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一、研究背景

在经济全球化的背景下，市场环境愈发多变，竞

争也日趋激烈，这使得企业亟需基于多个创新视角

及灵活思维来推动变革。而员工建言行为作为一种

改变组织现状的积极沟通行为，有利于管理者集聚

团队智慧来获取问题的多种解决方案，逐渐成为当

今商业竞争的优势[1]。在影响员工建言的诸多因素

中，领导风格、组织情境以及员工人格特质成为学者

近年来的研究热点。

职场“冷”暴力宛如一个隐形杀手，通常发生在

工作群体之间的日常交流中，最终对员工的工作态

度及行为带来消极影响。其中，甚嚣尘上的谣言和负

面八卦普遍存在于组织中。然而，国内学术界关于职

场负面八卦的研究大多集中于新闻传播学、伦理学

等领域，在组织行为学领域的研究尚不丰富。有研究

表明，职场排斥对自身及他人的工作建言行为均有

显著负向影响，这为员工建言行为的前因变量切入

了职场“冷”暴力的新视角。谣言的散播易造成员工

之间的冲突及摩擦，滋生出恶劣的组织道德文化，从

而产生人际关系压力感知。根据梅奥的人际关系理

论，满足个体在社会心理层面的需求是促进其实施

行为的首要因素。因此，在较高的人际关系压力的感

知下，被八卦者在组织中会产生人际往来的挫败感，

从而抑制被八卦者的建言行为。此外，职场负面八卦

的后果在一定程度上取决于员工的自我感知，而心

理弹性不仅有助于员工抵御负面事件对自我感知的

干扰，还能使员工在面对压力时及时恢复。

为此，基于被八卦者的个体感知视角，本研究引

入人际关系压力的中介变量及心理弹性的情境变

量，构建了职场负面八卦与员工建言行为的作用机

理模型，以期探讨三个问题：①职场负面八卦对被八

卦者向上级建言是否存在影响；②员工是否会在职

场负面八卦的影响下产生一定的人际关系压力，从

而抑制其建言行为；③在员工已感知被负面八卦的

情况下，心理弹性对其建言行为是否具有改善效应。

二、文献回顾与研究假设

（一）职场负面八卦与员工建言行为

在组织行为学领域，员工建言行为源于

Hirschman[2]构建的“离职—建言—忠诚”模型，即员

工对组织现状感到不满时往往采取两种行为：离职

或建言。其中，员工向主管建言以不断改进流程、产品

和服务，已逐渐成为当代组织中的一种竞争优势[3]。
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当员工阐述自身对组织变革的建议时，可能会被管

理者评价为正面或负面，这赋予了建言行为一定的

挑战性[4]。Morrison[5]研究发现，员工建言行为预计

能带来重要的组织效益。然而在外界环境与内在心

理的交互作用下，员工处于是否发表意见（建言）的

境况时往往会选择隐匿有价值的信息或想法[5]。若

员工建言受到抑制，则会产生不利于组织发展的一

系列负面结果[6]，企业也失去了更多来自于组织内

部关于战略决策的思考视角。因此，抑制员工建言的

变量引起了学者的广泛讨论。Liang等[7]结合中国企

业的特点，最早开发了员工建言的二维模型：促进性

建言和抑制性建言。前者多为促进组织变革的创新

想法，后者多为组织或工作中目前存在或未来可能

发生的问题。

职场八卦是员工对同事的非正式谈论，分为正

面八卦和负面八卦[8]。其中，负面八卦指员工在组织

中感知到的他人对其不良信息的评论或传播。一般

而言，职场负面八卦在组织研究中被视为恶意言论，

并直接指向某特定个体。相关研究表明，职场负面八

卦会对其他类型的组织变量及过程产生负向影响，

例如易助长员工的消极情绪、弱化组织公正性等[9]，

而员工会以消极怠工、减少建言行为的方式表现出

负面情绪[10]；组织不公正也会降低员工对组织的信

任感，从而削弱其建言动机[11]，减少其建言行为。

对于团队发展而言，倘若被八卦员工在团队中感知

到关于自身不实且负面的传言，会从心底产生与团

队其他成员和谐相处的排斥感，而将自身利益置于

首位，在上级面前谨言慎行[12]。根据社会交换理论，

具备建言热情的员工渴望为组织主动献出一剂智慧

良药。而已有学者通过实证研究发现职场负面八卦

会减少员工主动建言行为，员工向上级的提议献策

就是一种典型的主动行为[13]。因此本文推测，职场

负面八卦的存在会阻碍员工建言，包括员工创新想

法的表达（促进性建言）及针对组织存在问题的

表述（抑制性建言）。综合上述分析，本文提出以

下假设：

H1：职场负面八卦负向影响员工建言行为。

H1a：职场负面八卦负向影响员工促进性建言

行为。

H1b：职场负面八卦负向影响员工抑制性建言

行为。

（二）人际关系压力的中介作用

人际关系压力指个体在处理与他人的人际关系

时所感知的心理压力[14]。它存在于人际交往的过程

中，对人的行为和举止有直接影响。相较于西方社

会，人际关系在中国社会中一直占据举足轻重的地

位。由心理学提出的“关系本位”可知，人对自我的定

位源于关系的建立，而人际关系的不良发展易导致

个体压抑及情绪化，从而成为自我角色认知的障碍。

如同其他工作场所“冷”暴力行为，负面八卦也会产

生负面的影响，给原本不知情的同事带来精神压力，

并放大紧张的人际关系压力[15]。因此，对于有意向

组织建言的员工，在负面八卦产生人际关系压力的

作用下，可能会错误地引导其对自身作为一个“建言

者”认知的判断。

相关研究表明，与自身负面八卦较少的员工相

比，有较多职场负面八卦者被认为在工作中的情绪

更压抑[16]。而根据资源保存理论，员工的心理及情

绪资源损失是产生压力的主要成分[17]。这些内在资

源被过度消耗后易造成员工的情绪耗竭，从而减少

工作投入。当员工的工作投入较小时，由于失去了社

会支持及降低了对工作的发言积极性，会削弱其面

对建言这类风险性行为的信心[18]，这种建言效能感

的降低直接抑制着员工的畅所欲言，并削弱了员工

向组织表达意见和分享有益观点的内在动力[19]。由

此可见，当职场中充斥着某员工的负面消息时，会使

被八卦者在组织中感知到一定的人际关系压力，从

而隐匿其建设性想法和意见。基于上述理论，本文提

出以下假设：

H2：人际关系压力在职场负面八卦与员工建言

行为的关系中起中介作用。

H2a：人际关系压力在职场负面八卦与员工促

进性建言行为关系中起中介作用。

H2b：人际关系压力在职场负面八卦与员工抑

制性建言行为关系中起中介作用。

（三）心理弹性的调节作用

面对同事对个人事件的恶意散播或负面评价，

员工需要在有限的资源和时间内重拾积极情绪。而

积极情绪是个体心理弹性的有效成分。心理弹性指

个体在应对压力的过程中，心理特征与外界环境相

互作用时所产生的抗逆资源[20]。心理弹性越大，则

个体积极主动地建立抵御压力的能力就越强。

心理弹性可能在职场负面八卦与员工感知的人

际关系压力的关系中起到重要的调节作用[21]。具体

表现为，对于低心理弹性的员工而言，他们缺乏面对

逆境所遭受压力的抵抗能力，若职场中充斥着关于
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自身的负面谣言，其将难以短时间内抵御负面情绪

及消极影响，极易引发与组织成员的不良互动，从而

造成人际关系的压力感知。相反，对于高心理弹性的

员工而言，他们会积极适应组织中的严峻挑战，即使

听闻关于自身的负面言论，也能够及时调整焦虑的

心理状态以乐观应对当前不利的职场交往环境，从

而削弱职场负面八卦对人际关系压力的正面影响。

基于上述分析，本文提出以下假设：

H3：心理弹性调节了职场负面八卦与员工感知

的人际关系压力的关系。

也就是说，当心理弹性处于高水平时，职场负面

八卦对员工感知的人际关系压力的正面影响较弱；

当心理弹性处于低水平时，职场负面八卦对员工感

知的人际关系压力的正面影响较强。

员工的建言除了受到组织外在环境的影响，还

与自身内在感知有关。在应对职场负面八卦时，具有

低心理弹性的员工在做出具有风险性的建言行为前

易产生退缩心理，从而减少与上级关于促进组织发

展新想法的共享。而具有高心理弹性的员工会及时

调整人际关系压力的感知，削弱负面情绪，仍然将组

织发展置于首位，继续向上级指出组织中存在的问

题，或者为企业的变革提供建议。另外，根据“特质—

心理状态—行为”模型[22]，个体在面对负面谣言时，

是以人格特质（心理弹性）为源动力，进而激发个体

相应心理状态（削弱人际关系压力的感知）的形成，

最终促进相应积极行为（建言行为）的产生。本研究

将H2与H3进行整合，进一步构建一个有调节效应

的中介模型，提出以下假设：

H4：心理弹性一定程度影响着人际关系压力在

职场负面八卦与员工建言行为关系间的中介作用。

当员工的心理弹性水平较低时，该中介作用则会更

加显著。

（四）理论模型

本研究在结合国内外文献及综合以上假设的基

础上，建立了如图1所示的理论架构，用于探讨在人

际关系压力的中介作用、心理弹性的调节作用下，职

场负面八卦对员工建言行为产生影响的作用机理。

三、研究设计

（一）数据收集与样本选取

本研究的数据来源于笔者为在职MBA班级授

课时对人力资源管理方向研究生所进行的调查。为

了防止同源偏差影响[23]，笔者在两个时间段分发了

问卷：在第一个时间段，参与者填写了个人基本信

息、职场负面八卦、人际关系压力及心理弹性的信

息；在第二个时间段（40天后），参与者填写了有关

员工建言行为的信息。问卷涉及的英文量表均按照

规范翻译为中文。在剔除无效问卷后，最终得到两时

间点相匹配的问卷共 310份，有效回收比例为 78%。

本研究的调查样本结构如表1所示。

（二）变量设计

笔者首先对员工进行访谈和预测试，根据其反

馈结果对量表进一步修订，再邀请相关专家对修订

后的情境、题项顺序及措辞表达等进行审核，最后根

据专家意见完善量表。本文主要研究变量的量表均

采用 5点Likert评分方式。关于职场负面八卦部分，

需要员工选择从 1（从不）至 5（一天一次以上）的频

率评价，另外三个变量的问卷部分需要员工根据各

题项做出从1（完全不同意）到5（完全同意）的评价。

1. 职场负面八卦的测量。采用Brady等[9]开发

的职场八卦量表，此量表包含两个维度：职场正面八

类别

性别

年龄

文化程度

在现企业
工作时间

岗位级别

特征

男性

女性

25岁及以下

26 ~ 35岁

36 ~ 45岁

45岁以上

中专及以下

大专

大学本科

硕士及以上

3年及3年以内

4 ~ 6年

7 ~ 9年

10年以上

一般员工

基层管理人员

中层管理人员

高层管理人员

样本数

147
163
100
138
42
30
12
35
244
19
81
175
44
10
56
162
83
9

占比

47.42%
52.58%
32.26%
44.51%
13.55%
9.68%
3.87%
11.29%
78.71%
6.13%
26.13%
56.45%
14.19%
3.23%
18.06%
52.26%
26.78%
2.90%

职场负面八卦
员工建言行为

促进性建言
抑制性建言

心理弹性 人际关系压力

图 1 模型结构

表 1 调查样本结构（N=310）
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卦和职场负面八卦。由于本文仅研究职场负面八卦，

故选取这部分的相关题项，对上司及同事的负面八

卦进行适当整合，如“我听过上司或其他同事对我做

过的某些事情持有负面看法”，并根据本文研究内容

增加了“我与同事抱怨上司极少考虑自己的建议或

意见”这一题项，共计6个题项。

2. 员工建言行为的测量。考虑到员工建言行为

的复杂性，本文选择了Liang等[7]开发的本土化量表

测量建言行为。该量表共包含促进性建言和抑制性

建言两个维度，共10个题项，如“我经常提出有益建

议以完善工作团队的运转”（促进性建言）、“我愿意

积极主动地报告在工作场所的管理协作中出现的问

题”（抑制性建言）。

3. 人际关系压力的测量。依据Williams等[24]编

制的工作压力六维度量表，本文参考其中人际关系

压力这一指标，并适当修改以使之符合我国组织内

的口语化表达，共包含 4个题项，如“工作团队中人

际关系较差”、“与同事有冲突或不愉快”等。

4. 心理弹性的测量。本研究采用已有学者在中

国情境下开发的心理弹性量表，该量表也已被国内

其他学者验证在本土样本结构中具有较高信效度。

该量表共包含 9个题项，如“面对巨大的压力时，我

仍能保持冷静”、“身处在充满压力的环境中，我从未

感到焦虑”等。

5. 控制变量。由于性别、年龄、在现企业工作时

间、岗位级别可能会对本研究的一些结果变量产生

影响，因此把其当做控制变量来处理。

四、实证结果分析

（一）信效度检验

本研究通过 SPSS 19.0统计软件检验本问卷的

信度。从表 2可以看出，职场负面八卦、人际关系压

力、心理弹性、促进性建言行为、抑制性建言行为各

量表的Cronbach's α值均处于0.8以上，说明本文选

取的量表内部一致性系数良好，可靠性较高。各变量

的KMO值均大于 0.8，累计解释方差均大于 0.5，有
效验证了各量表效度。由此证明，本文选取的量表具

有足够的信度和效度。

采用AMOS 23.0统计软件对职场负面八卦、人

际关系压力、心理弹性、促进性建言行为及抑制性建

言行为这五个量表进行验证性因子分析，以此确定

拟合度最优的模型，验证各量表结构的效度。如表3
所示，1<χ2/df<3、RMSEA<0.08、CFI>0.90、TLI>

0.90，表明各量表具有较理想的拟合指标，符合优质

模型的评估标准，由此验证本文所取量表的结构效

度良好。

本研究还使用Harman单因素法检验这五个变

量的共同方法偏差，将问卷所有项目共同做因子分

析，发现第一公因子的方差解释百分比为 32.578%，

参照 50.00%的判断标准，表明本研究不存在严重的

共同方法偏差问题。

（二）描述性统计与相关性检验

本文采用SPSS 19.0软件分析各变量的均值、标

准差和相关系数，详见表4。由表4可以发现，职场负

面八卦与员工建言行为（促进性建言、抑制性建言）

和人际关系压力均显著相关（p<0.01）。其中，职场

负面八卦与员工促进性建言行为显著负相关（β=
-0.518，p<0.01），与员工抑制性建言行为显著负相

关（β=-0.505，p<0.01），表明职场负面八卦会抑制

员工促进性建言及抑制性建言，从而验证假设1；职
场负面八卦与人际关系压力显著正相关（β=0.488，
p<0.01），人际关系压力与促进性建言行为显著负相

关（β=-0.391，p<0.01），与抑制性建言行为显著负

相关（β=-0.539，p<0.01），表明职场负面八卦会造

成被八卦者人际关系压力的感知，而人际关系压力

会减少员工建议和意见的分享，这为人际关系压力

的中介效应提供了依据。职场负面八卦与心理弹性

显著正相关（β=0.434，p<0.01），心理弹性与人际关

系压力显著负相关（β=-0.411，p<0.01），为验证心

理弹性的调节效应提供了必要条件。由促进性建言

行为和抑制性建言行为的相关系数β=0.257<0.6可
知，这两个变量之间的共线性较弱，为本研究将建言

模型

职场负面八卦

人际关系压力

心理弹性

促进性建言行为

抑制性建言行为

χ2

11.535
2.778
45.149
5.928
6.545

df
8.000
2.000
25.000
4.000
5.000

χ2/df
1.442
1.389
1.806
1.482
1.309

RMSEA
0.038
0.035
0.051
0.039
0.032

CFI
0.997
0.999
0.985
0.998
0.998

TLI
0.995
0.997
0.979
0.996
0.995

GFI
0.988
0.995
0.968
0.992
0.991

NFI
0.991
0.996
0.968
0.995
0.990

RFI
0.983
0.989
0.954
0.986
0.980

项目

职场负面八卦

人际关系压力

心理弹性

促进性建言行为

抑制性建言行为

Cronbach's α
0.917
0.905
0.826
0.918
0.858

KMO值

0.895
0.849
0.930
0.880
0.866

累计解释方差

70.677%
77.927%
56.319%
75.277%
63.942%

表 2 信效度结果分析

表 3 各量表验证性因子分析结果
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行为划分为这两个维度提供了有力的依据。

（三）中介效应的结构方程模型比较

由表 4可知，职场负面八卦与员工建言行为显

著负相关，与人际关系压力显著正相关，这为验证人

际关系压力的中介作用奠定了基础。本研究再通过

AMOS23.0统计软件对数据进行潜变量路径分析，

综合各模型拟合参数对共同方法偏差的效应进行检

验。模型一为完全中介模型，路径是职场负面八卦到

人际关系压力，再从人际关系压力到员工建言行为，

即人际关系压力是职场负面八卦对员工建言产生影

响的媒介；模型二是部分中介模型，增加了职场负面

八卦到员工建言行为的路径，即职场负面八卦不仅

能够借助人际关系压力的作用对员工建言行为产生

影响，其自身亦能对员工建言产生影响；模型三是直

接作用模型，即在无中介变量的情况下，职场负面八

卦直接作用于员工建言行为。从表 5中三个模型的

拟合参数比较可知，各模型的拟合参数均达到标准

（1<χ2/df<2，RMSEA<0.05，CFI>0.90，TLI>0.90），

但模型一、模型三与模型二的拟合效果相比仍有差

距，因此部分中介模型（模型二）为最佳匹配模型，其

中χ2/df为 1.126，RMSEA为 0.020，CFI为 0.995，TLI
为 0.944，均达到模型适配度的理想标准。由以上关

于结构方程模型的比较可知，部分中介模型为最优

模型。

进一步地，通过对该最优模型的路径分析得到

各路径的系数（见表 6）及路径图（见图 2）。由表 6中
的路径系数结果可知，部分中介模型中的五条路径

的系数均显著，人际关系压力起部分中介作用。由图

2可知，职场负面八卦正向影响人际关系压力（β=

0.460，p<0.001），人际关系压力负向影响促进性建

言（β=-0.230，p<0.05）和抑制性建言（β=-0.450，p<
0.001），而职场负面八卦也负向影响促进性建言

（β=-0.460，p<0.001）和抑制性建言（β=-0.180，p<
0.001）。因此，人际关系压力在职场负面八卦与员工

建言行为之间起到部分中介作用，说明被八卦员工

在组织交往中容易产生压抑的负面情绪，导致其对

自身提出有益观点的正确性持怀疑态度，为防止这

类不良情绪扩散而进一步地隐匿关于组织发展的建

言，减少分享有利于组织变革的新颖观点（促进性建

言）以及提出组织在目前或未来可能存在的问题（抑

制性建言），从而验证了假设2。

变量

①性别

②年龄

③文化程度

④在现企业工作时间

⑤岗位级别

⑥职场负面八卦

⑦人际关系压力

⑧心理弹性

⑨促进性建言行为

⑩抑制性建言行为

员工建言行为

均值

1.526
1.987
2.871
1.945
2.145
2.579
3.160
2.826
3.268
3.100
3.184

标准差

0.500
0.899
0.560
0.729
0.738
0.832
0.721
0.661
0.836
0.715
0.616

①
1.000
-0.006
0.023
-0.018
-0.085
0.044
0.065
0.42
0.016
-0.077
-0.034

②

1.000
0.029

0.424∗∗
0.539∗∗
-0.180∗∗
-0.142∗
-0.033
0.069

0.150∗∗
0.134∗∗

③

1.000
0.094
0.218∗
0.003
-0.045
0.105
-0.041
-0.010
-0.033

④

1.000
0.304∗∗
-0.284∗∗
-0.176∗∗
0.134∗
0.176∗∗
0.142∗
0.202∗∗

⑤

1.000
-0.153∗∗
-0.152∗∗
0.020
0.060
0.037
0.063

⑥

1.000
0.488∗∗
0.434∗∗
-0.518∗∗
-0.505∗∗
-0.645∗∗

⑦

1.000
-0.411∗∗
-0.391∗∗
-0.539∗∗
-0.578∗∗

⑧

1.000
-0.070
0.012
-0.040

⑨

1.000
0.257∗∗
0.828∗∗

⑩

1.000
0.755∗∗



1.000

模型

完全
中介
模型

部分
中介
模型

直接
作用
模型

χ2

258.072

183.578

114.017

Df

165.000

163.000

100.000

χ2/df

1.564

1.126

1.140

RMSEA

0.043

0.020

0.021

CFI

0.977

0.995

0.996

IFI

0.977

0.995

0.996

TLI

0.974

0.994

0.995

GFI

0.926

0.944

0.956

NFI

0.939

0.957

0.965

RFI

0.930

0.949

0.958

表 4 变量的均值、标准差和相关系数（N=310）

注：表中第一行序号所代表的项目与第一列序号对应；∗∗∗、∗∗、∗分别表示在0.001、0.01和0.05的水平上显著。下同。

表 5 结构方程模型比较

表 6 最优拟合模型的路径系数

路径

职场负面八卦 →人际关系压力

职场负面八卦 →促进性建言

职场负面八卦 →抑制性建言

人际关系压力 →促进性建言

人际关系压力→抑制性建言

Estimate
0.456
-0.462
-0.280
-0.184
-0.451

S.E.
0.053
0.067
0.059
0.073
0.071

C.R.
8.572
-6.881
-4.758
-2.540
-6.347

P
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗
∗∗∗
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（四）调节效应的层次回归分析

本文通过使用 SPSS 19.0统计软件进行层次回

归分析，以检验心理弹性在职场负面八卦与人际关

系压力之间的调节效应，检验结果如表 7所示。首

先，对数据进行去中心化处理，生成“职场负面八

卦×心理弹性”的交互作用项。模型 1用于分析控制

变量对人际关系压力的影响，发现员工在现企业工

作时间能显著影响人际关系压力，这表明员工在现

企业的工作时间越长，越能够积累一定的工作经验与

人脉优势，从而愈加了解同事的处事方式并熟络组

织中的人际交往模式，懂得如何处理复杂的人际关

系，因此感知到的人际关系压力会小一些。模型2在
控制变量的基础上，加入职场负面八卦，明显增强了

对人际关系压力的解释效应（∆R2=0.233，p<0.001）；
模型3在模型2的基础上引入心理弹性，人际关系压

力的解释效应进一步增强（∆R2=0.715，p<0.001）；
模型4在模型3的基础上加入对应的交互作用项，发

现其对人际关系压力有显著影响（β=-0.125，p<
0.01），说明心理弹性会影响职场负面八卦与人际关

系压力这二者的关系。

借鉴已有研究成果，本文先将职场负面八卦与

心理弹性减去均值进行中心化处理，再取职场负面

八卦与心理弹性的均值分别加减一个标准差。根据

这四个基准点绘制本研究的调节效应图（图3）。

如图 3所示，在心理弹性影响职场负面八卦与

人际关系压力的过程中，低心理弹性水平与高心理

弹性水平影响曲线的斜率有明显差异，说明心理弹

性在该过程中具有显著调节作用。根据研究结果可

知，处于低心理弹性水平的员工应对外界负面八卦

的抵抗能力较弱，故在职场中充斥八卦的情境下，其

更倾向于消极被动地抵御外界不利环境，较难及时

地从紧张的职场交往氛围中积极应对，这不利于人

际关系压力的削弱，从而表现为职场负面八卦对人

际关系压力的影响曲线更加陡峭；而处于高心理弹

性水平的员工会表现出良好的适应性或对待消极情

绪的恢复能力，面对负面传言能够采取从容应对淡

然处之的态度，并且及时地主动调整消极情绪，尽量

减少在组织中的人际关系压力感知，从而表现为职

场负面八卦对人际关系压力的影响曲线更加平坦。

因此，假设3得到有效验证。

为了验证不同调节变量水平上的中介效应，本研

究采用“拔靴法”（bootstrapping method）进行了5000
次的重复抽样检验[25]，抽样结果见表8。当心理弹性

处于低水平时（小于均值一个标准差），B=-0.236，
SE=0.033，95%的置信区间为［-0.301，-0.171］，区间

不包含 0，则职场负面八卦通过人际关系压力间接

影响员工建言行为的效应是显著的；当心理弹性处

于高水平时（大于均值一个标准差），B=-0.187，SE=
0.280，95%的置信区间为［-0.243，-0.134］，区间不

包含 0，则职场负面八卦通过人际关系压力间接影

响员工建言行为的效应也是显著的。综上，当人际关

变量

性别

年龄

文化程度

在现企业工作
时间

岗位级别

职场负面八卦

心理弹性

职场负面八卦×
心理弹性

F

R2

∆R2

模型1

0.091

-0.030

-0.022

-0.137∗

0.084

2.316∗
0.051

0.029

人际关系压力

模型2

0.066

-0.013

-0.044

-0.022

-0.056

0.405∗∗∗

12.690∗∗∗
0.253

0.233

模型3

0.084

0.004

0.052

-0.062

-0.001

0.697∗∗∗
-0.840∗∗∗

86.955∗∗∗
0.724

0.715

模型4

0.085∗
0.003

0.041

-0.072∗

0.008

0.698∗∗∗
-0.828∗∗∗

-0.125∗∗

81.389∗∗∗
0.732

0.723

表 7 心理弹性的调节效应检验

图 2 中介作用模型及路径系数

注：为了使模型图更加简洁，未标明控制变量到因变

量的路径系数值。

控制变量：
性别
年龄
文化

在现企业工作时间
岗位级别

时间点1 时间点2

职场负面
八卦

人际关系
压力

促进性
建言行为

抑制性
建言行为

0.460∗∗∗ -0.180∗∗∗
-0.230∗∗

-0.460∗∗∗

-0.450∗∗∗

图 3 职场负面八卦与心理弹性交互影响

人际关系压力效应

心理弹性低

5

4

3

2

1

心理弹性高

职场负面八卦高低

人
际
关
系
压
力
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系压力作为中介变量时，随着心理弹性水平越来越

高，职场负面八卦对员工建言行为的负向影响就越

弱。这表明，当职场中的负面八卦使得被八卦员工产

生与组织中其他成员交往的感知压力时，心理弹性

水平较高的员工能够温和而有效地调整人际交往

过程中的心理状态，消除过度的不良情绪，积极处

理人际关系并仍将组织利益置于首位，从而为组织

的发展提供创新性的想法和建议。因此，假设4得到

验证。

五、结论与讨论

（一）研究结论

根据实证分析结果，本研究得到以下结论：①职

场负面八卦对员工建言行为（促进性建言、抑制性建

言）具有显著负向影响；②人际关系压力在职场负面

八卦与员工建言行为（促进性建言/抑制性建言）之

间起部分中介作用；③心理弹性削弱了职场负面八

卦对人际关系压力的正向作用，并减弱了人际关系

压力在职场负面八卦与员工建言行为（促进性建言、

抑制性建言）之间的中介作用。

（二）理论贡献

上述结论为员工建言行为前因变量的研究提供

了新视角，填补了职场负面八卦对员工建言行为的

理论空白，丰富了职场“冷”暴力对员工建言行为的

研究。

首先，在信息化时代，员工能够通过多种渠道对

同事及上级进行深入了解，谈论其感兴趣的负面事

件已成为员工在工作场所的业余交流习惯，这种行

为影响了组织成员之间的人际关系，打击了被八卦

者的工作积极性，导致其建言行为减少。以往关于职

场“冷”暴力与建言行为的研究中，有学者发现：职场

排斥会减少员工自身工作建言、非自身工作建言、防

御性建言和破坏性建言的发生[26]。而本文选取了符

合中国组织情境的促进性建言和抑制性建言，并基

于社会交换理论首次论证了职场负面八卦与二者的

关系，发现职场内充斥员工的负面八卦会抑制被八

卦者向上级进行建议的分享（促进性建言）和组织存

在问题的提出（抑制性建言）。该结论丰富了职场负

面八卦的理论研究，开辟了员工建言行为研究的新

视角，并验证了中国组织情境中的职场“冷”暴力对

员工行为的影响机制。

其次，中国情境普遍看重人际交往和社会关系，

而职场负面八卦作为一种无形的职场“冷”暴力行

为，有“一石激起千层浪”之效，谣言的传播会波及被

八卦者与其他同事及上级的和谐关系，使其产生在

组织中人际交往的压力感知，消耗原有的心理及情

绪资源。由情绪的扩展和建设理论可知，消极情绪会

限制个体的注意范围及个体资源[27]。因此，在人际

关系压力带来的消极情绪下，个体思维活跃性被削

弱，员工的创新想法被抑制，富有智慧的建设性意见

也随之减少。此外，个体的行为方式趋向被动，则员

工主动促进组织变革及发展的行为减少。二者的共

同作用加之“言多必失”的传统观念使得员工的建言

行为受到抑制。本研究基于资源保存角度揭示了职

场负面八卦对员工建言行为（促进性建言、抑制性建

言）的作用机制，也为员工的“心理感知→建言行为”

理论研究提供了新的研究视角。

最后，职场负面八卦作为员工关于外界对其不

良信息评价的感知，在传播过程中信息的不实加工

及程度的渲染形成了事件的负面效果。而被八卦者

在这种严峻形势下的表现则取决于其应对挑战时的

心理抵抗能力。心理弹性即为个体面对逆境时拥有

的宝贵心理资源。具体而言，与低心理弹性的员工相

比，高心理弹性的员工在面对职场“冷”暴力时，倾向

于采取积极的应对策略，乐观面对不利的职场环境，

并迅速地从职场负面八卦导致的消极心态中恢复，

从而削弱员工在组织中的人际关系压力感知，确保

员工正常建言。因此，基于员工对抗外界不利环境表

现出的反应能力，本研究为职场“冷”暴力行为与员

工行为之间的关系研究开辟了新思路。

（三）启示

当职场处于负面八卦氛围中时，管理者应采取

相应措施以净化职场环境。一方面要使员工认识到

谨言慎行的重要性，做到不以讹传讹，及时制止负面

八卦的传播；另一方面，正面的职场环境有利于促进

员工积极建言，提升组织绩效，从而实现双赢的效

果。

1. 营造积极沟通的组织氛围，削弱负面八卦之

人际关系压力

心理弹性
水平

-0.667
-0.006
0.655

条件中介
效应

-0.236
-0.211
-0.187

Boot SE

0.033
0.030
0.280

BootLLCI

-0.301
-0.269
-0.243

BootULCI

-0.171
-0.153
-0.134

重复抽样（Bootstrap）方法在不同调节变量
水平上的中介效应及其置信区间（N=310）表 8
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风气。组织内部不良的沟通氛围给予了职场八卦生

存的土壤，尤其是在平级同事之间。上级也许无法及

时察觉这类“冷”暴力行为，而当员工被同事进行负

面八卦（如传播其不实谣言、对事件进行消极加工）

时，也未必会向上级报告。因此，管理者应建立相关

的职场负面八卦报告制度，防止八卦谣言进一步扩

散，具体可采取以下措施：①建立横向和纵向的内部

沟通机制。借助网络的力量，搭建多样化的互动平

台，并对被八卦员工提供报告平台，可定期开展茶话

会，以加深员工之间的交流。若具有八卦心理的员工

更加了解真实情况，便会减少负面评价。②管理者可

通过访谈、邮箱或微信公众号中留言的方式收集员

工对同事的意见，将不足反馈至本人，降低负面八卦

事件发生的可能性。③人力资源部门可以采取问卷

调查的形式了解组织内的负面八卦，或者邀请第三

方机构进行调查，将相关情况向管理者反映。对于时

常八卦的员工，上级应进行批评教育，并告知谣言传

播对当事者及组织环境造成的危害。

2. 让“包容”和“理解”的理念渗透于企业文化，

建立良好的人际关系。中国人讲究“身教重于言传，

身先士卒”，故管理者想让员工学会理解包容，首先

自身要理解包容员工，不过分苛责员工。组织可根据

企业特征，定期举办形式多样的文体活动，以体现企

业文化中“包容”和“理解”的理念。同时还可通过团

队建设来营造良好的企业环境。一方面，员工通过集

体活动对同事的性格、工作内容等有了更清晰的认

识，强化了员工之间的人际关系；另一方面，“包容”

和“理解”有利于组织和谐，从而削弱员工在组织中

关于人际关系带来的压力感知。另外，企业可成立雇

员帮助计划，对于人际关系压力过大的员工提供个

人指导及相关支持；组织也可成立员工纠纷调解委

员会，以及时调解和疏导由不实谣言引发的人际关

系矛盾，避免事态恶化。

3. 增强抗压能力，提升员工心理弹性水平。心

理弹性水平能够影响被八卦员工关于其负面谣言的

抵抗。因此，人力资源管理部门可将心理弹性水平纳

入员工招聘的考核标准，例如可对求职者做相关心

理测试，或者设置挫折场景来考察求职者的抗逆能

力等。对于心理弹性低的已入职员工，管理者应采取

针对性的措施，邀请心理学方面的专家对员工开展

抗压能力、释放压力的培训及心理咨询服务，指导员

工在面对不利职场环境时如何克服工作消极情绪，

以帮助员工理性处理负面八卦事件，从而减少影响

建言的不利因素，激发员工的建言热情。

（四）研究局限与展望

本研究的局限在于：首先，采用问卷调查法来收

集数据存在不足之处。未来研究可通过文本实验法

及主管—下属配对样本对结果进行更深入的探索。

即假设两个情景，一个情景为假设组织中存在严重

的职场负面八卦问题，另一个情景是假设组织中没

有职场负面八卦问题，分别在两种情景下询问员工

是否愿意在该情况下建言。其次，本研究基于个体心

理特征揭示了心理弹性的调节机制。未来研究可考

虑组织边界条件（如组织支持感等）及领导风格（如

包容型领导、道德型领导等）在上述模型中的调节功

效，更好地对组织的管理实践提出切实可行的建议。

最后，本文遵照以往研究，主要关注职场“冷”暴力行

为（如职场负面八卦）对员工积极行为（如员工建言

行为）的负面作用，而忽略了对员工消极行为（如员

工反生产行为、道德推脱行为等）的影响。本研究发

现职场负面八卦会减少员工的建言行为，相反地，职

场正面八卦是否会促进员工向上级建言呢？以上疑

问均可在未来研究中进行深入探究。
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