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人力资源

团队互动行为与项目角色认同：

一项行动研究

○ 孙秀霞  孙谋轩  朱方伟  陈 路

摘要  本文通过对项目驱动型企业 DXS 实施行动研

究，探索了项目团队成员的团队互动行为与项目角色认同

之间的作用关系。行动研究结果表明，团队互动行为对

促进项目角色认同有积极影响，这种影响体现为三条作

用路径 ：其一，通过项目角色的意义建构促进项目角色认

知；其二，通过项目团队内群体的形成强化项目角色情感；

其三，通过项目团队成员的行为趋同性促进项目角色行为。

此外，项目角色认知和项目角色情感在团队互动行为与项

目角色行为之间具有中介效应，而权威压力对这一中介效

应具有调节作用。研究还发现，“微信群”这种线上互动

形式在高权威压力下主要作用于项目角色行为，而在低权

威压力下主要作用于项目角色情感。

关键词  角色认同 ；团队互动行为 ；项目团队 ；项目

驱动型企业 ；行动研究法

引言

近几年，由于外部环境的动态性和客户需求的个性

化趋势，我国大量传统企业纷纷开始项目化转型。针对

特定需求进行产品定制的项目模式成为主流，以项目为

业务驱动方式成为新常态。[1,2] 项目团队是企业实施项目

驱动转型所依赖的基本组织单元，由指定的项目经理和

从各职能部门挑选的专业人员组成。[3] 基于项目和项目

团队的管理模式，对传统企业员工的职责边界、工作方

式甚至工作思维提出挑战，项目成员面临着从职能角色

向项目角色的转变。[4] 大多数正在经历项目驱动转型的

企业，其项目成员既要参与项目，又要完成自己在职能

部门中的业务，这要求项目成员处理好“双重角色”间

的关系，具备在两者间快速切换的能力。相较于固定持

久的职能角色而言，项目角色围绕着特定的项目任务在

不同的临时合作关系中产生，并伴随项目任务的结束而

暂时终止。[5] 这种临时、间断的身份特性，外加项目任

务期间高强度的时间压力和各种不确定性、新问题的挑

战，使得项目角色的认同过程变得异常艰难。因此，便

出现了企业中常见的“虽是项目人员，但却是职能思维”

的现象。项目角色认同作为项目团队工作开展的基础，

直接关系着企业项目管理的有效推行和企业项目驱动的

成功转型。

然而，如何在有限的时间和资源压力下，促使项目

成员快速实现项目角色认同，以高效完成项目任务和目

标，现有研究并无详细的探讨和明确的结论。目前，组

织管理领域的文献以角色认同为自变量的研究占据主导

地位，学者们从个体、团队、组织多个层次出发，探究

角色认同对归属感、满意度、团队效能、组织绩效等众

多结果变量的作用。[6-8] 一方面证实了角色认同在员工管

理和企业发展中的重要地位，另一方面也启示我们应该

更加关注在企业发展和变革中如何促成员工对于新角色

认同的研究。项目驱动转型情境下，项目角色的临时性、

动态性和职责的不确定性所带来的变革阻力，亟待通过
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解析项目团队成员的角色认同过程，寻求根本性的解决

途径。[9]

社会认同理论是解释角色认同的重要理论视角之

一，从互动的观点出发，提出角色认同反映的自我是将

个体置于一定的社会结构中加以界定，自我的产生是群

体内部相互作用的结果。[9,10] 根据社会认同理论，角色

认同的基础是个体所处的社会群体，个体在与他人的互

动过程中获取角色认同的意义。[11] 因此，研究个体角色

认同离不开对与之互动的群体以及角色间互动关系的探

讨，[12] 对开启从互动视角探究项目团队成员的角色认同

具有重要的启示性。

事实上，互动被视作项目管理工作中不可忽视的一

项活动。[13] 伴随移动互联技术的普及，微信等新一代互

动方式已经成为项目团队沟通交流的重要渠道。然而，

少有研究将团队成员的互动行为与项目角色认同建立起

联系——互动是否会促进项目角色认同？项目团队成员

如何在互动中加速角色认同？为了实现项目角色认同，

企业应该如何引导团队互动行为？这些问题都没有现成

的理论支撑。基于此，本文将尝试打开团队互动行为与

项目角色认同的关系黑箱，探究两者之间的关系，以及

这种关系是如何作用的。

本文借助行动研究法来完成对这一系列问题的探

讨，研究对象是项目驱动转型情境下的企业项目团队成

员，包括项目经理及其带领的来自各职能专业的项目组

员；研究企业是项目驱动型企业 DXS。DXS 正处于项目

驱动转型的艰难时期，在推行项目管理变革的过程中，

面临着项目成员角色认同的问题，与本研究的焦点问题

契合。在企业的大力配合下，本研究按照规范行动研究

法进行行动研究设计与实施，选取了两个行动研究项目

组，在行动研究的同时进行项目组间对比分析，对团队

互动行为和项目角色认同的作用关系进行细致的剖析。

一、文献回顾与研究框架

1. 角色认同的过程模型

角色是组织对个体的一种期望，个体基于具体的情

境，对如何自我内化这一期望产生感知和认可。[14] 当个

体在扮演角色过程中的态度及行为与角色期望相一致，

则称为角色认同。[15]R e n e e 提出，[16] 角色认同是在角色

扮演中逐渐形成的，包括如何选择、确认与扮演个体角

色，并认定自己成为这个角色的表现方式。因此，角色

认同是个体在环境影响下不断塑造、不断强化的过程。

从这一动态过程观出发，学者们对角色认同的过程

内涵和具体形式展开了系统的探讨。以 Stet s 等  [17] 为代

表倡导的角色认同控制模型认为，角色认同的过程包含

着一个反馈环。这一反馈环由认同标准、输入、比较者

和输出四个部分组成，个体会在认同标准和输入的比较

中输出符合自我意义与实际标准的行为，实现自我调节

的角色认同过程。[18] 部分学者则从经典的解释认同内涵

的突出性（P rom i nence）和显著性（Sal ience）两个维度

阐释角色认同的形成过程。[19,20]B r e n n e r 等 [21] 将突出性

视作角色认同的主观过程，而显著性侧重行为过程，并

提出个体对于给定身份的主观价值认知要先于个体对于

给定身份的扮演。Wo o d 等 [22] 将主观意识上的认同解

析为认知和情感两个维度，将角色认同看作个人对其所

承担的角色进行认知、体验及采取与角色一致的行为的

过程。

与此类似，团队和群体视角下角色认同过程普遍采

用认知、情感和行为的三分结构。[23,24] 认同者通过对特

定角色期望的认识和内化，经历认知、感受、体验和实

践的整体过程，最终在认知、情感、行为三个维度上达

成一致。[10] 此类研究中，角色认知是个体对角色权利、

义务、规范、期望等的认识评价和分析判断，建立在个

体的认知结构和知识基础之上 ；角色情感是个体基于角

色认知所表现的好恶倾向和心理感受，受个体对所扮演角

色的体验及角色所处环境的影响；在认知和情感的驱动下，

个体会表现出相应的角色行为，按照角色所规定的行为模

式约束自己，是自我意识和外部影响的综合体现。[25,26]

本研究的角色认同以项目团队为情境，对于角色认

同的理解将群体研究视角下普遍接受的角色认知、角色

情感和角色行为的过程模型，将角色认同视作一种知、

情、行相统一的一体化结构，并将这一模型引入项目团

队成员的项目角色认同研究中。

2. 角色认同的建构机理 ：社会认同理论视角

社会认同理论产生于群体行为研究，是对个人与个

人、个人与社会关系之间相互联系过程的研究。[27] 社会

认同是个人和群体对其身份和角色的自我认定和他人认

可。[28] 在此过程中，个体将通过社会分类、认同、社会

比较来构建自己和他人的身份。社会认同理论的开创人

之一 Ta j f e l 指出，[29] 当个体认识到自己属于特定的社会

群体，同时也认识到作为群体成员带给自己的情感和价

值意义时，将对群体进行分类并给予评价。通过分类和

比较，人们对其隶属的群体产生忠诚和归属感，言行趋

于与群体成员相一致，从而将社会认同内部化为个体角

色认同。[30]

根据社会认同理论，角色认同以群体为认同基础，

是源于对群体成员身份及其代表的特定知识体系及价值
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和情感的认同，强调个人与其所属群体的关系。[31] 基于此，

个体会努力寻求并维持积极的社会身份，而一旦积极的

社会身份得以确立，便会对个体行为产生影响。[32] 当个

体采纳了某种群体的成员资格来界定自己的角色时，个

体自身的属性与该群体内成员的共有属性可能会呈现趋

同化。[33]

社会认同理论的重要推动者 St r yker [34] 在符号互动

理论的基础上强化了认同理论的互动观点，提出个体的

角色认同是从自我和社会、个体和重要他人的互动关系

中建构的。通过与他人的互动，个体将学会应该扮演什

么角色及如何扮演。[19] 换言之，互动过程促使个体在扮

演角色要求中实现了角色认同的建构。[35]

由此可见，从社会认同理论的互动观点入手，将角

色认同置于群体关系背景之下，有利于从本质上揭示角

色认同的建构机理。因此，本文以社会认同理论及其衍

生的互动观点作为理论视角，构建并解释互动行为与角

色认同之间的关系假设。

3. 团队互动行为：基于项目管理情境

项目团队是围绕项目目标而建立的临时性团队。项

目团队成员通常来自不同职能部门，在既定的项目生命

周期内相互沟通、彼此协作，分享信息、共同决策，从

而促成项目目标的实现。[36,37] 这些具有不同专业和技能

背景的员工，在知识、技能上存在着差异和互补，有效

的协同工作是项目目标实现的基础。[38] 然而，项目团队

的临时性使他们之间无法形成长期稳定的合作关系，正

如 Tu r n e r [39] 所言，“很多项目成员都是第一次合作，项

目结束后成员将回到各自部门中去”，很大程度上提升

了项目团队成员之间有效协作的难度。有学者提出，项

目团队成员之间动态和适应性的互动十分关键。[2]

基于项目团队的特征，Marks 等 [40] 将项目团队的互

动行为界定为以项目目标为导向、团队成员间相互依赖

的一系列行动。Lit t le joh n、[41] Ba r r ick 等 [42] 探讨了互动

内容的分类，界定了任务导向互动和情感导向互动的内

涵及差异。根据他们的研究结果，项目团队成员以完成

任务工作为目标，围绕具体任务的问题解决和决策制定

所开展的互动，属于任务型互动范畴 ；而以调节团队生

活，增进团队成员间情感为目标的沟通、协调等互动行

为属于情感型互动。Wo n g [43] 更是强调，学习行为是区

别于以完成任务为目标的互动形式，其目的在于使团队

成员获得并分享知识，进而达到认知上的更新。此外，

S t r a u s [44] 从互动技术和互动形式角度，将面对面互动和

以电脑为媒介的互动模式进行对比研究，强调了不同互

动形式对团队绩效的影响差异。

近些年，互动行为对提升团队绩效的影响研究受到

越来越多的关注。在项目团队有效性研究中，成员间的

互动行为是重要的指标之一。[44] 通过互动，项目成员对

于团队目标的认识在相互影响下趋于一致，在情感上也

更容易形成共鸣。[45] 其他研究成果显示，团队互动行为

还可以带来员工满意度、个人创新行为、员工绩效提升

等个体层面上的积极影响，帮助项目团队成员提升自我

效能感。[46] 这意味着团队互动行为已成为研究团队成员

工作绩效的重要变量之一。  

然而，作为解释角色认同的重要视角，互动研究中却

少有针对团队互动行为对角色认同的影响研究，至于将这

种关系探讨置于项目管理情境下，研究团队互动行为对项

目角色认同影响的文献更是匮乏。总体而言，团队互动行

为与项目角色认同之间的作用关系目前仍是一个黑箱，有

待结合现有相关理论和项目管理实践加以探索。

4. 研究框架

本研究旨在从社会认同的互动理论视角出发，探究

项目团队成员的团队互动行为对项目角色认同的作用关

系。结合对现有文献的回顾，本研究将逐步探索以下问

题：（1）项目成员的团队互动能否促进其项目角色认同 ? 

什么样的团队互动行为可能对项目角色认同产生影响 ? 

根据现有文献的总结，不同内容、不同形式的团队互动

行为将产生不同的影响效果。因此，本研究将在对团队

互动分类的基础上剖析不同类型的互动行为对项目角色

认同的影响。（2）团队互动行为如何作用于项目角色认

同？其作用的过程机理是怎样的 ? 基于现有文献的启示，

项目成员实现项目角色认同需要经历一个过程，而这一

过程中需要从角色认知、角色情感和角色行为三个方面

反复强化，团队互动行为对项目角色认同产生影响很有

可能是通过作用于以上三个方面而实现。因此，本研究

将从角色认知、角色情感和角色行为三个维度考察团队

互动行为对项目角色认同的作用机理。综上，本文的研

究框架如图  1 所示。

二、研究方法
1. 方法选择与研究设计
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本文选择行动研究法的理由是 ：一方面，行动研究

法是由研究者和研究对象共同参与，针对特定问题施加

干预，旨在寻求问题解决方案的参与式研究方法。[47] 本

研究为了探索项目团队成员快速实现项目角色认同的背

后机理，重点考察团队互动行为在其中发挥的作用，行

动研究法将有助于获取干预（团队互动行为）对问题（项

目角色认同）产生的丰富作用过程和效果反馈；另一方面，

团队互动行为和项目角色认同的影响是一个持续过程，

行动研究中我们可以调整互动行为的类型，获得角色认

同实现过程的阶段性评估和反馈，[48] 对团队互动行为与

项目角色认同的作用关系形成跟踪观察和全面解析。此

外，本研究涉及众多行为主体，其行为的不确定性和多

变性将给研究过程带来挑战，而 M e e h a n 等 [49] 提出行

动研究法对研究过程具有较强的控制力。

本文的研究对象是个体项目成员，考察项目团队成

员如何实现项目角色认同（因变量），并引入团队互动行

为（自变量）作为干预和问题解决机制，探究互动是否

及如何影响项目成员的角色认同水平。行动研究过程按

照 S u s m a n 等的五阶段、循环式行动框架展开，包含问

题诊断、行动规划、行动实施、评估反馈和针对性学习

五个环节。[50] 在行动周期中持续施加团队互动干预、评

估项目角色认同水平，并反馈如何改变互动的内容、形

式等以更好地提升角色认同水平，形成本文的行动研究

框架，如图 2 所示。

2. 行动研究企业和项目概况

本文选择的行动研究企业为橡胶塑料机械制造行

业的 DX S 公司。该公司以生产大型、重型橡胶塑料机

械装备为主营业务。伴随橡胶塑料机械领域的市场竞争

越来越激烈，市场需求日趋个性化、小批量，DX S 于

2010 年前后开始接受客户的产品定制订单，业务模式逐

渐从原有的作业驱动向项目驱动转变，并于 2013 年初

开始引进项目管理模式，从组织结构、制度体系等方面

实施项目管理转型。

作者团队指导企业建立了项目经理负责制，并以项

目团队为单元执行项目订单任务。但项目团队运作中依

然存在很多问题，其中最为突出的就是项目团队成员对

于项目角色的认同程度低。因此，DX S 完全符合本研究

提出的研究问题情境，而且具备开展行动研究的条件和

可行性。

经过一段时间的跟踪观察后发现，DXS 的多数项目

成员只负责自己的工作，与其他成员的交流接触较少，

团队成员间的互动没有得到很好的组织，导致项目信息

传递受阻，许多项目工作无法顺利开展。结合本研究的

理论分析框架，我们提议强化团队互动行为，观察其是

否会影响项目成员的角色认同水平。我们的行动研究设

计得到 DX S 高层管理者的认同和支持。适逢企业刚签

完两个项目合同，允许我们在两个项目实施的同时开展

行动研究，以两个项目组的 18 名项目团队成员作为研

究对象。

两个项目具体情况如下：T 项目的交付物为 3 台密

炼机，G 项目的交付物为橡胶四辊压延生产线，两个项

目的合同额度、工期、工作内容量及复杂和难易程度都

类似。两个项目的团队成员均为 9 人，包括 1 名项目经

理和 8 名项目组员。这些成员之前从未共事过，彼此间

并不熟悉。团队成员构成方面，T 项目是“领导班子型”

项目团队，项目经理直接由副总担任，项目组员中还包

括来自职能部门的主要负责人 ；G 项目是“普通群众型”

项目团队，项目经理是设计部门的一名专家级高工，项

目组员是按照工作需求从各职能部门抽调的普通专业人

员。  “领导班子型”项目团队是公司为了树立项目管理

典范而常采用的人员配置模式，“普通群众型”则是公

司考虑到项目管理的普及需要而逐渐尝试的人员配置模

式。公司要求将这两种模式均纳入此次考察范畴，为本

研究在项目组间对比中发现有趣的观点奠定了基础。

3. 数据收集与分析

整个行动研究过程伴随两个项目的进度周期开展，

从 2014 年 12 月到 2016 年 2 月，后续又经历半年多时间

的资料整理、收集和回访。项目按照进度周期被分成启动

与规划阶段、执行与监控阶段和收尾阶段，并规划出若干

关键里程碑节点，作为集中数据收集和行动研究评估的

关键节点。本研究采用半结构化访谈、问卷调查和观察

等多种数据收集方式，以满足三角验证，提高结果的有

效性。行动研究中收集到的资料和数据情况如表 1 所示。

半结构化访谈对象包括行动研究的 18 名参与者，

以及与其有工作关系的领导或同事，从自评和他评的角
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度来了解项目团队成员的项目工作表现、角色认同水平、

团队互动情况等。

表1  DXS行动研究数据概览

数据类型 资料简介

访谈记录
访谈提纲、开放式问卷、访谈笔记、访谈总结、录音文件及文字版，共
计 21万字左右

录音文件
研究者与高层管理者、6 位部门主管及18 名行动研究参与者的多次访谈录
音；研究者与实践者的多次研讨会议录音。三者共计约 15GB 大小的文件

观察记录
多次项目会议、工作现场观察记录、研究者进入企业工作的跟踪记录，
以及实践指导过程所形成的记录文档，共计 11万字左右

问卷数据
针对 18 名项目团队成员发放并有效回收的 4 个阶段项目角色认同调查问
卷 216 份

微信记录
建立项目团队的微信群，导出并整理自建群以来的所有微信消息记录，共
计 2 万字

会议纪要
研究者参与知识性会议、业务性会议共计 23 次，形成共计约 17万字的
会议纪要

照片文件
如项目启动会、项目章程说明会、项目团队例会等重要行动发生的场景，
共计约 3GB

企业资料
研究者通过网络媒体等收集的企业信息资料；企业方提供的业务流程、
项目章程、岗位说明、项目计划方案等文字材料，共计约 63MB

问卷调查主要用来衡量项目团队成员的角色认同情

况，在参考国内外角色认同量表使用情况的基础上，[23,24]

根据本研究内容开发符合项目团队成员角色特点的项目

角色认同量表。最终得到的量表由 9 个题项构成，分别

测量了角色认知、角色情感和角色行为三个维度的角色

认同水平，每个维度包括 3 道问题（限于篇幅，略去备

索）。本研究选择的 9 个题项在现有研究中 Cronbach α

系数均大于 0.8。[23,24]

我们为每个参与者建立个体数据档案并进行编号

（T 项目团队编号为 T1 到 T9，G 项目团队编号为 G1 到

G9），对他们实施互动干预，紧密跟踪考察、访谈并记

录整个研究周期中各个参与者的互动行为和角色认同变

化情况。基于收集的数据，本研究的数据分析思路遵循

三条主线 ：第一，在项目生命周期的不同阶段，哪些互

动行为对项目团队成员的角色认同水平产生影响？第二，

在项目生命周期的不同阶段，这些互动行为主要是作用

于项目角色认同的哪个维度？第三，在互动行为干预下，

两个项目团队成员的角色认同水平有什么样的差异？从

数据到理论的归纳过程，采用复制逻辑，对所有团队成

员在项目生命周期不同阶段互动行为与角色认同水平的

变化规律进行相似性复制，对两个项目团队成员互动行

为与角色认同水平变化的不同进行差异性复制，通过寻

求共同模式和差异解释，支持研究发现和结果讨论。

三、行动研究过程与发现

伴随 T 项目与 G 项目的项目工作推进，我们同步开

启行动研究过程，首先在项目启动前对参与行动研究的

项目团队成员进行项目角色认同的问题诊断和初始值判

断，接着在项目生命周期的各个阶段中分别展开行动规

划、行动实施与评估及针对性学习，并将所有的步骤重

复循环，直到项目结束。

1. 问题诊断

问题诊断的焦点是项目团队成员的角色认同现状，

发现项目角色认同过程存在的问题并初步诊断其成因。

时间节点选择在企业确定项目经理、挑选项目组员并组

建项目团队之后，企业赋予了 18 名参与者项目经理或项

目组员的身份，这是项目角色认同的起点。

本研究的问题诊断通过观察、半结构化访谈和问

卷调查的方式进行。访谈中，受访者多次提到，不清楚

该如何适应自己的新角色——原来都是由部门领导来安

排工作，自己只要按部就班地完成任务即可，而现在需

要自己独当一面，对项目中的某一块工作负责。在两位

项目经理看来，增进团队互动可能会帮助项目团队成员

提高项目角色认同水平。在访谈的自由讨论中，大家一

致认为他人对自己的角色认同是有影响的，许多问题都

是在同他人的交流中找到答案，因此多与团队其他成员

沟通可对项目工作产生更全面的看法，更能领会自己角

色所包含的内容。

问题诊断阶段的最后，我们通过问卷调查进一步确

认各项目团队成员的项目角色认同水平。为了规避同源

误差，针对每一名项目团队成员的问卷调查，由其自身

及所在团队的项目经理、一名项目组员对 9 道问题进行

1 至 7 的打分。问题诊断阶段 18 名参与者项目角色认同

初始值如表 2 所示。

表2  项目团队成员的项目角色认同初始值表

编号
自
评

他评
1

他评
2

平均分 项目团队
成员平均
得分

角色
认知

角色
情感

角色
行为

角色
认同

T 项
目团
队

T1（项目经理张） 45 43 41 15 13 15 43 角色
认知

12.6
T2（市场专员秦） 37 38 37 13.3 12 12 37.3

T3（设计专员高） 40 42 38 12 15 13 40 角色
情感

12.5
T4（工艺专员王） 36 33 35 11.7 12 11 34.7

T5（采购专员吴） 35 36 40 13 12 12 37 角色
行为

12.3
T6（生产专员郑） 40 41 36 13 13 13 39

T7（生产专员刘） 36 37 37 12 13.7 11 36.7
角色
认同

37.4T8（质量专员于） 35 38 35 12 12 12 36

T9（装配专员关） 35 30 34 11 10 12 33

G 项
目团
队

G1（项目经理孙） 37 33 38 12 13 11 36 角色
认知

10.5
G2（市场专员刘） 30 33 30 10 11 10 31

G3（设计专员邓） 30 28 31 10 9.7 10 29.7 角色
情感

10.6
G4（工艺专员李） 34 33 32 11 11 11 33

G5（采购专员尤） 31 33 33 11.3 10 11 32.3 角色
行为

10.7
G6（生产专员那） 32 30 30 9.7 11 10 30.7

G7（生产专员隋） 34 30 32 10 10 12 32
角色
认同

31.8G8（质量专员颜） 28 30 29 9 9 11 29

G9（装配专员章） 33 33 33 11.7 11 10.3 33

注 ：表中自评和他评数值为每份问卷 9 道问题的得分总和 ；平均分为针对每一位项目成员的三份
作答问卷的算术平均值，包括对角色认知、角色情感和角色行为的各 3 道问题及全部 9 道问题的
算术平均值 ；项目团队成员平均得分显示了 T 项目和 G 项目分别在角色认知、角色情感和角色行
为的 3 道问题，以及全部 9 道问题上得分的算术平均值
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总体而言，问题诊断阶段发现，所有参与者的项目

角色认同初始值都偏低，T 项目团队的初始值要略高于

G 项目团队，与观察和访谈结果吻合。参与者给出的解

释可以归类为两种观点 ：一是企业处于项目转型期，许

多项目团队成员对项目管理领域的知识和自己的项目职

责不够明确，对角色的认知并不到位 ；二是项目团队成

员习惯原职能部门的工作模式与工作伙伴，对新组建的

项目团队缺乏归属感。这分别体现了项目团队成员在角

色认知和角色情感方面的不足，从而导致项目角色认同

水平低。此外，诊断过程中参与者多次提及，在新的项

目团队中，项目经理、项目组员之间尚未进行充分的沟

通交流与讨论，一定程度上影响了大家快速进入角色，

对本研究关于团队互动对项目成员角色认同影响的分析

形成支撑。

2. 行动规划

行动规划是面向特定情境或问题制定干预行动计

划的过程。面对 DX S 两个项目团队成员对于项目角色认

知不清、情感不强烈的问题，以及项目团队成员间缺乏

有效互动的诊断结果，研究人员从多个角度寻求理论支

持 ：第一，采用社会认同的互动视角，以增强团队互动

为切入点，发现并解释团队互动行为在提升项目角色认

同过程中的作用机理；采用群体认同理论中“知、情、行”

的三分结构作为理解项目角色认同过程的理论框架。[24]

第二，行动实施周期借鉴了项目管理生命周期理论，分

为项目启动与规划阶段、项目执行与监控阶段和项目收尾

阶段，在各个阶段中结合具体项目活动规划互动内容。[39]

互动干预计划充分借鉴了目前团队互动行为的相关

研究成果，[51,52] 在经典的任务型互动和情感型互动的基

础上，增加了 Wo n g [43] 强调的学习型互动。任务型互动

以推进项目工作、解决具体项目问题为目的，情感型互

动以改善项目团队成员间关系、增进非正式交流为目的，

而学习型互动以共同学习交流、知识分享为目的。基于

线下和线上互动具有不同效果的现有研究结论，[53] 本研

究在增加常规线下互动行为的同时，还为两个项目团队

组建了微信群，实施线上互动干预，因此本研究的行动

干预计划包含六种互动行为类型，如表 3 所示。

3. 行动实施、评估及学习

行动实施随着两个项目的开展同步进行。研究人员

在各阶段的互动干预中，结合不同项目阶段的工作特性

选择不同形式、功能倾向的互动行为。在互动干预计划

实施之后，研究人员跟踪并记录项目团队成员的反应和

行为改变，并在每一阶段结束时通过访谈和问卷调查对

项目成员角色认同情况进行评估，根据评估结果进行针

对性学习、反馈，以便指导下一阶段的行动干预。每一

阶段的行动目标都旨在考察在团队互动的干预下，项目

成员的项目角色认同情况是否及如何发生变化。具体的

行动实施过程如图 3 所示。

表3  行动干预的互动行为类型

任务型 情感型 学习型

线上互动

开设项目团队微信群，
提供任务发布，定期更
新项目进展，即时提出
项目问题并寻求解决方
案等的互动渠道

通过项目团队微信群，以
及团队成员间互加微信好
友，提供交流情感，表达
感谢、认可或不满等情绪
的互动渠道

通过微信群提供所有团
队成员共同学习、交流、
讨论和知识分享的互动
渠道

线下互动

组织两个项目团队围绕
项目工作有计划地召开
每周团队例会，以及围
绕项目特定问题进行专
题讨论会等

组织轻松的团队建设活动，
为项目成员提供彼此了解、
沟通感情的场所和契机，
引导、鼓励项目团队成员
之间进行非正式互动

针对团队成员的工作和
成长需求，围绕特定主
题组织学习讨论会，鼓
励项目成员分享知识和
工作相关的心得体会

（1）启动规划阶段的行动记录与评估反馈

启动规划阶段始于项目启动会的召开，经历了需求

识别、前期准备到项目计划制定完成的整个过程。本阶

段的主要目的在于充分认识并规划项目，采取的干预行

为主要是围绕计划制定进行的经验交流会、计划讨论

会等学习型互动，并通过新建微信群开启团队内部的线

上交流。多次交流与讨论之后，项目成员普遍认为对自

己负责的具体任务更加明确，并对其他人负责的任务也

有所了解。市场专员刘某（G2）在访谈中表示 ：“学习

交流这种互动方式，使得自己从全局上重新认识项目工

作。”由此可见，学习型互动对项目角色认知具有促进

作用。两个团队微信群中，各项目成员纷纷做了自我介绍，

成员们不同程度上表达了自己对自身项目角色和项目工

作如何开展的心得体会，互动内容较为正式 ；相比之下，

G 项目的微信群随意许多，大家沟通彼此的难处，感慨

项目工作的开展确实有许多阻碍。

计划制定完成后对两个项目团队 18 名参与者的访

谈和问卷调查显示，通过这一阶段的团队互动，每位项

目团队成员的角色认同水平都有所提升，T 项目团队成
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员平均得分为 40.7，G 项目团队成员平均得分为 36.0，

如表 4 所示。综合定性和定量数据分析可知，该阶段的

角色认同提升主要体现在角色认知方面，得益于团队成

员围绕项目工作进行的学习、交流和讨论，不仅加强了

每位项目成员对自己工作职责的认知，而且帮助他们逐

渐建立起项目角色的概念。此外两个项目团队在讨论会

及微信群中表现的差异可以看出，T 项目中因为副总经

理及其他部门领导的存在，项目团队成员对于项目的投

入和重视程度普遍较高，问卷结果中体现为角色行为的

分值有所提升。相比而言，G 项目团队成员进入项目角

色的速度普遍较慢，虽然有了初步对项目工作和职责的

认识，但项目团队成员对自身项目角色的执行力度依然

不高，问卷结果中角色行为的分值普遍没有变化，而个

别成员角色情感的分值有所提高。如表 4 所示，经过启

动规划阶段的互动干预，T 项目团队成员的项目角色认

同水平要普遍高于 G 项目团队。

表4  启动规划阶段项目团队成员角色认同分值表

T项目团队 G项目团队

编号
角色
认知

角色
情感

角色
行为

角色
认同

编号
角色
认知

角色
情感

角色
行为

角色
认同

T1 16.7 13 15 44.7 G1 14.3 15 12 41.3

T2 14.7 12 13 39.7 G2 13 12 11 36

T3 14 15 14 43 G3 12 12 10 34

T4 14.7 13.3 13 41 G4 12.3 13 11 36.3

T5 14 12 14.3 40.3 G5 12 12 11 35

T6 14.3 13 13 40.3 G6 13 12.3 10 35.3

T7 13 14 14 41 G7 12.7 10 12.7 35.4

T8 14 12 13 39 G8 12 10.3 11 33.3

T9 14 11 12.7 37.7 G9 13.7 12.7 11 37.4

T 项目团队成员平均得分 40.7 G 项目团队成员平均得分 36.0

注 ：表中数值为启动规划阶段结束时进行问卷调查，每位成员自评和 2 份他评问卷得分的算术平
均值 ；下同

（2）执行监控阶段的行动记录与评估反馈

执行监控阶段是项目的主体实施阶段，历时 10 个

多月，经历了设计、工艺、采购、生产加工几个主要工

作环节。本阶段项目工作的开展以计划为基础，在项目

经理的带领下由整个项目团队成员协调、推进，研究人

员采取的互动干预以辅助完成项目工作为目标，包括团

队周例会、项目协调会、里程碑会议等，并在此基础上

重点推进线上微信话题交流、线下团队建设活动等。随

着例会次数的增多，两个项目团队的成员都意识到许多

复杂问题单靠自己是解决不了的，而这类问题通常与项

目的其他专业有关，于是在会上主动提出需要解决的问

题，大家集思广益，会议氛围也变得积极热烈。T 项目

的多次里程碑会议上，可以感觉到借助团队成员之间即

时的沟通协调，项目工作推进更加顺畅，问题解决更加

高效。项目经理张某（T1）坦言：“明显能感到互动多了，

大家在项目投入上的时间和精力也在变多，越是大家共

同合作，项目工作开展起来就越顺手。”同时，两个项

目的团队互动中也存在着面临项目问题时的推诿、冲突，

造成了一时团队氛围的紧张，并不能积极促进项目工作

的进展，但一定程度上也引发了项目成员对自身工作边

界的思考。由此可见，在围绕任务的冲突解决中，项目

团队成员通过彼此间对工作边界的强化，进一步提高了

对项目角色的认知。

情感型互动方面，团队组织的几次业余活动对于项

目团队成员之间的感情增进帮助很大。谈及这些活动对

自己项目角色认同的影响，生产专员刘某（T7）说到 ：

“大家成为朋友后，我对项目团队有归属感了，平日工作

中也更容易理解包容。”从微信群的聊天记录可以看出，

伴随着线下团队业余活动的开展，线上非正式的话题讨

论也增加了不少，聊天内容愈加自然、亲近，项目团队

成员开始彼此接受作为一个紧密的小团队。G 项目团队

表现尤为明显，他们的微信群中偶尔还会出现对项目团

队成员在日常生活中遇到的困惑的解答。

总体而言，本阶段行动结果显示出，两组项目团队

成员的项目角色认同水平都有了很大进步，而且在项目

角色认知、情感和行为三个方面均有提升，如表 5 所示。

本阶段中两个团队在项目角色认知方面的提升，主要得

益于任务型互动中的冲突处理，不同团队成员通过彼此

工作内容接口的碰撞，对自身项目角色的认知进一步清

晰。对项目角色的情感认同主要是在团队休闲活动和微

信群日常交流中得到强化，项目团队成员逐渐建立起以

项目团队为主的群体概念，对项目团队的归属感不断增

强。而项目角色行为方面，围绕项目任务的合作行为起

到了很大作用，在积极互动的推动下绝大多数参与者加

大了对项目工作的投入，承担了更多项目角色要求的工

作任务。通过对比两个项目团队成员的角色认同增加分

值发现，T 项目在角色行为方面提升较高，而 G 项目在

角色情感方面较高。这一差异从微信群的聊天内容统计

中可见一斑 ：T 项目的微信群中以项目遇到的问题及问

题解决方案的探讨为主，项目团队成员的项目角色执行

力更强 ；而 G 项目的微信群中有更多非工作主题的讨论

内容，项目团队成员因非正式互动而建立的感情联系更

紧密，对项目团队的归属感表现得更明显。

（3）收尾阶段的行动记录与评估反馈

收尾阶段涵盖装配、试运行及最终交付和事后评

价等项目工作。因为延期、质量疏忽等问题在前期未被

及时发现或重视，很多项目进度、质量问题在这一阶段

集中爆发，项目团队成员面临着更多冲突、矛盾和突
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表5  执行监控阶段项目团队成员角色认同分值表

T项目团队 G项目团队

编号
角色
认知

角色
情感

角色
行为

角色
认同

编号
角色
认知

角色
情感

角色
行为

角色
认同

T1 17.3 16 18 51.3 G1 15.7 17 16 48.7

T2 16 14 16 46 G2 14.3 15 14 43.3

T3 15.7 16 16 47.7 G3 13.7 15.3 13.7 42.7

T4 16 14 17.3 47.3 G4 14 16.7 14.3 45

T5 15.3 14 17.3 46.6 G5 13.7 16 14 43.7

T6 15 14 16 45 G6 14 15 12 41

T7 16 16 17 49 G7 14 14.8 14 42.8

T8 16 14 16 46 G8 14 15 13.3 42.3

T9 15 13 16 44 G9 15 15 14 44

T 项目团队成员平均得分 47.0 G 项目团队成员平均得分 43.7

发情况的挑战。该阶段的互动干预以关注问题解决的任

务型互动为主，包括多次专项问题研讨会、现场协调会，

并穿插组织了多次学习型的项目总结与交流会，以对项

目实施过程进行总结。T 项目在收尾过程中，线上和线

下高效的任务互动对进一步强化团队成员的项目角色行

为起到推动作用。设计专员高某（T3）总结道 ：“有领

导坐镇，发现问题后相关人员出面共同解决问题，效率

很高。”相对而言，G 项目中有效的互动主要体现在线

下的专项问题研讨会中，而微信群经常出现待解决问题

被冷处理的现象。但是，项目工作中 G 项目依然表现出

较高的团队合作和行动力。由于对项目角色的认知和情

感基本到位，G 项目团队成员愿意将项目任务放在首位，

努力完成自身角色所赋予的任务，共同合作争取一个好

的项目结果。这体现出项目成员角色认同水平提升中认

知、情感对项目角色行为的影响作用。

两个项目经过将近一年的奋战，严格控制了项目进

度，无成本超支，质量符合验收标准，客户表示十分满意。

两个项目的总结讨论会合并举行，18 名参与者共同交流、

分享项目执行过程中的经验和教训，帮助每位参与者形

成“哪些是我该做的”、“我需要对什么负责”的概念，

进一步强化对项目角色的认知。项目收尾的最后一次问

卷调查（见表 6）显示出，项目结束时 T 项目和 G 项目

团队成员的项目角色认同平均分值分别达到了 51.4 分和

49.5 分，角色认知、情感和行为三个方面均有了明显提

升。同时，研究人员注意到，伴随项目团队成员角色认

同水平的提升，团队成员之间开展互动的积极性和互动

效果也明显提升。项目总结讨论会上，大家纷纷表示团

队互动确实有益于自己快速进入项目角色及项目顺利开

展，使项目成员更加积极地投入到团队互动中，从而形

成了团队互动行为与项目角色认同的良性循环。

总体而言，在互动行为的干预下，两个项目团队的

角色认同水平在三个阶段中实现了稳步提升，数据归纳

逻辑和过程如图 4 所示。除了考察团队互动行为与角

色认知、角色情感和角色行为三者之间的作用影响，我

们还重点关注了两个项目团队中角色认同发展的差异情

况。数据分析显示，T 项目团队“领导班子型”的团队

成员配置，提供了一种正式的职权氛围，我们归纳为“权

威压力”。这种权威压力促使所有项目团队成员从项目

一开始就更多地关注工作任务的开展和项目问题的解

决，有利于成员快速进入项目角色，践行角色任务 ；而

G 项目并不存在权威压力，项目团队成员要进入角色、

有效地承担项目任务，需要建立在对项目工作的充分认

识和感情基础之上，因此需要的时间相对更长。

表6  收尾阶段项目团队成员角色认同分值

T项目团队 G项目团队

编号
角色
认知

角色
情感

角色
行为

角色
认同

编号
角色
认知

角色
情感

角色
行为

角色
认同

T1 18 18 19 55 G1 18 17.3 18 53.3

T2 18 15 18 51 G2 17 16 16 49

T3 17 17.7 19 53.7 G3 15 16.3 16 47.3

T4 18 16 18 52 G4 16.7 17 17 50.7

T5 16 16 18.3 50.3 G5 16.3 17 18.3 51.6

T6 16 16 18 50 G6 15 16 16 47

T7 17 17.7 18 52.7 G7 15.3 17 16.7 49

T8 17 16.3 17 50.3 G8 16 17 17 50

T9 16 15 17 48 G9 16 16 16 48

T 项目团队成员平均得分 51.4 G 项目团队成员平均得分 49.5

四、结果讨论

我们考察了两个项目团队 18 名参与者在整个行动

研究周期内参与团队互动及项目角色认同的变化情况。

综合观察、访谈及问卷调查的数据分析，本文梳理了

行动研究中能够反映团队互动行为与项目角色认同作用

关系的证据链，如表 7 所示。基于三角验证的原则，本

文选取至少有三条证据支撑的关系表现展开讨论（表 7

中数据统计结果为“+ + +”或“+ +”）。可以看出，不同

项目阶段中作用于项目角色认同的团队互动行为类型各

异，主要通过影响项目团队成员的角色认知、角色情感
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和角色行为三个维度加以实现，并因两个项目团队情境

的不同而有所差异。

表7  团队互动行为与项目角色认同的作用关系汇总

项目阶段 启动规划阶段 执行监控阶段 收尾阶段
互动类型

（形式 / 内容）
学习型
(计划 )

任务型
( 线上 )

情感型
( 线上 )

任务型
( 冲突 )

任务型
( 协调 )

情感型
( 线上 )

情感型
( 线下 )

任务型
( 线上 )

任务型
( 线下 )

学习型
( 总结 )

T
项
目

角色
认知

+++ + ～ ++ + ～ ～ ～ ～ ++

角色
情感

～ ～ ～ ～ ～ ～ ++ ～ ～ ～

角色
行为

～ ++ ～ ～ +++ ～ ～ +++ +++ ～

G
项
目

角色
认知

+++ + ～ ++ + ～ ～ ～ ～ ++

角色
情感

～ ～ ++ ～ + +++ +++ ～ ～ ～

角色
行为

～ ～ ～ - ++ ～ ～ + +++ ～

注 ：+ 表明两者关系呈正相关，- 表明呈负相关 ；+(-) 的数量意味着关系的强弱，+++(---) 关系最
强，意味着有大于等于 6 项数据作为支撑 ；++(--) 为关系较强，意味着有大于等于 3 项小于 6 项
数据作为支撑 ； +(-) 为关系较弱，意味着大于等于 1 项小于 3 项数据作为支撑 ；～ 意味着两者间
无数据证明其存在关系

由表 7 可知，项目团队成员的角色认同水平提升过

程中，作用于其角色认知的互动行为主要包括单纯以学

习、交流和讨论为目的的学习型互动和围绕冲突解决的

任务型互动。社会认同理论中，对于特定角色的认知取

决于个体对自身是否隶属于某一角色分类的知识，[54] 知

识以期望的形式界定了特定角色所赋予的意义。[55] 计划、

总结、冲突解决等互动过程之所以能够帮助项目团队成

员强化角色认知，原因就在于这些互动过程有助于增进

有关项目角色的知识，进而实现项目角色的意义建构。

建构主义者认为，学习是进行意义建构的基础，而互动

中的学习能够促进学习者的意义建构。[56] 项目团队成员

在彼此的交流碰撞中不断学习，进而建构对自身项目角

色这一新身份的理解，完成项目角色的意义建构。其中，

以计划和总结为主的学习型互动，促使每位项目团队成

员主动思考自己的工作边界及与其他项目成员的工作接

口，符合 We i c k 等提出的“主体进行主动的意义建构”

过程 ；[57] 而强调冲突解决的任务型互动则是通过引发项

目团队成员对自身在整个项目工作中的位置和作用的反

思，来迫使其重构对自身角色的认知，可以看作在外界

作用下的被动的意义建构过程。[58] 因此，团队互动行为

对项目角色认同的作用路径之一，可以提炼为通过加速

项目角色的意义建构来促进项目角色认知，进而提升项

目团队成员的项目角色认同。其中，学习型互动能够促

使项目团队成员进行主动意义建构 ；而冲突型任务互动

促使项目团队成员进行被动的意义建构。基于以上讨论，

本文提出以下命题 ：

命题 1a ：项目团队成员的主动意义建构，在学习型

互动与项目角色认知之间具有中介效应

命题 1b ：项目团队成员的被动意义建构，在冲突型

任务互动与项目角色认知之间具有中介效应

团队互动行为影响项目角色认同还体现在改善项目

团队成员的角色情感水平上，这里发挥作用的互动行为

是包含线上微信群和线下团建活动的情感型互动。在问

题识别阶段，多数项目成员从情感上没有接受自己是项

目团队的一员。伴随线上和线下的情感型互动的干预，

项目团队成员间加强了情感联系，遇到问题更多地向项

目团队成员寻求帮助。换句话说，情感型互动促使项目

团队成员建立起一种“内群体”的概念，而内群体的建

立强化了项目团队成员对项目角色的情感认同。所谓内

群体是指，个体将自己及他人归属于特定的社会群体，

并对这一群体产生归属感。[59] 社会认同理论中，内群体

是个体在与他人的互动中将自己与他人建立特殊意义和

情感联系的过程，关注的是个体从人情因素出发对互动

双方所具备的相似特征的积极认同。[60] 研究数据显示，

项目成员从原有以职能部门的人员为内群体，经过持续

的互动干预，转变为以项目团队为内群体。内群体一旦

建立，项目成员将会形成“我们的人”的感知，促使他

们对项目团队产生归属感和信任感，增进他们对项目角

色这一新身份的情感认同。因此，团队互动行为对项目

角色认同的作用路径之二，可以提炼为情感型互动通过

加速内群体的形成来促进项目角色情感，进而提升项目

团队成员的项目角色认同。基于以上讨论，本文提出以

下命题 ：

命题 2 ：项目团队成员的内群体，在情感型互动与

项目角色情感之间具有中介效应

按照 Wo o d 等 [22] 的说法，以上认知和情感方面的

认同只是作用于项目团队成员的主观意识，而真正意义

的项目角色认同必须体现在实际的相应行动中，因此两

个项目的角色行为水平标志着项目角色认同的水平。由

表 7 可知，对项目角色行为发挥作用的互动行为主要是

任务型互动，既包括冲突和协调两种类型，也包括线上

和线下两种形式。任务型互动以项目任务为对象，项目

团队成员参与其中，彼此影响，进而使项目团队成员对

项目任务的关注和投入相应增多。多数项目成员表示，

在任务型互动中，大家倾向于与整个团队保持一致，投

入到对项目问题的解决和讨论中来。由此可见，任务型

互动之所以能够促进项目角色行为，是依靠角色行为在

团队内部的扩散，而在团队的带动下，个体项目成员在

项目上的投入趋于增多，可以用个体的“行为趋同性”

来加以解释。所谓行为趋同性是指在社会活动中个体与

他人表现出的一致性行为。[59] 个体在互动中所受的约束

越多，个体差异性的行为就越少，行为的趋同性或一致
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性就越强。在部分成员高程度的项目角色行为影响下，

任务型互动的开展将进一步促使全部团队成员积极扮演

项目角色。因此，团队互动行为对项目角色认同的作用

路径之三，可以提炼为任务型互动通过强化行为趋同性

来促进项目角色行为，进而提升项目团队成员的项目角

色认同。基于以上讨论，本文提出以下命题 ：

命题 3 ：项目团队成员的行为趋同性，在任务型互

动与项目角色行为之间具有中介效应

至此，我们打开了团队互动行为影响项目角色认同

的“黑箱”，探讨了通过角色认知、角色情感和角色行为

提升项目团队成员角色认同的三条路径的作用机理，作

用关系假设模型如图 5 所示。

对比 T 项目和 G 项目所反映出的团队互动行为与其

项目成员角色行为的变化情况，我们发现 G 项目团队成

员在项目开展前期的角色行为变化情况并不明显，任务

型互动干预对项目角色行为的改善并没有很快地看到成

效。反而是在大家的角色认知和角色情感水平得到很大

提升之后，他们在项目工作上的参与度和投入程度才快

速提升起来，项目角色行为得到显著改善。这意味着，

对于 G 项目，项目角色认同是建立在项目团队成员对其

项目角色的认知和情感得到认同的基础上，引发项目团

队成员更多的项目角色行为的过程。这与 Br e n ne r 等 [21]

的观点相呼应，他们同样认为在角色认同的实现过程中，

个体对角色的主观认知和情感先行决定了其角色行为的

扮演。这意味着，团队互动行为对项目角色认同的三条

作用路径中，项目角色认知和项目角色情感通过促进项

目角色行为，进而提升项目团队成员的项目角色认同。

基于以上讨论，本文提出以下命题 ：

命题 4 ：项目角色认知和项目角色情感，在团队互

动行为与项目角色行为之间具有中介效应

比较而言，从启动规划阶段开始，任务型互动干预

对项目角色行为的影响就在 T 项目团队成员身上显现。

例如，在前期技术方案设计时，客户提出一项“0 漏油”

的技术要求，身为项目经理的张某（企业副总），在微

信群中发布了这一消息并要求大家齐力突破这一技术难

题。问题一经提出，项目专员从各自的专业角度发表意

见，合力寻求技术攻关方案。整个事件体现出 T 项目

团队成员较高的项目角色行为水平，但与此同时他们对

自己项目专员的职责并未有清晰的认识（角色认知），对

项目团队也并未产生强烈的归属感（角色情感）。这说

明，即便是未提升角色认知和角色情感的水平，项目团

队成员也可以表现出较高水平的项目角色行为，与 G 项

目所体现的“主观上的认知和情感先于行为”的角色认

同过程观点并不一致。其原因在于两个项目团队在人员

构成上的差异。相对 G 项目团队，T 项目中存在拥有职

权和威严的公司领导，项目团队成员在实现角色认同时

可能隐藏或忽略主观上的思想活动，更直接地表现出

组织（或领导）所期望的行为和结果。这种因职权和威

严带来的影响，在现有研究中被定义为“权威压力”。[61]

Ty l e r 等 [61] 对于权威压力在团队中的作用模式进行了研

究，指出由于权威压力的存在，团队成员倾向于选择服

从，避免被责，争取表扬，从而影响到个人的决策和行为，

与本研究中部分 T 项目团队成员的表现完全契合。这意

味着，高权威压力情境为个体跨过主观上的认知和情感

而直接践行项目角色行为提供了可能，权威压力可以调

节项目角色认知和项目角色情感对项目角色行为的中介

效应。基于以上讨论，本文提出以下命题 ：

命题 5 ：权威压力对项目角色认知和项目角色情感

的中介效应具有调节作用，即团队情境中的权威压力越

高，这一中介效应越弱 ；权力压力越低，这一中介效应

越强

除此之外，本文在团队互动干预中特意增加了“微

信群”这一线上互动形式，与传统线下互动作用过程的

对比，我们发现了微信群互动对项目角色认同发挥作用

的有趣现象 ：微信群中情感型互动未对 T 项目的角色情

感产生影响，只对 G 项目角色情感发挥作用 ；微信群中

任务型互动未对 G 项目的角色行为产生影响，只对 T 项

目的角色行为发挥作用。根据对两个微信群聊天记录的

分析，T 项目在微信群中的聊天风格比较严肃，与任务

相关的命令信息引起的反响较大，而偶尔群内出现的与

工作无关的生活、情感类话题几乎无人互动。但是，G

项目微信群的聊天记录反映出截然不同的结果，这里的

聊天风格比较轻松，大家经常就某个生活话题展开讨论，

甚至互相吐槽，反而当有人抛出任务相关的问题、需

要协调解决时，互动热度和效率并不高。由此可见，影

响两个团队出现差别的主要原因是受权威压力的影响。

171-183南开管理评论  第24卷, 2021年第2期第              页 



181

人力资源
F r e n c h 等 [60] 认为，权威压力会使人处于一种有意识控

制的紧张状态。高权威压力情境下，项目团队成员积极

地呈现工作表现，任务型互动更容易发挥作用，而紧张

的意识让他们忽略了情感部分 ；当权威压力减弱时，项

目团队成员处于一种自然散漫的状态，这时更利于情感

型互动的作用发挥，而人们会尽可能规避与任务相关的

紧张状态。因此，权威压力高时微信群中任务型互动更

容易对项目角色行为有积极影响 ；而权威压力低时，微

信群中情感型互动更容易对项目角色情感有积极影响。

这体现出权威压力在“微信群”这种线上互动形式对项

目角色认同的影响中具有调节作用。基于以上讨论，本

文提出如下命题 ：

命题 6 ：权威压力在微信群中任务型互动与项目角

色行为之间具有调节作用，即高权威压力情境下，微信

群中任务型互动对项目角色行为影响更强

命题 7 ：权威压力在微信群中情感型互动与项目角

色情感之间具有调节作用，即低权威压力情境下，微信

群中情感型互动对项目角色情感影响更强

五、研究结论与展望

本文关注团队互动行为是否及如何促进项目角色认

同的研究问题，通过在两个项目团队中的行动研究，结

合 18 名项目团队成员的互动表现及角色认同变化情况

发现 ：总体而言，团队互动行为与项目角色认同之间具

有积极的影响关系。团队互动行为通过对项目团队成员

的角色认知、角色情感和角色行为的不同作用路径影响

项目角色认同，而这种影响因互动内容和方式的不同及

是否存在权威压力，对项目角色认同的影响作用都将发

生改变。具体而言，对角色认知发挥作用的是学习型互

动和冲突解决型任务互动，作用过程依赖于主动的意义

建构和被动的意义建构 ；对角色情感发挥作用的是情感

型互动，作用过程依赖于项目团队内群体的形成。在角

色认知和角色情感建立的前提下，团队互动行为才能够

促进项目角色行为，进而实现项目角色认同 ；但如果存

在权威压力，即便没有建立角色认知和角色情感，任务

型互动也可以直接作用于项目角色行为，作用过程依赖

于项目团队成员的行为趋同性。

本研究的理论贡献在于 ：第一，本研究采用认知

方面的意义建构理论、情感方面的内群体理论及行为方

面的行为趋同理论来解释各自的作用过程，为构建并解

释互动行为与角色认同之间的关系搭建了清晰的逻辑链

条，为现有研究中有关“互动中产生认同”的论断 [19] 提

供了实证支撑。第二，本文以角色认同理论研究中经典

的“知、情、行”过程模型为输入，[23] 通过对行动研究

数据结果的分析，不仅在一定程度上明晰了该过程模型

中角色认知、角色情感和角色行为在实现角色认同过程

中所发挥的作用，而且对 B r e n n e r 等 [21] 关于角色认知

和情感先于角色行为的论断进行了完善。当权威压力存

在时，高项目角色行为可以由团队互动行为直接引发，

而并非必需建立在角色认知和角色情感的基础上。这一

发现意味着，互动与角色认同的作用关系受团队氛围影

响，呼应了团队认同研究中对团队氛围所带来影响的重

视。[26] 第三，“微信群”这一线上互动干预的引入，也

提供了新的发现 ：只有在权威压力不存在的情况下，微

信群中情感型互动才对项目角色情感有积极影响 ；而只

有在权威压力存在的情况下，微信群中任务型互动才对

项目角色行为有积极影响。这一发现丰富了团队互动行

为促进项目角色认同的条件和情境解释。此外，作为国

内项目管理领域的第一次行动研究尝试，本文提出了多

组行动研究的设计，强化了在行动研究解决问题的同时

寻求组间对比的共同模式和差异分析，有助于解释现象

和涌现新观点。

研究的实践意义在于 ：DX S 面临的员工对项目角色

缺乏认同的问题是目前中国大多数企业在项目化转型中

面临的迫切问题，是制约企业成功转型的关键因素。本

研究发挥行动研究法的优势，对实践中项目团队成员角

色认同的问题进行了深入了解和准确把握，并在行动干

预中总结归纳出团队互动行为在加速角色认同中发挥的

作用规律，以指导企业的管理实践。研究结果显示，企

业需要诊断项目成员无法快速适应项目角色的原因，通

过对其角色认知、角色情感、角色行为的评价，选择与

之相匹配的互动行为来加以干预、影响。当员工缺乏对

角色的认知时，可以增加知识性学习交流 ；当员工缺少

对角色的感情时，则可以采取情感交流与非正式活动。

两者有利于循序渐进地增强员工的项目角色认同。但如

果项目周期短，没有充分时间来学习交流和沟通感情，

那么企业可以在项目团队中施加权威压力，如将高层领

导包含在项目团队中，以此来强化项目成员的角色行为。

微信群既可以用来增进情感联系，又可以作为任务互动、

及时解决问题的平台，但前者需要宽松的聊天氛围，后

者需要适度的权威压力。

由于研究篇幅所限，此次行动研究过程中收集的

大量数据和对若干相关问题的思考并未在本研究中充分

呈现。首先，我们发现团队互动行为与项目角色认同存

在交互影响关系，但本研究聚焦于“团队互动行为如何

作用于项目角色认同”这一单向过程，未能对两者的交
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互影响关系展开研究。其次，项目经理的特殊性并没有

在本文中加以突出，而是作为与其他项目团队成员同等

的地位进行项目角色认同研究。但事实上，项目经理的

角色及项目经理角色认同的过程与普遍项目组员存在着

区别，有必要作为独立研究深入展开。再次，行动研究

中收集了大量的微信互动数据，未来研究可以将微信的

互动内容进行编码，以期反映出和正式任务之间的联系。

最后，本研究的分析重点在团队层面，虽然对 18 名成

员做了编号，但并未将个体的特征、互动内容和角色认

同的变化逐一展示，而是从普遍意义上来看他们角色认

同的变化情况。未来可以进一步强调个体层面的研究，

从个体层面考察项目团队成员参与互动过程、个体角色

认同的差异等。
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附录 ：中英文长摘要

团队互动行为与项目角色认同：

一项行动研究

摘要  近年来，针对特定需求进行产品定制的项目模式成为主流，大量企业正经历由职能驱动向项目驱动的

转型过程。相较于固定持久的职能角色而言，项目角色是围绕着特定的项目任务在临时的合作关系中产生。这种

临时、间断的身份特性，外加项目任务期间高强度的时间压力和各种不确定性，使得项目角色的认同过程变得异

常艰难。因此便出现了企业中常见的“虽是项目人员，但却是职能思维”的现象。项目角色认同作为项目团队工

作开展的基础，直接关系着企业项目驱动转型的成功与否。

基于社会认同理论视角，研究个体角色认同离不开对与之互动的群体以及角色间互动关系的探讨。事实上，

互动被视作项目团队管理中不可忽视的一项活动。伴随移动互联技术的普及，微信等新一代互动工具已经成为

项目团队沟通交流的重要渠道。然而，少有研究将团队成员的互动行为与项目角色认同建立起联系——互动是否

会促进项目角色认同？项目团队成员如何在互动中加速角色认同？为了实现项目角色认同，企业应该如何引导团队

互动行为？以上问题都没有现成的理论支撑。基于此，本文尝试打开团队互动与项目角色认同的关系黑箱，探究

两者间的关系，以及这种关系是如何作用的。

本文借助行动研究法来完成对这一系列问题的探讨，研究企业是正处于项目驱动转型艰难时期的制造企业

DXS，研究对象是企业两个项目组的 18 名项目团队成员。本研究按照规范行动研究法进行行动研究设计与实施，

在行动研究的同时进行项目组间对比分析，包含问题诊断、行动规划、行动实施、评估反馈和针对性学习五个

环节。在行动周期中持续施加团队互动干预、评估项目角色认同水平，并反馈如何改变互动的内容、形式等以更

好地提升角色认同水平，探究互动是否以及如何影响项目成员的角色认同水平。

行动研究结果表明，团队互动行为对促进项目角色认同有积极影响，这种影响体现为三条作用路径 ：其一，

通过项目角色的意义建构促进项目角色认知 ；其二，通过项目团队内群体的形成强化项目角色情感 ；其三，通过

项目团队成员的行为趋同性促进项目角色行为。此外，项目角色认知和项目角色情感在团队互动行为与项目角色

行为之间具有中介效应，而权威压力对这一中介效应具有调节作用。研究还发现“微信群”这种线上互动形式，

在高权威压力下主要作用于项目角色行为，而在低权威压力下主要作用于项目角色情感。这启示项目驱动转型的

企业需要诊断项目成员无法快速适应项目角色的原因，通过对其角色认知、角色情感、角色行为的评价，选择与

之相匹配的互动行为来加以干预和影响。

关键词  角色认同 ；团队互动行为 ；项目团队 ；项目驱动型企业 ；行动研究法 

Team interaction and project role identification: an action research
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Abstract  In recent years, project mode of product customization for specific needs has become the mainstream, and a large number 

of enterprises are undergoing a transformation from the function-driven to the project-driven. Compared with fixed and lasting func-

tional roles, project roles are generated in temporary partnerships around specific project tasks. This temporary and intermittent iden-

tity, coupled with high-intensity time pressure and various uncertainties during project tasks, makes the process of identifying project 

roles extremely difficult. Therefore, a common phenomenon that “although they are project personnel, they are thinking functionally” 

appears in enterprises. As the basis for carrying out the project team work, project role identification is directly related to the success 

of the enterprise project-driven transformation.

Based on the perspective of social identity theory, the study of individual role identity is inseparable from the discussion on the 

groups with which it interacts and the interactive relationship between roles. In fact, interaction is regarded as an activity that cannot 



be ignored in project team management. With the popularization of mobile internet technology, a new generation of interactive tools 

such as WeChat has become an important channel for communication between project teams. However, few studies have established 

a connection between team members’ interactive behaviors and project role identification—does the interaction promote project 

role identification? How can project team members accelerate role identification in their interactions? In order to realize project role 

identification, how should enterprises guide team interaction behavior? None of the above problems have any ready-made theoretical 

support. Based on this, this article attempts to open the “black box” of the relationship between team interaction and project role iden-

tification, and explore the relationship between the two and how this relationship works.

The study uses the action research method to complete the discussion of these issues. The research enterprise is a manufacturing 

enterprise DXS that is in a difficult period of project-driven transformation. The research object is 18 project team members of the 

enterprise’s two project teams. This article has conducted the action research design and implementation in accordance with the nor-

mative action research method, and carried out comparative analysis between project groups at the same time, involving five links of 

problem diagnosis, action planning, action implementation, evaluation feedback and targeted learning. In the action cycle, we have 

continued to intervene in team interaction, evaluate the level of project role identification, and give feedback on how to change the 

content and form of interaction to better improve the role identification level, so as to explore whether and how the interaction affects 

the role identification level of project members.

Action research results show that team interaction has a positive impact on promoting project role identification, and this impact is 

reflected in three action paths: firstly, it promotes project role identification through constructing the meaning of project roles; sec-

ondly, it strengthens project role emotions through formation of groups within the project team; and thirdly, it promotes project role 

behaviors through the behavioral convergence of project team members. In addition, project role cognition and project role emotion 

have a mediating effect between team interaction behavior and project role behavior, and authority pressure has a regulating effect 

on this mediating effect. It is also found that the online interactive form of WeChat group mainly acts on project role behavior under 

high authority pressure, and mainly acts on project role emotion under low authority pressure. This suggests that enterprises in proj-

ect-driven transformation need to diagnose the reasons why project members cannot quickly adapt to project roles, and choose inter-

active behaviors that match them through evaluating their role cognition, role emotions, and role behaviors, to make an intervention 

and exert an influence.
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