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　　［摘　要］　人际信任关系具有脆弱性，并且，加盟到创业团队的时间越长，人际信任关系发生潜在动态变化可
能性越高。利用实地调研获得的１９９份有效问卷，研究发现：在不同时间段加盟到创业团队的成员之间，认知型信
任和情感型信任都存在显著差异；在新创企业成长过程中，认知型信任对工作绩效正向作用在不断强化，而情感型

信任对工作绩效正向作用却呈现退化的趋势；在新创企业成长前８年时间里，认知型信任对工作绩效正向作用要
强于情感型信任。
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　　一、引言

创业团队普遍具有高度不稳定性特征。Ｃｈａｎ

ｄｌｅｒ和 Ｈａｎｋｓ（１９９８）考察了１２个创业团队个案后

发现，只有２个创业团队在企业成立５年以后依然

完整存活［１］。但是，也有如小米、阿里巴巴等以创

业团队为主导的新创企业在激烈的市场竞争中生存

并延续，为社会创造了巨大价值。是什么因素维系

着创业团队成员间和谐关系并推动新创企业成长？

是什么因素导致创业团队解体乃至引发新创企业衰

亡？２０１０年成立的小米公司，在七位相互信任的联

合创始人共同努力下，仅用短短４年，已超越三星，

占据中国智能手机市场的头把交椅。成立于１９９９

年的阿里巴巴，现如今已是中国最大和世界第二大

网络公司。马云曾指出，“阿里巴巴能走到今天，是

因为大家的信任。团队当中适度的信任是必要

的”。可见，人际信任不但对创业团队的形成及稳

定具有重要意义（ＤｅＪｏｎｇ和 Ｅｌｆｒｉｎｇ，２０１０；Ｃｒｕｚ等，

２０１３）［２］［３］，而且，对新创企业的成长质量也十分关

键。

创业团队内部人际信任是指个体对于团队其他

成员行为的一种自信的正面预期，是认为其他成员

值得信赖的一种心理状态。国内外学者一般将其划

分为认知型信任和情感型信任（ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒ，１９９５；

Ｋａｎａｗａｔｔａｎａｃｈａｉ和 Ｙｏｏ，２００２；韦慧民和龙立荣，

２００９）［４］［６］。由于创业团队在团队目的、权益分享

和团队构成等方面明显区别于一般团队（陈忠卫

等，２０１３）［７］，因此，创业团队内部人际信任也有别

于一般团队信任，值得学术界深入探讨。以往，创业

团队内部人际信任研究主要聚焦于四个问题：第一，

创业团队内部人际信任的影响因素。如 Ｇａｎｅｓａｎ

（１９９４）和 Ｍａｙｅｒ等（１９９５）探索了个体特征（异质

性、声誉、信任倾向）对人际信任的影响［８］［９］，陈忠

卫等（２０１３）则深入研究了团队特征（目标明确性、

角色合理性和任务依赖性）对人际信任的作用［７］。

第二，不同文化背景下的创业团队信任关系。如马

可一和王重鸣（２００４）比较了创业背景下中西方信
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任的差异，指出信任与社会历史背景、创业环境和文

化价值系统密切相关［１０］。第三，创业团队内部信任

的形态结构与变化规律。如秦志华等（２０１４）提出

不同阶段创业团队信任的形态结构不同，决定其发

展到成熟阶段的关键是形成制度信任［１１］。第四，创

业团队内部信任的作用机制。如Ｚｈｅｎｇ（２０１２）发现
创业团队内部信任有利于知识共享以及绩效水平的

提高［１２］。

尽管如此，学术界至今忽视对不同时间段加盟

到创业团队的成员间人际信任的差异性，以及它对

个体工作绩效动态影响的实证研究。加盟时间是指

个体进入到创业团队中，能够拥有企业重大经营管

理问题决策权的时间。在以往的创业团队研究中，

时间变量经常被提及，如加盟时间、工作年限等，但

是经常被作为控制变量加以考虑。如胡望斌等

（２０１４）将新创企业成立时间作为控制变量，研究了

创业导向对创业团队异质性与技术创业企业绩效间

关系的调节效应［１３］。随着加盟时间延长，个体对创

业团队其他成员的信任感，以及人际信任对个体工

作绩效的影响可能发生微妙变化。

本文立足于新创企业创业团队，并将加盟时间

分为不足２年、２－５年、５－８年三个阶段。在获取

一手数据的基础上，重点研究：第一，创业团队成员

往往是在不同时间段加盟到新创企业，彼此间认知

型信任和情感型信任水平是否存在差异性。第二，

认知型信任、情感型信任对个体成员工作绩效影响

具有怎样的动态性变化规律。第三，在企业新创阶

段，认知型信任与情感型信任谁将发挥更加重要的

作用。所以，本文旨在动态性地考察创业团队人际

信任及其作用的变化规律，以及它对新创企业成长

可能的影响。

二、理论和假设

（一）创业团队内部认知型信任的动态性

认知型信任是指个体成员在对其他成员充分了

解和掌握值得对其信赖的证据后，对其他成员诚信、

能力、可依赖性及创业认知的理性预期，主要表现为

个体成员对同事产生的理性信任。Ｌｅｗｉｃｋｉ和Ｂｕｎｋ
ｅｒ（１９９５）将认知型信任的发展过程比喻为“种植花

木”，即通过年复一年的耕种，了解到各块土地的特

征，从而选择种植地点［１４］。也就是说，认知型信任

的发展依靠与对方有关的信息。随着时间的推移，

个体了解到与对方有关的信息越多，越能够预测对

方的行为，从而为信任与否提供依据。Ｔｉｈａｎｙｉ等

（２０００）则通过对美国电子行业１２６家公司进行实
证分析后发现，高管任职时间越长，越能够带来稳

定、减少冲突、加强交流，越能够增强社会凝聚力、共

享社会认知［１５］。也就是说，随着加盟时间的增加，

认知型信任不是一成不变的，是一个动态发展的过

程。大多数创业团队刚成立时，个体成员对他人的

能力、人品、创业动机等方面有一定的认识（杨俊

等，２０１０）［１６］，此时个体成员对他人存在一定水平的
认知型信任。随着加盟时间的延长，由于沟通与合

作的增加，成员间有着更多相互认识的机会，能够进

一步了解他人的历史信息、能力和声誉，对他人创业

决策的认识也将进一步深化。如果个体成员得到的

上述信息是正向的，那么其对他人的认知型信任水

平会不断提高。反之，认知型信任水平会降低。同

时，成员间逐渐加深的关系也使得彼此放松了对他

人的警惕（张玉利等，２００８）［１７］，敢于并乐于展示真
实的自己，这也为认知型信任的发展创造了条件。

所以说，创业团队中个体成员对他人的认知型信任

不是静态的，是随着加盟时间的延长不断变化的，不

同时间段认知型信任的水平存在差异。据此，提出

如下假设：

Ｈ１：在不同时间段加盟到创业团队的成员之

间，认知型信任水平存在显著差异。

（二）创业团队内部情感型信任的动态性

情感型信任是指由于建立了密切的情感联系，

从而个体成员相信其他成员的行为不会伤害自身的

利益，进而给予的信任。其建立在感情纽带上，是一

种非理性信任，主要表现为对同事福利的关心、对同

事需求的全面考虑。相对于认知型信任，情感型信

任具有不同的特点与作用机制（Ｃｈｏｉ等，２０１４）［１８］。
ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒ（１９９５）通过对来自不同行业的１９７位管

理者与专业人员进行实证分析，得出了随着时间的

推移，双方交往次数越多、越感受到对方对自己的关

心与呵护，那么个体对对方的情感型信任水平越

高［４］。Ｒｏｕｓｓｅａｕ等（１９９８）则在 ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒ信任二元
论的基础上，将信任的种类扩展为威慑型、计算型、

关系型和制度型四种，并指出关系型信任与情感型
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信任相似，随着时间的发展不断加强［１９］。Ｋａｎａｗａｔ

ｔａｎａｃｈａｉ和Ｙｏｏ（２００２）的战略性商业模拟游戏验证
了这一观点［５］。而秦志华等（２０１４）却认为，随着创

业团队逐渐走向成熟，个体信任需要向组织信任转

化，企业更需要以制度为基础的信任，情感型信任所

占的比例不断下降，处于辅助地位［１１］。尽管学者们

对于情感型信任的变化趋势存在分歧，但是依然能

够看出，随着时间的推移，情感型信任是不断变化

的。多数新创企业成立之初，选择家人、同学、朋友

等熟人作为创业合作伙伴，而很少考虑陌生人，此时

个体对其他成员已经存在一定水平的情感型信任。

随着加盟时间的延长，个体与其他成员的交流增多，

如果个体发现其他成员在工作与生活中真正关心、

帮助自己，对自己充满善意，不会伤害自己的利益，

那么个体对他们的情感型信任水平会进一步提高，

此时，情感型信任普遍提高，最终会增强团队凝聚

力，形成共同的团队文化与价值观。反之，情感型信

任会受到影响。所以说，创业团队中个体成员对其

他成员的情感型信任是不断变化的，不同时间段情

感型信任的水平存在差异。据此，提出如下假设：

Ｈ２：在不同时间段加盟到创业团队的成员之

间，情感型信任水平存在显著差异。

（三）创业团队内部认知型信任对工作绩效的

动态影响

大多数学者认为，认知型信任对绩效具有显著

的正向作用（何轩等，２００８；Ｌｉａｎｇ等，２０１３）［２０］［２１］。

Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋ等（２０１１）通过对来自香港和美国的

１９１个金融服务团队进行分析后得出，认知型信任
对绩效产生影响，并且在变革型领导与绩效间起到

中介作用［２２］。Ｃｏｌｑｕｉｔｔ等（２０１１）则在实证分析后发
现，受环境背景影响，信任与工作绩效间的关系具有

复杂性；当不确定性以及风险较大，任务需要保证高

可靠性时，信任更多来自于认知因素（正直）；在不

确定性以及危险程度较高的背景下，来自认知因素

的高可靠性任务信任与工作绩效具有显著正相关关

系［２３］。在创业团队中，个体成员对团队其他成员的

认知型信任能够增加个体对其他成员的能力和创业

决策的认同，提高个体与其他成员合作的意愿，减少

与团队其他成员的冲突，促进良好的沟通与协调，进

而提高其工作绩效（陈忠卫和雷红生，２００８）［２４］。同

时，在创业团队组建初期，个体成员具有饱满的创业

热情，团队成员间关系较为简单，如何整合到资金、

技术等关键资源进而使新创企业站稳脚跟，是大多

个体成员面临的首要难题（王晓文等，２００９）［２５］。此

时获取资金、技术等资源和实现创业梦想的动机对

其工作绩效的影响程度更高，相对来说认知型信任

的作用处于次要地位。但是，随着具有异质性的新

成员不断加入团队，关系复杂性增加，个体成员更需

要对他人创业认知、工作能力的认可，与他人互相依

赖，形成合力，完成共同的团队目标，此时认知型信

任对其工作绩效的影响变大。据此，提出如下假设：

Ｈ３：伴随加盟创业团队时间的延长，创业团队
内部认知型信任对个体成员工作绩效的正向作用不

断强化。

（四）创业团队内部情感型信任对工作绩效的

动态影响

与认知型信任不同，对创业团队中其他成员福

利的关心是形成情感型信任的基础。情感型信任能

够拉近个体成员与其他成员的距离，促进情感承诺

的提高，带来更多的员工回馈，提高工作绩效（韦慧

民和龙立荣，２００９）［６］。Ｃｏｌｑｕｉｔｔ等（２０１２）研究后发
现，情感型信任对工作绩效产生影响，并在组织公正

与工作绩效间起到以交换为基础的中介作用［２６］。

Ｌｕ和Ｈａｏ（２０１３）在中国背景下指出，相对于认知型
信任，情感型信任与绩效之间的正相关关系更加显

著［２７］。Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋ等（２０１３）则考虑了影响的滞后
性，通过实证分析指出了情感型信任滞后影响着新

加入成员的团队认同和角色绩效［２８］。在创业团队

中，具有高情感型信任的团队成员会更加关心他人

的组织需求，在尽心了解的基础上，将他人的需求当

作自己的需要，为他人提供更多的帮助，带来更多的

组织公民行为，从而提高其工作绩效。同时，在企业

初创期，不同时间段个体成员的关注重点会有所变

化。新创企业刚建立时，个体成员更关心企业融资、

新技术的获取及应用等问题，更关注新创企业的生

存，此时获取资金、技术等核心资源对工作绩效的影

响程度更高。但是，随着异质性新成员不断加入创

业团队，团队人数增加，成员多样性、关系复杂性逐

渐提高，个体成员更需要与他人相互关心与帮助，营

造和谐、相互信任的团队氛围，形成共同的文化与价
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值观，像一家人一样共谋生存与发展，此时情感型信

任对工作绩效的影响变大。据此，提出如下假设：

Ｈ４：伴随加盟创业团队时间的延长，创业团队

内部情感型信任对个体成员工作绩效的正向作用不

断强化。

（五）创业团队内部两类人际信任的相对重要

性

相对于情感型信任来说，认知型信任的客观性

更强，从知识获取的角度，获得客观上更为有用的知

识对提高个人绩效更为有利（周密等，２００９）［２９］。程

德俊（２０１０）指出，认知型信任更容易诱导人们重复
过去行为，当人们不断重复过去的经验时，更容易提

高组织效率［３０］，因此，相对于情感型信任，认知型信

任对组织的效率绩效作用力更强。与此同时，也有

一些学者认为情感型信任对绩效的作用更强。如韦

慧民和龙立荣（２００９）通过结构方程模型对５６３份

上下级配对数据分析后发现，员工对主管的情感型

信任对组织公民行为与任务绩效的影响要大于认知

型信任［６］。其实，认知型信任和情感型信任谁更重

要，应该根据具体情境来确定。在某一特殊的情境

下，可能某种信任对绩效的提升更加有效（Ｄｉｒｋｓ和

Ｆｅｒｒｉｎ，２００２）［３１］。具体到新创企业创业团队中，尽
管中国社会自古以来就是一个注重人际关系的社

会，关系与人情是中国社会一大特色，但是创业团队

面临的风险与挑战巨大，个体成员仅仅依靠与他人

相互熟知的情感联系远远不够。只有个体成员认可

团队其他成员拥有过硬的专业技能、拥有与自己相

似或相同的创业动机、创业决策和奋斗目标，对其他

成员维持一定水平的认知型信任，才可能更加促进

其工作绩效的提高，更加促进创业团队乃至新创企

业的不断成长。据此，提出如下假设：

Ｈ５：在公司新创阶段，创业团队内部认知型信

任对个体成员工作绩效的正向作用要强于情感型信

任。

三、研究方法

（一）样本选取与数据收集

问卷调查始于２０１３年４月，历时２个月。样本

标准为“公司成立年限在８年以内的、处于公司中

高层职位的新创企业创业团队成员”。为了使样本

具有地域代表性，调研地区包括安徽省、江苏省、河

北省、甘肃省、河南省、天津市、上海市、北京市等。

在问卷正式发放前首先进行面对面访谈，问卷在发

放时，主要采用多人、实地发放的方式，具体途径包

括：一是由第一作者利用在甘肃省白银市挂职副市

长的机会，共发放１２０份问卷，回收问卷１０９份；二

是在创业与企业成长研究所的协助下，笔者共发放

问卷２１２份，回收问卷１８６份。两种方式共发放问

卷３３２份，回收问卷２９５份，整体回收率８８．８５５％。

剔除不符合创业团队成员标准的填写者所提供的，

以及漏选项多于２项的无效问卷，最后，共得到有效

问卷１９９份，有效回收率为６７．４５８％。

样本具体特征如下：从加盟创业团队时间来看，

加盟创业团队５－８年之间的成员最多，共有７６人

（占３８．１９１％）；而加盟创业团队不足２年、２－５年
之间的成员分别是７２人（占３６．１８１％）和５１人（占

２５．６２８％）。从创业团队人数看，由４－５人组成的

创业团队最多，共有８８个（占４４．２２１％）；而由２－３
人、６－７人、１０－１１人、１２人以上和８－９人组成的

创业团队分别为 ５４个（占 ２７．１３６％）、３８个（占

１９０９５％）、８个（占４．０２０％）、６个（占３．０１５％）和
５个（占２．５１３％）。从新创企业类型来看，股份制

企业最多，共有７７家（占３８．６９３％），私营企业有５９

家（占 ２９．６４８％），个体工商户有 ２２家 （占
１１０５５％），合伙制企业有１９家（占９．５４８％），其他

类型企业有１２家（占６．０３０％），国有独资企业有１０
家（占５．０２５％）。从样本来源地区看，安徽省最多，

共８１个（占４０．７０４％），而来自甘肃省、江苏省、北

京市、天津市、上海市、河北省和河南省的样本数分

别为５８个（占 ２９．１４６％）、３９个（占 １９．５９８％）、６

个（占 ３．０１５％）、６个（占 ３．０１５％）、５个（占

２５１３％）、３个（占１．５０８％）和１个（占０．５０３％）。
（二）测量

１．创业团队内部人际信任

创业团队内部人际信任被表示为个体成员对其

同事整体的信任感知，是一个个体层次的概念，包括

正面预期和不确定性消除两个核心要素。参考

ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒ（１９９５）的团队信任测量量表［４］，通过对原

始文献的翻译与改编，最终形成了认知型信任和情

感型信任两个维度共７个测量题项。其中，认知型

信任有４个测量题项，如“我没有理由去怀疑创业
·１５·
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团队成员的工作能力和工作投入程度”；情感型信

任有３个测量题项，如“创业团队内部可以自由地

交流彼此感情和心理想法”。

２．个体成员工作绩效

工作绩效体现了与工作或组织目标有关的行为

或结果。借鉴Ｗｉｌｌｉａｍｓ和Ａｎｄｅｒｓｏｎ（１９９１）制作的关

于工作绩效的成熟量表［３２］，在此基础上进行修改，

最终从两个方面测量工作绩效，包括代表工作完成

程度的工作绩效以及代表工作奉献程度的工作绩

效，一共包含４个题项，如“我能完成公司所期待的

工作任务”、“我愿意付出比单位规定的要求更高的

努力水平”等。

以上所有题项均采用 Ｌｉｋｅｒｔ５级量表，每位被

调查者从自身角度进行打分，从１到５分别代表极

不赞同、不赞同、基本赞同、赞同和完全赞同。

３．加盟时间

根据加盟时间的定义，加盟创业团队的时间未

必与加盟新创企业的时间完全一致。为了测量加盟

时间，问卷题目初始设计为“您进入本企业创业团

队后，拥有企业重大经营管理问题决策权的时间已

达”，并提供包括“不足１２个月”、“１２－２４个月”、

“２４－３６个月”、“３６－４８个月”、“４８－６０个月”、

“６０个月及其以上”在内的备选答案。在问卷回收

后，再对时间选项进行技术处理，合并为“加盟时间

不足２年”、“加盟时间为２－５年之间”、“加盟时间

为５－８年之间”三种类型。

４．控制变量

控制变量包括创业团队规模、新创企业所有制

类型和来源地区，选择它们的原因：一是创业团队规

模会影响到内部人际信任的复杂性程度；二是新创

企业所有制类型的不同，如在合伙制企业、股份制企

业和国有企业里，创业团队成员参与决策的能力、决

策方案被采纳的机会、团队决策速度等方面也不尽

相同；三是我国幅员辽阔，区域文化差异较大，东中

西部省份新创企业的成长环境迥异。

（三）信度与效度

关于各变量的研究设计均以相关理论和文献作

为支撑，借鉴前人开发和使用的量表，在设计过程中

多次咨询相关领域的专家，并开展预测试，修正问卷

的部分内容，这在一定程度上可以保证问卷的信度

和效度。

同时，本文分别使用ＳＰＳＳ２０．０和ＡＭＯＳ１７．０统

计软件对信度、收敛效度和区分效度进行检验。首

先，个人工作绩效、认知型信任和情感型信任三个显

变量的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓａ值分别为 ０．８３５、０．７２５和

０７４２，均大于０．７，因此，测量结果具有很高的内部

一致性。其次，认知型信任、情感型信任和个人工作

绩效所有指标的因子载荷都在０．６以上，ＣＲ（组合

信度）分别为０．７６８、０．７９８、０．８９０，说明这三个变量

显示出较好的收敛效度，同一变量的测量题项能够

反映出这一构念。再次，本文也考察了各变量的区

分效度。利用ＡＭＯＳ１７．０，将认知型信任、情感型信

任和个人工作绩效同时纳入结构方程模型，并提出

一系列竞争模型（两因子、单因子模型），结果如表

１。通过三因子模型与竞争模型的比较可以看出，三

因子模型的数据拟合效果最佳（χ２／ｄｆ小于２，ＧＦＩ、

ＡＧＦＩ、ＮＦＩ、ＣＦＩ、ＩＦＩ均大于０．９，ＲＭＲ小于 ０．０５），

ＡＩＣ值最小，四个竞争模型的拟合指数明显劣于三

因子模型，并且大多数竞争模型的拟合指数未达到

可接受标准，因此各变量具有很好的区分效度。

　表１ 概念区分的验证性因子分析

模型 因子描述 χ２／ｄｆ ＧＦＩ ＡＧＦＩ ＲＭＲ ＮＦＩ ＣＦＩ ＩＦＩ ＡＩＣ
三因子模型 ＣＴ；ＡＴ；ＷＰ １．６７７ ０．９４２ ０．９０６ ０．０３４ ０．９１８ ０．９６４ ０．９６５ １１８．７６８

两因子模型

ＣＴ＋ＡＴ；ＷＰ ２．０９３ ０．９２５ ０．８８５ ０．０４０ ０．８９２ ０．９４０ ０．９４１ １３６．００３
ＣＴ＋ＷＰ；ＡＴ ５．０４０ ０．７７９ ０．６６１ ０．０７１ ０．７４１ ０．７７８ ０．７８１ ２６２．７１５
ＣＴ；ＡＴ＋ＷＰ ５．７９１ ０．７７５ ０．６５５ ０．０８１ ０．７０２ ０．７３６ ０．７４０ ２９５．０３１

单因子模型 ＣＴ＋ＡＴ＋ＷＰ ６．１６１ ０．７４２ ０．６１３ ０．０６８ ０．６７６ ０．７０９ ０．７１３ ３１５．０９０

　注：ＣＴ代表认知型信任、ＡＴ代表情感型信任、ＷＰ代表工作绩效；“＋”代表合并为一个因子。

　　四、实证结果

（一）变量间的相关性

首先对变量之间的共线性进行检验。一般认

为，容忍度值越接近于１，方差膨胀因子 ＶＩＦ值小于

１０，表示此解释变量与其他解释变量间不存在共线

性问题。创业团队内部认知型信任、情感型信任、加

盟时间三个变量的容忍度值最大为１０００，最小为

０．９７７，均接近于 １。上述变量的 ＶＩＦ值最大为
·２５·
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１０２４，最小为１．０００，远小于临界值１０。由此说明

变量之间不存在多重共线性。

表２给出了主要研究变量的均值、标准差以及

Ｐｅａｒｓｏｎ相关系数矩阵。其中，创业团队内部认知型

信任与工作绩效显著正相关，相关系数为０．３４６（Ｐ

＜０．０１）；创业团队内部情感型信任与工作绩效也

显著正相关，相关系数为０．２８０（Ｐ＜０．０１）。上述结

果初步表明创业团队内部人际信任对工作绩效产生

显著正向影响，更为准确的结论将在后文进一步实

证检验。

　表２ 各主要变量的描述性统计和相关系数矩阵

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４
１ 工作绩效 ３．９１５ ０．６１４ １．０００
２ 认知型信任 ３．４６５ ０．６０２ ０．３４６ １．０００
３ 情感型信任 ３．４９８ ０．６８５ ０．２８０ ０．０００ １．０００
４ 加盟时间 ２．０２０ ０．８６４ ０．２３５ ０．１５３ －０．００５ １．０００

　注：表示Ｐ＜０．０５，表示Ｐ＜０．０１（双尾检验）。Ｎ＝
１９９

（二）方差分析

根据 ＡＮＯＶＡ分析结果，在认知型信任与情感

型信任两个维度上，相伴概率（Ｓｉｇ．）分别为０．０３５

和０．０３７，均小于显著性水平０．０５，说明不同时间段

加盟到创业团队的成员间，认知型信任与情感型信

任水平均存在显著差异。由此可得，假设 Ｈ１与 Ｈ２

初步成立。

进一步利用多重方差分析检验不同时间段加盟

到创业团队的成员间认知型信任与情感型信任水平

分别存在什么样的差异（如表３）。结果如下：（１）

在认知型信任维度上，加盟时间５－８年之间与加盟

时间不足２年、加盟时间为２－５年之间的相伴概率

均小于显著性水平０．０５，说明不同阶段加盟到创业

团队的成员间认知型信任水平存在显著性差异，进

一步支持假设 Ｈ１；同时应看到，与加盟时间不足２

年和加盟时间为２－５年之间的个体成员相比，加盟

时间５－８年之间的个体成员的认知型信任水平显

著提高。（２）在情感型信任维度上，加盟时间２－５

年之间与加盟时间不足２年、加盟时间５－８年之间

的相伴概率均小于显著性水平０．０５，说明不同阶段

加盟到创业团队的成员间情感型信任水平存在显著

性差异，进一步支持假设Ｈ２；同时应看到，最初个体

对团队其他成员存在一定水平的情感型信任，随后

这种信任有所下降，最后又有所回升。

　表３ 创业团队内部人际信任的多重方差分析

依赖变量 （Ｉ）加盟时间 （Ｊ）加盟时间 ＭｅａｎＤｉｆｆｅｒｅｎｃｅ（Ｉ－Ｊ） Ｓｔｄ．Ｅｒｒｏｒ Ｓｉｇ．

认知型信任

不足２年
２－５年之间 ０．０５７ ０．１８１ ０．７５４
５－８年之间 －０．３５０ ０．１６２ ０．０３２

２－５年之间
不足２年 －０．０５７ ０．１８１ ０．７５４
５－８年之间 －０．４０７ ０．１７９ ０．０２４

５－８年之间
不足２年 ０．３５０ ０．１６２ ０．０３２
２－５年之间 ０．４０７ ０．１７９ ０．０２４

情感型信任

不足２年
２－５年之间 ０．４２５ ０．１８１ ０．０２０
５－８年之间 ０．０１７ ０．１６３ ０．９１５

２－５年之间
不足２年 －０．４２５ ０．１８１ ０．０２０
５－８年之间 －０．４０８ ０．１７９ ０．０２４

５－８年之间
不足２年 －０．０１７ ０．１６３ ０．９１５
２－５年之间 ０．４０８ ０．１７９ ０．０２４

　注：Ｎ＝１９９，为Ｐ＜０．０５。

　　（三）加盟时间的调节效应

根据现有理论可知，如果自变量是连续型变量，

调节变量是类别型变量，那么在验证调节效应时，应

采用先分组回归，再检验不同组的回归系数的差异

是否显著，而不是通常采用的验证自变量与调节变

量相乘产生的交互项是否显著这一方法（温忠麟

等，２００５）［３３］。由于创业团队内部人际信任是连续

型变量，分段后的加盟时间可看作类别型变量，因而

采用分组回归法，分别对加盟时间不足２年、加盟时

间为２－５年之间和加盟时间为５－８年之间三组样

本进行回归分析，检验每一组样本中创业团队内部

认知型信任和情感型信任与个体成员工作绩效的关

系效应。在对各组样本进行回归时，采用层次回归

的方法，第一步进入回归方程的为控制变量（企业

类型、样本来源地区、创业团队人数），第二步为自

变量（认知型信任与情感型信任）的主效应。其中

创业团队内部人际信任的两个维度采用因子得分值

进入回归分析，回归分析采用Ｅｎｔｅｒ进入方式。表４

·３５·
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列出了三组样本回归的主要结果。

　表４ 基于加盟时间的分组回归分析

变量

因变量：工作绩效

加盟时间不足２年（Ｎ＝７２） 加盟时间２－５年之间（Ｎ＝５１） 加盟时间５－８年之间（Ｎ＝７６）
模型１ 模型２ 模型１ 模型２ 模型１ 模型２

常数项
－１．９１３

（０．５２７）
－１．７７２

（０．４８１）
－０．８４１

（０．４７１）
－０．５８９
（０．４５９）

０．０７５
（０．３６３）

０．０８５
（０．３３５）

企业类型
０．２６０

（０．１０３）
０．２８４

（０．０９４）
０．０８８
（０．１２０）

０．０５３
（０．１１５）

－０．０８８
（０．０９６）

－０．１０６
（０．０８８）

样本来源地区
０．０７１

（０．０３０）
０．０４９

（０．０２７）
－０．０１２
（０．０３３）

－０．０２２
（０．０３１）

０．０３３
（０．０２８）

０．０３５
（０．０２６）

创业团队人数
０．１１５
（０．１０９）

０．１０４
（０．１００）

０．１０１
（０．１１３）

０．１３５
（０．１０６）

０．１８５

（０．１０６）
０．１５２
（０．０９８）

认知型信任
０．２６８

（０．１０１）
０．２８３

（０．１２８）
０．３４４

（０．１０７）

情感型信任
０．２５０

（０．０９５）
０．２７４

（０．１２５）
０．２６２

（０．１０８）
Ｒ２ ０．１４８ ０．３２１ ０．０５４ ０．２１４ ０．０６０ ０．２２４
ΔＲ２ ０．１４８ ０．１７２ ０．０５４ ０．１６０ ０．０６０ ０．１６４

ＡｄｊｕｓｔｅｄＲ２ ０．１１１ ０．２６９ －０．００６ ０．１２６ ０．０２１ ０．１６９
Ｆ－ｓｔａｔｉｓｔｉｃ ３．９５１ ６．２３５ ０．８９３ ２．４４４ １．５２４ ４．０４４

Ｐ（Ｆ－ｓｔａｔｉｓｔｉｃ） ０．０１２ ０．０００ ０．４５２ ０．０４８ ０．２１６ ０．００３
Ｄｕｒｂｉｎ－Ｗａｔｓｏｎ统计量 １．８３１ １．８２８ １．９１３ １．９２４ ２．３９６ ２．２１７

　注：表示Ｐ＜０．１０，表示Ｐ＜０．０５，表示Ｐ＜０．０１。括号内数字为标准误差值。

　　由表４可知，在加盟时间不足２年组中，将认知
型信任与情感型信任加入回归方程后，模型对个体

成员工作绩效方差的解释能力增加了１７．２％（ΔＦ＝
８．３７６，Ｐ＜０．０１）；在加盟时间为２－５年之间组中，
将认知型信任与情感型信任加入回归方程后，模型

对个体成员工作绩效方差的解释能力增加了

１６０％（ΔＦ＝４．５６７，Ｐ＜０．０５）；在加盟时间为５－８
年之间组中，将认知型信任与情感型信任加入回归

方程后，模型对个体成员工作绩效方差的解释能力

增加了１６．４％（ΔＦ＝７．４１６，Ｐ＜０．０１）。在这三组
创业团队成员中，认知型信任的标准化回归系数分

别为０．２８２（Ｐ＜０．０５）、０．３０７（Ｐ＜０．０５）、０．３４４（Ｐ
＜０．０１），情感型信任的标准化回归系数分别为
０２７４（Ｐ＜０．０５）、０．２９３（Ｐ＜０．０５）、０．２５７（Ｐ＜
００５）；加盟时间不足２年组中创业团队内部人际信
任的方差解释能力（３２．１％），大于加盟时间为５－８
年之间组（２２．４％），也大于加盟时间为２－５年之
间组（２１４％）；而且在这三组回归模型中，从模型１
到模型２的Ｒ２、ΔＲ２、Ｆ值均显著增加，表明该模型
的效果比较理想。

利用ＳＴＡＴＡ１０．０软件以及Ｃｈｏｗ－ｔｅｓｔ公式，检
验上述三组回归模型中同一自变量的回归系数是否

具有显著性差异。对加盟时间不足２年组与加盟时

间为２－５年之间组、加盟时间不足２年组与加盟时
间为５－８年之间组和加盟时间为２－５年之间组与
加盟时间为５－８年之间组分别进行两两 Ｃｈｏｗ－
ｔｅｓｔ，结果显示，Ｆ值分别为 ０．９６１２、３．１２８８和
２１９０２。通过查找Ｆ分布表可知，０．９６１２对应的概
率大于０．０５，而３．１２８８和２．１９０２对应的概率小于
００５，说明加盟时间不足２年组与加盟时间为２－５
年之间组中，同一自变量的回归系数不存在显著性

差异，而加盟时间不足２年组与加盟时间为５－８年
之间组、加盟时间为２－５年之间组与加盟时间为５
－８年之间组中，同一自变量的回归系数存在显著
性差异。这说明加盟时间对创业团队内部人际信任

与个体成员工作绩效间的关系确实起到调节效应。

通过表４以及 Ｃｈｏｗ－ｔｅｓｔ结果发现：（１）各阶
段，认知型信任与情感型信任对工作绩效均存在显

著的正向作用。（２）认知型信任的标准回归系数分
别为０．２８２、０．３０７、０．３４４，其中０．２８２与０３０７不存
在显著差异，０．２８２与０．３４４、０．３０７与０．３４４存在显
著差异，说明随着加盟创业团队时间的延长，创业团

队内部认知型信任对个体成员工作绩效的正向作用

不断强化。假设 Ｈ３成立。（３）情感型信任的标准
回归系数分别为０．２７４、０．２９３、０．２５７，其中０．２７４与
０．２９３不存在显著差异，０．２７４与 ０２５７、０．２９３与
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０２５７存在显著差异，说明随着加盟创业团队时间

的延长，创业团队内部情感型信任对个体成员工作

绩效的正向作用呈现退化的趋势。假设 Ｈ４不成
立。（４）三阶段中认知型信任的系数均大于情感型

信任的系数。故在公司新创阶段，创业团队内部认

知型信任对工作绩效的正向作用要强于情感型信

任。假设Ｈ５成立。

五、结果讨论

通过以上实证研究发现：不同时间段加盟到创

业团队的成员间，认知型信任和情感型信任水平均

存在显著差异；随着加盟创业团队时间的延长，创业

团队内部认知型信任对个体成员工作绩效的正向作

用在不断强化，但是，创业团队内部情感型信任对个

体成员工作绩效的正向作用却呈现退化的趋势；在

公司新创阶段，创业团队内部认知型信任对工作绩

效的正向作用要强于情感型信任。

对所获得的研究结论，作如下进一步的阐释：

（一）为什么创业团队内部人际信任具有不稳

定性和脆弱性

本文实证研究发现，随着加盟时间的延长，创业

团队内部人际信任具有不稳定性和脆弱性的特征。

这一观点符合多数学者认同的信任会随着时间变化

这一事实（Ａｌｉ和 Ｂｉｒｌｅｙ，１９９８；Ｉｓｈａｙａ和 Ｍａｃａｕｌａｙ，
１９９９）［３４］［３５］，但是，在创业团队中，人际信任的不稳
定性与脆弱性更加突出。这是因为：第一，创业活动

所面临的风险更大，加之需要完成的工作任务复杂

性和专业化程度更高，造成了创业团队成员之间相

互依赖程度很高。一旦被信任者做出有害行为，信

任者很容易受到伤害。此时花费大量的时间与精力

缓慢建立起来的信任关系很容易破裂（Ｒｏｕｓｓｅａｕ
等，１９９８；Ｗａｌｋｅｒ等，２０１１）［１９］［３６］。第二，在选择合
伙人组建创业团队时，作为评价个体能力标准的历

史信息可能是被伪造的，造成个别团队成员的能力

可能被高估；或者在组建创业团队时，部分权威人士

被邀请加入到团队之中。这两种情况下，个体成员

对他们均可能存在过度信任。如果信任双方均存在

信任过度现象，那么他们会因未能很好地履行对对

方的监管责任，使得不良信息与行为更容易出现，信

任更容易破裂，造成了信任的脆弱性。如果仅一方

存在过度信任，那么信任关系双方会出现权力失衡

现象，造成弱势一方更容易受到伤害，遭到背叛，使

得信任关系存在脆弱性与不稳定性。第三，创业团

队发展到一定阶段，基本上都会面临着团队内部成

员之间权益配置方式问题（王宣喻等，２００６）［３７］。在
此期间，由于团队成员间关系紧张，创业团队内部人

际信任会面临前所未有的危机。这一现实也在一定

程度上造成了创业团队内部人际信任的脆弱性与不

稳定。

（二）为什么创业团队内部认知型信任对个体

成员工作绩效的正向作用不断强化

随着加盟时间的延长，创业团队内部认知型信

任对个体成员工作绩效的正向作用不断强化。这一

结论首先验证了大多数学者所持的认知型信任对工

作绩效具有正向作用的观点（Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋ等，２０１１；
Ｃｏｌｑｕｉｔｔ等，２０１１）［２２］［２３］。同时，本文还发现了认知
型信任对工作绩效影响的动态性，这是对创业团队

人际信任现有研究成果的有益补充。得出这一结论

可以从以下三方面进行解释：第一，在创业团队组建

初期，如何整合到资源是大多数创业者面临的首要

难题（王晓文等，２００９）［２５］。此时，个体成员更关注
资金、技术等关键资源的整合，获取这些重要资源对

其工作绩效的影响程度更高。但是，随着异质性的

新成员不断加入，团队关系复杂性提高，个体成员更

需要对其他成员创业决策、工作能力的认可，与他们

互相依赖，形成合力，共同完成团队目标，此时认知

型信任对其工作绩效的影响变大。第二，随着加盟

时间的延长，个体成员与他人的交往增多，一方面个

体成员有着更多机会深入了解他人的历史信息，识

别创业机会和做出创业决策等，另一方面成员间关

系的加深使得彼此放松了对对方的警惕，更愿意展

示自己，帮助对方认识自己。这将为个体成员对他

人认知型信任的加深提供条件，从而有机会提高认

知型信任对工作绩效的正向作用。第三，部分创业

团队成立之初，成员之间虽然有一定的认知，但不全

面；加之如果团队中有权威人士存在，那么其他成员

难免比较局促，不容易表达出自己的观点。此时个

体成员对他人虽存在一定的认知型信任，但水平不

高，对工作绩效的正向作用不大。但是，假如某一次

决策讨论会很成功，使新创企业得到很好的发展，或

者团队成员一起克服了某个企业发展道路上遇到的
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困难，那么团队成员很可能从此以后放下顾虑，尽情

施展自己的才华。此时个体成员对其他成员把握创

业机会、做出创业决策的能力更加认可，认知型信任

会不断加深，对工作绩效的正向作用会不断强化。

（三）为什么创业团队内部情感型信任对个体

成员工作绩效的正向作用呈退化的趋势

随着加盟时间的延长，创业团队内部情感型信

任对个体成员工作绩效的正向作用呈现退化的趋

势。这证实了 Ｃｈｏｉ等（２０１４）提出的情感型信任与
认知型信任作用规律不同的观点［１８］。对这一结论

的解释如下：第一，多数新创企业成立之初，选择家

人、同学、朋友等熟人作为创业合作伙伴，而很少考

虑陌生人，此时创业团队成员间关系很深，个体对其

他成员的情感型信任比较强烈，情感型信任对其工

作绩效的正向作用较强。但是，伴随新创企业的发

展，创业团队往往会面临很多亟待解决、事关企业生

存发展的挑战，如顾客需求如何确定、产品如何设

计、战略如何调整（Ｂｈａｖｅ，１９９４）［３８］、权益如何配置
（王宣喻等，２００６）［３７］、如何走上正规化道路、如何建

立规章制度等。此时如果个体与其他成员在决策上

保持一致，那么情感型信任还会维持下去；但如果存

在认知冲突，并且这种决策上的分歧一直无法化解，

那么个体对其他成员的情感型信任很可能受到影

响，部分个体甚至可能选择离开创业团队（Ｔｈｕｒｓｔｏｎ，

１９８６）［３９］。此时情感型信任对其工作绩效的正向作
用减弱。第二，为了实现更好的发展，创始人很可能

会寻找合适的外部职业经理人加入创业团队。起

初，创始人会对他／她抱有很高的期待，希望与其一

起实现创业梦想，因此对其十分关心，希望其尽快融

入团队，这时创始人对职业经理人的情感型信任较

高，对工作绩效的正向作用较强。但是，随着与职业

经理人一同工作的时间增加，创始人可能发现其能

力有限，并不像最初其将自己包装的那样光鲜。由

于对职业经理人的怀疑开始加深，不信任开始滋生，

创始人对职业经理人的情感型信任受到影响，情感

型信任对工作绩效的正向作用开始减弱。第三，创

业团队成员经历了最初的“蜜月期”之后，随着企业

的发展，团队成员可能形成自己的小团体、小圈子。

为了圈内成员的利益，个体成员可能对圈外的其他

成员开展敌对行动（Ｔｈｕｒｓｔｏｎ，１９８６）［３９］，从而影响了

情感型信任，最终造成了情感型信任对工作绩效的

正向作用减弱。

六、结论与启示

（一）学术价值

对创业团队内部人际信任的研究已经成为一种

发展趋势。过去的研究中，多数学者认为人际信任

随着时间的延长不断变化，具有不稳定性和脆弱性，

但实证研究不多。本文将创业团队内部人际信任分

为认知型信任与情感型信任，实证结果表明，在创业

团队中，不同时间段加盟到创业团队的成员间，认知

型信任与情感型信任水平均存在显著差异，说明了

创业团队内部人际信任具有不稳定性和脆弱性的特

征，说明随着加盟时间的延长，创业团队内部人际信

任是会发生变化的。这一实证发现是对现有创业团

队内部人际信任研究的有力补充，也为未来进一步

考察创业团队内部人际信任的相关问题奠定了基

础。

以往对信任与绩效关系的研究中，学者们多是

从静态的角度来深入分析二者之间的作用机制（如

加入中介变量进行研究），或考虑滞后效应，跨时期

分析信任对绩效的滞后影响，而缺乏研究信任对绩

效影响的动态性。通过对来自创业团队的一手数据

进行实证分析，本文不仅验证了创业团队内部人际

信任对个体成员工作绩效的正向作用，同时指出随

着加盟时间的延长，认知型信任对工作绩效的正向

作用不断强化，情感型信任对工作绩效的正向作用

却呈现退化的趋势，也明确指出了在公司新创阶段，

认知型信任对工作绩效具有更重要的作用。从总体

来看，本研究不仅在一定程度上扩展了信任问题的

研究范围，也进一步丰富了企业管理理论研究成果。

（二）实践启示

１．关注信任脆弱性的根源
新创企业在发展过程中，面对更加严重的创业

团队内人际信任脆弱性问题，创业团队领导者和成

员要理性应对，保持人际信任的稳定，以此保证创业

团队乃至新创企业的持续发展。具体来说，风险是

信任脆弱性的来源之一。面对日趋白热化的市场竞

争，创始人在做出决策前，一定要尽可能地衡量本团

队可能面临的风险，理性地进行风险承担，避免“头

脑发热”式盲目投资的出现，将风险控制在合理范
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围之内。另外，过度信任总归是空中楼阁，经不起时

间的考验。个体成员应对团队其他成员的创业认

知、能力、仁慈、正直等方面做出理性评价，避免过度

信任的出现。

２．重点构建认知型信任

在企业新创阶段，创业团队内部认知型信任对

个体成员工作绩效具有促进作用，并且，认知型信任

对工作绩效的正向作用不断强化，对工作绩效的作

用要强于情感型信任。因此在这一阶段，创业团队

领导者应不断加大资源投入力度，培育个体成员对

他人的认知型信任水平，从而提高其工作绩效。具

体来说，在寻找合作伙伴组建创业团队时，创业发起

人就应该将能力、人品、创业动机、创业目标等作为

选择标准，寻找有足够能力、志同道合的团队成员，

为个体对其他成员认知型信任的发展奠定基础；新

创企业建立后，创业团队成员要努力提高自己的能

力，并帮助别人认识自己，从而提高创业伙伴对自己

的认同感；新创企业也要努力做好绩效考核、绩效薪

酬、培训与开发等人力资源管理实践，为团队成员提

高能力、培育认知型信任提供条件。

３．合理发展情感型信任
在企业的新创阶段，创业团队内部情感型信任

对个体成员工作绩效具有促进作用。为此，创业团

队领导者应该为个体成员对他人情感型信任的发展

提供条件。应鼓励团队成员相互关心和帮助，在受

到他人照顾后，也要持有“礼尚往来”和“投之以桃、

报之以李”的态度，回报、关心对方；应扩展团队成

员的沟通渠道，增进团队成员间的互动、交流与合

作，为他们敞开心扉、寻求帮助、分享情感提供有效

平台；应营造一种促进情感交流和团队精神的文化

氛围，建立共同的价值观。但是需要注意，在企业新

创阶段，情感型信任对工作绩效的正向作用会减弱，

且这一正向作用小于认知型信任。因此，创业团队

领导在帮助团队成员维持一定水平情感型信任的同

时，可以将更多资源投入到对个体成员工作绩效具

有更大作用的领域。

（三）本研究的不足和未来努力方向

本研究的不足之处表现在以下几个方面：一是

尽管考虑了样本选取的广泛性与代表性，但分组处

理后，各组样本数偏少。二是工作绩效的测量采用

自我衡量的方法，可能存在工作绩效被高估的情况。

未来可采用自评与他评相结合的方式测量工作绩

效。三是对加盟时间的阶段划分，理论界暂无固定

模式。本研究仅采用其中一种方式，阶段划分依据

稍显薄弱。四是采用横截面数据进行研究，未采用

纵向跟踪研究法。

未来值得进一步探讨的问题是：将公司成立时

间超过８年的成熟企业一并考虑在内，在比较分析

那些经历了新创企业“成长之痛”成长起来的成熟

企业之后，跟踪分析小企业创业团队演变为大公司

高层管理团队时，创业团队内部人际信任关系将经

历怎样的动态变化轨迹，它们与工作绩效之间的动

态关系又有着怎样的差异性。
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