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摘　要　本文在大量的国内外文献的基础上, 从六个方面系统地介绍了近十
年来组织管理心理学的新进展: 激励问题研究、团队研究研究、领导行为研究、
管理决策研究、组织文化研究、管理的跨文化研究。从中我们可以看到以下几
个特点: ①从个体理论向整体组织理论扩展。②在理论发展上, 重视吸收认知
心理学的研究成果。③在学科体系方面, 更强调组织的动力学和人力资源的系
统开发。④在研究领域方面, 组织心理学也突破了传统的框架。工作业绩评估、
管理决策、组织气氛和组织文化以及跨文化的比较研究, 已成为组织心理学中
的热门领域, 共获得了有价值的研究成果。
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　　管理心理学在国外心理学界叫组织心理
学, 在工商管理学界称为组织行为学。它是工
业心理学的一个重要分支。20 世纪初, 泰勒 (F.

W. T aylo r)倡导的科学管理运动以及闵斯特伯
格 (H. M uen sterberg) 开创的工业心理学可以
说是组织心理学形成的先驱。而真正推动组织
心理学产生的应是 1927 年后由梅奥 (E lton

M ayo)领导的“霍桑实验”以及他所倡导的人群
关系运动。它导致了管理学中的行为科学和心
理学中组织心理学的诞生。但组织心理学真正
成为一门独立的学科分支并被人们广泛应用,

还是 20 世纪 60 年代的事。组织心理学自诞生
以来就与管理结下了不解之缘, 并对管理理论
与实践作出了重要的贡献。诸如激励理论、群
体行为、领导行为、组织理论、人力资源开发与
管理等已是管理科学中不可缺少的重要组成
部分, 并为人们所熟知。本文仅就近一二十年
来组织心理学的新进展作一简要的介绍。

1　激励问题研究

激励问题是组织心理学诞生的基础, 也是
研究最多的领域。它曾产生了内容学派、过程
学派和强化学派等诸多有关激励的理论。但 80

年代以后, 却很少再有新理论的提出。主要是
对工作动机和工作满意感等作深入研究。
1. 1　工作动机的研究

传统的关于需要理论、期望理论、目标设
定理论、参与理论等研究, 近些年来已少见。人
们对 70 年代流行的工作设计、工作特征的研
究, 兴趣也已大大下降。而亚当斯 (S. A dam s)

1963 年提出的“公平理论”, 却由于对工资报酬
制度设计的实际意义而仍然颇受重视。例如,

Bu llock (1983) 关于职工参与工资制定的研究
表明, 当职工参与工资制定时, 他们更能明确
工作成绩与报酬之间的关系, 从而会体验到更
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大程度的公平感。从发展趋势看, 工作动机的
研究越来越重视可应用性和可操作性。
1. 2　工作满意感研究

与工作动机有关的是工作满意感的问题。
自赫茨伯格 (F. H erzberg) 提出了双因素理论
以来, 人们围绕着满意感 (满足) 与生产水平
(工作业绩)之间的关系展开了大量的研究。由
于不能证明它们之间呈正相关, 所以人们不再
把工作满意感视为一种个体现象, 而倾向于视
为整个群体或企业的特征, 作为预测企业和组
织中工作行为的有效指标。
1. 3　应激的研究

随着工作节奏的加快, 工作中的应激
(st ress)问题越来越受到人们的重视。关于工
作紧张或角色压力 ( ro le st ress) 的问题近年有
不少研究。有人 (N icho lson, 1983) 探讨了角色
压力与工作满意感之间的关系以及不同工作
环境对于这一关系的影响。此外, 还有关于减
轻压力的策略研究。如:M u rphy (1983)曾经考
察和比较了生物反馈法、渐进性肌肉放松法和
自我放松法等三种方法的有效性。结果发现,

前面两种方法对减轻角色压力和提高工作满
意感均有效。也有人考察了生活事件与工作因
素对满意感和心理健康的共同作用 (Bhagat,
1985)。
1. 4　工作承诺和工作投入的研究

近年来, 有关 comm itm en t 的研究文献不
少。关于 comm itm en t 的译法和含义, 尚未统
一。我们称之为“承诺”或“义务感”。工作承诺
(w o rk comm itm en t 或 job comm itm en t ) 系指
职工对自己所从事的工作的一种热衷态度。它
与工作满意感 ( job sa t isfact ion ) 和工作投入
(Job invo lvem en t)有着密切关系。有关工作承
诺的研究大体围绕五个不同方面展开, 即工作
价值观、职业发展、工作责任心、组织认同和对
社会的态度。这些研究表明, 工作承诺的培养、
激发和保持, 已经成为人力资源管理的重要部
分。

与工作承诺和工作满意感有关的一个概念
是工作投入 ( job invo lvem en t) , 意指职工对其
本职工作的积极主动的态度和热爱迷恋程度。
早期V room 认为它是一种内在激励, L odah l 和
K ijner 把它看成是对工作的认同和价值观的表
现。 后来, 人们将其视为一定的工作态度
(L ow ler, H all, 1970)。1976 年 Sale 和Ho sck 对
各家之言做了总结, 并以因素分析获得了工作

投入的三个关键因素: (1) 主动参与精神; (2) 工
作是生活的核心兴趣; (3) 工作绩效在人的自我
概念中居核心地位。他们认为, 工作投入是以认
知、感情和行为三者为基础的复杂概念。
1. 5　组织承诺研究

组织承诺 (o rgan iza t ional comm itm en t) 的
研究是工作承诺等研究的深入和扩展。心理学
界有人也称其为“心理合同”(p sycho log ica l
con t ract)。最早提出此概念的是贝克 (H. S.

Becker, 1960)。他把组织承诺看成是随着职工
对组织的投入的增加而使其不得不继续留在
该组织的一种心理现象。之后, 许多学者对组
织承诺的实质提出了各种各样的说法。这些定
义大体上包括对组织的认知、感情和行动三方
面的内容。

为了评价组织承诺的特点, 一些心理学家
开发了各种组织承诺量表, 对组织承诺的因素
结构进行了分析。 1990 年阿伦和梅耶 (N. J.

A llen & J. P. M eyer)对以往的各种量表进行了
一次综合性研究。因素分析表明, 至少存在着
三种形式的承诺: (1)感情承诺。职工对企业所
表现的忠诚并努力工作, 主要是由于对企业有
深厚的感情, 而非物质利益。 (2)继续承诺。职
工为了不失去已有的位置和多年投入所换来
的福利待遇而不得不继续留在该组织内。 (3)

规范承诺。受长期形成的社会责任感和社会规
范的约束, 职工为了尽自己的责任而留在组织
内。以上这三种承诺类型基本上概括了组织承
诺的内容。

与此同时, 心理学家还对影响组织承诺的
各种因素进行了探讨。阿伦与梅耶认为, 影响
感情承诺的主要因素有工作本身的特性, 管理
的特点, 人际关系, 组织的可靠性和公平性, 以
及个人在组织中的重要性等。艾森伯格 (R.

E isenberge) 则根据互惠规范和交换理论提出,
关键在于职工所感受到的来自组织方面的关
心与支持。肖尔 (L. M. Sho re) 和韦恩 (S. J.

W ayne)的研究也发现, 职工感觉到来自组织的
支持越大, 越是利他主义者或越是顺从的员
工, 则感情承诺就越高。继续承诺的影响因素,

主要包括受教育程度, 所掌握的技术应用范
围、改行的可能性、个人对组织的投入状况、福
利因素、居住时间长短、个人特性等。规范承诺
的影响因素, 包括对组织承诺的规范要求、职
工的个性特征, 所接受的教育类型等。

此外, 关于组织承诺与离职、工作满意度、
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期望满足、工作安全感、人际关系等多变量的
分析研究也不少。尤其是关于职工组织承诺的
形成培养过程的研究, 对于增强职工对组织忠
诚和依赖颇有实际意义。

2　团队研究

在传统的组织心理学中, 群体的研究是一
个重要的内容。这种群体既包含正式群体, 也
包括非正式群体。而近些年来, 组织心理学则
侧重于正式工作群体, 即团队 ( team 或w o rk

group )的研究。
2. 1　团队凝聚力

这类研究侧重于军队和体育团队及治疗
小组的凝聚力。但凝聚力的研究存在一些疑
问: (1)关于凝聚力的参照标准不统一。不同学
者采用不同的标准:“团结或一致性”、“道德
感”、“气氛”、“团队精神”等。这就使各种研究
结果难以比较。 (2) 凝聚力的因素结构比较复
杂, 不同研究的因素分析结果差异较大。 (3)凝
聚力的因果分析不一。对一些现象, 有的当作
原因, 有的作为结果。 (4)凝聚力的评价方法差
异较大, 缺乏公认的评价方法。 (5)关于凝聚力
与团队表现之间的关系, 究竟是凝聚力影响表
现, 还是表现增加了凝聚力, 或是相互影响, 没
有一致性结论。综上所述, 关于团队凝聚力的
研究, 尚未看到突破性的成果。
2. 2　团队的构成
2. 2. 1　团队构成对团队功能的影响。

许多研究表明, 团队规模大小会影响到成
员的满意感。随着团队规模的增加, 其成员“参
与”和“沟通”的机会相对减少, 从而导致满足
感降低。能力水平也是影响因素之一。许多学
者主张应选择能力相当的人组成团队。此外,

关于年龄、性别、观点、人格特性等差异的影
响, 也有不少研究。

一些研究者认为, 团队构成特点只是一种
中介因素, 仅起调节作用, 而不是直接原因。也
有的研究表明, 团队的构成特点, 只不过是团
队其他特点所带来的结果。
2. 2. 2　团队构成与工作业绩之关系。

坎平 (M. A. Cam p ion) 等曾研究了金融服
务机构的 80 个团队, 发现团队的 19 个特征 (共
分五类)与业绩有关。如, 团队的工作设计、成
员的相互依赖程度、团队构成同质性、内部沟
通以及管理支持等环境因素。

2. 3　团队的目标设定
目标设定研究主要是围绕个体和群体展

开的。研究表明, 目标的明确性、难度和可接受
性 (认可)将会提高团队的工作业绩。高质量的
计划、成员的努力程度、信息沟通、合作精神等
都将影响到所设定目标的实现。
2. 4　团队内的关系

为达到团队的目标, 必须建立并维护一种
富有创造力的内部关系。对团队内关系的研究
集中在地位系统、规范、角色和凝聚力方面。
2. 4. 1　地位系统。系指团队中的社会影响力
的状况。团队内地位系统是如何建立的呢?

Berger (1980) 的期望状态 (expecta t ion sta te)

理论认为, 个人的特征 (如智力、人格、能力等)

一旦与团队的目标相符, 大家对他的期望就越
高, 从而他的地位也就越高。M azu r (1985)的特
性理论认为, 个人的特性 (如外表、举止等) 被
大家评价得越高, 他的地位也就越高。成员的
地位会影响其与他人的关系, 地位高的会有更
多的机会去影响别人, 并获得他人的积极评
价。
2. 4. 2　规范。系指对团队成员行为的一种约
定和期望。菲尔德曼 (D. C. Feldm an) 认为, 团
队开创时其成员的行为标准往往易转化为团
队规范。另外, 团队的规范也可能受社会因素
的影响、领导的规定或针对特殊事情而制定。
2. 4. 3　角色。是大家对某个成员应该如何行
为的一种共同的期望。有正式角色与非正式角
色之分。不同团队的角色可能有所不同, 但有
些角色却几乎所有的团队都有, 如领导和新来
者。莫里兰和莱文 (R. L. M o reland & J. M.

L evine)发现, 新人常易于紧张、被动、依赖和顺
从, 而且只有那些能成功地扮演如新人角色的
新来者, 才能被团队成员所接受。评价角色的
方法大致有三种: 一是观察, 二是让成员描述
团队中各种角色的设定和谁担任这些角色, 三
是让成员描述自己所担任的角色。
2. 5　团队内的冲突

冲突的产生原因是由于团队成员的目标
无法实现。冲突会影响到物质利益、获取信息
的途径和决策权力的再分配。近些年来, 在团
队冲突中有关权力的研究较多。

权力, 即影响和控制他人的能力。拥有了
权力就能够依据自己的利益去解决冲突。肖
(M. E. Shaw ) 的研究表明, 权力高的成员更能
控制团队的活动, 易受人欢迎和尊敬。权力还
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会影响一个人的紧张水平、对自己的评价和对
他人的评价。

关于权力分配的理论, 最突出的是艾莫森
(R. M. Em erson) 的权力—依从理论 (pow er2
dependence theo ry)。该理论认为, 这种权力与
A 能为B 提供的资源价值呈正相关, 与A 2B 关
系之外的对资源获取的可能性呈负相关。该理
论同时强调, 权力的不平衡会导致权力拥有者
之间的不对称的交换, 以达到某种平衡。
2. 6　团队的工作业绩

团队的业绩主要受成员的能力、性格、规
模、凝聚力、任务、技术、奖赏结构、沟通质量及
团队领导等因素的影响。关于这方面的研究仍
然不少。

“社会休闲”( socia l loafing) 现象近些年来
受到人们关注。这种现象就是团队成员在一起
工作时间闲聊而出勤不出力。减少这种现象出
现的办法有: 任务分配到个人, 对成员的工作
积极性和工作成效进行评价。

加强团队建设是提高团队工作业绩的重
要途径。其方法有问题定位、敏感性训练、角色
分析等。目的是通过提高成员的技术水平和技
能而提高团队的工作业绩。另外, Q C 小组活
动、自动工作小组理论 (允许成员自主地安排
和实施工作进程)、目标设定理论、任务设计理
论等都对提高团队工作业绩进行了卓有成效
的研究。
2. 7　团队的决策

团队常常会因那些影响其成员利益的决
定而争论不休。因此, 团队决策就成为影响团
队工作业绩的一个重要问题而倍受重视。

关于团体决策过程的研究较多, 有定量分
析, 也有定性分析。在定性分析中, 有贝尔斯和
斯特罗特贝克 (R. F. Bales & F. L. St rod tbeck)

的团队决策三阶段模型 (定向、评价、控制) , 普
尔 (M. S. Poo le) 的结构化模型, 伯恩斯坦和伯
鲍姆 (E. Bu rn stein &M. L. Berbaum )的用于高
层管理小组的决策模型等。在定量分析中, 三个
理论模型是非常著名的。它们是社会决策方案
模型 ( socia l decision schem e m odel, SD S) , 社
会转变方案模型 ( socia l t ran sit ion schem e

m odel, ST S) 和社会相互作用顺序模型 ( socia l
in teract ion sequence m odel, S IS)。SD S 主要用
于团队的最后决策, ST S 主要用于不同爱好的
成员之间的转变, S IS 着重于成员群体的改变。

计算机模拟代表着定量分析理论的一种

新的发展趋势。S IS 模型已经开发出了计算机
模拟系统。其最大长处在于对决策所依赖的大
量数据可以照样全盘考虑。另外, 关于团队决
策的影响因素研究也不少。但大多只是研究某
个方面的因素, 如决策规则、任务类型、信息占
有量、信息的偏向及信息交换等。

3　领导行为研究

在 20 世纪 70 年代, 因受到权变管理理论
的影响, 在领导行为的研究领域曾出现了豪斯
(R. J. Hou se, 1971)的“通路- 目标理论”, 弗鲁
姆 (V. H. V room , 1973)的“领导2参与模式”, 卡
曼 (A. K. Karm an, 1975) 的生命周期理论等。
进入 80 年代后, 受认知科学的影响, 领导行为
研究又出现了新的动向。下面就几种新理论作
一简介。
3. 1　认知资源利用理论

该理论由费德勒 (F. E. F ied ler, 1986) 提
出, 用以说明如何使领导者有效地利用其认知
资源, 并确定依据领导业务能力来预计下级人
员工作绩效的各种条件。所谓“认知资源”是指
领导者的智力、专业知识和各种技能。领导者
采取指导性的领导方式就能有效地利用其认
知资源, 从而获得良好的领导效果。这种指导
性行为又是与领导者的人员取向或工作取向
以及管理的情景特征相联系。该理论认为, 决
定领导成效的关键因素, 与其说是领导个人的
智力与才能, 还不如说是能够使认知资源得以
利用的条件。可以认为, 认知资源利用理论是
在权变理论的基础上把情景变量与个体特征
结合起来。这对于领导者的选拔颇具意义。
3. 2　社会信息加工理论

该理论是由洛德 (Robert L o rd, 1985) 得
出。是以认知信息加工的思路来分析领导行
为, 主要涉及领导行为的知觉、因果归因和评
价。他们提出了一个“社会信息加工模型”, 包
括选择性注意, 信息的理解、编码、贮存和保
持, 提取判断等五个阶段。社会信息加工理论
主要用于减少管理信息加工的认知偏差, 提高
领导者的有效认知能力。
3. 3　转化型领导理论

由巴斯 (B. M. Bass, 1986) 等人提出, 认为
以往的领导行为研究都把部下的绩效和满意
度作为评价领导效能的结果变量, 而转化型领
导理论则把部下对工作任务的情绪反应、自
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尊、价值观以及对领导者的信任和信心等作为
因变量。所谓“转化型领导”, 是指那些能使部
下看到美好的前景而激发出积极性和创造性
的领导。与其相对照的是“交换型领导”。这种
领导行为是建立在上下级之间某种交换基础
上的。比如, 以某种奖励或利益作为下级好好
工作的交换条件。这种领导行为存在着许多局
限性, 因此, 主张用转化型领导来代替之。
3. 4　中国的领导行为理论研究

中国的领导行为研究始于 80 年代初期,

由徐联仓和陈龙将日本三隅二不二的 PM 量
表用于企业领导评测和企业诊断。为了更适合
于中国的国情和文化背景, 由凌文辁 (1985) 开
发了CPM 领导行为评价量表。通过因素分析
和聚类分析获得了领导行为三因素结构模型,

这一模型与西方和日本的模型主要区别在于
中国模型中多了一个品德因素 (character and

m o ral) , 这是中西方文化差异在领导行为中的
反映。为了进一步验证这一模型, 凌文辁、方俐
洛等人 (1987) 又进行了中国人内隐领导理论
的研究。领导的概念反映了某些文化背景下的
“心理编码”, 因此可以通过人们内心中关于领
导的概念化的挖掘, 来探讨一定文化背景下的
领导行为因素结构。内隐领导的研究获得了与
CPM 非常一致的因素结构, 从而验证了 CPM
模式确实是中国的领导行为模式。这一理论的
提出, 也对领导的动力学作了发展。它将领导
的直接影响力与间接影响力结合起来, 强调领
导者的品德因素对部下具有巨大的影响作用。
同时, CPM 理论也将特质理论与行为理论有
机结合起来。这两项研究揭示了管理既有共同
性, 也具有特质性, 文化因素的影响反映了管
理的特质性。

4　管理决策研究

管理决策研究是近十几年来发表论文最
多的领域之一。颇受管理学界和心理学界的重
视。
4. 1　认知心理学决策研究

主要研究决策与判断的认知加工过程, 注
重于决策与判断中所采取的认知策略, 认知加
工的特点与出现的偏差等。这类研究基本上是
以心理决策论和统计决策论作为理论基础。
Kahnem an t Slove (1982)《不确定条件下的判
断: 启发式与偏差》一书中, 系统地分析了决策

判断的认知特点和策略, 总结了有关不确定条
件下判断研究的初步成果。
4. 2　组织水平的决策研究

这方面的研究集中于分析不同背景下的决
策模式、权力结构和参与体制, 特别重视决策技
能的开发与利用。H eller 与W o lpert (1981) 在
《管理决策的能力与权力》一书中, 总结了组织
水平决策的八国比较研究, 对管理决策进行了
微观、中观和宏观三种层次的分析, 建立了“影
响力与权力分享 ( IPC)”的决策理论模型。Bass
( 1983) 在《组织水平的决策》专著中, 全面讨论
了管理决策的加工过程以及影响因素, 对组织
水平的决策研究作了新的理论分析。

此外,W in terfeld 和 Edw ards (1986) 在《决
策分析和行为研究》一书中详细地分析了决策
分析与测量的各种方法, 深入地探讨了决策研
究的方法问题。
4. 3　中国的决策研究

80 年代后期开始, 中国学者也开展了管理
决策研究。管理学界着重研究决策的数学模
型, 而心理学界则重于决策的行为研究。杭州
大学的王重鸣等人试图将决策的认知特点与
管理决策的组织特征结合起来, 探讨了人事管
理的决策模型。并在现场研究的基础上进行了
管理决策信息组合与认知辅助系统的实验研
究, 设计了决策辅助模型和决策支持系统。同
时, 与英国塔维斯托克人际关系研究所合作,
开展了不同行业和不同管理体制参与下决策
模式的现场比较研究。中国科学院心理研究所
徐联仓领导的研究也开展了中国与欧洲八国
关于企业组织水平的决策比较研究和风险决
策研究。

5　组织文化研究

以威廉·大内 1981 年出版的《Z 理论》为
标志, 揭开了组织文化研究的序幕。他从文化
和民族性的宏观视角, 深入到组织内部去探讨
组织成员的社会化和对组织的价值观及信念
的认同以及组织效率问题。几乎与此同时,

Peters 和 W aterm an ( 1982) 出版了《追求卓
越》, D eal 和 Kennedy 出版了《公司文化》, 从而
掀起了组织文化研究的热潮。
5. 1　关于组织文化的概念和特点

1985 年, 夏因 (E. H. Schein) 发表了“文化
如何形成、发展和变化”一文, 对组织文化的概
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念作了系统的阐述。他将组织文化定义为: 特
定群体所发明、发现和发展的, 用于学习和应
付外部环境及内部整合问题的基本假设形式,

并成为教育员工用以认知、思考和感受组织问
题的实际方式。1986 年, 他又把组织文化划分
为三种水平: (1)表面层。系指组织的明显品质
和物理特征 (如建筑、文件、标语等肉眼可见的
特质)。(2)应然层。位于表层之下, 主要指价值
观。 (3)突然层。位于最内部, 是组织用以应付
环境的实际方式。夏因认为, 这是组织文化的
核心和本质。

有关研究表明, 组织文化有三方面的特
点: (1) 决策、信息沟通和人际关系等符合组织
的要求。 (2) 组织内部有明确的行为规范和作
业要求。 (3) 能够运用有效的人力资源开发方
案去实现和保持已形成的组织文化。
5. 2　组织文化的结构和运行机制

Schell (1983) 曾对组织规范和组织价值观
传递的模式作过探讨。Barley 和M itroff (1983)

研究了“意义”是通过何种机制来传达和分配
的问题。有的学者发展了一种人际交流理论,

从中可以看到文化是怎样影响人们的社会行
为的。还有些研究 (Kets V ices, 1986) , 基于对
组织文化的分析, 把组织看成是一种有人格特
征的有生命力的体系。从而提出了分析组织运
用的组织类型论。

总之, 组织文化具有多层次的特质并不断
更新发展。改善组织文化是组织发展的重要措
施。组织文化是管理者影响和指导组织运营的
杠杆。正如 E rez (1992) 所指的那样, 组织文化
必须与民族文化相一致, 管理体系应该与国家
的文化价值观相统一。

6　管理的跨文化研究

随着国际市场的拓展和跨国公司的发展,

管理的跨文化研究逐渐成为组织心理学研究
的一个新趋势。20 世纪 90 年代以来, 跨文化的
比较管理研究日益增多。在这种研究中, 文化
被作为一种背景因素、参照框架, 以探讨文化
对管理的影响。其中, 最引人注目的是关于个
人主义与集体主义国民特性对组织管理的影
响研究。美国是一个典型的个人主义国家, 在
这一文化背景下所获得的研究成果和管理模
式, 并不一定适合在集体主义中社会化了的国
民。如L eung 和Bond (1984) 在研究集体主义

文化对奖金分配的影响时指出, 与美国被试相
比, 中国被试在没有社会压力情况下, 更愿意
遵循平等规则来分配小组奖金。最近一项中国
与加拿大两国学校组织文化比较研究发现 (J.

D avis, 1994) , 中国教师倾向于追求成绩, 而加
拿大教师则更注重寻求自身的发展。

在中国, 组织心理学家近年来也开展了跨
文化的管理研究。如凌文辁等人 (1991)关于内
隐领导理论的中美比较研究发现, 中美在内隐
领导理论的因素结构上相差甚远。杭州大学关
于中英不同类型企业的管理比较研究以及若
林满、卢盛忠 (1993) 关于中日企业文化特点的
研究都表明, 在不同文化背景下企业管理上存
在着差异。另外, 凌文辁等人 (1992)对 37 家中
日合资的研究表明, 合资企业要想在中国获得
成功, 其经营管理方式必须适合中国的国情和
文化。

7　小　　结

本文在大量国内外文献研究的基础上, 介
绍了 20 世纪 80 年代以来组织 (管理)心理学研
究的新进展。从中我们可以看到以下几个特
点:

一是从个体理论向整体组织理论扩展。70

年代以前, 组织心理学的研究比较集中于个体
理论的探讨。其突出表现在激励理论、群体行
为和领导行为理论的大量提出。80 年代以后,

这类研究逐渐减少, 而且在理论上也没有什么
新的突破。对职工的激励研究已不停留在个体
的工作动机激发上, 而是把注意力转移到整个
组织方面。例如, 组织承诺研究, 组织文化和跨
文化研究, 实际上与激发职工的工作动机具有
不可分割的联系。

二是在理论发展上, 重视吸收认知心理学
的研究成果。由于近 20 年来认知心理学发展
迅速, 其影响面很广, 因此, 组织心理学中许多
理论都吸收了认知心理学的观点。如, 激励理
论中的期望理论、公平理论、目标设定理论、归
因理论, 领导行为理论中的认知资源利用理论
和各种决策理论等, 无不受到认知心理学的影
响。甚至在管理培训中不仅吸收了教学心理学
中的原理, 而且也大量运用了认知心理学的最
新研究成果。从而使组织心理学的理论更加丰
富多彩。

三是在学科体系方面, 更强调组织的动力
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学和人力资源的系统开发。目前的组织心理学
已不是以静态观点来看待组织, 而是把它作为
一种开放的社会2技术系统。不仅重视组织内部
的相互作用, 还注意到组织与环境的相互作
用。权变的观点成为重要的指导思想。组织心
理学的最终目的在于充分利用和开发人力资
源。

四是在研究领域方面, 组织心理学也突破
了传统的框架。管理培训与发展, 工作业绩评
估、管理决策、组织气氛和组织文化以及跨文
化的比较研究, 已成为组织心理学中的热门领
域, 并获得了有价值的研究成果。

以上组织心理学的发展特点和趋势, 一方
面反映了学科本身的内部驱动, 另一方面也反
映了管理的实际需要。作为一门应用学科, 组
织心理学要以自己独特的理论去指导和服务
于组织管理的实践, 从而使它成为管理科学中
的一个重要组成部分。因此, 管理学界比心理
学界更重视组织心理学, 这并不是偶然的。另
一方面, 组织心理学也在管理的实际需要推动
下不断扩展。没有跨国公司和“三资企业”的出
现, 组织文化和跨文化研究就不会如此受到重
视。组织心理学在中国十几年的发展历史也证
明了这一点。
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L ing W enquan
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Zheng X iaom ing, Zhang Zh ican and Fang L iluo
( In st itu te of P sycho logy, Ch inese A cadem y of Sciences, Beijing, 100012)

Abstract

　　O n the basis of ex ten sive litera tu re review , the

recen t developm en t of o rgan iza t ional p sycho logy in

six research areas are exam ed. they are w o rk
mo tivat ion, group p rocess, leadersh ip ,

o rgan iza t ional decision m ak ing, o rgan iza t ional

cu ltu re and cro ss2cu ltu ra l study on m anagem en t. It is

concluded that research on m anagem en t decision

m ak ing, perfo rm ance app rasia l, and o rgan iza t ional

cu ltu re is becom ing mo re and mo re impo rten t.
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