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摘  要 

为了探究如何促进员工知识分享意愿，本研究考察真实型领导对员工知识给予行为的内在驱动机制。剖

析员工心理资本对真实型领导风格施加于员工知识分享意愿的中介作用，考查组织创新氛围对该中介作

用强弱的调节。研究发现，1) 领导风格越偏向真实型领导，更容易促进员工知识分享的意愿。2) 员工

心理资本程度越高，员工越倾向于分享自有知识。3) 创新氛围在真实型领导与员工知识分享意愿之间起

显著的调节作用。研究表明，员工心理资本是企业重要的心理资源，对这种资源的有效管理会加强真实

型领导对员工知识分享意愿会产生积极影响。研究的贡献在于从员工心理认知能力视角探求企业知识管

理实践，构建了基于组织创新环境调节下的领导风格影响员工心理资本进而影响员工知识分享意愿的研

究框架，这促进了知识管理心理学的发展。本文研究结果对创新型企业推行组织学习的实践具有重要启

示。 
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Abstract 
In order to explore how to promote knowledge sharing among employees, this study examines the 
internal driving mechanism of authentic leadership to knowledge giving behavior of employees. 
This paper analyzes the mediating effect of employees’ Psychological Capital on the authentic lea-
dership style, examines the adjustment of organizational innovation atmosphere on the strength 
of the mediating effect. The results show that: 1) the more realistic the leadership style is, the 
more likely it is to promote employees’ willingness to share knowledge. 2) The higher the level of 
psychological capital is, the more likely the employees are to share their own knowledge. 3) The 
innovation atmosphere plays a significant role in regulating the knowledge sharing willingness of 
real leaders and employees. The research shows that employees’ psychological capital is an im-
portant psychological resource of the enterprise, and the effective management of this resource 
will strengthen the real leadership and have a positive impact on employees’ willingness to share 
their knowledge. The contribution of the research is to explore the practice of knowledge man-
agement from the perspective of employees’ psychological cognitive ability, and to build a research 
framework based on the adjustment of organizational innovation environment, which influences 
employees’ psychological capital and knowledge sharing willingness. The study promotes the de-
velopment of knowledge management psychology. The results of this research have important 
implications for the practice of organizational learning in innovative enterprises. 
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1. 前言 

近年来，伴随国家创新驱动战略的推行，国内科技型企业更加关注知识要素在企业价值创造与核心

竞争力方面的战略意义。知识产权是企业最具价值的资产，而永久竞争优势也只有通过知识才可以获得

[1]。构建学习型组织，关注组织的内生性增长，寻求提升自有知识员工生产力的路径是学习型企业的重

要发展驱动力。Senge (2014)认为学习型企业具有强的领导力，水平型组织结构、充分授权、知识和信息

分享、灵活战略与强组织文化等特征，而领导者或高管团队在构建组织学习文化方面的关键作用，扮演

着类似老师、教练和有远见的人的三位一体的角色，影响和激励着员工[2]。营造学习氛围与组织文化，

提升员工的工作创造力和工作积极性，进而提升组织的创新力，被视为组织领导行为的重要使命[3]。基

于积极组织行为的研究背景，2003 年 Luthans and Avolio 建构了“真实型领导”(Authentic leadership)这种

积极领导风格的概念。由此，学界开始较多关注真实型领导与员工创新行为(员工创造力)之间关系[3] [4]，
较少有学者关注真实型领导风格与员工利他的知识分享行为之间的关联效应。 

然而，相当多的学者都宣称，对管理学界和战略家来说，21 世纪最具挑战性的工作就是以一种非结

构化智力任务的方式提高“知识员工生产率”(productivity of knowledge-workers) [5]。开发知识员工的工

作效率会大大提高知识生产、知识分享和知识应用运营效率[6]。一直以来，实施知识管理的企业多关注

知识流程管理，从基础设施、组织架构和文化培育等方面推进，旨在提高知识员工生产率，最终实现最

Open Access

https://doi.org/10.12677/mm.2021.116073
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


任慧 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2021.116073 575 现代管理 
 

终的创新绩效。然而，很少去关注，知识管理过程中人的心理因素对知识员工利他的组织公民行为——

知识分享行为的产生会有什么影响。刘明霞和徐心吾虽然也关注到真实型领导风格与员工知识分享行为

之间的关系[7]，却是从员工对领导的道德认同和权力距离角度考察真实型领导与员工知识共享行为的中

介作用和调节作用。 
我们认为，附着于知识员工身上的知识是一种特殊的信息，具有隐秘性、动态性、行动–结果导向

性、主观性、延展生长性、情境性以及心智内化等本质属性。知识很可能出现在某种特定的情境中，拥

有知识的那一方，甚至具备一定的隐性权力，使本属于企业的知识因为依附在个体员工身上而被搁浅。

因此，知识在企业的分布是分散的，知识在企业内部的转移极具强烈的个体意愿色彩。知识分享体现员

工个体的意愿倾向，这使得知识分享行为驱动背后的员工心理因素不容忽视。然而，现有研究较多地关

注员工行为引导和能力提升对组织绩效的作用，对于员工行为背后的感知和心理因素关注不足。企业的

知识到底在哪里又是以何形式呈现的疑问始终存在，也是知识管理理论领域永恒追逐的话题。如何激励

员工乐于并高效分享其可言传知识甚至一部分不可言传知识，就成为企业领导职责的重要体现。因此，

从管理心理学角度关注促进员工知识分享行为的问题也是深入探讨企业知识管理实践和企业创新管理的

重要内容。为此，我们引入员工心理资本这一概念，作为中介变量，剖析员工心理资本对真实型领导风

格施加于员工知识分享行为的中介作用，考查组织创新氛围对该中介作用强弱的调节，构建“被调节的

中介”理论模型。 

2. 研究假设与理论模型的提出 

2.1. 真实型领导与知识员工的利他分享行为 

知识员工(Knowledge worker)的工作任务导向是高度非结构化的与高智力需求的，其工作性质需要员

工拥有显著的智力和认知能力[8] [9]。在工作过程中会不断创造新知识，并将新知识应用于新的工作流程

中，在这一知识应用的过程中，知识员工对新知识产生后是否会采取利他行为，将新知识分享给组织其

他人，这种意愿能动性会很大程度上影响他的分享效率。知识分享是基于社交互动的高度动态的过程，

知识员工的知识分享效率会受到工作自主性的制约[10] [11] [12]。员工的利他性知识分享行为是其有利于

组织的角色外行为和姿态，既非正式角色所强调的，也不是劳动报酬合同所引出的，而是由一系列非正

式的合作行为所构成。组织公民行为作为一种员工自主性的行为，表现为员工主动承担角色外的责任，

主动为组织奉献力量的行为，这种行为还可体现为关系绩效，可以通过维持和改善组织中社会和心理环

境的发展，对任务绩效起到促进作用[13]。 
真实型领导会利用自己的正面心理能力和积极的组织环境，提升自己与下属的自我认知程度，增强

自己与下属自我调节的正向积极行为[14] (韩翼和杨百寅，2011)与反抗性领导和服从性领导(伦理型领导)
不同，真实型领导更能激发员工协作和创造力，这种领导方式本身也反映了领导者的创造性、对环境的

敏感性和反思性[15]。真实型领导自我意识强、与下属的关系透明、自身坚持高道德标准、认知信息加工

客观公平，这些特征会极大的感染下属，形成积极的伦理企业氛围[16]，他们会分享自己的主观体验、尊

重下属意见、构建开放的组织环境，能够满足员工的领导认同与追随[17]。通过认同、积极行为塑造、积

极的情绪感染和积极的社会交换等多种方式影响下属的态度和行为。具有真实型领导风格的 CEO 可以通

过在组织中营造和谐的雇佣关系氛围来提升员工的敬业度[18]。增强员工对组织真诚地对待自己的程度的

感知和认定，在员工和真实型领导双方发展出的相互间的权利与义务关系，它甚至能超越明确的角色契

约所规定的范围。基于以上分析，本文认为真实型领导会提升员工的利他性知识分享行为，因此提出假

设： 
H1：真实型领导对员工知识分享行为有显著的正相关关系 
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2.2. 真实型领导与员工心理资本 

近 20 年以来，也有大量学者关注研究员工工作投入度问题[19]，心理资本则成为衡量员工工作投入

程度的重要指标。心理资本(Psychological Capital)是个体在成长和发展过程中表现出来的一种相对稳定的

积极心理倾向或特征是超越人力资本和社会资本的一种核心心理资源，具体表现在 4 个方面：1) 自我效

能(自信)；2) 乐观；3) 希望；4) 韧性(Luthans & Avolio，2003，韩翼和杨百寅，2011)。心理资本是一种

介于个体情绪与个性特质之间的可塑性的积极心理状态和品质，具有在领导行为的影响下得到提升和发

展的可能性[20]。积极的领导行为可以将追随者的自我认知调节机制沿着积极的方向转变，从而提升员工

工作的投入度。 
根据领导–成员交换(Leader-member Exchange, LMX)理论，当员工感知到领导支持感(Perceived 

Leader Support, PLS)时，会对组织产生义务感，展现支持组织目标的行为，并产生较多的角色外行为[21]。
而大多数的研究学者普遍认为，领导–成员交换差异化(LMX differentiation)对个体和团队是有害的。当

领导以差异化方式对待员工，会引起员工愤怒、怀疑和敏感的负面情感和偏差行为，继而引发任务冲突

和人际冲突，损害个体组织公平、加剧团队冲突等[22]，降低员工的心理资本水平。真实型领导的平衡加

工能力避免了领导–成员交换差异化带来的弊端。真实型领导的积极行为，如与员工间建立有益的工作

模式，与工作团队形成良好的交流和互动机制、公平的评估个人对项目的贡献、提供建设性的沟通反馈、

对团队的工作表示信心等都会正向影响员工的心理状态，积极影响员工的心理资本水平。有学者研究发

现，员工投入工作与否 70%归因于是否受到积极的领导行为的引导[23]。由此我们可以假定： 
H2：真实型领导对员工心理资本有显著的正相关关系。 

2.3. 员工心理资本的中介效应 

近年来，大量研究关注心理资本与员工态度、行为和绩效的关系(Avey et al., 2011) [24]，这些研究表

明，面对同样的组织承诺和工作场所，拥有高水平心理资本的员工更具活力，工作满意度和任务绩效表

现都会明显高于拥有较低水平心理资本的员工[4]。员工自我效能、希望、韧性和乐观反映个体的心理资

源禀赋，这种资源禀赋越丰富的个体会表现出更强的工作带入感[25]。更有学者发现，心理资本调节着学

习目标导向于创造力之间的关系[26]。心理资本越富有的个体，对外在环境的主观感受、对成功的预期和

行为倾向就会越趋向积极[27]。知识分享意愿会受到个体心理的影响，个体对自我和人际信任的认知不同，

会在很大程度上影响其知识分享的内在动机和意愿。较高的自我效能感、责任心和希望会驱使个体产生

较高的自我归属感与自我实现感，使个体意识到与他人分享知识和经验是对自身的一种肯定和提升，从

而加强了个体进行知识分享的内在动机和意愿；乐观的个体善于客观灵活的积极归因，易感知组织内部

人际信任的积极方面，对同事有着较高的信任水平，因而更加愿意与其他同事交流技能和经验。因此，

高水平的心理资本对员工的工作行为有积极的影响，心理资本较高的员工通常有较高的概率产生知识分

享行为。如前述，真实型领导本身就具备积极心理能力，那么，真实型领导是否是通过自身的这种积极

心理能力感染企业员工，间接影响其行为呢？有文献认为，心理资本在真实型领导和员工的行为方式之

间起到了中介作用，如杨浩等(2016)在研究中指出，在真实型领导的影响下，员工更容易获得心理资本，

有助于员工表达自我观点，提出非传统且富有创意的想法[28]。基于以上分析，本文认为心理资本会正向

影响员工的利他性知识分享，并会正向加强真实型领导对员工利他性知识分享行为的影响效应，因此提

出假设： 
H3：员工心理资本对员工利他性知识分享行为有正向影响 
H4：员工心理资本在真实型领导与员工知识分享行为之间起中介作用。 
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2.4. 创新氛围对中介效应的调节 

近年来，社会认知理论体系不但研究社会认知结构，开始倾向于社会心理获得的认知过程的研究，

实现了由内容向过程的研究转换，认知心理学的信息加工理论体系强调人面临刺激时，大脑经过几个加

工阶段才能做出反应。员工个体的认知调节机制会在外部环境刺激下对外部环境因素进行信息加工，这

些外部环境既包括外部反馈，又包括环境支持，外界环境支持会增强个体的认知调节机制的功能[29]。组

织创新氛围是企业人员从主观角度出发感知整个组织环境的创新氛围，包括对组织的管理方式、流程以

及其他重要环境因素的认知，并借此激发和调动员工的积极性，激励其投身到产品的开发、流程再造等

创新活动中去[30]。从另外的角度出发，表明尽管学界对创新氛围的内涵理解略有差异，但创新氛围具有

某种共同认知：第一，创新氛围是成员知觉到环境中的各种创新因素，不是对单一某种现象的认知；第

二，这种知觉会影响成员对组织整体创新能力、程度的判断；第三，成员对创新氛围的认同感最终会影

响到他们的个人态度、行为风格乃至组织整体的绩效水平。真实型领导以行为直接作用于员工的认知调

节过程，而组织营造的知识共享与创新氛围则为员工产生学习意愿、共享动机、集体评价、知识信息加

工整合等的环境支持。 
因此，较高程度的组织创新氛围会为员工们提供促进知识转化的技术支撑系统，以促进成员信息交

流，加强组织学习能力。正如克莱斯勒汽车公司在危难之际，通过构建以知识为基础的非正式社团—技

术俱乐部作为一种知识管理实践社团，为企业营造了技术变革、信息共享、信息沟通的跨平台交流的创

新风味，便利了设计、工程、制造和销售的工程师队伍的非正式会面，增进了他们之间知识链的对接，

更增进了设计员工(工程师队伍)对其他各环节需要信息的瞬时俘获，也改变了自身对技术创新市场的积极

认知态度。组织转换领导风格形成积极的创新氛围，削弱他们在组织中因权力距离感产生的分享风险感

知，激发员工在工作中新颖的观点和想法、鼓励员工新想法的付诸实践，更会坦诚地将新观点分享给上

级并对新想法的可行性进行频繁的交流、讨论，从而有利于促进员工知识分享行为的产生[31]。基于以上

分析，本研究提出假设： 
H5：创新氛围正向调节心理资本在真实型领导与员工知识分享行为之间的中介作用。 
引入创新氛围作为调节变量，意在全面探索真实型领导风格通过心理资本影响员工知识分享行为的

作用路径和影响效应，进一步理清其发挥作用的边界条件。真实型领导能否顺利提升员工的知识分享意

愿和效率，部分取决于员工所处的组织环境对这种行为的支持与否的程度。组织环境氛围关系到个体的

心理感知，调节着员工的心理资本水平。基于此，本研究构建了如下理论模型，如图 1 所示。 
 

 
Figure 1. Theoretical model for the study 
图 1. 本研究理论模型 
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3. 研究方法与设计 

3.1. 调查过程与样本 

本研究采用问卷调查方式进行数据收集，问卷的派发与回收时限为 4 个月。本研究旨在了解组织内

领导风格、管理情境以及个体心理资本水平等因素，对员工采取利他性知识分享行为的影响机理，调查

对象仅涉及员工，而未针对领导取样。取样对象为广东省域内大中小企业员工，我们设计问卷星以微信

方式推送给熟悉的企业员工，这部分首发样本再凭人际关联，以滚雪球方式继续传播发放取样，保证数

据来源可靠且可追溯。问卷共收集到 240 份，剔除掉无效问卷 40 份，最终得到有效问卷 200 份(有效回

收率为 83.3%)。基本样本信息如表 1 所示。 
 
Table 1. Descriptive statistics for samples 
表 1. 样本基本信息 

年龄 样本 比重(%) 工作年限 样本 比重(%) 

30 岁以下 31 15.5 5 年以下 18 9.0 

30~34 岁 19 9.5 5 至 10 年 87 43.5 

35~50 岁 146 73.0 11 至 15 年 64 32.0 

50 岁以上 4 2.0 16 年以上 31 15.5 

性别 样本 比重    

男 114 57.0    

女 86 43.0 合计 200  

3.2. 变量测量 

本研究所有测量工具主要借鉴了国内外学者使用过的具有较好信度和效度的成熟量表。具体量表见表 2。 
 
Table 2. Scales for measuring variables 
表 2. 参考量表的基本情况 

量表 编制者 主要内容 

真实型领导量表 Neider等(2011) [32]  共 10 题，从自我意识(2 题)、关系透明(2 题)、内化道德观(3 题)、平衡加工(3 题)
四个维度考量真实型领导。 

创新氛围量表 刘云等(2009) [33]  共 9 题，从同事支持(3 题)、主管支持(3 题)和组织支持(3 题)三个维度测量组织创新

氛围。分数越高组织创新氛围越浓厚。 

心理资本量表 Luthans 等(2007) 共 16 题，从自我效能(4 题)、希望(4 题)、韧性(4 题)和乐观(4 题)四个方面进行测试。

得分越高表明员工心理资本越强。 

知识分享行为量表 Leung 等(2006) [34] 共 5 题。得分越高就表明员工更愿意采取知识分享行为。 

 

以上所有量表均采用Likert7级刻度来评价，从1分到7分，分别表示“非常不同意”和“非常同意”。

此外，本研究将员工的性别、年龄和工作年限作为控制变量。其中性别采取 0~1 型虚拟变量加以衡量；

年龄按 30 岁以下到 50 岁以上四个级别加以衡量；工作年限按 5 年以下到 16 年以上四个阶段衡量。 

4. 实证结果与分析 

4.1. 变量的信度和效度分析 

本文使用 SPSS25.0 对量表进行信度检验，如表 3 所示，所有变量的克朗巴赫 α系数都大于 0.7，表
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示该量表内在一致性较好，具有较好的稳定性和可靠性，表明本文所采取的量表均具有较好的信度。 
 
Table 3. Reliability analysis for each variable 
表 3. 各变量信度分析 

变量 维度 α系数 总 α系数 

真实型领导 

自我意识 0.827 

0.921 
关系透明 0.856 

内化的道德观 0.874 

平衡加工 0.857 

创新氛围 

同事支持 0.818 

0.903 主管支持 0.812 

上级支持 0.811 

心理资本 

自我效能 0.867 

0.948 
希望 0.852 

韧性 0.870 

乐观 0.866 

知识分享行为 - - 0.870 

 

为了对每个变量之间相互作用关系进行进一步的检验分析，与此同时验证假设方程模型拟合数据的

能力，本研究将采用 Amos26.0 软件对问卷数据进行验证性因子分析，计算得出假设模型的整体拟合程度，

从而为评估回收样本的有效性和可靠性提供数据支撑。将所得结果进行整理，如表 4 所示： 
 
Table 4. Fitting coefficient for Overal Model 
表 4. 整体拟合系数表 

X2/df RMSEA GFI AGFI CFI IFI TLT 

1．831 0．060 0.911 0.750 0.931 0.827 0.902 

 

根据表 4 结果显示，X2/df 的值是 1.831，小于 3，适配理想；RMSEA 值为 0.060，小于 0.08，适配

理想；其余值均大于 0.7，结果适配良好。综合来看，上文建构模型适配良好，具有较好的结构区分效度。 

4.2. 假设检验 

1) 直接效应相关假设检验 
本研究中，直接效应反映真实型领导对心理资本的影响效果，结果见表 5。在模型 1 纳入控制变量

的基础上，模型 2 中将真实型领导作为自变量放入回归方程中进行分析，发现二者之间存在显著的正向

关联(β = 0.543, p < 0.01)，H2 成立。 
2) 中介效应的相关假设检验 
对心理资本中介作用的检验，首先对真实型领导对员工知识分享行为的直接影响进行检验，检验其

是否影响显著；接着检验心理资本对知识分享行为的直接影响是否显著；然后在对中介作用员工心理资

本作为控制变量后，检测真实型领导对员工知识分享行为的影响显著情况，最后考虑加入变量心理资本

前后，真实型领导对员工知识分享行为的影响情况变化；若在加入了心理资本作为控制变量后，显著性

系数明显减少了，证明心理资本能发挥部分中介作用；若影响的显著性消失了，证明心理资本发挥全部
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中介作用。模型 4 将真实型领导作为自变量放入回归方程中进行分析，发现二者之间存在显著的正向

关联(β = 0.553, p < 0.01)，H1 成立，同时，满足中介效应检验的第一个条件；模型 5 显示，心理资本对

员工知识分享行为有显著的正向影响(β = 0.859, p < 0.001)，满足中介效应检验的第二个条件，H3 得到

验证。 
 
Table 5. Mediating role of employees’ psychological capital 
表 5. 员工心理资本的中介作用 

模型和变量 
心理资本 知识分享行为 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 

控制变量  
1.性别 −0.287 −0.144 −0.226 −0.080 0.021 0.027 

2.工作年限 −0.152 0.052 −0.182 0.026 −0.051 −0.013 

3.学历 0.021 −0.020 −0.012 −0.054 −0.030 −0.039 

自变量  
真实型领导  0.543***  0.553***  0.149** 

中介变量  

心理资本     0.859*** 0.744*** 

Adjusted R2 0.083 0.465 0.056 0.390 0.625 0.638 

ΔR2 0.097*** 0.378*** 0.071** 0.331*** 0.562*** 0.245*** 

F 7.01*** 44.169*** 4.969** 32.756*** 84.088*** 71.108*** 

*p < 0.05，**p < 0.01，***p < 0.001 (双尾检验)。 
 

表 5 模型 6 显示，当自变量和中介变量同时对因变量进行回归时，真实型领导对员工知识分享行为

的影响系数由 0.553 (p < 0.001)减少至 0.149 (p < 0.01)，并且心理资本对员工知识分享行为有显著正向影

响(β = 0.744, p < 0.001)，说明心理资本在本研究中能在真实型领导与员工知识分享行为的影响当中发挥

部分中介作用，中介作用显著，因此本研究的假设 H4 成立。得出结果后构建模型图如图 2 所示： 
 

 
Figure 2. Mediating effect for psychological capital on the relationship be-
tween authentic leadership and employees’ knowledge sharing behavior 
图 2. 心理资本对真实型领导与员工知识分享行为之间影响的中介效应 

 
3) 调节效应的相关假设检验 
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为验证假设 H5 即创新氛围在真实型领导与员工知识分享行为间的调节作用，第一步将控制变量放

入模型 1，第二步将真实型领导、创新氛围放入模型 2 检验其对员工知识分享行为的影响，第三步将真

实型领导、创新氛围与创新氛围的交互项放入模型 3 检验其对员工知识分享行为的影响。通过回归分析，

得出结果如表 6 所示： 
 
Table 6. Moderating effect of innovation climate 
表 6. 创新氛围的调节效应检验 

模型和变量 
知识分享行为 

模型 1 模型 2 模型 3 

控制变量  
1.性别 −0.226 −0.090 −0.069 

2.工作年限 −0.182 −0.002 0.025 

3.学历 −0.012 −0.075 −0.058 

自变量  
真实型领导  0.236** 0.269*** 

调节变量  

创新氛围  0.454*** 0.521*** 

交互项    
真实型领导×创新氛围   0.108* 

Adjusted R2 0.056 0.477 0.492 

ΔR2 0.071** 0.089*** 0.017* 

F 4.969** 37.348*** 33.113*** 
*p < 0.05，**p < 0.01，***p < 0.001 (双尾检验)。 
 

调节作用的检验，首先对自变量(真实型领导)和调节变量(创新氛围)标准化后将两标准化变量进行相

乘形成交互项，然后在回归分析中加入自变量、调节变量以及交互项，表 4 显示，真实型领导与交互项

的回归系数分别是 0.108 (P < 0.05)，因此，证明创新氛围的调节作用存在且显著。 
 

 
Figure 3. Moderating effect of innovation climate between authentic leadership and psychological 
capital 
图 3. 创新氛围在真实型领导与心理资本之间的调节效应 
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H5 显示出组织创新氛围调节了心理资本对真实型领导与员工知识分享行为的中介作用，图 3 描绘了

该调节效应，即在较高创新氛围下，真实型领导与员工知识分享行为之间的正向影响程度更高，验证了

假设 5。 

5. 研究结论与讨论分析 

本文分析真实型领导与员工知识分享行为间的影响机制，特别研究心理资本的中介作用及组织创新

氛围的调节作用，实证研究发现，1) 领导风格越偏向真实型领导，更容易促进员工知识分享的意愿。2) 员
工心理资本程度越高，员工越倾向于分享自有知识。3) 创新氛围在真实型领导与员工知识分享意愿之间

起显著的调节作用。研究表明，员工心理资本是企业重要的心理资源，对这种资源的有效管理会加强真

实型领导对员工知识分享意愿会产生积极影响。 
研究的理论贡献在于从员工心理认知能力视角探求企业知识管理实践，构建了基于组织创新环境调

节下的领导风格影响员工心理资本进而影响员工知识分享行为的研究框架，这促进了知识管理心理学的

发展。 
本文研究结果对创新型企业推行组织学习的实践具有重要启示。 
1) 为有效实施现代企业知识管理流程，需要在中国语境下培育与推动真实型领导实践风格。组织中，

领导的领导风格会对下属心态和行为产生深刻影响。在中国企业领导实践中，以人为本、无为而治、以

德为先、中庸之道以及以和为贵的东方管理哲学深刻地影响着企业各层级管理层。领导主导下的企业文

化也会从多维度左右着员工的心理体验和情绪状态，而这些积极或消极的心理体验和情绪经验也主导员

工的行为和绩效。受“圈子”文化、“关系”取向和“集体主义”等传统价值观念的熏陶，中国员工对

“关系”、“和谐”和“归属”有着更深的体验和追求，这些传统文化和思维模式使领导者有着“自古

以来”的优越感[35]。西方管理语境，基于积极组织行为学的基础上，更强调将领导者的角色定义为与员

工建立透明化的关系、具有较强的自我意识，更客观更平衡的认知–情感加工系统角度形塑自我的道德

观，体现了更符合现代人性观的价值取向。然而，我国新生代员工的工作价值观具有强烈的后现代主义

的色彩，除了关注外在价值观外，更加强了对工作带来的精神刺激和心理回报等内在价值观的倚重[36]，
也更关注心理上的平等和自由，当前企业倚重的员工占主导地位以及中坚力量的是以新生代员工，为此，

更需要借助真实型领导风格对其内在职业需求设置的激励和组织支持保障。 
2) 以心理契约为纽带，建构更完善的组织社会关系，推动我国企业内场域文化的培育。互联网+时

代，企业面对的动荡环境、技术变革及竞争不确定等压力，使员工和管理者在职场中都面临更大的心理

挑战。促进员工建立自信，激发员工实施组织公民行为的意愿，管理者建立相适应的角色模式，是企业

维持竞争优势人力资本战略匹配的内在需求。在未来，探索个体心理认知对行为结果的影响方面，是组

织心理学研究的另一重要方向。基于行动者–情境互动主义，员工行为会受到不可靠依存关系(insecure 
attachment styles)的影响，组织内社会交换关系在消解不可靠依存关系对员工智慧和工作投入抑制方面具

有核心作用。因此，组织可以通过设计更多的技能开发交互场所以及实施情感协调战略[37]，提升员工对

组织的心理依存态度，并降低员工对领导–成员关系的不信赖程度，提升对领导行为的正确心理预期，

避免扭曲下属有关领导行为的心理认知以及由此产生的反生产行为[38]，破坏员工与组织、员工与领导乃

至团队成员间安全分享、彼此信任的心理契约。 
3) 重视培育员工积极心理能力，促进员工潜力转化为现实创造力。2004 年，Fred Luthans 就揭示了

组织竞争优势来源的第三个视角——心理资本的概念。自此之后，员工的积极心理能力被认为是组织能

力尤其是组织创造力的重要来源之一。在一些特定复杂的组织情境条件下，心理资本是将员工潜力转化

为现实能力的工具。高强度的工作需求与社会竞争压力下，员工会不同程度承受某种负面情绪，如职场
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孤独感、职场排斥，或时常处于团队权力分布差异带来的群体冲突性人际关系中，从而会产生工作满意

度、幸福感、存在感、成就感等被相对剥夺的心理体验，破坏员工对个体与他人之间关系的认同程度，

从而产生更多的心理困扰。在这种情况下，员工通常会更倾向于保存自有心理和认知资源，比如更愿意

通过知识隐藏保持自己在组织内部的不可替代性[39]，这不但会阻碍个体创造力的成长与发展，也会组织

知识创造和知识管理绩效，不利于组织创造力乃至组织能力的长远发展与规划。因此，企业管理者应采

用多种方式为员工创造沟通交流的机会，鼓励自我化解或通过第三方协助员工调节负面情绪，提升员工

的积极心理资源存量，塑造员工的正向心理资本预期。 
本研究还存在一定的局限：1) 尽管本研究以滚雪球式以可靠人际关系通过微信派发问卷，样本所涉

及的行业分布、多层级员工，但样本依然相对偏小，今后仍需通过扩大样本量推进下一步研究；2) 虽然

样本的地域分布不影响本研究的数据有效性，但本研究选取的样本主要分布在广东省，无法进行不同区

域间影响效应的对比研究，今后仍需要在更大范围内开展研究；3) 本研究有关真实型领导、心理资本和

知识分享行为这三个主要变量所采取的量表均为西方成熟的测量量表，没有更细致地考虑我国文化情境

下的量表设计。设计和构造更有效的变量和测量维度，更密切、更有效率地观测团队、组织乃至社区中

的“人”的因素[40]，才能达至更有效率的管理应用。事实上，我国学者柯江林等(2009)就基于中西对比，

开发了本土心理资本测量量表，将中国本土心理资本分为事务型心理资本(自信勇敢、乐观希望、奋发进

取与坚韧顽强)与人际型心理资本(谦虚诚稳、包容宽恕、尊敬礼让与感恩奉献)，人际型心理资本则强调

本土文化气息[41]，后续研究拟运用这个量表，考虑本土文化情境下，我们进一步验证是否存在结构性验

证偏差，以便更彻底地理清心理资本对员工利他行为的心理影响机理。 
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