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摘要：基于已有文献的研究基础，构建知识密集型企业下代际员工差异性对知识转移影响的概念模型，采用网络链接形式进行问卷调查，运用因子分析和结构化方程模型分析进行定量分析。研究结果表明，信任度和忠诚对企业代际知识转移有显著的促进作用，文化背景和知识转移动机对企业代际知识转移有显著的促进作用，而员工之间的信任度和忠诚度受员工的文化环境和企业文化的影响。为提高知识密集型企业知识传承的效率和能力、进一步促进员工代际之间的知识共享意愿提高提供理论依据和实践指导。
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Abstract: Based on the existing literature research, under the knowledge intensity enterprise, the paper has constructed the conceptual model of the influence of generation staff difference on knowledge transfer. This article uses the network link form to carry on the questionnaire, then factor analysis and structural equation modeling analysis are applied to quantitative analysis. The research result indicates that the confidence degree and loyalty degree have the remarkable promotion to the enterprise generation of knowledge transfer; the cultural context and the knowledge transfer motivation have the remarkable promotion to the enterprise generation of knowledge transfer; meanwhile, confidence degree and loyalty degree among staff are influenced by cultural degree of employees and corporate culture. To improve the efficiency and ability of knowledge transfer in knowledge intensive enterprises, the theoretical basis and practical guidance are provided to further promote the knowledge sharing willingness among employees.
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改革开放以来，我国经济飞速发展同时，企业之间的竞争已经逐渐转移到知识的竞争上来，而企业竞争需要企业持续地获取和学习新知识及技能。21世纪，大多数企业进入四代员工并肩工作的时期。随着我国老龄化加剧，老员工的成批退休，有经验员工的离去，一些还没来得及学习的关键知识因员工退休而流失[1]，这对于知识密集型企业而言，其代价是巨大的。新老员工的工作交接、新人与老员工的相处关系等都会出现知识转移的风险[2]。知识社会大背景下，知识这种无形之物成为社会生产中的重要要素，企业生产活动、经济活动均围绕着知识这一核心要素展开，对于知识密集型企业尤为重要。企业要想使自己的竞争优势潜力得到充分显现并得以持续，仅仅依靠资源是远远不够的，还必须利用嵌入在企业中的隐性知识来对这些资源进行有效地整合和协调。企业能否在代际知识转移过程中确保知识的保留和分享，将直接决定企业的核心竞争力的可持续性，进而最终影响企业的长远发展。代际知识转移问题日益凸显，已经成为学术界实践中不可忽视的研究问题。本文主要针对知识密集型企业，依据代际的员工的差异性的特点，研究其对代际知识转移效果的影响。

1 文献综述
1.1 员工代际差异性

国外对代际差异性主要从其特点方面出发，研究对代际知识转移的影响，Diepstraten等通过对比老员工与年轻员工差异，认为员工越年轻其忠诚度就越低，年轻员工喜欢追求个人价值，而老员工更致力于奉献自身的力量去提升企业的实力[3]。Purdum[4]认为老员工更具有责任心，同时也会在生活与工作中找平衡；而年轻员工过于追求个人价值，更喜欢接受新鲜的挑战、挑战自我。Thibodeau[5]通过对179位IT领域相关的管理者进行调查发现，50%的管理者认为在老员工退休后，企业至少需要3个月的时间来填补高级技术和管理职位。Lahaie[6]通过访问调查发现，文化差异是代际差异的关键因素。Schwartz[7]通过实证研究也证实了这一点。另外，家庭观念、交流风格等[8]都是代际差异因素之一。在不同年代的群里，代际差异性会引起多元化价值观、世界观，同时造成不同年代人的观念冲突，形成代沟[9]。
国内研究学者对代际差异性研究才刚刚开始，关于代际差异性问题的分析研究也未达成统一的认识。在已有文献的研究中发现，代际差异性主要体现在价值观、偏好、态度，以及工作价值观与家庭平衡等问题上的不同[10-11]。国内在数量和研究方法上对代际差异性的研究也是不足的。
目前，代际差异性的影响主要体现在3个方面，即代效应、年龄效应和时代效应[12]。首先，代效应就是指代群在价值观上的不同，主要体现在所处时代经历的历史事件和社会变迁产生的差异性影响；其次，年龄效应是指个体随着年龄的变化所带来个体的不同阶段呈现出的价值观差异；最后，时代效应反映的是由于受到重大的环境变迁或社会变迁的影响，引起社会群体的共同变化。

1.2 知识转移影响因素的相关研究

国内外学者对知识转移的研究已是很多，依据本文对知识转移影响因素相关理论整理分析发现，知识转移影响因素主要包括以下几个方面：
第一，知识默会性，也就是说由于知识转移这种个性化、独立性，致使其有时候只可意会不可言传。国内学者对知识转移模型研究也有着不一样的理论，常荔等[13]从知识的特征方面研究提出知识的内容与性质会影响知识转移的效率。左美云[14]提出影响知识转移的因素包括知识结构、知识质量和知识数量，知识数量丰富了，知识质量也就提高了、知识结构也会越合理，进而提升知识转移的成功率。国外研究者研究知识转移影响因素主要从以下几个方面：从知识的特点出发，Zander等[15]提出由于知识内隐与外显的特点，这些都会对知识转移过程造成不同程度的影响。对于隐性知识而言，众所周知，隐性知识具有不易转移性、不易传播性，而知识的隐性特点是阻碍知识转移的主要问题。Nonaka[16]同样证明了隐性知识是难以显性化的，很难传递给接收者，其具有独特的意义，难以将其书面化、标准化。本文基于国内外学者的研究，认为影响知识转移因素主要是从两个方面去考虑，即知识结构化与知识隐形化。结构化的隐性知识更易于知识转移；知识转移也是需要知识的存储和积累，是由量变到质变的过程，这更提升知识转移的质量。
第二，从知识转移的对象方面考虑，也就是知识转移的主观能动性。卢兵等人[17]认为，转移的知识和参与知识转移的主题是知识转移要素涉及中的主要组成部分。结合Szulanski[]对知识转移过程的理解，本文从知识转移的最终目的角度认为，企业知识转移的目的是防止知识流失，留住知识；认为知识转移主体影响因素是知识转移的动机、知识传递者对传递对象的信任度和接受能力等。众多学者研究主要从知识源角度出发，实际上，知识接收者对知识转移有着反馈作用。
第三，知识转移之情境，也可以称之为媒介。在知识转移的情境研究中，诸多学者认为面对面的沟通交流是知识转移最有效的一种方式。本文认为媒介在知识转移影响因素中占重要地位，特别是文化背景，技术领域匹配度高的直接影响知识转移质量；同时，知识转移也是“一把手工程”，只有企业高层重视，知识转移的效率也就越显著。

2 相关概念与研究假设

2.1 信任度

马晓彤[18]通过构建员工信任度指标体系指出，企业员工信任度主要包含以下核心维度，即诚实、动机、能力和成果。信任在组织中的效果主要分为信任对企业的影响作用和信任作为企业某些要素的一种条件[19]。综合研究者对信任的研究，本文认为，信任是一种主观心理状态，是对某事物产生信心及依赖，同时接受易伤害性的意愿。
在知识密集型企业中，员工与员工之间的信任和员工对企业的信任都会影响员工之间的知识交流。信任度是信任主体企业在一种行为或行为集合中显现出的把握性和可靠性的程度的量化表示，根据代际员工差异性的特点，代际员工之间的信任程度对知识转移具有一定的影响。

基于以上分析，本文提出以下假设：
假设H1：代际员工的信任度差异性对企业知识转移有正向作用。
2.2 忠诚度

忠诚在定义上主要是指个体对相关事物的依附感和信仰，也可以认为是人与人之间某种信念责任的忠诚，主要表现为行为和态度。张沁[20]总结目前学术界对忠诚度的各项研究，提出企业员工的忠诚主要表现在员工流动率、工作积极性和职业素质水平上。本文认为，这3个方面的表现对代际员工知识转移是有一定影响的。包立杰[21]通过对个体和组织绩效的忠诚度研究，提出企业员工的忠诚度包含3个因素，即情感忠诚度、继续忠诚度、规范忠诚度。高福霞等[22]认为员工忠诚度主要从3个不同方面阐述，即态度忠诚、行为忠诚与态度行为忠诚。从现有的学术研究来看[23-24]，企业发展过程中的重要影响因素之一是员工忠诚度的高低。从上述研究中可以总结出，员工忠诚度是员工个人对企业的认同与融入程度，并且团体之间相互依赖的基础就是员工忠诚度。从我国代际划分来看，不同代际的员工对企业的忠诚度不同，这不仅由员工自身因素所导致，也是由于企业因素所引起员工忠诚度下降[25]，因此，知识密集型企业员工的代际忠诚度差异对知识转移产生影响。

基于以上分析，本文提出以下假设。
假设 H2：代际员工的忠诚度差异性对企业知识转移有正向作用。
2.3 企业文化及社会背景

世界上每个不同的民族都有其独特的文化背景，诸如语言、风俗、习惯等等。向德平等[26]通过将个人理性选择和社会制度环境相结合，研究其对信任度的差异性，发现构建不同的沟通对话机制有助于加强企业发展。本文认为我国员工对企业文化的理解差异直接影响组织内部员工的知识交流与知识转移的质量。企业知识转移与企业不同文化特征有着密不可分的相关性[27]，不同的企业文化导致员工的期望与行为不同，自然就会影响代际员工之间的知识转移效果。邵翔[28]认为企业文化与知识转移具有正向作用，也就是说落后的企业文化不仅阻碍组织内部的知识转移，而且影响整个企业的战略发展。
基于以上分析，本文提出以下假设。
假设 H3：代际员工的文化差异性对企业信任度有正向作用。
假设H4：代际员工的文化差异性对企业忠诚度有正向作用。
假设H5：企业文化对代际知识转移有正向作用。
2.4 知识转移动机

随着知识转移理论研究的深入，国内学者发现提高知识管理水平的关键在于知识转移动机。在知识密集型企业，由于员工之间存在着社会文化差异及观念上的代沟，代际员工自身的知识转移动机往往是不同的。王兵[]通过对国内知识型企业中的员工实证研究表明，激励员工之间知识转移的动机，关键就是成就动机。张永军等[29]研究表明，利他动机会由于考核而下降，自我价值动机则由于知识转移动机考核而增强。还有部分学者通过对知识转移动机实证研究发现，知识转移动机包含成就、公平、关系、兴趣、伦理等动机[30]。
通过对目前国内外对知识转移动机研究的梳理，本文发现企业知识转移动机因素诸多，但主要集中于两个方面：知识转移自身的内在动机和来自知识转移之外的外在动机。外在动机主要表现在外在驱动，即知识转移可得到的好处或奖励；而内在动机主要体现在精神上的满足，相关理论已对其确认和验证[31-32]。从现有知识转移的影响因素来看，外在动机主要体现在薪资的奖励及物质上的奖励，内在动机主要体现在自我效能、自我价值及成就感，但是研究者并没有关注企业对员工的认可度。本文认为，知识转移不仅需要知识转移者的动机，而且更要关注对知识提供者的信任度，这将有助于企业知识转移。

基于以上分析，本文提出以下假设。
假设H6：员工知识转移的动机差异性对员工的信任度有正向作用。
假设H7：员工知识转移的动机差异性对代际知识转移具有正向作用。
2.5 家庭工作观念
家庭与工作的平衡正在成为社会和公共管理的重大议题，因两者的角色特点，必然引发冲突性、非协调性。我国不同代际的员工对于家庭的观念差异是巨大的，如老一辈的员工更热衷于工作，甚至愿意奉献一生；而20世纪80年代以后出生的年轻一代员工在精神特质、思维特性及价值取向上更加激进和开放，对工作缺乏奉献精神，也不乐意加班等。同时老一辈员工是企业的顶梁柱，对企业高度忠诚与信任，而年轻一代缺乏这种信任与忠诚，更愿意追求个人利益而非集体利益。姜佳将[33]在对工作与家庭平衡状况的调查研究中发现，员工工作时间、家属对自身工作的支持是影响工作与家庭冲突的主要因素，工作时间过长，

基于以上分析，本文提出以下假设；
假设H8：家庭工作观念差异性对代际知识转移具有正向作用。

本文基于以上研究理论机制提出相应研究假设，并形成理论研究的概念模型，如图1所示。


图1  本文研究的概念模型

3   研究数据的收集与分析
3.1 样本收集与描述性统计
本文主要通过向知识密集型企业员工发放超链接形式的调查问卷进行收集数据。问卷调查时间为2015年12月30日至2016年2月1日，共发放问卷300份，回收有效问卷280份，问卷回收率为93.33%。问卷调查对象主要集中在技术与知识型企业的知识工作者，样本数据的主要内容涉及性别、年龄、教育程度、职位层次和工作年限等，详见表1所示。
表1  样本基本信息统计

	调研项目
	项目选择
	样本数量/人
	百分比/%

	性别
	男
	159
	56.38

	
	女
	121
	41.62

	年龄
	25岁以下
	75
	29.51

	
	26～30岁
	160
	52.46

	
	31～35岁
	8
	3.28

	
	36～40岁
	27
	9.48

	
	40岁以上
	10
	4.92

	教育程度
	高职
	10
	4.92

	
	大专
	23
	8.2

	
	本科
	163
	576.62

	
	硕士及以上
	84
	30.26

	职位层次
	一般员工
	101
	36.07

	
	专业技术人员
	101
	36.07

	
	管理人员
	78
	27.87

	工作年限
	1年以下
	68
	24.26

	
	1～3年
	115
	41.31

	
	3～5年
	37
	13.11

	
	5～10年
	31
	11.48

	
	10年以上
	29
	9.84


    根据表1数据可知，调查对象年龄主要集中在25～40岁，占总人数的65%；调查对象的教育程度主要为大学本科和研究生，人数分布分别在56.62%和30.26%。
3.2 研究量表的信度和效度检验
3.2.1 信度检验

对调查问卷量表进行信度分析主要运用Cronbach α系数检验问卷的内部一致性。学术界一般在进行信度分析时认为Cronbach α系数大于0.7是一个合适的标准临界值。运用SPSS 19.0应用软件对量表进行信度检验，从预测试结果来看，Cronbach α 系数整体大于0.75，由此可知研究量表具有较好的一致性，其信度符合标准要求。如表2所示。
表2  各变量的整体α值

	变量
	Cronbach α

	文化背景
	0.779

	知识转移动机
	0.926

	家庭观念
	0.781

	信任度
	0.887

	忠诚度
	0.798

	代际知识转移
	0.797


3.2.2 研究量表的效度检验
本文研究量表的效度分析主要采用应用软件SPSS 19对一阶变量进行探索性因子分析。通过使用SPSS 19.0中的探索性因子分析法，对各个变量的测量项目进行检验，其检测结果表明都含有一个1因子，即主成份因素，且因子解释累计比例大于50%，由此可知变量的整体结构具有一维性，具体见表3所示。从表3可以看出，各个测量项目的被解释方差比例都超过50%，每个测量项目的因子负荷量也都符合标准。
            表3  各变量的测量项目因子负载、解释方差及一维性检验
	变量名
	测量项目
	初始方差
	抽取方差
	因子负荷
	特征值
	解释方差/%

	文化背景
	CB1
	1.000
	0.697
	0.835
	2.729
	54.586

	
	CB2
	1.000
	0.729
	0.854
	
	

	
	CB3
	1.000
	0.610
	0.714
	
	

	
	CB4
	1.000
	0.677
	0.759
	
	

	
	CB5
	1.000
	0.713
	0.865
	
	

	知识转移动机
	KSE1
	1.000
	0.885
	0.941
	3.921
	78.412

	
	KSE2
	1.000
	0.783
	0.885
	
	

	
	KSE3
	1.000
	0.794
	0.891
	
	

	
	KSE4
	1.000
	0.803
	0.896
	
	

	
	KSE5
	1.000
	0.656
	0.810
	
	

	家庭观念
	FS1
	1.000
	0.785
	0.900
	2.082
	61.731

	
	FS2
	1.000
	0.683
	0.783
	
	

	
	FS3
	1.000
	0.694
	0.768
	
	

	
	FS4
	1.000
	0.603
	0.746
	
	

	
	FS5
	1.000
	0.706
	0.747
	
	

	信任度
	ETR1
	1.000
	0.706
	0.840
	3.930
	65.503

	
	ETR2
	1.000
	0.639
	0.800
	
	

	
	ETR3
	1.000
	0.614
	0.715
	
	

	
	ETR4
	1.000
	0.643
	0.703
	
	

	
	ETR5
	1.000
	0.732
	0.856
	
	

	
	ETR6
	1.000
	0.698
	0.835
	
	

	忠诚度
	SEF1
	1.000
	0.826
	0.909
	2.253
	56.334

	
	SEF2
	1.000
	0.791
	0.889
	
	

	
	SEF3
	1.000
	0.928
	0.721
	
	

	
	SEF4
	1.000
	0.641
	0.748
	
	

	代际知识转移
	KT1
	1.000
	0.818
	0.904
	2.747
	68.666

	
	KT2
	1.000
	0.866
	0.930
	
	

	
	KT3
	1.000
	0.710
	0.842
	
	

	
	KT4
	1.000
	0.647
	0.704
	
	


3.3 模型检验

本文主要研究的是知识密集型企业代际差异性对知识转移的影响，重点探讨不同年龄层员工之间的差异性要素，诸如员工之间的文化背景、知识转移动机、家庭观念、对企业的信任及忠诚等在企业知识转移过程中体现的作用，因此本文设定的模型前因变量为文化背景、知识转移动机和家庭观念，中介变量为信任度和忠诚度，结果变量为代际知识转移。模型如图2所示。
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图2  本文结构方程初始检验模型
本文初始建模主要包含6个潜变量因子29项可测指标，采用AMOS 17.0模型分析软件和最大似然法（ML）对模型进行参数估计。根据结构化方程的基本拟合思路，对模型拟合效果综合分析与评价，对模型的假设进行验证，具体如表4所示。
表4  初始模型的参数估计结果

	模型假设
	假设路径
	标准化回归系数
	指标评价

	H1
	信任度→代际知识转移
	0.572***
	显著，接受假设

	H2
	忠诚度→代际知识转移
	0.515***
	显著，接受假设

	H3
	文化背景→信任度
	0. 895***
	显著，接受假设

	H4
	文化背景→忠诚度
	0.860***
	显著，接受假设

	H5
	文化背景→代际知识转移
	0.621***
	显著，接受假设

	H6
	知识转移动机→信任度
	0.146
	不显著，不接受假设

	H7
	知识转移动机→代际知识转移
	0.534**
	显著，接受假设

	H8
	家庭观差异→代际知识转移
	0.219
	不显著，不接受假设

	模型拟合效果指标
	=2.160，GFI=0.800，AGFI=0.859，NFI=0.823 IFI=0.949，CFI=0.847，RMSEA=0.069=369，=797.148，


 注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001
模型拟合指数是考察理论结构模型对数据拟合程度的统计指标，不同类别的模型拟合指数可以从模型复杂性、样本大小、相对性与绝对性等方面对理论模型进行度量，根据模型拟合度标准，绝对拟合指数（GFI、RMR、SRMR、RMSEA）越小越好，相对拟合指数（NFI、TLI、CFI）越接近1越好。本文研究模型的拟合指标结果中的值为2.160，通常比较小于3是可以接受的拟合度标准；GFI、NFI和AGFI也都接近0.9，RMSEA为0.069，在0.05到0.08之间，模型拟合程度可以接受。由此可知，本文构建的概念模型测试的指标符合良好模型标准，模型可以被接受。
4   研究结论与展望

4.1 研究主要结论

根据本文实证研究结果，对于本文提出的8个研究假设，其中6个假设得以支持，但有2个假设不予支持。本文主要研究的理论模型中，信任度和忠诚对企业代际知识转移有显著的促进作用，文化背景和知识转移动机对企业代际知识转移有显著的促进作用，而在企业员工之间的信任度和忠诚度受员工的文化环境和企业文化的影响。
（1）文化背景。在企业中，企业有自己企业文化，员工有自身的文化背景，每一位员工都可以成为知识的传递者，与其他员工之间进行知识互动，员工的文化差异性对代际知识转移有明显促进作用，同时，从本文研究结果分析，具有相同经历的员工之间更容易实现知识转移；当企业有着浓厚的知识分享文化时，知识更容易传递；虽然员工的文化背景有差异，但可以通过培养员工之间的信任和对组织的忠诚来促进企业代际知识转移。这充分显示了在知识密集型企业中，文化背景对企业代际知识转移的重要作用。
（2）知识转移动机。在以往的研究中，知识转移动机是知识转移的重要因素之一，而在代际知识转移中，知识转移动机依然是代际知识转移的动力。随着移动互联时代的到来，知识分享已不再局限于面对面这种形式，更多是通过网路平台。根据本文数据分析和模型假设验证，在代际员工之间，知识转移动机存在的差异性主要表现在知识获取目的的差异性，正式由于这种差异性，建立良好的沟通平台更有助于促进代际知识转移的效果。
（3）信任度。在代际知识转移中，从研究结果来看，员工之间的信任度对代际知识转移的影响是强烈的，建立企业知识传承信任机制能够促进企业员工代际知识转移。从员工之间的信任差异来看，主要是探讨员工之间的相似度，在知识转移过程中，组织员工的信任度越高，其知识转移的机会就越大。对企业每一位员工而言，他们参与企业知识分享活动的很重要的原因是对其他员工建立信任、获取彼此信任，但是由于每位员工的生活背景、年龄等差异，这种信任是受到代际差异影响的，也就是处于同时代的员工更容易建立彼此的信任。从实证研究的结果来看，也证明在代际知识转移中，信任度的差异性路径关系表现是强烈的。
（4）忠诚度。生活在不同时代的员工，其对企业的忠诚度是随着时间的推移而逐渐下降的，也就是老一代的员工对企业往往是忠诚的，而年轻一代的员工，由于自身特立独行、创新张扬的性格特点，他们更多是以自我为中心，在企业建立的知识分享平台中他们更多的是获取知识的受益者而不是知识分享的传递者。实际上，并不是年轻一代员工不进行知识传递，而是他们在思想上还没有主动传递知识的意愿。本文研究结果表明，提升员工对企业的信任度对代际知识转移有着重要作用。
4.2 研究局限及展望

本文的研究主要停留在代际员工知识转移意愿的影响因素差异性解读阶段，同时本文研究的框架也缺少一些探索性的案例分析。未来研究还需要考虑如何将影响代际员工之间知识转移影响因素的差异性转变为知识转移行为，并对代际知识转移的结果进行分析研究，并对一些探索性案例进行分析。
其次，本文的研究中样本的年龄段呈现正太分布，年龄段主要集中在30～45岁之间，更多的是70后、80后、90后之间的员工差异性对知识转移影响研究，也就说在人物对象上的普适性稍显不足。在后续的研究中，还需要扩大调查范围，在数据规模上更具代表性，调整研究变量，完善研究体系，进行更深入的模型检验。
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