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中高层管理者对企业绩效的影响：
数量与质量的视角
　———来自２０１５年广东制造业企业—员工匹配调查的经验证据

罗连发　唐　婷　胡德状

摘　要：对于中高层管理者作用认识的分歧，需要从数量与质量的视角来加以协调。中

高层管理者的绝对数量对绩效具有显著正效应，而相对数量具有负效应；在质量指标中，
中高层管理者人力资本对企业绩效具有显著正效应，而参与决策、社会资本以及创新能力

等方面对企业绩效均不显著。企业管理者需要着力弥补中高层管理者的创新能力短板，
促使其从单一技能型转变为经营型管理者。
关键词：中高层管理者；经营绩效；数量和质量

一、问题的提出

企业应该增加还是减少中高层管理者，是长期以来决策者们面临的两难困境。在理

论研究中，对于中高层管理者的定位和作用存在着不同观点。
部分学者认为企业中高层管理者作用是负面的。企业的中层管理者的主要角色是信息

的传递者和任务的执行者，而中高层管理人员越多可能对信息传递的效率越低，任务执行效

率越差。中高层管理者不能为企业创造实际的价值而只能消耗企业的资源；同时中高层管

理者还会使得企业的管理机构变得臃肿，从而导致管理效率的降低，使公司与客户的距离变

远（Ｄｅｌｍｅｓｔｒｉ　＆ Ｗａｌｇｅｎｂａｃｈ，２００５：１９７－２２０）。委托代理链条越长，企业的效率越低。日益兴起的

企业管理扁平化①理论也指出，企业的管理者要更加贴近客户，就必须减少企业的中间管理

层（林志扬、林泉，２００８：４－９）。部分知名企业纷纷采取了大量减少中间管理人员的决策②。
另一部分学者认为高层管理者的作用是积极的。有学者指出，一直以来对中高层管

理者的认识存在 偏 见，实 际 上 他 们 有 四 种 重 要 角 色：企 业 家、沟 通 者、治 疗 者 和 协 调 者

（Ｈｕｙ，２００１：７２－７９）。还有学者指出中高层管理者在企 业 发 展 的 战 略 制 定 中 扮 演 了 四 种 角

色：执行现有战略、促进适应性、收集信息和备选战略（Ｆｌｏｙｄ　＆ Ｗｏｏｌｄｒｉｄｇｅ，１９９４：４７－５７）。此

外，企业中高层管理者还发挥着以下四种功能：保证组织正常运营，推动本部门变革，实现

自我变革，帮助员工改变（Ｂａｌｏｇｕｎ，２００３：６９－８３）。我国学者也提出了与企业发展实际相适应

的中高层管理者的角色分类（樊 耘、纪 晓 鹏 等，２０１２：１－１１）。实证研究方面，有学 者 基 于 欧 洲

１１９个企业样本的研究指出，中高层管理者的战略一致性对于企业的财务绩效具有显著

①
②

所谓扁平化管理，主要是指组织规模一定的前提下，管理幅度大、管理层次小的组织结构。
如海尔公司在２０１４年宣布裁员１万人，主要的是中层管理人员。柯达公司分别于１９９２年和１９９６年进行过两
次大规模的中间管理者的裁员。最近，更有媒体认为“扁平化的管理组织加智能技术的应用”将 使 得 沃 尔 玛 等
大型企业中层管理者岗位变得多余，载凤凰网ｈｔｔｐ：／／ｆｉｎａｎｃｅ．ｉｆｅｎｇ．ｃｏｍ／ａ／２０１４１１２７／１３３１１８３３＿０．ｓｈｔｍｌ。
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的正效应（Ｍａｉｒ，２００５：２６３－２８８）；中层管理者在战略中的参与及其对战略的承诺等与组织整体运营绩效显

著相关（Ｐａｒｎｅｌｌ，２００８：１２７７－１２９８）；此外，中高层管理者在企业战略决策中的四个角色能够有助于企业体竞

争地位、资产回报率、运营效率等绩效指标的提升（Ｆｌｏｙｄ　＆ Ｗｏｏｌｄｒｉｄｇｅ，２００３：４６５－４８５）。
实际上，这两方面的文献所讨论的，是中高层管理者不同层面的问题。组织扁平化理论主要是基于

信息的传递效率的下降来评价中高层管理者的作用，因为管理层级的增加以及由此而产生的中高层管

理者的数量增加，会导致信息传递效率的衰减和管理成本的提升，这主要是基于中高层管理者的数量而

言；而角色理论，则主要是从中高层管理者对于企业的战略方向、组织创新等能力的层面研究其作用，是
一个中高层管理者质量的视角。笔者基于大样本企业调查数据，对中高层管理者的个体特征、企业的基

本绩效指标以及劳动生产率等关键指标进行匹配性分析，检验中高层管理者对企业经营绩效是否存在

显著性影响，并进一步地检验中高层管理者的质量对企业绩效可能存在的异质性影响。

二、数据来源

笔者所使用的数据来自于武汉大学联合清华大学、香港科技大学、中国社会科学院进行的广东制造

业企业－员工匹配调查。调查获得了５７０份有效的企业问卷和４７９４份有效的员工问卷，中高层管理者

有效问卷为１３６６份。调查的内容主要包括企业的注册类型、行业、销售状况、盈利状况、投资状况、人力

资源状况、进出口状况、社会保障状况等１５７个调查指标；中高层管理者的调查，主要包括了中高层管理

者的个人特征（年龄、性别、受教育程度等）、工作经历、技能状况、管理的职能和地位、参与决策的状况、
薪酬水平、性格特征等２０６个指标。

与现有文献的中高层管理者研究数据相比，笔者使用的数据具有三个方面的优势：一是调查指标全

面。调查包含了中高层管理者个人特征、受教育情况以及参与企业决策的状况，可以真实地反映中高层管

理者在企业经营中发挥的作用；二是数据的匹配性。调查不仅有全面的中高层管理者的相关指标，还调查

了与之匹配的详尽的企业指标数据；三是调查实行了严格的随机抽样，以保证问卷分析结论的科学性。

三、描述性统计分析

（一）变量选择

笔者的研究目标是得出企业中高层管理者的特征与企业绩效之间的关系，因而首先需要对企业的

绩效变量以及中高层管理者的特征变量加以界定。企业的经营绩效，主要选取了企业的利润水平、劳动

生产率和全要素生产率三个方面。因为盈利能力是企业能够持续经营的前提，而利润是企业盈利能力

最为直观的体现，因此选用企业的利润水平作为盈利能力的变量；当前我国企业转型的主要背景是劳动

成本的上升快速领先于劳动生产率提高的速度，因而对于劳动生产率的研究，将能够体现企业的经营效

率；全要素生产率，即企业产出增长中除了劳动力和资本等要素的数量投入之外的剩余部分，主要包含了

技术进步、管理等要素的贡献，全要素生产率体现了企业是粗放型增长还是集约型增长（程虹，２０１４：１－１２）。
中高层管理者的特征变量，主要包括了数量和质量方面。其中数量主要从两个维度衡量：一个是企业

问卷中所调查的中高层管理者数量；另一个是中高层管理者个人问卷中的“企业中与您平级的人数”。这

两个变量有不同的侧重点，企业层面的调查反映中高层管理者的总规模；而个人层面的调查侧重于中高层

管理者在部门内的规模。对于中高层管理者质量的界定，采用的是中层管理者素质测评指标体系，包括：
品性（即事业心、责任心等）、能力（创新力、领导力等）、智体（知识面）以及绩效（工作业绩等）。由于品性和

业绩指标调查较为困难，笔者重点研究了中高层管理者的能力和智体两个方面的质量指标，其中能力主

要包括：企业决策能力，即中高层管理者参与企业管理决策的能力，包含中高层管理者参与企业的人力

资源、薪酬、投资和股权转让等方面的决策；创新能力，即中高层管理者对于企业组织创新、技术创新等

方面的作用，主要使用了中高层管理者在工作激情、创新性、发明创造能力等三个方面的自评得分。这

两方面的能力也是中高层管理者的重要角色（Ｆｌｏｙｄ　＆ Ｗｏｏｌｄｒｉｄｇｅ，２００３：４６５－４８５）。在智体方面，选取中高

层管理者的人力资本，主要以学历水平来衡量；中高层管理者的社会资本，主要以工作经历来代表。此
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外，笔者来对企业的规模、人数和行业以及中高层管理者的年龄、工作时间等变量进行了控制。
（二）特征事实

基于数据的相关性分析，可以得到中高层管理者特征与企业绩效之间的以下主要特征性事实：

１．企业中高层管理者人数整体趋于增长

中高层管理者数量在企业员工中的占比在提升，总体占比从２０１３年的３．８８％增长到了２０１４年的

４．３１％，提高了０．４３个百分点。其中民营企业和外资企业的增长幅度较高，分别提升了０．２７和０．５８个

百分点。从不同类型的员工结构来看，中高层管理者增长幅度最大，整体增长率为２．４９％，销售人员、
研发设计人员和一线员工则呈现出了整体的负增长。这表明，大多数企业并没有采取以减少中高层管

理者为主要措施的“扁平化”管理结构变革。中高层管理者在相对和绝对量上的普遍性增长表明，中高

层管理者对企业的绩效可能存在着某种正向效应。

图１　不同类型企业中高层管理者占比（％） 图２　企业的员工数量年度增长率（％）

　　２．企业绩效随中高层管理者比重呈先增后减的倒Ｕ型曲线关系

图３显示，企业的劳动生产率与中高层管理人员的比重呈明显的负相关关系，而图４则得到了劳动

生产率与中高层管理者人数呈先增后减的倒Ｕ型曲线关系全要素生产率与中高层管理者的比重，人数

的关系也是类似的。这一相关关系，一方面说明了中高层管理者数量的增加可能导致企业的管理效率

的下降，进而对企业的劳动生产率造成负面影响。但另一方面，中高层管理者的数量也可能在一定范围

内有利于提高企业的绩效。因而，就中高层管理者的数量而言，其对于企业绩效的影响并不是管理扁平

化理论所预测的线性负相关关系。

图３　劳动生产率与中高层比重 图４　劳动生产率与中高层管理者人数

图５　全要素生产率与中高层管理者比重 图６　全要素生产率与中高层管理者数量

　　３．企业绩效与中高层管理者的受教育程度正相关

数据表明，全要素生产率与学历较为明显的线性的正相关性，初中及以下的全要素生产率为０．２７，

·６８·
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本科学历为０．８１，而研究生及以上则上升到了１．０３。学历最低的初中及以下组别劳动生产率为７．４８万

元，而最高的研究生及以上达到了２２．５７万元，后者是前者的３倍。企业利润率也与中高层管理者的学

历整体呈正相关关系。这表明，中高层管理者的质量对于企业绩效可能具有明显的正效应，这可能会部

分抵消数量增长所带来的效率损失。

表１　中高层管理者的受教育程度与企业经营绩效

学历 全要素生产率 劳动生产率（万元／人） 利润率（％）
初中及以下 ０．２７０　 ７．４７８　 ６．６５％

高中 ０．３７６　 ８．５０９　 ３．１８％
中专 ０．４８２　 １３．１４　 ４．４５％
大专 ０．６４２　 １３．５８　 ５．６９％
本科 ０．８１３　 １７．３０　 ４．９９％

研究生及以上 １．０３３　 ２２．５７　 ７．００％

四、回归分析

（一）基准回归

１．中高层管理者数量对企业绩效的影响

中高层管理者是指企业中“其下至少有两个层级，即基层员工与基层管理者，在其与组织最高领导

之间，至少有一个上级”的人员（樊 耘、纪 晓 鹏 等，２０１２：１－１１）。笔者选取的测度中高层管理者数量指标中，
企业所统计的中高层管理者有较为清晰的定义，统计范围较广；而由中高层管理者自己回答的数字，可

能会低估这一数字，尤其是在大企业中，部门的中高层管理者可能并不了解企业整体的状况。实际统计

的结果也表明，企业问卷中填报中高层管理者要远高于个人问卷回答的中高层管理者人数，前者平均值

为５１．８人，而后者仅为１８．２人。这两个指标可以从不同层面反映中高层管理者的数量效应，企业的统

计指标主要反映的是中高层管理者数量的总体效应，而个人回答的中高层管理者数量，则更倾向于反映

其对于企业某个部门的效应。
表２的回归结果表明，中高层管理者任期对于劳动生产率、全要素生率都存在着先增后减的倒 Ｕ

型曲线关系，拐点发生在２０年左右。因而，中高层管理者的任职年限与企业的绩效之间并不是线性正

相关的，其创新能力在一定时间内具有正效应，但超过一定期限之后，其创新能力递减。中高层管理人

员的总数对于劳动生产率、全要素生产率的影响不显著，对于利润具有显著为正的效应。这说明中高层

表２　中高层管理数量对企业绩效的影响（１）

被解释变量 劳动生产率 全要素生产率 利润
资本劳动比 ０．０００７１５＊ ０．０００６８３＊ －２．０５ｅ－０５ －５．１７ｅ－０５　 ０．０００９３５＊ ０．０００９４６＊＊

（１．９６２） （１．８６９） （－０．０６３） （－０．１５９） （１．８９２） （２．１４５）
企业年限 ０．０１４７＊＊ ０．０１３８＊ ０．０１１５　 ０．０１４２＊ ０．０９８８＊＊＊ ０．０４８６＊＊＊

（２．０７４） （１．８７７） （１．６３０） （１．９１８） （９．７１４） （５．２４７）
年龄 －０．００５９２ －０．００６６５ －０．００４８９ －０．００６６９ －０．０２０２＊ －０．０１１２

（－０．７７９） （－０．８７４） （－０．７０４） （－０．９５５） （－１．９３３） （－１．２０６）
工作年限 ０．０４４２＊＊＊ ０．０４７４＊＊＊ ０．０３２６＊＊ ０．０３６２＊＊ ０．０４３２　 ０．０１０５

（２．５９３） （２．７８８） （２．１０３） （２．３２７） （１．３６０） （０．３７１）
年限平方 －０．００１１３＊＊ －０．００１１５＊＊ －０．０００８７６＊ －０．０００９１６＊＊ －０．００１３５　 ０．０００１７５

（－２．２０６） （－２．２２８） （－１．９０３） （－１．９７７） （－１．１４２） （０．１６６）
中高层比重 －２．３８６＊＊＊ －２．１９５＊＊＊ －９．０５９＊＊＊

（－３．０５０） （－３．１００） （－８．４２１）
中高层人数 ０．０４３２ －０．０１４７　 ０．９１５＊＊＊

（１．０２９） （－０．３８０） （１８．２４５）
Ｃｏｎｓｔａｎｔ　 １．５２０＊＊＊ １．２３８＊＊＊ ０．５３５＊＊ ０．４２６　 ５．７８４＊＊＊ ２．７８１＊＊＊

（５．３９５） （４．０８３） （２．０７１） （１．５１８） （１４．０６８） （７．２８７）
Ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ　 ９６８　 ９７６　 ８９５　 ８９８　 ９１４　 ９３０
Ｒ－ｓｑｕａｒｅｄ　 ０．０２８　 ０．０２１　 ０．０２２　 ０．０１２　 ０．１６９　 ０．３４２

　　注：＊＊＊，＊＊，＊，分别代表在１％，５％，１０％的显著性水平下显著，下同。
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管理者对于企业的效率可能存在着一定的负效应，但是对于总量增长具有正效应。中高层管理者的比

重，对于劳动生产率、全要素生产率和利润均具有显著的负效应，这说明中高层管理者的数量对于利润

增长具有一定的正效应，但是这种贡献可能是边际递减的，如果其相对规模超过了其他类型的员工，那

么将对企业的绩效均产生显著的负效应。这一发现，一方面验证了中高层管理者数量对于企业的绩效

具有正向影响；另一方面也验证了，中高层管理者的相对比重应保持稳定，其相对比重的增加将导致企

业管理效率等方面的问题。

表３　中高层管理者的数量对企业绩效的影响（２）

被解释变量 劳动生产率 全要素生产率 利润
资本劳动比 ０．０００６８１＊ －５．２６ｅ－０５　 ０．０００８６７＊

（１．８６７） （－０．１６２） （１．７２３）
企业成立年限 ０．０１２７＊ ０．０１２３＊ ０．０８０７＊＊＊

（１．７５０） （１．６９４） （７．６８０）
年龄 －０．００６３７ －０．００５４１ －０．０２５８＊＊

（－０．８１７） （－０．７５４） （－２．３９５）
任职年限 ０．０４６０＊＊＊ ０．０３６９＊＊ ０．０５５９＊

（２．６５３） （２．３２２） （１．６９９）
任职年限平方 －０．００１１０＊＊ －０．０００９２２＊＊ －０．００１２４

（－２．１２６） （－１．９７５） （－１．０１６）
中高层平级人数 ０．００４１３＊＊＊ ０．００２２０　 ０．００６５３＊＊＊

（２．７０９） （１．６１６） （５．１５８）
下级人数 ０．０００３５３　 ０．０００５５０　 ０．００２９７

（０．２９１） （０．４９２） （１．６４３）
Ｃｏｎｓｔａｎｔ　 １．３０７＊＊＊ ０．３０８　 ５．２０３＊＊＊

（４．５９１） （１．１７２） （１２．５１３）
Ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ　 ９１７　 ８４２　 ８７８
Ｒ－ｓｑｕａｒｅｄ　 ０．０２８　 ０．０１７　 ０．１２４

表４　中高层管理者数量对于企业绩效的影响（３）

被解释变量 劳动生产率 全要素生产率 利润 劳动生产率 全要素生产率 利润
研发支出对数 ０．２５２＊＊＊ ０．１９４＊＊＊ ０．７８５＊＊＊ ０．１４９＊＊＊ ０．０８００＊＊ ０．８８２＊＊＊

（５．３５０） （４．３７２） （１４．９２０） （３．９３８） （２．２６６） （２１．６４３）
资本劳动比 ０．０００６８＊ －７．６９ｅ－０５　 ０．００１１＊＊＊ ０．０００６６５＊ －８．９２ｅ－０５　 ０．００１１＊＊＊

（１．９０３） （－０．２４０） （２．７９９） （１．８４３） （－０．２７６） （２．７７８）
企业成立年限 ０．００１６５　 ０．００４２８　 ０．０２１５＊＊ ０．０００２９７　 ０．００３４９　 ０．０２４４＊＊＊

（０．２１８） （０．５５３） （２．４７２） （０．０３９） （０．４４１） （２．７４８）
年龄 －０．００２０２ －０．００３４４　 ０．０００３９９ －０．００１４７ －０．００２８７　 ０．００１１７

（－０．２６０） （－０．４７６） （０．０４６） （－０．１８２） （－０．３８３） （０．１２９）
任职年限 ０．０３５１＊＊ ０．０２８２＊ －０．０３２４　 ０．０３６９＊＊ ０．０３３＊＊ －０．０３２０

（２．０１５） （１．７５８） （－１．２２９） （２．０６０） （２．０２４） （－１．１８１）
任职年限平方 －０．０００９＊ －０．０００７＊ ０．００１３４ －０．０００９＊ －０．０００９＊ ０．００１１５

（－１．７８１） （－１．６９０） （１．３８１） （－１．８１５） （－１．８９７） （１．１６６）
中高层平级人数 ０．００２２９　 ０．００１４８　 ０．０００７１６

（１．４３２） （１．０２９） （０．６９７）
下级人数 ０．０００８１６　 ０．０００８８０　 ０．００１９６

（０．６５９） （０．７７３） （１．３３１）
中高层总人数 －０．１６＊＊＊ －０．１７＊＊＊ ０．２１１＊＊＊

（－２．７０２） （－３．２３１） （３．２３０）
Ｃｏｎｓｔａｎｔ　 １．１４６＊＊＊ ０．４１９　 ２．６１９＊＊＊ ０．９２４＊＊＊ ０．１５２　 ２．８５６＊＊＊

（３．６３８） （１．４３９） （７．１７９） （２．９４０） （０．５１９） （７．７８２）
Ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ　 ８９７　 ８３１　 ８５７　 ８４０　 ７７７　 ８００
Ｒ－ｓｑｕａｒｅｄ　 ０．０５０　 ０．０３４　 ０．４６２　 ０．０４４　 ０．０２３　 ０．４４８

以中高层管理者平级人数作为数量的代理变量回归发现，中高层管理者的规模对于劳动生产率和

利润是显著的，对于全要素生产率也在接近于１０％的显著性水平下显著，而中高层管理者的下属人数

则对于三个绩效指标均不显著。扁平化管理强调的是减少中层管理人员，提高管理幅度（即增加基层员
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工的人数）来提高企业绩效，但回归结果却未支持这一结论，中高层管理者的规模对于绩效有正效应，而
管理的幅度对于企业绩效则不显著。中高层管理者平级的规模与企业层面的整体中高层规模相比，有着

不同的含义，进而对企业的绩效产生完全不同的影响。企业总体的中高层管理者规模，会带来效率的损

失。而中高层管理者平级的人数，则可能产生竞争效应和创新的外溢效应，从而对企业的绩效具有正向

影响。管理的扁平度对于企业绩效作用不明显，可能的原因在于基层员工本身整体创新能力并不高。
根据以上回归结果，仅能初步的判定中高层管理者数量对于企业绩效的具有显著性影响。但中高

层管理者的增加对于企业绩效的效应可能被其他因素所解释。实际上，面临着劳动力成本上升的压力，
企业除了更多地利用中高层管理者的作用之外，还采用了不断增加研发投入、提升一线工人的技能水平

等。表５是进一步控制了企业的研发投入以后的回归结果。之所以要控制企业的研发投入，一方面是

考虑到企业的研发投入是企业创新的重要表现（张群祥、奉小斌，２０１４：８９－９９）；另一方面，中高层管理者与企

业的创新能力之间有重要的关联性（Ｈｕｙ，２００１：７２－７９）。回归结果表明，企业的研发支出对于企业绩效均

具有显著的正效应，而控制了研发支出以后，企业中高层管理者的总人数对于企业的劳动生产率和全要

素生产率均呈现出显著的负效应，仅对利润仍然是显著为正的效应。中高层管理者平级的人数规模对

于企业的绩效均不显著。这表明，中高层管理者规模对于企业绩效的正效应，可能是通过技术创新体现

出来的，而其本身可能存在的对企业创新贡献的“角色”作用并不显著。这一结论也产生了进一步值得

研究的问题，那就是中高层管理者本身的质量对于企业的绩效有无显著性影响。

２．中高层管理者质量对企业绩效的影响

在回归方程中，代入中高层管理者的质量指标，可得到表５的回归结果。回归结果表明，中高层管

理者的学历对于劳动生产率具有显著为正的效应，且这一效应随着学历水平的提高而增长，说明中高层

管理者的专业知识对于企业绩效具有正效应。以工作经历代表的社会资本，整体上对于企业的绩效无

显著性影响，这说明了企业整体上还是更加地依赖于中高层管理本身的专业素质，利用其身份来获得生

存发展空间的可能性已越来越小。参与企业决策的变量（包括了人力资源、薪酬、投资、股权转让等四个

方面）对于绩效并不显著，这未验证中高层管理者角色理论的结论。中高层管理者的创新能力（以性格

自评表中相关问题来衡量）中，“工作富有激情”这一变量是显著为正的，而“工作富有创造性”和“具有发

明思维”两个变量并不显著，这说明进中高层管理者的执行能力的效应超过了创造性能力的效应。
对于全要素生产率和利润的回归结果共同表明，仅有中高层管理者的学历水平是显著为正的，社会

资本、参与决策以及创新能力均不显著。因此，中高层管理者的质量对于企业全要素生产率利润率的贡

献，主要还是体现在其专业知识背景方面。

表５　中高层管理者素质对于企业劳动生产率的影响

被解释变量 劳动生产率 劳动生产率 劳动生产率 劳动生产率
个人和企业特征 控制 控制 控制 控制

平均工资 ０．３３６＊＊＊ ０．３４２＊＊ ０．３８７＊＊＊ ０．３７３＊＊＊
（２．９４９） （２．５６２） （３．３０４） （３．２２２）

平均奖金 ０．０４３１　 ０．０４７７　 ０．０４１１　 ０．０４６９
（１．１８５） （１．０８１） （１．１０３） （１．２５５）

高中（初中及以下＝０） ０．３８１＊＊
（２．０８７）

中专 ０．３６２＊
（１．８６８）

大专 ０．７３１＊＊＊
（３．８７８）

本科 ０．９４７＊＊＊
（４．５６６）

硕士及以上 １．０４８
（１．３８６）

国企经历 ０．４３５＊＊
（２．０１２）
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政府经历 ０．０８６４
（０．３６１）

事业单位经历 －０．７２１＊
（－１．７１０）

外资企业经历 －０．０２３９
（－０．１６０）

人力资源决策 ０．００５６７
（０．０２９）

薪酬决策 ０．０５４４
（０．２２８）

投资决策 －０．１９６
（－０．３５６）

股权转让决策 ０．１５８
（０．２１５）

工作富有激情 ０．１５２＊
（１．７３８）

想象力丰富 ０．０４５７
（０．４８５）

富于发明创造 －０．０１７８
（－０．２０８）

Ｃｏｎｓｔａｎｔ －２．３７４＊＊ －２．３６０＊ －２．１９８＊＊ －２．８２１＊＊
（－２．３０１） （－１．９５２） （－２．０７８） （－２．５６０）

Ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ　 ６２１　 ４０７　 ６２１　 ６１２
Ｒ－ｓｑｕａｒｅｄ　 ０．０８０　 ０．０５２　 ０．０４０　 ０．０４７

　　注：为了结果更为简洁，表格中并未呈现个人和企业特征部分控制 变 量 的 结 果，包 含 了 资 本 劳 动 比、企 业 成 立 年 限、任 职 年 限、任 职

年限平方，下同。

３．中高层管理者对于企业的创新能力的影响

中高层管理者数量对于企业绩效的正效应主要是通过企业技术创新能力来体现的，而中高层管理

者质量的正效应主要体现在其人力资本层面。因而，中高层管理者的质量与数量对于企业的创新能力

可能存在着某种重要的关联。表６对中高层管理者的数量与质量对企业的研发支出的回归表明，中高

层管理者的规模对于企业的研发支出具有显著的正效应，而中高层管理者的相对规模对于研发支出则

具有显著的负效应。中高层管理者的学历对于企业的研发支出具有显著的正效应，而其他的质量指标

对于企业的研发支出并不显著。这验证了中高层管理者对于企业的创新能力具有某种显著正效应。

表６　中高层管理者素质对于企业技术创新的影响

被解释变量
个体和企业特征

研发支出

控制 控制

平均工资 ０．６０９＊＊＊ ０．５５７＊＊＊
（５．４１２） （４．８３７）

平均奖金 －０．０１８６ －０．０４１０
（－０．５２３） （－１．１２３）

中高层比重 －５．２９＊＊＊
（－６．１８７）

中高层平级人数 ０．００５５１＊＊＊
（５．１４１）

下属人数 ０．００１０８
（０．７００）

高中（初中及以下＝０） ０．４１３＊＊ ０．４２５＊＊
（２．２９８） （２．２９４）

中专 ０．７６４＊＊＊ ０．７０６＊＊＊
（４．０７４） （３．６５９）

大专 ０．９６３＊＊＊ ０．８８６＊＊＊
（５．２６５） （４．６８８）

本科 １．１９９＊＊＊ １．１８３＊＊＊
（６．０２３） （５．７４５）

·０９·
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硕士及以上 １．３０２＊ １．４９５＊＊
（１．７７０） （２．０２１）

Ｃｏｎｓｔａｎｔ －２．４４７＊＊ －２．１１７＊＊
（－２．４１４） （－２．０４２）

Ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ　 ６２０　 ５９６
Ｒ－ｓｑｕａｒｅｄ　 ０．２６９　 ０．２４９

五、结论与建议

利用中高层管理者的个体特征与企业匹配调查的数据，笔者实证验证了中高层管理者的数量和质

量对于企业绩效的影响。研究发现：中高层管理者绝对数量对于企业的主要绩效指标具有显著的正效

应，企业管理的幅度（扁平化）对于企业绩效的提升并不显著，但中高层管理者的相对数量对于企业的绩

效具有显著的负效应。中高层管理者数量对于企业绩效的影响主要是通过企业的技术创新能力提升而

体现的。中高层管理者的质量指标中，仅有学历水平对于绩效的影响是显著为正，其他指标均不显著。
不管是数量效应还是质量效应都表明，当前中高层管理者对于企业的绩效影响主要体现在人力资本方

面，即技术型管理者对于企业的绩效是显著的，而其决策、组织创新等方面的能力对绩效的影响并不显

著。因此，管理和决策能力是中高层管理者的主要短板。
笔者的实证研究，对于企业发展的主要政策启示是：
第一，积极发挥中高层管理者在技术创新上的作用。中高层管理者的数量和质量均主要体现在其

对于企业的研发能力的影响，特别是中高层管理者的人力资本水平对于企业的研发以及绩效水平具有

显著的正效应。大量专业化人才进入中高层管理者队伍，对于企业的发展意义重大。我国企业在技术

上与发达国家有较大差距，要实现技术创新的赶超，除了加大技术研发的资金投入之外，还应不断地增

强专业化的中高层管理者队伍的建设，释放其对企业技术创新能力的正面效应。
第二，加速中高层管理者的流动性。企业中高层管理人员的任职年限与企业绩效之间存在着倒 Ｕ

型曲线效应，因此中高层管理者的创新能力在一定时间后可能转变成对企业绩效产生负效应。因而，适
度鼓励中高层管理人员流动，是消除中高层管理者创新疲劳、降低路径依赖并进而提高其创新能力、促

进企业整体绩效提升的必要措施。笔者建议加快全国社会保障账户的统一，为中高层管理人员的流动

提供必要的条件。
第三，在中高层管理者中引入职业经理人。中高层管理者的作用目前主要体现在技术层面，而对于

企业的管理、战略决策和组织创新等层面的贡献并不显著。因而中高层管理者在专业的管理能力上还

存在较大的短板。建议将职业经理人纳入地区的专项人才引进计划，对短缺性行业实行职业经理人才

引进，施行所得税减免政策，并对职业经理人的医疗、社保、子女教育等方面提供更为优惠的政策。
第四，着力提高中高层管理者的创新能力。我国的中高层管理者的决策能力较为欠缺，即在“企业

家能力”方面存在短板，这限制了中高层管理者向上发展的空间，也不利于我国企业家群体的后续发展。
因而，企业应加强中高层管理者战略能力与创新能力的提升，使中高层管理者整体从单一的“技能型”管
理者转变为全能的“经营型”管理者。

注：本研究使用的数据来自武汉大学质量院等机构开展的“中国企业———雇员匹配调查”（ＣＥＥＳ）。
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