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摘要 

 
公司企業家精神越來越多地被認為是企業在動盪不確定環境下取得競爭優勢的重

要因素。雖然很多學者認為高管團隊對公司企業家精神有重要的影響，但很少有實證研

究針對高管團隊哪些具體特徵及這些特徵如何影響公司企業家精神給出結果，在轉型經

濟中類似的研究更是缺乏。本文基於 Hambrick(1994)高管團隊五要素的框架，以長三角

7 個國家級高新技術開發區 220 家民營中小高科技企業為被試物件，對高管團隊各要素

以及要素組合對公司企業家精神的作用機制進行實證研究。結果表明高管團隊首席執行

官變革型領導行為、高管團隊冒險傾向、行為整合、長期激勵報酬以及責任分散都對公

司企業家精神有顯著的促進作用；而且高管團隊長期激勵報酬還與冒險傾向和行為整合

有交互作用。 

 

關鍵字：高管團隊、公司企業家精神、民營中小高科技企業。 

 

1. 引言 

環境的動盪和不確定性給現代企業的生存和發展帶來了巨大的衝擊。以創新、變革

為主要特徵的既有企業的創業現象（即公司企業家精神，Corporate Entrepreneurship）越

來越多地成為現代企業應對變化，克服路徑依賴性，獲得持續競爭優勢的主要手段。越

來越多的研究開始致力於剖析公司企業家精神的驅動因素，如所有制結構、管理實踐、

和資源可獲得性等等，但很少有研究從高管團隊的視角來分析公司企業家精神。這與高

管團隊理論目前的廣泛接受程度極不匹配。因為根據高管團隊理論的觀點，高管團隊通

過戰略決策對公司的績效產生重要的影響，而高管團隊成員各自不同的認知基礎、價值

觀以及洞察力在有限理性條件下會形成不同的戰略決策和行動，包括公司企業家精神。

基於此，本研究擬採用 Hambrick (1994) [1] 高管團隊的概念框架，從五個方面—首席執

行官、組成、過程、動機和結構—系統評價高管團隊各個維度對公司企業家精神的影響

機制，以及維度之間的交互作用對公司企業家精神的影響。 

 

                                                 
*國家自然科學基金專案“制度環境、高管團隊對公司企業家精神的影響機制研究＂（批准號 70972035）；國家自然

科學基金重點專案“轉型經濟下我國企業人力資源管理若干問題研究＂（批准號 70732002）；教育部人文社會科學

基金項目“中國新興企業自主創新陷阱的突破路徑研究＂（批准號 08JC630040）。 
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2. 文獻回顧與理論假設 

2.1 公司企業家精神 

Miller(1983) [2] 提出了公司企業家精神(Corporate Entrepreneurship)的概念，開始受到

管理學界的關注。研究者們認識到公司企業家精神可以作為創造價值和創新的手段，用

來提高公司的競爭地位，改變公司的經營現狀並實現持續成長。1990 年美國《戰略管理

雜誌》發表了關於“公司企業家精神＂的專刊，公司企業家精神理論開始成為戰略管理

研究中的一個新的生長點。關於公司企業家精神的理論研究呈現出多方位、多視角的特

徵，出現了一些令人關注的重要成果和研究前景。儘管如此，研究者對於公司企業家精

神至今也沒有形成一個共同認可的概念。Burgelman(1984) [3] 把公司企業家精神定義為

通過內部進行的新的資源組合來拓展公司競爭領域和發掘相應機會的過程；Guth 和 
Ginsberg (1990) [4] 從組織整體的戰略出發，指出公司企業家精神包括圍繞以下兩種類型

的現象和過程：（1）現有組織內部新業務的產生，比如內部創新或者風險活動；（2）通

過對組織得以建立的核心觀念的更新，比如戰略更新，而實現組織轉型。Zahra(1991) [5] 

認為公司企業家精神是指現有公司內創造新事業，以改進組織獲利能力和提高公司競爭

地位或者從戰略的角度更新現有企業的過程；Sharma 和 Chrisman (1999) [6] 定義公司企

業家精神為與某一現有組織相關的個人或者一群個人創建新的組織或者在該組織內更

新或者創新的過程，把公司企業家精神的基本類型劃分為：戰略更新、創新和公司風險

活動。 

爭論的焦點之一在於到底定義公司企業家精神為一種創業導向還是實際的創業行

動。例如一些研究者定義公司企業家精神為一種創業導向，而其他研究者則認為公司企

業家精神應該被定義為實際的創業行為（如資源重新配置或者進入新的市場）。本研究

關注企業的實際創業行為，因為正是一個企業的實際行為才使得該企業真正具有企業家

精神。另一個爭論的焦點在於研究的範圍，如哪些行為可被認為是具有公司企業家精神

的行為。一些研究者強調與個體企業家創建新企業的類比，指出只有在現有企業內產生

新業務才可被定義為公司企業家精神，而其他一些研究者則認為公司企業家精神應該還

包括內部進行新的資源整合改變與環境的原有關係而進行戰略更新的行為。本研究採納

Guth 和 Ginsberg (1990) [4] 包括上述兩種觀點的廣泛定義，即公司企業家精神為創新、

戰略更新和風險活動的總和的定義：（1）創新—包括開發新產品、技術革新、對現有的

生產過程進行改造和更換和引進新的組織管理體系（2）風險活動—企業進入新的市場

（3）戰略更新—改變業務範圍/競爭手段使公司重新充滿活力。 

目前研究者們普遍認為公司企業家精神是建立和重新構造公司資源的重要手段[7]。

公司企業家精神不應只是大企業進行“創造性破壞＂改變現狀來適應環境變化的“專

利＂。日益激烈的全球競爭以及日新月異的技術進步使得所有企業都必須重視公司企業

家精神，用來提高競爭地位和獲得競爭優勢。越來越多的研究致力於公司企業家精神的

驅動因素。例如，Miller (1983) [2] 討論在不同類型的企業中組織結構、戰略和外部環境

對公司企業家精神的影響。Covin 和 Slevin (1991) [8] 提出了一個公司企業家精神的概念

框架，討論外部變數（技術複雜性、動態性、敵對性和產業生命週期階段）、戰略變數

（願景戰略、管理實踐和競爭策略）、和內部變數（高管團隊哲學、組織資源、文化和

結構）對公司企業家精神的影響。還有一些研究者研究了企業的股權結構與公司企業家

精神之間的關係以及美國製造業企業內五種戰略管理實踐對公司企業家精神的影響。 

當然研究者也認識到高管團隊對公司企業家精神的影響。事實上，Morris 和 Paul 
(1987) [9] 就指出了高管團隊對公司企業家精神的重要性，認為高管團隊特徵會對企業是
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否首先推出新產品以及進行戰略變革的頻率產生重要的影響。Drucker (2001) [10] 認為具

有適當規模的既有企業之所以最有潛力佔據創業主導地位，其主要原因在於它們早已具

備管理能力，建立和形成了相應的高管團隊，從而可能使創新程度高（如全新產品的開

發、新流程或新進入行為的導入）、投資風險大（相對於企業財務實力）或市場競爭風

險大的新事業得以實施並取得成功。其他的一些研究者還指出如雇傭具有企業家精神的

經理人員更能成功地實施創新戰略從而提高績效；高管團隊必須為所有員工建立促進產

品或生產過程創新的戰略願景；任職時間長以及任職時間異質性程度高的高管團隊越容

易抵制戰略變革；高管團隊在開發企業技術創新能力上有重大作用；高管團隊的受教育

程度和職能背景的多樣化會促進企業創新；高管團隊對外部威脅和內部能力的評估會影

響新產品推出的時間和行銷行動，所以高管團隊是企業內部影響創業行為頻率的主要因

素。 

基於這些研究，似乎研究者普遍認同高管團隊對公司企業家精神有重要的影響。但

是，一旦涉及到找出哪些具體的高管團隊特徵會影響公司企業家精神時就發現實證研究

還遠遠不夠[11]。而且現有的許多研究都使用人口統計特徵作為高管團隊價值觀的替代變

數[12,13]，只關注公司企業家精神的一個維度—創新[13]。另外，這些研究往往都從一個角

度（如高管團隊構成或過程等）來研究高管團隊對公司企業家精神的影響而忽視其他可

能也很重要的方面[14]。很多研究者認為這樣的研究儘管也有一定的意義，但是容易產生

虛假相關，從而使得高管團隊對公司企業家精神的影響研究不全面和完善。因此有必要

從高管團隊的多個維度來全面研究高管團隊對公司企業家精神的影響機制。 

2.2 公司企業家精神的“高管團隊＂理論視角 

Finkelstein et al. (1996) [15] 指出儘管對高管團隊作用的研究可以從許多不同的方面

作為切入點，但如果不把這些切入點統一起來一致考慮，研究結果總是片面且不完善

的。Hambrick (1994) [1] 通過廣泛的文獻回顧，指出要分析高管團隊的作用，必須從從五

個方面全面考慮，即首席執行官、組成、過程、動機和結構。圖一概括了本文的概念框

架（圖 1）。 

 
圖 1 公司企業家精神的“高管團隊＂理論視角 
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2.2.1 首席執行官 

許多學者指出儘管首席執行官是高管團隊的一員，但首席執行管對戰略選擇的影響

要遠遠大於其他高管團隊成員，因此 Hambrick (1998) [16] 指出僅僅平均所有高管團隊成

員的特徵來代表高管團隊的特徵也許並不能反映實際情況，首席執行官應該單獨特殊考

慮。儘管目前對首席執行官的研究也有很多切入點，本文擬從首席執行官的變革型領導

行為切入研究變革型領導行為如何影響公司企業家精神，其內在的邏輯是考慮到首席執

行官在組織內的特殊地位，他們通常是作為其他高管團隊成員的直接領導通過影響其他

高管團隊成員來產生績效影響的[15]。Bass et al. (1990) [17] 指出首席執行官的變革型領導

行為很好地闡述了首席執行官影響其他高管團隊成員價值觀、態度、信念和行為從而激

勵他們為更高目標而努力的能力。因此我們把首席執行官的變革型領導行為作為高管團

隊的第一個重要特徵來分析首席執行官如何影響公司企業家精神。 

根據變革型領導行為理論[18]，採取變革型領導行為的領導者是指那些具有四項相互

依賴、相互加強品質的領導者。第一項品質魅力，是指領導者具有為追隨者創造和展現

富有吸引力的願景，並用激動人心的言語激發追隨者的自豪感、尊重、信任、激情和忠

誠的能力；第二項品質感召力，是指領導者具有通過增強追隨者的自豪感進行激勵，引

導追隨者為了大義超越自私，為追隨者提供克服困難的信心和樹立更高的期望的能力；

第三項品質智力激發，是指領導者具有激勵員工對現狀和假設提出挑戰，採用新視角看

待問題以及用新方法解決問題的能力；第四項品質個性化關懷，是指領導者通過支持，

鼓勵和輔導關注追隨者成長的能力。這些特徵都表明變革型領導行為的首席執行官能夠

幫助促進公司企業家精神[19]。例如 Howell 和 Higgins(1990) [20] 發現變革型領導者通常

具有高的創新精神、不喜歡按常規方式做事、重視創造性。變革型領導者被認為常常鼓

勵組織成員對環境變化高度敏感、不斷適應、把環境的變化轉化成機會。Sosik (1997) [21] 

也指出變革型領導行為會鼓勵追隨者運用非常規思維、對現有的規則和體系提出疑問，

從而促進創新和變革。於是我們假設： 

假設 1： 首席執行官變革型領導行為與公司企業家精神正相關 

2.2.2 高管團隊組成 

高管團隊組成是指高管團隊成員的共同特徵。在問題的識別和決策過程中，高管團

隊成員面臨太多組織內外的複雜資訊以至於通常不能充分理解所有資訊，於是團隊成員

只能基於個人的價值觀、認知基礎、和經驗對既有資訊進行分析[15,22]。再加上高管團隊

決策是一項集體活動，因此“高管團隊＂理論認為高管團隊最後一致同意的決策是基於

團隊成員的共同感知，而高管團隊成員的共同特徵是這些共同感知的基礎。因此區別於

以往研究通過人口統計特徵作為替代變數，本文直接測量高管團隊的共同特徵對戰略決

策過程的影響[23]。 

公司企業家精神決策過程中的核心是風險問題，高管團隊成員面對各種各樣具有不

同風險的創新、風險活動和戰略革新的選擇。根據“高管團隊＂理論關於高管團隊基於

共同感知的決策過程，我們完全有理由認為高管團隊冒險傾向對企業是否或以多大的頻

率開發新產品、進入新市場、以及更新現有的操作過程等戰略決策具有重大的影響。因

此，本文以高管團隊冒險傾向作為高管團隊組成的重要指示變數來解析團隊組成如何影

響公司企業家精神。 

高管團隊冒險傾向是指高管團隊從事對公司有重大但不確定性結果行為的願意程

度[24]。有關冒險傾向的研究表明具有風險導向的個體往往感知到很少的不確定性和很強
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的環境可控性。於是一個有很多高冒險傾向的個體組成的高管團隊往往會很少估計到冒

險戰略決策所能產生的負面影響，從而更願意從事那些可以導致流程改進、產品創新和

行銷創新的活動；相反地，風險規避型高管團隊通常會對風險決策要求更高的回報，而

不太願意從事這些創新活動。例如，Gilley et al. (2002) [24] 研究了高管團隊冒險傾向對企

業財務績效、創新績效和利益相關者滿意度的影響，結果表明高管團隊冒險傾向對企業

創新有顯著的積極作用。Gupa 和 Govindarajan(1984) [25] 發現高管團隊冒險傾向對戰略

執行的有效性有顯著的積極作用。Knight et al. (2001) [26] 則通過實驗研究發現冒險傾向

和創新任務績效有顯著的正相關作用。於是我們假設： 

假設 2：高管團隊冒險傾向與公司企業家精神正相關 

2.2.3 高管團隊過程 

高管團隊過程是指高管團隊成員在戰略決策過程中如何相互影響。到目前為止研究

者已經研究了許多高管團隊過程變數如溝通品質、溝通頻率、社會整合以及團隊共識
[27]。但 Hambrick (1994) [1] 指出真正整合團隊的戰略決策過程是一個錯綜交織的過程，

任何單維度的過程變數都不能全面把握高管團隊成員之間的相互影響。因此，本文以高

管團隊行為整合作為高管團隊過程的重要指示變數來解析高管團隊過程如何影響公司

企業家精神。  

高管團隊行為整合是一個多維的概念，包含高管團隊整合過程的三個相互聯繫的重

要方面：從數量和品質上交換資訊的能力；合作的能力；以及共同決策的能力[28]。許多

研究表明低行為整合度的高管團隊更可能抑制企業的創業活動。例如，Hambrick(1994) [1] 

指出如果一個高管團隊缺乏行為整合，即使單個團隊成員掌握了所有的資訊，他們也不

會或不願意進行內部交流、合作或相互調整。這將嚴重削弱高管團隊識別和抓住環境變

化所導致機會的能力。於是憑藉快速識別和利用機會的公司企業家精神勢必受到阻礙。

例如，Stopford 和  Baden-Fuller(1994) [29] 發現高管團隊缺乏團隊合作是公司企業家精

神的常見阻礙因素之一。Hambrick(1995) [30] 發現很難及時適應外部環境變化的公司高管

團隊的整合程度最低。Hambrick(1998) [16] 通過比較兩個高管團隊發現行為整合度低的團

隊很難進行促進產品創新等的變革。相反地，在高行為整合度的高管團隊，資訊得到充

分交換，大大縮短了高管團隊成員對環境變化達成共同理解從而形成應對策略的時間，

而且團隊成員在決策過程中的積極參與增強了團隊成員對創新戰略執行的投入。Li 和

Zhang（2002）[31] 通過對 184 家中國新興高科技企業的實證研究發現高管團隊行為整合

大大促進了新興企業產品創新的強度。於是我們假設： 

假設 3：高管團隊行為整合與公司企業家精神正相關 

2.2.4 高管團隊動機 

高管團隊動機是指高管團隊成員的薪酬安排。根據代理人理論，高管團隊成員可能

在企業利益與自身利益發生衝突時，採取短期行為來追求自身利益最大化，只有當利益

一致時，高管團隊成員才有動力為實現企業長期價值最大化而努力。於是 Hambrick (1994) 

[1] 指出高管團隊成員報酬模式會對高管團隊成員的行為和決策以至企業績效產生重要

的影響[32]，值得進一步研究。在所有研究的報酬模式中最有可能與創業活動聯繫起來的

就是 2 年或 5 年以上的長期激勵報酬[15]。因此，本文以高管團隊長期激勵報酬作為高管

團隊動機的重要指示變數來解析高管團隊動機如何影響公司企業家精神。 

高管團隊長期激勵報酬是指高管團隊成員的報酬是基於企業長期的績效而獲得

的。根據代理人理論，經理人員的報酬模式所基於的績效目標與他們從事成長導向的、
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冒險傾向的活動如創新、風險投資和戰略變革等的意願有直接的聯繫[33]。具體而言，基

於短期績效的報酬使得經理人員不願意從事有風險的成長導向的活動，因為短期績效與

公司未來的成長是沒有關係的[33]。Zahra(1996) [34]指出基於短期績效的報酬模式讓經理

人員認為創業活動會威脅到他們的績效評估和雇傭，因為短期績效指標（如淨收入）常

常會由於創業活動受到很大的影響。相反基於長期績效的報酬模式會促使經理人員從事

這些活動，因為他們的收入很大程度上受到企業未來成長的影響。Black 和 Scholes 
(1973) [35]指出當高管團隊成員的評估和報酬是基於長期績效的，他們會更長期導向，從

而更願意進行創業活動。類似地，Rappaport (1978) [36] 指出基於長期績效的薪酬計畫與

企業的研發費用有顯著的正相關關係，而 Waegelein(1988) [37] 則從另一面指出短期薪酬

計畫與企業的研發費用顯著負相關；Holthausen et al. (1995) [38] 指出長期績效占總薪酬的

比例與企業未來的創新顯著正相關。於是我們假設： 

假設 4：高管團隊長期激勵報酬與公司企業家精神正相關 

2.2.5 高管團隊結構 

高管團隊結構是指高管團隊成員的角色以及角色之間的關係，關鍵是團隊成員角色

之間的相互依賴程度[39]。例如，由各個職能部門的領導組成的高管團隊成員之間的相互

依賴程度要遠遠高於由區域事業部的領導組成的高管團隊成員之間的相互依賴程度。根

據社會資本理論，成員之間相互依賴程度越高，結構上越不自由，團隊成員往往只能遵

守既定的規則加以充分利用，而不太可能脫離常規嘗試新的知識；相反地，成員之間相

互依賴程度越低，結構上相對越自由，團隊成員所受的限制大大減少，於是就更容易脫

離已有的被大家認可的常規知識去搜尋或實驗全新的知識。因此，本文以責任分散作為

高管團隊結構的重要指示變數來解析高管團隊結構如何影響公司企業家精神。 

高管團隊責任分散是指高管團隊內決策的集中程度[40]。如果高管團隊責任比較分

散，決策權下放給那些對相關領域的問題有經驗和專長的人員，這樣的授權對組織的創

新能力是非常重要的。因為這使得企業充分利用了每個高管團隊成員的知識。另外，授

權使得團隊成員對完成自己的工作有更多的控制，大大增強了他們內在的創新意願。

Atuahene-Gima (2003) [41] 指出在快速變化的環境中，分權與新產品開發正相關。相反在

一個集權的團隊結構中，團隊成員很少有動力去識別新的市場機會，因為沒有首席執行

官的同意，他們沒有權利去執行。而且獲得首席執行官認可的時間和努力也會推遲企業

對變化的反應。因此，Caruana et al. (1998) [42] 指出集權會限制企業的創業活動，類似地

Damanpour(1991) [43] 也指出集權與企業創新是負相關的關係。於是我們假設： 

假設 5：高管團隊責任分散與公司企業家精神正相關 

2.2.6 高管團隊各要素的交互作用 

Hambrick (1994) [1] 指出高管團隊發生作用的過程是非常複雜的，高管團隊的某一項

具體要素不會隨機或單獨發生作用，常常會受到所在環境、以及高管團隊其他要素的影

響。可見高管團隊的這五項要素不僅僅單獨對公司企業家精神產生影響，而且各要素之

間還會產生交互作用。例如，首席執行官在企業裏的作用就不是在真空中發生的，必須

跟其他高管團隊成員相互配合才能發生作用，於是首席執行官變革型領導行為對公司企

業家精神的影響勢必受到其他高管團隊成員信念（如冒險傾向）和行為（行為整合）的

影響。但到目前為止幾乎很少有研究針對高管團隊要素之間的交互作用展開，本研究只

關注從現有文獻可以推導出的四種交互作用，而不是從統計角度窮盡五種要素所有交互

作用的組合。 
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首先，有關風險決策的文獻指出當高管團隊成員冒險傾向很低時，他們會對公司企

業家精神行為的負面影響以及風險的可控制程度極為關注，從而不願意採納團隊成員提

出的成長導向的風險戰略，也沒有動力把員工提出的創意轉化成實際的戰略行動
[44,45,46]。換而言之，當高管團隊成員的冒險傾向比較低時，首席執行官變革型領導行為

培養的高水準的創新性就不會被很好地利用而轉換成實際行動；相反地，當高管團隊成

員冒險傾向比較高時，他們會更樂觀進而更願意冒險來支援具有公司企業家精神的行

為，從而使首席執行官變革型領導行為培養的高水準的創新性得到很好的利用和開發。

於是我們假設： 

假設 6：高管團隊冒險傾向會加強首席執行官變革型領導行為對公司企業家精神的

積極作用 

類似地，當高管團隊行為整合水準很低時，首席執行官變革型領導行為所培養的高

水準的創新性也不能得到很好的利用。正如高管團隊理論所指出的，當一個團隊的行為

整合水準很低時，團隊成員不願意或不能夠進行充分的內部討論和交流[47]，這會嚴重削

弱高管團隊迅速形成和執行戰略意圖的能力。因此，即使高管團隊成員能夠不斷產生創

意，這些創新創意轉變成實際行動也會非常慢[29]。可見低水準行為整合很可能削弱首席

執行官變革型領導行為對公司企業家精神的促進作用；相反地，當一個高管團隊的行為

整合水準很高時，團隊成員就能更有效地共用資訊和想法[16]，因此團隊成員的創新和創

意就能及時地被充分利用。可見，高管團隊成員高水準的行為整合能更好地促進首席執

行官變革型領導行為培養的高水準創新得以實現。於是我們假設： 

假設 7：高管團隊行為整合會加強首席執行官變革型領導行為對公司企業家精神的

積極作用 

Sitkin 和 Weingart(1995) [45] 指出儘管冒險傾向毫無疑問地與冒險決策聯繫在一起，

但還有一些其他的因素會影響決策的取向。例如，冒險傾向很高的人在決策和行為中有

時也不願意冒險，主要原因在於他們還要考慮冒險的結果。當他們認識到某一特定的冒

險行為能夠為他們帶來好的結果時，他們更願意把冒險傾向轉變成具體實際的行為。相

反地，如果他們認識到該冒險行為沒有好的結果，甚至是負面的結果時，即使他們本身

是高冒險傾向的，也不願意積極地進行轉變。該邏輯同樣適用于高管團隊成員，當高管

團隊成員的薪酬是基於企業的長期績效時，他們就會更多地意識到高風險的戰略創業活

動對企業長期績效的積極作用，未來為他們帶來的巨額貨幣回報。從而使高風險傾向的

團隊成員更願意支持這些基於未來的高風險決策；相反地，當高管團隊成員的薪酬是基

於企業的短期績效時，他們就會更多地意識到高風險的戰略創業活動對企業短期績效的

消極作用，對他們的薪酬產生不好的結果。即使是高風險傾向的團隊成員也不願意支持

或執行基於未來的高風險決策。於是我們假設： 

假設 8：高管團隊長期激勵報酬會加強高管團隊冒險傾向對公司企業家精神的積極

作用 

高管團隊理論指出高管團隊行為整合是指團隊成員相互充分交換資訊和共同決策

的行為，但交換資訊和決策的內容常常是不相同的，因為資訊和決策的內容受到成員各

自價值觀的影響，而每個人的價值觀是不盡相同的[15,22]。換而言之，相同水準行為整合

度的高管團隊成員由於價值觀的不同會在整合和決策的內容上有所不同。 高管團隊成

員的價值觀會受到激勵方式的影響。已有文獻和實證研究都傾向於表明長期激勵報酬會

加強團隊成員的長期視野[36,38,48]。因此，當採取長期激勵報酬時，一個高行為整合的高

管團隊更願意在一個長期的時間範圍內考慮問題和採取戰略行動，如開發新產品、進入
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新的市場；相反地，當高管團隊成員的報酬基於企業短期績效時，一個高行為整合的高

管團隊相對會從一個短期的視角來決策，從而減少需要長期投資的公司企業家精神行

為。可見，即使高管團隊行為整合程度很高，是否更好地進行公司企業家精神行為還取

決於採取哪種激勵報酬形式。於是我們假設： 

假設 9：高管團隊長期激勵報酬會加強高管團隊行為整合對公司企業家精神的積極

作用 

圖 2 綜合了上述所有的假設，形成了本文的實證模型。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2 高管團隊要素對公司企業家精神的影響機制 

 

 

3. 研究方法 

3.1 樣本的獲取和資料收集程式 

本研究的資料來源於對長江三角洲 7 個國家級高新技術開發區（以下簡稱高新區）

（上海、南京、常州、無錫、蘇州、杭州、寧波）的民營中小高科技企業（員工人數不

超過 500 人）的調查。之所以選擇這些企業作為我們的抽樣範圍是基於以下兩方面的考

慮：第一，這個地區改革開放程度高，經濟相對發達，市場發育更加成熟。作為最具活

力的地區，創業活動正蓬勃開展，這些高新區的高科技企業已經成為引導和推動我國公

司企業家精神的重要力量（《國家高新技術產業開發區十年發展資料報告》，2001）。因

此本研究的物件屬於多數而不是少數，具有普遍性；第二，以往類似的研究也表明這個

地區企業所採取的實踐、規則和措施非常具有代表性[49]。因此本研究的抽樣範圍能很好

地反映和揭示轉型經濟下我國企業公司企業家精神目前的現狀以及高管團隊對公司企

業家精神的影響機制；第三，相對於大型國營或股份制企業而言，民營中小高科技企業

提供了更適合的情境來驗證我們的假設模型。因為這些企業相互交叉的層級相對比較
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少，從而首席執行官和高管團隊對戰略決策及績效的影響更直接；而且這些企業受外部

因素如資本市場和政府職能部門等的影響相對比較少，必須不斷尋求各種機會進行創新

和變革。 

根據各高新區管委會提供的高科技企業黃頁，我們根據三條標準確定目標物件企

業：首先企業必須是民營且員工人數不超過 500 人；其次企業只從事單一業務，這樣可

以大大提高我們接觸到所有高管團隊成員的機率；第三企業至少有兩個副總，這樣保證

所調查的企業有高管團隊。1123 家企業符合我們的標準。為了鼓勵更多的首席執行官參

與該調查，我們以高新區管理委員會的名義發出了邀請信，介紹了該研究的重要意義，

並保證了資訊的保密性；接著我們打電話到每家公司確認是否願意參加該項調查，如果

願意我們立刻安排調查時間。279 家企業首席執行官答應參與我們的調查，在調查中我

們再次強調了研究的性質和重要性，每個首席執行官回答完問卷後通過郵件直接郵寄回

我們（回郵信封和郵票隨問卷一起發放）。根據 Smith et al., (1994) [50] 的建議，我們讓首

席執行官確定高管團隊成員，然後給每個成員發放一份問卷以及回郵的信封和郵票。剔

除回答不完全的以及組內一致性低於 0.5 的問卷，可用問卷是 220 份首席執行官的問卷

以及 639 份他們的高管團隊成員問卷（平均每組團隊約有 2.9 個成員），可見 78.9%的答

應參與我們調查的企業參與了調查，問卷的有效回收率為 19.6%，略高於類似高管團隊

研究平均 10%-12%的回收率。 

在樣本的結構方面，首席執行官以男性居多（占 64.1%），平均工作經驗為 8.5 年。

639 名團隊成員中，男性成員占 70.2%，平均工作經驗為 5.1 年。表 1 給出了樣本企業

的一些主要特徵。我們根據高新區企業黃頁提供的描述性資料，比較了樣本企業（N=220）

與非回應企業（N=903）的成立年限、規模和產業是否有顯著差別，T 檢驗的結果表明

兩類企業在成立年限和產業上沒有顯著的差別，只有在規模上回應企業比非回應企業略

小（t=1.801, <0.1），可見樣本沒有嚴重的非回應偏差。 

從單一被試取得所有資訊的問卷調查資料不可避免地會出現同源誤差(Common 

Method Variances)。根據 Podsakoff et al. [51]的建議，本研究從研究設計和統計上都

採取措施，盡可能地減少同源誤差所產生的影響。例如，研究設計上，本研究從高管團

隊成員獲取首席執行官變革型領導行為的評價（不包括首席執行官自身的評價），而其

他變數則從所有高管團隊成員（包括首席執行官）處獲得。另外，保證問卷的匿名性、

明確答案無對錯之分、盡可能地使用清晰明確的用語以及反向用語突破思維定性等；統

計上，通過 Harman 單因素檢驗來驗證本研究資料同源誤差的嚴重程度，主成分因數分

析析出了 7 個因數，解釋了總變異量的 72.6%，其中因數 1 解釋了 19.7%。這表明沒有

單一的一個因數解釋了絕大部分的變異量，可見本研究資料的同源誤差不是很嚴重。 
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表 1 樣本企業的一些主要特徵 

企業特徵 企業數 百分比（%） 企業特徵 企業數 百分比（%）

企業規模（人）   成立年限   
少於 100 24 10.9 1-3 年 11 5.0 
101-200 46 20.9 4-6 年 80 36.4 
201-300 89 40.5 7-9 年 64 29.1 
301-400 35 15.9 10-12 年 42 19.0 
401-500 26 11.8 12 年以上 23 10.5 
 220 100.0  220 100 
地區   產業   
上海 41 18.6 電子資訊 79 35.9 
南京 22 10.0 生物醫藥 37 16.8 
無錫 28 12.7 輕工機械 35 15.9 
常州 16 7.3 新材料 25 11.4 
蘇州 30 13.6 動畫 23 10.5 
寧波 25 11.4 其他 21 9.5 
杭州 58 26.4    
 220 100  220 100 
高管團隊規模   近三年平均研發

費用占銷售額比

率 

  

3 95 42.9 3% 以下 19 8.6 
4 69 31.4 3%-6% 93 42.3 
5 32 14.5 7%-10% 84 38.2 
6 23 11.2 10% 以上 24 10.9 
 220 100  220 100 
 

 

3.2 指標體系 

首席執行官變革型領導行為採用的是 Waldman et al. (2001) [18] 改編的包含 7 個題項

的量表，該量表由高管團隊成員（不包括首席執行官）提供評價。高管團隊冒險傾向採

用 Gilley et al. (2002) [24] 的 6 題項量表，由所有高管團隊成員（包括首席執行官）提供

評價。高管團隊責任分散採用 Sutcliffe(1994) [52] 改編的包含 7 個題項的量表，由所有高

管團隊成員（包括首席執行官）提供評價。高管團隊長期激勵報酬採用 Balkin 和 
Gomez-Mejia’s (1990) [53] 的包含 3 題項的量表，由所有高管團隊成員（包括首席執行官）

提供評價。高管團隊行為整合採用的是 Simsek et al. (2005) [47] 包含 9 題項的量表，由所

有高管團隊成員（包括首席執行官）提供評價。公司企業家精神採用被普遍運用的 Zahra’s 
(1996) [34] 包含 16 題項的量表，由所有高管團隊成員（包括首席執行官）提供評價。 
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控制變數：以往的研究表明企業的成立年限、規模、高管團隊的規模、團隊成員平

均任職年限和首席執行官的任職年限會影響企業的戰略決策。因此本文把這些變數作為

控制變數處理，並把這些變數取平方根使之符合正態分佈。另外本文還控制了產業和環

境不確定性的影響。產業用 5 個啞變數分別代表電子資訊、生物醫藥、輕工機械、新材

料、動畫和其他；環境不確定性採用 Waldman et al. (2001) [16] 包含 4 個題項的量表，由

所有高管團隊成員（包括首席執行官）提供評價。 

本研究採用的量表都是以往研究驗證過的有效量表，驗證性因數分析的結果表明本

研究的測量模型具有很好的擬合度（χ2(1259)=4381.5, p<0.01; CFI=0.92, RMSEA=0.072, 
RMR=0.059，NNFI=0.92, IFI=0.92），各題項均對應於假設的因數結構，各變數的

Cronbach’s α 係數都大於有關研究建議的可接受水準 0.70。其中首席執行官變革型領導

行為 0.86、高管團隊行為整合 0.91、高管團隊責任分散 0.93、高管團隊冒險傾向 0.86、

高管團隊長期激勵報酬 0.88、環境不確定性 0.80 和公司企業家精神 0.92，顯示了很好

的內部一致性信度（見附錄一）。 

 

4. 研究結果 

在研究中，由於首席執行官變革型領導行為、高管團隊行為整合、高管團隊冒險傾

向、高管團隊責任分散、高管團隊長期激勵報酬和環境不確定性都是由多個團隊成員提

供評價，在變數操作上需要從團隊成員資料彙聚到一起，成為企業高管團隊層次的變

數。為了評價資料彙聚的可靠性，有必要同時考慮成員評價的組內差異(within-group 
variance)和組間差異(between-group variance)的情況，組內差異小而組間差異明顯的情況

下，彙聚是合適可靠的。根據 James et al. (1993) [54] 的建議，我們綜合使用 Rwg、ICC(1)
和 ICC(2)指標來評價資料彙聚的可靠性，指標的檢驗標準為 ICC(1)>0.05，ICC(2)>0.50，

Rwg 均值>0.70。Rwg 衡量組內不同個體對相同題項的評估是否一致，因而對於每個評估

變數，每個團隊都有一個 Rwg 值與之對應，ICC 則衡量對同一變數的評估在組內成員差

異和組均值之間差異的比例，因而對於每一評估變數，只有一個特定的 ICC 值。表 2
給出了本文主要變數的可彙聚指標，可以看出所有變數都滿足可彙聚的基本要求。 

表 2 主要變數的可彙聚性指標 

主要變數 Rwg 均值 ICC(1) ICC(2) 

首席執行官變革型領導行為 0.91 0.36 0.68 

高管團隊行為整合 0.87 0.28 0.67 

高管團隊責任分散 0.84 0.29 0.59 

高管團隊長期激勵報酬 0.76 0.24 0.61 

高管團隊冒險傾向 0.87 0.31 0.69 

公司企業家精神 0.94 0.37 0.71 

環境不確定性 0.79 0.23 0.64 
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表 3 總結了本研究所有變數的均值、標準差和皮爾遜相關係數絕對值。對於假設檢

驗，我們主要採用層級回歸的方法進行。公司企業家精神的高管團隊影響因素分析結果

列在表 4 中。由表 4 可知，在控制了企業規模、企業成立年限、高管團隊規模、年資、

首席執行官年資以及行業後，高管團隊五要素即首席執行官變革型領導行為、高管團隊

冒險傾向、高管團隊行為整合、高管團隊長期激勵報酬以及高管團隊責任分散對公司企

業家精神有顯著的影響（∆R2=0.63，p<0.001）。具體而言：首席執行官變革型領導行為

對公司企業家精神有顯著的正向影響（模型 2，β=0.19，p<0.01），假設一得到支持；

高管團隊冒險傾向對公司企業家精神有顯著的正向影響（模型 2，β=0.23，p<0.001），

假設二得到支持；高管團隊行為整合對公司企業家精神有顯著的正向影響（模型 2，β

=0.15，p<0.05），假設三得到支持；高管團隊長期激勵報酬對公司企業家精神有顯著的

正向影響（模型 2，β=0.38，p<0.001），假設四得到支持；高管團隊責任分散對公司企

業家精神有顯著的正向影響（模型 2，β=0.12，p<0.05），假設五得到支持。假設六到

八是高管團隊各要素間相互影響的交互作用，表 5 模型 3 的結果表明交互作用是存在的

（∆R2=0.02, p<0.05）。具體而言：高管團隊冒險傾向沒有加強變革型領導行為對公司企

業家精神的積極作用（假設六沒有得到支援）；高管團隊行為整合也沒有加強變革型領

導行為對公司企業家精神的積極作用（假設七沒有得到支援）；高管團隊長期激勵報酬

顯著加強了高管團隊冒險傾向對公司企業家精神的積極作用（模型 3，β=0.25，p<0.05），

假設八得到支持（圖 3）；高管團隊長期激勵報酬顯著加強了高管團隊行為整合對公司企

業家精神的積極作用（模型 3，β=0.18，p<0.05），假設九得到支持（圖 4）。 
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表 3 各主要變數的均值、標準差、和皮爾遜相關係數絕對值ａ 

變數 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

1 企業規模
ｂ 

1                 

2 企業成立年限
ｃ 

.03 1                

3 高管團隊規模 .04 .28** 1               

4 高管團隊年資 .20** .27** .23** 1              

5 首席執行官年資 .05 .24** .26** .32** 1             

6 電子資訊
ｄ 

.11 .02 .03 .11 .01 1            

7 生物醫藥
ｄ 

.05 .07 .17* .31** .20** .24** 1           

8 輕工機械
ｄ 

.09 .03 .08 .10 .09 .23** .20** 1          

9 新材料
ｄ 

.05 .04 .01 .02 .06 .17** .16* .16* 1         

10 動畫
ｄ 

.05 .01 .03 .14 .05 .16** .15* .15* .12 1        

11 環境不確定性 .16* .06 .08 .14 .10 .05 .03 .03 .05 .07 1       

12 變革型領導行

為 

.01 .07 .04 .02 .05 .13 .03 .05 .05 .06 .21** 1      

13 冒險傾向 .03 .08 .01 .03 .06 .19** .04 .11 .06 .10 .27** .33** 1     

14 行為整合 .01 .14* .03 .12 .02 .09 .02 .09 .01 .01 .18** .32** .33** 1    

15 長期激勵報酬 .03 .01 .02 .05 .07 .18** .14* .06 .01 .02 .25** .27** .31** .38** 1   

16 責任分散 .07 .06 .03 .02 .05 .01 .21 .13 .07 .06 .15* .21** .35** .33** .28** 1  

17 公司企業家精

神 

.02 .05 .03 .05 .03 .14* .11 .08 .03 .02 .30 .35** .42** .33** .44** .33** 1 

均值 2.97 2.89 3.90 61.0 102.4 0.36 0.17 0.16 0.11 0.10 3.94 4.66 4.54 4.51 4.19 4.45 4.30 

標準差 0.59 0.84 1.63 53.2 89.9 0.48 0.37 0.37 0.32 0.31 1.18 0.91 1.02 0.96 1.30 1.00 0.98 

注：a  N=220；**p<0.01, *p<0.05; 
b 企業規模：“1＂代表少於 100 人，“2＂代表 101-200，“3＂代表 201-300，“4＂代表 301-400，“5＂代表 401-500； 
c 企業成立年限：“1＂代表成立 1-3 年，“2＂代表 4-6 年，“3＂代表 7-9 年，“4＂代表 10-12 年，“5＂代表 12 年以上； 
d 是啞變數，代表不同行業，對比組是其他行業。 
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表 4 高管團隊組成要素對公司企業家精神的影響 

因變數              公司企業家精神 解釋變數 
模型 1 模型 2 模型 3 

控制變數    
企業規模 0.06 0.05 0.07 
企業成立年限 -0.12 -0.08 -0.10 
高管團隊規模 0.04 0.06 0.06 
高管團隊年資 -0.13 -0.15 -0.17 
首席執行官年資 -0.08 -0.06 0.07 
生物醫藥 0.16 0.12 0.10 
輕工機械 0.05 0.03 0.03 
新材料 0.12 0.07 0.05 
動畫 0.09 0.08 0.07 
環境不確定性 0.27*** 0.06 0.06 
引數    
首席執行官變革型領

導行為 
 0.19** 0.18** 

高管團隊冒險傾向  0.23*** 0.35** 
高管團隊行為整合  0.15* 0.19+ 

高管團隊長期激勵報

酬 
 0.38*** 0.29*** 

高管團隊責任分散  0.12* 0.10* 
交互變數    
變革型領導行為*冒險

傾向 
  0.06 

變革型領導行為*行為

整合 
  0.08 

長期激勵報酬*冒險傾

向 
  0.25* 

長期激勵報酬*行為整

合 
  0.18* 

R2 0.10+ 0.73*** 0.75*** 
F 1.83 29.9 25.4 
∆R2 0.10+ 0.63*** 0.02* 
∆F 1.83 82.5 2.68 
注：***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05; + p<0.10 
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圖 3 高管團隊長期激勵報酬和冒險傾向對公司企業家精神的交互作用 

 

 

 

 
 

圖 4 高管團隊長期激勵報酬和行為整合對公司企業家精神的交互作用 
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5. 討論與結論 

通過一個長三角 7 個高新區民營中小高科技企業的大規模樣本，本研究首次全面分

析了高管團隊五個要素—首席執行官、組成、過程、動機和結構—以及特定要素之間的

交互作用對公司企業家精神的影響機制，展示了公司企業家精神的“高管團隊＂理論視

角。結果表明首席執行官的變革型領導行為、高管團隊冒險傾向、高管團隊行為整合、

高管團隊長期激勵報酬和高管團隊責任分散對公司企業家精神有顯著的積極作用，很好

地支援了 Hambrick(1994) [1] 關於研究高管團隊要從五個方面全面系統分析的觀點，也與

以往類似研究的研究結論具有很高的一致性。例如，高管團隊行為整合對企業創業行為

的促進作用[28,30,31,47]；長期激勵報酬對創新的促進作用[32,38,48,]；冒險傾向和責任分散對

創新等的積極影響[19,45,46,48]；以及首席執行官變革型領導行為對公司企業家精神的促進

作用[19]。 

另外，高管團隊長期激勵報酬顯著加強了高管團隊冒險傾向、行為整合和公司企業

家精神之間的正相關關係，表明冒險傾向和行為整合對公司企業家精神的促進作用很大

程度上取決於高管團隊成員關於行為背後結果的認知，好的結果會大大促進行為的執行

和完成。但是高管團隊冒險傾向和行為整合沒有加強變革型領導行為對公司企業家精神

的促進作用，這與我們的假設不一致。可能的原因是我們的樣本是民營中小高科技企

業，大部分這些企業的首席執行官就是企業主，相對于其他高管團隊成員而言，這些首

席執行官的權力要大得多。他們會選擇他們認為對企業而言是最好的戰略決策，完全可

以沒有得到其他高管團隊成員的認同。所以在這樣的情境下，高管團隊冒險傾向和行為

整合就很難對首席執行官變革型領導行為對公司戰略決策的影響起調節作用。換而言

之，儘管冒險傾向和行為整合的調節作用在本樣本中沒有得到驗證，但是也許在其他的

樣本中調節作用還是存在的，如大的上市公司（首席執行官的權力受到更多限制的情境

中）。 

本文的研究結果對創業和高管團隊的相關理論有重要的意義。首先，儘管公司企業

家精神和高管團隊長期以來都是研究者關注的熱點研究問題，但很少有研究把這兩大領

域結合起來，大大忽視了高管團隊在企業中扮演的創業角色。本文採用 Hambrick (1994) 

[1] 高管團隊的概念框架，從五個方面—首席執行官、組成、過程、動機和結構—系統評

價高管團隊各個維度對公司企業家精神的影響機制，以及維度之間的交互作用對公司企

業家精神的影響，彌補了理論上的空白，突出了高管團隊日益重要的創業角色。其次，

以往關於高管團隊的研究大都比較片面，缺乏系統性，本文首次從高管團隊五個方面—

首席執行官、組成、過程、動機和結構—全面考察高管團隊對公司企業家精神的影響機

制，提供了一個目前為止最完整的公司企業家精神“高管團隊＂理論視角，交互作用的

研究結果表明高管團隊各要素之間的交互作用機制非常複雜，值得進一步深入研究。第

三，儘管高管團隊研究長期以來都認識到態度變數的重要性，但是絕大多數現有的研究

還是依靠高管團隊的人口統計資訊作為態度變數的替代變數來驗證各種各樣的關係
[23]，主要原因是高管團隊態度變數很難獲得。而本文則直接測量了高管團隊各要素如變

革型領導行為、冒險傾向、行為整合、長期激勵報酬、和責任分散，結果表明這些要素

和公司企業家精神行為顯著相關。相比較用人口統計變數作為替代變數的研究結果，很

少有如此顯著的關係存在，可見用直接的態度變數來驗證高管團隊對企業活動和績效的

影響是非常有必要的。第四，由於高管團隊資料的難獲得性，許多研究都把首席執行官

作為單一回應者代表整個高管團隊，大大增加了同源誤差，降低了資料的品質。而本文

每家企業都有 3 個以上的回應者（平均團隊規模是 3.9，包括首席執行官），多回應者的

問卷調查方法大大提高了回收資料的品質。另外，相對於類似的研究而言，本文的樣本
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企業包括長三角 7 個高新區的 220 家企業，無論從範圍還是數量而言都極具普遍性和代

表性。 

本文的研究也提供給我國民營中小高科技企業的管理實踐人員一些重要的啟示。民

營中小高科技企業作為我國經濟增長的一支重要力量，如何通過公司企業家精神在技術

迅速發展、競爭日益激烈、環境高速動盪不確定性的轉型經濟條件下形成競爭制勝的核

心能力關鍵在於企業的高管團隊。首席執行官作為高管團隊成員中最重要的成員必須注

意培養變革型領導行為，如給下屬描繪鼓舞人心的未來，充滿激情地談論需要完成的任

務等激發員工的創造性，而不是採取家長制領導行為，扼殺員工的創造性；民營中小高

科技企業相對於國有大型企業而言，最重要的是利用自身的靈活性及時抓住機會而不是

規避風險。因此在當今不確定性成為常態的轉型經濟環境下，民營中小高科技企業的高

管團隊成員應該更加具有冒險傾向，及時地抓住機會，獲得先發優勢；相對於國有大型

企業而言，民營中小高科技企業的高管團隊一般是基於情感自發形成的而不是行政分配

人為造成的。因此高管團隊成員更應該並且更能夠彼此經常面對面的交流、充分交換資

訊、相互合作和信任而不是勾心鬥角、相互拆臺，促進創新和變革；民營中小高科技企

業的首席執行官（大部分是企業主）應該堅決避免家長制作風，充分在高管團隊成員之

間授權，發揮團隊成員的主觀能動性，各當一面，促進企業在各個領域迅速抓住機會而

不用事事請示彙報錯過機會；最後，民營高科技企業應該建立基於長期績效的高管團隊

成員報酬體制，鼓勵高管團隊成員以基於企業未來的長期視野進行戰略決策，促進企業

的創新和變革，而不是短期利益最大化。 

我們必須指出本研究的一些不足之處，有待將來更多的研究來解決。首先，作為公

司企業家精神“高管團隊＂理論視角的首次實證研究，本研究通過假設高管團隊五要素

同時對公司企業家精神起作用簡化了高管團隊起作用的過程。例如，首席執行官作為高

管團隊最重要的成員，變革型領導行為會影響其他高管團隊成員特徵，進而影響公司企

業家精神；高管團隊行為整合也可以作為過程仲介變數傳導其他高管團隊特徵對公司企

業家精神的影響作用。未來的研究應該更深入地探討高管團隊各要素之間發生作用的先

後次序。其次，儘管本研究把首席執行官變革型領導行為、冒險傾向、行為整合、長期

激勵報酬和責任分散作為高管團隊首席執行官、組成、過程、動機和結構的代表變數，

這並不表明它們是各維度唯一的代表變數，未來的研究應盡可能地擴充本研究的結果，

驗證各維度更多的代表變數，比較結果是否具有可推廣性。第三，儘管相對於類似的研

究，本研究的樣本規模和數量都已非常大，但未來的研究還是可以進一步擴大樣本的範

圍，如珠三角、環渤海灣地區、甚至全國 54 個高新區民營中小高科技企業公司企業家

精神的“高管團隊＂理論視角。第四，儘管高管團隊是民營中小高科技企業公司企業家

精神重要的驅動因素，未來的研究還可以進一步考慮其他驅動因素如制度環境的影響，

以及因素之間的交互作用，進一步完善相關的理論。第五，儘管在研究設計和統計上都

採取措施盡可能地減少同源誤差，並且後續分析（將每一個團隊成員一分為二，利用一

半團隊成員的資料獲得變革型領導行為、行為整合和冒險傾向的變數測量，用另一半團

隊成員的資料獲得責任分散、長期激勵報酬和公司企業家精神等的變數測量）得到的結

果與本文報告的結果沒有顯著的差異，但是未來的研究還要考慮從不同的資訊提供者那

裏獲取模型變數的資訊，避免同源誤差。最後，由於我們的研究是代表性的研究，只能

代表某個時間點的狀況，因此我們不能清楚地體現高管團隊各要素對公司企業家精神的

作用過程，未來的研究應該採用時間序列的研究方法，通過時間序列的資料來研究變數

之間的因果關係。 
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附錄一： 

主要變數的驗證性因數分析結果 

主要變數 F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 

首席執行官變革型領導行為        

在完成目標的過程中顯示出決心 .81       

為了團隊利益，不計較個人得失 .81       

表現出很能幹、有魄力和自信 .78       

向下屬表達對他們高績效的期望 .61       

充滿激情地談論需要完成的任務 .78       

給大家描繪鼓舞人心的未來 .78       

給大家傳達一種使命感 .60       

高管團隊行為整合        

彼此之間可以獲得充足的信息  .77      

彼此之間合作非常多  .75      

願意為了團隊利益犧牲個人利益  .71      

當自己的行為影響其他團隊成員工作時會第

一時間告知對方 
 .79      

對其他團隊成員工作的問題和需求非常清楚  .77      

常常在一起討論對彼此的期望  .84      

常常自願幫助工作繁忙的成員完成工作  .70      

團隊成員之間能夠靈活地轉變工作職責  .74      

團隊成員非常願意互相幫助完成工作  .82      

高管團隊責任分散        

每個成員都積極參與進入新市場的決策   .81     

每個成員都積極參與對公司有重要影響的政

策變化 
  .87     

每個成員都積極參與中層管理人員的聘用   .91     

每個成員都積極參與公司的年度預算和資金   .84     
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支出 

每個成員都積極參與改變一線經理人員的職

責 
  .73     

每個成員都積極參與改變公司服務客戶方式   .89     

每個成員都積極參與改變公司生產產品或提

供服務的方式 
  .84     

高管團隊冒險傾向        

對高風險的項目有很強的偏好    .68    

大膽行為在本高管團隊非常普遍    .79    

常常在行動之前做仔細的分析    -.87    

只對試驗過後被認為有效的專案感興趣    -.81    

傾向於採取跟隨戰略而不是首先推出新產品    -.70    

傾向於讓行業內的其他企業承擔產品或過程

創新的風險 
   -.78    

高管團隊長期激勵報酬        

團隊成員的薪酬是基於企業 2 年以上的目標

實現程度 
    .89   

團隊成員的薪酬是基於短期的企業績效     -.91   

團隊成員的薪酬結構體現出長期績效更重要     .91   

環境不確定性        

技術、經濟、文化環境變化非常迅速      .61  

舊的市場不斷擴張、新的市場不斷出現      .83  

風險很大      .86  

環境非常艱難      .86  

公司企業家精神        

推出了大量的新產品或服務       .78 

比主要的競爭對手取得了更多的專利       .80 

在本行業的突破式創新上其領頭羊的作用       .86 

在產品或服務提升方面花費了遠遠高於行業       .72 
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平均的精力 

捨得在新產品或服務上投資       .76 

進入了新的市場領域       .65 

創立了新的企業       .77 

在現有的市場上找到了新的立足點       .71 

對新的商業機會捨得投資       .58 

創立了新的辦自動化和自動化部門       .61 

剝離了一些不盈利的部門       .78 

改變了一些部門的競爭戰略       .71 

為了加強部門之間的合作和交流重組了一些

部門 
      .58 

重新定義了公司所在的行業       .76 

引進了創新的人力資源管理體系       .80 

行業內首個引進新的商業概念和實踐       .72 

Cronbach’s α .86 .91 .93 .86 .88 .80 .92 

χ2(1259)=4381.5, p<0.01; CFI=0.92, RMSEA=0.072, RMR=0.059，NNFI=0.92, IFI=0.92 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




