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Abstract 
Aim: To explore whether careerist orientation can moderate the relationship between impression 
management and organizational citizenship behavior (OCB). Procedures and methods: In this 
study, we collected 557 pieces of data from people who have worked more than six months by on-
line questionnaires and paper questionnaires. Participants anonymously filled out the question-
naires. All the questionnaires had been fully recovered. The recovery rate is 100% and the effec-
tive rate is 90.66%. We conducted descriptive analysis and regression analysis by using SPSS 22.0. 
Results: Under the premise of no common method bias, the results showed that: (1) Simple corre-
lation finds that: there is a significant positive correlation between impression management and 
organizational citizenship behavior (r = .31, p < .001); there is a significant positive correlation 
between impression management and careerist orientation (r = .44, p < .001); but the relationship 
between organizational citizenship behavior and careerist orientation is not significant (p = .19). 
(2) Regression analysis finds that: there is a significant negative correlation between careerist 
orientation and organizational citizenship behavior (p < .001). (3) Regression analysis finds that: 
careerist orientation indeed moderates the relationship between impression management and 
organizational citizenship behavior (F = 10.92, t = 2.55, p < .05). Conclusion: This result indicates 
that individuals with high careerist orientation are more likely to exhibit organizational citizen-
ship behavior for the reason of impression management, so this group of people is more likely to 
be good actors; in contrast, individuals with low careerist orientation are relatively less likely to 
exhibit organizational citizenship behavior for the same reason, so they are good soldiers to 
greater extent. The results of this study inspire us that: when it’s necessary for organizations to 
find out the real good soldiers, they can use careerist orientation scale to distinguish good soldiers 
from good actors to some extent. 
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摘  要 

目的：本文旨在探讨印象管理与组织公民行为二者的关系及野心家取向在该关系中的调节作用。方法：

使用印象管理量表、组织公民行为量表、野心家取向量表对557名员工进行了数据收集；使用SPSS 22.0
进行数据录入及后续相关、回归分析；使用process插件进行简单斜率检验；使用excel绘制简单效应分
析图。统计结果表明：(1) 印象管理与组织公民行为显著正相关(r = .31, p < .001)；印象管理和野心家

取向显著正相关(r = .44, p < .001)。(2) 野心家取向在印象管理和组织公民行为之间起着调节作用(F = 
10.92, t = 2.55, p < .05)。结论：高野心家取向的员工更有可能出于印象管理动机表现组织公民行为(即
好演员)，而低野心家取向的员工则相较而言更可能是好战士。企业或组织可在必要时将野心家取向量表

作为人员测评、选拔的工具之一。 
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1. 引言 

组织公民行为(Organizational Citizenship Behavior)这一概念及其结构是由 Bateman 和 Organ 于 1983
年正式提出的，Organ 将其定义为：员工自发产生的，并非正式奖励系统直接或明确规定的，但总的来

说对组织有效运营有益的行为(Bolino, 1999)。自此，组织公民行为得到了大量研究者的关注。研究者广

泛认为表现出组织公民行为的个体是企业或组织的“好战士”，他们做出好的行为是为了企业更好地发

展。但 Bolino 却于 1999 年提出了“好演员”的概念，他认为在组织中地位受到威胁或者角色内行为表

现下降的个体也较容易出于抵消过错或印象管理动机而表现组织公民行为，并称这类人为“好演员”。 
印象管理(Impression Management)是由美国社会学家 Goffman 提出的，直到 20 世纪 50 年代后期，这

一概念才逐渐得到关注和研究。目前得到普遍接受的印象管理的概念是：人们通过一定的方式去控制或

影响他人对自己形成的印象的过程(房玲，2005)。简单的说就是个体在不同情境下的同一他人或不同他人
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面前，会为了给其留下不同印象而采取不同的行为方式(为了让他人觉得自己出身在书香门第而刻意表现

的彬彬有礼、引经据典；为了让他人觉得自己极富爱心而刻意宣扬自己为数不多的捐赠之举等)。这一心

理现象在人际交往中普遍存在，尤其明显的是表现在求职、面试等活动中，因此印象管理也受到了管理

学、心理学的高度关注。 
以往研究表明(樊耘，颜静，马贵梅，2014；魏江茹，2006)，员工做出组织公民行为既可能是为了提

升组织利益(即本文所指的好战士)；但也可能是为了利用这一表象向职场重要人物表示自己是可以信赖的、

值得托付的(即本文所指的好演员)，以此获得组织公民行为所能带来的有利的上级(或组织)评价(Miao, 
Newman, & Huang, 2014; Newman, Nielsen, & Miao, 2014; Jennifer, Long, & Simon, 2013)及更多晋升机会

(Tammy, 2006)。Hui, Lam 和 Law (2000)的研究表明，组织公民行为存在“工具性”成分，有些员工是出

于印象管理动机而表现组织公民行为(即好演员)。国内也有研究发现：在控制了公平感后，印象管理能够

显著预测上级评价的员工组织公民行为(郭晓薇，李成彦，2005)。印象管理的各个维度都与组织公民行为

显著正相关(叶泽川，张永久，2013；张永久，2013)；印象管理与组织公民行为的各维度也显著正相关(崔
勋，瞿皎姣，2014)。 

以上研究说明：组织中并存着好演员和好战士两种员工。虽然表面上两类人都能给组织带来利益，

但研究发现当好演员的短期目标(晋升)得以实现后，他们的组织公民行为表现水平会明显降低(Hui, Lam, 
& Law, 2000)，而且他们更倾向于在领导能观察到的范围内表现组织公民行为(Bolino, 1999；郭晓薇，2004；
郭晓薇，李成彦，2005；邱环，2010)。而好战士则不会或较少会表现出该倾向。该结果说明，好员工才

是组织长期有效发展的不竭动力。因此，找到合适的指标对外在表现形式相似的两者进行区别对组织长

期有效发展来说是极有必要的。 
野心家取向是员工以非绩效的方式追求职业生涯发展的倾向(Feldman & Weitz, 1991；杨越，谢员，

秦晨曦，2016)。以往研究发现，野心家取向高的员工具有强烈的获得职业成功的动机，且他们认为仅仅

依靠绩效很难获得职业生涯发展(Bolino, 1999; Feldman & Weitz, 1991)。因此，与努力工作相比该类员工

会较多地选择运用印象管理、组织政治行为、欺骗操纵等策略来辅助自己的职业发展(Hsiung, Lin, & Lin, 
2012；杨越，谢员，秦晨曦，2016)。而且由于组织公民行为与实现印象管理的目标相关，所以野心家取

向的个体更可能会积极做出组织公民行为(Bolino, 1999)。这些研究也许能传达给我们这样的信息——野

心家取向高的个体更容易因印象管理动机表现出较多组织公民行为(此时印象管理与组织公民行为间的

关系较强烈)，员工确属一名好演员；而野心家取向低的个体则不会或较少会表现出这种倾向(此时印象管

理与组织公民行为间的关系相对较弱)，此时员工便是好战士。即野心家取向在印象管理和组织公民行为

关系间扮演着调节变量的角色，能调节二者间关系的强弱。 
综上，本文将对野心家取向这一变量能否帮助企业分辨好演员和好战士进行探索。对这一问题的探

讨有利于企业更好地掌握组织内员工的情况，从而有针对性地赞誉、提拔真正有利于企业长期发展的员

工。 
本文在前人文献的基础上提出以下假设： 
H1：印象管理与组织公民行为正相关。 
H2：野心家取向对印象管理下的组织公民行为具有调节作用。 

2. 研究设计 

2.1. 研究方法 

以企事业单位工龄超过半年的员工为被试。采用问卷调查法对文章涉及的变量进行数据收集，通过

网络渠道和纸质问卷发放共收集到问卷 557 份，其中有效问卷 501 份，有效率为 89.95%。 
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2.2. 研究工具 

印象管理量表：采用张永久(2013)修订的印象管理量表，该量表包含领导聚焦、工作聚焦和自我聚

焦三个维度，共 24 个项目。量表具有较好的信效度(叶泽川，张永久，2013；张永久，2013)，计分方式

是李克特 5点记分，从“完全不符合”到“完全符合”分别赋予 1~5的分值。该量表在本次测量中的Cronbach’s 
α系数为.89。 

组织公民行为量表：采用胡琪波(2014)修订的组织公民行为量表，该量表包含指向个人的组织公民

行为和指向组织的组织公民行为两个维度，共 9 个项目。量表具有较好的信效度(胡琪波，2014)。问卷在

计分方式上采用李克特五点计分，从“完全不符合”到“完全符合”分别赋予 1~5 的分值。该量表在本次测

量中的 Cronbach’s α系数为.86。 
野心家取向量表：采用杨越(2016)修订的野心家取向量表，该量表包含人际关系、对雇主不坦诚、

生涯目标与组织利益不一致、印象管理和欺骗操纵五个维度，共 18 个项目，其中“与上司打交道时，应

坦率、诚实”为反向计分题。量表具有较好的信效度(杨越，2016)，在计分方式上采用李克特五点计分，

从“完全不同意”到“完全同意”分别赋予 1~5 的分值。本次测量中该量表的 Cronbach’s α系数为.85。 

3. 研究结果 

3.1. 描述性统计 

无效数据剔除后，本研究使用 SPSS22.0 软件对被试的基本情况进行了分析。被试群体中男性有 125
人，占总人数的 46.60%；女性有 143 人，是总人数的 53.40%。在年龄分布方面，被试多处于 20~29 这

一年龄段，共 214 人，占总人数的 79.90%。另外，被试中本科及以下的个体较多，分别有 148、94 人、

所占比例分别为 55.20%和 35.10%。在婚姻状况方面，或许与年龄分布有关，73.10%的被试处于未婚状

态，共 196 人。66.10%的被试工作年限在 3 年以下，3~5 年工作年限的被试最少，5 年以上的被试有 64
人，占总人数的 23.90%。此外，被试中有 119 人所属单位为民营企业，该类被试占总被试的 44.40%。且

被试中处于普通员工职位的共 184 人，占据了总人数的 68.70% (以上部分数据进行了四舍五入)。 

3.2. 共同方法偏差检验 

本研究需要的数据均通过自我报告法获得，所以可能会存在共同方法偏差的问题。尽管施测前已向

被试澄清：问卷完全保密且不涉及任何私人信息，但仍无法保证完全消除该问题。因此，本文采用 Harman
单因子检验进行了共同方法偏差检验(周浩，龙立荣，2004)。结果显示未旋转第一个因子解释的变异量为

18.74%，远小于 40%的临界标准，且特征值大于 1 的因子共有 12 个。该结果说明本研究的共同方法偏差

不明显。 

3.3. 相关分析 

本研究对三个量表总分进行了相关分析(见表 1)，发现印象管理与组织公民行为显著正相关(r = .31, p 
< .001)，印象管理与野心家取向也显著正相关(r = .44, p < .001)，组织公民行为与野心家取向间相关不显

著(p = .19)。 

3.4. 回归及调节效应分析 

对印象管理总分和野心家取向总分进行中心化，并获得两者中心化后的乘积项。在控制了性别、年

龄、学历、婚姻状况、等人口学变量的情况下进行调节效应分析。 
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Table 1. Correlation analysis 
表 1. 相关分析 

变量 1 2 3 

1 印象管理 1   

2 野心家取向 .44*** 1  

3 组织公民行为 .31*** −.06 1 

注：***p < .001 
 

方程 1：检验自变量和调节变量对因变量的主效应。多重回归分析表明，总回归方程显著，F(10, 488) 
= 11.50，p < .001，所有预测变量对组织公民行为的解释率(R2)为.19。 

方程 2：检验自变量与调节变量交互项的效应。多重回归分析表明，总回归方程显著，F(11, 487) = 
10.92, p < .001，所有预测变量对组织公民行为的解释率(R2)为.20，标准化回归系数β为0.09，p = .038 < .05。
如下表 2 所示，表明野心家取向对印象管理和组织公民行为间的调节作用显著。 

本研究进一步利用 process 进行了简单斜率检验，并根据回归方程分别取自变量和调节变量为平均数

正负一个标准差时的值，利用 Excel 绘制了简单效应分析图(如下图 1)。结果发现：当野心家取向较高时，

印象管理随着组织公民行为的提高而显著提高(B = 2.12, SE = .25, p < .001)；当野心家取向较低时，组织

公民行为的高低受印象管理的影响相对较弱(B = 1.52, SE = .25, p < .001)。该结果说明在野心家取向高的

情况下，印象管理对组织公民行为的预测作用能够明显提高，验证了野心家取向调节作用的存在。 
另外，在回归中值得注意的是：除调节作用外，结果还显示，野心家取向与组织公民行为间显著负

相关(p < .001)。这一结果与相关分析得出的结论不一致。 

4. 讨论 

4.1. 结果讨论 

研究假设 1 得到了验证，印象管理与组织公民行为显著正相关(r = .31, p < .001)。这一结果与之前研

究者得到的结果不谋而合(崔勋，瞿皎姣，2014；郭晓薇，李成彦，2005；高日光，李胜兰，2015；叶泽

川，张永久，2013；张永久，2013)。研究的假设 2 也得到了验证，野心家取向在印象管理与组织公民行

为的关系间起着调节变量的作用(F = 10.92, t = 2.55, p < .05)。证实了对高野心家取向的员工来说，印象管

理对组织公民行为的影响较大(更容易因印象管理动机表现出组织公民行为)，相反，对低野心家取向的员

工来说，印象管理对组织公民行为的影响便较小，即高野心家取向的员工更可能是好演员，低野心家取

向的员工更可能是好战士。 
此外，本研究还发现：(1) 野心家取向与印象管理这两个变量间也显著正相关(r = .44, p < .001)。(2) 在

控制无关变量的情况下对各变量进行的回归发现野心家取向与组织公民行为间存在显著负相关；虽然进

行简单相关时发现野心家取向与组织公民行为间相关不显著(r = −.06, p > .05)，但考虑到负相关的结果比

简单相关更为科学、严谨，所以本研究认为野心家取向与组织公民行为显著负相关。这一结论与 Adams, 
Srivastava, Herriot，和 Patterson 于 2013 年得到的结果一致。却与 Bolino (1999)和 Hsiung, Lin 和 Lin (2012)
得出的结果截然相反。为何同样的研究得到的却是不同的结果，是否因为存在某些未被发现的因素在其

中起着调节或中介变量的作用？因此，对该关系的内部机制探索仍需付诸较多努力。 

4.2. 研究的实践意义 

由研究结果可以了解，野心家取向高的个体更有可能因印象管理动机表现组织公民行为。而且结合 
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Table 2. Regression analysis  
表 2. 回归分析 

变量 
方程 1 (效标：组织公民行为) 方程 2 (效标：组织公民行为) 

B SE β B SE β 

性别 .14 .37 .02 .18 .37 .02 

年龄 .24 .33 .05 .28 .33 .05 

学历 −.09 .29 −.01 −.05 .29 −.01 

婚姻状况 .71 .59 .08 .70 .59 .08 

工作年限 .34 .24 .10 .34 .24 .10 

职业类型 -.00 .05 -.00 −.00 .05 -.00 

单位性质 .05 .15 .02 .06 .15 .02 

职位高低 .18 .23 .04 .18 .23 .04 

印象管理 1.82 .20 .42*** 1.82 .20 .42*** 

野心家取向 −1.09 .20 −.25*** −1.18 .20 −.27*** 

印象管理*野心家取向    .30 .15 .09* 

R2 .19 .20 

F 11.50*** 10.92*** 

注：N = 501. *p < .05, **p < .01, ***p < .001 

 

 
Figure 1. Moderating effect of careerist orientation on the relationship between impression management and organizational 
citizenship behavior 
图 1. 野心家取向在印象管理和组织公民行为关系中的调节作用 

 
相关参考文献(Bolino, 1999；郭晓薇，2004；郭晓薇，李成彦，2005；邱环，2010)可以发现，印象管理

的个体会更多地选择在领导可以观察到的范围内表现组织公民行为。因此，如果单方面将主管评价作为

绩效考核或管理晋升的标准，那么便很有可能被高野心家取向个体设置的表象所迷惑，得出他们是好战
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士而非好演员的结论。因此，本研究建议在绩效考评时应采集多方面的信息进行综合评价。本文也在一

定程度上佐证了英特尔公司提出的 360 度绩效考评法的科学性。 
另外，本研究假设 2 得到了验证，该结果说明，野心家取向较高的个体具有更大的可能性出于印象

管理的动机实施组织公民行为。因此，在更为精密的测评手段出现之前，企业管理者可考虑在重大测评

选拔中将野心家取向作为评选的标准之一。增大选择出真正好战士的几率，同时也可以在一定程度上控

制和避免高野心家取向员工所具有的满意度低(Cerdin & Le Pargneux, 2014)、离职意向高(Chay & Aryee, 
1999; Feldman & Weitz, 1991)的弊端。 
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附 录 

尊敬的朋友： 

您好！非常感谢您在百忙中抽出时间完成此份问卷！ 

本问卷旨在对您的人格特质和工作情况进行初探，问卷不记名、不计时，仅作学术研究使用，我们将严格按照

《统计法》的有关规定对您填写的所有信息保密，请您放心填答。另外，客观、准确的信息将直接决定研究结果的

好坏，所以请您务必认真填写。问卷的答案无对错好坏之分，您只需诚实地描述您自己便可。再次感谢您的支持，

祝您在事业上取得辉煌成就!  

1) 我的性别 A 男 B 女  

2) 我的年龄 A 20 岁以下 B 20~29 岁 C 30~39 岁 D 40 岁以上  

3) 我的学历 A 本科以下 B 本科 C 本科以上  

4) 我的婚姻状况 A 未婚 B 已婚  

5) 我总的工作年限  

A 半年到 1 年(含 1 年) B 1~3 年(含 3 年) C 3~5 年(含 5 年) D 5 年以上 

6) 我目前从事的职业  

A 生产人员 B 销售人员 C 市场/公关人员 D 客服人员  

E 行政/后勤人员 F 人力资源 G 财务/审计人员 H 文职/办事人员  

I 技术/研发人员 J 管理人员 K 教师 L 顾问/咨询 

M 专业人士(如会计师、律师、建筑师、医护人员、记者等) 

7) 我目前工作所在省份 

8) 我目前所在单位的性质 A 国有企业 B 民营企业 C 合资/外商独资 D 其他 

9) 我在本单位所处的职位 A 高层管理者 B 中层管理者 C 基层管理者 D 普通员工 

第一部分(样题)： 

以下所列条目是每个职工都可能遇到的，请您根据自己的感受，判断您在多大程度上符合下列说法或做法？每

题后面均有从低到高 5 个分数(“1”代表完全不符合；“2”代表不符合；“3”代表不确定；“4”代表符合；“5”

代表完全符合)，请在相应的数字等级上打√。 

 

 完全不符合 不符合 不确定 符合 完全符合 

我乐意帮助新同事尽快适应工作环境 1 2 3 4 5 

我总愿意帮助同事解决工作中的问题 1 2 3 4 5 

平时我很乐意与同事沟通协调 1 2 3 4 5 

即使没人看到，我也总是自觉遵守规章制度 1 2 3 4 5 

我经常早早上班，并立即投入工作 1 2 3 4 5 

 

第二部分(样题)： 

以下所列条目是每个职工都可能遇到的，请您根据自己的感受，判断您在多大程度上符合下列说法或做法？每

题后面均有从低到高 5 个分数(“1”代表完全不符合；“2”代表不符合；“3”代表不确定；“4”代表符合；“5”

代表完全符合)，请在相应的数字等级上打√。 
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 完全不符合 不符合 不确定 符合 完全符合 

我同意领导的大部分想法 1 2 3 4 5 

我会在领导面前表现的很有礼貌 1 2 3 4 5 

我会主动帮助领导完成某个任务 1 2 3 4 5 

我会试图为我所在的工作小组中发生的积极事件负责 1 2 3 4 5 

我会为一些消极事件负责，即使责任不全在我身上 1 2 3 4 5 

我会让领导觉得我是个“好人” 1 2 3 4 5 

 

第三部分(样题)： 

在以下题目中，您可能同意其中的某些说法却不同意另一些说法，我们想了解您同意或不同意达到了什么程度，

请选出最能反映您目前感受的数字(1-完全不同意，5-完全同意)注意数字越大代表越同意所述看法。 

 
 完全不同意 不同意 不确定 同意 完全同意 

在公司中人脉比知识更重要 1 2 3 4 5 

对我的上司推心置腹、完全坦诚可能很难得到奖励 1 2 3 4 5 

我个人的目标与老板的目标可能不相容或不相同 1 2 3 4 5 

为了晋升，我会主动帮助直属上司完成某项任务 1 2 3 4 5 

我会赞扬直属上司的成就，为将来自己的升职做铺垫 1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

期刊投稿者将享受如下服务： 

1.  投稿前咨询服务 (QQ、微信、邮箱皆可) 
2.  为您匹配最合适的期刊 
3.  24 小时以内解答您的所有疑问 
4.  友好的在线投稿界面 
5.  专业的同行评审 
6.  知网检索 
7.  全网络覆盖式推广您的研究 

投稿请点击：http://www.hanspub.org/Submission.aspx 
期刊邮箱：ap@hanspub.org 
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