高管资源断裂带对企业跨界技术并购创新绩效的影响
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[bookmark: OLE_LINK170][bookmark: sys718890][bookmark: bRPindex7][bookmark: PePindex7]摘要：探究高管团队基于资源属性的抱团行为对企业跨界并购创新绩效的影响，以2007－2018年沪深A股上市公司的跨界技术并购事件为样本，通过多元线性回归分析法进行检验。研究发现，高管资源断裂带能够促进跨界技术并购创新绩效的提升，并且资源子团队平衡性和数量等相对分布均能够产生正向影响；进一步发现在规模相对较小、股权集中度相对较低、位于传统文化影响较大地区的企业中，资源断裂带对跨界技术并购的影响作用更强，资源子团队平衡性与数量这两个结构属性的正向调节作用更强。因此，企业管理者应该以资源和权力配置作为调节手段，提升强势资源子团队对上级团队的代表性地位，并关注其他弱势资源子团队，促进团队和谐共生。
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Impact of Executive Resource Faultlines on Innovation Performance of Enterprises in Cross-border Technology Mergers and Acquisitions
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Abstract: To explore the influence of grouping behavior of executive teams based on resource attributes on innovation performance of spanning M&A of enterprises, the spanning technology M&A events of Shanghai and Shenzhen A-share listed companies from 2007-2018 are examined by multiple linear regression analysis. It is found that executive resource break bands can promote the innovation performance of spanning technology M&A, and the relative distributions of resource subgroups balance and number can have positive effects. It is further found that the effect of resource break bands on spanning technology M&A is stronger in firms with relatively small size, relatively low equity concentration, and located in regions with high traditional cultural influence, and the positive moderating effect of two structural attributes is stronger. Therefore, corporate managers should use resource and power allocation as a means of regulation to enhance the representative status of strong resource subgroups to their superior teams, and pay attention to other weak resource subgroups to promote harmonious team coexistence.
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[bookmark: pindex25]1  研究背景
高质量发展是“十四五”乃至更长时期我国经济社会发展的主题。基于科技创新和商业模式创新的发展动能转换是高质量发展的核心要素，企业作为创新的核心主体，肩负着提升国家自主创新水平与综合竞争力的重大使命。近年来，跨界资源匹配、跨界融合创新等创新资源的结构重塑行动为企业注入新动能，作为企业整合跨界资源的重要手段，跨界技术并购更是呈现爆发式增长，然而，跨界技术并购在冲破行业边界、为企业带来界外资源的同时，也面临着人才结构调整、技术资源整合、非正式组织重构等不确定性问题。因此，优化团队配置结构、引导非正式组织良性发展是研究企业如何实现跨界技术并购创新价值的重要议题。
跨界技术并购作为一种新的并购现象，虽然现有研究对团队特征在其中发挥何种作用尚未涉及，但已有关于成员特质、团队异质性等成员绝对分布对企业创新绩效或者并购成功性的研究，为理解团队成员特征在其中的作用机理奠定了基础。例如，孙凯等[1]研究了高管团队成员特质对创业企业绩效的影响；吴建祖等[2]研究了成员间的薪酬差异如何影响企业海外并购绩效；胡望斌等[3]、杨俊等[4]、乐云等[5]均是从团队异质性视角出发，探讨了团队异质性对团队绩效的影响作用。但上述研究都是基于团队成员单一维度特性，对于成员多重特性交互作用的团队异质性缺乏探讨。在多重特性作用下，团队会因为成员间某些特征的相似而发生团队内部分化，并形成具有相对规模差异、数量差异的子团队，这种现象在跨界技术并购中尤为突出。然而，关于团队的内部分化及相对分布对企业跨界技术并购的创新产生怎样影响仍缺乏理论和实证检验，不仅制约了团队异质性研究的完整性和团队管理实践的普及性，而且无法给跨界技术并购后的团队建设和管理提供建议。
团队断裂带的研究为这一问题提供了解决思路。Lau等[6]认为当团队成员之间共享某些特征（如薪酬、其他企业任职）时，往往容易在内部分化成子团队，并把子团队之间的界限称为“团队断裂带”。相比团队特质和团队异质性，团队断裂带研究不仅将团队特性的研究范围从单一特性拓展到多重特性，而且将研究视角从团队中个体差异拓展到子团队差异。目前，关于团队断裂带的研究，主要聚焦于研发团队、创业团队、高管团队等团队类型，如孙慧琳[7]、张银普等[8]和孙玥璠等[9]的研究，重点探索了知识特性（如教育背景、专业水平、工作经历等）聚合形成的知识断裂带，以及身份特性（如年龄、性别、国籍等）聚合形成的认同断裂带对团队创新的影响。但除此以外，资源特性也是构成团队断裂带的重要基础[10]。更重要的是，深受我国传统儒家思想的影响，在企业跨界技术并购背景下，高管成员资源掌控的差异性和团队内部派系的凸显性使得团队内部分化尤为明显。Li等[11]指出，在企业并购中，主并企业和被并企业在技术优势和资源分布上存在天然且明显的资源差距，高管团队内部的权力分配、资源调用能力有别，彼此存在多方博弈和制衡，更有可能进行抱团形成资源断裂带，影响子团队间的任务导向和行为差异。具有多领域特征的跨界技术并购更是加剧了这种抱团行为。目前，关于高管团队基于资源属性的抱团行为会对企业跨界并购创新绩效产生怎样的影响，这种影响如何因子团队结构差异而变化等问题尚未有明确的答案。
针对以上问题，本研究首先通过高管团队断裂带验证了子团队凸显性对企业跨界技术并购创新的影响，其次从子团队结构出发探索相对分布对二者关系的影响作用。通过理论模型的构建及实证研究，顺应团队研究从特性单一性拓展到多维性的趋势，回应了Thatcher等[12]学者对于团队相对分布的关注，并进一步延伸了团队断裂带及子团队构成对资源属性的研究。
[bookmark: pindex30]2  理论基础与研究假设
[bookmark: pindex31]2.1  团队断裂带与团队异质性对跨界技术并购绩效的不同影响
[bookmark: sys3240862][bookmark: sys3257974]在不断变革的创新环境之下，越来越多的企业突破行业边界进行跨界创新，以期重塑行业发展逻辑和价值体系。群际关系视域下企业跨界创新的本质是子团队的互动和整合过程。与传统团队异质性研究仅考虑成员单一特性不同（见图1），团队断裂带考虑了多重特性的动态聚合（见图2），验证了个体成员间的交互影响，对团队行为和结构的预测性更强[6]。断裂带越强，子团队内部一致性越高，不同子团队差异性越明显。例如，假设有2个高管团队，分别均有4名成员，在每个团队内每位成员都具有与其他成员相似或差异的薪酬水平、其他企业任职等特征，如果从传统的团队异质性视角来看，这2个团队的异质性相同，并可能导致相近的跨界资源互动结果；然而从团队断裂带角度来看，这2个高管团队具有不同的断裂带强度，对跨界资源互动的影响也不同。例如，在某个高管团队内，成员A和B具有较高的薪酬水平并均在其他企业任职，成员C和D具有较低的薪酬水平并都没有在其他企业任职，则该团队内部形成一条分界线将4名成员分隔在2个子团队，即A和B由于在薪酬水平、其他企业任职特征等方面的相近性，两种属性彼此聚合在一起，因此他们同属一个子团队，同理C和D同属另一个子团队，此时断裂带强度很高；而在另一个高管团队中，成员A和成员B具有较高的薪酬水平，而与成员C均在其他企业任职；成员D与成员C具有较低的薪酬水平，且与成员B均没在其他企业任职，这时，高管之间拥有相互交叉的资源特性，削弱了断裂带强度。基于资源属性的团队断裂带强弱差异导致团队内子团队之间强弱力量对比不同，强势资源子团队和弱势资源子团队间的能力结构、技能优势差异影响了高管团队内部的互动过程。因此，从跨界技术并购的多界整合对资源共享的高度依赖的特征看，与异质性相比，资源断裂带在其中的作用更为凸显。
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[bookmark: pindex61]图1  基于单一特性形成的团队异质性
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[bookmark: pindex87]       图2  基于多重特性形成的团队断裂带

[bookmark: _Hlk79153717]（1）高管资源断裂带对企业跨界技术并购创新绩效的影响。企业在跨界技术并购后，通过与界外技术的融合再创新，从而获得从产品到服务、从形式到实质性技术等高水平跨界创新产出，作为企业战略规划者，高管团队影响着企业发展方向。在企业内部，高管成员常常会因掌握资源多寡和权力大小的相似性及差异性进行抱团，进而形成非正式的子团队，这种由成员的资源属性而将高管团队分割为不同子团队的假想分割线称为“高管资源断裂带”。资源断裂带造成了高管团队的内部分裂，加强了资源子团队身份的凸显性。在跨界企业内部，面对有限资源，高管成员为增强对界外新资源的控制力、减少个人利益的损失，愿意组团以实现强强联合，并获得主导身份感，凸显强势资源子团队的支配地位。社会分类理论的内群预测模型提出了相对原型性和相对不可或缺性，相对原型性是指不同子团队对上级团队的代表性，而相对不可或缺性则是指不同子团队对上级团队构成的必要性[13]。由资源断裂带形成的强势资源子团队拥有组织赋予的各项权力（职位权力、声誉、地位等），使得高管团队权力集中化[14]，增强其对上级团队的代表性，这有利于帮助强势资源子团队掌控和调配企业的人力、财力和物力等相关资源；同时，Verkuyten等[13]指出，相比强势子团队，弱势子团队更容易成为团队不可或缺的组成部分。因此，出于自身和上级团队发展考虑，强势资源子团队会尽可能避免与其他弱势子团队发生矛盾和冲突，并充分利用其所占据的异质性资源，提升团队资源整合能力，降低跨界创新风险。此外，弱势资源子团队容易将强势子团队视为合法性存在，进而支持、归顺、偏向强势资源子团队[10]，甚至对其产生慕强心理，希望尽早加入强势资源子团队，从而积极建言献策，并遵守强势资源子团队的内部规范[15]。这容易激发对界外技术整合的创意灵感，为提升企业跨界技术并购创新绩效提供前提。因此，提出如下假设：
H1：资源断裂带对企业跨界技术并购创新绩效的提升具有正向作用。
[bookmark: pindex91]2.2  资源子团队结构
    资源断裂带决定团队内子团队的凸显性。然而，要解答“不同资源子团队如何相互作用进而影响企业创新绩效”这个问题，则需要进一步研究子团队结构特性。Carton等[10]认为，子团队结构包含子团队平衡性和数量两个维度。子团队平衡性是指子团队间规模大小的差异度，规模差异越小，子团队越平衡[16]；子团队数量是指断裂带将团队划分成多少个子团队[12]。本研究从子团队平衡性、子团队数量这两个方面探讨子团队结构对资源断裂带影响企业跨界技术并购创新绩效的作用过程。
[bookmark: OLE_LINK228]（1）资源子团队平衡性的调节作用。资源子团队平衡性是子团队成员的相对分布，即是否存在多数派或少数派资源子团队。社会分类理论中的内群预测模型认为，子团队的规模越大、资源越多，对上级团队的代表性越强[13]。当资源子团队平衡性低时，企业权力、资源等更加集中在多数派强势子团队内部，进一步增强其对上级团队的相对原型性和代表性，便于高效利用新技术等企业资源；而且，这种低平衡性加剧了少数派弱势资源子团队以及对多数派上级团队代表性地位的仰慕，使其更渴望得到多数派认可，因此，当对跨界技术并购等创新活动进行讨论时，他们容易作出跟随强势资源子团队的行为和倾向。这种由子团队低平衡性形成的默契关系[15]，有助于消除子团队之间的矛盾和冲突，避免因子团队固执己见而对新技术再创新产生消极影响[17]。当资源子团队平衡性高时，各子团队的成员规模相同或相近，弱化不同子团队对上级团队的代表性差异[13]。平衡的子团队之间都掌握着一定的权力、资源，他们不愿意进行资源共享，进而可能增加跨界技术并购的风险。此外，各子团队表达自己的观点时往往底气更足，都希望其他子团队能够理解并接受自己的看法[18]；并且各子团队对其他子团队的相异意见产生抵触心理，容易导致争辩不休而破坏和谐的团队氛围[17]，影响高管团队对界外新技术的充分整合与深化利用，不利于跨界创新水平的提升。因此，提出如下假设：
[bookmark: sys94038]H2：资源子团队平衡性负向调节了资源断裂带对企业跨界技术并购创新绩效的影响。
（2）资源子团队数量的调节作用。资源子团队数量是指由资源断裂带造成的子团队数量多寡[10]。子团队数量越多，也就意味着存在多个资源子团队。当资源子团队数量多时，各个子团队之间的联系变得复杂多样[10]，他们的注意力将会分配到每个子团队之中[12]，有助于避免当仅存在两个或3个少数资源子团队时高管团队内部存在的针对性矛盾和斗争问题[15]，并有助于他们对企业内外部环境形成正确的认识，发现技术市场潜在需求，提升高管团队的创新感知能力；同时，当资源子团队数量多时，各子团队将会站在各自的角度对目标技术资源进行合理性和可用性评估，提高跨界技术并购成功的概率，促进资源断裂带对界外技术创新能力的显现。而当资源子团队数量少时，跨子团队的联系较为单一[10]，他们的注意力将会更多地配置于彼此，此时容易出现较强的认同威胁[19]，加重团队冲突氛围并降低信任程度，不利于高管团队开展创新协作，影响创新水平的提升。因此，提出如下假设：
[bookmark: sys96038]H3：资源子团队数量能够正向调节资源断裂带对企业跨界技术并购创新绩效的影响。
本研究的概念模型如图3所示。
[bookmark: bRPindex99][bookmark: PePindex99]子团队平衡性
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[bookmark: pindex119]图3  研究概念模型
[bookmark: pindex120]3  研究设计
[bookmark: pindex121]3.1  样本与数据来源
以跨界技术并购为研究样本，以高管特征和并购绩效为研究数据，借鉴并改进王宛秋等[20]的研究，采用三阶段法来判断一起并购是否为跨界技术并购。首先，根据并购公告判断该并购是否为技术并购，如果公告中明确说明该并购以获取目标公司的技术、专利或核心技术人员为动机，则判定为技术并购；其次，根据技术并购双方的专利主分类号、经营范围、主要产品等是否处于不同的技术或产品领域来判断这起并购是否跨界；最后，根据并购公告等判断这起并购是否具有跨界动机，比如主并企业是否意图步入目标公司的技术领域、是否意图将现有技术与目标企业技术结合对原有产品进行升级、是否意图结合两者技术领域从而进入区别于二者的全新领域。根据以上步骤，从A股上市公司披露的全部并购事件中筛选出跨界技术并购后，按照以下标准进一步筛选：（1）首次并购公告时间在2007年1月1日到2018年12月31日之间；（2）主并企业相关信息披露完整，同时剔除了交易失败事件以及被并企业在首次并购公告年之前没有任何专利申请。最后得到了88家上市公司的有效样本数据。其中，高管数据、财务数据来自公司年报、国泰安CSMAR数据库；专利数据来自中国专利数据库，并从新浪财经、巨潮资讯等网站采集数据对缺失数据进行手动补充。
[bookmark: pindex123]3.2  变量定义与测量
（1）被解释变量：跨界技术并购创新绩效。借鉴并改进了黎文靖等[21]的研究，考虑到发明型专利相比实用新型和外观设计专利更能够代表企业的高技术创新水平，且，跨界技术并购后的创新往往建立在现有技术的融合和再利用的基础上，存在一定滞后反应，但如果时间过长，其他因素对创新绩效影响过大，难以证明是由跨界技术并购所带来的影响，因此选取跨界技术并购当年至第2年的发明型专利申请总量并取对数作为创新绩效的衡量指标。
（2）解释变量：高管资源断裂带。借鉴并改进Sidanius[22]的做法，根据高管成员的薪酬、在其他企业任职等2个特性来测量资源断裂带强度。薪酬的高低代表了高管在企业的话语权和地位，根据并购当年高管具体薪酬进行确定；而在其他企业任职的高管，能够获得人才、资金、技术等资源，为企业跨界发展作出强有力的支持，按照并购当年高管是否在其他企业任职衡量。由于平均轮廓宽度法（ASW）计算量小、分类精度高，可辨别团队成员的子组归属状况，可以同时计算哑变量和连续变量，被认为是实用性较强的方法[23]，因此使用ASW方法计算高管资源断裂带。具体的做法为根据团队成员属性进行聚类分，以确定一系列可能的子团队。这个聚类分析从一个小团队配置开始，每个团队成员都被放在仅有他自己的子团队中，随着聚类分析逐步进行，具有相似属性的成员被聚合到一起，形成子团队，同时在每进行一个步骤后合并两个其中最相似的子团队，最后将所有子团队合并到一起。对于聚类分析过程中的所有步骤，都有相应的ASW值，对每个团队成员在其子团队的拟合度进行量化。ASW方法表示公式如下所示：
[bookmark: pindex127]                                   （1）
[bookmark: OLE_LINK100]式（1）中：ai为成员i与子团队A中成员差异度的均值；bi指的是成员i与子团队B中成员差异度的均值。成员之间的差异度根据欧式距离测算，个体轮廓宽度的取值在[−1,1]之间，当结果为正时，该子团队聚合强度大于其他子团队；结果为负时，该子团队聚合强度小于其他子团队。
同时，本研究将高管成员的薪酬和其他企业任职2个特性分别进行了异质性讨论。其中，薪酬异质性的衡量方式为并购当年高管成员薪酬的标准差；其他企业任职异质性的衡量方式为并购当年高管成员是否在其他企业任职的标准差。
（3）调节变量：资源子团队结构特性。子团队平衡性和数量是指团队成员分类到子团队的方式[24]，倪旭东等[15]、Bezrukova等[25]相关研究发现它们是影响子团队发挥作用的重要结构变量。其中，资源子团队平衡性用资源子团队之间的标准差的倒数来表示，且其值越高，平衡性越高；资源子团队数量则用资源子团队个数表示。
（4）控制变量。根据已有相关研究，本研究控制了股权集中度、成长能力、高管团队规模、企业年龄、研发投入、高管持股比例等对企业跨界技术并购创新绩效的影响。
[bookmark: pindex131][bookmark: bRPindex131][bookmark: PePindex131]各变量具体说明如表1所示。
	表1  样本变量指标体系

	类别
	变量名称
	符号
	定义

	被解释变量
	跨界技术并购创新绩效
	Patent
	发明型专利申请量并加1取对数

	解释变量
	资源断裂带
	Faultline
	测量指标为高管薪酬、在其他企业任职两个属性

	调节变量
	资源子团队平衡性
	FauB
	资源子团队之间的标准差并取倒数

	
	资源子团队数量
	FauN
	资源子团队个数

	控制变量
	股权集中度
	Share
	前三大股东持股比例之和

	
	成长能力
	Growth
	当年营业收入与上一年营业收入的差/上一年的营业收入

	
	高管团队规模
	Scale
	高管团队人数取对数

	
	企业年龄
	Year
	企业上市时期至并购发生年

	
	研发投入
	Research
	研发投入并取对数

	
	高管持股比例
	S-hold
	高管团队中持股人数占总人数的比例



[bookmark: pindex178][bookmark: PePindex178]3.3  研究方法和模型
[bookmark: sys1799384][bookmark: sys17917782][bookmark: bRPindex179][bookmark: PePindex179]采用多元线性回归分析法进行研究。首先，构建被解释变量与各个控制变量的基础模型，即模型1，如式（2）所示；其次，在模型1的基础上加入解释变量高管资源断裂带形成模型2，如式（3）所示，然后在模型2的基础上加入调节变量资源子团队平衡性形成模型3，如式（4）所示，并在模型3的基础上加入调节变量资源子团队平衡性与自变量的交互项形成模型4，如式（5）所示；最后，在模型2的基础上加入调节变量资源子团队数量形成模型5，如式（6）所示，并在模型5的基础上加入调节变量资源子团队数量与自变量的交互项形成模型6，如式（7）所示。
	Patent=β0+β1×Faultline+ε
	（2）

	[bookmark: sys182036]Patent=β0+β1×Faultline+β2×Controls+ε
	（3）

	[bookmark: sys184044]Patent=β0+β1×Faultline+β2×FauB+β3×Controls+ε
	（4）

	[bookmark: sys186056]Patent=β0+β1×Faultline+β2×FauB×Fau+β3×FauB+β4×Controls+ε
	（5）

	[bookmark: sys188044]Patent=β0+β1×Faultline+β2×FauN+β3×Controls+ε
	（6）

	[bookmark: sys190056]Patent=β0+β1×Faultline+β2×FauN×Fau+β3×FauN+β4×Controls+ε
	（7）


[bookmark: PePindex192]式（2）～（7）中：Controls为控制变量；β0为截距；β1、β2、β3、β4为回归系数；ε为误差项。
[bookmark: pindex193]4  数据分析
[bookmark: pindex194]4.1  相关性分析
[bookmark: bRPindex195][bookmark: PePindex195]样本描述性统计与相关性分析结果如表2所示，可以看出高管资源断裂带与跨界技术并购创新绩效具有正相关关系，初步验证了H1；而高管薪酬异质性和在其他企业任职异质性与跨界技术并购创新绩效不具有显著的相关关系，并且与资源断裂带相比，薪酬和其他企业任职异质性与创新绩效的相关系数较小，证明了多重特性形成的团队断裂带的影响作用要优于单一特性形成的团队异质性。
	[bookmark: pindex197]表2  样本描述性统计与相关性分析结果

	变量
	均值
	标准差
	Patent
	Faultline
	FauB
	FauN
	Salary
	Busy
	Share
	Growth
	Scale
	Year
	Research
	S-hold

	Patent
	2.387
	1.536
	1.000
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Faultline
	0.732
	0.117
	0.228*
	1.000
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	FauB
	0.784
	0.417
	0.099
	0.272**
	1.000
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	FauN
	5.160
	1.357
	0.089
	0.408**
	0.538**
	1.000
	
	
	
	
	
	
	
	

	Salary
	27.240
	20.600
	0.113
	−0.052
	−0.050
	−0.132
	1.000
	
	
	
	
	
	
	

	Busy
	0.420
	0.120
	0.048
	0.070
	−0.154
	−0.154
	−0.040
	1.000
	
	
	
	
	
	

	Share
	48.765
	14.147
	0.132
	0.485**
	0.233*
	0.217*
	−0.108
	−0.029
	1.000
	
	
	
	
	

	Growth
	0.233
	0.383
	0.052
	0.026
	0.171
	0.188
	−0.008
	−0.050
	0.075
	1.000
	
	
	
	

	Scale
	2.735
	0.200
	0.124
	0.066
	−0.548**
	0.014
	0.064
	0.175
	−0.126
	−0.045
	1.000
	
	
	

	Year
	3.990
	3.189
	−0.013
	0.042
	−0.138
	−0.056
	0.215*
	0.037
	−0.147
	−0.094
	−0.064
	1.000
	
	

	Research
	17.707
	0.916
	0.348**
	−0.209
	−0.126
	−0.063
	0.368**
	−0.145
	−0.093
	0.097
	0.239*
	0.262*
	1.000
	

	S-hold
	0.181
	0.169
	−0.146
	−0.367**
	0.041
	−0.287**
	0.169
	0.009
	−0.173
	−0.028
	−0.156
	−0.168
	−0.103
	1.000


[bookmark: PePindex394]注：**、**、* 分别表示在1%、5%、10%水平下显著。下同。

[bookmark: pindex395]4.2  回归结果分析
[bookmark: pindex396][bookmark: bRPindex396][bookmark: PePindex396]在使用SPSS软件进行回归之前，笔者已经对除了被解释变量以外的其他变量进行了中心化处理，以消除多重共线性的影响。回归结果如表3所示，其中年份表示的是并购事件发生的年份；行业表示发生并购的企业所属的行业。
	表3  样本多元回归结果

	变量
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6

	Share
	0.072
	−0.057
	−0.052
	−0.110
	−0.057
	−0.126

	Growth
	−0.094
	−0.103
	−0.110
	−0.109
	−0.107
	−0.132

	Scale
	−0.004
	−0.051
	−0.004
	0.044
	−0.050
	−0.101

	Year
	−0.174
	−0.212*
	−0.195
	−0.154
	−0.210*
	−0.224*

	Research
	0.483***
	0.550***
	0.540***
	0.499***
	0.550***
	0.531***

	S-hold
	−0.024
	0.053
	0.047
	0.102
	0.056
	0.083

	Faultline
	
	0.289*
	0.258*
	0.314*
	0.282*
	0.288*

	FauB
	
	
	0.077
	0.137
	
	

	FauN
	
	
	
	
	0.020
	0.205

	[bookmark: OLE_LINK184]Faultline×FauB
	
	
	
	0.252*
	
	

	Faultline×FauN
	
	
	
	
	
	0.270*

	年份
	控制
	控制
	控制
	控制
	控制
	控制

	行业
	控制
	控制
	控制
	控制
	控制
	控制

	F值
	3.332**
	3.767**
	3.307**
	3.747**
	3.257**
	3.459**

	R2
	0.208
	0.260
	0.263
	0.316
	0.260
	0.299

	Adj R2
	0.146
	0.191
	0.184
	0.232
	0.180
	0.212

	N 
	88
	88
	88
	88
	88
	88



[bookmark: PePindex525]（1）高管资源断裂带与企业跨界技术并购创新绩效。从表3中的模型2可以看出，资源断裂带对企业跨界技术并购创新绩效的回归系数显著为正，表明高管资源断裂带积极作用于企业跨界技术并购创新绩效。由此H1得到验证。
（2）资源子团队平衡性的调节作用。从表3中的模型4可以看到，资源子团队平衡性与资源断裂带的交互项对跨界技术并购创新绩效的回归系数显著为正，而且R2值由0.260提升至0.316。可见，H2未得到支持，且得出相反的结论，即资源子团队越平衡，资源断裂带对企业跨界技术并购创新绩效的正向作用越强。这可能是因为，当资源子团队不平衡时，少数派弱势子团队片面跟随强势子团队作出判断和选择，反而不能贡献自己对所在领域和跨界结合的洞见；而当资源子团队平衡时，弱势子团队加强了自我认同感，更有信心和动力参与强势资源子团队的讨论，帮助企业跨界创新活动降低风险。
（3）资源子团队数量的调节作用。从表3中的模型6可知，资源子团队数量与资源断裂带的交互项对跨界技术并购创新绩效的回归系数显著为正，且R2值由0.260提升至0.299。表明资源子团队数量越多，资源断裂带对企业跨界技术并购创新绩效的正向作用越强，因此H3得到验证。资源子团队数量多，意味着团队内存在多种异质性资源，通过强势资源子团队的整合，能够提升对新技术的创新利用水平。
[bookmark: sys52840157][bookmark: sys528197115]为更清晰资源子团队平衡性和数量的调节作用，绘制了调节效应图。由图4可知，当资源子团队平衡性高时（+SD），资源断裂带对企业跨界技术并购创新绩效的简单斜率是7.494（P=0.003），当资源子团队平衡性低时（−SD），资源断裂带对跨界创新绩效的简单斜率是0.658（P=0.752），结果不支持H2，并指出资源子团队平衡性能够正向调节资源断裂带与跨界技术并购创新绩效的关系。从图5可知，当资源子团队数量多时（＋SD），资源断裂带对跨界技术并购创新绩效的简单斜率是7.317（P=0.004），当资源子团队数量少时（−SD），资源断裂带对跨界创新绩效的简单斜率是0.173（P=0.943），结果支持H3。
[bookmark: bRPindex531][bookmark: PePindex531]
[bookmark: pindex532]图4  样本企业跨界技术并购中资源子团队平衡性调节作用
[bookmark: bRPindex533][bookmark: PePindex533]
[bookmark: pindex534]图5  样本企业跨界技术并购中资源子团队数量调节作用

[bookmark: pindex535]5  进一步分析
[bookmark: pindex536]5.1  企业规模视角
[bookmark: sys53795212][bookmark: bRPindex537][bookmark: PePindex537]企业规模影响组织特性[26]，进而可能使得资源断裂带对跨界创新的影响存在差异，因此用并购当年企业期末资产的对数衡量企业规模，并按照中位数将样本划分为大规模企业与小规模企业，然后构建回归模型。对于小规模样本数据，构建了被解释变量与各个控制变量的基础回归模型（模型7），包括被解释变量、各个控制变量、调节变量资源子团队平衡性以及该调节变量与自变量的交互项的回归模型（模型8），包括被解释变量、各个控制变量、调节变量资源子团队数量以及该调节变量与自变量交互项的回归模型（模型9），分别如式（8）（9）（10）所示；同理，对于大规模样本数据，构建模型10至模型12，分别如式（11）至式（13）。
	[bookmark: sys538039]Patent1=β0+β1×Faultline1+β2×Controls1+ε
	（8）

	[bookmark: sys540062]Patent1=β0+β1×Faultline1+β2×FauB1×Fau1+β3×FauB1+β4×Controls1+ε
	（9）

	[bookmark: sys542062]Patent1=β0+β1×Faultline1+β2×FauN1×Fau1+β3×FauN1+β4×Controls1+ε
	（10）

	[bookmark: sys544039]Patent2=β0+β1×Faultline2+β2×Controls2+ε
	（11）

	[bookmark: sys546062]Patent2=β0+β1×Faultline2+β2×FauB2×Fau2+β3×FauB2+β4×Controls2+ε
	（12）

	[bookmark: sys548062]Patent2=β0+β1×Faultline2+β2×FauN2×Fau2+β3×FauN2+β4×Controls2+ε
	（13）


[bookmark: sys5500129][bookmark: PePindex550]式（8）～（13）中：Patent1、Faultline1、Controls1、FauN1、FauB1分别代表小规模企业样本中的相关变量数据；Patent2、Faultline2、Controls2、FauN2、FauB2分别代表大规模企业样本中的相关变量数据。
[bookmark: pindex551][bookmark: bRPindex551][bookmark: PePindex551]如表4所示，从模型7可知，对于小规模企业样本，资源断裂带对跨界技术并购创新绩效具有正向促进作用；资源断裂带与资源子团队平衡性、数量的交互项对跨界创新的回归系数分别为0.313、0.359，且均显著；对于大规模企业数据，资源断裂带对跨界技术并购创新绩效的回归结果不显著，而且资源子团队平衡性与数量也没有起到调节作用。这可能是因为与小企业相比，规模较大的企业能够为高管进行跨界创新活动提供必要的人力、物力、财力等资源支持[27]，具有较强抵御创新风险的能力和资本，从而对通过抱团实现优势互补的诉求不大，弱化了资源断裂带的作用。
	表4  按照企业规模进行分样本的回归结果

	变量
	组A：小规模企业
	　
	组B：大规模企业

	
	模型7
	模型8
	模型9
	　
	模型10
	模型11
	模型12

	Faultline
	0.574**
	0.571**
	0.568**
	　
	0.133
	0.184
	0.162

	FauB
	
	0.149
	　
	　
	
	0.058
	　

	FauN
	
	　
	0.289
	　
	
	　
	−0.248

	Faultline×FauB
	
	0.313*
	　
	　
	
	0.242
	

	Faultline×FauN
	
	
	0.359*
	　
	
	　
	0.067

	控制变量
	控制
	控制
	控制
	　
	控制
	控制
	控制

	年份
	控制
	控制
	控制
	　
	控制
	控制
	控制

	行业
	控制
	控制
	控制
	　
	控制
	控制
	控制

	F值
	3.010*
	2.652*
	2.823*
	　
	3.697**
	3.733**
	3.398**

	R2
	0.383
	0.427
	0.443
	　
	0.44
	0.52
	0.497

	Adj R2
	0.255
	0.266
	0.286
	　
	0.321
	0.381
	0.35

	N/家
	44
	44
	44
	　
	44
	44
	44



[bookmark: pindex661][bookmark: bRPindex661][bookmark: PePindex661]5.2  股权结构视角
[bookmark: sys66286219][bookmark: OLE_LINK1]股权集中水平影响企业创新情景，进而作用于团队断裂带与创新之间的关系，因此使用企业前3名股东持股份额之和来表示股权集中度，并根据中位数将样本企业划分为股权集中度高和低两种情况。对于股权集中度低的样本数据，构建了被解释变量与各个控制变量的基础回归模型（模型13），包括被解释变量、各个控制变量、调节变量资源子团队平衡性以及该调节变量与自变量的交互项的回归模型（模型14），包括被解释变量、各个控制变量、调节变量资源子团队数量以及该调节变量与自变量的交互项的回归模型（模型15），分别如式（14）至式（16）；同理；对于股权集中度高的样本数据，构建模型16至模型18，分别如式（17）至式（19）。
	[bookmark: bRPindex662][bookmark: PePindex662][bookmark: sys663039]Patent3=β0+β1×Faultline3+β2×Controls3+ε
	（14）

	[bookmark: sys665061]Patent3=β0+β1×Faultline3+β2×FauB3×Fau3+β3×FauB3+β4Controls3+ε
	（15）

	[bookmark: sys667061]Patent3=β0+β1×Faultline3+β2×FauN3×Fau3+β3×FauN3+β4Controls3+ε
	（16）

	[bookmark: sys669039]Patent4=β0+β1×Faultline4+β2×Controls4+ε
	（17）

	[bookmark: sys671062]Patent4=β0+β1×Faultline4+β2×FauB4×Fau4+β3×FauB4+β4×Controls4+ε
	（18）

	[bookmark: sys673062]Patent4=β0+β1×Faultline4+β2×FauN4×Fau4+β3×FauN4+β4×Controls4+ε
	（19）


[bookmark: sys6750132][bookmark: PePindex675]式（14）～（19）中：Patent3、Faultline3、Controls3、FauN3、FauB3分别代表股权集中度低的样本中的相关变量数据；Patent4、Faultline4、Controls4、Fau4N、FauB4分别代表股权集中度高的样本中的相关变量数据。
[bookmark: sys6760144][bookmark: pindex676][bookmark: bRPindex676][bookmark: PePindex676]由表5可见，对于股权集中度低的企业，资源断裂带对跨界技术并购创新绩效具有正向作用，资源子团队平衡性、资源子团队数量均有正向调节作用；对于股权集中度高的企业，资源断裂带对跨界创新不存在显著的正向关系，资源子团队平衡性与数量的调节作用也不显著。这可能是因为股权集中度高时，大股东掌握企业核心控制权，也更有意愿为企业注入资源，这时高管抱团强化资源的作用也就不重要了。
	表5  按照股权集中度进行分样本的回归结果

	变量
	组C：股权集中度低
	　
	组D：股权集中度高

	
	模型13
	模型14
	模型15
	　
	模型16
	模型17
	模型18

	Faultline
	0.397*
	0.412
	0.492*
	
	0.220
	0.302
	0.235

	FauB
	
	0.198
	　
	
	
	−0.09
	　

	FauN
	
	　
	0.345
	
	
	
	0.001

	Faultline×FauB
	
	0.368*
	　
	
	
	0.113
	

	Faultline×FauN
	
	　
	0.600**
	
	
	　
	0.127

	控制变量
	控制
	控制
	控制
	
	控制
	控制
	控制

	年份
	控制
	控制
	控制
	
	控制
	控制
	控制

	行业
	控制
	控制
	控制
	
	控制
	控制
	控制

	F值
	1.614
	2.251*
	2.529*
	
	3.702**
	2.904*
	2.854*

	R2
	0.244
	0.380
	0.408
	
	0.447
	0.466
	0.461

	Adj R2
	0.093
	0.211
	0.247
	
	0.327
	0.305
	0.300

	N/家
	44
	44
	44
	　
	44
	44
	44



[bookmark: pindex786][bookmark: bRPindex786][bookmark: PePindex786]5.3  传统文化视角
[bookmark: sys787144235][bookmark: bRPindex787][bookmark: PePindex787]受传统儒家思想影响，“关系”和“圈子”在国内往往被视为工作场域中的复杂系统要素，那么这种文化影响差异是否影响资源断裂带对企业跨界创新的作用呢？借鉴夏春玉等[28]的研究，使用企业所在省份的孔庙数量与该省份常住人口的比值来衡量某地区受儒家思想影响的程度，并根据中位数将样本进行高低划分，然后构建回归模型。对并购企业所在地儒家思想影响程度高的样本数据，分别构建了被解释变量与各个控制变量的基础模型（模型19），和包括被解释变量、各个控制变量、调节变量资源子团队平衡性，以及该调节变量与自变量的交互项的回归模型（模型20和模型21），分别如式（20）至式（22）；同理，对并购企业所在地儒家思想影响程度低的样本数据，构建模型22至模型24，分别如式（23）至式（25）所示。
	[bookmark: sys788037]Patent5=β0+β1Faultline5+β2Controls5+ε
	（20）

	[bookmark: sys790058]Patent5=β0+β1Faultline5+β2FauB5×Fau5+β3FauB5+β4Controls5+ε
	（21）

	[bookmark: sys792058]Patent5=β0+β1Faultline5+β2FauN5×Fau5+β3FauN5+β4Controls5+ε
	（22）

	[bookmark: sys794037]Patent6=β0+β1Faultline6+β2Controls6+ε
	（23）

	[bookmark: sys796058]Patent6=β0+β1Faultline6+β2FauB6×Fau6+β3FauB6+β4Controls6+ε
	（24）

	[bookmark: sys798058]Patent6=β0+β1Faultline6+β2FauN6×Fau6+β3FauN6+β4Controls6+ε
	（25）


[bookmark: PePindex800]式（20）～（25）中：Patent5、Faultline5、Controls5、FauN5、FauB5分别代表并购企业所在地受儒家思想影响程度高的样本中相关变量数据；Patent6、Faultline6、Controls6、FauN6、FauB6分别代表并购企业所在地儒家思想影响程度低的样本中的相关变量数据。
[bookmark: sys8010133][bookmark: pindex801][bookmark: bRPindex801][bookmark: PePindex801]如表6所示，受儒家思想影响程度高的样本企业中，资源断裂带对跨界技术并购创新绩效具有促进作用，资源子团队平衡性、资源子团队数量均具有正向调节作用；而受儒家思想影响程度低的样本企业中，资源断裂带对跨界技术并购创新绩效没有显著的关系，且资源子团队平衡性与数量也不具有显著的调节作用。这意味着，高管行为活动嵌入于儒家思想的文化环境之下，与郑裕正[29]的观点相符。儒家思想强调位序，这种思想的深化使得强势资源子团队的合法性地位更易得到强化和认可，从而使跨界资源在不同子团队间的分享更加有序顺畅，促进了资源断裂带积极作用的发挥。
	表6  按照传统文化思想水平进行分样本的回归结果

	变量
	组E：受儒家思想影响程度高
	　
	组F：受儒家思想影响程度低

	
	模型19
	模型20
	模型21
	　
	模型22
	模型23
	模型24

	Faultline
	0.463*
	0.616**
	0.164
	
	0.193
	0.045
	0.072

	FauB
	
	0.085
	　
	
	
	0.331
	　

	FauN
	
	　
	0.166
	
	
	　
	0.577**

	Faultline×FauB
	
	0.353*
	　
	
	
	0.139
	　

	Faultline×FauN
	
	　
	0.489*
	
	
	　
	0.289

	控制变量
	控制
	控制
	控制
	
	控制
	控制
	控制

	年份
	控制
	控制
	控制
	
	控制
	控制
	控制

	行业
	控制
	控制
	控制
	
	控制
	控制
	控制

	F值
	4.845**
	5.367***
	5.029***
	
	2.067
	2.000
	2.669*

	R2
	0.557
	0.659
	0.615
	
	0.266
	0.321
	0.387

	Adj R2
	0.442
	0.536
	0.476
	
	0.137
	0.161
	0.242

	N/家
	39
	39
	39
	　
	49
	49
	49



[bookmark: pindex911][bookmark: bRPindex911][bookmark: PePindex911]6  稳健性检验
[bookmark: pindex912]6.1  剔除部分样本
[bookmark: pindex913][bookmark: bRPindex913][bookmark: PePindex913]剔除无发明型专利申请的样本企业，得到的回归结果如表7所示，可知资源断裂带对跨界技术并购创新绩效的回归系数显著为正，资源断裂带与资源子团队平衡性对跨界创新绩效的回归系数显著为正，资源断裂带与资源子团队数量对跨界创新绩效的回归系数显著为正，基础回归结果依然成立。
	表7  样本稳健性检验结果

	变量
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4

	Share
	0.077
	−0.072
	−0.130
	−0.152

	Growth
	−0.068
	−0.093
	−0.105
	−0.125

	Scale
	0.030
	−0.008
	0.052
	−0.076

	Year
	−0.099
	−0.160
	−0.115
	−0.160

	Research
	0.465***
	0.532***
	0.501***
	0.486***

	S-hold
	−0.074
	0.004
	0.055
	0.019

	Faultline
	
	0.319*
	0.363**
	0.364**

	FauB
	
	
	0.080
	

	FauN
	
	
	
	0.131

	Faultline×FauB
	
	
	0.280*
	

	Faultline×FauN
	
	
	
	0.322*

	年份
	控制
	控制
	控制
	控制

	行业
	控制
	控制
	控制
	控制

	F值
	2.761*
	2.833*
	2.993**
	3.208**

	R2
	0.211
	0.274
	0.313
	0.329

	Adj R2
	0.135
	0.177
	0.209
	0.226

	N/家
	69
	69
	69
	69


[bookmark: PePindex1005]由表7中的模型2

[bookmark: pindex1006]6.2  安慰剂检验
检验基于高管持股份额、任职类型等其他资源属性特性形成的资源断裂带（Faultline2）对跨界技术并购创新绩效的影响，结果如表8所示，可知由高管持股份额、任职类型形成的资源断裂带与跨界技术并购创新绩效并不显著相关，而且该资源断裂带的子团队结构特性也没有起到显著的调节作用，实证结果仍然稳健。
[bookmark: pindex1008][bookmark: bRPindex1008][bookmark: PePindex1008]表8  样本安慰剂检验结果
	变量
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4

	Share
	0.070
	0.071
	0.084
	0.083

	Growth
	−0.080
	−0.080
	−0.084
	−0.083

	Scale
	0.010
	0.020
	0.036
	0.027

	Year
	−0.209*
	−0.207*
	−0.204*
	−0.203*

	Research
	0.499***
	0.498***
	0.507***
	0.492***

	S-hold
	−0.039
	−0.040
	−0.039
	−0.058

	Faultline2
	
	0.008
	0.033
	0.041

	Fau2B
	
	
	0.071
	

	Fau2N
	
	
	
	−0.019

	Fau2B×Faultline2
	
	
	0.007
	

	Fau2N×Faultline2
	
	
	
	0.005

	年份
	控制
	控制
	控制
	控制

	行业
	控制
	控制
	控制
	控制

	F值
	4.366**
	3.697**
	2.871**
	2.837**

	R2
	0.244
	0.244
	0.249
	0.247

	Adj R2
	0.188
	0.178
	0.162
	0.160

	N/家
	88
	88
	88
	88



[bookmark: pindex1101]7  结论及启示
[bookmark: pindex1102]7.1  研究结论
（1）资源断裂带对企业跨界技术并购创新绩效具有正面效应，且该作用强于薪酬异质性和其他企业任职异质性，支持了Verkuyten等[13]的内群预测模型中关于子团队代表性及不可或缺性的相关观点，并且响应了孙玥璠等[9]基于多重属性形成的团队断裂带对团队行为结果的影响强于基于单一属性形成的团队异质性的观点，同时也支持了社会分类理论的基本观点，即相比团队异质性，团队成员之间的同质性与异质性的共同作用更容易形成社会分类[30]。 
[bookmark: sys1104040]（2）资源子团队平衡性与数量均正向调节了资源断裂带与企业跨界技术并购创新的关系。具体而言，当子团队数量多时，容易减弱因某个子团队不作为、“搭便车”等行为带来的负面影响[31]；并且每个子团队均有来自其内部的社会支持，在增强自我认同感的同时，也有助于提升子团队的不可或缺性。而在跨界知识整合过程中，当资源子团队间的规模差异小、平衡性较高时，子团队彼此监督，在弱化群体思维现象的同时也可能减少弱势子团队的反生产行为[32]，对跨子团队间的互动过程产生积极影响。这些结论支持了Hendriks[33]对存在多个子团队会增强团队创造力水平的研究结论，以及O’Leary等[19]、Gigone等[34]对子团队平衡性存在积极效应的研究。与此同时，在社会分类理论的基础上，本研究认为某些属性特征相似的成员相互吸引，形成子团队，这些子团队的强弱不同、规模不等、数量不同，深刻影响着子团队间的关系。
[bookmark: sys11050103]（3）通过进一步对比不同研究情景发现，在规模相对较小、股权集中度相对较低、位于传统文化影响较大的地区的企业中，资源断裂带对跨界技术并购的影响作用更强，且资源子团队平衡性与数量这两个结构属性正向调节作用更强。
[bookmark: pindex1106]7.2  实践启示
首先，企业领导者应该有意识地识别和引导对跨界创新活动有积极意义的资源子团队对等级、位势保持一定的包容，并且以资源和权力配置作为调节手段，在提升强势资源子团队对上级团队的代表性地位的同时，也要关注其他弱势资源子团队，帮助促进子团队在复杂性创新活动中和谐共生。其次，管理者不能孤立地思考高管子团队间的强弱力量，还应该保持各子团队规模大小的相对均衡，通过调整薪酬结构、内选或外聘等方式，重塑现有子团队间的平衡关系，激发高管团队创新活力。最后，对于规模相对较小、股权较为分散以及位于传统文化强影响地域的企业来说，领导者应该予以子团队充分的宽容，并重视和引导资源断裂带的积极作用；同时应该充分认知到不同企业中资源断裂带的差异化作用，在对非正式子团队的引导中充分理解并敏锐感知这种异质性表现，因势利导地开展管理活动。
[bookmark: OLE_LINK92]
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