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摘要: 如何管理团队中的一致性(“同”)和多样性(“异”)是重要的研究问题。 最优区分理论提供了一个认识

该问题的重要视角,个体既有与特定群体保持相似的“同属”需要,也有表现个人独特一面的“区分”需要。 这两种心

理需要间有内在张力,能否较好地满足和平衡二者会给个体和团队带来影响。 本研究指出,该理论存在一些局限

性。 研究基于领导和管理的时空理论,结合最优区分和团队管理研究,构建了在团队管理中如何实现和促进最优区

分的理论。 研究阐述了如何用时空理论理解团队管理,分析了团队中的“同属”和“区分”在空间(维度、层次)和时

间(动态)上的表现与特征。 研究提出了基于时空理论的团队最优区分管理框架,指出领导者可以在维度、层次上动

态地采取不同措施,以实现对看似对立需要的协调统一。 研究借助重心隐喻阐述了该理论框架对综合、系统地考虑

多要素的强调,建构了最优区分的时空平衡和时空最优解。 研究最后讨论了理论贡献、实践意义和未来展望。
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0　 引言
　 　 在如今的组织中,以有着多样性特征的团队为

单位完成关键目标的工作形式成为常态[1-3] ,团队

被认为能够整合不同员工的知识和技能,更好地处

理各种复杂、多变的任务[4] 。 在激烈的竞争环境

中,优秀的团队管理可以提升团队学习能力、团队

创造力和团队整体绩效,帮助组织实现人力资本价

值最大化[5] 。 在团队中,存在许多关于“同”和“异”
的现象。 团队的形成和发展离不开成员间的“同”,
例如共同的任务目标、经历、挑战等。 这些“同”常

常是合作的基础和纽带,它们塑造了团队的凝聚

力,以及团队应对各种挑战的整体能力[6] 。 因此,
在团队管理中,保持团队内部的一致性非常重要。
此外,团队成员间也普遍存在着“异”。 作为不同的

个体,团队成员之间往往有差异性,例如不同的个

性、知识、能力等。 个体也希望与他人有所区别,因
为这能使个体脱颖而出,独特价值被更多地关注,
也会给员工带来自尊,促进其自我实现,被认为是

自我激励的源泉[7] 。 因此,在管理团队时团队的多

样性同样不应被忽视。 然而,团队管理者常常很难

兼顾团队的一致性与多样性,对二者的研究也呈现

相对割裂、独立的状态。 一方面,团队内部的一致

性可能带来团结和理解,营造安全氛围,构建顺畅

的沟通机制,但同时也可能造成内部信息的同质

化,阻碍创新和变革;另一方面,团队成员的多样性

可能促进团队内不同信息的交换,有助于学习和创

新,但同时多样性也可能致使成员彼此认同感不

强,或是在团队中形成小团体,导致冲突或内耗[8] 。
领导者在团队管理时难以既充分发挥团队整体协

作所带来的优势,又很好地利用每个成员的独特价

值[5] 。 正如 Thatcher 和 Patel[9]指出,当今组织面临

的一大挑战是如何最大限度地提升团队应对挑战

的能力,同时将团队过程损失降至最低。 如何理解

和实现团队一致性和多样性的协调管理,无论在研

究还是实践中都是一个迫切需要解决的问题,具有

重要的研究意义。
最优区分理论(optimal

 

distinctiveness
 

theory)[10]

为理解团队管理中的这一难题提供了一个独特且

重要的视角。 该理论指出,社会环境中的个体一方

面有希望与他人保持某种程度相似性的对“同属”
的心理需要(need

 

for
 

assimilation),另一方面又存在

保持独特、彰显个性的对“区分”的心理需要( need
 

for
 

differentiation)。 这两种需要及其满足之间的张

力和协调会对个体的动机和行为带来持续影响。
在管理不善时,这两种需要会相互对立。 个体有维

持两种需要满足平衡的动机,其心理状态和行为方

式也会因寻求两种需要的满足而发生变化。 如果

没有较好地满足两种需要,就可能对个体内在动

机、情感、承诺、人际互动等造成消极影响[11-12] 。 因

此,团队领导者应该重视团队中同属和区分需要的
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满足情况。 Mathieu 等[5] 在团队管理综述研究中也

提到,团队有效性越来越多地被认为不仅仅包括通

过团队合作产生的团队产品,还包括团队对每一个

成员的积极影响。 上述协调团队中“同”和“异”、一
致性和多样性的问题也被称为团队的最优区分问

题,在团队多样性管理和团队间关系管理等文献中

逐渐受到更多的关注[8-9,13-14] 。
然而,现有研究虽然认识到协调这两种需要的

重要性,却未能充分回答有关领导者如何在团队管

理中实现最优区分这一关键问题,即在团队管理情

境下协调“区分”和“同属”的路径。 这一现状可能

限制该理论的进一步发展和应用。 因此,本研究主

要探讨如何实现和促进团队管理中的最优区分。
具体而言,本研究基于领导和管理的时空理论框

架[15-17]分析团队最优区分问题,提出领导者可以结

合空间(维度、层次)和时间(动态)的综合视角来认

识和理解团队中的“同属”和“区分”特征,并构建了

基于时空理论的团队最优区分管理框架,分析了团

队领导者在空间(维度、层次)和时间(动态)方面可

以采取的不同措施,进一步发展了面向解决团队管

理中有关一致性和独特性协调问题的理论。
本研究的理论建构有助于团队管理相关研究

的发展,研究从团队成员基本心理需要的视角出

发,分析平衡“同属”和“区分”的过程策略,进而丰

富了团队管理文献,拓展了对团队多样性更加精

细、复杂的过程机制的理解及其相关管理方式的认

识[2,18-19] 。 本研究也为最优区分理论在团队管理情

境下的深化、扩展和整合作出了贡献[20] ,使其能够

更好地帮助解释工作场所中的一些现象,促进其更

多地应用在组织管理研究中。 此外,本研究还为领

导和管理的时空理论的推广与应用作出了贡献。
在管理实践方面,本研究构建的管理框架为领导者

分析和解决团队管理中遇到的“求同存异”难题提

供了指导和启发。 解决管理实践现实问题和现象

驱动的理论研究也响应了 Bennis[21] 以及 Gulati[22]

等学者对重视组织管理研究实践相关性的呼吁,有
利于科学严谨性同实践相关性的结合与兼顾。

1　 最优区分理论相关研究情况
1. 1　 最优区分理论的源起和主要内容
　 　 最优区分理论的提出主要源于两类理论思想

的整合发展,一类是强调个体需要与群体保持不同

的有关个体独特性( uniqueness)的理论[23] ,另一类

则是强调个体在群体中保持相似的社会身份(social
 

identity) [24] 、 在社会中进行自我分类 ( self-cate-
gorization) [25]的理论。

个体独特性的相关研究主要认为个体与生俱

来就希望保持个性,与他人有所不同[23] 。 独特反映

了稀缺性,稀缺的事物又往往被认为具有价值,保
持独特能让个体感受到价值感。 因此,个体有动力

保持态度和行为的独特性,以应对环境对独立自我

的威胁和压力,维护积极自我概念。 这种动机也被

发现与自尊紧密联系,有助于个体自我提升[26] 。 但

此前对自我概念的探讨聚焦高度个人化、以利己为

中心的自我[10] ,在很大程度上忽视了个体和社会环

境的联系,即个体在生存和发展过程中无法完全脱

离社会合作和相互依赖的事实[27-28] 。
社会身份和自我分类理论则主要是从个体对

社会自我的认知出发,强调个体在社会中归属于

集体以及与集体成员保持一定程度相似性的重要

意义。 根据社会身份理论,个体为了获得安全和

支持来抵御外部威胁,渴望归属于一个相对固定

的群体,用社会自我“标签”来定义自我[24] 。 自我

分类理论则进一步解释了这种社会身份形成的过

程,即在认知和行为上的“去个体化” [25] 。 然而,
完全的“去个体化”忽视了个体追求自我独特价值

的需要[10] 。
Brewer[10]提出了最优区分理论,对以上观点进

行了创造性整合。 该理论认为,个体在社会环境中

会把社会身份作为自我的延伸。 一方面,为了降低

风险和获得安全感,个体会主动寻求与他人之间的

相似性,与群体建立联系;另一方面,为了维持自我

概念的完整和自尊,个体也会努力地在社会环境中

与他人区分,追求自身独特价值。 同属和区分需要

可能相互对立,在特定情境中被不同程度地激发和

满足。 因此, 个体往往会寻求 “ 折中” 的社会身

份[29] 。 一种需要的过度满足可能会使另一种需要

被更大程度地激发,平衡两种需要满足的目标驱使

个体做出看似矛盾的种种行为[27] 。 总的来说,最优

区分理论基于个体需要的视角,补充了实现长期社

会身份认同的过程驱动和动机成分,解释了此前研

究没有很好地回答的有关个体为什么将自己划归

不同的群体中、为什么寻求对一些集体的身份认同

以及一些集体身份变得显著的驱动力是什么的问

题。 该理论强调,这些过程并非完全去个体化,而
是力图实现个体化与去个体化间的平衡。 最优区

分理论也将这种社会身份形成过程同自尊、自我概

念以及自我独特价值等相结合[23,30] ,深化了研究者

对个体自我概念和群体成员概念之间关系的理

解[27] 。 该理论进一步指出,实现最优区分是个体在

群体中身份工作过程中的一个重要目的[7] ,当两种

需要同时得到满足并达到平衡时,个体的社会身份

认同以及群体忠诚感最强[10] 。
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1. 2　 最优区分视角在管理学研究中的应用
　 　 最优区分理论自提出后得到了一些实验结果

的支持[31-32] 。 后来,组织管理学者开始尝试将该理

论引入研究,以解释如组织中的群体身份和职业身

份认同[7,33-35] 、 团队成员异质性[36] 、 团队冲突管

理[37] 、 高 管 团 队 构 成[38] 、 组 织 的 不 同 匹 配 方
式[39-40] 、团队领导力[41] 、领导-成员间和团队成员

间关系[11,42] 、个体跨群体间关系[43] 、员工自我意义
构建[13]等现象。 总体而言,最优区分理论提供了一

种平衡和认识悖论的视角。 这一起源于社会心理

学的思想后来也被应用到宏观管理领域[14,44] 。
最优区分理论与团队管理研究中很多子领域

也有联系,其中较为密切的是团队构成和团队多样

性研究。 Vignoles 等[26] 指出,个体的独特性可以建

立在个体和群体身份的层面上。 个体的区分和独

特属性在团队层面就表现为多样性,即团队成员之

间在某些属性上存在差异,且这些属性可能导致他

人与自己看法不同[1] 。 最优区分视角下的团队多
样性研究反映了 Harrison 和 Klein[45] 提到的成员间

在态度、价值、观点等方面的差异,以及其背后可能

反映的成员间在信息、知识、经验等方面的差异。
在团队多样性研究中, 最优区分与团队断裂带

(group
 

faultlines)和子群体( subgroups)研究也存在

联系[9] 。 这些研究关注一些团队成员由于在多个

维度的属性上具有一致性而在团队中形成子群体,
这些划分不同子群体的多属性组合使团队内部呈

现潜在的或激活的区隔不同成员的断裂结构,子群

体之间往往存在信息差异或群体间偏见,从而影响

团队结果[9,46] 。
本研究所关注的最优区分视角下的团队管理

为团队断裂带和子群体的形成与发展提供了新的

解释。 例如,同属需要使团队成员与同类成员相互

吸引,形成子群体,同时,又由于区分需要,成员会

在态度和行为上与其他子群体成员相区分。 因此,
最优区分理论所关注的个体同属和区分需要是从

团队成员的心理视角出发,反映了对多样性和一致

性的感知[47] 。 成员间感知多样性的构建不同会使
各自最优区分的平衡点不同[13] 。 这种区分需要并

非意味着与团队其他所有人在所有维度上都不同,
而是一定程度上的差异,所以部分成员可能由于属

性相似形成子群体。 如 Thatcher 和 Patel[9] 指出,最
优区分理论有助于理解多样性中子群体内部和子

群体间的动力过程。 Carton 和 Cummings[3] 也提到,
区分需要程度高的团队成员可能认为团队中其他

子群体的强势情况会威胁和削弱其自身的独特性,
因此会采取一系列消极行为。 这种从团队成员心

理感受出发的研究视角和感知多样性的研究一致,

即团队成员的心理感受和认知通过塑造个体对团

队现实的解释来影响其对多样性的意义构建,进而

影响其对待团队和其他团队成员的态度和行为[6] 。
这种对团队成员心理要素的探索也响应了此前研

究有关关注更深层次的非人口统计学属性的多样

性的呼吁[2,9] 。
1. 3　 最优区分理论分析团队管理问题时的局限性
　 　 然而,本研究认为,最优区分理论在团队管理

研究中的应用仍有待进一步发展,现有理论存在一

些局限性。
第一,该理论未能较好地回答“怎么做” 的问

题,即如何实现最优区分。 具体而言,最优区分理

论强调实现最优区分的重要性,但是在实现的过程

和机制上缺乏更为完整、系统的理论构建。 例如,
最优区分理论指出,同属和区分两种需要的满足相

互对立,一种需要的满足不利于另一种需要的满

足,会使另一种需要的强度升高,即“按下葫芦浮起

瓢”。 因此,了解如何协调和平衡尤为重要。 另外,
通过发展和完善最优区分理论,解决有关“怎么做”
的问题,也反映了对管理学研究“科学严谨性” 和

“实践相关性”的兼顾和平衡[48] 。
第二,该理论缺乏从团队管理者视角出发的理

论构建。 最优区分理论此前在微观管理领域的发

展和应用主要是从个体角度探讨两种需要的平衡,
而若要将该理论更好地应用于管理学研究,则有必

要站在团队领导者的角度去理解团队成员的同属

和区分需要,以及可以采取什么样的措施才能实现

团队最优区分管理,发展更贴合管理实践情境的理

论[22] 。 例如,研究提到个体通过加入能够满足其两
种需要的群体来实现最优区分[27,31] 。 然而,领导者

仍不清楚怎样才能建立这样的团队,使其能满足通

常被视为相互对立的两种需要。 在团队多样性文

献里,研究者对团队领导者如何促进多样性带来的

有利影响并减少负面影响的理解同样有限[19,49] 。
第三,在 Brewer[10]关于两种需要满足竞争和对

立的前提假设下,平衡状态仅能取在两种需要都只

得到中等程度的满足时。 然而,这实际上是一种

“折中解”,无法实现同属和区分需要都得到最大程

度上的满足,即未能实现团队整体利益和团队成员

个体利益的同时最大化。 本研究把这一局限比喻

为“跷跷板”,当一种需要得到满足而下降时,另一

种需要的强度必然上升,两种需要无法同时被较好

地满足,问题并未得到完全解决。 并且,有时“折中

解”也可能导致“无解”,这是因为两种需要都没有

得到完全满足可能产生新的消极影响。 例如,该理

论认为个体可以通过在大群体中加入适合自己的

子群体来实现最优区分[50] ,但近些年来越来越多的

—73— https://www.academax.com/doi/10.13587/j.cnki.jieem.2024.02.003



陈国权等:
 

基于时空理论的团队最优区分管理框架研究

研究发现,团队中的子群体可能给团队整体有效性

带来隐患[19,51-52] 。 对此,学者们呼吁进一步思考如

何更好地同时满足这两种需要[53] 。 已有的研究提

出了一些初步的较为分散的建议,例如设计工作中

的关系[54] 、构建亲社会身份[55] 、设置独特的职位头

衔[56] 、营造团队包容氛围[14] 、保持对组织和团队的

双重承诺[57-58] 、设计互补匹配[40] 等等。 然而,这些

研究缺乏系统、综合的理论分析框架。

2　 领导管理的时空理论和团队管理
　 　 领导和管理的时空理论[15-17] 提供了一个较为

综合的理论框架,该理论认为领导者可以从空间

(层次、维度)和时间(动态)的综合视角去理解和解

决组织管理问题。 借助时空理论,研究者可以更好

地理解团队管理。
空间(层次)视角是指领导者在管理团队时,既

需要将团队视为一个整体来分析其行为,例如团队

与其他团队的竞争和合作,也需要从个体层面上认

识到团队成员之间的差异和联系。 同时,团队还会

受到来自组织层的制度、资源环境等因素的影响。
因此,团队管理研究涉及对不同层次的分析[59] 。
Guillaume 等[18] 也指出,构建多层模型将有助于更

好地解释团队多样性何时以及如何影响团队工作

结果。 此外,亲社会性[60] 和领导谦逊[61] 等领域的

研究发现,一些个体层因素也可能带来“自下而上

(bottom-up)”的影响。 又例如 Joshi 和 Neely[62]曾指

出,单个团队成员的一些特征可能对团队层结果产

生不成比例的影响,这一思想也体现在对团队中明

星员工的研究中[63] 。 除此之外,团队还需遵循“自

上而下(top-down)”的来自组织层的一致要求,确保

团队有着共同的努力方向[64] 。
时空理论的空间(维度) 视角反映了对复杂认

知对象进行分类的过程,即将其归为相对容易认

识、逻辑联系较强的不同方面,以实现更好的理解。
Mohammed 等[65] 指出,维度划分可以简化对团队现

象的描述,有助于提高概念的精确性和发展理论。
在团队管理研究中,不同的分类依据构成了不同的

维度。 例如,IPO ( input-process-output) 模型[66] 以及

IMO(input-mediating
 

mechanism-output)模型[67]等对团

队互动进行了解构。 又例如,Matuieu 等[5]将团队有

效性解释为结构设计特征维度、构成特征维度和中

介机制维度交互演化的结果。 团队成员间存在维

度上的差异,例如教育背景和工作年限等人口统计

学差异,责任心和主动性等人格差异,工作控制和

工作强度等工作偏好差异,创造力和学习能力等能

力差异。 又例如团队断裂带和子群体的研究主要

关注团队成员分属不同维度的特征组合在成员间

重叠而形成的收敛结构,以及其所带来的子群体间

区分效果[47] 。
时间(动态)视角则是从团队发展的不同阶段

和变化出发认识和分析团队管理。 例如,团队的发

展往往会经历形成、磨合、熟悉等阶段。 纳入时间

维度可以更好地认识团队的适应性过程和动态变

化[5] 。 并且,在团队成长过程中,共同经历会塑造

集体记忆,成为团队凝聚力的重要资源。 团队多样

性研究也发现,团队内部差异会随时间发生变化,
团队多样性管理需要做出相应的调整[19] ,团队成员

对多样性的感知及其对团队成员互动的影响也会

随之变化[2,52] 。
因此,本研究认为,基于时空理论,领导者可以

从层次、维度和时间角度认识和分析团队以及团队

员工的同属和区分需要。 同时,领导者也可以通过

时空框架更好地平衡“同属”和“区分”,实现团队最

优区分管理。

3　 时空理论框架下对团队成员同属和区分
需要的认识
3. 1　 空间(维度)视角下的团队成员同属和区分
需要
　 　 结合时空理论框架与最优区分理论,在团队管

理中,同属需要体现为个体寻求与团队其他成员在

一些维度上保持相似。 同时,团队中的员工也可能

根据自己的特点,在其他维度上展现与其他成员相

比的独特价值。
在同属需要方面,员工通过与他人保持一定程

度的相似性,获得他人的理解和支持,以及心理安

全感和归属感[58] 。 例如,有些员工希望与他人有同

样的成员身份,在工作任务和流程维度上与他人保

持一致,通过经历同样的任务考验与其他人保持紧

密联系。 还有员工通过寻找如家乡、毕业院校等维

度的相似性与他人建立共同联系。 另外,一些员工

也会通过共同爱好、信念以及对事物的相似认知形

成群体认同。
团队成员也希望在一些维度上与他人区分。

团队多样性构成的相关研究反映了个体间在不同

维度进行区分的重要性[62] 。 区分和独特性在维度

上的体现可能是团队成员不同的教育背景和职业

经历,如“海归” 经历、博士学位、创始团队成员身

份、“空降”身份等。 维度视角下的区分也可能体现

在知识、能力、技术或其他特征上的差异,例如有的

员工具有团队所依赖的数据分析能力,或是出色的

对外谈判能力等。 此外,区分需要还可能表现为工

作完成方式上的不同偏好。 例如,有的员工可能希

望在工作中得到更多的结构性授权,从而自主独立
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地完成工作,通过发挥其主动性实现独特价值,而
有的员工则更希望从得到明确的指导和安排,从而

降低工作中的风险和不确定性,通过在要求和规定

下实现更高的绩效来展现自己与他人相比的独特

性。 这两种需要可能同时存在,在不同的维度中体

现。 例如,Alderfer[68] 在 Maslow[69] 需要层次理论基

础上认为,个体可能同时有生存、关系、成长三种核

心需要。 不同于 MASLOW 提出的上升式的需要满

足过程,Alderfer 认为各种需要可能同时存在,只是

在强度上存在差异[68] 。
不同个体可能同时在多个维度上寻求与团队

其他成员保持一致或区分,从而形成同属维度组合

和区分维度组合[1] 。 这一观点与 Van
 

Knippenberg
和 Schippers[2]对团队多样性研究需要超越简单地

将多样性概念化和操作化为在单一维度分散的呼

吁一致,认为应将多样性理解为不同维度的组合构

型,并考虑维度不对称的复杂情况。 又例如,Gibson
和 Vermeulen[8]超越了团队多样性传统研究中仅考

虑单一维度上的多样性,指出团队中部分成员不与

其他成员共享的在多维度属性组合配置上的重合

和联系同样可能影响团队结果。 这种涉及子群体

和断裂带的研究意味着,个体可能在多个维度属性

上同时寻求区分需要满足,团队内部具有相似独特

价值追求的员工可能通过相似性吸引过程形成子
群体[1] ,子群体内部沟通交流可以满足个体的同属

需要,而通过子群体之间或子群体整体与其他成员

进行比较又能满足其区分需要。 从个体基本心理

需要角度出发,可以更好地把握这些复杂组合情况

背后的本质。 同属需要和区分需要可能影响个体

在多个维度上呈现出和感知到的相似性和独特性,
团队多样性所带来的影响在很大程度上也取决于
团队成员在特定显著维度上所感知到的多样性[52] 。
因此,从维度视角来看,团队最优区分管理可以理

解为多维度的匹配,以实现团队成员整体上感知到

同属需要满足或区分需要满足。
大学学生的例子可以帮助理解同属和区分维

度。 学生在大学生活中在不同维度方面展示自己

的独特性,例如在学习、文艺、体育等方面发挥独特

能力,加入不同的兴趣社团,结交志同道合的朋友,
区别于其他人,反映了区分需要在一些维度上得到

满足。 与此同时,学生也会积极地维护所在大学的

整体形象,珍视其作为该校学生的共同身份,在参

与如校庆、开学典礼、毕业典礼等集体活动时,学生

们会为这一集体身份感到自豪,体现出同时需要在

一些维度上得到满足。
因此,本研究提出:
命题 1 团队成员寻求同属和区分的维度可能

存在差异,不同成员间寻求同属和区分的维度也可

能存在差异。
3. 2　 空间(层次)视角下的团队成员同属和区分
需要
　 　 最优区分存在于自我概念的个体、关系和集体
层[27] ,层次视角有助于更好地理解团队管理中同属

和区分需要的张力。 本研究认为,在团队管理中,
同属需要的满足往往发生在较高层次(例如团队层

和组织层),而区分需要的满足则往往发生在较低

层次(例如个体层)。
当团队管理的焦点放在团队或组织层时,成员

间个体差异变得相对不显著,而团队与团队之间、
内群体与外群体之间的差异则更为显著,产生类似

“望远镜”的效果。 此时,团队成员属于某一特定群

体的社会身份变得突出,即个体归属于某个团队而

非其他团队。 同属需要的满足促进了团队内部的

互惠交换,联系感、被接纳感和安全感增强[70] ,更多

的同质性和相似性也促进了团队涌现[62] 。 而当团
队管理的焦点放在个体层时,就会产生类似“显微

镜”的作用。 团队成员之间的差异和对比更为明

显,区别被放大,个体独特价值突出。 此时,团队成

员更容易将团队解释为由不同属性的个体组成,更
加重视相互间的比较以及地位差异[52] ,这在对团队

中的 明 星 员 工 或 高 绩 效 员 工 的 研 究 中 体 现

较多[71-72] 。
Thatcher 和 Patel[9]指出,最优区分的视角和模

型能够帮助理解团队多样性中团队成员间、个体与

子群体间、子群体和子群体间的跨层次动力过程。
这种层次方面的影响也可以从个体身份认同的研

究尤其是对多重焦点( foci) 概念的探索中得到支

持。 Van
 

knippenberg 和 Van
 

Schie[34] 的研究发现,
个体会同时对自己作为子群体、团队、部门、组织等

群体成员的不同身份有着不同程度的认同和承诺。
因此,个体的关注焦点在多重身份的哪个层次位置

就显得尤其重要。 研究表明,当员工的注意力集中

于其团队成员身份而非组织成员身份时,他们对团

队的认同可能更强,并更倾向于以团队成员身份而

非组织成员身份来思考和行动。 与之相似,Riketta
和 Van

 

Dick 等[73] 也指出,组织中个体不同的身份

认同情况取决于其不同的关注焦点,个体更可能对

与自己距离更近、接触更频繁、感知更相似的群体

有着更高的认同。 Wombacher 和 Felfe[58]研究提到,
领导者需要正确引导团队成员对多重身份承诺的

关注,一方面使他们感受到自己的独特性,另一方

面使他们能感受到其与其他成员有足够多的共同

点。 在最优区分视角下,团队管理应该注意成员的

区分需要既可能在个体层得到满足(通过强调团队
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内个体之间的差异),也可能在子群体层得到满足

(通过强调其所属子群体相较于其他子群体而言的

独特性)。 团队成员同属需要的满足则可能通过将

成员的注意力集中在团队层如团队间的竞争或是

更高的组织层如组织间的竞争来实现。
个体同属和区分需要在层次上的体现可以结

合体育运动员的例子加以理解。 中国乒乓球代表

队在参加国际比赛的过程中,当涉及同别国选手比

赛时,队员的关注焦点所在的层次较高,此时其作

为中国运动员为国出征的同属身份更为突出。 而

当进入决赛的两名选手都是中国队员时,成员关注

焦点所在的层次便会降低,此时队员更关注个人之

间的竞争,区分需要更为突出,个体特点在这时被

更多地强调。
命题 2 团队成员在关注较高层次的对象时,同

属需要更容易得到满足;在关注较低层次的对象

时,区分需要更容易得到满足。
3. 3　 时间(动态)视角下的团队成员同属和区分

需要

　 　 结合时空理论,本研究还认为应该从时间(动

态)视角理解团队管理中的同属和区分需要。 在不

同的时间阶段,不同员工对同属和区分的需要可能

存在差异。 Mohammed 等[65] 提到,团队成员对团队

的认知在不同时间被不同程度地激活,并且常常呈

现出收 敛 或 发 散 的 循 环 往 复 情 况。 Leonardelli
等[27]以及 Zhao 等[44]也呼吁,最优区分理论的发展

应该更多地考虑情境变化所带来的特殊性,关注动

态平衡。 Van
 

knippenberg 和 Schippers[2] 也在对团

队多样性的研究中提到,团队多样性会随着团队成

员彼此更加熟悉以及团队中经验的积累而改变。
又例如 Gratton 等[74] 和卫旭华等[46] 对团队断裂带

的研究表明,随着团队的发展,个体的价值观、态

度、性格等一些更深层次的属性更容易作为形成断

裂带的基础。 Thatcher 和 Patel[9] 以及 Shemla 等[52]

研究提到,团队成员对多样性的感知、识别和施加

影响是一个动态的、情境相关的结构,随时间推移

展现出差异。
这方面的例子较多,比如新员工在初入职场时

希望能够更好地融入团队和组织,此时同属需要的

强度更高,区分需要的强度相比较低。 经过一段时

间的工作,员工的同属需要可能因为长期的工作互

动而得到满足,员工可能转而更希望自己能在团队

中脱颖而出,此时区分需要相较于同属需要变得更

强。 Zhu 等[75] 的研究也发现,个体在进入新集体

后,对集体的认同和心理契约的履行等心理状态会

呈现先上升然后下降再逐渐恢复和稳定的动态轨

迹。 这也符合在一定阶段内满足一种需要会使在

下一个阶段中另一种需要强度上升的论述[76] 。
命题 3 团队成员在不同时间阶段对同属需要

和区分需要的强度存在变化和差异。 具体而言,个
体会在一些时间阶段更寻求同属,在另一些时间阶

段更寻求区分。

4　 基于时空理论的团队最优区分管理理论
框架
　 　 面对团队多样性构成成为常态的现实,组织需

要采取不同的措施来发挥多样性带来的优势,并抑

制多样性可能对团队内部合作造成的破坏[49] 。 领

导者是影响团队构成、 组织和过程等的重要角

色[5] 。 Mo 等[51] 提到,领导者的影响可能与团队多

样性构成产生交互,进而影响团队整体绩效。 团队

领导者由于其在组织中的正式地位和权力,可能成

为影响团队多样性收益增加和过程损失减少的关

键角色。 Gratton 等[74]也指出,团队多样性是否会出

现具有显著破坏效果的断裂带,在很大程度上取决

于领导者能否适时采取适当的领导风格管理团队。
在团队管理过程中,领导者应该尽量做到“求同存

异”,让员工在团队中感受到自己同时被很好地满

足了同属和区分需要[14] 。 本研究认为,领导者可以

结合空间(维度、层次)和时间(动态)框架进行相应

的团队最优区分管理。
4. 1　 空间(维度)视角下领导者的团队最优区分
管理
　 　 在维度上,团队领导者可以通过在一些维度中

强调同属来满足员工的同属需要,而在另一些维度

中强调区分来满足员工区分需要,从而实现维度视

角上的最优区分,如图 1 所示。

图 1　 空间(维度)视角下的团队最优区分管理示意图
Figure

 

1　 Conceptual
 

diagram
 

of
 

the
 

team
 

management
 

framework
 

for
 

optimal
 

distinctiveness
 

in
 

space
 

(dimension)
 

perspective

此前对最优区分理论的探讨常常预设了同属
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和区分相互对立[29] 。 然而,在同一维度中很难既满

足同属需要又满足区分需要。 例如,员工既希望能

够取得突出的绩效以满足区分需要,同时又希望降

低绩效而与大部分同事保持一致,因为员工担心自

己因为表现得过于突出而被孤立。 团队最优区分

管理的维度视角认为,当两种需要的满足在不同的

维度中实现时,这种互斥可能得到消解。
一方面,领导者需要关注团队同属方面的建

设,因为同属关系着员工对团队共同身份的认同,
以及团队有效性和团队共同目标的实现。 过分强

调个人的独特性可能破坏团队整体绩效[77] 。 例如,
团队领导的差异化授权被发现会导致员工感知不

公平和信任降低等消极影响[78] ,也很容易使团队内

部形成子群体和子群体间偏见[1] 。 因此,有学者指

出,只有当具有不同维度多样性的团队成员间有共

享的联系纽带时,团队才可能长期良好地运转[8] 。
通常情况下,团队需要在工作目标、文化、价值观、
道德责任和规范等方面保持一致[5] 。 在企业管理

实践具体措施方面,一些团队领导者经常会组织正

式培训和会议来强化团队成员对文化、规范和整体

目标等的认可。 又例如,团队领导者定期组织一些

非正式的团队建设和午餐会来满足团队成员对同

属的需要。
另一方面,团队领导者也必须重视团队成员的

独特性,不能完全“去个人化”。 Joshi 和 Neely[62] 曾

指出,在某些情况下,那些在团队中扮演核心角色

的员工可能对团队结果产生不成比例的积极影响,
例如通过主动提供帮助和分享知识等。 此外,在团

队中强调个体独特价值可以促进不同信息、知识和

观点的整合[52] ,有利于团队创新。 Van
 

Knippenberg
等[1]和 Homan 等[47] 指出,通过群体信息加工过程,
具有多样性的团队可以有效地利用异质信息取得

积极结果。 个体独特价值的发挥也会扩大团队整

体可利用的资源池,带来协同效益[77] 。
Vigeoles 等[26]曾指出,独特需要的满足可以通

过影响不同的维度实现。 领导者可以采用分享型

领导风格,给予员工学习发展的自主性[5] 。 同时需

要注意的是,不同员工可能在不同维度寻求一致性

或独特性[29] 。 因此,领导者不仅需要权衡对不同团

队成员的授权程度,也需要注意对不同的成员在不

同的维度上提供授权。 此外,团队成员对这些维度

的感知同样应该受到更多的关注,因为维度上的最

优区分平衡在一定程度上可以理解为团队管理方

式与团队成员需要满足感知之间的匹配[6] 。 已有

的团队多样性研究指出,从社会分类的角度来看,
多样性所带来的子群体以及群体间偏见可能破坏

团队过程,而从信息和决策视角来看,多样性为整

个团队提供了更多的资源,带来更广泛的知识、技
术和能力,并可能产生创造性成果[2] 。 因此,领导

者需要充分考虑同属和区分维度的分配,既发挥团

队多样性带来的信息和创造性优势,同时减少团队

内部可能产生的分裂及其消极影响。
Gibson 和 Vermeulen[8] 的研究强调,在团队中

同时存在相似性和差异性时,团队可以达到最佳学

习状态。 领导者可以通过多种维度组合来实现两

种需要的同时满足。 例如,领导者可以设计任务

(资源、工作流程等)上的相互依赖来增加成员之间

的信息交流,或者设计结果(考核或奖励等)上的相

互依赖关系[54,62] ,将团队成员的关注点引导在共同
身份上[2] 。 团队领导者也可以构建团队交互记忆
系统或共享心智模型,在强调团队内聚力的基础

上,整合团队成员各自拥有的独特知识和信息,形
成成员间相互了解各自独特价值的集体意识[5,19] 。
此外,领导者还可以积极宣传多元化和不同观点的

价值,塑造一个鼓励多样和促进合作的团队氛

围[49] ,管理员工对多样性本身的看法[47] ,培养团队
成员的多样性思维模式[2] 。

在企业管理实践中,3M 公司的案例体现了在

维度上平衡这两种需要。 该公司的一大特色是

“15%文化”,即团队领导者允许员工将每周 15%的

工作时间花在他们感兴趣的领域钻研探索,员工可

以充分发挥创造力和独特价值,不受领导者或公司

的过多干涉。 不同成员所感兴趣的维度有所不同,
这一设计反映了该团队领导者满足员工在不同维

度上的区分需要。 同时,3M 公司又会定期组织各

个团队内部开展知识和技术交流,共同讨论这些业

务,反映了领导者对团队成员同属需要的满足。 这

种管理方法使每位团队成员的独特想法和价值得

以被发现、整合和利用。
海底捞在团队管理方面的做法也体现了在维

度上协调这两种需要。 海底捞一方面重视通过高

效的培训,使团队员工形成统一的顾客服务理念,
明确服务标准和规范。 加上团队成员之间存在的

同乡关系和师徒制模式,海底捞在文化价值、培训、
团队构成等维度都满足了员工对同属的需要。 另

一方面,员工在服务顾客的过程中又有自由发挥的

空间,尤其是在让顾客享受更好的用餐体验的具体

形式上,员工可以发挥独特性,例如自主决定向顾

客赠送菜品、打折、免单等,体现了在具体顾客服务

维度对其区分需要的满足。 通过平衡团队管理中

的同属和区分需要满足,海底捞在实现高绩效、高
顾客满意度、高品牌价值的同时,也能实现员工较

好的自我组织和管理,并让成员保持较高的归属感

和责任心。
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因此,本研究提出:
命题 4 在团队管理中,领导者可以通过在一些

维度上强调同属,满足员工的同属需要,在另一些

维度上强调区分,满足员工的区分需要,从而在维

度上实现最优区分。
4. 2　 空间(层次)视角下领导者的团队最优区分
管理
　 　 团队领导者可以通过引导团队成员关注较高

层次或较低层次的对象,来切换对同属或区分需要

的关注和满足,实现层次视角上的最优区分,如图 2
所示。 转变层次实现最优区分的策略主要是改变

社会身份的参照框架,从而改变了团队成员对需要

和需要满足的主观感知[29] 。 已有研究提供了一些

间接依据,例如 Brewer 和 Weber[79] 以及 Hornsey 和

Jetten[80]发现,社会比较的结果会因组内比较过程

或组间比较过程而不同。 Van
 

knippenberg 和 Van
 

Schie[34]提到,团队成员拥有的多重身份认同焦点实

际上也可以理解为个体在不同层次上的社会身份。
因此,领导者可以通过改变团队身份所参照的对象

和范围,引导团队成员的注意力,调整希望作为参

照框架的环境的互动频繁性和突出性,激发和满足

团队成员的不同需要[73] 。
本研究认为,对较高层次事物、事件的关注常

常与一致性感受有关。 通过提高团队关注的层次,
例如强调团队和其他团队在某些方面的差异,或是

强调团队与其他团队以及外部环境之间的竞争,或
是跨越团队边界,增加与其他团队的互动,团队领

导者可以有效地强化团队内部的凝聚力,使成员更

加认同团队成员身份,满足其同属需要[43] 。 与之相

反,当领导者将团队成员的关注点引导在团队内部

时,团队内的子群体之间或个体间的区别变得更加

明显,放大了差异[9] 。 此时,团队成员更倾向于用

“我-他们”的认知模式来识别自己与其他成员[52] ,
区分需要得到满足。 因此,领导者需要充分认识并

灵活运用层次变化策略,引导成员将适当层次的对

象视为相关的比较对象,从而实现成员形成对组织

发展而言更积极的身份认同[81] 。
腾讯的“内部赛马” 机制反映了在企业管理实

践中利用层次思维影响团队成员同属需要,进而取

得积极成效。 在腾讯内部,多个团队开发相似网络

产品,团队间保持良性竞争关系,这使团队成员对

团队有着较高的认同,也会为了实现团队的整体目

标而相互协作。 团队共同奖励的措施也将员工的

关注点引导在团队和组织层。 如“微信”就是在这

种多团队竞争的机制下产出的成果。 公司定期组

织年会和总结会体现了在层次上协调两种需要。
领导者通过集体活动引导员工关注更高层面的对

象,员工在这一过程中更强烈地感受到自己的集

体身份,满足员工的同属需要。 而在会上表彰先

进个人、明星员工和突出贡献成员则是满足个体

区分需要的方法,领导者通过这些方法将员工的

注意力引向个体层,强调个体相较于其他人的独

特价值。
因此,本研究提出:
命题 5 在团队管理中,领导者可以通过实施较

高层次上的策略满足员工的同属需要,通过实施较

低层次上的策略满足员工的区分需要,从而在层次

上实现最优区分。

图 2　 空间(层次)视角下的团队最优区分管理示意图
Figure

 

2　 Conceptual
 

diagram
 

of
 

the
 

team
 

management
 

framework
 

for
 

optimal
 

distinctiveness
 

in
 

space
 

( level)
 

perspective

4. 3　 时间(动态)视角下领导者的团队最优区分
管理
　 　 团队的动态特征体现了团队的适应性和变化

性[5] 。 正如 Homan 等[19] 的建议,领导者应该表现

出符合团队动态中主导过程的行为。 时间视角下

的团队最优区分管理要求领导者了解团队成员两

种需要的变化情况,并采取相应的管理策略。 团队

领导者可以直接改变团队对一致性或独特性的强

调程度[82] ,例如在某一阶段强调一致性,在另一阶

段强调独特性,平衡不同时间团队内部两种需要的

满足情况。 Kreiner 等[83] 曾指出,个体具有的不同

身份以及身份不同方面的可及性和显著性会随情

境变化而改变,且在一定程度上受到社会构建塑

造。 对此,团队领导者应该准确把握团队在不同时

间的同属需要和区分需要的强弱程度,在动态中实

现最优区分。 管理者还需要改变自身管理风格,例
如 Gratton 等[74]提出,领导者应该在团队成立之初仔

细分析团队多样性情况,通常会先表现出任务导向。
而在适当的时候,领导者需要及时切换到关系导向的

领导模式,以确保团队成员都能朝着共同的目标而紧
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密联系在一起。 Guillaume 等[18] 指出,通过新员工入

职培训,团队领导者可以提高团队的同质性,在这之

后,团队领导者可以逐渐通过积极地管理和促进多样

性来应对日益增长的同质性对创新和效率等带来的

负面影响。 当然,这些策略都要求领导者对团队多样

性有较强的理解、洞察[19] 。
时间(动态)视角下领导者的团队最优区分管

理主要包括两种策略,一是关注和把握团队中同属

和区分两种需要强度的动态变化,如当前强度与过

往某一阶段相比的变化,以及与期望未来达到状态

相比的变化,二是引导团队关注过去或未来不同时

间节点的事件或对象,通过强调当时的同属或区分

情况,引导当下的同属或区分强度,在时间上实现

同属和区分需要的动态平衡,如图 3 所示。

图 3　 时间(动态)视角下的团队最优区分管理示意图
Figure

 

3　 Conceptual
 

diagram
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the
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management
 

framework
 

for
 

optimal
 

distinctiveness
 

in
 

time
 

(dynamic)
 

perspective

　 　 华为的做法体现了协调时间(动态)下的这两

种需要。 华为领导者经常通过公开信回顾和反思

不同时期的事件,以调整当前的团队和组织中同属

和区分程度。 当华为面临相对较少的外部挑战或

者更需要强调个人独特价值时,领导者会通过强调

优秀人物的贡献,呼吁学习榜样,突出个体独特性。
例如,2017 年华为在一封总裁办电子邮件中提到:
“我们要紧紧揪住优秀人物的贡献,紧紧盯住他的

优点,学习他的榜样”。 而当华为在发展过程中面

临外部挑战时,领导者又会通过向员工传达他们所

面对挑战的共同性,或是回顾过往创业时期的艰难

经历,让团队内部团结一致,使员工对公司和团队

有高度的承诺。 例如,在面对恶劣的外部市场环境

时,在内部公告和宣传中更多地强调“我们” 而非

“我”,以及采取组建“军团”等措施。
命题 6 在团队管理中,领导者可以通过在一些

时间阶段强调同属或满足员工的同属需要,在另一

些时间阶段强调区分或满足员工的区分需要,从而

在时间(动态)上实现最优区分。
4. 4　 基于时空理论的团队最优区分管理综合理论
框架
　 　 综合以上空间(维度、层次) 和时间(动态) 视
角,本研究构建了基于时空理论的团队最优区分管

理整合示意图,见图 4。 团队领导者需要综合考虑

团队中同属维度和区分维度的平衡分配,在为员工

创设共同环境、构建共同关系的“大平台”的同时,
也要注意结合每位团队成员的特点,打造具有维度

差异的独特“赛道”。 随着团队所关注的空间层次

和时间变动,同属和区分的维度及其相应的强度也

会发生改变。 团队领导者在平衡同属和区分维度

的同时,引导团队成员在不同时间阶段关注不同层

次的对象,改变团队成员认知参照对象和框架,可
以实现团队内部同属和区分的动态平衡。 最后,领
导者也要善于联系历史、当下和未来不同阶段的团

队同属和区分状态,实现团队发展过程中的同属和

区分平衡。
在此基础上,本研究提出了基于时空理论的团

队最优区分管理框架,如图 5 所示。 本研究从团队

领导者的角度出发,提出了一个综合的理论框架来

实现团队最优区分管理。 该理论框架将最优区分

由对单维平衡的关注转向对多维平衡的关注,从对

静态的“折中解”的研究转向对动态的“最优解”的

研究。
借助三角形的三条边、三条边的中点和三角形

重心的隐喻可以更好地理解基于时空理论的团队

最优区分管理的逻辑。 在图 5 中,时空理论的维度、
层次和时间视角分别构成了三角形的三条边,它们

作为互为补充的分析视角和评估尺度相互支撑,形
成一个具有“稳定性”的三角结构。 在维度、层次和

时间上,领导者可以分别采取命题 4、5、6 所示的管

理策略实现最优区分平衡(图中用三角形三条边的

中点位置表示)。 结合时空理论,本研究认为,团队

最优区分管理应该是兼顾空间(层次、维度)和时间

(动态) 的平衡,即要具备认识团队同属和区分平

—34— https://www.academax.com/doi/10.13587/j.cnki.jieem.2024.02.003



陈国权等:
 

基于时空理论的团队最优区分管理框架研究

　 　 　 　 　

图 4　 基于时空理论的团队最优区分管理整合示意图
Figure

 

4　 Integrated
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for
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based
 

on
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theory

图 5　 基于时空理论的团队最优区分管理框架
Figure

 

5　 Theoretical
 

framework
 

for
 

optimal
 

distinctiveness
 

in
 

team
 

management
 

based
 

on
 

time-space
 

theory

衡的综合视角(图中用三条边中线的交点表示,也
就是三角形的重心)。 团队领导者要全面认识和把

握团队管理的“重心”,才能在实现团队整体利益和

发展团队成员个人利益之间达到最优的平衡。 层

次、维度和时间可能发生变化,团队领导者在不同

时空情境下对三者的关注程度也可能有所不同,表
现为三角形的三条边的长短可能会有调整,但团队

最优区分管理的“重心”总会存在,总能找到对应的

最优区分平衡点。
本研究认为,以往最优区分理论关于同属和区

分的对立、竞争假设,往往是将同属和区分的满足

放在了同一维度、层次和时间阶段内,这种单参数

对立、冲突下的平衡只能得到一个“折中解”。 而本

研究提供了一个多参数模型,即当同属和区分需要

及其满足是在不同层次、维度和时间阶段时,对立

和竞争可能弱化和消解。

5　 结论
　 　 团队管理既与团队整体共同目标的实现和整

体优势的发挥密切相关,也关系到团队中每一个员

工独特价值的发挥,实现二者协调,团队才能长久

健康地发展,这体现了中国传统哲学文化中“中庸”
与“和谐”的思想。 因此,处理好团队中同属和区分

的平衡尤为重要。 本研究以时空理论为基础,结合

最优区分相关研究和团队管理情境,站在领导者的

角度,进一步发展了有关如何更好地实现团队最优

区分管理的理论。 本研究着眼于团队研究领域中

对团队一致性和团队多样性平衡问题的理论探讨,
回顾了最优区分理论相关研究,指出了该理论存在

的一些局限性。 本研究结合领导和管理的时空理

论,提出可以从空间(维度、层次)和时间(动态)的

视角理解团队中同属和区分的本质和特征。 领导

者可以在维度、层次和动态上采取不同的方法、模
式和措施来实现最优区分(见图 1、2、3),并将三种

视角有机整合,通盘考虑和解决团队中的最优区分

问题(见图 4),形成和把握整合维度、层次和动态下

同属和区分的有关管理“重心”的团队最优区分管

理框架(见图 5)。
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6　 理论贡献和实践意义
　 　 本研究主要有以下几个方面的理论贡献。

第一,本研究对团队管理理论的发展起到了推

动作用。 当今企业组织面临复杂、变化的环境挑

战,越来越强调通过团队协作来完成日益复杂的任

务,实现共同的目标。 因此,高效的团队管理非常

重要。 同时,团队也呈现出更为普遍和复杂的多样

性,团队成员各具特点。 如何在保证团队凝聚力的

前提下协调和发挥好成员的独特性,是团队管理研
究中的一个重要问题。 正如 Homan[19] 提到,已有研
究仍然缺乏一个动态、全面的理论。 本研究将最优

区分理论思想引入团队管理中,为领导者提供了一

个更加平衡的认知视角。 在此基础上,领导和管理

的时空理论提出了影响重要组织结果的关键分类

依据,有助于构建一个综合的团队最优区分管理理
论框架[15-17,84] 。 本研究探讨了团队成员的多重身
份认同现象背后的关注焦点层次转化逻辑,团队断

裂和子群体现象背后的多维度划分和组合逻辑,以
及团队多样性特征演化的时间动态逻辑。 模型在

整合这些逻辑的基础上,指出可以从更深层次的团

队成员同属和区分这两种有内在张力的基本需要

的平衡切入,分析这些复杂变换的团队多样性过程

及其影响。 本研究将团队成员的这两种基本需要

作为认识和解决团队管理问题的明确“抓手”,结合

空间(维度、层次)和时间(动态)的高阶分析框架,
为更好地解决团队管理领域这一难题提供了理论

启示,为该领域的发展提供了丰富的理论知识。
第二,本研究也为最优区分理论的应用和发展

作出了贡献。 本研究将最优区分理论用于分析团

队管理问题,与团队多样性等研究领域积极展开对

话和建立联系,拓宽了该理论的应用范围,实现了

对理论的扩展。 同时,针对理论发展过程中并未很

好解决的有关如何实现最优区分的问题,本研究引

入领导和管理的时空理论,为团队管理情境下的同

属与区分协调问题提供了一个综合的分析框架,并
从领导者的角度提出了相应的团队最优区分管理

策略,通过理论整合实现了对原本最优区分理论的

深化,使其能够更好地解释复杂的团队构成和过

程,及其给团队重要结果带来的影响。
第三,本研究也有助于领导和管理的时空理论

的推广和发展。 领导和管理的时空理论是一个能

帮助全面而深入地认识和分析组织管理现象的综
合框架[15-17] ,是对管理现象和策略理论化的认知分
类,有助于识别其影响的关键结果[84] 。 本研究运用
该理论分析和解决了团队管理中的同属和区分需

要对立的问题,体现了时空理论框架对团队管理领

域研究问题分析的适用性。 另外,基于该理论对团

队管理中最优区分问题的分析也丰富了时空理论

的内容。
本研究也对团队管理实践的发展起到一定的

推动作用。 正如 Antino[6] 提到,对团队成员多样性

的管理已经成为组织有效性的基石。 本研究建议,
领导者需要在管理团队的过程中正确认识员工既

希望与众不同又希望与他人相似的心理过程和行

为,要能有效地管理和协调这两种需要,即既兼顾

不同员工的多样性,又保持团队整体的一致性,了
解实现最优区分的策略。 本研究提供了一个综合

的分析框架,领导者可以分别从维度、层次和动态

方面理解和分析员工的同属和区分需要,并且分别

提供了如何协调和平衡一致性和独特性的策略,帮
助领导者更好地认识和解决团队管理现实问题。

7　 未来研究展望
　 　 今后的研究可以从以下几个方面展开进一步

的探索。
第一,未来研究者们可以开展更多的案例研

究,分析不同企业管理实践中的具体案例,从而更

好地构建和拓展理论。 案例研究方法可以更深入

地分析基于时空理论的团队最优区分管理的具体

过程,聚焦团队多样性的形成和演化机制,更充分

地揭开理论的“黑箱”。
第二,未来研究者们也可以开展更多的量化研

究。 对多情境、多时间和多来源数据进行分析,检
验本研究提出的命题,探索理论的适用性和边界条

件。 受益于数据收集和分析技术的发展,研究者可

以借助大数据平台和相关技术,获取更大规模、更
高频和更日常的数据,采用更适合的分析工具对现

象进行挖掘。
第三,不同维度、层次和时间下的团队最优区

分管理可能在不同情境和条件下展现差异,团队最

优区分也可能存在不同的组合、匹配模式。 本研究

只是初步探讨,未来的研究可以更深入地探索领导

者如何在更为复杂的时空条件下实现团队最优区

分管理。
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Abstract:
 

How
 

to
 

comprehend
 

and
 

manage
 

the
 

conformity
 

( assimilation)
 

and
 

diversity
 

( differentiation)
 

of
 

a
 

team
 

is
 

an
 

important
 

research
 

topic
 

and
 

also
 

a
 

problem
 

to
 

be
 

settled
 

in
 

organizational
 

practice,
 

because
 

it
 

is
 

difficult
 

for
 

the
 

team
 

to
 

not
 

only
 

fully
 

leverage
 

the
 

advantages
 

of
 

overall
 

coordination,
 

but
 

also
 

make
 

good
 

use
 

of
 

positive
 

effects
 

of
 

each
 

member ’ s
 

unique
 

value.
 

Optimal
 

distinctiveness
 

theory,
 

which
 

highlights
 

understanding
 

and
 

balancing
 

the
 

activation
 

and
 

interaction
 

of
 

team
 

members’
 

two
 

basic
 

psychological
 

needs,
 

provides
 

a
 

valuable
 

perspective
 

for
 

analyzing
 

this
 

question,
 

pointing
 

out
 

that
 

an
 

individual
 

has
 

both
 

needs
 

for
 

assimilation
 

with
 

specific
 

groups
 

and
 

needs
 

for
 

differentiation
 

from
 

others
 

in
 

social
 

environment.
 

Because
 

of
 

the
 

inherent
 

tension
 

between
 

these
 

two
 

types
 

of
 

needs,
 

whether
 

two
 

needs
 

are
 

satisfied
 

and
 

balanced
 

or
 

not
 

will
 

generate
 

motivational
 

influences
 

on
 

the
 

individual
 

and
 

his
 

or
 

her
 

team.
 

We
 

point
 

out,
 

however,
 

that
 

this
 

theory
 

is
 

limited
 

to
 

some
 

extent
 

in
 

analyzing
 

and
 

solving
 

the
 

above
 

problem.
 

First,
 

this
 

theory
 

is
 

deficient
 

in
 

solving
 

the
 

competitive
 

problem
 

between
 

needs
 

and
 

exploring
 

the
 

realization
 

of
 

the
 

optimal
 

balancing
 

path.
 

Second,
 

the
 

existing
 

theory
 

lacks
 

the
 

theoretical
 

development
 

from
 

the
 

perspective
 

of
 

team
 

leaders.
 

Third,
 

this
 

theory
 

assumes
 

that
 

two
 

needs
 

are
 

competing
 

and
 

contradictory,
 

a
 

balance
 

can
 

be
 

achieved
 

only
 

when
 

two
 

needs
 

are
 

satisfied
 

moderately,
 

which
 

is
 

actually
 

a
 

compromise
 

solution
 

according
 

to
 

this
 

study,
 

rather
 

than
 

settling
 

the
 

optimization
 

that
 

maximizes
 

the
 

satisfaction
 

of
 

both
 

needs.
 

In
 

order
 

to
 

solve
 

the
 

above
 

problem,
 

we
 

develop
 

the
 

relevant
 

theoretical
 

building.
 

Based
 

on
 

time-space
 

theory
 

of
 

leadership
 

and
 

management,
 

and
 

integrating
 

optimal
 

distinctiveness
 

theory
 

and
 

team
 

management
 

literature,
 

the
 

current
 

research
 

develops
 

a
 

theoretical
 

framework
 

for
 

the
 

achievement
 

of
 

optimal
 

distinctiveness
 

in
 

team
 

management.
 

We
 

first
 

illustrate
 

the
 

rationality
 

and
 

importance
 

of
 

explaining
 

team
 

management
 

through
 

a
 

time-space
 

theoretical
 

lens,
 

namely
 

team
 

management
 

can
 

be
 

conceptualized
 

as
 

activities
 

involving
 

different
 

levels
 

and
 

interactions
 

among
 

multiple
 

levels,
 

also
 

relating
 

to
 

in-team
 

dimensional
 

classifications
 

and
 

dimensional
 

combinations,
 

and
 

team
 

management,
 

as
 

a
 

process,
 

can
 

change
 

dynamically
 

as
 

time
 

goes
 

by.
Furthermore,

 

we
 

analyze
 

and
 

find,
 

from
 

the
 

space
 

(dimension,
 

level)
 

and
 

time
 

( dynamic)
 

perspective,
 

that
 

assimilation
 

needs
 

and
 

differentiation
 

needs
 

in
 

team
 

conformity
 

and
 

diversity
 

management
 

show
 

different
 

manifestations
 

and
 

characteristics.
 

Differences
 

may
 

be
 

available
 

for
 

the
 

team
 

in
 

seeking
 

for
 

assimilation
 

and
 

differentiation
 

dimensions,
 

and
 

different
 

members
 

are
 

also
 

different
 

in
 

exploring
 

assimilation
 

and
 

differentiation
 

dimensions.
 

When
 

team
 

members
 

focus
 

on
 

a
 

higher
 

( lower)
 

level
 

of
 

objects,
 

assimilation
 

(differentiation)
 

needs
 

are
 

easily
 

satisfied.
 

In
 

addition,
 

the
 

intensity
 

and
 

significance
 

of
 

assimilation
 

needs
 

and
 

differentiation
 

needs
 

among
 

team
 

members
 

may
 

differentiate
 

and
 

vary
 

in
 

different
 

periods
 

of
 

time.
 

Specifically,
 

team
 

members
 

are
 

more
 

likely
 

to
 

seek
 

assimilation
 

in
 

some
 

time
 

periods
 

and
 

more
 

differentiation
 

in
 

other
 

time
 

periods.
Then,

 

from
 

the
 

perspective
 

of
 

team
 

leadership,
 

the
 

current
 

research
 

constructs
 

a
 

team
 

management
 

theoretical
 

framework
 

for
 

optimal
 

distinctiveness
 

based
 

on
 

time-space
 

theory,
 

proposing
 

that
 

different
 

methods
 

and
 

tactics
 

can
 

be
 

taken
 

in
 

spatial
 

( dimension,
 

level)
 

and
 

temporal
 

( dynamic)
 

perspectives,
 

so
 

as
 

to
 

achieve
 

the
 

optimal
 

balance
 

between
 

two
 

seemingly
 

opposing
 

needs
 

by
 

an
 

overall,
 

systematic
 

and
 

comprehensive
 

management
 

for
 

seeking
 

common
 

ground
 

while
 

reserving
 

differences.
 

During
 

team
 

management,
 

leaders
 

can
 

achieve
 

optimal
 

distinctiveness
 

from
 

a
 

dimension-related
 

perspective
 

by
 

emphasizing
 

conformity
 

in
 

some
 

dimensions
 

to
 

meet
 

team
 

members’
 

needs
 

for
 

assimilation,
 

and
 

emphasizing
 

distinctiveness
 

in
 

other
 

dimensions
 

to
 

meet
 

their
 

needs
 

for
 

differentiation.
 

Leaders
 

can
 

also
 

implement
 

strategies
 

at
 

higher
 

levels
 

to
 

meet
 

the
 

needs
 

for
 

assimilation,
 

and
 

implement
 

strategies
 

at
 

lower
 

levels
 

to
 

meet
 

the
 

needs
 

for
 

differentiation,
 

so
 

as
 

to
 

achieve
 

optimal
 

differentiation
 

from
 

a
 

level-related
 

perspective.
 

Additionally,
 

leaders
 

can
 

meet
 

the
 

assimilation
 

needs
 

of
 

employees
 

in
 

some
 

time
 

periods
 

and
 

satisfy
 

the
 

differentiation
 

needs
 

of
 

employees
 

in
 

other
 

time
 

periods,
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so
 

as
 

to
 

dynamically
 

realize
 

the
 

optimal
 

distinctiveness.
 

This
 

study
 

also
 

constructs
 

and
 

uses
 

the
 

metaphor
 

of
 

three
 

sides
 

of
 

a
 

triangle,
 

the
 

midpoint
 

of
 

such
 

three
 

sides
 

and
 

the
 

center
 

of
 

gravity
 

of
 

the
 

triangle
 

and
 

their
 

changes
 

to
 

vividly
 

depict
 

the
 

process
 

of
 

team
 

optimal
 

distinctiveness
 

management
 

under
 

time-space
 

theory.
In

 

summary,
 

we
 

provide
 

a
 

multi-parameter
 

model
 

to
 

extend
 

the
 

discussions
 

on
 

optimal
 

distinctiveness
 

from
 

pursuing
 

a
 

single-
dimensional

 

balance
 

to
 

considering
 

a
 

multi-dimensional
 

balance,
 

to
 

make
 

efforts
 

and
 

maintain
 

an
 

optimal
 

solution
 

in
 

a
 

specific
 

time-
space

 

situation,
 

rather
 

than
 

coordinating
 

the
 

compromise
 

solution,
 

so
 

as
 

to
 

break
 

through
 

three
 

limitations
 

of
 

the
 

optimal
 

differentiation
 

theory
 

mentioned
 

earlier.
 

By
 

managing
 

assimilation
 

and
 

differentiation
 

at
 

different
 

dimensions,
 

levels
 

and
 

periods,
 

the
 

either-or
 

tensions
 

during
 

balance
 

may
 

be
 

weakened.
 

This
 

study
 

advances
 

the
 

development
 

of
 

the
 

team
 

management
 

field
 

to
 

provide
 

a
 

valuable
 

theoretical
 

framework
 

for
 

solving
 

the
 

team
 

conformity
 

and
 

diversity
 

balance,
 

also
 

offer
 

an
 

insightful
 

approach
 

for
 

advancing
 

studies
 

related
 

to
 

team
 

diversity
 

including
 

team
 

faultline,
 

subgroup
 

and
 

so
 

like.
 

This
 

study
 

also
 

enhances
 

the
 

understanding
 

of
 

optimal
 

differentiation
 

theory,
 

we
 

provide
 

enlightenment
 

on
 

how
 

to
 

better
 

solve
 

the
 

assimilation-differentiation
 

paradox
 

and
 

achieve
 

optimal
 

balance
 

in
 

team
 

management.
 

Moreover,
 

this
 

study
 

enriches
 

the
 

theoretical
 

application
 

and
 

elaboration
 

of
 

time-space
 

theory
 

as
 

a
 

theoretical
 

typology
 

of
 

leadership
 

and
 

management,
 

and
 

it
 

also
 

presents
 

important
 

suggestions
 

and
 

guidance
 

for
 

the
 

team
 

management
 

practice.
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