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团队核心角色变动的动态机制研究
——基于间断平衡理论的分析

张    悦， 梁巧转
(西安交通大学 管理学院，陕西 西安 710049)

摘    要：本研究从动态视角，运用间断平衡理论解释团队核心成员的变动对团队绩效

的动态影响机制，并且基于30个NBA团队11个常规赛季的数据样本对理论模型进行检验。

研究结果表明，离职成员的岗位技能与团队绩效损失正相关，而替代成员的岗位技能及团队

经验均对团队绩效损失起到抑制作用，且这些影响可以通过团队协同的不稳定性流出这一过

程间接作用于团队绩效。最后，本研究总结了研究结果对团队成员变动研究的理论贡献和对

企业管理的实践意义。
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一、引    言

如今，团队的变革越来越难以预测并且更加剧烈，这使得研究者们开始思考这些变

革对团队可能产生的影响。变革的起源各不相同，其过程可能是渐进的或突变的，可能

来自于内部或是外部。虽然针对变革的理论有不同的观点，但学者们一致认为变革的形

式是多样的且过程是复杂的，因此会导致不确定性的结果。学者们已经研究了团队如何

应对变革，并根据变革动力的起源以及其不可预期性发展出不同的转变模式（Arrow和

McGrath，1995；Van der Voet等，2014）。

对团队变革的研究已经渐渐从有计划性的静态视角转变为更加复杂的动态视角

（Arrow等，2000；孟晓斌等，2008）。其中，最为突出的理论即间断平衡理论

（punctuated equilibrium theory）（Gersick，1991；Anderson和Tushman，1990）。该理

论模型提出，在团队遭遇某些更新变革之前（例如生命周期的改变、结构、战略或技术

变革），团队倾向于保持在平衡状态。针对间断性变革影响的研究指出，团队在变革阶
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段会不可避免地陷入混乱的局面（Helms和Oliver，2015）。因此有必要解析出团队互动

过程及团队绩效如何受间断性变革的影响，但很少有研究对这一过程进行实证扩展。

成员变动是最常见的团队变化之一。针对成员变动对组织影响的研究主要分为两派

观点。一派观点认为成员变动能够为团队带来“新鲜血液”，新的知识与技能为团队提供

了提升绩效的机会。另一派观点认为团队成员变动会引发负面的不稳定性（Baer等，

2010）。总体而言，成员变动对团队造成的影响具有特定的方向。考虑到变革的性质，

并非所有的成员变动都被认为是能够打破团队平衡的间断性变革。根据地位特征理论，

只有发生在核心角色上的变动才可能打破平衡（Ridgeway和 Berger，1986）。由于团队

不可避免地会发生不同角色的成员变动，探讨核心角色的变动如何打破团队平衡状态并

对团队结果造成影响就显得至关重要。

Gersick（1991）提出的间断平衡观点认为，团队在间断性变革期间会经历一个过渡

阶段。然而间断平衡模型并未能完全打开过渡阶段黑箱的内容，即团队在变革期间所经

历的震荡过程。为了识别核心角色发生成员变动后团队在变革阶段所经历的动态过程，

我们采用了Summe r s等（ 2 0 1 2）提出的 “团队协同的不稳定性损失（ f l u x   i n
coordination）”来解释变革阶段团队经历的干扰。“不稳定性损失”被定义为“团队内部互

动的不稳定性、不平衡性或其变化模式”（Summers，2009），它出现在团队发生根本

性变革后以及团队重构之前（Marks等，2001）。不同于静态的“团队协同”概念，在间

断平衡模型中，“团队协同的不稳定性损失”用以测量团队协同在团队核心角色发生成员

变动背景下发生的动态性“过程损失”，“不稳定性损失”越大意味着变革对团队协同带来

的干扰性影响越大。

Humphrey等（2009） 的研究提出核心角色承担者的个人特质相较于非核心角色的

个人特质对团队绩效的影响更强烈。然而他的研究是基于静态环境下，未考虑成员变动

的情境，也没有进一步探索其中间的作用机制。基于这一发现，本研究认为有必要关注

当担任核心角色的成员发生变动时，其不同的成员特质如何对团队过程及结果造成影

响。无论是离职成员的特质还是新进成员的特质都会对“团队协同的不稳定性损失”以及

“团队绩效损失”产生重要影响。

本研究旨在探索成员变动与团队绩效间的动态关系机制（见图1）。其主要贡献如

下：一是从理论视角阐述成员变动理论与间断平衡理论的融合机理；二是我们重点关注

了核心角色（Humphrey等，2009）的成员变动，并检验了离职及替代的核心角色的成

员特征如何影响团队协作过程及团队绩效。

图1    研究模型
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二、理论基础与研究假设

Humphrey等（2009）将核心角色的标准定为“面对更多团队需要克服的问题，承担

更多的团队任务以及处于工作流的中枢位置”。由于面对更多的团队任务及问题，核心

角色相对于其他角色占有得天独厚的位置结构。核心角色成员的作用往往对团队活动至

关重要，并对团队运行产生持续性的贡献，团队其他成员对核心成员的依赖性也更强。

发生在这类角色上的成员变动将会对团队效能造成更显著的影响（Pearsall和Ellis，
2006）。因此，核心角色的变动满足间断性变革的特征。在间断平衡的视角下，核心成

员变动会打破原有的平衡结构，包括成员构成、角色分配以及随之而来的团队各角色、

各成员间互动模式及惯例的重塑。

角色构成理论认为角色的特质会对团队有效性造成影响（Pearsall和Ellis，2006）。

角色承担者的特征可能对于变革的成功起着决定性的作用（朱其权和龙立荣，2011）。

在本研究中，我们探讨离职核心角色承担者及相应的替代核心角色承担者的团队经验、

岗位技能这两个特征如何作用于团队绩效。

1.核心角色承担者的团队经验对团队绩效损失的影响

团队经验反映了成员为当前团队效力的连续性。如果核心角色在离职前拥有较丰富

的团队经验时，则会形成其对团队的稳定贡献机制。由于核心角色在任务完成的过程中

发挥枢纽作用，其任职经历越久，团队对其的依赖性和互动模式的惯性越强。当核心角

色离职，这一间断性变革会扰乱之前建立的一系列平衡模式和系统。核心角色的团队经

验越久，这种平衡所牵制的范围越广、深度越大，一旦被打破，将对任务完成造成干扰

并影响团队绩效。
对于核心角色替代者的团队经验而言，若其在此前就属于该团队，则能减少前任核

心成员离职所带来的团队波动。从间断平衡的视角来看，从属于原团队的替代者熟悉原
有的平衡结构，包括成员间的互动模式、任务分配以及团队的运作规则和惯例。这类成
员相较于空降的新核心角色，更倾向于仿照其前任的角色行为，在原有的团队运作模式
基础上开展工作任务。这类成员的接替能够在不完全打破原来平衡的基础上，帮助团队
按原有的惯例快速恢复平衡，缩短成员更替带来的动荡期，有助于减少团队绩效损失。
同时，随着替代核心角色团队经验的增加，其余成员会对其个人能力及贡献有更清晰的
认知与了解，增强对其核心角色地位合法性的认可（Abramis，1994）。当人们对角色
的预期与其承担者的胜任力相符时，有助于团队的有效沟通（Tuckman，1965），有效
的沟通与合作能促进团队快速从间断性变革中恢复正常运转，减少团队在过渡期的绩效
损失。因而，得出如下假设：

H1a：离职核心角色承担者的团队经验与团队绩效损失正相关。

H1b：替代核心角色承担者的团队经验与团队绩效损失负相关。

2.核心角色承担者的岗位技能对团队绩效损失的影响
岗位技能涵盖了完成具体任务的知识、技能以及能力（Humphrey等，2009），每

个员工都拥有和业绩水平密切相关的不同技能水平（Morg e s o n等，2005）。
Humphrey等（2009）的研究指出核心角色的岗位技能相较于非核心角色的岗位技能，
对团队绩效会造成更显著的影响。然而他的研究并没有涉及角色动态变化下，岗位技能
的流失与补充对团队绩效造成的变化。核心角色承担者的离职会使得其具备的岗位技能
也随之从团队中流失。核心角色承担者一般被认为相较于普通成员更具备胜任力
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（Piazza和Castellucci，2014）。这就是说核心成员往往具备更优秀的岗位技能，而这种
突出技能一旦丧失将很难在短时间被其他成员弥补。根据Bunderson等（2013）的观
点，特征越是突出就越容易对整个团队构成影响，因为特征的不可替代性赋予了其特殊
的价值。当具备高岗位技能的核心角色离职后，团队的正常运作及任务完成都会受到影
响，原有的运作平衡模式被扰乱。当岗位技能越高，这种导致运作失衡的资源缺失越难
以被其他成员弥补，从而团队的失衡和无序状态在短期内无法中止，任务无法顺利开
展，进而对团队的绩效造成持续的破坏。因此我们可以推论出，离职的核心角色承担者
的岗位技能水平越高，团队绩效的损失越严重。

虽然核心角色承担者的离职会造成团队绩效的损失，但在间断性变革期间新替代者

的出现能使团队保持活力并提供新的资源。一方面，当替代核心角色承担者拥有较高岗

位技能时，能够弥补一部分由于其前任的离职给团队带来的损失，缓解间断性变革所带

来的破坏性影响。另一方面，间断性变革打破了惯性压力，为重塑团队的结构和活动提

供了机会（Gersick，1991）。新继任者的岗位技能特征能够为形成新的团队平衡互动及

运作模式提供切入点（Gersick，1991），团队围绕新的核心角色承担者的技能特征重新

定位发展方向、重置行动策略。同时，新成员的岗位技能越出色，越能促进团队成员对

其核心地位的认可（Abramis，1994），促使其他团队成员主动调整工作模式，加强与

新核心成员的配合，迅速从混乱中理出发展和调整思路，使得任务可以正常开展，达到

新的平衡，从而减少变革所带来的绩效损失。由此得出假设：

H2a：离职核心角色承担者的岗位技能与团队绩效损失正相关。

H2b：替代核心角色承担者的岗位技能与团队绩效损失负相关。

为进一步探索核心角色的成员变动对团队绩效的影响过程，我们将关注“团队协同”
这一中间过程。作为广为研究的团队过程，团队协同描述了活动与工作流之间相互依赖

的管理过程，且在投入转化为结果的过程中发挥着不可替代的作用（Malone和
Crowston，1994）。结合成员变动的动态环境，我们引入“团队协同的不稳定性损失”作
为中介变量。“不稳定性损失”用以描述团队所经历的震荡和波动，并反映了团队过程产

生的偏差。Wollin（1999）提出基础层面的间断性变革会影响所有边缘层面的次级系

统。当团队经历了核心角色的成员变动这一基础层面的间断性变革后，其影响会扩散到

位于团队运作的方方面面，进而引发“团队协同”这一团队过程的“不稳定性损失”。
3.团队协同的不稳定性损失在核心角色承担者的团队经验与团队绩效损失中的作用

核心角色承担者的团队经验越丰富，则与其余成员间建立起的共同心智模式、交互

记忆系统、互动模式等越成熟稳定（Kim，1997）。对于具有丰富团队经验的离职核心

角色成员，由于长时间的渗透，核心角色在团队中发挥更加不可或缺的作用，他的离开

会打破这种平衡，使得团队协同在一定期间内难以自我修复，导致团队协同混乱和低

效。对于具有较多团队经验的替代核心成员，相较于新进入者，他会拥有更强的团队接

受度及认可度，与其余成员的相互了解和清楚如何在混沌中重新组织团队合作，可以在

短时间内使团队协同恢复有序，进而减少在变革过渡期团队协同的不稳定性损失。

团队协同是预测团队有效性的重要指标，而协同失调是阻碍团队目标实现的主要干

扰。团队协同的不稳定损失不可避免地会造成团队绩效的损失。因此，我们提出团队协

同的不稳定性损失中介了离职（替代）核心角色担任者的团队经验与团队绩效损失之间

的关系。
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H3a：团队协同的不稳定性损失中介了离职核心角色承担者的团队经验与团队绩效

损失间的正向关系。

H3b：团队协同的不稳定性损失中介了替代核心角色承担者的团队经验与团队绩效

损失间的负向关系

4.团队协同的不稳定性损失在核心角色承担者的岗位技能与团队绩效损失中的作用

团队核心角色的承担者面对更多的任务内容，在团队网络中拥有很高的中心度，使

得这类成员与团队内部的多数成员都产生任务接触，高水平的岗位技能对任务合作顺利

与否起到重要作用。当团队核心角色担任者离职时，基于其岗位技能所形成的团队互动

模式会被扰乱，且任务完成也缺少了重要的技能资源输入，这必然会导致团队协同出现

故障，造成团队协同的不稳定性损失，进而造成绩效损失。

相反，当新替代者拥有较高的岗位技能时，这种突出的素质会使得他作为新团队核

心的合法性被认可，其余成员会自愿协调自己的行动以适应新核心角色承担者的风格，

有助于其快速融入团队实践，促进其与成员间的互动。新核心角色的出现还促使团队在

变革中发展出一套围绕新成员的策略及协作模式，缓解其前任离职所带来的过程失调

（Rink等，2013）。其岗位技能越高，在新协同模式的形成中发挥的功用就越大，可以

有效减弱成员变动过程中团队协同的不稳定性损失，并对团队绩效造成影响。由此得出

假设：

H4a：团队协同的不稳定性损失中介了离职核心角色承担者的岗位技能与团队绩效

损失间的正向关系。

H4b：团队协同的不稳定性损失中介了替代核心角色承担者的岗位技能与团队绩效

损失间的负向关系。

三、研究方法

（一）样本来源及研究过程

1.样本来源。本研究选择了全美职业篮球联盟（NBA）的30支球队作为样本。选择

篮球团队作为样本主要有以下原因：一是由于篮球团队是行动小组类团队的典型代表

（García-Izquierdo等，2012）。NBA由于具有组织特征以及商业逐利的本质，因而受到

很多管理类研究的关注，并成为一类具有代表性的样本设置（Soebbing等，2015；
Harris和McMahan，2015）。二是因为NBA样本为本研究的理论验证提供了很好的背景

环境，例如每个团队都有清晰的核心角色界定，注册制及转会制度很完备地记录了频繁

的成员变动过程（平均每团队每赛季2—7宗成员变动），由于篮球比赛具有高任务依存

性的特点，成员的经验、技能及其协同过程对团队绩效都具有重要影响（Clemente
等，2015）。

我们收集了30个NBA团队11个常规赛季的纵向数据（从2003/2004到2014/2015赛季）。

之所以选择这个期间的数据，是因为自2003/2004赛季NBA开始持续持有相同的30支球

队，且在这一期间竞赛系统和规则没有显著的变化。季后赛数据被排除在样本外，这是

由于只有16支球队会参与到这一竞争中。没有发生成员变动的团队—赛季样本也被排除

在外。最终我们的样本涵盖了276组团队—赛季观察样本。所有的数据均来自于人工检

索网络二手数据（www.nba.com；www.basketball-reference.com.）。
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2.研究过程。NBA球队的核心角色需要根据核心角色的标准来严格选择。当球员满

足以下标准时，我们将其定义为核心球员：（1）球员是当赛季的首发球员，首发名单

上的成员相较于候补球员通常是球队各位置上的最佳球员；（2）该球员在当赛季目标

球队的上场时间不少于500分钟，500分钟上场时间是有资格位列NBA球员数据排行榜的

界限。按照这一标准选择出的球员满足Humphrey等（2009）提出的核心成员的定义。
球队核心队员的转会、退役及一个赛季以上的休赛都被记录为当赛季的核心角色承

担者离职，其相同位置上满足上述核心球员条件的接替者被记录为替代核心角色的担任
者，共491对成员变动被纳入我们的研究。我们在团队层级研究核心角色承担者对团队
过程及结果的影响。同时，角色构成视角考虑的是角色，而非个人特征对团队有效性的
影响（一种角色可能由多个成员承担）（Pearsall和Ellis，2006）。基于以上原因，我们
将离职/替代核心角色承担者的特征（团队球员、岗位技能）取该角色中发生变动的成
员特征的平均值，因此，最终的团队—赛季样本为276。

（二）变量的定义与测量

1.团队绩效损失。作为因变量，团队绩效损失以原核心成员离队赛季（赛季t–1）与

后一赛季（赛季t）团队胜率的差值来衡量（W%赛季t–1–W%赛季t）。该值为正意味着团队绩

效的下滑。

2.团队经验。离职核心角色的团队经验测量了成员在离职前为目标团队连续效力的

常规赛场次。替代核心角色的团队经验测量了成员在成为核心角色之前，为目标团队连

续效力的场次。

3.岗位技能。我们以各常规赛季平均每36分钟（首发球员平均场上时间）的客观技

能统计指标来测量成员的岗位技能。参照Staw和Hoang（1995）的研究，我们选择了每

分钟得分、投篮命中率、罚球命中率、篮板等与任务达成密切相关的技术指标。对于离

职核心角色承担者的岗位技能取其在离职前赛季（赛季t–1）技能数据的标准化平均

数。而对应的新替代核心角色承担者的岗位技能则取其在目标团队担任核心角色的首个

常规赛季（赛季t）技能数据的标准化平均数。当某团队在单个赛季发生多例核心角色

更替事件时，所有的个体层面数据平均化到团队层面。

4.团队协同的不稳定性损失。由核心成员变动所引起的团队协同的不稳定性损失也

由客观指标测量。篮球团队的协同可以理解为配合策略，分为传切、策应、突分、掩护

（Wooden和Nater，2006）。我们选取各球队整体的助攻/失误比、有效命中率、快攻次

数这三个指标来衡量团队协同的有效性，这三个指标在某种程度上能够反映团队协同的

调和度及效率。为测量团队协同的不稳定性损失，我们取赛季t–1与赛季t中三项指标的

标准化平均数的差值。该值为正时，表明团队协同出现退化。

5.控制变量。核心角色成员更替次数：该指标测量每一团队在目标赛季中发生核心

成员变动的次数，控制了由于离职核心成员数目对团队造成的影响。离职成员的出场比

例：该指标测量了离职核心角色在赛季t–1的出场比率，用以控制离职核心角色对团队

产生的时间效应影响。

四、研究结果

（一）研究假设的检验与结果分析
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由于所有的变量都聚合到了团队层级，我们采用多重线性回归对假设进行验证。表1
提供了研究变量的描述性统计结果。对于直接效应的检验，表2中模型3的结果表明离职
核心角色承担者的团队经验对团队绩效损失无显著影响，而其替代者的团队经验能显著
地降低绩效损失（β= –0.11，p<0.01），因此H1a被拒绝而H1b得到验证。这说明团队绩
效对替代者的团队经验更为敏感，拥有丰富的团队经验有助于替代者迅速融入团队，高
效地发挥核心角色的作用，弥补团队在间断性变革过程中的绩效损失。模型4显示离职
核心角色承担者的岗位技能与团队绩效损失正相关（β=1.18，p<0.05），替代核心角色
承担者的岗位技能与团队绩效损失负相关（β= –1.13，p<0.05），验证了H2a、H2b。由
此可见无论是核心角色的离职者还是替代者，其岗位经验都会对团队绩效产生显著影
响，而这种影响恰恰是反方向的。岗位技能作为核心角色所具备的有助于团队任务完成
的重要资源，其流出和流入都会对团队结果产生不可忽视的影响。

表2中模型1、2、5的结果显示，替代核心角色承担者的团队经验（β= –0.10，
p<0.01）、离职核心角色承担者的岗位技能（β=0.36，p<0.05），替代核心角色承担者

的岗位技能（β= –0.28，p<0.05）均能显著地预示团队协同的不稳定性损失，同时团队

协同的不稳定性损失对团队绩效损失具有显著的正向影响（β=1.85，p<0.01），即团队

协同的不稳定性损失中介了替代核心角色承担者的团队经验、岗位技能与团队绩效损失

间的负向关系，同时还中介了离职核心角色承担者的岗位技能与团队绩效损失间的正向

关系，H3b、H4a、H4b被证实，而H3a无法被验证。这说明无论是核心角色的团队经验

表1    描述性统计

变    量 平均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7
核心角色成员更替次数 0.80 0.16
离职成员的出场比例 2.04 1.17 0.04
离职核心角色团队经验 1 902.98 512.74 0.73** 0.06
替代核心角色团队经验 2 076.56 463.34 –0.03 –0.01 0.00
离职核心角色岗位技能 0.00 1.58 0.13 0.14 0.31** –0.05
替代核心角色岗位技能 0.00 1.75 0.09 0.08 0.05 0.31** 0.09
团队协同的不稳定性损失 0.00 3.43 –0.01 0.01 0.02 –0.26** 0.13† –0.17**

团队绩效损失 –0.02 14.41 0.05 0.03 0.10 –0.17** 0.09 –0.11† –0.03
注：**表示p<0.01，*表示p<0.05，†表示p<0.10（双侧检验）。

表2    主效应及中介效应检验

变    量
团队协同的不稳定性损失 团队绩效损失
模型 1 模型 2 模型3 模型4 模型 5

截距项 4.32** 3.62 7.19 3.05 –3.64
核心角色成员更替次数 –1.30 0.07 –6.00 –1.48 –1.61
离职成员的出场比例 0.02 –0.03 0.31 0.18 0.24
离职核心角色的团队经验 –0.00 –0.00 –0.00 –0.00 –0.00
替代核心角色的团队经验 –0.10** –0.10** –0.11** –0.10 –0.10
离职核心角色岗位技能 0.36 1.18 0.52
替代核心角色岗位技能 –0.28 –1.13 –0.62
团队协同的不稳定性损失 1.85**
R2 0.07 0.11 0.04 0.12 0.29
ΔR2 0.07 0.04 0.04 0.08 0.17
F 4.47** 3.63** 2.55 3.68** 10.00**

注：**表示p<0.01，*表示p<0.05，†表示p<0.10（双侧检验）。
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还是岗位技能，均是通过团队的协调机制最终对团队绩效产生影响。核心角色的离开会

导致团队合作、团队进程的失衡与混乱，影响任务的完成，最终让团队遭受损失。而新

替代者的出现，又能凭借其经验及技能重新组织并建立新的平衡，使团队协调恢复或达

到新的秩序，帮助减少间断性变革期间产生的绩效损失。

（二）稳健性检验

由于本研究的数据涉及同一团队的多个时间区间（30个团队11个赛季数据），可能

存在数据相关的风险。虽然所有的变量都聚合到团队—赛季层面，但团队变差依然可能

存在，比如某一团队在各赛季始终能保持出色表现。为解决这一问题，我们进行了补充

性的稳健性检验，使用HLM对可能存在的组间变差进行检验。虽然数据结构是多层

的，即236个团队—赛季层面（level1）的变量嵌入到30个团队中（level2），结果表明

团队绩效损失（因变量）的零模型在组间变异并不显著（χ2 =14.57（29），p>0.5），所

以采用普通的多重线性模型进行检验并不会受到数据相关性的影响（Turner，2015）。

五、结论与展望

（一）研究结论
基于间断平衡理论，本研究检验了团队核心角色发生变动时，离职者与替代者的特

征对团队绩效的影响机制。研究指出团队中核心角色的成员发生变动时，离职核心角色
承担者的岗位技能正向影响团队绩效损失，但其团队经验对团队绩效的影响不显著，而
其对应的替代者的团队经验及岗位技能均能抵消一定的团队绩效损失。这说明核心角色
的变动对于团队结果的影响是不定向的，这取决于离职者和替代者双方的特质。核心角
色的不同特质对于团队过程及绩效的影响也有所不同。离职核心角色与替代核心角色的
岗位技能均能显著影响团队绩效损失，而只有替代者的团队经验会对团队绩效产生显著
的作用。团队绩效对替代核心角色承担者的团队经验更敏感的原因可能是对于新秩序新
模式的建立，团队经验发挥着更加重要的作用。其余团队成员对于替代核心角色的身份
十分敏感，拥有团队经验的替代者可以在变革的过程中快速获得团队认同，同时借助对
团队原有运作规则的了解，帮助团队在间断性变革中快速恢复秩序。这个过程发生在短
暂的间断性变革时期，因此对于时间更为敏感。相反，离职角色在团队中一般拥有一定
长度的任期，而团队互动模式等可能在不长的一段磨合期内就可以形成，在漫长的平衡
期内团队经验并不能持续创造实质性生产力，团队经验丰富与否不会直接反映在团队绩
效变动上。最后，在这一成员变动的过程中，我们发现团队协同的不稳定性损失这一变
量起到了重要的过程转化作用，中介了离职/替代核心角色承担者的特征与团队绩效的
关系，这一中介机制揭示了团队面临间断性变革的动态调整过程。

（二）理论贡献与管理启示

1.理论贡献。首先，区别于静态视角，本研究将间断平衡理论与成员变动理论相结

合，站在动态视角解释了成员变动对团队过程及结果的影响。我们关注了间断平衡模型

中变革时期内成员变动如何导致团队的不稳定。其次，我们把角色构成理论也融入成员

变动的研究中，将研究聚焦于核心角色这一特殊群体，探索在核心角色成员变动的条件

下，核心角色的不同特征如何影响团队。

2.管理启示。随着工作团队处于日益动态化和不确定的环境中，管理者们要意识到

间断性变革对于团队来说不一定是消极事件。本研究特别强调了核心角色的重要性，这
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是因为关键位置的成员交替会导致更严重的团队合作问题，对任务的完成造成阻碍。但

同时，出色替代者的出现也能为团队的发展带来转机。对于核心角色的岗位技能分布上

需要注意，团队不能仅拥有个别的不可替代型人才，在核心人才的建设上要具有一个动

态化的机制，即使个别核心成员离职，也需要有相应的替代型人才补位。且具备一定团

队经验的内部替代成员比“空降兵”更具有优势。

（三）研究局限及未来展望
本研究依然存在以下局限性：首先，我们遵循以往的一些研究，尝试采用组间可比

的二手数据进行实证检验（Humphrey等，2009），但这一数据搜集方法会导致潜在的
共同方法偏差。未来研究应该尝试采用问卷调研的方式进行变量测量。比如成员感知到
的团队协同的不稳定性偏差可以采用Lewis（2003）开发的问卷进行测量。另一个研究
局限在于本研究结果是在NBA样本的特殊情境下产生的。但正如前文所讨论过的，篮球
团队是极具代表性的行动小组，且其内部运作的机理及行为具有工作组织的特征，因此
基于这个特殊样本得出的结果依然对工作组织适用。为了增强结果的普适性，未来研究
可以突破工作小组的情境，针对不同的团队类型重复类似的实证验证。最后，还有一些
可能的中介变量没有进一步挖掘。未来研究可以探索成员变动所带来的团队冲突的中介
效应（如关系冲突、任务冲突和过程冲突）。
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The Dynamic Mechanism of Core Role Changes：Analysis
Based on Punctuated Equilibrium Theory

Zhang Yue， Liang Qiaozhuan
(School of Management，Xi’an Jiaotong University，Xi’an 710049，China)

Abstract:  From a dynamic perspective，this paper explains the dynamic impact of core role
change in  teams on team performance by applying punctuated equilibrium theory，and tests  the
theoretical model by using the data from 30 NBA teams covering 11 regular seasons. It reveals that job-
related skill of departing core role holders positively influences team performance losses，whereas job-
related skill and team experience of new core role holders have an inhibiting effect on team performance
losses.  In  addition，these  relationships  are  mediated  by  flux  in  team  coordination.  Finally，it
summarizes the theoretical contribution to team member change research and the practice significance to
enterprise management.

Key words:  core role change；punctuated equilibrium theory；flux in team coordination
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