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职场排斥对员工创新行为的影响 

——组织承诺与组织认同的双重中介作用 
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【摘 要】：如何激发员工创新行为是企业关注的重点问题,职场排斥是员工在工作中经常面对的问题,也是影响

创新行为的一个重要原因。以自我验证理论为基础,探讨职场排斥对员工创新行为的影响机制。采用多元回归模型

对 193 份员工问卷进行分析,结果表明:职场排斥对组织承诺、组织认同和员工创新行为具有显著负向影响;组织承

诺和组织认同在职场排斥与创新行为间起中介作用,职场排斥通过降低员工组织承诺和组织认同,进而抑制员工创

新行为。 
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0 引言 

在当前商业环境中,日益激烈的市场竞争以及不可预知的技术变革促使组织积极开展创新活动,创新成为企业生存与发展的

重要推动力量。King[1]指出,组织创新最终来源于组织内部员工创新。员工行为是组织创新的关键[2]。如何激发员工创新行为成

为理论界和实践界关注的重点。现有研究主要从 3个层面对员工创新行为进行探讨:一是员工个体层面,如创新动机[3]和大五人格
[4]对创新行为的影响;二是组织层面,如组织创新氛围[5]、领导风格[6]对创新行为的影响;三是社会层面,如社会网络[7]对创新行为

的影响。然而,上述研究多是从积极因素出发进行分析,本文认为消极因素对员工态度或行为的影响不低于积极因素[7]。职场排斥

作为职场中的一种普遍现象,会引起员工消极的心理和行为反应,进而影响组织绩效。鉴于此,本研究从自我验证理论角度,探讨

职场排斥对员工创新行为的影响,可为企业创造良好的创新氛围提供理论借鉴。 

本文贡献之处在于:首先,目前关于职场排斥对员工态度和行为影响的研究主要基于社会交换理论和社会认同理论视角,本

研究基于自我验证理论对职场排斥诱发的“消极自我”机制进行验证,丰富了自我验证理论对研究职场排斥影响机制的理论应

用;其次,目前关于创新行为消极前因变量的研究较少,本研究引入职场排斥这一消极因素,探索在中国企业背景下职场排斥对员

工创新行为的影响机制,不仅可以正面激发员工创新行为,还可以从负面规避消极因素对员工创新行为的影响,验证了曲如杰等[6]

提出的消极因素对员工态度或行为的影响不低于积极因素对员工影响的结论;最后,本研究从组织承诺和组织认同两个角度探讨

职场排斥对员工创新行为的中介机制,在理论上呼应了 Ferris 等
[8]
关于多关注职场排斥中介作用的倡议,对决策者深刻理解职场

排斥与创新行为间的“黑箱”具有理论构建意义。 
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1 理论基础与研究假设 

1.1 自我验证理论 

20 世纪 80年代,Swann[9]提出自我验证理论,即个体会不断寻求或引发与自我概念相一致的反馈,以获得对外界的控制感和预

测感,从而保持并强化其原有的自我概念。Swann提出个体进行自我验证的根本原因是个体增强对现实预测和控制的动机,自我验

证增强个体预测感和控制感表现在认知方面和实用两个方面。其中,在认知方面,自我验证有助于形成稳定的自我概念,增强个体

信心,促使个体更好地认识世界;在实用方面,自我验证促使个体寻找与自我概念相一致的外部评价,从而使个体自我认同身份得

到普遍认可,使社会交往变得更加顺利和可预测。 

1.2 职场排斥与员工创新行为 

职场排斥是员工在组织中感受到的来自同事、领导甚至下属等主体的忽视、排挤、拒绝等现象,最早由Ferris 等[8]根据社会

排斥理论提出。关于职场排斥的概念虽有众多观点[10-11],但大部分学者都强调职场排斥是员工的一种主观感受,即员工可能会将他

人的无意行为视为排斥而对他人有意的排斥行为毫无感受。常见的职场排斥形式包括拒绝与被排斥者沟通交流、避免与被排斥

者眼神交流、对排斥者封锁消息等。 

职场排斥作为员工的一种主观感受,其对员工创新行为的影响主要体现在以下 3 个方面:①职场排斥会削弱员工的互动公平

知觉[8]。当员工感受到组织排斥时,将产生不公平感知,导致员工减少创新行为[12-13];②职场排斥会加重员工工作压力[8]。职场排斥

会损害员工归属、自尊、控制、有意义的存在需求[14]以及员工在组织中正常的人际沟通,使员工产生巨大的心理压力和工作压力,

阻碍员工产生创造性新想法、新思路;③根据互利互惠原则,当员工感知到组织关心帮助时,员工会自发从事组织规定之外且有利

于组织绩效的行为。然而,当员工感到组织排斥时,员工将不愿意为提高组织绩效自发从事角色外行为[15]。根据以上分析,本文提

出如下假设: 

H1:职场排斥对员工创新行为具有负向影响。 

1.3 职场排斥与组织承诺、组织认同 

组织承诺是指随着员工单方面投入增加而产生的一种心甘情愿为组织献身的心理现象。现有研究多采用 Allen&Meyer[16]提出

的组织承诺三维度模型:①情感承诺,表示员工心理上愿意留在组织;②持续承诺,表示员工意识到离开组织会导致福利受损而需

要留在组织;③规范承诺,表示员工出于责任,感觉有义务留在组织。因此,组织承诺表现为一定的留职意愿。 

根据自我验证理论,个体总是会通过自身解释运用和修改事物对自己的意义,因而个体对身边事物的解释不在于事物本身所

包含的世俗化内容和功用,而在于事物本身相对于个体的象征意义,这种象征意义来源于个体与他人的互动,包括言语、文化、制

度等[8]。当员工感知到来自同事或者领导的排斥时,会产生自我怀疑,尤其是如果这种负反馈信息与员工自我概念相一致,员工会

更加怀疑自己留在组织中的价值和意义,从而进行自我否定,动摇员工留职意愿,进而降低员工组织承诺。另外,从归属需求出发,

职场排斥会拉大员工与组织间的心理距离,员工感受不到组织对个人的需要和重视,归属需求降低,进而对组织承诺产生影响
[17-18]

。根据以上分析,本文提出如下假设: 

H2a:职场排斥对组织承诺具有负向影响。 

组织认同是社会认同的一种特殊形式,表明员工对组织的心理认可程度。Mael & Ashrorth[19]将组织认同定义为:员工基于组

织内部人身份对组织产生的一种“一荣俱荣,一损俱损”的强烈归属感与责任感。 
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根据自我验证理论,如果员工在组织中感受到排斥,会认为自己不被组织接受,难以形成组织内部人身份感知,在自我一致性

需求的驱动下,员工会寻求周围的评价来验证消极的自我概念,进而产生低组织认同。职场排斥对组织认同的影响主要集中在两

个方面:一方面,职场排斥会削弱员工的 4项基本需求
[15]
。首先,职场排斥会割裂员工与他人之间的社会关系,分离员工与组织,破

坏员工归属需求[20];其次,职场排斥通常传递一种“该员工的能力未得到认可”的信息,使被排斥员工得不到应有尊重,从而伤害

被排斥员工的自尊需求;再次,职场排斥会损害员工的控制需求,降低其对环境的控制感,损害员工控制需求[21];最后,组织中的

“社会死亡”现象剥夺了被排斥员工在组织中存在的意义[22],腐蚀被排斥员工自我实现的需求。另一方面,职场排斥会削弱员工

的人际沟通,而人际沟通又是组织认同的重要影响因素,从该角度可知职场排斥会削弱员工组织认同。根据以上分析,本文提出如

下假设: 

H2b:职场排斥对组织认同具有负向影响。 

1.4 组织承诺、组织认同与员工创新行为 

自我验证理论指出,个体倾向于保持已有的自我概念,因此会做出与自我看法相一致的行为。具有较高组织承诺的员工觉得

自己对组织有情感、有价值,会产生一种有利的工作态度,做出高产和有效的行为。组织承诺对员工创新行为的促进作用主要体

现在以下 3 个方面:①情感承诺反映员工对组织文化、管理和战略目标的认同及情感依赖,高情感承诺员工对组织持有高度忠诚

感,倾向于主动承担任务绩效之外的工作;②高持续承诺员工希望从企业获得与其投入相对应的回报。因此,在较高持续承诺的前

提下,员工为获取物质和精神回报往往会加大投入,表现出较高的创新性。另外,鞠芳辉等[23]通过实证研究发现,即使员工对工作

不满,但是员工较高的持续承诺也会产生积极效应,使其表现出对组织有益的较高的创新性;③高规范承诺员工以社会规范、职业

道德要求自己对企业保持良好的态度和行为,基于自主性、成就动机[24]和责任感积极思考解决问题的方法。根据以上分析,本文

提出如下假设: 

H3a:组织承诺对员工创新行为具有正向影响。 

组织认同是员工对自我与组织一致性的心理感知。自我验证理论指出[25],有积极自我观的人都会寻求积极反馈,在这种一致

性的驱动下,员工往往表现出更加高产的行为。因此,本研究认为,员工组织认同感对员工创新行为具有正向预测作用。首先,组

织认同会促进员工积极建言,对组织高度认同的员工会将自我视为组织不可分割的一部分,将组织利益与自我福利相关联,通过

积极的建言行为提出创新想法[26];其次,组织认同会强化员工内部动机,内部人身份使员工尽可能满足组织发展需要,激发员工为

组织尽最大努力的动机基础,成为创新行为的关键[27]。因此,高组织认同感员工会将组织价值观内化于心,外显于行,表现出组织

期望的创新行为。根据以上分析,本文提出如下假设: 

H3b:组织认同对员工创新行为具有正向影响。 

综合假设 H2a和假设 H3a,本研究认为,职场排斥降低了员工组织承诺,员工出于自我验证的目的不再从事展现其组织价值和意

义的创新行为,即职场排斥会抑制员工组织承诺,进而对员工创新行为产生负向影响。根据以上分析,本文提出如下假设: 

H4a:组织承诺在职场排斥与员工创新行为间起中介作用,职场排斥会降低员工组织承诺,进而降低员工创新行为。 

综合假设H2b和假设H3b,本研究认为,职场排斥削弱了员工组织认同,员工受到自我一致性的驱动将不再从事高产和高效行为,

即职场排斥会降低员工组织认同,进而对员工创新行为产生负向影响。根据上述分析,本文提出以下假设: 

H4b:组织认同在职场排斥与员工创新行为间起中介作用,职场排斥会降低员工组织认同,进而降低员工创新行为。 
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综上所述,本研究构建理论模型如图 1所示。 

 

图 1理论模型 

2 研究方法 

2.1 数据收集与选取 

为保证信息和数据的丰富有效,本研究采用问卷调查法收集数据,问卷来源包括东部地区、中部地区以及西部地区的主要城

市。调研时间为 2018 年 11 月至 2019 年 2 月的周末及寒假时间。问卷主要通过以下两个渠道收集:①青岛大学商学院本科生及

研究生利用寒假时间在家乡商场、公园等地现场发放纸质问卷,由被调查者现场填写并收回;②对青岛大学 MBA 学员的调研利用

其周末上课时间采取当场填写并收回的方式。另外,通过 MBA 学员的同事社会关系,采用邮件调研、邮寄调研等方式收集问卷。

通过两种方式共发放问卷 300 份,剔除缺失率在 90%及以上的无效问卷,共回收有效问卷 193 份,问卷有效回收率为 64.3%。从性

别看,男性 52 人,占 26.9%;女性 141 人,占 73.1%,女性员工居多;从年龄看,大部分受试者年龄集中于 25 岁及以下和 26～35 岁,

分别为 136 人和 48人,占总数的 70.5%、24.9%;46～55 岁 6 人,占 3.1%;55 岁以上 3 人,占 1.6%,样本总体以中青年人群为主;从

学历层次看,高中(中专)及以下46人,占23.8%;大专12人,占6.2%;本科116人,占60.1%;硕士17人,占8.8%;博士3人,占1.6%,

本科学历居多。 

2.2 变量与测量工具 

本研究采用李克特 7点量表,从“完全不符合”到“完全符合”分别赋值 1～7分。由于使用的量表均为英文量表,为保证中

文量表表达的准确性,严格遵循“翻译-回译”程序。 

(1)自变量: 

对职场排斥的测量借鉴 Ferris 等[8]编制的职场排斥量表,共包含 10个测量题项。 

(2)中介变量: 

借鉴 Dhar
[28]
的研究成果,对组织承诺进行测量,共包含 6 个测量题项;借鉴 Mael & Ashforth

[19]
的研究成果,对组织认同进行

测量,共包含 6个测量题项。 

(3)因变量: 

借鉴 Hu等
[29]

的研究成果,对员工创新行为进行测量,共包含 5个测量题项。 
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(4)控制变量: 

本研究选取员工人口统计学特征性别、年龄、受教育程度 3个变量进行控制,以最大限度地排除这些变量对研究结果的影响。 

3 数据分析与结果 

3.1 信效度分析 

通过 SPSS21.0 软件和计算工具对变量进行信效度分析。表 1 呈现了各变量题项、组合信度(CR)、平均方差萃取量(AVE)与

Cronbach'sα检验结果。表 2呈现了相关系数分析结果,对角线粗体为 AVE的平方根值。结果如下: 

(1)信度分析。一般来说,Cronbach'sα 值大于 0.7 即为检验结果良好。检验结果表明,所有变量的 Cronbach'sα 值均大于

0.7(见表 1),说明变量具有很好的信度。 

(2)效度分析。对题项进行因子分析,所得的 Bartlett 近似卡方为 5060.608,显著性概率 p<0.001,KMO 指数为 0.909,数据可

进行因子分析。进而对各变量因子载荷单独测量 CR,所得结果均大于 0.7,AVE>0.5,收敛效度通过检验。结合表 1 和表 2,各变量

AVE 的平方根值均大于皮尔森相关系数,说明变量有较好的区别效度。为进一步确认区分效度,以 AMOS21.0 进行验证性因子分析,

检验结果如表 3 所示。从中可见,四因子模型各项指标均符合标准(χ2(193)/Df=2.53,RMSEA=0.08,CFI=0.90,IFI=0.91, 

SRMR=0.07),且明显优于其它类型因子建构,表明本研究具有良好的区分效度与结构效度。 

3.2 描述性统计分析 

各变量间的均值、标准差及相关系数结果如表 2所示。本研究将员工性别、年龄、学历作为控制变量,发现职场排斥与员工

创新行为(r=-0.32,p<0.01)显著负相关;职场排斥与组织认同(r=-0.29,p<0.01)和组织承诺(r=-0.32,p<0.01)显著负相关;组织

认同(r=0.54,p<0.01)和组织承诺(r=0.41,p<0.01)与员工创新行为显著正相关。这为本研究进一步进行假设检验提供了初步依

据。 

3.3 假设检验 

由于本研究样本量较小且测量条目较多,直接用原始条目建模容易产生较大的参数估计偏差。因此,为检验图 1的假设模型,

通过单因子法对测量条目进行打包处理,最终使得每个变量包含 3个条目。根据打包后的数据对假设模型进行拟合优度检验得到

χ2(193)/Df=2.45,RMSEA=0.08,CFI=0.96,IFI=0.97,SRMR=0.04,各项指标均符合标准。 

表 1信度与收敛效度 

变量 题项 CR AVE Cronbach'sα 

 
在工作场合,别人忽视我 

   

 
在工作场合,别人躲避我 

   

 
在工作场合,别人不太理会我的招呼 

   

 
在工作场合,我受到别人冷落 
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职场排斥 在工作场合,别人避免与我接触 0.970 0.763 0.965 

 
在工作场合,别人不愿搭理我 

   

 
在工作场合,别人打断我的讲话 

   

 
在工作场合,别人不愿和我谈话 

   

 
在工作场合,别人对我视而不见 

   

 
在工作场合,别人忽视我的需求和感受 

   

 
我很依赖我的领导(主管或部门经理等) 

   

 
我为与我的领导(主管或部门经理等)一起工作而感到自豪 

   

 
我很尊重我的领导(主管或部门经理等) 

   

组织承诺 我的领导(主管或部门经理等)对我影响很大 0.939 0.729 0.909 

 
我感激我的领导(主管或部门经理等) 

   

 
我钦佩我的领导(主管或部门经理等) 

   

 
公司的成功就是我的成功 

   

 
如果媒体批评我所在的公司,我会感到尴尬 

   

 
当有人赞美我所在的公司,它感觉像个人恭维 

   

组织认同 当我谈论我所在的公司,我通常说“我们”,而不是“他们” 0.871 0.540 0.817 

 
当有人批评我所在的公司,感觉像对我个人的侮辱 

   

 
别人对我所在公司的看法,我很感兴趣 

   

 
在工作中,我经常提出创新想法 

   

员工创新行为 在工作中,我尝试提出自己的创意并说服别人 0.927 0.718 0.901 

 
在工作中,我积极寻求新技术或方法 

   

 
在落实新创意时,我会制定适当的计划 

   

 
在工作中,我努力争取实施创新所需的资金或资源 

   

 

表 2各主要变量均值、标准差与变量间相关系数 

变量 1 2 3 4 5 6 7 

性别 
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年龄 -0.06 
      

学历 -0.08 -0.45** 
     

员工创新行为 -0.05 -0.05 0.04 0.847 
   

组织认同 0.09 -0.04 -0.13 0.54** 0.735 
  

组织承诺 0.10 0.03 -0.19** 0.41** 0.68** 0.854 
 

职场排斥 0.03 -0.05 0.11 -0.32** -0.29** -0.32** 0.873 

平均值(M) 1.73 1.37 2.57 4.56 5.09 5.00 2.72 

标准差(SD) 0.45 0.70 0.98 1.23 1.13 1.18 1.24 

 

表 3验证性因子分析结果 

变量 χ
2
 Df χ

2
/Df RMSEA CFI IFI SRMR 

四因子模型 790.58 512 2.53 0.08 0.90 0.91 0.07 

三因子模型 a 1177.56 521 3.67 0.12 0.83 0.81 0.08 

两因子模型 b 1613.28 523 5.00 0.14 0.74 0.74 0.11 

单因子模型 c 2954.69 524 9.12 0.21 0.47 0.48 0.22 

 

在控制员工性别、年龄、学历的基础上进行假设验证,表 4列出了各项输出结果,图 2呈现了各研究变量间的主要路径系数。 

(1)直接效应。 

职场排斥对员工创新行为具有负向影响(M6,β=-0.31,p<0.001),假设 H1 得到支持。职场排斥对组织承诺(M4,β=-0.29, 

p<0.001)和组织认同(M2,β=-0.27,p<0.001)具有负向影响,假设 H2a、H2b 得到验证。组织承诺(M8,β=0.42,p<0.001)和组织认同

(M7,β=0.55,p<0.001)对员工创新行为具有正向影响,假设 H3a、H3b得到验证。 

(2)中介效应。 

由表 4 可知,职场排斥对员工创新行为具有负向影响(M10,β=-0.31,p<0.001)。加入中介变量组织承诺后,职场排斥(M12, 

β=-0.21,p<0.01)与组织承诺(M12,β=0.36,p<0.001)对员工创新行为虽然依旧有显著影响但影响效应变弱,假设 H4a得到验证,即

组织承诺在职场排斥与员工创新行为间有部分中介作用。同理,加入中介变量组织认同后,职场排斥(M11,β=-0.18,p<0.01)与组

织认同(M11,β=0.50,p<0.001)对员工创新行为虽然依旧有显著影响但影响效应变弱,假设 H4b得到验证,即组织认同在职场排斥与

员工创新行为间起部分中介作用。 

表 4间接效应检验结果 
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解释变量 

因变量:员工创新行为 

M9 M10 M11 M12 

控制变量 
    

性别 -0.05 -0.03 -0.08 -0.07 

年龄 -0.02 -0.02 -0.01 -0.01 

学历 0.03 0.08 0.12 0.14 

自变量 
    

职场排斥 
 

-0.31*** -0.18** -0.21** 

中介变量 
    

组织认同 
  

0.50
***
 

 

组织承诺 
   

0.36
***
 

R2 0.004 0.10 0.33 0.21 

ΔR2 0.004 0.096 0.23 0.11 

F 0.28 5.19*** 17.98*** 10.14*** 

ΔF 0.28 19.82*** 62.40*** 27.06*** 

 

 

图 2研究变量间主要路径系数 

(3)稳健性检验。 

本研究利用 bootstrap再抽样技术对组织认同与组织承诺中介效应进行检验,以验证结果的可靠性。通过对 193份问卷样本

数据进行 1000 次 bootstrap 再抽样分析,得到特定间接效应分析路径系数、标准误、95%置信区间及其显著性水平。结果显示,

组织认同和组织承诺中介效应系数 95%置信区间不包含 0,中介效应显著,与前文研究结果一致。综上所述,职场排斥对员工创新

行为有显著负向影响,组织认同和组织承诺在二者间起显著中介作用,且本研究结果稳健性较好。 

4 结论与讨论 
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4.1 研究结论 

本研究基于自我验证理论,以组织认同和组织承诺为中介变量,探索性提出职场排斥对员工创新行为的影响机制模型,通过

假设检验,考虑职场排斥对员工创新行为的作用和特点,最终得出以下结论: 

(1)职场排斥对员工创新行为具有消极作用。员工感知到的排斥会削弱员工的互动公平知觉[8],使员工产生巨大的心理压力和

工作压力[8],阻碍员工产生新想法,提出新思路。另外,付出与收获不对等也是限制员工创新行为的因素之一。 

(2)组织认同、组织承诺对职场排斥和员工创新行为间关系具有中介作用。一方面,职场排斥会削弱员工归属需求[15]、自尊

需求
[21]

、控制需求
[22]
以及自我实现需求

[23]
,割裂组织成员间的人际沟通,降低员工组织认同感,员工受到自我一致性的驱动将不再

从事高产和高效的行为;另一方面,排斥使得员工怀疑在组织中的自我价值和意义,产生离职倾向的可能性变大进而降低组织承

诺,员工出于自我验证的目的不再从事展现其组织价值和意义的创新行为。综上可知,职场排斥通过降低员工组织认同和组织承

诺进而减少员工创新行为。 

4.2 理论意义 

(1)本文引入自我验证理论解释职场排斥与员工创新行为间的关系。研究发现,目前关于职场排斥对员工态度及员工行为影

响的研究主要从社会交换理论和社会认同理论视角进行探讨,较少基于自我验证理论。本研究以员工自我验证心理为线索,发现

职场排斥对员工创新行为有消极作用。这一结论突破了当前对职场排斥影响员工态度和行为认知不足的理论局限,也是对组织行

为研究提倡分析如社会经济发展水平、社会阶级等因素作用的重要补充[30]。另外,本研究拓展了自我验证理论应用范围,为该理

论在研究员工创新行为领域的作用提供了新的、有价值的证据。 

(2)本研究进一步明确了消极因素如何影响员工态度和行为,强化了职场排斥与员工创新行为间关系的理论认识,深化了职

场排斥研究。员工创新行为对企业提升组织绩效日益重要,并且员工创新行为是一种角色外的主动性行为,既受到个体自身因素
[3-4]的影响,也受到组织[5-6]、社会[7]等工作环境因素的影响,但是目前关于创新行为消极前因变量的研究仍然较少。基于此,本研究

认为消极因素会加重员工情绪与行为控制负担[31],因而提出职场排斥会对员工创新行为产生消极作用。通过模型构建和假设验证,

探索在中国企业背景下职场排斥对员工创新行为的影响机制,拓展了员工创新行为前因变量研究,呼应了曲如杰等[6]提出的消极

因素对员工态度或行为的影响不低于积极因素对员工的影响,同时为企业有效对待职场排斥提供了新理论指导。 

(3)本研究在已有研究的基础上深入挖掘职场排斥内部结构,弥补了当前职场排斥研究理论框架的不足,也丰富了该领域研

究情景。职场排斥通过组织认同和组织承诺的中介作用实现对员工创新行为的影响,这在理论上呼应了Ferris 等[8]关于多关注职

场排斥中介作用的倡议。Muller 等[32]认为,中介效应探索有助于认识关系形成过程及干预机制,因此本研究对于深刻理解职场排

斥和创新行为间的“黑箱”具有重要理论建构意义。 

4.3 实践启示 

职场排斥不仅是员工,也是企业面临的棘手问题。企业追求的是员工忠诚和企业利益最大化,反而容易忽视组织中的排斥现

象,将员工置于“孤立无援”的境地,最终损害企业和员工的共同利益。职场排斥会削弱员工公平感,诱发员工离职倾向,甚至产

生破坏行为。因此,应努力降低或者避免职场中的排斥现象,促进员工积极创新行为。据此,本研究得出以下实践启示: 

(1)企业应围绕职场排斥对员工进行针对性培训。首先,企业应在培训之前对员工进行心理测试,了解员工心理感知情况,识

别组织中的排斥敏感型员工;其次,由于职场排斥是员工的一种主观感受,员工可能会将他人无意的行为视为排斥而对他人有意

的排斥行为毫无感受。因此,企业应在培训中帮助员工识别职场排斥,明确职场排斥边界;另外,企业应培训员工掌握应对职场排
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斥的技巧,对员工施以组织关怀和心理辅导,减轻员工心理压力。如此不仅能够促使员工对企业产生归属感,还能够有效避免排斥

对员工产生的个人绩效降低[33]、进谏行为受阻[34]或离职倾向等负面影响[18],以避免影响组织绩效[35]。 

(2)由于职场排斥通过组织认同和组织承诺影响员工创新行为,因此应通过组织认同和组织承诺降低组织排斥对员工的负面

影响。具体而言,企业应从组织理念、愿景和使命等入手。首先,企业应该深化“以人为本”的管理理念,实施人性化管理,关注

员工感受和需求;其次,企业应建立职场排斥处理机制,当员工感受到排斥时,能保证员工及时有效地寻求到应对措施。另外,企业

应培训管理者发现并正确处理组织排斥的知识和技巧,提高管理者的干预和应对能力;最后,企业应该注重组织宗旨、愿景及价值

观宣传,如通过组织团建、户外拓展等活动,缩短员工将组织价值观内化为个人价值观的时间,并建立适当的奖惩机制,增强员工

幸福感和满足感。通过以上 3种方式提高员工组织认同和组织承诺,以缓解职场排斥的不良影响。 

4.4 不足与展望 

本研究局限性主要体现在以下几个方面:①本研究采取横截面数据,在验证职场排斥对员工创新行为以及组织承诺和组织认

同的中介影响时可能没有纵向设计得出的结论可靠,未来研究可考虑采用纵向数据进行研究;②本研究对模型变量数据的获取均

采用国外量表,在中国情境下缺乏一定的普适性。未来研究可根据国情开发出中国情境下的变量测量量表,验证职场排斥对员工

创新行为影响模型的文化适应性;③本研究所涉及内容比较敏感和私密,数据代表性有待验证,未来研究可针对此进行完善;④本

研究变量选取未考虑中国传统文化背景对职场排斥及员工创新行为的影响,对全面理解创新行为形成机制有一定影响,未来研究

可以考虑加入组织文化和组织情境因素进行进一步探讨。 
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