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助ꎬ 特此致谢ꎮ

　 　 摘　 要: 随着建言行为研究的深入ꎬ 这一领域的热点问题逐渐从个体研究向团

队层面延伸和扩展ꎮ 在团队建言研究中ꎬ 研究者面临的一个关键挑战在于如何将个

体建言行为延伸、 整合为团队层面的建言行为ꎬ 以揭示来自员工个体的建言行为如

何影响了团队有效性ꎮ 然而ꎬ 目前还没有一个受到广泛认可的、 针对团队建言的操

作性定义ꎮ 不一致的概念内涵和操作定义阻碍了研究者整合、 理解关于团队建言不

同的甚至相互矛盾的研究结果ꎮ 针对这一缺陷ꎬ 本文梳理了现有的研究进展ꎬ 总结

分析了现有的五种不同研究视角及其优缺点ꎮ 在此基础上ꎬ 我们尝试提出了微观动

态性视角ꎬ 通过分析团队成员之间的人际互动以及在此基础上形成的非正式圈子ꎬ

阐述了员工建言影响团队有效性的可能途径和作用机制ꎮ 最后ꎬ 我们从微观动态性

分析视角出发ꎬ 提出了三个可能的研究方向以指导未来的团队建言研究ꎮ
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一、 前言

随着组织的外部环境越来越复杂ꎬ 组织越来越需要其员工能够紧密地合作ꎬ 把

每一个人的智慧转化为集体成果ꎬ 从而能够有效地应对外部挑战 (Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎꎬ ２０１８ꎻ
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Ｖａｎ Ｋｎｉｐｐｅｎｂｅｒｇ ＆ Ｍｅｌｌꎬ ２０１６)ꎮ 面对这种需

求ꎬ 员工建言成为近年来组织行为学研究的焦

点问题之一ꎮ 建言行为是指企业员工可以自由

地沟通自己对工作的想法和担心 (Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ

２０１１)ꎮ 在早期的研究中ꎬ 研究者关注的焦点是

如何激发员工建言ꎬ 即探索影响员工建言行为的

各种前因变量 (Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１４ꎻ Ｃｈａｍｂｅｒｌｉｎ ｅｔ

ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎮ 随着对建言行为研究的深入ꎬ 这

一领域的研究重点逐渐从影响建言的前因变

量转向对其结果变量的探索ꎮ 研究者希望验

证和揭示建言研究中一直以来坚持的观点或

假设: 即鼓励建言行为有利于整合来自员工

的智慧ꎬ 员工通过建言在团队中分享自己独特

的知识和技能ꎬ 这些观点通过员工互动进而整

合在团队层面ꎬ 以实现 “１＋１>２” 的团队协作

效果 (Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１１ꎬ ２０１４)ꎮ 这一观点反复

被建言研究者提及ꎬ 用以论证建言行为的重要

性ꎬ 但是一直没有得到系统的检验ꎮ

在国家自然科学基金项目的资助下ꎬ 我们

有幸在近十年来一直坚持从事建言研究ꎬ 从最

初聚焦于个体层面的行为研究ꎬ 到最近一段时

间对团队层面建言后果的分析ꎬ 进行了多个方

面的探索ꎮ 特别值得一提的是ꎬ 我们从 ２０１４ 年

就开始尝试从网络结构视角分析团队成员之间

的建言互动ꎬ 尝试揭示员工建言影响团队有效

性的作用机制ꎮ 但是ꎬ 这一命题的实质是一个

跨层次的问题ꎮ 在对这一问题进行探索时ꎬ 研

究者首先面临的一个挑战就是如何将基于个体

概念的建言行为转化为一个描述团队特征的概

念ꎬ 并在此基础上ꎬ 进一步解释来自员工个体

的建言行为如何最终影响团队效能ꎮ 但是ꎬ 目

前还没有一个受到广泛认可、 行之有效的研究

视角ꎬ 可以清晰地说明如何在团队层面定义和

操作建言行为ꎬ 帮助研究者将个体建言扩展到

团队层面ꎮ 例如ꎬ Ｌｉ 等 (２０１７) 将团队成员的

建言直接操作为所有成员对建言行为的共同知

觉ꎬ 而 Ｇｕｚｍａｎ 和 Ｅｓｐｅｊｏ (２０１９) 认为这一操作

性定义没有延续个体建言行为的内涵ꎬ 实质上

测量的是团队建言氛围而非团队成员的建言行

为ꎮ 因此ꎬ 他们将个体建言行为进行加总ꎬ 形

成团队层面的建言测量ꎮ 毫无疑问ꎬ 对团队层

面成员建言的不同定义和操作方式将会直接影

响研究结论ꎬ 不一致的概念和操作性定义可能

会产生不同的甚至相互矛盾的研究结果 (Ｄｅｔｅｒｔ

ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１３ꎻ Ｌｉａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９ꎻ Ｍａｃｋｅｎｚｉｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ

２０１１)ꎮ 因此ꎬ 如何结合团队特征和建言特征ꎬ

在团队层面恰当地进行操作和测量建言概念ꎬ

使个体层面的建言研究更加科学地过渡到团队

层面对于未来团队建言研究至关重要ꎮ

意识到这一问题ꎬ 我们在 ２０１９ 年提出基

于微观动态视角审视团队成员之间社会交往ꎬ

以团队成员内部人际互动为分析单元分析团队

内部成员之间的人际互动以及在此基础上形成

的小圈子结构ꎬ 从而将员工建言研究整合进对

团队有效性的理解中ꎮ 这一思路得到评审专家

的认可ꎬ 使我们再次以员工建言为题得到国家

自然科学基金的资助ꎮ 值得指出的是ꎬ 我们之

所以关注这一思路是因为强烈的圈子文化是中

国社会运行的典型特征之一ꎮ 从费孝通先生

(１９４８ꎬ ２００１) 的 “差序格局” 到 Ｈｗａｎｇ (１９８７)

的 “面子－人情模型”ꎬ 无不强调了中国社会运

行中浓重的圈子意识ꎮ 对中国人而言ꎬ 社会就

是 “一根根由私人联系所构成的网络”ꎮ 这种从

审视团队成员之间社会交往入手的微观动态性
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视角对我们在中国情境下研究团队成员的建言

互动和团队有效性有着重要的价值ꎮ 它将有助

于我们理解如何有效地管理宝贵的人力资源ꎬ

使之能够整合为一个关于创新的共同体ꎬ 而不

是相互割裂ꎬ 甚至是背后相互拆台ꎮ 在本文中ꎬ

我们将首先系统地梳理现有的团队层面的建言

研究ꎬ 总结归纳这些研究在团队层面操作概念

以及测量方面的本质差异ꎬ 然后系统阐述基于

微观动态视角的研究思路ꎬ 并根据我们的研究

体会提出可能的研究方向ꎮ 我们希望这些讨论

不仅能够弥补现有文献的缺陷ꎬ 而且可以帮助

有兴趣的学者和我们一道推动中国情境下的团

队建言研究ꎮ

二、 对团队层面建言研究的

五种思路

　 　 随着建言研究焦点的变化ꎬ 关于建言的研

究重点从个体层面转向了团队层面ꎬ 特别是探

究基于个体的建言行为通过何种机制最终影响

了一个团队的运作有效性 (Ｄｅｔｅｒｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１３ꎻ

Ｌｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７ꎻ Ｍａｃｋｅｎｚｉｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１)ꎮ 在这方

面的研究中ꎬ 研究者需要面对的一个关键挑战

在于如何将团队成员个体的建言行为操作、 整

合为一个团队层面的特征指标ꎬ 以揭示团队成

员之间的建言互动如何影响团队有效性ꎮ 通过

梳理现有的研究进展ꎬ 我们根据其将个体建言

延伸为团队建言的操作方式ꎬ 将目前团队层面

的建言研究概括为五类ꎮ 这五种研究思路遵循

了不同的假设和理论逻辑ꎬ 在将成员个体建言

行为汇总、 整合形成团队整体建言的过程中各

有利弊ꎬ 对我们思考今后的建言研究有一定的

借鉴意义ꎮ

具体而言ꎬ 我们把研究者对团队层面的建

言操作分为以下五类: ①基于领导评估的团队

建言: 这是一种最为直接、 简单的操作ꎬ 研究

者将团队层面的建言概念化为领导者报告的、

团队层面的员工建言 ( ｍａｎａｇｅｒ － ｒａｔｅｄ ｇｒｏｕｐ

ｖｏｉｃｅ)ꎻ ②基于员工共同知觉的团队建言: 这种

研究视角将团队建言操作为团队成员在多大程

度上可以自由沟通自己想法以及意见的一种共

同知觉ꎻ ③基于个体建言行为聚合的团队建言:

在这种思路中ꎬ 团队建言被定义为一种由员工

个体建言简单加总的聚合性团队特征ꎻ ④基于

员工互动定义的团队建言: 这种研究视角认为

员工建言具备社会网络结构的特征ꎬ 关注团队

成员建言互动形成的网络结构 (如团队建言密

度、 建言中心性) 以描述团队建言ꎻ ⑤基于员

工差异化视角的团队建言: 这种思路强调团队

成员的建言行为及影响并不是等同的ꎬ 研究可

能会选择特定员工的建言行为来代表团队建言

(如考察处于建言网络中心位置的员工的建言行

为及影响)ꎮ 以下我们将基于这五种不同的研究

视角梳理目前的团队建言研究ꎬ 分析每一个思

路的优缺点ꎬ 总结目前研究存在的不足ꎬ 以指

导后续研究 (见表 １)ꎮ
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表 １　 团队建言对于团队绩效的相关研究

作者
团队建言的

测量方式
因变量 研究样本 研究发现

Ｋｉｍ 等 (２０１０) 领导汇报 劳动生产率

国际汽车装配厂研

究收集的 １０６ 个企

业数据

团队建言与工人代表建言对劳动生产率没有显著影响ꎮ 团队建言

和工人代表性建言之间存在负向交互作用ꎬ 即在一种建言水平较

低时ꎬ 另外一种建言的积极影响明显增强ꎮ 当两种建言都较低

时ꎬ 团队的劳动力效率最低

ＭａｃＫｅｎｚｉｅ 等

(２０１１)
领导汇报 团队任务绩效

美国中西部的 １５０
家餐厅

团队建言与销售额、 净利润、 员工离职率之间存在倒 “Ｕ” 形关

系: 一定数量的团队建言可以促进团队的持续改进ꎬ 但是过多的

建言可能造成人际冲突ꎬ 带来消极影响ꎮ 友好倾向的组织公民行

为 (ａｆｆｉｌｉａｔｉｏｎ－ｏｒｉｅｎｔｅｄ ＯＣＢｓ) 可以增强团队建言的正向作用

Ｌａｍ 和 Ｍａｙｅｒ
(２０１４)

领导汇报 团队服务绩效

中国一家为医院提

供食品服务和支持

的公司的 ３８ 个团队

员工反馈的顾客问题和意见可以帮助管理者做出调整和改进ꎬ 改

善顾客的服务体验ꎬ 最终显著提高整体的服务绩效

Ｆｒａｚｉｅｒ 和 Ｂｏｗｌｅｒ
(２０１５)

领导汇报 团队绩效

美国中西部的一家

大型建筑设施和维

护企业的 ５４ 个团队

建言氛围对团队建言具有正向影响ꎬ 同时团队建言能够对团队绩

效起到积极作用ꎮ 建言氛围对团队绩效的直接影响显著高于其通

过团队建言对团队绩效的间接影响

Ｒａｓｈｅｅｄ 等

(２０１７)
领导汇报 组织创新

２３９ 家巴基斯坦中

小企业
高绩效工作系统可以提高员工建言行为ꎬ 而后者提高了组织创新

Ｄｅｌｌａ Ｔｏｒｒｅ 等

(２０２０)
公司 ＨＲ
经理汇报

组织创新

基于欧洲一家基金

会收集的 ２２５７８ 家

企业数据

员工建言促进了组织创新ꎬ 计件工资制度会削弱这种正向关系ꎬ
利润分享制度对这一关系没有显著的影响ꎮ 当两种制度同时存在

时ꎬ 员工建言与组织创新之间的关系会显著增强

陈慧等 (２０２１) 领导汇报 团队创造力

位于江苏和陕西的

高新技术企业的 ８２
个团队

包容型领导可以激发团队心理资本ꎬ 团队心理资本可以促进团队

建言行为ꎬ 团队建言行为能够提升团队创造力ꎮ 团队心理资本和

团队建言行为在包容型领导与团队创造力之间存在链式中介作用

Ｒａｓｈｅｅｄ 等

(２０２１)
领导汇报

过程创新和

产品创新

１６９ 家巴基斯坦中

小企业

变革型领导促进了团队建言行为ꎬ 最终提高了过程创新以及产品

创新

Ｗａｌｕｍｂｗａ 等

(２０１２)
员工共同知觉 团队任务绩效

美国一家医疗中心

的 ８０ 个护士团队
团队建言部分中介了道德领导与团队任务绩效之间的正向关系

邓今朝等

(２０１５)
员工共同知觉 团队绩效

某大学三年级学生ꎬ
共 １４９ 人ꎬ 形成 ４９
个实验小组

员工建言行为与团队绩效的关系呈倒 “Ｕ” 形ꎬ 成员的绩效目标

取向正向调节建言行为与团队绩效的关系

Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ 等
(２０１５)

员工共同知觉 团队绩效
２２０ 名、 ３６６ 名美国

的全职员工

团队建言的频率与基于共识聚合的团队建言正相关ꎬ 与团队中建

言的员工在团队所占比例不相关ꎮ 基于共识聚合的团队建言与员

工感知到的团队绩效正相关

Ｌｉ 等 (２０１７) 员工共同知觉

团队生产

效率和

安全绩效

中国的化工公司的

８８ 个制造团队

团队促进性建言正向促进了团队生产绩效ꎬ 企业创新中介了这一

关系ꎻ 抑制性建言正向促进了团队安全绩效ꎬ 团队监督中介了这

一关系
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作者
团队建言的

测量方式
因变量 研究样本 研究发现

邓今朝等

(２０１８)
员工共同知觉 团队创新

湘、 鄂、 闽、 粤 和

浙等地企事业单位

９３ 个团队为对象

团队建言对团队创造力有显著的影响ꎬ 交互记忆系统中的专长和

信任维度在团队建言与团队创造力之间有部分中介作用ꎬ 团队学

习行为在团队建言对团队创造力作用中有正向调节效应

Ｄｅｌｌａ Ｔｏｒｒｅ
(２０１９)

员工自评加总 劳动生产率
意大利 ２２３ 家制造

企业

工会建言促进了企业劳动生产率ꎻ 团队建言对劳动生产率没有显

著影响ꎬ 但是团队建言增强了企业培训与劳动生产率之间的关系

Ｇｕｚｍａｎ 和

Ｅｓｐｅｊｏ (２０１９)
员工自评加总 管理创新

来自 中 国 的 ６２ 家

团队

成员讨论想法的意愿中介了团队建言以及管理创新之间的正向关

系ꎻ 团队的可用资源增强了员工建言以及讨论想法的意愿之间的

正向关系

Ｅｒｅｚ 等 (２００２)
团队成员相互

评价加总
团队绩效

３８ 个自我管理的大

学生团队
自我管理的团队可以通过促进团队建言ꎬ 最终提高团队绩效

Ｌｉａｎｇ 等 (２０１９)
团队成员相互

评价后加总
团队创新

中国制药企业的 ７８
个 Ｒ＆Ｄ 团队

团队知识运用中介了促进性建言和团队创新之间正向关系ꎬ 这一

关系在创意生成阶段最为显著ꎻ 团队反思中介了抑制性建言与团

队创新之间的非线性关系ꎬ 两者的正向关系会逐渐减弱

Ｓｈｅｒｆ 等 (２０１８)
团队成员相互

评价形成

建言网络

团队绩效 印度的 ７８ 个团队

当位于建言网络中心的人 ( ｃｅｎｔｒａｌ ｖｏｉｃｅｒ) 具有高的反思特征

(ｒｅｆｌｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ) 时ꎬ 建言中心性可以促进团队绩效ꎬ 而当位于建

言网络中心的员工具有很高的社会主导特质 ( ｓｏｃｉａｌ ｄｏｍｉｎａｎｃｅ)
则不利于团队绩效

Ｄｅｔｅｒｔ 等
(２０１３)

团队成员相互

评价ꎬ 分析

特定成员

团队绩效
９ 家北美信用合作

社的 ９３ 家单位

员工建言对于团队的影响取决于建言的接受者ꎮ 具体来说ꎬ 向上

建言ꎬ 即向部门领导建言可以促进团队绩效ꎬ 而向同事建言则会

降低团队绩效ꎬ 同时员工向其他部门的领导建言对于团队绩效没

有显著的影响

Ｌｉ 等 (２０１５)
团队成员相互

评价ꎬ 分析

特定成员

团队绩效
中国一家大型石化

公司的 １０４ 团队

团队中建言最多的人的建言对于团队监管以及团队支持的影响取

决于他们在工作网络中的位置ꎬ 当建言最多的员工在工作流网络

中占据中心位置ꎬ 员工建言对于团队绩效的正向影响更加明显

(一) 基于领导视角的团队建言测量

在将个体建言向团队层面扩展的探索过程

中ꎬ 一些研究者直接将个体建言行为的定义套

用在团队层面ꎮ 因为领导者是员工建言的主要

接受者和决策者ꎬ 所以研究者使用领导者报告

的、 团队层面的员工建言行为 (ｍａｎａｇｅｒ－ｒａｔｅｄ

ｔｅａｍ ｖｏｉｃｅ) 定义和测量团队建言ꎮ 具体而言ꎬ

他们将个人建言量表的参照主语由 “员工” 转

变为 “团队”ꎬ 示例项目如 “团队经常提出新

的项目或者变革程序” (Ｆｒａｚｉｅｒ ＆ Ｂｏｗｌｅｒꎬ ２０１５ꎻ

Ｌａｍ ＆ Ｍａｙｅｒꎬ ２０１４ꎻ Ｍａｃｋｅｎｚｉｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１ꎻ

Ｖａｎ Ｄｙｎｅ ＆ ＬｅＰｉｎｅꎬ １９９８)ꎮ 但是ꎬ 基于这一视

角的研究却在研究中得出了不一致的研究结论ꎮ

例如ꎬ Ｌａｍ 和 Ｍａｙｅｒ (２０１４) 发现ꎬ 经理根据医



　 管理学季刊

２０２１ 年第 ３ 期

— ４７　　　 —

院工作人员反馈的问题和意见做出相应调整可

以提高顾客的服务体验ꎬ 从而显著提高团队的

服务绩效ꎻ Ｆｒａｚｉｅｒ 和 Ｂｏｗｌｅｒ (２０１５) 发现团队

建言可以促进团队绩效ꎮ 但是 Ｍａｃｋｅｎｚｉｅ 等

(２０１１) 却发现ꎬ 团队建言对团队绩效的影响并

不是一个简单的线性关系: 一方面ꎬ 团队建言

可以促进团队的不断改进ꎻ 另一方面ꎬ 团队建

言可能被团队成员视为一种攻击行为或者挑战ꎬ

从而造成团队成员之间的人际冲突ꎬ 影响团队

绩效ꎮ 具体来说ꎬ 他们发现团队建言与团队任

务绩效呈倒 “Ｕ” 形曲线关系: 曲线由低点到

顶点的原因是建言的积极作用占优势ꎬ 从顶点

开始下降是因为建言导致的人际冲突的消极影

响加大ꎮ

基于领导视角的团队建言是一种相对简单

地、 直接地将个体建言延伸、 整合为团体建言

的方式ꎮ 然而这种团队建言的概念和测量方式

也存在几个主要问题: 第一ꎬ 研究者直接将个

体建言的定义套用在团队层面ꎬ 而没有结合团

队特征以界定团队建言的内涵ꎮ 这种 “团队建

言” 忽视了团队员工的建言差异以及团队成员

互动模式ꎮ 第二ꎬ 团队领导的日常工作比较繁

忙ꎬ 时间比较紧张ꎬ 他们很难完全了解团队员

工的建言行为ꎬ 并且真实、 准确地汇报团队中

员工的建言情况 (Ｌｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 这种单一

来源的操作方式 (即由领导汇报的团队建言)

可能会导致信息的失真和片面化 (Ｂｕｒｒｉｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ

２０１３ꎻ Ｆａｓｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４ꎻ Ｈｏｗｅｌｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎮ 因

此ꎬ 尽管领导者视角的团队建言实现了个体建

言的逻辑延续和内涵延续ꎬ 并且可以在一定程

度上捕捉团队建言的情况ꎬ 但是这些研究很难

准确地反映团队建言互动和团队运作的真实信

息ꎬ 忽视了员工建言影响团队效率的复杂过程ꎬ

最终可能导致不准确的结论ꎮ

(二) 基于员工共同知觉的团队建言测量

鉴于管理者评价团队总体建言水平的局限

性ꎬ 一些研究者选择将团队层面的建言作为团

队成员对建言行为的共同知觉ꎮ 具体来说ꎬ 他

们将团队中的建言定义为一种共享的团队属性

(ｓｈａｒｅｄ ｔｅａｍ ｐｒｏｐｅｒｔｉｅｓ)ꎬ 即团队成员针对大家

在多大程度上可以在团队中自由地沟通自己的

想法的一种共同知觉 ( Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５ꎻ

Ｗａｌｕｍｂｗａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１２)ꎮ 相应地ꎬ 研究者基于共

识聚合模型 ( ｒｅｆｅｒｅｎｔ －ｓｈｉｆｔ ｃｏｎｓｅｎｓｕｓ ａｐｐｒｏａｃｈ)

(Ｃｈａｎꎬ １９９８)ꎬ 将个体建言测量题目中的参照

主语由 “个人” 转变为 “团队” (如团队成员

经常提出建设性意见)ꎮ 团队成员作为一个整

体ꎬ 自我汇报他们感知到的ꎬ 自由地表达与工

作相关的建议和观点的程度ꎬ 然后整合到团队

层面ꎮ 鉴于团队建言被概念化为一种共享的团

队属性ꎬ 研究者将个体知觉聚合到团队层面以

描述团队建言时ꎬ 需要满足团队聚合的条件

(如 ＩＣＣ 等指标)ꎮ 基于团队成员共同知觉的团

队建言研究得出了不一致的研究结论ꎬ 如 Ｌｉ 等

(２０１７) 发现促进性建言有利于团队创新ꎬ 而抑

制性建言则与团队监督和团队安全绩效相关ꎻ

Ｗａｌｕｍｂｗａ 等 (２０１２) 发现团队建言可以促进角

色内绩效ꎻ Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ 等 (２０１５) 发现团队建言

与员工感知到的团队绩效正相关ꎮ 邓今朝等

(２０１５) 发现团队建言与团队绩效之间存在倒

“Ｕ” 形关系ꎮ 研究认为ꎬ 过多的建言行为会消

耗大量的心理资源ꎬ 导致角色内行为失当的可

能性ꎮ 同时过多的员工建言可能导致团队存在

大量的异质信息ꎬ 从而影响团队绩效ꎮ 因此ꎬ
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在特定水平内ꎬ 建言对团队绩效有正向影响ꎬ

当员工建言超过某一水平ꎬ 建言对于团队绩效

有负面影响ꎮ

相比于基于领导视角的团队建言的测量ꎬ

这一研究思路将团队特征整合到对团队建言的

定义和测量中ꎮ 研究者没有简单地将个体建言

的定义套用在团队层面ꎮ 相反ꎬ 他们考虑到了

团队特征对个体行为整合到团队层面的影响ꎬ

并将团队特征纳入概念定义之中ꎮ 同时ꎬ 这种

概念化方式有效地避免了单一评价偏差 (即团

队员工的测量)ꎮ 但是ꎬ 这种对团队层面建言的

操作方式仍然受到了一些学者的批评ꎮ 例如ꎬ

Ｇｕｚｍａｎ 和 Ｅｓｐｅｊｏ (２０１９) 认为这一思路实质上

扭曲了建言行为的概念ꎮ 他们批评这种基于员

工共识聚合、 汇总的团队建言并没有继承个体

建言的内涵和逻辑ꎬ 实质上测量的是团队建言

氛围而非团队建言ꎬ 两者在理论上以及实践上都

有明显的区分 (Ｍｏｒｒｉｓｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１ꎻ Ｆｒａｚｉｅｒ ＆

Ｂｏｗｌｅｒꎬ ２０１５)ꎮ 更重要的是ꎬ 这种基于员工共

识的测量方式要求团队成员对于团队中的建言

水平的评价具有高度的一致性ꎬ “抹平” 了员工

在建言行为方面的差异 (如员工建言水平和建

言行为模式、 互动的差异)ꎬ 无法准确、 客观地

描述每个团队成员的实际建言情况ꎮ

(三) 基于个体聚合的团队建言测量

与基于员工共识的团队建言测量不同ꎬ 另

一种操作性思路是将个体成员的建言行为

进行加总聚合 ( ｃｏｍｐｏｓｉｔｉｏｎ ａｇｇｒｅｇａｔｅｄ ｍｏｄｅｌ )

(Ｃｈａｎꎬ １９９８)ꎬ 最终生成团队建言水平ꎮ 具体

而言ꎬ 研究者沿用了个人建言行为的定义和测

量ꎬ 将团队成员每一个人的建言行为进行加总

或者平均来创建团队层面的概念或者指标ꎮ 研

究者在应用这一操作定义时ꎬ 具体使用的方法

不尽相同ꎮ 例如ꎬ Ｇｕｚｍａｎ 和 Ｅｓｐｅｊｏ (２０１９) 将

团队建言定义为一种聚合的团队属性ꎬ 即团队

内的个体建言行为的总和 (或平均数量)ꎮ 基于

员工汇报自己的建言水平、 再聚合到团队层面ꎬ

他们发现团队建言有利于管理创新ꎬ 成员们讨

论想法的意愿在这一关系中起到了中介作用ꎮ

与这一操作不同ꎬ Ｌｉａｎｇ 等 (２０１９) 则要求团队

成员依次评价团队中所有成员的建言水平ꎬ 然

后再以计算团队密度 ( ｄｅｎｓｉｔｙ) 的方式聚合到

团队层面ꎮ 他们发现团队知识运用中介了促进

性建言和团队创新之间关系ꎬ 这一关系在创意

生成阶段最为显著ꎻ 抑制性建言和团队创新之

间存在一种非线性关系ꎬ 即抑制性建言的正向

作用在较高程度上会逐渐减弱ꎮ 相比于员工自

评、 再聚合的方式ꎬ 同事循环评价所有员工建

言、 再聚合到团队层面的方式对数据的要求更

高ꎬ 对于团队建言的测量也更加准确ꎮ

与基于员工共识的测量方式不同ꎬ 基于加

总聚合的操作方式并没有假设不同的团队成员

会表现相同水平的建言行为ꎬ 也不要求员工汇

报高度一致的建言水平ꎮ 换句话说ꎬ 相比于基

于员工共同知觉的团队建言测量ꎬ 基于个体建

言聚合的测量承认员工存在差异化的建言行为ꎮ

从这一角度上讲ꎬ 相比于将团队建言描述为团

队共同知觉ꎬ 将个体建言行为延伸为团队层面

的建言聚合更加接近真实团队的建言现状ꎮ 尽

管如此ꎬ 与基于共同知觉的团队建言相同ꎬ 在

团队层面上聚合个体建言仍然忽视了团队成员

的异质性ꎬ 也没有反映团队成员的真实互动以

及团队协作ꎮ 换句话说ꎬ 无论是基于员工共识

的团队建言测量还是基于个体建言聚合的团队
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建言测量都将团队视为高度静态的解释性集体

(ｅｘｐｌａｎａｔｏｒｙ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ)ꎬ 他们都在不同程度上忽

略了团队成员的异质性ꎬ 以及成员之间的建言

互动和协作过程对团队效用的影响ꎮ

(四) 基于员工互动的团队建言测量

除了以上三种取向外ꎬ 已经有学者注意到

仅仅关注团队中的平均建言水平 (即员工建言

在团队层面的聚合) 无法反映真实的团队协作ꎮ

例如ꎬ Ｓｈｅｒｆ 等 (２０１８) 明确提出ꎬ 当以团队为

研究对象ꎬ 探索员工建言如何影响团队协作和

团队效能时ꎬ 仅仅将个体建言在团队层面聚合

不足以描述团队成员如何相互建言、 相互协作

以影响团队有效性ꎮ 即使两个团队的建言水平

相同ꎬ 不同的建言模式或者建言分布 (例如ꎬ

一个团队中单个成员的建言比例很高ꎬ 另一个

团队中所有员工的建言水平比较均匀)ꎬ 对团队

绩效的影响也不相同ꎮ 换句话说ꎬ 建言网络结

构或者建言分布特征反映了背景各异的员工相

互建言以整合彼此知识的团队协作模式ꎮ 基于

此ꎬ Ｓｈｅｒｆ 等 (２０１８) 强调关于员工建言如何影

响团队绩效的研究应当从讨论 “团队建言水平”

扩展到 “团队层面的建言分布” (即建言中心

性)ꎮ 具体来说ꎬ 他们发现当位于建言网络中心

的员工 (ｃｅｎｔｒａｌ ｖｏｉｃｅｒꎬ 即建言最多的人) 具有

很高的反思特征 ( ｒｅｆｌｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ) 时ꎬ 团队建言

水平可以促进企业绩效ꎬ 而当位于建言网络中

心的员工具有很高的社会主导特质 (ｓｏｃｉａｌ ｄｏｍｉ￣

ｎａｎｃｅ) 则不利于团队绩效ꎮ 与此同时ꎬ Ｄｅｔｅｒｔ 等

(２０１３) 基于结构化视角ꎬ 强调建言分布对于团队

绩效的显著影响ꎮ 他们强调由于团队成员与团队

领导所掌握的权利以及资源不同ꎬ 横向建言

(ｌａｔｅｒａｌ ｖｏｉｃｅ ｆｌｏｗ) ———向同事建言ꎬ 以及向上

建言 (ｕｐｗａｒｄ ｖｏｉｃｅ ｆｌｏｗ) ———向上级管理者建

言ꎬ 在建言内容以及对团队的影响方面都有显

著的区别ꎮ 具体来说ꎬ 他们认为团队领导者有

能力解决员工反映的问题ꎬ 因而向上建言可以

促进团队绩效ꎬ 而横向员工建言降低团队绩效ꎮ

在进行建言测量时ꎬ 不同于之前将个体员工建

言进行简单加总然后汇总为团队建言的方式ꎬ

他们基于结构化视角ꎬ 将员工建言作为一种对子

人际互动行为ꎬ 并且关注员工建言在团队层面

的结构 (如团队建言密度、 团队建言中心性)ꎮ

无论是基于员工共识还是基于个体行为聚

合的团队建言测量思路ꎬ 都认为团队成员是可

以相互替代的ꎬ 因此忽略了员工互动模式对于

团队协作的影响ꎮ 与这些思路不同ꎬ 基于员工

互动的团队建言的操作模式将成员间的互动协

作纳入对团队建言的测量之中ꎬ 关注了团队成

员之间的建言互动结构对团队绩效的影响ꎬ 使

团队层面的建言研究从 “建言水平” 扩展到

“建言结构”ꎮ 因此ꎬ 这一思路可以更加细致地

描述团队内成员建言互动的真实情况ꎮ 然而ꎬ

这些研究并没有明确考虑团队员工的异质性

(如团队成员独特的知识、 背景、 能力以及在社

会网络中所处的不同位置) 如何影响建言对于

团队绩效的解释力ꎬ 以及不同员工的建言如何

以不同的方式影响了团队绩效ꎮ

(五) 基于员工差异化的团队建言测量

不同于上述的共识聚合以及加总聚合的思

路ꎬ 基于员工差异化的研究视角注意到了团队

成员之间的差异、 成员之间的互动协作和社会

关系对团队运作的影响ꎬ 并且根据研究问题选

择代表性指标来代表团队层面的建言水平ꎮ 如

Ｌｉ 等 (２０１５) 结合了团队成员异质性的特征将
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个体建言扩展到团队层面ꎮ 研究强调ꎬ 员工对

团队的影响是非正态分布ꎬ “一小部分明星员工

决定了团队 ８０％的绩效” (Ｏ’Ｂｏｙｌｅ ＆ Ａｇｕｉｎｉｓꎬ

２０１２: １０６)ꎮ 因此ꎬ 个别团队成员可以不成比

例地影响团队的成果ꎬ 某些成员在团队协作中

发挥更关键的作用 (Ｈｕｍｐｈｒｅｙ ＆ Ａｉｍｅꎬ ２０１４)ꎮ

因此ꎬ 在将个体建言扩展到团队层面时ꎬ 他们

没有将团队建言概念化为团队共识或者加总的

团队属性ꎬ 而是将团队中建言最多的员工的建

言数量概念化为团队层面的建言行为ꎮ 他们基

于同事循环评价所有员工的建言水平ꎬ 然后使

用一种相对复杂的模型将个人建言聚合成为团

队建言ꎮ 他们发现当 “建言之星” 在工作流网

络中占据中心位置时ꎬ 则更有可能促进团队监

督过程以及团队效用ꎮ

这一思路开始关注团队中的单个员工 (如

建言最多的员工) 对于团队协作的独特影响ꎬ

尝试探索员工的异质性对于其在团队内建言效

应的影响ꎬ 开始将员工建言可能造成的不同效

应纳入了对团队有效性的思考中ꎮ 然而ꎬ 这些

研究并未将团队中的其他成员直接纳入研究

中ꎬ 充分考虑建言行为的社会属性ꎬ 真正地将

个人特征 (如个人特征或员工异质性)、 关系

特征和潜在的动态组织特征 (团队中的社会网

络结构) 综合纳入对团队层面的建言研究中

(Ｄａｎｓｅｒｅａｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９９９ꎻ Ｈｅｎｄｅｒｓｏｎ ＆ Ｃｏｃｋｂｕｒｎꎬ

１９９４ꎻ Ｋｌｅｉｎ ＆ Ｈｏｕｓｅꎬ １９９５)ꎮ 如果不能结合团

队的社会背景去审视员工建言的行为规律ꎬ 我

们就无法对团队成员之间的建言沟通进行充分

的了解ꎬ 也就无法了解基于个体成员的变革性

观点如何在团队内进行有效整合ꎬ 最终贡献于

团队效能ꎮ

三、 现有团队层面建言

研究的不足

　 　 从以上对相关文献的回顾中可以看出ꎬ 学

者们一直在探索和改进对团队层面的建言测量ꎬ

以期将团队特征与个体建言行为进行有效整合ꎬ

更加科学、 准确地理解员工建言对团队有效性

的影响ꎬ 深化我们对于团队以及团队协作的理

解ꎮ 尽管这一领域的研究已经取得了明显的进

步ꎬ 但是目前关于团队建言的研究仍然存在以

下三个主要问题:

第一ꎬ 对团队层面的建言概念定义和操作

的不一致ꎮ 目前的研究对团队建言的理解和操

作存在很大的不同ꎬ 而不同的团队建言的概念

和操作对于团队绩效的预测能力不同ꎬ 阻碍了

我们对不同研究结果的整合和解释ꎮ 例如ꎬ

Ｇｕｚｍａｎ 和 Ｅｓｐｅｊｏ (２０１９) 质疑基于员工共识的

团队建言实质上只是团队建言氛围ꎬ 而非建言

行为ꎮ Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ 等 (２０１５) 发现ꎬ 基于员工共

识聚合测量的团队建言与团队中发生建言的频

率相关ꎬ 与建言者在团队中所占的比率无关ꎻ

而基于个体建言聚合测量的团队建言与建言者

在团队中的比率正相关ꎬ 但是与团队中发生建

言的频率无关ꎻ 基于不同的操作测量的团队建

言对团队绩效的预测效果不同ꎮ 因此ꎬ 尽管越

来越多的研究开始关注团队成员建言如何影响

团队绩效ꎬ 但是不同的操作手段不仅反映了研

究者对团队层面的建言概念缺乏清晰的认知ꎬ

也很难解释不同的甚至相互矛盾的研究结果ꎮ

鉴于团队是一个多层次的系统ꎬ 团队层面的建

言概念不能简单地理解为个体行为的聚合ꎬ 也
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不能将基于个体建言行为的定义直接套用在团

队层面ꎮ 结合团队特点和建言行为特征ꎬ 准确

地理解、 测量团队层面的建言概念ꎬ 是解释团

队成员建言行为影响团队有效性的一个必要的

前提条件ꎮ

第二ꎬ 忽视了建言作为人际互动行为的本

质ꎮ 建言本质上是从建言发出者 (ｖｏｉｃｅｒ) 到建

言接受者 ( ｔａｒｇｅｔｓ) 的一种人际互动沟通行为

(Ｄｅｔｅｒｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１３ꎻ Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１１ꎬ ２０１４)ꎬ 但

目前的建言研究大多没有充分考虑它的社会属

性以及它的社会网络结构特征 (梁建和刘兆鹏ꎬ

２０１６)ꎮ 如果研究时仅仅关注建言的数量ꎬ 忽略

了建言作为一个具备社会网络结构特征的变量

所能反映出的关联信息ꎬ 那么相关研究难以反

映团队成员间的互动、 协作ꎮ 对团队或者组织

方面的解释力也会受到很大的局限ꎮ 事实上ꎬ

研究者已经发现团队的建言结构会影响团队建

言对于团队绩效的解释能力 ( Ｄｅｔｅｒｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ

２０１３ꎻ Ｓｈｅｒｆ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 因此ꎬ 在团队层面上

探究建言行为对于团队协作的解释效力时ꎬ 我

们应当结合建言作为人际互动的本质ꎬ 从审视

团队成员之间社会交往入手ꎬ 结合团队的社会

背景去审视员工建言的行为规律ꎬ 以了解基于

个体成员的变革性观点如何在团队内进行有效

整合ꎬ 最终贡献于团队的有效性ꎮ

第三ꎬ 局限于团队同质性假设ꎮ 目前的大

部分关于团队建言的定义局限于团队同质性假

设ꎬ 忽略了团队成员的异质性ꎮ 随着工作团队

的日益复杂化、 动态化和分散化ꎬ 团队成员之

间的差异不断增大 ( Ｉｌｇｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００５ꎻ Ｍａｔｈｉｅｕ

ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎬ 组织越来越依赖多元化成员的互

动与协作以实现团队协同的潜在收益ꎬ 即 “１＋

１>２” 的效果ꎮ 基于此ꎬ 员工异质性以及多样

化成员的互动协作是团队的基本特征ꎮ 事实上ꎬ

研究者已经意识到ꎬ 员工异质性以及团队成员

的互动过程是理解团队建言如何影响团队绩效的

关键 ( Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ ＆ Ｉｌｇｅｎꎬ ２００６ꎬ Ｈｕｍｐｈｒｅｙ ＆

Ａｉｍｅꎬ ２０１４)ꎮ 建言对团队的效用会受到建言者

以及纳谏者本身的知识 (或在团队中的位置)

以及互动结构的影响 ( Ｌｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５ꎻ Ｓｈｅｒｆ

ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 尽管一部分研究者已经开始注意

到团队成员在建言过程和效用中的异质性ꎬ 并

且开始通过团队成员的互动结构去了解员工建

言对团队运作的可能作用ꎮ 然而目前关于团队

建言的研究大都基于聚合的构念或者理论ꎬ 无

法充分反映员工个体之间的差异、 团队的建言

以及协作结构ꎬ 无法真实地反映、 理解在 “真

实的团队” 中成员如何交流、 协作以影响团队

绩效 (Ｈｕｍｐｈｒｅｙ ＆ Ａｉｍｅꎬ ２０１４)ꎮ

四、 基于微观动态性视角的

团队建言研究思路

　 　 建言行为本质上是一种从建言发出者到建

言接受者的人际交流活动ꎮ 团队中的建言行为

在很大程度上受到团队中人际关系的影响

(Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１４)ꎬ 本质上是具备社会网络结构

特征的变量ꎮ 正如 Ｍｏｒｒｉｓｏｎ (２０１４: １９１) 所言ꎬ

我们 “需要更加充分地考虑一个人的同事以及

他与同事的关系如何影响了建言ꎬ 因为这些社

会和关系因素在很大程度上影响了建言行为”ꎮ

因此ꎬ 团队层面的建言研究应该聚焦于在一个

团队内部ꎬ 背景各异的员工如何分享、 整合、

组织每个成员的独特信息和视角以促进信息和
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知识的应用ꎬ 进而实现团队协同效益的团队组

织过程ꎮ 如果我们仅仅将建言作为一种静态的

或者聚合的团队属性ꎬ 忽略团队成员的个体属

性、 建言的社会属性以及人际网络结构特征ꎬ

将难以反映团队的全部信息ꎬ 对团队运作效率

或组织现象的解释能力也会受到很大的局限ꎮ

换句话说ꎬ 即使两个团队具有相同的建言数量

(见图 １ (ａ) )ꎬ 不同的建言者－接受者、 建言

网络结构 (见图 １ (ｂ) ) 可能形成成员间不同

的信息交流和知识整合的模式ꎬ 以及不同的团

队协作模式和团队组织过程 (见图 １ ( ｃ) )ꎬ

最终对团队有效性产生不同的影响 (Ｃｒａｗｆｏｒｄ ＆

ＬｅＰｉｎｅꎬ ２０１３)ꎮ
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图 １　 成员建言对团队有效性影响的微观动态性分析视角

　 　 但是ꎬ 目前的建言研究大多没有充分考虑

建言的社会属性以及团队成员建言行为模式对

团队绩效的影响ꎮ 通过我们之前对现有研究的

回顾可以看出ꎬ 研究者大多以 ＭｃＧｒａｔｈ (１９６４)

提出的 “输入—过程—输出” 模型理解、 检验

团队层面的建言对团队有效性的影响 (Ｍａｔｈｉｅｕ

ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎮ 研究者一般假设团队成员的经

验、 态度、 价值观、 认知、 行为等在经过人员

筛选、 社会化和其他心理历程的作用下ꎬ 能够

表现出较高的一致性ꎬ 从而可以描述团队的某

种整体特征ꎮ 这种研究思路由于无法揭示团队

中成员互动的差异ꎬ 可能会造成团队真实运作

信息的失真和片面化ꎬ 最终影响我们对团队运

作的解释 (Ｃｒａｗｆｏｒｄ ＆ ＬｅＰｉｎｅꎬ ２０１３)ꎮ 如果不

能结合团队活动的社会特征去审视员工建言的

个性化行为规律ꎬ 我们就无法对团队成员之间

的建言沟通进行充分的了解ꎬ 也就无法了解基

于个体成员的建设性观点如何在团队内进行有

效整合ꎬ 最终贡献于团队有效性ꎮ

针对这种局限ꎬ 我们提出以 Ｈｕｍｐｈｒｅｙ 和

Ａｉｍｅ (２０１４) 提出的团队微观动态性视角为指

导ꎬ 充分考虑行动者特征 (ａｃｔｏｒ)、 目标者特征

(ｔａｒｇｅｔ)、 对子关系 (ｄｙａｄｉｃ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ)、 任务

情境和团队特征ꎬ 构建多层次的解释框架以解

释成员间的对子互动、 团队内部的互动模式

(ｓｕｂｇｒｏｕｐꎬ ｃｅｎｔｒａｌｉｚａｔｉｏｎꎬ ｃｏｒｅ－ｐｅｒｉｐｈｅｒａｌ) 以及

整体团队特征ꎬ 从而从成员互动的角度去了解

团队成员之间的建言共享和知识整合过程ꎮ 团

队微观动态视角强调ꎬ 团队中的个体是嵌套在

各种关系网络之中的ꎬ 个人的认知和行为既体

现了个体成员的特征ꎬ 也受到其周围社会情境

的影响 (Ｈｕｍｐｈｒｅｙ ＆ Ａｉｍｅꎬ ２０１４)ꎮ 正如 Ｇｒｕ￣
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ｅｎｆｅｌ 和 Ｈｏｌｌｉｎｇｓｈｅａｄ (１９９３: ３８４) 指出的ꎬ “个

体认知是社会交流的产物ꎬ 它在社会互动过程

中被建构和分享ꎬ 并最终分布在群体之中”ꎮ 在

微观动态的思路下ꎬ 研究者对团队运作的理解

依赖于观察成员之间的关系以及他们之间互动

形成的各种圈子ꎮ 从这一思路出发ꎬ 对团队的

研究需要从团队内部人与人之间的社会交往入

手ꎬ 以团队内部个人之间的互动作为分析单元ꎬ

研究这些内部的关系圈子对团队运作的影响ꎮ

这些圈子代表了团队内部任务和社会合作模式ꎬ

它描述了团队内部成员之间相互交流的基本模

式 (Ｃａｒｔｏｎ ＆ Ｃｕｍｍｉｎｇｓꎬ ２０１２)ꎮ 团队成员在人

际交往的过程中形成一定的社会网络结构ꎬ 这

些网络结构能够影响相关资源在成员之间的流

动ꎬ 形成信任和合作的人际规范ꎬ 以及协调成

员之间的行动ꎮ 但是ꎬ 在同一个团队中存在不

同的小圈子ꎬ 可能会导致不同的思维模式ꎬ 导

致无法就如何解决团队面临的问题达成一致

(Ｄｏｕｇｈｅｒｔｙꎬ １９９２ꎻ Ｍａｔｈｉｅｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０００)ꎮ 因此ꎬ

如果能够充分意识到这些人际互动对团队内部

建言共享和知识整合的影响ꎬ 就有助于结合团

队的社会背景去总结团队成员之间的建言行为

规律ꎬ 通过平衡团队内部和跨团队的活动ꎬ 提

高团队运作效率ꎮ

与之前的思路不同ꎬ 微观动态视角不再视

团队为一个整体 “黑箱”ꎬ 而是从个体微观角度

理解、 分析团队内部成员之间的人际互动ꎬ 以

及由此而形成的各种圈子对团队运作的影响ꎮ

这一思路契合了员工建言和团队协作的社会属

性ꎬ 即两者都是社会互动的产物ꎬ 需要整合不

同的知识和信息来源ꎬ 是团队成员之间一种心

智融合的产物ꎮ 同时ꎬ 这一思路也符合了何友

晖等针对中国文化特征提出的 “方法论关系主

义” (ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｉｃａｌ ｒｅｌａｔｉｏｎａｌｉｓｍ) 的概念 ꎮ 针

对中国人的行为特点ꎬ 他们提出研究者关注的

焦点 “不应该是个体或是情境本身ꎬ 而是在不

同关系情境中的个人 (ｐｅｒｓｏｎ－ｉｎ－ｒｅｌａｔｉｏｎｓ) 或

是在同一个关系情境中互动的人 (ｐｅｒｓｏｎｓ－ｉｎ－

ｒｅｌａｔｉｏｎ) ” (Ｈｏ ＆ Ｃｈｉｕꎬ １９９８: ３５３)ꎮ 因此ꎬ 团

队微观动态视角有助于我们在中国组织情境中

审视团队成员之间的人际互动ꎬ 将员工建言整

合进入团队层面的研究中ꎬ 理解团队内部的运

作规律以有效地理解员工建言如何影响团队运

行效率ꎮ

五、 基于微观动态性视角的

团队层面建言研究方向

　 　 近年来ꎬ 随着商业环境变得越来越复杂、

多变和不确定ꎬ 人际协作和团队合作对企业而

言变得越来越重要 (Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎꎬ ２０１８)ꎮ 在这

种情况下ꎬ 以淡化团队成员之间的差异性、 忽

视团队成员的微观互动为主要特征的传统团队

研究范式呈现出越来越多的不足ꎮ 微观动态性

的分析视角不仅有利于准确地描述团队成员的

建言互动ꎬ 而且可以帮助我们充分理解团队成

员的团队协作过程ꎬ 无论是对管理学理论还是

实践发展都具有重要的意义ꎮ 基于这种认识ꎬ

我们提出以下三个可能的研究方向ꎬ 以进一步

推动团队建言研究ꎮ

(一) 成员对子关系、 建言互动结构与团队

有效性

　 　 团队微观动态视角需要我们剖析团队成员

之间的互动过程ꎬ 了解团队内部成员的组织方
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式ꎬ 在此基础上分析这些社会因素对建言行为

和团队协作的可能影响 ( Ｈｕｍｐｈｒｅｙ ＆ Ａｉｍｅꎬ

２０１４)ꎮ 如前所述ꎬ 已经有研究聚焦于员工建言

网络的结构特征ꎬ 以及团队成员间的建言互动

模式如何影响团队有效性ꎮ 例如ꎬ Ｐｅｒｌｏｗ 和 Ｒｅ￣

ｐｅｎｎｉｎｇ (２００９) 发现ꎬ 员工会有选择性地向某

些员工建言而非向所有员工建言ꎬ 团队的建言

结构显著影响交流的质量和公司绩效ꎮ 尽管

Ｓｈｅｒｆ 等 (２０１８) 并没有将建言作为一种人际互

动ꎬ 但他们基于同事相互评价员工建言的频率ꎬ

发现当员工建言仅仅集中于某一个员工的时候ꎬ

员工建言不会促进团队交流以及团队绩效ꎮ 这

些研究初步说明了研究团队成员建言结构的重

要性ꎮ 团队建言结构描述的是在一个团队内部ꎬ

成员之间相互分享建设性意见的一种社会互动

模式ꎬ 代表了团队成员如何相互建言以结合彼

此的知识促进团队绩效的组织模式ꎮ 这种建言

结构是团队成员社会互动的产物ꎮ 但是ꎬ 目前

这方面的研究大多将建言结构作为一种团队层

面的、 静态的解释变量ꎬ 忽视了建言作为人际

互动行为的本质ꎮ

将来的研究可以从建言行为的对子人际互

动特征出发ꎬ 通过考察团队成员间的建言互动

结构ꎬ 理解基于个人行为选择的建言互动如何

最终影响了团队有效性ꎮ 结合以往的文献ꎬ 我们

认为研究者可以考虑的建言互动结构指标包括:

建言中心性 (ｖｏｉｃｅ ｃｅｎｔｒａｌｉｚａｔｉｏｎ)、 建言核心 /外

围网络结构 (ｖｏｉｃｅ ｃｏｒｅ－ｐｅｒｉｐｈｅｒｙ)ꎬ 以及建言小

圈子 (ｖｏｉｃｅ ｓｕｂ－ｇｒｏｕｐｉｎｇ)ꎮ 具体来说ꎬ 建言中

心性描述团队里的意见和建议在多大程度上被集

中反馈给个别成员ꎮ 当所有其他成员都只向其中

一个或者个别核心成员反馈意见和建议时ꎬ 此时

团队的建言结构呈现出高中心性 (见图 ２

(ａ) )ꎮ 建言中心性会降低团队信息的利用效率ꎬ

因此可能会损害团队成员知识的分享和利用ꎬ 并

且影响团队绩效ꎮ 当成员的意见和建议在团队成

员中平均分布时ꎬ 团队成员可以自由地分享团队

不同的信息和知识ꎬ 团队的建言结构呈现出低中

心性 (见图 ２ (ｂ) )ꎮ 团队成员的核心 /外围网

络结构的特点是富有凝聚力的核心行动者和一组

连接到核心成员的外围行动者ꎬ 这些外围行动者

彼此之间很少沟通以及连接 (Ｂｏｒｇａｔｔｉ ＆ Ｅｖｅｒｅｔｔ

１９９９: ３７５) (见图 ２ (ｃ) )ꎮ 当团队具有核心 /

外围建言结构时ꎬ 团队的核心成员可以通过外

围成员获得团队的多样化信息ꎬ 并且这些多样

化的信息可以在核心成员之间进行高效的流通

以及阐述ꎬ 最终影响团队绩效ꎮ 建言小圈子的

存在意味着团队内部存在员工自发形成的、 富

有凝聚力的子群体ꎬ 员工在小圈子内部相互分

享建言ꎬ 讨论自己的观点ꎬ 而不是把自己的观

点公开讲出来ꎬ 在团队内部进行讨论 (见图 ２

(ｄ) )ꎮ 这种相互断裂的小圈子可能会影响团

队效能ꎮ 未来的研究可以通过这种基于微观动

态的分析视角ꎬ 从分析建言对子关系出发ꎬ 研

究团队成员之间的互动如何形成了不同的建言

结构ꎬ 最终影响了团队运作的有效性ꎮ

(二) 基于网络位置分析成员建言对团队有

效性的影响

　 　 以往团队建言研究的一大缺陷在于这些研

究大都基于团队成员的同质性假设ꎬ 认为团队

成员对于团队协作的影响是同质的、 可互换的ꎬ

在影响团队有效性方面发挥着同等的作用

(Ｈｕｍｐｈｒｅｙ ＆ Ａｉｍｅꎬ ２０１４ )ꎮ 这 种 基 于 同 构

(ｉｓｏｍｏｒｐｈｉｓｍ) 的假设显然不符合团队运作的实
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图 ２　 团队成员之间建言互动的微观结构分析

际状况ꎬ 团队成员对团队过程和团队有效性的

影响很显然是不同的ꎬ 某些成员在团队运作中

发挥更关键的作用 (Ｍａｔｈｉｅｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００８)ꎮ 针

对这种局限ꎬ 将来的研究可以结合行动者特征、

目标者特征和对子关系特征ꎬ 深入细致地分析

团队成员建言对于团队有效性的影响ꎮ

具体而言ꎬ 将来的研究可以从分析团队成

员互动规律出发ꎬ 分析员工在团队社会网络中

的位置ꎬ 区分、 探索不同的建言流向 (如建言

发生在什么人之间ꎬ 建言的方向是什么) 对于

团队有效性的影响ꎮ 例如ꎬ 处于不同社会网络

位置的员工可能掌握着不同的信息资源以及影

响力ꎮ 因此ꎬ 处于社会网络中心的员工之间的

建言互动对于团队的影响可能与处于社会网络

边缘的员工之间的建言互动对团队的影响有显

著的区别ꎮ 其次ꎬ 不同非正式团队的成员之间

的建言互动也可能对团队协作具有更加显著的

影响ꎮ 例如ꎬ 早在霍桑实验及沃纳的 “扬基城

社区 ” 观察中ꎬ 研究者就已经发现ꎬ 在一个社

会系统中往往存在着几个由团队成员自发形成

的、 富有凝聚力的小圈子或者 “子群体” (ｓｕｂ￣

ｇｒｏｕｐ)ꎬ 一个人的朋友交往圈子与组织内部的

同事往往高度重合 ( Ｉｎｇｒａｍ ＆ Ｚｏｕꎬ ２００８)ꎮ 子

群体内部成员具有高度的相似性ꎬ 他们倾向于

关注相同的信息、 产生相似的观点ꎮ 当这种小

圈子对个体产生明显影响时ꎬ 其成员可能会出

现 “内团队偏差” ( ｉｎｇｒｏｕｐ ｂｉａｓ)ꎬ 即团队成员

仅仅在自己的小圈子内表达自己的建言ꎬ 表现

出高水平的圈内建言 (见图 ３)ꎮ 这种微观互动

会导致团队内部存在彼此独立的 “思想世界”

(Ｃａｒｔｏｎ ＆ Ｃｕｍｍｉｎｇｓꎬ ２０１２ꎻ Ｃｒａｗｆｏｒｄ ＆ ＬｅＰｉｎｅꎬ

２０１３)ꎬ 影响团队成员与圈子之外成员的建言共

享ꎬ 削弱团队整体的学习和创造力 (Ｐｉｌｌｅｍｅｒ ＆

Ｒｏｔｈｂａｒｄꎬ ２０１８ꎻ 张桂平和廖建桥ꎬ ２００９)ꎮ 当不

同小圈子内的成员可以彼此之间畅所欲言ꎬ 自

由地分享假设性的观点和想法ꎬ 即圈子间建言ꎬ

可以促进团队最大程度地利用团队成员的独特

知识进而促进团队绩效ꎮ 因此ꎬ 通过分析、 整

合建言行动者和目标者在团队网络中的位置ꎬ

研究者可以充分考虑团队成员的差异性ꎬ 进而

将其整合进对团队有效性的影响之中 (Ｃａｒｔｏｎ ＆

Ｃｕｍｍｉｎｇｓꎬ ２０１２)ꎮ
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图 ３　 员工在社会网络中的位置研究

建言对团队的影响
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(三) 整合任务网络与建言结构分析员工建

言对团队有效性的影响

　 　 微观动态性视角的本质在于打开团队运作

的 “黑箱”ꎬ 通过分析团队成员之间的人际互

动ꎬ 解释个体的行为选择如何影响了团队成员

之间的知识整合ꎬ 最终影响团队的有效性ꎮ 对

于团队建言的分析不仅需要理解团队成员之间

的建言互动模式ꎬ 还需要理解他们之间的关系

特征ꎮ Ｃａｒｔｏｎ 和 Ｃｕｍｍｉｎｇｓ (２０１２) 呼吁学者们

在研究团队效能时ꎬ 应该结合团队中的多种不

同类型的网络结构以理解团队效能ꎬ 应对团队

运作的复杂性ꎮ 从这一思路出发ꎬ 整合任务网

络和由员工互动引起的建言结构ꎬ 以探索团队

成员的建言行为如何影响团队效能值得引起研

究者的关注 (见图 ４)ꎮ

图 ４ (ａ) 描述的是团队成员由于工作分配

而形成的任务网络 (以虚线表示)ꎬ 图 ４ ( ｂ)

代表了团队成员相互建言形成的建言结构 (以

实线表示)ꎬ 而图 ４ (ｃ) 代表了将两者交叉重

叠之后的联系特征ꎮ 虽然两种社会网络的形成

机制不尽相同ꎬ 但是两者在影响团队效能时可

以起到一定的互补作用ꎮ 任务网络反映的是通

过正式工作设计而形成的任务联系ꎬ 而建言互

动网络更多反映的是团队成员在日常交往中形

成的非正式人际联系ꎮ 因此ꎬ 同时考虑两种网

络关系可以更好地反映团队成员如何进行信息

交流、 知识整合 ( Ｃｒａｗｆｏｒｄ ＆ ＬｅＰｉｎｅꎬ ２０１３ꎻ

Ｚａｍｍｉｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎮ 通过思考如何在团队过程

互动和团队效能中协调这些正式和非正式的互

动机制ꎬ 我们可以更完整地理解团队成功或失

败的原因ꎮ Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ (１９９９: ３７９) 对目前的

团队研究现状提供了精准的评价: “现在的理论

模型􀆺􀆺忽略了动态互动过程􀆺􀆺细小的事件

和微妙的互动是如何随着时间流逝而逐渐成为

团队共享的信念ꎬ 以及这些团队结构是否存在

自我强化循环和螺旋ꎬ 目前都还没有得到解

答ꎮ” 因此ꎬ 从微观动态性分析思路去审视团队

成员之间的互动网络ꎬ 可以帮助我们理解团队

成员如何由于任务互动而形成了不同的圈子

(建言圈子以及任务圈子)ꎬ 而这些互动结果又

是如何影响团队协作的ꎮ
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图 ４　 团队内可能存在的任务圈子和建言结构
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六、 结论

员工建言有利于提供整合团队内部的不同

观点ꎬ 提高团队运作效率一直是建言研究者坚

持的一个基本观点ꎮ 近年来在对这一命题的检

验中出现了不同的研究思路和范式ꎮ 在总结目

前团队层面的建言研究进展的基础上ꎬ 本文以

Ｈｕｍｐｈｒｅｙ 和 Ａｉｍｅ (２０１４) 提出的团队微观动

态性视角为出发点ꎬ 结合 Ｃａｒｔｏｎ 和 Ｃｕｍｍｉｎｇｓ

(２０１２) 提出的小圈子理论ꎬ 提出通过分析团队

内部成员之间的人际互动以及在此基础上形成

的非正式圈子ꎬ 阐述员工建言影响团队有效性

的可能途径和作用机制ꎮ 最后ꎬ 本文为团队层

面的建言研究提出可能的研究方向ꎬ 从而为进

一步理解如何管理团队内员工的建言互动以促

进团队绩效提供参考ꎮ 我们希望这种从审视团

队成员之间社会交往入手的微观动态性视角不

仅有利于深入研究团队内部成员之间的建言互

动机制和过程ꎬ 还能以一种崭新的思路推动团

队有效性研究ꎬ 最终服务于管理学理论和实践

的发展ꎮ
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[３１] Ｉｌｇｅｎꎬ Ｄ. Ｒ.ꎬ Ｈｏｌｌｅｎｂｅｃｋꎬ Ｊ. Ｒ.ꎬ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｍ.ꎬ ＆

Ｊｕｎｄｔꎬ Ｄ. ２００５. Ｔｅａｍｓ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ｆｒｏｍ ｉｎｐｕｔ －

ｐｒｏｃｅｓｓ－ ｏｕｔｐｕｔ ｍｏｄｅｌｓ ｔｏ ＩＭＯＩ ｍｏｄｅｌｓ. Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ

Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ＆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ５６:

５１７－５４３.

[３２] Ｉｎｇｒａｍꎬ Ｐ.ꎬ ＆ Ｚｏｕ Ｘ. ２００８. Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｆｒｉｅｎｄ￣

ｓｈｉｐｓ. Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２８: １６７－１８４.

[３３] Ｋｉｍꎬ Ｊ.ꎬ ＭａｃＤｕｆｆｉｅꎬ Ｊ. Ｐ.ꎬ ＆ Ｐｉｌꎬ Ｆ. Ｋ. ２０１０.

Ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｖｏｉｃｅ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｔｅａｍ ｖｅｒｓｕｓ

ｒｅｐｒｅｓｅｎｔａｔｉｖｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ. Ｈｕｍａｎ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ ６３ (３): ３７１ －

３９４.

[３４] Ｋｌｅｉｎꎬ Ｋ. Ｊ.ꎬ ＆ Ｈｏｕｓｅꎬ Ｒ. Ｊ. １９９５. Ｏｎ ｆｉｒｅ:

Ｃｈａｒｉｓｍａｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｌｅｖｅｌｓ ｏｆ ａｎａｌｙｓｉｓ. Ｔｈｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ６ (２): １８３－１９８.

[３５] Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉꎬ Ｓ. Ｗ.ꎬ ＆ Ｉｌｇｅｎꎬ Ｄ. Ｒ. ２００６. Ｅｎ￣

ｈａｎｃｉｎｇ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ ｏｆ ｗｏｒｋ ｇｒｏｕｐｓ ａｎｄ ｔｅａｍｓ. Ｐｓｙｃｈｏ￣

ｌｏｇｉｃａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅ ｉｎ ｔｈｅ Ｐｕｂｌｉｃ Ｉｎｔｅｒｅｓｔꎬ ７ (３): ７７－１２４.

[３６] Ｌａｍꎬ Ｃ. Ｆ.ꎬ ＆ Ｍａｙｅｒꎬ Ｄ. Ｍ. ２０１４. Ｗｈｅｎ ｄｏ

ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｓｐｅａｋ ｕｐ ｆｏｒ ｔｈｅｉｒ ｃｕｓｔｏｍｅｒｓ? Ａ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｖｏｉｃｅ ｉｎ

ａ ｃｕｓｔｏｍｅｒ ｓｅｒｖｉｃｅ ｃｏｎｔｅｘｔ. Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ６７ (３):

６３７－６６６.

[３７] Ｌｉꎬ Ａ. Ｎ.ꎬ Ｌｉａｏꎬ Ｈ.ꎬ Ｔａｎｇｉｒａｌａꎬ Ｓ.ꎬ ＆ Ｆｉｒｔｈꎬ

Ｂ. Ｍ. ２０１７. Ｔｈｅ ｃｏｎｔｅｎｔ ｏｆ ｔｈｅ ｍｅｓｓａｇｅ ｍａｔｔｅｒｓ: Ｔｈｅ ｄｉｆｆｅｒ￣

ｅｎｔｉａｌ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｐｒｏｍｏｔｉｖｅ ａｎｄ ｐｒｏｈｉｂｉｔｉｖｅ ｔｅａｍ ｖｏｉｃｅ ｏｎ ｔｅａｍ

ｐｒｏｄｕｃｔｉｖｉｔｙ ａｎｄ ｓａｆｅｔｙ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｇａｉｎｓ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １０２ (８): １２５９－１２７０.

[３８] Ｌｉꎬ Ｎ.ꎬ Ｚｈａｏꎬ Ｈ. Ｈ.ꎬ Ｗａｌｔｅｒꎬ Ｓ. Ｌ.ꎬ Ｚｈａｎｇꎬ

Ｘ. Ａ.ꎬ ＆ Ｙｕꎬ Ｊ. ２０１５. Ａｃｈｉｅｖｉｎｇ ｍｏｒｅ ｗｉｔｈ ｌｅｓｓ: Ｅｘｔｒａ

ｍｉｌｅｒｓ’ ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ ｉｎ ｔｅａｍｓ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １００ (４): １０２５－１０３９.

[３９] Ｌｉａｎｇꎬ Ｊ.ꎬ Ｓｈｕꎬ Ｒ.ꎬ ＆ Ｆａｒｈꎬ Ｃ. Ｉ. ２０１９. Ｄｉｆｆｅ￣

ｒｅｎｔｉａｌ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｏｆ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ ｐｒｏｍｏｔｉｖｅ ａｎｄ ｐｒｏｈｉｂｉｔｉｖｅ

ｖｏｉｃｅ ｏｎ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｉｎ ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｎｄ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ

ｐｒｏｊｅｃｔ ｔｅａｍｓ: Ａ ｄｉａｌｅｃｔｉｃ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａ￣

ｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ４０ (１): ９１－１０４.

[４０] Ｌｕꎬ Ｓ.ꎬ Ｂａｒｔｏｌꎬ Ｋ. Ｍ.ꎬ Ｖｅｎｋａｔａｒａｍａｎｉꎬ Ｖ.ꎬ

Ｚｈｅｎｇꎬ Ｘ.ꎬ ＆ Ｌｉｕꎬ Ｘ. ２０１９. Ｐｉｔｃｈｉｎｇ ｎｏｖｅｌ ｉｄｅａｓ ｔｏ ｔｈｅ

ｂｏｓｓ: Ｔｈｅ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｖｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ ｉｄｅａ ｅｎａｃｔｍｅｎｔ

ａｎｄ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｔａｃｔｉｃｓ ｏｎ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔ ａｎｄ ｉｍｐｌｅｍｅｎ￣

ｔａｔｉｏｎ. Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ６２ ( ２): ５７９ －

６０６.

[４１] Ｍａｔｈｉｅｕꎬ Ｊ. Ｅ.ꎬ Ｈｅｆｆｎｅｒꎬ Ｔ. Ｓ.ꎬ Ｇｏｏｄｗｉｎꎬ Ｇ.

Ｆ.ꎬ Ｓａｌａｓꎬ Ｅ.ꎬ ＆ Ｃａｎｎｏｎ － Ｂｏｗｅｒｓꎬ Ｊ. Ａ. ２０００. Ｔｈｅ

ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｓｈａｒｅｄ ｍｅｎｔａｌ ｍｏｄｅｌｓ ｏｎ ｔｅａｍ ｐｒｏｃｅｓｓ ａｎｄ ｐｅｒ￣

ｆｏｒｍａｎｃｅ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ８５ ( ２): ２７３ －

２８３.
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ｓａｋｏｆｆꎬ Ｎ. Ｐ. ２０１１. Ｃｈａｌｌｅｎｇｅ－ｏｒｉｅｎｔｅｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉ￣

ｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ: Ｄｏ ｃｈａｌ￣

ｌｅｎｇｅ－ｏｒｉｅｎｔｅｄ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ｒｅａｌｌｙ ｈａｖｅ ａｎ ｉｍｐａｃｔ ｏｎ ｔｈｅ ｏｒｇａｎ￣

ｉｚａｔｉｏｎ’ｓ ｂｏｔｔｏｍ ｌｉｎｅ? Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ６４ (３): ５５９－

５９２.
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ｐｅｎｂｅｒｇꎬ Ｄ.ꎬ ＆ Ｉｌｇｅｎꎬ Ｄ. Ｒ. ２０１７. Ａ ｃｅｎｔｕｒｙ ｏｆ ｗｏｒｋ ｔｅａｍｓ

ｉｎ ｔｈｅ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙ￣
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ｏｆ ｒｅｃｅｎｔ ａｄｖａｎｃｅｍｅｎｔｓ ａｎｄ ａ ｇｌｉｍｐｓｅ ｉｎｔｏ ｔｈｅ ｆｕｔｕｒｅ. Ｊｏｕｒｎａｌ

ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ３４ (３): ４１０－４７６.

[４５] ＭｃＧｒａｔｈꎬ Ｊ. Ｅ. １９６４. Ｇｒｏｕｐｓ: Ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ ａｎｄ

Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ. Ｅｎｇｌｅｗｏｏｄ Ｃｌｉｆｆｓꎬ ＮＪ: Ｐｒｅｎｔｉｃｅ－Ｈａｌｌ.

[４６] Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ Ｅ. Ｗ. ２０１１. Ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｖｏｉｃｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ:

Ｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎ ａｎｄ ｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｆｕｔｕｒｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ. Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ａｎｎａｌｓꎬ ５ (１): ３７３－４１２.

[４７] Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ Ｅ. Ｗ. ２０１４. Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｖｏｉｃｅ ａｎｄ Ｓｉ￣

ｌｅｎｃｅ. Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ＆ Ｏｒ￣

ｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ １ (１): １７３－１９７.

[４８] Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ Ｅ. Ｗ.ꎬ Ｗｈｅｅｌｅｒ－Ｓｍｉｔｈꎬ Ｓ. Ｌ.ꎬ ＆ Ｋａ￣

ｍｄａｒꎬ Ｄ. ２０１１. Ｓｐｅａｋｉｎｇ ｕｐ ｉｎ ｇｒｏｕｐｓ: Ａ ｃｒｏｓｓ－ｌｅｖｅｌ ｓｔｕｄｙ

ｏｆ ｇｒｏｕｐ ｖｏｉｃｅ ｃｌｉｍａｔｅ ａｎｄ ｖｏｉｃｅ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌ￣

ｏｇｙꎬ ９６ (１): １８３－１９１.

[４９] Ｏ’Ｂｏｙｌｅ Ｊｒꎬ Ｅ.ꎬ ＆ Ａｇｕｉｎｉｓꎬ Ｈ. ２０１２. Ｔｈｅ ｂｅｓｔ

ａｎｄ ｔｈｅ ｒｅｓｔ: Ｒｅｖｉｓｉｔｉｎｇ ｔｈｅ ｎｏｒｍ ｏｆ ｎｏｒｍａｌｉｔｙ ｏｆ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ

ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ. Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ６５ (１): ７９－１１９.

[５０] Ｐｅｒｌｏｗꎬ Ｌ. Ａ.ꎬ ＆ Ｒｅｐｅｎｎｉｎｇꎬ Ｎ. Ｐ. ２００９. Ｔｈｅ

ｄｙｎａｍｉｃｓ ｏｆ ｓｉｌｅｎｃｉｎｇ ｃｏｎｆｌｉｃｔ. Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２９: １９５－２２３.

[５１] Ｐｉｌｌｅｍｅｒꎬ Ｊ.ꎬ ＆ Ｒｏｔｈｂａｒｄꎬ Ｎ. Ｐ. ２０１８. Ｆｒｉｅｎｄｓ

ｗｉｔｈｏｕｔ ｂｅｎｅｆｉｔｓ: Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｔｈｅ ｄａｒｋ ｓｉｄｅｓ ｏｆ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ

ｆｒｉｅｎｄｓｈｉｐ. Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ４３: ６３５－６６０.

[５２] Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｎ. Ｐ.ꎬ Ｍａｙｎｅｓꎬ Ｔ. Ｄ.ꎬ Ｗｈｉｔｉｎｇꎬ Ｓ.

Ｗ.ꎬ ＆ Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｐ. Ｍ. ２０１５. Ｏｎｅ ( ｒａｔｉｎｇ) ｆｒｏｍ ｍａｎｙ

(ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ): Ｆａｃｔｏｒｓ ａｆｆｅｃｔｉｎｇ ｔｈｅ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔ

ｏｆ ｖｏｉｃｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｎ ｇｒｏｕｐｓ. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ

１００ (４): １１８９－１２０２.

[５３] Ｒａｓｈｅｅｄꎬ Ｍ. Ａ.ꎬ Ｓｈａｈｚａｄꎬ Ｋ.ꎬ Ｃｏｎｒｏｙꎬ Ｃ.ꎬ

Ｎａｄｅｅｍꎬ Ｓ.ꎬ ＆ Ｓｉｄｄｉｑｕｅꎬ Ｍ. Ｕ. ２０１７. Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ

ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｖｏｉｃｅ ｂｅｔｗｅｅｎ ｈｉｇｈ－ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｗｏｒｋ ｓｙｓｔｅｍ ａｎｄ

ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｉｎ ｓｍａｌｌ ａｎｄ ｍｅｄｉｕｍ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ.

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｍａｌｌ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ａｎｄ Ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔꎬ ２４

(４): ６７０－６８８.

[５４] Ｒａｓｈｅｅｄꎬ Ｍ. Ａ.ꎬ Ｓｈａｈｚａｄꎬ Ｋ.ꎬ ＆ Ｎａｄｅｅｍꎬ Ｓ.

２０２１. Ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｖｏｉｃｅ ｆｏｒ

ｐｒｏｄｕｃｔ ａｎｄ ｐｒｏｃｅｓｓ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｉｎ ＳＭＥｓ. ＩＮＭＲ－Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ＆
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Ｉｔｓ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ ｅｘｐｅｒｔｉｓｅ ｕｔｉｌｉｚａｔｉｏｎ ａｎｄ ｔｅａｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ.
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ｔｅａｍ ｄｉｖｅｒｓｉｔｙ. Ｓｃａｎｄｉｎａｖｉａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２６

(４): ４３９－４４７.
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[６０] Ｚａｍｍｉｔꎬ Ｊ. Ｐ.ꎬ Ｇａｏꎬ Ｊ.ꎬ ＆ Ｅｖａｎｓꎬ Ｒ. ２０１６. Ｄｅ￣

ｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｏｆ ａ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｓｈａｒｉｎｇ ｆｒａｍｅｗｏｒｋ ｆｏｒ ｉｍｐｒｏｖｉｎｇ ｔｈｅ

ｔｅｓｔｉｎｇ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ ｉｎ ｇｌｏｂａｌ ｐｒｏｄｕｃｔ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ. Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｒｏｄｕｃｔ Ｌｉｆｅｃｙｃｌｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ９ (１): １－１８.
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Ｕｎｐａｃｋｉｎｇ ｔｈｅ Ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｖｏｉｃｅ ｏｎ
Ｔｅａｍ Ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ

—Ａ Ｍｉｃｒｏ－ｄｙｎａｍｉｃ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ
Ｌｉｍｅｉ Ｚｈａｎｇ１ 　 Ｊｉａｎ Ｌｉａｎｇ２

(１􀆰 Ａｎｔａｉ Ｃｏｌｌｅｇｅ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｓｈａｎｇｈａｉ Ｊｉａｏ Ｔｏｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎻ

２􀆰 Ａｄｖａｎｃｅｄ Ｉｎｓｔｉｔｕｔｅ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓꎬ Ｔｏｎｇｊｉ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ａｓ ｔｈｅ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ ｂｅｃｏｍｅｓ ｕｎｃｅｒｔａｉｎ ａｎｄ ｄｙｎａｍｉｃꎬ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ ｉｎｃｒｅａｓｉｎｇｌｙ ｎｅｅｄ ａ ｔｅａｍ－ｂａｓｅｄ ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ ｔｏ ｌｅ￣

ｖｅｒａｇｅ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒｓ’ ｄｉｖｅｒｓｅ ｅｘｐｅｒｔｉｓｅ ａｎｄ ｒｅａｌｉｚｅ ｔｈｅ ｓｙｎｅｒｇｉｓｔｉｃ ｂｅｎｅｆｉｔ ｏｆ ｔｅａｍｗｏｒｋ (Ｈｕｍｐｈｒｅｙ ＆ Ａｉｍｅꎬ ２０１４ꎻ Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ ＆

Ｉｌｇｅｎꎬ ２００６ꎻ Ｖａｎ Ｋｎｉｐｐｅｎｂｅｒｇ ＆ Ｍｅｌｌꎬ ２０１６) 􀆰 Ｖｏｉｃｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ－ｔｈｅ ｅｘｐｒｅｓｓｉｏｎ ｏｆ ｗｏｒｋ－ｒｅｌａｔｅｄ ｉｄｅａｓ ａｎｄ ｓｕｇｇｅｓｔｉｏｎｓ (Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ

２０１１ꎬ ２０１４) －ｉｓ ａ ｋｅｙ ｃｈａｎｎｅｌ ｆｏｒ ｔｒａｎｓｆｏｒｍｉｎｇ ｇｒｏｕｐ ｍｅｍｂｅｒｓ’ ｅｘｐｅｒｔｉｓｅ ｏｎｔｏ ｔｈｅ ｔｅａｍ ｌｅｖｅｌ (Ｄｅｔｅｒｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１３ꎻ Ｓｈｅｒｆ ｅｔ ａｌ.ꎬ

２０１８) 􀆰 Ｄｕｅ ｔｏ ｔｈｅ ｉｍｐｏｒｔａｎｃｅ ｏｆ ｖｏｉｃｅꎬ ｓｃｈｏｌａｒｓ ｈａｖｅ ｐａｉｄ ａｍｐｌｅ ａｔｔｅｎｔｉｏｎ ｔｏ ｔｈｅ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｖｏｉｃｅ (Ｍｏｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１４ꎻ Ｃｈａｍｂｅｒｌｉｎ ｅｔ

ａｌ.ꎬ ２０１７) 􀆰 Ｒｅｃｅｎｔｌｙꎬ ｔｈｉｓ ｌｉｎｅ ｏｆ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｈａｓ ｆｏｃｕｓｅｄ ｏｎ ａｎａｌｙｚｉｎｇ ｈｏｗ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ ｖｏｉｃｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ ｔｅａｍ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ􀆰 Ａ ｋｅｙ

ｃｈａｌｌｅｎｇｅ ｆｏｒ ｒｅｓｅａｒｃｈｅｒｓ ｉｓ ｈｏｗ ｔｏ ｏｐｅｒａｔｉｏｎａｌｉｚｅ ｖｏｉｃｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｔ ｔｈｅ ｔｅａｍ ｌｅｖｅｌ ａｎｄ ｕｎｐａｃｋ ｉｔｓ ｅｆｆｅｃｔ ｏｎ ｔｅａｍ ｏｕｔｃｏｍｅｓ􀆰 Ｕｎｆｏｒｔｕ￣

ｎａｔｅｌｙꎬ ｖａｒｉｏｕｓ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ ｅｘｉｓｔｅｄ ｉｎ ｔｈｅ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ａｎｄ ｒｅｓｕｌｔｅｄ ｉｎ ｉｎｃｏｎｓｉｓｔｅｎｔꎬ ｅｖｅｎ ｃｏｎｆｌｉｃｔｉｎｇꎬ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｆｉｎｄｉｎｇｓ􀆰 Ｓｕｃｈ ａ ｓｉｔｕａ￣

ｔｉｏｎ ｈａｓ ｐｒｅｖｅｎｔｅｄ ｔｈｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｏｆ ｖｏｉｃｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ􀆰

Ｔｏ ａｄｄｒｅｓｓ ｔｈｉｓ ｉｓｓｕｅꎬ ｗｅ ｆｉｒｓｔ ｒｅｖｉｅｗｅｄ ｐｒｅｖｉｏｕｓ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ ｖｏｉｃｅ ａｎｄ ｔｅａｍ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅ￣

ｎｅｓｓ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｉｓ ｒｅｖｉｅｗꎬ ｗｅ ｓｕｍｍａｒｉｚｅｄ ｆｉｖｅ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ａｐｐｒｏａｃｈｅｓ ｔｏ ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚｅ ａｎｄ ｏｐｅｒａｔｉｏｎａｌｉｚｅ ｖｏｉｃｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｔ ｔｈｅ ｔｅａｍ

ｌｅｖｅｌꎬ ｉｎｃｌｕｄｉｎｇ ａ) Ｏｐｅｒａｔｉｏｎａｌｉｚｉｎｇ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ ｖｏｉｃｅ ａｓ ｍａｎａｇｅｒｉａｌ ｒｅｐｏｒｔｓꎬ ｏｒ ｍａｎａｇｅｒ－ｒａｔｅｄ ｖｏｉｃｅ􀆰 Ｔｈｉｓ ｉｓ ｔｈｅ ｍｏｓｔ ｄｉｒｅｃｔ ａｎｄ

ｓｉｍｐｌｅ ｗａｙ ｔｏ ｏｐｅｒａｔｉｏｎａｌｉｚｅ ｖｏｉｃｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｔ ｔｈｅ ｔｅａｍ ｌｅｖｅｌꎻ ｂ) Ｏｐｅｒａｔｉｏｎａｌｉｚｉｎｇ ｖｏｉｃｅ ａｓ ｔｈｅ ｓｈａｒｅｄ ｂｅｌｉｅｆｓ ａｂｏｕｔ ｓｐｅａｋｉｎｇ ｕｐ ｂｅ￣

ｈａｖｉｏｒ ｉｎ ｇｒｏｕｐｓ􀆰 Ｔｈｉｓ ｏｐｅｒａｔｉｏｎａｌｉｚａｔｉｏｎ ｒｅｑｕｉｒｅｓ ａ ｈｉｇｈ ｌｅｖｅｌ ｏｆ ｃｏｎｓｅｎｓｕｓ ａｍｏｎｇ ｇｒｏｕｐ ｍｅｍｂｅｒｓ ａｂｏｕｔ ｔｈｅｉｒｖｏｉｃｅ ｂｅｈａｖｉｏｒｓꎻ

ｃ) Ｏｐｅｒａｔｉｏｎａｌｉｚｉｎｇ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ ｖｏｉｃｅ ａｓ ｔｈｅ ａｇｇｒｅｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｖｏｉｃｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｔｏ ｔｈｅ ｔｅａｍ ｌｅｖｅｌ􀆰 Ｔｈｉｓ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｄｏｅｓ ｎｏｔ

ｒｅｑｕｉｒｅ ｔｈｅ ｃｏｎｓｅｎｓｕｓ ａｍｏｎｇ ｇｒｏｕｐ ｍｅｍｂｅｒｓꎬ ｂｕｔ ｌａｒｇｅｌｙ ｉｇｎｏｒｅｓ ｔｈｅ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｓ ａｍｏｎｇ ｇｒｏｕｐ ｍｅｍｂｅｒｓꎻ ｄ) Ｍｅａｓｕｒｉｎｇ ｔｈｅ ｓｔｒｕｃｔｕｒ￣

ａｌ ａｔｔｒｉｂｕｔｅｓ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｖｏｉｃｅ ｗｉｔｈｉｎ ｔｅａｍｓ􀆰 Ｔｈｉｓ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｔａｋｅｓ ｉｎｔｏ ａｃｃｏｕｎｔ ｔｈｅ ｎｏｎｕｎｉｆｏｒｍ ｖｏｉｃｅ ｐａｔｔｅｒｎｓ ａｍｏｎｇｓｔ ｔｅａｍ ｍｅｍ￣

ｂｅｒｓ􀆰 Ｈｏｗｅｖｅｒꎬ ｉｔ ｉｓ ａ ｓｔａｔｉｃ ａｎａｌｙｓｉｓ ｗｉｔｈｏｕｔ ｅｘａｍｉｎｉｎｇ ｈｏｗ ａ ｓｐｅｃｉｆｉｃ ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ ｗａｓ ｅｖｏｌｖｅｄꎻ ｅ) Ｕｓｉｎｇ ｒｅｐｒｅｓｅｎｔａｔｉｖｅ ｍｅｍｂｅｒｓ’

ｖｏｉｃｅｓ ｔｏ ｍｅａｓｕｒｅ ｖｏｉｃｅ ｗｉｔｈｉｎ ａ ｇｒｏｕｐ􀆰 Ｔｈｉｓ ａｐｐｒｏａｃｈ ｐａｉｄ ａｔｔｅｎｔｉｏｎ ｔｏ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ａｍｏｎｇｓｔ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒｓꎬ ｂｕｔ ｉｔ ｄｉｄ

ｎｏｔ ｃｏｎｓｉｄｅｒ ｔｈｅ ｄｙｎａｍｉｃ ｏｒｇａｎｉｚｉｎｇ ｐａｔｔｅｒｎ ａｍｏｎｇ ｐｅｅｒ ｍｅｍｂｅｒｓ ｗｉｔｈｉｎ ｔｈｅ ｔｅａｍ􀆰
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