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[摘  要 ]  随着人误研究的不断深入, 研究对象也由个体转向组织, 这为人误研究提供了新的方向, 以往关于组织失误

的研究主要局限于组织管理因素对人因事故的作用与影响方面, 对于组织内部各因素对人因事故的影响力却缺乏研究。组

织高层管理团队是由在组织中主要承担战略决策职责的高层管理者所组成的团队, 是决定组织发展和影响组织绩效的核心

群体, 对组织错误具有决定性影响作用, 在人因事故中扮演着重要角色。这里通过高管团队起源、假设、研究不足与固有局限

分析, 从高管团队视角对组织错误展开研究, 期待为组织错误提供新的分析框架与研究视角。
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一  高管团队研究评述

高层管理团队 ( T opM anagement team, TMT )是由在组织

中承担重要职责的高层管理者所组成的团队,是决定组织发

展和影响组织绩效的核心群体。

(一 )高管团队理论研究起源与假设

高层管理团队研究的理论基础是 H&M (H am brick、M a-

son)提出的 /高阶理论 0 [ 1] , 其重点是研究整个高层管理团

队, 而不仅仅是管理者个人, 自从提出 /高阶理论0以来, 学

术界把研究的重点集中在高层管理团队与战略选择和组织

绩效之间的关系。而此前战略领导力的研究主要集中在领

导者个人品质、行为和领导情景等纯粹个性化的方面。这种

对于高层管理团队领导力的研究还被认为是新的领导力理

论, 而 H&M所提出的 /高层梯队理论0也被认为是研究领导

团队或高层管理团队的起源 [ 2]。该理论所隐含的基本假设

为: ( 1)高层管理团队的心理结构决定了战略决策的过程;

( 2)管理团队的心理结构具有有限理性; ( 3)高层管理团队

的统计性特征可以表示高层管理团队的心理结构; ( 4)高层

管理能够如一个团队一样进行运作; ( 5)高层管理团队的统

计性特征最终会影响到组织的业绩等。

(二 )目前高管团队理论研究不足

随着国内外专家对高管团队研究的不断深入,目前关于

TMT的研究相对起初的 /高阶理论0已经有了很大的进展,

但其研究的不足之处也非常的明显 ,具体来说, 主要体现在

以下方面:

首先,对个人统计特征的研究较少。对于 TMT统计特

征的研究主要集中在对 TMT整体的背景、教育程度、年龄、

任期、规模等人口特征异质性、同质性方面的研究, 而对于团

队中主要个人统计特征 (如 CEO个人经历、教育等 )对整个

团队决策、组织绩效等方面的研究则较少 [ 3]。

其次,缺乏对统计特征和心理特征的结构化研究。目前

关于 TMT的研究主要集中在 TMT的单个统计特征分别与

某项组织绩效的关系上。而在实践中, TMT的统计特征和

心理特征对组织绩效的影响更多的是多要素集体作用的结

果,而不是单个变量独立地产生作用。

再次,对中间变量的研究不足。目前关于 TMT的大量

研究主要集中在统计特征与组织绩效两者关系上, 而对中间

过程变量的研究则显得明显不足。主要表现在对战略决策

过程变量的研究不足。中间 /过程0变量不仅包括 TMT成员

的心理特征变量,也包括实际的决策过程变量如团队成员的

冲突、沟通、权力分布、相互独立性等方面。这些决策过程变

量较统计特征变量对战略产出和组织绩效具有更为直接的

影响 [ 4]。

最后,在实践中真正的高层团队难以形成。在 TMT的

理论中,假设认为高层管理成员能够团队运作, 但是在实践

中真正的高层团队很难形成。 Jon R# Katzenbach认为 [5] ,

高层管理团队首先是个团队, 其次它由若干高层管理者组

成。而真正的团队应该拥有清晰的目标; 成员拥有必需的技

能和个性;成员共同承担风险与责任;成员之间彼此信任;成

员的高度忠诚和承诺; 信息共享; 良好的沟通; 恰当的领导、



谈判技能、内部支持和外部支持等。其实 ,在实际的高层管

理团队中, 由于各成员在组织中的地位、个人利益、目标和任

务的模糊、不同的专业认知和偏好等原因使得成员所拥有的

信息不能共享或充分交流, 风险与责任也不能共同承担, 成

员的选择也不能真正做到知识互补等等, 这样形成的所谓

/高层管理团队0, 在一定意义上不能够称为 /团队0,而更像

一个 /班子0, 使得在实践中真正高层管理团队难以形成 [ 6]。

二  高管团队与组织错误

传统的人误 ( hum an error)研究把个体作为研究对象, 主

要采用实验心理学方法分析个体的人误类型及形式,进而研

究个体各种行为的可靠性。在现代大规模复杂人 ) ) )

机 ) ) ) 环境系统中, 这种研究的局限性显而易见, 20世纪 70

年代以来人类历史上发生的一系列惨重事故,深深震撼了科

技界, 这也促使各学科的科学家更致力于深入分析复杂的事

故因果模型, 以期提高对复杂系统安全控制的能力。在这种

研究中, 逐渐形成了从组织视角分析人误的新趋势。

英国曼彻斯特大学的心理学专家 Reason因对人误的研

究成果卓著而享誉世界, 1990年, R eason所著的新书 5人

误6,却一改他过去的研究传统, 以大量篇幅建立复杂系统的

事故因果模型, 并着重分析了管理错误 ( m anagement fa i-l

ures)在其中的作用 [ 7]。Reason的潜在错误理论一经提出,

立刻引起广泛的关注。许多从事组织心理、实验心理、人因

工程研究的学者纷纷探讨 Reason的事故因果模型。虽然这

些学者的研究立场不同, 分析也各有侧重,但都注重分析引

发事故的组织因素, 并称它们为组织错误。

由以上的分析可以看出, 人误研究已经从个体视角转向

组织视角, 组织安全管理的重心是消除造成不良工作情景的

潜在组织错误, 而组织是一个联系的整体,在组织命令的发

布、实施当中,由于组织中的个人组织者或整体组织者们的

决议失误, 最终导致组织错误的发生, 而不是由于独立的个

人原因而造成人因事故的产生。而在现代组织制度中, 高管

团队是组织的核心, 其对组织的安全运行与发展起着至关重

要的作用, 其管理水平的高低、决策的正确与否,势必会对组

织的绩效乃至长远发展产生重大影响。因此,关于企业高层

管理团队的研究具有重要的现实意义。这里主要分析高管

团队与组织错误之间的关系, 探讨高管团队在组织错误中扮

演的角色。

组织失误是指个体在行为决策时由于知识经验的缺乏

而出现的人误没有被及时发现、控制, 从而转化成管理制度、

规则、程序、政策、战略决策等缺陷或失误。它们或者威胁着

组织的 /防御系统0, 或者与个体人误或违章等因素成为事

故的发生因素。W agenaar等人强调的组织错误主要有:不相

容的管理目标, 组织失效和沟通失效 [8]。我们可以以这三个

方面为主要分析对象, 来看一看高管团队在组织错误中的角

色扮演。

目标 ( goals)是个体、群体和整个组织期望的平台, 组织

决策是以目标为基础的, 组织目标是决策方案制定与执行的

方向, 是决策的核心。如果组织目标不明确、不一致,组织决

策也就不准确, 组织目标在组织传递与执行中就会出现偏差

与矛盾,其结果必然导致组织目标失去清晰性和一致性, 从

而引发人因事故。

所谓组织沟通,是在组织中人与人之间的信息交流。通

过组织沟通可以把成员联系起来, 调动起来形成一个同属某

组织的观念或意识, 借以实现组织的目标。若组织沟通失

效,会造成成员联系不紧密,成员之间不团结, 不能形成统一

的目标,工作热情不高, 以致影响工作情绪, 导致人因事故的

发生。组织沟通也是领导了解情况的渠道, 是制定经营战略

决策、方针、政策的基础和依据 [ 9, 10]。

每个组织都有自己的目标, 组织不同 ,目标也不同。组

织是为了实现一定的目标建立起来的, 而组织的一切活动,

都是为了实现组织目标。组织的目标功能就在于它是衡量

组织绩效的尺度。一个高效的组织应当以最快的速度、最少

的消耗达到组织的目标。但在一些组织中由于组织的目标

功能失效,常常导致组织成员脱离组织, 自己的行为不受组

织的约束导致人因事故的发生。

在现代企业制度下, 组织高管团队是组织目标的制定

者、推行者与监督者, 组织目标明确情况、目标执行情况与协

调情况都与组织高管团队有着重大联系。高管团队建立了

组织目标后,要通过交流、沟通的方式使组织成员认同目标,

并以最少的成本与消耗达成组织目标。这其中任何一个环

节出现失误,都会影响组织目标的实现, 甚至导致人因事故

的发生。

三  高管团队视角的组织失误原因分析

同个人决策具有局限性一样, 高管团队作为一个整体进

行决策也不具有绝对理性, 关于高管团队有限理性的解释,

我们可以通过建立一个面向高管团队的有限理性分解模型

来分析,图 1所示的模型揭示了团队有限理性的三类屏蔽效

应:有限感知、有限理解和有限重视 [11, 12]。

(一 )有限感知

有限感知反映的是这样一种现象: 特定类型的高管团队

对于真实世界的某个客观的外部刺激, 只注意到或接收到其

中一部分信息。从行为学角度讲, 有限感知来源于二种 /选

择性0机制之一或其组合作用, 即有选择地注意有选择地记

忆和有选择地曲解。而这种 /选择性0机制与高管团队某些

属性密切相关。典型属性包括团队的知识结构、平均年龄、

职业经历等。

(二 )有限理解

对于没有受有限感知影响的外部信息刺激, 高管团队仍

然有可能因为 /有限理解0机制而忽视真实信息的影响。根

据学习理论,团队对某一特定事物的理解能力与团队的专业

知识结构、教育程度、经验结构等有关。

(三 )有限重视

对于未受有限感知和有限理解机制影响的外部信息刺

激,高管团队仍然有可能因为 /有限重视0机制而扭曲真实

信息的客观影响。有限重视是指这样一种团队认知效应:对

于已感知并能正确理解的信息,认知主体视之为行动依据的

信息小于应作为行动依据的信息。在现实中, 有限重视经常

会以有限认可的方式表现出来。根据期望理论, 认知主体对
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事物的重视程度与效价乘以期望值的乘积成正比。前者与

决策团队的价值取向、目标定位有关, 后者则与该团队的风

险态度 (承受能力 )有关。显然, 这两方面因素受到决策层

(在企业中的 )任职时间、专业结构、企业治理模式等因素的

影响。

图 1 基于高管团队组合属性的有限理性分解模型

四  高管团队组织失误的典型案例分析

关于高管团队决策失误的案例很多,这里以小鸭集团为

典型个案来分析高管团队对于组织发展的重要性。

小鸭属于典型的国有企业, 其前身为济南洗衣机厂。

1985年,小鸭集团率先引进意大利先进技术 ,成为我国第一

家生产滚筒洗衣机的企业。 1990年 , 小鸭 # 圣吉奥全自动

滚筒洗衣机产量 1. 2万台, 1993年生产 16万台, 1994年猛

增到 30万台,门前车水马龙, 但各地消费者还是望机兴叹,

供不应求。 1994年销售收入突破 6亿元, 企业跨进全国先

进企业行列, 小鸭# 圣吉奥的名字红遍大江南北。经过十几

年的努力, 小鸭集团已成长为中国最大最专业化的滚筒洗衣

机生产基地, 与海尔、小天鹅、荣事达组成中国洗衣机行业的

/四大家族0。

总体来说, 小鸭集团由金凤凰到丑小鸭的转变起于集团

高管团队决策的失误, 决策的失误又引发了高管团队成员的

频繁变更, 频繁变更的高管团队内聚力不强, 导致新的决策

失误, 在错误与变更的恶性循环中企业一步步走向衰

亡 [ 13] [ 14]。

1999年 9月, 集团下属的小鸭电器股份有限公司在深

交所成功上网发行, 集团高管团队决定利用所募资金进行大

规模的扩张与购并。从洗衣机到热水器、冰柜、空调、灶具,

从家用电器到 ERP、电子商务、纳米材料,小鸭投入数亿元巨

资, 并购了主业非相关资产,结果导致大量现金固化,多年难

以消化, 使小鸭电器背上了盲目快速多元化的沉重包袱。

在多元化发展不利之时, 小鸭集团的主导产业也面临巨

大挑战,随着诸多国际知名的企业, 如松下、伊莱克斯、西门

子等纷纷进入国内洗衣机市场,国内洗衣机生产能力大量过

剩。加上国内一些家电企业如春兰、澳柯玛等进入洗衣机市

场,使小鸭在洗衣机领域的地位受到巨大挑战, 盈利能力迅

速下降。

自上市伊始, 小鸭的高层管理团队就进入了频繁更替

期,频繁更替使得公司高管人员平均任期皆不到两年, 总经

理平均任期仅有 13个月, 董事长平均任期也只有 18个月,

没有长远规划,在短期内由于形势所迫聘任继任高管人员是

一种非正常更换行为, 小鸭的非正常更换涉及人数之多, 频

率之快在国内外上市公司中均属罕见, 且绝大多数更换都是

通过强迫辞职的方式完成的。高层管理团队的频繁更替对

管理者的个人成长和公司的长远发展都极为不利, 给企业发

展造成了不可估量的损失。

组织高层管理团队是由在组织中主要承担战略决策职

责的高层管理者所组成的团队,是决定组织发展和影响组织

绩效的核心群体,对组织错误具有决定性影响作用, 在人因

事故中扮演着重要角色。以往关于组织失误的研究主要局

限于组织管理因素对人因事故的作用与影响方面, 对于组织

内部各因素对人因事故的影响力却缺乏研究。这里通过对

高管团队理论起源、基本假设、研究不足与固有局限等论述,

从高管团队视角对组织错误进行了初步研究, 期待为组织人

因失误研究提供新的研究视角与理论框架, 为组织发展提供

些许参考。
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Study on the Organization Error in the Fram e of TMT Analysis

LIU Bao- p ing, PENG Peng, RONG L is- han

(University of South China, H engyang 421001, China )

Abstrac t:  W ith the developm ent o f hum an erro r resea rch, sub jects are turned to the organ izations, w hich prov ides a new d irec-

tion for hum an erro r resea rch. The prev ious research on o rganiza tiona l fa ilures w as lim ited to the influence o f org an ization and m anage-

m ent factors on hum an e rror, but was lack of the study on the in fluence of facto rs w ith in the o rganization. O rgan ization o f the sen io r

m anagem ent team m a inly responsib le for strateg ic decision- m ak ing, is the co re group tha t dete rm ines the im pac t o f org an izational de-

ve lopm ent and pe rfo rm ance. It has a decisiv e impact on the org an ization erro r, and plays a im po rtant ro le in the hum an erro r. Under

the perspective o f the o rganiza tion TMT, this study is based on the orig in o fTMT, assumptions, inadequa te research and analysis of the

inherent lim ita tions. And it w ill prov ide a new ana ly tica l fram ework and research perspective fo r the o rganiza tion e rror research.

K ey words:  top m anagem ent team;  org an ization erro r;  bounded rationality;  case study
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