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组织成员绩效结构理论研究述评① 
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摘要：在过去的许多年，对工作绩效的研究出现了许 多问题，不断重复的实证研究以及在工作 

绩效结构研究方面的混乱状态引起了学者们的严厉批评．这方面的研究主要包括组织公民行 

为、亲社会组织行为、关系绩效和任务绩效、角色行为和角色外行为以及任务绩效和非任务绩 

效．正是这些理论导致我们对工作绩效范围的重新思考．继续将非任务绩效看作是超越工作范 

畴或正式系统的非报酬行为是没有益处的．文章时组织成员行为绩效的主要成果给予介绍和 

评价，其主要目的是综合国内外现存文献，以便于将来学者们研究． 
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0 引 言 

关于组织和雇员绩效已经研究了将近一个世 

纪，但是直到今天，还没有一个统一结构模型ll J． 

随着组织行为研究的深入以及人力资源管理在企 

业管理中起着越来越重要的作用，对绩效的研究 

也日益成为热点话题．目前对组织成员绩效的研 

究处于快速发展时期，在研究方向上主要有：绩效 

的结构；绩效考评；绩效的变量和定义；绩效的前 

提和产出_2 J．各个学派根据他们研究的成果提出 

了 同的理论观点和研究框架，形成百家争鸣的 

局面．由于不同的观点之间存在分歧，有时甚至相 

互矛盾，使得对其成果的应用和把握难以形成统 
一 的标准，对实践的影响较大．本文拟从组织公民 

行为结构模型、任务绩效和关系绩效结构模型、角 

色行为和额外角色行为结构模型以及人格特质结 

构模型四个方面对国内外关于工作绩效的研究做 
一

个系统的回顾与述评，使得我国的绩效研究者 

能够从中得到一定的启发和帮助． 

① 收稿日期：2004—08—05；修订日期：2005—03—21． 

基金项目：国家自然科学基金资助项目(70072008)． 
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1 国外有关组织成员工作绩效结构 

研究 

1．1 组织公民行为结构模型及其发展 

最早研究个体工作绩效的是工业心理学家 

Munslerberg，那时他所关注的主要是员工的任务绩 

效【 ，而工作绩效行为结构模型研究的开创者则是 

Katz和K丑}Ⅱ1 ]．在早期的研究工作中，他们提出类 

似于公民绩效的概念．他们指出，一个运行良好的组 

织要求有三种类型的行为：(1)人们必须加入组织并 

留在组织中；(2)他们必须可靠地履行具体角色行为 

和完成工作任务；(3)主动或自发地进行组织对员工 

规定之外的活动．他们认为如果一个组织仅仅依赖 

于规定的组织行为，将是一个非常脆弱的社会系统． 

组织规定的角色行为不可能完全考虑组织的效果， 

因此自发性和创新陛的行为是必须的行为．由此，他 

们提出了绩效的五种基本行为类型．之后，有关工作 

绩效是一种行为的观点在理论界掀起研究的狂潮， 

有关行为绩效模型总结如表1所示． 
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对于工作绩效的范围的拓展始于Organ，他认 

为工作绩效应该包括公民行为，并富有创意性地 

对公民行为进行分类(见表 1 I6,7]．Smith等人在 

0rgan的理论基础上，进一步拓展了工作绩效的范 

畴，并划时代地提出了组织公民行为(o曙肌ization． 

即亲社会组织行为(POB)E ．POB的分类共有 13 

种之多，范围涉及到帮助行为、遵从行为、自律行 

为以及反生产行为．POB事实上与组织公民行为 

有很多雷同之处，它们的区别是 P0B可以是职务 

内行为，也可以是职务外行为；POB有可能在对个 

al(：itizenship beeLavi。r，OCB)术 语 ．Brief和 人有利的同时对组织造成不利影响
，但 OCB是有 

M0towidl0提出与组织公民行为相似的一个概念， 益于组织的行为
．  

表 1 各种行为绩效理论的对照表 

f Ie I Di怕 rel1t tI1e0 es 0f~havioral performance 

总因素 具体因素 提出 总因素 具体因素 提出 

公 和同事的协调活动 帮助同事处理工作中的问题 

民 保护制度行动 Katz& 遵守组织的价值观、政策、制度 

绩 改善组织的创造性建议 Kahn 个人决策宽宏大量(1eniency) 
为组织的额外职责自我培训 (1978)Is] 亲 按组织的要求为顾客提供同样的产品或服务 

效 社 按组织的要求为顾客提供不
一 样的产品或服务 为组织创造便利的外部环境 

利他性(Altruism) 会 帮助同事处理个人问题 Brief& 

组 责任心或服从性 组 建议流程
、管理、组织的改善 1̂[otowidlo 

织 织 帮助顾客处理一些和组织产品或服务没有联系 (1986)[~3 
公 运动员精神(Sportsmanship) O

rgan 行 的个人问题 

民 殷勤有礼(coultesy) (1988)L6．7] 为 反对不正确的指导、流程和政策 

行 在工作中提供额外努力 
J 

自愿做一些额外的任务 为 公民道德(
civic virtue) 即使组织出现困难

，仍然留住组织中 

Podsakoff等人全面总结 自 1983年以来有关 

组织公民行为、亲社会组织行为、组织奉献、角色 

行为和角色外行为、关系绩效和任务绩效等几乎 

囊括任务绩效和非任务绩效的所有文献发现，组 

织公民行为已经包含了大部分行为绩效理论中所 

提及的绩效行为．组织公民行为可以减少组织对 

用于目前稀缺资源的需要，例如：职工相互间的公 

民行为可以缓解内部冲突，因此减少了在管理活 

动中的费用；可以通过制造一个有吸引力的工作 

环境来增强组织吸引和保留优秀人才的能力；可 

以增强组织绩效的稳定性_1⋯．并由此将组织成员 

绩效行为归结为帮助行为、运动员精神、组织忠 

诚、组织服从、个体主动性、公民道德和自我发展 

七个共同的维度．Podsakoff等人对于任务绩效和 

关系绩效的分类有着深远的影响，但其分类中缺 

乏对于反生产绩效的记录和对人格、角色的详细 

描述，十分令人遗憾． 

1．2 任务绩效和关系绩效结构模型及其发展 

Borman和 Motowidlo1992年、1993年两次分别 

对419名、991名在职空军技师进行测试时发现，工 

作绩效可以划分为任务绩效和关系绩效，并且第一 

次提出了关系绩效(contextual performance，CP)和任 

务绩效的概念 ．在 1992年的研究中，Borman 

和 Motowidlo运用 16个项 目，5点量表进行测试 ． 

表2 Bomum和 Motowidlo(1993)关系绩效分类 

Table 2 Borman and Motowidlo(1993)taxonomy of contextual performance 

总因乘 具体因素 总因索 具体因素 

JJ口班加点工作 在同事取得成功时赞扬他 

工 极其关注重要细节 人 在同事处理个人问题时支持和鼓励他 

作 工作中的超常规努力 际 在采取有可能影响他人的行动前和他人商量 

塞 
要求安排具有挑战性的工作任务 说一些使其他人认为自己或工作团队感觉良好的话 
培养个人自律和自控精神 便 鼓励他人克服困难并与之和谐相处 

献 利 主动解决工作中的问题 公平对待他人 

为完成工作任务不断地克服工作中的困难 在他人没有要求帮助时帮助他们 
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在 1993年的研究中，Bommn和 Motowidlo将关 

系绩效划分为两个维度：工作奉献和人际便利(见 

表2)．在此后的文献中，他们进一步将关系绩效划 

分为五个维度，并且提出工作绩效的四个基本假 

设【12,13j．f也f门认为，绩效是一种行为，而非结果，它 

表现为非连续的过程，因为一个雇员一天8小时工 

作中不可能完完全全做有益于组织的工作．同时， 

绩效是一种可以评估的多重行为结构体，并受个性 

和认知能力等前提的影响(如图1所示)．个性和认 

知能力决定任务绩效和关系绩效：认知能力是通过 

任务知识、任务技能、任务习惯影响任务绩效，并且 

通过关系知识影响关系绩效；爪_陛特征通过关系知 

识、关系技能、关系习惯影响关系绩效，并且通过任 

务习惯影响任务绩效．关系绩效在许多方面对组织 

有利：诸如恒心、努力、服从以及自律对组织和个人 

都是有益的；帮助、体谅、合作等行为增加组织绩 

效、改善组织的协调性以及减少组织成员之间的摩 

擦；创新和自愿行为增强组织适应能力ll ．但一种 

单一的关系绩效行为是否会导致其他员工的任务 

绩效或关系绩效的提高，Borman和Motowidlo并未 

对此作出回答．并且，关系绩效不一定都是对组织 

目标有利的行为．有鉴于此，Rotundo和Sackett提出 

了工作绩效的一个综合定义：工作绩效是“在个体 

控制下的对组织具有贡献的行动或行为”l15j．他们 

把工作绩效分为两个维度：(1)任务绩效；(2)非任 

务绩效．其中非任务绩效分为：生产性非任务绩效 

和反生产性非任务绩效(Counterproductive non．task 

Performance)．生产性非任务绩效行为和反生产性非 

任务绩效行为是一个连续体(continuum)，它们处于 

绩效行为的两个极端．他们的绩效模型不同于其他 

人的绩效模型在于把不利于组织目标的绩效行为 

列人了绩效结构的范围． 

，  、  

m唰才壮 晶即 

商r 手IⅢ ，}的活动 
J{ 务耵穆 材￡水恢心f『 力 

、 

＼  

f 萎 ／———＼ ／ 任务绩教 、 一 关系绩效 ／ 一 ／＼ 
，  、  

丰动执行不属于自己l作任务 
f 裴现m趟常 情 
I作时 助别人并【=圳人合作 

H织的规章帛 睦 

I}=亘{ 、支持和鲥 ± |l标 

图 1 任务绩效和关系绩效模型 

Fig l The model of task performance and contextual performance 

来源：根据 Borman和 Motowidlo(1993，l997)模型整理 

为了了解工作绩效的预测源或者决定因素， 

Campbell和他的同事在其五维度模型的基础上发 

展了一个八维绩效结构模型：特定职务任务绩效、 

非特定职务任务绩效、写作和口头交流、努力、遵 

守纪律、为团体和同事提供便利、监督与领导、管 

理等．但他们没有区分任务绩效和非任务绩效的 

涵义，也没有分清那一种因素归属于任务绩效，那 
一 种因素归属于非任务绩效[16 ． 

上述理论在任务绩效的划分上是一致的，但 

在对非任务绩效的划分上有很大区别．Bo一 和 

Motowidlo将工作绩效划分成任务绩效和关系绩 

效，奠定了工作绩效是结果和行为的统一体，而 
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Rotundo和Sackett的绩效模型不同于其他人的绩 

效模型，在于把不利于组织目标的绩效行为列入 

了绩效结构的范围，开创负绩效行为研究的先例． 

1．3 角色和额外角色绩效结构模型及其发展 

基于前面的公民绩效研究和理论模型，van 

Dyne等人发展了一个两维度角色动态模型[19]： 

(1)接纳(Mfiliative)一挑战(Challenging)；(2)促进 

(Promotive)一禁止(Prohibitive)．第一维度代表从 

接纳到挑战的一个连续的范围，接纳行为表示保 

护行为(如帮助行为)，而挑战行为代表破坏行为 

(如批评行为)．第二个维度表示从支持到禁止的 

连续行为，支持行为表示鼓励的行动(如赞扬同事 

成功)，禁止行为表示阻止行为，一种负强化行为 

(如阻止伤害行为发生)． 

表 3 Van Dyne，Cummings&Parks(1995)额外角色行为分类 

Table 3 Van Dyne．Cumminss＆Parks(199S)laxonomy of extra-role behavior 

促进 禁止 

接纳 约束其他个体以免受到伤害 帮助和互助行为 

阻止不正确行为发生的批评 建议组织改变的 
挑战 

行为 行为 

在两个维度的基础上，Van Dyne等人划分了 

四个具体 的角 色外行为 (extra．role behavior， 

ERB)：(1)OCB；(2)POB；(3)吹风行为(whistle． 

blowing)；(4)原则性的组织分歧．这四种绩效行为 

是一个连续体，即从有利于组织目标实现的绩效 

行为向不利于组织目标实现的绩效行为演变．组 

织雇员绩效行为表现为权变形态，即有利和不利 

于组织目标的绩效行为并不是两个极端，而是一 

个连续体．ERB、OCB、POB以及关系绩效和任务绩 

效有重叠之处，角色行为对应于 Borman和 

Motowidlo的TP，ERB对应于POB．ERB包含有 OCB 

和POB，而其后面两项也被包含于CP或者其他学 

者提出的类似于CP的论断当中． 

Van Dyne等人的 ERB分类，一方面继承了组 

织公民行为理论的观点，另一方面也拓展了 

Rotundo和 Saekett模型中不利于组织目标实现和 

利于组织目标实现的双重行为．Organ则认为他所 

定义的OCB和 ERB、关系绩效有相同之处．他重 

新定义 OCB时强调 r两点：(1)组织成员应把任 

务绩效看作更具有可施性(enforceable)的工作要 

求；(2)组织成员应把关系绩效看作是比OCB更 

有可能导致系统报酬的行为[驯．这次重新的定义 

宣告了 OCB和关系绩效、ERB完全统一 ．vaJ1 

Dyne也承认，现有的雇员工作绩效理论处于一种 

混乱状态，OCB、POB、POD以及 cP都有重叠的地 

方，因此有必要使用范围较大的ERB作为统一雇 

员工作绩效理论的模型． 

1．4 人格特质及个性绩效结构的观点 

Tubes和 Christal在 1961年运用因素分析发 

现了五个相对显著而且稳定的因素：精l力充沛、愉 

快、可以信赖、情绪稳定、文雅．在此之前，Fiske在 

1949年也得到了类似的结果．Tubes和Christa1所 

发现的因素后来被称作“大五”凶素，借以强调每 
一 个维度都很广泛，而且包含了不同的人格特点． 

另外，许多心理学家都根据自己的研究重复得到 

了类似的五个因素，Costa和McCrae在 1985年还 

编制了测量大五人格的问卷NEO．piE22]．根据Costa 

和McCrae的 NEO．PI测验手册中的定义，也是现 

在最为大家普遍认可的定义，大五模型的各个维 

度及每个维度中的 6个子维度的名称如表 4 

所示． 

Hogan和Shehon反对把大五人格作为一种个 

性理论从而决定工作绩效．他们认为大五人格仅 

仅是个性特征描述的一个点，因此它不是个性理 

论，也不能完全作为绩效的自变量[23]．许多研究 

者后来运用实证研究对性格和绩效之间的关系进 

行研究，发现Hogan和 Shelton七种人格因素显著 

影响员工工作绩效【24,25]．并且认为，人格特质是 

工作绩效的一个很好的预测源． 

其他的研究者从素质(competency)、焦虑、工 

作压力、情绪、自我效能感、凝集力、工作态度、工 

作满意度等方面或者调节变量来研究绩效的结构， 

得出各种各样的绩效结构模型[ ，包括后来的 

W 】dII碉n[29]从全面质量管理的角度来论述组织公民 

行为，以及George等人 从主观绩效和客观绩效的 

角度研究，开创了绩效结构研究的新篇章，但就总体 

而言，仍未能形成气势，这里不一 一赘述． 
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表4 人格特质的相关模型 

Fable 4 Different models personality and characteristic 

分类 维度(总因素) 子维度(具体因素) 提出 

大 神经质(Neurotieism) 焦虑，生气、敌意，沮丧，敏感害羞，冲动，脆弱 

五 外向(Extraversion) 热情，乐群，支配，忙忙碌碌，寻求刺激，兴高采烈 C
osta＆ McCme 

人 开放性(Opemess) 想象力，审美．感情丰富。尝新，思辩，不断检验旧观念 
宜人性(Agreeableness) 信任，直率，利他，温顺，谦虚，慈悲 (1985)[ ] 

格 责任感(Conscientiousness) 自信
，有条理，可依赖，追求成就，自律，深思熟虑 

七 适应性(Adjustment) 感情稳定、能承受压力 

维 抱负(Ambiti~) 充满活力 、力量 、竞争性 

人 社交能力(Sociability) 爱交际、外向 
格 宜人性(Agreeableness) 亲切、友好、容忍、有节制 Hogan＆Shehon 

特 

可依赖性(Dependability) 白控 、诚实、可依赖 (1998)[17] 

精明(Intellectance) 有创造力、艺术敏感性、有文化修养 
质 成就感(Achievement) 任务定向

、工作努力、耐力 

2 国内有关组织成员工作绩效结构 

研究 

在国内，由于很多学者和经营管理人员已经 

意识到绩效的应用问题，人们逐渐开始关注有关 

绩效方面的内容．杨杰、方俐洛和凌文铨等人在研 

究绩效评价时，认为绩效是一个多维概念．绩效可 

以简单地定义为“某个个体或组织在某个时间范 

围内以某种方式实行的某种结果”，绩效是时间、 

方式和结果的统一体，如图2所示『31． ．他们提 

出了组织雇员绩效评价的三类指标：特质评价指 

标、行为评价指标和结果评价指标，并建立了经由 

“知识，技能、能力、努力、外部条件”(KSAO)等绩 

效结构因素的路径分析模式．孙健敏和焦长泉在 

借鉴Campbell等人八维行为绩效模型以及Bom an 

等人任务绩效和关系绩效模型的基础上，采用半 

结构化访谈方式对两家企业的109名管理人员和 
一 般员工进行访谈，通过登录和聚类分析，提出了 

管理者工作绩效的三维结构模型：任务绩效、人际 

绩效和个体特质绩效．与杨杰、方俐洛和凌文铨等 

人模型不同的是，他们的管理者工作绩效结构模 

型包含了人际绩效范围，开拓了国内有关行为实 

证研究的先例[33]． 

许多研究者认为，研究雇员工作绩效必须从 

影响工作绩效的因素或前提着手．在国内，这方面 

的研究主要有：研究雇员的工作满意度、组织承 

诺、离职倾向、组织因素(如企业文化)、外部环境、 

人格和工作绩效之间的关系．但这些研究主要从 

引进国外理论方面着手，且多数没有得到跨文化 

的实证检验 ．另外一些学者则从委托代理 

理论介入，研究如何激励雇员，从而提高雇员绩效 

的问题．郑绍濂和骆品亮利用委托代理理论，从分 

成制人手，研究了如何建立相对绩效评价机制以 

及如何激励组织雇员工作绩效的问题，并提出了 
一 种Pareto改进机制L40J．李存金和侯光明论证了 

信息不对称条件下工作绩效和管理激励的关系， 

并设计了最优团队激励系数【41]．一些学者研究发 

现，报酬和绩效之问并不是显著相关的，因而建议 

抛开代理理论的框架来研究雇员的工作绩效[42]． 

图2 工作j贾效内涵的三维结构图 

Fig．2 Three—dimension construct of 

tIlejob performance nattLm 

总体来看，他们是研究雇员或组织绩效以及 

与其影响因素之间的关系，而且其研究结果存在 

较大的偏差，其基本结论认为，工作绩效是一种多 

维结构，并且是可以评估的，由行为、结果和过程 

组成，并且受心理因素(组织承诺、工作满意度和 

离职倾向、自我效能感等)、组织因素(报酬、企业 

文化和上级等)、个人特质(大五人格、素质等)和 

其他外部因素的影响综合体[∞，44]．但是，由于国 

内对工作绩效结构研究起步较迟，尤其对于行为 
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绩效结构的研究尚处于萌芽期，因此国内学者可 

以考虑在研究任务绩效和财务指标的同时，更多 

关注雇员的行为绩效． 

3 简要评价 

从对这些文献回顾和评论中，我们发现，尽管 

对组织成员工作绩效的结构分析多达20余种，但 

对其研究仍然有许多值得我们思考的地方，主要 

表现为以下几点： 

(1)绩效结构的统一问题．西方学者早期比较 

注意对任务绩效的研究，其后，由于梅奥的“霍桑 

试验”的发现，导致了西方心理学者开始对行为绩 

效的关注．而在中国，任务绩效一直成为人们关注 

的主题，这种状况可能与我国长期处于计划经济 

管理阶段相关．Borman等人l45 J在Podsakoff等人和 

Coleman和Borman三维度模型基础上，用24个项 

目总结出一个总体模型，并将其分为3个维度：个 

人支持、组织支持、富有责任感的主动性，但其模 

型仍然和其他模型有重复之处．Campbell认为，以 

上学者的研究模型实质上是相同的，他们都明确 

或者暗含地鉴别了一系列相似参数 J．基于这一 

原因，预测绩效成分的相对重要性或绩效预测源 

将成为学者们必须解决的一个迫切问题．作为研 

究雇员绩效预测源或相对成分的重要性，绩效结 

构的优化势在必然． 

(2)在研究工作绩效的结构时，必须考虑 5P 

因素的交互作用，即人与组织的匹配、人与环境的 

匹配、人与技术的匹配、人与人的匹配以及人与自 

我心理变量的匹配．因为随着技术的发展变化，雇 

员的工作绩效内容也将不断发生变化，原有的工 

作环境，人际关系和心理需求将出现变化，适应这 

一 变化的关键是雇员的学习和创新．因此，未来的 

研究也必须考虑雇员的发展和创新对于工作绩效 

的影D~[47，48]． 

(3)应深入研究不同种类行为绩效到底是对 

参 考 文献： 

雇员 的影响还 是 对组 织 的影 响．Williams和 

Anderson在研究 OCB时，将其划分为OCBO(直接 

有益于组织)和 OCBI(直接有利于个体)，并且认 

为亲社会组织行为(POB)是 OCBO行为，而不是 

OCBI行为 49 J．因此未来的研究不仅要从任务绩 
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利，何种行为对具体个体有利． 

(4)有必要对部分已经获得认可的研究成果 

加以重复验证，积极进行跨文化研究，因为这砦 
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和“保护公司资源l50j．梁开广在研究中发现，中 

国企业的主管在评价下级的“工作绩效”时，往往 

包含了对关系绩效的评价 鲰～．由于文化背景 

的不同，导致不同工作绩效评价内容，因此有必 

要对工作绩效理论实施跨文化研究． 

4 结束语 

本文在回顾雇员任务绩效和非任务绩效理论 

的基础上，对有关工作绩效理论进行了系统的评 

述．总体上，任务绩效和非任务绩效流派主要有 

组织公民行为流派、任务绩效和关系绩效流派、角 

色绩效和角色外绩效流派、人格特质流派．由于 

各个流派的文献错综复杂，想要穷尽其中的每一 

个流派几乎是不可能的．总之，国外关于任务绩 

效和非任务绩效的研究已经历一个世纪，许多研 

究成果值得我们借鉴，但我们必须知道，这些研 

究成果是基于发达国家的基础得来的，我们不能 

笼统吸收．作为未来的课题，我们必须致力于中 

国的环境下进行实证研究． 
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Review of theories oH organizational member’s job performance 

HAN Yi，LIAO Jian—qiao 

School of Management，Huazhong University of Science and Technology，Wuhan 430074，China 

Abstract：Many problems existed in past researches on performance，an d the muddled state of overlap among sever- 

al constructs of job performance has received much criticism．Reseawhes such as：organizational citizenship behav- 

ior(OCB)，Prosocial organizational behavior(POB)，contextual performance and task performance，extra．role be 

havior and role-behavior，and task performance and non—task perform ance compel us to rethink the defining domain 

of individual job performance in the past years．It no longer seems fruitful to regard non-task performance as “be 

yond the job”，or“unrewarded by the formal system”．This paper introduces severM different theories and assump． 

tions on the relationship~tween the construct of the performan ce behaviors of organizational members，and points 

out some problems existing in these studies．The purpose of this study is to aid in the synthesis of existing domestic 

and international research and serve as a framework for future research． 

Key words：job performance；the construct of performance；review；task performance；non．task performance 
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