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企业实施国际化双元战略的前因：一个整合模型

吴　航，陈　劲

摘　要：实施国际化双元战略已成为企业对接国际创新源、降低创新风险的重要举措，但该领域的研究

仅指出了其战略意义和绩效影响，而未揭示出如何实现国际化双元。尽管组织双元领域的研究证实了可以从

结构分化、高绩效情景、战略领导三个方面实现双元，然而却停留于单要素的影响分析。本研究构建了一个

整合的研究框架，分析了战略领导、结构分化、高绩效工作系统对于国际化双元的影响机理。研究发现，变

革型领导通过正向影响结构分化和高绩效工作系统进而推动国际化双元战略实施，交易型领导通过负向影响

结构分化和高绩效工作系统进而阻碍国际化双元战略实施。
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一、引　言

实施国际化发展战略已成为我国企业对接国际市场，实现创新追赶的重要战略抓手。企业进入
国际市场面临两种战略选择：探索新资源或利用现有优势［１］。Ｍａｒｃｈ［２］认为探索和利用在目标任
务、组织情景、结构和制度设计上存在差异，因此企业在探索与利用之间只能是二者选其一。然而

Ｌｕｏ等［３］、Ｐｒａｎｇｅ等 ［４］整合组织双元与国际化理论，提出企业应实施国际化双元战略。Ｈｓｕ等［５］

甚至实证证实了企业实施国际化双元战略能够提升财务绩效。目前国际化双元领域的研究并未回答
企业如何克服双元战略带来的矛盾与限制，即缺乏对于国际化双元前因的研究。
组织双元领域的研究为企业寻找实施国际化双元战略的抓手提供了理论指导，认为可以从结构

分化、高绩效情景、战略领导三个方面实现双元［６］。结构分化指的是 “将组织系统分割成若干个子
系统，每个子系统根据外部环境的需求形成特定的属性”［７］。结构分化的解决方案强调企业在内部
建立结构上分离的探索与利用业务单元，业务子单元之间拥有各自的人员配备、结构、流程、文
化，企业随后再以一定的协调机制进行整合［７］［８］。然而，Ｇｉｂｓｏｎ等［９］认为探索和利用活动可以发生
于同一业务单元内部，企业可以在内部创造一个 “鼓励个体员工在矛盾性的探索和利用需求上就如
何分配时间做出自主决策”的高绩效情景来实现组织双元。Ｐａｔｅｌ等［１０］进一步指出企业通过打造高
绩效工作系统能够推动高绩效情景的建立。高绩效工作系统是一系列人力资源管理最佳实践组成的
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集合，能够提升企业员工的知识、技能、承诺和灵活性，有效帮助企业实现探索和利用的平
衡［１１］［１２］。
值得指出的是，结构和情景两派的学者都认为战略领导在实现组织双元方面能够发挥重要作

用［６］。结构分化容易形成探索与利用单元之间各自为战的局面，因而增强了不同业务单元之间的整
合难度，而高管领导能够推动这个整合过程［１３］。此外，建立一个高绩效的行为情景也需要领导在
资源获取透明性、行动自主权、决策制定公平和公正性等方面进行指导［９］。Ｌｕｂａｔｋｉｎ等［１３］认为通
过建立一个行为整合的高管团队，高管人员能够开放并自由的交流差异化的知识，解决冲突，达成
共识，并最终实现组织双元。Ｎｅｍａｎｉｃｈ等［１４］发现变革型领导通过在内部建立起学习型文化，进而
推动探索与利用的整合。
虽然组织双元领域的研究能够为探究国际化双元的前因找到证据，但仍存在理论缺口。一方

面，已有研究只是从结构、情景、领导的单一视角进行剖析，缺乏整合性的研究。Ｒａｉｓｃｈ等［６］认为
应该整合三种视角，探索三种影响因素对于组织双元的影响机理；Ｃｈａｎｇ等［１５］甚至认为三种影响
因素对于组织双元的影响存在理论重叠。另一方面，目前对于组织双元前因的讨论多集中于结构和
情景方面，对于领导特征的关注较少，且集中于变革型领导［１４］。基于此，本研究建立一个整合的
研究框架，关注变革型领导、交易型领导两种领导类型，分析战略领导、结构分化、高绩效工作系
统对于国际化双元的综合影响机理。

二、理论与假设

（一）战略领导与国际化双元
１．变革型领导与国际化双元。变革型领导的概念是基于马斯洛需求层次理论提出来的，重视
提升员工的内在动机，将员工的工作愿景和价值观从单纯的利益交换、利己主义转变成自我实现和
集体主义［１４］。变革型领导作为变革推动者，具有极强的洞察力和变革意识，能够在内部建立一个
积极向上、充分共享的工作氛围，调动员工的工作积极性以克服双元战略实施障碍［１６］［１７］。尽管在
国际市场上实施双元战略会面临较大的资源限制和协调矛盾，Ｊａｎｓｅｎ等［１６］认为变革型领导通过在
内部营造信任、包容、创新、开放共享的文化氛围能够帮助企业克服这些困难。在变革型领导行为
下，领导与员工、员工与员工之间建立的是一种高度信任关系［１８］。变革型领导使得企业内部确立
了一种 “组织利益高于个人利益”的文化氛围，员工的行事准则以组织利益最大化为原则［１４］，因
此这种文化氛围对于企业内部的资源分享和知识交流是极为有利的，使得国际化双元战略能够顺利
实施。李圭泉等［１９］、王雪莉等［２０］研究发现变革型领导对于内部知识分享具有正向影响。鉴于此，
本研究认为：

Ｈ１ａ：变革型领导对国际化双元具有正向影响

２．交易型领导与国际化双元。交易型领导是以奖赏方式来领导下属工作，当下属完成特定的
工作后，便给予承诺的奖赏，整个过程好像一项交易［２１］［２２］［２３］。交易型领导明确规定了员工的行为
方向，对于符合领导意图的行为予以表彰，同时对出现的错误予以纠正［１７］。在交易型领导行为下，
领导与员工之间确定的是一种明确的奖惩关系，而员工与员工之间是一种直接的竞争关系，企业内
部的社会交互是基于经济利益的考量［２３］。因此，交易型领导使得企业内部确立了一种 “自我利益
至上”的文化氛围，自我利益高于组织利益，员工的行事准则以自我利益最大化为原则，这种文化
氛围对于资源分享和知识交流是极为不利的，因而使得国际化双元战略难以成功实施。Ｂｒｙａｎｔ［２４］

认为交易型领导能够推动内部知识利用，而对于知识分享具有阻碍作用。Ｒａｎｋ等［２５］发现交易型领
导对于创新型知识分享活动具有负向影响。鉴于此，本研究认为：
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Ｈ１ｂ：交易型领导对国际化双元具有负向影响
（二）结构分化在战略领导与国际化双元中的中介效应
通过结构分化实现国际化双元意味着通过对探索性和利用性业务单元进行结构分离，使得企业

能够同时实施探索性国际化和利用性国际化活动。结构上的分离实际上在企业内部创造了一种真实
的边界，使得探索性国际化和利用性国际化活动能够彼此不受干扰［７］。本研究认为战略领导通过影
响结构分化进而影响国际化双元战略的实施。尽管结构分化使得企业能够同时在国际市场上实施探
索性和利用性活动［７］，但探索与利用业务单元的结构分离使得企业需要克服内部资源限制和协调矛
盾［８］［１６］。变革型领导将个体认知转变成集体认知，由利己主义转向集体主义［２６］，使得员工认知与
企业目标紧密绑定，促使员工更加愿意进行资源共享和知识交流［１４］。Ｂａｓｓ［２１］认为变革型领导鼓励
组织员工分享他们直觉的洞察力、质疑现有假设、充满好奇心、提出创造性的观察。变革型领导充
分激励员工突破常规性思维模式，以不同的视角观察问题，思考新的资源共享和知识交流方式。此
外，变革型领导行为使得领导成为了员工的角色楷模，向内部员工不断灌输共享理念。因此，变革
型领导会在内部建立一种鼓励资源共享和知识分享的氛围，以推动结构分化的形式实现国际化双
元。
与变革型领导相比，交易型领导使得组织成员与领导之间的交互是以完成目标后明确的奖励条

件为前提［２１］。交易型领导者对员工和团队的绩效进行监测，以预见可能的错误并在需要的时候采
取纠正措施［２２］。因此，交易型领导使得企业内部确立了一种 “自我利益至上”的文化氛围，这种
交换关系创造了一种不利于探索性与利用性部门进行资源共享和知识交流的情景［２６］。因此，交易
型领导不利于在内部建立一种鼓励资源共享和知识分享的氛围，进而阻碍企业以结构分化的形式实
现国际化双元。鉴于此，本研究认为：

Ｈ２ａ：变革型领导通过正向影响结构分化进而推动国际化双元战略实施

Ｈ２ｂ：交易型领导通过负向影响结构分化进而阻碍国际化双元战略实施
（三）高绩效工作系统在战略领导与国际化双元中的中介效应

Ｇｉｂｓｏｎ等［９］认为实施双元战略需要建立一个 “纪律、拓展、支持和信任”的高绩效情景，纪
律和拓展推动利用性战略的实施，支持和信任推动探索性战略的实施。人力资源领域的研究证实了
这种高绩效情景来自于高绩效工作系统［２７］。Ｐａｔｅｌ等［１０］实证发现高绩效工作系统能够建立一个推动
双元战略实现的高绩效情景。本研究认为战略领导通过影响高绩效工作系统进而影响国际化双元。
高绩效工作系统是一个系统的概念，强调通过多种人力资源实践的组合来创造高绩效情景［１１］。企
业领导行为直接影响高绩效工作系统的建立［１０］。变革型领导具有极强的变革意识，鼓励员工将所
有精力投入到工作中去，并且希望员工能够在不稳定环境下高效完成任务［１２］。因此，变革型领导
认为人力资源管理体系不仅应能保证企业拥有技术熟练的员工，而且能充分调动员工的工作积极
性，为员工提供充足的工作机会。换言之，变革型领导希望建立一个集能力提升型人力资源实践
（员工招聘、选择和培训）、动力提升型人力资源实践 （绩效管理、职位晋升、工作安全）、机会提
升型人力资源实践 （灵活的工作设计、员工参与）于一体的高绩效工作系统，进而推动国际化双元
战略的实施。
相比之下，交易型领导强调维持现状，充当着维持者的角色，注重对现有战略的实施，关注提

升现有活动的效率，沿着现有的创新轨迹做一些小的改进［１７］。Ａｖｏｌｉｏ等［２２］认为交易型领导在任务
执行上更加强调效率和一致性，惯于依据过去的经验和实施惯例来行事。因此，交易型领导偏重建
立利用导向的人力资源管理实践，而不是建立一个系统化的高绩效工作系统［１０］。例如出于成本考
量，交易型领导可能只注重对人员的招聘和选择，而不会花费大量的精力在人员培训上；注重建立
一个清晰的、基于绩效的考核体系，而忽略对员工职位晋升、职业发展的考虑；注重一定程度的信
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息分享，而忽视员工参与项目管理和灵活的工作设计。因此，交易型领导不利于在内部建立一个高
绩效工作系统，进而阻碍国际化双元战略的实施。鉴于此，本研究认为：

Ｈ３ａ：变革型领导通过正向影响高绩效工作系统进而推动国际化双元战略实施

Ｈ３ｂ：交易型领导通过负向影响高绩效工作系统进而阻碍国际化双元战略实施

三、样本与数据

（一）数据收集
以问卷调查的方式收集数据，问卷发放主要通过现场发放、委托发放、电子邮件发放三种形式，

调查对象主要是 ＭＢＡ、ＥＭＢＡ学员或企业中高层管理人员。问卷的所有题项均来自于顶级期刊的经
典文献，并且经过了反向翻译和专家咨询过程。利用三种方式共发放问卷７２９份，回收有效问卷２２７
份。在样本结构方面，男性占比７０．９３％，本科程度以上填写者占比８３．２６％，企业年龄５年以上占比

９２．９５％，企业规模５００人以上占比７４．４５％。为了检验大量未回复问卷可能导致的应答偏差 （Ｒｅ－
ｓｐｏｎｓｅ　Ｂｉａｓ），对比分析了早期问卷 （前２５％）与晚期问卷 （后２５％）在控制变量上的差异，结果显
示不存在显著的无应答偏差。Ｈａｒｍａｎ单因子检验分析结果也显示不存在共同方法偏差。

（二）变量测度

１．战略领导。依据Ｂａｓｓ［２１］、Ａｖｏｌｉｏ等［２２］开发的、被广泛使用的多因素领导行为问卷，采用

１６个题项来测量变革型领导，采用７个题项来测量交易型领导。探索性因子分析结果显示 （ＫＭＯ
值为０．８３１，Ｂａｒｔｌｅｔｔ球形检验值为３　９０６．４５０，ｐ＜０．００１）提取的六个公共因子共解释了总变异量
的７９．６２０％，说明战略领导量表具有良好的建构效度。变革型领导包含四个因子：理想化影响 （α
＝０．８６６）、鼓舞性激励 （α＝０．８６７）、智力激发 （α＝０．９１１）、个性化关怀 （α＝０．９２４），交易型领
导包含两个因子：权变奖励 （α＝０．９６７）、主动例外管理 （α＝０．９１９），量表信度良好。理想化影响
采用四个题项来衡量公司领导被推崇、信任的程度，如公司领导 “往往吃苦在前，享受在后”等；
鼓舞性激励采用四个题项来衡量员工对公司未来发展的期待程度，如公司领导 “让员工理解公司的
长远发展目标”等；智力激发采用四个题项来衡量领导对员工创造性和创新性的激发程度，如公司
领导 “鼓励员工寻求新的问题解决方式”等；个性化关怀采用四个测量题项来衡量领导对员工个人
发展和工作细节的关怀程度，如公司领导 “耐心解答员工工作中遇到的问题”等。权变奖励采用三
个题项来衡量领导按照员工绩效发放奖励的行为，如公司领导 “告诉员工完成任务时会获得的收
益”等；主动例外管理采用四个题项来衡量领导对员工工作绩效的监测和纠正行为，如公司领导
“对员工的工作活动进行持续监测”等。遵循先前研究的处理方式［１８］［２０］，本研究将变革型领导各子
维度的均值作为测量项目来使用，把交易型领导各子维度的均值作为测量项目来使用。

２．高绩效工作系统。依据Ｓｕｎ等［２８］、Ｐａｔｅｌ等［１０］的研究成果，选用２７个题项来测量高绩效工
作系统。探索性因子分析结果显示 （ＫＭＯ值为０．８４５，Ｂａｒｔｌｅｔｔ球形检验值为６　２０７．４４９，ｐ＜
０．００１）提取的七个公共因子共解释了总变异量的８４．２８５％，说明测度量表具有良好的建构效度。
高绩效工作系统共包括七个因子：员工招募 （α＝０．８８９）、员工培训 （α＝０．９７３）、绩效管理 （α＝
０．９６２）、晋升机会 （α＝０．９１５）、工作保障 （α＝０．９００）、工作设计 （α＝０．９１２）、决策参与 （α＝
０．９２４），量表信度理想。员工招募包含四个题项，如 “企业在招聘所需人才方面花费了很大精力”
等；员工培训包含四个题项，如 “企业为提升员工能力提供了正规的培训项目”等；绩效管理包含
五个题项，如 “绩效评估强调长期成绩和团队成绩”等；晋升机会包含四个题项，如 “企业内部员
工可以晋升到多个不同岗位”等；工作保障包含三个题项，如 “想要开除一名员工是一件非常困难
的事”等；工作设计包含三个题项，如 “企业对每项工作的要求都描述的很清楚”；决策参与包含
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四个题项，如 “员工经常被要求参与决策制定”。遵循先前研究的处理方式［１０］［１１］，本研究将高绩效
工作系统各子维度的均值作为测量项目来使用。

３．结构分化。依据Ｊａｎｓｅｎ等［８］的研究，选用六个题项来测量结构分化，主要测量组织将探索
和利用活动划分到不同的组织单元的程度。结构分化量表反映了企业内部各部门在目标、时间导
向、职能、产品／市场领域的差异。探索性因子分析结果显示 （ＫＭＯ值为０．９２２，Ｂａｒｔｌｅｔｔ球形检
验值为１　２７３．７８４，ｐ＜０．００１）提取的一个公因子 （即结构分化）共解释了总变异量的７９．７６０％，说
明结构分化量表具有良好的建构效度。结构分化 （α＝０．９４８）量表信度理想。

４．国际化双元。遵循 Ｈｓｕ等［５］、吴航等［１］的研究，分别采用五个题项来测量探索性国际化、
利用性国际化。探索性因子分析结果显示 （ＫＭＯ值为０．８６８，Ｂａｒｔｌｅｔｔ球形检验值为２　３０６．５１４，

ｐ＜０．００１）提取的两个公共因子共解释了总变异量的８１．９０９％，说明量表具有良好的建构效度。
探索性国际化与利用性国际化变量的Ｃｒｏｎｂａｃｈα值为０．９６３、０．９２１，表明量表信度理想。遵循
Ｃａｏ等［２９］对于组织双元的计算方式，先求出探索性国际化和利用性国际化差的绝对值，再用５减去
二者的绝对离差来测量国际化双元的平衡。

５．控制变量。将企业年龄、企业规模、国际化经验作为控制变量。以企业人数的自然对数来
测度企业规模；以企业成立之初至调查之日的经营年限来测度企业年龄；国际化经验表示企业开始
进入国际市场至今的经营年限。

四、实证检验

（一）相关性分析
从表１中可见，变革型领导 （相关系数为０．３１７，ｐ＜０．０１）、结构分化 （相关系数为０．４０８，

ｐ＜０．０１）、高绩效工作系统 （相关系数为０．３６７，ｐ＜０．００１）与国际化双元均显著正相关，交易型
领导 （相关系数为－０．２９８，ｐ＜０．０１）与国际化双元显著负相关。

表１　描述性统计分析与相关系数矩阵

均值 标准差 １　 ２　 ３　 ４　 ５　 ６　 ７　 ８

１．企业年龄 １５．８００　８．２４６　 １
２．企业规模 ７．５３６　１．３８８　 ０．０９５　 １
３．国际化经验 ６．９７０　３．７３０ －０．０３３　 ０．０２１　 １
４．变革型领导 ４．２０７　０．６３１　 ０．０４６　 ０．２３９＊＊ ０．０２５　 １
５．交易型领导 ４．１５８　１．１５２ －０．１２２　 ０．０００ －０．１３３＊ －０．２０４＊＊ １
６．结构分化 ４．１５５　１．１９６ －０．０４１　 ０．０９５　 ０．１５９＊ ０．５４２＊＊ －０．３０２＊＊ １
７．高绩效工作系统 ４．３９６　０．６５４ －０．００１　 ０．０９１　 ０．１７２＊＊ ０．２７２＊＊ －０．３３１＊＊ ０．４０７＊＊ １
８．国际化双元 ３．７０５　１．０６７　 ０．００１　 ０．１４３＊ ０．０６７　 ０．３１７＊＊ －０．２９８＊＊ ０．４０８＊＊ ０．３６７＊＊１

　　注：＊＊表示ｐ＜０．０１；＊表示ｐ＜０．０５。

（二）回归分析
本研究主要是检验战略领导对于国际化双元的影响，以及结构分化、高绩效工作系统对于战略领

导与国际化双元关系的中介作用，因此利用了Ｂａｒｏｎ等［３０］的三阶段中介效应检验方法（具体分析结
果如表２所示）。
首先，分别检验战略领导对结构分化和高绩效工作系统的影响。以结构分化为自变量，逐次加入

控制变量（企业年龄、企业规模、国际化经验）和自变量（变革型领导、交易型领导）进行回归分析，发现
变革型领导（β＝０．５０８，ｐ＜０．００１）对结构分化具有显著正向影响，交易型领导（β＝ －０．１９３，ｐ＜
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０．００１）对结构分化具有显著负向影响。以高绩效工作系统为自变量，逐次加入控制变量（企业年龄、
企业规模、国际化经验）和自变量（变革型领导、交易型领导）进行回归分析，发现变革型领导（β＝
０．２０４，ｐ＜０．００１）对高绩效工作系统具有显著正向影响，交易型领导（β＝ －０．２７８，ｐ＜０．００１）对高绩
效工作系统具有显著负向影响。

表２　层次回归分析结果

步骤及变量
结构分化 高绩效工作系统 国际化双元

模型１ 模型２ 模型１ 模型２ 模型１ 模型２ 模型３ 模型４
企业年龄 －０．０４５ －０．０８２ －０．００４ －０．００４ －０．０１０ －０．０４８ －０．０２５ －０．０３７
企业规模 ０．０９６ －０．０２１　 ０．０８８　 ０．０４４　 ０．１４３＊ ０．０８９　 ０．０９４　 ０．０７８
国际化经验 ０．１５６＊ ０．１１８＊ ０．１７０＊ ０．１２８＊ ０．０６４　 ０．０２４ －０．００９ －０．００７
变革型领导 ０．５０８＊＊＊ ０．２０４＊＊ ０．２４７＊＊＊ ０．１０２　 ０．１９６＊＊

交易型领导 －０．１９３＊＊ －０．２７８＊＊＊ －０．２５０＊＊＊ －０．１９５＊＊ －０．１８２＊＊

结构分化 ０．２８５＊＊＊

高绩效工作系统 ０．２４８＊＊＊

Ｒ２　 ０．０３６　 ０．３５４　 ０．０３７　 ０．１７４　 ０．０２５　 ０．１６７　 ０．２２０　 ０．２１８
校正Ｒ２　 ０．０２３　 ０．３３９　 ０．０２４　 ０．１５５　 ０．０１２　 ０．１４８　 ０．１９８　 ０．１９６
Ｆ　 ２．７６０＊ ２４．１９９＊＊＊ ２．８７９＊ ９．２８３＊＊＊ １．８９０　 ８．８６９＊＊＊ １０．３２５＊＊＊ １０．２１０＊＊＊

Ｍａｘ　ＶＩＦ　 １．０１０　 １．０８２　 １．０１０　 １．０８２　 １．０１０　 １．０８２　 １．５４７　 １．２１０

　　注：表中系数为标准化回归系数，＊＊＊表示ｐ＜０．００１，＊＊表示ｐ＜０．０１，＊表示ｐ＜０．０５。

其次，检验战略领导 （变革型领导、交易型领导）对国际化双元的影响。以国际化双元作为因
变量，逐次加入控制变量 （企业年龄、企业规模、国际化经验）和自变量 （变革型领导、交易型领
导）进行层次回归分析，结果显示变革型领导 （β＝０．２４７，ｐ＜０．００１）对国际化双元具有显著正向
影响，假设 Ｈ１ａ得到支持；交易型领导 （β＝ －０．２５０，ｐ＜０．００１）对国际化双元具有显著负向影
响，假设 Ｈ１ｂ得到支持。
最后，检验加入中介变量 （结构分化、高绩效工作系统）后战略领导 （变革型领导、交易型领

导）对国际化双元的影响。以国际化双元为因变量，在模型２基础上加入中介变量 （结构分化）。
模型３显示变革型领导对国际化双元的影响不显著，说明结构分化在变革型领导与国际化双元之间
起到完全中介作用，假设 Ｈ２ａ得到支持；交易型领导对国际化双元的回归系数绝对值显著降低 （β
从－０．２５０到－０．１９５），说明结构分化在交易型领导与国际化双元之间起到部分中介作用，假设

Ｈ２ｂ得到支持。此外，以国际化双元为因变量，在模型２基础上加入中介变量 （高绩效工作系
统）。模型４显示变革型领导对国际化双元的影响显著降低 （β从０．２４７到０．１９６），说明高绩效工
作系统在变革型领导与国际化双元之间起到部分中介作用，假设 Ｈ３ａ得到支持；交易型领导对国
际化双元的回归系数绝对值显著降低 （β从－０．２５０到－０．１８２），说明高绩效工作系统在交易型领
导与国际化双元之间起到部分中介作用，假设 Ｈ３ｂ得到支持。

五、结论与讨论

在国际市场上打出探索和利用的组合拳已成为企业应对创新风险、寻找创新机遇的重要战略抉
择。自从Ｌｕｏ等［３］、Ｐｒａｎｇｅ等［４］提出国际化双元的概念以来，Ｈｓｕ等［５］实证检验了国际化双元与
企业绩效的关系，却鲜有研究探究国际化双元的前因。尽管已有研究指出了可以从战略领导、结构
分化、高绩效工作系统三方面实现双元，但并未揭示出三者对于组织双元的影响机理。本研究建立
一个整合的研究框架，实证检验战略领导 （变革型领导、交易型领导）、结构分化、高绩效工作系
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统对于国际化双元的影响机理。
研究发现，变革型领导对国际化双元具有正向影响，交易型领导对国际化双元具有负向影响。

目前对于双元前因的研究主要集中于结构分化和高绩效情景两个方面［７］［８］［９］［１０］，而对于战略领导的
关注较少，仅有Ｎｅｍａｎｉｃｈ等［１４］在团队层面研究了变革型领导对组织双元的影响。本研究深化了该
领域的研究成果，在国际化情境下检验了变革型领导和交易型领导对国际化双元的影响效应，发现
变革型领导能够在内部建立一个利于资源分享和知识交流的文化氛围进而推动国际化双元战略的实

施，而交易型领导在内部确立了一种 “自我利益至上”的文化氛围，不利于资源分享和知识交流，
进而阻碍国际化双元战略的实施。
研究还发现，结构分化在变革型领导与国际化双元中起到完全中介作用，在交易型领导与国际

化双元中起到部分中介作用；高绩效工作系统在变革型领导、交易型领导与国际化双元中起到部分
中介作用。尽管现有研究识别了结构分化［８］和高绩效工作系统［１０］是推动双元战略实施的两种典型
方式，并且认为战略领导也能在组织双元中发挥重要作用［１４］，但缺乏整合性的研究。Ｃｈａｎｇ等［１５］

甚至认为三种影响因素对于组织双元的影响存在理论重叠，却仍未揭示出战略领导、结构分化、高
绩效工作系统对于组织双元的综合影响机理［６］。本研究填补了该理论缺口，建立了一个整合的研究
模型，深化了组织双元前因的研究成果。同时，本研究进一步深化了国际化双元领域的研究，弥补
了国际化双元前因领域的研究空白。
本研究对国际化企业具有实践启示。尽管国际企业管理者已经逐渐意识到探索性国际化能够为

企业实现创新追赶带来动力，利用性国际化能够帮助企业收回创新投资、降低创新风险，然而对于
如何实现国际化双元缺乏了解。国际化企业可以通过将探索性和利用性业务部门分离的方式实现双
元，也可以通过在内部建立一个高绩效工作系统实现双元。更为重要的是，企业管理者应选择变革
型的领导方式，而不是交易型的领导方式。变革型领导能够正向影响结构分化和高绩效工作系统来
实现国际化双元，交易型领导对于结构分化和高绩效工作系统具有抑制作用，进而不利于国际化双
元的实现。
本研究还存在一定的局限之处。本研究提供了一个整合的研究框架，探讨了战略领导对于国际

化双元的影响，以及结构分化和高绩效工作系统的中介效应，未来研究可以在以下方面做进一步的
探索，如揭示战略领导、结构分化、高绩效工作系统影响国际化双元的情境条件，或者进一步剖析
结构分化、高绩效工作系统影响国际化双元的中介机制。此外，本研究收集的是横截面数据，研究
的是变量之间的静态关系，未来研究可以考虑利用案例分析挖掘战略领导、结构分化、高绩效工作
系统对于国际化双元的动态影响。
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