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摘　 要: 辨识和寻找高绩效员工始终是组织管理的核心问题ꎮ通过对个体工作绩效的连续４
次测量ꎬ文章分析了个体工作绩效的发展趋势、个人传记特征(性别、司龄、教育程度、入职渠道、
岗位与专业匹配度等)反映在工作绩效上的差异性以及这种差异性与时间的交互作用ꎮ研究结

果在中国组织情境下发现了一些有趣而有意义的结论ꎬ拓宽了诸多组织管理现象的解释力度ꎬ并
就组织提升选人用人的有效性给出了相关建议ꎮ
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一、 引　 言

辨识和寻找谁是高绩效员工始终是组织管理的核心问题ꎮ在企业的选人用人过程中ꎬ往往存在一些共

性的问题ꎬ诸如性别差异对绩效有影响吗?学历越高、绩效越好吗?名牌大学毕业的学生就一定更出色吗?



校园招聘和社会化招聘ꎬ哪类员工的成功率更高?有基层工作经验的员工一定比应届毕业生好用吗?大学

专业与工作岗位不匹配就一定业绩不好吗?在一个群体内部ꎬ个体绩效水平在一定时期内会呈现什么样的

发展趋势ꎬ会是“强者恒强、弱者恒弱”ꎬ还是会出现“轮流坐庄、风水轮流转”的趋势?
上述关于个体工作绩效成因的诸多困惑ꎬ和员工个人传记特征都有直接的关系ꎮ基于自我归类理论

(Ｓｅｌｆ￣ｃａｔｅｇｏｒｉｚａｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ)ꎬ年龄、性别、工作年限、服务年限、教育情况等个人传记特征被用来解释诸如绩

效等结果变量[１]ꎮ西方学术界关于个人传记特征和工作绩效的研究成果较为丰富ꎬ但大量的研究结论出

现在上世纪八十年代ꎬ研究对象包括产业工人等各类群体ꎬ随着新生代知识性员工逐步成长为社会就业主

体ꎬ研究这部分人群的个人传记特征与工作绩效的关系对组织管理而言显得尤为重要ꎮ在国内学术界ꎬ部
分学者开始基于本土组织情境进行个人传记特征和工作绩效关系的研究ꎬ但这些研究绝大部分关注的是

上市公司高管个人或高管团队的传记特征ꎬ而对组织中其它层次员工的关注很少ꎬ这和个人传记特征数据

的公开性和可获得性有很大关系[２]ꎮ且国内学者在个人传记特征变量的选择上ꎬ主要还是沿用国外研究

者的划分标准ꎬ而缺少对中国组织情境中特有的个人传记特征属性的关注[３]ꎮ
本研究基于中国组织情境ꎬ以基层组织知识性员工的个体任务绩效为关注点ꎬ从个人传记特征的视角

来寻找“谁是高绩效员工”的相关证据ꎬ以丰富个体工作绩效内部作用机制的解释ꎬ并就组织提升选人用

人的有效性提出建议ꎮ

二、 理论与假设

关于个体绩效水平以及个体间绩效水平差异在一定时期内的发展趋势ꎬ可由马太效应进行解释ꎮ马太效

应泛指在社会生活领域中普遍存在的“好的愈好、坏的愈坏ꎻ多的愈多、少的愈少”的一种两极分化的现象ꎮ而
在管理学中ꎬ马太效应反映到组织中的个体绩效表现ꎬ会呈现所谓的“强者愈强、弱者愈弱”的发展趋势ꎮ马太

效应之所以存在ꎬ除了先发优势带来的强化作用外ꎬ还可从心理学的自我效能感中找到答案ꎮＷａｌｄｅｒｓｅｅ 和

Ｌｕｔｈａｎｓ(２００４)认为个体在一个连续时期内ꎬ前一阶段的绩效表现(绩效反馈)会通过自我效能感的变化对下

一阶段的绩效表现产生影响ꎬ由正反馈(积极的绩效表现)所引起的成就感会提高一个人的自我效能感以及

最终的绩效水平ꎬ负反馈(消极的绩效表现)则会降低个体的自我效能感[４]ꎮＮｅａｓｅ 等(２００９)进一步指出绩效

反馈与自我效能感的影响是互相的ꎬ自我效能感影响个体对反馈的接受ꎬ同时得到的反馈又会反过来影响个

体的自我效能感ꎬ如果不断得到负反馈ꎬ则会持续降低一个人的自我效能感[５]ꎮ鉴于此ꎬ本研究提出:
假设１:个体的初始绩效水平与其后续的绩效水平有显著相关性ꎬ即个体间的绩效水平呈现强者恒强、

弱者恒弱的发展趋势ꎮ
女性与男性相比ꎬ工作绩效是否低?这一直是理论界争论的焦点ꎮ一些研究者认为ꎬ存在一种相当一致

的倾向ꎬ认为男性在绩效评价中比女性获得的好评要多ꎬ而相应地ꎬ对男性的高绩效评价会影响晋升决策ꎬ
也可能形成女性的职业天花板效应[６]ꎮ很多描述性研究认为ꎬ上级在评价中ꎬ存在角色知觉上的性别失

调ꎬ一般女性处于不利地位ꎬ这导致对于女性管理者的评价较低[７]ꎮ性别角色预期除了带来男性与女性在

工作表现上的动机和期望差异外ꎬ也通过工作－家庭冲突影响员工的工作感受和表现ꎮ以男性为主导的社

会期望女性扮演家庭维持者的角色ꎬ如果女性员工认同这种社会规范ꎬ就容易在主观上体验到“工作－家
庭冲突”ꎬ而在客观上容易导致面对工作时缺乏创新意识和迎接工作挑战的激情[８]ꎮ鉴于此ꎬ本研究提出:

假设２:不同性别的员工的工作绩效有显著差异ꎮ
关于是不是在一家企业中工作时间越久的员工越知道如何更好地工作ꎬ在学术界也有不一样的结论ꎮ

司龄的增加一方面意味着个体人力资本的增值[９]、个体与组织更好的匹配[１０]、与工作更多的嵌入[１１]ꎬ但
另一方面也可能会固化员工的创新思维[１２]ꎬ甚至降低工作动机[１３]ꎬ从而对工作绩效造成负面影响ꎮ一般认

为司龄与绩效的关系不是简单的线性关系ꎬ一开始员工在组织中会不断发展ꎬ当工作能力不足以承担更大

的责任时ꎬ员工将不再晋升ꎬ所以组织中有大量的任职年限长的员工ꎬ他们的工作绩效在一定期限后就表

现的并不一定好ꎬ这和彼得原理所揭示的道理是相一致的ꎮＳｔｕｒｍａｎ(２００９)认为ꎬ工作年限长的的员工之所
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以会成为冗员ꎬ在某种程度上是因为工作激励水平太低ꎬ而且简单或高度事务性的工作会使任职者觉得毫

无挑战性ꎬ产生厌烦感和工作倦怠ꎬ并最终导致绩效下降[１４]６０９－６４０ꎮＮｇ 和 Ｆｅｌｄｍａｎ(２０１０)搜索了３５０项经验

性研究ꎬ针对２４９８４１个样本进行了元分析ꎬ研究发现司龄与工作绩效之间呈曲线关系ꎬ虽然司龄与工作绩

效之间正相关ꎬ但是随着司龄的增加ꎬ它们之间关系的强度会减弱[１５]ꎮ鉴于此ꎬ本研究提出:
假设３:不同司龄的员工的工作绩效有显著差异ꎮ
现代企业在招聘过程中ꎬ越来越看重学历和名校背景ꎬ但教育程度与工作绩效之间到底是怎样的关

系ꎬ研究的结论也并不一致ꎮ
研究表明ꎬ工作绩效的一个有效预测因子是一般认知能力[１６]ꎬ一般认知能力较高的个体ꎬ其学习工作

知识更快ꎬ获得的工作知识更多ꎬ工作绩效表现也更好ꎮ一般认知能力的培养ꎬ在高等教育领域会受到两个

外在因素的影响ꎬ分别是受教育水平和学校背景差异ꎮ高等教育帮助学生理解社会规则、形成成熟品德和

个人判断能力ꎬ而且教育培养自信心、责任感和为未来设定个人目标的能力[１７]ꎮ大量研究表明ꎬ个人的教

育水平与工作结果正相关ꎬ包括薪酬水平、晋升次数、发展机会和工作流动[１８]ꎮＮｇ 和 Ｆｅｌｄｍａｎ(２００９)对２９３
项经验性研究的３３２个独立样本进行了元分析ꎬ以考察教育程度对工作绩效的影响ꎬ同时还研究了样本特

征与研究设计对教育程度与工作绩效关系的调节效应ꎮ研究表明ꎬ教育水平正面影响任务绩效ꎮ教育水平

与客观测量的任务绩效之间的相关系数为. ２４ꎬ与同级评价的任务绩效相关系数为. １８ꎬ与管理者评价的任

务绩效相关系数为. ０９ꎬ与自我评价的任务绩效的相关系数为. ０６ꎮ研究进一步发现ꎬ在教育水平与任务绩

效之间的关系中ꎬ高复杂性的工作表现出更强的的正相关性[１９]ꎮ
从学校背景差异来看ꎬ在我国现行的高等教育系统中ꎬ为了促进高等教育的突破性发展ꎬ国家对不同

高校的投入是不一样的ꎬ这也是“２１１”、“９８５”等高校进行差异化分类的缘由ꎮ高校分类带来的直接影响是

教育经费投入上的不平衡ꎬ进而造成不同高校之间的师资力量、教学设备、教学质量、生源质量等都产生了

重大差别ꎮ而这种高校发展过程中的马太效应对学生的影响又具体表现为两个方面:一是高校入学门槛的

高低对学生来源起到了天然的筛选作用ꎻ二是不同学校资源的获取及投入差异使得学生在知识获取、技能

增长、就业前景、社会认同等方面产生两极分化趋势ꎮ鉴于此ꎬ本研究提出:
假设４:不同学历水平的员工的工作绩效有显著差异ꎮ
假设５:不同毕业学校的员工的工作绩效有显著差异ꎮ
员工进入组织的渠道一般可以分为外部招聘与内部选拔两种方式ꎬ而外部招聘可进一步区分为市场

化招聘和校园招聘两种形式ꎮ通过不同渠道进入组织的员工ꎬ首先表现在其工作经验的差异上ꎬ如同样是

外部招聘ꎬ市场化人才与应届毕业生的工作经验丰富程度、完成任务的熟练程度等是不一样的ꎮＢｏｒｍａｎ 和

Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ(１９９７)的任务绩效和情境绩效的个体差异理论模型表明ꎬ个体能力通过任务知识、任务技能、任
务习惯影响任务绩效[２０]ꎮＬａｎｃｅ 和 Ｂｅｎｎｅｔｔ(２０００)认为一般工作经验通过直接影响任务知识和任务熟练程

度从而间接对工作绩效产生影响ꎬ而任务经验除了通过任务知识和任务熟练程度影响工作绩效外ꎬ同时也

对工作绩效有直接影响[２１]ꎮ还有一些研究表明ꎬ进入劳动力市场的时间越久ꎬ个体能获得更多关于如何高

效、快速完成工作任务的知识[２２]ꎮ
通过不同渠道进入组织的员工ꎬ如市场化招聘员工和内部选拔的员工ꎬ其对组织文化的接受和认可程

度也存在差异ꎬ其个体能力水平与组织工作要求的匹配程度也会有所不同ꎬ而在人－组织匹配对个体工作

绩效的影响方面ꎬ已有很多研究指出当个体和组织表现出较高程度的匹配时ꎬ个体会表现出更高的绩

效[２３]ꎮ鉴于此ꎬ本研究提出:
假设６:不同入职渠道的员工的工作绩效有差异ꎮ
早在１９８４年ꎬＨｕｎｔｅｒ 等人就发现认知能力、与工作相关的知识和工作绩效有显著的相关性[２４]ꎮＳｃｈｍｉｄｔ

等人(１９８６)加入了工作经验变量ꎬ对 Ｈｕｎｔｅｒ(１９８４)模型进行扩展ꎬ还发现工作经验主要通过对工作知识

的影响对绩效起到调节作用[２５]ꎮＬａｎｃｅ 和 Ｂｅｎｎｅｔｔ(２０００)进一步将工作经验划分为一般工作经验和任务经

验两个方面ꎬ和任务相关的经验除了通过任务知识和任务熟练程度影响工作绩效外ꎬ同时也对工作绩效有

直接影响[２１]ꎮ而 Ｂｏｒｍａｎ 和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ(１９９７)在研究绩效结构时也提出认知能力通过与任务相关的知识、
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任务相关的技能与解决问题的习惯对任务绩效产生影响[２０]ꎮ从这些研究结论来看ꎬ工作经验、工作相关的

知识和任务熟练度等都会显著地影响工作绩效ꎮ而岗位与个人的专业匹配度可以理解为员工的工作经验、
工作知识、任务熟练程度与所从事岗位的匹配程度ꎮ鉴于此ꎬ本研究提出:

假设７:岗位与个人专业匹配程度不同的员工的工作绩效有显著差异ꎮ
进一步来分析工作与专业匹配程度对员工绩效的影响ꎬＨｕｎｔｅｒ(１９８６)的研究表明ꎬ对复杂程度较高的

工作来说ꎬ一般认知能力与上级对整体工作绩效评价间的相关系数更高[２６]ꎮ如果员工所从事岗位的专业

化程度越高ꎬ可以认为该项工作的复杂程度越高ꎮ而 Ｃｈｅｎ 等(２００１)进行的一项元分析研究发现ꎬ任务的

复杂程度影响认知能力和责任心对绩效的预测ꎬ工作任务越复杂ꎬ认知能力和责任心对绩效的直接预测效

度越高[２７]ꎮ鉴于此ꎬ本研究提出:
假设８:岗位的专业化程度调节了岗位与个人专业匹配程度对员工工作绩效的影响ꎮ

三、 研究方法

(一) 被试

本研究在一家总部位于北京的全球５００强公司进行ꎮ研究对象为该公司总部职能部门基层员工ꎮ在研

究期间ꎬ我们获取了２０１１－２０１４年连续４年有个人绩效考核分数记录的３０４名员工数据ꎬ这部分人群构成了

本研究的样本ꎬ其中男性１６７人ꎬ女性１３７人ꎻ大专及以下１１人ꎬ本科５３人ꎬ硕士２１３人ꎬ博士２７人ꎻ平均年龄

２９. ８岁ꎮ本研究中的样本ꎬ来自于同一公司、同一个组织层次的群体ꎬ能较好地将影响个人工作绩效的诸多

外生变量进行排除性控制ꎮ由于单个样本企业的选择ꎬ诸如企业文化、企业奖励政策、员工层级、工作物理

环境等这些影响个体工作绩效的变量在本研究中对不同个体而言是趋于同质性的ꎮ从２００８年起ꎬ该公司从

贸易经营向产业化经营转型ꎬ从政策性经营向市场化经营转型ꎮ为配合业务转型ꎬ管控模式也逐步由财务

投资管控转向战略管控ꎬ总部职能进一步夯实ꎬ总部员工逐步充实ꎬ历经４~５年的人员扩张阶段后ꎬ到２０１２
年基本趋于稳定ꎬ而这部分员工的进入来源包括了:(１)、应届毕业生校园招聘ꎮ(２)、市场化招聘ꎮ(３)、下
属单位选拔(４)、上级单位调派等ꎮ这种人员的上上下下、进进出出ꎬ保证了本研究的样本个体在教育经

历、工作经历、行业经历上是相对多元化的ꎬ这在一定程度上降低了单个企业中人员工作背景的同质化对

本研究相关结论有效性推广的影响ꎮ

(二) 数据收集方式

１. 工作绩效的数据收集ꎮ本研究中的工作绩效数据ꎬ来自于员工实际工作中真实的绩效得分ꎮ为了使

研究结论更为严谨ꎬ本研究收集了员工连续４年的绩效数据(２０１１－２０１４年)ꎮ
２. 个人传记特征变量的数据收集ꎮ具体有:(１)每位员工在入职时都会在线填写一份电子版的«干部

履历表»ꎬ干部履历表中包含了大部分的个人基本情况(如性别、年龄、工龄、家庭情况、教育情况、工作经

历等)ꎮ个人传记特征中的相关信息可从«干部履历表»中进行提取ꎮ(２)对于岗位与个人专业匹配程度、岗
位的专业化程度的测量ꎬ采用专家小组评定法ꎬ专家评定的依据是岗位说明书和员工的«干部履历表»ꎮ专
家小组由３名在校的人力资源管理博士研究生、３名样本公司的人力资源工作者(１名经理人、２名主管员

工)、１名人力资源职业技能鉴定专家共同组成ꎮ

(三) 测量工具

１. 工作绩效ꎮ本研究仅关注员工的任务绩效或者说角色内绩效ꎬ该绩效是年度个人绩效考核结果的

客观数据ꎮ每年年末所在部门领导对员工的年度工作绩效进行评分ꎬ优秀类员工的考核得分在１０５~１２０分
之间ꎬ不称职员工的考核得分在７０以下ꎬ并且采用强制比例分布的形式以拉开绩效差距ꎮ绩效评分结果是

员工年度奖金确定的主要依据以及下一年度薪酬调整的重要参考ꎮ
２. 个人传记特征变量的测量ꎮ初始绩效水平:个体的初始绩效水平以２０１１年的个人绩效考核分数为

依据ꎬ进行从高到低的分数排序ꎬ将分数处于前３０％的个体归为“高分组”ꎬ将分数处于中间４０％的个体归

为“中分组”ꎬ将分数处于后３０％的个体归为“低分组”ꎬ从而形成分组变量ꎮ然后以该分组变量为被试间变
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量ꎬ以２０１２年、２０１３年、２０１４年的个人工作绩效得分为因变量ꎬ进行重复测量的方差分析ꎮ
(１)性别ꎮ按照性别属性ꎬ分为“男”和“女”两类ꎮ
(２)司龄ꎮ以２０１１年的数据来看ꎬ样本的平均司龄为５. ８年ꎬ其中１０年以上司龄的员工占１４. ８％ ꎮ考虑

到样本群体的司龄分布特征ꎬ本研究以２０１１年为员工司龄的测算年ꎬ将员工司龄划分为“１~３年”、“４~６
年”、“７~９年”、“１０年以上”四个类别ꎬ以考察不同司龄段的个体在工作绩效上的差异性ꎮ

(３)学历ꎮ按照学历的一般划分原则ꎬ将样本的学历分为“大专”、“本科”、“硕士”、“博士”四类ꎮ其中

学历认定均以２０１１年员工的实际学历为准ꎮ
(４)毕业学校ꎮ本文以２０１１年个人最高学历所在的毕业学校为准ꎬ将员工的毕业学校分为“９８５高校”、

“２１１高校(不含９８５)”、“海外高校”、“其它高校”四类ꎮ其中“海外高校”是指中国大陆地区以外的高校ꎬ包
括港澳台及海外各高校ꎻ“其它高校”包括非２１１国内普通高校、部队军校、党校等ꎮ

(５)入职渠道ꎮ本文的样本为总部基层员工ꎬ其入职渠道可分为“校园招聘”、“市场招聘”、“下属单位

选调”和“其它渠道”共４种类型ꎮ其中“其它渠道”类型包括军转干部、上级单位下派等情形ꎮ
(６)岗位与个人专业匹配程度ꎮ岗位与个人的专业匹配程度分为“完全匹配”、“基本匹配”、“不匹配”

三类ꎮ针对不同员工ꎬ如果是市场招聘或下属单位选调员工ꎬ主要分析之前工作经历与现有岗位的匹配度ꎬ
如果是校园招聘的应届毕业生ꎬ主要分析大学所学专业与现有岗位的匹配度ꎮ专家小组成员首先基于岗位

说明书和个人基本信息对岗位要求与个人专业匹配程度进行独立判定ꎬ其中“完全匹配”设定为１、“基本

匹配”设定为２、“不匹配”设定为３ꎬ相当于以三点方式计分ꎬ并对“评分者内部一致性” ( ｉｎｔｅｒｒａｔｅｒ ａｇｒｅｅ￣
ｍｅｎｔ)进行测量ꎬ测量指标采用 Ｊａｍｅｓ 等(１９８４)提出的 ｒｗｇꎬ一般认为ꎬ如果 ｒｗｇ 的值大于０. ７ꎬ就认为一致

性是可接受的[２８]ꎮ如果 ｒｗｇ 的值未达到０. ７ꎬ则专家小组内部会进行沟通商议ꎬ如仍不能达成一致意见ꎬ为
了不影响最终的研究结论ꎬ将该样本(员工)进行剔除ꎮ

(７)岗位的专业化程度ꎮ岗位的专业化程度主要分为“高”、“中”、“低”三类ꎮ举例来说ꎬ法律部的合同

审核专员的专业化程度为“高”ꎬ人力资源部的绩效管理专员的专业化程度为“中”ꎬ办公室的行政专员的

专业化程度为“低”ꎮ以上岗位专业化程度由专家小组进行判定ꎬ具体判定方法同“岗位与个人专业匹配程

度”的分析方法一致ꎮ

(四) 数据分析方法

在研究个体绩效影响因素的诸多文献中ꎬ无论是员工自我报告的主观绩效还是上级领导评定的客观

绩效ꎬ一个不能忽略的事实是这些绩效数据大多来自于一次性的评价ꎬ单次绩效评价带有一定的偶然性或

者有更高概率的测量误差ꎬ而个人传记特征变量是相对稳定的ꎬ由此去探讨两者间的关系ꎬ其结论的严谨性

容易受到挑战ꎮ为了考察个体工作绩效在一定时期内的变化趋势以及个人传记特征在工作绩效上的差异性ꎬ
本研究采用追踪设计并对相关变量进行重复测量ꎮ重复测量考察随着测量次数的增加(时间的增加)ꎬ测量指

标是如何发生变化的ꎬ不同分组因素间的个体是否存在差异ꎬ以及分组因素的作用是否会随着时间发生变化

(即是否和时间存在交互作用)ꎮ重复测量的数据往往存在一定程度的内在相关性ꎬ因此需要判断数据是否符

合 Ｈｕｙｎｈ￣Ｆｅｌｄｔ 条件ꎬ即要完成球形检验(Ｍａｕｃｈｌｙｓ Ｔｅｓｔ ｏｆ Ｓｐｈｅｒｉｃｉｔｙ)ꎬ如果数据服从球形假设ꎬ需要看一元

分析结果ꎬ如果不服从球形假设ꎬ则看多元分析结果[２９]ꎮ对重复测量数据的方差检验通过 ＳＰＳＳ２０. ０实现ꎮ

四、 研究结果

(一) 初始绩效水平对工作绩效的影响

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　
　
　
　
　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　
　
　
　
　
　 表 １　 组间效应的检验(初始绩效水平)

Ｓｏｕｒｃｅ ＳＳ ｄｆ ＭＳ Ｆ Ｓｉｇ.
截距 ９５４６８１２. ２２６ １ ９５４６８１２. ２２６ ６２５６０. ０４５ ０. ０００

初始绩效 １３８７２. ００５ ２ ６９３６. ００２ ４５. ４５１ ０. ０００
误差 ４５９３３. ３１９ ３０１ １５２. ６０２

球形检验的结果表明ꎬ被试内因素不服从

Ｍａｕｃｈｌｙｓ 球形假设(Ｐ ＝０. ０２７)ꎬ则进一步看多元

分析的结果ꎮ在多元分析结果中ꎬ组间效应的检验

结果显示ꎬ不同初始绩效水平的员工３次工作绩效

的均值存在显著差异性(Ｆ ＝４５. ４５１ꎬｐ <０. ００１)ꎮ
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图１　 不同初始绩效水平员工的工作绩效时间趋势图

　 　 不同初始绩效水平的员工工作绩效的时间趋势

可用图１表示ꎮ在连续３年的工作绩效表现中ꎬ不同初

始绩效水平的员工的绩效表现从高到低分别是:高分

组、中分组、低分组ꎮ其中高分组在连续３年的工作绩

效表现上比较平缓ꎬ而中分组、低分组在３年的工作绩

效表现中呈现一定的上升趋势ꎮ

表２　 交互作用的检验(初始绩效水平)

Ｅｆｆｅｃｔ Ｖａｌｕｅ Ｆ ｄｆ Ｓｉｇ.
时间∗初始绩效 Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ ０. ０１９ １. ４６８ ４. ０００ ０. ２１０

　 　
初始绩效水平与测量时间交互作用检验结果表

明ꎬ不同初始绩效水平的员工的工作绩效差异不受时

间效应的调节(Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ: Ｆ ＝ １. ４６８ꎬ ｐ ＝ ０. ２１０)ꎬ
即这种差异表现出时间上的稳定性ꎮ假设１得到验证ꎮ

(二) 性别对工作绩效的影响

球形检验的结果表明ꎬ被试内因素不服从 Ｍａｕｃｈｌｙｓ 球形假设(Ｐ ＝ ０. ００３)ꎬ则进一步看多元分析的结

果ꎮ在多元分析结果中ꎬ组间效应的检验结果表明ꎬ不同性别员工４次工作绩效的均值不存在显著差异

(Ｆ ＝ ２. ２４４ꎬｐ ＝ ０. １３５)ꎮ

图２　 不同性别员的工工作绩效时间趋势图

表３　 组间效应的检验(性别)

Ｓｏｕｒｃｅ ＳＳ ｄｆ ＭＳ Ｆ Ｓｉｇ.
截距 １. ２７３ １ １. ２７３ ５６６９２. ７６６ ０. ０００
性别 ５０３. ８４４ １ ５０３. ８４４ ２. ２４４ ０. １３５
误差 ６７８１４. ０５６ ３０２ ２２４. ５５０

　 　
性别与测量时间交互作用检验结果表明ꎬ不同性别

员工的工作绩效差异受到时间效应的调节 ( Ｐｉｌｌａｉｓ
ｔｒａｃｅ: Ｆ ＝ １２. ７７１ꎬ ｐ < ０. ００１)ꎮ不同性别员工工作绩效

的时间趋势可用图２表示ꎮ随着时间的变化ꎬ男性员工和

女性员工工作绩效的差异不同ꎬ在第１年ꎬ女性员工的工

作绩效要好于男性员工ꎬ而在后续３年中男性员工的绩

效要好于女性员工ꎬ而且这种绩效差异越来越大ꎮ假设２
得到部分验证ꎮ

表４　 交互作用的检验(性别)

Ｅｆｆｅｃｔ Ｖａｌｕｅ Ｆ ｄｆ Ｓｉｇ.
时间∗性别 Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ ０. １１３ １２. ７７１ ３. ０００ ０. ０００

(三) 司龄对工作绩效的影响

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　
　
　
　
　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　
　
　
　
　
　 表 ５　 组间效应的检验(司龄)

Ｓｏｕｒｃｅ ＳＳ ｄｆ ＭＳ Ｆ Ｓｉｇ.
截距 １. ０８７Ｅ７ １ １. ０８７Ｅ７ ５１３０５. ９５３ ０. ０００
司龄 ４７４０. ３９１ ３ １５８０. １３０ ７. ４５６ ０. ０００
误差 ６３５７７. ５０９ ３００ ２１１. ９２５

　 　 球形检验的结果表明ꎬ 被试内因素不服从

Ｍａｕｃｈｌｙｓ 球形假设(Ｐ ＝ ０. ００１)ꎬ则进一步看多元分析

的结果ꎮ在多元分析结果中ꎬ组间效应的检验结果显

示ꎬ不同司龄员工４次工作绩效的均值存在显著差异性

(Ｆ ＝ ７. ４５６ꎬｐ < ０. ００１)ꎮ
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图３　 不同司龄员工工作绩效的时间趋势图

　 　 不同司龄员工工作绩效的时间趋势可用图３表示ꎮ
４年的工作绩效表现中ꎬ司龄在“４~６年”的员工始终是

绩效最好的群体ꎬ而且绩效水平呈现逐年上升的趋势ꎻ
司龄在“１０年以上”的员工在第１年工作绩效较差ꎬ而后

续３年的绩效表现也是最差的ꎻ司龄在“１~３年”的员工

在第１年绩效最差ꎬ后期逐年改善ꎮ
司龄与测量时间交互作用检验结果表明ꎬ不同司

龄员工的工作绩效差异不受时间效应的调节(Ｐｉｌｌａｉｓ
ｔｒａｃｅ: Ｆ ＝ １. ０６９ꎬ ｐ ＝ ０. ３８３)ꎬ即这种差异表现出时间

上的稳定性ꎮ假设３得到验证ꎮ
　 　 　 　 　 　 表６　 交互作用的检验(司龄)

Ｅｆｆｅｃｔ Ｖａｌｕｅ Ｆ ｄｆ Ｓｉｇ.
时间∗司龄 Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ ０. ０３２ １. ０６９ ９. ０００ ０. ３８３

图 ４　 不同学历的员工工作绩效的时间趋势图

(四) 学历对工作绩效的影响

球形 检 验 的 结 果 表 明ꎬ 被 试 内 因 素 不 服 从

Ｍａｕｃｈｌｙｓ 球形假设(Ｐ ＝ ０. ００１)ꎬ则进一步看多元分

析的结果ꎮ在多元分析结果中ꎬ组间效应的检验结果

显示ꎬ不同学历员工４次工作绩效的均值存在显著差

异性(Ｆ ＝ １１. ４２８ꎬｐ < ０. ００１)ꎮ
不同学历的员工工作绩效的时间趋势可用图４表

示ꎮ４年的工作绩效表现中ꎬ不同学历的员工的绩效表

现从高到低是:硕士、博士、本科、大专ꎮ其中硕士和博

士的绩效表现差异不大ꎬ而大专的绩效表现与其它三

类学历的员工有较大差距ꎮ

表７　 组间效应的检验(学历)

Ｓｏｕｒｃｅ ＳＳ ｄｆ ＭＳ Ｆ Ｓｉｇ.
截距 ４２４８４９７. ０６３ １ ４２４８４９７. ０６３ ２０７８８. ２４７ ０. ０００
学历 ７００６. ８５８ ３ ２３３５. ６１９ １１. ４２８ ０. ０００
误差 ６１３１１. ０４２ ３００ ２０４. ３７０

学历与测量时间交互作用检验结果表明ꎬ不同学历员工的工作绩效差异不受时间效应的调节(Ｐｉｌｌａｉｓ
ｔｒａｃｅ: Ｆ ＝ １. ０１４ꎬ ｐ ＝ ０. ４２７)ꎬ即这种差异表现出时间上的稳定性ꎮ假设４得到验证ꎮ

表８　 交互作用的检验(学历)

Ｅｆｆｅｃｔ Ｖａｌｕｅ Ｆ ｄｆ Ｓｉｇ.
时间∗学历 Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ ０. ０３０ １. ０１４ ９. ０００ ０. ４２７

(五)毕业学校对工作绩效的影响

球形检验的结果表明ꎬ被试内因素不服从 Ｍａｕｃｈｌｙｓ 球形假设(Ｐ ＝ ０. ００２)ꎬ则进一步看多元分析的结

果ꎮ在多元分析结果中ꎬ组间效应的检验结果表明ꎬ不同毕业学校员工４次工作绩效的均值存在显著差异

(Ｆ ＝ ８. ６８２ꎬｐ < ０. ００１)ꎮ在４年的工作绩效表现中ꎬ不同毕业学校员工的工作绩效从高到低依次是:９８５高
校、海外高校、２１１高校、其它高校ꎮ
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表９　 组间效应的检验(毕业学校)

Ｓｏｕｒｃｅ ＳＳ ｄｆ ＭＳ Ｆ Ｓｉｇ.
截距 ９２８０６７１. ９４２ １ ９２８０６７１. ９４２ ４４２９１. ９８９ ０. ０００

毕业学校 ５４５７. ７３８ ３ １８１９. ２４６ ８. ６８２ ０. ０００
误差 ６２８６０. １６２ ３００ ２０９. ５３４

图５　 不同毕业学校的员工工作绩效的时间趋势图

毕业学校与测量时间交互作用检验结果表

明ꎬ不同毕业学校员工的工作绩效差异受到时间

效应 的 调 节 ( Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ: Ｆ ＝ ２. ６０９ꎬ ｐ ＝
０. ００６)ꎮ不同毕业学校员工工作绩效的时间趋势

可用图５表示ꎮ在第１年ꎬ９８５高校、海外高校、２１１
高校三类毕业学校的员工的绩效并无差异ꎬ但是

随着时间的变化ꎬ三类毕业学校员工之间的绩效

差距逐渐扩大ꎬ且“９８５高校”毕业的员工的工作

绩效呈现逐年上升的趋势ꎮ“其它”类高校毕业员

工在４年中绩效表现始终最差ꎬ且在第４年时与另

三类高校毕业生的绩效差异达到最大值ꎮ假设５
得到验证ꎮ

表１０　 交互作用的检验(毕业学校)

Ｅｆｆｅｃｔ Ｖａｌｕｅ Ｆ ｄｆ Ｓｉｇ.
时间∗毕业学校 Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ ０. ０７６ ２. ６０９ ９. ０００ ０. ００６

图 ６　 不同入职渠道的员工的工作绩效趋势图

(六) 入职渠道对工作绩效的影响

球形 检 验 的 结 果 表 明ꎬ 被 试 内 因 素 不 服 从

Ｍａｕｃｈｌｙｓ 球形假设(Ｐ ＝ ０. ００１)ꎬ则进一步看多元分

析的结果ꎮ在多元分析结果中ꎬ组间效应的检验结果

显示ꎬ不同入职渠道员工４次工作绩效的均值存在显

著差异性(Ｆ ＝ ７. ０２２ꎬｐ < ０. ００１)ꎮ不同入职渠道员工

工作绩效的时间趋势可用图６表示ꎮ在４年的工作绩效

表现中ꎬ不同入职渠道的绩效表现从高到低是:下属

单位选调、校园招聘、市场招聘、其它渠道ꎮ其中通过

“下属单位选调”和“校园招聘”进入公司的员工ꎬ４年
的工作绩效呈现逐年上升的趋势ꎻ而市场招聘的员工

在第２年曾经一度绩效表现最差ꎮ

表１１　 组间效应的检验(入职渠道)

Ｓｏｕｒｃｅ ＳＳ ｄｆ ＭＳ Ｆ Ｓｉｇ.
截距 １. ０６７Ｅ７ １ １. ０６７Ｅ７ ５０１６４. ４３３ ０. ０００

入职渠道 ４４８２. ６７４ ３ １４９４. ２２５ ７. ０２２ ０. ０００
误差 ６３８３５. ２２７ ３００ ２１２. ７８４

入职渠道与测量时间交互作用检验结果表明ꎬ不同入职渠道员工的工作绩效差异不受时间效应的调

节(Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ: Ｆ ＝ ０. ８３９ꎬｐ ＝ ０. ５８０)ꎬ即这种差异表现出时间上的稳定性ꎮ假设６得到验证ꎮ
表１２　 交互作用的检验(入职渠道)

Ｅｆｆｅｃｔ Ｖａｌｕｅ Ｆ ｄｆ Ｓｉｇ.
时间∗入职渠道 Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ ０. ０２５ ０. ８３９ ９. ０００ ０. ５８０
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(七) 岗位与个人专业匹配程度对工作绩效的影响

图 ７　 岗位与个人专业匹配程度不同的员工的工作绩效趋势图

球形检验的结果表明ꎬ被试内因素不服从

Ｍａｕｃｈｌｙｓ 球形假设(Ｐ ＝ ０. ０００)ꎬ则进一步看多

元分析的结果ꎮ在多元分析结果中ꎬ组间效应的

检验结果显示ꎬ岗位与个人专业匹配程度不同的

员工的４ 次工作绩效的均值存在显著差异性

(Ｆ ＝ ８. ７４６ꎬｐ < ０. ００１)ꎮ岗位与个人专业匹配程

度不同的员工的工作绩效的时间趋势可用图７表
示ꎮ４年的工作绩效表现中ꎬ完全匹配的员工工作

绩效最好ꎬ不匹配员工的工作绩效最差ꎮ其中ꎬ完
全匹配员工与基本匹配员工的工作绩效差异不

大ꎬ而不匹配员工比完全匹配和基本匹配员工的

工作绩效有明显的差距ꎮ

表１３　 组间效应的检验(岗位与个人专业匹配程度)

Ｓｏｕｒｃｅ ＳＳ ｄｆ ＭＳ Ｆ Ｓｉｇ.
截距 １. ００３Ｅ７ １ １. ００３Ｅ７ ４５６７４. ８７３ ０. ０００

岗位与个人专业匹配度 ３８４１. ３００ ２ １９２０. ６５０ ８. ７４６ ０. ０００
误差 ５３８０１. ３３６ ２４５ ２１９. ５９７

岗位与个人专业匹配程度与测量时间交互作用检验结果表明ꎬ岗位与个人专业匹配程度不同的员工

的工作绩效差异不受时间效应的调节(Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ: Ｆ ＝ ０. ６９９ꎬ ｐ ＝ ０. ６５０)ꎬ即这种差异表现出时间上的

稳定性ꎮ假设７得到验证ꎮ

表１４　 交互作用的检验(岗位与个人专业匹配程度)

Ｅｆｆｅｃｔ Ｖａｌｕｅ Ｆ ｄｆ Ｓｉｇ.
时间∗岗位与个人专业匹配度 Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ ０. ０１７ ０. ６９９ ６. ０００ ０. ６５０

(八) 岗位与个人专业匹配程度、岗位的专业化程度对工作绩效的交互影响

球形检验的结果表明ꎬ被试内因素不服从 Ｍａｕｃｈｌｙｓ 球形假设(Ｐ ＝ ０. ０００)ꎬ则进一步看多元分析的结

果ꎮ在多元分析结果中ꎬ组间效应的检验结果显示ꎬ岗位与个人专业匹配程度、岗位的专业化程度之间的交

互对员工的４次工作绩效的均值存在显著差异性(Ｆ ＝ ２. ４３５ꎬｐ ＝ ０. ０４８)ꎮ在岗位与个人专业匹配程度、岗
位的专业化程度两者交互下的员工工作绩效的时间趋势可用图８表示ꎮ在岗位的专业化程度为“高”的情

况下ꎬ岗位与个人的专业匹配程度越好ꎬ则员工的工作绩效也表现的越好ꎮ在岗位的专业化程度为“中”的
情况下ꎬ岗位与个人的专业程度不匹配的员工ꎬ其工作绩效表现始终最差ꎬ而匹配程度为“完全匹配”和
“基本匹配”的员工ꎬ在４年的工作绩效表现中交替领先ꎮ在岗位的专业程度为“低”的情况下ꎬ岗位与个人

专业比较匹配的员工业绩在４年中始终最好ꎬ而“完全匹配”的员工在４年的工作绩效中反而有３年是最

差的ꎮ

表１５　 组间效应的检验(岗位与个人专业匹配程度、岗位的专业化程度)

Ｓｏｕｒｃｅ ＳＳ ｄｆ ＭＳ Ｆ Ｓｉｇ.
截距 ７７３７５８０. ６００ １ ７７３７５８０. ６００ ３６２２５. ０５３ ０. ０００

岗位与个人专业匹配程度∗
岗位的专业化程度

２０８０. ５８３ ４ ５２０. １４６ ２. ４３５ ０. ０４８

误差 ５１０４９. ８０２ ２３９ ２１３. ５９７
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图８　 岗位的专业化程度、工作与专业匹配程度与员工工作绩效的交互作用图

　 　 岗位与个人专业匹配程度、岗位的专业化程度与测量时间交互作用的检验结果表明ꎬ岗位与个人专业

匹配程度、岗位的专业化程度两者交互下的员工的工作绩效差异不受时间效应的调节(Ｐｉｌｌａｉｓ ｔｒａｃｅ: Ｆ ＝
０. ４４８ꎬｐ ＝ ０. ９４４)ꎬ即这种差异表现出时间上的稳定性ꎮ假设８得到验证ꎮ

表１６　 交互作用的检验(岗位与个人专业匹配程度、岗位的专业化程度)

Ｅｆｆｅｃｔ Ｖａｌｕｅ Ｆ ｄｆ Ｓｉｇ.
时间∗岗位与个人专业匹配度∗

岗位的专业化程度
Ｐｉｌｌａｉ ｔｒａｃｅ ０. ０２２ ０. ４４８ １２. ０００ ０. ９４４

五、讨　 论

以往关于个人传记特征与工作绩效之间的研究结论往往并不一致ꎬ其主要原因有三个方面:首先在大

部分的研究中ꎬ个体工作绩效是单次测量的ꎬ由于单次的绩效评价结果容易表现出不稳定性和更高概率的

测量误差ꎬ在分析个体传记特征变量和个体绩效结果的关系时ꎬ相关研究结论往往缺乏信度ꎮ其次ꎬ个体绩

效测量方式的不同会导致结论上的差异ꎬ个体绩效测量方式主要包括个体自我报告、上级对下级临时性的

工作绩效评价(基于研究项目的需要)、收集个体在工作环境中产生的真实绩效结果ꎬ前两种测量方式因

为受个人社会称许性的影响以及缺乏有效的绩效结果应用ꎬ绩效结果的客观性容易受到质疑ꎮ最后ꎬ研究

对象的差异也会导致相关结论的不一致ꎬ比如在研究司龄和绩效的关系时ꎬ体力劳动者、科学研究者、医
生、律师等不同职业群体的工作特征会影响两者之间的关系[１４]ꎮ

本文通过对工作绩效的多次重复测量ꎬ纵向考察了个体工作绩效的发展趋势以及个人传记特征与这

种发展趋势交互的显著性水平ꎮ在个人传记特征变量的选择上ꎬ基于中国组织的特有情境加入了诸如“毕
业学校背景”、“入职渠道”等因素ꎬ这进一步丰富了“个人传记特征与工作绩效关系”这一研究领域的相关

结论ꎮ同时本研究样本为企业基层知识性员工ꎬ这对以往大量研究只关注企业高层是一种有效的补充ꎮ
在实践意义方面ꎬ本文在中国组织情境下发现了很多有趣而有意义的结论ꎬ这拓宽了诸多组织管理现

象的解释力度ꎬ具体如下:
第一ꎬ组织是培养人重要还是选择人重要?这是一个经典的管理话题ꎮ本文的研究结论支持“选择人

更重要”ꎬ因为个体的初始绩效水平与其后续的绩效水平有显著相关性ꎬ组织若从一开始就选择了绩效优

秀的员工ꎬ这些员工在今后的工作中给组织带来持续优秀表现的概率更大ꎮ
第二ꎬ女性员工的工作绩效就一定不如男性吗?不同性别员工的工作绩效不存在显著差异性ꎬ但受时

间效应的调节ꎬ女性受到工作－家庭冲突的影响ꎬ事业往往会有一个转折期ꎬ而男性员工整体的绩效水平

会表现的更加稳定一些ꎮ事实上ꎬ大量企业在进行应届毕业生的招聘时ꎬ对男性毕业生往往会优先考虑ꎮ劳
动法保护的是男女就业的公平性ꎬ企业讲求的是个体绩效的效率性ꎬ这确实是一个管理的矛盾体ꎮ
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第三ꎬ司龄对于员工而言是优势还是劣势?从本研究的结果来看ꎬ就基层员工而言ꎬ年轻或年长员工对

于组织而言都不是最受欢迎的ꎬ特别是对年长员工ꎬ如果一直在一个组织内没有得到晋升发展ꎬ并且长期

从事事务性的工作会令其陷入工作倦怠ꎬ并导致绩效低下[３１]ꎬ这对组织和个人而言都是一种资源的浪费ꎮ
第四ꎬ企业在校园招聘时预设教育背景的门槛有依据吗?近年来应届毕业生就业市场普遍形势严峻ꎬ

普通高校毕业的本科生在求职之路上更是难上加难ꎬ很多人甚至连参加企业面试的机会都很少ꎮ这其中的

一个主要原因是越来越多的企业在校园招聘时都会要求学生通过网络在线填写简历ꎬ而企业的招聘人员

会通过网络系统对候选者的个人背景进行条件筛选ꎬ比如设置“９８５高校”、“目标高校”、“硕士研究生”等
选项ꎬ这种做法看似有招聘歧视之嫌ꎬ社会舆论对此也颇有争议ꎬ但从实证经验来看ꎬ本研究的结论证明了

不同毕业学校背景、不同学历水平等个人传记特征对于个体进入组织后的绩效表现是有影响的ꎬ这似乎也

说明在校园招聘时预设进入门槛条件对组织而言能够提高选人的成功率ꎮ
第五ꎬ成功的选人渠道在哪里?本研究的结论显示ꎬ在集团化公司内部ꎬ总部员工从基层单位进行选

调ꎬ往往能实现个人与组织的双赢ꎮ从个人发展的角度来看ꎬ最好的职业选择是在现有的组织系统内发展ꎬ
这样以往积累的各种资源和工作经验能够发挥最大效用ꎬ而频繁的跳槽是有风险的ꎬ因为本研究的数据显

示市场化入职的员工在新公司的绩效表现并不好ꎮ
第六ꎬ组织更需要通才还是专才?本研究的结论证明就基层岗位而言ꎬ专才更为重要ꎬ因为岗位与专业

匹配程度不同的员工的工作绩效有显著差异ꎬ而且这种差异还受到岗位专业化程度的调节ꎮ这证明“专业

的人干专业的事”、“专业的事交给专业的人”这些朴素的管理原则仍然适用ꎮ以往通常认为职能类工作不

像技术类工作ꎬ其进入门槛相对较低ꎬ但随着社会专业化分工不断深化ꎬ所谓的通才想要在职能工作中有

所作为也是越来越难了ꎮ但需注意的是ꎬ本研究的对象是基层岗位ꎬ而中高层管理岗位往往会弱化专业特

性而突出管理职能ꎬ在中高层管理人员方面ꎬ“专业的领导不专业的”、“外行领导内行”的情况也是不少见

的ꎮ
本文研究的主要目的在于辨识和寻找谁是高绩效员工ꎮ当企业尚无法验证员工的实际工作表现时ꎬ通

过对个人简历中的个人传记特征进行筛选ꎬ能够在一定程度上提高选人用人的准确性ꎬ这也是本研究相关

结论的主要意义ꎮ
本文研究还存在一些不足:第一ꎬ在样本的选取上ꎬ考虑到纵向研究数据收集的不易性ꎬ本文只是针对

单个企业进行了细致考察ꎮ虽然单样本的研究容易控制大量的影响个体工作绩效的外生变量ꎬ但不可否认

样本的单一性也会降低本研究结论的外部效度ꎮ第二ꎬ个体传记特征变量之间也可能存在一些交互效应ꎬ
考虑到重复测量数据分析的复杂性ꎬ本文未对此做深入探讨ꎮ未来的研究在从不同角度对个体绩效成因机

制进行探讨时ꎬ建议加入更多的交互效应检验ꎬ以明确不同因素对个体绩效的作用方向以及直接、间接作

用的差异ꎮ
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