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摘要: 基于信号理论，探讨了领头创业者伦理型领导对创业团队成员变动的影响． 研究一通过

联合实验法，分析领头创业者伦理型领导对潜在创业团队成员加入意愿的影响． 研究二采用问

卷调查法，探究领头创业者伦理型领导对现有创业团队成员退出意愿的影响． 结果表明，领头

创业者伦理型领导会促进潜在团队成员的加入意愿，且上述影响受到新企业外部融资的负向

调节及潜在团队成员诚实 － 谦恭的正向调节． 此外，领头创业者伦理型领导会抑制现有团队成

员的退出意愿，且这一关系受到创业团队独立导向伦理氛围和现有团队成员道德认同的正向

调节及自利导向伦理氛围的负向调节． 本文丰富了创业团队成员变动领域的研究，拓展了创业

团队新成员加入的研究视角，深化了信号理论在创业情境的应用，对于创业团队成员的调整优

化具有一定的借鉴意义．
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0 引 言

外部环境高不确定性、资源极度匮乏以及高

竞 争 压 力 等 对 新 企 业 的 生 存 和 发 展 提 出 了 挑

战［1，2］，而创业团队成员的变动( 潜在团队成员加

入与现有团队成员退出) ，是新企业实现资源优

化和更迭，从而有效应对创业过程中的困境和挑

战的重要途径之一［3，4］． 在创业实践中，创业团队

成员变动的现象屡见不鲜: 2014 年 7 月，柳青加

入“滴滴出行”并担任 COO，以此应对竞争对手

“快的打车”和“Uber”带来的生存挑战; 2015 年

12 月，卫俊接替黄修源成为因资金断档、技术能

力不足等而陷入困境的“游侠汽车”新任 CEO，并

通过完成团队重建、供应链整合等工作，成功挽救

“游侠汽车”于危难之中． 虽然创业团队成员变动

在创业过程中的重要性和普遍性已得到认识，但

其影响因素仍未得到充分探讨［5］．

尽管已有学者针对成熟企业高管团队成员变

动的影响因素进行了探究［6，7］，但是基于创业团

队和高管团队的区别，有必要对创业团队成员变

动开展针对性研究． 一方面，创业团队由一群有共

同创业目标的人组成［8］，团队成员的追求不仅限

于经济收益，还包括非财务方面的创业理想［9］．
创业理想的实现需要志同道合的创业伙伴相互支

持、共同奋斗［8］，因此无论是潜在团队成员的加

入还是现有团队成员的退出无疑都受到领头创业

者的影响． 而高管团队成员通常经由企业董事会

聘任［10］，通过获取薪酬来帮助企业实现利润最大

化目标［11］，故团队成员变动往往受董事会特征

( 如构成和规模) 、团队成员之间薪酬差距以及企

业绩效等的影响［12，13］． 另一方面，新企业由于成

立时间较短，创业团队成员的职能角色比较模糊．
领头创业者是新企业的核心领导，其他创业团队

成员一般通过与其频繁地互动沟通和寻求指导建
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议来解决问题［14，15］，这加深了领头创业者对创业

团队成员变动的影响． 而成熟企业一般具有正式

的组织结构，高管团队成员有明确的分工和职责，

并会受到诸如董事会、监事会等的约束，故 CEO
拥 有 的 管 理 自 主 权 相 对 于 领 头 创 业 者 往 往 更

小［14，16］，从而对团队过程( 如团队成员变动、团队

冲突) 的影响相对较小［15，16］． 综上，创业团队成员

变动与高管团队成员变动存在本质区别，领头创

业者对创业团队成员变动的影响是创业情境下的

独特现象． 因此，对这一现象给予高度关注，并进

行深入探讨．
创业团队成员的变动［17］，以往主要从新企业

发展阶段、创业团队规模以及创业团队成员异质

性等方面研究其影响［3，4］． 已有关于创业团队成

员加入的研究主要关注团队增加新成员的原因

( 如构建新的社会关系网络、填补团队技能差距

等) 、以及选择创业伙伴的依据( 如潜在创业伙伴

的熟悉度、管理经验等) ［18，19］，鲜少从潜在团队成

员的角度出发，分析影响其是否加入某一创业团

队的因素． 先前创业团队成员退出的研究则主要

关注创业团队成员的退出率或退出方式( 如企业

上市、被收购及破产清算等) ［20，21］，以及竞争环

境、新企业规模、成员自身行业经验等对其的影

响［9］，忽略了领头创业者这一创业主体对创业团

队成员退出意愿的作用． 事实上，领头创业者作

为影响创业过程的重要因素之一，其与新企业

各要素，尤其是与创业团队成员的互动构成了

创业过程的本质［22］，从而将对潜在团队成员加

入意愿和现有团队成员退出意愿产生影响． 然

而已有研究鲜少将领头创业者和其他创业团队

成员进行区分，探讨领头创业者对创业团队成

员变动的影响．
鉴于“新进入缺陷”给创业者带来的伦理困

境，以及创业者“企业家原罪”等负面形象的存

在，领头创业者的伦理特征逐渐引起研究者和实

践者的广泛关注［23，24］． 领头创业者伦理型领导是

指领头创业者通过个体行为和人际互动展示符合

道德公平、角色界定和权力分享 3 个维度规范的

行为，并通过双向沟通、强制及决策等方式激发下

属的同类行为［25，26］． 研究发现，领头创业者伦理

特征是影响创业过程要素如机会识别与利用以及

产品创新的关键［27 － 29］，然而已有创业团队成员变

动的研究却鲜少关注领头创业者伦理特征的作

用． 新企业创建时间较短，信息披露渠道有限，潜

在团队成员很难获取新企业的信息; 同时新企业

发展前景存在高度不确定性［2］，又没有足够的历

史业绩作为参考，无论是潜在团队成员还是现有

团队成员都难以通过有限的信息来判断新企业的

发展前景［30］，故新企业与创业团队成员之间存在

严重的信息不对称． 以往创业领域的研究中，针对

新企业和利益相关者( 如外部投资者) 之间的信

息不对称问题，信号理论有较强的解释力和应

用［31，32］． Gulati 和 Higgins［33］基于信号理论，分析

了新企业释放的信号( 如企业战略联盟、银行关

系等) ，能够向其利益相关者( 外部投资者) 传递

有关新企业发展潜力的信息，进而影响利益相关

者的决策． 而领头创业者作为新企业的标杆性

( Prototype) 人物［17，34］，其个体特征如工作经验、
受教育程度等信号均可作为潜在 /现有创业团队

成员获取新企业信息的重要来源［31，35，36］． 伦理特

征是领头创业者重要的个体特征之一，也将传递

新企业的合法性和发展潜力等信息［35，37，38］． 因

此，将基于信号理论，从领头创业者伦理型领导出

发，探讨其对创业团队成员变动的影响．
信号理论指出，信号接收者可以根据信号传

递的“质量”和“意图”两类信息进行决策［39］． 其

中，“质量”是关于信号发出者质量的信息，例如

企业合法性、稳定性以及发展潜力等; 而“意图”
是关于信号发出者意图和行为的信息，比如关心

他人、公平待人和公正处事等． 在信号理论基础

上，探究领头创业者伦理型领导通过传递新企业

合法性和发展潜力等“质量”信息，以及领头创业

者公平公正、权力分享等“意图”信息，对潜在团

队成员加入意愿和现有团队成员退出意愿的影

响． 此外，信号理论指出信号有效性会受到信号传

递环境与信号接收者个体特征的影响［40］，故在识

别领头创业者伦理型领导对创业团队成员变动影

响的基础上，分析了信号传递环境因素( 新企业

外部融资、新企业成长绩效及创业团队伦理氛

围) 和团队成员个体特征( 潜在成员诚实 － 谦恭、
现有成员道德认同) 对上述两者关系的调节作

用． 具体理论框架如图 1 所示．
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图 1 理论模型

Fig． 1 Theoretical framework

本文的理论和实践价值主要体现在 4 个方

面． 第一，从领头创业者的角度，探讨其伦理型领

导对创业团队成员变动的影响以及该作用关系的

边界条件，对二者关系形成全面解读，丰富了创业

团队成员变动领域的研究． 第二，潜在创业团队成

员和新企业之间是双向选择的关系，从潜在团队

成员角度出发，分析领头创业者伦理型领导对其

加入意愿的影响，突破了以往研究拘泥于创业团

队是否需要以及需要什么样的新成员的局限性，

拓展了创业团队新成员加入的研究视角． 第三，将

信号理论引入创业团队成员变动的研究中，解读

领头创业者伦理型领导传递的有关企业质量和有

关领头创业者意图的信息对创业团队成员变动的

作用，深化了信号理论在创业情境的应用． 第四，

领头创业者可通过伦理培训等方式培养伦理型领

导风格，同时利用符合伦理型领导特征的行为来

实现更有效的创业团队成员优化．

1 理论基础与研究假设

1． 1 领头创业者伦理型领导与潜在创业团队成

员加入意愿

新成员加入是创业团队成员变动的重要内容

之一，潜在团队成员和新企业之间是双向选择的

关系，新企业会选择有利于企业发展的新成员加

入［17］，潜在团队成员也会对将要加入的新企业进

行评估［41］． 由于创业团队成员拥有共同的创业理

想［8，42］，他们会通过与领头创业者的频繁互动来

制定企业决策，以期实现共同目标［14］，故对于潜

在创业团队成员而言，新企业的发展潜力及领头

创业者的意图是其决定是否加入的关键依据． 然

而，新企业成立时间较短，在公众面前曝光率不足

等，都使得潜在团队成员和新企业之间存在严重

的信息不对称，潜在成员较难辨别新企业的质量

及领头创业者的意图［43，44］． 已有学者发现外部利

益相关者可以通过感知领导者、管理团队以及企

业释放的信号，对企业发展状况及领导者意图进

行评价［35，38，40］． 在新企业中，领头创业者兼具所

有权和控制权，且往往处于内部职权结构中的最

高层级［15，34］，因此其个体特征将是反映新企业发

展潜力及其意图，进而影响潜在团队成员加入决

策的重要信号．
领头创业者伦理型领导能够帮助新企业获得

合法性及所需资源，同时反映出领头创业者公平

待人、公正处事的行为方式，是潜在团队成员了解

和判断新企业发展潜力以及领头创业者意图的关

键［37］． 一方面，伦理型领导表明领头创业者具有

诚实、正直等伦理特征，他们会按照社会伦理规范

和符合社会期待的行为准则行事［45］，这有利于新

企业获得合法性，进而减少企业未来发展的不确

定性［46］． 此外，领头创业者伦理型领导有利于外

部利益相关者( 如消费者、供应商等) 对新企业形

成正面评价［47，48］，帮助企业赢得广大消费者和供

应商的支持与信赖，为新企业未来的良好发展提

供保证． 因此，领头创业者伦理型领导将向潜在团

队成员传递新企业发展潜力大的“质量”信息，从

而削弱他们对新企业未来发展不确定的疑虑，提

高其加入意愿． 另一方面，伦理型领导反映了领头

创业者诚信、公正等特质，传递出领头创业者待人

公平、处事公正的“意图”信息［26］． 潜在团队成员

能够据此判断在加入创业团队后会得到公平公正

地对待，并且将与领头创业者建立良好的互动协
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作关系，促进创业目标的实现［5］． 潜在团队成员

这种对未来合作关系的良好感知会增强他们实现

创业理想的信心，从而提高他们的加入意愿．
H1 领头创业者伦理型领导水平越高，潜在

创业团队成员加入意愿越强．
1． 2 新企业外部融资、成长绩效的调节作用

企业释放的各种信号会累积或相互抵消，共

同传递其未来发展的信息［49］． 信号理论指出，当

信号接收者同时感知到多个企业发展潜力相关的

信号时，他们会更愿意参考确定性高且可信度高

的信号进行决策，而较少关注甚至忽略那些传递

不确定信息的信号［36，40］． 新企业外部融资和成长

绩效均是传递企业发展潜力的重要信号［38］，但鉴

于新企业存在信息不对称、信誉积累不足、外部认

可缺乏以及资源匮乏等问题［2，36］，较少能在短时

间内获得外部融资和高成长绩效，故不探讨二者

对潜在团队成员加入意愿的直接影响，仅考虑当

新企业获得外部融资和高成长绩效后，这种更确

定和可信的信号对领头创业者伦理型领导信号作

用效果的可能影响，从而进一步厘清领头创业者

伦理型领导影响潜在成员加入的边界条件．
1) 新企业外部融资的调节作用

相比于成熟企业，新企业面临着资金约束的困

境［2］，而外部融资能改善企业资金短缺的窘况，为企

业未来的稳定发展提供保障［50］． 此外，获得外部融

资表明基于投资机构专业和深入的判断分析，新企

业拥有确定性较高的发展潜力［38］． 同时，投资机构

一般会为新企业提供专业的知识与经验支持，进而

使企业发展前景更为明朗［51，52］． 综上，新企业获得

外部融资将传递其发展潜力大的信息．
潜在团队成员会根据确定性和可信度高的信

号做出决策，而当信号传递的信息存在多种可能

解释时，信号就具有一定的模糊性［53］，他们会较

少关注甚至忽略这个信号［40，54］． 尽管领头创业者

伦理型领导能够促进外部利益相关者对新企业进

行正面判断，但这一过程也受诸多其他因素( 如

市场地位、消费者评论记录以及品牌熟悉度等)

的影响［55，56］． 鉴于新企业成立时间较短、缺乏交

易和信用记录、以及知名度低等，伦理型领头创业

者所领导的新企业最终不一定能获得供应商和消

费者的青睐，新企业无法获取发展所需的资源，从

而使该信号传递的企业发展潜力的信息存在不确

定性． 相对而言，获得外部融资给新企业带来了实

实在在的资金和技术经验等，是确定性和可信度

更高的信号． 当潜在团队成员同时感知到领头创

业者伦理型领导和新企业外部融资两种信号时，

将更多地关注外部融资信号． 此时，领头创业者伦

理型领导的信号作用就会变弱，对潜在团队成员

加入意愿的影响也随之减弱．
H2 外部融资负向调节领头创业者伦理型领

导与潜在创业团队成员加入意愿之间的关系． 即当

新企业获得外部融资时，领头创业者伦理型领导对

潜在创业团队成员加入意愿的正向作用减弱．
2) 新企业成长绩效的调节作用

尽管新企业受“新进入缺陷”的制约，面临着

严重的生存危机［57］，但较高的成长绩效意味着创

业团队的管理能力和专业技能能够为企业未来发

展提供保障［3］，同时也表明新企业获得了一定的

市场竞争力和人力资源，将为企业良好的发展前

景和长远生存奠定基础［58］． 新企业的成长绩效一

般包括市场份额、销售额、员工数量以及产品或服

务种类等指标的增长［59，60］． 其中，市场份额和销

售额衡量了市场对新企业产品的接受程度，体现

了新企业的市场竞争力; 员工数量增长代表了新

企业人力资源需求的增加，侧面反映了新企业拥

有更多未来发展所需的人力资本; 多样的产品和

服务则昭示着新企业提高了市场占有率或开拓了

新市场，能够帮助企业规避单一经营的风险．
当新企业成长绩效较高时，潜在团队成员可

通过新企业较高的市场认可、人力资源支持以及

较小的经营风险，明确企业良好的发展现状［61］，

并对企业未来发展潜力充满信心． 如前所述，领头

创业者伦理型领导信号存在一定的不确定性，而

成长绩效多元且全面的衡量指标提高了该信号的

确定性和可信度［40］． 当潜在团队成员同时感知到

领头创业者伦理型领导和高成长绩效两种信号

时，将更多地关注成长绩效信号，从而削弱领头创

业者伦理型领导信号的作用，减弱其对潜在创业

团队成员加入意愿的影响．
H3 成长绩效负向调节领头创业者伦理型

领导与潜在创业团队成员加入意愿之间的关系．
即当新企业成长绩效较高时，领头创业者伦理型

领导对潜在创业团队成员加入意愿的正向作用

减弱．
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1． 3 潜在创业团队成员诚实 －谦恭的调节作用

创业团队由一群志同道合且拥有共同创业目

标的创业伙伴构成［8，14，42］，即团队成员一般会选

择加入和自己拥有相同价值观的组织［62，63］，故与

创业团队价值观的契合程度将影响潜在团队成员

的加入决策． 外部利益相关者会利用领导者的伦

理特征来推断领导者及团队的价值观［64］． 相对于

成熟企业领导者而言，领头创业者作为整个新企

业以及创业团队的标杆性人物，其伦理型领导风

格更能反映自身以及创业团队所具备的诚实、正
直和公平等价值观念［25，45］．

潜在团队成员的人格特征决定了他们是否认

同伦理型领导的价值观［37］． 研究指出诚实 － 谦恭

人格特征包含诚实、公正以及谦虚等品质［65］，因

此，高诚实 － 谦恭的潜在团队成员和伦理型领导

风格的领头创业者的特质基本相符，他们的价值

观念高度契合． 当他们感知到领头创业者伦理型

领 导 的 信 号 时，将 更 加 认 可 该 领 头 创 业

者［25，65，66］，并高度信任其传递出的企业发展潜力

大以及领头创业者公平待人、公正处事等信息，此

时领头创业者伦理型领导信号的有效性增强，潜

在成员加入意愿提高． 相反，低诚实 － 谦恭的潜在

团队成员可能具备虚伪、自私自利等特质，他们很

难认同伦理型领头创业者的伦理特质和道德行

为． 当他们感知到领头创业者伦理型领导的信号

时，将难以认可该领头创业者，故而忽略该领头创

业者释放的信号［40］，此时领头创业者伦理型领导

信号的有效性减弱，潜在成员加入意愿降低．
H4 诚实 － 谦恭正向调节领头创业者伦理

型领导与潜在创业团队成员加入意愿之间的关

系． 即当潜在创业团队成员的诚实 － 谦恭水平越

高时，领头创业者伦理型领导对其加入意愿的正

向作用越强．
1． 4 领头创业者伦理型领导与现有创业团队成

员退出意愿

团队成员退出是创业团队成员变动的另一重

要内容［17］． 鉴于创业团队成员拥有共同创业理想

且与领头创业者互动频繁［8，67］，新企业的发展潜

力及团队成员与领头创业者之间的关系是其决定

是否退出的关键依据． 一方面，新企业确定性较高

的发展潜力能够为创业理想的实现提供保障，故

新企业的发展潜力会影响团队成员的退出决策．

另一方面，新企业非正式的组织结构加剧了创业

团队成员职能角色的模糊性，在实现创业目标的

过程中，团队成员倾向于向领头创业者寻求指导

建议，这种频繁交流使他们之间形成特定的互动

关系［14］． 团队成员会利用领头创业者个体特征释

放的信息推断其意图和行为［44］，从而明确他们之

间的关系，进而做出退出决策．
领头创业者伦理型领导能够使新企业获得合

法性和利益相关者的信任［68，69］，促进企业与利益

相关者的合作关系，从而帮助新企业获得发展所

需的各种资源［37，70］，为其未来的良好发展提供保

证． 即领头创业者伦理型领导传递的新企业合法

性和发展潜力等“质量”信息，减弱了他们对新企

业未来发展不确定的疑虑，对现有团队成员起到

“定心丸”的作用，从而降低其退出意愿． 此外，伦

理型领导反映了领头创业者诚实、正直等特质，传

递出领头创业者能够坚持“以人为导向”的行为

准则且关心、尊重、发展和善待他人的“意图”信

息［25］． 当现有团队成员感知到领头创业者伦理型

领导的信号时，他们相信会受到领头创业者的平

等对待和关心，并能够与之建立良好的关系，从而

愿意以忠诚作为对领头创业者的回报［71］，降低自

身的退出意愿． 同时，伦理型领导风格的领头创业

者会赋予其他团队成员更多的权力［26］，允许他们

提出决策建议，使团队成员感知到自己在企业发

展过程中的重要作用［3］． 即现有团队成员能够感

知到领头创业者权利分享的意图，从而降低退出

意愿．
H5 领头创业者伦理型领导水平越高，现有

创业团队成员退出意愿越弱．
1． 5 创业团队伦理氛围的调节作用

伦理氛围是影响信号有效性的情境因素，能

够对领头创业者伦理型领导和现有团队成员退出

意愿之间的关系产生影响［40］． 伦理氛围是指组织

成员对组织在处理伦理问题、做出伦理决策时所

表现的特征的感知，能够为组织成员提供决策和

行为方面的参考［72］． 新企业非正式的组织结构使

得创业团队成员与领头创业者之间有着较频繁地

互动协作［8，15］． 而创业团队伦理氛围会影响团队

成员和领头创业者之间的互动协作方式，从而改

变他们之间的关系( 如信任) ，进而对领头创业者

伦理型领导的信号作用产生影响． Neubaum 等［73］
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指出，新企业由于成立时间短，其规章制度、程序

以及组织文化都处于不断发展变化之中，因而会

导致新企业形成独特的伦理氛围． 由于自利导向

伦理氛围和独立导向伦理氛围是创业情境下最易

形成的两种类型［73］，故从这两种伦理氛围出发，

探寻其在领头创业者伦理型领导影响现有团队成

员退出意愿中的调节作用．
自利导向伦理氛围鼓励人们无需顾及对他人

产生的负面影响，而追求自身利益最大化［72］． 当

两者中的一方出现自利行为时，受害方不会采取

行为来改善彼此之间的关系，甚至会实施报复行

为［74］． 这种情况下，双方关系的质量会不断下降

并最终破裂，从而导致双方信任水平下降［75］，创

业团队成员会认为领头创业者不可信，对其伦理

型领导信号的真实性存疑，从而忽视该信号释放

的正面信息［40，43］，甚至提高其退出当前团队的意

愿． 可见，自利导向伦理氛围将弱化领头创业者伦

理型领导对现有团队成员退出意愿的抑制作用．
团队成员的各种行为由他们感知到的责任、

义务及伦理等团队氛围所驱动，同时他们希望其

他人的行为也能够遵循一定的道德标准［76］． 在独

立导向伦理氛围下，领头创业者和其他团队成员

都有更高的伦理准则和更强的道德责任感，并且

都会按照社会伦理规则行事［72］，因而团队成员相

信领头创业者能够满足自身的伦理期望［77］，对领

头创业者也将更加信任［78］． 此时，团队成员会无

条件相信领头创业者伦理型领导信号的真实性，

认为新企业和领头创业者确实具备诸如合法性和

发展潜力等质量以及关心善待他人、权力分享等

意图，故而减小其退出意愿［43］． 因此，独立导向伦

理氛围强化了领头创业者伦理型领导对现有团队

成员退出意愿的负向影响．
H6 自利导向伦理氛围负向调节领头创业者

伦理型领导与现有创业团队成员退出意愿之间的关

系． 即在自利导向伦理氛围下，领头创业者伦理型领

导对现有团队成员退出意愿的负向作用减弱．
H7 独立导向伦理氛围正向调节领头创业者

伦理型领导与现有创业团队成员退出意愿之间的关

系． 即在独立导向伦理氛围下，领头创业者伦理型领

导对现有创业团队成员退出意愿的负向作用增强．
1． 6 现有创业团队成员道德认同的调节作用

信号理论指出信号有效性会受到个体因素诸

如信号接收者道德认同的影响［40，79］． 鉴于创业团

队成员和领头创业者之间互动频繁［42］，团队成员

对领头创业者伦理型领导信号传递的信息感知越

充分，越能建立良好的互动关系，从而降低其退出

意愿． 而团队成员道德认同是指个体围绕一系列

伦理特征如友好、诚实、公正等所构成的关于其

伦理自我的认知图式［80］，能够使团队成员更容

易接收到与伦理相关的信息，从而充分感知领

头创业者伦理型领导所传递的诸如关心他人、
权力分享等意图信息． 这强化了领头创业者伦

理型领导的信号作用，团队成员更加积极地对

领头创业者伦理型领导做出正面响应，进而减

弱其退出意愿．
此外，高道德认同的个体拥有较高的伦理水

平和原则，也更倾向于鼓励他人按照伦理原则思

考并行动［81］． 当现有团队成员具有高道德认同

时，会期望领头创业者满足其对他人践行道德准

则的伦理需求，并且会格外关注领头创业者是否

按照伦理规范进行决策． 伦理型领导强调领头创

业者对伦理准则的遵循，能够向团队成员传递出

其行动符合各类伦理标准的意图及行为信息，从

而更好地满足具有高道德认同的团队成员的伦理

期待［82］，强化领头创业者伦理型领导对现有创业

团队成员退出意愿的抑制作用．
H8 道德认同正向调节领头创业者伦理型领

导与现有创业团队成员退出意愿之间的关系． 即当

现有团队成员的道德认同水平较高时，领头创业者

伦理型领导对其退出意愿的负向作用更强．

2 研究设计

通过两个子研究来检验以上假设． 研究一通

过联合实验法探究领头创业者伦理型领导对潜在

创业团队成员加入意愿的影响． 研究二通过问卷

调查法收集数据，探讨领头创业者伦理型领导对

现有创业团队成员退出意愿的影响．
2． 1 研究一

联合分析法是分析决策过程最广泛使用的工

具，通过开发一系列理论驱动的轮廓，并要求被试

者评估这些轮廓，从而使研究者了解被试者的决

策行为［52］． 由于研究一着重探讨潜在创业团队成

员的决策过程，因此采用联合分析法．
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2． 1． 1 样本和数据

被试样本是湖北省武汉市某一高等院校的

MBA 学生． 实验任务材料在创业管理课程结课时

现场发放，共发放 100 份，收回 53 份，有效回收率

为 53%，这与采用联合分析法的已发表论文大致

相符［52］． 被试者均表示对创业活动有兴趣或有意

愿，并且都具备一定的工作经验，保证了样本的有

效性． 被试样本中男性占 79% ; 平均年龄为 31 岁;

工作经验从 1 年到 6 年，平均为 4． 96 年．
2． 1． 2 研究设计和工具

被试者通过现场填写纸质实验任务材料的方

式进行实验． 任务材料包括 4 部分: 实验指导语;

变量的定义和描述; 一系列“创业团队轮廓”; 试

验后问卷． 在设计“创业团队轮廓”时，采用正交

全要素设计，即根据团队属性数目和属性水平数

目构造出 8 个轮廓( 2 领头创业者伦理型领导 × 2
新企业外部融资 × 2 新企业成长绩效) ( 参见附

录) ． 为了检验被试者决策的一致性，从上述 8 个

轮廓中随机复制 2 个用于信度检验［83］． 最终，每

份实验材料包括 10 个“创业团队轮廓”，且轮廓

顺序随机排列，以减少实验误差［52］．
实验之前，告知被试者每个虚拟团队都是各自

独立的，被试者必须假定自己就处于虚拟团队情境

中． 随后，向被试者阐明这一求职过程情境． 接下

来，被试者对每个“创业团队轮廓”进行评估，即回

答下列问题: “我确定会申请这个创业团队的工

作”、“我会接受这个创业团队的面试机会”、“我会

接受这个创业团队的工作机会”以及“我会尽我所

能以加入该创业团队”． 最后，被试者填写试验后问

卷，由此获得被试者个人特征的相关数据．
2． 1． 3 变量测量

潜在创业团队成员加入意愿． 采用 Ｒyan 等［84］

开发的 4 题项量表来测量潜在创业团队成员加入

意愿( Cronbach’s α =0． 94) ． 采用 Likert 5 点量表，

1 表示“完全不同意”，5 表示“完全同意”．
创业团队轮廓． 每个“创业团队轮廓”由 3 个

自变量构成，即领头创业者伦理型领导、新企业外

部融资以及新企业成长绩效． 对这 3 个自变量分

别在两个属性水平上进行操控( 参见附录) ． 领头

创业者伦理型领导分为高和低两组，领头创业者

伦理型领导水平高表示领头创业者在日常工作中

强调并坚持一系列伦理原则． 新企业外部融资分

为是和否两组，获得外部融资表示新企业已经获

得了投资机构的注资． 新企业成长绩效分为高和

低两组，成长绩效高表示新企业的市场占有率、营
业收入、营业利润或企业规模快速增长．

潜 在 创 业 团 队 成 员 的 诚 实 － 谦 恭． 采 用

Ashton和 Lee［85］开发的 HEXACO-60 人格量表测

量潜在创业团队成员的诚实 － 谦恭( Cronbach’s
α = 0． 69) ，包括 10 个题项，如“是否拥有大量财

富对我来说不是很重要”． 采用 Likert 5 点量表，

1 表示“完全不同意”，5 表示“完全同意”．
控制变量． 性别、年龄和工作经验会影响个体加

入团队意愿，因此将被试者的性别、年龄和工作经验

作为控制变量． 设置 1 个虚拟变量来测量性别，1 表

示男性，0 表示女性． 以工作年限表示工作经验．
2． 1． 4 信度检验

为了保证实验信度处于合理水平，一方面，在

所有被试者均已理解了实验要求、实验流程以及

变量信息之后开始实验; 另一方面，对 2 组原始轮

廓和 2 组复制轮廓的评估结果分别进行配对 T 检

验［83］． SPSS 软件结果显示，同一被试者对 2 组原

始轮廓和 2 组复制轮廓的决策没有显著性差异

( t = － 1． 12，p ＞ 0． 05; t = － 1． 35，p ＞ 0． 05 ) ，表明

实验信度较高．
2． 1． 5 实证模型

由于数据涉及决策和个体两个层次，采用多

层线性模型( hierarchical linear modeling，HLM) 来

验证相关假设［52］． 首先，构造零模型来检验个体内

和个体间的系统变异． 对潜在创业团队成员加入意

愿进行方差分析，结果表明个体间方差是显著的

( χ2 =70． 45，df = 52，p ＜ 0． 05) ． 通过计算 ICC( 1) ，

说明潜在创业团队成员加入意愿的方差有 3． 17%
来自于个体间方差，数据具有多层特征．

然后，将 3 个自变量及其交互项加入 Level-1
( 决策层) 模型来检验 H1 －H3

Intentionij = β0j + β1j ( LEELij ) +
β2j ( Finanij ) + β3j ( Perfij ) +
β4j ( LEELij × Finanij ) +
β5j ( LEELij × Perfij ) + rij ( 1)

式中 i 代表创业团队轮廓，j 代表被试者; Intentionij

代表潜在团队成员加入意愿; LEELij 代表领头创业

者伦理型领导; Finanij 代表新企业外部融资; Perfij
代表新企业成长绩效; βxj的显著性代表与之关联的
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变量影响潜在团队成员加入意愿; rij 代表 Level-1
的残差．

最后，构造 Level-2( 个体层) 的模型②来检验 H4
β0j = γ00 + γ01 ( HHPj ) + γ02 ( Agej ) +

γ03 ( Sexj ) + γ04 ( WEj ) + U0j ( 2)

β1j = γ10 + γ11 ( HHPj ) + U1j

式中 j 代表被试者; HHPj 代表潜在团队成员( 被

试者) 诚实 － 谦恭; Agej 代表其年龄; Sexj 代表其

性别; WEj 代表其工作经验; γ11 的显著性代表

Level-2层次的潜在团队成员诚实 － 谦恭与 Level-1
层次的领头创业者伦理型领导存在交互作用．
2． 2 研究二

目前，组织管理领域关于团队成员退出的研究

主要通过调查问卷或二手数据的方式来收集数据．
问卷调查法是应用最为广泛的管理学定量研究方

法，对被调查者的干扰最少，同时在保证量表信度和

效度的前提下能够快速有效地收集高质量的大样本

数据［86］，因此采用问卷调查的方式获取数据．
2． 2． 1 样本和数据

研究样本来自 113 家中国新企业的现有创业团

队成员． 由于中国规模和经济的多样性，选择代表不

同经济发展阶段的 6 个省市( 江西、湖北、山东、福
建、北京和广州) 作为调研地区． 此外，受访者来自包

括制造、信息服务、酒店餐饮以及房地产等行业．
在 2015 年 3 月 ～ 2015 年 6 月，通过研究者

的社会网络关系和查阅相关企业目录，确定符合

条件的新企业，然后与新企业负责人联系，确定可

以接受调查的新企业样本． 通过 2 种形式发放问

卷: 第一，实地发放; 第二，邮寄调查问卷( 电子邮

件 /邮政快递) ． 在每一个新企业中确定一位关键

联系人( 如总经理、副总裁) ，然后将使用回译法

翻译的问卷，以及一封说明研究目的和潜在贡献

的信邮寄给他们，请求他们给现有创业团队成员

发放问卷． 随后，使用电话和邮件来提高响应率并

解决潜在的数据丢失问题，问卷作答完成后由关

键联系人回收汇总寄送给研究者． 共发放问卷

317 份，收回 246 份，问卷回收率为 77． 60% ． 样本

中，创业团队成员年龄低于 40 岁的占 76． 02% ;

本科及以上学历的占 64． 6% ; 男性占 68． 7% ; 担

任 CFO、CTO 和 COO 职位的占 84． 9% ．

2． 2． 2 变量测量

采用 Ｒosin 和 Korabik［87］提出的量表测量现有

创业团队成员退出意愿( Cronbach’s α =0. 85) ，包括

4 个题项，如“我计划在未来 6 个月内离职”．
采用 De Hoogh 和 Den Hartog［26］提出的量表测

量领头创业者伦理型领导( Cronbach’s α =0. 94) ，共

17 个题项． 其中，道德公平有 6 个题项，如“行为一直

都符合道德规范”; 角色界定有 5 个题项，如“详细说

明每个创业团队成员的工作职责”; 权力分享有 6 个

题项，如“允许创业团队成员参与重大决策”．
采用 Victor 和 Cullen［72］设计的量表测量伦理

氛围． 其中，自利导向伦理氛围( Cronbach’s α =
0． 85) 有 4 个题项，如“创业团队成员被鼓励不计

后果地做任何有利于企业发展的事”; 独立导向伦理

氛围( Cronbach’s α =0． 81) 有 3 个题项，如“创业团

队成员被鼓励遵从他们自身的道德标准”．
采用 Zhu 等［88］设计的量表测量现有创业团队

成员道德认同( Cronbach’s α = 0． 87) ，包括 5 个题

项，如“成为有道德的人对我而言十分重要”．
上述测量均采用 Likert 5 点量表，1 表示“完

全不同意”，5 表示“完全同意”．
选择年龄、性别和教育程度作为控制变量． 以受

教育的年限测量教育程度．
2． 2． 3 共同方法偏差的分析

问卷数据不可避免地受到问卷填写者、测量

环境、题项自身特征等造成的预测变量和效标变

量间人为的共变，因而可能存在共同方法偏差问

题［89 － 91］． 根据 Harman 单因素检验方法分析后得

到 4 个特征值大于 1 的因子，总共解释 66． 85%
的变异，第 1 个因子解释总方差的 17． 51%，表明

不存在严重的共同方法偏差．

3 结果分析

3． 1 研究一

3． 1． 1 描述性统计分析

表 1 报告了个体层次变量的描述性统计及相

关性分析． 结果显示，潜在创业团队成员的工作经

验和其年龄显著正相关( r = 0． 81，p ＜ 0． 05 ) ，这

与现实情况基本一致．
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表 1 描述性统计和相关性分析

Table 1 Descriptive statistics and correlations analysis

变量 均值 标准差
变量

1 2 3 4

1 潜在创业团队成员诚实 － 谦恭 3． 25 0． 55

2 潜在创业团队成员年龄 30． 98 3． 31 0． 21

3 潜在创业团队成员性别 0． 79 0． 41 － 0． 01 0． 25

4 潜在创业团队成员工作经验 4． 96 1． 18 0． 11 0． 81＊＊＊ 0． 22

5 潜在创业团队成员加入意愿 2． 77 1． 12 － 0． 09 － 0． 08 － 0． 13 － 0． 12

注: 个体层次 N = 53; ＊＊＊表示 p ＜ 0． 001．

3． 1． 2 假设检验

表 2 报告了 HLM 的回归结果． 从模型 2 中可

以看出，领头创业者伦理型领导对潜在创业团队

成员加入意愿有显著的正向影响( β = 0． 31，p ＜
0． 05) ，这表明领头创业者的伦理型领导水平越

高，潜在创业团队成员的加入意愿越强． 因此，H1

得到数据支持．
同时，新企业成长绩效( β = 0． 75，p ＜ 0． 05 )

和新企业外部融资( β = 0． 34，p ＜ 0． 05) 正向影响

潜在创业团队成员加入意愿，说明当新企业拥有

较好的发展趋势或获得投资时，潜在创业团队成

员更愿意加入．
表 2 HLM 回归分析结果

Table 2 Ｒesults of HLM regression analysis

变量与效应
Null 模型 Level-1 模型 Level-2 模型

1 2 3

控
制
变
量

潜在创业团队成员年龄 － 0． 01( 0． 02)

潜在创业团队成员性别 0． 01( 0． 14)

潜在创业团队成员工作经验 － 0． 08( 0． 06)

主
效
应

领头创业者伦理型领导 0． 31＊＊＊ ( 0． 05) 0． 31＊＊＊ ( 0． 04)

新企业外部融资 0． 34＊＊＊ ( 0． 04) 0． 34＊＊＊ ( 0． 04)

新企业成长绩效 0． 75＊＊＊ ( 0． 04) 0． 74＊＊＊ ( 0． 04)

潜在创业团队成员诚实 － 谦恭 － 0． 11( 0． 09)

交
互
效
应

领头创业者伦理型领导 ×

新企业外部融资
－ 0． 06* ( 0． 03) － 0． 06* ( 0． 03)

领头创业者伦理型领导 ×

新企业成长绩效
－ 0． 02( 0． 03) － 0． 02( 0． 03)

领头创业者伦理型领导 ×

潜在创业团队成员诚实 － 谦恭
0． 26＊＊＊ ( 0． 08)

σ2 1． 22 0． 46 0． 46

τ00 0． 04* 0． 12＊＊＊ 0． 12＊＊＊

τ11 0． 08＊＊＊ 0． 06＊＊＊

Model Deviance 1 627． 63 1 233． 72 1 235． 11

注: 决策层 N = 530，个体层 N = 53; 括号内为标准误; * 表示 p ＜ 0． 05，＊＊＊表示 p ＜ 0． 001．

领头创业者伦理型领导与新企业外部融资的

交互项对潜在创业团队成员加入意愿有显著的影

响( β = － 0. 06，p ＜ 0． 05 ) ． 为了更好地理解调节

效应，进行简单斜率检验［92］． 如图 2 所示，领头创

业者伦理型领导对潜在创业团队成员加入意愿的

正向影响在新企业没有获得外部融资 ( Slope =

0. 37，t = 6． 76，p ＜ 0． 05 ) 时 比 获 得 外 部 融 资
( Slope = 0． 25，t = 4． 56，p ＜ 0． 05 ) 时更强． H2 得

到支持． 此外，领头创业者伦理型领导与新企业

成长绩效的交互项对潜在团队成员加入意愿没

有显著影响( β = － 0． 02，p ＞ 0． 05 ) ，H3 没有得

到支持．
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图 2 外部融资的交互作用

Fig． 2 Moderating effect of external financing

从模型 3 中可以看出，潜在创业团队成员诚

实 － 谦恭与领头创业者伦理型领导的交互项对

潜在团队成员加入意愿有显著影响( β = 0 ． 26，

p ＜ 0． 05 ) ． 为了更好地理解调节效应，进行简单

斜率检验． 如图 3 所示，高诚实 － 谦恭时，领头

创业者伦理型领导对潜在团队成员加入意愿的

正 向 影 响 显 著 ( Slope = 0． 57，t = 6． 01，

p ＜ 0． 05 ) ，而低诚实 － 谦恭时，两者的关系不显

著( Slope = 0． 05，t = 0． 53，p ＞ 0． 05 ) ． H4 得 到

支持．

图 3 诚实 － 谦恭的交互作用

Fig． 3 Moderating effect of Honesty-Humility

3． 2 研究二

3． 2． 1 描述性统计分析

表 3 报告了各变量的描述性统计及相关性分

析结果． 可以看出，领头创业者伦理型领导与现有

创业团 队 成 员 退 出 意 愿 存 在 显 著 负 相 关 ( r =
－ 0. 76，p ＜ 0． 05) ．

表 3 描述性统计和相关性分析

Table 3 Descriptive statistics and correlations analysis

变量 均值 标准差
变量

1 2 3 4 5 6 7

1 现有创业团队成员性别 0． 69 0． 47

2 现有创业团队成员年龄 36． 11 5． 96 0． 08

3 现有创业团队成员教育程度 14． 49 1． 35 0． 14* － 0． 16*

4 现有创业团队成员退出意愿 2． 86 0． 85 0． 03 － 0． 13* 0． 04

5 领头创业者伦理型领导 3． 42 0． 77 － 0． 01 0． 10 － 0． 08 － 0． 76＊＊＊

6 自利导向伦理氛围 2． 49 0． 79 0． 02 － 0． 01 0． 06 0． 70＊＊＊ － 0． 76＊＊＊

7 独立导向伦理氛围 3． 37 0． 89 0． 04 0． 10 0． 01 － 0． 72＊＊＊ 0． 82＊＊＊ － 0． 76＊＊＊

8 现有创业团队成员道德认同 3． 14 0． 80 0． 05 0． 14 － 0． 04 － 0． 86＊＊＊ 0． 77＊＊＊ － 0． 73＊＊＊ 0． 75＊＊＊

注: N = 246; * 表示 p ＜ 0． 05，＊＊＊表示 p ＜ 0． 001．

3． 2． 2 假设检验

表 4 报告了领头创业者伦理型领导对现有创

业团队成员退出意愿影响的层次回归分析结果．

从模型 2 中可以看出，领头创业者伦理型领导对

现有团队成员 退 出 意 愿 有 显 著 负 向 影 响 ( β =
－ 0． 20，p ＜ 0． 05) ，假设 5 得到支持．

表 4 层次多元回归结果

Table 4 Ｒesults of hierarchical multiple regression analyses

变量与效应 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5

控
制
变
量

现有创业团队成员性别 0． 06( 0． 12) 0． 11( 0． 06) 0． 10( 0． 06) 0． 10( 0． 06) 0． 10( 0． 06)

现有创业团队成员年龄 － 0． 02( 0． 01) － 0． 01( 0． 01) － 0． 01( 0． 01) － 0． 01( 0． 01) － 0． 01( 0． 01)

现有创业团队成员教育程度 0． 01( 0． 04) － 0． 01( 0． 02) － 0． 01( 0． 02) － 0． 01( 0． 02) － 0． 01( 0． 02)

主
效
应

领头创业者伦理型领导 － 0． 20* ( 0． 07) － 0． 21* ( 0． 07) － 0． 22* ( 0． 07) － 0． 23* ( 0． 07)

自利导向伦理氛围 0． 07( 0． 06) 0． 09( 0． 06) 0． 06( 0． 06) 0． 06( 0． 06)

独立导向伦理氛围 － 0． 04( 0． 06) － 0． 04( 0． 06) － 0． 05( 0． 06) － 0． 05( 0． 06)

现有创业团队成员道德认同 －0． 69＊＊＊ ( 0． 06) －0． 64＊＊＊ ( 0． 06) －0． 65＊＊＊ ( 0． 06) －0． 63＊＊＊ ( 0． 06)
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续表 4

Table 4 Continues

变量与效应 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5

交
互
效
应

领头创业者伦理型领导 ×

自利导向伦理氛围

0． 12*

( 0． 05)

领头创业者伦理型领导 ×

独立导向伦理氛围

－ 0． 09*

( 0． 04)

领头创业者伦理型领导 ×

现有创业团队成员道德认同

－ 0． 13*

( 0． 04)

Ｒ2 0． 02 0． 78 0． 78 0． 78 0． 78

调整 Ｒ2 0． 01 0． 77 0． 77 0． 77 0． 78

ΔＲ2 0． 02 0． 76＊＊＊ 0． 01* 0． 01* 0． 01*

注: N = 246; 括号内为标准误; * 表示 p ＜ 0． 05，＊＊＊表示 p ＜ 0． 001．

从模型 3 中可以看出，领头创业者伦理型领

导与自利导向伦理氛围的交互项对现有团队成员

退出意愿有显著影响( β = 0． 12，p ＜ 0． 05) ． 为了

更好地理解调节效应，进行简单斜率检验． 如图 4

所示，低自利导向伦理氛围时，领头创业者伦理型

领导 与 现 有 团 队 成 员 退 出 意 愿 的 关 系 显 著

( Slope = － 0. 30，t = － 3． 83，p ＜ 0． 05) ，而高自利

导向伦 理 氛 围 时，两 者 的 关 系 不 显 著 ( Slope =
－ 0． 12，t = － 1． 56，p ＞ 0. 05) ． H6 得到支持．

图 4 自利导向伦理氛围的交互作用

Fig． 4 Moderating effect of self-interest instrumental climate

从模型 4 中可以看出，领头创业者伦理型领

导与独立导向伦理氛围的交互项对现有创业团队

成员退 出 意 愿 有 显 著 影 响 ( β = － 0． 09，p ＜
0. 05) ． 为了更好地理解调节效应，进行简单斜率

检验． 如图 5 所示，领头创业者伦理型领导与现有

团队成员退出意愿的关系在高独立导向伦理氛围

( Slope = － 0． 30，t = － 3． 66，p ＜ 0． 05 ) 时比低独

立导向伦理氛围( Slope = － 0． 15，t = － 2． 05，p ＜
0． 05) 时更强，假设 7 得到支持．

图 5 独立导向伦理氛围的交互作用

Fig． 5 Moderating effect of independent instrumental climate

从模型 5 中可以看出，领头创业者伦理型领

导与现有创业团队成员道德认同的交互项对现有

团队成员退出意愿有显著影响( β = － 0． 13，p ＜
0． 05) ． 为了更好地理解调节效应，进行简单斜率

检验． 如图 6 所示，高现有创业团队成员道德认同

时，领头创业者伦理型领导对现有团队成员退出意

愿的负向影响显著( Slope = －0． 33，t = －4． 15，p ＜
0． 05) ，而低现有创业团队成员道德认同时，两者

的关系不显著( Slope = － 0． 12，t = － 1． 71，p ＞
0. 05) ，H8 得到支持．

图 6 现有创业团队成员道德认同的交互作用

Fig． 6 Moderating effect of moral identity of existing founding
team members
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4 结束语

本文立足创业情境下新企业和创业团队成员

之间存在的严重信息不对称，充分考虑创业团队

成员拥有共同的创业理想且与领头创业者互动频

繁等特征，在信号理论基础上，从领头创业者角度

出发分析其伦理型领导在影响创业团队成员变动

时所发挥的信号作用． 研究一发现: 1 ) 潜在成员

更愿意加入伦理型领头创业者所领导的创业团

队，且新企业外部融资作为比领头创业者伦理型

领导确定性和可信度更高的信号，将使这一正向

关系减弱; 2) 高诚实 － 谦恭的潜在成员更愿意加

入和自己拥有同样价值观的创业团队，而低诚实

－ 谦恭的潜在成员对财富、奢侈品和地位更感兴

趣，会在决策过程中忽略伦理问题，从而加入任何

能够满足其财务和地位需求的创业团队; 3 ) 新企

业成长绩效不会对领头创业者伦理型领导与潜在

成员加入意愿的正向关系产生影响，可能的解释

是新企业成长绩效所传递的信息存在一定的不确

定性，成长绩效受诸多其他因素( 如创业者的发

展意愿、创业者对有效扩张的自信程度等) 的影

响，并不一定能真实反映企业的发展潜力［61，93］．
研究二发现: 1) 领头创业者伦理型领导会减

弱现有成员的退出意愿，创业团队的自利导向伦

理氛围会降低现有成员对领头创业者伦理型领导

信号的信心，从而使这一负向作用关系减弱，而在

独立导向伦理氛围下，领头创业者伦理型领导对

现有成员退出意愿的抑制作用将增强; 2 ) 高道德

认同的现有团队成员能更充分地感知领头创业者

伦理型领导所释放的信息，使领头创业者伦理型

领导对现有成员退出意愿的负向作用加强．
4． 1 理论贡献

理论贡献主要体现在 3 个方面． 第一，强调创

业情境下领头创业者对创业团队成员变动的独特

影响，丰富了创业团队成员变动领域的研究． 创业

团队成员通常拥有共同的创业理想且与领头创业

者互动频繁，因此不同于高管团队成员变动受董

事会特征( 如规模和构成) 、团队成员之间薪酬差

距以及企业绩效等因素影响较大［12，13］，领头创业

者对创业团队成员变动有重要影响． 已有创业团

队成员变动的研究多关注新企业规模及团队成员

友情关系等的影响［63］，缺乏对领头创业者这一创

业主体的关注． 研究发现，领头创业者伦理特征是

影响创业过程要素的关键［27 － 29］． 因此，从领头创

业者的角度出发，分析其伦理型领导对创业团队

成员变动的影响，拓展了创业团队的研究． 还通过

探讨信号传递环境因素( 新企业外部融资、创业

团队伦理氛围) 和信号接收者个体特征( 潜在成

员诚实 － 谦恭、现有成员道德认同) 的调节作用，

揭示了上述作用关系的边界条件，为理解领头创

业者伦理型领导与创业团队成员变动之间的关系

提供了全面解读．
第二，从潜在创业团队成员的角度切入，丰富

了创业团队新成员加入的研究视角． 现有创业团

队成员加入的研究主要基于创业团队角度［17，94］，

探讨哪些创业团队需要吸纳新成员以及新成员选

择标准等，缺乏对潜在新成员视角的考量． 本文从

潜在创业团队成员加入意愿的角度出发，探明领

头创业者伦理型领导能通过传递新企业合法性和

发展潜力以及领头创业者公平待人、公正处事等

信息，减少潜在成员对新企业未来发展不确定的

疑虑，并增加他们对未来良好互动关系的信心，从

而提高其加入意愿． 研究结果有助于理解领头创

业者伦理型领导对潜在团队成员的影响，也为研

究创业团队新成员加入提供了新的视角．
第三，关注领头创业者伦理型领导在创业

团队成员变动过程中发挥的信号作用，深化了

信号理论在创业情境的应用． 以往创业领域研

究显示，信号理论主要用来解释新企业和外部

投资者之间信息不对称的问题［31，32］，目前还鲜

有学者将其应用到创业团队的研究范畴． 本文

将信号 理 论 引 入 到 创 业 团 队 成 员 变 动 的 研 究

中，充分考虑新企业和创业团队成员之间的信

息不对称，分析领头创业者伦理型领导传递的

新企业合法性与发展潜力等“质量”信息，以及

领头创业者公正公平和权力分享等“意 图”信

息，探明其对潜在团队成员加入意愿及现有团

队成员退出意愿的影响，是对信号理论在创业

情境下的研究范畴的拓展． 此外，对调节变量的

探讨验 证 了 信 号 有 效 性 会 受 到 信 号 传 递 环 境

( 新企业外部融资、创业团队伦理氛围) 和信号

接收者个体特征( 潜在成员诚实 － 谦恭、现有成

员道德认同) 影响这一重要观点［40］，即上述调
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节变量能够改变领头创业者伦理型领导信号的

有效性，对已有文献做出了有益补充．
4． 2 管理启示

本文对创业实践也具有重要启示． 一方面，鉴

于领头创业者伦理特征在创业团队成员变动过程

中的重要作用，领头创业者需重视伦理型领导风

格的培 养，例 如 参 加“奖 励 和 支 持 员 工 伦 理 行

为”、“树立伦理榜样”等主题的伦理培训［95］． 另

一方面，领头创业者应善于利用伦理型领导释放

出的信号作用，来实现创业团队成员结构的优化．
具体而言，领头创业者可通过展示能够体现其伦

理型领导的行为和实践，如信守承诺、构建开放的

沟通渠道、惩罚员工非伦理行为等，使潜在 /现有

团队成员感知到他的伦理型领导风格． 以此吸引

新企业发展所需要的新成员，同时避免核心团队

成员的流失． 此外，若新企业已获得外部融资，领

头创业者可把重心更多地放在企业运营和发展等

方面来吸引潜在团队成员．
4． 3 研究局限及未来研究方向

本文仍存在诸多不足，需要在未来的研究中

继续改进． 首先，领头创业者伦理型领导对潜在创

业团队成员加入意愿影响的实验研究结论存在一

定局限性． 尽管实验样本选择的是选修了创业管

理课程的 MBA 学生，但并非所有 MBA 学生都实

际参与过创业活动，因此在处理涉及创业活动的

实验情境问题时可能存在一定的偏差． 未来研究

可选取已在某一创业团队中任职的团队成员作为

实验样本，并重新设计实验情景对这一问题进行

检验． 其次，要全面理解领头创业者伦理型领导和

创业团队成员变动之间的作用关系，除了需要厘

清领头创业者和创业团队成员变动之间的直接关

系( 主效应) ，还应该关注该关系变化的条件( 调

节效应) 以及该关系的内部机制( 中介效应) ［86］．
本文仅是这一研究主题的基础性和探索式研究，

从信号理论视角出发，探明了领头创业者伦理型

领导对创业团队成员变动的直接影响以及该关系

的作用边界． 未来研究有必要寻找合适的理论视

角( 如情感事件理论、社会交换理论) ，尝试以诸

如团队情绪基调( team affective tone) 、团队冲突

等为中介［16，17］，剖析它们在领头创业者伦理型领

导与创业团队成员变动关系中的解释作用，以期

进一步厘清两者之间的内在作用机制． 更进一步

地，以更为综合的方式发展和检验假设模型( 如

被调节的中介等) ，对可能同时存在的情境因素

和潜在机制进行研究，从多个角度不断完善这一

研究主题下的理论研究成果． 最后，针对领头创业

者伦理型领导在创业过程中发挥的作用，本文仅

探讨了其对创业团队成员变动的影响，未来研究

还可拓展到创业过程的其他方面( 如企业社会责

任表现、政治关联构建等) ．
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Win over followers by virtue: Ethical leadership and founding team member-
ship change
MAI Yi-yuan1，WANG Le-ying1* ，YE Zhu-xin1，LI Yi2
1． School of Management，Huazhong University of Science and Technology，Wuhan 430074，China;

2． Tianjin Branch，Ernst ＆ Young Huaming LLP，Tianjin 300051，China

Abstract: Drawing on signaling theory，we examine the effect of lead founders’ethical leadership on founding
team member entry and exit． Study 1 conducts a conjoint experiment to explore the impact of lead founders’
ethical leadership on prospective founding team members’intentions to join． Study 2 conducts a questionnaire
survey to examine the influence of lead founders’ethical leadership on existing founding team members’inten-
tions to exit． The results indicate that lead founders’ethical leadership is positively related to prospective foun-
ding team members’intentions to join and that the external financing and Honesty-Humility of prospective
founding team members moderate the positive relationship． Furthermore，lead founders’ethical leadership is
negatively related to existing founding team members’intentions to exit，and ethical climate and moral identity
of existing founding team members moderate the negative relationship． The research provides theoretical sup-
port for the optimization of founding team members in practice．
Key words: lead founders’ethical leadership; founding team; intentions to join; intentions to exit

附录

假设您现在将加入一家新企业的创业团队，此时所有备选企业只在领头创业者伦理型领导水平、是否获得外部融资

以及成长绩效上有差别，其他方面( 如成立时间和规模) 没有差异，您和所有创业团队的成员之前没有任何联系． 在加入

这些企业后，您都将作为创业团队中的一员，并且职位和股权相同．

这些创业团队只在如下 3 个方面存在差异( 根据团队属性数目和属性水平数目构造出 8 个团队轮廓) :

领头创业者伦理型领导水平高: 领头创业者信守承诺、值得信任，其行为符合道德规范，同时在与下属的互动交流中

能够保持公平公正; 他能够明确表明对每个人的期望同时界定他们的职责和职权; 他允许下属参与战略决策过程，并且

会认真考虑下属建议．

领头创业者伦理型领导水平低: 领头创业者不诚信、不值得信任，其行为违反了道德规范，并且极其注重自身利益，

会通过侵犯他人的利益来帮助自己成功; 他对下属的工作职责不会做出明确界定; 不允许下属参与决策过程，也不会考

虑下属的建议．

新企业已经获得外部融资: 新企业已经获得了天使投资人或风投机构的投资．

新企业还未获得外部融资: 迄今为止，新企业还未获得天使投资人或风投机构的注资．

新企业成长绩效高: 新企业的市场占有率、营业收入或企业规模快速增长．

新企业成长绩效低: 新企业的市场占有率、营业收入或企业规模没有增长，甚至出现了下滑．
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