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辱虐管理对员工知识隐藏的影响

万　莉　江　婷　邢鳪淳
（上海大学 管理学院，上海　２００４４４）

摘　要：　知识是个人发展和组织成功运转的重要资源，但知识隐藏在组织内部却普遍存在。基

于资源保存理论和组织支持理论，选取３１３名员工作为研究对象，通过实证研究探索辱虐管理对

员工知识隐藏三维度的内在作用机制与边界条件。研究结果表明：辱虐管理正向影响员工推托隐

藏和装傻隐藏行为，但辱虐管理与员工合理隐藏的正向关系不显著；组织支持感部分中介辱虐管

理与推托隐藏和装傻隐藏的正向关系；情绪智力在辱虐管理与组织支持感间起正向调节作用，情

绪智力越高，辱虐管理对组织支持感的负向影响越弱；情绪智力调节组织支持感在辱虐管理与推

托隐藏和装傻隐藏间的中介作用，情绪智力越高，组织支持感的中介作用越弱。
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　　知识经济时代，促进知识在组织内部的高效流

动方能最大限度发挥其经济效益。但是，知识是个

体的自有财产，组织并不拥有对个体知识的支配

权。鼓励和引导员工主动分享知识，促进组织内部

知识的高效流动成为理论界和实业界普遍采取的策

略。尽管学界就推动知识转移展开了大量研究，但

知识隐藏（ＫｎｏｗｌｅｄｇｅＨｉｄｉｎｇ）在组织内部仍旧普

遍存在。转换视角，从消极面研究知识隐藏前因变

量与形成机制对组织发展具有重要的意义。

１　文献回顾与研究假设

１．１　知识隐藏

知识隐藏是指个体面对知识请求时有意保留或

隐藏知识的行为。Ｃｏｎｎｅｌｌｙ等（２０１２）将知识隐藏

分为三个维度：①推托隐藏。个体有意向知识请求

者提供错误信息，或虽承诺提供帮助但却没有实际

行动意图，该维度具有欺骗性。②装傻隐藏。个体

假装对相关知识一无所知，该维度同样具有欺骗

性。③合理隐藏。个体以第三方禁止其分享知识等

为由拒绝提供相关信息。与推托和装傻隐藏相比，

合理隐藏并不必然具有欺骗性。已有研究指出，知

识隐藏破坏人际关系，削弱员工创造力，不仅影响

员工个人发展，还损害团队新产品开发绩效，阻碍

新政策制定，对组织发展具有显著的消极影响。因

此，探索知识隐藏前因变量及内在机制对组织发展

具有重要的意义。

知识隐藏自提出以来日益受到学界关注，部分

学者从知识属性、个体特征、人际关系和组织情境四

个视角对知识隐藏前因变量开展了一定研究。例

如，张宝生和张庆普（２０１７）基于扎根理论指出，知

识型组织成员倾向于隐藏复杂的、模糊的、内隐的知

识，对于任务相关度更高的知识，成员则倾向于不

隐藏行为。Ｐｅｎｇ（２０１３）从知识心理所有权入手，发

现高知识心理所有权员工将知识视为个人财产，认

为控制知识可以提升权力和地位，倾向于隐藏知识

以避免个人损失。Ｃˇｅｒｎｅ等（２０１４）从人际关系视角

入手，发现同事间的不信任增强员工隐藏知识的可

能性。Ｓｅｒｅｎｋｏ和Ｂｏｎｔｉｓ（２０１６）从组织情境出发，

证实积极的组织氛围通过削弱员工知识心理所有

权、增强员工道德义务感，减少员工知识隐藏行为。

此外，领导风格作为重要的组织情境因素，同样是

影响员工知识隐藏的关键变量。Ｔａｎｇ、Ｂａｖｉｋ、Ｃｈｅｎ

和Ｔｊｏｓｖｏｌｄ（２０１５）指出，道德型领导可以为员工构

建心理安全环境，引导员工感受心理意义，提高员

工的心理获得感，进而增强其心理投入，使其减少

知识隐藏行为。尚玉钒，徐臖，赵新宇和许夏陆

（２０１６）证实，与防御型领导语言框架相比，促进型

领导语言框架能够引导高校科研团队成员对知识请

求做出积极回应，表现出较少的知识隐藏行为。但

是，已有研究大多从积极视角出发研究领导风格对

知识隐藏的影响，消极领导风格并未得到学界的足

够关注。此外，现有研究大多将知识隐藏作为整体

构念，缺乏对知识隐藏各维度的具体研究。因此，

本研究试图以消极领导风格为切入点，探索知识隐

藏三维度的前因变量。

１．２　辱虐管理与知识隐藏

辱虐管理是员工感知到的上级主管持续表现出

的除肢体接触外的语言或非语言敌意行为。作为一

种破坏型领导方式，公开场合批评、大声发脾气、粗

鲁对待、强迫下属等都是辱虐管理常见的表现形式。

目前，在知识管理领域，已有部分学者研究辱虐管

理对员工知识分享意愿与行为的影响。例如，Ｗｕ

和Ｌｅｅ（２０１５）证实，辱虐管理消耗员工心理资本，

负向影响员工知识分享行为。Ｌｅｅ、Ｋｉｍ 和 Ｙｕｎ

（２０１７）指出，辱虐管理导致员工情绪耗竭，抑制员

工知识分享行为。肖小虹、刘文兴、汪兴东和丁志慧

（２０１８）从社会认同视角出发，发现辱虐管理通过降

低员工组织认同感削弱员工知识分享意愿。

根据资源保存理论，个体总是努力维持、保护

和构建资源，如物质资源（汽车、住房等）、个体特征

资源（自我效能感、自尊等）、条件资源（权力、婚姻

等）、能量资源（时间、知识等）以及实现目标的手段，

而这些资源的潜在或实际损失对个体构成了威胁。

上级主管不仅在角色范围内指导和评估员工，同时

还掌握着员工工作分配的重任。因此，对于员工而

言，上级主管是完成工作任务、实现职业发展的重

要资源。当员工长期遭受上级主管的辱虐管理时，

员工觉得自己失去了主管的信任和认可，同时也丧

失了上级主管可给予的各项资源。根据资源保护的

首要性，个体面对资源损失时，往往优先采取措施

以阻止资源的进一步损失，如囤积知识、减少工作

投入、规避建言行为。知识往往被员工视为个人财

产，是投入大量精力和时间获得的资源，拥有和控

制知识能给员工带来权力和地位的提升。因此，为

了维持和保护剩余资源，遭受上级主管辱虐管理的

员工面对知识请求时可能会通过推托、装傻、合理化

等方式隐藏知识。基于此，本研究提出以下假设：

犎１犪：辱虐管理正向影响员工推托隐藏；

犎１犫：辱虐管理正向影响员工装傻隐藏；

犎１犮：辱虐管理正向影响员工合理隐藏。
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１．３　组织支持感的中介作用

根据Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ的定义，组织支持感是员工

对组织在何种程度上重视其贡献、关心其幸福感的

一种整体性认知，是侧重情感性支持的拟人化概

念，即对个体心目中的组织进行人格化处理。已有

研究证实，主管支持是增强员工组织支持感的要素

之一。凌文辁、杨海军和方俐洛（２００６）在对中国背

景下组织支持感的新界定中同样指出，上级主管的

工作支持是测量组织支持感的维度之一。

根据组织支持理论，上级主管作为组织代理

人，指导和评估下属工作是分内职责，因此员工往

往将上级主管对待自己的方式视作组织支持与否的

表现。领导风格以领导行为为基本表现形式，也是

影响员工组织支持感的重要因素。例如，Ｓｔｉｎｇｌ

ｈａｍｂｅｒ、Ｍａｒｉｑｕｅ、Ｃａｅｓｅｎｓ、Ｈａｎｉｎ和Ｚａｎｅｔ（２０１５）

证实，变革型领导通过指导员工工作、关注员工个

人需求，表现出对员工能力的信任和贡献的重视，

可提高员工组织支持感。马贵梅、樊耘、门一和张克

勤（２０１４）从中国本土情境出发，指出权威型领导不

愿授权、控制资源、独享信息等行为，使员工无法自

由选择资源和信息，难以满足员工被重视和被尊重

的社会情感需求，会削弱员工组织支持感。沈蕾、

张瑞高和俞林（２０１８）研究指出，上级主管积极倾听

和有效引导的真诚型领导风格使员工感受到组织对

其工作的支持和利益的关心，会提高员工组织支持

感。辱虐管理作为一种消极的领导风格，可能是影

响员工组织支持感的要素之一。公开场合批评、大

声发脾气、粗鲁对待、强迫下属等破坏性领导行为忽

视员工的劳动成果，破坏员工的心理感受，员工往

往将这种辱虐管理视为组织的行为和责任，认为组

织同样忽视他们的贡献、漠视他们的幸福，从而降

低组织支持感。

组织支持理论发端于社会交换理论，以互惠原

则为基础，组织支持感的高低显著影响员工的工作

状态。当员工感受到组织对自己的工作和幸福感予

以重视和支持时，基于互惠原则，员工认为自己有

义务用更多努力以回报组织，为组织发展提供支

持。相关研究表明，组织支持感的提升可以降低员

工离职率，增强员工组织承诺，鼓励员工建言，增

加员工角色内行为和组织公民行为。在知识经济时

代，知识是组织持续发展必不可少的条件。因此，

高组织支持感员工面对知识请求时倾向于规避知识

隐藏行为，为组织发展做出更多贡献以回报组织的

信任与支持。与之相反，低组织支持感员工难以感

知到组织对自己的重视和关心，面对知识请求时，

倾向于隐藏知识以发泄对组织的不满。基于此，本

研究提出以下假设：

犎２犪：组织支持感在辱虐管理与推托隐藏间起

中介作用；

犎２犫：组织支持感在辱虐管理与装傻隐藏间起

中介作用；

犎２犮：组织支持感在辱虐管理与合理隐藏间起

中介作用。

１．４　情绪智力的调节作用

情绪智力是个体感知自己与他人情绪，并对自

我情绪进行控制、管理和运用，进而引导自己思维

和行为的能力。相关研究表明，情绪智力不仅影响

个体对情绪的感知和理解，还影响个体对情绪的控

制和管理，进而导致个体在工作态度和行为上的差

异。例如，高情绪智力员工工作满意度较高，表现

出更强的工作卷入和更少的反生产行为，可实现更

高的任务绩效。此外，不同情绪智力的员工对于相

同的领导风格和领导行为也会产生不同的认知差异

和自我调节差异，从而表现出不同的工作态度和行

为。杨五洲、任迎伟和王毓婧（２０１４）证实，面对威

权领导，高情绪智力员工工作投入感更强。Ｋｈａｌｉｌｉ

（２０１７）研究发现，员工的情绪智力越高，变革型领

导对组织公民行为的正向影响越显著。

具体于辱虐管理，情绪智力可能从两方面弱化

辱虐管理对组织支持感的消极影响。一方面，高情

绪智力员工能从更积极的视角感知、理解他人的情

绪。面对上级主管的辱虐管理，员工情绪智力越

高，越能转化认知视角，从积极角度思考上级主管

辱虐行为的内在动机（如“这是主管对我的鞭策”“这

是主管看重我，期望我有更好表现的一种表达方

式”），继而有效缓解辱虐管理对组织支持感的消极

影响。另一方面，高情绪智力员工具备更强的情绪

控制和管理能力。面对上级主管的辱虐管理，员工

情绪智力越高，越能快速有效地调整自身的情绪状

态，尽快走出失落、难过、恼怒等消极情绪，理智地

选择恰当的应对方式，从而进一步缓解辱虐管理对

组织支持感的消极影响。基于此，本研究提出以下

假设：

犎３：情绪智力在辱虐管理与组织支持感间起调

节作用，即员工的情绪智力越高，辱虐管理对组织

支持感的负向影响越弱。

更进一步，本研究认为情绪智力调节组织支持

感在辱虐管理与知识隐藏三维度间的中介作用。具

体而言，遭受辱虐管理的员工往往处于失落、难过、

恼怒的负面情绪状态，员工情绪智力越低，对事件的

９６
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感知和理解越消极，对情绪的控制和管理越差。因

此，由辱虐管理导致的低组织支持感会进一步加强，

使员工表现出更多的知识隐藏行为。与之相比，员

工情绪智力越高，面对同样的辱虐行为，员工尽管也

会产生负面心理反应，但由于高情绪智力员工对事

物的感知和理解更为积极，对情绪拥有更好的控制

和调节能力，因此由辱虐管理导致的低组织支持感

在一定程度上可得到缓解，员工表现出的知识隐藏

行为相应较少。基于此，本研究提出以下假设：

犎４犪：情绪智力调节组织支持感在辱虐管理与

推托隐藏间的中介作用，即情绪智力越低，组织支

持感的中介作用就越强，反之越弱；

犎４犫：情绪智力调节组织支持感在辱虐管理与

装傻隐藏间的中介作用，即情绪智力越低，组织支

持感的中介作用就越强，反之越弱；

犎４犮：情绪智力调节组织支持感在辱虐管理与

合理隐藏间的中介作用，即情绪智力越低，组织支

持感的中介作用就越强，反之越弱。

综上所述，本研究的理论模型如图１所示。

图１　理论模型

２　研究方法

２．１　研究对象

本研究以华东地区９家企业为调研对象，所在

行业涉及金融、医药、汽车、房地产和互联网。正式

调研前，研究人员通过中间人与企业人力资源部门

主管取得联系，就研究目的、发放对象、问卷回收等

问题进行说明，并保证该问卷数据只用于学术研

究，绝不外泄。问卷的发放、填写及回收均由人力资

源部门协助完成，采用现场发放、现场回收、无记名

填写的方式。为了减少同源偏差（ＣｏｍｍｏｎＭｅｔｈｏｄ

Ｖａｒｉａｎｃｅ），数据收集分两个阶段进行，前后相隔两

个月。第一阶段共发放问卷４５０份，主要收集被试

的人口统计学信息，测量被试的辱虐管理和情绪智

力。问卷回收率为１００％，剔除有空白的无效问卷

７９份，问卷有效率为８２．４４％。第二阶段共发放问

卷３７１份，测量被试的组织支持感和知识隐藏，问

卷回收率为１００％。剔除有空白的无效问卷５８份，

共获得有效问卷３１３份，问卷有效率为８４．３７％。

问卷的描述性统计分析结果表明：在性别比例

上，女 性 所 占 比 重 略 高，为 ５３．３５％，男 性 为

４６．６５％；在年龄层次上，３１～４０岁所占比重最大，

为３７．０６％，其次为２１～３０岁，为３０．３５％；在受教

育程度上，本科所占比重最大，为３１．３１％，其次为

高中，占比３０．６７％；在工作年限方面，８～１１年所占

比重最大，为３２．２７％，其次为１２年及以上，为

２９．３９％；在职位等级方面，以基层管理及以下居多，

占比４２．８１％，其次为中层管理，占比３８．９８％。

２．２　测量工具

本研究采用的测量工具全部来自国内外成熟量

表，其中英文量表采用中英双译法翻译成中文量

表，具有较好的信度和效度。为保证测量的一致

性，除控制变量外，其余变量均采用５级Ｌｉｋｅｒｔ计

分法，“１”表示“非常不符合”，“５”表示“非常符

合”。

知识隐藏：采用Ｃｏｎｎｅｌｌｙ等（２０１２）开发的１２

题项量表。推托隐藏共４个题项，典型题项如“我告

诉他／她稍后帮助他／她，但却尽可能拖延”，该量

表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓα系数为０．７３；装傻隐藏共４个题

项，典型题项如“我假装听不懂他／她在说什么”，该

量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓα系数为０．８４；合理隐藏共４个

题项，典型题项如“我向他／她说明，上级主管不允许

我与其他人分享这些信息”，该量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓα

系数为０．７６。

辱虐管理：采用Ｔｅｐｐｅｒ（２０００）开发的１５题项

量表。典型题项如“我的上级主管总说我的想法是

愚蠢的”，该量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓα系数为０．９０。

组织支持感：采用Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ等（２００２）开发

的８题项量表，该量表是目前使用最广泛的组织支

持感测量工具，典型题项如“组织会考虑我的意

见”，该量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓα系数为０．８８。

情绪智力：采用 Ｗｏｎｇ和Ｌａｗ（２００２）开发的中

文版量表，共１６个题项，典型题项如“我对自己的

情绪有很强的控制力”，该量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓα系

数为０．９４。

借鉴以往研究，将性别、年龄、最高学历、工作

年限和职位等级作为控制变量。

３　数据分析与结果

３．１　验证性因子分析

为了测量量表的区分效度，本研究采用 Ａｍｏｓ

２０．０对辱虐管理、组织支持感、情绪智力、推托隐

藏、装傻隐藏和合理隐藏六个潜变量进行验证性因

子分析。由表１可知，六因子模型对实际数据拟合

更为理想，χ
２／犱犳＝１．２２９，犐犉犐＝０．９６８、犜犔犐＝

０７
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０．９６６、犆犉犐＝０．９６８，犚犕犛犈犃＝０．０２７，说明本研究

量表具有较好的区分效度。

３．２　描述性统计分析

由表２可知，辱虐管理与组织支持感显著负相

关（狉＝０．４１９，狆＜０．０１），与推托隐藏（狉＝０．４３２，

狆＜０．０１）、装傻隐藏（狉＝０．３４４，狆＜０．０１）显著正相

关，与合理隐藏（狉＝０．０９６，狀狊）正相关但不显著；

组织支持感与推托隐藏（狉＝０．４４２，狆＜０．０１）、装

傻隐藏（狉＝０．４７４，狆＜０．０１）显著负相关，与合理

隐藏（狉＝０．０３７，狀狊）负相关但不显著。因此，Ｈ１ａ

和 Ｈ１ｂ得到初步验证，但 Ｈ１ｃ有待进一步检验。

表１　验证性因子分析结果

模型 χ
２／犱犳 犐犉犐 犜犔犐 犆犉犐 犚犕犛犈犃

Ｍ１：ＡＳ；ＰＯＳ；ＥＩ；ＥＨ；ＰＤ；ＲＨ １．２２９ ０．９６８ ０．９６６ ０．９６８ ０．０２７

Ｍ２：ＡＳ＋ＥＩ；ＰＯＳ；ＥＨ；ＰＤ；ＲＨ ３．５４６ ０．６４０ ０．６１９ ０．６３７ ０．０９０

Ｍ３：ＡＳ；ＰＯＳ；ＥＩ；ＥＨ＋ＰＤ＋ＲＨ ２．００６ ０．８５７ ０．８４９ ０．８５６ ０．０５７

Ｍ４：ＡＳ＋ＥＩ；ＰＯＳ；ＥＨ＋ＰＤ＋ＲＨ ４．３０９ ０．５２９ ０．５０５ ０．５２６ ０．１０３

Ｍ５：ＡＳ＋ＰＯＳ＋ＥＩ；ＥＨ＋ＰＤ＋ＲＨ ５．０４４ ０．４２３ ０．３９５ ０．４１９ ０．１１４

Ｍ６：ＡＳ＋ＰＯＳ＋ＥＩ＋ＥＨ＋ＰＤ＋ＲＨ ５．２６９ ０．３９０ ０．３６１ ０．３８７ ０．１１７

注：犖＝３１３，ＡＳ＝辱虐管理，ＰＯＳ＝组织支持感，ＥＩ＝情绪智力，ＥＨ＝推托隐藏，ＰＤ＝装傻隐藏，ＲＨ＝合理隐藏

表２　各变量均值、标准差及相关系数

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１

１．性别 ０．５３４ ０．５００ —

２．年龄 １．９８７ ０．８９１ ０．０５９ —

３．学历 １．６４２ ０．７７９ ０．０８９ ０．１３１ —

４．工作年限 １．７９９ ０．９８８ ０．００４ ０．７７２０．３６０ —

５．职位等级 ０．７５４ ０．７４３ ０．０１７ ０．３０００．３５３０．２２９ —

６．辱虐管理 ３．０５４ １．０１６ ０．０５３ ０．０２８ ０．０２６ ０．０５８ ０．０７７ （０．９３８）

７．组织支持感 ３．４５２ ０．７７２ ０．０８６ ０．００１ ０．０４８ ０．００１ ０．０９２０．４１９ （０．８９８）

８．情绪智力 ３．５６５ ０．６９８ ０．０６５ ０．０５３ ０．０８５ ０．０６８ ０．０６７ ０．０３１ ０．３１３ （０．９４３）

９．推托隐藏 ３．２２２ １．０２３ ０．００３ ０．０１６ ０．０７２ ０．０４８ ０．０１７ ０．４３２０．４４２ ０．０８２ （０．８５６）

１０．装傻隐藏 ２．８６８ １．１２２ ０．０４７ ０．０２３ ０．０８７ ０．０６８ ０．０３８ ０．３４４０．４７４ ０．１１０ ０．２２５ （０．８４６）

１１．合理隐藏 ２．７１８ １．０８２ ０．０５３ ０．０４９ ０．１４５ ０．１１３ ０．００１ ０．０９６ ０．０３７ ０．０６０ ０．０１３ ０．０５８ （０．８２６）

注：犖＝３１３，对角线上括号内标注为内部一致性系数，表示狆＜０．０１（２ｔａｉｌｅｄ），表示狆＜０．０５（２ｔａｉｌｅｄ），下同

表３　层级回归分析结果

推托隐藏

模型１ 模型２ 模型３

装傻隐藏

模型４ 模型５ 模型６

合理隐藏

模型７ 模型８ 模型９

组织支持感

模型１０ 模型１１ 模型１２ 模型１３

１．控制变量

性别 ０．０２９ ０．０２７ ０．０６８ ０．０９０ ０．０４５ ０．００９ ０．０８３ ０．０７１ ０．０７２ ０．１３１ ０．０９２ ０．１２５ ０．１５０

年龄 ０．０４７ ０．０５７ ０．０６１ ０．０５１ ０．０４４ ０．０３８ ０．０６９ ０．０６７ ０．０６７ ０．０１７ ０．０１１ ０．００２ ０．０１２

学历 ０．０８９ ０．０５８ ０．０６０ ０．０５０ ０．０７４ ０．０７２ ０．１３５ ０．１４１ ０．１４１ ０．０１８ ０．００４ ０．０１２ ０．０１８

工作年限 ０．０４１ ０．１００ ０．０８３ ０．１０１ ０．０５４ ０．０７７ ０．１１４ ０．１０２ ０．１０２ ０．００３ ０．０３９ ０．０２９ ０．０４５

职位等级 ０．０７１ ０．００８ ０．０５８ ０．０４６ ０．０１７ ０．０７０ ０．０５２ ０．０６８ ０．０６８ ０．０９１ ０．１４６ ０．１２０ ０．１１１

２．自变量

辱虐管理 ０．４６３ ０．３１８ ０．３６９ ０．１７６ ０．０９７ ０．０９８ ０．３２７０．３３１１．４３９

３．中介变量

组织支持感 ０．４４５ ０．５９１ ０．００４

４．调节变量

情绪智力 ０．３５７ ０．５９３

辱虐管理×情绪智力 ０．３１０

犚２ ０．００８ ０．１９７ ０．２７８ ０．０１２ ０．１２６ ０．２６４ ０．０２９ ０．０３７ ０．０３７ ０．０１６ ０．１９８ ０．３００ ０．３８０

Δ犚
２ ０．１８９ ０．０８２ ０．１１４ ０．１３７ ０．００８ ０．０００ ０．１８２ ０．１０２ ０．０８０

犉 ０．４９４１２．４７５１６．８１２ ０．７５６ ７．３６２ １５．５９９ １．８３７ １．９７０ １．６８３ １．０２３ １２．５９４１８．７０６２３．２９６

注：所有回归系数均为非标准化系数
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３．３　检验假设

（１）辱虐管理与知识隐藏

由表３可知，在控制了性别、年龄、学历、工作

年限和职位等级后，辱虐管理对推托隐藏（模型２，

β＝０．４６３，狆＜０．０１）和装傻隐藏（模型５，β＝

０．３６９，狆＜０．０１）均有显著正向影响。但是，辱虐管

理与合理隐藏（模型８，β＝０．０９７，狀狊）的正向相关

不显著。因此，Ｈ１ａ和 Ｈ１ｂ获得数据支持，Ｈ１ｃ未获

得数据支持。

（２）组织支持感的中介作用

本研究采用Ｂａｒｏｎ和Ｋｅｎｎｙ（１９８６）的层级回归

方法验证中介效应。由表３可知，辱虐管理对推托

隐藏（模型２，β＝０．４６３，狆＜０．０１）和装傻隐藏（模

型５，β＝０．３６９，狆＜０．０１）均有显著正向影响，对

组织支持感（模型１１，β＝０．３２７，狆＜０．０１）有显著

负向影响。加入组织支持感后，辱虐管理对推托隐

藏（模型３，β＝０．３１８，狆＜０．０１）和装傻隐藏（模型

６，β＝０．１７６，狆＜０．０１）的影响系数均变小但仍然

显著，组织支持感对推托隐藏（模型３，β＝０．４４５，

狆＜０．０１）和装傻隐藏（模型６，β＝０．５９１，狆＜

０．０１）均有显著负向影响，符合部分中介作用的条

件。因此，组织支持感部分中介辱虐管理与推托隐

藏和装傻隐藏的正向关系，Ｈ２ａ和 Ｈ２ｂ获得数据支

持。此外，由于辱虐管理与合理隐藏（模型８，β＝

０．０９７，狀狊）正相关但不显著，因此 Ｈ２ｃ未获得数据

支持。

为提高统计效力，本研究还采用Ｐｒｅａｃｈｅｒ和

Ｈａｙｅｓ（２００４）的Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ检验法，进一步验证组

织支持感的中介效应。由表４可知，当样本数为

５０００时，组织支持感在辱虐管理与推托隐藏（中介

效应＝０．１４２；犆犐９５％ ＝０．０９０，０．２０８）和装傻隐藏

（中介效应＝０．１８８；犆犐９５％ ＝０．１３４，０．２６１）间的中

介效应显著，９５％置信区间均不包含０。控制中介

效应后，辱虐管理对推托隐藏（直接效应＝０．３１８；

犆犐９５％＝０．２０５，０．４３１）和装傻隐藏（直接效应＝

０．１７６；犆犐９５％＝０．０５９，０．２９４）的正向影响仍然显

著，９５％置信区间均不包含０。因此，组织支持感

部分中介辱虐管理与推托隐藏和装傻隐藏的正向关

系，Ｈ２ａ和 Ｈ２ｂ进一步得到验证。此外，组织支持感

在辱虐管理与合理隐藏（中介效应＝０．００１；犆犐９５％

＝０．０５６，０．０５７）间的中介效应不显著，９５％置信

区间包含０，因此 Ｈ２ｃ依旧未得到验证。

表４　组织支持感的中介作用犅狅狅狋狊狋狉犪狆检验

中介变量 因变量 效应 效应值 误差 ９５％置信区间

推托隐藏 间接效应 ０．１４２ ０．０３０ ［０．０９０，０．２０８］

直接效应 ０．３１８ ０．０５８ ［０．２０５，０．４３１］

组织支持感
装傻隐藏 间接效应 ０．１８８ ０．０３２ ［０．１３４，０．２６１］

直接效应 ０．１７６ ０．０６０ ［０．０５９，０．２９４］

合理隐藏 间接效应 ０．００１ ０．０２９ ［０．０５６，０．０５７］

直接效应 ０．０９８ ０．０６７ ［０．０３３，０．２３０］

　　（３）情绪智力的调节作用

由表３可知，模型１３同时纳入辱虐管理、组织

支持感、情绪智力及辱虐管理与情绪智力交互项。

层级回归结果显示，辱虐管理与情绪智力的交互项

显著正向影响组织支持感（模型１３，β＝０．３１０，狆＜

０．０１），交互效应显著。为进一步检验情绪智力的

调节作用，本研究以其均值为基础分别加减一个标

准差绘制调节效应图（见图２）。如图２所示，与低

情绪智力员工相比，辱虐管理对高情绪智力员工组

织支持感的负向影响较小，即随着员工情绪智力的

提升，辱虐管理对组织支持感的消极影响逐步减

弱，Ｈ３ 得到验证。

（４）被调节的中介模型检验

本研究通过Ｐｒｅａｃｈｅｒ和 Ｈａｙｅｓ（２００４）的Ｂｏｏｔ

ｓｔｒａｐ检验法，验证情绪智力对组织支持感中介效

应的调节作用，即以情绪智力均值为基准分别加减

一个标准差将其分为高低两组，描绘不同情绪智力

水平下辱虐管理对推托隐藏和装傻隐藏间接效应的

差别。由表５可知，当样本量为５０００时，对于低情

绪智力员工，辱虐管理通过组织支持感对推托隐藏

（犆犐９５％ ＝０．１６４，０．３２９）和装傻隐藏 （犆犐９５％ ＝

０．２３６，０．４１７）的间接效应均显著，效应值分别为

０．２４２和０．３２２，９５％置信区间均不包含０；对于高

情绪智力的员工，辱虐管理通过组织支持感对推托

隐藏（犆犐９５％ ＝０．０１０，０．１０７）和装傻隐藏（犆犐９５％ ＝

０．０１５，０．１３１）的间接效应同样显著，效应值分别为

０．０５２和０．０６９，９５％置信区间均不包含０。结果表

明，员工的情绪智力越高，组织支持感在辱虐管理

与推托隐藏和装傻隐藏间的中介作用越弱。因此，

Ｈ４ａ和Ｈ４ｂ获得数据支持。此外，由表３可知，辱虐

管理与合理隐藏（模型８，β＝０．０９７，狀狊）正相关但

不显著，因此，Ｈ４ｃ未能得到验证。
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图２　调节效应图

表５　情绪智力的调节作用犅狅狅狋狊狋狉犪狆检验

调节变量 因变量 水平 中介效应 误差 ９５％置信区间

推托隐藏 低 ０．２４２ ０．０４２ ［０．１６４，０．３２９］

中 ０．１４７ ０．０２９ ［０．０９６，０．２０９］

情绪智力
高 ０．０５２ ０．０２５ ［０．０１０，０．１０７］

装傻隐藏 低 ０．３２２ ０．０４６ ［０．２３６，０．４１７］

中 ０．１９５ ０．０３１ ［０．１４０，０．２６０］

高 ０．０６９ ０．０２９ ［０．０１５，０．１３１］

４　研究结论及讨论

本研究基于资源保存理论和组织支持理论，通

过３１３份自评式调查问卷，探讨辱虐管理对知识隐

藏三维度的内在作用机制与边界条件，不仅丰富了

相关理论研究，同时也为知识经济时代企业的管理

实践提供了参考借鉴。

４．１　理论意义

（１）本研究从消极领导风格视角出发，首次验

证了辱虐管理是员工推托隐藏和装傻隐藏的重要前

因变量，进一步丰富了领导和知识隐藏理论研究。

此外，不同于以往学者多将知识隐藏作为整体构

念，本研究从知识隐藏三维度入手，证实了辱虐管

理正向影响推托隐藏和装傻隐藏，但辱虐管理与合

理隐藏的正向关系并未获得数据支持。与推托隐藏

和装傻隐藏相比，合理隐藏并不必然具有欺骗性。

一方面，员工可能出于保护知识资源的目的而隐藏

知识，但却以维护第三方利益为由使知识隐藏行为

合理化；另一方面，被请求的知识也可能是第三方

明令禁止不得外泄的信息，即使员工未遭受上级主

管的辱虐管理，员工仍旧可能通过隐藏知识以保护

第三方权益。本研究认为，合理隐藏的模糊性可能

是二者正向关系未得证的原因之一。知识隐藏各维

度的复杂性与差异性为学者进一步研究知识隐藏前

因变量提供了参考借鉴。

（２）本研究通过探索辱虐管理对推托隐藏和装

傻隐藏的内在作用机制，揭示了辱虐管理影响员工

推托隐藏和装傻隐藏的“黑箱”。尽管部分学者从知

识权力损失、心理投入等视角对知识隐藏影响机制

进行了探讨，但辱虐管理“是否”以及“如何”通过组

织支持感影响知识隐藏并未得到理论界的足够重

视。本文首次选取组织支持感作为中介变量，研究

不同辱虐管理水平下，辱虐管理、组织支持感和推

托隐藏、装傻隐藏间的关系，不仅丰富了知识隐藏

的相关研究，还进一步拓展了组织支持理论在知识

管理领域中的运用。

（３）本研究以个体特质为切入点，证明员工情

绪智力的高低不仅影响辱虐管理与组织支持感的负

向关系，还影响组织支持感在辱虐管理与推托隐藏

和装傻隐藏间的中介作用。在知识隐藏理论模型构

建中，部分学者将组织心理所有权、道德推托等个

体因素作为模型边界条件，情绪智力作为重要的个

体特质并未得到学界的足够重视。本研究选取情绪

智力作为调节变量，从领导风格和个体特质复合视

角探讨辱虐管理对知识隐藏三维度的影响，不仅有

利于厘清辱虐管理对推托隐藏和装傻隐藏作用机制

的边界条件，更进一步推动了个体特质与知识隐藏

理论研究。

４．２　实践意义

（１）防范辱虐管理，减少员工知识隐藏诱因。

本研究发现，辱虐管理正向影响员工推托隐藏和装

傻隐藏。因此，防范辱虐管理，可以从源头上减少工

隐藏知识的可能性。一方面，管理者应建立员工反

馈机制，如专门设置员工反馈日或开通线上线下反

馈信箱，有效加强上下级沟通，及时规避辱虐管理行

为；另一方面，管理者应积极关注自身言行，尽量用

正面的方式对待员工，这在一定程度上可以减少管

理者的辱虐行为，从而减少工隐藏知识的可能性。

（２）重视组织支持感，削弱员工知识隐藏动机。

本研究发现，组织支持感是辱虐管理影响员工知识

隐藏的内在作用机制。因此，提升员工组织支持感

可以有效缓解辱虐管理对员工知识隐藏的消极影

响。管理者应从员工的心理需求出发，建立公开透

明的奖惩机制以确保工作中的公平性，积极引导员

工进行职业发展规划和提高组织决策参与度，并对

员工的意见和建议作出及时、积极的反馈，进而增

强员工的组织支持感，有效抑制其知识隐藏行为。

（３）重视员工的情绪智力，提高其应对辱虐管

理的能力。本研究发现，高情绪智力可以缓解辱虐

管理对员工组织支持感的消极影响，并减少由组织

３７

上海管理科学ＳｈａｎｇｈａｉＭａｎａｇｅｍｅｎｔＳｃｉｅｎｃｅ 第４１卷第２期 ２０１９年４月 Ｖｏｌ．４１ Ｎｏ．２ Ａｐｒ．２０１９



支持感降低而导致的知识隐藏行为。因此，管理者

应高度重视员工的情绪智力。在招聘与选拔时，管

理者应更倾向于选用高情绪智力员工；在培训时，

管理者应制定相应的人力资源培训计划，有针对性

地采取措施以提高员工的情绪智力，尤其是对他人

情绪的感知和理解，以及对自我情绪的控制和管

理，帮助其更好地应对辱虐管理，继而减少员工的

知识隐藏行为。

４．３　研究局限及未来研究展望

首先，为了减少同源偏差，本研究分两个阶段

收集数据，但数据均来自单一样本，未来可以采用

领导员工配对样本搜集数据。其次，本研究试图

探讨辱虐管理对知识隐藏三维度的影响，但辱虐管

理与合理隐藏的正向关系未获得数据支持，这反映

了知识隐藏各维度的差异性和复杂性。未来可在本

研究的基础上，从更多视角对知识隐藏开展分维度

研究。最后，本研究试图探索消极领导风格对员工

知识隐藏的影响，辱虐管理只是其中较为典型的一

种，专横型领导、放任型领导、毒性领导等消极领导

风格是否影响员工知识隐藏行为同样值得关注。未

来可针对更多的消极领导风格展开研究，进一步推

动领导和知识隐藏理论的发展。
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