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组织心理所有权如何影响知识隐藏行为 
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【摘 要】：员工知识分享行为已经引起学术界足够重视,但对工作场所中知识隐藏行为尚缺乏深入了解。基于

社会交换理论、资源保存理论,利用 306 名智力型企业知识员工一手数据,构建了一个带有调节的双重中介模型,检

验了组织心理所有权对知识隐藏的影响机制,包括组织公民行为和公民疲劳的中介作用及变革型领导的调节效应。

结果表明:组织心理所有权负向预测知识隐藏行为;组织公民行为与公民疲劳在组织心理所有权与知识隐藏之间起

显著中介作用;变革型领导正向调节组织心理所有权对组织公民行为的影响,并调节组织公民行为在组织心理所有

权与知识隐藏之间的中介作用,该中介作用在变革型领导水平高时更强,在变革型领导水平低时相对较弱。研究结论

不仅可以丰富知识隐藏、公民疲劳等理论,还可以为企业知识管理实践提供有效参考。 

【关键词】：组织心理所有权 公民疲劳 变革型领导 

【中图分类号】:F272.4【文献标识码】:A文章编号:1001-7348(2020)22-0116-09 

0 引言 

以新一代通信技术、大数据、人工智能为代表的新一轮技术变革正在催生信息化、智能化与万物互联时代的到来,知识越来

越成为组织价值创造的源泉,成为影响组织竞争优势的重要因素,组织中知识管理问题受到理论研究与实践领域的普遍关注。作

为知识管理的重要组成部分,知识分享是员工进行知识交换与共享的过程,组织成员的知识分享行为越频繁,组织创新能力就越

强[1]。因此,现代组织纷纷通过构建知识管理体系激发员工知识分享行为,尝试通过鼓励人际互动、塑造支持性组织文化等方式,

强化员工知识分享行为。然而,在现实工作生活中,仍有大量员工因种种原因不愿与他人分享知识,Connelly 等[2]将这种现象称为

知识隐藏行为,即员工面对他人知识请求时故意隐瞒或者刻意掩饰的行为。他还指出,组织中普遍存在知识隐藏行为,但知识隐藏

与知识分享欠缺有所区别,知识隐藏并非单纯的知识分享欠缺,员工之所以不分享,有可能本身没有知识,不具备分享的能力,而

知识隐藏则很大程度上带有有意欺骗的性质,是自己具备分享能力而不愿意分享,两者有本质区别。近年来,学者们虽然对知识分

享的研究取得了一些成果,但对知识隐藏的研究尚不够深入。 

影响知识隐藏的因素主要有人际因素、个体因素和组织因素[3],目前对知识隐藏影响因素的探索主要集中在组织氛围、人际
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关系等方面,对个体因素的研究比较少[4]。其中,哪些个体因素会影响知识隐藏行为,它们以何种机理施加影响,则更加缺乏系统性

研究,这方面的深入探讨可以极大推进对于知识隐藏行为的理解。鉴于此,Semerci[4]和 Matzler 等[5]反复强调更多地关注个体因

素对知识隐藏的影响。在个体因素中,无可避免地要提到组织心理所有权。组织心理所有权可能是影响知识隐藏行为的重要个体

认知因素,现有研究尚未完全揭开组织心理所有权是否对知识隐藏有显著影响这一神秘面纱。同样,众多研究发现组织心理所有

权对工作态度(组织承诺、工作满意度)、自我概念(基于组织的自尊)和工作行为(工作绩效、知识分享)有积极影响,既然组织心

理所有权能够促进员工积极行为与积极态度,那么反过来,它是否能减少员工消极态度和消极行为的产生呢?组织中知识隐藏行

为是典型的反知识生产行为,组织心理所有权是否减少知识隐藏行为发生频率呢?本研究将对这一理论逻辑进行实证检验。最后,

心理所有权包含抑制性心理所有权和促进性心理所有权,知识心理所有权是典型的抑制性心理所有权,知识心理所有权对知识隐

藏的正向影响基本获得一致结论[6],而组织心理所有权属于促进性心理所有权,关于组织心理所有权对知识隐藏的影响尚未获得

一致结论。一方面,Peng
[7]
发现,组织心理所有权只是在领地行为与知识隐藏之间起到调节作用,Landan 等

[8]
提出组织心理所有权

对知识隐藏存在负向影响,而另一方面,Bhattacharya等[9]研究认为,组织心理所有权对知识隐藏没有直接负向影响。针对以上争

议,有必要对组织心理所有权对知识隐藏的影响展开研究。 

知识隐藏背后的成因比较复杂,正如以上分析,组织心理所有权会促使员工采取积极工作行为,减少消极工作态度。因此,一

方面,结合社会交换理论(social exchange theory,SET)的观点,认为组织心理所有权能够通过激发员工组织公民行为(积极工作

行为)而减少知识隐藏行为,组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间起中介作用。另一方面,借鉴资源保存理论

(conservation of resources,COR)的观点,组织心理所有权可能通过减轻员工公民疲劳(消极态度)而减少知识隐藏行为,即公民

疲劳在组织公民行为与知识隐藏之间起中介作用。进而,社会心理学关于态度的研究发现,个体态度与行为的关系除受到个体因

素影响外,还受到情境因素的影响,领导风格就是一种典型的情境因素[10,11],变革型领导风格致力于与员工之间建立信任关系,在

高变革型领导风格氛围下,组织心理所有权对组织公民行为的促进作用更强,变革型领导可能在组织心理所有权与组织公民行为

之间起到调节作用。进一步,变革型领导致力于塑造分享、信任、创新的工作氛围,处于变革型领导氛围中的员工为了提高组织

创新能力更可能采取知识分享行为。因此,结合社会交换理论的观点,认为变革型领导可能对组织公民行为在组织心理所有权与

知识隐藏的中介效应中起到调节作用,因而需要验证一个有调节的中介效应模型。 

1 理论基础与研究假设 

1.1 组织心理所有权与知识隐藏 

个体行为受到情感与态度的影响。组织心理所有权是指员工对组织拥有感的程度,其反映个体对“多大程度上我感觉组织是

我的”的回答
[12]

。Pierce等
[13]
指出,组织心理所有权是个体对组织所持有的态度,一旦员工对组织产生了所有感,其对组织的责任

感和义务感也会相应提高,会通过采取对组织或者同事有利的行为来提升组织效能[14]。根据社会交换理论(SET)的观点,社会生活

中的交换不仅存在于个体之间,还存在于个体与组织之间。组织心理所有权满足了员工的位置感、效能感及自我认同感,员工会

通过做出对组织有利的互惠行为给予回报,这种互惠行为不仅面向组织,还面向员工[15];Ladan等[8]认为,组织心理所有权高的员工

能体验到较强的组织自尊和自我自尊,他们认为自己对组织是有价值的,并且受到同事尊重,这足够激发他们做出有利于组织与

同事的行为,如面对同事的知识请求时乐于分享而非隐藏;Van Dyne 等[12]研究发现,组织心理所有权能激发员工利他主义精神,从

而采取对组织有利的角色外行为,其中比较典型的角色外行为就是知识分享[16];Pierce 等[13]指出,组织心理所有权意味着个体对

某些权利的所有感,伴随员工对组织的责任感、义务感与负担共享(burden sharing),因此,会引发员工信息交换等行为;刘敏熙[17]

研究发现,当企业员工感到自己在日常工作、培训等过程中慢慢积累的工作经验、感悟等隐性知识属于团队成员共有或企业拥有

时,即员工已经将自己看作组织的一分子,表现出较高的组织心理所有感时,他们会认为与同事交流和分享知识是顺其自然的,很

少采取知识隐藏行为。基于上述分析,提出如下假设: 

H1:组织心理所有权对知识隐藏有显著负向影响。 
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1.2 组织心理所有权与组织公民行为 

Van Dyne & Pierce
[12]

认为,员工对组织的拥有感直接影响员工对组织的态度和行为,与工作场所中非正式描述的行为(如组

织公民行为)尤为相关。众所周知,组织公民行为是自愿性的,员工会根据个人情况决定是否采取组织公民行为,而组织无法对员

工组织公民行为做到有效监督,对不采取组织公民行为的员工也无法实施有效制裁。员工一旦对组织产生这是“我的组织”的感

觉,自然会对组织产生责任感与义务感,从而采取对组织有利的公民行为。早期学者也指出,对目标物“我的”感觉能够引发个体

保护目标的积极行为。根据社会交换理论(SET)的观点,当组织满足员工的拥有感、效能感和认同感等基本需求时,员工会通过采

取对组织有利的积极行为实现互惠。如 Pierce 等[13]、VanDyne 等[12]提出,心理所有权与员工职责外的行为密切相关,这些职责外

的行为包括帮助同事、自愿承担特殊任务、引导新员工适应工作等。基于上述分析,提出如下假设: 

H2:组织心理所有权对组织公民行为有显著正向预测作用。 

1.3 组织公民行为对知识隐藏的影响 

Jatinder & Biju
[18]
认为,每个人都有自我服务的动机,他们通过质性研究发现,员工知识分享很大程度上具有利己性,如果知

识分享得不到应有的收益,员工就很难与他人分享知识技能。甚至有些员工将对某些知识的占有权看成竞争优势,一旦分享可能

就会对自己的价值构成威胁,因此,组织中知识分享并非易事[19]。而 Davenport等[20]也指出,利他主义等因素是促使员工知识分享

的关键因素。从某种角度看,组织公民行为本身是具有利他主义性质的行为,可以使员工从组织大局思考问题,克服“自我”,形

成个人利益服从组织利益的利他主义思维导向。一旦员工意识到自己的知识分享行为对组织创新能力及核心竞争能力有推动作

用,并对自己产生积极影响时,员工就会自愿分享知识技能。这时如果员工能以他人以及组织角度为出发点,组织内便会形成和谐

的人际氛围,并为员工知识分享创造有利的环境条件,个体在面对同事的知识请求时很少采取隐藏行为。社会交换理论(SET)指出,

互惠性偏好对组织内知识分享有积极影响,互惠行为能够促使个体关注同事与组织利益,组织公民行为恰恰是建立在积极互惠规

范机制基础上的行为,面对同事的知识请求,由于组织公民行为互惠利他的特性,促使员工积极分享知识,而非有意进行知识隐藏
[21]。基于上述分析,提出如下假设: 

H3:组织公民行为对知识隐藏有显著负向预测作用。 

1.4 组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间的中介作用 

组织心理所有权较高的员工感受到了组织对他们的认同,能体验到自己在组织中的价值,根据社会交换理论(SET),员工同样

会表现出对组织的认同与归属,他们将自己看成是组织的一分子,形成与组织荣辱与共的价值观和信念。Carnes等[22]发现,组织心

理所有权与服务他人积极相关,而与自我服务动机消极相关。由此,一旦个体在心理上认同组织,将组织看作自己的“个人财产”,

他们就会义无反顾地采取对组织有利的行为,如公民行为。根据 Mayhew等[23]的观点,组织心理所有权与工作满意度和组织承诺显

著相关,组织心理所有权比较高的员工在组织中能够频繁地与他人互动交流,采取很多有利于提升组织竞争优势的促进性行为,

这种行为包含面向组织或者同事的组织公民行为,如分享知识技能,而不是有意地隐藏知识;Pittino 等[24]研究发现,组织心理所

有权能通过提高员工组织认同和利他精神而促进员工之间的交流、学习与分享,面对同事的知识请求不会故意隐藏;Han 等[25]研究

发现,组织心理所有权能够激发员工利他精神,促进组织成员知识分享行为,而非知识保留行为。基于上述分析,提出如下假设: 

H4:组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间起到显著中介作用。 

1.5 组织心理所有权与公民疲劳 

Bolino 等
[26]

为了更加深入地理解员工不得不采取组织公民行为或者把组织公民行为内化为日常工作时会有何反应,提出了



 

 4 

公民疲劳(citizenship fatigue)这一概念,认为公民疲劳是指个体频繁参与组织公民行为而产生的精疲力竭、疲惫或者厌烦心

理,是频繁采取职责外行为而产生的体验,公民疲劳不一定影响职责内行为,但员工一旦产生公民疲劳,就很少参与职责外行为。

目前对公民疲劳影响因素鲜有研究,本文认为员工组织心理所有权可能减少公民疲劳感。根据 Pierce等
[13]
的观点,员工之所以对

组织表现出较高拥有感,是因为组织满足了员工 3 个基本需求,即拥有空间、自我效能和自我认同。自我效能的满足让员工感受

到特定情境下能够与他人有效互动,并充满能量,根据资源保存理论的观点,员工在工作中耗费的能量一旦得以恢复,就会有更多

资源(如精力)采取组织公民行为,面对组织或者同事的公民请求,能够轻松应对,很少产生疲劳感。空间感的满足能够让员工感到

安心舒适,他们心甘情愿采取组织公民行为,很少产生疲劳。Furby[27]指出,心理所有权能够让个体把拥有物看作自我的一部分。

“我所拥有的东西的完整性反映了我存在的完整性,我就是我所拥有的东西,我的东西就是我”[13]。因此,组织心理所有权能够提

高员工的积极情绪、能量与自尊,并将自我与组织合二为一,即使从事额外工作,也很少感到厌烦和精疲力竭[27]。基于上述分析,

提出如下研究假设: 

H5:组织心理所有权对公民疲劳有显著负向预测作用。 

1.6 公民疲劳与知识隐藏 

资源保存理论(COR)指出,个体都有保存属于自己的资源(时间、金钱、健康等)的动机,任何资源的损失都会让个体停止导致

资源损失的行为,以防资源继续流失[28]。Bolino 等[26]认为,员工之所以产生公民疲劳,主要是从事角色外的行为耗费了太多精力和

时间,以至于逃避职责外的行为,他们一旦产生公民疲劳,就会经常暗示自己“够了”或者“对这种事情厌倦了”等,面对同事的

知识请求就会冷漠敷衍,加以隐藏。最近一项关于知识隐藏的质性研究也发现[29],员工之所以隐藏知识,一个非常重要的原因就是

避免浪费时间,特别是当自己时间和精力有限的情况下,对他人的请求敷衍或者隐藏是保存精力最好的方法。因此,本文认为公民

疲劳是组织中引发员工知识隐藏的一个重要原因。Fida 等
[30]
指出,消极情感状态通过激活个体的道德脱离感,使个体认知发生变

化,从而导致道德准则降低或者变得模糊,以至于个体能够接受不合乎道德规范的行为,因此,有公民疲劳感的员工理所当然地认

为向他人隐藏知识是合情合理的;Zhao 等 [31]研究表明,员工消极情感状态通过激发员工道德脱离而对知识隐藏产生影

响;Lyubomirsky 等[32]认为,积极情绪可以使员工拓宽资源,获得机会,较容易恢复能量系统以应对未来挑战,由此,公民疲劳感是

员工体验到的耗竭、厌烦的消极感受,这种消极情绪非常不利于员工资源获取,员工能量恢复也需要一段时间,因此,面对他人求

助时,没有足够的能量给予帮助,再加上,如果他人请求的问题比较复杂、请求者对问题的理解能力比较差时,回复请求者的问题

需消耗很多精力与时间,这样,处于资源枯竭状态下的员工就会倾向于隐藏知识。基于此,提出如下研究假设: 

H6:公民疲劳对知识隐藏有显著正向预测作用。 

1.7 公民疲劳在组织心理所有权与知识隐藏之间的中介作用 

根据资源保存理论(COR),员工之所以产生公民疲劳感是因为组织公民行为分散了员工从事本职工作的资源与能量,员工采

取组织公民行为之后,时间、精力、能量等资源及时得以恢复,员工很少产生公民疲劳。而组织心理所有权恰恰能够满足员工的

位置感、效能感和认同感,补偿员工资源损耗,员工采取职责外行为很少产生公民疲劳,会充满能量地采取积极的利他行为,与他

人分享知识技能而非隐藏。McAlliste 等[33]指出,个体具有改变自己行为以满足个体标准、社会期望及个体目标的调节能力,积极

的态度或者认知能够使员工改变对某件事情的态度,从而引发行为改变。员工组织心理所有感是积极的态度,能够提高员工自我

调节能力,从而减少公民疲劳感,提高员工亲社会行为,如知识分享而非隐藏。加之,个体行为受到禀赋效应的影响,如果丢失了对

某些目标的所有权,那么个体会更加心烦意乱并附带焦躁的心理状态。根据禀赋效应,个体对目标拥有物的高价值评价并非取决

于对目标拥有物的实际所有权,关键在于对目标拥有物的心理所有权[34]。组织心理所有权的本质重心在于个体对组织的占据与掌

控,即个体感知到组织属于自我本身,因此,当组织有额外工作需要员工参与时,员工为了组织利益,也就是为了保住自己的目标

物尽力而为,不会产生公民疲劳感,进而减少对组织或者员工不利行为,如知识隐藏。因此,组织心理所有权会通过降低员工公民

疲劳感而减少知识隐藏行为。基于上述分析,提出如下假设: 
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H7:公民疲劳在组织心理所有权与知识隐藏之间起显著中介作用。 

1.8 变革型领导的调节作用 

社会心理学有关态度的研究表明,个体态度与行为之间并非简单的一一对应关系,尚有大量情境变量在其中起调节作用[35]。

Bandura[36]指出,个体行为受到个体因素和环境因素的交互影响,即外在环境一方面能够直接对个体态度和行为产生影响,另一方

面会因个体环境感知差异而在个体因素与行为的联系中起调节作用。根据 Pierce 等[13]的观点,组织心理所有权是同时具有情感

成分和认知成分的态度变量,其与组织公民行为之间的关系亦会受到一些情境因素的调节;李磊[11]指出,“领导”主要涉及领导

者、被领导者和情境 3个方面,“情境”本身就是“领导”研究的核心内容;Miao 等[10]指出,变革型领导可以作为组织情境变量进

行研究。因此,将变革型领导作为情境变量,探讨其在组织心理所有权与组织公民行为之间的调节效应,进一步验证其对组织公民

行为在组织心理所有权与知识隐藏之间中介效应的调节作用。 

变革型领导指领导者通过让员工意识到所承担任务的意义,激发下属高层次需要,建立互相信任氛围,使得下属一定情形下

能够为了组织利益而牺牲自身利益,并达到超过原来期望的结果[6]。Wang等[37]指出,从广义上讲,变革型领导属于典型的支持性领

导方式。社会支持作为重要的调节变量已经获得证实
[38]

,变革型领导可能在变量之间起调节作用。社会交换理论(SET)认为,如果

领导在工作中给予员工更多支持与信任,则员工同样会用积极行为实现互惠,完成本职工作的同时,会采取更多组织公民行为作

为回报。中国人的面子意识、互惠意识比较强烈,“你敬我一尺,我会还你一丈”的人际交往方式使得变革型领导工作下的员工

采取更多有利于组织的公民行为。变革型领导为员工完成工作任务提供必要的动力和技能,在变革型领导手下工作的员工会产生

幸福感与满意感[10],进而提高对组织和领导的信任、忠诚,表现出对组织和领导的心理所有感。因此,组织心理所有感比较高的员

工,如果得到变革型领导的支持与帮助,采取组织公民行为的积极性也会更高,变革型领导在组织心理所有权与组织公民行为之

间起调节作用,即变革型水平越高,组织心理所有权对组织公民行为的正向影响就越强。Miao等
[10]
研究发现,变革型领导作为组织

情境因素,在员工工作幸福感与创造力之间起调节作用,并且调节高绩效工作系统对员工创造力的间接效应;Green 等[39]研究发现,

变革型领导在员工情绪枯竭与离职意向之间起调节作用。基于上述分析,提出如下研究假设: 

H8:变革型领导正向调解组织心理所有权与组织公民行为的关系,变革型领导水平越高,组织心理所有权对组织公民行为的正

向影响越强。 

进一步思考,相比于员工与组织的关系,员工与领导者之间的关系对员工行为的影响更大[40]。变革型领导增强了组织心理所

有权对组织公民行为的正向影响,那么,会不会使组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏行为之间的中介作用增强?研究发

现,信任能够减少员工知识隐藏行为
[2]
,而变革型领导致力于营造分享、信任的人际与工作氛围,因此,变革型领导可能在组织心理

所有权通过组织公民行为影响知识隐藏的链条中起到一定促进作用。Ladan 等[8]从理论上指出变革型领导对知识隐藏有负向影

响;Zhao 等[41]以社会认同理论为基础,验证了领导与下属的关系质量显著影响员工知识隐藏行为。因此,整合 H4和 H8,变革型领导

可能调节组织公民行为对组织心理所有权和知识隐藏的中介效应。具体而言,变革型领导水平越高,组织心理所有权对组织公民

行为的影响越强,组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间的中介作用越大;反之,变革型领导水平越低,组织心理所有权

对组织公民行为的积极影响越弱,使得组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间的中介效应相应减弱。由此,提出如下假

设: 

H9:变革型领导风格调节组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间的中介效应,变革型领导风格显著调节组织心理所

有权通过组织公民行为影响知识隐藏行为这一中介效应。对高变革型领导而言,这一中介效应更强;对低变革型领导而言,这一中

介效应更弱。 

综上,构建理论模型如图 1所示。 
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图 1理论模型 

2 研究方法 

2.1 研究样本与程序 

课题组成员从广东、山东、上海近 16家智力型组织中随机抽取知识型员工进行问卷调查。为减少共同方法偏差对本研究的

潜在影响,采用两个时间段收集数据。时间点 1(2018 年 2 月)调研的变量是组织心理所有权、组织公民行为,时间点 2(2018 年 5

月)调研的变量为变革型领导、公民疲劳和员工知识隐藏行为。两次调研分别发放 380 份问卷,经过对这两个时间段收集的问卷

进行配对和分析,最终收到有效样本 306 份,有效回收率 80.5%。其中,有效样本中女性占 62.7%,男性占 37.3%;已婚占 67.6%,未

婚占 32.4%;26.5%工作年限在 3年以下,10.8%工作年限为 3～6 年;5.9%工作年限为 6～9年,18.6%工作年限为 9～12 年,38.2%的

工作年限在 12年以上。21～29 岁的占 35.3%,30～34岁的占7.8%,35～39岁的占42.2%,40 岁以上的占 14.7%。 

2.2 变量测量 

为了保证量表信度和效度,本研究均采用发表在国际权威期刊上的成熟量表。所有量表都由员工按照李克特 5点计分进行打

分(1表示“非常不符合”,5表示“非常符合”)。 

组织心理所有权采用 Van Dyne & Pierce[12]编制的包含 7 个条目的测量问卷,例如,“我感觉自己属于这个单位”。其中,第

7个条目采用反向计分。问卷的克隆巴赫 a系数为 0.817。 

知识隐藏采用Connelly等[2]编制的包含12个条目的测量问卷,例如,“当同事向我询问知识时,我装作不知道他在说什么”。

问卷的克隆巴赫 a系数为 0.944。 

组织公民行为采用 Podsakoff 等[42]编制的组织公民行为量表,量表包含 10 个题目,例如,“我愿意花时间帮助在工作中遇到

问题的单位成员”。问卷的克隆巴赫 a系数为 0.880。 

公民疲劳采用 Bolino 等[26]编制的包含 6 个条目的问卷,如,“由于为组织付出了很多额外努力,这让我感到厌烦”。问卷的

克隆巴赫 a系数为 0.936。 

变革型领导采用Carless[43]编制的简短版测量量表,量表包括7个条目,如“我的部门领导能给员工传达一个清晰而积极的未

来愿景”。问卷的克隆巴赫 a系数为 0.951。 

在控制变量部分,根据Becker
[44]
和 Bernerth等

[45]
的建议,控制变量不能与自变量的相关性太高。Becker提出,潜在的控制变
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量包括性别、教育程度、任职期限等,男性员工相对于女性员工可能表现出更多工作偏离或者不道德行为[46],并且更可能隐藏知

识。任期较长的员工可能具有较强的组织承诺,较少进行知识隐藏[47]。研究中,对性别、任职期限、婚姻等人口统计变量进行了

控制。 

3 数据分析与结果 

3.1 共同方差偏差分析 

采用 Harman 单因素检测方法验证共同方法偏差,检验结果表明单因素模型的各项拟合指标都不理想。接着,对研究问卷所有

题项进行未加旋转的主成分分析,发现第一个主成分只能解释 29.605%的方差变异,远远低于 50%的临界点。因此,共同方法偏差

不会影响研究结论。 

3.2 验证性因素分析 

采用 Amos20.0检验各变量间区分效度。通过χ
2
/df、NFI、IFI、TLI、CFI 和 RMSEA等指标评估各模型拟合度。当 1<χ

2
/df<3、

RMSEA<0.08,NFI、IFI、TLI、CFI 均大于 0.90 时,认为模型拟合度较好。由表 1可知,假设模型(五因素模型)拟合效果最好。 

3.3 变量描述性统计分析 

本研究各变量的均值、标准差及相关系数见表 2,组织心理所有权与知识隐藏显著负相关(r=-0.239,p<0.05);组织心理所有

权与组织公民行为显著正相关(r=0.645,p<0.01);组织公民行为与知识隐藏显著负相关(r=-0.328,p<0.01);组织心理所有权与

公民疲劳显著负相关(r=-0.336,p<0.01);公民疲劳与知识隐藏显著正相关(r=0.415,p<0.01)。 

表 1验证性因素分析结果 

测量模型 χ2(df) χ2/df CFI IFI TLI RMSEA NFI 

五因素模型 1531.397(736) 2.08 0.975 0.977 0.961 0.079 0.943 

四因素模型 1676.091(737) 2.27 0.934 0.937 0.918 0.088 0.910 

三因素模型 1969.632(738) 2.67 0.850 0.854 0.830 0.306 0.841 

两因素模型 2286.148(739) 3.09 0.761 0.766 0.736 0.331 0.776 

单因素模型 3109.408(740) 4.24 0.526 0.534 0.490 0.355 0.561 

 

表 2变量描述性统计分析结果 

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1.性别 a 1.63 0.486 1 
        

2.婚姻 b 1.32 0.470 -0.161 1 
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3.工作年限 3.31 1.677 0.193 -0.783** 1 
      

4.年龄 2.36 1.115 0.124 -0.717** 0.881** 1 
     

5.业绩情况 c 2.34 0.696 -0.116 0.232* -0.135 -0.073 1 
    

6.组织心理所有权 3.092 0.747 -0.008 -0.142 0.018 -0.019 -0.385** 1 
   

7.组织公民行为 3.651 0.551 -0.139 -0.167 0.105 0.079 -0.417** 0.645** 1 
  

8.公民疲劳 2.724 0.898 -0.174 0.175 -0.149 -0.098 0.209* -0.336** -0.235* 1 
 

9.知识隐藏 2.115 0.768 -0.138 0.136 -0.183 -0.169 0.252* -0.239* -0.328** 0.415** 1 

10.变革型领导 2.992 0.947 -0.065 0.117 -0.224* -0.268** -0.300** 0.553** 0.485** -0.202* 0.028 

 

3.4 假设检验 

本研究采用层级回归分析对假设进行检验(见表 3)。 

(1)主效应。 

由模型 8可知,组织心理所有权对知识隐藏行为有显著负向影响(β=-0.619,P<0.05)。因此,假设H1得到支持。 

(2)公民疲劳的中介效应。 

由模型 2可知,自变量(组织心理所有权)显著影响中介变量(公民疲劳)(β=-0.478,P<0.01)。进一步地,由模型 9可知,当自

变量和中介变量同时放入回归方程时,中介变量对因变量(知识隐藏行为)的影响依旧显著(β=0.596,P<0.01),但自变量对因变

量的影响不再显著(β=-0.334,P>0.05)。根据 Baron等[48]的中介效应检验程序,公民疲劳在组织心理所有权与知识隐藏行为之间

起到完全中介作用。因此,假设H5、H6、H7得到支持。 

(3)组织公民行为的中介效应。 

由模型 4可知,自变量(组织心理所有权)显著影响中介变量(组织公民行为)(β=0.945,P<0.001)。进一步地,由模型 10可知,

当自变量和中介变量同时放入回归方程时,中介变量对因变量(知识隐藏行为)的影响依旧显著(β=-0.529,P<0.05),但自变量对

因变量的影响不再显著(β=-0.119,P>0.05)。根据Baron等的中介效应检验程序,组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏行

为之间起到完全中介作用。因此,假设 H2、H3、H4得以支持。 

(4)调节效应。 

在检验调节效应前,将自变量组织心理所有权与调节变量变革型领导中心化,使用原始值与平均数的差作为分析数据。由模

型 6 可知,组织心理所有权与变革型领导的交互项对组织公民行为产生正向影响(β=0.043,P<0.01),这表明,变革型领导在组织

心理所有权影响组织公民行为的过程中起着显著调节作用。因此,假设 H8 也获得支持。对变革型领导的均值加减一个标准差,并

将被试样本分为高/低变革型领导两个样本绘制的调节效应图如图 2所示。 
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(5)被调节的中介效应检验。 

采用 Hayes
[49]
的 process macro程序里面的模型 7检验变革型领导对组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间中介作

用的调节效应。在高变革型领导水平下,组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间的中介作用是显著的(B=-0.485,CI: 

-0.999,-0.037)。在低变革型领导水平下,组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间的中介作用也是显著的(B=-0.241,CI: 

-0.635,-0.017)。进一步,按照Hayes[50]对有调节的中介效应检验程序,有调节的中介检验的 Index=-0.018,CI: -0.042,-0.003,

不包含 0,因此,假设 H9得到验证。变革型领导对组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间的中介作用有显著调节效应,验

证了一个有调节的中介效应模型的假设是成立的。 

 

图 2调节效应下载原图 

表 3多元回归分析结果 

变量 

公民疲劳 组织公民行为 知识隐藏 

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 

性别 -1.655 -1.711 -1.902 -1.792 -1.751 -1.913 -2.027 -2.099 -1.079 -3.047 

婚姻 1.676 0.417 -2.638 -0.148 -0.247 -0.587 -0.451 -2.082 -2.331 -2.161 

工作年限 -0.018 -0.272 -0.129 0.375 0.529 0.509 -0.993 -1.323 -1.161 -1.125 

OPO 
 

-0.478
**
 

 
0.945

***
 0.752 0.196 

 
-0.619

*
 -0.334 -0.119 

CF 
        

0.596** 
 

OB 
         

-0.529* 

TL 
    

0.193* 0.471 
    

OPO×TL 
     

0.043
**
 

    

R2 0.052 0.157 0.057 0.448 0.483 0.533 0.045 0.105 0.207 0.160 

调整 R2 0.023 0.122 0.028 0.425 0.456 0.503 0.016 0.068 0.166 0.117 

F 1.805 4.524 1.969 19.690 17.908 18.040 1.532 2.843 5.020 3.664 



 

 10 

4 研究结论与讨论 

4.1 研究结论 

主要得到以下结论:①组织心理所有权对知识隐藏具有显著负向预测作用。该结论加深了对知识隐藏影响因素的认识,揭示

了个体因素对知识隐藏行为的影响;②组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间起中介作用。组织对员工效能感、位置感

与自我认同感的满足能够激发员工利他行为,促使员工采取更多组织公民行为,提高知识分享意愿,减少知识隐藏行为;③公民疲

劳在组织心理所有权与知识隐藏之间起显著中介作用。这与资源保存理论的观点一致,组织心理所有权高的员工,面对组织的公

民需求,会对自己的工作和状态进行自我调整,及时补充工作资源,进而较好地平衡角色内工作与角色外工作之间的冲突,即使从

事很多有利于组织的职责外工作,也很少产生公民疲劳,一如既往地帮助组织和同事,因此,面对同事的请求,很少隐藏;④变革型

领导正向调节组织心理所有权与组织公民行为之间的关系,并且对组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间的中介效应

起到显著调节作用,验证了一个有调节的中介效应模型。 

4.2 理论与实践意义 

理论贡献:①探讨了组织心理所有权对知识隐藏的影响机制,响应了 Matzler 等[5]及 Semerci[4]多关注个体因素对知识隐藏行

为影响的呼吁,一定程度上推动了对知识隐藏的研究;②心理所有权分为促进性和抑制性,如领地行为、知识心理所有权一般是抑

制性的,会增加个体知识隐藏行为,研究已经证实以上结论[51,52]。而组织心理所有权是促进性的,可能对知识隐藏有抑制性作用,

虽然 Ladan 等[8]从理论上论证了组织心理所有权对知识隐藏的影响,但并没有进行实证研究。通过实证研究发现组织心理所有权

对知识隐藏有显著负向影响,弥补了其研究不足;③探讨了组织公民行为与公民疲劳在组织心理所有权与知识隐藏之间的中介机

制,不仅有利于厘清知识隐藏的形成机制,也为公民疲劳这一比较新的组织构念研究提供了新视角。构建了有调节的中介效应模

型,有利于更加透彻地理解员工知识隐藏行为背后的深层次机制。 

实践启示:①提高员工对组织的所有感是激励员工分享意愿、减少知识隐藏行为的前提。员工的组织心理所有感能够激励其

参与组织公民行为,减少公民疲劳,这无疑为员工知识分享行为提供了保障。知识隐藏行为是个体行为,组织无法硬性强迫员工进

行分享,企业只有加强自身文化建设,将企业价值观、鼓励分享的理念融入到企业文化中,并通过培训传达给员工,提高员工自我

效能感、认同感与位置感,积极满足员工的组织心理所有权,为员工减少知识隐藏行为提供重要前提;②塑造变革型领导风格。变

革型领导可以进一步加强组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间的作用。变革型领导通过营造信任的氛围激发员工工

作动机,很多员工在变革型领导风格下不仅做好本职工作,还热衷于采取职责外行为。因此,企业领导应该通过为组织设定有发展

潜力的目标,加强员工关怀,通过自己的德行垂范等提高变革型领导风格。 

4.3 研究不足与展望 

本研究尚存在一些不足:一是只探讨了组织心理所有权对知识隐藏的总体影响机制,而不同形式的知识隐藏行为具有不同特

性,有些隐藏可能带有欺骗性质,而有些可能没有,未来研究可分开探讨组织心理所有权对各维度知识隐藏的影响机制,以便更加

深入理解知识隐藏行为;二是只探讨了变革型领导对组织公民行为在组织心理所有权与知识隐藏之间中介效应的调节作用,没有

探讨公民疲劳在组织心理所有权与知识隐藏之间中介效应的调节效应,今后可以尝试对这一问题作深入研究;三是对控制变量的

处理有待细化,只对性别、任职期限和婚姻情况等进行了控制,未来研究可对影响知识隐藏的其它个体因素进行控制。 
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