


绩效考核、变革型领导和员工创新的关系研究
毕小青   战立明
（天津理工大学，天津市 300384）
摘 要: 绩效考核作为企业普遍采用的管理工具，对员工行为有深远影响，但不同的绩效考核方式对员工的影响不同。许多研究表明：国内大多数企业采用评价型绩效考核方式，不利于激发员工创新行为。本文将变革型领导方式作为调节变量，引入到评价型绩效考核与员工创新行为之间关系中，结果表明，变革型领导方式可以在很大程度上矫正评价导向的绩效考核对员工创新行为的不利影响。
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Study on Relationship of Performance Appraisal, Transformational Leadership and Staff Innovative Behavior 
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Abstract: Performance appraisal as a generally used enterprise management tool, has far-reaching effects on employee behavior, but the influence of different performance appraisal has different influence on employees. Many studies show that most domestic enterprises adopt the evaluation orientation performance appraisal, which is not conducive to the employee's innovative behavior. In this paper, we choose transformational leadership style as a moderator variable, introduced into the relationship between evaluation orientation performance appraisal and innovation behavior, the results showed that transformational leadership can largely correct the negative impact of evaluation orientation performance appraisal to employee innovative behavior.
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0 引言
随着我国经济发展进入“新常态”，产品和市场创新对经济发展的重要性日益凸显。“供给端”改革的思路和“大众创业、万众创新”的政策导向，所强调的共同主题是鼓励企业通过产品和市场创新，找到新的增长点，实现企业的可持续发展。
企业员工，无疑是“万众创新”的主体。一线员工的创新行为，不仅在改善作业方法、提高运作效率中扮演重要的角色（如：青岛港许振超创造的“振超效率”）；而且在产品创新、业务创新和新业务开发上具有巨大的潜能。通过员工创新创造的新产品、新市场并不罕见：强生公司的邦迪创可贴、3M公司的报事贴、海尔的学生冰箱、国家电网肖永立的转接端子增强支架套件都是员工创新行为的结果。近年来，许多传统企业已经将员工创新视为企业持续发展的发动机，如海尔通过搭建“平台”，让员工成为创客，实现公司的持续发展；在新兴的互联网行业中，通过员工产品创新而实现企业快速发展的例子更是屡见不鲜，如2013年春节前后，腾讯公司的微信推出了“抢红包”功能，对网络支付的传统霸主的支付宝形成重创[[footnoteRef:0]]；创立于2008年的互联网女装企业韩都衣舍，通过员工的创新，在2014年推出了3万多款服装产品，在款式创新上超过了以款式众多而著称的ZARA，当年营业额超过15亿[2]。 [0: ] 

以上企业的实践表明，员工中孕藏着巨大的创新潜能。管理者的重要任务，就是将这些潜能激发出来，转化为推动企业成长的动力。
在影响员工行为的各种管理手段中，绩效考核是最常用、也是最重要手段，目前，我国大部分企业采取是评价型绩效考核[3-5]这一事实本身就说明这种方法对企业的巨大价值。但是，诸多研究表明，评价型绩效考核并不利于员工创新[6-8]。
那么，如何矫正评价型绩效考核对员工创新的不利影响呢？
我们通过对企业的案例研究发现，同样采取评价型绩效考核的企业，创新绩效却存在明显的差异。有些原本非常具有创新性的公司，在引进评价型绩效考核之后，创新能力却被严重削弱，案例典型如：索尼公司，在引入美国式的“一切看指标”的绩效考核方式后，因其“挤出效应”严重弱化了员工创造性[9]；而三星[10]、阿里巴巴[11]等同样采取评价型绩效考核的公司，却取得了非常好的创新绩效[12][13]。这说明，绩效考核方式并不是影响企业员工创新的唯一因素。进一步研究发现：上述高创新绩效企业的一个明显共性就是企业领导人都具有典型的变革型领导特征[10][14]。
那么，变革型领导方式是否是矫正评价型绩效考核方式对员工创新不利影响的因素呢？

1  文献回顾
关于个体创新的经典研究表明：影响个体创新的主要因素包括：个体因素[15]、环境因素与工作特征[16]。在管理学领域，对员工创新的研究主要集中在三个领域：一是在个体层面，研究员工自身特质、自我概念[17]、创新自我效能感[18]等因素对员工创新行为的影响；二是在组织层面，研究组织环境因素如：绩效考核目标取向[19]、组织结构[20]、组织领导行为[21]、创新氛围[22]等对员工创新行为的影响；三是研究组织环境因素与个体因素的交互作用对员工创新行为的影响。
在组织层面的研究中，学者们注意到了管理在塑造组织环境中的重要作用，并对特定的管理手段与员工创新行为之间的关系进行了研究。然而，在现实的组织情境中，组织环境的形成是多种管理手段综合作用的结果，因此，有必要考虑多种管理手段对员工创新行为的综合影响。
在这种思路下，本文对绩效考核和领导方式对员工创新行为的综合作用效果进行研究，回答文章开头提出的问题：评价型绩效考核方式影响员工创新行为产生的问题能否通过与领导方式的配合使用得到减弱或消除呢？为解开这一疑问，本文针对绩效考核、变革型领导以及员工创新行为之间的关系展开实证研究。希望通过此次研究，可以明确三者之间的影响机理。
2  研究假设
2.1  评价型绩效考核与员工创新
绩效考核是为实现对组织的控制而提出的，是影响员工行为的重要手段，也是人力资源实践的重要内容之一[23]。Meyer等根据绩效考核的目标取向，将绩效考核划分为评价取向和发展取向[24]。评价型绩效考核看重员工过去一段时间的表现，组织考核的结果直接与薪酬和福利有关；而发展型绩效考核关注员工未来的绩效，通过为员工设定未来发展方向，提供相应支持与绩效反馈，改善其未来绩效。[25]
目前，关于评价型绩效考核对员工创新行为影响的研究结果不尽相同，但大多数研究结果显示评价型绩效考核对员工创新会产生负面影响[6-8]。评价型绩效考核抑制员工创新行为的原因包括：评价型绩效考核会抑制员工创造性的发挥[26]，因为：（1）员工会感觉受到控制，注意力会转向如何应对组织评价，从而缺乏主动创新的动力[27]，；（2）评价型绩效考核只是过度看重员工过去的绩效成果，而不关心员工的职业发展，致使员工工作缺乏主动性和创造力[23]；（3）当考核受挫时员工的消极应对将产生“抑制效应”，不利于员工的创造性的发挥。[28] 
但是，另有研究指出这种影响存在不确定性，因为员工对绩效考核结果的不同感知将对工作态度和行为产生显著不同的影响。[29]文鹏指出，评价型绩效考核对员工创新行为的影响仍需进一步检验。赵君[30]通过对工作满意度、组织公平感等角度分析，也得到了上述结论。
综上所述，本文就评价型绩效考核与员工创新提出以下假设：
H1：评价型绩效考核对员工创新行为存在负向影响。
2.2  变革型领导与员工创新
变革型领导作为对员工工作态度和组织绩效有重要影响的领导风格之一，从20世纪80年代起受到了学术界广泛的关注。[31]Bass等人指出变革型领导行为能使下属意识到自身工作的价值和在组织中的重要性、激发下属较高层次的需要以促使他们超越自身需求而关注组织目标[32]，并将其划分为四个维度：领导魅力、组织愿景、个性化关怀、智力激发。李超平等[33]在中国文化背景下提出了适合我国环境的变革型领导的四个维度：德行垂范、愿景激励、领导魅力与个性化关怀。
在个人魅力方面。变革型领导通过自身魅力和感召力鼓励员工超越个人利益、接受团队使命，培养员工兴趣和增强员工创新能力 [34]。在组织愿景方面。变革型领导通过愿景描绘，引发组织成员态度和想法的改变，激发组织内员工的高层次需求[35]，在这一过程中，员工会感觉被组织接纳，甘愿投身于领导者构建的组织愿景之中。[36]WEST 等[37] 的研究发现，变革型领导将组织的长远目标融于组织愿景，在一定程度上能促使下属通过自身创新来实现这一组织目标。在智力激发方面。Coad和Berry认为，变革型领导通过智力激发，激励员工加强学习，以满足自身的求知欲。[38]在个性化关怀方面。变革型领导为组织员工提供个性化关怀，鼓励员工不同的需求和想法，使员工乐于发挥自己的想象力，更易产生新的观点、新的方法[39]。 
    由以上相关研究可见变革型领导对员工创新行为的激发具有积极正向影响，所以，本文在我国文化情境下，提出下列假设：
H2：变革型领导对员工创新行为有显著正向影响。 
2.3  变革型领导的调节作用 
绩效考核对员工行为的影响是一个心理过程，这个过程易受到组织中其他因素的影响。领导方式对下属工作绩效和态度的积极影响已得到广泛的认同(Judge & Piccolo, 2004[40]; Walumbwa et al., 2008[41])；另外，在领导行为与员工创新关系的相关研究中，变革型领导正向影响员工创新行为也得到了一致认可[42]。
研究表明，众多企业只是把绩效考核视为对员工工作成果考核评估的一种手段和企业管理者权力的象征，方便其对员工的监管控制。[43]绩效考核在很大程度上影响员工的外部动机，但变革型领导能通过描述愿景，激发下属对工作的内在动机和工作热情以及对组织愿景和目标的认可和接受[44]。
另外，评价型绩效考核通常只是评价员工工作表现或结果，用来比较员工的优劣和绩效指标的完成情况。[45]根据评估结果来决定对员工的各种奖惩措施，却不能为员工提供绩效反馈，也不能帮助员工发现自身的缺点，不利于员工在组织中的成长。而变革型领导善于沟通，注重创建员工的个人发展空间，鼓励不同需求和想法的表达；另外，变革型领导者乐于为下属创造学习和发展的机会，理解、欣赏并支持下属的创新想法，这些都会帮助下属克服对挑战现状的恐惧感，[46]使之敢于创新。
同时，创新是一个充满风险的过程，需要精力和时间的大量投入，需要反复的试错，失败的风险和成功的机会并存[47]，如果组织没有很好的协调机制，员工就会采取风险规避行为，只专注于本职工作。评价型绩效考核缺乏对员工的支持、理解和信任，而研究证明支持性的环境氛围有利于员工的创造性，能够预测创造性和员工创新行为。[48]变革型领导善于营造创新的组织氛围[49]，鼓励员工发散性思维和思想上的碰撞，促使员工在冲突与交流中获得创新灵感[50]，进而影响团队创新绩效[51]。
基于评价型绩效考核以及变革型领导对员工创新行为的影响，本文将探讨变革型领导对评价型绩效考核与员工创新关系的调节作用，因此提出以下假设：
H3：变革型领导在绩效考核与员工创新之间起调节作用，即与非变革型领导相比，变革型领导可以削弱评价型绩效考核对员工创新的负向影响。
本研究的理论模型图1：
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变革型领导
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3  研究设计
3.1  研究样本
本文采用问卷调查的研究方法，在进行正式调查问卷之前，对目标企业先进行小样本测试，对问卷参与者条件进行预筛选，根据Cleveland, Murphy, & Williams的绩效评估量表[52]的相关问题：“组织能提供绩效反馈”、“绩效评估主要是对员工过去表现的评价”等进行预问卷筛选，剔除非评价型绩效考核的企业及参与者。对筛选出的企业根据“领导者是否能让员工了解组织的发展前景”、“企业领导是否对员工进行指导”等问题进行领导方式的小样本检验，筛选出变革型领导情境下的企业。对符合小样本测试条件的企业通过企业人力资源部门发放纸质问卷以及网上问卷形式550份，收回420份，回收率为76%，回收率较高。剔除无效问卷22份，最终有效问卷为398份。
在398名被试者中，40岁以下的占98%；男性占50.5%，女性占49.5%；硕士及以上学历占22.1%，本科学历占59%，大专及以下占18.8%；公司一般员工占44.5%，基层管理者占34.4%，而中高层管理者占21.1%。
3.2  研究工具
本研究所采用的量表都是成熟的量表，使用前进行了小规模测试。选取量表均采用李克特五级计分法，从“非常不同意”到“非常同意”分别计为1-5分。
变革型领导量表：选用适用我国文化情境的TLQ量表[33]，共26个测量题项，具有良好的信度。例如德行垂范（8）、愿景激励（6）、个性化关怀（6）、领导魅力（6）信度系数分别为：0.82、0.79、0.73和0.75。在问卷中，要求员工根据对直接上级的了解，判断每项行为在其直接上级工作中出现的可能性。
绩效考核量表：采用Cleveland, Murphy, & Williams的绩效评估导向量表[52]，已经被广泛应用于中国情境下的实证研究，共8个题项, 评价型3个题项，发展型5个题项。
员工创新量表：采用国内外使用比较广泛的Scott and Bruce量表[53]，该量表也在中国情境下得到多次研究，量表信度系数在0.8以上，共计6个题项。
根据相关研究，本研究将员工的性别、年龄、教育程度、所在职位、工作年限和工作类型等作为控制变量。
4  数据分析和结果
4.1  量表的信度和效度检验
在对正式样本的分析中，运用验证性因子分析对相关变量进行效度检验。根据Netemeyer、Burton、Johnston（1990）及Zhang和Bartol（2010）的方法，将变革型领导和绩效考核的题目划分到各维度，并将各维度作为潜变量指标，而对员工创新则直接进行分析。从表1可以看出，3因子模型（X2 = 592.15，df=515，RMSEA=0.019，CFI=0.986，TFL=0.984）比其他嵌套模式的拟合度效果要好，且匹配指数良好，这说明，本研究的三个变量之间的区分效度较好。
表1 验证性因子分析结果
	模型
	因素
	df
	X2
	X2/df
	RMSEA
	NFI
	RFI
	TFI
	CFI

	1
	   3因子：EOPA;IB;TFL
	515
	592.151
	1.150
	0.019
	0.905
	0.890
	0.984
	0.986

	2
	2因子：EOPA;TFL+IB
	559
	1823.825
	3.263
	0.075
	0.706
	0.669
	0.744
	0.773

	3
	2因子：TFL;EOPA+IB
	559
	1490.075
	2.666
	0.065
	0.760
	0.729
	0.812
	0.833

	4
	2因子：IB;TFL+EOPA
	559
	1596.853
	2.808
	0.067
	0.747
	0.715
	0.796
	0.819

	5
	1因子：EOPA+IB+TFL
	560
	2355.342
	4.206
	0.090
	0.620
	0.573
	0.638
	0.678


注：EOPA-评价性绩效考核，TFL-变革型领导方式，IB-创新行为
4.11  评价型绩效考核
本研究运用SPSS19.0对绩效考核量表进行信度分析，评价型绩效考核信度为0.856，表明量表信度良好。用AMOS进行验证性因子分析，各题项因子载荷均在0.86-0.95之间，且所有因子的AVE值均在0.5之上，说明该量表的收敛信度良好，符合要求。
4.12  变革型领导方式
对变革型领导量表用SPSS19.0进行因子分析。KMO值为0.952，Bartlett球形检验结果在0.001水平上显著，结果表明适合进行因子分析。第一因子特征值9.476，总特征值为25.999，二者比值为36.45%，大于20%，并且所有题项的因子载荷均大于0.5，因此EMCQ 量表符合要求，其信度为0.929。
4.13  员工创新行为
员工创新的测试题目为6个，运用spss19.0对调查结果进行探索性因子分析，KMO球形检验结果为0.912，Bartlett球形检验结果在0.001水平上显著，结果表明适合进行因子分析。验证性因子结果全部为0.8以上，小于0.95，符合要求。
4.2   研究变量的描述性统计结果
从表2可以看出，本研究各变量的均值、标准差和相关系数。评价型绩效考核与员工创新行为（r=-0.279,p<0.01）之间的相关系数达到了显著水平，这就证明了本文的假设1：评价型绩效考核对员工创新行为存在显著负向影响；而变革型领导与员工创新行为（r=0.517,p<0.01）之间的相关系数也达到了很高的显著水平，证明了假设2：变革型领导对员工创新行为存在显著正向影响。研究结果充分支持了本文假设。
表2 主要变量的描述性统计
	变量
	均值
	标准差
	EOPA
	TFL
	IB

	EOPA
	2.649
	1.0704
	
	
	

	TFL
	3.601
	0.6405
	-0.64
	
	

	IB
	3.237
	0.9382
	-0.279**
	0.517**
	


注：*表示p<0. 05,**表示p<0.01；N=389
4.3  调节效应的层次回归分析
通过运用层次回归方法来验证变革型领导在绩效考核对影响员工创新行为影响中的起到的调节作用。为了避免交互项后造成的多重共线性问题，分别将控制变量、自变量和因变量进行了标准化处理后再代入回归方程中进行相关处理。层次回归结果见表3，在控制人口统计学变量之后，分别加入评价型绩效考核和变革型领导两个变量的主效应，结果显示两个变量对员工创新行为的解释是显著的。第三步，研究评价型绩效考核与变革型领导交互项，结果表明，其交互效应对员工创新行为有显著影响（β=-0.310，p<0.01）。图2表明交互作用的影响模式，根据图2可以看出，变革型领导与评价型绩效考核对员工创新是干扰型交互影响。高变革型领导水平可以削弱评价型绩效考核对员工创新行为的负向影响效果，而低变革型领导水平却不能在评价型绩效考核对员工创新行为之间产生积极影响，即假设得到验证。因此，由以上结果可知：变革型领导可以在评价型绩效考核作用于员工创新行为时起到调节作用。
表3 变革型领导调节作用回归分析
	变量
	创新行为

	
	M1
	M2
	M3
	M4

	第一步（控制变量）
	
	
	
	

	年龄
	0.060
	0.028
	-0.060
	-0.059

	性别
	0.048
	0.049
	0.013
	0.015

	学历
	-0.020
	0.006
	0.003
	0.005

	职位
	0.074
	0.0589
	0.023
	0.027

	工作年限
	0.001
	0.015
	0.017
	0.019

	工作类型
	-0.027
	-0.043
	-0.022
	-0.015

	第二步（主效应）
	
	
	
	

	评价性绩效考核
	
	-0.274**
	-0.251**
	-0.252**

	变革型领导
	
	
	0.505**
	0.222

	第三步（调节效应）
	
	
	
	

	评价性绩效考核*变革型领导
	
	
	
	-0.310**

	F
	1.154
	5.553***
	23.994***
	22.870***

	R2
	0.017
	0.019
	0.330
	0.347

	调整R2
	0.002
	0.074
	0.317
	0.331


注：*表示p<0. 05,**表示p<0.01

5  讨论
5.1  研究结论
    本文旨在研究组织中评价型绩效考核方式、变革型领导与员工创新行为三者之间的潜在相关关系。基于学者们的相关研究成果，本文结合相关理论，通过问卷设计和数据分析，得出以下结论：（1）评价型绩效考核对员工创新行为存在显著负相关关系。（2）变革型领导对员工创新行为存在显著正向影响。（3）变革型领导方式可以有效地矫正评价型绩效考核对员工创新行为的不利影响。
通过对被调查企业的员工访谈，我们发现，变革型领导对评价型绩效考核和员工创新的调节作用主要是通过以下几条途径实现：
（1）研究表明：评价型绩效考核对员工创新行为的一个不利影响是，绩效考核通过诱发外在动机刺激员工行为[8]，但这种外在动机在一定程度上削弱了员工的创造性[54]，不利于员工创新行为的产生。变革型领导对组织愿景的描绘，不仅为员工指明了工作的方向，更让员工看到组织未来的景象，产生对成功的期盼，而正是这种期盼，诱发出员工的内在创新动机，进而可以减少外在动机的“挤出效应”。
（2）变革型领导鼓励不同的观点和看法，容忍、允许员工“试错”行为，支持员工的创新活动。这种管理风格使得员工在绩效考核压力下，有了发挥主动性的空间。自我决定论认为，当个体内化了行为动机，认为某种活动是有价值的或者有趣的，就会产生主动性，而这种自主性，促使员工为工作投入更多精力[55]。
（3）变革型领导善于对员工进行智力激发，常见的是通过故事、典型事例激发员工思考和革新意识，鼓励追随者独立思考和解决问题。这种智力激发，拓展了员工的思考空间，提升了员工的创新思考能力，有助于提升员工创新的成功率，提升员工的自我效能感，进而增进员工的创新行为。
本研究对我国采用评价型绩效考核方式的企业有一定的启示作用。Latham（2000）指出，成功的绩效评价体系并不仅仅是实施有效评价所必须的程序、规则等，更重要的是设计一种可以不断提高员工绩效的激励机制。因此，企业要提升员工的创新能力，首先，在原有绩效考核方法的基础上，组织领导者要善于描绘组织愿景，用清晰的组织愿景激发员工的潜在求知欲和创造力，提高组织创新绩效。比如：2014年，韩都衣舍就提出“成为全球最有影响力的时尚品牌孵化平台”的组织愿景，使命是“成就有梦想的团队”，激励每一名员工通过不断创新，完善产品系列，创建新的服装品牌，最终成为独立经营者。其次，绩效考核不只是用来评价员工的工作成果，更是一个组织与员工沟通、反馈的过程，领导者要根据绩效评价结果所反应出的问题，及时与之沟通，为员工提供职业发展所需的支持和培训机会，提高员工创新能力和发展潜力，进而提高组织创新力。
5.2  研究局限与展望
本研究采用已有成熟量表探究绩效考核和员工创新之间的关系，并首次从领导方式视角，探讨了变革型领导在评价型绩效考核和员工创新行为之间的调节作用，填补了先前研究的空白。但由于个人能力、资金等方面的限制，本研究也存在一定的不足和局限性。针对这些局限，未来研究可以进行相应的改善和调整。
在样本方面，样本发放范围不广，被试者多为公司的普通员工，相对缺少中高层管理者的调查。在数据方面，本文采用的是横向截面数据，虽然结果显示存在明显的相关关系，但是如果可以对样本进行纵向的持续跟踪调查，研究结果将更为贴近实际。另外，影响员工创新的因素有很多，主要包括员工自身内部因素和外部环境因素等，本研究只选取了影响员工创新行为的外部因素——绩效考核方式和领导方式进行了探究，之后的研究可以加入影响员工创新的个体因素，对其进行深一层次的探讨，进一步完善研究成果。
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