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创业经历对面试官录用决策的双刃剑效应 

—基于信号理论视角* 
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（中国科学技术大学 管理学院，合肥 230026） 

摘要：基于信号理论，通过一个由 277 位在职人员参与的情景实验，对求职者的创业经历在个人后续就业中对面

试官录用决策的影响路径进行了系统性探究。结果表明：求职者的创业经历具有双刃剑效应：通过两种不同路径

（感知胜任和感知威胁）对面试官的录用决策产生积极影响和消极影响；虽然创业经历对面试官录用决策的总效

应不显著，但在未来存在合作性工作关系时，创业经历对录用决策的总效应是显著正向的。 
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1  研究背景 

近年来，我国出台相关政策大力扶持创新创业，创业者及其新创企业大量涌现。仅 2022

年全国新登记市场主体即达 2900 多万户，包括大学生在内的很多年轻人加入了创业者的行列①。

然而，受资源、管理、创业的不确定性和风险性等因素影响，相当大一部分创业者最终会离开

所创办的企业[1]。其中，很多创业者会重返职场，加入求职者队伍[2-5]。据统计，约 45%的创业

者会在退出创业后重返就业市场[6]。在此背景下，很有必要了解拥有一段创业经历是否能给个

人的职业生涯锦上添花，因为这个问题的回答是相关部门制定创业支持政策的重要依据。因此，
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厘清创业经历对个人求职成功的影响极为重要。 

以往研究表明，创业经历会产生复杂的影响。有学者认为，拥有创业经历的前创业者被认

为是乐观、有技能和有创新能力的，能够为企业增加新的财富生产能力[3]；此时的创业经历可

能会在招聘中产生积极影响；更多学者则持相反观点，他们认为，创业经历会引发雇主的负面

刻板印象，认为前创业者是不具有组织忠诚度且难以合作的[7]，此时的创业经历则会在招聘中

产生消极影响。可见，现有研究尚未对创业经历的复杂影响进行系统的、全面的探究。此外，

针对创业经历在招聘阶段的复杂影响这一问题的现有研究大多为理论论证和质性研究，关于创

业经历与求职结果关系的实证研究仅有一项[8]，且这项研究并未关注创业经历的积极作用。该

研究发现，相比于具有传统工作经历的求职者而言，具有创业经历的求职者在招聘阶段会更容

易受到面试官的负面评价。由于这项研究并没有揭示创业经历的影响路径，因此还难以全面地

给出创业经历对求职结果影响的结论。考虑到这一研究的局限，Waddingham 等[7]在讨论中提出：

未来研究应该进一步探析创业经历对求职结果的作用，并且很有必要揭示其中的影响机制。 

为了弥补现有研究的不足，本研究关注创业经历是否以及何时会给个人的职业生涯带来积

极影响，系统探讨创业经历对面试官的评价与决策的影响。 

首先，基于信号理论，本研究提出创业经历对个人求职结果的双刃剑效应。在招聘阶段，

创业经历对面试官而言，是一种用于评判求职者的重要信号。信号接收者对于信号的解释方式

存在差异，这会导致信号接收者对同一信号的评价产生不同的影响[9]。因此，面试官对创业经

历这一信号会产生不同的解释，且这种解释会影响他们对求职者的评价和录用倾向。基于此，

本文提出，在招聘阶段创业经历既可以被解释为正面的信号，对求职结果产生积极影响；创业

经历还可以被解释为负面的信号，对求职结果产生消极影响。 

其次，本研究阐释了创业经历是通过何种过程对求职结果产生影响。Connelly 等[8]将信号

接收者对于信号的解释定义为接收者感知的过程。信号接收者对信号的解释（感知）会影响他

们后续的行为和决策[9, 10]。基于这一理论观点，本研究引入了感知胜任和感知威胁用于解释面

试官对求职者创业经历的两种不同的感知，进而探析创业经历的影响机制。具体地，我们提出，

创业经历可以传递出关于求职者的负面信号（如服从意识低、挑战权威、忠诚度低），引发面

试官对求职者的高威胁感知，进而对录用决策产生消极影响；同时，创业经历也可以传递出关

于求职者的积极信号（如专业性强、有创造力、掌握更多资源），引发面试官对求职者的高胜

任感知，进而对录用决策产生积极影响。 

最后，基于未来工作竞争/合作关系的视角，揭示了创业经历对求职结果何时产生积极影响，

何时产生消极影响。信号理论指出，接收者对信号的解释受信号传输环境的影响[11, 12]。招聘中，

面试官对创业经历这一信号的感知和评价受到情境因素的影响。本文提出，当面试官与求职者

未来存在合作性工作关系时，创业经历通过感知胜任对录用结果的积极影响要显著高于其通过

感知威胁对录用结果的消极影响；当存在竞争性工作关系时，创业经历的消极影响要显著高于

积极影响。 

综上，本研究基于信号理论，对求职者的创业经历在个人后续就业中对面试官录用决策的
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影响路径进行了系统性探究，揭示了创业经历对求职结果的双刃剑效应。 

2  理论分析与研究假设 

2.1  信号理论 

信号理论旨在研究在信息不对称的情况下，信号传递者、信号接收者和信号之间的相互作

用，以及环境对于信号传递与接收的影响，具体过程见图 1[13]。信号理论常被用于解释招聘和

求职领域的相关现象[14]。 

 

图 1  信号作用过程[8] 

招聘过程具有信息不对称性，面试官为了掌握求职者更加全面的信息，往往会依赖与求职

者以往就业能力相关的信号（如以往的薪资水平[15]、晋升经历[16]）来评估其与岗位的匹配程度

并做出录用决定[17-21]。其中，工作经历作为一种信号，可以向面试官展示求职者的特性或偏

好[22]。对于前创业者这类特殊的求职者，其创业经历中会包含与个人工作能力、性格等方面相

关的信息[21, 23, 24]。因此，“创业经历”是招聘人员用于评估求职者的一个重要信号。 

本文聚焦于结束创业并重返劳动力市场的前创业者群体。信号理论为研究创业经历对求职

结果的影响与作用机制提供了非常适宜的理论视角。基于这个理论，求职者作为信号发出者释

放“创业经历”这一信号，面试官作为信号接收者对信号进行解释，并做出录用决策。 

2.2  创业经历与感知胜任和感知威胁 

在招聘阶段，面试官对求职者进行评估时，通常会关注那些能够体现求职者具有高素质、

高胜任力的信号[25-28]。这类信号往往存在于求职者以往的工作经历当中[29]。因此，创业经历作

为一种特殊的工作经历，能够向面试官展现求职者的个人能力等信息。以往研究表明，求职者

拥有创业经历可能意味着他们具有能把工作完成好的能力。例如，前创业者是乐观、有技能、

有创新能力的[30]；他们更加了解相关领域的工作内容，拥有与其他员工不同的技能[31]。在从创

业转向再就业的背景下，一些企业会重视前创业者所拥有的特殊就业能力，并在未来工作中给

予他们不同的期望和薪资[32, 33]。 
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求职者释放“创业经历”这一信号，面试官作为信号接收者对信号进行如下解释：求职者

在未来工作中具备更强的胜任力（如专业性强、有创造力、掌握更多资源）。此时，“创业经

历”作为一种积极的信号发挥作用，引发面试官对求职者感知胜任。可见，具有创业经历的求

职者在重新进入劳动力市场时，可能会释放一种“胜任力”信号，进而增强面试官感知胜任。

基于上述分析，本文提出如下研究假设。 

求职者的创业经历对面试官感知胜任有正向影响（H1）。 

同一信号既可能被积极地解读，也可能被消极地解读[34]。以往研究指出，工作经历可能是

复杂的信号，在显示个体能力的同时，也可能传达一种负面的信息[35]。同样，创业经历作为特

殊的工作经历，既可能是一种积极的“胜任”信号，也可能是一种消极信号：创业经历会传递

出求职者可能带来威胁（如服从意识低、挑战权威、忠诚度低）的信号。 

当个体认为自身难以应对环境中潜在的伤害时，则会产生感知威胁[36, 37]。在招聘中，当面

试官感知到求职者具有自己难以驾驭的工作能力，或者感知到这类求职者会在未来工作中带来

难以应对的变化时，危机感就会被激发，并认为录用求职者是有威胁的。例如，面试官认为有

创业经历的求职者是有竞争力的，可能在未来工作中争夺有限资源[38]；他们往往是不服从管理

并且缺乏组织忠诚度的，这会导致未来高离职倾向[7]。此时，求职者的创业经历会激发面试官

感知威胁。基于上述分析，本文提出如下研究假设。 

求职者的创业经历对面试官感知威胁有正向影响（H2）。 

2.3  感知胜任、感知威胁与录用决策 

感知胜任是指个体感知到他人具有能把工作完成好的能力[39]。感知胜任产生于个体对他人

工作能力的判断和评估，并影响自身后续的行为和决策[40]。人们通常会对具有高工作技能的个

体产生更强的感知胜任，并做出积极的评价[41]。例如，工作中，雇主基于对员工工作能力的评

估，向具备更高胜任力的员工提供高额的薪水[42]。同样，在招聘中，面试官会根据求职者的个

体特征、行为等因素，评估其工作能力，并倾向于录用使其产生高感知胜任的求职者[43]。 

求职者的工作经历是一种能够体现员工个人工作能力的信号，面试官会根据这一信号对求

职者的胜任力进行感知和评价，进而影响面试的结果[15, 19, 44, 45]。当信号传递了高胜任力的暗示

时，面试官会产生更强的感知胜任，并做出积极的行为和决策。因此，在求职面试中，面试官

会重视不同形式的胜任力信号（如教育经历、工作经历），并倾向于录用具有高胜任力的求职

者[46]。可见，在招聘阶段，面试官对求职者的感知胜任会较强地影响求职结果。基于上述分析，

本文提出如下研究假设。 

面试官感知胜任对录用决策有正向影响（H3）。 

威胁关系到个体感知自身能否应对环境中潜在的伤害。感知威胁源于对未来潜在损失和危

害的担忧，当个体或组织感知到威胁时，往往会出于对自身的保护，采取消极的态度和行为（如

抵制、逃避或阻碍），从而降低威胁发生的可能性[47]。同样，在组织中，当个体感知到来自对
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手的竞争威胁时，会产生负面的态度和行为，一般表现为对对手进行打压和非客观的评价[48]。

因此，当个体感知到威胁时，更可能激发消极的意愿和行为。 

信号理论指出，如果信号接收器从获取的信号中产生负面的感知，那么就不太可能采取积

极的行为响应[38]。基于此，本研究推断，当面试官从求职者的创业经历中感知到更多的潜在威

胁时（如服从意识低、挑战权威、忠诚度低），他们将会产生消除威胁的动机，并采取相应的

行动（如不予录用）来避免威胁的发生。基于上述分析，本文提出如下研究假设。 

面试官感知威胁对录用决策有负向影响（H4）。 

2.4  感知胜任和感知威胁的间接效应 

信号理论还指出，信号接收者对同一信号会产生不同的解释方式，对于信号的解释将进一

步影响他们随后的态度和行为[8, 10]。可见，接收者对信号的解释直接影响着信号的作用。而信

号的解释往往依托于接收者对信号的感知评价，接收者对信号的感知可能存在差异，同一信号

可能引发接收者做出截然不同的决策[8, 39]。 

同样地，在招聘中，求职者的创业经历会引发面试官不同的感知，进而导致面试官产生不同的

录用决策。一方面，创业经历可以传递出求职者具有高工作能力（如专业性强、有创造力、掌握更

多资源）的信号，这会引发面试官更高的感知胜任，进而积极地影响后续的录用决策[19, 44, 45, 49]。另

一方面，求职者的创业经历会传递出求职者可能带来威胁（如服从意识弱、挑战权威、忠诚度

低）的信号，这会引发面试官更高的感知威胁，进而消极地影响后续的录用决策[38]。 

因此，创业经历可以作为一种积极信号引起面试官对求职者产生正向的感知胜任，进而积

极地影响录用决策。同时，创业经历也可以作为一种消极信号引起面试官产生负向的威胁感知，

进而消极地影响录用决策。基于上述分析，本文提出如下研究假设。 

求职者的创业经历通过面试官感知胜任对面试官录用决策具有积极的间接效应（H5a）。 

求职者的创业经历通过面试官感知威胁对面试官录用决策具有消极的间接效应（H5b）。 

2.5  未来工作关系的调节作用 

根据信号理论，信号在传输过程中会受到嘈杂的环境的干扰，信号环境会影响接收者对信

号的解释[11, 12]。根据实际研究问题，信号环境拥有不同的具象含义。例如，在一项关于组织吸

引力的探究中，信号环境具有关系属性，是指成员在组织中的具体身份[50]。此时，信号接收者

与信号发出者之间的关系会影响信号接收者对信号的解读。同样，笔者认为在未来工作中，用

人部门的面试官会与求职者之间存在不同的工作关系（合作、竞争）。此时，未来工作关系（合

作、竞争）作为一种信号环境，会影响面试官对创业经历这一信号的解释，进而导致其对创业

经历产生不同的感知评价。 

合作性与竞争性的工作关系嵌入于不同的组织形态中，直接关系到组织成员之间的目标相

关度[51]。合作的工作关系会产生目标相互依赖，团队成员相信他们有合作的目标，他们就会倾
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向于互帮互助[52]。而竞争性的工作关系则会导致组织成员之间目标不一致，彼此之间会为获取

自身利益而对立，并在目标达成的过程中对竞争对手采取阻碍行为[51, 53]。 

当求职者与面试官在未来工作中存在合作性工作关系时，会促使面试官对“创业经历”这

一信号做出积极的解释，强化面试官对求职者的感知胜任；而当求职者与面试官在未来工作中

存在竞争性工作关系时，会促使面试官对“创业经历”这一信号做出消极的解释，强化面试官

对求职者的感知威胁。合作性工作关系下，面试官倾向于录用高工作技能的前创业者，以帮助

他们在未来工作中实现共同的目标。而竞争性工作关系会增强面试官的危机感，从而抑制其录

用有创业经历的求职者。基于上述分析，本文提出如下研究假设。 

合作性工作关系正向调节求职者的创业经历与面试官感知胜任之间的关系，即在合作性的

工作关系中，面试官更倾向于从求职者的创业经历中感知到胜任（H6a）。 

竞争性工作关系正向调节求职者的创业经历与面试官感知威胁之间的关系，即在竞争性的

工作关系中，面试官更倾向于从求职者的创业经历中感知到威胁（H6b）。 

在上述理论分析和假设的基础上，本研究提出了一个有调节的间接模型。本研究认为求职

者的创业经历对面试官感知的影响会因求职者与面试官之间的工作关系的不同而存在差异，进而

影响面试官的录用决策。具体而言，当求职者与面试官之间存在合作性工作关系时，面试官会对

创业经历做出积极的解读，认为求职者是具有胜任力的，从而做出积极的录用决策；而当求职者

与面试官之间存在竞争性工作关系时，面试官则更倾向于对创业经历做出消极的解读，认为求职

者是会带来威胁的，从而做出消极的录用决策。基于上述分析，本文提出如下研究假设。 

合作性工作关系正向调节求职者的创业经历通过面试官感知胜任与面试官录用决策之间的

间接效应（H7a）。 

竞争性工作关系正向调节求职者的创业经历通过面试官感知威胁与面试官录用决策之间的

间接效应（H7b）。 

基于上述理论分析，本文构建的研究假设模型如图 2 所示。 

 

图 2  研究假设模型 
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3  研究设计与方法 

3.1  实验背景与流程 

由于人力资源部门进行简历筛选时可能会受到自身专业的限制，很难判断求职者的专业度，

以及岗位匹配度。因此，现在很多企业不再完全依赖人力资源部门进行简历筛选，而是更加注

重用人部门在招聘阶段的参与。在本研究中，招聘的简历筛选工作将由用人部门完成。 

所有被试者均在线上平台参与实验。为保证实验分组的随机性，采用 Credamo（见数）的

情景随机分配功能，实现随机分组。实验将分为以下步骤：首先，被试者完成问卷 1 中的相关

背景调查。其次，被试者被随机分配进入四个实验组，并阅读各实验组中与情景相匹配的研究

背景介绍和求职者简历。再次，被试者回答关于自变量操纵检验的相关问题，以确保他们仔细

阅读了实验材料，并明确了实验情景。最后，被试者完成问卷 2 并回答有关资历过剩、感知胜

任、感知威胁以及录用决策的相关问题。具体实验流程见表 1。 

表 1  实验流程介绍 

步骤 内容 

步骤 1：随机分组 被试者阅读实验须知并被随机分配到一组实验条件下 

步骤 2：背景调查 

步骤 3：操纵 

步骤 4：操纵检验 
 
 
 
 
步骤 5：变量测量 

被试者填写问卷 1—背景情况调查 

被试者阅读操纵“工作关系”的研究背景介绍，以及操纵“创业经历”的求职者简历 

被试者回答以下操纵检验问题 

（1）“您与求职者在未来工作中存在哪种工作关系” 

— “竞争关系”/“合作关系” 

（2）“求职者是否具有创业经历” 

—“是”/“否” 

被试者基于上述实验材料，填写问卷 2 

（包含“资历过剩”“感知胜任”“感知威胁”“录用决策”变量的全部题项） 

 

3.2  样本与数据收集 

本研究通过 Credamo 公开招募全职企业员工参与实验。在实验开始前，被试者被告知研究

目的是调查求职者特征对面试中资格筛选的影响。实验程序设定被试均需要在电脑端参与作答，

以保证实验材料的高度可视化。提供有效回应的被试者将在实验结束后获得现金奖励。 

本研究采取双因素（有创业经历/无创业经历，竞争/合作）组间实验设计，被试者被完全

随机分入四个实验组（实验组 1：有创业经历&竞争组；实验组 2：有创业经历&合作组；实验

组 3：无创业经历&竞争组；实验组 4：无创业经历&合作组）。共计收集到来自 295 个企业员

工的响应，删除 18 份无效回应，共有 277 份有效回应①。其中，男性 129 人，占比 46.6%，平

                                                        
① 通过是否成功识别场景设计与问卷提交时间为条件，筛选出无效回应18份。  
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均年龄为 33 岁。实验组 1～4 中分别有 77 位、71 位、71 位和 58 位有效被试者参与。 

3.3  变量操纵 

研究表明，简历筛选应基于客观的和与工作相关的信息，如求职者的工作经验和教育背景

等[54]。这类信息可以作为反映求职者个人能力的“明确线索”[2]。基于此，本研究参考以往研

究的实验设计，向被试者提供了求职者的个人简历[22]。对于先前具有创业经历和不具有创业经

历的求职者，其简历在“个人能力”和“工作经历”两栏中进行了不同的介绍。对于被试者与

求职者之间的工作关系（竞争/合作），则通过向被试者提供“研究背景介绍”的方式呈现，以

使被试者明确所处情境。 

本文将自变量“创业经历”与调节变量“工作关系”进行如下操纵。 

在“有创业经历”的情境下，被试者所阅读的求职者简历中的工作经历包括：联合创始人

兼首席营销官和营销专员。创业经历主要包含，成功创立 20 人的公司，作为“全能型”创始

人运营企业，为客户提供产品营销解决方案等内容。 

在“无创业经历”的情境下，被试者所阅读的求职者简历中的工作经历包括：销售组长、

营销专员。工作经历主要包含，管理 20 人左右团队，制订营销计划，完成销售目标等内容。 

在“竞争性工作关系”的情境下，研究背景介绍中明确提及“您与求职者之间将存在一定

的竞争关系”。具体包括：定期进行个人业绩考核，个人能力和业绩水平是晋升标准，个人可

以越级晋升。 

在“合作性工作关系”的情境下，研究背景介绍中明确提及“您与求职者之间将存在一定

的合作关系”。具体包括：定期进行部门业绩考核，团队业绩是团队成员晋升的关键，各成员

不得越级晋升。 

3.4  变量测量 

变量测量均来源于国内外研究的成熟量表，英文量表均采用双向回译的方法，问卷采用利

克特 5 点计分法（“1”代表“完全不同意”，“5”代表“完全同意”）。 

3.4.1  创业经历 

本研究参考周怀康等[55]的测量方法，采用分类变量来衡量求职者是否具有创业经历。其中，

求职者具有创业经历的，赋值为“1”；求职者不具有创业经历的，赋值为“0”。 

3.4.2  未来工作关系（合作/竞争） 

参考Bigoni等[56]的测量方法，本研究采用分类变量来衡量被试者与求职者未来的工作关系。

其中，竞争性工作关系赋值为“1”，合作性工作关系赋值为“0”。 
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3.4.3  感知胜任 

本研究采用 Howard 和 Ferris[43]开发的感知胜任量表进行测量。被试者要求根据利克特 5 点

量表从 1=“完全不同意”到 5=“完全同意”进行回答。示例题项包括：“鉴于求职者以往的

工作经历，我认为没有理由怀疑他对于完成未来工作的能力”。该量表在本研究中的

Cronbach’s α系数为 0.706。 

3.4.4  感知威胁 

我们使用了 Fugate 等[37]开发的感知威胁量表进行测量。被试者要求根据利克特 5 点量表从

1=“完全不同意”到 5=“完全同意”进行回答。引导语为“如果您雇用了这个求职者，您觉得

以下每一项将会受到多大程度的威胁（未来会变得更糟）？”具体题项包含：与绩效相关的工

资和福利、未来在组织中的地位、个人晋升机会与职业发展三个方面。该量表在本研究中的

Cronbach’s α系数值为 0.824。 

3.4.5  录用决策 

本研究采用 McEnrue[39]测量求职者适用性的方法，评估了被试在实验中对求职者的录用决

策（邀请其进入下一阶段面试的意愿）。项目从 1=“完全不同意”到 5=“完全同意”。典型

题项如：我很有可能将这个求职者列入“备选名单”。该量表在本研究中的 Cronbach’s α系数

值为 0.867。 

3.4.6  控制变量 

主要包括被试者个体特征：性别、年龄、受教育程度、工作行业、工作时间以及是否具有

创业经历。此外，本文将资历过剩①也列为控制变量，以排除其对实验结果的干扰。 

3.4.7  操纵检验 

被试者在阅读完随机分配的研究背景介绍和个人简历后，通过回答下列两个问题“您与求

职者在未来工作中存在哪种工作关系”“求职者是否具有创业经历”进行操纵检验。本研究只

采纳了检验问题回答正确的样本，没有回答正确的视为操纵失败，视为无效样本。 

4  研究结果 

4.1  信度与效度检验 

信度分析结果表明，每个变量的 Cronbach’s α系数值和组合信度均大于 0.70，说明研究量

                                                        
① 变量定义及列为控制变量的原因见附录。 
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表均具有良好的信度。因子分析显示因子载荷均大于 0.6，AVE 均大于 0.5，并且各变量 AVE

的平方根均大于该变量与其他变量间的相关系数（表 2）。综上可知，量表的聚合效度和区分

效度均较好。 

4.2  同源性分析 

采用 Harman 单因素法对研究变量的所有题项进行因子分析，得到未经旋转的第一个因子

方差解释为 31.945%，小于 40%，表明本研究不存在严重的共同方法偏差问题。采用回归分析

法检验 5 个变量间的 VIF，结果均小于 10，表明变量间无显著共线性问题。 

4.3  相关性分析 

每个变量的平均值、标准偏差以及各变量之间的相关系数如表 2 所示。求职者的创业经历

与感知胜任（r=0.181，p<0.01）和感知威胁（r=0.151，p<0.05）均存在显著正相关，H1 和 H2

得到初步验证。同时，感知胜任和录用决策（r=0.610，p<0.001）存在显著正相关，H3 得到初

步验证；感知威胁与录用决策（r=–0.163，p<0.01）存在显著负相关，H4 得到初步验证。 

 表 2  描述性统计结果与相关性分析结果 

变量 平均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.性别 0.460 0.500             

2.年龄 1.610 0.784 0.136*            

3.受教育程度 3.080 0.533 -0.071 -0.039           

4.工作行业 3.280 1.289 -0.092 -0.036 -0.097          

5.工作时间 1.950 1.011 0.165** 0.840** -0.061-0.083         

6.企业经历 

（面试官） 
0.520 0.501 0.079 0.046 -0.116-0.061 0.120*        

7.资历过剩 2.683 0.816 -0.012 0.047 -0.147* 0.020 0.086 0.140*       

8.未来工作 

关系 
0.430 0.496 -0.057 0.057 0.058 -0.049-0.008-0.050 0.041      

9.创业经历 

（求职者） 
0.650 0.479 -0.028 0.103 -0.010-0.038 0.106 0.037 0.095 -0.030     

10.感知胜任 4.196 0.484 0.149* 0.201** -0.005 0.071 0.223** 0.041 0.074 -0.0390.181** 0.73   

11.感知威胁 3.027 0.990 -0.127* 0.172** -0.051 0.056 0.147* 0.015 0.147* 0.506** 0.151* 0.009 0.85  

12.录用决策 4.177 0.523 0.125* 0.132* -0.062 0.046 0.114*
-0.009-0.131*-0.111 0.046 0.610*** -0.163** 0.74 

“*”“**”“***”分别表示 p＜0.05、p＜0.01 和 p＜0.001  
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4.4  假设检验 

首先，本研究通过多元回归模型分析各变量之间的相关关系，验证了 H1、H2、H3 和 H4。

其次，通过 SPSS 数据分析软件中 process 插件的模型 4 进行间接效应检验，验证了 H5a、H5b。

再次，通过分析自变量与调节变量之间的多元回归系数，并绘制简单斜率图检验调节效应，H6a

成立，H6b 不成立。最后，通过 process 插件的模型 7 进行有调节的间接效应检验，H7a 成立，

H7b 不成立。具体分析过程和结果如下所示。 

4.4.1  创业经历与感知胜任和感知威胁 

表 3 中的模型 2 显示，在控制了性别、年龄、资历过剩、未来工作关系等变量之后，创业经历与

感知胜任之间存在显著正相关关系（β=0.159，p<0.001），支持了H1。模型 5 显示，在控制其他变量

之后，创业经历与感知威胁之间存在显著正相关关系（β=0.278，p<0.01）。因此，H2 得到支持。 

表 3  多元回归分析结果 

变量 
感知胜任 感知威胁 录用决策 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 模型 9 模型 10 模型 11 

控制变量                     

性别 0.108* 0.116* 0.118*
-0.243* -0.229*

-0.229 0.100 0.102 0.103 0.020 0.004 

年龄 0.033 0.027 0.019 0.078 0.066 0.063 0.079 0.077 0.072 0.062 0.067 

受教育程度 0.026 0.025 0.021 -0.103 -0.104 -0.105 -0.056 -0.056 -0.059 -0.084 -0.091 

工作行业 0.027 0.029 0.027 0.058 0.062 0.061 0.020 0.020 0.018 -0.006 -0.001 

工作时间 0.073 0.069 0.070 0.109 0.103 0.103 0.002 0.001 0.002 -0.048 -0.040 

创业经历 

（面试官） 
0.015 0.012 0.012 0.036 0.032 0.1032 -0.013 -0.013 -0.014 -0.018 -0.016 

资历过剩 0.033 0.024 0.026 0.123 0.108 0.108 -0.085*** -0.088*** -0.086*** -0.106*** -0.098*** 

自变量                   

创业经历 

（求职者） 
 0.159*** 0.164***  0.278** 0.280** 0.048 0.051 -0.050 -0.029 0.048 

调节变量                   

未来工作关系 -0.004 0.003 0.001 0.994*** 1.006*** 1.005***
-0.099 -0.097 -0.098 -0.081 -0.008 

交互效应                   

创业经历 

×未来工作关系 
  –0.300**   -0.092   -0.204 -0.047 -0.055 

中介变量                   

感知胜任                 0.631*** 0.627*** 

感知威胁           -0.076** 

 R2 0.066 0.092 0.115 0.318 0.337 0.338 0.066 0.068 0.078 0.424 0.438 

ΔR2  0.078 0.015 0.003 0.318 0.019 0.001 0.066 0.002 0.011 0.345 0.016 

F *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** 

注：N=277；所有系数为标准化系数 
“*”“**”“***”分别表示 p＜0.05、p＜0.01 和 p＜0.001  
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4.4.2  感知胜任和感知威胁与录用决策 

如模型 10 展示的结果所示，感知胜任与录用决策之间存在显著的正相关关系（β=0.631，

p<0.001），感知威胁与录用决策之间存在显著的负相关关系（β=–0.076，p<0.01）。因此，H3

和 H4 均得到验证。 

4.4.3  间接效应 

H5a 预测创业经历通过感知胜任对录用决策具有正向的间接效应。结合本文理论模型，采

用 Hayes 提供的 process 插件中的模型 4，从全样本中随机抽取 5000 个样本，进行基于

Bootstrapping 的路径分析，构造偏差校正后的置信区间。运行结果见表 4 和表 5。结果发现创

业经历通过感知胜任影响录用决策的间接效应大小为 0.10，SE 为 0.03，偏差校正的 95%置信

区间为[0.0385，0.1782]，置信区间不包含 0。由此可知，感知胜任在创业经历与录用决策之间

存在间接效应，验证了 H5a。 

表 4  感知胜任间接效应检验结果 

模型 路径 效应值 SE 
95%置信区间 

LLCI ULCI 

总效应 创业经历→录用决策 0.04 0.06 -0.0801 0.1523 

直接效应 创业经历→录用决策 –0.06 0.05 -0.1488 0.0400 

间接效应 创业经历→感知胜任→录用决策 0.10 0.03 0.0385 0.1782 

注：LLCI 和 ULCI 分别为置信区间的最低值和最高值；SE（standard error）表示标准误差 

H5b 预测创业经历通过感知威胁对录用决策具有负向的间接效应，同样采用 process 插件中

的模型 4，从全样本中随机抽取 5000 个样本，进行基于 Bootstrapping 的路径分析，构造偏差

校正后的置信区间。结果发现创业经历通过感知威胁影响录用决策的间接效应大小为–0.03，SE

为 0.02,偏差校正的 95%置信区间为[–0.0602，–0.0044]，不包含 0。由此可知，感知威胁在创业

经历与录用决策之间存在间接效应，验证了 H5b。 

表 5  感知威胁间接效应检验结果 

模型 路径 效应值 SE 
95%置信区间 

LLCI ULCI 

总效应 创业经历→录用决策 0.03 0.06 -0.0801 0.1523 

直接效应 创业经历→录用决策 0.06 0.06 -0.0445 0.1881 

间接效应 创业经历→感知威胁→录用决策 –0.03 0.02 -0.0602  -0.0044  

注：LLCI 和 ULCI 分别为置信区间的最低值和最高值；SE（standard error）表示标准误差 
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4.4.4  调节作用 

为了检验未来工作关系在创业经历和感知胜任与感知威胁之间的调节作用，在模型 2 和模

型 5 的基础上，分别加入交互项“创业经历×未来工作关系”。模型 3 显示，在控制了主效应

之后，创业经历与未来工作关系的交互项对感知胜任的影响显著（β=-0.300，p<0.01）。为了

进一步检验调节效应，对不同的未来工作关系（合作=0，竞争=1）绘制了交互效应图（图 3）。

图 3 中直线斜率反映了在不同类型的未来工作关系下，创业经历对感知胜任的影响大小。简单

斜率检验表明，在合作性工作关系下，面试官对有创业经历的求职者产生更高的感知胜任（简

单斜率=0.348，t=4.153，p<0.01）；而在竞争性工作关系下，求职者有无创业经历并不能显著

影响面试官感知胜任（简单斜率=0.027，t=0.351，p>0.1）。由此可以判断，H6a 成立。 

 

图 3  未来工作关系在创业经历与感知胜任之间的调节作用 

“M+/－1SD”表示被调节变量在调节变量取“均值+/－一个标准差”时的值 

模型 6 显示，创业经历与未来工作关系的交互项对感知威胁的影响不显著（β=-0.092，p>0.1）。

同样，为了进一步检验调节效应，对不同的未来工作关系（合作=0，竞争=1）绘制了交互效应

图（图 4）。图 4 中直线的斜率反映了在不同类型的未来工作关系下，创业经历对感知威胁的

影响大小。简单斜率检验表明，在合作性工作关系下，创业经历对感知威胁的影响不显著（简

单斜率=0.4，p>0.1）；在竞争性工作关系下，求职者的创业经历对面试官感知威胁的影响也不

显著（简单斜率=0.27，p>0.1）。因此，未来工作关系在创业经历与感知威胁之间不具有调节

作用。H6b 不成立。 
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图 4  未来工作关系在创业经历与感知威胁之间的调节作用 

“M+/－1SD”表示被调节变量在调节变量取“均值+/－ 一个标准差”时的值 

对于被调节的间接效应的检验，本研究采用 Hayes 提供的 process 插件中的模型 7 进行

Bootstrapping 的路径分析（N=5000），运行结果见表 6 和表 7。结果显示，在合作性工作关系

下，创业经历通过感知胜任对录用决策的间接效应为 0.20，置信区间为[0.1019，0.3284]，不包

含 0；在竞争性工作关系下，创业经历通过感知胜任对录用决策的间接效应为 0.01，置信区间

为[-0.0780，0.1008]，包含 0。此外，创业经历通过感知胜任对录用决策的间接效应受工作关

系调节，被调节的间接效应指数为-0.19，置信区间为[-0.3521，-0.0547]，不包含 0，说明被调

节的间接效应成立。因此，H7a 得到支持。 

表 6  感知胜任被调节的间接效应 

创业经历→感知胜任→录用决策 

调节变量 间接效应 SE LLCI ULCI 

合作性工作关系 0.20 0.06 0.1019  0.3284  

竞争性工作关系 0.01 0.05 -0.0780  0.1008  

被调节的间接效应指数 -0.19 0.08 -0.3521  -0.0547  

注：LLCI 和 ULCI 分别为置信区间的最低值和最高值；SE（standard error）表示标准误差 

此外，如表 7 所示，在合作性工作关系下，创业经历通过感知威胁对录用决策的间接效应

为–0.03，置信区间为[–0.0780，–0.0062]，不包含 0；在竞争性工作关系下，创业经历通过感知

威胁对录用决策的间接效应为–0.02，置信区间为[–0.0671，–0.0018]，不包含 0。此外，创业经

历通过感知威胁对录用决策的间接效应不受工作关系调节，被调节的间接效应指数为 0.008，

置信区间为[–0.0272，0.0527]，包含 0，说明被调节的间接效应不显著。因此，H7b 未得到       

支持。 
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表 7  感知威胁被调节的间接效应 

创业经历→感知威胁→录用决策 

调节变量 间接效应 SE LLCI ULCI 

合作性工作关系 -0.03 0.02 -0.0780 -0.0062 

竞争性工作关系 -0.02 0.02 -0.0671 -0.0018 

被调节的间接效应指数 0.008 0.02 -0.0272 0.0527 

注：LLCI 和 ULCI 分别为置信区间的最低值和最高值；SE（standard error）表示标准误差 

5  研究结论及讨论 

5.1  研究结论 

本研究通过线上情景模拟的实验方法探讨了求职者的创业经历对面试官录用决策的影响机

制及边界条件。研究结果表明，创业经历通过两种不同路径（感知胜任、感知威胁）对面试官

的录用决策产生积极和消极两种完全相反的影响。此外，本研究还发现，未来工作关系在创业

经历与感知胜任之间具有调节作用。具体来说，当与求职者未来存在的是合作性工作关系时，

未来工作关系对创业经历和感知胜任之间关系的调节作用是正向并且显著的；而未来工作关系

对创业经历和感知威胁之间关系的调节作用并不显著。 

5.2  理论贡献 

本研究的理论意义主要体现在三个方面。 

首先，基于信号理论，本研究发现了创业经历对个人求职结果的双刃剑效应：当求职者的

创业经历被面试官理解为一种消极信号时，创业经历会对求职结果产生负面影响；而当创业经

历被解读为一种积极信号时，创业经历则会正向影响求职结果，这深化了我们对创业经历与求

职结果之间关系的整体认识。具体来说，虽然现有研究已经关注到了创业经历对个体重返就业

市场的影响，并发现招聘人员一般会负面评价具有创业经历的求职者，使得创业经历对个体再

就业产生消极影响[7]，但 Küsshauer 和 Baum[9]提出，创业经历在特定情况下也可能给个体求职

者带来积极效应。然而，这一假定尚未得到实证检验。在本研究中，我们不仅再次验证了创业

经历的消极影响，还发现了创业经历的积极作用。通过这样做，本研究更加完整地诠释了创业

经历对求职结果的影响，有助于深化我们对创业经历影响的整体认识。此外，本研究还响应了

Küsshauer 和 Baum[9]提出的需要关注创业经历复杂影响的提议，说明创业经历对求职阶段的影

响是复杂的，不能被单方面地理解为积极或消极。 

其次，本研究诠释了创业经历对求职结果的影响机制，揭示了信号传递过程的黑箱。虽然

过去的研究发现，面试官会对拥有创业经历的求职者做出负面的评价，比如，认为这类求职者
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具有更高的离职倾向、较低的组织忠诚度和团队合作意愿等[7]，但并未对这些负面评价产生的

潜在机制做出解释。在现有研究的基础上，本研究基于信号理论，对创业经历与求职结果的影

响机制进行了理论推导和实证检验，提出并验证了创业经历会通过面试官的感知胜任与感知威

胁分别作用于录用决策。这一发现指出了信号接收者的感知在信号解读中扮演着重要的角色，

即特定信号通过引发信号接收者的感知转化为接收者对目标对象的评价。这一发现与 Bareil 等[36]

得出的领导者感知成功或感知失败在绩效与战略决策之间的关系中起到中介作用的结论相一

致。通过这样做，本研究一方面为创业经历对求职结果的影响机制提供了理论解释，启发未来

求职领域的相关研究要重视面试官或雇主的感知胜任与感知威胁在决策产生过程中发挥的重

要作用；另一方面，本研究还为信号理论的未来研究提供了方向，启发未来有关信号理论方面

的研究，可以考虑将信号接收者的感知作为阐释信号影响机制中的关键一环。 

最后，本研究提出并检验了未来工作（合作、竞争）关系的调节作用，揭示了创业经历对

求职结果产生不同（积极、消极）影响的边界条件。过去的研究认为创业经历对求职结果的影

响是消极的，并进一步揭示了这一消极影响的边界条件[7]。而在本研究中，我们发现创业经历

具有双刃剑效应，并且创业经历对录用决策的总效应并不显著。这引发了本文对于创业经历会

在何时具有积极作用，又会在何时具有消极作用的思考。在实际工作中，合作与竞争的组织氛

围将影响个体的内在和外在动机，会引发个体更为主观的评价和决策[57]。这一观点启发了我们

要基于实际工作情景探讨创业经历对求职结果产生差异化影响的边界条件。对此，本研究提出

并检验了未来工作关系（合作、竞争）的调节作用。我们发现，在简历筛选的过程中，面试官

对求职者创业经历的评价会受到与求职者之间未来工作关系的影响。在合作性的工作关系中，

面试官更倾向于从求职者的创业经历中感知到胜任，进而做出积极的录用决策。这一研究结果

揭示了创业经历产生积极影响的边界条件，加深了我们对于为什么面试官会对创业经历做出不

同评价的原因。此外，我们发现，竞争性工作关系会直接地作用于面试官的感知威胁，这意味

着不论求职者是否具有创业经历，竞争关系都会导致面试官对求职者产生偏见。这一额外的结

果与 Tjosvold 等[52]得出的“竞争关系会使个体在目标达成的过程中对他人采取负面评价和阻碍

行为”的结论相一致。这启发了未来有关求职面试的研究，需要考虑到竞争性工作关系对于决

策过程的影响。我们的研究一方面创新性地指出了创业经历产生积极影响的边界条件，另一方

面为未来求职领域的相关研究提供了借鉴。 

5.3  实践意义 

除理论贡献外，本研究的发现还对个人、企业和政策制定者均具有实践启示。 

对于个体而言，一方面，本研究能帮助具有创业经历并准备重返就业市场的前创业者更全

面地认识创业经历对求职结果的影响，从而为个人做出合理的职业规划提供有益参考。研究结

果表明，创业经历在给面试官带来感知胜任之外，还可能会给面试官带来诸如求职者是难以合

作的、无法驾驭的等方面的威胁感知。对此，求职者一方面需要尽可能降低面试官的感知威胁
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（比如，通过简历中相关内容传达出自身具有较高的组织忠诚度和团队合作能力），避免给自

身求职结果带来消极影响。同时，也需要更多地展示对于未来工作的胜任力（比如，在描述创

业经历时体现更多与求职岗位相匹配的工作能力），以最大化创业经历的积极作用，在面试时

掌握更多优势。另一方面，对潜在创业者而言，在做出创业决定时有必要关注到创业退出后的

再就业阶段。结合现有研究结果，我们推测，如果创业阶段无法产生与未来工作相关的胜任力，

那么再就业时，创业经历多半会给求职结果带来负面影响。对此，潜在创业者不能片面地理解

创业的利弊，要结合自身职业生涯规划对创业形成整体认识。 

对于企业而言，应该关注到求职者与面试官未来工作关系对招聘过程的影响，优化招聘流

程。如今，多数企业注重让用人部门参与简历筛选，这虽然能够增强招聘阶段的专业性，但也

可能带来其他问题。本研究发现，与求职者在未来工作中存在竞争关系会使面试官感知到威胁，

做出对求职者不利的录用决策。这意味着，未来的竞争关系会使面试官对求职者产生偏见。对

此，我们建议企业应选择具有专业素养的面试官，并在招聘前应对面试官进行培训，使其在招

聘过程中重点关注求职者的工作技能及与岗位的匹配度，对求职者进行客观的评价，减少因竞

争关系带来的威胁感知而导致错失优质人才的情况。 

本研究也有重要的政策启示。在推动创新创业发展时，除了鼓励年轻人参与创业之外，还

需要提供必要的创业培训，使创业者能够从创业活动中培养个人可迁移的工作能力。因为这类

能力不仅能够帮助其实现创业成功，还能够为其在创业退出后的再就业阶段提供积极的“胜任”

信号，从而顺利地实现创业与工作之间的转换。此外，相关部门有必要组织开展创业教育，使

广大创业者群体能够对包含创业退出后再就业阶段在内的创业全过程进行系统的了解，避免盲

目地开始创业或毫无准备地结束创业。同时，帮助广大青年群体辩证地认识创业经历的意义，

为个体职业发展赋能。 

5.4  研究局限和未来展望 

首先，本研究采用线上情景模拟的方式进行实验，让被试以面试官的角色对求职者简历进

行评价并做出录用决策。这一实验方法能够模拟企业线上简历筛选过程，其有效性在现有研究

中已得到支持[22]。并且，实验方法能够明确变量之间的因果关系，有助于探析创业经历对求职

结果的影响路径。但模拟情景与真实情景可能存在一定的差距。因此，为了提升结果的稳健性，

未来的研究可以采用实地调查的方式，进一步补充验证本研究的结论，对相关作用机理进行更

加深入的分析。 

其次，本研究揭示了在招聘中简历筛选阶段创业经历的双刃剑效应，但是创业经历可能在

个体再就业的多个阶段发挥作用，如招聘中的面试阶段，入职后的工作阶段等，在这些不同的

阶段中，创业经历是否还具有双刃剑效应？又会通过何种路径产生影响？这些问题有待于进一

步探究。当前关于创业经历对个体再就业求职阶段的影响及作用机理方面的实证研究尚属少数，

未来研究可以继续关注创业经历对个体再就业中各个阶段的作用是否有差异，揭示创业经历在
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个人职业发展过程中的全面影响。 

再次，本研究基于实际工作情景创新性引入了未来工作关系这一调节变量，揭示了创业经

历产生双刃剑效应的边界条件。但在实际简历筛选过程中，除了未来工作关系外，也可能存在

其他多种情境因素会影响创业经历在求职阶段的作用。因此，未来研究可以在本研究的基础上，

进一步拓展创业经历产生差异化影响的边界条件，加深对创业经历具有双刃剑效应的认识。比

如，未来研究可以考虑不同的岗位类型是否会对创业经历产生差异化影响。 

最后，市场营销行业具有普遍性、性别偏好不明显、包含较多的创业者的特征，能够使研

究结论更具说服力[22]，所以本研究选择了这一行业作为研究背景①。但是，单一的行业背景可

能会限制本研究结论的可推广性。因此，我们鼓励未来研究在更加多元化的行业和背景下检验

我们的研究结论是否成立。 
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附录：实验特殊说明 

1. 控制变量 

实验中，本研究尽可能地排除了人口学变量（如求职者的“年龄”“性别”“学历”“种

族”“照片”等）对实验结果的干扰。以往研究指出，面试官会根据人口学变量来推断求职者

的个体特征，在阅读简历时对求职者产生刻板印象[28, 58]。本研究为了保证能够准确地分析创业

经历这一单一的信号对录用决策的影响，在简历中对上述可能影响面试官评估决策的变量进行

了规避，只对求职者的工作经历（第二阶段）进行区分。 

此外，本文在研究背景介绍中提及了企业规模较大且经营现状良好，目的是避免被试者在

实验中感知到求职者“资历过剩”。资历过剩是指个人的受教育水平、工作经验和能力超过其

工作需求的情况[59, 60]。当面试官感知到求职者资历过剩时会产生如下担忧：组织很难提供与这

类求职者资历相匹配的岗位或薪资，在未来工作中他们是否会有更高的离职意愿等[61]。以上这

些顾虑会抑制面试官的录用决策。因此，本研究为了避免“资历过剩”对其他关键变量的影响，

将其纳入控制变量进行分析。 

2. 行业选择 

本研究参考 Kacperczyk 和 Younkin[22]的研究，在求职者工作行业的选择上，遵循了以下原

则。首先，我们选择的行业必须是创业者有很大概率进入的行业。其次，我们排除了有单一性

别倾向的职业（如护理、计算机编程行业），以消除对于潜在的性别不一致的担忧。再次，我

们需要选择专业化水平没有那么高的职业，从而保证能够创造出一份能为一系列职位所接受的

简历。最后，所选择的行业最好是常见的、具有流动性的。 

根据这一标准，我们选择了市场营销这个创业常见的行业。有调查显示，2018 年超过 18 000

家市场营销的初创企业获得了投资，对于 500 强企业而言，市场营销位于最常见的行业类别第

二位。《全球创业观察（GEM）2017/2018 中国报告》显示，以批发或零售为主的客户服务业

是中国创业者选择创业的主要领域，超过 60%的创业者在该行业创业①。因此，选择市场营销

行业有更广泛的适用性，并且符合本研究的行业选择原则。 

Double-edged Sword Effect of Entrepreneurial Experience on 
Hiring Decision of Interviewers: From Perspective of 

Signaling Theory 
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Abstract：Based on signaling theory, a systematic exploration of the influence paths of job seekers
,
 entrepreneurial 
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experiences on interviewers
,
 hiring decisions in subsequent employment was conducted through a scenario experiment 

involving 277 working professionals. The results indicate that job seekers
,
 entrepreneurial experiences have a 

double-edged sword effect: they positively and negatively influence interviewers
, 

hiring decisions through two different 

paths (perceived competence and perceived threat). Although the overall effect of entrepreneurial experience on 

interviewers
,
 hiring decisions is not significant, there is a significantly positive overall effect of entrepreneurial 

experience on hiring decisions when there is potential for future cooperative work relationships. 

Keywords：entrepreneurial experience；signaling theory；perceived competence；perceived threat 


