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摘 要 关系绩效是最近掀起 的一个燕点
。

该文对关系绩效的提出
,

作业绩效和关系绩效划分的根据
,

以

及绩效可以分为作业绩效和关系绩效
、

可以用不同的预测源预测作业绩效和关系绩效的证明的有

关文献进行了回顾
。

并从中获得了几点启示
。

关键词 绩效
,

作业绩效
,

关系绩效

分类号 #∃ %& ∋ (& )

职务绩效是组织管理最关注的问题之一
。

在管理发达国家
,

通常应用职务说明书  ∗ +,

−. /0 123 42+ 5∀ 对每一种职务的职责
、

作业范围
、

以及绩效标准作出界定
,

作为规范和评定任

职者职务绩效的依据6’6
。

长期以来
,

人们对职务绩效的理解一直限定在职务说明书规定的

范围之内
,

这是很 自然的结果
。

然而
,

# +
17 85 和 9 +4 + : 2− 4+ 于 !& &) 年提出

,

应将职务绩效划分为作业绩效  48/ ;

<.1=+ 17 8 5 .. ∀ 和关系绩效  . + 5 4.>4 ? 8 6<. 1=+ 17 85 . . ∀ !� !
。

这引起 ≅ 学者们的关注 Α, !
。

! 作业绩效与关系绩效划分的根据
# + 17 85 和 9 +4 + : 记6+ 认为

,

作业绩效是指任务的完成情况
,

即职务说明书中所规定的

绩效
Β
关系绩效是指一种心理和社会关系的人际和意志行为

,

是一种有助于完成组织工作

的活动
。

!
Χ

! Δ8 4 ∋
和 Δ8 Ε5

的三维模型

对职务绩效进行划分的最基本的理论框架之一是 Δ84Φ 和 Δ82 25 于 !&Γ∃ 年提出的三维分

类
。

Δ84Φ 和 Δ 8 Ε5 认为
,

绩效包括三个方面
∋
 !∀ 加入组织并留在组织中

Β  � ∀达到或超过组

织对员工所规定的绩效标准
Β
 )∀ 自发地进行组织对员工规定之外的活动

,

例如与其他成员

合作
,

保护组织免受伤害
,

为组织的发展提供建议等等!%!
。

在这个模型中
,

第二种和第三

种行为尤其重要
,

因为它们将组织所要求的对组织很重要的行为与同样对组织很重要但是

自发的
、

而不是规定的行为进行了区分
。

这两种行为模式在绩效评定时都很重要
。

研究表

明
,

至少一些直接管理者在对下属的职务绩效进行评定时
,

会根据下属的这两种行为
,

即

规定的和自发的行为进行判断 ΑΗΙ
。

ϑ 1Κ 85
·

提出
,

在绩效评定时应注意组织公民性  ϑ很852 Φ84 2+5 82 024 2Φ. 5/ Ε23 ∀ ΑΛΙ
。

这种公

民性就是中国人提倡的自觉奉献精神
。

#1 2.= 和 9+4 + : 2−2 。提出了亲社会的组织行为  31。
Μ

本文初稿于 !&&∃ 一 !� 一 !! 收到
Χ

修改稿于 !& & &一 �) 一 !Γ 收到
。
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/+0 28 6 +嗯85 2Φ84 2+ 5 8 6 ,. Ε8 Ν 2+ 1 ∀ !Γ Ι
,

Ο . +堪. 和 # 12. = 也提出≅ 献身组织精神  + 飞85 2Φ84 2+ 5 86

/3 +5 4
85. 24Π ∀ Α/!

。

这些人的术语虽然各异
,

但都证明了组织成员的有益于组织的活动可能超

出职务说明书的规定
,

并与 Δ 84 Φ 和 Δ 8Ε 5 的三维模型中的第三种活动类同
,

即都是在组织

中与他人合作和帮助他人的最重要的行为
。

!
Χ

� (8
叩, . 一1的绩效模型

!& &� 年
,

0 87 < ,. ? 提出了另外一套划分绩效范围的模型
。

他将绩效划分为八个方面
∋

职务特定作业绩效
、

职务非特定作到上绩效
、

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
、

管理网
。

他用这些因素来描述所有职务的绩效结构
。

(8 7 3, .66 的模型对因特定作业而产生的组织成效的绩效行为与因其它方式而产生的组

织成效的绩效行为进行了重要的区分
。

在 (87 <,.66 模型里
,

特定作业的因素更多地渗透在

组织所规定的角色行为里
,

其它的因素
,

更多地渗透在组织公民性
、

亲社会行为和献身组

织精神里
。

以上谈到的在一般意义上描述职务绩效重要方面的有关的三个主题
,

一个是对组织所

规定的和 自发的角色行为进行区分
,

一个是对组织公民性
、

亲社会行为和献身组织精神进

行划分
,

另一个是对与特定作业有关的绩效行为和与特定作业无关的绩效行为进行划分
。

这三个主题被 # +1 7 85 和 9+4 + : 记 6+ 合并为作业绩效和关系绩效的区别 6�Ι
。

即作业绩效是

指组织所规定的行为或与特定作业有关的行为
Β
关系绩效是指自发的行为

、

组织公民性
、

亲社会行为
、

献身组
Χ

织精神或与特定作业无关的绩效行为
。

可见
,

组织成员的行为
,

一些基于组织规定
,

以职务说明书规定的范围为根据
,

一些

则是自愿的亲组织行为
。

我们所理解的作业绩效
,

与为履行职责所从事的作业活动相关联
Β

关系绩效
,

则涉及职责范围外 自愿从事的有利于组织和他人的活动
,

如我们 日常所见的打

扫工作场所
,

工作中帮助他人
,

团结协作等
。

正是这种关系绩效
,

构成组织成员间的情感

环境与人际关系
,

也是构成组织气氛的因素之一
。

这也是我们如此评称的缘由
。

� 对划分作业绩效与关系绩效的反响

对这一问题的研究主要仍是 9+4 + : 2−6+ 领导的研究组的后继研究
。

9+4 + : 2−6 。 和 、乞5 Θ0+ 44. ∋ 请三位专家作为直接管理者
,

要求他们在对 % �! 名航空技工

至少观察了 &� 天的情况下
,

分别对每名航空技工的整体绩效  +Ν .1 866 <.1 =+ 即85 0. ∀
、

作业

绩效和关系绩效进行评定
。

其中作业绩效由 !% 个项目的五点量表组成
,

关系绩效由 !Λ 个

项目的五点量表组成
,

整体绩效由三个七点量表组成
。

通过求作业绩效
、

关系绩效和整体

绩效之间的相关以及进行逐步回归
,

结果发现
,

作业绩效和关系绩效独立地对整体绩效起

作用
,

从而实证地区分开了作业绩效和关系绩效 =ΡϑΣ
。

(+5 : 8Π 采用多质一多评价者法和验证性因素分析对作为独立成分的作业绩效和关系

绩效的效度进行 了分析
,

结果支持将作业绩效和关系绩效作为独立成分
,

并且
,

非管理职

务的作业绩效和关系绩效的差异比管理职务的作业绩效和关系绩效的差异更明显
。

但是
,

作业绩效和关系绩效也存在很大的相关  �
Χ

Η一住Λ∀
,

这表明它们在某种意义上不是完全独



心理学动态

立的Ρ”Ι
。

瑰5 /0 +44 .1 和 9+4 + : 2− 6+ !&Τ 年针对这一问题又进行了一项研究
,

他们将关系绩效分

为人际促进  Ρ54 .印. 1/+ 5 8 6 =8 .262484 2+ 5 ∀ 和职务奉献  Σ+ , − .− 2. 84 2+ 5 ∀
。

由直接管理者对 & Γ Η

名航空技工的作业绩效
、

人际促进
、

职务奉献和整体绩效进行评定
,

结果发现
,

作业绩效

和人际促进对整体绩效的影响很大
,

可以通过对整体绩效的不同贡献将它们区分开
。

职务

奉献也影响整体绩效
,

但它的作用被作业绩效和人际促进掩盖了
。

这说明作业绩效和人 际

促进包含职务奉献的成分
。

、恤5 Θ0+ 44 . 1
和 9+4 + : 2− 6+ 对此的解释是动机是关系绩效的一个

重要成分
,

被定义为职务奉献
,

它可能也强烈地影响作业绩效
。

因此作业绩效和人际促进

都应该被修正为包括职务奉献的动机成分
。

因此
,

作业绩效和关系绩效的一个重要区别是

它们相对地强调作业成分还是关系成分
,

即作业绩效强调作业的熟练度和有效地完成作业

的动机
,

关系绩效强调人际技能和与他人制造 良好的工作关系以及帮助他人有效地完成作

业的动机Ρ’�Υ
。

在此项研究基础之上
,

( + 5 : 恻! & & & 年又将 、妞5 Θ . + 44 . 1
和 9 + 4+ : 2− 6+ 对非管理职务的

研究扩展到对管理职务的研究
。

他采用元分析相关矩阵的结构方程模型方法
,

对 !% 篇有关

文献进行元分析
。

结果发现
,

关系绩效中的职务奉献独立地对管理职务的整体绩效起作用
,

而关系绩效中的人际促进与管理职务 的作业绩效有重合
。

此结论刚好与 、乞Ε Θ0+ 44 . ∋
和

9 + 4+ : 2−6+ 对非管理职务研究的结论相反Ρ’)Ι
。

这两项研究结论的区别在于对非管理职务来说
,

作业绩效中包含有职务奉献的成分
,

人际促进可 以与作业绩效完全区分开
Β
而对管理职务来说

,

作业绩效中包含有人际促进的

成分
,

职务奉献可 以与作业绩效完全区分开
。

因此
,

管理职务和非管理职务的关系绩效的

内容不同
。

如果作业绩效和关系绩效分别与不同的个体特征有关
,

那么它们之间的差别也能得到

加强
。

作业绩效的主要变异来源是个体执行作业活动的成效
。

这意味着个体在知识
、

技能

和能力上的差异更多地影响作业绩效而不是关系绩效
。

由于相同的原因
,

经验和培训绩效

也应与作业绩效有更高的相关
。

9 +4 + : 2−6 + 和 ς 8 5 Θ 0+ 44 . ∋ 的研究表明
,

经验与作业绩效的相关比与关系绩效的相关高
,

人格与关系绩效的相关比与作业绩效的相关高
,

这说明经验能更好地预测作业绩效
,

人格

能更好地预测关系绩效【’�Ι
。

#+ 17 85 等人 ! &&Γ 年的一项研究表明
,

当关系绩效作为效标
,

并被独立地评定时
,

它

与人格测验有很高的相关
。

这表明人格测验可以很好地预测关系绩效
,

尤其是在将关系绩

效作为独立成分时
。

他们的研究还表明
,

能力可 以很好地预测技术的熟练度
,

即能很好地

预测作业绩效Ρ’%!
。

作业绩效和关系绩效能被不同的预测源预测
,

也间接地证明了作业绩效和关系绩效的

区别
。
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% 几点启示
区分作业绩效与关系绩效

,

深化了人们对职务绩效的认识
,

同时也显示出传统的对职

务绩效界定的局限
。

作业绩效与关系绩效相对独立
,

且各自受不同的个性因素影响
。

特别是关系绩效与人

格因素密切相关
,

从一个侧面反映了近年来通过人格特征预测绩效的研究潮流Α’ΗΙ
。

良好的关系绩效不一定能增进任职者本人的作业绩效
,

但无疑有助于他人的组织活动

和组织成效
,

因此在管理中应当受到重视
。

绩效评定是组织成员职务行为的指挥棒
。

作业

绩效和关系绩效都应当在绩效评定中得到反映
。

作业绩效与关系绩效的区分
,

也可能对以组织成效为效标不能完全预测以作业绩效为

主的职务绩效的某种解释
。

关系绩效在西方成为一个新发现
,

但在我国却不新鲜
。

受传统文化的影响
,

我国组织

中目前的绩效评定易受感情和人际关系等因素的影响
,

关系绩效往往被赋予更大的权重
。

然而
,

绩效评定毕竟应以作业绩效为主
。

因此
,

对我国的管理而言
,

更重要的是应全面地
、

客观地评定绩效
,

使绩效评定少受情感因素和人际关系的影响
。

参考文献

【!!9.( +
17 2.; Ω Σ Σ+ , Ξ5

8 2Π/一/ Β 9. 4Ε +−
/ 85 − Ξ 33Ρ卫084

一+ 5/
Χ

ΨΖ ∋ Ξ 7 80 +7
,

!& Γ &

汇� Ι #+
17 85 [ (

Χ

9+4ϑ [ , − 6+ Η Σ Ω>3 85 − ,5 Κ 4Ε. (1 , 4. 16+ 5 −

一
5 4+ Ρ5 0 6?− . .6.7 .5 4/ + = . + 5 4. > 4? 8 63.

1=+ 17 85 沈 Ρ5 ∋ Ψ Θ . Ε7 ,往‘[ (

#+
17 即

. − 3.1/ + 5 5 .6 Θ . 6. .4一+ 5 Ρ5 + 咭85

口4一+ 5 / Θ85 ∴1 85 0 巧0ϑ ∋ Σ+ //.Π
一

# 8//
,

!&& ) Γ !
·

& ∃
‘

!) Ι ]8 5 − Π ∴Σ
,

ΘΕ85 ;/ 4. 1 ] Σ
Χ

3. 1/ +5
5 . 6 /.6.0 4, + 5 即− 3680. 7 .5 4

Χ

Ξ 55 ? 86⊥ .Ν一. : + =3/Π.Ε + 6+ ΚΠ
,

!&& %
,

% Η ∋ � ∃ !

!% Ι助4Φ _
,

Δ 8 Ε5
,

⊥ ] ≅ Ε. / +0
一8 Ρ3/Π0 Ε + 6+ ΚΠ +=+ 电8 52Φ846 +5/

Χ

�目 .−
Χ

Ψ .: Ζϑ
1; ∋

绷 6./, !& Γ ∃
Χ

【ΗΙ ϑ 11 Σ9
,

Θ80 ;. 44 ⊥ ]
,

9. 10 . 1 9
Χ

≅Ε . 1 + 6. + =3=+
/.12 比− 8 6记 5+

5
Χ

< 1./0 12,. − , .Ε8Ν 2+1/ 25 ./ 42 7 842
5 Κ 4Ε . − + 668 1 Ν 86? . + = <. 1=ϑ 17 85 0.

Χ

Σ+ ?7 86 + =Ξ33Ρ一.− 3/Π 0 Ε+ 皿+ ΚΠ, !& ∃ &
,

Γ % 二) %一 �
Χ

ΑΛ】+
1Κ 85 _ [

Χ

ϑ 1Κ 85 ,⎯8 4一+ 586 (246Φ. 5 /Ε一3 #. Ε8Ν 几+ 1 ∋ ≅Ε
. Ο侧川Θ+ 6−6.1 Θ扣−了+ 7 .

Χ

肠
> 7 邵�几 9Ξ ∋ 比

> 25 Κ4+
5 # + + ;/

,

!& ∃ ∃
Χ

【ΓΙ # 12. =Ξ 只9 + 4+铂 −6+ Η Σ 31+ /+0 一8盖+ 1Κ 85 6

⎯84
一+ 5 8 6#. Ε8Ν毗

Χ

Ξ 08 山7 Π + =98 58Κ .7 . 54 ⊥ .Ν 2. [, !& ∃Λ
,

!! ∋Γ !�
一

Γ� Η
Χ

!∃Ι Ο .+ 1Κ . Σ9
,

# 11.= Ξ < ∴. .625 Κ Κ+ +− 一
+ 25 Κ Κ++ − ∋ Ξ . + 5 0明醉?8685 8

6ΠΘ
, / += 4Ε . 7 + .− 84 : + 1;Μϑ 1Κ 85 2刀皿6+ 5 8】/

3ϑ
5 让田 .24Π 1. 684 2+5

/Ε一3
Χ

3/Π.Ε + 6+ Κ 2.8 6# ?66.47
,

!&& �
,

!!� ) !�
一

) � &
Χ

【& !( 8

帅, .66 Σ 3 9+− . 6一5 Κ 4Ε . <. 1=+ 17 85 . . 31曰6.42+ 5 31 + ,Ρϑ 7 25 25− ?/ 41词 85 − + 1Κ 85 ? , 42+ 586 3/ Π.Ε+ 6+ Κ Π 65 ∋ 9 _ _ ? 5 5 . ? .
,

] 9

α + ? Κ Ε .−
Χ

α85 −伙”; + = 6
耐?/ 412 86 85 − + 1Κ 85 6

Φ846 +58 6</帅
� !�盯 �目“

Χ

< 8 6+ β 64+
,

(β ∋ 0 + 5/ ? 6425 Κ <卿Ε+ 6+ Κ 2/4/ <心/
,

!& &�
Χ

Λ ∃Γ
Μ

Γ) �

!!�Ι 9 +4+ : 一− 6+ Θ Σ
,

物
5 Θ0+ 44.

1 Σ ⊥
Χ

ΩΝ 2血50. 4Ε 84 哪; 沐浦份功85 (. ΘΕ +? 6− ,. − 一/4一5即 一/Ε团 介。7 0+5
4. 丈切旧! <. 1=+ 17 85 0. Σ+ ? 7 8 6 + =

Ξ 3364.− 3/Π. Ε +6+ ΚΠ, !& &%
,

Γ & ∋ % Γ Η% ∃ �
Χ

【! 66( +5

:8Ν
Σ9 Ξ 5 8!Π/ Χ / 85 − − ./ Χ Κ5

+ =7 ? !4一比
, 4

一

7 ?64618 4。阵而
5 们85 0. 8 3318 以6/4? − 6. /

Χ

Σ+ ? 7 869 85 8罗
,

!& & Λ
,

� � ∋ ! )&
·

!Λ �
Χ

【!� ∀珑
5 Θ.+ 44 . 1 Σ民 9+4+ 帕− 6+ Η Σ

Χ

Ρ54. 明
1 /+ 5 8 6=8 . 26一4844

+ 5 即− Σϑ, −.− 一

084
6
+5 8/ /.3818 4. =8 0 .4/ + = .+

54. 劝 ?8 6<. 12 , 5 5 8
50. ∗+ ? 7 86 + =

Ξ 3366.− 3/Π.Ε + 6+ ΚΠ, !& &Λ
,

∃ ! ∋ Η�冬 Η ) !

Α�)Ι (+ 5 认旧∀ Σ 9
Χ

_ 6/425 Κ ? 6/Ε25 Κ .+5 4.> 4χ 8 6<. 1=+ 17 85 . 。云。栩 48/ ; 3. 12 , 17 85 .. =+ 1 7 85 Κ .12 86 Σ+ , / Σ+ 切15 86 + = Ξ< <61.− </Π .Ε+ 6+ΚΠ
,

! && &
,

∃% )
一

! )

【!% ∀# +17 85 [ (
,

α 85 /+ 5 9
,

α.− Κ .
,

Σ 3 .1/ +
55

. 6/.6.(4 2+ 5
Χ

凡阴 ?86⊥ .Ν 2.: 3/Π.Ε+ 6+ΚΠ, !&& Γ
,

% ∃ ∋ � &&
·

) ) Γ

【!Η ! Η司Κ 8− + Σ ∴ ≅ Ε. =2 Ν .

=80 4+ 1 7 +−
.6 + =<. 1/ + 5 8 6一4Π 85 − Σ比 <.1 =+ 17 85 0 . 一5 4Ε . Ω? 1+ <. 85 0+ 77

? 5 一4Π
Χ

Σ+ ? 7 86 + = Ξ 33Ρ一.− 3/Π.Ε +6+ ΚΠ,

!& &Γ
Χ

∃� ∋ ) �礴)


