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摘    要： 企业社会责任问题一直是社会各界关注的焦点，因此也越来越受到学术界的重

视。前些年国内外学者对企业社会责任的研究大多关注的是宏观层面，近几年学者们也开始关

注企业社会责任在微观层面，尤其是在组织行为与人力资源管理领域的研究。本文系统梳理了

企业社会责任研究在组织行为与人力资源管理领域所取得的主要成果和最新进展，从组织行

为学的组织、群体、个体三个层面归纳了相关研究的理论基础，并总结了企业社会责任的变量

测量、前因变量及后果变量等研究结果，最后对已有研究进行了评析，并指出了未来的研究方向。
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一、  引　言

企业社会责任（corporate social responsibility，CSR）这一概念最早由英国学者Sheldon
（1924）提出，从20世纪70年代起开始被大量的国外学者所研究。在研究中，学者们最早关注的

问题是CSR是什么。如，Carroll（1979）提出的CSR四维度划分和金字塔模型得到了普遍认可和

应用，他提出要想成为良好的企业公民就应承担经济、法律、伦理和慈善四个方面的责任，其中

经济责任是基础，占最大比例，往上依次为法律责任、伦理责任和慈善责任。随着后来研究的深

入，人们越来越关注CSR与多个利益相关者的关系。Barnett（2007）从利益相关者视角将CSR定
义为，企业自愿通过分配自己有限的资源来提高社会福利，从而改善与维持自己与利益相关者

之间关系的行为。在此之后，基于利益相关者视角的CSR定义被学者们广泛应用（Turker，
2009）。与此同时，学者们开始关注CSR在企业层面的作用，分析了CSR对企业财务绩效、品牌

资产、持续竞争力等的影响以及战略性CSR的重要性（Porter和Kramer，2006；赵曙明，2009；
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Lai等，2010；王水嫩等，2011；刘玉焕和井润田，2014），还有制度压力对CSR的影响（Yu和Choi，
2016）。

随着社会对CSR问题的日益重视，消费者、投资者、供应商和员工对企业承担社会责任的

诉求不断增加，组织的决策者面临着如何管理相关活动并均衡分配有限资源等问题。因此，包

括环境责任、可持续发展、利益相关者管理，以及组织行为与人力资源管理在内的CSR相关问

题研究产生了很强的组织和社会需求，而管理者也越来越关注如何制定相关的政策，将CSR与
人力资源管理实践和员工主动性结合起来（Morgeson等，2013）。在研究方面，CSR在组织行为

与人力资源管理领域的研究已经引起了学者们的重视，已有研究分析了组织文化、领导风格、

领导者类型、利益相关者压力等因素对CSR的影响（Wood和Jones，1995；Yu和Choi，2016；
Shnayder等，2016；Pasricha等，2017），也有国外学者开始关注员工在CSR实施过程中的作用以

及CSR对员工态度与行为的影响（Wang等，2016）。
当前，CSR在组织战略、财务、公司治理等宏观层面的研究已日益成熟，这些研究大多聚焦

于法律、规范和文化认知等制度层面的因素分析，研究结果基本达成了一致。但是，从微观层面

来看，CSR在组织行为与人力资源管理领域的理论研究视角还有待拓展，同时企业承担社会责

任的前因、后果等相关变量也有待深入的探索。鉴于此，本文首先梳理了CSR在组织行为与人

力资源管理领域相关研究的理论基础，特别是微观个体层面的理论研究视角；其次，总结了近

年来CSR在组织行为与人力资源管理领域相关实证研究及其他研究的研究结果；最后，对本领

域的最新研究进展进行了评析，并对未来研究方向进行了展望，供学者们未来的研究参考。

二、  CSR在组织行为与人力资源管理领域研究的理论基础

基于组织行为研究层面的微观划分，本文分别从组织、群体以及员工和求职者个体这三个

层面来总结CSR在组织行为与人力资源管理领域研究的相关理论基础。

（一）组织层面的相关理论基础

组织层面研究的相关理论基础主要是社会规范理论。社会规范理论认为，每个社会群体都

有自己有形和无形的社会规则，大家会自觉遵守这些规则，违反这些规则的个体会被群体成员

排斥。基于社会规范理论，靳小翠（2017）提出，如果企业文化倡导企业主动承担社会责任，那么

整个企业就会形成一个共享的价值观念，员工会认为企业就应该积极主动地承担社会责任，如

果企业的某个成员不承担社会责任，他

就会被企业的其他成员排斥。因此，企

业的所有者、管理者等成员都会自觉承

担社会责任。

（二）群体层面的相关理论基础

群体层面的研究主要涉及领导风

格、高管团队特征和企业家特征三个方

面，相关理论基础有社会学习理论、利

益相关者理论、资源依赖理论、高阶梯

队理论和委托代理理论，如图1所示。

1. 社会学习理论。社会学习理论认

为，员工会在企业中寻找自己的榜样，

学习榜样的行为，并进行模仿，企业的

领导者最容易成为员工的榜样。所以，

高管团队特征

1. 高管团队的
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资料来源：根据相关文献整理。

图 1    群体层面CSR研究的主要理论基础
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领导者的行为对员工有巨大的影响作用。基于社会学习理论，Wu等（2015）实证检验了伦理型

领导对CSR的影响；Groves和LaRocca（2011）实证检验了变革型领导与CSR之间的关系。

2. 利益相关者理论。利益相关者理论认为企业管理者在日常决策过程中，会平衡各个利益

相关者的利益要求。因此，企业高管越注重利益相关者的利益，就越会自觉承担社会责任。基于

此，Tang等（2015）分析认为，傲慢的CEO因为高估自己的能力而认为不需要通过实施CSR来讨

好利益相关者，因此不会积极承担社会责任；仇冬芳和徐丽敏（2015）研究了高管政治关系对企

业CSR绩效的影响，发现高管与政府这个重要利益相关者的关系越好，也就是政治关系越好，

企业的社会责任承担情况就越好。

3. 资源依赖理论。资源依赖理论认为经济组织的成功依赖于其获取和控制关键资源的能

力，企业存在的关键在于其与关键资源的提供者保持良好的关系。基于资源依赖理论，仇冬芳

和徐丽敏（2015）提出良好的政治关系能够为企业创造有利的竞争环境，并通过对上市公司数

据的分析验证了高管政治关系对企业承担社会责任的促进作用。

4. 高阶梯队理论。高阶梯队理论认为，管理者的价值观、思维方式等因素都会影响管理者

的日常决策，并因此影响企业的绩效。文雯和宋建波（2017）依据高阶梯队理论研究发现，高管

的海外背景会影响高管关于CSR的认知和价值观，进而影响其所在企业的社会责任实践；

Petrenko等（2016）和Tang等（2015）也分别基于高阶梯队理论，验证了CEO的自恋和傲慢特质

对CSR的积极与消极影响。

5. 委托代理理论。委托代理理论是指在企业所有权与经营权分离的情况下，企业所有者

（委托人）雇用专门的管理者（代理人）为其服务，并授予管理者决策权。Petrenko等（2016）认为

CEO作为企业的代理人，会受其个人特质的影响而做出雇佣合同所规定职责以外，但能为企业

带来价值的决策活动。鉴于此，由于CSR可以回应自恋的领导者对注意力和形象的需求，因此

CEO自恋会促进CSR的实施。

（三）员工和求职者个体层面的相关理论视角

自21世纪初期，CSR研究开始被拓展到微观的员工个体层面，并且这方面的研究越来越

多，因此研究成果也相对比较丰富。社会认同理论是最早被运用到CSR微观层面研究中的理

论，之后社会交换、组织公平等理论也被广泛应用，本文将其归纳为五种理论视角，如表1所示。

1. 社会认同理论视角。根据社会认同理论，一个人对自己的看法，即他们的“自我概念”，会
受到他们所在工作组织的影响，个体试图通过比较自己所属组织的特征与其他个体所属团体

的特征，来建立或增强他们积极的自我概念。有利的比较能够增强自尊，不利的比较和自我概

念会降低自尊。因此，社会认同理论假设个体在将自己与具有良好声誉的组织联系在一起时是

最幸福的（Tajfel和Turner，1986）。基于社会认同理论和信号理论，Sen等（2006）研究认为，企业

的社会责任承担情况会成为求职者判断该企业形象的一个信号，好的信号会对求职者产生吸

引力。Brammer等（2007）和Turker（2009）分别基于社会认同理论研究了CSR对员工情感承诺和

组织承诺的正向影响作用。Kim等（2010）、Farooq等（2014a）以及De Roeck和Maon（2016）基于

社会认同理论，研究了CSR与员工对企业的认同感之间的关系，并且Kim等（2010）还验证了外

部荣誉感在两者之间的中介作用。基于社会认同理论，De Roeck和Maon（2016）则研究发现，员

工感知的外部CSR会正向影响员工的组织公民行为，并且组织自豪感和外部荣誉感在两者之

间起部分中介作用。国内学者李歌等（2016）也从社会认同理论视角，研究了CSR对员工离职率

的影响。

2. 社会交换理论视角。基于社会交换理论，如果员工感知到企业积极承担对员工的社会责

任，他们就会更加积极地履行自己的职责，愿意主动奉献更多的精力和时间、做出更多的贡献
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来提升组织的绩效，以作为对组织的响应和回报。基于社会交换理论，Slack等（2015）研究了

CSR与员工的CSR参与的关系；De Roeck等（2016）研究了CSR对员工的组织公民行为的影响；

国内学者颜爱民和李歌（2016）则研究了CSR对员工的角色内行为和组织公民行为的影响。从

社会交换的视角来看，心理契约是一种无形的契约，它会使企业与员工之间形成一种彼此心知

肚明的默契，企业如果能够积极地履行社会责任，则会让员工对企业有强烈的归属感与认同

感，有利于员工主动履行心理契约，从而使员工更愿意在企业中做好自己职责内的工作。Du等
（2015）基于心理契约理论研究认为，企业可以通过履行满足员工思想和工作发展需要的社会

责任，来提升员工的工作绩效。

3. 组织公平理论视角。组织公平能够影响人们的认知、情感和行为，其中程序公平与分配

公平会对人们的心理投入和行为投入产生影响，程序公平能够影响人们的群体认同感和自尊

感，对合作行为、团队协作等也具有正向影响。基于此，Rupp等（2006）指出，CSR和组织公平往

往都以规范性对待的基本伦理假设为基础，人们之所以会对不公平的事情做出反应，是因为不

公平对待违反了道德和伦理规范。基于组织公平理论，Rupp等（2013）研究了员工的CSR感知

与员工组织公民行为的关系，并验证了公平感知在两者之间的中介作用和员工的个人道德水

平在两者之间的调节作用；Vlachos等（2014）则研究了员工对所在企业CSR承担情况的判断和

员工的情感承诺与员工的社会责任行为之间的关系。

4. 社会学习理论视角。国内学者刘远和周祖城（2015）认为，行为的规范标准可以通过社会

学习的过程传递给员工，如果员工认同企业的某些行为，他们就会在他们的行动中模仿这些行

为。所以，如果员工认同企业的社会责任行为，他们就会学习企业的行为，从而产生积极的组织

公民行为。

5. 归因理论视角。归因理论认为，某一事件或行为结果对人们的态度产生怎样的影响取决

于人们对这一事件或行为结果的归因。基于此，马晨和周祖城（2015）研究发现，员工会对企业

承担社会责任的动机进行判断，如果认为企业履行社会责任是为了提升自己的利益，就会产生

表 1    员工和求职者个体层面CSR研究的主要理论视角

理论视角 相关理论 主要观点 CSR的结果变量 代表性文献

社会认同
社会认同
理论

个体通过比较自己所属组织
的特征和其他个体所属团体
的特征，来满足其提升自我形
象的需求

企业对求职者的吸引力、
组织认同感、组织承诺、组
织公民行为、离职行为

Sen等（2006），
Kim等（2010），
De Roeck和
Maon（2016），
李歌等（2016）

社会交换
社会交换
理论、心理
契约理论

如果组织能满足员工的自尊
感等心理需求、职业发展和薪
酬福利等物质需求，员工将会
付出更多努力来回报组织

CSR参与、组织公民行为、
角色内行为、工作绩效

Slack等（2015），
Du等（2015），
De Roeck等（2016）

公平
组织公平
理论

人们对组织的行为是否公平
形成自己的判断，并做出反应

组织公民行为、组织承诺、
员工的社会责任行为

Rupp等（2013），
Vlachos等（2014）

社会学习
社会学习
理论

行为的规范和标准可以通过
社会学习过程传递给员工，从
而影响员工的行为

组织公民行为
刘远和周祖城
（2015）

归因 归因理论

某一事件或行为结果会对人
们的态度产生怎样的影响取
决于人们对这一事件或行为
结果的归因

工作满意度、组织承诺
马晨和周祖城
（2015）

　　资料来源：根据相关文献整理。
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CSR利己归因，如果认为企业履行社会责任是为了提升社会福利，就会产生CSR利他归因，并

且CSR利他归因会在CSR感知与员工态度之间起增强型调节作用，而CSR利己归因会在

CSR感知与员工态度的关系中起抑制性调节作用。

三、  CSR在组织行为与人力资源管理领域的实证研究

关于CSR的实证研究包括相关概念的测量、CSR的前因变量以及CSR的后果变量三部分，

在组织行为与人力资源管理领域，CSR的前因变量研究主要涉及组织与领导方面的因素，后果

变量研究则涉及员工和求职者的态度及行为。

（一）CSR的相关概念与测量

在组织行为与人力资源管理领域，被学者们普遍认可并应用的CSR概念与量表主要有两

种。一种是Carroll（1979）提出的CSR概念及相关量表。Carroll（1979）认为CSR是指社会在一定

时期对企业提出的经济、法律、伦理和慈善期望，因此CSR的测量应包含经济责任、法律责任、

伦理责任和慈善责任四个维度。具有代表性的四维度量表是Maignan和Ferrell（2001）开发的以

管理者为调查对象的量表，该量表包含16个题项。另一种是Turker（2009）提出的CSR概念和相

关量表。Turker（2009）认为CSR是指企业建立在经济利益之外的积极影响利益相关者的行为。

他根据利益相关者的分类，开发了包含针对员工、针对消费者、针对政府、针对社会与非社会四

个维度的量表，以员工为调查对象，共包含17个题项。

在实证研究中，企业慈善作为CSR的最高表现形式，也得到了学者们的广泛关注。企业慈

善是指企业对事件或活动给予资金或其他方式的支持，主要是希望社会能够得到回报，最终也

使企业得到回报（Collins，1994）。当前，企业慈善这一变量主要通过慈善捐款数额、设备捐赠、

企业志愿服务等方面来进行测量。在中国情境下的实证研究则多采用慈善捐款来测量，例如，

卢正文（2017）以上市公司报表中的捐款额除以公司营业收入来代表慈善捐赠，贾明和张喆

（2010）以地震后是否捐款及捐款规模来衡量慈善行为。国外学者Gautier和Pache（2015）以美国

156家上市公司数据中的捐款、设备捐赠和企业志愿服务来测量企业慈善行为。除此之外，柯江

林等（2015）则采用更加广泛的定义，将企业慈善行为定义为企业以物质或精神支持的方式对

企业的内外部主体实施的不求回报的自愿性利他行为，并通过访谈及文献研究等步骤开发了

包含内部和外部慈善行为两个维度共18个题项的企业慈善行为量表。

从员工的视角来看，员工对CSR行为的感知是非常重要的，因为这种感知会显著影响他们

在工作场所的态度、行为和表现（Bargh等，1996）。CSR感知是指员工对企业的社会责任行为和

企业承担社会责任程度的感知（Roeck，2012）。相对于CSR而言，CSR感知对员工的影响更大

（Glavas和Kelley，2014）。在已有研究中，关于CSR感知的测量更多的是借鉴企业层面的CSR测
量方法，选择由员工填写改编的量表来衡量员工感知的CSR。只有Glavas和Kelley（2014）基于

文献研究和概念解析提炼出测量项目的列表，然后采用专家评价的方法筛选题项，最后开发出

包含社会和环境两个维度共8个题项的CSR感知调查量表。

（二）CSR的前因变量

已有学者对CSR的前因变量进行了实证研究，发现组织文化、领导者风格、高管团队特征、

企业家特征、董事会特征等因素会对CSR产生影响。CSR的前因变量研究情况如图2所示。

1. 组织文化对CSR的影响。在组织文化与CSR关系的研究中，Galbreath（2010a，2010b）通
过对澳大利亚280家企业的CEO进行调查，发现企业文化中的人文文化会对CSR产生积极作

用。Yu和Choi（2016）通过实证研究发现，CSR倾向的组织文化在利益相关者压力和采纳CSR实
践之间的关系中具有完全中介作用。辛杰（2014）通过对587份来自企业董事长、总经理和副总
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经理的问卷进行分析，发现企业文化的四个维度（宗族型、灵活型、市场型和等级型）都对

CSR有显著的正向影响，并且高管团队行为整合在其中起中介作用。靳小翠（2017）基于社会规

范理论，以我国2007—2014年沪市A股非金融类上市公司为研究样本，实证检验了企业文化对

CSR的积极影响，结果表明企业文化会促使企业承担社会责任，并且这种影响效应在非国有企

业中比在国有企业中更明显。Gupta等（2017）在美国情境下，以《财富》杂志上的500强企业为调

查对象，研究发现企业组织政治意识形态越自由，越会积极主动地承担社会责任。

2. 企业家特征对CSR的影响。Agle等（1999）通过对美国80家大型企业的CEO进行调查，验

证了CEO的集体主义价值观对CSR绩效的正向影响，并检验了CEO对利益相关者权力、合法性

和紧急性感知的中介作用。辛杰和吴创（2014）通过分析587份来自企业董事长、总经理和副总

经理的调查数据，对企业家精神、领导风格、CSR三者之间的关系进行了检验，发现创新、冒风

险、主动竞争的姿态、合作意识、济世精神这五个维度的企业家精神对CSR有显著正向影响，并

且交易型领导风格在两者之间起调节作用。Yuan等（2017）通过对数据库中的二手数据进行实

证检验，发现CEO能力与CSR之间存在正向关系，并且兼任董事会主席的CEO以及即将退休的

CEO削弱了这种正向关系。Petrenko等（2016）通过对从数据库得到的关于CSR和CEO自恋的二

手数据进行实证检验，验证了CEO自恋与CSR的正相关关系。Tang等（2015）通过对从数据库中

得到的二手数据进行实证检验，验证了CEO傲慢与CSR的负相关关系。

3. 领导者风格对CSR及员工的社会责任态度与行为的影响。Du等（2013）通过对管理人员

进行问卷调查，发现变革型领导会促进CSR实践，而交易型领导则不会，并且以利益相关者为

导向的营销会加强变革型领导与CSR实践之间的正相关关系。王菁和徐小琴（2014）基于社会

认同理论，以浙江移动、上海中兴通讯、盛大游戏、浙江烟草等多家企业的207名基层和中层管

理人员为研究对象，发现伦理型领导行为对CSR有正向影响，并且组织伦理气氛在其中起中介

作用。陈宏辉等（2015）则以珠三角地区的308家企业管理人员和员工为研究对象，对变革型领

导、企业伦理文化、员工CSR态度三者之间的关系进行了研究，发现变革型领导行为与企业伦

理文化、员工CSR态度都呈显著正相关关系；企业伦理文化在变革型领导行为和员工CSR态度

之间起中介作用。Vlachos等（2017）基于归因理论和社会交换理论，通过对427名员工和45名管

理人员的调查，实证检验了管理者的真实型归因与员工的真实型归因之间的正相关关系，并且

发现员工的真实型归因会促进员工对企业的辩护行为（employee advocacy），员工的自我服务

型归因会抑制员工对企业的辩护行为。

4. 高管团队特征对CSR的影响。仇冬芳和徐丽敏（2015）通过分析中小企业板2 045家民营

企业社会责任（CSR）

组织因素 企业家特征 领导者风格 高管团队特征

企业
家精
神

CEO

傲慢

伦理
型领
导

变革
型领
导

家族
涉入

组织
文化

企业
家价
值观

CEO

自恋
政治
关系

海外
背景

政治
意识
形态

 
资料来源：根据相关文献整理。

图 2    CSR的前因变量
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上市公司的数据，对高管政治关系与企业社会责任绩效之间的关系进行了研究，发现两者之间

有正相关关系。文雯和宋建波（2017）通过对2010—2014年中国沪深A股上市公司的数据进行

分析，发现相对于无海外背景高管的企业，拥有海外背景高管的企业CSR评分更高、评级更好；

企业高管团队中拥有海外背景的高管人数越多，企业CSR表现越好。还有学者研究了家族涉入

对CSR的影响，如，陈凌和陈华丽（2014）通过对来自2010年全国私营企业抽样调查的数据进行

实证分析，验证了家族涉入对企业慈善捐赠行为的促进作用，以及社会情感财富在其中的中介

作用；Liu等（2017）以美国标普500指数的500家公司为样本，对这些上市公司的数据进行了实

证检验，发现家族涉入会促进CSR的承担。

（三）CSR的后果变量

对CSR后果变量的研究主要围绕员工的态度、员工的行为以及求职者的态度三个方面进

行。在CSR对员工影响的研究中，学者们大多从员工感知到的CSR视角出发。具体的研究变量

及关系如图3所示。

1. CSR对员工态度的影响

Valentine和Fleischman（2008）通过对313名专业人员进行实证研究，验证了道德守则和培

训对员工满意度的正向作用，及CSR在两者之间的中介作用。Kim等（2010）通过对109名经理

人的问卷调查，发现CSR参与会直接影响员工对企业的认同感；外部CSR感知则不会直接影响

员工对企业的认同感，但会通过外部荣誉感间接产生影响。社会情绪选择理论认为年龄越大的

人越重视情感性目标，而年龄越小的人越重视工具性目标，Wisse等（2018）基于该理论，提出

CSR的承担情况对员工满意度的影响会受到年龄的调节。他们通过对54家荷兰企业的143名员

工进行研究，发现CSR对年长员工满意度的积极作用比对年轻员工更强烈。Hansen等（2016）通
过对美国东部一家中型私人组织中的201名员工进行问卷调查，发现CSR感知会促进员工的伦

理氛围感知，并且对高层管理者的伦理型领导感知在其中起中介作用。Farooq等（2017）则将

CSR分成内部CSR与外部CSR两个方面来研究其对员工组织认同感的影响，并且通过对两次

CSR

志愿活动氛围

外部荣誉感

员工信任

员工职业发展和
心理需求

受尊重感

自尊感

组织信任

工作满意度

组织认同感

组织承诺

员工的社会责任行为

工作绩效

组织公民行为

离职

员工产出

第一方公平感知

员工的行为员工的态度

年龄
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的求职意向

求职者被企业
吸引的程度

求职者的态度

伦理型领
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的感知
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亲社会/内在动机
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图 3    CSR的后果变量
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收到的563份和408份问卷进行分析，验证了荣誉感在外部CSR与组织认同感之间的中介作用

和受尊重感在内部CSR与组织认同感之间的中介作用。De Roeck等（2016）通过对分三次收集

到的461份、206份和126份有效问卷进行检验，发现CSR首先对外部荣誉感产生作用，然后对组

织自豪感产生作用，进而促进组织认同感的提升，而总体公平感在感知的CSR与外部荣誉感两

者之间起调节作用。De Roeck和Maon（2016）则通过理论建构和定性分析指出，CSR会通过对

外部荣誉感和组织自豪感的影响，促进组织认同感的提升，进而增进员工的组织公民行为。

很多学者基于社会认同、社会交换等理论，研究了CSR的不同维度对员工组织承诺的影

响。Brammer等（2007）以一家金融服务公司抽调的4 712名员工为研究对象，研究发现员工感

知的关心社区、程序公平、员工培训三个方面的CSR对员工的组织承诺有积极影响。Turker
（2009）以在土耳其工作的269名专业人员为样本进行了实证研究，发现针对社会和非社会的股

东、员工和顾客的CSR都会对组织承诺产生积极影响；然而，针对政府的CSR并不会对员工的

承诺产生影响，并且员工对CSR重要性的认知在CSR与员工的组织承诺两者之间的关系中起

调节作用。Farooq等（2014b）认为针对社区和员工的CSR会对员工的情感承诺产生积极作用，

他们通过对南亚地区当地和跨国公司378名员工的数据进行分析，发现组织信任与组织认同感

在CSR与员工情感承诺之间起完全中介作用。Gautier和Pache（2015）以美国156家上市公司的

数据为样本，发现公司社区参与（包括捐款、设备捐赠和企业志愿服务）与员工士气具有正相关

关系。Raub（2017）认为员工通过直接参与企业慈善活动，可以亲身体验这些活动对受益人的

影响，当员工将组织的亲社会认同归于正面原因时，他们的自尊心和自尊感将得到增强，这会

提高他们对组织的承诺，这一命题得到了175名员工调查数据的验证。

2. CSR对员工行为的影响

Hansen等（2011）认为个体对CSR活动的看法非常重要，并且CSR会对个体的态度和行为

产生影响，他们以1 116名员工为样本，实证检验了CSR与员工离职率的负相关关系，以及员工

信任在两者之间的中介作用。Carnahan等（2017）利用详细的二手数据分析了“9•11”恐怖袭击

前后律师的工作选择，并辅以定性访谈，分析发现CSR会减轻悲剧事件对员工离职的正向影

响。Rupp等（2013）基于公平理论，认为个体不仅会对自己所受到的待遇（第一方公平）做出反

应，而且会对他人的待遇（第三方公平）做出反应，人们越关注个人的公平问题（第一方公平），

其组织公民行为越不会受到感知CSR的影响。他们的实证研究表明，员工的CSR感知与组织公

民行为具有正相关关系，第一方公平（对于自己）观念会削弱员工的CSR感知与组织公民行为

之间的正向关系，并且CSR观念与组织公民行为之间的正相关关系在道德认同高的员工中更

为明显。Zhang等（2014）以江苏、贵州和广西三省被当地政府认为是优秀雇主企业的700名员

工为样本，实证检验了CSR对员工组织承诺和组织公民行为的正向影响。国内学者颜爱民和李

歌（2016）通过对1 308名员工的调查数据进行实证分析，发现CSR对员工角色内行为和组织公

民行为都有正向影响，并且外部荣誉感和组织支持感在CSR与员工行为之间起部分或完全中

介作用。

Shen和Benson（2016）在研究中提出了“社会责任人力资源管理”（SRHRM）概念，并将其定

义为针对员工的CSR，是CSR成功实施的基础。他们的研究显示，组织层面的SRHRM通过影响

员工的组织认同感，而对个体工作绩效和角色外助人行为产生正向影响，并且合作规范在组织

认同与角色外助人行为之间起调节作用。Sonenshein等（2014）研究发现，在不确定其投入能否

产生回报时，员工的核心自我评价会影响其对企业环保行为的投入程度。Rodell等（2017）通过

对229名参与者的数据进行分析，发现企业的志愿活动氛围对员工的慈善行为会产生正向影
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响。基于组织认同理论和线索一致理论，De Roeck和Farooq（2017）认为CSR与道德型领导的情

境线索需要保持一致，以避免员工对组织的工作背景形成负面偏见，从而阻碍CSR对员工社会

责任行为倾向的促进作用。该研究还以南亚35家制造业企业的359名调研对象为研究样本，实

证检验了感知CSR对员工社会责任行为（绿色行为、社会行为）的积极影响，组织认同在两者之

间的中介作用，以及员工对伦理型领导的感知对该中介作用的正向调节作用。Farooq等
（2014a）研究发现CSR会通过员工的组织认同感而影响其知识共享行为。Du等（2015）根据内

部营销理论和心理契约理论，以353名女员工为样本，研究发现CSR会提高员工的产出，并且员

工职业发展与心理需求在其中起中介作用。Martinez-Conesa等（2017）提出企业实施CSR行为

有助于提高员工的创新能力，他们对550份员工填写的有效问卷的数据分析显示，CSR能够提

升企业的创新绩效，从而提升企业绩效。王娟等（2017）通过实证研究发现，员工对CSR的感知

与反生产行为显著负相关，亲社会动机和内在动机均在两者之间起中介作用，伦理型领导能够

增强员工的CSR感知与员工动机（亲社会动机和内在动机）之间的正向关系，以及这两种动机

与反生产行为之间的负向关系。

3. CSR对求职者态度的影响

Turban和Greening（1997）基于社会认同理论和信号理论，认为企业社会绩效会提高企业

声誉，而企业的社会责任承担情况会成为一个判断企业工作环境好坏的信号而影响求职者，他

们利用数据库中1992—1993年间633家组织的数据验证了该假设。Sen等（2006）通过对上千名

学者进行的实验研究发现，求职者对企业CSR的感知会提高求职者的求职意向。

四、  CSR在组织行为与人力资源管理领域的非实证研究

除了实证研究外，在组织行为与人力资源管理领域也涌现了一些采用非实证方法的

CSR研究，如案例研究、理论推演、实验研究等。

柯江林等（2014）以四家慈善积极型和两家慈善消极型企业为调查对象，通过跨案例研究，

发现企业慈善对员工工作投入、工作满意度、组织承诺、组织公民行为具有显著的促进作用，对

员工的反生产行为具有抑制作用，相比之下，企业内部慈善比外部慈善更能够对员工发挥积极

的影响作用。Aguinis和Glavas（2017）通过定性分析指出，CSR会通过三个层面的因素进行意义

建构，来促使员工找到工作的意义，这三个层面包括道德认同、环境保护价值观、共同价值观等

个人层面因素，嵌入式或边缘式CSR以及CSR的自上而下或自下而上实施等组织层面因素，以

及与外部利益相关者接触程度等外部层面因素。Mirvis（2012）提出CSR实践会通过交换、关系

和发展三种途径来促进员工敬业度的提高，其中交换途径是指企业通过满足员工的社会责任

需求来促进员工敬业度的提高；关系途径是指企业和员工都比较热衷于CSR；发展途径则是指

企业通过CSR实践，使员工对企业成功和社会福祉做出重要贡献。Gupta和Sharma（2016）也通

过定性分析指出，内外部CSR会通过提高员工的敬业度而改善组织绩效。现有研究大多认为

CSR会给员工带来积极的工作态度及行为，但List和Momeni（2017）则通过实验研究证明

CSR会增加员工的不端行为，当CSR作为一种仁慈行为与道德许可效应相一致时，更多的员工

会做出不端行为；同时，以CSR代替工资会显著促进员工的不端行为。

在互联网和大数据背景下，一些学者开始研究平台企业、企业生态系统等组织形态下的

CSR，这些研究大多偏向于企业战略领域，也有个别涉及组织行为与人力资源管理领域。如，阳

镇和许英杰（2017）指出，在“互联网+”背景下，社会责任披露方式可以与互联网融合，构建能够

快速有效地传递给员工CSR信息的信息平台，能够使员工及时了解到企业履行社会责任的实

 

企业社会责任在组织行为与人力资源管理领域的研究述评与展望

67



践活动及效果，从而提高员工的组织认同感。晁罡等（2017）对平台企业的CSR行为模式进行了

案例研究，发现员工在平台企业对双边用户的社会责任管理中处于焦点地位，因为平台企业通

过由员工提供咨询服务和进行监督的方式来实现对双边用户的法律责任管理，通过由员工宣

传和感召的方式来实现对双边用户的伦理责任和慈善责任管理。

五、  研究评析与未来展望

（一）研究评析

通过对CSR在组织行为与人力资源管理领域的实证研究进行梳理与整合，本文得出了已

有实证研究的总体研究框架，如图4所示。

由图4的研究框架可以看出CSR在组织行为与人力资源管理领域的实证研究主要分为组

织层面、群体层面和个体层面三个层面，包括CSR的影响因素及结果变量等研究。组织层面及

群体层面的研究都围绕CSR的影响因素这一主题，而个体层面的研究则围绕CSR的结果变量

这一主题。通过对相关研究的全面梳理可以看出，CSR在组织行为与人力资源管理领域的研究

是当前的热点。虽然该领域的相关研究已经涉及CSR的前因变量及结果变量，但是仍然存在很

多研究空白和有价值的研究议题值得学者们进行深入探究。具体表现在：第一，组织行为与人

力资源管理领域的CSR研究主要集中于个体层面，组织层面和群体层面的研究还有待进一步

加强。第二，组织层面的CSR研究视角比较单一，主要从社会规范理论视角来进行，还需引入其

他理论视角来进行多方位的解读。第三，现有的个体层面研究主要包括两个方面，一方面是

CSR对员工和求职者态度的影响，另一方面是CSR对员工行为的影响，并且大多数研究都将这

两者分开来进行探讨，尚未体现员工态度与行为之间的联系。

除实证研究外，已有学者利用案例研究和理论推演的方法来探讨CSR对员工态度及行为

的影响，也有个别学者开始通过实验的方法来研究CSR对员工行为的负面影响。在当前的互联

网和大数据研究背景下，还有一些学者开始将CSR与互联网、大数据联系起来，指出CSR信息

的内部披露有助于员工更好地了解企业的社会责任承担情况，从而促使员工产生积极的工作

态度及行为。

综上所述，虽然CSR在组织行为与人力资源管理领域的研究起步较晚，但是近几年相关议

题在CSR研究中占有很高的比例，也取得了很多成果，包括理论基础和研究主题等方面。这些

组织层面
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研究历程：
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CSR与财务绩

效的关系
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图 4    CSR在组织行为与人力资源管理领域的已有实证研究框架
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研究将CSR与组织行为和人力资源管理联系起来，对于企业的战略与人力资源管理都具有很

重要的现实意义。

（二）未来展望

通过对CSR在组织行为与人力资源管理领域研究的述评，本文提出了未来的研究框架，如

图5所示。根据该研究框架，本文对未来的研究提出以下四点建议：

1. 拓展和完善相关理论基础。由于CSR在组织行为与人力资源管理领域的研究大多以员

工为研究对象，所以相关研究的理论基础大多涉及心理学、社会学的理论，其中被用到最多的

就是社会认同理论。未来还可以从新的理论视角来研究还有哪些因素会影响组织行为与

CSR之间的关系、CSR对员工的态度及行为的作用机制，以及企业如何利用CSR来有效地进行

人力资源管理等问题。由于员工是企业的重要利益相关者，未来可以从雇佣关系的视角来探索

CSR对员工态度及行为的影响。

2. 探索新的研究变量。第一，已有学者研究了变革型领导和伦理型领导对CSR的影响，而

真实型领导正是在变革型领导和伦理型领导的基础上发展而来的，未来可以探讨真实型领导、

谦卑型领导、战略型领导等不同的领导风格对CSR的影响与作用机制，还可以考虑CSR通过影

响员工—组织关系或组织氛围而对员工的态度与行为等产生的影响，以及组织文化和制度压

力在其中的作用。第二，关于CSR的结果变量，已有研究都集中在个体层面，未来可以探索

CSR对企业的团队创新、团队关系等群体层面变量的影响。第三，继续探索CSR可能给员工带

来的负面效应。多数研究结果表明CSR会促进员工的积极心理与行为，但个别学者已经开始关

注CSR对员工行为的负面影响，因此未来还可以探索产生负面与正面影响的不同情境。

3. 继续探索员工的社会责任。由于CSR的承担不仅是企业层面的行为，还需要企业每个成

员的配合，例如高层和中层管理者对CSR相关制度的制定，以及中层、基层管理者及员工等人

员在日常工作中的CSR承担。虽然已有学者认识到员工在企业承担社会责任过程中的作用，但

是这方面的研究仍处于起步阶段，尤其是国内鲜有学者进行研究。因此，中层管理者和员工的

个人社会责任行为（如亲社会行为、绿色行为、非伦理行为等）及其前因、后果变量也是我国学

者未来的一个研究方向。

4. 运用多种研究方法。目前，大多数研究都采用多元回归分析，采用案例研究等方法的研

究比较少。案例研究可以帮助研究者更好地剖析CSR如何影响员工的态度或行为等问题，因

此，未来学者们可以尝试将多种研究方法运用到研究中，还可以利用比较研究法，探索不同行

领导风格

真实型领导
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战略型领导
……
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公平氛围

雇佣关系氛围
……

个体

员工敬业度
工作投入

工作不安全感
员工社会责任行为

创新行为
非伦理行为
……

群体

团队创新能力
团队创新绩效
团队关系
团队沟通
……

制度压力 组织文化

 
图 5    CSR在组织行为与人力资源管理领域的未来研究框架
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业的CSR实践对研发、管理、生产、服务等不同类型员工行为的影响。另外，现有关于CSR的研

究都是静态的，未来可以利用动态研究方法，在案例和实证研究中分多个阶段采集数据，探索

企业在不同发展阶段的CSR行为及其与其他变量之间关系的动态变化。
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Summary: As  more  public  attention  is  paid  to  corporate  social  responsibility,  enterprise
stakeholders are also paying more attention to corporate social responsibility. Enterprise decision-
makers are faced with the problems of how to manage activities socially and to allocate their limited
resources in a balanced manner between competing priorities. For example, managers are focusing on
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how  to  formulate  relevant  policies  to  combine  corporate  social  responsibility,  human  resource
management practices and employee initiatives. In terms of academic research, the studies of corporate
social responsibility by scholars have mostly focused on the macro level in previous years. Recently,
academic  researchers,  especially  in  the  fields  of  organizational  behavior  and  human  resource
management, have begun to pay more attention to corporate social responsibility at the micro level. In
organizational behavior and human resource management, there have been studies analyzing the factors
that  influence the corporate social  responsibility,  such as organizational  culture,  leadership style,
entrepreneur’s  feature  and  stakeholder  pressure.  Some  scholars  placed  emphasis  on  the  role  of
employees in the implementation process of corporate social responsibility and the impact of corporate
social responsibility on employees’ attitudes and behavior. This paper systematically reviews the major
achievement  and  latest  development  of  corporate  social  responsibility  research  in  the  field  of
organizational behavior and human resource management. Firstly, we summarize the theoretical basis of
related research from the organizational  level,  group level,  and individual  level  of  organizational
behavior. The main theoretical basis for research at the organizational level is Social Norm Theory. The
relevant theoretical basis for research at the group level is Social Learning Theory, Stakeholder Theory,
Resource Dependency Theory, Upper Echelons Theory and Principal-Agent Theory. The theoretical
foundations for individual-level research include Social Identity Theory, Social Exchange Theory,
Psychological Contract Theory, Organizational Justice Theory, Social Learning Theory and Attribution
Theory. Secondly, the paper summarizes the empirical research results of relevant research on corporate
social responsibility in the field of organizational behavior and human resource management, such as the
measurements, antecedents and the consequences. As the highest form of corporate social responsibility,
corporate philanthropy has also received extensive attention from scholars. The paper also summarizes
the measurements, the antecedents and the consequences of corporate philanthropy. Thirdly, the paper
examines the non-empirical research on corporate social responsibility in the field of organizational
behavior and human resource management, including case study, theoretical deductions research, and
experimental  research.  Specifically,  this  paper  summarizes  the  research  on  corporate  social
responsibility of the platform enterprise, enterprise ecosystem and other organizational forms in the
context of the Internet and Big Data. Fourthly, the paper sorts out and integrates the relevant non-
empirical and empirical studies of corporate social responsibility in the field of organizational behavior
and human resource management, developing an overall framework of existing empirical research.
Finally, based on the summary and review, the paper proposes a framework for future research and four
suggestions for further research: firstly, to expand and improve the relevant theoretical basis; secondly,
to explore new research variables,  such as different  leadership styles’  effects  on corporate social
responsibility, the impact of corporate social responsibility on team-level variables, the negative impact
of corporate social responsibility on employees; thirdly, to explore employees’ social responsibility; and
fourthly,  to  use  a  variety  of  research  methods,  such  as  case  studies,  behavioral  events  analysis,
comparative research, and dynamic research for further exploring social corporate responsibility.
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