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高科技企业员工弹性工作时间的绩效研究：
基于工作自主性的调节中介模型
刘健1、刘春林2、刘润刚3、朱薇4
摘要：本文从工作自主性的调节中介角度研究弹性时间通过自我效能对个人绩效的促进作用。基于华东地区100多家高科技企业的研究结果发现，弹性工作时间对高科技企业管理和研发类员工的关系绩效和任务绩效有着显著促进作用。但是，这种作用只有通过自我效能感才能得到发挥。并且，原有的工作自主性越低，作用的力度越大。研究结论解释了现有文献在弹性工作时间对绩效研究上的矛盾根源，并对企业实施弹性工作时间制度提供了新的思路。
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引言
社会结构在过去的几十年中由传统的男主外女主内的家庭形式更多的转变成男女双方共同外出工作，产生的影响之一就是人们无法兼顾工作和家庭两个领域的需求，家庭和工作之间的冲突越来越明显。当员工需要利用家庭时间处理工作任务或利用工作时间解决家庭事务时，有限的时间和精力使得员工很难平衡这两种角色，工作与家庭角色之间的时间冲突由此产生1。Higgins、Duxbury和 Irving发现工作和家庭两个领域的矛盾会降低员工工作和家庭生活的质量，影响员工工作的出勤率，继而会影响员工的工作质量和效率2。在这种情况下，员工迫切需要一种具有弹性的工作方式，灵活安排自己的工作，兼顾工作和家庭两方面需求。现有研究在弹性工作时间对绩效的影响上存在不同的结论，Kim认为弹性工作时间影响员工的行为，对员工的任务绩效有着直接影响3。Menezes和Kelliher通过对相关文献的回顾与综述却发现弹性工作时间对组织绩效和个人任务绩效并没有直接影响4。这种矛盾解释的原因之一可能在于不同学者对绩效有着不同的测量方法4，且主要集中在个人任务绩效3和组织绩效层面4。作为工作岗位特征的弹性工作时间，直接影响着结合工作结果和过程的个人绩效，对于个人绩效的测量应从任务绩效和关系绩效两个层面展开5，而不是聚焦于单纯的任务结果。因而，弹性时间对于个人绩效的测量有待研究方法的完善。
工作和家庭的时间冲突容易导致员工的情绪衰竭6，而情绪衰竭引起的工作倦怠直接影响着员工的自我效能感 7，工作倦态产生的低自我效能感使得员工的个人绩效维持在较低的水平8,9。现有研究发现弹性工作时间能够有效协调工作家庭的时间冲突10，缓和的工作家庭时间冲突化解了情绪衰竭，从而使得工作倦怠得以减轻6，自我效能感继而增强7，自我效能感的改善显著提高了员工的个人绩效8,9。工作自主性作为影响员工的客观工作特征要素11，对员工的个人绩效也有着显著的促进作用12,13，员工在高工作自主性的工作岗位上，拥有自行安排工作流程、工作方法的权利14，在面对工作家庭时间冲突时，能够在自主职能范围内协调冲突，因而这类员工完成工作的信心相对较强，自我效能感维持在相对较高的水平15，个人绩效相应较高8,9。处于低工作自主性岗位的员工，由于自主决定权较低，无法协调好工作家庭冲突，情绪容易衰竭并因此产生工作倦怠6，自我效能感在工作倦怠的影响下处于较低的水平7，个人绩效相应较低8,9。在这种情况下，相对于高工作自主性岗位的员工而言，低工作自主性岗位的员工更需要弹性工作时间来解决工作家庭冲突，提高自我效能感。因而工作自主性越低，弹性工作时间通过提高自我效能感促进个人绩效的效果更显著。本文是弹性时间对绩效关系文献的重要补充，贡献在于：1）完善了弹性工作时间对绩效研究中个人绩效的实证测量。 2）解释了现有文献在弹性时间对绩效的关系上产生不同结论的原因。
一、文献回顾和基本假说
20世纪60年代德国经济学家提出弹性工作时间的概念，指员工在完成给定工作任务或满足既定工作时间长度的前提下，能够自主安排工作的时间计划，从而取代固定的坐班制16。虽然已有一些学者研究了弹性工作时间和个人绩效之间的关系。但相比之下，关于弹性工作时间和个人绩效关系的学术文献并没有真正建立起来。Kim通过实验研究发现弹性工作时间允许员工利用休闲时间完成工作任务，从而产生了较高的工作效率和较低的出勤率，最终促进了员工的个人任务绩效3。Eaton通过对1030位生物制药技术员工的跟踪调查发现弹性工作时间与个人任务绩效有着显著的正向关系17。但是，Menezes和 Kelliher通过对相关文献的回顾与综述却发现弹性工作时间对组织绩效和个人绩效并没有直接影响4。产生不同结论的原因可能在于绩效测量方法的差异。弹性工作时间作为个人工作岗位的一个特征，直接影响着员工的个人绩效。而个人工作绩效的测量应分为任务绩效和关系绩效两个维度，以此来说明个人绩效是工作成果和过程的结合，并不能单纯以任务结果来衡量5。任务绩效是可以直接对工作业绩进行评测的指标，关系绩效是对员工的工作态度和在平时工作中对组织和他人提供的支持进行评测的指标18。现有研究发现弹性工作时间对员工工作态度有着积极的影响19，由于有效解决了工作家庭两个领域的时间矛盾，员工的工作质量、生活质量、出勤率、工作效率都能得以提高，从而增加了员工的工作满意度2。以上研究表明，学者们一致认同弹性时间促进了个人任务绩效，而弹性工作时间带来的高工作满意度和个人任务绩效、个人关系绩效也有着显著的正向影响20,21,22,23。因而，我们提出本文的第一个假设：
假说1.a：弹性工作时间促进了个人任务绩效
假说1.b：弹性工作时间促进了个人关系绩效
现有研究着重关注被赋予弹性工作时间的员工与没有弹性工作时间的员工之间的差异2，但在研究弹性工作时间与绩效之间的关系时，相关学者发现二者之间并不显著或总是正相关。Mannen和Schein将246位金融机构的员工分为五组，允许员工自主安排工作时间，跟踪调查四个月后，发现只有两组员工的个人绩效有明显提高24。Menezes和Kelliher通过对相关文献的回顾发现弹性工作时间与个人绩效间的关系并没有一致的结论4，这些研究以出勤率、任务结果来直接衡量个人绩效2,4，却忽视了弹性时间是否会影响员工的心理因素以及个人绩效是否会受到员工的心理因素干扰。自我效能感是心理因素的重要变量，代表员工对自身能力是否能完成工作的信心程度15。在工作和家庭时间冲突的压力下，员工易出现情绪衰竭，产生较强的工作倦怠6，而工作倦怠作为情绪和生理的因素直接干扰了员工对于自我能力的评估，这就意味着不能有效协调好工作家庭冲突的员工易出现较低的自我效能感7。现有研究发现自我效能感与个人工作绩效显著相关，高自我效能会促进个人工作绩效，低自我效能则影响个人工作绩效的提高8,9,25,26,27。弹性工作时间能有效解决工作家庭时间的冲突28,29,30，意味着员工的工作倦怠可通过弹性工作时间得到缓解，继而增强自我效能感，高自我效能感提升了员工的工作满意度27,31，并因此促进了员工的个人任务绩效和关系绩效20,21,22,23。因此，我们提出第二个假设：
假说2.a：弹性工作时间通过自我效能感促进了个人任务绩效
假说2.b：弹性工作时间通过自我效能感促进了个人关系绩效
   员工在执行工作的过程当中，不仅受到个人主观心理因素的影响，也会受到客观因素的限制。现有的研究发现弹性工作时间的实施受到个人特质（包括性别、年龄和教育程度）、家庭和工作特征的影响32,33,34。作为工作特征的维度之一的工作自主性，是公司给与员工自主安排工作流程、工作方式的程度，拥有工作自主性的员工可以自行决定工作方法、工作程序和工作地点11。Nicholson认为工作自主性是由工作方法自主性、工作进程自主性和工作评价标准自主性组成，这三个方面的自主性赋予了员工自由选择多样化工作方式的权利14。工作自主性作为影响员工的客观因素11，和员工的个人绩效有着正相关的显著关系12,13。低工作自主性直接降低了个人工作绩效，高工作自主性直接提升了个人工作绩效35,36，然而，工作自主性作为工作特征的维度之一，可以通过影响员工的态度对个人绩效产生作用37，现有研究发现工作自主性显著调节了人格特质对工作绩效的作用38。高工作自主性意味着员工拥有自主安排工作进程、工作方法的权利14，能在自主职能范围内平息工作家庭冲突39，避免了情绪衰竭和因此而产生的除工作倦怠，自我效能感维持在较高的水平7。当组织再赋予弹性工作时间来解决工作家庭时间冲突时，由于赋予弹性工作时间前的高工作自主性已经有效缓和了冲突，员工并没有消除工作倦怠的需要，因此自我效能感并不能得到明显的增强，工作满意度也难以得到明显提升27,31。而处于低工作自主性岗位的员工，对于工作进程和工作方法的自主决定权较弱，在面临工作家庭时间冲突时，很难协调这两方面的矛盾，容易导致情绪衰竭并因此产生工作倦怠6，自我效能感维持在较低的水平7。低工作自主性岗位的员工被赋予弹性工作时间时，工作家庭的时间冲突得到缓解，情绪衰竭减轻并因此减弱了工作倦态6，继而增强了自我效能感7，刺激了工作满意度的提升31,27。最终促进了员工的任务绩效和关系绩效,20,21,22,23，因而，综合以上结论可以发现，工作自主性越低，弹性时间通过自我效能对于个人关系绩效和任务绩效的促进作用越明显。由此，我们提出第三个假设：
假设3a：工作自主性调节了弹性工作时间通过一般自我效能感对个人任务绩效的促进作用
假设3b：工作自主性调节了弹性工作时间通过一般自我效能感对个人关系绩效的促进作用
二、研究方法
1.研究对象
本研究用随机抽样法选取了华东地区的高科技企业员工作为研究对象。目前国内采取弹性工作制的企业相对于欧美等发达国家数量较少，而这为数较少的员工又多处于为管理层或研发类岗位。需要说明的是，虽然更多的自我雇佣员工可能采取了弹性工作的形式，但这并不属于本研究的范畴。本研究在取样时侧重管理层、研发部门、营销部门等。为了能让被调查者真实地作答，本研究在问卷中说明了调研结果的科研取向，不涉及具体个人信息，并向其保证作答结果的保密性；此外，为保证被调查者的作答兴趣，在调查问卷的最后还留有空间，说明如果被调查者感兴趣，可留下联系方式，届时课题组成会将研究结果反馈给他们。问卷发放过程中均有课题组成员在场负责问卷的发放、回收及作答说明。最终共发放问卷320份，回收问卷315份，回收率为98%。在剔除无效问卷后得有效问卷262份，有效问卷回收率为82%。
2. 测量方法
在测量员工的时间弹性上，考虑到其客观性及主观判断的模糊性，本研究采取了三类计分的方法，即将工作的弹性分为三类：朝九晚五式，计为1分；有一定弹性和自主决定工作时间分别计为2分、3分。自我效能感的测量采用了一般自我效能感量表（General Self-Efficacy Scale, GSES），最早的德文版由德国柏林自由大学的著名临床和健康心理学家Ralf Schwarzer教授和他的同事于1981年编制完成，开始时共有20个项目，后来改进为10个项目。目前该量表已被翻译成至少25种语言，在国际上广泛使用。中文版的GSES最早由张建新和Schwarzer于1995年编制而成,至今中文版GSES已被证明具有良好的信度和效度，共有10个项目，以李克特式5级计分40,41, Cronbach α信度系数为0.931；工作自主性的测量采用了Hackman & Oldham的工作特征调查JDS中的自主性维度，经阳志平等翻译，采用李克特式5级计分,共包含3个项目，项目示例如：“我可以自由决定如何完成自己的工作”42, Cronbach α信度系数为0.866；个人绩效分为任务绩效和关系绩效两类，共有15个测量项目，其中，任务绩效的问卷采用的是韩翼43等改编自Campbell于1987 年所制的任务绩效量表,共有8个项目44,45，Cronbach α信度系数为0.908；关系绩效量表采用的是唐春勇(2006)46改编自Van Scotter & Motowidlo的问卷，共有7个项目47，Cronbach α信度系数为0.894。任务绩效和关系绩效均采用李克特式5级计分43,46。上述解释变量的信度系数说明量表本身的可信度高，不需要再做调整。为进一步验证测量项目的效度，本文对测量项目采取主成分分析法来抽取共同因素，以0.5作为指标的临界值，结果发现，所有变量都只抽取了一个因子，题项的临界值都超过了0.5，且题项都清晰的负载在对应的因子上48。任务绩效的一个因子解释了60.777%的方差，关系绩效的一个因子解释了61.27%的方差，自我效能的一个因子解释了61.893%的方差，工作自主性的一个因子解释了79.01%的方差。根据现有对关系绩效和任务绩效控制因素的研究49，本文还收集了性别、年龄、婚姻状况、学历、工作年限等人口变量信息作为控制变量。其中，性别和婚姻状况为虚拟变量，男性为“1”，女性为“0”；已婚为“1”，未婚为“0”。年龄、学历、职位及本单位工作年限均包含4个等级，按强度1-4设定。基于上述变量，建立如下方程：
Y = B1 + B2X1 + B3X2 + B4X3 + ∑Bj Controls + ε , 
其中Y为连续变量，代表个人关系绩效或个人任务绩效；X1连续变量，按强度1-3设定弹性时间的强度，1为最弱，3为最强；X2为连续变量，代表自我效能; X3为连续变量，代表工作自主性。
四、研究结果
1.描述性统计
表1采用SPSS 20.0对数据进行描述性统计，结果发现：时间弹性均值为1.91，接近中间值2，表明样本的时间弹性处于中间水平；弹性时间分别对个人任务绩效、个人关系绩效在0.01的水平上显著正相关，说明弹性时间越足，个人的任务绩效和关系绩效越高，这个结论支持了假设1，本文还将做进一步的回归验证。工作自主性在0.01的水平上分别和个人关系绩效、个人任务绩效显著正相关，表明工作自主性越高，个人关系绩效和任务绩效越好。时间弹性和自我效能在0.01的水平上显著正相关，表明时间弹性越多，自我效能越高。而自我效能和个人关系绩效、个人任务绩效在0,01水平上显著正相关，表明自我效能越高，个人关系绩效和任务绩效越好，从这个结论可以初步判断，弹性时间通过自我效能的中介促进了个人绩效，本文将做进一步的回归检验。学历、年龄、工作年限、职位越高在0.01的水平上分别对个人任务绩效、个人关系绩效显著正相关，表明高学历、高阅历、丰富的经验和高管岗位对个人关系绩效、任务绩效有着正向的影响。性别在0.01的水平上和个人关系绩效、个人任务绩效显著正相关，表明女性受到工作家庭时间冲突的冲击相对较大，从而影响了关系绩效和任务绩效。基于表1的相关值，本文对各变量以方差膨胀因子VIF和容忍度做了进一步的共线性诊断，发现自我效能的VIF=6.756，容忍度=0.148；工作自主性VIF=4.637，容忍度=0.216；时间弹性VIF=3.224，容忍度=0.328；其余变量的VIF值均在3以下，容忍度在0.3以上。所有变量的VIF值 < 10，容忍度>0.1，说明各变量间不存在共线性问题。
表1　各变量平均值、标准差及相关系数（N=262）
	
	M
	SD
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1性别
	.59
	.492
	 
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2年龄
	1.85
	.578
	.506**
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3婚姻
	.390
	.488
	-.587**
	-.593**
	
	
	
	
	
	
	
	

	4学历
	2.16
	.365
	.016
	.317**
	-.132*
	
	
	
	
	
	
	

	5工作年限
	1.95
	.854
	.305**
	.620**
	-.484**
	.188**
	
	
	
	
	
	

	6职位
	3.00
	1.309
	.525**
	.638**
	-.580**
	.172**
	.450**
	
	
	
	
	

	7时间弹性
	1.91
	.880
	.662*
	.365**
	-.552**
	-.116
	.135*
	.548**
	
	
	
	

	8自我效能
	3.45
	.836
	.656**
	.703**
	-.636**
	.190**
	.470**
	.761**
	.675**
	
	
	

	9自主性
	3.261
	1.125
	.614**
	.657**
	-.567**
	.205**
	.461**
	.674**
	.640**
	.873**
	
	

	10任务绩效
	3.464
	.909
	.648**
	749**
	-.652**
	.206**
	.573**
	775** 
	.627**
	.933**
	.860**
	

	11关系绩效
	3.457
	.925
	.636**
	.731**
	-.619**
	.170**
	.542**
	.786**
	.621**
	.916**
	.836**
	.949**


注：*** P<0.001，** P<0.01，* P<0.05
2.弹性工作时间的作用
表2的M5和表3的M12表明，弹性时间在0.01的水平上和个人任务绩效、个人关系绩效显著正相关，表明了弹性时间促进了个人任务绩效和关系绩效，这个结论支持了假设1。

3.个人任务绩效的影响因素
通过表2的M1可以看出，时间弹性在0.01的水平上和自我效能显著为正，表明了时间弹性提高了员工的自我效能感。M4显示自我效能在0.01的水平上和个人任务绩效显著为正，表明了自我效能越高，员工的任务绩效越高。但是，当时间弹性和自我效能同时进入M6时，时间弹性不再显著，自我效能在0.01的水平上和个人任务绩效显著为正。结合M1、M4、M650，可以说明时间弹性完全通过自我效能的中介作用促进了个人任务绩效，这个结论支持了假设2a。从表2的M3可以看出，工作自主性在0.01的水平上显著调节了弹性时间对于自我效能的作用。工作自主性越低，弹性时间提高自我效能的作用越明显。从表2的M8可以看出，工作自主性在0.01的水平上显著调节了弹性时间促进个人任务绩效的作用，低工作自主性的促进作用明显。

通过表2的M10可以看出，当自我效能、工作自主性、工作自主性调节三个变量同步进入方程时，自我效能在0.01的水平上和个人任务绩效显著为正，工作自主性调节在0.01的水平上显著为负。因此，结合M8、M3、M1051，可以判断工作自主性的调节效应部分通过自我效能的中介而起作用。M10和图1进一步表明，在控制住自我效能时，高工作自主性使得弹性时间很微弱的降低了个人任务绩效。低工作自主性却使得弹性时间促进个人任务绩效的作用非常明显。这个结论支持了假设3a。
                                 表2　个人任务绩效的影响因素测量 
	
	自我效能
	个人任务绩效

	                         
	Controls
	M1
	M2
	M3
	Controls
	M4
	M5
	M6
	M7
	M8
	M9
	M10

	常量
	-.009
	-.011
	-.007
	.162***
	-.004
	.003
	-.005
	.002
	-.002
	.146***
	.002
	.059*

	性别
	.261***
	.120***
	.065*
	.048
	.232***
	.048*
	.117***
	.037***
	.070**
	.055
	.032
	.029

	学历
	.022
	.102***
	.037
	.014
	.026
	.010
	.084***
	.020
	.032
	.012
	.011
	.004

	婚姻
	-.098**
	.002
	-.032
	-.010
	-.082*
	-.013
	-.002
	-.003
	-.033
	.013
	.014
	-.008

	年龄
	.232***
	.220***
	.101**
	.080*
	.239***
	.076**
	.222***
	.079**
	.122***
	.104**
	.064*
	.061*

	工作年限
	.007
	.105***
	.042
	.019
	.133***
	.128***
	.206***
	.139***
	.155***
	.135***
	.131***
	.125***

	职位
	.404***
	.301***
	.205***
	.176***
	.380***
	.097***
	.294***
	.094***
	.212***
	.187***
	.094***
	.092***

	时间弹性
	
	.372***
	.172***
	.266***
	
	
	.293***
	.045
	.118***
	.199***
	.019
	.056

	自我效能
	
	
	
	
	
	.701***
	
	.677***
	
	
	.574***
	.537***

	工作自主性
	
	
	.463***
	.370***
	
	
	
	
	.418***
	.337***
	.152***
	.139***

	工作自主性×弹性时间
	
	
	
	-.189***
	
	
	
	
	
	-.165***
	
	-.063**

	R2
	.732
	.785
	.852
	.868
	.777
	.909
	.811
	.910
	.866
	.879
	.915
	.916

	ΔR2
	
	.054***
	.067***
	.016***
	
	.133***
	.034***
	.099***
	.055***
	.012***
	.005***
	.002**


注：*** P<0.01，** P<0.05，* P<0.1
4.个人关系绩效的影响
表3的M11显示自我效能在0.01的水平上和个人任务绩效显著为正，表明了自我效能越高，员工的关系绩效越高。但是，当时间弹性和自我效能同时进入M13时，时间弹性不再显著，自我效能在0.01的水平上和个人关系绩效显著为正，结合表2的M1、表3的M12和M1351，可以看出时间弹性完全通过自我效能的中介作用促进了个人关系绩效，这个结论支持了假设2b。 从表3的M15可以看出，工作自主性在0.01的水平上显著调节了弹性时间促进个人关系绩效的作用。工作自主性越低，促进作用越明显。
通过表3的M17可以看出，当自我效能、工作自主性、工作自主性调节三个变量同步进入方程时，自我效能在0.01的水平上和个人关系绩效显著为正，工作自主性调节在0.01的水平上显著为负。因此，结合表2的M3、表3的M15和M17（温忠麟、张雷、侯杰泰，2006），可以判断工作自主性的调节效应部分通过自我效能的中介起作用。M17和图2进一步表明，在控制住自我效能时，高工作自主性的作用只使得弹性时间较弱的降低了个人关系绩效，而低工作自主性却使得弹性时间促进个人任务绩效的作用更明显。这个结论支持了假设3b。
	
	Controls
	M11
	M12
	M13
	M14
	M15
	M16
	M17

	常量
	-.010
	-.004
	-.012
	-.005
	-.009
	.210***
	-.005
	.136***

	性别
	.228***
	.056*
	.117***
	.043
	.075*
	.053
	.039
	.031

	学历
	-.018
	-.032
	.038
	-.021
	-.008
	-.038
	-.029
	-.044*

	婚姻
	-.041
	.023
	.036
	.035
	.008
	.037
	.026
	.042

	年龄
	.248***
	.095**
	.232***
	.099**
	.143***
	.117***
	.088**
	.080**

	工作年限
	.103**
	.098***
	.173***
	.111***
	.127***
	.099***
	.105***
	.090***

	职位
	.433***
	.168***
	.350***
	.164***
	.277***
	.240***
	.165***
	.160***

	时间弹性
	
	
	.282***
	.052
	.127***
	.247***
	.032
	.126***

	自我效能
	
	.657***
	
	.628***
	
	
	.549***
	.456***

	工作自主性
	
	
	
	
	.372***
	.252***
	.118**
	.083**

	工作自主性×弹性时间
	
	
	
	
	
	-.243***
	
	-.157***

	R2
	.766
	.882
	.798
	.883
	..842
	.869
	.886
	.897

	ΔR2
	
	.116***
	.032***
	..085***
	.043***
	.027***
	.003**
	.010***


                            表3　个人关系绩效的影响因素测量
注：*** P<0.01，** P<0.05，* P<0.1
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图1：工作自主性调节弹性工作时间通过自我效能感对任务绩效的作用  图2：工作自主性调节弹性工作时间通过自我效能感对关系绩效的作用                                      
 综合上述实证结果，本文总结出如下模型：                                                                                                                                            
                                        工作自主性                     个人关系绩效
弹性工作时间          自我效能
                                                                      个人任务绩效
图3： 弹性时间促进个人绩效的模型：自我效能的中介作用和工作自主性的调节作用 
五、结论和建议 
在当代快节奏的社会里，工作时间的压力使得员工在工作和家庭两个领域之间的冲突越来越难以协调，在保证员工拥有较高的个人绩效而又不产生家庭矛盾的前提下，实行弹性工作时间的安排就势在必行。然而，本文的研究发现，弹性时间完全通过增强自我效能来提升个人的任务绩效和关系绩效，工作自主性低的岗位往往能使这种提升的作用得以显著发挥，而高工作自主性岗位却不能体现出这种提升作用。这个结论表明，弹性工作时间虽然是目前研究所提出的协调家庭和工作矛盾的方式之一10，但是否采用弹性工作时间还需要考虑包括自我效能感在内的员工个人特质，如果弹性时间的实施并不能有效提高自我效能感，那么对于提升个人绩效的作用并不会明显，对于高工作自主性岗位的员工而言，其个人业绩甚至还会出现轻度的下滑。但是，工作自主性较低的岗位，实施弹性工作时间的必要性更大，对于个人绩效的促进效果更显著。
基于现有的研究，本文改进了弹性时间对绩效的关系研究中绩效的测量方法，以往文献中对绩效的测量集中在个人任务绩效和组织绩效，本文从个人绩效的两个维度即关系绩效和任务绩效进行了研究，完善了现有文献的测量方法。同时，本文通过实证发现弹性工作时间只有通过一般自我效能感才促进个人关系绩效和任务绩效，工作自主性越低，这种促进作用越强，这个结论解释了现有文献在弹性时间对绩效研究上存在不同结论的原因。文章在整个研究过程的当中也存在一些不足。首先，样本的选集取自于华东区域和高科技企业，不同区域和行业的文化特征可能影响着个人行为和态度的选择，后续研究可跨区域、跨行业来验证本研究的普适性。另外，一般自我效能感作为员工的自尊水平，对于绩效的预测力可能并不显著27，有些学者认为只有针对具体任务领域的自我效能感才有显著的预测作用7，后续的研究可以从弹性时间的自我效能感进一步深入
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Research on the Personal Performance of High-Tech Enterprise’s Employees:
Based on the Moderating Mediator Model of Job-Autonomy
                  Liu Jian1, Liu Chun Lin1, Liu Run Gang1, Zhu Wei2
Abstract:  Based on the moderate mediation of Job-Autonomy，this research explore whether flextime increase personal performance through self-efficacy。After a questionnaire research on the bases of different high-tech companies in East China, the results of SPSS shows that flextime improve personal task performance and contextual performance significantly. But this improvement been fully mediated by self – efficacy and moderated by job autonomy. Moreover, the moderating effect been mediated by self-efficacy partly. This research made an important supplement for the subject flextime on personal performance. It improved the research method on personal performance when flextime been applied. Also it provides the possible explanation of different conclusion the past literature exists when make a research on the flextime impact on the performance..
Keywords: flexitime, personal performance，moderate mediation，job autonomy, self-efficacy
