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摘 要: 理解员工的组织公民行为的动因和探寻有效激发员工组织公民行为表现的措施和机制是组织管理

领域一个新的研究方向。整理近年来国内外相关文献，从社会心理学和组织行为学两个视角总结出组织公民行

为的诱发机制模型，研究影响组织公民行为的个体和情境两类动因，并提出已有研究的局限和未来研究的建议。
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著名管理学家卡茨和卡恩( Katz＆Kahn) 曾经提出有

效运作的组织需要组织成员做出下列三种行为: ① 留任

在组织中;②可靠地完成角色要求的职责;③做出角色要

求之外的、创新的和主动的行为。［1］( P55)“组织公民行为”
( Organizational Citizenship Behavior，OCB) 所界定的行为范

畴与第三种行为类似，由 Organ 在 1988 年首次提出。鉴

于它的重要作用，学者们一直尝试分析、研究和发现 OCB
的影响机理和其影响前因。本文对国内外 OCB 的研究进

行了梳理，并提出了当前研究的局限和未来研究的展望。
一、组织公民行为的界定

OCB 的理念源于 Bamard( 1938) 提出的“想要合作的

意愿”。“组织公民行为”作为一个专有名词由 Organ 提

出［1］，至今仍没有明确一致且公认的定义。在已有文献

中还出现了“公民行为”( Civic Behavior) ［2］、“自发行为”
( Organizational Spontaneity) 和“关系绩效”( Contextual Per-
formance) 等称谓［3，4］。虽然名称与“组织公民行为”有所

不同，但内涵相近，都是以“积极方式”从事角色外行为。
Organ( 1988) 把 OCB 描述为“自发性的个体行为，这

些行为并没有得到组织中正式的报酬体系直接或明确的

回报，而这些行为从总体上提升了组织的有效运作”［1］。
这个定义最具代表性，限定词多、最严格，在研究中得到

了广泛的沿用。而 Bettencourt( 2004) 从“变革”和“合作”
两个角度对组织公民行为进行界定，提出了“组织公民行

为是超出正常角色期望或工作要求，并通过行为累计推

动组织有效运行的行为”［5］。虽然两个定义的研究视角

有所差别，但涵盖的范围基本一致。无论 OCB 如何划分，

一般认为，判断一种行为是否属于 OCB 可以依据如下三

个标准: ( 1) 源于积极的或非自利的动机; ( 2) 促进组织的

有效运作; ( 3) 组织公民身份会为员工带来利益。［6］

二、组织公民行为的诱发机制模型

组织公民行为的研究涉及到社会心理学、组织行为

学等多个学科领域，根据目前国内外的研究成果可以归

纳出基于社会心理学、组织行为学两个学科角度的典型

诱发机制。
从社会心理学角度，Ajzen( 1991 ) 提出了心理学领域

经典的计划行为论( Theory of Planned Behavior，TPB) 。［7］

TPB 理论指出，如果个人对某行为的态度愈积极、所感受

到外部规范的压力愈大、对该行为所感知到的控制越多，

那么个人采取该行为的意向便愈强。TPB 模型中各变量

关系，如图 1 所示。

图 1 Ajzen 的 TPB 模型
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该模型关注个体的态度、认知和感受，在后续 OCB 研

究中得到了广泛应用。
Chen( 2003) 等［8］提出了 OCB 的 3C 模型，即持续承诺

( Continuance Commitment) － 规范承诺( Normative Commit-
ment) － 情感承诺( Affective Commitment) 模型，模型中各

变量关系如图 2 所示。该模型表明，“边注”效应形成的

持续承诺与 OCB 负相关，由社会交换形成的情感承诺所

代表的员工态度受到由早期社会化形成的规范承诺的调

整，规范承诺弱的员工表现为情感承诺与 OCB 强关联，而

规范承诺强的员工则正好相反。该研究通过实证检验了

三种不同成因形成的个体态度对 OCB 的调节作用。

图 2 Cheng 等的 3C 模型

从组织行为学角度，个体在组织内的行为必然会受

到组织情境的影响。［9］Spector( 2002 ) 提出了通用 CWB －
OCB 情感模型，［4］该概念模型认为，行为是个体和环境相

互作用的结果。将与 OCB 有关的要素提取出来，就形成

了如图 3 所示的通用 OCB 情感模型。

图 3 通用组织公民行为情绪模型

从左边开始，模型提出了环境影响个体的知觉和评

估，但评估受到个体情感状态、情境控制知觉和性格地调

整，反过来评估也影响情感状态; 模型的右边，情感、控制

知觉和性格影响行为，但行为也影响情感和控制知觉。最

后，行为也对环境有影响，因此形成了一种螺旋效应，行为

强化了促进 OCB 出现的环境条件。此模型对从组织行为

学角度开展的 OCB 研究产生了普遍的指导意义。
三、组织公民行为的动因识别

正如上述组织公民行为诱发机制模型所表现的，组织

公民行为必然受到多种动因的影响，总体而言可以归纳为

个体因素和情境因素两个方面。
1． 员工个体动因

从个体因素的角度看，又可以分为员工的 OCB 价值

观、工作态度、个体认知和个性特点。大部分研究都把

OCB 价值观视为预测 OCB 最重要的态度变量，大量实证

研究的结果也证明了积极的价值观对 OCB 具有显著的促

进作用。［10］典型的价值观主要包括:“好公民”导向、互惠

导向和潜在奖酬导向。组织中的“好公民”会超出了职务

说明书对员工的职责范围要求，按照自己的理念将某些角

色外行为视为角色内行为，在工作中尽心执行 。［10，11］Mey-
er( 1993) 等认为具有强烈规范承诺的员工具有“好公民”
倾向，他们感觉自己有责任这么做。［12］

互惠导向的员工在与公司构建社会关系过程中一直

在观察组织对他的重视程度，以此决定对公司的态度和行

为。［13］如果发现企业提供了学习和发展机会，具有报答思

维的员工会通过 OCB 回报组织。［14］Bettencourt ( 2004 ) 等

发现那些感知到与组织构建了互惠关系的员工会以可扩

展的语言来定义此关系，并乐于以有利于组织的自主行为

方式回报组织所给予的优惠待遇。［5］

潜在奖酬导向的员工认为尽管 OCB 不在组织明文奖

励和考评的范畴内，但是在实际工作中，它不可避免会影

响领导和同事对自己评价，也必然关系到员工的绩效考核

成绩 。［15］源于报酬和职业生涯等方面的考虑，员工往往

会积极表现出 OCB。［14］

工作态度强调评价组织提供的工作、岗位、组织氛围

和社会关系等各方面的因素后所产生的情感表达。［16］部

分研究显 示 工 作 态 度 作 为 一 个 整 体 变 量 与 OCB 正 相

关［14］，而某些研究把工作态度分解为工作满意度和组织

承诺两项构造模型。［17］

尽管大多数学者都认为工作满意度与工作绩效的关

系可以忽略，但 Organ 提出它显著影响员工角色外行为的

意愿。［6］Chen( 2003 ) 通过对中国 253 位领导与下属的调

查发现组织承诺与公民组织行为正相关。［18］Vilela( 2008)

在研究中同时引入了组织承诺和工作满意度，在构造模型

中将组织承诺作为工作满意度的前因，研究结果显示，工

作满意度是 OCB 重要的先行指标，而组织承诺却与 OCB
不直接相关。［17］Bettencourt( 2004) 发现组织承诺只在员工

学习目标导向处于低位时才与 OCB 正相关，其它情况不

存 在 相 关 性。［5］ 显 然，Vlela ( 2008 ) ［17］ 和 Bettencourt
( 2004) ［5］所取得的组织承诺与 OCB 不相关或两者在特定

条件下相关的研究结果与之前 Chen( 2003) ［8］所取得的成

果相互矛盾。本文认为这些研究结论中出现的矛盾主要

源于承诺是个复杂的概念，与员工构建承诺的交流主体有

关。部分研究中涉及的交流主体是领导，尽管在诸多情况

下对员工而言，组织和领导存在一致性，但是员工回报行

为很可能是针对领导而不是组织，这就造成组织承诺研究

量表测度失效，使研究结论出现偏差。
员工对 OCB 认知的作用体现在可以影响个体对 OCB

的态度和具体行为，反映了个体的经验和知识储备。［19］主

要涉及到两个层面的认知变量: 组织认知和社会认知。

在组织认知层面，Haworth( 2001) ［19］认为 OCB 取决于

员工对组织成文和隐性激励制度、行为模式、惯例等的熟

悉程度，是收益和成本认知的函数。因此，任何引发经济

比较的组织因素知觉都会通过员工的所得与所失的分析



比较结果对组织员工的 OCB 造成影响。Puffer ( 1987 ) 研

究发现由于同事竞争知觉影响了员工的工作安全感，从而

减少甚至停止了 OCB 的发生。［20］因此，组织可以通过社

会化过程，为员工提供经验丰富的导师，让员工能够“搞清

内幕”，改变认知结构。
将上述认知过程推广到组织边界之外，就形成了社会

认知。认知评估理念反映了社会认知对 OCB 的影响。［21］

个体的认知评估过程就是将目前工作的特征与预设标准

进行比较，从而察觉是否存在替代性工作机会。认知评估

的结果就是“工作流动性知觉”，研究表明它与 OCB 的关

系呈现负相关。［22］

个性特征变量与个体特性相关，是典型的内生变量，

包括性格变量和人类学变量。性格变量是指影响 OCB 的

个人特点。［22］根据变量不同，它对 OCB 的影响体现为两

种方式: 一是，某些性格因素直接使个体产生参与 OCB 的

倾向; 二是，变量不会直接对 OCB 产生影响，而是通过影

响员工对情境因素的知觉发挥作用。［4］前者主要包括移

情、尽责、集体主义［4］、学习目标导向［5］和回报警戒［10］等

因素。其中移情、尽责、集体主义和学习目标导向与 OCB
正相关，是很好的预测指标，而回报警戒与 OCB 负向相

关，具有回报警戒特点的人不倾向于忠诚支持。后者主要

包括绩效目标导向［5］和负向情绪等因素。

人类学变量在研究中通常被用作调节变量，主要包括

性别、年龄、职位和入职年限。相关研究显示，相比老员

工，年轻员工不倾向于将 OCB 视为角色内行为，表现出的

OBC 倾向与授权的相关性更强; 与入职期长的员工相比，

入职期短的员工表现出的 OCB 倾向与授权正相关; 性别

与 OCB 角色内知觉不显著相关，但对女性而言，领导支持

与 OCB 呈现显著负相关; 领导级别越高，OCB 的角色内导

向越强 ［14，11］。
由上述的讨论可知，从个体角度，组织公民行为主要

受到员工个体的价值观、工作态度、认知、个性等变量的影

响。
2． 与情境有关的动因

情境变量在促发或阻碍 OCB 的执行中起到显著作

用［4］，是学者们关注的重点。对 OCB 形成影响的情境因

素大致可以划分为员工与组织的社会交换、员工与领导的

社会交换、高效人力资源实践和社会文化四个方面。

从员工与组织的社会交换角度，Chen ( 2003 ) ［8］ 发现

组织支持能够通过提高员工对组织的信任和组织自尊，推

动 OCB 的出现。HoVman 等( 2006) ［23］的研究结果显示个

人组织匹配与 OCB 正相关，但它们的关联程度会受到个

人与组织匹配界定的影响。
员工与领导的社会交换主要体现为领导方式。它和

员工与组织的社会交换不同，前者受益对象是组织，但员

工回报的对象是领导; 而后者受益和回报对象重合，都是

组织。孟太生通过实证证明变革型领导行为对 OCB 有积

极的预测作用。［22］Walumbwa( 2008) 研究发现权变奖酬型

领导通 过 组 织 公 平 氛 围 鼓 励 OCB 表 现。［24］ Bettencourt
( 2004) ［5］研究显示权变奖酬领导和核心变革领导都能够

塑造组织环境和组织与员工的交流形式，并以权变方式影

响绩效目标导向员工的 OCB。
Whittingtona( 2004) 将高绩效人力资源实践作为领导

行为的替代变量，实证结果显示工作丰富化替代变革型领

导对 OCB 形成积极影响。［25］Ackfeldt ( 2005 ) 研究发现授

权能够强烈激发入职期短员工的 OCB，但对经验欠缺的年

轻员工而言却不理想，体现了组织社会化和自我效能的影

响; 同时还发现，员工职业发展能改善其工作态度，促动

OCB 的出现，体现了互惠的行为规范。［14］

社会文化也反映了一定的情境因素。Cohen( 2006) 调

查了以色列境内的犹太人和阿拉伯教师，尽管他们生活在

同一个国家，但由于文化不同，其 OCB 认知和行为差异很

大，民族文化变量能显著解释 OCB 方差的 12%。［26］

四、研究的问题与展望

综上所述，国内外学术界在组织公民行为领域已经取

得了一定的研究成果，但也还存在诸多局限，体现在:

( 1) 缺乏对有关概念的准确界定。仅就组织承诺而

言，与之相关的研究分类就有情感承诺; 情感承诺和持续

承诺; 情感承诺、持续承诺和组织支持感受; 情感承诺、持
续承诺和规范承诺; 领导承诺、工作承诺和岗位承诺; 组织

认同、组织参与和组织忠诚等。这些分类所引发的概念内

涵有的大体趋同，但使用混乱; 有的差异很大，缺乏一致

性，这也是现有研究产生矛盾的一个重要原因。
( 2) 目前的研究中的样本数据采集只关注横截面数

据，而且数据主要来自于单一组织，取得的结论也只是说

明模型是所采集数据的可行解释，而且模型中的路径构造

也是依靠于以前的实证和理论依据，因此造成无法从纵向

变化的角度澄清各研究变量的因果关系，而且在更广范围

内的适用性也缺乏证实。
( 3) 缺乏对 OCB 形成机理的深入分析。在以往的研

究中，对 OCB 的形成过程、各变量对 OCB 的影响模式和

变量之间的相互作用还没有一个相对清晰合理的解释。

一些学者已经注意到社会文化背景特征的因素对 OCB 的

作用，但仍然忽视了复杂的社会文化大背景和个体实际生

活的小背景对各种变量及其相互关系的重要影响，对样本

差异导致的研究结果差异也未做深入分析。
( 4) 缺乏广为接受、成熟有效的量表。有关变量的测

量指标不统一，就 OCB 测度而言，目前研究中常引用的量

表就有 Organ 的 5 项量表、Farth 等的 4 项量表、Podsakeoff
和 Mackenzie 的 7 项量表，而且大多数研究都通过自己设

计和组合上述量表构建新量表，这些量表普遍缺少持续的

实证检验和修订，也不具备代表性和普适性。
因此，未来的研究需要在现有研究的基础上努力突破

上述局限性。同时，在研究方案的细节设计上要谨慎，保

证研究结果的有效性。例如，员工 OCB 评价的主体需要

多元化，数据采集应结合自我报告评价、领导评价，甚至下



属评价，避免单一方法引发偏差。而且，为了提高研究的

深度，可以单独以某类 OCB 为研究对象，例如，Allen 专门

研究辅导 ( mentoring ) 行 为，更 深 入 地 了 解 其 可 能 的 前

因。［15］此外，目前关于 OCB 的主流研究都是假设 OCB 源

于员工积极的或非自利动机和 OCB 将对组织运行和员工

产生利益。这显然和组织内部现实存在差距。从个体动

机角度看，组织公民行为很可能源于自利动机，而且也存

在损害组织和员工自身的现象。例如，由于主动加班造成

劳累而引发工作重大失误，或由于自己经常主动加班而使

其他员工在领导眼中看起来工作不积极，等等。这些都需

要在未来的研究中从扩展的角度研究组织公民行为，最终

形成富有价值的理论体系。
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of synthesizing the data，as well as his apprenticeship with great masters including Zhu Xi，Lv Zuqian and
Zhen Dexiu，and his glory class origin of“Imperial examination of wide learning and great literate”．

New Exploration to the Origin of Chinese Ancient Rites

ZHANG Hong1，MA Ting-ting2

( 1． School of History and Culture，University of Jinan，Jinan 250022，China; 2． History and
Culture Institute，Central China Normal University，Wuhan 430079，China)

Different ideas were discussed about the origin of Chinese ancient rites，not all of them were right ． Re-
searchers are confused by these problems ，which lead to the arguments on the origins of Chinese ancient rites．
when we analysed several problems ，we found that some people mixed the“origin”and“basis ”of Chinese
ancient rites，and misunderstanding rose． In this article problems are clarified to explore the origin of Chinese
ancient rites: What is Chinese ancient rites; What does Chinese ancient rites content; What do“origin”and
“basis”mean ． We can draw conclusion that Chinese ancient rites originated from sacrifice，created on the ba-
sis of emotion．

Analysis on the Social Background of the Rise of the Postmodernism

DU Yi-fen
( School of Law，University of Jinan，Jinan 250022，China)

As a wide range of ideological movement，the development of postmodernism is close to the age． As the
product of post-industrial society，postmodernism is closely related to the defeat of modernism and classic sci-
ence． With the great changes in industrial structure，social life，and ideology sphere，the capitalist societies
were full of cultural conflicts． And then postmodernism rose．

Organizational Citizenship Behavior: a Literature Review

YIN Jian-hai1，ZHOU Yong2

( 1． Station for Applied Economics Post-Doctorate，Central University of Finance and Economics，
Beijing 100081，China; 2． School of Business，Tianjin Polytechnic University，Tianjin 300387，China)

With global economy being integrated，organization is confronting competition，which requires employees
in organization work in a spontaneous，active，proactive manner． Therefore it is a new direction in studying or-
ganizational management to understand motivating factors of organizational citizenship behavior ( OCB) and ex-
ploring measures to motivate exhibition of OCB by employees effectively． From two perspectives of social psy-
chology and organizational behavior，the main literatures on the study of OCB are reviewed． Furthermore，sig-
nificant movitating variables whicl influence OCB are recognized and classified，which include individual and
situational variables． At last，the limitations of existing studies are analyzed and the further research trends are
suggested．

( Edited by YANG Min)


