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Abstract
Against the backdrop of an ongoing shift in China’s performance management from results accounting to process governance, relying 
solely on indicator-based assessment is no longer sufficient to address practical challenges such as sustaining employee motivation, 
enhancing role engagement, and strengthening organizational commitment. Organizational psychology integrates individual 
perception, group interaction, and organizational context into a unified analytical framework, enabling managers to transform 
performance management from merely year-end evaluation into continuous management practices that emphasize goal negotiation, 
process coaching, fair appraisal, and behavioral improvement. Grounded in applied psychology and combined with an organization’s 
job responsibility systems, hierarchical structures, and performance application scenarios, this paper analyzes the practical logic of 
organizational psychology in human resource performance management and proposes actionable strategies focusing on goal setting, 
feedback interviews, procedural fairness, psychological contracts, and organizational socialization.
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摘　要

在中国绩效管理持续从结果核算走向过程治理的背景下，单纯依靠指标打分已经难以回应员工动机维持、角色投入和组织
承诺提升等现实问题。组织心理学将个体知觉、群体互动和组织情境纳入同一分析框架，能够帮助管理者把绩效管理从年
终评优式操作，转向目标协商、过程辅导、公平评价和行为改进并重的连续性管理。本文立足应用心理学视角，结合组织
中的岗位责任制、上下级关系结构和绩效结果应用场景，讨论组织心理学在人力资源绩效管理中的实践逻辑，并围绕目标
设定、反馈面谈、程序公平、心理契约和组织社会化提出可操作做法。
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1 引言

如今心理学在各个领域的应用发展都日趋成熟，心理

学也逐渐变成了一门更加实用的学科。而人力资源是一个企

业和单位中与员工利益联系紧密的部分，将心理学的知识运

用到人力资源绩效管理中，将会促进其功能的完善。同时心

理学关注个体在组织情境中的认知、情绪与行为变化，因此

能够为绩效管理提供更贴近管理现实的解释路径。

2 组织心理学概述

组织心理学主要研究人在组织环境中的心理活动及其

行为表现，关注员工在岗位任务、群体协作、上下级互动和

制度约束中的真实反应。从应用心理学视角看，它并不局限

于解释个体情绪或工作态度，而是进一步分析目标形成、角

色认同、激励接受、冲突处理和行为调整等过程在组织中的

发生机制。在人力资源绩效管理语境下，组织心理学更强调

一个基本事实，即绩效并非只由能力高低决定，还受到目标

理解是否一致、评价过程是否被信任、管理支持是否持续以

及组织氛围是否稳定等因素影响 [1]。

3 组织心理学对人力资源绩效管理的价值

组织心理学对于人力资源绩效管理的价值，首先体现

在它能够把组织战略目标转化为员工可理解、可接受、可执

行的岗位目标，减少员工只看到分数而看不到方向的情况。

其次，它能够帮助管理者把绩效差异放回公平知觉、支持体

验和关系互动中分析，从而避免把所有问题都简单归因为员
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工态度不端正。再次，组织心理学强调绩效管理是持续沟通

过程，这有助于企业或单位把辅导、反馈、改进和发展安排

纳入日常管理，而不是年末一次性评定。最后，企业较为重

视稳定队伍、培养骨干和降低离职率的背景下，运用组织心

理学还能增强员工对组织的信任和认同，使绩效管理兼顾结

果约束、行为修正、能力成长和长期留任，避免绩效制度只

产生压力却不能形成持续改进。对于制造业班组、医院职能

科室、连锁门店和行政支持部门这类岗位差异较大的场景，

组织心理学还能够为分类管理提供依据，使同一套绩效制度

在不同岗位上保持基本一致的导向，同时保留必要的人岗适

配空间。

4 组织心理学在人力资源绩效管理中的实践

4.1 协商式目标设定
协商式目标设定，是指主管与员工围绕目标内容、完

成标准、资源条件与实施路径进行双向沟通，在组织要求不

变的前提下共同确认“做什么、做到什么程度、靠什么完

成”，其核心不在放松要求，而在提升目标清晰度、可接受

性与执行承诺。按照组织心理学中的目标设定理论，员工参

与目标讨论，有助于增强对任务要求的理解，提高目标承诺，

并使后续反馈与纠偏更具针对性；因此，它本质上是一种把

组织目标转化为员工可执行任务的共识形成方式。具体应用

上，第一步发生在绩效计划阶段，主管先将部门任务转译为

岗位化语言，如把服务提升细化为投诉响应时限、回访完成

率和复盘频次，再邀请员工就任务难度、协作接口和时间安

排提出判断，使目标从“上级要求”转为“双方确认”。第

二步体现在目标确认环节，对销售、项目支持、行政协调等

受外部条件影响较大的岗位，同步谈清人员、权限、信息支

持、责任边界和跨部门配合界面，把资源约束直接写入目标

说明，防止员工在条件不明时被动接单。第三步落实在指标

设计环节，除结果指标外，同时约定服务规范、协作质量、

带教、交接和异常上报等过程标准，并明确观察方式与记录

口径，使员工知道不仅看结果，也看过程是否稳定合规。第

四步延伸到月度回顾环节，主管依据阶段执行情况与员工共

同校准指标口径，重点核查是否依赖加班、压缩流程或转嫁

负担来换取达标，并据此微调后续目标表述和支持条件，从

而把协商式目标设定真正嵌入“分解—确认—执行—校准”

的全过程。

4.2 发展性反馈面谈
发展性反馈面谈，是指管理者依据岗位要求和绩效事

实，与员工围绕问题成因、行为偏差、改进路径和后续支持

进行的持续性发展沟通，其核心不在宣布结果，而在帮助员

工形成较稳定的认知修正与行为调整。组织心理学视角下，

这一过程本质上属于归因协商、信任建构与行为再定向相结

合的心理干预。归因理论指出，员工会从内外归因、稳定性

与可控性三个维度解释成败，不同解释会影响其羞愧、挫败、

希望等情绪，以及后续努力方向与改进意愿。因而主管在面

谈前必须先把事实分开，区分能力不足、理解偏差和资源欠

缺，避免把情境性障碍简单归结为态度问题。以行政岗位材

料反复退回为例，若真实原因是报送口径理解不稳，却被直

接定性为不认真，员工往往更易自我防御，而非接受指导。

反馈干预理论进一步表明，反馈一旦把注意力从任务改进转

向自我威胁和面子压力，绩效可能不升反降。因此，主管在

面谈中应减少笼统评判，围绕任务接受、执行过程、沟通节

点和结果形成展开行为化分析，使员工明确问题究竟出在哪

一环、下一步先改哪一项，而不是只留下被否定的主观感受。

与此同时，主管还应通过具体说明与可实现目标，维持员工

的自我效能感，防止其因连续负向评价而降低改进预期。同

时，反馈环境研究强调，管理者的可信度、支持性与反馈质

量会直接影响员工接纳程度，也影响其后续是否愿意继续寻

求反馈、修正行为 [2]。基于此，发展性面谈除指出差距外，

还应与员工协商先改什么、怎样试改、由谁跟进、何时复看，

并通过跟班观察、复盘汇报或同岗示范，把反馈持续转化为

岗位行为修正，使面谈从一次性评价转变为可追踪的改进

过程。

4.3 公平化考评程序
公平化考评程序，在组织心理学中对应绩效评价中的

程序公平，指组织通过明确标准、公开依据、提供表达机会、

设置复核校准与反馈说明等方式，使员工相信评分并非来自

个人好恶，而是依循一致、可申诉、可解释的正式程序作出。

其理论要点不在分数是否令人满意，而在员工是否确认评价

过程具备一致性、信息充分性与表达权保障；只有当员工感

到程序站得住脚，较低评分也更容易被视为可以接受的管理

结果，并把注意力转向后续改进，而不是停留在关系性猜测

上，同时保留对主管与组织的基本信任 [3]。具体应用时，第

一步落实在考评方案设计环节，将评分标准对应到岗位可验

证事项，如质量差错、节点完成、回签记录和制度执行留痕，

并同步明确取证口径、记录周期和责任主体，先把“凭什么

打分”制度化。第二步落实在正式评分前说明环节，由主管

向员工解释评价维度、权重、证据来源和时间范围，使员工

先知道“按什么评、由谁评、评到哪一步”。第三步落实在

评分实施环节，对协作意识、责任承担、现场应变等含主观

判断的项目，引入部门负责人、人力资源或平行主管进行交

叉校准，统一宽严尺度，减少因单一主管经验差异造成的偏

差。第四步落实在结果沟通与申诉环节，评分公布时做到等

级、理由、证据和改进建议一一对应，并保留员工补充事实、

申请复核的程序入口。这样，公平化考评程序才能真正嵌入

“定标—说明—评分—复核—反馈”的全过程，使员工把绩

效评价理解为可验证、可沟通、可修正的管理机制，而非单

方面裁量。

4.4 心理契约校准
心理契约校准，在组织心理学中是指管理者围绕员工
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对组织承诺、回报方式、支持责任与发展机会的主观认知，

持续进行澄清、重谈与修复，使员工对“组织答应了什么、

自己需承担什么、变化后如何调整”形成相对一致的理解。

它并非单纯安抚情绪，而是通过校正双方对交换关系的认知

偏差，降低心理契约破裂感，维持信任与后续投入。从理论

上看，心理契约建立于员工对相互义务和承诺交换的主观判

断，因此绩效管理越涉及目标、资源、评价和回报，越需要

同步进行认知校准。具体应用时，第一步发生在绩效计划与

任务分派环节，主管在下达目标时同步说明岗位期待、支持

边界、结果用途和兑现条件，把培训机会、轮岗安排、薪酬

调整或晋升依据说清楚，防止员工自行放大回报预期。第二

步发生在执行过程跟踪环节，当外部市场、客户要求、审批

流程或人员配置变化导致原目标难以成立时，主管应及时启

动重谈，重新界定任务难度、完成标准和责任边界，把变化

解释本身作为校准动作，而不是到考核末端再追责 [4]。第三

步发生在高压任务、临时支援和长期补位后的反馈补偿环

节，管理者需通过公开认可、阶段休整、职责回调或优先培

训等方式释放回应信号，使员工感到额外付出被组织及时看

见并得到回应。第四步发生在绩效争议处理环节，主管应先

确认员工实际投入与组织承诺之间的落差，再讨论制度边界

和后续安排，将处理重点放在修复信任、重建预期和明确下

一周期合作条件上，从而把心理契约校准嵌入“承诺说明—

过程重谈—补偿反馈—争议修复”的全过程。

4.5 组织社会化融入
组织社会化融入，在组织心理学中是指员工从组织外

部人逐步转变为内部人的适应过程，其核心在于帮助新成员

获得角色清晰、关系连接、规则理解与行为把握，从而完成

对岗位、团队与组织节奏的稳定适应。它并不等同于简单入

职培训，而是一种围绕信息提供、关系建立、规范学习与身

份认同形成展开的持续性管理安排。研究通常将其目标概括

为促进新员工调整，早期表现包括被团队接纳、角色清晰

和履职信心增强，而前九十天往往是最关键的社会化窗口，

因此它不应被视为入职后的附属事务，而应前置嵌入绩效管

理。具体应用时，第一步落实在试用期绩效计划环节，对新

员工不直接套用成熟员工产出标准，而是先把考核重点放

在流程熟悉、安全规范、基础动作达标和关键职责理解上，

把“先适应再提产出”写入阶段目标。第二步落实在带教与

过程辅导环节，由主管或指定带教人持续示范会议分寸、跨

部门接口、客户沟通边界和请示汇报节奏，把制度之外的隐

性规则转化为可学习、可观察的行为要求。第三步落实在阶

段检查环节，主管通过角色认知、求助路径、岗位定位和关

键任务独立完成度判断其是否形成内部人感知，而非只看短

期任务数量，以便及早识别适应卡点并修正辅导重点与评价

准备之中。第四步落实在转岗和储备干部考核衔接环节，重

新设计阶段任务、试责范围和关系链接安排，使其在新岗位

重新完成社会化进入，避免把原岗位经验简单视为可自动迁

移的绩效资本，由此把组织社会化融入真正嵌入“进入—带

教—检查—再适应”的绩效前端过程 [5]。

5 结语

从应用心理学角度看，组织心理学之所以能够进入人

力资源绩效管理核心，不在于它提供了更复杂的概念，而在

于它把员工在目标接受、反馈理解、公平判断、信任形成和

角色融入中的真实心理过程纳入了管理设计。企业或单位要

把绩效管理做实，关键不是继续增加表格和分数，而是围绕

组织中的人重建协商、辅导、校准、修复和融入机制。只有

这样，绩效管理才可能从结果控制转向持续改善。
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