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4．父母教养方式对大学生人格特征的影响。 

表 4结果表明：父母亲情感温暖与理解 、母亲 的 

惩罚严厉和母亲的拒绝否认对外倾性有显著预测作 

用，解释率为4％ ～8％；父母亲情感温暖与理解、惩 

罚严厉、过分干涉，父亲的拒绝否认、过度保护及母 

亲偏爱对宜人性有显著预测作用，解释率为 4％ ～ 

18％；母亲的过分干涉和偏爱对责任感因子有显著 

预测作用，解释率为 4％ ～7％；父母的情感温暖和 

母亲的过分干涉对开放性因子有显著的预测作用， 

解释率为 2％ ～1 1％。 

表 4 各因素问的回归分析 

人选因子 Beta R (累积) F 

外倾性 父情感温暖与理解 0．29 O．O8 15．33⋯ 

母情感温暖与理解 O．26 O．O7 12．09⋯ 

母惩 罚严厉 O．21 0．04 7．74 

母拒绝否认 —0．19 0．04 6．66 

宜人性 父情感温暖与理解 O．2O 0．04 7．08  ̈

父惩 罚严厉 —O．37 O．14 27．85⋯ 

父过分干涉 一O．24 O．O6 10．96⋯ 

父拒绝否认 —0．36 0．13 26．15⋯ 

父过度保护 —0．17 0．O3 5．43 

母情感温暖与理解 0．34 0．12 23．13⋯ 

母惩罚严厉 一O．22 O．05 9．33 

母过分干涉 —0．45 O．2O 43．07⋯ 

母偏爱 —0．43 0．18 38．96⋯ 

责任感 母过分干涉 —0．26 0．07 l2．13⋯ 

母偏爱 —2．75 0．04 7．53  ̈

父过度保护 一O．18 O．O3 5．9l 

神经质 父惩罚严厉 0．23 O．O5 9．77 

父偏爱 O．15 0．02 3．92 

父拒绝否认 0．25 0．64 11．77⋯  

父过度保护 0．18 0．O3 5．74 

母过分干涉 0．27 0．07 13．56⋯ 

母偏爱 O．26 O．O7 12．52⋯ 

母拒绝否认 O．19 0．04 6．51 

开放性 父情感温暖与理解 O．18 O．O3 6．O2 

母情感温暖与理解 O．33 O．1l 21．2O⋯ 

母过分干涉 —0．15 0．02 4．04 

三、结论 

通过对个性特征和父母教养方式 的相关性进行 

详尽考察，对影响大学生个性特征发展的父母教养 

方式因素进行分析，得出如下结论： 

1．父母教养方式在性别上没有差异，但在是否 

为独生子女、城乡、父母受教育程度等因素上有显著 

差异 ； 

2．大学生个性特征在性别、是否为独生子女、 

城乡上有显著差异； 

3．大学生的个性特征与父母教养方式中的大 

多因子显著相关 ； 

4．父母亲情感温暖与理解 、母亲的惩罚严厉和 

母亲的拒绝否认对外倾性有显著预测作用，父母亲 

情感温暖与理解、惩罚严厉、过分干涉，父亲的拒绝 

否认、过度保护及母亲偏爱对宜人性有显著预测作 

用，母亲的过分干涉和偏爱对责任感因子有显著预 

测作用 ，父母 的情感温暖与理解和母亲 的过分干涉 

对开放性因子有显著 的预测作用。 
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一

、 问题的提出 

探索工作绩效的影响因素和绩效改进的途径， 

是管理学研究 的永恒课题。100多年来 ，从科学管 

理理论、行为科学到现代管理的理论丛林，关于工作 

绩效与其前因变量关系的研究从未停息，并且不断 

发展。从研究方法看 ，实证分析将理论依据 与经验 

证据结合起来，弥补了规范分析的不足，在解释和预 

测社会现象方面具有独特的优势，因而越来越受到 

研究者的重视。工作绩效与其前因变量关系领域的 

实证分析有迅速增长趋势。 

经验证据的收集是实证分析的一个关键环节。 

在工作绩效与其前因变量关系的实证分析中，经验 

证据的收集大多经过量表开发、选择被试、施测等若 

干步骤。现有研究在施测时多采取一次发放调查问 

卷，收集被试个人特征、态度与行为、工作绩效等问 

项的自评或他评价意见。这种做法实际上模糊了时 

间概念，很可能测量到的是被试很长一段时间的表 

现，例如被试的自评很可能并非反映特定任务的近 

期工作态度和工作绩效，而是反映其多年的工作态 

度和工作绩效。在这种情况下测量到的相关性，往 

往混合了因素间的多种影响，导致不能反映变量之 
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间真实的因果关系。这也使得工作绩效与工作态 

度、工作行为等前因变量关系的研究陷于一种困境： 

大量实证分析证实工作绩效与个体能力、工作态度、 

工作行为等因素具有相关性 ，却难以界定这种相关 

性是否反映因果关系(Judge et a1．2001；李儒林、张 

进辅，2005；Nathan A．Bowling，2007)。在实证分析 

中导人时间分离技术，利用时间差来分离因素之间 

的相互影响，是解决这一问题的一种可行方法。 

二、时间分离技术的机理 

时间分离技术是一种分阶段测量方法，其做法 

是将被试的工作根据其“投入 一转化 一产出”过程 

分解为若干阶段，不同的阶段测量不同的变量，以达 

到对两个相关因素之间的相互影响(例如能力、态 

度对绩效的影响和绩效对能力、态度的反向影响) 

进行分离的目的。采用时间分离技术进行测量，应 

该在前面的阶段测量 自变量(能力、态度等)，在后 

面的阶段测量因变量(绩效)。在这一过程中，尽管 

被试在执行任务时取得的阶段性成果(绩效的组成 

部分之一)会反过来对其能力和工作态度产生影 

响，但由于时间很短，其影响是有限的，甚至是不显 

著的，变量之间的相关性将主要反映单向的因果关 

系。时间分离技术的原理是：事物之间的影响是一 

个过程，需要一定的时问才能产生效果，对测量的时 

间进行控制，便可以将事物之间某一方面的影响效 

果控制在不显著的水平，从而使其他方面的影响效 

果显现出来。 

可以借助综合激励理论来解释时间分离技术的 

机理。波特和劳勒(1968)提出的综合激励理论较 

为系统地论述了工作绩效与个体特征、工作态度、工 

作行为等变量之间互相影响的过程。这个过程既包 

含了工作态度、工作行为等变量对工作绩效的影响， 

也包含了工作绩效对工作态度、工作行为等变量的 

影响，这两种影响在 时间上是可以分离 的。如果在 

投入阶段测量态度(动机)、行为等变量，在其后产 

出阶段测量绩效 ，二者的相关系数反映的是 态度和 

行为对绩效的影响，此时态度和行为是前因变量，绩 

效是后果变量，是一种单向的因果关系。如果在产 

出阶段测量绩效，在其后投入阶段测量态度和行为， 

二者的相关系数反映的是绩效对态度和行为的影 

响，此时绩效是前因变量，态度和行为是后果变量， 

也是一种单向的因果关系。如果对工作绩效与工作 

态度、工作行为的相互影响过程不加区分，所测量的 

是被试在较长时期内的绩效、态度和行为，此时绩效 

变量和态度、行为变量的相关系数所反映的是二者 

之间的相互影响，二者互为因果。时间分离技术之 

所以能够揭示工作绩效与其前因变量之间单向的因 

果关系，其作用机理在通过时间分离，施测时使后果 

变量“没有时问”对前因变量产生反向影响，从而使 

工作绩效与其影响因素之间的因果关系得以凸现 

出来。 

三、时间分离技术的应用条件 

(一)变量的界定 

在工作绩效与其前因变量关系的研究中，工作 

绩效、胜任力特征、工作态度、工作行为等变量之间 

的界限经常是模糊的。主要表现在：①工作绩效是 

指行为还是指结果一直未有定论；②胜任力特征的 

界定过于宽泛；③工作态度与工作行为未作严格区 

分。在工作绩效与其前因变量之间的界限模糊不清 

的情况下，连测量的是什么变量都不清楚，更谈不上 

有效分离变量之间的相互影响和循环作用。因此， 

采用时间分离技术的前提条件之一就是合理界定有 

关的变量。 

我们认为，为了区分工作绩效和胜任力、工作态 

度、工作行为等前因变量，首先就要将工作绩效界定 

为“结果”，即个体或团体的工作行为所带来的符合 

服务对象要求的工作成果。这样的界定可以避免工 

作绩效与工作态度、工作行为互相混淆。其次，要将 

员工的心智模式、行为模式与一时一事中表现出来 

的态度和行为区分开来，前者是员工所具有的持久 

稳定的个体特征，属于胜任力范畴；后者是员工在特 

定工作、特定时间上的情感、认知和表现，属于工作 

态度和工作行为。再次，将个人付出努力的意愿和 

实际付出的努力区别开来，前者是动机，属于工作态 

度；后者是实际行动，属于工作行为。经过这样的界 

定，工作绩效、胜任力特征、工作态度、工作行为互相 

分离，成为各自独立的变量，才有可能分离变量之间 

的相互影响和循环作用。 

(二)工作绩效累积过程的识别 

从逻辑上看，动机产生行为，行为产生结果。由 

此可以推论，工作态度影响工作行为并通过工作行 

为影响工作绩效，工作态度、工作行为是工作绩效的 

前因变量。但是，由于工作绩效存在着一个累积过 

程，最终的工作成果是由阶段性的工作成果累积而 

成的，在这个累积过程中工作绩效会反过来影响工 
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作态度和工作行为。为了有效测量工作态度、工作 

行为对工作绩效的预测作用(即以工作态度、工作 

行为为预测变量的单向因果关系)，需要识别工作 

绩效累积过程，选择合适的测量时点，以对上述循环 

作用进行分离。 

我们认为，应将工作绩效区分为最终绩效、过程 

绩效、周边绩效。最终绩效是指个体或团体的工作 

行为所带来的、符合服务对象要求的最终工作成果， 

过程绩效是指在形成最终绩效之前所取得的阶段性 

工作成果，周边绩效是指个体或团体的行为对工作 

环境产生的积极影响。工作绩效的累积过程就是过 

程绩效、周边绩效转化为最终绩效的过程，工作绩效 

对工作态度、工作行为的反向影响就发生在这一转 

化过程。如果在这一转化过程之后测量工作态度和 

工作行为，它们与工作绩效的相关性就包含了这些 

变量之间的相互影响或循环作用；如果在这一转化 

过程之前测量工作态度和工作行为，它们与工作绩 

效的相关性就只反映单向的因果关系，就可以达到 

剔除工作绩效对工作态度和工作行为的影响，分离 

循环作用的目的。 

(三)测试时点的选择 

测试时点的选择对于有效分离工作绩效的反向 

作用至关重要。测试时点的选择应考虑测试对象所 

承担任务的工作分解结构及所在组织的绩效反馈与 

激励机制。首先，过程绩效到最终绩效的转化过程 

有多长，包含多少个环节，取决于任务阶段的划分。 

而任务阶段的划分首先取决于任务性质及其工作分 

解结构。在建筑工程项 目中，企业会根据工程项 目 

的特点及其工作分解结构，划分任务节点(阶段)， 

设立每一个节点的绩效 目标，各个节点的绩效最后 

累积为项目的绩效。了解工作分解结构，在上一节 

点之前测量态度与行为，下一节点之前测量绩效 ，有 

助于分离反向作用。其次，绩效反馈及激励机制是 

工作绩效反作用于工作态度和行为的诱因。在实地 

调查中，我们了解到绩效反馈对银行营业网点员工 

的工作态度和行为有明显的调节作用，是员工改变 

工作态度和行为的信号灯。尽管每天每时员工的业 

绩都在变化，但员工工作态度和行为的明显变化往 

往发生在每月每季绩效考核结果公布之后。绩效反 

馈的这种影响还会因激励机制而增强，绩效考核与 

薪酬挂钩越紧密，绩效考核结果公布之后员工工作 

态度和行为的变化就越明显。换言之，工作绩效对 

工作态度和行为的反向作用并非发生在员工取得工 

作绩效之时，而是发生在员工获得绩效反馈信息之 

时，在绩效考核与薪酬紧密挂钩时尤其如此。考虑 

到这一点，我们认为：为了有效分离工作绩效的反向 

作用，应根据被调查对象所在企业的绩效反馈周期 

和激励方式来选择测试的时点，在绩效反馈之前进 

行测试。 

(四)测量过程的控制 

对测量过程的控制有两个关键点：①对工作的 

投入产出全过程进行跟踪。调查者需要界定清楚工 

作绩效是指哪些工作的绩效，这些工作的起点和终 

点在哪里，会在什么时间产生哪些阶段性成果，什么 

时间产生最终成果。对于不同的调查对象而言，这 

些时间点是不一样的。调查过程要与调查对象所承 

担工作的投入产出过程相匹配。在大样本调查的情 

况下，对调查对象工作的投入产出全过程进行跟踪 

是一项十分艰巨的任务，调查者需要制订严密的调 

研工作计划并及时推进。②保持调查对象的合作意 

愿。采用时问分离技术需要在多个时点对同一调查 

对象的有关特征进行反复测量。为了保证所有的样 

本都是配对样本，调查时还需要收集被调查对象的 

姓名、联系方式等个人信息。这些做法增添了调查 

对象的麻烦和顾虑，如何争取调查对象的合作成为 

一 个困难而又关键的问题。在时间分离技术的应用 

过程中要保持调查对象的合作意愿，如下四个方面 

是关键：第一，便利。要简化测量量表和程序，调查 

方式和时间要照顾调查对象的需要，尽量减少对调 

查对象工作和生活的干扰；第二，安全。要让调查对 

象感觉到其填写的信息受到严密的保护，并且不会 

对其产生不利影响；第三，情感。要利用调查对象与 

其上级、同事、朋友的情感，以及调查者与调查对象 

的良好沟通和交流，增强与调查对象的情感纽带；第 

四，互惠。要让调查对象在参与调查的过程中也能 

获益。 
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