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摘要：基于社会交换理论和社会认同理论，以两阶段调查所收集的50家高科技企业286名知识型员工数据为样本，探讨绩效评价公平感对知识型员工工作绩效的影响，并检验工作投入的中介作用和组织认同的调节效应。结果表明：绩效评价公平感对知识型员工工作投入和工作绩效均具有显著正向影响；知识型员工工作投入部分中介绩效评价公平感对其工作绩效的正向影响；知识型员工组织认同强化了绩效评价公平感对其工作绩效的积极影响，即知识型员工组织认同程度越高，绩效评价公平感对其工作绩效的促进作用越强。
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The Influencing Mechanism of Performance Appraisal Justices on Employee Performances: Based on Knowledge Employees of High-tech Enterprise
ZHOU Wen-xia, QI Qian
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Abstract: Based on social exchange theory and social identity theory, the present study investigated the relationship between knowledge employees’ performance appraisal justice and their job performances, and the mediating role of work engagement and the moderating role of organizational identification in this mechanism. The results showed that the knowledge employee’s performance appraisal justice was positive related to his/her work engagement and job performance; The work engagement of knowledge employee was partly mediated the relationship between performance appraisal justice and job performance; The organizational identification of knowledge employee had a marked moderating rule in this relationship, performance appraisal justice had stronger impact on job performance when knowledge employee’s organizational identification was higher.
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伴随着我国经济体制改革与全球化战略的不断深化，我国高科技企业所面临的全球化竞争压力越来越大，彼此之间的竞争不单单是服务顾客的竞争，已然转变为其所拥有的知识型员工数量和质量之间的竞争。如何进一步提高知识型员工的绩效水平正逐渐成为高科技企业组织管理与人力资源工作关注的焦点[1]。绩效评价作为现代企业日常管理实践中的重要业务流程，已经成为企业管理者不断激励知识型员工的关键性工具[2]，有学者研究发现员工对于组织绩效评价最为关注的是其公平性如何，若员工感到组织绩效评价不公平，任何绩效评价体系都将失去作用[3]，而且知识型员工作为需求层次更高、更具独立性和自主性的个体[4]，其往往更注重自身发展，更需要被组织认同和尊重，也就更加关注自身是否被组织平等的对待。
因此，本文从知识型员工所感知得到企业绩效评价体系公平性出发，探讨其绩效产出水平的影响因素，尝试揭开高科技企业知识型员工绩效评价公平感对其绩效影响的“黑箱”，并基于社会交换理论和社会认同理论，分析工作投入的中介效应以及组织认同的调节效应。研究结论在一定程度上丰富了我国高科技企业绩效评价体系对其员工绩效影响的研究，为我国高科技企业如何通过更公平、更合理的评价体系不断激发其员工的工作投入，进而提高其所拥有的知识型员工产出水平提供借鉴与思考。

1 文献综述和假设提出
1.1 绩效评价公平感与工作绩效
绩效评价公平感强调个体对考核周期内有关组织绩效评价系统、评价程序以及评价结果等方面公平性的整体感知[5]，从本质上看是一种个体对特定情境下绩效评价体系公平程度的自身认知[6]。现阶段国内外学者一般将其划分为以下三个维度。（1）分配公平：强调组织内个体对自身所获得回报的公平性评价，即员工通过与周围同事进行比较，对于自身的绩效评价结果是否与自身实际工作付出相匹配的判断[7]；（2）程序公平：包括系统以及评价者程序两个子维度，其中系统强调组织绩效评价体系自身流程的公平性，评价者则强调个体工对其主管人员或上级针对其所实施的绩效评价客观程度以及公平性的评价[5]；（3）互动公平：强调的是个体在组织绩效评价具体操作过程中所感知到被组织内他人所对待的公平性[8],可进一步划分为人际与信息两种不同的组织中他人对待类型[9]。
工作绩效是指个体在其日常工作中所体现出的、与其目标实现紧密相连的行为、表现以及结果[19]，是一种个体自身工作行为过程的产出，其不仅会被组织环境所影响，还会受到自身内因的控制[20],从本质上看是一种可以被评估的、多维度的、与目标相关的行为结构体[21]。个体对其所在组织整体公平性的感知是其工作心理和行为的重要影响因素[22],其能够显著影响员工个体的满意度、工作投入水平、绩效水平和角色外行为等[23]。国外大量学者研究表明员工个体对组织绩效评价的程序公平[24]与互动公平[25]的感知，对其自身的工作绩效水平有显著影响，而国内学者基于我国情境下的研究也到了类似结论[26]-[29]。因此，提出如下假设:
假设1：绩效评价公平感对知识型员工工作绩效有显著正向影响。
1.2 绩效评价公平感与工作投入
工作投入这得是个体的一种心理状态，是员工自身所投入到日常工作中的程度，主要包括活力、奉献和专注等三个方面[10], 其本质上一种积极的工作态度，强调个体主动投入到综上工作中的程度，是一种无关于任何目标、时间或行为的持续性情感状态[11]。近年来，伴随着积极心理学的逐渐发展，工作投入作为一种正面的个人工作态度逐渐成为组织行为学以及人力资源管理研究领域新的热点[12]。
社会交换理论强调个体与所在组织本质上存在一种交换关系，当员工感知到自身受到组织公平对待时，其倾向于表现出更积极的态度和行为来回馈组织[13],其往往会认为组织会提供足够的资源以帮助他们实现工作目标，这种资源的可获得性和对组织公平的感知将会大大提升其工作投入的程度[14]。Maslach工作投入研究模型指出，个体对其所在组织整体公平型的认知是影响其工作投入的关键性因素[15]。我国学者张轶文[16]、孟凡蓉等[12]、李燕萍等[17]的研究均表明员工对组织整体公平的感知对其工作投入有显著正向影响，而绩效评价体系恰恰是影响组织整体公平体系的重要的组成部分，从这个角度上将可以将其解读为组织公平在绩效管理情境下的应用[18]，因此，本文提出以下假设：
假设2：绩效评价公平感对知识型员工工作投入有显著正向影响。
1.3 工作投入的中介作用
工作投入作为员工自身的一种状态，1990年Kahn解读这一够念时就指出：高工作投入的员工会将更高的活力、专注态度和风险精神投入到工作当中去，进而导致自身绩效水平的提升[10]，自此以后，国内外大量研究人员就其与个体绩效的关系进行了诸多探讨，如Bruce证实其作为一种积极的工作态度，能够直接带来自身绩效水平的提高[30]。翁清雄[31]基于我国情境的研究表明，科研人员工作投入对其任务及关系绩效均具有积极影响，而且一般来说工作投入高的员工对工作充满热情并乐于奉献，这也能促进积极行为的产生，改善自身工作绩效[32]，因此，当个体更为积极主动时，其会对工作产生浓厚的兴趣时，自然而然地其工作投入水平也就较高，而且也会伴随产生一种精力充沛的感觉，其会认为自身能够应对工作中遇到的各种挑战，有助于其更快、更有效的进入工作状态，也就会更可能表现出更高水平的绩效产出。基于以上分析，本文提出以下假设：
假设3：知识型员工工作投入对其工作绩效有显著正向影响。
近年来，国内外诸多研究证实工作投入在其他相关变量之间的关系中具有中介作用[33]。例如Saks[34]研究表明工作投入能够中介工作满意度与对其组织公民行为的影响；汪群等[35]研究表明新生代员工工作投入能够中介工作价值观对其工作绩效的影响；李永周[36]等研究发现工作投入能够部分中介个体自我效能感与绩效水平的关系。同时亚当斯公平理论认为：当个体感知到自身在组织中的投入产出比并不公平时，个体会倾向于减少对组织的投入[20]，进而影响自身绩效水平，这也为我们理解员工工作投入在绩效评价公平感与自身工作绩效水平关系中的作用提供了理论解释，即员工个体可通过对自身工作投入质量和数量的改变，进而影响自身工作绩效产出水平，来回应自身对组织绩效评价公平性的感知。因此，本文提出以下假设：
假设4 ：知识型员工工作投入中介绩效评价公平感对其工作绩效的正向影响。
1.4 组织认同的调节作用
学者Ashforth和Mael[37]首次将组织认同引入到组织行为学领域，并将其定义为“员工个体将其自身定义为组织某一特定身份的状态，从本质上看是一种将自身归属为组织内某一群体的个体知觉”，是一种个体用组织内群体性来界定自我的程度，其能够帮助员工解决“我是谁”的疑问，其强调个体在组织中主动进行自我建构时，自己将其与组织归为一体的过程，是一种从“我”到“我们”的转变[38]。一般来说，当个体对组织产生高水平认同感时，其自身就容易对组织产生依懒性，也就更愿意主动为组织贡献自身力量，维护组织形象，进而提升组织绩效[39]。
社会认同理论认为：具有高组织认同的个体，更容易对组织公平与否做出反应，其个体行为也就更可能与组织目标和行为保持一致[40],这也就是说，高组织认同的员工更容易感知到更多的组织公平，更愿意将自身与组织融为一体，甚至是在损失自身利益的情况下,也有可能会做出最符合组织利益的决策[41]。而且绩效评价公平感作为组织绩效评价所导致的一种组织现象，其也会受到员工组织认同程度的影响，如果组织绩效评价本身就是公平的，也就是说是被员工所接受认可的，那么员工的组织认同感越强烈，其表现出的工作绩效产出也就越多。因此，本文认为对于组织认同水平较高的知识型员工来说，其对组织绩效评价公平与否的反应更加敏锐，更容易被绩效评价公平所激发，更愿意努力工作提升绩效，而对于那些组织认同水平较低的知识型员工来说，由于在组织中缺乏认同感和归属感，其在某种程度上对组织绩效评价公平与否并不关心，也就很难因组织绩效评价公平而去提升自身工作绩效水平。基于以上分析，本文提出以下：
假设 5：知识型员工组织认同正向调节绩效评价公平感对其工作绩效的正向影响，即组织内员工组织认同水平越高，绩效评价公平感对其工作绩效的正向影响越强；组织内员工组织认同水平越低，绩效评价公平感对其工作绩效的正向影响越弱。
综上，本文总体理论模型见图 1：
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图 1总体研究模型
2 研究方法
2.1 被试和调查程序
本文调查主要在我国某国家级高科技园区展开，研究者在高科技园区相关部门的合作授权下，对该园区内50家高科技企业的300名高级研发人员进行两次现场问卷调查，调查之前向被调查者承诺调查的保密性，调查结果仅用于此次研究，同时要求被调查者在一定时间内完成调查问卷的填写，问卷填写完成以后当场收回。在第一次调查中，要求被调查者对所在组织绩效评价公平性以及对组织认同的程度进行评价，同时收集被调查者的人口统计学信息。半个月以后，研究者再次前往该科技园区对被试者的工作投入和工作绩效进行测量。然后将两次所收集得到样本数据进行整理，清洗剔除问卷填写不完整、匹配信息模糊等无效问卷，最终共收回有效问卷286份，有效回收率为95.33%。
就性别构成来看，其中男性员工占比高达70.61%，女性员工占比仅为29.39%，样本数据构成中男女比例稍微有些悬殊，因此，本文分别对男性员工样本与女性员工样本进行独立样本T检验，结果表明男性数据与女性员工数据在主要研究变量均无显著性差异，即样本数据男女比例的问题并不会影响研究研究结论有效性。就年龄分布来看，此次调查以80后与90后员工为主，占比65.49%，这也符合知识型员工较为年轻、充满活力的特点。在受教育程度方面，具有本科及以上学历的员工占比为74.48%，其中有21.3%的被调查者具有硕士或博士学位。在工作年限方面，此次调查中员工分布较为平均，其中3年以下员工占比22.93%，3-5年占比24.51%，5-10年占比25.44%，10年以上占比27.09%。在企业性质方面，由于此高科技园区重点鼓励发展中小私营科学企业，故此次调查中民营/私营性质的企业占比超过一半为52.65%，国企/事业单位占比15.44%，外资/合资企业27.27%，其他类型企业占比4.64%。
2.2 变量的测量
（1）绩效评价公平感的测量采用骆静[42]所开发量表，主要包括程序公平、分配公平以及互动公平三个维度，共计14道题。（2）工作绩效的测量采用韩翼[43]所修正的我国企业员工工作绩效测量量表，包括任务、关系、学习和创新四个维度，共39道题。（3）工作投入量表译自 Schaufeli 和 Bakker[44]开发的量表，包括活力、奉献和专注三个维度，共计17道题。（4）组织认同量表译自Smidts[45]等开发的量表，主要包括“我对所在企业有着强烈的归属感”、“我充分认可所在企业”等5道题目。
控制变量：选取性别、年龄、受教育程度、工作年限和行业性质等五个人口统计学特征变量作为控制变量进行观察，以便更好的了解样本特征，提高研究结论的准确性和有效性。

3 模型检验与数据分析
为检验所构建影响模型，本文首先运用SPSS 22.0统计分析软件，对研究所涉及的四个变量进行信效度检验；其次运用相关分析方法对变量之间的相关系数进行计算，对主要变量之间的相关性进行初步判断；然后借助回归分析检验变量之间的影响关系，借鉴Baron＆Kenny[46]中介作用检验方法，对工作投入在模型的中介作用进行检验；最后按照温忠麟[47]等人建议的方法检验组织认同在模型中的调节效应。
3.1 信度和效度检验
使用SPSS 22.0统计分析软件对本文中所涉及的主要变量进行信效度检验分析，结果如表1所示，主要研究变量的Cronbach's alpha系数均大于0.7，说明本文所使用的主要变量测量工具的内部一致性信度系数均在可接受的范围以内。同时所涉及测量工具的KMO值均在0.7以上，Bartlett球形检验结果均显著，累计解释方差均大于60%，各个变量具有较好的建构效度。

表1 各量表的信效度分析结果
	变量
	Cronbach's alpha系数
	KMO值
	累计解释方差（%）

	绩效评价公平感
	0.923
	0.916
	65.197

	工作投入
	0.896
	0.731
	62.766

	组织认同
	0.817
	0.817
	60.944

	工作绩效
	0.840
	0.834
	68.230


3.2 描述性分析
所涉及变量的均值、标准差和Pearson 相关系数见表2。从主要研究变量之间的相关系数上看，绩效评价公平感、工作投入、组织认同和工作绩效等主要变量间的相关系数数值介于0.308～0.515之间，均小于0.7，这说明本文所涉及变量之间存在共变关系，且呈中等程度的显著相关，与本文假设方向基本一致，适合进一步分析。
表2 均值、标准差与相关系数
	变量
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	1性别
	1
	
	
	
	
	
	
	
	

	2年龄
	-0.027
	1
	
	
	
	
	
	
	

	3受教育程度
	0.123*
	0.037
	1
	
	
	
	
	
	

	4工作年限
	-0.046
	0.744**
	0.078
	1
	
	
	
	
	

	5行业性质
	0.155**
	0.076
	0.127*
	0.030
	1
	
	
	
	

	6绩效评价公平感
	-0.129**
	-0.018
	0.012
	-0.049
	0.038
	1
	
	
	

	7 工作投入
	0.061
	0.056
	-0.045
	0.052
	0.003*
	0.308**
	1
	
	

	8 组织认同
	-0.123*
	0.083
	0.094
	0.028*
	0.028
	0.470**
	0.505**
	1
	

	9 工作绩效
	-0.037
	0.079
	-0.065
	0.045
	-0.090**
	0.394**
	0.468**
	0.515**
	1

	M
	1.73
	2.05
	2.18
	3.27
	2.12
	3.55
	4.21
	3.92
	3.94

	SD
	0.197
	0.440
	0.245
	0.519
	0.519
	0.658
	0.518
	0.397
	0.480
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3.3 直接效应分析
表3列出了知识型员工绩效评价公平感、工作投入、组织认同和工作绩效之间的回归分析结果。由Model4可知，绩效评价公平感对员工工作绩效具有显著的正向影响(β = 0.406，p＜0.001)，假设1得到数据支持；由Model2可知，绩效评价公平感对员工工作投入具有显著的正向影响(β = 0.311，p＜0.001)，假设2得到数据支持；由Model5可知，员工工作投入对其工作绩效具有显著的正向影响(β = 0.465，p＜0.001)，假设3得到数据支持。
表3 回归分析结果
	变量
	工作投入
	工作绩效

	
	Model1
	Model2
	Model3
	Model4
	Model5
	Model6
	Model7

	性别
	-0.056
	-0.011
	-0.015
	0.044
	0.011
	0.048
	0.087

	年龄
	0.037
	0.025
	0.111
	0.095
	0.094
	0.086
	0.086

	受教育程度
	-0.043
	-0.051
	-0.053
	-0.064
	-0.033
	-0.045
	-0.105*

	工作年限
	0.025
	0.052
	-0.032
	0.004
	0.043
	-0.016
	0.036

	行业性质
	0.013
	-0.004
	-0.088
	-0.111*
	-0.095
	-0.110*
	-0.109*

	绩效评价公平感
	
	0.311***
	
	0.406 ***
	
	0.289***
	0.440***

	工作投入
	
	
	
	
	0.465 ***
	0.376***
	

	组织认同
	
	
	
	
	
	
	0.202**
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	0.150*

	R2
	0.009
	0.103
	0.019
	0.180
	0.233
	0.307
	0.325
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	0.094
	
	0.161
	0.214
	0.127
	0.306

	F
	0.496
	5.332***
	11.024*
	10.266***
	14.148***
	17.611***
	19.108***


注：1）*为P< 0.05；*为P< 0.01*；*为P< 0.001；2）表中为标准化系数。
3.4 中介作用的检验
对于工作投入的中介作用，本文借鉴Baron＆Kenny[46]中介作用检验方法，对绩效评价公平感、工作投入和工作绩效进行检验：首先将检验绩效评价公平感对其工作绩效的影响；然后检验绩效评价公平对其工作投入的影响；最后检验绩效评价公平感、工作投入对其工作绩效的共同影响，观察绩效评价公平感对员工工作绩效的影响是否发生变化。按照上述方法将绩效评价公平、工作投入和工作绩效放入回归方程，由表3中Model6可知，工作投入对其工作绩效的影响显著(β = 0.376，p＜0.001)，且绩效评价公平感的系数为0.289，在0.001水平上显著，这说明工作投入部分中介了绩效评价公平感对知识型员工工作绩效的影响，假设4得到数据支持。
3.5 调节作用的检验
对于组织认同的调节作用，本文参照温忠麟等人[47]建议的方法进行检验，将员工的绩效评价公平感、组织认同得分标准化，然后逐步将相关变量纳入对绩效影响的回归方程。首先将控制变量性别、年龄、受教育程度、工作年限、行业性质作为第一步纳入回归方程，随后将标准化的绩效评价公平感与组织认同纳入回归方程，最后将绩效评价公平感与组织认同的交叉项纳入回归方程。由表3中Model7绩效评价公平感与组织认同交互项对工作绩效的回归系数可知，绩效评价公平感与组织认同交互项与其工作绩效显著正相关(β = 0.105，p＜0.05)，同时参照Aike和 West[48]的做法，画出了员工组织认同高于和低于一个标准差水平下绩效评价公平感与知识型员工工作绩效之间的关系（见图2），如图2所示，绩效评价公平感与知识型员工工作绩效之间的关系在组织认同水平高时比低时变化更为明显，这也就是说知识型员工组织认同正向调节绩效评价公平感对其工作绩效的正向影响，假设5得到数据支持。

图2 组织认同对绩效评价公平感与工作绩效关系的调节作用

4 研究结论与启示
4.1 研究结论
本文通过对我国某高科技园区高科技企业知识型员工的两次现场问卷调查，深入讨论了高科技企业绩效评价公平对知识型员工工作绩效的影响，并检验了工作投入在该影响过程中的中介效应以及组织认同的调节效应，主要得出以下结论：（1）绩效评价公平感对知识型员工工作投入与工作绩效均具有显著正向影响；（2）知识型员工工作投入对其工作绩效有显著正向影响，并部分中介了绩效评价公平感对知识型员工工作绩效的积极影响；（3）知识型员工组织认同正向调节绩效评价公平感对其工作绩效的影响，即知识型员工组织认同水平越高，绩效评价公平感对其工作绩效的正向影响越强；知识型员工组织认同水平越低，绩效评价公平感对其工作绩效的正向影响越弱。
4.2 理论贡献
本文的理论贡献主要有：（1）本文对高科技企业知识型员工绩效评价公平感与其工作绩效的关系进行了检验，研究结果表明绩效评价公平感是影响知识型员工工作绩效的重要因素，进一步丰富了知识型员工工作绩效影响因素的研究，彰显了组织绩效评价工作公平的重要性；（2）绩效评价公平感是通过影响知识型员工工作投入，进而对其工作绩效水平产生作用，以往的研究并没有探讨过中国情境下绩效评价公平感对工作绩效的中介机制，本文在一定程度上弥补了该研究空白，同时本文的研究结论与文献[33]的判断基本保持一致，即再次验证了工作投入在其他相关变量之间的关系中具有重要的中介作用，这也进一步说明了工作投入在其它变量关系间的中介传导效应；（3）知识型员工组织认同对绩效评价公平感对其工作绩效的积极影响具有促进作用，这也就是说知识型员工对企业认同感和归属感越强烈，绩效评价公平感对其工作绩效的促进效果越明显，其背后逻辑在于：具有高组织认同的员工更容易与组织“融为一体”，情感上产生休戚与共的联系，更愿意奉献于组织，为组织创造价值，这一研究结果进一步丰富了学术界对组织认同调节效应的相关研究。
4.3 实践意义
本文发现之于具体管理实践有如下借鉴意义：首先，企业要充分重视企业绩效评价体系以及绩效管理工作，将其作为提升知识型员工工作投入和工作绩效产出的重要措施；其次，管理者还要特别注意组织绩效评价体系的公平性，竭尽全力为知识型员工创造一种更加公平、公正、公开、透明的内部绩效管理以及绩效评价系统，从根本上提升评价知识型员工绩效体系的合理性与科学性，不断促进其工作投入的主动提升，激发知识型员工主动进行创新创造，进而提升他们的工作产出水平；最后，企业更要着眼于知识型员工新诉求，不断为知识型员工提供安全感、归属感和组织公平感，这也会进一步提升他们对企业内在认同，从根本上保证他们的工作投入以及工作绩效的提升。
4.4研究的不足及展望
当然受到研究资源的限制，本文还存在一定的局限：（1）本文仅选取了我国某国家级科技园区50家高科技企业作为调查样本的来源，缺少其他地区的数据，调查样本的代表性有限，未来研究可选取更广的地区来检验假设模型的普适性；（2）本文所涉及变量数据均采用个体自我评价的方式取得，样本数据可能存在一定的同源偏差，将来的学者可采用实验法、互评分等其它数据取得方法，扩大研究样本来源，从而提升研究结论的准确性；（3）本文仅考虑了工作投入对绩效评价公平感对绩效水平影响的中介作用以及组织认同的调节效应，未来可以尝试通过探讨其它变量的不同作用，丰富企业绩效评价公平对其员工工作态度、行为以及绩效影响的相关研究。
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