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摘 要:很多研究者关注企业组织环境下个体如何获取和输出知识 !以及个体获取和输出知识与其前因和结果的

关系 ,但是 ,这些研究至少在以下两方面有待进一步完善:一是未考察个体获取和输出知识对组织公民行为的作用

机制 ,二是鲜有研究将获取知识和输出知识同时纳人研究范畴中 "本研究的目的正是希望针对以上问题 ,考察企

业环境中个体获取知识能力和输出知识能力对于组织公民行为的影响机制 "对 216 个样本的实证研究结果表明 ,

个人获取知识能力能够提升个人组织公民行为 ,而且这种影响是通过输出知识能力的完全中介作用实现的 "本研

究结果不仅丰富了个体学习和组织学习的相关理论 ,而且为企业推动组织学习提供了新的思路 :企业管理实践中 ,

只有在组织中对人们 /获取知识 0和 /输出知识 0齐抓共管 ,才能更好地促进个体组织公民行为 ,更好地建设学习型

组织 ,推动组织的可持续生存和健康和谐发展 "
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1 引言

在当今 日益复杂变化的环境下 ,企业持续不断

地获取和传递新知识是保持生存和健康发展的必然

选择仁.一22,知识已成为企业建立持续竞争优势的重

要源泉 13一5口"而从企业内部来看 ,组织学习的基本

单元是个体 ,每位管理者和员工都在 日常工作中不

断地获取知识和传递知识 ,在此过程中 ,促进组织创

新[6一78,提高组织绩效[s, 82"因此 ,不少研究者很关

注企业环境下个体如何获取与输出知识川 !以及个

体获取与输 出知识的前因仁-0一-22和结果比6一88"但

是 ,已有的研究至少在以下两方面有待进一步完善 "

第一 ,就企业环境下个体获取与输出知识对个

体的影响作用这一问题 ,学界已证实知识获取和输

出对个体自身工作绩效的正向作用 ,但尚未深人考
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察它们对个体自身工作绩效之外的其它表现(譬如

个体对他人和组织的帮助和支持等)的作用机制 "

组织公民行为是体现个体对他人和组织的帮助和支

持的变量之一 "组织公民行为是个体的自愿行为 ,

这些行为并非组织规定的角色要求 ,无法得到组织

正式报酬系统的认可 ,但却能够从整体上提升组织

的运行效能L.32"员工的组织公民行为能为组织带

来诸多积极的效果 ,例如 :提高管理者与员工的生产

效率 ;节约资源以用于更多其它的生产活动 ;减少对

稀缺资源的需求 ;帮助协调团队内部成员间以及与

其它团队间的活动 ;提升组织吸引和留住最优秀员

工的能力 ;增强组织绩效的稳定性 ;使组织更有效地

适应外部环境的变化 1-42"因此 ,探讨哪些因素可以

促进个体的组织公民行为颇有价值 ,一些学者开展

了相关研究哪一-了习"本文从个体获取知识与输出知

识的角度 ,分析两者是否及怎样影响个体组织公民

行为 ,也是一个特别值得关注却还没有进行的工作 "

第二 ,尽管关于个体获取知识和输出知识的研

究有一定的进展 ,但很少有研究将获取知识与输出

知识同时纳人一个研究范畴中仁-88"事实上 ,个体知

识的形成是个体不断跨越 自我和他人间界限的 !持

续性 的过程仁-98,在不 同主体 间互动 (即获取知 识与

传递知识)的过程中 ,新知识得以创造[20 8"单纯研
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究获取知识或输出知识难以系统地反映个体学习的

全貌 "Li u 和 Li u 1.88以台湾的高技术公司为研究对

象 ,考察了员工获取知识的来源与其知识分享模式

间的关系 ,发现 :从外部学习知识比自己积累知识所

获得的知识面更宽而且能更好地带来创新 ;并且 ,从

他人身上学习知识的人也更愿意在组织中公开分享

这些知识 "陈国权[2l 口提出 /个体学习能力 0的概念 ,

获取知识能力与输 出知识能力是其中的两个方面 ,

前者是个体从外部获取知识的能力 ,后者是个体将

知识输出给他人的能力 "以往尚无就两种能力间关

系及二者共同对个体组织公民行为作用的细致分

析 ,因而值得深人研究探讨的 "

本研究的目的正是希望针对以上两个问题 ,考

察企业组织环境中个体获取知识与输出知识能力对

于组织公民行为的影响机制 ,将具体研究个体获取

知识能力对组织公民行为的影响 ,以及输出知识能

力在此影响过程中的中介作用 "研究结果将丰富个

体知识获取与输出的相关理论 ,也为企业进行个体

知识管理提供新的参考 "

2 相关概念与研究假设

2. 1 相关概念

(1) 获取知识与输出知识能力

获取知识和输出知识与个体学习密切相关 "关

于学习 ,研究者从结果 !过程和能力等视角提出了相

关的概念和模型 "W ei ss [22 8基于结果视角 ,建立了

学习的定义 ) /学习是在经验的作用下发生的相

对持久的行为改变 0 "K ol bl z3] 基于过程视角 ,建立

了学习的四阶段模型 :(1) 直接经验 (C onc ret e E x-

perienee) , (2 ) 反 思 性 观察 (R efleetive ()bserva-

tion) , (3)抽象概念化 (A bstraetive Coneeptualiza-

tion) , (4 ) 积 极 实践 ( A etive E xperim entation ) "

K ofm an[2-2在 K olb 模型基础上 ,提出了 O A D I个人

学习循环模式 (C yele o f Ind ivid ual L earn in g ) ,这 四

个 阶 段 是 : ( 1) 观 察 (O bserve : C o n crete E xp eri-

en ce):人们积极地观察身边发生的事情 ;(2) 评价

(A SSeSS:R efleet o n O bserv atio nS ) :对 经验进 行评

价 ,即对经验进行反思 ;(3)设计 (D esign :F orm A b-

straet ConeeptS):形成和创造抽象的概念 ;(4)应用

(Im plem ent:T est C oneepts):通过将概念应用于现

实世界来检验其正确性 "陈国权[2-2基于能力视角 ,

在前人基础上建立了个人学习能力的概念和模型 ,

认为 :个人学习能力是指个人不断获取知识 !改善行

为 !提升其它素质 ,以在不断变化环境中使 自己保持

良好生存和健康和谐发展的能力 ,包括 :发现能力 !

发明能力 !选择能力 !执行能力 !推广能力 !反思能

力 !获取知识能力 !输出知识能力以及建立知识库能

力共 9 种分能力 "根据这一模型 ,获取知识能力是

指个人对外部知识进行辨识 !获取和吸收的能力 ,输

出知识能力是指个人在组织内部将知识和经验传播

到更广范围来与别人共享的能力 "

(2) 组织公民行为

o rgan 与其同事最早提出了组织公民行为这一

概念哪一262"组织公民行为是指员工角色外的自愿

行为 , P odsakof f等在总结前人研究基础上将之归纳

为以下几个方面:帮助行为 ,即自愿帮助他人完成工

作上的问题或者避免工作中发生问题;运动员精神 ,

即愿意毫无怨言地承受工作中的不便和另加的工

作 ;组织忠诚 ,包括忠诚于组织 !传播组织信誉和保

护组织 !拥护 !支持和维护组织的发展目标等 ;组织

遵从 ,是指个体接受组织的规章 !制度和程序并加以

内化 ,在行动上严格遵守 ,即使在无人监督情况下也

如此 ;个体主动性 ,指个体在其职责之外 自愿地努力

创新以提升任务绩效和组织绩效 , 自愿地投人更多

的热情和努力去完成工作 , 自愿地承担额外的责任

并鼓励组织中的其他人也这么做 ;公民道德 ,包括愿

意参加组织活动 (例如参加会议 !参与讨论组织决

策 !就组织战略问题表达个人观点等) !愿意密切关

注组织外部环境中的各种机会与威胁 (例如密切关

注可能对组织产生影响的行业变化);愿意维护组织

利益(如报告火灾隐患或可疑情况 ,锁好门窗等) ,即

使牺牲个人利益也在所不惜 ;自我发展 ,是员工自愿

提高自身的知识 !技能和能力的行为 ,包括 :寻找高

级培训课程并从中受益 !掌握所在领域的最新进展 !

甚至学习新技能以增加自己对组织的贡献卿2"

2.2 研究假设

如上所述 ,组织公民行为是员工本职工作之外

的一些行为 ,包括帮助行为 !运动员精神 !组织忠诚 !

组织遵从 !个体主动性 !公民道德和 自我发展等方

面 "个人获取知识能力越强 ,则 :越容易不断补充新

知识 ,提升自我的技能和能力 ,进而有可能帮助别人

解决工作中遇到的问题 ,提高承担额外工作和改进

工作绩效的能力 ,具有敏锐的洞察力发现组织环境

中的各种变化并为适应这种变化贡献自己的力量 ;

越容易形成关于组织战略及各类决策的独特见解 ,

从而能适时地发表 自己的意见建议 "反之 ,当个人

获取知识能力较弱时 ,完成本职工作的压力相对较

大 ,在角色外行 为的承担上更为有 限 "由此得到假
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设 H l "

H l 组织中个人获取知识能力越高 ,其组织公

民行为越多 "

研究显示 ,从外部获得了知识的人往往更愿意

在组织中去公开分享这些知识 1-82"我们认为 ,获取

知识能力越强的人也越有可能具有较强的输出知识

能力 "一方面 ,个人获取知识能力越强 ,越具有丰富

的知识储备 ,才越有可能向他人输出知识 ,如同水库

中储水充足才能向外输水 "另一方面 ,个体获取知

识能力越强 ,越能掌握向他人输出知识所需的知识

和技能 "输出知识的途径包括与他人口头交流和沟

通 !写成书面文件传递给他人等 ,对个体而言 ,这些

输出知识途径的实现需要具备必要的沟通能力和书

面表达能力 ,当获取知识能力越强时 ,个体越善于汲

取与人际交流 !书面表达等相关的知识 ,越有可能具

备更高的输出知识能力 "由此得到假设 H Z "

H Z 组织中个人获取知识能力越高 ,其输出知

识能力越高 "

个人输出知识能力是个人向外部输出自身知识

和经验的能力 "当个人输出知识能力越高时 ,越易

产生各种组织公民行为 ,例如越有可能通过输出知

识而帮助他人解决工作上的问题或者避免工作中发

生问题 !越有传播和维护组织信誉的能力 !越有可能

在提高自身绩效的同时去鼓励和带动其他人按照自

己的经验去更好地完成工作 !越有可能在会议上准

确表达自己的观点以积极参与讨论组织决策和战略

问题 !越易为组织做出更大的贡献等 "由此得到假

设 H 3 "

H 3 组织中个人输出知识能力越高 ,其组织公

民行为越多 "

如前所述 ,个人获取知识能力越强 ,组织公民行

为越多 "而组织公民行为不仅包含个体在角色规定

之外的自我发展 !忠诚于组织 !自己遵从组织规定等

个人行为 ,更多地是发生在与组织中其他人的互动

过程中 ,例如帮助他人 !鼓励带动他人 !与他人讨论

战略决策问题等 "因此 ,在个人获取知识后 ,唯有通

过向他人输出知识的过程才能产生更多的组织公民

行为 "如果仅仅停留在知识获取阶段而不输出知

识 ,个人的组织公民行为将非常有限 "因此 ,我们认

为 ,个人获取知识能力通过 提升输 出知识 能力来增

强组织公民行为 ,也就是说 ,输出知识能力在个体获

取知识能力和组织公民行为之间起中介作用 "由此

得到假设 H 4 "

H 4 组织中个人输 出知识 能力在获取知识能

力与组织公民行为的关系中起中介作用 "

综上 ,可以得到本文的假设模型(图 1) "

图 1 研究假设模型

3 研 究方法

3 . 1 样本

本研究以在北京某大学参加 M B A !E M B A 及

高级管理培训等各类学习和培训的学员为调查对

象 ,共发放调查问卷 250 份 ,收回问卷 231 份 ,问卷

回收率 92 .4 % ,其中有效问卷 21 6 份 ,有效回收率

86 !4% "调查样本分布于银行 !制造 !物流 !化工 !能

源 !传媒等多个行业 "研究的基本信息如表 1 "

表 1 样本的基本统计信息

基本信息

本企业工作时间

本部门工作时间

注 :N 一 216 "

男性 占 81 .5 % ,女性占 18 .5 %

2 到 26 年不等 ,工作 3 年 以上的占 83 %

0. 3 到 20 年不等 ,工作 2 年以上的占 72 %

3.2 测量问卷

本研究使用问卷调查方法获取数据 "调查问卷

的内容包括个人获取知识能力 !输出知识能力 !组织

公民行为以及被调查者个人及其所在组织的背景资

料等几个部分 "研究中使用的测量问卷如下 :

个人获取知识能力和输出知识能力采用陈国

权阳口开发的测量问卷 ,各有三个测量条目 "获取知

识能力的典型测量条目如 /我善于从外部获取工作

上相关的知识和经验 0,输出知识能力的典型测量条

目如 /我能有效地通过沟通向同事传播我的理念 !知

识和经验 0"问卷采用七 点李克特量表(l 一非 常不

同意 , 7一非常同意) "

组织公民行 为的测量 采用 T sui 等卿习的量 表 ,

本研究使用了其中的 8 个测量条 目 ,典型的条 目如

/我为所在的集体提出改进工作方法/程序的建议 0"

问卷也采用七点李克特量表(l 一非常不同意 , 7一非

常同意) "

3.3 测量的信度和效度

本研究使用 SP SS 16. "和 LI SR E L 8.7 软件检

验测量问卷的信度和效度 "
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采用 c ronbaeh .5 A lpha 系数对测量问卷的信

度进行了检验 "个人获取知识能力和输出知识能力

量表 的 C ronbaeh . 5 A lpha 系 数分别为 0.71 和

0.82 ,组织公民行为量表的 C ronbaeh .5 A lpha 系数

为 ".89 2 ,表明因子具有良好的内在一致性卿8"这

表明各因子的测量均具有很好的内在一致性 ,量表

具有较高的信度 "

采用结构方程模型对个人获取知识能力 !输出

知识能力 !组织公民行为这三个变量进行了验证性

因子分析(C F A )以检验量表效度 ,得到的模型拟合

结果为 :xZ一182 #52 , df一74 , xZ/df一2 #47 ;R M SE A

= 0 . 0 9 ;N F I = 0 . 8 4 , N N F I = 0 . 8 7 , C F I一 0 . 9 0 , IF I

一".90 , R F I一0.80 "这表明测量量表具有 良好的
效度 "

4 研究结果分析

4.1 描述性统计和假设初步检验

描述性统计结果如表 2所示 "个人获取知识能

力 !输出知识能力及组织公民行为之间呈现显著正

相关 :获取知识能力与组织公民行为间相关系数为

".329(尸< 0.01 ) ,获取知识能力与输出知识能力间

相关系数为 0.459(尸< 0.01 ) ,输出知识能力与组织

公民行为间相关系数为 ".492(P < 0.01) ,这分别为

验证假设 H l !H Z !H 3 建立了基础 "

4.2 假设检验

为了进一步检验假设 H l !H Z !H 3 ,以及检验输

出知识能力在个人获取知识能力与组织公民行为关

系中的中介作用假设 H 4 ,本文进行 了多次回归分

析 ,结果见表 3 和表 4 "

表 3 显示 H l !H Z !H 4 的检验过程和结果 "

首先 ,以个人输出知识能力为因变量 "将控制

变量作为第一层变量放人回归模型 (模型 1) ,将个

人获取知识能力作为第二层变量放人回归模型 (模

型 2) "对比可以看出 ,在控制了相关控制变量的基

础上 ,个人获取知识能力对个人输出知识能力有显

著正向影响甲= 0.436 , p < 0.01) ,验证了假设 H Z "

其次 ,以组织公民行为为因变量 "将控制变量

作为第一层变量放人回归模型(模型 3) ,将个人输

出知识能力作为第二层变量放入 回归模型 (模 型

4) ,将个人获取知识能力和输出知识能力一起作为

第三层变量放人回归模型(模型 5) "相比模型 3 ,模

型 4 更显著 ,模型 4 中个人获取知识能力的标准化

系数显著切一0.314 , 尸< ".01) ,可见在控制相关控

制变量的基础上 ,个人获取知识能力对组织公 民行

为有显著的正向影响 ,验证了假设 H l;由模型 5 可

知 ,将个人获取知识能力和个人输出知识能力对组

织公民行为同时回归时 ,个人获取知识能力对组织

公民行为的标准化系数不显著切一0.12 6 , 尸一

0.065) ,而个人输出知识能力的标准化系数显著

(月= O #431 , P < 0.01) "

根据 B aro n 和 K enny咖2的观点 ,综合以上分析

结果 ,个人输出知识能力在个人获取知识能力与组

织公民行为之间起完全的中介作用 "假设 H 4 得到

了验证 "

表 4 显示了假设 H 3 的检验过程和结果 "

以组织公民行为为因变量 ,将控制变量作为

第一层变量放人回归模型 (模型 1) ,将个人输出

知识能力作为第 二层变量放人 回归模 型 (模 型

2) "将两个模型对 比可以看出 ,在控制 了相关控

制变量的基础上 ,个人输出知识能力对组织公民

行为有显著正向影响 (月一0.485 , 尸< 0. 01 ) ,验

证了假设 H 3 "

表 2 各变 量描述性统计及相关系数

均值

1. 性别

2. 年龄

3. 文化程度

4 . 在本 部门工作时间

5. 在本企业工作时间

6. 个人 获取知识能力

7. 个人输出知识能力

8. 组织公 民行 为

1 1 7

3 5. 12

标准差

0 . 3 78

7 8

八八

O改白月且卜̀c三4JQJ

,
门一了c任月

4 . 5 8 8

9 . 0 6 9 6 . 7 6

0 . 6 8 3

0 . 8 55

0 . 6 3 7

1. 0 0

一 0 .0 30 1 . 00

0 0 8 5 0 2 5 4 - . 1 .0 0

0 . 13 0 0 . 3 4 9 艾冬 0 . 1 54 .

一 0 . 0 4 2 0 . 68 4 葺甘 0 . 1 2 3

一 0 . 0 98 0 . 1 1 9 0 . 1 12

一 0 . 1 60 书 0 . 0 8 7 0. 10 2

一 0 . 0 8 5 一 0 . 0 4 7 0 , 0 7 8

0 . 4 1 6 / 考 1 .0 0

0 8 1

0 2 3

一 0 0 2 5 1 . 0 0

一 0 . 0 0 3 0 . 4 5 9 赞朴 1 . 0 0

0 . 0 3 4 一 0 . 10 8 0 . 3 2 9 1 件 0 . 4 92 . / 1 . 00

UOI

-cO乙OJ匕八q勺山了

注 :N = 216 ;l 一男性 , 2 = 女性 ; -P < 0. 05 ; . - P < 0. 01
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表 3 假设 H l ,H Z , H 4 的检验过程和结果

变量
因变量 :个人输出知识能力 因变量 :组织公民行为

模型 l

性别 一0.174 .

年龄 0.132

文化程度 0.093

在本部门工作时间 ".038

在本企业工作时间 一 ".128

个人获取知识能力

个人输出知识能力

dj s , 2 10

F 2 . 2 1 4

R Za d 少 0 . 0 2 7

vR Zadj

注 :N 一2 16 ; #p < ".05 ; . -尸< ".01 ;系数为标准化系数 "

模型 2

一 0 . 12 1

:::
一 0 . 0 0 7

一 0 0 2 8

0 . 4 3 6 . 浦

模型 3

一 0 . 1 13

0 . 0 10

一 0 . 0 9 1

0 . 10 3

一 0 . 17 3

模型 4

一 0 . 0 7 5

一 0 . 0 5 8

0 . 0 6 6

0 . 0 7

一 0 . 10 1

0 3 1 4 井诱

6 , 20 9

10 . 3 4 2 1 赞

0 . 2 0 7

0 . 18 补件

5 , 2 1 0

1. 6 7 7

0 . 0 1 6

6 , 2 0 9

5 . 2 4 1 赞倪

0 . 1 3 1

0 . 1 15 璐件

模型 5

一 0 . 0 2 2

一 0 0 7 5

0 . 0 4 1

0 . 0 7 3

一 0 . 0 8 9

0 . 1 2 6

0 . 4 3 1 / .

7 , 2 0 8

1 1 2 0 8 畏璐

0 . 2 4 9

0 . 2 3 3 / 朴

表 4 假设 H 3 的检验 过程和结果

变量
因变量 :组织公民行为

性别

年龄

文化程度

在本部门工作时间

在本企业工作时间

个人输出知识能力

d f

F

R Zadj

vR za d 夕

模型 l

一 0 . 1 1 3

0 . 0 1 0

模型 2

一 O !0 2 8

一 0 . 0 5 5

一 0 . 0 9 1

0 . 1 0 3

0 . 0 4 6

0 . 0 8 4

一 0 . 1 7 3

5 , 2 1 0

1. 6 7 7

0 . 0 1 6

一 0 . 11 1

0 . 4 8 5 长笼

6 , 2 0 9

12 . 3 5 畏份

0 . 2 4 1

0 . 2 2 5 朴甘

注 :N 一216 ; #尸< ".05 ; 0 尸< ".0 1 ;系数为标准化系数 "

4.3 共同方法偏差检验

由于采用了个人 自我汇报的主观数据 ,需要进

行共同方法偏差检验 "使用 H ar m an 单因素检验对

数据模型进行共同方法偏差检验 ,根据 H ar ri S 和

M "SSh "lder 等L3-2的研究 ,对获取知识能力 !输出知

识能力以及组织公民行为进行考察 ,使用 LI SR E L

8.8 对三因素模型和单因素模型进行验证性因子分

析,发现三因素模型拟合良好(丫一18 2. 52 , df 一
74 , 2 2/ df一 2 #47 , R M S E A = O #0 9 , C F I 一O #90 ,

N N F I一0.87 , N FI一0.84) ,而单因素模型拟合不

好(义2一394 #33 , df一77 , 义2/df一5 #12 , R M SE A 一

0 . 15 1 , C F I = 0 . 7 4 , N N F I= 0 . 6 9 , N F I = 0 . 6 9 ) ,三

因素模型优于单因素模型 ,这表明本研究不存在较

大的共同方法偏差 "

5 结语

本文探讨了企业环境下个人获取知识如何通过

输出知识对组织公 民行 为产生影响 ,通过实证研究

得出了个人获取知识通过输出知识的完全中介作用

提升组织公 民行为 的内在机制 "个人是组织学习和

团队学习的最小单位 ,以及学习型组织和学习型团

队中的重要主体 ,每个人获取知识和输出知识是建

立学习型组织和学习型团队中两种相对应的行为 "

个人获取知识能力是个人对外部知识进行辨识 !获

取和吸收的能力 ,个人输出知识能力是个人给别人

传递 !共享知识的能力 "通过对 216 个样本的统计

分析 ,我们发现个人获取知识能力能够提升组织公

民行为 ,而且这种影响是通过获取知识能力的完全

中介作用实现的 "这表明 ,一个人努力学习获取各

种知识后 ,只有将其输出给组织中的其他成员 ,才能

提高其组织公民行为 ,更好地为组织做出贡献 "本

研究丰富了个体学习和组织学习领域的相关理论 "

我们还可从研究中得到相关实践启示 "个人获

取知识对组织公民行为有显著的正向影响 ,且影响

是通过输出知识能力实现的 "因此 ,在企业管理实

践中 ,只有对员工 /获取知识 0和 /输出知识 0两种行

为齐抓共管 ,才能有效地促进组织公民行为的产生 ,

提高管理者与员工的工作效率 !促进组织的发展 "

一方面 ,组织应该重视个人获取知识能力的提升 "
获取知识能力的提升意味着个人能力与个人素质的

提升以及新知识的不断获得 ,这将有助于个体的自

我发展以及规定任务之外的个人绩效的提高 ,产生

组织公民行为 "为提高员工的获取知识能力 ,企业

应建立各种制度 ,例如 :第一 !建立员工从外部获得

他人经验指导的通道 , 比如内部导师制度 ;第二 !组

织各类培训 ,课程内容可涉及业务方面 !人际技能方

面 !读书方法方面以及总结归纳方面等 ;第三 ,建立

更加便捷的网络学习平台以及开发在线学习系统

(E 一L ea m in g )等 "另一方 面 ,个人 输 出知识 能力也

应该受到重视 ,输出知识能力代表着个人为他人 !团

队和组织提供 !分享和贡献知识的能力 "具体方法
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包括四个方面 "第一 !开展广泛的课程培训体系 ,比

如管理沟通方法课程 !作演讲和报告的技能课程 !授

课技能 !人力资源管理课程 !战略管理课程等 "第

二 !建立内部讲师制度 ,鼓励员工外出培训回来之后

要进行培训课程的分享 ,鼓励有经验的人撰写讲义

并进行讲授 "第三 !提供便于所有员工分享的机会 ,

例如 :发行内部刊物 ,鼓励员工将各种心得 !知识 !经

验通过文章的方式发表 ,让更多的员工学习分享 ;建

立形式多样化的分享制度 ,如有企业建立每 日分享

制度 (即每天早上每人用五分钟与他人分享工作中

的知识 !经验和教训 ) "第四 ,建立激励分享的制度 ,

通过物质与精神两方面对知识分享行为进行鼓励 "

本文采用了自陈报告法来收集数据 ,所收集信

息存在一定的主观性 "这种方法可用来初步探索变

量之间的关系 "为了改进 ,可以考虑从多种来源获

取数据 ,例如对不同的变量可以分别采用自我 !同事

和主管上级评价的方式 ,这样既可在一定程度上增

加客观性 ,也可降低共同方法偏差的影响 "今后将

在本研究基础上 ,更系统深人地探讨影响个人获取

知识与输出知识的各种因素 , 以及个人获取知识与

输出知识对个人 !团队和组织的影响 ,从而更加丰富

个体学习 !组织学习和知识管理等领域的理论 ,并提

出有关方法和措施来推动企业管理实践的发展 "
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A S tu d y o n th e Im P a c t o f In d iv id u a l A c q u irin g K n ow led g e a n d C o n tr ib u tin g K n ow led g e C a P a b ility o n

o rg a n iz a tion a l C itize n sh iP B eh a vio r in C o m P a n ie s

C H E N G u于q uan 土, Z H A N G Z h on 兮xin l , z H A O H ui一q un Z

(1. T h e s eho ol of E eo no m ies 邑 M anag em en t, T sin gh u a u n iversity , B ei一in g 100 08 4 , e h in a ;

2 . Seh oo l o f E eon om ie"& M a nag em en t, B eijing In stitu te o f G raph i"C o m m un iea tion , B eijin g 10 2 600 , C hina )

A b stra et : M a n y re se a re h e r s h a v e p a id a lo t o f atte n tio n s o n th e w a y b y w h ie h in d iv id u a l a e q u ir e s an d e o n -

trib u tes kn ow led ge in b usin ess o rgan ization s an d th e relatio n sh ips am on g aeq uirin g and eo n tribu ting

kn ow led ge , th eir an teeeden ts an d eon seq uenees. H ow ever , at least tw o k in ds o f researeh es sh ou ld b e im -

p ro ved as follo w s. F irst , th e im p aet o f aeq uirin g and eon trib utin g kn ow led ge o n organ izatio n al eitizen ship

beh av ior has n ot been stud ied yet. S eeon d , few researeh es in tegrate both aeq uirin g an d eo n trib u tin g

k n ow ledg e in o ne stu d y. T h e pu rp ose of this pap er 15 to so lve the ab ove researeh qu estion s and exp lo re th e

im p a e t m e eh a n is m o f a e q u irin g a n d e o n trib u tin g k n o w le d g e e a p a b ility o n o rg a n iza tio n a l e itlz e n s h ip b e h a v io r

in b u sin ess org anization s. T h e em pirieal stud y on 2 16 sam ples sho w s th at in divid u al aeq uirin g k n ow ledg e

e a p a b ility e a n sig n ifiea n tly im p ro v e o rg a n iza tio n a l eitize n sh ip b e h a v io r , a n d e o n tr ib u tin g k n o w le d g e ea p a -

b ility p lays a eom plete m ed iating ro le in th e relatio n sh ip betw een in divid ual aequ iring k no w ledg e eap ability

an d org anization al eitizensh ip b ehav ior. T h e stu dy m ak es eon trib ution s to th eo retieal dev elo pm ent in th e

field o f ind ividu al a nd o rgan ization al learnin g. T h e stu dy also pro vides som e n ew ideas fo r im p rov in g or-

gan izatio nal lea rnin g in eom p anies. B o th aequ iring k no w led ge an d eon trib uting k n ow ledg e sho uld be em -

p h a s iz ed in o rd er to in e re a se o rg a n iz atio n a l eitize n sh ip b e h a v io r , p ro m o te le a rn in g o rg a n iza tio n a n d th e r e-

fo re d e v elo p s u sta in a b le a n d h e a lth y o rg an iza tio n .

K e y w o r d s : in d iv id u a l le a rn in g ; a eq u rin g k n o w le d g e ; e o n tr ib u tin g k n o w le d g e ; o rg an iza tio n a l eitize n sh ip

b e h a v io r ; o rg a n iza tio n a l le a rn in g


