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摘　要：关系绩效的概念与结构是关系绩效研究中的核心内容，但目前国外关于关系绩效概念与结构
的理论存在很大的分歧和争议，而国内在这方面缺乏针对中国企业的实证研究。本文参考国外文献，结合

中国企业实际编制员工关系绩效问卷，并对多家企业的７３６名员工进行问卷调查，进而对企业员工关系绩效
结构维度进行探讨，结果表明我国企业员工关系绩效由人际关系绩效、组织关系绩效、工作关系绩效３个维
度构成。
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　　一、引言
关系绩效（又被称为周边绩效）理论的提出改

变了传统的看待员工工作绩效的单一视角，不仅对

组织薪酬设计、员工培训等与员工绩效紧密相关的

方面产生了重要影响（Ｊｏｈｎｓｏｎ，２００１）［１］，而且，由
于组织是一个诸多因素相互作用的系统，关系绩效
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理论也给其他组织领域的理论与实践都带来了一

定的影响。

１．关系绩效的提出
自从Ｋａｔｚ和Ｋａｈｎ（１９７８）把与工作有关的行为

分为角色内行为、角色外行为以来［２］，有关角色外

行为的研究引起了众多学者的关注。

Ｏｒｇａｎ在 １９８３年 提 出 了 组 织 公 民 行 为
（ＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＣｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐＢｅｈａｖｉｏｒ，简称ＯＣＢ）的概
念，它是指角色外的、自觉帮助他人的行为，支持组

织的责任意识等［３］。Ｂｒｉｅｆ和 Ｍｏｔｏｖｉｄｌｏ（１９８６）提出
了一 个 相 似 概 念，即 亲 社 会 行 为 （Ｐｒｏｓｏｃｉａｌ
ＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒ，简称ＰＯＢ），是指目的在于促
进个体或团体福利的行为［４］，它既可以是角色规定

的也可以是角色外的，而且对于组织可能有消极影

响，但是对个体却是有积极作用的。Ｂｏｒｍａｎ（１９８５）
等人 提 出 了 士 兵 效 能 模 型 （Ｍｏｄｅｌｏｆｓｏｌｄｉｅｒ
ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ），它源于对新兵绩效结构的确定工作，
该模型由组织社会化、组织承诺、士气等概念相结

合定义了三种主要的绩效维度：忠诚、协作、生产

决心［５］。

上述三个概念都指出了员工工作的非正式行

为方面，但都没有将员工任务绩效之外的活动进行

全面的概括。Ｂｏｒｍａｎ和Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ对这些概念进行
整合，将员工非任务规定的活动归结成一个绩效范

畴，提出了关系绩效的概念，从而全面地揭示了组

织员工非任务绩效的构成。Ｂｏｒｍａｎ和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ
（１９９３）［６］提出，在人事招聘与选拔的理论和实践
中，人们倾向于把重点集中在员工工作绩效范畴的

一个 方 面，即 他 们 称 之 为 任 务 绩 效 （Ｔａｓｋ
Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ）的那一部分，而对同样有着重要作用的
“关系绩效”（ＣｏｎｔｅｘｔｕａｌＰｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ）部分却排除或
忽视。他们认为两者是相对应的，共同构成员工的

整体绩效。

任务绩效是指正式的工作规范中明确指出的

那些活动。由于这些活动完成组织的技术加工、为

技术核心提供材料或服务，因而它们的重要性早已

为人们所熟知。而关系绩效则是指并非被正式工

作规范规定的，但为技术核心提供支持（组织的、社

会的、心理的情境）的那些活动，如助人、合作、支持

组织目标等［７］。由于这些活动对于组织效能的作

用不像任务绩效那么明显，所以长久以来未受重

视。但当它一经正式提出，就得到了很多研究支持。

２．员工关系绩效的概念与结构
关于关系绩效概念与结构方面的实证和理论

研究比较多，观点也存在着较大的分歧，总结起来

有以下几种代表性的观点：

Ｂｏｒｍａｎ和Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ（１９９３）把关系绩效定义为
不是直接的生产和服务活动与行为，而是为这些活

动与行为提供更为广泛的组织、心里和社会环境支

持的行为或活动［６］。相应的他们在总结了 ＯＣＢ、
ＰＯＢ和士兵效能等概念的基础上提出了关系绩效
的五维结构模型。该模型表明关系绩效是由五维

度构成：（１）自愿做一些本不属于自己职责范围内
的工作；（２）完成重要工作时的持久热情；（３）帮助
他人以及与他人合作；（４）严格遵守组织的规章制
度；（５）赞同、支持和维护组织的目标［６］。

ＶａｎＳｃｏｔｔｅｒ和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ（１９９６）［８］认为关系绩
效是超越了员工工作说明书和职务规范的行为与

活动，有两种类型，即关系绩效的结构包括人际促

进和敬业精神两大方面。人际促进是指有利于同

事绩效的合作性的、体贴周到的、助人的行为；敬业

精神是指自律的、激励的行为，如努力工作、积极主

动、遵守规章以支持组织目标。

Ｏｒｇａｎ（１９９７）［９］提出关系绩效是有利于保持和
提高支持任务绩效的社会和心理环境行为，同时说

明关系绩效应该是并非正式工作规范需要的以及

不会被组织正式报酬系统回报的，但对组织而言却

是重要的。

Ｃｏｌｅｍａｎ和 Ｂｏｒｍａｎ（２０００）把关系绩效定义为
不是直接促进组织生产与服务的行为，而是支持组

织社会和心里结构的行为，同时提出关系绩效的三

个维度：（１）利于个体的“人际关系公民绩效”，包括
助人、合作、社会参与、人际促进、利他以及文明礼

貌；（２）利于组织的“组织公民绩效”，包括遵守规
章、支持组织目标、主动适应组织的价值观和政策、

在困难时期留在组织、愿意对外代表组织、忠诚、服

从、运动员精神、公民品德以及责任感；（３）利于工
作或任务的“工作—任务责任感”，包括对任务的持

久热情和额外努力、自愿担负工作中非正式部分、

对组织改革的建议、首创精神、承担额外责任［１０］。

研究中运用较多的是五维法和二维法，而三维

法对关系绩效的维度概括得最为全面，将它的特征

表达得最明确。依照 Ｃｏｌｅｍａｎ与 Ｂｏｒｍａｎ（２０００）的
说法，不同的划分方法是由于目的不同，适用情形
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也不同［１０］。因此不论哪种划分法都难免有其局

限性。

综上所述，关系绩效的概念应该包括下面几个

方面：第一，关系绩效是角色外的自愿行为，超出了

工作说明书描述的行为（Ｂｏｒｍａｎ和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ，
１９９３；ＶａｎＳｃｏｔｔｅｒ和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ，１９９６）［６］［８］，即使员
工没有做出这些行为也不会受到处罚；第二，任务

绩效会随工作不同而有所差别，但关系绩效是稳定

的和相似的，不会因为工作、组织的变化而变化

（Ｂｏｒｍａｎ和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ，１９９３）［６］；第三，关系绩效是
不会被组织正式报酬系统所承认的行为（Ｏｒｇａｎ，
１９９７）［９］，但却是组织需要的行为；第四，关系绩效
并不直接提升组织效能（ＳｔｏｎｅＲｏｍｅｒｏ，２００９）［１１］。

３．关系绩效的测量
关系绩效的测量工具，即评定量表，主要有三

种来源：一是依据关系绩效的定义进行访谈而制定

的量表，如Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ和ＶａｎＳｃｏｔｔｅｒ（１９９３）的关系绩
效量表［１２］，Ｂｏｒｍａｎ、Ｗｈｉｔｅ和 Ｄｏｒｓｅｙ（１９９５）的人际
促进量表［１３］，ＶａｎＳｃｏｔｔｅｒ和Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ（１９９６）的敬业
精神量表［８］。这一类量表使用最为广泛，更具有普

遍意义，为大多数的实证研究所选用。二是将原有

量表（指第一种来源的量表）与研究样本的组织特

点相结合而制定的量表，如Ａｎｔｏｎｉｏｎｉ和Ｐａｒｋ（２００１）
使用的量表［１４］。这一类量表更具实效性，但应用不

多。三是以实际的关系绩效表现（如旷工等）结合

组织公民行为量表等其他行为量表而形成的综合

评定，如Ｈａｔｔｒｕｐ、Ｏ’Ｃｏｎｎｅｌｌ和 Ｗｉｎｇａｔｅ（１９９８）［１５］使
用的测定方法。这一类量表只见于个别案例中。

４．研究问题的提出
西方关系绩效的研究已经取得了令人瞩目的

成果，但对以往的研究进行深入分析后发现，还有

许多需要进一步研究的地方。

首先，虽然学者们都同意关系绩效是角色外自

愿行为，但何谓角色外自愿行为却缺乏清晰的定

义。第一，比较Ｂｏｒｍａｎ与ＶａｎＳｃｏｔｔｅｒ关系绩效结构
发现，这两个模型有重叠的部分也有不同的部分，

这除了说明两人对关系绩效的理解存在差异外，还

表明这两个模型是不全面；而 Ｃｏｌｅｍａｎ和 Ｂｏｒｍａｎ
（２０００）的关系绩效结构模型从利于人、工作、组织
三个方面来定义关系绩效，相比前者更为全面，因

此本研究以 Ｃｏｌｅｍａｎ和 Ｂｏｒｍａｎ的关系绩效结构模
型作为研究的主要框架对关系绩效进行研究。第

二，研究这三个关系绩效结构发现，其概念的操作

化定义存在问题，如合作、遵守组织规章制度等行

为。按照 Ｋａｔｚ和 Ｋａｈｎ（１９７８）的角色获取理论
（ｒｏｌｅｔａｋｉｎｇｔｈｅｏｒｙ）［２］，组织是一个由各种角色相互
关联构成的系统，为了保证组织的正常运行，各种

角色必须遵守规则和相互协作，这不符合关系绩效

的概念。由此可见合作、遵守组织规章制度等行为

是角色内行为，ＳｔｏｎｅＲｏｍｅｒｏ（２００９）的研究也证实
这一点。

其次，目前关系绩效的研究都是建立在西方文

化背景下的。由于中西方文化的巨大差异性，所以

有必要研究中国文化背景下的员工关系绩效的结

构，为以后国内相关研究奠定基础。

二、研究方法

１．研究被试
正式研究中先后调查了两个样本。样本选取

的是８家我国各类企业组织（青岛某大型合资集
团、乐金电子集团、路桥华南工程公司、中国油品销

售集团某分公司、中国石油天然气集团某分公司、

某大型轴承集团、深圳某实业公司、北京某有限公

司）的各层次员工。第一次样本用于员工关系绩效

测量问卷的编制，并对员工关系绩效结构做探索性

因素分析，共发放问卷３００份，回收２６０份，有效问
卷为２４８份；第二个样本用于员工关系绩效结构维
度的验证，共发放问卷６００份，回收５０２份，有效问
卷４８８份。

２．员工关系绩效测量问卷的编制
本研究的关系绩效量表编制主要参考 Ｃｏｌｅｍａｎ

和 Ｂｏｒｍａｎ等人的研究成果，同时结合我国实际情
况，通过以下步骤完成：

（１）关系绩效量表项目的确定。关系绩效量表
初稿以 Ｃｏｌｅｍａｎ和 Ｂｏｒｍａｎ（２０００）三维法为框架，
同时融合了其他理论来源和多种相关研究来源，其

中 Ｍｏｔｏｗｉｌｄｏ和 Ｂｏｒｍａｎ（１９９３），ＶａｎＳｃｏｔｔｅｒ和
Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ（１９９６）以及 Ｃｏｌｅｍａｎ和 Ｂｏｒｍａｎ（２０００）
等人编制的量表有着深厚的理论基础，在关系绩效

的各类研究中也被多次使用，因此具有较强的代表

性，本研究中将这些项目作为主要构成成分；另有

少数题项来源于关系绩效的其他相关研究文献

（Ａｎｔｏｎｉｏｎｉ，２００１；Ｈａｔｔｒｕｐ，１９９８），在这些文献中，因
为研究者主旨在于研究关系绩效与其他变量的关

系，因此所选用的关系绩效维度与项目并不全面，
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但是具有一定的特点，本研究中使用它们作为补充

与参考。然后，结合关系绩效的概念与我国实际情

况对项目进行选取，预测关系绩效的基本框架为利

于他人、利于组织、利于工作三个维度，形成关系绩

效量表初稿的项目（见表１）。在各项准备工作就绪
后，随机选取了１９名企业工作人员进行了访谈，以
了解关系绩效量表的项目信息以及企业人员对于

关系绩效的看法与重视情况。访谈结果表明，关系

绩效量表第１９、２４项意义不大而予以去除，另外补
充了上面的第８、２５两个项目。这样量表初稿调整
为２６个项目。

表１　关系绩效量表初稿来源一览表

项　目；（来源）
１． 帮助同事处理生活上的难题；（Ｂ，Ｃ）
２． 参与有利于组织中员工的活动；（Ｂ，Ｃ）
３． 在出现紧要事件时通知别人；（Ｃ）
４． 在一定程度上原谅他人的过失；（Ｄ）
５． 当同事取得成绩时赞扬他；（Ｂ）
６． 提供有利于他人的信息；（Ａ）
７． 鼓励他人克服困难；（Ａ，Ｂ）
８． 当同事缺席时帮助他工作；（Ｅ）
９． 赞同、支持、捍卫组织目标；（Ａ，Ｃ）
１０． 对组织持积极态度；（Ｂ，Ｃ）
１１． 对组织条件不抱怨；（Ｂ，Ｃ）
１２． 对组织忠诚；（Ｃ）
１３． 当组织处于困难时期时，仍留在组织中；（Ｃ）
１４． 参与有利于组织的社会活动；（Ｃ）
１５． 对组织有责任感；（Ｃ）
１６． 对外保持良好的组织形象；（Ａ，Ｃ）
１７． 积极参加会议、团体活动，有责任性地参与；（Ｃ）
１８． 自愿做非本职工作之外的工作；（Ａ，Ｃ）
１９． 对顾客提供额外的服务或帮助；（Ａ，Ｃ）
２０． 对本职工作始终富有热情；（Ｃ，Ｄ）
２１． 对本职工作付出额外努力；（Ｃ）
２２． 对工作尽职尽责；（Ｄ）
２３． 自愿承担额外责任；（Ａ）
２４． 对上级的指示和命令及时做出回应；（Ａ）
２５． 放弃休假；（Ｅ）
２６． 为提高自己的效率而学习新知识和新技能；（Ｃ，Ｄ）
２７． 敬业；（Ｃ）
２８． 展示良好的职业形象与举止；（Ａ，Ｂ）

注：（）表示项目来源，Ａ为 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ和 Ｂｏｒｍａｎ（１９９３）；Ｂ为

ＶａｎＳｃｏｔｔｅｒ和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ（１９９６）；Ｃ为 Ｃｏｌｅｍａｎ和 Ｂｏｒｍａｎ

（２０００）；Ｄ为Ａｎｔｏｎｉｏｎｉ和 Ｐａｒｋ（２００１）；Ｅ为 Ｈａｔｔｒｕｐ（１９９８）及

访谈结果等。

（２）关系绩效量表初稿的确立。在经过文献查

阅和访谈后，对关系绩效的内容进行整合与分析，

形成关系绩效评定量表的初稿，用利克特五点量表

进行评定（１完全不同意———５完全同意）。这种设
计不指定个体，可以避免在回答问卷时的晕轮效应

以及关系效应等干扰因素，从而可以保证得到有效

的数据，进而保证量表的效度。

（３）预研究。发放问卷共３００份，回收２６０份，
有效问卷为２４８份，回收率８６．７％，有效率８２．７％。
其中信息完全的有２４５份。对初始问卷的２５个项
目的因素分析，采用主成分分析方法抽取因素，用

正交方差极大法进行因素旋转，结合碎石图和特征

值大于１的原则，对项目因素负荷值低于０．４的项
目删除；同时考查项目间是否存在双重负荷现象，

经过多次探索得出因素结构。结果删除了１３个不
合适的项目，最后保留１３个项目作为下一步进行调
查的问卷项目（见表２）。

表２　员工关系绩效正式问卷项目

１． 帮助同事处理生活上的难题

５． 当同事取得成绩时赞扬他

６． 提供有利于他人的信息

７． 鼓励他人克服困难

９． 赞同、支持、捍卫组织目标

１０． 对组织持积极态度

１１． 对组织条件不抱怨

１２． 对组织忠诚

１３． 当组织处于困难时期时，仍留在组织中

１８． 自愿做非本职工作之外的工作

２０． 对本职工作始终富有热情

２１． 对本职工作付出额外努力

２３． 自愿承担额外责任

３．调查过程
企业调查由人力资源部负责人召集被试，在相

对集中的时间内完成问卷。部分调查由研究者现

场调查，部分调查为委托施测。在调查前对委托者

进行了指导语和施测程序的相关说明，同时，事先

告知调查对象结果会完全保密，调查结果仅供科研

使用，被试填完问卷后当场收回。在所有问卷收集

工作完成之后，进行废卷处理工作，然后进行资料

的统计分析。

４．统计方法
采用ＳＰＳＳ１３．０统计软件对关系绩效结构维

度进行探索性因素分析，采用 ＡＭＯＳ７．０统计软件
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对探索性因素分析结果进行验证。

三、分析结果

１．关系绩效的探索性因子分析
采用ＡｌｐｈａＦａｃｔｏｒｉｎｇ方法提取特征值大于１，用

Ｑｕａｒｔｉｍａｘ旋转方法进行多次旋转，压缩绝对值小于
０．４，结果为３个因子，共有题目１３个，结果见表３。

ＫＭＯ值为０．８３４，说明样本容量比较合适，被试
间差异较小；Ｂａｒｔｌｅｔｔ检验值为 １０７９．００５，Ｐ＝
０．０００，拒绝把相关矩阵看成是单位矩阵，适用于因
子分析。总解释率为５８．５０５％，碎石图在因子１～３
间形状陡峭，而在４、５因子之后形状平缓，可以看出
前３个因子的重要性。根据因子分析结果和项目含
义分别命名为Ｆ１人际关系绩效（１、５、６、７）、Ｆ２组
织关系绩效（９、１０、１１、１２、１３）和 Ｆ３任务关系绩效
（１８、２０、２１、２３），这说明企业员工的关系绩效结构
包括三个维度：人际关系绩效、任务关系绩效、组织

关系绩效。

表３　关系绩效因子分析表

Ｆ１ Ｆ２ Ｆ３ 关系绩效

关系绩效１ ０．５２５

关系绩效５ ０．７４７

关系绩效６ ０．６４３

关系绩效７ ０．６３７

关系绩效９ ０．７０９

关系绩效１０ ０．７９１

关系绩效１１ ０．７１４

关系绩效１２ ０．８０４

关系绩效１３ ０．７２２

关系绩效１８ ０．８２７

关系绩效２０ ０．８１４

关系绩效２１ ０．６９５

关系绩效２３ ０．６８９

贡献率％ ２４．８６７ １９．３６６ １４．２７２ ５８．５０５

α系数 ０．６３７ ０．８２５ ０．８０１ ０．８４０

２．问卷的信度与效度检验
从表３中可以看出，员工关系绩效各维度的内

部一致性系数除第一个维度为０．６３７外（在可接受
的范围内０．６００～０．７００），其他两个维度的内部一
致性信度系数均高于０．８００，总问卷的内部一致性

信度系数为０．８４０。一般而言，统计学关于信度的
要求认为，如果因素的信度系数在０．７００以上，表明
结果是可以接受的。另外，因子分析结果表明问卷

具有较高的效度（累积贡献率达到５８．５０５％）。因
此，本问卷的信度基本上符合心理测量学的要求，

结果是可信和有效的。

３．验证性因子分析结果
验证性因子分析的目的有两个：一是检验三维

结构模型是否得到另一样本数据的支持；二是与竞

争模型比较，即对员工关系绩效结构可能存在的其

他模型进行比较，考察三因素模型是否为理想模

型。这里，竞争模型包括单因素模型、二因素模型。

从表４看，三因素模型明显优于单因素和二因素模
型，并且三因素模型的各项指数拟合均可以接受，

因此员工关系绩效三维结构具有较高的判别效度，

可能不是最优模型，却是个理想的模型。

对三因素结构模型用极大似然法进行参数估

计，其标准化参数估计值如图１所示。所有项目的
因子负荷量在０．４５～０．８２范围内；观察其 ｔ值，均
在６．８８～１５．４０范围内（０．０００的显著水平），说明
该模型对参数负荷的估计是精确的，三因素模型具

有较高的内敛效度。同时，对该模型数据分析的结

果表明，该模型对误差参数的估计也是精确的。

图１　员工关系绩效六维结构模型的估计值
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表４　理论结构模型与两个嵌套结构模型的比较

模型 χ２ ｄｆ χ２／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＣＦＩ ＧＦＩ ＴＬＩ ＮＦＩ

单因素模型 ５４４．４７０ ６５ ８．３５１ ０．１２３ ０．７６０ ０．８２９ ０．６６４ ０．７４０

二因素模型 ３４０．７２８ ６４ ５．３２４ ０．０９４ ０．８６３ ０．９０２ ０．８３３ ０．８３８

三因素模型 １６８．３３１ ６２ ２．７１５ ０．０６３ ０．９２９ ０．９４２ ０．９１１ ０．９０２

　　四、讨论

１．企业员工关系绩效的维度
本研究通过因子分析得出了我国企业员工的

关系绩效由人际关系绩效、任务关系绩效、组织关

系绩效三个维度构成：这与我们的假设相符。我们

的结论基本上与 Ｃｏｌｅｍａｎ和 Ｂｏｒｍａｎ（２０００）的三维
法的维度是相一致的，但在具体项目上有所不同。

可见，关系绩效的结构在跨文化背景中有着一致性。

从人际关系绩效这一维度看，包含了助人、利

他行为和人际促进行为。这些行为在企业中受到

了多方的重视，它对组织的价值受到了广泛认同，

可见，人际关系绩效是关系绩效的最重要维度。这

个结论与以往的研究相一致，从以往研究中看来，

关系绩效的大多数实证研究，都以助人行为来代替

全面的关系绩效，可以看出，这个子维度在关系绩

效结构当中的重要性。与 Ｃｏｌｅｍａｎ和 Ｂｏｒｍａｎ
（２０００）的研究结果相比，我们缺少了合作、社会参
与等行为。原因在于：第一，合作行为本身是与工

作行为相关的行为，如在团队工作中等，这不符合

关系绩效的概念；第二，这可能也与中国的文化有

关，中国文化对人际和谐的重视突出地表现在我们

的正式绩效评估系统中，而非西方的关系绩效，这

一点在国有企业表现得非常明显。

在组织关系绩效维度方面，与 Ｃｏｌｅｍａｎ和
Ｂｏｒｍａｎ（２０００）的研究结果相比，我们的研究没有出
现遵守组织规章制度、参与组织的社会活动等行

为。中国文化一个很大的特点是等级性，无论是在

家族层面，还是在组织和社会层面。等级性的实质

是不同等级的人具有不同的资源配置权，等级越

高，其享受的权利和待遇就越高。在这种文化的影

响下，员工自然会认为参加组织的社会活动是领导

的事情，与自己无关。而遵守组织规章制度行为的

缺少则是因为这一行为明显是与工作相关的行为，

如果不遵守是会受到组织惩罚的，说明这种行为是

被组织正式报酬系统不允许的。

而在任务关系绩效维度上，我们的研究结果并

没有出现对组织改革的建议、首创精神等行为。对

组织提出各种有利的建议，这一行为是会受到组织

奖励的，如企业中的合理化建议奖等，这说明这一

行为会得到组织正式报酬系统的回报，因此不属于

关系绩效。小农自然经济的生产方式以及中国传

统哲学基础造就了中国传统文化创新不足的特点，

也形成了企业员工缺乏创新精神的特点，因此首创

精神在我国员工关系绩效中没有得以体现也是很

正常的现象。

我国传统文化中道家学说以“虚无”、“柔静”为

本，强调“无为”，用于修身养性、立身处世，而不用

于治世；而占更重要地位的儒家思想则以礼为形

式，以仁为核心，以君子为人格特点，以中庸为行为

准则。这些影响表现在企业员工的行为上，以寻求

人际和谐、避免冲突和竞争以及严于律己、宽以待

人、“避免出风头”等为特征。因而，也就使得其在

组织中的行为与西方文化下的行为表现有了较大

的差异。

２．未来研究的展望
关系绩效是否存在？答案是肯定的。但何谓

关系绩效，关系绩效的概念与结构到底是什么？这

却是一个很难给出清晰答案的问题。按照 Ｂｏｒｍａｎ
和Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ（１９９３）关系绩效定义，关系绩效不是直
接的生产和服务活动与行为，而是为这些活动与行

为提供更为广泛的组织、心里和社会环境支持的行

为或活动［６］。在这个定义中并没有强调关系绩效

一定是自愿行为，可是后续的学者都把研究的目光

放在自愿行为上。所以这里有一个疑问，关系绩效

是否应该包括员工的非自愿的有利于保持和提高

支持任务绩效的社会和心理环境的行为，如被迫参

与组织培训等行为，如果这个假设成立的话，那么

关系绩效的结构是否可以分为自愿关系绩效和非

自愿关系绩效两个维度？这些需要后续的研究证

实，另外关系绩效的研究中也没有涉及道德问题。
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其实员工道德行为中，如监督他人的组织内偷窃行

为、代表组织行贿等行为，很多都是符合关系绩效

概念的，因此关系绩效结构中是否应该包含员工道

德关系绩效也是一个值得深入研究的方向。

五、结论

本研究得出如下结论：

１．在中国文化背景下，企业员工关系绩效是三
维结构：人际关系绩效、工作关系绩效、组织关系

绩效。

２．本研究所编制的企业员工关系绩效问卷具有
良好的信度和效度，符合心里测量学的要求。此

外，研究通过对我国部分企业的调查得到了企业员

工关系绩效问卷，至于它在全国范围内的普适性，

有待后续研究验证。
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