
中文摘要

社会网理论强调人际关系、关系内涵以及社会网络结构对社会现象的解释，

被许多研究者用来研究员工的态度和行为，而人际公民行为有助于塑造和维系

一种支持性的、有吸引力的工作环境，从而促进整个组织效率的提高。社会网

理论认为个体的行为会受到他所处关系的制约，本研究在此理论基础上考察了

企业员工的社会网络特征与人际公民行为的关系．

立足予我国本±文化，采用探索性因素分析、验证性因素分析等统计方法对

国外的测量工具进行了修订，使用社会网络分析、相关分析以及层次回归分析

等方法分析了劳动密集型和知识密集型两类企业的数据，主要的研究结论如下：

1．我国企业员工的人际公民行为主要包括关注人和关注任务两个维度。

2．在劳动密集型企业中，员工的情感网和讨论网的点入度均与人际公民行

为以及关注人维度存在显著正相关，与关注任务维度相关并不显著，而咨询网

与人际公民行为及各分维度相关均不显著；在知识密集型企业中，情感网点入

度和入际公民行为总分以及关注任务的相关都达到了显著水平；讨论网和咨询

网点入度与关注任务相关显著，而与人际公民行为及关注人维度相关不显著。

3．分层回归分析的结果表明，在知识密集型企业中，工作满意度在网络中

心性与人际公民行为的关系中起调节作用：而在劳动密集型企业中，离职意向

在网络中心性与人际公民行为的关系中起调节作用。

关键词：社会网络；人际公民行为：工作满意度：离职意向



Abstract

Social network theory anphasized social relationship，the content of social

relationship and social network stlalcture to the explanatory of sodal phenomen&

Interpersonal citizenship behavior OCB)could enhallcc organizational performance

and morc important thing was that it was regarded as the"lube'’of organizational

functioning to reduce the rub among all“organizali0越l pans竹and consequently

facilitated the i∞nprovcmfffltt of organizational effectiveness．Social network theory

considered the behavior of the agorot was influenced by his social nctwork．Thereby,

this research tried to study the rclationship between social network and ICB，

especially to explore the influence of Social network pf删岱Oil the employees’
ICB．

Based Oil the culture of our country,this research modified the questionnaires

by Item-Analysis，Exploratory Factor Analysis and Confirmatory Factor Analysis，

m钮analyzed the data of two kind companies，labor-intensive and knowledge-

intensive,through social network analysis，relevant analysis and Hierarchical

regression analysis，the result favored our research hypothesis．The conclusions
WeI'e

舔follows：

1．ICB included two dimensions：person．focused ICB and task-focused ICB，

These scales had good level ofreliability and validity．

2．Relevant analysis showed that there exist remarkable relevance between ICB

and different social nc吐work centrality．It differed in different kind companies．

3．The result of Hierarchical regression analysis showed that job satisfaction

played the moderate variable between ICB and social network cen仃ality
in

knowledge-intensive enterprise,and UlrliOVer intention played the moderate variable

n



between discussion social network centrality and ICB in labor-intensive enterprise．

Key words：social network,interpersonal citizenship behavior,job satisfaction,

rut[10ver intention
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1问题的提出

1．1引言

随着社会的发展，企业经营环境的不可预知性与日俱增，更加强调组织的

创新、灵活以及对交化的环境迅速做出反应，传统的工作描述、岗位职责等经

常要发生改变，因此组织公民行为就显得尤为重要；又如，企业缩减与重整措

旅的盛行，使得企业逐渐强调员工履行主动协助同事、员工彼此合作、提出创

新建议的角色外行为(extra-role behaviorXTompson&Wemer,1997)．这种角色外

行为超越了工作说明书所规范的角色内行为(in-role behavior)，直接或间接促进

组织目标的达成，它是决定组织效率与效能的重要因素。Dennis W Organ将此

类行为称为组织公民行为(organizational citizenship behavior,OCB)，定义为

“组织的正式奖惩制度未直接承认，但是整体而言有益于组织运作成效的各种

自愿性个体行为”．由于决定工作绩效的主要直接原因，在于工作者本身的知

识与工作技能(Vascofler＆Motowidlo。1996)，因此当工作者感受到满足时，在其

本身的知识或技能有限的情况下，最经济、最有效回报组织的方式，就是实旄

组织公民行为，而非直接帮助组织提高绩效(OrganA99s)。由此可见，对组织公

民行为进行深入的探讨具有管理实践意义。

组织公民行为作为一个多维度的概念在研究中也得到了证实，但是对于组

织公民行为具体包括哪些维度，不同的学者之间存在争论。Dennisw：Organ和

他的同事(1983)根据组织公民行为的目标提出了二维度说，即组织公民行为包

括指向个体(OCB．D和指向组织(OC8．o)两个维度，虽然在后来的研究中不

同的学者对组织行为进行了更精细的分类，但Dennis w．Organ(1997)认为最初

的二维度模型是最稳定的并且是以后形成的复杂模型的基础。P．M．Podsakoff

(2000)在回顾以往组织公民行为的研究后，也提出未来的研究有必要探究不同



形式的组织公民行为。因为员工在实施不同的组织公民行为成分的时候，会考

虑到所实施行为的目标和所带来的利益，例如对组织没有正性情感的员工不可

能对组织实施公民行为。但是他可能会帮助企业中的朋友或者为了给同事留下

好印象而去帮助其他人。这表明了人际公民行为确实不同于其它的组织公民行

为成分，而实证的研究结果表明人际公民行为比其它形式的组织公民行为能更

好地预测群体绩效和组织绩效(Podsako甄1996)。我国学者吴志明(2005)研究也表

明，助人行为、维护人际和谐，信息分享这些人际层面的组织公民行为对团队

绩效和团队成员的满意度具有积极的影响作用，所以本研究将集中探讨组织公

民行为的这一重要成分一人际公民行为。
D姐Fath(1997)在华人的文化背景之下，采用华人的样本，构建出华人本土

的组织公民行为，包括认同公司、利他主义、良心行为、人际和谐及保护公司

资源。西方学者建构的组织公民行为则包括公民美德、利他主义、良心行为、

运动家精神以及谦恭有礼。与此相比，华人的组织公民行为建构中认同公司、

利他主义及良心行为三个成分与西方组织公民行为建构中的公民美德、利他主

义及良心行为成分具有相同的含义，但是华人建构中的人际和谐、保护公司资

源成分具有文化的特殊性，它们比运动家精神、谦恭有礼更能说明华人文化所

重视的组织公民行为内涵．由此可见，在华人文化中人们对人际关系的重视，

这进一步说明对人际公民行为变量进行研究在华人文化中具有现实意义。另外

从华人和西方的组织公民行为建构比较中可以看出，变量的内涵在不同文化背

景下是不尽相同的，并且变量之间的关系也可能会受到文化的影响。

综合以往的文献发现，过去的研究更多是研究了个体特征、任务特征、组

织特征和领导特征等变量和组织公民行为的关系，忽略了行动者嵌入的社会环

境，例如个体之间的交互作用以及个体在群体中的地位等因素与组织公民行为

的关系，因此本研究拟从生态的角度出发探讨社会网络与人际公民行为的关系，

着重探讨社会网络结构对人际公民行为产生的影响。社会网理论强调人际关系、

关系内涵以及社会网络结构对社会现象的解释，对本土企业员工的社会网络进
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行分析，能够揭示出本土文化中个体客观存在的社会网络结构。随着心理学本

士化研究的发展，众多学者认为关系取向应为中国社会心理学的精髓，并且中

国文化背景下人际关系模式呈差序格局：波纹中心是自己，随着波纹与中心的远

近而与他人形成种种亲疏不同的具有同心圆波纹性质的差序关系。由此可见，

从社会网络角度研究网络特征与人际公民行为的关系可以了解中国社会人际交

往的本土文化特点对变量关系的影响，有利于进行跨文化比较，以便使研究结

果更好地应用于本土管理实践中。社会网理论认为，任何行动者都参与到由多

个行动者构成的社会环境之中，而这将对行动者的决策产生重大的影响，其他

行动者的行为、态度信念等都会影响此行动者的决策(Knokc,1990)。它反对只用

行动者的绝对特征来解释人类行为或社会过程，不管这些特征是个体层面上的

行动者所具有的还是集体层面上的行动者所具有的。Ronald Burr(1986)曾指出，

网络理论的解释以关系模式为基础，它捕捉社会结构中的原因，不考虑在社会

结构中占有一定位置的个人所具有的虚假特征。

社会网络的嵌入性观点把个人置于社会结构中，既可以研究社会结构的制

约，也强调个人的能动性，从而分析社会结构在与个人互动中如何相互改变，

以社会关系、关系内涵、关系强度、社会网结构和个人结构等因素分析社会行

动的成因与过程(Granovetter,1985)。社会网络是一组人或群体形成的～组独特的

关系，这些关系是传递物质、信息、观念、情感等资源的纽带，其中。节点”

代表一个人或一群人组成的团体，。线段”代表人与人、群体与群体之间的关

系。它是员工发展出的互动关系，在这一张社会网中，员工位居于自己社会两

的中央，社会网中的每个人都预期将来会继续来往。一方面，个人与社会网中

的其他人之间存在着程度不同的情感性关系，另一方面，当个人需要其社会网

中某一个人所能支配的某种特殊资源时，他可能请求对方将其控制的资源做有

利于自己的分配。情感的支持与资源的交换解释了个人与组织内和组织外社会

环境的互动。社会网络分析实现了个体与整体、宏观与微观的结合。通过点(个

体、群体)、关系、内容(资源)的研究，主要是关系的研究实现了点与内容的结
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合，克服了个体与整体分离、宏观与微观分离的研究。因此社会结构的形态以

及一个人在结构中所占的位置可以影响个人的意愿与决定。

嵌入性观点一方面保留了个人的自由意志，一方面又把个人的行为置于社

会关系互动网络中考察。为了更客观地考察社会网络对人际公民行为的影响，

我们还应该考虑到员工的个体属性对自身行为的影响。在以往关于组织公民行

为的研究中，可以获知工作满意度、组织承诺与个体的公民行为存在密切的关

系，并且对公民行为的实施具有显著影响，例如Dcnn／s w．Organ(1995)的研究

表明，员工的满意感、组织承诺和公平感、知觉到的领导支持等对组织公民行

为有显著的影响。工作满意度(job satis巍cti∞)是员工对其工作或工作经历评估

的一种态度的反映，是企业员工职业生活质量的一项重要心理指标，可以总体

反应对员工组织公民行为产生影响的个体特征、工作任务特征、组织特征和领

导行为诸变量对个体的影响。考虑到影响人际公民行为的个体属性变量的客观

存在，在本研究中把工作满意度作为调节变量对个体网络特征与人际公民行为

的关系进行考察。

离职可分为非自愿性离职、退休和自愿性离职。一般而言，员工的自愿性

离职却往往不利于企业的经营发展。员工的离职会导致员工士气低落，造成人

力资本投资的巨大损失。鉴于离职对于员工的生活、家庭和职业生涯都有非常

重大的影响，员工一般都会仔细考虑之后才会产生离职行为，所以员工在正式

离职之前都会或多或少的表现出离职意向。w．H．Moblcy(1979)指出离职意向

是其他许多与雇员离职行为相关因素的一个总结性因素，离职意向与员工的离

职行为显著相关。员工产生离职意向后，不仅降低自身的工作积极性，而且还

可能通过自身的社会网络结构对其他员工产生影响。离职意向高的员工会通过

讨论网和同事谈论公司里发生的事情，他的消极认识会对其他员工产生影响，

进而影响到员工的人际公民行为。我们推断员工的离职意向会调节员工社会网

络特征与人际公民行为之间的关系。
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1．2社会网络的研究概况

1．2．1社会网络的概念

社会网络指的是社会行动者(social actor)及其问的关系的集合，也可以说一

个社会网络是由多个点(社会行动者)和各点之间的连线(行动者之间的关系)组

成的集合，它包含三个基本要素：行动者、行动者之问的关系和连带．行动者

也是点(nodes)，主要指社会网络中的人、事、物，为有自由意识或决策能力的

个体或群体；行动者之间的关系(relationship)，指行动者因某种关系的存在而产

生互动，并进而产生相互的影响，关系可能为社会规范或法规定义之关系，如

亲属、契约交易，也可能是非正式关系，如情感、非契约交易等；连带(tie)是行

动者之间连接的途径，指行动者间关系的方向、直接性或问接性、强或弱等．

Mark Granovetter进一步指出连带是指人与人之间、组织与组织之间因接触而存

在的一种纽带，并提出连带的四个维度：互动的频率、情感的紧密程度、亲密

性(相互倾诉的内容)以及互惠交换。强连带维系着群体、组织内部的连带，弱

连带则使人们在群体之问、组织之间建立连带．网络结构(network structure)通

常指网络内部各个行动者之闻相对稳定的关系模式或。结构洞”模式。

1．2．2社会网络特征的衡量

社会网可以分为自我社会网和整体社会网。自我中心社会网没有明确的边

界，除了中心个体之外，个体网络成员之间通常没有联系。因此，自我中心社

会网主要用来分析社会连带，而不是分析网络结构。整体社会网具有明确的边

界，它主要研究小群体内部的关系，分析人际互动和交换模式，关心个体的观

念和行为如何受到网络内其他成员的影响，以及个体如何通过网络结合成社会

团体，因此整体网络分析能很好地揭示社会网络结构。

在自我中心社会网中，用来衡量行动者的社会网络特征的指标包括；规模，



指社会网络的构成数目；关系类型，指社会网络构成中的各种关系类型；亲密

度，指与社会网络中有重要影响力的人或物的关系的亲密程度，是社会网络关

系力量(即关系类型之间的强弱联系)的重要指标之一．在整体中心网络中，通

鬻用网络中心性来衡量行动者的社会网络特征。网络中心性是网络分析中常被

用来检测行动者取得资源、控制资源可能性之结构属性．Lindon C．Freeman

(1979)指出代表网络中心性的三种型式：程度中心性(degree centrality)，为衡量

控制范围大小之指标，程度中心性越高者，表示其在网络中与较多的行动者有

所关联，故其所拥有的非正式权力与影响力也较多；接近中心性(closeness

centrality)，其衡量之准则是去判断一个人与他人之接近程度，与他人之距离越

短，接近中心性越高，表示其能较快速取得信息；中介中心性(b曲籼c豁
centralitn，为一个网络中两两成员之间的互动，必须透过另一行动者的介绍，

中介性指标较高的行动者，其能引导信息流通之机会亦较高，亦即其占据了操

纵信息流通之关键性地位(Degenne&Force,1999)。在本文中为了衡量员工在网

络中的非正式权力和影响力对个体实施人际公民行为的影响，所以研究中使用

程度中心性作为网络中心性的指标。

在整体社会网络中，如果以两方关系为基础，表示整体网络结构特征的指

标有密度、出度中心势和入度中心势。密度可以从关系总量中表示网络成员的

关系疏密程度。密度值越大，说明网络成员问的关系越密集。出度中心势和入

度中心势分别反映整体网络中个体出度和入度的差异程度。出度中心势的值越

大，说明个体的扩张关系能力的差异就越大；入度中心势的值越大，说明个体

受网络成员欢迎程度的差异就越大。当一种关系开始建立之后，其结构位置持

续强烈地对它产生影响，社会网络或社会结构决定二人关系的运作，它们关注

的是不同行为主体之间的关系而不是将关系还原为其内在属性或本质特征，认

为解释行为主体如何采取行为的规则来自于结构位置体系中的位置而非动机；

他们根据两个人与其它网络成员的另外关系来解释所有的二人互动关系。如果

以三方关系为基础，表示整体网络结构的特征指标有：居中中心势，聚类系数
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和平均距离。居中中心势是从整体上衡量网络中个体作为其他两个个体交往桥

梁的差异。该值越大，说明网络中个体间的交往受少数个体控制的差异就越大。

聚类系数是指与同一个个体交往的另外两个个体问也交往的可能性大小，是从

整体上反映网络关系的稳定性。聚类系数越大，网络成员的关系就越稳定。平

均距离表示一个个体平均要经过多少个体才能与另一个体建立联系，即关系链

的长度。关系链越长，网络成员间的关系传播得就越远，反之关系传播得就越

近．聚类系数反映的是关系传播的广度，而平均距离则反映了关系传播的深度。

因此，整体网络结构特征可以用密度、出度中心势、入度中心势、居中中心势、

平均距离以及聚类系数来衡量。

1．2．3社会网络已有研究结果

Connie l乙Wanber8(2000)把结成网络的强度作为一种工作搜索方法来进行

研究。很多研究文献证明个体找到的工作大多数是通过朋友、家人、其它的熟

人或联系。个体独特的社会结构和关系被视为不同的社会网络，个体在工作搜

索过程中通过网络可以搜索到不同的信息以及获得社会支持．Randall P．Setton

(2002)的研究结果发现关系的质量与关注人的人际公民行为呈显著正相关，而

网络中心性与关注任务的入际公民行为存在直接相关。郑思明(2006)等采用自我

网络分析研究了高中生与大学生的社会网络及其人际关系效应。结果发现，高

中和大学生的社会网络特点如下：社会网络规模、亲密度均存在显著的组别和

性别差异；亲子、同伴与手足关系在其社会网络中占最重要地位；从高中到大

学，理想人物特别是虚构人物角色的影响力明显下降；社会网络亲密度对人际

整体满意度，特别是对亲子关系的满意度具有一定的预测作用。国外Kevin w．

Mossholdcr(2006)的纵向研究发现员工的网络中心性可以有效预测个体的离职

行为。w．Matthew Bowler(2006)的研究发现社会网络连接与绩效和ICB的接受

都有关系，不对称的影响力和第三方影响力也与此相关。黄晓波(2007)研究表明
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社会网络存在性别差异，并且男性的社会网络要优于女性的社会网络。

1．3人际公民行为研究概况

1．3．1人际公民行为的定义

在组织公民行为的研究中，研究者注意到组织公民行为包括不同类型的行

为。它们特征不同但又相互联系，员工会选择性地做出某种类型的行为而不是

全部。人际公民行为就是组织公民行为的一种重要成分，又称利他行为，助人

行为或指向个体的组织公民行为(ocB．D。它是指同事之问(包括上司)在他们工

作要求之外相互帮助从而直接或间接地导致个体工作绩效的提高，并最终有利

于群体或组织的发展，也可以描述为影响人际关系的公民行为，这种行为包括

与他人共享资源，帮助他人解决工作相关的问题，以及提供情感支持等。

从本研究界定概念的角度来看，人际公民行为类似于以往的研究中其它不

同的概念形式，包括利他行为、人际互助、互助与合作行为以及人际助长．这

些不同类型的ICB都包含对个体的合作性帮助，研究发现这些行为都与工作群

体绩效的数量和质量有关(Podsakoff,1997)。另一方面，人际公民行为不同于非

个人形式的公民行为，例如工作努力，维持积极的态度等。与Van Dyne(1994)

关注指向组织的公民行为不同，本研究关注的人际公民行为意味着两个或多个

个体之问的交互作用，因此社会情景变量例如共同的责任和期望、人际氛围、

群体中的地位以及交换关系的本质作为影响因素起着重要作用。不论是理论或

是实证研究都表明人际形式的公民行为受到社会情景变量的影响，由于助人作

为它的基本成分，所以从本质上讲它是社会性的，是一种社会性行为。

1．3．2人际公民行为的维度研究和测量

R。J．Burke(1976)区分出人际公民行为的两种类型，称之为问题中心的公



民行为和以人为中心的公民行为．问题为中心的助人行为直接关注问题的解决

和提供建议、意见和看法，分析情况以及提供新的观点，提供客观的信息，并

且为问题负责。另一方面，以人为中心的帮助则多解决本质上更亲密的问题例

如情绪或情感状态问题或人际关系问题，这些行为包括提供理解、支持以及倾

听。依据Burke的划分方法，有研究者提出人际公民行为也可以划分为工具性

人际公民行为(instrum锄tal ICB)和支持性公民行为(supportive ICB)两个维度．

前者直接涉及问题的解决，提供线索和资源，使需要帮助的个体更多时间去解

决问题，而不是直接解决导致问题的情景，在组织行为学研究文献中对人际公

民行为的测量多强调工具性行为．后者多指那些为需要帮助的个体能够维持自

尊而不是帮助解决具体问题的行为，包括使个体确信自身的价值和关注他们的

幸福，从而提高他人对绩效的期望最终解决面临的问题。Randall P．setto．(2002)

认为可以把人际公民行为分为关注人(person．focusedl和关注任务(task．focused)

两个维度。前者提供自尊维持和处理更人性化的问题，这类行为源于友谊和社

会支持，例如倾听和接纳等。后者则多指工作相关问题的解决，产生于工作角

色绩效的过程中，涉及到工作相关资源的交换，例如提出有关工作的建议，提

出对工作问题的新看法。由上可以看出，不同研究者对人际公民行为维度划分

的看法是～致的，只不过命名不同而已，因此在本研究也把人际公民行为划分

为关注入和关注任务两个维度。

1．3．3已有的相关研究结果

涉及入际公民行为的研究结果多包含在对组织公民行为的研究中，组织公

民行为领域的大量实证研究都集中个体特征、任务特征、组织特征和领导特征

等对组织公民行为的影响作用。Eisonbcrger(1990)、Witt(1991)、Shore(1993)、

Wayne(1997)研究发现，组织支持认知与组织公民行为之间呈现显著之正向关

系，且组织支持认知对组织公民行为具有相当之解释能力。另外，R．H．Moorman．
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(1998)的研究也指出，组织支持认知与公民行为之入际协助(interpersonal

helping)、勤奋(personed industry)、忠诚倡导noyal boosterism)等构面具有正向

关系。而在领导者与部属交换关系与组织公民行为之相关研究方面，Wayne

(1993)、Deluga(1994)、Settoon(1996)、Wayne(1997)、Hui(1999)研究指出，领导

者与部属交换关系与组织公民行为二变量之间呈显著的正向关系，且领导者与

部属交换关系亦为组织公民行为之影响因素。此外，领导者与部属交换关系与

利于他人之公民行为及利于组织之公民行为之间为正向关系(Wech,2002)。吴志

明(2006)研究结果表明领导．下属交换与组织公民行为之间具有正向关系，员工

的社会交换意识是领导．下属交换与组织公民行为之间的调节变量。

1．4工作满意度概述

E．A．Locke(1976)认为工作满意度是“通过评价个体的工作或工作经验

所达到的愉快的积极的情绪状态”．工作满意度是员工对其工作或工作经历评

估的一种态度的反映。是企业员工职业生活质量的一项重要心理指标。Stephen

P．Robbins(1997)将工作满意度定义为“个体对他所从事工作的一般态度”，

并且认为一个人的工作满意度高，对工作就可能持积极的态度；工作满意度低，

对工作就可能持消极的态度。工作满意度有很强的主观性，即对同一工作，不

同的人会有不同的满意度，它与个体在工作之前的主观偏好和工作中的感受密

切相关。对工作满意度的研究总体上可以分为三大类：对工作满意度的影响因

素和调节变量的研究，对工作满意度结果变量的研究以及对工作满意度的调查

研究。研究发现，影响员工工作满意度的因素包括工作本身特点和工作特征，

例如工作单位性质、行业、职位、月收入和参加工作时间以及工作内容的奖励

价值、多样性、学习机会、困难性等：组织特性和环境影响，诸如督导方式(领

导风格)、组织承诺、激励(包括提升机会、工作安全和工作认可)、工作投入以

及工作环境的舒适(适宜的温度、照明、低噪音、洁净)，从事工作的便利性(易
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操作的现代化工具、不太遥远的工作地点)；个体不同的年龄、性别、文化价值

取向、人格。都会影响到工作满意度。员工的工作满意度对其工作积极性、绩

效起到正向预测作用，而与员工的缺勤率、离职意向呈显著负相关。丁美玲(2005)

研究发现在群体背景下，员工工作满意感提升之后导致组织公民行为的增加，

从而导致了工作绩效的提高。研究群体满意感与组织公民行为之问的关系，可

以为提高群体的协作自主和认同程度，提高群体效能开辟新的思路。赵郝锐

(2006)对工作满意度与组织公民行为的关系进行研究，结果表明工作满意度总分

与组织公民行为总分、利他行为、人际和谐等均存在显著相关。

1．5离职意向概述

离职意向是指组织已经失去了对员工的吸引力，员工产生离开组织的态度

和想法。影响离职意向的因素包括个人因素研究、工作态度变量以及组织的环

境因素等。张勉等人(2001)的研究发现在人口变量中，已婚者相对于未婚者，学

历为本科的雇员相对于学历为高中及以下的雇员产生离职意向的机率显著减

小。研究结果表明在我国离职意向在性别、婚姻状况，年龄、工作年限、职位

和工作单位等变量上没有显著差异．

长久以来，工作满意度都被认为是解释离职意向的一个重要的变量。L．w．

Porter(1973)认为员工工作的满意程度反映了员工满足其工作期望的综合程

度。也就是说，工作满意度是对他们的工作所能提供的一系列特征，比如薪水、

提升和自由度等及他们自身爱好和价值观的期望满足程度，对于这些特征的范

围和偏好程度依据员工个人的不同而不同，但是当这些未被满足的期望越积越

多时，就会出现工作的不满意及离职行为(Pearson,1991)。L．Busch(1998)也同

样指出了那些相对来说对工作满意的员工会在工作岗位上待的时间更长，减少

了人员离职率。

组织承诺是指个体对组织的目标和价值观有着强烈的认同感和信任感，愿



意为组织的利益付出大量的努力，对维持组织中的成员关系有着强烈的期望

(Steers．1977；Mowday,1979)。大量的研究表明，组织承诺和员工的离职之间有一

定的相关关系，赵西萍(2003)等人认为员工的离职倾向与组织承诺呈显著负相

关，组织承诺对员工的离职意向具有直接的负面影响。。在工作压力方面，赵西

萍(2003)认为I作压力感与员工的离职意向呈显著正相关。特别是事业生涯发展

的压力，它与离职意向的相关系数远远大于工作总体压力感与离职意向的相关

系数。符益群(2002)等人则对西方有关影响员工离职意向因素的研究进行了综

述。李超平等使用姗chen M．Sprenzer的授权量表，对20家企业942份调查
问卷的结果分析得出，心理授权中的工作意义对员工的离职意向有显著的负向

影响。

组织的环境因素如社会的经济发展水平、劳动力市场状况、用工制度、工

作机会、企业性质、交通、住房、教育和医疗设施、生活成本、生活质量等都

对员工的离职意向产生影响(Frankenstein，1985)。赵西萍(2003)等人的研究发现，

我国企业的性质对员工的离职意向具有影响，国有企业员工的离职意向最高，

其次是民营企业，最后是三资企业，但是总的来说三种企业中的员工离职意向

都比较高，超过了一般水平。

1．6问题提出和研究假说

1．6．1问题提出

在以往的研究中，虽然发现很多与组织公民行为有关的个体和情景因素，

但是只能解释很少的变异量，平均只有lO％；而且在情感变量、态度和工作认

知等变量对组织公民行为的预测上研究结论不尽相同；还有组织公民行为对绩

效变量的影响存在争议；长期以来有关组织公民行为的维度，不同的学者之间

存在争论，这一切使得深入探讨组织公民行为成为必要。

归结原因，已有研究的不足可能是由于研究者没有恰当地区分组织公民行为



的类型，而且实证的研究结果表明人际公民行为比其它形式的组织公民行为能更

好地预测群体和组织绩效。在以往华人研究中，Dan Farh(1997)研究华人的组织

公民行为结构，提出了人际和谐这一成分。社会网络的嵌入性观点认为个体是

“社会网”中的一个结点，和网中的其他结点密切相关，“工作嵌入”反映了某

个结点被“束缚”的程度，个体的行为受到他所在的网络结构的影响。因此本研

究企业员工社会网络特征和人际公民行为的关系，着重探讨影响企业员工的人际

公民行为的网络结构因素。

社会网理论承认个体的自由意志对个体行为的影响作用，而且社会网络结

构与个体存在动态的互动。工作满意度是个体对他们的工作所能提供的一系列

特征，比如薪水、提升和自由度等及他们自身爱好和价值观的期望满足程度。

因此，我们预测工作满意度的高低会调节社会网络特征与人际公民行为的关系．

赵郝锐(2006)研究表明对工作满意度比较高的员工会表现出更多的利他行为，而

与其他的因素(如报酬)的相关不高，面且工作满意度高的员工更多的表现出主

动性。离职是企业普遍关注的一个重要的组织行为学变量，员工离职会导致组

织以及员工士气低落，造成入力资本投资的巨大损失。员工产生离职意向后，

不仅降低自身的工作积极性，而且还可能通过自身的社会网络连接对其他员工

产生影响，例如离职意向高的员工会通过讨论网与同事谈论公司里发生的事情，

他的消极认识会对其他员工产生影响，进而影响到员工的人际公民行为。苏方

国(2005)等对组织承诺、组织公民行为以及离职意向的关系采用结构方程进行建

模后发现组织公民行为与离职意向之间呈显著负相关关系。因此，我们推断员

工的离职意向会对员工社会网络特征与人际公民行为的关系产生影响。本研究

考察了工作满意度和离职意向两个重要的组织行为学变量在员工的社会网络和

人际公民行为关系中所起的作用。



1．6．2研究假设

假设l员工的网络中心性与人际公民行为存在显著相关

假设2员工的工作满意度调节个体网络中心性和人际公民行为的关系

假设3员工的离职意向调节个体网络中心性和人际公民行为的关系

假设4企业整体的社会网络特征对企业的人际公民行为产生影响

2研究方法

2．1被试

表2-1 企业l中被试的基本情况a=50)

本研究采用方便抽样的方法调查了劳动密集型企业和知识密集型企业两家
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不同类型的企业．员工的工作满意度和离职意向的数据通过员工的自我报告获

得。对于两个企业社会网络数据的搜集，首先对每个企业的目标人群进行编码，

形成每个企业的整体网络边界；然后采用名单识别法让被访者在相应的名单中

挑选与自己有社会情感网、社会讨论网和社会咨询网的其他被访者。在劳动密

集型企业(企业1)中共发放社会网络问卷100份，回收70份，有效闯卷60份，

回收率60％，人际公民行为问卷是采取对偶的方式收集的数据，每一个员工都

是由其直接上司进行评价，一一对应，发放loo份，回收88份，回收率88％；

两个问卷一一匹配的数据总共有50份．在知识密集型企业中(企业2)里发放社

会网络闯卷80份，回收60份，有效数据55份，回收率69％：人际公民闯卷发

放80份，回收有效数据63份，回收率79％；两个问卷一一配对的有效数据55

份．依据以下三项原则剔除无效问卷：一是问卷漏答项目在3项及其以上者；

二是答案明显呈现规律性作答的闯卷；三是两道意义相近的题目前后得分差异

在3分以上者。两个企业中被试的基本情况如表2．1和表2．2所示。

表2-2 企业2中被试的基本情况科=55)
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2．2测量工具

本研究采用的测量工具由两部分组成：第一部分由社会网络问卷、工作满

意度问卷和离职意向问卷，第二部分是人际公民行为问卷。社会网络问卷由传

统的社会网络调查表(Social Network Inventory，sNI)的心理部分改编而成，首

先问卷调查了员工关系的来源，然后采用7点计分法调查了被访者的关系程度，

1表示极其亲密，7表示极其疏远；然后用，你和他讨论在组织中发生的事情”

和“这个人当你面临问题或做决定时给你提供职业建议”分别来测量员工的讨

论网和咨询网，采用7点计分法，1表示总是，7表示从来没有。工作满意度问

卷包含4项目，两个来自Canunann等编制的密西根组织评估问卷，另外两个来

自Brayfield和Rothe指标，采用利克特5点等级量表进行评价。离职意向问卷

使用粱开广0997)修订的离职意向闯卷，采利克特5点计分法，信度为0．859。

探索性因素分析结果表明，它是一个单维的结构，累积方差解释率达到了

72．01％。人际公民行为问卷则是修订国外Setton(2006)编制的14项目人际公民

行为闯卷。采用利克特5点计分，从l到5代表符合的程度由低到高，1表示

从未，2表示偶尔，3表示有时，4表示经常，5表示总是。首先由多个研究生

把Setton编制的人际公民行为闯卷翻译成中文，对语言进行修改，然后再找研

究生把中文翻译成英文，与原始问卷进行比较，以考察翻译的准确性，经过多

次翻译及回译的比较，形成了原始的人际公民行为问卷(中文)。

2．3数据处理方法

对通过社会网络问卷收集的数据采用Ucinet 6．0社会网络分析软件处理，

而对人际公民行为问卷、工作满意度问卷、离职意向问卷和人口统计学变量数

据采用SPSSll．5统计软件进行处理、分析，用Amos 5．0对人际公民行为问卷

进行验证性因素分析。
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首先，对入际公民行为闯卷、工作满意度问卷、离职意向问卷和人口统计

学变量的数据进行编码。具体赋值方法如下：

性别：l表示男，2表示女；

婚姻状况；0表示未婚，I表示已婚；

教育背景：l表示初中，2表示高中，3表示中专，4表示大专，5本科

工作年限：根据公司提供的员工进入企业的具体时间，进行计算得到。

其次，对于社会网络的数据用矩阵来表示，对于网络成员间的关系可用一

个邻接关系矩阵表示，如果成员i与j之闻存在关系，按照被访者报告的亲近程

度来计分，l表示极其亲密，7表示极其疏远，例如i认为他与j的关系极其亲

密，则记为)岛=7：如果成员i与j之间不存在关系则xli=0。这样子，两个公

司三种不同性质的整体网络可以用六个邻接矩阵表示．由于网络成员间的关系

是非对称的，例如网络成员A支持B，但是B不一定支持A，因此本文研究的

六个网络均为有向赋值关系网络，对应的邻接矩阵是非对称的。然后使用Ucinet

6．0软件来计算两个企业中三个社会网络(情感网、讨论网以及咨询网)的特征，

包括员工的网络中心性，整体网络的密度，出度中心势，入度中心势，平均距

离以及聚类系数等，并且使用凝聚子群分析来揭示两个企业的社会网络结构。

最后，对人际公民行为、离职意向以及工作满意度等变量的数据采用利克

特5点计分法进行统计分析．

3研究结果

3．1人际公民行为问卷修订

3．1．1项目分析

由于本研究所使用的人际公民行为问卷是从国外翻译而来的，鉴于东西文
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化的差异，对问卷进行了修订。首先对问卷进行项目分析。剔除项目区分度过

低的项目。以项目与总分的相关是否显著作为区分项目的指标，下面列出了人

际公民行为问卷的14个项目，分析结果见表3-1。从项目分析可以看出翻译过

来的项目，它们的区分度都比较高，各项目与总分的相关都非常显著，都达到

了O．55以上的相关系数，因此继续对项目进行探索性因素分析·
．

表3-1人际公民行为各项目与总分的相关系数表

注；叶℃表p<O．05；．+代表p<0．01；¨叶℃表p<O．001(双侧检验)，以下各表同

3．1．2结构效度分析

3．1．2．1探索性因素分析

对所有人际公民行为问卷的数据进行奇偶分半，随机选取其中一半数据进

行探索性因素分析。在进行因素分析前，首先要检验样本数据是否适合进行因

素分析。根据学者Kaiser(1974)的观点，如果ICMO<0．5，则不适合进行因素分

析。本样本的KMO=0．87，表明适合进行因素分析。将项目进行因素分析，根

据主成分分析结果以及碎石图(见图3-1)，抽取特征值大于1的因子，共抽取出

2个因子，方差累积贡献率为52．173％。

根据因素载荷表的结果进行项目筛选。剔除项目依据三个原则：一是因素

载荷小的项目(小于O．4)；二是在两个因素上载荷比较接近的项目；三是说明某



个因素的项目过少，由表3-2可以看到问卷的所有项目都达到了要求。

l 2 3 4 5 6 7 B 9 10 11 12 13 14

图3-l主成分特征碎石图

表3．2人际公民行为目卷的因素及旋转后的载荷表

项目 因素l 项目 因素2

O．741

O．7“

0．663

0．644

O．638

0．630

0．589

A5 o．538

19

A9

A13

All

A12

A10

A14

O．432

0．745

0．743

o．741

O．735

0．558

舭

腼

舵

M

”

郇

∞



表3-3 因子特征根、方差贡献率和方差累积贡献率

从表3．3可以看出，第一个因素的特征值为6．021，对总变异的贡献率为

43．009％，它包括项目A1、A6、A2、A4、A7、A8、A3、A5，主要描述了员工

为同事提供自尊维持而不是帮助解决问题的行为，处理更人性化的问题，包括

使个体确信自身的价值和关注他们的幸福，这类行为源于友谊和社会支持，例

如倾听和接纳行为等。因此这个维度命名为关注人的人际公民行为。

第二个因素的特征值为1．283，对总变异的贡献率为9．165％，它包括项目

A9、A13、All、A12、A10、A14，主要描述了员工自发地帮助他人解决问题

和分担工作任务，例如提出有关工作的建议，提出对工作问题的新看法。因此

这一维度称为关注任务的人际公民行为。

由表3．4可以看出问卷总分与各分维度之间的相关在0．726．0．945，并且各

分维度与总量表的相关都高于两维度之间的相关，达到了心理测量学的要求，

说明问卷具有很好的结构效度。

表3-4总量表、分量表之间的相关矩阵

3．1．2．2验证性因素分析

． 本研究使用Amos 5．0软件对剩下的另一半数据对探索性因素分析结果进行

验证性因素分析。采用最大似然法，用样本数据对所假定的模型进行参数估计，

从表3-5可以看出，人际公民行为问卷的两因素结构模型是可以接受的。



表3巧人际公民行为两因素模型的拟合指教

3．1．3信度分析

本研究采用同质信度(克隆巴赫口系数)和分半信度来考察问卷结构的信

度，结果见表3-6。从数据可以看出，各问卷的同质信度和分半信度均达到了测

量学要求，表明各闯卷有较好的信度．

表3-6人际公民行为问卷的信度系数表

3．2工作满意度问卷修订

表3-7工作满意度各项目与总分的相关系数表

从表3．7可以看出，经翻译过来的项目的区分度都比较高，各项目与总分

的相关都非常显著，都达到了O．70以上的相关系数。探索性和验证性因素分析

的结果都达到了统计学上的要求。ct系数为O．81l，分半信度为O．701。

3．3人际公民行为的描述统计分析

为了知道究竟哪些人口统计学变量会对本研究的主要变量产生影响，我们

首先利用独立样本t检验和单因素方差分析进行一个初步判断。其中，对于性

2l



别和婚姻状况采取独立样本t检验的统计方法，对于年龄段和受教育程度采用

单因素方差分析并进行多重比较，由于工作年限是连续变量则采用相关分析．

独立样本￡检验结果表明，在两个企业男性员工和女性员工在人际公民行

为及其各维度上均不存在显著差异；已婚和未婚的员工在人际公民行为及其各

维度上都没有表现出显著差异性；而对不同教育程度的方差分析结果显示，不

同教育程度的员工在人际公民行为上面没有显著差异；对工作年限进行的相关

分析也表明，进入企业的时间长短对人际公民行为没有影响。由表3．8可见，

在企业1中对年龄进行的方差分析表明，不同年龄的员工在人际公民行为及其

各维度上存在显著差异，但是在企业2中却发现不同年龄员工的人际公民行为

并没有显著差异。

表3．8企业1中不同年龄段的员工在人际公民行为上的方差分折



3．4社会网络数据分析

在社会网络分析中，各个行动者之问的区别依赖他们在网络中所占据的地

位，而整个网络的结构也依赖于行动者之问的互动模式。巴恩斯给出社会网络

分析的两类研究，一类研究是围绕某些特定参考点而展开的社会网，即“自我一
●

中心网”研究．从这种视角出发，密度关注的是与某些行动者有直接关系的其

他行动者的个数．另一方面，巴恩斯考察了“整体网”研究，也叫社会中心网。

这种研究关注的是一个整体网的关联模式。巴恩斯认为社会中心网十分重要，

这是因为网络对其成员的限制性力量不只是通过与该成员有直接关系的成员起

作用，间接联系也起很大作用。因此，在自我中心网研究中，不仅考虑核心成

员及他的各种直接关系成员，还要关注在这些成员之问存在的各种间接联系。

3．4．1员工网络中心性的描述统计分析结果

表3-9网络中心性与工作年限的相关系数表

在两个企业里，员工的网络中心性在性别、受教育程度、婚姻状况以及年

龄等人口统计学变量上均不存在显著差异，但是它与工作年限之间存在显著相

关，见表3-9。一般来说员工进入企业的时间越长，网络中心性越强．

3．4．2个体社会网络关系类型

对员工自我报告的数据进行统计，由表3．10可以发现在企业1中员工社会

网络关系来源除了现有的事实关系是同事关系外，老乡关系、家人关系和亲戚

关系构成了主要来源，两者占关系总数的32％．这说明在员工建立的社会网络



中，血缘关系和地缘关系起到很重要的作用。在问卷统计中也发现员工在报告

时往往先报告这些关系，接着才是朋友关系，最后才是同事关系，这和费孝通

的关于中国人人际交往的差序格局理论是一致的，费孝通的差序格局指出了中

国人关系互动的三个特色：1．以家族主义的概念来区分人际亲疏；2．为一种“特

殊主义”式的人际差别对待；3．具有伸缩弹性的格局界线。在员工的社会网络

中把自己和家人视为一体，位于关系网的核心，次之就是亲戚、老乡关系，然

后是朋友关系，最后才是同事关系。企业l中员工的报告中显示员工没有报告

一例领导与被领导的关系，也就是说员工的社会建构的网络中很少包含上下级

关系，占据网络中心地位的并不是正式领导。这些都反映了企业l中员工社会

网紧密度高、趋同性强、异质性低、网络资源含量低等特点。

表3-10企业1中个体社会阿络关系类型

表3．1l表明，企业2中员工的社会网络关系来源中老乡、亲戚关系占很少

比例，更多是同事关系、上下级关系，并且员工选择的网络关系对象多为同一

个部门的同事，只有领导者的社会网络跨部门延伸，占据网络中心地位的往往

是正式领导，领导者占据着整体网络的结构洞。这一定程度上反映了企业2中

的员工局限于部门、与部门外的社会连接较少、依靠组织中正式领导者沟通的

社会网络特点。



表3-11企业2中社会网络关系类型

3．4．3员工社会网络中心性与人际公民行为的相关分析

处于特定社会网络中的行动者都与其他行动者有着或多或少或强或弱的

关系，网络中心性就是把研究的焦点集中在某一特定行动者(节点)上时，指特

定行动者身上凝聚的关系的数量，一般说来，特定行动者凝聚的关系数量越多，

他(她)在网络中就越重要、影响力越大．在研究中我们用绝对点度中心度指标，

统计出与每个点直接相连的其他点的个数。在有向图中，每个点都有点入度和

点出度两个指标，前者指的是直接指向该点的点的总数；点出度指的是所直接

指向的点的总数。

由表3．12可以看出企业l中情感网点入度和人际公民行为总分以及关注

人的相关都达到了显著水平，但与关注任务维度相关不显著；讨论网点入度与

人际公民行为总分以及关注人的相关都达到了显著水平，而与关注任务维度相

关不显著；咨询网与人际公民行为及各分维度相关均不显著。在企业2中情感

网点入度和人际公民行为总分以及关注任务的相关都达到了显著水平；讨论网

点入度和咨询网点入度都只与关注任务的入际公民行为相关，与人际公民行为

总分及关注入维度相关均不显著。



表3-12 网络中心性与人际公民行为的相关系数表

3．5调节变量的层次回归分析

调节变量(ModeratorVariable)，也被称为缓冲变量，解释的是自变量在何种

情况下影响因变量。有时某一自变量与因变量的相关大小或正负方向受到其它

因素的影响，我们把这个因素叫做该自变量与因变量之间的调节变量。它是指

影响某一自变量与因变量相关程度的因素，在方差分析中表现为与其他自变量

发生交互作用的自变量(Baron&Kvnny，1986)。我们在考察一对变量的相关关

系时，要充分考虑其背景信息，也就是要探索变量相关关系成立的边界，试图

确立这对变量存在相关关系的条件。不同的背景信息下，变量间的相关会有强

弱之别，甚至发生相反方向的变化。在这种情况下，若不提供变量相关的背景

信息，得到的相关结论是无意义的。

此部分回归分三个层级进行，第一层进入回归方程的是预测变量，即网络

中心性；第二层进入回归方程的是调节变量，即工作满意度或离职意向；第三

层进入回归方程的是预测变量与调节变量的交互作用，即网络中心性与工作满

意度或网络中心性与离职意向的交互作用，这样就构建了三个模型。第一个模

型包括的预测变量是网络中心性；第二个模型比第一个模型增加了工作满意度

变量或离职意向状况变量；第三个模型在第二个模型的基础上增加交互作用变

量。如果发现第二个模型回归方程的决定系数R2比第一个模型显著增加，那么



说明工作满意度或离职意向能够独立于网络中心性解释人际公民行为的变异，

如果第三个模型回归方程的R2比第二个回归方程有显著的增加，则说明工作满

意度与网络中心性或离职意向与网络中心性的交互作用可以显著增加对人际公

民行为变异的解释，郎工作满意度或离职意向可以调节网络中心性与人际公民

行为之间的相关程度。

3,5．1工作满意度作为调节变量

表3．D企业2中工作满意度调节作用的分层回归分析(—)

从表3．13结果看出，第一步进入回归方程的是预测变量情感网中心性，第

二步进入工作满意度后，方程的决定系数并没有得到显著的增加，增加值为

O．03，这说明在企业2里工作满意度对人际公民行为总分的变异没有独立的贡

献。工作满意度和情感网中心性交互作用引入方程后，对于人际公民行为总分



可解释的变异得到显著增加，增加了0．06，因此假设2得到证实，工作满意度

在情感网中心性对人际公民行为总分的预测中起到调节作用。

表3-14企业2中工作满意度调节作用的分层回归分析(--’

同样地，表3．14结果显示，在情感网中心性对关注任务人际公民行为的预

测中，第二步进入工作满意度后，方程的决定系数得到增加，增加值为0．030，

差异并不显著，这说明工作满意度对关注任务人际公民行为的变异并没有独立

的贡献。工作满意度和情感网中心性的交互作用引入方程后，对于任务人际公

民行为可解释的变异有显著的增加，增加值为O．115，假设2得到证实，工作满

意度在情感网中心性对关注任务人际公民行为的预测中起调节作用。



3．5．2离职意向作为调节变量

从表3一15结果看出，在讨论网中心性对人际公民行为总分的预测中，第一

步进入回归方程的是预测变量讨论网中心性，第二步进入离职意向后，方程的

决定系数并没有得到显著的增加，增加值为O．011，这说明离职意向对人际公民

行为总分的变异并没有直接的独立贡献。离职意向和讨论网中心性交互作用引

入方程后，对于人际公民行为总分可解释的变异得到显著增加，增加了0．154，

因此假设3得到证实，即离职意向在讨论网中心性对人际公民行为总分的预测

中起到调节作用。

表3-15企业1中离职意向调节作用的分层回归分析



3．6两个企业各变量的独立样本t检验

由表3．16可以看出两个企业的人际公民行为及各维度差异极其显著，企业

l的人际公民行为远远低于企业2，但是关注入维度却远远高于企业2，而在关

注任务的维度上企业2远远高于企业1；在工作满意度上，两企业差异也达到
●

了显著水平，企业l的要低于企业2；在离职意向上两个企业存在显著差异，

企业1的员工离职意向明显要高于企业2。

表3-16两个企业员工的组织行为学变量的比较

3．7凝聚子群分析

予群(subgroup或称diqu哟就是团体中的一小群人关系特别紧密，以至于

结合成一个次级团体。Wasserman(1992)把它定义为“满足如下条件的一个行动

者子集合，即在此集合中的行动者之间具有相对较强的、直接的、紧密的、经

常的或者积极的关系”。社会结构是在社会行动者之间实存或潜在的关系模式。



关系模式可以有多种，例如二人关系、三人关系、块(或子群)层次的关系。小

团体就是这样一个指标，它是一个网络的总体结构指针，是对社会结构的研究。

在网络结构研究中，把行动者分到各个派系或小团体之中，对理解一个整

体的社会网络如何行事是非常重要的。了解一个行动者是如何嵌入一个网络之

中，这对于理解他的行为具有重要意义．例如，有的行动者起到在各个群体之
，

问的。桥梁”作用；有的行动者与一个派系中的所有行动者都有关系；有的却

是一个相对孤立者。不同行动者嵌入网络中的不同程度会对其行为和看待问题

的方式产生重要影响。理解社会结构以及个体的嵌入性的一个重要工具就是关

于子结构(或者子群、派系等)的思想。可以从关系的互惠性、子群成员之问的

接近性或可达性、子群内部成员之问关系的频次(点的度数)和子群内部成员之

间的关系相对于内、外部成员之间的关系的密度这四个方面进行凝聚子群分析．

图3．2企业1凝聚子群分析图



由于我们的数据是赋值数据。为了对它进行凝聚子群分析，首先对它进行

“二值化”处理，由于本研究中强调个体受社会网络的影响，因此子群分析的

时候是根据成员之间的弱连带进行的。由图3-2可以看出，企业1的大部分员

工联系都比较紧密，可以分为3个小团体和2个孤立点，大多数员工聚集在一

起构成了一个大团体；团体成员大多是企业中工作年限比较长的员工，而且其

中很多成员的关系是家人关系，很多是老乡关系。由图3-3可以看出，企业2

中员工联系比较松散，总体来说可以分为5个小团体和2个孤立点；分析团体

成员身份发现每个团体内的成员多是一个部门的，还包括一个新人团体，而每

个团体的连接点则是此企业的正式领导者。在分析过程中发现在两个企业中同

时进入企业部门的员工在迸入企业初期容易形成一个小团体。对新员工来说，

有的并没有努力与企业老员工建立连接，而有的则很快建立了连接．

企业2相比企业1来说，正式领导者起着重要作用，发挥了自身应有的影

晌力。企业2中正式领导者的人际公民行为得分都比较高，而企业1中正式领

导没有发挥作用，网络中心性高的员工人际公民行为得分并不高，因此相比而

言企业2的人际公民行为要比企业l中发生的多。企业l中的员工联系比较紧

密，经常在一起谈论发生的事情，相对来说他们的关注人人际公民行为要比企

业2发生的多；但是企业l的员工相比企业2相互之间提供建议较少发生，可

能是因为工作性质，企业l的员工学历比较低，掌握的资源有限，工作方式多

是单独操作；企业2中的员工学历比较高，相对资源比较丰富，工作中会经常

相互提供建议、相互合作，因此企业2员工的关注任务人际公民行为比企业l

高得多。与劳动密集型企业的员工相比，知识密集型企业的员工拥有专业知识

和专业技能，受过良好的教育和培训，拥有更好的积极性和主动性，表现出了

更多的自觉合作行为。



圈3-3企业2凝聚子群分析图

3．8整体社会网络特征分析

由表3．17和表3．18可以看出企业l的情感网密度、讨论网密度高于企业2，

但是咨询网却低于企业2．密度值越大，说明网络成员间的关系越密集。企业l

中员工的亲近关系密切程度要高于企业2，并且企业l中的员工要比企业2中

的员工经常讨论组织中发生的事情，但是企业1中的员工相对企业2的员工来

说较少提供建议。这可能与工作性质有关，企业1中员工的工作比较简单，面

临问题或作决定的时候比较少，也可能是因为企业1中员工的亲近关系是因为

血缘、地缘关系形成的，与实际发生的行为(在一起相互讨论或者是提供意见、

建议)联系不是非常密切，这由情感网密度远远高于咨询网、讨论网可以看出．



企业2中三种网络类型的密度值比较接近，这可能是员工的关系多为同事关系

和上下级关系，情感网的形成有赖于日常相互之间的交流和在面临问题时提供

建议和帮助。

表中可以看出企业l中员工的出度中心势和入度中心势普遍高于企业2。

这说明企业l中员工扩张关系能力的差异比较大，个体受网络成员欢迎程度的

差异也比较大，而企业2中的员工相对差异不大。企业2中三种网络类型的平

均距离都要高于企业1的，企业2的员工在亲近关系、讨论问题以及咨询方面

比企业1的员工更容易延伸网络之闻的关系。企业2中三种网络类型的聚类系

数都高于企业1，这说明其网络成员的关系相对企业1来说交际范围更广、关

系更稳定。这可能是因为企业2中同一个部门的员工网络连接比较密集，三方、

多方关系比较多，相对于企业1来说关系比较稳定。由以上分析可知，正是由

于两个企业整体网络特征变量的差异，对组织行为产生了不同的影响。企业1

中由于血缘、地缘关系等天然关系对社会网络造成的影响有利于关注入的人际

公民行为的发生，企业2中个体网络因为依靠日常的相互交往则有利于关注任

务的人际公民行为发生。

袁3-17企业1整体网络的主要特征指标

网络名称密度(标准差)出度中心势入度中心势平均距离(标准差)聚类系数(标准差)

网络名称密度(标准差)出度中心势入度中心势平均距离(标准差)聚类系数(标准差)



4讨论

4．1人际公民行为的结构维度分析

Setton(2006)编制的问卷，在国外其它研究中也得到了证实，但是由于人际

公民行为涉及到人际关系，而。关系”在我国文化背景下具有不同于西方文化

的特点。因此，在我国文化背景下，对它进行修订很有必要。本研究对问卷进

行了项目分析、探索性因素分析和验证性因素分析。人际公民行为的第一个维

度最为重要，对总变异的贡献率为43．009％，主要描述了员工为同事提供自尊

维持而不是帮助解决问题的行为，处理更人性化的问题，包括使个体确信自身

的价值和关注他们的幸福，这类行为源于友谊和社会支持，例如倾听和接纳行

为等。第二个维度，对总变异的贡献率为9，165％，主要描述了员工自发地帮助

他人解决问题和分担工作任务，例如提出有关工作的建议，提出对工作问题的

新看法。这和国外的二维度模型基本一致。

人际公民行为的二维度结构达到了测量学上的要求，由于分维度和总量表

相关极其显著，在国外不少研究中把它们两个整合起来进行研究，但是研究发

现在两个企业类型中“关注人”和。关注任务”这两个维度上的得分差异很显

著。劳动密集型企业中员工的关注人维度得分高于知识密集型企业，但是关注

任务的维度得分却低于知识密集型，并且差异都达到了显著水平。由此可见把

人际公民行为划分为两个维度在实践中具有一定的必要性，它可以反映不弼企

业中实施人际公民行为状况，从而在管理实践上对员工的行为做出引导和调整。

4，2网络中心性和人际公民行为的相关分析

企业l中情感网点入度和人际公民行为总分以及关注人的相关都达到了显

著水平，但与关注任务维度相关不显著；讨论网点入度与人际公民行为总分以



及关注人的相关都达到了显著水平，而与关注任务维度相关不显著；但是咨询

网与人际公民行为及各分维度相关均不显著。魁克哈特的“强连带优势”论，

认为有别于咨询社会网的互动特性，由于员工之间的情感连接包含了员工对他

人在友谊关系上的信赖，因此能帮助人们在面临危机、组织变革或高度不确定

的时机发生时，促使员工之间产生合作行为。因此从个体社会资本的角度来看，

一个员工被愈多人视为情感依赖的对象，他对别人的影响力也越大，在很多事

件上他的动员能力就很强。

关系网络代表了组织内发生相互联系的制度化模式以及社交的共同的规

则，实施人际公民的机会伴随着产生，尤其是那些处于更多要求帮助的职位，

也更有可能提供帮助的职位．第一，普遍认为处在网络中心位置的个体更有可

能控制任务相关的资源例如信息，因而会增加他人的依赖。一些研究表明，依

赖的个体更有可能向独立的个体寻求帮助；第二，处在网络中心的人与更多的

同事发生联系，他人也更可能寻求他们的帮助。一般来说，处在网络中心的人

其人际公民行为也越多。我们的研究表明情感网中心性的确与人际公民行为总

分呈正相关。但是，企业1中员工社会网络的形成不仅仅是因为工作中的接触，

为他人提供建议，血缘关系和地缘关系也起到重要的作用。因此，情感网的中

心性与关注入的人际公民行为达到了显著水平，但是与关注任务的维度相关并

不显著。对于网络节点的内容来说，企业1中的员工经常在一起谈论一般会促

进员工去关注同事的苦恼，时常鼓励同事，但是并不会因为此而去额外承担工

作。讨论网是一个双向的过程，在讨论中个体之间会发生互动，而寻求建议的

网络一般是单向的，所以它与人际公民行为的相关并不显著。

同样道理，在企业2中情感网点入度和人际公民行为总分以及关注任务的

相关都达到了显著水平，但与关注人维度相关不显著；讨论网和咨询网的点入

度都与关注任务的人际公民行为相关，与人际公民行为总分及关注人维度相关

均不显著，这说明处于网络中心的员工其人际公民行为相对也比较多。但是比

较两个企业，我们可以看出在不同的企业中网络类型对人际公民行为的贡献是



不同的，在企业l中员工的网络影响的是关注人的人际公民行为，而在企业2

中影响的更多是关注任务的人际公民行为。这既可能与企业文化有关，也可能

与工作性质有关。同时也说明了在不同的企业里实施入际公民行为的侧面的差

异，证明了人际公民行为区分两个维度的必要性．

4。3调节变量分析

研究结果发现，在企业2中个体的态度变量工作满意度在情感网中心性与

人际公民行为的关系中起到显著的调节作用．虽然个体的满意度高低并不会直

接影响到个体实施入际公民行为的多少，但是它会影响到网络中心性与人际公

民行为的关系。例如，处在情感网中心的员工，如果工作满意度不商，将会减

少人际公民行为；相反处在情感网中心的员工，如果工作满意度较高，将会增

加入际公民行为。

然而在企业1中，工作满意度的正向调节作用并不存在，离职意向在网络

中，0性与人际公民行为的关系中起到负向调节作用。员工产生离职意向后，不

仅降低自身的工作积极性，而且还可能通过自身的社会网络结构对其他员工产

生影响。虽然员工的离职意向并不会直接对人际公民行为的实施产生影响。但

是离职意向高的员工会通过讨论网和同事一起谈论公司里发生的事情，他的消

极认识会对其他员工产生影响，进而影响到员工之间的人际公民行为。通过访

谈发现，在知识密集型企业中影响工作满意度的主要因素是工作内容的多样性、

学习机会，困难性，尽量的改善这些条件可以有效提高个体的工作满意度。而

在劳动密集型企业中员工的离职意向明显高于平均水平，根据访谈发现劳动密

集型企业的员工工作环境条件差、劳动强度大、工作时间长，而且工资待遇也

不太好，这类需要得不到基本的满足，会导致员工的不满，甚至严重挫伤员工

的积极性。在知识密集型企业中，影响工作满意度的因素是和工作内容紧紧联

系在一起的因素，往往能给员工很大程度上的激励，产生工作的满意感，有助



于充分、有效、持久地调动他们的积极性。在劳动密集型企业中影响员工积极

性的因素更多是保健因素，在知识密集型企业中则是激励因素。

4。4凝聚子群分析

对两个企业进行的凝聚子群分析，结果发现两个企业社会网络结构之间的差

异。在企业1中大部分员工聚集在～起，成为一个最大的子群，其中网络关系

的来源不仅仅是进入企业后同事之问日常活动接触互动形成的，而且还有天然

的血缘关系和地缘关系，因此网络中心人物的形成由这两大部分力量制衡的结

果。企业2中员工之间的关系多为同事和上下级关系，网络的结构是通过日常

活动形成的，因为同一部门内成员的接触较多所以容易形成以部门为单位的子

群，网络中心人物的形成多是出于沟通中介地位的人。根据子群形成的根源来

看，企业1中那些由于天然关系而形成的网络中心性，其人际公民行为并不一

定高，因此企业l的人际公民行为比企业2的低，差异显著。

子群分析发现，劳动密集型企业员工的网络中并没有纳入正式领导者，员

工层和领导层是分离的，这反映了领导者对员工的影响力不足。在知识密集型

企业中，子群多以同部门为主，部门内部员工的关系密切，很少与外部其他子

群有联系，一般都是通过正式领导者来连接。正式领导者位于结构洞上，正式

领导者的行为能够很好地对员工产生影响。企业l中在整体社会网络里领导者

没有发挥其应有的作用，而企业2中领导者人际公民行为很高，因此企业2的

人际公民行为要远远高于企业l。在一定程度上我们可以推测，企业中人际公

民行为的实施，与企业中正式领导者是否发挥积极作用有关。然而，企业2中

的社会网络也反映了一个问题，处于同一子群的员工。是否会局限本部门的利

益，而忽视了整个组织的利益，同时信息只在本部门流动，不利于整个组织的

合作，这值得进一步的研究。



4．5整体社会网络特征分析

由企业l和2的比较可以看出，两个企业的不同网络类型的密度高低是不

一致的，他们对不同构面的人际公民行为的影响是不同的。企业l情感网密度

大、讨论网密度大，有利于关注人人际公民行为的产生；企业2情感网密度较

低而咨询网密度大，因此关注任务的人际公民行为较多。网络密度的大小对组

织行为产生的影响会受到网络类型的制约。

企业出度中心势的值越大，说明个体的扩张关系能力的差异就越大，入度

中心势的值越大，说明个体受网络成员欢迎程度的差异就越大．企业l中员工

扩张关系能力的差异比较大，个体受网络成员欢迎程度的差异也比较大，而企

业2中的员工相对差异不大。企业1中员工酌关系由于受到血缘关系和地缘关

系的影响，有的员工具有扩张关系的天然优势，有的因为没有多少老乡相对来

说扩张关系能力差，因此员工的扩张关系能力差异比较大．企业2的多数员工

所处平台一样，依靠日常的交往和接触来形成网络，所以差异没有企业l大。

由表可以看到，企业2中三种网络类型的平均距离都要高于网络企业l的。

企业l中的大部分员工聚集在一起，关系链比较短，多是强连接。企业2中员

工之间虽然局限部门建立强连接，但是他们可以通过正式领导者而与外界联系，

因此关系链较长。聚类系数是指与同一个个体交往的另外两个个体间也交往的

可能性大小，是从整体上反映网络关系的稳定性。企业2中三种网络类型的聚

类系数都高于企业1，这说明其网络成员的关系相对企业l来说交际范围更广、

关系更稳定。这可能是因为企业2中同一个部门的员工网络连接比较密集，三

方、多方关系比较多，相对于企业1来说关系比较稳定。企业l绝大部分员工

聚集在一起，建立的联系错综复杂，没有形成一个稳定的关系网络。这些网络

特征作为背景特征，都会影响到人际公民行为的实施。企业l员工扩张关系差

异比较大，关系连接比较短，关系稳定性差，由于实施关注人的人际公民行为

比较容易，受网络特征的影响比较小，但是不利于关注任务的人际公民行为。



5结论与展望

5．1研究结论

(1)根据探索性和验证性因素分析，结果发现在我国企业中员工人际公民

行为也包括关注人和关注任务两个维度。

(2)员工不同的网络类型和人际公民行为之间存在不同的相关关系。员工

的情感网点入度和人际公民行为总分以及关注人的相关都达到了显著水平，但

与关注任务维度相关不显著；讨论网点入度与人际公民行为总分以及关注人的

相关都达到了显著水平，而与关注任务维度相关不显著；但是咨询网与人际公

民行为及各分维度相关均不显著。

(3)分层回归分析的结果表明，工作满意度和离职意向在个体情感网中心

性与人际公民行为总分关系中起调节作用。在知识密集型企业里，工作满意度

在咨询网中心性与任务中心人际公民行为关系中起调节作用；在劳动密集型企

业里，离职意向在讨论网中心性与任务中心人际公民行为关系中起调节作用。

(4)不同社会网络类型的密度是不一样，对人际公民行为的影响也不一样。

企业1中情感网密度最高、讨论网次之、咨询网最低，并且情感网和讨论网相

关要高于咨询网，就是说关系亲近的员工之间经常讨论公司里发生的事情，远

远高于相互之间提供建议。而企业2中三种网络的密度接近，说明员工间亲近

关系的形成与臼常的讨论、咨询关系密切。

(5)由于本研究采用整体中心网络分析，研究结果的推广具有局限性，通

过访谈材料补充了我们的研究结果，在劳动密集型企业里，农民工群体很集中，

他们的人际交往多依靠血缘关系(家人、亲戚)和地缘关系(老乡)结合起来，很

少和上级联系；而在知识密集型企业就没有这样的特点，员工与上级沟通也比

较多，上级的影响比较大。

5．2研究的创新之处和管理建议
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5．2．1研究的创新之处

第一，传统的研究仅仅从个体变量、群体变量的角度研究个体组织行为的

局限，尝试从社会网络的视角，对个体的影响力、关系网络进行衡量。个体的

网络关系并不是自我报告的，而是通过公司同事的数据测量得到的，客观地反

映了个体的网络状态。

第二，翻译修订了Sctton的人际公民闯卷，采用探索性因素分析的方法，

获得了人际公民问卷的基本结构，并采用验证性因素分析的统计方法进行了验

证，提高了研究的科学性。并且这个问卷采用的是主管评定法，避免了员工自

我报告的社会赞许性效应．

第三，从社会网络视角研究了行动者之间的互动、网络的结构对重要的组织

行为学变量人际公民行为的影响，并且测量了两个重要的个体变量工作满意度和

离职意向的调节作用，初步探讨了网络结构影响个体行为的内在机制。

5．2．2管理建议

超越工作说明书所规范的角色内行为以弥补工作角色定义之不足，并直接

或间接促进组织目标达成的员工行为，它是决定组织效率与效能的重要因素。

人际公民行为强调员工之间的互助协作，包括心理的支持、适当的工作建议，

有利于建立互助、积极的组织气氛，从而提高组织绩效，尤其是关系绩效。本

研究的结果为管理者提供了促进人际公民行为产生的管理建议的依据。

首先，开展活动．员工在城市社会面临生存和发展双重压力，尽管他们对

自己的社会关系网积极地维护和投资，但这种努力毕竟是有限的。通过相关的

政策引导，提倡开展社会活动，如公司外出旅行或者是内部的运动比赛等，创

造条件以促进员工之间的交流，提供员工构建社会网的平台。管理者和员工通

过工作抽样进行的交流，提供了建立关系的机会。这也会促进部门之间的人际

公民行为。个体的绩效受到与他交往的个体以及两者关系特征的影响。同样地，

组织绩效不仅仅包括群体中个体能力的总和，也包括群体成员的相互促进。在

组织中或团队中建立高效的网络会促进团队和组织的整体绩效。在访谈中我们

发现。在企业2中组织十分重视员工之间的交流，定期开展座谈会、篮球比赛

及旅游等活动，这些都无形增加了员工建立和维护自己社会网络的机会．而企
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业1很少开展活动，除了过年办一个晚会、在一起吃饭外，平时很少开展活动。

其次，积极的角色模型示范。组织可能鼓励员工实旅人际公民行为，但是

我们也要考虑到个体员工精力的有限性，尤其是那些影响力高的员工。个体的

行为受到与他交往个体以及他们关系特点的影响。从社会交换的观点来看，那

些具有非正式影响力的个体不太可能直接对所有影响力小的人实施入际公民行
●

为．那些权力小的人可能需要人际公民行为，但影响力大的个体可能不愿意帮

助他们，这和管理者对有影响力员工的预期相反。更可能的是，影响力大的员

工提供了一个角色模型并且通过他们的行为为组织设置了一个是否实施人际公

民行为的整体知觉。在我们的研究中也证实了网络中心人物的人际公民行为高

低会影响到整体组织的人际公民行为。组织需要采取激励措施鼓励员工影响力

大的员工实施人际公民行为，要意识到模型行为的示范力量以及建立组织文化

是非常有用的。

行为主义学派认为人的行为是后天习得的，班杜拉的社会学习理论认为学

习者可以通过观察被模仿者受到奖赏或强化而产生自我强化的作用，尤其是对

社会行为的学习。角色是指某个人在特定的社会和团体中占有适应的位置以及

被社会和团体规定的行为模式，针对特定的要求对角色进行塑造，从而成为个

体行为的依据。在企业组织中，针对员工的模仿心理，企业可选拔那些有影响

力的、能体现企业文化价值的人员作为模范人物进行塑造，对他们积极实施人

际公民行为的表现进行广泛宣传，为员工提供“角色模型”，使“角色模型”

成为员工追求的目标，引导员工通过模仿“角色模型”，提高自己的能力，把

个人追求的目标与企业追求的价值结合在一起。这样既可以避免影响力大的员

工因过度实施人际公民行为而导致角色模糊，同时鼓励组织中所有员工各尽其

能，形成一个互助、友爱的组织氛围，从而有效提高组织的绩效。

还有，提高员工的工作满意度和化解员工的离职意向。组织团队中社会资

本的多寡，会影响团队中所展现出来的管理成效。从研究可以看出，网络变量

与个体行为的关系会受到个体变量的调节。研究证明，工作满意度调节网络变



量与员工人际公民行为的关系。因此，要想让员T自发实施人际公民行为，要

考虑到影响工作满意度的因素，在知识密集型企业中，通过访谈发现影响工作

满意度的主要因素是工作内容的多样性、学习机会、困难性，尽量的改善这些

条件可以有效提高个体的工作满意度．在劳动密集型企业中员工的离职意向明

显高于平均水平，根据访谈发现劳动密集型企业的员工工作环境条件差、劳动

强度大、工作时问长，而且工资待遇也不太好。赫茨伯格的双因素理论认为对

激励而言，存在两种不同的因素，一类叫做保健因素，一类叫做激励因素。前

者指和工作环境或条件相关的因素，这类需要得不到基本的满足，会导致员工

的不满，甚至严重挫伤员工的积极性；后者指和工作内容紧紧联系在一起的因

素，往往能给员工很大程度上的激励，产生工作的满意感，有助于充分、有效、

持久地调动他们的积极性。在劳动密集型企业中影响员工积极性的因素更多是

保健因素，在知识密集型企业中则是激励因素，针对此，在企业2中通过工作

内容丰富化、提供更多的学习机会以有效的提高员工的满意度，在企业1中改

善工作的环境、尽量合理的安排工作时间减轻员工的劳动强度，化解员工的离

职意向，这些都有利于提高员工的人际公民行为。

5．3研究的不足之处与展望

在本次调查中，不同于传统的问卷调查，所测的样本需要一个完整的整体

边界。个体的社会网络数据不是自我报告的，而是通过组织中他人的报告获得

的，如果缺失对应的一份数据，其他人报告的很多有效数据信息就会流失，并

且由于测量的是个体的社会网络，牵涉到隐私问题，问卷的回收率比较低．由

于时间、精力以及所掌握的被试资源所限，本研究采取的抽样方式为便利抽样，

只测量了两个分别代表劳动密集型和知识密集型企业的员工，虽然样本的特质

符合研究的要求，但是被试数量有限，使得研究获得的结论有很大的局限性。

这需要在以后的研究中继续增加样本的数量和代表性，积累这方面的材料，使



所得结论更加具有代表性。

在研究方法方面，本研究中以问卷调查为主，访谈法、文献分析等方法为

辅。由于员工的社会网络结构形成是一个动态的过程，研究中也发现员工的网

络中心性随着在企业中工作年限越长也会变得越强。这在本研究中没有得到专

门的关注和研究，以后的研究可以采用个案分析方法来探讨个体社会网络的形

成过程和影响因素等，开展一些跨时间段的序列研究来探讨不同阶段员工社会

网络的变化对其人际公民行为的影响．

在数据处理方法上，本研究主要运用了独立样本t检验、探索性因素分析、

验证性因素分析、方差分析、相关分析以及层次回归分析等方法，初步探讨了

结构因素对个体行为的影响，发现结构因素对个体行为的影响会受到个体态度

变量的调节影响，但是具体的内在机制还不是十分清楚。同时研究中发现个体

的网络结构很大程度上受到组织形式的影响，在劳动密集型的企业中组织形式

松散，有益于网络结构的扩展，并且员工的网络扩展重视和依赖血缘关系和地

缘关系。而在知识密集型企业中采用职能式组织结构，网络结构的形成多局限

于部门之内，部门之间则由正式领导来连接。因此在以后的比较研究中，需要

进一步控制不同的组织结构，比较同一组织结构类型下不同企业的整体网络特

征的异同，进一步探讨社会网络与人际公民行为的关系。同时可以探索不同组

织类型对员工社会网络形成的影响，在管理实践中可以根据研究结果实施不同

的组织类型以实现不同的管理目的。
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附录

工作相关调查问卷．员工

尊敬的先生、女士：

您好l我是河南大学的硕士研究生，因撰写毕业论文的需要，我想了解一下您在工作

中的杜会网络关系，特向您展开此次调查，请将您的实际情况填写在下面题目中．所有回

答都是您自己的想法，没有“对”与“错”，“是”与“非”之分。您的回答只是用做科学研究，

我将对此完全保密，所以您无须担心您的回答会被泄露．

为了保证本次调查结果的准确性，请您如实地回答所有的调查项目。回答前请认真阅

读指导语，您的回答对于我得出正确的结论很重要，希望能得到您的配合和支持，我将十

分感谢l

第一部分社会网络问卷

年龄： 文化程度： 是否本地居民：

婚姻状况： 性别： 工作年限： 工作职位：

在下面表格中列出您的公司里中对您产生影响的人的名字，他和你的关系(例如同事关系，老乡关

系，朋友关系⋯可以同时列出多个关系)，以及您们的亲近程度(评分l表示极其亲密，分数7表示

极其疏远)，列出的人数没有限制。在后面的两栏中，对于你所列出的每一个员工，如果你和他讨论

在组织中发生了什么就在“谈话”上画圈(评分l表示经常，分数7表示从来没有)；如果这个人是当

你面临问题或做决定时能给你提供职业建议的重要的人，在“建议”上画圈(评分l表示经常，分数7

表示从来没有)．有可能有这样的情况：你可能对某个人傲出多于一个的选择，也有可能对某个人

不做任何选择。

『_[_[二[二＼。一—。。。。。～—。⋯—．—。，。^—．，．——⋯．—⋯⋯⋯rIF_[二[二卜⋯⋯⋯⋯⋯＼⋯⋯⋯⋯～。r_厂__净⋯⋯。 l⋯⋯一，F二F二i—．。。⋯。。。。，．～一——I。。。。——。⋯⋯⋯⋯—。r_厂__r—一厂一
I 1234567|1234567 l 234567

1234567 1234567 日 1234567

一一一一一一一一一一一一一一一



第二部分 工作情况问卷

题 完全 基本 不 基本 完全

号 内 容 同意 同意 确定 不同意 不同意

5 4 3 2 l

l 总体来说，我对自己的工作很满意

2 总体来说，我喜欢在这里工作

3 我比一般人更喜爱我的工作

4 我对自己目前的工作很满意

5 最近。我经常想换一下工作

6 我很有可能会找一份新的工作

7 我经常想离开这个单位

填写完后请检查一下问卷填写是否完整，十分感谢!

员工工作调查问卷一主管评价
尊敬的先生、女士：

您好l我是河南大学的硕士研究生，因撰写毕业论文的需要，我想了解一下您的员工

在单位中的表现，特向您展开此次调查，请将您的实际情况填写在下面题目中。所有回答

都是您自己的看法，没有“对”与“错”，“是”与“非”之分。您的回答只是用做科学研究，我

将对此完全保密，所以您无须担心您的回答会被泄露。

为了保证本次调查结果的准确性，请您如实地回答所有的调查项目。回答前请认真阅

读指导语，您的回答对于我得出正确的结论很重要，希望能得到您的配合和支持。我将十

分感谢!



这个员工

题 内容 从未 偶尔 有时 经常 总是

号 1 2 4

1 花时闻倾昕同事的问题和担忧。

2 私下对同事很关心。

3 总是尽可能的让薪员工在工作组里感到受欢

迎。

4 不管是在任何时候，对同事表现出真诚的关

心和礼貌

5 称赞同事当同事在工作中取得成功时。

6 当同事遇事不顺心时，试图鼓励他们

7 非常尽力的去理解面临困难的同事

8 在同事想要倾诉的时候认真倾听。

9 帮助在工作中落后的同事

10 当同事不在的时候能够帮助做他们的工作。

“ 帮助同事做困难的工作，即使这个工作并没

有直接的被要求做

12 帮助同事做繁重的工作，尽管这不是他／她本

人工作的一部分

13 尽可能的帮助同事解决与工作有关的问题

I
14 当工作中有需要时，为了帮助同事，承担额

外的责任

填写完后请检查一下问卷填写是否完整，十分感谢



后 记

本论文得以顺利完成．首先感谢我的恩师赵国样教授．论文的一步步完成，

都是在他的启裳和指导下完成的。导师对论文细心阅读、逐字斧正。倾注了他

大量的心血。恩师治掌严谨，令爱深深敬佩：恩师渊博的知识和严谨的治掌作

风永远是我努力r学习的楷模。周：师不仅在做学问上．更重要的是在做人、做事：

上令我受益匪浅。瑟借此机会对赵教授悉-乜指导表示衷心感谢。

感谢李永鑫割教授．在他的亲身指导下瑟开始了自己第一；尖正式的科学研

究：感谢王瑶教授，在心理咨询中心值班的时候对我的殷切指导：感谢赵俊峰教

授、刘金平教授、王亚同教授，杜建政教授、丁桂凤剖教授、许波副教授、王滨

副教授、王明辉博士、时金献老师、李世平老师等诸位师长三年来对巍掌习和生

活上的支持与帮助在遮里我不在一一列举．诸位的帮助我将永记在心。

感谢我的室友杜一菲、吴瑞霞、王静、刘翠花．大家在一起相濡以沫、互

助成长：感谢掌友梁云芳、王秀华、杨辉、骆鹏程、高超、罗景莉、李雪英、

-T-占、宋永丽、张杰、解晓莉、常宝瑞、黄宏强、周广亚、4目-m,、谢清理、-T--

昊、赵燕、张翔、孙卓、王=博、郭豪杰、杨涛杰、席自强、刘柏涛、王进、

赵冰、李延、席园、李明、易晓明、郑洪冰，他们在研究生阶段给了我很多的

建议和帮助：感谢我的好友白静、冯婉贞、杨会萍、疑j艳玲等一直以来对我的

关心，获真心地感谢他们。祝愿他们永远幸福快乐。

感谢裁的父亲、母亲和弟弟妹妹。他们一直在爱的求掌路上默默地支持弛、

关心我、爱护弛．是我不断前进的动力。也是巍精神上的巨大财富⋯⋯

鼗热切期望在未来的人生中．努力发挥自己的作用．实现自己的价值．报

答每一位关心、支持、爱护巍的人1
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