
心理科学进展  2006，14（1）：120~125 
Advances in Psychological Science 

120 

大五人格与绩效：团队水平的研究
*
 

 

白新文
1,2
  王二平

1
  李永娟

1 

（1 中国科学院心理研究所，北京 100101）  （2 中国科学院研究生院，北京 100039） 

 

摘  要 众多研究表明，大五人格能够有效预测工作情境中的个体绩效。随着团队研究的广泛开展，团队人

格特征与团队绩效的关系也得到了重视。本文在简单回顾个体水平的研究结果的基础上，着重介绍团队大

五人格特征与团队绩效以及关系绩效之间关系的研究；阐述从个体特质到团队特征的整合方法和依据；最

后指出现有研究存在的以及未来研究需要关注的四个问题。 
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进入 20世纪 90年代，团队的应用越来越广泛，

团队研究也受到重视[1]。工业与组织心理学取代社

会心理学成为团队研究重镇，研究焦点从群体对个

体的影响转变为对团队绩效及其影响因素的关注

[2]。团队构成是影响团队绩效的因素之一，成员人

格特征作为团队构成的主要变量受到研究者的关

注[3,4]，其中大五人格理论占据主导地位[5]。本文主

要讨论团队大五人格特征（下文简称团队人格特

征）与团队绩效的关系。  

1 个体水平的研究 

自大五人格理论提出后，大量研究围绕人格和

绩效的关系展开。Barrick和Mount 1991年的元分

析发现大五人格对绩效有一定的预测力[5]。其中责

任感是个体绩效稳定而有效的预测源，其他 4个维

度的预测力局限于特定职业群体或绩效指标，或者

两者相关系数较小。此后，人格和绩效关系的研究

方兴未艾，并且在广度和深度方面都有所拓展。作

为阶段性总结，2002年几个综述或者元分析文章揭

示，大五人格和工作满意度[6]、动机水平[7]以及领

导行为[8]都存在密切关系。之后，Tett和 Burnett提
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出了人格和绩效关系的模型，认为人格特质通过影

响个体的工作行为进而影响绩效，而作业特征、个

体所属群体和组织的因素是人格特质和工作行为

之间，以及工作行为和工作绩效之间的调节变量[9]。

此外，不能忽略内部和外部激励等动机因素的影

响。国内研究者注意到了大五人格和绩效之间的关

系[10]，但研究不多见。 

随着团队研究的开展与深入，大五人格与绩效

的研究由个体水平上升到团队水平，团队人格特征

与团队绩效的关系受到关注。 

2 团队水平的研究 

Hoffman 早在 1959 年就注意到了团队成员的

人格特征（使用 Guilford-Zimmerman Temperament 

Survey测量）与团队绩效的关系[11]。他发现，异质

性群体能采用更有创造性的问题解决方案，其问题

解决质量优于同质性群体。Bouchard1969年发现，

群体讨论时，人格（使用 CPI和MBTI测量）和问

题解决的绩效存在相关，但个体单独解决问题时，

两者相关不高，并且受反馈条件影响[12]。但他们的

研究没有引起重视，直到 20世纪 90年代才重新受

到关注。 

2.1 人格与团队绩效 

Barry 和 Stewart 1997 年掀起了团队水平研究
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的热潮[13]。概括相关研究，发现有三种基本的研究

模式，分别为：直接探讨团队人格特征和团队绩效

的关系；探讨控制了其他因素后，团队人格特征对

团队绩效的额外预测力；以及考察两者之间调节变

量的作用。 

Barry和 Stewart的研究[13]属于第一种模式。他

们考察了责任感和外向性与团队绩效的关系，用得

分高（T分数大于 55）的成员所占团队人数比例来

定义团队人格特征。结果没有发现责任感和团队过

程变量以及团队绩效存在显著相关。但是，外向性

和团队对任务的专注程度呈线性负相关，即外向的

成员越多，团队就越难集中精力于团队任务；两者

还存在非线性的 U型关系，具体而言，外向成员所

占比例中等的团队，其任务专注程度不如低比例或

高比例的团队。外向性与团队绩效的关系呈倒 U

型，即外向成员所占比例中等的团队，其团队绩效

高于低比例或高比例的团队。 

第二种模式的研究最为多见。Barrick和 Stewart

等发现，团队平均的能力、外向性和神经质得分与

团队生命力(team viability)呈正相关；用得分最低的

成员的分值作为团队人格特征，发现外向性和团队

生命力成正相关[14]。团队能力、责任感、宜人性、

神经质的平均得分与团队绩效呈正相关，责任感、

宜人性和外向性的最低得分和团队绩效正相关，责

任感得分的方差和团队绩效负相关。此外，团队凝

聚力是外向性的平均得分与团队生命力、神经质的

平均得分与团队生命力之间的中介变量。Neuman

和Wright验证了人格对团队绩效有额外预测力[15]。

他们把团队特征定义为得分最低成员的工作技能、

认知能力和人格的得分。结果表明，团队的宜人性

和人际技能正相关；控制工作技能和一般认知能力

的影响后，责任感和宜人性能有效预测团队绩效。

LePine发现，控制了认知能力的影响后，团队的人

格特征仍能有效预测团队在新环境下的绩效[16]。开

放性和成就动机（achievement）与团队绩效呈正相

关，而可依赖性（dependency）与团队绩效则呈负

相关。团队成员角色转换能力在团队的人格特征和

认知能力与团队的适应能力之间起完全中介作用。 

LePine 1997 的研究表明领导因素是团队人格

特征和团队绩效的重要的调节变量之一[17]，这属于

第三种模式。他用 4个大学生组成临时团队执行团

队决策任务，其中 1人为领导，其他 3人为下属。

3 名下属根据自己的信息形成判断，然后向领导提

出建议，领导综合考虑下属以及自己掌握的信息作

决策。研究分别测量领导和下属的认知能力和责任

感，以下属中最低得分者的分值作为团队特征，记

录决策正确率。以认知能力和责任感为自变量，使

用层次回归分析法分别建立回归方程；下属变量、

领导变量和交互作用依次进入回归方程。结果发

现，所有主效应均不显著，但交互作用效应均显著。

具体而言，当领导的能力或者责任感很低时，下属

的表现不影响决策正确率；而当领导的能力或责任

感很高时，下属的能力或责任感越高，团队决策的

正确率越高。Mohammed和 Angell发现团队作业的

性质是另一个重要的调节变量[18]。将参加某课程的

大学生分配到某一固定团队里，共同完成数个口头

报告和书面报告作为课程作业。口头报告是社交定

向（socially oriented），而书面报告为认知定向

（cognitively oriented）。分别计算成员人格特质得

分的均值和方差作为团队人格特征的两种指标。结

果表明，人格和不同作业的绩效的关系不一致。对

于认知定向的书面报告而言，责任感的均值和绩效

呈正相关，外向性的均值呈负相关。但发现，宜人

性的方差和均值、神经质的方差和口头报告的绩效

呈负相关，而外向性的方差和口头报告绩效呈正相

关。 

2.2 人格与关系绩效 

近年来，人们认识到关系绩效 (contextual 

performance)也是绩效的重要组成部分[19]。关系绩

效是指心理和社会关系的人际和意志行动，包括自

愿从事职责之外的作业活动，帮助他人，愿与他人

合作，具有奉献精神等[19]。研究发现人格和关系绩

效关系密切[20]。团队水平的研究也发现，团队人格

特征和团队内的关系绩效有关系。 

LePine 认为团队人格特征和团队的关系绩效

可能存在关系[17]。他对团队沟通进行定性分析，结
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果发现：（1）比较成员能力最低和成员责任感最低

各自 3个团队的沟通过程，发现前者克服不便进行

沟通的数量是后者的一倍；（2）队友对低能力者的

需求的关注比对低责任感者的关注多一半。作者试

图用维纳(B. Weiner)的归因理论来解释，认为责任

感是可控的，成员对于责任感低的队友的态度是不

满和生气，因而对其提供帮助的可能性小；而能力

是不可控的，尽量给能力较低的队友提供帮助。基

于维纳的三度归因理论，LePine 在 2001 年提出了

团队成员对低绩效者的反应模型[21]，并在 2003 年

扩展并实证检验该模型[22]，结果发现：低绩效者的

特征，如能力，动机水平和遵从性会影响到队友对

他的归因（可控性和稳定性），进而影响到队友对

他的认知、情感和行为反应（弥补，培训，激励或

拒绝）。队友的人格特征直接影响其对低绩效者的

行为反应。 

后援(back up)行为被认为是关系绩效的一种表

现[19]。Porter和 Hollenbeck等人直接证明了团队人

格特征和团队内的后援行为的关系[23]。他们发现，

后援需求合理性越高，队友间的后援行为越多。研

究还发现后援行为的接受者和提供者的人格特征

与需求合理性存在交互作用。当接受者的责任心高

时，需求合理性高的团队的后援行为多于合理性低

的团队；与此相反，若接受者的责任心低，需求合

理高的团队，其后援行为反而比合理性低的团队

少。接受者的外向性得分高低也有影响，接受者较

为外向时，高的需求合理性导致更多的后援行为；

但接受者较内向时，合理性和后援行为的多少没有

关系。提供者的神经质得分也有类似影响，当提供

者的神经质得分较高（也即情绪稳定性好），高的

合理性导致较多的后援行为，但若提供者的神经质

得分低（也即情绪稳定性差），合理性高低对后援

行为没有影响。此外，提供者的责任心越强，其提

供的后援行为越多。 

3 团队人格特征的整合方法 

研究水平从个体扩展到团队，需解决的核心问

题之一是如何将个体特质表现整合为团队特征。

Barrick 等首次系统论述了团队特征的整合方法及

其依据[14]。他认为，常用的整合方法有三种，其操

作方法和隐含假设各不相同。第一种是均值法，用

所有成员特质表现的均值作为团队特征。隐含的假

设是，每一个成员都会同等重要地影响团队运作，

团队总体上的特质表现越强烈，团队绩效越高（或

越低）。该方法含义明确，操作简单，但有时总体

不等于部分之和，简单相加可能会掩盖某些重要信

息。第二种为方差法，将团队特征定义为所有成员

特质表现的方差。其隐含假设为，团队特质的范围

越广，团队运作越好（或越差）。和均值法一样，

也假定每一个成员同等重要地影响团队运作。这种

方法常常用于研究团队的同质或异质性对团队的

影响。第三种是极值法，分最优表现和最差表现两

种形式。前者把表现最优的成员的特质表现当作团

队特征，后者则采用表现最差的成员的特质得分。

这种方法假定，团队中某一个体的表现对团队运作

起决定作用，团队的表现等同于最优或最差成员的

表现。 

上述三种整合方法还有若干变式。团队成员对

团队资源的支配能力会制约他对团队的影响程度 

[24]。有些成员，比如团队正式领导或者是团队的“舆

论领袖”，对团队资源的支配能力高于其他成员，

所以他们的表现对团队的影响较其他成员大。

LePine 等发现团队领导与成员对团队绩效的影响

不一样[17]。Lim发展了均值法的一种变式，适用于

有层级关系的团队[24]。他采用社交网络法确定每个

成员影响指数的大小，根据该指数求取成员人格特

质的加权平均数作为团队特征。结果表明，应用这

种方法操作的团队人格特征对团队绩效的预测力

强于均值法和最高得分法。方差法的变式是比例

法，即计算拥有某种特质的成员人数所占的百分

比。Barry 和 Stewart 用特质得分的 T 分数大于 55

的成员所占团队人数比例来定义团队人格特征，即

属于这种方法[13]。 

团队作业特征是选取整合方法的主要依据[14]。

Steiner将团队作业分成四种类型[25]：（1）可加性作

业（additional task），可以将团队所有资源累加起来
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以完成作业；（2）互补性作业（compensatory task），

团队不同资源相互弥补；（ 3）连续性作业

(conjunctive task)，要求团队每一个成员都必须达到

最低的绩效标准；（4）间断性作业(disjunctive task)，

某位成员表现突出，团队任务即可完成。Barrick等

人认为，整合方法和作业类型一一对应[14]。均值法

适用于可加性作业，因为无论来自哪个成员的何种

资源输入，都对团队完成任务有所帮助。互补性作

业得益于成员为团队输入的资源的丰富性，因而方

差法是恰当的。连续性作业要求每个成员都达到最

低的绩效标准，因而成员最低得分的高低制约了团

队运作，应该采用最差表现法。与此类似，间断性

作业只要求某位成员表现足够好，因而最优表现法

最为适宜。 

在选取整合方法时，笔者建议进一步关注作业

特征和拟考察的特质的交互作用。LePine等发现，

分析团队责任感和团队决策有效性的关系时，分别

用最差表现法、均值法和最佳表现法整合得到的结

果不一致[17]。用最差表现法整合的责任感影响团队

决策，而其他两种方法的整合结果则无显著相关。

但是三种方法整合的团队认知能力都能有效预测

团队决策质量。这说明同一种团队作业对不同特质

而言，其性质不一样。在该研究中，某个成员的能

力不足可以由队友加以弥补，体现出可加性的特

点，用均值法整合；而责任心的低下却不能由他人

弥补，体现了连续性作业的特征，应该用最差表现

法整合。 

4 小结 

团队人格特征和团队绩效的关系已经得到重

视。上述众多研究发现，团队人格特征和团队绩效

的多种测量指标关系密切。笔者预见，团队人格特

征和团队绩效研究仍会是热点。研究者需要从既往

研究中发现存在的问题，并在未来研究中加以改

进，而每一处改进都可能是研究的突破。 

第一，谨慎选择整合方法。整合方法的选取是

研究的起步也是关键，团队作业的性质不同、同样

的作业相对于不同的人格维度，都有可能要求不同

的整合方法。如果团队成员有上下层次关系时，还

应考虑核心成员和普通成员的区别。 

第二，尽管研究表明团队人格特征对团队的作

业绩效和关系绩效都会产生影响，但这些研究相互

独立，不能回答团队人格特征对两种绩效有何影响

以及影响程度有何不同。今后应该在一个研究中同

时加以考察。 

第三，纳入更多相关变量。现有研究大多集中

于人格和能力，要么探讨人格在能力之后是否仍然

对绩效有额外的预测力，要么证明人格和能力对于

绩效的不同影响。虽然已经注意到了团队过程的中

介作用以及团队作业性质的调节作用，但还可以有

所扩展。可以进一步关注领导行为的作用[26]，以及

团队人格特征和共享心智模型的关系[27]。 

第四，现有研究只考察团队的静态特点，没有

反映出群体动力学因素的作用。现行研究模式是通

过一定方法将个体的特质表现整合为团队水平的

变量。这种研究模式只反映团队成员当前特质表现

及其组合形式，从严格意义上说，没有真正上升到

考察团队水平的表现，所以实质上没有超越个体水

平的研究。团队成员通过互动，可能会涌现出个体

所没有的一些群体特征。笔者认为，对这种群体现

象的考察可能更能反映团队特征。群体情感倾向

（group affective tone）的研究抓住了群体成员共同

或一致的情感倾向性表现这一群体现象，关注点为

经过成员互动后形成的群体层面的情感反应，值得

研究者关注[28,29]。共享心智模型作为团队互动的结

果，也应该得到更多关注[27]。 
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Five-factor Model of Personality and Performance:  

Review of Team-Level Research 
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Abstract: Relationship between Five-factor Model of Personality and performance at team-level has been the 

focus of team composition research since 1990’s. Authors reviewed the related researches and found that team 

Five-factor model of personality characteristics were positively related to team efficiency and contextual 

performance within teams. Authors also summarized several aggregation methods, which were used to aggregate 

team scores from individual attributes, as well as their underlining hypotheses. Finally, critical issues concerning 

team personality research were pointed out. 
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