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摘要：从社会交换理论和反馈理论为视角，探索了敬业度对工作绩效的影响机制。基于高新技术企业201份有效问卷的调查结果显示，科技研发人员敬业度对其工作绩效具有直接显著的正向影响；组织承诺在其中起到中介作用；劳动关系氛围在其中起到正向调节作用，即劳动关系氛围越好，研发人员的敬业度对其工作绩效的作用力越大，劳动关系氛围是敬业度对工作绩效产生积极影响的重要组织因素。该结论对关注企业和谐劳动关系构建、促进企业在新时代的快速发展，具有重要的启示意义。
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Abstract：From the perspective of social exchange theory and feedback theory, the influence mechanism of engagement on job performance is explored. Based on the survey results of 201 valid questionnaires for high and new technology enterprises, the work performance of the scientific and technological R & D personnel has a direct and positive impact on their work performance; the organizational commitment plays a mediating role in it; the atmosphere of labor relations plays a positive role in it, that is, the better the working atmosphere is, the degree of respect for the R & D personnel the greater the impact on their job performance, the more important organizational factors that the degree of engagement has a positive impact on job performance are the atmosphere of labor relations. This conclusion has important enlightenment significance to pay attention to the construction of harmonious labor relations in enterprises and promote the rapid development of enterprises in the new era.
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党的十八大报告提出了“爱国、敬业、诚信、友善”的社会主义核心价值观主题。敬业之所以成为公民重要的价值准则之一，是因为国家社会的发展及团队事业的成功和企业目标的实现都离不开敬业[1]。敬业作为价值观中个人层面的基本规范之一，就是要求公民对待自己的工作要有责任感，具体来说就是要求我们每个人都要爱岗敬业、学会奉献和专注工作[2]。中国社会主义事业需要全民族一起努力奋斗，需要每个人在其岗位上敬业奋斗。
高新技术企业通常是指通过科学技术在新领域或原有领域进行创新的企业。科技研发人员是指将技术转化成科技产品的研究与开发人员。高新技术企业中科技研发人员的工作特点是需要时间，需要过程更需要坚持、耐心与奉献。因为只有坚持、专注、奉献才能有更强的心理契约，才会对企业更加认同，更加忠诚，表现出更好的工作绩效[3]。所以，员工敬业度对其工作绩效会产生重要的影响。
近些年来，学者们对于敬业度和工作绩效关系的研究成果颇为丰富，但是以高新技术科技研发人员为调研对象，探究其敬业度、组织承诺和工作绩效间关系的实证研究，却较为少见；同时，将劳动关系氛围作为外部环境因素，讨论其对敬业度与工作绩效之间权变关系影响的研究，目前在现有的文献中还未检索到。然而在创新引领国家快速发展的新时代，更需要关注科技人员的敬业度，重视其敬业度提升的环境，营造和谐、信任、包容的工作场所，从而促进高敬业度科技人员的更多贡献。因此，本文拟对上述不足开展实证研究。
1 文献综述
1.1 敬业度 
Kahn[4]是最早对敬业度进行界定的学者之一，他认为敬业度是指企业员工个体与所在岗位工作角色相结合的一种投入状态。Maslach[5]又在此研究基础上提出了敬业度应具体包含，精力充沛、工作全情投入、高效能感三个方面。之后国内学者简洁贤[6]将敬业度进行了本土化界定，他认为敬业度指的是员工在完成所规定工作任务的同时也要将自我监督和积极工作状态有机的结合。综上所述，本文认为有关敬业度的界定可概括为以下三点：1.敬业度是指积极工作的态度及努力程度；2.它强调的是对于工作的专注、活力和奉献；3.其所反映的是从心理到行为的一系列投入程度。
本文对相关文献进行回顾时发现，多数学者将敬业度的维度划分为二维度或者三维度。例如：王锐[7]将敬业度分为理性敬业与感性敬业两个维度；Saks[8]则认为敬业度应分为工作敬业度和组织敬业度维度；工作敬业度是指员工对工作的专注投入；组织敬业度维度是指员工对组织的高度认同，主要强调对组织的归属感；此外，查淞城[9]经研究后指出敬业度应由三个维度构成，即工作价值观、组织认同和工作投入构成。本文赞同Schaufeli等[10]将敬业度分为活力、专注和奉献三个维度的划分方法。
1.2 工作绩效
工作绩效通常是指员工在工作中的业绩效果输出。目前对于工作绩效的概念界定，代表性的有三种：行为观、成效观与综合观。对于行为观有两种说法，第一种是企业员工的行为应与组织目标绩效直接挂钩[11]；另一种说法是员工在其岗位工作中的产出和结果是否与组织目标绩效有关都应给予考核。对于成效观是指员工在其工作中所做出的岗位绩效价值总和。主要强调的是尽管过程中会受到客观因素等影响，但结果应是最有说服力的评价依据[12]。支持综合观的学者们普遍认为：工作绩效应除了考核员工的行为和结果之外，同时还应注重培养员工在工作中的各种能力和态度[13]。
对于工作绩效维度划分，学者们的观点也不尽相同。学者Lepine等[14]首次提出了将工作绩效分为两个维度，即任务绩效和关联绩效。之后Hesketh[15]在前人学者研究的基础上，提出了将工作绩效划分为任务绩效、适应性绩效和关联绩效三个维度。Janen[16]通过实证研究证实了在任务绩效、适应性绩效和关联绩效三个维度还应再加上一个创新绩效维度。此外，国内学者也通过实证研究后，提出了工作绩效应包含四个维度，即任务绩效、适应性绩效、人际关系和努力绩效。本文赞同Lepine等人的划分方法，将工作绩效分为任务绩效和关联绩效两个维度。原因如下：1.任务绩效是评价工作绩效的重要指标之一。2.关联绩效与角色外行为绩效和组织公民行为绩效相同。3.关联绩效的提高有利于组织承诺和工作绩效的提高。
1.3 组织承诺
Becker[17]将组织承诺定义为员工的一种心理作用，具体说是员工对组织投入的不断增加而决定继续留任企业为企业效劳的心理契约。随着研究的不断深入，学者也从不同的角度进行了界定。基于忠诚度角度，学者认为组织承诺所反应的是企业员工对所在组织的忠诚度高低，同时也是衡量企业员工愿意承担组织风险的意愿强度[18]。基于认同角度，学者们认为组织承诺代表的是一种立场，是员工对组织理念高度认同的一种表现[19]。此外，还有学者将组织承诺看成是一种工作态度，但这种工作态度是建立在企业员工对组织目标基础上的认知[20]。本文赞同并使用Becker[17]关于组织承诺的概念界定。
近年来随着对组织承诺变量研究的多层次化，其维度的划分也不再只是单维度，二维度的，多维度的划分方式也在逐渐增多。例如：韩翼[21]将组织承诺的维度划分为，持续承诺、规范承诺和感情承诺；赵君和赵书松[22]则认为划分应增加到四维度，即感情承诺、规范承诺、累积成本承诺、选择限制承诺。
1.4 劳动关系氛围
关于劳动关系氛围变量的研究始于80年代中后期，随着该理论发展的不断深入，部分学者的观点得到了学界普遍的认同。例如：Payne和Pugh[23]认为组织内的劳动关系会在组织中产生一种氛围，并且这种氛围是劳动关系活动与组织氛围之间相结合的产物。国内学者也进行了本土化界定。崔勋等[24]认为劳动关系氛围是指企业员工对工作场所中员工、管理方和工会的态度和行为的主观感知，是员工对企业劳动关系状况的主观性认识。本文认为，崔勋等人在界定中不但明确了劳动关系中的主体对象，而且还考虑到了可能会影响它们之间相互作用关系的因素，其概念界定比较全面。但就目前而言，学界对于劳动关系氛围的界定和维度划分还未达成统一的观点。
2 研究假设与理论模型
2.1 敬业度与工作绩效
由社会交换理论可知，交换广泛存在于一切社会活动当中，人类活动行为的本质就是交换，在交换中的条件就是只有双方都能从此次社会活动的交换中获得有利益处时，交换行为才会有可能发生[25]。并且在交换过程中，强调的则是滴水之恩当涌泉相报。敬业度是指员工对其岗位工作的努力程度、积极的工作态度等。员工在工作中的优秀表现希望能得到领导的认可。当他们的努力得到组织的关注和赞许时，他们会认为自己的付出是值得的。而且，当经过努力后所获得回报对自己的职业生涯有利时，他们会更加自觉的努力工作，以回报上司的信任和厚爱。因此，通过根据社会交换理论可知，敬业度对工作绩效能产生影响。已有研究表明员工敬业对工作绩效有正向影响[4,26]。因此，本文提出如下假设：
H1：敬业度对工作绩效有正向显著影响
 H1a：奉献对工作绩效有正向显著影响
 H1b：活力对工作绩效有正向显著影响
 H1c：专注对工作绩效有正向显著影响
H2：敬业度对关联绩效有正向显著影响
 H2a：奉献对关联绩效有正向显著影响
 H2b：活力对关联绩效有正向显著影响
 H2c：专注对关联绩效有正向显著影响
H3：敬业度对任务绩效有正向显著影响
 H3a：奉献对任务绩效有正向显著影响
 H3b：活力对任务绩效有正向显著影响
 H3c：专注对任务绩效有正向显著影响
2.2 敬业度与组织承诺
反馈理论是指在组织中，员工的行为表现或个体心理要是能得到相关组织的反馈，尤其是当这些反馈如果是积极或建设性意见的，则这些表现就会经常反复地出现[27]。敬业度同时也是一种积极工作态度的表现，在工作当中的员工若能及时得到组织中领导的指导关注等，员工就会更加的努力工作，期望能更好更快的完成组织的目标，也就增加了对组织的承诺。因此，根据此理论的分析可知，敬业度对组织承诺能产生影响。前人学者们也通过实证研究证明了敬业度对组织承诺具有正向的影响作用[28-29]。因此，本文提出如下假设：
H4：敬业度对组织承诺具有正向显著影响
 H4a：奉献对组织承诺有正向显著影响
 H4b：活力对组织承诺有正向显著影响
 H4c：专注对组织承诺有正向显著影响
2.3 组织承诺与工作绩效
根据McClelland [30]的成就需求理论可知，事业成就需要高的人对所在组织具有较强的使命感，并且希望通过自身的努力付出对组织做出贡献，从而体现出个人价值。组织承诺指的就是企业员工对组织的高度认同，同时也是对工作负责任的表现，希望对企业的绩效做出贡献。由此，根据McClelland的成就需求理论可看出组织承诺的变化，对工作绩效能产生显著的影响。Cheng et al.和赵欣等[31-32]也通过进行本土化的研究，得出了组织承诺对员工绩效具有显著正相关关系的结论。因此，本文提出如下假设：
H5：组织承诺对工作绩效有正向显著影响
 H5a：组织承诺对任务绩效有正向显著影响
 H5b：组织承诺对关联绩效有正向显著影响
2.4 敬业度、组织承诺与工作绩效
从企业员工角度出发看反馈理论，几乎所有员工都愿意通过自己努力来得到组织的认可，如果及时得到了组织的关注赞赏等，那么这种积极的努力行为就会经常出现，对组织所做出的承诺也就会更好更快的完成。从成就需求理论看，高组织承诺的员工，对其岗位工作投入的就会越多，也就会反应出更强的工作责任感。因此，高组织承诺的员工通常把高效完成岗位工作看作是一种对组织应该有的贡献，并且希望能通过努力提高自我工作绩效来实现自己在企业中的价值。 
根据以往学者的研究成果路径可知，敬业度与工作绩效、敬业度与组织承诺、组织承诺与工作绩效之间均存在显著的相关关系。所以本文认为组织承诺在敬业度与工作绩效之间起中介作用关系。因此，本文提出如下假设：
H6：组织承诺在敬业度与工作绩效间有中介作用影响
2.5 劳动关系氛围对敬业度与工作绩效的调节作用
学者们普遍认为工作绩效受周边环境、能力、激励因素等多种因素的共同影响[33]。敬业度是指员工与所在岗位工作角色相结合的一种投入程度，也可以说是从心理到行为表现出来的能力；同时敬业度还能反映出个体对组织认同的程度[26]。组织认同是指组织中的成员对于其所在组织的一种主观性评价，通常来说企业中的员工对于所在组织的认同度较高时才能自觉的积极努力工作。因此，本文认为组织认同应属于激励因素。
周边环境涵盖诸多方面，劳动关系氛围就是其中的一个重要方面。劳动关系氛围是指组织中的成员对所在工作场所气氛的一种感知，而且它能通过组织成员的知觉来影响组织及个人的行为和态度[24]。近些年来，对于研究劳动关系氛围能否在敬业度与工作绩效之间起到调节作用，却鲜有学者进行论证。由此，本文提出如下假设：
H7：劳动关系氛围在敬业度与工作绩效间起正向调节作用
2.6 理论模型的构建
综上所述，本文基于社会交换、反馈、成就需求等理论构建了以敬业度为自变量、组织承诺为中介变量、劳动关系氛围为调节变量、以工作绩效为因变量的理论模型，如图1所示。模型中，敬业度由奉献、活力、专注三个维度构成，工作绩效由任务绩效和关联绩效两个维度构成。
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图1 敬业度对工作绩效影响理论模型
3 研究方法
3.1问卷设计
本文中所采用的量表均来源于国内外著名学者所开发的成熟测量量表，其量表都具有较高的信度和效度并且经过反复核查确保翻译的测量语句与原文意思是相符合的；经过问卷预调查后剔除了不符合标准的题项，最终形成了量表终稿。问卷内容共分为5个部分，即敬业度、工作绩效、组织承诺、劳动关系氛围及个人信息。
（1）敬业度量表。本文选用杨红明[34]开发的三维度敬业度量表，共有13个题项。为方便统计，将其量表进行了维度编号处理，AF组题项所代表的是奉献维度，AH组题项所代表的是活力维度，AZ组题项所代表的是专注维度。此外，经检测敬业度Cronbach’s 
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值为0.923，其各维度的Cronbach’s 
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分别为，0.863（奉献维度）、0.881（活力维度）、0.789（专注维度）。其各维度的Cronbach’s 
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值也均大于0.7，说明敬业度量表及其各维度量表都具有良好的信度。
（2）工作绩效量表。本文分别采用任务绩效维度和关联绩效维度进行测量。任务绩效维度所采用的是Williams等[35]所开发的测量量表，关联绩效维度则采用的是Lepine等[14]所研发的量表，并且为方便统计，将其量表进行了维度编号处理，即BR和BG，其中，BR组题项所代表的是任务绩效维度，BG组题项所代表的则是关联绩效维度。此外，经检测工作绩效量表的Cronbach’s 
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值为0.941>0.7，任务绩效维度量表的Cronbach’s 
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值是0.877，关联绩效维度量表的Cronbach’s 
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值为0.936，两个维度的Cronbach’s 
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值也均大于0.7，说明量表的信度均到达了理想使用标准。
（3）组织承诺量表。通过相关文献的回顾，目前学界对于组织承诺的概念说法不一，测量量表也有所不同。本文所采用的组织承诺量表是根据Allen等[36]所开发的组织承诺量进行修改后的简化版本。并且为方便统计，对其进行了编号处理，即D1-D6。此外，经检测组织承诺量表的Cronbach’s 
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值为0.904>0.7，说明此量表具有很好的信度。
（4）劳动关系氛围量表。本文选用的是陈万思等[37]所开发的劳动关系氛围测量量表，并且为方便统计，对其进行了编号处理，即C1-C6。此外，经检验该量表的Cronbach’s 
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值为0.884>0.7，因此说明该量表具有较高的信度。
问卷结果评分采用Lecter’s 5分制计量方法，其中“1”代表根本不符情况，“2”代表部分不符合，“3”代表不一定，“4”代表部分符合，“5”代表均符合。
3.2 样本选取与描述性分析
本次调研对象为长春市高新技术D企业的研发员工。总体看，共发放问卷230份，回收问卷212份，回收率为92.1%，其中有效问卷201份，有效回收率87.3%，其大量有效问卷的回收为进一步的研究奠定了基础。在所调查的样本中，男性占比为63%，女性占比为37%；从年龄分布看，30岁以下的员工占总数的54.1%，30～40岁的员工占总数的36.3%，40～50岁的占5.9%，51～60岁占3.0%，60岁以上占0.7%；从从事医药行业的工作总年限看，工作满1年的人数占总数的21.5%，工作2～5年的占53.3%，6～10年的占18.5%，11～15年的占4.4%，工作16年以上的占2.2%。由此可见，在高新技术企业的工作人群中，男性工作者占比较多，并且大多是青年员工，从事该行业的时间也多是5年以下。从学历分布看，所占比例最高的是拥有本科毕业学历的人，其次是硕士、大专和其他。岗位收入看，月收入3000～4000元的占比为33.7%，收入4000～6000元的占比为30.7%，收入6000～8000元的占比为22.2%，收入8000～10000元的占比为8.9%，收入10000以上的占比为4.4%。可见，高新技术企业员工的普遍工资水平较高，本次调查结果也符合高新类企业的薪酬特征。
4 数据统计与分析
4.1 相关分析
相关性分析通常用来研究变量之间的相关程度，计量单位一般用Pearson系数表示。本文运用相关性分析验证四个变量之间存在的相关性和紧密程度。
表1 变量均值、标准差及相关系数
	变量
	M
	SD
	1
	2
	3

	敬业度
	4.20
	0.57
	
	
	

	组织承诺
	4.04
	0.58
	0.27**
	
	

	劳动关系氛围
	2.73
	0.34
	-0.03
	-0.08
	

	工作绩效
	4.29
	0.38
	0.21**
	0.26**
	-0.19


注：1）**表示在0.01水平显著相关
由表1可看出，敬业度与组织承诺、劳动关系氛围和工作绩效的相关系数分别是0.27**、-0.03、0.21**；组织承诺与劳动关系氛围、工作绩效的相关系数分别是-0.08、0.26**；劳动关系氛围和工作绩效的相关系数为-0.19。除与劳动关系氛围有关联的变量呈不相关关系以外，其余变量相关性均在0.01水平下显著相关。
4.2 敬业度与工作绩效间关系回归分析
将敬业度作为自变量，以工作绩效作为因变量，将奉献、活力和专注分别对应任务绩效和关联绩效进行回归分析，如表2所示。除专注维度对关联绩效维度的回归分析检验结果呈不显著水平（Sig值大于0.05）外，其余各个回归分析的检验结果均正向显著。说明除假设H2c不成立以外，其余假设的检验结果均正向显著。因此，假设H1、H1a、H1b、H1c、H2、H2a、H2b、H3、H3a、H3b、H3c成立。
4.3 敬业度与组织承诺间关系回归分析
将敬业度作为自变量，以组织承诺作为因变量，将奉献维度、活力维度和专注维度分别对组织承诺进行回归分析，如表3所示。结果表明各个回归分析的检验结果均为正向显著。说明组织承诺受到了敬业度及它各个维度的正向显著影响。由此可见，假设H4、H4a、H4b、H4c均成立。
4.4 组织承诺与工作绩效间关系回归分析
将组织承诺作为自变量，以工作绩效作为因变量，将对组织承诺分别对工作绩效及它的两个维度（任务绩效和关联绩效）进行回归分析，如表4所示。结果表明各个回归分析的检验结果均为正向显著。说明工作绩效及它的各维度均受到了组织承诺的正向显著影响。因此，假设H5、H5a、H5b成立。
表2 敬业度与工作绩效间关系回归分析
	因变量
	自变量
	非标准化系数
	
标准化系数

	
	
	B
	标准误差
	Beta值
	T值
	Sig
	Adj. R
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	F值


	关联效绩
	敬业度
	0.128
	0.043
	0.193
	3.005
	0.003
	0.036
	2.511

	
	奉献
	0.128
	0.036
	0.221
	3.499
	0.001
	0.047
	2.666

	
	活力
	0.098
	0.035
	0.178
	2.783
	0.006
	0.031
	2.085

	
	专注
	0.048
	0.037
	1.308
	1.308
	0.192
	0.009
	1.306

	任务绩效
	敬业度
	0.151
	0.053
	0.179
	2.823
	0.005
	0.058
	3.078

	
	奉献
	0.108
	0.046
	0.147
	2.332
	0.020
	0.049
	2.742

	
	活力
	0.091
	0.044
	0.130
	2.052
	0.041
	0.045
	2.579

	
	专注
	0.124
	0.045
	0.169
	2.731
	0.007
	0.056
	3.010

	工作绩效
	敬业度
	0.140
	0.043
	0.206
	3.239
	0.001
	0.054
	2.905

	
	奉献
	0.118
	0.037
	0.200
	3.174
	0.002
	0.052
	2.850

	
	活力
	0.094
	0.036
	0.168
	2.646
	0.009
	0.041
	2.449

	
	专注
	0.086
	0.037
	0.146
	2.330
	0.021
	0.036
	2.229


表3 敬业度与组织承诺间关系回归分析
	因变量
	自变量
	非标准化系数
	标准化系数

	
	
	B
	标准误差
	Beta值
	T值
	Sig
	Adj. R
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	F值

	组织承诺
	敬业度
奉献
活力
专注
	0.025
	0.064
	0.245
	3.937
	0.000
	0.092
	4.404

	
	
	0.134
	0.056
	0.150
	2.383
	0.018
	0.058
	3.088

	
	
	0.251
	0.052
	0.295
	4.835
	0.000
	0.117
	5.458

	
	
	0.146
	0.055
	0.164
	2.652
	0.008
	0.063
	3.269


表4 组织承诺与工作绩效间关系回归分析
	因变量
	自变量
	非标准化系数
	标准化系数

	
	
	B
	标准误差
	Beta值
	T值
	Sig
	Adj. R
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	F值

	工作绩效
任务绩效

关联绩效
	组织承诺
	0.162
	0.040
	0.246
	4.054
	0.000
	0.074
	3.683

	
	
	0.154
	0.050
	0.188
	3.083
	0.002
	0.064
	3.218

	
	
	0.170
	0.029
	0.263
	4.323
	0.000
	0.069
	3.498


4.5 组织承诺中介作用分析
组织承诺在敬业度和工作绩效间起中介作用应满足4个条件。首先，对于敬业度和工作绩效的回归分析结果应呈显著且回归系数不为零。其次，对于敬业度和组织承诺的回归分析结果应呈显著且回归系数不为零。然次，对于组织承诺和工作绩效的回归分析结果也应呈显著且回归系数不为零；最后，工作绩效同时对敬业度和组织承诺做回归分析，组织承诺的回归系数应呈显著且不为零，敬业度的回归系数应为零或呈显著降低。
表5 敬业度、组织承诺与工作绩效相互作用回归系数
	序号
	自变量
	因变量
	系数（B）
	Sig

	1
	敬业度
	工作绩效
	0.140
	0.001

	2
	敬业度
	组织承诺
	0.252
	0.000

	3
	组织承诺
	工作绩效
	0.162
	0.000

	4
	敬业度
	工作绩效
	0.105
	0.017

	
	组织承诺
	
	0.139
	0.001


首先条件1，对敬业度和工作绩效的回归结果系数是0.140，且显著性水平为0.001，不大于0.05，即显著，所以条件1成立。其次，对敬业度和组织承诺的回归结果系数是0.025，且显著性水平为0.000，不大于0.05，即显著，因此条件2成立。然次，对组织承诺和工作绩效的回归结果系数是0.162且显著性水平为0.000，不大于0.05，即显著，因此条件3成立。
最后，以敬业度和组织承诺作为自变量，工作绩效作为因变量做线性回归。结果表明，组织承诺对工作绩效的回归系数0.139，显著性水平小于0.05，即显著；敬业度对工作绩效的回归系数为0.105且其显著性水平小于0.05，即显著，因此条件4成立。并且由于该回归系数小于条件1中的回归系数（0.140），所以还可推出组织承诺在敬业度和工作绩效之间起到部分中介作用，即假设H6成立。
4.6 劳动关系氛围调节作用分析
由表6可看出，模型M1中的
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值为0.082，模型M2中的
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值为0.093，相减后的
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值为0.011，其结果大于0；而且敬业度和劳动关系氛围的显著性水平值小于0.05。因此，说明劳动关系氛围在敬业度和工作绩效之间起调节作用。
表6 劳动关系氛围对敬业度与工作绩效的调节作用
	
	模型M 1
	模型M 2

	
	工作绩效
	工作绩效

	变量
	B
	t
	B
	t

	（Constant）
	3.763
	11.290
	6.425
	4.299

	敬业度
	0.139**
	3.229**
	-0.493
	-1.413

	劳动关系氛围
	-0.008
	-0.112
	-0.997*
	-1.827

	交互项

	敬业×氛围
	
	
	0.233*
	1.827
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	0.082
	0.093

	Adj.
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	0.050
	0.058

	F
	2.574
	2.671
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V

 
	
	0.011


注：1）因变量：工作绩效；2）*表示在0.05水平显著相关，**表示在0.01水平显著相关
此外，模型M2中的交互项（敬业度×劳动关系氛围）数值表明，劳动关系氛围的调节作用呈显著水平（B＝0.233，t=1.827，p<0.05）。综上可说明，劳动关系氛围在敬业度和工作绩效之间起到了显著的调节作用。并且进一步由图2所示可知，将劳动关系氛围取两种不同的条件值（即均值加上一个标准差和均值减去一个标准差），之后可看出，与低劳动关系氛围相比，在高劳动关系氛围调节下，敬业度与工作绩效的回归线更为陡峭。也就是说，劳动关系氛围正向调节敬业度与工作绩效之间的关系，即假设H7成立。




图2 劳动关系氛围调节敬业度与工作绩效间关系图
5 研究结论与展望
5.1 研究结论
在总结大量相关文献和研究的基础上，以调查问卷的方式收集数据并提出相关研究假设和理论模型，同时运用SPSS等软件进行假设检验，得出如下结论：
（1）验证了敬业度对工作绩效具有直接显著的正向影响
在以往研究中，虽然已有学者证明了敬业度对工作绩效具有重要影响，但基于高科技人员特殊群体的验证却少见。本研究通过对高新技术科技研发人员的问卷调查，再一次验证了敬业度对工作绩效具有正向影响力，证明了以往研究结论的科学性。
（2）证明了敬业度作用工作绩效的一个特殊路径
问卷调查和数据处理结果表明，高新技术科技研发人员的敬业度不仅对其工作绩效具有直接的正向影响，而且还能通过组织承诺对其工作绩效产生间接影响，组织承诺在敬业度与工作绩效之间起到部分的中介作用。该结论说明，高新技术科技研发人员的敬业度对组织承诺有较强的预测作用，敬业度对组织承诺具有积累效应，并能引发对工作绩效的影响。该研究结论，丰富了敬业度对工作绩效影响机制的研究。
（3）识别了敬业度与工作绩效关系的条件因素
本研究实证结果表明，劳动关系氛围在敬业度与工作绩效关系间具有正向调节作用，即在高新技术企业，劳动关系氛围越好，科技研发人员敬业度对其工作绩效影响力越大；反之，劳动关系氛围越差，科技研发人员敬业度对其工作绩效影响力越弱。基于高新技术科技研发人员调查问卷而发现的劳动关系氛围的调节作用，丰富了敬业度与工作绩效关系的环境因素研究。
5.2管理启示
（1）关注敬业度，注重培养员工敬业度
实证研究结果表明，高新企业科技研发人员的敬业度对工作绩效会产生直接且显著的影响，所以组织中的领导者应重点招募和培养敬业型的员工。具体建议如下：第一，在敬业度的奉献、活力和专注三个维度中，对于工作绩效影响最大的是奉献，其次是活力和专注，所以对于高新技术类企业的人力资源管理者应招聘和培养敬业型员工中带有奉献精神的人员，这样对于企业的绩效增长能起到事倍功半的效果。第二，在敬业度的三个维度中对于任务绩效影响最大的是专注，其次是奉献和活力。因此，对于高新企业的管理者们而言，当企业要发布具体任务时，要首先分配给具有专注型的员工们，这样工作完成的效用才能最大化。第三，在敬业度中的三个维度对于关联绩效影响最大的是奉献，所以对于管理者的建议是，当所发布的工作内容涉及到复杂的人际关系和需要较多的需沟通时候，作为管理者应首先考虑将此项工作分配给具有奉献精神的员工们，这样达到组织期望结果的概率最高。除此之外敬业度还能通过组织承诺对工作绩效产生部分中介作用的影响。在敬业度中的三个维度对于组织承诺影响最大的是活力，这通常与员工的习惯、性格等有密切的关系。对于管理者而言，应鼓励不具备活力特征的员工积极填写组织承诺，并且应及时监督督促他们按时保质保量的完成承诺内容。
（2）注重高科技企业劳动关系氛围的建设
研究结果表明，在高科技企业中，劳动关系氛围不仅对科技研发人员的工作绩效产生影响，而且更重要的是，劳动关系氛围是科技研发人员敬业度作用其工作绩效的重要环境因素，即高科技企业员工看重劳动关系氛围，劳动关系氛围和谐，有助于高敬业度员工做出更突出的绩效。
因此，作为高新医药企业管理者们应积极创造良好的劳动关系氛围环境，例如：创造温馨和谐的工作氛围以及倡导员工和领导之间应互相充满人文关怀，共同营造公司幸福的大家庭。只有营造和谐的劳动关系氛围，才能有利于激发员工上进心，提高工作效率，为企业创造更多的佳绩。
同时高新技术企业还要重视组织承诺，促进科技研发人员敬业度对组织承诺的积累效应，从而提高工作绩效。
5.3研究展望
（1）量表的选用
本文中所使用的量表均引自国内外学者所研发的量表，但其量表并不一定完全适合本次的研究内容，所以在以后的研究中还要继续开发量表，特别是要编写出针对科技研发人员的测量量表。
（2）调查的对象
本次的调查对象是吉林省长春市某高新技术企业的研发员工。虽然发放的问卷数量达到了标准，但是企业的个数和地域仍有局限性，因此下一步要针对不用的省份和城市及不同类型的企业进行发放问卷，以提高覆盖的区域性。
（3）研究的方法
本研究所使用的调节变量是劳动关系氛围，该变量现属于较新的研究变量之一。目前可使用的测量量表较少，而且综合性不强。因此，在以后的研究中要继续开发适合本土化的劳动关系氛围量表，便于日后的研究和使用。
参考文献
[1] 杨业华，沈雅琼，许林青．社会主义核心价值观之敬业探析[J]．思想理论教育导刊，2015, 4(10): 62-66．
[2] 李丽丽．论社会主义核心价值观之敬业[J]．中国特色社会主义研究，2015, 12(5): 78-83.
[3] 黄昱方，刘海青．高绩效工作系统对敬业度的影响[J]．商业研究，2016, 62(4): 112-117.
[4] Kahn W. Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work [J]. Academy of Management Journal, 1990, 33(4): 692-724.

[5] Maslach C., Leiter Michael P. The truth about burnout: How organizations cause personal stress and what to do about it [M]. San Francisco, CA, US: Jossey-Bass, 1997, 21(81): 231-239.

[6] 简浩贤, 徐云飞, 曹曼,等. 基于组织认同视角的包容性领导与员工敬业度关系研究[J]. 管理学报, 2017, 8(11): 42-46.
[7] 王锐. 员工敬业度的研究综述[J]. 商业文化, 2011, 6(10): 67-68.
[8] Saks A.M. Antecedents and consequences of employee engagement [J]. Journal of Managerial Psychology. 2006, 12(7): 600-619. 

[9] 查淞城. 企业人员敬业度结构建模研究[D]. 暨南: 暨南大学, 2007. 
[10] Campbell J.P., Ford P., et a1. Development of Multiple Job Performance Measures in a Representative Sample of Jobs [J]. Personnel Psychology, 1990, 43(2): 278-300.

[11] Berdardin H.J., Beatty R.W. Performance Appraisal, Assessing Human Behavior at Work [M].Boston: Kent Publish, 1984.

[12] Hochwarter W A, Kacmar C, Perrewé P L, et al. Perceived organizational support as a mediator of the relationship between politics perceptions and work outcomes[J]. Journal of Vocational Behavior, 2003, 63(3):438-456.

[13] 饶征, 孙波. 以KPI为核心的绩效管理[J]. 经济视角, 2012, 1(2): 3-5.
[14] Lepine J A, Hanson M A, Borman W C, et al. Contextual performance and teamwork: Implications for staffing[J]. Research in Personnel & Human Resources Management, 2000, 19(00):53-90.

[15] Hesketh B., Neal A. Technology and Performance [M].In: lean DR, Pulakos ED (Eds.). The Changing nature of Performance: Implications for Staffing, Motivation and Development. San Francosco: Jossey-Bass, 1999, 4(2): 21-55.

[16] Janen O., ViannYep Employee’s: Job Performance and Job Satisfaction in American [J]. Academy of Management Journal, 2004, 27(3): 368-384.
[17] Becker H.S. Notes on the Conca of Commitment [J]. American Journal of Sociology, 1960, 66(8): 32-42.

[18] 凌文铨, 张治灿, 方俐洛. 中国职工组织承诺的结构模型研究[J]. 管理科学学报, 2000 34(3): 76- 80.
[19] Sheldon M.E. Investment and Involvements as Mechanisms Producing Commitment to the Organization [J]. Administrative Science Quarterly, 1971, 6(2): 143-150.

[20] 吴明证, 沈斌, 孙晓玲. 组织承诺和亲组织的非伦理行为关系:道德认同的调节作用[J]. 心理科学, 2016, 12(2):392-398.
[21] 韩翼. 组织承诺维度及其对角色和角色外绩效的影响[C]// 中国管理科学学术年会. 2007:131-136.
[22] 赵君, 赵书松. 发展式绩效考核对反生产行为的影响——探讨组织承诺和领导政治技能的作用[J]. 软科学, 2016, 30(9):66-70. 
[23] Payne R., Pugh D.S. Organizational structure and climate [M]. In M. D. Dunnette (Ed.), Handbook of industrial and organizational psychology. Chicago: Rand McNally, 1976, 12(34): 1125-1173.

[24] 崔勋, 张义明, 翟皎皎. 劳动关系氛围和员工工作满意度：组织承诺的调节作用[J]. 南开管理评论, 2012, 15(2): 19-30.
[25] 陈志霞, 陈传红. 组织支持感及支持性人力资源管理对员工工作绩效的影响[J]. 数理统计与管理, 2010, 29(4): 719-727.
[26] Şahin D R, Çubuk D, Uslu T. The Effect of Organizational Support, Transformational Leadership, Personnel Empowerment, Work Engagement, Performance and Demographical Variables on the Factors of Psychological Capital[J]. Emaj Emerging Markets Journal, 2014, 3(3):155-164.

[27] 陈志霞, 陈传红. 组织支持感及支持性人力资源管理对员工工作绩效的影响[J]. 数理统计与管理, 2010, 29(4): 719-727.
[28] Bhatnagar S B J. Mediator Analysis of Employee Engagement: Role of Perceived Organizational Support, P-O Fit, Organizational Commitment and Job Satisfaction[J]. Vikalpa, 2013, 38(38):27-40.

[29] Bresó E, Schaufeli W B, Salanova M. Can a self-efficacy-based intervention decrease burnout, increase engagement, and enhance performance? A quasi-experimental study[J]. Higher Education, 2011, 61(4):339-355.

[30] 王雪娟. 我国公务员激励机制存在的问题及对策--基于麦克利兰成就动机理论[J]. 人力资源管理, 2016, 2(8): 7-8.
[31] Cheng B S, Jiang D Y, Riley J H. Organizational commitment, supervisory commitment, and employee outcomes in the Chinese context: proximal hypothesis or global hypothesis?[J]. Journal of Organizational Behavior, 2003, 24(3):313–334.

[32] 赵欣, 赵西萍, 周密,等. 组织行为研究的新领域:积极行为研究述评及展望[J]. 管理学报, 2011, 08(11):1719-1727.
[33] Blumberg M., Pringle C D. The Missing Opportunity in Organizational Research: Some Implications for a Theory of Work Performance [J]. Academy of Management Review, 1982, 7(4): 560-569.

[34] 杨红明. 基于工作特征的企事业单位员工内在动机和敬业度作用机制研究[D]. 华中科技大学, 2010.
[35] Williams L.J., Anderson S.E. Job Satisfaction and Organizational Commitments as Predictors of Organizational Citizenship and In-role Behaviors [J]. Journal of Management, 1991, 17(8): 601-617.

[36] 郗河. 企业社会责任特征对员工组织承诺及组织公民行为作用机制研究[D]. 浙江大学管理学院 浙江大学, 2009.
[37] 陈万思, 姚圣娟, 钟琳. 工会实践、劳资关系气氛与双承诺间关系实证研究[J]. 华东经济管理, 2011, 25(6): 17-27.
作者简介：于桂兰(1964-)，女，吉林集安人，吉林大学商学院教授、博士生导师，研究方向为人力资源管理、劳动关系；徐泽磊(1992-)，男，吉林长春人，吉林大学商学院博士研究生，研究方向为人力资源管理。

工作绩效





高敬业度





低敬业度





      低劳动关系氛围          高劳动关系氛围








基金项目：国家社会科学基金重点项目“劳动关系各方的利益、角色、行动模式与互动机制研究”(16AZD013);吉林大学劳动关系专项研究课题资助项目(2015LD001)

_1595998416.unknown

_1595998420.unknown

_1595998422.unknown

_1595998424.unknown

_1595998426.unknown

_1595998427.unknown

_1595998425.unknown

_1595998423.unknown

_1595998421.unknown

_1595998418.unknown

_1595998419.unknown

_1595998417.unknown

_1595998412.unknown

_1595998414.unknown

_1595998415.unknown

_1595998413.unknown

_1595998410.unknown

_1595998411.unknown

_1595998409.vsd
�

敬业度
·活力
·专注
·奉献


组织承诺�

工作绩效
·任务绩效
·关联绩效�

劳动关系氛围



