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摘要 : 雇员工作绩效在概念和评估上有不同的方法 ,但由于多元化概念和评估方法使得对其

累积的研究效应的解释变得困难. 先前的工作绩效研究还没有证实工作绩效能够被区分为四

种成分. 本研究超越于现存的工作绩效文献 ,通过施测 , 1453份调查数据的因素分析方法显

示 ,工作绩效被显著地划分为四个分离的结构 : (1)技术核心 (任务绩效 ) ; (2)公民气候 (关系

绩效 ) ; (3)学习过程 (学习绩效 ) ; (4)创新行为 (创新绩效 ).本研究的目的就是提出并证实雇

员工作绩效的四维结构模型.
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0　引　言

尽管工作绩效不是一个新的概念 ,但由于工

作角色、组织形态以及技术变化 ,引起研究支持

者、学术研究者以及实践者的广泛关注 [ 1 ]
. 随着

组织行为研究的深入以及人力资源管理在企业管

理中起着越来越重要的作用 ,对绩效范围研究也

日益成为热点话题. 目前对组织成员绩效的研究

处于快速发展时期 ,在研究方向上主要有 :一是研

究绩效的结构 ;二是研究绩效考评 ;三是研究绩效

的变量和定义 ;四是研究绩效的前提和产出. 各

个学派根据他们研究的成果提出了不同的理论观

点和研究框架 ,形成百家争鸣的局面. 由于不同

的观点之间存在分歧 ,有时甚至相互矛盾 ,使得对

其成果的应用和把握难以形成统一的标准 ,对实

践的影响较大 [ 2 ]
.

工作绩效范围相当广泛并且包含相当多的行

为因素 ,有关绩效维度结构的理论也是层出不穷 ,

但是现有工作绩效文献未能构建一个恒定绩效模

型—用以解释工作绩效诸因素之间的关系. 组织

中工作绩效的实质取决于工作、组织目标、组织信

仰 ( beliefs)和组织使命 (m ission)的要求. 因此 ,

许多研究已经建立起任务绩效和关系绩效 ( con2

textual performance )在定义工作绩效时的重要

性 [ 3 ] . 但是 ,随着全球化经济到来 ,许多工作要求

拥有不同价值观和心理定向的个体更有效地学

习. 个体必须适应环境和组织的变化 ,处置不确

定性因素 ,取得有别于其他人的差异性技能并具

有创新性思维. 然而在有关工作绩效文献中 ,适

应性、持续学习、创新性并没有很好的定义 ,因此

也无法有效进行评估和预测. 传统的绩效往往基

于过去的行为确定绩效 ,使用一种文化的观点看

待好的绩效. 对于绩效标准多从内部来进行界

定. 因而 ,实现组织目标或效果成为雇员适应或

在组织生存的唯一标准 [ 4 ]
. 雇员自身的价值观必

须与组织价值观相一致 ,否则 ,雇员的社会化过程

将尤其艰难. 其主题围绕技术核心和公民气候

( citizenship climate) ,诸如任务绩效和角色绩效 ,

组织公民行为和关系绩效进行 ,缺乏对学习和创

新在工作绩效范围中的描述. 本文在先前文献研

究的基础上 ,通过关键事件法与问卷调查法相结

合 ,提出了一种新的雇员工作绩效结构模型.
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1　问题提出

1. 1任务绩效

工作绩效结构代表了和工作或组织目标相关

的行为或结果的集合 ( set). 许多研究者已经检

验了工作绩效的维度 ,如 Campbell、Conway和

Murphy等 [ 4 ]
. 这些研究暗示 ,工作绩效是一个多

维结构行为与结果的综合体. 早期工作绩效维度

理论着重于对任务绩效的研究. 基于学习理论和

培训理论 , Fleishman试图发展个人工作绩效的分

类. 其目的是开发一个可以应用于不同工作的同

类任务簇. Fleishman提出了四种方法去确认工

作绩效维度 ,即行为描述方法 ( behavior descrip2
tion)、行为要求方法、能力方法和任务特征方

法 [ 5 ]
. 在当前的工作绩效文献中 ,任务绩效被定

义为“任现职者所表现的被正式工作所认可的行

动的熟练性 ,这些行动通过技术核心直接为组织

目标实现做出贡献或者间接通过它提供必要的材

料或服务 ”. Borman和 Motowidlo讨论了两种类

型的任务绩效. 第一种类型是由将原材料变成组

织的产品即商品和服务的活动构成的. 这些活动

包括 :在一家零售店中出售商品 ;在加工车间生产

机器 ;在学校教书 ;在医院动手术 ;以及在银行里

做现金出纳. 第二种类型的任务绩效是服务和维

持技术核心活动 ,其中包括补给原材料 ,生产成品

的物流 ,或者提供重要计划、合作、监督 ,以及提高

职员的工作效率. 所以任务绩效与组织的技术核

心具有直接的关系 ,这种关系或者表现在技术执

行的过程中 ,或者表现在技术需要的维持和服

务中 [ 6 ]
.

与 Borman和 Motowidlo提出的任务绩效概念

类似的有角色绩效概念. Katz和 Kahn将角色绩

效定义为 : 满足或超过标准的数量或质量的绩

效 [ 7 ]
, W elbourme等人把角色绩效定义为工作产

出的数量和质量 [ 8 ]
, 而 Murphy则定义角色绩效

为与特定工作相联系的工作职责和责任的完

成 [ 9 ]
. Campbell的绩效模型提供了在组织背景下

理解绩效的全面框架. 他使用工作细化任务的熟

练程度和工作非细化的熟练程度来描述雇员技术

核心的行为和行动. Dyne认为如果雇员未能执

行被要求的行为 , 他们不可能接受到组织的报酬

并且可能失去他们的工作 , 缺乏任务绩效行为将

导致斥责和负的财务绩效结果 [ 10 ] . W illiam s和

Anderson在检验工作绩效结构时 , 也运用了角色

绩效这一概念. 在评估角色绩效时 , 他们根据

O′Reilly和 Chatman角色绩效量表 , 结合角色绩

效定义和工作说明书的要求 , 对角色绩效量表进

行了修订 , 将 O′Reilly和 Chatman三个题目拓展

为 7个题目 , 其表达的内容主要是满足于工作职

位或工作说明书的要求. 如 “足够被安排的职

责”、“满足正式工作绩效的要求”. 尽管各题目

在角色绩效上的载荷都在 0164以上 , 但由于缺

乏对交流技能和专业技能的描述 , 因此缺陷是明

显的 [ 11 ] . Befort和 Hattrup在评估任务绩效时则

运用 9个术语 , 从技术核心转换行动 ( 4个题

目 )、服务和维持组织技术核心 ( 3个题目 )、

口头和书面交流 (2个题目 ) 对任务绩效进行了

定义和测量 [ 3 ]
. 该量表与 Borman和 Motowidlo对

于工作绩效阐释是一致的 , 因而更加具有普

遍性.

以上对于任务绩效的定义包括三个方面的显

著特征 ,一方面它们要求这些行动贡献于技术核

心 ,另一方面则从工作结果或产出方面进行描述 ,

强调任务绩效是一种结果绩效. 第三个方面则从

组织所规定的工作职责、工作岗位、角色及工作说

明书规定的行为或目标方面去探讨雇员的任务绩

效. 然而 ,从组织规定的或工作说明书规定的行

动方面去研究任务绩效并不能解决跨越组织或工

作职能的工作绩效问题. 从结果或产出方面去描

述任务绩效也不能有效阐释不同环境 (环境恶劣

或环境优越 )情况下雇员工作绩效问题. 因此 ,对

于工作绩效的定义一方面应该包括完成规定的工

作职责、角色、责任范围内的效能 (结果或产出 ) ,

另一方面 ,必须容纳实现这一结果的行为过程及

其对于技术核心实现的有益贡献. 这就必须容纳

雇员完成任务的技能、知识等内容.

1. 2关系绩效

任务绩效的标准是瞄准组织目标 ,是为适应

组织目标而存在的 ;关系绩效消除了任务绩效产

生过程的矛盾和摩擦 ,致力于减少人际、团体和组

织与个人之间的交易成本 ,从而提高组织绩效.
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和任务绩效不同的是 ,关系绩效包括 :

促进社会和组织网络以及增强心理气候的行

动 ,这些行动包括帮助其他人并与其他人合作 ;即

使个人不便时也遵守组织规则和流程 ;同意、支持

并维护组织目标 ;在必要时能够坚持表现出额外

的积极性或做出额外努力来成功地完成自己的任

务 ;自愿进行不是正式工作组成部分的任务

活动 [ 12 ]
.

关系绩效并不直接对组织目标做出贡献 ,但

它保持了技术核心运营所必须的宽广的组织、社

会和心理环境. 它包括下列行动 :帮助或协助其

他团队成员、遵守组织规章和流程、赞同、支持和

维护组织目标、自愿执行非正式工作规定的工作

任务、高度热情地完成工作任务. 这些行动是超

越于组织规定的角色范畴 ,并且不受组织报酬所

定义 [ 13, 14 ] .

Borman和 Motowidlo认为 ,必须注意从激励

因素中区分任务绩效和关系绩效 ,例如 ,将帮助和

自愿行为———定义为关系绩效 ,不包含有激励成

分 ,而任务绩效包含激励成分. 任务绩效和关系

绩效的区分意味着对于组织目标贡献价值的不同

阐释 :任务绩效行为对组织目标有正的贡献 ,暗示

它们帮助将原材料转换成商品或服务 ,或者他们

直接服务于组织技术核心并提高组织产出能力.

而关系绩效行为对组织目标有正的贡献 ,意味着

对有效执行技术核心所处的组织、社会和心理环

境的一种维持或改善. 在某种意义上 ,这两种绩

效代表了他们对组织效能的最终影响 ,只是执行

的形式不同而已 [ 14 ] . 任务绩效在一种工作或另

外一种工作之间的差别要比关系绩效大 ,而关系

绩效在许多工作中 ,甚至是所有工作中都是相似

的 ,这为工作绩效通用模型提供了基础. 但从总

体上讲 , Borman和 Motowidlo提出的任务绩效和

关系绩效着眼于员工的适应性 ,在不改变组织惯

例的情况下 ,对雇员绩效行为的一种修正. 他们

着眼于员工对组织目标实现时所做出的贡献 ,而

无视员工本身的成长、发展和学习.

传统的以任务绩效和关系绩效为主的绩效管

理模式 ,容易使绩效管理陷入只重视员工过去的

绩效和员工对组织效能贡献 ,而忽视员工潜能开

发和未来发展的绩效管理误区. 在绩效衡量过程

中 ,主要考察员工对于工作、任务或技术核心的贡

献 ,属于结果导向的绩效管理. 关系绩效扩展了

仅仅将绩效定位于具体岗位或工作的局限性 ,立

足于改善对工作所处的社会、组织以及心理背景

的支持所作的基本假设. 它涵盖了员工本职岗位

以外对群体、对组织效能起促进作用的行为. 这

种行为绩效的提出 ,使以任务绩效理论为基础的

“人 -职务”匹配的绩效管理模式转向以任务绩

效和关系绩效理论共同指导的“人 -职务 -组

织”相匹配的管理模式. 然而 ,无论是“人 -职

务”的匹配或是“人 -职务 -组织”的匹配的绩效

管理模式 ,都是基于员工个人与组织目标或价值

相一致的观点. Murphy认为 ,以任务绩效为基础

的员工激励机制 (致力于使现有的技术核心绩效

最大化 )是一种“实干”模型. 如果员工的配置确

实是成功的 ,可能会清楚地看到生产率或绩效结

果上发生改变 ;以关系绩效为基础的激励机制

(关系绩效最大化 )是一种“帮助”模型 ,它能够创

造条件使技术核心最大化. 这种方法被认为是参

考了中介模型 ,在这个模型中 ,最终的结果与传统

的激励机制所强调的结果是相似的 (将使技术核

心最大化 ). 问题是 ,任务绩效和关系绩效模型的

焦点是岗位任务的完成和组织效能的更好实现.

绩效关注的中心在组织边界以内 ,其基本假设是

企业能够长寿并且稳定发展 ,员工能够长期留在

企业. 然而 ,由于组织临界的变化、创新速度的加

剧以及产品生命周期的缩短 ,导致许多公司纷纷

破产. 另一方面 ,组织模式的改变、工作角色的快

速变化、能力需求的多样性、绩效周期、雇主对员

工信任程度的下降以及心理模型的作用 ,导致员

工离职日益频繁 [ 4, 15 ]
. 后工业场所 (postindustrial

workp lace)的特点对传统的工作绩效维度提出了

挑战 ,那些评定工作绩效 ,或者用来增长工作绩效

的模式和方法在过去是成功的 ,在将来可能就不

成功. 我们预想的员工配置的目标就是吸引人、

选择人和留住人 ,尤其是那些最可能学会新任务 ,

并且适应不断改变的环境的人. 如果一个雇员善

于学习 ,并具备很强的创新能力 ,而匹配的岗位或

职责、权限与之不对称 ,将使该雇员感觉到有相对

剥夺 ( relative dep rivation)的认识 ,离职不可避免

的发生. 这就要求组织不仅关注组织自身今天的
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利益 ,还要关注未来的效能 ;不仅关注员工过去的

贡献 ,还必须关注未来的绩效———双面效能. 因

此 ,仅仅以任务绩效和关系绩效作为雇员工作绩

效评估的主导内容显然不适合知识经济环境下的

发展状况.

1. 3　学习绩效

在当今的环境和组织趋势下 ,持续学习已经

成为绩效中越来越重要的一个成分. 就个体而

言 ,持续学习是一个过程. 在其整个职业生涯中 ,

个体通过这一个过程获得知识、技巧和能力 ,为未

来的工作和发展做好准备. 绩效中关于持续学习

的维度反映出形成计划、学习并将新知识和新技

能应用于不断变化的组织环境中的过程. 持续学

习对于定义和评价个人与组织绩效是非常重要

的. 组织变化的实质或与此相关的持续学习的重

要性表明了学习和对变化的响应变得重要起来 ,

而这超出了绝对绩效的范围 ,这就暗示绩效需要

重新定义. 学习能力和应对变化的能力必须包含

绩效的定义和绩效测量的方法. 为此 , London和

Mone建立了一个基于学习的绩效模型 ,如图 1所

示. 它表示了持续学习的关键环境、个体因素和

组织因素以及它们之间的相互关系. 在今天的许

多组织中 ,它还是个体绩效的重要组成部分. 组

织对持续学习的支持越多 ,雇员就越能体会到学

习的价值 ,从而增加他们参与学习活动的动力.

参与学习活动会导致一种或者多种效果 ,比如维

持职业竞争力 ,获得晋升与进步 ,或者寻找新的就

业方向. 实际上 ,参与到持续学习和表现出绩效

的提高也成为了许多组织进行绩效评价的重要

维度 [ 12 ] .

持续学习是一个动态的迁移过程 ,在雇员与

组织以及职业不断交互的过程中 ,个体通过获得

知识、技巧和能力 ,以适应和满足日益多变的技

能、知识和创新要求. “持续”意味着有强烈的学

习需求意识并能看重学习. 这种学习可以使个体

将当前的工作做得更好 ,可以使个体发展新的技

能并为将来的工作做好准备. 由于在不同的公司

内 ,甚至在不同的职业内 ,个人都可能会有多种

职务或者工作序列 ,那些渴求持续学习的雇员会

去寻找与他们自己有关的信息 ,以及那些未来可

能会要求的技能信息. 找到这些信息就意味着找

到了学习和技能的缺口. 并且这些雇员愿意投入

时间、精力、物力和财力来接受教育 ,以求能弥补

这些缺口并提高他们的绩效. 同时 ,由于教育是

一个市场信号 ,能够区分不同雇员的绩效和生产

能力 ,获得基于绩效的高额报酬. 因此. 持续学

习导入了绩效的信息 ,学习能力传递了一种高绩

效的信号 [ 16 ] ②
.

②　教育作为高能力的一个信号传递 ,已经为诺贝尔奖金获得者阿克洛夫、迈克尔·斯彭斯等人证实.人力资本学者也证实了教育对于组织和

个人效能的作用.从社会学和心理学的角度来讲 ,教育的结果源于学习.

图 1持续学习的绩效模型

. Fig. 1 A model of continuum learning

随着组织性质不断的改变 ,文献中出现了三

种不同的工作绩效概念. 心理学家趋向于以一个

人做了什么为中心—也就是 ,关心行为. 管理者

趋向于以结果为中心 ,或者说关心行为的结果.

最近的绩效模型重视一个人将来“可能”会做什

么. 对学习绩效、适应性绩效和远端绩效能力

( distal performance capability)等评估 ,是以现在获

得的知识和技能是有价值这个思想为基础的. 然

而 ,这种对于将来知识和技能的关注却给我们提

出了一个问题 ,那就是 ,当我们在评估员工贡献

时 ,到底应该关注现在的绩效呢 ,还是以后的绩

效. 在今天的工业中 ,我们还缺乏做得很好的有

关学习绩效实际需要程度的描述性研究. 我们有

必要建立一个模型 ,这个模型至少要确立一个边

界 ,以确立员工学习绩效对任务绩效和关系绩效

的支持. 在谈到学习绩效的结构维度及其影响因

素和过程时 , London和 Mone认为必须包括 :参与

学习的意愿 ;学习的效率 ;获得新的技能 ;表现出

绩效的提高. 表 1列示了他们的有关学习绩效模
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型和绩效结果.

与任务绩效和关系绩效不同 ,学习绩效暗示

一个雇员更加关注成长和发展. 在一个知识经济

的社会 ,如果一个雇员不考虑技术进步对自身绩

效的影响 ,不考虑成长和发展 ,那么他将很难在工

作角色日益变化的今天立足. 研究者发现一些人

比另外一些更成功的原因是他们的社交技能 ( so2
cial skill) ,而社交技能是通过学习改善的 [ 17 ] .

London和 Mone认为 ,绩效中关于持续学习的维

度反映出形成计划、学习并将新知识和新技能应

用于不断变化的组织环境中的过程. 绩效定义和

评价的要素包括 :人们有参与持续学习的能力或

者愿望 ;能有效进行学习 ;以及表现出绩效的提

高. Hesketh和 Neal认为 ,必须采用全新的方式来把

持续学习纳入到绩效的概念和评价中来———尤其是

奖赏那些掌握现在还不能立即使用知识的员工 [12 ].
表 1　学习绩效模型

Table 1 A model on learning performance

可选择的学习模式 可能的学习结果 绩效维度

自主学习 成就感与自我满足感 为适应变化的工作要求而预先学习

阅读 社会联系 制定发展目标

互联网 职业发展 参与学习活动

光盘 继续教育 要求反馈

录音磁带及录像带 工作绩效的提高 很好地完成体现学习效果的测试、工作样本或者试验

短期课程 (在家里 ,培训机

构或者学院 )

就业的稳步性进步和

晋升
在工作中应用学到的东西

大学课程 新的职业发展 表现出绩效的提高

大学学位计划 (脱产学习或

者在职学习 )
个人成长

1. 4创新绩效
个体不仅学习“如何做”,还要学习“为什么”
那样做 [ 18 ]

. 学习如何做的个体只是对现有范围绩
效的一种改善 ,而学习“为什么”那样做的个体往
往突破现有惯例 ,即使掌握了现在不能奖赏的知
识和技能 ,对于未来的成长和发展也是有帮助的 ,

因此创新绩效应该列入工作绩效的评价之中. 创
新绩效指的是在个体水平上产生的新颖的、同时
又是切实可行的 ,对组织而言具有价值的产品、过
程、方法与思想. 一些学者认为 ,它强调的是思维
产品的产物 ,并不涉及到产品是否能够为组织所
接受 ,或变成现实生产力的问题 [ 19～22 ] . 标准的工
作绩效涉及到雇员完成组织的工作角色规定的行
为 ,在此基础上 ,展现部分的利他行为. 然而 ,“一
个组织如果仅仅依赖于被规定的角色行为将是一
个非常脆弱的社会系统”[ 23 ]

. 为了应对全球化竞
争和环境的不确定性 ,组织需要雇员超越他们的
标准的工作绩效范畴 ,通过产生、促进和认知新思
维了解组织的改变. 个体创新绩效对于组织的运
行是非常必要的 [ 24 - 27 ] ,因此 , Pulakos等在适应性
绩效中导入了创造性解决问题这一维度 , Janssen

和 Van Yperen则证实了学习目标定向对于创新绩
效的影响 ,并从创新愿望、创新行动、创新成果和

创新成果应用四个方面开发了创新绩效问
卷 [ 24 - 27 ] . Kirton在建立适应者 -创新者模型时提
出 ,不仅创新者有创造行为 ,适应者同样具备创新
行为. 组织中的雇员 ,在不同的组织态势和环境
下 ,表现出不同的适应性和创新性角色 [ 28～30 ] . 在
当前的环境下 ,由于对团队、知识和创新的要求更
加显著 ,角色表现、角色规定和绩效要求发生显著
变化. 正是组织发展和工作角色发生了变化 ,导
致评估雇员工作绩效的内容和实质发生转变. 原
来只关注于任务绩效和关系绩效的企业 ,现在不
得不拿起学习和创新的武器来验证雇员的绩效.

要理解创新绩效 ,必须理解创新的内涵和过
程. 学者们从三个方面对创新进行研究 :作为过
程的创新、作为产品的创新和以人为中心的创新.

过程模型主要从创新过程主导了创新行为产生方
面入手 ,而产品模型致力于创新行为的结果 ,认知
模型则倡导人的认知、思维、个性等如何影响创新
行为. 通过学者们对创新模型定义和阐释 ,可以
深化对创新绩效的了解. 从这些表述可以看出 ,

创新不仅是一种过程 (行为 ) ,也是一种结果 (产
品或创新应用 ). 在组织行为学领域中 ,研究者一
般采用Amabile界定的创新定义 ,认为创新指的是
新颖与有用的思想、产品、过程、服务或方法的产
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生. 创新或创造过程必然会导致某种新的东
西———某种借助于词语、图形或其他物质材料表
达的新观念. 这种新观念一旦以可感知的形式固
定下来 ,就成为“创新性产品”———这是从最终产
品的角度来研究创新 [ 19～22 ]

. 基于 Amabile和以上
文献 , Scott和 B ruce建立了个体创新行为的路径
模型 ,该模型为后来的创新绩效研究提供了研究
基础. 通过对过程模型的总结 , Scott和 B ruce认
为 ,创新行为是一个过程的集合 ,开始于问题认知
和思维或方案的产生———既可以是新颖的 ,也可
以是被采纳的 ( adop ted). 集中于个体寻求环境的
支持 ,包括同事、上级———谋求建立一个支持共同
体 ( a coalition of supporters) ,终止于完成创新思维
并应用于实践 [ 31 ]

. 接过 Scott和 B ruce的接力棒 ,

Janssen对创新行为进一步归纳 ,提出个体创新绩
效概念和量表. 个体创新绩效包括三个维度 :创新思
维产生 (generation)、创新思维促进 (p romotion)和创
新思维实现 ( realization). 并将创新绩效和标准的传
统绩效作为工作绩效的两个维度进行实证检验. 这
些创造性的思想 ,为本文的理论模型提供了基础.

图 2研究框架 ③

③　侯杰泰、温忠麟和成子娟认为 ,当一个变量的指标量 (题目数 )较大时 ,许多学者往往将多个指标或题目合并成一个新指标 ,以降低每个变

量的题目数 ,减少处理量. 它的前提是样本量大 ,且题目数较多. 本研究工作绩效子维度题目都在 7个以上 ,样本量在 1 000份以上 ,为了

减少题目处理量 ,我们对相应指标进行合并 ,得出 13个新的指标. 这些新的指标是在关键事件调查和国外文献研究的基础上 ,通过对众

多的二阶维度的提炼而形成.

Fig. 2 A research framework for emp loyee job performance

结合文献综述中有关四维度绩效的评述 ,在

本研究中 ,假设如图 2所示的四维工作绩效结构

模型. 在任务绩效中 ,考察了技术核心、专业任务

技能和专业任务知识. 在关系绩效的概念模型

中 ,我们借助于 Borman和 Motowidlo的有关概念

及模型 ,将关系绩效划分为 4个维度 ,即协助同

事、遵守组织规则、持续额外努力和个人自律. 在

学习绩效的概念模型中 ,我们导入了 London和

Mone有关学习绩效模型以及自主学习理论 ,从学

习愿望入手 ,分别导出学习应用、学习行动 ,并最

终导致工作绩效的提高. 在创新绩效模型中 ,吸取

Janssen和 Van Yperen创新绩效量表的内容 ,结合

Katz和 Kahn关于角色理论的基础 ,提出了创新绩效

的三维度内容. Janssen和 Van Yperen认为 ,创新绩

效包括三个阶段性维度 :思维产生 ( ideas genera2
tion)、思维促进 ( ideas p romotion)和思维实现 ( ideas

realization) ,本文借鉴这一维度的划分 ,将创新绩效

假设为三个维度 ,创新意愿、创新行动与创新结果.

2　研究方法

2. 1　变量定义及施测

研究用问卷法收集最终资料 ,任务绩效和关系

绩效问卷编制主要参考 W illiam s和 Anderson的角

色绩效和组织公民行为量表 [11 ]、Borman和 Motowidlo

任务绩效和关系绩效量表以及 Befort和 Hattrup

的任务绩效和关系绩效量表. 在 W illiam s和

Anderson的量表 (包含 7个项目 )基础上导入了 3

个新项目 :“口头交流技能很强”;“具有很好的与

工作相关的专业技能”;“具有很好的与工作相关

的专业知识”,以展示任务绩效的真正定义. Befort

和 Hattrup认为 ,任务绩效应该包括“从技术核心

转换行动、服务和维持组织技术核心、口头和书面

交流行动 ,因此在任务绩效量表中导入了 Befort

和 Hattrup有关交流技能、专业技能量表. 关系绩

效的评估采用 Borman和 Motowidlo的量表 ,共 14

个项目. 学习绩效是根据 London和 Mone以及

Hesketh和 Neal的学习绩效定义进行自我开发的

量表. 通过小样本测试检验 ,去掉原来样本中载

荷不高的项目 ,到最终测试时 ,共有 7个项目. 创

新绩效参考 Janssen和 Van Yperen的量表 ,结合 Katz

和 Kahn关于角色理论的基础 ,提出了创新绩效的三
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维度内容 ,共 8个项目 [4 ] ,在此基础上 ,结合本研究需

要 ,从企业实际出发经下述步骤而形成 :

1)在文献回顾和理论证据的基础上 ,通过半

结构化访谈 ,运用关键事件指标的汇集确立初步

工作绩效内容. 为了准确地反映工作绩效的实

质 ,我们在武汉三家公司和深圳一家公司进行了

半结构化访谈. 利用本人在这几家公司工作过的

机会 ,在年中或年终绩效测评的过程中 ,导入关键

事件指标 ( critical incidents). 访谈分为初步访谈

和深度访谈 ,所有访谈在专门设置的会议室中进

行 ,由本人主持 ,采用笔记和录音双重方式进行.

为了不妨碍访谈效果 ,录音工具一律采用 MP3. 在

访谈过程中 ,我们对访谈者进行培训 ,培训涉及

到 :①描绘关键事件及其成份 (局势、行动和结

果 ) ;②讨论怎样产生行为样本能够覆盖整个工作

绩效范围 ; ③要求参与者瞄准真正的关键事件指

标. 在关键事件指标的采集过程中 ,主要集中于

22个不同的工作 , 237名员工.

2)通过专家 (企业人员 )对指标的筛选确立

初始项目 ( item s). 对初始 1 127个关键事件进行

专家评定 ,通过五位专家的总结 ,将相同或相近的

关键指标进行合并 ,共得到 152个关键指标.

3)对项目进行初试筛选 ;为了进一步准确而简

洁描述工作绩效维度 ,我们将经整合后的关键事件指

标在武汉两家公司访谈的员工中进行回评 ,并对评估

后的项目进行系统分类 ,在所有分布于 22个不同工

作的 87名员工 (占 36. 7% )中 ,有至少 62. 3%人 (76

人 )将 107关键事件指标 (占 70. 4% )分为五个种类.

4)确定各个初试项目的名称和维度. 初试工

作绩效量表是上述学者工作绩效量表基础上 ,通

过将以上确定的 107个关键事件指标概化而形

成. 请四家公司的专家对评论结果的四个维度进行

命名 ,分别为任务绩效、关系绩效、学习绩效和创新绩

效 ,如表 2所示. 并且专家们认为 ,任务绩效和关系

绩效是维持性的 ,瞄准现在的绩效 ,而创新绩效和学

习绩效是发展性的 ,为未来做准备. 从访谈结果看 ,

基本符合概念模型和对工作绩效结构的假设.

5)对筛选后的项目进行初次测试. 为了概

化④工作绩效的维度 ,必须结合前人的绩效理论进

行整合. 因此 ,结合关键事件法和相关工作绩效

量表 ,最终导入到绩效题目中的关键事件指标为

99个 ,一个初试的 77个题目被开发.

6)继续筛选初试项目. 由于初试量表中有许

多题目语义重复 ,且描述的是同一种关键事件指

标 ,因此有必要对初试量表进行概化. 概化采用

德尔菲法 ,共有四位专家参与 ,作者作为参与者也

加入其中 ,目的是解释每一种绩效维度的意义和

对评论结果的整理. 所有专家单独对 77题目进行

概化 ,然后集体进行讨论. 经过多次反复争论和

协商 ,共有 37个题目参与概化 ,形成 52个题目.
表 2工作绩效成分的定义

Table 2 The definition of emp loyee job performance

变量 变量定义

任务绩效 雇员按照工作说明书中所规定的任务、职责 ,通过技术核心为组织目标做出贡献的结果或行为

关系绩效 通过对工作所处的社会、组织以及心理背景的支持间接为组织目标做出贡献的行为和过程

学习绩效

表明个体从系统的解决问题、过去的经验、向他人学习以及在组织内传递知识的过程 ,获取有益

的信息 ,通过对自我认知的改变 ,提高学习技能和其他相关能力为组织目标做出贡献的行为

过程.

创新绩效
是雇员在知识不断共享和转移的过程中 ,为了获得本身的竞争优势 ,保持自己的核心竞争力 ,获

取持续成长动力 ,不断转移知识重心 (创新 )的行为过程.
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④ 　这里概化的涵义是合并原有题目中重叠部分 ,并对词语和项目进行具有针对性的改进 ,以便能够代表绩效维度的真正意义. 同

时 ,由于许多关键事件指标描述了不同工作中的同一个绩效题目的意义 ,因此 ,在工作绩效量表的设计中 ,必须考虑适用于普遍意

义的绩效量表. Campbell (1990)的八维绩效提出了细化的熟练工作和非细化的熟练工作问题. 由于细化的熟练工作应用于特定

的工种 ,而非细化的熟练工作则是对具体工作的概括 ,因此 ,具有普遍意义. Hunt(1996)则用通用工作行为 ( generic work behavior)

描述了影响任何实际工作绩效的行为. V iswesvaran&Ones(2000)划分了工作绩效研究的四种范围 SAO, , SAJ, PSO和 PSJ. 由于本

研究是 PSJ范围 ,即被应用于跨工作中作为一个集合部分的工作绩效维度 ,所以绩效题目须具有概括性 ,由此我们在关键事件分

析的基础 ,结合国外学者的量表 ,对题目进行概化.
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2. 2正式施测
正式问卷由任务绩效、关系绩效、学习绩效和
创新绩效四个维度组成. 任务绩效共 10个项目、关
系绩效 14个项目、学习绩效 7个项目 ,创新绩效 8

个项目 ,共 39个项目. 除人口统计学变量 ,其余项
目均采用 L ikert五点量表. 1代表该员工“从来没
有表现出这种行为或产生这种结果”, 5代表“该员
工经常表现出这种行为或产生这种结果”. 数字越
大 ,代表该员工表现该种工作绩效越好. 在问卷导
入和概化过程中 ,我们借鉴了国内相关同行的研究
成果 ,并请英语专业学生和大学英语系教师将各原
量表内容翻译成中文 ,然后请本实验室的四位博
士、8位企业人士 (包括 2位董事长 , 3位副总经理
和 3位人力资源部长 )和 3位管理学、心理学大学
教师对翻译后的问卷内容进行评价 ,告诉他们每个
量表要测量的核心概念的含义 ,请他们对各个项目
的内容是否符合、表达是否清晰给出建议 ,并对照
经过关键事件法概化后得到的量表进行修改. 运用
初试开发的量表 ,采用方便抽样法施测于四家企
业 ,发出问卷 200份 ,收回 129份 ,回收率 6415%.

初步测试结果不够理想 ,所以工作绩效问卷需要进
一步修订. 这种修订 -施测 -结果解析 -再修订一

共进行了 4次 ,到形成最终问卷时 ,共 39个题目.

通过修改后在全国 32家单位发放. 问卷发放涉及
的单位有 :企事业单位、银行、学校、政府部门、商场
以及酒店等等. 范围主要在湖北省、浙江省、广东深
圳、北京市、上海市、山东青岛、天津市、河南郑州、
辽宁省等省份和地区进行反复测试. 通过主成分分
析探究工作绩效维度 ,以及回归分析寻找对雇员工
作绩效方差变异的解释.

本研究主要用平均值作为考虑未填写的数据
(M issing Data) ,任何一个员工填写的数据如果在
五个之中没有填写的项目多于两个或两个以上将
从数据库中删除 [ 32 ]⑤. 如果五个中只有一个项目
没有填写 ,将作为缺失值处理 ,经过筛选最终共得到
1 453份有效问卷. 具体样本特征如表 3所示.

3　问卷的信度和效度检验

根据心理学要求 ,所使用的测试工具 (调查问

卷 )要经过科学的检验 ,其测试结果才是可靠、可

信和有效的. 本研究所采用的信度检验主要是内

部一致性和稳定性 ,效度采用结构效度进行检验.

表 3样本特征分布

Table 3 Demographic information

最终调查样本特征 (N = 1 453)

性别 男 629 43. 3% 岗位 非技术类 1 097 75. 5%

女 824 56. 7% 性质 技术类 356 24. 5%

婚姻
已婚
未婚

860
593

59. 2%
40. 8%

年龄

20岁以下
> 20岁 ,但 < 23岁
> 23岁 ,但 < 26岁
> 26岁 ,但 < 29岁
> 29岁 ,但 < 32岁
> 32岁 ,但 < 35岁
> 35岁 ,但 < 38岁
> 38岁 ,但 < 41岁
> 41岁 ,但 < 44岁
> 44岁 ,但 < 48岁

48岁以上

8
56

333
311
240
157
82
47
83
47
89

0. 6%
3. 9%
22. 9%
21. 4%
16. 5%
10. 8%
5. 6%
3. 2%
5. 7%
3. 2%
6. 1%

服务
年资

1年以下
> 1年 ,但 < 3年
> 3年 ,但 < 5年
> 5年 ,但 < 7年
> 7年 ,但 < 9年
> 9年 ,但 < 11年

> 11年 ,但 < 13年
> 13年 ,但 < 15年
> 15年 ,但 < 18年
> 18年 ,但 < 22年

22年以上

116
316
285
148
123
102
75
46
83
71
89

8. 0%
21. 7%
19. 6%
10. 2%
8. 5%
7. 0%
5. 2%
3. 2%
5. 7%
4. 9%
6. 1%

学历

高中及以下
专科
本科
研究生及以上

255
341
670
187

17. 5%
23. 5%
46. 1%
12. 9%

职称

高级
副高级
中级
初级
没有

31
58

406
539
419

2. 1%
4. 0%

27. 9%
37. 1%
28. 8%
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3. 1　信度检验

工作绩效共 39个项目 ,对该问卷进行信度分

析 ,其总体 A lpha系数为 01844 ,总体再测信度系

数为 01816 ,表明该问卷具有较好的内在一致

性 ,各具体维度同质信度、再测信度系数见表 3.

一般而言 ,信度系数达到 0170以上即符合心理

测量学要求 ,表 3显示 ,工作绩效同质信度及其再

测信度均在 0170以上 ,基本满意. 工作绩效总体

信度系数均在 0170 以上 ,达到基本理想的

要求 [ 33 ]
.

3. 2效度检验

效度是指问卷测试结果的有效性. 根据研究

目的不同 ,效度有多种检验方法 ,本研究主要利用

工作绩效结构效度来进行检验. 表 5的结果表

明 ,工作绩效由 4个因素组成 ,其总的方差解释量

达到 61. 6% ,因此该问卷的结构效度是良好的.

表 4工作绩效各维度信度系数

Table 4 Reliability analysis2scale (ALPHA) of employee job performance

因素类别 同质信度 再测信度 项目数

关系绩效 0. 931 0. 840 14

任务绩效 0. 731 0. 780 10

学习绩效 0. 758 0. 768 7

创新绩效 0. 905 0. 758 8

工作绩效 (总体 ) 0. 844 0. 816 39

表 5四因素工作绩效模型极大旋转后的因子载荷表 (N = 1 453)

Table 5 Results of varimax rotated four2component matrix on job performance

测量项目 CP TP IP LP

1. 即使上级管理人员不在场 ,也按照指令做事. 0. 604

2. 在团队中 ,经常协助上级做事. 0. 762

3. 维护上级的决策. 0. 825

4. 支持并鼓励同一级别的同事. 0. 840

5. 不将工作责任推诿到其他部门同事的身上. 0. 786

6. 自愿做许多有利于公司利益的工作. 0. 794

7. 遵守公司正确的流程制度. 0. 804

8. 为公司的管理决策提供好的建议. 0. 716

9.注意个人形象 ,举止礼貌 ,有修养. 0. 716

10.密切关注工作中的重要细节. 0. 621

11.自愿承担不属于自己的职责. 0. 848

12.主动解决工作中的问题. 0. 803

13.培养个人自律性和自控精神. 0. 786

14.要求安排具有挑战性的工作任务. 0. 805

15.足够完成被安排的工作任务. 0. 587

16.履行工作说明书中的职责. 0. 850

17.按照自己期望的方式完成工作任务. 0. 885

18.按照正式绩效考核的要求完成工作任务. 0. 896

19.做一些能够直接影响他 (她 )绩效考核的工作. 0. 859

20.忽视一些必须要做的事情. - 0. 803

21.不能履行必要的工作职责. - 0. 817

22.口头交流技能很强. 0. 862

23.具有很好的与工作相关的专业技能. 0. 888

24.具有很好的与工作相关的专业知识. 0. 695

25.为了改善现有状况提供新想法. 0. 665

26.主动支持具有创新性的思想. 0. 795

27.通过学习 ,寻找新的工作方法 ,技能或工具. 0. 771

28.因为创新性主意而获得上级表扬. 0. 775
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续表 5

测量项目 CP TP IP LP

29.把创新性想法转化成实际应用. 0. 824

30.通过学习 ,提出一些独创性的解决问题的方案. 0. 813

31.用系统的方法介绍创新性的思想. 0. 786

32.使企业的重要组织成员关注创新性思维. 0. 749

33.重视通过学习 ,积累经验 ,提高工作效率. 0. 873

34.使企业的重要组织成员重视学习. 0. 859

35.通过学习掌握了专业技能. 0. 815

36.通过学习提高了专业知识. 0. 590

37.通过学习能够更好地履行他 (或她 )现有的岗位职责 0. 811

38.运用学到的知识去解决工作中遇到的问题. 0. 591

39.认为学习对提高工作绩效没有帮助. - 0. 770

方差解释 21. 6% 16. 8% 12. 2% 11. 0%

累计方差解释 21. 6% 38. 4% 50. 6% 61. 6%

注 :①因子载荷大于 0. 50,标注下划线“—”. ②CP—关系绩效 , TP—任务绩效 , IP—创新绩效 , LP—学习绩效.

4　结　果

采用因素分析中的主成分分析抽取因子 ,并

对因子矩阵作方差四次幂极大正交旋转 ,获得四

维度因子结构模型. 正如表 5显示的 ,项目均卸载

在正确的因素上 ,并且载荷均超过 0. 50的标准.

四个因素方差解释分别为 21. 6%、16. 8%、12. 2%

和 11. 0% ,累计方差解释量达到 61. 6% ,结果比

较理想. 相关性分析表明 ,四个成分 :任务绩效、

关系绩效、学习绩效和创新绩效和工作绩效显著

正相关 ,相关系数分别是 : 0. 328、0. 518、0. 316

和 0. 267 ( p < 0101) , 四种成分之间也显著相关 ,

相关系数分别为 01403、01148、01233、01115、

01254和 01259. 因此 ,这 39个项目用来形成工作

绩效的四个维度 :任务绩效、关系绩效、学习绩效

和创新绩效.

表 6工作绩效的描述性统计和相关系数 (N = 1 453)

Table 6 Descrip tive statistics and Pearson correlations among the variables

量表 平均值 标准差 关系绩效 任务绩效 创新绩效 学习绩效 工作绩效

关系绩效 3. 349 0. 778 —

任务绩效 3. 344 0. 758 0. 4033 3 —

创新绩效 3. 393 0. 845 0. 1483 3 0. 1153 3 —

学习绩效 3. 429 0. 737 0. 2333 3 0. 2543 3 0. 2593 3 —

工作绩效 3. 398 0. 771 0. 5183 3 0. 3283 3 0. 2673 3 0. 31633 —

　　　　　　　　　　3 3 p < 0. 01 (双尾 ) , 3 3 p < 0. 05 (双尾 )

　　为了进一步了解工作绩效四成分对整体工作

绩效的相对贡献 ,我们进行了层次回归分析. 结

果显示 ,任务绩效、关系绩效、学习绩效和创新绩

效对整体工作绩效都有显著贡献. 表 6显示 ,步

骤 1引入任务绩效变量时 , R
2改变 01243 . 步骤

2引入关系绩效时 ,对整体工作绩效的方差变异

的解释增加了 2110% ;步骤 3引入学习绩效时 ,

对整体工作绩效的方差变异的解释增加了

1717% ;步骤 4引入创新绩效时 ,对整体工作绩效

的方差变异的解释增加了 1819%. 层次回归分析

表明 ,四种绩效成分对整体工作绩效影响是非常

显著的 ,对整体工作绩效的方差变异的解释总体

为 8119%. 因此 ,这些结果显示学习绩效和创新

绩效与任务绩效和关系绩效一样对评估整个工作
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绩效都很重要的 ,应该作为工作绩效的一个有效

成分.

表 7　工作绩效层次回归分析 (N = 1 453)

Table 7 Results of hierarchal regression analysis

　　　回归变量 解释变量 :工作绩效

步骤 1　任务绩效 △R2 0. 243

步骤 2　关系绩效 △R2 0. 210

步骤 3　学习绩效 △R2 0. 177

步骤 4　创新绩效 △R2 0. 189

整个等式 R2 0. 819

标准β系数

任务绩效 0. 308

关系绩效 0. 235

学习绩效 0. 141

创新绩效 0. 201

　　 3 3 p < 0. 01 (双尾 ) , 3 3 p < 0. 05 (双尾 )

5　讨论和结论

近年来 ,由于对知识、学习研究的日益重视 ,

研究者已经注意到将学习纳入工作绩效范围的重

要性. 在过去 ,工作绩效完全是建立在先前行为

的基础之上. 即定义一段时间 ,将这段时间的绩

效作为标准来衡量个体的工作绩效. 现在 ,作为

绩效定义的一部分 ,组织必须知道在怎样的方式

下通过员工的持续学习来确定工作绩效的意义.

员工不仅要知道如何做 ( how to do) ,而且必须知

道为什么这样做 (why to do). 在知道为什么做的

过程中 ,员工往往突破组织惯例 ,形成了创新绩

效. 阿吉里斯认为 ,个体的学习表现为两种形式 :

单环学习和双环学习 ,但个体表现双环学习往往

比较困难. 彭特·塞德马兰卡定义了四种类型的

学习 :反馈学习、预测学习、行为学习和变化学习.

和彭特·塞德马兰卡的先知一样 ,学习绩效从经

验中学习、从行为中学习、为了未来绩效而学习 ,

以及创新式学习 [ 34 ] . 研究结果表明 ,学习绩效和

任务绩效、关系绩效显著区分 ,但同时又有高度的

相关性. 这表明 ,员工工作绩效依赖于自己的学

习. 陈国权认为 ,组织应关注学习和组织绩效的

关系 ,但他所强调的是组织学习与财务绩效 ,与我

们所强调的个人与行为绩效有较大的区别 [ 35～38 ] .

彼得·圣吉认为 ,组织学习和组织绩效的提

高基础是个人学习. 学习的涵义在于 :并非获得

更多的资讯 ,而是培养如何实现提高绩效的能力 ,

它是创新性的学习 [ 39 ]
,也就是阿吉里斯提出的双

环学习———创新性学习. 早在 1912年熊比特在

其著作《经济发展理论》中就提到过创新问题 ,其

后 Katz和 Kahn认为一个运行良好的组织必须有

超越组织角色规定以外的自发和创新行为 ,否则

这个组织将是脆弱的. 正是 Katz和 Kahn关于组

织效能理论 ,导致了其后组织公民行为、亲社会公

民行为、角色绩效和角色外绩效以及任务绩效和

关系绩效理论的诞生 [ 40, 41 ]
. 但在雇员工作绩效的

研究过程中 ,大多数研究者将精力集中在任务绩

效和组织公民行为上 ,忽略了学习和创新对于个

体绩效的影响. Janssen和 Van Yperen研究结果

显示创新绩效和角色绩效正相关 ( p < 0. 05, r = 0.

17) ,并且主成分分析显示工作绩效由角色绩效

和创新绩效两因素组成. 这证实了创新绩效和任

务绩效是工作绩效的两个成分.

韩翼和廖建桥建立了一个基于社会交换和学

习理论的工作绩效四维度模型 ,但没有进行实证

研究 [ 42, 43 ] . 本研究实证结果表明 ,雇员工作绩效

表现为四个方面 :技术核心 (任务绩效 )、公民气

候 (关系绩效 )、学习过程 (学习绩效 )和创新行为
(创新绩效 ) ,如图 3所示. 从四个方向上分别表

示为任务相关的和与任务不相关的. 任务相关

的 ,集中于完成工作目标或工作说明书规定的职

责. 任务不相关的 ,超越了任务职能 ,但创造了更

好的完成工作任务的社会的、组织的以及心理环

境 ,便利任务的执行. 纵轴表示一方是维持性的 ,

即任务绩效和关系绩效是维持性的 ,而学习绩效

和创新绩效是战略性的 ,是对当前绩效的一种改

进 ,对组织惯例的一种突破. 数据结果支持工作

绩效划分为四个维度这一假说. 因素分析证实任

务绩效、关系绩效、学习绩效和创新绩效都是工作

绩效的重要成分. 随后的回归分析表明 ,四种不

同的绩效成分的 R
2均在 0. 17以上 ,表现出正的

显著性影响. 和 Van Scotter和 Motowidlo[ 44 ]绩效

模型不同的是 ,我们拓展了他们工作绩效的静态

概念. 在本模型中 ,任务绩效和关系绩效 (包括人

际便利和工作奉献 )是一种维持性绩效 ,而学习

绩效和创新绩效是一种潜在性绩效 -着眼于未来

个人效能的提高. 因此 ,学习绩效和创新绩效应

纳入工作绩效范畴.

由于后工业场所雇员角色的变化 ,基于组织

目标和价值单面视角的雇员工作绩效定义和评价

已经不适应知识经济和学习型组织的变化 [ 45 ]
.

人力资本所有权和智力资本对企业绩效增长的作
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用日益显现 ,学习绩效和创新绩效成为员工绩效

的一个新的视角. 在组织由传统型组织向学习型

组织、发展型组织以及创新型组织转化的过程中 ,

对员工绩效评估的标准———绩效的实质必须介入

新的内容. 人们对工作绩效评估和测量上投入了

过多精力 [ 12 ]
,例如在试图定义绩效结构领域时 ,

既包括所有重要的和相关的有效维度 ,同时又要

排除那些超过个体绩效范围或者可能不在个体控

制范围内的元素 ,这些问题通常称为“标准问

题”. 持续学习是员工为将来发展所作的一种准

备 ,也是员工提升自己价值或者储备人力资本的

一种方式 ,为此本文在前人研究的基础上 ,通过对

工作绩效研究历程的回顾和理论研究 ,提出了工

作绩效的四维度概念模型 ,并运用主成分分析方

法对工作绩效四维结构概念模型进行检验.

图 3　工作绩效总体结构模型

Fig. 3 An integrating model of job performance

理论研究显示出 ,任务绩效和关系绩效不足

以阐明当今技术变化速度加快的环境下雇员工作

绩效的真正涵义. 为此 London和 Mone提出了学

习绩效的概念 , Pulakos提出了适应性绩效概念 ,

并在适应性绩效中列入了学习成分 [ 46 ]
. 学习型

组织的概念表明个人发展与组织发展是相互支

持、相互促进的. 由于具有支持学习的组织系统

和具有持续学习的组织文化 ,所以个体会去学习.

而且由于个体会对他们的学习负责 ,会去寻找学

习的机会 ,并且利用他们新掌握的知识促进组织

效能的变化. 技术的变化说明为了保持和提高绩

效就越来越需要那些持续的 ,而且通常是迁移性

的学习. 但无论是高路迁移还是低路迁移、远迁

移还是近迁移、形式迁移还是内容迁移 ,对于学习

绩效评价的上位概念是绩效的活力———一系列的

绩效维度———包括技术和管理的活力、能力活力、

知识领域的活力. 因此对于绩效评估来说 ,学习

愿望是学习绩效的一个部分 ,而要保持绩效活力

必须介入学习行动、反馈学习结果. 图 4展示了

学习绩效维度与迁移过程. 学习从具有愿望开

始 ,经由学习行动 ,至于学习结果 ,表达了行动学

习和结果学习迁移过程 ,并对员工今天和明天的绩

效增强了显著成分. 理论和实证分析结果证实 ,学习

绩效理应成为工作绩效结构的一个有效成分.

在传统的以工作职位、职责、岗位和角色为主

的组织中 ,评价雇员的工作绩效依赖于任务绩效.

这取决于雇员所处的岗位以及组织为员工所设计

的工作. 雇员获得绩效的过程并不纳入评估的范

围 ,获得高绩效的雇员可能由于自己的努力或能

力 ,也可能由于环境因素或者资源充足 ;而一些本

身能力较强的雇员 ,可能由于资源分配不足或岗

位设计较差 ,任务繁重 ,陷于“岗位泥潭 ”———导

致“相对剥夺”( relative dep rivation)产生 ,感觉到

失去组织支持或不公平 ,从而恶化了对任务绩效

的认同 [ 47 ]
. 雇员可能采取一切有利于自己绩效

被评估为优秀的手段 ,而不顾忌任务绩效完成与

否的过程之中. 因此 ,以任务绩效为主的服务于

技术核心的绩效管理模式不适应于技术日益变

化、产品生命周期缩短以及工作角色和工作岗位

不断变换的今天.

图 4　学习绩效维度与迁移过程

Fig. 4 The dimension of learning performance and the process

of transfer

任务绩效对完成组织目标的重要性是显而易

见的. 那些有效完成任务的人通过技术核心对商

品或者服务的产出做出了直接的贡献 ,或者对生

产商品和服务的技术核心的能力做出了贡献 ,但

这种作用却另有原因. Bomman和 Motowidlo认为

在关系活动中表现出有效的人 ,有助于发展和维
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持一个可行的为技术核心服务的社会、组织和心

理背景 [ 48 ]
. 这是因为 ,关系绩效显著影响上级对

雇员整个绩效评估 ;其次 ,一些研究证实关系绩效

与组织效率有内在联系———关系绩效可以通过多

种途径对组织效率做出贡献 ,它可以有助于团队

的和谐 ;让组织更加稳定 ;帮助组织适应新的变

化 ;使激发和保持员工的高绩效变得更加容易.

任务绩效和关系绩效中的个体差异理论告诉我

们 ,具有同样或者相似结构的关系行为事件可能

在几乎所有的工作中都很重要 ,即使这些工作在

他们的任务需求上差异非常显著. 但任务绩效和

关系绩效理论的一个显著缺点是 ,在组织形态变

化和员工离职日益频繁的今天 ,仅仅关注了组织

单方面的利益 ,而忽视了员工个人发展和成长的

视角是不全面的. 学习绩效和创新绩效的引入 ,

改变了这一处境. 雇员通过持续学习引致对绩效

的迁移 ,使过去经验、成果以及未被了解的事实成

为未来绩效的动力. 学习改变了对未知领域的探

索 ,使知识的重心发生转移 ,知识的内涵性不断增

加 ,对于新技巧和新技能更加容易掌握 ,从而更加

容易完成任务和生产关系绩效. 另一方面 ,当模

仿仅仅成为学习的一个主要部分时 ,随着时间的

迁移和产品生命周期的缩短以及社会的变迁 ,原

有技术和社会、组织、心理背景也将发生显著变

化. 单环学习并不能满足员工可持续发展的需

要 ,也不能适应社会的发展和动态组织的要求.

知识不再是一个简单的复制和传播过程 ,创新思

维、创新成果将使雇员和其他的雇员具有显著的

差异性 ,因而具备在组织中的竞争优势. 雇员筛

选的日益严格化和对雇员独特能力的需求 ,引发

创新绩效在绩效评估中的重要地位.

任务绩效和关系绩效定位于组织目标以及实

干模型和帮助模型 ,提供了一种雇员与组织价值

适应的观点 ,强调雇员的社会化与适应性 ,完全忽

视了雇员自利行为 ,这不利于员工自身长期发展.

学习绩效和创新绩效的提出 ,引致了一个工作绩

效双面视角的革命 ,它聚焦于组织目标与雇员的

共同利益. 当组织过分强调自己的利益时 ,交换

仅仅维持在经济层面 ,诸如感情、赞许和承诺屈服

于金钱和利益的背后. 雇员没有被包括 ( includ2
ed)在组织的感觉 ,失去了依附、稳定性 ,取得了

利益上的低层满足. 学习绩效和创新绩效的导入

缓解了这一矛盾 ,倡导组织与雇员的长期信任 ,并

达成了经由学习迁移而带来的与时俱进的荣誉感

和安全感.

从雇员工作绩效的四个维度来看 ,任务绩效

和关系绩效更加接近于 Borman和 Motowidlo所提

出的两维绩效. 同时 ,本研究的学习绩效和创新

绩效结合了 Pulakos等人的适应性绩效和 Janssen

和 Van Yperen提出的创新绩效. 四维度的工作绩

效模型既适应当前学习型组织和创新型社会进步

的要求 ,也是对工作绩效结构模型的进一步拓展 ,

其理论和实践意义不言而喻.

本工作绩效模型为研究者和实践人员提供了

一个开创性的先例 ,有关的验证需要持续的工作 :

(1)对通用工作绩效模型进一步完善. 由于

工作绩效的通用性问题一直是学者们争论不休的

地方 ,因此 ,有必要对通用工作绩效进行定义. 这

方面需要关注的问题主要有跨职位工作绩效的普

遍性问题.

(2)工作绩效各要素的互动问题. 虽然本文

提出了有别于其他学者的工作绩效模型 ,但限于

主客观原因 ,只就工作绩效各因素之间的互动做

了简要分析. 工作绩效各要素之间关系需要进一

步明晰 ,特别是结合学习迁移理论以及创新行为

理论就学习和创新在任务绩效和关系绩效向总体

绩效的转化方面没有更深的论述. 这是一个富有

前景的理论课题 ,需要做更深入的研究. 另一方

面 ,四维度工作绩效模型的各部分内涵以及在绩效

评估中的权重与测度问题也是值得深入的地方. 尽

管韩翼和廖建桥对工作绩效四维模型权重与测度进

行过相应研究 ,进一步的研究也很必要 [45 ]
.

(3)导入多重影响因素. 利用更多的影响因

素对工作绩效进行检验. 由于目前有关工作绩效

影响因素的检验多停留在对心理因素和人格特质

的研究上 ,因此选择多重影响因素的交互效应研

究将是一个非常有意义的方向 (这些因素包括组

织因素、环境因素、人际因素、技术因素以及个体

因素 ).

总之 ,本研究作为一种探索性研究有待研究

者进一步证实. 首先 ,主成分分析结果证实上级

评估的工作绩效能够被区分为任务绩效、关系绩

效、学习绩效和创新绩效得到了支持. 第二 ,回归

分析表明 ,工作绩效的四种成分显著影响总体工

作绩效. 最终 ,未来的研究应该尝试从不同的前

提角度去研究对工作绩效的影响.
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M odel of developm en t and em p ir ica l study on em ployee job performance
con struct
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Abstract: Emp loyee job performance has been concep tualized and measured in various ways. D iversity in the

concep tualization and measurement of job performance has made it difficult to interp ret the results of an accu2
mulating body of research. Previous emp loyee job performance research has not demonstrated that job perform2
ance can be distinguished emp irically from task performance, contextual performance, learning performance,

and innovative performance. Factor analysis of survey data from 1 453 emp loyees and 768 emp loyee′s supervi2
sors′dyads supported the distinction among the four2component of job performance. The study reported here

were conducted to test aspects of a four2component model of job performance which goes beyond the existing

literatures and argue that job performance as a combination of result, p rocess, and behavior, has at least four

separable components reflecting ( a) technical core ( task performance) , ( b) citizenship climate ( contextual

performance) , ( c) learning p rocess ( learning performance) , and ( d) innovative behavior ( innovative per2
formance) to adap t to organizational change. The objective of this study was to p resent and demonstrate the

four2dimension model of emp loyee′s job performance.

Key words: job performance; task performance; contextual performance; learning performance; innovative

performance
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