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企业社会责任感知对员工组织公民行为作用机制研究

张　宇

（浙江大学管理学院，杭州 ３１００５８）

摘　要：通过对１８２名企业员工的问卷调查，实证研究企业社会责任感知对员工组织公民行为的影响，并从社会认同理论和工作
嵌入视角探讨了组织认同的中介作用以及工作嵌入的调节效应。结果表明：企业社会责任感知对员工组织公民行为具有正向预

测作用；工作嵌入程度越高，组织认同与组织公民行为的正相关越强。文章最后总结了研究结果的理论和实践意义，并指出了未

来的研究方向。
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１　引言

越来越多的企业意识到拥有具有社会责任感的企业形

象是企业的一种非常有价值的战略资产。民意调查显示，商

业领袖都把企业社会责任视为一项突出的战略关注点，而这

在未来会越来越重要［１］。最佳雇主名单也显示了企业社会

责任对于企业名誉的重要性。从事企业社会责任的企业享

有更高的顾客满意度和受人喜爱的顾客评价［２４］，可以享受

更高的产品价格，吸引投资等［５，６］，但是对于企业社会责任对

企业内部员工行为的研究十分匮乏。组织公民行为是一种

主动的、不为正式报酬系统所直接或明确承认的员工个人行

为，这种行为能够促进组织的有效性。因此，本文从社会认

同理论视角出发，研究企业社会责任感知对员工组织公民行

为的影响，并引入工作嵌入作为调节变量，以探明组织认同

与组织公民行为在不同情境因素下的差异性，从而进一步丰

富该领域的理论成果，更好地指导管理实践。本文构建的研

究模型如图１所示。

图１　研究模型
Ｆｉｇｕｒｅ１　Ｒｅｓｅａｒｃｈｍｏｄｅｌ

本文的创新之处和贡献主要有以下三个方面：第一，通

过在我国文化和组织环境中验证企业社会责任感知对员工

组织公民行为的影响，延伸个体层面的组织公民行为研究结

论的适用范围；第二，从社会认同理论视角解释并检验员工

组织公民行为水平的情境差异；第三，整合社会认同理论、工

作嵌入研究在组织公民行为研究中的作用。

２　理论基础与研究假设

２．１　企业社会责任感知与组织公民行为
企业社会责任满足了利益相关者在员工发展教育的投

资、组织伦理培训计划、环境友好政策、社区事件的倡导等方

面的对企业的快速增长的期望和要求［７］。企业社会责任感

知是心理氛围的一个方面，关注员工对于组织在实现各方面

社会责任的程度的评估和理解［６］。心理氛围是员工对于其

工作环境的解释，也就是说，个体对于对其环境造成影响的

事件的认知陈述［８１０］。这种认知陈述规范员工的行为，因为

个体倾向于从事那些看起来合理合法的行为。

企业社会责任包含那些对各种利益相关者（股东、供应

商、员工、顾客和社区）有利的活动。因此，从事有利于同事、

团队或组织的活动（例如，ＯＣＢ）就会与企业社会责任感知保
持一致。企业社会责任感知会对员工行为造成影响是因为

员工的责任感，这种责任感使得员工的行为与企业社会责任

保持一致。企业组织是包含正式和非正式规则、标准和期望

的社会系统，这种系统会有相应的标准来影响员工的思想和

行为。当员工认为有责任时，他们就会规范他们的行

为［１１，１２］。Ｅｖａｎｓ发现高水平的社会责任感知使得员工将社
会责任包含进他们的工作角色任务中，也就是说，当社会责

任感知水平高的时候，员工更倾向于从事以下活动：控制开

销，遵守法律规定，遵照行为准则以及将社区利益考虑进他

们的个人工作角色中［１３］。

企业社会责任感知还包含了员工应该如何表现的行为

描述。关于行为道德的研究表明，这种规范性的行为准则一



２０１３年８月 世界科技研究与发展　　 管理学

ｗｗｗ．ｇｌｏｂｅｓｃｉ．ｃｏｍ 第５３１　　 页

部分是通过社会学习的过程传递给员工的［１４］。这种行为规

范是通过观察他们周围的榜样学会的［１５］。员工能分辨出受

赞扬的行为，并且会模仿这种行为。当一个组织的管理层的

行为表现出开放、诚实和公平的时候，他们就经常成为被模

仿的对象［１６］。对服务型领导的研究也支持我们的结论：员

工会模仿组织所展示的规范行为。当组织中的员工发现组

织不仅关心组织的利益，而且关心员工和外部利益相关者的

利益的时候，他们就会展现出更高水平的组织公民行为［１７］。

Ｈ１：企业社会责任感知与组织公民行为呈显著正相关；
２．２　组织认同的中介效应

社会认同理论指出，当一个人所在的组织相比于其他组

织来说更有区别性并且更受人尊敬时，他的社会认同就会增

强，良好的组织地位和形象与组织认同正相关［１８，１９］。当个体

把对特定社会团体或者组织的认同看作是主要的，持久的以

及有区别性的时候，并且将这种认同包含进他的自我概念，

他就有可能形成强烈的认同［２０］。

Ｋｉｍ［２１］在对韩国的１０９家企业进行研究后发现，具有企
业社会责任感的组织中的员工更认同其所在组织。同样，

Ｃａｒｍｅｌｉ等［２２］在对４家来自电子媒体行业的以色列企业进行
研究后发现，当员工感知到其所在组织从事更多的社会责任

时，他们的组织认同更加强烈。

根据社会认同理论，个体自我概念的一部分来源于他／
她所在的组织，强烈认同组织的个体会视他们组织的成功和

失败为自己的成功或失败［１８］。组织认同的结果就是人们会

形成一种对组织的心理依恋，这种心理依恋会成为激励他们

工作的指示器，当员工认同他们的组织时，他们的存在感与

组织的存在感相联系，这种联系使得员工为了他们的组织而

努力［２３］。类似的，根据自我验证理论，当一个人认为自己认

同一个组织时，他想知道别人是否也这么看，于是他就会显

现出认同的线索，如帮助他人等。

当组织认同增强时，员工遵守并按照组织的规范和价值

观来行动。研究表明员工组织认同的强度会影响工作产出，

比如促进角色内行为、促进组织内部的团队合作和组织公民

行为、减少离职率［２３］。

Ｈ２：组织认同中介企业社会责任感知对组织公民行为的
作用；

２．３　工作嵌入的调节效应
工作嵌入概念最早由美国心理学家 Ｍｉｔｃｈｅｌｌ［２４］于２００１

提出并引入雇员主动离职研究领域，他从网络化的社会生活

现实出发，将工作嵌入表述为：工作嵌入就像一张网，使人

“陷入”其中：具有高度嵌入性的人有许多紧密亲疏的社会联

结，并能以多种关系组合方式嵌入或陷入其工作与生活的社

会网络中。工作嵌入是由一些情境和知觉要素构成的构念，

这些要素将个体与社区和组织捆绑起来。Ｌｅｅ等［２５］以工作

为分界将工作嵌入分为工作内嵌入与工作外嵌入，前者指个

体与工作所在的组织的嵌入程度，后者指个体与生活的社区

的嵌入程度，这两种嵌入形式也被称为组织嵌入和社区嵌

入。工作嵌入包括三个核心部分：联结指个体与他人、社区

及其他活动的正式或非正式的联结；匹配指个体所在的组织

和社区与其生活空间的相似性；牺牲指个体离开组织或社区

将面临的牺牲或损失，包括物质上和心理上的损失。

在本文中，我们将焦点放在组织嵌入上。首先，组织嵌

入比社区嵌入更能预测绩效和组织公民行为［２５］；第二，我们

在本文中的主要关注点是工作嵌入如何与其他因素（组织认

同）相互作用来影响员工行为。

工作嵌入可能会对员工行为产生正向或负向作用，这取

决于其他因素。正向作用是，当员工的工作动机高的时候，

组织嵌入可以向员工提供额外的资源和机会来更好地从事

组织公民行为；潜在的负面影响是，当员工的状况不如意时，

工作嵌入会让员工觉得被捆绑住而导致失望，这会对组织公

民行为造成负面作用。因为嵌入程度高的员工与其他员工

有较多的联结，他们可以通过组织内的社会网络来获取更多

的资源，比如更多的信息和技术知识，这些会使得他们在合

适的时间用合适的方式来从事组织公民行为。此外，当员工

认同组织时，他们会更好地利用知识和技能，因为他们更好

地与组织匹配在一起。因此，当组织认同程度高时，高嵌入

的员工会最大程度地利用其在组织社会网络中的嵌入作用。

Ｂｒｏｃｋｎｅｒ［２６］指出，当程序不公平时，对组织认同程度更
高的员工会更加焦急。按照这个逻辑，Ｌｅｅ［２５］认为，工作嵌
入会调节员工对程序不公平的反应，嵌入程度高的员工比嵌

入程度低的员工对程序不公平的反应更大，会做出更多的负

面行为。因此，我们可以推断，在组织认同水平低的时候，工

作嵌入的负面影响就变得明显了，组织嵌入会将员工捆绑在

不利的环境下。对组织的认同水平低不容易解决，但是组织

嵌入中的联结、匹配和牺牲会使得员工不愿意离开现在的组

织。因此，嵌入程度高的员工会觉得他们陷在现有组织中，

并且不容易解决或摆脱这种对组织的低认同水平。这种高

嵌入水平与低认同程度之间的不一致会给员工带来压力和

负面反应，比如说减少组织公民行为。

Ｈ３：工作嵌入对组织认同与组织公民行为的关系具有调
节作用，工作嵌入程度越高，组织认同与组织公民行为的正

相关越强。

３　研究方法

３．１　研究样本
本研究使用调查问卷获取数据，共发放问卷２１２份，回

收有效问卷１８２份，有效率达到８５８％。样本是来自北京、
上海和浙江的企业员工，所在企业性质包括国企、外企、民企

以及其他类型企业。被试性别比例大致均衡，男性占

５２２％，女性占 ４７８％；受教育程度以本科居多，比例为
６３７％，其次是大专为１８７％，大专以下和本科以上的比例
均为８８％。
３．２　变量测量

测量企业社会责任感知的量表是 ＶｉｄａＳｋｕｄｉｅｎｅ和 Ｖｉｌｔｅ
Ａｕｒｕｓｋｅｖｉｃｉｅｎｅ［２７］开发的量表，其中共有９个题目，例如“公
司采用了公平的薪酬体系”。

测量组织认同的量表是 Ｍａｅｌ与 Ａｓｈｆｏｒｔｈ［１９］开发的量
表，其中共有４个题目，例如“当谈论到这家公司时，我通常
说我们而不是他们”。

测量工作嵌入的量表是 ＣｒａｉｇＤ．Ｃｒｏｓｓｌｅｙ［２８］开发的量
表，其中共有５个题目，例如“我太融入这个组织了以至于不



管理学 　　世界科技研究与发展 ２０１３年８月

第５３２　　 页 ｗｗｗ．ｇｌｏｂｅｓｃｉ．ｃｏｍ

能离开”。

测量组织公民行为的量表是 Ｗａｙｎｅ，Ｓ．Ｊ．［２９］开发的量
表，其中共有６个题目，例如“我会主动自发的关怀和引导那
些新加入部门的员工，虽然这并不是我的分内事”。

以上量表均采用５点 Ｌｉｋｅｒｔ量表，５表示“非常符合”，１
表示“非常不符合”。在确保翻译完整性和准确性的同时，考

虑到国外量表在中国情境下的文化差异，因此在正式发放的

问卷中根据预调查反馈的情况进行了部分表述的调整和完

善。此外，在研究中选取性别、年龄、教育程度、任期等可能

影响员工组织公民行为的人口统计变量作为控制变量。

３．３　测量工具的信度和效度
分析数据时首先检验各测量工具的效度和信度。结构

效度的检验是通过使用Ａｍｏｓ１７．０软件进行验证性因子分析
（ＣＦＡ）来完成的，所有变量均为单一维度。选取的拟合指标
包括 ＣＭＩＮ／ＤＦ、ＲＭＳＥＡ、ＧＦＩ、ＮＦＩ、ＩＦＩ、ＣＦＩ。分析结果显示，
各测量工具的６个指标均达到理想水平（见表１）。检验信
度时，使用ＳＰＳＳ１８．０软件计算各变量的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ＇ＳＡｌｐｈａ系
数，具体结果在表２的对角线上标出，各测量工具具有良好
的信度。

表１　验证性因素分析检验结果
Ｔａｂｌｅ１　Ｒｅｓｕｌｔｏｆｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙｆａｃｔｏｒａｎａｌｙｓｉｓ

拟合指标
测量变量

ＣＭＩＮ／ＤＦＲＭＳＥＡ ＧＦＩ ＮＦＩ ＩＦＩ ＣＦＩ

企业社会责任感知 ２．３２８ ０．０８６ ０．９３７ ０．９２９ ０．９５８０．９５８
组织认同 ０．６４４ ０．０００ ０．９９６ ０．９９４ １．００３１．０００

组织公民行为 ２．１３０ ０．０７９ ０．９６９ ０．９３８ ０．９６６０．９６５
工作嵌入 ２．５１０ ０．０９１ ０．９７８ ０．９７９ ０．９８７０．９８７

４　假设检验结果

４．１　变量的描述性统计
表２显示的是各变量的均值、标准差和两两之间的

Ｐｅａｒｓｏｎ相关系数。从中可以看出企业社会责任感知与员工
组织公民行为显著正相关，这初步检验了假设１。

表２　描述性统计和相关矩阵１）

Ｔａｂｌｅ２　ＤｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅＳｔａｔｉｓｔｉｃａｎｄＩｎｔｅｒｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎＭａｔｒｉｘ１）

变量 Ｍｅａｎ ＳＤ １ ２ ３ ４
１．企业社会责任感知２．９７６０．６９７（０．８６２）
２．组织公民行为 ３．６５００．５２６０．２６７ （０．７８１）
３．组织认同 ３．４８４０．７３１０．４０２ ０．３７０ （０．７７７）
４．工作嵌入 ２．３７５０．７９３０．４６０ ０．１６８ ０．４２４ （０．８７７）
１）Ｎ＝１８２，．Ｐ＜０．０５，．Ｐ＜０．０１，“（）”内为α系数。

４．２　变量的回归分析
本研究使用ＳＰＳＳ１８．０统计软件对变量数据通过分层线

性回归分析（ＨｉｅｒａｒｃｈｉｃａｌＬｉｎｅａｒＲｅｇｒｅｓｓｉｏｎ）来依次检验主效
应、中介效应和调节效应假设。表３中模型 １检验了主效
应，从中可以看出在控制了性别、年龄、学历、任期等人口统

计因素后，企业社会责任感知对员工组织公民行为有显著正

向影响（β＝０２６４，Ｐ＜０００１），假设１得到支持。模型２检
验了中介效应，从中可知组织认同中介了企业社会责任感知

对组织公民行为的作用（β＝０３１０，Ｐ＜０００１），假设２得到
支持。

在检验工作嵌入对组织认同与组织公民行为关系的调

节效应时，根据 Ａｉｋｅｎ和 Ｗｅｓｔ提出的方法，首先用中心化后

的中介变量和调节变量构造乘积项，然后在模型２的基础上
先进入调节变量，再进入调节变量和乘积项，如果乘积项系

数显著，则调节效应存在，最后在调节效应显著的基础上以

调节变量的均值加减一个标准差作为高、低两个水平，绘制

高、低不同水平下的回归方程曲线，构造调节作用模式

图［３０］。

表３　分层线性回归分析结果１）

Ｔａｂｌｅ３　ＲｅｓｕｌｔｏｆＨｉｅｒａｒｃｈｉｃａｌＬｉｎｅａｒＲｅｇｒｅｓｓｉｏｎＡｎａｌｙｓｉｓ１）

变量
组织公民行为

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４

控
制
变
量

性别 －０．１６３ －０．１４０ －０．１３７ －０．０７０

年龄 ０．０３０ ０．０４７ ０．０５６ ０．０８０
学历 ０．１００ ０．０８２ ０．０８０ ０．０９８
任期 ０．００１ －０．０４１ －０．０４３ ０．０２６

企业性质 ０．０６７ ０．０４３ ０．０４５ ０．０１２

自
变
量

企业社会责任感知 ０．２６４ ０．１４０ ０．１５４ ０．２１３

中介变量：组织认同 ０．３１０ ０．３２１ ０．３５０

调节变量：工作嵌入 －０．０４１ －０．１４２

乘
积
项

组织认同×工作嵌入 ０．３２１

Ｒ２ ０．１１３ ０．１９２ ０．１９３ ０．２７８
调整Ｒ２ ０．０８３ ０．１５９ ０．１５５ ０．２４０
Ｆ ３．７１８ ５．８９２ ５．１６５ ７．３５３

１）Ｎ＝１８２，．Ｐ＜０．０５，．Ｐ＜０．０１，．Ｐ＜０．００１。

表３的模型４表明工作嵌入显著调节了组织认同对员
工组织公民行为的作用（乘积项β＝０３２１，Ｐ＜０００１，ΔＲ２＝
００８５），所以假设３得到支持。图２进一步显示了工作嵌入
的调节作用模式，高工作嵌入程度的员工与低工作嵌入程度

的员工相比，其组织认同对员工组织公民行为的正向影响更

强，这与假设３一致。

图２　工作嵌入的调节作用
Ｆｉｇｕｒｅ２　Ｔｈｅｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｏｆｊｏｂｅｍｂｅｄｄｅｄｎｅｓｓ

５　结论

本研究结果显示企业社会责任感知与组织公民行为之

间存在显著的正相关关系，印证了以往学者关于企业社会责

任感知与组织公民行为之间关系的研究结论。并进一步发

现组织认同与组织公民行为之间的关系受员工工作嵌入因

素的影响，当员工具有越高组织嵌入程度时，组织认同对于

员工组织公民行为的正向影响越强。这些结论对组织公民

行为领域的理论发展具有以下意义。首先，研究结果表明企

业社会责任感知对我国企业员工的组织公民行为水平有积

极预测作用，这与以往西方文化背景下的研究结论一致［１３］。

其次，进一步挖掘了组织认同和组织公民行为的关系在不同

工作嵌入程度水平下的差异性，即工作嵌入所起的调节效

应，这既深化了个体特征与情境因素交互作用于员工组织公

民行为方面的理论成果，同时也是对权变理论的再次验证。

本文研究结论对企业的管理实践也有如下启示：首先，
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无论企业在社会责任方面的努力如何，都应该提高企业员工

的社会责任感知，从而产生更多积极的员工行为；其次，在努

力提升员工对组织的认同程度时，还要综合考虑员工的工作

嵌入因素，避免造成嵌入程度高而认同程度低的状况，从而

避免员工的低努力水平。

此外，本文研究仍然存在以下方面不足之处：首先，对横

截面研究设计的使用使本文结论存在一定的局限，有待进一

步检验和严谨的解释。其次，用员工自我报告的数据来测量

多个变量使得存在同源误差的可能性大大增加，因此建议在

今后研究中扩展数据来源主体，以及引入客观指标。再次，

本研究的变量测量均使用国外量表，从而难免有文化差异性

的干扰，符合我国情境的量表仍待开发。最后，研究样本中

２０岁至３０岁的样本居多，年龄比例不均匀，未来研究应避免
这一点。
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