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摘  要 

职场排斥是指个人在工作场所中感受到的被他人忽视的程度，作为组织情境中的负面行为，会对员工的

心理健康、工作行为等产生影响，在近年来得到了研究者的广泛关注。文章主要从职场排斥的定义、概

念辨析、相关理论、研究现状等方面对近年来国内外有关职场排斥的研究进行梳理，并在此基础上提出

未来研究方向，结合中国组织情境，完善职场排斥的影响机制，丰富研究视角。 
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Abstract 
Workplace ostracism refers to the extent to which individuals feel ignored by others in the workplace. 
As a negative behavior in organizational contexts, it can significantly impact employees’ mental health 
and work behaviors. Workplace ostracism has garnered widespread attention from researchers in re-
cent years. This article reviews recent domestic and international research on workplace ostracism, 
focusing on its definition, conceptual distinctions, related theories, and current research status. Based 
on this review, future research directions are proposed, aiming to improve the understanding of the 
mechanisms of workplace ostracism within Chinese organizational contexts and enrich research per-
spectives. 
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1. 引言 

排斥通常被定位为被忽视或排除在外的一系列过程，并且经常在没有充分解释或明确负面信息的情

况下发生，它是一种负面的经历，当面对来自他人的排斥时，会引发人们痛苦的感觉[1]。作为社会物种

发展历史上早已出现的一种现象，近年来越来越多的学者将排斥引入组织情境下进行研究，职场排斥

(workplace ostracism)同样也是组织情境中的一个普遍现象。职场排斥指的是个人在工作场所中感到被他

人忽视或排外的程度[2]，也有学者将其定义为“在可接受的情况下，一个个体或团体不允许其他组织参

与活动的行为”[3]。许多研究结果都表明，职场排斥会给组织或个人带来不良影响，例如降低员工的自

尊与主动性行为[4]、增加员工离职倾向等。 
由于职场排斥会显著地影响个体行为、态度，从而对组织产生不良后果，故其受到了国内外越来越

多学者的广泛关注。于是本文首先梳理职场排斥的概念，对职场排斥与其他职场相关现象进行对比辨析，

并介绍职场排斥的理论模型，最后对国内外相关研究现状进行阐述与对比，探索职场排斥的前因与后果，

以期为相关领域的研究者提供参考。 

2. 职场排斥的概念及测量 

2.1. 职场排斥的概念 

职场排斥的概念最早由 Ferris 等研究者提出，认为职场排斥普遍存在于工作场所中，是员工在工作

场所中知觉到的来自他人的忽视或排挤，包括被冷落、忽视需求、避免接触等。认为职场排斥是个体的

主观判断，即员工是否受到职场排斥取决于目标个体的主观感受[2]。与直接的冲突或欺凌不同，职场排

斥通常表现为无声的忽视或社交回避[3]。不仅影响组织中员工的身心健康，同样会对组织效能产生负面

影响。 
后续的许多研究都在 Ferris 的定义上进行。但也有其他研究者提出了不同的界定。乐嘉昂等研究者

进行质化研究，提出了五维度职场排斥行为的结构体系，认为职场排斥是组织成员在工作场所中受到的

来自组织内部的人际忽视和他人利用职权范围内的操手，对其履行岗位职责和职场发展设置障碍，从而

使之处于边缘化境地的行为[5]。 

2.2. 职场排斥的测量 

目前大部分研究者采用 Ferris 等研究者开发的 WOS 量表对职场排斥进行测量，共有十个题项，分为

忽视(Ignoring)与排斥(Exclusion)两个维度[2]。该量表经过国内外众多研究者的验证，具有良好的信效度。

除此之外，Hitlan 等研究者开发了包含语言使用方面排斥的 WES 量表，但该量表在单一文化情境下适用

性较低[6]。有中国研究者考虑到中国文化的特征，认为上级排斥与同事排斥在行为和影响上有差异，故

将排斥来源进行进一步的区分，编制了适用于中国企业文化特点的工作场所排斥问卷[7]。 

3. 概念辨析 

职场排斥是在组织环境下的一种消极的体验，与其他职场中的负面行为，如职场不文明行为

(workplace incivility)、职场霸凌(workplace bullying)、辱虐管理(abusive supervision)等存在一定的联系与差

异。于是本文首先对组织环境中与职场排斥相关的概念进行比较。 
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3.1. 职场排斥与职场不文明行为 

职场不文明行为(workplace incivility)指的是明显违反工作场所尊重规范的意图不明确的低强度伤害

行为。正如它的定义所示，职场不文明行为的三个特征为违反规范、意图模糊以及普遍强度低，典型的

例子包括贬低他人、打断他人或不与他人说话[8]。职场排斥和职场不文明行为都是在工作场所常见的行

为，并且两者都属于较为模糊的低强度职场行为。有研究者认为，职场不文明的一种具体形式便是职场

排斥[9]。关于职场排斥与职场不文明行为的区别，根据职场排斥的定义可以得知，职场排斥主要指的是

一种被动的回避行为，比如减少互动。而不文明行为却包括了与他人主动的互动与接触，即使是消极的

接触。故二者主要区别在于行为的趋向性。 

3.2. 职场排斥与职场欺凌 

职场欺凌(workplace bullying)指的是一个或多个人在很长一段时间内系统性地认为自己受到了一个

或更多人的负面对待，在这个情况下，受到虐待的个体很难为自己辩护[10]。职场排斥和职场欺凌都属于

有明确对象的行为，二者的区别主要表现在，欺凌更强调时间因素，它是一种长期存在的现象；并且在

表现形式上，欺凌主要表现为言语攻击、非言语攻击以及身体攻击[11]，在范围上要广于职场排斥。 

3.3. 职场排斥与辱虐管理 

辱虐管理(abusive supervision)是指主管对下属持续表现出的言语或非言语行为，并不包括肢体接触

[12]。与职场排斥相同，辱虐管理也是组织中的一种负面现象，并且在行为的表现形式上都不包括肢体接

触。辱虐管理是一种非针对性的敌意行为，当对自己沮丧的根源难以实施报复行为时，就会转移到无辜

的目标上[13]，而排斥是针对目标个体的行为。并且，辱虐管理的行为实施者一般是上级或领导层，而职

场排斥的行为实施者不仅包括上级，还包括身边的同事。 

4. 相关理论 

在探讨职场排斥这一复杂现象时，不同的理论为职场排斥的发生与作用机制提供了多元的理解路径，

以下将对职场排斥的相关理论进行分析。 

4.1. 社会学习理论(Social Learning Theory) 

社会学习理论认为[14]，人们能够通过观察学习来模仿他人的行为，结果(奖励或惩罚)能够促进个体

以预期的方式学习，并让个体得知道德行为的益处和不良行为的代价，包括观察和模仿两个阶段。在组

织情境中，个人能够观察榜样(比如道德领导)在工作中是如何按照对规范的解释来行事，从而学习适当的

行为方式[15]。但除了积极的行为，员工也能模仿他人的消极行为，故员工能够在职场中通过对榜样的学

习来减少排斥行为，也同样会习得职场排斥。 
在组织环境中，主管是下属主要的学习目标，下属有机会观察他们的上司，并从这些权威者那里捕

捉到相关的行为信息。故当下属注意到他们的上司从事消极行为时，他们也会对目标个体采取类型的行

为[16]。还有研究证明了领导对排斥行为的影响，道德领导提供了如何与他人相处的指导，能够通过营造

良好的关系氛围来减少组织或者个人的排斥[17]。而辱虐管理会让员工模仿领导者的行为，导致对目标员

工的骚扰或排斥[18]。 

4.2. 资源保存理论(Conservation of Resource Theory) 

COR 理论认为，个体会尽自己的努力来获取、保存、维持自己有限的资源，这些资源既包括物资、

条件、社会资源，也包括心理、控制、能量资源等。有研究发现，社会排斥能够导致“社会痛苦”与“身
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体痛苦”[19]，COR 理论便能够同时捕捉到关于情绪与身体方面的影响，两种类型的资源在预测个体与

工作相关的结果方面起到不同的作用，有助于对工作排斥的结果进行更加系统性的理解，并且解释在什

么情况下排斥的负面影响能够被缓冲[20]。 
作为一种典型的阻断性压力源[21]，职场排斥带来的一系列影响会不断消耗员工的心理资源。在职场

中感受到排斥的员工会失去对环境的控制感，于是需要消耗额外的资源来重新获得对环境的控制；并且，

职场排斥会让员工难以从其他成员那获得支持与工作相关的资源，导致无法应对工作。有研究者认为，

有高政治技能的员工能够培养控制感，帮助员工补充损失的资源，故职场排斥对他们的负面影响会降低

[22]。此外，资源保存理论还指出，个体对损失资源的评价存在个体差异，更在乎归属感、他人认可的个

体对于排斥行为会更加敏感，于是职场排斥对这类个体造成的资源损耗会更大[23]。 

4.3. 归属理论(Belongingness Theory) 

归属理论能够解释工作排斥的潜在机制，归属感是人类的基本需求，也是许多人际关系的主要动机。

根据归属理论，人类有一种普遍的驱动力来形成和维持持久、积极、重要的人际关系，拥有有意义的社

会关系的个人更有可能体验到积极的结果[24]。 
根据归属理论，职场排斥剥夺了个人与他人互动以及建立社会关系的机会[3]，威胁到个人与生俱来

的归属需求以及渴望被他人认可的需求，让人们无法建立良好的人际关系，从而对个体产生消极影响[25]。
除此之外，归属感的高低会影响个体对他人排斥的感知，具有高归属感的员工能监控周围的环境以满足

他们的归属感，这会使得员工对他人的排斥行为更加敏感；而低归属感的员工不怎么关注社会环境，则

容易忽视同事的排斥行为[25]。 

4.4. 社会计量理论(Sociometer Theory) 

社会计量理论认为一个人的自我评价在很大程度上受到与他人关系价值的影响，关系价值指的是个

体认为他人值得与自己交往的程度。在进化中，个体依赖于他人的包容，因此人们善于注意到不认同的

信号，并且会对这种潜在的排斥威胁做出特殊的反应[26]，该理论可以用来解释遭受排斥后个体所从事的

行为。该理论表明，排斥对行为的影响会通过自尊来传递，并且只有在与排斥来源的关系对实现有价值

的结果具有工具性时，才会威胁到自尊。被他人排斥会降低感知到的关系价值，从而促使人们避免此类

威胁[27]。 
Schilpzand 与 Lei Huang 的研究从社会计量理论出发，认为在职场中感知到排斥会减少员工的归属

感，从而减少员工的主动性行为[28]；该理论还认为个体会主动监控社会线索来评估自己是否被他人重视

与接纳，同事可能会将建言质量差的员工视作无能，从而进行排斥，导致该员工自我评价降低，引发对

自身建言质量的感知，影响未来的建言行为[29]。 

5. 国内外研究现状 

5.1. 前因 

5.1.1. 人格因素 
许多人格因素与职场排斥有关，较为常见的一个职场排斥的个人预测因子是大五人格。在大五人格

的几个维度中，外倾性，宜人性和尽责性被认为与职场排斥负相关，神经质与排斥正相关[30]。外倾的个

体看重社会关系，可能会让他们避免可能导致排斥的负面行为；宜人性的个体更被动，不太可能引发导

致排斥的冲突；尽责性的个体不太可能表现出对工作不利的负面行为。而神经质的个体喜怒无常，更容

易体验到社会导向的负面情绪，他们会采取社会行动来解决负面情绪，便有可能导致冲突。并且，神经

https://doi.org/10.12677/ass.2025.144285


林雨钒 
 

 

DOI: 10.12677/ass.2025.144285 250 社会科学前沿 
 

质的个体更容易受到环境中消极面的影响。虽然他们可能能够容忍排斥，但他们也会在没有排斥行为的

条件下感觉被排斥。 
除此之外，还有其他的人格因素与职场排斥有关。拥有高水平特质正念的个体有更大的包容性，较

少会排斥他人[31]；主动性人格也会对职场排斥起到影响，Bateman 和 Crant 将主动性人格定义为，个体

主动采取行动来改变环境的倾向[32]。故高主动性人格的员工更能够改变环境来对自己产生效益，在面对

职场排斥时能够将这种压力转化为挑战，以乐观心态面对，而低主动性人格的员工会选择被动忍受环境，

职场排斥所造成的压力则会更大[33]。 

5.1.2. 组织因素 
员工在职场中的排斥行为会受到领导力的影响，领导本身可以是职场负面行为的实施者，但也同样

可以减少工作场所中的不良行为。如前文所述的辱虐管理，这些上级会允许下属的负面行为，他们会向

员工传达“排斥是可以接受的”这样的信息，故辱虐管理被认为与职场排斥呈正相关[18]。而道德型领导

能够营造良好的组织氛围，从而减少排斥[17]。 
在 Robinson 对于职场排斥组织前因的研究中，作者认为，有目的的排斥与两个原因有关——排斥行

为的低成本与有限的替代机制[3]。与其他的手段相比，排斥行为更不容易被观察到，并且对于行为实施

者的负面影响小，若是与其他同事共同实施排斥行为，还能够帮助员工合理化自己的行为，导致责任扩

散，减少排斥的心理成本。并且在一些替代性机制有限的组织中，为了解决冲突，员工可能会使用排斥

来达到同样的目的。 
无目的性的排斥则与其他两个因素有关——在工作中本就容易忽视他人以及缺乏关于社会可接受的

互动行为的约定规范。具有压力的工作环境会消耗个人资源，让员工没有多余的精力投入人际交往，从

而导致忽视，员工在空间上的距离也会增加忽视的可能性。当一个群体对社会适当行为有不同的理解时，

也会发生无意间的排斥。 

5.2. 影响 

5.2.1. 离职意愿 
先前的研究表明，在工作场所经历虐待、排斥等行为会增加员工的离职意愿[34]。还有研究对主管排

斥和同事排斥进行了区分研究，在集体主义文化导向下员工对组织的归属是建立在领导与同事接纳的基

础上，同事的支持产生的作用会更大，故来自同事的排斥会比主管排斥更容易导致员工的离职意愿[35]。 

5.2.2. 绩效 
有关职场排斥对员工绩效的影响存在不一致的结论。Ferris 等研究者的研究结果表明，在员工自尊水

平低的情况下，职场排斥与员工绩效呈负相关，而在自尊水平高时二者的关系并不显著[36]；而在 Kim 等

的研究中，有独立自我概念的个体在经受排斥时能够在任务中表现出更高的绩效水平[37]。职场排斥还会

引发个体的表面顺从行为，从而对绩效产生积极影响[37]。齐蕾等研究了职场排斥对员工创新绩效的双刃

剑效应，结果表明，高合作导向的员工在经历职场排斥后创新绩效会降低，而高竞争导向的员工的创新

绩效会提升[38]。 

5.2.3. 助人行为 
许多研究表明在经历排斥后个体的亲社会行为会减少[39] [40]。职场排斥导致了员工自尊降低，促进

人际越轨行为，降低了对同事提供帮助的动机[41]。也有研究发现职场排斥在助人行为上的促进作用，当

员工的群体认同感强时，职场排斥会增加员工的助人行为[42]。故也存有双刃剑效应，根据资源绝境原则，

职场排斥会使员工采取措施以避免资源的进一步损失，从而减少助人行为，而根据资源投资原则，在压
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力下的员工为了恢复资源，会进行关系重塑，减少排斥给工作与生活带来的影响[43]。  

5.2.4. 员工家庭 
职场排斥会存在向组织外部的溢出效应，比如对员工家庭领域会产生影响。根据资源保存理论，个

体在职场排斥下导致的资源损失会让员工占用家庭领域的资源进行补偿，导致个体对家庭的忽视[44]，遭

受排斥的员工还会对家庭领域的资源补给抱有更高的要求与期待，高期望没被满足会导致家庭满意度降

低[45]。并且，职场排斥会让员工产生情绪上的疲惫，从而导致家庭以及配偶的情绪枯竭[46]。 

6. 总结及展望 

职场排斥作为组织行为学的重要研究主题，在近年来得到了国内外学者的广泛关注。通过对以往文

献的回顾，发现国内外对于职场排斥的研究已取得一定的进展，在职场排斥的前因变量、中介、调节变

量、实施效果等方面都取得了一定的成果。职场排斥作为组织中的一种常见现象在如今受到了越来越广

泛的关注，本文从职场排斥的定义着手，进行概念辨析、理论回顾以及相关研究总结。 
“职场排斥”是一个存在文化差异的行为，有研究者认为，中国组织情境下的职场排斥应该与西方

组织情境下的职场排斥存在区别[7]。中国是一个集体主义社会，中国文化强调伦理本位，更重视人与人

之间的关系。故在中国的组织情景下通常会存在一种团队差序氛围(team chaxu climate) [47]，该定义由“差

序格局”演化而来，差序格局指在中国社会中，人际关系呈波纹状向外拓展，关系会随着圈子的扩大而

变弱，呈现出阶梯级差序形态，而团队差序氛围指的是团队内的成员围绕团队内部的资源掌控者所形成

的关系疏密的差异程度。这便导致组织中出现“圈子”现象，关系好的圈内人共享资源，互相帮助，而圈

外人则会受到冷落，导致忽视或排斥现象的发生。并且，在集体主义文化背景下，个体看重对所属集体

的归属感，这会导致员工更加在意自己是否被团队接纳，感知到排斥所产生的消极影响也会相对更加强

烈。同样，有研究发现，在集体主义下，对于脱离集体、忽视团队协作的员工，也更容易遭受到排挤[48]。
正是在这些中国特有文化的加持下，中国组织情境下的职场排斥现象会与西方社会存在差异。故本文认

为未来对于职场排斥的研究应该与文化背景相结合，可以探讨中国本土化的职场排斥现象。 
除此之外，仍有许多方面在未来值得进一步讨论。尽管在目前的职场排斥研究中运用了多种理论进

行分析，但大多局限于单一理论视角，例如社会学习理论关注行为模仿、资源保存理论侧重工作资源的

得失，未来可以挖掘理论间的内在联系，构建更全面的理论模型。并且，未来可以将职场排斥放置于更

大的工作背景下进行研究，比如关注职场排斥中行为人的视角以及第三方在职场排斥行为中所能起到的

作用；探讨职场排斥对个体或组织影响的边界条件，对目前一些较为矛盾的结论进行进一步解释；建立

中国文化下的职场排斥影响机制，发展适合中国组织情境的职场排斥测量工具等。加强动态机制探索与

理论整合，推动职场排斥研究的进一步发展。 
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