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公交行业一线员工人格特质对工作绩效 
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摘  要  通过问卷调查法, 探讨在工作态度调节下大五人格特质与工作绩效的关联。对 1277 名公交行业一

线员工的研究结果表明：(1)人格特质与工作绩效有显著的相关, 工作态度在这一关系中起到调节作用。在

高工作态度中, 人格特质与任务绩效联系较为紧密, 工作绩效的良好预测指标是尽责性和外向性; 在低工

作态度中, 人格特质与关系绩效联系较为紧密, 工作绩效的良好预测指标是宜人性和外向性。(2)在高工作态

度的环境中, 人们更看重工作的完成; 在低工作态度的环境中, 人们更看重关系的协调。工作态度调节着人

格特质对工作绩效的影响。 
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1  前言 

1.1  引言 
人格是个体在生物遗传素质的基础上, 通过与

社会环境的相互作用而形成相对稳定和独特的心

理行为模式, 它与个体在工作中表现出来的思维方

式和行为风格有密切关系。近百年来, 研究者与实

践者将各种人格测验应用于人员选拔, 希望通过人

格测验准确甄选高素质、高绩效的员工。使用较广

泛的人格测验有卡特尔人格测验(16PF)、爱森克人

格问卷(EPQ)、大五人格量表(NEO)等。为验证人格

测验运用于人员甄选的有效性, 研究者们集中研究

了人格特质与工作绩效的关系。众多研究结果均认

为 , 人 格 特 质 能 有 效 预 测 多 数 职 业 的 工 作 绩 效

(Barrick & Mount, 1991; Hough, 1992; Salgado, 
1997; Tett, Jackson, & Rothstein, 1991)。某些研究表

明 , 人格测评为工作绩效的预测提供独特的信息 , 

超出认知能力测试和管理评价中心对工作绩效的

预测效果(Goffin, Rothstein, & Johnston, 1996)。近

年《心理学年鉴》都将人格特质作为人员测评与选

拔的有效预测指标(Borman, Hanson, & Hedge, 1997; 
Fouad, 2007)。同时研究者认为, 早期研究中人格特

质对工作绩效的预测效度不理想, 主要原因在于缺

乏通用的人格特质模型。20 世纪 80 年代以来, 大

五人格理论的提出推动了相关研究的进展。随着大

五人格理论被普遍认同, 其在人员测评与选拔中得

以广泛应用, 探讨大五人格特质与工作绩效关系的

研究也日益增多。 
在过往研究中, 研究者已证实大五人格特质能

有效预测人们在某些职业上的工作绩效; 同时研究

者也认识到大五人格特质对各类职务工作绩效的

预测效度不同。除研究方法造成的差异外, 研究者

提出人格特质与工作绩效关系中或许存在某些调

节变量。例如 Schneider 和 Hough (1995)认为, 在人



1164 心    理    学    报 45 卷 

 

格特质—工作绩效关系中, 调节变量是增加人格特

质对工作绩效预测效度的重要途径。20 世纪 80 年

代以前的研究中, 人格特质对工作绩效的预测效度

不高, 其中一个原因可能是受到调节变量的影响。

在不同工作情境中, 人格特质预测工作绩效的效度

不同。如果不考虑人格特质与工作绩效间的影响因

素, 就难以对研究结果做出有力的解释, 研究所得

的效度系数亦不能泛化到其它情境。因此, 研究调

节变量对于考察人格特质与工作绩效的关系具有

十分重要的意义。在已有工作绩效的相关研究中, 
研究者将工作态度作为一个重要的预测变量, 探讨

工作态度与工作绩效的关系。所以本研究在研究人

格特质对工作绩效产生影响的过程中, 假设重要的

调节变量是工作态度。综合前人的研究和实践需要, 
本研究选择包含工作满意度和组织承诺的工作态

度变量, 作为人格特质与工作绩效的调节变量进行

研究。 
1.2  研究目标 

现代人事测评的手段和方法趋向科学化、多元

化, 测评选拔已由偏重文化知识的考察转向重视素

质能力的测评 , 测评方式除传统的笔试和面试外 , 
增加了人格测验、无领导小组讨论、公文筐等多种

测评形式。由于人格特质具有跨时间和跨情境的相

对稳定性, 所以人格特质的测评研究对于预测个体

行为具有重大意义。目前人格测评已广泛应用于人

员招聘选拔中, 而相对应的人格测评与绩效效标关

联的验证性研究却存在不足。 
研究者对人格特质及其相关变量进行了大量

研究, 而涉及与工作绩效相关的研究较少, 大多数

研究集中于探索人格结构。近年来, 国内外学者多

认为人格特质与工作绩效之间存在一定的关系, 但

两者间相关关系及影响机制研究的有待加强。目前

国内在人格特质与客观工作绩效间关系方面的实

证研究成果不多, 因而为深入研究该领域提供了较

大的空间。这一领域的研究能探索人格特质影响工

作绩效的机制, 可为有效预测员工未来的工作绩效

水平, 进而为组织提高整体绩效水平提供相应参考

建议。因此, 人格特质与工作绩效的实证研究在理

论及实践上均具有重要意义。 
大五人格理论的应用研究多集中于美国和欧

洲, 我国有关企业员工大五人格特质理论验证、人

格特质与工作绩效(特别是任务绩效)关系的研究尚

不多见。过往研究大多从个体水平或组织水平的单

一维度与工作绩效的关系进行探讨, 忽视了从各维

度相互作用的角度进行分析。同时人格特质的特定

维度或因素可影响员工的工作绩效及其相关维度

的表现, 但这种影响是在一定的条件下出现的, 个

体特定的行为表现是人格特质和环境共同作用的

结果。特定的人格特质可能通过某些环境因素(本

研究中设定为工作态度)调节着员工绩效表现, 因

而将三者放在同一模型中分析, 符合现实情况和动

态性。 
本研究以公共交通行业一线员工(司机、乘务

员和维修工)为对象, 探讨在不同工作态度的情境

下 , 人格特质对工作绩效的影响差异 , 进而分析

人格特质和工作态度影响工作绩效的机制 , 以探

讨工作态度对人格特质—工作绩效关系的调节作

用。若证实以上假设, 就可验证大五人格测验在我

国预测工作绩效方面的效度 ; 建立人格特质影响

工作绩效的关系模型 , 寻找影响工作绩效的人格

预测源 ; 通过分析人格特质对工作绩效的影响关

系 , 丰富国内大五人格特质理论的理论和应用研

究, 为员工的甄选、组织发展提供理论依据; 通过

明确工作态度在人格特质与工作绩效关系中的影

响作用 , 为营造良好的组织环境以提高工作绩效

提供参考 ; 为提高人力资源对组织效率的贡献开

辟新思路。 
1.3  研究对象 

国内关于人格特质与一线员工工作绩效的研

究不多, 且研究对象多为销售人员、企业管理人员。

本研究关注本土化和职业化的特殊性, 选取公共交

通行业一线员工作为研究对象。 
公共交通行业与社会生活联系密系, 人们的生

活效率、生命安全与公交员工的工作绩效紧密相

关。近年来, 公共交通行业接连出现恶性事件, 在

社会上造成了恶劣影响。因此, 通过研究公交行业

一线员工的人格特质与工作绩效的关系, 探讨工作

绩效的人格预测源, 为科学、有效地选拔与培养员

工提供人格特质方面的测评依据。同时, 研究工作

态度变量调节人格特质对工作绩效的预测效度, 为

营造良好的组织环境以提高工作绩效提供参考。 

2  文献综述与假设提出 

2.1  大五人格与工作绩效相关研究 
20 世纪 80 年代以前, 由于人格理论的多样化, 

一系列研究结果认为人格特质与工作绩效的关系

不显著(任国华, 刘继亮, 2005)。其后, 以大五人格

模型作为整合人格测量的理论基础, 研究者继续进
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行了众多研究。结果表明, 大五理论框架下, 尽责

性能普遍预测个体在多种职业背景下的工作绩效, 
其他维度也可预测某些工作绩效。Barrick 和 Mount 
(1991)这些研究结果改变了以往人们认为人格特质

与工作绩效不相关的传统看法, 因此, 大五人格理

论模型的引入使得在人员甄选中使用人格测验变

得更有实际意义。 
Borman 和 Motowidlo (1993)将工作绩效分为

关系绩效和任务绩效, 拓展了研究者对工作绩效传

统范围的研究, 从而促进更全面、准确地研究人格

特质和工作绩效的关系。 
2.1.1  国外相关研究 

在总结前人研究的基础上, Barrick 和 Mount 
(1991)认为 , 运用人格特质预测工作绩效是可行

的。他们通过元分析发现：大五人格特质中的尽责

性能有效预测所有职业群体的工作绩效 (r=0.22), 
而其他维度只对某些职业和某些指标有预测效度, 
如 外 向 性 对 管 理 者 工 作 绩 效 指 标 的 预 测 效 度 为

0.18, 神经质对警察工作绩效指标的预测效度是

0.10, 宜人性对警察和管理者工作绩效指标的预测

效度均为 0.10; 外向性、开放性、宜人性和神经质

对培训效标的预测效度分别为 0.26、0.25、0.10 和

0.07。Tett, Jackson 和 Rothstein (1991)的元分析研

究发现：大五人格模型的所有人格维度均能有效地

预测工作绩效, 并且所有人格特质的效度系数都高

于 Barrick 和 Mount 的结果。 
随后, Barrick 和 Mount (1996)又指出, 他们先

前的元分析低估了尽责性对个体工作绩效的预测

效度 , 尽责性的真正效度可达到 0.31 及以上。

Vinchur, Schippmann, Switzer 和 Roth (1998)对销售

人员绩效的预测源做元分析, 发现大五模型外向性

中的子维度精力充沛和尽责性中的子维度成就动

机对上级评价(r=0.28, r=0.25)与销售绩效(r=0.26, 
r=0.41)均有较高的预测效度。 

Barrick, Mount 和 Judge (2001)对考察大五人格

特质与管理绩效之间具体关系的 3 个元分析进行总

结。通过这 3 个元分析得到的平均校正相关系数为

外向性(0.21)、神经质(0.09)、宜人性(0.10)、尽责

性(0.25)和开放性(0.10)。尽责性和外向性是预测管

理者工作绩效最好的预测变量。Bing 和 Lounsbury 
(2000)研究发现认知倾向和开放性有显著正相关 , 
神经质和工作绩效呈负相关但不显著, 开放性维度

与工作绩效有显著相关。 
Seibert 和 Kraimer (2001)考察了大五人格各维

度和职业成功之间的关系, 发现大五人格能解释薪

酬和职业满意感中的附加变异 ; 外向性与薪酬水

平、晋升和职业满意感有正相关, 神经质与职业满

意感有负相关; 宜人性与职业满意感有负相关, 开

放性与薪酬水平也呈负相关。 
Witt (2002)发现在工作绩效上外向性和尽责性

有交互作用; 外向性和面试绩效呈正相关(r=0.41, 
p<0.01), 但与工作绩效无关; 尽责性和工作绩效的

相关系数为 0.10~0.34; 高尽责性的个体其外向性

与工作绩效有正相关 ; 在面试绩效上 , 外向性和

尽责性有交互作用 , 高尽责性的外向者比低尽责

性的外向者更有可能被录取 , 并且获得更高的工

作绩效等级评定 ; 低尽责性个体中 , 工作绩效和

外向性呈负相关 ; 高尽责性工人若具有外向性会

增加绩效 , 低尽责性工人若具有外向性则降低绩

效 ; 在不考虑外向性维度时 , 尽责性对工作绩效

几乎无影响。 
Witt, Burke, Barrick 和 Mount (2002)同时用 7

个不同工作性质的样本进一步考察尽责性和宜人

性对工作绩效的交互影响。结果显示：高尽责性但

缺乏人际敏感性的员工 , 其工作绩效不高 , 尤其

在与他人合作的工作情境中 ; 在与他人合作的工

作情境中尽责性与工作绩效之间的关系受宜人性

影响 ; 在高宜人性员工中 , 尽责性与工作绩效的

相关较高。 
Barrick, Mount 和 Gupta (2003)研究显示：

1990~2003 年采用大五人格特质模型对人格特质与

工作绩效关系进行元分析的综述至少有 16 篇, 不

同元分析的平均结果表明, 校正后大五人格特质与

工作绩效的平均相关系数为外向性(0.12), 神经质

(0.12), 宜 人 性 (0.07), 尽 责 性 (0.22) 和 开 放 性

(0.05)。尽责性是各类工作绩效的最好预测变量。

一 项 元 分 析 (Hough, Eaton, Dunnette, Kamp, & 
McCloy, 1990)表明 , 外向性和成就动机可以预测

努力和领导能力、健康和军人举止等效标; 宜人性/
合作和可依赖性可预测自律; 人格特质与技术熟练

性无关。 
Salgado (1997)选取以欧共体人群为样本的研

究做元分析, 结果显示：尽责性和神经质对所有职

务和工作绩效都有较高的预测效度, 平均预测效度

分别为 0.25 和 0.19; 外向性可预测警察和管理者的

工作绩效 , 开放性可预测警察和技工的工作绩效 , 
宜人性可预测专业人员、技工和管理者的工作绩效; 
开放性和宜人性可预测培训成绩绩效, 开放性还能
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预测人事结果(事故、工资、缺勤等)。 
其它使用大五人格测验的研究显示：尽责性与

所有职务类型和绩效类型有关; 神经质可预测人际

关 系 和 适 应 能 力 ; 外 向 性 与 所 有 绩 效 有 关

(Piedmont & Weinstein, 1994); 一般认知能力与尽

责性和可聘用性有关; 神经质、尽责性和宜人性与

反生产行为有关 (Dunn, Mount, Barrick, & Ones, 
1995)。 

Thoresen, Bradley, Bliese 和 Thoresen (2004)对
不同职业阶段大五人格特质与个体工作绩效的关

系进行研究, 结果显示：工作维持期样本中, 在总

销售量上 , 尽责性和外向性与人际差异有正相关 , 
但只有尽责性能预测绩效增长 ; 在工作过渡期样

本中 , 宜人性和开放性能预测全部绩效差异和绩

效倾向。 
在大五人格特质与工作绩效关系的研究中, 不

同研究者采用各种方法均证明大五人格模型能有

效预测某些职业中的工作绩效。 
2.1.2  国内相关研究 

陈捷(1999)提出研究者对人格与绩效关系研究

中的 4 个问题：(1)人格测验本身的构思及其效度; (2)
哪些测量指标对特定职业的工作绩效最具有预测

力; (3)人格特质能预测什么样的工作绩效; (4)怎样

分析人格特质与工作绩效关系的中介变量和调节

变量。 
王垒、肖敏、王欢和王重鸣(2001)的研究结果

表明：尽责性和神经质对管理绩效具有跨效标的预

测性; 通过对不同管理者群体的对比分析, 揭示在

人格特质与工作绩效关系研究中进行分群分析和

避免采用笼统绩效指标的重要性。其结果与国外有

关研究相吻合。 
贾黎斋(2003)研究发现, 中学校长的人格特质

可预测其工作绩效的各个方面, 无论是任务绩效还

是关系绩效; 人格特质对关系绩效的预测效度高于

对任务绩效的预测。李娜(2006)研究结果表明：公

务员的人格特质与工作绩效关系的实证研究结果, 
与以往研究结果不尽相同, 证明不同职务工作绩效

的人格预测源不同, 预测效度也不同。 
自大五人格特质模型提出以来, 人格特质对工

作绩效预测和促进作用的研究取得了丰硕成果。国

内外研究者所做研究累积了丰富的证据, 表明人格

特质对工作绩效具有较好的预测作用。而中国企业

员工人格特质与工作绩效的相关研究, 可进一步深

入探索。 

2.1.3  人格特质与工作绩效的研究假设 
大量研究表明大五人格各维度可以较好地预

测工作绩效, 尤其是关系绩效。基于以上文献分析, 
提出如下假设： 

H1：人格各维度对工作绩效各维度有不同的影

响, 某些人格维度可以预测工作绩效的不同成分。 
H1a 外向性、宜人性、尽责性和开放性对工作

绩效各维度显著正相关。 
H1b 尽责性对工作绩效各维度的预测效度最

强, 外向性对关系绩效子维度人际促进的预测强于

其它的人格维度。 
H1c 尽责性和开放性对工作奉献的预测强于对

人际促进的预测, 外向性对关系绩效的预测强于对

任务绩效的预测。 
H1d 神经质对工作绩效、任务绩效、关系绩效

无影响。 
2.2  工作态度作为人格特质与工作绩效关系的

调节变量 
虽然大量文献将人格特质作为工作绩效的预

测因素, 但与工作特征相关的因素, 即影响工作绩

效的情境变量如工作尽责性、工作情境、工作满意

感和组织承诺以及绩效评定程序等亦是研究者关

心的内容。工作态度作为情境变量对工作绩效产生

影响, 这是研究者认可的。本研究中工作态度的研

究内容包括工作满意度和组织承诺。 
2.2.1  工作满意度与工作绩效的关系 

尽管在组织和心理学领域有大量关于工作满

意度的文章, 但将工作满意度与工作绩效相分析的

文章较少。工作满意度与工作绩效的关系得到了以

下几个研究的证明, Fisher (1980)认为像总体工作

满意度这样的工作态度变量可能与绩效、出勤、离

职和帮助行为等广义的复合标准有关; Puffer (1987)
证明销售员的工作满意度与亲组织行为正相关 ; 
Organ 和 Ryan (1995)发现满意度与组织公民行为中

利他性维度的平均相关系数是 0.24, 与顺从性的平

均相关系数是 0.22, 而组织公民行为与满意度的平

均相关系数是 0.38。工作绩效与工作满意度显现正

相关, 虽然员工的人格特质具有影响关系绩效的潜

质, 可由于工作满意度低, 员工肯定缺乏工作绩效

的行为, 所以同样一个人在不同组织、或同一组织

不同的管理政策下, 有不同的绩效表现。特别是关

系绩效的表现, 因为任务绩效较大程度上与个人的

能力有关, 可关系绩效却与个人的工作积极性和主

动性有关 , 与个人的意愿有关 , 与能力的关联较



10 期 姚若松 等: 公交行业一线员工人格特质对工作绩效影响的实证分析 1167 

 

低。当人们的工作满意度较高时, 人们更容易工作、

帮助他人、遵守纪律和在工作中更少表现负面行为, 
特别是在内部满意度较高时。 
2.2.2  工作满意度与工作绩效的研究假设 

本研究拟探讨工作满意度各维度对工作绩效

各维度的影响。在本研究中, 工作满意度分为两个

维度：内部满意度和外部满意度两个部分。基于文

献分析, 提出如下假设： 
H2：工作满意度与工作绩效正相关, 工作满意

度各维度预测工作绩效各维度的强度不同。 
H2a 内部满意度和外部满意度与工作绩效、任

务绩效、关系绩效正相关。 
H2b 内部满意度对工作绩效、任务绩效、关系

绩效的影响强于外部满意度的影响。 
2.2.3  组织承诺与工作绩效关系的相关研究 

Dubin, Champoux 和 Porter (1975)研究发现组

织承诺越高工作绩效也越高。Steers (1977)通过实

证研究发现组织承诺与出席率、留职意愿、工作绩

效皆显著相关。Fukami 和 Larson (1984)研究指出组

织承诺是工作绩效的重要预测指标, 高绩效与高组

织承诺是相关的。Reichers (1985)通过对组织承诺

的实证研究发现, 组织承诺与工作绩效的关系未达

显著水平。Lee 和 Mowday (1987)研究也发现组织

承诺和绩效之间的关系较弱。 
Reyes (1990)认为拥有高承诺水平的教师, 所

教育的学生表现较好, 各项成绩较优秀。Allen 和

Meyer (1990)发现感情承诺与组织公民行为相关 , 
感情承诺与更积极的工作态度相关。Jaworski 和

Kohli (1991)指出感情承诺和规范承诺对绩效各方

面均有正面影响, 而继续承诺在人际促进以及工作

成效方面却呈负向关系。 
Borman 和 Motowidlo (1993)的研究也表明员

工的组织承诺分别对工作绩效不同方面有解释力。

情感承诺和规范承诺对绩效有正面影响, 继续承诺

在 人 际 促 进 以 及 工 作 成 效 方 面 却 呈 负 向 关 系 。

Hackett, Bycio 和 Hausdorf (1994)研究发现规范承

诺和绩效没有关系。而 Ashforth 和 Saks (1996)却在

研究中指出规范承诺和总体绩效正相关。 
Iverson 和 Buttigieg (1999)研究指出情感承诺

影响旷工水平。van Scotter, Motowidlo 和 Cross 
(2000) 研 究 表 明 关 系 绩 效 和 组 织 承 诺 正 相 关 。

Riketta (2002)研究指出感情承诺与绩效间呈显著

相关关系; 感情承诺与外部绩效(超出正式工作描

述要求、有益于组织的行为)的相关性比与内部绩

效(正式工作描述要求的行为)相关性更高; 同时指

出白领工人中感情承诺与绩效的相关性, 比蓝领工

人更高。 
由于我国对组织承诺的研究起步较晚, 对组织

承诺和工作绩效关系的研究比较少。唐丽莉(2006)
研究指出企业员工感情承诺、规范承诺和持续承诺

对关系绩效有显著影响。刘丹和江漩(2009)研究结

果指出企业知识型员工的组织承诺与工作绩效呈

正向相关关系, 同时较高的组织承诺对工作绩效会

产生积极的影响。韩翼(2007)研究表明感情承诺与

角色内绩效和角色外绩效具有正相关关系。卢光莉

(2005)认为高校教师的组织承诺与其工作绩效存在

显著相关。李娜(2007)的研究也指出独立学院教师

的 组 织 承 诺 与 工 作 绩 效 呈 显 著 正 相 关 。 高 书 彦

(2007)研究表明组织承诺、感情承诺与工作绩效都

呈正相关, 但并不显著; 规范承诺与工作绩效呈显

著正相关; 持续承诺与工作绩效呈负相关, 但并不

显著。杨利平(2007)研究认为组织承诺和薪酬结构

与工作绩效都有较高的正相关; 当组织承诺与薪酬

结构共同作用于工作绩效时, 要高于组织承诺单独

作用于工作绩效。 
综合国内外以往的研究可看出, 人们对于组织

承诺与工作绩效的关系说法不一, 这主要是由于影

响组织承诺和工作绩效之间因素的多样性和复杂

性、研究对象的不同、研究的工具和方法不一, 以

及研究者自身所处的时代或环境也不相同等所导

致的。 
2.2.4  组织承诺与关系绩效的研究假设 

在本研究中, 组织承诺借用国际研究中应用较

普遍的、在我国员工的研究中也应用的三维度结构

(情感承诺、规范承诺、继续承诺)。基于文献分析, 
提出如下假设： 

H3：组织承诺与工作绩效有强烈的正相关性; 
组织承诺各维度对工作绩效各维度的影响不完全

一样。 
H3a 情感承诺、规范承诺、继续承诺对工作绩

效、任务绩效、关系绩效有显著影响, 规范承诺与

情感承诺的影响较继续承诺大。 
H3b 情感承诺对工作奉献的影响强于对人际

促进的影响 ; 规范承诺对工作奉献的影响远强于

对人际促进的影响 ; 情感承诺对人际促进的影响

强于规范承诺 ; 规范承诺对工作奉献的影响强于

情感承诺。 
H3c 继续承诺对工作奉献、人际促进的几乎无
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影响。 
2.3  总体假设—人格特质、工作态度及其相互作

用与工作绩效的研究假设 
本研究假设是为检验大五人格理论预测工作

绩效的有效性, 特别是检验在具体行业人群中是否

会有所差异。 
由于人格特质对工作绩效解释的不确定性, 有

研究者认为人格特质与工作绩效的关系会受到调

节变量的影响。工作态度和人格特质虽然都是个体

心理特点, 但相对于人格特质, 工作态度在更大程

度上受情境因素的影响。例如, 个体的工作满意度

和组织承诺在较大程度上取决于现实情境中受到

的待遇如何。 
因此本研究把工作态度与情境因素相类比, 假

设人格特质与工作态度存在作用, 共同调节工作绩

效。即人格特质与工作绩效的关系受到工作态度的

调节, 在具有高工作态度的员工身上, 可以观察到

某些人格特质与工作绩效的相关较为紧密; 在具有

低工作态度的员工身上, 两者的相关相对而言就不

甚紧密。基于以上分析, 提出以下假设： 
H4：人格特质与工作绩效的关系受工作态度

影响。 
H4a 工作态度对外向性、神经质、尽责性、开

放性与工作绩效、任务绩效的关系具有调节作用：

具有低工作态度的员工, 外向性、神经质、尽责性、

开放性维度对工作绩效、任务绩效的影响强于具有

高工作态度的员工。 
H4b 具有低工作态度的员工, 宜人性对关系绩

效的影响强于具有高工作态度的员工。 

3  研究方法与过程 
3.1  研究工具 
3.1.1  大五人格量表 

本研究大五人格量表基于杨坚、戴晓阳等与

NEO 量表的两位原作者合作在中国进行研究而形

成 的 中 文 版 条 目 。 采 用 大 五 人 格 量 表 简 化 版

NEO-FFI, 其在美、英、法、德、西班牙等国家的

研究信效度较高。20 世纪 90 年代中期, 杨坚、戴

晓阳等与 NEO 量表的两位原作者合作在中国的研

究结果, 表明 NEO 量表在中国大陆的样本中也具

有良好信度, α 系数介于 0.75 (开放性)至 0.91 (神经

质), 重测信度介于 0.65 (外向性)至 0.82 (神经质) 
(Costa & McCrae, 1989)。姚若松等人使用该量表对

大学生人群进行施测, 其 α 系数介于 0.63 (开放性)

到 0.78 (外向性) (姚若松, 梁乐瑶, 2010)。 
3.1.2  工作绩效问卷 

参考 Borman 和 Motowidlo (1993)对工作绩效

采取的 2 因素划分模式, 将工作绩效区分为任务绩

效及关系绩效。 
(1)关系绩效 
在对关系绩效影响因素的研究中, 关系绩效问

卷采用唐春勇的关系绩效问卷(唐春勇, 2006), 其

中人际促进 5 个题项、工作奉献维度 5 个题项。文

献研究显示, 问卷的总内部一致性系数为 0.87, 工

作奉献和人际促进子维度的内部一致性系数分别

为 0.82、0.72。 
(2)任务绩效 
在已有的人格特质与任务绩效关系的研究中, 

任务绩效的评定多为自评问卷, 评价的客观性与真

实性难以保证。本研究的任务绩效采用客观的绩效

数据, 以确保其真实性与客观性。公交行业的运营

绩效指标有营业收入指标、三大公交关键消耗材料

指标(轮胎、油耗、材料)、安全指标等, 通过对管

理者、基层员工进行访谈、专家会议, 本研究确定

采用一线员工近半年来的实际营收收入、三大消耗

指标、出勤率、准点率、车次完成率、安全率、投

诉率等绩效指标。任务绩效采取等级分类, 首先对

各种客观绩效指标进行等级判断, 再通过员工实际

绩效在各种绩效指标的等级评定员工综合任务绩

效等级。 
3.1.3  组织承诺问卷 

采用 Meyer 和 Allen (Dail, 2004)的三因素组织

承诺量表, 包括 3 个分量表：情感承诺量表、继续

承诺量表和规范承诺量表。文献研究表明, 过往研

究中情感承诺的信度系数介于 0.77 到 0.88, 规范承

诺的信度系数介于 0.65 到 0.86, 继续承诺的信度系

数介于 0.69 到 0.84。 
3.1.4  工作满意度问卷 

采用沃尔等(Dail, 2004)编制的工作满意度问

卷, 它包括 2 个维度, 用于评估工作的外部满意度

(8 道题)和内部满意度(7 道题)。过往研究中, 该工

作满意度问卷的信度系数介于 0.80 到 0.91, 内部满

意度的信度系数介于 0.84 到 0.88, 外部满意度的信

度系数为 0.76。 
3.2  预测的样本描述 

对某公交公司 236 名司机、乘务员进行预试调

查。在预试中, 各分量表的同质性信度大于 0.50, 
达到研究的要求。 
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3.3  正式测试的样本描述 
在预测群体之外, 以某市公交公司的司机、乘

务员及维修技工为正式被试, 分 9 次进行问卷调

查。共发放问卷 2100 份, 回收问卷 2086 份, 回收

率为 99.33%。因问卷数据需与任务绩效数据进行

匹配, 部分调查对象在取样时期内数据不完整, 为

保证研究的严谨性, 最终采用完整匹配的 1277 份

样本, 有效率为 60.81%。样本包括男性 880 例, 女

性 397 例。 
人口统计学资料包括工作年限、性别、学历、

年龄四个方面, 具体描述见表 1。 

4  结果与分析 
4.1  量表的质量检测 
4.1.1  量表的信度检验 

对关系绩效量表、大五人格量表、组织承诺量

表和工作满意度量表进行检验(见表 2), 结果显示：

各量表的 Cronbach’s α系数在 0.72~0.89 之间, 表明

信度较好; 各量表的各分量表信度处于中等水平, 
表明各总量表的内在结构较好。 
4.1.2  量表的效度检验 

采用主成分分析法对样本进行探索性因素分

析(EFA), 各量表探索性因素分析结果(见表 3~表 6)
符合问卷设计, 结构效度良好。同时各总量表的内

在结构较好 ; 量表各维度与总量表之间的相关达

到 0.01 的显著水平, 且分量表之间的相关小于分

量表与总量表的相关 , 表明各量表具有较好的结

构效度。 
4.1.3  各量表模型的验证性因素分析 

使用结构方程模型(AMOS 17.0)对各量表进行

分析, 结果显示(表 7)所采用的量表各项绝对适配

度指数和增值适配指数均达到最佳拟合标准, 表明

各量表的结构较好, 符合研究假设。 
4.2  大五人格特质与工作绩效的结构方程模型 

采用结构方程模型, 分析大五人格与工作绩效

的关系：按照 Borman 和 Motowidlo 对工作绩效的

二因素划分模式, 将工作绩效区分为任务绩效及关

系绩效 , 并进一步将关系绩效划分为人际促进和

工作奉献。图 1 中, 左图是大五人格与关系绩效关

系的模型 , 中图是大五人格与关系绩效两个子维

度关系的模型 , 右图是大五人格与任务绩效关系

的模型。 
验证性因素分析结果表明, 大五人格与关系绩

效的结构方程模型符合研究假设, 有良好的拟合度

(χ2/df = 1.09 < 5; CFI = 0.99 > 0.90; RMSEA = 0.01 
< 0.05)。同时, 结果显示关系绩效与大五人格特质

中尽责性(0.24)和外向性(0.37)显著相关, 神经质、

宜人性和开放性与关系绩效的相关不显著。 
大五人格与关系绩效子维度的结构方程模型

符合研究假设, 有良好的拟合度(χ2/df = 1.12 < 5; 
CFI = 0.99 > 0.90; RMSEA = 0.01 < 0.05)。结构方程

模型显示：人际促进与大五人格特质中的外向性 
 

表 1  人口统计学变量表 

工作年限 人数 百分比
(%) 

性别 人数 百分比
(%) 

年龄 人数
百分比

(%) 
学历 人数 百分比

(%) 
0~1 年 432 33.83 男 880 68.91 16~21 岁 231 18.09 小学 122 9.55 

1~5 年 548 42.91 女 397 31.09 22~25 岁 179 14.02 初中 646 50.59 

6~10 年 206 16.13    26~30 岁 176 13.78 高中 324 25.37 

11~20 年 59 4.62    31~40 岁 528 41.35 中专 159 12.45 

21~30 年 7 0.55    41~50 岁 138 10.81 大专 19 1.49 

31 年以上 2 0.16       本科 2 0.16 

注：部分问卷个别信息缺失, 缺失信息未纳入计算。 
 

表 2  量表信度系数 

关系绩效 同质性信度 大五人格 同质性信度 组织承诺 同质性信度 工作满意度 同质性信度 

人际促进 0.58 神经质 0.51 情感承诺 0.53 内部满意 0.67 

工作奉献 0.61 外向性 0.54 规范承诺 0.59 外部满意 0.85 

  开放性 0.46 继续承诺 0.74   

  宜人性 0.72     

  尽责性 0.65     

总体 0.72 总体 0.76 总体 0.77 总体 0.89 
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表 3  关系绩效结构效度 
维度 人际促进 工作奉献 总体 

人际促进   0.87** 
工作奉献 0.50**  0.87** 

注：**p<0.01 双尾检验, 下同。  
 

(0.77)、尽责性(0.15)和宜人性(0.17)相关显著; 工作

奉献与大五人格特质中的外向性 (0.83)、尽责性

(0.19)和开放性(0.16)显著相关, 神经质与关系绩效

子维度的相关不显著。 
大五人格与任务绩效的结构方程模型符合研

究假设, 有良好的拟合度(χ2/df=1.07<5; CFI=0.99> 
0.90; RMSEA=0.01< 0.05), 结果显示大五人格特质

中外向性(−0.24)和尽责性(0.16)对任务绩效具有较

为显著的预测作用。 
4.3  组织承诺与工作绩效的结构方程模型 

采用结构方程模型, 对组织承诺与工作绩效的

关系进行分析。图 2 左图是组织承诺与关系绩效

关系的模型 , 中图是组织承诺与关系绩效两个子

维度关系的模型 , 右图是组织承诺与任务绩效关

系的模型。 
 

表 4  大五人格量表结构效度 

维度 M SD 神经质 外向性 开放性 宜人性 尽责性 总体 

神经质 4.33 0.84      0.65** 

外向性 4.12 0.87 0.15**     0.41** 

开放性 4.20 0.74 0.20** 0.12**    0.64** 

宜人性 4.80 0.89 0.31** −0.06* 0.35**   0.67** 

尽责性 4.70 0.68 0.29** 0.17** 0.31** 0.35**  0.70** 

注：*p<0.05 双尾检验; 神经质维度数据已做反向处理; 下同。 
 

表 5  组织承诺量表结构效度 

维度 M SD 
情感 
承诺 

规范 
承诺 

继续 
承诺 

总体

情感 
承诺 

4.67 0.81    0.70**

规范 
承诺 

4.64 0.85 0.56**   0.75**

继续 
承诺 

3.96 0.94 0.25** 0.32**  0.81**

 
表 6  工作满意度量表结构效度 

维度 M SD 内部满意 外部满意 总体 

内部

满意 
4.14 0.92   0.98**

外部

满意 
4.24 0.88 0.76**  0.87**

 
组织承诺预测关系绩效模型(χ2/df=2.69<5; CFI= 

0.95>0.90; RMSEA=0.04<0.05)、组织承诺预测关系绩

效 子 模 型 (χ2/df=2.94<5; CFI=0.95>0.90; RMSEA= 
0.04<0.05)、组织承诺维度与任务绩效模型 (χ2/df= 

2.80<5; CFI=0.97>0.90; RMSEA=0.04<0.05), 都有良

好的拟合度。 
组织承诺与关系绩效的结构方程模型符合研

究假设：关系绩效与组织承诺中的情感承诺(0.69)
相关显著, 规范承诺和继续承诺与关系绩效的相关

不显著。 
组织承诺与关系绩效子维度的结构方程模型

显示：人际促进与组织承诺中的情感承诺(0.23)和
规范承诺(0.17)有显著相关, 工作奉献与组织承诺

中的情感承诺(0.24)、规范承诺(0.217)和继续承诺

(0.06)显著相关。 
4.4  工作满意度与工作绩效的结构方程模型 

采用结构方程模型, 对工作满意度与工作绩效

的关系进行分析。图 3 左图是工作满意度与关系绩

效关系的模型, 中图是工作满意度与关系绩效两个

子维度关系的模型, 右图是工作满意度与任务绩效

关系的模型。 
结果显示工作满意度—关系绩效模型(χ2 /df= 

 
表 7  各量表验证性因素分析模型的拟合指标 

统计量 χ2 χ2/df GFI RMR RMSEA AGFI TLI CFI CAIC 

关系绩效量表 10.13 1.69 0.99 0.02 0.02 0.99 0.99 0.99 132.42 

大五人格量表 197.82 1.16 0.99 0.05 0.01 0.98 0.99 0.99 1453.27 

组织承诺量表 257.97 3.79 0.97 0.10 0.05 0.96 0.94 0.96 559.60 

工作满意度量表 107.15 4.12 0.98 0.03 0.05 0.97 0.97 0.98 343.57 
 



10 期 姚若松 等: 公交行业一线员工人格特质对工作绩效影响的实证分析 1171 

 

 
 

图 1  大五人格子维度与工作绩效验证性因素分析结果 

注：***p<0.001 双尾检验, 下同; 图中显示各潜变量, 各潜变量对应的显变量和残差未在图中显示,下同。 
 

 

 
 

图 2  组织承诺子维度与工作绩效验证性因素分析结果 
 

 
 

图 3 工作满意度子维度与工作绩效验证性因素分析结果 
 
2.94<5; CFI=0.97>0.90; RMSEA=0.04<0.05)、工作满

意度—关系绩效子维度模型(χ2/df=2.98<5; CFI=0.97> 
0.90; RMSEA=0.04<0.05)、工作满意度—任务绩效模

型(χ2/df=3.22<5; CFI=0.99>0.90; RMSEA=0.04<0.05), 
均有良好的拟合度。 

工作满意度与关系绩效子维度的结构方程模

型符合研究假设。关系绩效中, 人际促进与工作满

意度中的内部满意(0.17)和外部满意(0.20)有显著

相 关 , 工 作 奉 献 与 工 作 满 意 度 中 的 内 部 满 意 度

(0.11)显著相关。 
4.5  不同工作态度下大五人格与工作绩效的结

构方程模型 
4.5.1  样本分组 

根据被试总体在组织承诺和工作满意度上的

分数差异, 将总体样本分为以下 4 组：高组织承诺、

低工作满意度, 181 份; 高组织承诺、高工作满意度, 
455 份; 低组织承诺、低工作满意度, 460 份; 低组

织承诺、高工作满意度, 181 份。 
进行结构方程模型时, 选择了高组织承诺、高

工作满意度(455 份)和低组织承诺、低工作满意度

(460 份)两个群体, 这两个群体具有代表性, 而且

数量较多, 便于进行结构方程模型分析。 
4.5.2  高工作态度下大五人格与工作绩效的结构

方程模型 
采用结构方程模型, 对大五人格与工作绩效的

关系进行分析。图 4 左图是在高工作态度下, 大五

人格与关系绩效关系的模型; 中图是在高工作态度

下, 大五人格与关系绩效两个子维度关系的模型; 
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右图是在高工作态度下, 大五人格与任务绩效关系

的模型。 
结果显示：在高工作态度条件下, 大五人格特质

‒ 关 系 绩 效 模 型 (χ2/df=1.48<5; CFI=0.93>0.90; 
RMSEA = 0.03<0.05)、大五人格特质‒关系绩效子维

度模型 (χ2/df=1.30<5; CFI=0.97>0.90; RMSEA=0.03 
<0.05)、大五人格特质‒任务绩效模型(χ2/df=1.308<5; 
CFI = 0.96>0.90; RMSEA=0.03<0.05)达到最佳拟合的

标准。 
结果表明, 大五人格与关系绩效的结构方程模

型符合研究假设。在高工作态度条件下, 关系绩效

与 大 五 人 格 特 质 中 尽 责 性 (0.11; 回 归 分 析△R2= 
0.11, β=3.91, p<0.001) 和 外 向 性 (0.14; 回 归 分 析

△R2=0.04, β=4.58, p<0.001)相关显著, 神经质、宜

人性和开放性与关系绩效的相关不显著。 
大五人格与关系绩效子维度的结构方程模型

符合研究假设：在高工作态度条件下, 人际促进与

大 五 人 格 特 质 中 的 外 向 性 (0.36; 回 归 分 析△R2= 
0.03, β=4.53, p<0.001)和 尽 责 性 (0.27; 回 归 分 析

△R2=0.05, β=4.08, p<0.001)相关显著, 工作奉献与

大 五 人 格 特 质 中 的 外 向 性 (0.24; 回 归 分 析△R2= 
0.03, β=4.63, p<0.001)和 尽 责 性 (0.33; 回 归 分 析

△R2=0.10, β=3.75, p<0.001)相关显著。 
4.5.3  低工作态度下大五人格与工作绩效的结构

方程模型 
采用结构方程模型, 对大五人格与工作绩效的

关系进行分析。图 5 左图是在低工作态度下, 大五

人格与关系绩效关系的模型; 中图是在低工作态度

下, 大五人格与关系绩效两个子维度关系的模型; 
右图是在低工作态度下, 大五人格与任务绩效关系

的模型。 
结果显示：在低工作态度条件下, 大五人格特质

— 关 系 绩 效 模 型 (χ2/df=1.53<5; CFI=0.92>0.90; 
RMSEA=0.03<0.05)、大五人格特质—关系绩效子维

度模型(χ2/df=1.20<5; CFI=0.99>0.90; RMSEA=0.02< 
0.05)、大五人格特质—任务绩效模型(χ2/df=1.10<5; 
CFI=0.99>0.90; RMSEA=0.02<0.05)达到最佳拟合的

标准。 
在低工作态度条件下, 关系绩效与大五人格特

质中神经质(0.51; 回归分析△R2=0.08, β=3.61, p< 
0.001)、外向性(0.69; 回归分析△R2=0.07, β=3.79, 
p<0.001) 和 宜 人 性 (0.21; 回 归 分 析△R2=0.05, β= 
3.68, p<0.001)相关显著, 尽责性和开放性与关系绩

效的相关不显著。 
 

 
 

图 4  大五人格子维度与工作绩效验证性因素分析结果 
 

 
 

图 5  大五人格子维度与工作绩效验证性因素分析结果 
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大五人格与关系绩效子维度的结构方程模型

表明, 在低工作态度条件下, 人际促进与大五人格

特质中的外向性(0.42; 回归分析△R2=0.04, β=3.77, 
p<0.001) 和 宜 人 性 (0.39; 回 归 分 析△R2=0.05, β= 
3.46, p<0.001)有显著相关, 工作奉献与大五人格特

质中的外向性 (0.44; 回归分析△R2=0.06, β=3.81, 
p<0.001) 和 宜 人 性 (0.39; 回 归 分 析△R2=0.03, β= 
3.90, p<0.001)相关性显著, 其他人格特质与关系绩

效子维度的相关不显著。 
大五人格与任务绩效的结构方程模型显示, 在

低工作态度条件下, 大五人格特质中外向性(0.15; 
回归分析△R2=0.08, β=3.56, p<0.05)和宜人性(0.16; 
回归分析△R2=0.09, β=3.71, p<0.05)与任务绩效相

关显著, 神经质、开放性和尽责性与任务绩效的相

关不显著。 

5  讨论 

本研究探讨大五人格特质在工作态度变量调

节下 , 对公交行业一线员工工作绩效产生的影响 , 
通过研究大五人格特质和工作绩效的相互关系, 提

高人员测评与选拔的有效性。 
5.1  大五人格特质与关系绩效之间的关系 

结果显示大五人格特质与特定的关系绩效维

度有显著不同的关系。大五人格特质中尽责性和外

向性与关系绩效相关显著; 神经质、宜人性和开放

性与关系绩效的相关不显著; 尽责性、外向性和宜

人性与关系绩效的子维度人际促进相关显著; 尽责

性、外向性和开放性与工作奉献相关显著; 而神经

质对关系绩效两个子维度相关不显著。对结果的分

析与讨论如下： 
尽责性和外向性对关系绩效有显著的预测作

用。尽责性对关系绩效的解释率是 0.24、对人际促

进的解释率是 0.19、对工作奉献的解释率是 0.25。

尽责性表现为人格特质严谨、有责任心、情绪稳定、

处事深思熟虑、态度积极并能严格要求自己。外向

性对关系绩效的解释率是 0.37、对人际促进的解释

率是 0.77、对工作奉献的解释率为 0.83, 与国外相

关研究一致。外向性表现为热情、自信、有活力, 还

有善社交的特性, 故外向性的人会更多呈现主动帮

助他人的行为, 能增进员工之间的关系。 
开放性对工作奉献有显著的预测作用, 其解释

率为 0.16。开放性高的员工对于工作可能会产生一

些新的想法来改进工作绩效, 对工作更有热忱, 乐

于付出时间和精力去钻研工作, 付出额外努力。宜

人性对关系绩效中的人际促进维度有显著的预测

作用, 其解释率是 0.17。 
神经质与任务绩效的相关不显著, 仅与关系绩

效相关显著 , 同时与关系绩效的子维度相关不显

著。例如神经质对人际促进的解释率是 0.02, 神经

质对工作奉献的解释率为 0.05。这可能是因为在人

员选拔阶段, 具有明显神经质倾向的应聘者容易被

剔除 , 成为正式雇员的员工神经质倾向并不明显 , 
因而与工作绩效的关系也不显著。 

总体而言, 大五人格各维度均对关系绩效具有

预测作用, 但尽责性、外向性和宜人性的预测性更

为显著。在人际促进方面, 外向性、宜人性、尽责

性、开放性均对其具有预测作用, 但尽责性、外向

性和宜人性的预测性更强。在工作奉献方面, 外向

性、宜人性、尽责性、开放性对其具有预测作用, 但

尽责性、外向性和开放性的预测性更强。 
5.2  大五人格与任务绩效之间的关系 

结果显示大五人格各维度与任务绩效有不同

的关系：任务绩效与尽责性(0.16)呈显著正相关, 任

务绩效与外向性(-0.24)呈显著负相关, 宜人性、神

经质和开放性对任务绩效无显著影响。 
尽责性对任务绩效有显著影响, 这与前人研究

结果相一致。许多研究确认尽责性是工作绩效的有

效 预 测 变 数 (Caligiuri, 2000;Mount, Barrick, & 
Stewart, 1998)。尽责性高的个体倾向于严格的自我

要求, 他们通常会为自己设定较高的绩效目标, 最

终的绩效表现也较好。其它的人格特质维度与绩效

表现的关联性均不如尽责性稳定和可信。Mount 等

人(1998)甚至建议 , 甄选人员时只须考察尽责性 , 
整体人格的预测效度反而不理想。 

外向性对任务绩效有显著影响, 外向性与任务

绩效的路径系数为-0.24, 这与前人研究结果不太

一致。这可能是因为(1)调查方式和内容的不同。文

献中, 任务绩效多采用问卷调查的形式, 而本研究

使用的是公交公司实际任务绩效数据, 所得结果可

能与前人研究结果存在差异。(2)研究对象不同。本

研究对象是公交行业一线员工, 而外向性在前人研

究中是预测管理及销售工作的绩效, 工作性质、服

务内容与对象不同亦可能是差异产生的原因。 
神经质对任务绩效没有显著影响, 与前人研究

结 果 相 一 致 。 Thoresen, Bradleya, Bliesec 和

Thoresen (2004)的研究表明, 工作保持期的样本中, 
神经质与绩效的关系总体较弱 , 因为在入职阶段 , 
具有明显神经质倾向的工作申请人容易被排除。 
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本研究中, 开放性、宜人性对任务绩效没有显

著影响。Salgado (1997)的元分析表明, 开放性能较

好预测警察的绩效, Bing 和 Lounsbury (2000)的研

究认为, 开放性与工作绩效有显著相关。可能不同

行业预测绩效的人格特质存在差异。 
5.3  工作态度变量—工作满意度和组织承诺对

工作绩效的影响 
组织行为与心理学领域有大量关于工作满意

度、组织承诺的研究文章, 但研究工作满意度各维

度和组织承诺各维度对工作绩效及其影响的实证

研究较少。 
本研究结果验证研究假设：工作满意度与关系

绩效呈正相关, 工作满意度各维度预测关系绩效的

强度不同; 工作满意度两个子维度—内部和外部满

意度与关系绩效总分相关不显著; 内部满意度与人

际促进和工作奉献显著正相关; 外部满意度与人际

促进显著正相关, 与工作奉献相关不显著; 外部满

意度对人际促进的影响高于内部满意度, 内部满意

度对工作奉献的影响高于外部满意度; 内部满意度

和外部满意度与任务绩效的相关均不显著。通过以

上结果得到如下结论：外部满意度能调动员工产生

留在组织所需的情感, 促使其关注人际促进; 内部

满意度能调动员工产生高绩效所需的情感, 促进工

作奉献; 工作满意度主要是影响关系绩效层面, 对

任务绩效层面的影响较小。 
同时, 研究结果支持组织承诺各维度对工作绩

效各维度产生影响的假设：组织承诺与关系绩效有

正相关 , 组织承诺各维度对关系绩效的影响不同 , 
情感承诺与关系绩效的相关显著; 情感承诺对人际

促进和工作奉献均有显著影响, 情感承诺对工作奉

献的影响略强于对人际促进的影响; 规范承诺对人

际促进和工作奉献都有显著影响; 继续承诺对工作

奉献有显著影响, 与人际促进相关不显著; 情感承

诺对人际促进的影响高于规范承诺对人际促进的

影响, 情感承诺对工作奉献的影响强于规范承诺对

工作奉献的影响; 组织承诺三个子维度与任务绩效

没有显著相关。具有高组织承诺的员工更愿意投入

工作, 他们从工作中得到满足, 视工作为其个人生

活重要的和必不可少的一部分, 因而愿意为组织目

标而努力, 所以组织承诺对工作绩效有正向影响。 
5.4  人格特质对工作绩效的影响受到工作态度

的调节 
过往研究强调人格特质的作用, 从个体水平的

单一因素与工作绩效的关系进行探讨, 但个体行为

亦受到周边环境的影响。工作态度和人格特质虽均

为个体心理特点, 但相对于人格特质, 工作态度会

受情景因素的影响。本研究把工作态度与情景因素

相类比, 假定工作态度为调节变量, 研究不同工作

态度背景下, 工作满意度和组织承诺对人格特质与

工作绩效的调节关系。 
本研究结果中, 工作态度对外向性与关系绩效

及其子维度—人际促进和工作奉献以及任务绩效

的影响, 具有显著的调节作用。具有低工作态度的

员工, 外向性对关系绩效(0.69)的影响强于具有高

工作态度(0.14)的员工; 外向性对人际促进(0.42)和
工作奉献(0.44)的影响强于具有高工作态度的员工

(0.36, 0.24); 具有低工作态度的员工, 外向性对任

务绩效(−0.15)的影响强于具有高工作态度的员工。 
工作态度对宜人性与关系绩效及其子维度—

人际促进和工作奉献以及任务绩效的影响, 具有显

著的调节作用。具有低工作态度的员工, 宜人性对

关系绩效(0.21)的影响强于具有高工作态度的员工; 
宜人性对人际促进(0.39)和工作奉献(0.39)的影响

强于具有高工作态度的员工 ; 宜人性对任务绩效

(−0.16)的影响大于具有高工作态度的员工。 
工作态度对神经质与关系绩效、人际促进和

工作奉献以及任务绩效的影响 , 具有显著的调节

作用。具有低工作态度的员工 , 神经质对关系绩

效(0.51)的影响强于具有高工作态度的员工。工作

态度对开放性与关系绩效及其子维度人际促进和

工作奉献以及任务绩效的影响 , 没有显著的调节

作用。 
研究结果表明人格特质与工作态度存在作用, 

共同影响工作绩效。即工作态度是人格特质与工作

绩效关系的调节变量, 人格特质与工作绩效的关系

受到工作态度的调节, 在具有低工作态度的员工身

上, 结果显示某些人格特质与工作绩效的相关较为

紧密, 在具有高工作态度的员工身上, 两者的相关

相对而言不甚紧密。员工的工作态度不同, 预测工

作绩效及其维度的人格特质亦不同：在高工作态度

的情况下 , 能预测关系绩效的是尽责性和外向性 , 
能预测工作奉献、人际促进的是外向性和尽责性; 
在低工作态度的情况下, 能预测关系绩效的是外向

性、神经质和宜人性; 能预测人际促进和工作奉献

的是外向性和宜人性。 
在高工作态度中, 关系绩效良好的预测指标是

外向性和尽责性, 而在低工作态度中, 关系绩效的

良好预测指标是神经质、外向性和宜人性。而对于
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人际促进和工作奉献, 无论是在高工作态度, 还是

低工作态度, 外向性均是人际促进和工作奉献的良

好预测指标。在高工作态度中, 尽责性是人际促进

和工作奉献的良好预测指标, 在低工作态度中, 宜

人性是人际促进和工作奉献的良好预测指标。而在

高工作态度中, 大五人格特质对任务绩效没有显著

影响, 在低工作态度中, 外向性和宜人性与任务绩

效呈现反向的预测作用。 
 

 
 

图 6  工作态度调节大五人格与工作绩效关系 

 
在不同工作态度下, 不同人格特质对工作绩效

的影响不同：在高工作态度下, 尽责性和外向性是

工作绩效的良好预测指标; 相反, 在低工作态度中, 
宜人性和外向性是工作绩效的良好预测指标(见图

6)。在高工作态度中, 人们更看重工作的完成; 在

低工作态度中, 人们更看重关系的协调。 

6  结论 

研究结论具有重要的实际意义。首先丰富了大

五人格测评与绩效效标关联(特别是任务绩效)的验

证性研究, 验证了大五人格测试在中国背景下, 对

公交行业一线员工测验的有效性。其次丰富了人格

特质与工作绩效两者间相关关系及影响机制的研

究, 提供了实证研究成果。第三, 丰富了人格多维

度与工作绩效的关系进行探讨, 将调节变量(本文

设定为工作态度变量)纳入模型, 更符合现实情况

和人际交互性。分析司机、乘务员以及维修技工的

人格特质与其工作绩效的关联, 可明确工作中产生

的良好工作绩效所对应的人格特质, 有助于明确人

员测评与选拔的标准, 提高招聘工作的有效性和人

岗匹配性。 
结果表明(1)在公共交通行业中 , 一线员工的

尽责性和外向性与工作绩效的关联显著, 对工作绩

效有一定的预测力, 可作为工作绩效的有效预测指

标。(2)公交一线员工的工作属于服务性质, 在工作

时间内服务社会大众, 需对乘客的安全负责; 路面

情况复杂多变, 需员工集中注意力, 及时采取应变

措施, 因而要求任职者具有高尽责性。因此在选拔

司机、乘务员和维修技工时, 应优先录用尽责性较

高和外向性较低的人选, 避免选择具有高神经质倾

向的人选。(3)研究结果表明管理者需营造良好的组

织氛围, 提高员工的工作满意度和组织承诺, 引导

员工专注于完成工作任务, 提升工作绩效。 
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Abstract 

Over the past century, researchers and practitioners adopted a variety of personality tests in personnel 
selection, expecting that personality tests could accurately select employees with high-quality and 
high-performance. In order to verify the validity of personality tests used in personnel selection, the research 
hotspots focused on the relationship between personality traits and job performance. Due to the lack of a unified 
universal model of personality traits, personality traits did not predict job performance significantly in previous 
studies. With general acceptance of Big Five Personality theory, Big Five Personality was widely used in 
personnel evaluation and personnel selection, which consequently promoted researches to explore the 
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relationship between personality traits and job performance. Numerous studies demonstrated that personality 
traits under the theoretical framework of Big Five Personality could predict job performance, meanwhile 
researchers proposed that perhaps there might be some kind of moderator in the impacts of personality traits on 
job performance. 

By questionnaire, this research studied correlations between Big Five Personality and job performance 
under the influences of work attitude. In previous studies, self-report questionnaire was applied in the 
assessment of job performance more frequently. With a variety of objective job performance data of frontline 
production staff working as the criterion, this research probed into the impacts of personality traits on job 
performance, assuming that work attitude was the moderator. 

The results of surveying 1,277 frontline staff members in public transportation illustrate that personality 
traits are significantly related to job performance, with work attitude acting as a moderator in this relationship. 
Among frontline staff members in public transportation, conscientiousness is a good predictor of task 
performance, while extraversion predicts contextual performance well. As a consequence, priority should be 
given to the candidates with high conscientiousness and low extraversion. Candidates with high neurotic 
tendencies should be avoided. With high work attitude, personality traits have closer contacts with task 
performance, Conscientiousness and extraversion are good predictors of job performance; While with low work 
attitude, personality traits are more closely related to contextual performance, agreeableness and openness 
predict job performance well. The completion of work is emphasized in the high-attitude environment, while 
coordination of relations is more valued in the low-attitude environment. Work attitude as a moderator affects 
the requirements of job performance of personality traits. 

Key words  Big Five personality; job performance; work attitude; task performance; contextual performance 


