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国外知识共享理论研究述评 

宝贡敏，徐碧祥 

(浙江大学 管理学院 ，浙江 杭州 310058) 

摘要：组织内部员工间的知识共享(knowledge sharing)作为组织竞争优势的主要来源，日益成为知识管理关 

注的焦点。知识共享的前因可概括为知识特性、个体特性、组织特性和环境特性四大类，组织特性又可划分 

为薪酬设计、技术特征、组织氛围、领导风格和组织战略；知识共享的结果主要表现为对组织创新能力和组织 

绩效的影响。本文在对该理论全面述评的基础上，对其未来的发展趋势及对中国组织内部知识共享的管理 

进行了初步探讨。 
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随着知识经济时代的到来。知识对于组织的重要性日益突出，组织拥有的知 

识及其对知识的开发和利用能力成为其应对市场竞争的利器，成为其可持续发展 

的不竭源泉。组织纷纷投入大量的人力和物力对组织的知识加以管理，通过对知 

识的共享、转移、整合与创造，以期最大限度地挖掘所拥有知识的价值潜能。 

在知识管理的诸多环节中，员工间的知识共享是最为重要的环节，它是知识 

收集、转移、整合与创造等得以实现的前提和基础；只有通过员工间的知识共享，才 

能使得个体层面的知识升华为组织层面的知识，便于组织的管理，实现其经济与竞 

争价值(Hendriks，1999)；而且知识只有通过共享才能实现知识的协同效应，实现其 

价值的成倍增长；此外，由于组织在结构、技术、文化等方面的差异，为员工提供了 

不同的组织经历和体验，进而显著影响了组织内部知识共享的程度，使得组织管理 

内部员工间知识共享的能力具有较强的路径依赖性，竞争对手难以模仿。可见，知 

识共享作为一种独特的、有价值的和关键的资源，对获取竞争优势极为重要(Nona． 

ka和Takeuchi，1995；Parahalad和Hamel，1990；Hong等，2oo4)，它日益成为知识管理关注的 

焦点，引发了越来越多学者的兴趣，研究着眼点也越来越广泛。 

本文基于国外知识共享理论文献的深入系统研究，对知识共享的内涵 测量 

方法、前因与结果等主要研究问题做了一番梳理，以期明晰知识共享理论的研究现 

状，在此基础上对知识共享理论的进一步研究趋势及对中国组织内部知识共享的 

管理进行了初步探讨。 
、  一

、知识共享的内涵界定 

(一)知识共享定义及其内涵 

对于知识共享定义，存在大量不同的表述，依据其关注的视角，这些定义可 
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以归结为两大类 ：(1)将知识共享视为一种交换过 

程，如 Ba~ol和 Srivastava(2002)认为知识共享是个体 

与他人共享组织的相关信息、观点、建议和专长； 

Connelly和 Kelloway(2003)认为知识共享是关于交换 

信息或帮助他人的一组行为；Hooff和 Ridder(2004) 

认为知识共享是个体间相互交换他们的(显性和隐 

性)知识并联合创造新知识的过程。(2)将知识共享 

视为一种转化过程，如 Ipe(2003)将个体间的知识共 

享定义为个体的知识转化为可以被其他个体理解、 

吸收和使用的过程。 

通过剖析知识共享的定义，其内涵可概括为： 

(1)同时存在知识提供者和接受者，缺少任何一方， 

知识共享将无从产生；(2)包括知识的外化和内化两 

个过程，即知识提供者的外化和知识接受者的内化； 

(3)并不要求知识的提供者放弃知识的所有权，而是 

强调知识共享 的参与者对知识 的共 同拥有(Ipe， 

2003)，从而最大限度发挥知识的价值潜能。 

(二)知识共享与知识转移 

知识共享与知识转移是非常相似的两个概念， 

它们都是知识管理的重要环节，它们都包括知识提 

供者的外化和知识接受者的内化两个过程，即，知识 

转化(共享)=知识传递 +知识吸收(Davenport和Pru— 

sak．1998；Hendriks，1999)；而且 目的都是知识在时空上 

的移动，以扩大知识发生作用的范围，进而实现组织 

绩效的提升。但它们的区别也是显而易见的：(1)存 

在层面差异，知识共享是源于个体层面的，通过知识 

在个体间流动和交换得以实现，而知识转移主要是 

在较大的实体(如部门)间进行；(2)运动方式差异： 

知识共享可以是单向，也可以是双向的，而知识转移 

基本上是单向的；(3)产生机理差异，知识共享往往 

是个体的自愿行为(Kelloway和Barling，1999；Connelly和 

Kelloway。2003)，而知识转移更多的是出于组织的考 

虑，借助行政力量的干预实现的。此外，知识共享还 

是知识转移的前提和基础，知识通过在个体间的共 

享上升为集体知识，进而在部门间发生转移。正确 

地理解知识共享和知识转移的区别和联系，有助于 

更好地把握知识共享的内涵。 

二、知识共享的测量 

在对知识共享进行的相关经验研究中，很多学 

者根据自己的研究需要，开发了相应的量表，对知识 

共享加以测量(表 1)。 

在众多的量表中，很多学者将知识共享视作一 

维：如 Connelly和 Kelloway(2003)开发的感知知识共 

享文化量表包括6个指标，信度系数为0．85；Lin和 

Lee(2004)的知识共享行为量表包括 4个指标 ，信度 

系数为0．84；Chowdhury(2005)开发的复杂知识共享 

测量量表包括7个指标，信度系数高达0．92。 

也有部分学者将知识共享视作二维：如Hooff和 

Ridder(2004)按知识的流向将知识共享划分为两个 

维度：知识贡献(knowledge donating)，即将某人的智 

力资本与别人沟通，和知识收集 (knowledge collec— 

ting)，即向同事咨询以使同事共享其智力资本，每个 

维度都包含 4个测量指标，知识贡献因子的内部一 

致性系数为 0．85，知识收集的内部一致性系数为 

0．78；Cho和Lee(2004)按知识共享的程度将知识共 

享划分为共享的范围(scope)和共享的多样性 (di- 

versity)两个维度，但他们未对量表的信度进行检验； 

Zarraga和 Bonache(2003)则按知识管理环节将知识 

共享划分为知识转移和知识创造两个维度，其中知 

识转移包含3个指标，知识创造包含2个指标，但内 

部一致性系数都比较低，分别为 0．7和 0．6，而且这 

两个维度是否可以归入知识共享还值得商榷。与一 

维量表相比，二维量表的信度较低，而且各维度的划 

分依据差异也很大，难以找到他们的交集。 

表 1 知识共享测量维度总结 

资料来源：根据相关文献整理。 

可见，对于知识共享的测量量表，理论界尚未达 

成共识，测量量表缺乏聚焦。众多测量量表的存在， 

不仅使量表的选择存在困难，而且，依据不同量表获 

得的研究结论也很难进行相互比较与融合。因此， 

开发科学、权威的知识共享量表是完善知识共享理 

论的必然要求。 

三、知识共享的前因与结果 

(一)知识共享的前因研究 

学者们从不同的视角对知识共享的前因进行了 

探索，得到了非常丰富的结论。 
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知识特性方面，Weiss(1999)认为可清晰表述的 

知识由于可以编码，因而更易于共享 ；Zhao和 Luo 

(2005)对多国企业在中国(上海)的 136家子公司的 

经验研究表明，企业的进入模式(全资)会对子公司 

间的陈述 性知 识 (declarative organizational knowl— 

edge)共享产生显著影响(B=0．28，P<0．05)，但对 

程序性知识 (procedural organizational knowledge)共 

享的影响不显著。而且当个体的知识成为其对于组 

织价值的源泉时，共享会导致其价值的消失，因而个 

体将不愿共享(Alvesson，1993；Ipe，2003)；Weiss(1999)也 

认为知识的敏感性会影响个体间的知识共享。但他 

们的结论仅源于理论分析，缺乏经验研究的支持。 

个体特性方面，Lin和 Lee(2004)基于行为计划 

理论(theory of planned behavior)，对台湾大型企业高 

级经理的经验研究表明，高级经理对于知识共享的 

态度、主观准则和感知行为控制会对其知识共享的 

促进意图产生显著影响(分别为 B=0．43，P<0．01； 

B=0．45，P<0．01；B=0．22，P<0．01)，而共享意图 

进而会对知识共享行为产生显著影响(B=0．41，P< 

0．05)。 

组织特性方面，Bartol和 Srivastava(2002)对奖酬 

和知识共享间的关系进行了系统研究，他们将组织 

内部个体知识共享机制分为 4类：通过将知识贡献 

给组织数据库、团队内部(或之间)的正式交往、个体 

间的非正式交往和实践社区进行共享知识。他们的 

理论研究表明，基于知识共享的奖酬有助于促进个 

体贡献其知识给数据库，绩效工资计划有助于团队 

内部和跨团队的知识共享，基于团队的薪酬体系有 

助于团队内部的知识共享，利润共享计划和员工持 

股计划有助于跨团队的知识共享，而内在奖酬和构 

建专长和能力的感知有助于实践社区内的知识共 

享。此外，奖酬过程公正和分配公正会通过影响组织 

内部的信任进而影响基于非正式交往的知识共享。 

部分学者则强调了信息和沟通技术的介入是促 

进知识共享的主要途径(Davenport和Prusak，1998；Currie 

和Kerrin，2003)，认为成功的知识交换取决于组织的知 

识管理系统的社会和技术特性(Holsthouse，1998；Ardich— 

vili，2003)。Hendriks(1999)指出信息和沟通技术(ICT) 

会降低知识工人间的时空障碍，使员工易于获得知识 

的信息，从而有助于知识共享；Hooff和Ridder(2004) 

的经验研究表明，计算机中介沟通(CMC)技术的利用 

会通过显著影响组织承诺(B=0．16，P<0．001)，进而 

对知识共享产生间接影响。也有部分学者认为，单独 

的信息技术无法激发 自我管理团队成员的合作和知 

识与经历的共享，信息系统是知识共享的必要条件， 

而非充分条件(Zarraga和Bonache，2003)。而 Connelly和 

Kelloway(2003)的经验研究则表明，组织内部可获的知 

识共享技术对其感知的知识共享文化的影响不显著。 

Tasi(2002)的研究表明，社会交往会对子公司间的 

知识共享产生显著的正面影响(B=0．221，P<0．O1)； 

Connelly和 Kelloway(2003)也认为社会交往增加员工 

和同事交朋友的可能性，进而促进彼此间的知识共 

享，他们的经验研究表明，个体感知的组织社会交往 

文化会对其感知的知识共享文化产生显著影响(B= 

0．33，P<0．05)。 

较多学者聚焦于组织氛围和知识共享间的关系 

研究。Zarraga和 Bonache(2003)选取西班牙 363名企 

业自我管理团队中的员工为样本，对团队氛围和知识 

共享间的关系进行了探索，他们将知识共享划分为知 

识转移和知识创造两个维度，经验研究表明，高关怀 

(high care)的团队氛围有助于促进员工间的知识共 

享，即仁慈判断、鼓励、相互信任及获得帮助三个维度 

都会对知识转移(分别为 B=0．17，P<0．05；B=0．32， 

P<0．05；B=0．34，P<0．05)和知识创造(分别为B= 

0．31，P<0．05；B=0．20，P<0．05；B=0．11，P<0．05) 

产生显著影响；Hooff和 Ridder(2004)则将知识共享划 

分为知识贡献和知识收集两个维度，对荷兰五家企业 

的经验研究表明，员工的组织承诺会对知识贡献产生 

显著影响，(B=0．13，P<0．001)，但对知识收集的影响 

不显著，而组织的沟通氛围会显著影响知识贡献(B= 

0．26，P<0．001)和知识收集(B=0．36，P<0．001)，而 

且会通过影响组织承诺(B=0．26，P<0．001)，进而对 

知识共享产生间接影响。 

部分学者从信任的视角对知识共享进行了研究， 

大量的结果表明个体间的信任可以促进个体间的合 

作行为(如知识共享)(Axelrod，1984；Mayer等，1995；Bartol 

和Srivastava。2002)。Andrews和 Delahaye(2000；Ipe，2003) 

认为信任决定个体间知识共享方式；Tasi(2002)则认为 

不同的相互关系对应于不同的信任模式，进而引发不 

同的知识共享程度；Chowdhury(2005)对信任与知识共 

享之间的关系进行了经验研究，结果表明，认知信任 

和情感信任都会对知识共享产生显著影响，而且，认 

知信任对复杂知识共享的影响强于情感信任(分别为 

B=0．54，P<0．01；B=0．32，P<0．01)。 

领导风格也会影响组织内部的知识共享。Tasi 

(2002)对多国企业的经验研究表明，集权会对子公司 

间的知识共享产生显著的负面影响(B=一0．020，P< 

0．01)；Jones(2002)基于智慧型组织(大学)内部的员 

工(学者)的案例研究也表明，员工参与决策程度越 

高，员工对雇佣条件越满意，则他们更愿意进行知识 

共享；Connelly和Kelloway(2003)认为员工更倾向于与 

管理层的方向保持一致，因此其感知的管理层对知识 

共享的支持会促进员工的知识共享行为，他们的假设 

得到了很好的经验研究支持，即个体的感知管理层支 

持会对其感知的知识共享文化产生显著影响(B= 

0．47，P<0．05)；Taylor和 Wright(2oo4)的经验研究也 
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表明，组织中开放的领导氛围和从失败中学习会对知 

识共享产生显著影响(B=0．516，P<0．O1；13：0．204， 

P<0．O1)，此外，他还发现信息质量会对知识共享产 

生显著影响(B=0．235，P<0．O1)，战略执行中的对变 

化过程的满意和变化的愿景也会对知识共享产生显 

著影响(分别为 p：0．216，P<0．O1；B=0．130，P< 

0．O1)。 

环境特性方面，很多学者聚焦于社会文化对知识 

共享的影响。Michailova和 Husted(2003)对俄罗斯企 

业的研究表明，俄罗斯的文化倾向于将知识和地位密 

切联系，因此很多俄罗斯经理很难接受从下级学习知 

识的事实，而且下属也不能表现出比上司拥有更多的 

知识，否则将得不到提升的机会，最终导致上下级间 

缺乏共享知识。Chow等(2ooo)对美国和中国经理的 

比较研究表明，两国的个体主义和集体主义存在显著 

差异(t=4．74，P=0．ooo)，美国文化相对于中国文化 

具有更高的个人主义倾向。他们的进一步研究发现， 

当知识共享涉及自我利益和集体利益冲突时，中国经 

理相对于美国经理的知识共享更为开放 (6．08 VS． 

5．12；F=3．07，P=0．04)，不存在冲突时则差异不大； 

当知识共享涉及自我利益和集体利益冲突，而且知识 

接受者为“圈外人”时，美国经理比中国经理的知识共 

享更为开放(5．30 VS．4．16；F=4．79，P=0．015)；而知 

识接受者为“圈内人”时，虽然中国经理的知识共享开 

放性要高(6．42 VS．5．87)，但二者差异不显著(F= 

0．52，P=0．48)。 

综上，我们可以把学术界到目前为止探索的知识 

共享的前因概括为知识特性、个体特性、组织特性和 

环境特陛四大类，其中知识特性包括知识的可编码性 

和敏感性，组织特性可划分为薪酬设计、技术特征、组 

织氛围、领导风格和组织战略(表2)。 

， 表2 知识共享的前因总结 

知识共享前因 举例 

环境特性 集体主义／个人主义(Chow等，2000) 

资料来源：根据相关文献整理。 

(二)知识共享的结果研究 

组织内部的知识共享程度势必会对组织的学习 

能力和创新能力产生显著影响，进而改善组织绩效， 

实现组织竞争力的提升。 

从创新能力的视角，(Cohen和Levinthal，1990；Ipe， 

2003)指出拥有不同知识的个体间的相互作用促进了 

远高于个体所能达到的组织创新能力；(Wright等1994； 

Zarraga和Bonache，2003)CA为异质的知识通过在个体间 

的传递与整合，可以形成新的层次的知识，如群体知 

识；Andrews和Delahaye(2000)．~1]认为个体间的知识共 

享有助于个体与组织的学习，而学习能力是创新能力 

的基础。 

从组织绩效的视角，Hansen和 Haas(2001)的研究 

表明，使用相关的高质量电子文档可以显著节约完成 

工作的时间，且知识共享的内容(质量和相关性)会促 

进工作绩效的提升；Zarraga和 Bonache(2003)则认为 

如果团队成员间无法实现知识共享，必将导致团队绩 

效的恶化；Yang(2004)对两家国际五星级酒店的案例 

研究也表明，组织的知识共享氛围越浓，组织获得的 

绩效越高。 

可见，目前涉及知识共享的研究更多的是将知识 

共享作为结果变量，因而对知识共享引发的结果的探 

索还很有限，这也预示着对知识共享的结果的研究还 

有很大的挖掘空间，知识共享理论还需要更多针对知 

识共享的结果的研究结论来丰富和充实。 

四、知识共享理论研究趋势 

虽然知识共享理论在众多学者的努力下已经取 

得了丰硕成果，但距离完整的理论框架的形成还很遥 

远，还需要广大学者长期不懈的努力。基于知识共享 

理论现状的研究，笔者认为知识共享理论研究重点应 

在以下几方面实现突破。 

(一)知识共享测量方法的探索 
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目前知识共享的测量方法尚处于百家争鸣阶段， 

还不存在公认的权威测量方法，有些学者认为知识共 

享是一维的，有些学者则认为是二维，而且二维的量 

表划分维度的视角也多种多样，导致的直接后果是研 

究结果间缺乏可比较性。可见，进一步开发科学的量 

表，实现测量方法的聚焦和各种研究成果相互融合已 

成当务之急。 

(二)知识共享前因的探索 

知识共享的前因主要包括知识特性、个体特性、 

组织特性和环境特性，而现有的研究主要集中于组织 

特性的研究，对于知识特性、个体特性和环境特性的 

研究还很有限，有待进一步作深入探索。如个体特性 

中具有高基于组织的自尊(OBSE)的员工会更愿意帮 

助别人和组织(Dyne等，2000)，可见，员工 OBSE和会对 

组织内部的知识共享产生影响；环境特性中的社会文 

化因素也仅讨论了个人主义／集体主义倾向对知识共 

享的影响，不确定性规避、权利距离、男性4g_／女性化 

倾向等与知识共享的关系并未涉及；而信任是直接导 

致员工间的知识共享，还是通过其他心理变量间接影 

响知识共享，目前尚不存在这方面的研究。此外，对 

于技术和知识共享的关系还存在不同的结论，这也有 

待进一步论证。 

(三)知识共享结果的探索 

知识共享的结果可以概括为对组织创新能力和 

组织绩效的影响，但这些研究基本是纯理论研究，尚 

缺乏经验研究的支持。而且知识共享还可能对员工 

的心理产生影响，如员工知识共享的成功经历会使员 

工感知到其对于组织的价值，进而增强其 OBSE；而且 

成功的知识共享经历会促进员工间的相互信任，但现 

有的研究似乎都还没有涉及这些问题，而这些研究结 

论势必会极大丰富知识共享理论。 

(四)知识共享的跨文化比较研究 

目前知识共享理论的经验研究大多在西方(尤其 

是美国)文化背景下进行，这样形成的理论必然深深 

地印上了西方文化的烙印，其跨文化适用性必然值得 

怀疑。显然，不同文化背景下知识共享的影响因素及 

其重要性会有所差异，不同文化背景下知识共享的结 

果也会不同。虽然部分学者对中美两国的知识共享 

的差异进行了初步探索，但这方面的研究还很有限， 

因而针对不同国家和地区，选取不同文化背景下的企 

业及其员工作为研究对象，进行知识共享的跨文化比 

较研究是具有相当意义的。 

五、对增进中国组织内部员工知识共享的管理启 

示 

目前，国内的知识共享管理无论在理论上还是实 

践上都还远远落后于经济发达国家。理论研究方面， 

更多的是简单照搬国外的现有研究成果，很少关注国 

别与文化的差异会对知识共享管理产生重大的影响， 

未能结合本国国情对知识共享理论进行探索，造成知 

识共享研究对于国内知识共享管理指导意义的削弱； 

此外，经验研究更是缺乏，使得研究结果缺乏有力的 

科学依据。而在实践方面，企业领导更多关注营销、 

研发、物流等环节，而对影响知识共享的信息、沟通技 

术等“硬”件和组织文化、员] 理等“软”件的关注不 

够。 

为增进组织内部员工间的知识共享，进而实现员 

工工作绩效的提高，组织一方面应加强与科研机构合 

作，提升知识共享管理的理论水平，进而实现对中国 

员工知识共享管理的有效指导；另一方面，应基于中 

国的文化特点，加强对员工知识共享的管理。 

(一)实现组织技术和员工技能的匹配 

“君子性非异也，善假于物也”，中国文化崇尚借 

助外力，进而取得事半功倍的效果。由于知识共享存 

在显著的时间成本，当员工感知的知识共享的成本大 

于共享带来的收益时，就会选择不共享其知识；而且， 

当员工缺乏有效利用先进的信息、沟通技术的技能， 

先进技术设备仅会成为一种摆设。因此，组织一方面 

要关注信息和沟通技术的及时更新，另一方面要注重 

对员工设备利用技能的培训，实现组织技术和员工技 

能的有效匹配，使得员工可以轻易地借助不断升级的 

数据库和内部网等高效地获取和贡献知识，极大地降 

低其感知的共享成本，进而促进员工间的知识共享。 

(二)关注知识共享的内在激励 

中国人尤其关注面子，在知识共享的过程中，当 

员工共享的知识得到同事尤其是主管和高层领导的 

肯定和赞扬，会使得员工觉得很有面子，进而获得尊 

重的需要；共享的知识被组织广泛应用并为组织创造 

巨大价值时，员工会感知自己是有价值的、重要的，从 

而具有较高的OBSE，二者都会促使员工更愿意与同 

事共享其知识。因而组织要关注员工采取知识共享 

行为的内在激励要素，对员工的知识共享行为加以充 

分肯定，同时对共享有价值知识的员工进行公开、正 

式表扬，通过满足员工的高层次心理需要，激发其共 

享知识的意愿和行为。 

(三)重视组织人际关系的构建 

中国文化强调人与人之间的关系，员工与组织成 

员间的关系会对员工的知识共享行为产生显著影响， 

员工更倾向于与被自己视为“圈内人”进行知识共享。 

因而组织需加强员工的人际沟通技能培训，同时通过 

提供免费的茶室、活动室等休闲娱乐场所，组织员工 

参与拓展训练等活动，为员工创造沟通与交往的机 

会，以增进员工间的了解与信任，成为彼此的“圈内 

人”，通过扩展组织员工各自的“圈内人”范围，促进组 

织内部员工间的知识共享。 

(四)实施组织“双轨”晋升制 

中国社会的权利距离比较大，组织地位高被视为 
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拥有更多的知识，员工很少对主管的决定提出质疑， 

主管也很难接受从下属学习的事实，从而导致组织内 

部上下级间知识共享不畅。因而通过实施组织内部 

的“双轨”晋升制度，在保持原有人事晋升渠道的同 

时，为知识员工提供另一条基于专业知识的晋升渠 

道，一方面可以让员工意识到组织内部的等级与拥有 

的知识并不存在必然的联系，从而消除其知识共享的 

顾虑；同时，员工通过学习积累大量的专业知识，通过 

与同事和主管的知识共享展示其拥有的知识，树立其 

专业权威地位进而获得提升，极大地鼓舞了员工知识 

共享的热情。 

(五)完善知识共享奖酬体系 

中国文化具有高不确定性规避的倾向，导致人们 

普遍具有较强的预防心理，如通过“留一手”来防止 

“教会徒弟饿死师父”的惨剧发生，从而极大地阻碍了 

组织内部知识共享行为的发生。因此，组织应该将员 

工的知识共享行为纳入其绩效评价体系，基于对员工 

所共享知识的数量、质量尤其是可能引发的绩效改善 

加以科学评估，给予员工相应奖励，并通过确保分配 

制度和分配过程的公正性，最终确保利益分配结果的 

公正性，消除员工知识共享导致 自身利益受损的顾 

虑；另外，将个体绩效与团队绩效挂钩，实施基于团队 

的奖励机制，使得员工的知识共享将个体的价值内化 

于团队的价值，激发员工的集体主义精神，确保团队 

内部知识共享的顺利进行。 
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Knowledge Sharing Theory：A Literature Review 

BAO Gong-min，XU Bi-xiang 

(School ofManagement，Zhejiang University，Hangzhou 310058，China) 

Abstract：As a main source of competitive advantage，knowledge sharing(KS)between the employees becomes 

the focus of knowledge management．The main antecedents of the knowledge sharing are knowledge characteristics， 

personal characteristics，organizational characteristics and environmental characteristics．The organizational character- 

istics include salary characteristics，technological characteristics，and organizational context，man agement style and 

organ izational strategy．The consequences of knowledge sharing would be shown as the influence on the ability of or_ 

ganizational innovation and organizational performance．Th is article makes a review and pilots on the trends of re- 

search on the KS ，and puts forward some advices about the knowledge sh ng management in China’S organizations． 
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