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辱虐型领导、交互式记忆系统和科研团队成员
创新行为：一个被调节的中介模型

王海花　孙　芹　杜　梅　刘钊成
（上海大学 管理学院，上海　２００４４４）

摘　要：　基于资源保存理论，探讨交互式记忆系统在辱虐型领导对团队成员创新行为影响中的中
介作用，以及组织认同的调节作用，并构建了一个被调节的中介效应模型。采用问卷调查法，通过
成员自评和互评的方式共收集了来自６７个科研团队的３４２份样本数据，采用多元回归分析、验证
性因子分析和中介调节模型的方法验证假设。实证结果发现：辱虐型领导对交互式记忆系统有显
著的负向作用；交互式记忆系统对科研团队成员创新行为有显著的正向作用；交互式记忆系统在辱
虐型领导与科研团队成员创新行为之间起中介作用；组织认同在辱虐型领导与交互式记忆系统之
间起调节作用；同时，组织认同正向调节了辱虐型领导通过交互式记忆系统对团队成员创新行为的
间接影响。
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１　理论基础与研究假设

１．１　理论基础及文献回顾

１．１．１　辱虐型领导

Ｔｅｐｐｅｒ在前人对“组织小暴政”（Ｐｅｔｔｙ　Ｔｙｒａｎ－
ｎｙ）的研究基础上提出了辱虐型领导的概念，指成
员对其主管在某种程度上持续表现出敌意的言语和

非言语行为的感知，不包括身体接触。辱虐型领导
有当众批评、大声辱骂、当众贬低和胁迫下属等具体
行为表现。这一概念表明了辱虐型领导的四个特
征，即主观性、持续性、敌意性和冷暴力。
目前学术界对辱虐型领导的研究主要聚焦在其

作为消极的管理行为对工作满意度、团队绩效、员工
创新行为、员工行为偏差、工作家庭冲突的影响。已
有研究表明，辱虐型领导会负向影响员工的工作满
意度，进而会引发员工的偏差行为，降低员工的组织
公民行为，负向影响团队绩效和员工创新行为。在
辱虐型领导对员工创新行为影响的研究中发现，团
队成员对辱虐型领导的感知会降低员工对这项工作

的兴趣和满意程度，使得员工难以在工作中提出新
颖的想法，更不愿意发挥创造力。
根据资源保存理论，员工工作是一个资源获取

和消耗的过程，团队成员对辱虐型领导的感知使其
认为领导难以提供充足的支持和资源，这使得团队
成员面临资源减少的危险进而选择采取减少投入的

方式来确保资源平衡、维护自身资源。因此，辱虐型
领导会对团队成员的工作态度和工作行为产生消极

的影响。

１．１．２　团队成员创新行为

Ａｍａｂｉｌｅ认为创新行为是个体在工作中表现出
来的创新性，这种创新性能让个体产生有新意而且
恰当解决问题的办法。Ｓｃｏｔｔ等认为个体创新由创
意产生、推动和实现这三大要素组合而成，即包括从
个体形成对问题的认知开始，就该创意主动寻求帮
助，尝试建立支持者联盟并将其创新观点推向实践，
最后成功将其创新观点形成商品化的产品或服务的

过程。在Ｓｃｏｔｔ研究的基础上，国内学者李元旭等
将个体创新行为定义为，在工作过程中个体推动新
构想产生和实施的行为，包括提出新概念、寻找新技
术、应用新方法、改进管理与工作流程等。本研究主
要依据Ｚｈｏｕ等对员工创新行为的定义，即个体产
生的新颖、有用的想法，这些想法有助于推动组织改
进自身的产品和工作流程，而与常规工作行为相比，
创新想法和方案的应用充满不确定性，因此创新活
动更具有风险性。

个体感知到的不确定性会使个体在提出新颖、
有价值的想法时感到困难，而这种不确定性又会被
个体感知到的来自上级的支持缓解，进而能够提高
个体的创新性。如果团队领导采取辱虐型领导的管
理方式，对辱虐型领导的感知会使个体产生一系列
的消极情绪，如心理痛苦，同时不公平的对待也会使
个体产生资源失衡感。进而，成员难以付出额外的
努力，不愿意提出有创造性的想法，会更加保守而回
避创新。

１．２　研究假设

１．２．１　辱虐型领导与交互式记忆系统

Ｗｅｇｎｅｒ最早提出交互式记忆系统（Ｔｒａｎｓａｃ－
ｔｉｖｅ　Ｍｅｍｏｒｙ　Ｓｙｓｔｅｍ）的概念，指团队成员所拥有知
识的总和，是团队成员之间形成的一种用以编码、储
存和获取不同领域知识而且彼此相互依赖的分工合

作系统。Ｌｅｗｉｓ认为在建立了交互式记忆系统的团
队中，团队成员之间能够信任、协调和整合彼此之间
的异质化专长与知识，并且在日常的工作中有效促
进团队目标和任务完成的团队内部分工系统。领导
风格会影响团队内部的认知和运作模式，领导风格
对交互式记忆系统的作用还需要进一步探讨。已有
研究表明，团队成员之间的信任协调和充分的沟通
交流是建立交互式记忆系统的前提，对个体行为有
积极作用的授权型领导能够帮助团队成员认清自己

和团队其他成员的知识和专长，提高团队内部的知
识共享效率，从而有助于建立有效的交互式记忆系
统。而作为破坏性领导风格的辱虐型领导则会危害
团队成员之间的沟通和信任，不利于交互式记忆系
统的建立。
根据资源保存理论的观点，创新想法的产生和

实施需要成员付出大量的精力和体力，遭受辱虐型
领导的团队成员无法付出更多的心理资源来做出有

利于团队的行为，成员为了寻求资源平衡会减少在
工作中的情感和行为投入，出现懈怠、逃避等行为。
因此，本研究认为，辱虐型领导引发的资源失衡感会
导致团队成员难以信任其他成员的知识和技能，进
而无法协调和整合团队内各领域的专长和知识，从
而不利于团队内部交互式记忆系统的形成。由此，
本研究提出如下假设：

Ｈ１：辱虐型领导对交互式记忆系统有显著的负
向影响。

１．２．２　交互式记忆系统与团队成员创新行为
当团队成员之间互信、协调并且能够实现知识

分享和不同专业知识的整合时，团队成员间的学习
能力和协作力度才能够得到提高，实现团队知识的
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创新与创造。交互式记忆系统所拥有的特性使其自
提出以来受到学术界越来越多的关注，用以编码、储
存和检索不同领域知识的交互式记忆系统对团队创

新和绩效的积极作用已经得到众多研究的证实。国
内学者 Ｈｕａｎｇ等探讨了交互式记忆系统对团队学
习和项目绩效的影响。Ｆａｎ、Ｐｅｌｔｏｋｏｒｐｉ和 Ｈａｓｕ实
证研究了交互式记忆系统积极影响个体创新行为和

团队创新。交互式记忆系统能够促使团队成员迅速
获得和整合来自不同领域的专业知识，进而提出新
颖的想法，创造性地解决问题。
根据资源保存理论，任务分工和团队内部互信

协调的氛围便于团队成员互换信息和获得资源，进
而利用丰富的信息和资源促进创新想法的产生和实

施。本研究认为在已经建立起交互式记忆系统的团
队中，团队成员能够彼此互信、互助地编码、储存、分
享不同领域知识，实现信息和资源共享，进行有效的
知识管理，提出新的想法，从而能够创造性地解决问
题。由此，本研究提出如下假设：

Ｈ２：交互式记忆系统对团队成员创新行为有显
著的正向影响。

１．２．３　交互式记忆系统的中介作用
综合前文分析，交互式记忆系统强化了个体和

团队对内外部知识的获取和整合，其在团队管理行为
和团队知识创新之间发挥重要的桥梁作用。辱虐型
领导作为一个压力源会对团队成员的工作态度和行

为产生消极影响，破坏团队沟通、信任和知识共享的
效率，导致团队内部各领域的知识无法得到有效协
调、整合，破坏了交互式记忆系统建立的基础条件。
而知识创新需要团队内部建立系统的知识检索条目，
提高团队内外部知识的整合和协调效率。已有学者
研究并且验证了交互式记忆系统在领导风格和团队

绩效、团队创造力之间的中介作用。
根据资源保存理论，团队成员感知到的辱虐型领

导会使其产生资源损耗的威胁感和失衡感，为了重新
恢复资源平衡，成员会选择减少资源投入的策略，减
少与团队其他成员的互动，进而不利于各专业知识的
协调和整合，降低和减少了团队内部各成员之间的知
识获取和整合，对团队交互式记忆系统产生消极影
响，不利于团队成员创新行为的产生。因此，交互式
记忆系统的建立有效传递了辱虐型领导对团队成员

创新行为的影响。由此，本研究提出如下假设：

Ｈ３：交互式记忆系统在辱虐型领导对团队成员
创新行为负向影响中起中介作用。

１．２．４　组织认同的调节作用

Ａｓｈｆｏｒｔｈ和 Ｍａｅｌ将组织认同定义为个体通过

组织成员的身份定义自己，个体与组织在心理上是
统一体，并对组织产生归属和共命运的感知。Ｄｕｔ－
ｔｏｎ认为高组织认同的团队成员可以将其认同感转
化为理想的结果，如团队内部的合作或公民行为。
对个体而言，组织认同会改变其工作态度和工作行
为，高组织认同的员工在面对压力和困境时仍然能
够坚定自己对团队忠诚的信念，从团队的利益和目
标出发采取行动。李爱梅等学者认为，团队成员的
人格特征会影响团队成员对辱虐型领导的感知以及

辱虐型领导的效果。高组织认同的团队成员会从组
织利益的角度出发来思考问题，并且愿意与其他组
织成员分享资源和知识，做出有利于组织的行为，以
提高组织绩效；如果组织认同感较低，员工会缺少与
他人分享资源和知识的动力。组织认同感的高低会
影响团队成员对辱虐型领导的感知，进而对其工作
态度和工作行为产生不同程度的作用。
根据资源保存理论，高组织认同的员工本身就

拥有更多的资源和更高的内在动力，当其受到上级
的辱虐型领导时，会更倾向于寻找外部资源和加强
与他人的交流合作等方式来改进自身工作以开发和

获取更多的资源；相反，具有较低组织认同的团队成
员在面对辱虐型领导时，需要付出更多的情感资源
和精力来对抗这种压力，进而会采取措施制止资源
的损失。由此，本研究提出如下假设：

Ｈ４：组织认同在辱虐型领导与组织交互式记忆
系统之间的关系中起正向的调节作用，即当团队成
员的组织认同低时，辱虐型领导与交互式记忆系统
之间的关系更强。

１．２．５　被调节的中介模型
基于上文中Ｈ１ 至Ｈ４ 的假设逻辑，本研究提出

被调节的中介模型，即交互式记忆系统的中介作用
受到员工组织认同感的调节。辱虐型领导作为一种
破坏性领导风格，往往会造成团队成员的情绪耗竭，
情绪耗竭又会导致团队成员减少其工作投入。而组
织认同作为个体的一种情感资源，能够减少辱虐型
领导对个体态度和行为的消极作用。
根据资源保存理论，高组织认同感的团队成员

对辱虐管理造成的资源剥夺感和失衡感较小，对团
队交互式记忆系统的影响不大，因而对团队内部知
识转移与配置的影响较小，对团队成员创新能力的
损害较小。相反，低组织认同感的成员对辱虐型领
导带来的资源耗损的敏感性更强，从而会采取保守
行为，损害其创新能力。由此，本研究提出如下
假设：

Ｈ５：组织认同正向调节辱虐型领导通过交互式
９５
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记忆系统影响员工创新行为的中介作用，即对低组
织认同感的员工而言，交互式记忆系统的中介作用
更强。
基于以上理论分析与假设，构建本文的研究模

型，如图１所示。

图１　辱虐型领导对团队成员创新行为的作用模型

２　研究方法

２．１　样本选取与数据收集
本研究选取上海高校科研团队作为调研对象，

团队规模为４～１４人，为减少同源误差，被试以互评
方式填写团队成员创新行为问卷，以自评方式填写
辱虐型领导、组织认同和交互式记忆系统问卷。数
据收集从２０１８年３月底到４月底，历时１个月。本
研究以电子邮件的形式向参与者发放问卷，介绍本
研究的研究目的及流程，并承诺本次调查仅用于课
题研究，其填写内容将被严格保密。本研究共发放
问卷５７２份，回收问卷５１１份，剔除无效问卷之后获
得３４２份有效数据，分布在６７个团队中，有效问卷
回收率为６０％。

２．２　测量工具
辱虐型领导（ＡＬ）的测量采用 Ｔｅｐｐｅｒ编制的

１５题项测量量表，举例条目如“我的领导嘲笑我”
（“１”＝“完全符合”，“５”＝“完全不符合”），Ｃｒｏｎ－
ｂａｃｈ’α为０．９８１。
团队成员创新行为（ＥＩＢ）的测量采用 Ｍａｄｊａｒ

＆Ｇｒｅｅｎｂｅｒｇ编制的３题项测量量表，举例条目如
“多大程度上该同事提出具有创造性的想法？”
（“１”＝“完全符合”，“５”＝“完全不符合”），Ｃｒｏｎ－
ｂａｃｈ’α为０．９６。
交互式记忆系统（ＩＭＳ）的测量采用Ｌｅｗｉｓ编制的

１５题项测量量表，举例条目如“我们团队中的每名成员
都具有与任务有关的某方面的知识”（“１”＝“完全符
合”，“５”＝“完全不符合”），Ｃｒｏｎｂａｃｈ’α为０．７９６。
组织认同（ＴＩ）的测量采用Ｄｕｔｔｏｎ编制的３题

项测量量表，举例条目如“团队成员情感上与团队相
连”（“１”＝ “完全符合”，“５”＝ “完全不符合”），

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’α为０．６１４。
以往研究发现，团队规模与团队成员创新行为

有相关关系。为保证研究结果的外部效度，本研究
将团队规模作为控制变量，检验其对团队成员创新
行为的影响，用团队人数衡量团队规模。

３　实证结果

３．１　共同方法偏差检验
由于所有问卷均由团队成员填写，为避免同源

性偏差的干扰，本研究采用Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ的建议，进行

Ｈａｒｍａｎ单因素检验。主成分分析抽取了６个因
子，解释了方差贡献率的７４．７６％，其中第一个因子
解释了３６．４２％，未超过方差贡献率的４０％，说明不
存在能够解释绝大部分变异量的单一因子，本研究
数据的同源性方法变异问题得到了良好控制。

３．２　验证性因子分析
本研究采用 ＭＰＬＵＳ　７．４进行验证性因子分

析，对研究中的辱虐型领导、交互式记忆系统、员
工创新行为和组织认同四个变量的区分效度进行

分析检验。验证性因子分析结果如表１所示，与
单因子模型（χ

２／ｄｆ＝１０．０９９，ＲＭＳＥＡ＝０．１６３，

ＴＬＩ＝０．５２８，ＣＦＩ＝０．５５５）、二因子模型（χ
２／ｄｆ

＝１９．１２３，ＲＭＳＥＡ＝０．２３１，ＴＬＩ＝０．０５９，ＣＦＩ＝
０．１１５）和三因子模型（χ

２／ｄｆ＝６．２４０，ＲＭＳＥＡ＝
０．１２４，ＴＬＩ＝０．７２８，ＣＦＩ＝０．７４５）相比，四因子模
型（χ

２／ｄｆ＝２．７３８，ＲＭＳＥＡ＝０．０７１，ＴＬＩ＝０．９１０，

ＣＦＩ＝０．９１７）对数据拟合的结果最好，这说明此时
研究变量的区分效度良好，适合进行下一步的数据
分析。

表１　验证性因子分析结果

模型 因子 χ２　 ｄｆ χ２／ｄｆ　 ＲＭＳＥＡ　 ＴＬＩ　 ＣＦＩ
四因子模型 ＡＬ，ＴＭＳ，ＥＩＢ，ＴＩ　 １５７７．３６１　 ５７６　 ２．７３８　 ０．０７１　 ０．９１０　 ０．９１７
三因子模型 ＡＬ，ＴＭＳ，ＥＩＢ＋ＴＩ　 ３６８７．６１０　 ５９１　 ６．２４０　 ０．１２４　 ０．７２８　 ０．７４５
二因子模型 ＡＬ＋ＴＭＳ＋ＥＩＢ，ＴＩ　 １１３３９．６８１　 ５９３　 １９．１２３　 ０．２３１　 ０．０５９　 ０．１１５
单因子模型 ＡＬ＋ＴＭＳ＋ＥＩＢ＋ＴＩ　 ５９９８．５７１　 ５９４　 １０．０９９　 ０．１６３　 ０．５２８　 ０．５５５

注：ＡＬ为辱虐型领导，ＴＭＳ为交互式记忆系统，ＴＩ为组织认同，ＥＩＢ为团队成员创新行为

３．３　聚合分析
由于辱虐型领导、团队成员创新行为、交互式记

忆系统和组织认同都是由团队成员评价的，组织成员

数据需要聚合为团队数据，Ｒｗｇ作为聚合衡量指标，数
据聚合性良好（辱虐型领导：Ｒｗｇ＝０．９３２；团队成员创
新行为：Ｒｗｇ＝０．９６７；交互式记忆系统：Ｒｗｇ＝０．９２４；

０６
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组织认同：Ｒｗｇ＝０．７９１），符合数据聚合要求。

３．４　描述性统计分析
本研究的数据相关系数、均值和标准差如表３

所示，辱虐型领导与交互式记忆系统和组织认同均

呈显著负相关（ｒ＝－０．２９７，ｐ＜０．０５；ｒ＝０．３８４，ｐ＜
０．０１）；交互式记忆系统与组织认同呈显著正相关
（ｒ＝０．６３２，ｐ＜０．０１），数据相关性与本研究理论假
设基本吻合。

表２　描述性统计分析结果

１　 ２　 ３　 ４　 ５
１．辱虐型领导 １
２．团队成员创新行为 －０．２２６　 １
３．交互式记忆系统 －０．２９７＊ ０．５１３＊＊ １
４．组织认同 －０．３８４＊＊ ０．４１９＊＊ ０．６３２＊＊ １
５．团队规模 －０．１３５　 ０．１３５　 ０．００５　 ０．０８８　 １
均值 ０．４０１　 ２．８２３　 ３．２３０　 ３．２１４　 ５．１００
标准差 ０．４００　 ０．４２１　 ０．２９１　 ０．４１６　 ３．３５０

注：＊ｐ＜０．０５，＊＊ｐ＜０．０１，＊＊＊ｐ＜０．００１，均为双尾检验

３．５　假设验证
本研究使用ＳＰＳＳ　２２．０数据统计分析软件，采用

Ｈａｙｅｓ提出的拔靴（Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ）法来验证交互式记
忆系统在辱虐型领导和团队成员创新行为之间的中

介作用，验证结果如表３所示。结果显示经过５０００
次Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ，辱虐型领导对交互式记忆系统有显
著的 正 向 作 用 （β＝－０．２２０５，９５％ 置 信 区 间 为
［－０．３９６０，－０．０４４９］，不包含０），Ｈ１ 得到验证；交互式

记忆系统对团队成员创新行为有显著的正向作用（β
＝０．７１２３，９５％置信区间为［０．３９０６，１．０３３９］，不包含

０），Ｈ２ 得到验证；交互式记忆系统在辱虐型领导和
团队成员创新行为之间起中介作用（β＝－０．１５７０，

９５％置信区间为［０．３９０６，１．０３３９］，不包含０）。同
时，本研究采用Ｓｏｂｅｌ法，验证结果（Ｚ＝－０．２７７４，置
信区间为［－０．５９３７，－０．０６２５］，不包含０）支持了交互
式记忆系统的中介作用，Ｈ３ 得到验证。

表３　交互式记忆系统在辱虐型领导和团队成员创新行为之间的中介作用

效应 估计值 标准误差 ＬＬＣＩ　 ＵＬＣＩ

辱虐型领导→交互式记忆系统 －０．２２１　 ０．０８８ －０．３９６ －０．０４５

交互式记忆系统→团队成员创新行为 ０．７１２　 ０．１６１　 ０．３９１　 １．０３４

辱虐型领导→交互式记忆系统→团队成员创新行为 －０．１５７　 ０．０７３ －０．３３８ －０．０４３

注：ＬＬＣＩ和ＵＬＣＩ分别为９５％置信区间的上限和下限

　　为了验证组织认同在辱虐型领导和交互式记忆
系统之间的调节作用，本研究采用层级回归分析法，
将中心化后的组织规模、辱虐型领导、组织认同和辱
虐型领导与组织认同的交互项依次放入模型中，验
证结果如表４所示（模型四，β＝－０．２５８，ｐ＜０．０１，

９５％置信区间为［－０．６８４，－０．０９５］，不包含０），Ｈ４ 得

到验证，即组织认同在辱虐型领导和交互式记忆系
统之间的关系中起调节作用。为了更直观地展示和
探讨组织认同调节作用的程度和方向，本研究采用

Ａｉｋｅｎ和 Ｗｅｓｔ推荐的方法绘制了组织认同调节效
应图（图２）。图２表明，当组织认同低时，辱虐型领
导对交互式记忆系统的作用更强。

表４　组织认同在辱虐型领导和交互式记忆系统之间的调节作用

变量
模型一

估计值 ＬＬＣＩ　 ＵＬＣＩ

模型二

估计值 ＬＬＣＩ　 ＵＬＣＩ

模型三

估计值 ＬＬＣＩ　 ＵＬＣＩ

模型四

估计值 ＬＬＣＩ　 ＵＬＣＩ

ＴＳ　 ０．００５ －０．０３０　 ０．０３１ －０．０３６ －０．０３４　 ０．０２５ －０．０５９ －０．０３２　 ０．０１７ －０．０３０ －０．０２７　 ０．０２０

ＡＬ －０．３０２ －０．３９６ －０．０４５ －０．０７１ －０．２０６　 ０．１０２ －０．０６１ －０．１９２　 ０．１０３

ＴＩ　 ０．６０９＊＊ ０．２８０　 ０．５７６　 ０．６８８＊＊ ０．３３６　 ０．６３０

ＡＬ＊ＴＩ －０．２５８＊＊ －０．６８４ －０．０９５

Ｒ２　 ０．０００　 ０．０９０　 ０．４０６　 ０．４６６

ΔＲ２ －０．０１５　 ０．０６１　 ０．３７７　 ０．４３１

Ｆ　 ０．００１　 ３．１４８＊ １４．３３７＊＊ １３．５１５＊＊

注：（１）ＴＳ为团队规模，ＡＬ为辱虐型领导，ＴＩ为组织认同，ＡＬ＊ＴＩ为辱虐型领导和组织认同的交互项；（２）＊ｐ＜０．０５，＊＊ｐ＜０．０１，＊＊＊ｐ＜
０．００１，均为双尾检验；（３）ＬＬＣＩ和ＵＬＣＩ分别为９５％置信区间的上限和下限
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图２　组织认同调节效应图

本研究参考Ｐｒｅａｃｈｅｒ等提出的条件性间接效
应检验方法进行 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ中介变量检验来验证

Ｈ５，根据组织认同的均值加一个标准差和减一个标
准差，将样本分为高、低两组来描绘不同组织认同感
的团队成员在辱虐型领导行为下对其创新行为的

“条件性间接效应”的差别，检验结果如表５所示。
结果显示：在高组织认同时，辱虐型领导对团队成员
创新行为的间接效应显著（β＝－０．２７７，９５％置信区
间为［－０．６０４，－０．０６６］，不包含０）；在低组织认同
时，辱虐型领导对团队成员创新行为的间接效应不
显著 （间接效应 值 ＝０．０８４，９５％ 置 信 区 间 为
［－０．０５０，０．２６５］，包含０）。这说明组织认同调节交
互式记忆系统在辱虐型领导和团队成员创新行为之

间的中介作用，组织认同越低，交互式记忆系统的中
介作用越强，Ｈ５ 得到验证。
表５　不同组织认同感水平下辱虐型领导与团队成员

创新行为的间接效应

组织认同感 效应值 标准误差 ＬＬＣＩ　 ＵＬＣＩ

高组织认同感 －０．１４７　 ０．０８０ －０．３４５ －０．０３８

中组织认同感 －０．０３２　 ０．０５５ －０．１３９　 ０．０７７

低组织认同感 ０．０８４　 ０．０８０ －０．０５０　 ０．２６５

注：（１）ＬＬＣＩ和ＵＬＣＩ分别为９５％置信区间的上限和下限；（２）组织

认同的３个值分别是－１个标准差、均值以及＋１个标准差

４　讨论

本研究基于资源保存理论，探讨了组织中交互
式记忆系统在辱虐型领导和团队成员创新行为关系

中的作用机制，以及辱虐型领导对团队成员创新行
为影响机制的边界条件。从个体认知的角度出发，
考察了组织认同在辱虐型领导对员工行为负面影响

中的缓冲作用，这为辱虐型领导与团队成员创新行
为之间的影响机制的研究和理解提供了重要依据。

（１）本研究发现，在组织中，辱虐型领导对交互
式记忆系统有显著负向作用，即团队成员感知到的
来自上级的辱虐行为会不利于团队内交互式记忆系

统的建立；交互式记忆系统对团队成员创新行为有
显著正向作用，在已经建立起交互式记忆系统的组
织中，成员更愿意展开创新行为。这一结论证实了
辱虐型领导的破坏作用和交互式记忆系统在团队中

的积极效应，与现有研究结论保持一致。
（２）交互式记忆系统在辱虐型领导和团队成员

创新行为之间起中介作用，即辱虐型领导会通过损
伤交互式记忆系统的方式，削弱成员的创新行为。
这一研究结论证实了交互式记忆系统这一团队认知

变量在团队领导风格和成员行为之间的作用，辱虐
型领导破坏了团队认知，降低了团队成员之间的合
作效率，进而不利于团队内部信息和知识的流动，导
致团队成员创新行为的减少。

（３）辱虐型领导的效用发挥存在一定的边界约
束，组织认同会影响辱虐型领导的作用。辱虐型领
导对低组织认同感成员的消极影响更大，与高组织
认同感成员相比，低组织认同感团队成员感知到其
领导对其实施辱虐管理行为时，会更难以进行知识
的加工与整合，无法有效地进行知识管理，进而不利
于团队成员创新力的培养与提升。已有研究证实，
与组织认同感较高员工相比，组织认同感较低的员
工更倾向于关心与自身利益相关的任务而不是对组

织有益的工作。因此，组织认同会使团队成员在相
同的情境下表现出更多的有益于团队成长和发展的

行为。
综合以上分析，本研究得出以下实践启示：
首先，科研团队领导者要充分认识到辱虐型领

导的危害，辱虐型领导使得团队成员减少与其他成
员之间的信息交换，不利于团队成员提出新颖的想
法、创造性地解决问题，进而对团队创新产生消极影
响。因此，团队领导者需要对辱虐型领导行为进行
提前预防，在日常管理中应该加强与团队成员的沟
通，采用恰当的交流方式，如适当鼓励下属等，避免
侮辱和伤害员工的行为。
其次，科研团队领导者要引导团队建立交互式

记忆系统，提高团队成员之间的知识分配、检索和重
组效率，从而实现团队创新。科研团队要塑造融洽
的沟通氛围，促进成员明确团队内部各领域知识所
在位置，帮助团队成员获取和吸收所需各领域的知
识，实现知识创新，获得丰硕的研究成果。
最后，科研团队所在高校或组织应该倡导独特

而明确的价值观念，健全合理完善的管理体制；完善
对团队成员专业知识或技能的培训，强化团队成员
对其专业知识和团队成员身份的认同，进而提升团
队成员的组织认同水平。
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本研究还存在一些局限。一方面，受条件限制，
本研究使用了横截面数据来研究辱虐型领导与科研

团队创新行为之间的关系，但辱虐型领导和团队成
员的创造力都是持续性的，两者都需要时间展现，未
来有必要采用纵向研究的方式，收集面板数据以进
一步明确变量间的因果关系。另一方面，本研究选
择团队规模作为控制变量，但是组织活动的复杂性
会存在员工学历、团队年龄以及领导年限等因素影
响变量间的关系。因此，未来的研究还需要增加对
相关因素的控制，以获得更加确切的研究结论。
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ｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ［Ｊ］．Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ　Ｓｃｉｅｎｃｅ，２００８，１９（６）：

８０７－８２３．
［２１］　ＡＳＨＦＯＲＴＨ　Ｂ．Ｐｅｔｔｙ　ｔｙｒａｎｎｙ　ｉｎ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ：ａ

ｐｒｅｌｉｍｉｎａｒｙ　ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ　ｏｆ　ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ　ａｎｄ　ｃｏｎｓｅ－

ｑｕｅｎｃｅｓ［Ｊ］．Ｃａｎａｄｉａｎ　Ｊｏｕｒｎａｌ　ｏｆ　Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ　Ｓｃｉ－
ｅｎｃｅ，１９９７，１４（２）：１２６－１４０．

［２２］　ＭＡＴＨＩＥＵ　Ｃ，ＢＡＢＩＡＫ　Ｐ．Ｃｏｒｐｏｒａｔｅ　ｐｓｙｃｈｏｐａｔｈｙ
ａｎｄ　ａｂｕｓｉｖｅ　ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ：ｔｈｅｉｒ　ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ　ｏｎ　ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ

＇ｊｏｂ　ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ　ａｎｄ　ｔｕｒｎｏｖｅｒ　ｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓ［Ｊ］．Ｐｅｒｓｏｎ－
ａｌｉｔｙ　ａｎｄ　Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ　Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ，２０１６（９１）：１０２－１０６．

［２３］　ＺＨＥＮＧ　Ｘ，ＬＩＵ　Ｘ．Ｔｈｅ　ｂｕｆｆｅｒｉｎｇ　ｅｆｆｅｃｔ　ｏｆ　ｍｉｎｄｆｕｌ－
ｎｅｓｓ　ｏｎ　ａｂｕｓｉｖｅ　ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ　ａｎｄ　ｃｒｅａｔｉｖｅ　ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ：

ａ　ｓｏｃｉａｌ　ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ　ｆｒａｍｅｗｏｒｋ［Ｊ］．Ｆｒｏｎｔｉｅｒｓ　ｉｎ　Ｐｓｙ－
ｃｈｏｌｏｇｙ，２０１７（８）：１５８８．
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