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[摘 要]以57项实证研究为对象，综合使用元分析、路径分析及 回归分析等方法，对心理契约 

与组织公民行为的关系进行量化探讨，并选取 了心理契约履行与违背两个方向。结果表 明：1)心 

理契约履行与组织公民行为正相关，心理契约违背与组织公民行为负相关。2)二者的主要中介变 

量中，信任起主要作用。3)样本与测量特征中，采用中国样本、长期导向的企业、家族企业与采 

用中国学者的测量工具 ，相比对应的样本和测量特征而言，心理契约与组织公民行为相关性更高； 

但国有企业和民营企业、单项目与多项目测量相比，二者关系并不显著。这总体表明关于心理契约 

与组织公民行为之间关系效应的分歧，部分源于样本和测量特征所导致的系统差异。 
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一

、 引 言 

自1988年 Organ提出组织公民行为 (Organizational Citizenship Behavior，OCB)的概念  ̈以 

来，便迅速成为组织行为研究领域中一个惹人瞩目的课题。随后，西方研究者先后从组织公民行 

为的维度、原因及结果等关注点进行了一系列的研究。其中，研究最多的是组织公民行为的影响 

因素。这其中尤以个体特征的研究开始得最早，成果也最为丰富。个体特征主要是指员工的特质 

变量、动机、角色及感知等个体因素。心理契约 (psychological contract)则是感知研究中备受关 

注的课题。西方研究者已初步验证了心理契约与组织公民行为之间的关系。 

国内研究起步较晚，主要沿用西方的理论体系和实证方法，将二者关系在中国情境下进行本 

土化检验。大部分结果与西方是一致的，但仍有少数研究得出了不一致的结论或识别出新的中介 

或调节变量。而且由于研究者选取的研究工具、调查对象、抽样方法等的差异及学术原教旨主义 

的存在，同样可能导致研究结论之间不一致。有学者对二者关系进行过综述，得到了一些普遍的 

结论。_2 但这仅是描述性的，对有争议的结论无法得出比较合理的量化结果。本研究则主要通过 

元分析技术，对心理契约与组织公民行为关系的实证研究进行整体性分析，以期得到较为客观的 
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量化标准并整合不同的研究结论，确认已取得的成绩和存在的不足。 

再者，众多研究识别出心理契约与组织公民行为之间不同的中介变量及调节变量，但各个变 

量效应的大小则不尽相同。这种差异暗示有些变量可能起主要作用。那么，就已有研究而言，哪 

些变量可能在心理契约与组织公民行为关系间起主要的中介作用呢?对这些问题的分析可能会识 

别出更具有理论性和逻辑性的构念，从而揭示各构念间的内在理论联系，同时也可能找出那些作 

用不明显的构念，留待未来研究进一步检验。本研究应用路径分析来检验现有研究一些主要中介 

变量的效应值大小，力图澄清各变量之间的内在作用机理。 

最后，虽然多数研究者得到的心理契约与组织公民行为关系的方向性是一致的，但他们的强 

度通常并不一致。造成这种不一致的主要原因是什么呢?是样本选择特征 (如行业)或测量工 

具选择特征 (如量表)的不同所造成的，还是由于二者间关系存在一种文化适变性?这些问题 

的回答有利于厘清二者关系的内在理论逻辑，并为现有研究结果不一致提供一种可能合理的解 

释。因此，本文还应用回归分析来检验样本选择和测量工具对研究结果的调节作用。 

二、理论与假设 

心理契约这一概念最初是用来描述雇佣关系的 J，目前学界比较认可将心理契约看做 “雇 

佣双方彼此对对方义务及 自身所得的主观心理约定”_4j。学者们一般从心理契约的状态人手，将 

其分为正反两个方面，即心理契约履行和心理契约违背。本研究同样如此。 

Organ认为，组织公民行为是指“在组织正式的薪酬体系中尚未得到明确或直接的确认，但就 

整体而言有益于组织运作成效的行为总和。”̈I 组织公民行为的维度划分要复杂得多也混乱得多。 

为使元分析结果的可靠性最大化，本研究对所选样本中组织公民行为的测量维度不做特别限制。 

(一)心理契约与组织公民行为 

很多研究表明了心理契约与组织公民行为的相关性。Hui et a1．研究结果显示，雇用双方对 

开放式关系的承诺更能促使员工自愿表现出组织公民行为。_5 再从二者的行为动机来看，组织公 

民行为产生的动机之一可能源于心理契约所隐含的员工对组织的未来期望。 Gould认为员工对 

未来的预期可能对组织公民行为起到事前激励的作用。 Coyle—Shapiro指出组织公民行为正是员 

工对心理契约的事前主动式回报的一种行为表现。 这些研究发现都表明心理契约与组织公民行 

为理论上是相关的。 

在 Ii、'理契约履行方面，Tumley et a1．证明心理契约履行与主管评价的组织公民行为显著正 

相关。L8]一些中国情景下的验证研究也得出了类似的结论 ：员工感知组织的心理契约履行程度 

越高，员工的组织公民行为也越高 J。有关心理契约违背的研究则得出了相反的关系。Robinson 

&Morrison验证了心理契约违背与组织公民行为中的公民道德行为显著负相关。 10]Suazo et a1．指 

出心理契约违背与组织公民行为中的助人行为负相关。_l Chen et a1．在中国的配对研究显示，感 

知的诱因破裂与主管评价的个人组织公民行为负相关。_l 很明显地，无论在西方研究，还是中国 

情景，心理契约的状态与组织公民行为是相关的，而且两种相反状态与组织公民行为关系的方向 

也是相反的。据此，本研究提出： 

Hla：心理契约履行与组织公民行为正相关。 

HIb：心理契约违背与组织公民行为负相关。 

(二)心理契约与组织公民行为的中介效应 

中介变量强调了心理契约与组织公民行为因果关系的内在理论逻辑。不同的理论基础则起中 
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介作用的变量也不尽相同。作为社会交换的心理契约，员工一方面基于自己的付出对组织所承诺 

的未来回报产生预期，同时也努力使二者保持平衡。前者主要基于信任L1 ，后者关键则在满足 

员工期望及由此带来的满意 引̈。即员工基于信任产生期望，组织满足期望则使员工对组织和领 

导更加信任。对组织的信任会使员工产生情感承诺与感知组织支持，对领导的信任则容易造就良 

好的领导一下属关系，此二者则会直接作用于员工的组织公民行为 2l8 J。 

印象管理的视角则解释了员工组织公民行为的其他不同的可能动机。Hui et a1．验证了关系 

型、平衡型心理契约通过工具性的中介作用与组织公民行为相关。 但结论同时暗示，虽然组织 

公民行为具有印象管理的工具性动机，但就其客观结果而言，仍然有可能强化员工的情感承诺和 

组织归属。 

因此，我们可以得出心理契约与组织公民行为中介效应的理论修正模型，并提出相应假设： 

H2：与其他主要变量中介效应相比，信任作为中介的效应值更大。 

图 1 心理契约与组织公民行为中介效应的理论修正模型 

(三)作为调节变量的样本特征和测量方法特征 

基于不同视点的研究，其结论也不尽相同。有学者认为这可能是由于研究者测量的不同及取 

样的差异造成的 ，还有学者则认为其原因可能是构念本身定义的不够清晰或者其结构维度存 

在模糊之处  ̈。可见，关于研究差异的可能原因尚未得到广泛认可。本研究认为，心理契约和 

组织公民行为的内涵及维度虽尚存争论，但几十年的实证研究已表明二者的本质内涵和行为方式 

是合理的。因此，本研究倾向于认为众多结论间的不一致，更可能是基于样本及测量的不同所导 

致的，即研究的样本特征和测量方法特征调节了心理契约与组织公民行为关系。 

1．样本特征差异 

与组织公民行为不同，心理契约作为一种员工个体主观上的独立感知，可能会受到社会文化 

和组织情景的影响。‘l 长期以来，西方国家一直被看做是 “经济交换型社会”，交换是社会生活 

的核心 ；而华人社会是典型的 “关系主义”，关系构成了人们生活的重心[1 。心理契约是一 

种隐性的对组织关系的主观感知，员工与同事关系、上下级关系等的感知可能会影响他们心理契 

约的状态和程度，而华人社会又十分看重这种关系，因此华人员工对心理契约的感知要比西方员 

工复杂和深刻的多。Hui et a1．曾经实证检验过人际关系在中国情景对事前主动回报的影响，也 

得出了十分类似的结论。 基于此，本研究提出： 

H3：与重视交换性的西方样本相比，重视关系性的中国样本下，心理契约与组织公民行为 

关系更强。 
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心理契约的感知主要受对组织的当前付出和未来期望的影响，他们的状态决定了员工感知到 

的心理契约状态。L4 长期导向的企业文化由于更注重组织的长期发展，因此有可能使员工对未来 

抱有更大的期望，从而更有可能使员工对当前组织付出更多努力，形成更加稳定的心理契约，并 

产生更积极的组织行为。因此，本研究提出： 

H4：与短期导向企业文化相比，长期导向下，心理契约与组织公民行为关系更强。 

由心理契约的雇佣关系本质可以预计，不同类型组织的雇佣关系状况是不同的。总体而言， 

民营企业员工感知的雇佣关系多不稳定，而国有企业员工则有一种实在的安全感，这种安全感可 

能会影响员工对组织当前的付出和未来的期望，而这些付出和期望则直接是心理契约的一 

部分。 

相比而言，家族企业中与员工的雇佣关系则可能不同于其他类型的组织  ̈驯，其员工对契 

约关系中互惠责任的感知与期望也很不相同。以关系取向为基础，圈子内外截然有别——这不仅 

表现在行为上，而且鲜明地体现在员工的态度和感知上。樊景立和郑伯埙指出，对于调职的感知 

差别就很好地体现了这一点：对于认知为自己人的员工，可能认为调职是一种锻炼；而圈外人感 

知的员工则更可能看做一种惩罚。 

Hui et a1．研究指出中国社会权力距离较大，等级严格。雇主哪怕仅仅承诺履行一定的心理 

契约责任，员工也会以非常积极的方式回应雇主的友好意愿，即使最终雇主并未履行其承诺。l5 

这一点在中国的国有企业中表现得尤其突出。 基于以上的分析，本研究提出： 

H5：与其他类型组织相比，家族企业员工的心理契约与组织公民行为关系更强。 

H6：与民营企业相比，国有企业员工心理契约与组织公民行为关系更强。 

2．测量方法特征差异 

前文已阐明，心理契约和组织公民行为的结构维度仍存在一定争议，因此不同研究者采用不 

同维度进行测量，可能得出不同的结果。Churchill Jr认为多项目测量方法更能够捕捉到复杂构念 

的不同方面，因而能够得到更高的相关。[2 也有学者强调，心理契约的三维结构相LL---维结构和 

单维结构更为合理。 2 中国情景下，只有综合地考虑组织与员工的心理契约，才能够全面地理解 

组织与员工之间雇佣关系的本质。 2 因此，本研究提出： 

H7：相比单项 目测量方法而言，在多项目测量方法下，心理契约与组织公民行为关系更强。 

作为一种潜在变量，众多学者认为心理构念可能有其本土的文化适应性。 鉴于此，许多华 

人学者为使测量更好地匹配中国情景，对很多心理构念进行了本土化测量。心理契约和组织公民 

行为作为其中之一，近些年的测量已逐渐成熟，而且发现了西方所没有的中国背景下一些独特的 

内涵。l1 51圳这就说明中国情境下发展的本土化量表可能捕捉到了更为广泛、潜在的构念内涵，因 

此更有利于变量间关系的形成。据此，本研究提出： 

H8：相对于国外学者的测量工具，中国学者开发的问卷，心理契约与组织公民行为关系 

更强。 

三、研究设计 

、 (一)文献检索 

本研究所需数据的主要语种为中文和英文。因此将二者分开检索。由于元 (meta)分析在 

数据检索过程中容易产生各种偏倚，为得到高质量的分析结果，研究者在文献检索阶段进行了严 

格的控制以期将偏倚程度减到最小。 
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中文检索的数据来源主要有 4个：中国知网、万方、维普、人大报刊复印资料。数据的主要 

检索标准和选择过程如下：第一阶段，2011年 9月，先由研究者在以上数据库中进行首次独立 

检索，主要采用盲法检索，即将期刊名、作者、作者单位和基金来源等可能对文献筛选产生影响 

的信息一律不加限定。文献发表时间统一限定为 “2000--201 1年”，学科领域统一限定为 “人文 

社会学科和经济管理学科”。只限定一种语言时容易造成语种偏倚，因此检索时将语种限定为 

“中文或英文”；限定词不当或太多则容易产生查找偏倚，因此将主题分别限定为 “心理契约” 

并含 “组织公民行为”①；若只检索期刊文献则易产生数据提供偏倚，因此将检索结果中的会议 

论文、学位论文等 “散在文献”一并收录并下载。剔除重复下载的文献，共得初始文献 116篇。 

第二阶段，201 1年 1O月，研究者邀请一位独立的第二人采用盲法和同样的限定条件进行二次独 

立检索，检索结果为 124条。然后由其列出检索结果的文献 目录，研究者与首次检索的结果进行 

对比，然后下载未检索到或新发表的文献。新得文献 8篇。最后，研究者查阅全部 124篇文献的 

参考文献，新得文献 1篇；查阅新得文献的参考文献，未发现新文献。 

英文文献检索遵循同样的流程。文献来源主要为以下6个常用英文数据库：Elsevier Science、 

Science Direct、EBSCO、JSTOR、ProQuest及 Emerald，检索关键词为 Psychological contract和 0卜 

ganizational citizenship behavior@
， 并加限定词 China，共检索到文献94篇。 

(二)文献纳入 

研究者于201 1年1 1月—2O12年2月将全部下载文献的摘要及全文进行阅读和录入。为最大 

限度剔除低质量的研究，研究者严格控制了纳入标准，只有符合下列全部 8项标准的研究才被纳 

入：1)研究的变量中必须至少同时包括心理契约和组织公民行为；③2)必须是实证研究的文 

献；3)研究样本必须是中国本土组织的员工；4)有跨层次研究的，必须使用跨层级的分析方 

法；5)样本有效回收率至少大于50％ 5_" ；6)数据必须报告心理契约与组织公民行为的相关 

系数或其他可以转换为相关系数的效应值；7)研究使用的量表没有明显的缺陷；8)同一数据 

使用一次以上的，同等条件下纳入包含较多变量的研究。为降低 “文件抽屉问题 (the file drawer 

problem)”④造成的结果偏差，通过其他中英文数据库检索和手工检索，收录学术同仁未发表会 

议论文 2篇，其中中文 1篇，英文 1篇⑤。至此，文献检索及纳人工作全部结束，最终获得符合 

标准的57篇文献的59个独立样本被纳入元分析，总样本量为21 203。其中中文期刊文献 16篇， 

英文期刊文献 31篇，中文学位论文 7篇，中文会议论文2篇，英文会议论文 1篇。 

2012年 3月，研究者和上文的独立第二人进行背靠背编码。二人将 57篇文献根据中介变 

量、调节变量、样本量、信度和效应量等标准进行独立分类和编码。二人的编码内部一致性达 

93．3％。对编码结果不一致的文献进行复核并请该领域专家作为独立的第三人进行评议以达成一 

致，共得效应值 59个。 

(三)研究方法 

本研究数据处理工具为 Revman 5．0，SPSS 16．0及 Amos 16．0。研究主要采取的效果量为相 

关系数r和标准误se，未直接报告相关系数及标准误而只报告了t值、F值、卡方值或方差、标 

① 由于翻译问题，跟组织公民行为很相关的其他术语主要有：OCB，角色外行为。除正文列出的术语外，还对这些术语 

进行了检索。 

② 同样的，组织公民行为的关键词替换为 OCB，extra—role behavior进行检索。 

③ 由于本研究关注的是个体员工的组织公民行为，因此整体性组织公民行为及强制性组织公民行为的研究均未纳入。 

④ 用来形容阴性 (即不显著)结果的研究不易发表而只能锁在抽屉中的现象。这容易导致估计偏差。 

⑤ 这里主要指中文的中国学术会议在线及英文的SAGE。 
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准差的，则根据相关公式转换求得。 

Revman 5．0主要进行元分析，检验假设 1。根据 Hunter＆Schmidt的方法 ，依据相关系 

数、标准误、标准差等效应量，应用随机效应模型。 

Amos 16．0则主要验证结构方程模型，检验假设 2。使用元分析得到的相关矩阵和样本量， 

研究者可以运用结构方程来考察变量之间的因果联系。_2 通过建立假设模型，对心理契约与组织 

公民行为关系的多变量中介效应进行评估。 

SPSS 16．0则主要用于虚拟变量回归分析，以检验假设 3到假设 8。本研究使用虚拟变量回 

归来验证假设 (例如 Tellis 副)，首先将样本特征和测量特征作为自变量建立如下回归模型： 

Z(p
，
。)=卢o+卢lX1+ 2X2+J83X3+卢4Xa+J85X5+卢6X6+占 

其中，z 。)指心理契约与组织公民行为相关性的转换 z值，置代表如下变量 (编码时前者为0， 

后者为 1)：X =西方样本 VS中国样本；X2=短期导向 VS长期导向；X =非家族企业 VS家族企 

业；X4=民营企业 vs国有企业；X5=单项 目测量 VS多项 目测量；X6：国外学者开发的测量工具 

vs中国学者开发的问卷。 

(四)研究结果 

表 1列出了元分析结果。总体上讲，心理契约履行和违背与组织公民行为均中度相关，同时 

可知心理契约履行与组织公民行为正相关，心理契约违背与组织公民行为负相关。假设 1a和 1b 

成立 

表 1 元分析结果 

注 1：N为样本总量 ， 为独立样本数，r为未经校正的样本相关性的加权均值 ，P为校正抽样及测量误差后 

的真实效应值，SDp为真实效应值的标准差，CV为可信区间，c，为置信区间，Q值为Q检验结果，用 

来判断是否存在潜在的缓冲变量用于解释研究间效果量的异质性；Fail—Safe K为失安全系数。 

注2： P<0．05， P<0．O1， P<0．001，如无特殊说明，下同。 

注3：由于要探讨构念维度可能对结果的影响，因此此处未列出组织公民行为不同维度的结果。 

注4：由于篇幅所限，本研究用于元分析的部分中英文文献未列入参考文献，如有需要可与作者联系。 

此外，80％可信区间与95％置信区间均不包括0，说明从 “平均意义上”构念间关系显著。 

各关系的失安全数均大于已有研究数量，说明本研究所选样本不存在严重的发表偏倚。 

心理契约履行与违背对组织公民行为的总体 Q效应值分别在0．001水平下显著，这说明不同 

研究间的效果量差异比较明显，存在潜在的缓冲变量，可能正是这些变量造成了各研究结果间的 

差异，这留待我们接下来的检验。 

为检验中介模型及效应，本研究进行了路径分析。表2列出了现有研究各主要中介变量与心 

理契约和组织公民行为的相关矩阵，结果表明，除自相关外，信任和工具性与心理契约及组织公 

民行为的相关性最高 (r=0．64和0．51)。表3是对本研究提出的理论修正模型的检验，结果显 

示模型与数据的拟合度 良好。其中，信任对心理契约与组织公民行为关系的路径效应 

( =0．25)较其他变量为高，且高于心理契约对组织公民行为的直接效应 (卢=0．17)。同时 

也显示这些关系的部分中介作用是通过信任在起作用的。假设2成立。 
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表 2 各主要中介变量的组间相关结果 

注：为检验总体效益，此处未将心理契约履行与违背分开，无特殊说明者下同。 

表 1中 9值已显示存在 

潜在的缓冲变量调节了不同研 

究结果。为检验样本选择及测 

量方法的调节作用，我们进行 

了虚拟变量回归。表4回归结 

果显示，中国样本较西方样 

本、长期导向较短期导向、家 

族企业较非家族企业、中国量 

表较国外量表，心理契约与组 

织公民行为相关性更高。假设 

3、4、5、8成立。但结果并 

未支持假设 6与假设 7，亦 

即，国有企业和民营企业、单 

项目与多项目测量相比，心理 

契约与组织公民行为的关系并 

不明显。可能的原因是国有企 

业员工虽然感知心理契约较 

强，但由于其可能存在的严重 

身份意识 ，对实施组织公 

民行为并不热心。测量维度 

上，虽然维度不尽相同，但它 

们很可能都反映了构念的核心 

内涵，因此研究结果的差异并 

不明显。后续研究可能开展测 

量同等性的验证，以进一步厘 

清测量问题。 

表3 模型估计结果 

注：变量中介效应值的计算为各路径系数的乘积。 

表4 回归分析结果 
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四、讨论与结论 

心理契约和组织公民行为的研究在西方已有近 20年，国内学术界对二者的考察也有十余 

年_2 J，但鲜有二者关系在中国情境下有效性和适应性的探讨，以至于研究者仍不能厘清二者关 

系的内在机制、效应大小、理论逻辑及国内外众多研究差异的原因。本研究主要应用元分析技 

术，考察了中国情景下心理契约与组织公民行为的关系问题，并进行了跨文化比较。首先，元分 

析获得了中国情景下二者关系的概化效度：与多数研究一致，心理契约履行与组织公民行为显著 

正相关，心理契约违背与组织公民行为负相关。这表明总体上中国情境下心理契约与组织公民行 

为关系与西方并无显著差异，组织同样可以通过积极履行心理契约来促进员工的组织公民行为。 

其次，本研究初步识别了二者关系内在理论逻辑的效应程度有所不同。总的来看，二者间的 

直接效应并不大 ( =0．17)，在可能起中介作用的各变量中，信任的效应尤其突出，这表明员 

工的组织公民行为很大程度上是基于对组织／雇主对他们未来期望的信任所做出的。理论上讲， 

员工对组织满足其期望的可能性越信任，越有可能产生组织公民行为。但更重要的是，部分中介 

于心理契约和组织公民行为关系的组织支持感、情感承诺、满意感、领导下属关系等感知也主要 

是通过信任起作用的。这表明信任不仅直接中介于心理契约与组织公民行为，而且基于信任所产 

生的一系列 “附加情感”也会积极地促进员工的组织公民行为。 

最后，本研究还检验了影响研究差异的样本特征与测量方法特征。结果表明，采用中国样 

本、长期导向的企业、家族企业与采用中国学者的测量工具，相比对应的样本和测量特征而言， 

心理契约与组织公民行为相关性更高。但就国有企业和民营企业、单项目与多项目测量相比，研 

究假设并未得到支持。但总体上表明，关于心理契约与组织公民行为之间关系效应的分歧部分源 

于样本和测量特征所导致的系统差异，并非二者关系的内在逻辑问题。这又间接说明心理契约与 

组织公民行为学理上是显著相关的，为后续研究二者的理论关联提供了信心和支持。 

当然，本研究还存在一定不足，有待后续研究的完善。第一，本研究虽竭力避免，但仍难免 

存在元分析中的偏倚问题，如二次取样的偏差。其次，鉴于文献的可获得性，本研究虽获取了部 

分会议论文，但其结果也都是阳性，阴性结果的未发表论文未包含，因此研究结果可能会造成估 

计偏差。第三是对调节变量的检验上，某些调节变量 (如家族企业)在亚组内的研究数相对较 

少，可能会对分析结果的稳定性造成一定影响。第四，基于研究目的的需要，本研究对亚组内的 

效果量未进行 Q检验，可能遗漏了部分 Q值仍然显著的亚组。第五，心理契约和组织公民行为 

的中介变量还有沟通、表达期望等，但这些构念的实证研究很少，因此未纳人本次分析。这些问 

题的探讨有待后续研究的考察。 
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