人格特质、雇员关系与知识共享行为间关系的实证研究
金  辉1，王  蓓2
( 1. 江苏科技大学经济管理学院，江苏镇江 212003； 2. 江苏科技大学外国语学院，江苏镇江 212003 )

摘要：人格特质与知识共享行为的关系研究是知识共享研究领域的一个新兴议题。从人际关系视角出发，以大五人格理论为基础理论工具，探究了五种人格特质如何通过雇员关系（情感型关系和工具型关系）作用于知识共享行为。通过对江苏省529名知识型员工的问卷调查，实证检验得出如下结论：宜人性、外向性和尽责性对情感型关系产生积极影响，经验开发性对情感型关系产生消极影响；经验开发性和外向性对工具型关系产生积极影响，宜人性对工具型关系产生消极影响；情感型关系对知识共享行为产生积极影响，工具型关系对知识共享行为产生消极影响。
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Abstract: The research on the relationships between personality traits and knowledge sharing behavior is an emerging issue in knowledge sharing research field. Based on interpersonal relationship perspective and Big Five Personality Theory, this study explored how the five personality factors affect knowledge sharing behavior through the mediating effects of employees’ guanxi (including socio-affective guanxi and instrumental guanxi). Through a field survey of 529 knowledge workers from Jiangsu Province, this study derived the following conclusions: (1) agreeableness, extraversion and conscientiousness have positive effects on socio-affective guanxi, while openness to experience has a negative effect on socio-affective guanxi; (2) openness to experience and extraversion have positive effects on instrumental guanxi, while agreeableness has a negative effect on instrumental guanxi; (3) socio-affective guanxi has a positive effect on knowledge sharing behavior, while instrumental guanxi has a negative effect on knowledge sharing behavior.
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随着知识经济时代的来临，知识资源俨然已成为当代组织谋求持续发展与稳态运营的关键资源。面临新的生态环境和竞争形势，组织怎样以知识资源为核心,充分调动雇员共享知识资源的积极性，进而促使知识资源能够快速在雇员间得以高效地流动和传播,对提升组织创新绩效与构建组织核心竞争力起着不容小觑的作用。
为了助推组织知识共享实践的高效展开，国内外学者们从多个研究视角探究了影响雇员知识共享行为的各种可能性因素。在众多的研究分支中，以人格特质理论为基础，挖掘人格特质与雇员知识共享行为间关系的研究在近年来颇受学界关注。依据已有相关研究成果，人格特质是会显著影响雇员知识共享行为的重要前因，并且不同的人格特质对雇员知识共享行为产生的影响效用存在明显的异质性[1-6]。
虽然前人的研究成果极具参考价值，但由于该研究分支尚处于起步阶段，因此还存在不少研究议题有待深入探索。首先，当前研究成果多为纯理论研究，这些成果中的理论模型和研究假设是否具有科学性和普适性尚待实证检验；其次，已有研究文献多侧重人格特质对雇员知识共享行为的直接影响效用（主效应），而鲜有关注人格特质会通过何种中介机制对雇员知识共享行为产生间接影响效用，即有关人格特质对雇员知识共享行为的作用路径研究相对匮乏。
由于知识共享的过程往往伴随着共享主体之间频繁的人际接触和沟通，故而知识共享行为也被视为是一种典型的人际互动行为[7-9]。基于此，本研究拟从人际关系视角出发，以人格特质研究领域的大五人格理论为基础理论工具，通过逻辑演绎来揭示人格特质、雇员关系与知识共享行为之间的“黑箱”，进而构建人格特质对知识共享行为的作用路径模型，并在实证检验的基础上给出提升雇员知识共享行为的实践对策。
1理论回顾与研究假设
1.1基本概念
（1）大五人格理论
大五人格理论起源于基于词汇观的人格特质描述性研究。19世纪20年代至80年代，诸多心理学家（如Gesell，1926；Baumgartner，1933；Fiske，1949； Tupes和Christal，1961；Goldberg，1980等）尝试从人类行为视角出发运用形容词对人格的结构、维度及分类进行了描述，得出了五个相对稳定的人格因素，即早期的人格五因素模型。McCrae和Costa（1986）首次对人格五因素模型进行了问卷测量研究，二人在对五个人格因素详细界定的基础上编制了大五人格因素测量量表NEO-PI[10]，迄今为止该量表仍被公认为是测量大五人格的标准化权威量表。
依据McCrae和Costa（1986）的研究成果，五个人格因素分别被命名为：神经质、宜人性、经验开放性、外向性和尽责性。其中，神经质评估的是个体情感的调节和情绪的不稳定性；宜人性评估的是个体容易相处的程度；经验开放性评估的是个体对经验本身的积极寻求和欣赏以及对不熟悉情境的容忍和探索；外向性评估的是个体人际互动的数量和密度、对刺激的需要以及获得愉悦的能力；尽责性评估的是个体在目标导向行为上的组织、坚持和动机[10]。
（2）雇员关系
在中国这样一个“关系导向”的国家，人际关系（包括雇员关系）对中国人的重要性不言而喻，并对中国人的社会行为起到决定性的支配作用。至19世纪60年代起，海内外华人学者开始对中国人的关系学进行了一系列研究，他们不仅明确区分了中国关系（Guan Xi）和西方国家人际联系（Relationship）在内涵和本质上的差异，而且深入探究了中国关系的维度划分。但由于学者们关注的焦点不同，现有关于中国关系维度的划分有单维、二维、三维、四维等多种可能，其中以Hwang（1987）的二维划分最具代表性和权威性。Hwang（1987）从“情感性多寡”与“工具性强弱”两个维度出发，将中国关系划分为情感型关系、工具型关系和混合型关系三种类型[11]。其中情感型关系是一种长久而稳定的社会关系,可以满足个体在关爱、温情、安全感、归属感等情感方面的需要，该关系中的个体普遍遵循“需求法则”；工具型关系是一种短暂而不稳定的社会关系, 可以满足个体理性地与他人互换资源以获得自身发展的需要，该关系中的个体普遍遵循“公平法则”；混合型关系则是情感型关系和工具型关系的融合，指人际交往中既有资源的互换也有情感的交流。

（3）知识共享行为
当前学界对知识共享的界定主要基于三种视角，分别为：过程视角、结果视角和行为视角。虽然从不同的研究视角出发知识共享内涵的略有差异，但学者们普遍认同：个体之间的知识共享就是知识源将其私有知识转化为可被他人理解、吸收和使用的知识的过程，共享的结果是知识源与接受方共同占有知识[12-14]。由此可见，知识共享行为的一个普适性定义可以表述为“组织内部的个体将自己的知识与他人进行分享，从而实现与对方共同拥有该知识的行为”。
1.2研究假设
在文献回顾的基础上，本研究选取大五人格理论中的五个人格特质因素作为自变量，选取情感型关系和工具型关系作为中介变量，选取雇员的知识共享行为作为因变量，来探究三类变量之间的内隐逻辑关系。须说明的是，由于混合型关系实质是情感型关系和工具型关系的“混合体”，故本研究未重复选用其作为中介变量。
（1）人格特质与雇员关系
由神经质定义可知，高神经质的个体对外界刺激的反应比一般人强烈，对情绪的调节、应对能力较差，更容易体验到诸如愤怒、 焦虑、抑郁等消极的情绪；因此，高神经质的个体由于会承受更多的消极情绪和心理压力且又不会做出适当的自我调节，往往不善于与他人构建良好的情感型关系和工具型关系。由宜人性的定义可知，高宜人性的个体会表现出和善、乐于助人，可信任、富有同情心等特征，他们倾向于寻求合作而不是与人竞争；因此，高宜人性的个体由于信奉“善待他人、不计得失的”的处世哲学，往往更倾向于与他人构建情感型关系而非工具型关系。由经验开放性的定义可知，高经验开放性的个体富有想象力和创造力，乐于尝试和接受新生事物和观念；因此，“求新求变”的他们一方面会不断地拓展和结实新的工具型关系，但另一方面“喜新厌旧”的心理倾向也会致使他们忽略对旧有（长久而稳定）情感型关系的维护。由外向性的定义可知，高外向性的个体会表现出友善、合群、自信、有活力等特征，善于社交的他们在人际交往的过程中经常会感受到积极正面的情绪，因此更容易与他人发展良好的情感型关系和工具型关系。由尽责性的定义可知，高尽责性的个体会表现出自律、有责任心、有条理性、深思熟虑等特征，因此在他人眼中，高尽责性的个体往往是值得信赖的，无论是与之建立情感型关系还是工具型关系都会让人心安。
基于上述分析，本研究提出如下假设：
H1a：雇员的神经质特质对情感性关系有负向影响作用。

H1b：雇员的神经质特质对工具性关系有负向影响作用。

H2a：雇员的宜人性特质对情感性关系有正向影响作用。

H2b：雇员的宜人性特质对工具性关系有负向影响作用。

H3a：雇员的经验开放性特质对情感性关系有负向影响作用。

H3b：雇员的经验开放性特质对工具性关系有正向影响作用。

H4a：雇员的外向性特质对情感性关系有正向影响作用。

H4b：雇员的外向性特质对工具性关系有正向影响作用。

H5a：雇员的尽责性特质对情感性关系有正向影响作用。

H5b：雇员的尽责性特质对工具性关系有正向影响作用。

（2）雇员关系与知识共享行为
雇员之间的情感型关系是一种长期且紧密、类似亲朋好友般的人际关系。身处情感型关系的雇员会相互关爱、彼此关怀，并尽可能给对方所需的帮助和支持，因此，当他们察觉对方需要自己的知识帮助时，他们往往会主动且自愿地与对方共享自己的知识。并且，身处情感型关系的雇员更关注融洽的长期关系，并致力于与他人友好相处，因此，当对方主动向自己索取知识时，他们也会义不容辞地伸出援助之手。此外，在情感型关系的作用下，雇员之间往往会彼此认可、相互尊重，而认可和尊重也是促成知识共享发生的重要前提之一。由此分析，情感型关系会有助于促成雇员知识共享行为的发生。
雇员之间的工具型关系是一种短期且松散、类似生人交易般的人际关系。身处工具型关系的雇员更多的表现出计算性与功利性的特征，他们恪守公平法则，强调理性资源交换。而知识共享行为却是一种收益难以明晰计价的行为，即知识源很难客观推算自己的知识共享行为可以从知识接收方换取何种回报。因此，在工具型关系的作用下，雇员为了规避收益的不确定性而往往不愿意与他人分享知识。此外，在工具型关系中，雇员之间更多存在的是相互竞争而非彼此合作的格局。由于与他人共享知识有可能会导致知识源丧失对知识的垄断权，进而有可能削减知识源自身的竞争优势，因此此时知识源会更倾向于藏知识。由此分析，工具型关系会不利于雇员知识共享行为的发生。
基于上述分析，本研究提出如下假设：
H6a：情感型关系对雇员的知识共享行为有正向影响作用。

H6b：工具型关系对雇员的知识共享行为有负向影响作用。

图1　人格特质、雇员关系与知识共享行为的理论模型

2研究设计与数据检验
2.1 量表设计
为了确保量表的可靠性和有效性，本研究选用了相关研究领域中的成熟量表。雇员人格特质（大五人格变量）的测量题项选用了刘琨（2011）[15]对NEO-PI 个性量表改编的中文简化版，其中神经质有4个测量题项、宜人性有5个测量题项、经验开放性有4个测量题项、外向性有5个测量题项和尽责性有5个测量题项。雇员关系的测量题项源自史江涛（2007）[16]的量表，其中情感型关系有8个测量题项，工具型关系由8个测量题项。知识共享行为的测量题项参考了Hoof和Ridder（2004）[17]、Lin和Lee（2004）[18]、Bock等（2005）[19]开发的量表，有6个测量题项。
在量表计量方面，除了背景统计变量外，其余的测量变量都是采用李克特（Likert）7等级量表测试；其中“1”表示“完全不同意”、“2”表示“不同意”、“3”表示“有点不同意”、“4”表示“一般”、“5”表示“有点同意”，“6”表示“同意”、“7”表示“完全同意。
2.2 样本选择与数据收集
本研究的调研对象为组织知识工作者。由于受到时空、人力等客观因素的限制以及考虑到实地调查的可能性，问卷调查主要集中在江苏省内企业。行业背景涉及餐饮、媒体、建筑、运输、培训以及计算机/通信/互联网服务等行业，旨在让研究结果更具普适性。所有被调查的人员均为正式录用员工且须拥有一年及以上的工作经历，以保证其熟悉所在单位或部门的工作情况并与他人建立一定的雇员关系。职能背景涵盖了研发、财务/会计/法律、销售/市场/品牌、信息系统/技术管理、人力资源/培训/行政管理、质量/采购管理等多个部门，力求全方位、多角度的考察不同人格特质的雇员知识共享行为。
本研究采取实地现场发放并当场回收与网上发放问卷相结合的做法，共计发放问卷800份，收回583份，回收率为72.875%；剔除无效问卷54份，最终有效问卷是529份，有效回收率是66.125%。样本背景统计性描述如表1所示。
表1
 样本的描述性统计
	统计项
	分类
	频率
	百分比
	统计项
	分类
	频率
	百分比

	性别
	女性
	321
	60.681
	行业
背景
	餐饮
	86
	16.257

	
	男性
	208
	39.319
	
	媒体
	45
	8.507

	年龄
	21-25岁
	318
	60.113
	
	建筑
	78
	14.745

	
	26-30岁
	81
	15.312
	
	运输
	113
	21.361

	
	31-35岁
	37
	6.995
	
	培训
	56
	10.586

	
	36-40岁
	40
	7.561
	
	计算机/通信/互联网服务
	151
	28.544

	
	41岁以上
	53
	10.019
	岗位
职能
	研发
	169
	31.947

	教育
水平
	高中及以下
	48
	9.074
	
	财务/会计/法律
	72
	13.611

	
	大专
	97
	18.336
	
	销售/市场/品牌
	64
	12.098

	
	本科
	306
	57.845
	
	信息系统/技术管理
	97
	18.337

	
	硕士
	44
	8.318
	
	人力资源/培训/行政管理
	69
	13.043

	
	博士及以上
	34
	6.427
	
	质量/采购管理
	58
	10.964


2.3 数据质量分析
（1）信度分析
信度分析方面，本研究以Cronbach（1951）提出的α系数作为信度评价的指标。对于探索性研究，若Cronbach α系数值大于0.7是可以接受的最小信度值。本研究运用spss22.0对529份有效样本数据的各个变量信度值进行了测算。如表2所示：本研究8个变量的Cronbach α系数分布于0.753~0.910之间，均大于标准阀值0.7，表明本研究变量的测量信度较高。
表2   信度分析
	变量
	题项数
	Cronbach’s α系数

	神经质
	4
	0.753

	宜人性
	5
	0.852

	经验开放性
	4
	0.910

	外向性
	5
	0.837

	尽责性
	5
	0.845

	情感型关系
	8
	0.815

	工具型关系
	8
	0.806

	知识共享行为
	6
	0.773


（2）效度分析
效度分析方面，本研究采用了探索性因子分析对变量间的区分效度进行了检验。在检验区分效度之前，采用KMO值和Bartlett球形检验对变量之间的相关性进行了分析。如表3所示，本研究KMO值为0.754大于标准阀值0.5，且Bartlett球体检验显著，表明适宜进行因子分析。在第一次探索性因子分析后，发现量表中工具性关系题项6、8和尽责性题项3的因子载荷较低（低于0.5），因此删除了这些题项。正式探索性分子分析结果如表4所示，各题项在对应潜变量的因子载荷均大于0.5，表明具有较好的区分效度。
（3）同源方差分析
同源方差是指由于因为存在着测量情景、获得数据渠道、项目自身特征或者其他因素导致的预测和所得的结果变异。鉴于Harman单因素法是进行同源方差检验的常用方法，因此本研究采用该方法对同源方差变异进行了检验。结果显示：在无旋转的主成分分析之后，共提取出8个公因子，8个公因子解释的方差占总方差的74.236%，其中第一个公因子占了总方差的19.435%。由此可见，不存在某一单因子有能力解释大部分方差，表明本研究同源方差问题并不显著。
表3　KMO 和 Bartlett 的检验

	KOM测度值
	0.754

	Bartlett 的球形度检验
	近似卡方
	6413.866

	
	df
	1275

	
	Sig.
	0.000


表4 探索性因子分析结果

	题项
	成份

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	情感性关系1
	0.629
	
	
	
	
	
	
	

	情感性关系2
	0.695
	
	
	
	
	
	
	

	情感性关系3
	0.702
	
	
	
	
	
	
	

	情感性关系4
	0.668
	
	
	
	
	
	
	

	情感性关系5
	0.662
	
	
	
	
	
	
	

	情感性关系6
	0.533
	
	
	
	
	
	
	

	情感性关系7
	0.601
	
	
	
	
	
	
	

	情感性关系8
	0.679
	
	
	
	
	
	
	

	工具性关系1
	
	0.585
	
	
	
	
	
	

	工具性关系2
	
	0.666
	
	
	
	
	
	

	工具性关系3
	
	0.661
	
	
	
	
	
	

	工具性关系4
	
	0.565
	
	
	
	
	
	

	工具性关系5
	
	0.674
	
	
	
	
	
	

	工具性关系7
	
	0.640
	
	
	
	
	
	

	知识共享行为1
	
	
	0.745
	
	
	
	
	

	知识共享行为2
	
	
	0.689
	
	
	
	
	

	知识共享行为3
	
	
	0.591
	
	
	
	
	

	知识共享行为4
	
	
	0.643
	
	
	
	
	

	知识共享行为5
	
	
	0.511
	
	
	
	
	

	知识共享行为6
	
	
	0.674
	
	
	
	
	

	外向性1
	
	
	
	
	0.667
	
	
	

	外向性2
	
	
	
	
	0.709
	
	
	

	外向性3
	
	
	
	
	0.682
	
	
	

	外向性4
	
	
	
	
	0.641
	
	
	

	外向性5
	
	
	
	
	0.736
	
	
	

	宜人性1
	
	
	
	0.606
	
	
	
	

	宜人性2
	
	
	
	0.583
	
	
	
	

	宜人性3
	
	
	
	0.536
	
	
	
	

	宜人性4
	
	
	
	0.767
	
	
	
	

	宜人性5
	
	
	
	0.751
	
	
	
	

	尽责性1
	
	
	
	
	
	
	0.725
	

	尽责性2
	
	
	
	
	
	
	0.581
	

	尽责性4
	
	
	
	
	
	
	0.667
	

	尽责性5
	
	
	
	
	
	
	0.601
	

	神经质1
	
	
	
	
	
	
	
	0.570

	神经质2
	
	
	
	
	
	
	
	0.662

	神经质3
	
	
	
	
	
	
	
	0.633

	神经质4
	
	
	
	
	
	
	
	0.715

	经验开放性1
	
	
	
	
	
	0.728
	
	

	经验开放性2
	
	
	
	
	
	0.664
	
	

	经验开放性3
	
	
	
	
	
	0.676
	
	

	经验开放性4
	
	
	
	
	
	0.672
	
	


注：提取方法为主成分分析法；旋转法为具有 Kaiser 标准化的正交旋转法；旋转在5次迭代后收敛。
2.4 研究假设检验
本研究采用回归分析法来验证所提出的研究假设。控制变量包括：性别、年龄、教育水平、行业背景、岗位职能。考虑到变量间交互作用的影响，采用逐步加入控制变量和自变量的层级回归模型进行数据分析。
表5　人格特质、雇员关系与知识共享行为的多层线性回归分析
	变量
	因变量：情感型关系
	因变量：工具型关系
	因变量：知识共享行为

	
	M1
	M2
	M3
	M4
	M5
	M6

	常量
	5.591***
	3.174***
	5.148***
	2.224***
	6.002***
	3.274***

	控制变量
	
	
	
	
	
	

	性别
	-0.030
	-0.103
	-0.055
	-0.040
	-0.021
	-0.016

	年龄
	-0.034
	-0.022
	-0.078
	-0.022
	-0.040
	-0.031

	教育水平
	0.076
	0.026
	0.106
	0.044
	0.074
	0.025

	行业背景
	0.033
	0.016
	0.029
	0.012
	0.056
	0.028

	岗位职能
	-0.065
	-0.046
	-0.056
	-0.044
	-0.042
	-0.022

	自变量
	
	
	
	
	
	

	神经质
	
	-0.078
	
	-0.053
	
	

	宜人性
	
	0.326***
	
	-0.179**
	
	

	经验开放性
	
	-0.124*
	
	0.131*
	
	

	外向性
	
	0.210***
	
	0.299***
	
	

	尽责性
	
	0.183**
	
	0.069
	
	

	情感型关系
	
	
	
	
	
	0.470***

	工具型关系
	
	
	
	
	
	-0.223***

	R2
	0.004
	0.211
	0.016
	0.187
	0.037
	0.301

	修正的R2
	-0.014
	0.193
	-0.011
	0.159
	0.020
	0.283

	ΔR2
	
	0.207***
	
	0. 171***
	
	0.264***

	ΔF
	
	55.369***
	
	38.073***
	
	61.216***


注：*表示P<0.1；**表示P<0.05；***表示p<0.01

表5中模型M1和模型M2呈现了假设H1a、H2a、H3a、H4a、H5a的检验结果。如表5所示：从模型M2到模型M1，△R2 = 0.207，△F = 55.369，p < 0.01；其中，神经质与情感型关系的路径回归系数β＝-0.078，p > 0.1，表明假设H1a没有得到支持；宜人性与情感型关系的路径回归系数β＝0.326，p < 0.01，表明假设H2a得到支持；经验开放性与情感型关系的路径回归系数β＝-0.124，p < 0.1，表明假设H3a得到部分支持；外向性与情感型关系的路径回归系数β＝0.210，p < 0.01，表明假设H4a得到支持；尽责性与情感型关系的路径回归系数β＝0.183，p < 0.05，表明假设H5a得到支持。
表5中模型M3和模型M4呈现了假设H1b、H2b、H3b、H4b、H5b的检验结果。如表5所示：从模型M4到模型M3，△R2 = 0.171，△F = 38.073，p < 0.01；其中，神经质与工具型关系的路径回归系数β＝-0.053，p > 0.1，表明假设H1b没有得到支持；宜人性与工具型关系的路径回归系数β＝-0.179，p < 0.01，表明假设H2b得到支持；经验开放性与工具型关系的路径回归系数β＝0.131，p < 0.1，表明假设H3b得到部分支持；外向性与工具型关系的路径回归系数β＝0.299，p < 0.01，表明假设H4b得到支持；尽责性与工具型关系的路径回归系数β＝0.069，p > 0.1，表明假设H5b没有得到支持。
表5中模型M5和模型M6呈现了假设H6a、H6b的检验结果。如表5所示：从模型M6到模型M5，△R2 = 0.264，△F = 61.216，p < 0.01；其中，情感型关系与知识共享行为的路径回归系数β＝0.470，p < 0.01，表明假设H6a得到支持；工具型关系与知识共享行为的路径回归系数β＝-0.223，p < 0.01，表明假设H6b得到支持。
表6 本研究的假设检验汇总

	编号
	假设内容
	假设是否支持

	H1a
	雇员的神经质特质对情感性关系有负向影响作用。
	不支持

	H1b
	雇员的神经质特质对工具性关系有负向影响作用。
	不支持

	H2a
	雇员的宜人性特质对情感性关系有正向影响作用。
	支持

	H2b
	雇员的宜人性特质对工具性关系有负向影响作用。
	支持

	H3a
	雇员的经验开放性特质对情感性关系有负向影响作用。
	部分支持

	H3b
	雇员的经验开放性特质对工具性关系有正向影响作用。
	部分支持

	H4a
	雇员的外向性特质对情感性关系有正向影响作用。
	支持

	H4b
	雇员的外向性特质对工具性关系有正向影响作用。
	支持

	H5a
	雇员的尽责性特质对情感性关系有正向影响作用。
	支持

	H5b
	雇员的尽责性特质对工具性关系有正向影响作用。
	不支持

	H6a
	情感型关系对雇员的知识共享行为有正向影响作用。
	支持

	H6b
	工具型关系对雇员的知识共享行为有负向影响作用。
	支持


3研究结论与展望
3.1 研究结论
近年来，有关知识共享行为影响因素的研究一直是学术界关注的热点议题，就已有文献成果而言，探讨人格特质与知识共享行为间关系的研究相对缺乏。本研究选取大五人格理论为基础理论，从人际关系视角出发，构建了人格特质、雇员关系与知识共享行为的理论模型，并通过实证检验厘清了三者间的逻辑关系。
假设H1a~H5a的检验结果表明：除神经质外，其余四种人格特质均会显著影响情感型关系；其中，宜人性、外向性和尽责性会对情感型关系产生积极影响，而经验开发性则会产生消极影响。假设H1b~H5b的检验结果表明：除神经质和尽责性外，其余三种人格特质均会显著影响工具型关系；其中，经验开发性和外向性会对工具型关系产生积极影响，而宜人性则会产生消极影响。假设H6a、H6b的检验结果表明：情感型关系会促进知识共享行为的发生，而工具型关系则会削减知识共享行为的发生。由此可见，在五类人格特质中，宜人性高的个体更注重与他人构建情感型关系而非工具型关系，这类人群的知识共享行为发生几率较高；经验开发性高的个体更倾向于与他人构建工具型关系而非情感型关系，这类人群的知识共享行为发生几率较低；外向性高的个体易与他人发生情感型关系和工具型关系，这类人群的知识共享行为发生几率适中；尽责性的个体易与他人发生情感型关系，这类人群的知识共享行为发生几率也较高。
值得一提的是，本研究中假设H1a、H1b、H5b没有得到验证支持，究其原因可能是：（1）具有明显神经质倾向的雇员容易在企业招聘过程中被识别，能够经过选拔成为正式雇员的神经质倾向往往并不明显，因此神经质与两类雇员关系之间的路径系数并不显著，这一研究结论在国内外学者的相关研究中也有印证[20,21]。（2）高尽责性的雇员更具谨慎性特征，他们会更倾向于在深思熟虑之后与他人构建长期的情感型关系而非短期的工具型关系，因此尽责性与工具型关系的路径系数并不显著。
3.2 实践启示
本研究的研究结论对企业管理者推进雇员间的知识共享实践亦具有指导意义。首先，企业管理者应当深刻认识到雇员人格特质的重要性，并针对性地加以合理利用，从而增强人格特质对雇员知识共享行为的积极影响。例如，在招募新员工时，企业管理者除了考察应聘者的工作能力和经验，还应对应聘者的人格特质进行综合测评，选拔出具有较高宜人性和尽责性的雇员。其次，企业管理者应致力于雇员间情感型关系的构建，发挥情感型关系对雇员知识共享行为的积极效应。例如，企业管理者应该倡导雇员重视彼此之间的长期合作，并为雇员创造更多的人际沟通机会和营造更好的人际沟通氛围。
3.3 研究展望
作为一项探索性研究，本研究在理论构建和研究设计方面仍存在一定的改进空间，具体体现在：（1）本研究是从人际关系视角出发，探索人格特质如何通过雇员关系对知识共享行为产生影响。后续研究可在本研究理论模型基础上进一步探究人格特质是否会通过其他研究变量作用于知识共享行为。（2）本研究在数据收集的过程中，所有样本均源自江苏省内的企业，且均采用自我汇报的方式，故研究结论是否存在普适性和稳健性仍需进一步检验。
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