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摘 要：以心理契约理论和社会认知理论为基础，越轨创新和心理契约履行为中介，采用问卷调查法实证分析证明目

标导向对酒店员工隐性知识共享意愿的影响机制。结果表明：证明目标导向对隐性知识共享意愿有显著正向影响；越轨

创新和心理契约履行在证明目标导向与隐性知识共享意愿间分别发挥部分中介作用；越轨创新和心理契约履行在证明目

标导向与隐性知识共享意愿间具有链式中介作用。
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证明目标导向对酒店员工隐性知识
共享意愿的影响

——越轨创新与心理契约履行的链式中介作用

贾彩霞，罗 霖，冯艳丽，戎 阳
（贵州师范大学 国际旅游文化学院，贵阳 550025）

一、引言

据有关数据显示，2021年酒店行业的离职率高达24.7%，居各行业之首，且呈逐年上升趋势[1]，酒店行业

从业人员数量不断下降，人力成本占比逐渐升高[2]，面临着严重的人才短缺困境。随着酒店行业的迅速扩

张，多数一线员工培训时间较短、匆忙上岗，对客服务和事务处理缺乏得当的经验技巧与必要的灵活性，加

之高负荷的工作压力使该群体的服务稳定性降低，进而导致酒店整体服务质量下降[3]。如何提升员工对客

服务的技能和技巧，促使其主动创造性地解决问题，提升顾客满意度和企业绩效，成为亟需解决的问题。对

客服务能力属于隐性知识范畴[4]，在提高酒店一线员工的工作技巧、工作创造性和处理突发问题的能力方面

具有显著作用，对提升顾客体验和酒店绩效尤为重要[5]。同事间的沟通与分享是一线员工隐性知识获取的

重要渠道。有关数据显示，80%的组织知识隐藏在员工的头脑或行为中，无法通过强制手段获取，且大部分

不愿将隐性知识共享[6]。因此，区分何种类型的员工愿意分享自己的隐性知识，探讨如何增强员工的隐性知

识共享意愿，成为酒店管理者应当重视的重要课题。
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当前研究关于隐性知识共享意愿的影响因素可概括为个体因素、人际因素和组织因素三个方面。个体

因素包括个体动机（如内外部动机[7]、成就目标导向[8]等）、心理契约类型[9]、面子导向和人情导向[10]等，人际因

素包括人际信任[11]、社会资本[12]、内部关系强度[13]和辱虐管理[14]等，组织因素包括领导风格（如责任型领导[5]、

变革型领导[15]等）、组织氛围[16]和工作压力[17]等。但仍存在一些不足：第一，研究主体聚焦于知识型员工，对劳

动密集型行业关注不足。与其他行业相比，酒店业员工与顾客沟通交流所花费的时间和精力远大于与同事

和领导的交流[18]。除常规培训外，同事间的隐性知识分享对员工服务技能和沟通技巧的提升具有重要作用，

是保障员工服务质量的有效前提之一[3]。第二，近年来学者们对员工成就动机和心理需求的研究增多，发现

包括成就目标导向、绩效目标导向等在内的目标导向已成为影响员工工作态度和行为的重要前因变量[19~20]，

但关于证明目标导向对员工隐性知识共享意愿的研究较为有限，目前仅关注到证明目标导向和知识隐藏之

间的关系[21]。证明目标导向是个体成就动机和心理需求的重要部分[22]。与对客服务经验和技巧较为缺乏的

员工相比，具有证明目标导向的个体证明自我能力的动机和需求较为强烈，更愿意通过信息输出展现自身

的能力和价值。但现有研究尚未针对证明目标导向对隐性知识共享意愿的影响机制展开探讨。

国内外学者关于隐性知识共享意愿中介变量的研究，主要通过感知内部动机和外部条件两条路径，涉

及的变量有感知成本[23]、自我效能感[24~25]、互惠（关系）[26]、助人愉悦感和感知优势丧失[27]等。然而，从越轨创新

和心理契约履行的角度剖析证明目标导向是否能够对隐性知识共享意愿产生影响的研究尚未见诸文献。

越轨创新指个体未经领导许可做出有益组织的创新行为[28]，能够提升企业创新绩效，以往研究发现证明目标

导向对越轨创新具有显著正向影响[29]。证明目标导向的个体希望比别人更加出色并获得认可和赞赏。从资

源保存视角看，为获得竞争优势、避免资源损失，他们倾向于先进行越轨创新，再将工作经验和技巧等知识

与他人分享。证明目标导向不仅是预测员工表现的动机趋向，也是影响组织反馈和回报的重要因素[30]。心理

契约履行表示契约双方一方对另一方义务履行的程度[31]，员工的越轨行为和高创新绩效能够促进企业义务

的履行，进而促进员工产生主动行为如知识分享等。此外，证明目标导向个体具备积极的心理图式，能够通

过实现更多成就和目标促进组织心理契约的履行，进而通过经验等知识的分享来寻求领导和同事的认可。

因此，本文认为越轨创新和心理契约履行在证明目标导向和隐性知识共享意愿间发挥链式中介作用。

综上所述，本研究以社会认知理论和心理契约理论为基础，通过关注酒店员工的越轨创新行为和酒店

及员工双方的心理契约履行，探讨证明目标导向对酒店员工隐性知识共享意愿影响过程的内部机制，即越

轨创新和心理契约履行的中介作用，以期为酒店管理者在工作中及时发现和引导证明目标导向员工产生隐

性知识共享意愿提供指导。

二、理论基础与研究假设

（一）证明目标导向与隐性知识共享意愿

知识共享意愿指的是知识拥有者将自身知识分享给他人的一种主观意愿[32]。隐性知识是通过个体经验

获得的技巧，其形成过程与个体的思维模式紧密相关，难以被编码、模仿和利用[3]。如酒店员工观察并及时

发现顾客的用餐需求、铺床技巧、对客服务过程中应对突发事件的能力等均属于隐性知识的范畴。此类知

识均为员工在长期对客服务过程中积累的难以言明的个人独有的经验技巧，对成功完成工作任务、提升顾

客满意度和企业绩效具有重要作用。

目标导向作为一种稳定的个人特质，代表个体选择、寻找和实现目标的过程，并影响个体对成就的追

求、行为方式和结果[33]，驱动和调节个体的行为[34~35]。目标导向与个体的内在动机紧密相关，证明目标导向型

个体旨在向他人证明自身的能力和价值，从而获得他人的认同和赞扬，能够促进个体在工作中的情感和知
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识投入[36]。其工作动力为他人的正面积极评价，也会根据组织传递的信号选择合适的行为来获得有利的评

价[21]。社会认知理论认为个体不仅受外界环境的影响，还会根据自身需求主动改善外界环境[37]，并通过对自

身和环境的评价来不断调整自身的行动方案[38]。酒店员工流动率高，很多经短暂培训后匆忙上岗，缺乏对客

服务的经验和技巧。当其他员工工作遇到困难时，受目标驱动，证明目标导向型员工能够依据自我能力评

价与认知，利用自身经验和知识主动帮助他们完成工作任务，以证明自身更为优秀，并得到他人的认同和赞

赏。因此，本文提出如下假设：

H1：证明目标导向正向影响隐性知识共享意愿。

（二）越轨创新的中介作用

越轨创新指的是未经领导许可私自做出的有利组织的创新行为[39]，是一种亲组织的角色外行为。已有

研究发现，证明目标导向的个体通常愿意挑战复杂的工作任务，通过积极的认知图式帮助其实现越轨创新，

以此来获得较高的地位和回报等[28]。已有研究证明隐性知识共享能够激活越轨创新[40]，但本研究认为该结

果不适用于证明目标导向群体，他们在意自身是否比他人更为优秀，会尽力获取知识和技能以强化自身优

势[21]。他们虽然愿意进行隐性知识分享，但更懂得合理选择隐藏的内容，知识隐藏策略更高，不易被知识寻

求者识别[41]；并且不愿意承担可能给自身带来消极影响的工作任务。根据社会认知理论，个体在以往经验和

观察他人经历的基础上形成自我效能感[37]，因而证明目标导向个体的越轨创新行为往往能够产生积极效应，

例如获得领导和他人认同等。但隐性知识共享势必会弱化自身优势，证明目标导向个体倾向于先进行越轨

创新以获得竞争优势，然后主动改善外界环境等。对在解决突发事件能力和工作灵活性、创造性等方面要

求较高的酒店员工来讲，通过越轨创新强化自身优势然后分享隐性知识以获得领导与他人的认可成为最佳

选择。因此，本文提出如下假设：

H2：越轨创新在证明目标导向和隐性知识共享意愿间发挥中介作用。

（三）心理契约履行的中介作用

心理契约履行指的是个体和组织对双方是否履行契约责任义务情况的主观认知和判断，表达了契约一

方对另一方的义务履行程度[30]。证明目标导向个体具有高水平的成就动机和主观能动性，会试图通过实现

更多的成就目标证明自己的能力和价值并获得领导和同事的认可[42]，促进组织承诺的兑现。以往研究发现

心理契约履行与酒店员工的知识交流呈显著正相关[43]，但关于心理契约履行能否促进隐性知识共享意愿的

研究尚未见诸文献。个人知识往往受到个体心理认知和雇主态度的影响[44]，根据心理契约理论，当感知到组

织履行了心理契约中的组织责任，需求得到满足，员工对组织和工作的依附性就会增强，也会不断地根据履

约情况来调整工作态度和行为，进而更有可能对组织表达出更大的承诺[45]，例如隐性知识共享等。因此，本

文提出如下假设：

H3：心理契约履行在证明目标导向和隐性知识共享意愿之间发挥中介作用。

（四）越轨创新与心理契约履行的链式中介作用

本研究认为在酒店组织情境中，越轨创新能够正向预测心理契约履行。契约本质上是一种对责任与义

务的主观认知，是员工基于潜在雇员贡献和组织义务承诺之间的关系产生的对组织的一种主观期许[46]。研

究证明，酒店员工通常会在证明目标导向的驱动下做出特殊行为，以获得赞扬与认同等心理补偿，或者晋升

和薪酬等物质补偿[47]。证明目标导向的个体往往具备较高的成就动机和积极的自我图式，愿意挑战复杂性

的工作任务，以期实现目标方式上的非常规和突破性，并获得较高的特权、地位和回报等[28]。根据社会认知

理论和心理契约理论，证明目标导向的员工能够通过主动变革赢得领导和同事的关注和认同，进而推动酒

店心理契约的履行，例如提供晋升、加薪等激励。进一步，当洞察到组织义务的履行，能够增强对组织的认

同感，从而产生更多的积极组织行为作为回报，例如隐性知识共享等。因此，本文提出如下假设：
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H4：越轨创新和心理契约履行在证明目标导向与隐性知识共享意愿间发挥链式中介作用。

综上，本文建立理论模型如图1。

图1 理论模型

三、研究方法

（一）数据收集

本问卷调查采取滚雪球的方法，从2022年8月到11月，对山东、贵州、广州、北京、江苏等不同地区的国

际和本土酒店、高星级和经济型酒店等，通过老师、同事、朋友以及酒店集团的HR等途径进行问卷发放，共

发放546份，剔除答案完全一致、作答时间过长或过短的答卷130份，最终获得有效问卷416份，有效回收率

为76.2%。其中，性别方面，男性184人，占比44.3%，女性232人，占比55.7%；年龄方面，20岁以下的员工40
人，占比9.6%，21～25岁的员工149人，占比35.9%，26～30岁的员工125人，占比30.1%，31岁及以上的员工

91人，占比 24.4%；学历方面，主要集中在本科及以下，累计占比 89.9%；职位方面，普通员工 197人，占比

47.5%，基层管理者123人，占比29.6%，中层管理者71人，占比17.1%，高层管理者仅占5.8%；工龄方面，1年
以内 81人，占比 19.5%，1～3年 134人，占比 32.3%，4～6年 123人，占比 29.6%，7年及以上共 77人，占比

18.6%。本次调研访问的酒店类型，国际高端品牌酒店占比41.5%，本土高端品牌酒店占比32.5%，经济型酒

店占比14.2%，其他类型占比11.8%。

（二）测量工具

本研究的测量工具均取自国内外高水平的管理学期刊，量表均经过国内学者的本土化验证，具有较高

的信度。同时采用反向翻译的模式进行题项翻译，并邀请酒店管理资深专家和业界人士（2位人力资源部经

理与10位一线员工）对问卷的项目、措辞以及题项的顺序进行认真审核与修改，由此生成正式量表。本文所

有题项均采用Likert5级量表。

采用的量表包括由Vandewalle（1997）编制的4题项证明目标导向量表，代表性题项有“当同事认为我工

作出色时，我会很开心”等[30]，本文证明目标导向的Cronbach'α系数为0.876；由Criscuolo等（2014）编制的5题
项越轨创新量表，代表性题项有“在完成工作任务后，我会挖掘隐藏的商业机会”等[48]；由Robinsons等（1994）
开发的7题项心理契约履行量表，代表性题项包括“单位会给我提供足够的资源支持”等[49]；由马晓雅（2018）
结合中国本土实际修改的6题项隐性知识共享意愿量表，代表性题项包括“我经常会将自己的工作经验心得

分享给同事”等[50]。

四、实证分析

（一）共同方法偏差检验

本研究采用Herman单因子检验法检验可能存在的共同方法偏差的影响[51]，结果显示特征根大于1的因

子有6个，最大因子方差解释度为 39.87%（小于40%）。因此，本研究不存在严重的共同方法偏差问题。
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（二）信效度分析

首先，通过SPSS 26.0进行信度检验，四个变量的 Cronbach'α介于0.833和0.943，均大于阈值0.7，表明该

研究数据信度良好。其次，各主要变量的平均方差提取值的算术平方根（ AVE ）均大于该变量与其他变量

间的相关系数（如表 1），表明本研究主要变量均具有较好的判别效度。此外，四个变量的平均方差析出量

（AVE）均大于0.69，组合信度（CR）均大于0.9，证明各主要变量的聚合效度较好。

本研究运用Mplus8.3检验模型中各变量的区分效度。由验证性因子分析结果（见表2）可知，四因子模

型的适配指数最优（x2=60.823，x2/dƒ=1.267，RMSER=0.025，CFI=0.997，TLI=0.996，SRMR=0.015），再次表明该

研究不存在严重的同源方法偏差问题。

表1 主要变量信效度检验

变量

证明目标导向

越轨创新

心理契约履行

隐性知识共享意愿

Cronbach’s α
0.876
0.909
0.925
0.921

KMO值

0.833
0.894
0.943
0.923

Bartlett球形度检验

0.000
0.000
0.000
0.000

CR
0.915
0.933
0.940
0.939

AVE
0.729
0.734
0.691
0.718

AVE
0.854
0.857
0.831
0.847

表2 验证性因子分析结果

模型

四因子模型：X，M1，M2，Y
三因子模型：X，M1+M2，Y
三因子模型：X+Y，M1，M2
三因子模型：X+ M1，M2，Y
双因子模型：X+Y，M1+M2
单因子模型：X+M1+M2+Y

x2

60.823
346.477
279.035
361.119
563.496
785.900

dƒ
48
51
51
51
53
54

x2/dƒ
1.267
6.794
5.471
7.081
10.632
14.554

RMSER
0.025
0.118
0.104
0.121
0.152
0.181

TLI
0.996
0.910
0.930
0.905
0.850
0.789

CFI
0.997
0.930
0.946
0.927
0.880
0.827

SRMR
0.015
0.037
0.041
0.051
0.053
0.063

注：N=416；在进行因子分析之前，研究根据Mathieu和Farr（1991）[52]的方法将所有构念简化为3个题项，X为证明目标导向，M1代表越轨创

新，M2代表心理契约履行，Y表示隐性知识共享意愿。

（三）描述性统计分析

如表3所示，证明目标导向与越轨创新（r=0.62，P<0.01）、心理契约履行（r=0.65，P<0.01）、隐性知识共享意

愿（r=0.69，P<0.01）均呈现显著正向关系，越轨创新与心理契约履行（r=0.72，P<0.01）、隐性知识共享意愿（r=
0.69，P<0.01）均存在显著正向关系，心理契约履行与隐性知识共享意愿（r=0.75，P<0.01）具有显著正向关系。

表3 各变量的描述性分析与各变量间相关系数

变量

性别

年龄

学历

职位

工龄

酒店类型

证明目标导向

越轨创新

心理契约履行

隐性知识共享意愿

均值

1.56
2.80
2.14
1.81
2.54
1.96
3.78
3.71
3.61
3.70

标准差

0.50
1.15
0.97
0.92
1.13
1.01
0.98
0.92
0.96
0.94

性别

0.11*

0.23**

-0.09
0.05
0.17**

0.06
0.13**

0.07
0.10

年龄

0.18**

0.47**

0.63**

0.19**

0.19**

0.20**

0.13**

0.18**

学历

0.28**

0.14**

0.18**

0.29**

0.23**

0.25**

0.28**

职位

0.58**

0.06
0.29**

0.33**

0.29**

0.32**

工龄

0.09
0.19**

0.22**

0.20**

0.17**

酒店

类型

0.05
0.06
0.06
0.07

证明目

标导向

0.85

0.62**

0.65**

0.69**

越轨

创新

0.86

0.72**

0.69**

心理契

约履行

0.83

0.75**

隐性知识

共享意愿

0.85

注：*代表P<0.05，**代表P<0.01，下同，对角线上的黑体数字为平均方差提取值的算术平方根（ AVE ）。
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（四）假设检验

1. 主效应检验

运用Mplus8.3软件对模型整体的拟合情况进行检验，结果显示拟合程度较好（x2=1.636，x2/dƒ=0.409，
RMSER=0.000，CFI=1.007，TLI=1.000，SRMR=0.008）。层级回归结果（见表 4）显示，酒店员工证明目标导向

对隐性知识共享意愿具有显著的正向影响（M7，β=0.611，p<0.01），且能够解释34.9%的变异量（∆R2=0.349，
p<0.01），假设1得到支持。

2. 中介效应检验

进一步检验越轨创新和心理契约履行在证明目标导向和隐性知识共享意愿间的中介作用。如表 4所
示，首先，证明目标导向对越轨创新具有显著的正向影响（M2，β=0.589，p<0.01），且可以解释额外28.2%的越

轨创新变异（∆R2=0.282，p<0.01），越轨创新能够正向影响隐性知识共享意愿（M8，β=0.602，p<0.01）。证明目

标导向正向影响隐性知识共享意愿（M7，β=0.611，p<0.01），在加入越轨创新（中介变量）后，正向影响仍然显

著（M10，β=0.383，p<0.01），但回归系数减小，说明越轨创新在证明目标导向和隐性知识共享意愿间发挥部

分中介作用，假设2成立。

其次，证明目标导向对心理契约履行具有显著正向影响（M4，β=0.598，p<0.01），心理契约履行对隐性知

识共享意愿具有显著正向影响（M9，β=0.695，p<0.01），在加入心理契约履行后，证明目标导向对隐性知识共

享意愿的正向影响仍然显著（M12，β=0.505，p<0.01），但回归系数减小，说明心理契约履行在证明目标导向

和隐性知识共享意愿间发挥部分中介作用，假设3成立。

表4 层级回归结果

模型

控制

变量

自变

量

中介

变量

常数项系数

R2

∆R2

F

性别

年龄

学历

职位

工作

年限

酒店

类型

证明目

标导向

越轨

创新

心理契

约履行

越轨创新

M1
0.267**

（0.099）
0.017

（0.053）
0.113*

（0.052）
0.323**

（0.066）
0.010

（0.058）
-0.001

（0.047）

2.399
（0.202）
0.144
0.144**

11.461

M2
0.241**

（0.081）
-0.001
(0.044)
-0.018
(0.043)
0.202**

(0.055)
-0.004
(0.047)
0.009
(0.039)
0.589**

(0.042)

0.782
(0.201)
0.426
0.282**

43.300

心理契约履行

M3
0.101
(0.095)
-0.063
(0.051)
0.166**

(0.050)
0.248**

(0.064)
0.071
(0.056)
0.015
(0.046)

2.615
(0.195)
0.122
0.122**

9.498

M4
0.075
(0.076)
-0.082*

(0.041)
0.033
(0.041)
0.125*

(0.051)
0.056
(0.044)
0.025
(0.036)
0.598**

(0.039)

0.974
(0.188)
0.445
0.322**

46.649

M5
-0.043
(0.065)
-0.081*

(0.035)
0.042
(0.035)
0.026
(0.044)
0.058
(0.038)
0.021
(0.031)
0.310**

(0.040)
0.489**

(0.039)

0.591
(0.164)
0.597
0.152**

75.274

隐性知识共享意愿

M6
0.146
(0.092)
0.016
(0.050)
0.175**

(0.048)
0.291**

(0.062)
-0.030
(0.054)
0.008
(0.044)

2.582
(0.189)
0.145
0.145**

11.525

M7
0.119
(0.071)
-0.003
(0.038)
0.039
(0.038)
0.165**

(0.048)
-0.045
(0.042)
0.017
(0.034)
0.611**

(0.036)

0.905
(0.176)
0.494
0.349**

56.858

M8
-0.015
(0.071)
0.006
(0.038)
0.107**

(0.037)
0.097*

(0.049)
-0.036
(0.041)
0.008
(0.034)

0.602**

(0.035)

1.138
(0.167)
0.501
0.356**

58.502

M9
0.076
(0.065)
0.060
(0.035)
0.060
(0.034)
0.119
(0.044)
-0.079
(0.038)
-0.003
(0.031)

0.695**

(0.033)
0.766
(0.065)
0.584
0.439
81.800

M10
0.026
(0.065)
-0.002
(0.034)
0.046
(0.034)
0.087*

(0.044)
-0.043
(0.037)
0.014
(0.031)
0.383**

(0.040)
0.388**

(0.039)

0.602
(0.161)
0.585
0.099**

74.060

M11
0.043
(0.059)
0.030
(0.032)
0.030
(0.031)
0.077
(0.040)
-0.066
(0.034)
0.006
(0.028)
0.260**

(0.039)
0.194**

(0.042)
0.396**

(0.045)
0.0367
(0.150)
0.658
0.066**

86.982

M12
0.081
(0.060)
0.039
(0.033)
0.022
(0.032)
0.102*

(0.041)
-0.073*

(0.035)
0.005
(0.029)
0.309**

(0.039)

0.505**

(0.505)
0.413
(0.154)
0.641
0.147**

90.661
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3. 链式中介效应检验

本研究采用Mplus8.3 Bootstrap法验证越轨创新和心理契约履行的链式中介作用，结果如表5所示。总

效应值等于间接效应值与直接效应之和，95%CI为[0.592，0.728]，不包含0，表明总效应显著，假设1进一步得

到支持；路径1-3的间接效应均显著，置信区间均不包括0，表明越轨创新和心理契约履行的单独中介作用

以及二者的链式中介效应均显著，且越轨创新（β=0.141，p<0.01）比心理契约履行（β=0.131，p<0.01）对隐性

知识共享意愿的预测作用更大，假设2和假设3进一步得到支持，假设4成立。在越轨创新和心理契约履行

的链式中介下，证明目标导向对隐性知识共享意愿的直接效应仍较显著（β=0.272，p<0.01），因而越轨创新和

心理契约履行在证明目标导向对隐性知识共享意愿间发挥部分中介作用。

表5 链式中介效应检验

路径

总效应

直接效应

总间接效应

路径1：证明目标导向→越轨创新→隐性知识共享意愿

路径2：证明目标导向→心理契约履行→隐性知识共享意愿

路径3：证明目标导向→越轨创新→心理契约履行→隐性知识共享意愿

效应估计

0.660**

（0.035）
0.272**

（0.039）
0.388**

（0.044）
0.141**

（0.042）
0.131**

（0.031）
0.130**

（0.025）

95%置信区间

下限

0.592

0.196

0.304

0.062

0.076

0.085

上限

0.728

0.348

0.474

0.230

0.198

0.181

五、研究结论与讨论

（一）研究结论

本文以416名酒店员工为研究对象，以社会认知理论和心理契约理论为基础，探讨了证明目标导向与隐

性知识共享意愿间的作用机制，并检验了越轨创新和心理契约履行的中介作用。结果发现：（1）酒店员工的

证明目标导向对隐性知识共享意愿具有显著的正向预测效果；（2）越轨创新和心理契约履行在酒店员工的

证明目标导向与隐性知识共享意愿之间分别发挥部分中介作用；（3）越轨创新和心理契约履行在酒店员工

的证明目标导向与隐性知识共享意愿之间具有链式中介作用。

（二）理论贡献

首先，从证明目标导向视角对社会认知理论和心理契约理论做出边际贡献。以往研究以资源保存理

论、计划行为理论、个体-环境匹配理论和社会交换理论等为基础对隐性知识共享意愿进行探讨，将个体视

为经济动物，机械地强化自身的竞争优势，这为理解“即便有管理者推动，很多员工仍然不太愿意与他人分

享知识”[3]等结果提供了充足的支撑，但在解释如何有效地激发员工的隐性知识共享意愿、何类群体愿意分

享自己的隐性知识等方面缺乏解释。本研究基于社会认知理论和心理契约理论搭建了成就动机和心理需

求向知识和经验分享意愿转化的理论框架，关注到了个体证明目标导向主动获取资源及他人认可的需求与

动机，以及表现出利组织的创新行为、获得组织赞赏和激励的行为，拓宽了心理契约理论和社会认知理论的

研究领域，为后续研究者对证明目标导向员工实现自我和获得能力证明等的探讨提供了一条理论路径。

其次，拓展了证明目标导向在知识分享行为领域的研究视角。本研究创造性地为证明目标导向的隐性
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知识共享意愿的转化提供了理论支撑，回应了积极行为学界呼吁关注如何激发个体隐性知识共享意愿的研

究建议。不同于陈耘等（2022）证明目标导向与知识隐藏呈显著正相关、证明目标导向能够对知识隐藏及其

结果变量产生调节的理论框架[21]，本研究在社会认知理论和心理契约理论的框架下验证了证明目标导向向

隐性知识共享意愿的直接转化，关注到了证明目标导向个体更多的关注是能否证明自身能力、获得领导和

他人的认可与赞扬，丰富了隐性知识共享意愿的研究视角，为组织对员工知识分享的触发探索出了一条新

路径。

最后，关注了越轨创新和心理契约履行两个变量对证明目标导向个体隐性知识共享意愿的作用机制。

与以往研究中知识分享推动越轨创新不同，本研究关注到了证明目标导向个体的成就动机和心理需求，该

群体具有特殊性，其个人认知决定其先发生越轨创新行为以确保其能力优势，然后产生隐性知识共享意

愿。并且本研究注意到了个体和组织双方心理契约履行的中介作用，在个体隐性知识分享研究中引入了心

理契约相关内容，且提供了一个越轨创新和心理契约履行的链式作用机制，为企业对员工的创新行为和知

识管理提供了新思路。

（三）管理启示

第一，辨识证明目标导向群体，通过精细化管理提高并满足员工的证明目标导向。证明目标导向个体

更倾向于尽力获取知识和技能，为证明自身能力、获得赞同和欣赏而挑战更复杂的工作任务，从而做出更多

创新行为，如越轨创新等，其证明导向是催生角色外创新和其他亲组织行为的重要条件。考虑到目前酒店

行业人才短缺与高流失率的现状，挖掘企业中的证明目标导向人员及其潜力，通过设置丰富的和具有挑战

性的工作任务，为其提供具有竞争力的薪酬、培训机会和优质资源、长期的工作保障以及良好的职业发展机

会等，促进其产生更多创新绩效和亲组织行为，是值得企业不断探索的课题。

第二，重视并促进员工的越轨创新行为和员工-企业双方的心理契约履行，促进牢固心理契约机制的建

立。一方面，要相信每位员工都有证明自己的心理需求和成就动机，应给予每位员工施展自身才华的舞台，

并给予证明目标导向个体更多的认可和鼓励，满足其获得晋升、鼓励或赞许等情感，从而促进其超越自我、

突破创新。另一方面，企业招聘和日常运营中，与员工订立合理的心理期望，并尽可能依据员工实际的工作

表现履行相应的承诺，促进双方更好的互信机制的建立，引导员工做出更多的创新行为和其他利组织行为，

实现人生价值和组织繁荣。

（四）局限与展望

第一，本研究对各主要变量的测量均采取自我报告的方式，与客观测量所得到的水平可能会存在一定

的差异，后续研究可以结合他评方式。第二，本研究采用滚雪球调查方法，为减少同源方差将时间跨度拉

大，后续可以结合多阶段数据采集方法。第三，研究样本仅涵盖了酒店行业，所得结论可能并不具有普适

性，未来可深入探讨多种行业情景下的证明目标导向与隐性知识共享意愿间的作用差异。第四，尚未有研

究探讨如何在实践中辨别何为证明目标导向的个体，其证明导向的水平或程度如何衡量，本研究同样也未

做这方面的工作。第五，本研究关注到了证明目标导向个体实现自我、博得认可的成就动机和心理需求带

来的越轨创新、心理契约履行和隐性知识共享意愿，当个体的心理需求不被满足的情况下，该类群体又会做

出哪些具体行为，还需进一步探索。
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