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摘 要

知識是企業的重要資源，員工做為知識主體，如何能夠激發員工進行知識

分享，是知識管理的關鍵議題。本文企圖從關係社會資本、知識吸收能力與知

識分享態度的探討，回答所提的問題。本研究調查不同產業，以公司員工及其

直屬主管為對象，總共蒐集 205 位員工的有效問卷，經過信效度分析，採用結

構方程模式進行假設檢定。研究結果顯示：知識吸收能力與知識分享態度有正

向關聯；關係社會資本中的認同與信任對知識分享態度有正向關聯、認同與合

作對知識吸收能力有正向關聯；關係社會資本中的認同、信任、合作之間均具

顯著正向關聯；知識吸收能力在合作與知識分享態度間具有完全中介效果、在

信任與知識分享態度之間具部分中介效果。最後，根據研究結果，提出理論與

管理的意涵，並提出研究限制與建議未來研究方向。
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壹、緒 論

知識做為現代組織創新的重要根源，是企業競爭優勢的催化劑，企業

若要持續的成長與創新，透過知識分享 (knowledge sharing)將使組織提升創新

的績效 (Calantone et al., 2002)。知識分享是建立在人際關係的互動，成員間透

過經驗、價值、文字進行交流 (Nonaka and Takeuchi, 1995; Brian, 2001)。因為人

際關係具有鑲嵌 (embeddedness)的效果，經由彼此的互動經驗產生 (Granovetter,

1992)，在工作網絡中，這個關係持續進行並影響互動雙方的行為，在信

任、規範、義務與認同的條件因素下，創造價值與影響力(Nahapiet and Ghoshal,

1998)。因此，人際間的社會動態 (social dynamics)與群體關係成為知識分享的

重要決定因素 (van den Hoof and Huysman, 2009; Kim et al., 2013)。這裡所指的組

織內人際間的關係，可說是社會資本 (social capital)重要內容的一部分。

根據知識管理的觀點，知識管理流程中的知識管理驅動 (knowledge

management enablers)與知識管理過程 (knowledge management processes)是創造知

識管理績效的重要因子。知識管理驅動是組織持續不斷發展知識的機制

(Ichijo et al., 1998)，Aulawi et al.(2009)以 Pan and Scarbrough(1998)提出的社會技術

觀點（socio-technical view）解釋知識管理驅動，其中社會觀點包括協力、信

任、高階管理支持等機制等內容。知識管理過程(knowledge management processes)

則是組織知識管理的活動，包括知識的獲得、創造、分享、儲存、使用等

(Alavi and Leidner, 2001；Lee and Choi, 2003)，過程中員工知識的獲得與使用則

屬於知識吸收能力 (knowledge absorptive capacity)(Liao, 2007)。知識管理驅動是

刺激知識創造、保護知識，並且促進組織知識分享的影響因子 (Stonehouse

and Pemberton, 1999；Lee and Choi, 2003)，是促進組織學習與員工知識分享的

機制與條件 (Lin, 2007)。

然而，我們發現多數研究對於知識管理過程中，員工個人所應具備的

能力並未被考慮。Szulanski(1996)曾經提到知識分享會受到分享者吸收能力

不足的影響，而受到抑制。相關研究亦強調，員工之間知識的交換有賴於

員工個人自身的動機與能力 (Collins and Smith, 2006; Argote et al., 2003; Nahapiet

and Ghoshal, 1998)。因此，員工是否分享知識，端視其是否具備足夠的知識

吸收能力。本研究以動機－機會－能力 (motivation-opportunity-ability; MOA)行
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為理論為基礎，認為 MOA 是影響知識分享三種不同的因子 (Siemsen et al.,

2008; Reinholt et al., 2011)。動機是行動的意願；機會是行動的環境脈絡因子；

能力則是與個人行動有關的知識技能 (Rothschild, 1999)，動機與機會說明人

「為何」、「何時」、「何人」分享知識的問題，這與人際網絡有關(Huysman

and Wulf, 2006)，是關係社會資本；能力則是員工擁有知識的廣泛與差異性，

是員工知識吸收的能力 (Reinholt et al., 2011)。因此，本研究想要了解知識管

理流程中，關係社會資本、知識吸收能力與知識分享之間的關係，以及知

識吸收在此關係中所扮演的角色與地位。

貳、文獻探討與假設

一、知識分享態度

Nonaka 與 Takeuchi(1995)將知識定義為：「確證個人追求真理信念的動

態過程」(p.58)。Davenport 與 Prusak(1998)則定義為：「知識是架構經驗、價

值、資訊脈絡的綜合體，提供評估與合併新經驗與資訊的專業洞察力」(p.

5)。這些定義在範圍上顯然太過廣泛。其實，知識乃緊密的鑲嵌在每一個

個人身上，在本質上是比較模糊的，要明確界定知識並不容易。一般來說，

知識可以區分為組織、部門、群體與個人知識 (Roos and von Krogh, 1992; De

Long and Fahey, 2000)等層次，但是無論在哪一層次，知識都由個人所掌握，

並且是透過組織內不同層次的個人之間的互動所創造出來的 (Ipe, 2003)。因

此，組織內的個人如何將自己所擁有的知識分享給其他人，彼此對分享出

來的知識，進一步的了解、吸收、以及運用，才有可能創造屬於群體、部

門或組織的知識。

Hendriks(1999)認為知識分享是兩造雙方間，一方是知識擁有者，另一

方則是獲得知識。Gibbert 與 Krause(2002)則認為，知識分享是有關組織內的

個人與他人分享知識的「意願」(willingness)。因此，本研究認為知識分享是

組織內的知識擁有者，自願將知識釋放出來，而且組織內的每一個人都可

以在公共空間獲得其他人釋放出來的知識。在這裡所指的分享，是一個共

同所有的概念。就實務上說，知識分享是指有關工作資訊的供給，以及幫

助他人並共同合作解決問題、啟發新想法的工作知識 (Pulakos et al., 2003;
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Cummings, 2004)。本研究的知識分享非指跨部門或跨組織的知識轉換(knowledge

transfer)，也不是比知識分享更廣義的知識交換 (knowledge exchange)。知識交

換包含知識分享與知識搜尋 (knowledge seeking)，知識搜尋是員工從其他人身

上尋找知識 (Wang and Noe, 2010)，而知識分享則隱含主動提供個人知識。

本研究根據 Ajzen 與 Fishbein (1980)的觀點，認為人類的態度決定人類的

行為意圖。組織內個人知識分享意願的傾向，端視個人對知識分享態度的

評估。因此，組織如果能影響員工知識分享的態度，最後必然會改變員工

知識分享的行為。Zhang 與 Ng(2012)的研究支持了上述的觀點，說明員工知

識分享的態度受到個人行為信念的決定，而影響了員工知識分享的意圖與

行為。這個態度是對著集體實踐 (collective’s practice)而產生，並對著這個實

踐比較個人利益後而給予不同程度的評價 (van den Hoof et al., 2012)。本研究

認為，組織在面對人際關係、自我效能 (self-efficacy)、自我價值 (self-worth)、

合作與信任等對知識分享態度的影響時 (Chen and Cheng, 2012; van den Hoof et

al., 2012; Zhang and Ng, 2012)，比對知識分享的意圖與行為更具有優先性。本

文建議採取 Bock et al. (2005)對知識分享態度的定義，認為知識分享態度是

指「對於分享知識抱持支持與正向情感的程度」(Bock et al., 2005; Chow and

Chan, 2008)。

二、關係社會資本

「社會資本」一詞最早出現在 Jacobs(1965)的社區研究，強調社區裡人

際關係網絡綿密的重要性，是建立社區信任、合作與集體行動的基礎。

Bourdieu(1986)認為社會資本是真實或潛在資源的總和，這種資源需要依靠

網絡連帶 (tie)持續性的維持。Adler與Kwon(2002)定義為「個人或群體可得的

善意 (goodwill)，它來自於行動者社會關係的結構與內容，它的效果來自於

行動者可得的資訊、影響與相互支持」(p. 23)。Leana 與 van Buren(1999)則將

組織內的社會資本定義為：「反映公司內部社會關係特性的資源，是透過

成員們集體目標導向層次與共享信任，在成功的集體行動幫助下創造價值」

(p. 538)。Nahapiet 與 Ghoshal(1998)將社會資本區分為三個向度，包括結構向

度 (structural dimension)、認知向度 (cognitive dimension)與關係向度 (relational di-

mension)，關係向度也就是本研究所欲探討的關係社會資本。Uphoff(1996)曾
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將結構社會資本與認知社會資本的範圍界定在集體層次，Chang 與 Chuang

(2011)以及 Makela 與 Brewster(2009)認為關係社會資本則是一種連結人與人之

間情感的本質，可以透過集體層次，也可以是個體層次表現出來。本研究

認為關係社會資本是描寫經由人們彼此長期的互動所發展出來的一種人際

關係，鑲嵌在此人際關係中的人，形成一種不間斷的社會互動，而影響彼

此的行為 (Granovetter, 1992; Nahapiet and Ghoshal, 1998)。

關係社會資本的主要內容包括信任、規範、義務與期待、認同 (Cabrera

and Cabrera, 2005; Nahapiet and Ghoshal, 1998)，Nahapiet 與 Ghoshal(1998)進一步認

為關係社會資本的內容必須表現出合作的關係，才能進一步展現出社會交

換。由於規範、義務與期待具有社會系統 (Coleman, 1988)與公共財 (羅家德

2008)的概念，屬於集體層次，為避免過多的變數與層次造成研究設計與統

計分析的複雜性，本研究僅將關係社會資本界定在個體層次的信任、認同

與合作三個成分，並觀照這三個成分在關係社會資本的內在關係，茲將此

成分分述如下：

合作

合作與信任在 Jacobs(1965)的研究裡就已是重要的概念，Nahapiet與Ghoshal

(1998)在談及關係構面 (relational dimension)的社會資本時，強調合作在人與人

的互惠交往過程中，將會形成一種規範、義務與期待，對智慧資本* (intellectual

capital)起著激勵作用。Axelord (1984)認為成員間合作的發生，是成員間在互

惠條件下可能收到任何的利益所驅動。而且，這種合作通常必須是出於自

由意志 (voluntaristic)(Astley, 1984)。另方面，在人際交往時，個人除了衡量集

體利益外，也會考慮自我利益，因而激勵交往雙方採取合作或競爭行為，

在獲得利益的同時，也隨伴風險 (Ferrin et al., 2007)。

至於什麼是合作？學者各有不同的觀點。如Ring與van de Ven(1994)認為

合作是個別成員持續表現合作關係的意願，它是一種社會性人為機制的集

體行動，且不斷持續形塑與重建這種關係。又如 Chen et al. (1998)認為合作

是發生在群體成員間互動的與關係的行為，並引導群體工作的達成。Nahapiet

* Nahapiet與Ghoshal（1998）認為智慧資本是人們所獲得的知識、技術與能力，是組織有

價值的資源，可以塑造社會集體的知識與認知能力。
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與Ghoshal(1998)指出社會資本鼓勵合作行為，並認為信任將會使人與人更願

意合作。針對此一看法，本研究將合作限定在員工表現與其工作任務有關

的合作行為。並根據 Laughlin(1978)、Morgan 與 Hunt(1994)的研究，將合作定

義為「員工在特定工作中能與同事共同完成任務的表現。」

信任

Mayer et al. (1995)在有關組織信任一文中定義信任為：「不論是否具有

監督或控制他方的能力，信任者 (trustor)可期待他人將從事對自己而言重要

的特定行動，並且願意接受另一方可能的傷害性 (vulnerable)行動」(p. 712)。

Gambetta(1988)指出，這個信任是個人期待他人在某些行為方面將會對自己

有所助益。而這樣的一種信任關係，在某種程度上，雙方都蘊藏著風險

(risk)的承擔，憑藉的是知覺他人是值得信賴 (trustworthiness)的期待 (Gabarro,

1978; Mayer et al., 1995)，當然這也包含著情感的 (affective)基礎在彼此的關係

中，充滿著如Williamson(1985)所說的「善意」(goodwill)的表達。因此，如果

信任是建立在風險與報酬的基礎上，則透過契約的約束會使交易履行，這

種信任稱之為脆弱性信任 (fragile trust)；如果信任不是建立在可計算性，而

是一種道德的信念，不論成本與收益是否均衡，仍透過彼此的互惠而持續

屢行，這種信任則稱之為彈性化信任(resilient trust)(Leana and van Burean, 1999)。

信任具有心理的指向性，也就是從主體接納的意願（willingness）指向

值得信賴的客體。當然，值得信賴的客體會促使主體增強接納的意願，而

此信心必須視交換雙方都具有良善的意圖 (Cook and Wall, 1980; Ouchi, 1981; Ring

and van de Ven, 1994)，或者相信對方具有相當程度的可信賴感 (Cook and Wall,

1980; Ouchi, 1981; Giddens, 1990)。然而，要維繫彼此的信任關係，脆弱性的信

任則不如彈性化信任的可長可久，彈性化信任因人際間勤於互動，更能強

化組織內的社會資本 (Granovetter, 1973)。Cook 與 Wall(1980)認為組織內員工互

動所建立的信任，包括對同事以及對主管的信任。Costigan et al. (1998)則認

為除了對同事與主管的信任外，又加上對高階管理 (top management)的信任。

Costigan等人對高階管理的信任著重在高階管理者組織決策的結果，反應制

度性信任，不是高階管理者表現出的特質或行為。所以，我們認為信任是

知覺特定他人、群體或組織制度的可信任結果 (Rousseau et al., 1998)。

綜合學者對信任的界定可說是多面向，對象也多有不同。本研究根據
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Boisot(1995)的看法，認為在模糊與不確定的環境中，人際信任對知識創新

非常的重要，Nahapiet 與 Ghoshal(1998)在談到關係社會資本時，也認為這是

人際信任各種資訊所必須的，並且將焦點放在公司內部的一般社會關係。

本研究採用 MacAllister(1995)看法，對人際信任的定義為「員工個人對組織

成員言詞、行為、決策的信心程度」，對象包括同事、主管與高階管理者。

認同

「我是誰」、「我們是誰」是 Taifel 與 Turner(1986)社會認定理論 (social

identity theory)的提問。根據這一個理論的提問，衍生出不同的社會分類(social

categories)，包括性別、種族、宗教、社團等，每個成員都有其類別群體的

共同典型特徵 (prototypical characteristics)。社會認定理論強調人們經過社會比

較，將自己歸類在一個社會類別中，並確認自己為此一類別的成員，此同

時也具備了對這一個群體的社會性認同 (social identification)。在確認「我是

誰」等等這些自我認識時，自我所在的群體組織可以回答這個問題，也就

是說，自我對組織群體的認同解釋了「我是誰」的自我定義 (self-definition)

(Ashforth and Mael, 1989)。社會認定是區別內群體 (intergroup)與外群體 (outgroup)

的心理基礎 (Taifel and Turner, 1986)，是一套社會認知的過程，在自我分類理

論 (self-categorization theory)(Turner et al., 1987)的支撐下，充實了社會認定理論

的內容。自我分類建構一套典型的知覺識別，做為「自己人」與其他人的

差異化指標 (Hogg and Terry, 2000; Stets and Burke, 2000)，共同典型的的人會群聚

在一起，並且喚起集體性的知覺 (Ashforth and Mael, 1989)。分類時或許彼此的

關係尚處於不確定狀態，只有在類別成員相互承認，與典型人物產生關聯，

進而區辨你我異同，對群體的認同就產生了 (Jenkins, 1996)。自我分類假定了

個人可以將自己分類在不同的群體，而認同就意味著對自我歸屬類別的認

定，個人也會覺察到這個類別與自己的認定有關 (van Dick et al., 2006)。

當一個人認同一個群體的價值與目標，此時的個人會因為彰顯群體而

縮小自我，甚至於調整自己的價值與目標和這個群體成員一致 (Kramer et al.,

1996)。當個人的群體認同愈高，個人會將自我知覺融入群體，並且將其他

群體成員當作是自我延伸的一部分 (Taifel and Turner, 1979)。簡單來說，群體

的認同就是一個人願意把自己當作是特定群體的成員之一 (Fishbach et al.,

2011)。Leana 與 van Burean(1999)提到組織社會資本是組織內一套社會關係所
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形成的資源，而產生資源的基本條件是組織成員具備集體目標導向，因此

成員會對群體有認同感與集體行動，彼此間依賴著足夠信任感。這不會是

制度上的監督，也不是經濟上的誘因使然。這是因為群體認同造就了群體

成員的高度相似性 (similarity)，他們相信他們擁有相同的特質，有類似的共

通點，是一種集體性的認同 (Jenkins, 1996)。綜上所述，本研究將認同定義為

「員工對工作群體的強烈歸屬感，並以群體的目標為自己的目標」。

過去許多研究將組織認同 (organizational identification; OI)與態度組織承諾

(attitudinal organizational commitment; AOC)視為同義詞 (如：Griffin and Bateman,

1986; Mathieu and Zajac, 1990)，Riketta(2005)為此進行 OI 的文獻整理，並進行

meta-analysis，分別檢視相關研究，以OI的Mael scale(MS)與組織認同量表 (or-

ganizational identification questionnaire; OIQ)、AOC的情感性承諾量表(affective com-

mitment scale; ACS)與組織承諾問卷 (organizational commitment questionnaire; OCQ)

分別與年齡、性別、工作滿足、離職意圖等等變數相關性加以分析，研究

發現，MS、OIQ與ACS、OCQ與行為意圖的相關性上是有顯著差異的。Riketta

綜合分析結果，認為 Mael scal 是 OI 較為適切的量表。儘管如此，他也認為

無論是OI或AOC量表的使用，還是要考慮方法上的問題。假如結果變數是

角色外行為 (extra-role)，則OI是適合的解釋變數，如果結果變數是離職、曠

職等行為意圖，則AOC優於OI。或許AOC範圍太過廣泛，內容除了認同之

外，也包括了評估與激勵變數在內，相對的 OI 的內容就較明確。但 Riketta

也指出AOC與OI可以不須嚴格區別，卻可以相互參照，甚至轉換理論模型

相互批評，對理論與方法都會有正面的幫助。

三、認同、信任與合作的關聯

信任一直是社會資本的核心概念，許多研究也都指出，在高度信任的

社會關係裡，人們通常更願意進行合作 (Putnam, 1993; Ring and van de Ven, 1994;

Tyler and Kramer, 1996)。當信任出現時，就表示期待回報的關係已經確立，

就如同給機器上了潤滑劑 (lubricate)，使合作更加順利的展開 (Nahapiet and

Ghoshal, 1998)。Golembiewski 與 McConkie(1975)認為信任是影響人際間與群體

行為最為重要的變數，許多的研究也都提出信任是合作行為的重要指標，

會增加合作行為 (Perlow, 1998; Dirks and Ferrin, 2001; De Cremer and Dewitte, 2002;
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Tyler, 2003)。根據文獻得知，信任使我們預期對方將從事符合期待的特定行

動，也促使我們表現出合作行為的可能預期 (Brann and Foddy, 1988)。同樣的，

員工對所屬集體或工作群體有高度的認同，將提升群體內的信任(Voci, 2006)，

不僅使成員間的信任感提升 (Brewer, 1979; Leana and van Burean, 1999)，更能使

成員間合作的頻率提高 (Brewer, 1979; Lewicki and Bunker, 1996)。當一個人認定

屬於某一群體，通常會努力的維持成為群體的一員，以有別於其他群體，

並且認為群體內的成員是值得信賴、可以合作的 (Brewer, 1979)。社會認定的

相關研究已指出，與自己想法、信念相類似的群體成員在一起，會影響彼

此間的信任與合作關係 (Kramer and Brewer, 1984; Kramer, 1991)。綜合信任、合

作與認同關係的相關研究，本研究提出以下假設：

H1：員工的信任程度愈高，則愈能表現合作行為。

H2：員工對工作群體的認同程度愈高，則信任程度愈高。

H3：員工對工作群體的認同程度愈高，則愈能表現合作行為。

四、關係社會資本與知識吸收能力

組織的吸收能力建立在成員個人的吸收能力，反過來說，組織個別成

員吸收能力的積累，才能成就組織的吸收能力，當然這也不是簡單的加總

問題 (Cohen and Levinthal, 1990)。本研究認為，關係社會資本是一套組織脈絡

因子，是互惠的網絡關係，除了影響員工知識分享外，也促進員工知識獲

得與應用。組織成員獲得新知識與應用新知識，是發生在組織活動過程中，

因此社會互動是個重要的因素 (Volberda et al., 2010)。社會互動是包括對組織

成員、各階管理者所產生的凝聚力 (cohesion)與彼此的信任關係 (Hotho et al.,

2012)。關係社會資本透過互動建立社會網絡，組織的資源、知識與能力也

在社會網絡的連帶關係中流動。知識的獲得與利用由於受此一社會過程決

定，因此社會資本將扮演一個重要的角色 (Kogut and Zander, 1992; Yli-Renko

et al., 2001)。本研究合理推論，提出以下假設：

H4：關係社會資本與知識吸收能力具顯著正向關聯。

H4a：合作與知識吸收能力具顯著正向關聯。

H4b：信任與知識吸收能力具顯著正向關聯。
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H4c：認同與知識吸收能力具顯著正向關聯。

五、關係社會資本與知識分享態度

知識是當今企業競爭優勢的資源，如何促進知識的分享進而創造知識，

已是企業持續創新的必須過程。Nahapiet 與 Ghoshal(1998)認為關係社會資本

能夠經由智慧資本的交換，促進知識的創新。然而，員工做為知識的擁有

者，知識是其個人競爭發展的重要條件與資產，員工通常不太願意與他人

分享 (Ciborra and Patriotta, 1998)。員工願意分享知識，必須是建立在緊密社會

互動的信念與行為上 (Kim et al., 2013)，這是關係社會資本所指涉的人際信

任、認同他人的網絡關係 (Cabrera and Cabrera, 2005)。Kim et al. (2013)的實證研

究發現，關係社會資本與知識奉獻 (knowledge donating)有很強的關聯，尤其

作者非常強調社會信任在這方面的影響。van den Hoof 與 Huysman(2009)的研

究也發現關係社會資本正向影響知識分享。因此，本研究合理推論，提出

以下假設：

H5：關係社會資本與知識分享態度具顯著正向關聯。

H5a：合作與知識分享態度具顯著正向關聯。

H5b：信任與知識分享態度具顯著正向關聯。

H5c：認同與知識分享態度具顯著正向關聯。

六、知識吸收能力與知識分享態度

知識吸收能力是公司知識管理與創新的重要概念，是公司獲取、理解、

轉換、利用知識的能力 (Zahra and George, 2002)。過去的研究大部分在於檢視

公司層級的吸收能力，例如 Malhotra et al. (2005)對供應鏈知識交換的研究。

但是，不可否認的，組織的吸收能力必須依賴個別成員的吸收能力，每一

個員工在專業知識上的貢獻是非常重要的 (Cohen and Levinthal, 1990)。Reinholt

et al. (2011)的研究指出，員工需要足以勝任工作的能力，才能夠創造分享知

識給同事的機會。這些能力正是 Cohen 與 Levinthal(1990)指出的，組織成員

具備了解新資訊、理解並應用新知識的「吸收能力」。Malhotra et al. (2005)

的研究亦顯示吸收能力對個人間資訊的交流具顯著效果。也就是說，具有

高度知識吸收能力的員工，在知識分享的效能上更具有經驗，而知識儲存
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量的多寡，也就決定了知識分享的廣度與深度 (Kwok and Gao, 2005)。Park et al.

(2007)將吸收能力定義為「組織成員評價、理解與應用新知識的能力」

(p. 302)。Griffith et al. (2003)則認為，吸收能力是員工個人利用知識的能力。

本研究將知識吸收能力定義為「員工獲得專業技能與應用知識的能力」，

並認為如果員工的專業知識以及應用能力不足，將無法進行知識分享。因

此，組織個別成員知識吸收能力的的差異，將會影響到對同事的知識分享

態度。基於此，本研究提出以下假設：

H6：員工知識吸收能力愈強，愈能展現正向的知識分享態度。

七、知識吸收能力做為中介效果

從以上的討論來看，社會資本藉由組織內員工的認同、信任與合作的

關係，對知識吸收能力具有提升的作用，員工個人的知識吸收能力也會影

響知識分享的態度。從組織學習觀察，組織學習是知識的獲得、吸收與應

用的過程 (Huber, 1991; Argote, 1999)，組織內如果具有穩定與頻繁的互動關

係，將會創造知識獲得與應用的機會 (Dyer and Singh, 1998)。知識管理的活動

中，知識吸收能力與知識分享是重要的知識轉換 (conversion)過程。根據Zahra

與George(2002)的觀點，關係向度的社會互動影響智慧資本的創造。Todorova

與 Durisin(2007)對 Zahra 與 George 的知識吸收能力再定義的研究筆記 (Note)中

也提到，社會關係是吸收知識與搜尋外部知識的重要影響因子，值得組織

重視與投資。

然而，如果沒有知識分享所應具備的知識能力，即使有高度的動機掌

握住創造知識獲得與應用的的機會，仍然不會產生高度的知識分享行為

(Reinholt et al., 2011)，Kwok 與 Gao(2005)的研究也認為吸收能力影響知識分享

態度。另外，MOA 也已經被運用在知識管理實務當做概念架構 (Argote et al.

2003)，對知識分享已具有決定性的影響 (Siemsen et al. 2008; Reinholt et al. 2011)，

這其中就包含本研究有關關係社會資本的環境脈絡與知識吸收能力對知識

分享的關係。綜合以上觀點，本研究認為知識吸收能力在關係社會資本與

知識分享態度之間，存在著中介效果。關係社會資本對知識吸收能力具有

重要影響，而唯有高度的知識吸收能力，才能促進知識分享。據上所述，
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本研究合理推論，提出以下假設：

H7：知識吸收能力中介關係社會資本與知識分享態度。

H7a：知識吸收能力中介合作與知識分享態度的關聯。

H7b：知識吸收能力中介信任與知識分享態度的關聯。

H7c：知識吸收能力中介認同與知識分享態度的關聯。

本研究根據上述文獻探討以及假設推導，提出研究架構，如下圖所示：

KM enablers KM activity

圖 1 研究架構
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參、研究方法

一、研究樣本與程序

本研究選取 29 家國內民營企業公司，以部屬與其直屬主管做為調查對

象。每一家企業均委託一名員工處理問卷的發放與回收作業，事先說明區

分直屬主管與員工問卷，主管問卷衡量所屬個別員工的合作行為與知識吸

收能力，員工問卷衡量員工自己對群體的認同，對同事、對主管與對組織

的信任，以及知識分享態度。此設計目的是盡可能降低共同方法變異(common

method variance；CMV)的問題。施測前請受託者分別在直屬主管與部屬問卷

上代為註記編號加以對照，以利統計軟體輸入作業。本研究發出主管與部

屬問卷各 438 份，經過一個多月時間，回收部屬自評問卷 228 份，主管對部

屬評量問卷 235 份，刪除填寫不完整、規律性填答，以及直屬主管與部屬

無法對照之無效問卷共計 53 份，總計有效問卷 205 份。

部屬樣本資料型態方面，男性 147 人 (71.7%)，女性 58 人 (28.3%)；年齡

方面，以 31 至 40 歲居多，佔 54.6%；學歷方面，大學以上學歷者 143 人

(68.3%)，專科與高中 65 人(31.7%)；所屬產業別方面，以傳產製造 85 人(41.5%)

最多，電子科技 59 人 (28.8%)次之；所屬部門則以生產、行銷業務與研發共

128 人 (62.5%)佔多數；部屬與直屬主管共事時間，以 4-5 年時間最多，共 89

人 (43.4%)，2-3 年時間居次，共 68 人 (33.2%)；任職部門年資方面，以 4-9 年

為最多，共計 136 人 (66.3%)。直屬主管樣本形態方面，總計有 49 位主管，

男性 30 人 (61.2%)，女性 19 人 (38.8%)；年齡方面，31 至 40 歲 23 人 (46.9%)，40

歲以上 26 人 (53.1%)；學歷方面，大學以上學歷者 43 人 (87.8%)，專科與高中

6 人 (12.2%)；任職主管年資方面，以 4-6 年 25 人 (51.0%)最多，6 年以上 16 人

(32.7%)次之。

二、變數測量

除控制變數外，本研究變數測量均採用 Likert 七點尺度，從最低分 1 分的

「極為不同意」，到最高分 7 分的「極為同意」。

知識分享態度

知識分享態度量表採用自 Bock et al. (2005)根據 Fishbein 與 Ajzen(1975)發
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展的題項。知識分享態度量表共計五題，包括「我的知識分享給其他組織

成員是件好事」、「我的知識分享給其他組織成員會受傷害」、「我的知

識分享給其他組織成員是有趣的經驗」、「我的知識分享給其他組織成員

對我來說是有價值的」、「我的知識分享給其他組織成員事件聰明的事

情」。量表 Cronbach 值為 .84。

關係社會資本

合作：

本研究採用 Yilmaz 與 Hunt(2001)有關組織內合作行為的量表，將原本的自

評改為主管評，藉以衡量所屬成員在工作上的合作行為，題項包括：「他

總是享受與其他同高度合作的活動」、「他總是偏好獨立工作而不是群體」

(反向題 )、「他總是相信團隊工作是達成目的最佳方式」共三題。量表

Cronbach 值為 0.82。

信任：

本研究以 Costigan et al. (1998)的觀點，將組織內的信任區分為對同事、對

主管與對組織的信任。對同事的信任採用 Zaher et al. (1998)參考 Rempel 與

Holmes(1986)有關人際信任 (interpersonal trust)的量表，將題項文字「我接觸的

人」修改為「同事」，題項內容如：「我的同事總是沒有私心的和我討論

事情」、「我的同事值得信賴」等，五個題項。對直屬主管的信任採用

Podsakoff et al. (1990)對領導者的信任量表，將題項文字「領導者」修改為

「直屬主管」，題項包括：「我很有信心我的直屬主管總是試著公平的對

待我」、「我完全相信我的直屬主管是正直的」、「我對直屬主管沒有堅

定的忠誠度」(反向題 )等，六個題項。對組織的信任採用 Robinson(1996)參

考 Gabarro 與 Athos(1976)編製的量表衡量對組織有關制度或決策的信任，題

項內容如：「我相信我的公司非常正直」、「我的公司總是不真誠」(反向

題 )、「我通常相信公司的動機與意圖是好的」等，七個題項。Cronbach 值

分別為：同事間的信任 0.84、對主管的信任 0.85、對組織的信任 0.85，整體

Cronbach 值為 0.92。為了驗證此三個潛在變數受到信任這個共同因素的影

響，本量表進行二階(second-order)驗證性因素分析(confirmatory factor analysis)。

分析結果顯示：共同因素「信任」對三個潛在變數同事、主管、組織信任
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的解釋例分別為 .62、.79、.83；完全標準化的因素負荷量分別為 .79、.89、.91，

整合為單一變數是適當的。

認同：

本研究採用 van der Vegt 與 Bunderson(2005)參考 Allen 與 Meyer(1990)的情感承

諾量表 (affective commitment scale)當中與認同有關衡量對團隊認同的題項，本

研究將團隊修改為工作群體，衡量部屬對群體的認同，題項內容如：「我

強烈感受屬於這個工作群體」、「我感覺這個工作群體的問題似乎等同於

我自己的問題」，共計四個題項，藉以衡量員工個人對所屬群體的認同程

度。其 Cronbach 值為 0.80。

知識吸收能力

本量表參考 Liao et al. (2007)根據 Minbaeva et al. (2003)建立其中有關員工

能力部分的量表，並將該量表「我們公司員工」修改為「這位員工」。共

計五題，題項包括：「這位員工具備優秀的專業知識」、「這位員工可以

快速且完全取得工作所需的新知識」、「這位員工的工作技能比我們競爭

對手的員工更好」、「這位員工的教育文憑比我們競爭對手的員工更高」、

「這位員工擁有使用以及分析整合知識的能力」。量表Cronbach 值為 .88。

肆、資料分析與結果

一、敘述統計與相關分析

表 1 為本研究各變數的平均數、標準差與相關係數，資料顯示主要變

數中，除認同平均數為 4.94 外，各變數平均數均大於 5，表示部屬在信任、

合作、知識吸收能力、知識分享態度等，普遍均持正面肯定的態度。直屬

主管對部屬的合作行為與知識吸收能力的平均數，分別為 5.22 與 5.18，可說

明直屬主管認為部屬在工作上的合作行為，對專業技能與知識應用方面，

也都能達肯定程度。除控制變數外，其餘各主要變數的相關性方面，兩兩

變數間均顯示顯著正相關，相關係數分布在 .432~.670 之間，均達顯著水準。

根據此一結果，可以提供本研究進一步進行問卷與假設的驗證工作。



第八十九期

－ 16 －

表 1 變數之敘數統計與相關係數

變數 M S 1 2 3 4 5 6

1 10.00 2.367

2 4.94 0.764 .120

3 5.08 0.570 .082 .652***

4 5.22 0.827 .016 .519*** .672***

5 5.18 0.863 -.005 .432*** .527*** .499***

6 5.43 0.816 .121 .546*** .648*** .554*** .670***

註：n= 205；M=平均數，S=標準差；變數： 社會期許、 認同、 信任
（加總同事、主管、組織）、 合作、 知識吸收能力、 知識分享態度。
*p < .05, **p < .01, ***p < .001

二、量表整體模式配適評鑑

為驗證問卷的模式配適 (goodness-of-fit)程度，本研究利用LISREL模式進

行多因子驗證性因素分析，採用 ²值自由度比、RMSEA、CFI、SRMR、NNFI

與 GFI 等六項指標，評鑑整體模式的適切性。評量結果為： ² 值=806.54

(p=0.00)、自由度為 539， ²值與自由度比為 1.50，小於判斷值 3；RMSEA=0.044，

小於判斷值 0.05；SRMR=0.055，小於判斷值 0.08；CFI=0.98、NFI=0.95 均高於

判斷值 0.9；GFI=0.83 略低於 0.9。從以上各項指標顯示，本研究問卷測量模

式尚具良好的配適度，問卷的整體品質相當穩定。

三、量表內在模式配適評鑑

內在配適評鑑方面，即Bollen(1989)所稱的要素配適衡量 (component fit me-

asures)，也就是個別參數的檢定。本研究的評鑑標準為項目品質、組合信度

(composite reliability)、平均變異萃取量 (averge variance extracted)、區別效度 (dis-

criminant validity)等四種檢定方法。

項目品質檢定

根據Bagozzi與Yi(1988)的建議，觀察變數的因素負荷量（factor loading）

的係數是否超過正負 1，分析結果如表 2 發現所有觀察變數的因素負荷量

係數在 0.58~0.84 之間，且大於Tabanachnica與Fidell(2007)所建議的大於 0.55 的
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標準。對於觀察變數受潛在變數影響程度，本研究利用多元相關平方(squared

multiple correlations; SMC)加以檢驗，根據 Joreskog 與 Sorbom(1989)建議 SMC 應

大於 0.2，而本研究 35 個觀察變數的SMC則介於 0.34~0.71 之間。所有觀察值

得參數估計 t值均大於 1.96 的顯著水準。從數據顯示，本研究的測量題目具

有良好的信度。

組合信度檢定

組合信度主要是評鑑各潛在變數中測量題項的內部一致性，本研究採

用 Fornell 與 Larcker(1981)的法則，並依 Bagozzi 與 Yi(1988)的建議，組合信度

係數應大於 0.60 以上。經過計算，各變數的組合信度分別如表 2 為：認同

0.80、同事信任 0.84、主管信任 0.85、組織信任 0.85、合作 0.83、知識吸收能

力 0.88、知識分享態度 0.85，所有係數均大於指標值 0.6，顯見本問卷可以得

到較為穩定的衡量。

平均變異萃取量檢定

本研究採用 Fornell 與 Larcker(1981)計算平均變異萃取量的方法，檢視觀

察變數是否能反映一個潛在變數。經過計算，各變數的平均變異萃取量如

表 2，分別為：認同 0.50、同事信任 0.52、主管信任 0.50、組織信任 0.45、合

作 0.62、知識吸收能力 0.77、知識分享態度 0.53，除了組織信任略低，其餘

均大於指標值 0.5(Anderson and Gerbing, 1988)，顯見本問卷潛在變數的收斂效

果尚能接受。
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表 2 項目品質、組合信度、平均變異萃取量

潛在變數 觀察變數 因素負荷量 多元相關平方 組合信度 平均變異萃取量

認同

X1
X2
X3
X4

0.79
0.63
0.75
0.66

0.62
0.40
0.56
0.44

0.80 0.50

信

任

同事

X5
X6
X7
X8
X9

0.84
0.75
0.69
0.70
0.59

0.71
0.56
0.48
0.49
0.35

0.84 0.52

主管

X10
X11
X12
X13
X14
X15

0.76
0.67
0.73
0.74
0.68
0.63

0.58
0.45
0.53
0.55
0.46
0.40

0.85 0.50

組織

X16
X17
X18
X19
X20
X21
X22

0.81
0.69
0.61
0.74
0.58
0.63
0.62

0.66
0.48
0.37
0.55
0.34
0.40
0.38

0.85 0.45

合作
X23
X24
X25

0.81
0.72
0.83

0.66
0.52
0.69

0.83 0.62

知識吸收
能力

X26
X27
X28
X29
X30

0.82
0.72
0.77
0.78
0.75

0.67
0.52
0.59
0.61
0.56

0.88 0.77

知識分享
態度

X31
X32
X33
X34
X35

0.77
0.67
0.69
0.67
0.82

0.59
0.45
0.48
0.45
0.67

0.85 0.53

區別效度檢定

本研究首先透過檢視潛在變數間的相關程度，發現兩兩變數之間相關
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係數值 介於 0.50~0.81 之間，均小於 0.85，變數間具有可區別性。其次，利

用信賴區間檢定，將相關係數加減 1.96 個標準差，檢視信賴區間是否包含

1，再一次判斷潛在變數間是否具備區別效度。經過計算，兩兩變數信賴區

間如表 3 所示，均未包含 1，表示量表具有顯著區別效度。

表 3 信賴區間

1 2 3 4 5 6

2 [0.46, 0.70]

3 [0.60, 0.80] [0.60, 0.80]

4 [0.70, 0.86] [0.62, 0.82] [0.73, 0.89]

5 [0.50, 0.74] [0.55, 0.75] [0.68, 0.84] [0.59, 0.79]

6 [0.37, 0.65] [0.38, 0.62] [0.42, 0.66] [0.43, 0.67] [0.44, 0.68]

7 [0.56, 0.76] [0.54, 0.74] [0.57, 0.77] [0.60, 0.80] [0.56, 0.76] [0.68, 0.84]

1

註： 認同、 同事信任、 主管信任、 組織信任、 合作、 知識吸收能力、 知識分
享態度

四、假設檢定結果

本研究採用 LISREL 的結構模式，運用最大概似法 (Maximum Likelihood;

ML)進行參數估計，逐一檢定研究假設，分析結果如圖 2 所示 (顯著為實線，

不顯著為虛線 )，所有假設檢定結果如表 4，參數估計 t值的絕對值大於 1.96，

則表示該參數值即達 p < .05 的顯著水準。首先，檢定關係社會資本的內在

關係。假設 1 為員工的信任程度與合作的關係，結果顯示員工的信任程度

與合作行為具顯著正向關係，假設 1 獲得支持；假設 2、3 分別為員工對工

作群體的認同對信任與合作行為的關係，結果顯示員工對工作群體的認同

愈強，愈能展現高度的信任與合作行為，假設 2、3 分別獲得支持。

其次，假設 4a、4b、4c 是檢定關係社會資本的三個內容與知識吸收能

力之間的關係。結果顯示合作、信任均與知識吸收能力具顯著正向關聯，

然而認同與知識吸收能力則未見顯著效果，假設 4a與 4b獲得支持，假設 4c

未獲支持。接著，假設 5a、5b、5c 是檢定關係社會資本三個內容與知識分

享態度之間的關聯。結果顯示，合作與知識分享態度之間的關聯未達顯著

水準，假設 5a未獲支持；信任、認同與知識分享態度之間的關聯則達顯著

水準，假設 5b、5c 均獲得支持。假設 6 檢定員工知識吸收能力與知識分享
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態度之間的關聯，結果顯示員工個人的知識吸收能力愈強，愈能展現正向

的知識分享態度，假設 6 獲得支持。

0.09 1.35

0.28 3.87

0.42 7.65

0.14 2.31

0.14 2.07

0.65 2.27

0.58 8.56
0.12 1.56

0.25 3.13

0.28 3.17

圖 2 路徑分析

表 4 假設路徑檢定結果

研究假設 路徑係數 結果

H1：員工的信任程度愈高，則愈能表現合作行為。

H2：員工對工作群體的認同程度愈高，則信任程度愈高。

H3：員工對工作群體的認同程度愈高，則愈能表現合作行為。

H4：關係社會資本與知識吸收能力具顯著正向關聯。

H4a：合作與知識吸收能力具顯著正向關聯。

H4b：信任與知識吸收能力具顯著正向關聯。

H4c：認同與知識吸收能力具顯著正向關聯。

H5：關係社會資本與知識分享態度具顯著正向關聯。

H5a：合作與知識分享態度具顯著正向關聯。

H5b：信任與知識分享態度具顯著正向關聯。

H5c：認同與知識分享態度具顯著正向關聯。

H6：員工知識吸收能力愈強，愈能展現正向的知識分享態度。

0.58*

0.65*

0.14*

0.25*

0.28*

0.12

0.09

0.28*

0.14*

0.42*

支持

支持

支持

支持

支持

不支持

不支持

支持

支持

支持

註：* p < .05

在中介效果的部分，知識吸收能力、合作、信任與認同對知識分享態

度的直接效果，除合作變數外，其餘變數均與知識分享態度具顯著直接效
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果。合作與知識分享態度直接效果不顯著，合作與知識吸收能力，知識吸

收能力與知識分享態度均達顯著，間接效果為 .10(t值為 2.88)達顯著水準，

知識吸收能力完全中介了合作與知識分享態度的關聯，假設 7a獲得支持。

其次檢視信任、知識吸收能力、知識分享態度的關連。信任與知識分享態

度直接效果顯著，間接效果為 .12(t值為 2.92)達顯著水準，知識吸收能力部

分中介了信任與知識分享態度的關聯，假設 7b獲得支持。最後，認同、知

識吸收能力、知識分享態度的關聯，由於認同與知識吸收能力的關聯並未

達顯著水準，知識吸收能力不具備間接效果，假設 7c 未獲支持。

伍、結論與建議

一、研究結論

本研究在知識管理的觀點上，觀照關係社會資本如何影響知識分享的

態度。我們更認為在組織學習的過程中，知識吸收能力會是一個重要的中

介條件，也是員工知識分享的前提。研究過程中，我們從文獻當中梳理關

係社會資本的內涵，提出認同、信任與合作三個變數為關係社會資本的重

要脈絡，並分別從文獻中提出變數間的關係方向。在研究設計方面，我們

選取了適當的樣本，檢視適切的量表編製問卷，經由合理的施測過程，完

成調查資料的蒐集。在檢測資料的適切性後，根據資料特性，運用結構方

程模式，以嚴謹的分析程序，驗證變數間的路徑關係與中介效果，所獲得

的研究結果充實了理論意涵。

本研究從文獻中理出關係社會資本中的三個重要構面，這三個構面作

為知識驅動的三個要素，分別對知識吸收能力與分享態度的關聯獲得不同

的結果，這個結果對不同關係資產可能導致不同的後果得到實證上的支持

(Dyer and Singh 1998; Rhodes et al., 2008)。研究發現，合作對知識分享態度的關

聯並不顯著，不存在直接效果，知識吸收能力扮演了完全中介的角色。員

工之間的合作行為所建立的社會資本脈絡，藉由員工個人的知識吸收能力，

產生正面的知識分享態度。其次，信任對知識分享態度具正向顯著關聯，

知識吸收能力在此關聯中僅扮演著部份中介的角色。信任過去以來一直是

社會資本的代名詞，之前的研究也都顯示信任與知識分享之間具有相關，
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信任的關係會影響知識分享，這部分的研究結果可說與過去大部分的研究

相一致 (如 Chowdhury, 2005; Hsu et al., 2007)。從上述結果得知，知識吸收能力

作為中介條件，分別顯示了包括完全中介、部分中介與不具中介等效果，

這進一步提供對於知識分享的過程有更細部的理論發現。

本研究除了探究關係社會資本的三個構面與知識吸收能力與分享態度

的關係，也分析作為知識驅動的內在因子的脈絡關聯，得到以下結果：

首先，在信任與合作的關係裡，實證研究發現信任與合作行為具有顯

著正向關聯。此一結果與 Yilmaz and Hunt(2001)等人的研究一致，他們是針

對銷售員合作行為所做的研究，研究結果認為信任是合作行為的重要預測

變數。Ferres et al. (2004)的研究也強調，工作場所的信任關係，已經大量出

現在社會資本的研究裡，他們的研究結果也認為，信任可以改善個人與組

織的效能。而我們認為，合作是個人與組織效能的內涵之一。因此，組織

內的成員，不論是以專案、部門或任何形態出現的工作群體，這個群體的

成員對同事的信任度愈高，會促使這個工作群體中的同事有更積極的合作

行為表現。

其次，認同分別與信任及合作有正向顯著關聯，顯見員工對群體認同

度愈高，也會提升彼此的信任感與合作行為。此一結果與Voci(2006)、Shockley-

Zalabak et al. (2000)認同與信任的實證研究一致。當員工把自己歸類為群體的

一員，並且認定自己屬於這個群體時，對於所在群體的他人將知覺是值得

信賴，而願意承擔風險，群體關係就容易建立。相同的，當員工認定一個

群體，員工彼此也就更容易表現合作的行為，Milton與Westphal(2005)的研究

進一步認為，當員工們擁有一個以信任為基礎的社會連帶，彼此存在這種

確證認同 (identity confirmation)的關係網絡中，他們在工作上將更願意相互合

作。

二、管理意涵

知識經濟的時代，企業需要員工群策群力共創價值，無論是部門、團

隊、專案等各種組織群體，成員需要像群雁飛行般的通力合作，才能提升

組織效能。當知識做為公司的策略選擇，如何使員工獲得知識、應用知識，

進而分享知識，應該是公司的最佳實務。本研究結果給我們一個重要啟示：
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員工之間緊密的互動關係，是促進員工知識吸收能力與分享的重要關鍵。

公司因而必須思考，透過管理公司的社會資本，強化員工之間的互動，使

成員能夠表現合作的行為，同事之間與上下之間彼此信任，並且認同自己

的群體。

企業應該建立以信任為基礎的組織文化，由主管帶頭主動改變，相信

部屬、授能 (empower)所屬員工，從監督立場改變為教導與支援的角色。尤

其鼓勵員工參與決策，提供想法，透過上下之間的溝通，增加彼此的了解，

提高信任關係 (Moore et al., 1987)。企業也可以創造團隊或專案性工作的環境

條件，無論是空間規劃或任務賦予，都應該使員工知覺必須信任同事的重

要性，營造同事間善意表達的氛圍。而這種以工作群體為主的工作設計，

同時可以形塑員工認同群體的信念，使員工產生歸屬感。企業為了激發員

工對群體的認同，可以透過提升團隊成員的工作與目標相依性，藉此強化

成員間互信的機制，增加合作行為的表現。

員工知識的獲得、應用與分享，是組織學習的過程與創新的來源。組

織如何使個人的知識轉換為組織的知識，是知識管理的重要工作。於是，

本研究將知識管理實務的重要關鍵指向關係社會資本的建立。組織必須創

造有利的關係架構 (relational archetypes)，鼓勵員工緊密社會互動，這不僅是

為員工知識吸收能力與分享創造有利條件，更是促進知識流動與價值創新

的重要機制。員工們透過頻繁的互動，提升個人的專業知識，進而活化組

織學習，一方面可以降低協調與搜尋成本外，另方面也可以在新經濟機會

中節省交易成本 (Uzzi, 1997)，保持組織的競爭優勢。

三、研究限制與未來建議

本研究在方法與研究設計上盡可能謹慎，但客觀上仍不免有些限制性

的因素，本文除了必須負責任的交代這些問題，也期勉未來研究能有所改進。

第一，本研究在資料蒐集方法上，採取同時間取得的橫斷面設計 (cross-

sectional design)，儘管嚴謹的研究設計，或許可以強化假設結果，但因果解

釋仍必須嚴謹看待。縱貫性研究 (longitudinal research)應該是未來研究採行的

方法，這對於變數間的因果解釋，確實會有比較精確的判斷。

第二，本研究僅限定在組織內員工之間的關係，對於現代許多的企業
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所採取不同的組織結構與企業策略，本研究無法推論至此類跨組織的情境。

未來可以針對供應鏈關係、策略聯盟關係、甚至事業部策略等跨組織的研

究，提供更多理論與實務的貢獻。

第三，關係社會資本內容包括集體層次與個體層次，本研究並未探討

集體層次的問題，未來或可提升層次，在研究方法上重新設計，包括變數

的選擇、群體樣本與個體樣本的配對等，透過不同的角度來觀照此議題，

希望在相關知識的理解能獲得更為廣泛的視野。
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Abstract

Knowledge is an important resource in enterprise. A key issue of knowledge management
is how to motivate employees to engage in knowledge sharing. This study addresses these
issues through relational social capital, knowledge absorptive capacity, and attitudes toward
knowledge sharing. A questionnaire survey was conducted on employees and supervisors from
different industries, and 205 samples were retrieved. The reliability and validity of the
questionnaire were measured, and Structural Equation Modeling was used to test hypotheses.
The results showed that knowledge absorptive capacity (KAC) is positively related to attitudes
toward knowledge sharing (AKS); identification and trust have a positive relation with AKS;
identification and cooperation are positively related to KAC; among identification, trust and
cooperation are positively related; KAC has complete mediation effects between cooperation
and AKS; KAC has partial mediation effects between trust and AKS. Finally, some implications
for the theor y and practice are proposed, and limitations and future research directions are suggested.
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