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·研究构想(Conceptual Framework)· 

多层次知识隐藏行为的形成与后果： 
基于地位竞争的视角* 

王志成 1,2  赵曙明 2  杨  杰 1 
(1 江西财经大学工商管理学院, 南昌 330000) (2 南京大学商学院, 南京 210093) 

摘  要  知识隐藏指组织中个体面对同事知识请求时故意隐瞒或刻意掩饰的行为, 具体包括拖延隐藏、装傻

和合理隐藏。知识隐藏不利于个体间知识分享行为的产生, 是知识领域的反生产行为, 对组织效能具有严重破

坏作用。针对这一问题, 基于调节定向理论, 从动态视角出发拟通过探究地位动机的维度结构并开发测量工具

来探究个体和团队层次中知识隐藏的心理机制及边界条件, 以有助于深化对知识隐藏的规律性认识, 有利于

组织更好地应对知识隐藏现象。 
关键词  个体知识隐藏; 团队知识隐藏; 地位; 绩效; 动态研究模型 
分类号  B849: C91 

1  问题的提出 

Connelly, Zweig, Webster 和 Trougakos (2012)
通过研究提出: 知识隐藏指组织中个体面对同事

知识请求时故意隐瞒或刻意掩饰的行为。知识隐

藏在知识管理领域里面属于新兴概念, 因此学者

们常常把知识隐藏与知识分享等相关概念进行对

比, 以期更好的解释和理解知识隐藏行为。以往

研究中, 知识分享是利用团队成员所掌握的异质

知识在个体间传递与整合 , 形成新层次的知识 , 
促进团队创新 , 提高团队绩效 (Za, Rraga, & 
Bonache, 2003)。为此, 大量文献研究了团队中知

识分享行为的触发机制和影响效果, 并取得一定

成果(Mohammed & Dumville, 2001; Wang & Noe, 
2010; Shahla, 2015; Small & Sage, 2006)。但近年

来研究发现, 尽管公司花费大量资金用于知识管

理, 然而员工不愿共享知识的情况仍然存在。调

查发现 76%的员工对同事存在知识保留现象, 即
使在集体主义导向的中国情境下, 也有 46%的员
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工在工作中有过知识隐藏行为(He & Pierce, 2015; 
Ford & Staples, 2010)。事实上, 知识隐藏行为几

乎普遍存在于所有组织中, 由于对知识隐藏行为

存在误解——认为知识隐藏和知识分享是相反概

念, 致使知识隐藏长期被理论界忽视(何亦名, 姜
荣萍, 2014)。组织行为领域研究表明, 消极行为并

非积极行为的对立面, 其行为动机和影响因素存

在显著差异, 且其影响效果存在不对称性——消

极行为比积极行为的影响效果更强烈、持续时间

更持久(Lin & Huang, 2010)。尽管知识分享研究已

取得一定成果, 但我们对知识隐藏行为知之甚少, 
为此, Connelly 等(2012)呼吁未来知识管理领域的

研究需要重点关注知识隐藏行为。 
知识隐藏指组织中个体面对同事知识请求时

故意隐瞒或刻意掩饰的行为 , 具体包括拖延隐

藏、装傻和合理隐藏(Connelly et al., 2012)。近几

年, 知识隐藏受到国内外学者关注, 梳理现有文

献发现学者们主要从以下视角探究了知识隐藏的

发生机制: (1)基于知识特性的研究表明, 员工对

知识的心理所有权、知识复杂性、粘性等特质是

诱发知识隐藏的重要因素(Peng, 2013; Huo, Cai, 
Luo, Men & Jia, 2016; 潘伟, 张庆普, 2016; 张敏, 
罗梅芬, 2017; 姜荣萍, 何亦名, 2014); 此外马双
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和王永贵(2014)探讨了知识获取方式对社区成员

公民行为(如知识分享)的影响, 实证研究结果表

明:同静态知识获取方式相比, 动态知识获取方式

会更强地促进顾客的社区公民行为; (2)基于个体

因素的研究发现, 马基雅维利主义、大五人格、

目标取向、情绪智力对知识隐藏具有显著的预测效

果(Catherine & Amalia, 2012; Rhee & Choi, 2017; 
Geofroy & Evans, 2017; Anand & Jain, 2014; Pan & 
Zhou, 2016); (3)基于情境因素的研究发现, 职场

无礼行为、职场排斥、不信任等人际关系因素对

知识隐藏行为具有显著的正效应(Zhao, Xia, He, 
Sheard & Wan, 2016; 姜荣萍, 何亦名, 2013); (4)
从组织领导力因素的研究发现: 伦理型领导、破

坏型领导、变革型领导等领导情境均能有效预测

员工知识隐藏行为(Ladan, Nordin, & Belal, 2017; 
张笑峰, 席酉民, 2016; 赵红丹, 夏青, 2016)。 

知识管理研究发现组织中存在一些重要动机

阻碍知识流动, 这些动机是导致知识管理项目经

常失败的重要原因(Moser, 2017)。知识的价值性

使其成为一种政治性资源, 一方面, 知识拥有者

可通过向他人分享知识获取尊重和威望, 从而提

高自身在组织中地位和权力; 另一方面, 失去知

识控制权意味着知识持有者失去知识竞争优势 , 
在知识经济时代, 这将威胁到个体在组织中的地

位和权力 (Huo et al., 2016; Park, Chae, & Jin, 
2017)。因此, 知识的价值性意味着员工可以通过

控制知识获取地位和权力, 但地位作为人类行为

的原始动机(Anderson, Hildreth, & Howland, 2015) 
 

对知识隐藏具有怎样的影响效果？地位因素通过

何种机制影响知识隐藏行为？地位因素影响知识

隐藏行为的边界条件为何？上述文献梳理发现 , 
现有研究缺乏对知识隐藏动机因素的关注, 为深

入揭示知识隐藏行为的内在动机, 本项目将基于

地位视角, 探究多层次知识隐藏行为的发生机制

及边界条件。 
知识隐藏行为是管理领域新主题, 关于知识

隐藏行为影响后果的研究相对缺乏, 极少数研究

发现, 知识隐藏行为能够显著削弱员工创造力、

破坏人际关系(Cerne, Nerstad, Dysvik, & Kerlavaj, 
2014; Connelly & Zweig, 2015; Bogilović Černe, & 
Škerlavaj, 2017; 黄爱华, 黎子森, 2016)。从时间

视角看, Connelly 等(2012)认为知识隐藏有助于提

高员工短期绩效, 但从长期来看, 知识隐藏将会

损害组织和团队绩效(Za, Rraga, & Bonache, 2003); 
从研究层次视角看, 知识隐藏不仅存在于个体层

次, 也存在于团队层次(Cerne, Babic, Connelly, & 
Skerlavaj, 2015)。但基于静态设计的个体层次研究

未能揭示知识隐藏的多层次作用效果以及动态效

果 , 为此 , 本研究将采用动态研究设计 , 系统探

究多层次知识隐藏行为的静/动态效应。具体而言, 
本项目将系统研究个体和团队初始知识隐藏行为

的静态作用效果, 以及个体和团队知识隐藏行为

在一年内变化趋势的动态作用效果, 并比较知识

隐藏行为静态和动态作用效果差异。整体理论框

架如图 1 所示。 

 
 

图 1  整体理论框架 
注: 虚线部分为动态研究设计, 详细论述具体见 2.3 
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本项目可能取得的理论贡献: 首先, 本项目

基于调节定向理论(Regulatory Focuses Theory)的
促进焦点和防御焦点, 首次将地位追求动机划分

为地位促进动机和地位防御动机, 并开发地位追

求动机测量工具, 有利于理清地位追求的不一致

研究结论, 为后期地位追求动机的实证研究奠定

了基础。其次, 本项目从地位视角出发, 探究多层

次知识隐藏行为的发生机制, 并探究团队动机氛

围在该机制中的调节作用, 深化了对知识隐藏行

为触发机制的认识。再者, 本项目基于动态研究

设计, 探究多层次知识隐藏行为在个体和团队层

面的静/动态作用机制, 研究结论有利于还原知识

隐藏行为的长短期作用效果及其差异, 研究结论

有利于深化对知识隐藏行为作用效果的规律性

认识。 
此外, 本项目还具有一定的实践意义: 首先, 

本项目从地位视角出发, 探究了产生多层次知识

隐藏行为的心理机制, 以及组织动机氛围在该机

制中的调节作用, 研究结论有利于团队更有效地

进行知识管理活动, 比如, 团队可以通过营造不

同的动机氛围一定程度上减少知识隐藏行为的发

生概率。其次, 本项目同时探究了个体和团队层

次知识隐藏行为的短期和长期作用效果, 并比较

了长短期作用效果的差异, 研究结论为团队成员

理性选择是否实施知识隐藏行为奠定了理论

基础。  

2  研究构想 

如前所述, 本项目从地位视角出发, 探究多

层次知识隐藏的形成机制: 首先, 根据调节定向

理论首次提出将地位追求动机划分为地位防御动

机和地位促进动力两个维度, 并开发地位追求动

机量表; 其次, 在此基础上探究个体地位追求动

机影响个体知识隐藏行为的心理机制及其边界条

件, 同时, 探究团队地位冲突影响团队层次知识

隐藏的心理机制及边界条件; 最后, 基于动态研

究设计, 探究多层次知识隐藏行为的静/动态作用

效果。本项目的研究框架如图 1 所示。 
2.1  地位动机结构探析及量表开发 

地位追求是人们最重要的原始动机之一, 人
类行为似乎均出于保持地位或者获取地位之目的, 
不同地位追求目的会影响员工不同行为选择。胡

琼晶和谢小云(2015)认为在知识管理领域 , 知识

隐藏主要出于保全地位动机, 而知识分享则主要

出于提高地位动机(Park et al., 2017), 但由于缺乏

地位追求动机维度结构和测量工具, 该观点并未

得到实证论证。刘智强、邓传军和廖建桥(2013)
根据地位需求内容不同, 将地位竞争动机分为基

于支配的地位竞争动机和基于威望的地位竞争动

机, 前者指期望控制资源和他人, 是一种典型的

占有追求。后者期望他人认可和接纳并努力维护

自己在他人眼中的“完美”形象, 是一种典型的符

号追求, 两者均对创新行为具有显著的正效应。

而另一些研究发现, 出于追求地位的目的, 员工

可能实施欺骗等不道德行为(Pettit, Doyle, Lount, 
& To, 2016), 出于提高地位动机, 员工可能将用

于个人绩效的资源投入到地位追求活动中, 从而

导致个体绩效下降(Bendersky & Shah, 2012)。现

有研究结论的不一致需要我们进一步探析地位追

求动机的内在结构。 
综上所述, 以往研究证明: 人们进行知识分

享的目的是为了提高自身在组织中的地位; 而知

识隐藏的动机是保全自身在组织中的地位。当前

尚没有从这两个维度出发的针对地位动机的测量

工具。为此, 基于调节定向理论, 本项目意在开发

出从知识拥有者的防御和促进两个维度探究知识

隐藏影响机制的地位动机测量工具。其具体理论

依据如下:  
调节定向理论区分了两种调节焦点, 加深了

人们对个体行为动机的理解, 被视为新兴的动机

理论(毛畅果, 2017)。根据该理论个体在实现目标

过程中存在两种调节焦点: 促进焦点和防御焦点, 
促进焦点者倾向采用进取方式实现目标, 他们愿

意冒险和尝试, 甚至会较多实施不道德行为; 防
御焦点者倾向采用回避方式实现目标, 他们喜欢

稳定不变, 安于现状(Gino & Margolis, 2011; Zhang 
et al., 2014)。Anderson 等(2015)认为地位追求目的

存在个体差异, 根据调节定向理论, 我们推论在

理论上地位追求动机具有潜在的多维结构, 具体

而言, 地位追求动机可能包括地位防御动机和地

位促进动机两个维度, 但其实际结构维度需要通

过规范化的量表开发流程来获取。 
在理论上推论了地位防御动机和地位促进动

机后, 本项目将根据 Hinkin (1998)的量表开发指

南进一步探索地位动机的结构维度以及测量条目, 
具体而言, 本项目将通过开放式访谈, 经典文献
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阅读等方式生成题项池, 通过专家研讨等方式删

减题项; 通过小规模预调研, 根据预调研反馈结

果、访谈结果和探索性因子分析结果确定正式量

表; 通过正式调研, 完成数据的探索性因子、验证

性因子分析, 进行信效度检验; 根据地位的现有

研究结论, 选取知识隐藏、知识分享、建言行为、

沉默行为等结果变量检验量表的预测效度。综上, 
本研究基于调节定向理论在概念上将地位追求动

机分为地位防御动机和地位促进动机, 通过标准

化的量表开发程序开发地位追求动机量表, 并检

验其有效性。研究模型如图 2 所示。 
2.2  基于地位视角探究多层次知识隐藏的触发

机制 
知识是员工获取组织地位的重要战略性资源, 

员工地位追求动机影响员工对待知识转移的态

度。本研究从地位视角出发, 探究多层次知识隐

藏行为的形成机制及边界条件, 研究框架如图 2
所示。 
2.2.1  地位因素对知识隐藏的主效应 

地位防御动机以保持现有地位稳定或预防失

去地位为导向, 是一种消极地位追求动机; 地位

促进动机以获取或提高地位为导向, 是一种积极

地位追求动机。知识是个体和组织获取可持续优

势的源泉, 是决定员工在组织中地位的关键因素

(Nonaka & Takeuchi, 1995; Cabrera & Cabrera, 
2002)。知识的价值性使其成为一种政治性资源, 
一方面, 知识拥有者可通过分享知识获取地位和

权力; 另一方面, 失去知识控制权将威胁个体在

组织中的地位和权力。因此, 知识分享是一种风

险与机遇并存的工具性行为(Huo et al., 2016; Park 
et al., 2017)。地位促进动机个体具有强烈的地位

提升欲望, 为追求潜在的地位提升机会, 他们愿

意承担高风险行为, 他们将分享知识视为提高自

身社会威望, 获得他人认可和尊重的机遇(胡琼晶, 
谢小云, 2015; Gino & Margolis, 2011)。研究发现, 
强烈的地位需求与知识分享显著正相关 , 因此 , 
我们推论 , 地位促进动机与知识隐藏显著负相

关。与之相反, 地位防御动机个体关心如何维持

现有地位水平 , 他们试图避免潜在的消极后果 , 
在他们看来分享知识可能降低他们在组织中的价

值, 威胁他们在组织中的现有地位(Renzl, 2008)。
因此 , 出于保全地位考虑 , 员工倾向隐藏知识 , 
实证研究发现回避目标取向与知识隐藏显著正相

关(Rhee & Choi, 2017; 胡琼晶, 谢小云, 2015), 
据此, 我们提出假设: ,  

H1: 地位促进动机与知识隐藏显著负效应 
H2: 地位防御动机与知识隐藏显著正效应 
地位冲突指人们对在群体社会等级中相对地

位的竞争 ,  被视为影响团队绩效的关键性过程

(Bendersky & Hays, 2012)。在地位冲突情境下, 员
工变得更具竞争性和攻击性, 个体易将其他成员

视为竞争者而不是合作伙伴, 渴望战胜其他成员, 
进而导致团队成员之间缺乏相互信任和尊重

(Spoelma & Aleksander, 2017)。一方面, 知识是员

工获取竞地位的重要政治资源, 知识一旦分享给

团队成员, 可能导致团队成员“搭便车”效应, 从
而失去自身优势地位, 因此, 在地位冲突情境下, 
为角逐相对地位员工隐藏知识的意愿更强; 另一

方面, 关于知识隐藏的研究证实, 人际不信任、竞

争 /合作动机对知识隐藏具有显著的预测效果

(Connelly et al., 2012; Cerne et al., 2014), 而地位

冲突使团队成员产生消极情绪和不信任, 降低团 
 

 
 

图 2  地位因素影响多层次知识隐藏的中介−调节机制 
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队成员合作意愿(Tiedens & Fragale, 2003; Chun & 
Choi, 2014), 研究发现, 地位冲突比其他所有冲突

对知识分享的影响效果都强(Spoelma & Aleksander, 
2017)。据此, 我们推测: 地位促进动机对知识隐

藏行为具有显著的负效应。同时, 地位防御动机

对知识隐藏行为具有显著的正效应。据此, 我们

提出假设:  
H3: 团队层面上, 团队地位冲突对团队知识

隐藏具有显著的正效应 
2.2.2  地位因素影响知识隐藏的心理机制 

自我效能感指人们相信自身能力, 通过努力

可以达到期望结果。一方面, 自我效能感是形成

员工乐观态度的决定性因素 , 自我效能感越强 , 
越能激发员工去追求那些具有潜在成功性的活动

(Cheung & Lee, 2013)。研究发现, 自我效能感越

强, 员工越可能实施具有挑战性、冒险性的角色

外行为 , 如建言行为、创新行为等(Khedhaouria, 
Gurău, & Torrès, 2015); 另一方面, 自我效能感可

以提高员工的合作意愿, 减少“搭便车”顾虑, 员
工自我效能感越高对自身知识、能力越自信, 他
们自信分享知识不仅能使团队获取成功, 鉴于自

身对团队成功的贡献, 最终还能提高自身的专家

权力和组织地位(Wipawayangkool & Teng, 2016)。
现有研究发现, 自我效能感是激发员工知识分享

的重要内在动力(Rhee & Choi, 2007)。地位促进动

机越强, 员工对实现地位提升目标越乐观, 越相

信自身努力和能力对实现目标的影响力。心理安

全感是为解释学习行为、主动行为和冒险行为而

开发的构念。心理安全感是个多层次构念, 个体

心理安全感指个体感觉可以展示真实自我, 不用

担忧会对自身形象、地位和职业成功造成负面效

果 ; 团队心理安全感指团队成员关于“在团队中

进行人际冒险活动是安全的”共同信念(Edmondson, 
1999)。心理安全感与信任息息相关, 个体心理安

全感越高 , 人际信任水平越高 , 合作倾向越强 , 
越可能承担冒险行为(杨付, 张丽华, 2012)。心理

安全感缺失是知识分享的主要障碍, 基于个体和

团队层次的研究均证实, 心理安全感与知识分享

显著正相关 , 工作不安全感与知识隐藏正相关

(Bunderson & Boumgarden, 2010; Catherine & Amalia, 
2012)。一方面, 地位角逐导致成员之间竞争更激

烈, 人际关系紧张, 这种不友好氛围营造出一种

不安全感; 另一方面 , 为捍卫现有地位 , 员工对

潜在地位威胁的警惕感更高(Tiedens & Fragale, 
2003; Ginkel & Knippenberg, 2008)。据此, 我们

推论:  
H4: 自我效能感在地位促进动机与知识隐藏

关系中起中介作用。 
H5: 个体心理安全感在地位防御动机与知识

隐藏关系中起中介作用 
H6: 团队心理安全感在团队地位冲突与团队

知识隐藏关系中起中介作用 
2.2.3  地位因素影响知识隐藏心理机制中的边界

条件 
动机氛围最早应用于体育和教育学领域, 近

年来, Nerstad, Roberts 和 Richardsen (2013)将动机

氛围扩展到工作领域, 工作领域动机氛围指员工通

过工作环境中政策、实践和程序对成功、失败现

行标准的共享性认知, 这种氛围认知有助于员工

理解哪种行为是组织所期望和奖励的。动机氛围是

一个团队层次构念 , 包括绩效氛围 (Performance 
Climate)和精熟氛围(Mastery Climate), 绩效氛围

类似于竞争氛围, 强调社会比较和竞争, 在团队

中获取最佳成绩被视为成功的标准(Nerstad et al., 
2013)。这种氛围会导致员工为了获得自我利益而

压制同事的业绩, 因为比同事表现的更好是个体

成功的标志和奋斗目标(潘伟, 张庆普, 2016; Cerne 
et al., 2014)。精熟氛围类似于合作氛围, 强调努

力、分享和合作的价值, 重视组织成员的学习和

技能掌握情况(Nerstad et al., 2013)。这种氛围会促

进团队成员之间的支持行为, 共享积累的经验和

教训, 以便团队成员从其他成员的知识积累中受

益(刘晔 等, 2016)。根据个体与环境的交互作用

机制, 团队成员是否实施隐藏行为不仅受个体心

理因素影响, 还受团队情境因素影响。知识是员

工获取地位优势的关键性资源, 当团队绩效氛围

比较高时, 成员心理安全感越低越担忧分享知识

会使同事超越自己, 知识隐藏意愿越强; 当团队

精熟氛围比较高时, 员工自我效能感越高越相信

自身知识能使团队其他成员收益, 知识分享意愿

越强, 知识隐藏意愿越低。据此, 我们推测: 精熟

氛围在个体自我效能感与个体知识隐藏关系中起

调节作用, 精熟氛围越高, 个体自我效能感对个

体知识隐藏的负效应越弱。同时, 绩效氛围在个

体心理安全感与个体知识隐藏关系中起调节作用, 
绩效氛围越高, 个体心理安全感对个体知识隐藏
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的负效应越强。在团队层面上, 绩效氛围在团队

心理安全感与团队知识隐藏关系中起调节作用 , 
绩效氛围越高, 团队心理安全感对团队知识隐藏

的负效应越强。据此, 我们提出以下假设:  
H7: 精熟氛围在个体自我效能感与个体知识

隐藏关系中起调节作用, 精熟氛围越高, 个体自

我效能感对个体知识隐藏的负效应越弱 
H8: 绩效氛围在个体心理安全感与个体知识

隐藏关系中起调节作用, 绩效氛围越高, 个体心

理安全感对个体知识隐藏的负效应越强 
H9: 绩效氛围在团队心理安全感与团队知识

隐藏关系中起调节作用, 绩效氛围越高, 团队心

理安全感对团队知识隐藏的负效应越强 
2.3  多层次知识隐藏的动态作用效果研究 

知识隐藏行为具有长期互动性, 从短期来看, 
知识隐藏行为有利于隐藏者暂时保持较高工作绩

效, 从长期来看, 知识隐藏将不利于隐藏者吸入

新知识 , 降低工作绩效 , 因此 , 知识隐藏行为的

影响效果具有动态性, 而且对隐藏者而言可能具

有不同的长期和短期影响效果。因此, 为深入揭

示知识隐藏行为的长短期作用效果, 本项目将通

过动态研究模型, 系统探究多层次知识隐藏行为

的静/动态作用效果。 
格式塔特质理论认为, 人们对自身经历的总

体评价不仅包括静态的均值评价, 也包括动态的

趋势评价, 而均值评价与趋势评价对工作结果具

有不同的解释力度(Reb & Cropanzano, 2007)。为

此, 本专题将从静态和动态视角研究知识隐藏行

为的影响效果。知识的价值性意味着知识拥有者

可获取更高组织地位和竞争优势。从短期来看 , 
当知识持有者采用拖延隐藏、装傻或合理隐藏等

手段应对同事的知识请求行为时, 有利于确保知

识持有者对有价值知识的控制权, 从而使知识持

有者利用知识优势在短期内获得较高工作绩效 , 
保持其在组织中地位, Connelly 等(2012)认为, 短
期内知识隐藏行为有利于提升个体工作绩效。因

此, 从静态角度看, 个体知识隐藏行为短期内有

利于维持自身在团队中地位和绩效水平。考虑到

时间因素后, 个体行为的长期效果和短期效果具

有不一致性(Liu, Mitchell, Lee, Holtom, & Hinkin, 
2012)。 

从动态角度看, 虽然知识持有者的隐藏行为

在一定时期内有利于维持其在团队中地位优势 , 

并相应提高个体绩效水平, 但知识隐藏行为也存

在显著的自我损害效应——隐藏行为将使隐藏者

被孤立于组织信息交换社会网络之外, 使隐藏者

与同事之间人际关系不融洽, 长此以往, 将导致

隐藏者无法从社会交换网络中获取新知识(Cerne 
et al., 2014)。知识隐藏者在长期社会互动过程中

将变成“无根之木”、“无源之水”, 面对工作过程中

新出现的复杂问题, 个体无法找到解决新问题的

合适方案, 随着知识的日新月异的变化, 缺乏新

知识输入的隐藏者将无法保证绩效水平, 并失去

在组织中的优势地位。基于潜在增长模型的相关

研究证实, 自变量变化趋势比初始水平对工作结

果变量的预测效果更强(Avey, Luthans, & Youssef, 
2010)。综上所述, 我们推论, 初始知识隐藏和知

识隐藏趋势均能显著预测个体地位和工作绩效 , 
但它们对个体地位和工作绩效具有不同方向和强

度的影响效果 , 据此 , 我们推测: 初始知识隐藏

正向影响隐藏者组织地位和工作绩效。进一步 , 
知识隐藏趋势负向影响隐藏者组织地位和工作绩

效。最后, 较之初始知识隐藏行为, 知识隐藏趋势

对隐藏者组织地位、工作绩效的预测效果更强。 
具体而言, 本项目不但研究 T1 时期知识隐藏

对 T2 时期个体地位、个体绩效和团都绩效的滞后

效应, 同时, 研究 T1~T4 时期知识隐藏变化趋势

对个体地位、绩效和团队绩效的影响效应, 以及

T1 时期知识隐藏与 T1~T4 时期知识隐藏变化趋

势的作用效果差异, 并通过 Mplus 的潜在增长模

型验证该理论框架。本项目采用纵向研究设计 , 
不仅研究了知识隐藏的滞后效应, 还研究了知识

隐藏的持续效应, 丰富了知识隐藏影响效果的研

究设计, 有利于捕捉组织内知识隐藏过程的动态

特性。 
知识经济时代, 知识成为团队获取竞争优势

的重要因素, 团队绩效不仅来源于团队成员所持

有知识, 也取决于团队内知识转移程度, 团队效

能很大程度上取决于团队内有效知识的流动性

(Bartlett & Ghoshal, 2002; Moreland & Myaskovsky, 
2000)。研究发现团队成员间知识的充分交换有助

于提升团队绩效, 因为知识分享有利于提升团队

决策质量、促进团队合作、提升团队解决问题能

力和创新能力。而缺少知识流动将阻碍团队问题

处理能力, 如把握机会和解决问题能力, 因为知

识贮藏不仅直接妨碍知识被合理利用, 还导致员
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工无法形成获取相关知识的心智地图, 从而降低

员工对新出现问题的快速识别和解决能力(Faraj 
& Sproull, 2000)。此外, 知识不流动还将形成沟通

障碍 , 降低协作效率 , 阻碍研究和创新 , 降低决

策质量, 从而导致团队成员不能有效获取和利用

知 识 资 源 , 最 终 导 致 团 队 绩 效 降 低 (Phillips, 
Rothbard & Dumas, 2017)。基于静态的实证研究

发现, 知识贮藏对工作组绩效具有显著的削弱作

用, 知识保留能显著降低团队决策质量, 知识隐

藏与团队创新绩效显著负相关(Bogilović et al., 
2017)。Connelly 等(2012)认为长期知识隐藏将会

削弱团队或组织工作绩效, 考虑时间因素后, 从
动态的视角看 , 鉴于知识隐藏的恶性循环效应

(Serenko & Bontis, 2016; Connelly & Zweig, 2015), 
长期知识隐藏对团队工作绩效的损害作用更严

重。据此, 我们推测: 初始团队知识隐藏负向影响

团队绩效。进一步, 团队知识隐藏趋势负向影响

团队绩效。最后, 较之初始知识隐藏, 团队知识隐

藏趋势对团队绩效的预测效果更强。据此, 我们

提出以下假设:  
H10: 初始知识隐藏正向影响隐藏者组织地

位和工作绩效 
H11: 知识隐藏趋势负向影响隐藏者组织地

位和工作绩效 
H12: 较之初始知识隐藏行为 , 知识隐藏趋

势对隐藏者组织地位、工作绩效的预测效果更强 

3  理论构建 

以往研究以社会交换理论、领地行为理论和

资源保存理论为理论基础探索了知识隐藏的内在

机理。 
社会交换理论。社会交换理论是研究人际关

系的一个重要视角, 互惠原则是该理论的核心思

想 , 即人际互动过程中 , 一方的积极(消极)行为

将激发另一方的同样行为(Blau, 1964)。Settoon, 
Bennett 和 Liden (1996)指出, 社会交换的本质就

是个体对友好行为将在未来某一时刻得到回报的

信任, 因此, 积极互惠有利于建立和巩固人际信

任, 反之, 消极互惠会导致人际不信任。一项通过

北美 15 家信用社 691 名知识工作者的调查发现: 
员工间可能发生知识方面积极互惠或消极互惠行

为(Serenko & Bontis, 2016)。知识管理研究发现, 
人际信任有助于组织成员间知识分享行为的发生

(Tohidinia & Mosakhani, 2013; 李卫东, 刘洪, 2014), 
而人际不信任是知识隐藏行为发生的重要人际因

素(Cerne et al., 2014; Connelly et al., 2012)。因此, 
社会交换理论主要通过互惠原则和人际信任阐述

了知识隐藏行为的形成机制。 
领地行为理论 (territoriality theory)。Brown, 

Lawrence 和 Robinson (2005)拓展了领地性构念的

应用边界, 将领地性界定为个体对某个对象体验

到心理占有感时的行为表达, 并将这一概念引入

组织行为领域。领地行为的主要功能是调节个体

与他人的边界, 组织中领地行为具有几个基本特

征: (1)社会性。以知识为例, 领地行为不仅表达个

体对目标物(如知识、信息)的依附感(“我需要”), 
而且通过其可以显示出自己和他人与目标物的关

系区别(“是我的, 而不是你的”); (2)排他性。领地

行为会排斥其他人对目标物的控制; (3)广泛性。

个体在组织很多方面都能体验到领地感并表现出

领地行为, 包括与其相关的知识、信息、想法等; (4)
多样性。领地行为包括了各式各样具体行为, 如
知识隐藏行为、知识心理所有权认知等 (彭贺 , 
2012)。领地理论主要通过知识心理所有权和领地

意识探究知识隐藏行为的形成机制, 相关研究发

现, 知识心理所有权能够正向强化知识隐藏; 领
地意识(territoriality)正向影响知识隐藏 , 并在知

识心理所有权与知识隐藏的关系中具有中介效果

(Peng, 2013)。 
资源保存理论(conservation of resource theory, 

COR)。资源保存理论属于压力研究的一个分支, 
是随着压力理论发展而产生的一个新理论视角。为

更好地解释个体在压力情景下行为表现, Hobfoll 
(1989)提出了资源保存理论(COR)。COR 理论的基

础假设是: 人们总是积极努力维持、保护和构建

他们认为的宝贵资源。人们将这些资源潜在的或

实际的损失视为一种威胁, 珍贵资源获取难度越

大, 个体对资源损耗威胁越敏感, 当面临资源损

失威胁时 , 个体将采取必要行动防止资源丧失

(Hobfoll, 1989)。知识对组织和员工而言都是一种

高价值资源, 鉴于知识的特性, 知识一旦被分享

便可能使其他成员“搭便车”, 使知识持有者丧失

对该资源的控制权。因此, 根据资源保存理论, 知
识特别是投入大量精力和时间所获取的隐性知识, 
是员工所拥有的重要个人资源, 当面对组织其他

人员的知识请求时, 为避免自己因所拥有知识资
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源丧失而产生压力及不安全感, 个体会对知识加

以保留和隐藏(Serenko & Bontis, 2016)。 
本研究基于调节定向理论 , 从动态的视角 , 

通过地位动机来探究知识隐藏的形成机制和内在

逻辑。 
调节定向理论认为个体存在促进和防御两种

基本自我调节系统, 两种焦点都是人类生存所必

须的, 不存在好坏之分(Higgins, 1997)。防御焦点

个体主要关注义务与责任, 他们避免出现消极结

果, 行事风格偏于保守; 促进焦点个体主要关注

成就与愿望的达成, 他们更加主动, 渴望达成积

极目标, 喜欢从事冒险性活动。Anderson 等(2015)
认为地位追求是每个人的基本动机, 但人们对待

地位的态度存在个体差异。为此, 部分学者基于

地位追求和地位维护视角研究地位的影响效果。

Park 等(2017)基于代价信号理论研究了地位需求

与知识分享的关系, 地位需求指个体渴望获得他

人尊重和钦佩的动机, 知识是个体和组织可持续

优势的来源, 个体分享知识资源可提升他们的社

会威望, 同时也向他人传达了自身的优越性, 因
此, 地位需求越强, 个体知识分享意愿越强。地位

关心水平反应人们在多大程度上倾向于把注意力

分配到与地位相关信息上 , 地位关心水平越高 , 
个体越重视自身地位, 越倾向使用地位信息/线索

指导自身行为, 研究发现, 地位关心水平有利于

促进个体实施更多建言行为、人际互动行为及相

关积极工作成果(胡琼晶, 谢小云, 2015)。刘智强

等(2013)根据个体追求地位的形式 , 将地位竞争

动机划分为支配地位竞争动机和威望地位竞争动

机两种类型, 前者以地位寻求为导向, 期望支配

资源和支配他人, 寻求更多控制; 后者以地位维

护为导向, 期望他人认可和接纳, 努力维护自己

在他人眼中的“完美”形象。支配动机在拓展和实

施创意方面的影响更强, 而威望动机在提出创意

方面的影响更强。 
调节定向理论较好地解释了知识隐藏和知识

分享行为的产生。从地位视角出发, 个体焦点取

向不同对知识转移活动具有截然不同的态度, 促
进焦点员工为追求在组织中的支配地位, 或期望

获得更多资源(如知识和信息), 他们更倾向采取

知识分享行为(Kark & Dijk, 2007; 刘智强等, 2013); 
防御焦点员工为避免失去在组织中的当前优势和

竞争力而更倾向隐藏知识(Connelly et al., 2012)。 

4  创新点 

4.1  研究视角创新: 基于地位视角探究知识隐藏

的影响因素  

已有研究主要基于知识特性、个体因素和情

境因素, 探究了知识隐藏的影响因素, 缺乏对知

识隐藏行为内在动机的关注。本项目跳出传统研

究视角, 从地位视角探究地位追求动机和地位冲

突对多层次知识隐藏的影响效应, 考察了心理安

全和自我效能感在两者关系中的中介效果。同时, 
从动机氛围角度探究多层次知识隐藏形成机制的

边界条件。知识作为获取组织地位和权力的一种

政治资源, 与地位具有不可分割关系, 本研究从

地位视角探究多层次知识隐藏的形成机制, 丰富

了知识隐藏的研究视角, 揭示了知识隐藏行为背

后的动机因素。 

4.2  研究层次创新: 基于多层次理论研究知识隐

藏的形成机制及影响效果 
知识隐藏作为一项新兴研究主题, 现有文献

主要关注知识隐藏的形成机制, 对知识隐藏影响

效果的研究相对缺乏, 少量文献探究了知识隐藏

对个体的影响效果。然而, 知识隐藏是一种多层

次现象, 不仅影响个体表现, 也影响团队乃至组

织效能。为此, 本项目基于多层次理论, 不仅探究

个体层次知识隐藏的形成机制与影响效果, 也探

讨了团队层次知识隐藏的形成机制及影响效果。

本项目系统研究了多层次知识隐藏的前因后果 , 
丰富了知识隐藏的研究层次, 研究设计符合组织

行为学的多层次理论, 弥补了以往研究对团队层

次知识隐藏现象的关注不足。 
4.3  研究设计创新: 基于动态研究设计探究多层

次知识隐藏的静/动态作用效果 
本项目采用动态研究设计, 分别探究个体和

团队知识隐藏的静/动态影响效果。基于潜在增长

模型, 本项目研究了个体知识隐藏变化趋势对个

体地位及绩效的动态效应, 个体初始知识隐藏对

个体地位及绩效的静态效应; 团队知识隐藏变化

趋势对团队绩效的动态效应, 团队初始知识隐藏

对团队绩效的静态效应。同时, 比较研究初始知

识隐藏与知识隐藏变化趋势对个体地位、绩效和

对团队绩效的作用差异。具体而言, 本项目不但

研究 T1 时期知识隐藏对 T2 时期个体地位、绩效

和团都绩效的滞后效应, 同时, 研究 T1~T4 时期
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知识隐藏变化趋势对个体地位、绩效和团队绩效

的影响效应, 以及 T1时期知识隐藏与 T1~T4时期

知识隐藏变化趋势的作用效果差异 , 并通过

Mplus 的潜在增长模型验证该理论框架。本项目

采用纵向研究设计, 不仅研究了知识隐藏的滞后

效应, 还研究了知识隐藏的持续效应, 丰富了知

识隐藏影响效果的研究设计, 有利于捕捉组织内

知识隐藏过程的动态特性。 
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The causes and consequences of multi-level knowledge hiding behavior:  
A perspective from status competition 

WANG Zhicheng1,2; ZHAO Shuming2; YANG Jie1 
(1 School of Business Administration, Jiangxi University of Finance and Economics, Nanchang 330013, China) 

(2 School of Business, Nanjing University, Nanjing 210093, China) 

Abstract: Knowledge hiding refers to the behavior of individuals in an organization who deliberately 
conceal or willfully cover up the knowledge that has been requested by colleagues, including delay 
concealment, playing dumb, and reasonable hiding. Knowledge hiding is not conducive to the generation of 
knowledge sharing behavior among individuals, and it is a counterproductive behavior in the field of 
knowledge, which has a serious disruptive effect on the organizational effectiveness. In response to this 
problem, based on the regulatory focus theory, this paper proposes to explore the psychological mechanism 
and the boundary condition of knowledge hiding at the individual and team level by exploring the dimension 
structure of status motive and developing measurement tools from the dynamic perspective to deepen the 
understanding of the regularity of knowledge hiding and help the organization to deal with knowledge 
hiding more efficiently. 
Key words: individual knowledge hiding; team knowledge hiding; status; performance; dynamic research 
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