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【摘　 要】 在新兴技术迅猛发展的背景下ꎬ 初创企业由于具有“新生弱性”的特征而面临

生存危机ꎬ 甚至破产倒闭ꎮ 因此ꎬ 如何培养创业团队韧性就成为抵抗这种弱性的关键ꎮ 本

文基于动机性信息加工理论ꎬ 构建了以共情为前因变量、 团队互动过程为中介的韧性形成

模型ꎮ 对 ８２ 个创业团队的问卷调研数据进行路径分析与 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 中介效应检验ꎬ 实证结果

表明: (１)认知共情和情感共情均能促进团队韧性的形成ꎮ 在创业团队中ꎬ 认知共情促使成

员产生理解彼此思考方式的倾向ꎬ 情感共情激发成员感知彼此情绪状态的本能ꎬ 二者共同

构成了应对逆境的心理基础ꎮ (２)事实导向互动与情感导向互动在共情和团队韧性的关系中

发挥了双中介作用ꎮ 认知共情不仅能直接促进团队成员间事实导向的讨论与决策ꎬ 还能通

过增进成员间的相互理解减少人际摩擦ꎮ 情感共情在强化团队情绪联结的同时ꎬ 也通过建

立心理安全氛围促使成员更开放地参与事实性交流ꎮ 这两种共情特质共同作用于团队的双

维互动系统ꎬ 形成相辅相成的韧性构建机制ꎮ 本研究发现为理解创业团队韧性形成机制提

供了新视角ꎬ 也为提升团队应对复杂环境的能力拓宽了思路ꎮ 依据双维共情通过双维互动

协同提升创业团队韧性的核心结论ꎬ 针对创业团队高不确定性、 高资源约束、 高失败风险

的现实困境ꎬ 从管理实践的角度提出以下策略建议: 在危机应对中ꎬ 团队应通过双维共情

构建认知同步与情绪稳定的韧性基础ꎻ 在资源受限条件下ꎬ 团队可借助双维共情实现有限

资源的精准配置与充分释放ꎻ 在风险事件后ꎬ 团队应当将集体复盘作为韧性建设的重要节

点ꎬ 把危机应对经验沉淀为团队韧性的重要资本ꎮ
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１􀆰 引言

新兴技术的快速革新和广泛应用掀起了新一轮的创业浪潮ꎬ 全球经济进入充满波动、 不确定、
复杂与模糊的 ＶＵＣＡ 时代ꎮ 竞争的加剧使得创业团队可能面临各种不利情形而陷入危机ꎬ 甚至导致

创业失败ꎮ 有研究发现多数创业团队在面对危机冲击而陷入发展困境时ꎬ 仍有少数能突破困局、 实

现逆势成长ꎬ 其核心差异往往在于团队是否具备韧性(叶竹馨等ꎬ ２０２５)ꎮ 可见ꎬ 创业团队在冲击中

如何增强韧性以渡过难关ꎬ 成为亟待解决的现实问题ꎮ
团队韧性要求具备理性应对危机的能力ꎬ 同时需要情感的凝聚与支持ꎬ 这表明创业团队必须在

认知和情感两个维度上同频共振ꎮ 共情理论认为ꎬ 认知共情为团队理性应对危机提供基础ꎬ 情感共

情则有助于增强团队的情感凝聚力ꎬ 恰好契合韧性构建的双重要求ꎮ 共情强调对他人想法和情绪的

高度觉察、 理解与响应(王红丽等ꎬ ２０２０)ꎬ 与韧性需要在动荡环境中保持警觉、 灵活反应从而渡过

逆境的内在逻辑高度一致ꎮ 因此ꎬ 共情可能成为提升创业团队韧性的关键机制ꎬ 其作用路径值得深

入探究ꎮ
近年来ꎬ 部分学者将共情作为一个关键变量ꎬ 指出它会带来冲突减少、 工作支持、 创新绩效、

团队创造力等积极结果ꎬ 为企业家“增加成功的概率” ( Ｊｕｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３ꎻ Ｋｏｎｓｔａｎｔｉｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２４)ꎮ
跨国公司 ＴＲＵＭＰＦ ＬＡＳＥＲ 董事长 Ｈａｇｅｎ Ｚｉｍｅｒ 讲述成为行业科技领导者所需的素质和技能时也指出ꎬ
有效的领导者必须是善于倾听的人ꎬ 他们具备明显的共情特质(Ｊｕｌｉｅꎬ ２０２３)ꎮ 然而ꎬ 在动荡的创业

情境下共情能否及如何作用于团队韧性这一核心问题则少有研究ꎮ 与此同时ꎬ 从情感视角看ꎬ 从团

队社会网络与资源、 面对冲击与失败的认知特征、 快速反应与适应的能力、 失败学习与成长的过程

等多视角研究团队韧性的较多(叶竹馨等ꎬ ２０２５)ꎬ 但结合创业情境复杂性与创业团队特殊性来揭示

共情对韧性提升的内在机制研究仍然不足ꎮ
动机性信息加工理论认为ꎬ 内在动机主导着信息加工的方向与深度(马琳等ꎬ ２０２５)ꎮ 共情作为

一种重要的人格特质ꎬ 其认知与情感两个维度可以激发不同的主导动机ꎮ 认知共情对应以理解判断

为核心的认知动机ꎬ 推动团队深入解析任务信息、 整合认知资源ꎮ 情感共情则对应以联结和谐为核

心的社会动机ꎬ 引导团队关注成员情感需求ꎬ 维系人际信任(Ｎｇｕｙｅｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 共情激发的认知

动机与社会动机会进一步影响团队互动行为ꎬ 以事实导向互动与情感导向互动为途径(陈国权等ꎬ
２０１１)ꎬ 使团队在逆境中形成稳定的信息加工模式ꎮ 这种信息加工模式既具备基于共识的问题解决能

力ꎬ 又拥有基于情感联结的抗逆凝聚力ꎬ 进而能够催生并强化集体韧性ꎬ 实现对危机的有效处理并

获得再生能力ꎮ
基于上述分析ꎬ 本文以动机性信息加工理论为基础ꎬ 通过对 ８２ 个创业团队数据的实证分析ꎬ 聚

焦于回答以下两个研究问题: 共情是否会影响创业团队韧性? 团队互动过程能否在共情对创业团队

韧性的影响中起到中介效应? 本文可能的创新点表现为以下三个方面: 第一ꎬ 采用动机性信息加工

理论作为核心解释框架ꎬ 揭示共情所激发的认知动机与社会动机ꎬ 通过提升两类团队互动行为最终

影响韧性的作用机理ꎬ 从而扩展动机性信息加工理论在团队韧性研究中的解释力ꎮ 第二ꎬ 系统地将
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共情引入创业团队韧性研究ꎬ 针对创业团队目标模糊、 资源匮乏、 缺少磨合等“新生弱性”问题ꎬ 解

释了共情在创业情境中为何能比成熟团队更快速地通过互动扩散为集体韧性ꎮ 第三ꎬ 解构事实导向

互动与情感导向互动的双维度中介效应ꎬ 明确了认知共情与情感共情通过双维互动影响韧性的路径

机制ꎬ 打开了“共情￣团队韧性”关系中的过程黑箱ꎮ

２􀆰 文献回顾与研究假设

２􀆰 １　 文献回顾

关于团队韧性的内涵ꎬ 学者们从能力和过程两个视角进行了定义ꎮ Ｗｅｓｔ(２００９)从能力视角出发ꎬ
认为团队韧性指应对团队可能经历的各种威胁并从中恢复的能力ꎮ Ｂｅｎｎｅｔｔ(２０１０)从过程视角出发ꎬ
将团队韧性定义为团队克服挫折和逆境的过程ꎮ 随后学者们对团队韧性的定义不断明确ꎬ 团队韧性

的内涵均包含三个方面ꎬ 即对危机的预测、 恢复及成长(王聪颖等ꎬ ２０２１)ꎮ 关于如何构建团队韧性ꎬ
以往研究从领导特质、 团队资源、 认知风格等方面进行了有益探索ꎮ 例如ꎬ 变革型领导通过愿景传

递与个性化关怀ꎬ 有助于团队成员正确认知危机ꎬ 进而提升团队韧性(孙谋轩等ꎬ ２０２１)ꎮ 领导正念

能够通过促进团队认知重评与意义建构ꎬ 对团队韧性产生积极影响(刘贝妮等ꎬ ２０２３)ꎮ 与正念相同ꎬ
积极情绪被证实能够助力创业团队有效应对挑战 (Ｍｅｎｅｇｈｅｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎮ 基于资源保存理论ꎬ
Ｓｔｏｖｅｒｉｎｋ 等(２０１７)系统提出团队效能、 共享合作心理模型、 即兴能力及心理安全是应对逆境的关键

资源ꎮ 团队互动中的竞合行为可以通过双元学习机制促进韧性的形成(张梦杰等ꎬ ２０２４)ꎮ
已有文献对共情的探讨则多集中于其在提升幸福感、 亲社会动机等方面的作用ꎬ 共情被认为是

亲社会人格特质的核心ꎬ 能够产生亲社会动机(Ｂａｃｑ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 近年来ꎬ 学者们逐渐意识到共情

在创业领域发挥的作用ꎮ 首先ꎬ 共情的亲社会特征使其能够对社会创业意向产生积极影响ꎮ 具有先

前社会问题经验的人可能因为对他人处境共情而增强社会创业机会识别能力ꎬ 产生帮助他人的意愿ꎬ
提高社会创业自我效能感(Ｔｈａｎｈꎬ ２０２４)ꎬ 最终成为社会创业者ꎮ 其次ꎬ 具备共情特质的创业者通常

更倾向于关注人际关系ꎬ 这种风格不仅能有效激励和带领团队ꎬ 也有助于提高员工对其领导方式的

认可度ꎮ 他们能够敏锐察觉员工的情绪与想法ꎬ 体谅其立场ꎬ 并在面对工作压力时提供支持ꎬ 从而

增强员工的幸福感(卫武等ꎬ ２０２４)ꎬ 推动团队更顺利地进行创新与创造ꎮ 最后ꎬ 共情特质也使创业

者更容易洞悉客户的实际需求与感受ꎬ 因此在制定产品或服务方案时能做出更贴近用户期待的选择ꎬ
增强企业在产品创新与服务优化方面的竞争力(Ｋｈａｌｉｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ

综上所述ꎬ 现有研究对团队韧性的形成机制及共情在创业中发挥的作用进行了丰富探索ꎬ 但二

者之间的内在联系尚未得到系统的研究ꎮ 共情已被证实能够增强个体间的理解与信任ꎬ 促进协作意

愿ꎬ 缓解压力情境下的负面情绪(Ｊｕｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎬ 这些机制恰恰是团队在逆境中保持凝聚力并实

现恢复与成长的核心条件(Ｓｔｏｖｅｒｉｎｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎮ 当前对于创业团队韧性的前因研究主要集中于领

导风格、 认知、 资源等方面ꎬ 但对情感层面的人格特质ꎬ 尤其是共情在构建和维持团队韧性过程中

可能发挥的关键作用缺乏深入探讨ꎮ 同时ꎬ 已有研究从领导者、 客户角度出发ꎬ 探讨了共情对创业
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产生的积极效应ꎬ 但缺少从团队成员互动角度出发ꎬ 分析成员共情促进创业的作用机制ꎮ 因此ꎬ 有

必要突破现有视角局限ꎬ 深入考察共情在提升创业团队韧性中的潜在路径与作用机制ꎮ 这不仅有助

于拓展团队韧性的理论边界ꎬ 也能为创业实践中如何通过情感特质建设提升团队抗逆力提供重要

启示ꎮ

２􀆰 ２　 共情与创业团队韧性

与成熟企业相比ꎬ 创业企业正处于开办和发展的初始阶段ꎬ 往往存在新生弱性ꎬ 其创业团队更

易受各类因素制约ꎬ 呈现出相对脆弱、 不稳定的特点ꎬ 因此更应当强化团队韧性ꎮ 创业团队在起步

时容易面临发展目标不明确的问题ꎬ 团队成员对当前市场规模以及行业发展趋势可能缺少深入的调

查和认知ꎬ 难以精准把控客户需求与竞争状况ꎮ 即便树立起企业发展的大概目标ꎬ 对于目标落实的

具体路径以及实施方案也难以达成一致认同ꎬ 导致成员面对激烈的市场竞争时容易迷失方向ꎮ 创业

团队一般由不同专业背景的人组成ꎬ 他们的工作经验和思维模式也许存在较大的差异(刘方龙等ꎬ
２０２４)ꎮ 新成立的创业团队成员之间可能由于缺乏磨合、 相互了解不够到位、 还没建立起良好的信任

及协作模式等原因ꎬ 面对骤然出现的挑战时无法默契配合ꎬ 影响危机来临时的团队反应速度ꎮ 创业

初期往往是市场竞争最为激烈和残酷的时期ꎬ 新进入市场的创业团队必须同具备完整发展体系和一

定知名度的成熟企业展开竞争ꎬ 因而它们需花费更多的人力、 物力、 财力去争取市场份额ꎮ 但创业

初期往往也是资源最匮乏的时期(高洋等ꎬ ２０２５)ꎬ 创业团队一般在起步阶段会碰到资金紧张、 缺少

行业人脉等情况ꎬ 随时有可能因为资金链断裂或者难以得到行业发展关键信息等因素导致创业失败ꎮ
创业团队新生弱性问题的改善ꎬ 其本质在于培育团队在逆境中维系功能完整性、 适应挑战并实

现恢复的能力ꎮ 这种能力的形成依赖两类关键要素: 工具性要素(问题解决所需的信息、 策略及资源

整合能力)和情感性要素(团队凝聚力、 成员间信任及整体抗压能力)ꎮ 在集体主义文化背景下ꎬ 个体

对群体和谐的重视、 对人际互依的强调ꎬ 为理解他人与关怀他人提供了深厚的文化土壤(吴胜涛等ꎬ
２０２５)ꎮ 根据动机性信息加工理论ꎬ 团队信息加工的过程取决于认知动机与社会动机的共同作用(刘
薇等ꎬ ２０２２)ꎬ 认知共情与情感共情通过激发两种动机ꎬ 恰好能为这两类要素提供源头支撑ꎬ 且其作

用因契合集体主义价值观而更易被激活与强化ꎮ 高认知共情具有理解他人观点、 意图和策略的倾向ꎬ
这种特质会唤起团队层面的认知动机ꎬ 造就追求精准认知、 透彻分析和达成最佳抉择的集体内在驱

动力(邢赛鹏等ꎬ ２０２５)ꎮ 在注重知人善察的集体文化背景下ꎬ 精准解读他人不仅关乎协作效率ꎬ 也

被视为一种重要的社交智慧ꎮ 这种认知共情激活的驱动力ꎬ 使团队成员更容易把握彼此的思考逻辑ꎬ
在面对困难时迅速达成共识ꎬ 并通过融合多元视角ꎬ 制定出更清晰的战略路径与更系统的应对方案

(吕途等ꎬ ２０２０)ꎮ 高情感共情则能敏锐捕捉他人的情绪状态与需求(郭晓栋等ꎬ ２０２３)ꎬ 这种特质会

激活团队层面的亲社会动机ꎬ 形成致力于建立和维护积极人际关系、 促进团队和谐与协作的集体凝

聚氛围(Ｄｅｃｅｔｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎮ 这高度契合了中国文化中以和为贵的核心准则ꎬ 使得情感共情引发的

协作行为更容易获得广泛的积极反馈ꎮ 这种凝聚氛围与高度认同能加速成员间的相互磨合与理解ꎬ
强化团队的心理联结(黎常等ꎬ ２０２３)ꎬ 激励个人为群体目标积极付出ꎬ 凝聚起逆境中必胜的信念与

团队合力(张征和李冉ꎬ ２０２４)ꎮ 认知共情带来的全面视角与情感共情产生的凝聚力量ꎬ 不仅能帮助
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创业团队成员明晰彼此工作的资源需求ꎬ 实现有限资源的合理配置(辛欣等ꎬ ２０１５)ꎬ 更能促使团队

在危机来临时团结协作ꎬ 主动挖掘内外部可用资源ꎬ 助力团队渡过难关ꎬ 进而提升团队韧性ꎮ
基于上述分析ꎬ 本文提出假设:
Ｈ１: 共情与团队韧性正相关ꎮ
Ｈ１ａ: 认知共情与团队韧性正相关ꎮ
Ｈ１ｂ: 情感共情与团队韧性正相关ꎮ

２􀆰 ３　 认知共情、 团队互动过程与创业团队韧性

认知共情是一种可以精准体悟他人的情绪和想法的特质ꎬ 主要涉及换位思考、 领会他人观点与

情感状况等认知阶段(Ｊｕｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎮ 从动机性信息加工理论视角看ꎬ 这一特质本质上是对他人

行为与情绪中认知线索的深度解码动机ꎮ 这种理解他人内在认知的本能ꎬ 会在团队中转化为强大的

认知动机ꎬ 形成对准确性、 深度理论和最佳决策的内在追求ꎮ 在认知动机驱动下ꎬ 团队会系统地展

现出事实导向的互动行为ꎮ 团队事实导向互动是指团队成员在讨论与解决问题时ꎬ 重点聚焦于事实、
数据以及逻辑分析的过程ꎬ 该互动过程凸显了真实性和客观性ꎬ 意在借助理性的讨论和分析实现共

识达成与问题解决(陈国权等ꎬ ２０１１)ꎮ 认知动机促使团队主动质疑、 挖掘数据背后的根源ꎬ 鼓励成

员从不同角度提出证据和推理ꎬ 从而实现信息的深度搜寻与剖析(邢赛鹏等ꎬ ２０２３)ꎮ 在事实信息剖

析过程中ꎬ 认知共情使得成员善于理解彼此的专业领域和思维框架ꎬ 帮助他们进行精准的知识整合ꎬ
形成对局势更完整准确的共同认知ꎮ 当存在观点分歧时ꎬ 具备强烈认知动机的团队会将其视为深化

理解的契机而非破坏关系的威胁ꎬ 他们热衷于探索分歧背后的真相ꎬ 冲突反而会成为优化方案的催

化剂ꎮ 基于动机性信息加工理论ꎬ 认知共情并非直接赋予团队韧性ꎬ 而是通过激活团队追求准确理

解的认知动机ꎮ 这种动机将团队互动塑造得更深刻、 更精准、 更倚重事实ꎮ 当危机来临时ꎬ 这种已

经内化稳定的高效问题解决模式ꎬ 便成为团队能够冷静分析、 有效应对并最终从困境中反弹的硬核

资本ꎮ 它赋予了团队在混乱和压力中依然能清晰思考并找到对策的能力ꎬ 这正是团队韧性的关键

所在ꎮ
团队情感导向互动是团队成员在互动阶段关注彼此的情感状况和情绪表达ꎬ 避免让对方产生负

面情绪(陈国权等ꎬ ２０１１)ꎮ 从动机性信息加工理论视角来看ꎬ 认知动机驱使团队精准解码情感背后

的认知线索ꎬ 从而让情感导向互动中的支持行为变得有的放矢、 高效有力ꎬ 最终构建出更坚韧的团

队纽带ꎮ 当团队面临压力时ꎬ 成员会表现出焦虑、 沮丧或愤怒等情绪ꎮ 认知共情特质会在此刻激发

团队的认知动机ꎬ 促进团队探索情绪产生的深层原因ꎬ 让情感导向互动不止停留在表面的情绪安慰ꎬ
而是为成员缓解压力提供最为合适的资源与支持ꎬ 满足成员的深层需求ꎬ 最终恢复其心理能量(敬娇

娇等ꎬ ２０１７)ꎮ 当身边的人可以懂得自己的情绪体验ꎬ 并且能够以理性态度去看待和回应时ꎬ 成员感

受到的不仅是情感上的温暖ꎬ 更是被深刻理解给予的尊重ꎮ 他们会更有安全感与归属感ꎬ 进而更愿

意去分享内心体悟ꎮ 这种基于被理解的信任ꎬ 比基于盲目肯定的信任更稳固可靠ꎬ 更能应对逆境高

压下的分歧与摩擦ꎮ 依靠认知赋能开展的情感导向互动ꎬ 通过促进团队成员之间达成更深入的情感

联结ꎬ 使整个团队在面临困境挫折时更有凝聚力(Ｌｏｎｇｍｉｒｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎬ 增强团队韧性ꎮ
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基于上述分析ꎬ 本文提出假设:
Ｈ２: 团队互动过程在认知共情与创业团队韧性的关系中起到中介作用ꎮ
Ｈ２ａ: 事实导向互动在认知共情与创业团队韧性的关系中起到中介作用ꎮ
Ｈ２ｂ: 情感导向互动在认知共情与创业团队韧性的关系中起到中介作用ꎮ

２􀆰 ４　 情感共情、 团队互动过程与创业团队韧性

情感共情指能够察觉他人情绪状态ꎬ 进而产生与被察觉个体相同情绪状态的个人特质(Ｍａｌｉｓｓａ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎬ 这一特质与亲社会动机紧密相关ꎮ 根据动机性信息加工理论ꎬ 亲社会动机会驱动个体在

进行信息加工时将自身与他人视为整体进行综合考虑ꎬ 关注有利于整体目标实现的信息(胡望斌等ꎬ
２０２４)ꎮ 这种信息加工模式不仅有利于跳出自身视角局限(刘振等ꎬ ２０２１)ꎬ 促进信息交流与共享ꎬ 更

有利于营造团队安全氛围ꎬ 让成员能够畅所欲言(胡望斌等ꎬ ２０２３)ꎮ 团队事实导向互动包含两个重

点方面ꎬ 一是团队成员将自己所掌握的信息完全且真实地共享ꎬ 二是团队成员能够理智客观地评价

团队存在的问题、 成因以及可能导致的结果ꎬ 避免成员出于心理安全感不足、 存在强势权威或担心

关系冲突等因素隐瞒自己的真实看法ꎬ 从而造成团队运行效率低下的问题(陈国权等ꎬ ２０１１)ꎮ 在亲

社会动机的驱使下ꎬ 团队对于情绪信息的解读方式会外显为包容的事实导向互动行为ꎬ 让成员放下

对意见冲突的担忧ꎬ 乐于更豁达地分享自己对事实的看法ꎬ 也更乐意认真思索他人提出的不同看法ꎬ
促进团队内部针对事实进行深层次的交流和探讨(Ｓｋｅｒｌａｖａ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎮ 通过细致交流ꎬ 成员能更全

面地加工彼此的感受和需求信息ꎬ 在碰到困难和挑战时形成相互支持的互动共识(Ｒａｑｕｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０１９)ꎬ 共同探索解决问题的方法ꎬ 把团队的整体利益放在首位ꎬ 主动参与对事实的分析以及解决方

案的制定工作ꎬ 为达成团队目标一起拼搏ꎮ 即使面临突如其来的危机冲突ꎬ 高情感共情团队成员也

能基于对压力下情绪线索的准确解读ꎬ 维持相互支持的态度ꎬ 不会因压力增大而互相埋怨批评ꎬ 而

是一同把精力放在解决实际问题上ꎬ 提高团队事实导向互动的质量ꎬ 进而增强团队韧性ꎮ
具有情感共情特质的人能敏锐地察觉并感同身受地体验他人情绪ꎬ 这种本能在团队中会转化为

强大的亲社会动机ꎮ 根据动机性信息加工理论ꎬ 在强烈亲社会动机的驱动下ꎬ 团队成员会产生建立

紧密联结、 维持内部和谐与提供相互支持的内在渴望ꎬ 自然而频繁地展现情感导向的互动行为ꎮ 成

员会主动询问、 倾听并提供安慰与鼓励(傅飞强等ꎬ ２０２４)ꎮ 这种支持不仅是礼节性的ꎬ 而且是源于

深刻的共同感受(Öｚｇｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎬ 因此更具真诚性和穿透力ꎮ 在危机来临时ꎬ 这种情感支持网络

能有效吸收和分散个体所承受的心理冲击ꎬ 提高团队士气ꎮ 成员受到基于情感共情的鼓励和肯定时ꎬ
能充分感受到被理解ꎬ 从而更快地从挫败感和羞耻感中恢复ꎬ 重燃继续战斗的勇气与能量(张征和李

冉ꎬ ２０２４)ꎮ 在逆境中ꎬ 共同的情感经历和深刻的情感联结会极大地强化集体认同感ꎮ 这种患难与共

的经历ꎬ 会催生出强大的归属感和团队凝聚力ꎬ 使得成员即使在最困难的时候也不愿放弃ꎬ 最终成

功渡过难关(黎常等ꎬ ２０２３)ꎮ 情感共情特质为亲社会动机提供了稳定的内在源泉ꎬ 而亲社会动机则

将这种关怀倾向转化为团队中系统性、 高质量的情感导向互动行为ꎬ 最终铸就团队在逆境中维系团

结、 恢复元气的强大能力ꎮ
基于上述分析ꎬ 本文提出假设:
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Ｈ３: 团队互动过程在情感共情与创业团队韧性的关系中起到中介作用ꎮ
Ｈ３ａ: 事实导向互动在情感共情与创业团队韧性的关系中起到中介作用ꎮ
Ｈ３ｂ: 情感导向互动在情感共情与创业团队韧性的关系中起到中介作用ꎮ
综上所述ꎬ 本研究基于动机性信息加工理论ꎬ 构建出认知共情与情感共情对创业团队韧性影响

的理论模型ꎮ 认知共情与情感共情作为共情的两个维度ꎬ 能够通过不同的作用机理影响团队互动过

程ꎬ 最终促进创业团队的韧性ꎮ 具体研究框架如图 １ 所示ꎮ
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图 １　 研究框架图

３􀆰 研究设计

３􀆰 １　 样本选择与数据收集

根据本文的研究目的ꎬ 采取问卷方式收集数据ꎬ 以创业团队成员为研究对象ꎬ 在 ２０２２ 年 ６ 月至

２０２５ 年 ８ 月期间实地走访陕西、 青海、 云南、 宁夏等地ꎬ 筛选成立时间小于 ５ 年的微创企业进行调

研ꎬ 走访的创业团队覆盖农产品加工、 农业科技、 生物科技、 文化科技、 电商销售、 民宿旅游等多

个领域ꎮ 调研过程中现场讲解问卷填写事项ꎬ 并承诺对问卷内容进行保密ꎬ 仅用于学术研究ꎮ 共发

放 ３４１ 份问卷ꎬ 在剔除无效及团队成员不足 ３ 人的问卷后ꎬ 实际保留 ２７２ 份问卷ꎬ 涉及 ８２ 个团队ꎬ
问卷有效回收率为 ７９􀆰 ８％ꎮ 样本分布特征如下: 男性占 ５０􀆰 ４％ꎬ 女性占 ４９􀆰 ６％ꎻ 年龄方面主要分布

在 ５０ 岁以下ꎬ 其中 ３０ 岁及以下占比 ２２􀆰 ４％ꎬ ３１ ~ ４０ 岁占比 ４２􀆰 ６％ꎬ ４１ ~ ５０ 岁占比 ２２􀆰 ４％ꎻ 受教育

程度主要分布在高中至本科阶段ꎬ 其中本科占比 ４５􀆰 ５％ꎬ 大专占比 ２３􀆰 １％ꎬ 高中占比 １６􀆰 １％ꎻ 工作

年限方面主要分布在 １~５ 年ꎬ 其中 ３ 年占比 １７􀆰 ２％ꎬ ２ 年占比 １４􀆰 ７％ꎬ ４ 年占比 １２􀆰 ５％ꎻ 工作类型经

历多样性方面主要集中在 １~２ 种ꎬ 其中只从事过 １ 种类型工作的人占比 ５９􀆰 ５％ꎬ 从事过 ２ 种工作类

型的人占比 １４􀆰 ３％ꎮ

３􀆰 ２　 变量及其测量

经研读国内外相关文献ꎬ 涉及的变量全部采用 Ｌｉｋｅｒｔ５ 级量表予以测量ꎬ 测量题项借鉴了成熟的

量表以保障问卷的信度与效度ꎬ 以下是具体变量的测量详情:
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(１)共情(认知共情和情感共情): 采用 Ｄａｖｉｓ(１９８０)开发的量表ꎬ 其中认知共情包含“在批评团

队成员前ꎬ 我试着想象如果我在他们的位置上ꎬ 我会有什么感受”等 ７ 个题项ꎬ 情感共情包括“对于

处于不幸的人ꎬ 我常常抱以同情和关怀”等 ７ 个题项ꎮ
(２)团队互动过程(事实导向互动和情感导向互动): 采用陈国权和赵慧群(２０１１)开发的量表ꎬ

其中事实导向互动包含“团队成员陈述事情真相”等 ４ 个题项ꎬ 情感导向互动包含“团队成员在表达观

点时注意维护对方的自信心”等 ４ 个题项ꎮ
(３)团队韧性: 采用 Ｂｌａｔｔ(２００９)开发的量表ꎬ 包含“在这个团队中ꎬ 我们能在克服困难的过程中

以积极的方式成长”等 ５ 个题项ꎮ
(４)控制变量: 将创业团队成员的性别、 年龄、 受教育程度、 工作年限以及工作类型经历多样性

作为控制变量ꎬ 以控制其对因变量的影响ꎮ

４􀆰 数据分析与假设检验

４􀆰 １　 聚合分析

使用组内评分者信度 Ｒｗｇ、 组内一致性指数 ＩＣＣ１ 和组间一致性指数 ＩＣＣ２ 测量聚合有效性ꎬ 这

些指标的标准为: Ｒｗｇ 大于 ０􀆰 ７ꎬ ＩＣＣ１ 大于 ０􀆰 ０５ꎬ ＩＣＣ２ 大于 ０􀆰 ５ꎮ 聚合分析结果如表 １ 所示ꎬ 认知

共情、 情感共情、 事实导向互动、 情感导向互动与团队韧性的聚合分析结果都符合上述标准ꎬ 因此

可以通过平均将个人层面采集的数据汇总为团队层面ꎬ 进行假设检验ꎮ

表 １ 验证用于将个人级别数据聚合到团队级别数据的指标

变　 　 量 Ｒｗｇ ＩＣＣ１ ＩＣＣ２
认知共情 ０􀆰 ９３６ ０􀆰 ７５７ ０􀆰 ９１２
情感共情 ０􀆰 ９５４ ０􀆰 ６７９ ０􀆰 ８７５

事实导向互动 ０􀆰 ８９４ ０􀆰 ６０９ ０􀆰 ８３８
情感导向互动 ０􀆰 ９３４ ０􀆰 ６２１ ０􀆰 ８４４

团队韧性 ０􀆰 ９４４ ０􀆰 ６９３ ０􀆰 ８８２

４􀆰 ２　 信度和效度分析

如表 ２ 所示ꎬ 所有变量的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值与组合信度 ＣＲ 均大于 ０􀆰 ７ꎬ 表明数据的信度良好ꎮ 平

均方差提取值 ＡＶＥ 均大于 ０􀆰 ５ꎬ 表明模型的收敛效度良好ꎮ 由表 ４ 可知ꎬ ＡＶＥ 的平方根均大于各潜

变量之间的相关系数ꎬ 表明模型的区分效度良好ꎮ 此外ꎬ 本文还采用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ３ 进行了验证性因子分
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析ꎬ 结果如表 ３ 所示ꎮ 原始的五因子模型相较于其他模型的拟合效果更好ꎬ 且各项指标均满足要求ꎬ
进一步说明各变量区分效度良好ꎮ

表 ２ 量表的信效度分析

变　 　 量 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α ＣＲ ＡＶＥ 题项数

认知共情 ０􀆰 ９０５ ０􀆰 ９７１ ０􀆰 ６８４ ７
情感共情 ０􀆰 ８８１ ０􀆰 ９５９ ０􀆰 ５８８ ７

事实导向互动 ０􀆰 ９０５ ０􀆰 ９４９ ０􀆰 ７７５ ４
情感导向互动 ０􀆰 ８７０ ０􀆰 ９３２ ０􀆰 ７２１ ４

团队韧性 ０􀆰 ９０１ ０􀆰 ９５５ ０􀆰 ７１７ ５

表 ３ 验证性因子分析模型拟合指数

模型构成 χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ
五因子模型 ２􀆰 １１１ ０􀆰 ９２６ ０􀆰 ９１７ ０􀆰 ０６４ ０􀆰 ０４７
四因子模型 ａ ３􀆰 ０８３ ０􀆰 ８５９ ０􀆰 ８４５ ０􀆰 ０８８ ０􀆰 ０６４
四因子模型 ｂ ３􀆰 ４７１ ０􀆰 ８３３ ０􀆰 ８１６ ０􀆰 ０９５ ０􀆰 ０８３
三因子模型 ｃ ４􀆰 ４１９ ０􀆰 ７６７ ０􀆰 ７４５ ０􀆰 １１２ ０􀆰 ０９５
二因子模型 ｄ ５􀆰 ３００ ０􀆰 ７０５ ０􀆰 ６７９ ０􀆰 １２６ ０􀆰 ０８９
单因子模型 ｅ ５􀆰 ９９１ ０􀆰 ６５７ ０􀆰 ６２８ ０􀆰 １３５ ０􀆰 ０９４

五因子模型＋ＣＭＶ １􀆰 ７２２ ０􀆰 ９５６ ０􀆰 ９４６ ０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０４６
　 　 注: ａ􀆰 认知共情与情感共情合并为一个因子ꎻ

ｂ􀆰 事实导向互动与情感导向互动合并为一个因子ꎻ
ｃ􀆰 认知共情与情感共情合并为一个因子ꎬ 同时事实导向互动与情感导向互动合并为一个因子ꎻ
ｄ􀆰 认知共情、 情感共情、 事实导向互动与情感导向互动合并为一个因子ꎻ
ｅ􀆰 五个变量合并为一个因子ꎮ

４􀆰 ３　 同源偏差分析

为了验证是否存在同源偏差问题ꎬ 本文运用 Ｈａｒｍａｎ 单因子检验法进行因子分析ꎬ 提取到未旋转

的第一公因子方差解释百分比为 ３６􀆰 ４８０％ꎬ 说明同源偏差对本研究分析结论的影响在可接受的范围

内ꎮ 同时ꎬ 本文采用潜在误差变量控制法进一步检验ꎬ 加入共同方法潜因子(ＣＭＶ)后模型的拟合指

标与五因子模型相比并无显著改善(ΔＣＦＩ ＝ ０􀆰 ０３<０􀆰 １ꎻ ΔＴＬＩ ＝ ０􀆰 ０２９<０􀆰 １ꎻ ΔＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０１２<０􀆰 ０５ꎻ
ΔＳＲＭＲ＝ ０􀆰 ００１<０􀆰 ０５)ꎬ 表明同源偏差不影响本文的数据分析ꎮ
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４􀆰 ４　 描述性统计

本文对各变量的相关系数以及均值、 标准差进行分析ꎬ 初步判定各变量之间是否存在相互影响ꎬ
具体结果如表 ４ 所示ꎮ 各变量之间的相关系数均小于 ０􀆰 ６ꎬ 且方差膨胀因子 ＶＩＦ 均小于 ３ꎬ 说明不存

在严重的多重共线性问题ꎮ 认知共情与团队韧性显著正相关(β ＝ ０􀆰 ５８３ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 与事实导向互动

显著正相关(β＝ ０􀆰 ４０４ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 与情感导向互动显著正相关(β ＝ ０􀆰 ３８１ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎻ 情感共情与

团队韧性显著正相关(β＝ ０􀆰 ４７８ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 与事实导向互动显著正相关(β ＝ ０􀆰 ３８８ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 与

情感导向互动显著正相关(β＝ ０􀆰 ３９０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 这为后续研究假设的验证提供了初步证据ꎮ

表 ４ 描述性统计和相关系数

变量 平均值 标准差 性别 年龄
工作

年限

受教育

程度

经历

多样性

认知

共情

情感

共情

事实导

向互动

情感导

向互动

性别 １􀆰 ４９３ ０􀆰 ２７５ １
年龄 ２􀆰 ２３７ ０􀆰 ５９４ －０􀆰 ０４７ １

工作年限 ５􀆰 ４２７ ２􀆰 ６９７ －０􀆰 ００３ ０􀆰 ２３１∗∗ １
受教育程度 ４􀆰 ３０８ ０􀆰 ７９５ ０􀆰 １６２ －０􀆰 ３７９∗∗∗ －０􀆰 １０２ １
经历多样性 １􀆰 ０９５ ０􀆰 ５５７ －０􀆰 ０２３ －０􀆰 １３９ ０􀆰 ０４０ ０􀆰 １９４∗ １
认知共情 ３􀆰 ７４８ ０􀆰 ７０５ －０􀆰 ０１６ ０􀆰 ０１２ ０􀆰 ０２３ －０􀆰 ００９ ０􀆰 １０１ １
情感共情 ３􀆰 ６００ ０􀆰 ５８７ －０􀆰 ０８５ ０􀆰 ０３２ －０􀆰 ０５１ －０􀆰 ０３８ ０􀆰 １０３ ０􀆰 ４９６∗∗∗ １

事实导向互动 ３􀆰 ９４４ ０􀆰 ６８７ －０􀆰 ０３３ ０􀆰 ００６ ０􀆰 ０２９ －０􀆰 ０８７ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 ４０４∗∗∗ ０􀆰 ３８８∗∗∗ １
情感导向互动 ３􀆰 ８２３ ０􀆰 ６２７ －０􀆰 １２２ ０􀆰 １２４ ０􀆰 ０７４ －０􀆰 ０５７ ０􀆰 ０８２ ０􀆰 ３８１∗∗∗ ０􀆰 ３９０∗∗∗ ０􀆰 ３０５∗∗∗ １

团队韧性 ３􀆰 ８９８ ０􀆰 ６６８ －０􀆰 ０３０ ０􀆰 １２４ ０􀆰 ０８１ －０􀆰 １２０ ０􀆰 ０８６ ０􀆰 ５８３∗∗∗ ０􀆰 ４７８∗∗∗ ０􀆰 ５７８∗∗∗ ０􀆰 ４２８∗∗∗

　 　 注: ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１ꎬ 下同ꎮ

４􀆰 ５　 假设检验

路径分析能够深入剖析多个变量之间的复杂关系ꎬ 因此本研究采用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ３ 构建路径分析ꎬ 全

模型检验认知共情与情感共情通过两条不同的团队互动过程路径对团队韧性的影响ꎬ 具体分析结果

如图 ２ 所示ꎮ 同时ꎬ 本研究采用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法对模型中介效应进行检验ꎬ 具体分析结果如表 ５ 所示ꎮ
认知共情对团队韧性有显著的正向影响(β＝ ０􀆰 ３１２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 假设 Ｈ１ａ 得到支持ꎻ 情感共情对团队

韧性也有显著的正向影响(β＝ ０􀆰 ２０５ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 假设 Ｈ１ｂ 得到支持ꎮ 事实导向互动在认知共情与团

队韧性的关系中发挥中介作用(９５％ＣＩ＝[０􀆰 ０３２ꎬ ０􀆰 ３４８]ꎬ 不包含 ０)ꎬ 假设 Ｈ２ａ 得到支持ꎻ 情感导向

互动也在认知共情与团队韧性的关系中发挥中介作用(９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ０３７ꎬ ０􀆰 ３０７]ꎬ 不包含 ０)ꎬ 假设

Ｈ２ｂ 得到支持ꎮ 事实导向互动在情感共情与团队韧性的关系中发挥中介作用(９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ０４５ꎬ
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０􀆰 ４６２]ꎬ 不包含 ０)ꎬ 假设 Ｈ３ａ 得到支持ꎻ 情感导向互动也在情感共情与团队韧性的关系中发挥中介

作用(９５％ＣＩ＝[０􀆰 ０５８ꎬ ０􀆰 ４３９]ꎬ 不包含 ０)ꎬ 假设 Ｈ３ｂ 得到支持ꎮ
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图 ２　 路径系数分析结果

表 ５ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 中介效应检验

中 介 效 应 效应值 标准误 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ＝ ５０００ 的 ９５％置信区间

认知共情→事实导向互动→团队韧性 ０􀆰 １４６ ０􀆰 ０８３ [０􀆰 ０３２ꎬ ０􀆰 ３４８]
认知共情→情感导向互动→团队韧性 ０􀆰 １７９ ０􀆰 ０６９ [０􀆰 ０３７ꎬ ０􀆰 ３０７]
情感共情→事实导向互动→团队韧性 ０􀆰 １８７ ０􀆰 １０８ [０􀆰 ０４５ꎬ ０􀆰 ４６２]
情感共情→情感导向互动→团队韧性 ０􀆰 ２３４ ０􀆰 ０９７ [０􀆰 ０５８ꎬ ０􀆰 ４３９]

４􀆰 ６　 稳健性检验

为验证研究结果的稳健性ꎬ 本文重新联系样本创业团队ꎬ 采用 Ｆａｔｏｋｉ(２０１８)开发的韧性量表ꎬ 由

创业团队领导对团队韧性进行了重新打分测量ꎮ 该韧性量表共包含“能够克服困难实现目标”“困难过

后尽快恢复良好状态”等 １０ 个题项ꎮ 稳健性检验的路径分析、 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 中介效应检验结果分别如图

３、 表 ６ 所示ꎬ 研究的主要结论未发生改变ꎬ 因此可以认为本文的结论是稳健的ꎮ
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图 ３　 稳健性检验路径系数分析结果
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表 ６ 稳健性检验 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 中介效应检验

中 介 效 应 效应值 标准误 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ＝ ５０００ 的 ９５％置信区间

认知共情→事实导向互动→团队韧性 ０􀆰 １４３ ０􀆰 ０７７ [０􀆰 ０３３ꎬ ０􀆰 ３３０]
认知共情→情感导向互动→团队韧性 ０􀆰 １８０ ０􀆰 ０６７ [０􀆰 ０４５ꎬ ０􀆰 ３１１]
情感共情→事实导向互动→团队韧性 ０􀆰 １８０ ０􀆰 １００ [０􀆰 ０４６ꎬ ０􀆰 ４３２]
情感共情→情感导向互动→团队韧性 ０􀆰 ２３３ ０􀆰 ０９７ [０􀆰 ０５８ꎬ ０􀆰 ４３５]

５􀆰 研究结论与管理启示

５􀆰 １　 研究结论

本文得出以下结论: (１)认知共情和情感共情均能促进团队韧性的形成ꎮ 在创业团队中ꎬ 成员理

解彼此思考方式的倾向(认知共情)与感知情绪状态的本能(情感共情)ꎬ 共同构成了应对逆境的心理

基础ꎮ 这一机制在其他高压团队中同样成立: 技术创新团队面对技术瓶颈时ꎬ 需要认知共情促进专

业理解ꎻ 客户服务团队在处理投诉危机时ꎬ 依赖情感共情缓解各方情绪ꎮ 双维共情实质上是为团队

提供了在压力下保持正常运转的软性支撑ꎮ (２)事实导向互动与情感导向互动在共情和团队韧性之间

发挥双中介作用ꎮ 认知共情不仅直接促进事实导向的讨论与决策ꎬ 还能通过增进相互理解减少人际

摩擦ꎬ 为情感互动创造空间ꎻ 情感共情在强化团队情绪联结的同时ꎬ 也通过形成心理安全氛围ꎬ 促

使成员更开放地参与事实性交流ꎮ 这两种共情特质共同作用于团队的双维互动系统ꎬ 形成相辅相成

的韧性构建机制ꎮ 这一双重路径在各类团队中均有体现: 项目执行团队通过事实互动确保进度ꎬ 借

助情感互动化解摩擦ꎻ 跨部门团队既需要就事论事的专业沟通ꎬ 也需要情感支持来突破部门隔阂ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

(１)以往研究对动机性信息加工理论在知识共享、 创造力等方面的解释力进行了有益探索(胡望

斌等ꎬ ２０２３ꎻ 邢赛鹏等ꎬ ２０２５)ꎮ 本文将这一理论的应用场景从团队创新延伸至危机应对领域ꎬ 验证

了其在解释团队韧性构建时的有效性ꎬ 拓宽了该理论的适用范围ꎮ
(２)以往研究认为创业团队所拥有的关系网络和资源、 创业团队的认知特征、 能力特征和行为特

征是影响创业团队韧性的关键前因变量(叶竹馨等ꎬ ２０２５)ꎮ 本文补充了共情这一人格特质ꎬ 为共情

研究拓展了新的结果边界ꎬ 也为韧性研究注入了情感新维度ꎮ
(３)以往研究探索了团队互动在创业团队韧性构建中的有益作用(李晓琳等ꎬ ２０２５)ꎬ 本研究进

一步将团队互动过程细分为两个层面ꎬ 通过验证事实与情感导向双维度互动并行的中介作用ꎬ 构建

共情影响韧性的传导机制ꎬ 提出认知与情感双系统协同强化的新模型ꎬ 为构建更完善的团队过程理

论提供了新的视角ꎮ
１１１

耿　 瑶ꎬ 等

共情如何塑造韧性: 来自创业团队的经验证据



５􀆰 ３　 管理启示

本文依据双维共情通过双维互动协同提升创业团队韧性的核心结论ꎬ 针对创业团队高不确定性、
高资源约束、 高失败风险的现实困境ꎬ 从管理实践的角度提出以下策略建议:

第一ꎬ 在危机应对中ꎬ 团队应通过双维共情构建认知同步与情绪稳定的韧性基础ꎮ 面临市场突

变等危急情境时ꎬ 创业团队常因信息壁垒、 反应迟缓与协作内耗陷入被动ꎮ 此时应注重发挥认知共

情作用ꎬ 推动成员间就危机态势、 决策逻辑与行动路径达成共识ꎬ 建立事实层面的协作基础ꎬ 避免

因信息偏差延误应对时机ꎮ 同时迅速调动情感共情ꎬ 敏锐识别高压状态下成员的焦虑情绪与协作困

难ꎬ 主动疏解对立ꎬ 维护信任基础ꎮ 两类共情在危机中的协同作用ꎬ 使团队在高度不确定环境中实

现认知同步与情绪稳定ꎬ 从而系统构建持续应对动荡的韧性ꎮ
第二ꎬ 在资源受限条件下ꎬ 团队可借助双维共情实现有限资源的精准配置与充分释放ꎮ 创业团

队可以通过认知共情促进团队对资源现状、 任务优先级与能力匹配形成共识ꎬ 实现有限资源的精准

配置ꎬ 避免因目标模糊或权责不清造成资源浪费ꎮ 同时要善用情感共情ꎬ 通过营造信任包容的团队

氛围ꎬ 激发成员主动贡献个人资源与信息的意愿ꎬ 有效避免资源藏匿与能力保留ꎬ 提升资源利用的

广度与深度ꎮ 认知共情实现资源的精准调配ꎬ 情感共情促进资源的充分释放ꎬ 从而使团队在资源约

束下仍能保持高效运作与持续发展能力ꎮ
第三ꎬ 在风险事件后ꎬ 团队应当将集体复盘作为韧性建设的重要节点ꎬ 把危机应对经验沉淀为

团队韧性的重要资本ꎮ 具体操作中ꎬ 复盘应首先依托成员的认知共情特质ꎬ 引导团队客观还原任务

关键断点ꎬ 理解各方决策背景ꎬ 避免陷入责任归因的争执ꎬ 为后续情感互动留出空间ꎻ 随后调动情

感共情特质ꎬ 鼓励成员表达压力下的情绪体验ꎬ 营造安全包容的表达氛围ꎬ 在此基础上共同探讨事

实层面的改进路径ꎮ 通过双维共情特质的交替运用ꎬ 使事实与情感两类互动在复盘中有机融合ꎬ 将

每一次危机转化为团队协作模式迭代的契机ꎬ 从而在反复应对中积累可持续的抗风险韧性ꎮ

５􀆰 ４　 研究局限

本文存在的局限性主要体现在以下两个方面: 在数据采集方面ꎬ 本文虽通过实地调研获取创业

团队数据来尽力确保数据的可靠性ꎬ 但受到时间等因素的限制ꎬ 没有对研究对象进行长期追踪调查ꎬ
研究结果未能充分反映关键变量之间因果关系的动态性ꎮ 今后在各项条件允许的情况下可以对参与

调研的创业团队进行长期跟踪与回访调查ꎬ 从而使用纵向数据进一步验证本文的研究结论ꎮ 在研究

内容方面ꎬ 本文所构建的“事实￣情感”双路径中介模型虽具启发性ꎬ 但未能充分打开团队互动过程的

微观黑箱ꎬ 没有对共情如何具体影响冲突管理、 决策模式等关键互动子过程展开验证ꎬ 从而限制了

对“共情究竟如何通过具体行为来增强韧性”的深入理解ꎬ 为未来研究留下了探索空间ꎮ
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ｏｆ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｔａｋｉｎｇ ａｎｄ ｅｍｐａｔｈｙ ａｔ ｗｏｒｋ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１８ꎬ １０３(８) .

[３７] Ｍａｌｉｓｓａꎬ Ａ.ꎬ Ｃｌａｒｋꎬ Ｍｅｌｉｓｓａꎬ Ｍ􀆰 Ｒ.ꎬ Ｓｔｅｐｈｅｎꎬ Ｙ􀆰 “ Ｉ ｆｅｅｌ ｙｏｕｒ ｐａｉｎ ”: Ａ ｃｒｉｔｉｃａｌ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｅｍｐａｔｈｙ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１９ꎬ ４０(２) .

[３８] Ｍｅｎｅｇｈｅｌꎬ Ｉ.ꎬ Ｓａｌａｎｏｖａꎬ Ｍ.ꎬ Ｉｓａｂｅｌꎬ Ｍ􀆰 Ｍ􀆰 Ｆｅｅｌｉｎｇ ｇｏｏｄ ｍａｋｅｓ ｕｓ ｓｔｒｏｎｇｅｒ: Ｈｏｗ ｔｅａｍ ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ
ｍｅｄｉａｔｅｓ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｅｍｏｔｉｏｎｓ ｏｎ ｔｅａｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈａｐｐｉｎｅｓｓ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ２０１６ꎬ
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１７(１) .
[３９] Ｎｇｕｙｅｎꎬ Ｔ􀆰 Ｎ􀆰 Ｑ.ꎬ Ｎｇｏꎬ Ｌ􀆰 Ｖ.ꎬ Ｓｕｒａｃｈａｒｔｋｕｍｔｏｎｋｕｎꎬ Ｊ􀆰 Ｗｈｅｎ ｄｏ￣ｇｏｏｄ ｍｅｅｔｓ ｅｍｐａｔｈｙ ａｎｄ ｍｉｎｄｆｕｌｎｅｓｓ

[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｒｅｔａｉｌｉｎｇ ａｎｄ Ｃｏｎｓｕｍｅｒ Ｓｅｒｖｉｃｅｓꎬ ２０１９ꎬ ３(２) .
[４０] Öｚｇｅ Ｎ􀆰 Ｙ.ꎬ Ｓｔｅｖｅ Ｄ􀆰 Ｍｏｄｅｌｉｎｇ ｅｍｐａｔｈｙ: Ｂｕｉｌｄｉｎｇ ａ ｌｉｎｋ ｂｅｔｗｅｅｎ ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ａｎｄ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ[Ｊ] .

Ａｒｔｉｆｉｃｉａｌ Ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０２０ꎬ ５３(４) .
[４１] Ｒａｑｕｅｒꎬ Ｄ􀆰 Ｌ.ꎬ Ｆｕｅｎｔｅꎬ Ａ.ꎬ Áｎｇｅｌａ Ｇ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｊｅｒｏｎｉｍｏꎬ Ｇ􀆰 Ｂ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｍｉｎｄｆｕｌｎｅｓｓ

ｃｏｇｎｉｔｉｏｎ ｏｎ ｔｈｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｏｆ ｅｍｐａｔｈｙ ｉｎ ａ ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｃｏｎｔｅｘｔ[Ｊ] . Ｐｌｏｓ Ｏｎｅꎬ ２０１９ꎬ １４(４) .
[４２] Ｓｋｅｒｌａｖａ Ｊ􀆰 Ｍꎬ Ｃｏｎｎｅｌｌｙ Ｃ􀆰 Ｅꎬ Ｃｅｒｎｅ Ｍꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｅｌｌ ｍｅ ｉｆｙｏｕ ｃａｎ: Ｔｉｍｅ ｐｒｅｓｓｕｒｅꎬ ｐｒｏｓｏｃｉａｌ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎꎬ

ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｔａｋｉｎｇꎬ ａｎｄ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｈｉｄｉｎｇ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１８ꎬ ２２(７) .
[４３] Ｓｔｏｖｅｒｉｎｋꎬ Ａ􀆰 Ｃ.ꎬ Ｋｉｒｋｍａｎꎬ Ｂ􀆰 Ｌ.ꎬ Ｍｉｓｔｒｙ Ｓ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｂｏｕｎｃｉｎｇ ｂａｃｋ ｔｏｇｅｔｈｅｒ: Ｔｏｗａｒｄ ａ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ

ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｗｏｒｋ ｔｅａｍ ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０１７ꎬ ４５(２) .
[４４] Ｔｈａｎｈ Ｔ􀆰 Ｌ􀆰 Ｈｅａｒｔｆｅｌｔ ｖｅｎｔｕｒｅｓ: Ｔｈｅ ｐｏｗｅｒ ｏｆ ｅｍｐａｔｈｙ ｉｎ ｄｒｉｖｉｎｇ ｓｏｃｉａｌ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ[ Ｊ] . Ｈｅｌｉｙｏｎꎬ

２０２４ꎬ １０(１５) .
[４５] Ｗｅｓｔꎬ Ｂ􀆰 Ｊ.ꎬ Ｐａｔｅｒａꎬ Ｊ􀆰 Ｌ.ꎬ Ｃａｒｓｔｅｎꎬ Ｍ􀆰 Ｋ􀆰 Ｔｅａｍ ｌｅｖｅｌ ｐｏｓｉｔｉｖｉｔｙ: Ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｎｇ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ

ｃａｐａｃｉｔｉｅｓ ａｎｄ ｔｅａｍ ｌｅｖｅｌ ｏｕｔｃｏｍｅｓ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２００９ꎬ ３０(２) .

Ｈｏｗ Ｅｍｐａｔｈｙ Ｂｕｉｌｄｓ Ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ: Ｅｍｐｉｒｉｃａｌ Ｅｖｉｄｅｎｃｅ Ｆｒｏｍ Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ Ｔｅａｍｓ
Ｇｅｎｇ Ｙａｏ　 Ｌｅｉ Ｈｏｎｇｚｈｅｎ　 Ｌａｎ Ｊｕａｎｌｉ　 Ｙａｎ Ｙｉｈａｎｇ

(Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｓｈａａｎｘｉ Ｎｏｒｍａｌ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｘｉ􀆳ａｎꎬ ７１０１１９)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ａｇａｉｎｓｔ ｔｈｅ ｂａｃｋｄｒｏｐ ｏｆ ｒａｐｉｄ ｅｍｅｒｇｉｎｇ￣ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔꎬ ｓｔａｒｔ￣ｕｐｓ ｏｆｔｅｎ ｆａｃｅ ｓｕｒｖｉｖａｌ
ｃｒｉｓｅｓ ｏｒ ｅｖｅｎ ｂａｎｋｒｕｐｔｃｙ ｄｕｅ ｔｏ ｔｈｅｉｒ ｌｉａｂｉｌｉｔｙ ｏｆ ｎｅｗｎｅｓｓ􀆰 Ｃｕｌｔｉｖａｔｉｎｇ ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ ｉｎ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｔｅａｍｓ ｔｈｕｓ
ｂｅｃｏｍｅｓ ｃｒｕｃｉａｌ ｆｏｒ ｃｏｕｎｔｅｒａｃｔｉｎｇ ｓｕｃｈ ｖｕｌｎｅｒａｂｉｌｉｔｙ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｍｏｔｉｖａｔｅｄ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ ｔｈｅｏｒｙꎬ ａ
ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ￣ｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ ｗａｓ ｄｅｖｅｌｏｐｅｄ ｉｎ ｔｈｅ ｐｒｅｓｅｎｔ ｓｔｕｄｙ ｗｉｔｈ ｅｍｐａｔｈｙ ａｓ ｔｈｅ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔ ｖａｒｉａｂｌｅ ａｎｄ
ｔｅａｍ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ ａｓ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｏｒｓ􀆰 Ｐａｔｈ ａｎａｌｙｓｉｓ ａｎｄ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｔｅｓｔ ｗｅｒｅ ｃｏｎｄｕｃｔｅｄ ｗｉｔｈ
ｔｈｅ ｕｓｅ ｏｆ ｓｕｒｖｅｙ ｄａｔａ ｏｎ ８２ ｔｅａｍｓ ｏｆ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓ􀆰 Ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ａｒｅ ａｓ ｆｏｌｌｏｗｓ: Ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ｅｍｐａｔｈｙꎬ ａｓ ｗｅｌｌ ａｓ
ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ｅｍｐａｔｈｙꎬ ｅｎｃｏｕｒａｇｅ ｔｈｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｏｆ ｔｅａｍ ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ􀆰 Ｔｈｅ ｔｗｏ￣ｄｉｍｅｎｓｉｏｎａｌ ｅｍｐａｔｈｙ ｏｆｆｅｒｓ ｓｏｆｔ
ｓｕｐｐｏｒｔ ｔｈａｔ ｈｅｌｐｓ ｔｈｅ ｔｅａｍｓ ｔｏ ｃｏｎｔｉｎｕｅ ｏｐｅｒａｔｉｎｇ ｎｏｒｍａｌｌｙ ｉｎ ｓｔｒｅｓｓｆｕｌ ｓｉｔｕａｔｉｏｎｓ􀆰 Ｆａｃｔ￣ｏｒｉｅｎｔｅｄ ａｎｄ ｅｍｏｔｉｏｎ￣
ｏｒｉｅｎｔｅｄ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ ａｒｅ ｔｗｏ ｍｅｄｉａｔｏｒ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｅｍｐａｔｈｙ ａｎｄ ｔｅａｍ ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ􀆰 Ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ｅｍｐａｔｈｙ ａｃｔｓ ｂｏｔｈ
ｄｉｒｅｃｔｌｙ ｔｏ ｓｕｐｐｏｒｔ ｔｈｅ ｄｉｓｃｕｓｓｉｏｎ ａｎｄ ｍａｋｉｎｇ ｃｈｏｉｃｅｓ ｂａｓｅｄ ｏｎ ｆａｃｔｓ ａｓ ｗｅｌｌ ａｓ ｔｏ ｌｅｓｓｅｎ ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ ｆｒｉｃｔｉｏｎ
ｂｙ ｍｅａｎｓ ｏｆ ｅｓｔａｂｌｉｓｈｉｎｇ ａ ｍｏｒｅ ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｓｉｔｕａｔｉｏｎꎬ ｗｈｉｃｈ ｐｒｏｖｉｄｅｓ ｓｐａｃｅ ｗｈｅｒｅ ｔｈｅ ｅｍｏｔｉｏｎ ｌｅｖｅｌ ｏｆ
ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ ｃａｎ ｂｅ ａｃｈｉｅｖｅｄ􀆰 Ｔｈｅ ｔｗｏ ｅｍｐａｔｈｙ ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ ｊｏｉｎｔｌｙ ｃｏｍｐｒｉｓｅ ｔｈｅ ｄｕａｌ￣ｄｉｍｅｎｓｉｏｎａｌ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ
ｓｙｓｔｅｍ ｏｆ ｔｈｅ ｔｅａｍꎬ ｒｅｓｕｌｔｉｎｇ ｉｎ ａ ｃｏｍｐｌｅｍｅｎｔａｒｙ ｐｒｏｃｅｓｓ ｏｆ ｅｓｔａｂｌｉｓｈｉｎｇ ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ􀆰 Ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｐｒｏｖｉｄｅ ａ ｆｒｅｓｈ
ｉｎｓｉｇｈｔ ｉｎｔｏ ｔｈｅ ｃｒｅａｔｉｏｎ ｏｆ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｔｅａｍ ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅꎬ ａｓ ｗｅｌｌ ａｓ ｅｘｐａｎｄ ｔｈｅ ｍｉｎｄｓ ｏｆ ｃｏｎｔｅｍｐｌａｔｉｎｇ ｔｈｅ
ｃａｐａｂｉｌｉｔｙ ｔｏ ｉｍｐｒｏｖｅ ｔｈｅ ｃａｐａｃｉｔｙ ｏｆ ｔｅａｍｓ ｔｏ ｒｅｓｉｓｔ ａ ｃｈａｌｌｅｎｇｉｎｇ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ􀆰 Ｆｏｌｌｏｗｉｎｇ ｒｉｓｋ ｅｖｅｎｔｓ ｔｈｅ
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耿　 瑶ꎬ 等

共情如何塑造韧性: 来自创业团队的经验证据



ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｒｅｆｌｅｃｔｉｏｎ ｓｈｏｕｌｄ ｂｅ ｃｏｎｓｉｄｅｒｅｄ ｂｙ ｔｈｅ ｔｅａｍｓ ａｓ ｏｎｅ ｏｆ ｔｈｅ ｎｏｄｅｓ ｉｎ ｔｈｅ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎ ｏｆ ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ ａｎｄ
ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｉｚａｔｉｏｎ ｏｆ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅ ｒｅｌａｔｉｎｇ ｔｏ ｃｒｉｓｉｓ ｃｏｐｉｎｇ ｓｈｏｕｌｄ ｂｅ ｃｏｎｖｅｒｔｅｄ ｉｎｔｏ ｖａｌｕａｂｌｅ ｔｅａｍ ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ ｃａｐｉｔａｌ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｔｅａｍꎻ Ｅｍｐａｔｈｙꎻ Ｔｅａｍ ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅꎻ Ｔｅａｍ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓ
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