
Advances in Psychology 心理学进展, 2025, 15(6), 86-96 
Published Online June 2025 in Hans. https://www.hanspub.org/journal/ap 
https://doi.org/10.12677/ap.2025.156353   

文章引用: 张博伊文, 李慕轼(2025). 组织公民行为研究综述与未来展望. 心理学进展, 15(6), 86-96.  
DOI: 10.12677/ap.2025.156353 

 
 

组织公民行为研究综述与未来展望 

张博伊文1*，李慕轼2 
1首都经济贸易大学工商管理学院，北京 
2中国劳动关系学院社会工作学院，北京 
 
收稿日期：2025年4月22日；录用日期：2025年5月27日；发布日期：2025年6月10日 

 
 

 
摘  要 

随着全球化的发展和知识经济的到来，人的因素成为组织中最具有升值潜力的资源。组织公民行为

(Organizational Citizenship Behavior, OCB)是近年来在组织行为学领域中日益受到重视的研究课题。

组织公民行为作为一种自愿合作行为，能够自觉维护整个组织的正常运行，提高组织效率，促进员工生

产效率的提高，对组织的发展具有举足轻重的作用。本研究在系统梳理组织公民行为现有文献的基础上，

首先明确了组织公民行为的概念内涵与测量方法。其次基于社会认同、社会交换理论、心理契约理论、

印象管理理论、角色理论、资源保存理论和情感事件理论对以往研究进行总结，并由此探究其影响因素、

作用效果与作用机制，指出未来的研究方向。 
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Abstract 
With the development of globalization and the arrival of knowledge-based economy, the human fac-
tor has become the resource with the most appreciation potential in organizations. Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) is a research topic that has received increasing attention in the field of 
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organizational behavior in recent years. As a kind of voluntary cooperative behavior, Organiza-
tional Citizenship Behavior can consciously maintain the normal operation of the whole organiza-
tion, improve organizational efficiency, promote the improvement of employee productivity, and 
play a pivotal role in the development of the organization. Based on systematically combing the ex-
isting literature on organizational citizenship behavior, this study first clarifies the conceptual con-
notation and measurement method of organizational citizenship behavior. Secondly, based on so-
cial identity, social exchange theory, psychological contract theory, impression management theory, 
role theory, resource preservation theory and emotional event theory, this study summarizes the 
previous studies and explores the influencing factors, effects and mechanisms, and points out the 
direction of future research. 
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1. 引言 

在管理学热点研究主题中，组织公民行为在国内外研究中均被列为组织行为学领域研究热点前十(谭
力文等，2016；丁越兰和王静，2019)。现有研究指出，组织公民行为在个人层面能够促进组织内部的和

谐，增强组织成员之间的相互信任、尊重和理解。在组织层面能够提升组织的整体效能，推动组织目标

的实现。在社会层面具有示范和辐射作用，营造一个和谐、友爱的社会氛围，提升社会精神文明水平，

为可持续发展做出贡献，实现个人、组织和社会的共赢发展。 
然而，目前对于组织公民行为的研究仍存在不足。在不同的组织文化、行业背景和社会环境下，组

织公民行为的表现形式和作用机制可能有所不同。此外，随着时代的发展，组织公民行为也在不断演变，

如何在新的时代背景下更好地理解和推动其发展，是亟待解决的问题。因此，深入研究组织公民行为，

对于丰富相关学科理论体系、为组织管理者提供实践指导以及推动社会和谐发展都具有重要意义。本研

究通过对以往研究的梳理与总结，深入分析组织公民行为的内涵、影响因素及作用机制，以期为推动组

织公民行为的发展提供有益的启示，助力个人、组织和社会的共赢发展。 

2. 组织公民行为的概念及维度 

2.1. 组织公民行为的概念及内涵 

在组织行为学领域的研究中，大致将有利于组织发展的行为分成两类，一类是角色内行为，即员工

根据工作要求的内容所表现出的行为，例如工作绩效、任务绩效等；另一类为角色外行为，即员工在工

作中自发表现出的行为，例如组织公民行为、创新行为等。在角色外行为的研究中，Smith 和 Organ 在

1983 年首次提出了组织公民行为(Organizational Citizenship Behavior, OCB)这一概念，将其描述为员工自

发的、岗位职责没有明确规定的、但对组织发展有利的行为定义为“公民行为”(Smith et al., 1983)。进一

步地，Organ (1988)将组织公民行为定义为在薪酬体系中没有明确规定的、而又有利于组织发展的员工主

动性行为。并在 1997 年对组织公民行为的概念进行了进一步修改，认为其是能够维持和改善员工的社会

和心理状况，实现个人任务绩效提高的行为(Organ, 1997)。在员工的众多角色外行为中，组织公民行为在

提升个人和组织绩效等方面有着显著作用。 
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2.2. 组织公民行为的维度及测量 

Smith et al. (1983)最早进行组织公民行为结构维度的研究并构建了一般顺从和利他行为两个维度，

共 16 个题项进行测量。随后 Organ (1988)构建了包含利他主义、责任心、运动员精神、文明有礼和公民

道德五个维度。Williams 和 Anderson (1991)认为可以根据行为指向将组织公民行为分为组织指向行为和

人际指向行为两种。Van Scotter 和 Motowidlo (1996)则认为组织公民行为是包含人际促进和工作贡献两

个维度的二维构念。Coleman 和 Borman (2000)通过聚类分析，将 27 种组织公民行为分为人际公民绩效，

组织公民绩效和工作/任务绩效三类，共 34 个题项。Podsakoff 等(2000)则将组织公民行为划分为运动员

精神、公民道德、自我发展、组织忠诚、组织遵从、助人行为和个体主动七个维度。组织公民行为维度

划分和测量方式较为多样，国外研究以 Organ (1988)的五维结构与 Podsakoff et al. (2009)的七维结构最具

代表性。  
此外，结合我国实际，组织公民行为更多采用 Farh 等(2007)开发的量表，共 9 个题项，包括助人行

为、观点表述及自觉性三个维度。例题如“同事 X 会给工作量大的同事提供帮助”、“同事 X 会积极提

出改进工作程序或流程的建议”和“同事 X 愿意在没有加班费的情况下加班”等。 

3. 组织公民行为的理论基础 

3.1. 社会认同理论 

组织公民行为首先从志愿主义价值取向出发，由社会认同理论认为，当人们成为某一群体成员的前

提就是理解构建相应的社会认同，以便表现出与群内其它成员相一致的行为(Hogg et al., 1995)。在组织中

个体会受到价值观、内部动机驱动而自愿做出的一种他人导向的行为，此种情况下员工做出组织公民行

为被视为“好战士”。 

3.2. 社会交换理论 

已有研究提出组织公民行为并不总是自发产生的，它可能受到功利性动机的驱动(Lam et al., 2015)。
社会交换理论认为，社会交往可以视为一个互相交换的过程，指出人在社交过程中本质上是在追求更多

的奖赏与最小的代价。当个体接受他人好处时，往往会倾向于回报对方，反之如果个体想要得到好处，

就倾向于先付出。这意味着员工在组织满足他们的某些物质和心理需求后，才更可能展现对组织有利的

行为。此外，在领导–成员交换和成员–成员交换水平较高时，其组织公民行为更显著，即当组织和员

工之间的社会交换关系水平较高时，员工倾向于对组织展现出更多的信任、忠诚与承诺，从而提供超出

职责范围的帮助(綦萌等，2022)。然而，一旦这种交换关系破裂，比如工作受到替代威胁时，员工的组织

公民行为可能受到负向影响。 

3.3. 心理契约理论 

心理契约理论认为，在员工与组织规定的正式工作关系外，还存在一种隐形的、非正式的契约，涉

及双方对彼此义务的主观期望(Rousseau, 1989)。即员工与组织间的相互承诺，或者当员工感受到组织的

重视时，员工的积极性增加，使员工产生对组织有利行为的意愿，促进组织公民行为(林澜，2012)。而当

承诺没有得到满足时，可能会出现心理契约违背，对组织公民行为产生负向影响，并使员工产生离职倾

向等消极后果(柯江林等，2018)。 

3.4. 印象管理理论 

郭晓薇和李成彦(2005)指出印象管理理论更多地关注了员工组织公民行为的动机，认为他人的评价
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会显著影响个体行为，个体为了获得他人的积极评价，会采取不同的策略来管理自己的形象，以适应环

境，建立良好的人际关系，获得他人的认可或实现个人的目标。例如在组织中，员工为了向领导展示好

形象，以获得更多的资源和晋升机会等，会表现出相应的奉献行为。而当这种刻意的利他动机被他人察

觉时，会使他人产生反感情绪和消极后果。 

3.5. 角色理论 

角色理论认为，人作为社会的一员，拥有特定的社会位置和地位，并对自身及他人有相应的期望。

在组织中，员工对职位角色的感知和角色期望都会给员工带来一定的角色压力，会驱使员工进行相应的

行为。组织成功必须依赖于员工个人主动付出一些正式职责之外的正面行为(赵红梅，2009)，当员工认为

自己的所得与所对应的组织内角色相匹配时，他们更可能全身心投入工作，并可能执行超出职责的友好

行为(Matta et al., 2015)，如果员工感觉组织未能满足他们的期望，他们可能会自视为局外人，减少对组织

的投入，并降低组织公民行为(Biddle, 1986)。 

3.6. 资源保存理论 

资源保存理论指出，个体为了保护现有资源免受损失，或在资源损失中更快恢复和不断进行资源投

资并获取新的资源。这种资源投资行为被视作一种避免未来可能的资源损失的重要的压力应对方式(Ito & 
Brotheridge, 2003)。在组织中，员工可能会受到这种压力驱使其进行其他投资，例如 Halbesleben 和 Bowler 
(2007)发现，在情绪耗竭时，员工的角色内绩效会下降，但是指向主管和同事的组织公民行为却会增加。

这是因为，此时人际指向的组织公民行为对员工具有很强的工具性价值，员工期望通过它们从主管和同

事那里快速获得资源回报，通过社会交换的互惠机制帮助他们避免现有资源的进一步损失。 

3.7. 情感事件理论 

情感事件理论阐释了工作场所中员工经历的事件、情感与行为之间的相互作用。该理论将员工的情

感反应视为关键环节，其中，特定事件是情感反应的诱因，而行为则是情感反应的自然延伸(Spence et al., 
2011)。具体来说，负面情感事件往往引发员工的消极情感反应，这可能导致他们采取防御性、逃避性或

损害性行为(Dalal et al., 2009)，而正面情感事件则能够激发员工的积极情感，促使其展现出对组织及同事

有益的亲社会行为(Lanaj et al., 2016)。 

4. 组织公民行为的影响因素 

4.1. 个体因素 

个体因素可以细分为人口学变量、心理资源、个人特征等。在人口学变量方面，主要研究关注了性

别(白洁等，2012)、性格(Li et al., 2010)、年龄和工作年限(Kim, 2018)以及价值观等个体特征对组织公民

行为的影响。如 Kim (2018)研究发现员工任期时间越长，组织公民行为就会越少。在心理资源方面，较

多研究偏向从员工主观感受等视角出发探究其内在作用机制，如工作满意度(Liu & Wang, 2021)、心理资

本和心理契约等心理特征变量对组织公民行为产生正向影响(林澜，2012)。以及高核心自我评价者更善于

在组织种感知到心理授权，表现出更多的组织公民行为，而低自主性员工则不然(Joo & Jo, 2017)。在个人

特征方面，员工的主动性人格被认为是影响组织公民行为的重要影响因素(杨文圣等，2019)。 
此外，员工的资质过剩感对于其组织公民行为的影响近期研究较多但研究结论尚不统一。黄勇和彭

纪生(2017)认为，资质过剩感可能负向影响组织自尊并降低组织公民行为，心理脱离在其中发挥调节作用，

而刘松博等(2023)人认为高资质过剩感的员工更可能涌现为团队领导者，进而产生更多组织公民行为，但
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情绪在这一过程中的调节作用尤为重要，例如，资质过剩感可能会引起工作愤怒，对其组织公民行为具

有消极作用(陈颖媛等，2017)。 

4.2. 情景因素 

4.2.1. 组织情景 
现有研究较多聚焦在领导因素，表明领导特质与领导行为会显著影响员工行为。如变革型领导(仲理

峰等，2013)、谦逊型领导(王宏蕾和尹奎，2021)、授权型领导(尹俊等，2012)、服务型领导(Newman et al., 
2017)、伦理型领导(Mozumder, 2018)、精神型领导(Yang et al., 2019)、自我牺牲型领导(周如意等，2019)
等领导特质均被证实能够通过相应的机制来促进员工的组织公民行为，而威权型领导(张燕和怀明云，

2012)、苛责型领导(储小平和周妮娜，2010)会减弱员工的组织公民行为。而领导–成员交换(Matta et al., 
2015)和主管支持感(楼鸣等，2021)等对领导行为的感知能够显著预测员工的组织公民行为水平。当员工

获得主管支持后，会以积极的工作态度和行为作为回报，同时会产生非义务的自主行为以及完成更多规

定之外的工作(楼鸣等，2021)。 
在组织层面，员工对组织氛围的感知对其组织公民行为有显著影响，包括组织支持感(朱平利和刘娇

阳，2020)、公平感(曹慧和梁慧平，2010)、归属感(王荣等，2013)等都会正向影响组织公民行为，而工作

不安全感(张岗英和董倩，2013)会负向影响组织公民行为。另一方面，组织公民行为反馈机制对于未来组

织公民行为有显著影响，由于这一行为的自愿性质，因此其发生机制处在动态变化的过程中，当行为没

有产生预期结果时，员工可能会产生后悔等情绪，通过正反馈或负反馈机制影响未来组织公民行为的意

愿(Anderson & Bolino, 2023)。 
随着可持续发展议题的兴起，员工感知到的企业社会责任通过增加员工的道德认同、工作意义感等

对于组织公民行为也有显著正向影响(刘凤军等，2017)。绿色和谐人力资源管理实践(GH-HRP)同样通过

增强员工的职责意识和工作意义来间接促进组织公民行为(Zhao et al., 2024)。 

4.2.2. 非组织情景 
在非组织情景方面，家庭是个体从事工作的重要动力来源，有研究将养家动机界定为一种特殊的外

部工作动机，对工作工具性感知较高的员工有较强的动力做出组织公民行为以获取更多资源。社会文化

对于个体行为也有深远影响，认为在中国情景及集体主义文化背景下，高集体主义导向的员工会更加遵

守集体规范、关注团队目标、重视他人利益(王震等，2012)，更易激发员工的组织公民行为。在个体层面，

Li 等(2024)根据努力–恢复模型提出日常体育锻炼能够促进员工未来的工作能力与幸福感，在工作要求

水平较高时，能够更显著提高第二天的角色内工作绩效和角色外组织公民行为。 

5. 组织公民行为的作用效果 

5.1. 个体层面 

5.1.1. 积极效应 
组织公民行为被认为能够提升员工工作绩效及满意度等。员工自发的奉献行为能够反映出员工在工

作中的积极性并显著提高员工个人绩效，提高工作满意度、降低离职倾向(袁斯经和朱爱琴，2013)。此外，

从社会网络视角来看，组织公民行为通过互惠性社会交换强化人际关系网络，特别是在扁平化结构中，

非正式协作形成的“弱关系”能够跨越部门边界，为职业机会获取提供优势，这一机制体现为人际公民

行为，严洁晶和佐斌(2010)的实证研究表明，同事间基于非正式工作需求的主动援助，不仅能提升个体任

务效能，还可通过信任累积催化团队知识共享，通过组织协作，优化组织整体绩效。 
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在职业发展方面，组织公民行为也被视为职业发展的隐性阶梯。研究表明，主动承担额外责任的员

工更容易获得上级关注，尤其在动态工作环境中，组织公民行为能够弥补正式职责的边界模糊性，成为

能力信号的重要来源(Vargas-Hernandez & González-Ávila, 2025)，有利于职位晋升(Podsakoff et al., 2009)。 

5.1.2. 消极效应 
传统研究多聚焦组织公民行为的积极效能，但其负面影响具有隐蔽性、累积性与矛盾性，需从资源

耗竭、动机异化、制度压迫三重视角解构其复杂后果： 
从资源耗竭角度，组织公民行为的过度投入可能损耗个体资源，甚至导致系统失衡等负面效应。资

源保存理论指出，当员工持续投入组织公民行为却缺乏组织支持时，其心理资源，如情绪能量、认知专

注力将加速损耗，也会使得员工感知到的角色压力、角色冲突以及角色过载，尤其是当组织公民行为成

为工作的一部分时，这种压力可能会导致工作与家庭的冲突，降低员工的工作满意度和承诺，甚至严重

影响员工的生理和心理健康(Bolino et al., 2004)。近年研究进一步证实，频繁参与组织公民行为的个体面

临更高的工作–家庭冲突风险，尤其是远程办公场景下，非正式工作援助模糊了时间与空间边界，加剧

角色负荷(Liao, 2023)。在进行组织公民行为后，也可能导致员工在后续行为中表现出道德许可，即员工

在表现出良好的公民行为后，可能会觉得自己有权利进行一些不道德的行为(Bolino et al., 2018)。 
从动机视角来讲，组织公民行为并不都是由亲社会动机或对组织的关心引起，也可能出于印象管理

等利己动机(严瑜和张倩，2014)，当组织公民行为动机为工具性利己而非亲社会动机时，其行为常伴随信

号扭曲。员工通过高可见度组织公民行为博取关注，或为了获得领导的认可而刻意进行的表演性组织公

民行为，会引发同事的社会排斥。并且这种动机下，会牺牲员工角色内的工作精力，导致本职工作绩效

降低，或由于对本职工作的不满或不专注而产生消极的工作态度，将组织公民行为作为心理补偿工具，

如通过帮助同事转移对自身低绩效的焦虑，从而进行的组织公民行为来代替角色内行为，其对组织的影

响往往是消极的(Bolino et al., 2004)。 
此外，强制性组织公民行为的兴起，使得组织公民行为产生了从自愿奉献到隐性剥削的转变，当组

织将其隐性纳入考核体系，员工不得不将额外付出视为生存刚需。在中国情境下，集体主义文化更易助

推此类压迫，员工可能被迫参与非自愿的额外工作，影响组织公平感知，导致工作倦怠(张兰霞等，2018)。 

5.2. 组织层面 

5.2.1. 积极效应 
组织公民行为作为员工在组织内部自愿表现出的超出正式工作职责的奉献行为，对组织的积极作

用受到广泛认可，认为其能够有效提高组织整体绩效、改善组织氛围、促进知识共享，以及激发组织创

新等。 
在同事和领导的交往中，组织公民行为能够塑造积极的人际环境，降低冲突，营造积极的工作氛围

和工作环境，帮助组织吸引和留住员工，降低离职率(Podsakoff et al., 2009)。在组织运营过程中，通过员

工协作、知识共享降低组织运营成本，员工自发的协作行为促进隐性知识整合，帮助推进工作进展，并

作为培训的补充机制完善员工技能。当跨职能协作时，也能够为突破性创新提供思维碰撞机会，促进组

织创新(井辉等，2023)。 

5.2.2. 消极效应 
在组织层面的“过犹不及”效应同样受到学者广泛关注，认为其在人际层面和组织层面都需加以防

范。在人际层面，主要围绕社会比较理论及动机视角，认为组织公民行为过多会诱发旁观同事妒忌与社

会贬损(于维娜等，2023)，引发负面情绪和人际关系的紧张。此外，当员工将他人的帮助行为解读为利己

动机时，不仅会削弱团队合作精神，还可能破坏组织内部的信任氛围，不利于组织氛围的形成。 
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在组织绩效层面，组织角色内工作被视为提升工作绩效的直接手段，角色外行为可能会侵占角色内

的工作投入，员工在工作时间内过度参与非正式的组织公民行为，可能会分散其对核心工作任务的注意

力，从而降低工作效率。进一步地，当员工将大量时间和精力投入到组织公民行为中时，可能会减少与

家庭成员相处的时间，引发工作–家庭冲突，降低工作绩效(Halbesleben et al., 2009)。 
随着组织公民行为对组织的消极作用逐渐被揭示，显示出依赖这一行为填补制度漏洞的组织可能陷

入“公民行为陷阱”，如果组织内部缺乏有效的沟通与管理机制，员工可能会通过自发地组织公民行为

来缓解这些问题。然而，这种短期的“补救措施”并不能从根本上解决问题，反而可能掩盖组织内部的

深层次矛盾。长期依赖组织公民行为来维持组织运作，不仅会增加员工的负担，还可能导致组织在面对

复杂问题时缺乏有效的应对策略，导致结构性低效长期存在。 

6. 讨论 

6.1. 现有研究的局限性 

6.1.1. 文化视角单一 
现有理论多基于西方个体主义文化构建，不同文化价值观可能重构公民行为的内涵与表现形式，例

如集体主义社会中的责任意识更强调群体秩序维护而非个人主动性，而中国本土视角及集体主义文化中

组织公民行为可能被视为“角色内行为”，导致定义和测量的偏差。 

6.1.2. 方法论的缺陷 
现有测量多依赖员工自评或主管评价，易受社会称许性影响，难以区分真实行为与印象管理，易存

在自我报告偏差。并且研究多采用静态视角及横截面设计，忽略了组织公民行为的动态性。例如，组织

公民行为可能随组织变革或职业阶段变化而波动，但缺乏纵向研究验证。 

6.1.3. 管理层的工具化利用 
在组织管理实践中，管理层可能会不自觉地将组织公民行为作为一种工具化手段来实现组织目标。

组织可能通过提倡“好员工应无私奉献”，这种观念虽然在一定程度上能够激发员工的积极性和责任感，

但也可能导致员工的自愿行为逐渐被转化为一种隐性的强制义务，模糊自愿行为与强制义务的边界。 

6.2. 未来研究展望 

未来组织公民行为的研究，一方面需要突破静态、单一层面的分析框架，在技术变革、文化多样性

与社会责任交织的背景下，构建更具生态效度的理论模型。另一方面，更需摆脱“组织本位”的功利视

角，转而关注行为背后的复杂人际关系与社会文化结构，构建更具批判性与包容性的研究视角，既承认

其对组织效能的贡献，亦警惕其被异化为控制工具的风险。关注其伦理边界与管理实践的可操作性，重

新思考如何让组织公民行为成为赋能而非剥削员工的组织生命力，为组织可持续发展提供科学依据。 

6.2.1. 跨文化情境下的理论拓展 
未来研究需系统性开展跨文化比较，探索文化差异对行为动机、评价标准及实施路径的差异化影响。

例如，采用多国多行业样本量化文化维度对组织公民行为权重的影响，如设计平行问卷测量同一条目在

个体主义和集体主义文化中的感知差异，使用结构方程模型检验文化价值观的调节效应，以建立更具解

释力的理论框架。 

6.2.2. 数字化工作场景的行为重构 
数字化工作场景正重塑组织公民行为的边界。远程协作可能削弱传统组织公民行为，但催生如线上
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知识共享、虚拟社群维护等新形式，模糊了角色内行为与角色外行为的边界。此外，当算法监控聚焦角

色内任务，可能抑制员工自发帮助同事的意愿；但若将组织公民行为纳入指标，可能引发表演性的组织

公民行为，即员工为优化评分刻意表现，扭曲其自身本质。 
未来研究需重新界定数字化环境中的组织公民行为标准，关注人机协同场景下员工对技术系统的适

应性调整，结合数字分析技术，从企业协作平台(如钉钉)提取员工在线互动数据，如消息响应速度、跨群

知识分享频次等，并利用自然语言处理识别组织公民行为特征。此外，通过实验法操纵算法透明度，进

行公开或隐藏组织公民行为的评分规则，以检验员工对组织公民行为策略选择情况。 

6.2.3. 动态视角与多层次分析 
传统研究对组织公民行为的探讨多聚焦于个体静态分析，忽视了其动态演化与跨层级的复杂交互，

具体体现为跨层级传导与双向反馈机制。个体行为通过社会网络影响团队氛围的形成，而组织制度设计

又反向塑造个体行为模式。 
研究需整合纵向追踪与社会网络分析，采用经验取样法(ESM)追踪组织公民行为的日常波动及其与

情绪、工作负荷与组织绩效的实时关联，使用交叉滞后模型检验跨层传导的时滞效应，揭示个体行为与

组织效能之间的动态联系。结合社会网络分析，研究组织公民行为在组织关系网中的扩散路径与权力结

构交互。重点关注行为扩散的临界点效应及组织结构的情境调节作用，避免将多层次互动简化为单向因

果链条。 

6.2.4. 管理实践的落地转化 
未来研究应设计符合组织真实场景的干预实验，建立组织公民行为健康度评估体系，尝试设计“资

源补偿机制”，如为高组织公民行为员工提供弹性工作制或心理健康支持，动态监测其与员工福祉、组

织公平的关联。同时需设定伦理边界，警惕将组织公民行为倡导异化为变相劳动剥削或形式主义实践，

避免将组织公民行为指标简化为绩效考核工具，保留其自发属性，确保管理应用实现组织效能与人性化

关怀的平衡。 
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