _Hlk99357150]关于团队结构的研究主要从团队异质性的角度出发，以往研究多聚焦于团队成员的单一属性特征，然而，在实际的团队运作中，团队成员通常会根据自身及他人的多重特征的交互进行自我归类，形成非正式小团体，这种多重属性聚合产生的“抱团”现象可能对团队的过程及结果产生更为深远的影响[4][5]。这促使该领域的学者开始挖掘团队多样性的新维度，从多种属性交互和多维特征聚合的视角探究更为复杂的团队构成模式[6]。基于此，Lau等[7]提出断裂带概念，将其定义为根据团队成员特征将团队划分为多个异质性子团队的虚拟分割线。团队断裂带的概念自提出以来就引起了学者们的关注，并且被广泛应用于创新研究领域，然而尚未得出一致的结论。例如，一些研究认为团队断裂带破坏了团队结构的整体性，不利于成员间的沟通与协作，对团队创新具有负面影响[8][9]，另一些研究认为多样化的子团队能够帮助团队从多维视角搜集信息，避免思维固化，对团队创新具有正面影响[10][11]，此外，还有一些研究得出了非线性的结论，认为团队断裂带对团队创新具有双刃剑的作用[12][13]。那么团队断裂带对团队创新究竟有何种影响？导致差异性结论的原因是什么？
[bookmark: _Hlk101128302][bookmark: _Hlk100333190]为解决以上问题，本研究选取元分析方法对团队断裂带与团队创新的关系展开研究，尝试将当前团队断裂带领域的研究成果进行系统化的归纳：一方面，将众多相互独立的实证研究进行整理汇总与定量分析，探讨团队断裂带对团队创新的影响作用，以期获得更稳健的结论[14]；另一方面，挖掘影响团队断裂带与团队创新关系的调节因素，分析导致以往研究结论不一致的原因。虽然已有学者对团队断裂带这一研究主题做了元分析[15][16]，但他们仅仅将团队结果聚焦到了团队绩效，尚未细化到团队创新这一层次，难以凸显团队断裂带与团队创新的紧密联系；此外，他们仅从领导特征等微观层面进行了调节效应分析，而对中西方情境等宏观层面的影响作用缺乏探讨，这在一定程度上忽略了影响团队断裂带与团队创新关系的边界条件。因此，本研究对45篇关于团队断裂带与团队创新的实证文献进行了元分析，从断裂带类型、团队类型、国别差异和产业类型等因素进行调节效应检验，以期更全面地厘清团队断裂带与团队创新的作用机制与情境因素，为团队多样化领域的研究者与团队创新实践的管理者提供启示。
1 理论基础与研究假设
1.1团队断裂带的概念
1998年Lau等[7]首次提出断裂带的概念，并将断裂带定义为根据团队成员的某些特征，将团队划分为多个内部同质、彼此异质的子团队分界线。以往的多样性研究通常只对团队成员的单个属性进行考察，忽略了成员其他特征的潜在影响与多重属性之间的协同作用，不足以解释团队成员的特征构成如何发挥作用。作为团队多样性研究的延伸，团队断裂带将导致团队内部分化的多种特征的组合纳入研究，试图从多属性联合的视角探究更为复杂的团队构成模式。团队断裂带的出现不仅打破了传统多样性研究仅考虑团队成员单一特征的局限，而且关注了团队成员的多维度特征相互作用的行为结果，这种属性间的交互作用往往大于各属性的独立作用，因此断裂带能够更清晰地阐明团队成员特征构成对团队过程及结构的影响机制[5][7]。
如图1所示，假设存在A、B两个团队，每个团队都包括两名男性成员和两名女性成员。在团队A内，两位男性成员是校友关系，拥有相同教育背景a，两位女性成员亦是校友关系，拥有相同教育背景b。在该团队内，由于在成员教育背景和性别这两种属性特征的相近性，彼此“抱团”形成两个明显的子团队，此时断裂带强度较强。而如果在B团队内部，两位男性成员和两位女性拥有完全相同的教育背景c。此时，相比于A团队，在B团队中，成员跨子团队间的属性强，子团队内部属性弱，彼此形成子团队的可能性较小，此时断裂带强度较弱。不同团队存在的断裂带具有强弱差异，造成了其子团队间互动模式有别，进而容易导致不同行为结果。
[image: ]
图1 断裂带的示意图
1.2 团队创新的概念
[bookmark: _Hlk100049907]创新是涵盖内容丰富的综合性概念，创新领域的学者们围绕创新的过程和结果，从多个视角对创新的概念进行了界定。19世纪初Schumpeter[17]第一次明确地提出了创新的概念，强调创新中的新颖性特质，强调一个新颖性的结果的产生与出现，创新体现在企业产出上面，表现为新产品的开发、新的生产办法的出现、新市场的开拓或是一种新的组织结构的构建等。Amabile等[18]认为创新是一种创造性思想以及将这些创造性的思想予以实施、执行的过程。张梦晓等[19]认为，创新是包含了更先进技术和知识的新想法、新事物，也是获取、分析和使用新知识并成功实践的过程与结果，由此可见，创新通常由创新绩效和创新能力等共同构成。其中，创新绩效通常由专利数、新产品绩效和财务绩效表示，而创新能力是指创新过程中运用新知识和进行新实践的能力。综上所述，本研究认为创新在团队层面可以体现为团队成员之间通过相互协作形成的创新想法的能力与将其付诸实践的结果[20]。
1.3团队断裂带与团队创新的关系
基于社会认同理论，团队成员会根据自身的特征属性进行社会比较，将自己归类到某一子团队以获得身份上的归属[21]。依据相似吸引范式理论，子团队内的成员通常具有较强的一致性，人们倾向于认可自己所处的子团队，并给予子团队成员积极的支持和正面的评价[22]。与此同时，子团队之间界限明显，人们对子团队间的交往持排斥和怀疑的态度[7]，由此可能引发团队间的误解和冲突，降低子团队间合作的信任度和沟通的积极性，导致团队内部难以通过紧密配合与信息交流实现通力合作[23]。
[bookmark: _Hlk100829861]尽管信息处理理论认为，多样化团队具备丰富的知识与多元的技能，有利于团队在多个学科领域构建异质性信息网络[24]。然而，随着团队不断分化，团队间的紧张关系与对立局势会阻碍信息加工过程[25]，子团队很难打破团队中“圈层”的划分，因此，子团队中的知识难以共享到更大的团队范围和更高的组织层面，不利于团队的信息整合与优势互补，阻碍创新决策的制定与实施。不仅如此，随着团队分化的程度不断加深，成员不得不耗费大量的时间和精力来应对不断凸显的矛盾与对立，此时团队的注意力从创新目标的实现转移到关系冲突的处理中[3][26]。这不仅增加了团队的工作成本，更严重阻碍了团队正常业务的推进，不利于团队创新。因此，本文提出假设H1。
假设H1：团队断裂带对团队创新具有显著的抑制作用。
1.4不同因素的调节作用
[bookmark: _Hlk103352257]不同于其他实证研究，元分析方法所关注的调节变量是在现有文献基础上通过编码或理论分析得出的[27]。综合考虑纳入研究文献中样本以及相关元分析研究的调节分析[25][28]，本研究将断裂带类型、团队类型、国别差异和产业类型视为情境因素，深入分析上述变量对于团队断裂带与团队创新关系的调节作用。
（1）断裂带类型
[bookmark: _Hlk101162906][bookmark: _Hlk100850070][bookmark: _Hlk101377946]参考团队断裂领域的相关研究，本研究将团队断裂带分为两种类型：一是根据年龄、种族、性别等人口统计学属性差异划分的社会分类断裂带；二是基于教育经历、任期、职能背景等属性差异划分的信息相关断裂带[29]。本研究认为两种类型断裂带的理论基础和作用机制存在差异，因此可能会导致不同的创新结果。
社会认同理论认为社会分类断裂带主要是通过社会分类和个体偏见来影响员工的情感态度与社会交往[30]。团队成员会根据自身的属性特征进行自我分类，对子团队内部的成员持支持与认同的积极态度，而对其他子团队表现出排斥和偏见的消极立场。这种基于相关人口统计学特征的“圈子”划分增加了子团队之间的误解和对立[4]，这种子团队间的关系冲突又进一步影响到团队的凝聚力与满意度[25]，阻碍团队间的信息共享和资源整合，不利于团队创新。
[bookmark: _Hlk101139214]而信息加工理论认为信息相关断裂则主要通过差异化信息的互动交流来影响团队的认知[3]。相比于其他类型的断裂带，信息相关断裂带虽然也会导致团队分化，但却是一种更为“健康”的分化。当子团队之间的认知方式、思维方式存在较大差异时，多样化的观点有利于激发团队成员的发散思维[31]，这意味着企业可通过各知识子团队构建起异质性的信息网络，通过不同知识体系和认知模式的汇合，形成独特的竞争优势。此外，信息相关断裂带会促进团队间的多样化知识与观点的互动并增强团队凝聚力[3]，促使信息型子团队从多个角度为企业提供专业化的观点[32]，避免团队陷入群体性思维，使得企业具备敏锐的洞察力以便捕捉机会，推动了复杂情境下创造性观点的提出与执行，有利于团队创新。因此，本文提出假设H2。
[bookmark: _Hlk101569472][bookmark: _Hlk101559158]假设H2：断裂带类型对团队断裂带与团队创新的关系具有显著调节作用。相比信息相关断裂带，社会分类断裂带对团队创新的抑制作用更强。
（2）团队类型
基于高层梯队理论，根据权力大小、资源多寡等团队特征，团队通常可以被划分为高管团队与一般工作团队[33]。与一般工作团队相比，高管团队拥有战略决策权和控制权，承担着公司治理层面的重要职责，在面临复杂任务结构的同时也肩负重大风险[34]，因此一般工作团队断裂带与高管团队断裂带对团队创新的影响可能存在差异。
[bookmark: _Hlk101163638][bookmark: _Hlk101163733]基于资源基础观，高管团队通常拥有丰富的社会资本，掌握着有价值的稀缺资源[34]。当高管团队存在强断裂带时，各高管子团队不仅能够为团队带来异质性信息与资源[13]，甚至能为企业建立更加优质和广泛的社会关系网络，这有利于形成企业的竞争优势，提升企业的创新能力。与此同时，高管团队承担着企业的经营风险，并且为企业的经营结果负责，因此，相较于一般工作团队，高管团队拥有更好的战略视野，做出以整个团队利益为重的决策[25]。当子团队间产生分歧与冲突时，高管团队更倾向于推动交流与合作，调动自身的协调和统筹的能力，促进矛盾双方的包容理解与相互合作，提升团队整体的凝聚力，有利于创新战略的制定与创新活动的开展；而一般工作团队通常对自身的业务内容表现出更多的关注，很难以全面的视角和发展的眼光进行团队创新合作。因此，本文提出假设H3。
[bookmark: _Hlk101161041]假设H3：团队类型对团队断裂带与团队创新的关系具有显著调节作用。相比高管团队断裂带，一般工作团队断裂带对团队创新的抑制作用更强。
（3）国别差异
[bookmark: _Hlk99353947]根据断裂带的研究背景，可以将情境划分为中国情境与西方情境[35]。由于团队断裂带的作用机制会因国家和地域的不同而存在差异[28]，因此本研究认为国别差异可能会对团队断裂带与团队创新之间的关系产生影响。
[bookmark: _Hlk99353852]与西方社会团体格局不同，中国社会是一种差序格局。费孝通认为，所谓的差序格局就像是将石头丢在水面上而产生的一圈圈推出去的波纹，并以自我为中心，展开一层层涟漪[36]。受差序格局的影响，基于亲戚、校友和老乡等关系形成的具有中国特色的断裂带在团队内部划分出“圈子”，深刻影响着成员的行为方式。成员对自己所属的“圈子”具有强烈的认同感、归属感和凝聚力[37]，抗拒或排斥与“圈外人”开展交流和协作[38]。此外，团队成员可能为了维护自己小团体的利益，忽略甚至打破团队现有的规则，这种行为不仅不利于团队间的沟通与协作，还可能损害团队整体利益[39]。而相比之下西方的团体格局则更加遵循团队的行为规范，虽然这种团体也具有一定的“界限”，但是这种跨团体间的结合通常以完成整个团队任务为目标，这种氛围促进子团队间依照规则积极展开协作，有利于推进创新活动。因此，本文提出假设H4。
[bookmark: _Hlk101569512]假设H4：国别差异对团队断裂带与团队创新的关系具有显著调节作用。相比西方情景，中国情景下的团队断裂带对团队创新的抑制作用更强。
（4）产业类型
[bookmark: _Hlk101139829]团队断裂带的研究通常将产业类型划分为高新技术产业和一般产业[25]。通过对比两种产业类型的知识属性与不确定性程度，本研究围绕不同产业类型对于团队断裂带与团队创新的调节作用展开讨论。
[bookmark: _Hlk101166441][bookmark: _Hlk101160621][bookmark: _Hlk101167188]相比于一般产业，高新技术产业知识与技术更加密集，面临着动荡性更强的外部环境，具有技术更新快、产品生命周期短、竞争激烈等高度动态特征[40]。资源依赖理论认为，组织对外部环境存在依赖，组织的战略决策通常会受到外部环境因素的影响[41]。高新技术产业具有较强的知识缄默性，知识转移的难度高[40]，因此，在该领域开展创新活动格外需要团队间的知识共享与信息交流。而高新技术产业面临的外部环境具有较高的动态性，个体通常倾向于“抱团”来获得归属感与安全感，减少不确定性带来的挑战，此时，子团队内部成员互相认可，而子团队间的矛盾与冲突逐渐凸显，阻碍信息的交流与知识的整合，不利于团队的沟通与协作[42]。不仅如此，当面临不确定性时，为避免子团队间的不信任和消极情感加剧，团队更倾向于做出较为保守的决策，将工作的焦点从探索创新路径转移到维持团队和谐[26]。此时，团队可能通过削减创新性活动来减少分歧，这导致团队内部缺乏探索的动力，错失变革的机会，不利于团队创新发展。因此，本文提出假设H5。
假设H5：产业类型对团队断裂带与团队创新的关系具有显著调节作用。相比一般产业，高新技术产业的团队断裂带对团队创新的抑制作用更强。
基于以上分析，本研究的逻辑框架如图2所示。
[image: ]
图2 研究框架
2 研究方法
2.1 方法选择
元分析法是对现有大量相关独立研究成果展开系统性评价的统计分析方法。该方法除了能够分析变量间的相关关系之外，还可以探索不同因素对变量间关系的调节效应。本文选择元分析法主要基于以下几点考量：（1）自1998年Lau提出断裂带概念以来，学者们对此展开广泛研究，并将其引入到创新研究中，取得了丰富的研究成果。已有断裂带相关研究数量满足了元分析对文献量的基本要求；（2）现有文献关于团队断裂带与团队创新关系的研究结论尚有分歧，元分析能从更广泛的样本空间中得到更科学稳健的结论。
2.2 文献搜集
首先，本文以“断裂带（faultline）”、“团队断层（team faultline）”、“子团队（subgroup）”、“创新（innovation）”、“创造力（creativity）”、等为关键词，以2000年1月-2021年12月为时间跨度，在各英文期刊官网以及中国知网上展开检索，初步获得82篇文献。然后按照以下标准对文献展开进一步筛选：（1）团队断裂带与创新相关的实证研究；（2）文献内存在两个变量关系的效应值（相关系数或者是可以转换为相关系数的、t值、z值等）；（3）结果变量只选择团队层面的变量，个体层面的效应值被排除在外，且如果是高管团队，则可用企业创新替代团队创新[25];（4）若存在同一作者的多篇论文对应同一样本，则仅保留最新发表论文。经以上标准筛选后，最终获得了45篇实证文献，其中，中文文献30篇，英文文献15篇。
2.3 数据处理
本研究采用CMA2.0软件对文献进行编码处理。首先，选择文献作者、发表年份、发表期刊、样本所属国家和样本量等作为样本的描述项。其次，以相关系数r作为样本的效应值，并进行了以下处理：（1）确认团队断裂带与团队创新之间关系的相关系数；（2）若文献中未明确指出相关系数，则参考Peterson和Brown等[43]的方法进行转换，具体方法如公式(a)所示。
                  (a)
其中，表示回归系数，且当为正时，赋值为1；而为负时，则赋值为0。（3）计算综合效应值，当文献研究的是不同类型的团队断裂带时，我们借鉴Hunter和Schmidt等[44]的方法进行合并处理，具体方法如公式(b)所示。
             (b)
其中，代表所有关系这两个变量的效应值之和，代表所有自变量X间的相关系数均值，代表所有自变量Y间的相关系数均值，n和m分别代表反映X和Y的变量数。将相关数据导入CMA2.0，通过对每个相关系数r进行Fisher’s Z转换获得各初始效应值，然后将Fisher’s Z的加权平均值转换成相关系数获得综合效应值。
通过数据整理和初步分析，本研究共获得了45篇文献的71个关于团队断裂带与团队创新相关关系的效应值，共计48753个样本量。
2.4 偏倚性检验
为保证结果的可靠性，并确定是否存在发表偏倚，本文进行了偏倚性检验。漏斗图和失安全系数是两种常见的元分析偏倚检验方法。其中漏斗图是用来判断引用偏倚、定位偏倚、纳入标准偏倚等情况，当研究样本的效应值集中于漏斗图的顶部，并均匀分布在中线的两侧时，证明不存在偏倚，而当研究样本的效应值落在漏斗图的底部，并集中于中线的单侧时，表明存在严重偏倚情况。图3展示了本研究的效应值分布情况，从图中可以看出效应值主要集中在漏斗图的顶部，并且在中线的两侧分布较为均匀，由此可见，本研究所选取的样本文献具有代表性，元分析结果具有一定的可靠性。
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图3 效应值分布情况
2.5 异质性检验
异质性检验是对多个独立样本之间的差异程度进行分析，并可以通过Q值和I2值进行检验。其中Q值检验指的是，当Q值≤K-1时，表明不存在异质性，可以选择固定效应模型或者随机效应模型；而当Q值＞K-1时，表明存在异质性，则需要选择随机效应模型。I2值检验指的是，当I2≥50%时，表明存在异质性，需要选择随机效应模型；而当I2＜50%时，需要选择固定效应模型。本文综合采用以上两种检验方法，以确定模型的选择。
从表1可以看出，样本整体元分析的Q值是874.364，而效应值数K为45；I2值为94.968，这表明近95%的观察变异是由效应值之间的差异所引起的，因此本文的研究样本存在异质性，需要选择随机效应模型进行校正。
	表1 整体效应及异质性检验

	模型
	K
	效应值
	95%置信区间
	异质性检验
	双尾检验

	
	
	
	下限
	上限
	Q值
	df(Q)值
	p值
	I-squared
	Z值
	p值

	固定效应
	45
	0.027
	0.02
	0.034
	874.364
	44
	0.000
	94.968
	7.797
	0.000 

	随机效应
	
	-0.061
	-0.099
	-0.022
	
	
	
	
	-3.094
	0.002 


注：K为独立研究的样本数
3 实证分析
3.1 主效应分析
从表1的随机效应模型中可以看出，团队断裂带与团队创新的综合效应值为-0.061，置信区间是（-0.099，-0.022），不包含0，且p<0.001，表明综合效应值显著，假设H1得到了检验。这一结果支持了杜鹃[8]、袁春生[9]等学者的研究结果，即团队断裂带阻碍了团队中的信息共享与交流合作，不利于成员间的优势互补，对团队创新具有负面影响。
3.2 调节效应分析
[bookmark: _Hlk98138550]本研究检验了断裂带类型、团队类型、国别差异以及产业类型对团队断裂带与团队创新之间关系的调节作用，如表2所示。



	表2 调节效应检验结果

	调节变量
	分类
	K
	N
	效应值
	95%置信区间
	异质性检验
	双尾检验

	
	
	
	
	
	下限
	上限
	df(Q)值
	Qb
	p值
	Z值
	p值

	[bookmark: _Hlk101370780]断裂带类型
	信息相关断裂带
	12
	14678
	0.031
	0.018
	0.044
	11
	51.216
	0.000
	4.754
	0.000 

	
	社会分类断裂带
	33
	34075
	-0.034
	-0.046
	-0.021
	32
	
	
	-5.386
	0.000 

	团队类型
	高管团队
	35
	28384
	[bookmark: _Hlk101378440]-0.004
	-0.012
	0.003
	34
	5.666
	0.017
	-1.061
	0.289 

	
	一般工作团队
	10
	20369
	[bookmark: _Hlk101378541]-0.038
	-0.065
	-0.011
	9
	
	
	-2.769
	0.006 

	[bookmark: _Hlk101380567]国别差异
	中国情境
	30
	44222
	-0.186
	-0.207
	-0.166
	29
	417.656
	0.000
	-17.499
	0.000 

	
	外国情境
	15
	4531
	0.054
	0.044
	0.064
	14
	
	
	10.841
	0.000 

	产业类型 
	高新技术产业
	27
	40060
	-0.003
	-0.011
	0.005
	26
	3.804
	0.051
	-2.503
	0.012 

	
	一般产业
	18
	8693
	-0.023
	-0.041
	-0.005
	17
	
	
	-0.817
	0.414 


注：1）K为独立研究的样本数；2）N为K个研究样本的总样本量；3）Qb为由定类变量解释（组间）的同质性统计量
（1）断裂带类型的调节作用
由表2可知，团队断裂带与团队创新之间的关系受到断裂带类型的显著影响（Qb=51.216，p<0.01）。进一步分析，社会分类断裂带与团队创新的效应值为-0.034，而信息相关断裂带与团队创新的效应值为0.031，由此可见，两种断裂带对于团队创新的影响存在着方向上的差异，回应了研究领域提出的团队断裂带的理论基础和作用机制因断裂带类型的不同而有所区别这一主流观点。该结果表明，相比信息相关断裂带，社会分类断裂带对团队创新的影响作用更强，假设H2得到了验证，证实了基于年龄、种族、性别等人口统计学属性划分的社会分类断裂带严重阻碍子团队间的合作、信任等互动过程，这不仅降低了团队凝聚力，而且抑制了信息共享和资源整合，不利于团队创新。
（2）团队类型的调节作用
[bookmark: _Hlk101381631]由表2可知，团队类型并未显著影响团队断裂带与团队创新的关系（Qb=5.666，p>0.01）。进一步分析，高管团队的断裂带与团队创新的效应值为-0.004，小于一般工作团队的效应值-0.038，这表明相比于高管团队，一般工作团队断裂带对团队创新存在更强的影响作用，然而该效应并不显著。因此，假设H3不成立，团队类型对于团队断裂带与团队创新的调节作用并未得到验证。本研究尝试从团队创新驱动的角度进行分析，对于资源依赖型企业，高管团队拥有的丰富社会资本有利于构建稳定的社会资源网络，为创新提供有竞争力的保障与支持，然而，对于技术驱动的团队，创新过程通常依附于熟练掌握该领域知识与技术的专业团队，而并非高管团队。由此可见，高管团队与一般工作团队对于团队创新的影响程度受到诸多因素的影响，团队类型对于断裂带与团队创新关系的调节作用还需进一步探索。 
（3）国别差异的调节作用
[bookmark: _Hlk101380782]由表2可知，团队断裂带与团队创新之间的关系受到国别差异的显著影响（Qb=417.656，p<0.01）。进一步分析，在中国情境下的断裂带与团队创新效应值为-0.186，而在外国情境下的效应值0.054，两种情境下团队断裂带对团队创新的影响作用相反、影响程度相异。这表明相比西方情景，团队断裂带在中国情景下对团队创新的负向作用更强，假设H4得到了验证，证实了团队内部产生的“圈子”受到本土格局特征的渗透，进而可能对团队成员的行为方式和团队的创新结果产生不同的影响。
（4）产业类型的调节作用
由表2可知，产业类型并未显著影响团队断裂带与团队创新的关系（Qb=3.804，p>0.01）。进一步分析，一般产业的团队断裂带与团队创新的效应值为-0.023，大于高新技术产业的效应值-0.003，这表明相比于一般产业，高新技术产业的团队断裂带并不能对团队创新产生更强的影响作用，因此，假设H5没有得到验证。由此可见，虽然高新技术产业环境的频繁波动与技术的快速更迭可能促进团队成员的自我分类，使得团队中的矛盾与冲突日渐凸显，从而影响团队创新。然而，在日趋动荡的市场环境下，一般产业同样面临激烈的竞争与复杂的挑战，现有的区分标准可能不足以凸显不同产业类型的本质特征，因此，产业类型对于团队断裂带与团队创新关系的调节作用还需要更加深入的研究。
4 讨论
4.1 研究结论
[bookmark: _Hlk99353987]本文在现有团队断裂带相关文献整合的基础上，运用元分析方法探讨了团队断裂带对团队创新的影响作用，并进行了调节效应分析，找到了能够回应不一致结论的关键情景因素和潜在影响因素。本研究主要得出以下结论：首先，团队断裂带抑制团队创新，由此可见，子团队之间的矛盾和对立阻碍团队内部的沟通交流与共享协作，不利于团队创新产出。其次，断裂带类型和国别差异分别调节了团队断裂带对团队创新的影响作用。具体来说，相比社会分类断裂带，信息相关断裂带对团队创新的抑制作用更强；相比西方情景，团队断裂带在中国情景下对团队创新的抑制作用更强。
4.2 理论启示
第一，本研究梳理了团队断裂带与团队创新这一热门领域的研究结论，将以往单个独立的研究进行了系统化的整合与分析，进一步明确了团队断裂带对团队创新的影响机制。通过元分析，本研究得出团队断裂带与团队创新呈负相关关系，支持了社会认同理论的基本观点，即团队断裂带形成后会导致子群体之间的矛盾和对立，进而影响团队合作的效率与效果，对创新产生不利影响。
第二，本研究证实了团队断裂带类型是解决以往断裂带研究结果不一致的关键，为今后的断裂带研究提供更为清晰的思路。由信息相关与社会分类断裂带的调节作用结果可见，前者对于团队创新的负面影响远远低于后者，这与Carton等[5]所提出的团队子群体理论一致，回应了Bezrukova等[3]关于团队分裂带分类的主要思想，即基于信息加工理论的信息相关断裂带能激发成员间的协调与合作，为团队提供更加多元化的信息与技能，并且基于信息相关属性的子团队能够部分抵消团队分化带来的负面影响；而基于社会分类理论的社会分类断裂带往往与表层人口统计学特征相关，这种情况下形成的断裂带可能阻碍信息共享与资源转移，引发团队矛盾和关系冲突。
第三．本研究证实了中国情境下开展团队断裂带针对性研究的必要性。通过对中西方团队断裂带的对比分析，本研究得出团队断裂带在中国情景下对团队创新的负向作用更强，这回应了费孝通等提出的差序格局理论[36]，证实了中国特色的“圈子”划分对团队的认同感、归属感和凝聚力产生影响。由此可见，在我国本土领域开展团队断裂带研究时不能照搬西方的理论框架与研究模型，应理顺符合本土情境下团队断裂带的划分依据，进而探究团队断裂带对团队结果的影响作用。
4.3 实践启示
在管理实践过程中，领导者应该正确看待团队内部的分化现象，根据实际情况给予正确的引导。一方面，不同类型的断裂带对团队结果的作用不同，因此，管理者应该主动识别团队断裂带类型，积极营造和谐有序的团队氛围，鼓励和支持异质性信息流通，根据团队的实际情况，采取相应的措施以抑制团队分化的消极影响。另一方面，团队断裂带与团队创新的关系因国家和地域的不同有所区别，因此，管理者在制定企业的策略方针时，应将企业的格局特征作为重要的参考依据之一。针对我国本土企业，管理者应该意识到传统观念与非正式等级对团队成员的深刻影响，避免成员盲目维护小团体的利益以至于违反集体的行为规范。
4.4 研究不足与未来发展方向
本研究存在以下不足之处，仍需未来研究改善。首先，通过对团队断裂带领域现有实证文献的整理与分析，本研究从断裂带类型、团队类型、国别差异以及产业类型等因素进行调节效应分析，然而团队断裂带与团队创新之间的关系可能受到更多因素的影响，未来研究可以尝从变量衡量方式、断裂带算法等其他方面展开讨论。其次，由于研究样本量的限制，本研究对团队创新未做出详细的划分，尚未得出对各类创新（如，二元创新、团队创造力）的影响作用，未来随着研究数量的增多，可以区分创新的类型并进行进一步研究。最后，本研究主要聚焦于调节效应分析，未来研究可以对团队断裂带与团队创新的中介机制进行探讨，有助于进一步打开团队断裂带发挥作用的“黑箱”。
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