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摘　要：基于中国文化背景，研究了组织公民行为对员工工作绩效的影响及其内在的作用机制。研究

结果发现：组织公民行为对员工工作绩效有显著的正向影响，社会资本在其中起中介作用；组织公民

行为通过增加员工的社会资本，从而提高员工的工作绩效；员工自身的印象管理行为在组织公民行为

和社会资本间起正向调节作用。据此，建议企业管理者注重员工的组织公民行为在提升员工绩效中的

作用，注重利用社会资本在组织公民行为与员工绩效间的传导作用；企业员工要重视组织公民行为对

自身社会资本积累及工作绩效提升的作用，并结合印象管理行为，提升组织公民行为的作用效能。
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Abstract：Based on Chinese cultural context, this paper explores the impact of organizational citizenship 
behavior on employee’s job performance and its internal mechanism. The empirical study suggests that 
organizational citizenship behavior has a significant positive impact on job performance and social capital plays 
a partial mediating role.Organizational citizenship behavior can improve the work performance of employees 
by increasing employees’social capital. In addition, the impression management has a significant positive 
impact between organizational citizenship behavior and social capital. Accordingly, it is recommended that 
corporate managers pay attention to the role of employees’organizational citizenship behavior in improving 
employee performance, and the managers attempt to exert the role of social capital in the transmission between 
organizational citizenship behavior and employee performance; enterprise employees should pay attention to 
the role of organizational citizenship behavior on their own social capital accumulation and work performance 
improvement, and combine with impression management behavior to fully enhance organizational citizenship 
behavior effectiveness.
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组织公民行为概念自提出以来便一直受到学

术界的广泛关注。近年来，随着相关研究及实践

的不断深入，组织公民行为被视为对企业和员工

都产生重要影响的角色外行为 [1]。科技的飞速发

展以及企业外部环境的动荡变化，都凸显出员工

在企业中的主体作用，尤其是员工个人主动的奉

献、助人和建议等组织公民行为，已成为企业在

日益激烈和复杂的竞争环境取得竞争优势的重要

力量来源 [2-3]。对员工个人而言，角色外的组织公

民行为在绩效评估和职位晋升等方面的作用也很

突出，这也使得组织公民行为成为员工最重视的

工作产出之一 [4]。国内外现有研究过多局限于验

证组织公民行为与员工工作绩效之间的相关或因

果关系，而组织公民行为对员工工作绩效的影响

机制却未得到充分解释。大多研究只是将组织公

民行为作为中介或调节变量，探求其在某因变量

对员工工作绩效影响中起到的作用 [5-6]。而研究组

织公民行为的影响机制，对于完善组织公民行为

理论体系，进而指导企业和员工利用和管理组织

公民行为以提高员工工作绩效和组织整体绩效，

都具有重要的意义。

基于此，本研究在中国文化背景下，引入与“人

情”“关系”等概念具有很强关联性的社会资本

理论，来研究中国职场环境下组织公民行为对员

工工作绩效的影响机制。社会资本被认为是继人

力资本之外提高雇员工作绩效和增强组织竞争优

势的积极力量 [7]。西方学者提出，一个人的行为

在其社会资本形成中的作用至关重要，因为只有

通过彼此协作、参与活动以及个人的无私奉献才

能在个体之间创造理解和信任 [8]。网络、关系、

信任等是社会资本构成的核心要素。这些都与中

国文化对人际关系的重视不谋而合。那么，作为

最具代表性的角色外行为，员工展示组织公民行

为是否有利于其社会资本的积累，积累的社会资

本又是否有助于提升员工的绩效表现，对这些问

题的研究，将有利于发挥组织公民行为对员工行

为的积极影响，进而有利于提升员工工作绩效和

组织效能。

高权利距离与关系社会的文化背景下，员工为

在领导面前博取一个好的印象，或者获得一个更

好的绩效评估结果，经常会特意展示其印象管理

行为，甚至员工展示组织公民行为也可能是出于

印象管理的目的 [9]。但是印象管理是一把双刃剑，

其在为员工赢得好感的同时，也会因刻意的言行

而面临被别人识破并产生反感的危险。以往研究

却较少关注到这一问题。组织公民行为在帮助员

工积累社会资本时，员工的印象管理行为到底是

起到推波助澜的积极作用，还是会产生反噬的消

极作用？也就是说，印象管理在组织公民行为与

社会资本间起到怎样的调节作用？厘清这个问题，

将有助于员工在人际交往中明确印象管理的作用

边界，进而提升组织公民行为的影响效能。

综上所述，本研究在中国文化背景下，从个体

社会资本的视角，探求组织公民行为对员工工作

绩效的影响机制；同时，探讨印象管理与组织公

民行为和社会资本的关系，为员工提高印象管理

水平和积累社会资本提供理论参考。

一 理论基础与研究假设

（一）组织公民行为与员工工作绩效

组织公民行为是指那些对组织有利的，但既不

是受到正式工作规定要求，也不是因组织正式报

酬体系引发的行为，这些行为可以提升员工工作

绩效和组织效能 [10]。工作绩效指员工在工作中所

取得的成绩。根据行为事件对实现组织目标起到

的不同作用，员工的工作绩效可以分为任务绩效

和周边绩效 [11]。任务绩效主要表现为工作成果和

工作效率，周边绩效是指对组织、社会和心理环

境提供支持的活动，主要包括人际促进和工作奉

献等。

组织公民行为和员工工作绩效两者间具有密

切的联系。首先，组织公民行为中的帮助同事和

积极主动等维度与周边绩效的人际促进和工作奉

献两个维度相似。员工可能会自发地将组织公民

行为的这些表现视为个人绩效所要求的角色内行

为。而在实际工作中，员工是否表现出组织公民

行为以及组织公民行为出现的频率，也已成为管

理人员给予员工高评价、晋升和加薪等重要的参

考指标 [12]。组织公民行为在绩效评估中甚至比员

工的客观绩效能带来更大的潜在影响 [13]。其次，

通过主动作为和自我学习等组织公民行为，员工

可以提高自身素质及生产力；通过帮助同事和维

护人际和谐等组织公民行为，员工在工作中可以

得到更多的支持，能更好地与同事合作。这些都
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可以间接帮助员工提高自身工作质量与工作效率。

姚艳虹等人研究认为，组织公民行为与员工工作

绩效成显著正相关关系 [14]。因此，通过以上分析

及已有研究，本文提出假设 1。
H1：组织公民行为对员工工作绩效有显著的

正向影响。

（二）组织公民行为与社会资本

Bourdieu 基于社会网络学，认为社会资本是实

际的或潜在的资源集合体，这些资源可以从对某

种持久性的、得到公认的、体制化的关系网络的

占有得到 [15]。网络、关系、信任等是社会资本概

念的核心要素。社会资源是社会资本的载体，关

系网络是其运作的基础。网络成员彼此间频繁的

交流、接触和互动产生了信任，这种信任能够使

网络成员拥有对稀缺资源进行配置的权力。在维

度划分上，Nahapiet 等人将社会资本划分为结构、

关系和认知三个不同的维度 [16]。结构维度主要指

群体中人与人之间相互联系的程度；关系维度主

要指群体中人际关系的质量，即人与人之间相互

信任、喜欢的程度等；认知维度主要指群体成员

拥有共享观念的程度，例如是否有共同的价值观、

是否有共同语言等。

组织公民行为可以从上述三个维度增加员工

的社会资本 [17]。首先，员工积极参加组织中的非

强制性活动，比如公司聚餐和文娱活动等，其本

身是一种组织公民行为的表现。依据社会参与理

论，这些非强制性活动可以帮助在原有工作关系

中很少或没有联络的组织成员形成新的网络链接，

这样可以在结构维度上增加员工的社会资本。其

次，忠诚于组织的员工会主动为组织的利益作出

牺牲，并积极展示助人利他的行为。这类组织公

民行为可以增加员工与主管及同事之间在人际关

系中的信任、喜爱和认同的程度，在增加员工社

会网络数量的同时也提高其人际关系的质量。因

此，社会资本关系维度的增强可以引起员工社会

资本的增加。再次，表述自己的观点和主动建言

等组织公民行为，可以帮助企业员工进行充分的

信息沟通和分享，有助于组织成员形成共享的语

言和观念，从而在认知维度增加员工的社会资本。

根据以上分析，本文提出假设 2。
H2：组织公民行为对社会资本有显著的正向

影响。

（三）社会资本的中介作用

社会资本有助于员工工作绩效的提高。在富

含结构洞的网络中，占据中心位置的个体可以获

得更多更新的非重复信息，并且具有保持信息和

控制信息两大优势，员工更可能被较早提升，且

具有更大的职业流动性，更能适应环境变化 [18]。

弱联系是不同社会集群之间传递信息的有效桥梁，

它可以将其他群体的重要信息带给不属于这些群

体的某个个体，进而创造出更多的社会流动机会。

社会资源理论对弱联系理论进行了扩展，认为当

人们追求工具性目标时，弱联系就为阶层地位低

的人提供了连接高地位人的通道，进而帮助其获

得更多的社会资源 [19]。员工的弱联系和结构洞越

丰富，就越容易和其他部门及更高层级联系，对

信息和资源的接触也相对较多，因此也更容易获

得较高的收入、较多的晋升机会和较高的工作满

意度 [20]。并且，信息网中心性越高的员工，越有

可能获取到与工作问题相关的知识以及更有利于

掌握解决方案，从而获得更好的个人绩效 [21]。

Cheng 等人研究发现，中国组织情境下，上下级之

间的关系可以帮助员工获得更多的资源，从而使

员工取得更好的工作产出 [22]。

综上所述，组织公民行为可以促进员工社会

资本的增加，而社会资本与员工工作绩效之间又

有着密切的联系，因此可以推断，社会资本在组

织公民行为与员工工作绩效之间可能起到中介作

用。即通过改善员工与同事、领导间人际关系的

数量与质量，帮助员工获取更多的信息与资源等

方式，组织公民行为可以增加员工的社会资本，

而反过来员工又可以利用积累的社会资本为提高

自身绩效服务。根据以上分析，本文提出假设 3
和假设 4。

H3：社会资本对员工工作绩效有显著的正向

影响。

H4：社会资本在组织公民行为和员工工作绩

效间起中介作用。

（四）印象管理的调节作用

印象管理是指个人通过一定的行为方式影响

他人积极看待自己努力的过程 [23]。人们留给他人

的印象表明了他人对自己的知觉、评价，有时人

们甚至会使他人形成对自己的特定应对方式。所

以，为了给他人留下好的印象，或者避免留下不
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好的印象，人们会用一种特定的方式管理自己的

行为。

印象管理在组织公民行为和社会资本间的作

用值得探讨。个体在工作中会运用印象管理策略

以赢得上司或周围同事的好评 [24]。研究发现，人

际关系中处于强势地位的个体更有可能成为员工

表现组织公民行为的对象 [25]，并且，员工会在绩

效考核和晋升时表现出更多的组织公民行为 [26]。

而这些选择背后的印象管理动机及其行为表现，

可能会影响其他人对员工组织公民行为的感知。

适度的施惠和奉承行为等可以充当人际关系的润

滑剂，帮助员工形成良好的人脉。作为自愿性的

角色外行为，此时员工展示的组织公民行为也会

被其他人感知为对组织及其他人真诚的奉献与帮

助。而当员工出于自利目的的印象管理动机过于

强烈，展示出过多的逢迎和讨好行为，尤其是对

上级的阿谀奉承、溜须拍马时，极有可能会引起

其他同事的厌恶，其组织公民行为相应地也会被

其他人认为是为个人谋取私利的作秀。因此，印

象管理首先可能会影响员工的组织公民行为对社

会资本积累作用的强度，即员工印象管理的动机

及其相应的印象管理行为可能在组织公民行为与

社会资本间起到调节作用。基于以上理论，本文

提出假设 5。
H5：印象管理在组织公民行为和社会资本间

起调节作用。

基于以上分析，本研究构建了如图 1 所示的理

论模型。

二 研究方法

（一）样本选择与数据收集

以企业员工为调研对象，在北京、广东、河

南、湖北、江西、湖南等地采用便利抽样方法，

选取 20 家企业，运用网络问卷和纸质问卷两种形

式在企业中发放问卷。共发放问卷 380 份，回收

问卷 311 份，回收率为 81.8%。经过筛选，最后得

到有效问卷 274 份，有效率为 88.1%。调查员工中，

男性占 65%，女性占 35%；30 岁及以下员工占

62.7%，31~35 岁员工占 24.8%，36 岁及以上员工

占 12.5%；工作年限 3 年及以下的员工占 56.2%，

工作年限大于 3 年小于 5 年的员工占 28.1%，5
年及以上的员工占 25.9%；教育程度方面，专科

及以下学历的员工占 40.5%，本科学历的员工占

48.5%，硕士研究生及以上学历的员工占 10.9%；

基层员工占 69.3%，基层管理者占 22.2%，中高层

管理者占 8.4%。

（二）变量测量

本文使用问卷凋查的实证研究方法。调查问卷

的内容包括：组织公民行为、社会资本、员工工

作绩效和印象管理。本研究的量表均采用 5 点计

分法，1~5 分别表示非常不符合、不符合、不清楚、

符合、非常符合。

组织公民行为量表根据实际情况需要，借鉴

樊景立等人 [27] 的 10 维度 4 层次 30 条目组织公民

行为量表以及 Farh 等人 [28] 的 9 条目量表进行改

编而成。根据需要，最终选取了自我、群体和组

织层面 3 个维度共 10 个题项制成组织公民行为

量表。代表性题项如“在干好和干坏一个样的情

况下，我都认真负责地工作”，“即使无额外报

酬，我也乐意加班”，“我经常提早上班，并着

手处理业务”，等等。组织公民行为量表的整体

Cronbach’s α信度系数为 0.763。
在社会资本测量方面，以 Nahapiet 等人 [16, 29]

的量表为蓝本，并参考马硕等人 [30] 的社会资本量

表制定而成，分为结构、关系和认知 3 个维度，

共 10 个题项。代表性题项有“我相信部门同事之

间坦诚相待”“部门内同事及上下级经常沟通”“我

在组织中有归属感”等。社会资本量表的整体

Cronbach’s α信度系数为 0.821。
员工工作绩效量表参考 Motowidlo 等人 [31-32]

所建构编制的工作绩效问卷，并进行适当修订而

成，分为任务绩效、人际促进和工作奉献 3 个维

度，共 12 个条目。代表性题项有“我能按照规定

期限完成工作任务”“我会将创新性的新思想用

在工作实践中”“我致力于不断自我学习”等。

员工工作绩效量表的整体 Cronbach’s α信度系数

为 0.841。
印象管理量表采用郭晓薇等人 [9] 在 Bolino 印

象管理量表的基础上编定的量表，并在该量表的

基础上增加自我展示维度，形成逢迎、作秀和自

图 1 理论模型
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（二）描述性及相关分析

表 2 给出了本文中各变量的均值、标准差以及

相关系数。在进行模型检验之前，首先检验变量

间的相关关系，为进一步描绘和反映变量间的数

量变化关系提供依据。在变量的相关分析中，一

般认为，如果相关系数在 0.75 以上，则可能存在

共线性问题。由表 2 可知，这些变量之间没有共

线性问题，相关系数从 0.280 到 0.637，均未超过

0.75。同时，组织公民行为、印象管理、社会资本

以及员工工作绩效之间均显著相关，从而为进一

步论证假设提供了一定的依据。

（三 ) 中介效应与调节效应分析

为了在逻辑上分析和描述的方便，首先对 H2
和 H5 进行检验，即检验组织公民行为对社会资本

的影响以及印象管理在其中的调节效应。本文采

用 SPSS18.0 做层次线性回归以验证假设。第一步，
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我展示 3 个维度共 11 个条目的量表。代表性题项

有“我会自豪地让别人指导我的工作”“我喜欢

表现出很忙碌的样子”“我会赞赏别人的成就以

显示自己的风度与教养”等。印象管理量表的整

体 Cronbach’s α信度为 0.865。
此外，本研究选取年龄、性别、学历、工作年

限和职位作为控制变量。

三 结果分析

（一）信度和效度检验

为检验共同方法偏差，本研究首先利用探索性

因子分析，投入研究涉及的所有变量，通过主成

分分析法，共析出 4 个因子，总计解释变异量的

75.32%，且没有出现一个公因子解释大部分变异

量的情况；其次，利用结构方程分析法，在假设

的四因子模型中加入共同方法偏差变量 CMV，检

验发现，未含有 CMV 潜在变量的模型与含有 CMV
潜在变量的模型相比，卡方变化量 Δx2=1.625，
p>0.05，ΔCFI=0.04。两个模型的卡方值差异没有

达到显著水平。因此，本研究中共同方法偏差并

不严重。

由于各分量表建立在众多实证研究的基础上，

这保证了量表的内容效度。对于结构效度，本文

利用结构方程模型软件 Amosl7.0 对量表做验证性

因子分析，统计结果如表 1 所示。由表 1 分析可知，

各分量表其余拟合指标均符合要求，这表明模型

拟合度较高，各量表拟合指标都基本达到本文研

究要求。

表 1 验证性因子分析结果

分量表

组织公民行为

印象管理

社会资本

员工工作绩效  

x2   
55.385                                           
76.223                                           
61.002                                        
86.611                                               

df   
30    
41  
31   
44

x2/df（<3）
1.846
1.859
1.968  
1.968  

RMSEA(<0.10)
0.056
0.056
0.060  
0.060

CFI(>0.90)
0.961
0.965  
0.956  
0.962

IFI(>0.90)
0.962
0.966
0.957
0.963

TLI(>0.90)
0.942
0.953
0.936
0.944

表 2 描述性及相关分析结果

变  量
组织公民行为

印象管理

社会资本

员工工作绩效

均值

3.80
3.00
3.73
4.07

标准差

0.495
0.689
0.482
0.424

1
1

0.384**
0.531**
0.637**

2

1
0.449**
0.280**

3

1
0.600**

4

1

 注：** 表示 P<0.01，下同。

将控制变量和自变量组织公民行为引入回归方程，

构建模型 1；第二步，将调节变量印象管理和组织

公民行为与印象管理的乘积项引入回归方程，构

建模型 2，以考察调节作用。由于需要验证调节作

用，为减少多重共线性问题，本文对乘积项变量

进行了中心化处理。表3所示为调节作用分析结果。

由表 3 分析可知，在模型 1 中，在控制人口统

计变量的情况下，组织公民行为对社会资本有显

著的正向影响（ß=0.528，P<0.001），说明组织公

民行为越高，员工的社会资本就越高，H2 得到验

变  量

年龄

性别

学历

工作年限

职位

组织公民行为

印象管理

印象管理 × 组织公民行为

R2

F
ΔR

D-W

模型 1
  0.129**
  0.024
-0.033
  0.006
-0.050
  0.528***

  0.302
19.278***
  0.302
  1.915

模型 2
  0.122
  0.040
-0.038
-0.033
-0.076
  0.415***
  0.300**
  0.113**
  0.376
19.967***
  0.074
  1.811

因变量：社会资本

表 3 调节作用分析结果

 注：*** 表示 P<0.001，下同。
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证。单独对社会资本与员工工作绩效进行回归分

析，结果显示，社会资本对员工工作绩效有显著

的正向影响（ß=0.601，P<0.001），H3 得到验证。

在模型 2 中，交互作用项的系数显著（ß=0.113，
P<0.01），所以 H5 得到验证。

控制人口统计学变量，采用回归分析法，检

验社会资本对组织公民行为和员工工作绩效的中

介作用。第一步，将控制变量和自变量组织公民

行为引入回归方程，构建模型 1；第二步，将中

介变量社会资本引入回归方程，建立模型 2。中

介效应检验结果如表 4 所示。由表 4 分析可知，

组织公民行为对员工工作绩效有显著的正向影响

（ß=0.638，P<0.001），H1 得到验证。当自变量

组织公民行为和中介变量社会资本同时进入回归

方程时，组织公民行为对员工工作绩效的回归系

数从 0.638 降到 0.445，但依然显著，这说明组织

公民行为通过社会资本的部分中介效应对员工工

作绩效起预测作用。中介效应所占总效应比值为

30.37%，H4 得到部分验证。

四 结果与讨论

（一）研究结果

本文的研究结果显示，组织公民行为对员工

工作绩效和员工的社会资本均有显著的正向影响，

并且社会资本在组织公民行为与员工工作绩效之

间的关系中起到了部分的中介作用。此外，员工

的印象管理行为对组织公民行为与社会资本的关

系起到了正向的调节作用，即印象管理可以增强

组织公民行为对社会资本的积极影响。

本文的研究结果丰富了中国文化背景下的组

织公民行为研究，具体体现在以下几个方面：

第一，本文的研究结果揭示了组织公民行为

对员工社会资本形成的积极作用。运用主动作为、

帮助同事、维护人际和谐及参与组织活动等形式

的组织公民行为，员工可以显著增加自身在组织

内的社会资本。现有有关社会资本的研究大多关

注社会资本的影响结果，而本文证实了组织公民

行为对员工社会资本形成有显著的正向影响，丰

富了社会资本前因变量的研究，其对理解和完善

组织公民行为与社会资本理论体系有重要的意义。

第二，本文的研究结果有助于理解组织公民

行为对员工工作绩效的内在作用机制。通过表现

出组织公民行为，员工可以不断累积自己在组织

内部的社会资本；然后通过社会资本的关系网络

和资源网络以及与同事领导间的信任，员工可以

进一步获取自身工作需要的资源支持和情感支持，

从而提高自身的工作绩效。这一结论从社会资本

积累的角度为企业管理者在实践中提高员工工作

绩效提供了有益的方法参考。

第三，本文的结论有利于拓展中国文化背景下

员工印象管理研究与社会资本研究。研究结果显

示，印象管理对组织公民行为和社会资本起到正

向的调节作用，这是本研究的创新性发现，也为

后来研究提出一个新的思考点。本文认为这种结

果可能与中国特有的社会情境有关。中国是一个

“人情社会”，人情观念根植于中国人的思想意

识之中，隶属于中国特有文化的一部分 [33]。在社

会生活的方方面面，每个人都不可避免地出于工

具性或者非工具性的目的利用人情关系去获得社

会生活所需的情感支持和物质支持。基于中国独

特的面子文化，社会中的个体又都希望他人尊重

自己，重视自己的需求 [34]。而个体获得尊重与自

尊需要的满足，只有在与他人的互动或交换中才

能获得。在员工自己看来，能赢得面子是自身能

力的一种展现，而给他人面子则可以建立和强化

自身的关系网，借助此关系网还可以谋求特殊待

遇。所以，相对西方国家而言，在中国文化情景下，

自我展示、讨好、逢迎等印象管理策略，是组织

员工普遍的一种行为方式。它们扮演着人际关系

的润滑剂，是获取关系网络资源与社会资源的敲

门砖，也是员工自身人际交往能力与处世智慧的

表现。因此，只要组织公民行为已经发生，组织

内其他员工看到的是这些行为本身。而印象管理

行为对他们而言，可能被默认为是中国的特有文

化，或者“职业潜规则”之一，作为人人都会使

用的一个工具而被大多数人所接受，它在组织公

民行为促进社会资本形成的过程中可能并没有本

变    量

自变量组织公民行为

中介变量社会资本

R2

调整后的 R2

F

模型 1
  0.638***

  0.410
  0.397
30.948***

模型 2
  0.445***
  0.367***
  0.504
  0.491
38.642***

员工工作绩效

表 4 中介效应检验结果
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质性的影响，而印象管理行为与组织公民行为可

以共同作用，促进员工社会资本的积累。

（二）管理建议

对于企业管理者而言，首先要注重员工的组织

公民行为在提升工作绩效中的作用。企业管理者

要先从组织文化层面树立员工的责任心与主人翁

意识，通过营造和谐、共赢等组织文化氛围，激

发员工为组织主动付出的意愿；并且，对于员工

所展示出的组织公民行为等有利于组织的角色外

行为予以承认和鼓励，在制度层面制定相应的绩

效考核标准和奖励办法。其次，管理者要充分利

用社会资本在组织公民行为与员工绩效之间的传

导作用。组织公民行为有利于帮助员工积累组织

内的社会资本，而员工积累起来的这些社会资本

既是帮助其提升绩效的有力工具，也是企业的宝

贵财富。因此，管理者要在组织内部建立起和谐、

互助的人际关系氛围。比如通过公司团建活动、

定期组织会议及小组讨论学习等方式，加强员工

之间的沟通与交流，强化组织成员与组织休戚与

共的命运共同体价值观等。这些管理手段既可以

激发员工的主动性和能动性，也为组织社会资本

的积累以及组织绩效的提升奠定了群众基础。

对于企业员工而言，一方面，员工要重视组织

公民行为对自身社会资本积累以及工作绩效提升

的作用。员工要树立对组织公民行为的正确认知，

虽然组织公民行为属于绩效要求范围外的角色外

行为，但是其核心是员工的主动学习和主动奉献

的主人翁意识，这对于员工自身的成长和职业生

涯发展都是有利的。组织公民行为还可以帮助员

工积累自身的人脉资源，尤其是在中国文化背景

下，“人情”“关系”“面子”的维护往往需要

员工主动奉献，比如通过展示组织公民行为来获

得领导与同事的认可，为自己打造和谐的人际关

系网络。另一方面，员工要结合印象管理行为，

充分提升组织公民行为的作用效能。员工要注重

自身的印象管理，提升自己在领导和同事面前展

现出良好工作状态和精神状态的能力。好的印象

管理在提升个人形象的同时，也有利于组织其他

成员对自己表现出的主动角色外行为的认可和积

极评价。在权力距离较高的中国职场环境下，组

织公民行为与印象管理已成为必要的员工政治技

能之一。

（三）局限与展望

本研究也存在一定的局限性。第一，本文采用

了横截面调查数据，组织公民行为对于员工绩效

和社会资本的影响存在一定的时间滞后效应，后

续研究可以采用时间序列的数据收集方法；第二，

限于篇幅，本文并未将社会资本的维度进行展开，

分别探讨组织公民行为对不同维度员工社会资本

的影响，未来研究可以进一步探讨并验证不同维

度社会资本在组织公民行为与员工绩效之间的中

介效应；最后，本研究未考虑组织公平氛围等组

织文化因素对组织公民行为效用的影响，未来研

究可以从组织文化层面探讨组织公民行为的激发

机制。
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