
分类号 密级
U D C 编号 10741

硕 士 学 位 论 文

论文题目 个人-组织匹配对员工知识共享行为影响机制的研究

研 究 生 姓 名： 蒋 俏

指导教师姓名、职称： 赵玉田 副教授

学 科、专 业 名 称： 工商管理、企业管理

研 究 方 向： 人力资源管理

提 交 日 期： 2023年 5月 30日



兰州财经大学硕士学位论文 个人-组织匹配对员工知识共享行为影响机制的研究

独创性声明

本人声明所呈交的论文是我个人在导师指导下进行的研究工作及取得的研究成果。

尽我所知，除了文中特别加以标注和致谢的地方外，论文中不包含其他人已经发表或撰

写过的研究成果。与我一同工作的同志对本研究所做的任何贡献均已在论文中作了明确

的说明并表示了谢意。

学位论文作者签名： 签字日期： 2023年 5月 30日

导师签名： 签字日期： 2023年 5月 30日

关于论文使用授权的说明

本人完全了解学校关于保留、使用学位论文的各项规定，同意 （选择“同意”/“不

同意”）以下事项：

1.学校有权保留本论文的复印件和磁盘，允许论文被查阅和借阅，可以采用影印、

缩印或扫描等复制手段保存、汇编学位论文；

2.学校有权将本人的学位论文提交至清华大学“中国学术期刊（光盘版）电子杂志社”

用于出版和编入 CNKI《中国知识资源总库》或其他同类数据库，传播本学位论文的全

部或部分内容。

学位论文作者签名： 签字日期： 2023年 5月 30日

导师签名： 签字日期： 2023年 5月 30日



兰州财经大学硕士学位论文 个人-组织匹配对员工知识共享行为影响机制的研究

A study on the mechanism of
individual-organisational matching on

employees' knowledge sharing behaviour

Candidate :Qiao Jiang

Supervisor:Yutian Zhao



兰州财经大学硕士学位论文 个人-组织匹配对员工知识共享行为影响机制的研究

摘要

在快速变化的商业环境中，知识管理已经成为知识经济背景下企业管理的一个越来

越重要的问题。知识共享是实施知识管理的一个重要举措，员工作为企业发展的核心力

量应当促进个人知识流入组织，并通过组织内的知识共享迅速增加组织的知识资源库，

提升组织绩效。然而往往人们会受到思想局限性的影响，不愿主动在组织中进行知识共

享，所以对企业进行引导，使员工在知识共享活动中展现出更多的积极性，对于企业向

更正确、更好的方向发展至关重要。个人-组织匹配已被多数学者证明可以影响员工的

行为，本文在此学术基础上研究了个人-组织匹配是否会影响员工的知识共享行为，以

及这种影响机制将会怎样发挥作用。

本文在全面阅读国内和国外文献的基础上梳理了个人-组织匹配、角色宽度自我效

能感、内部人身份感知、员工知识共享行为四个相关变量的文献综述，结合社会认知理

论和社会交换理论，分析影响员工知识共享行为不同维度的因素，建立理论模型、提出

研究假设，选用成熟量表进行问卷调研，采用 SPSS和 AMOS软件检验与分析变量之间

的假设。实证结果表明:（1）个人-组织匹配正向影响员工知识共享行为；(2) 个人-组织

匹配正向影响角色宽度自我效能感；（3）角色宽度自我效能感正向影响员工知识共享行

为；（4）角色宽度自我效能感在个人-组织匹配与员工知识共享行为之间起中介作用；（5）

内部人身份感知正向调节个人-组织匹配与员工知识共享行为之间的关系；（6）内部人

身份感知正向调节了角色宽度自我效能感与员工知识共享行为之间的关系。

最后本文根据研究结果提出了相关方面的建议：管理者要提高个人-组织匹配的意

识、重视角色宽度自我效能感的培育、提升员工内部人身份感知的认知水平等，为提升

员工知识共享行为提供了合理指导。

关键词：个人-组织匹配 角色宽度自我效能感 内部人身份感知 知识共享行为
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Abstract
In a rapidly changing business environment, knowledge management has

become an increasingly important issue in enterprise management in the context

of the knowledge economy. Knowledge sharing is an important initiative in the

implementation of knowledge management. Employees, as the core force of

enterprise development should facilitate the flow of personal knowledge into the

organisation and rapidly increase the organisation's knowledge resource base

and enhance organisational performance through knowledge sharing within the

organisation. Often, however, people are influenced by ideological limitations

and are reluctant to take the initiative to share knowledge in the organisation, so

it is vital to guide the organisation so that employees show more initiative in

knowledge sharing activities in order to develop the organisation in a more

correct and better direction. This paper builds on the academic foundation of

individual-organisational matching, which has been shown by most scholars to

influence employee behaviour, to examine whether individual-organisational

matching affects employees' knowledge sharing behaviour and how this

influence mechanism will work.

Based on a comprehensive reading of domestic and foreign literature, this

paper composes a literature review of four relevant variables:

individual-organisational match, role breadth self-efficacy, insider identity

perception, and employee knowledge sharing behaviour, combines social

cognitive theory and social exchange theory, analyses the factors affecting

different dimensions of employee knowledge sharing behaviour, develops a
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theoretical model, proposes research hypotheses, and selects a mature scale for

questionnaire research. SPSS and AMOS software were used to test and analyse

the hypotheses between the variables. The empirical results showed that: (1)

personal-organisational matching positively influenced employees' knowledge

sharing behaviour; (2) personal-organisational matching positively influenced

role width self-efficacy; (3) role width self-efficacy positively influenced

employees' knowledge sharing behaviour; (4) role width self-efficacy mediated

between personal-organisational matching and employees' knowledge sharing

behaviour; (5) insider identity perception positively moderated (5) insider

identity perception positively moderates the relationship between

individual-organizational matching and employee knowledge sharing behavior;

(6) insider identity perception positively moderates the relationship between role

breadth self-efficacy and employee knowledge sharing behavior.

Finally, based on the findings of the study, the paper proposes

recommendations in related aspects: managers should raise awareness of

personal-organisational matching, attach importance to the cultivation of

role-width self-efficacy, and enhance the cognitive level of employees' insider

identity perception, which provide reasonable guidance for enhancing

employees' knowledge-sharing behaviour.

Keywords： Person-organization matching; Role-width self-efficacy; Insider

identity perception; Knowledge sharing behavior
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1绪论

1.1研究背景

伴随着知识经济时代的来临，信息技术以迅猛的速度发展，物质资源也变得越来越

丰富，企业之间的竞争不仅仅停留在物质资源层面，知识资源也逐渐成为企业取得竞争

优势的一项重要法宝[1]，是企业实现可持续竞争优势的必要基础[2]。特别是在党的十九

大之后，人们将更加强调创建一个学习型社会和知识型员工队伍。因此，在今天的市场

环境中，许多公司开始配置知识资源和规划知识运用，以实现组织可持续发展的目标，

而知识共享在这过程中处于核心地位[3]。知识共享多发生在企业员工之间，对于整个公

司来说，组织内部的知识共享可以有效地促进提高组织的学习能力，从而对组织的经营

业绩产生积极影响；对于员工个人来说，知识共享为员工提供了学习和获取组织知识的

机会，帮助他们提高竞争力，获得先进的知识和技能，并紧跟行业发展的步伐，同时也

能将知识从员工个人所有转变成组织整体所有，这反映出员工个人对组织的价值贡献。

综上，如何有效促进员工知识共享的实施开展，成为了企业界和学术界关注的问题。

随着知识经济的兴起，来自不同学科专业领域的研究人员和不同企业的管理人员都

非常重视组织中的知识管理整体水平，分别从资本层面[4]、领导层面[5]、个体层面[6]和环

境层面[7]等不同角度探究提升个体知识共享行为的前因因素。个人-组织匹配会影响个人

的行为和态度，但到目前为止，对于个人-组织匹配与员工知识共享行为之间的关系，

以及影响这种关系的具体机制，还没有明确的研究，因此分析个人-组织匹配与员工知

识共享行为之间的机制具有重要意义。

大量文献表明，个人-组织匹配与员工行为之间还存在着其他介导变量，因此除了

探讨个人-组织匹配与员工知识共享行为之间的直接关系外，还需要探讨两者之间存在

的内在机制。员工个体在进行知识共享的过程中难免会出现自身与组织价值观、组织要

求与自身能力、组织供给与自身需求是否匹配相关的问题，这些问题是否能够引发员工

个体心理感知水平，如角色宽度自我效能感的变化，这将对员工知识共享行为具有重要

影响[8]。而当个人与组织相匹配或匹配程度较高时，员工是否更能感受到自身价值感的

实现，对完成工作有更高的能力感知和自信程度，将对后续知识共享的开展具有重要影

响。因此凭借角色宽度自我效能感的角度探究个人-组织匹配对员工知识共享行为的影

响是值得去深思的。
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不仅仅受到角色宽度自我效能感的影响，员工知识共享行为也会受到其他心理感知

状态的影响，这使得探讨个人-组织匹配发挥作用的边界条件变得十分重要。内部人身

份感知的高低所导致的员工认知和行为的不同[9],也会影响个体承担共享型活动的主动

性的变化。所以选择员工内部人身份感知作为调节变量探讨其在个人-组织匹配、角色

宽度自我效能感、员工知识共享行为之间的调节作用符合现实情况。

1.2研究目的及意义

1.2.1研究目的

结合中国自身情境探讨个人-组织匹配对员工知识共享行为的影响，以及在这个过

程中角色宽度自我效能感的中介作用和内部人身份感知的调节作用，以达到以下三个目

的:

(1) 系统梳理个人-组织匹配、员工知识共享行为、角色宽度自我效能感和内部人身

份感知的相关文献，在此基础上探讨个人-组织匹配对员工知识共享行为的影响，以及

在影响过程中角色宽度自我效能感的中介作用和内部人身份感知的调节作用，基于理论

基础提出假设。

(2)利用微观调查数据，构建回归模型，实证研究个人-组织匹配对员工知识共享行

为的影响、角色宽度自我效能感发挥的中介效应和内部人身份感知的调节效应。

(3)基于实证结论，为企业管理者了解当前员工个人-组织匹配程度提供依据，进而

为有效合理引导与管理员工知识共享行为提供理论支撑与实践指导。

1.2.2研究意义

（1）理论意义

首先，本研究把角色宽度自我效能感作为中介变量，把内部人身份感知设定为调节

变量，以此来探讨个人-组织匹配对员工知识共享行为的影响。以往关于员工知识共享

行为的研究主要集中在人格特质、组织氛围和领导管理风格等方面，目前为止未有研究

者研究过个人-组织匹配对员工知识共享行为的影响。因此本文选择个人-组织匹配、角

色宽度自我效能感、内部人身份感知和员工知识共享行为四个变量，然后搭建员工知识

共享行为的影响因素模型，在一定程度上能够对员工知识共享行为有关的领域的研究进
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行丰富和发展。

其次，国内和国外学者正在进行许多关于自我效能感的研究，虽然角色宽度自我效

能感被证实是具有中介作用的一个变量，但学术界对其的研究还比较缺乏，本文从个人

与组织交互的角度考察在管理实践中其对于企业员工知识共享行为的促进作用，丰富并

有效拓展了国内关于角色宽度自我效能感的研究。

最后，本文丰富了个人-组织匹配的作用过程研究。目前为止，已经有研究者得出

结论：个人-组织匹配对员工的态度和行为产生诸多的积极影响，但是研究主要集中在

理论和概念的研究上，在实证方面还比较欠缺。在这个基础上，本文采用实证研究对个

人-组织匹配与员工知识共享行为的关系展开深入分析，并探讨角色宽度自我效能感、

内部人身份感知在上述关系间可能起到的作用，是对个人-组织匹配作用机制研究的丰

富。

（2）实践意义

首先，激发了企业和管理者对个人-组织匹配的关注。本研究发现，个人-组织匹配

能够正向影响员工的知识共享行为，因此要想促进知识共享行为就需要企业管理者重视

个人与组织的匹配情况，从人力资源的测评、招聘与配置、晋升等各个方面，来考察员

工的各方面和企业存在的相同和不同之处，以此寻找合适的方法使员工和企业达成最佳

的匹配，做到了这些能够使员工在组织中做出较多的知识共享行为。

其次，引入角色宽度自我效能感作为中介，为个人-组织匹配激发员工积极工作行

为提供了一个心理路径。个人与组织的匹配能够加强员工对于组织的归属感与对胜任工

作任务的自信感，以此提升员工的角色宽度自我效能感，激励员工积极参与知识共享行

为，为实现团队目标贡献一份力量。因此，组织可以考虑提升员工的角色宽度自我效能

感从而提升员工的知识共享行为。

最后，本文在对个人-组织匹配、角色宽度自我效能感和员工知识共享行为三者进

行研究的过程中，引入了内部人身份感知这一概念，将之作为三者关系中的调节变量，

将个人与组织的匹配程度、员工个体心理特征和知识共享行为之间受到内部人身份感知

调节的机制进行归纳总结，采取有效措施以期将内部人身份感知往良性的方向进行引导，

在组织内采取合理的员工管理和引导方法，最大限度地提高员工的积极性，促进员工的

共享行为，最终实现组织的学习和创新能力的提升，在推动组织的业务绩效方面发挥积

极作用，在知识经济市场竞争中占据更多的优势。
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1.3国内外研究综述

1.3.1个人-组织匹配

（1）个人-组织匹配的概念内涵

对于个人-组织匹配的概念国内外专家学者目前还没有达成共识、规范为统一的含

义标准，按照维度的多少，归纳为三种理解个人-组织匹配的方法：单维、二维和三维。

个人-组织匹配的概念源于个体-环境匹配，它最早由 Levin（1951）提出，通常被大

体地定义为组织成员特质与组织的特质之间的相容性。单维度定义的重点是个人价值和

组织价值之间的匹配程度[10]。后来，Muchinsky和Monahan（1987）提出了个人-组织匹

配的二维度定义，区分了一致性匹配和互补性匹配：一致性匹配反映了个人特征（如人

生观、价值观、态度和目标等）与组织特征（价值观、组织目标、文化和氛围等）之间

的相似程度，而互补性匹配则强调个人特征来弥补组织的不足[11]。在此基础上，Kristof

（1996）进一步总结和整合了个人-组织匹配的不同分类，并在以往研究的基础上提出

了一个匹配整合模型。该匹配整合模型一共有三个维度，分别为价值观匹配、需求-供

给匹配和要求-能力匹配[13]。随后，Cable 等（1997）在 Kristof 模型的基础上，又提出

了一个三维度的观点，将个人-组织匹配分为一致性匹配、组织要求与个体能力匹配和

组织供给与个体需求匹配，其中一致性匹配指的是个体价值观与组织价值观的匹配；组

织要求与个体能力匹配指的是个人自身工作能力表现和组织对个人的工作要求之间的

匹配，组织供给与个体需求的匹配是指个人工作所需的物质或精神资源与组织供给的物

质或精神资源的匹配[14]。

总的来说，Kristof的个人-组织匹配的整合模型更加全面、系统和综合。因此，本

研究采用了 Kristof（1996）对个人-组织匹配的定义。

（2） 个人-组织匹配的结构与测量

有三种主要的方法来测量个人和组织之间的匹配度：

第一种是直接测量。直接测量主要是让员工对自身与组织之间的一致性进行评价，

以此得到员工主观感知到的双方匹配程度。直接测量的方法获取方式较为便捷，从直

接测量法中测量出的感知匹配将会对其结果变量产生比较明显的作用，但是测量的答

案是来自于个体主观认知的，主观性较强[16]，导致结果容易出现偏差[17]。

第二种是间接的跨层次测量，每个回答者通过一些较为开放性的问题来描述自身，
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并且把个人对组织的评估整合在一起以作为组织的变量。第三种是间接的个体层次测量，

从员工对自身的喜好与组织价值观的看法来评估个人与组织的匹配，再通过多元回归法

计算双方的相似性，以此为员工对个人-组织匹配的测量结果[18]，这种方法的实施过程

比较繁琐。

这两种方法各有优缺点，但考虑到实施的实际可行性，本文采用直接测量法来测量

个人与组织的匹配性。在中国最广泛使用的直接测量方法是由 Cable等（2002）开发的

个人-组织匹配量表，信度和效度良好，其中要求一能力匹配、需求一供给匹配与价值

观匹配分别含有 3个题项[19]。

（3） 个人-组织匹配的相关研究

关于个人-组织匹配的研究主要集中在结果变量上，而对前因变量的研究较少。

第一，前因变量的相关研究

个体选择组织的过程和组织选择员工的过程都会影响个人-组织的匹配的程度。研

究表明，应聘者在申请工作之前会寻找有关组织的信息，并在决定申请之前对自己是否

适合该组织做出判断，进而作出申请决定。Burke 和 Deszca（1982）认为高成就需要

与强竞争意识的个体倾向于选择具有高业绩要求的组织[19]。此外，Brian（2015）研究验

证任职时间会对个人-组织匹配产生影响，一般来说员工在一个组织中任职的时间越长，

员工与组织的一致性程度就越高[21]。

第二，结果变量的研究

个人-组织匹配的结果变量相关研究主要表现在离职倾向、工作满意度、创新行为

等。蒋凤娟等（2018）研究得出组织承诺在个人-组织价值观匹配与离职倾向之间起到

了正向调节作用[22]。大量实证研究表明，个人-组织匹配可以影响个体工作满意度，

Westerman & Cyr（2004）提出当个人和组织在价值观上形成匹配时，个人能够表现出较

高的工作满意度[23]；龙立荣等（2009）证明个人-组织匹配中对工作满意度影响最大到

最小的三种类型是需求-供给匹配、一致性匹配、要求-能力匹配，即员工在思考自身是

否与组织的匹配时，最关注的是组织是否能满足自己的发展需求，其次是对组织价值观

的认同和个人的能力要求的匹配方面[24]；王辉等（2017）在对新生代员工的研究中，个

人-组织匹配对离职意愿的影响是通过工作满意度的中介效应进行的，说明新生代员工

在经历离职意愿之前，会根据自己的工作满意度来评估当前的工作，而这种工作满意度

会受到员工个人与组织的匹配程度的影响[25]。个人-组织匹配与创新行为的相关研究在

近年来逐渐兴起，王震等（2010）研究发现，要求-能力的匹配程度对员工新兴想法的
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提出有较明显的影响，而价值观的匹配程度也与员工新兴想法的产生有关[26]；此外，

Jin(2004)验证员工创新行为受到一致性匹配与互补匹配的影响[100]；杨英等（2012）研究

表明心理授权在个人-组织匹配与员工创新行为间起中介作用[27]。

1.3.2员工知识共享行为

（1）员工知识共享行为的概念内涵

由于各个学者对企业内部知识共享的关注程度不尽相同，目前对于企业知识共享的

界定尚无统一的认识。国内外学者提出了多种有关知识共享行为的概念，包括两个方面，

一个强调知识共享的过程，一个强调知识共享的效果：

第一，强调知识共享的过程

Nonaka 等（1994）认为知识共享指的是将知识从显性知识转变为隐性知识的过程，

这一过程可能发生在在不同的个体之间，也可能发生在个体与组织之间，甚至是组织与

组织之间[30]；Dixon（2004）认为知识共享是指从个体中获取的知识，被其他人所共享，

并被组织所拥有的过程[31]；Bartol 等 (2002) 认为员工知识共享是个体与他人分享组织

相关的信息、观点和意见，或与别人分享自己的技能和经验[32]；Ridder (2004) 认为知识

共享是个人之间互相交换他们所持有的显性和隐性知识，并共同创建新知识的过程[34]；

Ipe等 (2003) 提出基于个体层次，知识共享是指个体的知识可以被其他个体理解、接受

和使用的过程[33]; Leposava等（2015）提出知识共享的含义是知识输出的个体将自己的

内隐知识转化为可以使他人理解并受益的特定知识的一个动态的知识转移过程[35]。

第二，强调知识共享的效果

Senge（1997）是最具代表性的学者，他将其界定为将个体、团队和组织三个不同

主体间知识进行融合的学习行为，可以对组织的学习发展产生积极影响，组织需要推动

共享学习行为的继续开展[35]；Hendriks（1999）指出知识共享的本质是交流，知识共享

者用讲座、交流等方式向组织传递知识，增加组织的知识资源，知识的学习与分享本质

上是一种双向的互动行为，以知识主体为基础，以沟通为方式，沟通产生的结果将最终

对知识共享的结果产生影响[37]。

总结来说，本研究对员工知识共享行为的概念设定为个体主动将自有的知识传授给

他人，并帮助对方理解及使用的过程，这一次所探讨的主要是指员工个体间的知识共享

行为。

（2）员工知识共享行为的结构与测量
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在实证研究中，学者们根据对各维度划分的认识，开发出不同的测量量表。

第一，单维度量表

Bock 和 Kim（2002）编制了知识共享行为量表和知识共享意愿量表，分别由 5 题

项和 6 题项组成[38]；Connelly 和 Kelloway（2003）编制了 6 题项的知识共享文化量

表[39]；Lu（2006）将知识共享行为视为单维度变量，并编制出了与之相适应的 8题项测

量量表，在我国学者中得到了大量的应用，并经过多次验证证实其信效度良好[40]。

第二，二维度量表

Ridder等（2004）提出员工知识共享过程是由知识收集和知识贡献两部分构成的，

根据这两部分的构成开发出知识共享行为的二维度测量量表，共计 10题项，知识收集

主要用来衡量当组织内的员工向组织其他同事请教关于专业知识或技能时，同事们的分

享程度和分享意愿度，知识贡献则衡量的是当组织内员工掌握了新的资讯和学习到新的

技能后，他们与组织内其他同事进行主动分享的程度与意愿度[34]。

第三，三维度量表

杨玉浩等（2008）基于中国的企业基本情况，把知识共享行为划分为共享质量、躬

行表现及协同精神三部分，共计 15个题项，共享质量主要衡量的是共享行为的准确性、

时效性和共享知识的有效性、正确性，躬行表现主要衡量的是员工之间相互学习、交流

的积极性和自觉，协同精神主要衡量的是员工与他人共享知识的意愿程度[41]。

在本研究中选取了 Lu 等（2006）在国外相关量表基础上综合了中国的组织特点和

文化情境后编制的一套具有良好信效度、适用于我国公司员工知识共享行为的测量量表，

它能够更好地从员工个体的视角来理解他们实际的知识共享情况。

（3） 员工知识共享行为的相关研究

员工知识共享行为的有关研究主要集中在前因变量，结果变量较少。

第一，前因变量的相关研究

个体层面的影响因素主要体现在信任水平、人格特质、表达与接收能力等方面。

Ardichvili（2019）的研究表明，信任对知识共享行为具有明显的正向影响，如果信任感

较低，则被试者对于知识共享行为投入的水平也会比较低[42]；张爽等（2008）研究表明，

共享者表达知识的能力与被共享者对知识的接受和消化能力，都会对共享人的知识共享

行为产生一定影响，共享者表达知识的能力与被共享者接受与消化知识的能力越大，就

越容易促成知识共享行为的发生[44]。

组织层面的影响要素主要包括组织文化、氛围以及领导风格等方面。Taylor（2004）
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提出组织对员工的高包容度和鼓励创新的氛围将可能更有利于员工知识共享行为的产

生[45]；薛云建等（2021）认为领导风格与知识共享行为之间具有显著的相关关系，变革

型领导风格可以让组织个体对组织拥有心理所有权，在此基础上推动组织中知识共享行

为的产生[47]；仇洁等（2019）认为服务型领导的管理理念一向注重激励员工的自我发展，

因此服务型领导风格可以提升团队成员的建言行为、知识共享行为[48]；另一方面，王丽

平等（2013）研究表面领导支持和组织支持同样能够给员工知识共享行为带来心理上的

支持，因此两种支持都会对知识共享行为产生正向的影响[49]。

第二，结果变量的相关研究

员工知识共享行为的结果变量研究主要表现在企业创新能力、组织竞争力、员工工

作效率等。Spencer（2003）对知识共享展开了研究，结果表明，知识共享可以通过知识

的流动有效地提高企业的创新能力[50]；于建政等（2010）在对项目管理中的知识共享活

动进行的研究中发现，鼓励进行知识共享活动可以促进团队成员的协作性工作，从而提

升团队的创新能力[50]；Matzler（2015）等学者认为主动开展知识共享行为，有利于员工

对个人技能和能力的掌握和学习，可以提高员工的创造力、实现个人的价值，从而对企

业的整体竞争力进行提升，员工知识共享行为也能使员工实现获得技能和能力上更好的

提升，从而使员工创造和增强价值的能力得到发展，让企业维持其竞争力[52]；Prottas

（2013）在调查研究中发现知识共享能够激发员工工作效率的提升[53]。

1.3.3角色宽度自我效能感

（1）角色宽度自我效能感的概念内涵

角色宽度自我效能感这一概念最早起源于自我效能感这一概念,它是由心理学家

Bandura在 1978 年提出的，在 Bandura 的研究中，自我效能感指的是人们对完成某个

特定行动或达到某种结果所需行为的能力信念，它表现为具体的能力感知[54]；随后

Parker（1998）提出角色宽度自我效能感这一概念，认为角色宽度自我效能感是员工对

其执行一系列的超出规定技术要求外更宽泛和更为主动的工作任务的能力感知或自信

程度[55]；Strauss 等（2010）认为角色宽度自我效能感是员工对他们承担诸如执行新工

作流程之类的主动性、综合性与人际关系任务相关能力的信心[57]；Griffin等（2007）认

为角色宽度自我效能感是指员工所认识到的能够完成一组更宽泛的、更积极的工作任务

的能力[56]；Galperin（2012）认为角色宽度自我效能感作为自我效能感的一种特定形式，

指的是员工对他们实施更广的角色外行为的信心[58]；国内学者钟建安等（2013）在学术
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会议上同样沿用了角色宽度自我效能感这一定义[59]；肖金岑等（2019）把它界定为员工

对他们在设定的要求之外，执行更宽泛、更积极主动的工作任务能力的评估[60]。

综上所述，在国内外的研究中，关于角色宽度自我效能感的定义没有显著的差别。

本研究中同样采用 Parker（1998）对角色宽度自我效能感概念的界定,即“员工对其执行

一系列的超出规定技术要求外更宽泛和更为主动的工作任务的感知能力和自信程度”[55]。

（2）角色宽度自我效能感的结构与测量

测量角色宽度自我效能感的测量方法仅有两种，且都以量表形式存在，一种是

Parker（1998）开发出的的角色宽度自我效能感量表，它可以在多个场合中广泛运用，

现在国内研究者对角色宽度自我效能感的测量大多采用此量表；另一种是专门为某一领

域设计的角色宽度自我效能感量表。

Parker（1998）制定了一种角色宽度自我效能感量表，包括 10 个题项，Parker 明

确地指出该角色宽度自我效能感量表与自我效能感量表在题目与提问方式上完全不同

[55]；Sharon 等（2006）在 Parker（1998）制定的量表基础上选取了载荷因子较高的 7

个题项，这 7个题项组成的量表与前瞻性人格和自尊以及工作满意度的情境反应变量不

一致[61]；Strauss 等在 Parker（1998）的基础上选取了载荷因子较高的 3 个题项，这 3

个题项组成的量表的信效度还需要进一步进行验证[57]。

在这项研究中，使用了 Sharon等（2006）设计的 7 个题项量表，是由组织中的员

工来完成的，其中分数越高角色宽度自我效能感就会越高，分数越低角色宽度自我效能

感则会越低。

（4） 角色宽度自我效能感的相关研究

角色宽度自我效能感主要涉及前因变量和结果变量两个方面的研究。

第一，前因变量的相关研究

个体层面的影响因素主要表现在个人特质、个体自尊水平以及心理感知水平等。

Parker（1998）的研究显示，员工的自尊水平会对其角色宽度自我效能感产生明显的正

面影响，自尊水平越高，则角色宽度自我效能感就会越高[55]；王艳子等（2020）认为组

织支持感知反映了员工从组织、领导或同事处得到足够的资源，这会让员工对自己的能

力产生更多自信，因此促进其角色宽度自我效能感的产生[63]。

组织情景层面的影响因素主要表现在组织信任、组织氛围等。黄勇等（2015）通过

研究发现组织信任水平正向影响员工角色宽度自我效能感水平[64]；Chen 等（2013）提

出员工如果处于支持创新的组织氛围中，他们更加容易得到组织支持，降低了完成规定
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任务外的心理风险进而对角色宽度自我效能感做出正向的预测[65]。

第二，结果变量的相关研究

角色宽度自我效能感对主动性行为、创新行为等具有显著的影响。Parker（1998）

表明角色宽度自我效能感与主动性行为呈现正相关关系,具有较高角色宽度自我效能感

的个体会在同一时间拥有更多的主动性行为[55]；Axtell 等（2000）表明拥有较高角色宽

度自我效能感的员工更有可能取得良好的成果，这是由于他们通常不会受到角色边界的

限制，在解决富有挑战性的整合问题方面更加擅长，这也有助于员工创新行为的产生[66]；

王艳子等（2020）认为角色宽度自我效能感是一个有效的工作激励变量，使员工勇于做

出突破，更具创造性的处理客户要求与现有规定之间的冲突，呈现出更多的建设性越轨

行为[63]；赵慧军等（2020）基于社会认知理论认为拥有具备较高的角色宽度自我效能感

可以使员工明白通过知识的共享活动是能够帮助他们解决工作中面临的各式各样问题

的，从而产生积极的改变，促进员工之间的知识共享，最终使他们自己的价值得到体现

[67]。

1.3.4内部人身份感知

（1）内部人身份感知的概念内涵

Stamper 和 Masterson（2002）首次提出了内部人身份感知的概念：员工认为自己

是组织的内部人员的程度。以此为基础，两位学者在 2003年对内部人身份感知进行了

进一步深入的界定，即员工对作为组织成员所获得的个人空间与接受程度的认知[69]；汪

林等（2009）表明，中国公司中的员工内部人身份感知更多表现为员工对"自己人"的认

知[71]；林新奇和丁贺（2017）提出内部人身份感知不仅是指员工对于他们在企业中的内

部人地位的看法，还包括他或她对组织是否为他提供成长和发展机会的看法[73]。

总的来说，本文对内部人身份感知的界定是：员工对自己在组织中所能得到的个人

空间与接受程度的认知，即员工对其“内部人”身份认同的程度，是一种自我概念的维度。

（2）内部人身份感知的结构与测量

关于内部人身份认知的测量量表，Stamper和Masterson（2002）开发了一种内部人

身份认知量表，比较具有典型意义，它由 6个项目组成，三题正向计分、三题反向计分，

可以一定程度上降低回答的误差。

与此同时，这一量表在中国的组织背景下的适用性也在被众多学者进行检验[69]，

Chen等(2007)更精确地将这一量表的具体内容进行翻译，验证了其在中国企业背景下的
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可靠性和有效性，结果显示，这一量表在中国的组织背景下也可以应用[70]；汪林等（2009）

对家族企业的相关研宄中也证实了这一观点[71]；丁道韧等(2017)也采用了这一量表用于

进行内部人身份感知对员工前摄行为的影响研究，被证实符合研究要求[74]。

因此本研究将采用 Chen 等（2007）进行翻译的 6题项内部人身份感知量表。

（3）内部人身份感知的相关研究

内部人身份感知主要在前因变量和结果变量两个方面有相关研究。

第一，前因变量的相关研究

个体层面的影响因素主要表现在员工创造力、主动性行为等。Kim等(2009)利用问

卷调查的方式对员工的创造力对内部人身份感知的正向作用进行了进一步的验证

[76];Wang 等（2013）表明，在一个企业中，新员工采取积极的亲社会行为有利于员工更

好地融入该企业，同时其所得到的信息和反馈也能提高员工的内部人身份感知，从而激

发在工作中做出更好的表现、有更佳的工作产出[77]。

组织层面的影响因素主要表现在组织公平、职场排斥、领导风格等。

Armstrong-Stassen等（2011）将老年员工作为调查研究对象，研究得出组织公平中的程

序公平和人际公平对员工内部人身份感知会起到正向的推动作用[79]；方淳（2020）研究

表明职场排斥会降低个体的内部人身份感知，内部人身份感知在职场排斥与新生代农民

工的反生产行为之间会起到中介作用[81]；宫树梅等（2022）提出情感型领导有助于通过

工作中的情感关怀和支持，提高员工的内部人身份感知[80]；于吉萍等（2019）认为，授

权型领导经常通过与员工交流与共享信息，缩短与员工之间的心理距离，让员工了解到

自己工作任务的价值并认识到自己在公司中的地位，强化内部人身份感知[83]；康宛竹等

（2019）认为威权领导让员工无法意识到自己对组织的贡献，从而很难得到更高的组织

自尊，造成员工对自己的怀疑，削弱了员工的内部人身份感知[82]。

第二，结果变量的相关研究

内部人身份感知的影响结果包含工作态度、工作行为、工作绩效等。关于工作态度，

内部人身份感知会对员工的工作满意度、离职倾向和忠诚度产生影响。李巧灵（2012）

调查结果表明，内部人身份感知能够在一定程度上提高个体对学校辅导员的工作满意度，

这是由于具有较高内部人身份感知的个体会对自己所在的组织产生更强烈的认同感和

更强烈的组织承诺[84]；马文聪等（2021）认为内部人身份感知有利于使员工与组织的关

系得到强化，从而员工的离职倾向得到一定的减缓[85]；陈明淑等（2018）通过对公司新

生代员工的进行调研发现内部人身份感知对于新生代员工忠诚度有正向预测作用[86]。关
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于工作行为，内部人身份感知的结果变量主要涉及到创新行为、帮助行为、建言行为。

刘宗华等（2018）认为具有较高内部人身份感知的员工在组织中更容易感受到组织带来

的资源能够帮助自身更好的成长，从而促进员工主动进行更多的创新行为[87]；郑馨怡等

（2017）通过实证研究得出内部人身份感知对员工建言行为产生正向预测作用[88]。关于

工作绩效，国内外专家学者主要探究了内部人身份感知对创新绩效、关系绩效、任务绩

效的影响。楼旭明等（2021）认为新生代员工的内部人身份感知程度较高时，会激发较

高责任意识，从而有更多有利于组织发展变革的想法，通过行动促进创新想法转化为创

新成果，促进创新绩效的产生[89]；宫树梅等（2022）提出内部人身份感知较高者，更加

理解、认同和支持组织的目标，大局观念较强，热衷于在组织中贡献个人才能，从而减

少了高离职率和员工流失率，从而提高员工关系绩效[80]；Wang和 Kim（2013）在研究

中发现员工个体如果能将自己视作组织团体中的内部人，就能够迅速适应组织，与组织

融合，并在组织中展现更好的工作成果，促进任务绩效的提高[90]。

第三，调节变量的相关研究

林新奇等（2017）在研究中得出结论：内部人身份感知在一定程度上会削减人岗匹

配对员工创新自我效能感和创新行为的反向作用[73]；张璇等（2017）认为具备较高内部

人身份感知的员工，能够提高他们的心理能量，降低由于心理契约破裂而造成的对他们

自控资源的损失，从而降低破坏性的建言行为的产生[92]；Kim 等（2019）发现内部人

身份感知对程序公正和组织正面八卦的正向影响有明显的提高，对信息公正和主管正面

八卦的正向影响也有明显提高，但是，本研究并没有发现发现内部人身份感知对公平感

知与负面八卦之间的关系具有明显的调节作用[74]。

1.3.5研究综述

学者对于个人-组织匹配、员工知识共享行为、角色宽度自我效能感、内部人身份

感知的研究讨论较为丰富，并且对他们各自的概念、维度、结构也进行了一定的分析。

不过在阅读了大量的文献并进行整理后，可以看出国内对员工知识共享行为的研究仍然

存在很大的研究空间，学者们的研究主要集中在个体层面或组织层面对知识共享行为的

影响，很少有学者从个体-组织交互的角度研究，由此来说，对个人-组织匹配对知识共

享行为的影响机制的研究是一个重要的议题。

学者们对自我效能感的研究已经非常成熟，角色宽度自我效能感在各种研究背景下

常经常被作为一个前因变量或中介变量来研究。目前有研究发现，角色宽度自我效能感
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是员工知识共享行为的一个重要的正向前因变量，以及角色宽度自我效能感在组织变量

与员工知识共享行为的关系中能够发挥一定的中介作用，这对关于角色宽度自我效能感

在个人-组织匹配与员工知识共享行为之间发挥中介作用的研究提供了一定的启示。

内部人身份感知可以起到积极的调节作用，这一结论已经得到验证，这为本文进一

步研究提供了坚实的基础。除此之外，角色宽度自我效能感已经被验证能够正向影响员

工知识共享行为，但是个人的行为还会受到其他感知程度的影响，如内部人身份感知，

因此本文引入了内部人身份感知，认为将其作为调节变量，能够更好了解个人-组织匹

配对于员工知识共享行为的影响。内部人身份感知调节了角色宽度自我效能感对于员工

主动变革行为的影响已经得到验证，那么内部人身份感知能否同样在角色宽度自我效能

感与知识共享行为之间起到调节作用，进而调节个人-组织匹配与知识共享行为的关系，

这一问题有待进一步探究。

因此，自此基础之上，本文不仅探讨个人-组织匹配对员工知识共享行为的影响，

而且深入探究角色宽度自我效能感的中介作用和内部人身份感知的调节作用，以期在一

定程度上丰富关于员工知识共享行为的研究。

1.4研究方法与技术路线

1.4.1研究方法

（1） 文献分析法

文献研究通过中国知网、WOS等学术平台，对国内外文献的相关研究进行了整理

和归纳分析，对研究成果进行总结和探讨，在提炼国内外相关研究的基础上，为进一步

制定研究假设提供了理论依据。本文梳理了个人-组织匹配、员工知识共享行为、角色

宽度自我效能感、内部人身份感知的相关研究，汇总和整理了每个变量的基本概念、测

量方法与相关研究，分析了现有文献的进展和局限性，然后提出有效的假设，构建理论

模型，为实证研究铺平道路。

（2） 问卷调查表

问卷调查法是一种收集和了解某个群体的特征、态度及行为快速有效的方法。本研

究对主要变量的量表进行了实际分析，而后进行大范围问卷的发放、测量，对所得出的

数据进行分析处理。
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（3） 统计分析方法

通过 SPSS26.0 和 Amos26.0 统计分析软件对原始问卷数据进行分析，主要涉及到

描述性统计分析、信度效度分析、验证性因子分析、相关分析、回归分析等。

1.4.2研究内容

第一章，绪论。这一部分主要涵盖本文研究背景、理论与现实意义、研究方法， 以

及研究的技术路线等内容。

第二章，理论基础与文献综述。首先概述了本文的理论基础，然后对个人-组织匹

配、角色宽度自我效能感、员工知识共享行为、内部人身份感知这四个变量的相关文献

进行研究。

第三章，研究假设与理论模型。通过社会认知理论、社会交换理论，深入分析现有

关于个人-组织匹配与员工知识共享行为的研究不足，构建个人-组织匹配影响员工知识

共享行为的研究模型，添加进角色宽度自我效能感的中介变量和内部人身份感知的调节

变量，在此基础上提出相关研究假设。

第四章，实证研究。首先对样本数据进行描述性统计分析，其次用 SPSS26.0 和

Amos26.0 进行信度效度分析、验证性因子分析、相关性分析、回归分析验证个人-组织

匹配对员工知识共享行为的影响；其次，对角色宽度自我效能感的中介效应和内部人身

份感知的调节效应进行分析检验；

第五章，研究结论与管理建议。对实证研究得出的结论进行总结与探讨，并根据研

究中的各种变量来制定针对性的措施。

第六章，研究展望。主要指出本文贡献之处、研究的不足以及该领域未来的研究展

望。
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1.4.3技术路线

图 1.1 技术路线图

第一章 绪论

第二章 核心概念界定与理

论基础

第三章 研究假设与理论模

型

第四章 实证研究

第五章 研究结论与管理启

示

第六章 研究展望

研究背景、研究目的与意

义，国内外研究综述、研

究方法

核心概念界定

理论基础

研究假设的提出

研究模型的构建

研究贡献之处、不足展望

研究结论

管理启示

问卷设计与发放

假设检验

数据分析
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2核心概念界定与理论基础

2.1核心概念界定

2.1.1个人-组织匹配

个人-组织匹配是在个人-环境匹配这一理论的基础上，研究人员为了适应组织研究

领域的特殊性对该理论进行完善而产生的。本文认为当个体对所在组织的目标、文化等

认可时，双方就形成了价值观匹配；当一个组织能够满足员工的物质和精神发展需求时，

就会出现需求－供给匹配；当员工的能力满足组织对其在各方面的要求或期望时，双方

就形成了要求－能力匹配。基于此，本文参考 Kristof（1996）关于个人-组织匹配的三

维度定义，将个人-组织匹配界定为当个人和组织双方在价值观、需求与供给、要求与

能力形成一致时，个人和组织实现一定的匹配与契合[13]。

2.1.2员工知识共享行为

在组织内部员工可以通过知识共享的形式，将自有的好的方法和工具通过反馈系统

扩散到组织系统里让更多员工来使用，从而提高组织的效率。本文借鉴 Leposava等（2015）

关于员工知识共享行为的定义，认为员工知识共享行为是强调了共享的过程，是一个动

态的知识转移过程，员工积极地将自有的知识输送传播给他人，并帮助他们理解与运用

这些知识，从而使从个人层面的知识在组织层面得以传播[35]。

2.1.3角色宽度自我效能感

角色宽度自我效能感是由自我效能感的概念发展而来的，它并不局限于对一个人执

行某种行为的能力的猜测和判断，也会将情景拓展到执行更广泛、更主动的工作任务。

本文采用 Parker（1998）对于角色宽度自我效能感概念的界定，认为角色宽度自我效能

感是员工对其执行一系列的超出规定技术要求外更宽泛和更为主动的工作任务的感知

能力和自信程度[55]。
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2.1.4内部人身份感知

内部人身份感知的概念为企业探索员工与组织之间的关系指引了一个新的方向，同

时也在一定程度上对员工的工作态度与行为方式产生影响。本文借鉴林新奇和丁贺

（2017）定义的内部人身份感知，将内部人身份感知界定为员工对自己在组织中所能得

到的个人空间与接受程度的认知，即员工对其“内部人”身份认同的程度[73]。

2.2理论基础

2.2.1社会认知理论

本研究的理论基础是依托 Bandura（1978）提出的的社会认知理论，社会认知理论

是综合社会学习理论和行为主义理论发展而来的，它基本的中心思想是环境因素、个体

认知、行为模式之间存在着动态的互动，并且三者之间相互关联和相互依存，它们形成

了一个三元交互模型，在这个模式的运转中，个体结合他们所认知到的事物，在不同的

环境中展现不同的行为结果[95]。

社会认知理论说明了这三个因素之间的关系：第一，个体的认知与行为模式相互决

定或影响。认知因素例如人的信念、目标和期望，作为个体行为表现的近端预测因素，

能够强有力地调节和指导行为，而行为又会影响以及决定个体的认知思维和情绪反应；

第二，个体认知与环境因素相互决定或影响。外部环境会对个体的认知产生影响并使其

认知发生变化，但由于生理和心理的不同特征，也同样能够促进个体因外界环境的变化

而产生不同的反应；第三，个体的行为模式会与个体当下所在的环境形成互相影响和相

互决定的关系。环境因素作为行为模式的远端预测因子，能够基于现实中实际存在的条

件限制行为的发生，另外个体也可以发挥主观能动性，采取相应的行动对外部的环境产

生影响，从而使环境能够满足自己的需求；第四，三因素交互作用的结果形成个体的行

为模式。环境因素会对个体认知产生作用，而个体的认知也会对自身的行为产生作用，

不仅如此，环境因素不仅可以对个体行为模式产生直接的影响，而且也可以借助影响个

体的认知方面，从而对行为表现的结果产生间接性作用[95]。

社会认知理论强调认知主体与认知对象相互影响，相互作用的过程。当个人与组织

匹配时，员工更能真正进入到该组织群体中去，个体会对整体的发展有更多的关注，他

们会因为对组织的付出而拥有更多的荣誉感，他们将整个团队的目标设置成自己的目标，
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进而做出更多对组织有利的行为。

2.2.2社会交换理论

社会学家 Homans 最早提出社会交换理论，在此之后 Blau 和 Emerson 等也在这

一理论的基础上展开研究，如今社会交换理论在社会心理学、管理学、社会学等学科研

究中已经得到了广泛的应用。该理论的中心思想是社会交换包括由他人的有利反应决定

的行动，在做出行动的整个时间进程中，这些行动会导致互利性的交易和关系[93]，为研

究人员们提供了研究员工工作行为的理论基础。

在社会交换过程中提及的有关资源方面的内容，这些资源不仅包含了物质资源例如

服务、信息和金钱等，也包含了社会情感资源例如赞赏、尊重等[94]，而互惠性是社会交

换的核心，个体应该对再过往经历中对自己实施帮助行为的人们做出回报。社会交换本

质上是基于互惠原则开展的，交换的一方往往会对另一方积极的行为做出反馈[93]。从这

一点可以看出，在社会活动中，当一方向另一方提供了有价值的物质或精神资源时，受

益的那方也会向付出的另一方做出相应的回报，这一系列的互动让交换双方之间产生了

积极而有效的行为。

因此本文认为当个人与组织匹配时，员工在组织中不仅能够获得更多有利的资源，

同时也能在组织中体现更多的价值，那么员工更加倾向于以自身行动回馈组织，在组织

中进行知识共享，提升组织学习和知识水平。
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3研究假设与理论模型

3.1研究假设

3.1.1个人-组织匹配与员工知识共享行为

国内外专家学者提出个人-组织匹配会对员工的工作态度与行为如工作满意度、组

织公民行为、创新行为等产生影响，另外根据社会交换理论，当个人与组织越匹配时，

员工对组织的目标的感受就会越强烈，并以正向的行为回馈组织，尽可能符合其各方面

需求[24]。故推断个人-组织匹配会对员工知识共享行为产生影响。

价值观匹配指的是个体和组织在价值观、文化和目标上的契合度。个人价值观与组

织价值观逐渐趋向一致，会让员工对组织的目标有更好的认知和认同，从而凭借更积极

的心态做出更多有益于组织发展的活动，促使员工更多地在组织中进行知识共享[14]。需

求-供给匹配则表现的是员工具有与组织所分配和布置的工作任务相匹配的知识和技能，

并且符合组织的需求。要求-能力匹配程度更高的个体能够更好地胜任工作任务，在工

作中获得更多的满足感和成就感，拥有更多时间和精力将自身的知识与见解与他人共享，

最终实现组织知识的富足[14]。

根据社会交换理论的观点，当组织能够给员工提供对他们有益的资源时，他们会用

自己的行为来回报组织。当个人-组织匹配时，员工和组织之间的互动就会增加，从组

织中所获资源就会增加，员工会认为更加有必要去回报组织，从而主动在员工之间进行

知识共享，能够有效促进组织学习能力与知识水平，对组织经营绩效起到积极的推动作

用[26]。基于此，本研究认为个人-组织匹配有助于促进员工知识共享行为，并提出如下

假设：

H1:个人-组织匹配对员工知识共享行为具有正向的影响。

H1a:价值观匹配对员工知识共享行为具有正向的影响；

H1b:需求-供给匹配对员工知识共享行为具有正向的影响；

H1c:要求-能力匹配对员工知识共享行为具有正向的影响。

3.1.2个人-组织匹配与角色宽度自我效能感

多数学者指出个人-组织匹配有利于员工在组织内的积极性心理感知的产生。根据
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社会认知理论，人们往往更加愿意与自身相似的个体发生相互作用与互动活动，从而使

他们的行为得到进一步的加强[29]。个人与组织价值观匹配度程度越高时，员工会认为自

身努力的方向应当和组织保持一致，所做出的贡献与努力是有意义的，因此会增强对于

自身胜任更宽泛更主动工作任务的感知和自信，即角色宽度自我效能感的高低与个人与

组织的价值观匹配程度有很大的相关性。

需求-供给匹配和要求能力匹配是将重心放在了员工自身上，当组织可以很好地满

足员工的各种需求时，根据社会交换理论，他们对组织的认同度会发生积极的变化，因

此会以更加积极的心态对待更宽泛的工作任务；而当员工自身的知识、技能水平能够满

足组织要求或者完成组织安排的工作任务要求时，员工能在工作中可以更加轻松自如，

同时更快找到提升效率的方法，效率更高地完成任务，从而得到更多的工作成就感和价

值感，激发员工去胜任组织中更宽泛更主动工作任务的感知和自信，促使员工的角色宽

度自我效能感增加。基于此，本研究提出如下假设:

H2:个人-组织匹配对角色宽度自我效能感具有正向的影响。

H2a:价值观匹配对角色宽度自我效能感具有正向的影响；

H2b:需求-供给匹配对角色宽度自我效能感具有正向的影响；

H2c:要求-能力匹配对角色宽度自我效能感具有正向的影响

3.1.3角色宽度自我效能感与员工知识共享行为

现有研究结果显示，角色宽度自我效能感是员工进行主动性积极行为的直接因素[96]。

Parker（1998）通过调查研究得出,角色宽度自我效能感与主动行为呈正相关，角色宽度

自我效能感较高的个体也有更多的主动行为[55]。角色宽度自我效能感的发展可能为员工

提供一些心理支持，使他们对自己的工作表现更有信心，这种主观评价也可能鼓励员工

在工作环境中进行积极主动的共享性行为，去回报组织，促进员工的知识共享行为，为

组织绩效的进一步提高提供了重要的基石。基于此，本研究提出如下假设:

H3: 角色宽度自我效能感对员工知识共享行为具有正向的影响。

3.1.4角色宽度自我效能感的中介作用

Axtell等认为具备较高角色宽度自我效能感的员工会更加希望突破传统模式并进行

主动行为[66]。在社会认知理论中，自我效能感作为一个最直观的认知变量，能够在组织
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环境与个体行为之间发挥中介作用。国内外研究者经过研究发现，自我效能感可以在组

织变量与员工知识共享行为之间发挥中介作用[97]。

在组织中，组织文化的差异、员工价值观及和个体能力的差异、工作资源上分配的

差异以及对上级支持的认知的差异，往往都会对角色宽度自我效能感产生直接或间接的

影响。当个人-组织匹配时，员工在实现组织目标的过程中和组织前进的步调保持一致，

收获更多来源于组织的资源，促使员工更有动力和激情投入到工作氛围中，产生承担更

宽泛工作职责的积极想法，有利于角色宽度自我效能感的产生。社会认知理论认为自我

效能感是一种正向的、积极的心理状态，能够对人的态度和行为产生鼓励性作用，促使

员工产生一系列的行为，当对自己所做的事情有足够的信心时，就会触发行为[64]。角色

宽度自我效能感较高的员工有更高的信心认为自己有能力去完成某项工作，并且对自己

顺利地胜任一系列广泛的工作任务充满信心，从而表现出更加广泛的积极行为，促进知

识共享行为的产生。基于此，本研究提出如下假设:

H4：角色宽度自我效能感在个人-组织匹配与员工知识共享行为之间具有中介效应。

H4a: 角色宽度自我效能感在价值观匹配与员工知识共享行为之间具有中介效应。

H4b: 角色宽度自我效能感在需求-供给匹配与员工知识共享行为之间具有中介效

应。

H4c: 角色宽度自我效能感在要求-能力匹配与员工知识共享行为之间具有中介效应。

3.1.5内部人身份感知的调节作用

根据社会认知理论，个人-组织匹配能够让员工意识到自身是和组织相似的个体，

使员工对组织形成高质量的情感关系，在这个基础上内部人身份感知能通过影响员工的

自我认知获得更多的心理安全感，从而实施更具主动性的知识共享行为[98]。同时内部人

身份感知在一定程度上也加强了个人-组织匹配，特别在心理认知上，这将对员工的态

度和行为产生引导作用，提升员工满意度，促使员工主动进行知识共享行为。当员工内

部人身份感知较高时，员工乐于以组织中一员的身份展开系列工作，在为组织效力的同

时也实现了自己的工作价值感，个人-组织匹配的积极效应将会增强，促使员工做出更

多有益于组织的行为，如知识共享。

另外，内部人身份感知高的员工愿意真正融入组织，把自己当做组织的一员，与组

织的互动会更加顺利，认为为组织承担更多更宽泛的工作内容是应当的而非无用功，角

色宽度自我效能感的积极效应会随之增强，从而进一步促进员工进行主动的知识共享行
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为；内部人身份感知水平低的员工会缺乏归属感与工作安全感，产生对组织环境的失控

感，失去为组织承担更广泛工作内容的动力，引发失落和焦虑的消极情绪，降低角色宽

度自我效能感对知识共享行为的正向影响。基于此，本研究提出如下假设:

H5：个人-组织匹配与员工知识共享行为之间的关系受内部人身份感知的调节。

H6：内部人身份感知调节了角色宽度自我效能感与员工知识共享行为之间的关系。

3.2理论模型

个人-组织匹配作为影响员工行为的一种要素，往往在组织中发挥着引导和推动的

作用。本文从个体-组织交互的角度进行研究探索，从个人因素和情境因素角度同时出

发，探究个人-组织匹配对员工知识共享行为的影响。基于社会认知的理论基础，环境

因素、个体认知、行为模式之间存在相互影响相互作用的关系，当个人与组织实现匹配

的时候，员工产生的角色宽度自我效能感、内部人身份感知的心理感知会影响员工在进

行知识共享时的行为方式[98]。社会交换理论认为当一方向另一方提供了有价值的物质或

精神资源时，受益的那方也会向付出的一方做出相应的回报，当个人-组织匹配带给员

工更多资源时，则会促使员工对组织进行回报行为，而知识共享行为属于具有代表性的

有益于组织的回报行为[93][94] 。

基于此，构建如下的理论模型来研究个人-组织匹配对员工知识共享行为的影响及

其作用机制。

图 3.1 理论模型

价值观匹配

需求-供给匹配

要求-能力匹配

个
人-

组
织
匹
配

角色宽度自我效能感 员工知识共享行为

内部人身份感知
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4实证研究

4.1问卷设计与发放

本研究涉及的变量主要有自变量个人-组织匹配、中介变量角色宽度自我效能感、

调节变量内部人身份感知、因变量员工知识共享行为，以及控制变量性别、年龄、学历、

单位性质、工作年限。另外借鉴了已证明具有良好信效度的量表，除了控制变量进行单

独测量外，其他量表均采用李克特５点量表，从“非常不符合”到“非常符合”，同时标记

为“1”到“5”。

本研究采用 Cable等（2002）开发的个人-组织匹配量表对个人-组织匹配这一变量

进行测量，共计 9题项，具有良好的信效度，其中要求-能力匹配、需求-供给匹配与价

值观匹配分别含有 3个题项。员工知识共享行为的测量选择国内学者 Lu 等（2006）结

合中国的组织特征和文化背景制定的具有良好信效度的知识共享行为量表，该量表已经

被证明能够应用于我国企业的的员工身上，能够较为准确地以员工个体共享者的视角，

更好地理解他们实际的知识共享情况。角色宽度自我效能感采用 Sharon等（2006）开

发的 7 个题项量表。内部人身份感知采用 Chen 等（2007）对 Stamper 和 Masterson

（2002）开发的单维度 6条目内部人身份感知英文量表的中文翻译版本。

在实证研究过程中，使用了 SPSS26.0、AMOS26.0统计分析工具，对原始数据进行

样本描述性统计、信度与效度分析、相关性分析、回归分析、中介效应检验、调节效应

检验等，以此检验对前文所提出的假设。

本文调研数据的收集使用问卷调查法，通过调查软件问卷星，以电子问卷的形式进

行调研和收集，通过对 340人进行调研，将“答题时间少于 1分钟”和“答题项明显前后

矛盾”作为选择条件，对其中无效的问卷进行甄别和排除。经过初步的筛选后，最终得

到了 307份有效问卷，其有效率为 90%。

4.2样本描述性分析

本研究进行的描述性统计分析如表 4.1所示，控制变量包括性别、年龄、学历、公

司性质、工作年限：
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表 4.1 样本描述性统计分析（N=307）

项目 类别 样本数 百分比（%）

性别 男 158 51.5

女 149 48.5

年龄 20-25岁 68 22.1

25-30岁 100 32.6

30-35岁 93 30.3

35-40岁 46 15

学历 高中及以下 24 7.8

大专 94 30.6

本科 138 45

硕士及以上 51 16.6

公司性质 国有或国有控股企业 59 19.2

私营企业 87 28.3

外资或外资控股企业 28 9.1

政府机构或事业单位 42 13.7

非盈利社会组织 33 10.7

合伙企业 58 18.9

其他 0 0

工作年限 1-3年 80 26.1

3-5年 112 36.5

5-10年 63 20.5

10年以上 52 16.9

从男女的性别占比情况来看，男性占比为 51.5%，女性占比为 48.5%，男女占比较

为平均。从各年龄阶段的占比情况看，20～25岁占比为 22.1%，25～30岁占比为 32.6%，

30～35岁占比为 30.3%，35岁以上占比为 15%，35岁以下样本占比为 85%，调研对象

比较年轻。从各学历占比情况来看，本科的人数最多，占比为 45%，硕士占比为 16.6%，

大专及以下占比为 38.4%，这个数据占比和目前国内学历分布现状比较符合。从不同工

作年限占比来看，3-5年的占比最高，占比为 36.5%，其次为 1-3年占比为 26.1%，5-10
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年占比为 20.5%，10年以上占比最少，仅占 16.9%。从不同的公司性质占比来看，私营

企业占最高，占比为 28.3%，其次为国有或国有控股企业占比为 19.2%、合伙企业占比

为 18.9%、政府机构或事业单位占比为 13.7%。

4.3信度分析

Cronbach α系数是一种衡量项目之间一致性的信度指标。Cronbach α系数为 0.7时，

信度处于可以接受的水平；当 0.7≤Cronbach α<0.8 时，处于有可信度的水平；当

0.8≤Cronbach α<0.9 时，信度处于较好的水平；当 Cronbach α>0.9时，信度处于良好的

水平。如下表 4.2 所示，可以看到量表整体 Cronbach α系数为 0.943，其中四个变量

Cronbach α系数分别为 0.954、0.951、0.941、0.815，均大于 0.8，说明各变量的测量量

表具有良好的信度。

表 4.2 量表的信度检验表（N=307）
量表题项数 Cronbach α 整体 Cronbach α

个人-组织匹配 9 0.954

0.943
员工知识共享行为 8 0.951

角色宽度自我效能感 7 0.941

内部人身份感知 6 0.815

4.4效度分析

效度是一种用来衡量检测结果的有效性程度的工具。本研究中使用的量表都是成熟

量表，测量个人-组织匹配时使用的量表是 Cable等（2002）开发的 9题项量表；测量员

工知识共享行为时采用的量表是 Lu 等（2006）修订的 8题项量表；测量角色宽度自我

效能感时采用的量表是 Sharon等（2006）修订的 7 题项量表；测量内部人身份感知时

采用的量表是 Chen 等（2007）修订的 6题项量表。本研究运用 Amos26．0软件进行验

证性因子分析以检验效度，结果显示（表 4.3）：与三因子、二因子和单因子模型相比，

四因子模型拟合效果最好（X2=462.484,df=399，X2/df=1.159,IFI=0.991，TLI=0.99，

CFI=0.991，GFI=0.91,RMSEA=0.023）。

本文采用 Harman单因素检验法以此来解决共同方法偏差的问题，检验结果表明未
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旋转时得到的第一个主成分占因子总载荷的 38.17%，不超过 50％，说明本研究中存在

的共同方法偏差问题并不严重。在这之后，本研究运用加入共同方法因子的方法进行检

验，各项拟合指标的变化均小于 0.03，模型拟合度没有明显变化（X2=361.473，df=369，

X2/df=0.98,IFI=1.001，TLI=1.001，CFI=1.00，GFI=0.93,RMSEA=0.000），再次说明了本

研究所涉及各变量的共同方法偏差问题不严重。

表 4.3 验证性因子分析

模型 �2 �� �2/�� IFI TLI CFI GFI RMSEA

四因子模型 462.484 399 1.159 0.991 0.99 0.991 0.91 0.023

三因子模型 1993.143 402 4.958 0.772 0.752 0.771 0.544 0.114

二因子模型 2259.033 404 5.592 0.734 0.712 0.733 0.421 0.122

单因子模型 4091.463 405 10.102 0.471 0.429 0.469 0.308 0.172

注：四因子模型 = 个人-组织匹配、员工知识共享行为、角色宽度自我效能感、内部人身份感知

三因子模型 =个人-组织匹配+角色宽度自我效能感、内部人身份感知、员工知识共享行为

二因子模型 =个人-组织匹配+角色宽度自我效能感+内部人身份感知、员工知识共享行为

单因子模型 =个人-组织匹配+角色宽度自我效能感+内部人身份感知+员工知识共享行为

4.5相关性分析

本研究将采用 SPSS26. 0 软件分析个人-组织匹配及其三个维度、内部人身份感知、

角色宽度自我效能感以及员工知识共享行为的相关关系，控制变量则会另外考虑与分析。

当相关系数 r值大于 0的时候，变量之间呈现正相关关系；当相关系数 r值小于 0

的时候，变量之间呈现负相关关系。如表 4.4所示，个人-组织匹配与知识共享行为相关

系数为 0.256，则表明二者之间呈现显著正相关关系，其中个人-组织匹配的三个子维度

均与知识共享行为均呈现显著正相关关系，相关系数分别为 0.240、0.238、0.258；个人

-组织匹配与角色宽度自我效能感相关系数为 0.361，表明二者之间呈现显著正相关关系，

其中个人-组织匹配的三个子维度均与角色宽度自我效能感均呈现正相关关系，相关系

数分别为 0.341、0.331、0.366；个人-组织匹配与内部人身份感知相关系数为 0.511，则

表明二者之间呈现显著正相关关系，其中个人-组织匹配的三个子维度均与内部人身份

感知呈现显著正相关关系，相关系数分别为 0.477、0.481、0.510；角色宽度自我效能感

与知识共享行为间呈现显著正相关关系，相关系数为 0.407。
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表 4.4 各变量间相关性分析（N=307）
个人-组织

匹配

价值观匹

配

需求-供给

匹配

要求-能力

匹配

角色宽度自

我效能感

员工知识

共享行为

内部人身

份感知

个人-组织

匹配
1

价值观匹

配

0.956***
1

需求-供给

匹配

0.959***
0.875*** 1

要求-能力

匹配
0.957*** 0.869*** 0.878*** 1

角色宽度

自我效能

感

0.361*** 0.341*** 0.331*** 0.366*** 1

员工知识

共享行为
0.256*** 0.240*** 0.238*** 0.258*** 0.407*** 1

内部人身

份感知
0.511*** 0.477*** 0.481*** 0.510*** 0.556*** 0.379***

1

均值 3.780 3.779 3.824 3.796 3.780 3.785 3.371
标准差 1.068 1.112 1.104 1.131 1.078 1.087 0.958

注：***表示 p<0.001，＊＊表示 p<0.01 ，＊表示 p<0.05

4.6假设检验

4.6.1个人-组织匹配对员工知识共享行为的检验

第一，将员工知识共享行为当做因变量，随后添加控制变量，第二，把个人-组织

匹配作为自变量放到回归方程当中，观察自变量个人-组织匹配对因变量知识共享行为

的回归系数的结果，倘若回归系数呈现的结果为显著，就表示个人-组织匹配、会对员

工知识共享行为产生显著的影响。如表 4.5所示，个人-组织匹配对知识共享行为的回归

系数是 0.264，P<0.001，从结果可以看出总体的回归效果呈现显著状态，假设 H1得到

验证：个人-组织匹配会对员工知识共享行为产生正向影响。

表 4.5 个人-组织匹配对员工知识共享行为的回归分析

类型 变量
因变量：员工知识共享行为

模型 1（β） 模型 2（β）

控制变量
性别 0.048 0.036

年龄 0.016 0.014
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续表 4.5 个人-组织匹配对员工知识共享行为的回归分析

类型 变量
因变量：员工知识共享行为

模型 1 模型 2

控制变量

学历 -0.086 -0.072
企业性质 0.031 0.031
工作年限 0.075 0.094

自变量 个人-组织匹配 0.264***

回归模型摘要
F值 0.783 21.795***

R² 0.013 0.080

注：***表示 p<0.001，**表示 p<0.01 ，*表示 p<0.05

为了更加进一步检验价值观匹配、需求-供给匹配、要求-能力匹配对知识共享行为

的影响，本研究将这三个维度对应的三个变量添加进回归方程当中，如表 4.6所示，可

以得出个人-组织匹配三个子维度对知识共享行为的回归系数分别为 0.236、0.241、0.249，

P<0.001，假设 H1a、H1b、H1c得到验证：价值观匹配、需求-供给匹配、要求-能力匹

配均会对员工知识共享行为产生正向影响。

表 4.6 个人-组织匹配三个维度对知识共享行为的回归分析

类型 变量
因变量：员工知识共享行为

模型 1 模型 3 模型 4 模型 5

控制变量

性别 0.048 0.036 0.029 0.046

年龄 0.016 0.015 0.006 0.021
学历 -0.086 -0.077 -0.070 -0.071

企业性质 0.031 0.032 0.033 0.029
工作年限 0.075 0.088 0.100 0.090

自变量

价值观匹配 0.236***

需求-供给匹

配
0.241***

要求-能力匹

配
0.249***

回归模型摘

要

F值 0.783 18.812*** 18.975*** 21.842***

R² 0.013 0.071 0.072 0.080

注：***表示 p<0.001，**表示 p<0.01 ，*表示 p<0.05

4.6.2个人-组织匹配对角色宽度自我效能感的影响

首先，把角色宽度自我效能感当做因变量，并添加进控制变量进行研究，然后把个

人-组织匹配作为自变量放到回归方程当中，考察自变量个人-组织匹配对因变量角色宽
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度自我效能感的回归系数的结果，倘若回归系数呈现显著状态，就能看出个人-组织匹

配对角色宽度自我效能感是会产生显著影响的。如表 4.7所示，模型 6展现的是控制变

量和角色宽度自我效能感之间的关系，本研究将个人-组织匹配视为自变量后，个人-组

织匹配对角色宽度自我效能感的回归系数为 0.363，p<0.001，那么说明 H2得到验证：

个人-组织匹配会对角色宽度自我效能感产生正向影响。

表 4.7 个人-组织匹配对角色宽度自我效能感的回归分析

类型 变量
因变量：角色宽度自我效能感

模型 6 模型 7

控制变量

性别 0.160 0.142
年龄 0.089 0.086
学历 0.009 0.029

企业性质 0.014 0.014
工作年限 -0.041 -0.015

自变量 个人-组织匹配 0.363***

回归模型摘要
F值 0.804 44.754***

R² 0.013 0.141

注：***表示 p<0.001，**表示 p<0.01 ，*表示 p<0.05

本研究将价值观匹配、需求-供给匹配和要求-能力匹配这三个个人-组织匹配的子维

度添加进回归方程，如表 4.8所示，价值观匹配、需求-供给匹配、要求-能力匹配对角

色宽度自我效能感的回归系数分别为 0.328、0.320、0.349，P<0.001，假设 H2a、H2b、

H2c得到验证：个人-组织匹配的三个维度：价值观匹配、需求-供给匹配、要求-能力匹

配能够对角色宽度自我效能感产生正向影响。

表 4.8 个人-组织匹配三个维度对角色宽度自我效能感的回归分析

类型 变量
因变量：角色宽度自我效能感

模型 6 模型 8 模型 9 模型 10

控制变量

性别 0.160 0.142 0.134 0.156
年龄 0.089 0.088 0.076 0.095
学历 0.009 0.021 0.030 0.030

企业性质 0.014 0.015 0.016 0.011
工作年限 -0.041 -0.024 -0.008 -0.020

自变量

价值观匹配 0.328***
需求-供给匹配 0.320***
要求-能力匹配 0.349***

回归模型摘

要

F值 0.804 39.239*** 35.914*** 46.785***
R² 0.013 0.127 0.119 0.146

注：***表示 p<0.001，**表示 p<0.01 ，*表示 p<0.05
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4.6.3角色宽度自我效能感对员工知识共享行为的检验

本研究将员工知识共享行为当作因变量，并添加控制变量进行分析，接着将角色宽

度自我效能感作为自变量添加进回归方程当中，考察角色宽度自我效能感对员工知识共

享行为回归系数是否显著，以此来判断角色宽度自我效能感是否能够显著影响员工知识

共享行为。如表 4.9所示，角色宽度自我效能感与员工知识共享行为的回归系数为 0.415，

p<0.001，该数据表示假设 H3得到验证：角色宽度自我效能感能够对知识共享行为产生

正向影响。

表 4.9 角色宽度自我效能感对员工知识共享行为的回归分析

类型 变量
因变量：员工知识共享行为

模型 1 模型 11

控制变量

性别 0.048 -0.018
年龄 0.016 -0.021
学历 -0.086 -0.090

企业性质 0.031 0.026
工作年限 0.075 0.092

自变量 角色宽度自我效能感 0.415***

回归模型摘要
F值 0.783 61.197***
R² 0.013 0.180

注：***表示 p<0.001，**表示 p<0.01 ，*表示 p<0.05

4.6.4角色宽度自我效能感的中介效应检验

本研究进行中介效应的检验采用的是 SPSS软件中的 Process插件，在对控制变量进

行控制之后对角色宽度自我效能感在个人-组织匹配与员工知识共享行为间的中介效应

进行检验。如表 4.10 所示，个人-组织匹配对员工知识共享行为的影响呈现显著状态

（β=0.264，t=4.669，p<0.001），在添加进中介变量后，个人-组织匹配对员工知识共享

行为的影响依然呈现显著状态（β=0.131，t=2.297，p<0.05）。个人-组织匹配对角色宽度

自我效能感正向影响显著（β=0.363，t=6.690，p<0.001），角色宽度自我效能感对员工知

识共享行为也存在正向影响（β=0.368，t=6.522，p<0.001）。与此同时，角色宽度自我效

能感的中介效应在 95%的置信区间不含 0（如表 4.11所示），因此得出个人-组织匹配不

仅能在整体上直接对员工知识共享行为产生影响，而且能够凭借角色宽度自我效能感的

中介作用对知识共享行为产生影响，因此说明假设 H4得到验证：角色宽度自我效能感

能够在个人-组织匹配与员工知识共享行为之间起到中介效应。
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表 4.10 角色宽度自我效能感在个人-组织匹配与知识共享行为间的中介效应检验

类型 变量
员工知识共享行为 角色宽度自我效能感 员工知识共享行为

β t β t β t

控制变量

性别 0.036 0.296 0.142 1.231 -0.017 -0.147
年龄 0.014 0.227 0.086 1.462 -0.018 -0.308
学历 -0.072 -0.986 0.029 0.415 -0.082 -1.208

企业性质 0.031 1.031 0.014 0.481 0.026 0.918
工作年限 0.094 1.608 -0.015 -0.259 0.100 1.813

自变量 个人-组织匹配 0.264*** 4.669 0.363*** 6.690 0.131* 2.297

中介变量
角色宽度自我

效能感
0.368*** 6.522

拟合指标
F值 4.330*** 8.227*** 10.301
R² 0.080 0.141 0.194

注：***表示 p<0.001，＊＊表示 p<0.01 ，＊表示 p<0.05

表 4.11 总效应、直接效应及中介效应分解表

效应值 BootSE BootLLCI BootULCI 效应占比

总效应 0.26 0.057 0.153 0.376
直接效应 0.13 0.057 0.019 0.243 50%
中介效应 0.13 0.035 0.072 0.210 50%

如表 4.12所示，检验角色宽度自我效能感在价值观匹配与员工知识共享行为之间的

中介效应：价值观匹配对员工知识共享行为的影响呈现显著状态（β=0.237，t=4.337，

p<0.001），在添加进中介变量后，价值观匹配对员工知识共享行为的影响仍然呈现显著

状态（β=0.113，t=2.092，p<0.05）。价值观匹配对角色宽度自我效能感正向影响显著

（β=0.328，t=6.264，p<0.001），角色宽度自我效能感对员工知识共享行为也存在正向影

响（β=0.375，t=6.686，p<0.001）。与此同时，角色宽度自我效能感的中介效应值在 95%

的置信区间不含 0（如表 4.13所示），因此说明假设 H4a得到验证：角色宽度自我效能

感在价值观匹配与员工知识共享行为间之间起到中介作用。

表 4.12 角色宽度自我效能感在价值观匹配与知识共享行为间的中介效应检验

类型 变量
员工知识共享行为 角色宽度自我效能感 员工知识共享行为

β t β t β t

控制变量

性别 0.036 0.295 0.142 1.220 -0.018 -0.155
年龄 0.015 0.251 0.088 1.486 -0.018 -0.304
学历 -0.077 -1.059 0.021 0.303 -0.085 -1.251

企业性质 0.032 1.043 0.015 0.502 0.026 0.922
工作年限 0.088 1.488 -0.024 -0.416 0.097 1.753

自变量 价值观匹配 0.237*** 4.337 0.328*** 6.264 0.113* 2.092



兰州财经大学硕士学位论文 个人-组织匹配对员工知识共享行为影响机制的研究

32

续表 4.12 角色宽度自我效能感在价值观匹配与知识共享行为间的中介效应检验

类型 变量
员工知识共享行为 角色宽度自我效能感 员工知识共享行为

β t β t β t

中介变量
角色宽度自

我效能感
0.375*** 6.686

拟合指标 F值 3.826** 7.295*** 10.144***
R² 0.071 0.127 0.192

注：***表示 p<0.001，＊＊表示 p<0.01 ，＊表示 p<0.05

表 4.13 总效应、直接效应及中介效应分解表

效应值 BootSE BootLLCI BootULCI 效应占比

总效应 0.237 0.055 0.129 0.344
直接效应 0.113 0.054 0.007 0.220 47.9%
中介效应 0.123 0.033 0.065 0.194 52.1%

如表 4.14所示，检验角色宽度自我效能感在需求-供给匹配与员工知识共享行为之

间的中介效应：需求-供给匹配对员工知识共享行为的影响呈现显著状态（β=0.241，

t=4.356，p<0.001），在添加进中介变量后，需求-供给匹配对员工知识共享行为的影响仍

然呈现显著状态（β=0.121，t=2.213，p<0.05）。需求-供给匹配对角色宽度自我效能感正

向影响显著（β=0.320，t=5.993，p<0.001），角色宽度自我效能感对员工知识共享行为也

存在正向影响（β=0.375，t=6.717，p <0.001）。与此同时，角色宽度自我效能感的中介

效应值在 95%的置信区间不含 0（如表 4.15所示），假设 H4b通过验证，角色宽度自我

效能感在需求-供给匹配与员工知识共享行为间起中介作用。

表 4.14 角色宽度自我效能感在需求-供给匹配与知识共享行为间的中介效应检验

类型 变量
员工知识共享行为 角色宽度自我效能感 员工知识共享行为

β t β t β t

控制变量

性别 0.029 0.241 0.134 1.145 -0.021 -0.186
年龄 0.006 0.105 0.076 1.277 -0.022 -0.382
学历 -0.070 -0.961 0.030 0.429 -0.082 -1.195

企业性质 0.033 1.080 0.016 0.548 0.027 0.943
工作年限 0.100 1.695 -0.008 -0.134 0.103 1.868

自变量
需求-供给

匹配
0.240*** 4.356 0.320*** 5.993 0.121* 2.213

中介变量
角色宽度自

我效能感
0.3746*** 6.7172

拟合指标
F值 3.854** 6.734*** 10.235***
R² 0.072 0.119 0.193

注：***表示 p<0.001，＊＊表示 p<0.01 ，＊表示 p<0.05
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表 4.15 总效应、直接效应及中介效应分解表

效应值 BootSE BootLLCI BootULCI 效应占比

总效应 0.241 0.055 0.132 0.349
直接效应 0.121 0.055 0.013 0.228 50.2%
中介效应 0.120 0.034 0.062 0.194 49.8%

如表 4.16所示，检验角色宽度自我效能感在要求-能力匹配与员工知识共享行为之

间的中介效应：要求-能力匹配对员工知识共享行为的影响呈现显著状态（β=0.250，

t=4.674，p<0.001），在添加进中介变量后，要求-能力匹配对员工知识共享行为的影响仍

然呈现显著状态（β=0.121，t =2.249，p <0.05）。要求-能力匹配对角色宽度自我效能感

正向影响显著（β=0.349，t =6.840，p <0.001），角色宽度自我效能感对员工知识共享行

为也存在正向影响（β=0.368，t =6.499，p <0.001）。与此同时，角色宽度自我效能感的

中介效应值在 95%的置信区间不含 0（如表 4.17所示），因此说明假设 H4c得到验证：

角色宽度自我效能感在要求-能力匹配与员工知识共享行为间之间起到中介作用。

表 4.16 角色宽度自我效能感在要求-能力匹配与知识共享行为间的中介效应检验

类型 变量
员工知识共享行为 角色宽度自我效能感 员工知识共享行为

β t β t β t

控制变量

性别 0.046 0.379 0.156 1.353 -0.012 -0.103
年龄 0.021 0.335 0.095 1.624 -0.015 -0.251
学历 -0.071 -0.977 0.030 0.434 -0.082 -1.205

企业性质 0.029 0.956 0.011 0.374 0.025 0.879
工作年限 0.090 1.542 -0.020 -0.350 0.098 1.775

自变量
要求-能力

匹配
0.250*** 4.674 0.349*** 6.840 0.121* 2.249

中介变量
角色宽度自

我效能感
0.368*** 6.499

拟合指标 F值 4.338*** 8.570*** 10.263***
R² 0.080 0.1463 0.194

注：***表示 p<0.001，＊＊表示 p<0.01 ，＊表示 p<0.05

表 4.17 总效应、直接效应及中介效应分解表

效应值 BootSE BootLLCI BootULCI 效应占比

总效应 0.250 0.053 0.144 0.355
直接效应 0.121 0.054 0.015 0.227 48.5%
中介效应 0.129 0.034 0.069 0.200 51.5%
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4.6.5内部人身份感知的调节效应检验

采用 process 插件中的Model 15 检验调节效应，抽样次数为 5000次。角色宽度自

我效能感与内部人身份感知的乘积项能够显著正向影响员工知识共享行为 (r = 0.126，p

< 0.05), 95%置信区间为[0.019，0.232]，不包含 0，内部人身份感知在角色宽度自我效能

感与员工知识共享行为之间的调节作用得到验证。按照均值加减一个标准差，计算内部

人身份感知低、中、高三种水平下角色宽度自我效能感对员工知识共享行为的影响效应，

检验结果如表 4.18所示。低内部人身份感知下，角色宽度自我效能感对员工知识共享行

为的影响效应为 0.1754，95%的置信区间为[0.04, 0.31]，不包含 0，显著，高内部人身份

感知下，角色宽度自我效能感对员工知识共享行为的影响较高为 0.375，95%的置信区

间为[0.219,0.531]，不包含 0，H6得到验证。绘制调节效应图，如图 4.1所示。

表 4.18 调节效应的 Bootstrap检验结果

调节变量 b BootSE
95%置信区间

下限 上限

低内部人身份感知 0.175 0.069 0.04 0.31

中内部人身份感知 0.296 0.063 0.173 0.419

高内部人身份感知 0.375 0.079 0.219 0.531

其次，内部人身份感知与个人-组织匹配的乘积项对员工知识共享行为具有显著正

向影响 (r = 0.241，p < 0.001)， 95%置信区间为[0.142，0.341]，不包含 0，内部人身份

感知在个人-组织匹配与员工知识共享行为之间的调节作用得到验证。按照均值加减一

个标准差，计算内部人身份感知低、中、高三种水平下个人-组织匹配对员工知识共享

行为的影响效应，如表 4.19所示。低内部人身份感知下, 个人-组织匹配对员工知识共

享行为的影响效应为-0.084，95%的置信区间为[-0.209，0.040]；高内部人身份感知下，

个人-组织匹配对员工知识共享行为的影响效应变为正的：0.299，95%的置信区间为

[0.135, 0.463]，不含 0，H5得到验证。绘制调节效应图，如图 4.2所示。

表 4.19调节效应的 Bootstrap检验结果

调节变量 b BootSE
95%置信区间

下限 上限

低内部人身份感知 -0.084 0.063 -0.209 0.040
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续表 4.19调节效应的 Bootstrap检验结果

调节变量 b BootSE
95%置信区间

下限 上限

中内部人身份感知 0.147 0.065 0.020 0.275
高内部人身份感知 0.299 0.083 0.135 0.463
注：***表示 p<0.001，＊＊表示 p<0.01 ，＊表示 p<0.05

图 4.1 调节作用图

图 4.2 调节作用图
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4.7本章小结

本章通过回归分析，得出个人-组织匹配与员工知识共享行为之间呈现正相关，角

色宽度自我效能感能够对员工知识共享行为产生正向影响，个人-组织匹配对角色宽度

自我效能感产生正相关关系，角色宽度自我效能感部分中介个人-组织匹配对员工知识

共享行为的关系，内部人身份感知不仅能够正向调节个人-组织匹配与员工知识共享行

为之间的关系，也能够正向调节角色宽度自我效能感与员工知识共享行为之间的关系。
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5研究结论与管理启示

5.1研究结论

本研究以社会认知理论和社会交换理论两大理论作为理论基础，解析了员工个人-

组织匹配对知识共享行为的作用机理，以及角色宽度自我效能感在其中所发挥的中介作

用，以及内部人身份感知的调节作用。本研究所采用的量表均为已经经过众多学者检验

的，信效度良好的成熟量表。经过相关统计分析后，本研究所提出的研究假设均已得到

证实。具体如下：

（1） 员工个人-组织匹配对员工知识共享行为具有正向影响

个人-组织匹配与其三个子维度：价值观匹配、需求-供给匹配、要求-能力匹配均对

员工知识共享行为具有正向影响。在这其中当员工个体与组织的价值观匹配时，两者的

价值观保持一致，员工会趋向于对组织的目标表示认同，而对组织目标的认同会促使员

工主动向组织目标看齐[35]。因而，员工会在从而在实际工作中更加积极地贡献于组织，

期待与组织共同进步，从而产生知识共享行为；从个体需求-供给匹配的角度来看，当

员工在对于组织的心理需求、物质需求等得到满足后，员工会积极的用行动和努力回馈

组织，因而，他们亦会表现出知识共享行为；从要求-能力匹配度的角度来看，这一匹

配较高的员工能在工作中更得心应手，在工作中获得更多的满足感和成就感，拥有更多

时间和精力将自身的知识与见解与他人共享，促进知识共享行为的产生与实现，最终实

现组织知识的富足。

(2)角色宽度自我效能感的中介作用

本研究发现，角色宽度自我效能感不仅从整体的角度上中介了个人-组织匹配与员

工知识共享行为之间的关系，且在个人-组织价值观匹配、组织需求-供给匹配、组织要

求-能力匹配与员工知识共享行为之间也发挥了中介作用。当个人与组织的价值观接近

和匹配时，表明员工对企业价值观十分认可，从而员工认为自己能够胜任岗位的职责和

要求，即角色宽度自我效能感越强，员工将会更加主动投入到有益于企业发展的知识共

享行为中。而当员工的需求-供给匹配较高时，这代表组织能够为员工提供相应的与工

作相关的支持，而这则能够感染员工提高自身的知识共享行为。要求-能力匹配程度高

的员工能游刃有余的处理日常工作，促使他们会呈现出更强心理感知，更能激发胜任组

织中更宽泛更主动工作任务的感知和自信，即角色宽度自我效能感越高，进而展现出更
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多有益于组织的行为。

(3)内部人身份感知的调节作用

本研究发现，员工的内部人身份感知在个人-组织匹配对员工知识共享行为、角色

宽度自我效能感对员工知识共享行为之间起到了调节作用。即高内部人身份感知的员工，

会使个人-组织匹配的积极效应增强，产生更强的工作动机并主动进行更多有益于组织

的行为，促进知识共享行为的实现；高内部人身份感知的员工，已经将自己作为了组织

的一份子，与领导或同事的互动会更为顺利，从而会强化自我效能感与员工知识共享行

为之间的关系。

5.2管理启示

基于上文所阐述的研究结论，本文提出以下管理启示：

（1） 企业管理者要提高个人-组织匹配的意识，积极发挥其促进员工知识共享行为

的作用。

本研究从个人-组织匹配的三个维度分析企业应当如何从人才招聘、员工培训、员

工发展这三个角度提高员工个人-组织匹配的意识并促进员工的知识共享行为。第一，

在前期的人才招聘环节，企业应当为员工提供一定的“感受期”，让员工感受组织的价值

观和企业文化，对于和组织价值观匹配度较弱的员工，可在后期的管理培训阶段强化他

们对组织价值观的理解和认可；第二，从需求-供给匹配的角度来看，企业不应将员工

只作为“打工人”，而应该把人力资源作为一项长期的战略投资，企业不单单要“选人”和

“用人”，更要“育人”。因而，企业应考虑员工的需求，并提供与规划适合他们发展成长

的机会与道路：第三，从要求-能力匹配的角度来看，管理者应加强员工的业务培训和

专业技能的训练，因为，知识共享行为和员工自身能力息息相关，当员工综合能力达到

了富足的程度，员工才会具备一定的能力和精力与组织成员共享知识，主动作出更多有

益于组织的行为。

（2） 企业要重视员工角色宽度自我效能感的培育。

企业管理者需增加对员工的认可与肯定，减少否定与不认可的频率。当员工获得良

好工作结果时企业管理者要及时对员工进行肯定，增强员工的角色宽度自我效能感，从

而促进知识共享行为；当员工遇到失误或呈现不好的工作状况时企业管理者应当把重点

放在协助员工分析原因、总结经验教训上，而非责备与追究责任，逐渐提升员工对岗位

职能的认识与理解，这样才能提升员工的角色宽度自我效能感。此外，企业须更加积极
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营造和谐乐观的工作氛围。企业管理者可以给予组织员工更多机会展现他们的个性化特

征和个人专业技能，以此提升其工作自信，为员工创造一个舒适、包容度强的工作环境，

比如增加更加多元的员工学习渠道、培训活动，尽可能调动员工的积极情绪，从而帮助

他们树立良好的角色宽度自我效能感。

（3） 建设高角色宽度自我效能感的人才队伍。

企业应当注重培育角色宽度自我效能感素质，在组织的岗位任职资格体系等建设中

添加角色宽度自我效能感的相关内容，并将角色宽度自我效能感纳入员工胜任力素质模

型。企业还应当在选拔人才的过程中重视候选人角色宽度自我效能感程度，比如根据候

选人简历信息中的工作业绩、获奖证书、在校成绩等方面综合评估其角色宽度自我效能

感水平；或者在面试时运用关键事件法配合评分表再次判断候选人的角色宽度自我效能

感水平。

（4） 提升组织内员工的内部人身份感知。

内部人身份感知是衡量涉及员工对组织的归属感以及对组织认同程度的概念，只有

员工感受到组织已经接纳了自己，自己就是这个组织的成员，才会对组织产生认同，并

为之努力，并做出更有利于组织的行为。因此，如何提高员工对组织的内部人身份感知，

就成为了每个管理者所必须回应的必答之问。本研究认为，对于在组织中任职时间较长

的员工而言，他们更容易对组织和岗位产生倦怠与压力。因此，企业应该多关注这类人

群的心理健康，或是多从工作域外的角度为他们提供帮助；而对于组织中的新人来说，

由于他们刚刚加入组织，对于环境并不熟悉。因此，企业管理者需要采用各类方式帮助

他们尽快融入组织，增加对组织的认同感和归属管，比如举行团建、导师沟通交流会等，

这样不仅能够提升员工内部人身份的感知水平，更能激发他们的主动行为（例如，知识

共享行为）。
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6研究展望

6.1本文贡献之处

本文聚焦于个人与组织匹配这一较新角度，创新性地考察个人-组织匹配对于员工

知识共享行为的影响，拓展了个人-组织匹配的相关研究范围。以社会认知和社会交换

理论为理论基础，梳理了个人-组织匹配对员工知识共享行为的作用机制。同时，发现

了角色宽度自我效能感在在个人-组织匹配和知识共享行为之间的中介作用。此外，也

明晰了内部人身份感知在本研究当中所发挥的调节作用，并为如何从提高个人-组织匹

配的角度促进员工知识共享行为提出了行之有效的建议。

6.2不足与研究展望

事实上，本研究还存在着以下不足之处：

（1）研究使用的研究数据仍属于截面数据，且在单一时点收集，这就导致了本研

究在因果推断的有效性上还稍显不足。在未来的研究当中，可采集纵向数据，进行追踪

调查，例如经验取样法等。另外，还可以采用情景实验的方法，来弥补本研究中内部效

度不足的缺陷。

（2）目前来看，学者们多将个人-组织匹配划分为价值观匹配、需求-供给匹配、

要求-能力匹配这三个维度。因而，本研究也采取了这一划分方法。但亦有学者提出，

个人-组织匹配可能还存在着其他维度或其他划分方式，因此在今后进行学术研究时还

可以基于不同的视角剖析个人-组织匹配的差异。

（3）出于保证外部效度的考虑，本研究采用了 Derue和 Cable这两位学者所开发的

量表，该量表已被学者们所广泛使用，具有较高的外部效度。但由于文化差异的存在，

因而由外国学者所开发的量表并不能完全和中国的管理情景相匹配。因此，未来的研究

可围绕开发有中国情景的个人-组织匹配量表展开。
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附录

个人-组织匹配对员工知识共享行为影响机制研究的问卷

尊敬的先生/女士:

您好!我是兰州财经大学企业管理专业的研究生，我们正在进行一项学术研究，您

的回答将作为我们研究的重要参考。您的答案没有对错之分，请您根据您的真实感受填

写问卷。本次调查采用匿名填写，1 代表完全不符合，5 则代表非常符合，您的所有信

息我们将严格保密，衷心感谢您的合作! 请您勾选下列个人情况（这些问题对于问卷统

计分析很重要，请您一定填写）

第一部分 个人信息（请在符合您实际情况的选项上打“✓”）

1. 您的性别：A男 B女

2. 您的年龄：A20-25 B25-30 C30-35 D35-40

3. 您的学历：A高中及以下 B大专 C本科 D硕士或以上

4. 您所在的单位属于：A 国有或国有控股企业 B私营企业 C外资或外资控股企业

D政府机构或事业单位 E非盈利社会组织 F合伙企业 G其他

5. 您的工作年限：A1-3年 B3-5年 C5-10年 D10年以上

第二部分 个人-组织匹配（请在符合您实际情况的选项上打“✓”）

1=非常不符合，2=不符合，3=一般，4=符合，5=非常符合

序号 题目

非常

不符

合

比较

不符

合

一般
比较

符合

非常

符合

1 我生命中珍视的东西和公司重视的东西很相似。 1 2 3 4 5

2 我个人的价值观能够与公司的价值观和文化相匹

配。
1 2 3 4 5

3 公司的价值观和文化能够很好的契合我生命中珍

视的东西。
1 2 3 4 5

4 我的工作岗位提供给我的正是我所寻求的。 1 2 3 4 5

5 我在一份工作中追求的，能通过我现在的工作很

好地实现。
1 2 3 4 5

6 我目前的工作，几乎能给予我从一份工作中想要

获得的一切。
1 2 3 4 5

7 我的能力符合这项工作的要求。 1 2 3 4 5
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8 我有正确的技能和能力做这项工作。 1 2 3 4 5

9 这项工作的要求和我的技能之间有很好的匹配。 1 2 3 4 5

第三部分 员工知识共享行为（请在符合您实际情况的选项上打“✓”）
1=非常不符合，2=不符合，3=一般，4=符合，5=非常符合

序号 题目

非常

不符

合

比较

不符

合

一般
比较

符合

非常

符合

1 在工作中，我会主动向同事传授业务经验。 1 2 3 4 5

2 我保留自己的工作经验，从不轻易拿出来让别人

享用。
1 2 3 4 5

3 我把有用的工作经验和心得与大家共享。 1 2 3 4 5

4 在学到对工作有用的新知识后，我进行宣传，让

更多的人学到它。
1 2 3 4 5

5 除非公司要求，我一般不会把自己的工作经验技

巧告诉别人。
1 2 3 4 5

6 在工作岗位上，我拿出自己的知识与更多的人共

享。
1 2 3 4 5

7 我积极利用公司现有的信息技术手段把自己的知

识拿出来分享。
1 2 3 4 5

8 只要公司其他同事需要，我总是知无不言，言无

不尽。
1 2 3 4 5

第四部分 角色宽度自我效能感（请在符合您实际情况的选项上打“✓”）
1=非常不符合，2=不符合，3=一般，4=符合，5=非常符合

序号 题目

非常

不符

合

比较

不符

合

一般
比较

符合

非常

符合

1 我能对公司长期存在的问题主动进行分析并找到

解决方案。
1 2 3 4 5

2 我在参与高层管理者的会议时，能展示我的专业

水平，陈述我的工作内容及职责。
1 2 3 4 5

3 我能为我的工作设计新的工作流程以增加效率。 1 2 3 4 5

4 我能与公司外部的人员比如供应商、顾客交谈来

探讨公司存在的问题。
1 2 3 4 5

5 能积极帮助团队制定工作目标。 1 2 3 4 5

6 我能积极为同事提供信息。 1 2 3 4 5

7 我能拜访其他部门同事，并能为他们的工作提出

不同的建议。
1 2 3 4 5



兰州财经大学硕士学位论文 个人-组织匹配对员工知识共享行为影响机制的研究

49

第五部分 内部人身份感知（请在符合您实际情况的选项上打“✓”）
1=非常不符合，2=不符合，3=一般，4=符合，5=非常符合

序号 题目

非常

不符

合

比较

不符

合

一般
比较

符合

非常

符合

1 我感受到我是公司组织的一员。 1 2 3 4 5

2 我的工作组织使我感受到有归属感。 1 2 3 4 5

3 我感到我在这个组织中是个“局外人”。 1 2 3 4 5

4 我对这个组织没有归属感。 1 2 3 4 5

5 我觉得我在这个组织中是“自己人/内部人”。 1 2 3 4 5

6 我的工作组织使我经常感到自己被忽视。 1 2 3 4 5



兰州财经大学硕士学位论文 个人-组织匹配对员工知识共享行为影响机制的研究

50

攻读学位期间承担的科研任务与主要成果

蒋俏 .PDCA 循环在改进魅族品牌公司研发人员激励机制中的作用 [J].品牌与标准

化,2023(01):160-162.
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致谢

读研的三年匆匆而过，这三年的时光里，我收获了太多，知识的增加，认知的提高，

思维的开阔，都会是伴随我一生的财富。时至今日，读研的时光即将结束，但我想无论

自己今后的生活状态如何转变，我会一直走在学习和践行的道路上，也始终铭记自己最

后的学生时光。

感谢赵老师在三年生涯中学术方面悉心指导，在生活中更是教会我用积极的心态面

对困难。在这里我也感恩读研期间所有的授课老师与本次论文的评审老师，有幸受到诸

位优秀老师的指点，祝愿各位老师工作顺利，健康幸福。赵老师不仅是我学术上的导师，

在学术之余也常常对我的生活和工作关爱有加，给予我许多经验教训和鼓励。

感谢相伴三年的同学们，以及优秀的舍友们、亲切的同门兄弟姐妹，我们都彼此照

亮着三年的路，我们一同度过了很多有意义的日子，感谢在学习和生帮助与关心。我还

想感谢曾经的老友们，他们是时光为我留下的朋友，在以前的求学生涯当中，从没有机

会真诚地道一句谢谢。爱我的和我爱的人，我也心存感激，感谢相遇、感谢陪伴。

感谢工商管理学院三年来对我的培养，学院领导和老师们的信任和教导！感谢家人

对我无怨无悔的爱与付出，一直以来默默的支持与鼓励。何其幸运今生能够拥有这样的

家人，我必须努力前行，不枉他们的养育与支持。

以梦为马，不负韶华。最后感恩自己的不放弃，一路磕磕绊绊终于走到了这里，希

望自己能够怀揣期待与赤忱去迎接未来的人生，相信我和我的日子都会发光。
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