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创业激情传染研究前沿探析及未来展望
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摘　要： 创业激情传染是指创业者的创业激情向新企业中员工的转移和传递。本文在系

统地梳理创业激情传染文献的基础上，甄别了创业激情传染和情绪传染的代表性研究成果，并

对其进行深入的分析和评价。本文进而整合创业激情传染和情绪传染过程的研究成果，归纳和

提炼出激情事件、激情表达、激情感知、激情评价、激情模仿五个创业激情传染子过程，并以这

几个关键的创业激情传染过程为核心，将创业激情传染的前因和结果变量进行梳理和归类，构

建了创业激情传染的整合模型，并基于整合模型指出现有研究的不足，提出未来研究方向。本

研究综合呈现了创业激情传染的现有研究成果，对于把握创业激情传染的现有研究进展，进一

步丰富和细化创业激情传染研究具有重要的理论意义。
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一、  引　言

创业激情不仅能够激发创业者的认知潜力，激励其以较高的热情参与创业活动，而且能够

强化创业者的信息处理和决策过程，帮助其克服创业过程中的重重困难（Cardon等，2009）。创
业激情传染指创业者创业激情向员工的转移和传递。由于自身资源匮乏，大多数新企业面临着

严重资源约束，相比于成熟企业，新企业对员工的物质奖励水平可能较低。为实现创业目标，创

业者不得不将情感共识作为凝聚员工士气的重要手段，激发员工工作激情使员工保持积极亢

奋的精神状态。因此，创业者创业激情传染成为员工工作激情的重要来源（Cardon，2008），而员

工工作激情是激发员工创造性，建立组织公民意识，提升工作绩效的关键因素，对新企业的生

存与发展至关重要。

作为创业激情领域的一个新兴话题，创业激情传染尚处于初级研究阶段，研究成果比较匮
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乏，相对离散，不够深入系统。尽管创业激情传染过程是创业激情传染研究的核心问题，但目前

研究对复杂多维的创业激情传染过程缺乏深入分析，仅对个别过程的概念和影响因素进行探

索性研究。从创业者激情到员工创业激情传染需要经历怎样的过程？哪些关键因素能够推进创

业者创业激情传染？诸如此类问题，现有研究无法给出清晰解答，创业激情传染研究亟待深入。

本文主要从以下几个方面回应上述问题：（1）系统地梳理了创业激情传染和情绪传染的代表性

研究，从研究主题、传染过程、影响因素、作用结果、基础理论和研究方法六个方面进行回顾与

评价。（2）在现有研究梳理的基础上，对关键传染过程进行分析和提炼，将一些重复或离散的情

绪传染过程进行合并，整合激情传染和情绪传染过程的研究成果，提炼出五个创业激情传染的

子过程，包括激情事件、激情表达、激情感知、激情评价、激情模仿，旨在解决“创业激情传染过

程是什么”的问题。（3）对文献中所涉及的情绪传染关键影响因素进行提炼和归纳，划分成领导

者层面、员工层面和企业层面影响因素。以创业激情传染过程为核心，整合各层面影响因素，构

建了创业激情传染现有研究的整合框架，以明晰现有创业激情传染的研究脉络，解答“创业激

情传染的机制及作用路径如何”的问题。

本文的理论贡献在于基于创业激情传染这一具有创新性和理论突破性的新兴话题展开研

究，对创业激情传染和情绪传染的现有研究进行梳理和评价，将创业激情传染过程细化为激情

事件、激情表达、激情感知、激情评价和激情模仿五个子过程，并系统提炼创业激情传染过程的

关键影响因素，构建创业激情传染整合框架。本研究能够综合呈现创业激情传染的研究脉络，

对于清晰把握创业激情传染的研究进展，并从新的路径拓展和丰富创业激情传染研究具有重

要理论意义。

二、  文献梳理

本文以“entrepreneurial passion”“emotion”“affect”“mood”“feeling”为关键词，同时组合

“contagion”和“contagious”，在EBSCO、Web of Science、Wiley、ProQuest等外文数据库进行检

索，并对Journal of Business Venturing（JBV）、Entrepreneurship Theory and Practice（ETP）、

Strategic Entrepreneurship Journal（SEJ）、Journal of Small Business Management（JSBM）四大国

际顶尖创业专业期刊以及Academy of Management Journal（AMJ）、Academy of Management
Review（AMR）、Journal of Management Studies（JMS）、Journal of Management（JOM）四大国际

顶尖管理期刊进行定向检索，共检索到39篇相关研究文献，对39篇文献进行降重、除去内容不

符的文献和书评，通过认真阅读和仔细斟酌，经过严谨的比较和筛选，最终挑选出7篇与创业激

情和情绪传染紧密相关的文献。由于创业者向员工激情传染的文献较为有限，仅有Cardon
（2008）明确提出创业者创业激情传染模型，所以本文扩大了文献范围，借鉴了领导者情绪传染

的模型。因为情绪是激情形成的源头和基础，激情是情绪由震荡、离散到稳定的涌现状态，情绪

传染研究能够为激情传染研究提供重要理论基础。在创业者日常生活中，情绪可能是无意识的

和即时性的，经过震荡、离散并稳定便会形成有意识的、获得性的、持续性的、积极强烈的情绪

体验，从而实现从情绪到激情的进化。因此，激情本质上是一种情绪，激情传染过程和情绪传染

过程基本相同。此外，创业者和领导者尽管在工作职责和工作性质上有所不同，但领导者是创

业者的一种角色转化，领导者和创业者有着相似的情绪形成基础和相似的情绪传染过程，且二

者进行激情传染的目的相同，均为激发和调动员工工作激情。鉴于以上理由，本文将领导者向

员工情绪传染的代表性研究成果纳入进来。主要借鉴这些模型当中的情绪传染过程及其影响

因素，进一步研究创业激情传染的过程和影响因素。本文在筛选代表性文献时重点关注以下几
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个方面：第一，重点聚焦创业者激情向员工传染的文献。第二，重点关注对创业者激情传染研究

具有重要借鉴作用的领导者激情传染文献。第三，研究要涉及主要的激情或情绪传染过程，如

情绪表达、情绪感知、情绪评价和情绪模仿等。第四，由于创业者创业激情以积极情绪为主，因

此，仅研究领导者消极情绪传染的文献并未纳入。

为了更加清晰地梳理创业激情传染机制的研究脉络，为构建现有研究的整合理论框架提

供理论依据，本文从作者（时间）、研究主题、传染过程、影响因素、作用结果、基础理论、研究方

法七个方面对代表性研究成果进行梳理，如表1所示。
 

表 1    激情传染和情绪传染现有研究梳理

序号 作者（时间） 研究主题 传染过程 影响因素 作用结果 基础理论 研究方法

1 Liu等（2017） 构建了领导者对员
工的情绪传染模型

情绪评价
领导者情绪
领导成员交换

员工心理
安全
员工建言

情绪社会
信息模型

实证研究

2
Cropanzano
等（2017）

基于LMX关系发展
过程，构建了领导者
对员工情绪影响理
论模型

情绪表达
情绪互动
情绪稳定
化

领导成员交换
员工情绪
团队情绪

情绪事件
理论

实证研究

3
Jordan和
Lindebaum
（2015）

构建了领导者情绪
调节过程模型

情绪事件
情绪脚本
情绪感知
情绪表达

下属对领导者
期望
领导者先验知
识
组织规范
组织文化

员工情绪
感知

情绪事件
理论

实证研究

4
Wang和
Seibert
（2015）

构建了领导者情绪
表达模型

情绪表达
情绪反应

领导者表层扮
演频率

员工绩效
员工工作
动机
员工工作
表现

归因理论 实证研究

5
Cardon
（2008）

构建了创业激情由
创业者向员工转移
和传染的模型

情绪表达
情绪模仿
社会比较

创业者激情
变革型领导

员工激情
形成
员工组织
认同

情绪认知
理论

质性研究

6
Johnson
（2008）

构建了领导者积极
和消极情绪对组织
成员行为影响的模
型

情绪表达
情绪评价

员工情绪敏感
性

组织成员
行为

情绪事件
理论

实证研究

7
Bono和
Ilies（2006）

构建了魅力型领导
的积极情绪传染模
型

情绪表达
情绪评价

魅力型领导
员工情绪
员工行为

情绪评价
理论

实证研究

 
 

从表1可以看出，创业激情传染相关文献涉及的研究方法主要有实证研究和质性研究，且

以实证为主（Bono和Ilies，2006；Johnson，2008；Jordan和Lindebaum，2015；Wang和Seibert，
2015；Cropanzano等，2017；Liu等，2017），质性为辅（Cardon，2008）。创业激情和情绪传染文献

所借鉴的理论主要包括情绪认知理论（cognitive theory of emotion）、情绪社会信息模型

（emotion as social information）、情绪评价理论（emotion evaluation theory）、情绪事件理论

（affective events theory）和归因理论（attribution theory）。具体而言，Cardon（2008）运用情绪认知

理论解释了员工情绪形成的过程，认为创业情绪能够传染给员工，影响员工认知并促进员工情

绪形成。Liu等（2017）利用情绪社会信息理论解释了情绪作为一种社会信息进行传递的过程，
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情绪能够携带和传递社会信息，通过情绪表达和情绪评价影响接收者的情绪形成。Johnson
（2008）、Jordan和Lindebaum（2015）、Cropanzano等（2017）运用情绪事件理论解释了领导者与

员工之间的情绪传染，认为事件能够引起情绪变化，积极事件能够激发积极情绪，消极事件能

够引发消极情绪，而领导者的情绪也能够作为情绪传染的输入事件引发情绪传染过程。

Wang和Seibert（2015）运用归因理论解释了领导者通过提高情绪表达频率，影响员工情绪认知

和员工情绪形成，实现员工高绩效的目标。归因理论指知觉者判断和解释他人以及自己行为的

原因，员工评价领导者情绪，引发员工情绪归因过程。Bono和Ilies（2006）运用情绪评价理论解

释了领导者通过识别并表达自身情绪，向员工分享情绪体验，员工在情绪评价的过程中逐步形

成情绪认知。

以下是对7篇代表性研究中所涉及的情绪传染模型进行的梳理和评价，重点梳理这些代表

性研究成果当中所涉及的激情传染过程，激情传染的影响因素和结果产出，呈现这些代表性研

究模型当中的激情或情绪传染路径。为后续激情传染过程的界定和整合框架的提出提供借鉴。

1. 领导者对员工的情绪传染模型

Liu等（2017）借鉴情绪社会信息模型（Van Kleef，2010），构建了领导者对员工的情绪传染

模型（如图1所示）。该模型主要涉及情绪评价过程，情绪传染的直接结果是员工情绪形成，间接

结果是员工心理安全和员工对领导的建言，主要影响因素是领导成员交换。该模型的主要特点

在于利用情绪社会信息理论，围绕情绪评价过程，构建了领导者情绪传染模型，揭示了领导情

绪通过情绪评价到员工情绪形成，再到员工建言的路径，并指出领导成员交换是领导者情绪传

染过程的重要影响因素。其主要贡献在于提出了情绪评价过程，能够为后续研究创业激情传染

过程提供参考，可以借鉴该模型界定激情评价过程。
 
 

员工对领导
的情绪评价

员工对领导的建言员工心理安全感
领导成
员交换

（LMX）

领导者情绪

员工情
绪形成

图 1    Liu等（2017）领导者对员工的情绪传染模型
 

2. 领导者对员工的情绪传染模型

Cropanzano等（2017）利用情绪事件理论，基于LMX关系发展过程，构建了领导者对员工

情绪传染的理论模型（如图2所示），主要涉及情绪表达、情绪互动和情绪稳定化三个情绪传染

过程。三个关键的情绪传染过程，以及伴随着的LMX关系发展主要发生在三个层面。首先，在

个体层面，领导者进行情绪表达，并建立LMX初始化关系。其次，在领导者与员工的二元关系

层面，领导者与员工产生情绪互动，提升二元关系质量，完成二元关系当中的角色形成。第三，

在团队层面，员工形成稳定情绪，领导与团队成员关系分化形成差异化的趋于稳定的二元

LMX关系。该模型的主要特点在于将情绪事件理论与情绪传染相结合，揭示了领导者情绪形

成和情绪表达以及领导者与员工之间的情绪互动过程，并且在个体、二元关系和团队三个层

面，研究情绪传染过程与LMX关系发展的相互影响。与其他只涉及个体层面的情绪传染模型
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相比，该模型在团队层面进行了扩展性研究。其主要贡献在于提出了情绪事件和情绪表达过

程，能够为后续研究创业激情传染过程提供参考，可以借鉴该模型界定激情事件和激情表达

过程。
 
 

角色惯例化

关键情绪过程：
相对稳定LMX催生
了员工的新情绪

层面：团队

角色进入

LMX发展：
领导者发起关键
的情绪过程，建
立初始化关系

LMX发展：
情绪事件的二
元互动提升
LMX的质量

LMX发展：
关系分化形成差异
化的趋于稳定的二

元LMX

关键情绪过程：
情绪事件激发领导
者情绪形成和情绪

表达

层面：个体

角色形成

关键情绪过程：
领导者/成员进行

情绪互动

层面：二元

图 2    Cropanzano等（2017）领导者对员工的情绪传染模型
 

3. 领导者情绪调节过程模型

Jordan和Lindebaum（2015）构建了领导者情绪调节过程对下属情绪感知影响的理论模型

（如图3所示），主要涉及情绪事件、情绪脚本、情绪感知和情绪表达四个情绪传染子过程。模型

的主要路径是情境因素或事件触发离散情绪，经过领导者的情绪感知，形成领导者的情绪脚

本，再通过领导者的情绪表达，影响下属对领导者行为的情境适宜性感知，领导者情绪脚本的

形成受领导者先验知识和下属对领导者期望的影响。该模型的主要特点在于对领导者情绪调

节过程和路径进行细化，指出领导者通过情境因素或事件的触发形成离散情绪，对产生的离散

情绪进行不同处理，通过认知和情绪互动形成情绪脚本。根据情绪脚本规划情绪处理的方式和

策略，基于不同目的和态度，利用不同方式表达不同情绪，在与下属的互动过程中实现情绪传

领导者的先验知识
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—基于实例的知识

情绪调节过程

情境因素
或事件触
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的情境适
宜性感知

领导者
的情绪
脚本

下属对领导者的期望

•组织规范

•社会规则

•下属的个人风格

情绪表达

•增强

•真实表达

•修饰

•减弱

•中立

•掩饰

情绪感知

•加强
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•抑制

 
图 3    Jordan和Lindebaum（2015）领导者情绪调节过程模型
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染，使下属感知和形成自身情绪。与其他模型相比，该模型的主要贡献在于细化了领导者的情

绪产生和调节过程，对于后续研究创业激情传染过程能够提供重要参考，可以借鉴该模型界定

激情事件过程。

4. 领导者情绪表达模型

Wang和Seibert（2015）构建了领导者积极和消极情绪表达对员工绩效的影响机制模型（如

图4所示）。该模型将领导者与员工分层，在员工和领导者两个层面研究了领导者情绪表达的影

响，主要涉及情绪表达和情绪反应等情绪传染过程。在员工层面，主要揭示了领导者情绪表达

对员工绩效的影响，在领导者层面，主要揭示了领导者表层扮演频率、领导对不同工作部门表

达积极情绪的平均频率、领导对不同工作部门表达消极情绪的平均频率三个变量对领导者情

绪表达与员工绩效之间关系的调节影响。该模型的主要特点是基于情绪归因理论，在员工层和

领导层两个层面跨层次研究领导者积极和消极情绪表达的影响。在该模型中，领导者积极情绪

表达对员工绩效产生正向影响，即便是领导者的消极情绪表达，由于受到领导者表层扮演频率

的影响，也会提升员工绩效，但是这种影响要弱于领导者积极情绪表达。其主要贡献在于提出

了情绪表达量表，对于后续研究创业激情传染提供重要参考，可以借鉴该模型界定激情表达过

程，此外，能够为后续跨层次研究创业激情传染提供借鉴。
 
 

领导对不同
工作部门表
达积极情绪
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领导者表层
扮演频率

领导者消极情绪
表达的频率

第二层：领导层

第一层：员工层
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领导者积极情绪
表达的频率

员
工
绩
效

图 4    Wang和Seibert（2015）领导者情绪表达模型
 

5. 创业激情传染模型

Cardon（2008）构建了创业激情由创业者向员工转移和传染的理论模型（如图5所示）。该模

型主要揭示了创业激情由创业者向员工转移和传染的路径和影响因素。激情传染过程主要包

括激情表达、激情模仿和社会比较，激情传染的直接结果是员工激情的形成，包括员工激情产

生和组织认同，主要影响因素包括创业者激情和变革型领导。该模型的主要特点在于明确提出

了激情表达和激情模仿这两个创业激情传染过程，阐明了创业激情传染的路径：创业者激情

—激情表达—激情模仿—员工激情形成。其主要贡献在于根据是否表达积极和消极情绪将创

业者激情表达进行了分类，指出了不同类型激情表达的特征。能够为后续研究创业激情传染提

供重要理论基础，主要可以借鉴该模型界定激情表达和激情模仿的过程。

6. 领导者对员工情绪传染模型

Johnson（2008）提出的领导者对员工情绪传染模型主要指出了领导者积极和消极情绪表

达对组织成员行为的影响（如图6所示），情绪传染过程主要包括情绪表达、情绪评价和情绪内

化（emotional internalization）。领导者情绪的形成，会影响领导者情绪表达，这是领导者向外传

递情绪的最直接方式。积极情绪表达指领导者将自身良好的情绪态度传染给员工，使员工接收
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到积极情绪信号，消极情绪表达指领导者将自

身不满的情绪态度传染给员工，使员工接收到

消极情绪信号，进而影响员工积极和消极情绪

的形成。同时，员工自身原有的积极和消极情

绪也会影响员工情绪的形成和进化，这种影响

受其自身阅历和经验等因素的影响。在这一过

程中，领导者的积极情绪会提升组织成员行

为，而消极情绪的不利结果则可能受魅力型领

导归因的影响而被消除或减弱，故而从整体上

看组织成员行为得到了提升。该模型的主要特

点在于揭示了员工原有情绪和领导者情绪表

达内外两方面因素对员工情绪形成和变化的

共同作用，以及魅力型领导归因在员工情绪形

成和员工组织成员行为之间的中介作用。其主

要贡献在于提出了情绪表达的量表，能够为后

续研究创业激情传染提供重要参考，可以借鉴

该模型界定激情表达和激情评价过程。

7. 魅力型领导者积极情绪传染模型

Bono和Ilies（2006）构建了魅力型领导者

将积极情绪传递给员工进而影响员工行为的

理论模型（如图7所示）。该模型主要涉及情绪

表达和情绪评价等情绪传染过程。魅力型领导

者主要通过四条路径影响员工情绪：首先，魅力型领导者在情绪表达过程中表现出更多的积极

情绪；其次，领导者积极情绪会对员工情绪产生积极影响，进而影响员工行为；第三，魅力型领

导者的情绪表达，能够被领导者积极情绪所放大，强化员工对领导者积极情绪的评价，进而提
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图 5    Cardon（2008）创业激情传染模型
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图 6    Johnson（2008）领导者对员工的情绪
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图 7    Bono和Ilies（2006）魅力型领导者积极情绪

传染模型
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升领导者的吸引力；第四，员工积极情绪形成同样会强化其对领导者积极情绪的评价，并提升

领导者的吸引力。该模型的主要特点在于揭示了魅力型领导这一特殊领导风格对员工情绪形

成的影响。其主要贡献在于为后续深入研究其他类型领导风格对员工激情形成的影响提供了

思路和启示，并能够为激情表达和激情评价过程的界定提供参考。

三、  创业激情传染过程划分

通过对激情传染和情绪传染现有文献的比较发现，目前创业激情传染涉及的具体过程较

为复杂，学者们基于不同的研究目的，可能会特别强调一个或几个子过程，且使用的术语较多，

有些术语的含义相似或相同。这些纷繁复杂的情绪传染过程术语的使用处于散乱和无序的状

态，没有形成清晰的内在逻辑关系，也无法呈现整个激情传染过程。因此，需要对这些模型当中

所涉及的诸多复杂情绪术语进行分析、归纳、总结和提炼，形成有序的激情传染过程，这是进一

步推进创业激情理论和实证研究，深入揭示创业激情传染规律的基础和前提。

通过对现有研究所涉及的情绪传染过程进行梳理，归纳和合并意思相近的情绪传染过程

术语，参考这些术语的概念，并根据情绪在输出者和输入者之间的流动和变化，本研究将激情

传染过程划分为激情事件、激情表达、激情感知、激情评价和激情模仿五个子过程，这五个子过

程能够清晰呈现创业激情传染过程当中前后接续的几个关键环节。其中激情输出涉及激情事

件和激情表达两个子过程。目前的研究将激情表达视为激情输出的主要过程，认为创业者的激

情是自然存在的，忽略了创业者激情的产生过程。激情事件过程能够解决这一问题，使激情输

出的过程更为完整。激情事件关注创业者的激情产生过程，认为在外部事件的激发下，创业者

形成较为初级的情绪，通过对初级情绪的管理形成创业者激情和情绪脚本，成为创业者激情表

达的基础和源泉。激情表达指创业者有意进行的激情输出过程，即创业者通过自身行为向员工

表明其情绪意图，通常具有指向性和目的性。激情输出之后进入激情传导过程，借助激情传导

过程，激情能够从输出者向输入者流动，主要涉及激情感知和激情评价两个子过程。激情感知

包括情绪感知和情绪互动，主要指员工感知创业者的情绪，以及创业者和员工之间的二元情绪

互动，激情评价包括情绪评价和社会比较，主要指员工对创业者情绪的评估，能够在一定程度

上反映创业者激情表达的有效性。之后进入激情输入过程，指员工在激情评价的基础上，选择

其认为适当的激情进行模仿和内化，主要涉及激情模仿的子过程。激情传染过程的划分及理论

依据如图8所示，以下将对五个子过程进行梳理和界定。

1. 激情事件

激情事件指外部事件激发创业者离散情绪，而后创业者通过加强、维持和抑制等情绪管理

形成创业者的激情图谱，使其激情可以如同剧本一样汇总、编排和播放的过程。本文主要借鉴

现有研究中的情绪事件（Johnson，2008；Jordan和Lindebaum，2015）、领导者情绪形成（Johnson，
2008）和情绪脚本（Jordan和Lindebaum，2015）等术语，明确几个术语的内涵和关联，界定激情

事件过程，并将其作为整个激情传染的初始过程。

情绪事件理论指出个体在工作中的行为和绩效主要取决于其在工作中的情绪变化（Cropanzano
等，2017），而激情的不断变化通常源于外部事件的激发。Johnson（2008）、Jordan和Lindebaum
（2015）均强调了情绪事件对领导者情绪形成的促发作用。与其他情绪传染研究不同的是，这些

研究并未将领导者的情绪视为理所当然的产物，而是追本溯源，探讨了情绪事件对领导者情绪

形成的影响，从而能够从情绪输出者视角更深入地揭示情绪传染过程。偶发的情境因素或事件

会触发创业者产生随机和离散的情绪，由于不同创业者自身的差别，同样的情绪事件或情境因

素完全有可能触发不同的激情，也可能不会触发创业者的激情，情境或事件能否触发创业者激

情，与创业者自身是否发现和关注情境或事件有关。受激情事件的激发，创业者会形成其激情。
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创业者所形成的激情并不是绝对的，受创业者自身的阅历、经验、特质、价值目标、道德准则和

价值追求等因素的影响（Cropanzano和Dasborough，2015），激情往往会有某种形式的转化，这

取决于创业者最终的选择。通过对形成的激情进行适当处理，创业者会建立其情绪脚本。脚本

本质上是存在于人大脑当中的知识认知图式，能够促使人们采取与环境相匹配的一系列后续

行为（Jordan和Lindebaum，2015）。情绪脚本的形成是认知和激情相互作用的结果。在情绪脚本

形成阶段，创业者会对情境因素进行评估，做出适当的激情规划，从而决定其后续的激情表达

策略。
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图 8    激情传染过程划分
 

2. 激情表达
激情表达是情绪输出者通过语言、行为或者表情等途径向外界释放激情信号的过程

（Cardon，2008）。激情表达是创业者向员工传递激情的必经之路，在这一过程中，创业者通过自
身的情绪处理，将其所要传递出去的激情经过筛选，选择其想要向员工表达的激情。创业者激
情表达一般都是有意识的行为，但在一些特殊情况下，这种表达也可能是创业者的无意识表
达，即仅仅将其未经处理的激情直接表达出来。激情表达是激情传染的重要组成部分，是诱发
激情传染的重要因素。

创业者在工作中通过自身的面部表情、姿势和动作向员工表达和传递其激情，引发创业者
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和员工之间的情绪交流。创业者将其所要表达的激情以一定的方式向员工进行传递。这一过程

发生在创业者的个体层面，是其单方面的激情输出，主要受创业者自身特征的影响。Cardon
（2008）根据创业者是否分享创业激情和消极情绪，将创业者情绪表达划分为四种类型：封闭

的创业者（closed entrepreneurs）、自负的创业者（overconfident entrepreneurs）、恐慌的创业者

（scare entrepreneurs）、开放的创业者（open contagious entrepreneur）。封闭的创业者一般既不分

享积极情绪也不分享消极情绪，通常不利于创业者激情的传递，这种类型的创业者往往很难与

员工建立亲密的关系。自负的创业者一般只分享积极情绪而不分享消极情绪，这种类型的创业

者通常能够为员工带来创业激情，使得员工充满自信，形成良性的情绪互动，但不利于员工感

受到企业所存在的问题，容易使员工安于现状。恐慌的创业者一般不分享积极情绪而只分享消

极情绪，这种类型的创业者会令员工的情绪长期处于焦虑状态，不利于员工与创业者之间形成

良性的情绪互动和有效的沟通。开放的创业者既分享积极情绪，也分享消极情绪，这是较为理

想的激情表达方式，在这种激情表达的状态下，创业者和员工都可以充分的表达其激情，并形

成良性的激情互动。因此，创业激情虽然以积极情绪为主，但创业者也需要适度表达消极情绪，

消极情绪表达的结果并非是绝对消极的，适当利用消极情绪也可能产生积极影响，同时，创业

者也需要利用积极情绪表达消除或减弱员工的消极情绪。创业者会遵循一定的目的来表达其

激情，根据创业者对激情所持的态度和不同目的对激情表达行为或策略进行细化，主要包括增

强、真实表达、修饰、减弱、中立和掩饰等几种程度不同的激情表达方式，对于最为中意的激情，

创业者会采取增强的情绪表达方式，而对于最不希望传递的情绪往往采取掩饰的情绪表达

方式。

3. 激情感知

激情感知指员工与创业者进行激情互动，接收和感知创业者所表达激情的过程。本文主要

借鉴情绪感知（Jordan和Lindebaum，2015）和情绪互动等术语来界定激情感知过程。在创业者

与员工的二元关系层面，创业者与员工产生情绪共鸣，创业者和员工都是激情的输出者，同时

也都是激情的接收者，他们之间的激情相互影响，在这里创业者激情和员工激情都是激情事件

的来源，二者也都是激情事件的接收对象，而不仅仅是创业者激情的单向输出。这种二元互动

的激情交流方式会提高创业者和员工激情互动的质量，有助于实现创业者激情转化为员工激

情，同时员工的激情也可以有效影响创业者的激情，二者在这个阶段形成了激情互动模式，能

够有效加强员工对创业者激情的感知，员工只有感知到创业者激情，才有可能对创业者激情进行评价。

4. 激情评价

激情评价指员工对接收和感知到的创业者激情进行推断、归因、比较和评估，对个体所传

递出的情绪信号进行审慎加工和系统处理，并得出相应评价结果的过程。本文主要借鉴社会比

较（Cardon，2008）和情绪评价（Bono和Ilies，2006；Johnson，2008；Cropanzano等，2017）等术语界

定激情评价过程。激情评价是员工获得心理安全感的重要途径，也是创业者激情向员工传递的

重要手段。Bono和Ilies（2006）指出激情评价表现为员工对魅力型领导者激情的有效性评估，能

够反映出魅力型领导者激情在多大程度上被员工所接受和认可，并可以通过员工激情反馈进

行衡量。激情评价是经过员工理性分析的结果，是员工激情和创业者激情融合后的激情表现。

社会比较指个体将自己的信念、态度、意见等与他人的信念、态度、意见等做比较，社会比较过

程主要强调了情绪接收者所处的社会情境和条件对激情传染的影响（Cardon，2008）。员工将自

身激情与创业者激情进行社会比较，形成对创业者激情的评价，这种评价过程通常会使员工产

生对创业者激情的认同。在社会比较过程当中，员工将创业者激情与具体组织情境建立联系，

促进员工对组织的积极情绪体验，形成稳定和长久的激情（Cardon等，2009）。
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5. 激情模仿

激情模仿指员工对创业者的激情进行理解和学习，通过反应、模仿和内化使其转变为员工

自身激情的过程（Cardon，2008）。本文主要借鉴情绪反应（Wang和Seibert，2015）、情绪内化

（Johnson，2008）和情绪模仿（Cardon，2008；Liu等，2017）等术语界定激情模仿过程。在创业者

激情直接影响员工激情的过程中，员工通常比较关注并乐于模仿创业者激情。创业者激情一般

能够通过创业者的语言、手势和面部表情等方式表达出来，员工则通过积极模仿创业者的语

言、手势和面部表情，接收创业者的激情，进而形成自身激情。激情模仿受创业者激情表达的影

响，创业者的激情表达越积极，接收者越容易受到良性情绪的影响（Cardon，2008）。激情模仿通

常与激情内化相关联，激情内化指员工将通过创业者激情传染而形成的激情内部化，转化为自

身工作激情。

四、  创业激情传染整合模型构建

为了更好地完善和提升创业激情传染理论，清晰地把握创业激情传染现有研究的脉络，为

创业激情传染后续实证研究的深入开展提供指导，本文整合现有创业激情和情绪传染的研究

成果，以创业激情传染的五个子过程为核心，梳理了激情传染过程的影响因素和作用结果，构

建了创业激情传染的整合模型（如图9所示）。影响因素主要涉及领导者、员工、企业三个层面。

创业激情传染过程的作用结果可以划分为员工激情形成、员工态度和行为、团队激情形成等三

个方面。以下将主要针对创业激情传染过程的影响因素及其影响机制，以及激情传染过程的作

用结果两方面进行分析。
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领导成员交换

图 9    创业激情传染整合模型
 

1. 创业激情传染过程的主要影响因素

（1）领导者层面因素

领导者层面因素主要包含创业者激情、变革型领导（Cardon，2008）、领导成员交换
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（Cropanzano等，2017）、领导者先验知识（Jordan和Lindebaum，2015）、魅力型领导（Bono和Ilies，
2006；Johnson，2008）等。创业激情主要影响激情表达和激情模仿。变革型领导通过感召力、智

力激发、个性化关怀、榜样力量等对激情模仿产生积极影响。在变革型领导的影响下，员工的社

会比较会更加积极和主动，能够产生和变革型领导相同或相似的激情（Cardon，2008）。领导成

员交换对激情感知产生影响。领导成员交换理论认为，领导者对待下属的方式是有差别的，组

织成员关系的集合中往往会包括小部分高质量的交换关系，和大部分低质量的交换关系。在领

导成员交换的影响下，员工的激情感知也会受到不同程度的影响。领导者先验知识对激情表达

产生影响作用。领导者的先验知识主要包括来自于员工/群组的启发式知识和基于事件形成的

知识。领导者的先验知识主要影响激情表达。领导者的先验知识促使其形成一整套完整的激情

处理流程，该流程基本上是一个对情绪进行标准化处理的过程，即将情绪感知阶段所获得的激

情整理为标准的激情，可以如同剧本一样呈现领导者激情（Jordan和Lindebaum，2015）。魅力型

领导者对激情表达产生影响。魅力型领导是指领导者的品质超出了普通人的品质标准，因而会

被认为具有超凡的力量，其品质具有远见卓识，对环境反应敏感，了解成员需求，敢于冒险和反

传统等特性。魅力型领导者具有更为强烈的激情表达意愿，更愿意将自身的激情进行释放和表

达，更倾向于与员工进行必要的激情交流和激情互动（Bono和Ilies，2006），魅力型领导者往往

更容易使员工形成情绪共鸣（Johnson，2008）。
（2）员工层面因素

员工层面因素主要包含下属对领导者的期望（Jordan和Lindebaum，2015）。下属的期望对

创业者激情表达具有重要影响。在其表现出较高期望的情况下，创业者激情表达所反应的情绪

信息往往更为充分，而期望较低时，创业者激情表达所反应的情绪信息往往也较为稀少。

（3）企业层面因素

企业层面因素主要包含组织规范和组织文化（Jordan和Lindebaum，2015）。组织规范和组

织文化是组织在长期的经营和运转过程中所形成的文化氛围和惯例，会对激情表达产生影响，

有利于激情以一种相对固定的形式传播，这种固定化的传播使得创业者的激情表达的效率更

高，能够加强创业者和员工之间的情绪共鸣，减少创业者和员工之间的情绪隔阂。

2. 创业激情传染过程的调节变量

调节变量在领导者层面和员工层面均有所体现，主要涉及的调节变量包括领导者表层扮

演、领导成员交换和员工的情绪敏感性三个方面。领导者表层扮演指其通过语言、动作等外在

形式所展现出的行为，是领导者激情表达的外在手段。领导者表层扮演的频率越高，越能够加

强激情表达对员工绩效的正向影响（Wang和Seibert，2015），同时如果领导者表现消极，也会受

到领导者表层扮演的影响而扩大这种消极影响，进而影响员工绩效。低质量的LMX关系，主要

以非情绪交换关系，如经济交换为主，而高质量的LMX关系，主要依靠相互之间的情绪互动来

实现。高质量的LMX关系会影响员工激情评价与心理安全的关系，经过高质量LMX的调整后，

激情评价的效果会放大，极大地提高员工心理安全（Liu等，2017）。员工情绪敏感性会调节创业

者激情表达与员工激情形成之间的关系。员工的情绪敏感性越强，其对领导者的激情接收越充

分，受创业者激情影响的程度越大，反之，接收到的激情越少，受创业者激情影响的程度越小。

同时经过员工情绪传染敏感性的调节，员工的激情形成过程会变得均衡，有利于排除极端情绪

的影响（Johnson，2008）。
3. 创业激情传染过程的作用结果

（1）员工激情形成

员工激情形成受到激情表达、激情感知、激情评价和激情模仿的影响。创业者通过激情表
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达，将自身的情绪传递给员工，直接促使员工激情的形成。激情感知和激情评价的过程，也可以

促使员工激情的形成，这时形成的员工激情相较于创业者激情表达而言，所传递的情绪信息更

为丰富。员工激情形成受激情模仿的影响。员工作为接收情绪的一方，通过模仿表达者的语言、

表达方式和行为产生与创业者相同或相近的激情（Cardon，2008）。
（2）员工态度和行为

员工态度和行为是激情传染过程的结果，主要包括员工心理安全、员工建言（Liu等，

2017）、员工绩效、员工工作动机、员工工作表现（Wang和Seibert，2015）、员工组织认同（Cardon，
2008）和组织成员行为（Johnson，2008）等。员工绩效受激情表达的影响。员工建言和员工心理

安全受激情评价的影响。当创业者激情表达不足或是不充分时，经过员工对创业者的激情评价

往往会使其丧失心理安全并最终丧失表达建言的意愿，因为员工会认为创业者无法理解他们

的处境和意愿，会产生激情理解上的背离。当创业者表达激情时，员工有可能经过理性的处理

分析和评价后认为创业者对其是肯定的，进而促使员工心理安全的提升。员工工作动机和员工

工作表现受激情表达的影响，创业者激情表达的频率越高，员工工作动机和员工工作表现越

好，创业者激情表达不足或不充分时，员工工作动机和员工工作表现可能很差。组织认同受激

情表达和激情模仿的影响。员工组织认同指员工对组织价值观和组织使命形成积极认同，主动

建立组织身份和组织公民意识，为了实现共同利益，员工会通过改进工作方法和调整工作态度

来提升组织的效率，实现组织的利益最大化。由于在新企业中创业者和员工之间的职级不是十

分明确，员工更容易与创业者之间形成较为强烈的激情互动，提升员工的组织认同（Cardon，
2008）。组织成员行为指组织成员的自愿性奉献行为，受激情表达和激情评价的影响。

（3）团队激情形成

团队创业激情是激情表达的结果。团队整体的激情状况，受其中每一个成员激情的影响，

也受成员间激情互动的影响（Cropanzano等，2017），创业者与成员的关系会影响团队激情，经

过激情表达过程和激情互动过程，受创业者激情传染的影响，形成较为稳定的团队创业激情。

在团队之中的每一个成员，由于其自身所处地位的不同会与创业者之间建立不同的LMX关

系。不同质量的LMX关系会随着每个成员在团队中作用的改变而发生变化，例如有的团队成

员离职而使得其他成员获得了晋升，而有些团队成员由于自身的能力和团队的发展而由核心

成员转变为边缘成员，这都会影响到LMX关系的质量。那些处于团队边缘的人可能会感受到

不公正甚至产生被团队抛弃的感受。团队之中每个成员之间也会受到LMX关系的影响，成员

之间的激情互动也促进着整个团队激情的互动。

五、  研究展望

作为员工创业激情形成的重要来源之一，创业者创业激情传染这一新兴话题具有重要理

论和现实意义。为了对这一研究问题进行深入探索，推动创业激情传染研究，本文在对创业激

情传染和情绪传染文献进行搜集、阅读、分析和整理等文本分析工作的基础上，从多个视角梳

理和评价代表性研究成果，并重点提炼了创业激情传染过程，同时将创业激情传染的前因和结

果影响进行分类，构建了创业激情传染的整合模型。通过对文献的系统梳理，对核心创业激情

传染过程和影响因素的分析和归类，可以得到以下几点结论：第一，创业激情传染过程是整个

激情传染整合模型的核心，已有文献分别提出了不同的子过程，但所涉及的术语过多，语义重

复且繁杂无序，通过对这些术语的本质进行分析、提炼和归纳，本文将创业激情传染过程划分

为前后接续的五个子过程，包括激情事件、激情表达、激情感知、激情评价和激情模仿。清晰的

创业激情传染过程划分能够为后续理论和实证研究提供坚实的基础。第二，通过对现有研究所
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涉及的影响因素进行归类，可以将这些影响因素划分为创业者、员工和组织三个层面，但这些

因素并不是全集，在不同层面，仍然有许多影响因素需要进一步探索。第三，创业激情传染的结

果可以划分为员工情绪形成、员工态度和行为、团队创业激情形成三方面，但已有研究主要集

中在前两个方面，对团队创业激情的形成和诱发机制关注较少。

经过深入的分析，我们发现尽管关于创业激情传染已经形成了一些研究成果，但总体来

看，对这一话题的研究仍处于初级阶段，现有创业激情传染研究尚存在较多薄弱环节，需要进

一步深入挖掘。因此，本文重点参考创业激情、激情传染和情绪传染的研究成果，提炼和分析现

有研究未涉及的创业激情传染的影响因素，基于不同因素的交互视角对创业激情传染未来研

究进行展望。

第一，创业激情传染过程量表的开发，这是进一步推动创业激情传染实证研究的基础和前

提。目前创业激情传染的实证研究较少，已有研究仅对某个情绪传染过程进行界定和测量，对

创业激情传染的整个过程缺少系统界定，并缺少成熟量表和有效测量。创业激情传染过程是一

个多维度且较为复杂的崭新概念，涉及多个创业激情传染子过程，但目前仅有情绪表达

（Liu等，2017）有具体量表，其他四个子过程的量表需要进一步开发和测量。因此，未来需要进

一步开发创业激情传染过程量表，以科学有效地测量创业激情传染各个子过程，从而进一步丰

富和细化创业激情传染的实证研究。

第二，需要基于不同层面深入系统挖掘创业激情传染的可能因素，深入解构创业激情传染

过程和传染机制。基于激情和情绪传染的现有研究，本文提炼了创业激情传染的关键影响因

素，尽管这在一定程度上揭示了创业激情传染的形成机制，但不同激情传染子过程的影响因素

仍需进一步深入挖掘。本文在系统梳理创业激情传染文献的过程中发现，除了我们所梳理的代

表性文献外，其他一些质性文章对创业激情传染的可能影响因素也有所涉及，我们对这些因素

进一步提炼。如在个体层面，Jolliffe和Farrington（2006）认为创业者情商能够对创业激情表达

过程产生影响；彭坚等（2014）认为情绪领导力可能影响着激情事件、激情表达和激情感知过

程；Ellinger和Bostrom（1999）认为教练型领导力可能对员工激情模仿过程产生影响。Van
Kleef等（2010）和Jones等（2011）认为员工求知动机和员工情绪识别能力可能影响激情感知过

程；De Cuyper等（2008）和Alvi等（2017）认为员工自主性和员工胜任力可能影响创业激情传染

过程。在团队层面，Rothman和Melwani（2016）认为创业团队在团队文化和价值观方面的差异

可能会导致团队开放性不同，并产生不同的行为，如团队利他行为，进而会影响创业激情在团

队层面传染的效率和频率。在组织层面，Sy等（2005）认为组织的情绪氛围和情绪基调是创业

激情传染的基础，组织情绪氛围越浓厚，组织情绪基调越积极，创业激情传染的过程越容易推

进。未来需要针对这些可能的影响因素，并基于不同层面因素交互作用的视角，对创业激情传

染机制展开进一步深入研究，力求系统呈现创业激情传染过程和传染机制的完整画面。

第三，深入研究创业激情传染过程的产出，解析创业激情传染的效用结果。创业激情传染

是创业领域中较为前沿的研究话题，目前创业激情传染的作用结果主要聚焦于对个体激情形

成和对个体行为的影响。但已有研究存在的主要问题在于涉及的结果变量相对笼统，且与关键

创业激情传染过程的对应性和衔接性不强。未来不仅可以进一步研究创业激情传染对个体创

业行为的影响，还可以深入研究其对于团队、企业等其他层面创业结果的影响，以便更深入挖

掘创业激情传染的作用路径。

第四，创业活动是一个连贯事件，意味着不同阶段的情绪与认知相互交织、相互影响（何良

兴和苗莉，2018），需要深入研究创业认知因素对创业激情传染的影响。首先，创业者对所处环

境和对创业未来的评估和认知，对可能出现的创业风险的认知，对创业资源的认知和整合能
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力，都有可能促进或阻碍创业激情的表达。因此，创业者的认知能力会在一定程度上影响创业

激情的传染（何良兴和苗莉，2018）。此外，已有研究表明自我效能感水平较高的创业者对于创

业活动会更加专注，而自我效能感水平较低则会阻碍实现预期行为，进而对创业者激情形成产

生影响。同时，员工的认知能力也可能对创业者激情的感知、评价和模仿产生影响。因此，未来

可以从创业者和员工两个视角研究认知能力对创业激情传染过程的影响。

第五，基于中国的创业情境，采用多样化的方法开展创业激情传染动态研究，从而推动本

土理论发展。首先，本文将创业激情传染划分为激情事件、激情表达、激情感知、激情评价、激情

模仿五个子过程，各个子过程之间具有较为显著的传递性和动态性，因此，未来可以加强创业

激情传染本身的动态演化过程研究。其次，可以比较研究创业激情传染在企业不同生命阶段的

影响路径与作用机制，揭示创业激情传染在新创企业创业活动中发挥的动态作用。最后，可以

采用实验设计、案例研究，以及动态跟踪等不同研究方法展开纵向研究，以深度剖析创业激情

传染的动态产生过程和作用机制。
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Frontier Research on Entrepreneurial Passion Contagion
and Future Prospects
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Summary: The contagion of entrepreneurial passion is an important way to transfer the passion
from entrepreneurs  to  employees.  Entrepreneurial  passion contagion can effectively  enhance the
entrepreneurial passion of employees, keep employees in an active state of mind, stimulate the creativity
of employees, establish employees’ organizational citizenship awareness, and improve employees’ work
performance, which is crucial to the survival and development of new firms. As an emerging topic in the
field of entrepreneurial passion, entrepreneurial passion contagion is still in the primary research stage,
and there exists big research gaps. Although the contagion process of entrepreneurial passion is the core
of the research, the current research lacks in-depth analysis on the complex multi-dimensional contagion
process of entrepreneurial passion, and only conducts some exploratory studies on the concepts and
influencing factors of single and separate processes. Based on this, this paper conducts an in-depth study
on the problem of entrepreneurial passion contagion, which has both theoretical innovation and practical
value.  The  contents  include  two  main  parts.  Firstly,  we  integrate  the  existing  literature  abou
entrepreneurial  passion  contagion  and  emotional  contagion,  and  conclude  the  contagion  process
involved in the current research. Then we merger the similar terms of emotional contagion process, and
according to the emotion transfer path from the exporter to the importer, we divide the contagion process
into five sub-processes, including: passion events, passion expression, passion perception, passion
evaluation and passion imitation. These five sub-processes could clearly present the key links in the
whole entrepreneurial passion contagion process. Secondly, this paper takes the five sub-processes of
entrepreneurial passion contagion as the core, sorts out the antecedents and outcomes of the five sub-
processes, and constructs an integrated model of entrepreneurial passion contagion. Among them, the
antecedents mainly involve leaders, employees and firm levels, while the outcomes of entrepreneurial
passion  antecedents  can  be  divided  into  three  aspects:  the  formation  of  employees’  passion,  the
employees’  attitude  and  behavior,  and  the  formation  of  team  passion.  As  an  emerging  topic,
entrepreneurial passion contagion study is innovative and full of challenges, and we make an exploratory
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application in strategic management research. Then we zoom in on the specific areas of research where
the real options could enhance our understanding of how firms approach business exit decisions.

Based on the level and nature of uncertainties the focal firm faces and the types of options available
（single business exit/portfolio of business exits; call option vs. put option）, we develop a typological
framework to categorize the different strategic choices of business exit a firm could choose under the
real option perspective.

Finally, we further conclude on the applicability as well as limitations of the real option approach,
and discuss its potential to joint with other theoretical perspectives. We also suggest future research
directions for business exit research, including both conceptual/theoretical development and the
empirical approach.

Key words: business exit; real options; divestment; sell-off; refocusing; de-diversification
（责任编辑：宋澄宇）
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study.  The  main  contributions  of  this  study  include:  we  identify  the  typical  literature  aboutt
entrepreneurial passion contagion, present and evaluate some typical contagion model. Based on the
literature review, we point out five sub-processes of entrepreneurial passion contagion. Then taking
these five sub-processes as the core, we identify the antecedents and outcomes of the entrepreneurial
passion contagion process, and establish a research framework about entrepreneurial passion contagion.
In summary, this study can comprehensively present the current research development of entrepreneurial
passion contagion, which is of great theoretical significance for clearly grasping the research progress of
entrepreneurial passion contagion, and expanding and enriching the research of entrepreneurial passion
contagion in future from a new path.

Key words: entrepreneurial  passion  contagion; passion  events; passion  expression; passion
perception; passion evaluation; passion imitation
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