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摘要：基于高层梯队理论和相似-吸引范式，将职位层级视为高管团队特征的一个重要因素，探讨高管团队中垂直对人口特征差异与生物医药上市公司R&D投资倾向的关系。研究发现：总经理-高管年龄异质性、教育水平异质性均与R&D投资强度负相关；总经理-高管任期异质性、职业背景异质性与R&D投资强度正相关。此外，管理费用率、资产负债率、总经理兼任董事长与R&D投资强度正相关，公司规模与R&D投资强度负相关。最后对生物医药企业合理配置高管团队以及促进和优化R&D投资等方面提出实践建议。 
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Abstract：Based on the upper echelons theory and similarity-attraction paradigm, this paper regards top management team (TMT) characteristics as an important factor and discusses the relationship between TMT vertical dyads heterogeneity and R&D investment of the bio-pharmaceutical listed companies using the demographics differences between CEO and TMT to measure TMT vertical dyads heterogeneity. The conclusions are: CEO-TMT age heterogeneity and CEO-TMT education level heterogeneity are negatively related to R&D investment intensity, while the CEO-TMT tenure heterogeneity and CEO-TMT career background heterogeneity are positively related. This paper also finds that the management expense ratio, asset-liability ratio and CEO concurrently be chairman are positively related to R&D investment intensity, while firm size is negatively related in the bio-pharmaceutical industry. Finally, we give some suggestion for improving R&D investment through rationally arranging the top management team (TMT).
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技术创新是生物医药行业的核心竞争力。R&D作为技术创新过程的关键环节，决定着企业的技术创新能力。作为高新技术行业的代表行业之一，生物医药行业是全球R&D投入最高的行业。根据欧盟发布的《2012年全球产业研发投资记分牌》，全球制药和生物科技行业的平均R&D投资强度为15.1% ，遥遥领先于排名第二的软件和计算机行业（9.5%）。与国际相比，我国生物医药企业的R&D投入规模及R&D投资强度严重低下。2012年我国内地企业有56家入选全球研发投入1 500 强，其中没有一家生物医药企业入围；此外，200 强的中国内地企业中，除了华为和中兴以外，其余企业的研发投入强度均小于2%。因此，对生物医药企业R&D投资行为的现状及其影响因素进行理论分析，以指导R&D投资实践具有十分重要的现实意义。

R&D投资战略作为企业整体战略的重要组成部分，其投资方向和投资额度等决策主要由高管团队决定，R&D投资强度受到高管团队人口特征及人口特征异质性的显著影响（郭葆春和张丹[1]，2012；王燕妮和宋婷[2]，2013）。然而上述研究忽略了总经理及其他高管之间的互动关系这一高管团队人口特征，即现有文献缺少总经理和其他高管由于职位层级不同形成的领导-成员垂直对差异（Vertical Dyads）（Tsui和O’Reilly[3]，1989）的相关研究。由于职位层级不同的个体在团队中的正式角色不同，角色是影响团队中个体互动的关键因素，因此，即使团队中个体间性别、年龄等人口特征差异相同，对于职位层级相同和不同的个体对也很可能具有不同的意义。在中国特殊的社会背景和文化背景下，人们对等级和权威人物非常敏感（Brew and David[4]，2004），职位层级差异导致的个体互动差异对团队的影响更为突出，因此，在中国背景下研究高管人口特征差异时考虑领导-成员垂直对差异将有助于提高对R&D投资行为的解释力。为此，本文把总经理与其他高管之间的职位层级视为高管团队的一个重要情景变量，采用总经理-高管人口特征差异来衡量高管团队垂直对异质性，探讨了高管团队内部由于个体职位差异导致的团队人口特征垂直对异质性对R&D投资的影响。

1   理论分析与研究假设

目前学术界分析高管成员人口特征的方法主要有3种：个体法、群体法和关系法。个体法关注的是个体（以CEO研究为主）的性别、年龄等人口特征；群体法把人口特征看作群体的一种结构特征，关注整个高管团队的人口特征分布；关系法认为人口特征反映个体与群体的社会关系（Tsui等[5] [6]，1995和2002），关注的是个体与群体其他成员的人口特征差异。
本文侧重于关系法。其依据是高层梯队理论（Upper Echelons Theory）和相似-吸引范式（Similarity-Attraction Paradigm）。高层梯队理论由Hambrick和Mason[7]最早提出，其核心观点是：企业高管的个人特质（经验、个性和价值观等）决定着他们的认知模式和环境分析倾向，进而影响他们的战略选择偏好，最终影响企业绩效。CEO不一定是团队中最高权利主体和战略选择的唯一决策者，在个人能力、任期、人际关系等方面表现好的高管通常也具有较大的影响力，因此，高管团队内部不同权力相互博弈的结果才是企业最终的战略选择。高管团队内部行为整合状况显著影响战略决策，行为整合越有效，不同信息和观点的互动质量越高，可以形成多种战略选择并进行全面评估，从而改善决策质量。Byrne[8]最早提出的相似-吸引范式则认为相似性是人际吸引的重要诱因，团队成员通过交流与人际互动，根据人际相似性来判断彼此的态度、价值观和信仰，这将影响整个团队的凝聚力和决策效率。在相似性的衡量维度中，人口特征是最易于识别和最能准确测量的，是判断个体相似性的良好标准。因此，团队内部人口特征相似度越高，越容易产生积极的效果，如较强的团队凝聚力、较好的战略决策和较优的组织绩效；相反，个体之间人口特征差异越大，越容易引发团队冲突，降低团队凝聚力和组织绩效。社会背景和文化因素对高层梯队理论的有效性也有一定的影响。在强调个人主义的美国，公司CEO比高管团队更能解释和预测企业绩效；而在崇尚集体主义的日本，公司高管团队则比CEO的解释力更大（Crosslad等[9]，2007）。由于我国自古崇尚尊卑有序，本文将采用关系法研究高管团队内部由于个体职位层级差异造成的总经理-高管团队垂直对差异对企业创新战略选择的影响，从总经理与高管团队年龄、教育水平、任期和技术背景4个方面的异质性来探讨对企业R&D投资行为的影响。
1.1  总经理-高管年龄异质性
年龄异质性影响团队效率。不同年龄的管理者，由于其成长环境、所受教育和社会经验等不同，具有不同的认知、价值观和视野。相似-吸引范式认为，相似性是产生人际吸引的重要诱因。管理者的年龄越相近，其社会经历和价值观越相似，更容易互相吸引，形成的战略方案也越相似，能够有效降低团队内部沟通成本（Bantel和Jackson [10]，1989）；而团队成员的年龄差异越大，团队成员对于团队的心理认同度越低，团队内情感冲突增多，交流和合作减少，团队凝聚力下降，不利于团队作出有效决策。同时，年龄异质性越高，成员更替越频繁，团队的稳定性下降，团队效率越低。在R&D投资决策中，团队垂直对差异中，若上下级间年龄差异性越大，将会导致更低的工作效率（上级感知）和更低的人际吸引力（上级对下级），以及下级更大的角色模糊性，领导-成员关系质量将会降低。因此，本文提出如下假设：

H1：总经理-高管年龄异质性与生物医药企业R&D投资强度负相关。
1.2 总经理-高管教育水平异质性
不同教育程度的管理者具有不同的思考问题的方法和工作方式，信息处理能力和灵活应变能力也不同。上下级间教育水平异质性对团队效率表现出相互矛盾的作用：一方面，上下级之间教育水平相差越大，上级与下级越不容易产生相互交际吸引，而且上下级对于同一信息具有不同的态度和见解，内部矛盾和冲突增多，不利于战略制定和执行。柯江林等[11]发现，学历相同的个体之间更容易达成共识和进行良好合作。Knight[12]发现，团队教育水平异质性越大，团队对于战略制订程序、战略目标、战略计划的分歧越大。因此，本文提出如下假设：

H2：总经理-高管教育水平异质性与生物医药企业R&D投资强度负相关。

1.3 总经理-高管任期异质性
高层管理者进入高管团队的时间不同，经历不同的企业发展阶段和事件，具有不同的思维方式和战略解读，因此，任期异质性高的团队具有丰富的社会经验和企业实践、多样化的信息收集途径以及更多角度和更深层次的信息理解，可以形成多种战略方案并进行全面评估，从而提高决策质量（Dutton[13]，1987）。Boeker[14]发现，任期异质性越高，高管团队挑战原有管理模式进行战略变革的机会和程度越大。此外，高管成员任职时间相似，容易形成固化的思维和行为模式，工作兴趣和创新动力减弱，不利于企业的R&D活动。所以，总经理-高管任期差异可以促使整个团队注重企业的长期发展，增加有利于企业长远利益的R&D活动。基于以上分析，本文提出如下假设：

H3：总经理-高管任期异质性与生物医药企业R&D投资强度正相关。

1.4  总经理-高管职业背景异质性
在不同行业、不同企业以及同一企业的不同职能部门工作的管理者具有不同的知识构成、观念形成和工作取向，进而影响高管团队对外部环境的理解、战略制订和战略选择（Hambrick[6]，1984）。Finkelstein等[15]的研究发现，拥有研发、工程等职业经验的高管比拥有财务、法律、行政等职业经验的高管更愿意研发新产品或开发新市场。职业背景相似的管理者之间观点相近，而拥有不同职业背景的高管团队对内外部环境有更多和更深层次的理解，能识别内外部环境中的各种机会，给团队带来多样化的信息和观点。团队内部上下级之间职业背景差异越大，不同经验和信息的相互分享和交流越积极，企业战略决策效果越好，越有利于企业创新战略的制定与实施（Bantel和Jackson[9]，1989）。职业经验不同的高管团队还有助于防止短视思维，促使他们采取积极主动的创新行为导向（Harrison和Klein[16]，2007）。基于以上分析，本文提出如下假设：

H4：总经理-高管职业背景异质性与生物医药企业R&D投资强度正相关。

2  研究设计

2.1 样本和数据
本文以我国生物医药行业（按Wind行业分类标准为“制药、生物科技与生命科学”行业）上市公司为研究对象，以2009—2012年为研究窗口，剔除ST公司、披露不完整的公司，共获得样本408个。数据来源：R&D投资数据取自各上市公司年报中披露的“研发支出”项目，或者取自“管理费用”、“开发支出”等项目的附注中披露的技术开发费、研究与开发费用、科研费、新产品开发费等。高管信息和财务数据来自于国泰安数据库，并进行手工补充修正。本文的数据处理用SAS9.1.3统计软件完成。
2.2  研究模型及变量定义
本文的高管团队成员来自各上市公司年报“董事、监事、高级管理人员”板块中披露的“高级管理人员”，高管团队成员主要包括董事长、副董事长、总经理、副总经理、董事会秘书、财务总监、技术总监和市场总监等。
根据研究假设，本文构建了如下多元线性回归模型：

RDIt = β0 + β1AGEDIFt + β2EDUDIFt + β3TIMEDIFt + β4BACKDIFt + β5ADIMt + β6DUALt + β7SIZEt + β8LEVt +ΣYEAR+ ɛ
式中，被解释变量为R&D投资强度；因变量为R&D投资；解释变量为高管团队垂直对异质性变量，依据Tsui等采用总经理-高管人口特征差异来衡量高管团队垂直对异质性，包括：总经理-高管年龄差异、总经理-高管教育水平差异、总经理-高管任期差异和总经理-高管职业背景差异；控制变量分别为管理费用率、两职兼任、公司规模、资金来源、年度变量。表1列示了模型中被解释变量、解释变量和控制变量的具体定义。
表1  变量定义

	变量类型
	符号
	含义
	取值方法及说明

	因变量
	RDIt
	R&D投资强度
	当期R&D投入总额/当期平均净资产

	解释变量
	AGEDIFt
	总经理-高管年龄差异
	总经理年龄减去高管团队平均年龄

	
	EDUDIFt
	总经理-高管教育水平差异
	若总经理学历高于高管团队平均学历，赋值为1，否则为0。学历取值方法：1-大专以下；2-大专；3-本科；4-硕士；5-博士及以上

	
	TIMEDIFt
	总经理-高管任期差异
	总经理任期减去高管团队平均任期

	
	BACKDIFt
	总经理-高管职业背景差异
	总经理职业背景减去高管团队平均职业背景。职业背景取值方法：拥有医药、化学、生物等生物医药类专业背景或职业经验的，赋值为1，否则为0

	控制变量
	ADIMt
	管理费用率
	当期管理费用/当期营业收入

	
	DUALt
	总经理兼任董事长情况
	若总经理兼任董事长，赋值为1，否则为0

	
	SIZEt
	公司规模
	期末总资产的自然对数

	
	LEVt
	资产负债率
	当期年末总负债/当期年末总资产

	
	YEAR
	年度变量
	控制宏观因素


3   实证结果与分析

3.1 描述性统计与相关性分析

表2和表3列示了研究样本中各变量的描述性统计结果：（1）总体而言，我国生物医药上市公司R&D投资占其净资产的平均比重为2.28%，不同企业内部R&D投资强度分布不平衡，最大值为13.29%，而最小值为0。2009—2012年这4年期间，R&D投资强度均值持续增长，2012年增长幅度最大为2.38%，表明我国生物医药上市公司越来越重视研发投资，正逐步加大研发投入。（2）生物医药上市公司总经理与高管团队平均年龄之间的差异均值为1.53，标准差约为7，最大总经理约比高管团队大21岁，最小总经理约比高管团队小16.8岁，高管团队垂直对年龄异质性较大。（3）总经理与高管团队平均教育水平之间的差异均值为0.57，标准差为0.49，表明生物医药上市公司总经理学历普遍高于高管团队学历，高管团队垂直对学历异质性水平中等。（4）总经理与高管团队平均任期之间的差异均值为0.75，标准差为2，说明高管团队垂直对任期异质性较小，最大总经理只比高管团队多任职5.8年，最小为4.8年。（5）总经理与高管团队平均职业背景之间的差异均值为0.13，标准差为0.48，说明总经理的技术职业经验普遍稍高于高管团队平均水平，高管团队垂直对职业背景异质性水平中等。（6）生物医药上市公司管理费用率均值为11.09%，高于全部上市公司平均管理费用率8.5%，最大值为38.7%，可见生物医药上市公司研发投入较大而有更多的费用化研发支出。（7）约有29%的生物医药上市公司总经理兼任董事长，在这些企业中，总经理权利较大，对其他高管成员的影响也较大。
表2  因变量分年度描述性统计分析

	RDIt
	2009年度
	2010年度
	2011年度
	2012年度

	均值/%
	1.80
	1.99
	2.07
	2.89

	中位数/%
	1.21
	1.25
	1.51
	2.56

	最大值/%
	6.99
	11.67
	10.91
	13.29

	最小值/%
	0.00
	0.00
	0.00
	0.13

	标准差
	0.019 1
	0.020 8
	0.019 8
	0.021 2

	N
	59
	102
	115
	132


表3 研究变量总体描述性统计分析

	变量
	均值
	中位数
	最大值
	最小值
	标准差

	RDIt
	2.28
	1.73
	13.29
	0.00
	0.020 8

	AGEDIFt
	1.53
	1.36
	21.08
	（16.88）
	7.039 2

	EDUDIFt
	0.57
	1.00
	1.00
	0.00
	0.495 5

	TIMEDIFt
	0.75
	0.78
	5.83
	（4.87）
	2.043 6

	BACKDIFt
	0.13
	0.25
	1.00
	（1.00）
	0.489 2

	ADIMt
	11.09%
	9.58%
	38.73%
	2.51%
	0.057 0

	DUALt
	0.29
	0.00
	1.00
	0.00
	0.456 2

	SIZEt
	21.37
	21.27
	23.96
	19.21
	0.874 9

	LEVt
	30.59%
	28.66%
	88.34%
	0.75%
	0.195 2

	N
	408


3.2 多元回归分析

从表4的多元回归结果可以获得实证结果如表4所示。
表4  多元回归结果

	变量
	预期符号
	系数
	t值
	p值

	Constant
	？
	0.158 3
	4.14***
	<.000 1

	AGEDIFt
	-
	-0.000 8***
	-3.82***
	0.000 2

	EDUDIFt
	-
	-0.004 9*
	-1.74*
	0.084

	TIMEDIFt
	+
	0.005 8***
	7.58***
	<.000 1

	BACKDIFt
	+
	0.022 7***
	6.97***
	<.000 1

	ADIMt
	+
	0.117 4***
	4.1***
	<.000 1

	DUALt
	？
	0.005 3*
	1.69*
	0.092 4

	SIZEt
	？
	-0.006 3***
	-3.63***
	0.000 4

	LEVt
	+
	0.047 5***
	6.54***
	<.000 1

	年度变量
	控制
	控制
	控制
	控制

	Adj-R2值
	69.58%
	F值
	36.76***


注：t值为经WHITE异方差修正后的值；*、**、***分别表示在10%、5%、1%水平上显著（双尾检测）
（1）总经理-高管年龄异质性与R&D投资强度之间在1%的水平上负相关，验证了假设H1，与Tsui等的观点一致。上司-下属年龄差异越大，会导致上下级间更低的人际吸引力以及下级更大的角色模糊性，领导-成员关系质量降低，不利于整个高管团队作出有效决策，导致公司R&D投资不足；而上司-下属年龄差异越小，即年龄越相近，经历和价值观越相似，领导与成员之间越容易互相吸引，对企业长期战略的看法较一致，从而增加有利于企业长远发展的R&D投入。从促进创新的角度来看，我国生物医药企业在高管团队建设上应尽可能降低总经理-高管年龄差异，提高领导-成员人际吸引力，提升领导-成员关系质量，促使高管团队积极进行R&D投入，从而确保企业持续发展。

（2）总经理-高管教育水平异质性与R&D投资强度之间在10%的水平上负相关，证实假设H2，此结果较好地支持了相似-吸引范式。领导-成员教育水平差异越大，越不容易相互信任和吸引，内部矛盾和冲突增多，不利于创新战略的制定和执行，R&D投资相应减少；而领导-成员教育水平差异越小，越容易相互吸引、达成共识以及进行良好合作，从而促进高管团队积极实行创新战略，保障企业长足发展。创新能力是生物医药企业形成核心竞争力的关键，降低总经理-高管教育水平差异，优化高管团队组成，使高管团队进行良好合作，有利于保障生物医药企业创新战略的顺利实施。

（3）总经理-高管任期异质性与R&D投资强度之间在1%的水平上正相关，假设H3通过统计检验，与Tsui等的研究结果一致。在垂直对中，不但相似性会产生积极效果，符合社会规范的人口特征差异（比如上司任期比下属长）也会产生积极效果。总经理-高管任期差异越大，从总经理角度看，任期短的下属对其职位、权力和利益的威胁越小；从高管角度看，任职时间长的上司可以给予下属更多的辅导和更大的职业发展空间。因此，领导-成员任期差异有利于促进团队和谐。同时，任期不同的个体对企业战略有不同的解读，能够形成更好的战略决策，对公司的长远发展有更积极的预期，从而更倾向于增加R&D投资，促进企业的长期经营；相反，总经理-高管任期相近，团队内思维和行为模式容易固化，工作积极性和创新动力减弱，不利于企业实施创新战略。由于研发投资对生物医药企业获取竞争优势至关重要，企业在优化高管组成时，总经理-高管任期差异应尽可能符合社会规范，使高管团队和谐共处，且立足于企业长期发展制定相关战略。

（4）总经理-高管职业背景异质性与R&D投资强度之间在1%的水平上正相关，验证了假设H4。由于管理者认知功能偏差的存在，他们往往会根据自身的职业经验和专业知识背景来分析和处理问题。领导-成员职业背景差异越大，不同经验和信息的相互分享和交流越频繁，特别的，职业背景强劲的上级可能更加愿意向下级教导和传授知识技术，下级也可能更加谦逊和忠诚，从而促使多样化的观点在整个团队内部充分交流和传递，实现各成员专业知识的充分互补和融合，有利于R&D投资等创新战略的制定和执行；相反，总经理-高管职业背景越相近，团队内部越容易形成短视思维，对R&D投资等有利于企业长期发展的战略越不敏感。因此，生物医药企业在建设高管团队队伍时，应关注总经理-高管专业知识和职业背景差异，合理安排高管团队垂直对结构，促进企业R&D投资。

（5）管理费用率与R&D投资强度在1%的水平上正相关。由于我国《企业会计准则》规定，研究开发项目区分为研究阶段与开发阶段，研究阶段的支出应全部费用化，计入当期损益（管理费用）；开发阶段的支出中也只有满足一定条件的支出才可以计入无形资产，否则也应该费用化。因此，R&D投资越大的企业拥有更多的费用化的R&D支出，管理费用率越高。
（6）总经理兼任董事长与R&D投资强度在10%的水平上正相关，总经理兼任董事长更倾向于较高的R&D投入。原因可能是：一方面，总经理兼任董事长，其权利和影响力会越大，对风险的偏好也越大，越可能促使企业实施创新战略；另一方面，总经理兼任董事长，代理冲突减少，总经理不会为了迎合董事会只注重短期利益，而是会更加致力于企业的长期发展，进行R&D投资形成独特的竞争优势，确保企业持续发展。
（7）公司规模与R&D投资强度在1%的水平上负相关，企业规模越大，R&D投资强度越小，这个结论与任海云[17]（2010）等的研究结论一致。原因可能有两个：一方面，规模较小的公司一般处于创业初期或早期阶段，先动性和产品创新十分重要，进行R&D投资获取竞争优势至关重要；而规模较大的企业往往处于成熟期，新知识的开发和利用没有早期那么频繁和普遍，相对于产品创新策略，处于成熟期的企业往往更加专注于市场营销策略。另一方面，规模较大企业的R&D投资强度虽然较小，但其R&D投资绝对数可能比规模较小企业的R&D投资绝对数高很多，较高水平的绝对额也可能满足企业R&D投资需求。

（8）资产负债率与R&D投资强度在1%的水平上正相关，R&D投资高的企业负债越多，说明我国生物医药企业在进行R&D投资时普遍使用债务融资。由于R&D投资的资金投入量很大，企业自有资金往往不能满足R&D投资需求，需要从外部获得资金，而债务融资是相对比较便宜和容易获得的外部资金来源。
4   结论与启示

本文以高层梯队理论和相似-吸引范式为基础，以2009—2012年我国生物医药上市公司为研究对象，把职位层级看作高管团队的一个重要因素，采用总经理-高管人口特征差异衡量高管团队垂直对异质性，运用多元线性回归模型分析了生物医药企业高管团队垂直对异质性与企业R&D投资强度之间的关系，取得了支持性证据。研究发现：高管团队垂直对异质性影响生物医药上市公司的R&D投资行为。总经理-高管年龄异质性、教育水平异质性均与R&D投资强度负相关，总经理-高管任期异质性、职业背景异质性均与R&D投资强度正相关。此外，生物医药企业管理费用率、资产负债率、总经理兼任董事长与R&D投资强度正相关，公司规模与R&D投资强度负相关。

本文是对高层梯队理论和相似-吸引范式的有益补充，并拓展了R&D投资行为的研究视角，对我国生物医药企业合理配置高管团队、优化高管团队组成以及如何更好地促进和优化R&D投资等方面有以下启示：

（1）生物医药企业应逐步优化高管团队组成。进行R&D投资是生物医药企业获得和维持核心竞争力的关键，从促进R&D投资和提高创新能力的角度来看，生物医药企业在高管团队建设上应重点关注职位层级异质性，尤其是总经理与其他高管之间的异质性。具体而言，选择高管团队成员时，应尽可能缩小总经理与其他高管之间的年龄差异和教育水平差异，以提高整个高管团队的人际吸引力和凝聚力；总经理-高管任期差异配置应尽可能符合社会规范，选择任职时间长于其他高管的总经理进入高管团队，提高团队积极性和创新动力；同时，注重总经理-高管职业背景异质性配置，吸纳具有不同职业经验和专业知识的人到高管团队中来，实现各成员专业知识的充分互补和融合，提升团队的决策水平。

（2）生物医药企业的R&D投资具有高投入、高风险、高回报、长周期的特点。在资金投入方面，企业可以充分利用债务融资等外部资金补充R&D投资资金需求缺口，但也要防止过高的资产负债率，避免企业陷入债务危机；针对R&D投资的高风险性，企业应结合市场开拓和技术进步要求，科学制定研发计划，强化研发全过程管理，促进研发成果的转化和有效利用，减少不必要的费用化研发支出，不断提升企业自主创新能力。我国生物医药行业目前属于朝阳行业，需要企业进行大量的R&D投入，虽然研发周期通常比较长，但是研发活动一旦成功，便会形成技术垄断和价格垄断优势，利润回报非常可观。因此，生物医药企业在优化组织内部人员结构的同时，应充分利用各种有效资源，立足于企业长远发展，重视R&D投资，提高创新能力，以形成企业持久的核心竞争力。
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