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职场排斥对高新技术企业员工知识隐藏行为的影响机制研究

刘少鹏,朱邱晗,李天培

(郑州大学 运动与体育学院,郑州450001)

摘要:本文基于3时点、多来源的配对调查设计,对382名高新技术企业员工及其直接主管进行问卷调查,探
讨职场排斥对员工知识隐藏行为的影响及其内在心理机制.研究结果显示:(1)职场排斥显著正向预测员工知识隐藏

行为;(2)情绪耗竭和组织报复动机分别在职场排斥与知识隐藏之间发挥部分中介作用;(3)情绪耗竭与组织报复动

机在职场排斥与知识隐藏之间形成链式中介路径.具体而言,职场排斥会加剧员工的情绪耗竭,进而激发其组织报复

动机,最终导致知识隐藏行为增加.本研究揭示了职场排斥影响知识隐藏的情绪与动机传导机制,为高新技术企业干

预职场冷暴力、促进知识共享提供了管理启示.
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在知识经济时代,知识成了组织获取持续竞争优势的主要战略资源,组织中普遍存在的“知识隐藏”
(knowledgehiding)行为,即员工有目的地隐瞒或保留同事所请求的知识,正严重阻碍着知识自由流动以及

创新效能的转化[1].与无意识知识缺失相比,知识隐藏属于主动的、对生产起反作用的行为策略,而且会破坏

团队信任的氛围,还会造成组织整体智力资本的减值,高新技术企业是典型的知识密集型组织,其核心竞争

力在很大程度上依赖员工间隐性知识的有效流动及共享.在这些组织中,知识不只是被算作战略资源,更是

员工个人价值的主要体现,由人际排斥造成的知识隐藏行为,其造成的破坏比传统制造业等低知识密度行业

要大得多,探寻职场排斥这一负面人际互动怎样造成知识隐藏,阐明其深层心理机制,已成为组织行为学与

人力资源管理领域迫切要解决的重大事项.
职场排斥(workplaceostracism)是指个体在工作地点被他人无视、拒绝,且被排除在社交互动之外的主

观体验[2],作为一种温和而破坏力强劲的社会压力源,职场排斥跟显性的攻击行为不一样,它利用阻断个体

的社会关联办法,使其有强烈的“社会性死亡”感受[3].按照资源保存相关理论(conservationofresources
theory,COR),个体有着获取、留存并保护宝贵资源的本能趋势[4],当员工在职场遭受排斥时,其主要的社

会资源(像归属感、尊重、信息渠道)急剧流失,这种资源损失所造成的压力状态会引发个体防御性反应.为了

止损且防止资源进一步枯竭,受害者一般倾向于采用保守型策略,将仅有的知识资源视作自我保护的最后庇

护,于是表现出更高层次的知识隐藏行为[5],虽然已有研究证实了职场排斥可预测消极行为,但关于其是如

何运用复杂心理路径传导到知识隐藏的,尤其是包含情绪、动机两方面维度的链式传导方法,依旧没有系统

的理论说明和实证检测.
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情绪耗竭(emotionalexhaustion)作为工作倦怠相关的核心维度,是个体情感资源被过度使用而产生的

疲惫感[6],职场排斥作为一种高压力的社会应激相关源头,让个体投入大量认知、情绪资源,去应对被孤立所

导致的焦虑和自我怀疑,这种长时间资源被过度透支很容易造成情绪耗竭[7].处在情绪过度耗损情况里的员

工,其自我调节能力大幅下滑,很难维持利他主义的合作规则,更愿意借助隐藏知识的办法来削减额外的人

际沟通和资源花费,以使得心理恢复平衡[8],情绪耗竭可不可以充分说明从排斥到隐藏的转化? 本研究相

信,除了情绪方面,认知动机层面的变化同样是很重要的.
组织报复动机(organizationalrevengemotivation)是指员工察觉到组织或成员对自己有不公行为后,所

产生的一种通过损害组织利益来获取心理平衡的意图[9],根据挫折攻击相关理论,职场排斥造成的痛苦体验

以及情绪消耗,有可能进一步促使个体产生报复的欲望.当员工因被排斥搞得精力耗尽时,他们比较有机会把

这种负面状态归结于组织的不管不问或同事的恶意,进而产生“以报复回应”的动机[10],在这种动机的驱动之

下,隐藏知识不只是起到防御性的资源保护作用,更成为一种主动对组织或特定群体采用的惩罚手段[11].
当前研究多单独就情绪或动机变量的中介作用进行考查,很少有研究把情绪耗竭和组织报复动机放在

同一个框架里,分析二者在职场排斥和知识隐藏当中的链式中介效应,基于资源保存理论(conservationof
resourcestheory,COR)跟挫折—攻击理论整合的视角,本研究提出:职场排斥直接正向给知识隐藏造成影

响,还凭借“情绪耗竭→组织报复动机”这一链式次序间接起到功效.职场排斥最先造成员工情绪资源的大量

损耗,进而引发其以隐藏知识伤害组织来进行报复的动机,最终造成知识隐藏行为增多.本研究着眼于揭示

职场排斥影响知识隐藏的作用机制,还丰富了知识隐藏前因变量方面的研究,也给组织干预职场冷暴力、助力

知识共享提供了新的理论依据和管理启发.

1 理论基础与研究假设

本研究借助资源保存理论以及挫折—攻击理论,构建了一个链式中介模型,深入分析职场排斥影响知识

隐藏行为背后的内在心理逻辑,之后分别阐述各变量的逻辑联系,然后提出相应的研究假设.
1.1 职场排斥与知识隐藏

知识隐藏是指员工在面对同事的知识请求时,有意隐瞒、推脱或装傻以保留知识的行为[12].作为一种反

生产行为,知识隐藏不仅阻碍了组织内部的信息流动,更破坏了团队协作的基石.职场排斥则是指个体在工

作场所中感知到被他人忽视、拒绝或排除在社交互动之外的痛苦体验[13].不同于显性的肢体或言语攻击,职
场排斥具有隐蔽性、模糊性和持续性,往往给受害者带来更深远的心理创伤.

根据资源保存理论,个体具有努力获取、保留和保护自身宝贵资源(如时间、能量、社会支持、自尊等)的
本能倾向[4].当个体面临资源损失的威胁、实际遭受资源损失或投入资源后未能获得预期回报时,会产生巨

大的心理压力.职场排斥本质上是一种严重的社会资源剥夺过程.被排斥的员工失去了来自同事的情感支

持、信息交流渠道以及归属感,这种关键社会资源的断裂使其处于极度的资源匮乏状态.为了应对这种资源

危机,防止进一步的资源流失,个体往往会启动防御机制,采取保守策略来保护仅存的资源.在这一逻辑下,
知识被视为员工在组织中维持竞争优势和自我保护的核心资源.遭受排斥的员工为了避免因分享知识而可

能带来的额外人际风险(如再次被无视或利用),同时也为了通过垄断知识来重建某种程度的控制感和安全

感,倾向于选择隐藏知识[13].此外,社会交换理论也指出,人际关系建立在互惠规范之上.职场排斥违背了互

惠原则,员工为了恢复心理平衡,会通过减少有利于他人的行为(即隐藏知识)来进行“消极互惠”.因此,本研

究提出假设H1:职场排斥对员工的知识隐藏行为具有显著的正向影响.
1.2 情绪耗竭的中介作用

情绪耗竭对于工作倦怠来说是核心维度,指个体受长期工作压力的影响,造成情感资源过度消耗,从而

形成一种极度疲惫、精力匮乏的心理状态[14],职场排斥作为一种长期且高强度的社会应激情境,是造成情绪

耗竭的重要因素.
从资源保存理论的立场来看,个体应对职场排斥,要投入大量认知资源,且要付出情绪调节方面的努力.

被排斥者一般要持续思索“为什么我会被孤立”“我做错了什么”,这种反刍思维(rumination)极大地造成心
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理能量损耗.为了压抑内心的悲戚或想要重新融入群体,员工不得不进行高强度的表层扮演,这种情绪劳动

使资源透支的问题进一步加剧[8]当资源流失速度远超补充速度时,个体就处于情绪耗竭的状态.
处于情绪耗竭情形之下的员工,其自我调节能力大幅下滑,无法维持亲社会行为所需的必要心理能量.

知识共享一般被视为一种角色之外的行为,需要员工花费额外的时间和精力去梳理、说明和传播信息.对于

已经累到极点的员工来说,他们没有足够的资源去应答同事的请求,更偏好以“节能模式”来应对工作,即使

人际互动和资源的付出达到最小[14].隐藏知识成了一种低开销的生存方式,可避免复杂人际互动产生的进

一步消耗,还可暂时舒缓心理压力.实证研究也表明,情绪耗竭显著正向地预测员工退缩行为以及反生产行

为[15],本研究推断,职场排斥通过耗尽员工情绪资源的方式,进而引发员工知识隐藏行为.因此,提出假设

H2:情绪耗竭在职场排斥与知识隐藏之间起中介作用.
1.3 组织报复动机的中介作用

组织报复动机是指员工在感知到自身受到不公正对待或伤害后,带来的一种希望通过损害组织或其成

员的利益来寻求心理平衡、宣泄愤怒或实施惩罚的意图[15].挫折-攻击理论认为,当个体的目标受阻或遭受

挫折时,会产生攻击性驱力,进而引发攻击行为[16].在职场情境中,职场排斥构成了强烈的社会挫折.
被排斥的经历会让员工产生强烈的不公平感、愤怒和敌意.根据归因理论,员工往往将这种痛苦的排斥

体验归因于组织的纵容、管理的失职或同事的恶意,从而激发出强烈的报复动机[16].这种报复动机并非总是

表现为直接的冲突或破坏,更多时候会转化为隐蔽的、间接的攻击形式.知识隐藏因其隐蔽性强、难以被察觉

和追责的特点,成为实施报复的理想工具[12].持有报复动机的员工会通过故意隐藏关键信息,导致同事工作

失误、项目延期或团队绩效受损,以此作为对排斥者的“惩罚”和对不公待遇的“回击”.这种“以牙还牙”的心

理机制使得职场排斥能够通过激发报复动机,间接导致知识隐藏行为的增加.因此,提出假设 H3:组织报复

动机在职场排斥与知识隐藏之间起中介作用.
1.4 情绪耗竭与组织报复动机的链式中介作用

尽管情绪耗竭和组织报复动机均可独立中介职场排斥对知识隐藏的影响,但二者之间是否存在递进的

逻辑关系? 本研究认为,情绪耗竭往往是激发报复动机的前置心理状态,二者共同构成了一条“资源损耗—
动机激发”的链式路径.

情绪耗竭会造成个体的认知控制能力以及理性判断水平下降,当员工处于极度劳累且情感耗尽的状态

时,其抑制冲动行为的能力变弱,更会受到负面情绪的操控[2].处于这种状态时,原本大概会被理性约束[17]

住的愤怒和敌意更易显露出来,成为确切的报复想法.遵照一般压力理论,压力源(拿职场排斥来讲)造成的

负面情绪(如焦虑、抑郁、耗竭现象)是越轨行为出现的关键中介[18],情绪耗竭是一种强烈的负面情感体验,会
使个体对环境的认知评价出现偏差,使个体更倾向于把中性甚至善意的行为解读成恶意,从而强化了受害者的

报复心理和对报复合理性的认知,职场排斥首先导致员工情绪资源的枯竭,这种枯竭状态削弱了员工的心理防

线,使其更容易产生通过伤害组织来宣泄痛苦、追求公正的强烈想法,最终因报复动机而进行知识隐藏行为.
这一链式路径呈现出从“被动资源流失”到“主动攻击意图”的心理发展情况,已开展的研究多关注单一

中介机制,较少的研究考察情绪状态如何转化为具体行为动机,本研究把资源保存理论和挫折—攻击理论做

了整合,认为职场排斥让员工“无力”分享,是情绪耗竭造成的,更让他们“不想”进行分享,甚至“故意去”隐藏,
且后者大多是前者进一步加深的结果.因此,提出假设H4:情绪耗竭与组织报复动机在职场排斥与知识隐藏之

间起链式中介作用,即职场排斥通过增加情绪耗竭,进而提升组织报复动机,最终导致知识隐藏行为的增加.
综上所述,该模型不仅回应了关于职场排斥后果机制的呼吁,也拓展了知识隐藏前因变量的研究边界,

为理解组织中的隐性冲突提供了新的理论视角.

2 研究方法与统计

2.1 研究程序与样本

本研究采用问卷调查法收集数据,为确保数据的可靠性并有效规避共同方法偏差(commonmethodbi-
as),严格遵循Podsakoff等[19]的建议,实施了“多时点、多来源”的配对调查设计.研究样本选取自北京、上海
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及广州等地多家高新技术企业的研发与技术部门,这些部门知识密集度高,员工间的知识互动频繁,是研究

知识隐藏行为的理想情境.为保护企业商业隐私与研究伦理,对参与企业进行匿名化处理,分别记为:北京地

区企业(京科A、京科B、京科C、京科D)、上海地区企业(沪芯A、沪芯B、沪芯C、沪芯D)、广州地区企业(粤
智A、粤智B、粤智C、粤智D).

调查分3个阶段进行,每阶段间隔1月.第1阶段(T1),由人力资源部门协助发放问卷,测量员工的人口

统计学变量(如性别、年龄、学历、工龄)及自变量“职场排斥”;第2阶段(T2),测量中介变量“情绪耗竭”与
“组织报复动机”;第3阶段(T3),由员工的直接主管对下属的“知识隐藏行为”进行评价.这种时间滞后与来

源分离的设计,不仅符合因果推断的逻辑时序,也在很大程度上降低了同源方差的影响.
本次调查共发放配对问卷450份.剔除匹配失败、作答时间过短及规律性作答的无效问卷后,最终获得

有效配对样本382份,有效回收率为84.9%.样本特征如下:男性占比49.5%,女性占比50.5%;平均年龄为

28.47岁(SD=4.027);本科学历占比24.311%,硕士及以上占比27.501%;平均工龄为5.45a.
2.2 测量工具

本研究所有量表均采用国内外权威期刊中广泛使用的成熟量表,并经过严格的“翻译-回译”程序以确

保语义准确性.所有量表均采用Likert5点计分法(1=完全不同意,5=完全同意).
职场排斥:采用Ferris等[2]开发的量表,共10个题项,示例题项如“在工作中,其他人对我视而不见”.本

研究中该量表的Cronbach'sα系数为0.846.
情绪耗竭:采用 Maslach等[6]工作倦怠量表中的情绪耗竭维度,共5个题项,示例题项如“下班时,我感

到精疲力竭”.Cronbach'sα系数为0.750.
组织报复动机:参考Tripp等[9]及Skarlicki等[11]的研究改编而成,共4个题项,示例题项如“我想通过

某种方式让公司或同事为他们的行为付出代价”.Cronbach'sα系数为0.721.
知识隐藏:采用Connelly等[20]开发的量表,包含装傻、推脱和合理隐藏3个维度,共12个题项,由主管

评价,示例题项如“该员工在同事请求知识时,会假装不知道相关信息”.本研究测量的是整体知识隐藏水平,
即综合考察这三个维度的总体表现,并非聚焦于某一特定维度.这是因为我们的研究焦点在于职场排斥对知

识隐藏这一整体行为倾向的影响.Cronbach'sα系数为0.882.
2.3 统计分析

本研究使用SPSS26.0软件进行数据分析.首先,利用SPSS进行缺失值处理、描述性统计、相关分析及

信效度检验;其次,采用验证性因子分析(CFA)检验变量的区分效度,并运用 Harman单因子检验法初步筛

查共同方法偏差;最后,使用基于结构方程模型的路径分析,采用Bootstrap法(重复抽样5000次,置信区间

95%)检验主效应、中介效应及链式中介效应的显著性.若置信区间不包含0,则表明效应显著.
本研究的链式中介模型中,设职场排斥为自变量 X,情绪耗竭为第一中介变量 M1,组织报复动机为

第二中介变量M2,知识隐藏为因变量Y.各路径系数定义如下:a1 为X 对M1 的路径系数,a2 为X 对M2 的

路径系数,d 为M1 对M2 的路径系数,b1 为M1 对Y 的路径系数,b2 为M2 对Y 的路径系数,c'为X 对Y 的

直接效应系数.则各效应的数学表达式为:

DE =c',I1=a1×b1,I2=a2×b2,I3=a1×d×b2,

Itotal=a1×b1+a2×b2+a1×d×b2,TE =c'+a1×b1+a2×b2+a1×d×b2,
其中,各间接效应的标准误通过Bootstrap重复抽样(本研究设定为5000次)的经验分布估计得出,并据此

构建偏差校正的95%置信区间.若该置信区间不包含0,则判定该间接效应在0.05水平上显著.

3 研究结果

3.1 共同方法偏差

本研究于3个时间点收集相关数据,目的是最大程度减少数据的共同方法偏差.本研究按照心理统计分

析方面要求,采用Harman检验法来检查本研究得到的数据是否有共同方法偏差.统计分析指出,第一个因

子所解释的方差量是25.426%,表明本研究中数据共同方法偏差不大.
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3.2 信度和效度检验

在本次所进行的研究中,对所采用的4个测量工具做验证性因素分析.如附录表S1中所呈现,职场排

斥、情绪耗竭、组织报复动机和知识隐藏行为的各项拟合指数都高于或接近最低判断标准,意味着针对上述

变量的测量问卷有良好效度.本研究中各变量信度分析之后的结果表明,全部预测变量的克隆巴赫α系数在

0.721至0.882区间,都达到了信度检验的最低门槛.本研究涉及的这4个变量都有着良好的信度和效度,达
到心理测量的基本水准.
3.3 描述性统计与相关分析

附录表S2呈现了本研究各核心变量的描述性统计指标,职场所受的排斥(M=2.25,SD=0.80)、情绪

耗竭(M=2.41,SD=0.94)、组织报复动机(M=2.30,SD=0.99)以及知识隐藏(M=2.39,SD=0.88)4个变

量的均值都处在量表中等偏下程度,说明样本在这些构念上整体倾向并不极端.
从相关分析来看,各个变量两两之间都呈现出显著正相关的关系,职场排斥同情绪耗竭(r=0.779,p<

0.01)、组织报复动机(r=0.701,p<0.01)还有知识隐藏(r=0.824,p<0.01)有着高度的关联;情绪耗竭还

跟组织报复动机(r=0.685,p<0.01)以及知识隐藏相关方面(r=0.828,p<0.01)有着密切联系;组织报复

动机跟知识隐藏的相关系数也高达r=0.771,其中p<0.01,这些结果初步体现研究变量之间大概有着紧密

的内在关联,为之后中介效应的检验奠定基础.
3.4 情绪耗竭与组织报复动机的中介效应检验

在数据统计方面,使用结构方程模型(structrualequationmodel)方法去考察本研究构建的理论模型,该
模型指标有着良好的拟合度(χ2=799.373,df=558,χ2/df=1.433,RMSA=0.034,CFI=0.941,TLI=
0.937,SRMR=0.044),满足心理测量学的要求.

其次,运用Bootstrap区间估计方法考察情绪耗竭和组织报复动机在职场排斥与知识隐藏之间的中介

作用.研究结果表明(附录表S3),职场排斥对知识隐藏行为的直接效应值为0.338(p<0.001),情绪耗竭的

中介效应值为0.292(p<0.001),组织报复动机的中介效应值为0.118(p<0.001),情绪耗竭与组织报复动机

的链式中介效应值为0.076(p<0.001).具体路径系数见附录图S1所示.

4 结论与分析

4.1 职场排斥对知识隐藏行为的直接正向预测作用

研究检验了职场排斥显著正向造成员工知识隐藏行为,假设 H1得到了验证,这一发现跟高天茹等[14]

所做研究得到的结论一致,进一步印证了职场排斥作为知识隐藏重要诱因的地位.从资源保存理论视角加以

审视,职场排斥从本质来讲是一个社会资源被剥夺的过程.当员工被同事无视或排斥时,其有关归属感、自尊

和社会支持网络的关键资源大量被消耗[4],为了应对该资源危机,防止资源再流失,员工会开启自卫机制,将
自己所掌握的知识看成最后的“私有资源”加以保护,在这个情境里,知识隐藏不再只是单纯的信息留存,而
是一种带有策略性的资源止损做法.根据社会交换理论所提出的互惠规范,职场排斥使人与人之间的良性互动

契约遭到了破坏,员工为了使自身心理恢复平衡,比较倾向于采取“消极互惠”策略,即借助藏起知识去回应他

人的冷淡和拒绝[21],组织当中的冷暴力氛围会直接捣毁知识共享的文化基石,造成隐性知识的流动受到阻碍.
4.2 情绪耗竭与组织报复动机的独立中介作用

研究结果显示,情绪耗竭和组织报复动机分别在职场排斥与知识隐藏之间起到部分中介作用,假设 H2
和H3均得到验证.就情绪耗竭的中介途径而言,从本研究获知,职场排斥使员工情绪耗竭进一步加剧,进而

引发知识隐藏,职场排斥属于一类慢性压力源,让个体投入大量认知及情绪资源来开展反刍思考和情绪调

节,这种长时间的资源过度使用使员工处于精疲力竭的状态[6].处于情绪耗竭的情形之下的员工,其自我调

节的资源枯竭了,难以维持利他主义的合作原则,更倾向于采纳“节能办法”,通过减少人际往来和资源付出

来使心理恢复平衡[14],知识隐藏成为一种低成本的应对手段,显示了员工在资源不够用时的被动退缩.
有关组织报复动机起到中介作用的路径,研究显示职场排斥唤起员工的报复动机进而造成知识隐藏,这

一发现支持了挫折—攻击理论的相关观点,即职场排斥所带来的痛苦体验以及不公平感会变成攻击性驱

力[16],员工觉得被排斥是组织或同事出于恶意造成的,于是产生以对抗性方式回应的意图[15],因为直接冲
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突行为所面临的风险比较高,隐蔽性强且难以追责的知识隐藏成为实施报复的理想办法[12],部分员工的知

识隐藏,不是出于资源保护的无奈状况,而是有着主动惩罚特征的攻击行为.
4.3 情绪耗竭与组织报复动机的链式中介作用

本研究最具理论贡献的发现在于证实了“情绪耗竭→组织报复动机”这一链式中介路径的存在,假设

H4获得支持.这一结果揭示了从“被动资源损耗”到“主动攻击意图”的心理演化逻辑.具体而言,职场排斥首

先导致员工情绪资源的严重耗竭,这种深度的负面情感状态削弱了个体的认知控制能力和理性判断水

平[17].当员工处于极度疲惫和情感枯竭时,其抑制冲动行为的能力下降,更容易受到负面情绪的支配,原本

可能被理性压制的愤怒和敌意更容易浮出水面,转化为具体的报复意图[18].根据一般压力理论,压力源导致

的负面情绪是产生越轨行为的关键中介[18].情绪耗竭扭曲了员工对环境的评价,使其更倾向于将中性行为

解读为恶意,从而强化了受害者心态和报复的合理性认知.换言之,职场排斥不仅让员工因“无力”分享而隐

藏知识(情绪耗竭路径),更让他们因“不愿”分享甚至“故意”伤害而隐藏知识(报复动机路径),且后者往往是

前者深化的结果.这一链式机制的发现,整合了资源保存理论与挫折-攻击理论,揭示了职场排斥影响知识

隐藏的深层作用机制,表明情绪状态的恶化是激发攻击性动机的关键前置条件.
4.4 管理启示与未来展望

基于上述结论,组织管理者应采取多维度措施以遏制职场排斥及其负面后果.第一,营造包容性的组织

文化,零容忍职场冷暴力.组织应建立畅通的沟通渠道和冲突解决机制,及时识别并干预排斥行为,切断资源

损耗的源头.第二,关注员工心理健康,建立情绪资源补充机制.针对已遭受排斥的员工,组织需提供心理咨

询支持(EAP)和压力管理工作坊,帮助其恢复情绪资源,防止情绪耗竭向报复动机转化.第三,强化公平感

知,疏导报复情绪.管理者应确保程序公平和互动公平,避免员工将负面体验归因于组织不公;同时,通过团

队建设活动修复受损的人际关系,引导员工以建设性方式表达诉求,而非通过知识隐藏进行隐性报复.
尽管本研究取得了一定程度的成果,但还是有以下核心方面的局限,也给未来研究明确了走向:在理论

框架相关方面,本研究将资源保存理论与挫折—攻击理论整合在一起,但对二者之间内在张力(如被动防御

和主动攻击在动机上的不同)探讨不足.未来研究可以搭建更精细的模型,清楚辨别防御性(因资源不足)和
报复性(因攻击想法)知识隐藏的不同前因与后果.在变量测量方面,本研究把知识隐藏作为整体概念加以处

理,未顾及“装傻”“推脱”“合理隐藏”等子维度受排斥影响的不同质性机制.未来研究要分别对各子维度做考

查,以揭示更细微的作用路径,从研究设计来说,较短的追踪时间依旧不足以了解变量间动态变化的情况,今
后可以用经验取样法开展密集纵向追踪,还可利用实验法操纵职场排斥,以得出更可靠的因果关系,引入团

队相关的控制变量,考查多层次因素交互所产生的效应,也会成为重要的拓展方向.

  附录见电子版(DOI:10.16366/j.cnki.1000-2367.2026.03.19.0001).
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Anexaminationoftherelationshipbetweenworkplaceostracismand
knowledgehidingamongemployeesinhigh-techfirms

LiuShaopeng,ZhuQiuhan,LiTianpei
(SchoolofKinesiologyandPhysicalEducation,ZhengzhouUniversity,Zhengzhou450001,China)

Abstract:Basedonathree-wave,multi-sourcepairedsurveydesign,thisstudysurveyed382employeesofhigh-tech
firmsandtheirdirectsupervisorstoexaminetheeffectofworkplaceostracismonemployees’knowledgehidinganditsunderly-
ingpsychologicalmechanisms.Theresultsshowthat:(1)workplaceostracismsignificantlyandpositivelypredictsemployees’

knowledgehiding;(2)emotionalexhaustionandorganizationalrevengemotivationseparatelymediatetherelationshipbetween
workplaceostracismandknowledgehiding;and(3)emotionalexhaustionandorganizationalrevengemotivationformachain
mediatingpathbetweenworkplaceostracismandknowledgehiding.Specifically,workplaceostracismexacerbatesemployees’

emotionalexhaustion,whichinturnstimulatesorganizationalrevengemotivationandultimatelyincreasesknowledgehiding.
Thisstudyrevealstheemotionalandmotivationalmechanismsthroughwhichworkplaceostracismaffectsknowledgehidingand

providesmanagerialimplicationsforreducingworkplacecoldviolenceandpromotingknowledgesharinginhigh-techfirms.

Keywords:workplaceostracism;knowledgehiding;emotionalexhaustion;organizationalrevengemotivation;chain
mediation
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  附 录

表S1 研究所采用变量的信效度检验

Tab.S1 Reliabilityandvaliditytestsofthevariables

变量 χ2 df χ2/df RMSEA CFI TLI SRMR Cronbach'sα系数

职场排斥 49.829 35 1.424 0.033 0.986 0.982 0.030 0.846

情绪耗竭 12.375 5 2.475 0.062 0.980 0.961 0.026 0.750

组织报复动机 8.009 2 4.005 0.089 0.979 0.936 0.023 0.721

知识隐藏行为 85.458 54 1.583 0.039 0.978 0.973 0.030 0.882

表S2 研究变量的平均数、标准差、相关系数矩阵(N=382)

Tab.S2 Means,standarddeviations,andcorrelationmatrixofthevariables(N=382)

变量 M SD 1 2 3 4

1.职场排斥 2.25 0.8 —

2.情绪耗竭 2.41 0.94 0.779** —

3.组织报复动机 2.30 0.99 0.701** 0.685** —

4.知识隐藏 2.39 0.88 0.824** 0.828** 0.771** —

  注:**表示p<0.01.

表S3 情绪耗竭与组织报复动机的中介效应Bootstrap检验(N=382)

Tab.S3 Bootstraptestofthemediatingeffectsofemotionalexhaustionandorganizationalrevengemotivation(N=382)

效应类型 路径描述 效应值 SE 95%CI下限 95%CI上限 效应占比/%

总效应 职场排斥→知识隐藏行为 0.824 0.029 0.767 0.882 100

直接效应 职场排斥→知识隐藏行为 0.338 0.039 0.261 0.416 41.019

总间接效应 所有中介路径合计 0.486 0.041 0.403 0.566 58.981

间接效应 路径1:职场排斥→情绪耗竭→知识隐藏行为 0.292 0.039 0.214 0.368 35.437

路径2:职场排斥→组织报复动机→知识隐藏行为 0.118 0.023 0.075 0.165 14.321

路径3:职场排斥→情绪耗竭→组织报复动机→知识隐藏行为 0.076 0.017 0.045 0.113 9.223


