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摘要：通过引入大二人格特征模型，深入探讨创新型员工人格特征对工作绩效的影响机制。对全国23家高新技术企业121名技术创新型员工的调查数据进行统计分析，利用层次回归分析模型检验人格特征中的稳定性因素、弹性因素对工作绩效的影响路径以及敬业度的中介作用。研究结果表明：大二人格特征模型能够有效预测创新型员工工作绩效和敬业度,稳定性因素和弹性因素对员工敬业度和工作绩效都有显著正向影响；敬业度在稳定性因素与任务绩效、稳定性因素与关系绩效中都发挥部分中介作用；敬业度在弹性因素与任务绩效中发挥部分中介作用，在弹性因素与关系绩效中发挥完全中介作用。
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Abstract：By introducing the model of Big Two, the present study examined the functional mechanisms between personality of innovational employees and job performance. Based on the data of 121 innovational employees captured from 23 national high-tech firms, we analyzed the influencing path between the meta traits of stability and plasticity with the employee engagement and job performance. The results revealed that:(1) the Big Two model is the significant predictor of innovational employees' performance and employee engagement; in addition, the meta traits of stability and plasticity have significantly positive impact on performance and employee engagement;(2) employee engagement partly mediate the meta traits of stability’s influences on task performance and contextual performance;(3) employee engagement partly mediates the relationship between plasticity and task performance;(4) employee engagement fully mediates the relationship between plasticity and contextual performance. 
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1 引言
在知识经济时代，创新型员工作为新经济时代的主体，其工作绩效对企业创新能力的提升起到决定作用。特别是在高新技术行业，创新型员工已成为企业生存与发展的中坚力量。所以，如何充分挖掘创新型员工的工作价值，提高其工作绩效，是企业亟待解决的问题。
在众多影响创新型员工工作绩效的因素中，人格特征有其特殊性。有关研究表明，创新型员工是指利用自己持续的创新能力和智力进行价值增值和价值创造的人[1]。与普通员工相比，创新型员工在思想观念、性格特征等方面存在较大差异。他们追求独立自主，富有创新精神，重视自我价值的实现[2]。因此，其工作绩效更容易受到个人特质的影响。人格特征（personality traits）起源于心理学领域，但随着研究的深入，对人格特征的研究逐渐延伸到管理学层面。尽管学术界对人格特征的定义还存在一些分歧，然而对人格特征的某些角度也存在普遍的研究共识。已有研究表明，人格特征强调个体对外部环境以及与他人互动时显示的持续稳定的行为[3]，并且能够对工作绩效[4]、学业成就[5]、股票投资行为[6]、工作态度[7]、工作投入[8]等变量进行有效预测。
从工作绩效的角度来说，虽然目前很多学者都论证了人格特征对工作绩效有正向的影响作用，但是也存在理论上的不足。主要表现在：一方面，这些研究集中于探讨人格特征与工作绩效之间的相互关系，而鲜有文献研究人格特征与工作绩效关系之间的隐性机制。只有更清晰地了解人格特征的作用机制，才能进行有效干预，发挥人格特征的应用价值。另一方面，虽然大五人格与工作绩效之间的关系得到了广泛的研究，但是很少有研究者从大二模型（稳定性因素和弹性因素）出发探讨与工作绩效之间的作用关系。国外研究表明，在大五人格上还存在大二模型[9]，并且能对工作绩效产生一定的影响[10]。反观国内，对大二模型的研究很少。
本研究认为，敬业度是人格特征影响工作绩效过程中的一个重要的中介变量。工作绩效的提高不仅依赖于员工的性格特征，还依赖于员工对工作的敬业程度。目前，大部分学者研究了敬业度的前因后果，但人格特征与敬业度的关系研究仍处在低级阶段。因此，人格特征能否影响敬业度以及敬业度能否在人格特征与工作绩效之间发挥中介作用的问题值得进一步研究。本研究以创新型员工为研究对象，通过引入大二模型，探讨了在中国情境下人格特征对工作绩效的影响以及敬业度在二者之间的中介作用。
2 理论与假设
2.1 人格特征与工作绩效
（1）人格特质 人格特征是特质类变量，用以反映个人心理状况。当前，国内外存在多种反映人格特质的维度，但还是大五人格应用最广。它主要包括外倾性、宜人性、尽责性、神经质（情绪稳定性）、开放性五个维度[11]。本研究采用大五人格的高阶模型，即大二模型来反映人格特征。大二模型包括Alpha因素和Beta因素两个维度，又称为稳定性因素和弹性因素[12]。稳定性因素是宜人性、情绪稳定性、尽责性所能够解释的共同方差，与自我控制、社会适应等概念对应。弹性因素是外倾性、开放性所能够解释的共同方差，同自我韧性、个人成长等概念对应[13]。作为大五模型的高阶模型，大二模型的优势主要表现在：首先，尽管大五模型的性格特征组织结构相对简洁，但是其各维度之间的相关程度较高[14]，所以用大五人格分析人格特质与工作绩效的关系有失偏颇；其次，已有研究表明，大二模型对工作绩效的预测效果明显优于大五人格模型[15]；最后，相对于大五人格来说，采用大二模型在刻画员工性格特征时具有更高的效率，更具实用性。
（2）工作绩效 学术界对工作绩效一直没有权威的界定，但是诸多学者认为工作绩效是结果与行为的统一，且被划分为任务绩效和关系绩效两个维度[16]。从结果与行为角度来看：任务绩效强调所能达到的结果，以及为达目标付出的所有显性的控制性行为[17]；关系绩效强调心理行为，是指员工在完成任务期间的心理活动和社会关系行为[18]。从角色理论来看：前者是角色内行为，也可称为正式化行为，是指员工按照组织要求完成组织所需要和规定的任务的行为；后者是角色外行为，即非正式化行为，是指员工主动热情的去完成企业要求之外的任务的行为[19]。本研究也将工作绩效分为这两个维度，以此来开展本文的研究。
（3）人格特征与工作绩效 已有研究表明，大五人格与工作绩效之间存在显著相关关系。由于大二人格模型是大五人格的进一步提炼，所以可由大五人格与工作绩效间的关系来推测大二人格模型与工作绩效的关系。第一，稳定性因素是宜人性、尽责性、神经质（情绪稳定）三个特质所能解释的共同部分的集合，因此稳定性因素对工作绩效的作用可以从这三个特质与工作绩效之间的关系推出。首先，宜人性表现为亲近他人、乐善好施、合作共赢[20]。所以这类员工注重团队合作，能够积极完成工作任务，能与同事融洽相处。其次，尽责性表现为克制和严谨、认真负责、兢兢业业[21]。高尽责性的员工个人目标与组织目标契合度高，不但会按照组织要求完成工作任务，而且能够改善组织中的人际沟通，为其他员工树立良好的榜样，因此有助于提高绩效[22]。而情绪稳定性反映个人情绪调节和情绪稳定状况，表现为镇定、沉着、易于适应[23]。情绪稳定的员工在工作中心态平和，不仅工作状态好，而且会对其他员工的情绪产生积极影响。所以，越是乐于亲近他人、工作认真负责、情绪稳定的员工，他们的工作效率和工作质量往往越高，工作表现也更加出色。由此推断稳定性因素对任务绩效和关系绩效有积极的影响。第二，与稳定性因素类似，可以由外倾性和开放性这两个特质与工作绩效的关系来推断弹性因素与工作绩效的关系。首先，外倾性表现为热情、豁达、开朗、自信活泼、与人为善。这类员工积极向上、善于社交，是活跃气氛的中心[24]。因此，外倾性能有效预测关系绩效，由此创造出的氛围也有利于提高任务绩效。其次，开放性表现为思维活跃、好奇心强以及具有良好的接受能力[25]。高开放性的员工心胸豁达，不会锱铢必较，易于与组织成员相处。同时，这类员工拥有强烈的求知欲，能够自发接受新观念，利于组织任务的完成。由此可见，自信、热情、思维敏捷的员工，有助于提高工作绩效。因此，推出弹性因素对任务绩效和关系绩效有积极的影响作用。基于以上分析提出以下假设：
H1a：稳定性因素正向影响任务绩效
H1b：弹性因素正向影响任务绩效
H2a：稳定性因素正向影响关系绩效
H2b：弹性因素正向影响关系绩效
2.2 人格特征与敬业度
中国传统文化将敬业界定在道德范畴内，是劳动者内在的一种精神支撑，强调劳动者的无私奉献。而西方文化中敬业度不蕴含员工的无私奉献，而是暗含一定的社会交换色彩，是员工与企业间的一场博弈。Kahn[26]最先用“行为”、“认知”、“情绪”三个维度来度量敬业度，他认为敬业的员工会将个人的体力、情感、认知充分投入到工作中来达到最好的表现。
人格特征是如何影响敬业度的呢？事实上，国内外没有直接验证人格特征与敬业度之间关系的相关研究，而是通过研究人格特征与敬业度三个维度间的关系来表现。如：Ongore[27]通过对某大学118名学术与行政管理人员的调查研究发现，人格特征与行为投入、认知投入、情感投入高度相关。Zecca等[28]研究发现，与普通员工相比，尽责性、情绪稳定性和外向性越高的员工对工作的投入更多。那么人格特征与敬业度究竟有何关系呢？May[29]认为同事之间以及上下级之间的关系是否融洽会对员工的敬业度产生很大的影响。显然，乐于合作、有责任心、情绪稳定、思维活跃、自信热情的员工，他们不仅合作意愿强、工作效率高，更能处理好同事与上下级之间的关系。而大五人格特征各个维度得分低的员工，会表现出精疲力竭、玩世不恭和专业效能感低落的工作状态，工作倦怠感强。因此，人格特征作为一个重要的响因素，能够显著预测敬业度，并且可以推出稳定性因素、弹性因素与敬业度的关系。基于以上分析提出以下假设：
H3a：稳定性因素正向影响敬业度
H3b：弹性因素正向影响敬业度
2.3 敬业度的中介作用 

虽然目前国内没有敬业度在人格特征与工作绩效中发挥中介作用的相关研究，但是大量研究表明，敬业度对工作绩效有显著的正向影响，与员工满意度、忠诚度等因素相比，敬业度对绩效的预测效果更优[30]。首先，根据交换理论，敬业度高的员工更容易获得企业的青睐，员工与企业间的交换关系也更加高效，从个体层面来说，员工处在一个时刻将自我角色与工作角色动态转换过程中。当员工高度敬业时，最鲜明的特征就是工作表现出色、满意度高，离职倾向低，员工将自我角色充分融入到工作角色中，并在此过程中实现自我表达。反之，当员工不够敬业时，员工就会表现出工作积极性不高，工作投入少，成效低，并有可能产生离职意愿。当员工的自我角色与工作角色融合程度低，在执行工作角色时，不能全身心的投入其中，甚至可能发生脱离情况[31]。而在组织层面，敬业的员工表现为责任感强，积极承担工作任务，组织承诺更高，所以对组织的生产力和利润都有很大的提升作用[32]。
总之，高度敬业的员工具有更强的学习动机、奉献精神、更积极的行为，他们将个人目标与企业目标相匹配，愿意为企业的发展贡献自己的力量。由于上文已经推出人格特征对敬业度有正向影响作用，所以，敬业度作为一个重要的中介变量，在人格特征与工作绩效中发挥传导作用。基于以上分析提出以下假设：
H4a：敬业度在稳定性因素与任务绩效和关系绩效中起中介作用
H4b：敬业度在弹性因素与任务绩效和关系绩效中起中介作用
综上所述，建立如下模型：
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图1 本研究结构模型
3 研究设计
3.1 样本设计
本研究通过线上和线下方式向安徽、上海、山东等省市高新技术企业研发部门员工发放问卷。共发出问卷135份，收回125份，回收率92.5%。符合本研究的有效问卷121份，有效率89.6%。调查结果显示，男性员工略多(52.9%)；40岁以下占比超过80%，这部分员工是企业研发管理的重心；从教育程度来看，80%以上的员工都具备本科以上学历，其中硕士以上学历占33%，这说明高新技术企业大部分人员具有高学历；从职位级别来看，以基层管理者为主(43%)，其次是中层管理者 (23.1%)，企业职位等级之间过渡情况良好。
3.2 测量工具
问卷中的所有项目都采用李克特5点量表。从1-5，同意程度不断提高，其中“1”代表“非常不同意”，“5”代表“非常同意”。
（1）人格特征量表主要借鉴NEO修正版、陈国海（2006）等15个条目。该量表包括外倾性、宜人性、尽责性、情绪稳定性、开放性五个维度。以上五个维度的Cronbachα分别为外0.8、0.713、0.768、0.759、0.77，该量表的整体Cronbachα系数为0.792；
（2）敬业度量表主要是借鉴IES(2004)、郭涛（2012）博士论文等中的9个条目，此量表的Cronbachα系数为0.838；
（3）工作绩效量表主要是借鉴廖昌荫（2006）和张金（2014）等8个条目，分为任务绩效和关系绩效两个维度，任务绩效的Cronbachα系数为0.72，关系绩效的Cronbachα系数为0.741，整体量表的Cronbachα系数为0.818。
（4）控制变量。本研究将性别、年龄、教育程度、职位级别、婚姻状况作为控制变量，在对这些基础人口特征变量进行控制情况下，研究结果比较可靠。

4 结果分析
4.1 验证性因子分析
本研究采用SPSS 20.0和Amos 20.0软件，对相关变量进行效度检验。如表1所示，GFI、IFI、ACFI指标超过推荐值，载荷幅度都大于0.6，所以各变量的收敛效度较好。另外，每个变量的AVE值均大于0.5，且各变量的AVE值的平方根值分别为0.738、0.751、0.786、0.740、0.758均大于它与其它变量的相关系数（见表2），所以区别效度尚可。
表1效度指标
	变量
	(2/df
	CFI
	RMSEA
	GFI
	IFI
	ACFI
	载荷幅度
	AVE值

	稳定性因素
	3.596
	0.891
	0.140
	0.912
	0.905
	0.814
	0.601-0.847
	0.545

	弹性因素
	2.890
	0.911
	0.153
	0.914
	0.902
	0.833
	0.670-0.887
	0.564

	敬业度
	3.779
	0.875
	0.171
	0.922
	0.913
	0.857
	0.666-0.796
	0.618

	任务绩效
	2.858
	0.961
	0.124
	0.976
	0.963
	0.878
	0.712-0.817
	0.548

	工作绩效
	2.711
	0.970
	0.119
	0.978
	0.971
	0.888
	0.677-0.847
	0.575


4.2 描述性统计分析
表2 各变量的均值、标准差、相关系数
	　
	M
	SD
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 
	6
	7
	8
	9 
	10 

	性别
	0.53
	0.50
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	年龄
	2.29
	0.97
	0.13
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	教育程度
	2.50
	0.59
	0.19*
	0.24**
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	岗位级别
	2.41
	0.96
	0.27**
	0.80**
	0.49**
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	婚姻状况
	0.78
	0.42
	0.05
	0.55**
	0.22*
	0.52**
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	稳定性因素
	3.83
	0.45
	0.01
	0.01
	0.23*
	0.17
	0.07
	　
	　
	　
	　
	　

	弹性因素
	3.32
	0.62
	-0.05
	-0.10
	0.21*
	-0.01
	-0.07
	0.42**
	　
	　
	　
	　

	敬业度
	3.75
	0.53
	0.11
	0.01
	0.32**
	0.23*
	0.04
	0.61**
	0.47**
	　
	　
	　

	任务绩效
	3.97
	0.53
	0.15
	0.18
	0.46**
	0.39**
	0.02
	0.60**
	0.50**
	0.72**
	　
	　

	关系绩效
	4.10
	0.46
	0.06
	0.06
	0.26**
	0.21*
	0.10
	0.67**
	0.33**
	0.58**
	0.59**
	—


注: *p＜0.05,**p＜0.01(双尾检验) 
如表2所示，稳定性因素与敬业度（r=0.61, p＜0.01）、任务绩效(r=0.60, p＜0.01）、关系绩效（r=0.67, p＜0.01）显著正相关,且弹性因素与敬业度（r=0.47, p＜0.01）、任务绩效（r=0.50, p＜0.01）、关系绩效（r=0.33, p＜0.01）显著正相关；同时,敬业度与任务绩效（r=0.72,p＜0.01）、关系绩效（r=0.58, p＜0.01）也显著正相关。因此，表1结果初步支持了上文假设。
4.3 敬业度中介作用的回归分析
表3 敬业度在稳定性因素与工作绩效间的中介作用回归分析
	变量
	敬业度
	任务绩效
	关系绩效

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6

	控制变量
	

	性别
	-0.007
	0.008
	-0.008
	-0.012
	-0.026
	-0.028

	年龄
	-0.488**
	-0.304*
	-0.080
	0.067
	-0.076
	0.007

	教育程度
	0.200*
	0.125
	0.231**
	0.171*
	0.076
	0.042

	岗位级别
	0.446**
	0.286*
	0.355**
	0.217
	0.125
	0.047

	婚姻状况
	-0.012
	-0.022
	-0.196*
	-0.186**
	0.030
	0.036

	直接效应
	

	稳定性因素
	
	0.487**
	0.479**
	
	0.614**
	

	中介效应
	

	稳定性因素
	
	
	
	0.244**
	
	0.483**

	敬业度
	
	
	
	0.483**
	
	0.27**
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	0.245
	0.206
	0.538
	0.128
	0.460
	0.040

	调整R方
	0.205
	0.417
	0.509
	0.643
	0.427
	0.465

	F值
	6.153**
	13.238**
	18.806**
	27.969**
	13.768**
	14.027**


注: *p＜0.05,**p＜0.01 (双尾检验)
首先，从表3中的模型2、模型3、模型5的直接效应回归结果可以看出，稳定性因素对敬业度有显著正向影响（β=0.487，p＜0.01），并且能够显著预测任务绩效（β=0.479，p＜0.01）和关系绩效（β=0.614，p＜0.01）。因此，假设H1a、H2a、H3a成立。其次，通过分析模型3和模型4得出，当以任务绩效为因变量，敬业度、稳定性因素为自变量进行回归后，敬业度的回归系数（β=0.483，p＜0.01）、稳定性因素的回归系数（β=0.244，p＜0.01）仍然显著，但稳定性因素的回归系数明显变小。因此，敬业度在稳定性因素与任务绩效之间起部分中介作用。同理分析模型5和模型6得出，敬业度在稳定性因素与关系绩效之间起部分中介作用。因此，假设H4a得到验证。最后，比较控制变量对任务绩效和关系绩效的回归系数发现，教育程度、岗位级别、婚姻状况都对任务绩效有显著影响，而对关系绩效没有影响。其中，教育程度越高，其任务绩效越高（β=0.231，p＜0.01）；员工岗位级别的高低也会对任务绩效有一定的影响（β=0.355，p＜0.01）；在其他因素不变的情况下，已婚的员工比未婚的员工任务绩效低0.196（β=-0.196，p＜0.05）。
表4 敬业度在弹性因素与工作绩效间的中介作用回归分析
	变量
	敬业度
	任务绩效
	关系绩效

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6

	控制变量
	

	性别
	-0.007
	0.025
	0.013
	0.00091
	-0.022
	-0.035

	年龄
	-0.488**
	-0.422**
	-0.189
	0.026
	-0.262
	-0.049

	教育程度
	0.2*
	0.094
	0.188*
	0.14*
	0.096
	0.049

	岗位级别
	0.446**
	0.447**
	0.514**
	0.286*
	0.327
	0.102

	婚姻状况
	-0.012
	0.009
	-0.163*
	-0.168*
	0.058
	0.054

	直接效应
	

	弹性因素
	
	0.394**
	0.435**
	
	0.278**
	

	中介效应
	

	弹性因素
	
	
	
	0.235**
	
	0.079

	敬业度
	
	
	
	0.508**
	
	0.441**
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	0.245
	0.141
	0.511
	0.159
	0.203
	0.155

	调整R方
	0.205
	0.348
	0.481
	0.646
	0.154
	0.312

	F值
	6.153**
	10.136**
	16.867**
	28.384*
	4.113**
	7.817**


 注: *p＜0.05,**p＜0.01 (双尾检验) 
首先，表4中的模型2、模型3、模型5的直接效应回归结果显示，弹性因素可以显著的预测敬业度（β=0.394，p＜0.01）、任务绩效（β=0.435，p＜0.01）、关系绩效（β=0.278，p＜0.01），因此，支持假设H1b、H2b、H3b。其次，以任务绩效为因变量，弹性因素、敬业度为自变量进行回归后，得到弹性因素回归系数（β=0.235，p＜0.01）与敬业度的回归系数（β=0.508，p＜0.01）仍然显著，不过弹性因素的系数明显变小。因此，敬业度在弹性因素与任务绩效之间起部分中介作用。再次，以关系绩效为因变量，将弹性因素、敬业度作为自变量放入回归方程，得到弹性因素的回归系数不再显著（β=0.079，p＞0.05），而敬业度的回归系数仍然显著（β=0.441，p＜0.01），这说明敬业度在弹性因素与关系绩效之间起完全中介作用。所以，假设H4b得证。
综合比较表3和表4的结果发现，稳定性因素对敬业度的预测效果（β=0.487，p＜0.01）比弹性因素对敬业度的预测效果好（β=0.394，p＜0.01）。稳定性因素与弹性因素对任务绩效的预测结果相差不大（β=0.479，β=0.435），然而，稳定性因素对关系绩效的预测效果（β=0.614，p＜0.01）显然优于弹性因素对关系绩效的预测结果（β=0.278，p＜0.01）。
5 结果与讨论
本研究从高阶人格模型角度出发，构建和验证了人格特征与创新型员工工作绩效关系的理论模型，并探讨了敬业度在两者关系中的影响机制。控制年龄、性别等因素后，研究结果表明：（1）稳定性因素正向影响任务绩效和关系绩效；（2）弹性因素正向影响任务绩效和关系绩效；（3）敬业度能有效预测任务绩效和关系绩效；（4）敬业度在人格特征和工作绩效之间起中介作用。
本研究的理论意义体现在：首先，论证了大二模型与工作绩效的关系。国外大量研究已证明了大二模型的存在，并且其对工作变量有显著的预测效果。然而，以往研究主要通过大五人格来揭示人格特征与工作绩效之间的关系，很少选用大二模型进行分析。所以本研究弥补了此方面研究的不足，具有一定的探索价值。其次，揭示了人格特征作用于创新型员工工作绩效的中介机制。本研究从大二模型角度证明了人格特征是敬业度的一个重要前因变量，并在此基础上进一步说明了员工自我控制能力、社会适应力和自我成长能力越强，其越容易在行为、认知、情绪等方面融入工作角色中，从而能够带来更好的工作氛围和更高的工作效益。
本研究的实践意义体现在：首先，研究结果显示，良好的个人性格特征是提高工作绩效的关键因素。因此，企业在招聘员工时需要对应聘者进行性格测试，尽量选择高稳定性因素和高弹性因素的应聘者。其次，人格特征与工作绩效间的影响机制为企业提供了改善工作绩效的思路。员工的性格特征是稳定不变的，当员工的性格表现对工作绩效的贡献较小时，企业可以采取其他措施来提高工作绩效。具体来说，企业可以为员工提供诸多资源和机会来提高员工的组织承诺和敬业度。如，除了满足员工的基本生活需要，保障其薪酬福利外，还可以满足员工尊重需要和自我实现的需要。再次，教育程度和岗位级别的高低都会显著的影响任务绩效，所以企业为员工提供学习机会、完善员工升职制度等都是提高任务绩效的有效途径。最后，与一般企业相比，高新技术企产业创新型员工数量更多、平均教育程度更高，并且企业对研发成果更为重视，而忽视关系绩效。在这种工作环境和工作氛围下，员工的关系绩效很难提高，这就导致稳定性因素对关系绩效的预测力大于弹性因素对关系绩效的预测力。所以，在提高关系绩效方面，企业应该积极鼓励和推动员工间的合作，关注关系绩效并建立合理的绩效评价机制。
当然，本研究仍存在一些不足。第一，样本量较小且样本来源主要集中于安徽省，研究结果代表性不足，可能不适用于其他省份状况；第二，本研究在分析人格特征对工作绩效影响机制时仅考虑了敬业度的中介作用。然而，在实际情况中还有很多因素在两者之间发挥作用，如，组织氛围在两者之间可能发挥调节作用等，所以在未来研究中可以引入多个变量，建立多层次关系模型。
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