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摘  要 

本文以情感事件理论为基础，选取知识隐藏作为中介变量，团队心理安全作为调节变量，探讨了剥削型

领导对团队创新绩效的影响。通过对软件与新材料开发等行业的70个团队领导与287名员工的配对调查

发现，剥削型领导负向影响团队创新绩效。知识隐藏在剥削型领导与团队创新绩效之间发挥部分中介作

用。团队心理安全在剥削型领导与团队创新绩效之间起到调节作用。本文补充了剥削型领导与团队创新

绩效之间关系的研究，对企业在实际管理中避免因剥削型领导而造成团队创新绩效的降低起到借鉴作

用。 
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Abstract 
Based on the emotional event theory, this article selects knowledge hiding as the mediating variable 
and team psychological safety as the moderating variable to explore the impact of exploitative lead-
ership on team innovation performance. Through a paired survey of 70 team leaders and 287 employ-
ees in software and new material development industries, it was found that exploitative leadership 
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negatively affects team innovation performance. Knowledge hiding plays a partial mediating role be-
tween exploitative leadership and team innovation performance. Team psychological safety plays a 
moderating role between exploitative leadership and team innovation performance. This article sup-
plements the research on the relationship between exploitative leadership and team innovation per-
formance, which can provide a reference for companies to avoid reducing team innovation perfor-
mance due to exploitative leadership in their actual management. 
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1. 引言 

习总书记提出发展新质生产力来推动高质量发展，其中的关键要素就是创新，尤其是各企业的创新，

而企业的创新又取决于作为业务运作单元的团队[1]。领导是整个团队的核心，领导者的管理方式和手段

是决定团队目标能否实现以及团队绩效高低的关键因素[1]。随着近年来职场霸凌等领导黑暗面行为激增，

负向领导的破坏性引起学者的关注[2]。其中，通过施压、剥削并操纵下属、阻碍下属发展等手段达到自

己目的的剥削型领导作为典型的消极领导方式[3]，自 Schimid 等(2019)提出该概念以来就受到学者们的

持续研究。现有研究大多对员工的任务绩效[4] [5]、服务绩效[6]、反生产行为[7]、创新行为[8] [9]等个体

层面的影响，还鲜有学者对剥削型领导对团队层面的结果变量所造成的影响进行深入研究。事实上，剥

削型领导对于团队层面影响的研究内容对企业来说十分具有现实意义。因此，深入研究剥削型领导对团

队创新绩效的影响有助于丰富剥削型领导的研究层次，并且拓展其研究内容。 
近年来，通过探究剥削型领导对团队创新绩效的作用机制来提升团队创新绩效，开始受到学者们的

关注。已有研究从资源保存视角阐述了剥削型领导对知识隐藏有正向影响[10]，但是对于知识隐藏是否会

引起后续影响并未进行研究。同时，有研究发现，在变革型领导带领下的团队，其团队创新氛围更强，

对团队创新绩效的影响也就更明显。就绩效表现而言，另有研究表明，知识隐藏会对知识的广度、深度

和相关度产生负面影响，并对新产品开发的效率造成阻碍。从情感事件理论来看，领导的剥削通过员工

的情绪变化使其产生知识隐藏行为，同时，同事之间的知识隐藏造成了团队间的不和谐以及信息缺乏，

最后导致团队创新绩效下降。因此，本文从情感事件理论视角分析知识隐藏在剥削型领导与团队创新绩

效之间的中介作用，响应了学者对探讨剥削型领导对团队结果变量影响的呼吁[11]。 
本文注意到，并非所有团队在面对领导剥削时都会产生同样的反应。高团队心理安全的团队成员之

间相互信任与支持，勇于尝试，敢于尝试新想法。从情感事件理论来看，剥削型领导会导致员工产生消

极情绪，从而降低团队创新绩效，但是在高团队心理安全的团队中，成员之间擅长合作完成工作，整个

团队对于领导的剥削都会有一定的接受度以及抗压能力，能够积极参与到工作中，产生更多创新性工作

行为。 
综上所述，本文基于情感事件理论，探究剥削型领导对于团队创新绩效的影响机制，以及知识隐藏

在其中的中介作用和团队心理安全的调节作用。丰富剥削型领导的研究层次，为企业降低剥削型领导可

能带来的消极影响以及提升团队创新绩效提供可能的参考。 
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2. 理论回顾与研究假设 

2.1. 剥削型领导与团队创新绩效 

剥削型领导是指领导通过对员工施压、打压、抢夺功劳以及操纵等行为来谋求自身利益的过程[3]。
情感事件理论认为，工作中人们的情绪可以由工作中的事件来决定，而因此产生的不同情绪又会决定员

工接下来的工作行为及态度。 
本文认为，剥削型领导会负向影响团队创新绩效。领导的态度行为是一种比较重要的情感事件，会

对员工在工作中的情感以及之后的行为表现产生重要影响[12]，恰恰剥削型领导就是一种具有负面影响

的领导行为。首先，剥削型领导很容易将团队的工作成果“混淆”为他自己的成果，功劳被抢夺后很容

易让团队成员产生不安全感，这种消极的情绪会导致团队成员不愿分享自己的经验[13]和抑制其进行创

造性工作的内在动机[14]，而团队成员工作意愿的缺失会影响员工的工作积极性以及工作产出，从而导致

团队整体绩效的下降。其次，剥削型领导会在分配工作任务时不考虑员工的感受，给员工过大的工作压

力并且不给员工发展自身专业技能的机会，过大的压力会增加团队成员的情绪耗竭并影响其创新能力

[15]，降低完成工作的自信心，从而影响其创新行为[16]，团队成员创新行为以及能力的下降很有可能会

影响团队的最终创新成果产出。最后，剥削型领导会将团队成员视为达到个人目标的工具，操纵与欺骗

下属挑拨团队成员之间的关系。信任是团队创新的重要前提，而剥削型领导则削弱了这种信任，团队成

员之间的信任遭到破坏，使得相互协作变得更加困难。而且在遭受剥削后，团队成员会更倾向于关注个

人利益而非团队目标，削弱了团队的合作精神。这些消极的环境因素会直接影响团队的创新绩效。由以

上推论可知，剥削型领导会抑制团队成员的创新意愿、能力与环境，限制团队成员进行协作，不利于团

队创新绩效的提高。综上，本文提出以下假设： 
H1：剥削型领导负向影响团队创新绩效。 

2.2. 知识隐藏的中介作用 

知识隐藏被定义为组织中的个体面对同事的知识请求时故意隐瞒或刻意掩饰的行为，主要包括推脱

隐藏和装傻等[17]。知识隐藏普遍存在于组织中，团队成员容易受到领导行为的影响而产生这种行为，且

在知识团队中，知识隐藏是一种对知识管理具有破坏性的行为[17]，这种行为会抑制团队的知识创新，抑

制团队的绩效[18]，团队创新绩效和知识有着密不可分的关系，所以对知识管理的破坏很可能会影响团队

的创新绩效。情感事件理论认为工作事件会引发员工不同的情感反应并且由此产生不同的工作行为。基

于此，本文认为剥削型领导会导致员工知识隐藏，而知识隐藏行为又将作为一种情感事件对团队创新绩

效产生消极影响。 
首先，在领导分配过多工作或者抢夺团队成员成果时，出于对自身与领导之间权力距离的考虑，团

队成员在遭受剥削后不能直接对领导进行报复，只能将消极情绪压在心中，后续通过知识隐藏等行为来

排解自身压力与消极情绪。而且就算有能力报复领导，团队成员也需要考虑到报复行为带来的后果，如

果自己不能接受因报复产生的消极影响，那么团队成员也会选择放弃直接报复，转而采取更加隐蔽的知

识隐藏等行为并将责任推给领导来进行间接报复。其次，剥削型领导完全以自己的利益为中心，所实施

的私利行为会让员工觉得自身资源遭受到了损失，引发员工的恐惧和不信任，而员工在感受到威胁时，

更倾向于保留自己的知识等资源以防止被进一步剥削[19]，在自我保护性质的行为中，知识隐藏更加不易

被发现，因此团队成员更容易产生知识隐藏行为。 
知识隐藏会对团队创新绩效产生负面影响。首先，知识隐藏行为会破坏团队成员之间的信任，导致

团队协作效率降低[20]，团队协作效率降低就会阻碍团队中的信息传递，由此导致的信息共享缺乏会造成
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重复劳动和资源浪费，进而影响团队的创新能力。其次，当团队成员意识到知识隐藏行为存在时，他们

的工作积极性和创造力会受到抑制[21]，因为每个人都希望待在一个公平的环境中工作，当感觉到他人在

工作中有所隐瞒而自己却毫无保留时，会感觉到不公平，从而产生消极情绪，这种消极情绪会进一步影

响团队成员的积极性以及投入的意愿，最后影响团队整体的创新绩效。最后，团队创新依赖于知识的创

造和传播，知识隐藏会抑制新的想法和解决方案的生成[22]，团队成员无法获取必要的信息和经验，创新

过程中的问题难以得到及时解决与沟通，团队的创新产出也会因此减少，从而降低团队创新绩效。综上，

本文提出以下假设： 
H2：知识隐藏在剥削型领导与团队创新绩效之间起中介作用。 

2.3. 团队心理安全的调节作用 

团队心理安全是一种团队成员共同认同的信念体系，它基于成员间彼此信任、相互尊重和互相关心，

这种信念体系认为，在团队内部进行人际冒险是安全的[23]。在具有高心理安全感的团队里，成员们相互

信任、尊重并关心彼此，团队文化鼓励错误容忍、求助与反馈、勇于尝试、相互激励以及表达不同意见

[24]，在这种团队中，成员会认为创新行为是被支持的，成员之间有更高的知识交流的意愿，并且成员之

间的关系会更加融洽，正是这种心理安全感会使剥削型领导的负面作用得到最大程度的降低，从而减少

对团队创新绩效的影响。首先，剥削型领导所导致的消极情绪会在团队成员的鼓励与开解中得到缓解，

由此产生的创造性工作内在动机不足情况也会得到改善，从而使团队的创新绩效不容易受到剥削型领导

的影响。此外，高度的心理安全感显著减少了团队内部的人际风险，有效消除了团队成员对于失败可能

导致的在团队中地位下降及声誉受损的担忧，而这些成员间的积极行为正是激发团队创造力的重要因素

[25]，即使领导不给团队成员发展的机会，他们也会采取一些富有创新的想法来实现自我进步，因为试错

在团队中是被允许的，他们会以更加积极与新颖的想法与技术去完成工作，避免因为领导的剥削而影响

团队创新绩效。最后，在面对剥削型领导可能破坏团队成员间关系的情况下，高水平的团队心理安全如

同粘合剂，能够有效填补成员间的裂痕，增强他们之间的信任基础，并巩固团队合作精神。这种氛围促

使团队成员协作更为顺畅高效，从而显著改善整个团队的工作环境。综上，本文提出以下假设： 
H3：团队心理安全在剥削型领导与团队创新绩效之间起到调节作用，团队心理安全程度越高，剥削

型领导对团队创新绩效的消极影响越小。 
所以本文构建如下(见图 1)模型。 

 

 
Figure 1. Theoretical model 
图 1. 理论模型 
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3. 研究设计 

3.1. 数据收集 

本研究选取了来自上海与杭州地区的软件开发、新材料开发等知识密集型行业 70 个团队的 70 位领

导与 287 位成员进行调查，采取线上和线下调查相结合的方式进行数据收集。团队领导主要对团队创新

绩效进行评价，团队成员对剥削型领导、知识隐藏、团队心理安全进行评价。共收回团队领导问卷 70 份，

团队成员问卷 300 份，剔除无效问卷后保留有效团队领导问卷 70 份，有效团队成员问卷 287 份，问卷总

有效率 95.7%。 
统计数据表明，领导样本中，男性占 53%，女性占 47%。年龄 31~40 岁的占 10.5%，40 岁以上的占

89.5%。本科学历的占 57.9%，研究生及以上学历占 42.1%。团队内工作时间在 3~5 年的占 5%，6~9 年的

占 35%，10 年及以上的占 60%。成员样本中，男性占 49.67%，女性占 50.33%。年龄 21~30 岁的占 47.67%，

31~40 岁的占 36.67%，40 岁及以上的占 15.67%。学历专科及以下的占 18%，本科的占 53.67，研究生及

以上占 28.33%。团队内工作时间在一年以内的占 6.67%，1~2 年的占 21.33%，3~5 年的占 34.67%，6~9
年的占 32%，10 年及以上的占 5.33%。 

3.2. 变量测量 

本研究的变量测量均采用国内外成熟量表，并运用翻译–回译的方法确保国外量表通俗易懂。全部

测量问卷均采用 Likert5 点计分，1~5 表示从“完全不认同”到“完全认同”。 
剥削型领导：该变量的测量采用 Schmid 等(2019)所编制量表。包括“他/她把员工视为达到个人目标

的一种手段”等 15 个题项。此量表 Cronbach’s α系数为 0.950。 
知识隐藏：该变量的测量采用 Connelly 等(2012)所编制量表，包括“我会装作不知道这项信息”等

12 个题项。此量表 Cronbach’s α系数为 0.947。 
团队心理安全：该变量的测量采用吴志平、陈福添(2001)所编制量表。包括“团队内部彼此信任”等

16 个题项。此量表 Cronbach’s α系数为 0.950。 
团队创新绩效：该变量的测量采用 Lovelace 等(2011)所编制量表。包括“本团队工作的创新程度很

高”等 4 个题项。此量表 Cronbach’s α系数为 0.821。 
本研究选取性别、年龄、受教育程度、团队内工作时间作为控制变量。 

4. 数据分析与假设检验 

4.1. 共同方法偏差检验 

本研究采用 Harman 单因子检验方法通过方差解释率观察量表是否存在同源偏差，结果显示在提取特

征值为 4 的情况下，第一个因子的解释率为 36.913 (小于 40%)，所以认为不存在严重的共同方法偏差问题。 

4.2. 验证性因子分析 

本研究使用 AMOS 28.0 进行验证性因子分析，根据表 1，四因子模型(χ2/df = 1.289, TLI = 0.967, IFI = 
0.969, CFI = 0.969, RMSEA = 0.032)的拟合度最优，所以认为各变量有较好区分度。 
 
Table 1. Confirmatory factor analysis 
表 1. 验证性因子分析 

模型 χ2/df TLI IFI CFI RMSEA 

M1: F1 + F2 + F3 + F4 4.100 0.648 0.665 0.663 0.104 
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续表 

M2: F1, F2 + F3 + F4 3.862 0.675 0.691 0.690 0.100 

M3: F1, F2 + F3, F4 3.683 0.696 0.711 0.710 0.097 

M4: F1, F2, F3, F4 1.289 0.967 0.969 0.969 0.032 

注：N = 287，F1 = 剥削型领导，F2 = 知识隐藏，F3 = 团队心理安全，F4 = 团队创新绩效。 

4.3. 团队层面数据聚合 

本文通过检验组内一致性 rwg、组内相关系数 ICC (1)和 ICC (2)来支持剥削型领导、团队心理安全与

团队创新绩效的数据聚合。经计算，剥削型领导的 rwg = 0.965，ICC (1) = 0.192，ICC (2) = 0.813；团队心

理安全的 rwg = 0.905，ICC (1) = 0.140，ICC (2) = 0.784；团队创新绩效的 rwg = 0.762，ICC (1) = 0.190，
ICC(2) = 0.884 均满足聚合标准。因此，可以将以上变量的结果聚合到团队层次。 

4.4. 描述性统计和相关分析 

表 2 显示出各变量的均值、标准差和相关系数。从表 2 中可以看出，剥削型领导与知识隐藏(r = 0.947, 
p < 0.01)､团队创新绩效(r = −0.750, p < 0.01)显著相关；知识隐藏与团队创新绩效(r = −0.766, p < 0.01)显著

相关。 
 
Table 2. Mean, standard deviation and correlation matrix of variables 
表 2. 变量的均值、标准差和相关矩阵 

 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

个体层面           

1 性别 1.50 0.501 1        

2 年龄 1.68 0.725 0.074 1       

3 受教育程度 1.70 0.608 0.007 0.024 1      

4 团队内工作时间 3.08 1.007 0.055 0.798** 0.023 1     

5 知识隐藏 3.77 0.988 0.049 −0.013 −0.058 −0.013 1 0.947**   

团队层面           

6 剥削型领导 3.77 0.938 0.060 −0.008 −0.018 −0.013  1   

7 团队心理安全 2.12 0.861 −0.027 −0.013 0.068 0.021 −0.360** −0.333** 1  

8 团队创新绩效 2.17 0.866 0.013 −0.003 0.092 −0.053 −0.766** −0.750** −0.057 1 

注：N = 287，**表示 p < 0.01，*表示 p < 0.05。 

4.5. 假设检验 

本文采用层级回归分析方法进行假设检验，选取性别、年龄、受教育程度和团队内工作时间作为控

制变量，具体回归结果如表 3 所示。 
首先进行主效应检验。由表 3 可知，剥削型领导与团队创新绩效(模型 4，β = −0.754，p < 0.01)显著

负相关，假设 H1 成立。其次进行跨层次中介效应检验。第一步，对剥削型领导与知识隐藏进行检验(模
型 2，β = 0.947，p < 0.01)，表明剥削型领导显著正向影响知识隐藏；第二步，在回归检验中同时加入剥

削型领导与知识隐藏，验证其对团队创新绩效的作用(模型 5，β = −0.275，p < 0.05)，表明在考虑知识隐

藏的中介作用后，剥削型领导对团队创新绩效的负向影响仍然显著，同时，知识隐藏对团队创新绩效也
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有显著的负向影响(模型 5，β = −0.506，p < 0.01)，这说明在剥削型领导与团队创新绩效之间，知识隐藏

起到了部分中介作用，H2 得到支持。最后进行调节效应的检验。本研究先对剥削型领导与团队心理安全

进行标准化处理，把标准化的剥削型领导与团队心理安全的乘积作为交互项。第一步在模型中加入控制

变量；第二步加入剥削型领导与团队心理安全；第三步再把交互项加入到回归模型中。结果表明，交互

项显著影响团队创新绩效(模型 7，β = −0.102，p < 0.01)，说明团队心理安全调节了剥削型领导与团队创

新绩效之间的关系，由此 H3 得到支持。  
 
Table 3. Hierarchical regression analysis 
表 3. 层级回归分析 

变量 
知识隐藏 团队创新绩效 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 

个体层面        

性别 0.050 −0.008 0.013 0.059 0.055 0.057 0.057 

年龄 −0.009 −0.011 0.106 0.108 0.102 0.080 0.082 

受教育程度 −0.058 −0.040 0.093 0.079 0.058 0.100 0.100 

团队内工作时间 −0.008 0.010 −0.140 −0.155 −0.150 −0.127 −0.129 

知识隐藏     −0.506**   

团队层面        

剥削型领导  0.947**  −0.754** −0.275* −0.869** −0.902** 

团队心理安全      0.348** −0.395** 
剥削型领导 ×  
团队心理安全 

      −0.102** 

R2 0.006 0.899 0.016 0.581 0.607 0.688 0.688 

调整后 R2 −0.008 0.898 0.002 0.574 0.599 0.681 0.680 

F 0.425 502.091** 1.134 78.080** 72.142** 102.966** 88.021** 

注：N = 287，**表示 p < 0.01，*表示 p < 0.05。 
 

 
Figure 2. The moderating role of team psychological safety between exploitative leadership and team innova-
tion performance 
图 2. 团队心理安全在剥削型领导与团队创新绩效之间的调节作用 
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为了更加形象表现团队心理安全的调节效应，本研究绘制了团队心理安全在剥削型领导与团队创新

绩效之间的调节作用图(见图 2)，由图 2 可知，相对于低团队心理安全而言，高团队心理安全削弱了剥削

型领导对于团队创新绩效的负面影响，H3 再次得到支持。 

5. 研究结论与讨论 

5.1. 研究结论 

本研究主要得到以下结论：1) 剥削型领导以自私自利为特点，会使团队成员产生消极情绪并且会影

响成员之间协作关系，从而导致团队创新绩效下降。2) 剥削型领导与团队创新绩效之间的作用关系可以

通过知识隐藏的部分中介作用实现。3) 团队心理安全调节了剥削型领导与团队创新绩效之间的关系。高

团队心理安全的团队中，员工和团队对于领导的剥削有更高的容忍度和接受度，从而削弱剥削型领导带

来的消极影响。 

5.2. 理论贡献 

本研究的理论贡献主要在于：1) 本文基于情感事件理论证实了剥削型领导对团队创新绩效具有负面

影响，领导的自私自利会使团队成员产生抵触情绪并且影响团队成员之间的相互协作，导致团队创新绩

效的下降，通过跨层次研究丰富了剥削型领导对团队层面影响的内容。2) 揭示了剥削型领导与团队创新

绩效的中介过程机制。基于情感事件理论发现知识隐藏在其中发挥了重要作用，丰富和拓展了知识隐藏

的研究成果，为剥削型领导的影响机制提供了全新视角。3) 本文探究了剥削型领导作用机制的边界条件，

探讨了具有不同程度团队心理安全的团队在面对剥削型领导时的不同反应，高团队心理安全会削弱来自

领导剥削造成的消极影响，进而降低其对团队创新绩效的负面作用。 

5.3. 管理启示 

本研究的管理启示：1) 加强对剥削型领导的重视，减少其对团队创新绩效的负面影响。在进行管理

人员选聘时，需特别关注其领导风格和个人观念，尽量排除具有剥削型领导特质的候选人。经常对管理

人员进行符合组织文化与价值观念的人际关系以及管理行为培训。2) 企业需要重视知识隐藏行为的负面

影响。企业可以建立有效的知识共享平台和激励机制，鼓励员工主动分享自己的知识和经验，促进团队

内部的知识流动和创新。加强员工的团队建设和文化建设，提高员工的归属感和责任感，使他们更愿意

为团队的利益着想。3) 大力培养团队成员的团队心理安全。鼓励团队成员之间进行开放、诚实和尊重的

沟通。通过定期召开团队建设会议、圆桌讨论或匿名反馈机制，让每个人都能自由表达意见和感受。 

5.4. 研究不足与展望 

本研究也存在以下局限性：第一，剥削型领导的概念与量表都来自国外文化背景，未来开发出适合

中国文化情境的量表可对本文模型进行再次验证。第二，本文未对知识隐藏进行划分维度来研究，未来

可以通过划分不同维度来进行进一步探究。第三，本研究中研究的团队所属组织、团队类型和工作内容

各不相同，无法采用统一的客观指标来衡量其团队创新绩效，只能采取领导主观评价方法，在未来可以

采取更加客观的指标进行衡量。 
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