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摘　 　 　 要: 依据已有的相关理论与文献ꎬ基于 ３１３ 名员工的问卷调查数据ꎬ采用相关分析、层次回归分析等

方法ꎬ探讨了员工的组织公平感在强制性公民行为与员工工作倦怠间的传导机制ꎬ并分析了员工心理资本的

调节作用. 结果表明:强制性公民行为对员工工作倦怠具有显著的正向影响ꎻ员工的组织公平感在强制性公民

行为影响员工工作倦怠的过程中起中介作用ꎻ员工的心理资本水平调节了强制性公民行为通过员工组织公

平感影响员工工作倦怠的中介作用.
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　 　 随着科技的进步和竞争的加剧ꎬ为获取竞争

优势ꎬ企业除要求员工完成自身的工作职责外ꎬ还
希望员工表现出更多自愿性的角色外行为(如组

织公民行为[１])ꎬ以提升组织绩效和创新能力. 然
而ꎬ在现有的组织环境下ꎬ员工表现出的角色外行

为有时并非自愿ꎬ有可能是受到来自上级或组织

氛围的压力而被迫实施的ꎬ如组织中广泛存在的

被加班、被捐款等. 员工表现出的这种被迫行为被

学者们称为强制性公民行为[２] . 研究表明ꎬ强制

性公民行为普遍存在于组织中ꎬ在我国高权力距

离导向的文化背景下ꎬ强制性公民行为可能会更

为普遍. 因此ꎬ本文关注强制性公民行为在中国情

境下的表现具有重要的理论意义和实践价值.
依据资源保存理论ꎬ在有限的时间和精力范

围内ꎬ员工过多的实施强制性公民行为可能会过

度消耗自身资源ꎬ导致资源缺失ꎬ从而增加员工的

工作压力ꎬ引发员工的情绪耗竭ꎬ进而出现工作倦

怠现象[３] . 本文认为ꎬ强制性公民行为能较好地



　 　

预测员工的工作倦怠ꎬ基于此ꎬ本文试图探究强制

性公民行为与工作倦怠间的作用机制及其边界条

件ꎬ以丰富强制性公民行为的研究成果.
社会交换理论指出ꎬ个体与组织间是一种交

换关系ꎬ个体为组织提供劳动力ꎬ组织为个体提供

劳动报酬. 由于强制性公民行为的无偿性和强制

性ꎬ使得员工在进行相应的投入时没有相应的回

报ꎬ从而导致员工对组织产生不公平的感知[４]ꎬ
影响员工的工作倦怠水平. 基于此ꎬ本文提出ꎬ强
制性公民行为能够通过影响员工的组织公平感影

响员工的工作倦怠.
研究表明ꎬ强制性公民行为和员工的公平感

知对员工工作倦怠的影响还取决于员工自身保有

资源的能力. 心理资本作为员工重要的内在资源ꎬ
能够有效地影响员工对资源损耗的感知. 若员工

心理资本较高ꎬ则表明员工自身的内在资源较为

丰富ꎬ此时强制性公民行为所带来的资源损耗并

不会给员工带来较强的损失感ꎬ而若员工心理资

本较低ꎬ则表明员工自身的内在资源较为匮乏ꎬ此
时强制性公民行为对员工资源的消耗易造成其内

在资源的枯竭ꎬ从而加剧其工作倦怠. 因此本文认

为ꎬ心理资本可能在强制性公民行为和员工工作

倦怠中起到调节作用.

１　 文献回顾及研究假设

１􀆰 １　 强制性公民行为

强制性公民行为最早可追溯到 Ｋａｔｚ 提出的

“自愿性行为”上ꎬ在此基础上ꎬＯｒｇａｎ 提出了组织

公民行为的概念ꎬ并认为组织公民行为是指那些

未包含在正式的工作说明书中却为组织所需要的

行为[５] . 可见ꎬ组织公民行为的产生有两个前提ꎬ
即动机上的无私和情感上的自愿. 正是因为如此ꎬ
对组织公民行为的研究一直是以自愿性为基础

的ꎬ组织公民行为因此也被称为“自愿性工作行

为” . 随着研究的深入ꎬ学者们发现ꎬ组织中还存

在着一种非自愿和非无私的角色外行为ꎬ即强制

性公民行为. 这是指员工感受到来自主体、客体和

环境的压力而被迫表现出的一种非自愿性的公民

行为[２]ꎬ这种行为可能不利于员工和组织的发

展. 研究证明ꎬ强制性公民行为对员工的工作满意

度、创造力、工作绩效有消极作用[２ꎬ６] . 这些研究

为本文提供了较好的理论基础.
１􀆰 ２　 工作倦怠

工作倦怠一词最早由 Ｆｒｅｄｅｌｌｂｅｒｇｅｒ 在描述工

作中失落和郁闷的情绪时提出ꎬ随后有学者将工

作倦怠界定为个体生理、情绪和认知上的疲惫状

态ꎬ主要包括情感耗竭、工作疏离和低成就感[７] .
由于工作倦怠会严重影响组织的生存与发展ꎬ因
此学者们的研究大多聚焦于工作倦怠的影响因素

上ꎬ即探讨如何缓解员工的工作倦怠水平. 研究表

明ꎬ影响工作倦怠的因素主要集中于个体、领导和

组织三个层面. 个体层面的影响因素集中在个体

行为、个体认知和个体特质三个方面. 个体行为包

括欺负行为、不文明行为等ꎻ个体认知包括工作压

力、工作满意度等ꎻ个体特质包括大五人格、主动

性人格等. 可见ꎬ个体行为和认知对工作倦怠有较

好的预测作用.
１􀆰 ３　 强制性公民行为与工作倦怠

资源保存理论认为ꎬ人们总是在积极地寻找、
维持和保存他们的资源以满足自身的需求ꎬ并帮

助其进行自我识别和定位. 资源的损失常常被看

作是一种威胁ꎬ进而影响个体的行为表现. 强制性

公民行为作为组织的一种强制性手段ꎬ是组织强

加给员工的额外的工作要求ꎬ因此ꎬ员工不得不投

入更多的资源来开展工作. 同时ꎬ由于强制性公民

行为的无偿性ꎬ使得员工在投入自身资源的同时

无法获得相应的资源补偿ꎬ这就使得员工的资源

投入与资源获取处于失衡状态ꎬ让员工感受到资

源损耗的威胁. 为应对自身的资源威胁ꎬ员工需耗

费大量的内在资源进行情绪调节ꎬ从而导致员工

的情绪耗竭. 当员工产生情绪耗竭时ꎬ为保持自身

的剩余资源ꎬ在工作中他 /她会以冷漠的方式处理

工作和同事的关系以降低自身资源的损耗[８]ꎬ这
又进一步导致了员工工作成就感的降低. 研究表

明ꎬ较多的角色外行为会使员工产生被压榨的感

觉ꎬ从而丧失正常的工作动力ꎬ出现工作倦怠现

象. 综上ꎬ本文提出如下假设:
Ｈ１:强制性公民行为对员工的工作倦怠有显

著的正向影响.
１􀆰 ４　 组织公平感的中介作用

对组织公平感的研究可以追溯至 Ａｄａｍｓ 提

出的组织公平问题. 此后ꎬ学者们根据不同的研究

视角对组织公平感进行了不同的界定. 尽管表述

不一ꎬ但本质相同ꎬ即他们都认为组织公平感是员

工对组织对待他们公平程度的一种心理感知.
社会交换理论认为ꎬ人类的所有活动都可看

成是一种交换活动ꎬ个体与组织是一种交换关系ꎬ
个体对组织的付出是基于组织提供劳动回报的前

提下进行的. 公平理论对人们的交换关系进行了

进一步的概括ꎬ认为最满意的社会交换关系便是

公平关系[７] . 由于强制性公民行为是一种没有得
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到组织正式报酬体系直接认可的一种行为ꎬ且不

是员工自愿实施的ꎬ因此必然会导致员工产生工

作投入与回报不平等的感知ꎬ进而表现出较低的

组织公平感. 研究表明ꎬ来自上级的施压会对个体

的程序公平和互动公平感产生负面影响. 因此ꎬ本
文推测ꎬ强制性公民行为能够负向预测员工的组

织公平感. 根据社会交换理论ꎬ当个体在交换关系

中产生不平衡感时ꎬ会根据交换对象的状况来调

整自身的行为表现ꎬ以使该交换关系再次达到付

出和回报相对等的状态. 具体到组织领域ꎬ员工较

低的组织公平感会使员工对工作失去热情ꎬ此时ꎬ
员工会耗费较多的精力进行情绪调整ꎬ进而导致

员工的情绪耗竭ꎬ出现明显的工作倦怠现象. 研究

指出ꎬ组织公平感对工作倦怠有较好的预测作

用[９] . 综上ꎬ本文提出如下假设:
Ｈ２:强制性公民行为对员工的组织公平感有

显著的负向影响ꎻ
Ｈ３:组织公平感在强制性公民行为对员工工

作倦怠的影响过程中起中介作用.
１􀆰 ５　 心理资本的调节作用

心理资本是由美国著名行为学家 Ｌｕｔｈａｎｓ 于

２００２ 年提出来的. 他认为ꎬ心理资本是个体在成

长和发展阶段所表现出的积极心理状态ꎬ具体包

含自我效能、乐观、希望和韧性四个维度. 与其他

积极的心理变量不同的是ꎬ心理资本是一种状态

类变量ꎬ即可以通过培训得以提升ꎬ而核心自我评

价更接近于个体的一种特征状态ꎬ不易改变[１０] .
资源保存理论认为ꎬ拥有资源较多的个体获

取资源的能力较强ꎬ对自身的资源损失敏感性较

弱ꎬ而拥有资源较少的个体由于其获取资源的能

力较弱ꎬ故对自身的资源损失较为敏感. 心理资本

作为个体一种重要的内在资源ꎬ能有效地影响强

制性公民行为与员工组织公平感间的关系. 对心

理资本较低的个体而言ꎬ强制性公民行为对其带

来的资源损耗会加大其资源保存的压力ꎬ而这种

压力的存在又会促进其为防止资源损耗而进行的

投入ꎬ从而加速资源的流失ꎬ使其陷入丧失螺旋之

中. 因此ꎬ对心理资本较低的个体而言ꎬ资源损耗

的敏感性决定了其会将强制性公民行为所带来的

损耗归因于组织的不公平ꎬ因而产生较低的组织

公平感. 而对心理资本较高的个体而言ꎬ由于对资

源损耗的敏感性较低ꎬ获取资源的能力较强ꎬ强制

性公民行为带来的资源损耗能通过其他途径得以

补充ꎬ因而感知到的组织公平不会明显地下降. 综
上ꎬ本文提出如下假设:

Ｈ４:心理资本在强制性公民行为与员工的组

织公平感之间起负向调节作用ꎬ即员工的心理资

本水平越高ꎬ强制性公民行为对员工组织公平感

的影响越弱.
综合假设 Ｈ１ ~Ｈ４ 的推导过程ꎬ本文认为ꎬ员

工的心理资本不仅调节强制性公民行为与员工组

织公平感间的关系ꎬ还调节员工组织公平感在强

制性公民行为与工作倦怠间的中介作用ꎬ即存在

被调节的中介效应. 对于心理资本较高的员工而

言ꎬ强制性公民行为通过员工组织公平感影响员

工工作倦怠的能力较弱ꎬ即无论员工组织公平感

如何ꎬ员工都不会轻易表现出工作倦怠行为. 而对

于心理资本水平较低的员工ꎬ强制性公民行为通

过员工组织公平感影响员工工作倦怠的能力较

强ꎬ即相对于高心理资本的员工ꎬ低心理资本的员

工会表现出更多的工作倦怠. 综上ꎬ本文提出如下

假设:
Ｈ５:心理资本负向调节员工组织公平感对强

制性公民行为与员工工作倦怠关系的中介作用ꎬ
即员工的心里资本越高ꎬ强制性公民行为通过员

工组织公平感影响员工工作倦怠的正向间接作用

越弱ꎬ反之越强.

２　 研究方法

２􀆰 １　 数据的采集

本文采用问卷调查法收集数据ꎬ考虑到文中

４ 个主要变量均涉及到员工自身的感知和判断ꎬ
本文的变量均由一人填写. 本次问卷调查ꎬ采用现

场收集问卷的方式ꎬ选取了东北三省 ６ 家大型企

业作为调研对象. 为保证数据收集的质量ꎬ研究人

员先与相关企业的人力资源部门联系ꎬ在获得企

业人员相关信息后ꎬ研究人员随即选取若干员工ꎬ
并由相关人力资源部门负责代为发放ꎬ本次问卷

调查历经 ３ 个月的时间(２０１６􀆰 ３ ~ ２０１６􀆰 ６)ꎬ共发

放问卷 ４００ 份ꎬ回收问卷 ３６２ 份ꎬ在剔除了无效问

卷后ꎬ 获得 有 效 问 卷 ３１３ 份ꎬ 有 效 回 收 率 为

８６􀆰 ５％ . 在有效回收的样本中ꎬ男性占 ５５％ ꎬ年龄

在 ３０ ~ ４０ 岁的占 ３９􀆰 ６％ ꎬ本科及以上学历的占

８７􀆰 ９％ ꎬ工作 ６ ~ １０ 年的占 ５１􀆰 ８％ ꎬ基层管理人

员(初级技术人员)占 ６５􀆰 ５％ ꎬ每周平均工作４０ ~
５０ ｈ 的占 ４０􀆰 ６％ .
２􀆰 ２　 变量测量

本文变量的测量均采用国内外较为成熟的量

表ꎬ且均采用 Ｌｉｋｅｒｔ５ 点进行测量. 其中ꎬ强制性公

民行为采用 Ｖｉｇｏｄａ 开发的量表进行测量[２]ꎬ该量

表共包含 ５ 个题项ꎬ代表性题目如公司中会有无
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偿加班的习惯. 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ 系数为

０􀆰 ８５５. 工作倦怠采用李超平依据中国情境修订的

量表[８]ꎬ该量表包含 ３ 个维度 １６ 个题项. 其中ꎬ情
绪耗竭 ５ 个题项、去人格化 ５ 个题项、成就感低落

６ 个题项ꎬ代表性题目如我怀疑自己的工作没有

意义. 这三个维度及其总量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ 系数

分别为 ０􀆰 ９１０ꎬ０􀆰 ８３９ꎬ０􀆰 ８９２ 和 ０􀆰 ９２４. 组织公平感

采用 Ｎｉｅｈｏｆｆ 开发的量表[１１]ꎬ该量表包含 ３ 个维

度 １９ 个题项. 其中ꎬ分配公平 ５ 个题项、程序公平

５ 个题项、互动公平 ９ 个题项ꎬ代表性题目如我认

为自己的工作安排是公平的. 这三个维度及其总

量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ 系数分别为 ０􀆰 ８８８ꎬ０􀆰 ８９３ꎬ
０􀆰 ９３１ 和 ０􀆰 ９３６. 心理资本采用李超平基于中国情

境翻译的 Ｌｕｔｈａｎｓ 等编制的量表[１２]ꎬ该量表包含

４ 个维度 ２４ 个题项. 其中ꎬ自我效能感 ６ 个题项、
希望 ６ 个题项、韧性 ５ 个题项、乐观 ７ 个题项ꎬ代
表性题目如遇到工作困难时我能够很快恢复并能

够继 续 前 进. 这 ４ 个 维 度 及 其 总 量 表 的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ 系数分别为 ０􀆰 ９０６ꎬ ０􀆰 ８９２ꎬ ０􀆰 ８６４ꎬ
０􀆰 ９０９ 和 ０􀆰 ９２６.

根据以往研究ꎬ本文选取性别、年龄、受教育

程度、职级、工作年限和每周平均工作时间等人口

统计学变量作为控制变量.

３　 假设检验

在通过了共同方法偏差检验并完成了验证性

因子分析、描述性统计分析和相关分析后ꎬ本文采

用层次回归分析法检验变量间的主效应、中介效

应和调节效应. 由表 １ 可知ꎬ强制性公民行为对工

作倦 怠 有 显 著 的 正 向 影 响 ( ｒ ＝ ０􀆰 ５５６ꎬ Ｐ <
０􀆰 ００１)ꎬ假设 Ｈ１ 得到验证. 当加入组织公平感

后ꎬ组织公平感对工作倦怠有显著的负向影响

(ｒ ＝ － ０􀆰 ４４１ꎬＰ < ０􀆰 ００１)ꎬ且强制性公民行为对

工作倦怠的正向影响降低了 ( ｒ ＝ ０􀆰 ４４３ꎬ Ｐ <
０􀆰 ００１)ꎬ但仍然显著. 这说明员工的组织公平感

在强制性公民行为和员工工作倦怠间起部分中介

作用ꎬ假设 Ｈ２ꎬＨ３ 得到验证. 在检验调节效应前ꎬ
本文对自变量和调节变量进行了中心化处理以降

低变量间的多重共线性. 由模型 ４ 可知ꎬ在引入心

理资本与强制性公民行为的乘积项后ꎬ Ｒ２ 由

０􀆰 ３５７ 变为 ０􀆰 ３９２ꎬ说明心理资本与强制性公民行

为的交互项能够解释员工组织公平感 ３􀆰 ５％ 的变

异量. 同时心理资本与强制性公民行为乘积项的回

归系数为 － ０􀆰 １１６ꎬ在 ０􀆰 ０５ 的水平下显著ꎬ说明心

理资本负向调节强制性公民行为与员工组织公平

感间的关系ꎬ假设 Ｈ４ 得到验证ꎬ调节作用见图 １.

表 １　 多层线性模型统计分析结果
Ｔａｂｌｅ １　 Ａｎａｌｙｓｉｓ ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｔｈｅ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｌｉｎｅａｒ ｍｏｄｅｌ

变量类型
工作倦怠 组织公平感

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６

控
制
变
量

性别

年龄

受教育程度

职级

工作年限

工作时间

－ ０􀆰 ０６２
－ ０􀆰 １２４∗

－ ０􀆰 １８４∗

－ ０􀆰 ０３６
－ ０􀆰 ０２８
－ ０􀆰 １３０∗

－ ０􀆰 ０５７
－ ０􀆰 ０７３
－ ０􀆰 ２２４∗∗∗

－ ０􀆰 １５６∗∗

－ ０􀆰 ００４
－ ０􀆰 １１９∗

－ ０􀆰 ０５８
－ ０􀆰 ００３
－ ０􀆰 １７２∗∗

－ ０􀆰 １３９∗∗

－ ０􀆰 ００７
－ ０􀆰 １１９∗∗

－ ０􀆰 ０４０
０􀆰 ０００
０􀆰 ２２５∗∗∗

－ ０􀆰 １４９∗∗

０􀆰 ０１８
０􀆰 ０４９

－ ０􀆰 ０５１
０􀆰 ０３８
０􀆰 １７７∗∗

－ ０􀆰 １３７∗∗

０􀆰 ０１９
０􀆰 ０７５

－ ０􀆰 ００２
０􀆰 １６０∗∗

－ ０􀆰 １１７
０􀆰 ０３８
０􀆰 ０２３
０􀆰 ０００

变
量

强制性公民行为

组织公平感

心理资本

强制性公民行为 ×心理资本

　 ０􀆰 ５５６∗∗∗ ０􀆰 ４４３∗∗∗

－ ０􀆰 ４４１∗∗∗

０􀆰 ５５１∗∗∗

－ ０􀆰 ２１４∗∗∗

－ ０􀆰 １１６∗

０􀆰 ４４５∗∗∗

－ ０􀆰 ４１９∗∗∗

－ ０􀆰 １２６∗∗

－ ０􀆰 １３９∗

－ ０􀆰 ２５５∗∗∗

Ｒ２ ０􀆰 ０６０ ０􀆰 ３５７ ０􀆰 ５３３ ０􀆰 ３９２ ０􀆰 ５４３ ０􀆰 ０８９
ΔＲ２ ０􀆰 ０６０∗∗∗ ０􀆰 ２９７∗∗∗ ０􀆰 １７６∗∗∗ ０􀆰 ０３５∗∗∗ ０􀆰 ０１０∗∗∗ ０􀆰 ０６０∗∗∗

Ｆ 值 ４􀆰 ３３７∗∗∗ ２５􀆰 ７５３∗∗∗ ４５􀆰 ４７６∗∗∗ ２３􀆰 ３１７∗∗∗ ３８􀆰 １３９∗∗∗ ５􀆰 ３４４∗∗∗

　 　 注:∗表示在 ０􀆰 ０５ 水平下显著ꎻ∗∗表示在 ０􀆰 ０１ 水平下显著ꎻ∗∗∗表示在 ０􀆰 ００１ 水平下显著.

　 　 由模型 ５ 可知ꎬ在进一步控制了心理资本、强
制性公民行为以及心理资本与强制性公民行为的

交互项后ꎬ强制性公民行为和员工的组织公平感

对工作倦怠仍有显著的影响ꎬ这说明心理资本负

向调节员工的组织公平感对强制性公民行为与工

作倦怠间的中介关系ꎬ即存在被调节的中介效应.

为保证检验结果的稳健性ꎬ本文采用刀切法进一

步检验被调节的中介效应. 结果表明ꎬ当员工的心

理资本较高时ꎬ强制性公民行为通过影响员工的

组织公平感进而影响员工工作倦怠的间接效应显

著ꎬ间接效应所构成的系数在 ９５％ 的置信区间上

为[０􀆰 ０１３ ６ꎬ０􀆰 １３８ ３] . 当员工的心理资本较低时ꎬ
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强制性公民行为通过影响员工的组织公平感进而

影响员工工作倦怠的间接效应显著ꎬ间接效应所

构成的系数在 ９５％ 的置信区间上为[０􀆰 ０５４ ７ꎬ
０􀆰 １８２ ９] . 同时ꎬ上述间接效应的估计结果存在显

著差异ꎬ置信区间为[０􀆰 ０２８ ９ꎬ０􀆰 ０７９ ５]ꎬ零均不在

置信区间内. 因此ꎬ本文被调节的中介效应得到验

证ꎬ即假设 Ｈ５ 得到验证ꎬ被调节的中介效应如图

２ 所示.

图 １　 心理资本对强制性公民行为与员工

组织公平感关系的调节作用

Ｆｉｇ􀆰 １　 Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｃａｐｉｔａｌ
ｏｎ ｃｏｍｐｕｌｓｏｒｙ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ
ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｊｕｓｔｉｃｅ

图 ２　 心理资本对强制性公民行为通过员工组

织公平感影响员工工作倦怠的调节作用

Ｆｉｇ􀆰 ２　 Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｃａｐｉｔａｌ ｏｎ
ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ｊｕｓｔｉｃｅ ｍｅｄｉａｔｅｄ
ｂｅｔｗｅｅｎ ｃｏｍｐｕｌｓｏｒｙ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ
ｊｏｂ ｂｕｒｎｏｕｔ

４　 结论与建议

１) 强制性公民行为对员工的工作倦怠有显

著的负向影响. 这一直接效用与资源保存理论相

吻合. 资源保存理论认为ꎬ个体对资源的保存意识

要强于对资源的获取意识ꎬ即个体是倾向于损失

规避的ꎬ因此当个体面临资源损失时ꎬ会采取行动

以防止资源的继续流失. 由于强制性公民行为所

具有的强制性和无偿性的特点ꎬ使员工不得不付

出更多的资源去实施相应的行为ꎬ但却得不到对

应的资源补偿ꎬ此时员工为防止自身资源的进一

步流失ꎬ会倾向于表现出工作倦怠. 这一研究结论

不仅弥补了现有研究对强制性公民行为结果变量

关注度的不足ꎬ同时也在一定程度上为强制性公

民行为的负面影响提供了理论基础和实证支持.
２) 员工的组织公平感在强制性公民行为与

工作倦怠间起中介作用. 社会交换理论为此提供

了解释. 社会交换理论认为ꎬ个体与组织之间是一

种交换关系ꎬ员工所提供的劳动力等价于组织所

支付的劳动报酬. 由于强制性公民行为的无偿性

使得员工在付出相应劳动力的同时得不到对应的

收益ꎬ此时个体会认为组织与其之间的交换关系

是不公平的ꎬ即产生了组织不公平的感知ꎬ因此个

体不愿意努力工作ꎬ进而表现出工作倦怠现象. 这
一研究结论在一定程度上扩展了社会交换理论的

适用范围ꎬ为进一步理解强制性公民行为对员工

工作倦怠的作用机制提供了理论框架.
３) 员工的心理资本水平调节了员工组织公

平感在强制性公民行为和员工工作倦怠间的中介

作用. 具体而言ꎬ当员工心理资本水平较高时ꎬ强
制性公民行为通过员工组织公平感影响员工工作

倦怠的水平较弱ꎬ而当员工心理资本水平较低时ꎬ
强制性公民行为通过员工组织公平感影响员工工

作倦怠的水平较强. 这一研究结论不仅为认知交

互模型提供了实证支持ꎬ同时也进一步拓展了心

理资本的情境化探索ꎬ加深了对心理资本的理解.
基于此ꎬ针对企业管理实践ꎬ特提出如下

建议:
１) 正确认识强制性公民行为ꎬ激发员工的主

动性. 研究表明ꎬ强制性公民行为易使员工产生工

作倦怠现象. 因此ꎬ管理者应正确区分组织公民行

为和强制性公民行为ꎬ通过减少以行政命令的方

式实施的组织公民行为ꎬ代之以激发员工主动性

的方式ꎬ鼓励员工参与到组织公民行为之中ꎬ从而

保证员工的工作积极性ꎬ提升组织的绩效.
２) 提升员工的组织公平感ꎬ降低强制性公民

行为的消极影响. 组织公平感作为员工与组织之

间交换的基础ꎬ能够显著影响员工的行为表现. 相
对于组织中有时不得不出现的强制性公民行为ꎬ
管理者应想办法通过提升员工的组织公平感来降

低强制性公民行为的消极影响. 具体而言ꎬ在出现

强制性公民行为时ꎬ管理者可通过相应的薪酬或

绩效奖励来弥补员工所耗费的资源ꎬ以使员工感

受到自己被公平对待ꎬ从而能够自觉地实施组织

公民行为.
３) 开发和培养员工的心理资本ꎬ降低员工资

(下转第 １３６８ 页)
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