科技型中小企业高管团队内部权力配置对企业战略柔性的影响研究：
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摘要：以科技型中小企业高管团队为研究对象，从其内部权力配置的两个视角——管理自主权、管理权分配出发，探讨它们对企业战略柔性两个维度的影响机制，以及高管团队战略选择态度柔性对该机制的中介作用。偏最小二乘回归的方差分析法（PLS-SEM）分析结果表明：高管团队管理自主权对资源柔性维度、高管团队管理权分配对资源柔性和能力柔性两个维度均具显著的正向影响；高管团队战略选择态度柔性在其管理自主权、管理权分配方面分别与资源柔性维度的关系起完全中介和部分中介作用。
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Abstract: Focusing on top management team in technology-based SMEs, from the two perspectives of managerial discretion and power distribution, this paper analyzed the influencing mechanism of internal power configuration of top management team on enterprise’s strategic flexibility, and the mediation of strategic choice attitude flexibility of top management team on that mechanism. The analyzing results in PLS-SEM showed that: managerial discretion has a significant positive impact on resource flexibility; power distribution has significant positive impacts on resource flexibility and capability flexibility; strategic choice attitude flexibility has a full mediation on the relationship between managerial discretion and resource flexibility; strategic choice attitude flexibility has a partial mediation on the relationship between power distribution and resource flexibility. 
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1   研究背景
21世纪以来，随着信息技术革命和知识经济全球化的迅猛发展，企业所面临的外部任务环境的不确定性特征日益明显，如何在这种高度动态的环境中获取竞争优势成为战略管理领域的研究重点，战略柔性也因此成为一个备受瞩目的研究方向。有研究得出，战略柔性不仅是企业应对未来不确定环境的一种基本方法，更是21世纪的组织取得成功的关键[
-
]。中国作为全球最大的新兴经济体，转型举措正不断推出，这势必使国内各型企业的战略柔性面临严峻的考验，其中，科技型中小企业作为国民经济的重要组成部分，不仅是区域经济发展的关键增长点，还创造了大量就业机会和技术创新成果。而战略柔性作为推动企业有效应对动态环境的一种能力保证，无疑是科技型中小企业可持续发展的活力之源。可以说，战略柔性议题的阐明，不仅有利于背靠“新兴加转型”这一前所未有的经济运行业态下中国科技型中小企业之特定战略管理问题的探索，更能为该类企业获取持久的竞争优势提供有益的实践指南。
以往研究在探讨企业如何将战略决策转化为投资收益的问题时发现，高管团队（Top Management Team，TMT）能够发挥有效的自主创新、运行科学的战略决策，继而突破环境约束并发起组织变革，这种变革能力在很大程度上取决于TMT在战略决策的制定与实践中对其内部权力配置的运用效能[
]。然而从TMT研究来看，学者们主要立足于高阶理论关注团队结构、价值观及能力特质等，针对高不确定性因素汇聚的产业环境下TMT内部权力配置对企业战略柔性创造机制的“黑箱”研究尚停留在理论分析阶段，亟需相关的经验证据对理论加以支撑。依据资源基础论，TMT对企业战略的影响，归根结底还是依靠团队内部权力配置对其战略管理与决策践行的支撑[
]。有研究据此从战略领导者的不同侧面探讨了企业战略柔性的影响源并发现，从管理自主权、管理权分配的视角探索TMT内部权力配置的组织效应作为一条新的探索路径，能够从有别于以往研究的另一侧面揭开企业战略柔性产生机制的“黑箱”[
]。除了对外生潜变量的探索以外，伴随组织治理结构的日臻完善，中间过程的影响因素及其对企业竞争优势的制衡作用逐渐引起学界和业界的广泛关注。其中，对于传统研究从人口学和团队特征的角度讨论TMT对企业战略影响的研究结论不够稳健的呼声越来越高。Harrison等[
]指出，随着共事的持续，同僚间形成的初期刻板印象会被互动事件所稀释。这说明，拘泥于表层特征难以全息刻画深邃的认知模式，而随着人际交往的发展，认知模式对个体行为的影响会逐渐突显[
]。尤其是对于TMT这样一个高度人际交互的团队，其成员的认知模式更可能作用于TMT战略行为的相应表征，进而牵动企业战略[
]。动态能力观在阐释企业价值创造机制时就明确指出，高层管理者通过自身认知系统对外界因素进行加工处理的结果会投射于其在战略决策中的态度柔性，体现出其所具备的动态能力，并经由持续地建立、调整、优化内外资源保持企业的竞争优势[
]。
目前，有关工作场所态度的研究多面向大学和制造业组织的微观层面，侧重于对行为的解释力，鲜有针对TMT在战略选择中所秉持的态度及其柔性对团队内部权力配置与企业战略柔性关联机制的内在机理分析。鉴于此，本文基于资源基础论和动态能力观，结合中国转型经济背景下科技型中小企业复杂多变的环境特征，从管理自主权、管理权分配两个视角探索TMT内部权力配置对企业战略柔性的影响机制，以及TMT战略选择态度柔性（即TMT在战略选择中秉持的态度对动态环境的敏锐性所反映的认知性能）对该机制的中介作用，旨在为中国背景下科技型中小企业战略柔性创建的内在机理研究做一有益补充，并为企业获取竞争优势的管理实践提供更为切实可行的建议与对策。

2   文献回顾与假设提出

2.1 企业战略柔性

在战略管理领域中最早提出“柔性”概念的是Ansoff（1965）。按照他的观点，企业对于重大变革的尝试往往徒劳无益，然而从另一个角度来看，企业却可借助“投保”的形式预见潜在的风险，从而未雨绸缪。由此，组织柔性成为企业推崇的主要目标之一。随后，学者们探讨了战略柔性的内涵和特征，基于不同理论视角的阐释有所差异：（1）期权理论将战略柔性视为通过战略博弈得以出奇制胜的期权基础。Aaker和Mascarenhas[
]据此提出了3种建构战略柔性的方式：一是致力于对资源利用和开发的内部柔性；二是防御型或进攻型外部柔性；三是降低产业退出壁垒。（2）权变理论认为，战略柔性即企业所具备的随情境而调适的权变能力。这方面最具代表性的莫过于Evans[
]的研究，他在基于时间维度和意图维度之两两组合的理论分析框架中提出了4种战略柔性，分别对应不同的管理策略。（3）资源基础论指出，战略柔性即通过对组织资源的有效利用以获取更多的机会，因此，企业应注重资源的合理配置。Sanchez[1]据此提出了分别侧重于资源本身及其运用的资源柔性和协调柔性的战略柔性二维结构。（4）动态能力观是传统研究思想的集大成，该理论在融合期权论、权变论及资源基础论的基础上更强调企业在战略上的创新性，相应地把战略柔性划分为资源柔性和能力柔性。其中，能力柔性在本质上体现为企业对机会的识别和把握，以及企业对环境变化作出反应的时间和成本，反映了企业在快速多变的环境中如何获取、利用资源继而开拓创新和变现收益的能力[
]。基于以上分析，尽管沿袭不同学术传统的研究结论有所迥异，但秉承动态能力观的研究者一致认为，战略柔性是一种与组织价值观相匹配，以创新为动力源的动态知识和能力系统，它在增强组织核心竞争力上的显著功效折射出能力柔性的重要性。这种诠释强调了战略的多元化和灵活性，更适用于充满不确定性因素的动态环境。鉴于此，本文将战略柔性界定为企业通过对战略的迅速调整与资源的灵活配置来获取外部环境中竞争优势的一种动态能力，并从资源柔性和能力柔性两个面向讨论我国转型经济背景下科技型中小企业的战略柔性问题。

至于哪些因素能够创造战略柔性，现有研究主要从技术、组织和个人3个层面展开。其中，技术层面的研究较为深入，高级制造技术、信息系统投入及创新能力被证实对战略柔性具有显著影响；相比之下，基于组织层面和个人层面视角的研究尚处于探索阶段，目前仅有组织结构、企业文化、高层管理者的个性特征及社会网络对战略柔性的作用得到一定的支持。而尽管一些学者已注意到厘清TMT内部权力配置与战略柔性的关系问题对增进组织效果的重要意义，但据目之所及，该领域研究仍存在明显不足：（1）已开展的研究主要考察团队成员的权力配置方式与组织绩效的关系，针对战略柔性的形成机制仍处于研究的起步阶段。（2）未对TMT内部权力配置与战略柔性间关系的中间过程投以足够的重视，解决这个问题的关键就在于实现TMT战略选择柔性与其内部权力配置的匹配性，以及该匹配性与企业战略柔性的协同效应。然而目前，关于TMT战略选择柔性的直接效应和渗透效应尚停留在理论分析阶段，缺乏将理论和实践相结合的验证。鉴于此，本文的研究选取TMT战略选择态度柔性作为中介变量，试图通过TMT认知模式刻画其在动态情境下的决策能力，藉此架起一座连接TMT内部权力配置与企业战略柔性的理论桥梁，以期为企业战略柔性的前因变量研究作一有益补充。  

2.2 TMT内部权力配置  

TMT内部权力配置是CEO根据工作需要，将职权范围内的决策、领导和控制等权力分派给TMT其他成员，使之基于授权赋能在各种可能的用途之间进行组织资源调配，以获得最佳工作效率的过程[5]。近年来，越来越多的研究关注权力配置在“度”上的衡量，而TMT对所拥有管理权行使的自由度及其成员所持权力的空间分布状态正是这种“度”的强有力表征[
]。

自Hambrick和Finkelstein[
]在探讨高层管理者对纠偏企业战略偏航问题的作用中提出“管理自主权”这一术语以来，对管理者在制定或执行战略决策的过程中所具备管理行为之自由度的诠释便占据了组织行为学领域的研究主流，成为一个有力解析管理现象和问题的理论框架。具体就TMT管理自主权而言，学者们多关注其对组织绩效、所有者继任、高管薪酬激励等内部治理机制的解释力，并大致形成两种截然不同的观点：（1）管理自主权无益于组织绩效。组织生态论基于种群进化论和自然选择论的视角认为，结构性压力迫使管理行为的影响变得微乎其微。代理理论又将企业视为投资方与TMT之间订立的契约，管理自主权会因双方的利益不尽一致而助长TMT的机会主义行为。（2）管理自主权有利于高不确定性情境下的组织效果。战略选择理论认为，在动态持续升级的产业背景下，TMT管理自主权不仅有利于培养成员的正向认知，还能够优化团队决策效率，从而增强企业战略。尽管基于动态情境下管理自主权的组织效应研究已取得一定成效，但针对战略选择过程的研讨却并不多见[
]。再从TMT管理自主权的测量维度来看，也经历了由种群生态学、新制度理论至战略决策学的演化过程。Hambrick和Finkelstein[14]基于管理学理论，从前置因素的视角提出了包含外部任务环境、内部组织情境和自身权力基础的三因素构型。Finkelstein和Peteraf[
]首次从经济学角度拓展了管理自主权研究，提出了“高层管理者应对约束机制的管理活动”这个维度。在此基础上，Finkelstein等[
]进一步指出，管理自主权即为高层管理者对基于巩固和争取自身权益的动机而与制约因素进行动态博弈之结果的复合感知。总体而言，以往研究为本文的研究提供了3点启示：第一，对TMT管理自主权影响效应的研究，应从绩效等静态结果转向战略柔性等动态产出。第二，对TMT管理自主权的测量，相比采用组织特征、个人因素等间接指标代理的传统作法，通过对TMT成员进行直接测度所得到的感知自主权更趋近构念的真实意义。第三，TMT不仅具有推动企业建构战略柔性的能力，还以把控这种能力的管理自主权作为其发挥动态能力的前提条件。这些均依托于一个基本事实，即组织治理模式已由个人各司其职转变为团队领导方式。因此，从团队整体层面考察TMT管理自主权与企业战略的关联机制，更能为基于动态情境的企业战略实践提供有益指导。

管理权分配是指管理权在TMT成员间的分布状态，直观地表现为集权或分权模式。Finkelstein和Peteraf最早涉足TMT内部管理权分配与企业战略的关系研究[16]，证实了“管理权在TMT成员间分布非均衡性”的假设命题，并强调，管理权布局的非均衡性伴随TMT战略活动始终。目前，有关“TMT内部管理权分配能够显著预测其决策效率和企业战略”的观点已得到理论界的普遍认同。总体而言，可归纳为两个研究范畴：其一是集权抑或分权模式的影响效应问题。尽管学者们对这两种模式的作用方向存在分歧，然而多数学者还是支持分权模式的积极效果。Peterson和Owens[
]提出开门纳谏较专断独裁更有利于决策效能；Carmeli等[4]认为过度集权无益于决策方案的数量和质量。其二是TMT管理权分配的内部构成及其决定因素问题，尤其聚焦于正式和非正式权力方面。Peterson和Behfar[
]指出，处于动态环境中的企业更依赖源自恰当结构权（正式权）分配的资源配置，而基于声望权（非正式权）的内部控制系统则可借助自身光环效应增进决策效能，以降低企业所面临的未来不确定性。基于以上分析，管理权分配一方面会通过影响TMT决策的途径作用于战略决策的过程和结果；另一方面则决定了TMT运作模式，团队成员的权力运用技能影响TMT权力运用的结构和效果，进而牵动企业战略。
2.3 TMT内部权力配置与企业战略柔性
2.3.1 管理自主权视角下TMT内部权力配置与企业战略柔性

资源基础论认为，相对其他组织资源而言，TMT作为企业的战略远景资源具有独特的能动性，而由于TMT管理自主权是其对自身在战略决策的制定与执行过程中所拥有真实权力的感知，故其管理自主权能否作用于企业战略柔性，在一定程度上取决于其对所持自主权程度的有效认知、合理支配及主动创新，且尤以其感知到的自主权效用最为重要[13]。这是因为，TMT是根据其感知到的自主权程度来预测授权范围，并据此施展权力。换言之，只有对企业环境中强势利益体的支持或反对具备清晰认知，TMT才享有真正意义上的管理自主权，并通过施以实际影响力来配置和协调组织资源以及进一步获取和开发新资源，而企业战略柔性的构建又必须以安全的组织资源体系为支撑。正如Nadkarni和Herrmann[5]所指出的，脱离资源的稳定供给和建设性开发，战略柔性便成为无源之水、无本之木，更何谈扎根于自主创新的战略规划。由此推论，TMT对其在战略决策中所持管理自主权的积极认知有利于企业构建战略柔性。基于上述分析，提出如下假设：

假设1a：TMT管理自主权对资源柔性具有显著正向影响，即管理自主权越大，资源柔性越强。

假设1b：TMT管理自主权对能力柔性具有显著正向影响，即管理自主权越大，能力柔性越强。
2.3.2 管理权分配视角下TMT内部权力配置与企业战略柔性

在资源基础论中，TMT管理权分配被视作通过运用和整合“权力”这种特定的内部资源来实现组织目标。其间，团队成员往往根据个人偏好去影响决策的制定及执行，而权力是相对的，权力只有被他方所感知到才具有真实的影响力[5]。这是因为，团队成员权力来源的差异使得TMT的授权赋能与其内部管理权分配往往大相径庭。在战略决策的制定及执行过程中，成员间会发生权力博弈，继而产生组织政治行为[4]。王利平和金淑霞[
]由对组织政治的文献综述析出，组织政治是团队成员为提高其影响力而采取的可被感知却又隐蔽的行动，多发生在集权模式下。处于组织政治氛围中的TMT成员之间由于沟通不畅导致内耗加剧，与在开诚布公的讨论中直接影响策略和在参与决策的过程中共享信息形成鲜明对比，组织政治促使TMT成员产生对管理权分配的判断。对自身权限赋能的积极认知可以增进其对决策效能的信心，有助于对资源的利用和开发，进而促成企业战略柔性；而消极评价则可能萌生负面情绪，形成对自身决策效能的悲观预期，这无益于对资源的利用，更无法企及对新资源的探索，以至于阻滞战略柔性的形成。因此，提出如下假设：
假设2a：TMT管理权分配对资源柔性具有显著正向影响，即TMT越分权，资源柔性越强。

假设2b：TMT管理权分配对能力柔性具有显著正向影响，即TMT越分权，能力柔性越强。

2.4 TMT战略选择态度柔性的中介作用
战略选择态度柔性是在战略选择柔性的基础上提出的。动态能力观认为，由资源至产出需要TMT具备利用、开发资源以及不断创新的动态能力。Shimizu和Hitt[2]据此进一步提出，为使企业保持运作柔性，TMT需针对战略选择及实施过程的不同阶段发挥客观评价力和有效执行力，这些能力会因TMT动态能力的差异而有所不同，而TMT在战略选择中的态度对组织反馈的敏锐度和灵活性则是其动态能力的情景反映。本文之所以选择TMT战略选择态度柔性作为其权力配置与企业战略柔性之间的中介变量，主要基于两方面原因：（1）动态能力观将动态能力视为建立、调整“资源”，以使企业获得竞争优势的一种弹性能力，并在企业培养核心竞争力的过程中充当了独特灵活的战略途径。而TMT战略选择柔性作为TMT独有的动态能力，对企业战略柔性的作用关系已得到理论检验。（2）TMT所感知到的战略情境因素是其成员经由自身认知过滤系统对组织战略决策中影响因素进行辨识和判断的结果[5]。Ensley和Pearson[
]发现，共享战略认知及其产生的团队效能是管理动力系统的构成要素，团队成员由对未来臆测而形成的心智模式影响TMT决策，并呈现出与特定情境相适应的柔性。基于以上分析，企业战略柔性在很大程度上受制于TMT战略选择态度柔性，这种柔性又必然依托TMT内部权力配置。具体分述如下：

一方面，战略选择中所处理的信息实则为经由TMT成员认知系统建构后的映像产物，而非器物层面完全客观的情境因素。由有限理性与管理认知研究提出的认知过滤机制，当面对大量信息时，TMT成员通常根据其认知体验有选择地筛选出其认为重要的信息[5]。该机制包括确定信息选择范畴、确认信息遴选对象和感知信息诠释三方面，它们使TMT对在动态环境中推动或抑制企业构建战略柔性秉持不同的态度。因此，尽管一般而言，管理自主权程度取决于外部任务环境、组织内部情境和自身权力基础[14]，但TMT成员却对这些决定因素抱有缘于自身认知过滤系统的不同诠释，对所持管理自主权的实质也有不同判断，影响其对组织信息的敏锐性，进而上升至团队整体层面，呈现出TMT在战略选择中的态度柔性，并作用于对组织资源的安置、利用和开发，使得能够增进企业竞争优势的组织资源在其运用和发展的价值与效率上柔性化。因此，提出如下假设：
假设3a：TMT战略选择态度柔性在其管理自主权与资源柔性的关系中发挥中介作用。

假设3b：TMT战略选择态度柔性在其管理自主权与能力柔性的关系中发挥中介作用。 

另一方面，权力分布形态通过作用于管理决策的组织政治氛围和内部动力机制影响TMT战略选择态度柔性，相应的决策效能又牵动企业战略[21]。究其原因，当权力分配不均时（如高度集权），组织政治行为活跃，TMT成员可能出于自利动机而采取私下结盟抑或对重要信息加以监控的策略来稳固自身地位；组织政治是消极的，零和博弈意味着获胜方会损害受挫方的利益，久而久之，造成团队成员间彼此猜忌、隔阂，这不仅消磨团队斗志，更加剧了团队成员规避风险以求安稳的心态，以至于牵制组织资源的配置，长此以往，势必造成资源内耗，无益于对可利用资源的探寻，从而阻碍企业创造战略柔性。与此相反，权力分配均衡型（如适度分权），组织更倾向于信息共享，团队成员间相互依存度高、沟通频繁，由此投射于团队整体所形成的积极态度及动态能力有利于其决策方案对动态环境的适应性，从而助推企业构建战略柔性。因此，提出如下假设：

假设4a：TMT战略选择态度柔性在其管理权分配与资源柔性的关系中发挥中介作用。

假设4b：TMT战略选择态度柔性在其管理权分配与能力柔性的关系中发挥中介作用。
综上所述，本文的研究模型如图1所示：
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图1 研究模型

3   研究方法  

3.1 样本收集 

本文的研究采用问卷调查的方式收集数据，通过邮寄、E-mail、EMBA培训班等渠道共计发放问卷620份，样本主要集中在京津冀、辽宁、山东、江苏、安徽、浙江、广东等省、市的200多家科技型中小企业TMT。历经4个多月努力，实际回收183家企业TMT的507份问卷，因数据缺失和无效问卷剔除，最终获得来自162家企业TMT的有效问卷416份，有效回收率为67.1%。每个TMT由CEO（或总经理、党委书记）和2名以上TMT成员组成，TMT成员包括副总经理（或副总裁）、总经理助理、办公室主任及其他主要部门领导。样本中，男性占57.5%；35岁以下占27.4%，35~45岁占41.1%，45岁以上占31.5%；大专占26.3%，本科占46.1%，硕士以上占27.6%；任期在3年以下占17.3%，3~5年占42.4%，6~10年占27.1%，10年以上占13.2%；国企占40.7%，民企占43.9%，外企占15.4%；所属行业为软件及信息技术业占26.9%，互联网业占10.3%，电子商务及相关服务业占17.8%，通信业占7.6%，电子业占10.6%，制造业占21.1%，能源业占5.7%。  
3.2 变量测度

本文的研究问卷借鉴国内外较为成熟的量表，采用标准的翻译-回译程序将之翻译为中文版本，由精通英语的专业人士和资深战略管理专家共同商讨，对问卷的内容、术语的操作性解释等进行修改，形成问卷初稿；随后选取天津、河北10多家企业的TMT成员（包括副总经理、办公室主任、人力资源高级经理等）及天津、河北3所重点高校的EMBA学员共计93位进行预填答，最终确定了本次调研的问卷。所有问卷采用Likert 5级评价法，由“1-完全不符合”至“5-完全符合”。其中，TMT管理自主权量表借鉴张三保和张志学[15]研究的测量方法，参考Zhao等[13]研究的测量工具修订而成，共9个条目；TMT管理权分配量表借鉴Carmeli等[4]、繆小明和戴顶[
]研究的测量思想编制而成，共4个条目；TMT战略选择态度柔性量表参考Helfat和Peteraf[
]的研究成果进行修改，共4个条目；企业战略柔性量表综合Li等[
]、王铁男等[12]的研究成果进行修订，从资源柔性、能力柔性两个维度进行度量，分别反映企业战略柔性的基础资源支撑要素、动态变革能力要素，各包含3个条目和6个条目。本研究所使用量表的内部一致性系数Cronbach's α均超过0.7，说明量表具有较好的信度。
3.3 数据分析

本文的研究主要使用SPSS 18.0、SmartPLS 2.0 M3对数据进行处理和分析。SPSS用于数据特征统计和量表净化，SmartPLS用于结构方程模型的评价。需要说明的是，SmartPLS是基于PLS参数方法的结构方程模型分析技术，采用此法是因为：一方面，目前结构方程模型参数估计法主要有基于协方差的分析法（CBSEM）和应用偏最小二乘回归的方差分析法（PLS-SEM）两种，相比前者而言，PLS-SEM集中了主成分分析、相关分析和多元线性回归分析方法的特点，尤其当变量个数较多、变量间可能存在多重相关性，而样本数量相对较少时，采用PLS-SEM更具功效[
]；另一方面，本文的研究采用了跨地域、多时点的抽样方式，且受TMT规模的限制，样本数据难以满足规模区间和正态分布的要求，因此采用SmartPLS对结构方程模型进行估计更具合理性。
4   实证结果

4.1 成员层数据聚合性检验

在利用团队层数据开展正式分析之前，需对成员层数据进行组内评判间信度（Rwg）、反映一致性的组内分数信度（ICC（1））和表征稳定性的小组平均分数信度（ICC（2））检验，以判定由成员层数据汇聚的团队层数据具有统计分析的可靠性[
]。TMT成员层数据的聚合性判定结果表明，各潜变量的Rwg介于0.906~0.951（大于临界值0.9），ICC（1）介于0.548~0.67（大于临界值0.25），ICC（2）介于0.804~0.899（大于临界值0.7），说明成员层数据具有高团队聚合性。

4.2 团队层数据测量模型评价

根据PLS-SEM两步骤分析法，在验证研究假设之前，应对模型建构的聚合效度和区分效度进行评价，以保证在得出变量间本质联系的结论之前拥有具备充足信度和效度的结构方程模型[25]。又由于团队层数据源于成员层数据的汇聚，故有必要对基于团队层数据的测量模型进行评价，以确保用于结构模型分析的潜变量能够反映真实的心理测量属性。为此，分别以企业战略柔性、其2维构型为因变量构建两个结构方程模型，进行团队层数据测量模型估计。结果显示，各测量项目在其变量上的标准化载荷介于0.715~0.974，超出0.707的最低要求；所有变量的CR介于0.85~0.901，高于0.7的最低标准；所有变量的AVE介于0.598~0.673，大于0.5的最低临界值。因此，各变量的聚合效度满足统计分析要求。另外，两两变量的相关系数介于0.242~0.644，低于最小的AVE（0.783），满足区分效度的判别条件[25]，故模型具有较好的区分效度。

4.3 团队层数据结构模型评价

通过PLS-SEM估计，得到内生潜变量的多重判定系数R2及假设关系的路径系数，并采用Bootstrapping法迭代1000次计算标准差得到路径系数的显著性水平，结果如图2所示。其中，TMT管理自主权、管理权分配能够解释33%的TMT战略选择态度柔性方差；TMT管理自主权、管理权分配、战略选择态度柔性对资源柔性和能力柔性的方差解释力分别为45.1%、44.3%，R2均超过30%，说明模型的解释能力较好。进一步，从TMT战略选择态度柔性在其管理自主权、管理权分配分别与企业战略柔性两个维度间的中介作用分析入手，对研究假设进行检验。
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图2 假设检验结果

Baron和Kenny[
]指出，中介作用意味着一个因果链，即中介作用由自变量引起，并影响因变量的变化，当引入中介变量后自变量与因变量间的路径系数应显著改变。就其检验方法而言，William和Mackinnon[
]提出，Bootstrapping法不要求样本服从正态分布，而是从数据集中重复抽样，利用再抽样样本对间接效应进行估计和显著性检验，并能在PLS中得以实现。据此具体分析如下。
4.3.1 TMT战略选择态度柔性在其管理自主权与企业战略柔性两个维度间的中介作用
研究结果如表1所示：（1）TMT管理自主权对资源柔性的直接作用模型中（未引入中介变量），TMT管理自主权对资源柔性具有显著正向影响（β=0.347，p＜0.01），假设H1a得到了支持。（2）假定中介作用模型中，TMT管理自主权对其战略选择态度柔性具有显著正向影响（β=0.402，p＜0.01），TMT战略选择态度柔性对资源柔性具有显著正向影响（β=0.637，p＜0.001），TMT管理自主权对资源柔性的间接影响（0.402×0.637）达到统计显著性（p＜0.01），相比引入TMT战略选择态度柔性之前，TMT管理自主权对资源柔性的直接影响变为不显著（p＞0.05），因此判定，TMT战略选择态度柔性在其管理自主权与资源柔性间起完全中介作用，假设3a得到了支持。此外，TMT管理自主权对能力柔性的直接影响不显著（p＞0.05），故两者间不存在中介作用，无需进行后续验证，假设H1b、H3b没有得到支持。 
表1 TMT战略选择态度柔性在其管理自主权与企业战略柔性两个维度间的中介检验结果（n=162）

	影响路径
	路径系数与显著性水平

	
	未引入中介变量
	
	引入中介变量

	
	自变量→因变量
	
	自变量→中介变量
	中介变量→因变量
	自变量→因变量间接影响
	自变量→因变量直接影响

	TMT管理自主权→TMT战略  选择态度柔性→资源柔性
	0.347**
	
	0.402**
	0.637***
	0.256**
	n.s

	TMT管理自主权→TMT战略  选择态度柔性→能力柔性
	n.s
	
	0.402**
	n.s
	n.s
	n.s


注：1）*、**、***分别表示p<0.05、p<0.01、p<0.001；2）n.s表示不显著。表2同
4.3.2 TMT战略选择态度柔性在其管理权分配与企业战略柔性两个维度间的中介作用
研究结果如表2所示：（1）TMT管理权分配对资源柔性的直接作用模型中（未引入中介变量），TMT管理权分配对资源柔性具有显著正向影响（β=0.386，p＜0.001），假设H2a得到了支持。（2）假定中介作用模型中，TMT管理权分配对其战略选择态度柔性具有显著正向影响（β=0.271，p＜0.05），TMT战略选择态度柔性对资源柔性具有显著正向影响（β=0.637，p＜0.001），TMT管理权分配对资源柔性的间接影响（0.271×0.637）达到统计显著性（p＜0.01），TMT管理权分配对资源柔性的直接影响（β=0.212，p＜0.001）小于未引入TMT战略选择态度柔性前的影响（β=0.386，p＜0.001），因此判定，TMT战略选择态度柔性在其管理权分配与资源柔性间起部分中介作用，假设H4a得到了支持。此外，虽然TMT管理权分配对能力柔性的直接作用模型中，TMT管理权分配对能力柔性的影响显著（β=0.39，p＜0.05），假设H2b得到了支持，但假定中介作用模型中，TMT战略选择态度柔性对能力柔性的影响不显著（p＞0.05），故TMT战略选择态度柔性对其管理权分配与能力柔性间中介作用的判定条件不满足，假设H4b没有得到支持。

表2 TMT战略选择态度柔性在其管理权分配与企业战略柔性两个维度间的中介检验结果（n=162）

	影响路径
	路径系数与显著性水平

	
	未引入中介变量
	
	引入中介变量

	
	自变量→因变量
	
	自变量→中介变量
	中介变量→因变量
	自变量→因变量间接影响
	自变量→因变量直接影响

	TMT管理权分配→TMT战略  选择态度柔性→资源柔性
	0.386***
	
	0.271*
	0.637***
	0.173**
	0.212***

	TMT管理权分配→TMT战略  选择态度柔性→能力柔性
	0.390*
	
	0.271*
	n.s
	n.s
	n.s


5   讨论与结论 

本文的研究聚焦于中国转型经济背景下科技型中小企业，基于资源基础论和动态能力观，从TMT内部权力配置的两个视角——管理自主权、管理权分配出发，围绕它们对企业战略柔性的影响机制，以及TMT战略选择态度柔性对该机制的中介作用展开实证研究。PLS-SEM分析结果显示：（1）TMT管理自主权对资源柔性具有显著的积极影响，即TMT所持管理自主权的程度越高，其可统筹资源的权限越大，进而可扩大建构战略柔性所需资源的弹性供给。进一步还发现，TMT战略选择态度柔性在两者间完全中介。对于资源柔性而言，TMT管理自主权的作用是间接的，而TMT战略选择态度柔性则是不可替代的直接预测因素。TMT在行使管理自主权的过程中，团队成员之间可能发生权限冲突，这势必引发内部政治博弈，促使团队成员提高政治敏锐性；TMT战略选择态度柔性是该敏锐性的一种情景表征，团队成员会出于自利动机而采取与环境相适应的策略，并随事件发展呈现出相应的态度变化，进而上升至团队层面，影响TMT对所持权力真实意义的把握。由于权力的真实影响力明显超过权力基础的作用，故基于自利动机的TMT战略选择态度柔性相比源自权力基础的TMT管理自主权对其战略行为的作用更为直接，进而影响企业的资源配置和运用效能。（2）TMT管理自主权对能力柔性的影响不显著，两者间不存在中介作用。TMT成员的政治敏锐性及对权力的控制能力较权力基础的作用更为明显。TMT所持权力的真实意义在一定程度上取决于团队成员通过对权力的把握以及与企业利益集团中强势力量的动态博弈。过分依赖权力基础的团队成员，往往固化认知模式和行为逻辑，对权力把控的机敏性较低，导致自束管理自主权、桎梏自主创新性，从而制约TMT决策效率，也难以使企业形成游刃有余的能力柔性。（3）TMT管理权分配对资源柔性具有显著的正向影响，即当TMT管理权分配的真实意义与其成员的实际权限相称时，会使成员产生积极态度，这有利于TMT形成和发挥权能施展的正能量，进而促进企业资源的合理统筹和有序运用。进一步还发现，TMT战略选择态度柔性在两者间发挥部分中介作用。究其原因，管理实践中往往出现管理权分配不足或过度两种状况，导致资源紧缺或闲置，以至于内耗加剧。这种不均衡的管理权分配会增加TMT的工作压力，当其超出团队成员的心理底线时，无法释怀的压力感便转化为负面态度，久而久之，不利于甚至降低团队成员对组织信息的敏感度，从而削弱TMT管理权分配对资源调控的功效。（4）TMT管理权分配对能力柔性具有显著的正向影响。建立在结构权基础上的正式权力分配具有刚性执行力，这为享有该权力的TMT成员提供了决策帷幄的便利，能够激发其自主创新性，继而有助于企业吸收由此产生的资源，并形成能力柔性。再从另一项权力构成——威信权的角度来看，管理权分布形态还可能引起非正式权力分配失衡，导致TMT成员基于树立威信的动机而采取政治行为博弈，这在一定程度上有助于突破惯性思维、激发创新意识，也有利于发展能力柔性。研究进一步发现，TMT战略选择态度柔性对能力柔性的预测不显著，导致其在TMT管理权分配与能力柔性之间中介作用的判定条件不成立。对此分析，结构权并不代表真正树立了权威，TMT战略选择态度柔性恰恰反映了TMT试图通过与动态环境相调适来实现其影响力的动态能力。科技型中小企业背靠复杂多变的外部任务环境，相比其他企业组织而言，其TMT的这种动态能力也禀赋了更多的不确定性因素。在某种程度上，这种动态能力经常性表现出的非常态化情景转移无益于对资源的有效利用，以至于牵制其对新资源的开发。

本文的实证结果表明，在“新兴加转型”的中国，全面认识TMT内部权力配置对于科技型中小企业的成长活力具有指导意义：（1）企业应意识到TMT管理自主权对资源柔性的积极作用，可通过对TMT适度放权来获取有利于资源运用的战略决策力。值得关注的是，TMT战略选择态度柔性完全中介其管理自主权对资源柔性的功效。因此，企业在加强制度建设的同时，还应宣导正向风貌，引导TMT成员树立积极的权力意愿，以增进组织资源的运用效能。（2）企业应完善放权后的配套机制建设，尤其需加强对TMT有关战略选择与管理能力的培训，如组织政治敏锐性、把控权力的技巧等，多元化尝试权力配置的最佳契机，提升与之相匹配的职业素质，将人、财、物等资源的有机组合及与之相应的权责配置纳入内部建制，在不断建设资源体系的基础上增强企业战略。（3）企业应充分利用TMT管理权分配对资源柔性的预测功效，注意权力分配的适度性。过分集权会导致专制，挫伤团队成员献计献策的积极性，有损企业战略；过度分权则易偏离目标，降低决策效率，导致延误决策时机，引发企业危机。同时，企业还应关注TMT战略选择态度柔性及其对该预测效应的部分中介作用，可通过控制TMT战略选择态度柔性的应激源来干预其影响，例如，采用人际关怀策略化解负面事件所导致的压力感，以不断完善资源调控体系。（4）企业在通过TMT管理权分配助推能力柔性的同时还应意识到，职权与威信并非等价，权力状态偏移会使TMT战略选择态度柔性化，特别是这种认知系统经常发生的非常态性情景变化对于组织资源的利用和开发效率具有一定负面影响，长此以往势必危及企业成长。为防患于未然，企业应建立良性的激励和约束机制，包括：更新TMT成员的管理理念，拓宽其战略视野，建设以组织目标为核心的协同战略平台，为良性的竞争和激励机制营造有利氛围；借助竞聘、述职等途径鼓励健康竞争，在协调有序的约束机制下提倡相互借鉴，打造权力的制衡状态。同时，通过关注TMT战略选择态度柔性来管窥其内部权力配置状态、诊断其决策效率，从而有的放矢地建构战略柔性，以促进企业成长活力的持续增强。
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