企业前瞻性战略对团队和员工绩效的影响：一个跨层模型
李晓东，李锡元
（武汉大学经济与管理学院,湖北武汉 430072）

摘要：针对前瞻性战略影响效应中存在的争议和对组织内部绩效影响机理不清晰的研究现状，通过对53家企业109个部门467员工的调研，采用配对和跨层的数据调研方式检验前瞻性战略在企业内部的影响过程和效应，同时分析前瞻性战略对团队和个体的影响效应。研究结果表明企业前瞻性战略：（1）正向促进企业中团队的创新支持；（2）通过团队创新支持正向提升团队的创新和绩效，团队创新支持中介了前瞻性战略对团队创新和绩效的正向影响；（3）通过团队创新支持正向促进员工的创新和绩效，团队创新支持中介了前瞻性战略对个体创新和绩效的正向影响。
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Prospector’s Impact on the Performance of Teams and Employees: A Cross-layer Model
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Abstract: Based on 53 enterprises 109 departments and 467 employees, through matching and cross layer data research method, this dissertation tested the influencing process and effects of prospective strategy in the internal enterprise, and analyzed its impact on team and individual. Through the three levels of hierarchical analysis, the results show that: (1) prospective strategy positively promotes team innovation support in enterprise; (2) enterprise prospective strategy positively improves teams’ innovation and performance through team performance support; team innovation support mediates the positive impact of prospective strategies on team innovation and performance; (3) enterprise prospective strategy positively promotes the staff's innovation and performance through team innovation support; team innovation support intermediates the positive impact of prospective strategy on individual innovation and performance.
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1  研究背景
科技的快速发展和市场的日新月异使企业所处的环境由传统的静态模式转变为快速变化的、不确定的动态模式，企业原有的战略选择和管理模式很难在市场中保持足够的竞争优势。在“互联网+”和大数据的冲击下，产品的生命周期越来越短，全球范围内正在经历新一轮的产业变革。同时，我国政府提出了“万众创业、大众创新”，使市场竞争进一步加剧，让企业不仅面对本行业的竞争者，更要防范跨行业的外来者和颠覆者。此时，企业应当顺应社会发展的需要，积极制定具备前瞻性的战略，从而开发新的产品和商业模式以保持竞争优势。
以往关于前瞻性战略的研究并没有取得一致性结论，同时，对前瞻性战略影响企业内部绩效的内在机理并未被揭示。一方面，关于企业前瞻性战略的部分研究认为企业前瞻性战略对企业绩效具有正向影响[1]13-21，而部分学者的研究结论并不支持该观点[2]95引用处具体页码；另一方面，已有关于企业前瞻性战略的研究往往从组织层面探究其影响，对前瞻性战略会如何影响企业内部运作以及企业内部员工的关注较少[3]53-57引用处具体页码，因此，学术界对于前瞻性战略影响企业内部绩效的内在机理并未给予答复，这可能是导致研究结论存在争议的部分原因。针对研究中的争议以及对前瞻性战略影响企业内部绩效的机理认识不清晰的现状，本文通过跨层研究来探讨组织层面的前瞻性战略对企业内部团队层面与个体层面的影响及其机制，从而加深对前瞻性战略影响效应的理解，完善相关理论。
2  文献回顾
2.1  战略前瞻性的内涵
根据企业自适应理论，Miles等[4]546-562认为企业的经营决策都是针对三类问题展开：创业问题、工程问题以及管理问题。针对3个战略问题的不同应对方式，企业战略可以划分为3种基本类型：防御性、分析性和前瞻性[4]546-562引用处具体页码,[5]81-92引用处具体页码,[6]214-220引用处具体页码。
（1）防御性战略（defenders），即高层管理人员有意制定并维护一个环境以使组织保持适宜的稳定状态。防御性战略试图积极阻止竞争对手进入自己的“地盘”[7]1023-1036。一些防御性战略可以最大限度地扩展技术效率[8]115-118，但是存在创新不足、难以适应市场变化的风险。

（2）前瞻性战略（prospectors）。防御性战略的成功主要来自于对特定市场的有效服务，而前瞻性战略的主要特点是发现和开发新的市场机会。为了识别新领域的机会，前瞻性战略必须维持对市场环境广泛调查和准确预测的能力，其创业活动占主导地位。当然，前瞻性战略也有成本，面临利润低和资源伸展过度的风险。
（3）分析性战略（analyzers）。防御性战略和前瞻性战略似乎站在战略类型连续体的两端，在这之间就是分析性战略，是前瞻性和防御性的特殊组合。分析性战略试图将风险最小化、利润最大化，希望将前瞻性和防御性的优势相结合，其特征是“平衡”[5]81-92引用处具体页码,[6]214-220引用处具体页码。分析性战略在追求稳定性和灵活性之间平衡的同时，也限制了在两个方向完全发展的能力。
2.2  战略前瞻性的研究概述
关于前瞻性战略影响企业绩效的研究结论存在冲突。Shoham等[9]236-258证实前瞻性战略企业的出口绩效与企业市场导向和新产品开发策略正相关。Aragon-Sanchez 等[10]287的研究发现，具有前瞻性战略的中小型企业比分析性战略和防御性战略企业具有更高的创新力和技术能力；同时，前瞻性战略的中小型企业具有更高的实践灵活性、组织结构发展性、组织一致性，以及更好的人力资源管理系统。Song等[11]18-34引用处具体页码认为前瞻性战略企业有最强的技术能力、IT能力和最弱的市场链接能力和市场能力；相反的，防御性战略企业的技术能力和IT能力最弱，而市场链接能力和市场能力最强。Pleshko等[2]95引用处具体页码认为，分析性战略的企业比前瞻性战略的企业具有更高的绩效；同时，分析性和防御性战略的企业也展示出更好的企业能力。
已有研究在探讨企业战略对企业绩效的影响时，缺乏对前瞻性战略如何影响企业内部运作和员工的关注，而企业战略对企业内部团队和个人的影响是真实存在的。根据企业的利益相关者理论，企业的发展不仅与股东、高管以及消费者相关，也与企业员工相关，企业内部员工是企业战略的执行者，企业战略是否能真正发挥效力取决于企业员工对战略的认可和执行程度[12]97-124。战略人力资源管理理论也认为，企业战略的实施离不开人才，缺少人才的企业战略是无法实现其目标的。内容型战略人力资源管理理论指出，战略人力资源管理会影响员工的态度和行为，同时，员工对战略人力资源管理的认知和归因也会对员工绩效产生影响[13]99-108。Jackson等[14]72-86认为员工行为是企业战略和绩效之间的中介变量。Schuler等[15]25-42认为企业的商业特征或战略导向会使员工产生特定的角色期待，进而引导员工进行相应实践，最终产生实际的角色行为。
2.3  现有研究的不足
关于前瞻性战略的影响效应存在争议。学者对前瞻性战略的影响结果往往表示出不确定的态度，大部分学者的研究发现前瞻性战略对企业有利，可以通过提升企业的学习能力和技术能力提高企业绩效；但也有少数研究并未得出这样的结论，甚至得出了相反的结论[2]95引用处具体页码。
已有关于企业前瞻性战略的研究，往往从组织层面探究其影响，对前瞻性战略会如何影响企业内部运作以及企业内部员工的关注较少[3]53-57引用处具体页码。通过文献梳理发现，少有研究整合组织层面和组织内层面的视角，采用跨层研究来探讨企业战略对员工态度和行为、对企业绩效的影响。
针对现有研究结论中存在的争议以及企业战略类型研究中跨层研究的匮乏，本文通过跨层研究来探讨组织层面的前瞻性战略对企业内部团队层面与个体层面的影响及其机制，从而加深对前瞻性战略影响效应的理解，进而从跨层的视角来解释现有研究结论中存在的争议。

3  假设与模型
3.1  战略前瞻性与团队创新支持
    企业的前瞻性战略旨在通过不断开发新产品或拓展新市场，从而获取竞争优势。在实现前瞻性战略的过程中，企业需要将资金、人力、信息等资源投入影响各个部门和团队，这些部门和团队包括研发部门、生产部门、市场部门以及人力资源管理部门等[11]18-34引用处具体页码，[16]763-771，企业想要实现前瞻性战略目的，就需要对这些核心部门或团队进行创新支持和投入，不仅在资源上给予这些部门和团队充分的配给，也需要从氛围和文化上营造创新支持的信念。
团队创新支持（support for innovation）指的是团队表现出对开发和实施新想法的支持态度和行为[17-18]。在企业实施前瞻性战略的过程中，各个核心部门承担着前瞻性战略的具体实施任务，研发部门需要不断开发新产品，生产部门要配合研发部门进行新产品生产，市场部门要不断拓展新市场，人力资源部门要采用创新的人力资源管理措施激励内部员工，因此，这些核心部门都面临创新的压力。在这种情况下，企业或部门为了取得创新绩效，会不断投入资源保证部门或团队完成创新任务；同时，企业和部门也会不断鼓励团队进行创新，支持和推动核心团队中创新想法的产生和实施。企业对团队创新的支持具体表现在资源投入增多、创新氛围营造、容错能力增强等方面[19]741-758引用处具体页码。

基于此，本文提出以下假设：
H 1：前瞻性战略对团队创新支持具有正向促进作用。
3.2  团队创新支持与团队绩效
Burningham等[20]106-117的研究指出，尽管团队对新想法的支持态度和行为并不一定能转化为创新绩效，但这种对创新的支持在很大程度上与团队创新的数量和质量有正向的关系。团队对创新的支持可以通过以下途径实现：（1）鼓励、奖励、认可创造性的想法；（2）提供人员、资金以及时间等的支持[19]741-758引用处具体页码。Amabile[21]15-45引用处具体页码指出，团队对创新的支持给员工营造了一种安全、积极的创新环境，从而影响员工的创造性行为和绩效。创新支持除了营造一种对创新支持的氛围外，还从制度和形式上为团队成员提供实际和行为上的支持。当企业或团队中对创新活动有明确和实际的支持后，员工更可能会主动参与到创新活动中。当团队对成员的创新思维进行支持时，能够激发员工的创造力[22]105-123。此外，团队完善的创新政策和信息支持也会对团队创新产生积极作用。
团队创新支持通过以下3种途径影响团队创新和团队绩效。首先，企业对团队进行创新支持时，团队会明确企业对团队的期望、构建团队目标。Anderson等[23]235-258引用处具体页码指出，团队目标是影响团队创新绩效的关键因素之一，对于团队绩效也有显著的预测作用。其次，团队创新支持使团队成员对创新具有一致性的认知[24]26-32，提升团队成员工作的协同性。团队创造过程包括有效沟通、冲突反应、反馈互动等多种团队内部行为[25]315-330，良好的团队互动是团队创新和团队绩效产生的关键因素。团队创新支持可以使团队成员共同认知到团队创新的重要性，促进团队成员产生合作、协同的行为模式，进而提升团队整体的创新绩效。最后，团队创新支持在制度上鼓励和奖励创新，提高了团队创新的外在动机。一方面从理性选择视角来看[26]，个体或团队行为受到行为收益和成本的影响，当行为的收益大于成本时，个体或团队就会实施这种行为；另一方面，团队创新支持所提供的资源会减少团队创新的成本，因此，团队创新支持会通过提升创新收益并减少创新成本来促进创新行为，进而提升创新绩效。
以往的研究指出，创新在本质上也是一种绩效[27]86-136，团队创新与团队绩效之间存在较强的相关关系[28-29]。因此，本文认为团队创新支持会影响团队创新，也会影响团队绩效。基于此，本文提出以下假设：
H 2a：团队创新支持正向促进团队创新。
H 2b：团队创新支持正向促进团队绩效。
3.3  前瞻性战略与团队绩效
企业前瞻性战略旨在通过开发新产品或拓展新市场获得竞争优势，在这个过程中，主要依靠研发部、生产部以及市场部等核心部门的创新性成果[2]95引用处具体页码，因此，企业前瞻性战略目的的实现最终会落实到具体的部门层面，部门层面的创新和绩效也会反过来保障企业前瞻性战略的实现。前瞻性战略会通过提升企业内部的投入来增加企业的外部竞争优势，而企业实施前瞻性战略对企业内部的投入往往集中在创新投入方面[30]26-33，因此，企业前瞻性战略会通过增加对核心部门创新资源的投入来增加这些部门的创新和绩效，从而实现前瞻性战略目的。同时，企业的前瞻性战略也会在企业内部营造一种积极进取、创新的氛围，从而引导各个部门或员工参与创新，最终促进企业发展[16]763-771引用处具体页码。所以，企业前瞻性战略对部门或团队创新和绩效具有正向促进作用。结合前文假设，团队创新支持会中介前瞻性战略对团队绩效和团队创新的影响。基于此，本文提出以下假设：
H 3：团队创新支持中介前瞻性战略对团队绩效和团队创新的正向影响。
3.4  团队创新支持与员工绩效
个体所处的环境特征是影响个体行为产生的关键因素[31]18-26。团队创新支持是团队成员所处环境的特征，其必然对团队成员的行为产生影响。组织可以通过创造支持创新的氛围来提升员工创造力[32]289-294。在Amabile[21]15-45引用处具体页码提出的创造力成分模型中，个体的“内在成分”会导致创造力的产生，“外在成分”包括工作环境等会影响个体的创新过程和结果。Scott等[33]580-607引用处具体页码指出团队的氛围可以让员工感知到企业对团队和员工的期望，从而促使员工遵循这种期望进行态度和行为的转变。当员工感知到企业或团队对创新具有较高的期望时，员工更愿意花费时间和精力进行探索性的工作，更有可能产生创造性的想法。
以往的研究表明，团队的创新氛围能提升员工的创造力，并增加员工的创新行为 [34-35]。本文认为团队创新支持会通过以下3种途径影响个体的创新行为和绩效。首先，团队创新支持明确了企业对员工的期待，使员工对创新有更强的目标责任感；会给予员工一种引导作用，增加员工的创新行为。其次，团队创新支持会在团队中营造一种创新安全氛围，增加员工创新的安全感。在固有工作环境下，员工的任务和角色是既定的，创新在这种情况下可能被认为是对现有制度的挑战，容易受到同事的排斥或领导的打压，比如，高绩效的员工容易受到同事的嫉妒和排斥，导致绩效降低[36]296，因此员工在一般情况下不采取创新行为；然而，当团队支持创新时，员工实施创新行为的安全感就会增加、创新行为也会增多。最后，创新行为包括想法产生和实施两个阶段，对创新的支持能同时促进这两个阶段的发展。在想法产生阶段，创新支持通过营造氛围，保持对新想法的开放态度，能够促进员工新想法的产生；在实施阶段，创新支持通过资源投入能更好地对新想法进行实践。同样，在前瞻性战略的企业中，员工的创新行为本身就是绩效评价的一个方面，因此，团队创新支持对员工创新行为的影响与对员工绩效的影响具有较为同等的效应。

基于此，本文提出以下假设：
H4a：团队创新支持正向促进员工创新行为。
H4b：团队创新支持正向促进员工绩效。
3.5  前瞻性战略与员工绩效
当企业实行前瞻性战略时，企业会增加对核心部门的创新投入，进而营造创新氛围和增加对创新行为的资源投入，最终促进员工创新和提升员工绩效。在这个过程中，首先，企业员工会感知到企业的战略选择，分享企业的战略责任，努力通过创新或提升绩效来实现企业战略目的的实现。其次，前瞻性战略企业对团队的创新投入最终会落实到每个团队成员身上，团队成员获取到这种资源和支持后，更有意愿和能力进行创新。本文认为，一方面，企业前瞻性战略会通过团队层面的技术引进等措施增加组织层面的创新和绩效；另一方面，前瞻性战略也会通过提升员工的绩效和创新从而增加企业绩效和创新。在这个过程中，实施前瞻性战略的企业会通过支持团队创新来促进员工绩效和创新。综合以上论述和前文假设，本文提出以下假设：
H5：团队创新支持中介前瞻性战略对员工绩效和创新行为的正向促进作用。
3.6  理论模型
综合以上论述，本文提出如图1所示的理论模型。

图1  本文研究的理论模型
4  研究方法
4.1  数据获取
本研究涉及组织层、团队层以及个体层3个层面的变量，因此，向不同调查对象发放不同问卷。企业前瞻性问卷由高层管理人员填写，团队层变量由团队领导和团队员工共同填写，个体层面变量采用领导-员工配对的方式由领导填写。
Miles等[4]546-562引用处具体页码指出，前瞻性战略在环境动态性较强的行业中容易出现，动态性较小的行业企业往往选择防御型战略。因此，本文选择环境较为动态的软件、互联网等相关行业作为研究对象。
数据收集通过实地调研和网络调研两种方式进行。在网络调研中，调研对象主要为软件行业企业，调研人员事先将调研过程和要求与企业负责人沟通清楚，之后通过邮件等形式将问卷和研究说明书寄送至企业负责人，然后由企业负责人将纸质问卷发放给特定员工，最终由负责人统一回收并将问卷寄还给调研人员。整个过程中，企业负责人不对员工所填问卷信息进行记录，员工的填写信息不会影响其在企业的工作。在实地调研中，研究人员直接将问卷发放给特定的员工并回收。
4.2  概念测量
（1）企业前瞻性战略。采用刘海建等[37]83-93基于Miles等[4]546-562引用处具体页码对于前瞻性战略定义而开发的量表，包含4个题项，即“公司对于市场反映的信号比较敏感, 并付诸于实际行动”“公司在推出新产品或进入新的市场时总是试图成为市场领先者”“公司具有冒险精神, 总是试图在一些需求很不确定的目标市场上推出大量的产品或服务”，以及“公司总是试图开发市场新产品或开拓新的市场”。 

（2）团队创新支持。团队创新支持量表采用Anderson等[23]235-258引用处具体页码所开发的8个题项量表（Support for innovation），部分题项如下：“这个团队总是在开发新答案”“这个团队的成员总是在寻找看待问题的新方法”“团队成员合作以促使开发和运用新想法”“团队成员为新想法及其运用提供实际支持”。 

（3）团队绩效。团队绩效量表采用Zellmer-Bruhn 等[38]501-518开发的5个题项量表，部分题项如下：“本团队完成了工作目标”“本团队实现了团队目的”“本团队达到了规定要求”“本团队完成了使命”。 

（4）团队创新。团队创新采用Drach-Zahavy 等[39]111开发的4个题项量表，题项包括：“我们团队经常采取新方法，改进产品和服务质量”“我们团队成员经常产生新方法、新程序或新思路”“我们团队很少考虑新方法或程序完成工作”“我们团队是一个极具创新的团队”。 

（5）员工绩效。员工绩效量表采用Welbourne等[40]540-555开发的4个题项量表，题项包括：“该员工完成工作的质量”“该员工完成工作的数量”“该员工完成所交代的工作的准确性”“该员工对同事和客户的服务”。 

（6）员工创新。员工创新量表采用Scott等[33]580-607引用处具体页码所开发的6个题项的量表，部分题项如下：“该员工积极寻找新的技术、方法、产品或者想法”“该员工拥护并支持其他人的新想法”“该员工在实施新想法的过程中准备充分”“该员工调查并确保新想法实施过程中所需的经费”。 

（7）控制变量。根据以往对团队创新和团队绩效的研究，结合本研究的理论逻辑需要，本文对团队类型进行了控制，将团队类型分为核心团队和非核心团队，核心团队包括研发部、生产部、营销部以及人力资源部，非核心团队包括其他部门。

4.3  分析过程

基于本文提出的研究模型，本文采用跨层研究方法进行检验，用HLM软件来对跨层数据进行分析。
（1）对于组织层，企业前瞻性的数据来源于不同的企业高层管理人员，需要对数据的一致性进行检验。企业前瞻性的ICC（1）为0.56，大于James[41]219所提出的0.12临界指标；ICC（2）为0.72，大于Schneider等[42]462-470提出的0.47的临界指标，表明战略前瞻性可以通过不同高管的数据聚合成最终数据。
（2）对于团队层，团队创新支持、团队创新以及团队绩效由员工填写，数据需要聚合到团队层次。聚合过程中，团队创新支持ICC（1）为0.44，ICC（2）为0.77；团队创新ICC（1）为0.40，ICC（2）为0.74；团队绩效ICC（1）为0.37，ICC（2）为0.72。因此，团队创新支持、团队创新以及团队绩效均达到聚合要求，可以将个体层数据聚合到团队层。
5  数据分析
5.1  描述性统计
笔者调研了武汉、上海、深圳、广州等地53家企业的109个团队，共计467名员工。所调研的企业主要为软件行业（34家企业）、软件相关行业（6家企业）、信息服务业（5家企业）以及互联网及相关（8家企业）；企业性质包括国有企业（7.5%）、民营企业（75.5%）、外资企业（1.9%）和合资企业（15.1%）。所调研的团队中，生产团队占10.9%，市场营销团队占18.3%，技术研发团队占42.3%，管理服务团队占24.3%，其他类型的团队占4.2%。
组织层面，在53家企业中调研了111位高管，其中，43%为女性，平均年龄为36岁，在当前企业平均工作7.08年，平均在岗位工作5.57年；14.4%的高管是研究生以上学历，43.2%的高管是本科学历，18.0%的高管是大专以上学历。
在团队层和员工层，平均年龄为31.24岁，平均在组织工作4.92年，平均在职位上工作3.67年， 49%的为女性。其中，18.4%的为研究生及以上学历，60.2%的为本科学历，11.1%的为大专以上学历。
各变量的描述性信息以及量表信度如表1所示。
表1  变量的描述性分析
	变量
	均值
	标准差
	量表信度

	前瞻性战略
	4.86
	1.11
	0.80

	团队类型
	0.87
	0.34
	

	团队创新支持
	5.6
	0.81
	0.90

	团队创新
	4.73
	0.82
	0.86

	团队绩效
	5.46
	0.77
	0.83

	个体创新
	4.99
	1.08
	0.90

	个体绩效
	5.76
	0.78
	0.88


由表1可以看出，本研究所用量表的信度均超过0.80，显示出较好的数据质量和量表信度。企业前瞻性均值为4.86，处于中等偏上水平，但由于企业高管在评价自身企业前瞻性战略时往往存在自我服务偏见，因此，4.86的企业的前瞻性战略均值暗示出我国企业采用前瞻性战略的并不多。团队类型均值为0.87，表明本次调研主要样本来自于核心团队，包括研发团队、生产团队、营销团队和人力资源管理团队。
5.2  验证性因子分析
为检验本研究各个变量之间的区分效度，本文通过AMOS软件进行验证性因子分析，结果如表2所示。
表2   变量的验证性因子分析结果
	模型
	χ2/ df
	CFI
	TLI
	RMSEA

	6因子模型
	2.73
	0.92
	0.90
	0.06

	5因子模型
	4.11
	0.84
	0.83
	0.08

	4因子模型
	4.85
	0.80
	0.78
	0.09

	3因子模型
	6.01
	0.74
	0.72
	0.10

	2因子模型
	7.92
	0.64
	0.61
	0.12

	1因子模型
	8.17
	0.63
	0.60
	0.12


注：1）CFI为比较拟合指数；2）TLI是Tucker-Lewis 系数；3)RMSEA为近似误差均方根
其中，6因子模型指的是将前瞻性战略、团队创新支持、团队创新、团队绩效、个体创新与个体绩效6个变量区分开。5因子模型指的是在6因子模型基础上，将个体层面变量的个体创新与个体绩效合并。4因子模型指的是在5因子模型基础上，将团队创新与团队绩效合并。3因子模型指的是在4因子模型基础上，将团队层面所有变量合并。2因子模型指的是在3因子模型基础上，将个体层与团队层所有变量合并。1因子模型指的是将所有变量进行合并。
从表2可以看出，6因子模型具有最高的模型适配度，并且其CFI及TLI等指标均达到了较好模型的标准，因此，前瞻性战略、团队创新支持、团队创新、团队绩效、个体绩效以及个体创新在概念上具有较好的区分效度。
5.3  假设检验
5.3.1  前瞻性战略对团队的影响。
采用HLM软件对所研究模型进行跨层次检验，前瞻性战略作为组织层面变量，团队创新支持、团队创新以及团队绩效作为团队层面变量，个体绩效和个体创新作为个体层面变量，分析结果如表3所示。
表3  前瞻性战略对团队层变量影响的分析结果
	指标
	团队创新支持
	团队创新
	团队绩效

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6

	组织层变量
	
	
	
	
	
	

	截距γ00
	5.81***
	3.54***
	3.82***
	3.43***
	5.10***
	3.61***

	前瞻性战略γ01
	
	0.49***
	0.25*
	0.12
	0.21*
	0.07

	团队层变量
	
	
	
	
	
	

	团队类型γ10
	-0.01
	-0.20
	0.05
	0.08
	0.04
	0.09

	中介变量
	
	
	
	
	
	

	团队创新支持γ20
	
	
	
	0.32**
	
	0.42**

	组织层R2
	0.01
	0.23
	0.21
	0.21
	0.15
	0.15

	团队层R2
	0.01
	0.07
	0.02
	0.06
	0.03
	0.07


注：*p <0.05, **p < 0.01,***p < 0.001。下同
以模型4为例，HLM3中的跨层模型如下：
Level-1 Model：TIij = β0j + β1j*(TEAMNATUij) + β2j*(SIij) + rij 
Level-2 Model：β0j = γ00 + γ01*(Pj) + u0j
                β1j = γ10 
                β2j = γ20 
Mixed Model：
TIij = γ00 + γ01*Pj + γ10*TEAMNATUij + γ20*SIij  + u0j+ rij
其中：TI为团队创新；TEAMNATU为团队类型；SI为团队创新支持；P为前瞻性战略。
从模型2可以看出，前瞻性战略对团队创新支持具有正向影响（β=0.49，p<0.001），支持假设H1。
为验证企业前瞻性战略对团队创新和团队绩效的影响，及团队创新支持的中介作用，本文采用Baron等[43]1173所建议的3个步骤检验法验证团队创新支持的中介作用：第1步，自变量对中介变量的影响（模型2），结果显著；第2步，自变量对结果变量的影响（模型3，模型5），模型3显示前瞻性战略对团队创新具有正向影响（β=0.25，p<0.05），模型5表明前瞻性战略对团队绩效也具有显著正向影响（β=0.21，p<0.01）；第3步，在主效应的基础上加入中介变量（模型4），模型4证实加入团队创新支持后前瞻性战略对团队创新不显著（β=0.12，p>0.05），而团队创新支持对团队创新的效应显著（β=0.32，p<0.01）。因此，团队创新支持在企业前瞻性战略对团队创新的影响过程中起完全中介作用，支持假设H2a和H3。
再结合模型6，加入团队创新支持后，前瞻性战略对团队绩效不显著（β=0.07，p>0.05），而团队创新支持对团队绩效的效应显著（β=0.42，p<0.01），因此，团队创新支持在企业前瞻性战略对团队绩效的影响过程中起完全中介作用，支持假设H2b和H3。
5.3.2  前瞻性战略对个体的影响
通过HLM对3个层次数据进行分析，分别构建多层次的模型，结果如表4所示。
表4  前瞻性战略对个体层变量的分析结果
	指标
	个体创新
	个体绩效

	
	模型7
	模型8
	模型9
	模型10

	组织层变量
	
	
	
	

	截距γ000
	3.31***
	1.69*
	3.95***
	3.29***

	前瞻性战略γ001
	0.38***
	0.13
	0.37***
	0.21*

	团队层变量
	
	
	
	

	团队类型γ010
	0.03
	0.02
	0.04
	0.01

	中介变量
	
	
	
	

	团队创新支持γ020
	
	0.49**
	
	0.28*

	组织层R2
	0.16
	0.11
	0.15
	0.10

	团队层R2
	0.04
	0.06
	0.01
	0.04

	个体层R2
	0.00
	0.00
	0.00
	0.00


对于模型7，个体创新为个体层变量，前瞻性战略为组织层自变量，团队类型为团队层控制变量。模型7在HLM中的模型为：
Level-1 Model：IIijk = π0jk + eijk 
Level-2 Model：π0jk = β00k + β01k *(TEAMNATUjk) + r0jk 

Level-3 Model：β00k = γ000 + γ001(Pk) + u00k
                    β01k = γ010
Mixed Model：
IIijk = γ000 + γ001*Pk + γ010*TEAMNATUjk+ r0jk  + u00k  + eijk
其中：II为个体创新；TEAMNATU为团队类型；P为前瞻性战略。
采用Baron等[43]1173的3步骤法检验团队创新支持的中介作用：第1步，自变量对中介变量的影响（模型2），结果显著；第2步，自变量对结果变量的影响（模型7，模型9），模型7证实企业前瞻性战略对个体创新具有正向影响（β=0.38，p<0.001），模型9表明企业前瞻性战略对个体绩效也具有显著正向影响（β=0.37，p<0.001）；第3步，在主效应的基础上加入中介变量。模型8表明加入中介变量团队创新支持后，前瞻性战略对个体创新不显著（β=0.13，p>0.05），而团队创新支持对个体创新的效应显著（β=0.49，p<0.01），因此，团队创新支持在企业前瞻性战略对个体创新的影响过程中起完全中介作用，支持假设H4a和H5。同理，模型10表明加入团队创新支持后，前瞻性战略对个体绩效影响效应降低（β=0.21，p<0.05），而团队创新支持对个体绩效的效应显著（β=0.28，p<0.01），因此，团队创新支持在企业前瞻性战略对团队绩效的影响过程中起部分中介作用，支持假设H4b和H5。
为进一步验证团队创新支持在前瞻性战略与团队绩效、团队创新、个体绩效、个体创新之间的中介作用，采用Sobel检验对团队创新支持的中介效应作进一步的分析。基于前瞻性战略对团队创新支持以及团队创新支持对结果变量的回归系数和标准差，计算出团队创新支持的Sobel值分别为2.37（p<0.05）、2.25（p<0.05）、2.69（p<0.01）、4.13（p<0.01），因此，团队创新支持在前瞻性战略与团队绩效、团队创新、个体绩效、个体创新之间的中介效应显著，假设H3和H5得到进一步验证。

6  结论与讨论
6.1  结论
本文通过对53家企业的109个团队共计467名员工的研究发现，组织层面的前瞻性战略对团队层面的创新支持具有正向促进作用；而团队创新支持不仅促进团队创新和团队绩效，而且正向影响个体层面的个人创新和个人绩效。同时，本文还验证了团队创新支持在前瞻性战略正向影响团队创新、团队绩效、个人创新、个人绩效的过程中发挥中介效应。
6.2  理论贡献
本文探究了组织层面变量对团队层以及个体层产出的影响。以往研究企业战略等组织层面问题时，往往采用组织层面的视角探究组织层面的前因如何带来组织层面的结果，组织层面与团队层面、个体层面的研究往往是分离的；本文通过跨层次的方式将组织层面的企业战略与组织内团队绩效和个体绩效联系起来，构建了组织层面研究与组织内团队与个体层面研究的桥梁。
本文的研究揭示了前瞻性战略对企业内部的影响机理。实施前瞻性战略使企业加大对核心部门的创新投入和支持，进而提升团队绩效和个人绩效。以往的研究并未系统阐明前瞻性战略提高企业绩效的机制，尽管有少数研究关注到企业战略对企业绩效的影响机制，但这些机制大多停留在组织层面，对企业内部如何运作关注较少。本文验证了团队创新支持在前瞻性战略促进团队和个体产出过程中的中介作用，从团队与个体层面揭示了企业前瞻性战略的影响机理，对其影响机理有了更系统的理解。
6.3  实践意义
本文的研究证实了前瞻性战略能提升企业创新能力。以往对于企业前瞻性战略的研究并没有给出一致的结论，使企业管理者对实施前瞻性战略缺乏足够的信心。本文从组织内团队与个体层面的视角揭示了前瞻性战略对团队创新和个体创新的积极影响，其实践意义在于，尽管我们不能保证企业实施前瞻性战略一定能获得较好的企业绩效，但实施前瞻性战略的企业能够提升企业内部团队和个体的创新能力，从而增强企业的整体创新能力。
本文的研究对企业将前瞻性战略转化为创新绩效给予了指导。本文证实前瞻性战略能提升企业内部的创新能力，但这种影响是通过团队创新支持产生的，如果企业在实施前瞻性战略过程中仅仅依靠购买外部创新资源，例如引进设备、技术等，此时前瞻性战略对企业内部的影响较小，难以达到提升组织创新能力的效果。本文的研究结果表明，前瞻性战略需要通过内部投入来支持团队创新，这样才能从根本上改善企业内部的创新绩效。因此，虽然企业在实施前瞻性战略时面临外部引进和内部开发两种途径的创新投入，但为实现长期竞争优势，企业应该更多的采用内部投入的方式来实施前瞻性战略。
6.4  研究局限和未来发展方向
本文从团队创新支持的视角探究前瞻性战略对企业内部的影响机制，对其他可能的中介机制关注较少，前瞻性战略还可能通过其他中介机制影响团队和个体，例如，从情感角度，前瞻性战略可能在企业营造一种持续的激情和积极的情绪状态，从而促进团队和员工的正向行为。因此，未来可以从多个可能的中介变量出发，更全面地分析前瞻性战略对企业内部的影响路径。
本文没有考虑影响企业前瞻性战略效应的边界机制。本文探究了前瞻性战略对团队和个体产出的影响机制，但该影响过程可能存在某种边界机制来强化或者弱化，例如，企业CEO的特质可能会调节企业前瞻性战略与团队创新支持之间的关系；此外，企业内部文化氛围、制度、流程等因素也可能在前瞻性战略的影响过程中产生调节作用。因此，未来可以在本研究的基础上考虑调节因素，从而完善研究结论。
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