


活动。_8 组 织 员工 的知识 活动 行为可 以分 为积极 的知 识 

行 为与 消极 的知识行 为两种 类 型。 其 中积极 的知识 活 

动 行为包含 知识 的获取 、分享等行 为，如从 组织 外部 积 

极 获取知识 并在 组织 内部分享 的行为 ；消极 的知识活 动 

行为包含知识的占有、挪用等行为，如将组织知识卖给 

竞 争者或利用组织 知识谋取个人私 利的行 为。 

我们将知识 活动行 为界定 为积极行为 ，包括 知识 获 

取与知 识分享两种 行为。知识 获取行为指组 织成员 从组 

织 外 部 (如 与专 家 交流 ，参加 研 讨会 ，阅读 专 业书 籍 、 

期刊 等 )吸收有 利于工作 的知 识进而产 生新想法 的行 为； 

知识 分享行 为指组织 成 员与 同事互相提 出有利 于工作 的 

建 议 ，或与 同事交 换彼 此掌握 的知识 和经验的行 为。知 

识 获取与分享行为均 会影 响员 丁在群体 中的利益 。 

纵 观 国内外 已有 文献 ，众多学 者从 技术 或社会 的视 

角开展 了组 织知识 活动促 进 因素的研 究，且 从不 同层 次 

探讨 了组织 中员工 知识活 动行 为的影 响因素。个体 层 次 

上 ，已有研究 从员工 技能 、 人格特 征、[tl 人 际信 任 

等方 面探讨 了员工知识 活动 行为 的影响 因素 ；团队层 次 

上 ，已有研 究从团队设计 、 交互记忆系统 等方面探 

讨了员丁知 识活 动行 为的影 响因素 ；而组 织层 次 的研 究 

主要 是探 讨信 息与通 信技 术 、” 组织 吸收能力 、” 组织 

氛 围 和企 业 文化 等 因素 对知 识活 动 行 为的影 响。 

但是 ，这些 研 究大都是 从单一层次 展 开的，并未研 究多 

层 次 因素的交 互作用 。而根据 多层 次 理论，员工在 组织 

内同时具 有个人角色 与群体角色，从个体与群体两个层面 

探讨 员工的知识 获取 与知识分享 行为，将 有助于 达成 对 

积极 知识活 动行 为的规律性认识 。本研究 则尝试 从 目标 

取 向与团队反思的双重视角来探讨员]一的知识活动行为。 

2．员工 目标取 向 

(1)目标取 向王里论 

源 自教育心理学领 域 的 目标取 向理论 关注 的是人们 

的学 习动机与学 习过程 ，研 究者 认为 学习者 目标 取 向可 

以表 现为学 习取 向与绩 效取 向，并认 为绩 效 目标 取 向旨 

在展 示成绩 ，对学 习结果 不利。l2’ 但 近期 的目标 取 向研 

究者 认为 ，绩效 目标可 以进 ～步根 据一定 的标 准进 行划 

分 ，比如可 以分为 绩效 趋 向与绩效 回避两 种 目标 ，l】 绩 

效 趋 向 目标 旨在 表现 得 比其 他人 更好 ，而绩 效 回避 目标 

更倾 向避免 失败与负面评 价。 

后来 VandeWa1le[2o1又进 一步对 目标取 向的划分方 

式 进 行完善 ，将 目标 取 向分 为学 习、证 明与 回避 j种 目 

标 取 向，并认 为个体 的三种 目标 取 向不完 全是 此消 彼长 

的状态 ，个 体 极有 可能在两 种不同类 型的 目标 取 向上 同 

时具 有较 高程 度的偏好 ，比如一 个 学习 目标取 向程度 较 

高的个 体也会 极力争取在他 人面前展现绩 效 。 

(2)知识 员工 目标取 向与知识 活动行 为的关 系 

大量研究 表明， 目标 取向能显著 地预测企 业 员1-的 

绩效与行为，其预测 强度甚至超 过员工的个性与 能力。【3 

本研 究根据 VandeWalle『2。 的 目标取 向划分方 式 ，分 析 

三种不同的目标 取向对 知识活动行为的影响。 

第 一，如果知识 员工具 有较 高的学 习取 向，其 工作 

动 机 主要 表 现 为提 高 工作 能力并 愿 意为 此 承 担失 败 风 

险，他们 会为下一 阶段 工作设 定学 习 目标 ，即使面 对挫 

折 也会 坚 持努力 ，以实现 学 习目标 。l2 学 习取 向较 高 的 

个体 在 工作 中表现 出更 多的创新行 为，绩 效水平 也往 往 

较 高。 就 知识 获取行 为而言 ，高学 习取 向的员T 在 

工作 中具 有 明确的学习 目标 ，会努力尝试 具 有 挑战性 的 

新任 务或寻 找各种 机会 以提 升工作 技能 与知识 水平，所 

以会 努力 获取 知识 以应 对各种风 险和挑 战 ，(3,2o1从 而在 

团队中会表 现 出较多 的知识 获取行 为 ；就 知识 分享行 为 

而 言，具 有学 习取 向的知 识员 工 ，也会积极 向他人 提 出 

自己的想法和建 议 ，因为员 工通 过知 识分享 可 以与其他 

成员建 立一种互 惠关 系 ， 这 种互 惠关 系可以帮助其 获 

取更有 效的反馈和更 多的知 识 。[24J本研 究假设 ： 

假设 1a：知识 员工 的学 习 目标取 向越高，越有可能 

表现 出知识 获取行为 

假设 1b：知 识员_T的学习 目标取 向越 高，越有可能 

表现 出知识分享 行为 

第 二 ，高证 明取 向的员工 倾向于 通过 努力 工作f幻他 

人 证明 自己的能力，他们非 常在 意能 否在组 织中表现 得 

比其他 同事优 秀。[2 有研 究认 为高证 明取 向的员工具 有 

较 差 的个人绩 效，_2 但也有研 究认 为证 明取 向对员工 绩 

效 的影 响并不显著，_2 这说 明证 明取 向对个人 绩 效 的影 

响机制还有 待进 一步揭示 。对 知识 获取行 为而 言，高证 

明取 向者倾 向于在 主管 和同事面前有 较好 的工作表 现，u9] 

因此会 积极获取 新知 识 以证 明其工作 能力 ；对 知识分 享 

行 为而言，高证 明取 向的知识 员工会主动 向其 他成 员 展 

示 自己的知 识 和技能 ，以获取 团队成 员的认 可。尽管 证 

明取 向的员工 所展示 的技能 和能力未必 都能 获得主管 肯 

定 ，但 这会从 客 观上促 进 员工 积极 地 获取 与分享知 识 。 

为此 ，本研究假设 ： 

假设 2a：知识 员工 的证 明目标 取向越高 ，越有可能 

表现 出知识 获取行为 

假设 2b：知识 员 工 的证 明 目标 取 向越高 ，越 有 可 

能表现 出知 识分享行 为 

第三 ，高 回避取 向的知 识员 ]二担心他人 给 予负面评 

价 ，所 以会尽量避 免 负面及失 败 的结果 ，害 怕从事 容易 
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暴露 自己工作 缺 陷的任务 ，并很 容易从失 败 和挫折 中退 

缩 ，极 易产生 工作 退 缩 行为。” 对 知 识 获取行 为而 言 ， 

由于 回避取 向程度 高 的员工 对于 当前 的制度 和做 法 已经 

习以为常，往往选 择 安于现 状 ，一 般不会 冒险接受 新 的 

工作任 务，f2 所有 这些 特点都 在一定程 度 上抑 制 了高 回 

避取 向 的员 工 对新 知 识 的获 取 ；对 知 识分 享行 为而 言， 

由于高 回避取 向的员工害怕 受到 他人 负面的评 价，往往 

会持 有知识 占有的心 态 ，不太 愿意与 团队其 他成 员分享 

知识 ，一方面是 为了避 免 显现 其 能力不足 ，另 一方 面是 

担心个人竞 争力的丧失 。[2 本 研究假设 ： 

假设 3a：知识 员工 的回避 目标取 向越 高，越 不可能 

表现 出知识获 取行为 

假 设 3b：知 识 员 工 的 回避 目标 取 向越 高 ，越 不 可 

能 表现 出知识 分享行 为 

3． 团 队反 思 

组织行 为领域 的多层 次理论 (Multillevel Theory) 7] 

认 为，个 体行 为除了受个体 特 征影 响外，还 会受 到群体 

层 次 因素 的影响 ；群 体 因素可 能会 对个体 行为产生 直接 

的影 响 ，也可能会强 化或 削弱个体 特 征与个 体行 为之 间 

的关 系 ；通过 跨层 次模 型分析检验个 体层 次变量与群体 

层 次变量 的交互作用 ，已成 为组 织领 域 的重 要研 究趋 势。 

因此 ，为了使知识 员 lT的积极 知识活 动行 为发挥 到最 佳 

水平 ，除了需要 探讨 上述 个体 目标 取 向因素 ，还需 要 探 

索 团队情 境因素 的影 响。 

(1)团队反思 对知识 活动行 为的直接影 响 

团队反 思是 团队成 员对 团队 目标 、策略与 程序进 行 

公 开反 思 以使他们 适 应 当前 或预期 环 境 变化 的程 度。l5 

已有 研究 表明 ，团队反 思可以在 团队层次 上显 著地预 测 

团队绩效 。 而在 团队 反思与员工知识 活动行 为 的关 系 

上，我们可 以进行 如下推断 ： 

首先 ，由于缺 乏反 思 的团队只是 行使 团队 的例行 职 

能，往往 对行 为后 果缺 乏认识 ，而持 续 的群体反 思与评 

价活 动会使 团队成 员对 团队环 境和 团队状 态产生新 的认 

识 ，一 个经常 自我反省的 (Reflexive1团队会努力预测 团 

队行 动 的后果 ，并能 够密切跟 踪 团队的环境 变化 。_2 因 

此在 反 思水平 较 高的团队中，团队成 员为了应 对环 境变 

化 ，其 知识活动 行为也会更加 主动 。 

其 次 ，在高 水平 团 队反思条 件下，团队成 员的思考 

也更具发散性，团队中的赞成与反对 意见都会得到有效 

的处 理 ，通 过集 体反思 活动 ，团 队成 员会及 时发现 团队 

的知识 积 累能否满足 团队发 展需 要，这也会 增 强团队成 

员 对获 取 知识 或 更 新 知 识 的愿 望 ，并促 进 团队 成 员表 

现 出更 多 的知识 获取行 为。[2 8] 

此 外 ，团队 的集体 反思活 动会使得 团队成 员的业 务 

知识 得到充分 的整合 和利用 。通过 团队反 思活动 ，团队 

成 员能够相 互了解成 员的技 能与特点 ，有 效地讨 论成 员 

间如 何沟通 与合 作 ，所 以团队反 思可 以促进 团队成 员 的 

良好 沟通与知识 共享 。综 上 ，本研究假设 ： 

假 设 4a：知 识 团 队反 思 水平 越 高，知 识 员工 越 可 

能表现 出知识 获取行 为 

假 设 4b：知识 团队 反 思水平 越 高 ，知 识 员 工越 可 

能 表现 出知识分 享行为 

(2)团队反思 的调节作用 

对 团队反思的调节作用进行探讨，不仅可以将知识活 

动 行为的研究视 角从个体 内部转 向个 体之外 的环境 因素， 

还可以为员工知识 活动行 为的促进 、干预和管理提供机会。 

根 据组织研 究中的多层 次理论与群体互动 理论 ，【70 团队 

反 思作为一种 群体情 境 因素 ，会对个体 特 征与个体 行为 

之 间的关 系产生 调控作用 ，因为团队反 思可 以营造 一种 

群体 氛 围，从而干扰其他 变量影 响知识 员工行 为的过程 ， 

所 以研 究 者需 要从个人与环境 两者交 互作用 的视 角加 以 

分 析。[3o,31]可以根 据 目标取 向理 论 、团队反 思理 论及 多 

层 次理论 对 团队反思 的调 节作用进 行如下推断 ： 

第一 ，学习取 向的个体非常关心知识积累与能力提升， 

其 内在动机 对积极 知识活动行为具有促 进作用 ，[2 而在反 

思水平较高的团队情境中，通过 团队内部的集体反思活动 ， 

充分说 明知识 员工个体动机的 “合适性 ”，所以团队反思会 

放大学 习目标取 向对知识活动行为的正 向促进作用，员工 

的知识 获取与知识分 享行为也会 因此更加 明显 ；如果学习 

取向的员工处在反思水平较低 的团队中，这种抑制性的群 

体氛围会减 弱学习目标取向对知识活动行为的正向影响作 

用，[3 员工的知识获取与知识分享行为也会因此受到削弱。 

第二 ，相对而 言，证 明取 向的员工倾 向于寻 找及 时 

反馈 和积极 评 价，而 在反 思 水平 较 高的 团队中，由于团 

队反 思活动强调 合作 的重 要性 ，并促 进 团队内部 各种 意 

见 与观点 的建 设性 辩论 ，_3 这种高质量 的团队互动可 以 

激发证 明取向的员工表现 出更多 的知识获取与分享行为 ； 

而在 反思水平较低 的团队中，由于缺少 积极 的团队互 动， 

团队成 员很 少获得及 时 的反 馈和积 极 的评 价，所以证 明 

取 向的员工 表现 出积极活动行为的积极性也会较低 。 

第 三， 由于 回避取 向的员工害怕在 他人 面前显现 不 

足 和缺陷 ，他们 非常重视 主管或 同事的评 价等外 在的 因 

素 ，其行 为往往 由外 在动机驱使 。_1 在反 思水平 较高 的 

团队中，团队成 员之 间的积极 互动 与公开反 思活 动 ，均 

会有 效抑 制 回避取 向的员 工放弃 知识获 取与知识分 享的 

倾 向 ；而在 反思 水平 较低 的团 队中，由于 缺乏 必要 的团 
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队成 员互动 ，持 回避取 向员工 的消极行 为也 不太会被 发 

现或 受到 质疑 ，【3 因此在 反思 水平 较低的 团队中，回避 

取 向的员工就 更不会接 受新 任务，进 行积极知 识活动 行 

为的可能性也会更低 。因此本研 究假设 ： 

假 设 5a：知 识 团队 反思 显著 调 节知 识 员工 目标 取 

向 与知识 获取 行为之间 的关 系。 

假设 5b：知识 团 队反 思 显著 调节 知识 员 工 目标 取 

向与知识分享行 为之间的关 系。 

总 之 ，本研 究 尝 试 运用 跨层 次研 究方 式 ，探 讨 团 

队成 员目标取 向对知识 活动行 为的影响 以及 团队反思 在 

该 影 响过程 中的调节 效应 。理 论模 型如 图 1所示 。 

人 团队层次 

个体层次 

图1影响知识活动行为的两层次理论假设模型 

二 、研究 方法 

1．研究 具 

本 文 的研 究 工 具 主要 包 括 知 识 团队 反 思 、员 T 目 

标取 向与知识 活动 行为 。首先 ，员丁 目标 取 向量表 是在 

VandeWalle 研 究 的基 础上编制 的，该量表 包含 l0个 

条 目，其 中学 习取 向与证 明取 向各 4个条 目，回避 取 向 

2个条 目 ；(2)关 于团 队反 思 的测 量 ，根 据 张文 勤 等 

改 编 的团 队过 程 反 思量 表 ，由 5个条 目组 成 ；(3)知 识 

活动 行为量 表 ，包含知识 获取行 为与 知识分享行 为 2个 

维度 ，对 知识获 取行为与知识分享 行为均使 用林育理 

改编的研 究量表 进行测 量。 以上各个 量表都采 用利克特 

7点量表 的测量方 式 。 

2．研究样 本 

首先 ，关 于研 究样 本 的选 择 ，为契合本 研究 主 题 ， 

我们主要 选择技 术创新 团队，团队成员 以从事 技术 或研 

发 rL作 为主 ；其 次 ，关于 团队数据 的产生 ，在 问卷调 查 

实施 过程 中需 要收 集较 为完整 的团队样 本 ，我们删 除了 

有 效 问卷 回收 数低 于 团队规 模一 半 的团 队样 本 ；最 后 ， 

在 产生 团队层 次数 据之前 ，还需 要进行一致 性检验 。 

正 式研 究样 本来 自 1 16支技 术创新 团队，包 括 60l 

份 团队成 员问卷。 116份 团队样 本特 征 显示 ：团 队平 均 

人数 为 6．1人 ，标 准差 为 2．2人 ；最 少 的实 际 团队人 数 

为 3人 ，最 大 的实 际 团队 人 数 为 20人 ；成 立时 间 1年 

以下的团 队样本 占 6％，1—4年 的团队样 本 占 37％，4—7 

年 的 团 队样 本 占 34％，7年 以 上 的 团 队 样 本 占 23％。 

601份员工样 本 的特征 如下 ：男性样 本 占 73％，女性 样 

本 占 27％ ；大 专及 以下样 本 占 29％，本 科 样本 占 47％， 

研 究 生 及 以上 样 本 占 24％ ；25岁 以下 的 样 本 占 20％， 

26—30岁 样 本 占 40％，31—35岁 样 本 占 28％，36岁 以 

上样本 占 12％ ；从事生 产技术 工作 的样 本 占 16％，从 事 

研发 工作 的样 本 占 57％，从 事 工程 技 术 工 作 的样 本 占 

22％，从事其他 工作 的样本 占 5％。 

3．统计方 法 

为检 验量表 的信 、效 度，我们采用 SPSS13．0软件对 

样本数据 进行描 述性统计 分析 和因子 分析 ；为验证 研究 

假设 ，我们采用 HLM5．05软件构建多层线性 模型分析 ”， ] 

以检验 目标 取 向与 团队反思对 知识 活动行 为的直接 影 响 

与交互 影响。 

三 、研 究 结 果 

1 量表 的信 度与效 度分析 

我们 通 过个体 层 次 数 据 的验 证 性 因子 分析 (CFA) 

检 验各量 表 的结 构 效度 。员 工 目标 取 向的三 因子 结 构 、 

团队过程 反思 的单 因子 结构 、知识活动 行为 的两 因子结 

构 如 表 1、表 2、表 3所 示 ，从 分 析 结 果可知 ：各 条 目 

在所属 因子上 的载荷普 遍较大 ，且均 在 0．01水平下显著 ； 

各 条 目的 SMC(Squared Multiple Cor relation)值介 于 

0．59—0．78，均符 合 BagOZZi等 l3 提 出的大于 0．5的标 

准 ；各 维度的 CR(Composite Reliability)值介 于 0．81— 

0．92，均符 合 Hair等 ” 提 出的大 于 0．7的要求 ；各维度 

的 AVE(Average Variance Extracted)值介 于 0．68—0．75 

之 间，符 合 Forne1l等 提 出的大 于 0．5的要求 ，且成 

员 目标 取 向与 知识 获 取行 为各 维 度 的 AVE平方 根值 明 

显大于维度 之间 的相关 ，说 明各 维度 之间具 有区分效度 ； 

此外 ，各模 型 的拟合 指数均可接 受 ，说 明各量 表具 有较 

好的结 构效度 。 

此 外，通 过 构建 上 述 3个 量 表 的六 维 结 构 整 合模 

型，我 们发现 各 条 目的因子 载 荷、SMC，各 维度 的 CR、 

AVE，及模 型拟合指数也都达到 了可以接受的程度。然后， 

我们通 过计算 各维度在个体层 次上的 系数检验各量表 

的内部一 致性信 度。分析 结果 表 明，三维 目标 取 向以及 

团队反思 、知识获取与知识分享的 OL系数介于 0．71—0．90， 

表明量表在个体层次上具有较好的内部一致性。 
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表1个体目标取向的因子结构(n=6O1) 

注：1标准化因子载荷为CFA结果，载荷系数均在0 01水平上显著；2三维模型拟合指数情况 

CFI=0 93． RM SEA=0 079．CFI=0 92 

表2 团队反思量表的因子结构(n=6011 

注 ：1标准化因子载荷为CFA结果，载荷系数均在 0【11水平上显著 ；2单维模型拟合指数情 
况 ：GFI=0 95．RMSEA=O 074．CFI=0 98 

表3知识活动行为量表的因子结构(n=601) 

注 ：1标准化因子载荷为CFA结果，栽荷系数均在 0 01水平上显著；2两雏模型拟舍指数情 
况 ：GFI-0 92，RM SEA={}089，CFI=0 91 

2． 聚合检验与描 述性统计 分析 

本 研究 中 目标取 向与知识 活动行 为均属于个 体层 次 

变量 ，而 团队反思属 于团队层 次变 量 ，需检 查 团队内部 

成 员 的回答 一致 性 ，以对个人层 次 数 据进 行 汇 聚处理 。 

本 研 究 中 团队 反 思变 量 的平 均 rwg值 接 近 0．84，大 于 

George提出的大于 0．70的标准，说明数据可以进行汇 

聚处 理 ， 116个 团队样本 的团队反 思 均值与标 准差 如 

表 4所示 。 

从表 4中个体 目标取 向与知识活动 行为 的描 述性统 

计 分析可知 ，知识 获取 行为与知识 分享之 间存在 显著正 

相 关 ；且 这两种 知识活 动行 为均与 学习 目标取 向及证 明 

目标 取 向存 在显 著 的正相 关 ，而与 回避 目标 取 向存 在显 

著 的负相关 。 

表4 两层数据描述性分析 

|王： P<【J{)5，料 P<0 01(双尾检验 ) 

3．影 响知识 员工知识 获取行为 的多层线性 分析 

本 研 究 通过 HLM5．04构 建 目标 取 向与 团队反 思影 

响知识获 取行为 的两层 次模型 ，结果见 表 5。 

首先 ，在 随机 模 型 中，将三 维 目标 取 向加 入 模 型， 

检 验 学 习取 向、证 明取 向与 回避 取 向在 团 队情 境下 对 

知 识 获 取行 为 的影 响作 用 。三 维 目标 取 向加 入方 程 之 

后 ，解 释 了知 识 获 取 行 为总 变 异 的 34．8％，即 (0．612— 

0．399)／0．612。从 随机 模 型中的回归系数可知 ，学 习取 向 

与知 识 获 取 行 为 具 有 显著 正相 关 (p=0．345，P<O．叭)； 

证 明取 向与知识 获取行 为的相关不显著 (13=0．096，n．s．)； 

回避 取 向与知 识 获 取行 为具 有显 著负相 关 (B=一0．127， 

P O．05)。随机 模 型证 实了先前 我们提 出的假设 1a、3a， 

假 设 2a未得 到验证 。 

其次 ，在 截距 预测模 型 中，将 团队层 次变量 即团队 

反思加入 空模 型，以此检验 团队反思对 知识 获取行为 的 

直接影 响 。从 表 5中可知 ，截距 预测模 型 的组 问方差 由 

0．216下 降为 0．202，表 明团队反 思虽不能 解释组 内变异 ， 

但 可以解释 组间变 异，且 团队反 思对个 体知识 获取行 为 

具 有显 著 正 向影 响 ( 0l：0．107，P 0．05)，因此 假设 4 a 

获得验 证 。 

最 后 ，在完 整 模 型 中，检 验 团队 反 思 对 目标 取 向 

与知 识 获 取 行 为 间关 系 的干扰 作 用。从 完 整 模 型 的分 

析结果 可以看 出，学 习取 向对知 识获取 行为 的影 响不会 

受到 团队反 思的调节 (̂y ．=0．009，n．s．)，但证 明取 向与回 

避取 向对知 识 获 取行 为 的 影 响均 会 受到 团 队反 思 的 调 

节。 团 队反 思会 加 强 ( =0．100，P<0．05)证 明 取 向和 

知识 获 取行 为之 间 的正 向关联 ( ：。=0．094)，也会 削 弱 

( =0．121，P<0．05)回避 取 向与知识 获取行 为之 间的负 

向联 系 (̂y，。=一0．155)，可见 假设 5a获得 部分验 证 。 
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表5影响知识获取行为的多层线性模型分析 

注 ： P<f】05，̈ p<0ftl(双尾检验 ) 

4．影 响知识 员工知识 分享 行为 的多层线性 分析 

通 过 HLM5．04构建 目标 取 向与 团队反 思影 响知 识 

分享行 为的两层 次模型 ，结果如表 6所示 。 

首先 ，随 机 模 型 结 果 表 明，三 维 目标 取 向加 入 方 

程 之 后 ，解 释 了知 识 分 享 行 为总 变异 的 36．6％(0．656— 

0．416)／0．656。从随机 模型 中的 回归 系数可知 ，学 习取 向 

与知 识 分 享 行 为具 有显 著 正相 关 (B=0．225，P 0．01)； 

证 明取 向与知识 分享 行 为也具 有显 著正相 关 (p=O．141， 

P<0．05)；而回避取向与知识分享行为具有显著负相关 

(B：一0．182，p<O．01)，从 而 验 证 了假 设 1b、2b及 3b。 

其 次 ，截 距 预 测 模 型 的组 间方 差 由 0．265下 降 为 

0．244，表 明团 队反 思虽 不能 解 释组 内变 异 ，但 可 以解 

释组 问变异 ，且 团队反 思对个体知识 分享行 为具有显著 

正 向影 响 ( 0l=0．155，p<O．01)，因此假设 4b获得 验 证。 

最 后 ，从完 整模 型结果可知 ，三种 目标取 向与知识 

分享行 为间的关 系都 会受 到团队反 思的调节。 团队反 思 

会加 强 ( ．=0．102，P 0．05)学习取 向和知识 分享行 为之 

间的正 向关 联 (-y o=0．208)，会加 强 ( ： ：0．099，P<0．05) 

证 明取 向和 知识 分享行 为之 间的正 向关 联 (-y：。：0．135)， 

也会 削弱 ( =0．114，P<0．05)回避取 向与知 识 分享行 为 

之 间的负 向联 系 (-y 。=一0．134)，可见假设 5b获得验证 。 

表6 影响知识分享行为的多层线性模 型分析 

团队反思( ) 0 114 

注 ： p<0 05， P<(J_01(双尾检验 ) 

四、研 究结论与讨 论 

1．研究 结论 

本研 究中我们运用 跨层 次分析方 法，对员1二目标 取 

向与团队反思对 知识活动 行为的直接影 响与交 互影 响进 

行 了较 为深入 的研究 ，弥补 过去对 目标取 向大都从 单一 

层 次研究 的局 限。[43-45] 

(1)知识 员工 目标 取 向与知识 活动行 为的关系 

本 研究 中我 们根据 VandeWa1le_2 的建议 ，采 用 i 

维 目标取 向划 分方式 。通过 检验 知识员 T =-维 日标 取 向 

(学习取 向、证 明取 向、回避取 向)与知识 活动行 为 (知 

识 获取与知识 分享 )之 间 的关 系发 现 ，知识 员工学 习取 

向与知 识获取行 为 、知识 分享行 为显著 正相关 ；知识 员 

丁证 明取 向与知识 分享行 为显 著正相关 ，与知识 获取行 

为的正相关 不显著 ；知识 员工 回避取 向与知识获 取行 为 、 

知识分 享行为有显著负相关 。 

(2)团队反 思的直接影 响与调节效 应 

影 响知识活动 行为的跨层次 分析结 果表 明，团队反 

思作 为团队层 次变 量会对个体层 次 的知识获取 与知识分 

享 行 为产 生 显 著正 向影 响 ，在 反 思 水平 较高 的 团队中， 

员T 的知识获 取与知识 分享行为要 显著 高于反 思水平较 

低 的团队。本文 的实证 研究 结果 还表 明，团队反 思除了 
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具 有直 接影 响效应 外 ，还会 在不 同程 度上调 节 目标 取 向 

与 知识 活 动行 为 间的关 系 ，我 们根 据 罗胜 强等 的做 

法 ，画出调节作用 图。 
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团队反思对学习取向与知识获取关系的调节 

图2团队反思在学习取向与两种知识活动行为之间的调节作用 
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图3团队反思在证明取向与两种知识活动行为之间的调节作用 

① 团队反思对 学 习取 向与 知识 活动 行为之 间关 系 的 

调 节 效果如 图 2所示 。知识员 工学习取 向对 知识 获取行 

为有显著 正 向影 响，但 这种正 向关 系在 不 同团队 内高度 

相 似 ，两 者之 间关 系不会 因团 队反 思 水平 而变化 ；学 习 

取 向对 知识分 享行 为有显 著正 向影 响 ，且 团队反 思可 以 

增强这种 影响效 应 。 

② 团队反思对 证 明取 向与知识活动 行为之 间关 系的 

调 节效 果 如 图 3所 示。在 团 队反 思 水平较 低 的情 况下， 

知识 员工证 明取 向与知 识 获取行 为的关 系不显 著，而在 

反思 水平较 高的 团队情 境下，证 明取 向对 知识 获取行 为 

具有显 著 的正 向影响 ，这说 明团队反 思可 以增 强证 明取 

向对知 识分享 行 为的正 向影 响效 应 ；另一方面 ，证 明取 

向对知 识分享 行为具 有显著正 向影 响，且 团队反 思可以 

增强这 种影响 效应 。 

③ 团队反思 在 回避取 向与知识 活动 行为之 间关 系的 

调节效 果如 图 4所示 。知识 员工 回避取 向与知 识获取 行 

为及知识 分享行 为均 具有显 著负向关 系 ，但在 反 思水平 

较低 的 团队情 境下，回避取 向与知 识 获取行 为及知识 分 

享行 为 的负 向相关非常 明显 ，而在 反思 水平较 高的团队 

情境下，回避取 向与两种 知识活 动行 为 的负 向相关 程 度 

则较低 ，可见高水平 的团队反 思可 以在 一定 程 度上 削弱 

回避取 向与知识获取 及分享行 为的负向关 系 。 

爵 

尿 
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＼  

＼  
+ 低 7k平 用 队 后思  ＼  
— --一 高水平 团队反思 

回避取 向 
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I：_————————～  

＼  
＼  

＼  
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— - -一 高 水半团队反患 、、． 

回避取 向 

团队反思对回避取向与知识获取关系的调节 

图4团队反思在回避取向与两种知识活动行为之间的调节作用 

2．实践 意义 

首先 ，在知 识 团队创建 与管理 的过程 中需 要关 注团 

队成 员的 目标取 向。 由于 知识 员工学 习取 向水平与其 知 

识获取 及知识 分享行 为具 有正向关 系，因此 ，企业在 招 

聘知识 型 员工 时，要 吸引高学 习取 向的员工 ，为提升 团 

队知识整 合与积 累水平 提供 条 件。然而，如果知识 团队 

中现有 部 分员工为证 明取 向时，虽 然这些 员工仍具 有一 

定 的获 取知识 与分享知识 的意愿 ，但 他们在 工作过 程 中 

急于达成 目标并表 现 自己，团队主管应该 采取有 效措 施 ， 

健全 和完 善 内部 规范 ，加 强 对员 工 的引导，实现个人 目 
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标与 团队 日标一 致 ，以实 现个人与 团队 的双赢 ；如 果知 

识 团队中现 有部 分员工 为回避取 向时，由于这些 员工害 

怕接受 挑 战 ，获取并 分享知识 的动机不 强 ，团队合作 的 

意识 比较 薄弱。为此 ，团队管理 者需要 关心 团队成员 的 

学 习与成长 ，鼓 励员工 积极 建言，并 建立 和维护 团队成 

员之 间的互 利合作关 系。 

其次，知识 团队的管理者需要鼓励团队成员集体 

反 思 ，并要重 视 目标 取 向与 团队反思 的组合 效应 。对于 

学 习取 向的知识 员工而 言，由于他们接 受新 挑战 的动机 

比较 强烈 ，非常重视长 远 的能力发 展，这往往使 其在 反 

思水平不 同的团队情 境下都 能积极 地获 取知识 ，所以集 

体反 思活动 并不能改 变学 习取 向员工在知识 获取 上的表 

现 ，但 是通 过 团队反思可 以促进 学 习取 向的员工在 知识 

分享行 为上的表 现 ；对 证 明取 向的知识 员工来说 ，如果 

他们感 知到整 个团队是在 鼓励成 员积极参加集体 反思活 

动 ，他们 的成绩 证 明动 机则会转 化为进 行积极知 识活动 

行为 的努力 ，从而显著 促进 他们 知识获 取与知识分享 行 

为 ；对于 回避取 向的知识 员工而 言，更需要 在其 团队 内 

部积 极开展 反思活 动，由于高回避取 向的知识员 工倾 向 

于在集体 反思 活动 中避 免得到 负面的评 价 ，因此 团队反 

思活动 一定 程度 上降低了 回避取 向员 工不从事知识活 动 

的意愿 。具体而 言，管理 者为促进 团队成员 的集体 反思 ， 

可以通 过 鼓励 知识 员 重视审视 目标 ，反思 工作方 法和 

程 序，讨 论并完 善团队 的沟通方式 ，并 促 进员T 相互合 

作 ，从 而在知识 团队内部 建 立一种鼓励 集体反思 的氛围。 

3．研 究不足 与展望 

首先 ，本 文中知识活动 行为采用 自评方 式进行 测量 ， 

从 而有可能造 成社会愿 望偏 差 ，未来研 究可 以考虑采用 

他 评的 方式 测 量知 识 获取行 为与 知识 分享行 为。其 次， 

除 团队反 思外，还 可能有 其他 团队因素会对 知识活 动行 

为产生 直接 影响 ，或者 干扰 目标 取 向对 知识活 动行 为的 

影 响，未来研 究 可以考 虑采用 团队领导 方式等 变量 ，分 

析其对 知识活 动行 为的直接影 响及其对 目标取 向与知识 

活动 行为 问关 系的调节 效应 。 
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注释 

① 零模型 ： 

Level 1：知识活动行为=13 0+r 

Level 2：p 0= 00 o 

② 随机模型 ： 

Level 1：知识活动行为=13。+p，(学习取向)+p：(证明取向) 

+p (回避取向)+r 

Level 2：B 0 o0+ 0 

B1= 1o+ l 

p 2=̂y 20+ 2 

13 3= 30+ 3 

③ 截距预测模型 ： 

Level 1：知识活动行为=B 0+r 

Level 2：3 0= 00十 0l(团队反思)+ 0 

④ 完整模型 ： 

Level 1：知识活动行为 =B。+B。(学习取向)+p：(证明取向) 

+p 3(回避取向)+r 

Level 2：B 0= 0o+ 0l(团队反思)+ 0 

p。= 。0+ (团队反思)+ ． 

B 2= 20+ 21(团队反思 )+ 2 

p 3= 30+ 3l(团队反思 ) 3 
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化对管理层的监督。与他们结论不尽一致，我们的研究结果 

显示，非民营上市公司在职消费水平高于民营上市公司。值得 

注意的是，非国有控股与民营上市公司是不同的概念，前者 

还包括国有参股公司等。 
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Research on M anagerial Ability,Power and Perks 

Zhang Tiezhu，ShaMan 

School of Finance，Shanghai University of International Business 

and Economics 

Abstract Perks are non—monetary benefits，relevant or irrelevant to 

duties，acquired by managers in performing their duties．According 

to principal--agent theory,if the residual claims of a company sepa-- 

rated with its ultimate control rights，agency cost will not equal to 

zero．Agents do not always perform according to the maximum in— 

terests of principals．Under the established incentive and constraint 

mechanism，managers will adopt some kinds of behaviors that are 

more or less not in accordance with the interests of shareholders． 

Perks are dominant residual losses．According to the theory of man- 

agerial power，managers have motives to seek rents by using their 

power，to increase perks in except of influencing their monetary 

compensation．Under the circumstances of compensation regulation 

in state—owned enterprises and relatively lower level of managerial 

ability,maybe the phenomenon of consuming perks by using power 

is more common．In recent years，news reports on business enter- 

tainment of listed companies have raised serious concern publicly． 

With the mechanism of reputation，managers with strong ability do 

not self-stimulate themselves by perks，and they will cherish their 

professional career so as to get competitive compensation in the 

job market of professional managers．In this paper，taking Shang— 

hai and Shenzhen main board listed companies from 2010 to 2012 

as sample，we have studied the impacts of managerial ability and 

power on perks．The study shows that managerial ability and perks 

arc significantly negatively correlated，and the stronger the ability 

the managers own，the less private benefits they will grab by perks； 

the managers will have access to higher level of perks as with their 

power increases which implies that managers have incentive to grab 

private benefits when their power increases；in the private listed 

companies，the management with strong ability are more likely to 

constrain the increasing ofperquisite consumption resulted from the 

power．It helps constrain abused perks to improve the internal gov— 

ernance and performance evaluation mechanisms，exert distinction 

effect of the competitive market of internal agents and the external 

manager market，and play supervisory role ofthe news media． 

Key Words Managerial Ability；Managerial Power；Perks 

(上接 第 41页 ) 

作者简介 张文勤，南京财经大学工商管理学院副教授、博士，研究 

方向为组织行为 ；孙锐，中国人事科学研究院副教授、博士，研究方 

向为人力资源管理 

Effect 0f Goal 0rientation and Team Reflexivity on 

Knowledge Activities Behavior 

Zhang Wenqin ，Sun Rui 

． School ofBusiness Administration．Nanjing University ofFi— 

nanee and
．Economics；2．Chinese Academy ofPersonnel Science 

Abstract Effective teams are important cornerstones of success— 

ful organizations engaged in knowledge activities，especially for 

those operating in dynamic environments．Based on the Multilevel 

Theory and the preliminary conclusions derived from the research 

of goal orientation，the aim of this article is to propose and verify 

a theoretical model about the relationship among goal orientation， 

team reflexivity and knowledge activities．At individual level，we 

examine the relationship between 3-factor individual goal orien— 

tation and knowledge activities behavior．At cross level，we also 

examine whether team reflexivity can affect knowledge activities 

behavior,then analyzed whether team reflexivity has a moderate 

effect between individual goal orientation and knowledge activities 

behavior．This study investigates 1 16 teams，including 601 team 

members．We used hierarchical linear models to analyze data at 

different hierarchical levels．Learning orientation was positively 

related to knowledge acquisition and knowledge sharing；whereas 

proving orientation showed no significant relationship with knowl— 

edge acquisition，but was positively related to knowledge sharing； 

and avoiding orientation was negatively related to knowledge acqui— 

sition and knowledge sharing．Empirical results of Hierarchical Lin— 

ear Modeling show that(1)team reflexivity can significantly affect 

knowledge activities behavior(2)team reflexivity can significantly 

moderate the relation between knowledge sharing and learning ori— 

entation；(3)team reflexivity can significantly moderate the relation 

between knowledge activities behavior and proving orientation；f4) 

and team reflexivity can significantly moderate the relation between 

knowledge activities behavior and avoiding orientation．These find— 

ings highlighted the necessity of study on goal orientation in team 

and multilevel mode1．And some implications can be drawn from 

this study．First，the research suggests to the leaders of knowledge 

teams that they should incorporate measures of learning orientation 

into the employee selection process．Second，the study suggests that 

the team leaders promote the team reflexivity in the interest of im— 

proving knowledge activities behavior．Limitations and suggestions 

for future research and practice are discussed． 

Key W ords Goal Orientation；Team Reflexivity；Knowledge Ac— 

quisition；Knowledge Sharing；HLM 
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