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摘 要 

独立研究报告题目： 绩效考核公平感对员工工作绩效的影响研究——以 PM 
公司 90 后员工为例 

作者：     段瑞瑞 

导师：     彭兆祺教授 

学位名称：    工商管理硕士学位 

专业名称：    工商管理专业（中文体系） 

学年：     二〇二一年 

 

随着现代社会市场竞争日益激烈，在企业的实际经营过程中，需要开始关注

人才竞争，以及调动员工工作的主动性，这对提升企业效益，及增强企业市场竞

争力起着根本作用，企业要想在市场竞争中取胜，就必须解决这一问题。企业在

员工激励体系的建设方面需要与时俱进，不断完善，以期能够吸引并留住人才，

从而为企业创造更高的效益。在“90 后”这批个性群体成为企业用工的主力军的

时代背景下，本研究通过对前人研究的疏理，在既有文献和相关理论的基础上，

就内外在激励、绩效考核公平感对员工工作绩效产生的影响对 PM 公司“90 后”

员工进行问卷调查和数据收集，并对所收集数据进行描述性分析，信效度分析及

回归分析进行统计，最后得出结论：内在激励对工作绩效正向影响；外在激励对

工作绩效正向影响；绩效考核公平感在内在激励和工作绩效之间起正向调节作用；

绩效考核公平感在外在激励和工作绩效之间起正向调节作用。本文的研究结果是

建立在数据分析的基础之上的，期望通过探讨内外在激励、绩效考核公平感和工

作绩效间的影响关系，为 PM 工作在人力资源管理上提出建议及参考。 

 

关键词： 绩效考核公平感  工作绩效  90 后员工  研究 
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ABSTRACT 

Title:     A Study on the Impact Performance Appraisal Justice on Job  

Performance for Employee -- A Case Study of Employees  

After 90 Years in PM Company 

Author:     Ruirui Duan 

Advisor:    Dr. Zhaoqi Peng 

Degree:     Master of Business Administration 

Major:     Business Administration (Chinese Program) 

Academic Year:   2021 

 

With the increasingly fierce market competition in modern society, in the actual 

business process of enterprises, we need to start to pay attention to talent competition 

and mobilize the initiative of employees, which plays a fundamental role in improving 

enterprise efficiency and enhancing enterprise market competitiveness. If enterprises 

want to win in the market competition, they must solve this problem. Enterprises need 

to keep pace with the times in the construction of employee incentive system, and 

constantly improve, in order to attract and retain talents, so as to create higher benefits 

for enterprises. Under the background that the "post-90s" group has become the main 

force of enterprise employment, this study, based on the existing literature and relevant 

theories, in this paper, the effects of internal and external motivation, performance 

appraisal justice on employees job performance were investigated by questionnaire and 

data collection, and descriptive analysis was used, and the collected data are analyzed 

by descriptive analysis, reliability and validity analysis and regression analysis. Finally, 

the conclusion is that internal motivation has a positive impact on job performance; 

External motivation has a positive impact on job performance; The justice of 

performance appraisal plays a positive moderating role between internal motivation and 

job performance; Performance appraisal justice plays a positive moderating role 

between external motivation and job performance, and finally the conclusion was 

reached. The results of this study are based on data analysis, which is expected to 

explore the relationship between intrinsic and extrinsic motivation, performance 

appraisal justice and job performance, put forward suggestion and reference on Human 

Resource Management for PM. 
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第一章 引言 

1.1 研究背景与研究意义 

1.1.1 研究背景 

PM 公司是一家集技术研发、制造、经营、销售、服务一体的高科技医疗器

械上市公司，公司于 2008 年成立，产品在国内近 20000 家医疗机构投入使用，

并出口全球 60 余国家及地区，随着各国医疗器械市场的不断扩大，公司业务范

围也在不断扩大，用人量亦急剧增加，作为研发驱动型企业，公司对技术人才的

培养和聘用都会投注相当大的成本，并且全球医疗器械领域的竞争也日益激烈，

整个市场对人才的需求旺盛，加之 2020 年前后，中国的“90 后”陆续开始踏上

工作岗位，“90 后”是有着最新潮流思想及自己独特的见解和为人处世方式的一

批具有鲜明时代色彩的群体。他们的思想代表着当下白领的最新动向，期待承担

公司核心业务，到 2021 年，中国的“90 后”逐步成为新兴行业的主力军，企业

面临必须考虑招聘这一群体，他们的影响力日益增长，不容忽视。因“90 后”的

成长环境，造就了他们有别于其他年代人群性格特征，他们随性，强调个性，在

工作中稳定性不强，会让企业为此负担较大的雇佣成本，因此引起了社会对“90

后”的职场生态的广泛关注。 

企业如何能够留住人才，并且如何让“90 后”员工能够有效的投入并增强工

作绩效，成为了企业亟需了解并解决的问题。企业应精准掌握员工需求，并结合

实际情况，采用多样化、公平的激励手段，行之有效的将激励的作用最大化，以

此提升员工对企业的认可，从而提升员工工作绩效，提高公司效益。 

本文将结合 PM 公司人力资源的管理现状，以内外在激励在绩效考核公平感

的作用下与工作绩效的关系为主线，遵从培养人才为目标和框架出发，通过员工

期望，员工心理再到员工工作投入方面建造较完善的具有“90 后”特色的新一代

员工培养系统，为 PM 公司及其它企业的“90 后”员工人才培养的构建与运用提

供借鉴和参考。 

1.1.2 研究意义 

（1）研究目的 

随着 PM 公司及其相关技术的不断发展提升，如何能够留住有资历的员工，

使得公司开始重点关注探索并思考员工的职业发展，各层员工的职业发展（PM
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公司的职业发展体系）是从公司的战略层出发的，公司战略依托时代发展及公司

内员工特性而定，在以“90 后”员工为时代主力的背景下，依据公司要求，对“90

后”员工工作绩效的良性提升进行管理，以求该群体员工的工作绩效与企业的要

求保持动态平衡。将员工的工作绩效与企业的要求同时归进一个系统，成为有效

解决二者匹配问题的工具。一方面，在公司人力资源的实操下，企业对用人的任

职资格是企业所需要的人才特征，另一方面，通过对员工的评价结果与企业的要

求进行对比，能够使员工对其努力的方向和程度明朗化，而且利用些许方法从心

理层面激励、帮助员工获得长远发展。PM 公司要适应并用好新时代环境下的员

工，企业需更加注重员工在职业上及心理上的感受，并且需要就立足于管理的人

性化的重要性及其对企业发展的长远影响考虑，从改变管理模式的源头出发，以

加强员工对工作的感情，让二者能够双赢。为此，本研究将从内外在激励、员工

绩效考核公平感与工作绩效的角度进行研究，向企业管理者提供借鉴与参考。 

有研究表明，内外在激励程度会影响到员工对绩效考核的公平感知和其工作

绩效，也就是内外在激励程度会通过绩效考核的公平与否具有较高的表现从而影

响工作绩效。为了使员工能够表现出持久、稳定且积极的工作风貌，从工作中获

得生活意义及对组织和社会贡献的成就价值感，以此来达到良好的工作效果，本

研究提出以下研究目的。 

① 探讨 PM 公司“90 后”员工受内在激励对工作绩效的影响。 

② 探讨 PM 公司“90 后”员工受外在激励对工作绩效的影响。 

③ 探讨 PM 公司“90 后”员工的绩效考核公平感对内在激励与工作绩效间

的影响。 

④ 探讨 PM 公司“90 后”员工的绩效考核公平感对外在激励与工作绩效间

的影响。 

（2）研究意义 

本研究主要是通过比较绩效考核公平感在介入内外激励对工作绩效影响前

后对比，为 PM 公司制定最大化激励员工制度提供依据，为目前人力成本高、激

励乏术的 PM 公司找到进一步提升绩效的新路径。通过研究在绩效考核公平感

的调节作用下，公司应从提高员工的自主性、成就感、组织支持等方面，使员工

更建立主人翁意识，从情感、实践、精力上更加的投入工作，提高绩效。 

 

 



3 

1.2 研究内容与研究框架 

1.2.1 研究内容 

本研究报告将就内外在激励、员工绩效考核公平和工作绩效间的影响关系进

行研究，通过阅读、理解、归纳相关文献，从中梳理得出前人总结出的各变量不

同维度间的相互作用影响关系，在此基础上，引入相关理论，通过对研究对象的

调查及分析，探讨三者间影响的因素，并用逐步回归的分析方式验证： 

① 内在激励四个维度（工作自主权、晋升期望、上司支持、价值观匹配）

与工作绩效四个维度（关系绩效、任务绩效、创新绩效、学习绩效）的影响关

系； 

② 外在激励与工作绩效的四个维度（关系绩效、任务绩效、创新绩效、

学习绩效）的影响关系； 

③ 绩效考核公平感与工作绩效的四个维度（关系绩效、任务绩效、创新

绩效、学习绩效）影响关系。 

1.2.2 论文框架 

本研究通过在目标人群中进行问卷调查及数据收集。在获得相关数据后，使

用 SPSS 软件对所收集的数据的基本情况进行描述性统计，并使用 AMOS 软件对

数据进行整理分析，就分析结果，从企业绩效考核公平感的角度对企业管理“90

后”员工提出相应的分析和建议。因此，本研究提出研究框架，并以该架构进行

验证性检验。如图 1.1 所示 
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图 1.1 论文框架 
  

研究背景、目的及意义 

文献综述、理论基础 

问卷调查 

使用 SPSS、 AMOS 进行分析 

 
内在激励 外在激励 绩效考核公平感 工作绩效 

对变量维度的选择 

研究结论及建议 

量表的设计、修订及预调查、研究假设 
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第二章 文献综述与理论基础 

2.1 文献综述 

2.1.1 绩效考核公平感的研究 

（1）绩效考核公平感  

员工一旦拥有绩效考核公平感，“我的”、“我们的”感觉会让员工有意无意

的积极的投入到工作当中，产生责任感。当员工对组织的绩效考核产生了公平的

感觉或者对组织拥有的感觉时，就会意识到工作存在的意义（Wilbert，1991），从

而在工作中更加的积极投入（Dirks，1996）。Tzu-Shian Han 等（2010）对组织绩

效考核公平感所表现出来的正向效应进行了进一步的解释，认为员工积极性的提

升，可以让其和组织进行有效的融合，并能够积极的投入组织行为工作中去，实

现自我价值。袁凌等（2012）则认为绩效考核公平感的行为，可以看成是一种组

织自身利益的共享行为的实现，这种行为更多的是一种组织的信念和组织的心理

归属感，员工将对组织的行为产生一定的激励效果，并推动了员工的工作积极性

的提升，推动员工产生积极的心理和行为（Pierce et al，2001）。Wanger 等（2003）

的研究也发现，绩效考核公平感的因素可以对员工的正面行为进行较为有效的预

测，能够积极的让员工进行组织责任的承担，能够有效的提升自我的工作效能，

提升组织的发展作用，进而实现组织的目标责任需求。 

 综上所述，本研究将绩效考核公平感定义为：在组织中，员工对组织对待

他们的公平程度的感受，这种感受会影响员工对组织的看法，进而影响他们的工

作态度和工作行为。 

（2）绩效考核公平感的测量 

绩效考核公平感有多种分类，即单维（Adams，1965）、二维（Thibaut&Walker，

1975）、三维（Masterson&Lewis，2000）和四维（Colquitt，2001），都主要是立

足于组织公平之上。其中绩效考核公平感的二维结构最早是由 Greenberg（1986）

提出,他通过问卷的形式以分类计数对中层管理人员进行绩效考核公平感的问题

描述，整理出了 7 种绩效考核公平感的决定因素,通过因子分析得出绩效考核公

平感的二维结构，即分配公平和程序公平。在二维的基础上，Bies（2001）认为

区别于分配公平和程序公平，互动公平强调的是在评估过程中员工感受到的沟通

质量及互动水平。Elicker 和 Levy（2006）通过在特定情景中绩效考核公平感的

运用和总结，得出了绩效考核公平感的分配公平、程序公平和互动公平三个维度
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的结论。Thurstnh 和 Machall（2001）通过因子分析，得出绩效考核公平感的分配

公平、程序公平、人际公平、互动公平四个维度，同时还开发了 10 个题项的测

量量表，但四维结构缺乏有力的实证验证，从而未被学者们所接受。研究者们对

于绩效考核公平感维度的讨论多数倾向于三维度，即便如此，在互动公平和程序

公平是否应该被区分还存有争议。有学者认为互动公平应当是属于程序公平的一

部分。 

综上所述，本研究绩效考核公平感的三维结构，尽管三维结构还存有争议，

但通过对文献的梳理得出起因是他们的研究对象有所不同，继而表明程序公平与

互动公平并不能完全替代。本文认为三维结构对员工绩效考核公平感有着较强的

解释能力，便于量表的效度的有益的。 

（3）绩效考核公平感的相关研究 

Greenberg （1990）认为绩效考核公平感是人们对绩效考核公平环境的一种

主观感受。员工会依据自己对绩效考核的公平感受来评判组织的公平程度， 

Moorman （1991）认为绩效考核公平感是用来描述在工作中员工是否被公平对

待的变量，该变量会进一步对其他与工作相关的变量产生影响。李超平和时勘

（2003）认为绩效考核公平感是个人或团队对组织对待他们的公平性的感知。李

哗和龙立荣（2003）认为绩效考核公平感是组织或部门内人们对与个人利益有关

的组织制度、政策和措施的公平感受。 

由上述研究表明，员工对公平的感知直接影响其对组织的评判，这将导致员

工对工作的态度是否是积极的。 

2.1.2 工作绩效的研究 

（1）工作绩效的定义 

在人力资源管理中，工作绩效是一个尤为重要的概念，其也是学术界所关注

的热点，由于学者们的研究观念不同，对于工作绩效的定义也存在着不同的界定。

学者们主要有三种界定：第一，绩效是结果（Bernardin,1984、Sackett,2002），他

们认为工作绩效是人就工作的完成程度，理应被当作是一种产出的结果；第二，

是行为，Campbell（1990）表明绩效是个体为完成组织目标的一种行为活动。

Arvey&Murphy（1998）认为绩效是个人目标与组织任务间的相关行为。张德（2004）

认为若具备致力组织目标的可观察的行为就能被称做是工作绩效。第三，绩效是

结果和行为两者的综合。Brumbrach、Michael&Angela、Schmitt（1998）认为实现

结果的条件之一是行为，员工的行为过程和工作结果是员工工作绩效在两方面的

综合体现。方振邦（2003）认为在员工实现组织目标的过程中工作态度反映了其
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努力的程度，所以绩效除了行为过程、工作结果外，还应包含工作态度。侯修泽

（2019）通过对包容型领导与员工工作绩效关系的研究时将员工的工作绩效定义

为员工为达成预期目标的实际产出，是任务绩效与周边绩效的统一体。 

本研究的研究对象为 PM 公司“90 后”员工，综上所述，本文认为工作绩效

是员工在实现组织目标的过程中所有有关的行为与结果的综合。 

（2）工作绩效的测量   

研究者们对于划分工作绩效的维度存在多种观点，Katz 和 Kahn（1976）把

工作绩效通过角色内外行为分成了两个维度。Boman 和 Motowidloq（1993）在总

结前人研究的基础之上，认为绩效是有任务绩效和周边绩效两个维度,运用实证

分析的方法研究相关影响，表明工作绩效是结果和行为的统一体，并提出了工作

绩效的两种维度的结构量表,在此基础上。Motowidlo 和 Scotter（1996）在进行相

关研究时，又将奉献绩效作为工作绩效中除了任务绩效和关系绩效之外的第三种

维度进行测量，并提出了 15 题项的测量量表。Tsui 和 Pearce（1997）提出的 11

题项的任务绩效的测量量表。Hesketh 和 Neal（1999）提出适应绩效测量量表。

Pulakos（2002）又加入了适应绩效与创新绩效测量量表。Pulakos 等（2000）提

出了 8 个维度的适应性绩效模型。由于反生产力行为也能评价员工绩效，Hackeet

（2002）将反生产力绩效作员工工作绩效的维度之一。Jansse（2004）针对任务

绩效开发了 3 项量表。London 和 Mone（2004）构建了一个学习绩效模型，这个

模型是由组织因素、个体因素以及学习的关键环境之间的关系组成。Liao chuang

（2004）开发了包合 7 个题项的工作绩效量表。Henderson（2008）认为工作绩效

主要包括任务绩效与组织公民行为两个方面。Smit（2016）对员工工作绩效的研

究中开发了包合了 4 个题项的主观评价量表。 

国内学者对于绩效的构成也进行了积极的探索和研究，在 Borman 和

Molowidlo 等人的研究基础上，依据中国企业管理者为对象，王辉等人（2004）

认为工作绩效不仅是单一的行为成果，而且还需要综合考虑员工个体情感、忠诚

度、贡献和专业度的影响。温志毅（2005）将工作绩效划分为任务、人际、适应

和努力四个维度，并创建了含有 29 个题项的量表，用来研究企业中层管理人员

的工作绩效，柳丽华等（2006）深刻的分析了员工努力程度在组织发展中的重要

性，首次阐述了远端绩效概念对知识型员工绩效的概念宽度做了拓展，使得很多

企业发现员工的行为需要被关注。韩翼和廖建桥等（2007）发现了在企业动态发

展环节中,创新的重要性，他们将创新及学习绩效统一列入到了分析模型中，把工

作绩效分为了四个维度：即任务绩效、学习绩效、关系绩效、创新绩效。学习绩

效是指员工基于岗位发展的简求和自身价值需求而展开的自我能力优化，创新统
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效是指,组织和员工共同推进的创新活动,这对组织的作用是深层次的。同时验证

了该四维结构的合理性，该量表共有 39 个题项，其中学习绩效 8 个，创新绩效

7 个，任务绩效 14 个，关系绩效 10 个，该量表的信效度也较高。谢俊等（2012）

在研究中把角色内绩效用来作为衡量工作绩效的标准。申晓彤（2014）在进行工

作绩效量表构建时，参考了 Borman（1993）提出的“任务绩效-周边绩效”两因

素模型，同时将任务绩效划分成三个子维度，分别是工作绩效、工作质量、工作

目标；周边绩效划分为三个子维度,分别是帮助他人、部分忠诚、承担本职外工作。

黄海艳、柏培文（2015）在研究中把工作绩效分成了基本任务绩效、组织公民行

为和可靠持续性这三个维度。李洪英（2017）在研究战略人力资源管理对员工绩

效影响中认为工作绩效由角色内绩效与组织公民行为组成。张亚军（2019）认为

工作绩效由任务绩效、组织公民行为、组织越轨行为三个维度构成。刘童（2019）

在研究团队成员交换与工作绩效的关系中，认为员工的工作绩效由任务绩效和组

织公民行为构成。 

由上可知，工作绩效在不同角度下维度有着不同的划分，所以工作绩效的测

量也因维度不同而有不同的测量量表。本研究以 PM 公司“90 后”员工为研究对

象，故认同韩翼等（2007）提出的绩效模型。 

（3）工作绩效的相关研究 

Campbell 等（1993）认为员工完成工作任务受较多因素影响，其中人际关系

和组织行为是常常被忽略的因素，因此，可根据贡献度来开展相关分析。Borman 

& Motowidlo（1993）表示工作绩效表现与组织目标密不可分。Motowidlo S J 等

（1997）提出，个体任务及能力的不同,会对工作绩效产生波动。张德（2004）指

出工作绩效可以得观测和科学评估，它是完成组织任务的一种确保行为。李宗民

（2005）通过对能力的分析,其能够判断对个人的工作前景和实际成效，以此推测

其工作绩效的情况。陈亮,段兴民等（2009）以中层管理者为分析对象，得出工作

绩效根据行为表现可划分为任务执行、人际沟通、领导作为、行事风格和敬业尽

责。凌文栓（2010）就不同领导风格的作用从员工组织认同角度进行分析。方来

坛，时勘等（2011）指出工作绩效作为中介变量，与员工敬业度、工作满意度之

间存在显著正相关。李突素（2017）在以新生群体为研究对象的基础上，对员工

和组织契合度的影响进行分析，提出员工自身工作的敬业度与员工工作绩效呈正

相关。姜道奎等（2018）得出员工与组织匹配度的该地直接影响员工的工作绩效。

李世玉（2018）分析了员工满意度、组织承诺在员工绩效发展各个阶段的影响，

得出工作满意度可在组织承诺和工作绩效间产生影响力，上司和组织的认可能够

清晰有效的提升员工的工作绩效。陈振隆（2019）研究表明，无论是从物质还是
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精神进行薪酬分配,都需要公平性，不然则会对员工工作效率的提升起到抑制作

用。员工感知到公平的薪酬分配，则利于提升其工作绩效。反之，则会导致其离

职。 

2.1.3 内外在激励的相关研究 

内在激励与外在激励是一对相辅相成的概念。Porter、Lawer（1968）、Farr

（1976）、Hamner 和 Foster（1975）、Wimperis 和 Farr（1979）等的研究结果表

明，外生激励与内生激励是相互助长的，或者外生激励并不会削弱内生激励的效

用。Porter 、Lawer（1968）认为，物质激励会引致个人和组织绩效的增长，因此

组织应采用绩效工资以激励员工做出更多的工作产出和绩效产出。Bartol 和

Locke（2000）认为，组织的外在激励在很多方面有利于激励个体从事组织期望

的行为，个体为了获得有吸引力的物质回报会致力于组织期望的行为，进而达成

组织目标的实现。并且他们认为物质奖励具有告知或暗示的功效，个体获得的物

质奖励越多意味着个体的工作能力越强，因此物质奖励在某种程度上会间接促进

个体工作的自我效能提升。 

虽然内在激励和外在激励都可以对员工起到积极作用，但两种激励同时存在

时候，激励效果往往不理想。Deci（1985）提出的认知评价理论，即 CET 。该理

论认为，一些外部的因素可能对企业的个人的自主权存在一定的感知效果，并且

这种感知效果是一种内部向外部因素的转化的过程中，进而有效的减弱个体的内

在动机的作用。一些外部因素的效果和作用往往也可能对企业的内在自主性存在

一定的感知作用，并且这种行为感知的作用也可能是一种外部因素向内部进行转

化的过程，进而可以有效的推动内在动机的实现。在 CET 理论中，自主性和能

力问题往往成为企业的内在需求的一种集中体现，对这两种需求进行满足的过程，

是一种个体内在机制的实现过程中。Harvey 和 James（2004） 结合 CET 理论，

运用经济学模型对外部薪酬因素进行了一定的感知控制，并实现了内在薪酬的激

励效果问题。这种控制作用往往是一种薪酬条件下的满意度提升的重要作用。模

型还提出了挤出效应的两种条件，一是员工可以获得内在薪酬和外部薪酬的一致

性效果，二是外部薪酬可能存在足够大的问题。 

波特和劳勒的综合激励模型（1968）认为激励的构成是众多因素综合的过程，

激励的程度往往决定了努力的程度，和员工的品质以及能力之间进行相互的匹配，

共同产生了绩效。个人激励可以细分为外部激励和内部激励两个方面，在进行具

体的激励效果的实施过程中，其激励效果的实现还主要取决于一定的期望值问题

以及个人的能力和特质，个人完成一定的绩效水平后，应给予一定的激励，其激
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励体验和奖惩之间具有一致性的效应，和个人的满意度之间具有一定的联系。内

在激励理论主要是更高层次的需求的实现过程，其通过激发自我兴趣的问题，并

主要体现在个人的积极性和心理行为的显示，进而可以获得更多的外部奖励，员

工为了享受挑战而对工作和解决问题更感兴趣，更愿意努力工作（Deci，1971）。

Benabou 和 Tirole（2003）以经济学的模型、采用公式推导的形式论证了外在物

质激励在短期内对个体行为仅有弱激励效果，而在长期还有负效应。曾湘泉和周

禹（2008）的研究进一步显示，外在激励与创新行为存在“倒 U”型的关系，内在

激励对人员的创新行为有积极的促进作用，两者对促进人员的创新型行为有互补

的交互效应。贺伟、龙立荣（2009）认为外在激励与个体绩效行为之间的关系是

间接且不稳定的，内在激励对个体具体直接而稳定的激励效果。杨剑、程勇（2014）

认为内在激励对任务绩效和关联绩效存在显著的正相关性，内在激励对员工双元

绩效的影响路径有两条，一是直接影响，二是通过组织承诺的间接影响；张伶、

张正堂（2008）认为内在激励对任务绩效和周边绩效表现出正的相关关系。 

Amabile（1996）提出创新的内在激励原则，即内在激励有利于创新，外在激

励的控制不利于创新，特别是在内在激励初始水平高的情况下，外在激励是有益

的。Burton 等（2006）通过研究发现，内在激励对于员工的效能提升具有一定的

正向作用，并激发员工的工作热情的提升，进而可以实现员工的工作满意度的实

现。储成祥、高倩、毛慧琴（2014）研究发现，个人和组织价值之间应实现一定

程度上的匹配，主要是通过了个人的能力和组织的效能之间进行相应的工作匹配，

实现了相互关系的相互促进的作用，进而实现了组织和个人的绩效相互适应。 

蒲勇健等（2003）研究了企业进行具体的薪酬方案的制定效果，认为企业在

进行薪酬制定的过程中，需要充分的去考虑到外部公平性的问题，从激励成本角

度来看，企业在进行薪酬制定的过程中，不仅仅需要考虑到外部公平性的问题，

更需要考虑到内在的动机水平的问题。在进行具体的激励制定的过程中，企业需

要根据内在动机的激励要素和个人的价值实现进行充分的匹配，并成为企业激励

机制中的重要内容。外在激励的作用和企业的内在动机之间具有一定的相互联系

性，外部激励是内部动机的重要补充内容，但在进行激励效果实施过程中，应充

分的考虑到两者的相互作用，进而对企业的激励效果实施起到积极的推动作用。 

2.1.4 绩效公平感和工作绩效关系的研究 

随着绩效考核的多领域普及，绩效考核公平感作为一种动机，来有效预测个

人的组织行为，使得其对工作绩效的影响研究的必要性越来越强烈。诸多研究表

明，二者之间存在有复杂的关系。 
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Wilhams（1991）先是从反面出发研究，得出在员工感到不公平时，会对其

工作绩效起到负面作用。Konovsky（1991）在医药项目实验中，发现分配公平感

与绩效间没有显著相关，与程序公平感有显著相关。Gilliland（1994）对程序公

平和分配公平对绩效的影响进行了测量，得出在较高的分配结果下，分配公平感、

程序公平感与绩效间没关系。Masterson 等（2000）研究结果显示，工作绩效与领

导成员关系相关，与组织成员关系无关，他们进而提出,互动公平与绩效相关，而

程序公平与绩效不相关。Colquitt 等（2002）通过对经历不同情景的员工进行实

验，发现信息公平、程序公平、分配公平之间有显著正相关。Cindy 等（2009）

在绩效考核公平的二位结构下，研究了绩效考核公平感对工作动机的影响，得出

程序公平与个体的工作动机有正相关,而互动公平的影响则不明显。 

刘亚等（2003）在中国特有文化背景下，发现领导公平因素对组织绩效有较

强的预测。汪纯孝、谢礼珊等（2006）研究发现，薪酬公平与员工工作积极性之

间有某种间接联系，因其对员工工作积极性无直接影响。王燕等（2007）以教师

为研究对象，得出互动公平与教师的消极怠工等有显著关系。 

2.1.5 文献述评 

从对现有的文献研究梳理总结发现，国内外对内外在激励、绩效考核公平感

及工作绩效间进行了较系统的分析研究，得出工作绩效各因素受激励与绩效考核

公平感影响。其中激励与工作绩效有着相关关系，组织的内在激励能够让员工的

能动性、积极性以及自身的潜能得到极大的发挥。绩效考核公平感与工作绩效有

相关关系，绩效考核公平感作为一种员工对组织待己的感知，直接影响员工对工

作的态度及行为，从而影响着员工的工作绩效。这些成果被各行各业所借鉴应用。

但绩效考核公平感是否在激励和工作绩效间起相关作用尚不明确，三者之间的影

响机制在将来的研究中较为值得关注。 

2.2 理论基础 

2.2.1 激励理论 

激励（Motivation）并不是物质化的，而是一种抽象的状态和过程。是人类由

于某冲动机产生的正向的追求，一般是由人的愿望、动力驱动。激励的过程就是

人类有目的有方向的为了具体目标去进行努力。人力资源管理上所说的激励是指

企业调动员工积极性完成工作任务和企业战略的过程，激励的动力来自与被企业

诱发的动机或者某种刺激因素。对拥有员工的企业来说，满足员工的需要是激励
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的首要工作，然后被激发了动机的员工驱动其作出某种行为，最终实现企业的目

标同时满足员工的需要，这样就形成一个闭合的回路就是激励的全过程。如果被

激励的员工的目标与企业不一致，那激励经常就会无法产生作用，所有组织与个

人的目标一致性是激励产生作用的关键因素。而不管是企业的需要还是员工的需

要都是会不断变化的目标，因此激励也是一个不断动态变化的循环。所以，为了

达到目标，企业需要及时准确的判断员工的需求变化，并针对性的改变激发员工

行为的手段。只有企业和员工个人相互协调、不断调整才能最大程度的发挥员工

的主观能动性、最大限度的完成组织目标，并且使员工在激励过程中同企业保持

越来越紧密的关系，这有助于下一次激励的过程。 

过程型激励理论主要研究激励过程中动机激发积极性的阶段，期望理论、公

平理论和目标理论都属于过程型激励理论。期望理论是弗鲁姆提出的公式：激励

=效价 X 期望概率。从公式里我们可以看出，行为的作用效果和这个行为的实现

概率综合起来决定了激励的效果。 

2.2.2 公平理论 

公平理论是亚当斯提出的，属于过程型激励理论。该理论认为，员工感受到

的激励程度取决于员工与参照对象在投入产出与回报上对照比较的结果。员工在

主观上将自己得到的回报与自己在工作中的付出相比较（绝对报酬），将自己在

工作上的投入和回报与他人的投入和回报比较（相对报酬），并将自己当下的工

作投入、回报比与之前的相比较。通过自身的比较获得绝对公平感，通过与他人

的比较获得相对公平感，不公平会损伤人的工作积极性，公平则会激发人的工作

积极性。 
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第三章 研究假设与分析设计 

3.1 研究假设  

3.1.1 内外激励对工作绩效的影响 

大量的实证研究证明组织运用自主性激励可以增强个体的满意度和不同情

境下的工作绩效。相对外在激励，内在激励对雇员的组织承诺、工作绩效等有显

著的正向影响。当员工满足基本的物质需求以后，会更加渴望高层次的心理需求：

如自主成就感和自我实现等。另外随着组织物质激励的提高，激励的成本会越来

越高，但是边际效益呈递减趋势。另外，企业管理者对员工的表扬、名誉等精神

激励货币化后，激励手段以及方式变得单一，无法满足雇员的多元化需求。因此

心理学家提倡要对员工进行内在薪酬激励，激励需要满足人们复杂的内心需要，

以此寻求具有稳定性和持久性的激励手段。由此，提出本研究的研究假设： 

H1：内在激励对工作绩效有正向影响作用 

H2：外在激励对工作绩效有正向影响作用 

3.1.2 绩效考核公平感的调节作用 

研究表明，当员工对自身所在的组织产生绩效考核公平感后，就会积极的和

组织维护较好的关系，并积极的将个人利益和组织的利益进行融合，可以有效的

强化组织和员工之间的相互关系的确立。当个体和组织相互的目标进行了确定以

后，会将这种目标和自我价值之间进行相互的联系，并基于组织的自我概念实现

了 “组织自尊感”的概念，组织自尊感可以进一步的推动组织的目标和个人的

目标的实现，并满足员工的自我价值和自我认同感的实现。让员工能够更好的注

重组织关系的维护，并能够将自我利益和组织之间的利益进行联系（袁凌等，

2012）。 

因此员工建立起来的绩效考核公平感，会对员工自身的工作具有心里依附感，

更加积极的工作，努力满足组织需要。不仅可以满足员工的情感寄托，还可以满

足自我认同，重塑员工在组织中贡献自身价值的认知，将自身利益与组织利益联

系起来。当组织内的员工有较高的绩效考核公平感时，内在激励和外在激励能让

员工感知到“我的”组织需要我更好的工作，更好的完成工作质量，相反，如果

个体的绩效考核公平感较低时，就难以感受到进行激励的用意，仅仅会完成上级

交代的任务。由此，提出本研究的研究假设： 
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H3：绩效考核公平感在内在激励和工作绩效之间起正向调节作用 

H4：绩效考核公平感在外在激励和工作绩效之间起正向调节作用 

3.2 研究方法 

本研究在于探讨绩效考核公平感与工作绩效的关系。采用文献研究法、问卷

调研法和数据统计分析法。 

（1）通过文献研究法，依靠知网、万方网等网站数据库资源对外在激励、内

在激励、工作绩效、绩效考核公平感的现有研究进行梳理，总结过去的研究，提

出自己的研究内容和意义； 

（2）采用问卷调研法，借鉴现有权威量表，发放问卷收集数据； 

（3）运用数据统计分析法，利用 SPSS、Amos 等分析软件，对调研问卷进

行因子分析、信度和效度分析、描述性统计分析、相关性分析和回归分析，并对

模型进行检验。 

3.3 量表设计 

3.3.1 内在激励  

内在激励量表由工作自主权、晋升期望、上司支持、价值观匹配四个量表构

成。工作自主权和晋升期望量表是选自 Price（2001）的研究，工作自主权一共包

含 6 个条目，晋升期望一共包含 5 个条目，工作自主权和晋升期望的翻译参考来

自杜鹏程（2010）和张伶（2008）；上司支持量表来自 Greenhaus 等（1990）的研

究，一共 9 个条目；个人组织价值观匹配量表来自 Cable 等（1986）的研究，共

3 个条目，并对工作自主权的条目 4“我不能控制工作活动的顺序”、晋升期望

的条目 1“跟着我的老板，有明确的晋升规则”、上司支持的条目 1“我的上司

关心我的职业生涯规划”、个人与组织价值观匹配的条目 1“你感觉你的价值观

与你所在组织的价值观相匹配”，在意思不变的前提下，修改了问法，所有题目

都采用 Likert 5 点式量表的形式进行测量。 

3.3.2 外在激励 

外在激励的激励力来源于工资、奖金、福利等外在因素，主要包含金钱、工

作报酬、满意的福利体系、高薪等经济或物质报酬因素。外在激励方面没有成熟

的统一量表，本文关于外在激励的量表借鉴了美国薪酬协会关于全面薪酬的分类，
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同时参考了国内学者洪健、林芳（2007）确定的全面薪酬的四因子量表以及张再

生等（2013）修正的外在薪酬量表，将外在激励的量表设为四个题项。 

3.3.3 绩效考核公平感 

本研究绩效考核公平感的量表借鉴的是张永军（2012）编制的三维度量表，

该量表共有 14 个测量题项，其中包括有分配公平感的 4 个题项、程序公平感的

5 个题项、互动公平感的 5 个题项、所有题项均使用 Likert 5 点式等级计分法进

行测量。 

3.3.4 工作绩效 

韩翼等（2006）开发的基于中国情境的量表对工作绩效进行测量，其量表参

考众多国外学者关于绩效研究的理论，采用实证研究分析，通过修订-施测-结果

解析-再修订，一共四次，正式提出了工作绩效的四个维度：任务绩效、关系绩效、

学习绩效及创新绩效，丰富和扩大了员工绩效划分的维度，开发的量表共 39 项。

韩翼、廖建桥、龙立荣（2007）在深入总结和分析现有文献的基础上，实证分析

1453 份数据，其证明总体信度和效度良好，本文根据韩翼等（2007）四因素工作

绩效因子载荷表，选择各纬度载荷较高的前 5 个条目，共 20 道题目，并对任务

绩效的条目 3“做一些能够直接影响自己绩效考核的工作”条目 4“本人的口头

交流技能很强”和学习绩效的条目 5“通过学习能够更好的履行本人现有岗位的

职责”进行问法调整，采用 Likert 5 点式量表的形式进行测量。 

3.4 量表的修订 

3.4.1 量表预试  

本研究对数据的搜集过程分为了问卷的预调查和正式问卷发放两个阶段。在

预调查阶段，首先通过文献研究形成了初步问卷，在此基础上跟导师以及同事沟

通研究后，对问卷的编排和措辞进行了研究和修改，然后对 60 名企业员工发放

调查问卷，进行小样本测试，最终回收问卷 59 份。 

3.4.2 预试量表的信度检验 

信度是对量表一致性、稳定性及可靠性的估计，信度检测又成为为可靠性检

测，通过信度检测主要是为了对调查问卷是否可靠进行验证，在社会学和管理学

领域，克隆巴赫系数（Cronbach's Alpha）是作为信度检验常用的方法，当
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Cronbach’s Alpha 系数达 0.8~0.9 时信度结果较好，如果系数为 0.7~0.8，则表明

测量具有一定的信度，如果系数不超过 0.6，表明内部结果信度不足。本研究利

用 spss19.0 软件，使用该系数对量表信度进行检验， 

本研究所涉及的量表总共十个，分别为工作自主权、晋升期望、上司支持、

价值观匹配、外在激励、绩效考核公平感、关系绩效、任务绩效、创新绩效、学

习绩效，测试结果如下表： 

 
表 3.1 预试量表的信度检验 

量表名称 分量表名称 题项数量 Cronbach's Alpha 系数 

内在激励 

工作自主权 6 0.924 

晋升期望 5 0.856 

上司支持 9 0.931 

价值观匹配 3 0.891 

外在激励 外在激励 4 0.827 

绩效考核公平感 绩效考核公平感 14 0.879 

工作绩效 

关系绩效 5 0.889 

任务绩效 5 0.860 

创新绩效 5 0.845 

学习绩效 5 0.875 

 

由上面结果可以看到，样本问卷中的信度都达到 0.7 以上，显示具有较高的

可信度。 

3.4.3 预试量表的效度检验 

效度是指测量的有效性程度，是指一个测验能够在什么程度上准确测量出所

要测量的属性。测量结果程度越高，显示该测验的效度越好，测量结果程度越低，

测验效度则越低。本研究中预试的小样本的效度检验，利用 spss19.0 软件，采用

探索性的因子分析方法，用 KMO 和 Bartlett 的检验，检验其是否适合因子分析。 

对于判别标准，吴明隆教授的《问卷统计分析实务》一书中讲到，当 KMO

值小于 0.5 时，表示题项变量直接不适合进行因子分析；相对的，若是 KMO 值

大于 0.6，表示题项变量间的关系是良好的，数据是合格可接受的。用 Bartlett 球

形检验，主要是看变量的显著性水平是否小于 0.05，若小于 0.05，则适合进行因

子分析。若大于，则拒绝虚无假设，并且在因素分析时，由于以少数的因素构念
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来解释所有观察变量的总变异量，加上行为及社会科学领域的测量不如自然科学

领域精确，因而提取后保留的累计总方差贡献率需要达到 60%以上表明理想。此

外载荷度的大小达到 0.5 以上，表明题项变量状况良好。 

 
表 3.2 预试量表的效度检验 

变量 提项数 最小因子负荷 KMO 总方差贡献率 

内在激励 23 0.679 0.817 73.459% 

外在激励 4 0.646 0.789 66.219% 

绩效考核公平感 14 0.763 0.874 66.634 

工作绩效 20 0.817 0.813 69.373% 

 

由表 3.2 可知，研究中所使用变量的 KMO 值均大于 0.600，这说明以上变量

均适合进行探索性因素分析，通过分析发现，所有变量的总方差贡献率均在 60%

以上，最小因子负荷值也在 0.600 以上，因此，本研究所使用的的变量均具有良

好的效度。 

3.5 研究模型 

本研究提出了内在激励、外在激励、绩效考核公平感和工作绩效的理论研究

模型，其中内在激励和外在激励为自变量，工作绩效为因变量，绩效考核公平感

为调节变量。具体见下图 3.1 所示： 

 

 
图 3.1 研究模型 

 

上述各个变量的影响路径大致概括如下：一是基于工作本身的内在激励能够

内在激励 H1 

H3 
工作绩效 

H4 

外在激励 
H2 

绩效考核

公平感 
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促进员工工作绩效；二是物质性的外在激励能够促进员工的工作绩效；三是绩效

考核公平感在内在激励和工作绩效之间起调节作用，绩效考核公平感在外在激励

和工作绩效之间起调节作用。 
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第四章 数据收集及分析 

4.1 问卷的发放与收集 

本研究的问卷发放对象来自于 PM 公司“90 后”员工人群，通过在线问卷

调查的方式利用微信、QQ 等社交软件进行问卷的发放。问卷采用抽样调查的方

法，限定于 2021 年 1 月 29 日至 2021 年 3 月 5 日期间发放。共计发放 400 份，

回收 382 份，回收率 95.5%。在数据收集中，对无效的问卷进行剔除，剔除主要

有以下原则：1.整页未填的问卷；2.问题项缺漏的问卷；3.未按照要求作答的问卷，

多选或者连续选择同一选项或者选项有规律的；通过剔除原则以确保数据的可靠。

最终得到的有效问卷 339 份，有效回收率 84.75%。 

4.2 样本的基本特征描述 

本研究对问卷和数据进行回收收集，对最终得到的 339份有效问卷通过 SPSS 

Statistics 19，用频数和百分比的方式对样本的基本信息情况进行一个描述统计，

通过对样本基本信息的统计得出表 4.1： 

男女比例基本均衡；从受教育程度来看，大学本科生居多，都在大专以上，

整体受教育程度较好；从职位来看，主要集中在一般员工和基层主管；从收入来

看，月均收入主要集中在 5000-10000 元之间。  

 
表 4.1 调查样本基本信息统计表 

问题 选项 频数 百分比 

工龄 

1-2 272 80.23% 

2-5 45 13.27% 

5-8 18 5.31% 

8 年以上 4 1.19% 

性别 
男 171 50.44% 

女 168 49.56% 

员工教育程度 

博士研究生 4 1.18%  

硕士研究生 33 9.73% 

大学本科 291 85.84% 

大专 11 3.25% 
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续表 4.1 调查样本基本信息统计表 

职位 

一般员工 163 48.08% 

基层主管 106 31.26% 

中层主管 60 17.70% 

企业高管 10 2.96% 

平均月收入 

2500-5000 70 20.65% 

5000-10000 209 61.65% 

10000-15000 43 12.68% 

15000-20000 13 3.83% 

20000-25000 4 1.19% 

 

4.3 问卷的信度和效度检验 

对于量表的信度，Cronbach's Alpha 的值越高，表明问卷可行性越高，即问卷

的稳定性和可靠性就越高，信度系数达到 0.70 以上表示符合要求，是能够接受

的，本研究通过使用 SPSS Statistics 19 测量了问卷中各变量，其信度分析表格汇

总如下表 4.2：  

4.3.1 量表的信度 

 
表 4.2 信度分析表 

变量信息 样本个数 题项个数 Cronbach Alpha 值 

工作自主权 339 6 0.795 

晋升期望 339 5 0.886 

上司支持 339 9 0.911 

价值观匹配 339 3 0.854 

外在激励 339 4 0.830 

绩效考核公平感 339 14 0.743 

关系绩效 339 5 0.764 

任务绩效 339 5 0.733 

创新绩效 339 5 0.870 

学习绩效 339 5 0.840 
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本研究就信度分析角度中题项数越少，则信度系数将有可能降低的情况下，

四组变量的 Cronbach Alpha 值均大于 0.7，说明问卷设计的题目关联性较强，该

问卷是有较高可信度的。 

4.3.2 量表的效度 

本节主要用 AMOS 软件就本研究量表的效度进行检验 

 
表 4.3 标准化系数表 

维度  变量 Estimate 

自主权 <--- 内在激励 .495 

晋升 <--- 内在激励 .746 

上司支持 <--- 内在激励 .887 

个人价值 <--- 内在激励 .773 

关系 <--- 工作绩效 .762 

任务 <--- 工作绩效 .739 

创新 <--- 工作绩效 .797 

学习 <--- 工作绩效 .777 

外在激励 <--- 外在激励 .121 

 

由表 4.3 可得下表： 

 
表 4.4 内在激励因素负荷量表 

变量/因素 因素负荷量 误差变异量 误差变异量 

潜在变量：内在激励    

观察变量：自主权 0.50 1-0.50*0.50 0.75 

观察变量：晋升 0.75 1-0.75*0.75 0.44 

观察变量：上司支持 0.89 1-0.89*0.89 0.21 

观察变量：个人价值 0.77 1-0.77*0.77 0.41 

 

平 均 方 差 提 取 值 (AVE)= （ 0.5*0.5+0.75*0.75+0.89*0.89+0.77*0.77 ）

/[（0.5*0.5+0.75*0.75+0.89*0.89+0.77*0.77）+（0.75+0.44+0.21+0.41）]=0.55。即

AVE>0.5，则潜在变量所属的题项内部效度理想，通过。 
 



22 

表 4.5 工作绩效因素负荷量表 
变量/因素 因素负荷量 误差变异量 误差变异量 

潜在变量：工作绩效    

观察变量：关系 0.77 1-0.77*0.77 0.41 

观察变量：任务 0.74 1-0.74*0.74 0.45 

观察变量：创新 0.80 1-0.80*0.80 0.36 

观察变量：学习 0.78 1-0.78*0.78 0.39 

 
平 均 方 差 提 取 值 (AVE)= （ 0.77*0.77+0.74*0.74+0.8*0.8+0.78*0.78 ）

/[（0.77*0.77+0.74*0.74+0.8*0.8+0.78*0.78）+（0.41+0.45+0.36+0.39）]=0.60。即

AVE>0.5，则潜在变量所属的题项内部效度理想，通过。 

综上对量表的效度分析，量表整体效度通过。 

4.4 人口统计学变量差异显著性分析 

人口统计学的因素，会对许多变量产生影响，为了研究哪些统计学因素会对

内外激励、绩效考核公平感和工作绩效产生影响，本研究将采用 T 检验和单因素

方差分析进行探讨。 

4.4.1 性别与各研究变量的差异分析  

 
表 4.6 性别差异的样本检验 

性

别  
工作

自主

权 

晋升

期望 
上司

支持 

价值

观匹

配 

外在

激励 

绩效考

核公平

感 

关系

绩效 
任务

绩效 
创新

绩效 
学习

绩效 

男 

人

数 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

均

值 3.073 2.99 3.38 3.28 3.50 3.36 3.531 3.764 3.458 3.87 

女 

人

数 168 168 168 168 168 168 168 168 168 168 

均

值 3.156 2.98 3.46 3.48 3.31 3.42 3.720 3.708 3.513 3.95 

F
值  6.404 1.294 1.208 8.810 0.16(*) 2.133 1.522 0.538 0.084 0.136 

P
值  0.059 0.830 0.310 0.025 0.052 0.381 0.005 0.464 0.538 0.273 
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4.4.2 工龄与各研究变量的差异分析 

 
表 4.7 工龄差异的单因素方差检验 

工

龄 
参

数 

工作

自主

权 

晋升

期望 
上司

支持 

价值

观匹

配 

外在

激励 

绩效

考核

公平

感 

关系

绩效 
任务

绩效 
创新

绩效 
学习

绩效 

1-
2 

人

数 272 272 272 272 272 272 272 272 272 272 

均

值 3.086 2.999 3.476 3.39 3.423 3.385 3.654 3.774 3.574 3.946 

2-
5 

人

数 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 

均

值 3.278 3.100 3.845 3.96 3.333 3.583 3.911 4.100 3.800 4.133 

5-
8 

人

数 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 

均

值 3.227 2.902 3.007 3.26 3.367 3.437 3.404 3.449 2.907 3.676 

8
年

以

上 

人

数 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

均

值 3.000 2.200 2.778 1.67 3.000 2.667 2.800 2.800 2.600 2.800 

F
值  

2.675 
(*) 

11.13 
(***) 

8.331 
(***) 

10.18 
(***) 0.389 

2.710 
(*) 

5.944 
(***) 

10.07 
(***) 

12.02 
(***) 

6.353 
(***) 

P
值  0.047 0.001 0.001 0.001 0.761 0.045 0.001 0.001 0.001 0.001 

 

4.4.3 教育程度与各研究变量的差异分析 

 
表 4.8 教育程度差异的单因素方差检验 
教

育

程

度 

 
工作

自主

权 

晋升

期望 
上司

支持 

价值

观匹

配 

外在

激励 

绩效

考核

公平

感 

关系

绩效 
任务

绩效 
创新

绩效 
学习

绩效 

博

士

研

究

生 

人

数 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

均

值 3.400 3.200 4.333 4.67 3.750 4.167 3.600 4.000 4.200 4.600 
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续表 4.8 教育程度差异的单因素方差检验 
硕

士

研

究

生 

人

数 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

均

值 3.176 2.921 3.340 3.26 3.409 3.253 3.727 3.430 3.545 3.788 

大

学

本

科 

人

数 291 291 291 291 291 291 291 291 291 291 

均

值 3.101 2.911 3.435 3.37 3.406 3.401 3.733 3.653 3.467 3.922 

专

科 

人

数 11 11 11 11 11 11 11 11 11 11 

均

值 3.164 2.855 3.111 3.61 3.250 3.318 3.909 3.327 3.527 3.600 

F
值  1.058 1.726 

2.715 
(*) 

3.935 
(**) 

0.320 
2.954 

(*) 
0.380 

2.631 
(*) 

1.144 2.481 

P
值  0.367 0.161 0.043 0.009 0.811 0.033 0.768 0.050 0.331 0.061 

 

4.4.4 职位与各研究变量的差异分析 

 
表 4.9 职位差异的单因素方差检验 

职

位  
工作

自主

权 

晋升

期望 
上司

支持 

价值

观匹

配 

外在

激励 

绩效

考核

公平

感 

关系

绩效 
任务

绩效 
创新

绩效 
学习

绩效 

一

般

员

工 

人

数 163 163 163 163 163 163 163 163 163 163 

均

值 3.032 2.879 3.184 3.200 3.086 3.226 3.456 3.533 3.179 3.714 

基

层

主

管 

人

数 106 106 106 106 106 106 106 106 106 106 

均

值 3.126 3.038 3.408 3.350 3.514 3.409 3.581 3.789 3.547 3.879 

中

层

主

管 

人

数 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

均

值 3.277 3.083 3.946 3.820 3.900 3.703 4.000 4.087 4.030 4.383 
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续表 4.9 职位差异的单因素方差检验 

企

业

高

管 

人

数 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

均

值 3.340 3.480 4.411 4.100 4.500 4.083 4.580 4.400 4.560 4.460 

F
值  

6.751 
(***) 

20.16 
(***) 

25.06 
(***) 

12.27 
(***) 

23.12 
(***) 

15.89 
(***) 

23.02 
(***) 

20.64 
(***) 

28.04 
(***) 

18.51 
(***) 

P
值  0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 

 

4.4.5 月收入与各研究变量的差异分析 

 
表 4.10 月收入差异的单因素方差检验 

月收

入  
工作

自主

权 

晋升

期望 
上司

支持 

价值

观匹

配 

外在

激励 

绩效

考核

公平

感 

关系

绩效 
任务

绩效 
创新

绩效 
学习

绩效 

0.25w   
-0.5w 

人

数 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

均

值 3.147 3.017 3.015 3.200 2.896 3.110 3.543 3.657 3.594 3.957 

0.5w   
-1w 

人

数 209 209 209 209 209 209 209 209 209 209 

均

值 3.097 2.935 3.486 3.470 3.385 3.470 3.609 3.714 3.389 3.886 

1w   
-1.5w 

人

数 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 

均

值 3.067 3.076 3.563 3.210 3.970 3.337 3.605 3.781 3.552 3.743 

1.5w   
-2w 

人

数 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 

均

值 3.129 3.200 3.928 3.310 4.321 3.690 4.071 4.071 3.829 4.229 

2w   
-2.5w 

人

数 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

均

值 3.400 3.100 4.194 4.170 4.250 3.875 4.700 4.650 4.700 4.650 
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续表 4.10 月收入差异的单因素方差检验 

F 值  1.113 
4.265 

(**) 
9.211 
(***) 

3.040 
(**) 

18.07 
(***) 

6.817 
(***) 

5.476 
(***) 

4.016 
(**) 

4.096 
(**) 

2.715 
(*) 

P 值  0.350 0.002 0.001 0.018 0.001 0.001 0.001 0.003 0.003 0.030 

 

通过以上分析，得出： 

（1）性别对各研究变量的影响如表 4.6 所示，性别在外在激励有显著差异，

男性更注重外在激励。 

（2）工龄对各研究的变量的影响如表 4.7 所示，工龄在内在激励、绩效考核

公平感以及工作绩效方面显著影响，三个变量中，工作年限在 2-5 年的员工的内

在激励、绩效考核公平感和工作绩效较高，随着员工在企业工作年限的增长，其

与企业的融合度较高，适应企业的管理模式，了解整个企业的管理体系，属于企

业自身培养的成熟人 

（3）受教育程度对各研究变量的影响如表 4.8 所示，受教育程度对上司支

持、价值观匹配、绩效考核公平感和任务绩效方面有显著差异。高学历人员在上

司支持、价值观匹配和心里所有权方面较高，主要原因高学历人员在工作选择方

面的自主权比较大，相对会选择与自己比较匹配的企业，不同教育程度人员对任

务绩效有影响。 

（4）职位对各研究变量的影响如表 4.9 所示，职位对内外激励、绩效考核公

平感和工作绩效有显著影响，高职位的人员激励、心里所有权和绩效方面更高。

麦克利兰（1962）的成就需要理论主张认为，成就需要是一种更为内化的需要，

是企业取得高绩效的主要动力；企业可以通过教育培训和社会环境条件的影响来

培养和发展员工的成就需要。 

（5）月收入对各研究变量的影响如表 4.10 所示，月收入对除了工作自主权

以外的其他变量都有显著影响，高收入员工在绩效、绩效考核公平感和激励方面

得分更高，外在激励在很多方面有利于激励个体从事组织期望的行为，个体为了

获得有吸引力的物质回报会致力于组织期望的行为，进而达成组织目标的实现。 

4.5 变量间的相关性分析 

相关分析主要是研究变量两两之间的相关程度如何的研究，通常较为成熟的

是用皮尔逊系数来衡量，皮尔逊系数的变化区间在-1-1 之间，当系数越接近于-1，

则表示变量之间越趋向于负相关，当变量越接近于 1，则表示变量之间的关系越

接近于正相关。本研究所涉及各变量之间的相关系分析结果详见下表： 
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表 4.11 变量间的相关关系 

变量 
工作

自主

权 

晋升

期望 
上司

支持 

价值

观匹

配 

外在

激励 

绩效

考核

公平

感 

关系

绩效 
任务

绩效 
创新

绩效 

学

习

绩

效 

工作

自主

权 
1          

晋升

期望 .080 1         

上司

支持 .183** .406** 1        

价值

观匹

配 
.310** .307** .688** 1       

外在

激励 .131** .441** .610** .472** 1      

绩效

考核

公平

感 

.247** .351** .677** .646** .642** 1     

关系

绩效 .306** .300** .582** .565** .408** .582** 1    

任务

绩效 .316** .298** .509** .451** .352** .496** .619** 1   

创新

绩效 .346** .352** .570** .527** .505** .519** .610** .596** 1  

学习

绩效 .312** .350** .599** .565** .434** .554** .566** .616** .643** 1 

注:*P＜0.05，**P＜0.01，***P＜0.001 

 
由上面的结果可以看到： 

（1）在激励的四个维度（工作自主权、晋升期望、上司支持、价值观匹配）

与工作绩效的四个维度（关系绩效、任务绩效、创新绩效、学习绩效）呈现出显

著正相关。 

（2）外在激励与工作绩效的四个维度（关系绩效、任务绩效、创新绩效、学

习绩效）呈现显著正相关。 

（3）绩效考核公平感与工作绩效的四个维度（关系绩效、任务绩效、创新绩

效、学习绩效）呈现显著正相关。 
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4.6 回归分析  

为进一步验证本研究的假设，本研究采用了逐步回归方式就内在激励中工作

自主权、晋升期望、上司支持、价值观匹配等维度和外在激励对工作绩效的关系

绩效、任务绩效、学习绩效、创新绩效等维度进行了回归分析。 

4.6.1 内在激励对工作绩效的回归分析 

 
表 4.12 内在激励对工作绩效的回归分析 

变量 关系绩效 任务绩效 学习绩效 创新绩效 

工作自主权 .078 .031 .041 .035 

晋升期望 .175（**） .130（**） .047（**） .048（***） 

上司支持 .294（***） .297（**） .052（***） .265（***） 

价值观匹配 .192（***） .173（**） .194（***） .083（*） 

F 55.080（***） 49.401（***） 53.600（***） 35.421（***） 

R2 .453 .426 .446 .447 

△R2 .444 417 438 .437 

 

上述回归分析表明，内在激励中晋升期望、上司支持、价值观匹配对任务绩

效、关系绩效、学习绩效和创新绩效有显著的解释能力，但是工作自主权的回归

系数没有在 P＜0.05 的水平下呈显著状态。从回归系数来看，上司支持对工作绩

效的影响较大，整体来看，F 值是显著的，内在激励与工作绩效之间存在显著的

线性关系。因此假设一成立。 

4.6.2 外在激励对工作绩效的回归分析 

 
表 4.13 外在激励对工作绩效的回归分析 

变量 关系绩效 任务绩效 学习绩效 创新绩效 

外在激励 .106（***） .097（***） .688（***） .788（***） 

F 55.789（***） 87.497（***） 79.169（***） 80.246（***） 

R2 .449 .442 .420 .423 

△R2 .342 .339 .316 .319 

 

上述回归分析表明，外在激励对工作绩效的各维度有显著的影响，二者之间
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存在显著线性关系。因此假设二成立。 

4.6.3 内外激励对工作绩效的回归分析 

 
表 4.14 内外在激励对工作绩效的回归分析 

变量 工作绩效 

内在激励 0.869 

外在激励 0.052 

F 212.950（***） 

R2 0.559 

△R2 0.556 

 

上述回归分析表明，内外在激励因素对工作绩效产生显著影响。内在激励回

归系数值大于外在激励回归系数，可以认为内在激励因素比外在激励因素对工作

绩效具有更强的影响程度。  

4.6.4 绩效考核公平感在内在激励和工作绩效的调节作用的回归分析 

为了进一步验证绩效考核公平感是否在内外激励与工作绩效之间起调节作

用，本研究对此进行了回归验证。  

 
表 4.15 绩效考核公平感在内在激励和工作绩效的调节效应 

变量 关系绩效 任务绩效 创新绩效 学习绩效 

工作自主权 .055 .096 .072 .033 

晋升期望 .538(***) .203(***) .220(***) .143(***) 

上司支持 .753(***) .176(***) .499(***) .710(***) 

价值观匹配 .601(***) .356(***) .633(***) .106(***) 

工作自主权×绩效考核公平感 .629(***) 0.97(***) .115(***) .676(***) 

晋升期望×绩效考核公平感 .553(***) .365(***) .154(***) .322(***) 

上司支持×绩效考核公平感 .778(***) .334(***) .095(***) .645(***) 

价值观匹配×绩效考核公平感 .623(***) .630(***) .088(***) .671(***) 

F 31.80(***) 20.828(***) 47.606(***) 37.898(***) 

R2 .465 .447 .566 .509 

△R2 .019 .046 .140 .056 
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上述回归分析表明，绩效考核公平感在内在激励和工作绩效起正向调节作用。

因此假设三成立。  

4.6.5 绩效考核公平感在外在激励和工作绩效的调节作用分析 

 
表 4.16 绩效考核公平感在外在激励和工作绩效的调节效应 

 关系绩效 任务绩效 创新绩效 学习绩效 

外在激励 1.752(***) 2.672(***) 2.085(***) 1.343(***) 

外在激励×绩效考核公平感 2.867(***) 2.674(***) 2.001(***) 1.088(***) 

R2 .509 .515 .576 .515 

△R2 .067 .066 .152 .095 

F 77.197(**) 51.313(**) 101.267(**) 79.322(**) 

 

上述回归分析表明，绩效考核公平感在外在激励和工作绩效起正向调节作用。

因此假设四成立。 
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第五章 结论及建议 

本章将在前面数据的结果统计分析基础上，与企业的实际情况结合起来进行

分析和讨论，得出本论文的研究结论。 

5.1 研究发现 

本研究的主要目的在于探讨内外激励下、企业考核公平感、工作绩效的关系

及影响。通过上一章对本研究提出的研究假设的论证，得出检定结论如下表 5.1

所示： 

 
表 5.1 检验结果 

序号 研究假设 检验结果 

H1 内在激励对工作绩效正向影响 支持 

H2 外在激励对工作绩效正向影响 支持 

H3 绩效考核公平感在内在激励和工作绩效之间起正向调节作用 支持 

H4 绩效考核公平感在外在激励和工作绩效之间起正向调节作用 支持 

 

由此研究结果得出，本研究中各项假设检定结果都成立。 

5.2 研究结论 

本研究通过对样本的描述性统计分析、量表的信度及效度分析、人口统计学

变量差异显著性分析和调节作用检验的方法研究验证了内外在激励下企业绩效

考核公平感与工作绩效间的关系。 

由描述性统计得出，此次调查的 339 名对象中均为“90 后”且男女性别比例

均衡，几乎接近于 1：1。此次调查中在工龄方面，主要集中在 1 年～5 年之间，

占比总人数的 93.500%。在职务方面，一般职员和基层主官居多，占比总人数的

79.340%；在月收入方面 10000 以下居多，占比总人数的 82.300%；在教育程度

方面，大学本科最多，为 85.840%。 

通过相关性分析得出，内在激励与工作绩效显著的正相关，外在激励与工作

绩效显著的正相关；通过回归分析得出，内在激励中晋升期望、上司支持、价值

观匹配能预测工作绩效，外在激励能预测工作绩效；加入调节变量后，绩效考核
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公平感在内在激励和工作绩效中起正向调节作用，绩效考核公平感在外在激励和

工作绩效中起正向调节作用。 

5.2.1 内外激励与工作绩效之间的关系 

内外在激励与工作绩效是显著正相关的，在回归分析中还表明，工作自主权

与工作绩效的因果关系不显著，即工作自主权不能很好的预测“90 后”工的工作

绩效。主要原因认为是本调查问卷的发放主要集中在企业一般人员，其年龄较低，

工龄较短，在客观条件下其工作自主权的水平有限。总体来说，激励水平越高，

工作绩效越高，因此企业密切关注“90 后”员工的工作绩效，必须注重对“90 后”

员工的激励。 

从整体的回归分析来看，内在激励对工作绩效的影响大于外在激励，因此企

业在增强外在激励的同时，更要注重加强对“90 后”员工的内在激励，而在内在

激励中，企业更要注重员工的晋升期望以及上司对员工的支持。感知到晋升机会

的员工能够自信的对企业进行选择（选择在企业里的发展），晋升对企业的员工

来说，是其实现个人职业生涯的一种重要途径，如果“90 后”员工能够获得职务

上的晋升，那么可以看成企业的员工的工作受到了肯定，其工作能力受到了上级

的赏识，同时，晋升行为也能进一步的提升员工的社会地位，以及对其经济地位

也将具有一定的促进作用，可以进一步的满足员工的自我需求的实现，促进员工

的主动性和积极性，其工作绩效也会增大。 

“90 后”员工在工作中如果能够得到上司的支持和帮助，则有利于顺利展开

工作，及时完成任务，产生优良的绩效。上司可以对“90 后”员工以一种认可的

态度来进行相应的工作支持，进而可以有效的增进相互间的心理距离，提升“90

后员”工的工作的积极性和主动性。上司如果为员工创建富有吸引力的愿景，并

对员工的具体行为进行指导，并能够以身作则，推动员工的自我发展和自我价值

的实现，能够有效的对员工的工作积极性有显著提升，并能增强员工对企业的归

属感，提升员工对于组织的认同感，也能让其有更加强烈的心理进行工作，从而

提升工作绩效。 

5.2.2 绩效考核公平感的调节作用 

实证研究中，当我们将非正式因素作为调节变量纳入到回归模型时，工作自

主权在绩效考核公平感的调解作用下，对工作绩效有显著的影响。在绩效考核公

平感的调节作用下，内在激励和外在激励对工作绩效的正向影响加强。 

绩效考核公平感是员工对企业特征的一种心理感受，对“90 后”员工工作绩
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效的提升有较为准确的表现，并且这种表现和激励之前的工作绩效有明显的对比，

如果在绩效考核公平感和工作绩效这两者同时正向作用于工作内容时，可以满足

员工个人的心理需求，将有利于对其工作的积极性提升。否则，可能会产生一定

的消极行为。 

绩效考核公平感与内外激励成交叉项时，内外在激励对工作绩效中的学习绩

效和创绩效没有表现出较好的显著关系 

激励在影响工作绩效时，绩效考核公平感是不可忽视的因素，主要原因是当

“90 后”员工拥有较高的绩效考核公平感时，其更多的是一种自我价值的实现，

进而可以有效的维系个人和企业之间的相互关系，那么员工也可以获得了一定的

认同感，这种状况下，可以有利于其对于企业的推动发展，进而更好的实现对企

业的投入和回报。 

5.2.3 绩效考核公平感能够激发员工积极性，增强工作绩效 

PM 公司在发展的同时，应主动帮助员工实现自我价值，提升员工心理上对

企业的归属感，让员工与企业成为利益共同体，建立员工对企业的认同感和自豪

感。 从而让员工产生强烈的绩效考核公平感，推动员工工作绩效的提升。 

（1）扩大员工参与管理程度，在企业发展的道路上进行自我实现，完善晋

升制度，提升心理上的归属感； 

（2）要真正贯彻以人为本，进行经常和有效的沟通，鼓励和支持员工参与

决策和管理，多为员工提供学习和培训的机会与条件，提高员工对企业及其文化

的认同感； 

（3）建立和实行规范的管理，培育和提高员工对制度与规则的信任，加强

制度创新，将组织发展和个人利益“强制 ”捆绑，激发企业员工的成就感。 

5.3 对 PM 公司的建议 

通过研究我们可以看到，在“90 后”员工群体里，对绩效考核公平感的感知

是很强烈的，这已经成为了这个群体对公司认知及产生工作绩效的重要影响因素，

因此建议 PM 公司从这个层面出发，给与员工充分的公平感。 

5.3.1 提升绩效考核公平感 

通过本次研究证实，绩效考核公平感在“90 后”员工群体中对工作绩效有显

著的正向影响，由此可见，公司可以通过创造一个公平、公正的工作氛围，来有
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效地提高员工的工作绩效。有研究指出，分配对公平感的作用最高，公司可以重

点借助各项措施的公平分配来营造相对公正的工作氛围。比如，按劳分配，使员

工的获得与付出成正比，以此来设立较为公正的分配制度，确保公司的分配措施

有章可循，也能使分配制度得到顺利的贯彻执行。如果公司能够让“90 后”员工

参与到分配措施制度的制定过程中，有利于提高员工对公平的感知。但需注意，

由于个体间存在差异性，每个人对公平的标准都各不相同，并不存在绝对的公平。

因此，PM 公司可以通过合理引导，使“90 后”员工客观理性的评价公司的举措，

避免对公司产生片面认知。通过跟 “90 后”员工的沟通引导还可以提升他们的

组织支持感，这样既有助于公平工作氛围的营造，也有利于增进员工的工作绩效。

组织支持体现在诸多方面，因此，可以从多个角度入手来提升“90 后”员工对组

织支持的感知。 

5.3.2 充分发挥绩效考核公平感的正面效用 

在人口统计学变量的差异性研究中得出，“90 后”员工的公平感和工作绩效

会因个体不同而存在一定的差异。最为显著的差异是在学历和收入方面。如本研

究中“硕士及其以上”学历人员较其他层次学历的员工能够感受到更多的公平与

支持，因此，在实际管理中，企业可以采取针对性的措施，在兼顾高学历的同时，

重点针对相对低学历的“90 后”员工制定较为显著的管理策略，给予他们更多的

关心和支持。如提供更多的学习、培训等机会。在招聘过程中，也可以将学历恰

如其分地作为选择标准。由于在“1-2 年”工作工龄的员工中，对绩效考核公平

感和工作绩效的得分均值最高，之后呈下降趋势。因而企业在管理方面需要有相

对的持续性，不可随意变动；在员工工作满两年后，适当地进行管理策略的调整，

能够让“90 后”员工持续地感受到企业对他们的关爱与支持，从而提高工作绩效。 

5.3.3 创造和谐工作氛围 

研究显示，绩效考核公平对工作绩效有着较强的正向关系，所以加大绩效考

核的建设力度，有利于增强工作绩效。在公平感的建设方面，对“90 后”员工的

工作表现给与公正地评价，不可带有偏见；并给与他们足够地尊重，建立和谐稳

定的上下级关系，并在工作中尽可能的向 “90 后”员工提供帮助和支持，进而

提高他们对公平的感知。在绩效考核公平建设方面，企业需对各沟通环节进行梳

理，构建各级间沟通的畅通渠道；领导能够对分配及方法进行必要说明，要关注

“90 后”员工对领导决策的看法，及时同员工进行沟通，有利于增强员工对绩效

考核公平的感知。上下级间的沟通能够使管理者更为直接的获得“90 后”员工的
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想法和需求，以便更好的对员工进行激励和管理。除此之外，同事之间的沟通交

流能够减少双方的矛盾或冲突，还能增加彼此间的理解和信任，拉近关系，从而

便于营造轻松舒心的工作氛围，减少压抑，降低“90 后”员工的离职倾向。 

5.4 本研究的局限 

本研究以内在激励和外在激励为切入点，考察现阶段企业对“90 后”员工的

激励情况，探讨在内外激励不同的激励情况对“90 后”员工工作绩效的影响，探

讨绩效考核公平感在彼此间的调节作用，旨在研究能够为目前人力成本高、激励

乏术的企业，进一步改善绩效找到一个新的路径，进而进一步提升企业效益。本

研究在探讨激励对工作绩效的影响时，加入了绩效考核公平感作为调节变量，分

别探讨绩效考核公平感调节作用下，内在激励和外在激励对工作绩效的不同影响

程度，从实证角度，进一步说明内在激励对于企业健康发展的重要性。但本研究

亦因本人能力有限，仍存在有不足之处： 

首先，本次问卷调查的填写采用员工自评方式，所得研究结果较为单一。今

后的研究应该考虑采用 360 度的测评方式，除了员工自评外，采用领导、同事、

下属的评估方式。以求能获取更加深入、全面的了解。 

其次，由于本人不能够熟悉的使用分析工具，所以本研究中的分析较为单薄，

在模型的建立到相关的分析均未能达到最优，希望在今后的研究学习中继续深入

的学习各类研究方法，使数据分析更加全面、准确。 

最后，本研究的研究对象所在行业较为单一，未能考虑到所研究群体在其他

行业是否存在共性问题，在今后的学习研究中会全方面了解分析，使得研究更加

完善。 
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附 录 

绩效考核公平感对员工工作投入的影响调查问卷 
 

各位亲爱的朋友： 

您好！ 

首先感谢您抽时间参加本问卷的调查，本问卷旨在调查了解 90 后员工中内

外激励、绩效考核公平感、工作投入的影响关系，问卷采用匿名填答方式，各项

问题无特定答案，请依照您的看法逐题作答，所得数据仅供科研之用，您的相关

信息及回答都将会受到严格的保密，您所填答的意见对我非常重要，希望能够得

到您的支持和帮助。 

本问卷遵循保密原则，对于您在问卷中所提供的资料，仅供学术研究所用，

您作答的信息完全保密，尽请放心填答！ 

在此对您所给予的帮助，送上最诚挚的谢意，万分感谢！ 

 

第一部分：关于您的背景资料（请在符合情况的一项上划“√”） 

1.您现就职于 PM 公司或曾经就职于 PM 公司。（若回答“否”则终止调查） 

□是          □否 

2.您本人是“90 后”。（若回答“否”则终止调查） 

□是          □否 

 

第二部分：基本情况 

以下各项基本数据，请依您个人的实际状况进行填答，在下列☐中勾选，打✓。 

1.您的性别：□男   □女 

2.您的工龄：□1-2 年 □2-5 年 □5-8 年 □8 年以上 

3.您的受教育程度：  

□博士研究生  □硕士研究生  □大学本科  □大专 

4.您的职位：  

□一般员工  □基层主管   □中层主管  □企业高管 

5.您的平均月收入： 

□2500-5000  □5000-10000  □10000-15000 

□15000-20000  □20000-25000 
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第三部分：下表是对有关内在激励的描述，请您根据实际工作中的感受进行填答，

在对应的选项中。 

题

号 题项 完全

同意 
基本

同意 一般 
基本

不同

意 

完全

不同

意 

1 我能够对工作的方式进行选择 □ □ □  □ 

2 我能够修改我的工作目标 □ □ □ □ □ 

3 一般而言,我能够控制当天开始工作的时间 □ □ □ □ □ 

4 我的工作是我不能够决定何时开始特殊工

作活动的工作 □ □ □ □ □ 

5 我不能控制工作活动的顺序 □ □ □ □ □ 

6 一般而言、我不能控制当天工作结束的时间 □ □ □ □ □ 

7 跟着我的老板,晋升是技规则来的 □ □ □ □ □ 

8 跟着我的老板,被提拔的机会很大 □ □ □ □ □ 

9 跟着我的老板,开始时从基层干起,然后不断

被被提升是普遍的现象 □ □ □ □ □ 

10 跟着我的老板,内部晋升并不普遍 □ □ □ □ □ 

11 我的工作是没有前途的 □ □ □ □ □ 

12 我的上司花费时间来了解我的职业日标和

期望 □ □ □ □ □ 

13 我的上司关心我是否实现了自己的目标 □ □ □ □ □ 

14 我的上司一直注意着在公司中对我的职业

发展有利的各种机会 □ □ □ □ □ 

15 我的上司能保证在我完成重要的任务后我

能得到信誉 □ □ □ □ □ 

16 我的上司提供我关于自己绩效的有效反馈 □ □ □ □ □ 

17 当我需要的时候,我的上司会给我如何改进

绩效的建议 □ □ □ □ □ 

18 我的上司支持我为了将来的发展而想得到

另外的训练或教育 □ □ □ □ □ 

19 我的上司给我提供有发展新技能的机会的

工作任务 □ □ □ □ □ 

20 我上司给予我特别的任务,它能增强我在公

司中的威望 □ □ □ □ □ 

21 我的价值观与组织的价值观相一致 □ □ □ □ □ 

22 我的目标与组织的目标相一致 □ □ □ □ □ 

23 我的能力与岗位要求相一致 □ □ □ □ □ 
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第四部分：下表是对有关外在激励的描述，请您根据实际工作中的感受进行填答，

在对应的选项中。 

题

号 题项 完全

同意 
基本

同意 一般 
基本

不同

意 

完全

不同

意 

1 工资的高低会影响我的工作积极性 □ □ □ □ □ 

2 非货币的奖励会提升我对工作的满意度 □ □ □ □ □ 

3 工作给我的感觉会影响我对工作的投入强度 □ □ □ □ □ 

4 公司文化会影响我对工作的忠诚 □ □ □ □ □ 

 

第五部分：下表是对有关绩效考核公平感的描述，请您根据实际工作中的感受进

行填答，在对应的选项中。 

题

号 题项 完全

同意 
基本

同意 一般 
基本

不同

意 

完全

不同

意 

1 我所得到的考核结果反映了我在工作中的努

力程度 □ □ □ □ □ 

2 与我完成的工作相比,我所得到的考核结果

是合适的 □ □ □ □ □ 

3 我所得到的考核结果反映了我对单位的贡献 □ □ □ □ □ 

4 与我的工作表现相比,我所得到的考核结果

是公平的 □ □ □ □ □ 

5 在考核过程中,我能够表达自己的看法与感

受 □ □ □ □ □ 

6 在考核过程中,我能对我所获得的考核结果

产生影响 □ □ □ □ □ 

7 单位考核程序对所有员工都不存在偏见 □ □ □ □ □ 

8 领导先收集关于我的完整绩效信息再对我进

行考核 □ □ □ □ □ 

9 我可以要求重新核实我的考核结果 □ □ □ □ □ 

10 领导在考核过程中对我是尊重的 □ □ □ □ □ 

11 领导没有对我做出不适当的评论 □ □ □ □ □ 

12 领导在考核过程中注意维护我的尊严 □ □ □ □ □ 

13 在考核过程中,领导坦诚地与我进行交流 □ □ □ □ □ 

14 领导对考核程序进行了详细的解释 □ □ □ □ □ 
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第六部分：下表是对有关工作绩效的描述，请您根据实际工作中的感受进行填答，

在对应的选项中。 

题

号 题项 完全

同意 
基本

同意 一般 
基本

不同

意 

完全

不同

意 

1 即使上级管理人员不在场,也按照指令做事 □ □ □ □ □ 

2 维护上级的决策 □ □ □ □ □ 

3 支持并鼓励同级别的同事 □ □ □ □ □ 

4 遵守公司正确的流程制度 □ □ □ □ □ 

5 为公司的管理决策提供好的建议 □ □ □ □ □ 

6 主动解决工作中的问题 □ □ □ □ □ 

7 按照正式绩效考核的要求完成工作任务 □ □ □ □ □ 

8 做一些能够直接影响绩效考核的工作 □ □ □ □ □ 

9 口头交流技能很强 □ □ □ □ □ 

10 具有很好的与工作相关的专业技能 □ □ □ □ □ 

11 重视通过学习积累经验,提高工作效率 □ □ □ □ □ 

12 通过学习掌握了专业技能 □ □ □ □ □ 

13 通过学习提高了专业知识 □ □ □ □ □ 

14 通过学习能够更好地履行现有的岗位职责 □ □ □ □ □ 

15 运用学到的知识去解决工作中遇到的问题 □ □ □ □ □ 

16 为了改善现有状况提供新想法 □ □ □ □ □ 

17 因提供创新建议议而获得奖励 □ □ □ □ □ 

18 把创新性想法转化成实际应用 □ □ □ □ □ 

19 通过学习,提出一些独创性的解决问题的方

案 □ □ □ □ □ 

20 用系统的方法介绍创新性的思想 □ □ □ □ □ 

 

本问卷到此结束，再次感谢您耐心细致的填答和对本研究工作的持！ 

再次感谢您，祝您万事顺遂，平安喜乐！ 
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致 谢 

时光荏苒，转眼间已到毕业季，首先我要由衷的感谢我的导师彭兆祺教授对

我论文写作的悉心教导，从选题到写作中遇到的种种困难，再到最后导师次次耐

心细致的批注，给予了我无限的鼓舞和动力，导师深厚的学术修养和严谨的治学

态度，以及对学生无私的关怀和强烈的责任心，将会让我一生受用。 

其次，我要以最诚挚的心意感谢正大学院的各位老师，在正大学院读研的这

两年时间里，虽有疫情的阻隔，但学院老师的关爱未减分毫，不管是身处泰国时

对我们生活上的关照，还是回国后对我们学业上的帮助，都让我深刻体会到了来

自正大管理学院的关怀。 

再次，我要感谢我的同学们，虽然我们在一起相处时间不长，但大家一起学

习、一起完成作业、一起“头脑风暴”的时光是开心且收获满满的。当然少不了

论文写作中彼此间的相互鼓励和帮助，给予我努力学习的信心和力量。 

最后，我要感谢我的家人，谢谢你们的支持让已过而立之年的我有勇气再次

踏进校门充实自己。让我对生活有更多的选择机会。 

同时，也要感谢在百忙中抽出宝贵时间来对我的研究进行评审的各位老师，

谢谢您的评议和指导，让我的研究更趋于完善。 

今后漫漫人生路，我将铭记并感恩于曾经给过我帮助的大家，以少时立下“天

行健，君子以自强不息；地势坤，君子以厚德载物”的座右铭警示自己，要不断

努力学习，完善自己的不足！ 

 

段瑞瑞 

二〇二一年六月十四日 
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声 明 

作者郑重声明：所呈交的学位论文，是本人在导师的指导下进行研究工作所

取得的成果。尽我所知，除文中已经注明引用和致谢的地方外，本论文不包含其

他个人或集体已经发表的研究成果，也不包含其他已申请学位或其他用途使用过

的成果。与我一同工作的同志对本研究所做的贡献均已在论文中做了明确的说明

并表示了谢意。 

若有不实之处，本人愿意承担相关法律责任。 

 

独立研究报告论文题目：绩效考核公平感对员工工作绩效的影响研究——以 PM 

公司 90 后员工为例 

作者签名：                                   日期： 2021 年 10 月 4 日 
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