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内容提要:提高个体工作绩效是人力资源管理活动的根本目的。本文认为,个体在组织内建

构的社会网络与人际公民行为不仅能够分别对其工作绩效产生影响,而且由于它们都非常强调个

体间的交互作用,所以可以被纳入统一的分析框架。因此,在借鉴SCP分析范式的基础上,本文建

构了一个中介效应模型,对个体在组织内建构的社会网络、人际公民行为和工作绩效这三个分别

代表结构、行为和绩效的变量之间的关系进行了整合性研究,并利用306个有效样本进行了实证分

析。相关研究结果显示:人际公民行为在组织内社会网络影响个体工作绩效的过程中起到了部分

中介的作用。这在一定程度上揭示了员工在组织内建构的社会网络影响其个体工作绩效的机理,
对企业人力资源管理政策的制定具有启发意义。
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一、问题提出

由于人力资源管理活动的根本目的在于提高

特定管理对象的工作绩效,所以,关于个体工作绩

效影响因素的研究一直以来都是组织行为与人力

资源管理领域的热点问题。实际上,影响个体工作

绩效的因素主要有两类:一类是与个体特征和工作

态度有关的“微观变量”;另一类则是与组织本身的

特征有关的“中观变量”。由于组织成员作为组织

的有机构成体,在组织内部与其他成员之间的交互

作用所形成的各种横向和纵向联结,或者说是组织

成员的社会交往所形成的关系网络结构本身就是

组织特征的重要内容之一,所以,近年来已经有一

些文献开始把个体在特定组织内部建构的社会网

络作为一种重要的组织特征,探讨其对个体工作绩

效的影响作用。但是,现有的文献对这种影响的具

体过程及其作用机理还研究不多,很少有研究将其

他变量作为中介或者调解因素纳入到员工社会网

络与个体工作绩效间关系的研究框架中来。基于

此,本文通过相关文献分析和理论研究,试图将人

际公民行为作为一种重要中介纳入到员工社会网

络与个体工作绩效间关系的研究框架中,以期更为

深入地解释员工社会网络影响个体工作绩效的过

程和机理,从而为企业的人力资源管理实践提供必

要的理论指导。
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二、文献回顾和研究假设

社会网络对个体的作用体现在两个不同的层

次上:一是“外部关系”层次,强调的是个体对外部

资源的动员和摄取能力;二是“内部结构”层次,强
调的是一定范围内的网络位置和结构形态对个体

资源摄取能力的影响和限制(姚俊,2009)。也就是

说,个体的“网络嵌入性”是双重意义上的:一方面,
个体嵌入在作为“整体”的外部关系网络当中;另一

方面,个体又嵌入在作为“局部”的组织内部的结构

网络当中。前者反映的是个体在整体社会层次上

的关系网络状态和能力,后者则反映的是个体在组

织层次上的结构网络状态和能力。由于前者往往

属于社会学的研究范畴,而后者才属于组织管理学

的研究范畴。因此,在本研究中,只关注个体在组

织内部的结构网络状态和能力,即组织内社会网络

的相关问题。实际上,组织内社会网络是“员工个

体在特定组织内部建构的各种社会关系结构”的简

称,它反映了员工个体在组织内部与其他个体之间

的交互作用及其结果特征。一般情况下,网络中心

性是用来分析社会网络的重要指标,但是,按照

Ibarra(1993)的观点,网络规模、网络强度和网络地

位这三个特征综合在一起,能够更全面地反映一个

个体在组织内部建构的各种社会关系结构的全貌。
具体而言,网络规模是对网络的基本衡量,它由个

体在特定组织内有效交往对象的数量所决定;网络

强度是指网络构成主体间联系的力量,判断网络强

度的标准有两个独立的维度:联系频率和感情方面

的接近程度;而网络地位主要是指个体在网络中的

位置及其拥有的结构洞数量,它可以用个体在网络

中的声望及其所拥有的关系占网络中所有关系的

比重来衡量。

1、组织内社会网络与个体工作绩效的关系

企业的网络嵌入性(即企业的社会网络)对其

绩效或竞争优势的影响已经得到了学者们的广泛

认可。大量理论和实证研究都证明了企业间形成

的不同社会网络会带来竞争结果的差异,即企业嵌

入在特定社会网络中的位置、结构及其关系强度不

同,会直接导致企 业 间 绩 效 的 差 异(Uzzi,1996;

McEvily等,2005)。郝斌和任浩(2011)在研究联盟

企业的非对等地位问题时就提出,网络能力是企业

间领导力的基础,它使得少数企业拥有了凌驾于联

盟伙伴之上的领导能力。然而,这一结论对于个体

在组织内建构的社会网络与其工作绩效间的关系

是否同样适用呢? 实际上,在关于社会网络问题的

研究中,组织被认为是由相互之间产生联系的人构

成的一种关系结构(Wellman&Berkowitz,1988)。
根据社会网络结构论学者的主要观点,个体嵌入在

社会网络中,其态度和行为受到网络结构的限制和

影响,所以,网络结构的性质能够有效解释和预测

个体或群体的结果变量。换言之,持有社会网络结

构论观点的学者普遍认为,结构化的社会关系比个

体特征能更好地解释处于某一社会系统中的个体

的态度与行为(Agnew 等,2001;Mehra等,2001)。
因此,个体在组织内建构的结构化的社会网络是能

够有效地预测其工作绩效水平的。

Sparrowe等(2001)发现,个体工作绩效与其在

组织中建构的信息网络的中心性呈显著的正相关

关系,但与其在组织中建构的敌对网络的中心性呈

显著的负相关关系。这说明,信息网络中心性越

高,越有可能积累与工作问题相关的知识和解决方

案,因此,个体工作绩效也就相对越突出;而敌对网

络中心性越高,则越容易产生工作阻碍,从而降低

个体工作绩效;Cross&Cummings(2004)则认为,
在知识密集型的企业内部,员工的社会网络能够为

其提供各种与完成工作任务有关的知识和信息,甚
至是相关技术,因此,对于员工工作绩效有显著的

正向影响。除此之外,Moran(2005)还对管理者的

社会资本与其工作绩效之间的关系进行了研究,该
研究将管理者的社会网络建构从组织内部拓展到

了组织外部,通过对120位来自《财富》杂志评选出

的全球100强企业的销售经理人员的研究发现,无
论是从结构嵌入性还是从关系嵌入性的角度来看

(前者指的是组织内社会网络,后者指的是在全社

会范围内的整体网络),销售经理人员的工作绩效

都受到这二者的显著影响。基于此,本研究提出如

下假设:

H1:员工在特定组织内建构的社会网络的各种

结构性特征与其个体工作绩效具有显著的正相关

关系,即员工社会网络的网络规模越大、网络强度

越高、网络地位越高,其工作绩效也就越高。

2、人际公民行为与个体工作绩效的关系

人际公民行为作为组织公民行为的一种特定

表现形式,指的是同事之间在非工作需要情况下的
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帮助行为。从其研究的发展过程来看,研究者们对

其进行了不同的分类。尽管这些分类的名称不同,
但其实质都是类似的,并且都是二维的:一个维度

关注的是工作,包括工作任务的完成、工作难题的

解决、工作绩效的提高等;另一个维度关注的是人,
强调人际关系的和谐、维持同事的自尊、提高人际

关系质量等(Podsakoff等,1997)。按照 Farh等

(1997)对组织公民行为的研究,它主要包括帮助同

事(利他)与人际和谐这两个重要维度构成。实际

上,从组织公民行为对个体工作绩效的影响这个角

度来看,现有的研究基本上从两个层面展开:一个

层面是员工的人际公民行为会影响主管(或绩效评

估者)对其绩效的主观评价;另一个层面是员工的

人际公民行为对其绩效本身能够产生客观影响

作用。
首先,员工的人际公民行为会影响主管(或绩

效评估者)对其绩效的主观评价。Blau(1964)的研

究表明,个体在进行人际交往的过程中往往会遵循

着互惠的基本原则,即人们总是愿意以互惠的方式

对待那些对自己曾经有过帮助或为自己效过力的。
因此,当员工表现出的人际公民行为对主管或者组

织产生有利影响时,主管可能会在绩效评估的过程

中给予他们较高的绩效评价。与互惠原则比较相

似的是,Podsakoff等(2000)在一项综述性研究中

提出,由于主管和员工之间会进行社会交换,因此,
对于那些经常表现出人际公民行为的个体而言,他
们实际上是在通过人际公民行为帮助管理者有效

实现组织目标,所以,对管理者的工作能够产生积

极的影响。于是,当管理者在基于社会交换评价其

工作绩效时,就会有一个比较好的倾向;DeNisi等

(1984)则从归因的角度提出,因为人际公民行为并

非是组织要求员工必须履行的职责内行为,因而主

管倾向于将员工做出人际公民行为的原因归结为

员工内在的、稳定的个性特征。所以,主管在对员

工的绩效进行归因的过程中,会对员工的人际公民

行为有比较正面的评价。
而从员工的人际公民行为能够对其绩效本身

产生客观影响的角度来看,也能找到逻辑和理论上

的支持。首先,人际公民行为可能会直接影响个体

工作绩效。例如,愿意帮助同事和重视人际和谐的

员工往往合作意识比较强,他们一般会从大局出发

考虑问题,为了团队或组织的利益甚至可以牺牲自

己的兴趣、爱好和时间,毫无怨言地尽可能与他人

保持合作。因此,他们能够集中精力,全身心投入

到工作当中,极少将时间和精力浪费在解决人际关

系冲突和埋怨客观事物上,这大大提高了工作效

率;其次,人际公民行为可能会通过提升员工的能

力而对个体工作绩效产生影响。例如,愿意帮助同

事的员工如果在帮助行为实施的过程中面对困难

和阻碍的话,会选择通过自身的努力去克服困难和

阻碍,因此,在员工努力克服困难和阻碍的过程中,
自身处理问题和解决困难的能力就会提高,进而对

其工作绩效产生积极的影响;再次,人际公民行为

可能会通过提升员工获取机会和资源的能力进而

对个体工作绩效产生影响。因为根据社会交换理

论和互惠理论,当员工在工作过程中表现出对工作

的极大热情,进而做出人际公民行为时,作为一种

非正式和非物质的回报,管理者可能会给予做出组

织公民行为的员工更多的工作支持和成功的机会,
甚至会直接为其提供相对于其他员工而言更多的

资源。而这些机会和资源的获得能够有效帮助员

工提高工作绩效;最后,人际公民行为可能会通过

改变员工的工作态度和工作动机进而对个体工作

绩效产生影响。例如,愿意帮助同事的员工往往会

有比较积极主动的工作态度,而积极主动的工作态

度与工作绩效之间存在着一致性的联系。此外,愿
意帮助同事和重视人际和谐的员工,在获知自己的

帮助使得同事顺利完成工作,以及团队的工作在自

己的努力下显得更有效率等信息反馈后,会逐渐地

意识到组织的高效率不是依赖个别员工而实现的,
它需要所有员工的努力,工作过程是一个互帮互

助、共同进步的合作过程。因此,他们在以后的工

作中就会对同事表现出更大的热情,彼此交流工作

心得,互相学习,结果员工自身实现了更高的工作

绩效,随后通过绩效反馈,人际公民行为会得到强

化,工作绩效又获得进一步提高。综上所述,本研

究提出如下假设:

H2:员工在特定组织内做出的人际组织公民行

为与其个体工作绩效有显著的正相关关系,即员工

表现出的帮助同事与人际和谐行为越多,其个体工

作绩效也就越高。

3、组织内社会网络与人际公民行为的关系

与其他层面的组织公民行为相比,人际公民行

为有一个突出的特点就是,它必然有特定的目标对
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象,即特定的行为接受者。因此,关于它的研究往

往不仅从组织公民行为的行动者角度进行分析,也
将组织公民行为的接受者或受益者纳入到了分析

框架,这与社会网络强调个体间的交互作用具有非

常紧密的关联性。所以,组织内社会网络与人际公

民行为之间必然有着相应的联系。例如,Bolino等

(2002)基于组织社会资本是其重要竞争优势来源

的认知提出,对于个体而言,当其在组织中积累的

社会资本越高时,其人际公民行为也就会越多,因
为二者之间存在一种“反哺”关系。也就是说,在特

定组织中具有较高社会资本的个体往往会通过做

出更多人际公民行为的方式来从中获得维持甚至

提高其社会资本的“筹码”;Lai等(2004)以中国的

样本研究了社会网络结构性特征以及社会网络中

的关系规范对人际公民行为的影响,结果发现,人
际信任、社会网络强度、个人主义和集体主义价值

观对 人 际 公 民 行 为 都 具 有 显 著 的 影 响;Bowler
(2006)采用社会网络分析的方法研究了社会网络

关系对人际公民行为的行为者和接受者的影响,结
果发现,友谊关系的强度对个体做出或接受人际公

民行为有正向影响作用。以帮助行为为例,个体通

常对自己的好朋友提供帮助,而且也通常从好朋友

处得到帮助。
实际上,组织内社会网络的存在有时候可以起

到一种社会规范的作用,它可以在抑制人际间出现

非道德行为的同时促进人际公民行为的产生。例

如,Jones(1991)就曾提出,与陌生人相比,当行动者

的行为关系到与自己有强连带关系的人的时候,行
动者会更容易意识到行为的道德本质,因此,更不

容易做出非道德行为。尽管随着互动和信任的增

加,产生非道德行为的机会增加了,但此时发生非

道德行为的成本远高于在弱连带关系中发生非道

德行为,因为强连带关系的建立是缓慢递增的,过
去付出的时间和精力等成本的叠加会抑制非道德

行为的发生。与此同时,为了维持付出大量时间和

精力成本而建构起来的社会网络中的各种连带关

系,人们不仅要考虑其非道德行为的消极影响,而
且还会主动地做出一些能够增进彼此间信任、共识

和好感的人际公民行为。综上所述,本研究提出如

下假设:

H3:员工在特定组织内建构的社会网络的各种

结构性特征与其人际公民行为具有显著的正相关

关系,即员工社会网络的网络规模越大、网络强度

越高、网络地位越高,其表现出的人际公民行为也

就越多。

4、组织内社会网络、人际公民行为与个体工作

绩效

在现代产业组织理论的研究历史上,贝恩在吸

收和继承了马歇尔的完全竞争理论、张伯伦的垄断

竞争理论和克拉克的有效竞争理论后,提出了著名

的 SCP 分 析 范 式 (Structure-Conduct-
Performance),该范式成为传统产业组织理论分析

企业竞争行为和市场效率的主要工具。贝恩认为,
新古典经济理论的完全竞争模型缺乏现实依据,因
为企业之间不是完全同质的,常常存在规模差异和

产品差别化,产业内不同企业的规模差异将导致垄

断。贝恩强调,不同产业具有不同的规模经济要

求,这导致了它们具有不同的市场结构特征。规模

经济和市场竞争的关系决定了某一产业的集中程

度,产业集中度是企业在市场竞争中追求规模经济

的必然结果。一旦企业形成了基于规模经济的垄

断以后,就会充分利用其垄断地位与其他垄断商达

成共谋,以限制产出和提高价格的方式获得超额利

润。同时,为使超额利润长期化,产业内既有的垄

断者将通过构筑进入壁垒以阻碍其他竞争者的进

入。因此,SCP分析范式的核心在于它提出了“产
业结构决定了产业内的竞争状态,并决定了企业的

战略和竞争行为,从而最终决定了企业的绩效”的
观点。事实上,企业的网络嵌入性对其绩效或竞争

优势具有显著影响的理论基础就部分地来源于

SCP范式。
而如果把SCP范式的分析视角从“产业组织”

这个宏观领域缩小到“企业组织”这个微观领域的

话,“结构决定行为,行为决定绩效”的逻辑依然成

立。因为可以假设:个体在组织内部建构起来的社

会网络决定了其在组织内部的各种行为,而这些行

为最终影响了个体的绩效。实际上,一个员工如果

在组织内建立起了高质量的社会网络结构和关系,
那么,其对组织内各种资源的摄取和调动能力就会

大大提高,因此,其在组织内的各种个体行为就会

朝着有利于个体绩效的方向发展,或者说这些个体

行为将有利于其创造良好的个体绩效。这就好比

在某个产业组织内部,一家依靠规模经济而形成垄

断优势的企业,势必利用其垄断地位获取更多的超
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额利润一样。既然产业组织理论的研究者们通过

大量的研究已经证明了,垄断企业依靠的是与其他

垄断者共谋限制产出和提高价格等各种企业行为

来创造超额利润的,那么,是否可以同理推定,员工

是靠其在组织内建构的社会网络来影响其各种行

为(包括人际公民行为)的出现,进而提高其工作绩

效的呢? 基于此,本研究提出如下假设:

H4:员工在特定组织内做出的各种人际公民行

为(包括帮助同事与人际和谐)在组织内社会网络

与个体工作绩效的关系中起到部分中介的作用。

三、变量测量与数据处理

1、理论模型

根据上文所提出的相关假设,本文建构了一个

如图1所示的理论模型,该模型是一个典型的中介

效用模型,它试图考察员工在组织内建构的社会网

络规模、网络地位和网络强度对其工作绩效的影

响,以及人际公民行为的两个重要维度帮助同事与

人际和谐是否在这个影响过程中起到相应的中介

作用。

图1 本研究的概念模型

2、研究样本

由于本研究需要进行配对样本的收集(员工自

我评价问卷和直接上司评价问卷),所以,利用网络

问卷平台收集数据不具有可操作性,因此,本研究

主要通过访谈和邮寄问卷这两种渠道收集了总计

388份问卷。经过仔细研判,剔除了27份漏答题项

在4项以上的无效问卷;剔除了36份明显敷衍填答

的无效问卷;剔除了19份明显存在前后矛盾的无

效问卷,最后只留下了306份有效调查问卷,有效

问卷率为78.86%。
本次调查的受访者来自私营企业(47.06%)、

国有企业(29.08%)、事业单位(12.42%)和政府部

门(5.88%),其中女性占54.58%、男性占45.42%,
年龄主要集中在31~40岁(66.99%)、41岁~50
岁(18.30%)和26岁~30岁(12.75%)。绝大多数

受访者都具有大学本科以上学历(54.25%)或大专

以上学历(34.64%),其中在本公司工作1年以下

的占18.95%、1~3年的占18.30%、4~6年的

占57.52%。

3、测量工具

本研究按照Ibarra(1993)对组织内社会网络的

维度界定来考量个体在组织内建构的社会网络结

构的各种特征,即从网络规模、网络强度和网络地

位这个三个维度来测量个体在组织内建构的社会

网络特征。首先,网络规模是对网络的基本衡量,
本文用被试在调查问卷中填写出的他们在组织内

“交际圈”中的有效交往对象的数量来衡量网络规

模。具体而言,当被试在组织内“交际圈”中的有效

交往人数为1人时,计1分;当被试在组织内“交际

圈”中的有效交往人数为2人时,计2分。依此类

推,分值越大表示网络规模越大。网络强度是指构

成主体间联系的力量,判断联系的强度的标准有两

个独立的维度:联系频率和感情方面的接近程度。
据此,本文把被试和所有交往对象的平均交往频率

(由1分到5分对应:每月不到2次、每月2到5次、
每月5次以上、每周几次、每天几次,这5个等级)加
总的得分除以网络规模后的数值作为反映网络强

度大小的指标,得分越高表示网络强度越高。网络

地位主要是指主体在网络中的位置及拥有结构洞

的数量,它可以用行为主体在网络中的声望及其所

拥有的关系占网络中所有关系的比重来衡量。但

是,利用结构洞的数量进行网络地位的测量具有一

定的难度,因此,本文选择了一个变通的方法,即通

过评估被试的交往对象在组织中的职位和职级来

判断其网络地位。因为从一般意义上来看,交往对

象的职位和职级越高,越容易让被试在与其交往的

过程中获取相应的资源和信息优势,而这种资源和

信息优势恰恰是结构洞所创造的。具体而言,先把

组织内的员工划分成5级,即基层一般员工(在本

组织工作3年以内的基层员工)、基层资深员工(在
本组织工作3年及以上的基层员工)、基层管理人

员、部门管理人员和中高层经理。然后利用李克特

5点计分的方法来具体反映网络地位的大小,其中

37



2013年 第2期(总第506期)
工商管理·人力资源管理

 
1分代表被试所有的交往对象几乎都是基层一般员

工;2分代表被试的交往对象中有部分基层资深以

上的员工以及基层或部门管理人员;3分代表被试

的交往对象中有部分基层或部门管理人员以及中

高层经理;4分代表被试的交往对象中的几乎绝大

多数人都是基层或部门管理人员以及中高层经理;
而5分则代表被试的交往对象中几乎绝大多数都

是中高层经理。需要说明的是,个体网络地位的得

分需要研究者对被试提交的问卷进行具体研判,然

后由研究者来进行打分。
表1显示了人际公民行为和个体工作绩效测

量量表的信度检验结果,修正后的项目和量表总相

关系数(CorreetedItem-TotalCorrelation,CITC)
最大值为0.711,最小值为0.446,均超过可接受的

水平。删除某一题项后的Cronbach’sα值显示,删
除任何一项题项都无法显著提高相应测量量表的

信度,因此,该测量量表是合适的。

表1 主要变量的信度检验结果

测量项目 CITC
剔除该项目后的

Cronbach’sα Cronbach’sα值

帮助同事(利他)
主动协助同事 0.512 0.801
主动帮助新进同事适应工作环境 0.468 0.792
乐意协助同事解决工作上的困难 0.611 0.803
主动分担或帮助同事代理其工作 0.603 0.787
主动与同事协调共同 0.561 0.789

0.809

人际和谐

不生事争利 0.446 0.867
经常在背后批评主管或谈论同事的隐私(R) 0.552 0.852
在公司内争权夺利、勾心斗角、破坏组织和谐(R) 0.518 0.871
使用职务权利去实现私人目标、谋取私利(R) 0.629 0.863
不顾一切地追求个人目标、争取荣誉、避免责任(R) 0.531 0.875

0.882

个体工作绩效

用在工作上的精力总量 0.621 0.763
完成的工作总量 0.702 0.771
工作成果的质量 0.711 0.782
关键绩效指标的完成率 0.657 0.769
工作的整体效率 0.562 0.776
提出新想法和新意见的数量 0.615 0.785

0.792

  人际公民行为通过员工自评的方式进行,自评

量表采用Farh等(1997)针对华人组织设计的组织

公民行为问卷中的两个重要维度来测量,即帮助同

事(利他)与人际和谐。量表采用李克特5点计分

法,1分表示描述与现实非常不符合;2分表示描述

与现实基本不符合;3分表示描述与现实的符合程

度不清楚;4分表示描述与现实基本符合;5分表示

描述与现实完全符合。该量表信度分析的结果如

表1所示。帮助同事自评量表的Cronbach’sAlpha
系数为0.809,而人际和谐自评量表的Cronbach’s
Alpha系数为0.882,均超过可接受水平。

个体工作绩效通过主管评价的方式进行,他评

量表采用Steve& Kenneth(2000)开发的问卷,通
过主管对员工的“用在工作上的精力总量”、“完成

的工作总量”、“工作成果的质量”、“关键绩效指标

的完成率”、“工作的效率”、“提出新想法和新意见

的数量”的打分来评价其客观绩效。量表采用李克

特5点计分法,1分表示不好;2分表示基本达标;3
分表示一般;4分表示好;5分表示非常好。该量表

信度分析的结果如表1所示。工作绩效量表的

Cronbach’sAlpha系数为0.792,超过可接受水平。

四、数据分析与结果

由于本研究涉及多个变量,虽然这些变量分别
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来自两份不同的量表,而在问卷设计时也采取了一

些措施来防止同源方差问题,但是,同一份问卷均

由一个被试填写,依然有可能出现同源方差问题。
因此,本文首先采用 Harman单因子检验,分别将

自评和他评问卷中所有的题项放在一起做因子分

析,在未旋转时得到的第一个主成分占到的载荷量

分别为20.161%和21.256%,并未占到多数,因此,

可以判断不存在较严重的同源方差问题。
为了控制人口统计变量的影响,本文在数据分

析前对部分人口统计变量进行了虚拟变量处理,具
体的处理方法是分类变量的各水平间的对比赋值,
表2是人口统计变量和各主要变量的描述性统计

和简单相关分析的结果。

表2 人口统计学变量和各主要变量的描述性统计分析(N=306)

均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
性别 .45 .50 1
年龄 3.06 .60 .06 1
婚姻 .64 .48 -.23* .16** 1

教育程度 2.76 .64 -.12* -.13 .30** 1
工作年限 2.49 .86 .07 .31** .54** .21** 1
单位性质 3.34 .96 .02 .04 .11 -.40** -.08 1
网络规模 6.25 2.17 .15** .12* .35** .51** .41** -.21* 1
网络强度 3.41 .70 .04 -.09 .24** .50** .39** -.29* .77** 1
网络地位 2.98 .77 .31** -.04 .28 .13* .20** -.08 .69** .60** 1
帮助同事 3.02 .64 .14* -.05 .32** .55** .44** -.25* .78** .71** .49** 1
人际和谐 2.84 .85 .20** -.06 .22** .58** .35** -.29 .82** .72** .72** .83** 1
工作绩效 2.78 1.05 -.04 -.02 .40** .63** .33** -.18 .69** .56** .46** .78** .74** 1
  注:*表示P<0.05;**表示P<0.01,双尾检验;相关系数为Pearson相关系数。

  为了检验人际公民行为的中介作用,本研究利

用层次回归的方法,根据Baron& Kenny(1986)提
出的三个条件,对人际公民行为的中介作用进行具

体判定:第一,作为自变量的员工社会网络与作为

中介变量的人际公民行为之间应该有显著的相关

关系;第二,作为自变量的员工社会网络和作为因

变量的个体工作绩效之间应该有显著的相关关系;

第三,当自变量和中介变量同时进入回归模型时,
中介变量和因变量之间应该具有显著的相关关系。
与此同时,如果在第三步中,自变量的回归系数变

得不显著,则表明存在完全中介作用;而如果自变

量的回归系数依然显著但却比第二步中的回归系

数有所下降,则表明存在部分中介作用。回归分析

结果如表3所示。

表3 各变量间关系的层次回归分析结果

帮助同事
(中介变量)

工作绩效
(因变量)

工作绩效
(帮助同事作自变量)

工作绩效
(社会网络和帮助

同事一起作自变量)

模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6
性别 .064* .107 .128 .132 .098 .171
年龄 .271* .112** .216* .178** .197** .103**

婚姻 -.170 -.098 -.098 -.126 .106 .091
教育程度 -.228 -.176 .161** .152* .117* .172**

工作年限 .156* .139* .216** .198* .237** .193*

单位性质 -.089 -.076 .092 .105 -.151 -.187
网络规模 .507

***
.293

***
.092

***

网络强度 .186
*** .102** .067**

网络地位 .058** .176
***

.091
***
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帮助同事
(中介变量)

工作绩效
(因变量)

工作绩效
(帮助同事作自变量)

工作绩效
(社会网络和帮助

同事一起作自变量)

模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6
帮助同事 .298

***
.287

***

F值 8.187 38.157 17.821 60.916 55.317 70.216
R2 0.071 0.345 0.101 0.381 0.361 0.416
ΔR2 0.071 0.274 0.101 0.280 0.260 0.315

人际和谐
(中介变量)

工作绩效
(因变量)

工作绩效
(人际和谐作自变量)

工作绩效
(社会网络和人际和谐

一起作自变量)

模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6
性别 .081** .104** .128 .132 .112 .201
年龄 .172 .142 .216* .178** .191* .118*

婚姻 -.127 -.117 -.098 -.126 -.087 -.126
教育程度 .068* .091** .161** .152* .173** .157**

工作年限 .201 .182 .216** .198* .165 .136
单位性质 -.165 -.219 .092 .105 .108 .082
网络规模 .332** .293

*** .089**

网络强度 .142 .102** .072**

网络地位 .193** .176
*** .072**

人际和谐 .392
***

.361
***

F值 9.361 36.281 17.821 60.916 53.503 65.181
R2 0.087 0.346 0.101 0.381 0.321 0.398
ΔR2 0.117 0.259 0.101 0.280 0.220 0.297

注:*表示P<0.05,**表示P<0.01,***表示P<0.001;N=306。

  如表3所示,第一步,把所有人口统计学变量

作为自变量,人际公民行为(帮助同事和人际和谐)
作为因变量构建回归模型1;第二步,为了剔除人口

统计学变量对因变量的影响作用,把人口统计学变

量作为控制变量,员工社会网络的三个维度作为自

变量,人际公民行为作为因变量一起构建回归模型

2。在这个回归分析的过程中,主要关注层次回归

模型中因变量的方差变异是否因为加入了社会网

络而有所变化,且这种变化是否显著。而在使用层

次回归模型的过程中,还对各自变量的方差膨胀因

子(VarianceInflationFactor,VIF)进行了检验,并
发现所有自变量的VIF值都小于10,这表明自变量

间不存在较严重的多重共线性问题。从回归模型1
和模型2中发现,在加入了社会网络后,模型2对帮

助同事的方差变异的解释量R2=0.345,比模型1
有较大改善(ΔR2=0.274);对人际和谐的方差变异

的解释量R2=0.346,比模型1有较大改善(ΔR2=
0.259)。并且网络规模对帮助同事(β=0.507,P<
0.001)、网 络 强 度 对 帮 助 同 事(β=0.186,P<

0.001)、网络地位对帮助同事(β=0.058,P<0.01)
都有显著的正向影响;而网络规模对人际和谐(β=
0.332,P<0.01)、网络地位对人际和谐(β=0.193,
P<0.01)也都有显著的正向影响,只有网络强度对

人际和谐的影响不显著。由此,H3部分通过假设

假设检验;第三步,把所有人口统计学变量作为自

变量,个体工作绩效作为因变量构建回归模型3;第
四步,为了剔除人口统计学变量对因变量的影响作

用,把人口统计学变量作为控制变量,员工社会网

络的三个维度作为自变量,工作绩效作为因变量一

起构建回归模型4。从回归模型3和模型4可以发

现,在加入了社会网络后,模型4对因变量方差变

异的 解 释 量 R2=0.381,比 模 型3有 较 大 改 善

(ΔR2=0.280),并 且 网 络 规 模 对 工 作 绩 效(β=
0.293,P<0.001)、网 络 强 度 对 工 作 绩 效(β=
0.102,P<0.01)、网络地位对工作绩效(β=0.176,
P<0.001)都有显著的正向影响。由此,H1通过假

设检验,即员工在特定组织内建构的社会网络的各

种结构性特征对其个体工作绩效具有积极地正向
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影响;第五步,把人口统计学变量作为控制变量,人
际公民行为(帮助同事和人际和谐)作为自变量,工
作绩效作为因变量一起构建回归模型5。通过该模

型可以发现,帮助同事的行为对个体工作绩效具有

显著的正向影响(β=0.298,P<0.001);而人际和

谐的行为对个体工作绩效也具有显著的正向影响

(β=0.392,P<0.001)。由此,H2通过假设检验,
即员工在特定组织内做出的人际公民行为对其个

体工作绩效具有积极地正向影响;第六步,把人口

统计学变量作为控制变量,社会网络的三个维度和

人际公民行为(帮助同事和人际和谐)一起作为自

变量,工作绩效作为因变量构建回归模型6。通过

该模型发现,当社会网络的三个维度和帮助同事一

起进入回归模型后,帮助同事对工作绩效具有显著

的正向影响(β=0.287,P<0.001),并且网络规模、
网络强度和网络地位对工作绩效的影响依然显著,
只是标准化的回归系数都有所减小。与此同时,当
社会网络的三个维度和人际和谐一起进入回归模

型后,人际和谐对工作绩效具有显著的正向影响(β
=0.361,P<0.001),并且网络规模和网络地位对

工作绩效的影响依然显著,只是标准化的回归系数

都有所减小。虽然网络强度对工作绩效的影响依

然显著(β=0.072,P<0.01),但是,考虑到网络强

度对人际和谐的影响并不显著,因此,本实证研究

不支持人际和谐在网络强度影响个体工作绩效的

过程中扮演中介作用的假设。由此,H4部分通过

假设检验。

五、研究结论与政策建议

1、研究结果讨论

(1)网络规模与人际公民行为(帮助同事和人

际和谐)具有显著的正相关关系,说明个体在组织

内交往对象的数量对其人际公民行为具有显著的

正面影响。关于这一结论,从逻辑上来看是具有必

然性的,因为人际公民行为的一个突出特点就是它

有特定的行为受益者,所以,如果个体在组织内的

交往对象数量有限的话,就会在客观上限制其人际

公民行为的产生。换言之,如果个体在组织内建构

的社会网络规模较小的话,那么个体就很难找到实

施人际公民行为的潜在对象。基于此,似乎可以把

组织内社会网络的规模认定为个体产生人际公民

行为的前提和基础。

(2)网络强度与帮助同事具有显著的正相关关

系,说明个体在组织内与不同交往对象的交往频率

或者说亲密性程度对其帮助同事的人际公民行为

具有显著的正面影响。因为,只有与交往对象保持

较高频率的联系,或者说保持较高的亲密性,人们

才能够及时、准确地了解其在工作、心理和情感上

的各种问题和需要,并帮助其解决这些问题或满足

其需要。但是,在人们交往的过程中,随着彼此间

交往频率和亲密性程度的不断提高,很难保证不出

现这样或那样的矛盾与摩擦。换言之,当交往频率

和亲密性程度保持在适度水平时,能够提升人际和

谐,但是,当交往频率和亲密性程度超过某一临界

水平后,就会为矛盾和摩擦的出现提供更多的可能

性。因此,网络强度与人际和谐之间的关系可能并

不是简单的线性关系,这也就解释了为什么本研究

的实证结果显示,网络强度与人际和谐之间的相关

性不显著。
(3)由于本研究是通过评估被试在组织内社会

网络构成主体的职位和职级的方式来判断个体的

网络地位的,因此,网络地位与人际公民行为(帮助

同事和人际和谐)具有显著的正相关关系,说明了

个体在组织内交往对象的层次(职位和职级)对其

人际公民行为具有显著的正面影响。并且,网络地

位对人际和谐行为的影响(β=0.193,P<0.01)要
明显高于对帮助同事行为的影响(β=0.058,P<
0.01)。显然,当与组织内较高层次的对象进行社

会交往时,作为一种互惠或者社会交换,个体会通

过做出更多的人际公民行为的方式来维持这种关

系以期获得更多的资源或更好的评价。但是,处于

组织内较高层次的个体往往需要的帮助并不多,因
此,个体人际公民行为的最主要表现形式就是维护

交往双方的人际和谐,这也就在一定程度上解释了

为什么网络地位对人际和谐行为的影响要明显高

于对帮助同事行为的影响。
(4)个体在组织内建构的社会网络的规模、强

度和地位与其工作绩效具有显著的正相关关系,说
明良好的网络结构性特征能够对个体的工作绩效

产生显著的正面影响。因为具有规模大、强度高和

地位高的社会网络结构性特征的个体能够更便利

地获取信息、资源、情感和社会支持,并更准确地识

别与利用各种机会,从而有效地提高其工作绩效。
而人际公民行为(帮助同事和人际和谐)与个体工
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作绩效具有显著的正相关关系,则说明个体在组织

内做出的人际公民行为越多,其工作绩效也就会越

高。虽然从表现上来看,人际公民行为是个体在人

际互动的情境下自愿表现出来的助人、利他、主动

承担责任与维护人际和谐等直接或间接提升其他

个体工作有效性的行为,但是,由于人际公民行为

会使主管(或绩效评估者)对行为主体做出积极的

绩效评价,并且由于员工在做出人际公民行为的过

程中会潜移默化地对其绩效本身产生客观影响,因
此,从本质上来看,人际公民行为是一种最终对行

为主体自身、群体乃至整个组织的有效性都产生积

极影响的行为。
(5)除了人际和谐在网络强度影响个体绩效的

过程中不具有中介作用以外,本研究的实证结果显

示:人际公民行为在社会网络影响个体工作绩效的

过程中具有重要的中介作用,并且是部分中介。因

为社会网络的存在能够有效地解决组织成员间关

系的协调问题,促进组织成员间的信息沟通,增强

组织成员间的互信互利,帮助组织建立一个良好的

人际氛围,从而通过促进人际公民行为的出现,提
高个体完成工作任务的能力与意愿,降低整个组织

内的交易成本。所以,人际公民行为是社会网络影

响个体绩效过程中的一条非常重要的路径,它揭示

了社会网络影响个体工作绩效背后可能存在的一

种机理。但是,社会网络还会通过其他的中介变量

影响个体工作绩效。

2、管理政策建议

(1)企业应该有意识地为员工提供建构社会网

络的机会和平台。虽然通过组织结构设计和组织

文化建设等方式能够在一定程度上提高个体工作

绩效,但是,在这个过程中,员工实际上只是被动的

参与者,甚至只是某种制度和环境的接受者。所

以,通过组织结构设计和组织文化建设可能在最初

会产生比较好的效果,但是,随着人们对某种被动

参与或接受的制度和环境产生“审美疲劳”甚至厌

倦时,它的效果就会受到冲击。换言之,如果组织

结构设计和组织文化建设无法实现动态有效性,那
么它对个体工作绩效的积极影响就会大打折扣。
然而,如果能够让员工在与其他组织成员进行社会

交往的过程中灵活而充分地根据各种现实需要发

挥其主观能动性,那么个体工作绩效的提高就会更

持久、更明显。实际上,卢福财和胡平波(2006)在

研究网络组织租金形成机理时就提出,网络组织除

了节约交易费用之外,还通过资源互补效应、知识

与规模外部效应、市场控制放大效应等方面形成了

交易收益。与之相类似的是,个体在组织内建构的

社会网络也同样不仅能够降低员工个体之间的合

作成本,而且还能够产生互补效应和知识与规模的

外部效应,从而创造合作收益。所以,企业管理者

应该把员工在企业内部的各种横向和纵向联结,或
者说是员工的社会交往所形成的关系网络看成是

除了组织结构和组织文化以外的重要组织特征之

一,并加以积极引导和科学维护。基于此,企业管

理者应该通过组织结构设计和组织文化建设,为员

工建构其在组织内的社会网络提供各种便利和帮

助。可是,在现实环境中,很多企业管理者却非常

担心员工在组织内建构的社会网络会以非正式组

织的形式对管理的有效性产生消极影响,反倒从组

织结构和组织文化,甚至是组织制度的层面控制和

打压员工在组织内建构社会网络,这实际上是非常

错误的管理方式。本研究表明,员工在特定组织内

建构的社会网络规模、强度和地位,不仅对其个体

工作绩效具有显著的积极影响,而且还会在对个体

的人际公民行为产生积极影响的同时,以社会规范

的形式对网络成员的非道德和非伦理行为产生有

效的抑制作用。所以,建议企业管理者应该在对其

下属进行深入了解和分析的基础上,主动为其建立

更多的在组织内与其他成员进行各种工作或情感

交流的渠道,并尽可能地为其创造与不同层级的领

导者进行工作或情感交流的机会,而不是把员工的

这些社会交往看成是对其自身管理权威的挑战,甚
至是认为这些行为背后都是有着特殊目的的非正

常行为。
(2)企业应该通过加强对个体人际公民行为的

引导从而提高其工作绩效。企业管理者总是希望

员工能够尽心尽力地为其工作并成为高绩效的员

工,然而,在对员工个体工作绩效水平进行归因的

过程中,很多企业往往过分地强调个体本身的特征

因素,却忽略了一些非常重要的行为本身对工作绩

效的影响。本研究表明,人际公民行为就是对个体

工作绩效具有显著正面影响的一种角色外行为。
因为人际公民行为可以通过提升员工的工作能力

和获取机会与资源的能力,以及改变员工的工作态

度和工作动机等方式对个体工作绩效产生积极的
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影响。所以,对于企业管理者而言,一方面,要通过

沟通、培训甚至是绩效评估等方式,让员工意识到

在工作中适当地帮助同事虽然从短期来看需要付

出一定的时间和精力成本,但是从长远来看,其实

是对自身工作能力和水平的提高非常有帮助的事

情;另一方面,要通过各种现实案例让员工相信,人
际和谐的工作氛围能够为其自身带来更好的工作

机会和更多的工作资源,而组织成员间的恶意竞争

甚至是敌对只会因为内耗对个体工作绩效产生消

极的负面影响。
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TheMechanismofOrganizationInternalSocialNetworkaffectingIndividualWorkPerformance

———AStudyofInterpersonalCitizenshipBehaviorasMediator
LIU Wen-bin1,LINZhi-yang2,LIGui-qing3

(1.SchoolofManagementandEconomics,UniversityofElectronicScienceandTechnology,

Chengdu,Sichuan,610054,China;
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Abstract:The purpose of human resouce management is improve individual work

performance.Organizationinternalsocialnetworkreferstovariousrelationashipstructurebuildbysome
employethrougsocialintereactionandinterpersonalintereactioninthespecificorganization,itcanaffect
one’scapabilitytoobtairesourceinthespecificorganization.Becausetherearesomescholarsbeginto
admitthatthesocialnetworkbuildbyemployeeintheorganizationisonekindofimportantorganizational
context,sowecanseesomepapersdiscusswhetherorganizationinternalsocialnetworkaffectindividual
workperformanceornot.But,theexistresearcharealmostnotsufficientenoughbecausetheydidn’tmake
clearthemechanismoforganizationinternalsocialnetworkaffectindividualworkperformance.Inother
word,wedon’tunderstandhoworganizationinternalsocialnetworkaffectindividualworkperformance,so
wecann’tapplythistheoreticalresulttohumanresourcemanagementpractice.Thisarticlebelievethat
boththeresearchofsocialnetworkandinterpersonalcitizenshipbehaviorareemphasizethesocial
intereactionandinterpersonalinteractionbetweenindividuals,so,welearnfromtheSCPanalysisparadigm
ofindustrialorganizationtheory,usetherelationshipbetweenorganizationinternalsocialnetwork,
interpersonalcitizenshipbehaviorandindividualworkperformancetoconstructa mediatingeffect
model.Baseonthetheoreticalmodel,weproposedfourhypotheses,Concretelyspeaking,hypothesis1is
thedimensionsoforganizationinternalsocialnetworkhavepositivecoefficientrelationshipwithindividual
workperformance;hypothesis2isthedimensionsofinterpersonalcitizenshipbehaviorhavepositive
coefficientrelationshipwithindividualworkperformance;hypothesis3isthedimensionsoforganization
internalsocialnetwork havepositivecoefficientrelationship withthedimensionsofinterpersonal
citizenshipbehavior;hypothesis4isthedimensionsofinterpersonalcitizenshipbehavioraremediator
whenorganizationinternalsocialnetworkaffectindividualworkperformance.Inordertoprovethe
relevanthypotheses,weuesscientific method measuredallofthevariablesandcollect306valid
questionnairesasthesample.Then,weusehierarchicalregressionmethodstudiedtherelationshipbetween
thethreevaluables.Theempiricalresultindicatesthatbothorganizationinternalsocialnetworkandinter-
personalcitizenshipbehaviorarepositivelyaffectindividualworkperformance,andthemostimportantis
thatwefoundinterpersonalcitizenshipbehaviorplayaobviouslymediatingrolewhenorganizationinternal
socialnetworkaffectindividualworkperformance.Thisresultindicatethatpeoplewanttocreatetheir
socialnetworkinthespecificorganizationjustbecauseitcanhelpthemincreaseworkperformance.Atthe
sametime,thereasonwhysocialnetworkcanhelpsomeonetoincreasetheirworkperformanceisjust
becausewhenaemployecreategoodsocialnetwork,theywillactmoreinterpersonalcitizenshipbehavior
inperceptiblyorconsciously.So,themanagershouldbelievethathelpsubordinatecreatetheirorganization
internalsocialnetworkisveryhelpfultoencouragetheirinterpersonalcitizenshipbehavior.Onthe
contrary,ifthemanagerbeafraidoftheirsubordinatecreatetheorganizationinternalsocialnetwork
becauseoftheyworryabouttheinformalorganizationisdifficulttomanage,thentheyloseangoodchance
tosee moreinterpersonalcitizenshipbehavior.Ofcourse,howtohelpthesubordinatecreatetheir
organizationinternalsocialnetworkisanotherquestionworthstudyinginsomeotherpapers.
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