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摘　要　本研究利用 197 对“管理人员 - 下属”的匹配数据考察了变革型领导对组织公民行为的影响 ,层次回归分析与典型相关

分析的结果都表明 :变革型领导对组织公民行为有显著的正向影响 ,且能解释的方差变异量明显高于国外同类研究。这一研究

结果进一步证实了李超平与时勘所编制的变革型领导问卷 ( TLQ)具有较高的预测效度。
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1 　引言

　　组织公民行为 (organizational citizenship behavior ,OCB)是

指员工“自觉自愿表现出来的、不直接或清楚地为正式的报

酬系统所认可的、能够从整体上提高组织效能的个体行

为”[1 ] 。Organ 指出组织公民行为包括五个维度 ,即 :利他行

为 (Altruism) ,帮助处理或阻止工作中发生或即将发生的问

题 ,鼓励在工作或个人职业发展方面失去信心的同事 ;文明

礼貌 (courtesy) ,避免给他人带来工作不便 ,对别人表示尊重

的礼貌举动 ;运动员精神 (sportsmanship) ,员工在非理想化的

环境中毫无抱怨、坚守岗位的一种意愿行为 ;责任意识 (con2
scientiousness) ,严肃认真、尽心尽责对待工作的行为 ;公民美

德 (civic virtue) ,积极参加和自觉关心组织各项活动的行

为[1 ] 。组织公民行为这一概念被提出后 ,究竟哪些因素会促

使员工表现出组织公民行为也就成为关注的热点问题之一 ,

学者们从个体、任务和组织特征以及领导行为等不同角度对

这一问题进行了探讨。但当前有关变革型领导对组织公民

行为影响的研究还很少见。

上个世纪 80 年代 ,Bass 提出了变革型领导 ( Transforma2
tional Leadership)理论[2 ] ,该理论的提出被西方认为是领导理

论研究的一个重大突破 [3 ,4 ] 。目前 ,变革型领导理论已经成

为领导理论研究的新范式 ,并被众多跨国企业用来指导企业

的人才选拔、培训和培养。李超平与时勘采用归纳法在国内

发展了变革型领导理论 ,指出在国内这一特殊的文化背景

下 ,变革型领导是一个四维的结构 ,具体包括愿景激励、领导

魅力、德行垂范和个性化关怀 [5 ] 。在此基础上李超平等编制

了变革型领导问卷 ( Transformational Leadership Question2
naire , TLQ) ,并通过内部一致性分析、项目分析、探索性因素

分析、验证性因素分析等 ,对变革型领导问卷的信度、区分度

与构想效度等进行了检验 ,结果表明 TLQ 具有良好的信度

与效度[5 ] 。

Bass 认为 ,当下属受到变革型领导的激励后 ,会提高工

作热忱与动机 ,并彻底改变对工作的态度 ———下属不但会尽

力去完成份内的任务 ,而且也愿意为组织或工作付出更多的

心力 ,以提升组织效能[2 ] 。换言之 ,变革型领导除了能够促

使部属完成份内的工作 ,亦应该能激发部属表现出角色外行

为 ,即组织公民行为。也就是说 ,变革型领导应该对组织公

民行为有正向影响 ,变革型领导理论的这一假设在西方得到

了一些研究的支持 [4 ,6 - 8 ] 。而在我国文化和组织情境中 ,关

于变革型领导对下属组织公民行为影响的实证研究几乎没

有。因此 ,本研究的目的就是在中国文化背景下考察变革型

领导对组织公民行为的影响 ,同时进一步检验李超平等所编

制的变革型领导问卷 ( TLQ)的预测效度。

2 　研究方法

2. 1 　研究对象与程序

本研究的被试是 4 家企业以及某高校在职班的管理人

员及其下属。研究者先将调查材料发给管理人员 ,要求每名

管理人员评价其 2 名或 3 名下属。每份调查材料包括的内

容有 :管理人员问卷填写说明、员工工作表现调查问卷、员工

问卷填写说明、员工调查问卷。其中 ,管理人员问卷填写说

明和员工工作表现调查问卷装在密封的信封 A 中 ;员工问卷

填写说明和员工调查问卷装在信封 B 中 ,信封 B 贴有邮票 ,

并写有研究者的联系地址。信封 A 和 B 的信封上和信封内

的问卷上标有一致的编号。每名管理人员拿到调查材料之

后 ,要求其先阅读信封 A 里头的问卷填写说明 ,然后采用信

封 A 里头的“员工工作表现调查问卷”对其随机选定的下属

进行评价 ,并记下评价每名下属时所采用的信封的编号。然

后 ,要求管理人员把有对应编号的信封 B 交给对应的下属。

管理人员填写完问卷之后直接交给研究者或代理进行调查

的人。员工填写完问卷之后 ,直接把调查问卷装在信封 B

里 ,并邮寄给研究者。

总共发放 534 份问卷 ,包括 267 份“员工工作表现调查问

卷”和 267 份“员工调查问卷”。回收问卷总计 507 份 ,其中管

理人员 260 份 ,员工 247 份。然后 ,研究者根据信封和问卷的

编号对管理人员和员工所填的问卷进行匹配 ,得到有效匹配

问卷 197 份。

在 197 位员工被试中男性占 37. 1 % ,女性占 58. 4 % ,漏

答 4. 6 % ;年龄以 31～40 岁的为主 ,占 45. 2 % ,30 岁以下的

占 34 % ,41 岁以上的占 15. 2 % ,漏答 5. 6 % ;在工作年限方面

以 6 - 10 年和 10 年以上为主 ,占 73. 1 % ,6 年以下的只占

19. 8 % ,漏答 7. 1 %。在 197 位管理人员被试中男性占 50.
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8 % ,女性占 39. 6 % ,漏答 9. 6 % ;年龄以 31～40 岁的为主 ,占

49. 2 % ,41～50 岁的占 20. 3 % ,30 岁以下的占 10. 2 % ,51 岁

以上的占 6. 6 % ,漏答 13. 7 % ;在工作年限方面以 10 年以上

为主 ,占 60. 4 % ,6 - 10 年的占 19. 8 % ,6 年以下的只占 10.

1 % ,漏答 9. 7 %。

2. 2 　研究工具

本研究所采用的测量工具包括“员工调查问卷”和“员工

工作表现调查问卷”,前者由员工填写 ,问卷主要包括变革型

领导和背景资料 ;后者由管理人员填写 ,问卷内容主要包括

员工的组织公民行为和管理人员的背景资料。

变革型领导问卷。采用李超平和时勘编制的变革型领导

问卷 TLQ[5 ] ,该问卷共有 26 个项目 ,采用 5 分评分法记分。

信度分析显示其四个维度的α系数分别是 0. 94、0. 87、0. 88、

0. 87 ,验证性因素分析结果显示χ2/ df 、IFI、TL I、CFI 与 RE2
SEA 分别为 1. 73 , 0. 95 ,0. 94 ,0. 95 ,0. 06 ,说明本研究所使用

的变革型领导问卷 ( TLQ)具有良好的信度和结构效度。

组织公民行为问卷。采用 Podskoff 等编制[7 ] ,Lam 等[9 ]

在国内修订的组织公民行为量表 ,该问卷共有 23 个项目 ,采

用 5 分评分法记分。信度分析显示其五个维度的α系数分

别是 0. 92、0. 88、0. 76、0. 88、0. 83 ,验证性因素分析结果显示

χ2/ df、IFI、TL I、CFI 与 RESEA 分别为 1. 75 ,0. 96 ,0. 96 ,0.

96 ,0. 06 ,说明本研究所使用的组织公民行为问卷具有良好

的信度和结构效度。

2. 3 　统计分析

本研究采用 SPSS11. 0 和 Amos 4. 0 进行所有统计分析。

具体进行的统计分析包括 :信度分析、验证性因素分析、相关

分析、层次回归分析和典型相关分析 (Canonical Correlation) 。

3 　研究结果

3. 1 　研究变量的相关分析结果

从国外变革型领导的研究结果来看 ,有研究发现变革型

领导各个维度之间的相关会处于 0. 49 - 0. 91 之间 [10 ] 。本研

究的相关分析结果表明 ,变革型领导各个维度之间的相关处

于 0. 73 - 0. 83 之间 ,从这一点可以看出本研究所采用的变

革型领导问卷各个维度之间的相关比较合理。组织公民行

为之间的相关处于 0. 57 - 0. 77 之间 ,这与国外同类研究的

结果也基本一致 [11 ] 。

3. 2 　变革型领导与组织公民行为的层次回归分析结果

从表 1 的结果可以看出 ,在控制了人口统计学变量之

后 ,个性化关怀对利他行为、责任意识、公民美德与文明礼貌

均有显著的影响 ,解释的方差变异量分别为 : 7 % , 12 % ,

11 % ,9 %。
表 1 　变革型领导对组织公民行为影响的层次回归分析结果

变量
利他行为 责任意识 公民美德 运动员精神 文明礼貌

第一步 第二步 第一步 第二步 第一步 第二步 第一步 第二步 第一步 第二步

第一步 :人口统计学变量

性别 - 0. 03 　0. 03 　0. 01 　0. 08 - 0. 01 　0. 05 - 0. 03 　0. 00 - 0. 02 　0. 02

年龄 0. 02 0. 03 0. 06 0. 08 - 0. 03 - 0. 01 0. 07 0. 07 - 0. 08 - 0. 07

教育程度 - 0. 09 - 0. 08 - 0. 12 - 0. 09 - 0. 07 - 0. 08 - 0. 07 - 0. 07 - 0. 11 - 0. 12

第二步 :变革型领导

愿景激励 - 0. 06 - 0. 15 - 0. 09 0. 00 - 0. 09

德行垂范 - 0. 04 0. 08 - 0. 16 - 0. 19 - 0. 17

领导魅力 0. 09 0. 11 0. 23 0. 08 0. 18

个性化关怀 0. 28 3 0. 30 3 0. 32 3 0. 26 0. 29 3

F 0. 44 2. 19 3 0. 52 3. 74 0. 54 3. 22 0. 32 1. 06 1. 73 2. 43 3

R 2 0. 01 0. 08 0. 01 0. 13 0. 01 0. 12 0. 01 0. 04 0. 03 0. 09

△R 2 0. 00 0. 07 3 3 0. 01 0. 12 3 3 3 0. 01 0. 11 3 3 0. 01 0. 03 0. 03 0. 09 3

　　　　注 : 3 3 3 p < 0 . 001 3 3 p < 0 . 01 3 p < 0 . 05

3. 3 　变革型领导与组织公民行为的典型相关分析

为了进一步分析变革型领导对组织公民行为的影响 ,本

研究还采用典型分析考察了变革型领导与组织公民行为之

间的整体关系。表 2 的结果显示 ,变革型领导与组织公民行

为产生了 1 个显著的典型相关系数。
表 2 　变革型领导与组织公民行为的典型相关结果

典型相关 Wilk’s p

第一对典型变量 0. 37 0. 82 0. 01

第二对典型变量 0. 20 0. 95 0. 61

第三对典型变量 0. 10 0. 99 0. 91

第四对典型变量 0. 04 1. 00 0. 84

　　表 3 结果表明 ,变革型领导所产生的典型变量与变革型

领导各个维度之间的相关均比较高 ,相关系数处于 0. 61 - 0.

93 之间 ,说明该典型变量能很好地代表变革型领导的四个维

度。组织公民行为所产生的典型变量与利他行为、责任意

识、公民美德和文明礼貌的相关比较高 ,相关系数处于 0. 61

- 0. 90 之间 ,说明该典型变量对组织公民行为这四个维度的

代表性比较强。表 4 的结果表明 ,变革型领导的四个维度与

组织公民行为所产生的典型变量之间的相关均比较高 ,相关

系数处于 0. 23 - 0. 34 之间 ,说明该变革型领导对该典型变

量有着显著的影响作用。组织公民行为的四个维度 ,包括利

他行为、责任意识、公民美德和文明礼貌 ,与变革型领导所产

生的典型变量之间的相关比较高 ,相关系数处于 0. 22 - 0. 33

之间 ,说明这四个变量对变革型领导有着显著的影响作用。

进一步的分析发现 ,变革型领导通过典型变量可以解释组织

公民行为总变异的 6 %。

4 　讨论

　　国外的同类研究结果发现 ,变革型领导对组织公民行为

有显著的影响 ,具体表现为 :个性化关怀对组织公民行为的

各个维度均有显著的影响 ;愿景激励对运动员精神具有显著
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表 3 　TL 与 OCB 的典型载荷

V1 W1

愿景激励 0. 61

德行垂范 0. 93

领导魅力 0. 86

个性化关怀 0. 92

利他行为 0. 66

责任意识 0. 90

公民美德 0. 77

运动员精神 0. 39

文明礼貌 0. 61

表 4 　TL 与 OCB 的典型交叉载荷

V1 W1

愿景激励 0. 23

德行垂范 0. 34

领导魅力 0. 31

个性化关怀 0. 34

利他行为 0. 24

责任意识 0. 33

公民美德 0. 28

运动员精神 0. 14

文明礼貌 0. 22

注 : ①V1 代表变革型领导所产生的典型变量 ; W1 代表组织公民行

为所产生的典型变量 ;

②TL :变革型领导 ;OCB :组织公民行为 ;

③典型载荷 : Canonical Loading ;典型交叉载荷 : Canonical Cross -

Loading。

的影响 ;变革型领导的其他维度对组织公民行为均没有显著

的影响[7 ] 。从本研究的结果来看 ,个性化关怀对利他行为、

责任意识、公民美德与文明礼貌均有显著的影响。虽然个性

化关怀对运动员精神没有显著的影响 ,愿景激励对运动员精

神也没有显著的影响 ,但从总体来看与国外的同类研究结果

应该是一致的。从解释的方差变异量来看 ,Podsakoff 等的研

究结果表明 ,变革型领导解释组织公民行为各个维度 (包括

利他行为、责任意识、公民美德、运动员精神和文明礼貌) 的

方差变异量分别为 : 2 % ,2 % ,1 % ,2 % ,7 %[7 ] 。从本研究的

结果来看 ,在排除了控制变量的影响之后 ,变革型领导解释

组织公民行为各个维度 (包括利他行为、责任意识、公民美德

和文明礼貌) 的方差变异量分别为 :7 % ,12 % ,11 % ,9 %。从

解释的方差变异量来看 ,变革型领导 ( TLQ) 对利他行为、责

任意识、公民美德和文明礼貌的方差变异量的贡献要明显高

于国外同类研究。为了进一步考察变革型领导对组织公民

行为的影响 ,本研究还采用典型相关分析了变革型领导与组

织公民行为之间的关系 ,结果表明 :变革型领导的四个维度

通过典型变量可以解释组织公民行为总变异的 6 %。由此可

以看出 ,如果考察变革型领导与组织公民行为的整体关系 ,

变革型领导对组织公民行为所能解释的总变异量虽然有所

下降 ,但是仍然要明显高于国外同类研究所得到的结果。

总体来看 , TLQ 对组织公民行为具有显著的预测效果 ,

尤其是对组织公民行为的利他行为、责任意识、公民美德和

文明礼貌。而这种显著的预测效果主要来自变革型领导的

个性化关怀。从这一研究结果可以看出 ,管理人员对员工的

工作、成长与发展、生活和家庭越是关心 ,员工就会表现出更

多的“互惠”行为 ,包括帮助其他同事 ,就会更尽心尽职对待

工作 ,就会更积极主动地参与组织的各项活动 ,就会更尊重

他人。值得注意的是 ,在个性化关怀与运动员精神这一点

上 ,本研究与西方的结果并不一致。运动员精神是员工在不

理想化的环境中无抱怨地坚守岗位的一种自主意愿行为 ,我

们认为这种行为在某种意义上主要受个体个人特征的影响 ,

这很可能是导致本研究与西方的结果不一致的主要原因。

当然 ,关于这一结果的真正原因仍然有必要在未来通过不同

的样本进行更深入的研究。

5 　结论

　　本研究表明变革型领导对下属表现出组织公民行为具

有很显著的预测力 ,这种预测力主要在于上司表现出的个性

化关怀能够有效地预测下属的利他行为、责任意识、公民美

德和文明礼貌行为。本研究的这一结论进一步证实了 TLQ

的预测效度 ,表明李超平与时勘所编制的 TLQ 具有较好的

预测效度。
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工作满意度越高 ,而职业倦怠则随之下降。

5 　结论

5. 1 　组织氛围、课改参与性是教师工作满意度的直接影响

因素 ,其对教师工作满意度的作用是正向的。

5. 2 　工作满意度是影响教师职业承诺、工作主动性 ,以及职

业倦怠的重要中介变量。

5. 3 　组织氛围能提升教师的职业承诺。课改参与性不仅能

增强教师的工作主动性 ,而且能降低教师的职业倦怠。
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A Study on the Structure Model of Teachers’Job Satisfaction
Jiang Yong , Qian Qi nz hen , Yan Chaoyun

(Department of Preschool Education , East China Normal University , Shanghai , 200062)

Abstract 　By a survey of 317 teachers , the present study established the structure model of the influencing factors in teachers’job

satisfaction. The results suggest that organizational climate and curriculum reform are the direct factors , and job satisfaction is an im2
portant mediate variable. It also shows that organizational climate can improve teachers’professional commitment , while curriculum

can not only strengthen teachers’autonomy but also reduce the teachers’burnout .
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S hi Kan
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Abstract 　197 matched‘supervisor2subordinate’data was collected from different organizations. Hierarchical regression analyses and

canonical correlation both showed that transformational leadership had positive effect on organizational citizenship behavior , and the

variances explained by TLQ were more significant than studies abroad. This study further confirmed TLQ’s predictive validity.

Key words : transformational leadership , organizational citizenship behavior , TLQ
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