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摘要：通过对广深两地科技企业的242名知识型员工进行实证研究，探讨强制性公民行为对知识型员工离职倾向的影响，以及情绪衰竭的中介作用和心理资本的调节作用。研究结果显示，强制性公民行为对知识型员工离职倾向有显著的正向影响，情绪衰竭在两者的关系中起部分中介作用；心理资本负向调节强制性公民行为与情绪衰竭的关系，同时也调节了强制性公民行为通过情绪衰竭对离职倾向的间接作用。
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Abstract: By the research on 242 knowledge workers of technology companies in Guangdong and Shenzhen, this paper explores the influence of compulsory citizenship behavior on the turnover intention of knowledge workers and the mediating effect of emotional exhaustion and the moderating effect of psychological capital. The results show that compulsory citizenship behavior has a significant positive effect on the turnover intention of knowledge workers, and emotional exhaustion mediates partly the relationship between them. Psychological capital not only moderates negatively the relationship between compulsory citizenship behavior and emotional exhaustion, but also moderates the indirect effect of compulsory citizenship behavior having on turnover intention through emotional exhaustion.
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1    问题的提出
随着组织行为学领域的发展，Organ[1]等学者于1983年提出组织公民行为(organizational citizenship behavior)这一概念。组织公民行为是指由员工自发进行的，在组织正式薪酬体系中尚未得到明确或直接的认可，但整体有利于组织运作的行为总和。其内含3个假设：动机上是利他的、情感上是自愿的、不得到正式奖惩系统的评定。组织公民行为这一概念一经提出，立即引起了广大学者的关注。大量研究结果表明，组织公民行为能给组织带来较多的积极效应：在个体层面上，有助于提高员工的工作满意度，降低辞职意愿、工作压力、工作懈怠，有利于晋升；在组织层面上，能促进整体绩效，有利于组织有效运作[2-6]。然而，近些年研究者们发现，组织公民行为并非总呈现出积极面，当组织公民行为超过一定临界值，员工的自愿性及利他性动机丧失，就会产生消极效应 [7-8]。例如，《华尔街日报》曾曝出企业为了自身公众形象，强迫员工从事公司发起的慈善项目[9]；再如华为倡导的“奋斗者宣言”活动，员工被要求自愿放弃带薪年假、加班费等[10]。这些“被迫慈善”“被加班”等“被”现象，充分描绘出组织为了自身利益有意或无意强迫员工实施公民行为，进而使员工自愿性的组织公民行为演变为非自愿性的。这种非自愿组织公民行为即强制性公民行为(compulsory citizenship behavior，CCB)，不但不能提高组织绩效，反而会导致诸多负面影响，降低组织效能[11]。

员工离职问题也是国内外研究者关注的热点问题，尤其是知识型员工的离职问题。在知识经济时代，知识的创新、传播和运用对企业生存和发展起到尤为重要的作用，而知识型员工作为知识的重要载体，是影响企业核心竞争力的根本要素[12]。Williams等[13]研究发现，适当的员工流动率有利于组织的创新和生命力，但员工的离职率过高将破坏组织稳定，造成极大的损失。企业中知识型员工的离职意味着企业的关键技术被带入其他组织，从而在一定程度上削弱本组织的竞争力；相比一般员工，知识型员工的离职对企业可能造成的损失更大。因此，及时了解知识员工的离职倾向，有利于企业提早进行干预，减少知识员工实际离职行为带来的不利影响[14]。

Vigoda-Gadot[15]以高学历的教师为样本研究了强制性公民行为与知识型员工离职倾向的关系，结果表明强制性公民行为能显著增加知识型员工的离职倾向。然而，有关“强制性公民行为如何作用于离职倾向，以及这种作用的边界条件在哪里？”等问题并没有得到学者的重点关注及深入研究。基于现有研究成果，本文提出一个有调节的中介模型，尝试性探讨强制性公民行为对知识型员工离职倾向的作用机制及边界条件，为打开强制性公民行为作用于知识员工离职倾向的“黑箱”给予一定贡献。
2   理论基础和研究假设
2.1  强制性公民行为与知识型员工离职倾向
强制性公民行为是指员工感受到主体、客体及环境的压力，而被迫表现出的非自发性的公民行为[15]。它的内涵主要体现在3个方面：第一，强制性公民行为是员工迫于外界压力而表现的，是一种非自愿行为 ；第二，强制性公民行为可能带有明显的工具性动机，员工从事此行为是为了达到某种目的，如逢迎、晋升、印象管理等，而不是出于利他动机[16]；第三，强制性公民行为在一定程度上受到组织正式奖惩系统的评定，员工可能因从事公民行为获得组织的表扬和奖励，也会因为不从事领导期望的公民行为而危及自身的工作地位、绩效考核和晋升[15]。

Mobley[14]将离职倾向定义为组织成员工作一段时间，并且经过思考后，有意离开所在组织的一种心理活动，属于主动离职的范畴。它跟在离职念头、寻找新工作、对比其他机会3个步骤之后，是实际离职行为前的最后一步。离职倾向被认为是最能够有效预测员工真实离职行为的变量。依据Price[17]和Mueller[]的离职模型，员工的离职倾向受到工作自主权、工作压力等变量的影响，当员工工作自主权被剥夺或者工作压力很大时，他们的离职倾向明显增强。强制性公民行为作为一种非自愿表现出的行为，主要来源于领导者的期望和意愿。领导者为了发挥组织公民行为的积极效应，通过强迫、辱虐、剥削等方式使员工实施更多的公民行为[18]，员工担心拒绝这些公民行为会危及自身的绩效考核、工作资源甚至正式职位，因此他们即使不情愿，也会表现出组织公民行为[11]。然而，实施组织公民行为占用了员工原本用于职责内工作的时间和精力，增加员工本职工作的压力，也削弱他们对工作自主掌控的程度。对于要求高工作自主性的知识型员工来说，当工作中感受到被压迫，他们的离职倾向会更加强烈[19]。Vigoda-Gadot[15]将以色列北部13所学校的286位老师作为样本进行实证研究，结果显示强制性公民行为对知识员工离职倾向有显著的正向促进作用。
依据上述分析，本文提出以下假设：
H1：强制性公民行为对知识型员工离职倾向具有显著的正向影响。
2.2  强制性公民行为与情绪衰竭
Shirom [20]指出，情绪衰竭是员工在应对自身精力无法满足工作需要时产生的一种心理状态，表现出身体疲惫和精神衰竭。在组织中，当员工感受到领导的期望而被迫实施组织公民行为时，他们容易混淆对角色内行为和角色外行为的认知。他们将原本用于角色内任务的时间、精力、社会关系等资源大量消耗在角色外行为中，这将导致他们利用余下资源难以正常完成角色内任务[21]。此外，强制性组织公民行为作为一种角色外行为，虽然在一定程度上受到组织正式奖惩体系的评定，但员工仍然无法获得与这部分资源投入等同的回报，从而使员工感知自身资源的大量损失。根据资源保存理论（COR），人们总是尽力获取、维持、保护他们认为有价值的资源，包括社会关系、晋升机会、工作自主性、回报等。当员工遭受资源损失时，所产生的心理压力促使他们投入更多的资源，期望获取更大的收益以弥补失去的资源，然而此时防止资源损失的资源投入往往入不敷出，从而加速资源损失，形成丧失螺旋[22]。这种“损失—投入—再损失”的恶性循环逐渐消耗员工有限的物质资源和心理资源，最终致使员工感觉到疲惫不堪，情绪耗竭。

Shirom[23]研究发现，强制性公民行为对员工工作倦怠有显著的正向作用。情绪衰竭是工作倦怠的核心维度，因此，本文推断强制性公民行为对情绪衰竭也有显著作用。

依据以上分析，本文提出以下假设：

H2：强制性公民行为对情绪衰竭具有显著的正向影响。
2.3  情绪衰竭的中介作用
情绪衰竭是员工长期应对工作压力时产生的心理反应。员工实施强制性公民行为，实际意味着正式职责的扩大、工作量的增加，也意味着他们必须投入更多的资源在角色外的工作中。由于个体的资源是有限的，工作需求与资源的不匹配以及资源投入与回报的不平衡将给员工带来极大的心理压力，长期下去会让员工身心俱疲、情绪衰竭[24]。当员工感受到情绪衰竭时，其痛苦、压抑的心理状态使其更难忍受领导的强制意愿而继续从事强制性公民行为，也为了防止资源进一步丧失，减轻资源失衡感，员工更可能选择离职。Huang等[25]的研究结果表明，情绪衰竭在员工感知到的组织政治氛围与离职倾向之间起到中介作用。在政治氛围浓厚的组织，员工也更可能曲意逢迎地表现出强制性公民行为，由此导致情绪衰竭，离职倾向增强。
基于以上分析，本文提出以下假设： 
H3：情绪衰竭在强制性组织公民行为与知识型员工离职倾向之间的关系中起中介作用，即强制性组织公民行为通过引起员工的情绪衰竭，进而影响员工的离职倾向。
2.4  心理资本的调节作用

心理资本的概念是在积极心理学和积极组织行为学的发展基础上被提出的。Luthans等[26]学者最先将心理资本应用到组织管理领域，认为心理资本是个体在特定环境下对待事物的一种积极心理状态。心理资本是心理资源的资本化形式，由自我效能、希望、乐观和坚韧4种正向心理资源组成[27]。

李晓艳等[28]有关资源保存理论的研究表明，当外在工作要求增加时，积极的个体特征能够缓和工作要求与资源丧失的关系。具体至本研究情境中，当员工迫于外界压力从事强制性公民行为时，其外在工作要求被迫增加，员工不仅需要投入更多的外在资源去满足这些要求，也需要投入大量的内在资源调节情绪，此时资源流失加剧了员工的资源失衡感，造成情绪衰竭。心理资本高的员工，象征着拥有更多资源，其感觉到的资源失衡会相对较小；此外，在实施强制性公民行为过程中，高心理资本的员工更善于调节情绪、协调资源，缓和强制性公民行为带来的情绪衰竭[24]。对于低心理资本员工来说，外在资源的有限以及内在资源的缺失使其难以有效应对被迫从事强制性公民行为带来的消极情绪，因此更易产生情绪衰竭。
基于上述分析，本文提出以下假设：
H4：心理资本调节强制性公民行为对员工情绪衰竭的影响。当心理资本高时，强制性公民行为对情绪衰竭的正向影响弱；当心理资本低时，强制性公民行为对情绪衰竭正向影响强。
此外，Luthans等[26]的研究表明，心理资本高低显著影响个体的认知过程，进而对其行为特征产生影响。高心理资本员工实施强制性公民行为时，感受到的资源丧失程度相对更低，情绪衰竭感不明显，相应的离职倾向较低；相反，低心理资本的员工实施强制性公民行为时，感受到的资源丧失程度相对更高，情绪衰竭感更强，因此他们更可能选择离职来防止资源进一步损失，以缓解心理痛苦。因此，本文提出以下假设： 

H5：心理资本调节情绪衰竭在强制性公民行为与知识型员工离职倾向间的中介效应。当心理资本高时，强制性公民行为通过情绪衰竭对离职倾向产生的正向影响较弱；当心理资本低时，强制性公民行为通过情绪衰竭对离职倾向产生的正向影响较强。
本研究的理论模型如图1所示。
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3  研究方法
3.1  样本
本研究对广州、深圳地区科技型企业的知识型员工发放问卷，总共回收301份样本。为进一步保证样本为知识型员工，剔除了不符合要求问卷、大专以下学历的问卷，经筛选后，有效样本量为242份，有效率达80.4%。其中，男性占62.81%，女性占37.19%；18～25岁占44.21%，26～30占47.93%，31～35岁占6.61%，36～40岁占0.83%， 40岁以上占0.41%（合计数为99.99%，请核对）；大专占20.25%，本科占57.02%，研究生及以上占22.73%；普通职工占67.77%，基层管理者20.25%，中层管理者占10.74%，高层占1.24%；工作1年以下占25.21%，1～3年占41.32%，>3～5年占20.25%，>5～10年占9.09%，10年以上占4.13%。将样本的性别、年龄、学历、职务层次及工作年限5个人口统计学变量作为控制变量，对其进行虚拟变量处理。
3.2  测量工具
（1）强制性公民行为。采用Vigoda-Gadot[15]于2007开发的五题项量表，例如“上司经常期望我在工作中付出更多努力”“即使不情愿，我也不得不义务协助上司的工作”等。该量表在彭正龙等[21]、陈明等[29]、乐嘉昂等[30]多位国内学者的研究中得到检验，具有良好的信度和效度，本研究中其Cronbach’ α为0.761。

（2）情绪衰竭。参考Maslach等[]于1996年修订的工作倦怠量表（MBI-GS），该量表经中国学者李超平等人[31]翻译和检验，在中国情境下具有良好的适用性。选取MBI-GS量表中的情绪衰竭分量表，包含“工作让我感到身心疲惫”“整天工作对我来说压力很大”等5个题项，本研究中其Cronbach’ α为0.951。

（3）离职倾向。釆用李超平等[32]设计的离职倾向问卷，含有“我经常想离开这家单位”“最近，我经常想换下工作”等3个题项。该量表经其他学者检验，具有较好的信效度，本研究中其Cronbach’α为0.882。
（4）心理资本。采用Luthans等[27]学者于2007 年开发的心理资本调查问卷（PCQ-24）。该问卷由中国学者李超平等人[31]进行了翻译及修订，包括“对我的工作未来会发生什么，我是乐观的”“我能独立应战那些不得不做的工作”等24个题项，利用李克特量表五点评分，其中第13题、20题、23题为反向评分题项，本研究中其Cronbach’ α为0.913。
4  数据分析与研究结果

4.1  验证性因子分析
为了检验强制性公民行为、心理资本、情绪衰竭、离职倾向4个因素的区分效度，本研究运用Amos 20.0软件对收集的有效样本数据进行验证性因素分析。由表1的数据可知，本研究的假设模型即四因素模型与实际数据的拟合度很好，表示四因素模型为可接受的模型；此外，本研究将四因素模型与构建的单因素模型、二因素模型、三因素模型进行对比分析，从结果看出，后3种模型的各项拟合度指标都不如四因素模型理想。由此可知，本研究采用的四因素模型为最佳模型，模型中的4个因素间具有较高区分效度。
表1 验证性因素分析竞争模型

	模型
	χ2
	df
	χ2 /df
	GFI
	CFI
	TLI
	RMR
	RMSEA

	四因子模型
	661.34
	541
	1.22
	0.87
	0.97
	0.96
	0.08
	0.03

	三因子模型
	1 188.63
	585
	2.03
	0.77
	0.87
	0.85
	0.17
	0.06

	二因子模型
	1 352.58
	592
	2.29
	0.75
	0.84
	0.79
	0.18
	0.07

	单因子模型
	1 657.85
	605
	2.74
	0.72
	0.78
	0.75
	0.19
	0.09


注：1）四因子模型：强制性公民行为、情绪衰竭、心理资本、离职倾向；2）三因子模型：强制性公民行为、情绪衰竭+心理资本、离职倾向；3）二因子模型：强制性公民行为+情绪衰竭+心理资本、离职倾向；4）单因子模型：强制性公民行为+情绪衰竭+心理资本+离职倾向
4.2  描述性统计分析
各研究变量的均值、标准差及相关关系如表 2所示。结果表明，强制性公民行为（CCB）与离职倾向呈显著正相关关系( r = 0.294，P＜0. 01)，与情绪衰竭呈显著正相关( r = 0.334，P＜0. 01) ，与心理资本呈显著正相关( r = 0.132，p＜0. 05) ；情绪衰竭与离职倾向呈显著正相关关系( r = 0.566，P＜0. 01) ，与心理资本呈显著负相关关系( r=－0. 225，P＜0. 01) ；心理资本与离职倾向呈显著负相关关系( r=－0. 171，P＜

0. 01) 。各变量间相关性显著，为进一步研究变量间的相互作用奠定了良好基础。

表2 各变量的描述性统计分析

	变量
	Mean
	SD
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	1性别
	1.37
	0.484
	—
	
	
	
	
	
	
	
	

	2年龄
	1.65
	0.678
	－0.060
	—
	
	
	
	
	
	
	

	3学历
	2.88
	0.837
	－0.098
	0.053
	—
	
	
	
	
	
	

	4职务层次
	1.45
	0.734
	－0.069
	0.218**
	－0.150*
	—
	
	
	
	
	

	5工作年限
	2.26
	1.063
	－0.017
	0.556**
	－0.419**
	0.440**
	—
	
	
	
	

	6 CCB
	3.44
	0.898
	－0.076
	－0.021
	0.087
	0.067
	0.021
	0.761
	
	
	

	7情绪衰竭
	2.81
	1.083
	－0.005
	－0.096
	－0.064
	－0.146*
	－0.082
	0.334**
	0.951
	
	

	8离职倾向
	2.97
	1.148
	0.040
	－0.191**
	－0.077
	－0.128*
	－0.075
	0.294**
	0.566**
	0.882
	

	9心理资本
	3.68
	0.554
	0.015
	0.149*
	－0.053
	0.237**
	0.211**
	0.132*
	－0.225**
	－0.171**
	0.913


注：1）*P<0.05，**P<0.01，n=242；2）加粗部分表示各变量的内部一致性信度系数
4.3  假设检验
4.3.1  情绪衰竭在强制性公民行为与离职倾向关系的中介效应检验

本研究根据温忠麟等[33]学者提出的建议，通过层次回归分析来检验情绪衰竭的中介效应。依据该方法，中介作用的存在必须满足以下3个条件：自变量对因变量的影响显著；自变量对中介变量的影响显著；自变量与中介变量共同放入回归方程时，自变量对因变量影响的显著性消失（完全中介）或减弱（部分中介）。表3中：模型5的结果显示，强制性公民行为对离职倾向的正向影响显著（β =0.311，P＜0.001），满足中介效应存在的条件一，本研究的H1得到数据支持。模型2的结果表明，强制性公民行为对情绪衰竭的正向影响显著（β=0.359，P＜0.001），满足中介效应存在的条件二，同时本研究的H2也得到了数据支持；模型6的结果显示，当强制性公民行为和情绪衰竭被共同纳入回归方程时，强制性公民行为和情绪衰竭对离职倾向的正向影响均显著，但相较于中介变量情绪衰竭未被纳入模型时，此时的强制性公民行为对离职倾向影响程度减弱（β =0.130，P＜0.05），满足中介效应存在的条件三。综上所知，情绪衰竭对强制性公民行为和离职倾向之间的关系起部分中介作用，即强制性公民行为部分通过情绪衰竭作用于员工的离职倾向，H3得到数据支持。
表3 情绪衰竭对强制性公民行为与离职倾向关系中介效应的多元回归分析结果  

（表头栏内斜线删除！）
	自变量
	情绪衰竭
	离职倾向

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6

	性别

年龄
学历
职务层次
工作年限
	－0.027

－0.037

－0.105

－0.135

－0.047
	－0.005

0.002

－0.156*
－0.155*
－0.088
	－0.002

0.001

－0.135

－0.065

－0.063
	0.015

－0.196*
－0.057

－0.121

0.064
	0.034

－0.162*
－0.102

－0.139*
0.028
	0.037

－0.163*
－0.023

－0.061

0.072

	CCB
	
	0.359***
	0.385***
	
	0.311***
	0.130*

	情绪衰竭
	
	
	
	
	
	0.502***

	心理资本
	
	
	－0.333***
	
	
	

	CCB×心理资本
	
	
	－0.201**
	
	
	

	R2
	0.034
	0.159
	0.247
	0.053
	0.174
	0.359

	ΔR2
	0.013
	0.138
	0.222
	0.033
	0.129
	0.340

	F
	1.654
	7.432***
	9.577***
	2.645*
	6.751***
	18.737***


注：1）*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001；2）均为双尾检验，n=242
4.3.2  心理资本在强制性公民行为与情绪衰竭关系中的调节效应检验
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本研究运用 SPSS 20.0软件作层次回归分析来检验心理资本的调节效应。为检验自变量与调节变量的交互效应，首先对所有变量进行中心化处理，由此降低回归方程中各变量之间产生的多重共线性。由表3的模型3可知，心理资本对强制性公民行为与情绪衰竭的正相关关系起到了显著的负向调节作用（β =

-0.201，P＜0.01），H4得到了数据支持。

为进一步检验心理资本对强制性公民行为与情绪衰竭之间关系的调节作用，本研究依据 Aiken等[34]的建议来绘制调节效应图。首先，本文将心理资本的均值加减一个标准差分别获得高心理资本和低心理资本2个样本组，然后将2组数据放入回归方程分析。图2显示，当员工心理资本处于低水平时，强制性公民行为与情绪衰竭的正相关关系显著（β=0.616，P＜0.001）；当员工心理资本处于高水平时，强制性公民行为与情绪衰竭的关系不显著（β=0.242，P>0.1）。除此之外，低心理资本员工的情绪衰竭回归线相较于高心理资本员工情绪衰竭的回归线更加陡峭。由图2我们具体可知，对于高心理资本的员工来说，强制性公民行为对其情绪衰竭的影响较弱，对于低心理资本的员工来说，强制性公民行为对其情绪衰竭的影响较强；在相同程度的强制性公民行为下，低心理资本员工会比高心理资本员工感受到更强烈的情绪衰竭。


4.3.3  调节中介模型: 心理资本对情绪衰竭中介效应的调节作用检验
本研究借助Hayes[]开发的Process插件，运用Bootstrap法来检验调节中介模型。依照均值、均值加减一个标准差划分高心理资本、中心理资本、低心理资本3组来比较不同条件下的间接效应。由表4结果可知，在高心理资本条件下，间接效应不显著（effect =0.14, BootLLCI=-0.04, BootULCI=0.31）；在中心理资本和低心理资本条件下，间接效应显著（中，effect=0.25, BootLLCI=0.13,BootULCI=0.3；低，effect=0.34, BootLLCI=0.21, BootULCI=0.52）。这说明心理资本对情绪衰竭在强制性公民行为与员工离职倾向间的中介效应具有显著的调节作用，即调节中介效应存在，H5得到了数据支持。   

	分组
	effcect
	SE
	Boot LLCI
	Boot ULCI

	高心理资本
	0.14
	0.07
	－0.04
	0.31

	中心理资本
	0.25**
	0.05
	0.13
	0.39

	低心理资本
	0.34**
	0.06
	0.21
	0.52


注：**P<0.01                         
5   结论及管理启示
本文研究结果显示，强制性公民行为对知识型员工离职倾向存在显著的正向作用，并部分通过情绪衰竭间接作用于离职倾向。对于高心理资本的员工来说，其丰富的个体内在资源以及较高的情绪调节能力缓解了强制性公民行为对离职倾向的作用；相反，心理资本较低的员工资源更加匮乏，资源损失带来的失衡感加剧了强制性公民行为对离职倾向的作用。本研究的整体模型得到了实证结果的完全支持。
本文对强制性公民行为的研究具有一定的理论和实践意义。自Vigoda-Gadot[15]于2007年提出强制性公民行为概念之后，不少学者对它的前因变量及结果变量进行了研究，然而这些研究更多聚焦于主效应，缺少对作用机制的深入分析。本研究通过构建一个有调节的中介模型，深入探讨了强制性公民行为对结果变量的作用原理及边界限制，在一定程度上弥补了这部分研究的缺失。此外，本研究引入资源保存理论，从个体资源的损失和保护来解释情绪衰竭在强制性公民行为与知识型员工离职倾向间的中介作用及心理资本的调节作用，提供了强制性公民行为研究的新视角。在管理实践上，本研究为分析知识型员工离职问题提供了新想法。相比普通员工，知识型员工更关注工作自主性和工作创新性，当知识型员工离职率较高时，组织除了分析薪酬、工作环境等因素，也要考虑员工是否被迫从事了大量强制性公民行为造成工作失去掌控、情绪耗竭。此外，企业也可以对已有员工进行心理资本的培训，通过多种手段增强员工心理资本，从而缓解强制性公民行为带来的消极效应。

本研究仍然存在一定的局限性。首先，本文采用横向截面数据进行研究，难以有效反映强制性公民行为的延续效应。员工在刚开始实施强制性公民行为时的资源是较为丰富的，随着时间推移，个体资源不断流失，员工情绪衰竭感愈发强烈，诱发离职意愿，因此未来可考虑采用纵向研究。其次，结论的适用范围有一定局限。在本研究中，92%的样本年龄处于18～30岁间，因此研究结论可能更适用于新生代知识型员工，因此未来可考虑扩大样本数量及背景多样性，进一步探讨强制性公民行为影响知识型员工离职倾向的适用性。

参考文献：
ORGAN D W. Organizational citizenship behavior: the good soldier syndrome [M].Lexington：Lexington Books, 1988：4.
CHEN X P，HUI C, SEGO D J. The role of organizational citizenship behavior in turnover: conceptualization and preliminary tests of key hypotheses [J].Journal of Applied Psychology, 1998, 83(6): 922-931.
PODSAKOFF P M, MACKENZIE S B, PAINE J B, et al. Organizational citizenship behaviors: a critical review of the theoretical and empirical literature and suggestions for future research [J].Journal of Management, 2000, 26(3): 513-563.
CROPANZANO R, RUPP D E, BYRNE Z S. The relationship of emotional exhaustion to work attitudes, job performance, and organizational citizenship behaviors [J].Journal of Applied Psychology, 2003, 88(1): 160.
VAN DYNE L, PIERCE J L. Psychological ownership and feelings of possession: three field studies predicting employee attitudes and organizational citizenship behavior [J].Journal of Organizational Behavior, 2004, 25(4): 439-459.
PODSAKOFF N P, WHITING S W, PODSAKOFF P M, et al. Individual-and organizational-level consequences of organizational citizenship behaviors: a meta-analysis [J].Journal of Applied Psychology, 2009, 94(1): 122.
BOLINO M C, HARVEY J, BACHRACH D G. A self-regulation approach to understanding citizenship behavior in organizations [J].Organizational Behavior and Human Decision Processes, 2012, 119(1): 126-139.
严瑜, 张倩. “过犹不及”:组织公民行为消极面的解读与探析 [J].心理科学进展, 2014, 22 (5) :834-844.
SHELLENBARGER S. Drafted volunteers: employees feel pressured to work on company charities [N]. The Wall Street Journal, 2003-01-13（所在版面）.
陈新焱, 杜蕾. 华为员工必选题: 做奋斗者, 还是劳动者? [N].南方周末，2014-03-03（所在版面）.
VIGODA-GADOT E. Compulsory citizenship behavior: theorizing some dark sides of the good soldier syndrome in organizations [J].Journal for the Theory of Social Behavior, 2006, 36(1): 77-93.
杨红明, 刘耀中. 工作特征对知识员工敬业度作用的实证研究: 基于内在动机视角 [J].科技管理研究, 2012, 32(11): 169-174.

WILLIAMS L J, HAZER J T. Antecedents and consequences of satisfaction and commitment in turnover models: a reanalysis using latent variable structural equation methods [J].Journal of Applied Psychology, 1986, 71(2): 219-231.
MOBLEY W H. Intermeidate linkage in the relationship between job satisfaction and employee turnover [J].Journal of Applied Psychology, 1977, 62 (2): 237-240.
VIGODA-GADOT E. Redrawing the boundaries of OCB? An empirical examination of compulsory extra-role behavior in the workplace [J].Journal of Business and Psychology, 2007, 21(3): 377-405.
RIOUX S M, PENNER L A. The causes of organizational citizenship behavior: a motivational analysis [J]. Journal of Applied Psychology, 2001, 86(6): 1306-1314.
PRICE J L. The development of a causal model of voluntary turnover [J].Innovative Theory and Empirical Research on Employee Turnover, 2004，卷（期）: 3-34. 

TEPPER B J, DUFFY M K, HOOBLER J, et al. Moderators of the relationships between coworkers' organizational citizenship behavior and fellow employees' attitudes [J].Journal of Applied Psychology, 2004, 89(3): 455-465.
金国荣. 知识型员工离职倾向影响因素研究 [D].上海：复旦大学,2014.
SHIROM A. Job-related burnout:a review [M].Massachusetts: Handbook of Occupational Health Psychology,2003: 245.
彭正龙, 赵红丹. 组织公民行为真的对组织有利吗？：中国情境下的强制性公民行为研究 [J].南开管理评论, 2011 (1): 17-27.
HOBFOLL S E. Conservation of resources: a new attempt at conceptualizing stress[J]. American Psychologist, 1989, 44(3): 513.
SHIROM A. Burnout in work organizations [J].International Review of Industrial and Organizational Psychology , 1989 ，卷（期）:25-48. 

曹霞, 瞿皎姣. 资源保存理论溯源、主要内容探析及启示 [J].中国人力资源开发, 2014 (15): 75-80.
HUANG I C, CHUANG C H J, LIN H C. The role of burnout in the relationship between perceptions off organizational politics and turnover intentions [J].Public Personnel Management, 2003, 32(4): 519-531.
LUTHANS F, YOUSSEF C M. Human, social, and now positive psychological capital management:investing in people for competitive advantage [J].Organizational Dynamics, 2004, 33(2): 143-160.
LUTHANS F, AVOLIO B J, AVEY J B, et al. Positive psychological capital: measurement and relationship with performance and satisfaction [J].Personnel Psychology, 2007, 60(3): 541-572.
李晓艳, 周二华. 顾客言语侵犯对服务人员离职意愿的影响研究:心理资本的调节作用 [J].南开管理评论, 2012, 15(2): 39-47.
陈明, 于桂兰. 破坏型领导: 何时危害性更大：关系取向及工具性对破坏型领导与强制性公民行为的调节作用 [J].南开管理评论, 2013, 16(4): 13-23.
乐嘉昂,彭正龙,高源. 职场排斥与强制性公民行为影响机制研究 [J].华东经济管理,2013(2):106-111.
李超平, 时勘. 分配公平与程序公平对工作倦怠的影响 [J].心理学报, 2003, 35(5): 677-684.
李超平, 李晓轩, 时勘, 等. 授权的测量及其与员工工作态度的关系 [J].心理学报, 2006, 38(1): 99-106.
温忠麟, 张雷, 侯杰泰, 等. 中介效应检验程序及其应用 [J].心理学报, 2004, 36(5): 614-620.
AIKEN L S, WEST S G, RENO R R. Multiple regression: testing and interpreting interactions [M]. California：Sage Publications, 1991：212.
作者简介：周霞( 1964－) ，女，江苏泗阳人，教授，博士研究生导师，主要研究方向为技术创新、人力资源管理；王亚丹( 1992－) ，女，湖北黄冈人，硕士研究生，主要研究方向为人力资源管理。






图2 心理资本对强制性公民行为与情绪衰竭关系的调节作用








   表4 情绪衰竭在心理资本不同水平上的中介效应








