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摘 要：在明确沟通及知识共享维度划分的基础上，本文探讨了沟通对知识共享的驱动路径，提出

组织认同感、自我价值感和移情性三个中介变量发挥着互不相同又相互补充的作用，共同传导了沟

通对知识共享意愿的促进作用。
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1 引 言

21世纪是知识经济时代，知识的创造、共享和

应用已成为经济发展的核心动力。对企业而言，知

识的价值最终体现在组织对知识的拥有，而不是个

别员工对它的所有。因此，新思想、新知识能否在不

同部门及时流动，在不同层次员工间充分交流成为

组织知识形成的关键。组织内的知识共享被认为是

知识管理的一个重要支柱，其对提高创新水平和组

织绩效的重要作用已得到了广泛认同，但在实践中

知识共享仍是一个难点，并在很大程度上成为企业

知识管理的瓶颈。如何发现组织内部蕴藏的潜力，

了解如何动员这些资源，拆除阻碍知识流动的壁垒，

让组织成员从“封闭”的束缚中解放出来，使个人知

识在组织内有效传播，在成员间充分共享成为管理

者面临的一大难题。

沟通与知识共享关系紧密，在以知识为基础的

企业理论中，组织被视为在知识创造与传播方面的

一种社会沟通。多数学者认为，沟通是影响知识共

享的重要前因，员工间良好的沟通会提高他们知识

共享的意愿与效果。Hendriks（1999）认为沟通有

助于成员的知识共享，最大程度的完成组织任务目

标【1】。Brian（2001）在其研究中也体现了一种观点，

即适当增进员工交流与非正式沟通将有助于知识共

享【2】。Hooff & Ridder（2004）的经验研究表明，建

设性沟通氛围对知识输出、吸收都有正面影响；他们

还验证了组织情感承诺所起的部分中介作用，即建

设性沟通氛围不仅对知识共享存在直接影响，还通

过组织承诺对知识共享产生间接影响【3】。同时，知
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识共享需要沟通技术的密切配合。

不同研究视角下，研究者对沟通与知识共享关

系的探讨无疑丰富了此领域的内容，但沟通对知识

共享的内在促动机理却鲜有涉及，成为理论上的空

白点。基于此，笔者希望梳理前期研究成果，探索沟

通促进知识共享的心理机制。要探索两者间的促动

机理，有必要先对沟通及知识共享的维度划分加以

梳理。

沟通源于拉丁文的“Communis”，具有“分享”

和“建立共同看法”的涵义。由于关注焦点的不同，

学者们对沟通有着不同的定义。同时，由于研究出

发点的不同，学者们对沟通的维度也有着不同的划

分。本文着重从内容与目的角度梳理沟通的维度。

如 Sandra，探索Kirmeyer & Lin（1987）将沟通划分

为工作沟通与非工作沟通【4】，Smidts（2001）将其工

作沟通进一步细分为：如何处理组织事物、个人对公

司的贡献两个维度【5】；Oatway（1997）从下属对上司

的沟通角度将“向上沟通”划分为：对可能有损主管

面子的信息沟通、对可能有损自己面子的信息沟通
【6】。有研究者提出了沟通的三维度，如Berlo（1960）
对沟通的划分是生产、创新和维持；Redding（1972）
的划分是任务、维持和个人；Farace，Monge & Rus⁃
sell（1977）认为，沟通可分为与工作有关的沟通、与

创新有关的沟通（新观念的沟通）和与维持有关的沟

通（维持人际关系等社会问题的沟通）。Miles，Pat⁃
rick & King（1996）进一步将沟通细分为四维

度，即正面人际沟通、向上坦诚沟通、负面人际沟通、

工作相关沟通【7】。在对现有研究梳理和分析的过程

中发现有的学者甚至将沟通细分为五个维度。为了

研究的需要，本文基于内容视角，认为沟通可以概括

为工作沟通与人际沟通，其中工作沟通所涉及的内

容多为组织信息、生产、创新和工作要求等，人际沟

通则包括人际关系维持与情感交流。

知识共享指知识由知识拥有者到知识接受者的

跨时空扩散过程。多数研究者如Lin & Lee（2004）
将知识共享作为一个单维度变量进行测量【8】。也有

学者从共享的层次和方向角度对其作了划分。从共

享层次看，Celia Zaorraga和 Jaime Bonache（2003）
将知识共享划分为知识转移与知识创新【9】。从共享

方向看，Hooff & Ridder（2004）将知识共享理解为

两个不同的过程维度：输出与吸收，其中输出指把自

己所知通过沟通与他人分享，吸收则是咨询他人与

接受他人所知，这与多数研究者的认识一致。如Ar⁃
dichvili 等（2003）指出，知识共享包括对新知识的

供给与需求；Weggeman（2000）认为知识共享可分

为知识源泉与知识接收；Oldenkamp（2001）提出知

识共享涉及知识传播与知识请求；李涛、王兵

（2003）对知识共享的划分（知识传播度与知识吸收

度）【10】也与Hooff & Ridder的思路一致。 从现有文

献看，Hooff & Ridder对知识共享的维度划分不但

得到了验证，而且与沟通的本质更为接近。本文意

在分析沟通对知识共享的驱动机制，所以，我们采用

Hooff & Ridder 的划分方式，将知识共享划分为知

识输出与知识吸收两个维度。

2 沟通促进知识共享意愿的机理分析

笔者认为，沟通对知识共享意愿的促动主要表

现为心理过程，具体通过组织认同感、自我价值感和

移情性这三条路径（如图1所示）。以下笔者将从沟

通影响知识共享的三条路径分别剖析它对知识输出

与知识吸收意愿的促进作用。

图1 沟通对知识共享意愿的促进机制

2.1 沟通—组织认同感—知识共享意愿

与员工沟通工作信息是组织认同感（Organiza⁃
tional Identification）形成的重要基础，工作信息沟

通可以使下属产生组织匹配知觉，感知领导和组织

是否值得认同(Dutton，Dukerich & Harquail，1994)
【11】。Smidts（2001）等指出工作沟通内容是组织认

同的重要前因，向员工披露诸如目标、新产品开发等

组织问题可以使员工发现组织区别于其他公司的显

著特征，从而强化他们的认同感，即员工所接收的关

于组织的信息越充分，他们就会越认同组织。

人际沟通也会促进组织认同感。如 Fisher &
Wakefield（1998）认为，为了加强员工的组织认同

感，知名企业应该表明它的功绩，不知名的企业则需

强调企业存在的目的或理由并将焦点集中于提高成

员间的内部亲密关系，特别是在成立时间短且成长

迅速的组织中，成员更加迫切需要社会及个人定位，

这不仅需要与组织相关的足量信息，也需要在人际

交往中得到肯定与尊重【12】。
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进而，组织认同感会促进知识共享。Hooff &
Ridder 通过对荷兰五家企业 417 位员工的分析表

明，组织承诺对知识共享有正面影响。李涛、王兵对

知识工作者的调查发现，个人知识输出意愿主要依

赖组织归属感，知识吸收意愿主要依赖组织宽容度、

归属感和信任度。具体而言，组织认同感对知识共

享的促进作用表现为：

首先，突破产权局限。知识共享的主要障碍之

一就是知识所有者对知识产权的保护，尤其是知识

的心理所有权对员工的知识输出意愿存在负面影响

（Ford，2004），特别是隐性知识的产权难以界定，所

产生的绩效也难以衡量，更使得员工认为输出知识

无法得到合理回报【13】。没有足够的其他补偿时, 他
就不愿意继续转移自己的知识，或有所保留，但随着

组织认同感的提升，个人与组织的界线愈来愈模糊，

知识产权的限制也渐行渐远。这时，个体超越自我

的内心及身体界限，投身于组织活动，并与组织融为

一体。众多个体的意图和想法彼此交融，并与团队

的心智世界浑然一体。可见，组织认同感为员工对

组织的态度和行为提供了基础，个体对组织的认同

感越强烈，他就越有可能采用组织的观点以及根据

组 织 的 利 益 行 动 。 正 如 Jarvenpaa & Staples
（2001）提出的，强大的组织承诺会使员工形成组织

对员工的创造拥有所有权的想法【14】。

其次，增进相互信任。员工越认同组织，就会越

信任管理层及周围同事，也就越愿意进行知识输出

（Hinds & Pfeffer，2003）【15】。对组织的信任还会打

消对组织发布资讯的怀疑、与成员共享信息的顾虑，

从而有助于知识的接受与吸收。当员工间的信任水

平较高时，提供方更有可能相信接受方不会利用自

己的弱点，从而敢于划清自己的知识领域。这样一

来，知识地图的准确性将大大提高，会降低接受方寻

找适合知识的难度；另外，高信任水平还会导致双方

行为的积极归因，更有可能将对方的不当行为归因

于环境因素，从而使得双方的关系更为牢固、持久。

这就为知识共享活动提供了余地，降低了维持知识

共享稳定进行的难度（高祥宇、卫民堂和李伟，

2005）【16】。同时，沟通融洽、充足信任的组织氛围会

降低员工的不确定感，使员工保持身心愉悦，从而促

进知识共享。

第三，激发学习积极性。员工对组织的情感承诺

与对工作投入额外的努力正相关，而且这种承诺与知

识共享也存在联系（Allen & Meyer，1996）【17】。员工

对组织越认同、越忠诚，就越希望保留自己组织成员

的身份，并更好地服务于团队，为组织多做贡献。为

此，员工就会保持积极的工作态度，不断地要求提高

自身的能力，渴望学习与吸收新知识。

综上，本文认为组织成员间的相互沟通能够提

升组织认同感，随着组织认同感的提高，成员会突破

知识所有权的局限，保持稳定的相互信任，并为提高

能力而积极学习，因而知识共享意愿会更强烈。

由此，本文提出如下命题：

命题1a：组织成员的组织认同感作为一个中介

变量，调节着知识共享双方的沟通水平与其中提供

方对知识的输出意愿。

命题1b：组织成员的组织认同感作为一个中介

变量，调节着知识共享双方的沟通水平与其中接受

方对知识的吸收意愿。

2.2 沟通—自我价值感—知识共享意愿

在知识共享的过程中，提供方可能因不知道自

己的所知与所学是否对他人、对组织有意义，更担心

会留下“好为人师”的印象而裹足不前。与此同时，

接受方也可能因缺乏信心而认为提供方是在“炫

耀”。由沟通所产生的自我价值感（Self-worth）能

令前者打消顾虑，也让后者进行客观反思，并虚心接

受别人的建议。

从工作沟通来看，有效的工作沟通会降低角色

模糊、减少角色冲突，从而提高工作满意度；反之，不

良的工作信息沟通将导致角色模糊，引起工作满意

度下降（Miles，Patrick & King，1996）。特别是关

于个人在组织中作用的信息会有助于员工自我定

位，使其明了自己能够和应该起到的作用（Turner，
1987）【18】。如员工的建议被采纳，或者成功地说服

同事改变态度均有利于提高自我价值感。因此，清

晰的工作信息沟通会提高员工的角色价值感。

从人际沟通来看，一个微笑、一种语气或是称谓

的细微变化都会让员工感知尊重与肯定，从而影响

自我价值感。社会交往理论表明，语言所表达出的

社交亲近感可以起到这种作用，Drake & Moberg
（1986）的研究表明，体现社会亲近感的语言形式可

以把社交的不平等关系降低到最小，如用“昵称”称

呼一位组织成员会使他产生一种亲切感，增强其自

我价值感【19】。此外，沟通中的情感倾诉也表明了对

方对自己能力和品行的信任，从而提高自我价值感。

可见，无论工作沟通还是人际沟通都会增强员

工的自我价值感，而感知自身价值又对员工的知识

共享意愿有正面影响。自我价值感对知识共享的作
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用主要体现在：

首先，遵循组织主观规范。按照理性行为理论

（TRA），影响个体行为的意图除了个人对行为结果

的评价外，主观规范也具有相当的影响力，而且相关

群体规范会成为约束个体自我评判的内在标准（Ge⁃
cas，1982）【20】。自我价值感的建立基础是社会认

可，所以，有高度自我价值感的员工往往更倾向于遵

循企业的行为规范、加强自律，满足群体的文化要

求，适应群体团队目标。他们了解组织对知识共享

行为的渴望后往往会产生一种“舍我其谁”的责任

感，从而会主动地输出知识——以迎合群体期望、满

足组织需求。

其次，接受反馈与反省。自我价值感强的员工

更容易接受批评与意见。中国企业员工尤其如此，

因为我国传统文化认为能够听取他人意见、吸收他

人知识是虚怀若谷、有大智慧的表现。对自身价值

的追求不仅包括对自我积极方面的表现，更提倡自

我批评、自我超越，这样，人们可以发现自己的不足

并且提高自我。这种自我批评导向是通过自我反省

衍生的，在同受儒家文化影响的亚洲国家——日本，

人们在晚上通常要做的一件事就是反思什么事没有

做好，在今后如何改进。这与我国先贤曾子的“一日

而三省吾身”思想一脉相承。在中国社会环境下，自

我价值感强的员工会进行自我反省，也会虚心接受

别人的反馈意见，从而更容易理解知识共享对他人

及组织绩效的帮助，更可能对知识共享持赞成的态

度。

工作沟通与人际沟通共同提升了自我价值感，

而自我价值感又使员工遵循组织的主观规范并乐于

接受反馈与自我反省，从而提高了员工对知识输出

与吸收的共享意愿。由此，本文提出如下命题：

命题2a：组织成员的自我价值感作为一个中介

变量，调节着知识共享双方的沟通水平与其中提供

方对知识的输出意愿。

命题2b：组织成员的自我价值感作为一个中介

变量，调节着知识共享双方的沟通水平与其中接受

方对知识的吸收意愿。

2.3 沟通—移情性—知识共享意愿

移情性是指设身处地的感受他人当前情绪的一

种反应。作为一种有价值的社会工具，移情性可以

提高帮助行为和社会交往。在企业中，展现移情作

用并非简单地控制愤怒或与他人融洽相处，它意味

着理解自己和他人的情绪，并以此来鼓励人们完成

企业的目标。

人际沟通是移情性的一个重要影响因素。

Heath & Bryant（2000）发现人际沟通与降低不确定

性存在直接关系【21】。人们倾向于通过人际沟通获取

并解释信息，增加了解以降低不确定性。随着不确

定性的降低，圈内人频繁沟通所产生的相似感将导

致移情性的提高，他们会感到自己能够体会同伴的

感受，还可以通过非语言信号来预测同伴反应，对同

事行为的可预测性越强，在一起工作就感到越舒适

（Harris 等，2002；Ikushi Yanaguchi，2005）【22-23】。

移情性有利于知识共享。Celia Za'rraga 和

Jaime Bonache 将移情性与判断的仁慈度作为知识

共享氛围的因素之一，肯定了它在氛围影响因素与

知识转移的关系中所起的中介作用。他们的研究表

明，移情性与判断的仁慈度对知识转移的作用显著

（0.17，p<0.05），对知识创新的作用更大（0.31，p<
0.05）（Celia & Jaime，2003）。组织成员能否将知

识共享意愿转化为具体行动，移情起着关键性作用，

当个人可以用移情来体会他人面对问题的痛苦时，

就会倾向于知识共享（Hoffman，1982）【24】。移情性

对知识共享的作用具体表现为：创造共享背景、构建

共鸣反应与激发利他动机。

首先，创造共享背景。在Minu（2003）所提得阻

碍知识共享的五种因素中列于第一位的就是缺少共

享背景（Sharing Context）【25】。没有共同的共享背

景，人们要想分享他人的思维过程是极为困难的。

而且知识往往深深融入于具体的情景当中，并且与

人类的活动密切联系，离开了这些情景和人类的活

动，知识会变得毫无意义。移情性恰好可以弥补这

一点，正如Katz（1963）对移情反应的经典描述：“由

他人的精神状态或情绪给我们的印象或在交谈中的

暗示所触发，我们通过内部精神雷达并改变自身情

绪状态在不知不觉地吸收这种信息。在自然反应的

刺激下我们的注意力会全身心投入，会不自觉地模

仿他人。”通过移情作用所产生的共享背景将有助于

消除知识输出的障碍，会帮助组织在员工之间创造

“共同的认识基础”，从而利于知识的共享【26】。

其次，构建共鸣反应。沟通就是对某种情况下

存在的信息进行共享，在双方形成共同理解的过程

中，“相互作用节奏”（interaction rhythms）非常重

要。在这种情况下，人们感受到变化的动态、分享同

样的变化感觉并受到触动而采取行动。如果将信息

沟通看作波浪运动，则移情性不仅使我们认识到对

方的波动节奏，而且使我们不自觉地调整节奏，通过
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“共振”实现共鸣反应。移情实际上也是一个信息传

递过程，通过这一过程能引发人们对移情对象情感

上的共鸣反应，使人更容易意识到他人的需要并平

息自己的情绪，从而促使知识共享这类的亲社会行

为（Pro-social Behavior）发生（Batson 等，1995）
【27】，Fabes（1994）等进一步提出，移情对亲社会行为

的影响是通过“移情—同情—亲社会行为”这一模式

产生的【28】。这意味着有效的移情是对他人产生同

情的基础，而同情又是对身处困境的同伴实施帮助

行为——知识输出的重要条件。

再次，激发利他动机。移情性的基本出发点并

非互利主义——希望得到个体未来的回报与反应，

所以移情性与利他主义（Altruism）在某种程度上是

一致的，个体因为了解他人的感受，进而产生帮助行

为时可以将其理解为个体的一种利他行为。

Bagozzi& Moore（1994）发现移情作用可增进对他

人需要的认识，进而引发帮助意愿【29】。当人处于高

移情状态时，会倾向于关注他人的兴趣，对他人的利

益表现出更多的关心，也会更积极地响应他人的要

求（Schlenker，2001）【30】。

由此，本文提出如下命题：

命题3：组织成员的移情性作为一个中介变量，

调节着知识共享双方的人际沟通水平与其中提供方

对知识的输出意愿。

3 结 语

本文基于相关理论与实证研究，对沟通促进知

识共享的驱动路径进行了探索，论述了工作沟通、人

际沟通对知识共享双方的心理、态度及行为的影

响。

实际上，组织认同感、自我价值感和移情性三个

中介变量发挥着互不相同又相互补充的作用，它们

共同传导了沟通对知识共享意愿的促进作用。组织

认同感强调对成员共同作用的组织环境；自我价值

感突出对自身的肯定及客观认识；移情性则着眼于

对具体沟通对象的情感投入与理解。三者的关注对

象虽有不同，但相互补充、不可或缺，共同构成了沟

通对知识共享意愿的心理驱动路径。
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对统计结果的分析，也只是进行相关性描述，而未产

生推论性的结论。因此本文所做出的我国农村图书

馆研究现状的结果并非最终的研究结论，还需要改

进和完善。随着数据的完善和方法的改进，其研究

将会得到更深的拓展，希望本文对我国农村图书馆

领域研究的分析起到一定的借鉴作用。
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