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摘要：团队中，个体知识共享行为的回报往往来自第三方而非受助者，而以直接互惠为视角的知识共享研

究却不足以解释此类现象。采用基于计算机仿真实验方法，通过赋予 Agent 记忆、推理、决策和沟通等能

力，研究受表型背叛、组织信任氛围及声誉传播机制影响下，间接互惠机制对团队大范围知识共享行为的

维系机理。研究发现，由于辨别者的存在，即使无条件共享者会成为绝对多数，隐藏者并不会大量侵入群

体。这意味着间接互惠机制维系了团队大范围知识共享行为。在低的组织信任氛围水平下，辨别者和隐藏

者虽然能够共存，团队内的知识共享行为却没有出现。即使只有少数成员能观察到周围同事的知识共享行

为，只要声誉信息能够有效传播，间接互惠对广泛知识共享行为的维系作用就能够发挥。 
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0 引言 

尽管企业作出各种努力以促使员工进行知识共享，但要想使得团队内部真正出现知识共

享的局面，仍然困难重重[1-2]。一些学者从社会交换理论出发，证实了互惠关系是影响知识

共享的关键因素[3-4]。互惠关系促进知识共享的基本条件是双方交往关系的可重复性。然而

随着团队规模的扩大、临时团队的普遍化和人员流动性的增大，员工重复合作的可能性在很

多情况下变得很小，导致直接互惠对于大规模合作的影响被削弱。Alexander
[5]认为直接互惠

仅适用于小规模群体，人群大规模合作的维系是建立在间接互惠之上的。当研究人员把目光

纷纷投向知识共享行为中的直接互惠关系时，关于间接互惠与知识共享的研究却还未引起关

注[6]。 

团队和组织可以看做一个复杂自适应系统(Complex Adaptive Systems, CAS)，人工社会

系统适用于分析人群互动行为和系统的演化规律[7]。在本文所构建的 Multi-Agent 系统中，

每个 Agent 都具有学习和决策能力，且能够通过观察周围的同事的行为。与以往声誉更新策

略的不同在于，行动者的行为不会立即改变它的声誉，而是仅影响周围能观察到它行为的同

事对该行动者的印象，并且这种印象能够被逐渐淡忘。这样的规则使得我们所构建的人工社

会系统更接近现实情景。通过观察实验中 Agent 的互动行为，研究不同条件下间接互惠对于

人群广泛知识共享行为的影响。 

1 相关研究评述 

1.1 间接互惠 

   间接互惠(indirect reciprocity)的概念由 Alexander 在著作《道德体系生物学》中首次提出
[5]。互惠利他的概念在最初产生时也仅是用来描述直接互惠(Direct Reciprocity)

[8]。在群体中，

助人者为受助者提供帮助之后，所得到的恩惠报答来自其他个体而非受助者的现象，就是间



接互惠。 

在与群体中其他成员发生交易或互动的情况下，个体的声誉和地位被其他成员不断地评

估和修正[5]。间接互惠并非无私的，形象[9]、声誉[10]和地位[11]诱使和驱动了个体间的互助行

为。Pollock 和 Dugatkin
[12]在以牙还牙策略中引入了声誉机制，这种策略最终被证明是进化

稳定的。Nowak 和 Sigmund
[13]通过引入基于印象分数策略（个体完成一次帮助行为就会增

加一个印象分数，做出一次背叛行为则减少一个印象分数）的声誉机制，模拟了群落进化过

程中的间接互惠行为。Leimar
 [14]指出，印象分策略之所以会成为稳定策略，源于 Nowak 等

人为构造的孤立小群体中的基因漂变，并认为 Sugden 的模型具有更高的鲁棒性。Sugden
[15]

提出的基于名声的声誉机制考虑了多级信息，拒绝具有坏名声的人不会损害自身名声。而

Sugden 的研究得到了来自 Brandt 和 Sigmund
[16]的质疑，他们认为分析受助者的对手的意图

需要占用大量的认知资源，认知偏差的扩散会导致系统的崩溃。以上研究为间接互惠在其他

领域的扩展打开了思路。  

1.2 知识共享与知识隐藏行为 

现有的研究已经表明知识共享对于团队整体绩效、新产品开发效率以及企业创新能力的

促进作用[17-18]。组织必须考虑如何促使有经验的员工将技能和经验分享给那些需求者[19]。

虽然企业已经付出了种种提高内部知识共享水平的努力，却依旧收效甚微[2,4]。 

Connelly 等[2]发现知识隐藏行为的表现形式有三种，分别是“装糊涂”(playing dumb)、

“避实就虚隐藏”(evasive hiding)和“合理化隐藏”(rationalized hiding)。前两种隐藏行为实

际上已经包含了一些欺诈手段。装糊涂的隐藏行为指的是当隐藏者面对求助者的提问时，表

现出对相关知识的无知。避实就虚隐藏行为指的是隐藏者给求助者提供不正确的信息，或者

是做出误导性的许诺。合理化隐藏行为指的是隐藏者以某种“正当理由”拒绝为受助者提供

所需要的知识。由于知识隐藏具有隐蔽性和欺骗性，求助者很可能无法对这种行为进行辨别。  

1.3 知识共享行为中的间接互惠 

    互惠主义规范(Norm of reciprocity)是社会资本的一个维度，它使得知识交换成为一种相

互的和双方都认为公平的行为[20]。Davenport 和 Klahr
[21]指出在知识市场中，互惠主义规范

是驱动个体知识共享的最主要因素。然而随着组织所面临的环境的改变以及团队特征的变化，

以直接互惠为基础的交往机制在解释团队知识共享与知识隐藏行为时已变得缺乏说服力，而

从间接互惠视角分析该问题存在一定的必要性，原因主要有以下两点。  

第一，随着现代商业的发展，组织和团队结构发生了深刻改变。在复杂产品系统、紧急

研发任务和多领域技术融合的创新产品开发中，成员的快速流动和规模的扩张已成为这些工

作团队的典型特征。随着组织和团队成员重复交往几率的降低，以直接互惠机制为基础的团

队合作行为也变得难以维系[22]。第二，由 Connelly 等[2]识别的三种知识隐藏行为可知，当

被求助者出于种种目的提供失真信息或是装作不知道时，求助者往往无法鉴别这种行为。对

对方友好或敌意行为作出回应，是互惠主义规范的基本特征[23]。此时基于直接互惠的知识

共享约束就会失效，而此时其他团队成员可能察觉到某些欺骗行为[24]。 

2 研究问题描述 

2.1 三类个体与三种策略 

装糊涂、避实就虚和合理化隐藏等知识隐藏行为常常会有违于组织中个体的行为规范[2]。

构造这样一种情境，即三种个体有可能同时存在于团队中，分别为“无条件共享者”、“隐藏

者”和“辨别者”。无条件共享者只要具备能力就会不加区分地对求助者提供帮助。隐藏者



无论其是否能够提供帮助都会采取知识隐藏行为。对于辨别者而言，其行为表现出利他惩罚

性[25-26]。当求助者是隐藏者，则会对其进行知识隐藏；当求助者是无条件共享者或是辨别者，

就会提供力所能及的帮助。个体的认知能力是有限的，辨别者可能被其他个体误认为是隐藏

者。 

2.2 知识共享的成本收益与间接互惠 

个体往往认为与其他成员共享知识会丧失个体自身的知识占有权和优势地位[27]，这就

是知识共享带来的成本。基于社会交换理论的观点表明，个体将自己的外来收益寄希望于他

现在帮助的受助者[4,28]。每个人都不可能涵盖团队所需要的所有知识，个体在知识共享中积

累的声誉和地位，成为了他获取团队中来自其他同事的知识资源的重要保证，这就是个体知

识共享的收益[29]。随着知识共享收益与成本的改变，团队中无条件共享者、隐藏者和辨别

者此消彼长的动态变化究竟如何显现，将是本文需要分析的问题。这些问题将在命题 1 及其

分析中得到回答。 

2.3 表型背叛、组织信任氛围与间接互惠 

假设个体在形成对其他成员的看法时，使用的是“中心途径”(central route)
[30]，个体持

主动搜集所需信息。即使某些团队成员采取欺骗行为隐瞒了知识，其他成员也未必能够意识

到，这种偏差被称为兼容偏差(inclusive error)
[31]。与此相对，一些情况下团队成员也可能被

误认为是隐藏者。这种现象正是 Lotem 等[32]所描述的表型背叛(Phenotypes)，也可以被称为

排他偏差(exclusive error)
[31]。这时的间接互惠行为就涉及到一个团队成员相互信任的问题 

[33]。个体对于周围所发生的客观事件的主观理解很大程度上受到组织氛围的影响[34-35]。当

组织信任氛围较低或较高时，成员间表现出的知识共享和间接互惠行为有何不同，也将是模

拟仿真需要解决的问题。这些问题将在命题 2 及其分析中得到回答。 

2.4 间接互惠下声誉传播对于知识共享行为的影响 

在团队和组织中，个体的行为往往无法被其他成员有效观察。随着办公电子化的推广，

很多组织往往使用办公软件进行内部沟通。这种情况下，第三方的观察变得困难。Sommerfeld

等[36]通过实验研究发现，群体内的通畅沟通有助于合作进化。因此，本文将会研究以下问

题：在信息不充分条件下，团队成员知识共享行为如何演化；随着个体之间沟通范围的扩大，

团队内的知识共享行为将受到怎么的影响。这些问题将在命题 3 及其分析中得到回答。 

3 模型构建 

3.1 Agent 的行为规则 

本文使用是芝加哥大学开发的多主体建模工具 Repast（Recurslve Porous Agent 

Simulation Toolkit）进行模型的构建与仿真分析。具体方法是在网格空间中构造所需的 Agent，

每个 Agent 代表一个团队或组织成员。每过一个时期，每个 Agent 都以 Step 的概率向其他邻

域移动。个体与其他个体产生互动的范围限定在距离(2×L0)
2 的区域内。赋予每个 Agent 知

识学习能力、记忆能力、推理判断能力、决策能力和交流能力。 

(1) Agent 的知识学习能力 

参照 March 等[37]的组织学习模型，将组织环境定义为 m 维度的向量 e=[e1,e2,…,em]，每

一个维度 ei (ei∈{-100,100},i=1,…,m)代表了环境中的一个维度。对于团队成员 j，向量

h
j
=[h

j
1,h

j
2,…,h

j
m]代表他从同事那里获得的知识，向量 w

j
=[w

j
1,w

j
2,…,w

j
m]代表他通过独立的个

人学习获得的知识。h
j和 w

j 的值域依然取为{-100,100}。向量 z
j
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j
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j
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所需要知识的总体掌握。其中 z
j 由 h

j 和 w
j 构成， 即 z

j
=h

j
+w

j。个体 j 的知识水平表示为

1

m
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j i i
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z
B
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A

n*en，说明 B 在知识领域 n 领先于 A。某时刻，当求助者 A 得到 B 在知识领域 n

的帮助，则 h
A

n(t+1)=h
A

n(t)+ P1(z
B

n-z
A

n)，其中 n<m。当 A 在知识领域 u 进行独立的自主学习

时，w
A

u(t+1)=w
A

u(t)+euP2，其中 u<m。 

(2) Agent 的记忆能力 

每个团队成员都会不断观察周围成员的行为，随着交往过程的不断深入，个体都会修正

自己对于别人的看法。构建一个 Agent 记忆库，用来存储每个成员对于所有同事的印象。定

义一个值 Fra，代表了个体对其他同事的印象的遗忘水平。每个 Agent 在别人心中的印象就

代表了他自身的声誉。  

(3) Agent 的推理判断能力 

个体对同事行为特征和类型的判断，符合贝叶斯法则。如果 B 对 A 提供了帮助且 C 是

观察者，那么 C 如果想要判断 B 的类型，就需要回忆它对于 A 的印象。如果 A 是隐藏者，

那么 B 是无条件共享者。如果 A 是无条件共享者，那么 C 对 B 的判断就取决于 C 本身的认

知倾向。B 有可能被 C 认为是无条件共享者，也有可能被认为是辨别者，这样的认知倾向

是随机给出的。如果 A 是辨别者，B 有可能被 C 认为是无条件共享者或是辨别者，此时 C

主观的判断倾向也随机给出。 

给定一个值 PLe，这个值越大，则组织信任氛围水平就越高。每次模拟开始时，每个 Agent

也具有一个随机生成的值 P
j
Le。该值越大，则个体 j 对于其他个体越苛刻，其他个越容易被

认为是知识隐藏者。对于 C 而言，如果 P
C

Le<PLe，则 B 就会被认为是因为无能为力而无法

帮助 A。如果 P
C

Le>PLe，则 B 就会被认为是采取了蓄意隐藏知识的行为。在 C 的印象里，

如果 A 是辨别者，那么 B 就会被认为是隐藏者； 如果 A 是无条件共享者，B 也会被认为是

隐藏者；如果 A 是隐藏者，那么 C 就会陷入判断的难题中。此时，C 对 B 类型的判断也取

决于组织信任氛围。给定一个值 PMa，这个值越大，则组织信任氛围水平就越高。模拟开始

时，C 也具有一个随机生成的值 P
C

Ma。对 C 而言，如果 P
C

Ma<PMa，则 B 就会被认为是采取

了对隐藏者的以牙还牙式的惩罚。 

(4) Agent 的成本与收益： 

如果一个团队或组织内的成员非常看重所持有的知识资源为自己带来的独特性优势，其

成本系数 rc 的值就会比较大。如果来自其他成员分享的知识资源通过自身的学习较难获得

时，收益系数 rb 就会比较大。向量 h
j 与向量 e 的乘积的变化量，乘以收益系数，可以表示

第 j 个个体在 t 到 t+n 时期从周围同事的知识共享中获得的收益，用 bj 表示，见公式 1。j

向其他个体共享知识时所付出的成本的累积用 cj 表示，如公式 2 所示。第 j 个个体在 t 到 t+n

这段时期的平均收益的表示方法如公式所示 3。  
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1 1
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m m

j j

j i i i i b

i i

b h e h e r
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1 1[( ) ( ) ]j k j s
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向量 h
 j和向量 w

j 共同构成了公式(2)中的向量 z
j。向量 w

j代表个体 j 仅通过个人独自

学习获得知识。公式(1)中向量 h
j 的具体元素代表了个体从其他个体的知识共享中获得的知

识。个体声誉的维系是以放弃一部分独特性优势换取的，rc 越大，个体维护声誉的代价也越

大。 



(5) Agent 的交流与声誉传播： 

对于某个团队成员而言，周围同事对他的普遍印象构成了这个成员在团队中的声誉。每

个 Agent 都可以把自己对于某成员类型的印象告诉周围的 Agent。周围的 Agent 在得知其他

成员对某成员印象的判断时，并不会立即转变对某同事的类型的看法，而是根据其他 Agent

告诉它的信息，逐渐改变对某同事的印象。 

 

3.2 Agent 互动示意 

Agent 的求助、知识学习、知识共享和同事间观察等行为是紧密联系且同时发生。图 1

展示了 Agent 的知识学习过程和同事间印象形成的过程。通过本图，还可以了解 Agent 推理

和判断的过程。图 1 中的共享者指的是无条件共享者。 

 

图 1  Agent 互动流程示意图 

4 仿真实验及分析 

4.1 参数设置 

个体行为每次将会被(2*L0)
2 范围内平均 15 个邻近的 Agent 观察，并在他们的记忆中留

下印象。仿真的结果统一由两幅图表示，图(a)表示知识隐藏者、辨别者和无条件共享者的

数量变化，图(b)表示团队或组织中每一时刻采取知识共享行为的个体的数量总计。 

表 1 仿真参数表 



参数含义 参数取值 敏感性分析取值 

网格空间容量       G=10000 5000, 20000 

Agent 的数量 Num=1500 300,600,1500,3000 

个体向邻域移动的概率 Step=0.01 0.0001,0.02,0.003,0.005 

组织外部环境及个体知识水平维度 m=20 10,30,50 

个体互动范围(2*L0)
2 L0=5  2,10,15,20 

求助者向受助者学习的速度 P1=0.05 0.01,0.03,0.07, 

个体自己学习的速度 P2=0.005 0.0001,0.0003,0.0007 

对其他个体印象的遗忘水平 Fra=0.7 0.2,0.5,0.6,0.7,0.8.0.9,1 

成本系数 rc=0.7 0.2,0.5,0.8,1.0,1.5,2.0 

收益系数 rb=1 0.2,0.5,0.8,1.0,1.5,2.0 

组织信任氛围描述系数Ⅰ PLe=0.5 0.2,0.4,0.6,0.8,1.0 

组织信任氛围描述系数Ⅱ       PMa=0.5 0.2,0.4,0.6,0.8,1.0 

个体保持某种策略的最短时间 nmin=5 1,3,5,10,15,20 

 

4.2 仿真实验结果分析 

(1)成本收益之比与知识共享 

当成本系数 rc和收益系数 rb相等时，可以观察到以下实验现象：开始时，无条件共享者

的比例持续下降，知识隐藏者比例持续增加成为绝大多数。随后，辨别者数量开始增加并超

过隐藏者。最终，辨别者在群体中占据绝对多数，如图 2(a)所示。个体的知识共享行为也呈

现先减少后增加的趋势，形如 U 形，如图 2(b)所示。 

 
(a)                                                 (b) 

图 2  rc=1.0 和 rb=1.0 时的仿真图像 

模拟成本系数 rc 大于收益系数 rb 时的情况，可观察到以下实验现象：知识隐藏者的数

量在开始时就占据多数。辨别者的数量在开始时多于无条件共享者。隐藏者最终成为了群体

中的绝对多数，无条件共享者和辨别者相继消失，如图 3(a)所示。采取知识共享行为的个体

不断减少，直至消失，如图 3(b)所示。 



 
(a)                                                 (b) 

图 3  rc=1.6 和 rb=1 时的仿真图像 

当成本系数略小于收益系数，辨别者最终会超过隐藏者，在数量上成为绝对多数，如图

4(a)所示。 

 
(a)                                                 (b) 

图 4  rc=0.7 和 rb=1.0 时的仿真图像 

当 rc很小时，会出现第二种演化情况，即无条件共享者最终成为绝对多数，如图 5(a)

所示。同时，知识共享行为成为普遍现象，如图 5(b)所示。当无条件共享者成为绝对多数时，

少量辨别者和隐藏者仍然存在。当隐藏者有增多的趋势时，辨别者数量也会增加，二者的数

量会在经历短期波动后回归到正常水平。 

 

(a)                                                 (b) 

图 5  rc=0.1 和 rb=1.0 时的仿真图像 

命题 1：知识共享的成本系数与收益系数之比的变化，影响着群体中无条件的知识共享

者、知识隐藏者和辨别者相对数量的变化。辨别者的存在，使得隐藏者始终存在但却无法侵

入群体。  

在共有的道德规范和间接互惠的声誉机制下，个体为隐藏者提供知识的行为并不会明显

提升自己的声誉，此时个体会选择避免向那些被认为是知识隐藏者的个体共享知识。此时去

除辨别者，隐藏者会占领整个群体，知识共享行为大范围地消失。当组织中绝大多数个体是

无条件共享者时，一小部分“投机分子”往往会存在。 

(2)组织信任氛围与知识共享 

在模型中，PLe 和 PMa 构成了对组织信任氛围的一种描述。这两个值越大，兼容偏差越有

可能发生，而这两个值越小，表型背叛越有可能发生。 

选择在成本系数为0.7，收益系数为1的条件下进行模拟。设置中等信任程度水平(PLe=0.5



和 PMa=0.5)作为比较。观察仿真图像 6(a)并对比 4(a)，可以发现以下现象：当组织或团队的

整体信任水平很低时(PLe=0.1 和 PMa=0.1)，知识隐藏者的数量多于辨别者，无条件共享者完

全消失。长期内，隐藏者和辨别者的数量都会维持在一个稳定的水平。虽然辨别者数量较多，

但群体中的知识共享行为却几乎绝迹，如图 6(b)所示。当组织或团队的整体信任氛围很高时

(PLe=0.9 和 PMa=0.9)，在开始时隐藏者的数量反而更多，但最终辨别者的数量还是会超过隐

藏者，个体也会普遍具有知识共享行为，如图 7 所示。 

 
(a)                                                 (b) 

图 6 低信任氛围水平下的仿真图像 

 
(a)                                                 (b) 

图 7 高信任氛围水平下的仿真图像 

命题 2：在低的组织信任氛围水平下，知识隐藏者多于辨别者且二者共存，团队内的知

识共享行为消失。在高的组织信任氛围水平下，辨别者最终会成为绝对多数，团队内出现广

泛的知识共享行为。 

在组织信任氛围影响了个体对周围所发生事件的感知。消极互惠在组织信任氛围较低时

更容易在组织中蔓延，这往往导致个体认为自己周围的同事被知识隐藏者充斥，随即也会采

取知识隐藏行为。此时，辨别者对知识隐藏及相应欺骗行为的惩罚就显得更加代价高昂。 

(3)声誉的可传播性与知识共享 

首先模拟信息不充分，成员很难观察到对方行为的情境。每个个体周围的旁观者由原先的

平均 15 个减少为 1 个 。在这样的情景下，每个 Agent 只能拥有相当有限的信息。仿真图像

如图 8 所示，可见此时知识隐藏者最终会成为多数，群体内的知识共享行为基本消失。 

 
(a)                                                 (b) 

图 8 信息高度不充分时的仿真图像 

基于上一个模型，设置每个观察者可以将所观察到信息在以被观察者为中心的每个方向

延伸 3 个网格的范围中进行扩散。此时被观察 Agent 的声誉信息的扩散范围比较有限。在这



种情况下的仿真图像如图 9 所示。此时相比于信息高度不充分时，群体中的知识共享行为也

会普遍出现，如图 9(b)所示。 

 
(a)                                                 (b) 

图 9 声誉有限扩散时的仿真图像 

当某个 Agent 唯一的观察者可以将被观察到的信息在以被观察者为中心的每个方向延

伸 5 个网格的范围内扩散时，被观察者的声誉就可以有效扩散。在这种情况下，沟通是有效

的且信息也是充分的。此时辨别者会成为多数，如图 10(a)所示，知识共享行为也会群体广

泛出现，如图 10(b)所示。 

 
(a)                                                 (b) 

图 10 声誉完全有效扩散时的仿真图像 

命题 3：沟通促进了个体声誉信息的有效传播。在信息高度不充分时，个体在知识共享

中的声誉无法有效传播，这种情况下知识隐藏者会成为多数。当声誉完全有效扩散时，辨别

者会成为多数。  

当个体的知识隐藏行为只能被极少量的同事有效观察时，一些个体则发现即使他们不付

出成本，也可以从知识共享者那里获取知识。此时理性的个体就会选择知识隐藏行为。当声

誉通过同事间的沟通和交流实现局部传播时，理性的个体会选择成为辨别者。声誉信息借助

同事之间的沟通传播和扩散，间接互惠机制在信息充分的条件下有效促进了知识共享行为的

出现。 

5 结束语 

5.1 研究结论 

在本文的研究中，把知识共享中的主体同时假设为理性决策的“经济人”和具有社会关系

的“社会人”。主要结论是：当知识共享成本系数相对于收益系数足够小时，无条件共享者会

成为绝对多数，此时仍有少量隐藏者存在，但却始终无法大范围侵入团队。在低的组织信任

氛围水平下，排他性认知偏差容易产生，导致隐藏者和辨别者都会存在，而团队中却不存在

知识共享行为。在高的组织信任氛围水平下会出现广泛的知识共享行为。在信息高度不充分

时，隐藏者有利可图，知识共享行为随之消失。声誉的有效扩散有利于团队广泛知识共享氛

围的形成。 

5.2 管理启示  



由本文结论可知，培养团队内部的信任氛围才是促进团队知识共享行为的关键。在信息

高度不充分的环境下，个体声誉的传播就极为困难。即使个体对一些同事在知识隐藏中所表

现出的欺骗行为有惩罚的欲望[38]，惩罚也无从进行。而声誉信息的传播越充分，隐藏者机

会主义行为的收益也就越少。应该注意到，集体身份取向往往表现出对一般化交换的偏爱，

这使得在集体主义文化下，团队成员在交往中更依赖间接互惠[39]。因此，在集体主义文化

占主导的团队中，良好的组织信任氛围更有利于整个团队知识共享氛围的形成。  
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Abstract: The return of knowledge sharing behaviors often comes from third-party rather than recipients, 

researches of knowledge sharing in direct reciprocity perspective are not insufficient to explain this kind 

of phenomenon. Adopting the computational experiments based on multi-agent modeling, this study 

builds a model of indirect reciprocity and knowledge sharing of large teams by giving agents ability to 

remember, make decision and communicate. The results show that, due to the existence of 

discriminators, even unconditional sharers become absolute majority, hiders are unable to invade the 

group.This phenomena mean that indirect reciprocity plays a great role in binding widespread knowledge 

sharing behaviors. The hiders and discriminators will coexist at low level of trust climate in organization, 

but knowledge sharing behaviors of agents do not appear. Even if only a few can observe knowledge 

sharing behaviors of colleagues around them, as long as reputation can spread effectively, indirect 

reciprocity can promote the knowledge sharing behaviors.  

 

Keyword: knowledge sharing; indirect reciprocity; trust climate; spreading of reputation; multi-agent 

modeling and simulation  
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