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摘    要：研究采用经典扎根理论方法，以 22 本描述本土企业高阶团队推动组织内外跨界发展的 500 余万字

传记，以及对位于我国西南部高新技术园区 6 个企业高阶团队深度访谈形成的 6 万余字逐字稿作为编码分析

样本，探讨了高阶团队跨界领导力的概念内涵，归纳提炼了包含跨界前瞻力、跨界感召力、跨界决断力、跨界

整合力和跨界适应力的 5 个概念结构维度，构建了体现 “本体—过程—目标”（NPO）三元结构逻辑的高阶团队

跨界领导力“FI-DI-R”概念模型，为系统和定量开展高阶团队跨界领导力及其作用机制研究提供了理论基础。
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Abstract: Based on the classical Grounded Theory, the conceptual connotation of top management team boundary-spanning lead-

ership is constructed by using 22 biographies which related to the local top management teams with more than 5 million words and the

other 6 in-depth interviews manuscripts for local top management teams in Southwest China with more than 60,000 words. The study

inductively  refines  5  conceptual  structure  dimensions,  including  foresight  for  boundary-spanning,  inspiration  for  boundary-spanning,

decisiveness for boundary-spanning, integration for boundary-spanning, resilience for boundary-spanning. We further proposed the FI-

DI-R  conceptual  model  of  TMTBSL  with  the  triple  structure  logic  of  "Noumenon-Process-Objective"  (NPO).  In  general,  this  study

provides a theoretical basis for systematic and quantitative research on TMTBSL and its mechanisms.
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2022年 1月 12日，国务院印发的《“十四五”数字经济发展规划》明确了数字经济是继农业经济、工

业经济之后的主要经济形态，并进一步指出要“推动行业企业、平台企业和数字技术服务企业跨界创新，

促进社会服务和数字平台深度融合，探索多领域跨界合作”。可见，在全面进入数字化时代的今天，企业

跨界、打破产业边界已是基本形态 [1]。本研究所指“高阶团队”，是指决定组织发展方向、制定组织发展

战略、承担组织内外部主要链接以实现组织愿景的高层领导者团队[2]，通常也被称作“高管团队”，其核心

内涵来源于 HAMBRICK和 MASON提出的高阶理论（Upper Echelons Theory） [3]。如为人所熟知的“携程

四君子”“腾讯五虎将”“万通六君子”“百度七剑客”等都是组织中的高阶团队，是管理组织中“绝大多

数”的“关键少数”。从其职能和角色来看，高阶团队充当着组织跨界进程中的“最强推动力”；但从组织

实践来看，高阶团队又可能成为组织变革的“最大阻力” [4]。因此，如果用社会网络理论中的结构洞和弱

连接来解释跨界对象的角色本质 [5]，那么高阶团队跨界领导力与其他层级跨界领导力的内涵和作用机制

可能不尽相同。

一般层面的跨界领导力被定义为“为实现更高愿景、使命或目标，而跨越边界、缔结联盟和建立共识

的能力”[6]。已有研究还指出跨界领导力包含了前瞻力、转换力、沟通力、整合力、协调力、创新力、战略

领导力等综合素养，但又并非这些元素的简单组合 [7]。从实施跨界领导的动机来看，当组织内部或现有

模式无法提供发展所需的各类资源时，它往往会通过获取资源互补、实现资源交换、参与资源共建等形

式，实现对资源边界的跨越和重建[8][9]。不仅如此，近期的研究还发现，重视组织边界管理、发展良好的内

外关系是组织持续发展的必然要求 [10]。相关文献早已提出跨界领导力需要跨越的不仅仅是资源的边界，

还有纵向边界（如层级和等级）、横向边界（如职能和部门）、利益相关者边界（如合作伙伴、供应商和客

户）、人口统计边界（如性别和文化）和地理边界（如地区和国界）等  [11][12]，并且已经明确指出问题的关键

在于领导者如何影响组织和组织能力、如何促进或阻碍各类边界的跨越[5]。

现有研究已经关注到领导者团队整体领导力的重要作用，对领导力的研究由重视单一个体的领导者

扩展到了由多位领导者组成的领导者团队[13] 或组织领导[14]，也逐渐认识到并非所有类型的领导力都能在

组织战略层面和组织内部推动变革、跨界 [15]。处于非战略层的跨界领导力，在推动与参与变革或跨界时

往往面临较多的决策边界、资源边界、时空边界等限制[4]。然而，现有关于跨界领导力的研究仍然主要聚

焦于单个领导者的层面，且忽略了领导者所处层级差异而带来的独有特征。在信息通信技术融合应用、

全要素数字化转型背景下，组织的数字化转型和高质量发展越来越需要手握“方向盘”的高阶团队重视

跨界、有效推动跨界 [16 ][17]。高阶团队既是组织跨界的重要引领者，也是促进跨界战略在组织内外部顺利

实施的重要影响者。可见，高阶团队跨界领导力虽然同源于跨界领导力，但因其所处层级和承担角色不

同，又可能包含了其他非战略层和单个领导者跨界领导力所不具备的战略性、整体性、耦合性等内涵[18]。

研究和事实都证明，在组织跨界与转型高度依赖高层领导团队是否跨界、能否跨界并推动跨界、如

何跨界并如何影响跨界。因此，高阶团队跨界领导力是一个重要而亟待加强的研究主题。在文献研究基

础上，本研究以推动组织内外部跨界的重要“策源者”—“高阶团队”为跨界领导力的实施主体，运用经

典扎根理论方法，尝试提出和提炼“高阶团队跨界领导力”的概念内涵、结构维度，构建对应的概念模型，

为后续开展高阶团队跨界领导力的测量及其作用机制研究提供理论依据，为组织及其管理者在数字经济

时代深入理解与实施更高质量的转型升级提供认识逻辑。

 一、理论基础

 (一)跨界领导力及其相关研究

 1. 跨界与其“边界”

与“跨界”相关的研究往往伴随着对“边界”这个概念的探索与界定。“边界”的存在是跨界行动发生
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的先验认知。早期，边界（Boundary）被用于定义实体的边界[19]，在组织中专指“区分组织内部和与之互动

的外部环境间的独特界限” [20]。随着研究不断深入，人们对边界的认识也变得更加全面。HERNES[21] 从

意识形态层面拓展了边界，指出组织边界包含三种类型：物理边界、社会边界和心智边界，以此强调了组

织边界的多维性。CROSS等 [12] 则从更加泛在的视角划分了组织可能存在的五种边界：垂直边界、水平

边界、利益相关者边界、人口统计边界及地理边界等。SCHOTTER等 [5] 也指出仅在组织内部子系统之

间，也存在着各种显性的边界和隐性的边界。

在组织研究中，“跨界”最初是指“企业跨越组织边界而进行的变革行为” [21]。此后，大量学者探讨了

跨界的发生及其本质。有研究将其视为一种组织层面的功能，具有一系列明确的职能或角色 [22]；有研究

把它作为一种管理技能或甚至个人特质 [23]；还有研究则认为其本质是两者的动态组合 [5]。还有学者对团

队跨界（Team Boundary Spanning ）的相关研究进行了梳理 [24]，并指出团队跨界活动主要是指一种外部的

团队活动过程。它反映了团队与团队自身、团队外部各方交互的本质，与内部的团队活动过程在某种意

义上不同，不涉及团队成员之间的互动、内部制定策略、协调工作负荷等。综合来看，无论是个体还是团

队层面的跨界，已有研究都主要聚焦在跨界者的角色[25]、行为[26]、能力[27] 以及外部导向的活动[25] 等方面。

 2. 跨界领导力

随着“跨界”研究的深入，研究者们逐渐认识到了跨界与组织领导风格之间的必然联系 [28]，并对跨界

领导力展开了探索。ERNST等[6] 对“跨界领导力”（Boundary-Spanning Leadership）的定义得到了相对多的

引用 [29 − 31]，但学界对跨界领导力的认识并未达成统一。国内学者于洪生认为，跨界领导是领导者在同一

时段内跨越两个或两个以上领域或边界进行领导的活动 [32]；刘祺认为，跨界领导是指领导者跨越不同领

域的边界限制，通过沟通协商、获取认同、建立共识、协作共赢等方式，构建整体协作的跨界治理机制的

过程 [33]；奚洁人认为跨界领导力由众多要素组成，包含前瞻力、转换力、沟通力、整合力、协调力、创新

力、战略领导力以及提高情境智商等综合素养等[7]。

有关跨界领导力的结构维度，基于过程视角的三维度划分（管理边界、形成共识和重构新边界）虽然

得到了较多研究者的采纳[33 − 35]，但在此基础上开发的 5题项量表却并未得到组织管理研究领域的广泛应

用。部分研究者通过借鉴或修订其他量表来探讨跨界领导力及其作用机制[36]。如 SALEM等开发了 3题

项量表用于研究外派领导的跨界领导力促进外籍人员和当地工人合作学习的过程[37]。但是，这些量表都

无法对高阶团队跨界领导力的开展实质等效的测量。

综合来看，已有研究大多探讨处于非战略层的单个领导者的跨界领导力，仅有少数研究关注特定领

域处于组织高层的跨界领导力。在国内研究中，赵新亮等（2018）提出并研究了校长跨界领导力，认为校

长跨界领导力是一种基于发现自我、转化行为、发展影响力、建立新共识、再造新界限的能力，包括跨界

学习力、跨界决策力、跨界研究力、跨界交往力与跨界影响力 [38]。然而，本研究认为，这仍是一种基于三

阶段过程视角的补充式划分和界定，尚不能充分揭示高阶团队跨界领导力的内涵。

 (二)高阶团队及其领导力研究

在组织中，领导力可来源于单个领导者或领导者团队 [39]。与单个领导者的领导力相比，由多位领导

者组成的领导者团队，具备独特的双重特性：一方面，对外展现出代表集体意志的领导力[40]；另一方面，对

内又以耦合的方式开展各种复杂的内部沟通、协同与整合[41]。由于处在更高组织层次上的领导者被要求

具备更高的能力以管理更多的复杂性 [42]，所以组织高层领导者在获取和支配组织信息、资源等方面具有

不可替代的优势，对组织产生的影响更大，也更深远 [43]。虽然高阶团队在组织中发挥着非常重要的作用，

但以往的跨界领导力研究并未明晰领导者所处层级对跨界领导力的差异，对跨界者的角色分析与聚焦还

远远不够[44]。

高阶理论认为，组织战略不仅与高阶领导者个人的领导力有关，也是组织中高阶团队领导力的一种

“反映”[3]。本研究认为，高阶团队的领导力，既包括其团队内部的相互耦合，还包括组织战略层面的影响

力。领导力的本质被认为是多层次的[45]，已有研究也证实了其他领导力对组织群体和组内个体层面的多
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层次影响[46]。高阶团队的行为和战略决策一方面对外映射着整个组织的行为和决策，一方面对内又充当

着促进组织各层级之间发生作用的“触发器”[15]。因此，这种具有双元特性的高阶团队领导力正在成为领

导力研究领域的重要议题[47]。

 (三)相关领导力辨析

为了更加清晰梳理高阶团队跨界领导力的理论基础，首先需要对相关概念进行梳理和辨析，主要包

括战略领导力、整合领导力和共享领导力[48][49] 。

 1. 高阶团队跨界领导力与战略领导力

战略领导力由 HOSMER提出 [50]，并因高阶理论的发展而受到广泛关注。已有研究主要从个体和组

织两个层次界定战略领导力的内涵。个体层次的战略领导力主要体现为个人特质，指面向未来的学习能

力、变革能力和激励能力；而组织层次的战略领导力则是指组织所具有的能对外部环境产生深远影响的

非人格化要素的组合过程及结果 [51][52]。与个体层次的战略领导力相比，高阶团队的战略领导过程有多位

领导者参与，包含了团队内部的耦合过程 [53][54]。此外，组织层的战略领导力和高阶团队跨界领导力虽然

都聚焦于组织层面，都关注未来和组织的外部环境，但前者是“非人格化”要素的组合 [55]，着重关注对外

部环境产生的影响，而后者则并非如此。

 2. 高阶团队跨界领导力与整合领导力

与战略领导力的外部导向不同，整合领导力则侧重于解释一种通过跨部门合作形成组织网络实现组

织间合作的领导力[56]。整合领导力以参与合作单元的领导要素整合与战略决策整合为依托，以关系整合

为核心 [8]。高阶团队跨界领导力与之都涉及跨界和整合。然而，其侧重之处却有所差异：高阶团队跨界

领导力包含的整合只是体现了其领导力的某一方面；整合领导力则将整合视为目的，跨界只是过程或方

法。此外，前者的本质是一种团队领导力，而后者则是一种组织间网络的领导力[56]。在领导模式上，整合

领导力侧重水平层面的互动，行为特征包括平等对待网络成员、网络信息共享、领导角色共担、建立互

信等；而高阶团队跨界领导力既有水平层团队内的耦合互动，又以 Trickle-down 模式（涓滴效应）垂直向

下地发挥影响作用[57]。

 3. 高阶团队跨界领导力与共享领导力

从内部耦合的过程来看，高阶团队跨界领导力与共享领导力都体现了一种动态、交互的群体影响过

程，需要团队成员的集体卷入、共同决策。但共享领导力通常指团队成员间的一种非正式、水平状的领

导力 [57]。团队成员根据任务要求和情境变化共同承担领导职责，通过成员互动和影响过程，彼此领导以

实现团队目的 [58]。它鼓励团队成员参与管理、共同决策，强化团队成员的责任担当意识，促进成员开展

学习，提升项目组织的系统能力 [59]，但其团队成员并非职能上的“管理者”。此外，共享领导力强调团队

内部成员共同领导后对团队内部产生的影响，而高阶团队跨界领导力不仅关注团队的领导关系以及对团

队或组织的影响，还着重于组织战略决策者在互动耦合后对直接或间接下属产生的垂直影响。

 (四)文献述评

综上，跨界领导力已具备了一定的研究基础。就国内研究现状而言，相关研究或阐释了跨界领导力

的本土化内涵，或从作用层面论证了跨界领导力的重要性，或初步探讨了特定领域的单个高阶领导者跨

界领导力（如校长跨界领导力等）。然而，现有研究主要聚焦在领导者个体，且未从战略层面正式探讨组

织高层领导者团队的跨界领导力—高阶团队跨界领导力。这些研究虽然为本研究探索高阶团队跨界

领导力的内涵提供了理论基础，但还需要结合高阶团队本身的角色特征和对组织的影响力做进一步探索。

 二、研究设计

 (一)研究方法

扎根理论作为一种重要的质性研究方法，常用于探讨对某一概念、理论的初始建构[60]，由于其更加注
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重理论在编码中的“自然涌现”，被认为是最具“扎根精神”的编码方法 [61]。本研究采用经典扎根理论研

究方法对“高阶团队跨界领导力”进行探索，并按照图 1所示的研究流程展开数据编码和分析。通过收集

传记、访谈文本资料，并进行不间断比较编码分析，直至编码结果达到理论饱和，形成对“高阶团队跨界

领导力”的概念界定、维度提炼以及概念模型构建。
  

开放编码数据准备 选择编码 理论编码

理论编码达到饱和数据补充 概念模型构建
否 是

不间断比较
编码分析过程

图 1    编码和数据分析流程
 

 (二)研究样本

 1. 传记文本

在研究中，新闻报道、内部文件、书籍传记等被作为质性编码分析资料的频率不断提升。其中，传记

文本多是编写者以第三方的视角，对研究对象进行近距离直接接触或长期间接观察得到的，具有一定的

可获得性、客观性和可信度 [62]。因此，本研究采用相关传记文本作为编码资料之一。综合参考近几年胡

润百富榜中的企业排名、对应主营行业、传记内容筛选出纳入编码的传记书目共 22本，涉及高阶团队共

16个（参见表 1）。

表 1    传记文本信息

代码 高阶团队所在企业名称 书籍名称 字数/万 出版社 年份

HW 华为控股有限公司 《创华为任正非传》 31.9 华文出版社 2016

SF 顺丰速运有限公司 《一路顺风“快递之王”的传奇人生》 20.8 北京时代华文书局 2016

TX
腾讯科技（深圳）有限公司小米科技有限公司

《以用户为本马化腾的商业管理智慧》 17.5 浙江人民出版社 2018

XM 《雷军传：站在风口上》 15.9 华中科技大学出版 2013

HD 恒大集团有限公司 《恒大许家印——苦难是我珍贵的财富》 26.4 台海出版社 2017

JR 巨人网络科技有限公司 《史玉柱的创业智慧》 17.4 浙江大学出版社 2010

WHH 娃哈哈集团有限公司 《宗庆后：万有引力原理》 45.0 红旗出版社 2015

WK 万科企业股份有限公司 《王石管理日志》 30.5 浙江大学出版社 2014

JD 京东集团有限公司 《刘强东自述》 13.6 中信出版社 2016

WD 万达集团股份有限公司 《首富王健林——大业已成的创业者》 22.1 天津人民出版社 2017

HT 红塔集团有限公司 《褚时健管理法》 23.5 中国友谊出版公司 2016

HT 红塔集团有限公司 《褚时健：影响企业家的企业家》 32.0 湖南文艺出版社 2014

LX 联想集团有限公司 《柳问：柳传志的管理三要素》 29.8 浙江人民出版社 2015

LX 联想集团有限公司 《柳传志联想管理日记》 35.4 中国铁道出版社 2011

QH 北京奇虎科技有限公司 《颠覆者：周鸿祎自传》 36.5 北京联合出版公司 2017

QH 北京奇虎科技有限公司 《拒绝平庸：周鸿祎和他的创士记》 21.3 中信出版社 2013

AL 阿里巴巴网络技术有限公司 《这就是马云》 30.0 浙江人民出版社 2015

AL 阿里巴巴网络技术有限公司 《马云（我的管理心得）》 17.3 浙江人民出版社 2017
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在选取传记文本时，主要遵循的标准如下：第一，公开出版的中文传记；第二，内容描述的主体是本土

企业及其高阶团队；第三，内容须包含高阶团队对企业发展变革过程中的战略决策群体作用；第四，若是

以企业家个体为核心的传记，还必须包含其对该企业创立与革新、与相关核心团队成员互动等过程。

此外，这些企业的主营行业较为多元化，且传记中的内容不仅对高阶团队推动企业变革发展的过程

进行了描述，还涉及组织其他层级领导或员工的观点，能够形成三角互证保障本研究的效度[62]。

 2. 访谈文本

在实地调研过程中，本研究采用深度访谈和焦点小组访谈技术，根据提前设定的半结构化访谈提纲

灵活地获取一手资料 [62]。分两轮进行实地调研，共访谈了 6家位于我国西南地区、分属不同行业、但都

非常重视跨界变革与创新的本土企业。第一轮访谈了 2家本土企业，分别为 1家上市公司和 1家国家级

重点龙头企业；第二轮访谈了某国家级高新技术产业园区的 4家高新技术型企业。访谈对象为企业高阶

团队成员、中层和基层管理者、部分员工。最终，得到了总时长约 300分钟的录音资料，并形成了 6万字

左右的访谈逐字稿。

 (三)编码及数据分析

编码及数据分析过程由本领域的教授指导，4名具有编码经验的硕士和博士研究生参与①，编码过程

使用 Nvivo12软件作为工具②。为确保编码结果的信度，在正式编码前，项目组开展了数次讨论交流，对

4名编码者进行了编码统一培训，包括研究对象的确定、软件的使用、概念范畴的提取等。4名编码者使

用 Nvivo12软件对同一份资料编码、交流讨论，直至基本达成共识后，按照“开放性编码—选择性编码

—理论编码”三个逻辑步骤开始本研究主题资料的编码[63]。

 1. 开放性编码

开放性编码是从原始资料中发现与研究主题相关的概念节点，并进行命名，概念化、范畴化的过程[62]。

将 4名编码者分为 2个编码小组，组内成员“背对背”“逐行逐句”地编码同一份资料。此阶段，4名编码

人员 I、II、III、IV尽量使用“原始文本”中的独特语句分别创建了 177、133、150、162个“初始节点”。经

讨论比较，将初始节点聚类联结得到了 154个“概念节点”和 19个“初始范畴”（见表 2）。

续表 1

代码 高阶团队所在企业名称 书籍名称 字数/万 出版社 年份

XW 希望集团有限公司 《刘永行刘永好首富长青：希望集团三十年》 25.0 中央编译出版社 2010

XW 希望集团有限公司 《中国式精益化管理（刘永行内部讲话》 27.5 广东经济出版社 2014

BD 百度在线网络技术有限公司 《李彦宏：专注成就百度人生》 18.2 台海出版社 2016

BD 百度在线网络技术有限公司 《李彦宏创意笔记8 090后创业宝典》 24.4 成都时代出版社 2011

注：①根据本研究传记文本资料整理所得；②“代码”列，为编码过程中，对不同高阶团队所在企业的指代。

表 2    开放性编码过程部分示例

传记/访谈文本 初始节点 概念节点 初始范畴

要想让几千人甚至几万人的公司仍然保持小公司的效率，公司各阶层的管理者

们就必须不断去打破那些部门间的围墙与疆界（BD2，607）
打破部门边界（I-163） 跨越内部边界（a112） A1边界融合

作为行业的标志性企业,  当它决定要转身迈入另一个陌生的领域时，不只是它

以往的顾客……企业本身也会在管理、组织结构等方面出现一段不适应的阵痛

期……甚至会因为这种阵痛而被迫放弃跨界（SF1，1810）

引领度过变革阵痛期

（I-83）
引领跨界变革（a42） A3变革引领

对跨国大企业而言，在制定和执行的时候就要考虑到文化的包容性和共生

性……必须尊重差异……有一种兼容并蓄的大企业文化（HW1，1850）
包容性的文化（III-70） 包容氛围（a124） A6多元包容

孙正义和我都认为，今后B2B和C2C没有区别。阿里巴巴和eBay有着惊人的相

似……我和CFO、COO几个副总裁认真考虑后让他们做了一个测试（AL2，1093）
敏锐洞察先机（I-16） 敏锐洞察力（a57） A7感知洞察
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 2. 选择性编码

选择性编码的目的是通过不断比较分析，从更深层次探讨研究主题的内涵，从而发现概念范畴间的

有机关联 [62]。参照 MILES和 HUBERMAN的编码信度检验方法，在对 19个初始范畴进行多轮讨论和投

票的基础上得到了 15个副范畴；在分析副范畴的内涵、发现副范畴间联结的基础上，又提炼了 5个更具

抽象性的主范畴（见表 3）。
  

表 3    选择性编码过程部分示例

主范畴 副范畴 概念节点

跨界感召力

A17愿景激发 （a15）明确共同目标；（a18）明确愿景目标，并获得认同；（a24）企业核心目标激发跨界创新……

A14特质影响 （a8）团队高效且有号召力；（a9）团队领导积极乐观的心态；（a77）高管团队具有前瞻性眼光……

A11能力吸引 （a1）高阶团队有引领目标实现的能力；（a5）高管具有很强影响力；（a7）高管跨界学习示范……

跨界决断力

A18责任担当 （a38）力排众议（内外部）实施跨界；（a40）敢于面对跨界的失败；（a41）勇于承担社会责任……

A19战略选择 （a32）战略部署与企业情况适配；（a27）跨界是必然选择；（a28）调整策略，选择跨界创新……

A3变革引领 （a42）引领跨界变革；（a47）与时俱进，符合市场需求；（a51）跨界转型促进企业发展……

跨界前瞻力

A7感知洞察 （a62）洞察需求，把握契机；（a57）高管的敏锐洞察力；（a63）高管的前瞻性，快速感知机遇……

A4超前预判 （a81）防微杜渐，居安思危；（a78）舍弃即时盈利，关注长远；（a79）科学研判，跨界转型……

A10跨界思维 （a74）领导团队有突破性思维；（a65）转换思维，打破旧理念；（a68）跨界需要前瞻性思维……

跨界整合力

A1边界融合 （a102）跨越地理边界，达到目标；（a107）跨越利益相关者边界；（a110）领域间跨界融合……

A8建立共识 （a95）以共赢的方式解决争端；（a98）跨界整合资源实现共同目标；（a99）打破界限，形成共识……

A15协同推进 （a89）跨界联合创新，相辅相成；（a93）合理控制和利用冲突；（a86）跨界可以协同合作……

跨界适应力

A6多元包容 （a119）跨界实行多元化经营；（a124）包容的企业文化氛围；（a126）多元文化背景的团队……

A16因境制宜 （a131）顺应时代进行发展；（a140）因地制宜，跨文化经营；（a134）拥抱变化，适时变通创新……

A2边界再造 （a141）形成联盟式合作体系；（a144）延伸产业链，拓展发展空间；（a145）形成完整联盟体系……

注：作者根据传记、访谈文本的编码结果整理得到。

编码信度检验时，使用“信度=相互同意数/（同意数+不同意数）”计算编码信度，并根据结果调整范畴

的过程如下：（1）根据建议信度 70% 的标准，对信度低于 70% 的初始范畴（A5冲突协调、A9角色垂范）予

以剔除；（2）对信度大于 70% 但小于 90% 的范畴予以修改（“A12平衡共赢”合并为“A8建立共识”、

“A13评估决策”合并为“A19战略选择”）；（3）信度大于 90% 的初始范畴直接保留为“副范畴”。

 3. 理论编码

理论编码是通过整合前期编码的范畴和概念，具体化主、副范畴之间的联系，以形成能解释研究现

象的理论框架 [62]。此阶段，项目组再次进行文献回顾，并深入地剖析主范畴、副范畴的涵义，以及它们之

间存在的逻辑线，从而构建了相应的概念模型（将在本研究的第四部分进行详细阐述）。

续表 2

传记/访谈文本 初始节点 概念节点 初始范畴

刘永行全力主抓向全国拓展分公司，在生产管理与开拓市场方面显示出突出才

能；陈育新则把刘氏产业的基地管理得井井有条；刘永言在高科技攻关与开发

上取得长远发展（XW1, 1996）

高管发挥各自优势

（II-11）
引领目标实现的能力

（a1）
A11能力吸引

注：①“传记/访谈文本”列，大写字母和数字为原始文本的定位，如（BD2，607），指百度高阶团队相关第2本书籍中的607行（Nvivo12软件中）；②“初始节

点”列，大写字母和数字为编码者及初始节点的编号，如（I-163），指I编码的第163条初始节点；③“概念节点”“初始范畴”列，a和A字母及其数字分别代

表概念节点、初始范畴的编号。
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为保障编码分析过程的严谨性，本研究根据理论饱和度检验的标准 [60]，直至在编码过程中未发现有

新的概念和范畴涌出，判定编码已达到理论饱和后，才停止继续收集样本和编码分析。此外，在初步得出

维度范畴时，项目组还与前期参加访谈的组织管理者和组织成员交流与听取意见，完善相关表述，以此控

制研究的“效度威胁”[62]。

 三、高阶团队跨界领导力的概念模型构建

通过文献梳理，对传记文本、访谈资料的编码分析，本研究完成了“高阶团队跨界领导力”的概念界

定、维度提炼以及概念模型构建。

 (一)高阶团队跨界领导力的概念内涵

本研究基于文献梳理和质性分析结果，界定了高阶团队跨界领导力的概念，即：高阶团队跨界领导力

是组织战略决策团队为进行组织跨界创新而涌现出的多元耦合影响力。

已有领导力研究关注到团队成员涌现出领导力的相互影响过程，归纳了涌现的本质是一种对领导力

的感知和认可 [64]。由组织高层领导者组成的“高阶团队”，其角色和职能本身就具备一定的影响力 [65][66]。

但是这些影响力仍不足以被诠释为跨界领导力。本研究发现，能够建立愿景、具有敏锐的洞察能力和前

瞻意识，只是高阶团队跨界领导力涌现的自身属性基础；能够担当决断、建立共识、协同推进，则是高阶

团队跨界领导力涌现的过程属性条件；而能够多元包容、因境制宜、边界再造，才是高阶团队跨界领导力

涌现的目标层面感知。因此，本研究认为，高阶团队跨界领导力是一种多元耦合影响力的涌现：多元，体

现为多领导者、多影响力；耦合，体现为领导者角色耦合、影响力耦合；涌现，体现为对这些相互作用并最

终展现出来的集体领导力的感知。

 (二)高阶团队跨界领导力的结构维度

从集体领导力的角度来看，合力论被认为是对高阶团队跨界领导力解构的最佳视角。基于此，本研

究在辨析高阶团队跨界领导力内涵的同时，也对其结构维度进行了“梳理—建构—验证”。基于对传记

文本、访谈资料的编码分析，归纳出了以下五个维度。

 1. 跨界前瞻力

跨界前瞻力（Foresight for Boundary-Spanning），是高阶团队对组织发展进行超前预判，敏锐洞察形势，

感知契机，运用跨界思维实现组织变革创新的预见力。处于任何生命周期的组织，要谋求长远的发展，

都需要高阶团队具备宽广的视野，进行前瞻性思考，站在组织整体发展高度，制定组织战略。“生于忧

患，死于安乐”，高阶团队的跨界前瞻力，是为组织未来发展谋划生机的力量，能够指引组织跨界变革的

方向。

本研究对传记编码发现，高阶团队的跨界前瞻力主要体现在超前预判、感知洞察和跨界思维三个方

面。使用访谈资料进行理论饱和度检验，也验证了跨界前瞻力对组织长远发展的重要性。部分访谈内容

示例：“涉及公司的大政方针、方向、未来，我想第二个方面是这个领导团队的视野，面要宽而且要高。

如果高管团队总是站在一个很低的层面去做一些事情，就不可能跨界（A10-跨界思维）。”（ZQKJ-837）

 2. 跨界感召力

跨界感召力（Inspiration for Boundary-Spanning），是高阶团队吸引组织内外部成员跨界变革，为共同目

标奋斗的一种感召、吸引力。在 VUCA时代，跨界变革已成常态。组织跨界变革，不仅需要战略制定者

的指引，还需要整个组织成员的积极配合[67]。高阶团队仅靠职务权力，并不能促使组织成员主动追随，积

极参与组织的跨界变革。相比之下，善于构建共同愿景、通过特质及能力感召组织成员积极参与的高阶

团队，更容易推动跨界。因此，跨界感召力是高阶团队引领组织成功跨界变革的本体属性条件，也是高阶

团队跨界领导力的重要组成部分之一。

本研究通过传记编码发现，跨界感召力主要通过愿景激发、特质影响和能力吸引三方面来实现。后
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续的访谈文本也验证了这个结论。部分内容如③：“第一个就是对从事的行业方向的把握，比如你做智能

科技，对这个信息技术、IT、智能制造都要了解，而且要具备相当好的管理能力……高阶团队的知识复合

性必须要有……作为一把手，领导团队一定要具备不可替代的能力（A11-能力吸引）”（ZQKJ-835）。

 3. 跨界决断力

跨界决断力（Decisiveness for Boundary-Spanning），是高阶团队能担责、担起责，及时果断做出战略决

策，推动组织跨界变革的过程领导力。在飞速变化的内外部环境下，跨界变革是组织现阶段和未来生存

发展的必答题。跨界过程中往往会面临的各种矛盾冲突、信息不充分等问题，增大了各种不确定性，也

增加了领导决策的难度。高阶团队进行跨界决断时，往往面临着来自各方的“压力”，所以决断过程需要

强烈的责任担当，找准方向，强化组织内部的集体认同。

本研究发现，跨界决断力主要体现在责任担当、战略选择和变革引领三个方面。后续调研访谈也验

证了这个结果，部分内容如下：“在这个行业要把企业做大做强，我们分析的，必然还是要走向垂直整合

的模式，只是说我们也需要时间，慢慢地变革调整（A3-变革引领）”（PKW-151）。

 4. 跨界整合力

跨界整合力（Integration for Boundary-Spanning），是高阶团队协调、凝聚组织内外资源，建立合作共同

体，实现资源共享，推进目标实现的能力。跨界整合既包括领导者团队内外部的横向整合，又包括组织上

下层级间的纵向整合；既体现制度管理方面的强制执行力，又体现人文关怀强大的凝聚感染力，是推动组

织跨界，成功变革不可或缺的环节。

本研究发现，跨界整合力主要包括了边界融合、建立共识和协同推进三个层层递进的跨界整合过

程。被访谈者叙述的内容，也对上述结论进行了验证，比如：“我们参加了全国的甚至世界性的比赛，我

们每年都会去，除了这两年新冠疫情影响……这个过程中我们会找机会和国际、国内相关的企业进行合

作，整合资源（A1-边界融合）。”（GHWL-379）

 5. 跨界适应力

跨界适应力（Resilience for Boundary-Spanning），是组织在不确定环境下的应变、适应和维持能力。

“物竞天择，适者生存”，在自然选择的逻辑下，跨界变革正是为了适应内外部环境的不断变化，以保障组

织的生存和发展。跨界变革能使组织更加柔性，更有生命力。跨界适应力要求组织提升在不同环境下的

竞争优势，因境制宜应对各种复杂挑战，在跨越边界后还能重新定义边界，以实现新的平衡稳定。

跨界适应力主要体现为多元包容、因境制宜和边界再造三方面。被访谈者的部分观点对此进行了

验证：“我的观点就是，老板（CEO）在和部门经理之间相处的时候，必须要理性地去看待他们之间的优缺

短长……其实这些差异很正常，作为领导者就要尊重和保护他们的这种个性、热情，就是我们所说的这

种跨界的合作（A6-多元包容）。”（YSTJ-758）

 (三)高阶团队跨界领导力的概念模型

通过上述分析，本研究构建了如下阐述 5个结构维度间联结意义的“FI-DI-R”理论框架模型。

 1. 高阶团队跨界领导力的“FI-DI-R”模型

本研究认为，作为一种为了实现组织跨界创新，由高阶团队跨界领导力是组织战略决策团队为进行

组织跨界创新而涌现出的多元耦合影响力，高阶团队跨界领导力的概念内涵应包含三层含义。其一，体

现“之所是”的本体逻辑 [68]，即高阶团队跨界领导力的本质或基础。其二，体现表象背后“道”的过程逻辑
[69]，即高阶团队跨界领导力的形成、生成途径或方式。其三，体现“功用效能”的目标逻辑，即高阶团队跨

界领导力的活动及作用。综上，本研究提出并构建了基于“本体—过程—目标”（Noumenon-Process-Ob-

jective, NPO）三元结构逻辑的“FI-DI-R”概念模型（如下图 2所示）。 

80 西华大学学报（哲学社会科学版） 2023 年



F-跨界前瞻力

·超前预判
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目
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过
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本
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图 2    高阶团队跨界领导力的“FI-DI-R”概念模型
 

在“FI-DI-R”模型的“本体”结构中，“高阶团队”作为组织高层领导者团队的整体，与其内部成员在相

互作用时所表现出的一种本质属性的领导力，它决定了“该领导力之所以为该领导力”的一些基础要素，

主要包含跨界前瞻力（Foresight for Boundary-Spanning）、跨界感召力（Inspiration for Boundary-Spanning）。

在“过程”结构中，主要探究高阶团队跨界领导力表象背后的途径和方法，它是“该领导力何以为该领导

力”的重要体现，主要包含跨界决断力（Decisiveness for Boundary-Spanning）、跨界整合力（ Integration for

Boundary-Spanning）。在“目标”结构中，高阶团队跨界领导力的内隐效能是推动与带领组织跨界变革、

跨界创新，因而主要包含跨界适应力（Resilience for Boundary-Spanning）。

 2. “FI-DI-R”模型对高阶团队跨界领导力的阐释

从“FI-DI-R”模型的主路径看，高阶团队跨界领导力的涌现需具备一定的自身属性基础，即“本体”端

影响力，包括跨界感召力、跨界前瞻力；其次，还需具备一定的过程属性条件，即“过程”端影响力，包括跨

界决断力、跨界整合力；最后，还应聚焦于领导力的目标层面感知，即“目标”端影响力，包括跨界适应

力。从本体到过程，过程到目标，体现了高阶团队跨界领导力的涌现层次。

从“FI-DI-R”模型的关系路径看，高阶团队跨界领导力的“本体—过程—目标”三部分互相影响、相

互作用。“本体”影响着“过程”的推进以及组织“目标”的确定；“过程”不仅映射着“本体”，也是“目标”

实现的必要路径；“目标”能够影响“本体”（高阶团队）的战略制定方向和领导力基本形态，并在组织推进

“目标”实现的过程中起到激励作用。因此，本研究认为，高阶团队跨界领导力形成也是一种影响力的相

互“渗透”。

 四、研究结论与讨论

 (一)研究结论

本研究聚焦于组织最高领导者团队“高阶团队”，运用经典扎根理论方法对高阶团队在推动组织跨

界、实现组织目标的过程中，所展现出的团队整体层面的领导力—高阶团队跨界领导力，进行了概念、

结构维度及其概念模型的探索性研究。主要研究结论包括：①提出了高阶团队跨界领导力的概念，即：组

织战略决策团队为进行组织跨界创新而涌现出的多元耦合影响力；②采用质性研究方法，归纳了高阶团

队跨界领导力的 5维结构，包括：跨界前瞻力、跨界感召力、跨界决断力、跨界整合力和跨界适应力；
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③以“本体—过程—目标”（NPO）为三元结构逻辑，构建了高阶团队跨界领导力的“FI-DI-R”概念模型。

 (二)理论贡献

第一，本研究聚焦于组织中发挥战略决策作用的“跨界领导力”主体—“高阶团队”，并以高阶团队

的战略特性、整体特性、耦合特性等为阐释点，提出了高阶团队跨界领导力的概念，提炼了高阶团队跨界

领导力的内涵，为系统研究高阶团队跨界领导力建立了相关研究基础，丰富了跨界领导力及相关领导力

理论的研究。已有研究对跨界领导力的概念进行了探究，主要解释了以“跨界行为”为核心的领导者行

为过程，但是没有从战略层面揭示高阶团队跨界领导力的具体内涵。虽然，处于组织中不同层面的领导

者都可能实施不同程度的跨界，但在实际上，这些跨界必然受到组织战略、职位职责、合法性等影响，也

会受到领导者个体职位权力等影响。单个领导者的跨界领导力更多是一种人际协同与资源整合，而处于

非战略层面领导者所实施的跨界，实际上无法进行有足够深度、触动“组织灵魂”的变革创新，更无法保

证这些有效变革都能够顺利推进。

第二，本研究采用传记文本和访谈文本作为质性研究资料，归纳提炼了高阶团队跨界领导力的结构

维度，即：跨界前瞻力、跨界感召力、跨界决断力、跨界整合力和跨界适应力，深化了跨界领导力及相关

基础概念的理论研究。已有研究虽然探讨了跨界领导力的过程维度，即管理边界、形成共识和重构新边

界，但是并未研究及揭示跨界领导力的内容维度，也未开发对应的测量工具。过程维度实际上对于理解

跨界领导力概念的支撑作用不够显著，且对于不同时段边界点的划分可能是非常困难的，尤其是在多重

复杂跨界同时发生时。基于内容维度的概念探究，对于解释概念本身的内涵、构建概念模型、开发测量

工具是极为重要且必要的。

第三，本研究构建了基于“本体—过程—目标”（NPO）三元结构逻辑的高阶团队跨界领导力“FI-DI-

R”模型，从而拓展了跨界领导力概念研究的理论框架。已有跨界领导力概念的相关研究，主要围绕“跨

界活动”或“跨越边界”，实质上揭示的是跨越某种显性边界的领导力，着重关注于跨界的“过程”。事实

上，在变革的时代背景下，跨界领导力所包含的“边界”远不止纵向边界和横向边界等边界，还包括利益

相关者边界、人口统计边界、地理边界等边界。对边界认识的拓展，也对理解高阶团队跨界领导力的概

念内涵及其作用逻辑产生影响，然而，当前相关研究却并未揭示这些理论关联。

 (三)实践启示

本研究来源于对组织内外部跨界创新困境的探讨，有如下两方面的实践启示。

第一，结合实践，扩展了对跨界及跨界领导力的认识。在全面进入数字化和平台化转型时代，“水样

组织”、平台型组织正在逐渐成为许多组织演化发展的目标或必然路径，越来越多的实践已经证明任何

组织都需要跨界；并且，越来越多的管理实践者也认识到，跨界并非只是跨越其内部的职能职责的界限，

也远不止跨越不同行业的界限。因此，跨界领导力的内涵也必须随之拓展和迭代。不论是领导者个体，

还是领导者团队，其跨界领导力在当前的管理实践中应当拓展为具有战略形态的领导力，而尤以处于组

织最高阶层的领导者团队—高阶团队跨界领导力为关键。因此，必须认识到高阶团队跨界领导力是组

织实现变革与发展的核心和关键。

第二，研究提出的 5维结构的高阶团队跨界领导力内涵和基于“本体—过程—目标”（NPO）三元结构

逻辑的“FI-DI-R”概念模型，为如何评价与提升高阶团队跨界领导力提供了内容参考。①在“本体”结构

上，跨界前瞻力，是指高阶团队有远见地制定组织发展战略，运用跨界思维实现组织可持续发展的能力和

特质，体现为超前预判、感知洞察和跨界思维等；跨界感召力，是指高阶团队吸引组织内外部成员一起跨

界变革，为共同目标奋斗的一种感知、吸引力，体现为愿景激发、特质影响和能力引领等。②在“过程”

结构上，跨界决断力，是指高阶团队在面临各种矛盾冲突时、信息不充分时做出果断决策的能力，体现为

责任担当、战略选择和变革引领等；跨界整合力，是高阶团队协调、凝聚组织内外成员，建立合作共同体，
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实现资源共享，推进目标实现的过程，体现为边界融合、建立共识和协同推进等。③在“目标”结构上，跨

界适应力，是组织在不确定环境下的应变、适应和维持能力，体现为多元包容，因境制宜，边界再造等。

这些内容有助于对高阶团队跨界领导力开展评价，为进一步提升高阶团队跨界领导力提供参考框架。

 (四)研究局限与展望

本研究在现有跨界领导力及相关领导理论的基础上提出了高阶团队领导力的概念，提炼了 5个结构

维度，构建了概念的“FI-DI-R”概念模型，但研究还存在一些不足。第一，本研究采用不含预设信息的经

典扎根理论对高阶团队跨界领导力的概念和结构维度进行探索性研究，这可能引致一些由于研究者或编

码者非同质化认知而造成的方法偏差。在未来的研究中，可考虑采用程序性或建构性扎根研究方法作为

比较分析，考虑含方法竞争策略的优劣比较。第二，本研究用于质性研究提炼概念及维度的高阶团队均

是本土企业，虽然分析资料来源既包括正式出版的传记文本，也包括进行专题调查的访谈文本，但是从文

化背景、组织属性多样性来看仍表现出一定的不足。在未来的研究中，可进一步补充包含细节描述的、

不同文化背景、不同组织属性下的高阶团队案例文本或访谈资料，进一步优化高阶团队跨界领导力的概

念内涵。第三，本研究构建并阐释了高阶团队跨界领导力概念的“FI-DI-R”概念模型，但尚未实证检验其

解释效力。在未来的研究中，可通过开发相关测量工具、补充开展调查访谈、在不同属性或文化的组织

中开展测量与比较研究等，实证检验与优化该概念模型，为进一步开展高阶团队跨界领导力的作用机制

研究提供理论基础。

注释

①　涉及到 4名编码者的内容，将采用编码者代码进行叙述。4名编码者代码分别为：I、II、III、IV。

②　为方便导入 Nvivo12软件进行编码分析，项目组购买了相应电子版的传记进行编码分析。

③　示例中的大写字母和数字代表原始文本来源，如（YSTJ-579）代表资料来源于 YSTJ企业，对应 Nvivo12软件中相关资料的 579行的位置。
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