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摘要：本研究通过问卷调查的方法，对来自广州、深圳、北京、上海等多地的知识密集型企业的161个有效样本进行分析，证实了晋升机会缺失会对知识型员工的角色内绩效产生负面影响，即当组织缺乏晋升机会时，组织内的员工会降低其在扮演工作角色过程中的产出；其次，员工的内部人身份感知中介了晋升机会缺失对其角色内绩效的影响，晋升机会缺失对员工的“组织圈内人”身份形成不利，继而影响其工作产出；最后，组织中知识共享氛围水平越高，晋升机会缺失对员工内部人身份感知的负向影响越低，对晋升机会缺失及角色内绩效相关领域均具有了理论与实践贡献。
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Promotion Opportunity Stagnation and knowledge workers' In-role Performance:
The role of Perceived Insider Status and Knowledge Sharing Atmosphere
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Abstract: This study analyzed 161 valid samples of knowledge-intensive companies from Guangzhou, Shenzhen, Beijing, and Shanghai through a questionnaire survey, and confirmed that Promotion Opportunity Stagnation has a negative impact on the performance of knowledge workers' In-role Performance. That is mean, when the organization lacks promotion opportunities, employees in the organization will reduce its output in the process of playing its role in work; Second, the Perceived Insider Status of employees plays an intermediary role between the Promotion Opportunity Stagnation and the In-role Performance. Loss promotion opportunity is not good for the formation of employees' identity within the “organizational circle”, which in turn affects the output of their work. Finally, the higher the level of Knowledge Sharing Atmosphere in the organization, the lower the negative impact of Promotion Opportunity Stagnation on the employees’ Perceived Insider Status is lower. This study has made both theoretical and practical contributions to Promotion Opportunity Stagnation and In-role Performance related areas.
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随着社会科技发展,“知识经济”已然到来，知识迭代的加速与企业外部环境变化的急剧加快，使得企业的反应速度与能力成为决定其生死存亡的重要因素。外部环境迅速变化与知识迅速折旧的双重考验，对企业组织架构的灵活性提出了新的要求，越来越多传统企业也开始采用扁平式的组织结构，对组织层级进行削减，如国家电网公司。
削减管理层级为企业带来了更具效率的信息流动，同时也减少了企业的管理职位数，从而使得了员工的晋升机会减少。这对员工的工作适应性提出了更苛刻的要求，使得晋升机会缺失成为当下企业员工亟需面对与解决的问题。
已有研究表明，缺乏晋升机会，员工由于激励缺失会更容易在工作中产生懈怠感，作出减少工作产出等行为[1]。管理层级的必然减少与晋升机会缺失二者间存在着必然的矛盾，如何解决这一矛盾日益成为众多企业的重点关注问题[2]。
员工工作绩效作为一种结果变量，一直以来都是各项研究的重要研究对象，大多数学者认为工作绩效是由多维度构成的。如Motowidlo等[3]认为工作绩效具有任务绩效和情境绩效两个维度，前者直接对组织的产品与服务有利，后者主要用于维系组织。许多学者将任务绩效和情境绩效分别与角色内绩效和角色外绩效对应[4]，当下工作绩效相关研究越来越多地针对角色外绩效，但角色内绩效对组织的运营与发展依然具有相对来说更为基础的支撑作用[5]。
本文重点对晋升机会缺失对角色内绩效的影响，对其影响机制进行研讨，以为相关理论及企业管理实践提供有参考价值的意见。
1. 文献综述与研究假设
1.1 晋升机会缺失与员工角色内绩效
晋升机会缺失最初来源于国外学者Ference[6]提出的职业停滞，指个体再其职业生涯中，由于职位向上流动的机会十分少，因而进入了一个职业停滞的阶段。随着对职业停滞现象研究的深入，学者们认为除了向上垂直流动外，员工职位在水平层面的流动也会给员工带来知识的更新与自我的提升，进而认为当存在职位的水平流动时，员工的职业生涯不属于停滞阶段。
国内学者刘智强是国内最早研究职业停滞的学者，他把职业停滞分为动机匮乏、能力不济与机会缺失三类[7]，并据此开发并检验了知识型员工职业停滞量表。田园[8]认为对晋升的认识可分为狭义与广义两种，前者只包括职位的垂直向上流动，后者还包括职位的水平流动与职权的中心化流动，且广义的界说更具备实践性，也更契合学术的严谨性。
根据社会交换理论，员工会对本身的付出与所得进行权衡，而建立雇佣关系可以被解释为组织与员工间勤奋忠诚和福利奖赏的交换。根据期望理论，员工进入组织后会自然而然地希望组织能够满足自身的需要。权力和地位是员工十分重要的需要，已有多项研究表明员工的权力需要对其工作绩效具有显著影响。
谢俊等[9]的研究表明，当员工的权力距离较小时，更能触发反馈寻求行为，进而提高其工作绩效。张好雨[10]等也通过研究提出，领导与员工分享权力可以提高员工的组织自尊，进而对员工的工作绩效与组织公民行为产生积极的影响。
另外，满足个人的权力需求也对其组织承诺有积极的影响[11]，而晋升机会缺失不仅会降低员工对权力需求的满意度，对员工工作满意度和组织承诺也具有不良的影响[8]，员工对权力的感知对其在工作中收获的幸福感也具有一定的影响[12]。根据激励理论，员工的工作产出与其工作态度有直接的关联，诸如工作满意度和组织承诺此类情感因素与员工绩效等表现通常相关。
据此，我们可以提出假设1：
H1：晋升机会缺失对角色内绩效具有负向影响。
1.2 内部人身份感知的中介作用
内部人身份感知最早由国外学者Stamper等人于2002年提出，用以评估组织与员工关系，指组织成员认为自己属于组织内部人的水平。国内最早针对这一概念进行相关研究的是汪林等[13]，他们将内部人身份感知融入中国情境，后尹俊等[14]将内部人身份感知定义为员工对自己是否属于“主人翁”或“组织圈内人”这一问题的感知，这一定义在国内相关研究中接受程度最广，这一概念近年来也越来越受到关注。
已有研究表明，员工与组织的关系越紧密，越容易将自己视为组织中的“内部人”[15]，组织中的信任氛围越浓厚，员工的内部人身份感知也越强烈[16]。
根据库利提出的“镜中我”理论，员工会通过组织及组织中他人对自己的评价、态度认识和把握自己。因此，人通过与他人的相互作用构成自我概念。晋升给员工带来的不仅仅是权力与地位需求的满足，还能使员工感到受到组织的认可，以及与之紧密相连的对组织的责任与义务和更进一步提升自己的机会。
综上可知晋升需求无法得到满足不利于员工与组织的关系以及员工提升自我的心理安全感。据此，我们可以提出假设2：
H2：晋升机会缺失负向影响员工内部人身份感知。
根据角色认同理论，当员工将自己归属于组织的“圈内人”，会主动了解自己在组织中所担任的角色后，会作出与此角色相符的态度与行为，并自愿履行组织对该角色的规范。已有研究表明，对自身内部人身份认知较高的员工会表现出更多与组织合作的态度与行为[18]，根据自我验证理论，当员工将自己视为组织的内部人时，会作出更多地有利于组织的行为，来验证与强化自己的“内部人”身份与感知。
员工的内部人身份感知越为浓烈，越可能作出建言行为 [19]，且高内部人身份感知的员工会有更多的组织公民行为[14]。
此外，多篇研究证实内部人身份感知强烈的员工有更多对组织发展有益的创新行为[15,17,20]，且当员工将自己划归为组织“内部人”后，出于自身感知到的义务对其产出的影响作用比出于对组织的情感承诺所产生的影响更为强烈[21]，刘智强等[17]也提出，当员工将自己视为组织内部人时，与组织之间的互动更多的是遵循责任关系，出于责任感与地位需求的被满足感，员工会有效地提高自身的工作绩效，而角色内绩效是属于员工“义务”与“责任”范围内的工作绩效。
综上所述，我们可以提出以下假设：
H3：员工内部人身份感知正向影响员工角色内绩效。
H4：员工内部人身份感知中介了晋升机会缺失与角色内绩效之间的作用。
1.3 知识共享氛围的调节作用
知识共享是指员工与组织之间通过各种手段对知识进行共享，通过对知识的消化、吸收与再创造，在组织内形成新的知识财富的过程[22]。随着知识共享程度的增大，团队内所掌握的知识与信息会呈现指数型的增长[23]。
如何激励员工进行知识共享在一直是企业管理研究的重点研讨话题。相关研究表明，员工期望的互惠关系、助人的愉悦感及物质奖励[24]、员工所感知到的组织支持感与心理距离[25]、个人兴趣及对集体的情感与责任[26]、员工工作满意度与沟通满意度[27]等都会诱发员工进行知识共享。此外，也有研究认为，员工的组织公民行为与组织承诺均为其知识共享行为的表现[28]。
由此可知，团队内员工的知识共享行为与员工对团队的情感承诺、责任义务感联系紧密，员工对团队的高情感承诺与责任感会提高团队中的知识共享程度。再者，团队内的知识共享会在团队内形成新的知识财富，使团队内所有成员都受益。
一方面，，与高知识共享氛围密切相关的高情感承诺和高责任感，以及知识共享过程中员工相互之间的沟通与联系会削弱晋升机会缺失给员工内部人身份感知带来的影响；另一方面，知识共享过程中关于知识的交流也在一定程度上弥补了晋升机会缺失度对员工提升自我的负面影响，进而提高员工的内部人身份感知。
知识共享氛围和晋升机会缺失具有两方面的一致性。一方面，二者均会对员工的情感因素产生影响，另一方面，二者均能满足员工一定的需求。综上，我们可以提出假设5与假设6：
H5：知识共享氛围在晋升机会缺失与内部人身份感知之间起到调节作用，知识共享氛围水平越高，晋升机会缺失对内部人身份感知的负面影响越弱。
H6：知识共享氛围通过调节晋升机会缺失对内部人身份感知的影响，继而对角色内绩效产生影响。
本文的理论模型图如图1所示：


图1 理论模型图
2. 研究方法
2.1 数据收集与研究样本
本研究采用在线电子问卷形式对广州、深圳、北京、上海等多地的科技服务业及其他知识密集型企业的员工发放问卷，共回收189份问卷，进过筛选后，有效样本量为161份。其中女性占比44.1%，男性占比55.9%；在年龄上，20-29岁占68.9%，30-39岁占26.1%，40-49岁占5%；在学历上，本科学历占16.8%，硕士学历占60.2%，博士及以上学历占23%；在行业上，以咨询、互联网及金融行业占比最多，在职务上，多为技术/研发/设计人员、财务/审计人员。
本研究将性别、年龄、学历、所从事行业与职务五个统计变量作为控制变量，并进行虚拟变量处理来进行下一步的研究。
2.2 测量工具
本文所采用的量表均为经过国内外研究验证的成熟量表，均采用5点量表评分法，1表示完全不同意，5表示完全同意。
晋升机会缺失选用刘智强[7]提出的量表，该量表包含“由于组织结构或组织中的潜规则，近5年内本人很难进行职务晋升”等4个题项。国内学者廖建桥等[29]曾用该量表进行变量测量，本研究中该量表的Cronbach’s α=0.925。
内部人身份感知采用国外学者Stamper于2002年开发的量表，包含“我深切地感到我是组织的一部分”等6个题项，其中3个题项为反向题。屠兴勇等[16]曾用该量表测量内部人身份感知，本研究中该量表的Cronbach’s α=0.891。
角色内绩效借鉴国内学者刘洁琼[30]所翻译的Williams&Anderson于1991年开发的量表,包含“我能够充分完成工作说明书中明确的工作任务”等6个题项，其中2个题项为反向题。在本研究中，该量表的Cronbach’s α=0.893。
知识共享氛围量表则借鉴Bock等于2005年开发的量表，包含“团队成员会经常分享彼此的工作经验”等5个题项，国内学者金辉[24]曾用该量表来测量组织内知识共享的态度、意愿、主观规范及期望的互惠关系，本研究则在此量表基础上进行措辞修改，用以衡量员工所在团队中的知识共享氛围。本研究中该量表的Cronbach’s α=0.851。
3. 数据分析与结果    
3.1 描述性统计与相关分析
本研究各变量的描述性统计结果及相关性分析结果如表1所示。由表1中数据可知，与内部人身份感知显著负相关（r=-0.582,p＜0.001），晋升机会缺失与角色内绩效显著负相关（r=-0.705,p＜0.001）；知识共享氛围与内部人身份感知呈显著正相关（r=0.518,p＜0.001），与角色内绩效呈显著正相关（r=0.488,p＜0.001）；内部人身份感知与角色内绩效呈显著正相关（r=0.807,p＜0.001）。这为本研究下一步的进行提供了良好的奠基。
表1 描述性统计和相关分析
	　
	Mean
	SD
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	1 性别
	0.44
	0.498 
	
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	2 年龄
	1.36
	0.58 
	-0.06
	
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	3 学历
	2.06
	0.63 
	-0.13
	-0.03
	
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	4 行业
	3.57
	2.44 
	0.11
	0.07
	-0.06
	
	　
	　
	　
	　
	　

	5 职务
	2.83
	1.62 
	0.00
	0.01
	0.02
	0.00
	
	　
	　
	　
	　

	6 晋升机会缺失
	1.67 
	0.64 
	-0.09
	-0.02
	-0.02
	0.00
	-0.03
	0.925
	　
	　
	　

	7 内部人身份感知
	4.28 
	0.63 
	0.07
	0.04
	-0.06
	0.09
	0.05
	-0.582***
	0.891
	　
	　

	8 角色内绩效
	4.19 
	0.50 
	0.02
	0.06
	-0.01
	0.05
	-0.00
	-0.705***
	0.807***
	0.893
	　

	9 知识共享氛围
	4.31
	0.59 
	0.00
	0.08
	-0.01
	0.05
	-0.01
	-0.386***
	0.890***
	0.728***
	0.851


注：1）：**p＜0.01，***p＜0.001，均为双尾检验，n=161；
2）：表中加粗部分表示各变量的内部一致性信度系数
3.2 假设检验
3.2.1 内部人身份感知的中介作用
本研究采纳国内学者温忠麟等在2004年提出的方法，通过层次回归分析来检验内部人身份感知的中介作用，结果如下表所示。由表中模型2的结果可知，晋升机会缺失对角色内绩效具有显著的负向影响（r=-0.556，p＜0.001），假设1得证；模型3显示，内部人身份感知对角色内绩效具有明显的正向影响（r=0.652，p＜0.001），假设3得到数据支持；模型6数据显示，晋升机会缺失对员工内部人身份感知具有显著的负向影响（r=-0.569，p＜0.001），假设2得证；由模型4可知，当将晋升机会缺失与内部人身份感知同时纳入回归模型时，二者对角色内绩效的影响依然显著，但相对于内部人身份感知被纳入模型之前，晋升机会缺失对角色内绩效的负面影响被削弱（r=-0.281，p＜0.001），至此，中介效应存在的三个条件均得到满足，可知内部人身份感知在晋升机会缺失与角色内绩效之间存在着中介作用，假设4得证。
表2 内部人身份感知的中介效应
	自变量因变量
	角色内绩效
	内部人身份感知

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6

	性别
	0.014
	-0.054
	-0.029
	-0.052
	0.067
	-0.003

	年龄
	0.050
	0.032
	0.023
	0.021
	0.043
	0.024

	学历
	0.001
	-0.013
	0.030
	0.015
	-0.044
	-0.060

	行业
	0.010
	0.012
	-0.004
	0.000
	0.021
	0.023

	职业
	-0.001
	-0.007
	-0.014
	-0.014
	0.019
	0.013

	晋升机会缺失
	　
	-0.556***
	　
	-0.281***
	　
	-0.569***

	内部人身份感知
	　
	　
	0.652***
	0.483***
	　
	　

	R²
	0.006
	0.505***
	0.657***
	0.741***
	0.018
	0.353***

	△R²
	0.006
	0.499**
	0.657***
	0.236***
	0.018
	0.353***

	F
	0.192
	26.223***
	49.240***
	62.654***
	0.566
	13.993***

	△F
	0.192
	155.422***
	49.240***
	139.619***
	0.566
	13.993***


注：**p<0.01，***p<0.001，均为双尾检验， n=161
3.2.2 知识共享氛围的调节作用
为检验知识共享氛围在晋升机会缺失与内部人身份感知之间的调节作用，本研究运用SPSS22.0将各变量进行中心化处理后，进行层次回归分析。由表3的模型2可知，将晋升机会缺失和知识共享氛围的交互项加入回归方程后，其对内部人身份感知具有显著的正向影响（r=0.206，p＜0.001），且△R²=0.041，△F=64.518，p＜0.001，知识共享氛围的调节效应存在，假设5得到初步验证。
表3知识共享氛围的调节效应
	         自变量因变量
	内部人身份感知

	
	模型1
	模型2

	常数
	0.001
	0.001

	晋升机会缺失
	-0.274***
	-0.934***

	知识共享氛围
	0.830***
	0.386***

	晋升机会缺失×知识共享氛围
	　
	0.206***

	R²
	0.859***
	0.900***

	△R²
	0.859***
	0.041***

	F
	483.137***
	473.082***

	△F
	483.137***
	64.518***


注：**p<0.01，***p<0.001，均为双尾检验， n=161

为了进一步验证知识共享氛围在晋升机会缺失和内部人身份感知之间的调节作用，本研究在其均值基础上加减一个标准差，获得高中低三个样本组，分别置于回归方程中进行分析。表4显示，低知识共享氛围条件下，晋升机会缺失对内部人身份感知具有显著的负向影响（r=-0.799，p＜0.001），中知识共享氛围条件下，晋升机会缺失对内部人身份感知的负向影响减弱（r=-0.059，p＜0.001），而在高知识共享氛围水平下，晋升机会缺失对内部人身份感知的影响变成了略微正向（r=0.099，p＜0.05）。综上可知，知识共享氛围水平越高，晋升机会缺失对内部人身份感知的负向影响越弱，假设5得证。

表4 不同水平知识共享氛围的调节效应
	自变量因变量
	内部人身份感知

	
	低知识共享氛围
	中知识共享氛围
	高知识共享氛围

	晋升机会缺失
	-0.799***
	-0.059**
	0.099*


注：*p＜0.05，**p<0.01，***p<0.001，均为双尾检验，n=161

3.2.3 知识共享氛围对内部人身份感知中介效应的调节作用检验
本研究借助SPSS的PROCESS插件来检验调节中介模型，将知识共享氛围以均值为界划分为高、低两组来比较间接效应。由表5可知，当知识共享氛围处于低水平时，负向间接效应显著（effect=-0.3574，BootLLCI=-0.5945，BootULCI=-0.1365）;当知识共享氛围处于高水平时，负向间接效应依然显著，但负向相应较之低知识共享氛围组有所降低（effect=-0.2731，BootLLCI=-0.4206，BootULCI=-0.1024），说明知识共享氛围对内部人身份感知在晋升机会缺失与角色内绩效之间的中介效应具有显著的调节作用，假设6得证。
表5 内部人身份感知在不同程度知识共享氛围下的中介效应
	分组
	effect
	SE
	BootLLCI
	BootULCI

	高知识共享氛围
	-0.2731
	0.0829
	-0.4206
	-0.1024

	低知识共享氛围
	-0.3574
	0.1182
	-0.5945
	-0.1365



4. 结论与讨论
4.1 研究结论与研究意义
本研究通过问卷调查的方法，对来自知识密集型企业的161个有效样本进行分析，得到以下结论：
首先，晋升机会缺失会对知识型员工的角色内绩效产生负面影响，即当组织缺乏晋升机会时，组织内的员工会降低其在扮演工作角色过程中的产出。其次，员工的内部人身份感知在晋升机会缺失与角色内绩效之间起中介作用，晋升机会缺失不利于员工组织“自己人”身份的形成，进而对其工作产出产生影响。最后，组织中知识共享氛围水平越高，晋升机会缺失对员工内部人身份感知的负向影响越低。
晋升机会缺失是职业停滞的一个方面，已有研究表明其对员工工作绩效有负面影响[29]，晋升对提高员工产出的作用依然意义重大，本研究在此基础上进一步引入了内部人身份感知与知识共享氛围在这负面影响机制中的作用，对打开这一理论黑匣子添砖加瓦。
    本研究对企业的实际管理活动具有参考价值。第一，本研究证实了晋升机会缺失对员工角色内绩效的负面影响，在各类企业组织架构日益扁平化的今天，依然不可忽视晋升机会对员工及企业的影响，企业应为员工尽可能多地提供提升自我的机会。第二，本研究证实了在知识共享氛围水平高的条件下，晋升机会缺失对员工“内部人”身份形成及角色内绩效的负面影响更低。组织架构相对扁平化的企业可通过提高组织内的知识共享水平来提高员工的内部人身份感知与角色内绩效。
4.2 研究局限与未来展望
首先，本研究所采用的数据为截面数据，无法对各变量间的作用的延续性进行衡量与分析。晋升机会缺失对内部人身份感知及角色内绩效的负面影响可能会随着时间的推移与积累而愈发浓烈，未来可考虑采用纵向研究对其进行更进一步考察。
其次，本研究探究了晋升机会缺失对员工角色内绩效的影响，员工前一时期所表现出的角色内绩效可能会反过来对其晋升产生影响，未来可研究角色内绩效对晋升机会缺失的影响。
最后，由于样本有限，使得研究结论的适用范围受限。本研究样本中年龄在20-29岁间的占68.9%，硕士学历的占60.2%，因此研究结果更适用于高知型新生代员工，未来可扩大样本数量和样本背景多样性来进行进一步的探讨。
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