
-160 - 中国科技论坛 ( 2017年 10月) 第 10期

基金项目: 国家自然科学基金面上项目“重大工程组织公民行为形成动因、效能涌现及培育研究” ( 71571137) ，国家自然科学基金重大项目“重大基础设施
工程的组织行为与模式创新研究” ( 71390523) 。
收稿日期: 2017－03－11
作者简介: 王歌 ( 1988－) ，男，河北邯郸人，同济大学经济与管理学院博士研究生; 研究方向: 重大工程管理。
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摘 要: 从全新的纵贯历史研究维度，突破静态的人口统计学视角，进一步结合团队互动特征提出重大

工程高管团队演化对项目绩效影响的理论假设。通过对南宁火车东站基础设施项目 22 个月的追踪研究发
现: 团队互动特征对于项目绩效的影响程度明显强于人口统计学特征。在与年龄和专业背景有关的人口
统计学特征中，仅有专业背景异质性与项目绩效高度正相关。而在团队互动特征中，高管团队内部信息
交换和高管团队氛围均与项目绩效高度正相关，而中层与高管团队信息交换以及中层与高管团队相互影

响则分别与项目绩效中度正相关和高度负相关。研究结论在丰富高阶梯队理论的同时，也为中国在 PPP
模式引领下不断涌现的重大工程提供高管团队建构及调整的实践启示。
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Abstract: From the new perspective of longitudinal study， research hypotheses with regard to the relationship between Top

Management Team ( TMT) evolution and megaproject performance are proposed，which extends the static view of demographics and

further incorporates the team interactive features. By tracing the 22 months implementation process of the infrastructure projects of Nan-

ning East Ｒailway Station，this study indicates that team interactive features have much more impacts on megaproject performance than
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demographics. Of all demographics ( e. g.，age and professional background) ，only the heterogeneity of professional background has a
highly positive correlation with the megaproject performance. Among team interactive features，the internal information exchange and the
climate of TMT all have significant positive correlations with the megaproject performance，while the external information exchange and
the mutual influence between middle management team and TMT have moderate positive and highly negative correlations with the mega-
project performance，respectively. The research findings enrich the theory of TMT，and meanwhile provide practical inspirations for
TMT building in the emergence process of China's PPP projects.
Key words: Megaproject; Top management team; Project performance; Longitudinal study

1 引言
作为社会经济高速发展的产物，重大基础设

施工程 ( 以下简称重大工程) 的涌现对于区域经

济发展、社会繁荣进步具有重要意义。随着 2013
年“一带一路”战略的提出以及 “十三五”时期
PPP ( Private Public Partnership) 模式的推广，基
础设施建设迎来新的高潮。截至 2016 年末，中国
基础设施投资规模达到 118878 亿元，主要包括高
铁、公路、机场、港口、水利以及能源等项目［1］。
重大工程在如火如荼推进的同时，却屡遭进度严

重滞后、投资大幅超支及质量安全事故频发等问
题的困扰，如何突破重大工程的绩效困境成为项

目领导者及其高层管理团队 ( 以下简称高管团队)

的关键任务。牛津大学的 Bent Flyvbjerg 教授［2］认
为，重大工程的绩效困境并不单纯源于工程规模

的成倍增长和工程技术难度的显著提高，而在于

重大工程作为复杂开放的巨系统，相比于中小型

工程，面临更多变的外部环境和更复杂的内部冲

突。值得关注的是，作为决定组织发展的核心群
体，高管团队在项目推进过程中的发展演化，是

其提升环境适应能力和复杂系统驾驭水平，进而

改善重大工程绩效困境的重要路径。
根据组织演化研究的既有分类方式，高管团

队的演化方式可分为两类［3］: 一类是团队成员的

增减或替换，即高管团队人口统计学特征的改变，

涉及平均年龄、年龄异质性和专业背景异质性等
特征的变化; 另一类是团队互动特征的改变，涉

及高管团队信息交换频率、高管团队氛围、中层
与高管团队信息交换及相互影响等特征的变化。
究竟哪些要素的改变将在高管团队演化过程中对

重大工程绩效带来重要影响? 本文旨在综合静态

的人口统计学特征和动态的团队互动特征，全面

透视高管团队的演化过程对项目绩效的影响机制，

进而为重大工程的组织建构及调整提供实践启示。

由于高管团队演化过程在时空维度上属于纵

贯性的历史研究，其一手数据收集通常时间跨度

长、涉及面广，故通常选择个案研究战略，即通
过对比同一项目不同阶段的人口统计学特征及团

队互动特征的变化，深入剖析重大工程高管团队

的演化过程及其对项目绩效的影响。通过系统采
集南宁火车东站基础设施项目从前期筹备到竣工

试运营连续 22 个月的完整数据进行提炼分析，从
而得到对重大工程高管团队演化规律的一般认识。
纵贯数据的研究优势体现在两方面: 首先与截面

数据相比，其在数据结构和提供的信息方面都更

为丰富; 其次能够满足因果推断的需要。

2 研究综述与假设
2. 1 人口统计学特征研究综述及假设

Hambrick等［4］所提出的 “高阶梯队理论”将
针对组织高层管理者的研究视角从个体层面拓展

至团队层面，并纳入有限理性假设，成为后续高

管团队研究的理论基础。高阶梯队理论认为，管
理者自身的价值观等心理结构会影响其战略选择

和组织绩效。管理者的人口统计学特征是其心理
结构的外在表现，涉及年龄和职业背景等因素。
尽管以上变量存在不精确的情况，但基于其易于

观测的特点，仍将它们作为心理变量的替代指标。
依据高阶梯队理论，重大工程高管团队的人口统

计学特征可分为平均特征和异质性特征，由此提

出以下两类假设。
( 1) 重大工程的技术难度大、专业性强，重

大工程的实施通常缺乏成熟模式的参照，此时丰

富的实践经验和社会阅历往往在项目决策过程中

起到决定性作用［5］，因此团队平均年龄的增加会

对项目绩效提升产生正向促进作用。由此提出以
下假设:

H1a : 重大工程高管团队的平均职业年龄与项

目绩效正相关。
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( 2) 在重大工程实施中，年龄异质性的增加
可以“平衡”不同年龄段管理者的决策策略，避
免过于保守或冒进的决策行为产生［6］; 专业背景

的异质性则能够拓宽团队专长的范围，提高问题

处置的缜密性以及管理职责分工的细化程度，进

而对项目绩效产生正向影响。因此提出下列假设:
H1b : 重大工程高管团队的年龄异质性与项目

绩效正相关。
H1c : 重大工程高管团队的专业背景异质性与

项目绩效正相关。
2. 2 团队互动特征研究综述及假设

Bantel［7］提出高管团队的人口统计学特征与组
织绩效存在潜在联系，但两者的关系并不稳定。
究其根源在于人口统计学的平均特征和异质性特

征并不能完全代替高管团队的复杂心理过程。在
修正高阶梯理论的过程中，基于中国情境的团队

互动实证研究不断涌现，但往往偏重于高管团队

的内部互动，而忽视了中层管理团队的重要影响。
实际上，中层管理团队不但在战略执行中担任重

要角色，而且对于战略制定也发挥着关键作用。
因此，本文在人口统计学的静态视角基础上，进

一步结合高管团队内部互动以及中层与高管团队

互动两方面特征，提出以下两类假设。
( 1) 影响重大工程高管团队内部互动过程的

特征主要与信息交换和团队氛围相关。首先，信
息交换是高管团队进行内部探讨以及与外界加强

联系的重要活动，信息交换方式的多样和信息交

换频率的提高将对项目决策和管理过程带来积极

影响，进而对项目绩效产生正向促进作用; 其次，

高管团队内部开放的沟通氛围将有助于团队凝聚

力的提升，激发团队成员的工作热情与创造力，

进而对项目绩效带来正向影响［8］。由此提出下列
假设:

H2a : 重大工程高管团队的信息交换与项目绩

效正相关。
H2b : 重大工程高管团队的氛围与项目绩效正

相关。
( 2) 中层与高管团队的互动本质上可概括为

信息交换和相互影响的过程。具体而言，由于双
方信息不对称、影响力及利益不同，中层与高管
团队在互动过程中不仅涉及信息交换，还包括为

实现共同或互惠目标的相互影响与制衡。高管团

队与中层管理团队的信息交换有利改善项目的战

略决策和执行质量，即所谓的 “兼听则明”和
“上行下效”［9］; 然而如果高管团队与中层管理团
队之间相互影响的情况频繁发生，则说明双方的

冲突和不同意见多，会导致团队成员耗费大量精

力在谈判协调工作上，不利于项目决策的有效执

行。因此提出以下假设:
H2c : 重大工程高管团队与中层管理团队信息

交换与项目绩效正相关。
H2d : 重大工程高管团队与中层管理团队的相

互影响与项目绩效负相关。

3 研究设计与方法
3. 1 项目背景与数据来源
( 1) 项目背景。南宁火车东站基础设施项目

属于大型复杂群体工程，占地约 2. 59 平方公里，
包括 19个子项目，涵盖市政道路、综合管廊、地
下空间、地面广场、轨道交通换乘站、输变电工
程等。该项目的具体特征体现在以下 4方面: ①建
设规模庞大，总投资近 140 亿元; ②项目类型多
样，技术复杂性强; ③参与方多且构成复杂，协
调管理难度大; ④项目对地区的社会经济发展具
有广泛影响。因此，将南宁火车东站项目作为重
大工程案例进行纵贯数据研究具有典型性。
( 2) 项目高管团队的界定。南宁火车东站项

目高管团队的界定包括项目建设指挥部指挥长、
副指挥长及各工作小组组长。需要说明的是，项
目建设领导小组虽然在行政级别上高于现场指挥

部，但考虑到其在项目建设过程中的参与程度极

其有限，因而未将它列入高管团队的考察范围。
而项目的中层管理团队主要包括项目建设指挥部

各工作组的成员以及各业主单位派出的项目负

责人。
( 3) 数据收集。①人口统计学的特征数据:

自始至终共有 19 人次曾加入高管团队，参与项
目决策和过程管理。本文采用实名信息卡填写的
方式对年龄和专业背景 2 项指标进行考察。②高
管团队互动过程的特征数据: 对于高管团队的内

部信息交换、中层与高管团队信息交换 2 项指
标，本文根据考察期内召开有关项目建设各类会

议的数量进行记取。若有 3 名以上高管团队成员
参加的会议则计入 “高管团队的内部信息交换”
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指标，若同时有高管团队和 3 名以上中层管理团
队成员参加的会议则计入 “中层与高管团队的信
息交换”指标。对于高管团队氛围、中层与高管
团队的相互影响 2 项指标，则通过与高管团队成
员的定期访谈及调查问卷 ( 采用李克特 5 点量
表) 的方式加以确定。
( 4) 高管团队演化过程的统计分析。自 2013

年 11月南宁火车东站基础设施项目建设指挥部成
立至 2015年 8月项目基本竣工，在共 22个月的考
察期限内，高管团队共发生了 20 次明显的演化，
包括团队成员变动 9 次 ( 2 次增加、3 次减少、4
次替换) 以及互动特征变化 11 次 ( 6 次信息交换
频率的明显变化、5次出现团队氛围或相互影响的
明显变化) ，平均每月发生 0. 91次明显演化。
3. 2 变量测量
( 1) 项目绩效要素包括质量、成本、进度和

利益相关者满意度［10］。本文收集南宁火车东站基
础设施项目考察期 22 个月内的项目绩效数据，分

别采用每月产值完成比例、质量及成本问题解决
比例及政府满意度评分作为进度绩效、成本和质
量绩效以及利益相关者满意度的代理变量。
每月产值完成比例以当月实际施工产值与计

划产值的比值作为测量依据。质量及成本问题解
决比例以当月实际解决的质量和成本问题数与全

部质量和成本问题数的比值作为测量依据。政府
满意度评分 ( 满意度评分: 1 =不满意，2 =较不满
意，3=一般; 4 =较满意; 5 =满意。) 由南宁市政
府重点项目办公室 2位专家的评分相加得到。为客
观准确地反映该项目的综合绩效，本文进一步结

合 5位具有重大工程管理经验的专家评分以及模糊
层次分析法对上述 3 项指标的权重进行计算。最
终，分别依据进度绩效、成本和质量绩效以及利
益相关者满意度 0. 48、0. 32和 0. 20 的权重，计算
22个月的项目绩效综合评分。在南宁火车东站基
础设施项目 22个月的考察期内，高管团队在 11 个
月内发生过显著演化，详见表 1。

表 1 项目绩效评分表

时间 是否演化
进度绩效
(%)

质量和
成本绩效
(%)

利益
相关者
满意度

项目
绩效

时间 是否演化
进度绩效
(%)

质量和
成本绩效
(%)

利益
相关者
满意度

项目
绩效

2011 /2013 否 73 63 6. 00 6. 72 2010 /2014 是 87 68 8. 00 7. 95

2012 /2013 是 78 72 7. 00 7. 45 2011 /2014 是 89 82 8. 00 8. 50

2001 /2014 是 78 59 8. 00 7. 23 2012 /2014 是 80 78 7. 00 7. 74

2002 /2014 否 67 52 7. 00 6. 28 2001 /2015 是 72 70 8. 00 7. 30

2003 /2014 否 71 44 7. 00 6. 22 2002 /2015 是 77 68 8. 00 7. 47

2004 /2014 否 66 48 7. 00 6. 10 2003 /2015 否 65 64 7. 00 6. 57

2005 /2014 否 68 53 7. 00 6. 36 2004 /2015 是 74 70 8. 00 7. 39

2006 /2014 是 64 72 8. 00 6. 98 2005 /2015 否 52 60 7. 00 5. 82

2007 /2014 否 63 55 6. 00 5. 98 2006 /2015 否 48 56 6. 00 5. 30

2008 /2014 否 54 48 5. 00 5. 13 2007 /2015 否 47 74 6. 00 5. 82

2009 /2014 是 78 75 7. 00 7. 54 2008 /2015 是 76 78 8. 00 7. 74

( 2) 人口统计学及团队互动特征的测量过程
如下。人口统计学的平均特征指标通过取算术平
均数的方式计算; 对于团队互动特征指标，高管

团队的内部信息交换、中层与高管团队信息交换
根据会议纪要进行统计，而高管团队氛围、中层
与高管团队的相互影响则通过定期访谈和问卷调

查进行测量; 最后，团队异质性指标则需要计算

变差系数。其中年龄异质性根据年龄标准差与平
均年龄的比值确定; 而专业背景异质性采用

Hertlndahl指数进行测量［11］。Hertlndahl 指数介于
0～1之间，数值越大，表明团队的专业背景异质
性程度越高。
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4 案例分析与实证结果
4. 1 人口统计学特征对项目绩效的作用机制分析
( 1) 结合曾发生演化的 11 个月内的高管团队

人员组成情况，利用平均年龄指标与项目绩效进

行线性回归分析。当相关系数小于 0. 40 时，变量
间“低度相关”; 当相关系数在 0. 40 ～ 0. 70 之间
时，变量间存在 “中度相关”关系; 当相关系数
大于 0. 70时，变量间存在 “高度相关”关系［12］。
当相关系数为正值时，变量间呈正相关; 反之则

为负相关。
根据表 3的回归分析结果，平均年龄与项目绩

效并无显著相关关系。因此在本案例背景下，平均
年龄不能作为解释高管团队演化对项目绩效产生影

响的关键要素，即假设 H1a不成立。出现上述结果的
原因在于: ①由于重大工程高管团队基于组织结构
总体稳定的前提下，人员变动情况不会太过频繁，

因此在近 2年的考察期限内无法得出与以往横向多
案例研究完全一致的结论; ②平均年龄指标受个体
因素影响显著，进而难以避免如表 1 所示的临时工
作调动等偶然情况对回归结果的影响。
( 2) 根据表 3 的回归分析结果，年龄异质性

与项目绩效并无显著相关关系。因此在本案例背
景下，年龄异质性不能作为解释高管团队演化对

项目绩效产生影响的关键要素，即假设 H1b不

成立。
究其原因，首先年龄异质性的增大意味着团

队成员的配置更加丰富，解决问题的能力更趋合

理全面，但年龄异质性意味着认知基础的差异性，

会导致项目决策过程中的分歧和冲突升级; 其次

年龄异质性的减小虽然能减少团队矛盾的产生，

使沟通交流过程更为顺畅，但由于工作习惯思路

的趋同性而增加决策失误的风险。目前对于年龄
异质性指标影响组织绩效的研究尚未形成统一观

点，本案例的结论则进一步证实对于两者的关系

并不能一概而论。
与年龄异质性指标不同的是，专业背景异质

性对于项目绩效的影响在本案例中得到验证。相
关系数达到 0. 817，且 Sig. 达到 1%的显著水平，
表明两个变量之间高度正相关，即假设 H1c成立。
在重大工程实践中，专业背景的异质性决定了高

管团队人员组成的多元性，即所谓 “术业有专
攻”。专业异质性非但不会造成决策过程中的冲突
和矛盾，反而使项目管理过程中的责任分工更加

明确。随着重大工程的不断推进，项目管理面临
愈加复杂的挑战，专业覆盖面更加广阔，因此对

不同类型人才的需求比中小型工程更迫切，从而

出现本案例背景下专业异质性与项目绩效高度相

关的结果。

表 2 高管团队成员的人口统计学特征

职位 年龄 专业背景 职位 年龄 专业背景

指挥长 58 1 规划设计组长 1 45 1

常务副指挥长 49 1 规划设计组长 2 34 1

副指挥长 1 55 1 前期工作组长 45 5

副指挥长 2 46 3 工程监管组长 1 46 1

副指挥长 3 51 2 工程监管组长 2 39 1

总控组组长 1 73 1 筹融资组长 47 2

总控组组长 2 38 2 征地拆迁组长 48 1

现场协调组长 58 2 运行管理组长 41 1

信息管理组长 1 42 2 现场督查组长 46 3

信息管理组长 2 58 5 — — —

注: 专业背景: 1=工程类，2=经管类，3=文艺类，4=法律类，5=其他。



第 10期 ( 2017年 10月) 中国科技论坛 -165 -

表 3 人口统计学特征指标与项目绩效的线性回归结果

序号 平均年龄 年龄异质性 专业背景异质性

1 51. 00 0. 16 0. 52

2 51. 00 0. 16 0. 52

3 50. 55 0. 20 0. 51

4 50. 55 0. 20 0. 51

5 49. 75 0. 20 0. 58

6 49. 46 0. 20 0. 61

7 48. 92 0. 21 0. 54

8 48. 92 0. 21 0. 54

9 48. 92 0. 21 0. 54

10 49. 00 0. 22 0. 57

11 49. 00 0. 22 0. 57

相关系数 －0. 326 0. 192 0. 817

Sig. 0. 164 0. 286 0. 001＊＊

注: * p＜0. 05; ＊＊p＜0. 01; ＊＊＊p＜0. 001。

4. 2 团队互动特征对项目绩效的作用机制分析
根据表 4的回归分析结果，发现团队互动的 4

项特征与项目绩效的相关性均达到显著水平，而

且相关关系与假设完全一致，表明上述指标是团

队演化影响项目绩效的主要机制，即假设 H2a、
H2b、H2c、H2d在本案例背景下均成立。
高管团队内部信息交换和高管团队氛围 2项指

标均与项目绩效高度正相关。高管团队的内部互
动过程是决定重大工程管理效率和有效性的最主

要因素。作为战略决策信息汇集与处理的过程，
高管团队的内部信息交换将会影响团队内部的人

际互动行为进而影响项目绩效。尤其对于重大工
程，存在大量“隐性”知识和信息不对称的情况，
通过不断进行内部信息交换，有助于改善高管团

队的战略决策质量。此外，高管团队成员在开放
的氛围中拥有“参与安全感”，能够避免担心受到
指责而公开表达自己的意见，激发团队成员的批

判性和发散性思维，为项目的实施过程提供更为

丰富的战略方向和管理思路。

表 4 团队互动特征指标与项目绩效的线性回归结果

序号
高管团队内部
信息交换

中层与高管团队
信息交换

高管团队氛围
中层与高管
团队相互影响

1 11. 00 10. 00 3. 40 2. 40

2 10. 00 11. 00 3. 80 2. 60

3 9. 00 10. 00 3. 00 2. 80

4 11. 00 12. 00 4. 00 1. 80

5 12. 00 13. 00 4. 60 1. 60

6 14. 00 14. 00 5. 00 1. 20

7 12. 00 15. 00 4. 20 1. 80

8 12. 00 15. 00 3. 60 2. 00

9 13. 00 13. 00 3. 80 2. 40

10 11. 00 12. 00 4. 00 2. 40

11 13. 00 13. 00 3. 60 2. 40

相关系数 0. 807 0. 526 0. 879 －0. 859

Sig. 0. 001＊＊ 0. 048* 0. 000＊＊＊ 0. 000＊＊＊

注: * p＜0. 05; ＊＊p＜0. 01; ＊＊＊p＜0. 001。

中层与高管团队的相互影响指标与项目绩效

呈高度负相关关系。在重大工程建设过程中，高
管团队若不能理顺与中层管理团队的关系，在牵

涉双方甚至多方利益诉求的情形下，将对项目整

体战略目标的实现产生负面影响。中层与高管团
队信息交换与项目绩效呈中度相关关系，而且相

关性的显著程度低 ( sig. 在 5%的显著水平) ，原
因在于两者的交流与互动是项目战略有效执行的
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保证，但频繁沟通在提供群体维持功能的同时，

也会消耗时间和耽误决策，反映出项目内部的矛

盾和冲突多。

5 结论与展望
5. 1 研究结论
重大工程管理情景的复杂性对高管团队的组

织驾驭能力提出了严峻挑战。建设周期长、技术
复杂性强、社会影响力大等因素要求高管团队能
适应工作的动态变化并随环境进行适应性演化。
高管团队的演化形式包括两类: 一是团队成员的

变动，二是团队互动过程的改变。
本文首先在高阶梯队理论的基础上，突破静

态的人口统计学视角，结合团队互动特征提出重

大工程高管团队演化对项目绩效影响的 7 项假设。
其次，通过对南宁东站基础设施项目高管团队 22
个月演化过程的纵贯数据分析，检验上述假设是

否成立。
人口统计学特征和团队互动特征均在高管团

队演化对重大工程绩效的影响中发挥着重要作用，

但团队互动特征的作用更为显著，具体研究结论

包括:

( 1) 高管团队成员的年龄构成不能作为影响
重大工程绩效的关键要素;

( 2) 专业背景异质性与重大工程绩效高度正
相关，表明高管团队成员的专业配置越丰富，项

目组织的责任分工越明确，则重大工程的绩效产

出越高;

( 3) 高管团队的内部互动特征，即团队内部
信息交换和团队氛围，与项目绩效高度正相关;

中层与高管团队的相互影响与项目绩效高度负相

关，而中层与高管团队信息交换仅与项目绩效中

度正相关。
5. 2 实践启示与展望
( 1) 关注高管团队在重大工程中的角色与作

用。针对重大工程成立高管团队 ( 如指挥部) 是
应对大型复杂项目挑战的现实需要。高管团队是
对重大工程具有战略影响力和实际决策权的核心

组织。通过设计合理的组织岗位结构和人员选拔
机制，增强高管团队成员的专业背景异质性，避

免个体知识技能的趋同化，是提升重大工程项目

绩效和决策质量的基本保证。

( 2) 结合管理情境推动高管团队的适应性演
化。管理情景的复杂性要求重大工程组织不断根据
内外部环境进行演化或变革。作为重大工程组织的
顶层，高管团队需要不断“求变”，一方面结合项
目实施阶段进行人员增减或调整，但更为重要的是

及时进行组织诊断，发现并解决团队互动过程中的

问题，营造开放和信任的沟通氛围，提升与中层管

理团队的信息沟通效率，减少由于双方信息不对称

所导致的频繁沟通和冲突等不利影响。通过构建重
大工程管理一体化平台，实现中层和高管团队信息

资源的快速共享，是未来提升项目绩效的重点。重
大工程管理一体化平台不仅着眼于项目筹备和施工

阶段的信息管理，更重要的是衔接运营阶段，为项

目全寿命期的绩效增值奠定基础。
( 3) 依据项目需求选择合理的高管团队演化

路径。出于组织结构稳定性和文化继承性的原因，
高管团队的人员变动在项目实施过程中往往存在

极大“阻力”，甚至会对项目绩效带来负面影响。
而研究结论则进一步表明: 对于重大工程而言，

进行人员调动远远没有改善高管团队的互动过程

对项目绩效的提升作用大。由于重大工程的复杂
管理情境，在解决团队组建或调整等问题时还需

要结合项目的具体实施阶段决定采用哪种演化方

式更为合理。在项目筹备阶段和实施初期，由于
需要对工程资源进行分配，高管团队成员间隐含

大量利益冲突与博弈［13］，此时进行人员调整和优

化将对项目绩效带来 “立竿见影”的效果; 但随
着项目进入到实施中后期，高管团队已经渡过初

始的“磨合期”并形成基本默契，改善内外部的
互动过程将是组织演化的重点，即在避免组织结

构动荡和保持成员基本稳定的前提下，通过加强

中层和高管团队的联合决策，进一步改善项目的

协作氛围，减少冲突等不利影响，进而提升工程

绩效的产出水平。
目前关于组织演化或组织变革的研究系统而

深入，围绕高管团队也已形成丰富的实证研究结

论。然而鲜有针对高管团队演化过程展开的纵贯
数据研究，在重大工程项目背景下的相关研究则

更为罕见。本文通过单案例纵向历史维度的剖析
验证理论假设，由于受限于项目的独特管理情境，

未来可结合多案例的横向推演方法不断扩大样本

量，进一步丰富重大工程高管团队的演化理论。
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