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Abstract: Through the empirical analysis of survey data of 49 small and medium-sized enterprises in 8 provinces and cities, this paper studies the impact of two types of TMT faultlines on innovation performance of enterprises. The results show that there is a positive correlation between TMT task-related faultlines and innovation performance, and there is a negative correlation between TMT social classification faultlines and innovation performance. The mediating effect of utilization of information in team is significant in this process. CEO power can significantly moderate the negative impact of TMT social classification faultlines on utilization of information in team while it contributes little to the positive correlation between TMT task-related faultlines and utilization of information in team.
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在党的十八届五中全会上，我国提出了以创新为首的“五大发展理念”，把创新置于发展的首要位置，指明了创新是我国企业经济发展的方向和要求。创新是一项高风险、高投资的战略选择，不仅受到企业所处的行业环境影响，更多的是取决于企业高层管理团队（top management team,简称TMT）成员间的相互合作和支持。根据创新目标，TMT成员在个体层面收集创新信息并进行处理，在团队层面进行传递和整合，依此设计、实施创新战略，实现企业创新的最优绩效。
企业创新战略制定和实施过程，本质上是TMT成员的认知整合[1]。然而TMT成员往往在多个特征上存在差异，这种差异相互作用将TMT分裂成多个子团队。子团队之间的界限称为团队断裂带[2]。Hutzschenreut将团队断裂带分为任务相关断裂带和社会分类断裂带[3]。任务相关断裂带带来的知识差异能为团队提供多样性创新决策信息，但差异过大会导致不同信息难以整合。社会分类断裂带造成的情感差异，往往也会增加团队冲突，降低团队创新绩效。目前，针对不同类别的TMT断裂带对创新绩效关系的研究相对匮乏。
鉴于此，本文将以全国8省、市的科技型中小企业为样本，通过对TMT断裂带的分类，进一步研究不同类型的TMT断裂带对创新绩效的影响。鉴于创新战略对于市场信息的高依赖性，引入团队信息深化作为中介变量，探究TMT断裂带对于创新绩效的作用机制。此外，引入CEO权力作为调节变量，探究CEO权力在TMT断裂带与团队信息深化中的调节作用，为科技型中小企业TMT成员配置、管理和企业创新战略选择提供参考和建议。
1 理论基础及研究假设
1.1 团队断裂带与TMT团队断裂带	
团队成员的研究早期立足于单个个体特征，无形中忽略了特征间相互作用对产出变量的影响。为此，Lau等[2]对这类特征间相互作用形成子团队的现象进行了研究，提供了除异质性之外研究团队特征差异的另一个视角[4]。事实证明，多重特征联合作用产生的团队断裂带对团队过程和团队产出具有更强的解释力[5]。
TMT断裂带是团队断裂带在TMT中的体现。 Hutzschenreut等[3]将TMT断裂带分为两类：一是任务相关特征断裂带，主要是指由于团队成员特质上的差异而在与工作任务相关的知识和观点上出现分歧而产生的断裂带，如任期、学历等；二是社会分类断裂带，主要是指一些与工作任务相关不大的特征，这些特征在团队初期就可以被察觉且不易改变，例如年龄、性别等。实践证明了这种分类的合理性，并为TMT断裂带的研究提供了新的思路。
1.2 TMT断裂带与创新绩效
TMT任务相关断裂带与创新绩效。TMT任务相关断裂带体现了子群间的知识差异，是一种易于接受的差异[6]，因此TMT任务相关断裂带是“有益的分界线”：首先，这种断裂带带来的知识差异促使不同领域、不同认知层面的信息、观点相互碰撞，这种碰撞可以带来更多的灵感，有助于提升企业创新绩效[7]。其次，任务相关断裂带带来的认知差异有利于成员对任务相关问题进行争辩，对创新决策进行较全面的可行性分析，有效的降低企业创新决策中的风险。此外，由于子团队成员具有相同的认知，这种子团队的归属感会使得子团队内部的信息交流处于融洽的氛围，就某一方面的问题能较快达成共识，提高的企业创新决策的效率和质量。虽然TMT任务相关断裂带也同样会使团队存在潜在分裂趋向，但TMT任务相关断裂带对知识整合、信息优化的正面影响远大于差异带来的负向影响[8]。鉴于此，本文提出以下假设：
H1：TMT任务相关断裂带对创新绩效有正向影响。
TMT社会分类断裂带与创新绩效。社会分类断裂带是由于年龄、性别或种族等社会特征差异而形成的断裂带，是一种具有“破坏性的断裂带”：首先，团队成员会通过自我归类、相似相吸等心理机制影响自己和其它子团队互动行为，成员之间有效沟通和协调将会减少，创新的意愿下降[9]，不同的子团队成员之间相互排斥，对其它子团队成员的观点和意见产生抵触，不利于创新战略的形成和实施。其次，根据心理学的研究，团队成员对其他成员的看法和情感是通过社会分类的特征而形成的[10]，这类断裂带容易引发TMT内部的关系冲突和过程冲突，TMT的重点从创新决策转移到处理协调团队成员冲突上，团队的决策质量和效率都会下降[11],[12]。鉴于此，本文提出以下假设：
    H2：社会分类断裂带对于创新绩效具有负向影响。		
1.3  TMT断裂带、团队信息深化和创新绩效
团队信息深化是一个信息加工过程。团队是信息加工的主体[13]，团队成员对与任务相关的知识和观点进行交换、讨论、整合的过程称为团队信息深化[14]。 
TMT任务相关断裂带与团队信息深化。TMT任务相关断裂带在本质上是将具有相同认知的成员划分为一个子团队，对于团队信息深化具有更多的积极影响。首先，差异性子群可获得不同领域的多样化信息，避免信息不对称的不利局面。其次，差异性认知促使成员从多角度思考，在信息传递、整合过程中创造出更多创新观点信息。此外，团队成员对于自己不熟悉领域的信息依赖于其他子团队成员，有助于构建和谐的团队氛围，尤其是当这些良性差异创造出更高的创新绩效时，会在团队内形成一种正反馈[8]，表现在对待其他子团队成员及其信息、观点持积极的态度，使得团队信息深化过程更有效。鉴于此，提出以下假设：
H3：TMT任务相关断裂带正向影响团队信息深化。	
社会分类断裂带与团队信息深化。社会分类断裂带基于表象特征将团队进行分类，对于团队信息深化的负面影响主要表现在以下两方面：一、社会分类过程会对团队认同产生负面影响，导致子团队之间的偏见。偏见的存在会降低子团队之间的信任度和探索任务的积极性，阻碍团队内部的信息交流和分享[14]。二、社会分类断裂带又被称为情感断裂带，团队中往往存在关系冲突，更多的团队的注意力放在解决团队冲突上时，也就意味着只有较少的注意力放在任务相关的信息上，整个团队内部的信息分享和加工的水平都会下降[11]。因此提出以下假设：
H4：TMT社会分类断裂带负向影响团队信息深化。
团队信息深化与创新绩效。高水平的团队信息深化有利于企业的创新绩效：首先，团队信息深化可以提升信息传递的广度与信息加工的深度，团队成员能够在最短时间内收集更多有效信息，多样化的信息能最大化激发团队成员的创新灵感，有利于创新战略的提出。其次，多样性的信息可以使企业规避创新战略的制定和实施过程中的风险，提供可行的创新方向和有效的问题解决方法。因此提出以下假设：
H5：团队信息深化正向影响创新绩效。
综上所述，TMT任务相关断裂带和TMT社会分类断裂带对于团队信息深化具有不同程度和不同方向的影响，进而影响创新绩效。即：
H6：团队信息深化对任务相关断裂带与创新绩效的关系起中介作用。任务相关断裂带通过提升团队信息深化的水平，进而提升创新绩效。
H7：团队信息深化对社会分类断裂带与创新绩效的关系起中介作用。社会分类断裂带通过降低团队信息深化的水平，进而降低创新绩效。
1.4 CEO权力
    CEO是TMT团队的核心，在企业创新决策过程中扮演着重要角色[16]。CEO权力较大时，若能广泛的听取各子团队的信息和观点，可以加速信息传递[17]，深化信息加工处理。基于对TMT成员的认知和情感上的了解，有效调节矛盾，避免团队冲突，削弱其对团队信息深化的负向影响。故提出以下假设：
H8：CEO权力调节了TMT任务相关断裂带与团队信息深化的正向关系，即：CEO权力越大，TMT任务相关断裂带对团队信息深化的正向影响越大。
H9：CEO权力调节了TMT社会分类断裂带与团队信息深化的负向关系，即：CEO权力越大，TMT社会分类断裂带对团队信息深化的负向影响越小。
综上，提出本研究的概念模型：
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2研究设计
2.1样本来源
本研究采用调查问卷的方式，对上海、江苏等8个省、市的科技型中小企业进行调查。课题组自2017年3月起，陆续通过校MBA培训班、实地调查及E-Mail等方式发放问卷600份。采用捆绑式问卷发放方法（通过一名高管得到整个公司的TMT团队的相关信息），共回收问卷463份，问卷回收率为77.1%。其中共收集到创新型企业58家，剔除TMT人数少于4人的企业，最终作为样本的企业为49家，有效问卷389份，采用率为64.8%。
2.2变量测量
（1）自变量：研究样本为科技型中小企业，考虑到TMT分裂为两个以上的可能性不大，因此采用了Thatcher等[17]提出的团队断裂带强度的测度公式： 






k表示亚团队个数（k=1,2），j表示成员特征，i表示亚团队内的成员，表示不同分类方法中每个亚团队中的成员个数。 就表示在第k个亚团队内的第i个成员在特征j上的值；表示在第k个亚团队中团队成员在特征j上的平均值，表示整个团队在特征j上的平均值。的值在（0,1）区间内变化，值越大则高管团队断裂强度越强，反之则越弱。
结合团队断裂带的分类和我国企业的实际情况，本研究选取学历、任期和职能背景为TMT任务相关断裂带的构成指标，年龄和性别为TMT社会分类断裂带的构成指标。其中，为了将名义变量和虚拟变量同时应用上式计算，需要对它们进行重新放缩[18]。
（2）创新绩效：研究样本企业分布分散，较难获得企业财务报表，因此本研究通过TMT成员对公司创新绩效的主观评价来反应客观创新绩效[19]。借鉴徐巧玲[20]的研究结果，本研究从创新意愿（3个题项）、创新投入（2个题项）和创新产出（3个题项）三个方面设计了8个题项，采用Likert5级量表衡量公司的创新绩效。
（3）中介变量：本研究采用kearney团队信息深化量表[21]。提取4个题项，如“团队成员能通过知识共享互补不足”、“团队成员能认真对待团队内其他成员提供的不同信息”。同样采用Likert5级量表，TMT成员根据工作的实际情况，对团队信息深化情况进行评价。
（4）调节变量：借鉴Bebchuk[22]和陈收[23]的研究结果，采用4个题项来衡量CEO权力大小，如“CEO在团队内具有很高威信度”、“CEO能调节团队内的成员矛盾”等，采用Likert5级量表评价。
（5）控制变量：除以上变量外，研究发现团队规模、公司规模也会对创新绩效造成一定程度的影响，因此把这两个变量作为控制变量进行研究。其中，公司规模用公司资产总额的自然对数来衡量[24]，团队规模以调查时团队实际人数为准。
3实证分析：
3.1信度和效度分析
本文选取Cronbach系数确保量表的可信度。将问卷数据导入SPSS软件，对统计数据做标准化处理之后，分析结果如表1所示。TMT任务相关断裂带、TMT社会分类断裂带、团队信息深化、CEO权力、创新绩效的组合信度系数分别为得到的问卷组合信度系数分别为0.832、0.783、0.791、0.845、0.852。五个变量的组合信度系数均大于0.5，表明该量表符合研究的信度要求。
为进一步确保量表的有效性，将TMT任务相关断裂带、TMT社会分类断裂带、CEO权力、团队信息深化和创新绩效的平均抽取方差值（AVE）取平方根，五个变量的平均抽取方差值的平方根分别为0.824、0.771、0.782、0.831、0.842，均大于0.5，表明本量表具有较好的收敛效度。此外，如表1所示，各个潜变量 AVE 的平方根均大于各个构面之间相关系数的绝对值，表明本研究量表之间具有较好的判别效度。
	表1   变量的描述性统计分析、组合信度系数、平均方差抽取值的平方根及相关性分析（N=49）

	变量
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1 公司规模
	13.157
	2.907
	
	
	
	
	
	
	

	2 团队规模
	6.943
	1.931
	0.247*
	
	
	
	
	
	

	3 TMT任务相关断裂带
	0.513
	0.282
	0.087*
	0.103
	0.832  0.824
	
	
	
	

	4 TMT社会分类断裂带
	0.426
	0.198
	0.080*
	0.079
	0.153
	0.783  0.771
	
	
	

	5 团队信息深化
	3.182
	0.823
	0.149*
	0.182
	0.209*
	-0.089*
	0.791  0.782
	
	

	6 CEO权力
	3.892
	0.447
	0.167
	0.040
	0.048
	0.005
	0.322*
	0.845  0.831
	

	7创新绩效
	3.021
	0.766
	0.092*
	0.013
	0.182*
	-0.207**
	0.307**
	0.106
	0.852  0.842

	注:*p<0.05;**p<0.01，下同；对角线上加粗的数字，上方为组合信度系数，下方为平均方差抽取值的平方根



3.2共同方法偏差检验
   由于研究中自变量、中介变量、调节变量和因变量的数据都是根据自我报告得出的，很可能存在共同方法偏差。为此，利用AMOS对数据进行验证性因子分析，在原有的五因子模型（原五个潜在变量）基础上，构建了单因子模型（所有题项都负荷在一个公共因子上）和六因子模型（所有题项额外负荷在另外的公共因子上）。模型拟合指数结果如表2所示。
	表2   模型验证性因子分析结果

	模型
	x2/df
	RMSEA
	CFI
	NFI
	GFI
	IFI

	单因子模型
	5.72
	0.182
	0.827
	0.822
	0.614
	0.788

	五因子模型
	2.06
	0.073
	0.944
	0.941
	0.852
	0.885

	六因子模型
	2.02
	0.070
	0.949
	0.946
	0.861
	0.890



模型拟合优度是对结构模型合理性最直接的评价，本研究选用2/df、RMSEA、CFI、NFI、GFI、IFI这6个拟合指数。其中，单因子模型χ2/df为5.72（1<χ2/df<3时模型拟合较好），RMSEA的值为0.182（RMSEA<0.8时模型和较好），CFI、NIF、GFI、IFI的值分别为0.827、0.822、0.613、0.788（四个拟合指数>0.9时模型拟合较好）。因此，单个因子解释力小，不能解释大多数变异，因此共同方法偏差未对结论造成实质性影响。此外，五因子模型（2/df=2.06、RMSEA=0.073、CFI=0.944、NFI=0.941、GFI=0.852、IFI=0.885）和六因子模型（2/df=2.02、RMSEA=0.070、CFI=0.949、NFI=0.946、GFI=0.861、IFI=0.890）拟合程度都较为理想，虽然GFI、IFI值小于0.9，但已十分接近0.9。在五因子模型加入一个公共因子后构建了六因子模型后，虽然模型拟合指数有所优化，但是变化程度很小，这说明六因子模型并未很好的改善五因子模型。因此，上述结果均表明本研究并未存在严重的共同方法偏差。

3.3假设检验
本文采用层级回归分析的方法进假设检验。以创新绩效为应变量构建了3个模型，模型1对控制变量进行回归；模型2引入TMT任务相关断裂带和TMT社会分类断裂带，模型3在模型2的基础上引入团队信息深化，见表3。以团队信息深化为应变量构建了4个模型，模型4对控制变量进行回归，模型5同样引入两类TMT断裂带，模型6在模型5的基础上引入CEO权力，模型7则加入了CEO权力与两类断裂带的乘机项，见表4。各个模型的方差膨胀系数（VIF）均小于4，故变量间不存在多重共线性问题。
由模型2可知，TMT任务相关断裂带对创新绩效有显著的正向影响（β=0.473，p<0.05），TMT社会分类断裂带对创新绩效有显著的负向影响（β=-0.381,p<0.01）。因此假设1和假设2得到验证。

	表3层级回归分析：团队信息深化对TMT断裂带与创新绩效的中介作用（N=49）

		变量
	因变量：创新绩效

	
	模型1
	模型2
	模型3

	控制变量
	
	
	

	团队规模
	0.072
	0.061
	0.058

	公司规模
	0.051*
	0.047*
	0.129*

	自变量
	
	
	

	TMT任务相关断裂带
	
	0.473*
	0.341*

	TMT社会分类断裂带
	
	-0.381**
	-0.226**

	中介变量
	
	
	

	团队信息深化
	
	
	0.418*

	
	0.119
	0.292
	0.406

	F
	3.853**
	11.756**
	17.367**

	
	
	0.173
	0.114




	
由模型5可知，TMT任务相关断裂带对团队信息深化有显著的正向影响（β=0.325,p<0.01），而TMT社会分类断裂带对团队信息深化有显著的负向影响（β=-0.304,p<0.01）。因此假设3和假设4得到验证。


表4 层级回归分析：CEO权力对TMT断裂带和团队信息深化的调节作用（N=49）

	变量
	　
	因变量：团队信息深化

	
	　
	模型4
	模型5
	模型6
	模型7

	控制变量
	　
	　
	　
	　
	　

	团队规模
	　
	0.089
	-0.074
	-0.041
	-0.058

	公司规模
	　
	0.073
	-0.056
	-0.012
	-0.019

	自变量
	　
	　
	　
	　
	　

	TMT任务相关断裂带
	　
	　
	 0.325**
	 0.137**
	0.141**

	TMT社会分类断裂带
	　
	　
	-0.304**
	-0.175**
	-0.169**

	调节变量
	　
	　
	　
	　
	　

	CEO权力
	　
	　
	　
	0.207**
	0.297**

	乘积项
	　
	　
	　
	　
	　

	TMT任务相关断裂带*CEO权力
	　
	　
	　
	　
	 0.031

	TMT社会分类断裂带*CEO权力
	　
	　
	　
	　
	-0.039**

	
	　
	0.113
	0.312
	0.395
	0.462

	F
	　
	2.742**
	7.425**
	14.322**
	19.264**

	
	　
	
	0.199
	0.083
	0.067



在模型2的基础上，中介变量团队信息深化进入回归方程中，由模型3可知，团队信息深化对创新绩效有着显著的正向影响（β=0.418,p<0.05），假设5得到验证。同时，TMT任务相关断裂带和TMT社会分类断裂带对创新绩效的影响仍旧显著（β=0.341,p<0.05；β=-0.226,p<0.01），因此，团队信息深化部分中介TMT任务相关断裂带及TMT社会分类断裂带对创新绩效的影响，假设6和假设7得到验证。
模型6和模型7验证了CEO权力对两类断裂带与团队信息深化的调节作用。在模型7中，CEO权力与自变量的交互项进入了回归方程中，由模型回归结果可知，TMT任务相关断裂带与CEO权力交互项对团队信息深化的影响不显著（β=0.031，p>0.05），因此，假设8没有得到验证。而TMT社会分类断裂带与CEO权力交互项对团队信息深化的影响显著（β=0.039，p<0.01），CEO权力很大程度上减弱了TMT社会分类断裂带对团队信息深化的负向影响，假设9得到验证。
[image: C:\Users\lenovo\AppData\Local\Temp\1513080089(1).png]
为了进一步验证CEO权力对TMT社会分类断裂带的调节效应，借鉴文献[24]的方法，以CEO权力大小的均值为界，将数据分为较大的CEO权力和较小的CEO权力两组，描绘不同大小的CEO权力下，TMT社会分类断裂带对创新绩效的影响，如图1。由图1可知，当CEO权力越小，TMT社会分类断裂带对创新绩效的负向影响越强；CEO权力越大，TMT社会分类断裂带对创新绩效的负向影响越弱。假设9得到支持。
4 研究结论与启示
本研究采用层级回归分析对两类TMT断裂带对创新绩效不同方向的影响进行研究，同时考虑到团队信息深化的中介作用以及CEO权力的调节作用。研究结果表明：
（1）两类TMT断裂带对创新绩效的影响不同。研究结果解释了已有研究中为何TMT断裂带与创新绩效关系研究结论差异较大，丰富了TMT断层理论的实证研究，明确了未来断层理论在TMT与过程变量及产出变量关系研究中的应用前景。
（2）TMT任务相关断裂带对于创新绩效具有显著的积极作用。TMT成员由于教育背景、职能背景以及任期的差异，往往能为企业的创新发展提供丰富的信息、观点，这对于科技型企业至关重要。TMT社会分类断层线对于创新绩效具有显著的负向作用。TMT成员在这类特征上的差异往往会造成子团队之间的不信任和认知冲突，不利于团队内信息传递，进而对创新绩效产生消极影响，企业应该避免聘用在这类特征上差异过大的团队成员。
（3）团队信息深化作为团队内信息分享、传递及整合的重要过程，在TMT任务相关断裂带和TMT社会分类断裂带与创新绩效之间起着中介作用。当团队中出现不可避免的断裂带时，短期内可以从其他方面加强团队信息加工能力，减弱断裂带对产出变量的负面影响。
（4）CEO权力在TMT社会分类断裂带与团队信息深化之间具有显著的调节作用，若CEO对TMT成员具有较全面的了解，可以通过自身权力，调解成员矛盾，促进不同子团队之间的信息交流，减弱TMT社会分类断裂带对团队信息深化造成的负向影响。但是CEO权力在TMT社会分类断裂带与团队信息深化之间的调解作用不显著，可能的原因有两点：一是研究的样本数量有限，存在一定的偶然性。二是由于TMT任务相关断裂带对团队信息深化的正向影响较为显著，而CEO权力在其中能起到的促进作用不大。
对于科技型中小企业，顺应国家政策，重视创新在企业发展中的角色关系着企业的未来和发展。鉴于创新战略很大程度上依赖于TMT成员，在配置团队成员时，应该综合考虑团队成员在两类特征上的差异，当团队存在较强的任务相关断裂带和较弱的社会分类断裂带时，团队信息深化能达到最优程度，进而实现最优绩效。若团队存在较强程度的社会分类断裂带时，CEO应积极关注团队动态，调解成员矛盾和冲突，促进团队信息交换，减弱TMT社会分类断裂带对创新绩效带来的不利影响。
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