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The Influence of "Boomerang Effect" of Knowledge Hiding on Individual Creativity
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Abstract: In the face of changing environment, only by improving creativity can organizations achieve sustainable competitiveness, and as the foundation of organizational creativity, individual creativity is influenced by knowledge hiding. According to the theory of knowledge connection, individual creativity comes from the connection and interaction of knowledge, and the connection and interaction of knowledge exist in the interpersonal relationship of trust. The theory of social exchange explains that knowledge concealment leads to a lack of network connection of organizational knowledge resources through the generation of a ring of mistrust, thus hindering the formation of individual connection knowledge and thus leading to a decline in creativity. This knowledge hidden "boomerang effect" reduces individual creativity and ultimately affects the creativity of the organization as a whole. Managers should strengthen the construction of work atmosphere, organizational culture, management model and technical platform to minimize the hidden behavior of organizational knowledge.
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1  研究背景
知识经济时代，组织的创造力是应对快速变化的环境以及保持组织竞争优势的关键[1]。个体创造力是组织创造力的基础，其与知识的关系密切。知识共享或知识隐藏决定了知识能否建立联结还是处于分离状态。很多组织在管理实践中发现，知识隐藏作为一种现象大量存在，员工认为一些知识属他们的“个人产权”，组织并不能强迫他们将其传递给组织的其他成员[2]。据一份中国的调查显示，约有一半左右的员工承认对同事有知识隐藏行为[3]。不情愿传递知识的情况普遍存在[4-5]，这给企业带来非常巨大的隐形损失。尽管管理者努力让员工分享知识，但很多员工还是倾向囤积和保留知识，不愿与他人分享专业知识和技能。知识隐藏行为普遍存在于几乎所有的组织[6]，近年来受到越来越多关注，成为国内外知识管理和组织管理领域研究的重点和前沿问题。已有研究关注了知识隐藏的前因、结果及其相关的调节和中介变量，取得了较为丰富的成果。
关于知识隐藏的前因，学界得出了一些结论，如，Lin等 [7]认为个体的人格特征影响知识隐藏行为，并提出了大五人格对知识隐藏有消极影响的假设模型；赵婷[8]研究表明共享领导与知识隐藏显著正相关；He[9]、姜荣萍等[10]研究证明了知识心理所有权通过影响领地行为影响知识隐藏；林陵娜等[11]发现知识共享自我效能通过个体结果期望对知识隐藏有负向影响；潘伟等[12]研究发现了感知的个人知识所有权通过知识权力损失对知识隐藏有正向影响，感知的组织知识所有权则对知识隐藏有负向影响；尚玉钒等[6]发现领导语言框架通过团队成员情境调节焦点对知识隐藏起显著影响；张笑峰等[13]发现了伦理型领导通过影响工作状态调节焦点负向影响员工知识隐藏行为。除此之外，还有学者对知识隐藏的前因进行了归纳研究，得出了一些整体框架，如张宝生等[14]基于扎根理论研究得出知识型员工的行为主体（成员个体）、行为客体（知识和任务）、互动媒介（关系和氛围）和行为环境（组织环境）四大类影响因素可以有效预测知识隐藏行为。应该说，绝大多数学者都认同知识特性、员工个体特征、个体间关系、外在环境等因素是知识隐藏的主要前因变量[15]。
关于知识隐藏的作用结果，现有研究主要涉及团队绩效和创造力两个结果变量。对团队绩效的讨论主要是从信息流通和知识存量的角度进行的，如有学者认为，知识隐藏行为可能主要影响组织或团队的知识存量，知识存量的减少降低组织与个体创新与成长能力，对组织与个体绩效均产生负面影响[16-18]。Connelly等[19]认为，固然知识隐藏可能会提高隐藏者的短期绩效，但长期会降低个体、团队与组织绩效，因为知识隐藏促使未来知识保留（knowledge withholding）的增加，这不可避免地带来知识贡献度的降低，进而会降低组织绩效。周建明等[20]也从知识存量角度研究知识隐藏对组织绩效的影响，认为知识隐藏通过降低知识存量中的广度、深度和相关度进而影响组织团队新产品开发绩效。韩张一[21]研究了团队氛围通过知识隐藏的中介作用对团队绩效起到显著负向影响。对以创造力为结果变量的讨论不多，且仅有的一些研究还是将知识隐藏作为中介变量来考虑的，没有深入讨论知识隐藏是否直接引起了不信任从而对创造力产生影响，如姜荣萍等[22]提出知识隐藏影响个体创造力；Janssen[23]、Probst等[24]、黄爱华等[25]研究发现，知识不安全感会通过知识隐藏降低员工创造力；Cerne等[18]的研究较有创见地提到了知识隐藏不仅对请求者的创造性有消极影响，对隐藏者的创造性也会产生消极影响。从不信任的角度研究知识隐藏对创造力的影响非常缺乏。
关于知识隐藏与不信任的关系，有的研究提及到了人际不信任，但是是从知识隐藏的前因角度来探讨的，如Connelly等[19]、姜荣萍等[22]探讨了人际不信任、消极互惠规范与知识隐藏显著负相关；张宝生等[14]基于扎根理论提出消极互惠、薄弱的情感关系和人际不信任与猜疑等会加重知识隐藏倾向。从结果角度的探讨，仅有Cerne等[18]曾指出知识隐藏会造成员工间失去信任，个体创造力下降；以及周建明等[20]提到知识隐藏会削弱员工间的信任关系等。这说明，对于知识隐藏产生不信任的结果研究仍不十分充分，还需要理论研究和实证研究的不断丰富。实际上，基于社会交换理论的研究，通常将知识隐藏视为员工与员工之间一种消极互惠的产物，认为员工之间的积极互惠将显著减少知识隐藏的发生，但对于知识隐藏是否会反过来直接影响人际互惠规范，却没有深入分析。知识隐藏是否会引起人际不信任，甚至是否会产生更大范围的消极互惠连锁反应，从而进一步影响个体创造力，这些还有着很大的研究空间。
总之，虽然学者们运用了资源保护理论、社会学习理论、社会交换理论、委托代理理论、调节焦点理论、知识心理所有权理论、领地行为等理论探讨了知识隐藏的前因、结果及一些中介和调节变量，但对于知识隐藏的全部仍缺乏足够认识，知识隐藏的作用结果还有哪些、其作用机理如何等等方面的研究仍处于未完全探索的状态。知识隐藏是否会产生组织范围内的“不信任环”，降低包括隐藏者本身在内的个体创造力？很多知识隐藏者认为，对别人隐藏了知识却是对自己知识的保护，似乎自身的竞争优势会得到加强，个体创造力未必受到影响。知识隐藏真的会像有些人认为的那样“由于保护了个体的知识资源”而保护了隐藏者的创造力吗？还是会由于其他原因降低其创造力？本文根据知识联结理论和社会交换理论，通过对创造力产生原理的阐述，讨论知识隐藏引起的“不信任环”及其“回飞棒效应”对个体创造力的影响，并为组织提出减少知识隐藏的对策建议。
2  知识隐藏的概念
自Davenport等[26]、Webste等[27]开始发现并关注员工知识囤积和知识保留，到Argote等[28]、Husted等[29]发现知识分享敌意（knowledge-sharing hostility），人们开始对组织中另一种普遍存在的现象——知识隐藏进行定义并开展研究。因为，知识隐藏普遍存在于组织中，是一种独特的行为现象，对其研究能够拓展对组织总知识传递与生产机制的理解[30]。
Connelly等[19]最早对知识隐藏的现象进行了全面归纳和深入分析，首次明确提出了知识隐藏的概念定义，并获得了广泛的认同。他们认为知识隐藏是指组织的知识拥有者在面临组织员工的知识寻求时，处于某种目的而故意不告知相关知识或保留部分重要知识的行为。这里的知识主要包括信息（information）、观点（idea）以及与组织成员完成任务绩效相关的专业特长（expertise）。他们还把知识隐藏分为3个维度：推脱隐藏（evasive hiding）、装傻（playing dumb）和合理隐藏（rational hiding）[19]。推脱隐藏指隐藏者采取尽量拖延的办法，不提供给请求者需要的知识，或者完全没有真正帮忙的意图，以含糊的方式，故意给请求者提供不准确、不完备的知识或误导性承诺。推脱隐藏带有欺骗性质。装傻指被请求者假装听不懂请求者的问题或假装不了解相关知识而不愿意帮忙，也带有一定的欺骗性质。合理隐藏指隐藏者提供不能透露知识的理由，如权限不足、第三方不愿意泄露或有保密条款等，而不提供给请求者想要的知识或信息。这种隐藏不一定涉及欺骗[12]。
知识隐藏作为知识管理领域一个新兴的构念，一经提出便引起了学术界和实践领域的极大关注。如果说知识共享代表了对组织有益的资产，知识隐藏则代表了对组织产出（outcome）的威胁，研究已经发现知识隐藏能够显著影响组织的绩效和创造力。虽然知识隐藏与组织沉默、知识储藏、知识分享缺乏、工作场所偏离等概念有一定联系，但又与其不完全相同，是一个具有独特结构的不同构念[10]。知识隐藏和知识共享也不是同一事物的正反面，知识隐藏并不等同于单纯知识共享缺乏（lack of knowledge sharing）[12]。知识隐藏强调的是回应知识请求时的主观隐匿行为，包含有员工有意为之的主观意图，其动机有知识心理所有权、领地意识、贪婪保守等；而知识共享缺乏则可能是由于员工本身缺乏某种可供分享的知识，或组织内缺乏可供分享知识的渠道，其动机可能并不是主观不愿意分享[30]。有学者借用双因素理论辨析知识共享与知识隐藏并非正好相反的构念。单纯缺乏知识共享对组织的创造力有影响，“没有知识的分享，组织的新知识就很难产生”[31]，但对员工个体创造力并不一定有影响；而知识隐藏则是故意隐藏知识不分享的行为，它除了对组织创造力有影响，还可能由于减少了自身知识与其他知识的联结，进而降低了知识求取者与知识隐藏者自身的创造力。
3  知识隐藏对个体创造力的影响
3.1  创造力产生原理——基于知识联结理论
根据Amabile[32]的定义，创造力是产生新想法、新观点和新的问题解决方案的能力。知识联结理论认为，创造力产生是一种联结过程1)注释内容在哪里？，新想法和新观点的产生是由于知识的联结和重新组合而形成的[33-35]。知识联结产生新的知识，新知识通过与已有知识进行结合、组合、整合形成新想法和新观点，进而形成新的问题解决方案，即产生创造力。创造力很大程度上依赖于知识的联结与共享，实际上，创造力的起源本身就是一种知识联结的表现和反映[36]。曾有人很形象地把创造力比喻成音乐中的即兴伴奏，“开始时没有任何主题、旋律和内容，随后，把一些想法放在一起，交叉、融合，颠过来、倒过去，突然，音乐就来了，节奏就有了，一首新的曲子诞生了。”[37]——用双引号原句引用则需补著录文献！所以，创造性的想法就是想法在一起碰撞、叠加，翻转、互动，这样，经过不断地组合、结合、整合，新的想法就可能产生。爱因斯坦深信这一点，他将创造性的想法比喻成向空中抛出的多个球的相互碰撞，并说：“如果创新想法还没有产生，那说明这些球还不够多，或者它们还没有机会碰到一起。” [38]补著录文献
由于个体的感知和认知能力是有限的，每个人通常只按照自己的认知模式（mindset）或思考范式（paradigm）来认识事物，很难将其他的图景也考虑在内，个体的观察和认识是“戴上了有色的眼镜”。个体认知能力的有限性使个体的知识或想法只有和他人的知识和想法进行多方面的交流、互动、共享、合作时，也就是在知识联结时，才可能产生出更多新的观念和想法。而新观念和新想法通常又需要组织的先前知识（prior knowledge）与现有知识联结，个体只有具备与所从事领域的工作或任务高度相关的知识以及组织相关知识，才能够对工作或任务信息进行加工、评估和整合，进而产生新观念和新方法。由于个体不可能拥有全部的先前知识，那么一部分先前知识就需要来自于组织的其他人。知识共享便是这种联结的途径和方式之一，知识共享的个体通过交换和分享知识，获得多种有关组织的先前知识，并结合自身知识对组织先前知识进行多维加工和重组，最终产生出创造性的想法。
知识联结产生和存在于社会交往和人际互动当中，创造力有其“心灵内部的源泉（intrapsychic origins）” [39]补著录文献，人际交往和互动蕴含着创造力的“种子”。相互信任是这种交往和互动的纽带[40]。在相互信任的交往和互动中，个体之间的不同观点和想法得以碰撞、交汇、加工、组合、整合，成为创造性想法[41]。个体置身于人际互动的多种观点和想法之中，可以触发大脑启动更宽的思维程序，以更加发散的视角看待问题，产生更加新颖和实用的想法[42-44]。Amabile[32]的创造力组成成分理论提出，领域相关技能（知识）是创造力的基础，其与创造力的关系十分密切。要产生创造力，个体必须拥有与所从事领域的工作、任务相关的一定量的知识，这种知识包括工作程序、流程和工作所需的核心能力等[45-46]。人际互动中的员工更易拥有宽广的知识和技能领域，更易形成分析和解决问题的多维视角。众多的实证研究已经表明，人际互动中知识信息交换可以提高产品创新比例[47]。Gilson 等[48]的研究也证实了在知识共享意愿调节下，显性知识对个体创造力有显著正向影响。换句话说，人际互动促成了知识联结和共享，而知识联结又增加了个体产生、评估和决定更可行方法的能力，进一步促进个体的创造力。
3.2  知识隐藏产生的合理性——基于资源保护理论
知识是力量的源泉，也是一种竞争资源。与组织绩效相关的多种知识和经验是个体独特的资源，是个体在工作场所保持竞争优势的关键[49-50]。某些特殊领域知识的控制权决定了个体的地位、不可替代性、报酬与职位等[51]。个体为所获得的知识要付出金钱、时间和精力，其所拥有的知识具有一定成本。个体对自身投入较多的资源会产生本能上的心理控制权[52]。个体参与共享知识，但没有贡献任何知识的个体却无偿得到知识，这可能使知识贡献者有处于知识劣势的风险；而且，即使大家彼此共享知识，但共享知识的成果可能不能马上体现，其获得的收益并不显在。与其他产出的工作绩效相比，知识共享的成本更高、风险更大、收益更潜在，因而，个体在决定是否参与知识共享时会权衡成本、风险和收益。根据资源保护理论（conservation-of-resource，COR），个体有保护有价值和稀缺资源的动机，那些拥有价值资源较少的个体更需要保护其知识资源，因而也更倾向于隐藏知识[53]。处于保护自身知识资源和保持优势的目的，个体就可能不倾向于主动进行知识共享，而是进行知识隐藏。另外，有时向他人提供知识会担心可能提供不正确或不准确的知识给对方造成误解，从而也倾向隐藏知识[54]。由此可见，知识隐藏在一定程度上有其必然性和合理性，知识隐藏更可以理解为一种本能的自我保护行为。
3.3  知识隐藏产生不信任环——基于社会交换理论
人与人的关系体现为一种社会关系，遵循社会交换（social exchange）准则[55-56]。信任是人与人、人与团队、人与组织之间相互信赖和支持的一种相对稳定和持久的社会关系，它建立在人际关系中，取决于人际间的态度和行为，受到环境和文化的影响，并随时间的推移而不断积累[57-58]。信任对知识信息交换行为以及随后的创新都具有重要作用[59-60]。由于人与人之间的知识交换和共享通常建立在自愿的基础上，而信任是自愿的最根本前提，故信任能够建立起人与人之间顺畅的知识互动，影响人的知识交换与获得，是知识交换与共享的促进剂。
互惠准则（norm of reciprocity）是社会交换系统中的基本准则，人们通常会按照对方如何对待自己来对待他人，受之以恩惠，回馈以恩惠，反之亦然，这是人们通行的做事原则，符合社会系统的人际关系倾向，是人与人之间交往的自然结果。组织中的员工正是受到这样一种看不见的（unspoken and inexplicit）互惠准则约束。积极信任有助于形成良好的社会交换关系，消极信任则相反。在积极的相互信任关系中，员工之间容易形成友善、合作、分享的社会关系，进而形成彼此的诚信、互助以及知识自愿资源的自觉交换意识；这种自觉意识还会潜移默化地将这种社会关系传递给与其有社会关系的其他人，从而进一步形成更大的社会交换关系网络。反之，在消极的相互不信任关系中，主体会感知到这种不信任所带来的不友好、不诚信、不分享、不合作，而基于社会交换倾向，主体会将感知到的这些不友好、不诚信、不分享、不合作再回馈给发出者，于是，当知识求取者来求取知识，而知识隐藏者出于本能的资源保护心理隐藏了知识，那么二者之间就开始建立起“不信任环”（distrust loop）。这种不信任环将使知识求取者在未来可能将从知识隐藏者感知到的不信任再投回给知识隐藏者，从而形成类似“回飞棒效应”，如图1所示。
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图1  知识隐藏产生的不信任环

3.4  “回飞棒效应”对个体创造力的影响机理
如果将个体知识分为个体已有知识和在人际互动中形成的联结知识，那么，根据知识联结理论，已有知识本身并不能单独产生创造力，而只有经过交换、交流、交汇、共享，即已有知识与其他知识进行联结时才能更有助于思维的流畅性和复杂性，从而促进知识的进一步结合、组合和整合，产生创造性的新知识。联结知识越多，即“向上抛出的球”在一起碰撞的机会越多，因而，创造性想法产生的可能性就越大。而知识联结又是在人际互动中形成的，人际互动促进知识与想法的交流互动，使员工将已有的非联结的知识（unconnected knowledge）或想法变成联结状态，知识或想法之间进行互动、重组，产生出新知识和新想法[61-62]。积极信任使联结知识更易形成，消极信任则大大阻碍已有知识向联结知识转化。由于知识隐藏导致了知识求取者和知识隐藏者之间的不信任环，这种不信任环将阻隔两者之间的知识交流与共享，阻碍知识的结合与整合，降低个体已有知识向联结知识的转化，减少新想法和新观点的产生，最终降低个体的创造力。不信任环影响个体创造力的机理如图2所示。
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图 2  不信任环影响个体创造力的机理

值得一提的是，知识隐藏对知识求取者和知识隐藏者创造力均有影响，但对隐藏者的创造力影响会更大。这是因为，不信任环仅在此次影响了求取者的已有知识向联结知识转化，而在其他情境下如求取者并不隐藏知识，就还会和其他人形成积极信任互惠，产生知识联结，提高创造力。而对于知识隐藏者来说，当知识求取者和知识隐藏者之间由于知识隐藏者的拒绝分享产生不信任环，消极信任互惠形成，且产生“回飞棒效应”，在“回飞棒效应”的影响下，知识隐藏者不仅此次知识联结受到影响，而且还会在未来多个方面受到知识求取者同样的拒绝分享。随着隐藏知识频次和范围的增加，知识隐藏者会越来越缺少来自其他个体的相关知识以及关于组织的多方面知识。隐藏者缺少了来自他人的相关知识和组织既有知识，其自身的知识不能与其他知识形成联结，不能与其他多种知识进行对比、交流、互动、比较和评估，也就不能结合既有知识产生出新知识，其针对问题形成多方位、多角度的创造性解决方案就难以形成，知识隐藏者的创造力下降。而如果知识隐藏者经常、长期地隐藏知识，直接或间接地拒绝分享自有知识，那么，其所产生的不信任环就会增加，返回的不信任也相应增加，由不信任环产生的“回飞棒效应”就会变得更加明显，隐藏者自身得到他人知识的分享会越来越少，不能与他人的知识以及组织已有知识紧密联结和互动，个体知识变得越来越孤立和分离，自身新知识产生受到更多阻碍，创造力会不断下降。知识隐藏的程度越高、频次越大、范围越广，其创造力下降越大。
4   组织减少知识隐藏的对策
知识隐藏产生不信任环，阻碍知识联结，影响个体创造力，因此，组织要设法减少知识隐藏行为。然而，由于隐藏知识是出于本能的合理性所致，因而减少知识隐藏、促进知识共享是知识管理中最具挑战性的任务之一[7]。减少知识隐藏很难强制实现，只能依靠人为的努力，管理者的智慧和策略决定了知识隐藏的动机和水平，是组织减少知识隐藏的关键。营造知识共享氛围、塑造知识共享文化、创新管理制度、搭建知识共享平台等能够降低个体分享知识带来的不安全感、风险和可能的损失，从而最大限度地减少知识隐藏。
4.1  营造知识共享氛围
知识共享氛围指员工感知到的来自组织的政策、实践和流程等传递的有关知识共享的气氛或情绪。氛围与组织文化不完全相同，氛围更强调员工感知到的环境因素，而文化则更多是内化为自觉的行动和习惯。知识共享氛围使员工感受到组织的知识分享气氛，使他们有意愿成为组织中乐于分享的员工，并感受到能够在知识分享中受益。许多研究都表明，知识共享氛围、心理安全感与知识隐藏负相关[19，22]。在一个缺乏沟通和凝聚力、领导也不明确支持知识分享的氛围里，成员自然会形成知识隐藏的习惯。组织应通过增强凝聚力、加大成员互动、明确对知识共享的支持与激励等来营造浓厚的知识分享氛围[63]。心理安全感能够促进员工的知识分享意愿。支持性（supportive）和参与性（participative）的工作环境、不是一味的控制（control）、自由表达思想和见解等能够促进员工的安全感提升，能够使员工轻松愉悦地工作，提高心理安全感，促进知识交流与共享。总之，知识共享氛围由于降低了感知的知识共享风险，进而降低了排他心理，个体在浓厚的知识共享氛围里会感到知识不能与其他知识交流共享是一种损失而非收益，从而降低知识隐藏的程度。
4.2  塑造知识共享文化
组织的价值观、道德规范、行为准则、特色、管理风格和传统习惯经过长期发展形成为一种组织的特有要素和内涵，并通过语言、行为、流程、程序和多种符号系统体现出来，即为组织文化。全员参与的知识共享经过一段时间会转变成一种乐于分享的组织文化。“暴露效应”（mere exposure effect）表明人们对于最熟悉的、最常接触的事物最易接受[64]。一旦知识共享成为组织的文化和员工工作的一部分，他们就会对此感到舒服和愿意接受。当知识共享演变成为一种文化，就会随着组织的发展逐渐成为组织必备的“基因”，根植于每个人之中；而知识隐藏则将成为不为组织主流文化所接受的行为，使其在整体的文化中占据最小的比重。领导者对塑造知识共享文化起着关键作用。领导者善于将组织的愿景和目标与员工共享，同时激励员工认同和追求组织的目标，可以形成员工认同组织目标、愿意与组织共同成长的归属文化。另外，领导者倡导创新，对新想法、新观点持宽容支持态度，可以树立分享创新观点和创新想法的文化；领导者鼓励员工分享知识并以身作则，在员工请求知识时积极帮助，可以树立乐于分享知识的角色模范；领导者以较高的道德素质对员工表现出持续关怀，可以形成领导与员工的信赖关系，减少知识分享的风险和顾虑，使员工形成乐于分享知识的文化。
4.3  创新组织管理制度
恰当的组织管理制度可以促进知识共享，减少知识隐藏。组织的管理体制、工作流程、结构设计等都关系到知识共享是否能够在组织和团队层面有效、无障碍地进行。管理制度中的绩效薪酬制度、奖励制度、员工用人制度等决定着个体是参与知识共享还是启动知识隐藏。更多地采用团队式绩效而非个人式绩效，可以促进个人积极地表现出知识共享倾向，奖励那些知识分享的行为可以激励员工更多地分享自己的新见解和新想法。长期性的用人制度，为每个人设计拥有上升空间的职业发展规划，可以大大地提高员工的安全感和归属感，促进个体对组织的信赖感和参与贡献的热情。有研究表明，任务互赖能够有效降低知识隐藏程度[25]，组织采用合作式而非完全竞争式的工作模式，如在任务相互依赖性强的工作中实行任务式工作模式，在任务合作的过程中，任务成员将更倾向于彼此配合，更愿意与他人共享知识，由此促进相互学习和分享，很多新知识就会在任务合作中产生、交换和共享。此外，还可以考虑让员工适当参与决策制定。有研究表明，参与决策制定可以使员工的创造性想法增加，同时愿意与他人分享[65]。
4.4  搭建知识共享技术平台
管理者可以运用技术手段为员工提供知识共享的平台，使知识共享可以有多种传播和交流的途径。在互联网高度发达的今天，在线知识共享空间与场所既非常必要，也较为容易实现。在线知识共享平台有很多种形式，比较常见的有网络小组会（group sessions）、沟通会（communicating meetings）、团队室（team-room）、学习空间（learning space）、论坛（forum）、对话（dialogue）等，这些平台有各自的特点和优势，它们可以跨越空间和地理障碍，节约时间，又有很好的互动性。此外，一个类似社交的交互式网站或交流群组有时可能比组织一次大型实体会议带给人们更多的想法碰撞。合理、有针对性地使用这些方式，可以满足不同层次、不同单元、不同工作性质员工的需求。多样化的知识共享平台，让个体感到与他人分享知识更快捷、更方便、收益更大，知识隐藏行为便可以最大限度地减少。
5  结论
组织的竞争是创造力的竞争，个体创造力是组织创造力的基础，它受知识隐藏的影响。知识隐藏由于产生了不信任环，其形成的“回飞棒效应”使个体知识处于孤立和分离状态，阻隔了自身的知识联结，进而阻碍了个体的创造力，其中知识隐藏者本身的创造力受到的影响更大。知识隐藏对个体创造力的不利影响应当引起管理者的充分重视，管理者只有积极运用管理的方法和智慧，才能够营造可持续的、有利于知识共享和减少知识隐藏的工作氛围、组织文化、管理制度和技术平台等。
[bookmark: _GoBack]本文从理论上探讨了知识隐藏对个体创造力的影响机理，但后续仍有很大的研究空间。首先，后续可收集数据进行实证研究，验证知识隐藏与个体创造力之间关系，包括知识隐藏的3个维度分别对个体创造力的影响及其可能的中介与调节效应，以完善理论框架。其次，本文探讨了知识隐藏的结果效应，但关于这种结果即产生的不信任环在多长时间产生影响、其时间跨度如何，也值得研究。第三，知识隐藏通过阻碍知识联结降低创造力，然而，是否还有其他变量，如个体效能感、性格因素，组织环境等会对创造力有影响，它们之间的关系是怎样的，也值得研究。第四，本文探讨了知识隐藏对个体创造力总体的影响，但没有对个体创造力的分维度分别研究，后续研究可以探讨知识隐藏对创造力的其他维度如创造力技能和内在动机等有何影响，从而进一步深入揭示知识隐藏对创造力的影响机理。第五，本文没有对员工区分类型，知识型、技术型、创新型、管理型和服务型的员工其知识隐藏的形式与内容是否会有不同，也值得研究；另外，管理者与员工之间的知识隐藏也是未来新的研究方向和关注点。最后，本文探讨的是组织内的知识隐藏行为，在组织间也存在知识隐藏，组织之外的知识隐藏和保护行为是否也对组织的创造力有影响和有怎样的影响，后续可深入研究，以进一步丰富和延展知识隐藏的理论边界。
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