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高层管理团队研究: 进展、 比较与
方向

□ 张三保　 李　 晔①

①　 张三保 (通讯作者ꎬ Ｅ－ｍａｉｌ: ｚｈａｎｇ＠ ｗｈｕ􀆰 ｅｄｕ􀆰 ｃｎ)、 李晔ꎬ 武汉大学经济与管理学院ꎮ 本文受国家自然

科学基金重点项目 “转型升级背景下组织创新的多层因素及动态机制研究” (７１６３２００２)、 面上项目 “变革视野

下中国企业领导的演化” (７１３７２０２３) 和青年项目 “微观企业腐败的宏观制度诱因、 作用机制与控制策略: 基

于管理自主权中介与调节效应比较的多层动态分析” (７１４０２１２９) 资助ꎮ 作者感谢中山大学管理学院李炜文副

教授ꎬ 华东理工大学商学院汪金爱副教授ꎬ 季刊三位初审专家、 两位外审专家ꎬ 以及领域编辑和主编 Ｈａｉｙａｎｇ Ｌｉ
教授的宝贵修改意见与建议ꎬ 感谢编辑部老师的高效沟通ꎮ 文责自负ꎮ

　 　 摘　 要: 基于 Ｈａｍｂｒｉｃｋ (２００７) 对高阶理论高屋建瓴的回顾与展望ꎬ 以及孙海

法和伍晓奕 (２００３) 在中国对企业高层管理团队研究进展的里程碑式推介ꎬ 本文致

力于从高管团队整体角度ꎬ 系统回顾十多年来 (２００６ ~ ２０１７ 年) 高管团队研究领域

的新进展ꎬ 并为未来研究方向提供建议ꎮ 我们首先从 ２２ 本国内外重要期刊中遴选主

题相关文章ꎬ 回顾并比较十多年来中英文研究进展ꎮ 随后ꎬ 分别从静态特征和动态

过程两个角度ꎬ 梳理了高管团队对组织战略与结果的作用ꎮ 之后ꎬ 归纳出高管团队

特征与过程的两个方面影响因素ꎬ 以及高管团队特征的调节效应ꎮ 最后ꎬ 基于前

述系统性回顾ꎬ 我们提出了高管团队研究的整合性框架ꎬ 结合时代背景指出了未

来研究的五个方向ꎬ 尤其基于中国情境ꎬ 评述了既有研究成果ꎬ 并提出了潜在探

索领域ꎮ

关键词: 高层管理团队ꎻ 高阶理论ꎻ 战略领导ꎻ 中国情境ꎻ 数字化和自动化

一、 引言

高阶理论 (ｕｐｐｅｒ ｅｃｈｅｌｏｎｓ ｔｈｅｏｒｙ) 认为ꎬ 由于战略决策的复杂性和高管的有限理

性ꎬ 高管基于认知做出选择ꎬ 使得组织成为其个人特征的反映 (Ｈａｍｂｒｉｃｋ ＆ Ｍａｓｏｎꎬ
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１９８４)ꎮ 自此ꎬ 有关高管与公司战略和绩效关系

的研究ꎬ 成为 ３０ 余年来最为活跃的研究领域之

一 (汪金爱和宗芳宇ꎬ ２０１１)ꎮ 这些研究涉及战

略管理、 组织行为、 心理学等多个领域ꎬ 并涵

盖高管个体和团队两个分析层次ꎮ

迄今ꎬ 基于高阶理论的研究ꎬ 多将目光聚

焦于 ＣＥＯ 或其他某项具体职能的高管个体层

面ꎬ 并已积累丰富文献ꎮ 这反映出学界对这些

关键个体在战略决策中重要程度的广泛认可ꎮ

并且ꎬ 伴随组织内外部情境日益复杂化ꎬ 战略

决策任务也日趋繁重ꎬ 难以由单个领导者承担ꎮ

在此背景下ꎬ 许多学者将目光聚焦于共同承担

战略决策活动的高管团队ꎮ Ｈａｍｂｒｉｃｋ (２００７)

在回顾高阶理论研究进展时指出ꎬ 领导一个复

杂的组织ꎬ 是一项共享活动ꎬ 整个高管团队的

集体认知、 能力和互动ꎬ 均会在战略行为中有

所体现ꎮ 鉴于此ꎬ 他强调ꎬ 相比仅关注高管个

体ꎬ 聚焦于整个高管团队ꎬ 将对组织结果产生

更强的解释力ꎮ

对于高管团队的界定ꎬ Ｈａｍｂｒｉｃｋ 和 Ｍａｓｏｎ

(１９８４) 将其描述为 “组织中的当权派” (ｄｏｍ￣

ｉｎａｎｔ ｃｏａｌｉｔｉｏｎ) 或者 “权威人物” (ｐｏｗｅｒｆｕｌ ａｃ￣

ｔｏｒｓ)ꎮ 在 进 一 步 梳 理 高 阶 理 论 的 研 究 时ꎬ

Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ 和 Ｈａｍｂｒｉｃｋ (１９９６) 将高管团队定

义为 “位于组织结构顶端、 最具影响力的小团

体􀆺􀆺包括 ３~ １０ 位高管”ꎮ 这些描述ꎬ 均突出

高管团队 “对组织战略具有强大影响力” 这一

特征ꎮ 据此ꎬ 本研究将高管团队界定为: 对组

织战略制定有直接影响的高管群体ꎮ

在中国ꎬ 作为最早一批从事高阶理论研究

的学者ꎬ 孙海法和伍晓奕 (２００３) 对截至 ２００３

年的国内外高管团队研究进行了里程碑式总结ꎮ

此后尤其是近十年来ꎬ 无论国外还是中国情境

下ꎬ 高管团队研究均取得了突飞猛进的成果ꎮ

基于 Ｈａｍｂｒｉｃｋ ( ２００７ ) 及 孙 海 法 和 伍 晓 奕

(２００３) 的工作ꎬ 我们致力于系统回顾十多年来

(２００６~２０１７ 年)ꎬ 国内外重要学术期刊上关于

高管团队研究的新进展ꎬ 并指出未来研究方向ꎮ

本文结构安排如图 １ 所示ꎮ 首先ꎬ 梳理研

究区间内的主题和热点ꎬ 比较国内外研究异同ꎮ

其次ꎬ 从静态 (组成和结构) 特征和动态 (认

知 /心理和行为) 过程两方面ꎬ 介绍高管团队的

主效应ꎮ 再次ꎬ 从团队内外两个角度ꎬ 归纳影

响高管团队特征与过程的因素ꎮ 复次ꎬ 总结高

管团队特征的调节效应ꎮ 最后ꎬ 基于系统回顾ꎬ

我们进一步丰富和整合了 Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ 等 (２００８)

提出的高管团队研究框架ꎬ 并结合回顾内容和

时代背景ꎬ 指出未来研究五大方向ꎬ 尤其基于

中国情境评述既有研究ꎬ 并指出潜在研究领域ꎮ

二、 国内外研究情况与比较

(一) 中英文期刊来源及发表数量统计

为了追踪国外高管团队研究的动态ꎬ 我们

选取战略管理、 组织行为、 心理学等领域ꎬ 公

认较有影响力的 １３ 本国际期刊作为文献来源ꎮ

国内研究成果的来源筛选依据ꎬ 则是国家自然

科学基金委 Ａ 类期刊名目中的 ９ 本管理类期刊ꎮ

中英文成果的具体来源期刊见表 １ꎮ

我们分别在 Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｏｕｒｃｅ Ｃｏｍｐｌｅｔｅ 和中国

知网上搜集国外和国内的文章ꎮ 筛选过程分为两

步: 第一步ꎬ 分别输入关键词 ＴＭＴ、 Ｔｏｐ Ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔ Ｔｅａｍ、 Ｕｐｐｅｒ Ｅｃｈｅｌｏｎ、 Ｓｅｎｉｏｒ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

Ｔｅａｍ、 高层管理团队、 高管团队、 高层梯队和高
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图 １　 本研究的逻辑路径

阶理论等进行检索ꎬ 得到高管团队研究的初级

数据库ꎮ 第二步ꎬ 根据文章的标题、 摘要和主

要内容等进行筛选ꎮ 筛选同时遵循两个标准:

第一ꎬ 以高阶理论为视角ꎻ 第二ꎬ 以高管团队

为分析单位ꎮ 这样ꎬ 就排除了基于其他理论或

仅关注某个高管 (包括 ＣＥＯ) 的研究ꎮ

经过以上遴选过程ꎬ 以及专家建议补充的

文献ꎬ 我们最终获得了 ７６ 篇英文文献和 ６８ 篇

中文文献ꎮ 表 １ 表明了统计区间各期刊的相关

论文数量ꎬ 图 ２ 则显示了各年度中英文杂志的

发表数量ꎮ 如表 １ 和图 ２ 中的分布情况所示ꎬ

２００６~２０１７ 年ꎬ 发表的高管团队研究数量呈浮

动趋势ꎮ 英文期刊上 ２００６ 年、 ２０１０ 年和 ２０１４

年前后发表的相关研究较多ꎮ 国内对高管团队

的关注相对较晚ꎬ 相关研究自孙海法和伍晓奕

(２００３) 引介高管团队之后才逐渐多了起来ꎮ 近

五年来ꎬ 相关文献数量呈上升趋势ꎬ 并在 ２０１６

年达到最高峰ꎬ 发表文章多达 １１ 篇ꎬ 占全部中

文研究文献的 １７％ꎮ 这说明ꎬ 近年国内学者对

高管团队的关注度有所提升ꎮ

表 １　 国内外高层管理团队论文发表情况 (２００６~２０１７年)

英文期刊名 篇数 中文期刊名 篇数

Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ ２１ 管理学报 １５

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｔｕｄｉｅｓ １３ 南开管理评论 １５

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ １３ 科研管理 １１

Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ ７ 管理世界 ７

Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ ７ 管理评论 ７

Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅ ６ 管理科学 ５

Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ２ 管理科学学报 ４

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ
Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ

２ 中国软科学 ３
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续表

英文期刊名 篇数 中文期刊名 篇数

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ １ 中国管理科学 １

Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ １

Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ １

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ
Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｔｕｄｉｅｓ

１

Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ １

英文合计 ７６ 中文合计 ６８

(二) 英文重要文献归纳

为了更全面地呈现英文重要文献的内容ꎬ

我们采取表格的方式ꎬ 将相关重要相关文献进

行汇总ꎬ 每篇文献介绍的内容包括五个方面:

作者及发表时间、 对高管团队的界定、 关键词、

主要研究内容及结论、 数据来源与研究方法ꎮ

关于文献重要程度的判断ꎬ 我们遵循如下三个

标准: 第一ꎬ 对高管团队特征探讨ꎬ 涉及比较

深入或者新的变量ꎬ 诸如交互式记忆、 人格等ꎻ

第二ꎬ 研究方法比较特别ꎻ 第三ꎬ 挖掘了重要

的调节变量ꎮ 据此标准ꎬ 我们选出了 ２５ 篇文

献ꎬ 占英文文献总数的 １ / ３ꎬ 详情见表 ２ꎮ
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图 ２　 ２００６~ ２０１７ 年高层管理团队论文发表趋势

表 ２　 英文重要文献归纳

作者 (发表时间) 高管团队界定 关键词 主要研究内容及结论 数据来源与研究方法

Ｂａｒｋｅｍａ 和 Ｓｈｖｙｒｋｏｖ

(２００７)

Ｒａａｄ ｖａｎ Ｂｅｓｔｕｕｒ ｉｎ

Ｄｕｔｃｈ 中指定的高管

高管团队ꎻ 人口统计

特 征ꎻ 断 层ꎻ 海 外

扩张

高管团队的多样化和扩张正相关ꎻ 高管团队断

层和扩张负相关ꎻ 团队成员的重叠任期会弱化

多样化的积极效应和断层的消极效应

公司年报等
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续表

作者 (发表时间) 高管团队界定 关键词 主要研究内容及结论 数据来源与研究方法

Ｂａｒｒｉｃｋ 等

(２００７)
由 ＣＥＯ 提供

高管团队ꎻ 团队相互

依赖性ꎻ 团队机制

高管团队的相互依赖性正向调节团队运行机制

(沟通、 内聚力) 和团队绩效及组织绩效之间

的正相关关系

调查数据

Ｃａｎｎｅｌｌａ 等

(２００８)

拥有副总以上

头衔的高管

高管团队ꎻ 职能多样

性ꎻ 集中办公 ( Ｃｏｌｏ￣

ｃａｔｉｏｎ )ꎻ 环 境 不 确

定性

高管团队职能多样性对绩效的积极效应受到集

中办公变量的正向调节ꎻ 内部职能多样性的积

极效应受到环境不确定性的正向调节

公司年报等

Ｃａｒｍｅｌｉ 等

(２０１６)
由 ＣＥＯ 提供

高管团队ꎻ 关怀 (Ｃａ￣

ｒｉｎｇ)ꎻ 战略适应

当高管团队成员关注彼此的内在需求并相互照

应时ꎬ 会促使一种生成性心理空间的形成———

这种心理空间有助于培养高管团队对环境变化

的战略适应能力

调查数据

Ｃｈｏ 和 Ｈａｍｂｒｉｃｋ

(２００６)

副总及以上级别

的高管

高管团队ꎻ 管理注意

力ꎻ 高管薪酬ꎻ 人口

统计特征ꎻ 战略变革ꎻ

航空业

解除航空管制导致航空企业的管理注意力向创业

导向偏移ꎬ 其中ꎬ 当企业的高管团队构成和薪酬

结构均为适应航空管制解除而进行了调整时ꎬ 该

企业的管理注意力偏移程度更大ꎮ 管理注意力部

分中介高管团队组成变化和战略变革的关系

文本分析

Ｃｌａｒｋ 和 Ｍａｇｇｉｔｔｉ

(２０１２)
由 ＣＥＯ 提供

战略决策ꎻ 高管团队

自信ꎻ 高管团队冲突ꎻ

高管团队决策ꎻ 高管

团队效能

高管团队效能部分地中介高管团队的经历和知

识、 团队互动过程和战略决策速度之间的关系
现场研究

Ｃｏｌｂｅｒｔ 等

(２０１４)
由 ＣＥＯ 提供

人格特征ꎻ 高管团队ꎻ

ＣＥＯꎻ 变 革 型 领 导ꎻ

绩效

高管团队的责任心水平和滞后的财务绩效正相

关ꎻ ＣＥＯ 的责任心水平与变革型领导和滞后

的财务绩效正相关

调查数据

Ｃｏｏｐｅｒ 等

(２０１４)

副总及以上级别

的高管

断层ꎻ 高管团队ꎻ 组

织环境ꎻ 子团体ꎻ 社

会认同理论

信息断层对组织的影响依赖于环境的特征: 在

低动态、 高复杂性、 资源丰富的环境下ꎬ 高管

团队的信息断层和企业绩效呈正相关ꎻ 在高动

态、 低复杂性、 资源缺乏的环境下ꎬ 信息断层

则与企业绩效呈负相关

公司年报等

Ｅｅｓｌｅｙ 等

(２０１５)
创业团队

创业团队ꎻ 企业家精

神ꎻ 创业绩效

在竞争性的商业环境中ꎬ 多样化的创业团队更

可能获得高绩效ꎻ 当追求创新战略时ꎬ 技术导

向型创业团队和合作性的商业环境更匹配

调查数据



高层管理团队研究: 进展、 比较与方向

— ９０　　　 —

续表

作者 (发表时间) 高管团队界定 关键词 主要研究内容及结论 数据来源与研究方法

Ｈａｍｂｒｉｃｋ 等

(２０１５)

根据高管头衔和 Ｓ＆Ｐ

中高管的数据确定

高管团队ꎻ 相互依赖

性ꎻ 团队异质性ꎻ 高

阶理论

高管团队异质性和成员离职之间的正相关关

系ꎬ 高管团队异质性和组织绩效之间的正相关

关系ꎬ 均受到结构相互依赖性的有效调节

Ｓ＆Ｐ、 领英档案等

Ｈｅａｖｅｙ 和 Ｓｉｍｓｅｋ

(２０１５)
Ｎ􀆰 Ａ􀆰

高阶理论ꎻ 高层管理

团队ꎻ 交互记忆系统

高管团队交互式记忆对组织绩效的影响效应ꎬ

受到高管团队外部社会网络和竞争环境的变化

率的单独和联合作用

调查数据

Ｈｅａｖｅｙ 和 Ｓｉｍｓｅｋ

(２０１７)
由 ＣＥＯ 提供

双元性ꎻ ＣＥＯꎻ 高管

团队ꎻ 交互记忆ꎻ 多

样化

具有较为完善的交互记忆系统的高管团队追求

组织双元的能力更强ꎻ 交互记忆系统的影响效

应受到团队的多样化的组织经历、 职能和专业

知识的影响

多源调查数据

Ｈｕｔｚｓｃｈｅｎｒｅｕｔｅｒ 和

Ｈｏｒｓｔｋｏｔｔｅ (２０１１)

管理委员会

(Ｖｏｒｓｔａｎｄ)

扩张过程ꎻ 产品多样

化ꎻ 高管团队ꎻ 断层ꎻ

绩效

将高管团队的断层分为任务相关断层和生理相关

断层ꎮ 在其他条件不变的情况下ꎬ 高管团队任务

相关的断层ꎬ 会强化组织的产品范围和盈利能力

之间的正相关关系ꎬ 而生理相关的断层则相反

公司年报等

Ｋｗｅｅ 等

(２０１１)

管理委员会

(Ｃｏｍｍｉｔｔｅｅ ｏｆ

Ｍａｎａｇｉｎｇ Ｄｉｒｅｃｔｏｒｓ)

高管团队ꎻ 治理倾向ꎻ

战略变革轨迹

对荷兰皇家壳牌 １９０７ ~ ２００４ 年将近百年的高

管团队的公司治理倾向与战略更新之间的关系

进行研究ꎬ 发现具有英美等盎格鲁—撒克逊模

式公司治理倾向的高管团队更容易追求开发式

(Ｅｘｐｌｏｉｔａｔｉｖｅ) 和外部增长型战略更新ꎬ 而具

有德法等欧洲大陆遵循的莱茵河模式公司治理

倾 向 的 高 管 团 队 则 会 追 求 探 索 式

(Ｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎ) 和内部增长型战略更新

定性研究和定量

研究相结合

Ｌｉ 等 (２０１３) 由 ＣＥＯ 提供
高管团 队ꎻ 注 意 力ꎻ

组织创新

当高管团队更关注不熟悉的、 多元化的和遥远

的信息时ꎬ 更有利于新产品的开发ꎻ 搜寻的持

久性 (Ｓｅａｒｃｈ Ｐｅｒｓｉｓｔｅｎｃｅ) 也会对企业开发新

产品有积极影响ꎻ 搜寻持久性和搜寻地区特点

相匹配时ꎬ 对新产品开发的积极效应最强

访谈、 深入的现场

研究、 档案数据

Ｌｉｕ 和 Ｍａｉｔｌｉｓ

(２０１４)
Ｎ􀆰 Ａ􀆰

情绪表现ꎻ 情绪动态ꎻ

战略会话ꎻ 战略过程

识别了战略决策过程中的五种情绪动态ꎻ 每种

情绪动态和一种战略过程相关

微型民族志方法

(非参与式

的现场观察)
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续表

作者 (发表时间) 高管团队界定 关键词 主要研究内容及结论 数据来源与研究方法

Ｏｌｓｏｎ 等 (２００７) 由 ＣＥＯ 提供
多样化ꎻ 信任ꎻ 冲突ꎻ

高管决策

高管团队的认知多样化和任务冲突之间有强健

的正相关关系ꎻ 任务冲突中介认知多样化对决

策结果的影响

调查数据

Ｏｕ 等 (２０１４) 由 ＣＥＯ 提供

ＣＥＯ 的谦逊ꎻ 高管团

队整合ꎻ 授权中层管

理者

ＣＥＯ 的谦逊和授权领导行为正相关ꎬ 进而是

印象高管团队的整合ꎻ 高管团队的整合ꎬ 会促

进中层管理者对授权的组织氛围的感知ꎬ 从而

提升其工作参与、 情感认同和工作绩效

访谈和调查数据

Ｏｕ 等 (２０１７) Ｎ􀆰 Ａ􀆰

高 管 团 队ꎻ 断 层ꎻ

ＣＥＯ 的谦逊ꎻ 工作满

意度ꎻ 中 层 管 理 者ꎻ

自愿离职

探讨高管团队断层的跨层影响: 高管团队断层

会调节 ＣＥＯ 的谦逊和中层管理者工作满意度

之间的关系、 中层管理者满意度和自愿离职之

间的关系

调查数据

Ｐａｔｅｌ 和 Ｃｏｏｐｅｒ

(２０１４)

ＥｘｅｃｕＣｏｍｐ 中报告的

五位最高层管理者

高管团队ꎻ 权力结构ꎻ

家族企业

家族企业高管团队中ꎬ 家族成员与非家族成员

的结构性权力平等和企业绩效正相关ꎻ 该相关

关系受到环境的动态性和治理绩效正向调节ꎻ

此外ꎬ 团队中存在创始人 ＣＥＯ 时ꎬ 会削弱该

相关关系

公司年报等

Ｑｉａｎ 等 (２０１３) 由 ＣＥＯ 提供

管理团队多样性ꎻ 管

理团队冲突ꎻ 组织创

新ꎻ 商业环境ꎻ 制度

支持

以认知冲突和情感冲突为中介的高管团队多样

性对组织创新的影响效应ꎬ 受环境不确定性和

制度支持的调节

调查数据

Ｒｉｄｇｅ 和 Ｉｎｇｒａｍ

(２０１７)

副总及以上级

别的高管

谦逊 ( Ｍｏｄｅｓｔｙ )ꎻ 高

管团队

谦逊的高管团队会引起外部投资者的积极反

馈ꎬ 并对企业绩效产生积极影响
文本分析

Ｓｏｕｉｔａｒｉｓ 和 Ｍａｅｓｔｒｏ

(２０１０)
由 ＣＥＯ 提供

多元时间观ꎻ 高管团

队ꎻ 速 度ꎻ 全 面 性ꎻ

战略决策过程ꎻ 绩效

在不可分析的情境中ꎬ 高管团队的多元时间观

对组织绩效有积极的影响效应ꎬ 且该影响部分

地由战略决策速度和决策全面性中介

调查数据

Ｗａｌｄｍａｎ 等

(２００６)
由 ＣＥＯ 提供

价值观ꎻ 文化ꎻ 愿景

型领导ꎻ ＣＥＯꎻ 高管

团队

ＣＥＯ 的愿景型领导和真诚、 文化的集体主义

和权力距离维度如何预测高管团队成员的企业

社会责任价值观

多源调查数据
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作者 (发表时间) 高管团队界定 关键词 主要研究内容及结论 数据来源与研究方法

Ｗｏｎｇ 等 (２０１１) Ｎ􀆰 Ａ􀆰

高管团队ꎻ 整合复杂

性 ( ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ ｃｏｍ￣

ｐｌｅｘｉｔｙ)ꎻ 决策ꎻ 企业

社会绩效ꎻ 分权化

高管团队决策过程中ꎬ 能够区分和综合不同观

点的复杂性整合能力及团队分权ꎬ 均与公司社

会绩效正相关ꎻ 决策分权进而调节复杂性整合

能力与绩效间关系: 分权程度越高ꎬ 则复杂性

整合能力越有助于改进企业绩效

文本数据 (商业

出版物、 行业

杂志等)、 Ｑ 方法

(三) 中英文研究比较

为了呈现近十年来国内外高管团队研究的

异同ꎬ 突出中国情境下的高管团队研究的特点ꎬ

我们从以下三个方面对国内外高管团队研究进

行了对比: 首先ꎬ 我们比较了中英文研究中ꎬ

由于情境的差异而导致的高管团队界定的不同ꎻ

其次ꎬ 对国内外高管团队研究主题的分布情况

进行统计和对比ꎻ 最后ꎬ 我们分别梳理了中英

文研究采用的数据来源和研究方法ꎮ

１􀆰 中英文研究对高管团队的界定比较

英文文献中ꎬ 不同实证研究中对于高管团队

的界定ꎬ 呈现出较大差异ꎮ 可简单归纳为三类:

①由 ＣＥＯ 指定的参与战略决策的成员 (包括

ＣＥＯ) 组成 (Ｂａｒｒｉｃｋ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００７ꎻ Ｃｈｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１０ꎻ Ｓｏｕｉｔａｒｉｓ ＆ Ｍａｅｓｔｒｏꎬ ２０１０)ꎻ ②根据高管的

头衔或薪酬高低来界定 (Ｃｈｏ ＆ Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ ２００６ꎻ

Ｒｉｄｇｅ ＆ Ｉｎｇｒａｍꎬ ２０１４)ꎻ ③根据美国证券交易委

员会之类的数据档案中列出的高管名单来辨别

高 管 团 队 ( Ｐａｔｅｌ ＆ Ｃｏｏｐｅｒꎬ ２０１４ꎻ Ｅｎｓｌｅｙ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎮ

由于企业组织治理情境的差异ꎬ 国内外学

者对高管团队的界定也有区别ꎮ 比如ꎬ 国外研

究中的高管团队ꎬ 大多只包括以 ＣＥＯ 为代表的

高管成员ꎬ 而不包括董事会成员ꎮ 这是由于ꎬ

国外企业的战略决策主要由以 ＣＥＯ 为代表的高

管层来执行ꎬ 董事会的许多成员并不会直接参

与战略决策过程ꎬ 而更多是对 ＣＥＯ 等高管的经

营活动进行监督ꎮ 而国内的情境则有些差异ꎬ

董事长是组织的法人代表ꎬ 负责重大战略方向

的制定和重大问题的决策ꎬ 并且ꎬ 董事长通常

比总经理更有权力 (Ｋａｔｏ ＆ Ｌｏｎｇꎬ ２００６)ꎮ 所

以ꎬ 国内许多学者也将董事长纳入高管团队范

围 (张建君和张闫龙ꎬ ２０１６ꎻ 张龙和刘洪ꎬ

２００９)ꎮ

这些不同的操作定义ꎬ 主要反映了学者们

根据情境和数据来源的差异ꎬ 而做出的相应处

理ꎮ 但是ꎬ 大多数研究对高管团队的界定ꎬ 还

是基于 Ｈａｍｂｒｉｃｋ 和 Ｍａｓｏｎ (１９８４) 对高管团队

的 “当权派” (ｄｏｍｉｎａｎｔ ｃｏａｌｉｔｉｏｎ) 的描述延伸

而来ꎬ 致力于囊括对组织战略选择具有重要影

响的高管们 (Ｃａｒｐｅｎｔｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００４)ꎮ 鉴于此ꎬ

本研究在梳理这一领域的研究时ꎬ 也沿用了这

一基本的含义ꎬ 将高管团队界定为对组织战略

制定有直接影响的高管群体ꎮ

２􀆰 中英文研究主题分布与比较

进一步地ꎬ 我们通过阅读文章ꎬ 依据研究

的主要内容或主要探讨的高管团队相关变量ꎬ

提炼出研究主题ꎮ 研究发现ꎬ ２００６ ~ ２０１７ 年ꎬ
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英文文献讨论较多的主题ꎬ 前 ４ 位依次是: 异

质性 (多样化)、 行为整合、 人口统计特征和团

队断层 (Ｆａｕｌｔｌｉｎｅꎬ 也译作 “团队断裂带” )ꎮ

中文文献中ꎬ 排在前 ４ 位的主题依次是异质性、

人口统计特征、 冲突和行为整合ꎮ 图 ３ 和图 ４

分别显示了中英文期刊中ꎬ 被两篇以上文献聚

焦的主题ꎮ 其中横轴为主题ꎬ 纵轴为相关主题

涉及的样本文章数量ꎮ
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图 ３　 ２００６~ ２０１７ 年英文主题分布
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图 ４　 ２００６~ ２０１７ 年中文主题分布

通过以上统计可发现ꎬ 高管团队的中文研

究话题与英文既有相似之处ꎬ 又有差别ꎮ

第一ꎬ 中英文研究的 “热点” 主题接近ꎮ

比如ꎬ 研究最多的 ４ 个话题中ꎬ 有 ３ 个完全一

致ꎬ 即异质性、 人口统计特征和行为整合ꎮ 并

且ꎬ 它们首要关注的重点均为异质性ꎮ

第二ꎬ 英文文献的主题更加多元ꎬ 中文研

究主题则相对集中ꎮ 比如ꎬ ２ 篇及以上的文献

中ꎬ 英文涉及 １１ 个不同主题ꎬ 中文只有 ７ 个ꎮ

又如ꎬ 前 ４ 个热点话题ꎬ 在中文占据了全部主

题的 ７５％ꎬ 英文约占 ５３％ꎮ 此外ꎬ 有关异质性

的研究ꎬ 英文只占约 ２２％ꎬ 中文则达到 ４２％ꎮ

第三ꎬ 国内对高管团队异质性等静态特征

的关注热度不减ꎬ 而对动态过程关注较少且大

多停留于较为成熟的构念ꎬ 如行为整合、 冲突

和内聚力等ꎮ 相比之下ꎬ 国外学者对异质性的

关注逐渐减少ꎬ 转而关注高管团队的情绪、 效

能、 注意力和交互记忆等认知和心理动态ꎬ 对

高管团队的静态特征研究也更为深入ꎬ 开始探

讨人格和价值观等深层次特征ꎮ

综合统计区间的中英文研究主题ꎬ 我们统

计了讨论得较多的主题 (见图 ５)ꎬ 包括异质

性、 人口统计特征、 行为整合、 冲突、 团队断

层、 注意力 (ａｔｔｅｎｔｉｏｎ)、 权力结构、 情绪 ( ａｆ￣

ｆｅｃｔ)、 交互记忆系统 ( ｔｒａｎｓａｃｔｉｖｅ ｍｅｍｏｒｙ ｓｙｓ￣

ｔｅｍ)、 效能 ( ｐｏｔｅｎｃｙ) 和人格 ( ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ)ꎮ

此外ꎬ 还有一些深入高管团队内部的主题ꎬ 如

人际互动ꎬ 虽只有一篇文章涉及ꎬ 但对我们理

解高管团队的 “黑箱” 具有重要意义ꎬ 因而也

纳入了综述范围ꎮ
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图 ５　 ２００６~ ２０１７ 年中英文文献的研究主题排序
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３􀆰 中英文研究方法及数据来源比较

我们对比了中英文文献中ꎬ 高管团队的研

究方法和实证研究的数据来源情况ꎮ 英文和中

文期刊上有关高管团队的文献ꎬ 均以采用量化

分析方法的实证研究为主ꎬ 占比分别达到了

９１％和 ８８％ꎻ 案例研究等质性研究方法均处于

零星的尝试之中ꎮ

高管团队的数据来源方面ꎬ 英文期刊上ꎬ

基于档案数据和文本数据等二手资料进行分析

的研究约占 ３４％ꎬ 通过问卷调查、 访谈、 现场

调查以及实验等方式直接获取一手数据的研究

约占 ４７％ꎬ 还有 ４％的研究采用了多数据来源ꎮ

相较于英文期刊ꎬ 中文期刊上采用二手数据的

研究比例更高ꎬ 约占 ４８％ꎻ 通过问卷调查等获

取一手数据的研究则只占 ４０％ꎮ

三、 高管团队静态特征的效应

研究

　 　 高管团队具有组成、 结构和过程三个概念

要素ꎮ 其中ꎬ “组成” 指高管团队成员们拥有的

共同特征ꎬ 这些特点既可以被看作团队的集中

趋势ꎬ 也可以被看作团队的异质性ꎻ “结构” 指

成员各自的角色ꎬ 以及这些角色之间的关系ꎻ

“过程” 指高层管理者参与战略决策制定中互动

的本质 (Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００８)ꎮ 据此ꎬ 结合

相关文献ꎬ 我们将高管团队的组成和结构归为

静态特征ꎮ 其中ꎬ 组成特征包括人口统计特征、

异质性 /多样化、 团队断层和人格ꎻ 结构特征则

主要为权力结构ꎮ

(一) 高管团队的组成特征及其效应

１􀆰 人口统计特征

由于高管团队人口统计特征能有效代理其

深层次的认知机制ꎬ 进而影响团队成员的行为

和结果ꎬ 因而受到学者们广泛关注 (Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ

２００７)ꎮ 长期以来ꎬ 有关高管团队人口统计特征

的研究ꎬ 主要集中在年龄、 任期、 教育和职能

背景等 一 般 性 特 征 上 ( 孙 海 法 和 伍 晓 奕ꎬ

２００３)ꎮ 近十年来ꎬ 学者们开始探索更加特殊的

背景变量 (如专业背景、 海外经历)ꎬ 以更加精

确地捕捉高管团队在某一方面的认知特征ꎬ 从

而提升对组织结果的预测力度ꎮ 比如ꎬ Ｌｅｅ 和

Ｐａｒｋ (２００８) 的研究发现ꎬ 高管团队的国际经

历 ( ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ ｅｘｐｏｓｕｒｅ) 水平更高时ꎬ 企业

更有可能与海外企业结成国际联盟ꎻ 而且ꎬ 两

者的相关关系受到组织外部环境的调节影响:

环境不确定性越高ꎬ 高管团队的海外经历和国

际联盟之间的相关关系越紧密ꎮ

２􀆰 异质性 / 多样化

高管团队的异质性的影响范围涉及组织创

新、 战略导向、 战略执行以及组织绩效等各个

方面ꎮ 长期以来ꎬ 异质性被视为一把双刃剑ꎮ

信息资源理论认为ꎬ 异质性提供了多样化的视

角和资源ꎬ 有利于团队应对环境变化做出合理

的决策ꎻ 而社会认同理论则假设ꎬ 异质性可能

引发冲突ꎬ 降低内聚力ꎬ 减少战略共识ꎮ

就高管团队异质性对组织的直接效应ꎬ 既

有研究存在相悖的结论ꎮ 一方面ꎬ 有学者认为

它损害组织绩效ꎮ 如ꎬ 姚冰湜等 (２０１５) 和王

雪莉等 (２０１３) 的研究均表明ꎬ 高管团队的职

能异质性不利于提升企业绩效ꎮ 牛芳等 (２０１１)

和肖挺等 (２０１３) 则分别验证了年龄异质性会
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负向影响新企业绩效和商业模式的运营效率ꎮ

另一方面ꎬ 有研究则得出了相反结论ꎮ 如ꎬ 张

建君和张闫龙 (２０１６) 与黄越等 (２０１１) 分别

发现ꎬ 职能异质性和年龄异质性与组织绩效呈

正相关ꎮ

面对矛盾的研究结论ꎬ 学者们主要从两个

方面进行协调: 一方面ꎬ 有学者认为ꎬ 异质性

和绩效之间存在非线性关系ꎮ 胡望斌等 (２０１４)

认为ꎬ 高管团队社会异质性过高或过低ꎬ 均不

利于企业绩效ꎻ 只有适度的异质性ꎬ 才能同时

保证决策的质量和速度ꎬ 进而促进企业的绩效ꎻ

高管团队社会性异质性和职能经验异质性ꎬ 与

企业绩效呈倒 Ｕ 形关系ꎮ 另一方面ꎬ 有研究表

明不同类型的异质性ꎬ 其影响效应不同ꎮ 牛芳

等 (２０１１) 发现ꎬ 任务相关异质性 (如行业经

验异质性) 正向影响新企业绩效ꎻ 而身份相关

异质性 (如年龄异质性) 则相反ꎮ

此外ꎬ 高管团队异质性对组织的影响效应ꎬ

受到制度环境、 行业特征、 组织内部情境等因

素的调节作用ꎮ 其一ꎬ 制度环境方面ꎬ 李冬伟

和吴菁 (２０１７) 的研究发现ꎬ 政府干预与 ＴＭＴ

社会资本异质性、 任期异质性的交互作用负向

影响企业社会责任绩效ꎮ 说明我国企业高管团

队异质性特征优势在企业社会责任战略决策中

能否得到发挥ꎬ 还取决于包括政府干预等在内

的企业经营嵌入制度环境的影响ꎮ 其二ꎬ 行业

的不确定性、 竞争性、 宽松性等特征均会调节

异质性对组织的影响效应ꎮ Ｃａｎｎｅｌｌａ 等 (２００８)

研究表明ꎬ 当环境的不确定性更高时ꎬ 高管团

队的内部功能多样性对组织绩效的影响效应更

积极ꎻ Ｎｉｅｌｓｅｎ 和 Ｎｉｅｌｓｅｎ (２０１３) 则发现ꎬ 行业

环境的宽松性正向调节民族多样性和企业绩效

之间的正相关关系ꎻ Ｅｅｓｌｅｙ 等 ( ２０１５) 指出ꎬ

在竞争性环境中ꎬ 职能多样化的创业团队更利

于创业绩效ꎮ 其三ꎬ 组织的战略和治理结构也

是重要的调节因素ꎮ 组织战略方面ꎬ Ｅｅｓｌｅｙ 等

(２０１５) 发现ꎬ 当新创企业追求创新战略时ꎬ 高

管团队的职能多样化对创业绩效的积极效应会

弱化ꎮ 治理结构方面ꎬ 黄越等 (２０１１) 发现ꎬ

高管团队年龄异质性和组织绩效之间的正相关

关系ꎬ 受股权集中度的负向调节作用ꎻ 类似地ꎬ

杨林 (２０１４) 也表明ꎬ 高管团队年龄和任职经

历的多样性与创业战略导向之间的关系ꎬ 受到

股权集中度的显著负向调节ꎬ 以及股权制衡度

的显著正向调节ꎮ

３􀆰 团队断层

团队断层是一个与团队多样化紧密相关的

构念ꎬ 最早由 Ｌａｕ 和 Ｍｕｒｎｉｇｈａｎ (１９９８) 提出ꎮ

它指团队成员由于一个或多个属性的差异而形

成一条虚拟线ꎬ 这条线可能将团队分割为若干

子团体ꎮ Ｌａｕ 和 Ｍｕｒｎｉｇｈａｎ (２００５) 认为ꎬ 团队

断层可能带来潜在的、 持续的冲突ꎬ 并阻碍团

队成员之间有效的交流ꎬ 从而损害团队绩效ꎮ

此后ꎬ 许多研究验证了高管团队断层对组织的

负面影响ꎮ 比如ꎬ Ｂａｒｋｅｍａ 和 Ｓｈｉｖｙｒｋｏｖ (２００７)

表明ꎬ 高管团队内部的强断层会降低企业的战

略创新性ꎮ 又如ꎬ Ｍｉｎｉｃｈｉｌｌｉ 等 ( ２０１０) 发现ꎬ

当家族企业的高管团队中ꎬ 家族成员和非家族

成员人数相对平衡时ꎬ 两类成员之间形成的断

层ꎬ 会对企业的财务绩效产生消极影响ꎮ

但也有研究认为ꎬ 高管团队断层并非只有

负面效应ꎬ 而会因团队所处任务环境不同ꎬ 而

有所差异ꎮ Ｃｏｏｐｅｒ 等 (２０１４) 指出ꎬ 信息断层

(ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｆａｕｌｔｌｉｎｅｓ) 对组织的影响依赖于环
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境的特征: 在低动态、 高复杂性、 资源丰富的

环境下ꎬ 高管团队的信息断层和企业绩效呈正

相关ꎻ 在高动态、 低复杂性、 资源缺乏的环境

下ꎬ 信息断层则与企业绩效呈负相关ꎮ

４􀆰 人格

对高管团队人格的研究ꎬ 主要关注大五人

格特征ꎮ 高管团队不同维度的人格特征ꎬ 对组

织绩效和决策质量的影响效应不同ꎮ Ｃｏｌｂｅｒｔ 等

(２０１４) 表明ꎬ 高管团队责任心的平均水平和组

织滞后的财务绩效水平正相关ꎮ Ｌｉｎ 和 Ｒａｂａｂａｈ

(２０１４) 则发现ꎬ 高管团队的人格特征ꎬ 通过影

响高管团队的心理授权ꎬ 间接影响决策质量ꎻ

高管团队的责任心、 外倾性、 随和性和开放性ꎬ

对高管团队的心理授权有积极影响ꎬ 情绪不稳

定性则相反ꎮ

值得一提的是ꎬ Ｒｉｄｇｅ 和 Ｉｎｇｒａｍ (２０１７) 把

目光放在了 “谦逊” (ｍｏｄｅｓｔｙ) 上ꎮ 他们指出ꎬ

“谦逊” 的人会中立地看待人格特质、 能力、 技

能、 外貌和社会行为ꎬ 既不过于积极也不过于

消极ꎻ 谦逊的高管团队会引起外部投资者的积

极反馈ꎬ 且更有利于团队运行ꎬ 进而对企业绩

效产生积极影响ꎻ 并且ꎬ 高管团队的谦逊水平

与企业的超额收益及企业绩效正相关

(二) 高管团队结构特征的效应研究

高管团队结构特征的研究ꎬ 主要探讨了高

管团队权力结构对组织绩效的影响ꎮ 高管团队

成员的权力分布决定了企业的资源分布ꎬ 进而

影响团队过程、 企业的战略发展方向和绩效

(卫旭华等ꎬ ２０１５)ꎮ 关于高管权力分布的影响ꎬ

学界存在两种观点ꎮ

有学者认为ꎬ 权力差距遏制了功能失调的

冲突ꎬ 有利于维护团队秩序ꎬ 促进公平高效的

决策过程ꎬ 进而有利于组织 (张建君和张闫龙ꎬ

２０１６ꎻ Ｓｍｉｔｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎮ 比如ꎬ 张建君和张

闫龙 (２０１６) 发现ꎬ 董事长与总经理之间的权

力差距与企业绩效呈正相关ꎮ 此外ꎬ 卫旭华等

(２０１５) 的研究表明ꎬ 高管团队的权力不平等ꎬ

对企业创新强度有间接的促进作用ꎮ

与此同时ꎬ 也有研究发现高管团队内部权

力均衡ꎬ 更有利于成员参与决策ꎬ 提高决策质

量ꎬ 进而有利于组织绩效ꎮ 例如ꎬ Ｗｏｎｇ 等

(２０１１) 指出ꎬ 分权化决策有利于高管团队了解

并满足股东的需求ꎬ 进而提高企业社会绩效ꎮ

Ｐａｔｅｌ 和 Ｃｏｏｐｅｒ (２０１４) 的研究表明ꎬ 家族企业

高管团队的家族成员和非家族成员结构权力的

均衡ꎬ 会促进非家族成员高管的参与积极性ꎬ

从而提高企业绩效ꎻ 并且ꎬ 当环境的动态性提

高时ꎬ 家族企业高管团队中的家族成员和非家

族成员结构权力平等与绩效之间的正相关关系

更强ꎮ

四、 高管团队动态过程的效应

研究

　 　 高管团队研究最为明显的变化趋势之一ꎬ

是学者们开始关注高管团队内部动态的 “黑

箱”ꎮ 根据已有研究ꎬ 我们将高管团队的内部动

态分为心理和行为两个方面ꎮ 心理动态主要包

括情绪、 效能、 注意力和交互记忆系统ꎻ 行为

动态的研究则主要关注行为整合、 冲突和人际

互动ꎮ

(一) 心理 / 认知动态的效应研究

１􀆰 效能

团队效能ꎬ 即团队相信自身有能力变得总
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体上高效率的集体信念ꎮ 效能对高管团队运行

效率有重要影响ꎮ 高管团队身处复杂且动态的

环境中ꎬ 需要处理多元信息和复杂任务ꎮ 在这

种复杂情境下ꎬ 动机因素能帮助高管团队克服

大量障碍和挫折ꎬ 从而对团队运行发挥重要作

用 ( Ｚｈａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ Ｃａｒｍｅｌｉ 等 ( ２０１１)

和 Ｚｈａｎｇ 等 (２０１５) 的研究均表明ꎬ 高管团队

效能和企业绩效之间存在正相关关系ꎮ 此外ꎬ

高管团队的效能还会影响战略决策过程ꎮ Ｃｌａｒｋ

和 Ｍａｇｇｉｔｔｉ (２０１２) 发现ꎬ 高管团队效能和战略

决策速度正相关ꎮ

２􀆰 情绪

对高管团队情绪的研究ꎬ 可分为积极情绪

和消极情绪两个方面ꎮ 积极情绪对团队内合作

和运行有着重要的正面影响ꎬ 且更有利于高管

团 队 获 得 较 高 的 组 织 绩 效ꎮ Ｈｍｉｅｌｅｓｋｉ 等

(２０１２) 以新创企业高管团队为对象的研究发

现ꎬ 高管团队的积极情绪氛围 (ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｔｅａｍ ａｆ￣

ｆｅｃｔｉｖｅ ｔｏｎｅ) 和企业绩效呈正相关ꎮ 消极情绪虽

有利于团队成员集中资源以处理面临的问题ꎬ

但也会使团队被消极情绪所限制ꎬ 强化 “控制

优先” 的运行模式ꎬ 并减少冒险行为ꎮ Ｍａｎｎｏｒ

等 (２０１６) 发现ꎬ 焦虑会使高管们避免将自己

暴露在风险之中ꎬ 同时也会减少组织战略上的

风险性ꎮ

此外ꎬ 高管团队积极或消极的情绪动态ꎬ

也会对战略决策过程产生重要影响ꎮ 比如ꎬ Ｌｉｕ

和 Ｍａｉｔｌｉｓ (２０１４) 通过对高管团队的会议进行

直接观察ꎬ 发现了两种积极的和三种消极的情

绪动态ꎬ 分别会导致不同的战略过程ꎮ 其中ꎬ

活跃的团队互动 (ｅｎｅｒｇｅｔｉｃ ｅｘｃｈａｎｇｅ) 和愉悦的

辩论过程 (ａｍｕｓｅｄ ｅｎｃｏｕｎｔｅｒ) 两种积极的情绪

动态ꎬ 营造了一种积极友好的团队氛围ꎬ 促进

合作式的决策过程ꎻ 相反ꎬ 消极的情绪动态如

程序性互动 (ｕｎｅｍｐａｔｈｉｃ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ)、 反复性对

抗 (ｒｅｃｕｒｒｅｎｔ ｃｏｎｆｒｏｎｔａｔｉｏｎ) 和耗竭式攻击 (ｄｅ￣

ｐｌｅｔｉｎｇ ｂａｒｒａｇｅ)ꎬ 则会分隔团队成员ꎬ 并导致决

策延迟或难以获得普遍共识ꎮ

３􀆰 注意力

“注意” 是一个认知过程ꎬ 包含对新信息的

关注和理解ꎬ 以及为了获取信息而付出的时间

和努力 (Ｌｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 注意力基础观 (ａｔ￣

ｔｅｎｔｉｏｎ－ｂａｓｅｄ ｖｉｅｗ) 认为ꎬ 企业战略决策的结果

不仅由决策者个体特征决定ꎬ 还受到决策者的

注意 力 等 认 知 因 素 以 及 组 织 情 境 的 影 响

(Ｏｃａｓｉｏꎬ １９９７)ꎮ 高管团队在决策时ꎬ 对不同

领域倾注的注意力的差异ꎬ 势必会影响其决策ꎬ

进而影响组织产出ꎮ

一方面ꎬ 高管团队注意力的配置会影响战

略决策ꎮ 吴建祖和毕玉胜 (２０１３) 表明ꎬ 当高

管团队将更多注意力放在技术自主研发、 品牌

自主建设以及成熟市场导向时ꎬ 企业更倾向于

选择自然扩张国际化战略ꎮ Ｓｏｕｉｔａｒｉｓ 和 Ｍａｅｓｔｒｏ

(２０１０) 则发现ꎬ 新创企业高管团队的多元时间

观 (ｐｏｌｙｃｈｒｏｎｉｃｉｔｙ)ꎬ 会影响战略决策的速度和

全面性ꎮ 多元时间观更愿同时或者间歇性从事

多个任务ꎬ 而不是一次只处理一件事ꎮ 该研究

表明ꎬ 高管团队的多元时间观有利于提高战略

决策速度ꎬ 但有损战略决策的全面性ꎮ Ｃｈｏ 和

Ｈａｍｂｒｉｃｋ (２００６) 发现ꎬ 高管团队的管理注意

力向创业导向偏移的程度越大ꎬ 公司战略向创

业导向改变的程度越大ꎮ

另一方面ꎬ 高管团队的注意力也会影响组

织绩效和创新ꎮ Ｓｏｕｉｔａｒｉｓ 和 Ｍａｅｓｔｒｏ (２０１０) 表
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明ꎬ 高管团队的多元时间观和新创企业绩效正

相关ꎮ Ｌｉ 等 (２０１３) 则指出ꎬ 当高管团队更关

注不熟悉的、 多元化的和遥远的信息时ꎬ 更有

利于新产品的开发ꎻ 持久稳定的信息搜寻

(ｓｅａｒｃｈ ｐｅｒｓｉｓｔｅｎｃｅ) 也会对企业开发新产品有

积极影响ꎮ 类似地ꎬ 董临萍和宋渊洋 (２０１７)

的研究也发现ꎬ 高管团队对企业国际化的关注

程度越高ꎬ 企业的国际化绩效越好ꎮ

４􀆰 交互记忆系统

所谓交互记忆ꎬ 是指拥有亲密关系的个体

之间形成的ꎬ 一种对不同知识领域的信息进行

“编码、 储存、 检索和交流” 的共享认知劳动分

工 (Ｗｅｇｎｅｒꎬ １９８７)ꎮ 团队成员在交流与合作过

程中ꎬ 除了运用自己的知识和专长外ꎬ 还通过

记忆团队中 “谁知道什么” 等信息ꎬ 形成对团

队内部知识信息分布的有效认知和动态整合

(Ｌｅｗｉｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎮ 过去有关交互记忆的研

究大多聚焦于普通团队ꎬ 近年来也有学者将这

一构念引入高管团队研究ꎬ 探讨高管团队的认

知互动对组织的影响效应ꎮ

高管团队交互记忆系统的效应包含组织和

团队两个层面ꎮ 组织层面ꎬ Ｈｅａｖｅｙ 和 Ｓｉｍｓｅｋ

(２０１５) 的研究表明ꎬ 高管团队的交互记忆与组

织绩 效 正 相 关ꎮ 进 一 步ꎬ Ｈｅａｖｅｙ 和 Ｓｉｍｓｅｋ

(２０１７) 发现ꎬ 拥有良好交互记忆系统的高管团

队ꎬ 追求双元导向的能力更强ꎮ 他们指出ꎬ 高

管团队成员在各自擅长的领域拥有一定的专业

知识ꎬ 交互记忆提供了一个可以产生、 分配和

整合这些知识的机制ꎬ 从而提高了高管团队区

分和整合战略议程、 实现组织双元性的能力ꎮ

团队层面ꎬ 交互记忆系统影响高管团队的创新

注意力ꎮ 例如ꎬ 叶竹馨和买忆媛 (２０１６) 以运

用多案例研究方法ꎬ 发现创业团队的交互记忆

系统ꎬ 通过提高团队效能、 影响团队对创新行

为的价值判断、 增强团队成员的身份认同感和

提高成员间的依赖性等途径ꎬ 提升团队的创新

注意力ꎮ

(二) 行为过程的效应研究

１􀆰 冲突

冲突是高管团队运行的重要行为过程ꎮ 高

管团队冲突对组织的影响ꎬ 被认为是一把双刃

剑ꎮ 大多数学者认为ꎬ 认知 (任务) 冲突是有

利的ꎬ 而情绪 (关系) 冲突则相反ꎬ 且两种冲

突相互关联 ( Ｊｏｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３ꎻ 王国锋等ꎬ

２００７)ꎮ 一方面ꎬ 认知 (任务) 冲突有助于集

思广益和协调一致ꎬ 充分利用团队的多样性ꎬ

进而提升团队和组织绩效ꎮ Ｏｌｓｏｎ ( ２００７) 发

现ꎬ 虽然任务冲突和关系冲突正相关ꎬ 但其积

极效应要大于引发关系冲突而导致的消极影响ꎻ

任务冲突有利于提升决策质量、 决策认同和决

策理解程度ꎮ Ｊｏｎｇ 等 (２０１３) 表明ꎬ 创业团队

的任务冲突有利于提高创业绩效ꎮ 另一方面ꎬ

情绪 (关系) 冲突则会引起个体间的摩擦ꎬ 损

害团队合作ꎬ 从而产生不利影响ꎮ 王国锋等

(２００７) 和李懋等 (２００９) 研究发现ꎬ 高管团

队内部情绪冲突的增加会降低决策质量ꎮ Ｊｏｎｇ

等 (２０１１) 也证明ꎬ 关系冲突会降低创业绩效

甚至弱化任务冲突的积极影响ꎮ 此外ꎬ Ｗｉｔ 等

(２０１２) 通过元分析也发现ꎬ 关系冲突、 过程冲

突和高管团队绩效负相关ꎬ 而任务冲突则有利

于团队绩效ꎻ 以决策质量或财务绩效来测量团

队绩效时ꎬ 这种关系更显著ꎮ

值得一提的是ꎬ Ｑｉａｎ 等 (２０１３) 发现ꎬ 高

管团队的情绪冲突并非总是有损于组织绩效ꎬ
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其影响效应受情境调节ꎮ 在高度不确定的环境

中ꎬ 高管团队不能从认知冲突中获益ꎬ 而情感

冲突和组织创新正相关ꎻ 面对高压环境ꎬ 高管

们无暇顾及人际冲突ꎬ 因而会缓和情绪冲突的

负面影响ꎬ 在极度敌对的环境中ꎬ 情绪冲突甚

至会带来积极结果ꎮ

２􀆰 行为整合

行为整合是高管团队成员积极分享信息、

资源和决策的行为过程ꎬ 反映了团队成员集体

互动的程度 (Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ １９９４)ꎮ 行为整合的影

响效应ꎬ 涵盖组织、 团队和个人三个层面ꎮ 组

织层面ꎬ 主要关注行为整合对组织双元性、 组

织衰退的影响ꎮ Ｌｕｂａｔｋｉｎ 等 (２００６)、 Ｈａｌｅｖｉ 等

(２０１５) 的研究均证明ꎬ 高管团队的行为整合水

平与企业追求双元性正相关ꎻ 在高动态环境中ꎬ

战略业务单元的高管团队行为整合ꎬ 对组织双

元性的正向影响更强ꎮ 进一步地ꎬ Ｃａｒｍｅｌｉ 和

Ｈａｌｅｖｉ (２０１０) 指出ꎬ 高管团队的行为整合ꎬ

通过提高其行为复杂性ꎬ 来促进组织的双元性ꎮ

此外ꎬ 行为整合会影响组织衰退ꎮ Ｃａｒｍｅｌｉ 和

Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋ (２００６) 发现ꎬ 高管团队行为整合

通过提高成员感知的战略决策质量ꎬ 来延缓组

织衰退ꎮ 团队层面ꎬ Ｃａｒｍｅｌｉ 等 (２０１１) 发现ꎬ

行为整合有利于提升高管团队的效能ꎮ 个人层

面ꎬ Ｏｕ 等 (２０１４) 指出ꎬ 高管团队的整合会促

进中层管理者对授权的组织氛围的感知ꎬ 从而

提升其工作参与、 情感认同和工作表现ꎮ

３􀆰 人际互动

高管团队内部的人际互动会影响战略过程ꎮ

Ｃａｒｍｅｌｉ 等 (２０１６) 表明ꎬ 高管团队成员之间的

相互照应 (Ｃａｒｉｎｇ) 和生成性人际关系 (ｇｅｎｅｒ￣

ａｔｉｖｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ)ꎬ 有利于提高战略适应性: 当

高管团队成员关注彼此的内在需求并相互照应

时ꎬ 会促使一种生成性心理空间 ( ｇｅｎｅｒａｔｉｖｅ

ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｓｐａｃｅ) 的形成———这种心理空间

有利于成员保持积极性ꎬ 充分关注周边信息并

发现新的、 有利的机会ꎬ 因而有助于培养高管

团队对环境变化的战略适应能力ꎮ

五、 高管团队特征与过程的影响

因素研究

　 　 高管团队特征与过程的影响因素研究主要

有以下三个层面: 一是聚焦于高管团队内部ꎬ

包括 ＣＥＯ 个体及高管团队的组成特征ꎻ 二是着

眼于组织层次的因素ꎬ 包括战略和绩效ꎻ 三是

考察组织外部环境的影响ꎬ 包括行业环境和

文化ꎮ

(一) 影响高管团队特征和过程的内在因素

１􀆰 ＣＥＯ 个体

对高管团队特 征 的 影 响ꎮ Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ 等

(２００８) 认为ꎬ ＣＥＯ 的开放性和主导优势均会

影响高管团队的组成和结构特征ꎮ 开放性程度

高的 ＣＥＯ 更有可能重视成员讨论中观点的多样

性ꎬ 也更加强调由此产生的问题解决方法的多

样性ꎮ ＣＥＯ 的开放性越高ꎬ 高管团队的异质性

会越强、 规模越大ꎮ 此外ꎬ ＣＥＯ 主导优势更强ꎬ

更有利于构建一个更大的高管团队ꎬ 因而和高

管团队规模正相关ꎻ 但是占据主导优势的 ＣＥＯ

对高层管理者选择过程的影响也会更大ꎬ ＣＥＯ

会倾向于选择与他们较相似的高管ꎬ 而降低高

管团队异质性ꎮ

对高管团队过程的影响ꎮ 一方面ꎬ ＣＥＯ 的

领导行为会影响高管团队的内部互动过程ꎮ 如
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ＣＥＯ 的变革型领导和授权型领导ꎬ 能塑造高管

团队的行为整合 ( Ｃａｒｍｅｌｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１１ꎻ Ｌｉｎｇ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００８)ꎮ 并且ꎬ ＣＥＯ 可以通过建立团队

规则、 分配团队资源ꎬ 来构建良好的团队结构ꎬ

进而提升 ＴＭＴ 行为整合水平 (成瑾等ꎬ ２０１７)ꎮ

但是ꎬ ＣＥＯ 的行为也可能对高管团队产生不利

影响ꎮ 如 ＣＥＯ 对高管团队成员采取差异化的变

革型领导行为ꎬ 会损害团队效能 (Ｚｈａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１５)ꎮ 另一方面ꎬ ＣＥＯ 的个性特征也会影响高

管团队动态ꎮ 如 Ｊｏｎｇ 等 (２０１３) 发现ꎬ 创业团

队创始人的人格特征会影响团队的冲突水平:

创始人的开放性和随和性会提高任务冲突ꎬ 而

责任心则相反ꎻ 开放性、 外倾性、 责任心会降

低关系冲突ꎬ 而神经质则会提升关系冲突ꎮ

２􀆰 高管团队的组成特征

高管团队多样化特征被认为是高管团队内

部动态的重要影响因素ꎮ Ｏｌｓｏｎ 等 (２００７) 的研

究表明ꎬ 高管团队的认知多样性和任务冲突之

间具有强健的正相关关系ꎮ 姚振华和孙海法

(２０１０) 则发现ꎬ 高管团队的多项异质性 (最

高学历、 海外学习考察时间、 工作经历等) 和

高管团队的行为整合负相关ꎮ 还有学者探讨了

高管团队的特征、 行为动态与效能之间的关系ꎮ

Ｃｌａｒｋ 和 Ｍａｇｇｉｔｔｉ (２０１２) 的研究表明ꎬ 高管团

队的教育水平、 合理的团队结构以及任务冲突ꎬ

和高管团队效能水平正相关ꎻ 关系冲突则相反ꎮ

此外ꎬ 还有研究从动态的角度ꎬ 探讨了高

管团队特征的改变ꎬ 会如何导致其注意力的变

化ꎮ Ｃｈｏ 和 Ｈａｍｂｒｉｃｋ (２００６) 发现ꎬ 解除航空

管制导致航空企业的管理注意力 (ｍａｎａｇｅｒｉａｌ

ａｔｔｅｎｔｉｏｎ) 向创业导向偏移ꎬ 其中ꎬ 当企业的高

管团队构成和薪酬结构ꎬ 均为适应航空管制解

除而进行了调整ꎬ 如增加产出导向职能背景的

成员比例、 提高团队成员的异质性、 提升绩效

薪酬比例等ꎬ 该企业的管理注意力偏移程度

更大ꎮ

(二) 影响高管团队特征和过程的组织因素

组织战略和绩效是影响高管团队特征的重

要前因变量ꎮ Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ 等 (２００８) 通过对已

有研究的整合和演绎ꎬ 提出了一系列关于组织

战略和绩效如何影响高管团队特征的命题ꎮ 首

先ꎬ 他们认为一个公司的总体经营战略ꎬ 或者

说ꎬ 公司参与竞争的业务范围ꎬ 可能会对高管

团队有重要的影响ꎮ 业务单位之间的相互依赖

性越强ꎬ 高管团队的咨询网络密度越大ꎮ 多元

化经营业务之间相互依赖性比较高的公司ꎬ 其

高管团队应该具有以下特征: 较低的异质性、

较高的角色相互依赖性、 较高的社会融合、 较

高的内部一致性以及较大的规模ꎮ 其次ꎬ 组织

的竞争战略或者说业务层战略ꎬ 也很可能会影

响高管团队的构成、 结构及过程ꎮ 战略防御型

公司的高管团队成员更可能具有相似的思维习

惯ꎬ 更大的内部凝聚力ꎬ 有对公司及其如何运

营的一致信念ꎬ 这些都会使得他们更容易达成

一致ꎬ 因而其高管团队可能呈现以下特征: 较

低的异质性、 较小的规模、 较高的社会融合和

较高的内部一致性ꎮ 最后ꎬ 战略变化的速度也

会对高管团队产生影响ꎮ 战略变化程度更剧烈

时ꎬ 高管团队为了应对变化ꎬ 会发展出更强的

异质性及更大的规模ꎻ 由于高管们至少在短期

内的一致活动更加困难ꎬ 他们之间的角色相互

依赖性会减弱ꎻ 打乱的互动模式造成了更少的

社会融合ꎻ 且由于游戏规则处于不断变化中ꎬ

达成一致意见的困难增加ꎮ
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关 于 组 织 绩 效 对 高 管 团 队 的 影 响ꎬ

Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ 等 (２００８) 认为ꎬ 由于高绩效组织

有丰富的冗余资源与机会ꎬ 而低绩效组织对资

源与机会限制则很多ꎬ 组织绩效与高管团队的

特征之间存在曲线相关关系ꎮ 具有很高绩效与

很低绩效的组织ꎬ 相比于具有中等水平绩效的

组织ꎬ 其高管团队都会呈现出规模更大、 成员

间的角色相互依靠程度较低、 社会融合较低和

内部一致性较低的特征ꎮ

(三) 影响高管团队特征和过程的外部环境

因素

组织所处环境的复杂性、 不稳定性和资源

丰富性均会对高管团队产生影响ꎮ Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ 等

(２００８) 认为ꎬ 当环境的复杂性和不稳定性较高

时ꎬ 高管团队面临更大的信息加工和决策制定

要求以及达成决策时更大的时间压力ꎬ 迫使团

队内部形成更多分工和分权ꎬ 减少协调机会ꎮ

因而ꎬ 可能使得高管团队具有更高的异质性、

更大的规模、 更低的角色相互依赖性、 更低的

社会融合以及更低的内部一致性特征ꎮ 而资源

的丰富性ꎬ 则可能会使得组织雇用超出其正常

需要数量的员工ꎬ 从而导致更大的高管团队

规模ꎮ

此外ꎬ 文化也是影响高管团队特征和过程

的重要因素ꎮ 文化会塑造高管团队的价值观ꎮ

Ｗａｌｄｍａｎ 等 (２００６) 通过对横跨五大洲、 １５ 个

国家的 ５６４ 家公司高管的调查ꎬ 发现文化的集

体主义和权力距离两个维度ꎬ 会影响高管的企

业 社 会 责 任 ( ｃｏｒｐｏｒａｔｅ ｓｏｃｉａｌ ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙꎬ

ＣＳＲ) 价值观ꎮ 该研究将 ＣＳＲ 价值观分为三个

维度: 关注股东 /所有者利益、 关注利益相关者

的利益和关注社区 /州县的利益ꎮ 结果表明ꎬ 内

群体集体主义文化与高管团队关注股东 /所有者

利益的 ＣＳＲ 价值观正相关ꎻ 高权力距离文化则

与高管团队 ＣＳＲ 价值观的三个维度均为负相

关ꎮ 另外ꎬ 文化也会影响高管团队的行为整合ꎮ

成瑾和白海青 (２０１３) 提炼出影响高管团队行

为整合的两个文化因素: 智识导向、 和而不同ꎮ

前者包括尊重才识、 重视思考和重视学习三个

维度ꎬ 是团队的价值判断准则ꎻ 后者包括开放

沟通、 理性讨论、 批判坚持三个维度ꎬ 是团队

的沟通准则ꎮ 在两者的互动作用下ꎬ 形成高管

团队有效的行为整合ꎮ

六、 高管团队特征的调节效应

研究

　 　 对高管团队特征调节效应的研究ꎬ 可分为

两类: 一类是探讨高管团队特征对其他高管团

队属性变量效应的调节作用ꎬ 包括重叠任期、

集中办公 (ｃｏｌｏｃａｔｉｏｎ) 和相互依赖性ꎻ 另一类

则检验高管团队特征对非团队属性变量之间关

系的调节效应ꎮ

(一) 对高管团队效应的调节

１􀆰 任期

随着高管团队成员共事时间的积累ꎬ 团队

成员间的相互关系、 互动过程等也可能会发生

改变ꎮ 研究表明ꎬ 高管团队任期对团队多样化

和组织之间关系的调节效应ꎬ 包括正负两个

方面ꎮ

一方面ꎬ 任期会强化团队多样化的积极效

应ꎬ 而 弱 化 其 消 极 影 响ꎮ Ｎｉｅｌｓｅｎ 和 Ｎｉｅｌｓｅｎ

(２０１３) 指出ꎬ 随着时间的推移ꎬ 高管团队成员

之间的关系会变得更密切ꎬ 沟通更为紧密ꎬ 因
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而会减少多样性可能带来的关系冲突及其他负

面影响ꎬ 并强化其积极影响ꎮ 该研究证明ꎬ 高

管团队的任期正向调节民族多样化和企业绩效

之间的正相关关系ꎮ 此外ꎬ Ｂａｒｋｅｍａ 和 Ｓｈｖｙｒｋｏｖ

(２００７) 也认为ꎬ 随着高管团队重叠任期的增

加ꎬ 成员之间持续的互动过程会弱化断层的负

面效应ꎮ 他们的研究表明ꎬ 高管团队的重叠任

期会降低高管团队断层对战略创新的负面影响ꎮ

另一方面ꎬ 任期也可能会削弱团队多样化

的积极效应ꎮ Ｂａｒｋｅｍａ 和 Ｓｈｖｙｒｋｏｖ (２００７) 发

现ꎬ 高管团队的重叠任期会削弱人口学特征多

样性和战略创新之间的正相关关系ꎮ 他们认为ꎬ

相同成员之间的持续互动过程ꎬ 会有损于团队

的认知多样性ꎬ 从而不利于创新ꎮ

２􀆰 集中办公

集中办公程度是团队中在同一地点工作的

成员的比例ꎮ 在地理上集中的高管团队ꎬ 更有

可能以团队而不是 “群体” 的形式行动ꎻ 相反ꎬ

地理上分散的高管团队ꎬ 由于成员之间互动受

阻ꎬ 更有可能是一个 “群体” 而非团队 (Ｃａｎ￣

ｎｅｌｌａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００８)ꎮ 也就是说ꎬ 集中办公更有

利于高管团队利用其多样化的知识和视角ꎬ 进

而强化团队多样化的积极影响ꎮ 因此ꎬ 高管团

队集中办公程度越高ꎬ 高管团队的职能多样化

与组织绩效的正相关关系越强ꎮ

３􀆰 相互依赖性

相互依赖性反映了团队成员相互依赖ꎬ 以

共同完成任务和满足彼此需求的程度ꎮ 相互依

赖程度高的团队ꎬ 才是真正意义上的团队ꎻ 反

之ꎬ 则 更 类 似 于 “ 工 作 小 组 ”ꎮ Ｂａｒｒｉｃｋ 等

(２００７) 率先将相互依赖性引入高管团队研究ꎮ

他们指出ꎬ 高管团队的特征和组织产出之间的

关系之所以模棱两可ꎬ 是因为忽略了团队内的

相互依赖性ꎮ 该研究表明ꎬ 高管团队的相互依

赖性越强ꎬ 团队运行机制 (沟通、 内聚力) 和

组织绩效之间的正相关关系越强ꎮ

进一步地ꎬ Ｈａｍｂｒｉｃｋ 等 (２０１５) 对相互依

赖性的概念做了进一步延伸ꎬ 提出高管团队的

结构依赖性 ( ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ)ꎬ 并将其

划分为三个层次: ①水平依赖性ꎬ 反映团队成

员在行动上的相互依赖性ꎻ ②垂直结构依赖性ꎬ

反映成员在层级上平等ꎬ 而不是依据等级划分

而分隔的程度ꎻ ③报酬依赖性ꎬ 反映团队成员

依据团队 (组织) 绩效而非个人绩效获取报酬

的程度ꎮ 他们指出ꎬ 只有当高管团队在结构上

彼此依赖时ꎬ 异质性才会影响团队过程ꎮ 若是

成员之间彼此毫无关联ꎬ 异质性则没有影响ꎮ

该研究结果表明ꎬ 高管团队在以上三个层次的

依赖性越强ꎬ 团队的任期异质性和成员的离职

率之间的正相关关系ꎬ 以及任期异质性和组织

绩效之间的正相关关系越强ꎮ 此外ꎬ Ｗｅｉ 和 Ｗｕ

(２０１３) 也证实ꎬ 高管团队的相互依赖性强ꎬ 其

认知多样化会引发更多任务相关的信息加工过

程ꎬ 继而影响组织绩效ꎮ

(二) 对非高管团队效应的调节

现有研究主要探讨了高管团队的异质性 /多

样化特征和团队断层特征的调节效应ꎮ 比如ꎬ

Ｍｉｈａｌａｃｈｅ 等 ( ２０１２) 发现ꎬ 高管团队的多样

化ꎬ 会调节组织的离岸外包和组织创新之间的

倒 Ｕ 形关系: 高管团队的信息多样化性程度越

高ꎬ 倒 Ｕ 形关系越陡峭ꎮ

关于高管团队断层的调节效应ꎬ Ｏｕ 等

(２０１７) 认为ꎬ 高管团队断层可能导致组织内部

形成一种紧张、 严苛的氛围ꎬ 从而弱化谦逊的
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高管和中层管理者的满意度之间的正相关关系ꎻ

另外ꎬ 断层形成的这种严苛的氛围ꎬ 会削弱中

层管理者对当前工作满意度的关注ꎬ 并降低对

未来工作满意度的预期ꎬ 从而减弱中层管理者

的满意度和自愿离职之间的负相关关系ꎮ 此外ꎬ

Ｈｕｔｚｓｃｈｅｎｒｅｕｔｅｒ 和 Ｈｏｒｓｔｋｏｔｔｅ ( ２０１３) 将高管团

队的断层分为任务相关断层 ( ｔａｓｋ－ｒｅｌａｔｅｄ ｆａｕｌｔ￣

ｌｉｎｅｓ) (如教育、 任期) 和生理相关断层 (ｂｉｏ－

ｄｅｍｏｇｒａｐｈｉｃ ｆａｕｌｔｌｉｎｅｓ) (如年龄、 性别)ꎮ 前者

促进任务冲突和团队学习ꎻ 后者则扰乱团队信

息过程和协作ꎮ 该研究表明ꎬ 在其他条件不变

的情况下ꎬ 高管团队任务相关的断层ꎬ 会强化

组织的产品范围和盈利能力之间的正相关关系ꎬ

而生理相关的断层则相反ꎮ

七、 分析框架与潜在方向

(一) 整合性分析框架

以上系统梳理表明ꎬ 基于高阶理论的高管

团队研究ꎬ 近十年来正朝着揭开高管团队的心

理和行为动态的 “黑箱” 迈进ꎮ 学者们不断深

入探索高管团队内部ꎬ 测量与决策过程联系更

为紧密的心理和行为动态ꎬ 由此大大改善了背

景变量 “噪声过大” 的问题①ꎬ 既增强了高阶

理论的预测能力ꎬ 也提高了解释力度ꎮ 此外ꎬ

在探讨高管团队背景特征对组织的影响时ꎬ 不

仅采用噪声更小、 与战略决策关联更为紧密的

变量捕捉高管团队的认知特征ꎬ 同时更加重视

情境因素的影响ꎬ 在一定程度上协调了研究结

论不一致的问题ꎮ 此外ꎬ 研究方法虽然仍然以

量化分析为主ꎬ 但也有研究开始尝试案例研究

或混合研究方法ꎬ 深入探索高管团队的内部互

动过程ꎻ 数据来源方面ꎬ 也逐渐以更为精确的

一手调查数据取代二手的档案数据ꎮ 可见ꎬ 该

领域的研究正朝着更加深入高管团队内部的方

向发展ꎮ

通过 上 述 回 顾ꎬ 我 们 在 Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ 等

(２００８) 提出的高管团队研究框架基础上ꎬ 整合

出如图 ６ 所示的分析框架ꎮ 其中ꎬ 高管团队主

要包括团队组成、 团队结构、 团队过程三个核

心要素 (Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００８)ꎮ 一方面ꎬ 高

管团队的静态特征包括团队组成和团队结构ꎮ

团队组成指团队成员的集体特征ꎬ 如来自高管

团队的人口统计特征ꎬ 及心理因素如人格和价

值观ꎻ 团队结构则由成员角色和成员间的关系

所定义ꎬ 主要包括相互依赖性和权力结构ꎮ 另

一方面ꎬ 高管团队的动态研究则主要包括团队

过程ꎬ 即战略决策中的互动属性ꎬ 集中表现在

冲突和行为整合两个维度ꎬ 以及近年少量研究

关注的高管团队心理和认知层面的动态ꎬ 如情

绪、 注意力和交互记忆等ꎮ 团队的组成和结构

是团队过程的重要输入变量ꎬ 它们既会单独对

高管团队过程产生影响ꎬ 两者之间也存在交互

作用ꎮ 高管团队三个要素及其交互过程影响着

战略决策中高管团队的社会构成和互动ꎬ 以及

战略决策过程ꎬ 从而引起组织绩效的差异ꎮ 此

外ꎬ 高管团队的内部互动及其对组织的影响ꎬ

也受情境因素调节ꎮ

① Ｈａｍｂｒｉｃｋ (２００７) 在回顾高阶理论研究时指出ꎬ 高管的人口统计特征作为高管认知框架的代理变量ꎬ 虽然不完备且不精确ꎬ
但是有效ꎮ 而文中所述的高管团队背景变量 “噪声” 过大ꎬ 即是指的 “不完备且不精确” 这一特点ꎬ 即背景变量包含的信息过多且不

完全ꎬ 难以直接地反映高管的某一认知或行为的特征ꎮ
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图 ６　 近十年高层管理团队研究的整合性分析框架

(二) 基于文献评述与时代特征的未来方向

１􀆰 高管团队静态特征的研究方向

第一ꎬ 从动态视角ꎬ 考察高管团队特征对

组织的效应ꎮ 可以从两方面切入: 其一ꎬ 分析

高管团队特征的变化 (而非给定)ꎬ 将会如何引

起企业战略决策和组织结果的改变ꎻ 其二ꎬ 考

察高管团队的异质性等特征的影响效应ꎬ 如何

随时间变化ꎮ 例如: 随着时间的推移ꎬ 高管团

队成员人口统计特征所带来的差异性及其影响ꎬ

将会如何变化? 在何种情境下ꎬ 这种差异及其

潜在的不利影响会逐渐消失? 何种条件下会进

一步加强? 随着差异性高管团队越来越普遍ꎬ

对这一问题的探讨将具有重要的实际意义

(Ｂａｒｋｅｍａ ＆ Ｓｈｖｙｒｋｏｖꎬ ２００７)ꎮ

第二ꎬ 整合高管团队不同静态特征ꎬ 考察

团队组成和结构之间的交互作用及其效应ꎮ 例

如ꎬ 异质性可能使得成员之间难以达成共识ꎬ

导致团队冲突ꎬ 而权力差距有可能抑制这种冲

突的产生ꎮ 又如ꎬ 伴随新团队组成特征的出现ꎬ

如 Ｖｉｅｒｅｇｇｅｒ 等 (２０１７) 提出的整合型高管团队

(团队由承担职能的成员组成) 和差异型高管团

队 (团队由不同业务部门的主管组成)ꎬ 不同的

高管团队结构特征如何调节其对于战略选择或

组织绩效的影响ꎬ 还需要大量实证检验ꎮ

第三ꎬ 进一步挖掘高管团队的心理和认知

特征ꎮ 与背景特征相比ꎬ 信仰、 价值观等认知

特征更贴近战略决策过程ꎮ 人口背景特征虽在

一定程度上可以替代心理和认知变量ꎬ 但二者

产生的实际影响可能存在差异ꎮ 例如ꎬ 由于年

龄、 教育、 职能背景等显性特征形成的断层ꎬ

与由于价值观和个性等隐性特征差异而形成的

团队断层ꎬ 两者对团队和组织影响的时机、 机
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理与结果可能都不尽相同ꎮ 伴随时间变迁ꎬ 表

面特征差异的影响可能会逐渐消失ꎬ 而深层的

属性则更可能成为断层的来源ꎮ 未来研究若能

关注高管团队更深层次的多样化及其与显性特

征多样化、 组织产出之间的关系ꎬ 将为我们理

解人口背景的 “黑箱” 提供重要理论视角ꎮ

２􀆰 高管团队动态过程的研究方向

对高管团队内部动态的现有研究较为分散ꎬ

大多数研究着眼于反映互动过程的某个维度或

构念ꎮ 研究者们虽然分别验证了不同的行为和

认知过程对战略选择和组织绩效的影响ꎬ 但鲜

有人将认知和行为结合起来探讨ꎮ 高管团队的

认知研究关注团队整体层面对任务理解和认知

的过程ꎮ 若剥离具体的行为ꎬ 则很难挖掘团队

认知过程的作用机制ꎮ 而高管团队的行为也往

往来源于认知过程的驱动ꎮ 因此ꎬ 关注认知和

行为的复杂交互关系ꎬ 对理解真实的高管团队

动态有重要意义ꎮ 另外ꎬ 在探讨高管团队过程

的影响效应时ꎬ 大多忽视了团队组成和结构等

静态特征的影响ꎬ 导致团队组成、 结构和过程

三者之间的相互关系仍不明确ꎮ 异质性、 断层

和相互依赖性等团队特征ꎬ 可能影响团队的行

为和认知过程ꎻ 反之ꎬ 团队过程中的行为整合、

冲突等也可能影响团队构成ꎮ 未来研究应将高

管团队的整合过程视作一个动态变化的复杂过

程ꎬ 关注三者之间的相互影响ꎮ

此外ꎬ 对高管团队内部动态的研究ꎬ 大多

将团队作为一个整体ꎬ 测量高管团队某一动态

特征的平均水平ꎬ 考察其对组织产出的影响ꎮ

这种处理方法ꎬ 虽然便于数据获取和分析ꎬ 且

具有一定效度ꎬ 但忽略了团队内部一些重要的

微观动态ꎮ 高管团队内部的互动关系十分复杂ꎬ

不同成员之间的互动可能有所差异ꎬ 例如ꎬ

ＣＯＯ 可能更乐于与 ＣＦＯ 合作ꎬ 而较少与 ＣＴＯ 共

享信息 (Ｈａｌｅｖｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ 此外ꎬ 高管团

队成员也并不同时具备同等的影响组织决策和

业绩的能力ꎬ 往往是组织当中权力主导者之间

的相互作用ꎬ 影响甚至决定着组织的重大决策

(张建君和张闫龙ꎬ ２０１６)ꎮ 这种微观动态ꎬ 有

待未来继续深入研究ꎮ 探讨高管团队如何克服

内部多样的交互作用以达到整体协调一致ꎬ 或

是关注团队内部对团队过程产生重大影响的微

观动态ꎬ 将有助于进一步揭开团队运行过程的

“黑箱”ꎮ

３􀆰 高管团队影响因素的研究方向

考察高管团队前置影响因素的实证研究ꎬ

迄今大多关注团队过程的影响因素ꎮ 对于团队

组成和结构的来源和影响因素ꎬ 还少有实证研

究涉及ꎮ Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ 和 Ｈａｍｂｒｉｃｋ (１９９６) 指出:

一方面ꎬ 高管们基于自身的价值观和信仰选择

战略ꎻ 另一方面ꎬ 企业也会根据当前的战略ꎬ

选择个性和品质更为匹配的高管继任者ꎮ 可见ꎬ

高管团队和组织之间ꎬ 可能存在相互影响ꎮ 理

解高管团队特征背后的驱动因素ꎬ 对于构建系

统的高管团队理论框架十分重要 (Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ

２００７)ꎮ 因此ꎬ 未来对于高管团队影响因素的探

讨ꎬ 一方面ꎬ 可以进一步探索高管团队组成和

结构特征的来源ꎬ 以理解不同特征所产生的影

响差异ꎻ 另一方面ꎬ 组织特征对高管团队反向

的影响效应ꎬ 也值得继续挖掘ꎮ 学者们可以采

用纵向数据和 ２ＳＬＳ 等分析方法ꎬ 以探索可能存

在的反向因果关系 ( Ｎｉｅｌｓｅｎꎬ ２０１０)ꎮ 此外ꎬ

Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎ 等 (２００８) 在总结和分析前人研究

的基础上ꎬ 从环境、 组织、 ＣＥＯ 三个层面ꎬ 提
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出了影响高管团队的前置因素的相关命题ꎮ 这

些命题ꎬ 仍须大量实证研究加以检验ꎮ

４􀆰 高管团队的调节效应研究方向

为了协调高管团队的异质性等特征对组织

的效应研究结论不一致的问题ꎬ 学者们从不同

角度挖掘了团队内部存在的调节变量ꎮ 其中ꎬ

相互依赖性是反映高管团队结构特征的重要变

量ꎬ 同时对其他团队特征的效应有着重要的调

节作用ꎮ Ｈａｍｂｒｉｃｋ 等 (２０１５) 指出ꎬ 在任何试

图探讨高管团队异质性对团队结果的影响的研究

中ꎬ 相互依赖性都是十分重要的调节变量ꎮ 目前

有关相互依赖性的研究ꎬ 大多考察了其对高管团

队效应的调节作用ꎬ 未来可以进一步探讨其对组

织的直接效应ꎬ 或是与其他团队组成和过程变量

结合起来ꎬ 探讨其交互作用对组织的影响效应ꎮ

５􀆰 数字化和自动化背景下的研究机遇①

近十年来ꎬ 商业运作方式已经改变并将继

续剧变ꎮ 总体而言ꎬ 数字化和自动化已经并将

继续改变竞争和商业的本质ꎮ 然而ꎬ 这种商业

图景的剧变ꎬ 也为高管团队 ( ＴＭＴ) 的研究

(包括有趣的现象、 理论、 研究情境及方法) 提

供了新的机遇和挑战ꎮ 比如ꎬ 数字化和自动化

不仅影响着劳动力市场 (如 Ｃｏｌｂｅｒｔ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１６)ꎬ 而且增加了诸如医生、 律师和管理者等

技能型人才ꎮ 鉴于这些根本性的变化ꎬ 我们需

要重新审视既有知识ꎬ 探索新的现象ꎬ 并开发

新的理论ꎬ 以帮助我们更好地理解高管团队的

行为ꎬ 及其对企业的潜在影响ꎮ

亟须解决的研究问题包括: ①在数字化时

代ꎬ ＴＭＴ 的组成、 结构和过程是如何变化的?

比如ꎬ 伴随 ＴＭＴ 成员新角色如首席数字官

(ｃｈｉｅｆ ｄｉｇｉｔａｌ ｏｆｆｉｃｅｒｓꎬ ＣＤＯ) 的出现ꎬ ＴＭＴ 成员

如何集中办公或流动? ②在数字化、 自动化和

机器人时代ꎬ 战略领导的工作、 决策与行动的

(变化) 本质是什么? ③大数据与可视化分析如

何影响 ＴＭＴ 的任务、 决策与行动? ④在大数据

和可视化分析时代ꎬ ＴＭＴ 的情绪、 情感和其他

“人类” 特质ꎬ 在其决策和效应中扮演什么角

色? ⑤ＴＭＴ 会产生哪些 (变化中) 的效应 (例

如ꎬ 高阶梯队对组织和超组织结果有何影响)?

⑥如何评价高阶梯队的工作 (如分析师如何评

价 ＴＭＴꎻ 股东中的活跃人士如何影响战略领导

的工作)? ⑦在不同情境中ꎬ 比如ꎬ 不同地域和

组织类型 (如商业企业、 非营利组织、 国际组

织ꎬ 乃至更宏大的商业生态系统、 联盟和网络)

中ꎬ 高管团队如何发挥作用? ⑧除此之外ꎬ 数

字化时代推动了研究方法的进步ꎬ 包括大数据

(Ｇｅｏｒｇｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎬ 以及能使我们对战略领

导的特质、 人格和影响产生更深理解的神经科

学等新分析方法的运用ꎬ 将使高层管理团队研

究从中获益良多ꎮ

(三) 基于中国情境的研究述评与潜在机会

１􀆰 基于中国情境的研究述评

近年来ꎬ 中文世界的高管团队研究ꎬ 主要

探讨了背景变量和组织战略与结果之间的关系ꎬ

少量研究关注了高管团队的内部冲突和凝聚力

等团队过程ꎮ 此外ꎬ 团队构成研究方面ꎬ 注意

到了垂直对等关系的独特性ꎬ 取得了一定的突

破 (贺远琼等ꎬ ２００９)ꎮ

① 参 见 ９ｔｈ ｗｏｒｋｓｈｏｐ ｏｎ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍｓ ａｎｄ ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｓｔｒａｔｅｇｙ ｒｅｓｅａｒｃｈꎬ ｈｔｔｐ: / / ｗｗｗ􀆰 ｅｉａｓｍ􀆰 ｏｒｇ / ｆｒｏｎｔｏｆｆｉｃｅ / ｅｖｅｎｔ ＿
ａｎｎｏｕｎｃｅｍｅｎｔ􀆰 ａｓｐ? ｅｖｅｎｔ＿ｉｄ ＝ １３１３％２０ꎮ
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然而ꎬ 这些高管团队研究还存在一定局限:

无论是选题还是方法ꎬ 均存在明显的追随和模

仿西方主流研究的特征ꎬ 缺乏立足于中国管理

实践的研究ꎮ 一方面ꎬ 研究的焦点主要集中在

已有较多西方学者研究的人口统计特征上ꎬ 对

于 “黑箱” 问题ꎬ 如与战略决策关联更为紧密

的深层次心理和认知特征ꎬ 以及团队过程则关

注较少ꎮ 另一方面ꎬ 数据来源大多基于容易获

取的档案数据ꎬ 少数研究通过调查直接从企业

高管团队获取一手数据进行研究ꎻ 研究方法单

一地以量化分析为主ꎬ 案例研究等质性研究方

法还处于零星的尝试之中ꎬ 导致国内高管团队

领域的 研 究 创 新 不 足 ( 汪 金 爱 和 李 丹 蒙ꎬ

２０１７)ꎮ 此外ꎬ 对情境的关注ꎬ 多停留于股权结

构、 董事长—总经理垂直以及 ＣＥＯ 权力等容易

度量的因素之中ꎬ 而对中国特有的文化和制度

情境ꎬ 如差序格局、 政府管制等ꎬ 以及当前转

型背景下最为常见的两类特殊企业———家族企

业和国有企业关注较少ꎬ 使得国内高管团队研

究难以与中国管理实务界产生有效对话ꎮ

２􀆰 基于中国情境的未来方向

对此ꎬ 中国情境下高管团队的未来研究ꎬ

应避免选题上跟风ꎬ 要扎根现实ꎬ 关注中国特

有的情境ꎬ 从国内的管理实践中发现研究问题ꎬ

而非简单地将西方的理论框架和研究方法用中

国样本进行再验证ꎮ

首先ꎬ 中国当下正在发生的政治、 经济、

文化和社会的巨变ꎬ 为宏观制度情境下的高管

团队研究提供了机会ꎮ “先富带后富” 的经济体

制改革模式ꎬ 使得不同地区的经济发展水平、

市场和制度环境均呈现巨大差异ꎮ 高管团队的

行为和决策无法脱离经济和社会环境的影响ꎮ

因此ꎬ 中国的高管团队研究不能仅停留于微观

的行为和特征层面ꎬ 应该将宏观制度环境的影

响纳入考虑范围: 考察不同的制度环境如何影

响或塑造高管团队的决策行为ꎬ 或是制度环境

如何调节高管团队与组织结果之间的关系ꎮ

其次ꎬ 中国特有的文化ꎬ 也是未来高管团

队研究中应该予以关注的情境ꎮ 一方面ꎬ 中国

人的社会关系有着鲜明的文化特色ꎬ 如派系、

差序格局、 强关系等ꎮ 这种独特的文化氛围ꎬ

无疑会使得中国情境下的高管团队互动过程ꎬ

区别于西方国家ꎮ 如果忽略文化的影响ꎬ 直接

沿用西方的理论和研究模式探讨和解释中国高

管团队和组织结果之间的关系ꎬ 可能会使研究

的解释力度以及对实践的指导意义大打折扣ꎮ

另一方面ꎬ 在高管团队研究中引入本土的理论

和构念ꎬ 诸如家长式领导、 中庸思维等ꎬ 可能

会为解释中国情境中独特的组织现象打开新视

角并丰富高层梯队理论ꎬ 同时对中国的管理实

践更具有指导意义ꎮ

除了制度和文化情境ꎬ 中国企业特殊的组

织情境也值得关注ꎮ 中国正处于经济转型的进

程中ꎬ 企业的所有权结构相对复杂ꎬ 家族企业

与国有企业是最为常见的两类特殊企业ꎮ 西方

有少量研究对家族企业高管团队的构成和权力

结构进行了初步探索ꎬ 国内也有学者探讨了家

族参与治理、 家族企业继承等问题ꎮ 但是ꎬ 这

些研究在丰富和拓展高管团队相关理论和视角

方面尚有进一步拓展空间ꎬ 家族企业高管团队

的内部互动还有待深入探索ꎮ 例如ꎬ 由于家族

成员和非家族成员所持的立场和目标有所不同ꎬ

两者之间冲突的性质与典型的认知冲突存在差

异: 不仅关系冲突水平可能更高ꎬ 而且ꎬ 由于
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家族成员和非家族成员对战略行动的反馈和随

后的战略部署持有不同的观点ꎬ 可能导致高管

团队在战略行动的产生、 执行和控制过程中产

生更多分歧 (Ｐａｔｅｌ ＆ Ｃｏｏｐｅｒꎬ ２０１４)ꎮ 基于此ꎬ

未来研究可以关注家族企业高管团队内部的微

观动态ꎬ 以揭示家族和非家族成员如何沟通、

整合和管理双方存在冲突的目标ꎮ

再次ꎬ 国有企业也是中国情境下值得关注

的特殊组织形式ꎮ 国有企业和非国有企业相比ꎬ

在组织形式和管理方法上存在较大差异ꎮ 中国

的国有企业归各级政府管辖ꎬ 其高管团队成员

往往具有一定的行政级别ꎬ 相对私营企业高管

团队ꎬ 其等级观念更强ꎮ 因而ꎬ 高管团队的互

动过程可能与一般私营企业存在差异ꎮ 但目前

很少有研究涉及这一话题ꎬ 只有姚振华和孙海

法 (２００９) 的研究发现国企高管团队的行为整

合水平要高于民营和外资企业ꎬ 但未做出解释ꎮ

未来研究可进一步挖掘国企高管团队的内部动

态ꎬ 探讨哪些因素影响了国企高管团队的互动

过程ꎬ 以及其影响机制如何ꎮ

最后ꎬ 在研究方法上ꎬ 未来可尝试采用问

卷、 访谈、 现场实验等多种方法获取数据来源ꎬ

以弥补档案数据和单一的量化分析方法的不足ꎬ

增强研究的解释力ꎮ 特别地ꎬ 在中国独特的文

化情境和转型背景下ꎬ 高管团队的互动过程与

西方相比ꎬ 可能更为复杂且呈现诸多差异ꎮ 案

例研究、 扎根理论等质性研究方法ꎬ 可以为我

们发掘和解释具有 “中国特色” 的过程 “黑

箱” 提供重要支持ꎮ
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ｅｘｅｃｕｔｉｖｅｓꎬ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍｓꎬ ａｎｄ ｂｏａｒｄｓ􀆰 Ｏｘｆｏｒｄ: Ｏｘ￣

ｆｏｒｄ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[３９ ] Ｆｉｎｋｅｌｓｔｅｉｎꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 １９９６􀆰

Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｔｏｐ ｅｘｅｃｕｔｉｖｅｓ ａｎｄ ｔｈｅｉｒ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ ｏｒｇａｎ￣

ｉｚａｔｉｏｎｓ􀆰 Ｓｔ􀆰 Ｐａｕｌꎬ ＭＮ: Ｗｅｓｔ Ｐｕｂｌｉｓｈｉｎｇꎬ １０８􀆰

[４０] Ｇｅｏｒｇｅꎬ Ｇ􀆰 ꎬ Ｏｓｉｎｇａꎬ Ｅ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｌａｖｉｅꎬ Ｄ􀆰 ꎬ ＆

Ｓｃｏｔｔꎬ Ｂ􀆰 Ａ􀆰 ２０１６􀆰 Ｂｉｇ ｄａｔａ ａｎｄ ｄａｔａ ｓｃｉｅｎｃｅ ｍｅｔｈｏｄｓ ｆｏｒ

ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｒｅｓｅａｒｃｈ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ５９

(５)ꎬ １４９３－１５０７􀆰

[ ４１ ] Ｈａｌｅｖｉꎬ Ｙ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｃａｒｍｅｌｉꎬ Ａ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｒｕｅｌｌｅｒꎬ

Ｎ􀆰 Ｎ􀆰 ２０１５􀆰 Ａｍｂｉｄｅｘｔｅｒｉｔｙ ｉｎ ＳＢＵｓ: ＴＭＴ ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｉｎｔｅ￣

ｇｒａｔｉｏｎ ａｎｄ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ｄｙｎａｍｉｓｍ􀆰 Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔꎬ ５４ (１)ꎬ ２２３－２３８􀆰

[ ４２ ] Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 １９９４􀆰 Ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

ｇｒｏｕｐｓ: Ａ ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎ ａｎｄ ｒｅｃｏｎｓｉｄｅｒａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ

“ ｔｅａｍ ” ｌａｂｅｌ􀆰 Ｉｎ Ｂ􀆰 Ｍ􀆰 Ｓｔａｗꎬ ＆ Ｌ􀆰 Ｌ􀆰 Ｃｕｍｍｉｎｇｓ

(Ｅｄｓ􀆰 )ꎬ Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ Ｇｒｅｅｎｗｉｃｈꎬ

Ｃｏｎｎｅｃｔｉｃｕｔ: ＪＡＩ Ｐｒｅｓｓꎬ １７１－２４１􀆰

[４３] Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ２００７􀆰 Ｕｐｐｅｒ ｅｃｈｅｌｏｎｓ ｔｈｅｏｒｙ:

Ａｎ ｕｐｄａｔｅ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２ ( ３２ )ꎬ

３３４－３４３􀆰

[４４] Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｍａｓｏｎꎬ Ｐ􀆰 Ａ􀆰 １９８４􀆰 Ｕｐｐｅｒ

ｅｃｈｅｌｏｎｓ: Ｔｈｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ａｓ ａ ｒｅｆｌｅｃｔｉｏｎ ｏｆ ｉｔｓ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｒｓ􀆰

Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ９ (２)ꎬ １９３－２０６􀆰

[４５] Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｈｕｍｐｈｒｅｙꎬ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ ＆ Ｇｕｐｔａꎬ

Ａ􀆰 ２０１５􀆰 Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ ｗｉｔｈｉｎ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

ｔｅａｍｓ: Ａ ｋｅｙ ｍｏｄｅｒａｔｏｒ ｏｆ ｕｐｐｅｒ ｅｃｈｅｌｏｎｓ ｐｒｅｄｉｃｔｉｏｎｓ􀆰 Ｓｔｒａ￣

ｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ３６ (３)ꎬ ４４９－４６１􀆰

[４６] Ｈｅａｖｅｙꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｉｍｓｅｋꎬ Ｚ􀆰 ２０１５􀆰 Ｔｒａｎｓａｃｔｉｖｅ

ｍｅｍｏｒｙ ｓｙｓｔｅｍｓ ａｎｄ ｆｉｒｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ａｎ ｕｐｐｅｒ ｅｃｈｅｌｏｎｓ

ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２６ (４)ꎬ ９４１－９５９􀆰

[４７] Ｈｅａｖｅｙꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｉｍｓｅｋꎬ Ｚ􀆰 ２０１７􀆰 Ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｅｄ

ｃｏｇｎｉｔｉｏｎ ｉｎ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍｓ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ａｍｂｉ￣

ｄｅｘｔｅｒｉｔｙ: Ｔｈｅ Ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｔｒａｎｓａｃｔｉｖｅ ｍｅｍｏｒｙ ｓｙｓｔｅｍｓ􀆰

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ４３ (３)ꎬ ９１９－９４５􀆰

[４８ ] Ｈｍｉｅｌｅｓｋｉꎬ Ｋ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｃｏｌｅꎬ Ｍ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｂａｒｏｎꎬ

Ｒ􀆰 Ａ􀆰 ２０１２􀆰 Ｓｈａｒｅｄ ａｕｔｈｅｎｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｎｅｗ ｖｅｎｔｕｒｅ

ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ３８ (５)ꎬ １４７６－１４９９􀆰

[４９] Ｈｏｆｆｍａｎꎬ Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｅｇａｒｔｙꎬ Ｗ􀆰 １９９３􀆰 Ｔｏｐ ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｓ: Ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｅｘｅｃｕｔｉｖｅ ｃｈａｒ￣

ａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ａｎｄ ｓｏｃｉａｌ ｃｕｌｔｕｒｅ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ １９

(３)ꎬ ５４９－５７４􀆰

[５０] Ｈｕｔｚｓｃｈｅｎｒｅｕｔｅｒꎬ Ｔ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｏｒｓｔｋｏｔｔｅꎬ Ｊ􀆰 ２０１３􀆰

Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ ｄｅｍｏｇｒａｐｈｉｃ



　 管理学季刊

２０１８ 年 ０２

— １１１　　 —

ｆａｕｌｔｌｉｎｅｓ ｉｎ ｔｈｅ ｐｒｏｃｅｓｓ ｏｆ ｐｒｏｄｕｃｔ ｄｉｖｅｒｓｉｆｉｃａｔｉｏｎ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ３４ (６)ꎬ ７０４－７２６􀆰

[５１] Ｊｏｎｇꎬ Ａ􀆰 Ｄ􀆰 ꎬ Ｓｏｎｇꎬ Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｏｎｇꎬ Ｌ􀆰 Ｚ􀆰 ２０１３􀆰 Ｈｏｗ

ｌｅａｄ ｆｏｕｎｄｅｒ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｆｆｅｃｔｓ ｎｅｗ ｖｅｎｔｕｒｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ:

Ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｅａｍ ｃｏｎｆｌｉｃｔ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ

３９ (７)ꎬ １８２５－１８５４􀆰

[５２] Ｌａｕꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｍｕｒｎｉｇｈａｎꎬ Ｊ􀆰 Ｋ􀆰 １９９８􀆰 Ｄｅｍｏ￣

ｇｒａｐｈｉｃ ｄｉｖｅｒｓｉｔｙ ａｎｄ ｆａｕｌｔｌｉｎｅｓ: Ｔｈｅ ｃｏｍｐｏｓｉｔｉｏｎａｌ ｄｙｎａｍｉｃｓ

ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ｇｒｏｕｐｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２３

(２)ꎬ ３２５－３４０􀆰

[５３] Ｌａｕꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｍｕｒｎｉｇｈａｎꎬ Ｊ􀆰 Ｋ􀆰 ２００５􀆰 Ｉｎｔｅｒａｃ￣

ｔｉｏｎｓ ｗｉｔｈｉｎ ｇｒｏｕｐｓ ａｎｄ ｓｕｂｇｒｏｕｐｓ: Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｄｅｍｏｇｒａｐｈｉｃ

ｆａｕｌｔｌｉｎｅｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ４８ (４)ꎬ ６４５－６５９􀆰

[５４] Ｌｅｅꎬ Ｈ􀆰 Ｕ􀆰 ꎬ ＆ Ｐａｒｋꎬ Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 ２００８􀆰 Ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ

ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ ｅｘｐｏｓｕｒｅ ｏｎ ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ ａｌ￣

ｌｉａｎｃｅ ｆｏｒｍａｔｉｏｎ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ４５ (５)ꎬ

９６１－９８１􀆰

[５５] Ｌｅｗｉｓꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｌａｎｇｅꎬ Ｄ􀆰 ꎬ ＆ Ｇｉｌｌｉｓꎬ Ｌ. ２００５􀆰

Ｔｒａｎｓａｃｔｉｖｅ ｍｅｍｏｒｙ ｓｙｓｔｅｍｓ􀆰 Ｌｅａｒｎｉｎｇꎬ ａｎｄ ｌｅａｒｎｉｎｇ

ｔｒａｎｓｆｅｒ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ １６ (６)ꎬ ５８１－５９８􀆰

[ ５６ ] Ｌｉꎬ Ｑ􀆰 ꎬ Ｍａｇｇｉｔｔｉꎬ Ｐ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ Ｓｍｉｔｈꎬ Ｋ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ

Ｔｅｓｌｕｋꎬ Ｐ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ ＆ Ｋａｔｉｌａꎬ Ｒ􀆰 ２０１３􀆰 Ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ａｔｔｅｎ￣

ｔｉｏｎ ｔｏ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｓｅａｒｃｈ ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｉｎｔｅｎｓｉｔｙ

ｉｎ ｎｅｗ ｐｒｏｄｕｃｔ ｉｎｔｒｏｄｕｃｔｉｏｎｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒ￣

ｎａｌꎬ ５６ (３)ꎬ ８９３－９１６􀆰

[５７] Ｌｉｎꎬ Ｈ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｒａｂａｂａｈꎬ Ｎ􀆰 ２０１４􀆰 ＣＥＯ－ＴＭＴ

ｅｘｃｈａｎｇｅꎬ ＴＭＴ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ｃｏｍｐｏｓｉｔｉｏｎꎬ ａｎｄ ｄｅｃｉｓｉｏｎ

ｑｕａｌｉｔｙ: Ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ＴＭＴ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｅｍｐｏｗｅｒ￣

ｍｅｎｔ􀆰 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２５ (５)ꎬ ９４３－９５７􀆰

[５８] Ｌｉｎｇꎬ Ｙ􀆰 ꎬ Ｓｉｍｓｅｋꎬ Ｚ􀆰 ꎬ Ｌｕｂａｔｋｉｎꎬ Ｍ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆

Ｖｅｉｇａꎬ Ｊ􀆰 Ｆ􀆰 ２００８􀆰 Ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ􀆳ｓ ｒｏｌｅ ｉｎ ｐｒｏ￣

ｍｉｎｇ ｃｏｒｐｏｒａｔｅ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ ｅｘａｍｉｎｇ ｔｈｅ ＣＥＯ－ＴＭＴ ｉｎ￣

ｔｅｒｆａｃｅ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ５１ (３)ꎬ ５５７－５７６􀆰

[５９] Ｌｉｕꎬ Ｆ􀆰 ꎬ ＆ Ｍａｉｔｌｉｓꎬ Ｓ􀆰 ２０１４􀆰 Ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｄｙｎａｍ￣

ｉｃｓ ａｎｄ ｓｔｒａｔｅｇｉｚｉｎｇ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ: Ａ ｓｔｕｄｙ ｏｆ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｃｏｎｖｅｒｓａ￣

ｔｉｏｎｓ ｉｎ ｔｏｐ ｔｅａｍ ｍｅｅｔｉｎｇｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ

５１ (２)ꎬ ２０２－２３４􀆰

[６０] Ｌｕｂａｔｋｉｎꎬ Ｍ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｓｉｍｓｅｋꎬ Ｚ􀆰 ꎬ Ｌｉｎｇꎬ Ｙ􀆰 ꎬ ＆

Ｖｅｉｇａꎬ Ｊ􀆰 Ｆ􀆰 ２００６􀆰 Ａｍｂｉｄｅｘｔｅｒｉｔｙ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｉｎ ｓｍａｌｌ－

ｔｏ ｍｅｄｉｕｍ－ｓｉｚｅｄ ｆｉｒｍｓ: Ｔｈｅ ｐｉｖｏｔａｌ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

ｔｅａｍ ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ３３

(５)ꎬ ６４６－６７２􀆰

[６１] Ｍａｎｎｏｒꎬ Ｍ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｗｏｗａｋꎬ Ａ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｂａｒｔｋｕｓꎬ

Ｖ􀆰 Ｏ􀆰 ２０１６􀆰 Ｈｅａｖｙ ｌｉｅｓ ｔｈｅ ｃｒｏｗｎ? Ｈｏｗ ｊｏｂ ａｎｘｉｅｔｙ ａｆｆｅｃｔｓ

ｔｏｐ ｅｘｅｃｕｔｉｖｅ ｄｅｃｉｓｉｏｎｓ ｍａｋｉｎｇ ｉｎ ｇａｉｎ ａｎｄ ｌｏｓｓ ｃｏｎｔｅｘｔｓ􀆰

Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ３７ (９)ꎬ １９６８－１９８９􀆰

[６２] Ｍｅｎｚꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｋｕｎｉｓｃｈꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｏｌｌｉｓꎬ Ｄ􀆰 Ｊ􀆰

２０１５􀆰 Ｔｈｅ ｃｏｒｐｏｒａｔｅ ｈｅａｄｑｕａｒｔｅｒｓ ｉｎ ｔｈｅ ｃｏｎｔｅｍｐｏｒａｒｙ ｃｏｒｐｏ￣

ｒａｔｉｏｎ: Ａｄｖａｎｃｉｎｇ ａ ｍｕｌｔｉｍａｒｋｅｔ ｆｉｒｍ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ

ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ａｎｎａｌｓꎬ ９ (１)ꎬ ６３３－７１４􀆰

[６３] Ｍｉｈａｌａｃｈｅꎬ Ｏ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ Ｊａｎｓｅｎꎬ Ｊ􀆰 Ｊ􀆰 Ｊ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｂｏｓｃｈꎬ Ｆ􀆰

Ａ􀆰 Ｊ􀆰 Ｖ􀆰 Ｄ􀆰 ꎬ Ｖｏｌｂｅｒｄａꎬ Ｈ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ ２０１２􀆰 Ｏｆｆｓｈｏｒｉｎｇ ａｎｄ ｆｉｒｍ ｉｎ￣

ｎｏｖａｔｉｏｎ: Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ ａｔｔｒｉｂ￣

ｕｔｅｓ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ３３ (１３)ꎬ １４８０－１４９８􀆰

[６４] Ｍｉｎｉｃｈｉｌｌｉꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｃｏｒｂｅｔｔａꎬ Ｇ􀆰 ꎬ ＆ ＭａｃＭｉｌｌａｎꎬ

Ｉ􀆰 Ｃ􀆰 ２０１０􀆰 Ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍｓ ｉｎ ｆａｍｉｌｙ － ｃｏｎｔｒｏｌｌｅｄ

ｃｏｍｐａｎｉｅｓ: “Ｆａｍｉｌｉｎｅｓｓ”ꎬ “ ｆａｕｌｔｌｉｎｅｓ”ꎬ ａｎｄ ｔｈｅｉｒ ｉｍｐａｃｔ

ｏｎ ｆｉｎａｎｃｉａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ

４７ (２)ꎬ ２０５－２２２􀆰

[６５] Ｎｉｅｌｓｅｎꎬ Ｂ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｎｉｅｌｓｅｎꎬ Ｓ􀆰 ２０１３􀆰 Ｔｏｐ ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ ｎａｔｉｏｎａｌｉｔｙ ｄｉｖｅｒｓｉｔｙ ａｎｄ ｆｉｒｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ａ

ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｓｔｕｄｙ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ３４ (３)ꎬ

３７３－３８２􀆰

[６６] Ｏｃａｓｉｏ Ｗ. １９９７􀆰 Ｔｏｗａｒｄｓ ａｎ ａｔｔｅｎｔｉｏｎ － ｂａｓｅｄ

ｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ ｆｉｒｍ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ １８ (Ｓ１)ꎬ

１８７－２０６􀆰

[６７] Ｏｌｓｏｎꎬ Ｂ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｐａｒａｙｉｔａｍꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｂａｏꎬ Ｙ􀆰 ２００７􀆰

Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｄｅｃｉｓｉｏｎ － ｍａｋｉｎｇ: Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ
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ｄｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ ｃｏｎｆｌｉｃｔꎬ ａｎｄ ｔｒｕｓｔ ｏｎ ｄｅｃｉｓｉｏｎ ｏｕｔｃｏｍｅｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ

ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ３３ (２)ꎬ １９６－２２２􀆰

[６８] Ｏｕꎬ Ａ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ Ｓｅｏꎬ Ｊ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｃｈｏｉꎬ Ｄ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ Ｈｏｍꎬ

Ｐ􀆰 Ｗ􀆰 ２０１７􀆰 Ｗｈｅｎ ｃａｎ ｈｕｍｂｌｅ ｔｏｐ ｅｘｅｃｕｔｉｖｅｓ ｒｅｔａｉｎ ｍｉｄｄｌｅ

ｍａｎａｇｅｒｓ? Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍｓ􀆰 Ａ￣

ｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ６０ (５)ꎬ １９１５－１９３１􀆰

[６９] Ｏｕꎬ Ａ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ Ｔｓｕｉꎬ Ａ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｋｉｎｉｃｋｉꎬ Ａ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｗａｌｄ￣

ｍａｎꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｘｉａｏꎬ Ｚ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｏｎｇꎬ Ｌ􀆰 Ｊ􀆰 ２０１４􀆰 Ｈｕｍｂｌｅ ｃｈｉｅｆ

ｅｘｅｃｕｔｉｖｅ ｏｆｆｉｃｅｒｓ’ ｃｏｎｎｅｃｔｉｏｎｓ ｔｏ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ ｉｎｔｅ￣

ｇｒａｔｉｏｎ ａｎｄ ｍｉｄｄｌｅ ｍａｎａｇｅｒｓ’ ｒｅｓｐｏｎｓｅｓ􀆰 Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉ￣

ｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ５９ (１)ꎬ ３４－７２􀆰

[７０] Ｐａｔｅｌꎬ Ｐ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｏｏｐｅｒꎬ Ｄ􀆰 ２０１４􀆰 Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ

ｐｏｗｅｒ ｅｑｕａｌｉｔｙ ｂｅｔｗｅｅｎ ｆａｍｉｌｙ ａｎｄ ｎｏｎ－ｆａｍｉｌｙ ＴＭＴ ｍｅｍｂｅｒｓ

ａｎｄ ｔｈｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｏｆ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ５７ (６)ꎬ １６２４－１６４９􀆰

[７１] Ｑｉａｎꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｃａｏꎬ Ｑ􀆰 ꎬ ＆ Ｔａｋｅｕｃｈｉꎬ Ｒ􀆰 ２０１３􀆰

Ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ ｆｕｎｃｔｉｏｎａｌ ｄｉｖｅｒｓｉｔｙ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｉｎ Ｃｈｉｎａ: Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ􀆰

Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ３４ (１)ꎬ １１０－１２０􀆰

[７２] Ｒｉｄｇｅꎬ Ｗ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｉｎｇｒａｍꎬ Ａ􀆰 ２０１７􀆰 Ｍｏｄｅｓｔｙ ｉｎ

ｔｈｅ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ: Ｉｎｖｅｓｔｏｒ ｒｅａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ４３ (４)ꎬ １２８３－１３０６􀆰

[７３] Ｓｍｉｔｈꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｈｏｕｇｈｔｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｈｏｏｄꎬ Ｊ􀆰 Ｎ􀆰 ꎬ ＆

Ｒｙｍａｎꎬ Ｊ􀆰 Ａ􀆰 ２００６􀆰 Ｐｏｗｅｒ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ａｍｏｎｇ ｔｏｐ ｍａｎａｇ￣

ｅｒｓ: Ｄｏｅｓ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ ｐｏｗｅｒ ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｉｏｎ ｍａｔｔｅｒ ｆｏｒ

ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ? Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｓｅａｒｃｈꎬ ５９

(５)ꎬ ６２２－６２９􀆰

[７４] Ｓｏｍａｙａꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｗｉｌｌｉａｍｓｏｎꎬ Ｉ􀆰 Ｏ􀆰 ꎬ ＆ Ｚｈａｎｇꎬ Ｘ􀆰

２００７􀆰 Ｃｏｍｂｉｎｉｎｇ ｐａｔｅｎｔ ｌａｗ ｅｘｐｅｒｔｉｓｅ ｗｉｔｈ Ｒ ＆ Ｄ ｆｏｒ ｐａｔｅｎ￣

ｔｉｎｇ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ １８ (６)ꎬ ９２２－９３７􀆰

[ ７５ ] Ｓｏｕｉｔａｒｉｓꎬ Ｖ􀆰 ꎬ ＆ Ｍａｅｓｔｒｏꎬ Ｂ􀆰 Ｍ􀆰 Ｍ􀆰 ２０１０􀆰

Ｐｏｌｙｃｈｒｏｎｉｃｉｔｙ ｉｎ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍｓ: Ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｎ

ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｄｅｃｉｓｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｏｆ ｎｅｗ

ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ ｖｅｎｔｕｒｅｓ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ３１

(６)ꎬ ６５２－６７８􀆰

[７６] Ｖｉｅｒｅｇｇｅｒꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｌａｒｓｏｎꎬ Ｅ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ａｎｄｅｒｓｏｎꎬ

Ｐ􀆰 Ｃ􀆰 ２０１７􀆰 Ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ ａｎｄ ｒｅｓｏｕｒｃｅ

ｒｅａｌｌｏｃａｔｉｏｎ ｗｉｔｈｉｎ ｔｈｅ ｍｕｌｔｉ－ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｆｉｒｍ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔꎬ ４３ (８)ꎬ ２４９７－２５２５􀆰

[７７] Ｗａｌｄｍａｎꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｌｕｑｕｅꎬ Ｍ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｗａｓｈｂｕｒｎꎬ

Ｎ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｏｕｓｅꎬ Ｒ􀆰 ２００６􀆰 Ｃｕｌｔｕｒａｌ ａｎｄ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｐｒｅｄｉｃｔｏｒｓ

ｏｆ ｃｏｒｐｏｒａｔｅ ｓｏｃｉａｌ ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙ ｖａｌｕｅｓ ｏｆ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ:

Ａ ｇｌｏｂｅ ｓｔｕｄｙ ｏｆ １５ ｃｏｕｎｔｒｉｅｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｂｕｓｉ￣

ｎｅｓｓ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ３７ (６)ꎬ ８２３－８３７􀆰

[７８] Ｗｅｇｎｅｒꎬ Ｄ􀆰 Ｍ􀆰 １９８７􀆰 Ｔｒａｎｓａｃｔｉｖｅ ｍｅｍｏｒｙ: Ａ

ｃｏｎｔｅｍｐｏｒａｒｙ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｔｈｅ ｇｒｏｕｐ ｍｉｎｄ􀆰 Ｍｕｌｌｅｎ Ｂ􀆰 ꎬ

Ｇｏｅｔｈａｌｓ Ｇ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ｅｄｓ􀆰 Ｔｈｅｏｒｉｅｓ ｏｆ Ｇｒｏｕｐ Ｂｅｈａｖｉｏｒ (Ｓｐｒｉｎｇｅｒꎬ

Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ)ꎬ １８５－２０８􀆰

[７９] Ｗｅｉꎬ Ｌ􀆰 Ｑ􀆰 ꎬ ＆ Ｗｕꎬ Ｌ􀆰 ２０１３􀆰 Ｗｈａｔ ａ ｄｉｖｅｒｓｅ

ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ ｍｅａｎｓ: Ｔｅｓｔｉｎｇ ａｎ ｉｎｔｅｇｒａｔｅｄ ｍｏｄｅｌ􀆰

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ５０ (３)ꎬ ３８９－４１２􀆰

[８０] Ｗｉｅｒｓｅｍａꎬ Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｉｒｄꎬ Ａ􀆰 １９９３􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

ｄｅｍｏｇｒａｐｈｙ ｉｎ Ｊａｐａｎｅｓｅ ｆｉｒｍｓ: Ｇｒｏｕｐ ｈｅｔｅｒｏｇｅｎｅｉｔｙ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ

ｄｉｓｓｉｍｉｌａｒｉｔｙꎬ ａｎｄ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ ｔｕｒｎｏｖｅｒ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ３６ (５)ꎬ ９９６－１０２５􀆰

[８１] Ｗｉｔ ｄｅ Ｒ􀆰 Ｃ􀆰 Ｆ􀆰 ꎬ Ｇｒｅｅｒ Ｌ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ ＆ Ｊｅｈｎ Ｋ􀆰 Ａ􀆰

２０１２􀆰 Ｔｈｅ ｐａｒａｄｏｘ ｏｆ ｉｎｔｒａｇｒｏｕｐ ｃｏｎｆｌｉｃｔ: Ａ ｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓ􀆰

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ９７ (２)ꎬ ３６０－３９０􀆰

[８２] Ｗｏｎｇꎬ Ｅ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｏｒｍｉｓｔｏｎꎬ Ｍ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ ＆ Ｔｅｔｌｏｃｋꎬ

Ｐ􀆰 Ｅ􀆰 ２０１１􀆰 Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ

ｃｏｍｐｌｅｘｉｔｙ ａｎｄ ｄｅｃｅｎｔｒａｌｉｚｅｄ ｄｅｃｉｓｉｏｎ ｍａｋｉｎｇ ｏｎ ｃｏｒｐｏｒａｔｅ

ｓｏｃｉａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ５４

(６)ꎬ １２０７－１２２８􀆰

[８３] Ｚｈａｎｇꎬ Ｘ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｌｉꎬ Ｎ􀆰 ꎬ Ｕｌｌｒｉｃｈꎬ Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｄｉｃｋꎬ

Ｒ􀆰 Ｖ􀆰 ２０１５􀆰 Ｇｅｔｔｉｎｇ ｅｖｅｒｙｏｎｅ ｏｎ ｂｏａｒｄ: Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｄｉｆｆｅｒ￣

ｅｎｔｉａｔｅｄ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｂｙ ＣＥＯｓ ｏｎ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅ￣

ｍｅｎｔ ｔｅａｍ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ ａｎｄ ｌｅａｄｅｒ－ｒａｔｅｄ ｆｉｒｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ􀆰

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ４１ (７)ꎬ １８９８－１９３３􀆰


