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【摘　 要】 主管的管理公民行为和组织公民行为是其分别作为领导角色和员工角色的对

应行为表现ꎬ 均能引导下属产生更多组织公民行为ꎮ 依据社会信息加工理论ꎬ 揭示主管的

管理公民行为和组织公民行为分别对下属组织公民行为的差异化作用机制ꎮ 基于 ９５ 位主管

和 ６６０ 名下属配对数据的跨层分析结果发现: 主管的管理公民行为和组织公民行为均能激

发下属的组织公民行为ꎬ 且主管管理公民行为的影响力度大于主管组织公民行为ꎻ 主管管

理公民行为对下属组织公民行为的促进通过下属感知领导—成员交换关系质量和组织认同

的中介产生作用ꎻ 主管组织公民行为促进下属组织公民行为是依据观察模仿的自动化加工

路径发挥作用ꎮ 这些结论从社会信息加工视角深化了对主管角色行为作用于下属组织公民

行为的机理认识ꎬ 为领导促进下属组织公民行为的诠释提供有益补充ꎮ
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１􀆰 引言

如何激发员工的组织公民行为已经引起管理者和学者们的广泛关注ꎮ 先前的志愿主义研究表明ꎬ
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员工从事组织公民行为是因为亲社会价值观、 组织关注等利他性动机 ( Ｇｒａｎｔ ａｎｄ Ｍａｙｅｒꎬ ２００９ꎻ
Ｌｅｍｍｏｎ ａｎｄ Ｗａｙｎｅꎬ ２０１５ꎻ Ｔａｋｅｕｃｈｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎮ 后来的功利主义研究逐渐发现ꎬ 员工决定是否从

事组织公民行为也取决于他们如何解读所处情境而产生的工具性动机、 印象管理动机和社会交换动

机等利己性动机(Ｔｈｏｍｐｓｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０ꎻ Ｃａｒｔｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎮ 面对工作环境的不确定性ꎬ 员工的组

织公民行为表现越来越受到管理者一言一行的影响ꎮ 尤其是中国传统文化特别凸显领导既要做好本

职工作、 勇于担责ꎬ 又要以身作则、 率先垂范ꎮ 主管表现的管理公民行为是其作为领导角色ꎬ 指向

下属的职责内应尽行为ꎻ 主管表现的组织公民行为是其作为组织中员工角色ꎬ 指向组织或泛化人际

的职责外愿尽行为ꎮ 那么ꎬ 在引导下属产生更多组织公民行为的过程中ꎬ 主管应该做好榜样的员工

角色还是做好自己的领导角色? 此问题的解答有助于指导主管在日常管理中如何通过改善自身的行

为表现来有效激发下属的组织公民行为ꎮ
自从 Ｈｏｄｓｏｎ(１９９９)提出管理公民行为以来ꎬ 相关实证研究十分有限ꎮ 为数不多的研究揭示ꎬ 主

管的管理公民行为积极影响员工的组织承诺(Ｂｒｏｓｃｈａｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００８ꎻ Ｍａｕｍｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４)、 工作满意

度和心理健康(Ｂｒｏｓｃｈａｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００８ꎻ Ｒｕｂｉｎ ａｎｄ Ｂｒｏｄｙꎬ ２０１１ꎻ Ｍａｕｍｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４)、 组织公民行为

(Ｈｏｄｓｏｎꎬ １９９９ꎬ ２００２)、 工作反应(Ｂｒｏｓｃｈａｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００８)和促进和谐的员工关系(Ｈｏｄｓｏｎꎬ １９９９ꎬ
２００２)ꎮ 但是ꎬ 这些研究并没有诠释管理公民行为对下属组织公民行为的作用机制ꎮ 另一方面ꎬ 主管

的组织公民行为影响下属组织公民行为的相关研究相对欠缺ꎮ 仅有寥寥几篇实证研究发现领导的组

织公民行为对团队的组织公民行为产生涓滴效应(Ｓｏｍｅｃｈ ａｎｄ Ｏｈａｙｏｎꎬ ２０２０)ꎬ 或促进下属的角色内

绩效(韩志伟和刘丽红ꎬ ２０１９)ꎮ 尤其是以上有关主管行为的实证研究往往将管理公民行为和组织公

民行为视为独立构念ꎮ 其实ꎬ 主管的管理公民行为和组织公民行为是并存互补的ꎬ 二者对下属的影

响机制可能存在相互干扰ꎮ 因此ꎬ 旨在透彻分析主管的这两种角色行为的作用多元性ꎬ 本研究把主

管的管理公民行为和组织公民行为纳入同一框架ꎬ 比较二者对下属组织公民行为的影响效应及差异

化作用机制ꎮ
依据社会信息加工理论(Ｓａｌａｎｃｉｋ ａｎｄ Ｐｆｅｆｆｅｒꎬ １９７８)ꎬ 员工的组织公民行为不仅受到组织情景中

社会线索的影响ꎬ 更是取决于其对该情景信息的加工和解读ꎮ 对于下属来说ꎬ 主管的管理公民行为

和组织公民行为都是重要的社会信息ꎬ 共同构成下属对主管的社会感知ꎮ 由于管理公民行为根植于

主管职位的合法性权力ꎬ 下属对管理公民行为的信息加工和解读ꎬ 存在以下两条路径: 第一ꎬ 主管

因运营胜任和关系胜任行为传递的信息往往被下属感知为高胜任力ꎮ 由于主管的运营胜任和关系胜

任行为植根于以组织代理人身份拥有的合法性权力(Ｂｒｏｓｃｈａｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００８ꎻ Ｈｏｄｓｏｎꎬ ２００２)ꎬ 这些行

为体现的高胜任力感知往往会被下属解读为组织发展前景好和负责任的形象ꎮ 组织在下属心目中的

形象越好ꎬ 下属对组织的认同感越强烈ꎮ 第二ꎬ 主管因伦理行为和家庭支持行为通常被下属感知为

高亲和力ꎬ 有利于拉近上下级之间的心理距离ꎬ 进而让下属解读为自己是主管的圈内人ꎮ 对组织认

同强烈或将自己视为领导圈内人的下属ꎬ 更可能表现出较多的组织公民行为ꎮ 因此ꎬ 本研究构建“主
管管理公民行为→感知的领导—成员交换关系质量→下属组织公民行为”和“主管管理公民行为→组

织认同→下属组织公民行为”的作用模型来揭示社会信息加工视角下主管的管理公民行为影响下属组

织公民行为的作用机制ꎮ
由于主管的组织公民行为根植于自身的利他主义ꎬ 下属对主管的组织公民行为的加工和解读ꎬ
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存在以下两条路径: 第一ꎬ 自动化加工ꎮ 主管基于自身的角色规范和权威性通常被下属视为角色榜

样ꎬ 从而亲社会性的组织公民行为易于被下属观察和直接模仿ꎮ 第二ꎬ 受意识控制的加工和解读ꎮ
主管表现的组织公民行为作为根植于利他主义的志愿行为ꎬ 往往被下属感知为高亲社会性ꎮ 主管的

高亲社会性易被下属解读为其为他人和集体着想的可靠形象ꎮ 在中国高权力距离的职场情境下ꎬ 主

管通常被认为是组织的形象代理人ꎬ 从而下属会将对领导的认可迁移到对组织产生认同感ꎮ 下属对

组织认同感越强烈ꎬ 越会表现组织公民行为ꎮ 由此ꎬ 本研究构建“主管组织公民行为→下属组织公民

行为”和“主管组织公民行为→组织认同→下属组织公民行为” 的作用模型来揭示社会信息加工视角

下主管的组织公民行为影响下属组织公民行为的作用机制ꎮ

２􀆰 概念区分与假设提出

２􀆰 １　 管理公民行为与组织公民行为的区分

对于员工在工作场所的表现行为ꎬ Ｖａｎｄｙｎｅ 等(１９９４)依据政治学领域描述的“公民”———国籍

所在国法律规定享有权利和承担义务的人ꎬ 界定了公民组织行为ꎬ 涵盖组织成员做出对组织有益

的所有积极行为ꎬ 包括角色内外的积极行为ꎮ 与公民组织行为不同ꎬ 组织公民行为则由 Ｏｒｇａｎ
(１９８９)正式提出ꎬ 被定义为个体自觉自愿表现的ꎬ 尚未直接或间接得到正式规则制度或报酬系统

认可的ꎬ 但总体有利组织的角色外行为ꎮ 中国情境下的组织公民行为包括公民道德、 帮助同事、
认真负责、 人际和谐和保护组织资源(Ｆａｒｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９９７)ꎮ 这些组织公民行为的特性包括: (１)组
织正式规范或工作说明书规定要求之外的志愿性ꎻ (２)没有被正式奖惩体系认可的无偿性ꎻ (３)对
组织的有利性ꎮ

主管在工作场所中通常扮演多种职位角色ꎬ 从而需要做出相应的多样化角色行为ꎬ 并且这些行

为几乎都是隐性的、 宽泛的(Ｈｏｄｓｏｎꎬ １９９９)ꎮ 因此ꎬ 旨在区分主管与普通员工角色内外行为表现ꎬ
Ｈｏｄｓｏｎ(１９９９)提出管理公民行为的概念ꎬ 并将其作为和组织公民行为并行的互补行为ꎮ 管理公民行

为被定义为管理者在工作场所表现符合最低限度工作标准的行为ꎬ 即在工作责任范围内指向下属的

领导角色行为(Ｈｏｄｓｏｎꎬ １９９９)ꎮ 最初ꎬ 管理公民行为被划分为运营胜任行为和关系胜任行为两个维

度ꎮ 运营胜任行为是管理者在确保生产经营中展现的行为ꎬ 例如有序安排生产、 维护良好设施和有

效沟通ꎻ 关系胜任行为是管理者尊重下属及其权利ꎬ 并赢得下属信任的行为ꎬ 例如关心下属ꎬ 对下

属提出实际的期望ꎬ 赋予下属何时做好工作的权力ꎬ 采纳下属的意见(Ｈｏｄｓｏｎꎬ １９９９ꎬ ２００２)ꎮ 后来ꎬ
Ｒｕｂｉｎ 和 Ｂｒｏｄｙ(２０１１)将管理公民行为的内容拓展为运营胜任行为、 关系胜任行为、 伦理行为和家庭

支持行为四个维度ꎮ 其中ꎬ 伦理行为是管理者在与下属的交往中表现诚实和道德的行为ꎻ 家庭支持

行为是管理者理解、 尊重下属的家庭需求ꎬ 并提供恰当帮助的行为ꎮ
根据上述管理公民行为和组织公民行为的内涵和维度构成ꎬ 主管的两种行为存在领导角色和员

工角色、 组织要求与自愿性、 指向下属和指向组织或泛化人际的差异ꎬ 如表 １ 所示ꎮ
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表 １ 主管的管理公民行为与组织公民行为比较

主管的管理公民行为 主管的组织公民行为

研究对象 作为领导角色的职责行为 作为员工角色的志愿行为

行为性质 组织要求ꎬ 合法性
自愿性ꎬ 不直接或明确由正式奖励制度

承认

行为对象 主管对下属 主管对同事、 下属、 上司或组织

行为维度
经营胜任行为、 关系胜任行为、 伦理行为、
家庭支持行为

公民道德、 帮助同事、 认真负责、 人际和

谐、 保护组织资源

２􀆰 ２　 假设的提出

　 　 ２􀆰 ２􀆰 １　 感知领导—成员关系质量在主管管理公民行为与下属组织公民行为之间的中

介效应

　 　 员工是嵌入在团队和组织之中的ꎬ 必然经常需要与主管实施人际互动ꎬ 因此主管的一言一行是

激发下属产生工作相关行为的重要情景之一ꎮ 胜任力(ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ)和亲和力(ｗａｒｍｔｈ)是下属对主管进

行社会感知和判断的两个基本维度(Ｃｕｄｄｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００８)ꎮ 管理公民行为是主管作为领导角色ꎬ 在工

作场所表现的指向下属的尽责行为ꎬ 包括运营胜任行为、 关系胜任行为、 伦理行为和家庭支持行为ꎮ
依据社会信息加工理论ꎬ 伦理行为和家庭支持行为是友好的外在表现ꎬ 通常被下属感知为高亲和力ꎮ
高亲和力有利于拉近下属对主管青睐的心理距离ꎬ 下属则倾向于依据与主管的心理距离来评判双方

亲疏程度ꎮ
领导与下属的关系是建立在信任和责任的基础之上ꎬ 超越雇佣合同规定的社会性交换过程

(Ｌｉｄｅｎ ａｎｄ Ｇｒａｅｎꎬ １９８０)ꎬ 涉及情感、 忠诚、 贡献和专业尊重(Ｌｉｄｅｎ ａｎｄ Ｍａｓｌｙｎꎬ １９９８)ꎮ 依据关系

亲疏程度ꎬ 下属被领导有意识地划分为圈内人和圈外人(Ｌｉｄｅｎ ａｎｄ Ｇｒａｅｎꎬ １９８０)ꎮ 由此推断ꎬ 主管指

向下属的伦理行为和家庭支持行为ꎬ 被下属解读为自己与主管的社会交换关系质量高ꎬ 并将自己主

动归入主管的圈内人ꎮ 相关研究也证实ꎬ 主管在向下属展现伦理行为时ꎬ 会给予下属心理资源ꎬ 减

少执行工作的不确定性(Ｍｉｃｈｅｌ ａｎｄ Ｔｅｗｓꎬ ２０１６)ꎻ 展现家庭支持行为时ꎬ 能够增进相互信任与合作ꎬ
并且提高下属的满意度和承诺(Ｈｏｄｓｏｎꎬ ２００２)ꎮ 将自己视为主管圈内人的下属有强烈的责任感ꎬ 会

更加努力工作或者通过组织公民行为来提升或强化“圈内人”角色(Ｌｉｄｅｎ ａｎｄ Ｇｒａｅｎꎬ １９８０)ꎮ 综合上

述分析ꎬ 提出以下假设:
Ｈ１: 下属感知的领导—成员交换关系质量在主管管理公民行为与下属组织公民行为之间有中介

作用ꎮ

２􀆰 ２􀆰 ２　 组织认同在主管管理公民行为与下属组织公民行为之间的中介效应

依据社会信息加工理论ꎬ 员工倾向于从工作环境中获取信息来应对不确定性ꎮ 主管的管理公民
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行为直接指向下属ꎬ 下属更可能在与主管的互动过程中通过观察主管的这些行为信息来解读组织的

相关规范(Ｈｏｄｓｏｎꎬ １９９９)ꎮ 在管理公民行为中ꎬ 运营胜任和关系胜任行为往往被下属感知为主管的

高胜任力ꎮ 在中国职场ꎬ 下属不仅将主管视为个人ꎬ 而且视为组织的代理人ꎮ 因此ꎬ 主管的高胜任

力影响组织在下属心目中的地位ꎬ 被解读为组织运营有序和组织是值得信任的ꎬ 有助于减少下属的

不确定性ꎮ 相关研究也证实ꎬ 主管向下属展现运营胜任和关系胜任的相关行为ꎬ 会减少下属完成任

务的不确定性(Ｍｉｃｈｅｌ ａｎｄ Ｔｅｗｓꎬ ２０１６)ꎬ 提高下属的自主性和努力工作的意愿(Ｈｏｄｓｏｎꎬ １９９９)ꎮ 尤

其是ꎬ 关系胜任行为使下属感觉受到重视和尊重ꎬ 满足了下属的归属需求ꎮ 组织认同是一种包含情

感、 身份认知和评价的综合心理状态ꎬ 来源于个体自我提高、 归属及减少不确定性的心理需求

(Ｖｏｕｇｈꎬ ２０１２)ꎮ 因此ꎬ 从社会信息加工的视角来说ꎬ 主管指向下属的运营胜任行为和关系胜任行

为ꎬ 能够促进和提高下属对组织的认同感ꎮ
组织认同意味着员工与组织之间呈现良好的心理联系(Ｅｄｗａｒｄｓ ａｎｄ Ｐｅｃｃｅｉꎬ ２００７)ꎮ 员工的组织

认同越强烈ꎬ 会根据组织的身份来定义自我ꎬ 从而对组织的依恋度越高ꎮ 员工的依恋度越高ꎬ 越愿

意将组织的动机迁移到自我概念之中ꎬ 像维护自己一样全力维护组织ꎮ 因此ꎬ 组织认同高的员工愿

意站在组织的角度来思考问题ꎬ 认为自己应当主动承担责任和做出有利于组织发展的公民行为ꎬ 甚

至为了组织的利益做出自我牺牲(Ｓｃｈｕｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎮ 尤其在集体主义文化中ꎬ 组织认同是预测员

工实施组织公民行为的重要因素(Ｌｅｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎮ 由此ꎬ 提出以下假设:
Ｈ２: 组织认同在主管管理公民行为与下属组织公民行为之间有中介作用ꎮ

２􀆰 ２􀆰 ３　 主管组织公民行为对下属组织公民行为的直接效应

从社会信息加工的视角来说ꎬ 下属对观察到的主管行为信息的加工可能分为自动化加工和受意

识控制性加工两类ꎮ 其中ꎬ 自动化加工是不带明确意图的无意识自然加工过程ꎬ 受意识控制性加工

则是有明确意图的有意加工过程ꎮ 具体来说ꎬ 通过控制性加工ꎬ 下属从主管行为中获得该行为带来

结果的积极认知或模仿此行为的效能预期ꎬ 例如“该行为是恰当的、 鼓励的”“他行ꎬ 我也行”ꎮ 通过

自动化加工ꎬ 下属仅需观察到主管的行为ꎬ 就可能无意识地简单模仿类似行为ꎮ 在中国职场情境下ꎬ
主管基于自身的权威性和角色规范通常被下属视为组织中的角色榜样(曹元坤等ꎬ ２０２１)ꎮ 将主管视

为角色榜样的下属倾向于直接观察主管的一举一动ꎬ 进而自动模仿类似行为ꎮ
主管作为组织的代表或代理人ꎬ 被要求以身作则、 率先垂范ꎬ 同样会自觉从事不在正式工作要

求范围之内ꎬ 并对组织运作有利的组织公民行为ꎮ 这些组织公民行为是主管作为员工角色ꎬ 在工作

场所的志愿表现ꎮ 鉴于组织公民行为具有外显性和可观察性ꎬ 以及主管在工作场所需要与下属频繁

互动ꎬ 下属有很多机会直接观察到主管的组织公民行为ꎮ 此外ꎬ 组织公民行为基本上是力所能及的

自主行为ꎬ 更需要个体的利他性动机驱动(Ｈａｑｕｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 因此ꎬ 主管的组织公民行为被下属

观察到之后ꎬ 容易感知为高亲社会性ꎮ 高亲社会性的行为更容易被将主管视为角色榜样的下属自动

模仿ꎮ 由此推断ꎬ 主管的组织公民行为能被自动模仿而促进下属的组织公民行为表现ꎮ 根据上述分

析ꎬ 提出如下假设:
Ｈ３: 主管的组织公民行为能直接促进下属的组织公民行为ꎮ
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２􀆰 ２􀆰 ４　 组织认同在主管组织公民行为与下属组织公民行为之间的中介效应

虽然组织公民行为是主管作为员工角色的相应表现ꎬ 但是主管作为组织的代表或代理人ꎬ 在工

作场所的组织公民行为表现也可能被下属视为传递组织规范信息的来源之一ꎮ 从社会信息加工的视

角来说ꎬ 下属对观察到的主管组织公民行为信息的加工存在受意识控制性加工过程ꎮ 由于组织公民

行为是社会利他性动机的外在表现ꎬ 主管在工作场所志愿表现公民道德、 帮助同事、 认真负责、 人

际和谐和保护组织资源的组织公民行为ꎬ 可能被下属感知为高亲社会性ꎬ 即希望对他人付出帮助的

内在人格特质ꎮ 主管的高亲社会性易被下属进一步积极解读为其为他人着想的仁爱形象ꎮ 尤其是在

中国情境中ꎬ 下属通常将主管视为组织行为规范和价值观的重要代表(汪林等ꎬ ２００９)ꎬ 进而会将对

领导形象的认可迁移到对组织产生比较好的印象ꎮ
员工对组织内线索的感知是影响其对组织认同的重要因素之一(Ｌａｍ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎮ 已有研究证

明ꎬ 可信赖源自对能力、 仁爱和诚信的认知(Ｍａｙｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９９５)ꎮ 组织在员工心中的仁爱形象易于

获得员工的信任ꎮ 信任感是个体对组织产生认同的基础之一ꎮ 因此ꎬ 主管的组织公民行为能够促进

下属对组织的认同感ꎮ 对组织高度认同的下属会将组织身份纳入自我概念ꎬ 内化一体感更强ꎬ 更愿

意奉献自己的时间和精力为组织做出贡献ꎬ 包括本职工作的角色内行为和超越工作要求的组织公民

行为(Ｅｖａｎｓ ａｎｄ Ｄａｖｉｓꎬ ２０１４)ꎮ 由此ꎬ 提出如下假设:
Ｈ４: 主管组织公民行为通过组织认同促进下属组织公民行为ꎮ
基于以上分析ꎬ 本文研究模型如图 １ 所示ꎮ
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图 １　 研究模型

３􀆰 研究设计

３􀆰 １　 数据收集与样本分布

本研究课题组共向北京、 广东、 湖北、 湖南、 江苏、 四川、 上海等省市企业的 ９５ 位团队主管及

其 ９００ 名成员发放纸质调查问卷ꎮ 这些企业的行业涉及制造业(３２ 家)、 服务业(４２ 家)、 互联网和新

一代信息技术业(１１ 家)、 其他领域(１０ 家)ꎮ 在问卷的发放中ꎬ 以配对方式收集数据ꎬ 其中主管组
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织公民行为和下属组织公民行为由主管填写ꎬ 主管管理公民行为、 下属感知的领导—成员交换关系

质量、 组织认同和集体主义导向由下属填写ꎮ 为确保配对有效性ꎬ 在发放问卷时采用打包方式(包括

１ 份含多页下属组织公民行为评价表的主管问卷和多份下属问卷、 多份信封)ꎬ 委托主管发放给下

属ꎮ 研究组人员向团队主管提出如下要求: (１)主管在发放问卷之前对主管评价下属组织公民行为的

量表页和下属填写的问卷进行一一对应编号处理ꎬ 以便后期配对ꎻ (２)下属填写完毕之后将问卷装入

信封ꎬ 并密封提交主管ꎮ 此次问卷发放之后ꎬ 共回收 ９５ 名团队主管及其 ７２６ 名下属的问卷ꎮ 剔除填

写不完善、 明显规律等无效数据后ꎬ 最终得到 ９５ 名团队主管和 ６６０ 名下属的有效配对问卷ꎬ 问卷有

效回收率为 ７３􀆰 ３３％ꎮ
如表 ２ 所示ꎬ 在 ６６０ 名下属样本中ꎬ 性别分布方面ꎬ 男性占 ４３􀆰 ６０％ꎻ 年龄分布方面ꎬ ２５ 岁及以

下的占 ２１􀆰 ５０％、 ２６~３０ 岁的占 ２６􀆰 １０％、 ３１~４０ 岁的占 ３１􀆰 ４０％、 ４１~５０ 岁的占 １４􀆰 ４０％和 ５１ 岁及以

上的占 ６􀆰 ７０％ꎻ 工作年限分布方面ꎬ ５~１０ 年的占比最多为 ２３􀆰 ３０％ꎻ 受教育程度方面ꎬ ８２􀆰 ００％具有

大专及以上学历ꎮ ９５ 名主管样本中ꎬ 男性占比 ５２􀆰 ６０％ꎬ ３１~ ４０ 岁的居多ꎬ 占比达到 ４０􀆰 ００％ꎻ 工作

年限为 １０ 年及以上的占比最多ꎬ 达 ６９􀆰 ４０％ꎻ 受教育程度方面ꎬ 以大专和本科为主ꎬ 占 ８７􀆰 ３０％ꎮ

表 ２ 样本分布情况

变量 类别 频次(人) 百分比(％) 变量 类别 频次(人) 百分比(％)

主管性别
男 ５０ ５２􀆰 ６０
女 ４５ ４７􀆰 ４０ 下属性别

男 ２８８ ４３􀆰 ６０
女 ３７２ ５６􀆰 ４０

主管年龄

２５ 岁及以下 ５ ５􀆰 ３０
２６~３０ 岁 １７ １７􀆰 ９０
３１~４０ 岁 ３８ ４０􀆰 ００
４１~５０ 岁 ２５ ２６􀆰 ３０

５１ 岁及以上 １０ １０􀆰 ５０

下属年龄

２５ 岁及以下 １４２ ２１􀆰 ５０
２６~３０ 岁 １７２ ２６􀆰 １０
３１~４０ 岁 ２０７ ３１􀆰 ４０
４１~５０ 岁 ９５ １４􀆰 ４０

５１ 岁及以上 ４４ ６􀆰 ７０

主管

工作年限

１ 年及以下 ２ ２􀆰 １０
１~３ 年 ９ ９􀆰 ５０
３~５ 年 ３ ３􀆰 ２０
５~１０ 年 １５ １５􀆰 ８０
１０~１５ 年 ２９ ３０􀆰 ５０
１５ 年以上 ３７ ３８􀆰 ９０

下属工作

年限

１ 年及以下 ６２ ９􀆰 ４０
１~３ 年 １１４ １７􀆰 ３０
３~５ 年 ８４ １２􀆰 ７０
５~１０ 年 １５４ ２３􀆰 ３０
１０~１５ 年 １２２ １８􀆰 ５０
１５ 年以上 １２４ １８􀆰 ８０

主管

受教育程度

中专及以下 ３ ３􀆰 ２０
大专 ３５ ３６􀆰 ８０
本科 ４８ ５０􀆰 ５０

硕士及以上 ９ ９􀆰 ５０

下属受教育

程度

中专及以下 １１９ １８􀆰 ００
大专 ３２５ ４９􀆰 ２０
本科 １９６ ２９􀆰 ７０

硕士及以上 ２０ ３􀆰 ００
　 　 注: 主管层 ｎ＝ ９５ꎬ 下属层 ｎ＝ ６６０ꎮ

９７

陈建安ꎬ 等

主管的管理公民行为和组织公民行为对下属组织公民行为的影响



３􀆰 ２　 变量测量

(１)主管管理公民行为(ＬＭＣＢ)ꎮ 采用 Ｒｕｂｉｎ 和 Ｂｒｏｄｙ(２０１１)在 Ｈｏｄｓｏｎ(１９９９)的基础上开发的测量

量表ꎬ 由经营胜任行为、 关系胜任行为、 道德行为和家庭支持行为四个维度共 １５ 个条目构成ꎬ 如

“主管积极从员工中寻找信息和新想法来指导他做出决策”和“当我有家庭或私事需要处理时ꎬ 主管会

照顾我”ꎮ 管理公民行为作为直接主管指向下属做出的尽责行为ꎬ 能够被下属观察和感知ꎬ 因此由下

属评价直接主管的管理公民行为更为合适(Ｒｕｂｉｎ ａｎｄ Ｂｒｏｄｙꎬ ２０１１)ꎮ 聚合的拟合指数如下: ＩＣＣ
(１)＝ ０􀆰 １８２>０􀆰 １２ꎬ Ｒｗｇ 均值＝ ０􀆰 ８２９>０􀆰 ７０ꎻ ＩＣＣ(２)＝ ０􀆰 ６１３ꎬ 未达到 ０􀆰 ７０ 的标准值ꎮ 由于有较高的

Ｒｗｇ 均值和显著的组间方差(β＝ ０􀆰 １０８ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 聚合仍是可行的ꎮ
(２)主管组织公民行为(ＬＯＣＢ)和下属组织公民行为(ＳＯＣＢ)ꎮ 采用 Ｆａｒｈ 等(１９９７)的量表ꎬ 由公民

道德、 帮助同事、 认真负责、 人际和谐和保护组织资源五个维度共 ２０ 个条目构成ꎮ 直接主管对下属

的工作职责是什么非常确定和聚焦ꎬ 在与下属互动过程之中能够清晰辨识下属的角色内外行为ꎮ 因

此ꎬ 对于下属的组织公民行为ꎬ 遵循 Ｆａｒｈ 等(１９９７)的做法ꎬ 由直接主管来进行他评ꎬ 以规避自我评

定中霍桑效应和社会称许的影响ꎬ 条目举例如“该员工经常帮助同事解决工作上的问题”ꎮ 主管拥有

的多重角色导致下属认为组织公民行为是主管工作应尽职责的一部分ꎬ 从而员工对主管的组织公民

行为作为不同角色行为的边界是模糊和变化的(周如意等ꎬ ２０１９)ꎮ 因此ꎬ 对于主管的组织公民行为ꎬ
由主管进行自我报告ꎬ 并对 Ｆａｒｈ 等(１９９７)量表的条目进行适当调整ꎬ 将“该员工”调整为“我”ꎬ 举例

如“我经常帮助同事解决工作上的问题”ꎮ
(３)感知的领导—成员交换关系质量(ＳＬＭＸ)ꎮ 采用 Ｌｉｄｅｎ 和 Ｍａｓｌｙｎ(１９９８)开发的量表ꎬ 适合由下属

评价主管对待自己的交换关系质量ꎮ 该量表由贡献、 忠诚、 情感和专业敬重四个维度共 １２ 个条目构成ꎬ
如“和主管一起工作非常开心”和“如果我犯了无心之失ꎬ 主管会在公司其他人面前为我辩护”ꎮ

(４)组织认同(ＳＯＩ)ꎮ 采用 Ｅｄｗａｒｄｓ 和 Ｐｅｃｃｅｉ(２００７)开发的量表ꎬ 由自我分类和标签化、 组织目标

和价值观的共享、 组织归属和成员资格意识三个维度共 ６ 个条目构成ꎮ 条目举例如“目前所在组织的

工作是‘我是谁’的重要组成部分”和“我认为自己是目前所在组织的人”ꎮ
(５)控制变量ꎮ 根据数据的易获得性和参照现有的做法ꎬ 在个体层次和领导层次上分别选择下属

与主管的性别、 年龄、 工作年限、 受教育程度作为控制变量ꎮ 鉴于已有研究表明集体主义导向是组

织公民行为的重要驱动因素(Ｅｒｄｏｇａｎ ａｎｄ Ｌｉｄｅｎꎬ ２０１０ꎻ Ｋｎｉｐｐｅｎｂｅｒｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎬ 本研究将下属的

集体主义导向(ＳＣＯ)纳入控制变量ꎮ 对于集体主义导向的测量ꎬ 采用 Ｅａｒｌｅｙ(１９９３)开发的量表ꎬ 由 ８
个条目构成ꎬ 如“想要了解我是谁ꎬ 可以先从认识我的同事开始”ꎮ

４􀆰 数据分析与假设检验

４􀆰 １　 信度、 收敛效度与区分效度分析

本研究采用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ０ 软件计算各变量的信度、 收敛效度和区分效度ꎬ 如表 ３ 所示ꎮ 各量表的
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Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数介于 ０􀆰 ７３３ ~ ０􀆰 ９２９ꎬ 都大于 ０􀆰 ７０ꎻ 各潜变量的复合信度(ＣＲ)介于 ０􀆰 ７３４ ~ ０􀆰 ９３２ꎬ
均大于 ０􀆰 ７０ꎻ 各潜变量的 ＡＶＥ 指数介于 ０􀆰 ５１２ ~ ０􀆰 ８２２ꎬ 均大于 ０􀆰 ５０ꎻ 各变量 ＡＶＥ 值的平方根均大

于其与其他变量的相关系数ꎮ 这些信息表明各变量具备良好的信度、 收效效度和区分效度ꎮ

表 ３ 变量的信度与区分效度

变量
Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ
α 系数

复合信度 收敛效度 区分效度

ＣＲ ＡＶＥ １ ２ ３ ４ ５ ６
１. ＬＭＣＢ ０􀆰 ７９５ ０􀆰 ９２４ ０􀆰 ８０５ ０􀆰 ８９７
２. ＬＯＣＢ ０􀆰 ９１８ ０􀆰 ８２１ ０􀆰 ６１０ ０􀆰 １５８ ０􀆰 ７８１
３. ＳＬＭＸ ０􀆰 ８０８ ０􀆰 ９３２ ０􀆰 ８２２ ０􀆰 ５０８ ０􀆰 １０６ ０􀆰 ９０７
４. ＳＯＩ ０􀆰 ８６９ ０􀆰 ８２８ ０􀆰 ６１７ ０􀆰 ４０１ ０􀆰 １１７ ０􀆰 ５５５ ０􀆰 ７８５
５. ＳＣＯ ０􀆰 ７３３ ０􀆰 ７３４ ０􀆰 ５１２ ０􀆰 ４３０ ０􀆰 １３０ ０􀆰 ５５８ ０􀆰 ５２６ ０􀆰 ６９２
６. ＳＯＣＢ ０􀆰 ９２９ ０􀆰 ８７７ ０􀆰 ７０５ ０􀆰 ４３９ ０􀆰 ２１６ ０􀆰 ４９０ ０􀆰 ４４１ ０􀆰 ４４３ ０􀆰 ８４０

４􀆰 ２　 同源偏差分析

为了减少同源偏差ꎬ 本研究在数据收集过程中采用程序控制的方法: 首先ꎬ 以主管和下属配对

多源收集数据ꎻ 其次ꎬ 采用匿名方式填写问卷以减少被试者对研究目的的猜度ꎻ 最后ꎬ 在问卷中设

置反向计分的题项ꎬ 并在问卷的每部分均设计对变量进行解释的指导语ꎮ
在数据收集之后ꎬ 基于下属层面的数据ꎬ 采用 Ｈａｒｍａｎ 单因素检验法和不可测量潜在方法因子效

应控制来评判同源方法偏差严重程度ꎮ 在 Ｈａｒｍａｎ 单因素检验法中ꎬ 采用 ＳＰＳＳ ２６􀆰 ０ 统计软件对本研

究中所有构念的条目进行探索性因子分析ꎬ 结果显示: 在未旋转的情况下ꎬ 分析后得到第一个因子

解释的变异量为 ２４􀆰 ３０２％ꎬ 小于 ４０％的临界值ꎬ 表明同源偏差并不严重ꎮ 不可测量潜在方法因子效

应控制分析结果如表 ４ 所示ꎬ 七因子模型中 ＣＦＩ 等拟合指数的改善程度小于 ０􀆰 １０ꎬ ＲＭＳＥＡ 的改善程

度小于 ０􀆰 ０５ꎬ 说明同源偏差对分析结论的影响在可接受范围之内ꎮ

４􀆰 ３　 验证性因子分析

鉴于管理公民行为、 感知的领导—成员交换关系质量和组织公民行为均为多维构念ꎬ 且样本量

受限ꎬ 运用平衡法对测量题目进行打包处理ꎬ 旨在减少参数估计偏倚的问题ꎮ 采用 ＡＭＯＳＳ２２􀆰 ０ 实施

验证性因子分析的结果如表 ４ 所示ꎬ 六因子模型的拟合效果( χ２ / ｄｆ ＝ ４􀆰 ３４４<５ꎻ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９３４>０􀆰 ９０ꎻ
ＣＦＩ＝ ０􀆰 ９４８>０􀆰 ９０ꎻ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０７１<０􀆰 ０８ꎻ ＳＲＭＲ＝ ０􀆰 ０４７<０􀆰 ０８)最为理想ꎬ 且明显优于其他模型ꎮ 以

上分析结果进一步表明各构念之间具有良好的区分效度ꎮ
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表 ４ 验证性因子分析结果

模　 　 型 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ
七因子模型(ＳＬＭＸ、 ＳＯＩ、 ＳＯＣＢ、 ＬＭＣＢ、 ＬＯＣＢ、 ＳＣＯ、 ＣＭＶ) ４４５􀆰 ２９２ １１７ ３􀆰 ８０３ ０􀆰 ９５８ ０􀆰 ９４４ ０􀆰 ０６５ ０􀆰 ０３８

六因子模型(ＳＬＭＸ、 ＳＯＩ、 ＳＯＣＢ、 ＬＭＣＢ、 ＬＯＣＢ、 ＳＣＯ) ５２１􀆰 ２６２ １２０ ４􀆰 ３４４ ０􀆰 ９４８ ０􀆰 ９３４ ０􀆰 ０７１ ０􀆰 ０４７
五因子模型(ＳＬＭＸ、 ＳＯＩ、 ＳＯＣＢ、 ＬＭＣＢ、 ＬＯＣＢ＋ＳＣＯ) １１３９􀆰 ７１６ １２５ ９􀆰 １１８ ０􀆰 ８６９ ０􀆰 ８３９ ０􀆰 １１１ ０􀆰 １４３
四因子模型(ＳＬＭＸ、 ＳＯＩ、 ＳＯＣＢ、 ＬＭＣＢ＋ＬＯＣＢ＋ＳＣＯ) １６７９􀆰 ２２６ １２９ １３􀆰 ０１７ ０􀆰 ７９９ ０􀆰 ７６２ ０􀆰 １３５ ０􀆰 １２１
三因子模型(ＳＬＭＸ、 ＳＯＩ、 ＳＯＣＢ＋ＬＭＣＢ＋ＬＯＣＢ＋ＳＣＯ) ２６１０􀆰 ２６０ １３２ １９􀆰 ７７５ ０􀆰 ６７９ ０􀆰 ６２８ ０􀆰 １６９ ０􀆰 １４７
二因子模型(ＳＬＭＸ、 ＳＯＩ＋ＳＯＣＢ＋ＬＭＣＢ＋ＬＯＣＢ＋ＳＣＯ) ３３１０􀆰 ２２６ １３４ ２４􀆰 ７０３ ０􀆰 ５８９ ０􀆰 ５３１ ０􀆰 １９０ ０􀆰 １６６
单因子模型(ＳＬＭＸ＋ＳＯＩ＋ＳＯＣＢ＋ＬＭＣＢ＋ＬＯＣＢ＋ＳＣＯ) ４３６４􀆰 ０８８ １３５ ３２􀆰 ３２７ ０􀆰 ４５３ ０􀆰 ３８０ ０􀆰 ２１８ ０􀆰 １３０

　 　 注: ＣＭＶ表示方法潜变量ꎻ ＋表示融合ꎮ

４􀆰 ４　 相关分析

如表 ５ 所示ꎬ 在下属层面ꎬ ＳＬＭＸ( ｒ＝ ０􀆰 ４３５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)和 ＳＯＩ( ｒ＝ ０􀆰 ３７６ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)分别与 ＳＯＣＢ的相关

系数均是显著的ꎬ ＳＣＯ与 ＳＯＣＢ的相关系数( ｒ ＝ ０􀆰 ３６２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)是显著的ꎻ 在主管层面ꎬ ＬＭＣＢ和 ＬＯＣＢ的

相关系数( ｒ＝ ０􀆰 ０６６ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)不显著ꎮ 这些相关分析结果为后续的假设检验提供必要的判断基础ꎮ

表 ５ 变量的均值、 标准差与相关系数

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８
下属层面

１􀆰 性别 １􀆰 ５６４ ０􀆰 ４９６ —
２􀆰 年龄 ２􀆰 ５８６ １􀆰 １６７ ０􀆰 ０８１∗ —
３􀆰 工作年限 ３􀆰 ８０６ １􀆰 ６０２ ０􀆰 １００∗ ０􀆰 ７７７∗∗ —
４􀆰 受教育程度 ２􀆰 １７７ ０􀆰 ７５４ －０􀆰 ０１２ ０􀆰 ０５４ ０􀆰 ０４１ —
５. ＳＯＣＢ ３􀆰 ７８０ ０􀆰 ５５３ ０􀆰 ０１１ －０􀆰 １５４∗∗ －０􀆰 ０５１ ０􀆰 ０８５∗ —
６. ＳＯＩ ３􀆰 ７３２ ０􀆰 ６９６ ０􀆰 ００６ －０􀆰 ０６２ ０􀆰 ００７ －０􀆰 ０８６∗ ０􀆰 ３７６∗∗ —
７. ＳＬＭＸ ３􀆰 ６７７ ０􀆰 ７２２ ０􀆰 ０６９ －０􀆰 １５５∗∗ －０􀆰 １４５∗∗ －０􀆰 ００３ ０􀆰 ４３５∗∗ ０􀆰 ５００∗∗ —
８. ＳＣＯ ３􀆰 ６４９ ０􀆰 ５７４ ０􀆰 ０６１ －０􀆰 １２３∗∗ －０􀆰 １２２∗∗ ０􀆰 ００５ ０􀆰 ３６２∗∗ ０􀆰 ４０９∗∗ ０􀆰 ４６１∗∗ —

主管层面

１􀆰 性别 １􀆰 ４８６ ０􀆰 ５００ —
２􀆰 年龄 ３􀆰 １９５ １􀆰 ０３５ ０􀆰 ０９７∗ —
３􀆰 工作年限 ４􀆰 ８２６ １􀆰 ３５７ －０􀆰 ０３６ ０􀆰 ６７０∗∗ —
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续表

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８
４􀆰 受教育程度 ２􀆰 ６０８ ０􀆰 ６７２ ０􀆰 １４４∗∗ ０􀆰 ０２８ ０􀆰 ００５ —
５􀆰 ＬＭＣＢ ３􀆰 ７１６ ０􀆰 ７７２ －０􀆰 １３５∗∗ －０􀆰 ０４８ －０􀆰 ０７１ ０􀆰 ０５３ —
６􀆰 ＬＯＣＢ ３􀆰 ９２８ ０􀆰 ４２２ －０􀆰 ２３２∗∗ －０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０３９ －０􀆰 １０３∗∗ ０􀆰 ０６６ —

　 　 注: ∗、 ∗∗、 ∗∗∗分别表示 ｐ<０􀆰 ０５、 ｐ<０􀆰 ０１、 ｐ<０􀆰 ００１(双侧检验)ꎻ 主管层 ｎ＝ ９５ꎬ 下属层 ｎ＝ ６６０ꎮ

４􀆰 ５　 假设检验

鉴于涉及主管与下属之间行为的跨层路径和嵌套数据ꎬ 本研究运用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ０ 软件来检验整个跨

层模型ꎮ 在实施跨层分析之前ꎬ 先评估下属层面中介变量和因变量的个体组内和组间方差ꎬ 旨在判

断实施跨层分析的可行性ꎮ 具体操作如下ꎬ 分别以下属组织公民行为、 感知的领导—成员交换关系

质量和组织认同为因变量进行零模型分析ꎬ 结果显示: 下属组织公民行为( t００ ＝ ０􀆰 ０８５ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎻ
ＩＣＣ(１)＝ ０􀆰 ２７４)、 感知的领导—成员交换关系质量(t００ ＝ ０􀆰 １２０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎻ ＩＣＣ(１)＝ ０􀆰 ２３０)和组织认

同(t００ ＝ ０􀆰 ０６２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１ꎻ ＩＣＣ(１)＝ ０􀆰 １２７)的组间方差均是显著的ꎬ 分别占总方差比为 ２７􀆰 ４％、 ２３％
和 １２􀆰 ７％ꎬ 均大于 ０􀆰 １２ 的判定标准ꎮ 由此推断ꎬ 以多水平结构方程模型来开展跨层分析是合适的ꎮ

在对控制变量进行控制之后ꎬ 本研究分别对整体测量模型进行单水平和多水平结构方程模型建

模ꎬ 对比检验结果如表 ６ 所示ꎮ 多水平结构方程模型拟合情况( χ２ / ｄｆ ＝ ３􀆰 ４５６ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９０５ꎬ ＴＬＩ ＝
０􀆰 ８８１ꎬ ＲＭＳＥＲ＝ ０􀆰 ０６１)明显优于单水平结构方程模型( χ２ / ｄｆ ＝ ４􀆰 ８０５ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ８８６ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ８６３ꎬ
ＲＭＳＥＲ＝ ０􀆰 ０７６)ꎮ 由此推断ꎬ 组间模型拟合相对较差(ＳＲＭＲ(组间)＝ ０􀆰 １３７>０􀆰 １０)ꎬ 但是依据其他

拟合指数来判断ꎬ 多水平结构方程模型比单水平结构方程模型具有更好的解释力ꎮ 整体测量模型的

多水平结构方程运行结果如图 ２ 所示ꎬ 与相关分析结果基本一致ꎮ

表 ６ 单水平与多水平结构方程模型的拟合效果比较

模型 ＡＩＣ ＢＩＣ 调整 ＢＩＣ χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ ＳＲＭＲ
(组内)

ＳＲＭＲ
(组间)

单水平结构

方程模型
１５２４８􀆰 ７０６ １５６２５􀆰 ５４４ １５３５８􀆰 ８４３ １１９６􀆰 ４０８ ２４９ ４􀆰 ８０５ ０􀆰 ８８６ ０􀆰 ８６３ ０􀆰 ０７６ ０􀆰 ０８８

多水平结构

方程模型
１３１１６􀆰 ９１５ １３５７４􀆰 ５０３ １３２５０􀆰 ６５２ ７６６􀆰 ７３８ ２２２ ３􀆰 ４５６ ０􀆰 ９０５ ０􀆰 ８８１ ０􀆰 ０６１ ０􀆰 ０６６ ０􀆰 １３７

首先ꎬ 构建主管管理公民行为(ＬＭＣＢ)、 主管组织公民行为(ＬＯＣＢ)、 感知的领导—成员交换关系

质量(ＳＬＭＸ)和组织认同(ＳＯＩ)分别对下属组织公民行为(ＳＯＣＢ)的直接作用路径模型ꎬ 如表 ７ 中模型 １
所示ꎮ ＬＭＣＢ对 ＳＯＣＢ有显著的正向作用(β＝ ０􀆰 ２５５ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ ＬＯＣＢ对 ＳＯＣＢ有显著的正向作用(β ＝ ０􀆰 １９０ꎬ
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ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ ＳＬＭＸ和 ＳＯＩ分别对 ＳＯＣＢ有显著的正向影响(β＝ ０􀆰 １４４ꎬ ｐ<０􀆰 ０１ꎻ β＝ ０􀆰 １３４ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ
其次ꎬ 在模型 １ 的基础上纳入中介变量———感知的领导—成员交换关系质量(ＳＬＭＸ)和组织认同

(ＳＯＩ)构建中介作用路径模型ꎬ 如表 ７ 中模型 ２ 所示ꎮ ＳＬＭＸ和 ＳＯＩ分别在 ＬＭＣＢ和 ＳＯＣＢ之间的中介效应显

著(β＝ ０􀆰 ０８２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎻ β ＝ ０􀆰 ０２５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 且加入中介变量之后 ＬＭＣＢ对 ＳＯＣＢ的直接作用变得不显

著(β＝ ０􀆰 ２２６ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)ꎻ ＳＯＩ在 ＬＯＣＢ和 ＳＯＣＢ之间的中介效应并不显著(β ＝ ０􀆰 ０１０ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)ꎬ 但是 ＬＯＣＢ
对 ＳＯＣＢ的直接效应仍然是显著的(β＝ ０􀆰 １８２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ

综合上述分析和图 ２ 呈现的结果ꎬ 假设 Ｈ１、 Ｈ２ 和 Ｈ３ 得到数据的支持ꎬ 假设 Ｈ４ 没有得到数据

的支持ꎮ 进一步根据表 ７ꎬ ＬＭＣＢ对 ＳＯＣＢ正向作用(β ＝ ０􀆰 ２５５ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)大于 ＬＯＣＢ对 ＳＯＣＢ的正向作用(β ＝
０􀆰 １９０ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 由此推断ꎬ 对下属组织公民行为的引发效果来说ꎬ 主管管理公民行为的影响大于

主管组织公民行为产生的影响ꎮ
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注: (１)为保持路径图的简洁性ꎬ 未将控制变量对主要研究变量的路径系数画入模型中ꎻ
　 　 (２)∗表示 ｐ <０􀆰 ０５ꎬ ∗∗表示 ｐ <０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗表示 ｐ <０􀆰 ００１(双侧检验)ꎮ

图 ２　 跨层中介效应结构方程模型的变量间路径系数

表 ７ 直接效应与中介效应分析结果

路径
模型 １ 模型 ２

β ＳＥ 置信区间 β ＳＥ 置信区间

直接效应

　 　 ＬＭＣＢ→ＳＯＣＢ ０􀆰 ２５５∗ ０􀆰 １０２ [０􀆰 ０７１ꎬ ０􀆰 ３０９] ０􀆰 ２２６ ０􀆰 ０９２ [－０􀆰 ０４６ꎬ ０􀆰 ４０６]
　 　 ＬＭＣＢ→ＳＬＭＸ ０􀆰 ５４２∗∗∗ ０􀆰 ０６２ [０􀆰 ４１９ꎬ ０􀆰 ６６４]
　 　 ＬＭＣＢ→ＳＯＩ ０􀆰 １７６∗∗∗ ０􀆰 ０２５ [０􀆰 １２７ꎬ ０􀆰 ２２５]
　 　 ＳＬＭＸ→ＳＯＣＢ ０􀆰 １４４∗∗ ０􀆰 ０４８ [０􀆰 ０５０ꎬ ０􀆰 ２３８] ０􀆰 １５１∗∗∗ ０􀆰 ０４３ [０􀆰 ０６８ꎬ ０􀆰 ２３５]
Ｈ３: ＬＯＣＢ→ＳＯＣＢ ０􀆰 １９０∗∗ ０􀆰 ０６１ [０􀆰 ０５５ꎬ ０􀆰 ４５４] ０􀆰 １８２∗∗ ０􀆰 ０６２ [０􀆰 ０６１ꎬ ０􀆰 ３０３]
　 　 ＬＯＣＢ→ＳＯＩ ０􀆰 ０７０ ０􀆰 ０４４ [－０􀆰 ０１５ꎬ ０􀆰 １５５]
　 　 ＳＯＩ→ＳＯＣＢ ０􀆰 １３４∗∗ ０􀆰 ０５０ [０􀆰 ０３６ꎬ ０􀆰 ２３２] ０􀆰 １４１∗∗ ０􀆰 ０４９ [０􀆰 ０４６ꎬ ０􀆰 ２３６]
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续表

路径
模型 １ 模型 ２

β ＳＥ 置信区间 β ＳＥ 置信区间

中介效应

Ｈ１: ＬＭＣＢ→ＳＬＭＸ→ＳＯＣＢ ０􀆰 ０８２∗∗∗ ０􀆰 ０２４ [０􀆰 ０３５ꎬ ０􀆰 １２９]
Ｈ２: ＬＭＣＢ→ＳＯＩ→ＳＯＣＢ ０􀆰 ０２５∗∗ ０􀆰 ０１０ [０􀆰 ００６ꎬ ０􀆰 ０４３]
Ｈ４: ＬＯＣＢ→ＳＯＩ→ＳＯＣＢ ０􀆰 ０１０ ０􀆰 ００７ [－０􀆰 ００３ꎬ ０􀆰 ０２３]

　 　 注: ∗表示 ｐ <０􀆰 ０５ꎬ ∗∗表示 ｐ <０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗表示 ｐ <０􀆰 ００１ꎻ β 为标准化回归系数ꎬ ＳＥ 为标准误ꎮ

为了进一步检验结果的稳健性ꎬ 本研究借助 Ｒ 软件运用蒙特卡洛方法进行 ２００００ 次重复抽样分

析主效应和中介效应ꎮ 虽然大部分研究文献并不呈现直接效应的分析结果ꎬ 但是本研究因涉及的直

接效应和间接效应路径比较多ꎬ 同时呈现两类效应路径的置信区间ꎬ 旨在力求结果呈现的完整性ꎮ
如表 ８ 所示ꎬ 主管管理公民行为(ＬＭＣＢ)对下属组织公民行为(ＳＯＣＢ)的主效应值为 ０􀆰 ２２２ꎬ ９５％置信区

间为[－０􀆰 ０４４ꎬ ０􀆰 ４０３]ꎬ 包含 ０ꎻ 感知的领导—成员交换关系质量(ＳＬＭＸ)在 ＬＭＣＢ和 ＳＯＣＢ之间的中介效

应值为 ０􀆰 ０８０ꎬ ９５％置信区间为[０􀆰 ０３５ꎬ ０􀆰 １３４]ꎻ 组织认同(ＳＯＩ)在 ＬＭＣＢ和 ＳＯＣＢ之间的中介效应值为

０􀆰 ０２５ꎬ ９５％置信区间为[０􀆰 ００８ꎬ ０􀆰 ０４５]ꎬ 均不包括 ０ꎮ 由此推断ꎬ Ｈ１ 和 Ｈ２ 得到进一步验证ꎬ 并且

ＳＬＭＸ和 ＳＯＩ发挥完全中介作用ꎮ ＳＯＩ在主管组织公民行为(ＬＯＣＢ)和 ＳＯＣＢ之间的中介效应值为 ０􀆰 ００９ꎬ ９５％
置信区间为[－０􀆰 ００２ꎬ ０􀆰 ０２６]ꎬ 包含 ０ꎻ ＬＯＣＢ对 ＳＯＣＢ的主效应值为 ０􀆰 １８１ꎬ ９５％置信区间为[０􀆰 ０５８ꎬ
０􀆰 ３０６]ꎬ 不包含 ０ꎮ 由此推断ꎬ Ｈ３ 进一步得到验证ꎬ Ｈ４ 不成立ꎮ 上述稳健性检验结果表明ꎬ 跨层结

构方程分析的结果均保持不变ꎮ

表 ８ 中介效应的蒙特卡洛分析结果(Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ＝２００００)

路　 　 径 效应值
９５％置信区间

ＬＬ(下限) ＵＬ(上限)
ＬＭＣＢ→ＳＯＣＢ ０􀆰 ２２２ －０􀆰 ０４４ ０􀆰 ４０３
ＬＭＣＢ→ＳＬＭＸ→ＳＯＣＢ ０􀆰 ０８０ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 １３４
ＬＭＣＢ→ＳＯＩ→ＳＯＣＢ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ００８ ０􀆰 ０４５
ＬＯＣＢ→ＳＯＣＢ ０􀆰 １８１ ０􀆰 ０５８ ０􀆰 ３０６
ＬＯＣＢ→ＳＯＩ→ＳＯＣＢ ０􀆰 ００９ －０􀆰 ００２ ０􀆰 ０２６

　 　 注: 效应值为非标准化效应ꎮ

５􀆰 结论与讨论

５􀆰 １　 研究结论

本研究得到如下结论: (１)主管的管理公民行为和组织公民行为均能激发下属的组织公民行为ꎬ
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并且前者产生的影响效应大于后者ꎻ (２)感知的领导—成员交换关系质量和组织认同在主管管理公民

行为和下属组织公民行为之间发挥完全中介作用ꎻ (３)主管组织公民行为遵循观察模仿的自动化加工

路径直接促进下属组织公民行为ꎬ 但是组织认同并不在二者之间发挥中介作用ꎮ
值得解释的是ꎬ 主管的组织公民行为并不能通过组织认同对下属组织公民行为产生影响ꎬ 可能

原因在于: 依据社会信息加工理论ꎬ 下属对主管组织公民行为的信息加工过程受到下属人格特质的

影响ꎮ 从本研究的调研样本分布来看ꎬ ７９％被试的年龄在 ４０ 岁以内ꎬ 属于 ２０ 世纪 ８０ 年代后出生的

新生代员工ꎮ 他们的工作价值观包含功利导向、 内在偏好、 人际和谐、 创新导向和长期发展(侯烜方

等ꎬ ２０１４)ꎬ 自我意识追求更强ꎮ 管理公民行为能够激发下属的组织认同ꎬ 主要在于: (１)管理公民

行为根植于主管的合法性权力ꎬ 易被新生代下属解读为组织意图ꎻ (２)管理公民行为直接指向下属ꎬ
能够满足新生代下属的减少不确定性和归属需求ꎮ 然而ꎬ 主管的组织公民行为根植于其利他主义ꎬ
并不会被新生代下属解读为组织意图或组织规范ꎮ 主管的组织公民行为直接指向组织或泛化人际ꎬ
并不能满足新生代下属自我提高、 归属及减少不确定性的心理需求ꎮ 因此ꎬ 新生代下属并不会因主

管的组织公民行为而产生组织认同ꎮ 当然ꎬ 在高权力距离的中国职场情境中ꎬ 主管是所辖部门或团

队的核心人物ꎬ 掌握关键资源分配及晋升、 奖惩等人事决策权ꎮ 因此ꎬ 当主管在工作场所表现组织

公民行为时ꎬ 新生代下属仍然会受印象管理动机驱动表现出类似的组织公民行为ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

(１)从社会信息加工视角揭示主管的管理公民行为促进下属组织公民行为的作用机制ꎬ 拓展了管

理公民行为产生影响的理论视角ꎮ 自从 Ｈｏｄｓｏｎ(１９９９)提出管理公民行为的概念以来ꎬ 关于管理公民

行为在中国情境下的适用性研究则相对鲜有ꎮ 基于西方情景开展的相关研究主要是从社会交换理论

或社会认同理论视角探讨管理公民行为对下属心理和情感的作用机制ꎬ 忽视管理公民行为如何影响

员工的行为表现(Ｒｕｂｉｎ ａｎｄ Ｂｒｏｄｙꎬ ２０１１)ꎮ 与前人的关注点不同ꎬ 本研究从社会信息加工的视角ꎬ
揭示主管的管理公民行为被感知为高胜任力和高亲和力ꎬ 分别通过组织认同和感知的领导—成员交

换关系质量激发下属组织公民行为的产生ꎮ 该结论既突破前人研究忽视管理公民行为如何促进下属

组织公民行为作用机制的局限ꎬ 也拓展了相关研究的理论诠释视角ꎮ
(２)揭示主管的领导行为“束”———管理公民行为和组织公民行为分别对下属组织公民行为的作

用差异ꎬ 为领导促进下属组织公民行为的诠释提供有益补充ꎮ 已有研究集中关注主管的亲社会倾向、
核心自我评价和情绪智力等积极人格特质(王震等ꎬ ２０１２ꎻ Ｊｏｏ ａｎｄ Ｊｏꎬ ２０１７ꎻ 吴琴等ꎬ ２０２０ꎻ Ｅｔｅ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎬ 及仆人型领导、 自我牺牲型领导、 变革型领导、 伦理型领导等不同类型领导风格

(Ｇｉｌｍｏｒｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１３ꎻ Ｍｏ ａｎｄ Ｓｈｉꎬ ２０１７ꎻ Ｎｅｗｍａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７ꎻ 周如意等ꎬ ２０１９ꎻ Ａｂｄｕｌｌａｈｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２０)均能驱动下属的组织公民行为ꎮ 但是ꎬ 这些研究仅针对单个或多个领导行为构成的领导风格进

行讨论ꎬ 忽略了主管角色行为的复杂性和多元性ꎮ 本研究将主管的角色行为划分为管理公民行为和

组织公民行为两类行为“束”ꎬ 澄清主管的管理公民行为被下属感知为高胜任力和高亲和力ꎬ 主管的

组织公民行为被下属感知为高亲社会性ꎮ 进一步从社会信息加工视角ꎬ 实证发现: 主管的管理公民

行为和组织公民行为对下属组织公民行为的影响效应和作用机制产生差异ꎮ 这些结论深化了对主管
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不同角色行为对下属行为作用的机理认识ꎮ

５􀆰 ３　 管理启示

(１)管理公民行为和组织公民行为分别是主管作为领导角色和员工角色在工作场所的对应表现ꎬ
对促进下属的组织公民行为是非常重要的ꎮ 这意味着高层管理者应引导一线主管做好“好领导”和扮

演好“好榜样”两种公民角色来促进员工从事组织公民行为ꎬ 尤其重点鼓励主管尽职尽责做好领导角

色ꎮ 当然ꎬ 现实中主管的管理胜任力是存在差异的ꎬ 从而管理公民行为的表现水平也参差不齐ꎮ 企

业可以将志愿主义价值取向纳入管理层的选拔ꎬ 以主管的组织公民行为表现来弥补管理公民行为表

现的不足ꎮ
(２)感知的领导—成员交换关系质量和组织认同是管理公民行为激发下属组织公民行为的心理枢

纽ꎮ 这暗示着主管在履职中需要技巧性地善用尽职尽责的管理公民行为ꎬ 重点关注与下属形成良好

的领导—成员交换关系质量和赢得下属的组织认同ꎬ 才能发挥“好领导”激发下属组织公民行为的有

效性ꎮ
(３)好榜样的“上行下效”关键在于有意提高主管组织公民行为的被观察性ꎮ 从社会信息加工的

视角ꎬ 主管组织公民行为直接促进下属组织公民行为ꎮ 这意味着主管若希望激发下属的组织公民行

为ꎬ 可以率先垂范做员工的“好榜样”ꎬ 并有意提高自身组织公民行为的被观察性或加大相关好人好

事的宣传力度ꎬ 才能充分发挥组织公民行为作为管理艺术的潜在效用ꎬ 成为下属心中的旗帜和标杆ꎮ

５􀆰 ４　 研究局限与展望

本研究的局限在于: (１)中西方文化差异可能导致管理公民行为的内容维度和测量题项存在不

同ꎬ 本研究中管理公民行为的测量采用国外情境下开发的现有量表ꎬ 这可能影响该构念测量的可靠

性ꎻ (２)本研究既没有对管理公民行为的四个维度如何影响下属组织公民行为进行细化分析ꎬ 也缺乏

对主管管理公民行为如何影响下属的组织指向和人际指向两类组织公民行为开展对比分析ꎻ (３)本研

究没有挖掘主管的管理公民行为和组织公民行为分别在何种情境下更有效激发下属的组织公民行为ꎮ
未来研究的展望包括: (１)按照标准化流程开发具有本土特色的管理公民行为量表ꎬ 或对国外现

成量表进行适应性测试和调整ꎻ (２)比较经营胜任、 关系胜任、 伦理行为和家庭支持四个维度分别对

下属的组织指向公民行为和人际指向公民行为的作用差异ꎬ 为主管如何针对性实施管理公民行为提

供指导ꎻ (３)挖掘主管角色行为对下属组织公民行为产生影响的边界条件ꎮ 依据社会信息加工理论ꎬ
下属对主管行为的感知、 解读和反应除受到主管行为特征的影响之外还受到下属人格特征、 工作环

境等因素的影响ꎮ 例如ꎬ 在高度不确定工作环境下ꎬ 主管一言一行传递的信息对于下属的行为产生

来说尤为重要ꎻ 拥有高主动性人格的下属倾向于积极主动改变所处的工作环境ꎬ 进而可能弱化主管

角色行为对其组织公民行为的促进作用ꎻ 下属的权力距离导向会影响其看待主管的组织代理人身份ꎬ
进而可能强化下属对主管角色行为的赞赏和认可程度ꎮ 因此ꎬ 可以从下属的主动性人格和权力距离

导向、 任务不确定性等因素ꎬ 挖掘主管的两种角色行为对下属组织公民行为产生影响的边界条件ꎬ
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以便指导管理者根据下属特征如何权变表现管理公民行为和组织公民行为ꎮ
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ｔｈｒｏｕｇｈ ｓｃａｌｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ１９９８ꎬ ２４(１) .
[３１]Ｍａｕｍｅꎬ Ｄ. Ｊ.ꎬ Ｒｕｂｉｎꎬ Ｂ. Ａ.ꎬ Ｂｒｏｄｙꎬ Ｃ. Ｊ. Ｒａｃｅꎬ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳

ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ ａｎｄ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ[Ｊ] . Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ Ｓｃｉｅｎｔｉｓｔꎬ ２０１４ꎬ ５８(２) .
[３２]Ｍａｙｅｒꎬ Ｒ. Ｃ.ꎬ Ｄａｖｉｓꎬ Ｊ. Ｈ.ꎬ Ｓｃｈｏｏｒｍａｎꎬ Ｆ. Ｄ. Ａｎ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｔｒｕｓｔ [ Ｊ] .

Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １９９５ꎬ ２０(３) .
[３３]Ｍｉｃｈｅｌꎬ Ｊ. Ｗ.ꎬ Ｔｅｗｓꎬ Ｍ. Ｊ. Ｄｏｅｓ ｌｅａｄｅｒ￣ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ ａｃｃｅｎｔｕａｔｅ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｌｅａｄｅｒ

ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ? [ Ｊ ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ＆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ２０１６ꎬ ２３(１) .

[３４]Ｍｏꎬ Ｓ.ꎬ Ｓｈｉꎬ Ｊ. Ｌｉｎｋｉｎｇ ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｔｏ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｔｅｓｔｉｎｇ ｔｈｅ
ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｒｏｌｅ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｏｎｃｅｒｎ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１７ꎬ １４１(１) .

[３５]Ｎｅｗｍａｎꎬ Ａ.ꎬ Ｓｃｈｗａｒｚꎬ Ｇ.ꎬ Ｃｏｏｐｅｒꎬ Ｂ.ꎬ ｅｔ ａｌ. Ｈｏｗ ｓｅｒｖａｎｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ＬＭＸꎬ ｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔꎬ ａｎｄ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１７ꎬ １４５(１) .

[３６]Ｏｒｇａｎꎬ Ｄ. Ｗ. Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｔｈｅ ｇｏｏｄ ｓｏｌｄｉｅｒ ｓｙｎｄｒｏｍｅ [ Ｊ] . Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ
Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ １９８９ꎬ ４１(６) .

[３７]Ｒｕｂｉｎꎬ Ｂ. Ａ.ꎬ Ｂｒｏｄｙꎬ Ｃ. Ｊ. Ｏｐｅｒａｔｉｏｎａｌｉｚｉｎｇ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｔｅｓｔｉｎｇ ｉｔｓ ｉｍｐａｃｔ ｏｎ
ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔꎬ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎꎬ ａｎｄ ｍｅｎｔａｌ ｈｅａｌｔｈ[Ｊ] . Ｗｏｒｋ ＆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎｓꎬ ２０１１ꎬ ３８(４) .

[３８]Ｓａｌａｎｃｉｋꎬ Ｇ. Ｒ.ꎬ Ｐｆｅｆｆｅｒꎬ Ｊ. Ａ ｓｏｃｉａｌ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ ａｐｐｒｏａｃｈ ｔｏ ｊｏｂ ａｔｔｉｔｕｄｅｓ ａｎｄ ｔａｓｋ ｄｅｓｉｇｎ
[Ｊ] . Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ １９７８ꎬ ２３(２) .

[３９]Ｓｃｈｕｈꎬ Ｓ. Ｃ.ꎬ Ｚｈａｎｇꎬ Ｘ. Ａ.ꎬ Ｅｇｏｌｄꎬ Ｗ.ꎬ ｅｔ ａｌ. Ｌｅａｄｅｒ ａｎｄ ｆｏｌｌｏｗｅｒ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ: Ｔｈｅ
ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｕｒ ａｎｄ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｆｏｌｌｏｗｅｒ ＯＣＢ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ
Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｈｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１５ꎬ８５(２) .

[４０]Ｓｏｍｅｃｈꎬ Ａ.ꎬ Ｏｈａｙｏｎꎬ Ｂ. Ｅ. Ｔｈｅ ｔｒｉｃｋｌｅ￣ｄｏｗｎ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ＯＣＢ ｉｎ ｓｃｈｏｏｌｓ: Ｔｈｅ ｌｉｎｋ ｂｅｔｗｅｅｎ ｌｅａｄｅｒ ＯＣＢ
ａｎｄ ｔｅａｍ ＯＣＢ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｄｕｃａｔｉｏｎａｌ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎꎬ ２０２０ꎬ５８(６) .

[４１]Ｔａｋｅｕｃｈｉꎬ Ｒ.ꎬ Ｂｏｌｉｎｏꎬ Ｍ. Ｃ.ꎬ Ｌｉｎꎬ Ｃ. Ｃ. Ｔｏｏ ｍａｎｙ ｍｏｔｉｖｅｓ? Ｔｈｅ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｖｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｍｕｌｔｉｐｌｅ ｍｏｔｉｖｅｓ
ｏｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１５ꎬ１００(４) .

[４２]Ｔｈｏｍｐｓｏｎꎬ Ｐ. Ｓ.ꎬ Ｂｅｒｇｅｒｏｎꎬ Ｄ. Ｍ.ꎬ Ｂｏｌｉｎｏꎬ Ｍ. Ｃ. Ｎｏ ｏｂｌｉｇａｔｉｏｎ? Ｈｏｗ ｇｅｎｄｅｒ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ ｔｈｅ
ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ
ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２０ꎬ １０５(１１) .

[４３]Ｖａｎｄｙｎｅꎬ Ｌ.ꎬ Ｇｒａｈａｍꎬ Ｊ. Ｗ.ꎬ Ｄｉｅｎｅｓｃｈꎬ Ｒ. Ｍ. Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎ
ｒｅｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎꎬ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ａｎｄ Ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ １９９４ꎬ ３７ (４) .

[４４] Ｖｏｕｇｈꎬ Ｈ. Ｎｏｔ ａｌｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎｓ ａｒｅ ｃｒｅａｔｅｄ ｅｑｕａｌ: Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ａｃｃｏｕｎｔｓ ｆｏｒ ｗｏｒｋｇｒｏｕｐꎬ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌꎬ ａｎｄ ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ[Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２０１２ꎬ ２３ (３) .
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Ａ Ｃｒｏｓｓ￣ｌｅｖｅｌ Ｅｍｐｉｒｉｃａｌ Ｓｔｕｄｙ ｏｎ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ􀆳ｓ ＭＣＢ ａｎｄ ＯＣＢ
Ｉｍｐａｃｔｉｎｇ Ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ􀆳ｓ ＯＣＢ ｆｒｏｍ ｔｈｅ Ｓｏｃｉａｌ Ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ

Ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ
Ｃｈｅｎ Ｊｉａｎａｎ１　 Ｊｉｎ Ｚｅｌｉｎ１ 　 Ｃｈｅｎ Ｗｕ２　 Ｃｈｅｎ Ｍｉｎｇｙａｎ３

(１　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｗｕｈａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７２ꎻ
２　 Ｃｏｌｌｅｇｅ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓꎬ Ｊｉａｎｇｘｉ Ｎｏｒｍａｌ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｎａｎｃｈａｎｇꎬ ３３００２２ꎻ

３　 Ａｎｔａｉ Ｃｏｌｌｅｇｅ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ＆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｓｈａｎｇｈａｉ ＪｉａｏＴｏｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｓｈａｎｇｈａｉꎬ ２０００３０)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ (ＭＣＢ) ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ
(ＯＣＢ) ａｓ ｔｈｅ ｃｏｒｒｅｓｐｏｎｄｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｒｏｌｅ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｍｅｍｂｅｒ ｒｏｌｅ ｒｅｓｐｅｃｔｉｖｅｌｙꎬ ｍａｙ ｈａｖｅ
ｉｍｐａｃｔｓ ｏｎ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ＯＣＢ. Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｓｏｃｉａｌ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｅｄ ｔｈｅ
ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｉｎｆｌｕｅｎｃｉｎｇ ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ＭＣＢ ａｎｄ ＯＣＢ ｏｎ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ＯＣＢ. Ｕｓｉｎｇ ｔｈｅ ｐａｉｒｅｄ ｄａｔａ
ｃｏｌｌｅｃｔｅｄ ｆｒｏｍ ９５ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ａｎｄ ６６０ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓꎬ ｏｕｒ ｆｉｎｄｉｎｇｓ ｗｅｒｅ ａｓ ｆｏｌｌｏｗｓ: Ｂｏｔｈ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ􀆳ｓ ＭＣＢ ａｎｄ
ＯＣＢ ｃａｎ ｓｔｉｍｕｌａｔｅ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ􀆳ｓ ＯＣＢꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｆｏｒｍｅｒ ｈａｓ ｇｒｅａｔｅｒ ｉｍｐａｃｔ ｔｈａｎ ｔｈｅ ｌａｔｔｅｒꎻ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ＭＣＢ
ｐｒｏｍｏｔｅｓ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ＯＣＢ ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｅ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｌｅａｄｅｒ￣ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎꎻ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ＯＣＢ ｐｒｏｍｏｔｅｓ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ＯＣＢ ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ａｕｔｏｍａｔｉｃ ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ. Ｔｈｅｓｅ
ｃｏｎｃｌｕｓｉｏｎｓ ｄｅｅｐｅｎｅｄ ｔｈｅ ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｏｆ ｔｈｅ ｓｏｃｉａｌ￣ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ￣ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ ｍｅｃｈｎｉｓｍｓ ｔｈｒｏｕｇｈ ｗｈｉｃｈ
ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ􀆳ｓ ｒｏｌｅ ｂｅｈａｖｉｏｕｒｓ ｅｘｅｒｔ ａｎ ｉｍｐａｃｔ ｔｏ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ＯＣＢ ａｎｄ ｐｒｏｖｉｄｅｄ ａ ｖａｌｕｅａｂｌｅ ｓｕｐｐｌｅｍｅｎｔ ｆｏｒ ｔｈｅ
ｉｎｔｅｒｐｒｅｔａｔｉｏｎ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｐｒｏｍｏｔｉｎｇ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ＯＣＢ.
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１９

陈建安ꎬ 等

主管的管理公民行为和组织公民行为对下属组织公民行为的影响


