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Abstract. Based on the perspective of social interaction theory, this paper analyses the impact of 
organizational environment on employees' life values, introduces the concept of realization degree 
of life values, and constructs a comparative study model of employees' life values and their 
realization degree on organizational citizenship behavior. Through 529 paired data analysis, it is 
found that the higher the degree of realization of employees' life values, the more positive 
organizational citizenship behavior employees have. 
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员工人生价值观及其实现度对组织公民行为的对

比研究 

朱青松，舒娅 

（四川大学商学院，四川 成都 610064） 

摘要：基于社会交互理论的视角，分析企业组织环境对员工人生价值观的影响，引入人生价值观实现度概念，构建员工

人生价值观及其实现度对组织公民行为的对比研究模型。通过 529份配对数据分析验证得出，员工人生价值观实现度越高，

员工越有积极的组织公民行为。 
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引言 

价值观的研究一直是学术界研究的热点。其概念界定一直不太清晰，直到 Kluckhohn（1951）
[1]
提出：

价值观是一种外显或内隐的，是有关什么是“值得的”的看法，它影响了人们对行为方式、手段和目标的

选择，是“一种影响选择的建构”，至此，对价值观的理解才基本达成一致。  

在组织内部，员工会产生一种与组织环境交互的行为——组织公民行为，能够促进组织内部的沟通互

动，激发积极的员工行为，提高整个组织效率。早在 1983 年，国外研究者 Organ和 Bateman，就认为组

织公民行为是对企业或组织有利的行为，这一系列行为并不受到正式的规章制度约束，更多的是一种自发

的、内省的个体行为
[2-3]

。现有研究大部分关注于员工的工作价值观对组织公民行为的作用机制（秦启文

等，2007；姚振东,2016）
[4-5]

；人生价值观作为价值观的重要组成范畴，却鲜有学者研究。Meglino(1998)

等指出，组织中的个人价值观是管理者及员工应当或应该如何表现行为的内在信念
[6]
。人生价值观属于心

理系统，而员工组织公民行为属于结果系统。两者之间虽然存在一定的相关性，但在理论意义与实践情况

中，人生价值观却无法直接作用于员工组织公民行为，推测人生价值观无法直接作用于组织公民行为。因

此，两者之间的关系还需要一个个体与情境互动后的变量(Paine&Organ,2007
[7]
)，借鉴朱青松等(2009)

[8]
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提出的价值观实现度，引入一个兼顾个人特征和环境情境的中间机制，构建员工人生价值观及其实现度对

组织公民行为的对比研究模型。挖掘其对组织公民行为产生的影响。 

1 理论基础与假设提出 

1974 年 Rokeach 等
[9]
提出国外研究者从价值观的涵义、分类和测量方法等几个方面进行了系统研究；

国内研究者侧重于价值观的宏观理论、特定社会群体和特定社会领域价值观的研究。个人价值观对行为有

一定的指导作用。且人生价值观一旦形成就较为稳定，大部分员工在未进入企业就已形成较为稳定的价值

观，本文认为，员工的人生价值观对在特定环境中的 OCB是难有显著影响的。因此，提出假设 1： 

H1:员工人生价值观对组织公民行为无显著相关性。 

虽然有不少学者引入价值观匹配、价值观相似等概念，但现有研究得出的对组织公民行为的预测能力

却并不一致。有部分研究，认为二者是显著正相关关系，还有则认为二者仅有一定的预测力，没有直接的

正相关关系。Litwin(1936)
[10]

的场论提出：要了解人类的行为,需要考虑行为发生的情境,人类行为是个人

与环境的函数。朱青松等学者提出的价值观实现度恰好能体现个人价值观在基于工作背景的实际情况。因

此，提出假设 2： 

H2：员工的人生价值观实现度对员工组织公民行为起显著的正相关。 

由员工的工具价值观的某些题项，比如：助人为乐、正直、顺从、负责、自我控制等，这些价值观大

部分在未进入职场前就较为稳定，我们推测员工进入职场，能遵守相关的规章制度，为公司奉献。而这些

行为与 OCB的关系和谐、保护公司资源有很大程度的契合，且从题项的反面设计我们推测员工的人生价值

观对 OCB 的这两个维度有一定程度的相关，并能正向预测其行为。提出假设 1a： 

H1a：员工人生价值观对 OCB 的和谐与保护公司资源有正向的预测作用。 

沿着 H1a 的思路，OCB 的另外三个维度，从其定义可以得出，这三项是员工在企业的环境下可以后期

形成的，即在企业的帮助下其行为有明显的改变。因此，提出 H2a： 

H2a：员工人生价值观实现度对 OCB的公司认同、同事间的利他行为、个人主动性有正向的预测作用。 

2 研究技术路线与方法 

本次问卷数据涵盖了电子、金融、制造等近 20个行业，其中国有企业占比约 52.8%，股份制企业、外

资企业、民营企业约占47.2%。本次调研共发放员工及主管配对调查问卷860套，回收624套，回收率72.6%；

其中删除漏项填答和填答一致的问卷，有效问卷共计 529套，有效回收率 61.5%。 

 

表 2-1 问卷样本基本特征情况统计 

控制变量  占比  占比  占比  占比 缺失值 

年龄 20 岁以下 0 20~29 岁 17.6% 30~39 岁 55.2% 40 岁以上 26.3% 0.9% 

性别 男 54.1% 女 32%     13.9% 

任职时间 不到半年 1.9% 半年到一年 9.6% 一年到三年 23.1% 三年以上 64.5% 0.9% 

任职职位 高层 6% 中层 52% 基层 40.7%   1.3% 
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3 研究方法 

本文涉及以下变量的测量：员工人生价值观及其实现度、员工的工作满意度及员工组织公民行为。对

于各变量我们借鉴选择组织行为学相关研究中成熟的测量量表用于编制问卷与测量。 

3.1 员工个人价值观及其实现度测量 

员工个人价值观实现度，研究包含两方面的测量：一方面是测量员工个人的价值观是什么；另一方面

是该员工的个人价值观在企业组织的体现、实现程度。均采用李克特式 5 点记分作答法。借助于现在国内

通用的罗克奇价值观调查量表的中文版进行测量。 

罗克奇（Rokeach）的价值观调查量表将价值观分为“终极状态”与“行为方式”两大类：终极价值

观（terminal values）和工具性价值观（instrumental values），每一类由18项价值信念组成。采用SPSS24.0

做可靠性分析以检验总分量表的信度，并采用 α 信度系数法衡量。员工基本价值观总量表、终极性价值

观分量表、工具性价值观分量表的 Cronbach’s 系数分别为 0.96、0.908、0.94。以上数据表明该量表具

有良好信度。 

3.2 组织公民行为测量  

对 OCB 的测量采用的是上级反馈评估方式,是组织中最为普遍的一种反馈方式，相比下属或同事，上

级来源的反馈具有更高感知价值（王永丽等，2004
[11]

）。上级评定法比较客观，能够更好的区分角色内行

为和组织公民行为，选用 Farh,Earley,Lin 针对中国人开发的组织公民行为量表。该量表通过 20 道题从

五个维度描述了中国社会背景下的组织公民行为。问卷采用的是员工的直接主管评估方式填写。OCB 的

Cronbach’s系数为 0.901。数据表明，该量表具有良好的信度。 

4 结果 

调查问卷回收后，运用 SPSS24.0 进行资料分析和假设检验。对所收取样本进行描述性统计和相关性

分析，员工人生价值观及其实现度对组织公民行为进行相关性分析。如下表所示： 

表 4-1 变量间的相关分析 

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 

1、人生价值观 4.14 0.48 1.00       

2、人生价值观实现度 3.35 0.62 0.130** 1.00      

3、组织公民行为 4.06 0.53 0.057 0.295** 1.00     

4、员工的性别 - - 0.072 0.128** 0.132** 1.00    

5、员工的年龄 - - -0.137** -0.008 -0.015 -0.020 1.00   

6、员工的职位 - - 0.027 -0.087* -0.008 0.137** -0.199** 1.00  

7、员工的工作年限 - - -0.111* 0.031 -0.056 -0.029 0.424** -0.105* 1.00 

 

1、描述性统计分析：由表 4-1 可以看出，员工人生价值观均值（M=4.14）大于员工人生价值观实现

度均值（M=3.35），且员工人生价值观方差（SD=0.48）小于员工人生价值观实现度方差（SD=0.53），这说

明员工的人生价值观随着时间的推移其波动程度较小，也与价值观一旦形成以后就形成稳定的心理状态，

很难做较大的改变相吻合；而员工的价值观实现度是在企业的环境与企业的帮助下实现的，随着时间的推

移，其改变程度、波动程度也较大，这也与员工个人价值观实现度方差较大吻合。 

2、相关性分析：由上表可知，员工人生价值观与组织公民行为不显著相关（r=0.057），这也初步证
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实了假设 1；而员工人生价值观实现度与组织公民行为显著相关（r=0.295，p<0.01），表明在企业的帮助

下，即员工人生价值观的实现度对组织公民行为有较强的相关性及正向的预测作用，假设 2成立。 

3、其他变量的相关性分析：由上表可知，员工的年龄与工作年限与员工的人生价值观呈显著负相关

（r=-0.137，p<0.01），即员工的工作年龄越大，工作年限越长，员工的人生价值观越难改变；员工的性

别对员工人生价值观的实现显著正相关（r=0.128,p<0.01），说明男性和女性在企业环境下受影响的程度

有显著差异；而员工的职位对员工人生价值观的实现显著负相关（r=-0.087,p<0.05），说明员工的职位越

高，在企业帮助下其价值观的实现程度反而不高了，本文认为，职位越高的员工，其对个人价值的需求也

越高，较低的需要在企业环境中已得到满足，较高的层次需要可能需借助其他外部条件才能得以满足，本

文在这里不予讨论。 

 

表 4-2 价值观及实现度各维度与 OCB及其各维度的描述性统计 

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

1、人生价值观 4.14 0.48 1.00        

2、人生价值观实现度 3.35 0.62 0.130** 1.00       

3、公司认同 3.83 0.71 0.007 0.327** 1.00      

4、同事间的利他行为 3.95 0.73 0.019 0.289** 0.707** 1.00     

5、个人主动性 3.70 0.74 -0.015 0.418** 0.675** 0.699** 1.00    

6、人际和谐 4.47 0.90 0.090* -0.061 -0.017 0.125** -0.011 1.00   

7、保护公司资源 4.54 0.83 0.105* 0.015 0.109* 0.174** 0.109* 0.793** 1.00  

8、组织公民行为 4.06 0.53 0.057 0.295** 0.716** 0.790** 0.742** 0.553** 0.62** 1.00 

 

由描述性统计可知：员工人生价值观的两个维度对组织公民行为的五个维度有不同的预测作用。由数

据可知，员工人生价值观与 OCB 的利他行为、组织公民和谐、保护公司资源这三项相关性系数为正，做出

比较分析可知，无论是分维度还是整体的价值观，对 OCB的人际关系和谐与保护公司资源相关性系数都明

显大于利他行为的相关性系数。由此，假设 1a得到证实。 

 

表 4-3人生价值观实现度二维度对 ocb五维度的描述性统计 

 1 2 3 4（ocb） 

1、终极价值观实现度 1.00   0.179** 

2、工具价值观实现度 0.311** 1.00  0.291** 

3、人生价值观实现度 0.768** 0.845** 1.00 0.295** 

4、公司认同 0.179** 0.341** 0.327** 0.716** 

5、同事间的利他行为 0.169** 0.292** 0.289** 0.790** 

6、个人主动性 0.225** 0.437** 0.418** 0.742** 

7、人际和谐 -0.005 -0.089* -0.061 0.553** 

8、保护公司资源 0.037 -0.008 0.015 0.620** 

9、ocb 0.179** 0.291** 0.295** 1.00 

 

同理，由表 4-3 可知，员工人生价值观实现度的两个维度对组织公民行为的另外三个维度：公司认同、

同事间的利他行为、个人主动性同时显著相关时，员工的整体价值观实现度对其三项呈显著正相关

1964



（r=0.327，p<0.01；r=0.289，p<0.01；r=0.418，p<0.01；），假设 2a 得到证实。 

5 结语 

5.1 研究结论 

结论一：员工的人生价值观对组织公民行为无显著影响。 

结论二：员工的人生价值观实现度能显著影响组织公民行为。 

结论三：在终极价值观和工具价值观同时对 OCB 的分维度显著相关，或至少其中一个维度，并且二者

相差不大时，员工的人生价值观才对 OCB 的某一分维度显著相关。 

员工的人生价值观实现度对员工组织公民行为的正向关系显著高于员工人生价值观对员工组织公民

行为，表明本文的研究模型及假设均得以证实。 

5.2 对企业的管理启示 

1、建议加强对企业文化的塑造，建立帮扶及导师机制，加强文化传承，关注员工对企业的认同感。 

2、越是高职位的员工对企业环境及企业所能提供的平台及帮助有较高的需求。 

3、在国有及国有控股企业的背景下，应适当加强对中年以上员工的工作培训。 

5.3 研究局限 

1、同源偏差的问题。在后续研究中，建议在调查 ocb 时加上同事的互评，ocb 是源于非正式组织的角

色外形为，通过同事互评，加权组织公民行为的平均值大小，减少同源偏差引起的测量误差。 

2、组织公民行为的量表，后两个维度的七个题项采用的是反面描述去考察员工的 ocb，再经过转换得

到分值，题项设置较为极端。建议综合其他量表及中国员工的实际情况，设计新的题项或正面去描述员工

的关系和谐及保护公司资源这两个 ocb 维度。 

3、本文研究模型较为简单，是基于员工身处企业特殊环境而提出的对员工人生价值观及实现度对 ocb

的对比研究，没有考虑到很多可能相关的中介变量。建议后续研究可以在此模型基础上加上对员工满意度

的调查。 
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