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!!摘!要! 员工沉默是近年来组织行为学领域关注的热点问题% 本研究基于进化心理学

理论和领导成员交换理论" 构建管理者自恋与员工沉默关系的研究模型% 通过两阶段的问

卷调查" 检验管理者自恋与员工沉默的关系' 心理安全感的中介作用及上下级关系的调节

作用% 研究结果表明* (')管理者自恋与员工沉默显著正相关" 员工的心理安全感在两者

之间起部分中介作用& (#)上下级关系负向调节管理者自恋与心理安全感之间的关系" 即

上下级关系质量越高" 管理者自恋与员工心理安全感的负相关关系越弱& ($)上下级关系

显著负向调节心理安全感对管理者自恋与员工沉默之间关系的中介作用" 即上下级关系质

量越高" 心理安全感的中介作用就越强& 反之则越弱%

关键词! 自恋& 心理安全感& 员工沉默& 上下级关系

中图分类号! <>$>!!!文献标识码! A!!!文章编号! '&&% 5%(>#(#&'()&" 5&&4" 5''

一' 引!言

今天# 几乎所有的企业都必须面对技术迅速变化, 产品快速更新换代以及经济全球化的复杂环

境
''(

& 为了在激烈的竞争中取得优势并更好地发展下去# 企业需要员工积极参与组织决策
'#(

# 尤

其是一线员工# 他们更了解企业的实际情况# 他们的建议可以更好地帮助企业解决实际问题
'$(

#

从而推动企业发展& 然而# 在组织中# 面对管理者的错误决策及组织内部存在的诸多问题# 员工往

往以 )言多必失* 或 )沉默是金* 的观念来面对# 员工本可以提出建议和想法# 却因各种原因而

保留自己的观点
'%(

# 这种行为被学者称之为沉默行为# 已成为组织中广泛存在的一种现象
'6(

&

过去学者的实证研究已充分表明# 员工沉默行为会给组织及员工本人带来诸多负面效应
'%(

&

事实上# 作为下属建言的对象# 领导者掌握着组织的权力与资源# 其行为方式对下属的沉默行为会

产生较为深刻的影响
'"(

# 因此# 学者们尤其关注领导因素对员工沉默带来的影响& 目前关于领导

因素与员工沉默行为关系的探讨# 主要聚焦于辱虐管理
'%( '"(

, 伦理型领导
'4(

, 真诚型领导
'((

等领

导风格对员工沉默行为的影响# 还没有研究探讨过领导特质是否会影响员工的沉默行为& 7/D0. 2+

Z*]]T0. 等!#&'$"研究表明# 领导的人格特质对领导效能会产生显著的影响
'>(

# 尤其是领导的消极

人格特质会深刻影响下属的行为和心理& 过去的研究表明# 自恋会诱发领导的专制行为
''&(

和针对
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下属的辱虐管理行为
'''(

# 自恋的管理者具有强烈的利己主义# 在组织中常常以自我为中心
''#(

# 难

以倾听员工的意见# 对员工的反馈尤其是负面反馈充满敌意
''$(

# 因此# 我们推断# 管理者的自恋

特质很可能会导致员工沉默行为的发生&

进化心理学理论指出# 个体为了保护自己# 面对威胁时会形成一定的心理防御机制# 而在感知

到安全时# 个体的心理防御水平则会降低
''%(

& 我们认为# 自恋管理者的负面行为易使员工形成消

极的心理安全感知# 从而提高其心理防御水平# 为了避免损失# 员工更容易保持沉默& 因此# 我们

推测# 管理者的自恋行为很可能会通过削弱员工的心理安全感而激发员工的沉默行为& 此外# 要揭

示员工沉默行为的产生机制# 必须把员工的行为放在组织的关系情境中来理解
''6(

# 尤其是在中国

组织情境下# 上下级关系对员工的沉默行为会产生显著影响
''"(

& 因此# 基于领导成员交换理论#

我们选取上下级关系作为调节变量# 以探讨管理者自恋对员工沉默行为影响的边界& 本研究的模型

如图 ' 所示$

图 01研究模型

二' 文献回顾与假设提出

(一)管理者自恋与员工沉默

近年来# 关于组织中自恋问题的研究逐渐增多# 人们对组织情境下自恋问题的兴趣日益浓厚&

关于自恋# 最初的定义是 '>"( 年美国心理分析学会给出的# 他们认为# 自恋就是个体将兴趣集中

于自身的一种心理& 而 <0T_C-11等学者的观点更具体# 他们认为自恋是一种相对稳定的个体差异#

这种差异主要由自负, 夸大及不切实际所构成
''4(

& 在过去相关研究的基础上# 8*I-.EJ01和 BDEED.X

IYU!#&&""提出了一种自恋型领导方式# 他们认为如果管理者的行为是由极端自私的个人观念和需

求驱动# 而非由其组织利益驱动时# 这种领导方式就是自恋型领导&

''#(

V3DT-E!#&'&"在文献综述

的基础上# 提出自恋的领导风格包括五个维度$ 魅力, 利己主义, 欺骗动机, 知识抑制和 )黑暗

人格* 特质&

''((

人们越来越多地用自恋来解释组织中管理者的破坏性行为
''#(

& 管理者的自恋行为方式也被有

的学者称为 )毒性* 领导方式
''((

& 在组织中# 员工面对自恋的上级时更愿意选择 )知而不言*#

我们认为# 这与上级的行为方式及员工的认知方式有着密切的关系& 首先# 自恋的管理者为了达到

自己的目的# 常常欺骗, 剥削或辱虐下属# 这些负面行为将破坏下属对上级的信任
''>(

# 因而员工

对组织发生的事情倾向于沉默# 不愿意向上级反馈意自己的意见& 学者们的实证研究结果表明# 破

坏性领导方式会导致员工沉默
'%( '"( '#&(

& 其次# 自恋的管理者常常以自我为中心# 难以倾听员工的

意见# 常常忽视或敌视与自己不一致的观点# 他们对负面反馈尤其敏感# 常常对反馈者充满敌

意
''$(

# 下属的负面反馈被管理者认为是对其自我完整性的一种威胁
'#'(

# 因此# 员工为了规避风

险# 会揣摩上级主管的行为及心理# 当员工感知到上级的权力和控制偏好时# 员工也会顺从上级#

从而表现出更多的沉默行为& 此外# )-aDSY070/C*/0等人!#&''"指出# 由于自恋的管理者以自我为
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中心# 总是偏爱自己已获得的信息# 刚愎自用# 不愿征求下属的不同意见
'##(

& :GQ0/:+903I-1等

!#&'6"的研究结论也证实了这一点# 他们认为# 自恋的管理者比较自负且认为下属的建议没有多

大价值# 因此很少采纳下属的建议
'#$(

& 依据期望理论# 当员工预期估计上级主管已经决定了此类

问题的方案# 而自己的建议被采纳的可能性微乎其微时# 自然会选择保留自己的观点& 综合以上论

述# 本文提出以下假设&

Z'$ 管理者自恋与员工沉默行为呈正相关关系&

(二)心理安全感的中介作用

心理安全感是个体可以展示和表现自我且不必考虑职业消极后果, 自我形象或地位的感受# 是

员工与上级领导, 同事长期的人际互动之后的一种感知# 被认为是影响员工积极建言还是保持沉默

的一个重要认知变量
'#%(

& 我们认为# 自恋管理者的负面行为方式会降低员工的心理安全感& 首先#

具有自恋特质的管理者强烈渴望他人的赞美和肯定
'#6(

# 他们不太可能允许其所在组织中存在与其

相左的意见# 为了体现自己的优越感# 往往会通过贬低他人来维持其自尊
'#"(

# 因而其攻击性行为

会使员工会产生挫败感# 降低其自尊
'#4(

# 这必然会降低员工的心理安全感& 其次# 自恋的管理者

是个利己主义者# 虽然能与员工迅速建立关系# 但往往形成的是肤浅且充满功利性的互动关系# 一

旦员工不能为自己所用# 自恋者随时准备抛弃这种关系# 不仅如此# 自恋的管理者常常剥削和占有

员工的劳动成果# 使得员工会降低对上级的信任&

'#6(

因此# 自恋管理者的功利主义和侵占行为会降

低员工的心理安全感& 最后# 自恋的管理者具有知识抑制行为
''((

# 对持不同意见及观点的员工常

常会采取批评和威胁措施
'#"(

# 因此# 员工会担心向自恋的上级建言不仅将破坏上下级关系# 也会

引发上级在工作上给予负面评价# 因而员工容易产生不安全感&

在上下级的权力关系中# 下属是权力较小的一方# 对上级权力存在着一定程度的依赖& 上级可

以决定部门中或团队中资源的分配, 下属任务的分配以及对他们的评估结果& 因此# 员工担心对自

恋的上级建言会造成潜在的冲突# 导致自己被贴上不好的 )标签*# 甚至有可能受到责罚& 基于进

化心理学理论# 较低的心理安全感将会触发个体的防御反射机制& 因此# 员工在个人利益面对威胁

时!如担心自恋的上级可能采取报复措施"# 员工会提高心理防御水平# 往往会采取沉默的方式来

规避风险&

'%%(

相反的情况是# 一旦下属认为向上级提建议是安全的# 那么他们自然而然会降低自身

的心理防御水平& 因此# 心理上的安全感让他们愿意打破沉默# 畅所欲言
'#((

& 实证研究的结果也

表明了高的心理安全感对员工沉默行为具有抑制作用
'4(

# 而低的心理安全感则会将促进员工沉默

行为的发生
'#%(

& 基于上述阐述# 我们提出了以下假设$

Z#$ 员工的心理安全感在管理者自恋与员工沉默行为之间起中介作用& 管理者自恋会让员工

产生消极的心理安全感知# 进而导致员工沉默行为的发生&

(三)上下级关系的调节作用

在中国组织情景中# 人们把上下级 )关系* 理解为一种具有情感成分的特别关系# 它可以帮

助关系中的个体进行利益交换
'#>(

# 以实现个人目的& 过去的研究表明# 上下级关系会影响员工态

度, 行为和心理
''"(

# 基于此# 我们认为上下级关系在管理者自恋与员工心理安全感之间具有调节

作用& 领导 5成员交换理论认为领导者和下属之间通过一系列的互动, 合作等活动发展成为不同质

量的关系
'$&(

& 上下级之间情感和利益交换的频度与深度决定了上下级之间感情的深厚性和相互利

益连接的程度
'$'(

& 我们认为# 如果上下级之间能进行积极的互动# 形成良性的上下级关系# 那么

下级会对上级领导产生高度的信任# 对领导的负面行为也会表示出较高程度的包容性# 因此# 良好

的上下级关系会使员工降低对自恋管理者的负性行为的预期性焦虑# 亦即高质量的上下级关系将有

助于缓解因管理者自恋带来的心理不安全感& 相反# 当上下级关系质量较差时# 即领导与员工的互

动较差且信任度较低时# 糟糕的上下级关系会使员工增加对上级负性行为的预期性焦虑# 因而会加
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重下属的心理不安全感& 由上述分析# 本文提出如下假设$

Z$$ 上下级关系负向调节管理者自恋与心理安全感知的关系& 上下级关系质量越高# 管理者

自恋与员工心理安全感的负相关关系越弱% 反之则越强&

三' 研究设计

(一)研究对象

本研究采集的样本主要来自青岛, 荆州的三家企业# 其中高新技术企业, 传统制造企业, 服务

企业各一家# 主要涉及制造业, b\及物流业& 在调查开始之前# 我们根据社会关系# 联系了调查

企业的人力资源部门主管# 确定了调研的时间和方式# 通过委托人力资源部门主管进行问卷调查&

为了避免同源误差问题# 问卷采用两阶段方法发放# 先后相隔 # 个月左右& 调研时间为 #&'4

年 % 月 % 日到 #&'4 年 " 月 6 日& 在第一时间点# 采集被调查者的人口统计变量, 控制变量!年龄,

性别, 工龄和所处组织层级"及自变量!管理者自恋"及上下级关系# 共发放问卷 6&& 份# 收回问卷

%&6 份# 剔除回答题项缺失严重的问卷和随意填答的问卷 %$ 份后# 回收有效问卷 $"# 份& 在第二

时间点# 采集心理安全感和员工沉默# 共发放 %>& 份# 收回问卷 $(6 份# 剔除无效问卷后回收有效

问卷 $%$ 份# 删除第一, 第二时间点不能配对的样本# 共得到 #>6 套两阶段有效数据# 最终有效回

收率为 6>?"L& 本次调研样本的结构特征如表 ' 所示&

表 01样本的结构特征

变量 类别 频次 百分比!L"

性别
男 '4$ 6(?"

女 '## %'?%

年龄

#6 岁以下 6$ '(?&

#& K$& 岁 '%4 %>?(

$& K$6 岁 66 '(?"

$6 K%& 岁 #( >?6

%& 岁以上 '# %?'

学历

高中!含中专"及以下 #> >?(

大专 %% '%?>

本科 '(' "'?%

硕士及以上 %' '$?>

工龄

' 年及以内 $& '&?#

' 5$ 年 '&% $6?$

$ 56 年 "% #'?4

6 54 年 %$ '%?"

4 年以上 6% '(?#

所处组织层级

基层员工 #$6 4>?4

基层主管 $( '#?>

中层主管 ## 4?%

(二)研究工具

本次调研样本要检验的关系中所涉及的变量包括自恋, 上下级关系, 心理安全感, 员工沉默#

除自恋外# 均采用国内外学者充分使用的成熟量表& 为了确保所测变量的题项具有较高的准确性和

易读性# 我们采用标准的翻译和回译两个步骤& 本研究中所有量表均采用 FDY-E五点评分方法!' 表

示非常不符合% 6 表示非常符合"进行评价&

'+管理者自恋& 本研究采用 Z*SJ 0̂/E-/和 \J*T_I*.!#&'#"基于人格和领导学领域构念开发的

+>4+
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自恋测量量表
'$#(

# 以下属评价的方式反映感知到的管理者自恋& 该量表共有 " 个测量题项# 如

)我的上级主管是一个十分自我为中心的人* 等& 虽然该量表的信效度已得到了西方情境的验证#

但目前为止还没有学者运用该量表开展中国组织情景下的研究& 因而要对该量表在中国组织情景下

的信度, 效度进行分析& 首先# 对量表中的六个题项进行探索性因子分析# 该量表的 9HV值为 &+

(&'!大于 &?4 表示为良好"# 这表明各题项之间存在共同因子& 同时# 70/E1-EEiI球形检验的
(

#

值为

4#$?&%'# 且为 &?&&& 显著性水平# 表明该量表可以进行因子分析& 通过抽取特征根大于 ' 的因子#

结果显示为 ' 个因子# 累计解释总变异量为 4#?$$L!大于 6&L"# 各题项的因子载荷在 &?""# 5

&?>'$ 之间# 表明各题项具有较高的聚合效度& 其次# 检验单因子的拟合效度# 具体各项参数#

(

#

MG]为 #?(>$# 小于 $% <@b值为 &?>&4# 大于 &?>% 8HW:A值为 &?&4## 低于 &?&(# 以上参数说

明该测量量表拟合较好& 第三# 该测量量表的 </*.C0SJ

'

内部一致性系数为 &?(&>& 由上述检验可

知# 该自恋测量量表在中国组织情景下同样具有良好的信效度&

#+心理安全感& 关于心理安全感的测量# 本研究采用 =-E-/E和 73//DI于 #&&4 年编制的量

表
'$$(

# 该量表的 S/*.C0SJ

'

系数为 &?>&$& 共有 $ 个题项# 如 )在组织中说真话是安全的*&

$+上下级关系& 我们采用了 <J-. 等学者!#&&>"基于中国情境开发的上下级关系量表
'$'(

& 该

量表由 '# 个题项组成# 如 )我的上司总是和我分享对工作和生活的想法, 意见和感情*# 该量表

的 S/*.C0SJ

'

系数为 &?(64&

%+员工沉默& 员工沉默行为的测量采用 =-E-/E和 :GT*.GI*. 于 #&'' 年编制的量表
'$%(

# 共 6

个题项# 如 )我会保留改进无效工作的想法*# 该量表的 S/*.C0SJ

'

系数为 &?((4&

6+控制变量& 以往学者的研究结论揭示了员工的年龄, 性别, 工龄及所处层级对其沉默行为

会产生一定程度的影响
'$6( '$"(

# 因此在本研究中对上述变量加以控制&

四' 数据分析与结果

(一)同源方法偏差检验

根据以往学者的建议# 本研究采用 Z0/T0. 的单因素检验方法检验同源方法偏差
'$4(

& 具体步骤

为# 第一步# 把所有变量的题项组合在一起% 第二步# 对上述题项进行探索性因子分析# 获得的最

大的因子!未旋转的"解释方差变异比例为 ##?>L!少于总解释方差变异比例 6"?(L的一半"# 这一

结果表明# 采集的测量数据具有较好的稳定性# 不会干预运行结果&

(二)验证性因子分析

在本研究中# 为了对涉及的所有变量进行验证性因子分析# 我们采用 AHVW'>?& 软件对采集的

#>6 套数据进行分析# 最终的验证性分析结果如表 # 所示# 在所有构建的验证模型中# 卡方与自由

度比值
(

#

MG]最小的模型是四因子模型# 且小于 $# 8HW:A值低于 &?&(# <@b值大于 &?># 由此可

以得出# 拟合最佳的模型是四因子模型& 四种模型拟合的结果见表 ## 最终支持四因子模型# 即管

理者自恋, 上下级关系, 心理安全感及员工沉默行为之间的区分效度良好&

表 21概念区分效度的验证性因子分析结果

模型
(

#

MG]

)@b <@b \Fb 8HW:A

四因子模型$H)%BW%WW%:W #?%"$ &?(># &?>&6 &?>'# &?&">

三因子模型$H)NWW%BW%:W 6?#$( &?46$ &?($# &?4>" &?'#4

二因子模型$H)%BW NWW N:W "?6#" &?"%$ &?"#> &?"4" &?'"(

单因子模型$H)NBW NWW N:W >?#%' &?%"% &?%#4 &?6(" &?#'6

!!注$ H)为管理者自恋# BW 为心理安全感# WW 为上下级关系# :W 为员工沉默行为# N表示融合&

+&(+
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(三)描述性统计和相关分析

表 $ 提供了研究中变量的均值, 标准差和相关系数& 从表 $ 的数据可以得出# 管理者自恋与员

工沉默行为!@O&?#4# _ h&?&'"显著正相关& 管理者自恋与心理安全感显著负相关!@O5&?### _

h&?&'"# 心理安全感与员工沉默行为显著负相关!@O5&?$"# _ h&?&'"& 这些变量之间的初步相

关关系# 为进一步验证假设提供了基础&

表 31各变量的描述性统计和相关系数

变量 H-0. W= ' # $ %

'+管理者自恋 #?6> &?46

#+心理安全感 $?'# &?(#

5&?##

""

$+上下级关系 $?%' &?%$ &?''

&+'(

""

%+员工沉默 #?4$ &?(4

&?#4

""

5&?$"

""

5&?'6

"

!!注$ )O#>6 #

"

表示 _ h&?&6#

""

表示 _ h&?&'&

(四)心理安全感的中介效应检验

为了检验心理安全感的中介效应# 我们根据 70/*. 等人
'$((

的建议# 分三步进行检验# 检验结

果见表 %& 首先# 把年龄, 性别, 工龄及员工所处组织层级等变量控制后# 管理者自恋对员工沉默

行为的回归模型 H% 的 @值检验达到显著水平!@O"?>&4# _ h&?&'"# 模型对变异量的解释力提高

4?#L# 管理者自恋对员工沉默行为有显著正向影响!

)

O&?#('# _ h&?&&'"# Z' 得到验证% 其次#

管理者自恋对员工心理安全感有显著负向影响!

)

O5&?#6$# _ h&?&&'"& 第三# 当把自变量!管理

者自恋"和中介变量!心理安全感"带入回归方程之后# 心理安全感对员工沉默行为的影响显著!

)

O

5&?$$## _ h&?&&'"# 而管理者自恋对员工沉默行为的影响减弱!

)

O&?''$# _ h&?&'"# 表明心理

安全感部分中介管理者自恋与员工沉默行为的关系# Z# 部分得到支持&

表 41心理安全感的中介效应检验

变量
心理安全感

H' H# H$

员工沉默

H% H6

年龄 5&?&%" 5&?&6' &?&"" &?&6( &?&"#

性别 5&?&%$ 5&?&$6 &?&$% &?&$4 &?&$$

工龄 &?&"6 &?&4' 5&?&#" 5&?&## 5&?&$'

员工所处组织层级 &?&%4 &?&%$ &?&4% &?&(' &?&4>

管理者自恋
5&?#6$

"""

&?#('

"""

&?''$

""

心理安全感
5&?$$#

"""

@值 %?$%4

4?%#(

""

6?$>6

"?>&4

""

6?(6'

""

8

#

&?&'> &?&($ &?&$' &?'&$ &?''#

)

8

#

&?&"%

""

&?&4#

"""

&?&&>

""

!!注$ )O#>6#

"

表示 _ h&?&6#

""

表示 _ h&?&'#

"""

表示 _ h&?&&' !双尾检验" &

根据温忠麟等!#&'%"的建议
'$>(

# 本研究采用 B/-0SJ-/等
'%&(

提出的 7**EIE/0_ 中介效应检验方法

进一步检验心理安全感的中介效应& 基于 WBWW 软件的 B8V<:WW 宏程序# 我们采用 7**EIE/0_ 方法

进行 6&&& 次抽样& 结果表明# 管理者自恋通过影响员工心理安全感而产生沉默行为的间接效应值

为 &?&("!_ h&?&'"# >6L置信区间为 '&?&$# &?''(# 不包含零& 因此# 间接效应显著# 再一次验

证了假设 Z#&

(五)上下级关系的调节效应检验

根据 ADY-. 和 g-IE的调节效应三步检验法
'%'(

!见表 6"# 第一步# 如模型 H' 所示# 把年龄,

性别, 工龄与员工所处组织层级等控制变量放入对心理安全感的回归方程% 第二步# 如模型 H# 所

+'(+
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示# 加入管理者自恋和上下级关系两个变量的主效应# 对心理安全感的解释效应明显增加!

)

8

#

O

&?&6(# _ h&?&&'"% 第三步# 如模型 H$ 所示# 将管理者自恋和上下级关系的交互项加入回归方

程# 结果发现管理者自恋和上下级关系的交互效应对心理安全感有显著影响 !

)

O&?&(%# _ h

&?&&'"# 对心理安全感的解释效应明显增加!

)

8

#

O&?&$'# _ h&?&'"# 表明上下级关系显著调节

管理者自恋与心理安全感的关系# Z$ 得到初步验证&

表 51上下级关系的调节效应

变量
心理安全感

H0 H2 H3

年龄 5&?&%" 5&?&$> 5&?&6$

性别 5&?&%$ 5&?&%( 5&?&$"

工龄 &?&"6 &?&4' &?&(#

员工所处组织层级 &?&%4 &?&%$ &?&6'

管理者自恋
5&?#%#

"""

5&?#&'

""

上下级关系
&?'4#

""

&?'"6

""

管理者自恋 k上下级关系
&?&(%

"""

@

%?$#4

"

6?4(%

"""

4?"#4

"""

8

#

&?&#$ &?&(' &?''#

)

8

#

&?&6(

"""

&?&$'

""

!!注$ )O#>6#

"

表示 _ h&?&6#

""

表示 _ h&?&'#

"""

表示 _ h&?&&' !双尾检验" &

为了更加清楚地说明上下级关系的调节作用# 按照 ADY-. 和 g-IE的建议
'%'(

# 选取了在管理者

自恋和上下级关系的平均值以下和以上各一个标准差的四个基点!为了避免共线性的问题# 对两者

均做了中心化的处理"# 绘制了管理者自恋与上下级关系的交互作用关系图 !见图 #"& 从图 # 中可

以看出上下级关系的负向调节效应十分明显# 即当上下级关系得分较低时# 管理者自恋与心理安全

感之间的负相关关系十分显著% 当上下级关系得分较高时# 管理者自恋与心理安全感之间的负相关

关系减弱# Z$ 得到进一步验证&

图 21上下级关系在管理者自恋与心理安全感间的调节效应

五' 结论' 意义及未来展望

(一)研究结论

'+管理者自恋为诱发员工沉默的领导因素& 通过本研究的实证检验# 验证了管理者自恋与员

+#(+
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工沉默之间的正相关关系# 假设 ' 得到支持# 这表明管理者自恋显著影响了员工沉默的发生& 对于

这一发现# 我们认为# 随着管理者自恋逐渐成为组织中的一种普遍现象# 自恋的管理者过分关注自

我# 迷恋权力# 对下属常常表现出敌意和攻击行为# 为了彰显自我价值和优越感# 对他人的意见通

常采用批评或威胁的方式# 以维护其脆弱的自尊& 这些负面行为不仅会严重削弱上下级信任和相互

关系# 还会激发下属的防备心理# 从而导致员工沉默的产生& 由此可以推论# 管理者自恋是诱发员

工沉默的又一组织情景因素&

#+心理安全感是员工沉默形成的 )心理判断*& 研究表明# 自恋的管理者具有知识抑制行

为
''((

# 对持不同意见的下属会采取当众批评和攻击的行为
''&(

# 容易形成固执僵化的组织氛围# 提

高员工的心理防御水平# 因此# 本文从心理视角研究管理者自恋对员工沉默的影响机制& 假设 # 描

述了管理者自恋, 心理安全感与员工沉默之间的关系& 统计检验的结果支持了假设 ## 表明管理者

自恋对员工沉默的影响部分通过心理安全感的中介作用来传递的& 这表明管理者的自恋行为会增加

员工的心理不安全感# 从而导致员工沉默的产生& 这与 HD/*.XW_-YE*/等学者的研究结论基本一致#

他们认为# 面对威胁时人们会触发防御反射机制
''%(

# 员工会为了保护自身利益而保持沉默&

$+上下级关系是管理者自恋影响员工心理安全感的 )情景条件*& 自恋管理者的领导效能受

具体情景的影响
'>(

& 假设 $ 预测了上下级关系在管理者自恋与心理安全感的调节作用& 结合调节效

应图!图 #"可见# 上下级关系质量较高的员工能从上级主管处获得较多的支持和信任# 员工也会更

加包容管理者的自恋行为# 因而会降低管理者自恋带来的心理不安全感% 处于低质量上下级关系中

的员工# 获得的上级支持和信任较低# 因而会增加自恋管理者负面行为而形成的心理不安全感& 这

与 :GT*.GI*.!'>>>"的研究结论一致# 他们认为# 良好的领导成员关系为员工创造了一种安全, 舒

适的组织情境# 这将有助于消除员工的警惕心理# 降低心理防御水平# 使其更愿意真实地表达自

己
'%#(

& 因此# 不同质量的上下级关系会影响员工对管理者自恋行为产生的心理安全感知# 进而影

响员工沉默的形成&

(二)研究意义

本研究的理论意义在于$ 首先# 本研究探讨了管理者自恋对员工沉默的影响# 丰富了管理者自

恋的结果变量研究& 尽管西方学者对自恋的影响效应研究已经取得较大的进展# 但更多的研究是关

于个体自恋对自身的影响# 但关于自恋对他人影响的研究仍然比较欠缺# 尤其是管理者自恋对员工

行为影响的研究& 因此# 本文可以使人们对管理者自恋带来的职场效应认识更为全面深刻& 其次#

基于进化心理学理论# 本研究证实了心理安全感是影响员工沉默与否的重要前置变量# 为解释管理

者自恋与员工沉默行为之间的关系提供了新的视角& 在现有的关于领导与员工沉默关系的研究中#

学者们主要是从互动公平
'"(

和领导信任
'$6(

, 组织自尊
'#4(

等角度关注领导方式对员工沉默的影响#

而本文从心理认知视角选取心理安全感为中介变量# 并通过进化心理学理论来解释员工沉默的形成

过程# 在一定程度上揭开了管理者自恋对员工沉默影响的 )黑箱*# 也丰富和拓展了心理安全感的

前因变量的研究成果和解释范围# 为变革时代提高员工对组织的归属感提供了有益的启示& 最后#

通过本文的研究拓展了员工沉默产生的边界条件& 研究中国情境下的员工行为# 需将个体行为放在

)关系* 中来理解# 即讨论领导与员工的 )关系* 情境对员工沉默行为的影响& 然而# 关于上下级

关系是否会调节管理者自恋与心理安全感之间的关系# 目前还没有学者进行过探讨& 本文基于领导

成员交换理论探讨并验证了上下级关系调节管理者自恋与心理安全感的关系# 拓展了员工沉默产生

的边界条件&

本研究也有相应的实践意义& B*IE!'>>$"指出组织中的任何一种负面行为都将威胁到组织的利

益
'%$(

& 沉默行为对组织来说# 就是一种隐性损耗# 员工的这种消极行为不仅妨碍了组织信息的及

时反馈# 也将让组织的竞争优势在快速变化的环境中逐渐丧失& 因此# 在管理实践中# 关于如何抑

+$(+
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制员工的沉默行为是一个重要的议题& 首先# 组织应该采取有效措施预防管理者自恋带来的负面效

应& 一方面从源头进行预防# 如在选拔管理者时对候选人进行自恋人格测试# 过度自恋的管理者对

组织弊大于利# 应不予以录用% 另一方面# 把管理者的自恋关在 )笼子* 里# 通过制度设计制确

保个人利益不凌驾于集体利益之上# 防止自恋的领导为了个人利益而损害集体利益& 其次# 管理者

应避免自己的行为对员工产生消极影响# 努力创造使员工感到心理安全的建言环境# 因此# 管理者

应鼓励下属积极建言# 对持不同意见的下属为更包容# 降低员工建言的负面预期# 促进员工产生更

多有利于组织的建言行为& 最后# 考虑到不同质量的上下级关系对管理者的领导效能会产生影响#

因此# 这提醒我们# 管理者应积极加强与员工的互动# 建立信任# 通过高质量的上下级关系来提高

领导效能&

(三)研究局限与展望

在本研究的开展中也存在一定的局限$ 首先# 本研究采用的是方便样本# 而不是随机样本# 因

此# 样本的代表性受到一定质疑& 未来的研究可以从不同行业和不同地区选取样本# 对本文的研究

结论进行进一步的检验& 其次# 关于自恋构念的结构维度和测量量表还没有完全统一# 不同的测量

方式或许会存在一定的偏差# 因此# 本研究的测量结果是否完全准确# 还需用其他的测量方式进行

进一步的验证&

未来的研究可尝试从以下几个方面进行$ !'"关注管理者自恋对员工或组织产生的其他负面效

应& 目前关于管理者自恋影响效应的实证研究十分欠缺# 员工沉默只是管理者自恋诱发的一种负面

结果# 是否会产生其他的负面效应也值得我们进一步探讨& !#"探讨管理者自恋与员工沉默之间的

其他中介机制& 本文探讨了心理安全感的中介作用# 经检验心理安全感起部分中介作用# 这意味着

在管理者自恋和员工沉默之间还存在其他中介机制# 未来的研究可以尝试探讨互动公平, 领导信任

等中介效应& !$"探讨管理者自恋与员工沉默的其他边界条件& 本文探讨了上下级关系的调节效

应# 事实上# 传统的价值观和个体特质也可能会影响员工对领导行为的认知# 因此# 未来的研究可

以把员工的传统性, 人格特质等作为调节变量进行研究&

参考文献!

''( 段锦云# 张倩# 黄彩云+建言角色认同及对员工建言行为的影响机制研究 '2(?南开管理评论# #&'6# '( !6" $ "6 54%+

'#( 段锦云# 黄彩云+变革型领导对员工建言的影响机制再探$ 自我决定的视角 '2(?南开管理评论# #&'%# '4 !%" $ >( 5'&>+

'$( 梁建+道德领导与员工建言$ 一个调节 5中介模型的构建与检验 '2(?心理学报# #&'%# %" !#" $ #6# 5#"%+

'%( 席猛# 许勤# 仲为国# 赵曙明+辱虐管理对下属沉默行为的影响 '2(?南开管理评论# #&'6# '( !$" $ '$# 5'%&+

'6( \0.QD/010W+# 80T0.3j0T8+:T_1*U--WD1-.S-*. </DEDS01g*/Y bII3-I$ \J-</*IIF-a-1:]]-SEI*]B/*S-G3/0123IEDS-<1DT0E-'2(?B-/X

I*..-1BIUSJ*1*QU# #&'&# "'!'" # __+$4 5"(+

'"( g0.Q8+# 2D0.Q2+Z*̂ AC3IDa-W3_-/aDI*/Ib.]13-.S-:T_1*U--Iic*DS-0.G WD1-.S-$ \J-:]]-SEI*]b.E-/0SED*.0123IEDS-0.G V/Q0.Dd0X

ED*.01AEE/DC3ED*. '2(?\J-2*3/.01*]W*SD01BIUSJ*1*QU# #&'6# '66!$" # __+#&% 5##&+

'4( 李锡元# 梁果# 付珍+伦理型领导, 组织公平和沉默行为传统性的调节作用 '2(?武汉大学学报!哲学社会科学版" # #&'%#

"4 !'" $ >& 5>6+

'(( 吕逸婧# 苏勇+真诚型领导能否打破员工沉默0 一个有调节的中介模型 '2(?心理科学# #&'6# $( !6" $ ''4( 5''("+

'>( 7/D0. 2+Z*]]T0.# W0/0J :+WE/0.Q# 90/1g+93J.-/E# g+9-DEJ <0T_C-11# <*1CUF+9-..-GU# qA1-e0.G-/<+F*BD10E*+F-0G-/)0/X

SDIIDIT0.G :EJDS01<*.E-eE$ :]]-SEI*. :EJDS01F-0G-/IJD_ 0.G F-0G-/:]]-SEDa-.-II'2(?2*3/.01*]F-0G-/IJD_ qV/Q0.Dd0ED*.01WE3GD-I#

#&'$ # #& !'" # __+#6 5$4+

''&( Vi7*U1-:+Z+# @*/IUEJ =+8+# 70.YI,+<+# HS=0.D-1H+A++AH-E0X0.01UIDI*]EJ-=0/Y \/D0G 0.G g*/Y 7-J0aD*/$ AW*SD01:eX

SJ0.Q-B-/I_-SEDa-'2(?2*3/.01*]A__1D-G BIUSJ*1*QU# #&'## >4!$" # __+664 564>+

'''( \-__-/# 7+<*.I-f3-.S-I*]AC3IDa-W3_-/aDID*. '2(?AS0G-TU*]H0.0Q-T-.E2*3/.01# #&&&# %#!#" # __+'4( 5'>&+

''#( 8*I-.EJ01W+A+# BDEED.IYU\+F+)0/SDIIDIEDSF-0G-/IJD_ '2(?\J-F-0G-/IJD_ r30/E-/1U# #&&"# '4 !"" # __+"'4 5"$$+

''$( H0/ED.-dH+A+# ;-DSJ.-/A+# 8-DGU=+:+# HD11-/2+=+)0/SDIIDIT0.G =DI_10S-G AQQ/-IID*.$ :]]-SEI*]B*IDEDa-# )-Q0EDa-# 0.G =-X

+%(+

!财经论丛!#&'( 年第 " 期



10U-G @--GC0SY '2(?B-/I*.01DEU0.G b.GDaDG301=D]]-/-.S-I# #&&(# %%!'" # __+'%& 5'%>+

''%( HD/*.XW_-YE*/:+# :]/0EX\/-DIE-/=+# 80]0-1DA+# WSJ 0̂/dX<*J-. V+VEJ-/IiA.Q-/H0Y-IB-*_1-g*/Y Z0/G-/)*EWT0/E-/$ \J-:]]-SE*]

VCI-/aD.QA.Q-/0.G W0/S0IT*. </-0EDa-0.G A.01UEDS\JD.YD.Q'2(?2*3/.01*]A__1D-G BIUSJ*1*QU# #&''# >"!6"# __+'&"6 5'&46+

''6( 何友晖# 彭泗清# 赵志裕+世道人心$ 对中国人心理的探索 'H(?北京$ 北京大学出版社# #&&4?'%' 5'%#+

''"( 郑晓涛# 俞明传# 孙锐+FHp和合作劳动关系氛围与员工沉默倾向的倒 `型关系验证 '2(?软科学 # #&'4# $' !>" $ (( 5>#+

''4( <0T_C-11g+9+# 7/3.-11A+7+# @D.Y-1:+2+)0/SDIIDIT# b.E-/_-/I*.01W-1]X/-Q310ED*.# 0.G 8*T0.EDS8-10ED*.IJD_I$ A. AQ-.SU

H*G-1A__/*0SJ 'H(+W-1]0.G 8-10ED*.IJD_I$ <*..-SED.Qb.E/0_-/I*.010.G b.E-/_-/I*.01B/*S-II-I# #&&"# __+64 5($+

''(( V3DT-E,+=U.0TDSI*])0/SDIIDIEDSF-0G-/IJD_ D. V/Q0.Dd0ED*.Io\*̂0/GI0. b.E-Q/0E-G 8-I-0/SJ H*G-1'2(?2*3/.01*]H0.0Q-/D01BIUX

SJ*1*QU# #&'&# #6 !4" # __+4'$ 54#"+

''>( 7-.I*. H+2+# Z*Q0. 8+Z*̂ =0/Y WDG-F-0G-/IJD_ B-/I*.01DEU=-IE/*UI\/3IE0.G =-Q/0G-IV/Q0.DI0ED*.01:]]-SEDa-.-II'H(?-XV/X

Q0.DI0ED*.IqB-*_1-# #&&(# '6!$" # _+'&+

'#&( 吴梦颖# 彭正龙+破坏性领导对员工沉默的影响$ 角色困境与环境不确定性的作用分析 '2(?科学学与科学技术管理# #&'4#

$( !4" $ '"4 5'(&+

'#'( Z*/a0EJ W+# H*/]<+<+)0/SDIIDIEDS=-]-.IDa-.-II$ ZU_-/aDQD10.S-0.G Aa*DG0.S-*]g*/EJ1-II.-II'2(?2*3/.01*]:e_-/DT-.E01W*X

SD01BIUSJ*1*QU# #&&> # %6 !"" # __+'#6# 5'#6(+

'##( )-aDSY07+# \-. c-1G-. @+W+# =-Z**QJ A+Z+# c0. cD0.-. A+:+8-01DEU0EVGGÎ DEJ B-/S-_ED*.I$ )0/SDIIDIEDSF-0G-/I0.G ,/*3_

B-/]*/T0.S-'2(?BIUSJ*1*QDS01WSD-.S-# #&''# ## !'&" # __+'#6> 5'#"%+

'#$( 903I-1:+:+# <31C-/EI*. W+W+# F-Da0B+b+# W103QJE-/2+:+# 20SYI*. A+\+\**A//*Q0.E]*/\J-D/V̂ . ,**G0 gJU0.G gJ-.

)0/SDIIDIEI=DITDIIAGaDS-'2(?V/Q0.Dd0ED*.017-J0aD*/qZ3T0. =-SDID*. B/*S-II-I# #&'6 # !'$'" # __+$$ 56&+

'#%( 吴维库# 王未# 刘军# 吴隆增+辱虐管理, 心理安全感知与员工建言 '2(?管理学报# #&'# # > !'" $ 64 5"$+

'#6( <J0EE-/j--A+# B*11*SY \+H0IE-/*]B3__-EI$ Z*̂ )0/SDIIDIEDS<:VI<*.IE/3SE\J-/B/*]-IID*.01g*/1GI'2(?AS0G-TU*]H0.0Q-T-.E

8-aD-̂# #&'"# %#!%" # __+4&$ 54#6+

'#"( V3DT-E,+=U.0TDSI*])0/SDIIDIEDSF-0G-/IJD_ D. V/Q0.Dd0ED*.I'2(?2*3/.01*]H0.0Q-/D01BIUSJ*1*QU# #&'$ # #6 !4"# __+4'$ 54#"+

'#4( 廖书迪# 刘文兴# 廖建桥+自恋型领导对员工沉默行为的影响研究 '2(?工业工程与管理# #&'"# #'!"" $ '$& 5'$4+

'#(( FD0.Q2+# @0/J <+b+<+# @0/J 2+F+BIUSJ*1*QDS01A.E-S-G-.EI*]B/*T*EDa-0.G B/*JDCDEDa-c*DS-$ A\̂*X̂0a-:e0TD.0ED*. '2(?AX

S0G-TU*]H0.0Q-T-.E2*3/.01# #&'# # 66 !'" # __+4' 5>#+

'#>( 边燕杰+社会资本研究 '2(?学习与探索# #&&"# !#" $ $> 5%&+

'$&( ,/0-. ,+# =0.I-/-03 @+# HD.0TD\+=UI]3.SED*.01F-0G-/IJD_ WEU1-I'2(?V/Q0.Dd0ED*.017-J0aD*/0.G Z3T0. B-/]*/T0.S-# '>4##

!#" # __+#'" 5#$"+

'$'( <J-. [+# 8+@/D-GT0.# :+[3# g+@0.C 0.G p+F3+W3_-/aDI*/XI3C*/GD.0E-,30.eD$ =-a-1*_D.C 0\J/--XGDT-.ID*.01H*G-10.G

WS01-'2(?H0.0Q-T-.EqV/Q0.Dd0ED*. 8-aD-̂# #&&># 6 !$" # __+$46 5$>>+

'$#( g0U.-A+Z*SJ 0̂/E-/# 90ED.0g+\J*T_I*.+HD//*/# HD//*/*. HU7*IIiIg011o:.Q0Q-G :.0SET-.EiIH*G-/0ED.Q8*1-*. EJ-8-10X
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