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角色内还是角色外？国企员工组织政治
知觉下的绩效抉择

———基于中国“官僚政治—人情社会”机制内洽的情境分析

瞿皎姣 1 曹 霞 2
（1. 太原理工大学经济管理学院，太原 030024；2. 南开大学商学院，天津 300192）

［摘 要］本研究基于中国“官僚文化—人情社会”的内洽情境，结合 AMO模型，
通过 1224份国企员工问卷，利用潜调节结构方程模型，从维度层次上探讨了自我监控和
工作自主性的交互效应如何影响员工知觉组织政治时的角色内、外绩效行为抉择。研究

发现，对于高自我监控者而言，如果具有高工作自主性，POP与角色内绩效、助人行为、
参与组织活动、参与公益活动之间的关系都会得到改变，证实自我监控和工作自主性的

交互调节效应。研究结论对 POP和工作绩效的关系研究及国企管理实践变革具有启示
意义。

［关键词］组织政治知觉；角色内绩效；组织公民行为；自我监控；工作自主性

组织政治（Organizational Politics）作为一个普遍存在的社会现象和社会事实，已受到学术界
和实践界的广泛重视。国内外学者借鉴政治学、心理学、社会学等学科理论从多层面、多角度对

其展开了大量研究，关注点已从宏观的企业行为层次演变为微观的个体行为层次、从客观行为视

角演变为主观感知视角，研究重心也从组织政治的前因探讨转化为效应分析，并具有将组织政治

情境化作为调节性变量的趋势。

综观组织政治知觉的效应研究，学术界现已形成消极、积极、中立三种视角，但消极视角占

主导。而从理论和实证研究的整体结果来看，组织政治知觉的效应仍存在争议，从未达成一致。

于是，有学者提出建议：重视整合性心理过程机制以及可能的边界条件。

随着管理领域对组织政治关注的日益加深，学者越发关心组织政治知觉对员工乃至组织绩效

到底会产生怎样的影响，相应研究逐渐增多。不过结果仍然以效应消极为主，且也未达成一致，

效应大小、方向、机理仍不统一。比如，Miller等（2008）、Chang等（2009）证实了组织政治知
觉与员工绩效之间存在负向关系，但 Hsiung等（2012）、瞿皎姣等（2014）基于中国大陆或中国
台湾情境却发现组织政治知觉与员工绩效之间还存在正向关系，而 Randall等（1999）却在研究中
发现二者关系不显著。并且，虽然 Miller等（2008）、Chang等（2009）的元分析结果都支持组织
政治知觉与工作绩效之间的负向关系，但大小在-0.32~-0.12变化。由此可见，组织政治知觉与工
作绩效之间的关系及机理仍有待进一步探析。有几项研究成果可为明晰组织政治知觉与工作绩效

的关系带来启示。

首先，崔勋和瞿皎姣（2014）、瞿皎姣等（2014）证实不同维度的组织政治知觉对同一维度绩

2015年
第 1辑 人力资源管理评论Human Resource Management Review

2015
Vol. 1

33

PDF 文件使用 "pdfFactory Pro" 试用版本创建           www.fineprint.com.cn

http://www.fineprint.com.cn


效存在不尽相同的影响，同一维度组织政治知觉对不同维度绩效的影响也不完全一致。崔勋和瞿

皎姣 （2014）发现不同组织政治知觉维度对不同组织公民行为维度有不同影响，而瞿皎姣等
（2014）将绩效进行内、外两种划分，也证实不同维度的组织政治知觉与角色内、外绩效的关系及
机制都存在差异。这些研究结果证明不同维度组织政治知觉对不同维度的工作绩效有不同的影响

逻辑，驳斥了组织政治知觉领域既有研究中所隐含的“效应一致”假设，揭示出应在维度层次上

展开二者关系分析的必要。

其次，Rosen等（2006）在整体人型方法（a Holistic Person-oriented Approach）的影响下，首
先提出需同时考虑多种个体差异来研究组织政治知觉和组织公民行为之间的关系。受此启发，

Chang等（2012）在探索组织政治知觉与组织公民行为之间的关系时同时考虑了自我监控（代表
能力）和责任心（代表意愿）两种特质的双重调节作用；Hsiung等 （2012）探讨了工作满意度
（抑制）和逐利性（Careerism）（促进）在组织政治知觉与组织公民行为关系中的中介作用，同时
考察两种竞争性心理传导过程；瞿皎姣等（2014）在验证工作自主性对组织政治知觉与工作绩效
关系的调节作用研究中也意识到人格特质在其中的作用。这些研究表明组织政治与工作绩效之间

的关系可能存在多重中间机制，这既有可能是现有相关研究结论矛盾不一的原因，也是明晰二者

关系的方向。又考虑到绩效具有多因多维性，揭示绩效决定机制的 AMO模型是从动机、能力、机
会三个维度阐释了绩效的生成机制，能相对更全面地解析个人绩效的形成机理，已在战略人力资

源管理领域得到运用。若将组织政治知觉领域的多重中间机制视角和 AMO模型原理结合起来，
有望为二者关系的解析带来突破。

最后，Chang等（2009）的跨文化比较研究发现：美国和以色列样本中组织政治知觉与士气
之间的关系存在不同，揭示出组织政治知觉的影响可能存在跨文化差异。而崔勋和瞿皎姣

（2014）、瞿皎姣等（2014）基于中国情境的研究发现组织政治知觉与工作绩效的关系的确有别于
西方。尤其崔勋和瞿皎姣（2014）已经基于中国“官僚制度”和“人情社会”两个情境维度阐释
了组织政治知觉与组织公民行为之间呈现独特关系的文化认知原因。那么，根植中国情境，从独

特文化要义入手，有助于厘清中国情境下员工的组织政治知觉会引发何种绩效反应及结果。

基于此，本研究拟根植于中国情境，聚焦相对更能反映中国独特文化背景的国有企业，结合

AMO模型框架，从维度层次上探析组织政治知觉与工作绩效之间的关系机制，重点解析员工在知
觉组织政治时，如何进行角色内、外绩效的选择。以期通过此研究明晰组织政治知觉与员工工作

绩效之间的关系机理，拓展组织政治知觉的效应及工作绩效的前因研究，并为企业管理实践带来

启示。

一、研究基础与假设

（一）中国“官僚政治—人情社会”机制内洽情境的分析

官僚政治文化是中国古代文化的显著表现。中国的官僚政治体制始于秦汉，历时 2000多年，
形成一个超稳定体系，使得传统的中国社会成为一个高度“政治化”的社会，政治经济文化结构

高度合一，其影响渗透在政治、经济、教育、艺术等各个方面。而中国的官僚政治文化以天命论、

大一统思想和纲常论为内核，体现出延续性、包容性、贯彻性特征，对中国人的态度和行为造成

深远影响。

同时，中国社会又是一个人情社会。人情关系是揭示中国人社会心理与行为乃至中国社会运

作机制的一个显著标签。梁漱溟的伦理本位、费孝通的差序格局、许烺光的情境中心、杨国枢的

社会取向、翟学伟的人缘—人情—人伦三位一体模式、乔健的自我中心、黄光国的人情面子模型、
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金耀基的人情研究、杨中芳的送礼研究、朱瑞玲的面子研究等都是对中国人情社会典型特征的归

纳。人情社会与西方契约社会的显著不同就在于人情社会是基于人情而非契约进行交换，人情交

换针对熟人而非陌生人社会，奉行的是特殊主义原理而非普遍主义原理。中国的人情交换法则与

国外的差异主要体现在等值性上。相对而言，西方的人际交换往往具有等值倾向，常以清算、明

算、等价、不欠和公平为交换原则，表现出理性、短暂性和间断性特点；中国的人情交换则相反，

主要体现为“报”的非等值性，遵循报恩大于施恩的非公平原则，算不清、欠不完的人情才能旷

日持久。

在中国独特的以情理而非法治为基础的社会运作机制下，个体依照“人情法则”能够在官僚

体制下获取稀缺资源，无权者可通过个人关系使权力发生勾连、权威发生转让。“老虎吃鸡、鸡吃

虫子、虫咬棒子、棒子打老虎”等游戏就是关系与权力勾连法则的映射，“中国人原来个个都是顺

民，同时亦个个都是皇帝”就是权威转让的写照。人情机制的存在，为民众在权力高度集中的官

僚政体下获取稀缺资源提供了机会，人情法则成为行动准则，人情、面子、关系成为行动手段。

由此可见，人情社会机制在某种意义上与官僚文化机制形成互补，正是在人情社会机制的作用下，

民众才具备一定政治空间，能够在这一集权性、结构性体制下有机会获取所需的稀有资源。

而中国官僚政治体制历时 2000多年，比任何国家都早、比任何国家都长，其超稳定结构得以
形成的合法性基础还在于中国文化的另一个显著表现———儒家思想。儒家思想中蕴含着人生进阶

机制———晚辈不可能总是晚辈，总有成为长辈的一天，使得等级制中还体现出“机会均等和客观

公平”的含义。儒家思想中的纲常礼教强化了等级形态及差序格局，三纲五常合法化了社会生活

中的不平等关系，伦理道德形塑着人们的日常交换行为因其亲疏远近而呈现出差异。所以，受儒

家思想影响，中国人在西方明确的公与不公界限中存在着“合理的不公平”区间，官僚文化以及

人情社会这两种机制的内洽形态即被固化下来。在这种社会情形下，个体的行动模式也相应地被

固化下来。走后门、拉关系、求人情、找后台、寻靠山等政治行为司空见惯就是例证。

由此可见，中国官僚文化和人情社会两种机制形成一种内洽，共同形塑着中国人的认知与行

为。在此情境影响下，中国人对政治的认知、理解和反应显著不同于民主化进程深、契约化程度

高的西方人就成为可能，即表现出更多“亲政治”倾向。

（二） AMO模型回顾
Appelbaum（2000）在前人研究基础上进行了理论提炼，首次提出高绩效工作系统的 AMO模

型，认为如果人力资源管理体系能够提升员工的能力、动机和机会，组织将实现利益最大化。该

模型指出人力资源管理体系对员工绩效有三种影响机制：淤人力资源管理体系通过直接影响员工
的任务完成能力来提升绩效，具体包括提升员工的知识、技能和能力；于人力资源管理体系通过
激发员工的任务完成动机来提升绩效，主要包括支持性、激励性的奖酬措施；盂人力资源管理体
系通过提供合适的工作机会来提升员工的工作绩效，包括团队工作、工作轮换、质量小组等高参

与工作实践。

AMO模型阐释了人力资源管理系统对工作绩效的影响机制，直接说明了二者关系的“黑箱”，
但同时间接揭示出员工绩效的影响因素，说明员工绩效是能力（Ability）、动机（Motivation）和机
会（Opportunity）的函数。Boxall等（2011）、Jiang等（2012）证实了这一关系，其通过元分析发
现 AMO框架在 HRM实践与组织绩效之间的确起着重要的中介作用。由此可知，员工表现出高绩
效需要三个充要条件：具备与所从事工作相关的各种知识、技能和能力；具有为组织努力工作、

奉献才能的意愿和动机；具备组织为工作有效完成所提供的支持和机会。
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（三）组织政治知觉与工作绩效

组织政治知觉（Perceptions of Organizational Politics）通常被定义为：成员对工作环境中自利
行为发生程度的主观评估及个体对这种行为的归因。不同学者对其维度进行了不同划分，主要有

一维、三维、五维模型，而在研究中应用更广泛的是 Kacmar和 Ferris（1991）所提出的三维模型：
一般性政治行为、保持沉默静待好处、薪酬和晋升政策。

而工作绩效的界定主要有结果观、行为观、能力观三种视角，其中行为观在研究中应用更为

普遍。Campbell（1990）明确提出了绩效是行为的观点，认为绩效本身就是行动。基于此，不同
学者对于工作绩效行为内涵和维度做出了不同的探讨，代表性分类有：任务绩效和情境绩效、角

色内绩效和角色外绩效的二维划分。Van Dyne等（1995）在对几种典型的角色外行为比较分析之
后发现组织公民行为是最具代表性的角色外行为，其研究也相对成熟，所以，本研究选择角色内

绩效（In-role Performance）和组织公民行为（Organizational Citizenship Behavior，OCB）来表征工
作绩效。

角色内绩效一般是指正式的工作说明书所明确规定和期望的行为，与任务绩效内涵类似。而

OCB则与之相对，不在正式规范之内，属于一种“支持任务绩效的社会和心理环境的自愿行为”。
关于 OCB维度常用的是 Organ（1988，1990）提出的五维模型，包括：利他主义、谦恭谨慎、尽
职精神、公民道德和运动员精神；以及 Williams和 Anderson（1991）提出的二维模型：有利于个
体的行为（OCBI）和有利于组织的行为（OCBO）。此外，Farh等（2004）基于华人情境提炼的 4
类 11维度模型，在华人研究中得到一定应用。至于员工为何会表现出不在正式工作要求范围之内
的 OCB，学术界通常用“好公民”的利他动机视角以及“好演员”的利己动机视角来阐释，即揭
示出 OCB双重生成动机的存在。

关于角色内、外两种绩效，通常认为前者与个体能力差异更相关，后者与个体人格差异关系

更密切。这说明不同维度绩效具有不同的前因和决定机制。

（四）研究假设

关于 POP和工作绩效之间的关系，如同 POP的其他效应研究一样尚未得出一致结论。AMO
模型框架指出：绩效是动机、能力、机会交互作用的结果，为明晰二者关系带来了新方向。

根据 AMO模型，如果将 POP视为动机的前导因素，那么 POP与工作绩效之间的关系则受能
力与机会因素的影响。瞿皎姣（2010）在研究中识别了自我监控的作用，发现其可以缓冲 POP对
角色内绩效的负向影响；而瞿皎姣等（2014）的进一步研究又发现了工作自主性的作用，证实其
可以显著正向调节 POP与角色内绩效、除尽职行为外其他 OCB之间的关系。这两项研究为本研
究模型的构建带来了决定性启发。

首先，自我监控（Self-monitoring）被定义为个体根据社会适应性的情境线索进行自我观察、
自我控制和调节的能力，包含了个体在人际交往中所表现出的某种心理倾向和对自我表现的调控

能力，既是一种人格特质，又是一种个体能力；而工作自主性（Job Autonomy）是指员工在工作中
所享有的自主权程度，反映了员工完成任务的自由、独立和自决程度。很显然，自我监控代表着

个体对环境的敏感性及行为调适能力高低，而工作自主性则体现出人力资源管理实践所赋予的员

工参与机会大小。那么，自我监控和工作自主性则有可能分别是 AMO模型中 A和 O的具体代表。
又鉴于自我监控与工作自主性对绩效的预测效应已被诸多研究所证实。Spiro 和 Weitz

（1990）、Deeter-Schmelz和 Sojka（2007）、Goolsby等 （1992）、Deeter-Schmelz和 Ramsey（2010）
等学者都证明了自我监控与绩效之间的显著关系，Michael等（2005）等学者证明自我监控适合作
为绩效的调节变量；Tyagi（1985）、Dodd和 Ganster（1996）、Eisenberger等（1999）等学者则证实
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了工作自主性与绩效之间的强关系，同样，Lorenzo和 Giuseppe（2011）、Kim等 （2009）、Fuller
等（2010）等学者也建议工作自主性更适合作为绩效的调节变量。不仅如此，Fuller等（2010）发
现工作绩效是工作自主性和个体差异性变量共同作用的结果，Lorenzo和 Giuseppe（2011）证实自
我监控与情境绩效之间正向关系受到工作自主性的负向调节，有力支持了自我监控和工作自主性

的交互作用会对绩效产生显著影响。

所以，本研究推断 POP和工作绩效之间的关系会受自我监控和工作自主性的交互调节影响，
以此建立研究模型，如图 1所示。

由于角色内绩效受能力影响较大，而角色外行为受机会影响较大。那么，相比较而言，自我

监控对角色内绩效影响更大，而工作自主性对 OCB影响更大。借此即可分析自我监控和工作自主
性的交互调节影响原理：对于高自我监控者而言，其能够快速准确地识别情境变化并具备行为调

适的能力。当意识到一个政治性组织环境中需要表现或者抑制某种行为，如果其具备较高的工作

自主性，具有行为调适的机会，能够决定自己的行为表现时，那么组织政治知觉与工作绩效之间

的关系会得到强化，不管是正向还是负向；如果其不具备这种自主性，就不具有行为自主决定空

间，OCB的表现受限，但对角色内绩效影响不大，因为角色内绩效的达成不需要高工作自主性为
前提，那么组织政治知觉对角色内绩效的影响不会受太大影响，而与 OCB之间的关系会减弱。

反之，对于低自我监控者而言，其不具备很强的环境识别和行为调适能力。所以，即使当政

治性组织已经给出了明显的行为信号和暗示，其要么未必能够觉察得到，要么觉察到了也未必能

够快速表现出环境所需求的行为。在这种情况下，即使员工具有高工作自主性，被赋予自由裁量

权，能够自由决定如何开展工作，但其也不太可能表现出太多的角色外行为。因为在政治环境中，

低自我监控者往往不善交际，会担心“出格”的工作表现反倒会“好心办坏事”、“弄巧成拙”，所

以更可能会专注于其角色内绩效，不会在 OCB上投入过多精力，不过自主的工作安排或多或少还
是会增加 OCB可能性。同时，由于自我监控能力较低，其也很难准确地进行“角色定位”，因而
角色内绩效反而也有可能降低。

基于此，本研究对 POP与工作绩效的关系提出一个总体推断：自我监控和工作自主性的交互
作用会显著调节组织政治知觉对角色内绩效和 OCB的影响。由于不同维度变量有不同的影响或决
定机制，自我监控和工作自主性的交互调节作用则需在具体的维度关系中展开分析。

瞿皎姣等（2014）基于资源保存理论已经对 POP和角色内绩效、OCB之间的直接关系进行过
探讨。POP具有感知属性，效应取决于成员对其是机会型还是威胁型。他们认为，当国企员工具
有一般性政治行为知觉时，说明其感到组织中存在拉帮结派、恃强凌弱等威胁性政治行为，会导

致其产生焦虑、不安等心理应激，耗费应对时间和精力，根据资源保存理论，当面临资源损失时，

员工首先会保护既存资源，防止进一步损失。所以，他们认为员工在这种情况下，会选择降低角

色内绩效和 OCB。那么，本研究也有理由认为国企员工的一般性政治行为知觉与其角色内绩效和

图 1 研究模型

自我
监控

工作
自主性

组织政治知觉

角色内绩效

组织公民行为
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OCB之间存在负向的主效应关系。结合自我监控和工作自主性的交互调节机理分析，提出如下
假设：

假设 1：自我监控和工作自主性的交互效应能够显著调节国企员工的一般性政治行为知觉与
角色内绩效和 OCB之间的负向关系。

假设 1a：对于高自我监控的国企员工而言，如果其具备较高的工作自主性，那么一般性政治
行为知觉与角色内绩效和 OCB的负向关系将加强；如果不具备较高的工作自主性，那么一般性政
治行为知觉与角色内绩效的负向关系将加强，与 OCB的负向关系将减弱。

假设 1b：对于低自我监控的国企员工而言，如果其具备较高的工作自主性，那么一般性政治
行为知觉与角色内绩效的负向关系将减弱，与 OCB的负向关系将加强；如果不具备较高的工作自
主性，那么一般性政治行为知觉与角色内绩效和 OCB的负向关系都将减弱。

针对保持沉默静待好处知觉与角色内绩效和 OCB之间的关系，瞿皎姣等（2014）分析指出：
当国企员工具有保持沉默静待好处知觉时，说明其意识到“树大招风”、“枪打出头鸟”，组织论资

排辈、等级森严，少说多做、低调行事、唯唯诺诺才是行为规范。这一知觉会提醒自己专心做好

该做的事，不落把柄，所以可以推测国企员工的角色内绩效会因而提高。尽管这种知觉也会让员

工产生一定的心理应激，但程度不如一般性政治行为知觉高。根据资源保存理论，为了培育资源

增值螺旋，在不存在太多压力的情形下，员工会采取行动努力积攒资源。而在国企中，表现出

OCB的员工往往具有融洽同事关系，获得好人缘、好口碑、好形象等“安身立命”的有价值资
源，因此会增加 OCB投入。于是，本研究也认为国企员工的保持沉默静待好处知觉会提高其角色
内绩效和 OCB。结合自我监控和工作自主性的交互调节机理分析，提出如下假设：

假设 2：自我监控和工作自主性的交互效应能够显著调节国企员工的保持沉默静待好处知觉
与角色内绩效和 OCB之间的正向关系。
假设 2a：对于高自我监控的国企员工而言，如果具备较高的工作自主性，那么保持沉默静待

好处知觉与角色内绩效和 OCB的正向关系将加强；如果不具备较高的工作自主性，那么保持沉默
静待好处知觉与角色内绩效的正向关系将加强，与 OCB的正向关系将减弱。

假设 2b：对于低自我监控的国企员工而言，如果具备较高的工作自主性，那么保持沉默静待
好处知觉与角色内绩效的正向关系将减弱，与 OCB的正向关系将加强；如果具备较低的工作自主
性，那么保持沉默静待好处知觉与角色内绩效和 OCB的正向关系都将减弱。

对于政治性薪酬和晋升政策知觉对两种绩效的关系，瞿皎姣等（2014）的研究则根植中国文
化认知背景进行了解析。他们认为当国企员工具有政治性薪酬和晋升政策知觉时，就说明其认为

组织的报酬系统是不公平的。但对于受特殊主义文化深入影响的中国人而言，已经习惯并适应了

有差别的等级文化，那么国企中存在的一些不公平性反倒有可能被视为一种可获得利益的机会。

而国企中犹存的一些行政化色彩和“人治”大于“法治”作风，仍然制约着规范化制度的建立和

完善。员工仍然感觉到：做好本职工作、提高角色内绩效可能不会获得欲求回报，通过做人情、

争面子、搞关系等角色外行为才能换来发展空间，比如获得升职和加薪。根据资源保存理论可知，

理性的人自然会把资源投入回报最高的行动中，以获取最大价值。这样，员工理所当然就会减少

对角色内绩效的投入，增加 OCB表现。本研究认为，这样的结果也正是“官僚文化”和“人情社
会”两种机制内洽的影响之所在，形塑着人们对某些政治性表现的独特认知和反应。于是，本研

究推断国企员工的政治性薪酬和晋升政策知觉会降低其角色内绩效，增加 OCB。结合自我监控和
工作自主性的交互调节机理分析，提出如下假设：

假设 3：自我监控和工作自主性的交互效应能够显著调节国企员工的政治性薪酬和晋升政策
知觉与角色内绩效的负向关系、与 OCB之间的正向关系。

假设 3a：对于高自我监控的国企员工而言，如果具备较高的工作自主性，那么政治性薪酬和
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晋升政策知觉与角色内绩效的负向关系将加强，与 OCB的正向关系也将加强；如果不具备较高的
工作自主性，政治性薪酬和晋升政策知觉与角色内绩效的负向关系将加强，与 OCB的正向关系将
减弱。

假设 3b：对于低自我监控的国企员工而言，如果具备较高的工作自主性，那么政治性薪酬和
晋升政策知觉与角色内绩效的负向关系将减弱，与 OCB的正向关系将加强；如果不具备较高的工
作自主性，政治性薪酬和晋升政策知觉与角色内绩效的负向关系将减弱，与 OCB的正向关系也将
减弱。

二、研究方法

（一）研究程序与样本信息

为提高数据质量，本研究在问卷设计时采取如下措施：淤为了保证基于外国情境开发的量表
在中国情境测量的等值性，聘请多名具有英语学习背景的人力资源管理专业博士生对量表同时进

行互译，并由一名人力资源管理专业教授审核，共同确定最终问卷。于为了控制共同方法偏差，
将问卷设计为自评和他评两部分，自评部分包括 POP、工作自主性、自我监控题项，他评部分包
括角色内绩效和 OCB题项。并在问卷中说明填写方式：自评问卷由答题者自行填写；他评问卷由
答题者自主选择了解情况的同事填写。盂为了降低评价者的担忧，在问卷开头向作答者说明调研
目的在于纯学术研究，不涉及个人隐私，答案无所谓对错，通过 E-mail回收，以此减少答题者答
题顾虑。榆为了降低答题者一致性作答的可能性，将反向问项穿插到同一构念的其他题项中。

为了提高测量质量，本研究在进行大样本调查之前，对问卷进行了预测试。基于天津和北京

3家国有企业的 123份有效问卷，通过 CITC对问卷题项进行提纯处理，剔除了 CITC小于 0.3且
删除后量表 琢值大于 0.7的题项，形成最终调查量表。然后据此对中国移动通信集团、河北钢铁
集团、中冶赛迪集团、华润集团、中国石油天然气集团、国家电网、晋煤集团、中煤财产保险、

天津高速公路集团等 10多家大型国有或国有控股企业展开调研，涉及能源、通信、金融等行业。
为了满足研究需要，降低其他因素对研究结果的干扰，对样本还进行了如下限定：不包括高层管

理者，仅限于国企正式身份的员工。最后通过滚雪球的方式发放问卷。

正式问卷发放从 2013年 6月 3日开始，截至 2013年 12月 27日，共收回电子版问卷 1362份。
在数据录入前，本研究首先对问卷进行了排查，依据以下标准对问卷进行删减：淤信息严重缺失；
于答案集中，呈明显规律；盂与反向题项前后矛盾；榆同一批问卷大量重合。最终删除了 138份无
效问卷，得到有效问卷 1224份，问卷有效率为 89.9%。主要分布在武汉、太原、新疆、重庆、北
京、天津、广西等 10多个省市区，具有较高的覆盖率和代表性。样本分布情况如表 1所示。

表 1 样本信息（N = 1224）
特征 特征值 频次（N=1224） 频率（%）
性别

男 786 64.2
女 437 35.7

25岁及以下 182 14.9
26~30岁 607 49.6
36~40岁 279 22.8年龄

40岁以上 156 12.7
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（二）变量测量

本研究共涉及 5个核心构念：组织政治知觉、角色内绩效、组织公民行为、自我监控、工作
自主性，其界定和测量都相对成熟。所以，本研究选择在研究中得以广泛应用、信效度已被证实

的成熟工具来测量所涉构念。所有测量均采用 Likert 5点计分，“1”代表完全相符，“5”代表完全
不相符。

（1）组织政治知觉。本研究选择 Kacmar和 Carlson（1997）开发的 15个题项量表作为组织政
治知觉的测量工具。其中，一般性政治行为知觉维度 2个题项、保持沉默静待好处知觉 7个题项、
政治性薪酬和晋升政策知觉 6个题项。
（2）角色内绩效。鉴于目前学术界常用 Williams和 Anderson（1991）开发的 7题项量表来测

量角色内绩效，本研究也采用该量表。

（3）组织公民行为。本研究选择 Farh等（2004）所开发的量表来测量组织公民行为。但原量
表有 33个题项，为了控制问卷篇幅，本研究分别从 4个大类中选取 1个代表性维度进行测量。参
考 Farh 等 （1997） 的研究成果，Farh 等 （2004）量表中助人行为、尽职行为具有文化普适性
（Etic）特征，而参与组织活动、参与公益活动又是经常所见的国企员工行为表现，所以本研究选
择尽职行为（4个题项）、助人行为（3个题项）、参与组织活动（3个题项）、参与公益活动（4个
题项）共 14个题项来测量组织公民行为。
（4）自我监控。鉴于 Lennox和 Wolfe（1984）对自我监控的界定“个体对他人表达行为的敏

感性和调节自我表现的能力”满足本研究需求，遂采取 Lennox和Wolfe（1984）所开发的 13个题
项量表。

（5）工作自主性。鉴于 Quinn和 Staines（1979）对工作自主性的界定更为全面，认为工作自
主性实际包含了员工在工作中关于做什么、如何做、何时做、与谁一起做以及与工作相关的发言

权等内容，并在 Kirmeyer和 Shirom（1976）、Thompson和 Prottas（2005）等研究中表现出良好的
信度、效度。鉴于此，本研究选择 Quinn和 Staines（1979）的 7个题项量表来测量。原量表是 4
点计分，为了增加区分度，本研究修订为 5点计分。
（三）分析方法

本研究利用 SPSS21.0 对数据进行描述性统计分析、量表信度分析和相关分析，利用
LISREL8.80完成效度分析、模型拟合检验，并利用 MPLUS7.0通过潜调节结构方程模型 （Latent
Moderated Structural Equations，LMS）完成潜变量调节效应分析。

特征 特征值 频次（N=1224） 频率（%）
中专及以下 117 9.6
大专或高职 292 23.9
本科 676 55.2教育程度

硕士及以上 134 10.9

年资

1年及以下 132 10.8
1~3年 388 31.7
3~5年 279 22.8

5年及以上 419 34.2

续表
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三、数据分析与假设检验

（一）信度分析

信度分析结果如表 2所示，可见，正式测量量表内部一致性系数均在 0.7以上，说明测量具
有较高的稳定性和一致性。

（二）效度分析

利用 LISREL8.80，基于 1224份数据通过极大似然法进行验证性因子分析，着重考察量表的
聚合效度和判别效度。

POP量表的验证性因子分析结果显示：各测量题项标准化因子载荷在 0.62~0.85，t值均达显
著性水平，SMC介于 0.38~0.72，一般性政治知觉、保持沉默静待好处知觉、政治性薪酬和晋升政
策知觉分量表的 CR值分别为 0.65、0.77、0.73，测量模型的各项拟合指标比较理想（见表 3），该
量表可判定为具有较高的聚合效度。

角色内绩效量表的验证性因子分析结果显示：各测量题项标准化因子载荷在 0.70~0.87，t值
均达显著性水平，SMC介于 0.49~0.76，CR值为 0.86。测量模型的各项拟合指标中 （见表 3），
字2 /df = 10.39，高于建议标准。不过，字2受样本量影响，而本研究样本量大于 1000，在一定程度上
会导致 字2/df偏高，且除此之外的其他拟合指标均达建议标准，所以，综合来看，该量表的聚合效
度仍可判定在可接受范围。

OCB的验证性因子分析结果显示：各测量题项标准化因子载荷在 0.50~0.85，t值均达显著性
水平，SMC介于 0.25~0.73；其中，除尽职行为分量表 CR值为 0.47，略低于 0.5以外，助人行为、
参与组织活动、参与公益活动分量表的 CR都达到建议标准，分别为 0.76、0.63、0.83。在测量模
型的各项拟合指标中（见表 3），字2/df = 9.19，高于建议标准。同理，鉴于 字2受样本量影响而且除
此之外其他拟合指标均达建议标准，所以，综合来看，该量表的聚合效度仍判定在可接受范围。

自我监控量表的验证性因子分析结果显示：各测量题项标准化因子载荷在 0.65~0.79，t值均
达显著性水平，SMC介于 0.42~0.62，CR值为 0.85。在测量模型的各项拟合指标中 （见表 3），
字2/df = 12.25，GFI = 0.86，这两个绝对拟合指标未达建议标准，考虑到样本量对 字2的影响以及 GFI

表 2 信度分析结果

变 量 题项数 琢系数
一般性政治行为知觉 2 0.712
保持沉默静待好处知觉 4 0.820
政治性薪酬和晋升政策知觉 4 0.792
尽职精神 3 0.711
助人行为 3 0.759
参与组织活动 3 0.712
参与公益活动 4 0.846
角色内绩效 5 0.852
自我监控 11 0.878
工作自主性 7 0.822
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也接近 0.9的最低阈值，且其他拟合指标均在可接受范围。所以，综合判断，该量表的聚合效度
仍可接受。

工作自主性量表的验证性因子分析结果显示：各测量题项标准化因子载荷在 0.52~0.79，t值
均达显著性水平，SMC介于 0.27~0.62，CR值为 0.73。在测量模型的各项拟合指标中 （见表 3），
字2/df = 11.11，高于建议标准。同理，鉴于 字2受样本量的影响并参照其他拟合指标综合判断，该量
表的聚合效度也可接受。

本研究采用竞争模型比较法来检验变量的判别效度。研究共涉及 10个变量，将 10因子模型
作为基准模型首先进行验证性因子分析，然后根据 PH矩阵将相关系数大于 0.5的因子两两合并，
同时还构建了 POP、工作自主性、自我监控、角色内绩效、OCB的 5因子以及单因子模型，共形
成 16个嵌套模型。对各个模型验证性因子分析结果如表 4所示。由此可以看出，10因子模型各
项拟合指标都优于其他嵌套模型，表明本研究所选测量工具具有较好的判别效度。

表 3 构念测量模型的整体拟合结果（N=1224）
WLS字2 df 字2/df GFI CFI NNFI IFI SRMR RMSEA

组织政治知觉 227.29 32 7.10 0.96 0.98 0.98 0.98 0.034 0.071
角色内绩效 51.95 5 10.39 0.98 0.99 0.98 0.99 0.057 0.088
组织公民行为 542.31 59 9.19 0.94 0.97 0.96 0.97 0.038 0.082
自我监控 539.03 44 12.25 0.86 0.93 0.91 0.93 0.063 0.970
工作自主性 155.55 14 11.11 0.92 0.94 0.94 0.91 0.560 0.084

表 4 变量判别效度分析结果

模型 因子 WLS字2 df 驻字2 驻df NNFI CFI IFI GFI RMSEA
Mode1

10因子
GE， GA， PA，
JO， CO， HE，
PO，PP，IR，SM

7675.47 944 0.92 0.92 0.92 0.89 0.076

Mode2
9因子

GE， GA， PA，
JO，PO，PP， IR，
SM，CO+HE

7975.33 953 299.86*** 9 0.91 0.92 0.92 0.88 0.078

Mode3
9因子

GE， GA， PA，
JO，HE，PP， IR，
SM，CO+PO

8180.83 953 505.36*** 9 0.91 0.92 0.92 0.87 0.079

Mode4
9因子

GE， GA， PA，
JO，CO，PP， IR，
SM，HE+PO

8302.38 953 626.91*** 9 0.91 0.92 0.92 0.87 0.079

Mode5
9因子

GE， GA， PA，
JO，CO，PO，IR，
SM，HE+PP

9985.95 953 2310.48*** 9 0.89 0.90 0.90 0.84 0.088

Mode6
9因子

GE， GA， PA，
JO，CO，HE，IR，
SM，PO+PP

8146.09 953 470.62*** 9 0.91 0.92 0.92 0.88 0.079

Mode7
9因子

GE， GA， PA，
JO，HE，PO，PP，
SM，CO+IR

8333.59 953 658.12*** 9 0.91 0.92 0.92 0.84 0.080
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（三）相关分析

利用 SPSS21.0对变量的均值、标准差和变量间相关性进行分析，结果如表 5所示。POP的 3
个维度之间显著正相关；OCB的 4个维度之间显著正相关；一般性政治行为知觉与角色内绩效显
著负相关，与尽职行为、自我监控显著正相关；保持沉默静待好处知觉与工作自主性、尽职行为、

参与组织活动、参与公益活动、自我监控显著正相关；政治性薪酬和晋升政策知觉与工作自主性、

尽职行为、参与公益活动、自我监控显著正相关，与角色内绩效显著负相关；工作自主性与 4个
维度 OCB、角色内绩效和自我监控显著正相关；角色内绩效与 4个维度 OCB和自我监控显著正相
关；自我监控与其他所有变量显著正相关。

注：GE表示一般性政治行为知觉；GA表示保持沉默静待好处行为知觉；PA表示政治性晋升和薪酬政策知觉；JO表示工
作自主性；CO表示尽职行为；HE表示助人行为；PO表示参与组织活动；PP表示参与公益活动；IR表示角色内绩效；SM表
示自我监控；“+”表示前后因子合并为一个因子；***表示 p < 0.001。

模型 因子 WLS字2 df 驻字2 驻df NNFI CFI IFI GFI RMSEA
Mode8
9因子

GE， GA， PA，
JO，CO，PO，PP，
SM，HE+IR

8634.41 953 958.94*** 9 0.91 0.91 0.91 0.87 0.081

Mode9
9因子

GE， GA， PA，
JO， CO， HE，
PP，SM，PO+IR

8864.57 953 1189.1*** 9 0.90 0.91 0.91 0.86 0.082

Mode10
9因子

PA， JO， CO，
HE，PO，IR，PP，
SM，GE+GA

7967.22 953 291.75*** 9 0.91 0.92 0.92 0.88 0.078

Mode11
9因子

GA， JO， CO，
HE，PO，PP，IR，
SM，GE+PA

8175.39 953 499.92*** 9 0.91 0.92 0.92 0.87 0.079

Mode12
9因子

GE， JO， CO，
HE，PO，PP，IR，
SM，GA+PA

8374.53 953 699.06*** 9 0.91 0.92 0.92 0.87 0.080

Mode13
8因子

GE， GA， PA，
JO，CO，IR，SM，
HE+PO+PP

10085.30 961 2409.83*** 17 0.89 0.90 0.90 0.84 0.088

Mode14
8因子

JO， CO， HE，
PO，PP，IR，SM，
GA+GE+PA

8629.34 961 953.87*** 17 0.91 0.91 0.91 0.87 0.081

Mode15
5因子

GE +GA +PA， JO，
IR，SM，CO+HE+
PO+PP

11621.93 979 3946.46*** 35 0.87 0.88 0.88 0.81 0.094

Mode16
1因子

GE +GA +PA +JO +
IR +SM +CO +HE +
PO+PP

39538.15 989 31862.68*** 45 0.55 0.57 0.57 0.42 0.180

续表

表 5 变量的均值、标准差和变量间相关系数（N=1224）
Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 一般性政治行
为知觉

3.030 1.003
2. 保持沉默静待
好处知觉

2.982 0.817 0.506**
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（四）假设检验

为了检验自我监控和工作自主性两个潜变量对主效应关系的双重调节作用，本研究依据 Klein
和 Moosbrugger（2000）提出的 LMS方法，利用 MPLUS7.0完成。但由于该软件目前不能直接实现
3-way的潜调节效应分析，本研究则依据个体自我监控能力的大小将样本分成两组，在每组样本
中分别进行 LMS分析，然后再对两组回归系数进行差异比较，也即通过分组方式把 3-way调节分
析转化成 MPLUS能够直接实现的 2-way调节分析，间接实现 3-way调节效应分析。

具体做法是：将自我监控的 11题项总分平均作为自我监控变量得分；再依据自我监控均值进
行分组，将得分高于均值的样本作为高分组，代表高自我监控者；得分低于均值的样本作为低分

组，代表低自我监控者。然后分别在每组中验证工作自主性对组织政治知觉和工作绩效主效应关

系的调节作用，如果调节项系数显著就可证明调节效应存在，具体程序参见温忠麟等（2013）和
王孟成（2014），分析结果如表 6所示。

注：**表示在 0.01 水平（双侧）上显著相关，*表示在 0.05 水平（双侧）上显著相关。

Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
3. 政治性薪酬和
晋升政策知觉

2.740 0.787 0.604** 0.613**

4. 工作自主性 3.349 0.660 -0.018 0.162** 0.125**

5. 角色内绩效 4.133 0.554 -0.065* 0.021 -0.060* 0.344**

6. 尽职行为 3.838 0.746 0.095** 0.180** 0.068* 0.328** 0.316**

7. 助人行为 4.183 0.626 0.005 0.041 0.013 0.297** 0.575** 0.403**

8. 参与组织活动 3.736 0.761 -0.046 0.105* 0.051 0.318** 0.426** 0.332** 0.495**

9. 参与公益活动 3.553 0.751 -0.017 0.098** 0.076** 0.282** 0.388** 0.254** 0.416** 0.582**

10. 自我监控 3.338 0.524 0.135** 0.069* 0.091** 0.435** 0.355** 0.167** 0.296** 0.306** 0.316**

续表

表 6 自我监控和工作自主性的调节效应检验结果

调节项
因变量

尽职行为 助人行为 参与组织活动 参与公益活动 角色内绩效

一般性政治行为知觉×工
作自主性

0.026 0.135** 0.120* 0.077 0.189***

保持沉默静待好处知觉×
工作自主性

0.067 0.160*** 0.136* 0.091* 0.206***
高分组

政治性薪酬和晋升政策知
觉×工作自主性

0.087 0.198*** 0.147* 0.102** -0.253***

低分组

调节项
因变量

尽职行为 助人行为 参与组织活动 参与公益活动 角色内绩效

一般性政治行为知觉×工
作自主性

0.025 0.023 -0.005 0.005 0.063
保持沉默静待好处知觉×
工作自主性

0.066 0.023 0.102 0.052 0.041
政治性薪酬和晋升政策知
觉×工作自主性

0.013 0.040 0.075 0.159 -0.061
注：* 表示在 0.05水平显著；**表示在 0.01水平显著；***表示在 0.001水平显著；N = 1224。
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从表 6中可以看出，在低分组，工作自主性对组织政治知觉和工作绩效关系的调节效应不显
著；而在高分组，工作自主性对主效应关系存在显著调节效应，这说明组织政治知觉与工作绩效

之间的关系受到自我监控和工作自主性的交互影响。

具体来看，在高分组中，工作自主性显著正向调节了各维度组织政治知觉与助人行为的关系。

工作自主性越高，一般性政治行为知觉与助人行为之间的正向关系变得越显著（酌21 = 0.135，P <
0.01），保持沉默静待好处知觉、政治性薪酬和晋升政策知觉与助人行为之间的正向关系越得到加
强（酌22 = 0.160，P < 0.001；酌23 = 0.198，P < 0.001）。图 2、图 3、图 4分别表示自我监控高分组中，

图 4 工作自主性对政治性薪酬和晋升政策知觉与助人行为关系的调节效应
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图 3 工作自主性对保持沉默静待好处知觉与助人行为关系的调节效应
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图 2 工作自主性对一般性政治行为知觉与助人行为关系的调节效应
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工作自主性对一般性政治行为知觉、保持沉默静待好处知觉、政治性薪酬和晋升政策知觉与助人

行为之间关系的调节效应。

工作自主性显著正向调节了三维度组织政治知觉与参与组织活动之间的关系。工作自主性提

高，一般性政治行为知觉与参与组织活动之间的负向关系将减弱，保持沉默静待好处知觉、政治

性薪酬和晋升政策知觉与参与组织活动之间的正向关系得到加强 （酌31 = 0.120，P < 0.05；酌32 =
0.136，P < 0.05；酌33= 0.147，P < 0.05）。图 5、图 6、图 7分别表示自我监控高分组中，工作自主性
对一般性政治行为知觉、保持沉默静待好处知觉、政治性薪酬和晋升政策知觉与参与组织活动关

系的调节效应。

图 5 工作自主性对一般性政治行为知觉与参与组织活动关系的调节效应
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图 6 工作自主性对保持沉默静待好处知觉与参与组织活动关系的调节效应
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图 7 工作自主性对政治性薪酬和晋升政策知觉与参与组织活动关系的调节效应
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工作自主性对保持沉默静待好处知觉、政治性薪酬和晋升政策知觉与参与公益活动之间的关

系起到显著正向调节作用（酌42 = 0.09，P < 0.05；酌43 = 0.102，P < 0.05），即工作自主性提高，保持沉
默静待好处知觉、政治性薪酬和晋升政策知觉与参与公益活动之间的正向关系会加强，但不能显

著正向调节一般性政治行为知觉与参与公益活动之间的关系（酌42 = 0.07，P > 0.05），即对于高自我
监控者而言，高工作自主性也不能改变一般性政治行为知觉对参与公益活动的负向影响。图 8、
图 9分别表示高分组中，工作自主性对保持沉默静待好处知觉、政治性薪酬和晋升政策知觉与参
与公益活动之间关系的调节效应。

工作自主性显著正向调节各维度组织政治知觉与角色内绩效的关系。工作自主性提高，一般

性政治行为知觉与角色内绩效之间的负向关系将减弱（酌51 = 0.189，P < 0.001），保持沉默静待好处
知觉与角色内绩效的正向关系得到加强（酌52 = 0.206，P < 0.001），政治性薪酬和晋升政策知觉对角
色内绩效的负向影响将加强（酌53 = -0.253，P < 0.01）。图 10、图 11、图 12分别表示工作自主性对
一般性政治行为知觉、保持沉默静待好处知觉、政治性薪酬和晋升政策知觉与角色内绩效之间关

系的调节效应。

不过，本研究发现工作自主性并不能显著调节不同组织政治知觉维度与尽职行为之间的关系

（酌11= 0.026，P > 0.05；酌21= 0.067，P > 0.05；酌31= 0.087，P > 0.05），即对于高自我监控者而言，工作
自主性的高低并不能改变各维度组织政治知觉与尽职行为之间的关系。

图 8 工作自主性对保持沉默静待好处知觉与参与公益活动关系的调节效应
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图 9 工作自主性对政治性薪酬和晋升政策知觉与参与公益活动关系的调节效应
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检验结果显示：假设 1a得到部分支持，假设 1b未得到支持；假设 2a得到部分支持，假设 2b
未得到支持；假设 3a得到部分支持，假设 3b未得到支持。总体来看，研究结果支持组织政治知
觉对工作绩效的影响关系受到自我监控和工作自主性的交互调节，只不过不同维度的效应有所不

同，有些维度效应并不显著。

图 11 工作自主性对保持沉默静待好处知觉与角色内绩效关系的调节效应
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图 12 工作自主性对政治性薪酬和晋升政策知觉与角色内绩效关系的调节效应
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图 10 工作自主性对一般性政治行为知觉与角色内绩效关系的调节效应
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四、结果讨论与研究启示

（一）结果讨论

本研究证实自我监控和工作自主性的交互作用可以调节组织政治知觉与工作绩效之间的关系。

在高自我监控组中，工作自主性存在显著调节效应；但在低自我监控组中，工作自主性的调节效

应不显著。这说明组织政治知觉对工作绩效的影响的确受到自我监控和工作自主性的共同影响。

但同时，研究结果还揭示出自我监控的作用先于工作自主性。对此可解释为，如果员工不具备较

高的自我监控能力，说明其对环境的敏感性以及行为调适能力较弱，则要么并未知觉到政治因素

的存在，要么虽然知觉到了但不能灵活应对，缺乏“变色龙”的技能。那么，这类员工即使在工

作中具备自由决定权，也不善于利用这种机会，甚至还有可能根本没觉察到工作自主性的大小。

所以，在低自我监控组中，工作自主性的调节作用不显著。该结果表明工作自主性调节效应的产

生，需要以个体具有较强的环境敏感性及行为调适能力为前提。具体来看：

首先，本研究发现，在高分组中，高工作自主性并未强化一般性政治行为知觉与参与组织活

动和角色内绩效之间的负向关系，反而有所降低。出现这一结果的原因可能在于：根据资源保存

理论视角，工作自主性本身可视为员工的一项宝贵资源。资源的增加，可提高人们抵御压力的能

力。因而在知觉到组织中存在一般性政治行为时，也就不会像之前那样担心和顾虑，所以消极影

响会减弱。另外，本研究还发现，对于高自我监控者而言，其工作自主性显著加强了一般性政治

行为知觉与助人行为之间的正向关系，并未支持预期的负向关系。这有可能是基于这样一种考虑：

在具有拉帮结派、打压攻击的威胁性氛围中，增加助人行为表现可以做人情、争面子，为自己创

造一个相对安全的工作环境；倘若不乐于助人、与人为善，则很可能会遭受打击报复、招致非议。

所以，即使是在威胁性的环境中，员工也是可能具有助人行为动机的。并且高自我监控者往往更

容易识别出这一情况。那么，当具有高工作自主性时，就意味着其拥有了更多的资源和机会来表

现出相应行为，助人行为的增加就得以解释。而研究发现工作自主性对一般性政治行为与参与公

益活动之间关系的调节效应为正，但不显著。可能的原因在于参与公益活动并不是日常性和全员

性的，不及参与组织活动的频率、程度以及便捷性，也即组织中存在的打压攻击等一般性政治行

为对参与公益活动者的影响程度相对较小。且国企业中的这类公益活动通常由公司组织、领导，

发生在特定时间，不太受工作是否自主的影响，所以工作自主性对二者关系的调节效应正向，但

不显著。

其次，研究结果证实对于高自我监控者而言，保持沉默静待好处知觉与 OCB和角色内绩效间
的正向关系会随工作自主性的提高而加强。研究发现，除尽职行为以外，工作自主性可以显著提

高保持沉默静待好处知觉与其他三个维度 OCB和角色内绩效之间的正向关系。这是因为，随着工
作自主性的增加，员工可供行为投入的资源以及行为发生的机会都得以增加。那么，具有较强自

我监控能力的员工，很容易意识到组织中存在着保持沉默静待好处的政治性氛围。一旦产生这种

政治知觉，就会告诫自己做好分内之事，不落把柄，且日常工作生活需要按照国企中的规矩、潜

规则行事。那自然就激发其表现出助人行为、参与组织活动、参与公益活动等国企的日常规范行

为。随着工作自主性的提高，这类行为发生的可能性又得以提高，所以，正向关系得以加强就不

难理解。

再次，本研究证实对于高自我监控者而言，政治性薪酬和晋升政策知觉与助人行为、参与组

织互动、参与公益活动三类 OCB的正向关系，以及与角色内绩效的负向关系随工作自主性的增加
而得以加强。同理，当高自我监控者意识到政治性薪酬和晋升政策知觉对员工的行为导向是偏重
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OCB而不关注角色内绩效时，随着工作自主性的提升，其可供投入的资源和行为机会都得以增
加。理性的员工大多都会决定将资源投入可能获得更大回报的 OCB中，所以，政治性薪酬和晋升
政策知觉与角色内绩效之间的负向关系进一步加强，而与助人行为、参与组织活动、参与公益活

动三类 OCB的正向关系进一步强化。
最后，本研究发现工作自主性并不能改变 POP与尽职行为的关系。进一步考察发现，尽职行

为有一个与其他 OCB不同的特点在于：其不需要以太高的工作自主性为前提就可以得以履行。即
使员工在工作中不具有太大的自由裁量权，也可以表现出尽职行为。所以，POP与尽职行为的关
系就不太会受工作是否自主的影响。瞿皎姣等（2004）的研究也证实了这一点。该研究结果再次
反映出不同 OCB维度也有不同的性质和不尽一致的生成逻辑，也证明不同绩效维度决定机制存
有差异。

（二）研究贡献

本研究基于中国“官僚文化—人情社会”的内洽情境，结合 AMO模型，利用潜调节结构方程
模型，从维度层次上探讨了自我监控和工作自主性的交互效应对员工角色内、外绩效行为抉择的

影响。在理论构建、研究视角及方法选择上较之前研究都有所创新，研究结论对该领域的贡献主

要体现在：

（1）理论上，本研究证实 POP和工作绩效之间的关系受到自我监控和工作自主性的交互调节
作用，说明二者关系并非单一或线性，未来研究可沿此路径继续挖掘多重中间机制及二者权变关

系的边界条件。同时，证明 POP效应的跨文化差异存在，中国情境下员工对组织政治的知觉和反
应不同于大多数西方国家，未来研究可沿此思路进一步探索文化的作用。此外，本研究拓展了

AMO模型的应用范围，将应用层次从组织延伸至个体，且范围扩展至 POP领域，为 AMO模型的
应用研究以及 POP领域的效应研究带来启发。
（2）实践上，本研究结论不仅揭示出 POP利弊共存的两面性，同时也揭示出国企管理制度中

犹存的弊端，为国企管理者开展企业文化建设、人力资源管理实践优化提供着力方向。

（三）研究不足及未来研究方向

本研究也存在一些不足，需后续研究进一步改进或考虑的地方有：

（1）采取横截面研究，所有测量都在同一个时点完成，不足以揭示 POP与角色内绩效和 OCB
关系的因果机制。未来研究应采取纵向研究设计，以明确因果关系。

（2）在同源方差问题的控制上存在局限，未能有效确保大样本调查中工作绩效的评价的确与
其他变量是不同来源。未来研究应加强过程控制，确保数据的多源性。

（3）在分析技术上，尽管创新性地引入潜调节结构方程模型，通过 MPLUS软件间接实现了对
自我监控、工作自主性双重调节效应的检验。但由于 MPLUS目前还不能直接实现 3-way的调节
效应检验，本研究进行了分组转换，将并非属于分类变量的自我监控进行了分类处理，从而使得

3-way调节效应转化为 MPLUS可以处理的 2组 2-way调节效应，导致结果可能存在一定的人为操
控性。未来研究需要探索其他更合适的方法来实现这类分析。

（4）缺乏对 POP效应差异的文化层次辨析。尽管证实 POP对员工绩效行为的影响与西方情境
研究结论存在差异，但不足以揭示这种差异的文化成因：是受国企这种特定的组织文化影响，还

是受中国独特的国家文化影响。未来研究可通过中国情境下不同所有制企业的比较研究以及不同

国家企业的跨文化比较研究来进一步明晰。
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In-role or Extra-role？The Choice of Performing When SOEs’
Employees Perceive Organizational Politics

———Grounded in the Internally Harmonious Context of Chinses
“Bureaucratic Culture and Human Society”

QU Jiao jiao GAO Xia
Abstract： Rooted in the internally harmonious context of Chinese“ Bureaucratic culture and human society”，

combined with AMO model，based on 1224 questionnaires of state-owned enterprise（SOE）’s employees，using Latent
Moderated Structural Equations， this research explores how the interaction effect of self -monitor and job autonomy
influences these employees’decision about exhibiting in-role performance or extra-role performance when they perceive
organizational politics at the dimension level. It finds that for those who are high self-monitor， the relationship between
POP and in-role performance，helping coworkers，group activity participated，social welfare participated will be changed
if there are high job autonomy. Results confirm the role of their jointly moderating effect for self -monitor and job
autonomy，which have some implications for the research on the relationship between POP and job performance，as well
as the management practices advancement in SOEs.

Key words： Perceptions of Organizational Politics； In -role Performance； Organizational Citizenship Behavior；
Self-monitor；Job Autonomy
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