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企业社会责任对员工行为的跨层分析
———外部荣誉感和组织支持感的中介作用

颜爱民 李 歌

( 中南大学商学院，长沙 410083)

摘要:本研究采用多层线性模型对来自 1308名员工的一手数据进行了实证分析，探索企业社会
责任和员工角色内行为、组织公民行为的影响以及组织支持感和外部荣誉感的中介作用。结果
表明:企业社会责任对员工角色内行为、组织公民行为均有显著的正向影响;外部荣誉感在企业
社会责任与角色内行为中起部分中介作用，在企业社会责任与组织公民行为之间起完全中介作

用;组织支持感在企业社会责任与角色内行为和组织公民行为之间均起完全中介作用。本文最
后讨论了研究的局限性和未来研究的方向。
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①SＲHＲM指企业对员工的社会责任行为。

引 言

企业社会责任( Corporate Social Ｒesponsibility，CSＲ) 是企业自愿对其资源进行合理分配，以改善社会福利
进而提升企业与核心利益相关者关系的实践活动［1］，它是一种重要的利益相关者关系构建行为［2］，已成为管

理领域日益重要的战略问题，也是学术领域的研究重点和热点［3］。企业社会责任的研究起源于 20世纪 60年
代，早期的研究中，学者们的研究焦点主要集中在企业社会责任和企业绩效的关系［4］。然而，到目前为止，关
于企业社会责任和企业绩效之间关系的实证研究并未得出一致的结论: 有些研究者认为企业社会责任能够影

响企业绩效［5，6］，而有些研究者则认为两者并不相关［7］，这种不一致引发了学者们对寻找能解释企业社会责

任和企业绩效之间关系的中介机制的探索。20世纪 90年代起，学者们开始尝试将利益相关者的态度和行为
反应纳入企业社会责任影响企业绩效的分析框架中［2］。研究发现，企业社会责任能够通过影响利益相关者
的态度和行为来提升企业绩效，如企业社会责任能通过提高消费者满意度，影响购买行为和忠诚度［8，9］。我
们认为，企业员工是企业最重要的利益相关者，他们既是企业社会责任的重要实施者也是企业社会责任的承

受者，企业社会责任对员工的影响及其影响机制成为我们研究的关注重点。

文献回顾和研究假设

1、文献回顾
Ｒupp等［10］通过对北美一所大学的 261名 MBA学生的研究发现，员工感知的企业社会责任能够对员工的组

织公民行为产生积极影响，员工的公平感是两者之间的重要中介变量，研究还发现员工自身的公平经历会削弱

企业社会责任感知对其组织公民行为的影响，而员工的道德特质则会放大这一影响。Jones［11］研究发现，员工对
企业慈善项目的感知，通过促进员工的荣誉感的中介作用，增加员工的组织认同，降低员工离职倾向，同时，受益

于企业慈善项目的员工会通过表现出更多的组织公民行为对企业给予回报。Hansen等［12］通过对美国一家大型
医疗机构员工的研究发现，员工感知的企业社会责任能够降低员工离职倾向，同时促进员工的组织公民行为，组

织信任在这一过程中起中介作用。Shen等［13］使用跨层次分析法对中国 35家制造企业进行研究，发现社会责任
人力资源管理( Social Ｒesponsible Human Ｒesource Management，SＲHＲM) ①通过组织认同对员工的任务绩效和角
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色外帮助行为起积极作用，组织支持感不仅能直接对员工任务绩效和角色外帮助行为起促进作用，还能调节组

织认同对任务绩效和角色外帮助行为的作用。Newman等［14］以中国浙江三家私营企业的 184名员工和管理者的
研究结果显示，员工感知的企业对次要利益相关者( 如环境、社会) 的责任行为对员工组织公民行为有积极影响，
而员工感知的对员工、政府和消费者的社会责任行为对员工组织公民行为没有影响。Glavas等［15］对北美 18家
食品和农业企业的 827名员工的调查显示，员工感知的企业社会责任对员工组织承诺和工作满意度有积极作
用，组织支持感在员工感知的企业社会责任和工作满意度及组织承诺之间起中介作用。Hofman 等［16］通过对中
国 5个出口型制造企业的 280名员工的调查发现，员工感知的企业对内部利益相关者的责任行为对员工组织承
诺有积极影响，员工感知的企业对外部利益相关者的责任行为对员工组织承诺没有影响或者有很小的影响，Hof-
man等人认为这是由于制度和文化因素( 工作安全降低以及组间集体主义的提高) ，中国员工对企业外部社会责
任的反应没有西方员工积极，这些因素会导致员工更关注有利于自己的企业社会责任实践而不是有利于外部人

员的企业社会责任实践。Kim等［17］通过对韩国员工进行研究发现员工参与企业社会责任实践以及对企业社会
责任的感知能够增强员工外部荣誉感，影响员工组织认同，最终对员工组织承诺产生影响。李祥进等［18］通过对
广东省制造业的 1185名员工的大样本调研，使用结构方程模型进行分析结果显示员工感知的企业社会责任努力
程度能有效降低员工离职意愿，同时提高其工作绩效。
综上研究，我们发现，国内外学者已特别关注企业社会责任对员工行为的影响机制，验证了员工通过公平

感、荣誉感、组织信任等，对其行为产生正向影响，这些研究很有价值，也激发了我们的研究灵感。我们认为，
在当今高度开放一体的社会环境下，不仅企业内部社会责任行为会通过公平感、组织支持感、组织信任等中介
变量对员工产生正向影响，企业外部社会责任行为也会通过外部荣誉感等中介变量对员工产生正向影响; 按

照这一推断，我们对 Newman和 Hofman等对中国企业的研究结论提出了质疑; 据此我们聚焦于员工的外部荣
誉感和组织支持感来考究企业社会责任对员工行为的作用机制，考虑到上述研究大多依据单一个体层次员工

对企业社会责任感知结果的统计分析，不能有效体现组织层面和组织差异，我们构建了跨层次分析模型，以期

达到更理想的结果。
2、研究假设
( 1) 企业社会责任和员工行为
社会交换理论是解释企业社会责任与员工关系的重要理论基础之一。该理论阐明了人与人在社会生活

中的交往模式，指出当一方得到另一方有形资源或无形支持时，会产生回馈的意愿并最终以情感、态度或行为
的方式表达［19］。企业履行社会责任就是对受企业影响的利益相关群体负责任的过程，其必然是会为利益相
关者带来好处的，而作为企业核心利益相关者，当员工感受到组织带来的好处时，会期望通过提高工作表现来

寻求与组织之间平衡互惠的交换关系。根据社会交换理论，企业社会责任对员工行为的影响主要体现在两个
方面。一方面，企业对员工的责任行为，如为员工提供安全的工作环境、提供培训等，能给员工带来直接的物
质及价值好处，作为回报，员工将会以更加积极地态度和行为投入到工作中; 另一方面，企业对消费者、环境等
其他利益相关者的责任行为能为企业树立一个良好的形象，得到外部利益相关者的尊重和赞誉。作为企业一
份子的员工，也会因为其组织成员身份，获得相应的社会心理好处( 如社会地位、他人尊重和赞誉等) 。作为
回报，员工将会更加积极、高标准地投入到工作角色中，奉献更多的物质、情感资源，努力为组织创造价值。员
工回报行为的表现形式有很多种，这里我们主要探讨员工的角色内行为、组织公民行为。角色内行为指职责
范围内所有的工作行为; 组织公民行为是指超出工作说明以外，有利于提高组织运营有效性的员工自发行为。
此外，社会认同理论是解释企业社会责任与员工行为的另一重要理论基础。该理论认为，人们倾向于根

据社会类别和组群将自己和他人进行分类，以满足其建立和提升自我形象的需求。因而，人们将自己与社会
组织的关系作为自我定位的工具，并且其对自我构念和自我价值部分来源于所属组织的特质［20］，也就是说个

人特质也会受到其所属组织特性的影响。社会认同通常是在人们的自我提升过程中产生的，它解释了个体的
态度和行为是如何受其关联组织的行为所影响，当员工认为他们所属组织享有积极的声誉并且为社会所认可

时，他们就会产生对组织的认同［21］。因而，员工更有可能认同社会责任程度高的企业。企业履行社会责任能
获得良好的企业形象，进而增加员工的组织认同，而认同程度高的个体在工作中的态度和行为会更加积

极［20，21］。基于上述讨论，我们提出假设:
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H1a: 企业社会责任行为对员工角色内行为有正向影响;
H1b: 企业社会责任行为对员工的组织公民行为有正向影响。
( 2) 组织支持感的中介作用
组织支持感( Perceived Organizational Support，POS) 是指员工对组织如何看待他们的贡献并且关心他们利

益的综合看法［22］。员工对组织支持的感知源于组织对待他们的方式［23］。当员工感受到来自于组织的支持
时，就会受到激励和鼓舞，从而产生好的工作表现。已有研究表明，能增强员工组织支持感的主要因素有三
种: 公平、主管支持、组织酬劳及良好的工作条件。而感受到组织支持的员工会有如下表现: 一、会产生一种关
心组织的义务感并愿意帮助组织达成目标; 二、其社会情绪需求会得到满足，进而促使其将组织成员身份及角
色状态纳入他们的社会特质; 三、会相信组织看中他们的工作表现，并且也值得他们提高工作表现给予回报。
组织支持感之所以能够影响员工的态度与行为是因为其体现了员工和组织交换关系的综合质量。许多

研究发现，组织支持感主要体现在公平待遇、组织关怀与关心、良好的工作环境、培训和职业发展机会等方面，
而这些恰恰是企业履行对员工的社会责任的具体体现。以往的研究结果证实，公平是影响员工组织支持感最
重要的因素之一，员工的公平感来自组织对待员工的方式，同样也来自组织对待其他人的方式，因为员工会根

据组织对待其他人的方式来判断组织对待他们自己的方式［24］。企业对外部利益相关者的社会责任同样也是
员工对组织公平评估的信息基础［25］。企业社会责任将利益相关者的利益纳入其组织决策和运营中体现了组
织对待其利益相关者的态度以及与利益相关者互动的程度，这也是员工对公平判断的重要线索［26］。基于上
述讨论，我们提出假设:

H2a: 组织支持感在企业社会责任行为和员工角色内行为之间起中介作用;
H2b: 组织支持感在企业社会责任行为和员工组织公民行为之间起中介作用。
( 3) 外部荣誉感的中介作用
外部荣誉感( Perceived External Prestige，PEP) 指员工对组织外部人员如何看待企业的感知，它反映了组

织的综合吸引力［27］。已有研究指出外部荣誉感是促使组织认同产生的核心因素之一［28］，当组织成员认为外
部人员对组织具有积极评价时，会通过对组织的认同来满足自我提升需求［27］。组织成员的外部荣誉感越强，
其对组织的认同就越高，从而更能遵守组织规范和准则［29］，更好的完成角色内工作，也会表现出更多有利于

组织的行为( 如组织公民行为) ［27］。
Maignan等［30］指出，企业社会责任实践活动能够提升企业声誉从而使员工产生一种荣誉感，而对自身的

组织成员身份感到自豪的员工则会增加对组织的认同［28］，对组织认同度高的个人更容易将组织的积极特质

纳入其自身特质中［27］，进而对其态度和行为产生积极影响。此外，有研究表明企业良好的声誉既来自于企业
的经济实践也来自于其社会实践，员工的荣誉感也受企业所获得的外部荣誉及良好的声誉的影响，比如慈善

支出、慈善捐赠以及对社会慈善事业的投资能为企业赢得积极正面声誉［11，20］，而企业在利益相关者( 包括员
工) 中的积极印象也得益于企业社会责任实践投入［31］。因而，当员工感受到组织的外部荣誉时，他 /她就会
“笼罩在组织荣誉的光环中”，进而增加其对组织的情感依赖，表现出更多有利于组织的行为。基于上述讨
论，我们提出假设:

图 1 理论模型

H3a: 外部荣誉感在企业社会责任行为和员工角色内行为之间起中介作用;
H3b: 外部荣誉感在企业社会责任行为和员工组织公民行为之间起中介作用。
综上所述，本文构建了如图 1所示的理论模型。
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研究方法

1、研究样本和程序
本研究的调查对象为湖南省内不同行业的 90家企业。调查前研究者与调查企业的人力资源部门确定时

间。调查当天由研究者随机抽取 15－20 名非管理岗的普通员工，随后依次发放问卷。员工填写的问卷内容
包括员工感知的企业社会责任、组织支持感、外部荣誉感以及员工自评角色内行为和组织公民行为。调查采
用匿名填写方式，填完后由研究者现场回收，并以企业为单位存放于专用信封中。
本次调查最终回收 90套调查问卷，员工问卷回收 1722 份。剔除部分废卷后，最终有效企业数为 83 家，

有效问卷 1308份。其中 46. 3%为女性; 年龄 30 岁以下占 30. 5%，30－50 岁占 63. 9%，50 岁以上 5. 4%; 大专
以下占 41%，大专及以上占 59%; 公司任期 5年以下占 55%，5年及以上占 45%; 传统行业占 55. 3%，高新技术
产业占 23%，其他行业占 21. 7%; 企业员工数在 100人以下的 38. 6%，企业员工数在 101－500 人之间 36. 1%，
企业员工数在 501－1000人之间 19. 3%，企业员工数在 1000人以上的 6. 0%。

2、测量工具
本研究的量表都借鉴并使用了国外成熟量表，采用传统的“翻译和回译”程序。邀请 2 名英语专业学生

以及 3名企业管理方向的博士，对量表进行翻译和回译，尽可能的使汉译和原文一致。接着，再请 3名企业管
理方向的教授及博士对译文进行审阅和修改，得到最终的中文量表。所有量表均采用 Likert5 点量表，1 代表
很不同意，5代表很同意。
( 1) 企业社会责任。本研究中的企业社会责任量表主要借鉴了 Maignan 以及 Turke 的量表，并通过专家

座谈及对员工和管理者的访谈进行了修订。根据利益相关者理论，本研究主要从六个维度对企业社会责任进
行测量，包括股东、员工、消费者、环境、社区、政府，共 29 个条目，如公司给予所有员工公平的报酬和晋升机
会、公司提供可以保障所有员工健康及安全的工作环境、公司为所有消费者提供高质量的产品或服务、公司采
取措施使公司运营对自然环境的负面影响降到最低等( α= 0. 951) 。
( 2) 组织支持感。本研究中的组织支持感量表使用 Eisenberger( 2002) 的 8 题项量表。包括组织确实关

心我的幸福、组织很重视我的个人目标和价值观、如果我需要特别照顾，组织会愿意给予帮助等( α= 0. 906) 。
( 3) 外部荣誉感。本研究中的外部荣誉感量表使用 Mael等开发的 8题项量表，包括企业所在社区居民对

我们企业的评价很高、社会上普遍认为在我们企业工作是很体面的、我们企业在同行业中被认为是最好的等
( α= 0. 899) 。
( 4) 角色内行为。本研究中的角色内行为量表使用 Williams等开发的 7 题项量表，包括我能达到工作的

规定绩效要求、我能充分完成岗位职责、我参加能直接影响领导对我的绩效评估的活动等( α= 0. 818) 。
( 5) 组织公民行为。本研究中的组织公民行为量表使用 Aryee 等开发的 9 题项量表，包括我乐于帮助新

同事尽快适应工作环境、我愿意为同事分担部分工作、我不介意接受新的或很有挑战性的工作等( α =
0. 907) 。
( 6) 控制变量。我们在研究中加入了几个控制变量，以控制其对组织支持感、外部荣誉感、角色内行为、

组织公民行为的影响，包括: 性别、年龄、工作年限、教育程度、公司所属行业、规模及所有制性质。
3、数据聚合和共同方法偏差问题检验
本研究模型的自变量企业社会责任行为是企业层面的因素，因变量角色内行为及组织公民行为是个人层

面的因素，因此本研究适于采用多层线性模型( Hierarchical Linear Model，HLM) 方法［32］。
本文从组内同质性和组间差异性两个方面考察了将员工感知的企业社会责任聚合到组织层面的可行性。

结果显示，企业社会责任的 Ｒwg系数为 0. 91，表明同一组织内的员工对企业社会责任的评价有较高程度的一
致性，员工的感知和评价可以聚合到组织层; 组间方差达到显著水平( F = 1. 893，p＜0. 001) ，表明不同组织在
企业社会责任上有显著差异，在组织间考察它们是有意义的。
在将员工感知的企业社会责任聚合之前，本文采用验证性因子分析确认本研究的 5 个个体层测量变量

( 企业社会责任、组织支持感、外部荣誉感、角色内行为和组织公民行为) 的区分效度。结果发现，五因子模型
与数据有很好的拟合度( χ2 /df= 4. 65，GFI= 0. 84，NFI = 0. 89，CFI = 0. 91，ＲMSEA= 0. 080) ，且拟合效果远远好
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于其他模型，表明本研究的 5个个体层测量变量确实代表了 5 个不同构念，也进一步说明数据不存在严重的
共同方法偏差问题。

4、研究结果
( 1) 变量描述统计与相关性分析
研究变量的相关系数矩阵如表 1 所示。结果表明，在个体层，组织支持感与角色内行为显著正相关

( 0. 408) ，与组织公民行为的正相关关系显著( 0. 401) 。外部荣誉感与角色内行为显著正相关( 0. 488) ，与组
织公民行为的正相关关系显著( 0. 314) 。

表 1 研究变量的均值、标准差和相关系数矩阵

变量 M SD 1 2 3 4

第二层变量

企业社会责任 4. 00 0. 43
第一层变量

1组织支持感 3. 72 0. 59
2外部荣誉感 3. 51 0. 57 0. 525＊＊

3角色内行为 3. 77 0. 54 0. 408＊＊ 0. 488＊＊

4组织公民行为 4. 08 0. 46 0. 401＊＊ 0. 314＊＊ 0. 491＊＊

注: ＊＊表示 p＜0. 01，* 表示 p＜0. 05。

( 2) 假设检验
本文使用多层线性模型来验证研究假设。我们对除因变量之外的其他变量进行总中心化处理，首先设定

一个不包含预测变量的零模型，以分解组织支持感、外部荣誉感、角色内行为和组织公民行为的方差。结果表
明，这四个变量的组间与总方差之比( ICC( 1) 值) 分别为 0. 4041、0. 4713、0. 3718和 0. 3097，均大于 0. 06，因此
可以进行跨层次分析。本文采用 HLM中的截距预测模型( Intercepts-as-outcomes Model) ，在水平 1 模型中引
入性别、年龄、文化程度和工龄 4个控制变量，在水平 2模型中的截距方程中引入企业规模、企业性质、企业所
处行业 3个控制变量，以及企业社会责任变量并做随机化处理。多层线性模型中介效应的检验方法，与普通
线性回归模型中介效应检验模型略有不同，尤其当中介变量位于个人层时，需要对中介变量进行组均值中心

化并将中介变量的组均值添加到水平 2的线性模型中［33］。因为理论上水平 2的自变量对水平 1 的中介变量
的组内差异是没有影响的，其只能通过影响中介变量的组间差异进而影响水平 1 的因变量，对中介变量进行
组均值中心化就可以将中介变量对因变量的组内差异的直接效应从中介变量对因变量的组间差异的直接效

应中分离出来，从而使得中介效应的检验更为准确。检验结果如表 2所示。
表 2的卡方检验显示我们使用 HLM进行检验优于平常的回归模型。由上表可知，企业社会责任对组织

支持感和外部荣誉感的影响系数分别为 0. 790、0. 584，大于 0. 5，影响显著( p＜0. 001) 。企业规模、性质、所处
行业、性别对各变量存在不同程度的影响。企业规模对员工的外部荣誉感具有显著影响，且规模越大，员工的
外部荣誉感越低。这可能是因为企业规模越大员工对组织的归属感和认同程度会降低，员工感觉到自己与组
织的关联性减弱，导致企业社会责任行为带来的外部荣誉感减弱。性别对员工的外部荣誉感有显著影响，这
是因为女性比男性更关注企业的外部社会责任实践，这一点在以往研究中已有体现，如女性更关注企业对环

境问题的投入［34］。企业所处行业对员工的组织支持感和组织公民行为有显著影响。在控制了上述变量后，
企业社会责任对员工角色内行为的影响仍然显著，其影响系数为 0. 496( p＜0. 001) ，企业社会责任对组织公民
行为也存在显著影响，影响系数为 0. 311( p＜0. 001) ，由此，假设 H1a和 H1b成立。
在中介效应检验中，我们发现在加入中介变量以后，企业规模对员工角色内行为和角色外行为有显著影

响，这可能是因为企业规模越大企业的规章制度越规范，同时企业所受的关注度也会越高，企业履行社会责任

的意识就越强; 企业性质对员工角色内行为有显著影响; 年龄、文化程度、工龄等均无显著影响。加入中介变
量组织支持感后，组织支持感对角色内行为存在显著影响，影响系数为 0. 228( p＜0. 001) ，企业社会责任对角
色内行为的直接影响不显著，因此，组织支持感在企业社会责任对员工角色内行为影响中起完全中介作用，假

设 H2a得证。在加入中介变量组织支持感后，组织支持感对组织公民行为的影响显著存在，影响系数为
0. 279( p＜0. 001) ，企业社会责任对组织公民行为的直接影响不显著，因此，组织支持感在企业社会责任对员
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表 2 企业社会责任、组织支持感和外部荣誉感对角色内行为和组织公民行为的影响

POS PEP IＲB OCB

组织层次( L2)
截距项( γ00 ) 3. 802＊＊＊ 3. 577＊＊＊ 3. 850＊＊＊ 3. 835＊＊＊ 3. 830＊＊＊ 4. 084＊＊＊ 4. 067＊＊＊ 4. 070＊＊＊

企业规模( γ01 ) －0. 108* 0. 054+ 0. 072+

企业性质( γ02 ) －0. 042* －0. 027+

所处行业( γ03 ) －0. 011+ －0. 012+

CSＲ( γ04 ) 0. 790＊＊＊ 0. 584＊＊＊ 0. 496＊＊＊ 0. 162 0. 216* 0. 311＊＊＊ －0. 128 0. 156

POS．j( γ
1
05 ) 0. 190＊＊ 0. 272＊＊

PEP．j( γ
2
05 ) 0. 163 0. 030

个体层次( L1)
性别( γ10 ) 0. 070＊＊

年龄( γ20 )

文化程度( γ30 )

工龄( γ40 )

POS( γ1
50 ) 0. 228＊＊＊ 0. 279＊＊＊

PEP( γ2
50 ) 0. 320＊＊＊ 0. 236＊＊＊

σ2 0. 213 0. 185 0. 179 0. 168 0. 160 0. 157 0. 140 0. 147
τ00 0. 038 0. 090 0. 068 0. 061 0. 044 0. 055 0. 041 0. 049
ICC 0. 151 0. 327 0. 275 0. 266 0. 215 0. 260 0. 226 0. 250
χ2 313. 8＊＊＊ 632. 5＊＊＊ 588. 9＊＊＊ 539. 7＊＊＊ 430. 6＊＊＊ 478. 0＊＊＊ 411. 6＊＊＊ 454. 5＊＊＊

注: ＊＊＊表示 p＜0. 001，＊＊表示 p＜0. 01，* 表示 p＜0. 05，+表示 p＜0. 1。

工组织公民行为影响中起完全中介作用，假设 H2b得证。
在加入中介变量外部荣誉感后，外部荣誉感对角色内行为的直接影响显著存在，影响系数为 0. 320( p＜

0. 001) ，企业社会责任对角色内行为的直接影响依然显著( p＜0. 05) ，但其系数由 0. 496减小为 0. 216，显著减
小。因此，外部荣誉感在企业社会责任对员工角色内行为的影响中起部分中介作用，假设 H3a 得证。在加入
中介变量外部荣誉感后，外部荣誉感对组织公民行为的影响显著存在，影响系数为 0. 236( p＜0. 001) ，企业社
会责任对组织公民行为的直接影响不显著。因此，外部荣誉感在企业社会责任对员工组织公民行为的影响中
起完全中介作用，假设 H3b得证。

结论和探讨

1、结论及理论价值
研究假设 H1a、H1b的检验结果显示，企业社会责任能够显著影响员工的角色内行为和组织公民行为，企

业的社会责任表现越好，员工就能表现出更好的职业责任，也会表现出更多的组织公民行为，自然有利于提高

其职务绩效和关系绩效水平，这一结果验证并拓展了 Ｒupp 等的研究结论，证明了在中国情境下企业社会责
任对员工行为存在着显著影响，此间没有明显的文化和情境性差异。
研究假设 H2a、H2b的检验结果显示，员工的组织支持感在企业社会责任和角色内行为及组织公民行为

之间起完全中介作用。由于组织支持感是员工与组织交换关系质量的综合体现，它是组织对员工关心和重视
程度的最终结果，例如组织实施了有利于员工的发展与生活的行为时，员工的组织支持感就会上升，而感受到

组织关怀和重视的员工必然会通过做出有利于组织的行为作为对组织的回报。组织支持感从本质上来分析
也可以说是来自企业对员工这一重要利益相关者的社会责任实践。由此实证研究结论，我们认为，在中国情
境下，企业对员工的社会责任是可以通过组织支持感来促进员工角色内行为和组织公民行为的，这一点与

Newman等人的结论完全相反［14］，但是与其他一些西方主流研究者的成果以及国内学者的研究结果是一致
的［10，18］。我们认为，Newman的研究结论之所以不同是因为他们只以三家私营企业的 184 名员工为样本，样
本量偏小，结论的可靠性不足。
研究结论 H3a、H3b的检验结果显示，员工的外部荣誉感在企业社会责任和角色内行为之间起部分中介
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作用，在企业社会责任和组织公民行为之间起完全中介作用。Thibaut等指出，社会交换活动不一定需要直接
的社会接触，它只需要每一方的活动能够影响其他相关方［35］。也就是说个体不仅仅能通过直接交换从组织
内部获得好处，同时也能够依靠与组织的关系优势，从组织外部获得好处［36］。企业能通过履行社会责任获得
良好的社会声誉和荣誉。当企业享有较高的声望时，员工就会产生一种荣誉感，这种荣誉感增加了企业对其
员工的吸引力，促进员工的组织认同，同时为了维护其组织成员身份，员工就会更加努力的投入到角色内的工

作，奉献更多的额外努力。外部荣誉感从本质上来分析也可以说是来自企业在外部利益相关者中的积极形
象。由此实证研究，我们认为，在中国情境下，企业对外部利益相关者的社会责任能通过促进员工外部荣誉感
进而影响员工角色内行为和组织公民行为的。这与 Jones 关于企业慈善项目能促进员工荣誉感增强员工组
织认同的研究结论相一致，与 Hofman等针对 5个中国出口型制造企业 280 个员工研究发现的员工感知的企
业对外部利益相关者的责任行为对员工组织承诺没有( 或很小) 影响的结论不一致，由于有大量的研究成果

表明组织承诺与员工组织公民行为及角色内行为正相关，我们的研究结论也就在相当程度上否定了 Hofman
的研究结果，这也是本研究有价值的结论之处。究其原因，随着我国经济的发展和员工收入及物质生活水平
的日益提高，企业员工对社会价值、社会认同、社会声誉的关注度日益增加，员工对企业社会声誉的感知日益
强烈，因此，本文研究结论可能更符合实际情况。

2、管理应用启示与建议
基于上述研究结论和理论分析，我们从管理学角度探讨其应用价值并提出相应的对策建议: ( 1) 由于企

业社会责任与员工角色内行为和组织公民行为显著正相关，实质上就是企业社会责任能显著提高企业人力资

源绩效。据此企业应该高度重视其社会责任行为，将其纳入企业发展和企业管理的战略高度予以规划并有效
实施推行。从政府层面来看，国家有关部门可参照国际通行做法，通过法律、政策和市场机制导向( 比如市场
准入、企业社会责任评价等制度) 在全社会广泛推动企业社会责任行为，在宏观经济政策层面通过企业社会
责任优化宏观经济环境，同时提升微观企业组织绩效。
( 2) 由于组织支持感在企业社会责任和员工行为之间起完全中介作用。从管理学和管理技术角度看，企

业应该高度重视并有效提升员工的组织支持感。如，通过关心员工、改善工作环境，帮助员工提升自我，帮助
员工实现自我价值，提高员工对公司决策的参与程度等方式，全面系统的提升和维持员工较高的组织支持感

水准，这是保持员工良好的工作状态、提升组织绩效的有效方法。
( 3) 基于外部荣誉感在企业社会责任对员工行为的中介作用，企业应该日益关注自身的社会形象和社会

声誉。因为现代企业与社会系统的融通性日益增强，员工的社会化程度越来越高，企业必须有效履行社会责
任，保持和提高其社会声誉，才能通过员工外部荣誉感的感知优化其行为，进而提高员工对组织的忠诚度、提
升员工的行为绩效。从政策层面来看，我国也应该学习西方发达国家诸多政策引导和规诫措施，督促企业更
好的履行其社会责任，提高企业绩效，进而提高宏观经济效率水平。
( 4) 企业应该加强内部交流和宣传。加强有效的内部沟通，使员工更多的参与企业社会责任实践，以确

保员工能够更好的感知到企业社会责任。此外，员工外部荣誉感的强弱会受到员工接触企业外部信息的多少
影响，因而企业也应加强对内宣传，使员工更容易体会到组织的荣誉，强化企业社会责任对内部员工的影响。

3、研究局限和未来研究方向
关于企业社会责任对员工行为影响的相关研究仍处在初始阶段。受到实地调研条件的制约，本研究的研

究对象和数据质量控制上受到一定的限制，尚存在改进的空间。
( 1) 本研究采用的是自陈式问卷，存在一些固有的局限。一方面，员工可能将其企业社会责任感知与对

组织的评价或情感反应相混淆; 另一方面，员工对其自身行为表现的回答可能存在社会称许偏差。未来的研
究可采取互评的方式，由企业员工来评价企业的社会责任表现，由员工的主管来评价员工的工作绩效，这样获

取的数据更为客观、准确。
( 2) 研究收集的是横截面数据，不能对模型中可能包含的因果关系进行强有力的验证，也不能反映企业

社会责任、外部荣誉感、组织支持感和角色内行为、组织公民行为之间的动态作用过程，如果采用纵向设计和
时间序列数据，研究结果无疑会更有说服力。
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A Cross-level Ｒesearch on Corporate Social Ｒesponsibility’s Impact on Employee Performance:
Mediating Ｒole of Perceived Organizational Support and Perceived External Prestige

Yan Aimin and Li Ge
( Business School of Central South University，Changsha 410083)

Abstract: With a survey of 1308 employees from 83 companies，this research explores the cross-level effect of corporate social responsi-
bility on employee’s in-role behavior and organizational citizenship behavior，and the mediating role of perceived organizational support
and perceived external prestige in this relation． The results indicate that corporate social responsibility has positive influence on employ-
ee’s in-role behavior and organizational citizenship behavior． Additionally，perceived organizational support plays a complete mediating
role both in the relation of corporate social responsibility and in-role behavior and the relation of corporate social responsibility and organ-
izational citizenship behavior; perceived external prestige plays a complete mediating role in the relation of corporate social responsibility
and organizational citizenship behavior，while partial mediating role in the relation of corporate social responsibility and in-role behavior．
Study limitations and future research are discussed．
Key words: corporate social responsibility，perceived external prestige，perceived organizational support，in-role behavior，organization-
al citizenship behavior


