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摘　要：对领导风格通过组织公民行为影响员工工作绩效的过程进行了理论分析和实证研究，在相关理论
及学者研究成果的基础上，结合工程项目管理领域中不同雇佣关系下员工的行为特征，构建了理论框架，
并进行了实证研究，得出以下结论：①变革型领导风格和交易型领导风格对员工组织公民行为的影响在不
同雇佣关系下存在一定的差异性；②变革型领导风格能够有效提升正式员工关系绩效和任务绩效，但对非
正式员工绩效的影响作用较弱，仅智力启发有助于提升员工任务绩效；③交易型领导风格可以有效提升正
式员工关系绩效和任务绩效，但对非正式员工的影响作用较弱。
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０　引言

随着市场经济的发展，企业用工自主权逐步扩大。
为了降低人力成本，企业通常会在正式编制员工之外
临时雇佣一些不占企业编制的人员。尽管在不同背景
下，这类人员名称不一，有聘用工、劳务工、派遣工、非
在编职工、临时工等，但其实质都是一样的，即非正式
员工。在工程项目管理领域，由于项目具有一定的运
行周期，当工程项目运行时即开始组建项目管理团队，
当项目建设完成交付业主后，管理团队即宣告解散或
者重新组建。这种随项目产生的管理团队，其成员来
源往往是多元的，既有长期合作的正式员工，也有因项
目需要而临时招募雇佣的非正式员工。
尽管非正式员工与正式员工从事同样的工作，甚

至部分非正式员工比正式员工更加优秀，但他们往往
无法得到与正式员工相同的待遇，如工资、奖金、分红
等，甚至有些单位还针对非正式员工专门制订考核办
法。概括来说，非正式员工工资与福利待遇一般要低
于正式员工，且职业不稳定因素高、被辞退的风险大、
安全感差，职业发展机会几乎为零。这种用人机制背
离了同工同酬、多劳多得的用工法则，与公平公正的现
代理念相去甚远。这种制度造成的身份歧视既影响员

工工作的积极性，又容易造成他们相互间的情绪对立。
研究者通常将雇佣关系看作是一种努力、忠诚与

经济利益（如社会保障、工资、福利等）、社会情感利益
的交换。社会交换理论为这种雇员—雇主关系提供了
一种理论基础，认为作为对组织不同刺激的回应，相比
于正式员工而言，非正式员工与雇主之间的正向或积
极关系更弱［１］。与正式员工不同，非正式员工没有长期
的工作安全感，很少能享受到公司提供的培训及职业
发展规划。由此，以社会交换理论为基础发展起来的
领导－成员交换理论（ｌｅａｄｅｒ－ｍｅｍｂｅｒ　ｅｘｃｈａｎｇｅ　ｔｈｅｏｒｙ，

ＬＭＸ理论）受到学者们越来越多的关注。
领导－成员交换理论认为，领导者对员工进行管

理、激励的行为过程体现着社会交换关系：一方面，员
工用突出表现交换企业的额外奖励；另一方面，企业用
多支付的激励成本交换更好的工作成效，社会交换理
论由此很好地渗透到企业管理领域之中。Ｂｌａｕ［２］指出，
社会交换是指个体被他人给自己以回报期望激励而产

生的自愿活动，社会交换理论用个体间的互动过程来
解释群体间的复杂社会行为。社会互动的最基本形式
是利益、好处的互换，不断重复导致相互间的吸引。社
会交换不仅包括物质利益，还包括精神利益和心理利
益，如赞许、尊重、自尊和爱等，在这些互换关系中发展



关于互惠和公平的期望。通过对领导者行为风格的感
知，员工会相应产生不同程度的组织公平感，因而产生
相应行为，并引发组织工作绩效。

１　概念界定与模型构建

１．１　概念界定

很多学者认为，领导是上下级之间影响关系的集
合，是组织成员共同实现组织目标的过程。本文重点
关注工程项目管理团队中的领导风格感知及其差异

化，因此将领导定义为在工程项目管理团队中，上下级
之间 互 相 影 响 进 而 实 现 组 织 目 标 的 过 程。借 鉴
Ｂｕｒｎｓ［３］的研究，本文将领导风格分为交易型领导
（Ｔｒａｎｓａｃｔｉｏｎａｌ　ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ）和变革型领导（Ｔｒａｎｓｆｏｒｍａ－
ｔｉｏｎａｌ　ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ）两种。变革型领导以下属内在需求和
动机作为影响机制，而交易型领导以下属外在需求和
动机作为影响机制。
对于组织公民行为，卫林英、李光丽、段兴民［４］在综

合国外研究的基础上，结合我国的实际情况，提出了一
种五维度组织公民行为：自我管理、主动行为、节约资
源、拥护参与和帮助同事。本文即借鉴这一组织公民
行为维度。工作绩效是指人们在工作中的表现和成
绩。目前，关于工作绩效的定义主要有两种：一种认为
工作绩效是结果，另一种则认为工作绩效是行为。借
鉴Ｂｏｒｍａｎ和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ的研究，本文将工作绩效分为
关系绩效（国内研究也有将其翻译为周边绩效）和任务
绩效（又叫作业绩效）两种。

１．２　模型构建

在不同雇佣关系下，正式员工与非正式员工是两
类完全不同的群体，并自然形成圈内和圈外之分。因
此，在领导风格影响工作绩效的过程中，雇佣关系会存
在一定的影响作用。根据以上分析，本文构建了领导
风格影响员工工作绩效的理论模型，见图１。

图１　领导风格、组织公民行为影响员工行为的理论模型

２　研究设计

２．１　变量测量

本文用李克特（Ｌｉｋｅｒｔ）５级量表对以上概念模型变
量进行测量。数字１～５依次表示从完全不同意向完

全同意之间的过渡，其中３为中性标准。变量测量项
目来源有３种：一是直接引用国内外文献中已经证实
的具有很高信度和效度的测量项目；二是借鉴国内外
已有研究，结合我国工程项目中业主和承包商的实际
情况，在实地访谈的基础上，进行修改而得到的测量项
目；三是针对本文特点，与该领域专家进行现场访谈，
在访谈结果的基础上设计测量项目。

２．２　数据收集

问卷调查地区包括上海、江西、浙江、江苏、山东、
湖北，调查对象为当地建设工程监管机构。本文共发
放问卷１　０００份，其中正式员工与非正式员工各５００
份，前后历时７个多月，回收问卷８５１份，剔除无效问卷
和不可识别的问卷，共计有效问卷７０９份，整体回收率
为７０．９％。其中，非正式员工３２０份，回收率为６４％，
正式员工３８９份，回收率为７７．８％。

２．３　数据分析

在进行结构方程模型分析之前，本文对样本数据
容量、信度和效度进行检验。目前，学者们对使用结构
方程模型应具备的样本容量大小尚未达成一致观点。
但一般认为，大多数模型至少需要１００～２００个被试
者［５］。本文正式员工和非正式员工的调查样本均超过
３００，样本容量足够大。
在进行探索性因子分析前，采用Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα信度

系数进行信度检验，利用ＫＭＯ样本测度（Ｋａｉｓｅｒ－Ｍａｙ－
ｅｒ－Ｏｌｙｋｉｎ　Ｍｅａｓｕｒｅ　ｏｆ　Ｓａｍｐｌｉｎｇ　Ａｄｅｑｕａｃｙ）和Ｂａｒｔｌｅｔｔ球
体检验（Ｂａｒｔｌｅｔｔ　Ｔｅｓｔ　ｏｆ　Ｓｐｈｅｒｉｅｉｔｙ）进行效度检验。经
检验，各变量的α信度系数都大于李怀祖所建议的
０．７［６］，表明各变量测量条款具有高度一致性；各变量
的ＫＭＯ值大于０．７，并且Ｂａｒｔｌｅｔｔ统计值显著，说明适
合进行探索性因子分析。图３中各变量的探索性因子
分析结果表明，各变量均是一维结构，并且将信任划分
为计算型信任和关系型信任是合适的。
进一步进行验证性因子分析。通过计算单个测量

条款的标准化负荷系数来检验其信度，只要测量条款
的标准化负荷系数在０．５以上，且ｔ值达到显著即认为
测量条款具有良好信度［７］。通过建构信度（Ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ
Ｒｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ，简称ＣＲ）来衡量因子的整体信度，ＣＲ在０．６
以上表示建构信度良好。通过平均方差抽取量（Ａｖｅｒ－
ａｇｅ　Ｖａｒｉａｎｃｅ　Ｅｘｔｒａｃｔｅｄ，简称 ＡＶＥ）来衡量因子的收敛
效度，ＡＶＥ达到０．５以上，则认为针对该变量的问卷具
有很好的收敛效度。各变量的验证性分析基本都达到
以上要求。

３　实证检验

如前所述，领导风格（变革型领导风格、交易型领
导风格）、组织公民行为、员工个人绩效等变量包括多
个维度，为了更细致地分析这些变量对员工个人绩效
的影响，本文将相关假设进行细分。细分后的模型包
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图２　正式员工样本拟合结果
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图３　非正式员工样本拟合结果
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括７个外生潜变量：魅力领导、智力启发、感召力、个性
化关怀、权变奖励、主动的例外管理、被动的例外管理，

以及６个内生潜变量：自我管理、主动行为、拥护参与、

帮助同事、关系绩效、任务绩效。结构方程模型拟合度
评价采用的指数繁多，通常需要对多个指标进行综合
考虑，常用的有卡方χ

２ 统计量、ＲＭＳＥＡ、ＧＦＩ、ＣＦＩ和

ＮＮＦＩ等指标。对于正式员工模型，软件计算结果表
明，模型拟合指标中χ

２＝３　４１３．６８，ｄｆ＝１　９４４，ＲＭＳＥＡ
＝０．０４４，ＮＮＦＩ＝０．９７７，ＣＦＩ＝０．９７８，总体来看，模型
拟合结果可以接受。在测量模型中，所有观测变量的
因子负荷均为正值且显著，所有测量误差均为正值；在
结构模型中，所有路径系数的标准化解绝对值均小于

１，模型中未出现不恰当解，软件生成路径见图２。

对于非正式员工模型，软件计算结果表明，模型拟
合指标中χ

２＝３　２５４．６５，ｄｆ＝１　９４４，ＲＭＳＥＡ＝０．０４６，

ＮＦＩ＝０．９４８，ＮＮＦＩ＝０．９７３，ＣＦＩ＝０．９７５，总体来看，模
型拟合结果可以接受。在测量模型中，所有观测变量
的因子负荷均为正值且显著，所有测量误差均为正值；

在结构模型中，所有路径系数的标准化解绝对值均小
于１，模型中未出现不恰当解，软件生成路径见图３。

４　结语

本文对领导风格通过组织公民行为影响员工绩效

的路径进行了理论分析与实证研究，在相关理论及学
者研究成果的基础上，结合工程项目管理领域中不同
雇佣关系下员工的行为特征构建了理论框架，并用来
自７０９位受访者（其中正式员工３８９人，非正式员工

３２０人）的问卷调查数据进行了实证研究。总体来看，

本文的研究结论主要包括以下几点：
（１）变革型领导风格对员工组织公民行为的影响

整体得到验证，但在不同雇佣关系下存在一定的差异
性。其中，魅力领导和智力启发有助于提升非正式员
工的自我管理能力，但对于正式员工而言，这种影响效
果并不显著。即面对变革型领导风格对组织公民行为
的影响，正式员工出现了部分的审美疲劳和思维定式。

另外，智力启发有助于提升正式员工的拥护参与行为，

魅力领导有助于提升正式员工的帮助同事行为，但对
于非正式员工来说，这两种效果并不显著，说明非正式
员工与变革型领导风格仍然存在一定的疏离感。

（２）交易型领导风格对员工组织公民行为的影响
整体得到验证，但与变革型领导风格一样，在不同雇佣
关系下存在一定的差异性。无论是正式员工还是非正
式员工，通过权变奖励和主动的例外管理都能显著提

升员工的组织公民行为。在交易型领导风格下，不同
雇佣关系的差异主要体现在针对被动的例外管理方

面，正式员工对被动的例外管理表现出强烈的抗拒感，

但非正式员工的抗拒感并不显著。整体来看，变革型
领导风格对正式员工组织公民行为的影响更有效，而
交易型领导风格则对非正式员工组织公民行为的影响

更有效。
（３）变革型领导风格能够有效提升正式员工的关

系绩效和任务绩效，但对于非正式员工来说，变革型领
导风格对员工任务绩效的影响作用甚微，仅智力启发
有助于提升员工任务绩效。另外，感召力并不能直接
提高员工任务绩效，这一规律不受雇佣关系的影响。

比较后可以发现，直接智力启发有助于提升非正式员
工的任务绩效。

（４）交易型领导风格也可以有效提升正式员工的
关系绩效和任务绩效，但对于非正式员工来说，其影响
作用较弱。非正式员工的主动例外管理可以提升员工
的关系绩效，但是被动的例外管理则有助于提升任务
绩效。

（５）在不同雇佣关系下，组织公民行为对任务绩效
的影响显著，差异主要体现在对关系绩效的影响方面。

组织公民行为中的帮助同事并不会显著提升员工的关

系绩效，这一关系在不同雇佣关系下具有一致性，体现
了工程项目管理工作的特殊性。另外，非正式员工的
自我管理、主动行为和帮助同事都未能促进关系绩效
的改进，显示出非正式员工在组织中的特殊性。

参考文献：

［１］　ＲＯＵＳＳＥＡＵ　Ｄ　Ｍ．Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ　ｃｏｎｔｒａｃｔｓ　ｉｎ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ：

ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ　ｗｒｉｔｔｅｎ　ａｎｄ　ｕｎｗｒｉｔｔｅｎ　ａｇｒｅｅｍｅｎｔｓ［Ｍ］．Ｎｅｗ
Ｙｏｒｋ：Ｓａｇｅ　Ｐｕｂｌｉｃａｔｉｏｎｓ　Ｉｎｃ，１９９５．

［２］　ＢＬＡＵ　Ｐ　Ｍ．Ｅｘｃｈａｎｇｅ　ａｎｄ　ｐｏｗｅｒ　ｉｎ　ｓｏｃｉａｌ　ｌｉｆｅ［Ｍ］．Ｎｅｗ
Ｊｅｒｓｅｙ：Ｔｒａｎｓａｃｔｉｏｎ　Ｐｕｂｌｉｓｈｅｒｓ，１９８６．

［３］　ＢＵＲＮＳ　Ｊ　Ｍ．Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ［Ｍ］．Ｎｅｗ　Ｙｏｒｋ：Ｈａｒｐｅｒ　＆Ｒｏｗ，

１９７８．
［４］　卫林英，李光丽，段兴民．知识型员工组织公民行为评测模

型研 究［Ｊ］．情报杂志，２００９，２８（４）：１－７．
［５］　侯杰泰，温忠麟，成子娟．结构方程模型及其应用［Ｍ］．北

京：教育科学出版社，２００４．
［６］　李怀祖．管理研究方法论［Ｍ］．西安：西安交通大学出版

社，２００４．
［７］　ＢＯＬＬＥＮ　ＫＥＮＮＥＴＨ．Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ　ｅｑｕａｔｉｏｎｓ　ｗｉｔｈ　ｌａｔｅｎｔ

ｖａｒｉａｂｌｅｓ［Ｍ］．Ｎｅｗ　Ｙｏｒｋ：Ｊｏｈｎ　Ｗｉｌｅｙ　＆Ｓｏｎｓ，１９８９．
（责任编辑：王敬敏）

·６１１· 科技进步与对策　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　２０１３年


