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摘要：基于计划行为理论，探讨工作特征对知识型员工知识共享的影响。借助SPSS22.0和Mplus7.0软件，对349名知识型员工调查数据进行分析。结果表明：技能多样性、工作完整性、工作重要性、工作自主性与工作反馈性等工作特征五个核心维度与知识型员工知识共享意愿和行为均显著正相关，知识型员工知识共享意愿不仅与其知识共享行为显著正相关，并且中介了工作特征五个核心维度与其知识共享行为的关系。
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The Influences of Job Characteristics on Knowledge Works' Knowledge Sharing Behavior 
SU Weilin, LIN Xinqi 
(Renmin University of China, School of Labor and Human Resources, Beijing,100872)
Abstract: From the perspective of job characteristics, this article discusses the influencing factors of knowledge-sharing behavior of knowledge workers based on the Theory of Planned Behavior. The analysis of 349 knowledge-based employees’ survey data using SPSS 22.0 and Mplus7.0 software shows that: The skill variety, task identity, task significance, task autonomy, feedback, which are five core dimensions of job characteristics, are significantly positively related to the knowledge sharing willingness and behavior of knowledge workers. Knowledge workers’ willingness to share knowledge is not only significantly positively related to their knowledge sharing behaviors, but also mediates the relationship between the five core dimensions of job characteristics and their knowledge sharing behaviors. 
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创新是引领发展的第一动力，而创新的本质又在于不断创造新的知识[1]，组织内部所拥有知识作为最具有战略意义的组织资源，逐渐成为组织发展最为关键的竞争要素[2]，其以组织内部员工为载体，借助彼此间知识的分享和整合，不断创造能够为组织带来价值的新知识，进而提升组织的核心竞争力[3]。知识型员工作为组织内实际掌握知识与信息的个体，其能够利用自身所掌握的丰富知识和智慧不断创造价值，是组织创新创造活动的具体承载者，是决定组织能否持续健康发展的关键性力量[4]，因此，如何不断激发知识型员工知识共享意愿和行为逐渐成为知识管理领域一个重要的研究课题，极具现实和理论意义。
伴随着关于员工知识共享影响要素研究的不断深入，诸多国内外研究者发现单纯依赖内部技术性渠道并不能实现组织内部高效的知识共享[5]，工作本身对于员工知识共享来说就是一个非常重要的激励要素[6]，正如日本钢铁大王稻山嘉宽[7]所言：“工作的报酬就是工作本身”，只有从工作本身特征出发，才能实现对知识型员工知识共享活动的有效激励，不断提升知识型员工对知识共享活动的热情。因此，本研究尝试以知识型员工工作特征作为切入点，探讨其对知识型员工知识共享的影响，并验证知识共享意愿在其中的中介作用，以求深入挖掘影响我国知识型员工知识共享行为的影响因素，对我国企业员工管理和知识管理具有重要价值。

1 文献综述及假设推演
1.1 工作特征与知识共享行为
工作特征是指“员工所从事的某一任务或者工作内在固有的本质属性”，其研究最早可追溯至上个世纪40年代，主要包涵技能多样性、工作完整性、工作重要性、工作自主性与工作反馈性五个维度[8]，其中技能多样性强调任何工作或任务都需要员工具备多样化的能力和技能，以满足该工作或任务所需；工作完整性强调员工全面完成所承担工作或任务的需要程度；工作重要性强调员工个体完成某一工作或任务对相关他人工作以及生活的影响程度；工作自主性强调对员工完成所承担的工作或任务所必须的自我判断能力、独立能力和自主能力；工作反馈性则强调组织内外他人对员工完成工作或任务时，有关员工工作进度或质量反馈信息的明确和直接程度[9]。
知识型员工工作特征之所以与其知识共享行为产生显著正相关，其背后的逻辑在于：工作所需的技能多样性、完整性和重要性程度越高，越能使知识型员工感受到其对组织的影响力越大，越能体会到工作的价值和意义，也就会产生强烈的责任感和使命感，产生更多的知识共享行为[10]。同时工作自主性能够使员工在相对自由的组织氛围内工作，自主的选择工作方式甚至工作内容，能够激励员工独立思考，进而有充分的空间发挥自身潜能，也就激励了员工为实现与自身相一致的组织目标而努力，进而表现出更多的知识共享行为[11],工作反馈性能够帮助员工了解组织中相关人员对自身的看法，能够在一定程度上打破传统上组织中个体间、群体间、部门间的隔阂，增加了彼此间知识交流与共享的可能性[12]，为触发员工知识共享行为提供了可能的良性循环机制。基于以上分析，本研究提出假设：
H1a: 技能多样性与知识型员工知识共享行为显著正相关。
H1b: 工作完整性与知识型员工知识共享行为显著正相关。
H1c: 工作重要性与知识型员工知识共享行为显著正相关。
H1d: 工作自主性与知识型员工知识共享行为显著正相关。
H1e: 工作反馈性与知识型员工知识共享行为显著正相关。
1.2 工作特征与知识共享意愿
知识共享意愿指的是“组织中员工个体在内部知识分享活动中，主动将自身所掌握的信息、经验、技能等知识分享奉献出来，被组织中他人理解、借鉴并使用的个体倾向”[13]，其可划分为知识贡献意愿（向他人主动表达、交流自身所拥有知识的意愿）和知识收集意愿（向他人搜索、寻求知识的意愿）[14]。现阶段国内外学者一般将其划分为显性知识共享意愿和隐形知识共享意愿进行研究[15]，如何激发组织中个体知识共享意愿一直是组织知识管理中的一个重要命题[16]。工作特质一直是影响员工知识共享意愿的重要因素[17]。
工作特征能够给个体提供影响其自身行为意愿的内驱力、满意度、需求等内在动机，这也是驱使个体改变其意愿、态度与行为[18]，Hackman和Oldham研究指出工作特征的核心维度技能多样性、工作完整性、自主性和重要性水平越高，越能够帮助员工体会到自身所承担工作的意义和价值，从而产生更高水平上的内在动机[8]，这也就会加深员工知识共享的意愿。同时当知识型员工通过反馈积极接收到组织他人所共享的信息知识或自身所分享的信息知识被他人所积极接受时，其会感受到自身对他人所信任，进而受到鼓励，从而对知识共享产生更积极的反应，参与知识共享的欲望也就越强烈[19]。基于以上分析，本研究认为，与传统员工相比知识型员工具有较高的工作内在动机，对工作本身的兴趣较高，更容易领悟到工作本身的内在价值以及意义，同时也具有成长和发展等更高层次上的需要，面对工作特征，其往往会表现出更积极的反应，产生更多知识分享的意愿，因此提出假设：
H2a: 技能多样性与知识型员工知识共享意愿显著正相关。
H2b: 工作完整性与知识型员工知识共享意愿显著正相关。
H2c: 工作重要性与知识型员工知识共享意愿显著正相关。
H2d: 工作自主性与知识型员工知识共享意愿显著正相关。
H2e: 工作反馈性与知识型员工知识共享意愿显著正相关。
1.3知识共享意愿的中介
个体行为意愿是最接近个体实际行为的影响因素[20]。Armitage和Conner[21]关于计划行为理论的元分析表明在个体行为意愿与行为的相关系数在不同领域下均值为0.47，具体到知识共享研究领域，员工个体的知识共享意愿一直是其知识共享行为最有效的预测因素[11]，霍亮与肖源[22]关于员工知识共享影响因素研究的最新元分析表明知识共享意愿与知识共享行为相关系数为0.401,这也进一步说明知识共享意愿对知识共享行为具有重要的影响作用，同时细化到员工个体进行知识分享活动中，个体的知觉态度将与外在环境一起共同决定共享意愿，进而在决定个体的知识共享行为[23]。因此，本研究认为当知识型员工自身的知识共享意愿越强时，其自然而然的就会表现出更多的知识共享行为，故提出假设：
H3: 知识型员工知识共享意愿与其知识共享行为显著正相关
Ajzen[20]在理性行为理论（TRA）的基础上进一步提出计划行为理论（TPB），强调个体的行为意愿影响个体计划性行为的发生，个体的行为意愿是指那些决定自身是否有意愿或计划采取某种特定行为的心理预期，其不仅取决于个体行为态度、主观规范与知觉行为控制等因素的影响，还受到员工个体能力、组织环境、工作特征等诸多因素的制约，即个体对于某一特定外在要素的感知越强烈，其行为意愿越明显，也就更愿意实际实施该行为[24]。因此，工作特征作为外在因素对知识型员工知识分享行为的影响很可能是通过知识型员工的知识共享意愿来传导的，即知识型员工所从事工作的技能越多样，工作完整性、重要性、自主性和反馈性水平越高，其知识共享意愿越明显，最终表现出更多的知识共享行为，故提出假设：
H4a：知识共享意愿中介知识型员工技能多样性对其知识共享行为的影响。
H4b：知识共享意愿中介知识型员工工作完整性对其知识共享行为的影响。
H4c：知识共享意愿中介知识型员工工作重要性对其知识共享行为的影响。
H4d：知识共享意愿中介知识型员工工作自主性对其知识共享行为的影响。
H4e：知识共享意愿中介知识型员工工作反馈性对其知识共享行为的影响。
基于前文所述，知识型员工工作特征对其知识共享行为影响的理论模型，见图1。 
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图1 研究模型

2 研究方法
2.1 问卷设计
本研究所使用量表由三部分构成：第一部分为被调查者的人口统计学特征信息，如性别、年龄、学历等；第二部分是对知识型员工工作特征的调查，借鉴Hackman和Oldham [8]所开发的量表，严格按照“翻译—回译”的原则，对其语言表达进行相应的调整，其中技能多样性用3个题目测量，工作完整性用3个题目测量，工作重要性用3个题目测量，工作自主性用2个题目测量，工作反馈性用3个题目测量。第三部分是对知识型员工知识共享意愿和行为的调查，以Bock& Kim[25]开发的量表为基础，其中知识共享意愿用7个题目测量，知识共享行为用3个题目测量
问卷第二部分和第三部分均采用Likert 5级量表，由“非常不同意”到“非常同意”五个等级组成，分别赋值1到5，同时所使用问卷在正式大规模调查之前，首先在小范围内对问卷进行验证，根据验证结果对题目的具体表述进行适度调整，使其更符合知识型员工的新特点，以更符合本研究实际状况。
2.2 被试和数据采集
本研究选取一家大型国有科技创新集团知识型员工作为研究对象，通过现场发放问卷和网络电子问卷两种方式获取研究数据。在集团公司人力资源管理部门人员的配合下，首先借助集团公司员工专业技能培训的契机，现场发放问卷200份，剔除填写信息不完善、不规范后，共获得有效问卷187份。同时向该集团公司科技研发部门研发人员定向发放电子问卷200份，其中内容规范的有效问卷162份。两次调查共获得有效样本数据349份，有效回收率为87.25%。其中男性员工240人，占比68.8%，女性109人，占比31.2%。本科及以上学历323人，占比92.3%。平均工作年限为3.09年。同时对两种方式获得的研究数据进行独立样本T检验，发现样本数据在工作特征、知识共享意愿和行为等方面均无显著性差异。
2.3 数据分析方法
本研究主要采用SPSS22.0软件和Mplus7.0软件对所获得数据进行相应统计学分析，首先采用Harman单因素检验对样本数据进行同源方差检验；然后借助可靠性分析和因子分析进行信、效度检验；最后采用相关分析，回归分析以及Sobel检验和“拔靴法”进行假设检验。

3 数据分析
3.1 同源偏差检验
由于本研究调查数据均来源与统一被试者，不可避免的存在一定程度上的同源偏差，可以会对研究结果造成影响，因此采用Harman单因素检验对调查所获得数据进行验证。验证结果显示：共析出7个因子，首个因子解释变异量为25.23%，问卷总解释变异量为65.44%,首因子占比为38.56%，未超过50%，所以不存在单一因子解释量过大的问题，本研究数据的同源偏差在可接受的范围以内，并不严重。
3.2 信度与效度检验
信度即为测量分析结果的可信程度，指的是针对同一问题不同测量的一致性与稳定性。本研究将采用Cronbach's α内部一致性系数来检验样本数据的信度。分析可知：知识型员工的工作特征和知识共享总量表的Cronbach's α系数分别为0.918，0.897，其中工作特征每个维度分别为0.834、0.821、0.725、0.752与0.796，知识共享意愿为0.870，知识共享行为为0.825，因此，每个分量表的Cronbach's α系数在0.725～0.870之间，均在可接受的范围以内，这也就说明此次针对知识型员工所使用量表信度较高。
效度是指测量结果测量调查对象的有效程度。首先采用探索性因子分析来检验样本数据的结构效度，检验结果显示知识型员工工作特征，知识共享意愿与知识共享行为的KMO值分别为0.927、0.908和0.916，并且数据的Bartlett球形检验结果P值= 0.000＜0.05，故研究所使用量表具有较好的结构效度。然后利用验证性因子分析检验样本，其中χ2/df=2.446，P＜0.001，RMSEA=0.021，CFI=0.934，TLI=0.921，均在可接受的范围内。故本研究使用量表效度较高。
3.3 相关分析
相关系数可以在一定程度上反映变量之间的相关性，本研究采用Pearson相关系数法检验知识型员工工作特征与知识共享之间的相关性。从表1可以得出，技能多样性、工作完整性、工作重要性、工作自主性和工作反馈性与知识共享意愿、知识共享行为之间均显著正相关，且相关系数在0.430～0.676之间，属于中度相关，适合进一步分析。
表1 均值、方差与相关系数
	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11

	1 性别
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	2 学历
	0.068
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3年龄
	-0.104
	0.141**
	1
	
	
	
	
	
	
	
	

	4工作年限
	-0.007
	0.100
	0.346**
	1
	
	
	
	
	
	
	

	5 技能多样性
	-0.302**
	0.036
	0.050
	-0.107**
	1
	
	
	
	
	
	

	6 工作完整性
	-0.212**
	0..040
	0.093
	0.104
	0.585**
	1
	
	
	
	
	

	7 工作重要性
	-0.198**
	0.093
	0.104
	0.158**
	0.575**
	0.616**
	1
	
	
	
	

	8 工作自主性
	0.182**
	0.010
	0.085
	0.125**
	0.594**
	0.599**
	0.643**
	1
	
	
	

	9 工作反馈性
	-0.121**
	0.043
	0.194**
	0.564**
	0.430**
	0.597**
	0.616**
	0.605**
	1
	
	

	10知识共享意愿
	-0.233**
	0.042
	0.075
	0.194**
	0.563**
	0.646**
	0.675**
	0.662**
	0.676**
	1
	

	11知识共享行为
	-0.235**
	0.057
	0.135**
	0.102
	0.547**
	0.619**
	0.619**
	0.631**
	0.602**
	0.656**
	1

	M
	1.69
	3.01
	3.09
	3.38
	3.77
	4.05
	4.04
	4.09
	3.90
	3.91
	4.09

	SD
	0.215
	0.204
	1.672
	1.932
	0.696
	0.461
	0.398
	0.416
	0.549
	0.418
	0.457
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3.4 回归分析
本研究首先将采用回归分析，进一步检验知识型员工工作特征各个维度与其知识共享意愿和行为之间的假设关系，具体回归分析结果见表2和表3。由表2可看出，在控制了性别、年龄等人口统计学变量以后，技能多样性(β=0.577，p＜0.01)、工作完整性(β=0.612，p＜0.01)、工作重要性(β=0.643，p＜0.01)、工作自主性(β=0.627，p＜0.01)和工作反馈性(β=0.641，p＜0.01)对知识型员工知识共享意愿均有显著的正向影响，故假设H2a、H2b、H2c、H2d、H2e均得到数据验证。
表2工作特征对知识共享意愿的回归分析检验
	变量
	知识共享意愿

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6

	 性别
	-0.236**
	-0.063
	-0.107*
	-0.107**
	-0.124**
	-0.095*

	 学历
	0.040
	0.005
	0.010
	0.018
	0.036
	0.013

	年龄
	-0.023
	-0.056
	-0.044
	-0.037
	-0.039
	-0.043

	工作年限
	0.196**
	0.274**
	0.144**
	0.106*
	0.124**
	0.123**

	技能多样性
	
	0.577**
	
	
	
	

	工作完整性
	
	
	0.612**
	
	
	

	工作重要性
	
	
	
	0.643**
	
	

	工作自主性
	
	
	
	
	0.627**
	

	工作反馈性
	
	
	
	
	
	0.642**

	R2
	0.093
	0.389
	0.445
	0.376
	0.467
	0.477

	[bookmark: RANGE!M13]ΔR2
	
	0.296
	0.352
	0.383
	0.374
	0.384

	F
	8.807*
	43.742**
	55.093**
	62.339**
	60.087**
	62.591**


注：*为P<0.05；**为P<0.01；表中为标准化系数。
由表3可看出，技能多样性(β=0.538，p＜0.01)、工作完整性(β=0.588，p＜0.01)、工作重要性(β=0.593，p＜0.01)、工作自主性(β=0.603，p＜0.01)和工作反馈性(β=0.571，p＜0.01)对知识型员工知识共享行为也均具有显著的正向影响，故假设H1a、H1b、H1c、H1d、H1e均得到数据验证。同时由模型13可以看出，知识共享意愿与知识共享行为的回归系数为0.640，在0.01的水平上显著，因此，知识共享意愿对知识共享行为具有显著正向影响，假设H3得到数据验证。
表3 工作特征、知识共享意愿对知识共享行为的回归分析检验
	变量
	知识共享行为

	
	模型7
	模型8
	模型9
	模型10
	模型11
	模型12
	模型13

	 性别
	-0.230**
	-0.068
	-0.106*
	-0.111**
	-0.122**
	-0.104**
	-0.079*

	 学历
	0.054
	0.021
	0.025
	0.001
	0.050
	0.031
	0.029

	工作年限
	0.081
	0.050
	0.060
	0.068
	0.065
	0.063
	0.095*

	收入
	0.067*
	0.140**
	0.017
	-0.016
	-0.002**
	0.002
	-0.058

	技能多样性
	
	0.538**
	
	
	
	
	

	工作完整性
	
	
	0.588**
	
	
	
	

	工作重要性
	
	
	
	0.593**
	
	
	

	工作自主性
	
	
	
	
	0.603**
	
	

	工作反馈性
	
	
	
	
	
	0.571**
	

	知识共享意愿
	
	
	
	
	
	
	0.640**

	R2
	0.075
	0.332
	0.400
	0.401
	0.421
	0.369
	0.447

	ΔR2
	
	0.257
	0.325
	0.326
	0.346
	0.304
	0.372

	F
	6.982**
	34.156**
	45.824**
	45.905**
	49.802**
	41.821**
	55.472**


注：*为P<0.05；**为P<0.01；表中为标准化系数。
对于知识共享意愿的中介效应，本研究使用Sobel检验和偏差校正的“拔靴法”（Bootstrap）进行检验。结果如表4所示，Sobelｚ均远大于1.96。随机抽取5 000个Bootstrap样本，得到中介效应95%的置信区间都不含0，这也就说明知识型员工知识共享意愿在工作特征五个维度与知识共享行为的中介效应是显著的。因此，假设H4a、H4b、H4c、H4d、H4e获得数据验证。
表4知识共享意愿中介效应检验
	自变量
	Sobelｚ
	Effect
	Boot SE
	Boot LLCI
	Boot ULCI
	P值

	技能多样性
	7.911
	0.233
	0.036
	0.169
	0.310
	0.000

	工作完整性
	7.393
	0.266
	0.058
	0.159
	0.383
	0.000

	工作重要性
	7.285
	0.299
	0.049
	0.213
	0.208
	0.000

	工作自主性
	7.121
	0.273
	0.049
	0.188
	0.379
	0.000

	工作反馈性
	7.521
	0.268
	0.044
	0.186
	0.354
	0.000



4 结论与讨论
4.1 结论
[bookmark: _GoBack]本研究以某国有科技创新集团349位知识型员工为研究对象，利用相关统计学软件对调查收集到的数据进行相应分析，探讨工作特征对知识型员工知识共享的影响。分析结果显示：技能多样性、工作完整性、工作重要性、工作自主性与工作反馈性等工作特征五个核心要素与知识型员工知识共享意愿以及知识共享行为之间均显著正相关。知识型员工知识共享意愿对其知识共享行为也具有显著正向影响，并且还中介了工作特征五个维度对知识共享行为的影响。
4.2理论贡献
本研究从工作特征的视角出发，基于计划行为理论探讨了知识型员工知识共享的影响，可能具有以下三点理论贡献：
（1）进一步拓展了工作特征模型：本研究证实工作特征模型的五个核心维度均与知识型员工知识共享行为显著正相关，同时工作特征还会通过知识型员工的知识贡献意愿影响员工行为。一方面将工作特征模型的研究对象聚焦为知识共享员工，实现了研究对象上的创新，进一步验证了工作特征模型的中国情境下的适用性。另一方面，进一步验证了工作特征是通过员工个体的心理变量来影响员工个体行为的[15],揭示了工作特征对员工个体态度、行为、产出等变量的影响机制，有利于学界更好的理解工作特征模型的作用机制。
（2）进一步丰富了员工知识共享行为影响因素的研究。本研究证实工作特征的五个核心要素以及知识共享意愿均能对知识型员工的知识共享行为产生影响，这进一步响应了一些学者关于加强员工知识共享行为影响因素研究的呼吁[5]，现阶段关于员工知识共享行为影响因素的研究大多着眼于领导行为方式、组织承诺、组织支持等因素[22]，鲜有研究者从工作本身出发，探讨其对员工知识共享行为的影响，研究结论能够在一定程度上填补员工知识共享行为影响因素研究的不足，引导学者从工作本身出发，探讨知识共享行为的影响因素。
（3）进一步验证了计划行为理论。本研究基于计划行为理论，验证了知识共享意愿在工作特征模型影响知识共享行为过程中的中介作用，探讨了知识型员工个体的态度和意愿在其知识共享过程中是关键角色。研究首次尝试在中国情境下基于计划行为理论构建并验证工作特征对知识型员工知识共享意愿和行为的影响模型，研究结论进一步证实了个体行为意愿是影响个体行为选择的重要因素，并在逻辑上先于个体行为选择[20]，进一步验证了计划行为理论在我国情境下的适用性。
4.3应用价值
企业管理者一方面要根据知识型员工的新诉求，不断调整企业相关管理政策，激励知识型员工不断为组织创造价值，另一方面也要密切关注知识型员工劳动力市场，吸引更多的知识型员工，不断为组织注入新的活力。具体来看：
（1）从工作本身出发，提升知识型员工知识共享意愿与行为：研究发现工作特征的各个维度均对知识型员工知识共享意愿和行为有积极影响，即知识型员工工作本身倘若安排得当就能调动其知识共享意愿，使其表现出更多知识共享行为，因此组织管理者在进行工作设计的过程中，可以运用工作扩大化、丰富化以及工作轮换等手段，不断提升知识型员工对工作的技能多样性和工作完整性等核心维度的感知，使知识型员工以更高的热情投入到知识分享工作中去；其次要给予知识型员工充分的信任与授权，提升知识型员工的工作自主性，使其感受到其所承担工作对组织的重要性，从而提升其知识分享的热情；最后还要对知识型员工的工作进行高质量反馈，给予知识型员工科学合理的引导，提升其知识共享意愿，进而促进其知识共享行为的产生。
（2）从知识型员工本身出发，激发知识型员工知识共享自主性。一方面组织管理者要树立以人为本的管理思想，充分重视知识型员工在组织知识共享活动中的主体地位，从思想上鼓励和引导知识型员工，让他们充分认识到知识共享活动所带来的乐趣与价值，让员工主动提高自身的知识共享能力，不断推进组织的发展与创新；另一方面，组织管理者要充分意识到知识型员工的特殊性与独特性，建立起个性化的组织反馈机制，充分了解每一位知识型员工的人格特质、个性特征，密切沟通，及时发现知识型员工知识共享过程中可能遇到的问题，“量体裁衣”为其定做相应的知识共享反应机制，以促进知识型员工主动自主进行知识共享。
（3）从组织情境出发，构建宜于知识共享的组织氛围。知识型员工与传统形式上的员工相比，更注重组织给予其的感知，既注重较低层次的物质奖励，也需要情感等较高层面上的支持，因此组织要建立一套公平合理的知识共享奖励制度，对知识共享工作表现较好的知识型员工给予及时科学的奖励，以保证其对知识共享工作的付出能够得到回报，以提升知识型员工知识共享的动力，积极主动分享和学习新知识。其次可以通过企业文化培训等工作增加知识型员工对企业的了解和认知，鼓励知识型员工建立知识共享小组等，建立主动分享、积极参与的知识共享氛围，增强知识型员工彼此间协作能力，使每一位知识型员工真正意义上共享知识，最终达到提升组织知识共享能力的目的。
4.4 研究不足及展望
本研究存在者两方面的不足之处：一是本研究所使用样本均来源于同一家国有科技型企业，样本代表性存在一定的局限。未来研究可进一步扩大研究样本，选取不同行业、不同区域的知识型员工进行研究，进一步提升研究结论的普适性。二是本研究所取得数据均为知识型员工自评的方式取得，不可避免的存在一定程度的同源偏差。未来研究可以通过上下级胡平等多角度、多来源的方式对知识型员工进行测量，以求最大可能的降低样本的数据误差。
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