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高绩效工作系统真的会减少心理契约

违背吗？
———威权领导与独立型自我构念的联合调节作用检验

□ 林亚清　蓝浦城

　本文受国家青年科学基金项目 “中国情境下工会—管理层合作、高绩效工作系统对员工态度的跨层次影

响机制研究”（批准号：７１４０２１５３）、福建省社会科学研究基地重大项目 “干部担当作为视域下的公共服务质量

提升研究”（批准号：ＦＪ２０２０ＪＤＺ００５）资助。本文初稿曾在第八届中国人力资源管理论坛 （２０１９年９月，东北

大学）上宣读，感谢与会专家的评论和建议。感谢 《管理学季刊》初审专家、两位匿名审稿人、三位主编和领

域编辑提出的建设性意见。感谢 《管理学季刊》编辑部在本文投稿与修改过程中给予的耐心与展现出的专业精

神。当然，文责自负。

领域编辑推荐语：

“高绩效工作系统向员工释放了怎样的社会信号？本文将深化我们对于威权、契约和自我构念的理解，让我们

意识到在特定情境下，高绩效工作系统可能反过来促进心理契约的违背。”

———周欣悦

　　摘　要：以往的研究基于社会交换理论认为高绩效工作系统是降低员工心理契

约违背的关键举措。然而，由于社会交换过程的复杂性，本文认为高绩效工作系统

对员工心理契约违背的抑制作用存在一定的不确定性。鉴于此，本文以威权领导、

独立型自我构念为切入点，剖析了员工如何感知高绩效工作系统释放的社会交换信

号，从而影响他们的心理契约违背，由此构建了上述两个变量对高绩效工作系统影

响心理契约违背的联合调节模型。以江苏、山东、福建和广东等地区１９２３名员工为

样本，实证发现：威权领导和独立型自我构念分别削弱了高绩效工作系统与心理契

约违背的负向关系；并且，在高水平的威权领导和独立型自我构念条件下，高绩效

工作系统与心理契约违背的负向关系消失，反而促进了心理契约违背。本文有助于

拓展高绩效工作系统边界条件研究的理论视角，深化已有研究对组织与员工社会交

换过程复杂性的认识，为社会交换理论的发展与应用提供重要启示。

关键词：高绩效工作系统；心理契约违背；威权领导；独立型自我构念；社会

交换理论
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一、引言

心理契约违背是指当员工感知到企业难以

履行契约中所规定的责任、义务与承诺时所产

生的愤怒、挫折、失望等情绪。以往研究发现，

心理契约违背降低了员工的工作满意度、组织

公民行为、组织承诺和谏言行为 （Ａｒｓｈａｄ＆

Ｓｐａｒｒｏｗ，２０１０；Ｃａｌｌｅａｅｔａｌ，２０１６；Ｃａｓｓａｒ＆

Ｂｒｉｎｅｒ，２０１１；Ｒａｉ＆Ａｇａｒｗａｌ，２０１９），并可能

引发反生产行为、工作耗竭乃至工作退出

（Ｇｒｉｅｐｅｔａｌ，２０１６；Ｊａｍｉｌｅｔａｌ，２０１３；Ｒａｉ＆

Ａｇａｒｗａｌ，２０１９）。在组织内外部环境日趋动态、

复杂的今天，心理契约违背现象普遍存在并制

约着企业的可持续发展，从而使探讨如何降低

员工的心理契约违背以维持企业竞争优势成为

一个富有时代意义的研究课题。

对此，有学者注意到员工感到背叛和愤怒

通常与人力资源管理密切相关 （Ｇｕｚｚｏｅｔａｌ，

１９９４），并提出高绩效工作系统的实施是减少员

工心理契约违背的一项关键举措。所谓高绩效

工作系统，是指由甄选、广泛培训、内部职业

机会、绩效评估、授权以及激励薪酬等最佳人

力资源管理实践组成并且发生协同作用的整体

系统 （Ｂｏｘａｌｌ＆Ｍａｃｋｙ，２００９）。源于心理契约

对员工与组织关系的关注，既有研究主要基于

社会交换理论解释高绩效工作系统降低员工心

理契约违背的内在逻辑。社会交换理论认为，

个人与组织在互动中形成交换关系，以一方先

采用诸如报酬活动、礼物或恩惠等形式的投入

开始，另一方感知后产生互惠反应 （Ｂｌａｕ，

１９６４）。根据该理论，心理契约违背描述了员工

在社会交换过程中感知不平衡后产生的负面情

绪反应 （Ａｒｓｈａｄ＆Ｓｐａｒｒｏｗ，２０１０）；高绩效工

作系统则是组织表达信任、认可、投资和履行

义务的社会交换信号。因此，高绩效工作系统

被认为能够降低员工在与组织交换中的不平衡

感，减少心理契约违背发生的可能 （Ｂｒａｅｋｋａｎ，

２０１２；王娟等，２０１８）。

然而，尽管社会交换理论提出的互惠规范

为理解高绩效工作系统的积极功能提供了一个

强有力的解释，但最新的研究表明，个人与组

织的交换行动通常较为复杂，有许多干扰因素

会影响上述社会交换的质量甚至导致这一关系

的失败。一方面，基于多焦点社会交换理论的

视角，由于组织的 “虚拟性”，员工与组织集体

的交换通常表现为其与组织多个具体 “代理人”

之间的交换，这些交换关系间的相互作用会影

响到员工对其中某一对交换关系的判断

（Ｌａｖｅｌｌｅｅｔａｌ，２００７）。因此，考虑到诸如高绩

效工作系统等组织制度和员工的直线领导是组

织最为重要的两大 “代理人”，他们与员工之间

形成的不同交换关系会相互影响 （Ｃｏｎｗａｙ＆

Ｂｒｉｎｅｒ，２００５：３２；Ｔｕａｎ，２０１８）。进一步地，

由于与组织制度相比，直线领导作为组织的代

理人，发挥着联结组织与员工之间关系的桥梁

作用，和员工通常 “距离”更近，导致高绩效

工作系统发出的交换信号往往会被员工感知到

的领导角色所强化或削弱 （Ｒｅｓｔｕｂｏｇｅｔａｌ，

２０１０；赵红丹等，２０１９）。另一方面，由于社会

交换的内容和过程通常未经过交换双方的协商，

回报的性质和时间亦不确定，因而组织发起社

会交换的实际效果也会受到交换另一方即员工

自身认知的影响 （Ｓｈｏｒｅｅｔａｌ，２００９）。换言
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之，员工会因其自身认知方式的差异而对社会

交换过程产生不同的理解和解读 （Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏ＆

Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，２００５），这种差异化的感知和解读势

必会在一定程度上影响他们对高绩效工作系统

交换信息的接收。也就是说，在上述多重交换

关系和交换对象特征的影响下，高绩效工作系

统的实际效果很大程度上取决于员工如何感知

其所传递的交换信号。在这种情况下，员工感

知的高绩效工作系统是否降低他们的心理契约

违背存在一定的不确定性，忽视社会交换过程

中的干扰因素可能使我们片面夸大高绩效工作

系统的积极作用。遗憾的是，鲜有研究注意到

组织运用高绩效工作系统与员工进行社会交换

的复杂性，系统地将直接领导和个体认知方式

这两个影响社会交换的关键变量纳入对心理契

约违背生成的分析框架中，考察它们所产生的

联合调节效应。①

鉴于此，本文试图以威权领导、独立型自

我构念为切入点剖析上述问题，以此提出对高

绩效工作系统与心理契约违背关系之深刻逻辑

的再认识。一方面，之所以选择威权领导作为

直线领导分析切入点，不仅源于此类领导风格

是中国组织情境下最常见的领导风格之一，更

在于威权领导在影响下属的过程中，主要运用

了其职位所赋予的正式权力而非个人化的非正

式互动 （Ｌｉｅｔａｌ，２０２１；章凯等，２０２２），即

他们在工作中更有可能以组织 “代理人”的身

份行事。因此，威权领导这一直线领导类型作

为组织 “代理人”在组织与员工的交换中至关

重要，如Ｊｉａｎｇ等 （２０１７）实证分析发现威权领

导使员工认为组织没有满足他们的社会交换期

望，从而导致员工心理契约违背增加。在这种

背景下，探索威权领导对高绩效工作系统实施

效果的调节效应，更有助于捕捉多焦点社会交

换理论视角下员工与组织两大 “代理人”间复

杂的交换关系及其相互影响。② 另一方面，自我

构念是反映个体如何理解自身与他人关系的认

知方式，独立型自我构念的个体往往认为自己

与他人彼此独立，追求个人的独立自主，其价

值观和行为方式不易受到他人的影响 （Ｍａｒｋｕｓ

＆Ｋｉｔａｙａｍａ，１９９１）。作为稳定的个体认知方

式，独立型自我构念与自我调节、环境信息处

理、个人自主、社会比较等认知性过程方面联

系紧密 （Ｍａｒｋｕｓ＆Ｋｉｔａｙａｍａ，１９９１；Ｓｉｎｇｅｌｉｓ＆

Ｂｒｏｗｎ，１９９５；Ｗｉｓｓｅ＆Ｓｌｅｅｂｏｓ，２０１６），深刻影

响着个体对外部信息的感知、接收和加工处理。

此外，独立型自我构念正越发成为中国社会转

型背景下个体认知方式的一种普遍类型，是新

生代员工区别于老一代员工的核心特征之一

（王弘钰，２０１８），因而是当代中国企业在制定

相关的人力资源管理政策中难以回避的重要因

素。综上，本文将威权领导、独立型自我构念

这两个既与多重交换关系和员工认知密切相关，

又能充分反映当前管理情境特征的变量同时引

入高绩效工作系统与心理契约违背两者关系的

研究中，探索威权领导和独立型自我构念不同

高低组合下，高绩效工作系统与心理契约违背

①

②

根据Ｌａｍ等 （２０１９），三阶交互模型可以分为联合调节效应 （ｊｏｉｎｔｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｓ）、被调节的调节效应 （ｍｏｄｅｒａｔｅｄｍｏｄｅｒａ
ｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｓ）和被调节的联合／交互效应 （ｍｏｄｅｒａｔｅｄｊｏｉｎｔｅｆｆｅｃｔｓ）三类模型。

与高层领导等其他层级的领导相比，直线领导与员工在组织中的互动更为频繁，是组织面向员工最为重要的 “代理人”之一，

因此本文所指的威权领导均为直线领导这一层级。
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关系的差异。

相比以往的文献，本文的研究贡献在于：

第一，以高绩效工作系统和心理契约违背的关

系为例，将员工与组织多个 “代理人”的交换

关系以及作为交换另一方的员工如何理解交换

过程纳入统一的分析框架，拓展和深化了社会

交换理论的相关研究 （Ｌａｖｅｌｌｅｅｔａｌ，２００７；

Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏ＆Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，２００５），也为理论界辩证

地看待社会交换过程组织互惠措施的双面性、

认识社会交换过程的复杂性提供了系统的实证

证据。第二，基于社会交换理论及其最新研究

成果，以威权领导和独立型自我构念为切入点

系统地将领导、员工两个方面的因素整合进高

绩效工作系统有效性的理论模型中，探讨了高

绩效工作系统降低员工心理契约违背的不确定

性，为全面认识高绩效工作系统的影响效果提

供了来自社会交换理论的视角。第三，本文的

研究结论可以为企业在采用高绩效工作系统降

低员工心理契约违背时，全面考虑诸如领导、

员工认知方式等其他因素的干扰以防止制度失

灵，实现制度效能最大化提供启示。

二、文献基础与研究假设

（一）文献基础

心理契约是个体对组织互惠义务履行的期

望，是员工与组织交换关系的重要组成部分。

该概念源于社会交换理论和公平理论 （Ａｎｄｅｒ

ｓｏｎ＆Ｓｃｈａｌｋ，１９９８）。这些理论认为人类是理

性的，他们会利用成本收益分析来比较贡献和

产出的对等性，即当个体履行了组织所期望的

义务时，组织相应的回报被期望平等地交换

（Ｂｌａｕ，１９６４；Ｃａｒｒｅｌｌ＆Ｄｉｔｔｒｉｃｈ，１９７８）。而当

个体认为组织没有履行一个或多个义务时，就

会产生生气、背叛和愤怒等情感，即心理契约

违背 （Ｍｏｒｒｉｓｏｎ＆Ｒｏｂｉｎｓｏｎ，１９９７）。因此，义

务的履行与否就成为心理契约违背产生的关键，

即心理契约违背是组织义务履行未达到预期的

情绪反应。Ｍｏｒｒｉｓｏｎ和Ｒｏｂｉｎｓｏｎ（１９９７）的理论

研究总结了组织中员工心理契约违背产生的根

源，如组织或组织代理人没有能力信守诺言或

不愿意信守诺言，因员工与组织代理人认知方

式的差异、契约义务的复杂性和模糊性以及缺

乏信任和交流导致的个体与组织感知承诺的不

一致性。

根据Ｍｏｒｒｉｓｏｎ和 Ｒｏｂｉｎｓｏｎ（１９９７）的研究，

组织在员工心理契约违背的生成与缓解上扮演

着十分重要的角色。因此，除极少数研究关注

消极情感 （Ａｒｓｈａｄ＆Ｓｐａｒｒｏｗ，２０１０）、大五人

格 （ＤｅｌＣａｍｐｏ，２００７）等个体因素对心理契约

违背的影响外，后续的实证文献也多将研究

焦点置于组织因素的作用上。研究发现，契约

条款 破 裂 （Ｘａｖｉｅｒ＆ Ｊｅｐｓｅｎ，２０１５；Ｋｒａａｋ，

２０１７）、工作压力 （Ｘａｖｉｅｒ＆Ｊｅｐｓｅｎ，２０１５）、威

权领 导 （Ｊｉａｎｇｅｔａｌ，２０１７）、辱 虐 管 理

（Ｐｒａｄｈａｎｅｔａｌ，２０２０）、工作场所欺凌 （Ｓａｌｉｎ＆

Ｎｏｔｅｌａｅｒｓ，２０１７；Ｒａｉ＆Ａｇａｒｗａｌ，２０１９）等负面

因素显著推动了员工心理契约违背的产生；而

员工入职后的积极管理经历 （Ｓｕｔｔｏｎ＆Ｇｒｉｆｆｉｎ，

２００４）、程序公正 （Ａｒｓｈａｄ＆Ｓｐａｒｒｏｗ，２０１０）、

团队－成员交换 （Ｇｅｒｖａｓｉｅｔａｌ，２０２２）等正面

因素对抑制员工的心理契约违背具有显著的积

极意义。特别地，由于人力资源管理实践作为

主要的组织政策，在组织履行契约义务中扮演
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了极为重要的角色，因而被许多研究者视为降

低员工心理契约违背的关键举措。Ｚｈａｏ等

（２０２２）基于对上海四家互联网企业２８４名员工

的实证调研发现，社会责任导向的人力资源管

理实践对员工心理契约违背具有显著的负向影

响。Ｌａｔｏｒｒｅ等 （２０２０）通过对食品、零售、教

育等行业２１４个组织４６４８名员工的实证分析发

现，高承诺人力资源管理实践对员工心理契约

违背具有显著的抑制作用，员工感知的领导支

持和心理契约满足在其中扮演了中介角色。此

外，研究者还考察了综合性人力资源实践即高

绩效工作系统对心理契约违背的作用。Ｂｒａｅｋ

ｋａｎ（２０１２）以２３９名美国企业员工为样本进行

实证研究，发现个体感知到的高绩效工作系统

对他们的心理契约违背具有显著的负向影响，

王娟等 （２０１８）以２６０名中国ＭＢＡ学员为研究

对象的实证研究也支持了员工感知的高绩效工

作系统对他们心理契约违背的显著负向影响。

值得注意的是，上述研究指出员工心理契

约违背的产生或缓解主要源于其与组织交换关

系的变化，因而上述人力资源实践与心理契约

违背关系的研究无一不建立在社会交换理论的

基础上。社会交换理论强调，个人与组织的交

换关系始于一方对另一方的诸如报酬活动、礼

物或恩惠等形式的投入 （Ｂｌａｕ，１９６４）。当员

工感知到组织对他们的投入时，他们会认为组

织是值得信赖的。进一步地，根据互惠原则，

员工会以对组织有利的、积极的态度和行为回

报组织。以高绩效工作系统为例，其所包含

的相互协同的培训、内部职业发展机会、授权

及激励薪酬等人力资源管理实践与员工利益密

切相关，往往被员工视为组织对自己表达信

任、认可、投资和履行义务的社会交换信号

（Ｔａｋｅｕｃｈｉｅｔａｌ，２００７；Ｚｈａｎｇｅｔａｌ，２０１９）。

因此，基于社会交换理论，员工会将感知到的

高绩效工作系统视为组织对他们的一种投入，

传递着组织履行义务、给予承诺的信号，从而

能够感知到心理契约得到履行，降低了心理契

约违背发生的可能。

综合以上分析，已有文献对心理契约违背

影响因素的研究已颇为丰富，同时社会交换理

论为高绩效工作系统与心理契约违背两者之间

的积极关系论证提供了重要的理论视角。尽管

如此，相关研究仍然存在许多不足：第一，现

有研究针对心理契约违背组织层面影响因素的

考察主要沿着以催生心理契约违背产生的负面

因素和有助于抑制心理契约违背的正面因素分

别展开，考虑到组织环境的多面性，这些负面

和正面的因素可能共存于同一情境中，共同作

用于员工的心理契约违背，而这是已有文献所

未涉及的。第二，现有研究更多地强调组织因

素的作用，而忽视了员工自身特征的影响。由

于对心理契约和交换关系的认知通常带有一定

的主观性，不同类型的员工可能形成不同的理

解，这不可避免地会对组织政策效果的发挥形

成干扰和约束。第三，已有研究往往认为一旦

组织实施高绩效工作系统，员工的心理契约违

背便会随之降低，而未注意到这一过程中可能

的干扰因素导致组织政策效果大打折扣。事实

上，无论是高绩效工作系统还是社会交换理论

的相关研究，都表明了高绩效工作系统积极作

用的发挥具有一定的不确定性。一方面，基于

高绩效工作系统的相关文献可知，高绩效工作

系统的积极效应并非一成不变；相反，其所隐
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含的 “阴暗面”会对员工的态度和心理产生消

极的影响，而这种 “阴暗面”可能在一定条件

下被激发出来 （孙健敏和王宏蕾，２０１６）。另一

方面，根据社会交换理论，组织通过高绩效工

作系统与员工的交换实际上十分复杂，由于组

织 “代理人”的多重性、员工认知的差异性等

因素的制约，导致现实生活中的交换成效与理

想情况势必存在一定距离。

为了弥补上述研究缺憾，本文试图结合社

会交换理论的最新研究，在高绩效工作系统与

心理契约违背的关系研究中同时引入威权领导

和独立型自我构念，以探讨组织中领导因素和

员工自身特征如何共同影响高绩效工作系统这

一积极组织政策作用的发挥，同时为社会交换

过程的复杂性提供进一步的证据。

（二）威权领导在高绩效工作系统与心理契

约违背关系中所发挥的调节作用

与其他领导类型不同，威权领导强调对下

属的绝对控制权以及支配权，借助其职位所赋

予的正式权力，他们会专制地做出所有重要决

定，如分配任务、下达命令、设定高要求等

（Ｗａｎｇｅｔａｌ，２０１３），并通过制定规则和威胁

对不服从者实施惩罚以有效控制下属 （Ａｒｙｅｅｅｔ

ａｌ，２００７）。在这种情况下，领导者与下属的

沟通交流往往也是自上而下的单向交流，以带

有命令、要求的口吻而忽视下属的意见和期望

（Ｆａｒｈ＆Ｃｈｅｎｇ，２０００；Ｌｉ，２０１４）。此外，此类

领导者还非常关注面子，极力维护自身的威权

形象，员工的不同意见或建言行为也往往被当

成对其威权的挑衅 （Ｃｈａｎ，２０１４），这进一步增

加了双向沟通的难度。基于社会交换理论，本

文认为员工在感受到威权领导的上述特征时，

会与领导者形成消极的交换关系，这进而会影

响到他们感知到的高绩效工作系统与心理契约

违背两者之间的关系。

多焦点社会交换理论认为，由于组织的

“虚拟性”，员工与组织集体的交换表现为其与

组织多个具体 “代理人”之间的交换，且这些

交换关系之间会存在增强或削弱的相互作用

（Ｌａｖｅｌｌｅｅｔａｌ，２００７）。如前所述，员工感知的

高绩效工作系统会使员工感受到组织对他们的

信任、认可和投资，这些理念均预示着社会交

换关系的建立 （Ｓｈｏｒｅｅｔａｌ，２００６；Ｚｈａｎｇｅｔ

ａｌ，２０１９）。相反，当员工感受到威权领导破

坏了互惠和信任原则信号时，他们会形成社会

交换关系被破坏的认知 （Ｃｈｅｎｅｔａｌ，２０１８）。

心理契约违背则是社会交换实际情况达不到个

体预期后产生的情绪反应 （Ｌａｗｌｅｒ，２００１）。显

然，员工所感知到的高绩效工作系统与威权领

导作为组织的两大 “代理人”对员工发出了截

然相反的社会交换信号，从而对心理契约违背

也产生了相反的作用。值得注意的是，高绩效

工作系统、威权型的直线领导者在向个体传递

交换信号时，可以分为 “远端”和 “近端”信

号。其中，相较于处于 “远端”的高绩效工作

系统，处于 “近端”且与员工的互动更加频繁、

密切的直线领导者向员工传递的交换信息更为

优先和直接，此类 “近端”的交换信号会干扰

甚至扭曲员工对 “远端”信号的接收 （Ｃａｓｉｍｉｒ

ｅｔａｌ，２０１４）。在这种情况下，感知的高绩效

工作系统与员工心理契约违背的负向关系可能

会受到威权领导的阻滞而削弱。反之，低威权

领导能够 “放下身段”积极与员工进行双向沟

通交流、聆听员工的心声，他们传递出与高绩
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效工作系统相对一致的积极交换信号，引导员

工感知高绩效工作系统的积极意义，从而强化

感知高绩效工作系统与心理契约违背的负向关

系，并且低威权领导这一 “近端”交换信号会

支持高绩效工作系统该 “远端”交换信号的传

递，使员工更容易接收到高绩效工作系统的交

换信号，增强高绩效工作系统与心理契约违背

的负向关系。鉴于此，本文提出：

假设１：威权领导调节了高绩效工作系统与

心理契约违背的负相关关系。具体而言，当威

权领导程度高时，高绩效工作系统与心理契约

违背的负相关关系会减弱；当威权领导程度低

时，高绩效工作系统对心理契约违背的负相关

关系会增强。

（三）独立型自我构念在高绩效工作系统与

心理契约违背关系中所发挥的调节作用

与此同时，由于社会交换关系的模糊性和

不确定性，员工对其的强弱感知会受到诸如他

们自身的交换意识、互惠谨慎性、移情关心和

换位思考等个体差异的影响 （Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏ＆

Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，２００５；Ｋａｍｄａｒｅｔａｌ，２００６）。Ｍａｒｋｕｓ

和Ｋｉｔａｙａｍａ（１９９１）较早地对独立型自我构念

和依赖型自我构念进行了较为系统的区分。其

中，独立型自我构念与个人主义、自我为中心

和个人导向等概念相似 （Ｄｅｒｌｅｇａｅｔａｌ，２００２），

往往将自身与其他人、社会背景相分离，强调

短期主义、自我利益最大化与个人目标的达成

（Ｋｉｍｅｔａｌ，２０１０；Ｋｗａｎｅｔａｌ，１９９７）；与之

相反，依赖型自我构念与集体主义、社会为中

心和关系导向等概念相似，拥有这类自我构念

的个体将自身视为社会关系中不可分割的一部

分，其行为在很大程度上受到了其感知到的关

系中其他个体的想法、情感和行动的影响

（Ｙａｔｅｓ＆ｄｅＯｌｉｖｅｉｒａ，２０１６），努力维持与他人

的长期关系 （Ｕｔｚ，２００４）。

如前所述，根据社会交换理论，内部晋升、

培训、参与式管理和利润分享等高绩效工作系

统的实施被员工感知为组织的恩惠，而员工必

须通过努力工作给予组织相应的回报，即组织

期望通过高绩效工作系统的实施能够与员工建

立长期的社会交换关系 （Ｓｈｏｒｅｅｔａｌ，２００６）。

在这种情况下，遵循短期导向和自利主义的高

独立型自我构念者感知到高绩效工作系统所代

表的长期导向和互惠性时，可能会处于 “无动

于衷”的状态 （Ｍａｒｋｕｓ＆Ｋｉｔａｙａｍａ，１９９４）。出

于互惠规范的要求，个体理应对组织的支持表

达感激，降低个人要求并对组织表达忠诚，通

过努力工作对组织予以回报，但这与其短期导

向、自我利益最大化的价值观不符。为了贯彻

“独立”的理念，他们可能会 “忽略”或 “屏

蔽”高绩效工作系统释放的社会交换信号，将

其视为与自身无关的外部存在，从而导致高绩

效工作系统对心理契约违背的削弱作用受阻。

相反，低独立型自我构念的个体更愿意调整自

己去与组织建立长期的社会关系 （Ｍａｒｋｕｓ＆

Ｋｉｔａｙａｍａ，１９９１），倾向于视自身为组织中不可

分割的一部分，因而更有可能以一种换位思考

的方式诠释和解读组织制度，将高绩效工作系

统所传递的信息解读为组织向自身传递建立积

极社会交换关系的信号，进而加强其在减少诸

如心理契约违背等消极互惠性反应上的作用。

基于以上分析，本文提出：

假设２：独立型自我构念调节了高绩效工作

系统与心理契约违背的负相关关系。具体而言，
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对于高独立型自我构念的个体，高绩效工作系

统与心理契约违背的负相关关系会减弱；对于

低独立型自我构念的个体，高绩效工作系统与

心理契约违背的负相关关系会增强。

（四）威权领导、独立型自我构念在高绩效

工作系统与心理契约违背关系中所发挥的联合

调节作用

上述分析表明，威权领导及独立型自我构

念作为组织与员工社会交换过程中两个重要的

调节因素，会导致员工感知的高绩效工作系统

对心理契约违背的削弱作用受到影响。为了更

深刻地揭示威权领导、独立型自我构念在高绩

效工作系统与心理契约违背两者关系中所发挥

的调节作用，本文进一步提出了联合调节模型，

从个体层面的感知出发，同时考虑威权领导、

独立型自我构念对高绩效工作系统与心理契约

违背关系的联合调节作用。具体而言，本文讨

论了在威权领导和独立型自我构念均高、威权

领导和独立型自我构念均低、高威权领导和低

独立型自我构念，以及低威权领导和高独立型

自我构念四种不同组合情况下，高绩效工作系

统与心理契约违背的关系差异。

理论上可以预期，在威权领导和独立型自

我构念均高的情况下，员工感知到的高绩效工

作系统对个体所传递的 “承诺”信息容易被员

工所感受到的威权领导这一 “近端”的组织代

理人和短期导向、自利主义的个体认知所阻隔

或干扰，导致高绩效工作系统与心理契约违背

的负向关系被削弱。相反，在威权领导和独立

型自我构念条件均低的情况下，领导者更有可

能传递与高绩效工作系统一致的积极交换信号，

且员工也倾向于与组织建立长期的社会交换关

系，这为高绩效工作系统的实施提供了良好的

条件，能够最大限度地传递组织与个人建立社

会交换关系的信息，从而强化其对心理契约违

背的抑制作用。而在高威权领导、低独立型自

我构念和低威权领导、高独立型自我构念的混

合情况下，都会有来自领导或个体的阻碍因素。

例如，员工感受到威权领导传递了与高绩效工

作系统矛盾的信息，且这一交换信号源与高绩

效工作系统相比 “距离”更近，从而阻滞了对

高绩效工作系统积极社会交换信号的接收；而

拥有独立型自我构念的员工则往往以自我为中

心解读组织制度，容易导致其与组织对双方责

任和承诺的解读存在认知差距，如对长期交换

关系的不同看法使这类员工自发地 “隔离”了

高绩效工作系统释放的社会交换信号。可以说，

这些因素都会削弱高绩效工作系统与心理契约

违背的负相关关系。不过，在这种情况下，员

工感受到的高绩效工作系统对心理契约违背的

影响仅受他们威权领导和独立型自我构念其中

某一因素的限制，因而他们感知的高绩效工作

系统对于心理契约违背的抑制作用尽管可能受

到削弱，但与威权领导和独立型自我构念均高

的情况相比削弱程度可能较小。基于以上分析，

本文提出：

假设３：威权领导和独立型自我构念联合调

节了高绩效工作系统与心理契约违背的负相关

关系。在威权领导和独立型自我构念均高的情

况下，高绩效工作系统与心理契约违背的负相

关关系最弱。

综上，借鉴Ｌａｍ等 （２０１９）的研究，本文

的研究模型如图１所示。
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图１　本文的研究模型

三、研究设计

（一）研究程序与样本分布情况

为了获取调研数据，本文对江苏、山东、

福建和广东等省份的企业员工进行了大规模的

问卷调查。涉及企业所在行业分布广泛、代表

性强，包括制造业、服务业、ＩＴ、生物产业、

金融业、建筑业、印刷业、环保行业、房地产

业、医药行业等，公司性质包括私营企业、国

有企业、中外合资和外商独资等类型。问卷中

所有的题项均采用七点制计分，从 “１－非常不

同意”到 “７－非常同意”。问卷的发放主要采

用以下两种方式：一种是对企业进行现场问卷

调查。我们通过课题组所在学院的校友会获得

了与其有着良好合作关系的企业名单和联系方

式，确定了可采用现场发放问卷的企业，然后

由课题组成员亲自到现场发放问卷，并向调研

对象强调此次调研的主要内容、重要意义以及

所有信息仅作为学术用途并保密，详细介绍和

解释问卷中较为专业的术语及其填写方法与注

意事项，鼓励企业根据实际情况进行填写，最

后现场回收问卷。另一种则采用与政府合作的

方式进行问卷调查。我们同样通过课题组所在

学院的校友会联系确定了部分有着密切合作关

系的政府部门协助进行问卷调查，在具体实施

步骤上，我们将问卷放入调研信封，并将此次

调研的目的、意义、填写要求和说明与注意事

项等信息附在问卷首页，交由政府部门相关负

责人或联系人发放和回收，然后通过邮寄等方

式寄回课题组。具体地，课题组通过上述两种

调研方式面向 ４５０家企业，每家企业发放 ８份

问卷，共发放 ３６００份问卷。经过半年的努力，

课题组回收了 ２６００份问卷，回收比例为

７２２％。剔除了答题不完整和无效问卷，最终

获得１９２３份有效问卷，其中现场收集样本为

１１７８份，与政府合作收集样本为 ７４５份，共涉

及２６９家企业。①

（二）变量测量

本文对高绩效工作系统的测量采用员工感

知的 方 式，具 体 主 要 借 鉴 Ｄｅｌｅｒｙ和 Ｄｏｔｙ

（１９９６）、Ｘｉａｏ和Ｂｊｒｋｍａｎ（２００６）提出的测度

量表，包括内部晋升、培训、绩效评估、工作

安全、员工参与、工作分析以及利润分享七种

① 未报告的实证结果显示，现场收集、与政府合作收集这两类收集方式获得的数据在关键研究变量 （如心理契约违背、独立型

自我构念、威权领导、高绩效工作系统）的均值和中位数方面都不存在显著差异。进一步的检验结果还表明，两种收集方式获得的数

据都具有较高的信效度水平。可见，不同的数据收集方式并不会对本文研究结论的可靠性产生影响。
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最佳的人力资源实践，涵盖 “为员工制定清晰

的职业发展路径”等２４个条目。对于威权领导

的测量，则主要采用 Ｃｈｅｎｇ等 （２００４）使用的

量表，具体包括 “我的上司要求我完全服从他

的领导”等９个条目。独立型自我构念的测量，

主要采用Ｋｉｍ等 （２０１０）所使用的 Ｂｒｏｃｋｎｅｒ等

（２０００）的量表，包括 “我是一个独一无二，

与别人分开的人”等 ５个条目。最后，在因变

量心理契约违背量表的选择上，本文使用 Ｒｏｂ

ｉｎｓｏｎ和 Ｍｏｒｒｉｓｏｎ（２０００）开发的量表，采用

“公司对待我的方式，使我感到非常沮丧”等４

个条目进行测量。

借鉴已有研究文献，本文将员工性别、年

龄、教育程度、工龄和月收入等个体特征变量

以及企业性质、规模和行业等组织特征作为主

要的控制变量 （Ｚｈａｎｇ＆ Ｊｉａ，２０１０；Ｍｉａｏ＆

Ｃａｏ，２０１９）。其中，性别变量以女性作为参照

组设置虚拟变量，当性别为男性时赋值为１，否

则为０；将年龄视为连续型变量，采用调研年份

减去调研对象所填写的出生年份计算得出；将

教育程度划分为高中及以下、大专、本科和研

究生四组，分别赋值为１至４；将工龄定义为员

工的工作年限，以年份为单位，其值为连续型

变量；个人月收入 （包括津贴、加班费与奖金

等）划分为 ２０００元以下、２０００～２９９９元、

３０００～３９９９元、４０００～４９９９元和５０００元及以上

等五组，分别赋值为 １至 ５；① 在企业性质方

面，将样本划分为私营企业与非私营企业 （包

括国有企业、中外合资和外商独资等类型），以

非私营企业作为参照组设置虚拟变量，当企业

性质为私营企业时赋值为１，否则为０；在企业

规模方面，将样本划分为 ５０人以下、５０～１００

人、１０１～５００人、５０１～２０００人和 ２００１人及以

上五组，分别赋值为１至５；在行业类型方面，

将样本划分为制造业和非制造业，以非制造业

作为参照组设置虚拟变量，当所处行业为制造

业时赋值为１，否则为０。

具体而言，本文调查样本涉及１９２３名企业

普通员工，其中男性占 ５３０％；平均年龄为

２９４６岁；在教育程度的分布中，以大专和本

科学历的人数居多，占总样本的比例分别为

３６９％和 ３６２％，而高中及以下、研究生学历

的人数分别占了总样本的２２２％和４７％；工作

年限 （工龄）平均为 ６４８年；个人月收入在

２０００～２９９９元和３０００～３９９９元两个层级的样本

分别占总样本的 ３８２％和 ２４７％，而收入在

５０００元及以上、４０００～４９９９元和２０００元以下的

样本数分别占 １３５％、１２２％和 １１４％；员工

所处企业性质为私营企业的占比 ５５３％；企业

规模在１０１～５００人的占比最大，为３８２％；所

处行业为制造业的占比３４５％。

四、实证结果与讨论

（一）问卷的信度与效度检验

本文采用内部一致性系数 Ｃｒｏｎｂａｃｈα、二

① 本研究的实际调研时间为２０１６年初到２０１７年初，我们查阅了当年的国家统计局官方统计数据，２０１６年全国城镇私营单位就
业人员年平均工资为４２８３３元 （月平均工资为３５６９４２元），城镇非私营单位就业人员年平均工资为６７５６９元 （月平均工资为５６３０７５
元）。本文样本中私营企业员工占比为５５３％，非私营企业员工占比为４４７％。考虑到工资分布属于典型的 “偏态分布”，也就是少数

人工资水平较高，多数人的工资水平会低于平均工资。与现实情况较为一致，本次调查中研究样本中个体的月收入在２０００～３９９９元占
比约６２９％，样本总体而言具有较强的代表性。
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阶验证性因子分析和区分效度检验来考察量表

的信度和效度。其中，高绩效工作系统量表的

内部晋升、培训、绩效评估、工作安全、员工

参与、工作分析维度的 Ｃｒｏｎｂａｃｈα分别为

０８７７、０７８８、０８２７、０７２３、０８１５、０８２４，

具有较好的信度；而利润分享维度的Ｃｒｏｎｂａｃｈα

较低，仅为０５１３，这可能是由于该维度仅有两

个条目导致的，但也超过了Ｔａｂｅｒ（２０１８）建议

的最低标准０４５０。同时，高绩效工作系统整体

量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈα为０９３２，符合一般的建议标

准。威权领导、独立型自我构念和心理契约违

背的Ｃｒｏｎｂａｃｈα分别为０９２０、０９６１和０８１７。

进一步地，本文构建了内部晋升、培训、绩效

评估、工作安全、员工参与、工作分析和利润

分享七个初阶因素构念聚合到高绩效工作系统

的二阶验证性因子模型，模型的拟合度指标如

下：χ２／２４５＝８３９１，ＲＭＳＥＡ＝００６２，ＩＦＩ＝

０９２５，ＣＦＩ＝０９２５，并且内部晋升、培训、绩

效评估、工作安全、员工参与、工作分析和利

润分享七个初阶因素构念的因子负荷量分别为

０８９３、０８０８、０７９８、０７７９、０８７６、０７８２

和０９４２。可见七个初级因子能够较好地聚合到

高绩效工作系统。

进一步地，本文采用了验证性因子分析对

高绩效工作系统、威权领导、独立型自我构念

和心理契约违背组成的四因子模型进行区分效

度检验。该四因子的拟合度指标如下：χ２／ｄｆ＝

１１３１９，ＲＭＳＥＡ＝００７３，ＩＦＩ＝０９１５，ＣＦＩ＝

０９１４，均达到了较高的标准。如表１所示，与

其他三个模型相比，该四因子模型对实际数据

的拟合最为理想。因此，本文所使用的四个变

量具有良好的区分效度，并且，四因子模型中

所有因子载荷数值大多远远高于 ０４的一般建

议标准，说明同一因子下的测量项目均能够有

效地反映出该构念。可见，本次收集的问卷数

据具有较高的效度，为后续研究奠定了良好

基础。

表１　验证性因子分析：区分效度

模型 因子 χ２ ｄｆ χ２／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＩＦＩ ＣＦＩ

模型１ ４因子：ＨＰＷＳ；ＡＬ；ＩＳＣ；ＰＣＶ ３０４４６９２ ２６９ １１３１９ ００７３ ０９１５ ０９１４

模型２ ３因子：ＨＰＷＳ＋ＡＬ；ＩＳＣ；ＰＣＶ ９５０００２３ ２７２ ３４９２７ ０１３３ ０７１６ ０７１６

模型３ ２因子：ＨＰＷＳ＋ＡＬ＋ＩＳＣ；ＰＣＶ １２０５６７２９ ２７４ ４４００３ ０１５０ ０６３７ ０６３７

模型４ １因子：ＨＰＷＳ＋ＡＬ＋ＩＳＣ＋ＰＣＶ １７８７７１８４ ２７５ ６５００８ ０１８２ ０４５８ ０４５７

注：“ＨＰＷＳ”表示变量 “高绩效工作系统” （ｈｉｇｈｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｗｏｒｋｓｙｓｔｅｍｓ）、“ＡＬ”表示变量 “威权领导” （ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒ
ｓｈｉｐ）、“ＩＳＣ”表示变量 “独立型自我构念”（ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－ｃｏｎｓｔｒｕａｌ）、“ＰＣＶ”表示变量 “心理契约违背”（ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉ
ｏｌａｔｉｏｎ）、“＋”代表两个因子合并为一个因子。

（二）描述性统计与相关性分析

本文主要变量的平均值、标准差和相关系

数如表２所示。相关系数结果表明员工感知的

高绩效工作系统与心理契约违背为显著负相关
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（ｒ＝－００９０，ｐ＜０００１）；同时，威权领导与心

理契约违背具有很强的正相关关系 （ｒ＝０５４２，

ｐ＜０００１）；而独立型自我构念与心理契约违背也

具有较强的正相关关系 （ｒ＝０４１２，ｐ＜０００１）。

表２　主要变量的描述性统计与相关系数分析

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１

１男性 ０５３０ ０４９９

２年龄 ２９４６４ ６８０１ ０１８７

３教育程度 ２２３４ ０８４７ ０００７ －０１３９

４工龄 ６４８１ ６４９３ ０１５０ ０７４４ －０１０５

５月收入 ２７８３ １２０６ ０１７０ ０２１１ ０４１７ ０２２７

６私营企业 ０５５３ ０４９７ －００４０ －００７２ －０１７４ －０１５５ －０２１２

７企业规模 ２９７８ １２８１ ０００２ ００５５ ０２０６ ０１６４ ０２６５ －０３５２

８制造业 ０３４５ ０４７５ －００１７ －００６３ －０２３０ －００３６ －０１６２ ００４８ ０１１５

９高绩效工作
系统

４９７１ ０９８７ ００５２ ０００７ －００４１ －００３４ －０００５ －０００５ －００６４ －００２６

１０威权领导 ４０９２ １３４１ ０１２８ －００３６ －００１３ －００４０ －００３８ ００５１ －００３０ ００５１ －００２６

１１独立型自我
构念

４２３１ １３２３ ００６５ －００９５ ００３７ －０１１２ ０００１ ００６１ －００４８ －００４９ ０１０２ ０４２２

１２心理契约
违背

２９７４ １７１８ ０１３２ －００１８ －００２９ －００１８ －００６６ －０００１ －００４１ ００２７ －００９０ ０５４２ ０４１２

注：表示ｐ＜０００１，表示ｐ＜００１，表示ｐ＜００５，双尾检验。

（三）回归分析结果

如表３所示，本文得出了相关的回归分析

结果。模型１的实证结果显示：男性相较于女

性更容易产生心理契约违背 （β＝０５５８，ｐ＜

０００１）；月收入与心理契约违背具有显著的负

相关关系 （β＝－０１２６，ｐ＜００１）。模型 ２在模

型１的基础上进一步加入了自变量员工感知的

高绩效工作系统，结果显示该变量与心理契约

违背显著负相关 （β＝－０１４１，ｐ＜０００１）。这一

结果意味着员工感知的高绩效工作系统得分增

加１个单位，相当于其心理契约违背得分降低

０１４１个单位。在模型２的基础上，模型３、模

型４依次再加入调节变量威权领导和独立型自

我构念，结果表明威权领导与心理契约违背显

著正相关 （模型 ３：β＝０９４７，ｐ＜０００１），独

立型自我构念与心理契约违背也显著正相关

（模型４：β＝０４８０，ｐ＜０００１）。为了检验假设

２和假设３，模型５在模型４的基础上加入了高

绩效工作系统与威权领导交互项以及高绩效工

作系统与独立型自我构念交互项。根据模型 ５

的结果可以看出，高绩效工作系统与威权领导

交互项的回归系数显著为正 （β＝０２０２，ｐ＜

０００１）；高绩效工作系统与独立型自我构念交

互项的回归系数同样显著为正 （β＝０１５６，ｐ＜

００１），并且 Ｒ２从模型 ４的 ０３５７增加到了模

型５的０３８１，ΔＲ２＝００２４（ｐ＜０００１）。
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表３　回归分析结果

变量
心理契约违背

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６

常数项 ３０７２ ３０８６ ３０４５ ３０２８ ３００８ ２９４１

１控制变量

男性 ０５５８ ０５７６ ０３０４ ０２８８ ０２７４ ０２６３

年龄 －０００１ ００００ ０００６ ０００７ ０００７ －０００３

教育程度 ００４０ ００２８ ００１６ ００１３ ００３０ ００４３

工龄 －０００５ －０００８ －０００６ －０００１ ０００２ ０００６

月收入 －０１２６ －０１２１ －００８９ －０１０３ －０１１６ －０１０１

私营企业 －００５９ －００６７ －０１５３ －０１９４ －０１４２ －００７７

企业规模 －００３６ －００４３ －００３７ －００３６ －００４６ －００２９

制造业 ００９８ ００８９ ００２０ ００６３ ００７２ ０１１４

２自变量

高绩效工作系统 －０１４１ －０１０７ －０１５６ －０１３６ －０３００

３调节变量

威权领导 ０９４７ ０７５８ ０６４５ ０６１８

独立型自我构念 ０４８０ ０４０３ ０４８５

４二阶交互项

高绩效工作系统×威权领导 ０２０２ ０２１１

高绩效工作系统×独立型自我构念 ０１５６ ０１７７

威权领导×独立型自我构念 ０２９２

５三阶交互项

高绩效工作系统×威权领导×独立型自我构念 ０１９７

Ｒ２ ００３１ ００３８ ０３１２ ０３５７ ０３８１ ０４４１

ΔＲ２ ００３１ ０００７ ０２７４ ００４５ ００２４ ００６０

Ｆ值 ６５４６ ７０９４ ７４０８３ ８２３０９ ７７２１０ ８５７３０

注：表示ｐ＜０００１，表示ｐ＜００１，表示ｐ＜００５，双尾检验。表中回归系数均为非标准化回归系数。

　　为了更加形象地阐述威权领导、独立型自

我构念在员工感知的高绩效工作系统与心理契

约违背两者关系中所扮演的调节作用，本文根

据Ａｉｋｅｎ和Ｗｅｓｔ（１９９１）推荐的方法绘制了图

２和图３。如图 ２所示，在高威权领导水平下，

员工感知的高绩效工作系统与员工的心理契约

违背关系不显著 （β＝００６６，ｐ＞００５）；在低威

权领导水平下，员工感知的高绩效工作系统与

心理契约违背呈现显著的负相关关系 （β＝

－０３３８，ｐ＜０００１），此时员工感知的高绩效工

作系统得分增加 １个单位，相当于其心理契约

违背得分降低 ０３３８个单位，该负向影响远强

于在总体样本中的负向影响 （降低 ０１４１个单

位）。可见，与低威权领导水平相比，高威权领

导水平下使员工感知的高绩效工作系统与心理

契约违背的负相关关系减弱甚至消失。因此，
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上述结果支持了假设１。同样地，如图３所示，

高独立型自我构念下，员工感知的高绩效工作

系统与心理契约违背的关系不显著 （β＝００２０，

ｐ＞００５）；低独立型自我构念下，员工感知的高

绩效工作系统与心理契约违背具有显著的负相

关关系 （β＝－０２９１，ｐ＜０００１），此时员工感知

的高绩效工作系统得分增加 １个单位，相当于

其心理契约违背得分降低 ０２９１个单位，该负

向影响同样明显强于在总体样本中的负向影响

（降低０１４１个单位）。可见，与低独立型自我

构念相比，高独立型自我构念条件下使员工感

知的高绩效工作系统与心理契约违背的负相关

关系减弱甚至消失。因此，上述分析支持了假

设２。

图２　威权领导在高绩效工作系统与心理契约违背两者关系中的调节作用

图３　独立型自我构念在高绩效工作系统与心理契约违背两者关系中的调节作用

　　进一步地，为了检验威权领导、独立型自

我构念对员工感知的高绩效工作系统影响心理

契约违背的联合调节效应。根据 Ａｉｋｅｎ和 Ｗｅｓｔ

（１９９１）推荐的方法，模型６在模型５的基础上
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加入了高绩效工作系统、威权领导和独立型自

我构念组成的三阶交互项。实证结果如模型 ６

所示，三阶交互项显著为正 （β＝０１９７，ｐ＜

０００１），且Ｒ２从模型５的０３８１增加到了模型

６的０４４１，ΔＲ２＝００６０（ｐ＜０００１）。为了更清

晰地展现上述联合调节效应，根据 Ｄａｗｓｏｎ和

Ｒｉｃｈｔｅｒ（２００６）、Ｌａｍ等 （２０１９），本文绘制了

威权领导和独立型自我构念不同高低组合的四

种情境下，员工感知的高绩效工作系统与心理

契约违背之间的线性关系图，如图 ４所示。在

此基础上，采用 Ｔ检验来比较图 ４中四条直线

的斜率差异，结果汇报于表４。如图４和表４所

示，在高威权领导、高独立型自我构念组合下，

感知的高绩效工作系统与心理契约违背两者之

间关系的斜率与其他三种情形存在显著差异，

并且此时感知的高绩效工作系统与心理契约违

背的负相关关系最弱 （如图 ４最顶部的直线所

示），甚至消失了，反而变成了正相关关系

（β＝０２８５，ｐ＜０００１）。这种情况下，员工感知

的高绩效工作系统得分增加 １个单位，相当于

其心理契约违背得分同步增加 ０２８５个单位，

增加幅度绝对值是总体样本估计下降低幅度绝

对值 （０１４１个单位）的两倍多，说明威权领

导和独立型自我构念均高的组合对高绩效工作

系统积极作用的发挥具有强烈的干扰作用。因

此，假设 ３得到了实证支持。值得注意的是，

表４的斜率差异检验发现，虽然斜率 （１）与其

他三种情况的斜率存在显著的差异，但是斜率

（２）、斜率 （３）及斜率 （４）相互间没有显著

差异。这一检验结果说明，威权领导和独立型

自我构念均低或是混合情况下，员工感知的高

绩效工作系统与心理契约违背的关系强度并不

存在显著的差异。

图４　三阶交互作用图与简单斜率分析结果
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表４　斜率差异检验结果

斜率配对 斜率差异 Ｔ值 ｐ值 ９５％置信区间

（１）和 （２） ０７４８ ７００２ ００００ （０５３９，０９５８）

（１）和 （３） ０８１７ ７０１６ ００００ （０５８９，１０４５）

（１）和 （４） ０７７７ ８８４８ ００００ （０６０５，０９４９）

（２）和 （３） ００６８ ０５２９ ０５９７ （－０１８５，０３２２）

（２）和 （４） ００２８ ０３０８ ０７５８ （－０１５３，０２１０）

（３）和 （４） －００４０ －０３５５ ０７２２ （－０２６０，０１８０）

注：“（１）”即斜率１：指高威权领导、高独立型自我构念条件下的斜率。“（２）”即斜率２：指高威权领导、低独立型自我构念
条件下的斜率。“（３）”即斜率３：指低威权领导、高独立型自我构念条件下的斜率。“（４）”即斜率４：指低威权领导、低独立型自
我构念条件下的斜率。

五、结论与启示

本文探究了高绩效工作系统与员工进行社

会交换的复杂性。主要研究结果发现威权领导

和独立型自我构念分别削弱了员工感知的高绩

效工作系统与心理契约违背的负向关系；并且，

在高水平的威权领导和独立型自我构念条件下，

员工感知的高绩效工作系统与心理契约违背的

负向关系消失，而与心理契约违背呈现正向关

系。本文的研究结论不仅丰富了高绩效工作系

统有效性研究的理论视角，而且也为企业实施

高绩效工作系统提供了有价值的实践启示。

（一）理论意义

本文的理论意义如下：第一，本文以高绩

效工作系统影响心理契约违背的作用条件研究

为切入点，深入揭示了组织与个人社会交换过

程的复杂性，不仅为社会交换理论在高绩效工

作系统研究中的应用提供了新的视角，而且也

为社会交换理论的进一步发展提供了启示。以

往人力资源管理的文献中，往往涉及社会交换

理论中交换内容、交换过程的应用 （Ｔａｋｅｕｃｈｉ

ｅｔａｌ，２００７），忽视了社会交换关系的多重性、

交换对象的认知差异等社会交换理论的新发展。

本文结合最新的社会交换理论研究文献进行实

证研究，发现威权领导会削弱员工感知的高绩

效工作系统与心理契约违背的负相关关系，本

质上是对个体与组织制度、领导两个组织 “代

理人”双重社会交换关系感知相互影响的讨论；

独立型自我构念会削弱高绩效工作系统与心理

契约违背的负向关系，本质上是针对个体认知

方式在组织履行交换承诺的政策与个体情绪之

间的调节作用检验。

进一步地，当高威权领导与高独立型自我

构念组合的情境下，高绩效工作系统对心理契

约违背的削弱作用被扭曲为促进作用，高绩效

工作系统释放的长期社会交换信号不仅失效了，

而且被员工感知为对其的一种 “控制信号”。已

有研究大多强调组织采取互惠措施与员工建立

社会交换关系以获得预期的积极结果，但往往

忽视了在组织中其他因素和员工自身因素的干

扰下，互惠措施中可能隐含的 “负面性”，从而

片面地强调社会交换的可得性及夸大互惠措施

的积极功能。本文的研究则表明，当条件不满
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足时，互惠措施不仅没有起到组织预期的积极

效果，反而刺激了其消极的控制信号。总而言

之，通过一定的互惠措施与员工建立社会交换

关系存在一定的复杂性，只有满足 “天时、地

利、人和”时，才能使他们的积极效应真正得

到有效发挥。因此，本文针对社会交换过程中

的多重社会交换关系感知和个体认知方式等内

容的讨论，有助于拓展社会交换理论在人力资

源管理研究中的应用，同时也为深刻理解社会

交换过程的复杂性提供了理论和实证证据。

第二，丰富了高绩效工作系统有效性边界

条件的研究成果。以往的研究往往从战略人力

资源管理权变理论、高绩效工作系统本身的负

面特征等入手，去讨论高绩效工作系统可能存

在的 “阴暗面”问题 （孙健敏和王宏蕾，

２０１６），本文从社会交换的多重性、交换对象认

知差异等角度，研究发现了高绩效工作系统可

能存在的负面影响成因。实证研究表明，在威

权领导和独立型自我构念均高的情况下，员工

感知的高绩效工作系统与心理契约违背的负相

关关系消失，产生了正相关关系。这一结论意

味着，当高独立型自我的员工 “遭遇”高威权

领导时，他们不仅阻隔了高绩效工作系统的积

极信号，甚至将其扭曲为消极的信号。之所以

产生如此之强的削弱效果，一种可能是因为在

“双高”组合的情况下，威权领导者倾向于将组

织的成功归因于自己，将失败归因于下属的能

力不足或努力不够，而员工也更加关注自身利

益的损失 （Ｆａｒｈ＆Ｃｈｅｎｇ，２０００；Ｃｈｅｎｇｅｔａｌ，

２００４；章凯等，２０２２），这使高独立型自我者往

往萌生被领导 “抢工作业绩”的剥夺感。此时，

组织中高绩效工作系统的实施对员工的绩效标

准和规范所提出的高要求 （孙健敏和王宏蕾，

２０１６），显然会产生适得其反的效果，加剧了员

工对高绩效工作系统的负面归因，不仅没有释

放符合他们价值观的积极信号，甚至由于威权

领导的影响被感知为一种对他们的 “控制”，形

成较强的被剥夺感。

同时，虽然员工感知的高绩效工作系统与

心理契约违背的关系在威权领导和独立型自我

构念均高的条件下由 “负向”转为 “正向”，

但在威权领导和独立型自我构念均低或是混合

情况下，员工感知的高绩效工作系统与心理契

约违背的关系方向虽然为负，但关系强度并不

存在显著差异。可能解释在于：第一，在两种

混合的情况下，即无论是高威权领导、低独立

型自我构念还是低威权领导、高独立型自我构

念，威权领导和独立型自我构念都会发生相互

作用，如低独立型自我构念的个体会降低高威

权领导的负面影响，而低威权领导会缓解高独

立型自我构念所带来的负面影响，这使高绩效

工作系统在两种混合的情况下都依然能够抑制

心理契约违背，并且两者的抑制作用不存在显

著差异。第二，在威权领导和独立型自我构念

均低的情况下，个体原本的心理契约违背较低，

这使员工感知的高绩效工作系统对于心理契约

违背的影响相对有限，从而其相比于上述两种

混合的情况并未发生明显差异。

上述结果为高绩效工作系统有效性研究及

其 “阴暗面”讨论提供了来自社会交换理论的

新视角，即高绩效工作系统对于员工的 “积极

面”在一定条件下会被阻隔，而 “阴暗面”会

在一定条件下被激发，即高绩效工作系统存在

“两面性”，诸如领导等组织代理人及独立型自
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我构念等个体特征是影响高绩效工作系统有效性

发挥的重要因素。因此，本文为更加深入地理解

高绩效工作系统有效性的边界条件及高绩效工作

系统 “两面性”的变化提供了重要的启示。

（二）实践意义

同时，本文的研究结论具有十分重要的实

践意义。本文聚焦于威权领导和独立型自我构

念及两者组合对于高绩效工作系统有效性的影

响，呼应了中国社会转型时期企业管理中传统

文化下的威权领导与自我为中心的新生代员工

“代际不匹配”管理情境 （杨时羽等，２０２１），

为更好地实施人力资源管理措施提供了启示。

一方面，企业可以通过威权领导和独立型

自我构念的个体特征管理，来确保高绩效工作

系统对于心理契约违背的削弱作用。研究发现，

威权领导和独立型自我构念会削弱员工感知的

高绩效工作系统与心理契约违背的负向关系。

因此，为了保证高绩效工作系统执行的有效性，

应该重视对领导者领导风格的改进和对员工个

体特质差异性的关注。具体而言，针对威权领

导的管理，组织可以对其加强领导风格转变的

培训，通过专业知识的讲授、情景模拟等形式，

促使其注意到领导风格的重要性，鼓励其尝试

多种领导风格的应用。在此基础上，推动威权

领导者自身领导风格的积极转变，使其能够给

予员工相应的自主权、资源和信息，并且提升

其与个体有效沟通的能力，为高绩效工作系统

的实施提供来自领导层面的支持，从而增强员

工感知的高绩效工作系统对于心理契约违背的

削弱作用。与此同时，在与员工进行沟通与交

流时，要注意针对员工的不同认知方式采取差

异化管理的方式。特别地，对高独立型自我构

念的员工，组织应当结合其特点采取恰当的手

段如社会化培训、参与式管理和信息共享等，

引导其更好地融入组织、与组织建立和谐关系，

从而使其能够感受到诸如高绩效工作系统等组

织背景所传递的组织履行义务的信号，减少个

人的心理契约违背。

另一方面，针对威权领导和独立型自我构

念的不同组合情境进行管理，能够为员工感知

的高绩效工作系统对于心理契约违背的削弱作

用发挥提供更好的配套保障。本文研究发现，

在威权领导和独立型自我构念均高的组合下，

员工感知的高绩效工作系统对心理契约违背的

削弱作用消失，反而具有增强作用；在威权领

导和独立型自我构念均低的组合或是一高一低

的混合组合下，高绩效工作系统与心理契约违

背的关系强度并不存在显著的差异，但是在上

述双低组合下，高绩效工作系统对于心理契约

违背的削弱作用最强。鉴于此，组织在施行高

绩效工作系统时，需要关注可能存在的多样化

领导风格和成员个体特征对于其执行效果的影

响，将高绩效工作系统执行的有效性与组织管

理实践的多样性结合起来。根据实证结果，威

权领导和独立型自我构念均高的情境组合对于

高绩效工作系统抑制心理契约违背作用的发挥

是最糟糕的，而均低的情境组合是最理想的。

因此，在实际管理中，为了保证高绩效工作系

统能够有效地降低心理契约违背，要加强领导

与员工的匹配，尽可能地避免威权领导和独立

型自我构念均高的组合情境出现。针对于此，

一是要结合上述以领导和员工某一方为突破口

的政策建议，对于威权领导和独立型自我构念

可能带来的负面影响进行干预，如通过适当的
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领导培训提升直线领导在面对不同类型员工时

调整自身管理方式的能力，加强独立型自我的

员工的社会化培训使其更好地融入组织；二是

重视组织团建活动，增加领导和员工之间正式

和非正式的互动交流，从而减少威权领导和独

立型自我构念的冲突。通过上述 “逐一突破”

和 “双向互动”策略，将上述均高的组合情境

计划性、阶段性地转变为威权领导和独立型自

我构念一高一低的组合情境，并最终实现威权

领导和独立型自我构念均低的理想情境，为员

工感知的高绩效工作系统降低心理契约违背提

供配套支持。

（三）研究局限与未来研究方向

本文仍然存在一定的研究局限，这为未来

的研究方向提供了一定的启示。首先，本文主

要关注员工感知的高绩效工作系统影响心理契

约违背过程中复杂的调节机制讨论，未来的研

究可以深入探讨高绩效工作系统的不同组成成

分与不同心理契约类型 （例如，交易型心理契

约、关系型心理契约）下产生的心理契约违背

的关系，进一步探索高绩效工作系统影响心理

契约违背的内在机理。其次，本文的研究样本

仅限于员工这一主体，所有数据也均来自员工

的自我感知打分，虽然调研数据通过了区分效

度检验，但同源方差问题仍然不可避免。尽管

如此，考虑到本文关注的是变量间的交互效应

问题，同源方差的存在对研究结果的影响并不

大 （Ｅｖａｎｓ，１９８５；Ｓｉｅｍｓｅｎｅｔａｌ，２０１０）。不

过，未来的研究仍应该尽量引入更多的测量主

体以更好地避免该问题。比如，高绩效工作系

统可由组织高层管理者或人力资源负责人进行

打分测量，威权领导可由部门直线领导者进行

打分测量，并进一步采用多层次线性回归模型

予以更为深入的检验。最后，本文的研究虽然

达到了１９２３份调研样本，但是为某一时点的横

截面研究，可能存在一定的内生性问题。未来

的研究可以进一步考虑采用纵向数据研究设计、

案例分析等研究方法，对这些变量之间的因果

关系、相互作用进行更深刻的讨论。
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ｔｉｏｎｓ，ａｎｄｎｅｗｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，

３：２０２－２１０

［１７］Ｃａｓｉｍｉｒ，Ｇ，Ｎｇ，ＹＮＫ，Ｗａｎｇ，ＫＹ，＆

Ｏｏｉ，Ｇ２０１４Ｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓａｍｏｎｇｓｔｌｅａｄｅｒ－ｍｅｍｂｅｒ

ｅｘｃｈａｎｇｅ，ｐｅｒｃｅｉｖｅｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｓｕｐｐｏｒｔ，ａｆｆｅｃｔｉｖｅｃｏｍ

ｍｉｔｍｅｎｔ，ａｎｄｉｎ－ｒｏｌｅｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐ＆Ｏｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎＤｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，３５：３６６－３８５

［１８］Ｃａｓｓａｒ，Ｖ，＆Ｂｒｉｎｅｒ，ＲＢ２０１１Ｔｈｅｒｅｌａ

ｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｂｒｅａｃｈａｎｄｏｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎａｌｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ：Ｅｘｃｈａｎｇｅｉｍｂａｌａｎｃｅａｓａｍｏｄｅｒａｔｏｒｏｆ

ｔｈｅｍｅｄｉａｔｉｎｇｒｏｌｅｏｆｖｉｏｌａｔｉｏｎＪｏｕｒｎａｌｏｆＶｏｃａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖ

ｉｏｒ，７８：２８３－２８９

［１９］Ｃｈａｎ，ＳＣＨ２０１４Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ａｎｄｅｍｐｌｏｙｅｅｖｏｉｃｅ：Ｄｏｅｓｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎｓｈａｒｉｎｇｍａｔｔｅｒ？Ｈｕ

ｍａｎＲｅｌａｔｉｏｎｓ，６７：６６７－６９３

［２０］Ｃｈｅｎｇ，ＢＳ，Ｃｈｏｕ，ＬＦ，Ｗｕ，ＴＹ，

Ｈｕａｎｇ，ＭＰ，＆Ｆａｒｈ，ＪＬ２００４Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃｌｅａｄｅｒ
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ｓｈｉｐａｎｄｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｒｅｓｐｏｎｓｅｓ：Ｅｓｔａｂｌｉｓｈｉｎｇａｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ｍｏｄｅｌｉｎＣｈｉｎｅｓｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓＡｓｉａｎＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｏｃｉａｌＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｙ，７：８９－１１７

［２１］Ｃｈｅｎ，ＺＪ，Ｄａｖｉｓｏｎ，ＲＭ，Ｍａｏ，ＪＹ，＆

Ｗａｎｇ，ＺＨ２０１８Ｗｈｅｎａｎｄｈｏｗａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ａｎｄｌｅａｄｅｒｒｅｎｑｉｎｇｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎｉｎｆｌｕｅｎｃｅｔａｃｉｔｋｎｏｗｌｅｄｇｅｓｈａ

ｒｉｎｇｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓＩｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ＆Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，５５：８４０－８４９

［２２］Ｃｏｎｗａｙ，Ｎ，＆Ｂｒｉｎｅｒ，ＲＢ２００５Ｕｎｄｅｒ

ｓｔａｎｄｉｎｇＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＣｏｎｔｒａｃｔｓａｔＷｏｒｋ：ＡＣｒｉｔｉｃａｌＥｖａｌｕａ

ｔｉｏｎｏｆＴｈｅｏｒｙａｎｄＲｅｓｅａｒｃｈＮｅｗＹｏｒｋ：ＯｘｆｏｒｄＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ

Ｐｒｅｓｓ

［２３］Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏ，Ｒ，＆Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，ＭＳ２００５Ｓｏ

ｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅｔｈｅｏｒｙ：ＡｎｉｎｔｅｒｄｉｓｃｉｐｌｉｎａｒｙｒｅｖｉｅｗＪｏｕｒｎａｌｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，３１：８７４－９００

［２４］Ｄａｗｓｏｎ，ＪＦ，＆Ｒｉｃｈｔｅｒ，ＡＷ２００６Ｐｒｏ

ｂｉｎｇｔｈｒｅｅ－ｗａｙｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｓｉｎｍｏｄｅｒａｔｅｄｍｕｌｔｉｐｌｅｒｅｇｒｅｓ

ｓｉｏｎ：Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔａｎｄａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎｏｆａｓｌｏｐｅｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｔｅｓｔ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９１：９１７－９２６

［２５］ＤｅｌＣａｍｐｏ，Ｒ２００７Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏ

ｌａｔｉｏｎ：ＡｎｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，２４：４３－５２

［２６］Ｄｅｌｅｒｙ，ＪＥ，＆Ｄｏｔｙ，ＤＨ１９９６Ｍｏｄｅｓｏｆ

ｔｈｅｏｒｉｚｉｎｇｉｎｓｔｒａｔｅｇｉｃｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔ：Ｔｅｓｔｓｏｆ

ｕｎｉｖｅｒｓａｌｉｓｔｉｃ，ｃｏｎｔｉｎｇｅｎｃｙａｎｄｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎａｌｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

ｐｒｅｄｉｃｔｉｏｎｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，３９：８０２－

８３５

［２７］Ｄｅｒｌｅｇａ，ＶＪ，Ｃｕｋｕｒ，ＣＳ，Ｋｕａｎｇ，ＪＣ

Ｙ，＆Ｆｏｒｓｙｔｈ，ＤＲ２００２Ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｔｃｏｎｓｔｒｕａｌｏｆ

ｓｅｌｆａｎｄｔｈｅｅｎｄｏｒｓｅｍｅｎｔｏｆｃｏｎｆｌｉｃｔｒｅｓｏｌｕｔｉｏｎｓｔｒａｔｅｇｉｅｓｉｎ

ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ，ｉｎｔｅｒｇｒｏｕｐ，ａｎｄｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌｄｉｓｐｕｔｅｓＪｏｕｒｎａｌ

ｏｆＣｒｏｓｓ－ＣｕｌｔｕｒａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，３３：６１０－６２５

［２８］Ｅｖａｎｓ，ＭＧ１９８５ＡＭｏｎｔｅＣａｒｌｏｓｔｕｄｙｏｆｔｈｅ

ｅｆｆｅｃｔｓｏｆｃｏｒｒｅｌａｔｅｄｍｅｔｈｏｄｖａｒｉａｎｃｅｉｎｍｏｄｅｒａｔｅｄｍｕｌｔｉｐｌｅ

ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎａｎａｌｙｓｉｓＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒａｎｄＨｕｍａｎＤｅ

ｃｉｓｉｏｎＰｒｏｃｅｓｓｅｓ，３６：３０５－３２３

［２９］Ｆａｒｈ，ＪＬ，＆Ｃｈｅｎｇ，ＢＳ２０００Ａｃｕｌｔｕｒａｌ

ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎＣｈｉｎｅｓｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ

ＩｎＬｉ，ＪＴ，Ｔｓｕｉ，ＡＳ，＆ＷｅｌｄｏｎＥ（ｅｄｓ）Ｍａｎａ

ｇｅｍｅｎｔａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓｉｎｔｈｅＣｈｉｎｅｓｅＣｏｎｔｅｘｔＬｏｎｄｏｎ：

Ｍａｃｍｉｌｌａｎ：８４－１２７

［３０］Ｇｅｒｖａｓｉ，Ｄ，Ｆａｌｄｅｔｔａ，Ｇ，Ｚｏｌｌｏ，Ｌ，＆Ｌｏｍ

ｂａｒｄｉ，Ｓ２０２２ＤｏｅｓＴＭＸａｆｆｅｃｔｉｎｓｔｉｇａｔｅｄｉｎｃｉｖｉｌｉｔｙ？Ｔｈｅ

ｒｏｌｅｏｆｎｅｇａｔｉｖｅｒｅｃｉｐｒｏｃｉｔｙａｎｄｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａ

ｔｉｏｎＭａｎａｇｅｍｅｎｔＤｅｃｉｓｉｏｎ，ｈｔｔｐｓ：／／ｄｏｉｏｒｇ／１０１１０８／ＭＤ－

０６－２０２１－０８０１

［３１］Ｇｒｉｅｐ，Ｙ，Ｖａｎｔｉｌｂｏｒｇｈ，Ｔ，Ｂａｉｌｌｉｅｎ，Ｅ，＆

Ｐｅｐｅｒｍａｎｓ，Ｒ２０１６Ｔｈｅｍｉｔｉｇａｔｉｎｇｒｏｌｅｏｆｌｅａｄｅｒ－ｍｅｍｂｅｒ

ｅｘｃｈａｎｇｅｗｈｅｎｐｅｒｃｅｉｖｉｎｇｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎ：Ａ

ｄｉａｒｙｓｕｒｖｅｙｓｔｕｄｙａｍｏｎｇｖｏｌｕｎｔｅｅｒｓＥｕｒｏｐｅａｎＪｏｕｒｎａｌｏｆ

ＷｏｒｋａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２５：２５４－２７１

［３２］Ｇｕｚｚｏ，ＲＡ，Ｎｏｏｎａｎ，ＫＡ，＆Ｅｌｒｏｎ，Ｅ

１９９４Ｅｘｐａｔｒｉａｔｅｍａｎａｇｅｒｓａｎｄｔｈｅｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，７９：６１７－６２６

［３３］Ｊａｍｉｌ，Ａ，Ｒａｊａ，Ｕ，＆Ｄａｒｒ，Ｗ２０１３Ｐｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｔｙｐｅｓａｓｍｏｄｅｒａｔｏｒｉｎｔｈｅｂｒｅａｃｈ－ｖｉｏｌａ

ｔｉｏｎａｎｄｖｉｏｌａｔｉｏｎ－ｂｕｒｎｏｕｔｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｙ，１４７：４９１－５１５

［３４］Ｊｉａｎｇ，Ｈ，Ｃｈｅｎ，Ｙ，Ｓｕｎ，Ｐ，＆Ｙａｎｇ，Ｊ

２０１７Ｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄ

ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ｄｅｖｉａｎｔｗｏｒｋｐｌａｃｅｂｅｈａｖｉｏｒｓ：Ｔｈｅｍｅｄｉａｔｉｎｇ

ｅｆｆｅｃｔｓｏｆｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

ｃｙｎｉｃｉｓｍＦｒｏｎｔｉｅｒｓｉｎＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，８：７３２

［３５］Ｋａｍｄａｒ，Ｄ，ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒ，ＤＪ，＆Ｔｕｒｂａｎ，Ｄ

Ｂ２００６“Ａｌｌｉｎａｄａｙ’ｓｗｏｒｋ”：Ｈｏｗｆｏｌｌｏｗｅｒｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ

ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓａｎｄｊｕｓｔｉｃｅｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓｐｒｅｄｉｃｔＯＣＢｒｏｌｅｄｅｆｉｎｉ

ｔｉｏｎｓａｎｄｂｅｈａｖｉｏｒＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９１：

８４１－８５５

［３６］Ｋｉｍ，ＴＹ，Ｗｅｂｅｒ，ＴＪ，Ｌｅｕｎｇ，Ｋ，＆
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Ｍｕｒａｍｏｔｏ，Ｙ２０１０Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄｆａｉｒｎｅｓｓｏｆｐａｙ：Ｔｈｅｉｍｐｏｒ

ｔａｎｃｅｏｆｔａｓｋｖｅｒｓｕｓｍａｉｎｔｅｎａｎｃｅｉｎｐｕｔｓｉｎＪａｐａｎ，ＳｏｕｔｈＫｏ

ｒｅａ，ａｎｄＨｏｎｇＫｏｎｇＭａｎａｇｅｍｅｎｔａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎＲｅ

ｖｉｅｗ，６：３１－５４

［３７］Ｋｒａａｋ，ＪＭ，Ｌｕｎａｒｄｏ，Ｒ，Ｈｅｒｒｂａｃｈ，Ｏ，＆

Ｄｕｒｒｉｅｕ，Ｆ２０１７Ｐｒｏｍｉｓｅｓｔｏｅｍｐｌｏｙｅｅｓｍａｔｔｅｒ，ｓｅｌｆ－

ｉｄｅｎｔｉｔｙｔｏｏ：Ｅｆｆｅｃｔｓｏｆｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｂｒｅａｃｈａｎｄｏｌ
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附录　本文的测量量表

变量 测量条目

高绩效

工作系统

内部晋升

１为员工制定清晰的职业发展路径

２员工在贵公司中能够预期自己的工作前景

３直接上级能够清楚地了解员工的职业意愿

４渴望晋升的员工能够有多个潜在岗位可以考虑

培训

５为员工提供大量的培训课程

６每隔几年，员工一般都要参加一些培训课程

７公司为新员工提供工作所需要的技术培训，帮助他们完成工作

８公司提供培训课程帮助员工获得晋升

绩效评估
９绩效是以客观的可量化的结果来衡量的

１０绩效评估是依据客观、可量化的结果

工作安全

１１只要员工愿意，他们可以一直留在公司

１２贵公司不会轻易解雇任何一个员工

１３公司向员工提供稳定的工作保障

１４如果公司发生经济危机，裁员是公司最后采取的解决方法

员工参与

１５在工作中，员工拥有一定的决定权

１６主管在制定决策时，会邀请员工参加

１７员工有机会反映工作改善建议

１８主管与员工保持良好的沟通

工作分析

１９公司明确规定了员工的工作职责

２０岗位说明书会进行及时的更新与调整

２１岗位说明书包含了员工需要完成的所有工作职责

２２员工的工作职责是由岗位说明书决定的，而不是由员工自己掌控

利润分享
２３如果公司年末盈利，员工能够参与分红

２４公司与员工分享公司的财务成果

威权领导

１我的上司要求我完全服从他的领导

２无论事务大小，我上司都是独自决策

３开会时，都是按照上司的意思做最后决定

４我的上司在下属面前总是表现得很威严

５和上司一起工作的时候，我感觉到有压力

６我的上司对下属进行严格的管制
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续表

变量 测量条目

威权领导

７当我们不能完成任务时，上司会斥责我们

８我的上司要求我们的表现一定要超过公司其他部门

９若不按照他的原则做事，我们会受到严厉处罚

独立型自我构念

１我喜欢拥有我的隐私

２我是一个独一无二、与别人分开的人

３我享受在各方面独一无二及与别人不同

４我的个人身份是独立的，这对我来说非常重要

５我认为做一个独立的人对我来说很重要

心理契约违背

１我对我的公司感到很生气

２我觉得公司背叛了我

３我觉得公司违背了我们之间的承诺

４公司对待我的方式，使我感到非常沮丧
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共享型领导如何影响团队绩效
———基于 ＭＡＳＥＭ的多重中介模型检验

□ 陈　伟　张均辉　张逸琳

　本文得到国家自然科学基金 “面向ＡＩ的用户偏好与信任研究：基于任务结构化程度和信息解释水平的

视角” （７２００１０５６）、黑龙江省自然科学基金 “双重战略耦合视角下的区域知识产权协调与军民融合”

（ＬＨ２０２１Ｇ００８）、黑龙江省哲学社会科学基金 “新形势下黑龙江省制造业转型升级路径与政策体系研究”

（２０ＧＹＢ０４１）、中央高校基本科研业务费专项基金 “双重网络互动对船舶工业企业突破性创新的影响机制研究”

（３０７２０２１ＣＦＷ０９１３）的资助。笔者感谢编委、匿名评审专家对论文修改提供的宝贵建议。

领域编辑推荐语：

“这篇文章运用元分析技术解释了共享领导影响团队绩效的多种中介机制。作者清晰地解释了研究问题的由

来、使用元分析技术的原因，资料整理规范，分析步骤清晰，可以作为国内同类型文章的一个参考和模板。希望

这篇文章的发表有助于推动元分析技术在管理学研究中的进一步应用。”

———梁建

　　摘　要：共享型领导模式为团队提升绩效提供了新思路。为了探究共享型领导

提升团队绩效的中介机制，本文从认知过程、情感过程和行为过程三个视角出发构

建了一个多重中介模型，并运用元分析结构方程模型 （ＭＡＳＥＭ），对来自 ３９８项实

证研究的５１１个独立效应量 （约２９６０７个团队样本）进行了梳理和分析。研究结果

表明：团队信心、团队信任和团队学习行为在共享型领导与团队绩效的正向关系中

起积极的中介作用；相比于团队信心和团队信任，团队学习行为在中介共享型领导

与团队绩效的正向关系中起主导作用。研究结果揭示了共享型领导对于团队绩效的

影响机理，为实践管理者提升团队绩效贡献了新思路，并为未来研究指明了方向。

关键词：共享型领导；团队绩效；多重中介模型；元分析结构方程模型

一、引言

团队正发展成为企业的基本运作模式，如何提升团队绩效成为实业界和学术界需

要深入探讨的重要议题。领导行为被认为是影响团队绩效的重要因素之一 （Ｈａｃｋｍａｎ＆
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Ｗａｌｔｏｎ，１９８６）。超越聚焦于单一正式的团队领

导、将团队正式领导者视为团队领导力的唯一

来源的传统领导力研究，越来越多的学者倾向

于 “谁承担了满足团队需求的责任，就可以被

视为承担了团队领导的角色”的功能主义观点

（Ｍｏｒｇｅｓｏｎｅｔａｌ，２０１０），提出并研究 “共享型

领导”（Ｃａｒｓｏｎｅｔａｌ，２００７；Ｃｏｎｇｅｒ＆Ｐｅａｒｃｅ，

２００４；王冬冬等，２０１９；蒿坡和龙立荣，２０２０）。

共享型领导指的是 “领导职能和责任由内

部团队成员所广泛共享的一种动态领导模式”。

与传统的垂直型领导模式相比，共享型领导有

着更为模糊的团队领导－成员边界 （Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓ

ｅｔａｌ，２０１４），并能在团队内部建立起更为复

杂的影响网络 （Ｃｏｎｇｅｒ＆Ｐｅａｒｃｅ，２００４），因而

有助于促进团队绩效的提升 （Ｃａｒｓｏｎｅｔａｌ，

２００７；Ｈｏｃｈ＆Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ，２０１４；蒿坡等，２０１５；

李迁等，２０１９）。截至目前，共享型领导与团队

绩效的积极关系已在众多的实证研究中得以确

认。此外，Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓ等 （２０１４）和 Ｗａｎｇ等

（２０１４）的元分析研究表明共享型领导在解释团

队绩效上具有相对于垂直型领导的独特作用。

虽然共享型领导与团队绩效的积极关系已

得到普遍认可，但仍有一些问题亟待解答。首

先，学界对于共享型领导如何影响团队绩效缺

乏统一的认知。Ｚｈｕ等 （２０１８）对于共享型领

导的综述表明，共享型领导对于团队绩效的作

用可通过团队的认知过程 （如团队潜能）、情感

过程 （如团队情感基石）及行为过程 （如团队

冲突管理）等实现。然而先前的研究通常只考

虑单一中介过程，无法对共享型领导影响团队

绩效的中介过程做出全面的解释。虽然 Ｇｕｅｎｔｅｒ

等 （２０１７）的研究同时考虑了上述三个过程来

揭示共享型领导对团队绩效的影响，然而样本

量小及抽样对象的局限性 （即发表过作品的

１４２个学术团队）等问题大大增加了其结论的

偶然性。对此，他们鼓励未来的研究在更大的

样本范围内对其研究结论进行重新审查

（Ｇｕｅｎｔｅｒｅｔａｌ，２０１７：３２）。而纵观现有的元分

析研究 （Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓｅｔａｌ，２０１４；Ｗａｎｇｅｔａｌ，

２０１４；Ｄ’Ｉｎｎｏｃｅｎｚｏｅｔａｌ，２０１６；Ｗｕｅｔａｌ，

２０１８），虽然它们能够有效综合前人的大样本获

得较为稳健的结论，但传统的双变量元分析

（ｂｉｖａｒｉａｔｅｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓ）方法论上的局限性限

制了它们对于中介效应的探索。其次，对于共

享型领导影响团队绩效的中介机制的零散化研究

同样使学界无法准确地判断哪种中介过程更好地

揭示了两者之间的关系。虽然Ｇｕｅｎｔｅｒ等 （２０１７）

的研究结果表明，团队协作 （一种行为过程）相

较于团队信任 （一种情感过程）和共享心智模型

（一种认知过程）更能揭示共享型领导对于客观

团队绩效的正向影响，但上述结论同样会受到其

研究样本局限性的影响。此外，我们需要额外的

证据以形成更为普适性的结论。综上所述，在大

样本下对共享型领导影响团队绩效的多种中介过

程同时进行审查和比较对于完善共享型领导理论

及指导实践都具有重要的意义。

对此，本文构建了共享型领导与团队绩效

的多重中介模型，运用元分析结构方程模型

（Ｍｅｔａ－ＡｎａｌｙｔｉｃＳｔｒｕｃｔｕｒａｌＥｑｕａｔｉｏｎＭｏｄｅｌｉｎｇ）对

大量初始实证研究进行收集、处理和分析，判

断不同中介路径的显著性，从而为 “共享型领

导如何影响团队绩效”这一问题提供解答。在

此基础上，本文进行了竞争型中介效应分析以

判断在共享型领导与团队绩效关系中起主导作
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用的中介路径。总体来说，本文的研究结论拓

展了共享型领导理论，并为未来研究发展及提

升管理实践提供了一些有益的启示。

二、理论构建与研究假设

（一）共享型领导与团队绩效

随着研究的深入，共享型领导对于团队绩效

的正向影响已经得到了充分的确认。根据Ｚｈｕ等

（２０１８）的研究，共享型领导主要通过认知、情

感和行为等过程影响团队绩效。其中，认知过程

揭示了共享型领导如何通过影响团队认知和动机

相关的因素，如集体效能 （Ｇｕｅｔａｌ，２０２０）、

团队心理安全 （Ｌｉｕｅｔａｌ，２０１４）、团队凝聚力

（Ｍａｔｈｉｅｕｅｔａｌ，２０１５）等，进而提升团队绩

效；情感过程注重揭示团队信任 （Ｄｒｅｓｃｈｅｒｅｔ

ａｌ，２０１４）、团队情感基石 （Ｈｍｉｅｌｅｓｋｉｅｔａｌ，

２０１２）等团队情感相关因素在联结共享型领导

与团队绩效的正向关系中所起的中介作用；行

为过程揭示了共享型领导如何通过提升团队学

习 （Ｌｉｕｅｔａｌ，２０１４；蒿坡等，２０１５）、冲突治

理 （Ｍｉｈａｌａｃｈｅｅｔａｌ，２０１４）等团队行为从而

提升团队绩效。

为了阐明不同中介过程的作用机理，本文

将从上述三大中介过程中选取合适的中介机制

来揭示共享型领导对于团队绩效的影响。在中

介机制的选取过程中，本文综合考虑：①现有

研究的数量 （Ｈｅｄｇｅｓ＆Ｐｉｇｏｔｔ，２００１）；②所选

变量在特定中介过程中的代表性；③所选变量

对于共享型领导与团队绩效关系的解释程度。

具体而言，我们首先基于 Ｚｈｕ等 （２０１８）和

Ｇｕｅｎｔｅｒ等 （２０１７）的研究以识别代表性中介机

制。在此基础上，进行了初步的文献检索以确

定哪些变量能为当前研究提供充足的样本量支

持。最后，基于现有经验证据对备选中介机制

的解释力进行评估，以确保所选定的中介机制

具有足够的解释力度。在综合考虑上述因素的

基础上，本文最终将其确定为团队信心、团队

信任和团队学习行为。

此外，采用 ＩＭＯＩ（Ｉｎｐｕｔｓ－Ｍｅｄｉａｔｏｒｓ－Ｏｕｔ

ｐｕｔｓ－Ｉｎｐｕｔｓ）框架以建构本文核心变量间的因

果逻辑 （Ｉｌｇｅｎｅｔａｌ，２００５）。具体而言，共享

型领导模式通过在团队内部广泛共享领导权力

和职责区别于传统垂直型领导模式，因而可被

视为初始团队输入。根据ＩＭＯＩ框架，这种团队

输入会通过影响团队涌现状态 （认知或情感）

或团队过程最终作用于团队输出 （即团队绩

效）。本文将团队信心、团队信任和团队学习行

为分别视作团队认知状态、团队情感状态和团

队过程的代表，以检验其三者在将团队输入转

化为团队输出过程中所起到的中介作用。本文

的理论框架如图１所示。

（二）团队信心的中介作用

团队信心指的是 “团队成员对于其所在团

队实现既定水平目标的普遍信念”（Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ＆

Ｉｌｇｅｎ，２００６），Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓ等 （２０１４）将其视为

集体效能 （ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｅｆｆｉｃａｃｙ）和团队潜能

（ｔｅａｍｐｏｔｅｎｃｙ）的总称。研究表明，团队信心

在共享型领导与团队绩效的正向关系中起到了

中介作用。首先，当领导职能和责任在团队内

部共享时，团队成员对于团队的前进方向有了

更大的掌控力，这使其对于集体做出的决定表

现出更大的理解和支持，同时提升了其对于团

队发展的自信心 （Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓｅｔａｌ，２０１４）。其
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图１　本文理论框架

次，领导职能和责任的广泛共享使团队成员对

于团队的目标、任务及其自身价值有一个清晰

的认知，对于上述信息的集体认知有助于团队

更好地协调成员应对日常的各种挑战 （Ｚｈｕｅｔ

ａｌ，２０１８），进而提升团队成员对于其所在团

队取得满意绩效的积极心态 （Ｌｅｓｔｅｒｅｔａｌ，

２００２）。此外，共享型领导模式使团队成员能够

充分地展现自己的才能，如为同事制定合理的

工作目标，与其他成员进行知识的交流和共享，

组织和协调团队其他成员克服艰难问题等 （Ｎｉｃｏ

ｌａｉｄｅｓｅｔａｌ，２０１４）。上述积极的经历有助于坚

定团队成员对于其所在团队能够齐心协力取得最

终胜利的信念 （Ｍａｔｈｉｅｕｅｔａｌ，２０１５）。

团队信心的提升则会进一步影响团队绩效。

根据Ｗｕ等 （２０１０）的研究，具有较高信心的

团队更可能经历积极的团队情绪、制定雄心勃

勃的团队目标、开发有效的团队策略及选择合

理的团队任务，从而提升其团队绩效。目前，

团队信心在共享型领导与团队绩效关系中的中

介作用已在众多实证研究中得以证实 （Ｈｅｅｔ

ａｌ，２０１９；Ｇｕｅｔａｌ，２０２０）。此外，Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓ

等 （２０１４）的元分析综述同样对于团队信心的

积极中介效应予以肯定。基于ＩＭＯＩ模型，本文

主张将团队信心作为一种联结共享型领导 （团

队输入，下同）和团队绩效 （团队输出，下

同）的团队认知状态 （ｔｅａｍｃｏｇｎｉｔｉｖｅｓｔａｔｅ）。对

此，本文假设：

Ｈ１：团队信心在共享型领导与团队绩效的

正向关系中起中介作用。

（三）团队信任的中介作用

在共享型领导研究中，另一批学者关注团队

的情感过程在共享型领导与团队绩效的正向关系

中所起的中介作用 （Ｈｍｉｅｌｅｓｋｉｅｔａｌ，２０１２；

Ｈｏｃｈ＆Ｄｕｌｅｂｏｈｎ，２０１３；蒿坡等，２０１５），最具

代表性的即为团队信任。根据定义，信任是指

“一方愿意接受另一方行为所带来影响的程度，

这是基于对另一方将采取对其重要的特定行动

的期望，而不论其是否有能力监测或控制该另

一方”（Ｍａｙｅｒｅｔａｌ，１９９５：７１２）。团队信任指

的是 “团队成员对于团队领导或同事信任的一

般感知” （ＤｅＪｏｎｇ＆Ｅｌｆｒｉｎｇ，２０１０）。研究表

明，共享型领导能够有效地提升团队信任。首

先，当领导职能和责任在团队中被广泛共享时，

团队内部会产生众多的领导———下属二元关系

（Ｃａｒｓｏｎｅｔａｌ，２００７），这为团队成员之间的社

会交换创造了更多的纽带 （Ａｉｍｅｅｔａｌ，

２０１４）；频繁的社会交换过程会不断地改变成员

之间的平衡状态 （Ｄｒｅｓｃｈｅｒｅｔａｌ，２０１４），并为
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成员表达自己的可信度及发展对他人的信任提

供机会。最终，团队内部整体信任水平不断提

升。其次，有学者指出，当团队中任何一名成

员表现出对整个团队的控制力时，团队信任度

将被大大削减 （Ｄｒｕｓｋａｔ＆Ｐｅｓｃｏｓｏｌｉｄｏ，２００６）。

然而此类现象在共享型领导模式下难以发生，

鉴于领导权力和影响力被团队成员所广泛地共

享 （Ａｉｍｅｅｔａｌ，２０１４；蒿 坡 和 龙 立 荣，

２０１７）。除此之外，共享型领导还能促使团队成

员朝着共同的团队目标奋斗 （Ｗａｎｇｅｔａｌ，

２０１４），共同承担领导的责任 （Ｂｏｉｅｓｅｔａｌ，

２０１０）以及制定更为透明、落地的方案 （Ｇａｒｄ

ｎｅｒｅｔａｌ，２００５），上述行为都有利于进一步巩

固团队信任。

当团队展现出高水平的团队信任时，其更

可能实现较高的团队绩效。一方面，高水平的

团队信任会大大降低团队内部的关系不确定性

并进一步促进社会交换活动 （Ｃｏｌｑｕｉｔｔｅｔａｌ，

２０１２；张繤等，２０１２；李迁等，２０１９），从而有

助于提升团队绩效；另一方面，互相信任的团

队氛围还会促使团队成员展现出更多的组织公

民行为 （Ｃｏｌｑｕｉｔｔｅｔａｌ，２００７；刘冰等，２０１１）

及提升其愿为克服团队困难所付出的总体努力

（ＭｃＥｖｉｌｙｅｔａｌ，２００３；黄昱方和吴菲，２０１９），

进而提升团队绩效。因此，基于 ＩＭＯＩ模型，本

文主张将团队信任作为一种联结共享型领导和

团队绩效的团队情感状态 （ｔｅａｍａｆｆｅｃｔｉｖｅｓｔａｔｅ）。

对此，本文假设：

Ｈ２：团队信任在共享型领导与团队绩效的

正向关系中起中介作用。

（四）团队学习行为的中介作用

除上述两种中介过程外，学者们还通过行

为过程来揭示共享型领导对于团队绩效的积极

影响，最具代表性的即为团队学习行为。根据

定义，团队学习行为是指 “一个持续的反思和

行动的过程，包括提出问题、寻求反馈、分享

信息、反思结果、讨论错误或出乎意料的行动

结果” （Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ，１９９９：３５３）。基于社会学

习理论 （Ｂａｎｄｕｒａ，１９７７），学者们认为共享型

领导为团队成员学习直接和间接经验提供了土

壤，从而有利于激发团队学习行为 （Ｌｙｎｄｏｎｅｔ

ａｌ，２０２０）。具体而言，当团队成员涌现成为

团队非正式领导时，这会正向强化其过去的行

为，使他们能够从自己的直接经验中学习到过

去行为所带来的结果；相反，当团队成员被其

他成员所领导时，这为团队成员树立了榜样，

使其能够学习他人的间接经验，由此团队学习

行为得到提升。此外，共享型领导模式还有助

于打破等级壁垒，加强团队成员之间的内部联

系 （Ｌｉｕｅｔａｌ，２０１４；蒿坡等，２０１５）以及推

进团队内部高效的信息、知识、技能交流等

（Ｍｏｒｇｅｓｏｎ＆Ｈｏｆｍａｎｎ，１９９９），从而激发团队

学习行为。

同样地，当团队展现出高水平的团队学习

行为时，其更可能实现较高的团队绩效 （莫申

江和谢小云，２００９；张繤等，２０１２；郭捷楠

等，２０２０）。首先，高水平的团队学习行为使

团队成员能够充分讨论和预测团队所制订计划

的优劣，并提前制定精密的防控和补救方案，

从而保障团队计划的顺利实施 （Ｇｉｎｏｅｔａｌ，

２０１０）。其次，具有较高学习行为的团队更可

能经历频繁的团队反思行为，这使团队对自身

优势、劣势、外部机遇与挑战有着清晰的认

知，从而制订出更为合理的战略计划 （张文
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勤，２０１７）。正如 Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ的案例研究所说，

“经常反思的团队更有效率” （Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ，

２００２）。再次，由共享型领导模式带来的团队

内部知识高效流动和学习行为有助于团队成员

之间形成优势互补，从而提升团队整体竞争实

力及团队绩效。因此，基于 ＩＭＯＩ模型，本文

主张将团队学习行为作为一种联结共享型领导

和团队绩效的团队过程 （ｔｅａｍｐｒｏｃｅｓｓ）。对

此，本文假设：

Ｈ３：团队学习行为在共享型领导与团队绩

效的正向关系中起中介作用。

三、研究方法

本文使用元分析结构方程模型 （Ｍｅｔａ－Ａｎａ

ｌｙｔｉｃＳｔｒｕｃｔｕｒａｌＥｑｕａｔｉｏｎＭｏｄｅｌｉｎｇ，ＭＡＳＥＭ）来检

验研究假设，该方法是在元分析和结构方程模

型的基础上发展而来的，并全面地综合了两者

的功能，因而具有较多的优点 （Ｖｉｓｗｅｓｖａｒａｎ＆

Ｏｎｅｓ，１９９５；Ｂｅｒｇｈｅｔａｌ，２０１６；万莉和程慧

平，２０２１）。具体而言，相比于传统的双变量

元分析 （ｂｉｖａｒｉａｔｅｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓ），ＭＡＳＥＭ使

我们能够检验中介假设，并通过分析整体模型

拟合度和路径系数检验新模型、发展新理论

（Ｚｈａｎｇ＆Ｌｉａｏ，２０１５；Ｍａｃｋｅｙｅｔａｌ，２０１７），

而相比于传统的结构方程模型 （Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ

ＥｑｕａｔｉｏｎＭｏｄｅｌｉｎｇ，ＳＥＭ）方法，ＭＡＳＥＭ由于

涵盖广泛的初始研究因而具有更高的外部效

度；此外，充足的样本量还使其具有区别于传

统结构方程模型的独特统计功效 （Ｃｈｅｕｎｇ＆

Ｃｈａｎ，２００５）。按照 ＭＡＳＥＭ的操作流程，下

文将针对文献的收集、编码和分析过程展开具

体论述。

（一）文献收集

本文进行了详尽的数据库检索和人工搜索

以识别文献数据。第一，使用英文关键词

“ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”“ｔｅａｍｃｏｎｆｉｄｅｎｃｅ”“ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ

ｅｆｆｉｃａｃｙ”“ｔｅａｍｐｏｔｅｎｃｙ”“ｔｅａｍｔｒｕｓｔ”“ｔｅａｍｌｅａｒｎ

ｉｎｇｂｅｈａｖｉｏｒ”“ｔｅａｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ”等和中文关键词

“共享型领导”“团队信心”“集体效能”“团队

潜能”“团队信任”“团队学习行为”“团队绩

效”等分别在英文数据库 ＷｅｂｏｆＳｃｉｅｎｃｅ、ＥＢ

ＳＣＯ（ＢＳＰ和ＡＳＰ）和ＰｒｏＱｕｅｓｔ以及中文数据库

中国知网中进行电子检索。第二，对于主流期

刊 （例如，ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ、Ｔｈｅ

ＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ、ＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌ

ｏｇｙ、ＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ、ＪｏｕｒｎａｌｏｆＯｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒ、《管理世界》、《南开管理评

论》、《管理学季刊》、《科研管理》、《管理工程

学报》）自１９９６年至２０２０年的发文进行了人工

检索。第三，为了避免出版偏差 （Ｒｏｓｅｎｔｈａｌ，

１９７９），研究团队联系了近三年内在 ＡＯＭ和

ＳＩＯＰ会议上收录的相关主题研究的作者，询问

其能否提供研究手稿或研究数据。第四，通过

ＰｒｏＱｕｅｓｔ数据库获取了相关主题的硕士、博士

论文。第五，对相关主题的定性类综述 （Ｚｈｕｅｔ

ａｌ，２０１８）和定量类综述 （Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓｅｔａｌ，

２０１４）研究中的参考文献列表进行了人工搜索。

经过上述努力，最终获取到６７４９条数据，其中

数据库检索 ６４８２条，人工搜索 ２６７条，删除

９７８条重复记录后，共计５７７１篇文献被纳入标

题和摘要筛选阶段。

（二）纳入标准和编码过程

为了确保纳入数据的合理性，本文制定了
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以下四条纳入标准对文献进行初步筛选：第

一，被纳入的研究需提供与本文一致的变量定

义 （对于本文核心变量的定义及测量，参见附

录 １）。例如，本文筛除了陈国权和赵晨

（２０１０）的一项研究，因为该研究关注的 “团

队学习能力”表现为一种结果，与本文中注重

行为过程的 “团队学习行为”存在定义上的

差距。第二，被纳入的研究需提供关于本文模

型中至少任意两个变量的相关系数和样本量信

息。因此，主题不相符的研究、定性研究、综

述类及理论类研究不被纳入。第三，由于本文

只关注团队层面的变量关系，因此任何个体层

面、组织层面以及跨层次的研究都将被筛除

（Ｈｕｎｔｅｒ＆Ｓｃｈｍｉｄｔ，２００４）。第四，为了保障

编码的准确性，本文只保留以中文和英文出版

的文献。

基于上述标准，对检索得到的文献进行了

摘要的双重筛选，由团队的两名管理学领域博

士研究生完成，两人的筛选一致性达到了

９０３％。在此基础上，研究团队对筛选结果不

一致的文献进行了讨论，直至实现１００％的一致

性。这一阶段筛除了４９３５篇文献，剩余８３６篇

文献进入全文审查阶段。然后，由第一作者和

第二作者独立编码了相同的 １００篇文献，对于

这１００篇文献，编码一致性达到了 ９２８％。同

样地，研究团队对所有不一致的编码结果进行

了讨论，直至实现１００％的一致性。之后由第二

作者单独编码剩余的 ７３６篇文献，编码完成后

由第一作者负责核对。需要说明的是，当不同

的研究使用了同样的样本集时，我们只保留其

中的一项研究①，从而确保本次元分析数据的

独立性。此外，当研究分别报告变量的不同维

度与其他变量的相关系数时，我们使用 Ｈｕｎｔｅｒ

和 Ｓｃｈｍｉｄｔ（２００４）的公式对其进行聚合处理，

从而规避独立性偏差。本次研究的最终数据集

涵盖了来自３８２篇实证论文的５１１个独立效应

量 （３９８项 独 立 研 究，约 ２９６０７个 团 队，

１３６２８８个个体）。对于文献检索及筛选过程的

流程图，参见附录２。

（三）元分析和模型检验流程

在运用 ＭＡＳＥＭ进行假设检验之前，首先

需要构建变量之间的相关矩阵。对此，研究团

队对相关矩阵中的每一对双变量关系进行了独

立的元分析 （Ｒｏｓｅｎｂｕｓｃｈｅｔａｌ，２０１３）。在对

每一对双变量相关系数进行聚合之前，需要对

其进行测量误差和抽样误差的修正 （Ｈｕｎｔｅｒ＆

Ｓｃｈｍｉｄｔ，２００４）。我们首先通过将相关系数除

以两个变量的信度系数开根号后的乘积来修正

测量误差。对于未报告的信度系数，通过计算

其余研究中给出的相关变量信度系数的加权平

均值作为替代 （Ｌｉｐｓｅｙ＆Ｗｉｌｓｏｎ，２００１；Ｊｉａｎｇｅｔ

ａｌ，２０１２）；此外，对于采用档案数据 （如营

业额）的变量，本文参考 Ｄａｌｔｏｎ等 （２００３）和

Ｊｉａｎｇ等 （２０１２）的研究以 ０８作为其信度系

数。测量误差修正完毕后，运用随机效应模型

通过将相关系数根据其样本量进行加权的方式

修正抽样误差并聚合得到最终的效应量 （Ｈｕｎ

ｔｅｒ＆Ｓｃｈｍｉｄｔ，２００４）。基于上述步骤，得到表

１所示的相关矩阵。

① 当不同的研究使用同样的样本集时，我们倾向于保留发表在较高水平期刊上的研究。
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表１　元分析相关矩阵

变量 １ ２ ３ ４ ５

１共享型领导
ｒ，ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８７５）
０４７７，０６０４
１１（９３４）
０３９８～０７５１

１６５４７

０４４４，０５１６
９（７８３）

０３６２～０６４３

５５３４

０５２５，０５８２
１０（８５６）
０４０４～０７１７

１０１２９

０３１４，０３６０
７０（５６６３）
０２８３～０４３４

７１３６１

２团队信心
ｒ，ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８６０）
０４８０，０５６８
１４（１２０８）
０４５４～０６６４

９０２０

０５７３，０６７３
１８（１５８２）
０６０２～０７３４

９２４４

０３７３，０４５５
１２０（８９７０）
０３９８～０５０８

１２２５９８

３团队信任
ｒ，ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５６）
０４６１，０５３０
２４（２２０２）
０４５４～０５９８

１１４６０

０３５１，０４２２
１４４（１０７８８）
０３７４～０４６７

１１６６２１

４团队学习行为
ｒ，ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５８）
０４３１，０５３４
９０（６７４５）
０４６７～０５９６

１１８８９９

５团队绩效 （０８２８）

注：ｒ是根据样本量加权平均后的相关系数；ｒｃ是经过测量偏差校正后再进行加权平均得到的相关系数；ｋ是独立研究的数量
（项）；Ｎ是总体的样本量 （组）；９５％ＣＩ是测量偏差校正后加权得到的相关系数对应的９５％置信区间；Ｑ是异质性系数；对角线 （）

为变量的加权平均信度系数。

　　得到上述相关矩阵后，我们对其在 Ｍｐｌｕｓ

８３中 进 行 路 径 分 析 （Ｍｕｔｈéｎ＆ Ｍｕｔｈéｎ，

２０１３）。为了解决不同双变量关系间样本量不一

致的 问 题，我 们 按 照 Ｖｉｓｗｅｓｖａｒａｎ和 Ｏｎｅｓ

（１９９５）的建议，通过计算不同双变量关系样本

量的调和平均值 （Ｎ＝１６７８）作为本次研究的总

体样本量。此外，参照 Ｊｉａｎｇ等 （２０１２）的研

究，本文采用 χ２／ｄｆ、ＲＭＳＥＡ、ＣＦＩ和 ＳＲＭＲ四

个模型拟合指标来检验模型与数据的拟合程度。

鉴于团队信心、团队信任及团队学习行为三者

之间存在较高的相关性 （见表１），我们对其进

行共变处理。为了验证上述三者的中介效应，

本文采用１０００次重复的ＭｏｎｔｅＣａｒｌｏ方法来获取

间接效应的 ９５％置信区间 （Ｐｒｅａｃｈｅｒ＆Ｓｅｌｉｇ，

２０１２）。此外，本文构建了不同中介效应的差异

项，通过观察该差异项的系数及其显著性来判

断不同中介机制解释力度的差异 （Ｐｒｅａｃｈｅｒ＆

Ｈａｙｅｓ，２００８）。基于以上步骤，得到模型运行

结果如表２、表３所示。最后，本文进行了一项

补充分析以检验初始研究中共享型领导测量方

法的差异性是否会对本文结论造成影响。具体

而言，我们将检索得到的样本集划分为聚合法

子样本集 （ＡＧＧ）和社会网络法子样本集

（ＳＮＡ），并分别对上述两个子样本集进行元分

析结构方程建模。补充分析的模型运行结果参

见附录３。
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表２　元分析结构方程模型运行结果

团队信心 团队信任 团队学习行为 团队绩效

Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ

共享型领导 ０６０４ ００１６ ００００ ０５１６ ００１８ ００００ ０５８２ ００１６ ００００ — — —

团队信心 — — — — — — — — — ０１１３ ００２９ ００００

团队信任 — — — — — — — — — ０１６０ ００２５ ００００

团队学习行为 — — — — — — — — — ０３７３ ００２７ ００００

Ｒ２ ０３６５ ０２６６ ０３３９ ０３１８

注：Ｎ＝１６７８，表示在０００１水平上显著。

表３　中介效应的比较 （Ｎ＝１６７８）

ＰｏｉｎｔＥｓｔｉｍａｔｅ
ＰｒｏｄｕｃｔｏｆＣｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ ９５％ＣＩ

ＳＥ Ｚ Ｌｏｗｅｒ Ｕｐｐｅｒ

团队信心 ００６８ ００１８ ３８８６ ００３４ ０１０３

团队信任 ００８３ ００１３ ６１９９ ００５６ ０１０９

团队学习行为 ０２１７ ００１７ １２６０６ ０１８２ ０２５２

信心 ｖｓ信任 －００１４ ００２５ －０５６８ －００６４ ００３５

信心ｖｓ学习行为 －０１４９ ００３０ －４９０７ －０２０８ －００８９

信任 ｖｓ学习行为 －０１３５ ００２４ －５５３９ －０１８２ －００８７

四、研究结果

在检验中介假设之前，我们首先评估本文

理论模型与数据的拟合程度，拟合结果表明本

文理论模型与数据拟合良好 （χ２／ｄｆ＝１３７５，

ＲＭＳＥＡ＝００１６，ＣＦＩ＝０９９９，ＳＲＭＲ＝０００７）。

进一步地，为了确保本文不存在反向因果错误，

在对现有研究进行系统回顾的基础上，本文将

团队信心和团队信任调整为共享型领导的前因

变量以构建替代模型。对于替代模型的拟合检

验结果表明该模型与数据之间的拟合程度较差

（χ２／ｄｆ＝２６３７４，ＲＭＳＥＡ＝０３９６，ＣＦＩ＝０８０８，

ＳＲＭＲ＝０１１１）。因此，相较于替代模型，原理

论模型更能拟合数据的真实状态。在此基础上，

我们对本文的中介假设进行检验。

Ｈ１提出团队信心在共享型领导与团队绩效

的正向关系中起中介作用。表２中的结果表明，

共享型领导对团队信心具有显著的正向影响

（Ｂ＝０６０４，ＳＥ＝００１６，ｐ＜０００１），团队信心对

团队绩效也具有显著的正向影响 （Ｂ＝０１１３，

ＳＥ＝００２９，ｐ＜０００１）；此外，表３中对于团队

信心中介效应的检验结果表明，团队信心在共

享型领导与团队绩效的关系中起到正向且显著

的中介效应 （Ｂ＝００６８，ＳＥ＝００１８，Ｚ＝

３８８６）。因此，Ｈ１得到支持。

Ｈ２提出团队信任在共享型领导与团队绩效

的正向关系中起中介作用。同样地，表 ２中的

结果表明，共享型领导对团队信任具有显著的

正向影响 （Ｂ＝０５１６，ＳＥ＝００１８，ｐ＜０００１），
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团队信任对团队绩效也具有显著的正向影响

（Ｂ＝０１６０，ＳＥ＝００２５，ｐ＜０００１）；同时，表３

中对于团队信任中介效应的检验结果表明，团

队信任在共享型领导与团队绩效的关系中起到

正向且显著的中介效应 （Ｂ＝００８３，ＳＥ＝

００１３，Ｚ＝６１９９）。因此，Ｈ２得到支持。

Ｈ３提出团队学习行为在共享型领导与团队

绩效的正向关系中起中介作用。表 ２中的结果

表明，共享型领导对团队学习行为具有显著的

正向影响 （Ｂ＝０５８２，ＳＥ＝００１６，ｐ＜０００１），

团队学习行为对团队绩效也具有显著的正向影

响 （Ｂ＝０３７３，ＳＥ＝００２７，ｐ＜０００１）；同时，

表３中对于团队学习行为中介效应的检验结果

表明，团队学习行为在共享型领导与团队绩效

的关系中起到正向且显著的中介效应 （Ｂ＝

０２１７，ＳＥ＝００１７，Ｚ＝１２６０６）。因此，Ｈ３得

到支持。

进一步地，本文对其三者的中介效应进行

了比较。研究结果表明，团队学习行为在共享

型领导与团队绩效关系中的中介效应显著地强

于团队信心 （Ｂ＝－０１４９，ＳＥ＝００３０，Ｚ＝

－４９０７）及团队信任 （Ｂ＝－０１３５，ＳＥ＝００２４，

Ｚ＝－５５３９）。此外，团队信心和团队信任的中

介效应不存在显著差异 （Ｂ＝－００１４，ＳＥ＝

００２５，Ｚ＝－０５６８）。

最后，补充分析的结果表明，在聚合法子

样本集和社会网络法子样本集中，团队信心、

团队信任和团队学习行为在共享型领导与团队

绩效关系中的中介效应均成立，且团队学习行

为的中介效应均显著强于团队信心与团队信任。

因此，研究结果为本文的结论提供了额外的

支持。

五、研究结论与讨论

为了实现在大样本下对共享型领导影响团

队绩效的多种中介过程同时进行检验和比较的

目的，从而完善共享型领导理论以及更好地指

导实践，本文从认知、情感和行为三大过程出

发，构建了共享型领导与团队绩效的多重中介

模型，并采用元分析结构方程模型通过综合前

人研究成果探究了以下两个问题：①团队信心、

团队信任及团队学习行为是否在共享型领导与

团队绩效的正向关系中起到中介作用？②哪种

中介机制在联结共享型领导与团队绩效的正向

关系中起到主导作用？

具体而言，本文研究结果肯定了团队信心、

团队信任及团队学习行为三者在联结共享型领

导与团队绩效的正向关系中起到的中介作用。

此外，团队学习行为作为一种客观努力，在共

享型领导与团队绩效的正向关系中起到最主要

的中介作用。上述结论对于理论和实践的发展

具有重要的启示作用。

（一）理论意义

本文运用元分析结构方程模型方法，证实

了共享型领导影响团队绩效的多种中介机制，

探索了主导的中介机制，从而拓展了共享型领

导理论。首先，本文提出共享型领导会同时通

过提升团队信心、培育团队信任及推动团队学

习行为等渠道提升团队绩效。区别于先前仅关

注单一中介机制的研究 （Ｄｒｅｓｃｈｅｒｅｔａｌ，２０１４；

Ｌｉｕｅｔａｌ，２０１４），本文结论表明未来研究者在

探究共享型领导对于团队绩效的影响时需同时

考虑认知、情感和行为三大过程，因为只有充
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分考虑上述三种中介过程才能使学界对于共享

型领导如何影响团队绩效形成全面的认知。与

此同时，当前研究发现也为 Ｚｈｕ等 （２０１８）的

综述研究关于共享型领导影响团队结果的多种

中介过程提供了证据支持。

其次，鉴于先前的研究通常只考虑单一中

介机制，此类研究难以揭示哪种中介机制在共

享型领导与团队绩效的正向关系中起到主导作

用。虽然 Ｇｕｅｎｔｅｒ等 （２０１７）的研究在解答该

问题上率先做出了尝试，但样本量和抽样对象

的局限性大大提高了其研究结果的偶然性。本

文通过综合大量前人研究良好地弥补了这一缺

陷，从而得出更为稳健的研究结论。本文研究

结果表明，相较于团队信心和团队信任，团队

学习行为更能揭示共享型领导对于团队绩效的

正向影响。针对上述研究结果，本文认为，作

为团队整体竞争实力的体现，团队绩效的提升

更依赖于团队在实现其目标的过程中所付出的

客观努力，而团队学习行为就是这种客观努力

的体现。通过开展团队反思、知识分享和建设

性冲突等客观行为，团队学习使团队能够有效

地总结过去的经验，充分利用团队成员的优势

以及形成合理的团队目标和战略，从而增强团

队的整体竞争实力和团队绩效 （莫申江和谢小

云，２００９；蒿坡等，２０１５；张文勤，２０１７）。相

比之下，虽然积极的团队认知 （即团队信心）

和团队情感 （即团队信任）在联结共享型领导

与团队绩效的关系上同样起着重要的作用，但

是这类主观过程很容易受到认知偏差的影响。

例如，Ｒｏｓｓ等 （１９７７）就用 “错误的共识”一

词来形容这类现象，即 “团队成员错误地认为

他们的认知和情感是共享的”。对于团队情感的

认知偏差则会进一步导致 “多元无知”（ｐｌｕｒａｌ

ｉｓｔｉｃｉｇｎｏｒａｎｃｅ，Ｍｉｌｌｅｒ＆ Ｐｒｅｎｔｉｃｅ，１９９４） 和

“多元傲慢” （ｐｌｕｒａｌｉｓｔｉｃａｒｒｏｇａｎｃｅ，Ｒａｎｄｏｌｐｈ－

Ｓｅｎｇ＆Ｎｏｒｒｉｓ，２０１１）现象的产生，从而对团队

绩效造成负面影响。值得一提的是，上述观点

为Ｇｕｅｎｔｅｒ等 （２０１７）的研究结论提供了进一

步补充，鉴于该研究同样表明相较于团队信任

（情感过程）和共享心智模型 （认知过程），团

队协作 （行为过程）在共享型领导与团队有效

性关系中起到主导作用。因此，通过对不同中

介机制的效应进行比对，本文使学界对于 “哪

种中介机制／过程主导了共享型领导与团队绩效

的正向关系？”这一问题有了更为清晰的认知。

最后，本文还在方法论上显著优于先前关

于共享型领导的元分析研究 （Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓｅｔａｌ，

２０１４；Ｗａｎｇｅｔａｌ，２０１４；Ｄ’Ｉｎｎｏｃｅｎｚｏｅｔａｌ，

２０１６；Ｗｕｅｔａｌ，２０１８）。通过将元分析技术与

结构方程模型相结合，本文能够检验更为全面

的中介模型，并为 Ｗａｎｇ等 （２０１４）在其传统

的双变量元分析研究中得到的研究结论，即

“与团队绩效相比，共享型领导似乎与团队涌现

状态、情感结果及行为过程有着更为密切的联

系”提供理论解释。

（二）实践启示

本文还为实践管理者提供了一定的启示。

首先，本文结果表明，共享型领导会通过认知

过程、情感过程和行为过程等多种方式提升团

队绩效。因此，相对于采用个体集权的传统领

导模式，实践管理者应将领导权力与责任依据

任务特性及成员才能在团队内部成员之间进行

充分的共享，由此提升团队绩效。其次，本文

为实践管理者如何更好地引导团队取得良好绩
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效提供了新的思路。本文的结论表明团队学习

行为在中介共享型领导与团队绩效的正向关系

上起主导作用。对此，实践管理者应采取有针

对性的措施来提升团队绩效，例如，团队管理

者应注重对团队展现出的学习、冲突治理等客

观行为给予积极反馈，从而更好地提升团队

绩效。

（三）研究不足与展望

尽管本文对于拓展共享型领导理论及指导

实践都具有一定的价值，但其同样存在一些不

足之处。首先，作为元分析研究的通病 （Ｚｈａｎｇ

ｅｔａｌ，２０１９；Ｊｉａｎｇｅｔａｌ，２０１２），本文的质量

同样会受到所纳入初始研究质量的影响。例如，

所纳入的初始研究中采用的横断面研究设计或

同源数据将会放大本文所分析变量之间的相关

系数 （苏涛等，２０１７；Ｊｉａｎｇｅｔａｌ，２０１２），从

而造成研究结果的偏差。此外，横截面研究设

计还会加剧内生性偏差，这使我们无法做出强

因果推断 （Ｌｉｅｔａｌ，２０２１）。因此，未来的实

证研究应尽可能地采用纵向的研究设计及多源

数据以提升其自身研究及后续的元分析研究结

果的可靠性。

其次，虽然本文结果表明，团队学习行为

在中介共享型领导与团队绩效的正向关系中起

到了主导作用，但上述结果仍无法完全证明行

为过程具有相较于认知过程和情感过程对共享

型领导与团队绩效关系更强的解释力度。事实

上，要为上述论断提供理论支撑，我们还需要

更多的实证研究作为依据。因此，我们鼓励未

来的研究在探索共享型领导对团队绩效的影响

机制时能够充分考虑认知、情感和行为三大过

程，并通过构建竞争型中介模型比较不同中介

路径的解释力度，从而为上述推论提供证据

支持。

再次，本文虽然揭示了团队信心、团队信

任与团队学习行为三者在联结共享型领导与团

队绩效的积极关系中所起的中介作用，但对其

是否存在进一步的因果联系仍缺乏探讨。值得

注意的是，Ｍａｒｋｓ等 （２００１）的研究表明，团

队涌现状态可以被视为Ｉ－Ｐ－Ｏ模型中的近端结

果，它既会受到情境输入的影响，又可能对团

队过程及团队输出产生影响。对此，我们鼓励

未来研究针对团队信心 （或团队信任）与团队

学习行为是否在共享型领导与团队绩效关系中

起到序列中介作用做出探究以进一步推动共享

型领导理论的发展。

接着，本文未对所纳入初始研究所处的民

族情境进行区分，因此无法准确判断当前研究

结论是否对于不同的民族情境皆适用。为了进

一步推动共享型领导理论的发展并指导共享领

导实践，我们鼓励未来研究对上述问题做出进

一步探究。

最后，本文只关注团队层面的变量关系，

任何组织层级、个体层级和跨层次的研究都不

在本研究的分析范围之内。然而，从对于文献

的系统性筛选中可以发现，越来越多的研究开

始关注共享型领导对于个体结果的跨层次影响

（Ｇｕｅｔａｌ，２０２０；Ｄｒｅｓｃｈｅｒ＆Ｇａｒｂｅｒｓ，２０１６）。

因此，为了揭示共享型领导的跨层次影响力，

我们鼓励未来的元分析研究能够针对共享型领

导与个体层次结果的关系及其边界条件做出

探究。

（四）总结

通过运用元分析结构方程模型对大量前人
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的实证研究进行定量分析，本文肯定了团队信

心、团队信任和团队学习行为在共享型领导与

团队绩效的正向关系中所起的中介作用，并揭

示了团队学习行为在中介上述正向关系中所起

的主导作用。基于研究的发现和存在的局限性，

本文为实践管理者提供了有益的启示并为未来

的研究指明了方向。

注释：①当不同的研究使用同样的样本集

时，我们倾向于保留发表在较高水平期刊上的

研究。

②由于篇幅所限，对 “编码表”和 “元分

析研究样本”感兴趣的读者可以联系作者索取。
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Ｈｏｗｄｏｅｓｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｆｆｅｃｔｃｒｅａｔｉｖｉｔｙｉｎｔｅａｍｓ？Ａ

ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｌｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎｉｎｔｈｅＣｈｉｎｅｓｅｃｏｎ

ｔｅｘｔＴｈｅＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅ

ｍｅｎｔ，４：１－２９

［３５］Ｇｕｅｎｔｅｒ，Ｈ，Ｇａｒｄｎｅｒ，ＷＬ，Ｍｃｃａｕｌｅｙ，Ｋ

Ｄ，Ｒａｎｄｏｌｐｈ－Ｓｅｎｇ，Ｂ，＆Ｐｒａｂｈｕ，ＶＰ２０１７Ｓｈａｒｅｄ

ａｕｔｈｅｎｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｒｅｓｅａｒｃｈｔｅａｍｓ：Ｔｅｓｔｉｎｇａｍｕｌｔｉｐｌｅ

ｍｅｄｉａｔｉｏｎｍｏｄｅｌＳｍａｌｌＧｒｏｕｐＲｅｓｅａｒｃｈ，４８：７１９－７６５

［３６］Ｈａｃｋｍａｎ，ＪＲ，＆Ｗａｌｔｏｎ，ＲＥ１９８６Ｌｅａｄ

ｉｎｇｇｒｏｕｐｓｉｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓＩｎＧｏｏｄｍａｎ，ＰＳ（ｅｄ）

ＤｅｓｉｇｎｉｎｇＥｆｆｅｃｔｉｖｅＷｏｒｋＧｒｏｕｐｓＳａｎＦｒａｎｃｉｓｃｏ，ＣＡ：Ｊｏｓｓｅｙ－

Ｂａｓｓ

［３７］Ｈｅ，Ｗ，Ｈａｏ，Ｐ，Ｈｕａｎｇ，Ｘ，Ｌｏｎｇ，ＬＲ，

Ｈｉｌｌｅｒ，Ｎ，＆Ｌｉ，ＳＬ２０１９Ｄｉｆｆｅｒｅｎｔｒｏｌｅｓｏｆｓｈａｒｅｄａｎｄ

ｖｅｒｔｉｃａｌｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｐｒｏｍｏｔｉｎｇｔｅａｍｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ：Ｃｕｌｔｉｖａｔｉｎｇ

ａｎｄｓｙｎｔｈｅｓｉｚｉｎｇｔｅａｍｍｅｍｂｅｒｓ’ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｃｒｅａｔｉｖｉｔｙＰｅｒ

ｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，７３：１９９－２２５

［３８］Ｈｅｄｇｅｓ，ＬＶ，＆Ｐｉｇｏｔｔ，ＴＤ２００１Ｔｈｅ

ｐｏｗｅｒｏｆｓｔａｔｉｓｔｉｃａｌｔｅｓｔｓｉｎｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ

Ｍｅｔｈｏｄｓ，６：２０３－２１７

［３９］Ｈｍｉｅｌｅｓｋｉ，ＫＭ，Ｃｏｌｅ，ＭＳ，＆Ｂａｒｏｎ，Ｒ

Ａ２０１２Ｓｈａｒｅｄａｕｔｈｅｎｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｎｅｗｖｅｎｔｕｒｅｐｅｒ

ｆｏｒｍａｎｃｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３８：１４７６－１４９９

［４０］Ｈｏｃｈ，ＪＥ，＆Ｄｕｌｅｂｏｈｎ，ＪＨ２０１３Ｓｈａｒｅｄ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｒｅｓｏｕｒｃｅｐｌａｎｎｉｎｇａｎｄｈｕｍａｎｒｅ

ｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｓｙｓｔｅｍｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅ

ＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，２３：１１４－１２５

［４１］Ｈｏｃｈ，ＪＥ，＆ Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ，ＳＷ２０１４

Ｌｅａｄｉｎｇｖｉｒｔｕａｌｔｅａｍｓ：Ｈｉｅｒａｒｃｈｉｃａｌｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ，ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ

ｓｕｐｐｏｒｔｓ，ａｎｄｓｈａｒｅｄｔｅａｍｌｅａｄｅｒｓｈｉｐＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄ

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９９：３９０－４０３

［４２］Ｈｕｎｔｅｒ，ＪＥ，＆Ｓｃｈｍｉｄｔ，ＦＬ２００４Ｍｅ

ｔｈｏｄｓｏｆＭｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓＴｈｏｕｓａｎｄＯａｋｓ，ＣＡ：Ｓａｇｅ

［４３］Ｉｌｇｅｎ，ＤＲ，Ｈｏｌｌｅｎｂｅｃｋ，ＪＲ，Ｊｏｈｎｓｏｎ，

Ｍ，＆Ｊｕｎｄｔ，Ｄ２００５Ｔｅａｍｓｉｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ：Ｆｒｏｍｉｎ

ｐｕｔ－ｐｒｏｃｅｓｓ－ｏｕｔｐｕｔｍｏｄｅｌｓｔｏＩＭＯＩｍｏｄｅｌｓＡｎｎｕａｌＲｅｖｉｅｗ

ｏｆＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，５６：５１７－５４３

［４４］Ｊｉａｎｇ，Ｋ，Ｌｅｐａｋ，ＤＰ，Ｈｕ，Ｊ，＆Ｂａｅｒ，Ｊ

Ｃ２０１２Ｈｏｗｄｏｅｓｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｉｎｆｌｕｅｎｃｅ

ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｏｕｔｃｏｍｅｓ？Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｔｉｃｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎｏｆ

ｍｅｄｉａｔｉｎｇｍｅｃｈａｎｉｓｍｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，

５５：１２６４－１２９４

［４５］Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ，ＳＷＪ，＆Ｉｌｇｅｎ，ＤＲ２００６
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ＥｎｈａｎｃｉｎｇｔｈｅｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓｏｆｗｏｒｋｇｒｏｕｐｓａｎｄｔｅａｍｓＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＳｃｉｅｎｃｅｉｎｔｈｅＰｕｂｌｉｃＩｎｔｅｒｅｓｔ，７：７７－１２４

［４６］Ｌｅｓｔｅｒ，ＳＷ，Ｍｅｇｌｉｎｏ，ＢＭ，＆Ｋｏｒｓｇａａｒｄ，

ＭＡ２００２Ｔｈｅａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓａｎｄｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓｏｆｇｒｏｕｐ

ｐｏｔｅｎｃｙ：Ａｌｏｎｇｉｔｕｄｉｎａｌｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎｏｆｎｅｗｌｙｆｏｒｍｅｄｗｏｒｋ

ｇｒｏｕｐｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，４５：３５２－３６８

［４７］Ｌｉ，ＰＫ，Ｓｕｎ，ＪＭ，Ｔａｒｉｓ，ＴＷ，Ｘｉｎｇ，

Ｌ，ＭａｒｉａＣＷ，＆Ｐｅｅｔｅｒｓ，ＭＣＷ２０２１Ｃｏｕｎｔｒｙ

ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｉｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｅｍ

ｐｌｏｙｅｅｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ：Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓＴｈｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒ

ｔｅｒｌｙ，３２：１０１４５８

［４８］Ｌｉｐｓｅｙ，ＭＷ，＆Ｗｉｌｓｏｎ，ＤＢ２００１Ｐｒａｃ

ｔｉｃａｌＭｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓＴｈｏｕｓａｎｄＯａｋｓ，ＣＡ：Ｓａｇｅ

［４９］Ｌｉｕ，Ｓ，Ｈｕ，Ｊ，Ｌｉ，Ｙ，Ｗａｎｇ，Ｚ，＆Ｌｉｎ，

Ｘ２０１４Ｅｘａｍｉｎｉｎｇｔｈｅｃｒｏｓｓｌｅｖｅｌｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎ

ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｌｅａｒｎｉｎｇｉｎｔｅａｍｓ：ＥｖｉｄｅｎｃｅｆｒｏｍＣｈｉ

ｎａＴｈｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ，２５：２８２－２９５

［５０］Ｌｙｎｄｏｎ，Ｓ，Ｐａｎｄｅｙ，Ａ，＆Ｎａｖａｒｅ，Ａ２０２０

Ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｔｅａｍｃｒｅａｔｉｖｉｔｙｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｎｇｔｈｅｒｏｌｅｏｆ

ｃｏｇｎｉｔｉｖｅｔｒｕｓｔａｎｄｔｅａｍｌｅａｒｎｉｎｇｔｈｒｏｕｇｈｍｉｘｅｄｍｅｔｈｏｄａｐ

ｐｒｏａｃｈＰｅｒｓｏｎｎｅｌＲｅｖｉｅｗ，４９：１８０５－１８２２

［５１］Ｍａｃｋｅｙ，ＪＤ，Ｆｒｉｅｄｅｒ，ＲＥ，Ｂｒｅｅｓ，Ｊ

Ｒ，＆Ｍａｒｔｉｎｋｏ，ＭＪ２０１７Ａｂｕｓｉｖｅｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ：Ａｍｅ

ｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓａｎｄｅｍｐｉｒｉｃａｌｒｅｖｉｅｗＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，

４３：１９４０－１９６５

［５２］Ｍａｒｋｓ，ＭＡ，Ｍａｔｈｉｅｕ，ＪＥ，＆Ｚａｃｃａｒｏ，

ＳＪ２００１Ａｔｅｍｐｏｒａｌｌｙｂａｓｅｄｆｒａｍｅｗｏｒｋａｎｄｔａｘｏｎｏｍｙｏｆ

ｔｅａｍｐｒｏｃｅｓｓｅｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，２６：３５６－

３７６

［５３］Ｍａｔｈｉｅｕ，ＪＥ，Ｋｕｋｅｎｂｅｒｇｅｒ，ＭＲ，Ｄ’Ｉｎ

ｎｏｃｅｎｚｏ，Ｌ，＆Ｒｅｉｌｌｙ，Ｇ２０１５Ｍｏｄｅｌｉｎｇｒｅｃｉｐｒｏｃａｌｔｅａｍ

ｃｏｈｅｓｉｏｎ－ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ，ａｓｉｍｐａｃｔｅｄｂｙｓｈａｒｅｄ

ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｍｅｍｂｅｒｓ’ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄ

Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１００：７１３－７３４

［５４］Ｍａｙｅｒ，ＲＣ，Ｄａｖｉｓ，ＪＨ，＆Ｓｃｈｏｏｒｍａｎ，

ＦＤ１９９５Ａｎｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅｍｏｄｅｌｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｔｒｕｓｔ

ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，２０：７０９－７３４

［５５］ＭｃＥｖｉｌｙ，Ｂ，Ｐｅｒｒｏｎｅ，Ｖ，＆ Ｚａｈｅｅｒ，Ａ

２００３ＴｒｕｓｔａｓａｎｏｒｇａｎｉｚｉｎｇｐｒｉｎｃｉｐｌｅＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎＳｃｉ

ｅｎｃｅ，１４：９１－１０３

［５６］Ｍｉｈａｌａｃｈｅ，ＯＲ，Ｊａｎｓｅｎ，ＪＪＰ，Ｂｏｓｃｈ，

ＦＡＪＶＤ，＆Ｖｏｌｂｅｒｄａ，ＨＷ２０１４Ｔｏｐｍａｎａｇｅ

ｍｅｎｔｔｅａｍｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌａｍｂｉｄｅｘｔｅｒｉ

ｔｙ：ＡｍｏｄｅｒａｔｅｄｍｅｄｉａｔｉｏｎｆｒａｍｅｗｏｒｋＳｔｒａｔｅｇｉｃＥｎｔｒｅｐｒｅ

ｎｅｕｒｓｈｉｐＪｏｕｒｎａｌ，８：１２８－１４８

［５７］Ｍｉｌｌｅｒ，ＤＴ，＆Ｐｒｅｎｔｉｃｅ，ＤＡ１９９４Ｃｏｌ

ｌｅｃｔｉｖｅｅｒｒｏｒｓａｎｄｅｒｒｏｒｓａｂｏｕｔｔｈｅｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅＰｅｒｓｏｎａｌｉｔｙａｎｄ

ＳｏｃｉａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙＢｕｌｌｅｔｉｎ，２０：５４１－５５０

［５８］Ｍｏｒｇｅｓｏｎ，ＦＰ，ＤｅＲｕｅ，ＤＳ，＆Ｋａｒａｍ，

ＥＰ２０１０Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｔｅａｍｓ：Ａｆｕｎｃｔｉｏｎａｌａｐｐｒｏａｃｈｔｏ

ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｓｔｒｕｃｔｕｒｅｓａｎｄｐｒｏｃｅｓｓｅｓＪｏｕｒｎａｌ

ｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３６：５－３９

［５９］Ｍｏｒｇｅｓｏｎ，ＦＰ，＆Ｈｏｆｍａｎｎ，ＤＡ１９９９

Ｔｈｅｓｔｒｕｃｔｕｒｅａｎｄｆｕｎｃｔｉｏｎｏｆｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓ：Ｉｍｐｌｉｃａ

ｔｉｏｎｓｆｏｒｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌｒｅｓｅａｒｃｈａｎｄｔｈｅｏｒｙｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔＡｃａｄｅ

ｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，２４：２４９－２６５

［６０］Ｍｕｔｈéｎ，Ｌ，＆Ｍｕｔｈéｎ，Ｂ２０１３ＭｐｌｕｓＵｓｅｒ’ｓ

Ｇｕｉｄｅ（７ｔｈｅｄ）ＬｏｓＡｎｇｅｌｅｓ，ＣＡ：Ａｕｔｈｏｒ

［６１］Ｎｉｃｏｌａｉｄｅｓ，ＶＣ，ＬａＰｏｒｔ，ＫＡ，Ｃｈｅｎ，Ｔ

Ｒ，Ｔｏｍａｓｓｅｔｔｉ，ＡＪ，Ｗｅｉｓ，ＥＪ，Ｚａｃｃａｒｏ，ＳＪ，＆

Ｃｏｒｔｉｎａ，ＪＭ２０１４Ｔｈｅｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｏｆｔｅａｍｓ：Ａ

ｍｅｔａａｎａｌｙｓｉｓｏｆｐｒｏｘｉｍａｌ，ｄｉｓｔａｌ，ａｎｄｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｒｅｌａｔｉｏｎ

ｓｈｉｐｓＴｈｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ，２５：９２３－９４２

［６２］Ｐｒｅａｃｈｅｒ，ＫＪ，＆Ｈａｙｅｓ，ＡＦ２００８Ａｓｙ

ｍｐｔｏｔｉｃａｎｄｒｅｓａｍｐｌｉｎｇｓｔｒａｔｅｇｉｅｓｆｏｒａｓｓｅｓｓｉｎｇａｎｄｃｏｍｐａ

ｒｉｎｇｉｎｄｉｒｅｃｔｅｆｆｅｃｔｓｉｎｍｕｌｔｉｐｌｅｍｅｄｉａｔｏｒｍｏｄｅｌｓＢｅｈａｖｉｏｒ

ＲｅｓｅａｒｃｈＭｅｔｈｏｄｓ，４０：８７９－８９１

［６３］Ｐｒｅａｃｈｅｒ，ＫＪ，＆Ｓｅｌｉｇ，ＪＰ２０１２Ａｄｖａｎ
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ｔａｇｅｓｏｆＭｏｎｔｅＣａｒｌｏｃｏｎｆｉｄｅｎｃｅｉｎｔｅｒｖａｌｓｆｏｒｉｎｄｉｒｅｃｔｅｆｆｅｃｔｓ

ＣｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎＭｅｔｈｏｄｓａｎｄＭｅａｓｕｒｅｓ，６：７７－９８

［６４］Ｒａｎｄｏｌｐｈ－Ｓｅｎｇ，Ｂ，＆Ｎｏｒｒｉｓ，ＪＩ２０１１

Ｃｒｏｓｓ－ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇｉｎｇｒｏｕｐｓ：Ｈｏｗｔｏ“ｃｒｏｓｓｏｖｅｒ”ｗｉｔｈｏｕｔ

“ｄｙｉｎｇ”ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，３６：４２０－４２２

［６５］Ｒｏｓｅｎｂｕｓｃｈ，Ｎ，Ｒａｕｃｈ，Ａ，＆Ｂａｕｓｃｈ，Ａ

２０１３Ｔｈｅｍｅｄｉａｔｉｎｇｒｏｌｅｏｆｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎｉｎ

ｔｈｅｔａｓｋｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ－ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ：Ａｍｅｔａ－

ａｎａｌｙｓｉｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３９：６３３－６５９

［６６］Ｒｏｓｅｎｔｈａｌ，Ｒ１９７９Ｔｈｅｆｉｌｅｄｒａｗｅｒｐｒｏｂｌｅｍ

ＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＢｕｌｌｅｔｉｎ，８６：６３８－６４１

［６７］Ｒｏｓｓ，Ｌ，Ｇｒｅｅｎｅ，Ｄ，＆Ｈｏｕｓｅ，Ｐ１９７７

Ｔｈｅ“ｆａｌｓｅｃｏｎｓｅｎｓｕｓｅｆｆｅｃｔ”：Ａｎｅｇｏｃｅｎｔｒｉｃｂｉａｓｉｎｓｏｃｉａｌ

ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎａｎｄａｔｔｒｉｂｕｔｉｏｎｐｒｏｃｅｓｓｅｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｘｐｅｒｉｍｅｎｔａｌ

ＳｏｃｉａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１３：２７９－３０１

［６８］Ｖｉｓｗｅｓｖａｒａｎ，Ｃ，＆Ｏｎｅｓ，ＤＳ１９９５Ｔｈｅｏｒｙ

ｔｅｓｔｉｎｇ：Ｃｏｍｂｉｎｇｐｓｙｃｈｏｍｅｔｒｉｃｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓａｎｄｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ

ｅｑｕａｔｉｏｎｍｏｄｅｌｉｎｇＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，４８：８６５－８８５

［６９］Ｗａｎｇ，Ｄ，Ｗａｌｄｍａｎ，ＤＡ，＆Ｚｈａｎｇ，Ｚ

２０１４Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｔｅａｍｅｆｆｅｃ

ｔｉｖｅｎｅｓｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９９：１８１－１９８

［７０］Ｗｕ，ＪＢ，Ｔｓｕｉ，ＡＳ，＆Ｋｉｎｉｃｋｉ，ＡＪ

２０１０ＣｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓｏｆＤｉｆｆｅｒｅｎｔｉａｔｅｄＬｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎＧｒｏｕｐｓ

ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，５３：９０－１０６

［７１］Ｗｕ，Ｑ，Ｃｏｒｍｉｃａｎ，Ｋ，＆Ｃｈｅｎ，Ｇ２０１８Ａ

ｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ：Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ，ｃｏｎｓｅ

ｑｕｅｎｃｅｓ，ａｎｄｍｏｄｅｒａｔｏｒｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＬｅａｄｅｒｓｈｉｐ＆Ｏｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎａｌＳｔｕｄｉｅｓ，２７：１－１６

［７２］Ｚｈａｎｇ，Ｙ，＆Ｌｉａｏ，Ｚ２０１５Ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓｏｆ

ａｂｕｓｉｖｅｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ：Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｔｉｃｒｅｖｉｅｗＡｓｉａＰａｃｉｆｉｃ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３２：９５９－９８７

［７３］Ｚｈａｎｇ，Ｙ，Ｌｉｕ，Ｘ，Ｘｕ，Ｓ，Ｙａｎｇ，ＬＱ，＆

Ｂｅｄｎａｌｌ，ＴＣ２０１９Ｗｈｙａｂｕｓｉｖｅｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎｉｍｐａｃｔｓｅｍ

ｐｌｏｙｅｅＯＣＢａｎｄＣＷＢ：Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｔｉｃｒｅｖｉｅｗｏｆｃｏｍｐｅｔｉｎｇ

ｍｅｄｉａｔｉｎｇｍｅｃｈａｎｉｓｍｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，４５：２４７４－

２４９７

［７４］Ｚｈｕ，Ｊ，Ｌｉａｏ，Ｚ，Ｙａｍ，ＫＣ，＆Ｊｏｈｎｓｏｎ，

ＲＥ２０１８Ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ：Ａｓｔａｔｅ－ｏｆ－ｔｈｅ－ａｒｔｒｅｖｉｅｗ

ａｎｄｆｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈａｇｅｎｄａＪｏｕｒｎａｌｏｆＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅ

ｈａｖｉｏｒ，３９：８３４－８５２

附录 １　核心变量定义及测量

变量 定义 测量示例

共享型领导

共享型领导指的是 “领导职能和责

任由内部团队成员所广泛共享的一

种动态领导模式”

ＳＮＡ：（Ｃａｒｓｏｎｅｔａｌ，２００７；Ｍａｙｏｅｔａｌ，２００３）
Ａｇｇｒｅ：（Ｈｉｌｌｅｒｅｔａｌ，２００６；Ｊｕｎｇ＆Ｓｏｓｉｋ，２００２）
Ｓｈａｒｅｄｓｐｅｃｉｆｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ：（Ｐｅａｒｃｅ＆Ｓｉｍｓ，２００２；Ｈｏｃｈｅｔａｌ，２０１０；Ｃｏｘ，１９９４）
Ｏｔｈｅｒｓ：（Ｗａｌｕｍｂｗａｅｔａｌ，２００８）

团队绩效

团队绩效指的是 “团队的成果达到

或超过预期的程度”（Ｈａｃｋｍａｎ，
１９８７）

Ｅｆｆｉｃｉｅｎｃｙ，ｑｕａｌｉｔｙ，ａｎｄｏｖｅｒａｌｌａｃｈｉｅｖｅｍｅｎｔ：（Ａｎｃｏｎａ＆Ｃａｌｄｗｅｌｌ，１９９２）
Ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓａｎｄｅｆｆｉｃｉｅｎｃｙ：（Ｈｏｅｇｌ＆Ｇｅｍｕｅｎｄｅｎ，２００１）
Ｏｔｈｅｒｓ：（Ｌｉｄｅｎｅｔａｌ，１９９３）

团队信心

团队信心指的是 “团队成员对于其

所在团队实现既定水平目标的普遍

信念” （Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ＆Ｉｌｇｅｎ，２００６，
ｐ９０；Ｇｕｌｌｙｅｔａｌ，２００２，ｐ８２０）

Ｔｅａｍｅｆｆｉｃａｃｙ：（Ｂａｎｄｕｒａ，１９９７；Ｊｅｘ＆Ｂｌｉｅｓｅ，１９９９；Ｊｕｎｇ＆Ｓｏｓｉｋ，２００３；Ｒｉｇｇｓ＆
Ｋｎｉｇｈｔ，１９９４）
Ｔｅａｍｐｏｔｅｎｃｙ：（Ｇｕｚｚｏｅｔａｌ，１９９３；）
Ｏｔｈｅｒｓ：（Ｋｉｒｋｍａｎｅｔａｌ，２００４；Ｚａｃｃａｒｏｅｔａｌ，１９９４）
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续表

变量 定义 测量示例

团队信任

团队信任指的是 “团队成员对于团

队领导或同事信任的一般感知”

（ＤｅＪｏｎｇ＆Ｅｌｆｒｉｎｇ，２０１０）

Ａｆｆｅｃｔｉｖｅ＆ｃｏｇｎｉｔｉｖｅｔｒｕｓｔ：（ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒ，１９９５）
Ｔｅａｍｔｒｕｓｔｃｏｎｓｅｎｓｕｓ：（ＤｅＪｏｎｇ＆Ｅｌｆｒｉｎｇ，２０１０；Ｓｉｍｏｎｓ＆Ｐｅｔｅｒｓｏｎ，２０００）
ＰＴＳ：（Ｐｅａｒｃｅｅｔａｌ，１９９２；Ｊａｒｖｅｎｐａａｅｔａｌ，１９９８）
Ｏｔｈｅｒｓ：（Ｃｏｏｋ＆Ｗａｌｌ，１９８０）

团队学习行为

团队学习行为是指 “一个持续的反

思和行动的过程，包括提出问题，

寻求反馈，分享信息……”（Ｅｄ
ｍｏｎｄｓｏｎ，１９９９）

ＴＬＢ：（Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ，１９９９）
ＴＬＢ＆Ｂ：（ＶａｎｄｅｎＢｏｓｓｃｈｅｅｔａｌ，２００６）
Ｒｅｆｌｅｘｉｖｉｔｙ，ｓｈａｒｉｎｇ，ｃｏ－ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎ，ｂｏｕｎｄａｒｙｃｒｏｓｓｉｎｇ…：（Ｓｃｈｉｐｐｅｒｓｅｔａｌ，
２００７；Ｓｗｉｆｔ＆Ｗｅｓｔ，１９９８；Ｆａｒａｊ＆Ｓｐｒｏｕｌｌ，２０００）
Ｏｔｈｅｒｓ：（Ｗｏｎｇ，２００４）
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ｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，５３（１）：３９－５２

［５］Ｃｏｘ，ＪＦ１９９４ＴｈｅＥｆｆｅｃｔｓｏｆＳｕｐｅｒｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ＴｒａｉｎｉｎｇｏｎＬｅａｄｅｒＢｅｈａｖｉｏｒ，ＳｕｂｏｒｄｉｎａｔｅＳｅｌｆ－ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

Ｂｅｈａｖｉｏｒ，ａｎｄＳｕｂｏｒｄｉｎａｔｅＣｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐＵｎｐｕｂｌｉｓｈｅｄｄｏｃｔｏｒ

ａｌｄｉｓｓｅｒｔａｔｉｏｎＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＭａｒｙｌａｎｄ，ＣｏｌｌｅｇｅＰａｒｋ

［６］ＤｅＪｏｎｇ，ＢＡ，＆Ｅｌｆｒｉｎｇ，Ｔ２０１０Ｈｏｗｄｏｅｓ

ｔｒｕｓｔａｆｆｅｃｔｔｈｅｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｏｆｏｎｇｏｉｎｇｔｅａｍｓ？Ｔｈｅｍｅｄｉａｔｉｎｇ

ｒｏｌｅｏｆｒｅｆｌｅｘｉｖｉｔｙ，ｍｏｎｉｔｏｒｉｎｇ，ａｎｄｅｆｆｏｒｔＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａ

ｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，５３（３）：５３５－５４９

［７］Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎ，Ａ１９９９Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｓａｆｅｔｙａｎｄ

ｌｅａｒｎｉｎｇｂｅｈａｖｉｏｒｉｎｗｏｒｋｔｅａｍｓＡｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅＳｃｉｅｎｃｅ

Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ，４４（２）：３５０－３８３

［８］Ｆａｒａｊ，Ｓ，＆Ｓｐｒｏｕｌｌ，Ｌ２０００Ｃｏｏｒｄｉｎａｔｉｎｇｅｘ

ｐｅｒｔｉｓｅｉｎｓｏｆｔｗａｒｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｔｅａｍｓＭａｎａｇｅｍｅｎｔＳｃｉｅｎｃｅ，

４６（１２）：１５５４－１５６８

［９］Ｇｕｚｚｏ，ＲＡ，Ｙｏｓｔ，ＰＲ，Ｃａｍｐｂｅｌｌ，ＲＪ，

＆Ｓｈｅａ，ＧＰ１９９３Ｐｏｔｅｎｃｙｉｎｇｒｏｕｐｓ：Ａｒｔｉｃｕｌａｔｉｎｇａ

ｃｏｎｓｔｒｕｃｔＢｒｉｔｉｓｈＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｏｃｉａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，３２（１）：

８７－１０６

［１０］Ｇｕｌｌｙ，ＳＭ，Ｉｎｃａｌｃａｔｅｒｒａ，ＫＡ，Ｊｏｓｈｉ，Ａ，

＆Ｂｅａｕｂｉｅｎ，ＪＭ２００２Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｔｅａｍ－ｅｆｆｉｃａ

ｃｙ，ｐｏｔｅｎｃｙ，ａｎｄｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ：Ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅａｎｄｌｅｖｅｌｏｆ

ａｎａｌｙｓｉｓａｓｍｏｄｅｒａｔｏｒｓｏｆｏｂｓｅｒｖｅｄｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓＪｏｕｒｎａｌｏｆ

ＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，８７：８１９－８３２

［１１］Ｈａｃｋｍａｎ，ＪＲ１９８７ＴｈｅＤｅｓｉｇｎｏｆＷｏｒｋ

ＴｅａｍｓＩｎＬｏｒｓｃｈ，ＪＷ（ｅｄ）ＨａｎｄｂｏｏｋｏｆＯｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒＥｎｇｌｅｗｏｏｄＣｌｉｆｆｓ，ＮＪ：ＰｒｅｎｔｉｃｅＨａｌｌ：３１５－

３４２

［１２］Ｈｉｌｌｅｒ，ＮＪ，Ｄａｙ，ＤＶ，＆Ｖａｎｃｅ，ＲＪ

２００６Ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｅｎａｃｔｍｅｎｔｏｆｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｒｏｌｅｓａｎｄｔｅａｍｅｆ

ｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ：ＡｆｉｅｌｄｓｔｕｄｙＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ，１７：３８７－

３９７

［１３］Ｈｏｃｈ，ＪＥ，Ｄｕｌｅｂｏｈｎ，Ｊ，＆Ｐｅａｒｃｅ，ＣＬ

２０１０ＳｈａｒｅｄＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ（ＳＬＱ）：Ｄｅｖｅｌｏｐｉｎｇ

ａｓｈｏｒｔｓｃａｌｅｔｏｍｅａｓｕｒｅｓｈａｒｅｄａｎｄｖｅｒｔｉｃａｌｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎ

ｔｅａｍｓＰｒｅｓｅｎｔｅｄａｔｔｈｅＳｏｃｉｅｔｙｆｏｒＩｎｄｕｓｔｒｉａｌａｎｄＯｒｇａｎｉｚａ
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ｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ（ＳＩＯＰ）Ｃｏｎｆｅｒｅｎｃｅ，Ａｐｒｉｌ８－１０，Ａｔｌａｎ

ｔａ，ＧＡ

［１４］Ｈｏｅｇｌ，Ｍ，＆ Ｇｅｍｕｅｎｄｅｎ，ＨＧ２００１

Ｔｅａｍｗｏｒｋｑｕａｌｉｔｙａｎｄｔｈｅｓｕｃｃｅｓｓｏｆｉｎｎｏｖａｔｉｖｅｐｒｏｊｅｃｔｓ：Ａ

ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｃｏｎｃｅｐｔａｎｄｅｍｐｉｒｉｃａｌｅｖｉｄｅｎｃｅＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ

Ｓｃｉｅｎｃｅ，１２（４）：４３５－４４９

［１５］Ｊｅｘ，ＳＭ，＆Ｂｌｉｅｓｅ，ＰＤ１９９９Ｅｆｆｉｃａｃｙ

ｂｅｌｉｅｆｓａｓａｍｏｄｅｒａｔｏｒｏｆｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｗｏｒｋ－ｒｅｌａｔｅｄｓｔｒｅｓ

ｓｏｒｓ：Ａｍｕｌｔｉ－ｌｅｖｅｌｓｔｕｄｙＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，

８４（３）：３４９－３６１

［１６］Ｊｕｎｇ，ＤＩ，＆Ｓｏｓｉｋ，ＪＪ２００３Ｇｒｏｕｐｐｏ

ｔｅｎｃｙａｎｄｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｅｆｆｉｃａｃｙ：Ｅｘａｍｉｎｉｎｇｔｈｅｉｒｐｒｅｄｉｃｔｉｖｅｖａ

ｌｉｄｉｔｙ，ｌｅｖｅｌａｎｄａｎａｌｙｓｉｓ，ａｎｄｅｆｆｅｃｔｓｏｆｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｆｅｅｄ

ｂａｃｋ，ｏｎｆｕｔｕｒｅｇｒｏｕｐｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＧｒｏｕｐ＆Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，２８（３）：３６６－３８８

［１７］Ｊｕｎｇ，ＤＩ，＆Ｓｏｓｉｋ，ＪＪ２００２Ｔｒａｎｓｆｏｒｍａ

ｔｉｏｎａｌｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｗｏｒｋｇｒｏｕｐｓ：Ｔｈｅｒｏｌｅｏｆｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔ，

ｃｏｈｅｓｉｖｅｎｅｓｓ，ａｎｄｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ－ｅｆｆｉｃａｃｙｏｎｐｅｒｃｅｉｖｅｄｇｒｏｕｐ

ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＳｍａｌｌＧｒｏｕｐＲｅｓｅａｒｃｈ，３３（３）：３１３－３３６

［１８］Ｊａｒｖｅｎｐａａ，ＳＬ，Ｋｎｏｌｌ，Ｋ，＆Ｌｅｉｄｎｅｒ，Ｄ

Ｅ１９９８Ｉｓａｎｙｂｏｄｙｏｕｔｔｈｅｒｅ？Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓｏｆｔｒｕｓｔｉｎｇｌｏｂ

ａｌｖｉｒｔｕａｌｔｅａｍｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＩｎｆｏｒｍａｔｉｏｎＳｙｓ

ｔｅｍｓ，１４（４）：２９－６４

［１９］Ｋｉｒｋｍａｎ，ＢＬ，Ｒｏｓｅｎ，Ｂ，＆Ｔｅｓｌｕｋ，ＰＥ

２００４Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｔｅａｍｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔｏｎｖｉｒｔｕａｌｔｅａｍｐｅｒ

ｆｏｒｍａｎｃｅ：Ｔｈｅｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｒｏｌｅｏｆｆａｃｅ－ｔｏ－ｆａｃｅｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ

ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，４７（２）：１７５－１９２

［２０］Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ，ＳＷＪ，＆Ｉｌｇｅｎ，ＤＲ２００６

ＥｎｈａｎｃｉｎｇｔｈｅｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓｏｆｗｏｒｋｇｒｏｕｐｓａｎｄｔｅａｍｓＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＳｃｉｅｎｃｅｉｎｔｈｅＰｕｂｌｉｃＩｎｔｅｒｅｓｔ，７（３）：７７－１２４

［２１］Ｌｉｄｅｎ，ＲＣ，Ｗａｙｎｅ，ＳＪ，＆Ｓｔｉｌｗｅｌｌ，Ｄ

１９９３Ａｌｏｎｇｉｔｕｄｉｎａｌｓｔｕｄｙｏｎｔｈｅｅａｒｌｙｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆｌｅａｄ

ｅｒ－ｍｅｍｂｅｒｅｘｃｈａｎｇｅｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，７８：

６６２－６７４

［２２］ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒ，ＤＪ１９９５Ａｆｆｅｃｔ－ａｎｄｃｏｇｎｉｔｉｏｎ－

ｂａｓｅｄｔｒｕｓｔａｓｆｏｕｎｄａｔｉｏｎｓｆｏｒｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌｃｏｏｐｅｒａｔｉｏｎｉｎｏｒ

ｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，３８：２４－５９

［２３］Ｍａｙｏ，Ｍ，Ｍｅｉｎｄｌ，Ｊ，＆Ｐａｓｔｏｒ，Ｊ２００３

Ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎｗｏｒｋｔｅａｍｓ：Ａｓｏｃｉａｌｎｅｔｗｏｒｋａｐ

ｐｒｏａｃｈＩｎＣｏｎｇｅｒ，ＪＡ，＆Ｐｅａｒｃｅ，ＣＬ（ｅｄｓ）Ｓｈａｒｅｄ

Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ：ＲｅｆｒａｍｉｎｇｔｈｅＨｏｗ’ｓａｎｄＷｈｙ’ｓｏｆＬｅａｄｅｒ

ｓｈｉｐＴｈｏｕｓａｎｄＯａｋｓ，ＣＡ：ＳａｇｅＰｕｂｌｉｃａｔｉｏｎｓ：１９３－２１４

［２４］Ｐｅａｒｃｅ，ＣＬ，＆ＳｉｍｓＪｒ，ＨＰ２００２Ｖｅｒ

ｔｉｃａｌｖｅｒｓｕｓｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｓｐｒｅｄｉｃｔｏｒｓｏｆｔｈｅｅｆｆｅｃｔｉｖｅ

ｎｅｓｓｏｆｃｈａｎｇｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｔｅａｍｓ：Ａｎｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎｏｆａｖｅｒ

ｓｉｖｅ，ｄｉｒｅｃｔｉｖｅ，ｔｒａｎｓａｃｔｉｏｎａｌ，ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ，ａｎｄｅｍｐｏｗ

ｅｒｉｎｇｌｅａｄｅｒｂｅｈａｖｉｏｒｓＧｒｏｕｐＤｙｎａｍｉｃｓ：Ｔｈｅｏｒｙ，Ｒｅｓｅａｒｃｈ，

ａｎｄＰｒａｃｔｉｃｅ，６（２）：１７２－１９７

［２５］Ｐｅａｒｃｅ，ＪＬ，Ｓｏｍｍｅｒ，ＳＭ，Ｍｏｒｒｉｓ，Ａ，

＆Ｆｒｉｄｅｇｅｒ，Ｍ１９９２ＡＣｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎａｌＡｐｐｒｏａｃｈｔｏＩｎｔｅｒ

ｐｅｒｓｏｎａｌＲｅｌａｔｉｏｎｓ：ＰｒｏｆｉｌｅｓｏｆＷｏｒｋｐｌａｃｅＳｏｃｉａｌＲｅｌａｔｉｏｎｓ

ａｎｄＴａｓｋＩｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅＩｒｖｉｎｅＷｏｒｋｉｎｇＰａｐｅｒ，Ｕｎｉｖｅｒｓｉ

ｔｙｏｆＣａｌｉｆｏｒｎｉａ，Ｉｒｖｉｎｅ

［２６］Ｒｉｇｇｓ，ＭＬ，＆Ｋｎｉｇｈｔ，ＰＡ１９９４Ｔｈｅｉｍ

ｐａｃｔｏｆｐｅｒｃｅｉｖｅｄｇｒｏｕｐｓｕｃｃｅｓｓ－ｆａｉｌｕｒｅｏｎｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｌｂｅ

ｌｉｅｆｓａｎｄａｔｔｉｔｕｄｅｓ：ＡｃａｓｕａｌｍｏｄｅｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｙ，７９（５）：７５５－７６６

［２７］Ｓｗｉｆｔ，ＴＡ，＆Ｗｅｓｔ，ＭＡ１９９８Ｒｅｆｌｅｘｉｖｉｔｙ

ａｎｄＧｒｏｕｐＰｒｏｃｅｓｓｅｓ：ＲｅｓｅａｒｃｈａｎｄＰｒａｃｔｉｃｅＳｈｅｆｆｉｅｌｄ，ＵＫ：

ＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＳｈｅｆｆｉｅｌｄ

［２８］Ｓｉｍｏｎｓ，ＴＬ，＆Ｐｅｔｅｒｓｏｎ，ＲＳ２０００Ｔａｓｋ

ｃｏｎｆｌｉｃｔａｎｄｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｃｏｎｆｌｉｃｔｉｎｔｏｐｍａｎａｇｅｍｅｎｔｔｅａｍｓ：

ＴｈｅｐｉｖｏｔａｌｒｏｌｅｏｆｉｎｔｒａｇｒｏｕｐｔｒｕｓｔＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｙ，８５（１）：１０２－１１１

［２９］Ｓｃｈｉｐｐｅｒｓ，ＭＣ，ＤｅｎＨａｒｔｏｇ，ＤＮ，＆

Ｋｏｏｐｍａｎ，ＰＬ２００７Ｒｅｆｌｅｘｉｖｉｔｙｉｎｔｅａｍｓ：Ａｍｅａｓｕｒｅ

ａｎｄｃｏｒｒｅｌａｔｅｓＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ：ＡｎＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＲｅｖｉｅｗ，

５６：１８９－２１１
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［３０］ＶａｎｄｅｎＢｏｓｓｃｈｅ，Ｐ，Ｇｉｊｓｅｌａｅｒｓ，Ｗ，Ｓｅｇｅｒｓ，

Ｍ，＆Ｋｉｒｓｃｈｎｅｒ，ＰＡ２００６Ｓｏｃｉａｌａｎｄｃｏｇｎｉｔｉｖｅｆａｃｔｏｒｓ

ｄｒｉｖｉｎｇｔｅａｍｗｏｒｋｉｎｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｖｅｌｅａｒｎｉｎｇｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔｓ

ＳｍａｌｌＧｒｏｕｐＲｅｓｅａｒｃｈ，３７（５）：４９０－５２１

［３１］Ｗａｌｕｍｂｗａ，ＦＯ，Ａｖｏｌｉｏ，ＢＪ，Ｇａｒｄｎｅｒ，

ＷＬ，Ｗｅｒｎｓｉｎｇ，ＴＳ，＆Ｐｅｔｅｒｓｏｎ，ＳＪ２００８Ａｕ

ｔｈｅｎｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ：Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔａｎｄｖａｌｉｄａｔｉｏｎｏｆａｔｈｅｏｒｙ－

ｂａｓｅｄｍｅａｓｕｒｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，３４（１）：８９－１２６

［３２］Ｗｏｎｇ，Ｓ－Ｓ２００４Ｄｉｓｔａｌａｎｄｌｏｃａｌｇｒｏｕｐ

ｌｅａｒｎｉｎｇ：Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｔｒａｄｅ－ｏｆｆｓａｎｄｔｅｎｓｉｏｎｓＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ

Ｓｃｉｅｎｃｅ，１５（６）：６４５－６５６

［３３］Ｚａｃｃａｒｏ，ＳＪ，Ｚａｚａｎｉｓ，Ｍ，Ｄｉａｎａ，Ｍ，＆

Ｇｒｅａｔｈｏｕｓｅ，Ｃ１９９４ＴｈｅＡｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓｏｆＣｏｌｌｅｃｔｉｖｅＥｆｆｉｃａ

ｃｙｏｖｅｒａＴｅａｍ’ｓＬｉｆｅＳｐａｎＰａｐｅｒｐｒｅｓｅｎｔｅｄａｔｔｈｅｎｉｎｔｈ

ａｎｎｕａｌｍｅｅｔｉｎｇｏｆｔｈｅＳｏｃｉｅｔｙｆｏｒＩｎｄｕｓｔｒｉａｌａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ

ａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，Ｎａｓｈｖｉｌｌｅ，ＴＮ

附录 ２　文献检索及筛选流程

附图　文献检索及筛选流程 （文献检索工作结束于２０２０年８月）

注：本流程图出自ＰＲＩＳＭＡ团队。参见：Ｍｏｈｅｒ，Ｄ，Ｌｉｂｅｒａｔｉ，Ａ，Ｔｅｔｚｌａｆｆ，Ｊ，Ａｌｔｍａｎ，ＤＧ，＆ＰＲＩＳＭＡＧｒｏｕｐ２００９Ｐｒｅｆｅｒｒｅｄｒｅ

ｐｏｒｔｉｎｇｉｔｅｍｓｆｏｒｓｙｓｔｅｍａｔｉｃｒｅｖｉｅｗｓａｎｄｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｅｓ：ＴｈｅＰＲＩＳＭＡｓｔａｔｅｍｅｎｔＡｎｎａｌｓｏｆＩｎｔｅｒｎａｌＭｅｄｉｃｉｎｅ，１５１（４）：２６４－２６９
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检索项

１　共享型领导检索项

１１　英文检索项：“ｓｈａｒｅｄｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”ＯＲ

“ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”ＯＲ “ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｅｄｌｅａｄｅｒ

ｓｈｉｐ”ＯＲ“ｔｅａｍｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”ＯＲ“ｐｅｅｒｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”

ＯＲ“ｈｏｒｉｚｏｎｔａｌｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ”

１２　中文检索项：“共享型领导”或 “集

体领导”或 “分布式领导”或 “团队领导”或

“同伴领导”或 “横向领导”

２　团队信心检索项

２１　英文检索项： “ｔｅａｍｃｏｎｆｉｄｅｎｃｅ”ＯＲ

“ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｅｆｆｉｃａｃｙ”ＯＲ “ｇｒｏｕｐｅｆｆｉｃａｃｙ”ＯＲ

“ｔｅａｍｐｏｔｅｎｃｙ”ＯＲ“ｇｒｏｕｐｐｏｔｅｎｃｙ”

２２　中文检索项：“团队信心”或 “集体

效能”或 “团队潜能”

３　团队信任检索项

３１　英文检索项：“ｔｅａｍｔｒｕｓｔ”

３２　中文检索项：“团队信任”

４　团队学习行为检索项

４１　英文检索项：“ｔｅａｍ ｌｅａｒｎｉｎｇ”ＯＲ

“ｌｅａｒｎｉｎｇ”ＯＲ“ｔｅａｍｌｅａｒｎｉｎｇｂｅｈａｖｉｏｒ”

４２　中文检索项：“团队学习行为”

５　团队绩效检索项

５１　英文检索项：“ｔｅａｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ”ＯＲ

“ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ”ＯＲ “ｐｒｏｄｕｃｔｉｖｉｔｙ”ＯＲ “ａｃｔｕａｌ

ｓａｌｅｓ”

５２　中文检索项：“团队绩效”或 “绩效”

附录 ３　补充分析模型运行结果

附表１　元分析相关矩阵 （Ａｇｇｒｅｇａｔｉｏｎ）

变量 １ ２ ３ ４ ５

１共享型领导
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８７５）
０６９４
８（５１２）

０４９５～０８２４

７９２７

０５４５
５（４３５）

０３２９～０７０６

３０２４

０６２３
４（３０７）

０２６８～０８２９

４６１６

０４５５
３９（３４１１）
０３４８～０５５０

５１８８５

２团队信心
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８６０）
０５６８

１４（１２０８）
０４５４～０６６４

９０２０

０６７３
１８（１５８２）
０６０２～０７３４

９２４４

０４５５
１２０（８９７０）
０３９８～０５０８

１２２５９８

３团队信任
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５６）
０５３０

２４（２２０２）
０４５４～０５９８

１１４６０

０４２２
１４４（１０７８８）
０３７４～０４６７

１１６６２１
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续表

变量 １ ２ ３ ４ ５

４团队学习行为
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５８）
０５３４

９０（６７４５）
０４６７～０５９６

１１８８９９

５团队绩效 （０８２８）

注：ｒ是根据样本量加权平均后的相关系数；ｒｃ是经过测量偏差校正后再进行加权平均得到的相关系数；ｋ是独立研究的数量
（项）；Ｎ是总体的样本量 （组）；９５％ＣＩ是测量偏差校正后加权得到的相关系数对应的９５％置信区间；Ｑ是异质性系数；对角线 （）

为变量的加权平均信度系数。

附表２　元分析结构方程模型运行结果 （Ａｇｇｒｅｇａｔｉｏｎ）

团队信心 团队信任 团队学习行为 团队绩效

Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ

共享型领导 ０６９４ ００１６  ０５４５ ００２２  ０６２３ ００１９  － － －

团队信心 － － － － － － － － － ０１１３ ００３８ 

团队信任 － － － － － － － － － ０１６０ ００３３ 

团队学习行为 － － － － － － － － － ０３７３ ００３５ 

Ｒ２ ０４８２ ０２９７ ０３８８ ０３１８

注：Ｎ＝９９３；表示在０００１水平上显著；表示在００１水平上显著。

附表３　中介效应的比较 （Ａｇｇｒｅｇａｔｉｏｎ，Ｎ＝９９３）

ＰｏｉｎｔＥｓｔｉｍａｔｅ
ＰｒｏｄｕｃｔｏｆＣｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ ９５％ＣＩ

ＳＥ Ｚ Ｌｏｗｅｒ Ｕｐｐｅｒ

团队信心 ００７８ ００２６ ２９９７ ００２７ ０１３０

团队信任 ００８７ ００１８ ４７９０ ００５１ ０１２３

团队学习行为 ０２３２ ００２４ ９８６７ ０１８４ ０２８１

信心 ｖｓ信任 －０００９ ００３７ －０２４２ －００８０ ００６３

信心ｖｓ学习 －０１５４ ００４４ －３５３０ －０２４０ －００６９

信任 ｖｓ学习 －０１４５ ００３３ －４３４７ －０２１１ －００８０

附表４　元分析相关矩阵 （ＳＮＡ）

变量 １ ２ ３ ４ ５

１共享型领导
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８７５）
０３０８
３（４２２）

００３７～０８２４

１５１０

０４７７
４（３４８）

０２３７～０６６３

１８３６

０５５０
６（５４９）

０３２２～０７１８

４８３８

０２２１
３１（２２５２）
０１４２～０２９７

６０３７５
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续表

变量 １ ２ ３ ４ ５

２团队信心
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８６０）
０５６８

１４（１２０８）
０４５４～０６６４

９０２０

０６７３
１８（１５８２）
０６０２～０７３４

９２４４

０４５５
１２０（８９７０）
０３９８～０５０８

１２２５９８

３团队信任
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５６）
０５３０

２４（２２０２）
０４５４～０５９８

１１４６０

０４２２
１４４（１０７８８）
０３７４～０４６７

１１６６２１

４团队学习行为
ｒｃ
ｋ（Ｎ）
９５％ＣＩ
Ｑ

（０８５８）
０５３４

９０（６７４５）
０４６７～０５９６

１１８８９９

５团队绩效 （０８２８）

注：ｒ是根据样本量加权平均后的相关系数；ｒｃ是经过测量偏差校正后再进行加权平均得到的相关系数；ｋ是独立研究的数量
（项）；Ｎ是总体的样本量 （组）；９５％ＣＩ是测量偏差校正后加权得到的相关系数对应的９５％置信区间；Ｑ是异质性系数；对角线 （）

为变量的加权平均信度系数。

附表５　元分析结构方程模型运行结果 （ＳＮＡ）

团队信心 团队信任 团队学习行为 团队绩效

Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ Ｂ ＳＥ ｐ

共享型领导 ０３０８ ００２８  ０４７７ ００２４  ０５５０ ００２２  － － －

团队信心 － － － － － － － － － ０１１３ ００３７ 

团队信任 － － － － － － － － － ０１６０ ００３２ 

团队学习行为 － － － － － － － － － ０３７３ ００３５ 

Ｒ２ ００９５ ０２２８ ０３０２ ０３１８

注：Ｎ＝１０２３；表示在０００１水平上显著；表示在００１水平上显著。

附表６　中介效应的比较 （ＳＮＡ，Ｎ＝１０２３）

ＰｏｉｎｔＥｓｔｉｍａｔｅ
ＰｒｏｄｕｃｔｏｆＣｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ ９５％ＣＩ

ＳＥ Ｚ Ｌｏｗｅｒ Ｕｐｐｅｒ

团队信心 ００３５ ００１２ ２９３７ ００１２ ００５８

团队信任 ００７６ ００１６ ４８０５ ００４５ ０１０８

团队学习行为 ０２０５ ００２１ ９６７１ ０１６４ ０２４７

信心ｖｓ信任 －００４２ ００２２ －１８５５ －００８６ ０００２

信心ｖｓ学习 －０１７０ ００２９ －５９２６ －０２２７ －０１１４

信任ｖｓ学习 －０１２９ ００２９ －４３９３ －０１８６ －００７１
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中国省际心理资本：测量及其影响

□ 关　健　秦　昕　陈　晨　曹李梅　赵璞初

　本文得到国家自然科学基金 “组织如何进行人机工作设计？基于效率相关结果和伦理相关结果的多阶

段、多方法研究”（７２２７２１５５）、“组织如何提高和 ‘提防’谦卑型领导？基于其前因和潜在阴暗面的多层次、

多方法研究”（７１８７２１９０）和 “天才皆孤独？基于排斥者视角的道德许可与心理福利效应研究” （７１７０２２０２），

以及中央高校基本科研业务费专项资金 “排斥他人会让自己感到特别吗？职场排斥行为对排斥者自身的影响研

究”（１９ｗｋｐｙ１７）的资助。笔者感谢编委、匿名评审专家以及ＢＵＴ组会成员对论文修改提供的宝贵建议。

领域编辑推荐语：

“该文利用中国综合社会调查 （ＣＧＳＳ）数据，构建中国省际心理资本指标，并运用相关数据验证了这一指标
的有效性。这将为未来的宏观研究提供微观基础工具。”

———贾良定

　　摘　要：心理资本是个体在成长和发展过程中表现出的一种积极心理特质，是

促进个体自我成长和绩效提升最重要的心理资源之一。然而，现有研究多是从个人

或团队层面探讨心理资本的影响机制，而很少将其拓展至更为宏观的层面。本文基

于心理特质的地区差异理论，率先从宏观层面探讨了心理资本在中国各省份间的异

质性及其影响。进一步地，基于心理资本的传统测量，本文利用中国综合社会调查

（ＣＧＳＳ）数据构建了中国省际心理资本，并验证了这一指标的有效性。本文发现，

第一，中国各省份心理资本存在显著的地区异质性分布特征；第二，这种异质性对

于理解不同省份不平衡发展非常重要，它广泛解释了各省份在健康、幸福感和行为

等方面的差异。本文为心理资本的地区异质性提供了理论解释和工具支持，为未来

研究探究心理特质地区异质性的形成及其影响提供了研究思路和参考，有助于推动

心理资本理论和心理特质的地区差异理论的相关研究。

关键词：心理资本；区域；指标构建与测量；中国；ＣＧＳＳ
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一、问题的提出

随着积极心理学的发展，心理资本受到研

究者们越来越多的关注，并被认为是促进个体

自我成长和绩效提升的重要心理特征之一

（Ｌｕｔｈａｎｓｅｔａｌ，２００６）。心理资本是由希望、

自我效能感、韧性和乐观四个维度构成的个体

在成长和发展过程中表现出的一种积极心理特

质 （Ｌｕｔｈａｎｓ，２００２；Ｌｕｔｈａｎｓ＆Ａｖｏｌｉｏ，２００９），

该四维高阶构念已经被大量理论 （熊猛和叶一

舵，２０１６；Ｌｕｔｈａｎｓｅｔａｌ，２００７；Ｌｕｔｈａｎｓ＆

Ｙｏｕｓｓｅｆ－Ｍｏｒｇａｎ，２０１７；Ｎｅｗｍａｎｅｔａｌ，２０１４）

和实证 （孙鸿飞等，２０１６；Ａｎｇｌｉｎｅｔａｌ，２０１８；

Ｐａｒｅｎｔ－Ｒｏｃｈｅｌｅａｕｅｔａｌ，２０２０；Ｔａｎｇ，２０２０）研

究证实，具体表现为：①对目标锲而不舍，为

取得成功，在必要时能调整实现目标的途径

［希望 （ｈｏｐｅ）］；②在面对充满挑战性的工作

时，有信心并能付出必要的努力来获得成功

［自我效能感 （ｅｆｆｉｃａｃｙ）］；③当身处逆境和被

问题困扰时，能够持之以恒，迅速复原并超越

［韧性 （ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ）］；④对现在与未来的成功

有积极的归因 ［乐观 （ｏｐｔｉｍｉｓｍ）］（Ｌｕｔｈａｎｓｅｔ

ａｌ，２００８）。心理资本是一种战略资源，它关

注 “你是谁”或 “从积极发展的角度来看你能

成为什么样的人” （Ｌｕｔｈａｎｓｅｔａｌ，２００６），有

别于经济资本 （“你拥有什么”）、人力资本

（“你知道什么”）和社会资本 （“你认识

谁”）三大传统的战略资源 （Ｎｅｗｍａｎｅｔａｌ，

２０１４）。现有研究发现，心理资本对个体和团队

都具有积极影响。在个体层面，员工心理资本

可以提高其工作投入度 （Ｋａｎｇ＆ Ｂｕｓｓｅｒ，

２０１８）、工作安全感 （Ｄａｒｖｉｓｈｍｏｔｅｖａｌｉ＆ Ａｌｉ，

２０２０）、幸福感 （王钢等，２０１７）、工作绩效

（张阔等，２０１７）、众筹绩效 （Ａｎｇｌｉｎｅｔａｌ，

２０１８）和创业可持续性 （Ｔａｎｇ，２０２０）；在团队

层面，团队心理资本可以提高团队组织公民行

为 （Ｂｏｇｌｅｒ＆Ｓｏｍｅｃｈ，２０１９）、团队绩效 （李林

英和徐礼平，２０１７；Ｃｈｅｎ＆Ｐｅｎｇ，２０２１；Ｒｅｇｏ

ｅｔａｌ，２０１７；Ｒｅｇｏｅｔａｌ，２０１９）、团队建言行

为 （陈 慧 等，２０２１） 和 组 织 创 新 （Ｔｈｏ，

２０２０）。此外，还有新近研究通过匹配视角，发

现上下级心理资本匹配对下属周边绩效 （邹艳

春等，２０２０）、组织公民行为 （Ｐａｒｅｎｔ－Ｒｏｃｈｅ

ｌｅａｕｅｔａｌ，２０２０）和学习行为 （邹艳春等，

２０１９）等方面的积极影响。由此可见，心理资

本作为 “第四大战略资源”，有助于激发人类的

内在潜能，促进竞争优势 （Ｌｕｔｈａｎｓｅｔａｌ，

２００６）。

尽管心理资本的战略价值逐渐受到学术界

和实务界的关注，人们的关注焦点仍然局限于

个体和团队层面 （熊猛和叶一舵，２０１６；Ｎｅｗ

ｍａｎｅｔａｌ，２０１４），而很少将其拓展至更为宏

观的层面。然而，新近研究表明，心理资本可

能会在地区层面上被表征出来，并对地区社会、

科技、商业等诸多方面的发展指标具有显著预

测能力。一方面，Ｄａｗｋｉｎｓ等 （２０１５）和 Ｎｅｗ

ｍａｎ等 （２０１４）发现存在集体心理资本，即集

体内部成员的心理资本会通过社会学习机制而

产生趋同；另一方面，地域心理学的研究表明，

稳定的心理特质会在地区层面 （例如，美国各

州之间）呈现 “区域内聚集、区域间异质”的

差异性分布现象，这种差异广泛预测了各地区

在社会 （例如，犯罪率）、商业活动 （例如，
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创业）等指标上的差异 （Ｊｏｋｅｌａｅｔａｌ，２０１５；

Ｒｅｎｔｆｒｏｗ，２０１０；Ｒｅｎｔｆｒｏｗｅｔａｌ，２００８）。中国

各省份之间不仅自然环境差异显著 （胡焕庸，

１９９０），其划分的历史也十分悠久，因此更可能

出现心理特质省际差异。基于此，心理资本作

为一种心理特质，在中国内部也可能存在省际

差异性分布，并且除经济资本、人力资本和社

会资本以外 （Ｇｅｎｎａｉｏｌｉｅｔａｌ，２０１３；Ｍａｎｋｉｗｅｔ

ａｌ，１９９２；Ｐｕｔｎａｍｅｔａｌ，１９９４），对解释中国

各省份在社会、科技创新、商业活动等方面具

有重要作用。因此，本文提出两个研究问题：

第一，心理资本是否存在省际差异？第二，如

果是，这种差异是否有助于解释各省份发展

（例如，态度和行为方式）的差异？为了回答上

述问题，本文利用中国综合社会调查 （Ｃｈｉｎｅｓｅ

ＧｅｎｅｒａｌＳｏｃｉａｌＳｕｒｖｅｙ，ＣＧＳＳ）数据构建了中国

省际心理资本，并验证了这一指标的有效性。

我们发现，中国各省份心理资本存在显著的省

际异质性分布特征，同时，这种异质性广泛解

释了各省份在健康、幸福感和行为等方面的

差异。

本文对心理资本和心理特质的地区差异理

论文献主要有三个方面的理论贡献。第一，本

文拓展了心理资本理论，将心理资本理论的研

究从微观的个体或团队层面拓展到宏观的省际

层面，并为国家内的地区发展差异提供了新的

解释。现有研究已经证实了心理资本对个体和

团队层面现象的广泛解释力，但却忽略了宏观

层面上由于环境和群体特征等差异而导致的心

理资本地区性差异 （徐振亭等，２０１６；Ｌｕｔｈａｎｓ

ｅｔａｌ，２００８），这可能导致对心理特质地区差

异理解的不足。本文借鉴心理特质的地区差异

理论，论证了心理资本存在省际差异，拓展了

心理资本理论，为理解心理资本地区差异提供

了新的理论见解 （Ｂａｒｃｅｌó，２０１７）。第二，本文

构建了中国省际心理资本指标，并验证了这一

指标的有效性，为未来开展省际层面心理资本

相关研究提供有效的研究工具。第三，本文验

证了省际心理资本指标与不同省份发展差异指

标的关系，为省际心理资本指标异质性及其重

要影响提供了实证证据。

后续篇章结构安排如下：第二部分是理论

基础与研究假设，在文献回顾和理论分析的基

础上提出省际心理资本的形成机制及相关研究

假设；第三部分是介绍省际心理资本指标的开

发与验证过程，以及其他核心变量的测量方法；

第四部分是实证研究结果，实证分析省际心理

资本异质性分布的存在性及其影响；第五部分

是结论与讨论，讨论本文的研究结论、理论贡

献、实践启示、不足与未来研究方向。

二、理论基础与研究假设

（一）心理特质的地区差异理论和形成机制

心理特质的地区差异理论最早由 Ｒｅｎｔｆｒｏｗ

等 （２００８）提出，用以解释大量早期研究的一

个重要发现，即同一个地区内个体的心理特质

（例如，人格、价值观）会呈现出趋同性，而在

各个地区之间群体的心理特质又呈现出差异性。

心理特质地区差异理论的逻辑框架根植于发展

心理学研究关于特质－环境交互关系的一个重要

发现，即环境会塑造人的心理特质，而具有特

定心理特质的人反过来选择特定的环境 （Ｃａｓｐｉ

ｅｔａｌ，２００５），进而从以下两个方面解释心理
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特质 （例如，心理资本）地区性差异为什么会

存在和持续 （Ｒｅｎｔｆｒｏｗ，２０１０；Ｒｅｎｔｆｒｏｗｅｔａｌ，

２００８）：一方面，自然环境和社会环境的地区性

差异长期客观存在，从而会塑造心理特质的地

区性差异；另一方面，不同心理特质的人会主

动寻找和迁移到这种特质更为普遍的地区，因

为他们的态度和行为在这些地区更容易被接受，

从而导致特定心理特质在地区间的非随机分布，

如图１所示。

图１　心理特质地区差异理论的基本观点

　　具体地，该理论认为，由于受到自然环境

和社会环境的影响，不同地区会形成各具特色

的心理特质，具体来说，心理特质的地区差异

主要通过三种机制———环境影响 （ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ

ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ）、社会影响 （ｓｏｃｉａｌｉｎｆｌｕｅｎｃｅ）和选择

性迁移 （ｓｅｌｅｃｔｉｖｅｍｉｇｒａｔｉｏｎ）得以涌现和维持

（Ｒｅｎｔｆｒｏｗｅｔａｌ，２００８）。第一，环境影响是指

当地的气候生态环境特征和建筑特征会影响心理

特质的地区性差异 （Ｏｉｓｈｉｅｔａｌ，２０１７；Ｏｉｓｈｉ＆

Ｋｏｍｉｙａ，２０１７）。一个地区的特定自然环境 （例

如，气候、自然资源）会使当地居民具有某些

共同的生存方式或生命经历，进而使居民在与

这些方式或经历相关的心理特质上出现趋同。

例如，相比于生活在更加严酷气候条件下的人，

生活在温带地区的人外向性、亲和性和开放性

更高，神经质也更低。这是因为温带气候有更

多的户外探索和交流的机会，容易促使形成特

定的人格特征 （Ｗｅｉｅｔａｌ，２０１７）。第二，社

会影响是指当地环境中居民的行为对个人的思

想和行为产生影响 （Ｂｏｎｄｅｔａｌ，２０１２）。人总

是会受到一定文化的影响，这导致居民会内化

一些社会规范，并采取相似的行动 （Ｈｏｆｓｔｅｄｅ，

２００１），一个地区常见的心理特质可以通过制度

化和社会学习而实现人际传播和代际传承。例

如，历史上曾经以煤炭为基础的工业区居民在

责任感和外向性上得分较低，而在神经质上得

分较高，是因为多年前这些产业被淘汰后导致

该地区几代人出现经济困难问题，从而内化了

这些居民的无助感和抑郁感 （Ｏｂｓｃｈｏｎｋａｅｔａｌ，

２０１８）。第三，选择性迁移是指个体选择满足并

强化其心理需求的环境。具有相似心理特质个

体往往具有相似的居住偏好，他们会主动寻找

和流动到这种特质更为普遍的地区，因为他们的

态度和行为在这些地区更容易被接受 （Ｊｏｋｅｌａ，
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２００９；Ｊｏｋｅｌａ，２０１４）。例如，Ｗｅｉ等 （２０１７）

发现，相比严寒和酷热的地区，气候宜人地区

的居民因为具有更多户外探索和人际交往的机

会，所以开放性和宜人性均更高，从而支持了

环境影响机制。类似地，外向性得分高的个体

更倾向于居住在开放的空间 （例如，海滨），因

为海滨这样的开放空间比偏远或孤立的山区给

他们提供了更多与他人交流互动的机会 （Ｏｉｓｈｉ

ｅｔａｌ，２０１５）。由于越来越多的相似心理特质

（例如，外向性）的个体主动地迁移到这些开放

空间，从而导致这些地区整体的特定心理特质

（例如，外向性）水平变得更高。因此，在环境

影响、社会影响和选择性迁移的共同作用下，

不同地区在长时间的发展过程中逐渐塑造了当

地相对稳定的心理特质，并形成心理特质的地

区性差异。

后续学者对心理特质的地区性差异理论做

出了进一步拓展，提出一个地区的心理特质外

显化为特定的社会行为模式，从而影响一个地

区的社会经济发展 （Ｒｅｎｔｆｒｏｗ＆Ｊｏｋｅｌａ，２０１６）。

例如，研究发现，开放性程度高的地区，自由

派的政治政策和政治领袖更容易出现 （Ｒｅｎｔｆｒｏｗ

ｅｔａｌ，２０１３；Ｒｅｎｔｆｒｏｗｅｔａｌ，２０１５）。总之，心

理特质的地区差异理论已经被广泛应用于研究

心理特质的地区性差异以及这种差异对于地区

发展的影响，并且得到了许多实证研究的支持

（Ｏｂｓｃｈｏｎｋａｅｔａｌ，２０１８；Ｏｉｓｈｉｅｔａｌ，２０１５；

Ｒｅｎｔｆｒｏｗ，２０１０；Ｓｃｈｍｉｔｔ＆Ａｌｌｉｃｋ，２００５；Ｗｅｉｅｔ

ａｌ，２０１７），可以为本文的研究问题提供一个

有力的解释框架。

（二）省际心理资本异质性假设

本文将省际心理资本定义为省内居民在希

望、自我效能感、韧性和乐观四个维度所达到

的共有积极心理特质，具体表现为：①省内居

民对更美好社会的共同希望 （省际希望）

（Ｂｒａｉｔｈｗａｉｔｅ，２００４）；②省内居民对其能力的共

同信念或信心 （省际自我效能感） （Ｂａｎｄｕｒａ，

１９９７）；③省内居民能够承受或从具有挑战性的

事件中迅速恢复并超越的能力 （省际韧性）

（Ｌｙｏｎｓｅｔａｌ，２０１６）；④省内居民对未来有积

极的期望 （省际乐观） （Ｂｅｎｎｅｔｔ，２０１１）。省际

心理资本由个体心理资本发展而来，因此省际

心理资本与个体心理资本具有相似的内容、意

义和结构，是省内居民具有的共同特征

（Ｄａｗｋｉｎｓｅｔａｌ，２０１５；Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ＆ Ｋｌｅｉｎ，

２０００）。由于地区性指标指的是个体在特定区域

内人们心理和行为的聚合 （Ｃｅｃｃａｔｏ＆Ｈａｉｎｉｎｇ，

２００５；Ｆｌｏｒｉｄａ，２００２），因此，其操作性定义为

省内居民心理资本的平均值。省际心理资本实

际上是省内居民积极心理资本的一种集体模式

和集聚现象，省内居民的某种共同的行为准则，

这种 “特定地理区域内普遍存在的心理特质不

仅反映了个体心理特质得分的聚合，更反映出

一个地区的整体精神面貌” （Ｅｂｅｒｔｅｔａｌ，

２０１９，ｐ４）。也就是说，在不同省份之间由于

地理集聚现象而形成省际心理资本是该省内居

民共享的一种积极的心理聚合力，能够保持较

长时间的稳定 （Ｒｅｎｔｆｒｏｗ，２０１９），体现了该区

域居民特定的心理和精神面貌，有助于省内居

民在追求和实现目标的同时保持内在的控制感

和意向性 （Ｐｅｔｅｒｓｏｎ＆Ｚｈａｎｇ，２０１１）。

基于心理特质的地区差异理论，本文认为，

心理资本可能存在省际差异。具体地，首先，

从环境影响角度来看，有研究表明，不同纬度
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的国家因气候差异导致居民有不同的积极心理

特征水平 （ＭｃＣｒａｅｅｔａｌ，２００７）。例如，在气

候相对温暖的地区，居民有更高的外向性和开

放性 （Ｗｅｉｅｔａｌ，２０１７），外向性和开放性往

往与自我效能正相关 （Ｌｏｒｅｎｚｅｔａｌ，２０１６；

Ｗａｎｇｅｔａｌ，２０１４）。其次，从社会影响角度来

看，省内原本不具备心理资本的人可能会受到

由于社会影响而出现类似的心理和行为。当一

个省份相对于另一个省份拥有积极心理资本的

居民大量存在时，就导致了省际心理资本的形

成。最后，从选择性迁移角度来看，如果居民

居住在与自己性格相匹配的社区会更开心，有

更加积极的心理状态 （Ｊｏｋｅｌａｅｔａｌ，２０１５），当

居民不断地选择并迁移到与其心理资本相匹配

的省份时，容易造成心理资本聚集，并造成形

成省际心理资本差异。由此推之，我国各省份

的自然环境各不相同 （袁晓玲和李政大，

２０１３），环境差异也将会影响我国不同省份居民

的心理资本水平，最终导致心理资本在不同省

份之间产生异质性。因此，依据心理特质的地

区差异理论可以推断，心理资本在我国各省份

之间可能存在显著性差异。综上，本文提出：

假设１：心理资本在我国各省份之间存在显

著性差异。

（三）省际心理资本的影响

根据心理特质的地区差异理论，一个地区

的物理和社会环境与当地居民的心理特质是共

变且相互作用的，并且这种地区性的心理特质

差异对当地的地区性指标产生显著影响 （Ｒｅｎｔ

ｆｒｏｗｅｔａｌ，２００８）。具体地：①心理特质影响

人的心理和行为。当一个省份相对于另一个省

份某种心理特质 （例如，省际心理资本）的人

大量存在时，那么这种心理特质 （例如，省际

心理资本）在该地区的心理和行为表现会比其

他地区要多。②群体心理和行为影响地区指标

的表达。地理科学 （ｇｅｏｇｒａｐｈｉｃｓｃｉｅｎｃｅｓ）的研

究指出，地区性指标指的是个体在特地区域内

人们心理和行为的聚合 （Ｃｅｃｃａｔｏ＆Ｈａｉｎｉｎｇ，

２００５；Ｆｌｏｒｉｄａ，２００２），因此，上述这种群体性

的心理和行为在省份内的流行程度，最终将会

以相似的地区性指标得到体现 （Ｒｅｎｔｆｒｏｗｅｔａｌ，

２００８）。③社会影响扩大了地区性指标的影响表

达。由于社会影响的存在，省份内原本不具备

这种特质的人也可能会受到影响，并可能出现

类似的心理和行为，进而使心理特质在地区层

面的差异对地区性指标的影响得以维持。换言

之，在本文中，如果与省际心理资本相关的心

理和行为在该省份普遍存在，这些心理和行为

将会在省际层面的指标上得到反映，那么省际

心理资本将会对一些省际指标产生影响。健康、

幸福感和行为是心理资本研究中最重要的三类

结果变量 （熊猛和叶一舵，２０１６；Ｎｅｗｍａｎｅｔ

ａｌ，２０１４），因此，本文主要探讨省际心理资

本对健康、幸福感和行为这三类省际指标的

影响。

１省际心理资本与健康

心理资本能对健康产生积极影响 （Ａｖｅｙｅｔ

ａｌ，２０１０；Ｌｕｔｈａｎｓｅｔａｌ，２０１３）。省际心理资

本越高的省份，省内居民更能以积极的眼光看

待生活事件和环境，能够使省内居民更积极地

评估自己的健康。更重要的是，省际心理资本

能够促进省内居民积极主动的自我指导的健康

管理行为 （例如，经常锻炼、不抽烟、健康饮

食），并积极预防可能出现的健康问题 （Ｔａｙｌｏｒ
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ｅｔａｌ，２０００）。在省际心理资本的影响下，居

民在面对身体健康问题的态度和行为也更加积

极，例如，居民在身体不适时更可能拥有强烈

的动机和愿望寻求医疗服务摆脱疾病困扰以恢

复健康。因此，居民的上述行为能够对居民健

康产生积极影响，换言之，他们将会拥有更高

的主观和客观的身体健康 （Ｋｒａｓｉｋｏｖａｅｔａｌ，

２０１５），也更珍惜自己的生命。也就是说，省际

心理资本越高，该省居民的健康程度就越高。

综上，本文提出：

假设２：心理资本越高的省份，健康程度越

高。

２省际心理资本与幸福感

幸福感指个人对自己整体生活的总体素质

的评价，包括生活和家庭幸福感等方面 （Ｖｅｅｎ

ｈｏｖｅｎ，２０１２）。幸福感不仅受到客观生活事件

和环境的影响，也会受到积极心理特质的影响。

同一个省份内的居民对目标或事件的积极性看

法有助于放大目标或事件给居民带来的影响，

这种积极性看法有助于缓冲负面事件带来的冲

击，因此，该省份的整体心理积极性与整体幸

福感更相关。家庭是生活的一个重心，省际心

理资本有助于缓解该省整体上的工作－家庭冲

突，提升家庭幸福感 （赵富强等，２０１９）。综

上，本文提出：

假设 ３：心理资本越高的省份，幸福感

越高。

３省际心理资本与行为

省际心理资本对居民的行为有积极的影响，

包括家庭行为、工作行为、社会责任行为、企

业违规行为和创新行为等方面。从家庭行为来

看，工作－家庭冲突往往是居民经常面临的重要

压力源 （Ｚｈａｏｅｔａｌ，２０１３），省际心理资本越

高，越有助于该省份居民在工作和家庭界面避

免更多的冲突 （Ｋａｒａｔｅｐｅ＆Ｋａｒａｄａｓ，２０１４），从

而避免产生更多的家庭矛盾，使婚姻更加稳定。

在省际心理资本的影响下，居民更容易获取职

业成功 （周文霞等，２０１５），这有助于减少收入

对家庭的冲击，增加了婚姻中的整体收益，有

助于家庭和谐稳定，该省份的离婚行为因此降

低 （范子英和胡贤敏，２０１５）。综上，本文

提出：

假设４ａ：心理资本越高的省份，离婚行为

越少。

从工作行为来看，一方面，省际心理资本

越高，越有助于该省份的居民通过较高的自我

激励完成工作任务，实现工作目标，达到更高

的绩效表现 （孙鸿飞等，２０１６；Ｌｕｔｈａｎｓｅｔａｌ，

２００８）；另一方面，员工往往是因为对组织的不

满意而离职，心理资本越高的省份，居民更能

体验到工作带来的成就感和意义感，因而减少

了对组织的不满意或消极态度，其离职行为也

就更少 （李洁等，２０１８；Ａｖｅｙｅｔａｌ，２００９）。

因此，居民能够主动寻求并整合各类资源来解

决遇到的各种问题，进而达到更好的绩效，而

不是轻易离职。综上，本文提出：

假设４ｂ：心理资本越高的省份，绩效表现

越好，离职行为越少。

从社会责任行为来看，心理资本强调个体

发挥其主观能动性和自身优势，在心理资本较

高的省份，当人们遇到困难需要帮助时更相信

他人会及时提供帮助，因此，人们会努力尝试

多种方式共同解决问题，促使人们建立更牢固

的关系 （Ｃｌｅｒｃｑｅｔａｌ，２０１９；Ｓｒｉｖａｓｔａｖａｅｔａｌ，
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２００６）。因此，当省际心理资本越高时，该省份

的人们越积极地与他人建立良好的合作关系，

使人们努力完成角色内行为后帮助他人解决问

题，这有助于更多的社会责任行为产生 （任皓

等，２０１３），并促使减少企业违规行为 （Ａｖｅｙｅｔ

ａｌ，２００８）。综上，本文提出：

假设４ｃ：心理资本越高的省份，社会责任

行为越多。

假设４ｄ：心理资本越高的省份，企业违规

行为越少。

从创新行为来看，创新是一种高不确定和

高风险的行为，不仅需要投入大量的时间、精

力和心理成本，而且需要乐观的心态、足够的

自信心、坚强的意志力和对创新结果充满希望

的人格 （Ｓｔｅｒｎｂｅｒｇ＆Ｌｕｂａｒｔ，１９９６）。在心理资

本越高的省份，居民往往拥有坚强的信念，会

为自己设定更高的目标，更能乐观掌握自己的

命运。因此，居民更愿意突破自我，去承担失

败风险而从事具有挑战性的任务，提出创造性

的方法解决问题，更容易产生创新行为 （李林

英和徐礼平，２０１７；Ｓｗｅｅｔｍａｎｅｔａｌ，２０１０）。

综上，本文提出：

假设４ｅ：心理资本越高的省份，创新行为

越多。

三、省际心理资本指标的测量

（一）数据来源

本文采用 ＣＧＳＳ２００８年的调查数据构建省

际心理资本指标。① ＣＧＳＳ是我国最早的全国性、

综合性和连续性学术调查项目，由中国人民大

学和香港科技大学于２００３年联合发起，联合全

国各省份４０多家大学及科研机构组成的中国社

会调查网络共同执行。该调查的抽样设计以全

国人口普查数据为总体信息，采用分层设计、

四阶段 ＰＰＳ（ＰｒｏｂａｂｉｌｉｔｙＰｒｏｐｏｒｔｉｏｎａｔｅｔｏＳｉｚｅ

Ｓａｍｐｌｉｎｇ）抽样调查方法 （罗楚亮和李实，

２０１９）。各阶段的抽样单位为：第一阶段以地级

市、省会城市、直辖市的各大城市 （含郊区）

和县 （包括县级市）为初级抽样单位；第二阶

段以街道和乡镇为二级抽样单位；第三阶段以

居民委员会和村民委员会为三级抽样单位；第

四阶段以家庭住户为抽样单位，并在抽样家庭

住户中确定１人进行面访。ＣＧＳＳ全面系统地收

集了我国社会、社区、家庭和个人多个层次的

数据，调查样本在个体和省际层面具有较强的

代表性，因此被广泛用于对中国社会、经济、

管理等相关实证研究中 （陆方文等，２０１７）。本

文所采用的 ＣＧＳＳ２００８年的调查数据共抽取了

全国２８个省份 （含自治区、直辖市）的 ６０００

份个体样本，在剔除无效样本后得到共计５４０７

份有效样本。

本文采用整理自中国家庭追踪调查 （Ｃｈｉｎａ

ＦａｍｉｌｙＰａｎｅｌＳｔｕｄｉｅｓ，ＣＦＰＳ）、国家统计局、

《中国科技统计年鉴》、润灵环球数据库、Ｗｉｎｄ

数据库和ＣＳＭＡＲ国泰安数据库等数据进行省际

心理资本指标预测有效性检验。由于本文是利

用ＣＧＳＳ２００８数据构建省际心理资本指标，因

此，所有的预测有效性检验指标数据均整理自

上述数据库２００８年后的相关题项。

① 采用２００８年ＣＧＳＳ数据的原因是，只有这一年数据包含与心理资本相关的题项，以此可以构建出本文所需的指标。
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（二）省际心理资本指标的测量过程

我们根据指标开发研究的一般程序来构建

省际心理资本指标 （赵璞初等，２０２２；Ｃｈｕａｅｔ

ａｌ，２０１９），包括心理资本概念操作化 （题项

选取）、心理资本量表效度检验 （包括内容效

度、结构效度和效标关联效度）、省际心理资本

指标的聚合计算等步骤。

１心理资本题项选取

根据心理资本的概念性定义和操作性定义，

我们从ＣＧＳＳ中选择了最能反映心理资本构念

一般特性的四个题项。具体地，四个题项分别

较好地反映了心理资本的自我效能感、乐观、

希望和韧性四个方面，包括 “一旦制订了计划，

我非常肯定可以完成这些计划”“总的来说，我

做事和大多数的人一样好”“即使面对不喜欢的

事情，我还能达到自己最好的表现”“我觉得自

己常常可以掌控发生在自己身上的事情”。所有

测量题项均采用 Ｌｉｋｅｒｔ４点量表计分 （１＝“非

常不同意”，４＝“非常同意”）。①

２心理资本量表效度检验

为了检验心理资本的四题项单维度量表的

结构效度和效标关联效度，本文通过见数平台

（ｗｗｗｃｒｅｄａｍｏｃｏｍ）收集了 １８８份有效样本，

其中，５３２％为女性，平均年龄为 ２９６岁，平

均受教育年限为１６０年。此外，１１２％的被调

查者来自事业单位，２５５％来自国有企业，

８００％来自外资企业，４６３％来自民营企业，以

及９０％来自其他行业。我们对数据进行了以下

检验：

第一，为了确保本文所选用的心理资本题

项能够反映心理资本的概念，我们进行了内容

效度检验。本文邀请了１４名组织行为学研究方

向的高校学者和博士生对题项进行内容效度评

价 （２８６％是高校学者，７１４％是博士生），采

用Ｌｉｋｅｒｔ５点量表计分方式评价这些题项在多大

程度上符合定义。结果表明，四个题项平均分

为４０８（ＳＤ＝０６６）。可见，本文采用的四个

题项量表的内容效度满足要求，能够反映心理

资本的操作性定义。

第二，为了保证心理资本量表有良好的结

构效度，我们进行了结构效度检验。首先，验

证性因子分析 （ＣｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙＦａｃｔｏｒＡｎａｌｙｓｉｓ，

ＣＦＡ）结果显示，本文量表数据具有良好的拟

合度 （χ２＝０４９８，ｄｆ＝２，ＣＦＩ＝１０００，ＴＬＩ＝

１０００，ＲＭＳＥＡ＝００００，ＳＲＭＲ＝０００２），表明

本文所选取的四个题项由一个共同的潜变量

（即心理资本）所解释 （Ｈｕ＆Ｂｅｎｔｌｅｒ，１９９９；

Ｓｃｈｅｒｍｅｌｌｅｈ－Ｅｎｇｅｌｅｔａｌ，２００３；Ｔａｂａｃｈｎｉｃｋｅｔ

ａｌ，２００７）。其次，相同构念的不同测量方法

的测量结果理论上应该呈显著正相关。本文使

用被广泛认可的 Ｌｕｔｈａｎｓ等 （２００８）编撰的 ２４

题项心理资本量表 （α＝０９１）检验相容效度

（ｃｏｍｐａｔｉｂｌｅｖａｌｉｄｉｔｙ）。结果显示，本文所采用的

ＣＧＳＳ四题项与该量表之间呈显著正相关 （ｂ＝

０７５，ｐ＜０００１）。因此，本文采用的题项与符

合心理资本的构念，即具有良好的结构效度。

第三，为了验证心理资本量表与其他相关

构念的相关性，我们进行了效标关联效度检验。

根据以往心理资本相关研究 （Ｌｕｔｈａｎｓｅｔａｌ，

① 大量研究使用ＣＧＳＳ中 Ｌｉｋｅｒｔ４点量表收集到的数据来测量研究变量，例如，心理资本 （池上新，２０１４）、信任 （李晓飞，

２０１６）和宜人性人格 （吴小勇和毕重增，２０１３）等，侧面证明了Ｌｉｋｅｒｔ４点量表较高的信效度。
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２００７；柯江林等，２００９），本文采用工作满意度

（α＝０７５；Ｂａｋｋｅｒｅｔａｌ，２００３）、情绪耗竭

（α＝０８３；Ｗａｔｋｉｎｓｅｔａｌ，２０１４）、核心自我评

价 （α＝０８９；Ｊｕｄｇｅｅｔａｌ，２００３）、压力 （α＝

０８９；Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏｅｔａｌ，１９８６）、外向性 （α＝

０７７；Ｇｏｓｌｉｎｇｅｔａｌ，２００３）和尽责性 （α＝

０７１；Ｇｏｓｌｉｎｇｅｔａｌ，２００３）作为效标关联变

量。结果表明，本文采用的心理资本题项与工

作满意度 （ｂ＝０７２，ｐ＜０００１）、核心自我评价

（ｂ＝０７８，ｐ＜０００１）、外向性 （ｂ＝０６２，ｐ＜

０００１）和尽责性 （ｂ＝０５９，ｐ＜０００１）之间呈

显著正相关，与情绪耗竭 （ｂ＝－０５４，ｐ＜

０００１）和压力 （ｂ＝－０３０，ｐ＜０００１）之间呈

显著负相关，表明该心理资本量表具有良好的

效标关联效度。

３省际心理资本指标聚合

根据学者们的建议 （Ｍｕｒｐｈｙ＆ Ｍｙｏｒｓ，

１９９８；Ｌａｎｃｅｅｔａｌ，２００６；ＬｅＢｒｅｔｏｎ＆Ｓｅｎｔｅｒ，

２００８；廖卉等，２０１８），数据聚合的适宜性经常

使用ｒｗｇ（ｊ）、ＩＣＣ（１）和 ＩＣＣ（２）三个指标来

衡量。具体地，数据聚合需要满足以下几个关

键条件：①较高的组内同意度，计算公式如下：

ｒｗｇ（ｊ）＝
Ｊ１－

ｓ—ｘ２ｊ
σ２Ｅ( )[ ]

Ｊ１－
ｓ—ｘ２ｊ
σ２Ｅ( )[ ] ＋ ｓ—ｘ２ｊ

σ２Ｅ( )
。其中，ｓ—ｘ２ｊ是对Ｊ

项的平均观测方差，σ２Ｅ是假设零分布的期望方

差。②一定的组内相关系数 （１），即单一群组

平均数，计算公式如下：ＩＣＣ（１）＝ （ＭＳＢ－

ＭＳＷ）／［ＭＳＢ＋（ｋ－１） ×ＭＳＷ］。其中，

ＭＳＢ＝组间均方，ＭＳＷ＝组内均方，ｋ为平均组

内人数。③较高的组内相关系数 （２），即群组

平均数的信度，计算公式如下：ＩＣＣ（２）＝

（ＭＳＢ－ＭＳＷ）／ＭＳＢ。结 果 显 示，Ｆ （２７，

１４９６７０）＝８６３５，ｐ＜０００１，ｒｗｇ（ｊ） ＝０９０１，

ＩＣＣ（１）＝００２９，ＩＣＣ（２）＝０８５２。虽然

ＩＣＣ（１）略低于理论值，但 Ｂｌｉｅｓｅ（１９９８）指

出，当ＩＣＣ（２）较高时，即使 ＩＣＣ（１）较低，

也能够在群体层次检测出因变量与自变量之间

的关系。可见，衡量数据聚合的适宜性三个关

键性指标 ｒｗｇ（ｊ）、ＩＣＣ（１）和 ＩＣＣ（２）均达到

推荐值，这表明心理资本在省内有较好的一致

性，而在省际具有较大的差异性。因此，本文

将心理资本聚合到省际层面是合适的。

由于标准化 （ｚ－ｓｃｏｒｅｓ）不改变数据的分

布，因此，在将个体层面的心理资本聚合到省

际层面后，为了更好地理解和解释我国的省际

心理资本指标差异，本文参考区域研究 （Ｃｈｕａ

ｅｔａｌ，２０１９；Ｇｅｌｆａｎｄｅｔａｌ，２０１１；Ｈａｒｒｉｎｇｔｏｎ＆

Ｇｅｌｆａｎｄ，２０１４）的做法，将各省聚合得到的心

理资本总得分先进行标准化，然后在各省份得

分的基础上再加３，得到我国省际心理资本指标

（见表１）。由表 １可见，我国省际心理资本得

分最低为贵州省 （０５０２），最高为湖北省

（４５６８）。

表１　省际心理资本指标与样本描述性统计

省份 样本数 平均年龄／年 女性比例 省际心理资本指标

湖北省 ２３４ ４２４４ ４３１６％ ４５６８
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续表

省份 样本数 平均年龄／年 女性比例 省际心理资本指标

北京市 １０１ ３９５５ ４７５２％ ４４３８

吉林省 ２１６ ４５３２ ４６３０％ ４４２８

广东省 ３９２ ３６３５ ５０００％ ４２２２

浙江省 １１７ ４３０５ ４７８６％ ３９０４

湖南省 １７８ ４５７０ ５０００％ ３８７８

陕西省 ２８４ ４５０５ ４７１８％ ３６７２

天津市 １０５ ３９７０ ５１４３％ ３６３６

甘肃省 ５６ ３８８６ ５０００％ ３５７３

河南省 ４８５ ４２８９ ４９６９％ ３５３４

山西省 １１０ ４６５９ ５１８２％ ３５０４

新疆维吾尔自治区 １６３ ４２７９ ５４６０％ ３４３７

安徽省 ２２３ ４１８４ ４７９８％ ３１２６

辽宁省 ２２９ ４３７３ ４８４７％ ３１２１

河北省 ２２８ ４４９６ ５０４４％ ３１１７

上海市 ２２１ ４１６０ ４７０６％ ３０５８

云南省 ９２ ３８４９ ５５４３％ ２９６７

宁夏回族自治区 １１２ ４３１５ ４８２１％ ２６８７

内蒙古自治区 １４０ ４２１４ ５０７１％ ２５５７

福建省 １０８ ４６２６ ４１６７％ ２５４５

山东省 １６９ ４４７９ ４９７０％ ２５３９

重庆市 １１８ ４４５２ ４７４６％ ２０５６

四川省 １１２ ４５９７ ４１０７％ ２０３８

江苏省 ３９７ ４５９８ ４８１１％ １８７２

江西省 ２３１ ４２１７ ４４１６％ １７９８

广西壮族自治区 １７０ ４２５０ ５１１８％ １７５０

黑龙江省 ２３５ ４０２３ ５４８９％ １４７１

贵州省 １８１ ４２０６ ４４２０％ ０５０２

总计 ５４０７ ４２８１ ４８５７％ ３０００

注：青海省、西藏自治区、海南省、香港特别行政区、澳门特别行政区和中国台湾地区缺少数据，因此没有标明具体得分。
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（三）省际心理资本指标结果变量数据测量

健康。本文采用主观身体健康、客观身体

健康和死亡率来衡量省际健康水平。主观身体

健康和客观身体健康均采用 ＣＦＰＳ（２０１０年、

２０１２年、２０１４年、２０１６年和 ２０１８年）共 ５期

数据。① 主观身体健康测量题项为 “您认为自

己的健康状况如何？”，采用Ｌｉｋｅｒｔ５点量表进行

测量 （１＝“非常不健康”，５＝“非常健康”）

（刘生龙和郎晓娟，２０１７），将各期数据做省际

聚合 （ｍｅｄｉａｎｒｗｇ（ｊ）：０２１５－０４８２，ＩＣＣ（１）：

０００５－００１１，ＩＣＣ（２）：０８７３－０９４１②，所有

ｐ＜００１）。客观身体健康测量题项为 “调查员

评价受访者的健康状况”，采用 Ｌｉｋｅｒｔ７点量表

进行测量 （１＝“很差”，７＝“很好”），将各

期数据做省际聚合 （ｍｅｄｉａｎｒｗｇ（ｊ）：０５７６－

０６９１，ＩＣＣ（１）：００２６－００７２，ＩＣＣ（２）：

０９６４－０９９０，所有ｐ＜００１）。各省份死亡率整

理自国家统计局 （２００９～２０１８年），为该省年度

死亡人数与同期内平均人数之比。

幸福感。本文采用生活幸福感和家庭幸福

感来衡量省际幸福感水平。生活幸福感用生活

满意度来衡量，采用 ＣＦＰＳ（２０１０年、２０１２年、

２０１４年、２０１６年和 ２０１８年）共 ５期数据，题

项为 “您对自己生活的满意程度” （吴江洁和

孙斌栋，２０１６），将各期数据做省际聚合 （ｍｅ

ｄｉａｎｒｗｇ（ｊ）：０４３３－０５１８，ＩＣＣ（１）：００１３－

００２３，ＩＣＣ （２）：０９１５－０９６７，所有 ｐ＜

００１）。家庭幸福感用婚姻／同居满意度来衡量，

采用ＣＦＰＳ（２０１４年和 ２０１８年）共 ２期数据，

题项为 “总的来说，您对您当前的婚姻／同居生

活有多满意？”（杨文等，２０１９），将各期数据做

省际聚合 （ｍｅｄｉａｎｒｗｇ（ｊ）：０６３９－０６４９，ＩＣＣ

（１）：００１０－００２２，ＩＣＣ（２）：０９０３－０９５６，

所有ｐ＜００１）。上述题项均采用Ｌｉｋｅｒｔ５点量表

进行测量 （１＝“非常不幸福／满意”，５＝“非

常满意／幸福”）。

家庭行为。由于离婚率是衡量婚姻稳定性

的重要指标 （鲁建坤等，２０１５），本文采用离婚

行为来反映家庭行为。各省份离婚率采用国家

统计局整理的粗离婚率数据 （２０１０～２０１８年），

为该省份年度离婚数与同期内平均人数之比。

工作行为。工作行为中的绩效水平和离职

行为分别用各省份居民人均工资性收入 （元）

（２０１４～２０１８年）和失业率 （２００９～２０１８年）

衡量，数据均整理自国家统计局。

社会责任行为。社会责任行为采用企业社

会责任评分来衡量 （邹萍，２０１８），数据整理自

润灵环球数据库 （２００９～２０１８年），按公司所属

省份进行省级聚合。

企业违规行为。本文采用整理自Ｗｉｎｄ数据

库 （２００９～２０１８年）和 ＣＳＭＡＲ国泰安数据库

的上市公司违规比例 （２００９～２０１８年）来衡量

省份企业违规行为，计算方式为将 Ａ股、Ｂ股

基本信息和上市公司违规信息表整合编码后，

按公司所属省份进行加总得到各省份上市公司

违规行为数量，再除以各省份上市公司数量

（孟庆斌等，２０１９）。

创新行为。采用创新投入和地区创新产出

共四个指标。创新投入分为研发人员投入强度

①

②

本文使用的数据有些是连续年份发布的，有些是间隔一定年份发布的，但均是能够找到的所有年份数据。

由于不同年份的数据聚合指标ｍｅｄｉａｎｒｗｇ（ｊ）、ＩＣＣ（１）和ＩＣＣ（２）不同，故此处上述指标为一个范围。
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和研发经费投入强度，用研发人员全时当量作

为创新投入要素 （李习保，２００７），由于本文研

究的是省际变量，因此将不同省份的研发人员

全时当量除以该省的人口 （单位：万人），即

“每万人研发人员全时当量”作为该省研发人员

投入强度指标 （２０１２～２０１７年）；研发经费投入

做同样处理，将各个省份每年的研发经费除以

该省份当年 ＧＤＰ的百分比作为研发经费投入

强度指标 （２００９～２０１７年）（文武等，２０１５）。

创新产出分为科研创新产出和知识创新产出，

用发明专利授权数量衡量科研创新产出水平

（白俊红等，２００９），再除以该省总人口，即

“每万人发明专利授权量”作为省科研创新产

出指标 （２００９～２０１８年）；用主要检索工具

（ＳＣＩ、ＥＩ和 ＩＳＴＰ／ＣＰＣＩ－Ｓ）科技论文数量作

为知识创新产出水平 （余泳泽和刘大勇，

２０１３），再除以该省总人口，即 “每万人科技

论文数量”作为知识创新产出指标 （２００９～

２０１６年）。创新行为的所有数据均整理自 《中

国科技统计年鉴》。

控制变量。参考区域研究文献的做法 （Ｇｅｌ

ｆａｎｄｅｔａｌ，２０１１；Ｈａｒｒｉｎｇｔｏｎ＆Ｇｅｌｆａｎｄ，２０１４；

Ｒｅｎｔｆｒｏｗｅｔａｌ，２００９），在进行回归分析时，将

各省份人均ＧＤＰ的对数作为控制变量，该数据

整理自国家统计局 （２００９～２０１８年）①。此外，

我们还控制了年份固定效应。本文所用变量的

测量方法如表２所示。

表２　变量测量

变量类型 观测变量 测量方法

因变量

主观身体健康 您认为自己的健康状况如何？

客观身体健康 调查员评价受访者的健康状况

死亡率 粗死亡率：该省份年度死亡人数与同期内平均人数之比 （‰）

生活幸福感 您对自己生活的满意程度

家庭幸福感 总的来说，您对当前的婚姻／同居生活有多满意？

家庭行为 粗离婚率：该省份年度离婚数与同期内平均人数之比 （‰）

工作行为

绩效水平：各省份居民人均工资性收入 （元）

城镇登记人口失业率：城镇登记失业人员与城镇单位就业人员、城镇单位中的不在岗职工、城镇私营

业主、个体户主、城镇私营企业和个体就业人员、城镇登记失业人员之和的比 （％）

社会责任行为 企业社会责任评分：按公司所属省份进行省级聚合

企业违规行为
上市公司违规比例：将Ａ股、Ｂ股基本信息和上市公司违规信息表整合编码后，按公司所属省份进行
加总得到各省份上市公司违规行为数量，再除以各省份上市公司数量 （％）

创新行为

研发人员投入强度：该省份研发人员全时当量除以该省份总人口 （万人）

研发经费投入强度：该省份研发经费投入金额除以该省份ＧＤＰ（％）

科研创新产出：发明专利授权量除以该省份总人口 （万人）

知识创新产出：用主要检索工具 （ＳＣＩ、ＥＩ和ＩＳＴＰ／ＣＰＣＩ－Ｓ）科技论文数量除以该省份总人口 （万人）

① 除了 “人均工资性收入”和 “家庭满意度”外，其余结果变量仅控制人均ＧＤＰ和年份固定效应的结果与控制人均ＧＤＰ、年份
固定效应、性别、年龄和受教育程度等控制变量后的结果没有显著差异，详细结果见后文的补充分析部分。
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续表

变量类型 观测变量 测量方法

自变量 省际心理资本指标 根据上文指标构建方法计算

控制变量
人均ＧＤＰ（ｌｏｇ） 该省份的生产总值除以该省份的总人口再取对数 （万元／人）

年份固定效应 各年份的虚拟变量

（四）分析策略

本文采用Ｓｔａｔａ１６０和 Ｍｐｌｕｓ７０进行数据

分析。由于本文研究的是省际层面的变量，因

此首先对数据进行省际聚合分析；其次，对数

据进行基本分析；最后，控制年份固定效应，

分别做控制和不控制人均 ＧＤＰ的回归分析。为

了排除面板数据可能引起的异方差、横截面相

关和序列相关等问题，本文借鉴已有研究 （连

燕玲等，２０１９），采用 “Ｄｒｉｓｃｏｌｌ－Ｋｒａａｙ标准差”

进行估计得到标准误差 （Ｄｒｉｓｃｏｌｌ＆ Ｋｒａａｙ，

１９９８）。

四、研究结果

（一）心理资本省际差异

假设１提出，心理资本在我国各省份之间

存在显著性差异。由于对数据进行 Ｌｅｖｅｎｅ检验

后得到显著性结果 ［Ｆ（２７，５３７９）＝８１５４，ｐ＜

０００１］，因此对省际心理资本指标采用 Ｗｅｌｃｈ

ＡＮＯＶＡ检验。结果显示，我国各省份之间的心

理资本显著性差异 ［Ｆ（２７，１４９６７０３）＝

８６３５，ｐ＜０００１］，假设１得到支持。

（二）省际心理资本指标的影响

１省际心理资本指标与健康

假设２提出，心理资本越高的省份，健康

越高。从表３中模型二和模型四可知，省际心

理资本指标对主观身体健康评价有显著的正向

影响 （ｂ＝００２，ｓｅ＝００１，ｐ＝０００９），对客观

身体健康也有显著的正向影响 （ｂ＝０１０，ｓｅ＝

００２，ｐ＝０００４），从模型六中可以看出，省际

心理资本指标对死亡率有显著的负向影响

（ｂ＝－０２５，ｓｅ＝００２，ｐ＜０００１）。因此，假设

２得到支持。

表３　省际心理资本指标与健康回归分析结果

变量
主观身体健康 客观身体健康 死亡率

模型一 模型二 模型三 模型四 模型五 模型六

省际心理资本指标
００３

（００１）
００２

（００１）
０１４

（００２）
０１０

（００２）
－０３１

（００２）
－０２５

（００２）

人均ＧＤＰ（ｌｏｇ）
００９

（００２）
０６３

（００４）
－１０５

（００７）

截距
４０９

（００１）
３６８

（００７）
４７１

（００５）
２０２

（０１７）
６８４

（００５）
１１２８

（０２６）

年份固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制
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续表

变量
主观身体健康 客观身体健康 死亡率

模型一 模型二 模型三 模型四 模型五 模型六

Ｎ １２５ １２５ １２５ １２５ ２８０ ２８０

Ｒ２ ０９４ ０９４ ０３９ ０４７ ０１８ ０２４

Ｆ ６１４５ ２１２１５ ６７６７ ２２０９７ ４０８３１ ８４０６８

注：括号内为Ｄｒｉｓｃｏｌｌ－Ｋｒａａｙ标准误，ｐ＜００１，ｐ＜０００１。

２省际心理资本指标与幸福感

假设３提出，心理资本越高的省份，幸福

感越高。由表 ４可知，省际心理资本指标对生

活幸福感 （模型二，ｂ＝００３，ｓｅ＝００１，ｐ＝

００１０）和家庭幸福感 （模型四，ｂ＝００４，ｓｅ＝

００１，ｐ＝００１４）都有显著的正向影响。因此，

假设３得到支持。

表４　省际心理资本指标与幸福感回归分析结果

变量
生活幸福感 家庭幸福感

模型一 模型二 模型三 模型四

省际心理资本指标
００４

（００１）
００３

（００１）
００４
（００１）

００４

（００１）

人均ＧＤＰ（ｌｏｇ）
０１６

（００５）
０１１
（０１３）

截距
３３５

（００３）
２６８

（０２４）
４３８

（００２）
３８６＋

（０６１）

年份固定效应 控制 控制 控制 控制

Ｎ １２７ １２７ ５１ ５１

Ｒ２ ０７４ ０７５ ０１６ ０１８

Ｆ １５６５ １１０６ ２７９１ ０７８

注：括号内为Ｄｒｉｓｃｏｌｌ－Ｋｒａａｙ标准误，＋ｐ＜０１０，ｐ＜００５，ｐ＜００１，ｐ＜０００１。

３省际心理资本指标与行为

假设４ａ～４ｅ提出，心理资本越高的省份，离

婚行为越少，绩效水平越高，离职行为越少，社

会责任行为越多，企业违规行为越少，创新行为

越多。具体地，由表 ５可知，在家庭行为方面

（模型二），省际心理资本指标对离婚率有显著的

负向影响 （ｂ＝－０１４，ｓｅ＝００１，ｐ＜０００１），假

设４ａ得到支持；在工作行为方面 （模型四和模

型六），省际心理资本指标对人均工资性收入有

显著的正向影响 （ｂ＝００１，ｓｅ＝００１，ｐ＝

０００２），对失业率有显著的负向影响 （ｂ＝

－０１８，ｓｅ＝００３，ｐ＜０００１），假设４ｂ得到支持；

在社会责任行为方面，省际心理资本指标对企

业社会责任评分有显著的正向影响 （模型八，
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表
５　
省
际
心
理
资
本
指
标
与
行
为
回
归
分
析
结
果

变
量

离
婚
行
为

工
作
行
为

社
会
责
任
行
为

企
业
违
规
行
为

创
新
行
为
（
投
入
）

创
新
行
为
（
产
出
）

粗
离
婚
率

人
均
工
资
性
收
入

失
业
率

企
业
社
会
责
任
评
分

上
市
公
司
违
规
比
例

研
发
人
员
投
入
强
度

研
发
经
费
投
入
强
度

科
研
创
新
产
出

知
识
创
新
产
出

模
型
一

模
型
二

模
型
三

模
型
四

模
型
五

模
型
六

模
型
七

模
型
八

模
型
九

模
型
十

模
型
十
一

模
型
十
二

模
型
十
三

模
型
十
四

模
型
十
五

模
型
十
六

模
型
十
七

模
型
十
八

省
际
心
理

资
本
指
标

－ ０
０
９

（
０
０３
）

－ ０
１
４


（
０
０１
）

０
０５



（
０
０１
）

０
０１


（
０
０１
）

－ ０
２
２


（
０
０２
）

－ ０
１
８


（
０
０３
）

１
０２



（
０
０９
）

０
７０



（
０
０８
）

－ ０
０
４

（
０
０２
）

－ ０
０
３＋

（
０
０１
）

９
１６



（
０
０４
）

２
６１



（
０
０４
）

０
４１



（
０
０１
）

０
１８



（
０
０１
）

０
８１


（
０
１７
）

０
３１


（
０
０７
）

２
２８



（
０
２２
）

１
１２



（
０
１５
）

人
均
ＧＤ
Ｐ

（
ｌｏｇ
）

１
０２



（
０
１８
）

０
８７



（
０
０１
）

－ ０
５
８


（
０
１５
）

５
３４



（
０
１８
）

－ ０
１
２

（
０
０４
）

１２
０
７６



（
５
５４
）

３
９１



（
０
３５
）

８
４１


（
２
４０
）

１８
９
３


（
２
６０
）

截
距

２
４３



（
０
０８
）

－ １
９
８

（
０
８５
）

４
０１



（
０
０２
）

－ ０
０
３

（
０
０５
）

４
３７



（
０
０５
）

６
８２



（
０
５８
）

２６
３
０


（
０
２７
）

３
６１



（
０
７５
）

０
３８



（
０
０５
）

０
８８


（
０
２１
）

－ ２
０
５


（
０
１２
）

－ ５
３９
５
１


（
２５
６
０）

０
２０



（
０
０３
）

－ １
６
３５



（
１
５５
）

－ １
８
４


（
０
５２
）

－ ３
７
５０


（
１０
８
２）

－ ４
０
９


（
０
６７
）

－ ８
４
１６



（
１１
９
５）

年
份
固
定

效
应

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

控
制

Ｎ
２５
２

２５
２

１４
０

１４
０

２８
０

２８
０

２７
７

２７
７

２８
０

２８
０

１６
８

１６
８

２５
２

２５
２

２８
０

２８
０

２２
４

２２
４

Ｒ２
０
１８

０
２２

０
１８

０
８６

０
１８

０
２０

０
５２

０
５４

０
１７

０
１９

０
１３

０
７３

０
１５

０
５４

０
１６

０
４３

０
１３

０
３７

Ｆ
９
５６


６５
６
３５



２９
３３
０
５６



４０
３３
６
９７



１７
２
２６


５３
８９
６
３

１２
４
０９


６５
９
３１



５
５０


４
３３


５２
４７
６
７５


２５
２１
２
８

１５
０７
４
７

４６
０
３３


２１
５
８


３２
１
２３


１０
３
０７



２８
８
２


注
：
括
号
内
为
Ｄｒ
ｉｓｃ
ｏｌｌ
－ Ｋ
ｒａａ
ｙ标
准
误
，
＋ ｐ
＜０
１
０，

ｐ＜
０
０５
，

ｐ＜
０
０１
，


ｐ＜
０
００
１。
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ｂ＝０７０，ｓｅ＝００８，ｐ＜０００１），假设４ｃ得到支

持；在企业违规行为方面，省际心理资本指标

对上市公司违规比例有显著的负向影响 （模型

十，ｂ＝－００３，ｓｅ＝００１，ｐ＝０００４），假设４ｄ

得到支持①；在创新行为方面 （模型十二、模

型十四、模型十六和模型十八），省际心理资本

指标对创新投入 （研发人员投入强度：ｂ＝

２６１，ｓｅ＝００４，ｐ＜０００１；研发经费投入强度：

ｂ＝０１８，ｓｅ＝００１，ｐ＜０００１）和创新产出 （科

研创新产出：ｂ＝０３１，ｓｅ＝００７，ｐ＝０００２；知

识创新产出：ｂ＝１１２，ｓｅ＝０１５，ｐ＜０００１）有

显著的正向影响，假设４ｅ得到支持。因此，假

设４得到支持。

（三）补充分析

为了使我们的结果更加稳健，我们进一步

补充了添加更多控制变量的结果。首先，我们

补充了同时控制人均 ＧＤＰ、年份固定效应、性

别、年龄和受教育程度的分析 （回归模型一、

模型三、模型五、模型七、模型九）；其次，在

此基础上，根据因变量的不同，我们进一步控

制了相关的控制变量 （回归模型二、模型四、

模型六、模型八、模型十），具体来说，对于健

康，我们选择人均二氧化硫排放量作为控制变

量 （陈硕和陈婷，２０１４）；对于幸福感和离婚行

为，我们选择负担系数 （抚养比）作为控制变

量 （辛素飞等，２０２１）；对于工作行为 （绩效

和失业率），我们采用教育经费投入 ＧＤＰ占比

作为控制变量 （杨紫薇和邢春冰，２０１９）；对于

社会责任行为，我们采用人均捐赠款作为控制

变量 （冯变英，２０１８）；对于企业违规行为，我

们采用犯罪率万人起诉比作为控制变量；对于

创新行为 （投入和产出），我们用教育经费投入

占ＧＤＰ占比和第一产业占比作为控制变量 （白

俊红和蒋伏心，２０１５；李政等，２０１８）。上述控

制变量的测量与来源详见表６，数据的分析结果

如表７至表 ９所示。由表 ７至表 ９可知，除了

“人均工资性收入”和 “家庭满意度”外，其

余结果变量加入上述控制变量后的结果与仅控

制人均ＧＤＰ的结果没有显著差异。

表６　控制变量测量

控制变量 测量方式 数据来源 （年份）

性别 该省份的女性比例 （％）

年龄 该省份的平均年龄 （年）

受教育程度 该省份的平均受教育年限 （年）

ＣＧＳＳ（２００８年）

人均二氧化硫排放量 二氧化硫排放量 （万吨）除以该省份总人口 （万人） 国家统计局 （２００９～２０１７年）

负担系数 （抚养比） 总体人口中非劳动年龄人口数与劳动年龄人口数之比 （％） 国家统计局 （２００９～２０１８年）

教育经费ＧＤＰ占比 教育经费支出占该省份ＧＤＰ（％） 国家统计局 （２００９～２０１１年；２０１３～２０１８年）

人均捐赠款 社会捐赠款除以该省份人口 国家统计局 （２０１０～２０１５年）

犯罪率万人起诉比 犯罪起诉人数除以该省份人口 （万人） 各省份检察院年鉴 （２００９～２０１７年）

教育经费ＧＤＰ占比 教育经费支出占该省份ＧＤＰ（％） 国家统计局 （２００９～２０１１年；２０１３～２０１８年）

第一产业占比 第一产业增加值除以第一二三个产业增加值之和 （％） 国家统计局 （２００９～２０１８年）

① 本文还采用 “每万人废水排放总量／万吨”（计算方法为废水排放总量除以该省人口数）来衡量违规行为，并采用同样的分析
方式进行分析，结果表明，省际心理资本对每万人废水排放总量具有显著负向影响 （ｂ＝－０７８４，ｓｅ＝０２５１，ｐ＝００１４）。该数据整理自
国家统计局 （２００９～２０１７年）。
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表７　省际心理资本指标与健康回归分析结果

变量
主观身体健康 客观身体健康 死亡率

模型一 模型二 模型三 模型四 模型五 模型六

省际心理资本指标
００２

（０００）
００３

（００１）
００８

（００２）
０１０

（００３）
－０１５

（００２）
－０２０

（００２）

人均ＧＤＰ对数
００３
（００２）

０１１
（００２）

０５１

（００８）
０３８

（００６）
－０４５

（０１４）
－０６０

（０１３）

性别
－１６２

（０２５）
－１４２

（０２９）
－２９３

（０４６）
－３４７

（０３５）
２５５

（０９５）
－１６３＋

（０７９）

年龄
００１

（０００）
００１

（０００）
０００
（００１）

００１
（００１）

００９

（０００）
０１３

（０００）

受教育水平
００１

（０００）
００１

（０００）
００３＋

（００１）
００４

（００１）
－０１１

（００２）
－０１１

（００２）

人均二氧化硫排放量
６３９

（１７３）
０１３
（２１４）

－２９０８

（３５４）

年份固定效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制

截距项
４０７

（０１４）
３７２

（０１０）
３７８

（０２６）
４０９

（０３２）
３９５

（０８９）
５９４

（０６４）

Ｎ １２５ １００ １２５ １００ ２８０ ２５２

Ｒ２ ０９５ ０９６ ０５２ ０５６ ０３９ ０５４

Ｆ １６５２９ ２０８８ ９９８６８３ １６０３７ ６４７１１２ ３９４７０７

注：括号内为Ｄｒｉｓｃｏｌｌ－Ｋｒａａｙ标准误，＋ｐ＜０１０，ｐ＜００５，ｐ＜００１，ｐ＜０００１。

表８　省际心理资本指标与幸福感回归分析结果

变量
生活幸福感 家庭幸福感

模型一 模型二 模型三 模型四

省际心理资本指标
００３

（００１）
００４

（００１）
００３
（００１）

００２
（００１）

人均ＧＤＰ对数
０２８

（００４）
０３０

（００８）
０１３
（０１８）

００６
（０１４）

性别
－１５８

（０２８）
－１４９

（０３１）
－１５０＋

（０１５）
－１２９

（００７）

年龄
００１

（０００）
００１

（０００）
０００

（０００）
００１

（０００）

受教育水平
－００２

（００１）
－００２＋

（００１）
００１
（００１）

０００
（００１）

负担系数
０００
（０００）

－００１
（０００）

年份固定效应 控制 控制 控制 控制

截距项
２４６

（０１８）
２７４

（０３４）
４２５＋

（０６７）
４７３＋

（０４９）

Ｎ １２７ １０２ ５１ ５１

Ｒ２ ０７８ ０８０ ０２８ ０３２

Ｆ １００４６ ４６７４ ０５５ ０１８

注：括号内为Ｄｒｉｓｃｏｌｌ－Ｋｒａａｙ标准误，＋ｐ＜０１０，ｐ＜００５，ｐ＜００１，ｐ＜０００１。
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表
９　
省
际
心
理
资
本
指
标
与
行
为
回
归
分
析
结
果

变
量

离
婚
行
为

工
作
行
为

社
会
责
任
行
为

企
业
违
规
行
为

创
新
行
为
（
投
入
）

创
新
行
为
（
产
出
）

粗
离
婚
率

人
均
工
资
性
收
入

失
业
率

企
业
社
会
责
任
评
分

上
市
公
司
违
规
比
例

研
发
人
员
投
入
强
度

研
发
经
费
投
入
强
度

科
研
创
新
产
出

知
识
创
新
产
出

模
型
一

模
型
二

模
型
三

模
型
四

模
型
五

模
型
六

模
型
七

模
型
八

模
型
九

模
型
十

模
型
十
一

模
型
十
二

模
型
十
三

模
型
十
四

模
型
十
五

模
型
十
六

模
型
十
七

模
型
十
八

省
际
心
理

资
本
指
标

－ ０
１
７


（０
０
１）

－ ０
２
５


（０
０
１）

－ ０
０
０

（０
０
０）

０
００

（０
０
０）

－ ０
１
１


（０
０
３）

－ ０
２
０


（０
０
２）

０
３８



（０
０
６）

０
５１


（０
１
１）

－ ０
０
２

（０
０
２）

－ ０
０
２

（０
０
１）

１
１９



（０
１
４）

１
０１



（０
０
３）

０
１２


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五、结论与讨论

（一）研究发现

本文基于心理特质的地区差异理论，利用

ＣＧＳＳ数据开发并验证了中国省际心理资本指

标，探讨了心理资本在中国各省份的异质性及

其影响，拓展了心理资本的相关研究。本文发

现：第一，中国省际心理资本存在显著的异质

性分布；第二，省际心理资本指标对于当代经

济社会发展具有重要影响，广泛地解释了中国

各省份在健康 （例如，心理健康）、幸福感

（例如，生活幸福感）和行为 （例如，创新行

为）等省际指标上的差异。

（二）理论贡献

本文对心理资本和心理特质的地区差异理

论文献主要有三个方面的理论贡献。第一，本

文将心理资本研究从微观的个体或团队层面拓

展到宏观的省际层面，为更加全面、系统地理

解心理资本提供了重要的理论基础。现有研究

对心理资本的探索基本锁定在个体或团队层面，

在揭示了个体和群体的心理资本具有广泛解释

力的同时，却很少探讨心理资本这一概念在研

究层面上的适用性边界，即它是否也在更为宏

观层面 （例如，省际层面）的群体当中被表征

并发挥解释功能 （徐振亭等，２０１６；Ｌｕｔｈａｎｓｅｔ

ａｌ，２００８）。本文通过探讨地区心理资本的存

在性、差异性分布和对地区发展的后果，弥补

了这一重要研究缺口，同时也推动了微观层面

的心理资本研究与宏观区域发展研究的整合。

本文表明，心理资本在地区层面同样是一个重

要的理论概念，心理资本可以表征为一个地区

集体性的心理特质，并且对地区社会经济发展

态势起到了重要形塑作用，这也表明地区发展

存在深层次的心理动因，仅仅使用经济资本、

人力资本和社会资本来解释地区发展是不完备

的。这些发现也为未来研究提供了新的角度，

例如，探索地区自然和社会环境如何塑造地区

心理资本的差异，以及基于地区心理资本来解

释更低层面 （例如，公司层面）的经济管理现

象。总之，本文创新性地将心理资本的研究视

角从微观拓展至宏观，扩充了心理资本概念的

理论内涵和应用边界，为心理资本研究的理论

发展和应用提供了一个新的视角。

第二，本文从宏微观交叉视角构建省际心

理资本指标，为区域层次研究提供了经验工具。

微观研究中被广泛使用的是 Ｌｕｔｈａｎｓ等 （２００７）

借鉴 Ｐａｒｋｅｒ（１９９８）的自我效能量表、Ｓｎｙｄｅｒ

等 （１９９６）的希望量表、Ｓｃｈｅｉｅｒ和 Ｃａｒｖｅｒ

（１９８５）的乐观量表以及 Ｗａｇｎｉｌｄ和 Ｙｏｕｎｇ

（１９９３）的韧性量表形成的包括 ２４道题目的心

理资本四维量表 （Ｃｈｅｕｎｇｅｔａｌ，２０１１；Ｒｅｇｏｅｔ

ａｌ，２０１０；Ｓａｈｏｏｅｔａｌ，２０１５）。本文采用

ＣＧＳＳ数据，通过题项筛选和效度检验等系列严

谨、科学的步骤构建了省际心理资本指标，不

但为捕捉宏观层面上的概念特征提供了基础，

而且为今后开展区域相关研究提供简单、易用

的研究工具。

第三，本文引入心理特质的地区差异理论

揭示了省际心理资本指标与健康、幸福感和行

为等省际指标之间的关系，从而为省际发展不

平衡现象提供了新的解释。我国各省份发展水

平的不一致现象吸引了不同领域的研究者从不

同的理论视角探寻解释，已有文献多从经济学
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视角探讨省际不平衡发展现象 （Ｃｈｕａｅｔａｌ，

２０１９；Ｔａｌｈｅｌｍ＆Ｅｎｇｌｉｓｈ，２０２０；ＶａｎｄｅＶｌｉｅｒｔｅｔ

ａｌ，２０１２），忽略了心理基础的重要性。本文

发现，省际心理资本指标对中国各省份的健康、

幸福感和行为等省际指标均有积极影响。因此，

本文构建的省际心理资本指标对于解释各省份

发展不平衡问题提供一定的解释力，即心理资

本越高的省份，居民有越高的健康、幸福感和

绩效表现，越多的社会责任行为和创新行为，

越少的离婚行为、离职行为和企业违规行为，

这有助于理解不同地区居民的生活水平和科技

创新发展水平差异。

（三）实践启示

本文的发现有重要的实践启示。第一，为

了保持或提高本省份竞争力，政府需要关注省

际心理资本指标。例如，我国各省份目前的创

新方式和趋势各不相同，而省际心理资本指标

与创新行为显著正相关，这在一定程度上影响

了创新行为的出现。如果某个省份想要提高自

身的科研创新能力，可以适当通过政策提升当

地的心理资本水平以推动科研进步。例如，建

立完善的社会心理服务保障体系，针对不同的

人群 （例如，科研人员）提供分级分类、短期

干预和长期支持的心理服务，提高不同人群的

心理资本水平。第二，政府及社会各界可以提

前做好相关预案和战略。近些年来自然灾害

（例如，台风）和卫生突发事件 （例如，新冠

肺炎疫情）频发，关注各省份的积极心理资本

有助于各省份制定合适的灾前预防、灾中应急

和灾后恢复预案和战略准备，降低灾害或突发

事件带来的不良影响。第三，企业经营者需要

关注省际心理资本对员工的影响。在心理资本

更高的省份，居民的工作行为和创新行为更加

出色，企业可以通过省际心理资本指标制定针

对性的员工态度和行为提升方案，提升企业整

体的创新活力和竞争力。

（四）本文优势、不足与未来研究方向

本文具有较多优势，例如采用 ＣＧＳＳ数据

构建了省际心理资本指标，并利用多个数据库

的数据来做指标的预测有效性检验，这些都反

映了所构建指标的有效性和稳健性。然而，本

文仍然存在一定的局限性，希望在未来研究中

进一步探讨和解决。第一，由于数据的可获取

性问题，本文构建的是省际心理资本指标，心

理资本在中国各省份内部可能还存在一定的异

质性。例如，大五人格在中国的城市间也存在

异质性 （Ｏｂｓｃｈｏｎｋａｅｔａｌ，２０１９）。未来的研究

可以尝试开发市级或县级的心理资本指标，探

究在市级或县级层面心理资本指标的异质性及

其影响。第二，本文重点关注了省际心理资本

指标对健康、幸福感和行为等省际指标的影响

作用。在当前实现中华民族伟大复兴的中国梦

的背景下，理解我国各省份心理资本的地区异

质性，即心理资本的跨地区比较和解释，这可

能是今后心理资本研究需要考虑的重要方向。

未来的研究可进一步探讨心理资本地区异质性

的形成原因。例如，亚文化或整体文化环境可

能会影响心理资本的形成 （王雁飞和朱瑜，

２００７）。第三，本文探究的省际心理资本指标是

静态的，而心理资本可能会随着时间而有所变

化 （Ａｖｅｙｅｔａｌ，２０１０）。未来研究可以尝试构

建省际心理资本指标的时间序列，以探索省际

心理资本指标的动态变化及其影响。
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（五）结论

本文基于心理特质的地区差异理论，率先

将心理资本研究从微观个人或团队层面拓展到

宏观的省际层面，从实证上证明我国不同省份

的心理资本存在显著的异质性。本文构建的省

际心理资本指标能够解释我国各省份在健康、

幸福感和行为等省际指标的差异。本文为探究

心理资本的省际异质性提供了全新的研究视角

和工具支持，对推动心理资本在宏观层面的研

究具有重要的价值。
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［５２］Ｂｌｉｅｓｅ，ＰＤ１９９８Ｇｒｏｕｐｓｉｚｅ，ＩＣＣｖａｌｕｅｓ，
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［５８］Ｃｈｅｎ，ＳＷ，＆Ｐｅｎｇ，ＪＣ２０２１Ｄｅｔｅｒｍｉ
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２０１９Ｄｉｓｓａｔｉｓｆｉｅｄｅｍｐｌｏｙｅｅｓ，ｄｉｍｉｎｉｓｈｅｄｈｅｌｐｉｎｇ：Ｕｓｉｎｇ
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ＨｕｍａｎＲｅｌａｔｉｏｎｓ，６８：９２５－９４９
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ｓｉｓｔｅｎｔｃｏｖａｒｉａｎｃｅｍａｔｒｉｘｅｓｔｉｍａｔｉｏｎｗｉｔｈｓｐａｔｉａｌｌｙｄｅｐｅｎｄｅｎｔ

ｐａｎｅｌｄａｔａＲｅｖｉｅｗｏｆＥｃｏｎｏｍｉｃｓ＆Ｓｔａｔｉｓｔｉｃｓ，８０：５４９－

５６０

［６５］Ｅｂｅｒｔ，Ｔ，Ｇｔｚ，ＦＭ，Ｏｂｓｃｈｏｎｋａ，Ｍ，

Ｚｍｉｇｒｏｄ，Ｌ＆Ｒｅｎｔｆｒｏｗ，ＰＪ２０１９Ｒｅｇｉｏｎａｌｖａｒｉａｔｉｏｎ

ｉｎｃｏｕｒａｇｅａｎｄｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ：Ｔｈｅｃｏｎｔｒａｓｔｉｎｇｒｏｌｅｏｆｃｏｕ
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ＵｎｉｔｅｄＳｔａｔｅｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＰｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ，８７：１０３９－１０５５
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Ｌｅｓｌｉｅ，ＬＭ，Ｌｕｎ，Ｊ，Ｌｉｍ，ＢＣ，，＆Ｙａｍａｇｕｃｈｉ，

Ｓ２０１１Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｂｅｔｗｅｅｎｔｉｇｈｔａｎｄｌｏｏｓｅｃｕｌｔｕｒｅｓ：Ａ

３３－ｎａｔｉｏｎｓｔｕｄｙＳｃｉｅｎｃｅ，３３２：１１００－１１０４

［６８］Ｇｅｎｎａｉｏｌｉ，Ｎ，ＬａＰｏｒｔａ，Ｒ，Ｌｏｐｅｚ－ｄｅ－
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跨国并购对企业母国媒体声誉的影响

□ 阎海峰　吴　琼　田　牧　王启虎

　本文受国家自然科学基金面上项目 “优势还是劣势？母国专有优势对中国企业海外合法性影响研究”

（７１９７２０７２）、上海哲学社会科学规划一般课题 “后发企业通过跨国并购提升自主创新能力的匹配研究”

（２０１８ＢＧＬ０２８）和上海应用技术大学引进人才科研启动项目 “企业国际化宣称对国际化程度的影响研究”

（ＹＪ２０２２－４５）资助。感谢 《管理学季刊》编辑部耐心细致的沟通工作。感谢领域编辑专业的建议与指导及评审

专家的建设性评审意见。

领域编辑推荐语：

“媒体声誉对企业竞争优势和合法性的获得可能有重要影响。以往对媒体声誉的考察主要探讨了媒体声誉的影

响结果，对影响媒体声誉的因素研究不足。本文基于信号理论，考察了跨国并购对企业媒体声誉的影响，角度新

颖，研究具有重要的理论意义和实践价值。”

———李瑜

　　摘　要：媒体声誉作为一种战略性资源，是企业持续竞争优势和合法性的重要

来源。但现有研究大多关注其影响结果，对媒体声誉的前因探讨较少。本文以信号

理论为基础，选取２００７～２０１７年沪深两市 Ａ股上市企业，分别探讨了跨国并购的区

位选择和行业类型对企业母国媒体声誉的影响，以及企业所有制在上述关系中的调

节作用。结果发现，在发达国家或高科技行业跨国并购对企业母国媒体声誉具有正

面的信号作用。相比国有企业，高科技行业跨国并购更有助于提升非国有企业的母

国媒体声誉。本文进一步将母国媒体声誉细分为政策导向性和市场导向性媒体声誉，

发现在发达国家或高科技行业跨国并购正向影响政策导向性媒体声誉，对市场导向

性媒体声誉影响并不显著，并且，相比国有企业，高科技行业跨国并购更有利于提

高非国有企业的政策导向性媒体声誉。本文将媒体声誉纳入跨国并购信号作用研究

框架中，丰富了媒体声誉的前因研究。

关键词：跨国并购；媒体声誉；企业所有制；信号理论
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一、引言

企业战略行为的效应研究一直是战略管理

领域的重要议题 （Ｈｕｙｇｈｅｂａｅｒｔ＆ＶａｎｄｅＧｕｃｈ，

２０１４；Ｌｉ＆Ｔａｌｌｍａｎ，２０１１；方红星和楚有为，

２０１９）。已有研究指出，企业的某些战略行为可

以视为一种有效的信号，能够帮助企业获取有

价值的资源，如政府补贴 （冯潇等，２０２０）、银

行贷款 （高雨辰等，２０２１；Ｙａｎｅｔａｌ，２０１８）

和国际合作伙伴 （Ｒｅｕｅｒ＆Ｒａｇｏｚｚｉｎｏ，２０１４）

等。然而，这类文献主要强调企业战略行为对

有形资源的影响，对无形资源关注较少。媒体

声誉，即呈现在媒体报道中对企业的总体评价，

被看作一种重要的战略性资源，对企业获取持

续竞争优势和合法性至关重要 （Ｂａｒｎｅｙ，１９９１；

Ｄｅｅｐｈｏｕｓｅ，２０００；Ｇｒａｆ－Ｖｌａｃｈｙｅｔａｌ，２０２０）。

良好的媒体声誉不仅有助于凸显企业的社会身

份，将企业与竞争对手区别开来 （Ｇｒａｆｆｉｎｅｔ

ａｌ，２００８；纪炀和周二华，２０１７），还可以通

过影响利益相关者的认知，提升企业的合法性

地位 （Ｇｒａｆ－Ｖｌａｃｈｙｅｔａｌ，２０２０）和企业价值

（Ｏｕｙａｎｇｅｔａｌ，２０１７）。

目前，媒体声誉的研究主要聚集于其影响

结果，如企业绩效 （Ｄｅｅｐｈｏｕｓｅ，２０００；纪炀

等，２０２０；Ｏｕｙａｎｇｅｔａｌ，２０１７）、企业融资能

力 （ＶａｎｄｅｎＢｏｇａｅｒｄ＆Ａｅｒｔｓ，２０１５；陈雪等，

２０２１）及企业 ＣＥＯ薪酬 （纪炀和周二华，

２０１７）等，对媒体声誉的前因探讨较少。事实

上，在中国等制度有待完善的新兴市场，报纸

等媒体作为媒体声誉资源的重要提供者，虽然

可以比其他外界利益相关者接触到更多的企业

私有信息，但媒体与企业之间仍旧存在一定程

度的信息不对称 （才国伟等，２０１５；翟胜宝等，

２０１５），加之实践中媒体报道常常面临巨大的时

间和信息压力 （Ｔａｍｂｉｎｉ，２０１０），导致其对企

业的评价主要依赖于显性的可识别的信号 （连

燕玲等，２０２０）。已有文献表明，企业的战略行

为，由于能够向外界利益相关者传递出有关公

司战略重点及未来增长前景的信号，因而会影

响其整体声誉 （Ｗｉｌｌｉａｍｓｅｔａｌ，２００５）。Ｗｒｙ等

（２００６）也强调在企业层面，战略和媒体声誉在

理论和经验上存在一定的关联性。因此，有必

要探讨企业的何种战略行为可以作为一种有效

的信号降低信息不对称，影响媒体对企业的评

价进而提高媒体声誉。

根据信号理论，有效信号具有高成本和可

观察性特征，企业可以通过发送有效信号降低

信息不对称程度，即通过适当的行为向市场传

递有关自身价值的信息，以此影响利益相关者

的看法，从而获得所需资源 （Ｃｏｎｎｅｌｌｙｅｔａｌ，

２０１１；Ｓｐｅｎｃｅ，１９７４）。研究指出，作为企业重

要的国际化战略行为，跨国并购是一种有效信

号 （Ｃｏｌｏｖｉｃｅｔａｌ，２０２１）。这是因为，一方面

跨国并购是一项复杂且耗时的活动，企业需要

承担高额的成本 （Ｘｕｅｅｔａｌ，２０２１）；另一方

面，新兴市场企业的跨国并购行为在国内市场

往往备受瞩目 （Ｍｏｒｃｋｅｔａｌ，２００８；Ｄｅｎｇ，

２０１３），尤其是上市企业，必须向证监会披露并

购的相关信息，且通常会引发国内媒体的广泛

报道 （薛求知和冯锋，２０１９）。然而，现有文献

在分析跨国并购信号作用时，主要关注其对绩

效的影响，如股票市场表现、销售收入等

（Ｃｏｌｏｖｉｃｅｔａｌ，２０２１；Ｌｕｅｔａｌ，２０１９；Ｔａｏｅｔ
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ａｌ，２０１６；薛求知和冯锋，２０１９），鲜有研究

关注跨国并购是否对外部资源 （如媒体声誉）

存在信号作用。

本文基于中国企业跨国并购的现实背景，

关注两类信号———跨国并购区位选择和行业类

型，并探讨其分别对母国媒体声誉的不同影响。

第一，母国市场依然是大多数中国等新兴市场

企业的业务重心所在 （Ｌｕｏ＆Ｔｕｎｇ，２００７），嵌

入在母国市场中的资源对其生存和发展具有重

要的作用 （Ｃｈｉｌｄ＆Ｍａｒｉｎｏｖａ，２０１４；Ｒｕｇｍａｎ＆

Ｌｉ，２００７；王娟等，２０１７），因此，探讨中国企

业跨国并购对母国媒体声誉的影响具有重要意

义。第二，中国企业的跨国并购行为具有独特

性，即存在逆向并购 （对发达国家）和顺向并

购 （对其他发展中国家）两种不同类型 （吴先

明和黄春桃，２０１６）。研究表明，在发达国家和

发展中国家并购对企业资源和能力要求并不相

同，并反映出企业不同战略动机 （Ｄｅｎｇ，２００９；

Ｂｕｃｋｌｅｙｅｔａｌ，２００７；Ｄｅｎｇ＆Ｙａｎｇ，２０１５）。因

此，不同的跨国并购区位选择战略能够传递出

有关企业不同质量和前景的信号 （Ｙａｎｅｔａｌ，

２０１８）。从实践来看，一些企业在发展中地区如

拉丁美洲开展跨国并购时，媒体报道往往指出

“在投资快速增长的同时，企业应密切关注对象

国的政治和社会情况，规避可能出现的风

险……”（李紫莹，２０１１）。尽管区位选择是跨

国并购中的一个重要战略行为 （武力超等，

２０２１），但少有研究关注跨国并购区位选择如何

影响母国媒体声誉。第三，作为后发企业，中

国企业跨国并购带有明显的战略资产寻求或技

术追赶特征 （Ｌｕｏ＆Ｔｕｎｇ，２００７；吴先明和苏

志文，２０１４），高科技行业的跨国并购行为更容

易受到国内的重视与关注。相对于其他行业，

由于较高行业准入门槛 （赵凯和王鸿源，２０１８）

导致高科技行业的跨国并购成本也更高 （Ｌａａ

ｍａｎｅｎ，２００７）。因此，不同行业的跨国并购对

母国媒体声誉的信号作用可能也会存在差异。

实践也表明，在高科技领域，如有关中兴、华

为等企业海外并购事件的报道中，多家媒体指

出 “在国际上著名的技术高地建立了海外研发

机构，自主创新能力大大提高……” （陈建辉，

２０１１）。此外，中国企业的跨国并购还具有独特

的制度情境———国有性质 （Ｊｏｒｙ＆Ｎｇｏ，２０１４）。

信号理论指出，信号的有效性会受到信号发送

者特征的影响 （Ｃｏｎｎｅｌｌｙｅｔａｌ，２０１１）。因此，

并购方的所有制类型 （如国有与非国有）也可

能影响上述两类跨国并购的信号效应 （Ｔａｏｅｔ

ａｌ，２０１７；薛求知和冯锋，２０１９）。

鉴于此，本文基于信号理论，选取 ２００７～

２０１７年沪深两市Ａ股上市企业的跨国并购和国

内媒体报道数据，实证检验了不同区位、不同

行业的跨国并购对企业母国媒体声誉的信号作

用，以及企业不同所有制对上述关系的调节作

用。另外，本文在最后部分增加了拓展性分析，

以进一步检验跨国并购的信号作用在不同类型

母国媒体声誉中的影响差异。

二、理论基础与研究假设

（一）企业媒体声誉的研究

作为一种战略性资源，媒体声誉是企业持

续竞争优势的源泉 （Ｂａｒｎｅｙ，１９９１；Ｄｅｅｐｈｏｕｓｅ，

２０００；Ｇｒａｆ－Ｖｌａｃｈｙｅｔａｌ，２０２０）。目前，关于

媒体声誉的研究主要关注的是，媒体声誉对企
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业层面的绩效、融资能力，以及个体层面的

ＣＥＯ薪酬的影响。首先，对企业绩效的研究中，

学者主要探讨了媒体声誉对资产收益率、股票

回报率的影响。例如，Ｄｅｅｐｈｏｕｓｅ（２０００）利用

１９８８～１９９２年 １２１家美国独立银行的数据，研

究发现良好的媒体声誉有助于提升商业银行的

平均资产回报率。同样地，纪炀和周二华

（２０１７）基于中国企业的研究也表明，媒体声誉

能够显著地正向促进企业总资产收益率。

ＯｕＹａｎｇ等 （２０１７）实证检验了中国上市企业媒

体声誉与危机后股票回报率的关系，指出媒体

声誉能够显著提升企业危机后的股票回报率。

其次，对企业融资能力的研究中，学者探讨了

媒体声誉对贸易应付款、债务融资的影响。例

如，ＶａｎｄｅｎＢｏｇａｅｒｄ和 Ａｅｒｔｓ（２０１５）基于

２００１～２００５年英国上市企业样本分析了企业媒

体声誉与贸易应付款之间的关联，发现企业媒

体声誉与其应付贸易账款水平和收到贸易信贷

的天数之间存在显著的正相关关系。陈雪等

（２０２１）利用基于大数据分析获取的媒体文本情

绪，研究发现，良好的媒体声誉能够增加企业

债务融资的规模和延长债务融资的期限。最后，

针对个体层面 ＣＥＯ薪酬的研究，纪炀和周二华

（２０１７）探讨了媒体声誉作为 ＣＥＯ利益诉求

“名头”的合理性，指出媒体声誉越高的企业，

其ＣＥＯ感知自身身份越尊贵，在自利和自我价

值体现动机的驱使下，越有可能实施利益诉求

行为，如提高薪酬。

通过对上述文献回顾，可以发现现有媒体

声誉的研究主要探讨了其影响结果。但是，很

少有学者对媒体声誉的前因展开研究。事实上，

在新兴市场国家经济转型背景下，作为媒体声

誉资源的直接提供者，媒体与企业之间始终存

在着信息不对称 （才国伟等，２０１５；翟胜宝等，

２０１５），并且，在实际报道过程中，媒体通常面

临巨大的时间和信息压力 （Ｔａｍｂｉｎｉ，２０１０），

因此，媒体往往根据企业发出的一些显性的、

可识别的信号信息，对企业进行评价和报道

（连燕玲等，２０２０）。已有研究指出，企业的战

略行为会影响其整体声誉，这是因为企业的战

略行为能够向外界利益相关者传递出有关公司

战略重点和未来增长前景的信号，进而会影响

利益相关者对企业的评价 （Ｗｉｌｌｌｉａｍｓｅｔａｌ，

２００５）。同样地，Ｗｒｙ等 （２００６）也指出，从理

论和经验上来看，企业层面的战略与媒体声誉

是相互关联的。可见，企业的某些战略行为可

以通过信号传递机制，影响其媒体声誉。

（二）跨国并购行为的信号传递作用与媒体

声誉

在国际商务研究领域，“企业的跨国并购行

为可以看作一种有效的信号”这一观点已经得

到了研究认可。例如，Ｔａｏ等 （２０１７）基于

２０００～２０１２年中国企业的跨国并购事件考察了

股票市场对跨国并购交易公告的反应程度，研

究发现企业的跨国并购行为作为一种信号，能

够有效地提高企业在股票市场的累计超常收益，

尤其是在政治风险低的国家并购非国有企业。

同样地，Ｌｕ等 （２０１９）分析了 “一带一路”背

景下中国服务业企业的跨国并购数据，指出企

业跨国并购行为对其市场价值具有显著的信号

作用。Ｃｏｌｏｖｉｃ等 （２０２１）进一步研究指出，跨

国并购行为对股票市场回报的信号作用取决于

并购方的资源、能力和与标的企业战略匹配三

者要素的不同配置组合。此外，国内学者薛求
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知和冯锋 （２０１９）探讨了中国企业在发达国家

或地区跨国并购行为的信号作用，发现企业在

发达国家的跨国并购行为能够向客户传递积极

信息，提高企业销售收入，而且并购方所有权

性质、国际化程度、所在行业集中度以及标的

方所在国家或地区发展程度均会影响上述信号

作用的强弱。

以上研究表明，作为企业国际化战略行为

之一，跨国并购可以通过信号传递机制，影响

企业外部利益相关者，如投资者、客户等。因

此，同样作为企业外部利益相关者的媒体 （李

培功和沈艺峰，２０１０），很有可能也会受到跨国

并购行为信号的影响，即企业跨国并购行为会

对媒体声誉资源的获取存在信号作用。然而，

现有关于跨国并购行为信号作用的研究大多聚

焦在其对企业绩效的影响，如股票市场表现、

销售收入等，忽视了跨国并购行为是否对企业

外部资源 （如媒体声誉）的获取存在信号作用，

这在一定程度上限制了对企业跨国并购行为信

号作用范围的理解。而且，现有研究大多从整

体上考察企业跨国并购行为的信号作用，未能

有效地区分不同类型 （例如，不同区位、不同

行业）跨国并购行为信号的作用差异。

本文基于信号理论和跨国并购研究文献，

识别出两类不同的跨国并购信号———跨国并购

区位选择和行业类型，探讨其分别对媒体声誉的

影响。首先，Ｄｅｎｇ（２０１３）、Ｍｏｒｃｋ等 （２００８）

研究指出，新兴市场企业的跨国并购行为在母

国市场容易引起重大关注，尤其是上市企业，

需要按照证监会的严格要求披露并购的相关信

息，而且母国媒体相应地也会进行广泛报道

（薛求知和冯锋，２０１９）。可见，企业跨国并购

行为对母国媒体声誉的信号作用更强。其次，

在中国企业的跨国并购实践中，逆向并购 （对

发达国家）和顺向并购 （对其他发展中国家）的

战略动机具有明显的差异，而且对企业的资源和

能力要求也并不相同 （Ｄｅｎｇ，２００９；Ｄｅｎｇ＆

Ｙａｎｇ，２０１５；吴先明和黄春桃，２０１６）。在这种

情况下，不同的跨国并购区位选择行为，向母

国媒体传递出企业不同的质量与意图信号，进

而对母国媒体声誉的影响也不同。研究发现，

中国企业不同区位的对外直接投资，对母国政

府资源、金融资源以及市场资源影响存在显著

差异 （Ｙａｎｅｔａｌ，２０１８）。再次，作为后发企

业，中国企业跨国并购带有明显的战略资产寻

求或技术追赶特征 （Ｌｕｏ＆Ｔｕｎｇ，２００７；吴先

明和苏志文，２０１４）。相比其他行业，高科技行

业的跨国并购行为更容易受到国内重视与关注，

即信号的可观察性更高。在这种情况下，不同

行业的跨国并购对母国媒体声誉的信号作用也

会不同。最后，根据信号理论，信号的有效性

会受到信号发送者特征的影响 （Ｃｏｎｎｅｌｌｙｅｔａｌ，

２０１１）。因循这一逻辑，作为信号发送者，并购

企业的特征 （如国有与非国有），可能增强或减

弱上述两类跨国并购的信号作用。研究发现，

与非国有企业相比，国有企业的跨国并购行为

对企业股票累积超常收益 （Ｔａｏｅｔａｌ，２０１６）、

企业销售收入 （薛求知和冯锋，２０１９）的信号

作用更弱。

如前文所述，企业跨国并购行为对母国媒

体声誉的信号作用与三个因素直接相关，即区

位选择 （发达国家与发展中国家）、行业类型

（高科技行业与非高科技行业）和并购企业的所

有制类型 （国有与非国有）。接下来，我们将详
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细推导跨国并购区位选择、行业类型对企业在

母国的媒体声誉的信号作用机制，以及并购企

业的所有制类型对上述信号作用的调节机制。

１跨国并购区位选择与母国媒体声誉

本文认为跨国并购区位选择 （发达国家与

发展中国家）主要通过以下信号传递机制影响

企业的母国媒体声誉。

第一，相对于发展中国家，在发达国家跨

国并购能够向母国媒体传递出更高企业质量的

信号。一方面，与发展中国家相比，企业进入

发达国家并购的门槛更高，发达国家市场对企

业的质量标准、劳动保护和绿色环保有严格的

准入要求 （Ｙａｎｅｔａｌ，２０１８）。在发达国家的

跨国并购行为可以向母国媒体传递出企业满足

上述要求的能力，即能够提供更高质量的产品

和服务。另一方面，相对于发展中国家，企业

在发达国家的并购活动成本往往更高，如较高

的并购溢价 （Ｒｏｓｓｉ＆Ｖｏｌｐｉｎ，２００４），可以有效

地阻止低质量企业的模仿行为。因此，与发展

中国家相比，在发达国家的跨国并购由于可以

释放出企业质量更高的信号，可能获得母国媒

体更多的正面评价，从而有利于提高企业的母

国媒体声誉。

第二，发达国家比发展中国家的市场体制

更为健全和完善，即市场成熟度更高，因而对

进入者的治理结构要求更高。在发达国家的跨

国并购行为能够向母国媒体表明企业拥有良好

的治理能力，能够遵循发达市场严格的制度要

求进行生产经营 （Ｐｅｎｇ＆Ｓｕ，２０１４）。相反，

发展中国家普遍存在监管环境不透明、司法和

金融体系不完备、腐败现象和国内政治冲突严

重等问题，导致企业在发展中国家的并购通常

面临较高的不确定性风险 （Ｄｅｓｂｏｒｄｅｓ＆Ｖａｕ

ｄａｙ，２００７；Ｈｉａｔｔ＆Ｓｉｎｅ，２０１４），甚至可能引

发海外撤资现象 （Ｂｌａｋｅ＆Ｍｏｓｃｈｉｅｒｉ，２０１７）。

中国银行也明确规定，在企业未能够证明其海

外项目安全可行之前，不会向其提供贷款。因

此，在发展中国家的跨国并购能够传递出企业

可能面临高系统性风险的信号 （Ｙａｎｅｔａｌ，

２０１８），导致母国媒体倾向于对其进行负面评价

或报道 （Ｃｈｕｎ，２００５；Ｋｉｏｕｓｉｓｅｔａｌ，２００７），

进而损害企业的母国媒体声誉。

第三，不同于发展中国家，在发达国家的

跨国并购能够传递出企业获取战略资产意图的

信号，这是因为发达国家企业通常拥有先进的

技术、品牌及管理经验等战略资产 （Ｃｈｉｌｄ＆

Ｒｏｄｒｉｇｕｅｓ，２００５；Ｍａｋｉｎｏｅｔａｌ，２００２）。由于

企业通过在发达国家并购获取战略资产，往往

能够显著提高其技术能力，加之母国媒体倾向

于对企业的创新性给予更多正面评价 （Ｋｉｏｕｓｉｓ

ｅｔａｌ，２００７）。因此，在发达国家的跨国并购

传递出企业战略资产获取意图的信号，有助于

提升企业的母国媒体声誉。此外，相比发展中

国家，发达国家市场具有更高的声誉 （Ｙａｍａｋａ

ｗａｅｔａｌ，２００８）。基于声誉溢出效应，当企业

与高声誉的区位相关联时，如在发达国家并购，

能够向母国媒体传递出企业具有良好的声誉信

号 （Ｙａｎｅｔａｌ，２０１８），因而有利于提升企业

的母国媒体声誉。综上，本文提出以下假设：

假设１：相比发展中国家，在发达国家跨国

并购更有利于提高企业的母国媒体声誉。

２跨国并购行业类型与母国媒体声誉

本文认为跨国并购行业类型 （高科技行业

与非高科技行业）主要通过以下信号传递机制，
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影响企业的母国媒体声誉。

第一，相对于其他行业，高科技行业的跨

国并购能够向母国媒体传递出更高企业质量的

信号。一方面，高科技行业的特征是技术水平

“要求高”、专职技术人员 “比重高”、创新收

益在总销售额中 “占比高”等，有很高的行业

准入门槛 （赵凯和王鸿源，２０１８）。在我国，认

定高科技企业的主要条件是国家重点扶持的高

新技术领域，生产经营活动以进行相关领域的

研究开发与技术成果转化为基础，并拥有企业

核心自主知识产权，主要衡量指标是研发实力

和创新效率，如要求科技人员占比超过 １０％，

以及研发费用占比至少达到当年总收入的３％等

（马玉琪等，２０１８）。可见，一般企业很难满足

上述要求，进入该行业领域。因此，在相同的

跨国并购情境下，相较于其他行业，并购方企

业为高科技行业，可以释放出企业质量更高的

信号。相应地，母国媒体在对企业的总体评价

中倾向于给予更多的正面评价。另一方面，由

于行业本身的特性，决定了高科技行业企业的

跨国并购主要以技术资源获取为目标。因此，

相较于其他行业，高科技行业企业的跨国并购

更多属于或偏向于技术型并购。而技术型并购

比其他类型并购对企业的要求能力更高，如有

一定的技术积累 （吴先明和苏志文，２０１４）、更

强的财务实力 （Ｌａａｍａｎｅｎ，２００７）等。因此，

相较于其他行业，高科技行业的跨国并购可以

释放出企业技术和财务实力更强的信号，相应

地，母国媒体对企业的总体评价也会更正面，

即企业的母国媒体声誉更高。

第二，相对于其他行业，高科技行业的跨

国并购能够向母国媒体传递出企业更好发展前

景的信号。高科技行业的跨国并购是新兴市场

企业快速获取技术资源、提高创新能力的有效

途径 （朱建民和崔心怡，２０２２）。而且，高科技

行业企业通过跨国并购，通常能够直接学习外

国的先进技术、管理经验及培养海外高科技人

才 （Ｔａｏｅｔａｌ，２０１７）。此外，高科技行业的跨

国并购通过技术的 “外溢效应”和 “示范效

应”，促进国内企业技术进步和研发创新 （蓝庆

新等，２０１９；李子彪等，２０１９）。已有研究表

明，媒体对企业的人才培养、创新性和效益方

面均会给予更多的正面评价 （Ｃｈｕｎ，２００５；

Ｋｉｏｕｓｉｓｅｔａｌ，２００７）。因此，相比其他行业，

高科技行业的跨国并购行为能够获得母国媒体

更多的正面报道，进而提升其母国媒体声誉。

第三，高科技行业企业的跨国并购能够传

递出企业积极响应政府政策意图的信号。《关于

促进战略性新兴产业国际化发展的指导意见》

中提出我国培育和发展战略性新兴产业的中长

期目标，并通过深化国际合作，尽快掌握关键

核心技术，以提升我国自主发展能力与核心竞

争力。在我国 “十三五”规划纲要中也明确强

调了以创新驱动发展为导向提升发展质量和效

益的必要性。而高科技行业作为我国战略性新

兴产业，其跨国并购行为完全响应了我国产业

政策号召。在政策执行过程中，由于媒体发挥

着一定的政策宣传等社会功能 （邝艳华等，

２０１５；王升华，２００９），为鼓励更多高科技企业

支持政府颁布的一系列政策需求，母国媒体会

对高科技行业的跨国并购给予更多的正面评价，

更有利于企业获取良好的母国媒体声誉。因此，

相比其他行业，高科技行业的跨国并购行为更

容易受到国内重视与关注，即信号的可观察性



　 管理学季刊

２０２２年第３期

—８５　　　 —

更高，在一定程度上能够增强其信号效应。综

上，本文提出如下假设：

假设２：相比其他行业，高科技行业跨国并

购更有利于提高企业的母国媒体声誉。

３企业所有制的调节作用

本文进一步认为，信号发送者的特征，即

并购方的所有制类型 （国有与非国有），能够影

响上述两类跨国并购的信号效应。

相比国有企业，非国有企业的跨国并购能

够向母国媒体传递出企业自身能力更强的信号。

这是因为，第一，在中国 “走出去”政策背景

下，国有企业通常比非国有企业更容易获得来

自政府资金、资源方面的支持 （Ｂｕｃｋｌｅｙｅｔａｌ，

２００７；Ｍｏｒｃｋｅｔａｌ，２００８）。第二，相比国有企

业，非国有企业的海外投资受到更多的融资限

制，且在对外投资的申报、审批、资源获取等

方面，会遭遇不公平待遇 （邱立成和杨德彬，

２０１５）。因此，相比国有企业，非国有企业跨国

并购所需的内部资金、资源投入更高。相反，

财务或资源实力较差的非国有企业很难模仿这

一行为。因此，从信号的发送成本来看，相比

国有企业，非国有企业跨国并购可以释放出企

业自身实力或能力更强的信号，从而能够获得

母国媒体更多的正面评价，提升企业的母国媒

体声誉。

另外，相比国有企业，非国有企业能更有

效地将已有的创新资源转化为创新产出，并且

拥有更大的自主权和灵活性 （Ｃｈｉｌｄ＆Ｐｌｅｉｓｔｅｒ，

２００３），能够高效地开展与创新相关的活动。例

如，国家统计局２０１７年全国企业创新调查结果

显示，在开展创新活动的企业占比、研发投入

强度及新产品的新颖度等方面，国有企业明显

低于其他企业 （向东和余玉苗，２０２０）。而且，

非国有企业通常比国有企业拥有更强的吸收能

力，在跨国并购中能够最大限度地实现对目标

企业先进知识或技术的获取与应用 （Ｆｉｓｃｈｅｔ

ａｌ，２０１９）。因此，无论在发达国家跨国并购，

还是高科技行业跨国并购，非国有企业更有可

能实现技术或创新能力的提升。加之母国媒体

倾向于对企业创新性给予更多正面评价 （Ｋｉｏｕ

ｓｉｓｅｔａｌ，２００７）。因此，相比国有企业，在发

达国家跨国并购、高科技行业跨国并购对非国

有企业的母国媒体声誉的信号作用均更强。综

上，本文提出以下假设：

假设３ａ：相比国有企业，在发达国家跨国

并购更有利于提高非国有企业的母国媒体声誉。

假设３ｂ：相比国有企业，高科技行业跨国

并购更有利于提高非国有企业的母国媒体声誉。

三、研究设计

（一）样本选择与数据来源

中国企业历年跨国并购交易事件来源于

Ｗｉｎｄ资讯金融数据库中 “中国并购库”的相关

数据。考虑到数据的可获得性，我们选取

２００７～２０１７年中国企业海外并购数据进行研究。

具体样本确定的过程如下：①沪深两地 Ａ股上

市的所有上市企业为初始样本；②剔除所有金

融类企业；③剔除在并购当年或之后上市及并

购当年被 ＳＴ、ＳＴ的企业；④剔除并购企业注

册地为中国大陆以外的企业；⑤剔除企业注册

地为维尔京群岛等避税地的企业；⑥只选择对

跨国并购事件进行宣告，并顺利进行交易的事

件为样本，剔除那些只完成宣告而没有完成实
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际交易的样本；⑦为避免企业一年内的多次跨

国并购对媒体报道存在干扰，本文选择的目标

企业当年仅存在一次跨国并购事件，并且在媒

体报道期间无新增跨国并购事件；⑧剔除交易

信息缺失或财务数据披露不全的企业。经过整

理和筛选，本文共得到 ７９家企业的 ９９起并购

事件。

媒体声誉的数据来源于中国知网 （ＣＮＫＩ）

《中国重要报纸全文数据库》①，其中包括中国

证监会指定上市企业信息披露的法定披露报纸

《中国证券报》《上海证券报》《证券时报》《证

券时报》，以及 《中国经营报》 《经济观察报》

《第一财经日报》《２１世纪经济报道》等在财经

类市场影响力最大、受众覆盖最广的报纸 （杨

玉龙等，２０１７）。为了降低数据检索遗漏的可能

性，我们参考李培功和沈艺峰 （２０１０）、戴亦一

等 （２０１１）的做法，分别使用 “标题查询”和

“主题查询”对所有跨国并购上市企业更名前及

更名后的全称和简称进行检索，剔除字数少于

５０字或同一新闻中出现四个以上其他企业的稿

件，以及排除与跨国并购无关的重大事件而导

致报道频数异常多的样本 （Ｂｅｄｎａｒ，２０１２），并

在２００８～２０１９年共下载有关样本企业的全文稿

件２５５０篇。此外，本文所使用的其他数据均来

自ＣＳＭＡＲ数据库。

（二）变量说明

１因变量

母国媒体声誉 （ＭｅｄｉａＲｅｐｕｔａｔｉｏｎ，ＭＲ）：

与Ｄｅｅｐｈｏｕｓｅ（２０００）的衡量方法一致，本文使

用媒体宜人性指数 （ＣＭＦ）来衡量，表达式

如下：

ＣＭＦ＝
Ｐ２－ＰＮ
（ｔｏｔａｌ）２

，如果Ｐ＞Ｎ；ＣＭＦ＝０，如果

Ｐ＝Ｎ；ＣＭＦ＝
ＰＮ－Ｎ２

（ｔｏｔａｌ）２
，如果Ｐ＜Ｎ。

其中：Ｐ代表一年间媒体对企业正面评价

的报道篇数；Ｎ代表一年间媒体对企业负面评

价的报道篇数；ｔｏｔａｌ代表一年间媒体对企业的

总报道篇数 （包括中性报道），考虑到新闻的时

效性和聚焦性及对企业发送跨国并购行为信号

的界定 （即跨国并购完成的公开宣告），本文仅

采用从并购完成交易宣告日开始持续一年的新

闻报道来衡量 （才国伟等，２０１５）②。当一年间

媒体对企业正面评价的报道次数越多时，ＣＭＦ

值就越大，亦表明母国媒体声誉越高。

关于媒体正面和负面评价的报道判断标准，

我们借鉴才国伟等 （２０１５）研究的做法，将正

面报道的判断标准分成两类：①报道中充满赞

扬等明显的正面语气并对企业进行主观正面评

价。例如，报道评价企业 “提高了产品竞争力”

“有利于拓展和优化业务及产品结构”“积极履

行社会责任”等。②报道使用中性化语言不进

行主观评价，但通过报道向公众展示了良好的

企业形象。例如，“引进海外的管理理念”“与

跨国企业签约”等。只要一篇报道满足上述标

①

②

本文未将互联网的媒体报道作为数据来源，主要原因是：第一，互联网媒体报道的信息权威性、公信力均不及报纸 （陈泽艺

和李常青，２０１７）；第二，互联网上的信息多数来源于报纸信息的转载，分离这些重复的信息是相当困难的 （李培功和沈艺峰，２０１０；
才国伟等，２０１５）。

Ｔｅｅｒｉｋａｎｇａｓ和Ｔｈａｎｏｓ（２０１８）的研究提出，现有研究中大多数假定并购后整合期为两年或三年。因此，本文采用从并购交易
完成公开宣告当天到第二年完整一年的新闻报道来衡量媒体声誉，并不会受到并购后阶段的影响。
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准之一，即将其界定为正面评价的报道；负面

评价的报道判断标准也包括两方面：①报道中

包含质疑或批评等明显的负面语气并对企业进

行主观负面评价。例如，报道评价企业 “产品

竞争力大幅下降”“经营管理模式粗放”“社会

责任心较差”等。②报道使用中性化语言不进

行主观评价，但通过报道向公众展示了不良的

企业形象。例如，企业 “涉嫌信息披露违规”

“频繁排放污染物”等。只要一篇报道满足上

述标准之一，即将其界定为负面评价的报道。

除此之外，如果报道中不包含明显的正面、负

面语气，并且报道对企业形象的影响程度不

大。例如，企业 “要约收购事项进展情况”

“注册地址同级别城市变更”“企业股东变更”

等，本文将其视为中性评价的报道，即既不属

于正面评价的报道，也不属于负面评价的报道

范畴。

２自变量

①区位选择 （Ｌｏｃａｔｉｏｎ）：当企业在发达国

家完成跨国并购交易，取值为１，否则为０。其

中，发达国家的界定参考国际货币基金组织

（ＩＭＦ）定义的发达国家名单，共计３９个国家。

②行业类型 （Ｉｎｄｕｓｔｒｙ）：当并购方所在的行业

类型为高科技行业，取值为１，否则为０。参考

Ｃｌｏｏｄｔ等 （２００６）的研究，我们将高科技行业

定义为航空航天和国防 （ＳＩＣ－ｃｏｄｅｓ３７２和

３７６）、计算机及办公设备 （ＳＩＣ－ｃｏｄｅ３５７）、制

药 （ＳＩＣ－ｃｏｄｅ２８３）及电子通信 （ＳＩＣ－ｃｏｄｅ

３６）行业。

３调节变量

企业所有制 （Ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ）：依据实际控制

人性质划分为国有和非国有两类，国有企业取

值为１，非国有企业取值为０。

４控制变量

①企业年龄 （Ａｇｅ）：企业自成立至观测年

份经历的时间自然对数。②企业规模 （Ｅｍｐｌｏｙ

ｅｅ）：企业各业务分部员工总数自然对数。如果

企业员工总数越多，媒体迎合读者偏好的动机

越强，媒体对其正面报道数增多。③资产负债

率 （Ｌｅｖｅｒａｇｅ）：负债总额／资产总额。④资产收

益率 （ＲＯＡ）：净利润／资产总额。⑤股票市场

回报：企业股票的年度日平均收益率 （Ｒｅ

ｔｕｒｎ）。⑥年度日平均波动率 （Ｖｏｌａｔｉｌｉｔｙ）：一般

来说，股票收益率越高，媒体对该企业的正面

报道越多。股票波动率越大，媒体对该企业的

负面报道越多。⑦机构投资者持股比例 （Ｉｎ

ｓｈｏｌｄ）：一方面，机构投资者能够监督并强化企

业的内部治理机制，从而提高媒体的正面报道

倾向；另一方面，机构投资者持股比例越高，

企业的内部治理问题越容易暴露，从而降低媒

体的正面报道倾向。⑧跨国并购交易金额

（ＤｅａｌＶａｌｕｅ）：交易金额自然对数。⑨收购方股

权比例 （ＡｃｑｕｉｒｅｄＳｔａｋｅ）。⑩跨国并购经验

（ＣＭＡ）：同一企业在样本事件发生之前已经完

成的跨国并购次数。瑏瑡年份虚拟变量 （Ｙｅａｒ）：

用于控制样本的时间效应。

（三）模型设定

鉴于本文的因变量取值范围是 ［－１，１］，

进行归一化处理后，因变量的取值范围变成

［０，１］。因此，本文采用随机 Ｔｏｂｉｔ回归模型，

来检验跨国并购区位选择和行业类型对母国媒

体声誉的信号作用，回归模型设定如下：

ＭＲｉ，ｔ＝β０＋β１Ｌｏｃａｔｉｏｎｉ，ｔ－１＋β２Ｉｎｄｕｓｔｒｙｉ，ｔ－１＋

β３Ｏｗｎｅｒｓｈｉｐｉ，ｔ－１＋β４Ｌｏｃａｔｉｏｎｉ，ｔ－１×Ｏｗｎｅｒｓｈｉｐｉ，ｔ－１＋
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β５Ｉｎｄｕｓｔｒｙｉ，ｔ－１×Ｏｗｎｅｒｓｈｉｐｉ，ｔ－１＋β６ＬｎＡｇｅｉ，ｔ－１＋

β７ＬｎＥｍｐｌｏｙｅｅｉ，ｔ－１＋β８Ｌｅｖｅｒａｇｅｉ，ｔ－１＋β９ＲＯＡｉ，ｔ－１＋

β１０Ｒｅｔｕｒｎｉ，ｔ－１＋β１１Ｖｏｌａｔｉｌｉｔｙｉ，ｔ－１＋β１２Ｉｎｓｈｏｌｄｉ，ｔ－１＋

β１３ＬｎＤｅａｌＶａｌｕｅｉ，ｔ－１＋β１４ＡｃｑｕｉｒｅｄＳｔａｋｅｉ，ｔ－１＋

β１５ＣＭＡｉ，ｔ－１＋β１６Ｙｅａｒｉ，ｔ＋εｉ，ｔ （１）

其中，ＭＲ表示母国媒体声誉；下标 ｉ表示

企业，ｔ表示年度，ｔ－１表示上一年度；β为回

归系数；ε为残差项；其他变量的含义如前所

述。另外，上述所有变量均选用年度数据，为

了控制内生性问题，本文对所有自变量取值均

进行滞后一期处理，时间虚拟变量除外。

四、实证分析

（一）描述性分析

表１为各变量的描述性统计，包括均值、

标准差和相关系数。结果表明，所有变量的统

计结果基本不存在异常值，说明数据来源较为

可靠。其中，母国媒体声誉均值大于０５，这说

明实施跨国并购的中国企业受到媒体的正面报

道次数整体上大于负面报道次数。此外，中国

企业在发达国家开展跨国并购的数量显著多于

发展中国家，以及进行跨国并购的高科技企业

只占２５３％，国有企业和非国有企业开展跨国

并购的数量相差较小。企业各项财务指标也均

在合理的范围内，样本企业在规模、交易金额、

股权比例等方面差异较大。同时，还可以看出

区位选择和行业类型与母国媒体声誉的相关性

均呈显著正相关，初步表明，在发达国家和高

科技行业的跨国并购与母国媒体声誉具有正向

关系。

（二）回归结果

区位选择和行业类型对母国媒体声誉的直

接影响，以及企业所有制的调节作用的分析结

果如表 ２所示。模型 （４）回归结果显示：第

一，区位选择对母国媒体声誉的回归系数为正，

且在 １％的统计水平下显著 （β＝０２１４，ｐ＜

００１）；从经济意义上来看，相较于发展中国

家，在发达国家跨国并购的企业母国媒体声誉

平均提高了２１４个基点，约等于母国媒体声誉

平均水平的 ２９８０％ （母国媒体声誉的均值为

０７１８），说明在发达国家的跨国并购行为对企

业母国媒体声誉的影响也具有显著的经济意义。

因此，假设 １得到支持。第二，行业类型对母

国媒体声誉的回归系数为正，且在１％的统计水

平下显著 （β＝０１９３，ｐ＜００１）；从经济意义上

来看，相比非高科技行业，高科技行业跨国并

购的企业母国媒体声誉平均提高了 １９３个基

点，约等于母国媒体声誉平均水平的 ２６８８％，

说明高科技行业的跨国并购行为对企业母国媒

体声誉的影响也具有显著的经济意义。因此，

假设２也得到支持。

为了进一步检验企业所有制的调节作用，

分别构造企业所有制与区位选择和行业类型的

交互项，然后分别放入回归模型，分析结果如

模型 （５）和模型 （６）所示。其中，模型 （５）

回归结果显示，区位选择与所有制的交互项系

数为正，但不显著 （β＝０１３６，ｐ＞０１），假设

３ａ没有得到支持。可能是因为，企业所有制存

在正负两方面的影响。一方面，相比非国有企

业，国有企业的跨国并购更易获得政府的支持，

在母国存在一定的资源优势。例如，申请银行

贷款、获取政府补贴等方面，导致在发达国家



　 管理学季刊

２０２２年第３期

—８９　　　 —

表
１　
均
值
、
标
准
差
和
相
关
系
数

序
号

变
量

均
值

标
准
差
最
小
值
最
大
值

１
２

３
４

５
６

７
８

９
１０

１１
１２

１３

１
母
国
媒
体

声
誉

０
７１
８
０
２１
７
０
００
０
１
００
０

２
区
位
选
择

０
８１
８
０
３８
８
０
００
０
１
００
０
０
２１
８


３
行
业
类
型

０
２５
３
０
４３
７
０
００
０
１
００
０
０
２７
６



０
０３
３

４
所
有
制

０
４３
４
０
４９
８
０
００
０
１
００
０
－ ０
０
６１

－ ０
０
１０

－ ０
０
８７

５
企
业
年
龄

２
７６
１
０
３５
３
１
７９
２
３
４３
４

０
０９
８

－ ０
０
１９

０
０６
４
－ ０
２
９４




６
企
业
规
模

９
０７
２
１
５３
１
５
５８
０
１３
２
２３

０
０７
３

０
０８
６

０
０１
４

０
３４
８


－ ０
２
７５




７
资
产
负
债
率

０
５３
８
０
１７
２
０
１４
３
１
００
０

０
１１
７

－ ０
０
５０

０
０９
８

０
０８
０

０
０４
０

０
１３
２

８
资
产
收
益
率

０
０５
４
０
０８
３
－ ０
０
８７
０
６７
８
－ ０
０
０３

－ ０
０
９３

－ ０
０
２８

－ ０
１
４８

－ ０
１
７８


０
００
２

０
０１
１

９
日
均
收
益
率

０
３５
６
０
９８
７
－ ０
８
４２
６
５０
３

０
１２
１

０
０２
８

０
００
５

０
１１
９

－ ０
２
３０



－ ０
０
５４

－ ０
０
３９

０
１４
９

１０
日
均
波
动
率

０
４９
８
０
１３
７
０
１４
２
０
８０
１

０
０５
１

－ ０
０
３２

０
１３
５

－ ０
０
９８

０
０１
８
－ ０
３
７４



０
１１
５

０
１８
５

－ ０
０
４８

１１
机
构
投
资
者

持
股
比
例

０
１４
４
０
１９
６
０
００
０
０
９８
２
－ ０
０
２１

０
１３
４

０
０６
６

０
１８
９
－ ０
２
８９



０
１７
８

－ ０
０
４２

０
０６
０
０
２０
０

－ ０
０
１２

１２
交
易
金
额

１０
０
４０
２
９５
７
０
１３
０
２０
５
８０

０
０４
５

０
０５
１

－ ０
０
４１

０
１９
９


０
０６
１

０
１４
９

０
２２
８

０
２２
９

－ ０
１
０３

０
０４
７

０
０１
９

１３
股
权
比
例

７２
０
３０
３０
８
９０
４
９５
０

１０
０
－ ０
２
１７


０
０２
９

－ ０
１
０３

－ ０
０
３１

－ ０
０
９５

０
０２
２

－ ０
０
２６

０
１５
７

０
１９
７

０
０３
９

０
００
５
０
０８
２

１４
并
购
经
验

０
３４
３
０
７０
２
０
００
０
３
００
０

０
０８
９

０
０４
４

０
１１
４

０
００
７

０
０５
２

０
１５
２

０
００
２

－ ０
０
２３

－ ０
０
８１

０
０４
３

－ ０
０
６２
０
０７
０
－ ０
１
７９


注
：
Ｎ
＝
９５
，



ｐ＜
０
０１
，


ｐ＜
０
０５
，

ｐ＜
０
１。
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表２　跨国并购与母国媒体声誉

（１）母国媒体
声誉

（２）母国媒体
声誉

（３）母国媒体
声誉

（４）母国媒体
声誉

（５）母国媒体
声誉

（６）母国媒体
声誉

（７）母国媒体
声誉

区位选择
０２０７

（００６９）
０２１４

（００６６）
０１７０

（００８０）
０１９４

（００６４）
０１６２

（００７８）

行业类型
０１８６

（００６３）
０１９３

（００６０）
０１９８

（００６０）
０３２２

（００７９）
０３２１

（００７９）

所有制
００３７
（００５７）

００３４
（００５７）

００４７
（００５４）

－００６４
（０１２７）

０１１９

（００６１）
００３６
（０１３１）

区位选择
所有制

０１３６
（０１４２）

００９９
（０１３９）

行业类型
所有制

－０３００

（０１２１）
－０２９１

（０１２１）

企业年龄
００００
（０００６）

０００２
（０００６）

０００１
（０００６）

０００３
（０００５）

０００２
（０００５）

０００１
（０００５）

００００
（０００５）

企业规模
００１３
（００２３）

０００７
（００２３）

０００４
（００２３）

－０００１
（００２２）

－０００３
（００２２）

－０００２
（００２１）

－０００４
（００２１）

资产负债率
０１８１
（０１５９）

０２４７
（０１５３）

０１６１
（０１５２）

０２２７
（０１４５）

０２２５
（０１４４）

０２７７

（０１４２）
０２７３

（０１４２）

资产收益率
０２６１
（０３４９）

０５６５
（０３５８）

０３２６
（０３４６）

０５９９

（０３３８）
０６０１

（０３３６）
０５３２
（０３３０）

０５３６
（０３２８）

日均收益率
－００２５
（００４５）

－００３４
（００４３）

－００４５
（００４４）

－００５３
（００４１）

－００５７
（００４２）

－００６９

（００４１）
－００７１

（００４１）

日均波动率
０２０８
（０３３１）

０１５１
（０３１８）

－００３７
（０３２７）

－０１００
（０３１２）

－００８６
（０３１１）

－０１８２
（０３０６）

－０１６８
（０３０６）

机构投资者

持股比例

０２８９

（０１７３）
０３２８

（０１６６）
０１９３
（０１６８）

０２３１
（０１６０）

０２４６
（０１６０）

０１７５
（０１５７）

０１８７
（０１５８）

交易金额
－００１６
（００１０）

－００２１

（００１０）
－００１７

（００１０）
－００２１

（０００９）
－００２３

（００１０）
－００２０

（０００９）
－００２１

（０００９）

股权比例
０００１
（０００１）

０００１
（０００１）

０００１
（０００１）

０００１
（０００１）

０００１
（０００１）

０００１

（０００１）
０００１

（０００１）

并购经验
－００５６
（００３７）

－００５５
（００３６）

－００６５

（００３６）
－００６５

（００３４）
－００６９

（００３４）
－００８６

（００３４）
－００８８

（００３４）

年份 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

常数项
０２７９
（０３６７）

００９４
（０３５８）

０４１１
（０３５４）

０２１６
（０３４１）

０２７７
（０３４６）

０３３５
（０３３８）

０３７５
（０３４２）

Ｃｈｉ－ｓｑｕａｒｅ １９２９６ ２８１１６ ２８０７１ ３８３３３ ３９２４４ ４４４４８ ４４９５７

Ｌｏｇｌｉｋｅｌｉｈｏｏｄ －１９８７０ －１５４５９ －１５４８２ －１０３５１ －９８９６ －７２９４ －７０３９

Ｎ ９５ ９５ ９５ ９５ ９５ ９５ ９５

注：ｐ＜００１，ｐ＜００５，ｐ＜０１；括号内的数值为标准误。

跨国并购的正面信号效应被强化。另一方面，

国有企业去发达国家又面临着更高的合法性缺

失等东道国制度劣势，导致其负面信号效应被

强化。可能正是由于存在上述正负两个方面的
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影响，企业所有制的调节作用趋于不显著。模

型 （６）回归结果显示，行业类型与所有制的交

互项系数显著为负 （β＝－０３００，ｐ＜００５），表

明在高科技行业，相比国有企业，非国有企业

跨国并购的正面信号作用更强，能显著提高其

母国媒体声誉，假设３ｂ得到支持。图１展现的

是行业类型与企业所有制对母国媒体声誉的交

互影响。

图１　行业类型、企业所有制对母国媒体声誉的交互影响

五、拓展性分析与稳健性检验

（一）拓展性分析

本文已发现不同类型的跨国并购对母国媒

体声誉的信号作用存在差异。由于信号有效性

也部分取决于接收者的特性，所以不同接收者

对不同信号发送者传递信号的解读可能存在差

异，导致其赋予信号不同的强度甚至不同的含

义 （Ｃｏｎｎｅｌｌｙｅｔａｌ，２０１１）。媒体作为信号接收

者，理论上应该真实且客观地传递信息，但现

实中由于媒体自身供给动机及相关利益集团需

求偏好的不同，其报道可能存在一定的偏差

（Ｍｕｌｌａｉｎａｔｈａｎ＆Ｓｈｌｅｉｆｅｒ，２００５）。因此，我们认

为有必要沿着本文理论分析部分的逻辑进一步

对媒体报纸进行分类，深入探究不同类型媒体

在接收不同类型跨国并购的信号时是否存在差

异性。

在我国，新闻媒体具有宣传性和商业性的

二元特征 （王升华，２００９）。由此媒体被分为两

大类，一类主要肩负 “舆论宣传工具”的重任，

同时会得到相应的优惠政策及财政津贴，被称

为 “政策导向性媒体”；另一类是逐渐市场化的

新闻媒体，它们具有相对独立的编辑权，更关

注市场对于新闻信息的诉求，同时自负盈亏，

主要以广告和其他经营收入谋求发展，被称为

“市场导向性媒体” （杨玉龙等，２０１７）。政策

导向性媒体通常具备传达政策导向的功能 （李
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培功和沈艺峰，２０１０），对特定事件的报道可能

带有一定的非商业目的，尤其当报道对象是国

有企业时 （陈泽艺和李常青，２０１７）。而相比政

策导向性媒体，市场导向性媒体面临着更大的

市场竞争压力，为了追求商业利益会更倾向于

提供原创性深度报道，其报道行为易被诸多市

场因素影响，受到政府因素的 “牵制”相对较

少 （才国伟等，２０１５），刘启亮等 （２０１３）也

指出，相对于政策导向性媒体，市场导向性媒

体的监督治理作用更强。因此，我们认为作为

信号接收方，相对于市场导向性媒体，政策导

向性媒体因享受财政支持，有职责履行其宣传

任务，接收来自发达国家和高科技行业跨国并

购信号的动机更强，并且会赋予这些信号更多

正向解读，它们对跨国并购相关事件的正面报

道倾向更强，更有利于提高企业的母国媒体

声誉。

根据已有研究 （才国伟等，２０１５），本文将

选取的八份纸质媒体细分为两类，其中 《中国

证券报》《上海证券报》《证券时报》《证券日

报》① 为证监会要求的法定信息披露报纸，由

于主办单位身份的特殊性，这四份报纸具有传

达政策导向的功能，我们将其归为 “政策导向

性媒体”（李培功和沈艺峰，２０１０），并将母国

的政策导向性媒体对企业的总体评价产生的媒

体声誉定义为 “政策导向性媒体声誉”。而

《中国经营报》《经济观察报》《第一财经日报》

《２１世纪经济报道》是财经类市场影响力最大、

受众覆盖最广的报纸，常通过原创性的深度报

道率先披露一些上市企业行为，我们合称为

“市场导向性媒体”（李培功和沈艺峰，２０１０），

并将母国的市场导向性媒体对企业的总体评价

产生的媒体声誉定义为 “市场导向性媒体声

誉”。政策导向性媒体声誉和市场导向性媒体声

誉的测量与上述母国媒体声誉的衡量方式一致。

基于模型 （２）和模型 （３），我们调整了

母国媒体声誉变量的计量，得到 ２个新变

量———政策导向性媒体声誉和市场导向性媒体

声誉，分别等于从并购完成交易当天到第二年

完整一年，政策导向性报纸和市场导向性报纸

对目标企业总体评价产生的媒体声誉，构建了

模型 （９）、模型 （１０）和模型 （１６）、模型

（１７）分别检验区位选择、行业类型与政策导向

性媒体声誉、市场导向性媒体声誉的关系。并

在模型 （５）和模型 （６）的基础上，引入所有

制与区位选择、行业类型的交互项，构建了模

型 （１２）、模型 （１３）、模型 （１９）和模型

（２０）分别检验所有制与区位选择、行业类型的

交互项和政策导向性媒体声誉、市场导向性媒

体声誉的关系。

从表３回归结果看，模型 （１１）回归结果

显示：第一，区位选择对政策导向性媒体声誉

的回归系数为正，且在 １％的统计水平下显著

（β＝０２５１，ｐ＜００１），表明相比发展中国家，

在发达国家跨国并购的正面信号作用更强，更

有利于企业在母国获取良好的政策导向性媒体

① 参照杨玉龙等 （２０１７）的划分标准，本文对于政策导向性媒体的划分，是以媒体主管单位的行政级别为依据的。《中国证券
报》和 《上海证券报》的主管单位是新华通讯社；《证券时报》的主管单位是 《人民日报》社；《证券日报》的主管单位是经济日报

报业集团。由于这些主管单位均为省部级以上单位，必然与中央政策高度一致，故列为政策导向性媒体。除此之外，其他报纸则为市

场导向性媒体。需要特别指出的是，由于 《中国经营报》是典型的商业类报纸，立足于自主市场经营，更注重商业利益。所以，本文

将其划分为市场导向性媒体 ［这一做法与李培功和沈艺峰 （２０１０）的划分也是一致的］。
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声誉。第二，行业类型对政策导向性媒体声誉

的回归系数为正，且在 １％的统计水平下显著

（β＝０３０２，ｐ＜００１），表明相比其他行业，高

科技行业跨国并购的正面信号作用更强，更有

利于企业在母国获取良好的政策导向性媒体声

誉。从经济意义上来看，相比发展中国家，在

发达国家跨国并购的企业政策导向性媒体声誉

平均提高２５１个基点，约等于政策导向性媒体

声誉平均水平的２９７４％ （政策导向性媒体声誉

的均值为０８４４）；相比非高科技行业，高科技

行业跨国并购的企业政策导向性媒体声誉平均

提高了３０２个基点，约等于政策导向性媒体声

誉平均水平的３５７８％，这说明在发达国家或高

科技行业的跨国并购行为对企业政策性媒体声

誉的影响具有显著的经济意义。当引入区位选

择与所有制的交互项后，模型 （１２）回归结果

显示，区位选择与所有制的交互项系数为正，

但不显著 （β＝００３１，ｐ＞０１），原因与模型

（５）的解释逻辑一致，当引入行业类型与所有

制的交互项后，模型 （１３）回归结果显示，行

业类型与所有制的交互项系数显著为负 （β＝

－０３４７，ｐ＜００５），表明相对于国有企业，非

国有企业跨国并购的正面信号作用更强，更有

利于提高其在母国的政策导向性媒体声誉。

表３　跨国并购与政策导向性媒体声誉

（８）政策
导向性

媒体声誉

（９）政策
导向性

媒体声誉

（１０）政策
导向性

媒体声誉

（１１）政策
导向性

媒体声誉

（１２）政策
导向性

媒体声誉

（１３）政策
导向性

媒体声誉

（１４）政策
导向性

媒体声誉

区位选择
０２４１

（００９０）
０２５１

（００８４）
０２４２

（０１０１）
０２２９

（００８２）
０２３３

（００９８）

行业类型
０２９６

（００８３）
０３０２

（００８０）
０３０３

（００８０）
０４３８

（０１０２）
０４３８

（０１０２）

所有制
０１４４

（００７５）
０１５６

（００７５）
０１６６

（００７１）
０１４０
（０１６７）

０２４２

（００７９）
０２５４
（０１７２）

区位选择
所有制

００３１
（０１８４）

－００１４
（０１８１）

行业类型
所有制

－０３４７

（０１５８）
－０３４８

（０１５９）

控制变量 控制 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 控制

常数项
－００７６
（０４７９）

－０２５３
（０４６６）

０２０２
（０４５０）

－００３３
（０４３９）

－００２１
（０４４４）

００６２
（０４３７）

００５７
（０４４２）

Ｃｈｉ－ｓｑｕａｒｅ ２１６２８ ３１６３６ ３７３８８ ４６１６０ ４６１８８ ５０９４９ ５０９５５

Ｌｏｇｌｉｋｅｌｉｈｏｏｄ －４２４９７ －３７４９３ －３４６１７ －３０２３１ －３０２１７ －２７８３７ －２７８３４

Ｎ ９５ ９５ ９５ ９５ ９５ ９５ ９５

注：ｐ＜００１，ｐ＜００５，ｐ＜０１；括号内的数值为标准误。

　　从表４回归结果看，模型 （１８）回归结果

显示，区位选择和行业类型与市场导向性媒体

声誉系数为正，但不显著 （β＝０１２８，β＝

００７８，ｐ＞０１），模型 （１９）回归结果显示，

区位选择与所有制的交互项系数为正，但不显

著 （β＝０１９３，ｐ＞０１），模型 （２０）回归结果
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显示，行业类型与所有制的交互项系数为负，

但不显著 （β＝－０１０４，ｐ＞０１）。这表明作为

“舆论宣传工具”的政策导向性媒体对符合国家

政策导向的企业战略行为更加关注，在接收这

些信号时更有动机强化其正向的信号效应，做

出偏差性报道，而市场导向性媒体更多考虑的

是市场需求因素及受众覆盖面，会迎合消费者

偏好的变化，受到政府因素的 “干扰”相对较

少。图２展现的是行业类型与企业所有制对政

策导向性媒体声誉的交互影响。

表４　跨国并购与市场导向性媒体声誉

（１５）市场
导向性

媒体声誉

（１６）市场
导向性

媒体声誉

（１７）市场
导向性

媒体声誉

（１８）市场
导向性

媒体声誉

（１９）市场
导向性

媒体声誉

（２０）市场
导向性

媒体声誉

（２１）市场
导向性

媒体声誉

区位选择
０１２８
（００８５）

０１２８
（００８５）

００５９
（０１０６）

０１１７
（００８６）

００５５
（０１０６）

行业类型
００７９
（００７８）

００７８
（００７７）

００８４
（００７７）

０１２２
（０１０３）

０１２１
（０１０２）

所有制
－０１２３

（００６８）
－０１３０

（００６８）
－０１２０

（００６８）
－０２７７

（０１６３）

－００９５
（００７７）

－０２４７
（０１７１）

区位选择
所有制

０１９３
（０１８２）

０１８２
（０１８３）

行业类型
所有制

－０１０４
（０１５７）

－００８６
（０１５８）

控制变量 控制 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 控制

常数项
０１３１
（０４２３）

－０００７
（０４１７）

０１６７
（０４１６）

００５０
（０４１９）

０１３９
（０４２４）

００９９
（０４２４）

０１７５
（０４２８）

Ｃｈｉ－ｓｑｕａｒｅ ４０４２３ ４６３９５ ４５１８６ ４７４１６ ４８５４０ ４７８４７ ４８８３７

Ｌｏｇｌｉｋｅｌｉｈｏｏｄ －２８７４７ －２５７６１ －２６３６５ －２５２５０ －２４６８８ －２５０３５ －２４５４０

Ｎ ９５ ９５ ９５ ９５ ９５ ９５ ９５

注：ｐ＜００１，ｐ＜００５，ｐ＜０１；括号内的数值为标准误。

图２　行业类型、企业所有制对政策导向性媒体声誉的交互影响



　 管理学季刊

２０２２年第３期

—９５　　　 —

（二）稳健性检验

本文进行了以下几个方面的稳健性检验：

①变换样本量。为避免同一企业多次跨国并购

行为的信号作用之间存在干扰，本文针对同一

企业，只保留首次并购事件进行实证检验。

②变换指标度量。为避免指标选取带来的偏差，

本文采取不包含中性报道的测量指标 ＣＭＦ′＝

Ｐ２－ＰＮ
（Ｐ＋Ｎ）２

来衡量企业母国媒体声誉，再次验证企

业不同区位或行业的跨国并购与母国媒体声誉

的关系。③变换解释变量滞后期数。本文将解

释变量区位选择和行业类型滞后被解释变量母

国媒体声誉两期重新检验，即以第 ｔ－１期的区

位选择和行业类型作为解释变量，第 ｔ＋１期的

母国媒体声誉作为被解释变量重新检验。④工

具变量两阶段回归。为了进一步检验遗漏变量

带来的内生性对研究结论的影响，本文使用工

具变量方法重新估计跨国企业的不同区位和行

业类型对母国媒体声誉的影响。具体而言，本

文选择国家间地理距离作为区位选择的工具变

量，这是因为当地理距离较小时，中国倾向于

经济发展水平相近的发展中国家投资，反之则

倾向于在经济发展水平较高的发达国家投资，

因为发达国家战略性资产优势明显，即使地理

距离较远，资产寻求动机仍会推动企业对该类

国家 的 投 资 （杨 珍 增，２０１７；胡 曙 虹 等，

２０１９）。选择地区空气污染作为行业类型的工具

变量，理由是在空气污染严重地区，政府为降

低空气污染而推行的环境规制力度增强，这不

仅有利于提高地区的科技创新水平，带动更多

企业进入高科技行业 （魏冬和冯采，２０２１），而

且对企业海外投资有显著促进作用 （Ｓｐａｔａｒｅａ

ｎｕ，２００７），进而推动高科技行业的跨国并购行

为。显然，企业母国媒体声誉受国家间地理距

离和地区空气污染的影响较小。所以，我们分

别使用上述两个工具变量进行两阶段回归分析，

以检测本文结论的稳健性。考虑上述因素后，

基准回归结果依然稳健①。

六、结论与讨论

本文从信号理论出发，构建了跨国并购行

为的信号传递机制模型，探讨了跨国并购行为

的信号释放角色，尤其是对新兴市场企业母国

媒体声誉的影响。分析表明在发达国家和高科

技行业的跨国并购行为可以向母国媒体传递积

极信号，帮助企业建立良好的母国媒体声誉。

实证研究发现，在发达国家或高科技行业开展

跨国并购行为，有助于企业建立良好的母国媒

体声誉。在高科技行业，相比国有企业，非国

有企业跨国并购行为的信号作用更强，即更有

利于提高母国媒体声誉。进一步将母国媒体声

誉细分为政策导向性媒体声誉和市场导向性媒

体声誉后，我们发现，企业在发达国家和高科

技行业的跨国并购行为显著提高了政策导向性

媒体声誉，并且在高科技行业，非国有企业的

跨国并购行为显著提高了政策导向性媒体声誉。

本文主要有以下三个方面的贡献：第一，

首次尝试实证检验了跨国并购情境下，企业的

战略行为对媒体声誉的影响作用，丰富了媒体

声誉的前因研究。现有研究主要关注外部环境

① 稳健性检验的回归结果以在线附录方式公开 （ｈｔｔｐｓ：／／ｗｗｗｂｉｌｉｂｉｌｉｃｏｍ／ｒｅａｄ／ｃｖ１６６１０９２５）。
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和各利益相关者 （Ｖｏｇｌｅｒｅｔａｌ，２０１６）、组织

身份 （Ｗｒｙｅｔａｌ，２００６）对媒体声誉的影响，

鲜有文献涉及企业层面的战略因素对媒体声誉

的影响。本文通过实证分析不同区位或行业的

跨国并购行为与企业母国媒体声誉的关系，研

究结论揭示了企业战略行为在帮助企业获取外

部关键资源 （如媒体声誉）方面发挥的重要信

号作用。第二，区别于以往跨国并购行为信号

的研究更多关注其所带来的经济结果，例如，

股票市场表现和销售收入 （Ｃｏｌｏｖｉｃｅｔａｌ，

２０２１；Ｌｕｅｔａｌ，２０１９；Ｔａｏｅｔａｌ，２０１７；薛求

知和冯锋，２０１９），本文重点将作为重要战略性

资源的媒体声誉引入跨国并购行为信号模型中，

探讨了跨国并购行为信号所带来的非经济结果。

以往研究强调跨国并购行为信号有利于企业的

财务绩效，但较少关注这一信号会为企业带来

何种潜在的无形资源。本文关注到跨国并购行

为与外部媒体之间的互动关系，进一步实证了

跨国并购行为信号对企业而言也存在一定的非

经济因素影响，从媒体角度完善了跨国并购行

为信号作用的相关研究。第三，将转型经济制

度的特殊性因素纳入模型中，本文强调了中国

本土情境下不同组织特性 （所有制类型）将进

一步影响跨国并购行为的信号作用，由此引发

外部媒体对不同制度情境下跨国并购行为的评

价差异，深化了跨国并购行为信号作用 （Ｃｏｌｏｖ

ｉｃｅｔａｌ，２０２１；Ｌｕｅｔａｌ，２０１９；Ｔａｏｅｔａｌ，

２０１７；薛求知和冯锋，２０１９），以及媒体声誉前

因的相关研究 （Ｖｏｇｌｅｒｅｔａｌ，２０１６；Ｗｒｙｅｔ

ａｌ，２００６）。

本文的实践意义在于：第一，新兴市场企

业可以通过跨国并购行为针对母国媒体产生的

正面信号作用，在国内市场建立良好的媒体声

誉，进而获取持续竞争优势和合法性。尤其是

在发达国家和高科技行业的并购，更有利于跨

国并购行为信号作用的发挥。具体而言，当企

业在发达国家或者高科技行业开展跨国并购时，

应该积极主动地向母国媒体重点释放或公开披

露并购相关的区位和行业信息，尤其是政策导

向性媒体，如 《中国证券报》 《上海证券报》

《证券时报》 《证券日报》，从而获得媒体对企

业整体的正面评价，提升企业在国内市场的媒

体声誉。第二，在已开展高科技行业跨国并购

行为的基础上，相比国有企业，非国有企业更

应该充分利用母国媒体，特别是政策导向性媒

体的 “舆论宣传工具”功能，促使高科技行业

跨国并购行为信号在提升企业母国媒体声誉方

面发挥更强的正面作用，有助于帮助其克服母

国市场和制度因素的阻碍，以此提高非国有企

业在母国市场的持续竞争优势及合法性地位。

第三，由于中国等新兴市场制度环境的不完善，

投资者和客户等企业外部利益相关者在资本市

场上处于信息劣势，很多中小投资者和客户主

要通过媒体报道获取企业信息，但不同类型的

新闻媒体又存在一定程度上的报道偏差现象。

例如，政策导向性媒体和市场导向性媒体在对

同一家企业的跨国并购事件进行报道时，它们

的正面和负面报道倾向不同，向读者传达出的

信息存在偏差。因此，在接收外界信息时要理

性及综合地看待不同立场媒体的信息传递功能，

不能过分依赖单一类型媒体对企业的报道信息。

本文还存在一些局限性，未来研究可以进

行更深入的探讨。第一，本文关注了成功完成

宣告的跨国并购行为对母国媒体声誉的影响，
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而跨国并购是一个高风险的战略行为，有很多

并购失败的案例，这些失败的跨国并购行为与

母国媒体声誉的关系又如何？未来研究可以进

一步探索。第二，本文仅分析了跨国并购区位

选择信号和行业类型信号的净效应，未能考虑

两者对母国媒体声誉影响的交互作用，即不同

区位的跨国并购行为对母国媒体声誉的信号作

用可能会受到行业类型的影响。例如，相比其

他行业，能源行业的企业在资源丰富但欠发达

国家的跨国并购行为，对母国媒体声誉的信号

作用可能会更强。因此，未来可进一步研究不

同信号间的交互作用。第三，本文从母国市场

角度分析了跨国并购行为对母国媒体声誉的影

响，但对于中国等新兴市场跨国企业而言，东

道国市场中的媒体声誉资源对其海外生存和发

展同样至关重要。尤其是在发达国家市场，新

兴市场跨国企业通常面临着双重劣势———外来

者劣势和来源国劣势所导致的合法性危机 （杨

勃，２０１９）。因此，未来研究可以从东道国市场

视角探讨企业如何通过发送有效的信号提升其

东道国媒体声誉。
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究兴趣为企业国际化。

吴琼，华东理工大学商学院博士研究生，

在 《外国经济与管理》学术期刊发表过论文，

当前研究兴趣为企业国际化。

田牧，华东理工大学商学院博士后，在马

德里自治大学获得管理学博士学位，在Ｍａｎａｇｅ

ｍｅｎｔＤｅｃｉｓｉｏｎ等学术期刊发表论文数篇，当前研

究兴趣为跨文化管理和技术创新。

王启虎 （通讯作者，Ｅ－ｍａｉｌ：ｅｃｕｓｔｗａｎｇｑｉ

ｈｕ＠１６３ｃｏｍ），上海应用技术大学经济与管理

学院讲师，在华东理工大学获得管理学博士学

位，在 ＣｈｉｎｅｓｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔＳｔｕｄｉｅｓ和 《管理学

季刊》等学术期刊发表论文数篇，当前研究兴

趣为企业国际化。
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Ｄｏｃｒｏｓｓ－ｂｏｒｄｅｒｍｅｒｇｅｒｓａｎｄａｃｑｕｉｓｉｔｉｏｎｓｉｎｃｒｅａｓｅｓｈｏｒｔ－

ｔｅｒｍｍａｒｋｅｔｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ？ＴｈｅｃａｓｅｏｆＣｈｉｎｅｓｅｆｉｒｍｓＩｎｔｅｒ

ｎａｔｉｏｎａｌＢｕｓｉｎｅｓｓＲｅｖｉｅｗ，１：１８９－２０２

［７８］Ｔｅｅｒｉｋａｎｇａｓ，Ｓ，＆Ｔｈａｎｏｓ，ＩＣ２０１８Ｌｏｏ

ｋｉｎｇｉｎｔｏｔｈｅ“ＢｌａｃｋＢｏｘ”ｕｎｌｏｃｋｉｎｇｔｈｅｅｆｆｅｃｔｏｆｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎ

ｏｎａｃｑｕｉｓｉｔｉｏｎｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＥｕｒｏｐｅａｎＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，

３：３６６－３８０

［７９］ＶａｎｄｅｎＢｏｇａｅｒｄ，Ｍ，＆Ａｅｒｔｓ，Ｗ２０１５

Ｄｏｅｓｍｅｄｉａｒｅｐｕｔａｔｉｏｎａｆｆｅｃｔｐｒｏｐｅｒｔｉｅｓｏｆａｃｃｏｕｎｔｓｐａｙａｂｌｅ？

ＥｕｒｏｐｅａｎＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，１：１９－２９

［８０］Ｖｏｇｌｅｒ，Ｄ，Ｓｃｈｒａｎｚ，Ｍ，＆Ｅｉｓｅｎｅｇｇｅｒ，Ｍ

２０１６Ｓｔａｋｅｈｏｌｄｅｒｇｒｏｕｐｉｎｆｌｕｅｎｃｅｏｎｍｅｄｉａｒｅｐｕｔａｔｉｏｎｉｎ

ｃｒｉｓｉｓｐｅｒｉｏｄｓＣｏｒｐｏｒａｔｅＣｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎｓ，３：３２２－３３２

［８１］Ｗｉｌｌｉａｍｓ，ＲＪ，Ｓｃｈｎａｋｅ，ＭＥ，＆Ｆｒｅｄｅｎ

ｂｅｒｇｅｒ，Ｗ２００５Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｃｏｒｐｏｒａｔｅｓｔｒａｔｅｇｙｏｎａ

ｆｉｒｍ’ｓｒｅｐｕｔａｔｉｏｎＣｏｒｐｏｒａｔｅＲｅｐｕｔａｔｉｏｎＲｅｖｉｅｗ，３：１８７－

１９７

［８２］Ｗｉｌｌｉａｍｓ，ＲＪ，Ｓｃｈｎａｋｅ，ＭＥ，＆Ｆｒｅｄｅｎ

ｂｅｒｇｅｒ，Ｗ２００５Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｃｏｒｐｏｒａｔｅｓｔｒａｔｅｇｙｏｎａ

ｆｉｒｍ’ｓｒｅｐｕｔａｔｉｏｎＣｏｒｐｏｒａｔｅＲｅｐｕｔａｔｉｏｎＲｅｖｉｅｗ，３：１８７－１９７

［８３］Ｗｒｙ，Ｔ，Ｄｅｅｐｈｏｕｓｅ，ＤＬ，＆Ｍｃｎａｍａｒａ，

Ｇ２００６Ｓｕｂｓｔａｎｔｉｖｅａｎｄｅｖａｌｕａｔｉｖｅｍｅｄｉａｒｅｐｕｔａｔｉｏｎｓ

ａｍｏｎｇａｎｄｗｉｔｈｉｎｃｏｇｎｉｔｉｖｅｓｔｒａｔｅｇｉｃｇｒｏｕｐｓＣｏｒｐｏｒａｔｅＲｅｐｕ

ｔａｔｉｏｎＲｅｖｉｅｗ，４：２２５－２４２

［８４］Ｘｕｅ，Ｈ，Ｚｅｎｇ，Ｓ，Ｓｕｎ，Ｄ，＆Ｓｈｉ，ＪＪ

２０２１ＩｍｐａｃｔｓｏｆＰｅｅｒｓ’ＭｅｒｇｅｒｓａｎｄＡｃｑｕｉｓｉｔｉｏｎｓｏｎＦｉｒｍ

ＩｎｎｏｖａｔｉｏｎＩＥＥＥＴｒａｎｓａｃｔｉｏｎｓｏｎＥｎｇｉｎｅｅｒｉｎｇＭａｎａｇｅｍｅｎｔ：

１－１６

［８５］Ｙａｍａｋａｗａ，Ｙ，Ｐｅｎｇ，ＭＷ，＆Ｄｅｅｄｓ，Ｄ

Ｌ２００８Ｗｈａｔｄｒｉｖｅｓｎｅｗｖｅｎｔｕｒｅｓｔｏｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌｉｚｅｆｒｏｍ

ｅｍｅｒｇｉｎｇｔｏｄｅｖｅｌｏｐｅｄｅｃｏｎｏｍｉｅｓ？ＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＴｈｅｏｒｙ

ａｎｄＰｒａｃｔｉｃｅ，１：５９－８２

［８６］Ｙａｎ，Ｈ，Ｗａｎｇ，Ｊ，＆Ｄｅｎｇ，Ｐ２０１８Ｏｕｔ

ｂｏｕｎｄｌｉｎｋａｇｅａｎｄｉｎｂｏｕｎｄｌｅｖｅｒａｇｅｆｏｒｅｍｅｒｇｉｎｇｍｕｌｔｉｎａ

ｔｉｏｎａｌｓ：ＡｓｉｇｎａｌｉｎｇｔｈｅｏｒｙｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅＡｓｉａＰａｃｉｆｉｃＪｏｕｒｎａｌ

ｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，２：３４７－３７２
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创业退出：研究述评与未来展望

□ 陈颖颖　于晓宇　蔺　楠　逯　畅

　本文受国家自然科学基金面上项目 “大型企业创业型项目失败的情绪反应与恢复机制：一个多层模型”

（７１９７２１２６）、国家自然科学基金重大项目 “创新驱动创业的重大理论与实践问题研究” （７２０９１３１０）课题一

“数字经济下的创新驱动创业的基础理论”（７２０９１３１５）、上海市教育委员会科研创新计划 （人文社科重大项目）

“中国本土创业学核心理论的突破与建构：基于社会网络视角的创业失败管理研究” （２０１９－０１－０７－００－０９－

Ｅ０００７８）的资助。本文曾在工商管理学者公益讲堂等汇报，作者团队感谢南开大学商学院张玉利教授、乔治亚

理工大学商学院刘东教授、浙江大学管理学院杨俊教授等对本文提出的宝贵意见。感谢 《管理学季刊》编辑

部、评审专家、领域编辑以及主编对本文的建设性指导。文责自负。

领域编辑推荐语：

“创业退出是创业过程重要一环，但相对创业进入所受关注较少。本文较为全面地对这一话题做了综述和展

望，希望激起学术界更多研究。”

———ＹｏｎｇＬｉ

　　摘　要：健康的创业生态不仅需要鼓励创业进入，更需要畅通退出渠道。创业

退出是创业者离开自己创建的企业，从企业所有权或决策权中逐渐脱离的过程。作

为创业过程的重要环节，创业退出不仅在个体层面上决定了创业者的试错成本，在

组织层面上影响企业的稳定与发展，也对创业资源在不同行业、地区的流动和配置

存在重要影响。然而，既有研究针对创业退出的关注尚不充分，存在以下研究缝隙：

概念界定模糊、研究问题零散、本土研究的理论价值不足等。通过对相关文献的系

统回顾，本文厘清了创业退出的定义及内涵，并从前因、策略和影响等方面构建了

创业退出研究的理论框架。最后，基于当前的研究现状与局限，本文从研究主题拓

展、本土理论构建、跨学科方法应用三个方面提出了未来研究方向。

关键词：创业退出；创始人；创业过程；退出策略；退出绩效

一、引言

创新创业是落实我国创新驱动发展战略的重要手段。长期以来，国家出台了各类
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政策鼓励更多个体投身创新创业活动，国内兴

起了一股创业潮，随之而来的是高水平的创业

退出率。根据 ２０２０年 《全球创业观察报告》，

２０１９年中国的创业退出率已经逼近创业进入

率。创业退出对创业者、创业企业乃至社会经

济的可持续发展都存在重要影响。对创业者而

言，创业退出是收割创业成果的重要环节。摩

拜单车和ｏｆｏ创始人不同的退出决策对两人造成

了截然不同的财务与声誉后果。同时，创业退

出可以视为个人职业生涯的新起点。个体在创

业退出后可以再创业，或选择成为天使投资人、

风险投资人或回到雇佣市场。对企业来说，创

业退出通常是一个里程碑事件。在企业创建或

发展等阶段，创业退出对企业的稳定和发展都

会产生重要影响。在社会经济层面，创业者是

市场活力的重要来源，创业退出会影响企业家

精神等关键生产资源的配置效率，因此对深化

供给侧结构性改革、激发市场活力、实现经济

社会持续健康发展具有重要意义 （Ｎｉｋｏｌｏｖａｅｔ

ａｌ，２０２１；蔡莉和于晓宇，２０１５）。

创业退出 （ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔ）是指创始

人或创始团队成员离开他们所创建的企业，并

从企业所有权或决策权中逐渐脱离的过程

（ＤｅＴｉｅｎｎｅ，２０１０）。自 ＤｅＴｉｅｎｎｅ（２０１０）在

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＶｅｎｔｕｒｉｎｇ上发表论文对创业

退出进行明确的界定后，创业退出得到越来越

多的关注。然而，过往研究常将创业退出与创

业失败、企业退出、ＣＥＯ离职等相近概念混淆，

不仅模糊了创业退出的研究边界，也难以凸显

创业退出研究的独特性。其次，创业学者在创

业退出领域的涉足尚浅，与创业进入研究相比，

创业研究对于创业退出的意向、策略、行为和

影响所知甚少。同时，目前国际主流期刊上的

创业退出研究多基于西方情境，对该领域文献

的系统梳理有助于为国内学者提供系统的理论

和方法知识，明确重要且前沿的研究话题，并

识别中国情境下创业退出的独特性，推动本土

研究的开展和理论构建。综上，来自实践方面

的迫切需求及本土理论发展的重要性，有必要

对创业退出文献进行系统梳理，构建既有研究

的理论框架，并提出未来研究的主要方向和

议题。

二、文献检索与数据分析

（一）文献检索

本文在 ＷｅｂｏｆＳｃｉｅｎｃｅ的核心合集数据库

（ＳＳＣＩ）中以 “Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒ”“Ｆｏｕｎｄｅｒ”

分别与 “Ｅｘｉｔ”“Ｄｉｓｅｎｇａｇｅ”“Ｄｅｐａｒｔｕｒｅ”结

合进行主题检索，时间截至 ２０２０年 ８月 ７日，

共获得６８４篇文献。多位作者通过阅读和讨论

文献标题和摘要，剔除与研究主题不符的文献

后，剩余 ７６篇文献。在此基础上，本文选择

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＶｅｎｔｕｒｉｎｇ（ＪＢＶ）、Ｅｎｔｒｅｐｒｅ

ｎｅｕｒｓｈｉｐＴｈｅｏｒｙａｎｄＰｒａｃｔｉｃｅ（ＥＴＰ）、Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ

Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ Ｊｏｕｒｎａｌ（ＳＥＪ）、 Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

ＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＪｏｕｒｎａｌ（ＩＳＢＪ）、ＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｍａｌｌ

ＢｕｓｉｎｅｓｓＭａｎａｇｅｍｅｎｔ（ＪＳＢＭ）、ＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＥ

ｃｏｎｏｍｉｃｓ（ＳＢＥ）等创业研究期刊以及 Ａｃａｄｅｍｙ

ｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ（ＡＭＪ）、ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａ

ｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ （ＡＭＲ）、ＡｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅＳｃｉｅｎｃｅ

Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ（ＡＳＱ）、ＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ（ＪＭ）、

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＳｔｕｄｉｅｓ（ＪＭＳ）、Ｏｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎＳｃｉｅｎｃｅ（ＯＳ）、ＳｔｒａｔｅｇｉｃＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ
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（ＳＭＪ）等管理领域高水平期刊，在 ＳＣＯＰＵＳ数

据库中补充检索２０１７年至２０２０年８月７日已经

在线发表的文献，新增 ２篇符合条件的待刊文

献。此外，本文还在谷歌学术中搜索创业退出

相关的会议文献，获得 ４篇相关文献。最终，

本文将上述８２篇符合条件的英文文献作为分析

对象。

国内也有学者关注创业退出，但相关研究

尚处于起步阶段。本文选择国家自然科学基金

委管理科学部认定的３０种管理科学重要期刊①

和 《管理学季刊》，将 “创业”或 “创始”

与 “退出”或 “离”结合在中国知网数据库

进行主题检索，获得１３篇相关文献。这些研究

分别从创业者认知 （何良兴和张玉利，２０２０）、

创业团队治理 （张广琦等，２０１６；孙继伟和李

晓琳，２０１８；朱仁宏等，２０１９）、企业绩效 （吕

斐斐等，２０１９）以及制度环境 （贺小刚等，

２０１９）等视角考察了创业退出的前因，同时，

检验了创业退出在个体层面 （杨学儒等，２０１９；

杨小娜等，２０１９；郑馨等，２０１９）和企业层面

（贺小刚等，２０１１，２０１３；于晓宇和陶向明，

２０１５；张京心等，２０１７）的影响。

（二）数据分析

从发文数量看，自 ＤｅＴｉｅｎｎｅ（２０１０）在

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＶｅｎｔｕｒｉｎｇ发表论文对创业退出

进行明确界定后，相关研究增长较快 （见图１）。

但是，从创业文献总量来看，创业研究对退出阶

段的关注远不及其他创业阶段 （Ｍｕｒｎｉｅｋｓｅｔａｌ，

图１　创业退出英文文献的年份分布

资料来源：笔者根据相关文献整理和总结。

① ３０种管理科学重要期刊：《管理世界》《管理科学学报》 《系统工程理论与实践》 《数量经济技术经济研究》 《中国软科学》
《金融研究》《中国管理科学》《系统工程学报》《会计研究》《系统工程理论方法应用》《管理评论》《管理工程学报》《南开管理评

论》《科研管理》《情报学报》《公共管理学报》《管理科学》《预测》《运筹与管理》《科学学研究》《中国工业经济》《农业经济问

题》《管理学报》《工业工程与管理》《系统工程》《科学学与科学技术管理》《研究与发展管理》《中国人口·资源与环境》《数理统

计与管理》《中国农村经济》。



　 管理学季刊

２０２２年第３期

—１０５　　 —

２０２０），聚焦创业退出的文献更少 （Ｗｅｎｎｂｅｒｇ＆

ＤｅＴｉｅｎｎｅ，２０１４）。在研究方法方面 （见表 １），

超过８０％的文献是基于一手、二手数据的定量

研究，定性研究主要采用了多案例研究和扎根

理论研究方法。从研究主题来看，既有研究涵

盖了创业退出的定义、前因、策略和影响四个

主题。其中，创业退出前因是既有研究的重点，

占现有文献半数以上。我们围绕以上四个主题

进行了文献梳理，相关研究变量、理论视角，

以及研究变量之间的关系如图２所示。

表１　创业退出研究方法统计

研究方法 文献数量

理论研究 ５

定性研究 ７

定量研究 ６８

一手数据 ２１

二手数据 ３７

一手＋二手 ５

实验 ４

仿真模拟 １

混合方法 （定性＋定量） ２

合计 ８２

资料来源：笔者根据相关文献整理和总结。

图２　创业退出研究主题框架

资料来源：笔者根据相关文献整理和总结。
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三、创业退出定义及内涵

（一）定义与内涵

由于研究问题、理论视角等差异，既有研

究对创业退出有着不同的定义。ＤｅＴｉｅｎｎｅ

（２０１０）聚焦某一次创业活动，把创业退出定

义为私营企业创始人或创始团队成员离开所创

建的企业，在不同程度上从企业所有权和决策

权中脱离的过程。这是当前研究最广泛采用的

定义。在分析层次上，该定义关注创始人 （团

队）而不是企业；在企业类型上，关注私营企

业而非公开上市公司 （私营企业的创始人通常

拥有更高比例的所有权，并且对企业拥有高度

的控制权，因此，在退出决策中享有更高的自

主权）；在结果变量上，不仅关注行业或企业

的变动和绩效，更关注创业者的行为和情

感等。

同时，一些学者从职业选择的角度将创业

退出定义为个体不再将创业作为未来职业的决

策 （Ｃａｌｌａｎａｎ＆Ｚｉｍｍｅｒｍａｎ，２０１６）。例如，创

业者退休 （Ｍｏｒｒｉｓｅｔａｌ，２０２０）或者退出创

业后长期或永久地转向雇佣市场或失业等其他

职业状态 （ＶａｎＰｒａａｇ，２００３；Ｄａｗｓｏｎ＆Ｈｅｎ

ｌｅｙ，２０１３；Ｂｅｉｌｅｒ，２０１７）。一般来说，创业者

退出某一次创业并不意味着告别创业活动，如

习惯性创业者 （ｈａｂｉｔｕａｌｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒ）通常会

经历多次创业退出 （ＭａｃＭｉｌｌａｎ，１９８６）。本文

采纳ＤｅＴｉｅｎｎｅ（２０１０）的定义，聚焦创始人退

出某一家创业企业的行为和过程。

（二）概念辨析

既有研究经常将创业退出与 ＣＥＯ离职、企

业退出、创业失败等概念混淆，为了更深入地

理解创业退出的独特性，本文将创业退出与其

他相近概念进行了比较分析 （见表２）。

表２　创业退出与相关概念比较

概念 分析主体 联系 区别

ＣＥＯ离职 个体
创业退出与 ＣＥＯ离职都涉及个体离开
企业

①ＣＥＯ退出一般只涉及经营权，创业退出不仅包括所有权和经营
权的退出，还涉及心理所有权退出；

②与ＣＥＯ相比，创始人在离开／退出决策中享有更高的自主权

企业退出 企业
①两者均是创业生态的退出机制；
②企业退出时，创业退出必然发生

关注的主体不同，创业退出强调创始人从企业离开，发生创业退

出时，企业可能继续存续，也可能退出

创业失败 个体／企业

①在创业失败狭义定义下，创业失败必
然导致创业退出；

②在创业失败广义定义下，除创始人随
企业一并退出外，还可能出现以下情

况：创始人退出但企业存续、创始人与

企业均不退出

①创业退出是个体的决策，创业失败通常是企业的经营结果；
②创业退出可能发生在创业失败情境下，也可能发生在企业经营
良好，甚至ＩＰＯ等成功情境

资料来源：笔者根据相关文献整理和总结。

　　第一，既有研究已经掌握了大量关于 ＣＥＯ

离职的知识，但这些知识不能直接用于解释创

业退出。尽管创始人在创业早期通常会兼任企

业ＣＥＯ，但是，相较于职业经理人担任的ＣＥＯ，
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创始人在企业建立和成长过程中投入了大量时

间和金钱，从而与企业建立起一种类似于 “父

子”的情感纽带 （Ｌａｈｔｉｅｔａｌ，２０１９），对企

业拥有强烈的心理认同和情感依附 （Ｗａｓｓｅｒ

ｍａｎ，２００３；Ｓｏｕｉｔａｒｉｓｅｔａｌ，２０２０）。因此，与

ＣＥＯ离职不同，创业退出不仅涉及所有权、决

策权的退出，还包括心理所有权 （ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉ

ｃａｌｏｗｎｅｒｓｈｉｐ）退出 （ＤｅＴｉｅｎｎｅ，２０１０；Ｒｏｕｓｅ，

２０１６）。其次，ＣＥＯ离职的研究多关注大型上市

公司，这些公司的 ＣＥＯ拥有的股权较少，并受

董事会控制 （Ｕｃｂａｓａｒａｎｅｔａｌ，２００３）；而创业

退出研究则更关注私营企业，这类企业的创始

人拥有较高比例的所有权和控制权，在创业退

出决策上享有更大的自主权 （Ｍｏｒｒｉｓｅｔａｌ，

２０２０）。

第二，企业退出是指整个经营实体的关闭

（ＤｅＴｉｅｎｎｅ，２０１０），意味着企业死亡 （Ｃｏａｄ，

２０１４）。因此，企业退出必然伴随创业退出。这

类创业者和企业同时退出的现象是过往研究关

注的焦点 （ＤｅＴｉｅｎｎｅ＆Ｃａｒｄｏｎ，２０１２）。然而，

创业者也可以采取首次公开募股、家族继任、

出售等退出策略，在企业继续运营的情况下实

现退出。根据２０２０年 《全球创业观察报告》披

露的数据，中国超过四成的创业退出发生在企

业存续期间。

第三，早期研究基于效用最大化视角将创

业退出与创业失败等同 （Ｗｅｎｎｂｅｒｇｅｔａｌ，

２０１０），认为创业退出是伴随创业失败、企业绩

效不佳的个体选择。然而，上述定义存在问题：

首先，创业失败不是创业退出的必要条件。研

究表明，创始人在企业绩效良好时也会选择退

出 （Ｊｅｎｋｉｎｓ＆ＭｃＫｅｌｖｉｅ，２０１６）。此外，创业退

出并不是源于纯粹的财务动机。创始人也可能

出于退休或家庭等非财务动机选择退出 （Ｊｕｓｔｏ

ｅｔａｌ，２０１５）。其次，创业退出并非创业失败

的必然结果。过往研究在广义上将创业失败定

义为创业者或创业企业未达成预期目标的阶段

性情境或事实 （Ｐｏｌｉｔｉｓ＆Ｇａｂｒｉｅｌｓｓｏｎ，２００９）；

在狭义上将创业失败界定为创业企业由于无法

达到预期目标而被迫终止的情景 （ＭｃＧｒａｔｈ，

１９９９；Ｕｃｂａｓａｒａｎｅｔａｌ，２００９）。就广义创业失

败而言，创业者在失败后仍可能继续留在企业，

尝试让企业 “起死回生”。

（三）退出类型

既有研究根据退出动机、退出程度、退出

绩效等标准划分创业退出的类型。

基于退出动机，研究将创业退出划分为主

动 （自愿）退出 （ｖｏｌｕｎｔａｒｙｅｘｉｔ）和被动 （非自

愿）退出 （ｉｎｖｏｌｕｎｔａｒｙｅｘｉｔ）（ＶａｎＰｒａａｇ，２００３；

Ｃｏａｄ，２０１４；Ｎｉｋｏｌｏｖａｅｔａｌ，２０２１）。主动退出

是指创业者由于缺乏继续经营的意愿或动机，

包括出于个人原因 （例如退休、健康问题和家

庭原因等）、追求其他财务或职业机会而主动退

出企业 （Ｊｕｓｔｏｅｔａｌ，２０１５），或者已经达到或

完成创业目的 （例如，创业者为获得临时收入创

建企业，并在缓解收入压力后解散企业）（ＤｅＴｉ

ｅｎｎｅ＆ Ｃｈａｎｄｌｅｒ，２０１０；Ｆｏｌｔａｅｔａｌ，２０１０；

ＤｅＴｉｅｎｎｅｅｔａｌ，２０１５）；被动退出则是指创业

者由于企业经营不善等原因而被迫退出 （如企

业破产）（Ｊｕｓｔｏｅｔａｌ，２０１５）。

基于退出程度，过往研究将创业退出划分

为部分退出 （ｐａｒｔｉａｌｅｘｉｔ）和完全退出 （ｆｕｌｌｅｘ

ｉｔ）（Ｓｏｕｉｔａｒｉｓｅｔａｌ，２０２０）。部分退出包括经营

权退出 （ｍａｎａｇｅｒｉａｌｐａｒｔｉａｌｅｘｉｔ）和所有权退出
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（ｆｉｎａｎｃｉａｌｐａｒｔｉａｌｅｘｉｔ），前者指创业者离开管理

层，但保留对企业的所有权；后者指创业者放

弃所有权，但仍保留管理层职位；完全退出是

指创业者同时从经营权和所有权上退出。由于

没有人能强迫创始人出售自己的股份，因此，

所有权退出一般属于主动退出；尽管管理权退

出也是创业者的自主选择，但不排除 “被迫”

的可能性。

基于退出绩效，研究将创业退出划分为

成功 的 退 出 和 失 败 的 退 出 （Ｃｏｌｌｅｗａｅｒｔ，

２０１２）。既有研究主要基于实现的退出策略

评估退出的财务绩效。具体而言，将通过

ＩＰＯ、并购实现的退出界定为成功的退出，而

将通过清算和关闭企业实现的退出界定为失

败的退出 （Ｌｅｅ＆Ｌｅｅ，２０１５）。然而，这存

在一定的操作风险。首先，最终实现的退出

策略与财务绩效的关系是复杂的。Ｗｅｎｎｂｅｒｇ

等 （２０１０）研究发现，清算和出售两种策略

在企业财务良好或面临财务困境时都可能被

采用。更重要的是，对创业者来说，退出成

功与否不仅取决于财务收益，个人声誉、员

工利益等非财务绩效也是评价退出成败的重

要标准 （Ｓｔｒｅｓｅｅｔａｌ，２０１８）。

四、创业退出的原因

创业者从产生退出意向到最终退出受到多

方面因素的共同影响 （Ｗｅｎｎｂｅｒｇ＆ＤｅＴｉｅｎｎｅ，

２０１４）。本文从创业者、创业团队、企业和环境

四个方面介绍创业退出的原因。

（一）创业者因素

创业者因素是影响创业退出的关键因素

（Ｗｅｎｎｂｅｒｇｅｔａｌ，２０１０），既有研究围绕创业者

的人力资本、先前投入、个体特质、心理情感

以及家庭因素等开展了大量研究。第一，人力

资本理论是过往退出研究的主要理论基础。既

有研究主要探讨了各类经验对创业退出的影响

（Ｂｏｅｋｅｒ＆ Ｋａｒｉｃｈａｌｉｌ，２００２；Ｏｂｅｒｓｃｈａｃｈｔｓｉｅｋ，

２０１２；Ｒｏｃｈａｅｔａｌ，２０１５）。工作经验方面，既

有研究基于工作内容、担任职务和受雇企业等

进行分类，揭示了工作经验与创业退出之间的

复杂关系。在行业经验、创业经验方面，有研

究表明，当前所在行业经验与创业退出负相关，

创业经验与创业退出正相关。既有研究还关注

了先前就业状态对创业退出的影响，发现创业

进入前处于失业状态、工作变动频繁的创业者

更可 能 退 出 （Ｊｏｏｎａ，２０１０；Ｒｏｃｈａｅｔａｌ，

２０１５）。此外，身心健康也是重要的人力资本

（Ｗｏｌｆｅ＆Ｐａｔｅｌ，２０１９；Ｈａｔａｋ＆Ｚｈｏｕ，２０２１）。

研究表明，创业者的健康状况越差，退出的可

能性越高 （Ｈｅｓｓｅｌｓｅｔａｌ，２０１８；Ｈｓｕｅｔａｌ，

２０１９）。

第二，先前投入。Ｅｌｆｅｎｂｅｉｎ等 （２０１７）研

究发现，相较于不持有任何股权的管理者，持

有股权的创业者会延迟退出 （ｅｘｉｔｄｅｌａｙ）业绩

不佳的企业。同时，新增资本投资 （来自企业

留存收益或创业者的额外投入）也会降低创业

退出的可能性 （Ｗｅｎｎｂｅｒｇｅｔａｌ，２０１０）。除了

财务投入，创业者的心理投入也会降低退出的

可能 性 （Ｋａｍｍｅｒｌａｎｄｅｒ，２０１６；Ｚｈｕ ｅｔａｌ，

２０１８）。Ｙａｍａｋａｗａ和 Ｃａｒｄｏｎ（２０１７）基于承诺

升级框架检验了先前投入对创业者从困境企业

退出速度 （ｅｘｉｔｓｐｅｅｄ）的影响。研究结果表明，

先前的时间投入、资金投入都会减缓退出速度；
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与预期相反，雇员数量与创业退出速度显著正

相关。一个潜在的解释是在企业陷入困境时，

如果雇佣成本较高，创业者倾向快速退出以减

少对雇工的后续投入。

第三，创业者特质。Ｃａｌｉｅｎｄｏ等 （２０１４）

使用大五人格理论，检验了五种人格特质与创

业退出的关系，发现宜人性 （ａｇｒｅｅａｂｌｅｎｅｓｓ）

与创业退出意向正相关；同时，研究还发现风

险承担性 （ｒｉｓｋｔｏｌｅｒａｎｃｅ）与创业退出意向存

在正 “Ｕ”型关系，这一发现可以为女性创业

者 （风险承担性较低）有更高的创业退出率

提供解释和依据。此外，乐观与创业退出意向

负相关 （Ｌｉｎｄｂｌｏｍｅｔａｌ，２０２０）；但过度乐观

的创业者会设定过高的预期目标，更可能对创

业结果感到失望而选择退出企业 （Ｄａｗｓｏｎ＆

Ｈｅｎｌｅｙ，２０１３）。与过度乐观不同，Ｃｈｅｎ等

（２０１８）研究发现，过度自信会减缓创业退出

速度。

第四，创业者的心理和情绪因素。工作压

力是导致创业退出的重要心理因素 （Ｂｅｕｔｅｌｌｅｔ

ａｌ，２０１９）。既有研究表明，工作幸福感

（Ｌｉｎｄｂｌｏｍｅｔａｌ，２０２０）、情绪衰竭 （Ｓａｒｄｅｓｈ

ｍｕｋｈｅｔａｌ，２０２１）等在工作压力与创业退出

的关系中起中介作用。此外，Ｈｓｕ等 （２０１９）

研究表明，创业后悔与创业退出显著正相关。

需要注意的是，成功的创业者同样会经历工作

压力、创业后悔 （ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｒｅｇｒｅｔ）等负面

情绪。Ｓｏｕｉｔａｒｉｓ等 （２０２０）聚焦企业成功 ＩＰＯ

情境的研究发现，较低的权力水平会导致创业

者产生挫折感 （ｆｒｕｓｔｒａｔｉｏｎ），进而增加退出的可

能性。

第五，创业者的家庭因素。家庭支持对创

业退出意向有重要的影响，Ｚｈｕ等 （２０１７）基

于挑战－阻碍工作压力源模型，揭示了家庭支持

对创业退出意向的作用机制。然而，家庭有时

会成为创业的阻力。既有研究表明，工作－家庭

冲突对创业退出意向存在正向影响 （Ｈｓｕｅｔａｌ，

２０１６；Ｂｅｕｔｅｌｌｅｔａｌ，２０１９）。同时，家庭因素

对创业退出的影响有显著的性别差异，女性创

业者更可能因为家庭因素等原因主动选择退出

（Ｒｙｂｃｚｙｎｓｋｉ， ２０１５； Ｊｕｓｔｏ ｅｔ ａｌ， ２０１５；

Ｓａｒｄｅｓｈｍｕｋｈｅｔａｌ，２０２１）。

（二）创业团队因素

在创业团队因素方面，既有研究主要考察

了团队构成与团队治理两方面因素对创业退出

的影响。团队构成方面，创业团队在年龄、教

育、创业经历和行业经验等方面的异质性都会

增加团队成员退出的可能性，那些与创业团队

平均水平偏离越大的成员越可能退出 （Ｕｃｂａｓａ

ｒａｎｅｔａｌ，２００３；Ｈｅｌｌｅｒｓｔｅｄｔｅｔａｌ，２００７）。在

团队治理方面，创业退出决策可能是创始人与

团队成员相互协商的结果，也可能是与成员发

生冲突的结果 （Ｃａｌｉｅｎｄｏｅｔａｌ，２０１２；Ｃｏｌｌｅ

ｗａｅｒｔ，２０１２；Ｃｏｌｌｅｗａｅｒｔ＆Ｆａｓｓｉｎ，２０１３；Ｌｏａｎｅ

ｅｔａｌ，２０１４）。Ｂｒｅｕｇｓｔ等 （２０１５）构建了创业

团队股权分配公平性与创业团队成员退出的动

态模型，发现高感知的股权分配公平性会触发

积极的团队互动螺旋 （团队凝聚力提高和团队

冲突减少之间形成相互强化的关系），降低创业

团队成员退出的可能性；低感知的股权分配公

平性会触发消极的团队互动螺旋 （团队凝聚力

下降和团队冲突增加之间形成相互强化的关

系），增加创业团队成员退出的可能性。
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（三）企业因素

在企业因素方面，过往研究聚焦企业绩效

对创业退出的影响。企业绩效下滑或绩效不佳

是导致创业退出的重要原因 （Ｈｓｕｅｔａｌ，

２０１９），但既有研究表明，创业者在企业绩效表

现良好时也可能选择退出 （Ｗｅｎｎｂｅｒｇｅｔａｌ，

２０１０；Ｓｏｕｉｔａｒｉｓｅｔａｌ，２０２０）。此外，还有研究

发现企业绩效与创业退出存在非线性关系

（Ｂｏｅｋｅｒ＆Ｋａｒｉｃｈａｌｉｌ，２００２；Ｃｈｅｎ＆Ｔｈｏｍｐｓｏｎ，

２０１５）。Ｂｏｅｋｅｒ和Ｋａｒｉｃｈａｌｉｌ（２００２）研究发现，

企业成长与创业退出呈正 “Ｕ”型关系，即创

始人在较低或较高的企业成长水平下都更有可

能退出。当企业成长性较低时，创始人被质疑

不具胜任力而承受退出压力；当企业成长性较

高时，企业发展对创始人提出了更多的能力要

求，同样会使创业者承受退出压力。此外，还

有研究基于阈值理论认为，创业退出并不是企

业绩效的严格函数，而是由企业绩效和期望水

平共同决定的。Ｚｈｕ等 （２０１８）研究发现，相

较于期望顺差，期望落差显著降低了创业坚持

的可能性。

（四）环境因素

既有研究主要从经济和制度两个方面探讨

了宏观环境对创业退出的影响。在经济环境方

面，Ｂｅｉｌｅｒ（２０１７）检验了总体经济形势对创业

退出的影响，发现良好的经济形势会降低创业

退出的可能性。Ｋｗａｋ和 Ｌｅｅ（２０１７）研究发

现，在经济衰退期进入的创业者表现出更高的

风险规避水平。因此，在企业绩效下降或者不

确定性增加时，这些创业者更可能退出。研究

据此提出，经济衰退恶化了企业家精神。但是，

Ｄａｖｉｄｓｓｏｎ和Ｇｏｒｄｏｎ（２０１６）研究发现，经济危

机并不会增加创业退出。这是因为，经济危机

不仅对创业活动产生了不利影响，同时也恶化

了其他经济活动的处境。

目前围绕制度对创业退出影响的研究比较

少。Ｆｕｅｎｔｅｌｓａｚ等 （２０２１）研究发现，市场支持

制度 （ｍａｒｋｅｔ－ｓｕｐｐｏｒｔｉｎｇｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎｓ）有助于减

少由于财务困境或融资困境导致的创业退出。

Ｓｈｉｒｏｋｏｖａ等 （２０１５）区分了正式制度和非正式

制度，发现不健全的财产权保护制度以及企业

依赖政治关联均会对创始人 ＣＥＯ向职业经理人

让渡企业经营权产生负面影响。

五、创业退出策略

创业退出策略是指创业者计划采用的退出

途径，通常形成于创业早期阶段 （ＤｅＴｉｅｎｎｅ，

２０１０；ＤｅＴｉｅｎｎｅｅｔａｌ，２０１５）。创业退出策略

不仅会影响创业者最终的退出决策和行为，还

会影响企业未来的决策和行为，包括资源获取、

企业成长和风险倾向等。因此，洞察早期阶段

的创业退出策略至关重要。根据既有研究，创

业退出策略包括首次公开募股、并购、员工收

购、家族继任、出售、清算 （ＤｅＴｉｅｎｎｅ＆Ｃｈａｎ

ｄｌｅｒ，２０１０；ＤｅＴｉｅｎｎｅ＆Ｃａｒｄｏｎ，２０１２）以及关

闭 （Ｗｅｎｎｂｅｒｇ＆ＤｅＴｉｅｎｎｅ，２０１４）七类。ＤｅＴｉ

ｅｎｎｅ等 （２０１５）将上述退出策略划分为财务收

获型退出策略、管家型退出策略和主动终止型

退出策略三大类，为退出策略研究提供了一个

系统性的框架。如表 ３所示，财务收获型退出

策略 （ｆｉｎａｎｃｉａｌｈａｒｖｅｓｔｅｘｉｔｓｔｒａｔｅｇｉｅｓ）包括首次

公开募股和并购；管家型退出策略 （ｓｔｅｗａｒｄｓｈｉｐ

ｅｘｉｔｓｔｒａｔｅｇｉｅｓ）包括家族继任、员工收购和出
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售；主动终止型退出策略 （ｖｏｌｕｎｔａｒｙｃｅｓｓａｔｉｏｎ ｓｔｒａｔｅｇｉｅｓ）包括清算和关闭。

表３　各类创业退出策略比较

财务收获型退出策略 管家型退出策略 主动终止型退出策略

具体策略 首次公开募股、并购 家族继任、员工收购、出售 清算、关闭

风险收益性 高 中 低

退出策略实施的复杂性 高
家族继任、员工收购：中

出售：低
低

创始人在策略实施后对企业管理施加影响

的可能性

首次公开募股：中；

并购：低

家族继任、员工收购：高；

出售：低
—

资料来源：笔者根据相关文献整理和总结。

　　在个体层面，过往研究主要围绕创业者的

人力资本对创业退出策略选择的影响。研究发

现，受教育程度高的创业者偏好首次公开募股

和并购策略，厌恶家族继任策略；拥有较多创

业经验、管理经验或行业经验的创业者偏好财

务收获型退出策略、管家型退出策略 （ＤｅＴｉ

ｅｎｎｅ＆ Ｃａｒｄｏｎ，２０１２；Ｌｅｒｏｙｅｔａｌ，２０１５）。

ＶａｎＴｅｅｆｆｅｌｅｎ和 Ｕｈｌａｎｅｒ（２０１３）发现，相较于

通用型人力资本，专用型人力资本能更有效地

预测退出策略的决策。例如，拥有并购经验的

创业者偏好出售策略。此外，既有研究还考察

了创业者认知特征对退出策略决策的影响。从

创业动机来看，内在动机与管家型退出策略正

相关，自主性动机与管家型策略负相关 （ＤｅＴｉ

ｅｎｎｅｅｔａｌ，２０１５）。从决策逻辑来看，因果推

理与财务收获型退出策略正相关，与主动终止

型退出策略负相关；效果推理与退出策略的关

系较为复杂，实验维度与首次公开募股策略正

相关，可承受损失与清算策略正相关、灵活性

维度与清算策略负相关 （ＤｅＴｉｅｎｎｅ＆Ｃｈａｎｄｌｅｒ，

２０１０；ＤｅＴｉｅｎｎｅｅｔａｌ，２０１５）。从退出意愿来

看，Ｌｅｒｏｙ等 （２０１５）研究发现，创业退出意愿

与出售策略正相关。

在企业层面，企业资源对退出策略的决策

具有重要影响。总体来说，企业资源与财务收

获型退出策略、管家型退出策略正相关，与主

动终止型退出策略负相关 （ＤｅＴｉｅｎｎｅ＆Ｃａｒｄｏｎ，

２００８；ＶａｎＴｅｅｆｆｅｌｅｎ＆Ｕｈｌａｎｅｒ，２０１３；ＤｅＴｉｅｎｎｅ

ｅｔａｌ，２０１５）。此外，在家族企业创始人退出

情境中，退出策略决策还会受到社会情感财富

（ｓｏｃｉｏ－ｅｍｏｔｉｏｎａｌｗｅａｌｔｈ）的影响。Ｄｅｈｌｅｎ等

（２０１４）研究发现，企业年龄 （作为情感依恋

的驱动因素）与家族成员继任策略正相关。

ＤｅＴｉｅｎｎｅ和Ｃｈｉｒｉｃｏ（２０１３）基于社会情感财富

和阈值理论 （ｔｈｒｅｓｈｏｌｄｔｈｅｏｒｙ），构建了社会情

感财富、绩效阈值和退出策略的理论模型，认

为社会情感财富会降低可接受的绩效阈值，促

使创业者偏好家族继任策略，厌恶出售策略和

清算策略。

六、创业退出的影响

创业退出不仅对创业者、创业企业有重要

影响，对社会经济的发展也有深远影响。然而，

相较于创业退出的前因研究，创业退出的影响

研究相对较少。



创业退出：研究述评与未来展望

—１１２　　 —

（一）个体层面

创业者退出后的职业状态是既有研究的重

点。相关数据表明，约一半的新生创业者在七

年内会回归雇佣市场 （Ｅｖａｎｓ＆ Ｌｅｉｇｈｔｏｎ，

１９８９）。针对这一群体，既有研究着重关注了创

业退出对薪酬水平的影响。一些学者发现，与

一直在雇佣市场的就业者相比，创业退出会磨

损个体在雇佣市场的人力资本，尤其是那些创

业进入前收入较高、短期创业后快速退出及退

出后受雇于小企业的个体 （Ｈｙｙｔｉｎｅｎ＆Ｒｏｕｖｉ

ｎｅｎ，２００８；Ｍａｈｉｅｕｅｔａｌ，２０２１）。这是因为，

雇佣有创业经历的个体是有风险的，低于市场

平均水平的薪酬是雇主对雇佣风险的响应。但

也有研究发现，经历创业退出个体的薪酬处于

市场平均水平，那些从高绩效企业退出，受雇

于高速变化、高创新性企业的个体还可能获得

更高的薪酬 （Ｌｕｚｚｉ＆Ｓａｓｓｏｎ，２０１６）。其次，除

了进入雇佣市场，再创业是创业者退出后的另

一类职业选择。Ｈｅｓｓｅｌｓ等 （２０１１）研究表明，

创业退出会增加创业者再创业的可能。一种积

极的理论解释是，先前创业经历有助于创业者

积累人力资本，提升创业能力，进而促使其再

创业；另一种消极的理论解释是，先前的创业

经历导致创业者在雇佣市场被边缘化，迫使其

不得不再次创业。然而，既有研究还没有对上

述理论机制进行充分的实证检验。Ｓｉｍｍｏｎｓ等

（２０１６）比较了成功和失败的退出经历对再创业

意向的影响，发现失败的创业退出会削弱预防

定向创业者再次创业的意向，而成功的创业退

出对促进定向创业者再次创业意向的促进作用

没有得到验证。最后，还有一部分创业者，尤

其是移民创业者在退出后可能处于失业状态

（Ｊｏｏｎａ，２０１０；Ｂｉｒｄ＆Ｗｅｎｎｂｅｒｇ，２０１６）。

此外，既有研究探讨了创业退出对创业者

的情绪、幸福感等心理状态的影响。创业者与

其企业存在较强的身份联系和情感纽带 （Ｌａｈｔｉ

ｅｔａｌ，２０１９），创业退出会导致创业者产生负

面情绪。Ｒｏｕｓｅ（２０１６）构建了工作导向—心理

脱离路径—负面情绪的理论模型，发现自我强

化导向的创业者会通过组合型路径退出 （在退

出前准备后续规划）；管家导向的创业者会通过

连环型路径退出 （在退出后准备后续规划）。在

组合型退出路径中，创业者对新企业的预期认

同发生在实际退出行为之前，对新企业的预期

认同显著高于对原有企业的去认同化，因此，

创业者在退出过程中会体验更多的积极情绪；

而在连环型退出路径中，创业者对新企业的预

期认同发生在实际退出之后，对原有企业的去

认同化显著高于对新企业的预期认同，因此在

退出过程中会体验更多的负面情绪。在幸福感

方面，Ｍａｔｔｅｓ（２０１６）研究发现，创业满意度

是创业者退出后幸福感水平的重要影响因素。

相较于拥有高创业满意度的个体，低创业满意

度的个体在退出后的生活和工作满意度都有明

显提升。Ｎｉｋｏｌｏｖａ等 （２０２１）区分主动退出和

被动退出后发现：①主动退出会提升创业者退

出后的生活和健康满意度；被动退出会降低创

业者退出后的生活和健康满意度，并且生活满

意度的下降幅度显著高于健康满意度，这表明

创业退出的代价主要是心理成本。②与员工被

动离职相比，创业者被动退出对其生活满意度

的影响更为严重和持久；主动离职和主动退出

对满意度的影响没有显著区别。



　 管理学季刊

２０２２年第３期

—１１３　　 —

（二）企业层面

创业退出对企业的影响是一把 “双刃剑”。

一方面，创始人退出增加了企业实现首次公开

募股的可能性；另一方面，失去创始人的人力

资本和社会资本，也可能将企业置于失败的危

险之中 （Ｂｅｃｋｍａｎｅｔａｌ，２００７）。部分研究区

分了创业退出对不同绩效指标的影响。ＤｅＴｉ

ｅｎｎｅ（２０１０）研究发现，创业者通过首次公开

募股策略实现退出可以为企业带来诸多益处，

包括提高管理能力、融资能力及企业合法性等。

但针对创新绩效，相较于首次公开募股，通过

并购实现创业退出企业的创新绩效更好 （Ａｇ

ｇａｒｗａｌ＆Ｈｓｕ，２０１４）。Ｌｏａｎｅ等 （２０１４）的多

案例研究发现，创业退出会损失企业资源，减

缓企业的国际化进程；但创业退出对企业国际

化的影响并不总是消极的，创业退出为企业重

新配置资源提供了契机，有利于促进企业国际

化进程。此外，还有研究探讨了创业退出与企

业失败风险的关系。研究表明，创业退出会增加

企业失败风险，并且这种影响会随着退出成员的

增加而增加；创业团队规模 （Ｂａｍｆｏｒｄｅｔａｌ，

２００６）、企业年龄 （Ｇｕｅｎｔｈｅｒｅｔａｌ，２０１６）、企业

规模、企业正规化均会削弱上述关系；相较于服

务业企业，创业退出对制造业、工程业企业的失

败风险影响更大 （Ｏｅｒｔｅｌ＆Ｗａｌｇｅｎｂａｃｈ，２０１２）。

（三）创业生态

目前，探索创业退出在创业生态系统中的

角色和影响的研究非常稀少。创业退出意味着

创业生态系统中创业资源的流动、重新配置和

再利用 （Ｌｏａｎｅｅｔａｌ，２０１４）。有创业经历，尤

其有成功创业经历的创业者是人力资本 （创业

经验）、财务资本 （创业收益）、社会资本 （创

业网络）等创业资源的载体。在退出之后，创

业者可以通过创建企业 （例如，乔布斯首次退

出苹果公司后创立了ＮｅＸＴ、皮克斯动画；季琦

退出携程后陆续创立了如家、汉庭），担任其他

公司董事、ＣＥＯ，成为天使投资人、风险投资

家 （沈南鹏退出携程后成为红杉资本合伙人），

或者致力于前沿科技研究 （拼多多创始人黄峥

卸任董事长后发起成立繁星公益基金）重新配

置创业资源。成功的创业退出意味着创业者将

其人才资本、财务资本和社会资本部分或全部

转移到新的创业活动之中，创造新的经济或社

会价值，并实现这些创业资源的增值，进而持

续优化创业生态系统中创业资源配置与利用效

率，提高创业活动的能级，提升创业生态系统

的活力 （Ｍａｓｏｎ＆Ｈａｒｒｉｓｏｎ，２００６）。

七、结论与讨论

创业退出是创业者收获创业成果，企业实

施创业扭转 （ｐｉｖｏｔ）、组织变革的重要契机，也

是创业生态优化配置创业资源的重要方式。作

为创业过程的一个重要环节，创业退出逐渐成

为一个新兴且重要的研究领域。本文对创业退

出研究的相关文献进行了梳理，包括创业退出

的概念内涵、前因、策略及后续影响四个主题，

从而对创业退出的现有研究有了一个更全面、

系统的认识。总体来看，创业退出研究尚处于

早期阶段，仍存在诸多问题有待进一步探索。

为了推进创业退出研究的发展，本文尝试从拓

展研究主题、构建本土理论及应用跨学科方法

三个方面提出未来研究方向，围绕四个主题

（退出决策、退出过程、退出影响及退出情境）、
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两个思路 （本土理论、前沿方法）提出一系列

有益且重要的研究问题。

（一）研究展望

第一，拓展创业退出的研究主题。

首先，丰富创业退出决策研究。创业退出

决策是过往研究的重点，既有研究在 “创业者

是否决定退出企业”的问题上积累了较为丰富

的成果，但围绕创业退出决策仍有许多研究机

会。例如，为什么创业者选择完全退出而不是

部分退出？为什么创业者选择从成功企业中主

动退出？这些问题尚未得到充分研究 （Ｓｏｕｉｔａｒｉｓ

ｅｔａｌ，２０２０）。此外，尽管既有研究检验了创

业退出决策的前因变量，但是较少考察创业退

出决策的理性和有效性。在高不确定的创业过

程中，创业者很难理性决策 （Ｓｈｅｐｈｅｒｄｅｔａｌ，

２０１５；Ｎｉｃｏｌａｏｕｅｔａｌ，２０１９）。创业者会由于

“虚假成功”，错失退出的最佳时机，遭受高额

的财务损失；也可能被 “虚假失败”误导，盲

目退出，与成功失之交臂 （Ｅｌｆｅｎｂｅｉｎｅｔａｌ，

２０１７；Ｃａｍｕｆｆｏｅｔａｌ，２０２０）。因此，未来可以

围绕以下问题开展研究：为什么创业者会做出

非理性的退出决策和行为？创业者如何更理性

地退出？创业退出的有效性如何评价？

其次，打开创业退出过程的 “黑箱”。创业

退出是一个复杂的过程 （Ｗｅｎｎｂｅｒｇ＆ＤｅＴｉｅｎｎｅ，

２０１４；Ｍｏｒｒｉｓｅｔａｌ，２０２０）。从时间跨度来看，

创业退出可能经历了一个漫长的过程，也可能

作为突发性事件在较短时间内完成。未来研究

可比较不同时间跨度下创业退出过程的异同。

从涉及层面来看，除了行动层面的退出，未来

研究可结合微观基础深入研究创始人在认知、

情绪、神经与生物学层面的退出机制 （Ｒｏｕｓｅ，

２０１６；李炜文等，２０２１）。此外，创业退出过程

的研究可为解释创业退出的影响提供新的视角

（Ｐａｔｚｅｌｔｅｔａｌ，２０２１）。未来研究可以检验退出

过程的不同性质对创业者和企业的影响。例如，

对创业者而言，一个顺利的退出过程会对他／她

的随后创业意向产生积极影响，而充满冲突的

退出过程可能抑制其再创业意向。对企业而言，

创始人在退出前与联合创始人、创业团队成员

和投资人等的充分沟通会帮助利益相关者理解

创始人的退出决定；相反地，缺少沟通的创业

退出决策可能会引发利益相关者的激烈反应，

影响企业的稳定和发展。

再次，在创业退出的影响方面，既有研究

相对较少，未来研究应全面探索创业退出对个

体、企业及创业生态系统的影响。一方面，除

了创业退出的即时、短期影响，未来研究需要

关注创业退出的长期影响。在个体层面，现有

研究聚焦雇佣市场的短期效应，发现创业退出

后进入雇佣市场个体的薪酬低于其他就业者。

然而，相较于人力资本磨损的绝对程度，磨损

是否持续存在才是影响我们对创业回报理解的

关键 （Ｍａｈｉｅｕｅｔａｌ，２０２１）。人力资本磨损持

续的时间与创业退出的代价正相关，不仅会降

低创业者退出的意愿，还会影响其随后创业意

愿。在社会经济层面，未来研究可以检验创业

退出率对地区创业生态、经济增长、产业转型

升级等的影响。另一方面，从组态和事件特征

的视角检验创业退出对企业的影响。基于组态

视角开展人、组织和环境匹配研究的思路已经

在战略研究中得到广泛应用 （Ｍｉｌｌｅｒ，１９８６），

未来可以在创业退出的影响研究中采用组态视

角，检验创业者、退出行为、企业、环境等因
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素对企业的共同影响。根据事件系统理论

（Ｍｏｒｇｅｓｏｎｅｔａｌ，２０１５），应充分考虑创业退出

事件的时间、空间、强度三个因素，未来研究

可以结合事件系统理论等，更准确地评估创业

退出事件的影响力及后果，减少创业退出对企

业的不良 “冲击”。

最后，区分和拓展创业退出的研究情境。家

族企业是创业退出研究关注的一类独特情境。相

较于非家族企业，家族企业创始人退出与二代继

任的过程紧密交织 （Ｈｕａｎｇｅｔａｌ，２０２０）。家族

企业创始人退出的最佳时机是什么？哪一种退出

方式更有利于代际传承？现阶段已有的研究并没

有对上述问题给予充分的回应 （Ｙｕｅｔａｌ，

２０２２）。同时，其他情境，如社会创业、学术创

业、农民创业等情境仍未得到重视。这些情境的

独特性会使创业退出研究得到新的发现。在社会

创业情境下，创业者追求经济价值和社会价值双

重目标 （Ｄｅｅｓ，１９９８），企业绩效与创业退出之

间存在更复杂的因果关系。在学术创业情境下，

创业者常采取混合型创业 （ｈｙｂｒｉｄｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒ

ｓｈｉｐ），在创业的同时保留了他们的研究职位

（Ｊａｉｎｅｔａｌ，２００９）。这类创业方式可能意味着相

对较低的创业努力，更容易导致创业退出；但从

混合创业逐步进入完全创业的方式可以降低失败

风险，提高创业成功的可能性 （Ｒａｆｆｉｅｅ＆Ｆｅｎｇ，

２０１４）。此外，连环／组合创业为我们探讨多次创

业活动对退出决策的影响提供了研究情境。在组

合创业情境中，焦点企业只是创业者创业组合中

的一个期权 （ＭｃＧｒａｔｈ，１９９９；ＭｃＧｒａｔｈ＆Ｍａｃ

Ｍｉｌｌａｎ，２０００），他／她从焦点企业中退出的决策

还受到其他创业项目的影响。

第二，构建创业退出的本土理论。

尽管众多研究者已经认识到依赖西方理论研

究中国管理和创业问题的局限性，但目前使用本

土理论对中国管理实践进行实证检验的研究仍比

较少 （Ｒｅｄｄｉｎｇ＆Ｗｉｔｔ，２０１５）。一个重要的原因

是，中国本土理论的发展还处于初期阶段。中国

特色管理学理论体系构建主要有两个源泉：一是

中华优秀传统文化中的思想及中国现代思想；二

是以现代企业管理活动为核心内容的中国管理实

践 （Ｌｉｅｔａｌ，２０１２；于晓宇等，２０１９；周泽将

等，２０２１；蔡莉等，２０２１）。创业退出研究可基

于此进行中国本土理论探索：

首先，着力追踪中国本土的创业退出实践，

揭示中国问题背后的观念、机制和因果关系。

从国家战略来看，提升创业活动的质量和创新

性是落实创新驱动发展国家战略的核心任务。

在这一现实背景下，探索如何引导创业者退出

低成长性、低创新性的创业活动具有重要的理

论和现实意义。然而，既有研究致力于 “如何

降低创业退出率”的问题，对上述问题尚未给

予足够重视。从制度环境来看，破产制度决定

了创业的最大下行风险 （Ｌｅｅｅｔａｌ，２００７），是

失败创业者体面退出的重要保障。近些年，我

国的企业破产法不断完善，个人破产法也在逐

步实施①，为探索破产法的有效性提供了丰富的

① ２０１９年７月，《加快完善市场主体退出制度改革方案》明确提出研究建立个人破产制。２０２０年６月２日，深圳针对 《个人破

产条例》公开征求意见，率先推出我国首部个人破产法规。２０２１年３月１日，《深圳经济特区个人破产条例》正式实施。随后，国内
其他省份相继开展 “与个人破产制度功能相当试点”工作。２０２０年１２月２日，浙江省高级人民法院发布 《浙江法院个人债务集中清

理 （类个人破产）工作指引 （试行）》；２０２１年１２月７日，江苏省高级人民法院发布 《关于开展 “与个人破产制度功能相当试点”

工作中若干问题的解答》。
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数据和案例。同时，最新的研究表明破产法的

有效性在一定程度上取决于每个国家的文化环

境 （Ｄａｍａｒａｊｕｅｔａｌ，２０２１）。未来的研究可以

结合中国独特的制度与文化环境，探索破产法

在促进中国创业者低成本退出、提高再创业质

量方面的作用。

其次，立足中国传统文化，提炼本土情境

构念，构建本土创业理论。东西方管理差异根

源主要在于文化差异。根植于中国本土哲学、

历史和文化的研究是发掘中国管理理论的重要

方向 （Ｂｒｕｔｏｎｅｔａｌ，２０２２）。从社会环境来说，

中国社会是一个讲人情、重面子的社会 （费孝

通，１９８５；黄光国，１９８８；翟学伟，１９９５）。人

情社会中，个体的决策行为逻辑往往基于 “社

会人”假设，而非 “理性人”“经济人”假设。

因此，西方理论在解释中国创业者的退出决策

和行为方面存在局限性。儒家文化长期在中国

传统文化中占据主导地位，对中国人的言行举

止产生着深远影响。儒家尊崇 “君子以义为利”

的义利观，包含尊重他人权益的内容。这从文

化视角为创业者在退出过程中关注和保护其他

利益相关者权益的行为提供了解释。当然，中

国传统文化博大精深，儒家以外的其他文化流

派也是本土理论的重要性源泉，例如，源于道

家思想的阴阳平衡视角 （Ｌｉ，２０１２）、生生不息

导向 （罗肖依和孙黎，２０１９）。未来研究可以将

创业进入和创业退出视为创业活动的阴阳两面，

探索两者之间的相互作用、动态平衡对创业生

态的影响。此外，中国古典哲学思想和民间智

慧也蕴含重要的启示。“功遂身退，天之道也”

暗含了进退有度的辩证思维；“存地失人，人地

皆失；存人失地，人地皆存”有利于指导创业

者更辩证地认识企业和个人之间的关系；“留得

青山在，不怕没柴烧”启发创业者从未来、长

期的视角来看待创业退出决策的价值。综上，

未来研究可以结合中国本土实践与中华文化智

慧，进一步挖掘中国情境下创业退出实践的独

特规律，为中国创业者理性退出提供指导。

第三，应用跨学科研究方法。

与其他管理学研究类似 （Ｂｒｕｔｕｓｅｔａｌ，

２０１３；Ａｇｕｉｎｉｓｅｔａｌ，２０２０），创业退出研究在

以下四方面存在方法论局限：①因果关系证据

不足 （如截面数据导致因果关系证据不足）；

②没有考虑样本或情境的独特性 （如特定国家、

特定时期的样本）；③变量测量的有效性 （如单

维度测量的局限）；④研究设计存在缺陷 （如受

限于数据，没有控制一些因素的影响）。近年

来，新技术、新方法的快速发展为克服上述局

限提供了思路和方案 （Ｍａｕｌａ＆Ｓｔａｍ，２０２０）。

未来研究可以借助最新的研究方法解读更深层

的创业退出决策和行为规律。

首先，未来的创业退出研究可以更多地采

用实验设计，为关注的因果关系提供充分的证

据。实验设计适合考察一些特定的创业退出问

题。例如，通过实验室实验开展创业退出决策

的干预研究，检验哪些干预策略能更有效地帮

助创业者理性退出。这些研究的结论具有更高

的可操作性，可以更好地指导创业退出实践。

此外，未来研究可以采取准实验设计检验个人

破产法在帮助创业者低成本退出方面的效用，

对比破产法在各个地区不同的细化规则 （如深

圳市和浙江省的个人破产法对免责期有不同的

规定）的作用效果等。

其次，样本或情境异质性所带来的挑战也
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是发展理论的契机。目前国际主流期刊上的创

业退出研究多基于西方情境。独特的制度和文

化环境导致中国情境下的创业退出与西方国家

情境存在显著差异。因此，选取本土典型的创

业退出实践进行案例研究，挑战已有假设，涌

现新的构念、构建新的理论，是未来研究的重

要方向。同时，中国不同地区的经济、制度和

文化环境相似但略有不同，未来研究还可以采

用多案例设计检验既有理论在中国不同地区的

解释力。

再次，基于传统方法的创业退出研究仍处

于行为观察阶段，难以揭示创业者做出退出决

策的认知和心理过程。神经科学工具能够深入

个体的神经系统和大脑 （Ｎｉｃｏｌａｏｕｅｔａｌ，

２０１９），为探索创业退出决策相关的神经学和生

物学机制奠定了基础。例如，未来研究有必要

揭示沉没成本影响创业退出决策的神经学机制，

为创业者克服 “沉没成本效应”，理性退出提供

指导。同时，神经科学工具可以实时跟踪创业

者的生理指标，有助于减少个体主观因素导致

的测量偏差，为创业者在退出过程中的情绪体

验等提供更准确的测量数据，获得更科学的研

究结论 （于晓宇等，２０２１）。

最后，大数据具有量大、来源多样以及快

速生成、扩散和反馈等特点 （Ｓｃｈｗａｂ＆Ｚｈａｎｇ，

２０１９），对克服诸多方法论挑战均有帮助。一是

帮助研究者获取公开数据库和调研数据之外的

新数据，突破单一层面 （如只有企业层面的数

据）、特定时期 （如仅收集了某些年份的数据）

的限制，大数据可以解决不太理想的研究设计

带来的方法论挑战。二是利用大数据技术重新

分析现有数据获得新的测量方式，提高测量的

有效性。以创业者在退出过程中的情绪体验为

例，相较于创业者事后的自我评价，使用文本

挖掘等技术获取的情绪数据的有效性更高。此

外，大数据的多来源特性也克服了共同方法偏

差的问题。

（二）实践启示

随着中国成为全球创业最活跃的地区之一，

中国的创业退出率也迎来了高峰。创业退出已

成为一个普遍且重要的实践问题。结合既有研

究较为稳健的结论发现，下文具体讨论了对创

业者、创业企业以及政策制定者的实践启示。

对创业者而言，本文对其退出意向的发展、

退出策略的选择以及退出影响的管理均有实践

启示。首先，既有研究表明，创业退出的前因

包括创业者个体、创业团队、企业以及环境等

多个层面的因素。创业者不仅要对自己的人力

资本、人格特质等有深刻的认识，及时调整负

面的心理和情绪状态，协调好工作－家庭关系，

还要提高创业团队治理的有效性，才能尽可能

延缓或抑制退出意向的产生和发展；同时，创

业者要关注企业的绩效水平、发展阶段以及外

部环境的变化，适时而退。

其次，创业者在创业早期制定的退出策略

与最终实现的退出策略高度相关，并对未来企

业的发展具有深远的影响 （Ｗｅｎｎｂｅｒｇ＆ＤｅＴｉ

ｅｎｎｅ，２０１４）。因此，创业者应尽早制定退出策

略。可供创业者选择的退出策略包括首次公开

募股、并购、员工收购、家族继任、出售、清

算和关闭企业等。这些策略没有绝对的优劣之

分，但在风险收益性、退出复杂性和退出后继

续参与企业管理的可能性等方面有所差异

（ＤｅＴｉｅｎｎｅｅｔａｌ，２０１５）。创业者应当根据创业
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目标，同时结合个人能力和企业资源等选择适

当的退出策略。

最后，创业退出会对创业者的未来职业和

身心健康产生重要影响。创业者应采取一些措

施来管理创业退出的负面影响：在职业发展方

面，财务资源是创业者顺利度过职业过渡期，

并且重新出发的重要保障。理性退出有利于创

业者最大化财务收益，最小化财务损失。因此，

创业者有必要掌握理性退出的决策方法，对非

理性退出的诱因保持警惕。在身心健康方面，

创业退出通常会导致负面情绪，创业者采取组

合型退出路径可以缓解退出产生的负面情绪

（Ｒｏｕｓｅ，２０１６）。同时，既有研究表明，主动退

出的创业者拥有更高水平的幸福感 （Ｎｉｋｏｌｏｖａｅｔ

ａｌ，２０２１）。因此，无论在何种情形下，创业

者要尽可能给自己留有主动退出的余地。

对创业企业而言，创始人退出是一个 “里

程碑”事件，控制好创业退出过程对企业稳定

和发展的影响重大。具体而言，创业企业应

“以终为始”，在创业退出的事前做好计划和预

案。然而，创业退出是多方面因素共同导致的，

这大大增加了创业退出成为一个突发性事件的

可能性。此时，创业企业更需要在退出的事中

和事后有意识地引导事件的发展，化 “危机”

为 “契机”。

对政策制定者而言，要认识创业退出与创

业进入在创业生态系统中的作用同等重要，为

创业者理性退出营造良好的营商环境：让失败

的创业者能够 “体面”退出，不因 “无路可

退”而铤而走险，并保存再创业的动力；让成

功的创业者能够 “优雅”退出，使其收获创业

收益，并鼓励其将创业收益配置于更可能创造

经济社会价值的方向，最终让创业生态 “生生

不息”。
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ａｓａｃｒｉｔｉｃａｌｃｏｍｐｏｎｅｎｔｏｆｔｈｅｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｐｒｏｃｅｓｓ：Ｔｈｅｏ

ｒｅｔｉｃａｌｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＶｅｎｔｕｒｉｎｇ，２５

（２）：２０３－２１５

［５０］ＤｅＴｉｅｎｎｅ，ＤＲ，＆Ｃａｒｄｏｎ，ＭＳ２００６

Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔｓｔｒａｔｅｇｉｅｓ：Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｈｕｍａｎｃａｐｉｔａｌ

ＦｒｏｎｔｉｅｒｓｏｆＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＲｅｓｅａｒｃｈ，２６（５）：１－１３

［５１］ＤｅＴｉｅｎｎｅ，ＤＲ，＆Ｃａｒｄｏｎ，ＭＳ２０１２

ＩｍｐａｃｔｏｆｆｏｕｎｄｅｒｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｏｎｅｘｉｔｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓＳｍａｌｌＢｕｓｉ

ｎｅｓｓＥｃｏｎｏｍｉｃｓ，３８（４）：３５１－３７４

［５２］ＤｅＴｉｅｎｎｅ，ＤＲ，＆Ｃａｒｄｏｎ，ＭＳ２００８

Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｎｅｗｖｅｎｔｕｒｅｄｅｓｉｇｎｏｎｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔ

ＦｒｏｎｔｉｅｒｓｏｆＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＲｅｓｅａｒｃｈ，２８（１）：１－１３

［５３］ＤｅＴｉｅｎｎｅ，ＤＲ，＆Ｃｈａｎｄｌｅｒ，ＧＮ２０１０

Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｎｄｃａｕｓａｔｉｏｎａｎｄｅｆｆｅｃｔｕａｔｉｏｎａｐ

ｐｒｏａｃｈｅｓｏｎｅｘｉｔｓｔｒａｔｅｇｉｅｓＦｒｏｎｔｉｅｒｓｏｆＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＲｅ

ｓｅａｒｃｈ，３０（１）：１－１２

［５４］ＤｅＴｉｅｎｎｅ，ＤＲ，＆Ｃｈｉｒｉｃｏ，Ｆ２０１３Ｅｘｉｔ

ｓｔｒａｔｅｇｉｅｓｉｎｆａｍｉｌｙｆｉｒｍｓ：Ｈｏｗｓｏｃｉｏｅｍｏｔｉｏｎａｌｗｅａｌｔｈｄｒｉｖｅｓ

ｔｈｅｔｈｒｅｓｈｏｌｄｏｆｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＴｈｅｏｒｙａｎｄ
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Ｐｒａｃｔｉｃｅ，３７（６）：１２９７－１３１８

［５５］ＤｅＴｉｅｎｎｅ，ＤＲ，Ｍｃｋｅｌｖｉｅ，Ａ，＆Ｃｈａｎ

ｄｌｅｒ，ＧＮ２０１５Ｍａｋｉｎｇｓｅｎｓｅｏｆｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔ

ｓｔｒａｔｅｇｉｅｓ：ＡｔｙｐｏｌｏｇｙａｎｄｔｅｓｔＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＶｅｎｔｕ

ｒｉｎｇ，３０（２）：２５５－２７２

［５６］Ｄｅｅｓ，ＪＧ１９９８ＥｎｔｅｒｐｒｉｓｉｎｇｎｏｎｐｒｏｆｉｔｓＨａｒ

ｖａｒｄｂｕｓｉｎｅｓｓｒｅｖｉｅｗ，７６：５５－６７

［５７］Ｅｌｆｅｎｂｅｉｎ，ＤＷ，Ｋｎｏｔｔ，ＡＭ，Ｃｒｏｓｏｎ，

Ｒ２０１７Ｅｑｕｉｔｙｓｔａｋｅｓａｎｄｅｘｉｔ：Ａｎｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔａｌａｐｐｒｏａｃｈ

ｔｏｄｅｃｏｍｐｏｓｉｎｇｅｘｉｔｄｅｌａｙＳｔｒａｔｅｇｉｃＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，

３８（２）：２７８－２９９

［５８］Ｅｖａｎｓ，Ｄ，＆Ｌｅｉｇｈｔｏｎ，Ｌ１９８９Ｓｏｍｅｅｍｐｉｒｉ

ｃａｌａｓｐｅｃｔｓｏｆｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＡｍｅｒｉｃａｎＥｃｏｎｏｍｉｃＲｅｖｉｅｗ，

７９（３）：５１９－５３５

［５９］Ｆｏｌｔａ，ＴＢ，Ｄｅｌｍａｒ，Ｆ，＆Ｗｅｎｎｂｅｒｇ，Ｋ

２０１０ＨｙｂｒｉｄＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＭａｎａｇｅｍｅｎｔＳｃｉｅｎｃｅ，５６

（２）：２５３－２６９

［６０］Ｆｏｓｓｅｎ，ＦＭ２０１２Ｇｅｎｄｅｒｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｉｎ

ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｃｈｏｉｃｅａｎｄｒｉｓｋａｖｅｒｓｉｏｎ：Ａｄｅｃｏｍｐｏｓｉｔｉｏｎ

ｂａｓｅｄｏｎａｍｉｃｒｏｅｃｏｎｏｍｅｔｒｉｃｍｏｄｅｌＡｐｐｌｉｅｄＥｃｏｎｏｍｉｃｓ，４４

（１４）：１７９５－１８１２

［６１］Ｆｕｅｎｔｅｌｓａｚ，Ｌ，Ｇｏｎｚáｌｅｚ，Ｃ，＆Ｍａíｃａｓ，

ＪＰ２０２１Ｈｉｇｈ－ｇｒｏｗｔｈａｓｐｉｒａｔｉｏｎｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐａｎｄ

ｅｘｉｔ：Ｔｈｅｃｏｎｔｉｎｇｅｎｔｒｏｌｅｏｆｍａｒｋｅｔ－ｓｕｐｐｏｒｔｉｎｇｉｎｓｔｉｔｕ

ｔｉｏｎｓＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＥｃｏｎｏｍｉｃｓ，５７（１）：４７３－４９２

［６２］Ｇｒｉｌｌｉ，Ｌ２０１１Ｗｈｅｎｔｈｅｇｏｉｎｇｇｅｔｓｔｏｕｇｈ，

ｄｏｔｈｅｔｏｕｇｈｇｅｔｇｏｉｎｇ？Ｔｈｅｐｒｅ－ｅｎｔｒｙｗｏｒｋｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｏｆ

ｆｏｕｎｄｅｒｓａｎｄｈｉｇｈ－ｔｅｃｈｓｔａｒｔ－ｕｐｓｕｒｖｉｖａｌｄｕｒｉｎｇａｎｉｎｄｕｓｔｒｙ

ｃｒｉｓｉｓＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＪｏｕｒｎａｌ，２９（６）：６２６－

６４７

［６３］Ｇｕｅｎｔｈｅｒ，Ｃ，Ｏｅｒｔｅｌ，Ｓ，＆Ｗａｌｇｅｎｂａｃｈ，

Ｐ２０１６Ｉｔ’ｓａｌｌａｂｏｕｔｔｉｍｉｎｇ：Ａｇｅ－ｄｅｐｅｎｄｅｎｔｃｏｎｓｅ

ｑｕｅｎｃｅｓｏｆｆｏｕｎｄｅｒｅｘｉｔｓａｎｄｎｅｗｍｅｍｂｅｒａｄｄｉｔｉｏｎｓＥｎｔｒｅ

ｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＴｈｅｏｒｙａｎｄＰｒａｃｔｉｃｅ，４０（４）：８４３－８６５

［６４］Ｇｕｎｉａ，ＢＣ，Ｇｉｓｈ，ＪＪ，＆Ｍｅｎｓｍａｎｎ，Ｍ

２０２１Ｔｈｅｗｅａｒｙｆｏｕｎｄｅｒ：Ｓｌｅｅｐｐｒｏｂｌｅｍｓ，ＡＤＨＤ－ｌｉｋｅ

ｔｅｎｄｅｎｃｉｅｓ，ａｎｄｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ

ＴｈｅｏｒｙａｎｄＰｒａｃｔｉｃｅ，４５（１）：１７５－２１０

［６５］Ｈａａｐａｎｅｎ，Ｍ，＆Ｔｅｒｖｏ，Ｈ２００９Ｓｅｌｆ－ｅｍ

ｐｌｏｙｍｅｎｔｄｕｒａｔｉｏｎｉｎｕｒｂａｎａｎｄｒｕｒａｌｌｏｃａｔｉｏｎｓＡｐｐｌｉｅｄ

Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ，４１（１９）：２４４９－２４６１

［６６］Ｈａｔａｋ，Ｉ，＆Ｚｈｏｕ，Ｈ２０２１Ｈｅａｌｔｈａｓｈｕｍａｎ

ｃａｐｉｔａｌｉｎｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ：Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ，ｅｘｔｅｎｓｉｏｎ，ａｎｄｓｕｂ

ｓｔｉｔｕｔｉｏｎｅｆｆｅｃｔｓｏｎｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｓｕｃｃｅｓｓＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ

ＴｈｅｏｒｙａｎｄＰｒａｃｔｉｃｅ，４５（１）：１８－４２

［６７］Ｈｅｌｌｅｒｓｔｅｄｔ，Ｋ，Ａｌｄｒｉｃｈ，ＨＥ，＆Ｗｉｋ

ｌｕｎｄ，Ｊ２００７Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｐａｓｔｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｏｎｔｈｅｅｘｉｔｏｆ

ｔｅａｍｍｅｍｂｅｒｓｉｎｙｏｕｎｇｆｉｒｍｓ：Ｔｈｅｒｏｌｅｏｆｔｅａｍｃｏｍｐｏｓｉｔｉｏｎ

ＦｒｏｎｔｉｅｒｓｏｆＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＲｅｓｅａｒｃｈ，２７（１１）：１－１４

［６８］Ｈｅｓｓｅｌｓ，Ｊ，Ｇｒｉｌｏ，Ｉ，Ｔｈｕｒｉｋ，Ｒ，＆Ｖａｎ

ｄｅｒＺｗａｎ，Ｐ２０１１Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔａｎｄｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒ

ｉａｌｅｎｇａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｖｏｌｕｔｉｏｎａｒｙＥｃｏｎｏｍｉｃｓ，２１

（３）：４４７－４７１

［６９］Ｈｅｓｓｅｌｓ，Ｊ，Ｒｉｅｔｖｅｌｄ，ＣＡ，Ｔｈｕｒｉｋ，Ａ

Ｒ，＆ＶａｎｄｅｒＺｗａｎ，Ｐ２０１８Ｄｅｐｒｅｓｓｉｏｎａｎｄｅｎｔｒｅｐｒｅ

ｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＰｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ，３２（３）：

３２３－３３９

［７０］Ｈｓｕ，ＤＫ，Ｓｈｉｎｎａｒ，ＲＳ，＆Ａｎｄｅｒｓｏｎ，

ＳＥ２０１９“ＩｗｉｓｈＩｈａｄａｒｅｇｕｌａｒｊｏｂ”：Ａｎｅｘｐｌｏｒａｔｏｒｙ

ｓｔｕｄｙｏｆｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｒｅｇｒｅｔＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＲｅｓｅａｒｃｈ，

９６：２１７－２２７

［７１］Ｈｓｕ，ＤＫ，Ｗｉｋｌｕｎｄ，Ｊ，＆Ａｎｄｅｒｓｏｎ，Ｓ

Ｅ，＆Ｃｏｆｆｅｙ，ＢＳ２０１６Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓ

ａｎｄｔｈｅｂｕｓｉｎｅｓｓ－ｆａｍｉｌｙｉｎｔｅｒｆａｃｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＶｅｎ

ｔｕｒｉｎｇ，３１（６）：６１３－６２７

［７２］Ｈｕａｎｇ，Ｘ，Ｃｈｅｎ，Ｌ，Ｘｕ，Ｅ，Ｌｕ，Ｆ，＆

Ｔａｍ，ＫＣ２０２０Ｓｈａｄｏｗｏｆｔｈｅｐｒｉｎｃｅ：Ｐａｒｅｎｔ－ｉｎｃｕｍ

ｂｅｎｔｓ’ｃｏｅｒｃｉｖｅｃｏｎｔｒｏｌｏｖｅｒｃｈｉｌｄ－ｓｕｃｃｅｓｓｏｒｓｉｎｆａｍｉｌｙｏｒ
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ｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓＡｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅＳｃｉｅｎｃｅＱｕａｒｔｅｒｌｙ，６５（３）：

７１０－７５０

［７３］Ｈｙｙｔｉｎｅｎ，Ａ，＆Ｒｏｕｖｉｎｅｎ，Ｐ２００８Ｔｈｅｌａ

ｂｏｕｒｍａｒｋｅｔｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓｏｆｓｅｌｆ－ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔｓｐｅｌｌｓ：Ｅｕｒｏ

ｐｅａｎｅｖｉｄｅｎｃｅＬａｂｏｕｒＥｃｏｎｏｍｉｃｓ，１５（２）：２４６－２７１

［７４］Ｊａｉｎ，Ｓ，Ｇｅｏｒｇｅ，Ｇ，＆Ｍａｌｔａｒｉｃｈ，Ｍ２００９

Ａｃａｄｅｍｉｃｓｏｒｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ？Ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｎｇｒｏｌｅｉｄｅｎｔｉｔｙｍｏｄｉ

ｆｉｃａｔｉｏｎｏｆｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙｓｃｉｅｎｔｉｓｔｓｉｎｖｏｌｖｅｄｉｎｃｏｍｍｅｒｃｉａｌｉｚａｔｉｏｎ

ａｃｔｉｖｉｔｙＲｅｓｅａｒｃｈｐｏｌｉｃｙ，３８（６）：９２２－９３５

［７５］Ｊｅｎｋｉｎｓ，Ａ，＆Ｍｃｋｅｌｖｉｅ，Ａ２０１６Ｗｈａｔｉｓ

ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｆａｉｌｕｒｅ？ＩｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓｆｏｒｆｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈＩｎ

ｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＪｏｕｒｎａｌ，３４（２）：１７６－１８８

［７６］Ｊｏｏｎａ，ＰＡ２０１０Ｅｘｉｔｓｆｒｏｍｓｅｌｆ－ｅｍｐｌｏｙ

ｍｅｎｔ：Ｉｓｔｈｅｒｅａｎａｔｉｖｅ－ｉｍｍｉｇｒａｎｔｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｉｎＳｗｅｄｅｎ？Ｉｎ

ｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＭｉｇｒａｔｉｏｎＲｅｖｉｅｗ，４４（３）：５３９－５５９

［７７］Ｊｕｓｔｏ，Ｒ，Ｄｅｔｉｅｎｎｅ，ＤＲ，＆Ｓｉｅｇｅｒ，Ｐ

２０１５Ｆａｉｌｕｒｅｏｒｖｏｌｕｎｔａｒｙｅｘｉｔ？Ｒｅａｓｓｅｓｓｉｎｇｔｈｅｆｅｍａｌｅｕｎ

ｄｅｒｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｈｙｐｏｔｈｅｓｉｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＶｅｎｔｕｒｉｎｇ，

３０（６）：７７５－７９２

［７８］Ｋａｃｉａｋ，Ｅ，Ｋｏｌａｄｋｉｅｗｉｃｚ，Ｉ，Ｔｈｏｎｇｐａｐａｎｌ，

ＮＴ，＆Ｗｏｊｔｙｒａ，Ｍ２０２１Ｔｈｅｒｏｌｅｏｆｓｏｃｉａｌｎｅｔｗｏｒｋｓｉｎ

ｓｈａｐｉｎｇｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔｓｔｒａｔｅｇｉｅｓＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＥｎｔｒｅ

ｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐａｎｄＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，１７（４）：１６１９－

１６５５

［７９］Ｋａｍｍｅｒｌａｎｄｅｒ，Ｎ２０１６Ｉｗａｎｔｔｈｉｓｆｉｒｍｔｏ

ｂｅｉｎｇｏｏｄｈａｎｄｓ：Ｅｍｏｔｉｏｎａｌｐｒｉｃｉｎｇｏｆｒｅｓｉｇｎｉｎｇｅｎｔｒｅｐｒｅ

ｎｅｕｒｓＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＪｏｕｒｎａｌ，３４（２）：１８９－

２１４

［８０］Ｋｏｔｅｙ，Ｂ２０１６Ｅｎａｂｌｅｒｓａｎｄｂａｒｒｉｅｒｓｔｏｅｘｉｔ

ｏｆｒｅｇｉｏｎａｌｓｍａｌｌｂｕｓｉｎｅｓｓｏｗｎｅｒｓｉｎＡｕｓｔｒａｌｉａＡｕｓｔｒａｌｉａｎ

Ｇｅｏｇｒａｐｈｅｒ，４７（２）：１９５－２１４

［８１］Ｋｗａｋ，Ｇ，＆Ｌｅｅ，Ｊ２０１７Ｈｏｗａｎｅｃｏｎｏｍ

ｉｃｒｅｃｅｓｓｉｏｎａｆｆｅｃｔｓｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ：Ｆｏｃｕｓｉｎｇｏｎ

ｔｈｅｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒ’ｓｅｘｉｔｄｅｃｉｓｉｏｎＭａｎａｇｅｒｉａｌａｎｄＤｅｃｉｓｉｏｎ

Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ，３８（７）：９０９－９２２

［８２］Ｌａｍ，Ｌ，＆Ｓｅｉｄｅｌ，ＭＤＬ２０２０Ｈｙｐｅｒ

ｇｒｏｗｔｈｅｘｉｔｍｉｎｄｓｅｔ：Ｄｅｓｔｒｏｙｉｎｇｓｏｃｉｅｔａｌｗｅｌｌ－ｂｅｉｎｇｔｈｒｏｕｇｈ

ｖｅｎｔｕｒｅｃａｐｉｔａｌｂｉａｓｅｄｓｏｃｉａｌｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎｏｆｖａｌｕｅＪｏｕｒｎａｌ

ｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＩｎｑｕｉｒｙ，２９（４）：４７１－４７４

［８３］Ｌａｈｔｉ，Ｔ，Ｈａｌｋｏ，ＭＬ，Ｋａｒａｇｏｚｏｇｌｕ，Ｎ，＆

Ｗｉｎｃｅｎｔ，Ｊ２０１９Ｗｈｙａｎｄｈｏｗｄｏｆｏｕｎｄｉｎｇｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ

ｂｏｎｄｗｉｔｈｔｈｅｉｒｖｅｎｔｕｒｅｓ？Ｎｅｕｒａｌｃｏｒｒｅｌａｔｅｓｏｆｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ

ａｎｄｐａｒｅｎｔａｌｂｏｎｄｉｎｇＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＶｅｎｔｕｒｉｎｇ，３４

（２）：３６８－３８８

［８４］Ｌｅｅ，ＳＭ，＆Ｌｅｅ，Ｂ２０１５Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒ

ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓａｎｄｔｈｅｓｕｃｃｅｓｓｏｆｖｅｎｔｕｒｅｅｘｉｔ：Ａｎａｎａｌｙｓｉｓ

ｏｆｓｉｎｇｌｅ－ｆｏｕｎｄｅｒｓｔａｒｔ－ｕｐｓｉｎｔｈｅＵＳＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＥｎ

ｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐａｎｄＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，１１（４）：８９１－

９０５

［８５］Ｌｅｅ，ＳＨ，Ｐｅｎｇ，ＭＷ，＆Ｂａｒｎｅｙ，ＪＢ

２００７Ｂａｎｋｒｕｐｔｃｙｌａｗａｎｄｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ：Ａ

ｒｅａｌｏｐｔｉｏｎｓｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，

３２（１）：２５７－２７２

［８６］Ｌｅｒｏｙ，Ｈ，Ｍａｎｉｇａｒｔ，Ｓ，Ｍｅｕｌｅｍａｎ，Ｍ，＆

Ｃｏｌｌｅｗａｅｒｔ，Ｖ２０１５Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇｔｈｅｃｏｎｔｉｎｕａｔｉｏｎｏｆｆｉｒｍ

ａｃｔｉｖｉｔｉｅｓｗｈｅｎｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｅｘｉｔｔｈｅｉｒｆｉｒｍｓ：Ｕｓｉｎｇｔｈｅｏｒｙｏｆ

ｐｌａｎｎｅｄｂｅｈａｖｉｏｒＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，

５３（２）：４００－４１５

［８７］Ｌｉ，ＰＰ２０１２Ｔｏｗａｒｄａｎｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅｆｒａｍｅ

ｗｏｒｋｏｆｉｎｄｉｇｅｎｏｕｓｒｅｓｅａｒｃｈ：Ｔｈｅｇｅｏｃｅｎｔｒｉｃｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓｏｆ

Ｙｉｎ－ＹａｎｇＢａｌａｎｃｅＡｓｉａＰａｃｉｆｉｃＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，２９

（４）：８４９－８７２

［８８］Ｌｉ，ＰＰ，Ｌｅｕｎｇ，Ｋ，Ｃｈｅｎ，ＣＣ，＆

Ｌｕｏ，ＪＤ２０１２ＩｎｄｉｇｅｎｏｕｓｒｅｓｅａｒｃｈｏｎＣｈｉｎｅｓｅｍａｎａｇｅ

ｍｅｎｔ：ＷｈａｔａｎｄｈｏｗＭａｎａｇｅｍｅｎｔａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎＲｅ

ｖｉｅｗ，８（１）：７－２４

［８９］Ｌｉｎｄｂｌｏｍ，Ａ，Ｌｉｎｄｂｌｏｍ，Ｔ，＆Ｗｅｃｈｔｌｅｒ，

Ｈ２０２０Ｒｅｔａｉｌｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ’ｅｘｉｔｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓ：Ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ
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ａｎｄｍｅｄｉａｔｉｏｎｓｏｆｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙａｎｄｊｏｂ－ｒｅｌａｔｅｄｆａｃｔｏｒｓＪｏｕｒ

ｎａｌｏｆＲｅｔａｉｌｉｎｇａｎｄＣｏｎｓｕｍｅｒＳｅｒｖｉｃｅｓ，５４，ｈｔｔｐｓ：／／ｄｏｉ

ｏｒｇ／１０１０１６／ｊｊｒｅｔｃｏｎｓｅｒ２０２０１０２０５５

［９０］Ｌｏａｎｅ，Ｓ，Ｂｅｌｌ，Ｊ，＆Ｃｕｎｎｉｎｇｈａｍ，Ｉ２０１４

Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｆｏｕｎｄｉｎｇｔｅａｍｅｘｉｔｓｉｎｒａｐｉｄｌｙｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

ｉｓｉｎｇＳＭＥｓ：ＡｄｏｕｂｌｅｅｄｇｅｄｓｗｏｒｄＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＢｕｓｉｎｅｓｓ

Ｒｅｖｉｅｗ，２３（２）：４６８－４７７

［９１］Ｌｕｋｅｓ̌，Ｍ，＆Ｚｏｕｈａｒ，Ｊ２０１６Ｔｈｅｃａｕｓｅｓｏｆ

ｅａｒｌｙ－ｓｔａｇｅｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｄｉｓｃｏｎｔｉｎｕａｎｃｅＰｒａｇｕｅＥｃｏｎｏ

ｍｉｃＰａｐｅｒｓ，２５（１）：１９－３６

［９２］Ｌｕｑｕｅ，Ａ，＆Ｊｏｎｅｓ，ＭＲ２０１９Ｄｉｆｆｅｒ

ｅｎｃｅｓｉｎｓｅｌｆ－ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔｄｕｒａｔｉｏｎｂｙｙｅａｒｏｆｅｎｔｒｙ＆ｐｒｅ－

ｅｎｔｒｙｗａｇｅ－ｓｅｃｔｏｒａｔｔａｃｈｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌｏｆＬａｂｏｒＲｅｓｅａｒｃｈ，４０

（１）：２４－５７

［９３］Ｌｕｚｚｉ，Ａ，＆Ｓａｓｓｏｎ，Ａ２０１６Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ

ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔａｎｄｅａｒｎｉｎｇｓｉｎｓｕｂｓｅｑｕｅｎｔｐａｉｄｅｍｐｌｏｙ

ｍｅｎｔＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＴｈｅｏｒｙａｎｄＰｒａｃｔｉｃｅ，４０（２）：４０１－

４２０

［９４］Ｍａｈｉｅｕ，Ｊ，Ｍｅｌｉｌｌｏ，Ｆ，Ｒｅｉｃｈｓｔｅｉｎ，Ｔ，＆

Ｔｈｏｍｐｓｏｎ，Ｐ２０２１Ｓｈｏｏｔｉｎｇｓｔａｒｓ？Ｕｎｃｅｒｔａｉｎｔｙｉｎｈｉｒｉｎｇ

ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓＳｔｒａｔｅｇｉｃＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＪｏｕｒｎａｌ，１５（４）：

５２６－５６７

［９５］Ｍａｓｏｎ，Ｃ，＆Ｈａｒｒｉｓｏｎ，ＲＴ２００６Ａｆｔｅｒ

ｔｈｅｅｘｉｔ：Ａｃｑｕｉｓｉｔｉｏｎｓ，ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｒｅｃｙｃｌｉｎｇａｎｄｒｅｇｉｏｎａｌ

ｅｃｏｎｏｍｉｃｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔＲｅｇｉｏｎａｌＳｔｕｄｉｅｓ，４０（１）：５５－７３

［９６］Ｍａｔｈｉａｓ，ＢＤ，Ｓｏｌｏｍｏｎ，ＳＪ，＆Ｍａｄｉ

ｓｏｎ，Ｋ２０１７Ａｆｔｅｒｔｈｅｈａｒｖｅｓｔ：Ａｓｔｅｗａｒｄｓｈｉｐｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ

ｏｎｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐａｎｄｐｈｉｌａｎｔｈｒｏｐｙＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓ

Ｖｅｎｔｕｒｉｎｇ，３２（４）：３８５－４０４

［９７］Ｍａｔｔｅｓ，Ｊ２０１６Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｔｒａｎｓｉｔｉｏｎｓｉｎｔｏ

ｗａｇｅ－ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔｆｏｒｓａｔｉｓｆｉｅｄａｎｄｕｎｓａｔｉｓｆｉｅｄｅｎｔｒｅｐｒｅ

ｎｅｕｒｓＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌＢｅｈａｖｉｏｕｒ＆

Ｒｅｓｅａｒｃｈ，２２（３）：３７５－３９７

［９８］Ｍｏｒｒｉｓ，ＭＨ，Ｓｏｌｅｉｍａｎｏｆ，Ｓ，＆Ｗｈｉｔｅ，

ＲＪ２０２０Ｒｅｔｉｒｅｍｅｎｔｏｆｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ：Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓｆｏｒ

ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，

５８（６）：１０８９－１１２０

［９９］ＭａｃＭｉｌｌａｎ，Ｉ１９８６Ｅｘｅｃｕｔｉｖｅｆｏｒｕｍ：Ｔｏｒｅａｌｌｙ
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ａｎｄｓｕｒｖｉｖａｌｏｆｈｉｇｈ－ｔｅｃｈｖｅｎｔｕｒｅｓＴｅｃｈｎｏｖａｔｉｏｎ，５９：
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３４－４３

［１２６］Ｓｏｒｅｎｓｅｎ，ＪＢ，＆Ｐｈｉｌｌｉｐｓ，ＤＪ２０１１

Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅａｎｄｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ：Ｅｍｐｌｏｙｅｒｓｉｚｅａｎｄｅｎｔｒｅｐｒｅ

ｎｅｕｒｉａｌｅｎｄｕｒａｎｃｅＩｎｄｕｓｔｒｉａｌａｎｄＣｏｒｐｏｒａｔｅＣｈａｎｇｅ，２０

（５）：１２７７－１３０４

［１２７］Ｓｏｕｉｔａｒｉｓ，Ｖ，Ｚｅｒｂｉｎａｔｉ，Ｓ，Ｐｅｎｇ，Ｂ，＆

Ｓｈｅｐｈｅｒｄ，Ｄ２０２０ＳｈｏｕｌｄＩｓｔａｙｏｒｓｈｏｕｌｄＩｇｏ？Ｆｏｕｎｄｅｒ

ｐｏｗｅｒａｎｄｅｘｉｔｖｉａｉｎｉｔｉａｌｐｕｂｌｉｃｏｆｆｅｒｉｎｇＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａ

ｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，６３（１）：６４－９５

［１２８］Ｓｔａｍ，Ｅ，Ｔｈｕｒｉｋ，Ｒ，＆ＶａｎｄｅｒＺｗａｎ，

Ｐ２０１０Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔｉｎｒｅａｌａｎｄｉｍａｇｉｎｅｄｍａｒｋｅｔｓ

ＩｎｄｕｓｔｒｉａｌａｎｄＣｏｒｐｏｒａｔｅＣｈａｎｇｅ，１９（４）：１１０９－１１３９

［１２９］Ｓｔｒｅｓｅ，Ｓ，Ｇｅｂｈａｒｄ，Ｐ，Ｆｅｉｅｒａｂｅｎｄ，Ｄ，

＆Ｂｒｅｔｔｅｌ，Ｍ２０１８Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ’ｐｅｒｃｅｉｖｅｄｅｘｉｔｐｅｒｆｏｒｍ

ａｎｃｅ：ＣｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚａｔｉｏｎａｎｄｓｃａｌｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌｏｆ

ＢｕｓｉｎｅｓｓＶｅｎｔｕｒｉｎｇ，３３（３）：３５１－３７０

［１３０］Ｓｕｎｇ，Ｎ，＆Ｋｉｍ，Ｊ２０２０Ｅｎｔｒｙａｎｄｅｘｉｔ

ｏｆｓｍａｌｌｓｅｌｆ－ｅｍｐｌｏｙｅｄｂｕｓｉｎｅｓｓｅｓｉｎＫｏｒｅａ’ｓｓｅｒｖｉｃｅｉｎｄｕｓ

ｔｒｉｅｓＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＥｃｏｎｏｍｉｃｓ，５４（１）：３０３－３２２

［１３１］Ｕｃｂａｓａｒａｎ，Ｄ，Ｌｏｃｋｅｔｔ，Ａ，Ｗｒｉｇｈｔ，Ｍ，＆

Ｗｅｓｔｈｅａｄ，Ｐ２００３Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｆｏｕｎｄｅｒｔｅａｍｓ：Ｆａｃｔｏｒｓ

ａｓｓｏｃｉａｔｅｄｗｉｔｈｍｅｍｂｅｒｅｎｔｒｙａｎｄｅｘｉｔＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ

ＴｈｅｏｒｙａｎｄＰｒａｃｔｉｃｅ，２８（２）：１０７－１２８

［１３２］Ｕｃｂａｓａｒａｎ，Ｄ，Ｗｅｓｔｈｅａｄ，Ｐ，＆Ｗｒｉｇｈｔ，Ｍ

２００９Ｔｈｅｅｘｔｅｎｔａｎｄｎａｔｕｒｅｏｆｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｙｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎｂｙ

ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｄｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＶｅｎｔｕｒｉｎｇ，

２４（２）：９９－１１５

［１３３］ＶａｎＰｒａａｇ，ＣＭ２００３Ｂｕｓｉｎｅｓｓｓｕｒｖｉｖａｌａｎｄ

ｓｕｃｃｅｓｓｏｆｙｏｕｎｇｓｍａｌｌｂｕｓｉｎｅｓｓｏｗｎｅｒｓＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＥｃｏ

ｎｏｍｉｃｓ，２１（１）：１－１７

［１３４］ＶａｎＴｅｅｆｆｅｌｅｎ，Ｌ，＆ Ｕｈｌａｎｅｒ，ＬＭ

２０１３Ｆｉｒｍｒｅｓｏｕｒｃｅｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓａｎｄｈｕｍａｎｃａｐｉｔａｌａｓ

ｐｒｅｄｉｃｔｏｒｓｏｆｅｘｉｔｃｈｏｉｃｅ：ＡｎｅｘｐｌｏｒａｔｏｒｙｓｔｕｄｙｏｆＳＭＥｓＥｎ

ｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐＲｅｓｅａｒｃｈＪｏｕｒｎａｌ，３（１）：８４－１０８

［１３５］Ｗａｓｓｅｒｍａｎ，Ｎ２００３Ｆｏｕｎｄｅｒ－ＣＥＯｓｕｃｃｅｓ

ｓｉｏｎａｎｄｔｈｅｐａｒａｄｏｘｏｆｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｓｕｃｃｅｓｓＯｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎＳｃｉｅｎｃｅ，１４（２）：１４９－１７２

［１３６］Ｗｅｎｎｂｅｒｇ，Ｋ，＆ＤｅＴｉｅｎｎｅ，ＤＲ２０１４

Ｗｈａｔｄｏｗｅｒｅａｌｌｙｍｅａｎｗｈｅｎｗｅｔａｌｋａｂｏｕｔ“ｅｘｉｔ”？Ａｃｒｉｔｉ

ｃａｌｒｅｖｉｅｗｏｆｒｅｓｅａｒｃｈｏｎｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

ＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＪｏｕｒｎａｌ，３２（１）：４－１６

［１３７］Ｗｅｎｎｂｅｒｇ，Ｋ，Ｗｉｋｌｕｎｄ，Ｊ，Ｄｅｔｉｅｎｎｅ，Ｄ

Ｒ，＆Ｃａｒｄｏｎ，ＭＳ２０１０Ｒｅｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚｉｎｇｅｎｔｒｅｐｒｅ

ｎｅｕｒｉａｌｅｘｉｔ：ＤｉｖｅｒｇｅｎｔｅｘｉｔｒｏｕｔｅｓａｎｄｔｈｅｉｒｄｒｉｖｅｒｓＪｏｕｒｎａｌ

ｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＶｅｎｔｕｒｉｎｇ，２５（４）：３６１－３７５

［１３８］Ｗｏｌｆｅ，ＭＴ，＆Ｐａｔｅｌ，ＰＣ２０１９Ｔｏ

ｙｏｕｒｈｅａｌｔｈ：Ｈｅａｌｔｈｉｎｓｕｒａｎｃｅ，ｓｅｌｆ－ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔｅｘｉｔ，ａｎｄ

ｏｌｄｅｒｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｍａｌｌＢｕｓｉｎｅｓｓＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，

５７（２）：５９３－６１５

［１３９］  Ｙａｍａｋａｗａ， Ｙ， ＆ Ｃａｒｄｏｎ， Ｍ Ｓ

２０１７Ｈｏｗｐｒｉｏｒｉｎｖｅｓｔｍｅｎｔｓｏｆｔｉｍｅ，ｍｏｎｅｙ，ａｎｄｅｍｐｌｏｙｅｅ

ｈｉｒｅｓｉｎｆｌｕｅｎｃｅｔｉｍｅｔｏｅｘｉｔａｄｉｓｔｒｅｓｓｅｄｖｅｎｔｕｒｅ，ａｎｄｔｈｅｅｘ

ｔｅｎｔｔｏｗｈｉｃｈｃｏｎｔｉｎｇｅｎｃｙｐｌａｎｎｉｎｇｈｅｌｐｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉ

ｎｅｓｓＶｅｎｔｕｒｉｎｇ，３２（１）：１－１７

［１４０］Ｙｕ，Ｘ，Ｌｉｕ，Ｔ，Ｈｅ，Ｌ，＆Ｌｉ，Ｙ２０２２

Ｍｉｃｒｏ－ｆｏｕｎｄａｔｉｏｎｓｏｆｓｔｒａｔｅｇｉｃｄｅｃｉｓｉｏｎ－ｍａｋｉｎｇｉｎｆａｍｉｌｙ

ｂｕｓｉｎｅｓｓｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ：Ａｃｏｇｎｉｔｉｖｅｎｅｕｒｏｓｃｉｅｎｃｅｐｅｒｓｐｅｃ

ｔｉｖｅＬｏｎｇＲａｎｇｅＰｌａｎｎｉｎｇ，ｈｔｔｐｓ：／／ｄｏｉｏｒｇ／１０１０１６／ｊ

ｌｒｐ２０２２１０２１９８

［１４１］Ｚｈｕ，Ｆ，Ｂｕｒｍｅｉｓｔｅｒｌａｍｐ，Ｋ，＆Ｈｓｕ，Ｄ

Ｋ２０１７Ｔｏｌｅａｖｅｏｒｎｏｔ？Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｆａｍｉｌｙｓｕｐｐｏｒｔａｎｄ

ｃｏｇｎｉｔｉｖｅａｐｐｒａｉｓａｌｓｏｎｖｅｎｔｕｒｅｅｘｉｔｉｎｔｅｎｔｉｏｎＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌＢｅｈａｖｉｏｕｒ＆Ｒｅｓｅａｒｃｈ，２３（３）：

５６６－５９０

［１４２］Ｚｈｕ，Ｆ，Ｈｓｕ，ＤＫ，Ｂｕｒｍｅｉｓｔｅｒ－Ｌａｍｐ，

Ｋ，＆Ｆａｎ，ＳＸ２０１８Ａｎｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎｏｆｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ’

ｖｅｎｔｕｒｅｐｅｒｓｉｓｔｅｎｃｅｄｅｃｉｓｉｏｎ：Ｔｈｅｃｏｎｔｉｎｇｅｎｃｙｅｆｆｅｃｔｏｆｐｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｏｗｎｅｒｓｈｉｐａｎｄａｄｖｅｒｓｉｔｙＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，６７
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—１２７　　 —

（１）：１３６－１７０

［１４３］Ｚｏｌｉｎ，Ｒ，Ｋｕｃｋｅｒｔｚ，Ａ，＆Ｋａｕｔｏｎｅｎ，Ｔ

２０１１Ｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｆｌｅｘｉｂｉｌｉｔｙａｎｄｓｔｒｏｎｇｔｉｅｓｉｎｅｎｔｒｅｐｒｅ

ｎｅｕｒｉａｌｔｅａｍｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＲｅｓｅａｒｃｈ，６４（１０）：

１０９７－１１０３



Ｃｏｎｔｅｎｔｓ

—１２８　　 —

Ｃｏｎｔｅｎｔｓ

ＷｈｅｎＤｏｅｓＨｉｇｈＰｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＷｏｒｋＳｙｓｔｅｍｓ
ＲｅｄｕｃｅＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＣｏｎｔｒａｃｔＶｉｏｌａｔｉｏｎ？

—ＥｘａｍｉｎｉｎｇｔｈｅＪｏｉｎｔＭｏｄｅｒａｔｉｎｇＥｆｆｅｃｔｓｏｆＡｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎ

ＬｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄＩｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔＳｅｌｆ－Ｃｏｎｓｔｒｕａｌ
ＹａｑｉｎｇＬｉｎ１　 ＰｕｃｈｅｎｇＬａｎ２

（１ＳｃｈｏｏｌｏｆＰｕｂｌｉｃＰｏｌｉｃｙ，ＸｉａｍｅｎＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ；

２ＳｃｈｏｏｌｏｆＰｕｂｌｉｃＡｆｆａｉｒｓ，ＸｉａｍｅｎＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：

Ｐｕｒｐｏｓｅ：Ｂａｓｅｄｏｎｓｏｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅｔｈｅｏｒｙ，ｐｒｉｏｒｌｉｔｅｒａｔｕｒｅｂｅｌｉｅｖｅｓｔｈａｔｈｉｇｈｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｗｏｒｋｓｙｓｔｅｍｓ（ＨＰＷＳ）ｉｓｔｈｅｋｅｙ

ｍｅａｓｕｒｅｔｏｒｅｄｕｃｅｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎＴｈｅａｒｇｕｍｅｎｔａｂｏｖｅｉｇｎｏｒｅｓｔｈｅｃｏｍｐｌｅｘｉｔｙｏｆｔｈｅｅｘｃｈａｎｇｅａｃｔｉｏｎ

ｂｅｔｗｅｅｎｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｓａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓＦｉｒｓｔｌｙ，ａｃｃｏｒｄｉｎｇｔｏｔｈｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｏｆｍｕｌｔｉｆｏｃｉｓｏｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅｔｈｅｏｒｙ，ｄｕｅｔｏｔｈｅ“ｖｉｒｔｕａｌ

ｉｔｙ”ｏｆｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ，ｔｈｅｅｘｃｈａｎｇｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｅｍｐｌｏｙｅｅｓａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓｉｓｕｓｕａｌｌｙｅｘｐｒｅｓｓｅｄａｓｔｈｅｅｘｃｈａｎｇｅｒｅｌａ

ｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｅｍｐｌｏｙｅｅｓａｎｄｍｕｌｔｉｐｌｅｓｐｅｃｉｆｉｃａｇｅｎｔｓｏｆｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ，ａｎｄｏｎｅｏｆｔｈｅｑｕａｌｉｔｙｏｆｅｘｃｈａｎｇｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓｉｓａｆ
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