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内容概要

《高级组织行为学10讲》对20世纪90年代以来，特别是20世纪后近十年的组织行为学研究领域的一些
热点研究课题进行了回顾与梳理，反映了这些研究领域研究的发展现状，并对这些研究领域存在的问
题及今后的研究展望进行了讨论。

本书共包含10讲，第1讲对组织行为学研究的基本程序与主要研究方法进行了分析，第2—10讲分九个
专题反映了组织行为学一些研究领域的最新研究进展，包括胜任特征、心理契约、工作满意度、组织
承诺、组织公民行为、组织支持感受、组织公正、心理授权以及心理资本。
这些领域由于其在组织管理中的重要性而得到学界的高度关注，这一趋势的出现是与组织管理中高度
重视人的能力与价值的人本管理思想密不可分的。

王怀明和王益明专著的《高级组织行为学10讲》适合管理类各专业高年级本科生、研究生、MBA学
员EBA学员、EDP学员以及各类组织的中、高层管理者阅读、使用。
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作者简介

王怀明，
毕业于中国科学院心理研究所，获应用心理学博士学位，现为山东大学管理学院副教授、硕士研究生
导师，工商管理系副主任。
主要研究领域为组织行为与人力资源管理、消费者行为与广告心理学。
在《心理学报》、《心理科学》、《心理科学进展》、《社会心理研究》、《人类工效学》、《商业
研究》等杂志发表学术论文十几篇，出版著作7部，主编十一五规划国家级教材《广告心理学》。
为中国人寿保险公司陕西省分公司、中国人寿保险公司山东省分公司、太平人寿保险公司、中国农业
银行山东分行、中国建设银行山东分行、中国银行山东分行、中国重汽集团、山东航空管理局、西藏
自治区卫生厅、青岛海信集团营销公司、中国人民解放军总后勤部、中国人民武装警察部队山东边防
支队等百余家企事业单位、部队、机关做过培训及管理咨询。
主要社会兼职有中国广告协会学术委员会委员、中国管理科学学会咨询委员会理事、中国企业文化研
究会理事、山东省心理学会理事、济南市心理学会副理事长。

王益明，
山东大学管理学院教授，人力资源管理研究所所长。
兼任山东省心理学会副理事长，山东省行为学会副会长暨学术委员会主任。
现主要从事。
组织行为学”、“人员素质测评”与“人力资源管理”课程的教学与研究工作，主要研究方向为人格
及人格测评。
在国内外主要学术期刊上发表50余篇论文。
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书籍目录

第1讲  组织行为学的研究程序和研究方法
1．1  组织行为学的研究对象和理论基础
    1．1．1  组织行为学的研究对象
    1．1．2  组织行为学的理论基础
1．2  组织行为学的研究类型和研究程序
    1 2．1  组织行为学的研究类型
    1．2．2  组织行为学的研究程序
I．3  文献回顾与选题
    1．3．1  选题的标准
    1．3．2  文献回顾在选题中的作用
    1．3．3  文献回顾的任务
1．4  组织行为学的研究方法
    1．4．1 组织行为学研究中的变量
    1．4．2  组织行为学研究中常用的方法
1．5  研究报告的撰写
    1．5．1  研究报告的类型
    1．5．2  学术性研究报告的一般结构
    1．5．3  撰写研究报告时应注意的问题
参考文献
第2讲  胜任特征研究
2．1  胜任特征研究的兴起
2．2  胜任特征的内涵和类型
    2．2．1  胜任特征的内涵
    2．2．2  胜任特征的类型
2．3胜任特征的研究流派
2．4  胜任特征模型的构建
    2．4．1  胜任特征模型的含义
    2．4．2  构建胜任特征模型的方法和程序
2．5  国内外胜任特征的研究成果
    2．5．1  国外胜任特征研究成果
    2．5．2  国内近年来胜任特征的研究
2．6  现有研究的评述与未来研究的展望
    2．6．1  当前研究中存在的问题
    2．6．2  胜任特征研究的发展趋势
参考文献
第3讲  组织中的心理契约
3．1  心理契约的概念和特点
    3．1．1  心理契约概念的演变
    3．1．2  心理契约的理论基础
    3．1．3  心理契约的特点
3．2  心理契约的内容和结构研究
    3．2．1心理契约的内容
    3．2．2心理契约的结构
3．3  心理契约的形成与发展
    3．3．1  心理契约的形成
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    3．3．2  心理契约的发展
3．4  心理契约的破裂与违背
    3．4．1  心理契约违背的原因和过程
    3．4．2  心理契约违背形成过程模型
    3．4．3  心理契约的违背和履行对组织成员态度和行为的影响
3．5  对当前研究的评价及未来研究的展望
    3．5．1  心理契约研究领域的一些概念需要进一步澄清
    3．5．2  心理契约内容和结构存在不稳定性
    3．5．3  应注重双视角、多层面、立体交叉的动态研究
    3．5．4  应加强中国文化背景下新生代员工的心理契约研究一
    3．5．5  心理契约研究的理论基础和研究方法有待于进一步完善
    3．5．6  应加强心理契约维护与心理契约正向强化作用的应用研究
参考文献
第4讲  员工工作满意度研究进展
4．1  工作满意度的概念
    4．1．1  工作满意度研究的历史
    4．1．2  工作满意度的涵义
    4 1．3工  作满意度产生的心理基础
4．2  工作满意度影响因素的研究
    4．2．1  国外研究进展
    4．2．2 国内研究进展
4．3  工作满意度的维度及测量
    4．3．1  工作满意度的维度和类型
    4．3．2  工作满意度的测量
4．4  工作满意度与员工工作行为关系研究
    4．4．1  工作满意度与工作退缩行为
    4．4．2  工作满意度与工作绩效关系的研究
    4．4．3  工作满意度与组织公民行为的关系研究
    4．4 4  工作满意度与顾客满意度
4．5  当前研究存在的问题及今后研究的展望
参考文献
第5讲  员工组织承诺研究
5．1  组织承诺的概念及结构
    5．1．1  组织承诺的概念
    5．1．2  组织承诺的结构
5．2  组织承诺的测量
5．3  组织承诺的影响因素与形成过程模型
    5．3．1  组织承诺的影响因素
    5．3．2  织承诺的形成机制
5．4  组织承诺对员工行为的影响
    5．4．1  组织承诺对工作绩效的影响
    5．4．2  组织承诺对离职倾向的影响
    5．4．3  组织承诺对缺勤行为的影响
5．5  组织承诺研究中存在的问题及展望
参考文献
第6讲  组织公民行为研究
6．1  组织公民行为的概念与理论基础
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    6．1．1  组织公民行为的概念界定
    6．1．2  组织公民行为的理论基础
6．2  组织公民行为的结构和测量
    6．2．1组织公民行为的结构
    6．2．2组织公民行为的测量
6．3  影响组织公民行为的因素
    6．3．1  个体因素
    6．3．2  任务特征
    6．3．3  组织因素
    6．3．4  领导行为
6．4  组织公民行为与工作绩效关系研究
6．5  问题与展望
参考文献
第7讲  组织支持感受研究
7．1  组织支持感受的理论基础
7．2  组织支持感受的概念与测量
    7．2．1  组织支持感受的概念和结构
    7．2．2  相近概念的比较
    7．2．3  组织支持感受的测量
7．3  组织支持感受的相关变量研究
    7．3．1  组织支持感受的前因变量研究
    7．3．2  组织支持感受的结果变量研究
7．4  组织支持感受产生的内在心理机制
7．5  对当前组织支持感受研究的评述
参考文献
第8讲  组织公正及其对员工行为的影响
8．1  组织公正的概念与研究概况
    8．1．1  组织公正的含义
    8．1．2  组织公正研究回顾
    8．1．3  组织公正研究的其他进展
8．2 组织公正的结构与测量
    8．2．1  组织公正的结构
    8．2．2  组织公正的测量
8．3  组织公正的前因与结果变量
    8 3．1  组织公正的前因变量
    8．3．2  组织公正的结果变量
    8．3．3  组织公正对员工行为影响的作用机制
8．4  组织不公正感与员工报复行为关系研究
    8．4．1  组织不公正感的形成过程模型
    8．4．2  员工报复行为的概念
    8．4．3  员工报复行为的影响因素
8．5  现有研究的评价
    8．5．1  组织公正研究领域存在的问题
    8．5．2  现有员工报复行为研究存在的不足
⋯⋯
第九讲  心理资本研究现状与展望
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章节摘录

版权页：   插图：   3.1.3 心理契约的特点 相比起传统的经济契约，心理契约有着自己的特点。
 1.主观性 心理契约是员工对于自己与组织之间相互责任的认知，或者说是一种主观感受，而不是相互
责任本身。
由于员工对于他与组织之间的相互关系有自己独特的见解和体验，个体的心理契约可能与雇佣条约的
内容不一致，也可能与其他人或第三方（如组织代理人）的理解不一致。
 2.隐蔽性 心理契约的内容非常丰富，可能包括工作条件、工作时间、报酬待遇、领导方式、个人发展
、培训机会等方方面面，但其中大部分并没有明确规定，有的甚至从未经过口头表达，具有明显的内
隐性质，有时只可意会，不可言传，需要双方发挥观察力和想象力对对方进行揣摩。
一旦忽略了对方的期望，就有可能造成违约现象。
 3.动态性 正式的雇佣契约一般是稳定的，很少改变，即使发生改变也必须经过双方协商才能生效，但
心理契约却处于一种不断变更与修订状态中。
任何有关组织工作方式的调整与变更，无论是物理性的还是社会性的，都对心理契约产生影响。
员工主观上觉察到的任何公平或不公平，也会影响其对心理契约内容的修订。
 4.非正式性 心理契约不同于正式契约的另一个方面就是，正式契约往往以正式的书面的形式存在，其
拟定、贯彻和执行受到组织制度甚至是法律的监督，一旦出现违约现象，将受到制度的惩罚，甚至法
律追究；而心理契约不具备书面形式，它的作用的发挥依赖于双方的自愿自觉，没有明确的约束力。
 5.内容来源的多样性 员工如何构建他们的心理契约取决于多方面的信息。
这些信息可能来自高层管理者，特别是其直接上司或者人力资源管理代表的书面或口头的承诺，也可
能来源于组织制度和组织惯例。
如直接上司离任时，很多员工会感到已经建立起来的对心理契约的共识也随之消失。
员工会把这种离任看作重新构建或调整他们与公司的心理契约的机会。
同事之间也会提供。
你应该为你的雇主贡献什么，雇主应该为你付出什么”这一类的信息。
组织的人力资源管理政策，如培训和绩效评估，同样也是关于心理契约内容的重要信号。
组织惯例也可能成为员工心理契约的来源。
正所谓前面有车，后面有辙，组织中的惯例往往成为组织的非正式规范，构成组织责任的重要内容。
当这些来自多种渠道的信息出现差异或矛盾时，可能会使员工感到心理契约被违背。
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编辑推荐

《高级组织行为学10讲》适合管理类各专业高年级本科生、研究生、MBA学员EBA学员、EDP学员以
及各类组织的中、高层管理者阅读、使用。
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