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近10年来，组织行为学和人力资源管理（简称为OB/HR）在工商管理学科中的地位和重要性得到了越来越多的学者和实践者的认可。国外学术界对于管理学（management）的定义，基本上泛指组织行为学和人力资源管理。我们可以将其定义为狭义的管理学。广义的管理学，还包括战略、市场营销等领域。

严格地讲，组织行为学和人力资源管理都属于组织科学，目前的研究视角更多的是行为科学的视角。但从经济学和社会学的角度研究组织管理问题也越来越受到人们的关注，而且会成为未来的大趋势。

无论采用什么视角进行研究，在实证研究的范式下，变量的测量（有的人喜欢叫度量或量度，也有人叫测度，其本质是一样的）是整个研究过程中至关重要的一个环节，也是容易出现纰漏的一个环节，尤其是对于测量理论不熟悉的学者和学生而言。目前的管理学研究，一方面对于研究模型的建构要求越来越高，另一方面对于变量的测量变得越来越精细。相应的，对于测量工具的要求也就越来越高。

国内管理学界的实证研究相对来说起步较晚，大多数研究基本上是采用西方人建立的概念和开发的量表，这对于量表的选择和使用产生了强烈的需求。尽管西方人的概念和工具不见得完全适用于中国情境，单纯地采用西方学者的工具难以形成真正具有中国特色或体现中国组织管理特点的研究成果，但我们认为作为借鉴，西方的工具和量表仍然具有一定的参考价值，尤其在国内学者尚难以开发出真正科学的测量工具之前。通过借用西方的工具，在借鉴的过程中，不断积累我们的研究经验，提高我们的研究水平，最终形成我们自己的概念和测量工具，不失为一种有效的途径。但国外的测量工具多如牛毛，如何能够更有效地获取自己所需要的合适的测量工具呢？如果能把西方的测量工具汇编成册，供国内的学者和学生借用，那会是一项多么有价值的工作啊！

实际上，对于管理学研究中测量工具的介绍不是今天才开始的。1987年，中国经济出版社出版了吴玉教授编著的《管理行为的调查与量度》，把当时能收集到的管理学研究中常用的行为科学测量工具汇编成册。遗憾的是，实证研究在当时还没有形成气候，导致这样一本很有价值的工具书影响不是很大。后来，国内也出版了几本翻译过来的问卷汇编，但其严谨性和翻译的准确性都值得怀疑。

近年来，中国管理研究国际学会（IACMR）的主页上为会员们提供了部分翻译过来的量表，在一定程度上为研究者提供了选择的方便。但其数量有限，而且只供注册会员下载。

苗青博士和他的同事做了一件非常有价值的事情，他们花了很多力气，收集了国际管理学核心期刊上正式发表的242种测量工具或量表，涉及了组织管理的各个领域，是一本非常有参考价值的工具书。我觉得这本书有以下几个特点：

覆盖面广。本书所收集的量表，涵盖了微观管理学研究的所有领域，包括领导行为，员工态度与行为，组织文化，绩效评估，工作家庭平衡等。作者将其分为行为篇、人际篇、成长篇、职场篇。

内容详尽。对于每一个量表，从概念定义、量表来源、量表全文、维度分析、相关变量到参考文献，作者都提供了详细的说明，使读者可以对各量表有全面的认识和了解，基本可以做到拿来即用。

翻译准确。量表的翻译比一般文字的翻译要求更高，表达的逻辑性、词汇的准确性、语义的适当性等，都必须既符合原文，又符合中文的表达习惯。我觉得作者基本都做到了。

当然，本书不是没有遗憾。没有体现中国人自己的研究成果不能不说是一大不足。书中介绍的很多概念和测量工具都已经被中国化了，甚至有人开发了符合国情的自己的量表，例如，公仆型领导、管理者可信性、组织公民行为、情绪智力、组织文化、高绩效人力资源管理实践等。如果作者能把这些修订过的或本土化的问卷和量表也收集在内，本书的价值定会更高。另外，如果能把使用这些量表的相关研究作为参考文献附在量表之后，对于读者更全面地了解和评价这些工具会有很大的帮助。

但瑕不掩瑜！我认为这本书具有很重要的参考价值。编写这样一本工具性的图书，没有强烈的使命感和奉献精神是难以想象的。苗青博士和他的同事们在书中不仅体现了他们的这种精神，更展现了他们的学术素养和专业精神。我们应该感谢他们！

是为序。

孙健敏
[1]



2014年10月1日


注释


[1]孙健敏，博士，中国人民大学理学院副院长，教授、博士生导师，兼任中国人民大学领导科学研究中心执行副主任，中国社会心理学会理事，北京行为科学学会会长，北京社会心理学会副理事长。美国纽约州立大学、西肯塔基大学，新加坡南洋理工大学，香港浸会大学等兼职教授，美国富布莱特高级访问学者。先后出版《管理学》《组织行为学》《人力资源管理》《人员测评理论与技术》等著（译）作几十部，在 Journal of Experimental Social Psychology，International Journal of Human Resource Management，Leadership Quarterly，Strategic Management Journal，《管理世界》《心理学报》《社会学研究》等国内外学术期刊发表论文近百篇。
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量表作为一种调查工具于20世纪初出现于世。1905年法国公布的比奈—西蒙智力测量可以算是第一个科学量表测量工具。标准化的量表可以透过恰当的取样施测与分析，对特定人群的态度、倾向以及行为等特征进行方便、快速和科学的估计与比较。正是由于这样的功能，量表作为一种主要测量方法，在心理学、社会学、教育学、政治学、卫生学、管理学等诸多社会和行为学科领域有广泛应用。随着概念与理论的不断推陈出新，新的量表也层出不穷。为了保证恰当使用，量表的整理汇集也成为相关学科发展与推广的必须。第六版的《研究设计与社会测量手册》（Handbook of Research Design and Social Measurement）就列出了9种不同领域的量表与测试汇编，其中包括Robinson等编辑的《性格与社会心理测量总览》（Measurement of Personality and Social Psychological Attitudes）。该书编辑于1990年。在1997年由杨中芳等翻译成中文，由台湾远流出版公司出版。该书系统收集、整理与描述了11个大类154个量表。这一汇编的出版对于社会科学研究人员、学生，以及其他相关应用人士的确是一大福音。案头有这样一本汇编就能够很方便地搜索到自己感兴趣的社会心理学概念的测量方法和相关文献，快速找到可用的工具。

问卷调查法也是人力资源管理以及与之密切相关的应用心理学和组织行为学最常用的研究方法。但是这些领域对相关量表的整理汇编工作，却较社会心理学等学科为弱。我们能够找到比较早的汇编是美国爱荷华大学的James Price在1972、1986和1997年出版了三版的《组织测量手册》（Handbook of Organizational Measurement）。1997年版的手册中介绍了28组概念60多种测量方式。这一汇编发表在非管理学主流的期刊《国际人力杂志》（International Journal of Manpower）上，偏向报告组织社会学的概念和工具，所报告的量表数也偏少，这些原因都限制了这个汇编的影响力。2003年由美国瑞金大学Fields教授撰写的量表汇编《工作测量—组织研究与诊断经验证量表使用导引》（Taking the Measure of Work：A Guide to Validated Scales for Organizational Research and Diagnosis）出版，算是第一个比较全面系统地整理与组织和工作有关的量表的汇编。书中对在1990—1999年期间15个主流管理期刊中使用过的、十大类134个量表做了详细介绍。这一著作在2004年由阳志平等翻译成中文，由中国轻工业出版社出版，中文书名是《工作评价—组织诊断与研究实用量表》。顺便一提的是，2003年我到中科院心理所时勘教授研究组交流，介绍了这本英文著作。在半年之内时老师就组织人员完成了翻译出版，其效率之高令人钦佩。

尽管有以上的汇编问世，但是已有著作也有很突出的局限性。其一是现在的研究日新月异，从Fields著作对量表整理的截止日期（1999年）到现在已有15年了。这期间又有相当多的量表公之于众。这些量表亟待整理。其二是组织和人事研究领域在这15年中也有诸多方向性的改变。过去的研究对于工作态度和工作特征等研究较多，相关量表也发表不少。但是最近一二十年针对这些主题的研究就明显减少，而关于创新、主动性、消极行为等的研究却显著增加。已有的量表汇编已经不能反映管理研究当前的趋势了。另外，已有汇编也由于著者的偏向和取舍，汇集的量表量偏少。这些都限制了其应用。

浙江大学公共管理学院的苗青博士和他的同事正是很有慧眼地观察到了现有文献中的局限，富有勇气地对庞杂的文献进行仔细梳理、整理出200多个英文量表，再完成翻译工作。面对厚厚的样稿，不禁赞叹作者的用心。苗青博士的这部著作具有以下特色：

（1）量表的筛选系统全面。正如本书量表收集过程与使用说明中所列出的，作者们搜索了10种主要国际管理学杂志近20年的所有文章，从中找到上千个用过的量表，然后再从中依据明确标准筛选出242个量表。这一筛选工作相较已有的量表汇集更加系统化和全面化。需要特别提到的是，虽然本书所依据的杂志比Fields教授所依据的15种杂志要少，但本书筛选所依据的杂志更反映了当前管理学研究所普遍认可的主流杂志的名单。

（2）量表的分类独具匠心。本书仔细选择20个主题词来对200多个量表进行分类，这些主题词代表了量表所测量概念的主题和方向，比较好地反映了管理学研究这20年的一些发展趋势。Price和Fields的量表集则基本上是按概念分类，相对而言要更狭窄。管理学是多种基础学科的交叉汇集，体系性相对较弱，如果仅按概念来对量表进行分类可能会失于琐碎，让人只见树木，不见森林。

（3）量表的翻译认真规范。由于所有量表都是英文，需要提供中文翻译。要做到信达雅的翻译，的确很难。本书每一个问卷由一位作者主持翻译，再有几轮的交叉检阅，然后由一位英文专业工作者进行总体校核。程序上是比较严格的。当然由于量表涉及的题材很广，翻译很难非常准确地反映原题意思可能有的细致之处。相信在未来再版中可以不断改善。限于篇幅、版权等原因，本书没有直接列出英文原题，不过读者可以透过书中的参考文献找到原来问卷的出处。

（4）量表的信息学术性强。相较其他同类书籍对各种概念和方法的详细说明，本书的说明部分比较简约。但是书中每一个量表都提供了概念、定义、维度、相关信息和出处等，这些却是对学术研究最有价值的信息。可以看出这本书是以研究者为读者目标群来量身定制的。

本书的出发点是透过对国际英文主流杂志近期发表的量表进行整理翻译，拉近中国管理学研究和国际水平的距离。我相信这本书的出版对实现这一目标会有相当的助益。希望本书的出版也能够促进对原生或本土化工具量表的整理工作。文化和社会经济状况的特殊性决定了中国对管理学研究的主题、概念、量表语言等的不同需求。原生或本土化工具量表相比单纯的翻译工具，能更好地反映地域性和时代性，这些量表是亟待整理的。另外，网络化的量表整理期望更能够得到及时更新。国际管理协会（Academy of Management）方法分会的网站提供了量表整理的集成（Measure Chest），中国管理研究国际协会（International Association for Chinese Management Research）的网站也提供了一个量表集成（Measurement Chest）。如果像本书这样的更为系统的量表整理著作和上述集众网站能够有效互动，相信可以更好地推动量表工具的规范、整理、推广和使用。

宋照礼
[1]



2014年10月8日


注释


[1]宋照礼，美国明尼苏达大学人力资源与工业关系博士，现为新加坡国立大学商学院组织与管理系教授，亚太EMBA中文课程学术主任。在顶尖学术刊物Academy of Management Journal，Journal of Applied Psychology，Leadership Quarterly上发表了大量学术论文。











量表收集过程与使用说明







量表来源


此书收集的量表来源于最近20年的管理类顶级刊物（罗列如下），时间跨度为1994年1月到2014年3月，共计15050篇。

√Academy of Management Journal

√Administrative Science Quarterly

√Journal of Applied Psychology

√Organization Science

√Journal of Management

√Personnel Psychology

√Journal of Management Studies

√Organizational Behavior and Human Decision Processes

√Journal of Organizational Behavior

√Leadership Quarterly


量表初筛


作者团队经过三个月的阅读，从上述文献中一共找到了1144个量表。这些量表至少符合下列一项标准：

√题项在原文附件中列出

√题项在因子分析表格中列出

√题项在变量介绍中逐个明确列出


量表精选


作者团队对1144个量表进行二次筛选，遴选出同时符合以下标准的量表，最终获得242个量表。

√新创量表，或对已有量表做明显修订

√李克特量表，而非计算较为复杂的指数

√多维度量表，或题项不少于5项的单维度量表

√重要构念，在文章标题和摘要中被明显提及（如控制变量就不能算）

√与人力资源管理有较强关联的量表（如环境不确定性就属于弱关联）

√适用领域广，且题项不生僻（如性骚扰、驾驶、罢工、谈判、种族、法医等就排除在外）

√题项齐全，且无须支付费用（如2008版的authentic leadership需付费获取全部题项）

√相同量表刊载在不同杂志，仅选用一次


量表归类与查询


本书对242个量表进行了主题词归纳。经过四位作者“分头阅读、分头归纳、集体讨论和集体逐个量表审议”四个过程，最终确定20个主题词及对应量表。这些主题词是：

（1）积极领导力

（2）消极领导力

（3）公民行为

（4）消极行为

（5）伦理道德

（6）行为偏好与策略导向

（7）合作与互信

（8）授权与赋能

（9）公平与理性

（10）沟通与冲突

（11）情绪与情感

（12）创新与变革

（13）学习与知识管理

（14）自我管理

（15）文化氛围与价值观

（16）职业管理

（17）绩效评估与管理

（18）工作家庭关系

（19）劳动关系

（20）最佳实践

上述20个主题词构成了本书20章。其中，量表数量最多的一章是创新与变革，达到21个量表，一定程度上反映了这个主题在过去20年取得了明显进展，是学者关注的重点领域。另外值得注意的是消极行为一章，达到11个量表，伦理道德一章达到9个量表。鉴于两章内容高相关，若合算在一起，数量会最多。不难发现这些量表兴起于近10年，建议读者密切关注这个正在或即将大发展的领域。

此处需要说明的是有个别量表交叉于多个章节中，比如领导者创新鼓励，既可以出现在积极领导力一章，也可以在创新与变革或授权与赋能一章中出现。原则上，我们遵循原著的主题思想—偏向创新与变革，因此最终确定在创新与变革范畴内。以此类推。

全书最后有一个索引按照构念英文的排序，便于读者快速查找。


量表模板


为了将量表价值最大化和具体化，本书提供了尽可能全面的信息，不只是题项和指导语。

√引言。每个构念出现之前，作者都精心配制了一段引导语。别小看这3～4句话，可是绞尽脑汁。希望它能深入浅出地传递构念的现实意义，激发读者思考。

√定义。不是每个构念的定义都能在原文中找到。比如，组织公民行为，这个构念名气比定义大得多，要从原文中找到一句确切定义还真是不容易。还有一些构念需要“望文生义”，比如，领导正直感知，为斟酌此定义，作者翻遍了原稿还不够，还得去补充其他文献佐证。

√评价者。此处说明量表填写者是上级评价下级，还是员工自评。建议初学者严格遵循。那些极易引发评价者社会称许性的量表，应当被高度重视。读者不妨收集多个主体的评价信息（多源数据）来减少调查误差。

√指导语。在不破坏原意的前提下，为了让指导语可读性更高、易于使用，本书对指导语做了第二人称的处理，即用“请你……”而不是用被试者或者受访者这样的措辞。

√维度信息。本书给出了中英文对照的维度名称，多维构念的每个维度及其对应项题项都有清晰说明。读者还可以发现每个维度都附带了Cronbach α信度系数。

√相关变量。本书将与构念显著正相关和负相关的变量呈献出来，希望帮助读者透彻把握构念本质及其维度内涵。值得说明的是，这些相关变量不包含人口统计学变量、哑变量和客观数据（比如公司类别、工作收入、销售额）。如果维度之间呈显著负相关，会专门提醒读者注意。完成此部分占去了写作团队的大量时间，希望读者认可。


量表版权


本书定位于研究工具书。若读者需要商业化使用这些量表，请按照参考文献给出的信息，联系作者或刊物以获得许可。有一些量表比如变革型领导力（transformational leadership）和真实型领导力（authentic leadership，2008），即便研究之用也需要付费，故没有收入此书。特此说明。









行为篇　阴面与阳面




第一章　积极领导力



魅力型领导力

（charismatic leadership）

“魅力”一词源于古希腊，意指“神赐的礼物”。当这种人格特质与领导者这一角色相结合时，便产生了“魅力型领导”。像林肯、马丁•路德•金等，他们拥有一种普通人难以企及的独特魅力，是魅力型领导的典型代表。而在组织中，魅力型领导存在于领导与下属相互作用的过程中。该量表从员工的角度评价了远见卓识、环境敏感性、需求敏感性等魅力型领导的独特品质。领导者应用该量表可以进一步提升自己的个人魅力，增强对下属的感召力和影响力，提升团队的凝聚力。特别是对于处于转型期的中国公共部门或企业，尤其需要培养一大批魅力型领导者，可以借鉴该量表进行魅力型领导的培育与发展。


定义：
 魅力型领导力是指领导地位的正当性不是源自于传统、规则、职位或法律，而是源自于员工对该领导者作为楷模的信任。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 量表描述了魅力型领导的特征。请根据实际情况对下列题项描述的行为进行评价。6点量表，1～6，从“非常不典型”到“非常典型”。


量表正文：


1.是激发人心的演讲者

2.在给一群人做报告时，显得技巧娴熟老道

3.善于启发，能够通过清晰有力地阐述工作重要性来有效激励员工

4.有远见，经常提出关于未来各种可能性的见解

5.提出令人振奋的战略目标和组织目标

6.持续不断地为组织的未来贡献新想法、新思路

7.对可能阻碍组织达成目标的社会和文化环境因素（如文化准则、缺乏群众支持缺乏）心知肚明

8.对可能阻碍组织达成目标的物质环境因素（如技术、资源短缺等）心知肚明

9.对组织内可能阻挠他达成目标的障碍/势力心知肚明

10.对组织内其他员工的能力和技能了如指掌

11.对组织内其他员工的局限和不足了如指掌

12.对可能有利于达成组织成就或目标的新环境新机遇（如有利的物质和社会条件）心知肚明

13.富有创业精神，能够抓住新机会去实现目标

14.用突破常规的方法去达成组织目标

15.运用非传统的方式去达成组织目标

16.常表现出非常独特的行为，让组织其他成员深感惊讶

17.在追逐组织目标的过程中，承担相当的个人风险

18.在追逐组织目标的过程中，承担相当的个人牺牲

19.为了组织，承担很高的个人风险

20.为了组织，经常付出高昂的个人代价

21.能敏锐感知组织中其他成员的需求和感受

22.通过发展共同的兴趣爱好和相互尊重来影响他人

23.经常对组织其他成员的需求和感受表达个人关心

24.试图维持现状或者采用通用的方式做事（反向计分）

25.支持采用无风险的、现成的、成熟的操作路径去实现组织目标（反向计分）


维度信息：


维度1（α=0.84/0.80）：远见及表达（vision and articulation），题项1～6

维度2（α=0.81/0.70）：环境敏感性（environmental sensitivity），题项7～13

维度3（α=0.74/0.73）：非常规行为（unconventional behavior），题项14～16

维度4（α=0.83/0.72）：个人风险（personal risk），题项17～20

维度5（α=0.83/0.84）：对成员需求的敏感性（sensitivity to member needs），题项21～23

维度6（α=0.62/0.69）：不维持现状（does not maintain status quo），题项24～25

注：/后为重测信度。


相关研究变量



正相关变量：


维度1：Bass（1985）魅力型领导量表（Bass charisma）r=0.255；参与型领导量表（participative leadership）r=0.155

维度2：任务导向型领导量表（task-oriented leadership）r=0.408；Bass（1985）魅力型领导量表（Bass charisma）r=0.322；参与型领导量表（participative leadership）r=0.252；以人为本型领导量表（people-oriented leadership）r=0.183

维度4：Bass（1985）魅力型领导量表（Bass charisma）r=0.147；以人为本型领导量表（people-oriented leadership）r=0.106；任务导向型领导量表（task-oriented leadership）r=0.088；参与型领导量表（participative leadership）r=0.065

维度5：以人为本型领导量表（people-oriented leadership）r=0.542；参与型领导量表（participative leadership）r=0.445；Bass（1985）魅力型领导量表（Bass charisma）r=0.270


负相关变量：


维度3：Bass（1985）魅力型领导量表（Bass charisma）r=－0.061

维度5：任务导向型领导量表（task-oriented leadership）r=－0.076

维度6：任务导向型领导量表（task-oriented leadership）r=－0.167；参与型领导量表（participative leadership）r=－0.095




参考文献


Conger J. A. ＆ Kanungo R. N. （1994）. Charismatic leadership in organizations：Perceived behavioral attributes and their measurement. Journal of Organizational Behavior，15（5），439-452.

魅力型领导行为

（charismatic leader behavior）

魅力型领导是每一个管理者梦寐以求的目标。不过，魅力绝不是外表言谈举止，而在于领导行动过程。通过分析量表的四个维度，不难发现魅力型领导的核心在于对下属的人性化管理，表现为思想引领、行为垂范、资源支持、集体意识。魅力型领导能够提升下属的认同感，培养责任意识与奉献精神。该量表可以用于组织中高层领导者能力开发和培训指南。


定义：
 根据自我概念动机理论，Shamir、House和Arthur（1993）认为魅力型领导行为是指通过将追随者的自我概念与领导者提出的使命紧密结合，从而发挥领导效能。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请结合你对主管的了解，评价下列题项在你主管身上出现的频率。5点量表，1～5，从“从不”到“总是”。原量表是由以色列国防军（IDF）55家公司的职员和士兵填写，若要用于其他管理情境研究，作者建议可适当修改题项，如将“士兵”改为“员工”。


量表正文：


1.我的领导者与士兵保持距离（反向计分）

2.像朋友一样和士兵交谈

3.如果失败不是因为（士兵）不尽力工作，能够坦然地面对这种失败

4.给予工作人员自主权和行动自由

5.不允许工作成员参与决策（反向计分）

6.当与下属和工作人员交谈时总是用“我们”

7.和士兵们一起交流非军事的新闻

8.对士兵的需求和感受很敏感

9.充满能量，非常活跃

10.牺牲私人时间来把工作做好

11.对工作角色不会投入太多努力（反向计分）

12.和士兵同食共宿来树立个人榜样

13.展现勇气

14.展现高度自信

15.经常提到国家历史

16.经常谈论“犹太复国主义”

17.和士兵讲述部队的历史和战役

18.经常提及价值观

19.在远足和航海训练期间，花很多时间教授那片土地的历史和地理（知识）

20.花很多时间和精力来教育下属

21.强调我们公司与其他公司的差异

22.使用我们公司特有的口号和昵称

23.强调公司的独特性

24.鼓励公司标识物的开发（如公司司歌、T恤等）


维度信息：


维度1（α=0.92）：支持行为（supportive behaviors），题项1～8

维度2（α=0.90）：树立榜样行为（displaying exemplary behavior），题项9～14

维度3（α=0.92）：思想重视（ideological emphasis），题项15～20

维度4（α=0.88）：强调集体认同（emphasizing collective identity），题项21～24


相关研究变量



正相关变量：


维度1：对领导的信任与认同（trust and identification with leader）r=0.34；动机与牺牲精神（motivation and sacrifice）r=0.15

维度2：对领导的信任与认同（trust and identification with leader）r=0.16

维度3：对领导的信任与认同（trust and identification with leader）r=0.22；动机与牺牲精神（motivation and sacrifice）r=0.11

维度4：对领导的信任与认同（trust and identification with leader）r=0.25；动机与牺牲精神（motivation and sacrifice）r=0.14




参考文献


Shamir B.，Zakay E. Breinin E. ＆ Popper M. （1998）. Correlates of charismatic leader behavior in military units：Subordinates' attitudes，unit characteristics，and superiors' appraisals of leader performance. Academy of Management Journal，41（4），387-409.

领导—成员交换

（leader-member exchange）

士为知己者死。该量表解释了职场中如何塑造“知己者”，给管理者提供了一个科学的“管理艺术”指导。首先，管理者应当加强与员工交流和互动，建立共同兴趣；其次，坚持维护员工利益，让员工感觉到上级是值得“依靠”的朋友；最后，专业技术领先，成为员工职业发展的领航员。作为回报，员工则会超越工作要求，不惜牺牲自身利益，做出更多贡献。该量表所崇尚的上下级关系非常符合中国传统式管理，可在领导力培训和开发过程中借鉴使用。


定义：
 领导—成员交换是指领导者不是使用相同的管理风格对待所有下属，而是对每一个下属采取一种不同类型的关系或交换方式。


评价者：
 员工评主管


量表引导语：
 该量表用于了解你对直接主管领导风格的态度，请评价以下题项内容与实际情况的相符程度。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我非常喜欢主管的为人

2.主管是那种让人愿意与之交朋友的人

3.与主管一起工作非常开心

4.即使主管对事情并没有充分的了解，也会在上级面前为我的工作辩护

5.如果我被其他人“攻击”，主管会为我辩护

6.如果我犯了无心之失，主管会在公司其他人面前为我辩护

7.我愿意为主管做超出我职责范围之外的工作

8.我愿意为达成主管的工作目标而付出额外努力，哪怕超出正式工作要求

9.我不介意尽最大努力为主管工作

10.主管在工作方面的知识给我留下了深刻印象

11.我敬佩主管在工作方面的知识和能力

12.我钦佩主管的专业技能


维度信息：


维度1（α=0.90）：情感（affect），题项1～3

维度2（α=0.78）：忠诚（loyalty），题项4～6

维度3（α=0.77）：贡献（contribution），题项7～9

维度4（α=0.89）：专业尊重（professional respect），题项10～12


相关研究变量



正相关变量：


维度1：主管满意度（satisfaction with supervision）r=0.75

维度2：主管满意度（satisfaction with supervision）r=0.67；绩效（perfor- mance）r=0.41

维度3：绩效（performance）r=0.37；组织承诺（organizational commitment）r=0.35；工作满意度（satisfaction with work）r=0.21

维度4：主管满意度（satisfaction with supervision）r=0.67；组织承诺（organi-zational commitment）r=0.34；自主性（autonomy）r=0.26




参考文献


Liden R. C. ＆ Maslyn J. M. （1998）. Multidimensionality of leader-member exchange：An empirical assessment through scale development. Journal of Management，24（1），43-72.

领导—成员社会交换

（leader-member social exchange）

你和员工的关系是否常常“剑拔弩张”？你是否常常担忧员工有一天会”“背叛”？管理者经常会被这些问题困扰。其实，管理者与员工的关系要想保持融洽，答案很简单，关键在于是否进行了合理的交换，或者说，员工要感受到管理者对于自己努力行为的积极反馈。这正是该量表的价值所在。该量表有助于帮助组织了解员工与领导的关系质量，也可以作为组织是否具备良好雇佣关系的诊断工具使用。


定义：
 根据Blau（1964）的社会交换理论，领导—成员社会交换是指下属对于上级是否会对下属的自愿行动有所回馈的感知。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请结合实际情况对以下题项所描述的行为进行评价。7点量表，1～7，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我的经理和我之间的交换关系是双向的，有来有往的

2.我不必讲明条件，也知道我的经理会回馈我的贡献

3.如果我为我的经理做一些事情，他最终会回报我

4.我和我的经理之间的投入和产出是平衡的

5.我的努力得到了经理对等的回报

6.我和经理的关系由一系列相互对等的付出和回报互动组成

7.当我为工作付出努力时，我的经理会回报我

8.我的自愿行动能够获得经理某种方式的回馈


维度信息：
 单维度（α=0.92）


相关研究变量



正相关变量：


领导—成员交换7题项量表（leader-member exchange 7，LMX-7）r=0.86；领导—成员交换多维度量表（leader-member exchange-multidimensional measure，LMX-MDM）r=0.79；组织承诺（organizational commitment）r=0.50；周边绩效（contextual performance）r=0.18；任务绩效（task performance）r=0.16


负相关变量：


离职意向（intention to quit）r=－0.33




参考文献


Bernerth J. B.，Armenakis A. A.，Feild H. S.，Giles W. F. ＆ Walker H. J. （2007）. Leader-member social exchange （LMSX）：Development and validation of a scale. Journal of Organizational Behavior，28（8），979-1003.

授权领导行为

（empowering leader behavior）

我们常用“事必躬亲”来赞扬一个组织中最高领导人操持组织大小事务的高度负责态度，但这种事无巨细的领导者往往会陷入具体、烦琐事务的处理中，浪费大量的时间和精力。因此，领导学会授权很有必要。该量表从榜样领导、指导、参与决策、信息传递和表达关注五个角度来考察组织中领导者的授权程度。这有助于领导者反思自身行为，使其在管理上能恰当地协调矛盾，发挥组织成员的潜能，调动全体成员的积极性和创造性，齐心协力完成工作目标；在精神上成为员工的榜样、寄托和依靠。目前，家族企业普遍存在集权领导，该量表尤为适用于家族企业领导方式的转型。


定义：
 授权领导行为是指管理者在授权的团队环境下进行有效领导所需的行为。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请你评估外部团队领导（外部团队领导是指那些不是该团队的成员，但又负责领导该团队的管理者）表现出以下行为的频率。5点量表，1～5，从“从未”到“经常”。


量表正文：


1.他自身的表现很出色，树立了标杆

2.尽他最大的努力工作

3.他工作的努力程度不亚于我们团队中的任何一个人

4.以自己的亲身示范树立了良好的榜样

5.以身作则

6.鼓励团队成员表达意见和观点

7.倾听我们团队的想法和建议

8.在做可能会影响到我们团队的重要决策时，采纳我们团队的建议

9.给予所有团队成员机会发表他们的观点

10.当他不同意我们团队的意见时，也会把这些意见纳入考虑范畴

11.只基于他或她自己的观点做决策（反向计分）

12.帮助我的团队看到自己需要培训提高的领域

13.为提高我们团队的绩效提供方法建议

14.鼓励团队成员一起解决问题

15.鼓励团队成员相互交换信息

16.给团队提供帮助

17.教团队成员如何靠自己解决问题

18.关注我们团队付出的努力

19.当我们团队做得很好时，他会告诉我们

20.支持我们团队的投入

21.帮助我们团队将注意力集中在目标上

22.帮助发展团队成员之间的良好关系

23.解释公司决策

24.解释公司目标

25.解释我们团队如何实现与公司的契合

26.解释公司政策对我们团队的意义

27.解释他对我们团队的要求和期望

28.向我们团队解释他的决策和行为

29.关心团队成员的个人问题

30.关心团队成员的幸福

31.平等对待团队成员

32.耐心花时间讨论团队成员的顾虑

33.关心我所在团队成员的成功

34.与团队保持联系

35.与我所在团队的成员相处和睦

36.给予团队成员诚实和公平的解答

37.知晓我们团队在做哪些工作

38.花时间与团队成员交流


维度信息：


维度1（α=0.91）：榜样领导（leading by example），题项1～5

维度2（α=0.86）：参与决策（participative decision making），题项6～11

维度3（α=0.90）：指导（coaching），题项12～22

维度4（α=0.85）：信息传递（informing），题项23～28

维度5（α=0.89）：表达关注（show concern），题项29～38




参考文献


Arnold J. A.，Arad S.，Rhoades J. A. ＆ Drasgow F. （2000）. The empowering leadership questionnaire：The construction and validation of a new scale for measuring leader behaviors. Journal of Organizational Behavior，21（3），249-269.

授权型领导力

（empowering leadership）

领导者的风格多种多样，其中授权式领导与控制型领导就是两种截然不同的管理风格。授权式领导适合管理高层次的员工，听取下属意见，给予他们独立的决策权，鼓励他们发挥积极性、创造性；而控制型领导适用于管理低层次的员工，监督他们做简单、重复的工作。“刘邦将将，韩信将兵”就是对这两种领导风格的最佳注解。不同的领导风格决定一个领导者的管理境界。该量表是领导者评估自己是否属于授权式领导的重要工具，能够帮助领导者意识到授权的重要性。对于员工来说，领导的授权是对员工的信任，是锻炼员工独立完成任务的机会，是激发员工创造性的动力。


定义：
 授权型领导力是指一种旨在让员工形成自我控制并开展自主行动的领导风格。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请你根据所在组织的领导者的实际情况填写问卷。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。该量表在最初开发时以公立高中的老师作为调查对象，作者建议可根据实际情况先进行修改再使用，如将“学校”改为“组织”，将“老师”改为“员工”。


量表正文：


1.鼓励我在没有他直接干预的情况下自己寻找问题解决方案

2.敦促我自己承担责任

3.建议我在遇到临时问题时，不要经常去征求他的许可，而要自己解决

4.鼓励我不依靠他的指导去寻找解决方法

5.敦促我把问题看成是机会而不是障碍

6.建议我在面对问题时寻找机会

7.鼓励我把失败的表现看作是一次学习的机会

8.敦促我和学校里的其他老师像一个团队一样工作

9.鼓励我和学校里的其他老师一起工作

10.建议我和学校里的其他老师相互协作


维度信息：
 单维度（α=0.90）


相关研究变量



正相关变量：


绩效（performance）r=0.33；工作满意度（job satisfaction）r=0.28




参考文献


Vecchio R. P.，Justin J. E. ＆ Pearce C. L. （2010）. Empowering leadership：An examination of mediating mechanisms within a hierarchical structure. The Leadership Quarterly，21（3），530-542.

公仆型领导力（2004）

（servant leadership，2004）

公仆型领导背后的基本思想是领导者肩负着一种道德责任，不仅关心组织成功，还关心下属、顾客及其他利益相关者。公仆型领导强调集体主义精神，不居功自傲，当领导者完成了一项使命时，他更希望听到的是下属说：“我们成功了！”这也正是公元前5世纪道教思想家老子的“谦卑”所提倡的。该量表有助于启示领导者建立一种“亲民近民”的管理模式。信守诺言，融入员工中，形成一种平等的团队氛围，不独裁专制。领导者的这种行为反过来会激发员工的主人翁意识，积极参与组织建设。


定义：
 公仆型领导力是指领导者的主要角色是服务员工。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请你结合自己的实际工作情况评价下列题项。5点量表，1～5，从“几乎没有”到“很大程度”。


量表正文：


1.我的部门经理花时间与员工建立良好关系

2.我的部门经理在员工中建立了一种团队意识

3.我的部门经理做决策会参考部门员工的意见

4.在做重要决策时，我的部门经理设法在部门员工中达成一致

5.我的部门经理在工作场所以外对员工体察入微

6.我的部门经理以员工个人发展为工作重点

7.我的部门经理坚持对员工高标准的伦理要求

8.我的部门经理遵守诺言

9.我的部门经理平衡处理日常细节和未来规划之间的关系

10.我的部门经理在探寻解决工作难题的方案上展现出广泛的知识和兴趣

11.我的部门经理让我觉得是和他“一起”工作而不是“为他”工作

12.我的部门经理努力寻找方法帮助他人追求卓越

13.我的部门经理鼓励员工参与工作以外的社区服务和志愿者活动

14.我的部门经理强调回馈社区的重要性


维度信息：
 单维度（α=0.98）


相关研究变量



正相关变量：


程序公平氛围（procedural justice climate）r=0.72；组织公民行为—帮助行为（员工评价）（OCB—helping（employee））r=0.60；组织公民行为—责任心（员工评价）（OCB—conscientiousness（employee））r=0.55；组织公民行为—帮助行为（管理者评价）（OCB—helping （manager））r=0.24；组织公民行为—责任心（管理者评价）（OCB—conscientiousness （manager））r=0.24




参考文献


Ehrhart M. G. （2004）. Leadership and procedural justice climate as antecedents of unit-level organizational citizenship behavior. Personnel Psychology，57（1），61-94.

公仆型领导力（2008）

（servant leadership，2008）

和谐组织需要公仆型领导。组织管理者应树立为员工、合作伙伴、顾客以及社会服务的公仆意识，并以满足服务对象的需要为己任，通过与员工、合作伙伴、顾客建立及保持友好的关系，推动组织和社会的可持续发展。该量表为组织践行公仆型领导行为提供了具体的实践指南。例如，情绪治疗、帮助下属成长与成功、把下属放在第一位等，对组织树立以员工为中心的管理理念有很好的指导意义；而为社区创造价值，更是将组织的社会责任纳入组织的发展目标之中，具有明显的社会价值。随着公仆型领导理念在中国组织中流行程度的提升，相信“焦裕禄”式的领导会越来越多地涌现。


定义：
 公仆型领导力是指为下属和组织内外更广大的利益相关者的需求服务的领导行为。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请结合你对管理者的了解，评价以下题项的描述与实际情况的相符程度。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.如果遇到个人问题，我会向我的经理寻求帮助

2.我的经理关心我的幸福

3.我的经理会抽出时间和我进行私人对话

4.我的经理不用问我就能看出我的沮丧

5.我的经理强调回报社区的重要性

6.我的经理乐于帮助我们社区里的人

7.我的经理参与社区活动

8.我的经理鼓励我加入社区志愿者

9.如果有什么不对，我的经理会指出来

10.我的经理能够全面思考并有效解决复杂问题

11.我的经理彻底了解我们的组织及其目标

12.我的经理能用新的或有创意的想法解决问题

13.对于我所负责的工作，我的经理授权我做重大决策

14.我的经理鼓励我独自处理重要的工作决策

15.我的经理给我自由，让我用自认为最佳的方式去处理困难问题

16.我在工作中不得不做出一个重要决定时，不需要事先咨询我的经理

17.我的经理把我的职业发展作为优先考虑的事

18.我的经理在意我有没有实现自己的职业目标

19.我的经理为我提供有助于发展新技能的工作体验

20.我的经理想要知道我的职业目标

21.我的经理看上去更加关注我的而不是他自己的成功

22.我的经理把我的利益放在他的利益之前

23.我的经理牺牲他自己的利益来满足我的需求

24.我的经理尽她/他所能使我更方便地开展自己的工作

25.我的经理秉持很高的道德标准

26.我的经理总是很诚实

27.我的经理不会以道德准则的妥协来获取成功

28.我的经理更看重诚实而不是利润


维度信息：


维度1（α=0.76）：情绪治疗（emotional healing），题项1～4

维度2（α=0.83）：为社区创造价值（creating value for the community），题项5～8

维度3（α=0.81）：概念技能（conceptual skills），题项9～12

维度4（α=0.80）：授权（empowering），题项13～16

维度5（α=0.82）：帮助下属成长和成功（helping subordinates grow and succeed ），题项17～20

维度6（α=0.86）：下属第一（putting subordinates first），题项21～24

维度7（α=0.83）：伦理举动（behaving ethically），题项25～28


相关研究变量



正相关变量：


维度1：变革型领导（transformational leadership）r=0.77；领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.75；组织承诺（organizational commitment）r=0.33；角色内绩效（in-role performance）r=0.24

维度2：变革型领导（transformational leadership）r=0.53；领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.51；社区公民行为（community citizenship behavior）r=0.40；组织承诺（organizational com-mitment）r=0.30

维度3 ：变革型领导（transformational leadership）r=0.77；领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.75；组织承诺（organizational commitment）r=0.36

维度4：领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.48；变革型领导（transformational leadership）r=0.43；组织承诺（organizational commitment）r=0.18；社区公民行为（community citizenship behavior）r=0.17

维度5：变革型领导（transformational leadership）r=0.79；领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.68；组织承诺（organizational commitment）r=0.45；角色内绩效（in-role performance）r=0.19

维度6：变革型领导（transformational leadership）r=0.75；领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.68；组织承诺（organizational commitment）r=0.34；角色内绩效（in-role performance）r=0.23；社区公民行为（community citizenship behavior）r=0.18

维度7：变革型领导（transformational leadership）r=0.76；领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.72；组织承诺（organizational commitment）r=0.34；角色内绩效（in-role performance）r=0.22




参考文献


Liden R. C.，Wayne S. J.，Zhao H. ＆ Henderson D. （2008）. Servant leadership：Development of a multidimensional measure and multilevel assessment. The Leadership Quarterly，19（2），161-177.

真实型领导力

（authentic leadership inventory）

领导者自知之明、自觉自省是一种还原本我、追求真诚的体现。该量表揭示了真实型领导包含的四个维度。自我意识是指领导者清醒地意识到自身优势和劣势，不盲目自大。关系透明度是指领导者清白、清正地处理事务，言行一致。内化的道德观念是指领导者有明晰的道德准则和伦理底线，并将这种观念作为决策依据。平衡处理是指领导者能够尊重事实，平衡各种意见，海纳百川。该量表有别于其他领导力量表的是，更多地强调领导者自身修炼和以身作则，这一理念与中国传统文化价值观对领导者的要求十分吻合。除了私人部门，该量表对公共部门领导力评价和开发有特别的借鉴意义。


定义：
 真实型领导力指的是一个将领导者的积极心理能力和高度发展的组织环境结合起来发挥作用的过程，该过程促使领导者和下属具有更强的自我意识和积极的自我调整行为，并推进积极的自我发展，主要包含自我意识、关系透明度、内化的道德观念和平衡处理等四个方面的内容。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。这里的“领导”是指你的顶头上司或直接主管。5点量表，1～5，1=完全反对，2=反对，3=既不同意也不反对，4=同意，5=完全同意。


量表正文：


1.我的领导清楚地表达他真实的意思

2.我的领导内在信念和外在行为表现一致

3.我的领导想听到对他的核心理念提出挑战的想法

4.对于他人怎么评价他的能力，我的领导能客观描述

5.我的领导以他的内在原则来做决定

6.在下结论前，我的领导认真倾听各种不同的观点

7.我的领导清楚地知道自己的优势和劣势

8.我的领导坦率地与其他人分享信息

9.我的领导顶住压力，反对做有违他理念的事情

10.在做决定之前，我的领导客观分析相关数据

11.我的领导清楚地知道他对其他人的影响

12.我的领导可以清晰地向他人表达想法和思想

13.我的领导通过内在道德准则指导自己的行为

14.我的领导鼓励他人说出反对意见


维度信息：


维度1（α=0.84）：自我意识（self-awareness），题项4、7、11

维度2（α=0.88）：关系透明度（relational transparency），题项1、8、12

维度3（α=0.86）：内化道德观（internalized moral perspective），题项2、5、9、13

维度4（α=0.90）：平衡处理（balanced processing），题项3、6、10、14


相关研究变量



正相关变量：


维度1：主管满意度（supervision satisfaction）r=0.58；总体满意度（general satisfaction）r=0.40； 组织承诺（organizational commitment）r=0.28

维度2：主管满意度（supervision satisfaction）r=0.60；总体满意度（general satisfaction）r=0.39； 组织承诺（organizational commitment）r=0.29

维度3：主管满意度（supervision satisfaction）r=0.59；总体满意度（general satisfaction）r=0.40；组织承诺（organizational commitment）r=0.33

维度4：主管满意度（supervision satisfaction）r=0.62；总体满意度（general satisfaction）r=0.48；组织承诺（organizational commitment）r=0.29




参考文献


Neider L. L. ＆ Schriesheim C. A. （2011）. The authentic leadership inventory （ALI）：Development and empirical tests. The Leadership Quarterly，22（6），1146-1164.

领导者表现力

（leader enactment）

领导者的一举手一投足，都传递出真诚度和亲和力。下属的观察和知觉可以透视领导者的本色展示度。领导者的真我形象有助于提升下属感知的真诚感。该量表特别适合领导力开发和反馈，提醒管理者更好地树立良好形象，由内而外地透视真诚与果敢，不夸夸其谈，不逢场作戏，赢得更多信任。


定义：
 领导者表现力是指领导者通过身体动作（如姿势、面部表情）为自己树立一个有特色的自我形象，同时向下属大力传递这种形象。


评价者：
 下级评上级


量表引导语：
 请评价以下题项与你的领导相符的程度。5点量表，1～5，从“非常不符”到“非常符合”。该量表最初用于对领导者（由专业演员扮演）在两段不同实验情境（强表现力、弱表现力）视频中演讲表现的评价，研究者和管理者可结合具体情境进行修改。


量表正文：


1.他看起来很放松

2.他的姿势与他的陈述协调

3.他的面部表情与他的陈述协调

4.他的面部表情与他的情绪相称

5.他的笑容是真实的

6.他经常不自然地眨眼睛 （反向计分）

7.他讲话有时很单调

8.他做一些尴尬的肢体动作（例如，坐立不安，摩擦脸部）（反向计分）

注：第7题因为辨别力较低，原文建议删除。


维度信息：
 单维度（α=0.70）


相关研究变量



正相关变量：


真实性（authenticity）r=0.65；关系透明度（relational transparency）r=0.61；自我意识（self-awareness）r=0.56；内化道德观（internalized moral perspective）r=0.48；平衡处理（balanced processing）r=0.48




参考文献


Weischer A. E.，Weibler J. ＆ Petersen M. （2013）. To thine own self be true：The effects of enactment and life storytelling on perceived leader authenticity. The Leadership Quarterly，24（4），477-495.

管理者可信行为

（managerial trustworthy behavior）

在中国社会转型的背景下，促进信任发展已经成为研究者和组织管理者共同关注的问题。古训有“言不信者，行不果”，倘若管理者失信于下属，必然会影响组织整体发展。因此，管理者可信行为作为管理者的一种意志行为，能够建立和增强员工对管理者的信任，激发员工工作热情。该量表有助于管理者掌握自身行为在员工心目中的印象，了解员工对管理者的个人评价，从而对管理行为进行针对性改善，提升员工组织信任。值得一提的是，上级是否虚心受教，宽容接纳决定了此类量表在实践中发挥效用的程度。


定义：
 有别于以往管理者可信性特质、诚信态度等分析视角，管理者可信行为是指管理者对下属予以信任的行为方式。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 下列题项涉及你对你的管理者的行为的个人评价以及你与他的关系。请仔细阅读这些题项，认真评价你与管理者过去交往中他的行为。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我的上级的行为是可预见的

2.我的上级的行为是符合逻辑的

3.每次面临同样问题的时候，我的上级会做出类似的举动

4.我的上级总能实现他的承诺

5.我的上级待我很真诚

6.我的上级总是告诉我真相

7.我的上级用一种有说服力的方式来坚持自己的主张

8.我的上级会有条理地陈述自己的想法

9.我的上级对决策的解释很透明

10.我的上级在工作中对他的员工授权

11.我的上级不会对我的工作过度控制

12.我的上级让我参与决策制定

13.我的上级为他的员工积极寻求利益

14.我的上级会考虑员工的利益

15.我的上级会对他下属的问题表现出关心


维度信息：


维度1：行为一致性（behavioral consistency），题项1～3

维度2：正直（integrity），题项4～6

维度3：沟通（communication），题项7～9

维度4：委任（delegation），题项10～12

维度5：关心（concern），题项13～15

注：原文报告以上5个维度的信度系数在0.75～0.85之间，整体量表的信度系数为0.92。


相关研究变量



正相关变量：


整体量表：下属组织公民行为（对组织）（subordinates' OCBO）r=0.33；下属组织公民行为（对同事）（subordinates' OCBI）r=0.34；管理者对下属的情感信任（managers' affective trust in subordinates）r=0.41




参考文献


Reiche B. S.，Cardona P.，Lee Y. T.，Canela M. Á.，Akinnukawe E.，Briscoe J. P. ＆ Wilkinson H. （2014）. Why do managers engage in trustworthy behavior？A multilevel cross-cultural study in 18 countries. Personnel Psychology，67（1），61-98.

目标聚焦型领导力

（goal-focused leadership）

目标聚焦型领导能有效地设置目标，制定明确的职责和工作重点，使得员工准确地理解组织目标重点，提高绩效。该量表的开发对于组织管理者培养目标导向的部门主管、顺利贯彻完成组织战略目标有较强的现实意义。


定义：
 目标聚焦型领导力是指管理者将组织战略转化为他们工作部门的目标，并使员工朝着这些目标一起努力的领导过程。


评价者：
 员工评主管


量表引导语：
 员工通过5个题项来评价他们的主管设定目标、定义角色、明确责任及优先级的程度。评价结果按照符合程度分为5个等级（等级1=差，0～10%；等级2=一般，11%～30%；等级3=好，31%～70%；等级4=很好，71%～90%；等级5=最佳，91%～100%）。

[image: ]
图1-1　等级评定




量表正文：


1.（我的主管）提供方向、定义优先级的水平

2.（我的主管）澄清角色分配和责任的水平

3.（我的主管）将组织战略转化为可理解的目标和计划的水平

4.（我的主管）将部门使命与公司整体使命相结合的水平

5.（我的主管）能够跟进以确保工作圆满完成的水平


维度信息：
 单维度（α=0.92）


相关研究变量



正相关变量：


员工绩效（employee performance）r=0.22；员工—组织目标一致性（person-organization goal congruence）r=0.19




参考文献


Colbert A. E. ＆ Witt L. A. （2009）. The role of goal-focused leadership in enabling the expression of conscientiousness. Journal of Applied Psychology，94（3），790-796.

团队型领导力

（team leadership）

团队对组织成败具有关键作用。团队型领导力主要表现在管理者为其所在团队设立绩效目标，在更高级的组织层面上维护所在团队的利益，为团队争取所需要的资源。针对组织中团队领导力提升的问题，该量表提供了一个测评工具，为团队领导力的完善和发展提供了参考。


定义：
 团队型领导力是指感染或影响一群人朝共同的目标或愿景迈进的过程。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请评价你的领导在工作团队中是否表现出以下题项描述的行为。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.帮助我的工作团队解决分歧并达成一致

2.分配工作时充分利用团队中每个成员的独特技能

3.与团队成员分享组织信息，如组织战略、所在团队如何为组织做出共献等

4.在工作团队中促进团队合作

5.帮助我的工作团队清楚理解我们如何支持本组织/本部门正在开展的变革

6.与工作团队一起不断发现机会来提高生产力和效率

7.利用恰当的工具来帮助工作团队获取信息（如备忘录、指令、电子邮件、团队会议等）

8.确保新员工融入工作团队（如提供职位描述和绩效标准，必要的用品和设备等）

9.确保填补空缺职位的人选是获得成功所需技能的人才


维度信息：
 单维度（α=0.97）


相关研究变量



正相关变量：


顾客满意度（customer satisfaction）r=0.30




参考文献


Walker A. G.，Smither J. W. ＆ Waldman D. A. （2008）. A longitudinal examination of concomitant changes in team leadership and customer satisfaction. Personnel Psychology，61（3），547-577.

教练行为

（coaching behavior）

教练是一种有效的管理技术，教练行为能使员工洞察自我，发挥潜能，达到“青出于蓝而胜于蓝”的效果。员工的进步与成长离不开上级的帮助、指导和支持。该量表指出了上级在指导员工的过程中应该要做些什么以及在哪些关键点上高效地指导员工。这一量表特别适用于指导职业发展遭遇瓶颈的老员工，帮助他们跳出思维定势的圈子，获得长足进步。教练行为本身是一种人力资源开发和培养的举措，因此，人力资源管理者可以通过该量表考察上级主管是否善于指导员工，以此制定主管能力培训内容。


定义：
 教练行为是指为引导和激励员工改善绩效，管理者对其提供一对一的反馈和洞察。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 以下题项是关于上级的教练行为，请评估其与实际相符程度。填写问卷前请你思考“我的上级会在多大程度上给我反馈？”5点量表，1～5，从“根本不”到“很大程度”。


量表正文：


1.上级会提供关于绩效预期的指导

2.上级会帮助我分析我的绩效

3.上级在提高我的绩效方面提供建设性的反馈

4.上级会对我怎样提高绩效提供有用的建议

5.上级会像参谋一样启迪我思考

6.上级会促进我的创造性思维以解决问题

7.上级会鼓励我探索和尝试新的方案

8.上级会给予我发展和提高的信心

9.上级会鼓励我不断发展和提高

10.上级会支持我接受新挑战


维度信息：


维度1（α=0.92）：指导（guidance），题项1～4

维度2（α=0.87）：促进（facilitation），题项5～7

维度3（α=0.93）：鼓舞（inspiration），题项8～10


相关研究变量



正相关变量：


维度1：来自主管的社会支持（social support from supervisor）r=0.46；关心（consideration）r=0.41

维度2：来自主管的社会支持（social support from supervisor）r=0.52；关心（consideration）r=0.47

维度3：来自主管的社会支持（social support from supervisor）r=0.54；关心（consideration）r=0.53




参考文献


Heslin P. A.，Vandewalle D. ＆ Latham G. P. （2006）. Keen to help？managers' implicit person theories and their subsequent employee coaching. Personnel Psychology，59（4），871-902.

领导政治技能

（leader political skill）

“管理”的难点在于“管人”，而不是“理事”。管人的难点不在于监督而在于激励。成功管理者应当努力做到让别人愉快地与你一起共事。领导政治技能量表恰是反映了领导者的人际敏感度和人际关系管理的能力，该能力是团队管理中的一项重要软技能。推荐人力资源管理部门在后备领导者能力培养中使用该量表。另外，该量表也适用于管理者上岗前的管理技能培训。


定义：
 领导政治技能是指为有效满足下属各种需求和愿望，管理者所表现出的社交敏锐性、行为灵活性和适应性，有助于改善下属工作表现和行为，进而影响团队氛围。


评价者：
 领导自评


量表引导语：
 请结合你担任领导者的经历，评价以下题项与你的实际情况相符的程度。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我能设身处地为别人考虑

2.我可以令多数人与我在一起的时候感到舒服和轻松

3.我很容易与大多数人建立友好的关系

4.我善解人意

5.我很善于让大家积极响应我（的号召）

6.我尽力去寻找与别人的共同点


维度信息：
 单维度（α=0.89）


相关研究变量



正相关变量：
 团队绩效（team performance）r=0.19




参考文献


Ahearn K. K.，Ferris G. R.，Hochwarter W. A.，Douglas C. ＆ Ammeter A. P. （2004）. Leader political skill and team performance. Journal of Management，30（3），309-327.

信息评估和决策危机领导效能感

（crisis leader efficacy in assessing and deciding）

作为组织中的“领头羊”，领导者需要在面对危机时镇定自如。近几年出现的食品安全问题，如双汇瘦肉精、三鹿奶粉事件等，都是考验领导危机决策的经典案例。好的决策可以使组织渡过危机，“重见光明”，坏的决策可能使组织就此一落千丈，关门大吉。该量表对于评估领导者的危机决策能力具有重要意义：第一，让领导者审视自己，提高灵活解决危机的能力；第二，使领导者加强危机防范意识，做到防患于未然；第三，建立一个有效的领导危机处理能力的培训机制，使领导者做到临危不乱，自信应付危机。


定义：
 信息评估和决策危机领导效能感是指领导者在公众健康和安全危机问题上评估信息及决策的自我效能感。


评价者：
 领导自评


量表引导语：
 请结合你在信息评估和决策制定过程中的实际情况，对下列题项的描述进行评价。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我能够预见到我的决定和行动会带来的政治和社会后果

2.不管我掌握的信息有多少，我都能为别人梳理危局中的要害

3.即使没有足够信息，我也能做决定和提建议

4.我能估计出本部门作为或不作为会对身处逆境的公众产生何种影响

5.在其他部门提出要求前，我能够预先判断他们所需的关键信息

6.我能恰如其分地让他人知道我的工作进展

7.即使在千钧一发的紧急时刻，我也能做好决策，给出建议

8.我能预估出我的决定或建议会导致多少潜在死亡或者伤害

9.在紧急突发情况下，我会立即调整常规工作安排


维度信息：
 单维度（α=0.83）


相关研究变量



正相关变量：


领导力自我效能感（leadership self-efficacy，LSE）r=0.54；程序上的危机防范（procedural crisis preparedness）r=0.43；决策自信 （general decision confidence）r=0.29


负相关变量：


决策困难度（general decision difficulty）r=－0.13




参考文献


Hadley C. N.，Pittinsky T. L.，Sommer S. A. ＆ Zhu，W. （2011）. Measuring the efficacy of leaders to assess information and make decisions in a crisis：The C-LEAD scale. The Leadership Quarterly，22（4），633-648.

集体型领导力

（collective leadership）

组织发展不再依赖于传统意义上的领袖，团队成员分担领导责任已经成为高效组织的典型特征。该量表揭示了团队成员通过有序组织团队工作，共同解决团队任务，为团队成员提供支持与指导等行为来实现集体领导的过程。对于追求集体领导的组织来讲，可以应用该量表对员工集体领导的责任意识进行调查，并根据调查结果及时引导员工增强这方面意识。更为重要的是，要在工作设计内容上强化员工“以团队任务为己任”的责任意识。并在员工安排岗位时强化其“主人翁意识”。同时，应当要求组织管理者消除集权观念，以开放平和的心态接受来自员工的意见和建议。


定义：
 集体型领导力是指其领导的核心不是正式领导的角色，而是团队成员通过互动协作共同分担领导责任。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你针对以下题项所描述的行为进行评价。7点量表，1～7，1代表“从不”，7代表“总是”。


量表正文：


1.团队成员共同计划如何完成工作

2.团队成员共同根据全局工作的轻重缓急分配资源

3.团队成员共同设定团队目标

4.团队成员共同组织工作任务，使工作进展更加顺畅

5.团队成员共同决定如何开展团队工作

6.团队成员共同为团队工作计划出谋划策

7.在出现问题时，团队成员共同决定最佳行动方案

8.团队成员共同快速诊断问题

9.团队成员共同利用团队综合专业知识解决问题

10.团队成员共同寻找提升团队绩效的解决方案

11.在问题还没暴露前，团队成员共同检查并识别问题

12.团队成员共同开发问题的解决方案

13.当出现问题时，团队成员共同解决它们

14.团队成员共同为需要帮助的成员提供支持

15.团队成员对彼此都很耐心

16.当有成员情绪低落时，其他团队成员共同鼓励他

17.团队成员之间相互倾听各自的苦衷与困难

18.团队成员共同培育团结的氛围

19.团队成员之间相敬如宾

20.团队成员之间相互交流职业发展相关建议

21.团队成员之间互相帮助，共同发展技能

22.团队成员之间相互学习技能

23.团队成员共同为新成员树立榜样

24.团队成员之间相互指导，帮助改进不良的绩效

25.当有成员在学习新技能时，团队成员共同帮助他


维度信息：


维度1（α=0.95）：计划和组织（planning and organizing），题项1～6

维度2（α=0.96）：解决问题（problem solving），题项7～13

维度3（α=0.92）：支持和关怀（support and consideration），题项14～19

维度4（α=0.93）：发展和指导（development and mentoring），题项20～25


相关研究变量



正相关变量：


维度1：集体主义（collectivism）r=0.41

维度2：集体主义（collectivism）r=0.39

维度3：集体主义（collectivism）r=0.44

维度4：集体主义（collectivism）r=0.46




参考文献


Hiller N. J.，Day D. V. ＆ Vance R. J. （2006）. Collective enactment of leadership roles and team effectiveness：A field study. The Leadership Quarterly，17（4），387-397.











第二章　消极领导力






辱虐管理

（abusive supervision）

管理中的冷暴力日益成为组织管理的焦点问题，其中比较有代表性的是辱虐管理。这种极具破坏性的管理行为会对下属的心理、态度和行为造成深刻的负面影响，给组织带来很大的损害。该量表可以有效监测组织中上级是否对下级有情绪或心理上的非善意对待以及行动上的敌对。中国传统文化强调遵从权威，使得下级面对上级的压制性待遇有很强的忍耐力，不敢声张。但现今的组织更应当强调人本管理，营造和谐氛围，辱虐管理必须杜绝。该量表可以作为组织中辱虐管理行为的诊断工具，高层领导要重视诊断结果，甄别出具有不当言行的管理者，整顿不良之风。


定义：
 辱虐管理是指员工感知到的管理者持续表现出带有敌意的言语和非言语行为，但不包括身体接触行为。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请你结合自己的实际工作情况评价你的老板出现下列题项描述行为的频率。下列题项的主语均为“我的头儿”。5点量表，1～5，1代表“从不”，2代表“很少”，3代表“有时”，4代表“经常”，5代表“总是”。


量表正文：


1.（我的头儿）嘲笑我

2.（我的头儿）说我的想法或感受很愚蠢

3.（我的头儿）对我不理不睬

4.（我的头儿）在其他人面前贬低我

5.（我的头儿）侵犯我的隐私

6.（我的头儿）总提起我过去的错误和失败

7.（我的头儿）不承认我的努力付出

8.（我的头儿）指责我，以免他自己尴尬

9.（我的头儿）违背诺言

10. 当他因为其他原因生气时，对我发脾气

11.（我的头儿）在其他人面前对我负面评价

12.（我的头儿）对我很粗鲁

13.（我的头儿）不允许我和我的同事交往

14.（我的头儿）说我无能

15.（我的头儿）对我撒谎


维度信息：
 单维度（α=0.90）


相关研究变量



正相关变量：


心理压力—情绪耗竭（psychological distress—emotional exhaustion）r=0.36；工作—家庭冲突（work-to-family conflict）r=0.22；心理压力—焦虑（psychological distress—anxiety）r=0.21；心理压力—抑郁（psychological distress—depression）r=0.18；组织承诺—持续性承诺（organizational commitment—continuance commitment）r=0.14；家庭—工作冲突（family-to-work conflict）r=0.12


负相关变量：


组织公平—互动公平（organizational justice—interactional justice）r=－0.53；组织公平—程序公平（organizational justice—procedural justice）r=－0.48；组织公平—分配公平（organizational justice—distributive justice）r=－0.39；工作满意度（job satisfaction）r=－0.35；组织承诺—规范性承诺（organizational commitment—normative commitment）r=－0.27；组织承诺—情感性承诺（organizational commitment—affective commitment）r=－0.24；生活满意度（life satisfaction）r=－0.19




参考文献


Tepper B. J. （2000）. Consequences of abusive supervision. Academy of Management Journal，43（2），178-190.

辱虐管理动机归因

（attribution for motivation of abusive supervision）

辱虐是一种负面的、比较常见的管理行为。管理者对下属严厉指责、谩骂、攻击，会给下属带来巨大的负面影响，如挫伤积极性、降低自信心等。作为领导者，应当高度警惕辱虐行为带来的负面作用，更重要的是了解员工如何感知这种辱虐行为。一旦辱虐被感知为伤害自尊，那么辱虐的负面作用就会被放大。这是领导力开发过程中要高度重视的环节。对于人力资源管理经理来说，应当对被辱虐的员工，尤其是低绩效员工进行心理疏导，及时调整不当归因。


定义：
 辱虐管理动机归因是指员工对上级主管辱虐行为的原因归结。


评价者：
 员工评主管


量表引导语：
 你的领导的辱虐管理行为是出于何种原因，请你根据实际工作情况对下列题项的描述进行评价。7点量表，1～7，1代表“完全不对”，4代表“中性”，7代表“完全正确”。


量表正文：


1.想迫使我提高绩效

2.想要传递给我信息：错误是不能容忍的

3.想要对我的错误和问题提个醒

4.想要促使我更努力地工作

5.想要激励我达成绩效目标

6.想要伤害我的身体

7.想要伤害我的感情

8.想要损坏我的名声

9.想要让我自我感觉不好

10.想要破坏我的工作


维度信息：


维度1（α=0.80）：提升绩效动机（performance promotion motives），题项1～5

维度2（α=0.81）：引起伤害动机（injury initiation motives），题项6～10

维度1和维度2负相关，r=－0.15


相关研究变量



正相关变量：


维度1：团队领导辱虐管理（team leader abusive supervision）r=0.09


负相关变量：


维度 2：团队领导辱虐管理（team leader abusive supervision）r=－0.08；团队成员创造力（team member creativity）r=－0.08




参考文献


Liu D.，Liao H. ＆ Loi R. （2012）. The dark side of leadership：A three-level investigation of the cascading effect of abusive supervision on employee. Academy of Management Journal，55（5），1187-1212.

破坏型领导行为

（destructive leadership behavior）

最近二十年人力资源管理领域越来越多地关注领导力的“阴暗面”，例如，辱虐管理、欺凌行为、独裁专制、越轨行为等。这些消极领导行为如果不加控制，将会严重破坏组织的正常运作。该量表从领导者的素质、能力、管理行为等多个方面入手，囊括了领导者在工作场合中一系列的做事无能、管人失当和战略短视，系统、全面地解释了领导者如何产生“破坏”。该量表有助于组织及时从员工角度发现其内部的破坏型领导者，人力资源部门可根据调查结果，对严重损害组织利益的领导者警示，保证组织内部的规范性和公平性。


定义：
 破坏型领导行为是指管理者通过破坏组织的目标、任务、资源、效能以及下属的动机、福祉和工作满意度等违反组织的合法利益的系统性、重复性行为。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 以下题项描述领导者可能从事的行为，请你评价以下题项描述的行为与你现在的领导相符的程度。6点量表，1～6，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我的上司采取鸵鸟策略回避现实

2.我的上司不清楚我们业务部门进展如何

3.对于不是当下立即要做的事情，我的上司茫然无知

4.我的上司经常做出不经过思考的机械反应

5.我的上司对真正重要的事情没有给予足够的关注

6.我的上司对下属施加令人难以忍受的压力

7.我的上司喜欢让人遭受痛苦

8.任何挑战我的上司权威的人都会被粗暴对待

9.我经常看到我的上司欺负其他雇员

10.我的上司会记仇

11.我的上司不太尊重其他人

12.我的上司把每场谈判都视作非赢即输的冲突

13.我的上司经常撒谎

14.我的上司经常行为不道德

15.我的上司行为不够诚实正直

16.我的上司经常把别人的功劳据为己有

17.我的上司自己犯错但却责怪别人

18.我的上司花过多时间只顾自我提升

19.我的上司经常言行不一

20.我的上司事无巨细什么都管

21.我的上司企图完全控制每个人

22.我的上司很专制

23.我的上司不信任别人可以妥善完成任务

24.我的上司希望支配/控制所有事情

25.我的上司不信任下属，不给他们安排重要的任务

26.我的上司不和一起共事的人分享权力

27.我不太知道我的上司对我的期望是什么

28.我经常不得不猜测我的上司到底期望我做什么

29.我不太知道我的上司对我的工作怎么看

30.与花在工作上的时间相比，我的上司花更多的时间搞办公室政治

31.我的上司不提供适当的监督和指导

32.我的上司在说服他人方面很无能

33.遇到与其他人谈判，我的上司完全不行

34.我的上司不擅长谈判

35.我的上司不擅长鼓舞士气

36.我的上司尽量回避使用新技术

37.我的上司看起来不喜欢新技术

38.有时我觉得我的上司对新技术感到害怕

39.我的上司很难适应变化

40.我上司给出的惩罚经常不恰当

41.我的上司不擅长处理人际冲突

42.我的上司非常不擅长处理个人或人际事务

43.我的上司经常失信于人

44.几乎没有人将我的上司视为一个可靠的管理者

45.我的上司在我们组织的名声不好

46.我的上司失信于组织的利益相关者

47.我的上司对员工有个人偏好

48.我的上司厚此薄彼

49.我的上司有分裂员工的行为

50.我的上司是一个低效的合作者

51.如果我的上司犯了错，一般都需要别人替他来解决这个问题

52.我的上司经常无法给下属提供信息和资源

53.当我上司犯错时，他很少去纠正它

54.我的上司很少征求各方意见

55.我的上司不会寻求或关注下属的意见和愿望

56.如果我的上司搞砸了一件事，那么这件事就会永远处于搞砸状态，而不会寻求其他人的帮助

57.我的上司倾向于疏远某些群体

58.我的上司不关注发生在其他部门的事情

59.我的上司对本部门之外的人都不关心

60.我的上司的技能与他从事的工作不匹配

61.我的上司缺乏有效工作的技能或经验

62.我的上司在压力或困难条件下不善决策

63.我的上司不能很好地分清事情的轻重缓急

64.我的上司不能有效地处理变革

65.我的上司不擅长恰当授权给下属

66.我的上司蛮不讲理

67.你很难预料到我的上司可能做出什么行动

68.你永远不知道我的上司每一天会有什么不同的行为

69.我的上司之前的行为和之后的行为会完全相反、相互矛盾

70.我的上司不善于倾听别人说话

71.只要是我的上司决定的事，谁都别想改变

72.我的上司不知道员工在想什么

73.我的上司只能谈论眼前的问题

74.我的上司不能很好地理解大局

75.我的上司不知道我们部门的目标是什么或者应该是什么

76.我的上司不能很好地适应新环境或变革中的环境

77.我的上司经常忽视大局

78.我的上司战略规划能力很差

79.我的上司不擅长为本部门规划愿景

80.我的上司不能很好地把焦点放在最重要的事项上

81.我的上司不擅长有效处理复杂情境

82.我的上司在教育和发展下属方面不太擅长

83.我的上司不擅长促进员工技能的发展

84.我的上司没有系统地发展下属技能

85.我的上司不明白下属的需求、长处、弱点和工作职责

86.我的上司不知道如何激励下属

87.我的上司不能快速、清晰地抓住重点

88.我很难理解我的上司的意思和要求

89.我的上司不擅长解决问题和做出决策

90.在模糊情况下，我的上司很难做出决策


维度信息：


维度1（α=0.92）：基于不充分信息做决策（making decisions based on inadequate information），题项1～5

维度2（α=0.94）：粗暴欺凌行为（acting in a brutal bullying manner），题项6～12

维度3（α=0.96）：欺骗和其他不道德行为（lying and other unethical be-havior），题项13～19

维度4（α=0.92）：管理过细与过度控制（micro-managing and overcon-trolling），题项20～26

维度5（α=0.88）：不阐明对下属的期待（not making expectations clear to subordinates），题项27～31

维度6 （α=0.90）：谈判说服的无能（ineffectual at negotiation and per-suasion），题项32～35

维度7（α=0.89）：应对新技术和其他变化的无能（inability to deal with new technology and other changes），题项36～39

维度8（α=0.91）：应对人际冲突和其他类似情景的无能（inability to deal with interpersonal conflict or similar situations），题项40～43

维度9（α=0.92）：在组织中缺乏诚信（lack of credibility within the orga-nization），题项44～46

维度10（α=0.91）：厚此薄彼和其他分裂行为（playing favorites and other divisive behavior），题项47～49

维度11（α=0.88）：协调和管理的无效（ineffective in coordination and management of issues），题项50～53

维度12（α=0.84）：不向他人寻求意见（not seeking information from others），题项54～57

维度13（α=0.75）：与组织中其他部门孤立（acting in an insular manner relative to other groups in the organization），题项58～59

维度14（α=0.91）：技能与岗位不匹配（not having the skills to match the job），题项60～62

维度15（α=0.85）：优先级排序和委派的无能（inability to prioritize and de-legate），题项63～66

维度16（α=0.72）：行为的不一致性、不稳定性（exhibiting inconsistent，erratic behavior），题项67～69

维度17（α=0.87）：不愿改变和纳谏（unwillingness to change mind and listen to others），题项70～72

维度18（α=0.96）：高瞻远瞩的缺乏（inability to understand and act on a long term view），题项73～81

维度19（α=0.93）：促进、激励员工发展的无能（inability to develop and motivate subordinates），题项82～86

维度20（α=0.85）：清晰恰当决策的无能（inability to make clear，appropriate decisions），题项87～90




参考文献


Shaw J. B.，Erickson A. ＆ Harvey M. （2011）. A method for measuring destructive leadership and identifying types of destructive leaders in organizations. The Leadership Quarterly，22（4），575-590.

破坏型领导个性

（destructive leadership personality-focused items）

人上一百，形形色色。该量表刻画了破坏型领导个性，有助于领导者从反面了解其在员工中的形象并时刻对这种负面形象保持警醒。例如，傲慢自私的暴君风格，能力不强又无干劲，缺乏情绪自控，以及不敏感的人际关系等。破坏型领导个性容易导致破坏型领导行为，并进一步削弱团队凝聚力，领导者务必要意识到其危害性。


定义：
 破坏型领导个性是指被归类为破坏型领导（即对组织或员工产出有显著负面影响）的个体典型特征，包括一系列广泛特质，如强迫、傲慢、自我中心、懒惰等。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 请选择以下题项的描述与你现在的领导个性相符的程度。6点量表，1～6，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我的上司很吝啬

2.我的上司是个暴君

3.我的上司不替别人着想

4.我的上司傲慢自大

5.我的上司极其顽固

6.我的上司以自我为中心

7.我的上司很懒惰

8.我的上司能力差

9.我的上司缺乏动力和干劲

10.我的上司不太聪明

11.我的上司经常很情绪化

12.我的上司缺乏自控力

13.我的上司情绪波动很大

14.我的上司对很多事情都极其偏执

15.我的上司很轻率冒失

16.我的上司强迫成性，无法自控

17.当我的上司想要一样东西时，他就会时时惦记，心神不宁

18.我的上司缺乏情商

19.我的上司在不同情境下与人交流时经常表现得漠不关心


维度信息：


维度1（α=0.94）：缺乏体谅的暴君风格（an inconsiderate tyrant），题项1～6

维度2（α=0.81）：懒惰与无能（lazy and incompetent），题项7～10

维度3（α=0.85）：过于情绪化的消极心理特征（overly emotional with nega-tive psychological characteristics），题项11～17

维度4（α=0.74）：多种情境下与人交流时漠不关心（careless when dealing with people in various situations），题项18～19




参考文献


Shaw J. B.，Erickson A. ＆ Harvey M. （2011）. A method for measuring destructive leadership and identifying types of destructive leaders in organizations. The Leadership Quarterly，22（4），575-590.

领导者奖励缺失和惩罚缺失

（leader reward omission and punishment omission）

领导者不仅要有深谋远虑的战略目光，也需要明察秋毫，对员工绩效做到有奖有惩。奖励员工可使其更加自信，更加有动力地积极工作；惩罚员工促使其改正不足，避免犯类似错误。该量表通过员工评估反映领导者是否存在奖惩机制缺失的问题：一方面是奖励缺失，对于工作表现出色的员工不给予肯定；另一方面是惩罚缺失，对于工作表现不佳的员工不批评教育。管理者应当据此反思“为什么好员工会变坏？”“为什么坏员工变更糟？”并从中总结经验教训。


定义：
 奖励缺失是指领导者不强化下属的优秀绩效表现；惩罚缺失是指领导者不惩罚下属的不良绩效表现。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 请结合你的实际情况对以下题项所描述的行为进行评价。5点量表，1～5，从“从不”到“总是”。


量表正文：


1.我一直工作表现出色，但没有得到过经理的表扬

2.当我工作出色时，经理从不给我任何反馈

3.当我工作出色时，经理通常什么都不做

4.我的出色表现通常得不到经理的赏识

5.当我工作出色时，我一般很少得到经理的表扬

6.我的出色表现一般都得不到经理的回应

7.当我表现不佳时，我很少受到经理批评

8.当我表现不佳时，经理从不给我任何反馈

9.我的糟糕表现通常不被经理关注

10.当我的工作表现不佳时，我没有受到经理批评

11.当我工作表现不佳时，经理什么都没有做

12.我的不佳表现一般都得不到经理的回应


维度信息：


维度1（α=0.90）：奖励缺失（reward omission），题项1～6

维度2（α=0.82）：惩罚缺失（punishment omission），题项7～12


相关研究变量



正相关变量：


维度1：消极的例外管理（passive management by exception）r=0.50；自由放任型领导（laissez-faire leadership）r=0.49；积极的例外管理（active management by exception）r=0.22

维度2：自由放任型领导（laissez-faire leadership）r=0.39；消极的例外管理（passive management by exception）r=0.36


负相关变量：


维度1：主管满意度（supervisor satisfaction）r=－0.63；主管效能（supervisor effectiveness）r=－0.63；权变奖励（contingent reward）r=－0.46；角色明晰（role clarity）r=－0.40

维度2：主管满意度（supervisor satisfaction）r=－0.37；主管效能（supervisor effectiveness）r=－0.34；角色明晰（role clarity）r=－0.32；积极的例外管理（active management by exception）r=－0.20；权变奖励（contingent reward）r=－0.17




参考文献


Hinkin T. R. ＆ Schriesheim C. A. （2008）. An examination of“nonleadership”：From laissez-faire leadership to leader reward omission and punishment omission. Journal of Applied Psychology，93（6），1234-1248.











第三章　公民行为






组织公民行为（1994）

（organizational citizenship behavior，1994）

职场中到底有没有主人翁？组织公民行为，阐述了一组高标准、严要求的优秀员工行为—忠于组织、帮助同事、维护集体利益。公民行为是组织氛围和内聚力的反映，较低频率的公民行为往往表明组织处于“亚健康”状态 。因此在绩效考核过程中，管理者应当把公民行为量表纳入视野，给予与任务绩效相当的褒奖。当然，随着组织业务领域和边界的不断扩展，公民行为的形式会出现多样化，建议管理者留心采集公民行为案例，丰富扩充该量表，亦可充当员工培训的真实材料。


定义：
 组织公民行为可以理解为一个整体概念，包括对组织有积极意义的、各种形式的组织成员行为。


评价者：
 多源评估（领导评下属，下属自评）


量表引导语：
 你在多大程度上认为下列题项描述符合某位下属的行为方式。7点量表，1～7，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.代表组织对组织外部成员很亲切

2.不想办法保护组织，使其遭受外界威胁（反向计分）

3.不告知组织外人员这是一个工作的好地方（反向计分）

4.有员工批评组织时不为组织辩解（反向计分）

5.积极促进组织生产和服务

6.为了更多的收入接受竞争公司的工作（反向计分）

7.不会推动同事为组织投资（反向计分）

8.工作时很少浪费时间

9.尽可能的一直工作

10.经常准时上班

11.不管工作环境情况，保持高质量的工作

12.不能在截止日期之前完成任务（反向计分）

13.保持清醒的头脑准备工作

14.谨慎遵守工作规定和指令

15.经常浪费组织资源（反向计分）

16.保持工作区域干净整齐

17.有时候没有充分的理由就不工作（反向计分）

18.只参加与工作有关的会议

19.为了新项目以及更广范围的项目改进分享新想法

20.让他人及时知晓公司的产品服务信息

21.工作时外表有吸引力且合适大方

22.不考虑组织利益，不参与外部团队交流（反向计分）

23.常常为同事提供创造性意见

24.运用专业判断评估组织利弊

25.促使管理层及时获悉最新的知识或技能

26.鼓励其他人在会议上大胆发言

27.帮助同事进行独立思考

28.让大家都了解有益于组织的意见

29.不推动上级以更高标准开展工作（反向计分）

30.不参与以提升绩效为目的的附加培训（反向计分）

31.在工作中避免额外的职责和任务（反向计分）

32.不会超过标准开展工作（反向计分）

33.在必要时自愿加班工作

34.很难与他人合作共事（反向计分）


维度信息：


维度1（α=0.88）：忠诚（loyalty），题项1～7

维度2（α=0.79）：顺从（obedience），题项8～17

维度3（α=0.68）：社会参与（social participation），题项18～22

维度4（α=0.86）：拥护性参与（advocacy participation），题项23～29

维度5（α=0.75）：盟约性参与（covenantal participation），题项30～34


相关研究变量



正相关变量：


维度1：盟约关系（covenantal relationship）r=0.41；工作满意度（job satisfaction）r=0.32；价值观（values）r=0.28；激励潜能分数（motivating potential score）r=0.11

维度2：工作满意度（job satisfaction）r=0.15；盟约关系（covenantal relationship）r=0.14

维度3：盟约关系（covenantal relationship）r=0.25；工作满意度（job satisfaction）r=0.17；价值观（ values）r=0.15

维度4：盟约关系（covenantal relationship）r=0.21；工作满意度（job satisfaction）r=0.20

维度5：盟约关系（covenantal relationship）r=0.32；工作满意度（job satisfaction）r=0.28；激励潜能分数（motivating potential score）r=0.18；价值观（values）r=0.15


负相关变量：


维度 1：愤世嫉俗（cynicism）r=－0.13

维度 5：愤世嫉俗（cynicism）r=－0.24




参考文献


Van Dyne L.，Graham J. W. ＆ Dienesch R. M. （1994）. Organizational citizenship behavior：Construct redefinition，measurement，and validation. Academy of Management Journal，37（4），765-80.

组织公民行为（1996）

（organizational citizenship behavior，1996）

组织需要忠于职守、尽职尽责的“职业人”，更需要那些大公无私、勇于奉献的“自家人”。组织公民行为指的是员工超越正常工作职责和报酬体系规定的“计划外”行动。这种行为，出于自愿、不受利诱，折射出强大的“正能量”。该量表采用领导评估，较为客观地评定了组织成员所展现出的利他行为、礼让行为、公民道德等优良品质。这些特点也从侧面反映出员工对工作的满意度和对组织的认同。领导者应该根据该量表审视目前团队建设和组织发展中存在的问题，创造激发员工组织公民行为的工作氛围。


定义：
 组织公民行为是指组织成员所做出的超越合同规定、上级要求或职位描述之外的贡献。


评价者：
 领导评下级


量表引导语：
 请对你的员工在组织中的表现进行打分。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.帮助工作量大的员工工作

2.帮助请假缺席的员工工作

3.帮助其他员工提高工作产出

4.帮助引导新员工，即使组织没有要求

5.如果能帮到他人，愿意与人分享私人财物

6.尊重他人的权利和特权

7.在行动和决策之前，征求我或他的意见

8.在采取任何重大行动前会向我报告

9.对微不足道的事情抱怨多多（反向计分）

10.总是对组织开展的工作挑刺儿（反向计分）

11.表达对管理层倡议的任何变革的不满（反向计分）

12.只考虑他自己的工作问题，而不管其他人（反向计分）

13.对含有公司信息的公告、消息或印刷品漠不关心（反向计分）

14.总是很准时

15.出勤率高于平均水平

16.当不能来上班时，提前通知

17.保持工作环境整洁

18.时常留意公司的发展动态

19.出席/参与公司有关的会议


维度信息：


维度1（α=0.90）：利他主义（altruism），题项1～5

维度2（α=0.87）：礼貌（courtesy），题项6～8

维度3（α=0.88）：运动家精神（sportsmanship），题项9～13

维度4（α=0.84）：一般性顺从（generalized compliance），题项14～17

维度5（α=0.80）：公民道德（civic virtue），题项18～19


相关研究变量



正相关变量：


维度1：公平/满意度（fairness/satisfaction）r=0.21

维度2：公平/满意度（fairness/satisfaction）r=0.22；随和性（agreeableness）r=0.12

维度3：公平/满意度（fairness/satisfaction）r=0.21

维度4：责任心（conscientiousness）r=0.15；公平/满意度（fairness/satisfac- tion）r=0.11

维度5：公平/满意度（fairness/satisfaction）r=0.16；责任心（conscientious- ness） r=0.15




参考文献


Konovsky M. A. ＆ Organ D. W. （1996）. Dispositional and contextual determinants of organizational citizenship behavior. Journal of Organizational Behavior，17，253-266.

组织公民行为（1997）

（organizational citizenship behavior，1997）

组织中有没有“雷锋行为”？该量表从员工对组织的认同、对同事的无私帮助、对岗位的尽心尽责、对人际关系和谐的营造以及保护组织资源五个角度，全面刻画了组织公民行为的日常表现。该量表信息取材于华人组织，值得重点关注。对于管理者来说，应当思考激发员工公民行为的影响因素是什么。现有的研究表明公平分配、薪酬满意、参与决策是管理者塑造员工公民行为的有效路径。


定义：
 组织公民行为是指个体自主地、非强制地、促进组织高效运作的行为，它不是正式薪酬体系明确或直接规定的行为。它包括帮助同事、超出公司要求的守时和出勤，以及志愿承担一些计划外的责任。


评价者：
 领导评员工


量表引导语：
 请您对员工以下行为表述的特征进行评估。7点量表，1～7，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.愿意站出来捍卫组织声誉

2.迫切地向组织以外的人宣扬组织的好消息，或澄清他们对组织的误会

3.提出能够改进组织运营的建设性建议

4.积极参加组织的会议

5.愿意帮助新同事适应工作环境

6.愿意帮助同事解决工作上的问题

7.必要时，愿意为同事顶岗，帮他完成工作任务

8.愿意与同事协调和交流

9.即使在无人监管、无人知晓的情况下，依然遵守组织规则和流程

10.工作认真，很少出错

11.不介意承担新的或有挑战性的工作任务

12.为了提高工作水平，努力自学

13.经常上班很早，并且一到就立即开始工作

14.用不正当的伎俩寻求个人影响和利益，同时对组织中的人际和谐造成不良影响（反向计分）

15.以权谋私（反向计分）

16.功劳自己拿，黑锅别人背，费尽心机谋取私人利益（反向计分）

17.经常背地里说上级或同事的坏话（反向计分）

18.在上班时间做自己的私事（如炒股、购物、理发等）（反向计分）

19.组织资源私用（如电话、复印机、电脑、汽车等）（反向计分）

20.把病假看作是一项福利，并且找借口请病假（反向计分）


维度信息：


维度1（α=0.87）：组织认同（identification with the company），题项1～4

维度2（α=0.87）：协助同事（altruism toward colleagues），题项5～8

维度3（α=0.82）：尽责性（conscientiousness），题项9～13

维度4（α=0.86）：人际和谐（interpersonal harmony），题项14～17

维度5（α=0.81）：保护组织资源（protecting company resources），题项18～20


相关研究变量



正相关变量：


维度1：承诺（commitment）r=0.24；互动公平（interaction justice）r=0.18；参与（participation）r=0.16；上诉机制（appeal mechanism）r=0.15

维度2：分配公平（distributive justice）r=0.27；互动公平（interaction justice）r=0.25；薪水满意度（pay satisfaction）r=0.21；承诺（commitment）r=0.18

维度3：分配公平（distributive justice）r=0.21；承诺（commitment）r=0.20；互动公平（interaction justice）r=0.18

维度4：承诺（commitment）r=0.40；互动公平（interaction justice）r=0.37；分配公平（distributive justice）r=0.28；上诉机制（appeal mechanism）r=0.26；薪水满意度（pay satisfaction）r=0.25；参与（participation）r=0.23

维度5：分配公平（distributive justice）r=0.32；互动公平（interaction justice）r=0.28；承诺（commitment）r=0.27；薪水满意度（pay satisfaction）r=0.25；上诉机制（appeal mechanism）r=0.19；参与（participation）r=0.16




参考文献


Farh J. L.，Earley P. C. ＆ Lin S. C. （1997）. Impetus for action：A cultural analysis of justice and organizational citizenship behavior in Chinese society. Administrative Science Quarterly，42 （3），421-444.

组织公民行为（2002）

（organizational citizenship behavior，2002）

所谓“人心齐、泰山移”，组织中的个人如果互帮互助、信念如一，这样的组织必定充满向心力。相反组织成员各行其是，则组织就是貌合神离、一盘散沙。组织公民行为，是员工真诚地利他行为，忠诚于组织的表现。该量表从心理契约角度入手诠释公民行为的特点，与其他量表略有不同。


定义：
 组织公民行为是指非义务的自主行为，它是在正式的奖励制度中没有直接或明确规定的，有助于促进组织有效运转的行为总和。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你回答以下行为在自己工作中的典型程度。5点量表，1～5，从“一点也不”到“非常典型”。


量表正文：


1.利用专业能力判断组织应做/不应做的事

2.为同事提供有创造性的工作建议

3.为改善部门运营，提出创新建议

4.分享对新项目的想法或取得突破性进展的经验

5.鼓励他人在会议中发言

6.帮助那些工作量大的同事

7.帮助请假的人完成工作

8.放下自己手头的事去帮助同事解决工作中的问题

9.时刻准备着协助上司工作

10.尽量避免给别人造成麻烦

11.完成超预期的工作

12.工作完成出色，超出规定要求

13.为组织不辞辛劳

14.仅参加自己工作需要的相关会议（反向计分）

15.参加一些没有硬性规定但是有利于树立组织形象的活动

16.告诉外人本组织是个不错的工作单位

17.当其他员工提出批评时，替雇主辩护

18.代表组织给外人展现组织的良好形象

19.忽视部分工作职责（反向计分）

20.把工作时间浪费在私事上（反向计分）

21.不论在何种情况下，都能完成高质量工作

22.极其认真地遵守工作准则和指令


维度信息：


维度1（α=0.81）：倡导参与（advocacy participation），题项1～5

维度2（α=0.80）：互助行为（helping behavior），题项6～10

维度3（α=0.80）：职能型参与（functional participation），题项11～15

维度4（α=0.79）：忠诚（loyalty），题项16～18

维度5（α=0.63）：服从（obedience），题项19～22


相关研究变量



正相关变量：


维度1：职能型参与（functional participation）r=0.57；互助行为（helping behavior）r=0.49；忠诚（loyalty）r=0.32；服从（obedience）r=0.22；雇主义务感知（perceived employer obligations）r=0.22；雇主激励感知（perceived employer inducements）r=0.17

维度 2：倡导参与（advocacy participation）r=0.49；职能型参与（functional participation）r=0.46；服从（obedience）r=0.34；雇主义务感知（perceived employer obligations）r=0.18；忠诚（loyalty）r=0.18

维度3：倡导参与（advocacy participation）r=0.57；互助行为（helping behavior）r=0.46；忠诚（loyalty）r=0.45；服从（obedience）r=0.37；雇主激励感知（perceived employer inducements）r=0.17；雇主义务感知（perceived employer obligations）r=0.16；雇主信任（trust in employer）r=0.16；程序公平（procedural justice）r=0.13；互动公正（interactional justice）r=0.13

维度4：职能型参与（functional participation）r=0.45；雇主信任（trust in employer）r=0.34；程序公平（procedural justice）r=0.32；倡导参与（advocacy participation）r=0.32；互动公正（interactional justice）r=0.29；互助行为（helping behavior）r=0.18；服从（obedience）r=0.16

维度5：职能型参与（functional participation）r=0.37；互助行为（helping behavior）r=0.34；倡导参与（advocacy participation）r=0.22；忠诚（loyalty）r=0.16


负相关变量：


维度2：互惠规范（norm of reciprocity）r=－0.13

维度3：互惠规范（norm of reciprocity）r=－0.16

维度5：互惠规范（norm of reciprocity）r=－0.17




参考文献


Coyle-Shapiro J. A. M. （2002）. A psychological contract perspective on organizational citizenship behavior. Journal of Organizational Behavior，23（8），927-946.

工会公民行为

（union citizenship behavior）

中国工会的形式存在已久，但因为独立性不足等原因，往往在关键问题上为员工维护利益的效果不尽如人意。正因为如此，雇员对工会的认同感不高，主动缴费意愿不强等。该量表反映了工会成员对工会组织的荣誉感，以及工会会员之间的互助程度。如果工会成员在工会活动中表现出频繁的公民行为，就可以认定工会对他有很强的意义。因此该量表应用面很广，值得实践者重视。首先，工会负责人可以据此了解员工对工会履行职责的满意度，可将其视为一个绩效评估指标。其次，行业工会管理者和行政管理者可以据此了解每个工会实践的状况，从中识别出谁是“形同虚设”，谁是“货真价实”。


定义：
 工会公民行为是指成员所做的事情是自发的而非工作要求，但又对工会或其成员有益。工会公民行为有两个维度：为组织提供支持行为和为组织成员提供支持行为。


评价者：
 工会代表评估


量表引导语：
 请根据您的真实情况，对下列题项所描述的行为进行评分。5点量表，1～5，从“从来没有表现这种行为”到“总是表现这种行为”。


量表正文：


1.参加工会会议和信息交流会

2.参加一些未做要求但有助于展示工会实力的活动

3.向其他人宣扬工会

4.自愿参加工会相关活动（例如，为工会委员会服务）

5.向他人传递工会信息

6.牺牲自己的时间去帮助他人解决与工会有关或者无关的问题

7.协助其他人的工作

8.帮助新的工会成员了解工作和工会中的各种门道


维度信息：


维度1（α=0.77）：为工会组织提供支持行为（behavior supporting the union as an organization，OCBO），题项1～5

维度2（α=0.68）：为工会组织成员提供支持行为（behavior supporting union brothers and sisters，OCBI），题项6～8


相关研究变量



正相关变量：


维度1：公平性感知（perceptions of fairness）r=0.19




参考文献


Skarlicki D. P. ＆ Latham G. P. （1996）. Increasing citizenship behavior within a labor union：A test of organizational justice theory. Journal of Applied Psychology，81（2），161-169.

社区公民行为

（community citizenship behavior）

人性假设的普遍理解是人不是单纯的经济人，而是社会人。社区公民行为是员工社会属性的一种体现方式。作为组织公民行为的衍生物，它的重要性比过去任何时候都显得重要和紧迫。社区公民行为形成持续风尚，还有助于组织提升社会声誉。


定义：
 社区公民行为是指员工主动、自愿参与社区服务的行为。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自身实际情况填写以下题项。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.工作之外，我参与社区服务和志愿者活动

2.我认为回馈社区很重要

3.我会考虑我在工作中做出的决策对整个社区的影响

4.我相信我们单位有责任改善社区的运作

5.我鼓励单位其他员工做社区志愿者

6.如果可能，我试着让我的单位参与到那些我正在开展的社区项目中来

7.我认为一个单位有义务服务它所在的社区


维度信息：
 单维度（α=0.84）


相关研究变量



正相关变量：


为社区创造价值（creating value for the community）r=0.40；组织承诺（organizational commitment）r=0.38；授权（empowerment）r=0.19；把下属放在第一位（putting subordinates first）r=0.18




参考文献


Liden R. C.，Wayne S. J.，Zhao H. ＆ Henderson D. （2008）. Servant leadership：Development of a multidimensional measure and multilevel assessment. The Leadership Quarterly，19（2），161-177.

员工建言行为

（employee voice）

李世民赞叹魏征的犯颜苦谏，武则天设“谏箱”广开言路，都是鼓励重视建言的千古佳话。随着科技创新为主导的新型经济发展模式的迅速崛起，组织绩效越来越多地表现在其创新性上。因此，组织愈加需要充分激发员工的智慧，激励主动为组织发展献计献策的行为。该量表为组织管理者和人力资源管理者提供了一个衡量员工建言行为的三种方式，可借鉴到新员工的招聘选拔、员工评价考核、组织问题诊断等各个环节。


定义：
 员工建言行为是指员工就组织可能出现的改观，主动表达相关的想法、信息和意见。


评价者：
 领导评下属


量表引导语：
 请你根据实际工作情况对下列题项的描述进行评价。7点量表，1～7，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.这位员工心不在焉，被动地跟随别人的想法

2.这位员工被动地表示同意，而且很少提供新的想法

3.这位员工有辞职意向，所以对团队其他人的意见都表示同意和附和

4.这位员工由于不自信提出建议，所以仅对团队意见表示附和

5.这位员工被动地同意他人的问题解决方案

6.这位员工因为恐惧，除了赞同别人，表达自己的观点并不多

7.这位员工因为害怕，会表达一些将注意力引向他人的话

8.这位员工为了保护自己，会提供一些解释，将问题的焦点推向其他人

9.这位员工出于自我保护，会附和支持团队的意见

10.这位员工因为恐惧，对他人的意见总是表示赞同

11.这位员工出于使组织受益的合作动机，提出解决问题的方法

12.这位员工会对影响组织发展的问题提出建议

13.即便其他人不同意，这位员工也会表达自己对工作的意见

14.这位员工会毫无保留地说出那些有利于组织发展的新设想

15.这位员工出于对组织的建设性的关心，会提出改进意见


维度信息：


维度1：被动型建言（acquiescent voice），题项1～5

维度2：防御型建言（defensive voice），题项6～10

维度3：亲社会型建言（prosocial voice），题项11～15

注：原文中没有报告各维度以及整体量表的信度。




参考文献


Dyne L. V.，Ang S. ＆ Botero I. C. （2003）. Conceptualizing employee silence and employee voice as multidimensional constructs. Journal of Management Studies，40（6），1359-1392.

建言类型

（type of voice）

古有魏征直言进谏，唐太宗勇于纳谏，人民安居乐业，国家欣欣向荣。这种“员工进谏，管理者纳谏”的互动行为对于促进现代组织可持续发展仍有重要意义。员工建言行为与管理者的开放性高度相关，也与工作满意度有关。该量表提出，“挑战性建言”有助于推动组织管理创新变革，“支持性建言”有助于维护组织稳定持续发展。当前，高科技主导的新型产业迅速崛起，员工的价值不仅体现在其劳动力上，更体现在其提出的建设性观点上。


定义：
 建言类型是指员工选择用质疑挑战的方式还是支持拥护的方式来发言。其中，挑战性建言本质上是以变革为导向的，寻求在组织内改变做事的方式；而支持性建言的目的则是稳定或维持现有的组织政策或做法。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请考虑你向主管做出以下行为的频率。5点量表，1～5，从“几乎不”到“经常”。该量表中的“区域经理”可以根据实际需要替换为其他职位。


量表正文：


1.我对区域经理提出挑战，以妥善处理好这里发生的问题

2.我向区域经理建议，如何使这家餐厅经营得更好，即使其他人反对

3.我向地区经理谏言如何满足员工的需求、打消员工的顾虑

4.我高度关注自己的意见是否发挥作用

5.我积极参与提高工作生活质量的各种活动

6.我直言指出影响组织发展的种种问题，并鼓励分阶段一起参与。


维度信息：


维度1（α=0.71）：挑战性建言（challenging voice），题项1～3

维度2（α=0.76）：支持性建言（supportive voice），题项4～6


相关研究变量



正相关变量：


维度1：主管开放性（supervisor openness）r=0.28；工作满意度（job satis-faction）r=0.12

维度2：主管开放性（supervisor openness）r=0.46；工作满意度（job satis-faction）r=0.37；主管评估绩效（supervisor rated performance）r=0.25




参考文献


Burris E. （2011）. The risks and rewards of speaking up：Managerial responses to employee voice. Academy of Management Journal，55（4），851-875.

建言行为（2012）

（voice behavior，2012）

大胆说真话是建言行为的实质。该量表解释了建言行为包含的两个维度—促进性建言和抑制性建言，如果说前者是金玉良言，那么后者则是逆耳忠言了。管理者借助该量表可以寻找身边有责任感的员工和有更高组织忠诚度的员工。当然管理者更应该分析该量表背后映射的一些影响因素—是什么因素影响了员工大胆建言。首先，重视塑造员工责任感，让员工意识到组织利益与个人利益是紧密相关的，每一个人都是组织不可或缺的构成；其次，提升员工安全感，逆耳忠言必然会遭遇风险和非议，这就需要管理者营造保护和支持这种行为的氛围；最后，提升员工组织自尊感，让员工形成以组织为荣的认知，做到对内建言献策，对外维护组织利益，愿与组织同舟共济。


定义：
 建言行为包括对建议和顾虑的直言行为，可分为促进性建言和抑制性建言。促进性建言是指员工对于改进工作部门或整个组织的运营所表达的新想法或新建议；抑制性建言是指员工对于组织不利的工作实践、事件或员工行为所表达的担忧。


评价者：
 多源评估（员工自评；领导评员工）


量表引导语：
 以下题项描述了你（或你的员工）在本部门工作中的表现，请根据实际情况评估你对下列描述的同意程度。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”（量表中的“本部门”可以根据实际情况替换为其他工作单元）。


量表正文：


1.对可能影响本部门的事，积极谋发展、提建议

2.积极建议对本部门有利的新项目

3.为改进本部门工作流程提出建议

4.为帮助本部门达成目标积极建言献策

5.为改进本部门运营提出建设性意见

6.劝阻其他同事不要做对绩效不利的事

7.即使存在反对意见，还是坦诚地指出可能严重影响本部门的问题

8.对于可能影响本部门效率的事情勇于建言，即使这样做会使其他人难堪

9.当本部门出现问题时，勇于指出问题所在，即使这样做会影响自己和其他同事的关系

10.在工作中出现需要协调的问题时，主动向上级反映


维度信息：


维度1（α=0.87）：促进性建言（promotive voice），题项1～5

维度2（α=0.86）：抑制性建言（prohibitive voice），题项6～10


相关研究变量



正相关变量：


[Time 1]

维度1：心理安全（psychological safety）r=0.18；基于组织的自尊（organiza- tional-based self-esteem）r=0.14；建设性变革义务感知（felt obligation for constructive change）r=0.13

维度2：建设性变革义务感知（felt obligation for constructive change）r=0.17

[Time 2]

维度1：心理安全（psychological safety）r=0.27；建设性变革义务感知（felt obligation for constructive change）r=0.22；基于组织的自尊（organi-zational-based self-esteem）r=0.22；工作满意度（job satisfaction）r=0.18

维度2：建设性变革义务感知（felt obligation for constructive change）r=0.18；心理安全（psychological safety）r=0.13；基于组织的自尊（organi-zational-based self-esteem）r=0.13




参考文献


Liang J.，Farh C. I. ＆ Farh J. L. （2012）. Psychological antecedents of promotive and prohibitive voice：A two-wave examination. Academy of Management Journal，55（1），71-92.

建言行为（2014）

（voice behavior，2014）

寓言故事《皇帝的新装》刻画了一个官僚体制中不敢说真话的生动情境。建言这种现象在组织情境中更为多样化。建言有其积极的一面，比如建设性建言和支持性建言，这两种形态对于管理者来说都具有积极意义，是员工公民行为的表现。而建设性建言更为可贵，管理者应当思考如何保持和激励这种优秀的行为。不过，建言也有其消极的一面，比如防御性建言和破坏性建言。其中，防御性建言刻画了保守固执、面对变革缺乏创新的言语，对于转型发展时期的组织，这是十分有害的。而破坏性建言的杀伤力最大，往往传递强烈的负面情绪，在组织中起到了与传递正能量相反的作用，应当坚决阻止。


定义：
 建言行为是指针对如何改进工作及工作环境，个体自发地、坦诚地与组织内成员进行直接沟通的行为。


评价者：
 上级评下级；同事评估


量表引导语：
 请想好一位经常和你一起工作的同事，然后对这位同事在如下行为中的表现进行打分。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.当有人不公正地批评某些有价值的项目时，他会为这些项目辩护

2.当有人对有利于提高效益的工作程序提出无端的批评时，他会表示对这些程序的支持

3.当有人对有价值的组织政策提出不合理的担忧时，他会站出来支持这些政策

4.当有人对有益的组织政策提出不当批评时，他会为这些政策辩护

5.当有人对有效的工作方法提出毫无根据的批评时，他会为这些工作方法辩护

6.他经常提出完成工作的新思路或更为有效的方法

7.他经常提出对工作项目的改进意见，以使它们完成得更好

8.他经常对如何解决工作中的问题提出建议

9.他经常就如何改进工作方法或工作实践提出建议

10.他会定期提出一些想法，关于新的或更有效的工作方法

11.即使某项工作改进建议有价值，他还是顽固地反对

12.即使改变工作政策对组织是最有利的，他还是竭力反对

13.即使改变做事的方式方法已经成为必然，他还是出言反对

14.即使对工作流程实施改革合情合理，他还是死板地反对

15.即使改变工作改革势在必行，他还是出言反对

16.他经常诋毁组织政策或目标

17.他经常对工作中的项目或倡议做侮辱性评价

18.他经常对组织中做事的方式方法过分批判

19.他经常对组织的工作实践或工作方法过分批判

20.他经常严厉地批判组织的政策，即使他的批评毫无事实根据


维度信息：


维度1（α=0.89）：支持性建言（supportive voice），题项1～5

维度2（α=0.95）：建设性建言（constructive voice），题项 6～10

维度3（α=0.92）：防御性建言（defensive voice），题项1～15

维度4（α=0.93）：破坏性建言（destructive voice），题项16～20


相关研究变量



正相关变量：


维度1：开放性（openness to experience）r=0.36；外向性（extraversion）r=0.29

维度2：开放性（openness to experience）r=0.43


负相关变量：


维度3：开放性（openness to experience）r=－0.33；宜人性（agreeableness）r=－0.30；情绪稳定性（emotional stability）r=－0.27

维度4：情绪稳定性（emotional stability）r=－0.45




参考文献


Maynes T. D. ＆ Podsakoff P. M. （2014）. Speaking more broadly：An examination of the nature，antecedents，and consequences of an expanded set of employee voice behaviors. Journal of Applied Psychology，99（1），87-112.

直言行为

（speaking up）

管理者能否做到“兼听则明”，很大程度上取决于员工是否肯“打开天窗说亮话”。现代组织管理中，组织是否有觉悟、有决心、有肚量为员工营造开放、宽容和自由的言论环境，已经成为组织发展与创新的关键问题。员工直言行为是应对组织中潜在问题的重要方式。该量表可以体现组织中员工愿意公开发表己见的行为倾向，可以从侧面反映出组织文化、领导风格等对员工的影响。该量表较适用于员工招聘时的行为筛选以及组织定期的自我诊断。


定义：
 直言行为是指坦陈自己对工作问题的意见或观点，包括对他人言行的意见、对组织变革的建议，以及另辟蹊径来解决工作问题。


评价者：
 同事评估


量表引导语：
 请想好一位与你工作关系密切的同事，然后阅读如下题项，描述该同事的特征。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.职场中发生与他想法不一致的事情，他会坦诚直言

2.如果有正当理由，他会站出来反对别人的行动或想法

3.你可以相信他会把该讲的话讲出来

4.他很小心谨慎，不会讲跟别人的看法可能有冲突的话（反向计分）

5.如果他觉得一个计划或想法不可能实现，他会提出来

6.在讨论有争议的话题时，他宁可保持沉默，也不愿把想法提出来（反向计分）


维度信息：
 单维度（α=0.87）




参考文献


Premeaux S. F. ＆ Bedeian A. G. （2003）. Breaking the silence：The moderating effects of self-monitoring in predicting speaking up in the workplace. Journal of Management Studies，40（6），1537-1562.











第四章　消极行为






员工越轨行为

（employee deviance）

无规矩不成方圆。员工的越轨行为会导致组织内部的不公平感和人际关系的不和谐。该量表从两个维度评估员工的越轨行为，一方面是员工在组织中出现越轨行为，比如经常早退或者晚到，表现出对工作的厌倦，管理者不严格惩罚会造成其他员工内心的不公平感，易形成跟风现象；另一方面在人际关系中出现的越轨行为，比如咒骂同事或八卦主管，表现出不尊重他人，管理者应该耐心沟通交流，了解情感变化是出于对他人不满，还是其他因素影响。总之，上述两种越轨行为都将破坏组织制度，引发负面组织氛围。建议管理者应当高度警惕，经常使用该量表监控员工越轨行为。


定义：
 员工越轨行为是指明显违背组织规范的自愿行为，将威胁组织和成员的福祉。它由两方面违背规范的行为构成，即违背组织资产规范和违背同事互敬互重的规范。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你说明在过去六个月内发生的符合下列描述行为的次数。5点量表，1～5，1=从来没有，2=1～3次，3=4～10次，4=11～20次，5=20次以上。


量表正文：


1.上班有意迟到

2.没有病却致电请病假

3.增加休息时间以逃避工作

4.未经授权使用组织财产

5.未经允许提早离开工作

6.谎报工作时间

7.在工作时间处理个人事务

8.刻意无视上级的指示

9.对同事种族歧视或宗教诋毁

10.咒骂同事

11.拒绝与同事交流

12.散布主管谣言

13.对同事说下流话或使用下流手势

14.当着其他人的面嘲笑同事


维度信息：


维度1（α=0.76）：组织越轨（organizational deviance），题项1～8

维度2（α=0.73）：人际越轨（interpersonal deviance），题项10～15


相关研究变量



正相关变量：


维度2：消极情感（negative affect）r=0.31


负相关变量：


维度1：互动公平（interactional justice）r=－0.20

维度2：互动公平（interactional justice）r=－0.24；分配公平（distributive justice）r=－0.18；过程公平（procedural justice）r=－0.16




参考文献


Aquino K.，Lewis M. U. ＆ Bradfield M. （1999）. Justice constructs，negative affectivity，and employee deviance：A proposed model and empirical test. Journal of Organizational Behavior，20，1073-1091.

工作场所越轨行为（2000）

（deviant workplace behavior，2000）

在众多聚焦工作场所员工越轨行为的量表之中，该量表是开发较早、使用较为广泛的一个重要量表。绩效管理不仅要观察员工的客观绩效，还要借助这类量表来记录员工日常工作中的越轨行为表现，适时地开展行为反馈。因此，该量表对于组织管理者来说是一个易用的绩效管理工具。组织管理者也应当注意越轨行为诱发的原因，既要从员工特质角度分析，更要从管理制度、团队氛围和领导力等因素来分析，据此来纠偏，不断优化管理。


定义：
 工作场所越轨行为是指严重违反组织规范，并由此威胁到组织/成员福利的自主行为。它包括组织越轨行为和人际越轨行为。其中，组织越轨行为（organizational forms of deviance）是指会直接对组织带来危害的越轨行为；人际越轨行为（interpersonal forms of deviance）是指会对组织内部的其他个体产生直接有害影响的越轨行为。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合过去一年的工作经历，回想自己在工作场所中是否出现下列会对组织造成影响的行为以及会对人际造成影响的行为描述，并进行评价。7点量表，1～7，从“从来都没有”到“每天都有”。


量表正文：


1.未经允许从工作中拿走财物

2.花了大量时间幻想或做白日梦，而不是工作

3.伪造收据，报销比真实花费更多的钱

4.在工作时，中途休息的时间长于规定允许的时长

5.未经允许上班迟到

6.乱丢乱放，工作环境杂乱

7.忽视上司的指示

8.故意拖沓工作

9.与未经授权的人讨论公司的保密信息

10.工作时服用非法药物或饮酒

11.工作应付，不用心不努力

12.为了得到加班费，故意把工作时间拖得很长

13.在工作中取笑某个人

14.在工作中说一些伤害人的话

15.在工作中评论民族、宗教或种族

16.在工作中诅咒某个人

17.在工作中用恶劣的恶作剧捉弄某个人

18.在工作中对某个人行为粗鲁

19.在工作中公开让某个人尴尬


维度信息：


维度1：组织越轨行为（organizational forms of deviance），题项1～12

维度2：人际越轨行为（interpersonal forms of deviance），题项13～19


相关研究变量



正相关变量：


维度1：生理戒断（physical withdrawal）r=0.79；生产越轨（production deviance）r=0.70；心理戒断（psychological withdrawal）r=0.65；财产越轨（property deviance）r=0.59；疏忽（neglect）r=0.48；敌对的工作行为（antagonistic work behavior）r=0.42；马基雅维利主义（Machiavellianism）r=0.26

维度2：敌对工作行为（antagonistic work behavior）r=0.62；礼貌（cour- tesy）r=0.41；心理戒断（psychological withdrawal）r=0.40；生产越轨（production deviance）r=0.39；疏忽（neglect）r=0.39；马基雅维利主义（Machiavellianism）r=0.39；财产越轨（property deviance）r=0.29；生理戒断（physical withdrawal）r=0.23；挫折（frustration）r=0.21；无规范感 （normlessness）r=0.21


负相关变量：


维度1：责任心（conscientiousness）r=－0.35；程序公平（procedural justice）r=－0.32；礼貌（courtesy）r=－0.22

维度2：交互公平（interactional justice）r=－0.35；程序公平（procedural justice）r=－0.33；责任心（conscientiousness）r=－0.28；忠诚（loyalty）r=－0.21




参考文献


Bennett R. J. ＆ Robinson S. L. （2000）. Development of a measure of workplace deviance. Journal of Applied Psychology，85（3），349-360.

工作场所越轨行为（2009）

（workplace deviance，2009）

曾有人发现一个组织中35%～55%的人都会从事诸如偷窃、计算机诈骗、盗用公款、蓄意破坏、怠工以及缺席等行为。不难想象，工作场所越轨行为频发会给组织带来巨大危害。以往对此领域的工具开发往往集中在某个单一的行为，如偷窃、性骚扰，非常零散，不利于全面了解工作场所越轨行为的内涵和外延，也就起不到员工诊断与鉴别的作用。该量表对工作场所越轨行为进行了维度上的区分，包含生产越轨、财产越轨与人身攻击。量表的开发与使用对管理者有效甄别问题员工，预防组织内的贪腐有一定的实践价值。


定义：
 工作场所越轨行为是指明显违反组织规范的故意行为，该行为威胁组织及其成员的利益。


评价者：
 多源评估（员工自评；同事评估；上级评下级）


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况进行评价，在过去的一年中，你亲眼见证你当前要评价的对象发生越轨行为的频率，5点量表，1～5，1=从不，2=一年中有几次，3=每月都有，4=每周都有，5=每天都有。高分表示高频率的越轨行为。


量表正文：


1.工作不努力

2.故意降低工作速度

3.花太多时间幻想

4.超出工作场所可接受的限度去休息

5.把自己的工作留给其他人做

6.做个人的事情而不是工作

7.未经允许迟到

8.未经许可从工作中拿走财物

9.工作中使用非法药物或饮酒

10.伪造收据以获得比实际花在业务费用上更多的钱

11.在工作中对其他人做恶作剧

12.在工作中说了一些伤害别人的话

13.在工作中对其他人表现粗鲁

14.在工作中发脾气

15.在工作中取笑他人


维度信息：


维度1（α=0.92）：生产越轨（production deviance），题项1～7

维度2（α=0.95）：财产越轨（property deviance），题项8～10

维度3（α=0.89）：人身攻击（personal aggression），题项11～15




参考文献


Stewart S. M.，Bing M. N.，Davison H. K.，Woehr D. J. ＆ McIntyre M. D. （2009）. In the eyes of the beholder：A non-self-report measure of workplace deviance. Journal of Applied Psychology，94（1），207-215.

个人反社会行为

（individual antisocial behavior）

生物天生具有竞争性、侵略性。侵犯别人来保持个体生存是一种常见的社会现象。在组织中，这种具有攻击性、侵犯性的行为被称作反社会行为，显然不利于团队合作。使用该量表可以揭示员工中的“敌对分子”，也启迪组织管理者透过现象看本质，找到员工反社会行为的根源，缓解员工的对抗心理。


定义：
 个人反社会行为是指会伤害到组织中个人和组织财产的行为，它涵盖了广泛的行为方式，而有害性是其本质特征。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 该量表用于测量你一年之内对以下题项描述行为的发生程度。5点量表，1～5，从“从不”到“总是”。


量表正文：


1.损坏雇主的财产

2.在工作时故意出言伤人或是做了损害他人的事情

3.故意把事情做糟、做错或是拖延

4.和同事抱怨

5.故意贪污受贿或破坏规定

6.在工作时批评他人

7.做了一些伤害我的雇主/老板的事情

8.在工作时与别人争吵

9.说了关于我的领导或组织的粗话


维度信息：
 单维度（α=0.87）


相关研究变量



正相关变量：


集体反社会行为（group antisocial behavior）r=0.17


负相关变量：


整体满意度（general satisfaction）r=－0.24




参考文献


Robinson S. L. ＆ O' Leary-Kelly A. M. （1998）. Monkey see，monkey do：The influence of work groups on the antisocial behavior of employees. Academy of Management Journal，41（6），658-672.

反生产工作行为

（counterproductive work behavior）

反生产工作行为（CWB）普遍存在于组织之中，具有极强破坏力。美国的一项研究发现，75%的员工至少从他们的雇主那里偷窃过一次。安然公司、世通公司等企业的破产与员工的CWB有紧密关系。反生产工作行为量表为管理者和人力资源管理者提供了一项测量员工CWB的重要工具，对识别害群之马有很强的指导意义。目前公认的消除员工CWB的措施主要有：注重伦理文化、重视团队建设、规范领导行为等。


定义：
 反生产工作行为是指个体表现出的任何伤害或企图伤害组织或组织成员的有意行为。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 该问卷的题项是“你今天从事下列行为的次数是多少？”时间上特指“今天”。你的答案在0～6之间，其中0=“从不”，6=“6次或更多次数”。


量表正文：


1.谎报工作时间

2.从雇主那偷东西

3.未经允许把用品或工具带回家

4.未经允许上班迟到

5.额外增加或延长休息时间

6.上班早退

7.故意拖延工作

8.不努力工作

9.做白日梦而不是脚踏实地地工作

10.只是为了自己工作而不是为你的雇主工作

11.网上冲浪

12.浪费你的雇主的材料或物资

13.假装生病

14.工作中辱骂别人

15.工作中粗鲁地对待别人

16.工作中与人争吵

17.工作中截留其他人需要的信息

18.工作中说别人的闲话

19.掩盖错误

20.显示偏袒

21.工作中不回别人电话

22.工作中不回复别人的留言或邮件

23.在处理他人重要的事情上迟迟不肯行动


维度信息：


维度1（α=0.91）：针对组织的反生产行为（CWB directed at the organization，CWB-O），题项1～13

维度2（α=0.93）：针对个人的反生产行为（CWB directed at individuals，CWB-I），题项14～23


相关研究变量



正相关变量：


维度1：消极情绪（negative emotions）r=0.60；个人的反生产行为（CWB-I） r=0.59；消极情感（negative affectivity）r=0.19；任务模糊（task ambiguity） r=0.18

维度2：组织的反生产行为（CWB-O）r=0.87；消极情绪（negative emotions）r=0.62；消极情感（negative affectivity）r=0.17；任务模糊（task ambiguity） r=0.13


负相关变量：


维度1：亲和性（agreeableness）r=－0.19；责任心（conscientiousness） r=－0.15

维度2：亲和性（agreeableness）r=－0.24；责任心（conscientiousness） r=－0.20




参考文献


Yang J. ＆ Diefendorff J. M. （2009）. The relations of daily counterproductive workplace behavior with emotions，situational antecedents，and personality moderators：A diary study in Hong Kong. Personnel Psychology，62（2），259-295.

网络闲散行为

（cyberloafing）

当工作方式已经离不开互联网，网络闲散行为也就应运而生了。该量表有利于了解员工工作专注力和工作负荷是否饱和等信息。管理者也可以在绩效评估中适当参考此类信息。


定义：
 网络闲散行为是指员工利用公司网络渠道，在工作时间内为个人目的，浏览与工作无关的网页以及收发个人邮件的行为。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你对自己如下行为（如，使用网络在非工作相关的网站上冲浪、发送个人e-mail）的频繁程度打分。5点量表，1～5，从“从不”到“总是”。


量表正文：


1.浏览体育类网页

2.浏览财经类网页

3.浏览娱乐类网页

4.浏览普通新闻网页

5.浏览与工作无关的网页

6.下载与工作无关的信息

7.网上购买私人用品

8.浏览成人（色情）网站

9.查收与工作无关的电子邮件

10.发送与工作无关的电子邮件

11.接收与工作无关的电子邮件


维度信息：


维度1（α=0.85）：浏览行为（browsing activities），题项1～8

维度2（α=0.90）：电子邮件行为（e-mailing activities），题项9～11


相关研究变量



正相关变量：


整体量表：推脱的隐喻（metaphor of the ledger）r=0.39


负相关变量：


整体量表：分配公平（distributive justice）r=－0.38；程序公平（procedural justice）r=－0.38；互动公平（interactional justice）r=－0.29




参考文献


Lim V. K. （2002）. The IT way of loafing on the job：Cyberloafing，neutralizing and organizational justice. Journal of Organizational Behavior，23（5），675-694.

员工沉默行为

（employee silence）

人们常说“沉默是金”。但对组织而言，却象征“灭亡”临近。从员工心理角度分析，一言不发意味着“讲真话”无济于事，甚至会丢面子和遭报复。所以沉默的组织，发展和创新就难以指望。该量表不仅全面深入地刻画了组织中的员工沉默行为，还体现了三种最主要的员工沉默行为及其动机。管理者可以通过该量表了解和评估组织中的员工沉默行为，进而通过营造积极的组织文化、建立顺畅的沟通体系和培养正确的价值观等管理变革，打破这种沉默。


定义：
 员工沉默行为是指员工故意隐瞒自己对改善工作或组织的想法、信息和意见。


评价者：
 领导评下属


量表引导语：
 请你根据实际工作情况对下列题项描述的内容进行评价。7点量表，1～7，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.这名员工因为与组织疏离，而不愿说出有助于组织变革的建议

2.这名员工有辞职倾向，所以消极地隐瞒针对组织的想法

3.这位员工消极地保留如何解决组织问题的意见

4.这位员工因为不自信，所以保留任何有关组织改进的想法

5.这位员工因为与组织疏离，所以隐瞒有关改进工作的想法

6.这位员工因为恐惧，而不说出有关变革的意见

7.这位员工因为恐惧，隐瞒相关信息

8.这位员工为了保护自己，而对问题视而不见

9.这位员工出于自我保护，而回避说出有关改进的想法

10.这位员工因为害怕，而隐瞒解决问题的办法

11.这位员工配合组织保守机密

12.这位员工为了组织的利益，保护知识产权信息

13.这位员工扛住外人带来的压力，防止组织机密泄露

14.这位员工拒绝透露任何可能损害组织的信息

15.这位员工出于对组织的关心，妥善保护机密组织信息


维度信息：


维度1：被动型沉默（acquiescent silence），题项1～5

维度2：防御型沉默（defensive silence），题项6～10

维度3：亲社会型沉默（prosocial silence），题项11～15

注：原文没有报告各维度及整体量表的信度。




参考文献


Dyne L. V.，Ang S. ＆ Botero I. C. （2003）. Conceptualizing employee silence and employee voice as multidimensional constructs. Journal of Management Studies，40（6），1359-1392.

内隐性建言

（implicit voice）

内隐性建言，大胆建言的对立面。一直是西方人诟病东方人解决问题的方式—绕弯子提意见。当然，这种方式只要有人的地方就会存在，尤其是在权威不可挑战的组织中更为明显。该量表的特色在于全面地分析了内隐性建言的原因。从客观角度来讲，只有第2和第3两个维度有一定的合理性，其余3个维度都是应该尽量杜绝的。建议管理者应当定期使用该量表，对组织中特定人群开展无记名调查，了解这种内隐性建言的存在程度。该量表不仅在企业组织中可以借鉴，在公共部门追求效能政府、提倡服务精神的今天，更有用武之地。公共部门对外应该善于听取民众意见，对内应当尊重基层意见，鼓励大胆建言。


定义：
 内隐性建言是指个体的一种知识结构（认识），以避免向当权者提意见而引起麻烦。内隐性建言理论认为个体有一种理所当然的观念，认为在工作中直言不讳是不恰当和冒险的。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请评估你在多大程度上同意以下题项的描述。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.提出变革的建议可能会触犯那些创建规则或程序的人（的利益）

2.挑战现有的程序是冒险的，因为有可能被视为是在质疑那些建立或支持这些程序的人的才智

3.向上级建议更好的做事方法可能会冒犯目前在掌管该流程或产品的人

4.质疑做事的方式是不好的，因为制定这些规范的人可能会认为这是针对他的

5.向你所在的小组展示尚不完善、有待进一步论证的想法没什么意义

6.当提出一个想法或建议时，为了证明不错，你必须能够解答每一个问题才行

7.当一个新想法的某些方面被质疑时，说“不知道”或“不确定”，会让你处于被动

8.除非你有清晰的解决方案，要不然你不应该说三道四

9.当着众人的面在上司面前指出问题或需要改进的地方，这会使上司很难堪

10.忠于你的上司意味着你不要在他或她的上司面前指出问题

11.当着其他领导的面，提出改进建议，会让大家以为是我的主管无能

12.如果不确定你的上司是否回答得上来，你就不应该在他的上司面前提出这些问题

13.在他人面前指出上司的问题或低效率可能会让他难堪

14.没有提前告知你的主管就在团队里建言，会让他感到难堪

15.在公开发表言论之前，你应该先私底下和你的上司沟通

16.在一群人面前，给你的上司准备时间去讨论一个问题或一项建议是很重要的

17.在当今世界，如果你想有进步的机会，你必须在对掌权者提出改进意见方面非常小心

18.保持沉默比说出改善建议更有可能在组织中获得嘉奖

19.指出问题、错误或低效率很可能导致（对你的）工作评价降低

20.工作中说出可行的改进建议，会导致那些把你的言论当作威胁的上级对你实施报复


维度信息：


维度1（α=0.78）：目标识别推测（presumed target identification），题项1～4

维度2（α=0.78）：提出可靠数据或解决方案的需求（need solid data or solutions （to speak up）），题项5～8

维度3（α=0.76）：避免越级汇报（don't bypass the boss upward），题项9～12

维度4（α=0.77）：避免上级尴尬（don't embarrass the boss in public），题项13～16

维度5（α=0.76）：建言对职业生涯的负面影响（negative career consequences of voice），题项17～20


相关研究变量



正相关变量：


维度1：组织集权（organizational centralization）r=0.38；脆弱性（vulner-ability）r=0.26

维度2：当前就业状态（current employment status）r=0.24

维度5：组织集权（organizational centralization）r=0.27；辱虐管理（abusive supervision）r=0.26；当前就业状态（current employment status）r=0.24


负相关变量：


维度1：独断性（assertiveness）r=－0.32；领导关心（leader consideration） r=－0.26；领导智力激发（leader intellectual stimulation）r=－0.24

维度2：独断性（assertiveness）r=－0.19

维度3：领导智力激发（leader intellectual stimulation）r=－0.30；独断性（assertiveness）r=－0.23

维度4：独断性（assertiveness）r=－0.26

维度5：独断性（assertiveness）r=－0.28；领导智力激发（leader intellectual stimulation）r=－0.22；主动性人格（proactive personality）r=－0.15




参考文献


Detert J. R. ＆ Edmondson A. C. （2011）. Implicit voice theories：Taken-for-granted rules of self-censorship at work. Academy of Management Journal，54（3），461-488.

职场排斥

（workplace ostracism）

职场排斥普遍存在于中国各类组织中，排斥源可能是领导、同事或下属，虽不与受害员工发生直接的肢体冲突，却通过一系列排斥行为（如故意截留有用的信息）将受害员工打入“冷宫”，破坏员工与他人正常交往，带来心理压力，同时威胁员工互动公平知觉。在现今高度竞争的商业社会中，过分的绩效考核和唯一的晋升机会不自觉地强化了这种现象的出现。反对小圈子文化应该从鼓励开放、透明、公平竞争做起。该量表有助于揭示职场中的负面行为，发现团队建设中的障碍所在。


定义：
 职场排斥是指员工在职场中知觉到的来自他人的忽视或排挤。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。7点量表，1～7，1=从不，2=偶尔，3=有时，4=一般，5=经常，6=频繁，7=总是。


量表正文：


1.别人在工作中忽略你

2.当你走到那个地方时，在场的其他人却走开了

3.在工作中，你跟别人打招呼没有得到回应

4.在拥挤热闹的工场中，你不自觉地变成孤零零地独自工作

5.在工作中，其他人回避你

6.在工作中，你发现别人不关注你

7.在工作中，别人把你排除在交谈之外

8.在工作中，别人拒绝跟你讲话

9.在工作中，别人当你不存在

10.在工作中，别人在中途休息时出去喝咖啡，没有邀请你一起去，也没有问你要喝点什么


维度信息：
 单维度（α=0.89）


相关研究变量



正相关变量：


社会破坏（social undermining）r=0.56；消极情感（negative affectivity）r=0.27


负相关变量：


组织支持感（perceived organizational support）r=－0.39；积极情感（positive affectivity）r=－0.23




参考文献


Ferris D. L.，Brown D. J.，Berry J. W. ＆ Lian H. （2008）. The development and validation of the workplace ostracism scale. Journal of Applied Psychology，93（6），1348-1366.

非专业行为

（unprofessional conduct）

不具职业道德的行为是职场中典型的负面行为，值得管理者高度重视。该量表适用于合作频繁的工作团队，管理者可以据此果断处理团队中缺乏相互支持以及不和谐的行为。而如何防范不具有职业道德行为出现的诱因，如不公正的奖惩手段、缺乏透明的管理流程、不道德的领导行为、不合理的工作安排等，更是不容忽视。


定义：
 非专业行为是指发生在团队成员之间不相互体谅、不相互尊重、不相互信任或有偏见的消极事件。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合自己所在团队已经完成的工作情况和你以往的工作经验来回答下列问题。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”（所有题项均为反向计分，分值越高表示非专业行为越低）。


量表正文：


1.团队成员总是会考虑我的看法

2.团队成员克制对我的个人偏见

3.团队成员对我很友好并且体贴

4.团队成员待我很真诚

5.团队成员对我很尊重

6.团队成员对我很有礼貌


维度信息：
 单维度（α=0.87）


相关研究变量



正相关变量：


不胜任谴责（incompetence accusations）r=0.62；消极情绪（negative emotions）r=0.46；消极行为（negative behaviors）r=0.36


负相关变量：


互依性（interdependence）r=－0.66




参考文献


Chattopadhyay P.，Finn C. ＆ Ashkanasy N. M. （2010）. Affective responses to professional dissimilarity：A matter of status. Academy of Management Journal，53（4），808-826.

员工受害

（employee victimization）

员工受害是人际互动过程中的负面现象，以往这方面的理论较少，但却不能否定这个现象是那么真实地存在着。作为高绩效员工，有时会招致别人背后的挖苦；作为低绩效员工，会被团队成员或领导批评指责。无论是高绩效还是低绩效员工都面临受害，是一种无奈。管理者应清醒地意识到这种受害实际上是对未来绩效的一种透支。长此以往，高绩效者的积极性会被挫伤，低绩效者则会一落千丈。借助这个量表，管理者一方面可以有效了解每个员工所受害处境，从而给予个别关怀；另一方面，管理者须在团队氛围塑造上做出努力，重整员工受害的土壤。


定义：
 员工受害是指员工在职场所遭遇的攻击、欺凌、骚扰、粗暴无礼，或类似的不公对待。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你回忆，在过去的30天中，团队成员以你为目标对象发生以下行为的频繁程度。5点量表，1～5，从“从不”到“一周一次甚至更多”。


量表正文：


1.咒骂你

2.对你咆哮或提高嗓门

3.对你使用带有敌意的肢体语言

4.威胁你

5.咄咄逼人

6.对你保留信息，不予告诉

7.把你搞得很狼狈

8.在你的工作背后捣乱

9.拒绝给你完成工作所需的资源（如，物资、设备）

10.躲避着你


维度信息：


维度1（α=0.76）：显性受害（overt victimization），题项1～5

维度2（α=0.79）：隐性受害 （covert victimization），题项6～10


相关研究变量



正相关变量：


维度1：群体先前绩效极端化程度（group performance polarization，Time 1）r=0.22；群体任务冲突（group task conflict）r=0.22；群体过程冲突（group process conflict）r=0.19；群体关系冲突（group relationship conflict）r=0.16

维度2：个体先前绩效（individual performance，Time 1）r=0.22；群体先前绩效极端化程度（group performance polarization，Time 1）r=0.19


负相关变量：


维度1：公平敏感（equity sensitivity）r=－0.38；群体后续绩效（group perfor-mance，Time 3）r=－0.33；个体后续绩效（individual performance，Time 3）r=－0.27；个体先前绩效（individual performance，Time 1）r=－0.26；群体先前绩效（group performance，Time 1）r=－0.25

维度2：公平敏感（equity sensitivity）r=－0.33；个体后续绩效（individual performance，Time 3）r=－0.19；群体任务冲突（group task conflict）r=－0.17；群体过程冲突（group process conflict）r=－0.12




参考文献


Jensen J. M.，Patel P. C. ＆ Raver J. L. （2014）. Is it better to be average？High and low performance as predictors of employee victimization. Journal of Applied Psychology，99（2），296-309.











第五章　伦理道德






伦理型领导力

（ethical leadership）

随着近些年政治丑闻和商业丑闻的高频曝光，学者们对组织领导者在伦理方面所起的作用进行了广泛探讨，提出了伦理型领导这一概念。伦理型领导者具有双重角色，即伦理人（ethical person）和伦理的管理者（ethical manager），他们会在个人行为及人际互动中表现出规范的、恰当的行为，并通过双向沟通、强化机制和规范制定，在其追随者中激发这种行为。伦理型领导对员工的鼓舞和示范作用对组织伦理实践具有深远意义。该量表有助于组织管理者和人力资源管理者了解员工对领导伦理行为的看法，并能比较有效地预测员工自愿为领导付出努力的程度。


定义：
 根据社会学习理论，伦理型领导力是指伦理行为的榜样并成为下属们认同和效仿的目标。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请写出你对以下关于领导的典型行为描述的同意程度。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.倾听员工的意见或建议

2.处罚违反伦理标准的员工

3.以一种伦理的方式安排自己的生活

4.把员工的最大利益放在心上

5.做出公正而平衡的决定

6.能够被信任

7.与员工讨论商业伦理或价值观

8.树立一个如何按伦理规范正确做事的榜样

9.对成功的定义不仅包括结果还包括实现方式

10.做决策时会问：“什么是做正确的事？”


维度信息：
 单维度（α=0.92）


相关研究变量



正相关变量：


情感信任（affective trust）r=0.76 ；关心员工（consideration）r=0.69


负相关变量：


辱虐管理（abusive supervision）r=－0.61




参考文献


Brown M. E.，Treviño L. K. ＆ Harrison D. A. （2005）. Ethical leadership：A social learning perspective for construct development and testing. Organizational Behavior and Human Decision Processes，97（2），117-134.

工作中的伦理型领导力

（ethical leadership at work）

道德能填补智慧的缺陷。伦理道德日益成为组织关注的焦点。领导是组织的核心，其价值观、信念和行为影响着组织的伦理气氛。优秀的领导者善于以身作则，把下属的价值观与组织的价值观相融合，打造个人—组织相匹配的组织，并促进组织积极履行社会责任，持续健康发展。该量表全方位考察了领导者的伦理行为，帮助领导者区分哪些行为是道德的、哪些行为是不道德的。该量表有利于领导者伦理角色模范的树立，并进一步塑造组织伦理氛围。


定义：
 伦理型领导力是指管理者通过个人行为和人际互动，展示规范的、恰当的行为，并通过双向交流、强化机制和决策制定增进下属的这种规范恰当的行为，包括公平公正、以人为本、角色澄清、伦理引导、环境导向、权力分享和诚实正直七个方面的内容。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 请你结合自己的实际工作情况，评价以下题项描述与你的领导行为相符的程度。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.对我的感受和我的工作方式表示兴趣

2.会花时间在人际沟通上

3.关注我的个人需求

4.有时间抒发工作情绪

5.真正关心我的个人发展

6.当我遇到问题时表现出同情与体谅

7.关心下属

8.让我对无力管控的问题负责（反向计分）

9.让我对根本不是我管的工作负责（反向计分）

10.让我对不是由我的错误而造成的后果负责（反向计分）

11.牺牲他人利益来追求自己的成功（反向计分）

12.关心如何达到他自己的目标（反向计分）

13.操控下属（反向计分）

14.允许下属参与关键决策

15.不让他人参与决策（反向计分）

16.向关心组织战略的下属寻求建议

17.基于下属报告的建议，他会重新考虑决策

18.授予下属富有挑战的工作

19.允许我决定自己的绩效目标

20.工作追求环境友好型方式

21.对可持续发展的问题表现出关心

22.在本部门鼓励员工循环使用物品和材料

23.清晰地解释有关诚实正直的行为规范

24.表达对员工诚实正直行为的期望

25.明确以诚实正直为原则的指导方针

26.确保员工遵循诚实正直的行为规范

27.阐明我和同事不道德行为可能产生的后果

28.鼓励员工之间关于诚实正直的讨论

29.对遵守诚实正直规范的员工予以表扬

30.明确指出对每一个团队成员的绩效期望

31.明确说出对每一个团队成员的期望

32.明确说出对我和我同事的期望

33.明确工作的轻重缓急

34.明确谁负责什么工作

35.信守承诺

36.是值得员工信任的

37.是值得员工依靠的

38.始终言而有信


维度信息：


维度1（α=0.90）：以人为本（people orientation），题项1～7

维度2（α=0.87）：公平公正（fairness），题项8～13

维度3（α=0.84）：权力分享（power sharing），题项14～19

维度4（α=0.84）：对可持续发展的关心（concern for sustainability），题项20～22

维度5（α=0.92）：伦理引导（ethical guidance），题项23～29

维度6（α=0.86）：角色澄清（role clarification），题项30～34

维度7（α=0.94）：诚实正直（integrity），题项35～38


相关研究变量



正相关变量：


维度1：领导满意度（leader satisfaction）r=0.76；变革型领导（transfor- mational leader）r=0.64；管理信任（trust in management）r=0.64；交易型领导（transactional leader）r=0.62；领导效能 （leader effective-ness）r=0.61；组织承诺（organizational commitment）r=0.30；团队承诺（team commitment）r=0.25；组织公民行为（organizational citizenship behavior）r=0.2

维度2：管理信任（trust in management）r=0.71；交易型领导（transactional leader）r=0.63；领导满意度（leader satisfaction）r=0.62；变革型领导（transformational leader）r=0.55；领导效能（leader effective-ness）r=0.46；工作满意度（job satisfaction）r=0.38；组织承诺 （organizational commitment）r=0.20；团队承诺（team commit-ment）r=0.17

维度3：领导满意度（leader satisfaction）r=0.66；变革型领导（transfor-mational leader）r=0.64；领导效能（leader effectiveness）r=0.60；管理信任（trust in management）r=0.58；交易型领导（transactional leader）r=0.47；工作满意度（job satisfaction）r=0.43；组织承诺（organizational commitment）r=0.30；团队承诺（team commit-ment）r=0.29；组织公民行为（organizational citizenship behavior）r=0.23

维度4：领导满意度（leader satisfaction）r=0.40；管理效能（leader effective-ness）r=0.35；交易型领导（transactional leader）r=0.26；工作满意度（job satisfaction）r=0.25；变革型领导（transformational leader）r=0.25；管理信任（trust in management）r=0.22

维度5：领导满意度（leader satisfaction）r=0.61；变革型领导 （transforma-tional leader）r=0.53；交易型领导（transactional leader）r=0.50；管理效能（leader effectiveness）r=0.50；管理信任（trust in manage-ment）r=0.48；组织承诺（organizational commitment）r=0.31；团队承诺（team commitment）r=0.31；工作满意度（job satisfaction）r=0.31

维度6：变革型领导（transformational leader）r=0.68；领导满意度（leader satisfaction）r=0.68；交易型领导（transactional leader）r=0.66；领导效能（leader effectiveness）r=0.65；管理信任（trust in management）r=0.55；工作满意度（job satisfaction）r=0.48；组织承诺（organizational commitment）r=0.32；团队承诺（team commitment）r=0.31

维度7：交易型领导（transactional leader）r=0.82；领导满意度（leader satisfaction）r=0.69；管理信任（trust in management）r=0.62；领导效能（leader effectiveness）r=0.60；变革型领导（transformational leader）r=0.56；工作满意度（job satisfaction）r=0.40；团队承诺（team commitment）r=0.24；组织承诺（organizational commitment）r=0.24


负相关变量：


维度1：被动型领导（passive leader）r=－0.44；犬儒主义（cynicism）r=－0.38；独裁式领导（autocratic leader）r=－0.28

维度2：独裁式领导（autocratic leader）r=－0.53；犬儒主义（cynicism）r=－0.51；被动型领导（passive leader）r=－0.35

维度3：犬儒主义（cynicism）r=－0.44；被动型领导（passive leader）r=－0.29；独裁式领导（autocratic leader）r=－0.23

维度4：被动型领导（passive leader）r=－0.24；犬儒主义（cynicism）r=－0.24

维度5：犬儒主义（cynicism）r=－0.37；被动型领导（passive leader）r=－0.26

维度6：被动型领导（passive leader）r=－0.52；犬儒主义（cynicism）r=－0.45

维度7：被动型领导（passive leader）r=－0.53




参考文献


Kalshoven K.，Den Hartog D. N. ＆ De Hoogh A. H. （2011）. Ethical leadership at work questionnaire （ELW）：Development and validation of a multidimensional measure. The Leadership Quarterly，22（1），51-69.

团队品德

（team virtuousness）

该量表融合了团队管理和伦理管理的最新研究成果，是衡量团队正义感与和谐度的有效工具，对于管理实践有比较广泛的参考意义。与以往研究不同的是，该量表详细刻画了乐观、信任、同情、正直和宽容五个不同的维度，更加全面地揭示了优质团队情境要素。人力资源管理部门可以据此量表对组织中的各种团队逐一对照检查，作为预测团队绩效以及团队发展能力的一个参考依据。该量表也为团队负责人加强团队建设提供了新思路。


定义：
 团队品德是指一种团队情境，在这种情境中，好的行为习惯、愿景和行动（如仁慈、正直、宽容和信任）不仅在个体层面而且在团队层面得到实践、支持、培养和传播并一直保持下去。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合实际工作情况对下列题项描述的情境的正确程度进行评价。6点量表，1～6，从“错误”到“正确”。


量表正文：


1.即使面临巨大挑战，我们仍乐观地坚信将来我们一定会成功

2.在这个团队中，除了做好工作以外，我们还致力于做好事

3.在这里，我们的工作总带有一种深远的意义

4.在这个团队中，人们受到礼貌、周到和尊重的对待

5.人们信任这个团队的领导

6.团队中同情行为很普遍

7.关心和照顾其他人是这个团队的一大特征

8.许多关于同情和关心的故事在团队中流传

9.这个团队展现了高度的正直

10.这个团队被认为是高尚的和光荣的

11.诚实守信是这个团队的标签

12.我们有非常高的绩效标准，但我们也会原谅那些承认并已改正错误的人

13.我们努力从错误中汲取教训，因此过失会很快被谅解


维度信息：


维度1（α=0.86）：乐观（optimism），题项1～3

维度2（α=0.81）：信任（trust），题项4～5

维度3（α=0.90）：同情（compassion），题项6～8

维度4（α=0.89）：正直（integrity），题项9～11

维度5（α=0.85）：宽容（forgiveness），题项12～13


相关研究变量



正相关变量：


整体变量：团队情感承诺（team affective commitment）r=0.59；真实型领导（authentic leadership）r=0.57




参考文献


Rego A.，Vitória A.，Magalhães A. ＆ Ribeiro N. （2013）. Are authentic leaders associated with more virtuous，committed and potent teams？The Leadership Quarterly，24（1），61-79.

企业伦理美德

（corporate ethical virtues）

组织伦理文化反映了组织激发员工道德行为的能力，它有助于构建组织和员工之间良好的信任与和谐关系。但是，对于组织伦理文化以及组织伦理道德的内涵，各类组织并没有达成相应的共识，执行的标准也不清晰。所以，发展通行的组织伦理道德标准意义巨大，而该量表恰恰能够帮助处于发展期的组织厘清组织伦理道德规范的内涵，并构建适合本组织发展特征的伦理道德组织文化制度。另外，所谓“上梁不正，下梁歪”，该量表也可用作成熟期企业改进自身伦理道德文化建设、诊断及纠正组织管理者和员工的不道德行为的工具。


定义：
 企业伦理美德是伦理行为的组织条件，反映了组织激发员工道德行为的能力。企业伦理美德由组织文化环境激发员工道德行为以及抑制员工不道德行为的程度来决定。企业伦理道德模型包括7种美德，它们扎根于组织文化，并代表组织文化的伦理质量。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 6点量表，1～6。与“清晰度”维度（1～10题）相关的题项表示从“非常不清楚”到“非常清楚”；剩下的题项表示从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.组织已向我充分说明我该如何恰当地对待组织中的其他成员

2.组织已向我充分说明对于我该如何获取适当的授权

3.组织已向我充分说明我该如何尽职尽责地使用公司设备

4.组织已向我充分说明我该如何尽职尽责地在工作时间做该做的事

5.组织已向我充分说明我该如何尽职尽责地处理现金和其他金融资产

6.组织已向我充分说明我该如何尽职尽责地处理利益冲突以及副业活动

7.组织已向我充分说明我该如何尽职尽责地处理机密信息

8.组织已向我充分说明我该如何尽职尽责地处理外部人员和组织的关系

9.组织已向我充分说明我该如何尽职尽责地处理环境保护问题

10.在我目前的工作环境中，我很清楚组织期望我们如何尽职尽责地为人处事

11.我的主管在道德行为方面树立了好的榜样

12.我的主管清楚有力地传达道德和正直的重要性

13.我的主管绝不会为了实现商业目标而授权我们做出犯法或不道德的行为

14.我的主管言出必行

15.我的主管履行他的职责

16.我的主管诚实可信

17.董事会和高管层的做事方式体现了共同一致的行为准则和价值观

18.董事会和高管层在道德行为方面做了好榜样

19.董事会和高管层清楚有力地传达了道德和正直的重要性

20.董事会和高管层绝不会为了实现商业目标而授权我们做出犯法或不道德的行为

21.在我目前的工作环境中，我有时会被要求做违背自己良心的事情（反向计分）

22.为了在组织中获取成功，我有时不得不牺牲我的个人行为准则和价值观（反向计分）

23.我没有足够的时间供我尽职尽责地完成工作任务（反向计分）

24.我没有足够的信息供我尽职尽责地完成工作任务（反向计分）

25.我没有足够的资源供我尽职尽责地完成工作任务（反向计分）

26.在工作中，有时我会迫于压力而违反规则（反向计分）

27.在我目前的工作环境中，每个人都完全遵守组织规定的行为规范和价值观

28.在我目前工作的环境中，有一种相互信任的普遍氛围

29.在我目前的工作环境中，每个人都心怀组织的最大利益

30.在我目前的工作环境中，雇员和管理层之间普遍相互信任

31.在我目前的工作环境中，每个人都认真遵守现有的规范和标准

32.在我目前的工作环境中，每个人都尊重彼此

33.如果同事做了组织不允许的事情，我的经理会发现并查明此事

34.如果同事做了组织不允许的事情，我或其他同事会发现并查明此事

35.如果我的经理做了组织不允许的事情，组织中会有人发现并查明此事

36.如果我批评其他人的行为，那么我的批评将会收到他人相应的反馈

37.在我目前的工作环境中，大家对组织中潜在的违规及突发事件有充分的认识

38.在我目前的工作环境中，为侦测违规和不道德行为，我们实行了充分的检查

39.管理层对于我目前的工作环境中发生的违规及不道德行为的类型一清二楚

40.在我目前的工作环境中，组织会非常谨慎地处理不道德行为

41.在我目前的工作环境中，我有机会表达我的观点

42.在我目前的工作环境中，大家有充分的机会讨论不道德行为

43.在我目前的工作环境中，组织会非常认真地对待不道德行为的报告

44.在我目前的工作环境中，大家有充分的机会讨论个人的道德困扰

45.在我目前的工作环境中，大家有充分的机会举报不道德行为

46.在我目前的工作环境中，大家有充分的机会讨论道德两难困境

47.如果组织要求某人对自己的所作所为负责，这种要求会以一种体面的方式进行

48.在我目前的工作环境中，我们有充足的机会改正不道德行为

49.如果所报告的不道德行为在我目前的工作环境中没有获得足够的重视，员工有充分的机会向组织中其他部门提请重视

50.在我目前的工作环境中，人们对自己的行为负责

51.在我目前的工作环境中，道德行为得到高度的尊重

52.在我目前的工作环境中，只有正直的人才会被组织考虑升职

53.如果有必要，我的经理会因行为不道德而受到纪律处分

54.在我目前的工作环境中，成功人士都坚守组织的规范和标准

55.在我目前的工作环境中，道德行为得到奖励

56.在我目前的工作环境中，如果员工行为不道德，他们将会受到纪律处分

57.如果我向管理层报告了不道德的行为，我相信，无论被报告人职位如何，都会受到公平的纪律处分

58.在我目前的工作环境中，正直的员工比不正直的员工有更多的机会得到正面的绩效表扬


维度信息：


维度1（α=0.93）：清晰度（clarity），题项1～10

维度2（α=0.95）：主管一致性（congruency of supervisors），题项11～16

维度2（α=0.95）：管理一致性（congruency of management），题项17～20

维度3（α=0.96）：可行性（feasibility），题项21～26

维度4（α=0.95）：可支持性（supportability），题项27～32

维度5（α=0.93）：透明度（transparency），题项33～39

维度6（α=0.94）：可讨论性（discussability），题项40～49

维度7（α=0.94）：约束性（sanctionability），题项50～58




参考文献


Kaptein M. （2008）. Developing and testing a measure for the ethical culture of organizations：The corporate ethical virtues model. Journal of Organizational Behavior，29（7），923-947.

伦理项目的控制模式

（ethics program mode of control）

有良心和有责任的企业，不只为赚钱，更要创造社会价值。企业伦理建设是组织回应这种诉求的举措，其实践难点在于将组织伦理目标转化为每一个员工的自觉行动这个传导过程。对组织管理者而言，该量表具有以下两方面的借鉴意义：一方面组织应当建立考核机制，鞭策员工执行伦理规定，从行为层面固化伦理标准；另一方面，组织也不能忽视精神层面的塑造，伦理建设必须触动员工心灵，树立员工对伦理价值观的认同感。该量表在企业社会责任建设领域有特别重要的价值。


定义：
 正式的伦理项目是指组织用以规范员工行为，使其符合道德、遵纪守法的控制制度。伦理项目的控制模式分为遵从导向和价值观导向：前者强调服从规章制度，以强制手段监管并惩罚不端行为；后者则强调对雇员的伦理诉求和价值观共享的发展给予支持。


评价者：
 伦理项目负责人评估


量表引导语：
 以下题项是对伦理项目控制模式的描述，请根据你所在组织的实际情况进行评估。5点量表，1～5，从“不符合描述”到“非常符合描述”。


量表正文：


1.员工违反了伦理期望会被惩罚

2.没有遵守政策的员工会被惩罚

3.不遵守伦理标准的人会被惩罚

4.即使是很小的违背伦理期望的差错也会让员工受到惩罚

5.在审计上遵纪守法是组织中相当重要的伦理活动

6.调查投诉是组织中相当重要的伦理活动

7.伦理活动和政策旨在建立信任和信心

8.伦理活动和政策旨在传递组织的价值观

9.鼓励共同价值观是组织中相当重要的伦理活动

10.支持员工实现目标和抱负是组织中相当重要的伦理活动


维度信息：


维度1（α=0.84）：遵从导向（compliance orientation），题项1～6

维度2（α=0.80）：价值观导向（values orientation），题项7～10


相关研究变量



正相关变量：


维度1：高管对伦理的承诺（top management's commitment to ethics）r=0.37；高管对政府指导方针的重视（top management's awareness of USSC guidelines）r=0.24；伦理项目的范围（ethics program scope）r=0.23

维度2：高管对伦理的承诺（top management's commitment to ethics）r=0.64；伦理项目的范围（ethics program scope）r=0.26；高管对政府指导方针的重视（top management's awareness of USSC guidelines）r=0.15；媒体对组织道德过失的关注（media attention to company's ethical failings）r=0.13




参考文献


Weaver G. R.，Trevino L. K. ＆ Cochran P. L. （1999）. Corporate ethics programs as control systems：Influences of executive commitment and environmental factors. Academy of Management Journal，42（1），41-57.

不道德行为

（unethical behavior）

侥幸心理和短期利益诱惑是不道德行为的源头，终究成为组织可持续发展的陷阱。该量表呈现了对财务、客户、员工、供应商和社会群体有害的五类不道德行为，值得组织用于自评和内审。该量表题项可以用于商业伦理培训的内容，提高组织各级成员的预警意识和风险意识。组织公共关系部门也不妨借助该量表，在践行道德行为的同时，加强口碑宣传，形成一种组织无形资产和品牌资源，让道德“增值”。当然该量表也可以用于媒体评价组织社会责任履行程度以及第三方机构的商业道德评级体系。


定义：
 不道德行为是指一种不能被更大范围社会群体（意指超越组织范围）所接受的，违背道德规范的个体行为，是将组织核心利益置于风险之中的失当行为。


评价者：
 员工他评


量表引导语：
 每个题项的开头均为“在过去的12个月中，我亲自看到或者有一手资料表明员工或领导……”，请你填写以下题项。5点量表，1～5，从“从不”到“总是”。


量表正文：


1.造假或者操控财务报告

2.造假时间或成本报告

3.盗窃或侵吞财产（如现金、设备、原料）

4.破坏电脑、网络或者数据库

5.滥用或误用组织机密或专有资料

6.违反文档保存规则

7.向分析师或投资者提供不恰当的信息

8.通过内部信息交易有价证券

9.参与有利益冲突的活动（如有冲突的兼职，偏袒家庭或者朋友，工作时间干私活，接手有冲突的任务）

10.浪费、不当管理或滥用组织资源

11.参与虚假的或欺骗性的销售或营销活动（如制造不切实际的预期）

12.向客户提供虚假的或有欺骗性的发票

13.参与反竞争活动（如行贿或送礼，给好处费，请客娱乐）

14.不正当地收集竞争对手的秘密信息

15.捏造或操控产品质量或安全测试结果

16.侵犯顾客或消费者隐私

17.与客户签订缺少恰当的条款、条件或承诺的合同

18.违反客户合同条款

19.歧视员工（由于年龄、种族、性别、宗教信仰、性取向等）

20.（性）骚扰或者营造一种不友善的工作环境（如胁迫、种族偏见、纠缠、粗口、暴力）

21.违反工作场所的员工健康和安全条例或规范

22.违反员工的工资、加班或保险金条例

23.干涉员工隐私

24.违反或回避供应商筛选规则

25.接受供应商不恰当的礼品、好处、请客娱乐或回扣

26.付款给供应商却没有准确的发票信息或支付记录

27.与供应商签订缺少恰当的条款、条件或承诺的合同

28.侵犯供应商的知识产权或机密

29.违反供应商的合同或支付条款

30.与信誉不好的供应商做生意

31.违反环境标准或规范

32.让公众的安全受到威胁

33.对公众或媒体发表虚假或误导性的言论

34.向监管部门提供虚假的或有欺骗性的信息

35.向国内或国外官员提供不恰当的政治或财务捐助

36.与可能参与洗钱或国际贸易限制和禁运的第三方机构做生意

37.违反国际劳工或人权


维度信息：


维度1（α=0.94）：对财务的不道德行为（unethical behavior toward finan-ciers），题项1～10

维度2（α=0.95）：对客户的不道德行为（unethical behavior toward custo-mers），题项11～17

维度3（α=0.81）：对员工的不道德行为（unethical behavior toward emplo-yees），题项18～22

维度4（α=0.89）：对供应商的不道德行为（unethical behavior toward supp-liers），题项23～30

维度5（α=0.89）：对社会的不道德行为（unethical behavior toward so-ciety），题项31～37


相关研究变量



正相关变量：


维度1：组织内欺骗（intraorganizational cheating）r=0.64；政治行为（political behavior）r=0.54；越轨行为（deviant behavior）r=0.42

维度2：组织内欺骗（intraorganizational cheating）r=0.39

维度3：组织内欺骗（intraorganizational cheating）r=0.73；越轨行为（deviant behavior）r=0.72；政治行为（political behavior）r=0.38

维度4：组织内欺骗（intraorganizational cheating）r=0.64；越轨行为（deviant behavior）r=0.56；政治行为（political behavior）r=0.42

维度5：组织内欺骗（intraorganizational cheating）r=0.67；越轨行为（deviant behavior）r=0.51


负相关变量：


维度1：财务人员声誉（reputation toward financiers）r=－0.23；顾客声誉（reputation toward customers）r=－0.23；道德规范（ethics）r=－0.19；员工声誉（reputation toward employees）r=－0.34；社会声誉（reputation toward society）r=－0.26；供应商声誉（reputation toward suppliers）r=－0.20

维度2：员工声誉（reputation toward employees）r=－0.41；社会声誉（reputation toward society）r=－0.34；顾客声誉（reputation toward customers）r=－0.28；道德规范（ethics）r=－0.23；财务人员声誉（reputation toward financiers）r=－0.21；供应商声誉（reputation toward suppliers）r=－0.19

维度3：员工声誉（reputation toward employees）r=－0.54；社会声誉（reputation toward society）r=－0.21；财务人员声誉（reputation toward financiers）r=－0.20；道德规范（ethics）r=－0.19

维度4：员工声誉（reputation toward employees）r=－0.31；道德规范（ethics）r=－0.24；供应商声誉（reputation toward suppliers）r=－0.24；社会声誉（reputation toward society）r=－0.24；顾客声誉（reputation toward customers）r=－0.21；财务人员声誉（reputation toward financiers）r=－0.19

维度5：员工声誉（reputation toward employees）r=－0.32；社会声誉（reputation toward society）r=－0.29；顾客声誉（reputation toward customers）r=－0.23；供应商声誉（reputation toward suppliers）r=－0.21




参考文献


Kaptein M. （2008）. Developing a measure of unethical behavior in the workplace：A stakeholder perspective. Journal of Management，34（5），978-1008.

不道德亲组织行为

（unethical pro-organizational behavior）

不道德亲组织行为这个构念反映了一个富有价值的研究问题，更是一个值得管理实践家深思的社会问题。当组织利益和社会公众利益不一致的时候，就会出现这一行为。偷排污水、隐瞒消费者等行为都属于这类范畴。处在社会对组织公民行为诉求日益加剧的今天，真正有社会责任感的组织应当训练和培养一批员工，他们不仅善于为了组织利益而冒险，更重要的是富有伦理道德精神。此外，该量表填写者容易带有社会称许性，需多加留意。


定义：
 亲组织的不道德行为是指员工为维护组织利益而实施的不道德行为。该定义包含两个要素：第一，不道德行为，即一定范围内非法或道德上不能被人接受的行为；第二，亲组织行为，即既没有在正式的工作职责描述中规定，也没有得到上级主管的命令，但却可以使组织受益或得到帮助的行为。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合自身实际情况，回答是否愿意做不道德的亲组织行为。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.如果这么做对我的组织有帮助，我会歪曲事实，以维护组织形象

2.如果这么做对我的组织有帮助，我会对顾客和客户夸大公司的产品或服务

3.如果这么做对我的组织有帮助，我会对顾客和客户隐瞒公司或产品的负面信息

4.如果组织需要，我会给一个能力不佳的员工写一封很好的推荐信，从而让他成为其他组织的麻烦，而不再是我们的麻烦

5.如果组织需要，我可以默默地扣下原本应该退回给顾客或客户的钱（不小心多收或错收的钱）

6.如果组织需要，我会对公众掩盖损害组织的信息


维度信息：
 单维度（α=0.88）


相关研究变量



正相关变量：


社会称许性（social desirability）r=0.19




参考文献


Umphress E. E.，Bingham J. B. ＆ Mitchell M. S. （2010）. Unethical behavior in the name of the company：The moderating effect of organizational identification and positive reciprocity beliefs on unethical pro-organizational behavior. Journal of Applied Psychology，95（4），769-780.

道德推脱倾向

（propensity to morally disengage）

近年来，组织接连发生的不道德“丑闻”对组织和社会的发展产生了严重不良影响。研究发现，工作中的不道德行为可以由道德推脱倾向来预测。该量表有助于组织管理者及时掌握员工行为倾向，避免不道德行为的发生，是一份非常实用的“预警”量表。当然，如何从根本上避免道德推脱、责任推诿等现象，不仅是组织管理者应重视的问题，更是整个社会发展面临的重大考验。


定义：
 道德推脱倾向是指对具有道德意义的决策行为进行认知加工的个体化差异，这种倾向让人们在做出不道德行为时不感到痛苦。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 7点量表，1～7，从“非常不同意”到“非常同意”。△表示简洁版（8题项）量表中的题目，▲表示缩减版（16题项）量表中的题目。


量表正文：


1.为了保护你在乎的人，传播谣言是没关系的△▲

2.为了让朋友避免麻烦，说谎是没关系的▲

3.有时为了实现崇高的目标必须要耍手段

4.如果你刚借过这个东西，就可以不经过物主的允许而再拿走它△▲

5.掩饰事实来说明自己的观点是可以的▲

6.当你想在沟通中达成某种目的，不把全部的事实说出来也是一种方法

7.考虑到人们常极力伪装自己，夸大自己的资历也不是什么错误△▲

8.相比其他一些非法的事情，不付钱就从商店拿走小东西不值得担心▲

9.比起斗殴，破坏财产的行为就算不了什么

10.如果人们只是做了一个权威人物让他们做的有问题的事情，那么他们不应该承担责任△▲

11.如果人们出于朋友的压力做出不当行为，那么不该责怪他们▲

12.如果人们打破规则的行为是领导教他们做的，那么不该责怪他们

13.如果一个人做出技术上错误的事情是因为他的朋友们都这么做，那么不该责怪这个人△▲

14.如果团队一致同意说谎是应对当前情况最好的办法，那么就可以说谎▲

15.在每个人都欺骗别人的环境里，没有理由不这么做

16.将不是你的想法归功于自己不是什么大事△▲

17.在商店发现多找你钱后一走了之没有什么害处▲

18.因为没有伤害任何人，所以在沟通时说谎是没关系的

19.对那些感觉不到受伤害的人就要狠一点△▲

20.恶劣对待那些被看作人渣的人是没关系的▲

21.暴力罪犯的人不值得被当人看待

22.被欺负的人通常是自作自受△▲

23.如果一家企业在账单上犯了一个对你有利的错误，不告诉他们也没关系，因为这是他们的错▲

24.如果人们的隐私受到侵犯，那可能是因为他们没有采取足够的措施来保护它


维度信息：


维度1：道德辩解（moral justification），题项1～3

维度2：委婉指称（euphemistic labelling），题项4～6

维度3：有利比较（advantageous comparison），题项7～9

维度4：责任替代（displacement of responsibility），题项10～12

维度5：责任扩散（diffusion of responsibility），题项13～15

维度6：结果扭曲（distortion of consequences），题项1～18

维度7：非人化（dehumanization），题项19～21

维度8：责任归因（attribution of blame），题项22～24

注：第24题量表的整体信度为0.90，第16题的信度为0.88，第8题的信度为0.80。


相关研究变量



正相关变量：


合并维度：马基雅维利主义（Machiavellianism）r=0.52


负相关变量：


合并维度：道德认同（moral identity）r=－0.54；观点采纳（perspective taking）r=－0.36；移情关心（empathetic concern）r=－0.46




参考文献


Moore C.，Detert J. R.，Klebe Treviño L.，Baker V. L. ＆ Mayer D. M. （2012）. Why employees do bad things：Moral disengagement and unethical organizational behavior. Personnel Psychology，65（1），1-48.

腐败

（corruption）

孟德斯鸠说：“一切有权力的人都容易滥用权力。”权力滋生腐败，当今腐败形式越来越具有隐蔽性和欺骗性，常常掩盖在合理合法的包装下，暗箱操作。由上而下的监督和管控相对困难，特别是与组织利益密切相关的员工，对于组织腐败行为，只能视而不见。该量表的创新点在于让员工评价组织腐败行为，这种内部自下而上的监控行为，可以有效遏制公司腐败。同时，量表将腐败区分为普遍性腐败和随意性腐败，可以揭示组织腐败的广度和深度。


定义：
 腐败是指为私人利益而对公共权力的滥用。


评价者：
 管理者（如项目经理）自评


量表引导语：
 请结合你所在项目获取资源的经历，评价以下题项内容与实际情况相符的程度。6点量表，1～6，从“完全不同意”到“完全同意”。第1～6题句子开头均为“你所在的公司是否需要给政府官员额外的、非正式的报酬来……”


量表正文：


1.获得执照或许可证以经营或扩大你的业务？

2.处理纳税申报？

3.获得政府的合同？

4.处理海关的服务协议？

5.与法院或法官打交道？

6.与执法机关打交道？

7.公司通常是否提前知道政府服务的非正式报酬会是多少？

8.如果公司支付给一个政府部门相关人员非正式报酬，是否也需要给其他的政府相关人员？

9.如果公司支付了所需的非正式报酬，政府是否会像约定的那样提供服务？


维度信息：


维度1（α=0.94）：普遍性（pervasiveness），题项1～6

维度2（α=0.78）：随意性（arbitrariness），题项7～9




参考文献


Uhlenbruck K.，Rodriguez P.，Doh J. ＆ Eden L. （2006）. The impact of corruption on entry strategy：Evidence from telecommunication projects in emerging economies. Organization Science，17（3），402-414.











第六章　行为偏好与策略导向






日常工作行为

（generic work behaviors）

员工的一言一行，一举一动，是组织形象的再现，因此评估员工日常行为很有必要。不同的行为会产生不同的绩效，引导员工做正确的事是组织高效的前提。该量表从多个维度让上级评估员工的日常行为，一方面是与工作职责息息相关的典型行为，如不迟到、不早退，及时汇报工作；另一方面是次要行为，如在工作中不能控制情绪，人际关系不和谐等。对于组织管理者来说，评估员工日常行为，是考核员工绩效的一个最直接渠道；对于人力资源管理者来说，该量表的题项可作为新员工培训的内容借鉴。


定义：
 日常工作行为是指对几乎任何一种工作的绩效表现产生影响的行为，包括生产性行为和反生产行为，该构念通常适用于各种各样的计时工作或入门级的工作（如收银员）。


评价者：
 上级评下级


量表引导语：
 该量表最初是用于零售业的新员工或临时工。每个维度的题项有“典型行为”和“次要行为”之分，一个维度的次要行为可能是其他维度的典型行为。原文并没有采用李克特量表，作者建议可根据需要采用，如，请你根据实际情况，对以下题项描述的行为进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。前面5个维度（坚持对抗性原则、勤奋、严谨、计划灵活性、出勤）的评分越高代表生产性行为越高，后面4个维度（开小差、任性、盗窃、药物滥用）的评分越高代表反生产行为越高。


量表正文：


1.尽管顾客排成长龙，仍然根据政策要求花时间检查商品价格（典型行为）

2.察觉消费者的支票使用错误，为商店节省时间和金钱（典型行为）

3.（作为一个收银员）检查购物车中藏匿的商品，以防止入店行窃 （典型行为）

4.（作为一个出纳员）提防藏匿商品行为，以防止入店行窃（次要行为）

5.察觉乱放的商品，并把它们放回正确的位置（次要行为）

6.去洗手间之前请假，并找人替代（次要行为）

7.如果商品价格不同于标签所写，或标签被篡改，花时间去检查商品价格（次要行为）

8.完成一项工作后，需要提醒才会进行下一项工作（典型行为）（反向计分）

9.当其他员工都站在周围聊天时依然坚持工作（典型行为）

10.匆忙完成一半工作便回家（典型行为）（反向计分）

11.当完成常规的工作后，主动寻找另外未完成的任务（典型行为）

12.与朋友说笑以致工作被干扰和打断（典型行为）（反向计分）

13.在自己空的时候，到忙的地方帮忙（次要行为）

14.一直按时完成工作（次要行为）

15.愿意接受一项以上的工作任务培训（次要行为）

16.注意到商品标签的错误但忽略它（次要行为）（反向计分）

17.在业余时间了解商店的流程和商品（次要行为）

18.捡起可能让人滑倒或摔跤的垃圾或杂物（典型行为）

19.察觉乱放的商品，并把它们放回正确的地方（典型行为）

20.彻底清洁设备来让（商品等的）陈列更具吸引力（典型行为）

21.在安装商品货架前，清理固定装置来让陈列更具吸引力（典型行为）

22.临走之前清理工作区域，以方便来接班的员工（典型行为）

23.察觉安全隐患，如破碎的装卸板，并提醒主管（典型行为）

24.即使不值班时，也会把掉落的货物捡起来（次要行为）

25.注意检查顾客的支票错误，为商店节省时间和金钱（次要行为）

26.按照说明书存储商品（次要行为）

27.告发朋友的偷窃行为（次要行为）

28.当有疑问时，迅速与主管确认有关商品陈列事宜（次要行为）

29.把私人学习时间用来学习流程和设备知识等（次要行为）

30.向有关人员报告设备和维护问题（次要行为）

31.在必要时，接受工时调整，弹性制工作（典型行为）

32.当店里非常忙时，可以待到很晚（典型行为）

33.当（商店）需要额外帮助时，拒绝来上班（次要行为）（反向计分）

34.在自己空的时候到忙的地方帮忙（次要行为）

35.被问起时表示愿意加班（次要行为）

36.愿意接受一项以上的工作任务培训（次要行为）

37.没有正当理由的迟到（典型行为）（反向计分）

38.不请假，直接翘班（典型行为）（反向计分）

39.用牵强的借口待在家不上班（典型行为）（反向计分）

40.当（商店）需要额外帮助时，拒绝来上班（次要行为）（反向计分）

41.午餐或休息后能在规定时间内返回工作（次要行为）

42.准时出勤（次要行为）

43.根据工作日程开展工作（次要行为）

44.完全按照公司的政策打卡（次要行为）

45.保持良好的出勤率（次要行为）

46.使用商店的电话机拨打未经批准的私人电话（典型行为）

47.在工作时间处理个人事务（典型行为）

48.与朋友说笑以致工作被干扰和打断（次要行为）

49.没有开始工作便打卡（次要行为）

50.工作时间用来私人购物（次要行为）

51.匆忙完成一半工作便回家（次要行为）

52.未经批准便休息（次要行为）

53.犯错并指责其他员工（典型行为）

54.威胁或欺负其他员工（典型行为）

55.拒绝接受主管的日常命令（典型行为）

56.明知在重复犯错，却不改正（次要行为）

57.填写文件非常草率，以至于必须重做（次要行为）

58.未经批准便休息（次要行为）

59.不与其他员工合作（次要行为）

60.在工作时因为发脾气而乱扔或毁坏东西（次要行为）

61.大声咒骂或讲脏话（次要行为）

62.大声抱怨无关紧要的工作问题（次要行为）

63.当工作不顺心时容易发火（次要行为）

64.炫耀损伤、破坏公司财产的行为（次要行为）

65.（作为一个收银员）为朋友压低商品价格（典型行为）

66.教朋友怎么偷东西（典型行为）

67.允许非雇员出现在闲人止步的地方（典型行为）

68.没把已收款项计入收银，且自己把钱收了起来（典型行为）

69.养成顺手牵羊的习惯（典型行为）

70.藏匿商品，到打折时再买（典型行为）

71.汇报时造假工作时间（次要行为）

72.直接从收银机中偷钱（次要行为）

73.从架子上偷糖果（次要行为）

74.顺手牵羊（次要行为）

75.在上班时酗酒或嗑药（典型行为）

76.在酒精或药物作用下来上班（典型行为）

77.携带枪支或武器上班（次要行为）（该题项后来被删减）

78.宿醉后来上班（次要行为）

79.工作场所出售或服用药物或酒精（次要行为）


维度信息：


维度1：坚持对抗性规则（adherence to confrontational rules），题项1～7

维度2：勤奋（industriousness），题项8～17

维度3：严谨（thoroughness），题项18～30

维度4：计划灵活性（schedule flexibility），题项31～36

维度5：出勤（attendance），题项37～45

维度6：开小差（off-task behavior），题项46～52

维度7：任性（unruliness），题项53～64

维度8：盗窃（theft），题项65～74

维度9：药物滥用（drug misuse），题项75～79

注：原文中未报告各维度的α系数信息。




参考文献


Hunt S. T. （1996）. Generic work behavior：An investigation into the dimension of entry-level，hourly job performance. Personnel Psychology，49（1），51-83.

问题事件回应

（responses to problematic events）

所谓“人生不如意十有八九”，当遇见问题时你会怎样呢？该量表从五个维度全面揭示了员工在面对问题时的回应。量表可以简单概括为两大方面，一方面是积极面对，当与主管意见不一致时，提出自己的见解，协商找到解决问题的途径，并认同组织的决策；另一方面消极应付，采取一些攻击性的措施，如与主管“干架”证明自己是对的，对组织充满抵制情绪，消极怠工。因此管理者很有必要通过该量表了解员工对待问题的回应，特别是对于有消极情绪的员工，更应该耐心交流，引导其做正确的事。


定义：
 对问题事件的回应是指员工在工作中会面临各种问题，例如，与上级意见不一致、对任务或工作感到挫折以及为同事行为而恼火。因此，员工会通过不同的方式对这些问题事件做出回应。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 每个人在工作中都会偶尔遇到问题事件。这个问题事件可以是与你的主管意见不一或对同事的行为感到受挫或不满意，例如，关于一项计划或你的一项特别任务，人们倾向于做出不同的反应。以下题项列出了一些对问题事件可能的反应。请说明在多大程度上你会对题项所描述的问题事件做出反应。7点量表，1～7，从“肯定没有”到“肯定有”（本问卷最初的参与调查者为教师以及医学助产护士，即被应用在教育及医疗领域。研究者或管理者可根据需要对陈述进行修订以使量表更符合当前情境）。


量表正文：


1.考虑换工作的可能性

2.积极在教育或医疗领域以外寻找工作

3.想要换雇主

4.积极在教育或医疗领域以内寻找工作

5.在报纸上寻找可以应聘的工作

6.想要改变从事的行业

7.试着去理解你的主管

8.在与主管的合作中，尝试找出一种使每个人都满意的方案

9.在与主管的合作中，尝试找到一种理想的方案

10.与你的主管一起，在问题解决前征询每个人的意见

11.尝试向你的主管妥协

12.与你的主管一起探讨问题直到达成一致

13.向你的主管提出问题解决方案

14.及时向你的主管汇报问题

15.及时尝试找出问题解决的方案

16.尝试想出不同的方案来解决问题

17.请求你的主管给予让步

18.信任且不干涉组织的决策过程

19.相信没有你的帮助组织也能解决问题

20.相信即使没有你对问题解决过程的贡献，组织也能将此事处理好

21.相信所有事最终都会得到解决

22.乐观地等待更好的时机

23.对你的主管尽可能用消极的方式阐述问题

24.想要“拿下”这项任务

25.对问题的严重性故意夸大其词

26.为了得到你想要的，与你的主管保持持久稳固的关系

27.与你的主管进行“斗争”

28.用尽一切方式向主管证明你是对的

29.理所当然地把问题归咎给组织

30.因为不想工作而请假

31.因为不喜欢工作而迟到

32.在工作中付出比别人对你预期更少的努力

33.有时在工作中偷工减料

34.因为不愿意参加而缺席会议


维度信息：


维度1（α=0.92）：离职（exit），题项1～6

维度2（α=0.88）：体贴的建言（considerate voice），题项7～17

维度3（α=0.69）：耐心（patience），题项18～22

维度4（α=0.83）：攻击性建言（aggressive voice），题项23～29

维度5（α=0.79）：疏忽（neglect），题项30～34


相关研究变量



正相关变量：


维度2：主管满意度（satisfaction with supervision）r=0.43；升职满意度（satisfaction with promotion）r=0.28；工作满意度（satisfaction with work）r=0.17

维度3：主管满意度（satisfaction with supervision）r=0.26；同事满意度（satisfaction with co-workers）r=0.23


负相关变量：


维度1：主管满意度（satisfaction with supervision）r=－0.44；工作满意度（satisfaction with work）r=－0.35；升职满意度（satisfaction with promotion）r=－0.33；同事满意度（satisfaction with co-workers）r=－0.31；收入满意度（satisfaction with pay）r=－0.21

维度4：主管满意度（satisfaction with supervision）r=－0.42；同事满意度（satisfaction with co-workers）r=－0.39；工作满意度（satisfaction with work）r=－0.39；升职满意度（satisfaction with promotion）r=－0.21

维度5：主管满意度（satisfaction with supervision）r=－0.35；同事满意度（satisfaction with co-workers）r=－0.29；工作满意度（satisfaction with work）r=－0.27；升职满意度（satisfaction with promotion）r=－0.17




参考文献


Hagedoorn M.，Van Yperen N. W.，Van de Vliert E. ＆ Buunk B. P. （1999）. Employees' reactions to problematic events：A circumplex structure of five categories of responses，and the role of job satisfaction. Journal of Organizational Behavior，20（3），309-321.

差错导向

（error orientation）

犯错并不可怕，可怕的是不敢承担错误、改正错误。该量表是测量员工错误导向的实用性工具，反映了员工在事前、事中、事后对于错误的认识。错误发生前，员工能够清楚地意识到自己哪里易出错，提前预防；错误发生时，不是遮遮掩掩而是主动承担；错误发生后，汲取教训，反思错误发生的原因，避免再次犯错。借助该量表可以对员工进行科学指导，并且努力营造一种“知错能改，宽容友爱”的文化氛围。


定义：
 差错导向是指个体如何思考以及如何应对工作中的差错。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 下列陈述在多大程度上与你自身情况相符？5点量表，1～5，1＝从来没有；2＝偶尔有；3＝有，但不是很多；4＝时常有；5＝一直都有。


量表正文：


1.当我犯错时，我立刻就知道如何去修正它

2.当我工作中犯错时，我可以马上改正

3.如果有任何改正错误的可能，我通常知道如何去做

4.即使我可能会犯错，我也不会放弃目标

5.错误促使我提升自己的工作能力

6.错误提供了对完成工作有用的信息

7.我的错误帮助我提升工作能力

8.我的错误曾帮助我提升自己的工作能力

9.如果想要实现工作目标，就要承担犯错的风险

10.冒险犯错也比逃避要好

11.为了实现工作目标，我很乐意承担工作中犯错的风险

12.和什么都不做相比，我宁愿犯错

13.犯错时我感到有压力

14.我经常害怕犯错

15.犯错时我感到尴尬

16.如果我在工作中犯了错，我会生气而不再冷静

17.工作时我感到可能我会做错事情

18.执行我的任务时，犯错的概率很高

19.无论何时开始工作，我都能察觉错误的发生

20.大多时候我不会对我的错误感到惊讶，因为我已经预料到了

21.我预见到在工作中可能发生的错误

22.我料定有些事会一遍遍地出错

23.为什么要提及不明显的错误

24.把一个人所犯的错误公之于众是非常不利的

25.我不觉得公开讨论我的错误有什么用

26.掩盖错误是有用的

27.我更愿意让错误成为我自己的秘密

28.那些承认自己犯错的员工是不对的

29.当我在工作中犯了错，我会告诉别人以防他们犯同样的错误

30.如果我不能自我改正错误，我会寻求同事的帮助

31.如果我不能改正某个错误，我可以依靠他人

32.当我做错了某些事，我询问其他人如何才能做得更好

33.在我犯错以后，我反省这个错误是怎么发生的

34.我经常想：怎么样才能不犯错

35.如果工作中出现了一些错误，我会认真仔细地思考

36.当一个错误发生以后，我深思熟虑该如何改正它

37.当一个错误出现时，我认真地分析它


维度信息：
 （信度系数分别为荷兰语版／英语版）

维度1（α=0.71/0.56）：错误应对能力（error competence），题项1～4

维度2（α=0.78/0.89）：吸取教训（learning from errors），题项5～8

维度3（α=0.82/0.74）：犯错风险承担（error risk taking），题项9～12

维度4（α=0.86/0.79）：犯错压力（error strain），题项　　13～17

维度5（α=0.82/0.73）：预估错误（error anticipation），题项18～22

维度6（α=0.83/0.78）：掩盖错误（covering up errors），题项23～28

维度7（α=0.71/0.67）：对错误的交流（error communication），题项29～32

维度8（α=0.84/0.83）：反思错误（thinking about errors），题项33～37


相关研究变量



正相关变量：


维度1：成就需求（need for achievement）r=0.46；自我效能感（self-efficacy）r=0.44；自尊（self-esteem）r=0.42；乐观（optimism）r=0.25；变革准备（readiness for change）r=0.24；失败后的行为取向（action orientation after failure）r=0.20；规划导向（plan orientation）r=0.19

维度2：成就需求（need for achievement）r=0.45；自我效能感（self-efficacy）r=0.37；自尊（self-esteem）r=0.33；变革准备（readiness for change）r=0.28；规划导向（plan orientation）r=0.24；乐观主义（optimism）r=0.23

维度3：自我效能感（self-efficacy）r=0.35；成就需求（need for achievement）r=0.32；变革准备（readiness for change）r=0.29；自尊（self-esteem）r=0.17

维度4：消极情感（negative affectivity）r=0.47；抑郁（depression）r=0.44；控制拒绝（control rejection）r=0.42；身心问题（psychosomatic complaints）r=0.32

维度5：抑郁感（depression）r=0.23；消极情感（negative affectivity）r=0.22；控制拒绝（control rejection）r=0.20

维度6：控制拒绝（control rejection）r=0.30；抑郁（depression）r=0.26；消极情感（negative affectivity）r=0.23


负相关变量：


维度1：控制拒绝（control rejection）r=－0.28；抑郁（depression）r=－0.27

维度2：控制拒绝（control rejection）r=－0.31；抑郁（depression）r=－0.24

维度3：控制拒绝（control rejection）r=－0.22；抑郁（depression）r=－0.19

维度4：失败后的行为取向（action orientation after failure）r=－0.46；自尊（self-esteem）r=－0.40；自我效能感（self-efficacy）r=－0.36；乐观主义（optimism）r=－0.27；变革准备（readiness for change）r=－0.28；规划导向（plan orientation）r=－0.22

维度5：自尊（self-esteem）r=－0.26；乐观（optimism）r=－0.23

维度6：自尊（self-esteem）r=－0.24；乐观（optimism）r=－0.20；失败后的行为取向（action orientation after failure）r=－0.17；自我效能感（self-efficacy）r=－0.16




参考文献


Rybowiak V.，Garst H.，Frese M. ＆ Batinic B. （1999）. Error orientation questionnaire（EOQ）：Reliability，validity，and different language equivalence. Journal of Organizational Behavior，20（4），527-547.

工作调节聚焦

（regulatory focus at work）

有些员工做事小心谨慎，处处提防出错；有些员工积极进取，不在意一时得失。他们风格迥然，并无优劣，适合对应的岗位才是关键。管理者借助该量表可以识别出两种截然不同做事风格的员工，以便扬长避短。相对而言，财务岗位宜挑选预防型聚焦员工，而销售岗位则更需要促进型聚焦员工。团队工作情境中，领导者不妨将两种风格组合使用，形成人员互补和协同效应。值得注意的是，两种截然不同的风格有可能在同一个体中兼而有之，不妨作为“将帅之才”的选拔依据之一。


定义：
 工作中的调节聚焦是指影响个体获取期望结果的一种策略倾向或策略关注点。它包括预防型聚焦和促进型聚焦，预防性聚焦是指个体战略性地规避那些可能阻碍任务成功执行的因素；促进型聚焦是指个体战略性地采取完成目标任务所必要的方法。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际情况对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“没有”到“经常”。该量表最初用于对在职学生、酒店员工、军队和工厂工人的评估，研究者和实践者可根据实际情况对量表内容进行调整。


量表正文：


1.我专注于遵守工作规章制度

2.我专注于正确地完成工作任务

3.我专注于履行我的工作职责

4.我专注于我的工作责任

5.我专注于履行工作义务

6.我专注于工作细节

7.我专注于多完成一些工作

8.无论发生什么情况，我都专注于把工作做完

9.我专注于在有限的时间做更多的工作

10.我专注于那些促使我业务进步的工作活动

11.我专注于我的工作成就

12.我专注于我能完成多少工作任务


维度信息：


维度1（α=0.84）：预防型聚焦（prevention focus），题项1～6

维度2（α=0.84）：促进型聚焦（promotion focus），题项7～12


相关研究变量



正相关变量：


维度1：表现目标导向（prove goal orientation）r=0.32；学习目标导向（learning goal orientation）r=0.27；生产力绩效（productivity performance）r=0.29；特质性促进型聚焦（trait-like promotion）r=0.20～0.28；任务绩效（task performance）r=0.29；个人公民行为（intrapersonal citizenship）r=0.30；组织公民行为（organizational citizenship）r=0.27

维度2：学习目标倾向（learning goal orientation）r=0.29；表现目标倾向（prove goal orientation）r=0.24；特质性预防型聚焦（trait-like prevention）r=0.22～0.29；安全绩效（safety performance）r=0.28；任务绩效（task performance）r=0.26


负相关变量：


维度1：动机焦虑—担忧（motivation anxiety—worry）r=－0.20；动机焦虑—情绪性（motivation anxiety—emotionality）r=－0.17；安全绩效（safety performance）r=－0.25

维度2：动机焦虑—情绪性（motivation anxiety—emotionality）r=－0.24；规避目标导向（avoid goal orientation）r=－0.24；个人公民行为（intrapersonal citizenship）r=－0.22




参考文献


Wallace J. C.，Johnson P. D. ＆ Frazier M. L. （2009）. An examination of the factorial，construct，and predictive validity and utility of the regulatory focus at work scale. Journal of Organizational Behavior，30（6），805-831.

认知风格

（cognitive style）

做事有两种方式：一种是用“脑”做事，深谋远虑、步步为营、缜密周到；另一种是用“手”做事，就是凭感觉、直觉、感情和情绪做事，没有目标、没有计划，见子打子。做事方式的根本差异在于个体的认知风格。该量表为管理者有效甄别员工的认知风格提供了依据，可适用于员工的招聘与选拔、工作分析与评价、人才开发与培养等多个领域。


定义：
 认知风格是指在信息以及经验的组织和加工过程中表现出来的稳定的个体差异，通过个体处理任务的一贯行为模式反映出来。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 以下题项描述了不同人群的多种工作方式，每种工作类型描述的是人们做重要决策的方式或完成一项重要任务的方式。请你评价这些描述在多大程度上符合你自身的情况。5点量表，1～5，从“非常不正确”到“非常正确”。


量表正文：


1.在做任何一件重要的事情前，我会仔细规划我的行动方案

2.我经常追随我的直觉

3.如果我感觉某个方式是对的，我就认为那个做事方式适合我

4.在我开展一项工作以前，我先收集好所有所需信息

5.当我做一些非常重要的工作时，我尽量严格按照我的工作计划行事

6.通常，在我对该做什么还没有任何想法的时候，我就先开始做起来了

7.我一般都是通过系统的、有序的方式做出决定

8.当我决定如何行动时，我遵循我内心的感觉和情感

9.当我不得不在各种方案之间做出选择时，我会分析每个方案，然后选择最好的那个

10.我经常在做了一个好的决策后还不知道自己是怎么做到的


维度信息：


维度1（α=0.81）：系统型认知风格（systematic cognitive style），题项1、4、5、7、9

维度2（α=0.83）：直觉型认知风格（intuitive style），题项2、3、6、8、10

注：维度1与维度2负相关（r＝－0.56）。




参考文献


Sagiv L.，Arieli S.，Goldenberg J. ＆ Goldschmidt A. （2010）. Structure and freedom in creativity：The interplay between externally imposed structure and personal cognitive style. Journal of Organizational Behavior，31（8），1086-1110.

领导动机

（motivation of lead）

不想当将军的士兵不是好士兵。在选拔领导干部时，一定要明确候选人做领导的主观意愿，如果候选人没有做领导的动机，即便再有业务能力，也发挥不出其在领导岗位应有的价值。该量表较适合作为组织选拔领导干部时的辅助测量工具。情感认同这一维度揭示一个人是不是因为单纯喜欢而做领导，非利益计算维度考察做领导是否是由于利益的驱动，社会规范激活维度反映一个人做领导是否受责任感驱使。这些内容对于挖掘组织潜在的领导型人才有一定的实践价值。


定义：
 领导动机是指成为一名领导者的动机，是一个有显著个体差异的构念。它影响着一个领导者或未来领导者是否决定参与领导培训、承担领导角色和职责等行为，同时还影响一名领导者在领导岗位上主动引领和持续投入的努力程度。


评价者：
 员工或管理者自评


量表引导语：
 请选择以下题项所描述的情况与你相符的程度。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.在一个团队工作，大多数时候，我更喜欢做一个领导者，而不是一个追随者。

2.我是那种对做领导不感兴趣的人（反向计分）

3.我绝对不是一个天生的领导者（反向计分）

4.我是那种喜欢对别人负责的人

5.如果我是一个跟随者，而不是领导者，那么我相信我可以在团队中做出更多贡献（反向计分）

6.我通常想成为我工作团队的领导者

7.我是那种会积极支持领导但不愿被任命为领导的人（反向计分）

8.我倾向于在大多数组织或团队做负责人

9.我不愿成为团队领导的情况很少

10.我只是在有明确的好处的时候才愿意领导一个团队（反向计分）

11.如果看不到好处，我永远不会同意做领导（反向计分）

12.只有在知道能从这个角色获得好处的情况下，我才会答应做一个团队的领导（反向计分）

13.即使没有特别的回报或好处，我也会同意做领导

14.如果要我同意领导一个团队，那么我要知道“我从中可以得到什么好处”（反向计分）

15.如果我同意领导一个团队，我从没期望得到更多的特权

16.如果我同意领导一个团队，我不会期待任何优待或是特殊利益

17.比起关心其他团队成员，我更关心自己的问题（反向计分）

18.领导他人实际上并不是一份可敬的工作，更大程度上是一份肮脏的工作（反向计分）

19.如果有人要我做领导，我会觉得领导他人是我的责任

20.无论是否被其他人要求或者是提名，我都愿意做领导

21.我被教导要相信领导他人的价值

22.在被要求做领导的情况下，接受领导的角色或位置是合适的

23.我被教导如果我有能力，应该自愿地领导其他人

24.婉拒做领导的角色是不对的

25.被要求做领导是一种很具荣誉感和特权感的事

26.人们应该主动做领导，而不是等待别人请求或投票

27.我不会仅因为他人投票给我就同意当领导（反向计分）


维度信息：


维度1（α=0.84）：情感认同（affective identity），题项1～9

维度2（α=0.83）：非利益计算（noncalculative），题项10～18

维度3（α=0.74）：社会规范激活（social-normative），题项19～27


相关研究变量



正相关变量：


维度1：外向性（extraversion）r=0.19；垂直个体主义（vertical individualism）r=0.13；过去的领导力经验（past leadership experience）r=0.25；领导力自我效能感（leadership self-efficacy）r=0.37

维度2：随和性（agreeableness）r=0.15；情绪稳定性（emotional stability）r=0.10；垂直集体主义（vertical collectivism）r=0.27

维度3：随和性（agreeableness）r=0.13；尽责性（conscientiousness）r=0.18；垂直集体主义（vertical collectivism）r=0.10；垂直个体主义（vertical individualism）r=0.09；过去的领导力经验（past leadership experience）r=0.13；领导力自我效能感（leadership self-efficacy）r=0.14


负相关变量：


维度2：外向性（extraversion）r=－0.09；水平个体主义（horizontal individua-lism）r=－0.22；垂直个体主义（vertical individualism）r=－0.13

维度3：情绪稳定性（emotional stability）r=－0.07；水平个体主义（horizontal individualism）r=－0.11




参考文献


Chan K. Y. ＆ Drasgow F. （2001）. Toward a theory of individual differences and leadership：Understanding the motivation to lead. Journal of Applied Psychology，86（3），481-498.

领导力角色

（leadership role）

领导者就如同演技高超的演员，需要扮演各种角色并做到随时转换角色来实现其领导职能。完成角色转换对于不同层级的领导者而言，就是完成准确的角色定位，并最终促进团队建设与企业发展。该量表概括地描述了领导者需扮演的创新者、指导者、协调者、促进者等多个角色，领导者可以通过该量表来明确自身具备的角色职能并针对薄弱的角色职能进行充实完善。人力资源部门在对组织领导者进行工作设计时，要充分强调多角色意识的重要性。此外，人力资源部门可以利用该量表来甄别、选拔符合特定职位要求的人选。


定义：
 领导力角色是指对领导力特征的描述，一系列管理行为的综合体或角色的组合。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请你结合实际情况对直接上级领导在下列题项所述行为上的表现进行评价。7点量表，1～7，1=几乎没有，2=非常少，3=很少，4=偶尔，5=经常，6=很频繁，7=几乎总是。


量表正文：


1.提出有创意的想法

2.尝试新的概念和想法

3.在组织中施加向上的影响

4.在较高的层面影响决策

5.确保部门实现既定的目标

6.帮助部门达到期望的目标

7.让部门的角色定位很明确

8.明确部门的重点和方向

9.预见工作流程中的问题，避免危机

10.给部门带来一种秩序感

11.保持严密的逻辑控制

12.比较记录、报告等以便发现差异

13.发现团队成员中的主要差异，并主动去解决它们

14.鼓励团队成员参与决策

15.向下属表达同情和关心

16.用一种感性的、关怀的方式待人


维度信息：


维度1（α=0.66）：创新者角色（the innovator role），题项1～2

维度2（α=0.72）：经纪人角色（the broker role），题项3～4

维度3（α=0.79）：生产者角色（the producer role），题项5～6

维度4（α=0.80）：指导者角色（the director role），题项7～8

维度5（α=0.70）：协调者角色（the coordinator role），题项9～10

维度6（α=0.61）：监督人角色（the monitor role），题项11～12

维度7（α=0.62）：促进者角色（the facilitator role），题项13～14

维度8（α=0.67）：导师角色（the mentor role），题项15～16




参考文献


Dension D. R.，Hooijberg R. ＆ Quinn R.E. （1995）. Paradox and performance：Toward a theory of behavioral complexity in managerial leadership. Organization Science，6（5），524-540.

监管风格

（supervisory style）

主管不是官，学问却不少。该量表测量了两种常见的主管管理行为：支持型监管和控制型监管。支持型监管有助于激发下属的主动性，提高下属在工作中的创造力；控制型监管则把下属放在被动地位，下属一味地被压制和监督，体会不到工作带来的快乐。该量表适用于组织开展领导力评估和管理者技能培训。


定义：
 管理者的监管风格可以分为两类：支持型和控制型。支持型管理者关心员工的感受和需求，鼓励他们表达自己的顾虑，提供积极的信息反馈，促进员工技能发展；控制型管理者近距离监管员工的行为，不让员工参与决策，提供控制型反馈，迫使员工以某些方式来思考、感受、行动。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 请你结合上级主管的实际情况评价以下题项所描述的行为。7点量表，1～7，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我的主管帮助我解决与工作相关的问题

2.我的主管鼓励我学习新的技能

3.我的主管随时了解员工的想法和感受

4.我的主管鼓励员工参与重要的决策

5.我的主管表扬干得好的员工

6.我的主管鼓励员工在有不同看法时要大胆讲出来

7.我的主管拒绝解释他的行为（反向计分）

8.我的主管因为我的良好表现而奖赏我

9.我的主管总是在检查我的工作（反向计分）

10.我的主管告诉我应该做什么以及如何去做（反向计分）

11.我的主管从不给我机会让我自己做重要的决定（反向计分）

12.我的主管让我自己决定如何开展我的工作


维度信息：


维度1（α=0.86）：支持型监管（supportive supervisory），题项1～8

维度2（α=0.67）：非控制型监管（uncontrolling supervisory），题项9～12


相关研究变量



正相关变量：


维度1：工作复杂性（job complexity）r=0.50；整体绩效评价（rated per-formance）r=0.31；创新绩效评价（rated creativity）r=0.28

维度2：工作复杂性（job complexity）r=0.37；整体绩效评价（rated per-formance）r=0.29


负相关变量：


维度2：离职意向（intentions to quit）r=－0.25




参考文献


Oldham G. R. ＆ Cummings A. （1996）. Employee creativity：Personal and contextual factors at work. Academy of Management Journal，39（3），607-634.

差距缩小行为

（discrepancy reduction）

逆境管理是一门大学问。当业绩表现差强人意，低于周边人群的预期时，管理者如何面对窘境、如何缩小这种差距是该量表关注的重点。该量表指出四种常见策略，分别是回避、额外努力、影响他人预期和解释说明。其中，额外努力应当是最佳策略选择，解释说明次之。相反，回避策略和影响他人预期策略都将导致失败—引发绩效更大滑坡。该量表用途广泛，可以用于多渠道（上级、同事和下级）信息反馈，用于评估管理者的逆境领导力，也可以在此基础上探索更多典型行为表现，用于管理能力培训的正反面案例教学中。


定义：
 差距缩小行为是指管理者通过收集信息和寻求反馈，觉察委托人期望（委托人是指推选其承担管理岗位的上下级和同事）和自身行为存在差距后，采取行动缩小这种差距的行为过程。


评价者：
 多源评估（下级评上级；上级评下级；同事评估）


量表引导语：
 当×××的绩效与你的预期出现差距时，他从事以下行为的频率有多大？5点量表，1～5，从“几乎从不”到“几乎总是”。


量表正文：


1.尽可能地远离我，或者远离此工作环境中的人

2.试图重新定义他的工作，以回避与我接触

3.观望并观察形势将如何变化

4.如果他可以的话，会尽力更换工作来摆脱此情此景

5.尽他最大努力远离这种情况

6.如果可以的话，他会逃避思考

7.投入更多的时间和精力来满足我的期待

8.努力提高工作效率来满足我的期待

9.尽他最大努力去实现我想要的（结果）

10.试图得到他人帮助，来满足我的预期

11.努力说服我，对他的期待是不合理的

12.努力改变或者调整我的预期

13.请出有权之人来说服我，我的预期应该做些调整

14.坚定认为他的想法是对的，并且向我做出解释


维度信息：


维度1（α=0.73）：回避（avoidance），题项1～6

维度2（α=0.63）：额外努力（extra effort），题项 7～10

维度3（α=0.77）：影响预期（influencing expectations） ，题项11～13

维度4（α=N. A.）：解释说明（explanation），题项 14


相关研究变量



正相关变量：


维度1：积极反馈 （positive feedback）r=0.15～0.25

维度2：消极反馈 （negative feedback）r=0.29～0.39；监控直接线索（monitor direct cues）r=0.25～0.44；整体绩效（overall effectiveness）r=0.30～0.36；询问策略（inquiry strategy）r=0.22～0.29

维度3：积极反馈 （positive feedback）r=0.19～0.23

维度4：整体绩效（overall effectiveness）r=0.19～0.26；监控直接线索（monitor direct cues）r=0.14～0.31；监控间接线索（monitor indirect cues）r=0.14～0.28


负相关变量：


维度1：整体绩效（overall effectiveness）r=－0.44～－0.50；消极反馈（nega-tive feedback）r=－0.16～－0.39；询问策略（inquiry strategy）r=－0.24

维度3：整体绩效（overall effectiveness）r=－0.23～－0.30




参考文献


Tsui A. S.，Ashford S. J.，Clair L. S. ＆ Xin K. R. （1995）. Dealing with discrepant expectations：Response strategies and managerial effectiveness. Academy of Management Journal，38（6），1515-1543.

团队时间领导力

（team temporal leadership）

团队时间领导力刻画了一个有关领导者如何管理时间的过程。该量表体现了管理者的时间管理导向、管理者对时间进度的理解以及对时间资源的分配。该量表适用于对工作时间要求比较苛刻的工作团队（如项目团队）的领导者选拔。人力资源管理部门也可以据此开发项目管理者的时间管理胜任力培训课程。


定义：
 团队时间领导力是指团队领导安排时间期限、协调团队成员行为以及分配时间资源的程度。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请你评价你的项目负责人在工作中表现出下列题项描述行为的频率。5点量表，1～5，代表从“从不”到“经常”。


量表正文：


1.你的项目负责人会在多大程度上提醒成员重要项目的最后期限？

2.你的项目负责人会在多大程度上把任务按优先次序排好并给每个任务分配时间？

3.你的项目负责人会在多大程度上及时为突发事件、难题和新出现的问题做好准备并安排时间解决？

4.你的项目负责人会在多大程度上协调团队的步调以便按时完成工作？

5.你的项目负责人会在多大程度上督促成员按时完成子任务？

6.你的项目负责人会在多大程度上设立时间表来评估项目的进展情况？

7.你的项目负责人会在多大程度上有效协调团队在客户规定时间内完成任务？


维度信息：
 单维度（α=0.75）




参考文献


Mohammed S. ＆ Nadkarni S. （2011）. Temporal diversity and team performance：The moderating role of team temporal leadership. Academy of Management Journal，54（3），489-508.

工作团队多元时间倾向

（experienced work-unit polychronicity）

时间无价，压力无限。深入了解成员个体对时间利用的偏好模式与其周围同事的偏好模式的一致性，有助于管理者更好地理解团队成员的工作行为并对这些行为产生恰当的影响。该量表刻画了团队成员在同一时间兼顾多项任务的工作状态。正如钢琴家在演奏时，手指击键，眼看琴谱，耳听琴音，大脑则在判断音乐的节奏。该量表的开发与应用有利于团队内部的分工与合作，对于管理者在岗位分配上如何做到“人尽其才，人尽其用”有着深刻的启示。


定义：
 工作团队中多元时间倾向是指个体在工作中同时完成多项任务的行为以及领导与同事对此的偏好。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己所在团队的实际工作情况评价下列题项的描述。7点量表，1～7，从“低”到“高”。


量表正文：


1.工作团队中的大多数人都在同一时间段兼顾若干项活动

2.工作团队中的大多数人都在同一时间段只做一件事情（反向计分）

3.我的主管想要我在同一时间段兼顾若干项活动

4.工作团队中的同事独立工作时常在同一时间段只做一个项目（反向计分）

5.工作团队中的大多数人都努力同时做很多事情

6.我的主管相信我可以同时做很多事情

7.工作团队中的大多数人都努力每天完成一个完整的项目，而不是完成若干项目中的一部分（反向计分）

8.我的主管更喜欢我在同一时间段做一件事（反向计分）


维度信息：
 单维度（α=0.83）


相关研究变量



正相关变量：


多元时间偏好（preferred polychronicity）r=0.45；努力意愿（willingness to exert effort）r=0.19；绩效评估感知（perceived performance evaluation）r=0.19




参考文献


Slocombe T. E. ＆ Bluedorn A. C. （1999）. Organizational behavior implications of the congruence between preferred polychronicity and experienced work-unit polychronicity. Journal of Organizational Behavior，20（1），75-99.









人际篇　平衡与失衡




第七章　合作与互信



求助行为

（help seeking behavior）

团队工作少不了人与人之间的互相帮助。求助行为量表刻画了团队中个体求助的表现形式，一种是基于自主的主线，另一种是基于依赖的主线。尤其是后者，应引起管理者的高度重视。中国有一句古话，叫作“会哭的孩子有奶喝”，在职场中也有类似的情况：在资源有限的条件下，寻求帮助越多的人，可能得到的帮助越多，自然取得的绩效越高。但是，以依赖为主导的员工求助行为往往是有害的，管理者应当适度阻止这样的诉求，同时鼓励更多的自主型求助行为—授人以鱼，不如授人以渔。


定义：
 员工求助行为是指个体有意识地寻求那些他们认为拥有比他们更好的技能、能力和所需资源的人来帮助他们处理问题。员工求助行为是一种非正式的人际行动。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请思考你是如何处理工作中遇到的挑战的？请用“－3”（强烈反对）到“3”（强烈认可）等7个数字对下列题项表述你的认可程度。


量表正文：


1.每当在工作中学习新事物或碰到问题时，我总会问一些懂这个问题的人，让他帮我解释大概原则，从而可以使我更好地解决这个问题

2.我会寻求那类基于工作的帮助，从而可以使我更好地应对那些我可能碰到的工作问题

3.当我在工作中遇到问题时，我倾向于咨询其他同事，倾听他们的观点和理解，然后再尝试解决那个问题

4.当我在工作中遇到问题时，我会和其他同事商谈，从而增进自身解决此类问题的能力

5.当我在工作中遇到问题时，我会询问那些曾经遇到过类似问题的人，学习他们解决问题的方法和经验

6.我相信：当一个人在工作中遇到问题请求帮助时，请不要忘记先自己想想解决办法

7.在工作中，即使我能自己解决那个问题，我还是经常请求帮助

8.当执行工作任务时遇到问题，我经常会找别人解决

9.我喜欢依靠那些真正懂得如何解决相关工作问题的人，而不喜欢自己尝试解决

10.当我在工作中遇到问题，在尝试自己解决前，我喜欢寻求他人的帮助

11.在工作中遇到不懂的问题时，我会请一个懂行的人来帮我解决它

12.能够找到一个人帮我解决在工作中遇到的问题而不用花精力自己去解决，我很高兴

13.我总是喜欢别人帮我完成工作任务，而不喜欢自己去掌握技能解决问题


维度信息：


维度1（α=0.80）：自主型求助行为（autonomous help seeking），题项1～6

维度2（α=0.80）：依赖型求助行为（dependent help seeking ），题项7～13


相关研究变量



正相关变量：


维度1：先前绩效（performance at Time 1）r=0.20


负相关变量：


维度2：先前绩效（performance at Time 1）r=－0.22；后续绩效（performance at Time 2）r=－0.21；自主型求助行为（autonomous help-seeking tendency）r=－0.20




参考文献


Geller D. ＆ Bamberger P. A. （2012）. The impact of help seeking on individual task performance：The moderating effect of help seekers' logics of action. Journal of Applied Psychology，97（2），487-497.

政治技能

（political skill）

政治技能，即便在西方组织人际关系比较简单的情境中，依然发挥着显著的作用。从积极一面来看，政治技能与人际协作、社会适应力有着积极关系；从消极一面来看，政治技能有助于抬高绩效评价得分，获取更多的升职机会，诱发职场中的不公正。某种意义上说，政治技能对于个体员工来说有着积极意义，但对于团队来说就未必如此。政治技能过度使用会让人际关系变得复杂化，让不擅长政治技能的高绩效者受到冷落。运用该量表，管理者应当秉持扬长避短的原则。一方面选拔出一批有“政治智商”的员工去从事需要大量社会交往的工作岗位，另一方面应该驾驭好政治技能较高的员工，做到正向引导、适度控制。


定义：
 政治技能是指通过说服、操纵和谈判等活动施加影响的能力。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你评价你在多大程度上同意以下题项关于你工作的描述。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我在工作中花费很多时间和精力与其他人建立关系网络

2.我在工作中结识很多重要的人并与他们建立良好关系

3.我善于利用我的关系网络来开展工作

4.我已经在同事中建立了一个很大的关系网络，需要时我可以从他们那里获得支持

5.我在工作中花费很多时间与其他人发展关系

6.我善于在工作中与有影响力的人建立关系

7.让别人相信我言行的真诚是很重要的

8.与其他人交流时我努力做到言行诚恳

9.我努力对其他人表现出真正的兴趣

10.我几乎凭直觉就知道如何用言语和行动来影响其他人

11.我对于如何将自己介绍给别人有很好的直觉或悟性

12.我特别擅长感知别人的动机和不可告人的目的

13.我很关注别人的面部表情

14.我对人了解很透彻

15.我很容易与大多数人建立融洽的关系

16.我能让周围的大多数人感到舒适和安心

17.我能轻松地与其他人进行有效沟通

18.我很善于让别人喜欢我


维度信息：


维度1（α=0.87）：人际网络能力（networking ability），题项1～6

维度2（α=0.87）：人际影响力（interpersonal influence），题项7～9

维度3（α=0.80）：社交敏锐性（social astuteness），题项10～14

维度4（α=0.58）：真诚表现（apparent sincerity），题项15～18

整体量表（α=0.89）：政治技能（political skill），题项1～18


相关研究变量



正相关变量：


维度1：政治头脑（political savvy）r=0.38；自我监控（self-monitoring）r=0.37；联盟（coalition）r=0.31；向上吸引力（upward appeal）r=0.30；责任心（conscientiousness）r=0.24；自信（assertiveness）r=0.18

维度2：自我监控（self-monitoring）r=0.30；责任心（conscientiousness）r=0.25

维度3：政治头脑（political savvy）r=0.60；自我监控（self-monitoring）r=0.37；责任心（conscientiousness）r=0.27；向上吸引力（upward appeal）r=0.21；联盟（coalition）r=0.14；自信（assertiveness）r=0.11

维度4：责任心（conscientiousness）r=0.24；向上诉求（upward appeal）r=0.13


负相关变量：


维度1：特质焦虑（trait anxiety）r=－0.20

维度2：特质焦虑（trait anxiety）r=－0.37

维度3：特质焦虑（trait anxiety）r=－0.28

维度4：特质焦虑（trait anxiety）r=－0.15




参考文献


Ferris G. R.，Treadway D. C.，Kolodinsky R. W.，Hochwarter W. A.，Kacmar C. J.，Douglas C. ＆ Frink D. D. 2005. Development and validation of the political skill inventory. Journal of Management，31（1），126-152.

关系协调

（relational coordination）

关系协调是缓解冲突、加强共识的最佳办法。如何评估团队关系的协调水平？该量表提供了一个简便方法。团队管理者可以借鉴该量表评估团队内部的关系协调力，了解团队关系所处的状态。该量表还可以用于诊断和评估组织的沟通效果。高效率的组织往往是沟通效率高、沟通过程顺畅的组织。


定义：
 关系协调是指以实现任务整合为目标的，一种相互强化的沟通过程和关系建立过程。在“相互依存度较高、不确定性较高和时间约束较大”的工作情境中，这种特殊的人与人的关系对于工作协调有着重要意义。


评价者：
 员工评团队


量表引导语：
 请你根据所在团体的关系特征进行以下评价。5点量表，1～5（该量表最初用于医疗工作人员评估，研究者和实践者可根据研究所需对该量表进行修改）。


量表正文：


1.这些团队成员与你目标（护理患者）一致的程度？

（1=一点也不，2=有一点，3=一定程度，4=很大程度，5=完全）

2.这些团队成员有多了解你的工作（护理患者）？

（1=无，2=很少，3=有些，4=很多，5=所有）

3.这些团队成员是否尊重你以及你的工作（护理患者）？

（1=一点也不，2=有一点，3=一定程度，4=很大程度，5=完全）

4.你经常与各个团队成员交流患者的状态吗？

（1=从不，2=极少，3=偶尔，4=经常，5=总是）

5.这些团队成员同你及时沟通患者的状态吗？

（1=从不，2=极少，3=偶尔，4=经常，5=总是）

6.这些团队成员同你准确地沟通患者的状态吗？

（1=从不，2=极少，3=偶尔，4=经常，5=总是）

7.当护理患者出现了差错，这些团队成员更愿意指责别人而不是分担责任吗？

（1=从不，2=极少，3=偶尔，4=经常，5=总是）


维度信息：
 单维度（α=0.86）


相关研究变量



正相关变量：


高绩效工作实践（high-performance work practices）r=0.31




参考文献


Gittell J. H.，Seidner R. ＆ Wimbush J. （2010）. A relational model of how high-performance work systems work. Organization Science，21（2），490-506.

同事资源

（coworker resource scale）

在工作环境中，朝夕相处的同事是“第二类家人”。同事间相互给予的情感资源（如关心、理解）与行为资源（如分享、支持与建议）是同事间形成相互依赖关系的基础。同事资源交换是建立在互惠和轮换的基础上。员工需要与他人合作，在这种互惠的同事资源交换关系中共同发展。该量表适用于新员工入职培训和团队效能建设。


定义：
 同事资源是指同事给予情感资源和行为资源的能力，包括支持、建议、信息和时间等。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合自己的实际情况对以下题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“从不”到“总是”。


量表正文：


1.我告诉我的同事我支持他们

2.我告诉我的同事我相信他们

3.我顾及同事的感受

4.当我的同事情绪低落时，我帮他恢复信心

5.我诚实对待我的同事

6.我为同事的工作奋斗助一臂之力

7.我把同事介绍给我熟知的组织中的其他成员

8.如果我所做的任务是同事喜欢并想做的，我会邀请他们协助我一起做

9.我在一些重要人物面前赞扬我的同事

10.我请求同事的推荐

11.当同事加入本部门的时候，我帮他们了解部门规定

12.我帮助同事提升专业技能

13.我帮助同事更加了解行业

14.我给同事个别辅导，帮助他们持续发展

15.我评估同事的工作绩效

16.我以一种不让同事难堪的方式评价他们

17.当我评论同事的绩效时，我给他们提供反馈以帮助他们提高工作绩效

18.我给同事做推荐

19.我像朋友一样对待同事

20.我和同事谈论我的个人生活

21.我让同事参与我的个人生活

22.工作之外我也花时间和同事一起

23.我非常了解我的同事

24.当我的同事失望时，我安慰他

25.我知道同事个人的重要时刻（如生日、周年纪念日）

26.我和同事分享那些能够帮助他们在组织中取得成功的重要信息

27.我与同事分享机密信息

28.我与同事分享组织政策方面的信息

29.我们交流的时候，我正视同事的眼睛

30.我对同事表情友善

31.我用肢体语言（如点头）表明我在倾听同事讲话

32.我不仅倾听同事讲话，而且真诚地关注他

33.我总是乐于帮助同事

34.我及时对同事做出回应

35.我专门花时间跟同事在一起

36.如果我和同事共做一个项目，我给他们适当的时间去完成工作

37.私底下我称赞同事

38.我感谢同事的辛勤工作

39.我用同事喜欢的方式与他们交流（例如：正式的、非正式的、电邮、面谈）

40.我用恰当的幽默与同事相处


维度信息：


维度1（α=0.93）：情感资源（affective resources），题项1～5

维度2（α=0.93）：职业晋升资源（career advancement resources），题项6～10

维度3（α=0.90）：发展性资源（developmental resources），题项11～14

维度4（α=0.89）：评价性资源（evaluative resources），题项15～18

维度5（α=0.94）：友谊资源（friendship resources），题项19～25

维度6（α=0.85）：信息资源（informational resources），题项26～28

维度7（α=0.93）：非语言交流资源（non-verbal communication resources），题项29～32

维度8（α=0.90）：时间资源（temporal resources），题项33～36

维度9（α=0.92）：语言交流资源（verbal communication resources），题项37～40


相关研究变量



正相关变量：


维度1：同事交换关系（coworker-exchange relationship）r=0.60；领导—成员交换关系（leader-member exchange）r=0.20

维度2：同事交换关系（coworker-exchange relationship）r=0.65；领导—成员交换关系（leader-member exchange）r=0.22

维度3：同事交换关系（coworker-exchange relationship）r=0.53；领导—成员交换关系（leader-member exchange）r=0.20

维度4：同事交换关系（coworker-exchange relationship）r=0.59；领导—成员交换关系（leader-member exchange）r=0.24

维度5：同事交换关系（coworker-exchange relationship）r=0.62；领导—成员交换关系（leader-member exchange）r=0.19

维度6：领导—成员交换关系（leader-member exchange）r=0.75；同事交换关系（coworker-exchange relationship）r=0.20

维度7：同事交换关系（coworker-exchange relationship）r=0.58；领导—成员交换关系（leader-member exchange）r=0.18

维度8：同事交换关系（coworker-exchange relationship） r=0.52；领导—成员交换关系（leader-member exchange）r=0.22

维度9：同事交换关系（coworker-exchange relationship）r=0.60；领导—成员交换关系（leader-member exchange）r=0.21




参考文献


Omilion-Hodges L. M. ＆ Baker C. R. （2013）. Contextualizing LMX within the workgroup：The effects of LMX and justice on relationship quality and resource sharing among peers. The Leadership Quarterly，24（6），935-951.

对老员工看法

（beliefs about older workers）

作为一种重要的人力资本，组织应该认识到老员工的重要性，明智地使用他们的技能和专业知识，并采取各种措施避免因为对老员工的偏见而产生问题，如用科学的手段测量组织内部对老员工的整体态度。该量表从忠诚度、学习能力和绩效等各个方面评估了个体对老员工的看法，有助于组织采取措施减少年龄偏见，最大限度地发挥其人力资本的价值。


定义：
 对老员工的看法是指个人如何看待老员工在组织中的角色。


评价者：
 员工填写态度


量表引导语：
 量表中“老员工”是指年龄大于等于50岁的员工，请仔细阅读下列题项，使用5点量表，1～5，从“完全同意”到“完全不同意”，从中选择最能表达你看法的数字（低分数表示整体上对老员工持负面态度）。


量表正文：


1.老员工在工作中很少出状况（反向积分）

2.大多数公司对待老员工不公平（反向积分）

3.相比新员工，对老员工进行工作培训更难

4.老员工比新员工请假更多

5.年轻员工比老员工出的状况更严重（反向积分）

6.如果两个工人拥有相似的技能，我会选年纪更大的老员工跟我一起工作（反向积分）

7.年轻员工更容易得职业病（反向积分）

8.通常，老员工的工作质量更高（反向积分）

9.在工作中，老员工更易怒

10.年轻员工在工作中更合作更配合

11.老员工更具依赖性（反向积分）

12.大多数老员工无法跟上现代工业的发展速度

13.老员工对公司最为忠诚（反向积分）

14.老员工拒绝改变，做事方式太固化

15.年轻员工对于具有挑战性的工作更感兴趣

16.老员工能够和其他员工一样快速学会新技能（反向积分）

17.老员工是更为出色的员工（反向积分）

18.老员工不喜欢承担责任更大的工作

19.老员工对学习新技能不感兴趣

20.老员工应该“让一边”（做一些更轻松的工作），给年轻人提供进步的机会

21.如果经济条件允许的话，大多数老员工可以辞职

22.老员工通常很友善很容易相处（反向积分）

23.老员工喜欢从事不那么具有挑战性的工作

24.投资在年轻员工培训上比投资在老员工培训上更值

25.我们部门的老员工和其他人一样努力工作（反向积分）

26.如果给我机会，我不会和一个老员工天天在一起工作

27.一个人的绩效随着年龄增长急剧下降


维度信息：
 单维度（α=0.85）




参考文献


Hassell B. L. ＆ Perrewe P. L. （1995）. An examination of beliefs about older workers：Do stereotypes still exist？Journal of Organizational Behavior，16（5），457-468.

谦逊

（expressed humility）

谦逊是美德，特别是在团队中，团队成员保持谦虚有利于融洽成员之间的关系，营造礼让的氛围，促进团队绩效提高；团队领导保持谦虚有利于提升员工工作满意度，降低员工离职率。该量表针对团队中领导的谦逊与员工的谦逊进行测量，有助于团队领导了解本团队成员的心理动态，同时也帮助团队成员互相了解对方，促进领导与员工合力打造友爱、包容、和谐的学习型团队。


定义：
 谦逊是指在社会情境中表现出的一种人际交往特征，包含以下内涵：（1）能够正确认识自己；（2）显示出对别人的长处和贡献的欣赏；（3）可教性。


评价者：
 员工的谦逊由同事评估，领导的谦逊由下属评估


量表引导语：
 请你结合实际情况对下列题项描述的行为进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.这个人积极寻求反馈，即使是被批评

2.这个人不会不懂装懂

3.在别人比他自己更有知识和技能的时候，这个人会大方承认

4.这个人会关注别人的优点

5.这个人常常称赞别人的优点

6.这个人对他人的独特贡献表示欣赏

7.这个人愿意向别人学习

8.这个人对别人的观点很开放

9.这个人对别人的建议很开放


维度信息：
 单维度（α=0.94）


相关研究变量



正相关变量：


员工的谦逊（expressed humility）：学习目标导向（learning goal orientation）r=0.63；谦虚（modesty）r=0.62；诚实—谦逊（honesty-humility）r=0.55；情绪稳定性（emotional stability）r=0.49；个体绩效（individual performance）r=0.35；核心自我评价（core self-evaluation）r=0.34；团队贡献（team contri-bution）r=0.33；经验开放度（openness to experience）r=0.31；责任心（conscien tiousness）r=0.28

领导的谦逊（leader-expressed humility）：工作满意度（job satisfaction）r=0.44；团队学习目标导向（team learning goal orientation）r=0.35；工作投入（job engagement）r=0.25


负相关变量：


员工的谦逊（expressed humility）：自恋（narcissism）r=－0.63

领导的谦逊（leader-expressed humility）：自愿离职（voluntary turnover）r=－0.14




参考文献


Owens B. P.，Johnson M. D. ＆ Mitchell T. R. （2013）. Expressed humility in organizations：Implications for performance，teams，and leadership. Organization Science，24（5），1517-1538.

基于情感和认知的信任

（affect-and cognition-based trust）

信任是人际关系维持和发展的基石。当信任方与被信任方形成双向的正向联系，那么信任可以等价于我们常说的“铁关系”。研究人员用一个双维度的构念，诠释了信任在职场中的重要性，并且说明信任的意义具有跨文化一致性。该量表不仅适用于评价同事之间的信任，也适用于上下级之间的信任。管理者可以逐项实践，既可以在专业知识和业务能力上胜人一筹，提高基于认知的信任；又可以据此加强与员工的互动和交流，形成良好的人际关系，促进基于情感的信任。值得一提的是，信任也可以是多主体的网状形态，比如团队信任，标志着团队战斗力的集体状态。


定义：
 基于情感的信任是指互惠互利式的人际关爱和体恤；基于认知的信任是指个体对同事可靠度和可依赖程度的一种信念。


评价者：
 员工评同事


量表引导语：
 下列题项反映你与某同事之间的关系，请问你在多大程度上认可这些描述？7点量表，1～7，从“强烈不同意”到“强烈同意”。


量表正文：


1.我们存在分享关系，可以自由分享想法、感受以及期望

2.我可以和他自由谈论工作中遇到的问题，并且知道他乐意倾听

3.如果我们中的一个被调走了，不再一起工作了，我们都会有失落感

4.如果我跟这个人分享我的问题，我知道他会给予建议和关心

5.我不得不说在我们的工作关系中，我们都已经倾注了大量情感投资

6.这名同事带着专业性与奉献精神处理工作

7.鉴于这位同事的业绩历史，我没有理由怀疑他的胜任力和工作态度

8.我可以信赖这位同事，他不会粗心大意以至于连累我的工作

9.大多数人，不论与他亲近与否，都会信任并且尊重这位同事

10.与他有工作来往的其他同事，都认为他是值得信任的

11.人们对他及其背景了解得越多，就越发疑虑，越发想监督他的绩效表现（反向计分）


维度信息：


维度1（α=0.91）：基于情感的信任（affect-based trust），题项1～5

维度2（α=0.89）：基于认知的信任（cognition-based trust），题项6～11


相关研究变量



正相关变量：


维度1：管理者公民行为—亲和力（manager citizenship behavior，affiliative）r=0.43；同事绩效（peer performance）r=0.40；管理者公民行为—协助（manager citizenship behavior，assistance）r=0.19；焦点管理者绩效（focal manager performance）r=0.15；同事公民行为—亲和力（peer citizenship behavior，affiliative）r=0.13

维度2：管理者公民行为—亲和力（manager citizenship behavior，affiliative）r=0.71；管理者公民行为—协助（manager citizenship behavior，assistance）r=0.48；同事公民行为—亲和力（peer citizenship be-havior，affiliative）r=0.39；基于需求的监督（need-based monitoring）r=0.31；焦点管理者绩效（focal manager performance）r=0.26；同事公民行为—协助（peer citizenship behavior，assistance）r=0.22；同事绩效（peer performance）r=0.18




参考文献


McAllister D. J. （1995）. Affect-and cognition-based trust as foundations for interpersonal cooperation in organizations. Academy of Management Journal，38（1），24-59.

员工对管理者的信任

（workers' trust in their managers）

“言不信者，行不果。”员工对管理者的信任不仅是保证组织目标得以实现的重要基础，更是简化社会复杂性的重要手段。领导者也许常常有这样的疑问：我的下属是否真正信任我？在高不确定性的情况下，他们会对我产生怀疑吗？该量表通过6个不同的维度全面刻画了员工对管理者的信任，具有深刻的理论内涵和重要的实践价值，让组织管理者能够较全面地掌握员工对自己的信任程度，也为领导者的人事任用和评价考核等环节提供重要的决策依据。


定义：
 员工对管理者的信任是指一种单向的、由员工（特定委托人）指向管理者（特定受托人）的、愿意去依赖和依靠管理者的心理状态。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请评价以下题项的描述在多大程度上符合你的真实想法。5点量表，1～5，分别表示从不、很少、有时、通常、总是。


量表正文：


1.大多数管理者在与工作相关的信息方面都是诚实和值得信任的

2.在未来，我会倾向于相信管理者是诚实的

3.管理者真诚地面对工人们的意见

4.在未来，我倾向于相信管理者是真诚的

5.我相信大多数管理者将履行“完工就有奖励”的诺言

6.在未来，我倾向于相信管理者会信守诺言

7.我相信管理者对我讲述的关于煤矿的未来工作计划

8.在未来，我倾向于相信管理者告诉我的未来计划

9.大多数管理者在管理工人方面是不称职的（反向计分）

10.在未来，我倾向于相信管理者是不称职的（反向计分）

11.遇到涉及工作安全的问题时，管理者有能力解决

12.在未来，我希望能指望管理者来解决安全问题

13.管理者在做工作决策时具有很好的判断力

14.我指望管理者在未来做出好的决策

15.大多数管理者不懂在何时该给工作出色的工人奖励（反向计分）

16.在未来，我不指望因为工作出色而得到奖励（反向计分）

17.管理者做出的决策会威胁煤矿未来的发展（反向计分）

18.在未来，我不认为煤矿会成功，除非管理者做出更好的决策（反向计分）

19.我相信管理者用同样的规则要求所有的工人

20.在未来，我倾向于信任大多数管理者会对所有工人一视同仁

21.我相信管理者公平对待工人

22.在未来，我倾向于相信管理者公平对待工人

23.管理者在奖励工人贡献方面是可以信赖的

24.在未来，我倾向于相信管理者会奖励工人的贡献

25.我能信赖管理者对煤矿的长远发展做出最好的安排

26.在未来，我信赖管理者做出对煤矿最好的安排

27.我的行动受到负责该工作的管理者的支持

28.在未来，我倾向于相信管理者会支持我的行动

29.当我遇到工作困难时，我可以依靠管理者来帮助我

30.在未来，当我遇到困难时，我会依靠管理者来帮助我

31.管理者将成功据为己有，而不承认工人的贡献（反向计分）

32.在未来，我不相信管理者会对出色的工作表现给予好评（反向计分）

33.大多数管理者对工人的未来利益不重视（反向计分）

34.在未来，我倾向于相信管理者会关心工人的利益

35.管理者听取我对工作应该如何做的建议

36.在未来，我倾向于相信管理者会听取我的建议

37.大多数管理者不公开分享关于工人工作的想法和信息（反向计分）

38.在未来，我不相信管理者会公开分享工作信息（反向计分）

39.大多数管理者认为我可以表达观点，而不会记仇

40.在未来我将不会发表意见（反向计分）

41.大多数管理者会公开分享影响奖金分配的信息

42.在未来我不相信管理者会公开分享信息（反向计分）

43.管理者公开分享有关未来计划的信息

44.在未来，我不相信管理者会公开分享未来计划的信息（反向计分）

45.管理者尊重我的工作知识和能力

46.在未来，我倾向于相信管理者会尊重我的经验

47.管理者以尊重的态度对待工人

48.在未来，我倾向于相信管理者会尊重工人

49.管理者不惜一切代价尊重工人在组织中的地位

50.在未来，我将相信管理者尊重工人在组织中的地位

51.进行工作计划时，管理者尊重我的观点

52.在未来，我倾向于相信管理者尊重我的观点的信任


维度信息：


维度1：诚信（integrity），题项1～8

维度2：胜任力（competence），题项9～18

维度3：一致的行为（consistent behavior），题项19～26

维度4：忠诚（loyalty），题项27～34

维度5：开放（openness），题项35～44

维度6：表现出的尊重（respect shown），题项45～52

注：原文中没有报告各维度及整体量表的信度。




参考文献


Clark M. C. ＆ Payne R. L. （1997）. The nature and structure of workers' trust in management. Journal of Organizational Behavior，18（3），205-224.

对管理层的信任

（trust in management）

信任是一种不需要契约的服从感。家族企业、创业团队、NGO等一系列组织形态之所以超越一切资源困境，最终取得成功，恰恰就是信任的力量。信任让1+1＞2。人力资源管理中的信任偏重于自下而上的信任。对管理层的信任（也可以称之为信任管理层），是雇佣关系的一种深化，是劳动契约的积极状态。该量表对于团队管理负责人、组织高管都很有启发。团队竞争力强不强不能看占有的资源多不多，环境挑战大不大，关键是要看内部信任度高不高。该量表的每一个题项都很有操作性，值得管理者详加分析，逐项改进。


定义：
 对管理层的信任是指员工对工厂经理和高层管理团队所抱有的一种意愿，即在无监控和监督情况下听任其支配的意愿。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 横线中代表令你信任的一方。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”（此处横线代表直接上级，也可以代表公司高管）。


量表正文：


1.如果我有办法，我不会让______对重要事项插手干预（反向计分）

2.我愿意让______完全决定我在这个组织的职业前景

3.我真希望我当初对______留个心眼（反向计分）

4.对于把一个至关重要的任务或问题交给______我很放心，即使我无法监管他的行动

5.我会把我在工作上犯的错误告诉______，即使这些错误可能会毁坏我的名声

6.我会与______分享我对一些敏感问题的看法，即使我的观点不受欢迎

7.我担心______也许会在工作上对我做些不利的事（反向计分）

8.如果______问我为什么会出这个问题，我会毫不掩饰地坦诚回答，即使我是问题责任人之一，并会因此受到指责

9.如果有人质疑______的动机，我会给______做无罪辩护

10.如果______问我一些事情，我会不假思索地如实回答，不管所说内容是否会对我不利


维度信息：
 单维度（α=0.81）


相关研究变量



正相关变量：


对管理层的信任（对工厂经理）（trust PM）：工厂经理的诚信度（integrity PM）r=0.76；工厂经理的能力（ability PM）r=0.74；工厂经理的仁慈宽容（benevolence PM）r=0.72；聚焦能力（ability to focus）r＝0.32；高层团队管理的仁慈宽容（benevolence TMT）r=0.20；高层团队管理的诚信度（integrity TMT）r=0.19；对组织的组织公民行为（OCBO）r＝0.17；高层团队管理的能力（ability TMT）r=0.13

对管理层的信任（对高层管理团队）（trust TMT）：高层团队管理的诚信度（integrity TMT）r=0.71；高层团队管理的仁慈宽容（benevolence TMT）r=0.66；高层团队管理的能力（ability TMT）r=0.62；聚焦能力（ability to focus）r＝0.35；对个体的组织公民行为（OCBI）r＝0.19；工厂经理的能力（ability PM）r=0.22；工厂经理的仁慈宽容（benevolence PM）r=0.17；对组织的组织公民行为（OCBO）r＝0.16；工厂经理的诚信度（integrity PM）r=0.14

注：PM＝plant manager，表示工厂经理；TMT＝top management team，表示高层管理团队。




参考文献


Mayer R. C. ＆ Gavin M. B. （2005）. Trust in management and performance：Who minds the shop while the employees watch the boss？Academy of Management Journal，48（5），874-888.

内部社会资本

（internal social capital）

越来越多的研究者和管理者把目光投向组织成员之间的互动关系，而非这些成员本身。这一方面是因为对组织而言，提升成员自身的能力或找到更优秀成员的成本大大高于改善成员间的关系；另一方面是因为组织的内外部互动产生的知识、观念等无形资源流动比人本身的流动对组织日常管理的意义更大。该量表为组织管理者提供了一个定量描述成员间互动模式及其质量的有效工具，既可以用于整个组织的氛围描述，也可以用于某些部门的内部环境评估。


定义：
 内部社会资本是关系资本的一个方面，与由内部关系产生的资源相关，例如员工与上级主管的关系，或者员工之间的关系等。


评价者：
 管理者自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“非常不足”到“非常优秀”。该量表最初是用于测量高级经理对本银行部门的内部社会资本看法，采用两个不同样本（个人银行业务或商业银行业务）。


量表正文：


1.在和他人分享信息和相互学习方面，你的员工表现如何？

2.在和来自银行不同部门的人互动及交换想法方面，你的员工表现如何？

3.在把银行某个领域的知识运用到另一个领域以解决问题和抓住机遇方面，你的员工表现如何？

4.在与客户、供应商、合作伙伴等合作开发商业解决方案方面，你的员工能力如何？

5.在与其他部门分享竞争对手信息方面，你的员工表现如何？

6.在与其他部门分享客户信息方面，你的员工表现如何？


维度信息：
 单维度（α=0.81）


相关研究变量



正相关变量：


样本1—个人银行业务（senior manager of personal）：人力资本（human capital）r=0.61；组织资本（organizational capital）r=0.42；外部社会资本（external social capital）r=0.41

样本2—商业银行业务（commercial banking business units）：人力资本（human capital）r=0.51；外部社会资本（external social capital）r=0.39；组织资本（organizational capital）r=0.28




参考文献


Reed K. K.，Lubatkin M. ＆ Srinivasan N. （2006）. Proposing and testing an intellectual capital-based view of the firm. Journal of Management Studies，43（4），867-893.

团队合作和制裁行为

（group cooperation and sanctioning behaviors）

这是一个十分有趣的量表，刻画了两种截然相反的团队行为。前者是合作，后者是制裁。这两种行为的确会同时存在于一个团队中，甚至出现在同一个人身上。团队管理者应当据此量表透视这种行为背后的机理，了解两种行为出现的场景和动机。在实践中，团队管理者应当扬长避短，鼓励更多的合作行为，减少制裁行为。


定义：
 团队合作和制裁行为是指团队成员之间的互惠、对团队压力的遵从、对不相容成员的纠正、对新成员的接纳以及新成员社会化的过程。


评价者：
 员工评团队


量表引导语：
 该量表用于员工评估团队的合作行为和制裁行为，请你结合实际的工作情况进行评价。5点量表，1～5，从“非常不符合”到“非常符合”。


量表正文：


1.经常从团队中获得支持

2.即使没有被要求也能够主动地互相帮助

3.在需要的时候能够互相“护短”

4.了解团队对我们每个人的期待

5.因为从其他团队成员那里获得支持而感觉很舒服

6.即使可能对个人目标产生负面影响，也要为团队目标工作

7.愿意工作到很晚去帮助同事

8.与同事一起庆祝彼此的职业“里程碑”事件

9.为低于团队预期的团队成员提供反馈建议

10.排斥团队不相容的员工

11.不理睬那些没有尽义务帮助他人的员工

12.避免与那些违背团队预期的员工打交道

13.避免帮助团队中不相容的成员

14.团队成员总是有借口不去帮助对方（反向计分）

15.不邀请那些对团队不忠诚的人参加社交聚会

16.公开批评那些不遵守团队规范的成员


维度信息：


维度1（α=0.87）：合作（cooperation），题项1～9

维度2（α=0.81）：制裁（sanctioning），题项10～16


相关研究变量



正相关变量：


维度1：社会化魅力型领导（socialized charismatic leadership）r=0.42；团队成员身份（group membership）r=0.22


负相关变量：


维度2：社会化魅力型领导（socialized charismatic leadership）r=－0.35




参考文献


Varella P.，Javidan M. ＆ Waldman D. A. （2012）. A model of instrumental networks：The roles of socialized charismatic leadership and group behavior. Organization Science，23（2），582-595.

高层管理团队过程

（top management team's process）

高管团队是由在组织中主要承担战略决策职责的高层管理者所组成的团队，是决定组织发展和影响组织绩效的核心群体。这类核心团队并不能避免团队的种种普遍问题，特别是团队合作、开放性沟通、决策参与等问题。该量表从社会整合、沟通频率和沟通的非正式性三方面入手，把握住高管团队在决策、合作和沟通中的症结，便于管理者对症下药，提高高管团队效能。一把手可以运用该量表评估高管团队成员的行为，纠正行为偏差，使整个团队在战略层面上为公司指出正确的发展方向，并能高效地执行这些战略。


定义：
 高层管理团队过程是团队成员之间的互动过程。它包括三个维度：社会整合、沟通频率和沟通的非正式性。社会整合是一个多元现象，反映了团队的吸引力、对团队其他成员的满意度和团队成员之间的社会互动。沟通频率指的是团队成员之间的互动次数，包括面对面会议（一对一单独沟通或群体会议）、电话会议、书面通信、电子邮件通信等。沟通的非正式性指的是高层管理团队相对正式沟通渠道（如，高组织性会议和正式书面沟通）更偏好非正式沟通渠道的程度，例如，自然会话和低组织性会议。


评价者：
 CEO评TMT（高层管理团队）


量表引导语：
 社会整合由9个题项组成，沟通的非正式性由4个题项组成。两者均使用5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。沟通频率由6个开放式题项组成，测量每周高层管理团队沟通的次数。


量表正文：


1.高层管理团队的成员彼此帮助，快速地抵御外界批评

2.高层管理团队其他成员的成功能够帮助我实现自己的目标

3.高层管理团队每个成员的意见都已纳入公司最重要的决策

4.高层管理团队的成员在一起相处得很好

5.“你死我活”是对高层管理团队成员之间关系的最佳描述；如果他赢了，我就输了（反向计分）

6.高管团队的成员总是愿意合作和互相帮助

7.当最终决策达成，一般至少有一名高管团队的成员对决策不满意（反向计分）

8.高管团队的成员之间有非常多的竞争（反向计分）

9.高管团队的成员真正地凝聚在一起

10.请填写你和高管团队其他成员之间正式面对面会议的次数

11.请填写你和高管团队其他成员之间非正式面对面会议的次数

12.请填写你和高管团队其他成员之间正式书面交流的次数

13.请填写你和高管团队其他成员之间非正式性书面交流、私人信函等的次数

14.请填写你和高管团队其他成员之间打电话的次数

15.请填写有一名以上高层管理团队成员参加，但并非所有成员都参加的会议次数

16.高层管理团队会议往往是非常正式的（反向计分）

17.高层管理团队成员之间的会议往往是非正式的

18.高管团队成员之间常常进行书面交流（反向计分）

19.高管团队常常采用非正式而不是正式的沟通渠道


维度信息：


维度1（α=0.85）：社会整合（social integration），题项1～9

维度2（α=0.75）：沟通频率（communication frequency），题项10～15

维度3（α=0.73）：沟通非正式性（communication informality），题项16～19


相关研究变量



负相关变量：


维度1：非正式沟通（informal communication）r=－0.54




参考文献


Smith K. G.，Smith K. A.，Olian J. D.，Sims Jr H. P.，O' Bannon D. P. ＆ Scully J. A. （1994）. Top management team demography and process：The role of social integration and communication. Administrative Science Quarterly，39，412-438.

高层管理团队行为整合

（top management team behavioral integration）

高管团队是决定一个组织决策和未来发展的心脏，其运作是否顺畅、管理是否高效，对组织绩效有重大影响。该量表有比较广泛的借鉴意义。首先，民营家族企业正在从家族化企业走向半家族化和职业化，成员构成变得多元化，从被动服从决策到积极参与决策和影响决策，行为整合的需求日渐凸显。其次，国有企业在灵活性和创新性方面一直饱受诟病，部分原因是高管团队决策效率不高，该量表一针见血地指出问题所在，为国企高管团队建设指明了方向。此外，合资企业或股东力量较为分散的企业在重大决策上往往争执不休，该量表为缓解这种状况提供了有意义的参考，有助于高管团队逐步从利益博弈转向利益共赢。


定义：
 高层管理团队行为整合主要包括三大相互联系又相互促进的元素：协作行为、信息交换和共同决策。


评价者：
 领导自评


量表引导语：
 请你结合自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。第1～6题是请你评估过去两年中高管团队成员的行为，5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”；第7～9题是请你回想过去两年中的一个情景（关于高管团队做出事关公司未来的重要决定）并做出评价，5点量表，1～5，从“低效”到“高效”。


量表正文：


1.当某个团队成员很忙的时候，其他成员通常会自愿帮其分担工作

2.为使相互之间更容易开展工作，团队成员能随机应变地调整工作职责

3.为完成工作任务、追赶工作进度时，团队成员愿意互相帮助

4.当个人行动会影响到其他成员的工作时，团队成员通常会让对方知道

5.团队成员清楚地了解团队共同的问题和其他成员的需求

6.团队成员经常讨论他们对彼此的期望

7.想法的数量

8.解决方案的质量

9.创造力和创新水平


维度信息：


维度1（α=0.79）：协作行为（collaborative behavior），题项1～3

维度2（α=0.88）：共同决策制定（joint decision making），题项4～6

维度3（α=0.74）：信息交换（information exchange），题项7～9


相关研究变量



正相关变量：


整体量表：CEO合作意愿（CEO collectivistic orientation）r=0.29；公司绩效（firm performance）r=0.14


负相关变量：


整体量表：目标偏好多样性（goal preference diversity）r=－0.48；教育水平多样性（educational diversity）r=－0.15




参考文献


Simsek Z.，Veiga J. F.，Lubatkin M. H. ＆ Dino R. N. （2005）. Modeling the multilevel determinants of top management team behavioral integration. Academy of Management Journal，48（1），69-84.

联盟管理能力

（alliance management capability）

驾驭多变的环境，唯有强强联手。建立联盟和管理联盟的重要性已毋庸置疑。该量表以研发联盟为例，从五个维度揭示了联盟管理能力的内涵。其中，协调能力、学习能力和变革能力是重中之重。该量表的适用范围并不限于研发联盟体，也适用于任何合作关系的构建过程，比如团队间联盟合作、组织间联盟合作。借助该量表，正在筹建联盟关系的管理者不妨从五个方面入手制定可行方案，已经构建联盟关系的管理者可以先做一个评估，然后思考巩固联盟关系的良策。


定义：
 联盟管理能力是指组织在组织间协调、联盟组合协调、组织间学习、联盟积极性以及联盟转换等活动中表现出的能力。


评价者：
 员工评组织


量表引导语：
 请根据实际情况，针对以下题项所描述的行为或能力进行评价。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我们与研发联盟伙伴的工作活动是相互协调的

2.我们确信我们的工作是与研发联盟伙伴同步的

3.在大部分决策上我们与研发联盟伙伴间存在着大量的交互行为

4.我们确信各研发联盟伙伴间的活动是相互协调的

5.我们决定研发联盟组合的协同区域

6.我们确保研发联盟之间的相互依赖关系

7.我们判定在不同研发联盟伙伴间是否存在重叠部分

8.我们有从研发联盟伙伴处学习的能力

9.我们有从研发联盟伙伴处吸收新知识的管理能力

10.我们有完备的检查程序去分析从联盟伙伴处获得的信息

11.我们可以成功地将现存知识与从研发联盟伙伴处获得的新知识进行整合

12.我们通过介入研发联盟的机会，努力抢占竞争优势

13.我们经常主动接触那些有研发计划的公司

14.与竞争者相比，我们在寻求联盟伙伴关系的过程中更具前瞻性和敏感性

15.我们积极监控所处环境来确定研发结盟机会

16.我们愿意抛开合约条款来提升研发联盟的成果

17.当意外情况出现时，我们更愿意调整与联盟伙伴的协定而不是坚持最初定制的条款

18.为了响应变化的需要，灵活性是我们联盟管理进程中的特点


维度信息：


维度1（α=0.83）：组织间协调（interorganizational coordination），题项1～3

维度2（α=0.91）：联盟组合协调（alliance portfolio coordination），题项4～7

维度3（α=0.87）：组织间学习（interorganizational learning），题项8～11

维度4（α=0.87）：联盟主动性（alliance proactiveness），题项12～15

维度5（α=0.82）：联盟变革（alliance transformation），题项16～18


相关研究变量



正相关变量：


联盟组合绩效（alliance portfolio performance）r=0.73；联盟结构（alliance structures）r=0.32；联盟经验（alliance experience）r=0.17




参考文献


Schilke O. ＆ Goerzen A. （2010）. Alliance management capability：An investigation of the construct and its measurement. Journal of Management，36（5），1192-1219.











第八章　授权与赋能






心理授权

（psychological empowerment）

权力下放的目的是激发活力，调动积极性。但下属真的感受到了授权吗？这是一个值得实践者反思的问题。心理授权量表从本质上回应了这种需求。该量表从四个维度诠释了授权的有效性。首先，授权需要让下属感受到一种特别意义和使命感。为权力而工作，而不去思考权力的内在意义是无法调动人们积极性的；其次，授权给不具有胜任能力的下属，恐怕适得其反；再次，授权应该传递信任，被授权者自主决定工作内容，不再凡决策必请示；最后，授权不仅是任务授权，更是影响力授权。它让下属感受到自身影响力的提升。仔细阅读该量表，有助于管理者全面、真切地理解授权本质。自我管理型团队和远程工作团队等新型组织形态可以借鉴该量表寻找差距。


定义：
 心理授权是一种动机相关的构念，表现为四类认知：意义（meaning）、胜任力（competence）、自我决定（self-determination）和影响力（impact）。这四类认知共同反映出一种积极的工作角色导向，有助于员工自主塑造其工作角色和内容。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请就下列题项是否符合你的工作状态做出评分。7点量表，1～7，从“完全不符合”到“完全符合”。


量表正文：


1.我的工作对我很重要

2.我的工作活动对我本人来说有特别意义

3.我所做的工作对我很有意义

4.我对自己的工作能力有信心

5.我对完成工作活动所需的能力很自信

6.我已经掌握了必要的工作技能

7.在决定如何完成工作方面，我有很大自主权

8.我可以自己决定如何开展工作

9.在如何完成工作方面，我有很多独立和自由决定的机会

10.在本部门事务处理上，我的影响力很大

11.在本部门事务处理上，我有很大的掌控权

12.在本部门事务处理上，我有显著的影响力


维度信息：


维度1（α=0.85）：意义（meaning ），题项1～3

维度2（α=0.84）：胜任力（competence），题项4～6

维度3（α=0.80）：自我决定（self-determination），题项7～9

维度4（α=0.85）：影响力（impact），题项10～12


相关研究变量



正相关变量：


维度1：信息（information）r=0.25

维度2：自尊（self-esteem）r=0.26；信息（information）r=0.25；创新（innovation）r=0.25；社会称许性（social desirability）r=0.22

维度3：信息（information）r=0.27；自尊（self-esteem）r=0.16

维度4：信息（information）r=0.28；自尊（self-esteem）r=0.26；效能（effectiveness）r=0.20；创新（innovation）r=0.19




参考文献


Spreitzer G. M. （1995）. Psychological empowerment in the workplace：Dimensions，measurement，and validation. Academy of Management Journal，38（5），1442-1465.

心理所有权（2004）

（psychological ownership，2004）

对于每一个组织来说，“打工者”和“所有者”的比例应当保持均衡。前者越多、后者越少，情况越糟。在实际工作中，相当比例的员工将工作看作是一种任务，而不是使命责任。将组织看成是“老板的”，而跟自己无关。该量表可用作组织选拔核心岗位员工的辅助工具。长远来看，组织可以基于该量表进行员工责任意识方面的培养，这对于组织形成具有“主人翁意识”的文化氛围有所裨益。


定义：
 心理所有权是指员工建立发展对目标拥有感的一种心理体验现象。作为一种态度，心理所有权不仅有情感上的因素，还包括认知上的因素，它表示所有权或占有的感觉。心理所有权满足了人类三项基本需求：家（空间感）、效能与效力感以及自我认同感。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 想想你拥有或与他人共同拥有的家、船或小屋，以及相关所经历的一切和对于“这是我（我们）的家！”这句话的感受。以下7个问题主要关于你对待所工作的组织的“所有权”感受。通过你对以下题项的个人感受，表明“同意”或“不同意”。


量表正文：


1.这是“我的”组织

2.我觉得这个组织是“我们的”组织

3.我深深觉得这个组织是属于我的

4.我觉得这是“我的”公司

5.这是“我们的”公司

6.大部分为这个组织工作的人感觉这个公司好像是属于他们的

7.对我来说，让我认为这个组织是属于我的，这很难（反向计分）


维度信息：
 单维度（α=0.87）


相关研究变量



正相关变量：


组织承诺（organizational commitment）r=0.68；工作满意度（job satis-faction）r=0.48；基于组织的自尊（organization-based self-esteem）r=0.46




参考文献


Van Dyne L. ＆ Pierce J. L. （2004）. Psychological ownership and feelings of possession：Three field studies predicting employee attitudes and organizational citizenship behavior. Journal of Organizational Behavior，25（4），439-459.

心理所有权（2014）

（psychological ownership，2014）

员工持股未必让员工真正“所有”组织的命运。研究发现，组织中的正式所有权需通过心理所有权才能对雇员的态度和行为产生有效影响。心理所有权影响组织成员的融合程度，并通过员工行为（如工作投入、工作倦怠等）对组织的工作绩效产生影响。该量表可作为管理者诊断员工组织承诺、心理契约、离职倾向等员工态度行为的辅助工具，也可作为管理者转变领导风格的“指向灯”。


定义：
 心理所有权是指一种拥有的感觉，以及从心理上与一个对象紧密相连，就好像这些对象成为自我延伸的一部分。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。7点量表，1～7，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我觉得这份工作是属于我的

2.我对这份工作有高度的个人所有权

3.我觉得这是我的工作

4.我觉得我工作当中的一部分是属于我的

5.我对我在做的工作有高度的个人所有权

6.我在组织中所做的工作是属于我的


维度信息：
 单维度（α=0.94）


相关研究变量



正相关变量：


工作复杂性（job complexity）r=0.46




参考文献


Brown G.，Pierce J. L. ＆ Crossley，C. （2014）. Toward an understanding of the development of ownership feelings. Journal of Organizational Behavior，35（3），318-338.

内部身份感知

（perceived insider status）

“家是每个人幸福的港湾”，组织作为大家庭是否让员工感知到了自己是“家的一分子”呢？当员工感知到自己是组织内部的一分子时，会产生互帮互助的行为，设身处地地为他人着想。相反当员工感知自己被组织冷落时，会产生消极情绪，影响工作的积极性。面对日益激烈的行业竞争环境，员工强烈的认同感和归属感既有利于员工的职业生涯规划发展，又有利于组织立于不败之地。管理者更应该意识到，对于那些组织内部身份感知低的员工，如何加强他们的感知，发挥其积极主动性是一个重要挑战。鼓励员工参与组织文化建设，是一条可行的路。


定义：
 内部身份感知是指员工对自己作为某个特定组织的一名内部成员的感知程度。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请判断以下题项所述与你相符的程度。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。量表分数是对所有题项得分的求和。


量表正文：


1.我深深觉得我是组织的一部分

2.我的组织让我坚信我是其中的一分子

3.我感觉我是这个组织的局外人（反向计分）

4.我感觉没有被组织接纳（反向计分）

5.我感觉我是组织的内部成员

6.我感觉经常被组织冷落（反向计分）


维度信息：
 单维度（α=0.88）


相关研究变量



正相关变量：


感知到的组织支持（perceived organizational support）r=0.60；利他主义（altruism）r=0.19


负相关变量：


生产越轨（production deviance）r=－0.21




参考文献


Stamper C. L. ＆ Masterson S. S. （2002）. Insider or outsider？How employee perceptions of insider status affect their work behavior. Journal of Organizational Behavior，23（8），875-894.

主管承诺

（supervisory commitment）

组织承诺量表早已深入人心，但是主管承诺量表尚不多见。该量表简单明了地揭示了下属对上级主管的认同感和归属感，是领导力开发和干部人事测评的有效工具，也可以用于领导绩效360°评价的参考来源。管理者应当意识到主管承诺对员工绩效和公民行为都有显著的正向影响力。


定义：
 主管承诺是指下属对某个特定主管的认同、依附和奉献的相对强度。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 请你根据自己的实际情况对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我向我的朋友们宣扬我的主管是一位好领导

2.当有人赞扬我的主管时，我感到这就像是对我个人的赞扬

3.我主管的成功就是我的成功

4.自入职以来，我和我主管的价值观变得越来越相似了

5.与其他主管相比，我更喜欢我现在的主管，因为我喜欢他所信奉的价值观


维度信息：
 单维度（α=0.91）


相关研究变量



正相关变量：


组织承诺（organizational commitment）r=0.49；工作满意度（job satis-faction）r=0.45；组织公民行为（organizational citizenship behavior）r=0.27；工作绩效（主管评价）（job performance（supervisor-ratings））r=0.23；工作绩效（员工自评）（ job performance（self-ratings））r=0.25


负相关变量：


离职倾向（turnover intention）r=－0.34




参考文献


Cheng B. S.，Jiang D. Y. ＆ Riley J. H. （2003）. Organizational commitment，supervisory commitment，and employee outcomes in the Chinese context：Proximal hypothesis or global hypothesis？Journal of Organizational Behavior，24（3），313-334.

主管对员工承诺

（supervisor commitment to the employee）

主管对于员工的承诺在维护组织员工—主管双向关系中起到决定性作用。该量表从主管自身角度出发，描述了主管对员工的情感依赖、道德义务以及与员工结束关系时的感知损失。主管对员工的承诺度越高，越能激励员工表现出高工作绩效，以及高情感、规范和持续性承诺。人力资源管理部门可以应用该量表对组织各层级主管进行调查，研究如何建立员工—主管间和谐的双向关系，使已有的雇佣关系更加稳固。


定义：
 主管对员工承诺属于员工—主管双向关系承诺的一个方面，包括情感承诺、规范承诺和持续承诺。情感承诺是指主管对员工情感上的亲近、喜欢或依赖；规范承诺是指主管对员工的一种道德义务感；持续承诺是指如果与员工结束关系，主管感知到损失。


评价者：
 主管自评


量表引导语：
 请评价你对以下描述的同意程度。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。在这里×××代表员工的名字。


量表正文：


1.我尊敬×××

2.我很赞赏×××

3.我依恋×××

4.×××对我意义重大

5.我个人很欣赏×××

6.我为和×××一起工作感到骄傲

7.如果我现在不得不和×××告别，我会感到愧疚

8.如果我被提议淘汰×××，我会觉得让他离去是不道德的

9.我认为我在道义上有义务继续和×××一起工作

10.我现在不会离开×××，因为我觉得对他有义务

11.现在离开×××是不对的，即使这对我有利

12.×××的离开会对我造成一些不利

13.如果×××离开我的团队，我会损失很多

14.我不希望×××离开我的团队，因为我会因此而损失

15.让×××留在我的团队是因为我别无选择

16.我让×××留在我的团队是因为我没有其他更好的选择


维度信息：


维度1（α=0.79）：情感承诺（affective commitment），题项1～6

维度2（α=0.94）：规范承诺（normative commitment ），题项7～11

维度3（α=0.93）：员工对主管的持续承诺—感知的牺牲（employee CC-sac），题项12～14

维度4（α=0.93）：员工对主管的持续承诺—感知的替代缺乏（employee CC-alt），题项15～16


相关研究变量



正相关变量：


维度1：员工绩效（employee performance）r=0.73；员工对主管的情感承诺（employee AC）r=0.38；员工对主管的持续承诺—感知的牺牲（employee CC-sac）r=0.21；员工对主管的规范承诺（employee NC）r=0.19

维度2：员工绩效（employee performance）r=0.29；员工对主管的情感承诺（employee AC）r=0.24；员工对主管的规范承诺（employee NC）r=0.18；员工对主管的持续承诺—感知的牺牲（employee CC-sac） r=0.16

维度3：员工绩效（employee performance）r=0.70；员工对主管的情感承诺（employee AC）r=0.39；员工对主管的规范承诺（employee NC）r=0.22； 员工对主管的持续承诺—感知的牺牲（employee CC-sac）r=0.21

维度4：员工对主管的持续承诺—感知的替代缺乏（employee CC-alt）r=0.13


负相关变量：


维度1：员工对主管的持续承诺—感知的替代缺乏（employee CC-alt）r=－0.13

维度4：员工对主管的情感承诺（employee AC）r=－0.18




参考文献


Landry G. ＆ Vandenberghe C. （2012）. Relational commitments in employee–supervisor dyads and employee job performance. The Leadership Quarterly，23（3），293-308.

工作控制

（work control）

有些员工成为工作的奴隶，有些则成为主宰工作的主人。工作控制可以认为是员工效能感和工作能力的集中体现。该量表可供管理者使用，用以了解员工的工作状态。当然本质上说，工作控制源于组织对员工的授权和信任程度。授权越多，员工自我掌控力便会越强。这应该是组织扁平化和高效化的大趋势。


定义：
 工作控制是指员工对组织环境施加影响的能力，这种能力使组织环境变得对个体更加有利或更少威胁。比如说，员工对工作的自主决策权、对工作技能广度的自由裁量权。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请写出你在多大程度上符合以下题项所描述的行为。5点量表，1～5，1表示“非常小”，2表示“比较小”，3表示“适中”，4表示“比较大”，5表示“非常大”。


量表正文：


1.对于采用哪种方法完成你的工作，你有多大的决定权？

2.你能在多大程度上选择你想做的任务或项目？

3.你能在多大程度上掌控你的工作质量？

4.你能在多大程度上掌控你的工作安排和工间休息时长？

5.你能在多大程度上掌控你的上下班时间？

6.你能在多大程度上掌控你的休假时间？

7.你能在多大程度上对工作区域进行装饰、调整或个性化布置？

8.你能在多大程度上控制你工作环境中的物理条件（如灯光、温度）？

9.对于如何开展你的工作，你有多少决定权？

10.在工作中，你能在多大程度上掌控何时以及如何与他人一起合作？

11.在本部门，对于政策和工作程序制定你有多大的影响力？

12.对于开展工作所需的信息资源，你有多大的控制权？

13.对于你所获得的资源（如工具、材料），你有多大的控制权？

14.你能在多大程度上掌控被打断的次数？

15.你能在多大程度上掌控你的工作收入？

16.你能在多大程度上掌控你的工作评估结果？

17.总体而言，你对工作及与工作相关的事情有多大的掌控能力？

18.你能在多大程度上大致预测任意一天的工作量？

19.你能在多大程度上掌控自己的工作进度（即工作量完成的多少）？

20.你能在多大程度上掌控自己的工作速度（即工作速度的快慢）？

21.你能在多大程度上预测你在工作中所做决策的结果？

22.你能在多大程度上预测那些会影响你工作的事情，即使你不能直接控制它们？

注：作者将题项顺序按照维度重新排列。题项17（即原文中的题项22）作为一个有效性检测指标在分析中被删除。


维度信息：


维度1 ：常规控制（general control），题项1～17

维度2 ：可预测性（predictability），题项18～22

注：原文中没有报告各维度以及整体量表的信度。




参考文献


Smith C. S.，Tisak J.，Hahn S. E. ＆ Schmieder R. A. （1997）. The measurement of job control. Journal of Organizational Behavior，18（3），225-237.

掌管行为

（taking charge）

该量表揭示了一种以改进工作流程为导向的公民行为。如果说以往关于公民行为的构念较多指向于人，那么该构念更多侧重于事务。工作中的你是否发觉有很多低效率的陈规？除了抱怨有没有想过方法去改进、消除甚至提升整体运作效率？卓越的组织呼唤具有这种精神的员工，从被动接受工作要求，到主动地改变工作方式。该量表可以作为新员工和骨干员工培训的辅导材料，也可以用于上级主管对员工绩效评估的佐证材料。对于管理者来说，应当思考如何激发这种主人翁行为，提供更多的政策和环境支持来鼓励员工“多管闲事”。


定义：
 掌管行为是指一种旨在影响组织功能变革的自愿性行为。它是一种员工个人自愿性和建设性的行为，旨在影响岗位、部门和组织之间工作开展方式的功能性变革。它与其他形式角色外行为的相似点在于都属于自愿性的（不是明文要求的），而不同之处在于其固有的变革导向并以工作改善为目标。


评价者：
 上级、下级、同级均可评估


量表引导语：
 请想一想这位和你工作关系密切的同事，选择以下描述与这个人行为特征相符的程度。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.这个人经常尝试改进流程，来完成他的工作

2.为了让工作更加有效，这个人经常尝试改变工作执行方式

3.这个人经常尝试为工作部门改进流程

4.这个人经常试着学会用新的工作方法，来让组织更加高效

5.这个人经常尝试改变那些无益于生产力的组织规则或政策

6.这个人为了改进组织运转效率，经常提出建设性意见

7.这个人经常努力修正一些失误环节和失误做法

8.这个人经常尝试废除那些冗长无用的工作步骤

9.这个人经常尝试采取一些手段，来解决组织中紧迫的问题

10.这个人经常尝试引入一些新的结构、技术和方法来提高效率


维度信息：
 单维度（α=0.93）


相关研究变量



正相关变量：


自我效能感（general self-efficacy）r=0.31；高管开放度（top management openness）r=0.29；责任感知（felt responsibility）r=0.25；专家权力（专业性受依赖和重视程度）（expert power）r=0.24；群体规范（group norms）r=0.22




参考文献


Morrison E. W. ＆ Phelps C. C. （1999）. Taking charge at work：Extrarole efforts to initiate workplace change. Academy of Management Journal，42（4），403-419.

责任感

（felt responsibility）

员工自发为组织提供建设性变革意见是组织不断更新、在竞争中取得优势的有效保障。该量表测量了员工认为自己有义务为组织带来建设性变革的信念强度，便于组织管理者了解并强化员工的感知责任意识。对于管理者来讲，提升员工感知责任意识需要提高自身开放度，并尽量弱化组织内部层级意识，建立支持性的组织规范。对于员工来讲，提高感知责任意识的强度有助于其打破层级观念，提升自我效能感，有利于其后续职业生涯发展。


定义：
 责任感是指个体的一种信念，认为自己有义务为组织带来建设性变革。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据实际情况填写以下题项。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我感到自己有责任在工作中做出改变

2.改进自己的工作，我责无旁贷

3.我感到自己有责任在工作中尝试引进新的程序

4.纠正错误不是我应尽的职责（反向计分）

5.我觉得自己没义务挑战或改变现状（反向计分）


维度信息：
 单维度（α=0.80）


相关研究变量



正相关变量：


高管开放度（top management openness）r=0.40；群体规范（group norms）r=0.32；专家权力（专业性受依赖和重视程度）（expert power）r=0.32；掌管行为（taking charge）r=0.25；一般自我效能感（general self-efficacy）r=0.20




参考文献


Morrison E. W. ＆ Phelps C. C. （1999）. Taking charge at work：Extrarole efforts to initiate workplace change. Academy of Management Journal，42（4），403-419.

责任导向

（duty orientation）

责任感，成就优秀员工，更成就卓越组织。做有责任感的员工，不仅是员工自身对组织的高度自觉，也是组织对员工的殷切希望。责任导向准确描述了员工为达成目标努力与投入的程度。该量表从成员、使命、准则三个维度评估员工责任导向。以团队成员为责任导向的员工重视集体利益，以团队使命为责任导向的员工会做出自我牺牲，以团队准则为责任导向的员工会正确地做事。人力资源管理者以及团队管理者可以据此衡量团队成员的责任感。


定义：
 责任导向反映的是个体的意志导向，包括忠诚服务和忠实支持团队中的其他成员，通过奋斗和牺牲来完成团队的任务与使命，并信守团队的规范和准则。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 将你自己作为团队中的一员，对每一个题项按同意的程度打分。每个题项的开头是：“我的行动表明我……”（5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”）


量表正文：


1.把团队利益置于个人利益之前

2.为支持组织尽我所能

3.忠于我团队的成员

4.忠于我的团队和领导

5.为了支持使命/组织目标，可以承担个人的损失或风险

6.为了支持使命/组织目标，做出自我牺牲

7.为防止使命/组织目标失败，做一切需要的事

8.在最艰难的情况下完成工作

9.总是做正确的事

10.当遇到挑战时证明自己的正直

11.不接受不正当行为

12.为他人树立可敬行为的榜样


维度信息：


维度1（α=0.94）：成员（members），题项1～4

维度2（α=0.84）：使命（mission），题项5～8

维度3（α=0.79）：准则（codes），题项9～12


相关研究变量



正相关变量：


合并维度：感知的工作责任感（experienced job responsibility）r=0.49；组织认同（organizational identification）r=0.42；伦理型领导（ethical leadership）r=0.45


负相关变量：


合并维度：组织越轨行为（organizational deviance）r=－0.31




参考文献


Hannah S. T.，Jennings P. L.，Bluhm D.，Peng，A. C. ＆ Schaubroeck J. M. （2014）. Duty orientation：Theoretical development and preliminary construct testing. Organizational Behavior and Human Decision Processes，123（2），220-238.

员工工作导向

（employee work orientation）

有两种人永远落后于别人：一种是只做被要求的工作，另一种是做不好被要求的工作。人们常用“加西亚精神”来赞美一个人的敬业、忠诚。一个组织中的成员若能扮演好组织角色，主动积极完成工作，享受工作带来的愉悦，那么他就拥有了明确的工作导向。该量表可以帮助组织领导发现组织中的问题分子，即工作导向不明确的员工，特别是在组织的战略发生变化、组织的成员角色调整的情况下，了解员工能否适应新任务新角色的问题。该量表也可以帮助人力资源管理者区分组织中哪些成员拥有“加西亚精神”，为组织的人事调动提供依据。


定义：
 员工工作导向反映的是人们如何理解他们的工作角色和工作环境，而不是他们对工作或环境的情感反应，主要包括战略导向和角色导向两个方面的内容。战略导向是指员工对宏大战略目标的原则的理解与接纳，而角色导向涉及组织新战略引进后工作角色的变化。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 题项1～10指导语是“以下题项是人们在平常工作时的一些观点。你对这些观点是什么看法？请选择你对这些观点的赞同或不赞同的程度。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常赞同”。题项11～19指导语是“以下题项描述的问题在多大程度上成为你个人顾虑的问题（这些问题可能是你领导或同事担忧的问题，但此处仅就你个人的观点判断，不必受他人影响）”？5点量表，1～5，从“无或者与我无关”到“在很大程度上或者我非常关心”。题项20～34指导语是以下提到的技能和知识对你的工作效果有多重要？”5点量表，1～5，从“一点也不重要”到“非常重要”。


量表正文：


1.长远来看，如果人们坚守他们已知的而不是学习新东西，生产活动会更有效率（反向计分）

2.有效率的工作者应该继续做好手头的事情而不是质疑工作（反向计分）

3.解决问题比防范问题发生更有效率（反向计分）

4.当一个组织运转顺利时，没有必要考虑变革（反向计分）

5.保持生产很重要，即便产品被囤积而未能直接向顾客出售（反向计分）

6.在一个生产部门，没有用于生产的时间都属于浪费（反向计分）

7.生产部门最重要的目标是无论如何都要保持生产（反向计分）

8.当我看到车间里有大量待完成的工作，我对这个公司的未来就充满信心（反向计分）

9.如果我知道“做什么”和“如何做”，我才不管“为什么做”（反向计分）

10.我无权决定自己的工作（反向计分）

11.你处理的生产订单经常不能按时完成

12.你负责产品的客户对他们拿到的产品不满意

13.你工作区域制造的产品没有达到它应有的质量

14.你的工作区域有一大堆未完成的工作

15.你的工作区域有一大堆已完成的工作

16.在你工作区域所完成的工作需要大量返工

17.你工作区域的其他人没有全力以赴做好本职工作

18.你工作区域的人没有共同努力

19.你的工作区域缺少训练有素的人

20.知道生产问题发生的根源

21.有能力测量和分析生产过程中的问题

22.有能力参与解决和预防生产问题

23.能够作为团队的一分子做决策

24.能够调动和激励人们

25.能够理解其他人的观点

26.理解你工作区域中的流程

27.知道你所在工作区域的人需要什么技能

28.知道你工作区域的工作优先级排序

29.知道你终端客户的要求

30.知道公司整体的目标

31.知道本公司的产品与竞争对手的产品相比有什么差异

32.愿意挑战和质疑既往的做事方式

33.愿意承担和接受新的职责

34.当方法不明确时，能够想出解决办法


维度信息：


维度1（α=0.79）：战略导向（strategic orientation），题项1～10

维度2（α=0.94）：角色导向—生产所有权（role orientation：production ownership），题项11～19

维度3（α=0.93）：角色导向—生产知识的重要性（role orientation：impor-tance of production knowledge），题项20～34




参考文献


Parker S. K.，Wall T. D. ＆ Jackson P. R. （1997）. “That's not my job”：Developing flexible employee work orientations. Academy of Management Journal，40（4），899-929.

远程工作自我效能感

（remote work self-efficacy）

随着互联网的普及，通信方式的多元化，越来越多的人选择在家或咖啡馆等场所办公。这种远程的工作方式，消除了工作距离的限制，拓展了人才使用范围。但远程工作对工作者的能力提出了更高的要求。该量表针对这些矛盾，测量了员工在远程工作中的自我效能感，包括合理规划时间、安排任务，向管理者寻求帮助，拥有远程工作的工作能力等。该量表帮助员工自我判断远程工作的效能，同时也为管理者规范和改良远程管理提供参考。


定义：
 远程工作自我效能感是指员工对远程环境中可以有效执行工作任务的信念或判断。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你评估自己执行这些任务的自我效能感。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


为了做好我的工作，我能够：

1.设定与组织目标相一致的个人目标

2.为有效利用时间，完成任务遵循轻重缓急

3.完成每日的优先任务

4.一天之内，请求上级支持，便能得到管理者的回应

5.两三天内，请求上级支持，便能得到管理者的回应

6.定位我的管理者，并及时联系他

7.设定与管理者目标相一致的个人目标

8.知道找哪个同事，来寻求相应信息

9.迅速地找到合适的支持人员

10.有了书面操作手册，就能（自己）学习如何使用电脑

11.有了书面操作手册，就能（自己）学习如何使用新的电脑软件

12.在有人指导我时，学习一种新的软件包

13.使用传真机发送文件

14.有效使用办公室的设备、桌子和纸张

15.建立一个文件归档系统，来整理工作文件

16.有效地获得完成工作所需的信息


维度信息：
 单维度（研究者未报告信度系数）


相关研究变量



正相关变量：


管理者榜样行为（manager modeling）r=0.42；管理满意度（satisfaction with management）r=0.39；其他满意度（other satisfaction）r=0.38；总体生产力（overall productivity）r=0.37；组织承诺（organizational commitment）r=0.36；信息技术自我效能感（IT self-efficacy）r=0.34；处理事务能力（ability to cope）r=0.33；远程工作有效性（remote work effectiveness）r=0.31；连通性（connectivity）r=0.20


负相关变量：


工作压力（job stress）r=－0.35；计算机焦虑感（computer anxiety）r=－0.34




参考文献


Staples D. S.，Hulland J. S. ＆ Higgins C. A. （1999）. A self-efficacy theory explanation for the management of remote workers in virtual organizations. Organization Science，10（6），758-776.

团队边界工作

（team boundary work）

身处于团队工作之中，有时不得不为团队生命力担忧。团队边界工作这个概念实际上反映了团队作为一个微观细胞置于组织环境中的张力。该研究发现，可以从边界拓展、边界缓冲和边界巩固三个维度来理解团队边界工作这个概念。团队成员超越边界去影响外界以争取资源，团队边界成为一道保护屏障来确保成员利益，团队内部高度认同感形成一个区别于团队外部成员的标志性界限。该量表对团队管理者有十分重要的启示。卓越的团队管理者应该从上述三个维度出发身体力行，不断强化团队归属感和成员安全感，确保团队特有的价值和对外的影响力。团队边界工作是衡量团队效能的一个重要指标，值得实践者重视。


定义：
 团队边界工作是指一个团队建立和维护团队边界并管理边界互动的活动。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。每一题项都以“在多大程度上……”为开头。5点量表，1～5，从“很小程度上”到“很大程度上”。


量表正文：


1.团队鼓励成员从部门内/外获取信息和资源

2.团队鼓励成员代表团队尽量去影响部门内/外的关键人物

3.团队重视成员动用个人关系处理团队事务

4.团队工作取决于成员通过非官方渠道积极获取信息和资源

5.团队外界的压力被转移或吸收，从而避免团队成员在工作中受到干扰

6.团队拒绝外界的过多信息或要求，从而避免团队“超负荷”

7.团队或团队领导帮助团队成员管理来自组织其他部门的要求

8.团队成员在一个免于冲击或有保护的环境中工作

9.团队努力创造一个清晰的认同感和目标

10.团队自身的形象和任务有别于同部门中的其他团队

11.团队在与外部重要人士交往中，给对方留下清晰的形象

12.团队成员对团队形象和身份达成共识


维度信息：


维度1（α=0.73）：边界拓展（boundary spanning），题项1～4

维度2（α=0.79）：边界缓冲（boundary buffering），题项5～8

维度3（α=0.83）：边界巩固（boundary reinforcement），题项9～12


相关研究变量



正相关变量：


维度1：心理安全（psychological safety）r=0.38；资源稀缺（resource scarcity）r=0.32

维度2：心理安全（psychological safety）r=0.50；团队绩效（team perfor-mance）r=0.24

维度3：心理安全（psychological safety）r=0.45


负相关变量：


维度1：任务不确定性（task uncertainty）r=－0.26

维度2：任务不确定性（task uncertainty）r=－0.42

维度3：任务不确定性（task uncertainty）r=－0.37




参考文献


Faraj S. ＆ Yan A. （2009）. Boundary work in knowledge teams. Journal of Applied Psychology，94（3），604-617.











第九章　公平与理性






分配公平

（distributive justice）

程序公平的最终目的是为了结果公平。“行百里者半九十”，对组织而言，在保障了程序公平的情况下，“最后的十里”显得格外重要，要加倍重视对结果公平的考量。不论是绩效评估结果、工资奖金发放还是人事调动，都牵动着每一位员工的神经，与每一位员工的切身利益息息相关。该量表可以让组织领导者了解组织成员感知到的组织中存在的分配不公平现象，从而反思分配不公平的根源并找到解决途径，安抚员工情绪，预防核心成员流失。


定义：
 分配公平是指员工感知到的组织分配绩效结果的公平性，关系到一些非常重要的组织问题，如：如何分配薪酬，如何加薪及分配福利，如何分配其他有价值的组织奖励。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请根据你在加薪、晋升、绩效评估、一般的奖励分配中感知到的公平性，填写下列题项。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.在本部门，升职或计划外加薪通常取决于员工的工作绩效

2.在当前的组织系统中，经济奖励与员工绩效不太相关（反向计分）

3.在本部门，上级倾向于给员工相同的绩效评估等级，而不管员工的工作做得怎么样（反向计分）

4.在当前的组织系统中，主管很少因为绩效突出而获得实实在在的奖励（反向计分）

5.绩效评估的确会影响本组织的人事安排

6.我的上级用跟我工作不相关的东西评估我的绩效（反向计分）

7.如果我的工作做得不好，我会被降级或调离

8.我的绩效评估结果公平，准确地反映了我的实际工作绩效

9.如果我的工作非常出色，我会得到升职或更好的工作

10.由于我的努力工作，我的高绩效得到了组织的认可

11.如果我的工作非常出色，我会得到现金奖励或计划外的加薪


维度信息：
 单维度（α=0.81）


相关研究变量



正相关变量：


上级主管评估（evaluation of supervisor）r=0.61；组织承诺（organizational commitment）r=0.51；工作满意度（job satisfaction ）r=0.47；留职意向（intention to stay）r=0.43




参考文献


Sweeney P. D. ＆ McFarlin D. B. （1997）. Process and outcome：Gender differences in the assessment of justice. Journal of Organizational Behavior，18（1），83-98.

程序公平

（procedural justice）

程序公平是结果公平的保障。在任务的安排、资源的调配、绩效的考核、人事的调整以及组织的变革等一系列过程中，若存在不公平现象，会直接影响工作满意度，导致成员与组织、成员与成员之间关系紧张，带来动荡。该量表提供了测量组织程序公平的途径，帮助领导者了解组织成员感知到的程序不公平现象，有利于领导者校正程序不公平问题，重塑公正透明的监管机制。


定义：
 程序公平是指员工感知到的组织制定决策所用方式方法的公平性。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请根据你能感知到的组织评估过程、绩效反馈沟通、解决工作相关问题和晋升程序公平性这四个方面的实际情况，填写以下题项。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我不确定是什么决定了我在这个组织中的升迁（反向计分）

2.当与我相关的政策、规则或规定变动时，我都会及时接到通知

3.要在这个组织里改变一些事情，那是不可能的（反向计分）

4.必要时组织有完备的流程来重新考虑我的绩效评估结果

5.我清楚组织所采用的绩效评估体系

6.当组织发生变革时，最终员工通常会蒙受损失（反向计分）

7.平权行动（affirmative action）对于增进组织中的雇佣机会有帮助

8.总体而言，本组织采取的纪律处分是公平公正的

9.当我发现组织中有事情做得不对时，我不害怕揭发它

10.如果我必须服从一个非自愿的人事安排，我相信管理部门会充分告知我申诉的权利

11.我知道该如何采取特定措施让组织重新考虑对我不利的人事安排

12.用于评估我的绩效程序是公平客观的

13.我提前知道评估我的绩效标准是怎样的


维度信息：
 单维度（α=0.84）


相关研究变量



正相关变量：


组织承诺（organizational commitment）r=0.61；上级主管评估（supervisor evaluations）r=0.59；工作满意度（job satisfaction）r=0.54




参考文献


Sweeney P. D. ＆ McFarlin D. B. （1997）. Process and outcome：Gender differences in the assessment of justice. Journal of Organizational Behavior，18（1），83-98.

组织公平

（organizational justice）

公平是一杆秤，衡量自身所得与付出的对比。公平又是效率的护航员，决定人们是否愿意持续投入工作。该量表将组织公平细分为分配、程序、信息和人际公平，有利于企业以此为依据建立科学的绩效考核系统和薪酬系统，完善员工参与、申诉、监督以及上下级对话制度，同时该量表在对员工反生产行为的监督上有一定的预测价值。


定义：
 组织公平是指员工对组织内分配公平、程序公平、信息公平与人际公平的感知。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况，对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


以下题项反映了你从自己工作成果中得到的回报：

1.你的工作回报反映了你所投入工作的努力情况吗？

2.你的工作回报相对于你已完成的工作是否合适？

3.你的工作回报反映了你对组织的贡献吗？

4.根据你的工作绩效来看，你的工作回报合理吗？

以下题项中的“程序”代表顶头上司为你工作成果提供回报的程序：

5.你能够在这些程序中表达你的观点和感受吗？

6.对于通过这些程序得出的工作回报，你有没有影响力？

7.这些程序是否贯彻一致？

8.这些程序是否没有偏见？

9.这些程序是否基于准确的信息？

10.对于通过这些程序得出的工作回报，你能不能进行申诉？

11.这些程序支持伦理和道德标准吗？

以下题项中的“他”代表执行上述程序的顶头上司：

12.他能否与员工坦诚深入地交流？

13.他充分地解释这些程序吗？

14.他合理地解释这些程序吗？

15.他够及时就细节（问题）进行沟通吗？

16.他根据个体特定需求调整沟通（方式）吗？

17.他以礼待人吗？

18.他用让人觉得有尊严的方式对待员工吗？

19.他会避免不恰当的言论吗？

20.他尊重别人吗？


维度信息：


维度1（α=0.92）：分配公平（distributive justice），题项1～4

维度2（α=0.78）：程序公平 （procedural justice），题项5～11

维度3（α=0.79）；信息公平（informational justice），题项12～16

维度4（α=0.79）；人际公平（interpersonal justice），题项17～20


相关研究变量



正相关变量：


维度1：结果满意度（outcome satisfaction）r=0.85；规则遵循（rule comp-liance）r=0.12；领导评价（leader evaluation）r=0.17

维度2：结果满意度（outcome satisfaction）r=0.35；集体自尊（collective esteem）r=0.13；规则遵循（rule compliance）r=0.21；领导评价（leader evaluation）r=0.27

维度3：结果满意度（outcome satisfaction）r=0.35；集体自尊（collective esteem）r=0.15；规则遵循（rule compliance）r=0.16；领导评价（leader evaluation）r=0.24

维度4：结果满意度（outcome satisfaction）r=0.19；集体自尊（collective esteem）r=0.12；规则遵循（rule compliance）r=0.15；领导评价（leader evaluation）r=0.23




参考文献


Colquitt J. A. （2001）. On the dimensionality of organizational justice：A construct validation of a measure. Journal of Applied Psychology，86（3），386-400.

选拔程序公平

（selection procedural justice scale）

“公生明，偏生暗。”战国时期荀子已警示公平的重要性。在激烈的行业环境中，组织同样需要建立一个公平公正的选拔机制，才能发展更多优秀人才。该量表从多个维度揭示选拔程序的公平性，首先明确告知此选拨的目的、过程等基本与工作相关特征；其次选拔中平等对待候选者，给予展示才能的机会；最后反馈选拔结果，允许选拔者对结果提出质疑，进行核查。


定义：
 选拔程序公平是指求职者感知的程序公正规则，包括工作相关预测、已知信息、表现的机会、重新考虑的机会、反馈、一致性、开放性、待遇、双向沟通、问题的恰当性和内容的工作相关性等方面内容。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”（原研究中该量表在某项测试中使用，因此文中使用的是“测试”的表述，研究者可以根据需要对此进行修订）。


量表正文：


1.这个测试做得好就意味着一个人可以把（××职位）工作做好

2.一个在该测试中得高分的人将是一个不错的（××职位）员工

3.我事先已经知道测试过程会是什么样子

4.我知道这个测试想要测什么？

5.我对测试格式方面的信息早有充足了解

6.我可以通过这个测试真正展现自己的技能和能力

7.这个测试让我展示我的工作技能

8.这个测试给申请人提供展示他们真正能做什么的机会

9.我可以在这个过程中证明我能做什么

10.如果必要，我有很多机会重新核对测试结果

11.我有与别人讨论测试结果的机会

12.我对测试结果的复审过程感到满意

13.如果申请者愿意，他们能够复审测试结果

14.我有足够的机会复审测试结果

15.我很清楚什么时候能得到测试结果

16.我知道我什么时候能收到我的测试反馈结果

17.我对及时得到测试反馈结果感到满意

18.该测试的实施对所有申请人都一样

19.在对不同的申请人施测时，测试方式没有差异

20.测试管理人员对申请人一视同仁

21.测试过程开诚布公

22.在测试过程中回答提问时，测试管理员是坦诚的

23.在回答测试程序问题时，测试管理员的回答直接而真诚

24.测试管理人员并没有试图在测试过程中向我隐瞒什么

25.我在测试过程中被以礼相待

26.在测试过程中，测试管理员考虑周全

27.在今天的测试过程中，测试管理员对申请人很尊重

28.当我参加测试时，测试人员让我放松不拘谨

29.我很满意我在测试现场的待遇

30.测试过程中沟通充分

31.我可以问关于测试的问题

32.我对测试过程中的交流很满意

33.如果我有任何关于测试方面的问题，我都能毫无顾虑地提问

34.在测试现场，我可以安心地表达我的顾虑

35.测试的内容不含任何偏见

36.测试没有涉及太多个人问题或隐私

37.测试的内容看起来很恰当

38.每个人都很清楚这个测试关系到（××职位）工作

39.测试的内容显然与（××职位）工作有关


维度信息：


维度1：工作相关预测（job-relatedness-predictive），题项1～2

维度2：已知信息（information known），题项3～5

维度3：表现的机会（chance to perform），题项6～9

维度4：重新考虑的机会（reconsideration opportunity），题项10～14

维度5：反馈（feedback），题项15～17

维度6：一致性（consistency），题项18～20

维度7：开放性（openness），题项 21～24

维度8：待遇（treatment），题项 25～29

维度9：双向沟通（two-way communication），题项 30～34

维度10：问题的正当性（propriety of questions），题项 35～37

维度11：内容的工作相关性（job-relatedness content），题项 38～39

注：原研究中通过高阶因子分析发现，11个维度从属于三个高阶因子：结构高阶因子（structure high-oder factor，维度1～5，α=0.88），社会高阶因子（social high-oder factor，维度6～10，α=0.93），工作相关内容高阶因子（job-relatedness content，维度11，α=0.89）。


相关研究变量



正相关变量：


结构高阶因子：整体程序公平（overall procedural justice）r=0.50；组织吸引力（organizational attractiveness）r=0.50；分配公平（distributive justice）r=0.41；组织承诺（organizational commitment）r=0.38；建议意图（recommendation intentions）r=0.38；自尊（self-esteem）r=0.37

社会高阶因子：整体程序公平（overall procedural justice）r=0.69；组织承诺（organizational commitment）r=0.56；建议意图（recommendation intentions）r=0.54；分配公平（distributive justice）r=0.47；组织吸引力（organizational attractiveness）r=0.46；自尊 （self-esteem）r=0.43

工作相关内容因子：整体程序公平（overall procedural justice）r=0.39；分配公平（distributive justice）r=0.38；组织吸引力（organizational attractiveness） r=0.32




参考文献


Bauer T. N.，Truxillo D. M.，Sanchez R. J.，Craig J. M.，Ferrara P. ＆ Campion M. A. （2001）. Applicant reactions to selection：Development of the selection procedural justice scale （SPJS）. Personnel Psychology，54（2），387-419.

收益分享满意度

（gainsharing satisfaction）

收益分享计划是一种典型的薪酬与绩效联动方式，能够对员工产生较大激励。但这种方式的弊端也会存在，比如，有时行业变化对绩效的影响超过预想。采用这种薪酬方式的组织/团队，应时常关注员工满意度，分析员工主动参与程度，是否将个人目标与组织目标捆绑在一起。正所谓“离实际越近的人，越清楚问题所在”，通过评估满意度，揭示这种分配制度的公平性和合理性，发现深层次问题。比如，该计划究竟是少数人受益还是多数人受益，该计划会不会存在搭便车行为？等等。设计组织和员工持续双赢的收益分享计划在于不断探索和优化。


定义：
 收益分享满意度是指雇员对收益分享计划的满意程度。其中，收益分享计划是基于群体的薪酬项目，即当成本缩减、质量目标和生产目标实现时分配给雇员奖金。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请利用以下指标，评估你对所在组织收益分享计划的满意度。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我对收益分享计划感到满意

2.我对奖金计算方式感到满意

3.我对员工建议审核委员会（the suggestion committees）感到满意

4.我的公司应该继续执行收益分享计划

5.收益分享计划对管理者有利

6.收益分享计划对非管理者有利

7.收益分享计划对全体雇员有利


维度信息：
 单维度（α=0.84）


相关研究变量



正相关变量：


薪酬结构满意度（pay level satisfaction）r=0.39；薪酬水平满意度（pay level satisfaction）r=0.20


负相关变量：


专业性职业 （professional occupation）r=－0.25




参考文献


Graham M. E. ＆ Welbourne T. M. （1999）. Gainsharing and women's and men's relative pay satisfaction. Journal of Organizational Behavior，20（7），1027-1042.

人际关系处理公平知觉

（perceptions of fair interpersonal treatment）

“公其心，万善出。”组织中人际间的公平往往体现了组织文化与体制上的开放性。该量表从两个维度来解释职场中的人际公平感。管理者是否公正处理与下属的关系，揭示管理者是否公平奖惩员工表现，可以作为管理者基本管理水平的一个观察维度，同事的公平对待，揭示了团队中成员相互之间的互助和和谐，可以作为团队氛围和团队凝聚力的一个观察维度。此外，该量表还是员工离职倾向的预测指标，人力资源管理部门应当定期收集此方面信息，做好预防和挽留。


定义：
 人际关系处理公平感知是指员工对工作环境中人际关系处理的公平度感知。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请回想一下你的组织大多数时间是什么样的，如果以下描述与你所在组织相一致，填写“是”，如果不符合，回答“否”。


量表正文：


1.员工因工作出色受到主管表扬

2.主管对员工大声喊叫（反向计分）

3.主管对待员工厚此薄彼（反向计分）

4.员工得到主管的信任

5.员工的投诉能得到主管的处理

6.员工被主管当作小孩对待（反向计分）

7.员工得到主管的尊重

8.员工的问题能得到主管迅速回应

9.员工被主管欺骗（反向计分）

10.员工的建议被主管忽视（反向计分）

11.主管训斥员工（反向计分）

12.员工的努力工作得到赞赏

13.主管用解雇或裁员威胁员工（反向计分）

14.员工受到主管公平对待

15.同事间互相帮助

16.同事间互相争吵（反向计分）

17.同事间互相贬低对方（反向计分）

18.同事间互相尊重


维度信息：


维度1（α=0.91）：与主管的人际关系处理（supervisor treatment），题项1～14

维度2（α=0.76）：与同事的人际关系处理（coworker treatment），题项15～18


相关研究变量



正相关变量：


维度1：感知到的人际关系公平处理（perceptions of fair interpersonal treat-ment）r=0.97；主管满意度（JDI-sup）r=0.55；工作满意度（JDI-work）r=0.41；同事间感知到的人际关系公平处理（PFIT-cow）r=0.37；同事满意度（JDI-cow）r=0.37

维度2：感知到的人际关系公平处理（perceptions of fair interpersonal treat-ment）r=0.59；同事满意度（JDI-cow）r=0.46；感知到的来自主管的人际关系公平处理（PFIT-sup）r=0.37；主管满意度（JDI-sup）r=0.23；工作满意度（JDI-work）r=0.18


负相关变量：


维度1：组织对性骚扰的容忍度（organizational tolerance for sexual harassment inventory）r=－0.36；岗位退出（job withdrawal）r=－0.29；工作退出（work withdrawal）r=－0.19

维度2：工作退出（work withdrawal）r=－0.16；岗位退出（job withdrawal）r=－0.13




参考文献


Donovan M. A.，Drasgow F. ＆ Munson L. J. （1998）. The perceptions of fair interpersonal treatment scale：Development and validation of a measure of interpersonal treatment in the workplace. Journal of Applied Psychology，83（5），683-692.

领导正直感知

（perceived leader integrity scale）

自古以来“有德无才”之人比“有才无德”之人更受器重，可见“德”比“才”更重要。这对于能影响整个组织的领导者更是如此。领导者是“正直的化身”，与员工共事过程中必须通过正直的品德才会赢得爱戴与拥护。领导者作为组织中的榜样，若为一己之私而摒弃正直的品德，其下属不仅会看低领导者，更可能会远离领导。因此，该量表可对领导者起到警示器的作用。当该量表得分较高时，“警示器”将亮起红灯，领导者应该及时反思，努力消除这些行为。


定义：
 领导正直感知是指员工对领导者的高度道德标准的知觉。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 下列题项是有关你的直接上级的行为描述，请你结合自己的实际工作情况进行评价。4点量表，1～4，1=从不，2=有些，3=非常，4=极其。评分越低表示领导越正直。


量表正文：


1.会利用我的错误对我进行人身攻击

2.经常报复、算旧账

3.会对“宠爱”的员工给予特殊优待，但对我没有

4.会对我说谎

5.在工作事务上会拿我做挡箭牌保护他自己

6.故意挑拨员工之间的冲突

7.很坏很邪恶

8.会利用我的绩效考评结果对我开展人身批评

9.让我难堪

10.让我去承担他的错误，为他背黑锅

11.如果对他的工作情况有利，他会伪造记录

12.缺少高尚的道德

13.取笑我的工作错误，而不是教我如何把工作做得更好

14.在向他的上级领导汇报我的工作绩效时，他会故意夸大我的错误，让我看起来很糟

15.报复心强

16.会因为他自己的错误而指责我

17.不教我如何开展工作，因为他有意想让我失败

18.假如我属于另一个族群，他可能会待我好一些

19.会故意歪曲我所说的

20.故意在员工中挑拨离间

21.是个伪君子

22.会限制我的培训机会，从而阻止我进步

23.如果他认为可以逃脱责任就会讹诈员工

24.拒绝我的请求并乐此不疲

25.如果我招惹他，他就会给我制造麻烦

26.会把我的想法据为己有，并向上级邀功

27.会偷组织的东西

28.会利用我去报复其他人并让我承担后果

29.会参与破坏组织

30.如果他认为可以逃脱责任就会因为不喜欢而解雇人

31.会做一些违背组织政策的事情，然后要求下属替他遮掩


维度信息：
 单维度（α=0.96）


相关研究变量



正相关变量：


工作满意度（job satisfaction）r=0.53


负相关变量：


离职意向（desire to quit）r=－0.42




参考文献


Craig S. B. ＆ Gustafson S. B. （1998）. Perceived leader integrity scale：An instrument for assessing employee perceptions of leader integrity. The Leadership Quarterly，9（2），127-145.

程序合理性

（procedural rationality）

决策制定更多依赖经验还是基于证据和量化分析？该量表给决策者提供了一个自我评估的机会。大量研究表明，越是经验丰富、越是高层的决策者，越是依赖经验，但恰恰经验是最不可靠的决策工具。决策过程越理性，决策质量越高。该量表还可以用于领导者决策能力的诊断和训练。


定义：
 程序合理性是指决策过程中对重要信息的收集程度，以及在决策中对信息分析的依赖程度。


评价者：
 领导评决策团队（组织领导，对决策参与最深入的人）


量表引导语：
 该量表用于了解决策的程序合理性。请结合组织最近做的一项或几项决策回答以下问题。7点量表，1～7代表的意义具体见各题项说明。


量表正文：


1.团队在做决策时收集的信息有多全面？（1=完全不全面，7=非常全面）

2.在做决策前，团队对相关信息的分析有多全面？（1=完全不全面，7=非常全面）

3.在做决策时，定量分析技术有多重要？（1=完全不重要，7=非常重要）

4.你如何描述对团队决策影响最大的分析过程？（1=主要依靠理性分析，7=主要依靠直觉）（反向计分）

5.一般而言，团队在集中关注重要信息和过滤无关信息方面有多高效？（1=完全低效，7=非常高效）


维度信息：
 单维度（α=0.80）


相关研究变量



正相关变量：
 决策效能（decision effectiveness）r=0.35




参考文献


Dean J. W. ＆ Sharfman M. P. （1996）. Does decision process matter？A study of strategic decision-making effectiveness. Academy of Management Journal，39（2），368-392.

组织政治知觉

（perceptions of organizational politics）

当一个追求效率的组织，逐渐披上了政治色彩，势必开始走下坡路。组织政治知觉是从员工角度透视的形形色色不合理人为因素。借助该量表，组织应当审视阻碍人才发展的政治元素。比如，没有人敢于挑战权威的组织一定缺乏创新，甚至颠倒黑白。又如“不作为”风气，这种明哲保身的做法，让组织不再面向真理，而是各司其政，把乌纱帽和既得利益放在首位。组织政治还表现在薪酬和晋升政策上，这些关系到个体利益的事件一旦被暗箱操作，就会挫伤工作激情。该量表对于塑造积极民主的组织文化有极大的参考意义，降低政治情节、抬高绩效权重才是可取之路。


定义：
 组织政治知觉是指员工知觉到的组织中其他成员（利用自身权力或资源）提升或维护个人利益的企图和行为。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请结合你对你所在组织的认知，选择下述题项内容与实际情况的相符程度。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.组织成员试图通过诋毁别人而成就自己

2.本部门中总有一帮无人敢招惹的强势群体

3.这里鼓励员工畅所欲言，即便是对习以为常想法的批评（反向计分）

4.这里没有点头派的立足之地，好的想法总是被期待，即使这意味着与上司不一致（反向计分）

5.与位高权重的人保持一致是这个组织中的最佳选择

6.最好不要打破组织现状

7.有时候一言不发比挑战体制更容易

8.有时候讲别人想听的话比说真话更好

9.言听计从比独立思考更加安全

10.在该部门工作至今，从未见过薪酬和晋升政策被政治化地利用（反向计分）

11.我不记得有人获得加薪或晋升（的方式）与现行政策不符（反向计分）

12.我的加薪没有一次与政策规定相符

13.规定的薪酬和晋升政策与实际加薪和晋升无关

14.当谈到加薪和晋升的决定，政策都是没用的

15.这里的晋升都不被重视，因为其决策过程充满了政治意味


维度信息：


维度1：一般政治行为（general political behavior），题项 1～2

维度2：“不作为”政治行为（go along to get ahead），题项3～9

维度3：薪酬和晋升政策（pay and promotion policies），题项10～15

（量表总体α=0.81）




参考文献


Kacmar K. M. ＆ Carlson D. S. （1997）. Further validation of the perceptions of politics scale （POPS）：A multiple sample investigation. Journal of Management，23（5），627-658.

战略联盟公平

（justice in strategic alliances）

公平感无处不在。组织中的管理需要公平，组织间的战略合作同样如此。越来越精细的社会分工让跨地域、跨行业组织间的战略合作成为一种必然。组织间合作是否能够顺利开展取决于战略联盟关系的构建和管理，这凸显了战略联盟公平的重要性。组织联盟公平感量表有助于组织评估战略合作的质量，尤其对于组织高管来说用处极大。该量表为减少交易成本、增进组织互信提供了指南。


定义：
 战略联盟公平是指战略联盟中各方利益代表人（如高管层）所知觉到的公平，包括三种形式：分配公平、程序公平和交互公平。


评价者：
 管理者评估


量表引导语：
 请你对组织与联盟伙伴在战略合作活动中的行为特征进行评估。7点量表，1～7，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.战略联盟董事会的成员在制定决策的过程中使用的程序是公正明晰的

2.双方在谈判、约定和编写战略联盟合约中使用的程序是公正明晰的

3.双方在制定和构建战略联盟中使用的程序是公正明晰的

4.双方在计划、组织和管理战略联盟活动中使用的程序是公平的（即战略计划、自主权分配和日常管理）

5.双方在管理知识和资源共享中使用的程序是公平的（即知识迁移、创新开发和资源贡献）

6.执行战略决策的程序清楚并且能很好地贯彻

7.双方能公正地管理和监督战略联盟合约的执行

8.双方在战略决策履行的管理和监督上是公平的

9.考虑到双方对战略联盟给予的资源贡献，我认为他们之间通过合作产生的利益与回报的分享是公平的

10.基于双方对合作的持续承诺，我认为他们之间通过协作产生的利益与回报的分享是公平的

11.我认为双方通过协作产生的利益与回报的分享可以很好地反映出他们在建立和管理战略联盟上的责任水平

12.我认为双方通过协作产生的利益与回报分享可以很好地反映出他们在建立与管理战略联盟上的努力程度

13.在日常交往中，我的同行（另一方中的总经理或上层主管）对我很坦诚

14.在日常交往中，我的同行对我们之间的关系表示尊重

15.不论我和同行之间有何矛盾发生，我们总能在第一时间设身处地为对方着想

16.我和同行总能开诚布公地直接交流

17.当我有疑问的时候，同行能及时给我反馈

18.在制定与联盟运作和管理相关决策的过程中，我的意见总能被重视


维度信息：


维度1（α=0.77）：程序公平（procedural justice ），题项1～8

维度2（α=0.88）：分配公平（distributive justice），题项9～12

维度3（α=0.84）：交互公平（interactional justice），题项13～18


相关研究变量



负相关变量：


维度1：目标分歧（goal difference）r=－0.16

维度3：文化差距（cultural distance）r=－0.21




参考文献


Luo Y. （2007）. The independent and interactive roles of procedural，distributive，and interactional justice in strategic alliances. Academy of Management Journal，50（3），644-664.











第十章　沟通与冲突






协作型沟通和争议型沟通

（collaborative and contentious communication）

沟通是管理中的永恒话题，但有关沟通模式如何评价的问题仍亟待解决。该量表采用间接回忆方式，通过调查对象回忆在工作场所发生争议时的口头禅，投射出团队内部两种截然不同的沟通模式：协作型沟通和争议型沟通。研究发现，协作型沟通能够激发团队成员的认同感，唤起团队意识；相反，争议型沟通会引发团队内部分歧，不利于形成和谐关系，更不利于激发创新思维。团队管理者应该深刻意识到不同沟通模式在团队运作过程中产生的不同结果，在日常管理中多增进协作型沟通，严控甚至消除争议型沟通。此外，招聘过程中可以将沟通纳入评价指标，以便考官洞察应聘者的沟通能力和团队合作潜能。


定义：
 协作型沟通是指对于正在讨论或谈判的任何问题都要找到互惠解决方案的明确愿望，也称为整合型沟通；而争议型沟通与之正好相反，是指一种更加悲观的问题解决思路（例如，沟通结果不能满足所有人的利益），也称为输赢型沟通。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你回忆一下在团队工作中意见不一致时大家的言词，并评价下列题项的陈述与你或者团队成员当时的言词相似程度。7点量表，1～7，从“完全不相似”到“完全相似”。


量表正文：


1.“在决定做什么之前，让我们先达成共识”

2.“我们会在接下来的一段时间内一起工作，对于我们来说重要的是处理问题的方法能够让我们双方都满意”

3.“让我们客观地评价一下双方的观点”

4.“让我想想，从你的角度看，这情况像是（此处重复引用刚听到的话）”

5.“让我们试着寻找其他途径来解决问题。我们或许可以找到一个令彼此都满意的解决方案”

6.“我们的工作关系对我来说很重要”

7.“对于我/我们的请求，你有什么顾虑？你能告诉我吗？”

8.“我们中的大多数都同意了，其余的能接受这个决定吗？”

9.“对于还在讨论的观点，我们不要过快地做出判断”

10.“我不认为我们已经达成共识。在我们的意见没有达成一致之前，我们不能采取任何行动”

11.“在所有这些你想要的当中哪个是最重要的？为什么？”

12.“你为什么这么固执？”

13.“你太难说服、太古板了”

14.“我们似乎不能够在任何一件事情上达成一致”

15.“你没有在听我说话”

16.“面对这个事实吧。要让所有人都满意这个决定是不可能的，你有得也有失”

17.“对于这个问题，不可能有让我们双方都满意的解决办法”


维度信息：


维度1（α=0.83）：协作型沟通（collaborative communications），题项1～11

维度2（α=0.85）：争议型沟通（contentious communications），题项12～17


相关研究变量



正相关变量：


维度2：团队内部分歧（intrateam disagreements）r=0.49


负相关变量：


维度2：对质疑的自由表达（freedom to express doubts）r=－0.62；领导力（leadership）r=－0.57；创新（innovativeness）r=－0.35




参考文献


Lovelace K.，Shapiro D. L. ＆ Weingart L. R. （2001）. Maximizing cross-functional new product teams' innovativeness and constraint adherence：A conflict communications perspective. Academy of Management Journal，44（4），779-793.

沟通内容

（content of communication）

有效沟通是转变员工态度和行为、使其向积极的方面发展的重要途径。组织管理者应该重视沟通的内容与技巧提升。该量表为管理沟通实践提供了有价值的参考，适用于组织内部人际沟通、压力管理、职业心理健康管理等课程培训。人力资源管理部门和团队负责人可以据此对照检查，为建设高效团队与和谐组织打下基础。


定义：
 沟通内容源于从社会支持角度分析缓解工作压力的一种方法，它比较直接地反映了给予支持和接受支持的人际过程，包括交淡分享创伤经验来体现人际支持。


评价者：
 员工自评（评估自己与同事、上级的沟通内容）


量表引导语：
 请你结合自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，代表从“从没有/完全不属实”到“很频繁”。原量表用于警察工作情境，旨在调查受访者与同事/上级沟通的内容。若要应用于其他组织工作情境，可针对个别用语进行修改。


量表正文：


1.我与同事/上级讨论个人生活私事

2.我与同事/上级讨论工作外的共同兴趣

3.我与同事/上级分享个人和家庭背景信息

4.我与同事/上级讨论工作外的社交活动

5.我与同事/上级讨论对工作不喜欢的部分

6.我与同事/上级讨论工作中糟糕的部分

7.我与同事/上级讨论处理公众事务的问题

8.我与同事/上级讨论在这个地方工作有多讨厌

9.我与同事/上级讨论工作中好的方面

10.我与同事/上级分享警察工作中有趣的事

11.我与同事/上级讨论在这个地方工作是如何的好

12.我与同事/上级讨论作为一名警察的奖励

13.我与同事/上级讨论让人感到痛苦的工作

14.我与同事/上级讨论工作中使人感到苦恼的部分

15.我与同事/上级讨论工作中令人烦扰的部分


维度信息：


维度1（α=0.80）：同事间非工作沟通（peer non-job communication），题项1～4

维度2（α=0.73）：同事间消极型沟通（peer negative communication），题项5～8

维度3（α=0.78）：同事间积极型沟通（peer positive communication），题项9～12

维度4（α=0.81）：同事间困扰型沟通（peer disturbing communication），题项13～15

维度5（α=0.88）：上下级非工作沟通（supervisor non-job communication），题项1～4

维度6（α=0.84）：上下级消极型沟通（supervisor negative communication），题项5～8

维度7（α=0.86）：上下级积极型沟通（supervisor positive communication），题项9～12

维度8（α=0.89）：上下级困扰型沟通（supervisor disturbing communication），题项13～15


相关研究变量



正相关变量：


维度1：谈论创伤的轻松程度（ease of talking about trauma）r=0.28

维度2：身体症状（physical symptoms）r=0.15

维度3：谈论创伤的轻松程度（ease of talking about trauma）r=0.33

维度4：谈论创伤的轻松程度（ease of talking about trauma）r=0.39

维度5：谈论创伤的轻松程度（ease of talking about trauma）r=0.25

维度6：谈论创伤的轻松程度（ease of talking about trauma）r=0.09

维度7：谈论创伤的轻松程度（ease of talking about trauma）r=0.26


负相关变量：


维度3：身体症状（physical symptoms）r=－0.19

维度5：身体症状（physical symptoms）r=－0.19

维度7：身体症状（physical symptoms）r=－0.16

维度8：身体症状（physical symptoms）r=－0.15




参考文献


Stephens C. ＆ Long N. （2000）. Communication with police supervisors and peers as a buffer of work-related traumatic stress. Journal of Organizational Behavior，21（4），407-424.

不胜任谴责

（incompetence accusations）

在日益发展的多元化团队形态中，管理者未必是团队成员最好的绩效评估者。相反，让团队成员互评或者自评，信息真实度和可信度可能会更高。该量表从胜任力角度调查团队成员的相互指责，在跨部门团队、虚拟团队等柔性组织中特别适用。建议在团队管理过程中不要拘泥于传统的自上而下的管理方式，可以尝试激发团队成员的群体监督。


定义：
 不胜任谴责是指团队其他成员对团队核心成员的能力和绩效表示怀疑的负面事件。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合自己所在团队已经完成的工作情况和你以往的工作经验来回答下列问题。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.团队成员会对我传递出这样的信息：我需要在工作中表现得更好

2.团队成员传播这样的（语言或非语言）信息：我没有能力完成我的工作

3.在团队中我会收到关于我工作的负面反馈

4.我在团队中的能力被低估


维度信息：
 单维度（α=0.92）


相关研究变量



正相关变量：


非专业行为（unprofessional conduct）r=0.62；消极情绪（negative emotions）r=0.34；消极行为（negative behaviors）r=0.20


负相关变量：


互依性（interdependence）r=－0.49




参考文献


Chattopadhyay P.，Finn C. ＆ Ashkanasy N. M. （2010）. Affective responses to professional dissimilarity：A matter of status. Academy of Management Journal，53（4），808-826.

群体内冲突

（intragroup conflict）

工作团队中发生冲突的原因多种多样：意见不合、观念相左、个性尖锐、关系紧张等。这些问题都会阻碍团队的正常运作。中国的传统文化一向讲究“和为贵”，隐藏在和气之下的冲突往往被人们有意忽略，甚至在发生冲突的情况下依然拒绝承认冲突，压制冲突以息事宁人。该量表最大的价值就在于敢直面冲突，承认群体内的冲突无处不在，将敏感的问题完全呈现在每个成员面前。这种做法有利于群体内成员公开承认他们的利益对立面，建立冲突协商机制。该量表并不是对中国“和”文化的挑战，反而是一个中西文化结合的契机。


定义：
 群体内冲突是指发生在符合以下标准的群体内的冲突：（1）有着2名以上的成员；（2）有边界的完整社会系统，成员自身或他人都认为他们是同一群体的；（3）有一个以上可观察的工作任务；（4）在一个组织内部运转。


评价者：
 员工评群体


量表引导语：
 量表用来测量你所在工作部门内冲突的数量和类型，请结合实际情况对以下题项所描述的行为进行评价。5点量表，1～5，从“没有”到“非常多”。


量表正文：


1.本部门成员间的摩擦多不多？

2.本部门成员间的个性冲突事件多不多？

3.本部门成员间的关系紧张事件多不多？

4.本部门成员间的感情冲突多不多？

5.本部门成员对如何完成工作的看法有分歧的情况多不多？

6.本部门中因意见相左导致冲突发生的情况多不多？

7.本部门中你遇到的与工作相关的冲突多不多？

8.本部门中出现观点不同的情况多不多？


维度信息：


维度1（α=0.92）：关系冲突（relationship conflict），题项1～4

维度2（α=0.87）：任务冲突（task conflict），题项5～8


相关研究变量



负相关变量：


维度1：群体满意度（satisfaction with the group）r=－0.54；留职意向（intent to remain）r=－0.23；喜好度（liking）r=－0.22

维度2：群体满意度（satisfaction with the group）r=－0.31；喜好度（liking）r=－0.18；留职意向（intent to remain）r=－0.14




参考文献


Jehn K. A. （1995）. A multimethod examination of the benefits and detriments of intragroup conflict. Administrative Science Quarterly，40，256-282.

地位冲突

（status conflict）

传统的分类把冲突分为任务冲突、关系冲突和过程冲突。团队中每个人的角色不同，权力的分配也会有侧重，这就引发了另外一种冲突—地位冲突。地位冲突不容小觑。中国人爱面子的心理特点使人们非常关注自身在团队中的权力地位和身份认同，一旦感觉受到威胁，冲突发生的概率非常大。人力资源管理者和团队领导可以通过该量表反馈的问题，设立冲突协调机制，使团队内部求同存异，合作共赢。


定义：
 地位冲突是指人们在群体中有关社会等级的相对地位（比如，尊重）的纠纷。


评价者：
 员工评团队


量表引导语：
 请你结合自己的实际工作情况评价下列题项的描述与你的团队工作经历相符的程度。7点量表，1～7，从“不相符”到“很相符”。


量表正文：


1.我的团队成员经常会在冲突中“两立”（比如，形成联盟）

2.我的团队成员会因为维护自己的统治地位而发生冲突

3.我的团队成员会因为影响力而竞争

4.我的团队成员对成员贡献的相对价值有不一致的看法


维度信息：
 单维度（α=0.90）


相关研究变量



正相关变量：


关系冲突（relationship conflict）r=0.72；过程冲突（process conflict）r=0.60；任务冲突（task conflict）r=0.57


负相关变量：


合作（cooperativeness）r=－0.64；知识流程标准（knowledge process criteria）r=－0.51；努力过程标准（effort process criteria）r=－0.41；公开冲突规范（open conflict norms）r=－0.36




参考文献


Bendersky C. ＆ Hays N. A. （2012）. Status conflict in groups. Organization Science，23（2），323-340.

管理者第三方角色

（the third party roles of managers）

“鹬蚌相争，渔翁得利”。然而组织中当冲突和矛盾出现时，第三方“渔翁”更多的是帮助解决冲突，而不是煽风点火、从中获利。该量表的目的是评估管理者在冲突中扮演的角色。这里的冲突既包含上下级冲突，也包含同级的冲突。而管理者的角色除了调解、引导、干预、重组之外，还包含了放任不管。该量表有助于组织全面衡量管理者的冲突解决能力与方式。


定义：
 管理者第三方角色是指管理者像协调员、谈判者、裁判员一样使用调解、干预、引导等方式解决上下级冲突或同级冲突问题。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 量表有两个版本：与上级主管的冲突、与下属或同级人员的冲突。如果是与下属或同级人员的冲突，量表要求受访者描述顶头上司发挥的第三方角色；如果是与上级主管的冲突，量表要求受访者描述更高一级主管发挥的第三方角色。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.强制执行程序性规则

2.融合争议双方的观点

3.预测可能的后果

4.描述商谈程序

5.提出个人建议

6.充当和事佬撮合双方

7.允许双方提问/反驳

8.忽视争议问题

9.绕过有冲突的双方

10.威胁有争议的双方

11.直接做出最后仲裁决定

12.给冲突的其中一方施压

13.强加个人想法

14.把工作分给能够相互合作的人

15.把工作分给那些相互处得不错的人

16.重新安排工作职责，营造合作氛围

17.变动工作部门，把相容的人放到一个部门

18.在工作安排上尽量减少冲突双方的接触

19.不给制造冲突的人安排工作

20.不去管争执的双方，顺其自然

21.仅在冲突双方要求介入时才去干预

22.弃权参与，让自己不卷入冲突

23.保持旁观者的身份

24.让冲突双方自己想办法解决

25.倾听争执双方的观点

26.质问争执双方

27.问争执双方有何建议

量表说明：


维度信息：


维度1（α=0.83）：调解（mediation），题项1～8

维度2（α=0.64）：独裁干预（autocratic intervention），题项9～13

维度3（α=0.76）：重组（restructuring），题项14～19

维度4（α=0.83）：放任（laissez faire），题项20～24

维度5（α=0.64）：引导（facilitation），题项25～27

维度1与维度4（r＝－0.40）和维度2（r＝－0.34）负相关，维度2与维度5负相关（r＝－0.40），维度4与维度5负相关（r＝－0.38）




参考文献


Kozan M. K. ＆ Ilter S. S. （1994）. Third party roles played by Turkish managers in subordinates' conflicts. Journal of Organizational Behavior，15（5），453-466.

管理者第三方干预策略

（managerial third-party intervention strategies）

管理者在工作中经常会面对各种各样的冲突，如员工之间的冲突、部门之间的冲突等。该量表为经常充当“救火队员”的管理者提供了冲突管理的常见策略。不同策略的效果不能一概而论，取决于实际工作情况，需要结合组织情境和冲突紧急程度等。人力资源管理部门可以借助该量表开发有关的冲突情境管理教材和冲突管理技能提升课程。


定义：
 管理者第三方干预策略是指管理者为有效处理组织内冲突而采取的不同于其他正式第三方（如组织外部机构）的干预策略，主要包括以下五种类型：关注表面冲突还是关注深层冲突，强制解决争议还是引导解决争议，管理者判决争议还是冲突方判决争议，管理者介入冲突还是管理者回避冲突，公开解决争议还是私下解决争议。


评价者：
 管理者自评


量表引导语：
 管理者经常要作为第三方来干预和处理组织中的冲突，下列题项描述了一些应对类似情境的可能的策略，请你评价这些描述与你自身的实际情况相符的程度。7点量表，1～7，从“非常不符”到“非常符合”。


量表正文：


1.第三方绕过直接冲突，尝试解决引发冲突的深层次问题

2.第三方尝试解决直接冲突，但没有解决冲突背后的深层次问题（反向计分）

3.第三方尽量确保争议方共同遵守解决方案并对解决方案满意

4.第三方在干预争议时采取威胁制裁或者惩罚手段（如解雇）（反向计分）

5.第三方鼓励或允许争议方自己来解决争端

6.第三方直接做出争议判决（反向计分）

7.第三方试图避免卷入冲突

8.第三方直接参与争议和纠纷，直面争端（反向计分）

9.第三方私下解决争议，不与非相关人士讨论

10.第三方“关起门”来解决争议


维度信息：


维度1（α=0.94）：关注表面冲突还是关注深层冲突（attention given to stated versus underlying problem），题项1～2

维度2（α=0.77）：强制解决争议还是引导解决争议（disputant commitment forced versus encouraged），题项3～4

维度3（α=0.94）：管理者判决争议还是冲突方判决争议（manager versus disputant decision control），题项5～6

维度4（α=0.79）：管理者介入冲突还是管理者回避冲突（manager approaches conflict versus manager avoids conflict），题项7～8

维度5（α=0.97）：公开解决争议还是私下解决争议（dispute is handled publicly versus privately），题项9～10




参考文献


Pinkley R. L.，Neale M. A. ＆ Brittain J. （1995）. Managerial third-party dispute intervention：An inductive analysis of intervenor strategy selection. Journal of Applied Psychology，80（3），386-402.

冲突处理

（the Dutch test for conflict handling）

冲突是一种司空见惯的现象，长期没有冲突的人际关系根本不存在。凡是人们共同活动的领域，总会产生不同意见、不同需求、不同利益的碰撞。该量表从屈服、妥协、强制、解决问题、回避五个不同的维度测量员工处理冲突的行为。这为不同性质的冲突采取差异化处理方法提供了有价值的参考。


定义：
 冲突处理（也称冲突管理）是指人们面临冲突时想要做的以及实际做的事情。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 下列题项是关于冲突处理的描述，请你结合实际工作情况进行评价。5点量表，1～5，从“根本不”到“非常”。


量表正文：


1.我屈服于另一方的意愿

2.我同意另一方

3.我努力适应另一方

4.我适应另一方的目标和利益

5.我尝试着实现一个中立的解决方案

6.我强调我们不得不找到一个折中的解决方案

7.我坚持我们都做出一点让步

8.我尽力折中妥协

9.我努力推进我自己的观点

10.我寻求收益

11.我为自己争取一个好的结果

12.我不惜一切为了赢

13.如果不能找到一个真正满足我和另一方的解决方案，我会一直研究下去

14.我为自己和另一方的目标和利益着想

15.我站在双方的立场找到一个彼此的最优解决方案

16.我制订一个解决方案，既可以满足自己也可以尽可能好地服务另一方的利益

17.我避免因为差异而引发的对抗

18.我尽可能避免意见的分歧

19.我努力减少差异

20.我尽量避免与另一方对抗


维度信息：


维度1（α=0.65）：屈服（yielding），题项1～4

维度2（α=0.66）：妥协（compromising），题项5～8

维度3（α=0.70）：强制（forcing），题项9～12

维度4（α=0.68）：解决问题（problem solving），题项13～16

维度5（α=0.73）：回避（avoiding），题项17～20




参考文献


De Dreu C. K.，Evers A.，Beersma B.，Kluwer E. S. ＆ Nauta A. （2001）. A theory-based measure of conflict management strategies in the workplace. Journal of Organizational Behavior，22（6），645-668.

冲突效能感

（conflict efficacy）

团队冲突会降低效率，对团队绩效产生损害。如果团队冲突管理能力较弱，这些冲突会使团队士气低落、效率低下；相反地，如果团队能够有效处理冲突，则团队运作会更加高效。合作性冲突解决方法能够增强团队有效管理冲突的信念，提高团队的冲突管理能力，进而提高团队绩效。而竞争性冲突解决方法则正好相反，冲突双方以各自利益为重，缺乏共同交流，不利于解决冲突。该量表适用于测量团队对解决冲突的信念，不但有助于团队内部自我省察，加强冲突解决能力建设，而且有助于团队形成一种合作氛围。


定义：
 冲突效能感是指团队对能够有效解决内部冲突的一种信念。


评价者：
 团队成员自评


量表引导语：
 我们团队能用有效的方式解决如下所述的冲突。7点量表，1～7，从“完全同意”到“完全不同意”。


量表正文：


1.团队成员之间的个性差异

2.团队成员之间的工作习惯差异

3.团队成员之间对待安全问题的差异

4.团队成员之间的工作角色差异

5.团队成员之间的工作时间安排差异

6.团队成员之间选择完成项目的最佳方式的差异


维度信息：
 单维度（α=0.92）


相关研究变量



正相关变量：


合作性冲突（cooperative conflict）r=0.78；管理者评定的团队绩效（manager rating of performance）r=0.25


负相关变量：


竞争性冲突（competitive conflict）r=－0.61




参考文献


Alper S.，Tjosvold D. ＆ Law K. S. （2000）. Conflict management，efficacy，and performance in organizational teams. Personnel Psychology，53（3），625-642.

不当谈判策略

（self-reported inappropriate negotiation strategies）

谈判是一种博弈，是参与双方出于各自利益需要，在一定时空条件下采取协调行为的过程。作为谈判者，都会有渴求获胜的心理。通过正当策略获胜会让人对其刮目相看，但通过违背道德的手段则难以成为最后的赢家。因此，该量表可成为评估谈判者是否进行公平谈判的重要工具。量表从五个维度来评估谈判过程中的不道德行为，如通过不正当手段获取对手的谈判信息，为了谈判桌上的短暂胜利做出虚假承诺，向对手的负责人或者上级歪曲事实打击对手的信心，等等。正所谓“君子坦荡荡”，谈判场上何尝不是如此？


定义：
 不当谈判策略是指谈判者使用不道德的谈判策略（尤其是采取欺骗的策略）作为权宜之策来获得谈判优势。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请说明你认为在多大程度上使用以下谈判策略是恰当的。7点量表，1～7，从“不恰当”到“很合适”。


量表正文：


1.提出一个远高于你实际期望的开场要求

2.传递一个假象—你绝对不急于达成协议，从而设法在时间上给你的对手压力使其快速让步

3.开场提出一个特别高/低的要求，摧毁对手对谈判能力的信心

4.试图让你对手被解雇，这样他人可以取代其位置

5.威胁要让对手在老板或其他相关负责人面前丢脸出丑—即使你不会真的那样去干

6.与对手的工作汇报人或负责人直接谈一些事，以破坏他们对你对手谈判的信心

7.向你对手保证如果他给了你想要的，你也会给他好的回报—即使你明知道你不能（不会）给他这些回报

8.为了让对手现在让步，你会承诺未来给他让步，即使你并不会兑现

9.担保你的后方会支持你所达成的协议，即使你知道他们今后很可能会反对

10.故意传递歪曲信息给对手，从而加强你的谈判论点或论据

11.故意在支持者面前歪曲谈判的性质，以防微词出现

12.否认你对手拥有的，可能削弱你谈判立场的信息有效性，即使这些信息是真实、有效的

13.故意在支持者面前歪曲谈判的进展，从而让你自己的立场看起来更强

14.花钱让你的朋友、同事和接触者提供给你对手谈判立场的信息

15.通过贵重的礼物、招待或定制礼品与对手培养感情，以此获得对手谈判立场的信息

16.设法招募或雇用你对手的一个队友（前提是该队友可以从对手那获取机密信息）来获得对手的谈判立场信息


维度信息：


维度1（α=0.69）：传统的竞争性谈判（traditional competitive bargaining），题项1～3

维度2（α=0.71）：攻击对手的关系网（attacking opponent's network），题项4～6

维度3（α=0.75）：虚假的承诺（false promises），题项7～9

维度4（α=0.69）：歪曲事实（misrepresentation），题项10～13

维度5（α=0.63）：不恰当的信息收集（inappropriate information gather- ing），题项14～16




参考文献


Donahue E. M.，Lewicki R. J. ＆ Robert J. R. （2000）. Extending and testing a five factor model of ethical and unethical bargaining tactics：Introducing the SINS scale. Journal of Organizational Behavior，21（6），649-664.











第十一章　情绪与情感






情绪智力

（emotional intelligence）

情绪也是一种生产力。情绪智力刻画了个体理解自己和他人的情绪状态，以及利用这些信息来解决问题和调节行为的能力。研究表明，情绪智力决定员工较长时期的绩效表现。该量表有助于员工对照检查，清楚地认识到自身以及工作周围其他人的情绪状态，增强自控能力与共情能力。人力资源管理部门以及管理者可以据此在招聘与选拔、任务指派与分配、人才开发与储备等领域加以应用。


定义：
 情绪智力是指个体处理情绪的一组相互关联的能力，包括准确感知、评价和表达情绪的能力，进入/产生有助于促进思考的情感状态的能力，理解情绪以及有关知识的能力，调节情绪并促进情绪和智力发展的能力。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请选择下述题项与你相符的程度。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.大部分情况下，我清楚地知道自己产生某种情绪的原因

2.我对自己的情绪有很好的了解

3.我确切地理解我内心的感受

4.我一直都知道自己是否快乐

5.我总是能根据朋友的行为获知他的情绪状态

6.我能很好地观察到他人的情绪

7.我对他人的感觉和情绪很敏感

8.我能较好地理解周围人的情绪

9.我总是为自己设立一系列目标，然后尽全力去完成它们

10.我总是告诉自己，我是一个能干的人

11.我是一个自我激励的人

12.我总是鼓励自己要尽全力

13.我能控制我的脾气，并且理智地处理问题

14.我能完全控制我自己的情绪

15.当我非常生气时，我总能迅速冷静下来

16.我对自己的情绪有很好的掌控


维度信息：


维度1（α=0.89）：自我情绪评定（self-emotion appraisal），题项1～4

维度2（α=0.85）：他人情绪评定（others' emotion appraisal），题项5～8

维度3（α=0.88）：情绪的使用（use of emotion），题项9～12

维度4（α=0.76）：情绪的调节（regulation of emotion），题项13～16


相关研究变量



正相关变量：


维度1：生活满意度（life satisfaction）r=0.38

维度2：生活满意度（life satisfaction）r=0.16

维度3：生活满意度（life satisfaction）r=0.33

维度4：生活满意度（life satisfaction）r=0.46


负相关变量：


维度1：无能为力（powerlessness）r=－0.31

维度2：智商（IQ）r=－0.19

维度3：无能为力（powerlessness）r=－0.39

维度4：无能为力（powerlessness）r=－0.29；智商（IQ）r=－0.16




参考文献


Wong C. S. ＆ Law K. S. （2002）. The effects of leader and follower emotional intelligence on performance and attitude：An exploratory study. The Leadership Quarterly，13（3），243-274.

情绪管理行为

（emotion management behaviors）

你能控制自己的情绪吗？在不恰当的时间和不恰当的场合发泄了不恰当的情绪，会让问题变得更糟糕。特别是在职场中，学会管理情绪才会让你游刃有余。该量表通过评估情绪管理行为，让组织了解员工是否可以在工作中表现出积极乐观的态度，隐藏负面情绪。对于人力资源管理者来说，可以开设情绪管理培训课程，让员工学习情绪管理技巧，有助于工作中传播积极心态，让组织充满正能量。


定义：
 情绪管理行为是指员工在工作中管理自身情绪（如表达积极情绪、压制消极情绪）的需求感知程度。


评价者：
 同事互评，上级评下级


量表引导语：
 同事和上级给目标员工的情绪管理行为打分。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.即使他可能感觉不好，他仍然保持积极的工作状态

2.尽管工作中有障碍或困难，他仍然保持积极的态度

3.他的情绪会受负面事件影响（反向计分）

4.在工作中，他表现出兴奋和激情

5.他会控制自己的情绪，确保它们在恰当的范围内

6.他会隐藏对工作任务或其他事情的负面情绪


维度信息：
 单维度（α=0.85）


相关研究变量



正相关变量：
 工作满意度（job satisfaction）r=0.18


负相关变量：
 神经质（neuroticism）r=－0.24




参考文献


Diefendorff J. M. ＆ Richard E. M. （2003）. Antecedents and consequences of emotional display rule perceptions. Journal of Applied Psychology，88（2），284-294.

感召力

（calling）

个体对职业的需求可以分为三个阶段。第一阶段在职业生涯初期是“job”，指求职，属于找工作的阶段，这一阶段主要是解决生存所需；第二阶段“career”是职业，在其相当长的时间里都属于职业阶段，这一阶段主要是满足物质需求和对社会地位的追求；而把工作融入自己生活后的第三阶段是“calling”，是一种召唤，对工作和职业的理解已经上升到了事业的高度，这一阶段主要是满足自我实现的需求。该量表测量了事业对个体的感召力，是个体感受到的一种事业魅力，这种魅力能让个体全身心地投入到事业中，毫无保留地奉献自己的力量。该量表有助于组织管理者和人力资源管理者了解组织员工的工作士气、工作激情，是一种反馈员工工作情绪状况的实用工具。


定义：
 感召力是指个体在某一领域体验到的强烈的、有意义的激情。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际情况对下列题项的描述进行评价。7点量表，1～7，从“非常不同意到”到“非常同意”（该量表除用于工作方面外，还可以用在音乐、艺术专业领域、管理等方面，例如，第四个题项可为“我可以牺牲一切来投入到某个艺术领域中”）。


量表正文：


1.我很有激情地投入到工作中

2.我比任何其他事情都更享受地投入工作

3.投入到工作给了我巨大的个人满足感

4.我可以牺牲一切投入到工作中

5.向别人自我介绍时我常想到的第一句话是：我是一名在工作的员工

6.即使面对严重的困难，我依然会坚持工作

7.我知道工作永远是我人生的一部分

8.我感觉到工作的使命感

9.工作总是以某种形式在我脑海中浮现

10.即使在不工作时，我也经常想到它

11.如果没有对工作的投入，我的存在就会大大失去意义

12.工作对我来说是一种非常有感触和喜悦的经历


维度信息：
 单维度（α=0.88）


相关研究变量



正相关变量：


职业导向（career orientation）r=0.22；内部动机（intrinsic motivation）r=0.28；对（感召力）影响范围的满意度（satisfaction with domain）r=0.23；职业自我效能（career-related self-efficacy）r=0.20；专业身份清晰度（clarity of professional identity）r=0.21；职业洞察（career insight）r=0.25




参考文献


Dobrow S. R. ＆ Tosti-Kharas J. （2011）. Calling：The development of a scale measure. Personnel Psychology，64（4），1001-1049.

工作旺盛感

（thriving at work）

竞争激烈的组织中有一批“橡皮人”。他们常常表现出工作倦怠、效率低下、情绪消极、才智枯竭。这需要组织管理者关注如何消除这种负能量。该量表抓住了工作旺盛感这一心理状态，围绕学习和活力两个维度，测量员工在组织中的工作态度和工作情绪，为员工评估自我成长和进步提供了一种检测工具。该量表也提醒了组织管理者，应当塑造一个“学习+活力”的环境机制，可持续地开发员工工作潜能。


定义：
 工作旺盛感是指个体在工作中同时体验到活力和学习力的一种心理状态，是衡量个体成长与进步的标尺。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请根据你的工作体会，填写以下题项。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我感到有活力

2.我感到非常有活力，以至于想要爆发

3.我富有能量和精力

4.我期待着每一天

5.我感觉精力充沛

6.我感到敏锐与清醒

7.我觉得精力不充沛（反向计分）

8.我觉得精力耗尽（反向计分）

9.我昏昏欲睡（反向计分）

10.我缺乏能量（反向计分）

11.我正在体验快速成长的过程

12.我正在积极成长

13.我最近没有成长多少（反向计分）

14.我停滞不前（反向计分）

15.我很高兴见证自己思想的一点点进步

16.随着时间的流逝，我不断学习提高

17.我找到了新的成长之路

18.我不再学习（反向计分）

19.我越来越成熟

20.我不再前进（反向计分）

21.我经常自学

22.我看到自己在不断提高

23.我认为自己在持续发展

24.我没有在进步（反向计分）


维度信息：


维度1（α=0.40～0.77）：活力（vitality），题项1～10

维度2（α=0.54～0.78）：学习（learning），题项11～24


相关研究变量



正相关变量：


积极性proactiveness）r=0.54；积极情感（positive affect）r=0.45；学习导向（learning orientation）r=0.36


负相关变量：


消极情感（negative affect）r=－0.32




参考文献


Porath C.，Spreitzer G.，Gibson C. ＆ Garnett F. G. （2012）. Thriving at work：Toward its measurement，construct validation，and theoretical refinement. Journal of Organizational Behavior，33（2），250-275.

积极情绪

（positive emotion）

员工的工作态度一直备受关注，情绪是其中的重要组成部分。研究发现，工作中的积极情绪能够使员工工作中有成就感，收获高质量的社会关系。对于员工个体而言，可以据此量表逐一对照，对自身的情绪状态进行自我评价，有助于对个人绩效和职业发展做出预测。部门负责人可以据此量表及时掌握下属人员的情绪波动，作为关怀员工的一个有效途径。


定义：
 积极情绪是指员工在组织中表现出的一系列的乐观的态度。


评价者：
 多源评估（员工自评+领导/同事评员工）


量表引导语：
 请结合实际工作情况对以下题项的描述进行评价。4点量表，1～4，从“从不”到“总是”。

请注意：（1）第11、12题采用7点量表，详情见题项。（2）第1～12题为员工自评，第13～15题原文报告的是研究者作为第三方观察评价，作者建议也可采取领导/同事评价。（3）原文中第12题未给出梯形图，此处配图由作者根据文字描述而做，供参考。


量表正文：


第一部分：员工自评

你在工作中出现下列感受的频率：

1.我感到沮丧和忧郁（反向计分）

2.我感到没有缘由的累（反向计分）

3.我发现自己烦躁不安并且无法保持安静（反向计分）

4.以前常做的事情，现在做起来依然驾轻就熟

5.我的头脑和以前一样清晰

6.我对未来充满希望

7.感觉做决定并不困难

8.我比平时更急躁（反向计分）

9.过去很喜欢的东西，现在依然喜欢

10.我觉得我是有用的和被需要的

11.你在工作中如何看待自己（用图11-1来描述）？

[image: ]
图11-1　工作中的情绪描述



12.这是一个梯子（见图11-2），（它）描述了一个人有多少活力和能量。梯子的顶端代表总是充满活力和能量，梯子的底部代表没有任何活力和能量。请告诉我梯子的哪一步代表你最近的活力和能量。

[image: ]
图11-2　能量活力梯形图



第二部分：领导/同事评员工

某员工有下列表现的频率：

13.微笑

14.咯咯笑或哈哈笑

15.说一些事情能够让人欢笑


维度信息：
 单维度（α=0.74）


相关研究变量



正相关变量：


主管支持（supervisor support）r=0.32；工作丰富化（job enrichment）r=0.23；主管评价（supervisor evaluation）r=0.16；同事支持（coworker support）r=0.14




参考文献


Staw B. M.，Sutton R. I. ＆ Pelled，L. H. （1994）. Employee positive emotion and favorable outcomes at the workplace. Organization Science，5（1），51-71.

工作群体情绪

（work group moods）

工作群体情绪隐藏在无数的人际交往和绩效表现背后，对实现组织目标有着深远的影响。如何识别这些情绪并加以利用是组织管理者的新课题。团队成员通过观察到的神情表现（如面部表情、声音、姿势）能够侦测到情绪信息，这就意味着他们具有群体情绪。工作群体情绪包含八个不同的层次，在一些特殊情境下会得到改变，比如团队越稳定、情绪控制越规范、成员间越相互依赖，群体情绪越会出现趋同效应。


定义：
 工作群体情绪是指团队成员共享的具有弥漫性并且相对持久的情感状态。


评价者：
 多源评估（员工评估；同事评估）


量表引导语：
 下列题项是关于工作团队中出现的各种情绪的描述，请你结合实际情况进行评价。7点量表，0～6，从“根本没有”到“非常之多”（F=面部表情；V=声音；P=姿势）。


量表正文：


1.F：很多目光接触

2.F：张开嘴

3.F：拱形的眉毛

4.V：快节奏

5.V：多变的音调

6.V：怀疑的语气

7.P：准备行动

8.P：受惊吓的

9.P：焦躁不安的

10.F：露齿笑

11.F：拱形的眉毛

12.F：很多目光接触

13.V：大声笑

14.V：高音调

15.V：快节奏

16.V：大音量

17.V：有点气喘

18.V：话痨

19.V：活泼的声调

20.P：夸张的手势

21.P：身体前倾

22.P：不停的肢体动作

23.P：靠近团队成员

24.P：很多身体接触

25.F：轻抬眉毛

26.F：微笑

27.F：转动眼睛

28.V：多变的音调

29.V：有规律的节奏

30.V：清晰可听的音量

31.P：讲话伴有手势

32.P：摇头晃脑

33.P：准备拥抱团队成员

34.F：嘴角微扬

35.F：面无表情

36.V：轻柔但能听见的音量

37.V：音调有些变化

38.V：有规律的节奏

39.P：放松但也趋向团队成员

40.P：四肢或躯干的小动作

41.F：表情呆板

42.F：缺乏眼神交流

43.F：闭着嘴

44.V：轻声细语般的音量

45.V：单调的音调

46.V：慢节奏

47.V：延迟反应

48.V：沉默寡言

49.P：动作缓慢

50.P：身体斜靠

51.P：纹丝不动

52.F：过度闪烁

53.F：眼睛下垂（半闭眼）

54.F：打哈欠

55.F：视线远离小组成员

56.F：几乎没有目光接触

57.V：单调的音调

58.V：默默无声

59.V：喃喃自语

60.V：低音量

61.V：低音调

62.V：延迟反应

63.P：懒散

64.P：远离群体（退出）

65.P：静止不动

66.P：手托下巴

67.P：讲话没有手势

68.P：揉眼睛

69.P：回避

70.P：没有身体接触

71.F：皱眉

72.F：目光呆滞

73.F：茫然地凝视

74.V：轻柔的音量

75.V：慢节奏

76.V：单调的音调

77.P：头向下倾斜

78.P：头枕在手上

79.P：排斥团队成员的姿势

80.F：低垂眉毛、扬起下巴、闭着嘴

81.F：零星的目光接触

82.F：嘲笑

83.F：满脸通红

84.F：紧张的微笑

85.F：咬紧牙关

86.V：结巴

87.V：言语急促

88.V：呼吸短促

89.V：不均匀的音调（嗓音破）

90.V：不均匀的音量

91.P：紧握的拳头

92.P：手震颤

93.P：准备行动

94.P：紧张的习惯（摇摆，咬指甲）


维度信息：


维度1（α=0.87）：高激活（high activation），题项1～9

维度2（α=0.90）：激活的愉悦（activated pleasant），题项10～24

维度3（α=0.88）：愉悦（pleasant），题项25～33

维度4（α=0.81）：未激活的愉悦（unactivated pleasant），题项34～40

维度5（α=0.75）：低激活（low activation），题项41～51

维度6（α=0.78）：未激活的不愉悦（unactivated unpleasant），题项52～70

维度7（α=0.91）：不愉悦（unpleasant），题项71～79

维度8（α=0.89）：激活的不愉悦（activated unpleasant），题项80～94


相关研究变量



正相关变量：


维度1：任务互依性（task interdependence）r=0.57；社会互依性（social interdependence）r=0.50；成员稳定性（membership stability）r=0.41；情绪控制规范（mood-regulation norms）r=0.34

维度2：任务互依性（task interdependence）r=0.52；社会互依性（social interdependence）r=0.48；情绪控制规范（mood-regulation norms）r=0.40；成员稳定性（membership stability）r=0.37

维度3：成员稳定性（membership stability）r=0.50；任务互依性（task interdependence）r=0.50；社会互依性（social interdependence）r=0.45；情绪控制规范（mood-regulation norms）r=0.32

维度4：成员稳定性（membership stability）r=0.54；任务互依性（task interdependence）r=0.48；社会互依性（social interdependence）r=0.41

维度5：成员稳定性（membership stability）r=0.47；任务互依性（task interdependence）r=0.42；社会互依性（social interdependence）r=0.35

维度6：任务互依性（task interdependence）r=0.48；成员稳定性（membership stability）r=0.44；社会互依性（social interdependence）r=0.44

维度7：成员稳定性（membership stability）r=0.45；任务互依性（task interdependence）r=0.45；社会互依性（social interdependence）r=0.38；情绪控制规范（mood-regulation norms）r=0.30

维度8：任务互依性（task interdependence）r=0.55；社会互依性（social interdependence）r=0.45；情绪控制规范（mood-regulation norms）r=0.41；成员稳定性（membership stability）r=0.38




参考文献


Bartel C. A. ＆ Saavedra R. （2000）. The collective construction of work group moods. Administrative Science Quarterly，45（2），197-231.

主管诱发的新员工情感

（supervisor-triggered newcomer affect）

新员工总是对组织充满良好的预期，但为什么常态却是—预期变为挫折，最后引发消极情绪，这值得实践者审视。主管诱发的新员工情感量表，从积极和消极两个构面为新员工的情绪管理提供了借鉴。管理者通过收集这两方面的信息，可以反思自我管理行为，减少不必要的语言攻击，加强倾听和换位思考，给予下属更多的人性化关怀。此外，作为人力资源管理者，可以据此及时收集、动态观察新员工的情绪波动情况，这有助于对新员工未来一段时间的绩效做出预测，并提前做好干预准备。


定义：
 主管诱发的新员工情感是指新进员工有意识的、谨记的、日积月累的关于主管的情感体验。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请评价你在多大程度上同意以下题项关于你对主管感受的描述。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.每当我碰到我的主管，我都感到高兴

2.我乐意与我的主管接触

3.和我的主管交谈后，我会感到激情澎湃

4.当我和主管在一起时，我感到欣喜

5.和我的主管接触总是那么愉快

6.我的主管给我带来快乐

7.关于我的主管的记忆是愉悦的

8.一想起或者一记起我的主管，我就觉得很开心

9.每当我碰到我的主管，我都会心烦意乱

10.每当与我的主管接触时，我都感到烦闷

11.和我的主管交谈后，我会感到生气

12.当我和我的主管在一起时，我感到神经紧张、易怒

13.我主管的所作所为会激怒我

14.我的主管经常使我焦虑

15.我对主管的记忆是不开心的

16.一想起或者一记起我的主管，我就会愤怒


维度信息：


维度1（α=0.94）：新进员工积极情感（newcomer positive affect），题项1～8

维度2（α=0.95）：新进员工消极情感（newcomer negative affect），题项9～16


相关研究变量



正相关变量：


维度1：情绪疗愈（emotional healing）r=0.73；喜欢上级（liking for supervisor）r=0.71；基于情感的信任（affect based trust）r=0.66；相似性（similarity）r=0.53；对上级的情感承诺（affective commitment toward supervisor）r=0.52；反馈寻求行为（feedback seeking）r=0.52；心理安全（psychological safety）r=0.36

维度2：互动规避（interaction avoidance）r=0.64


负相关变量：


维度1：互动规避（interaction avoidance）r=－0.31

维度2：喜欢上级（liking for supervisor）r=－0.42；基于情感的信任（affect based trust）r=－0.24；相似性（similarity）r=－0.20；情感疗愈（emotional healing）r=－0.14；心理安全（psychological safety）r=－0.14；对上级的情感承诺（affective commitment toward supervisor）r=－0.12




参考文献


Nifadkar S.，Tsui A. S. ＆ Ashforth B. E. （2012）. The way you make me feel and behave：Supervisor-triggered newcomer affect and approach-avoidance behavior. Academy of Management Journal，55（5），1146-1168.

选拔面试焦虑

（the measure of anxiety in selection interviews）

面试为招聘者和应聘者提供了双向交流的机会，但应聘者出现的面试焦虑状况会阻碍招聘者对应聘者真实能力的认知，从而影响最终的招聘结果。该量表聚焦选拔面试焦虑，从沟通焦虑、外表焦虑、社交焦虑、表现焦虑和行为焦虑五个角度全面考察了面试中的焦虑状况，帮助应聘者反思面试中的焦虑行为，指导应聘者甩掉不必要的思想包袱，发挥出真正的实力。同时也启迪人力资源管理者，在招聘人才的时候，要营造宽松、舒适的面试氛围，缓解应聘者的面试压力，不要因为应聘者的焦虑而让组织错失一个人才。


定义：
 选拔面试焦虑是指求职者在面试情境中感受到的一种相对稳定的紧张感或忧虑感。该构念分为五个维度：沟通焦虑、外表焦虑、社交焦虑、表现焦虑和行为焦虑。


评价者：
 应聘者自评


量表引导语：
 请判断以下题项与你在面试中表现的相符程度。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我在面试时非常焦虑，以至于不能清楚表达我的想法

2.我在面试时非常紧张，以至于我在回答自己知道的问题时表现不好

3.在工作面试时，我经常想不起说什么

4.我觉得我的语言沟通能力很强（反向计分）

5.我发现在面试过程中我很难理解面试官的问题

6.在面试中我发现很容易展现我的才能（反向计分）

7.面试时我经常对自己的外表感到不安

8.面试之前我会非常紧张，以至于要花过多时间在（打理）外表上

9.在面试时，我担心考官会关注到我自己不满意的身体特征上

10.如果在面试中不是自己的最佳状态，我就很难放松

11.当我进入面试时发现自己的头发不够完美，我就会紧张

12.在面试过程中，我担心我的着装是否合适

13.在面试时，我担心面试官会觉得我在社交上十分笨拙

14.当我不得不与面试官进行社交互动时，我会变得非常紧张

15.我会为我给面试官留下的个人印象而担心

16.在面试过程中，我怕被觉得举止不恰当

17.我担心面试官是否会喜欢我这样的人

18.当和面试官见面时，我担心我的握手方式不正确

19.在面试过程中我会为自己的表现是否足够好而紧张

20.想到面试时我的表现很差我就会不知所措

21.我担心我的面试表现会没有其他应聘者好

22.在面试时，失败念头的困扰降低了我的表现

23.在面试过程中，我担心如果没有得到工作会怎么样

24.在面试过程中，我担心自己不是一个好的应试者

25.在面试过程中，我的手会发抖

26.在面试过程中，我的心跳会比平常快

27.对我来说在求职过程中很难避免坐立不安

28.面试经常让我流汗（例如手心或腋下）

29.面试时我会感觉嘴唇特别干

30.当我面试时，我经常会感到胃疼


维度信息：


维度1（α=0.79）：沟通焦虑（communication anxiety），题项1～6

维度2（α=0.69）：外表焦虑（appearance anxiety），题项7～12

维度3（α=0.79）：社交焦虑（social anxiety），题项13～18

维度4（α=0.83）：表现焦虑（performance anxiety），题项19～24

维度5（α=0.73）：行为焦虑（behavioral anxiety），题项25～30


相关研究变量



正相关变量：


维度1：双向沟通（dyadic communication）r=0.54；社交自信（social confi- dence）r=0.39；担忧（worry）r=0.32；情绪性（emotionality）r=0.30；外表（physical appearance）r=0.24；观察到的焦虑（observed anxiety）r=0.23；杰克逊人格问卷一般焦虑（JPI general anxiety）r=0.22

维度2：外表（physical appearance）r=0.40；公众性的自我意识（public self-consciousness）r=0.36；情绪性（emotionality）r=0.31；双向沟通（dyadic communication）r=0.30；担忧（worry）r=0.28；杰克逊人格问卷一般焦虑（JPI general anxiety）r=0.24；社交自信（social confidence）r=0.20

维度3：外表（physical appearance）r=0.44；双向沟通（dyadic communication）r=0.39；情绪性（emotionality）r=0.38；公众性的自我意识（public self-consciousness）r=0.36；杰克逊人格问卷一般焦虑（JPI general anxiety）r=0.31；社交自信（social confidence）r=0.29；担忧（worry）r=0.27

维度4：情绪性（emotionality）r=0.52；担忧（worry）r=0.46；杰克逊人格问卷一般焦虑（JPI general anxiety）r=0.42；双向沟通（dyadic communication）r=0.40；外表（physical appearance）r=0.36；社交自信（social confidence）r=0.24；公众性的自我意识（public self-consciousness）r=0.23

维度5：情绪性（emotionality）r=0.52；双向沟通（dyadic communication）r=0.37；杰克逊人格问卷一般焦虑（JPI general anxiety）r=0.35；担忧（worry）r=0.35；社交自信（social confidence）r=0.24；外表（physical appearance）r=0.21


负相关变量：


维度1：自我评估的面试表现（self-rated interview performance）r=－0.49；面试官评估的面试表现（interviewer-rated interview performance）r=－0.28；自我欺骗（self-deception）r=－0.26

维度2：自我欺骗（self-deception）r=－0.24；面试官评估的面试表现（interviewer-rated interview performance）r=－0.20

维度3：自我评估的面试表现（self-rated interview performance）r=－0.33；自我欺骗（self-deception）r=－0.28

维度4：自我评估的面试表现（self-rated interview performance）r=－0.42；自我欺骗（self-deception）r=－0.26

维度5：自我欺骗（self-deception）r=－0.24；自我评估的面试表现（self-rated interview performance）r=－0.16




参考文献


McCarthy J. ＆ Goffin R. （2004）. Measuring job interview anxiety：Beyond weak knees and sweaty palms. Personnel Psychology，57（3），607-637.

角色麻烦指数

（role hassles index）

工作中总是充斥着各种各样的麻烦，它们使员工焦头烂额、疲惫不堪。像人际冲突这种麻烦事件在工作中可谓随处可见，影响员工间的关系和组织氛围。工作的不确定性则会让员工进退两难，不知所措，降低员工的工作效率。而当工作要求超过员工的能力范围时，员工的身心会越来越疲惫，工作热情也会越来越低。该量表测量了员工在工作中遇到的各种麻烦事件对员工造成的精神或身体伤害，可以有效预测员工的疲劳程度及员工在工作中的各种消极活动。员工个人可以通过该量表进行自我评估，减少类似事件对自己造成的影响，更好地促进个人职业发展。人力资源管理者也可以通过该量表审视造成员工工作压力的各种压力源，并通过各种积极的方式减轻工作环境的负面影响，提升员工在压力状态下的绩效水平。


定义：
 角色麻烦指数用于反映角色冲突、角色模糊和角色过载事件对个体产生的影响。该构念包括冲突、模糊、过载三个维度。冲突是指人际冲突或摩擦事件；模糊是指执行某工作的内在或外部不确定性；过载是指在执行某个工作的过程中遇到的过度要求或资源不足问题。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你对照下列事件列表，回顾你在前两周是否遇到过此类事件，如遇到过，请标注该事件发生的日期及换班时间（早班、中班还是晚班），并使用3点量表评估该事件对你的身心造成的伤害程度，1表示“轻微伤害”，2表示“较大伤害”，3表示“很大伤害”。如没有发生过，则不用做答。


量表正文：


1.因观点不同而与他人争执或冲突

2.他人试图闯入我的领地

3.他人不太合作或我行我素

4.就某个重要问题在说服领导时遇到困难

5.不得不和某个不替别人着想的人或不喜欢的人一起工作

6.受到批判或负面评价

7.不得不处理那些来自不同方面的相互冲突的期望

8.从上级那里获得反馈有些困难

9.由于时间不够，感到时间紧迫，压力很大

10.有太多工作、太多事情要处理

11.不得不花费过多额外时间待在岗位上或换班的时间安排不方便

12.由于官僚作风的限制而难以完成某项工作

13.在处理某项任务时能够得到的资源太少（如帮助、设备、资金预算）

14.不得不浪费时间在一些鸡毛蒜皮的事情上

15.没有正式授权让我按自己的方式完成工作

16.为怎样去解决某个问题而担忧

17.不得不在还不清楚组织期望我做什么的情况下采取行动

18.犯了某个错误，或别人担心我会犯错

19.在获取所需信息时遇到困难

20.不得不在缺乏明确重点和目标的情况下做出反应


维度信息：


维度1（α=0.80）：麻烦—冲突（hassles-conflict），题项1～8

维度2（α=0.82）：麻烦—过载（hassles-overload），题项9～15

维度3（α=0.71）：麻烦—模糊（hassles-ambiguity），题项16～20


相关研究变量



正相关变量：


维度1：消极情感（negative affectivity）r=0.43；衰竭（exhaustion）r=0.36；人格分裂（depersonalization）r=0.27；低自我实现（lowered accomp-lishment）r=0.22

维度2：消极情感（negative affectivity）r=0.37；衰竭（exhaustion）r=0.34；人格分裂（depersonalization）r=0.24；低自我实现（lowered accomp-lishment）r=0.18

维度3：消极情感（negative affectivity）r=0.36；衰竭（exhaustion）r=0.33；人格分裂（depersonalization）r=0.24；低自我实现（lowered accomp-lishment） r=0.24




参考文献


Zohar D. （1997）. Predicting burnout with a hassle-based measure of role demands. Journal of Organizational Behavior，18（2），101-115.









成长篇　渐变与蜕变




第十二章　创新与变革



创造力

（creativity）

如果说创新是组织生命力之源，那么创造力就是员工能力之首。该量表的应用领域十分宽广，值得实践者高度重视。从人力资源管理角度看，在招聘环节应当增加创造力的测量，尤其是研发型岗位员工，这方面能力应该获得更高的权重。当然创造力的测量不能仅仅依赖问卷测试，更应该围绕有关题项开发形式多样的测评工具。从团队管理角度看，管理者据此量表可以判断员工创造力水平，以便为团队成员安排更具挑战性的岗位，做到人尽其才。创造力是可以训练的，教育工作者和管理者都应该在实践中鼓励创新，容忍失败，着眼于长远发展，以孕育更多有价值的创造人才和创新行为。


定义：
 创造力是指在组织情境下新颖的、潜在有用的想法的产生过程。


评价者：
 领导评下属


量表引导语：
 以下是13种典型行为的描述，请对你所熟悉的员工工作行为进行评价，判断其行为的典型性。5点量表，1～5，从“一点也不典型”“非常典型”。


量表正文：


1.提议一种实现目标或者目的的方法

2.提出新的具有实践意义的想法来提高绩效

3.搜寻科技、程序、技术和产品方面的新想法

4.提出改善质量的新方法

5.是一个很好的创意来源

6.不怕承担风险

7.发扬和拥护他人的想法

8.工作中在适当的时机展现创造力

9.为了实现新的想法而制定适当的计划和时间表

10.经常有新颖的想法

11.提出了创造性的解决方案

12.经常有解决问题的新方法

13.提出执行工作任务的新方法


维度信息：
 单维度（α=0.96）


相关研究变量



正相关变量：


同事间的有效反馈（useful feedback from coworkers）r=0.17；同事间的支持和帮助（coworker helping and support）r=0.17


负相关变量：


持续承诺（continuance commitment）r=－0.24




参考文献


Zhou J. ＆ George J. M. （2001）. When job dissatisfaction leads to creativity：Encouraging the expression of voice. Academy of Management Journal，44（4），682-696.

创造力自我效能感

（creative self-efficacy）

创造力自我效能感是员工对有能力产生创造性成果的自我信念。该量表可以帮助员工加深对自身创造力信念的认识，方便员工及时调整自我状态，利于其后续工作中产生创新绩效。同时，对于强调产品及服务创新的组织来讲，在招聘选拔时可以应用该量表对应聘者的创造力自我效能感进行初步了解，选择最适合组织的员工；在员工入职培训时，增设提升员工创造力自我效能感以及一般自我效能感的培训课程，能够提升员工自我价值信念，利于其后续职业生涯的发展。


定义：
 创造力自我效能感是指个体对自己有能力产生创造性成果的信念。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请根据自己的实际情况，针对以下题项所描述的行为进行评价。6点量表，1～6，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我能够创造性地完成我为自己设定的大多数目标

2.当面对艰巨的任务时，我确信我能创造性地完成它们

3.总体而言，我认为我能够创造性地获得对我重要的成果

4.我相信，只要我下定决心，我所有创造性的努力都能获得成功

5.我能创造性地克服很多挑战

6.我有自信可以创造性地完成许多不同的任务

7.与他人相比，我可以创造性地完成大多数任务

8.即使工作很艰难，我也可以创造性地完成


维度信息：
 单维度（α=0.92）


相关研究变量



正相关变量：


维度1：创造力家庭期待感知（perceived family expectations for creativity）r=0.44；创造性工作卷入（creative work involvement）r=0.42；创造力领导期望感知（perceived leader expectations for creativity）r=0.35；创造力自我期望（self-expectations for creativity ）r=0.28




参考文献


Carmeli A. ＆ Schaubroeck J. （2007）. The influence of leaders' and other referents' normative expectations on individual involvement in creative work. The Leadership Quarterly，18（1），35-48.

作为工作需求的创新

（innovativeness as a job requirement）

该量表简洁明了地揭示了岗位特征中创新要素集聚的程度，可以在岗位分析中作为岗位信息采集问卷的一个重要构成部分，从而弥补以往岗位分析过程中对这方面信息的忽视。随着创新在组织、团队乃至个体层面重要性的日益提升，该量表还可以作为员工入职面试和入职培训的参考内容，有利于提高组织的人职匹配性和岗位适应性。


定义：
 作为工作需求的创新是指员工将创新视为工作需求的一部分，或者一种外部需求和期望，使在职者的创新行为得以合法化。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请评估你在多大程度上同意以下题项关于你工作的描述。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我的工作职责包含寻找新技术和新方法

2.将新想法引入组织是我工作的一部分

3.我没有必要为了满足工作要求而创新（反向计分）

4.我的工作需要我去尝试解决问题的新方法

5.提出新想法是我工作职责的一部分


维度信息：
 单维度（α=0.85）


相关研究变量



正相关变量：


预期积极绩效产出（expected positive performance outcomes）r=0.51；预期形象收益（expected image gains）r=0.48；创新声誉（reputation as innovative）r=0.47；与主管关系质量（supervisor relationship quality）r=0.39；感知的组织创新支持（perceived organization support for innovation）r=0.34；内在兴趣（intrinsic interest）r=0.31；个体创新行为（individual innovative behavior）r=0.18


负相关变量：


可预期形象风险（expected image risks）r=－0.36；不满现状（dissatisfaction with the status quo）r=－0.19




参考文献


Yuan F. ＆ Woodman R. W. （2010）. Innovative behavior in the workplace：The role of performance and image outcome expectations. Academy of Management Journal，53（2），323-342.

创造进程参与

（creative process engagement）

创新创造毫无疑问是人类知识经验和智慧集中爆发的过程。很少有量表能够将这个过程可视化和操作化。该量表将创造力形成按照时间顺序分成了三个阶段：首先，问题识别是这个过程的初始点，多角度思考问题、分解难题以及问题透视能力在这个过程至关重要。研发管理过程中，切不可忽视这个环节。其次，信息收集是创造力的中介过程，广纳信息、头脑风暴式的信息是至关重要的。最后，创意形成意味着信息收敛、测试分析，最终在若干个备选方案中精炼一个最佳方案。管理实践中，凡是涉及知识创造过程都应当遵循上述三个阶段的规律，将创造力形成的黑箱变得简单化。


定义：
 创造进程参与是指员工在创新相关方法和过程中的融入程度，包括三个方面：（1）问题识别；（2）信息搜集和编码；（3）创意形成。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 以下题项描述了在你的工作中，完成一项任务行动或解决一个问题时可能做出的行为，请你根据实际情况评估你在多大程度上实施了这些行为。5点量表，1～5，1表示“从来没有”，2表示“很少”，3表示“偶尔”，4表示“经常”，5表示“频繁”。


量表正文：


1.我花了相当长的时间去了解问题的本质

2.我从多角度思考问题

3.我把困难的问题/任务分解成小部分以便更好地理解

4.我查阅各种各样的信息

5.我从多种渠道搜集信息（例如，个人的记忆、别人的经验、文件、互联网等）

6.我在我的专业领域记住了大量的详细信息，以供将来使用

7.我仔细考虑不同来源的信息以产生新的想法

8.我在看起来不同的领域中寻找可以适用的解决方案

9.在我选择最终的方案之前，会对同个问题形成很多个备选方案

10.我试着想出一些被传统方法排除掉的可能的解决方案

11.我花大量时间整理筛选那些帮助我产生新想法的信息


维度信息：


维度1（α=0.77）：问题识别（problem identification），题项1～3

维度2（α=0.77）：信息搜索和编码（information searching and encoding），题项4～6

维度3（α=0.81）：创意形成（idea generation），题项7～11


相关研究变量



正相关变量：


合并维度：创造力（creativity）r=0.7；心理授权（psychological empowerment）r=0.37；工作特性（job characteristics）r=0.35；授权型领导（empowering leadership）r=0.24




参考文献


Zhang X. ＆ Bartol K. M. （2010）. Linking empowering leadership and employee creativity：The influence of psychological empowerment，intrinsic motivation，and creative process engagement. Academy of Management Journal，53（1），107-128.

变革承诺

（commitment to change）

组织变革对组织来讲既是机遇也是挑战，这种挑战首先是变革的态度与行为，即员工对变革的承诺，变革承诺如同一条情感纽带将员工与变革目标紧密联系起来。部分员工为维护自身利益抵制变革，许多组织因为低估了员工对变革的认知与情感反应的重要性，最终导致了变革失败。组织管理者可以通过提升员工的信任度以及加强与员工的沟通来提升员工变革承诺水平，促使员工在变革过程中更加努力、合作、主动。在组织实施变革前，管理者可以应用该量表来调查了解组织员工的变革承诺水平，若员工变革承诺水平过低，则要重新考虑组织是否实施变革。


定义：
 变革承诺是指为让个人投入到成功实施变革所需的行动步骤中的一股力量（心智模式）。它是员工和变革目标之间一个至关重要的纽带。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况，对下列题项所描述的行为进行评价。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我相信这个变革有价值

2.这个变革对组织而言是一个不错的策略

3.我认为管理层引进这个变革是一个错误（反向计分）

4.这个变革有一个很重要的目的

5.如果没有这个变革，情况会比目前好很多（反向计分）

6.这个变革没有必要（反向计分）

7.我别无选择，只能跟随这个变革

8.我感觉到了伴随变革而来的压力

9.抵制这个变革对我很不利

10.对我来说抵制这个变革代价太大

11.公然反对这个变革风险太大

12.对我而言，抵制这个变革是不可行的选择

13.我感觉有责任和义务去推进这个变革

14.我认为我没有权利反对这个变革

15.反对这个变革让我感觉并不坏（反向计分）

16.如果抵制这个变革，我就是不负责任

17.我为自己抵制这个变革感到羞愧

18.我觉得我没有义务支持这个变革（反向计分）


维度信息：


维度1（α=0.94）：变革情感承诺（affective commitment to change），题项1～6

维度2（α=0.94）：变革持续承诺（continuance commitment to change），题项7～12

维度3（α=0.86）：变革规范承诺（normative commitment to change），题项13～18

注：维度1与维度2负相关（r＝－0.26）


相关研究变量



正相关变量：


维度1：行为连续性（behavioral continuum ）r=0.61；支持（championing） r=0.57；合作（cooperation）r=0.53；变革影响（change impact）r=0.46；服从（compliance）r=0.32；组织情感承诺（affective commitment to organization）r=0.25

维度2：组织持续承诺（continuance commitment to organization）r=0.60

维度4：行为连续性（behavioral continuum）r=0.60；支持（championing）r=0.54；合作（cooperation）r=0.51；组织规范承诺（normative commitment to organization）r=0.41；变革影响（change impact）r=0.39；服从（compliance）r=0.34；组织情感承诺（affective commitment to organization）r=0.31


负相关变量：


维度1：组织持续承诺（continuance commitment to organization） r=－0.20

维度2：变革的影响（change impact）r=－0.25




参考文献


Herscovitch L. ＆ Meyer J. P. （2002）. Commitment to organizational change：Extension of a three-component model. Journal of Applied Psychology，87（3），474-487.

个体工作重塑

（individual job crafting）

工作重塑是近年来人力资源管理理论涌现出的新概念，用以刻画员工在工作过程中不断优化、不断调整工作方式。即便是一点点改进，都能积少成多，让工作变得更加高效、服务更加满意。该量表给管理者提供了非常有价值的工作信息，管理者对那些有工作重塑倾向的员工应当给予更多授权，让下属有更多权限、更多空间来做工作流程调整，对工作重塑行为也应当给予更多鼓励，让这种行为感染更多的同事，使之形成自主创新的工作氛围。对于人力资源管理部门而言，应当注意积累这方面的典型案例，推动越来越多的岗位出现工作重塑的实例。


定义：
 个体工作重塑是指个人通过工作建构与任务执行，（为自己）量身定做特有的工作身份和工作角色。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据实际情况，说明独立参与以下六项工作重塑行为的频率。6点量表，1～6，从“从不”到“每天”。该量表最初用于对幼儿教师的评估，研究者和实践者可根据自己的实际情况对该量表进行修正。


量表正文：


1.在教室中，独立引入新方法来改善工作

2.独立改变你认为没有成效的、不重要的工作程序（例如，确定午餐时间或改变日常活动）

3.独立改变工作方法，使其更加轻松容易

4.独立在教室娱乐区域重新安放设备或家具

5.独立在教室里组织特别活动（例如，庆祝孩子的生日，等等）

6.独立从家里带来闲置物品放到教室（如空罐或蛋箱）


维度信息：
 单维度（α=0.79）


相关研究变量



正相关变量：


合作式工作重塑（collaborative job crafting）r=0.44；自由决定（discretion）r=0.22；职业倾向（career orientation）r=0.22；地位（status）r=0.19；社会关系（social ties）r=0.17


负相关变量：


工作导向（job orientation） r=－0.14




参考文献


Leana C.，Appelbaum E. ＆ Shevchuk I. （2009）. Work process and quality of care in early childhood education：The role of job crafting. Academy of Management Journal，52（6），1169-1192.

合作式工作重塑

（collaborative job crafting）

如果说工作重塑体现了个别员工对工作的自我改善，是个体自动自发的优秀行为，那么合作式工作重塑的价值具备乘数效应。尽管该量表最先起源于教师对课堂教学的联合改进，但是使用者可以举一反三，延伸到其他组织和其他岗位。这种与同事一道对工作流程进行改进、对工作内容进行优化、对工作方式进行调整的集体行动对组织绩效是有极其重要意义的。人力资源管理部门应当注意观察这样的团队和个体，把该量表作为遴选优秀青年干部的重要依据之一。而遴选出来的既懂业务改革又能团结同事的青年，必将成为组织后备领导人选。


定义：
 合作式工作重塑是指改变（优化）工作流程中员工间的合作行为。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据实际情况说明与同事合作进行以下六项行为的频率。6点量表，1～6，从“从不”到“每天”。该量表最初用于对幼儿教师的评估，研究者和实践者可根据自己的实际情况对该量表进行修正。


量表正文：


1.在教室中，与你的同事一起，引入新的方法来改善你的工作

2.即使无关紧要的工作程序，你都与同事在达成共识的前提下才做出改变（例如，确定午餐时间或改变日常活动）

3.和你的同事共同决定，把自己的工作方式变得更加轻松

4.和你的同事共同决定，在教室的娱乐区域重新整理设备或家具

5.和你的同事共同决定，在教室里组织特别的活动（例如，庆祝孩子的生日等）

6.和你的同事共同决定，从家里带来闲置的物品放到教室（如空罐子或蛋箱）


维度信息：
 单维度（α=0.89）


相关研究变量



正相关变量：


个人工作精细化（individual job crafting）r=0.44；自由决定（discretion）r=0.27；社会关系（social ties）r=0.25；互相依赖（interdependence） r=0.23；支持监督（supportive supervision） r=0.20


负相关变量：


工作导向（job orientation） r=－0.17




参考文献


Leana C.，Appelbaum E. ＆ Shevchuk I. （2009）. Work process and quality of care in early childhood education：The role of job crafting. Academy of Management Journal，52（6），1169-1192.

执行力工具性

（implementation instrumentality）

信息和技术爆炸的今天，组织面临的挑战不是没有创新点子，而是淹没在点子中。更多的时候，人们陶醉于夸夸其谈之中，而不知道如何付诸实践，直到创造出一些新事物。执行力工具性量表显然为管理者提供了及时借鉴。首先管理者要反思激励是否足够充分，通过该量表可以清晰地了解员工对付诸创新实践的感受强不强，管理者是否提供了足够多的物质和精神激励来确保执行过程和执行结果的积极效果。值得一提的是，该研究告诉实践者，执行力不是单方面因素诱发的，富有创造力的个体、充足的激励、广泛的社会资源、娴熟的社交技能诸多因素的合力恐怕是最为重要的。


定义：
 执行力工具性是指个体期望通过实现某个结果（如某个创意的实现）去间接获得另一个结果（如获得表扬、奖励）的程度。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 如果人们尝试把想法转化成新产品/新工艺/新流程，真正地进入市场或者落地执行，那么这些人会遇到什么情况？如果你就是一名决定把想法转化为现实的人，你觉得以下事情有多大概率会发生在你身上？7点量表，1～7，从“根本不可能”到“极有可能”。


量表正文：


1.我的主管将会表扬我和我所做的工作

2.我被视为“能人”并因此提高了名声

3.我将会得到更高的奖金或工资

4.我将会升职或得到更好的工作

5.我会有这样的感觉：我做成了有价值的事

6.我将会得到学习新东西的机会

7.我将会在我的工作中有更大的自由度

8.我将会遇到阻碍或者激烈的反对（反向计分）

9.我将会获得资源去处理其他甚至更大的项目


维度信息：
 单维度（α=0.85）


相关研究变量



正相关变量：


人际网络能力（networking ability）r=0.23




参考文献


Baer M. （2012）. Putting creativity to work：The implementation of creative ideas in organizations. Academy of Management Journal，55（5），1102-1119.

家庭和朋友创造力支持

（support for creativity from family and friends ）

创造力是一种极其容易被抹杀的能力，因为创造力往往意味着改变，意味着对现有状态的不满。通常来说，个体创造力不容易得到职场的支持，日常生活中他们也因为特立独行难以赢得家人和朋友的肯定。该量表测试了富有创造力的个体所得到家庭亲友的支持程度，这种支持可能表现为倾听、积极反馈、赞许和尊重。该量表对于组织人事工作有所启示，尤其是研发岗位的员工，管理者应当适度关心员工的家庭和亲友，策划各种活动来强化公司和员工家庭的融洽度，这在中国文化背景中有着事半功倍的效果。


定义：
 家庭和朋友创造力支持是指家庭和朋友对于创造力的支持，以及家庭和朋友帮助和鼓励个体展现创造力的程度。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请您根据实际情况，对以下题项所描述的行为进行评价。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.对我的工作想法，我的家人和工作之外的朋友会跟我讨论，并帮我改进

2.对我的工作想法，我的家人和工作之外的朋友给予我有益的反馈

3.每次我提出关于工作的新想法或建议时，我的家人和工作之外的朋友都很吹毛求疵（反向计分）

4.我的家人和工作之外的朋友能随时倾听我对工作的想法或思考

5.我的家人和工作之外的朋友非常重视我对工作的想法和建议

6.当我在工作中产生新想法时，我的家人和工作之外的朋友总是支持我


维度信息：
 单维度（α=0.73）


相关研究变量



正相关变量：


工作支持（work support）r=0.30；积极情绪 （positive mood）r=0.22；

创造力的人格特征（creative personality characteristics）r=0.18；创造性绩效（creative performance）r=0.18


负相关变量：


消极情绪（negative mood）r=－0.21




参考文献


Madjar N.，Oldham G. R. ＆ Pratt M. G. （2002）. There's no place like home？The contributions of work and nonwork creativity support to employees' creative performance. Academy of Management Journal，45（4），757-767.

主管和同事创造力支持

（support for creativity from supervisors and coworkers）

创新是一种宝贵财富，不仅在于个体创造力是一种稀缺资源，更重要的是因为职场中对创新者的支持和宽容难能可贵。至少有两方面的支持是特别需要的。首先，管理者应当以该量表为镜子，自我审视一番是否对下属创造力火花投入了足够的关注，即便是一些细小的合理化建议，一些很奇特甚至闻所未闻的做法，恐怕都是创新的源泉。管理者要学会给予积极反馈，鼓励甚至激发“自下而上”的创新源泉。其次，职场中同事的支持也是至关重要的，支持意味着包容失败，甚至牺牲眼前利益。人力资源管理部门也可以据此对组织创新支持氛围做一个测量，从学习型组织构建的角度思考建设创新软环境建设的重要性。


定义：
 主管和同事创造力支持是指组织主管和同事对于员工创新活动的支持，或人们帮助和鼓励员工展现创造力的程度。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请您根据实际情况，对以下题项所描述的行为进行评价。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.对我的工作想法，我的主管会跟我进行讨论，并帮助我改进这些想法

2.当我在工作中产生新想法时，除了主管，我的同事也总是支持我

3.对于我提出的有关工作的想法，我的主管会给我有益的反馈

4.如果我提出一个不寻常的想法或解决方案，我的主管总是毫不犹豫地支持我

5.对我的工作想法，除了主管，我的同事也会给我有益的反馈

6.如果我提出一个不寻常的想法或解决方案，除了主管，我的同事也总是毫不犹豫地支持我


维度信息：
 单维度（α=0.70）


相关研究变量



正相关变量：


非工作支持（nonwork support）r=0.30；积极情绪 （positive mood）r=0.20

创造性绩效（creative performance）r=0.20；创造性人格特征（creative personality characteristics）r=0.16


负相关变量：


消极情绪（negative mood）r=－0.26




参考文献


Madjar N.，Oldham G. R. ＆ Pratt M. G. （2002）. There's no place like home？The contributions of work and nonwork creativity support to employees' creative performance. Academy of Management Journal，45（4），757-767.

领导者创新鼓励

（leader encouragement of creativity）

领导者对员工创新的支持和鼓励并不是想象的那么简单。具有创造力的下属不乐意服从陈规，常常对固有做法提出挑战，这就会影响组织既得利益，影响整体工作进度。有些组织高层一方面在感叹自下而上的创新源泉不够，另一方面对员工创新举措的支持不足，恐怕是值得反思的问题。


定义：
 领导者创新鼓励是指领导者对员工的创造力及员工积极参与创新成果产出过程的重视程度。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请评价你的领导参与下列活动的频率。5点量表，1～5，从“从不”到“非常频繁”。


量表正文：


1.我的领导鼓励并且重视员工的创造力

2.我的领导尊重员工的创新能力

3.我的领导允许员工尝试用不同的方式解决同一个问题

4.我的领导希望员工用不同的方式处理问题

5.我的领导会奖励工作有创造性的员工

6.我的领导会公开表扬那些有创造性的员工


维度信息：
 单维度（α=0.9）


相关研究变量



正相关变量：


授权型领导（empowering leadership）r=0.69；心理授权（psychological empowerment）r=0.44；工作特征（job characteristics）r=0.40；授权角色认同（empowerment role identity）r=0.30；创造力（creativity）r=0.25；内在动机（intrinsic motivation）r=0.20；创新过程（creative process）r=0.18




参考文献


Zhang X. ＆ Bartol K. M. （2010）. Linking empowering leadership and employee creativity：The influence of psychological empowerment，intrinsic motivation，and creative process engagement. Academy of Management Journal，53（1），107-128.

领导者新战略支持

（leaders' support of the new strategic initiative）

作为推动组织变革的核心团队—CEO、中心主任及部门主管对于新战略都无法达成共识，不支持革新战略的实施，可想而知，员工对于革新战略的执行必将是敷衍了事，整个组织变革的任务也将变成纸上谈兵。该量表可以诊断组织变革的核心团队对于革新战略的支持程度，较适合于正在推行革新战略的组织使用。该量表将测量对象区分为CEO、中心主任及部门主管，使诊断对象覆盖得更加全面，也可以将问题更为聚焦地呈现出来，如部门主管不支持革新战略的推行，组织可以考虑继续调查，是否由于革新战略的目标不够清晰，或者是革新战略损害到了中层管理者的利益，而对革新战略做出局部调整。如果大部分调查对象都不支持革新战略的推行，那么或许组织的革新战略已经变成了“光杆司令”个人意志的体现。


定义：
 领导者新战略支持是指正式任命的领导者（CEO、中心主任、部门主管）采取行动去实施新战略。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 以下题项是关于领导支持新战略的行为描述，请你结合自身实际感受分别对CEO/中心主任/部门主管的领导行为进行评价。7点量表，1～7，从“从不”到“总是”。


量表正文：


1.明确有力地传达战略

2.提供一个令人信服的愿景

3.提供一系列可衡量的小目标去实现愿景

4.认可并奖励在实施变革中所取得的进步

5.能够有效应对在变革过程中遇到的阻力

6.倡导和鼓励变革

7.明确有力地传达战略

8.提供一个令人信服的愿景

9.提供一系列可衡量的小目标去实现愿景

10.认可并奖励在实施变革中所取得的进步

11.能够有效应对在变革过程中遇到的阻力

12.倡导和鼓励变革

13.明确有力地传达战略

14.提供一个令人信服的愿景

15.提供一系列可衡量的小目标去实现愿景

16.认可并奖励在实施变革中所取得的进步

17.能够有效应对在变革过程中遇到的阻力

18.倡导和鼓励变革


维度信息：


维度1（α=0.90）：CEO领导行为（CEO leadership），题项1～6

维度2（α=0.87）：中心主任领导行为（center leadership），题项7～12

维度3（α=0.84）：部门主管领导行为（department leadership ），题项13～18


相关研究变量



正相关变量：


维度1：支持新战略（support for the new strategy）r=0.63

维度3：支持新战略（support for the new strategy）r=0.48




参考文献


O' Reilly C. A.，Caldwell D. F.，Chatman J. A.，Lapiz M. ＆ Self W. （2010）. How leadership matters：The effects of leaders' alignment on strategy implementation. The Leadership Quarterly，21（1），104-113.

管理者开发活动

（managers' exploitation activities）

探索与开发是对立又统一的孪生概念。探索是突破、求变，是创造新的方法、模式、体系；开发是对已有体制机制的深化、发掘和提升。对现代组织来说，除了不断创新外，根本的还是要“移步不换形”，保持组织制度文化的连贯性与统一性，在现有框架内做足优化的功夫。该量表体现了管理者对组织现有结构、制度、功能等各方面的优化、升级、发展等活动。


定义：
 管理者开发活动是指选择、实施、改进和完善既有的事项。如使用和改进现有的知识；应用、改善和扩展现有的能力、技术、过程和产品；专注于生产，并采取短期导向；拓展现有的理念和决策。


评价者：
 管理者自评


量表引导语：
 请评估去年你在多大程度上参与了以下与工作相关的活动。7点量表，1～7，从“很小程度”到“很大程度”。


量表正文：


1.那些让你自身积累了大量经验的活动

2.那些用现有产品来服务现有（内部）客户的活动

3.那些你清晰地知道该怎么做的活动

4.那些主要聚焦于短期目标的活动

5.用你当前的知识就能够恰当执行的活动

6.那些明确符合现有公司政策的活动


维度信息：
 单维度（α=0.81）


相关研究变量



正相关变量：


自上而下的知识流动（top-down knowledge flow）r=0.32




参考文献


Mom T. J.，Van Den Bosch F. A. ＆ Volberda H. W. （2007）. Investigating managers' exploration and exploitation activities：The influence of top-down，bottom-up，and horizontal knowledge inflows. Journal of Management Studies，44（6），910-931.

管理者探索活动

（managers' exploration activities）

创造力的关键在于如何活用自身的知识和经验来寻找新点子、新创意和新方法。该构念刻画了管理者改变现有成规、寻求最新途径的创造性行为，是组织能够在高复杂性、高竞争性环境下保持活力的关键所在。该量表为组织对管理者的主动突破与创新行为提供了量化的测评手段。


定义：
 管理者探索活动是指探索、发现、创造和尝试新机会的行为；尝试采取长期导向的新方法；重新审议现有的理念和决策。


评价者：
 管理者自评


量表引导语：
 请评价去年你在多大程度上参与了以下与工作相关的活动。7点量表，1～7，从“程度非常小”到“程度非常大”。


量表正文：


1.寻找关于产品/服务、过程或市场的新机遇

2.评估关于产品/服务、过程或市场的多种不同观点

3.专注产品/服务或过程的更新

4.那些对你的适应性有所要求的活动

5.那些需要你学习新技能或新知识的活动


维度信息：
 单维度（α=0.86）


相关研究变量



正相关变量：


自下而上的知识流动（bottom-up knowledge flow）r=0.42；横向知识流动（horizontal knowledge flow）r=0.39

注：自下而上的知识流动是指知识来自比管理者等级层次更低的人或单位；横向知识流动是指知识来自与管理者等级层次相同的人或单位。




参考文献


Mom T. J.，Van Den Bosch F. A. ＆ Volberda H. W. （2007）. Investigating managers' exploration and exploitation activities：The influence of top-down，bottom-up，and horizontal knowledge inflows. Journal of Management Studies，44（6），910-931.

管理者双元能力

（managers' ambidexterity）

双元性是指管理者在探索新资源和开发现有资源之间寻求平衡的一种能力。该量表在领导力开发领域有很强的适用性。不同发展阶段的组织对管理者能力要求提出了特殊挑战。在组织初创期和变革期，管理者应当具备探索新资源的能力，以发掘创新和创业的契机。而在组织成长期，管理者应该更加注重利用现有资源的能力，强化深耕细作，把各种资源充分挖掘。作为中层部门，应该基于不同部门职能特点，配备不同能力的管理者。当然，位于组织高层的管理者，双元能力缺一不可。


定义：
 管理者双元能力是指在特定时间段中，管理者将探索活动（exploration activities）和开发活动（exploitation activities）结合起来的行为导向。


评价者：
 经理自评


量表引导语：
 请你回想一下，在过去的一年里，你参与下列工作相关活动的程度。7点量表，1～7，从“极小程度上符合”到“极大程度上符合”。


量表正文：


1.寻找关于产品/服务、流程或市场等可能的新机会

2.评估关于产品/服务、流程或市场等方面多样化的选择

3.集中精力于产品/服务或流程的大力更新

4.产量和成本尚不明确的活动

5.对你的适应性有相当要求的活动

6.要求你学习新技能或新知识的活动

7.现有公司政策尚未清晰规定的活动

8.那些你已经积累了大量经验的活动

9.你执行起来好像是例行公事一样的活动

10.通过现存的产品/服务满足现有（内部）顾客的活动

11.对你来说操作程序是很明确的活动

12.主要关注实现短期目标的活动

13.利用你现有知识可以正确执行的活动

14.明确符合公司现有政策的活动


维度信息：


维度1（α=0.90）：管理者探索活动（a manager's exploration activities），题项1～7

维度2（α=0.81）：管理者开发活动（a manager's exploitation activities），题项8～14


相关研究变量



正相关变量：


合并维度：决策权（decision making authority）r=0.37；跨职能联系（cross-functional interfaces）r=0.34；关联性（connectedness）r=0.33；环境动态性（environmental dynamism）r=0.30




参考文献


Mom T. J.，Van Den Bosch F. A. ＆ Volberda H. W. （2009）. Understanding variation in managers' ambidexterity：Investigating direct and interaction effects of formal structural and personal coordination mechanisms. Organization Science，20（4），812-828.

组织双元能力

（organizational ambidexterity）

组织双元能力提倡一种辩证思想—在执行中变化，在变化中执行。所谓一致性是指组织内部目标统一、各部门形成合力。协调一致是一种执行力的体现。适应性则是指组织主动迎接外部挑战，快速学习，不断自我创新。适应性是一种变化力的体现。深刻理解这个构念，对于成长中的中国企业组织来说有特别的价值，定期对自身双元能力进行“体检”能够让高层管理者清醒地意识到发展短板。第三方评估机构也可以根据该量表开发有关评级工具，作为组织成长力和潜力的重要参考。


定义：
 组织双元能力是指一个组织既能保持各业务部门中所有活动的一致性，又能保持各业务部门迅速应对环境变化、重新调整业务活动的适应性这两方面的能力。


评价者：
 中高层管理者评估组织


量表引导语：
 请你根据你所在组织的实际情况填写问卷。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.这个组织的管理体系中，各部门能协调一致地开展工作，共同支持组织的总体目标

2.这个组织的管理体系不协调，使各部门在毫无效益的事情上浪费大量资源（反向记分）

3.员工在工作中做出背道而驰的事通常是由于这个组织的管理体系不协调，各部门的目标相互冲突（反向记分）

4.这个组织的管理体系鼓励员工挑战一些过时的传统、实践以及貌似神圣不可改变的事情

5.这个组织的管理体系足够灵活，允许我们对市场变化迅速做出反应

6.随着组织工作重心的转变，这个组织的管理体系也随之快速演进


维度信息：


维度1（α=0.73）：一致性（alignment），题项1～3

维度2（α=0.80）：适应性（adaptability），题项4～6


相关研究变量



正相关变量：


维度1：业绩（performance）r=0.59；组织情境（organization context）r=0.33；社会情境（social context）r=0.33；绩效管理（performance management）r=0.30

维度2：业绩（performance）r=0.75；绩效管理（performance management）r=0.71；组织情境（organization context）r=0.62；社会情境（social context）r=0.50




参考文献


Gibson C. B. ＆ Birkinshaw J. （2004）. The antecedents，consequences，and mediating role of organizational ambidexterity. Academy of Management Journal，47（2），209-226.

组织变革知觉

（perceptions of organizational change）

变革无处不在。变革是自上而下的管理活动，往往会给组织带来动荡。员工害怕变革影响自己的生存与发展，管理者担忧变革冲击自己在组织中原有的或潜在的利益。运用该量表，可以使高层管理者有效掌握组织成员感知到的组织变革的内容、频率和影响；有助于高层管理者在进行变革的过程中，有步骤、有计划地循序渐进，使员工有良好的心理准备，在降低变革阻力的同时，也安抚了员工的不安情绪，保持住员工的士气，发挥出变革的真正优势。


定义：
 组织变革知觉是指员工对组织变革的知觉，包括三个维度：变革的频率，指个体感知他们的工作环境发生了变化的频率；变革的影响，又称变革的转型，指个体感知到组织核心系统，包括传统的工作方式、价值观、结构和策略的变革程度；变革的计划，个体对考虑和准备实施变革的感知。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你回想过去三个月内工作中发生的变革，并根据实际情况对以下题项打分。7点量表，1～7，题项4～9：1=完全没有，7=非常多；剩余题项：1=完全不同意，7=完全同意。


量表正文：


1.我所在的部门经常实施变革

2.要界定变革何时开始何时结束，这很难

3.我感觉变革一直在发生

4.由我的经理或所在部门参与筹备和计划的变革

5.由我的经理/部门深思熟虑后做出决策的变革

6.由我的经理或部门确立的目标所引起的变革

7.显著改变我所在部门工作目标的大规模变革

8.引起我所在部门结构调整的变革

9.有关我所在部门价值观的变革


维度信息：


维度1（α=0.87）：转型变革（transformational change），题项7～9

维度2（α=0.76）：计划变革（planned change），题项4～6

维度3（α=0.76）：频繁变革（frequent change），题项1～3


相关研究变量



正相关变量：


维度1：离职意向（turnover intentions）r=0.19

维度2：领导支持（leader support）r=0.20

维度3：离职意向（turnover intentions）r=0.21




参考文献


Rafferty A. E. ＆ Griffin M. A. （2006）. Perceptions of organizational change：A stress and coping perspective. Journal of Applied Psychology，91（5），1154-1162.

创新能力

（innovative capability）

创新能力的重要性不言而喻。该量表着眼于竞争环境下，区分组织对创新的依赖程度和重视程度，得分越高代表组织创新程度越高。该量表对于指导组织战略发展有重要启示。其中，渐进创新强调组织精益求精式的发展，产品质量升级、服务质量的改善都属于这个范畴。一方面，渐进创新能力强的组织往往能够锁定顾客，提升顾客忠诚度；另一方面，激进创新刻画了组织快速求变的能力，在行业标准趋于成熟和顾客诉求固态化的格局中，总有一些组织脱颖而出，率先引领技术变革或规则变革，成为搅局者。总体来说，渐进创新和激进创新不能偏废，创新组织既要学会深耕细作，更要学会主动变革。


定义：
 创新能力有两种表现形式：渐进创新能力和激进创新能力。渐进创新能力是以优化和强化现有产品/服务为目的的创新能力；激进创新能力是以显著革新现有产品/服务为目的的创新能力。


评价者：
 组织高管评估（原研究该部分由各组织营销部和研发部的副总裁/总监评估完成）


量表引导语：
 请对你所在的组织在以下产品/服务创新方面的能力打分。7点量表，1～7，1表示“低于行业平均水平”，4表示“等于行业平均水平”，7表示“高于行业平均水平”。


量表正文：


1.加强主打产品/服务的创新活动

2.加强主打产品/服务已有专业知识的创新活动

3.加强现有竞争力的创新活动

4.淘汰主打产品/服务的创新活动

5.根本上改变主打产品/服务的创新活动

6.淘汰主打产品/服务已有的专业知识的创新活动


维度信息：


维度1（α=0.71）：渐进的创新能力（incremental innovative capability），题项1～3

维度2（α=0.85）：激进的创新能力（radical innovative capability），题项4～6


相关研究变量



正相关变量：


维度1：社会资本（social capital）r=0.43；人力资本（human capital）r=0.24；组织资本（organizational capital）r=0.23

维度2：动态性（dynamism）r=0.38；组织资本（organizational capital）r=0.29


负相关变量：


维度1：复杂性（ complexity）r=－0.21

维度2：产品/服务（product/service）r=－0.34




参考文献


Subramaniam M. ＆ Youndt M. A. （2005）. The influence of intellectual capital on the types of innovative capabilities. Academy of Management Journal，48（3），450-463.

管理创新

（management innovation）

处于知识经济时代的组织必须在管理理念、手段、方法等各个方面寻求突破，才能更好地发挥其在经济社会发展中的重要作用。该量表从实践、过程、结构三个方面测量了组织的管理创新能力，领导层可以根据该量表评估管理创新的成效，也可以作为指南推进管理过程再造。


定义：
 管理创新是指一个对当前来说全新的管理实践、管理过程、管理结构或管理技术产生与执行的过程，这个过程的目的是为了深化组织目标。


评价者：
 TMT（top management team）成员评价组织


量表引导语：
 请评价下列题项关于组织创新过程的描述是否符合实际情况。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”（该量表测量管理创新过程，反映了管理创新在新实践、新过程、新结构方面的实现形式。题项1～2反映管理实践创新，题项3～4反映管理过程创新，题项5～6反映管理结构创新）。


量表正文：


1.我们组织的规则和程序定期更新

2.我们定期对员工的任务和职能做出调整

3.我们组织定期推行新的管理系统

4.在过去三年中，薪酬政策已经有所改动

5.在我们的组织里，部门内和部门间的沟通模式会定期重组

6.我们持续不断地改变组织结构中的某些元素


维度信息：
 单维度（α=0.76）


相关研究变量



正相关变量：


变革型领导（transformational leadership）r=0.42；交易型领导（transactional leadership）r=0.39




参考文献


Vaccaro I. G.，Jansen J. J.，Van Den Bosch F. A.＆ Volberda H. W. （2012）. Management innovation and leadership：The moderating role of organizational size. Journal of Management Studies，49（1），28-51.

创新战略

（innovation strategy）

实施创新战略是组织由内而外进行持续性自我更新的有效举措。“探索式创新战略”强调组织创新应重视市场导向，“开发式创新战略”强调内部资源的有效协调，并要求尽量减少管理层次，确保信息及时准确传递。“探索式”与“开发式”创新战略，前者强调外部开拓，后者强调内部高效。该量表启示组织将两种创新战略视为前进的驱动双轮。


定义：
 创新战略是一种彻底的、自发性的，由内而外的自我淘汰行为，包括最先进技术的许可使用，清理过时的明星产品以强行启用新产品。


评价者：
 CEO评组织


量表引导语：
 请结合过去三年组织承担的创新项目，评价以下描述在你组织创新战略中的重要程度。5点量表，1～5，从“非常不重要”到“非常重要”。


量表正文：


1.介绍新一代产品

2.拓展产品范围

3.开发新市场

4.进入新的技术领域

5.提高现有产品的质量

6.提高生产灵活性

7.减少生产成本

8.提高产量或降低材料消耗


维度信息：


维度1（α=0.75）：探索式创新战略（explorative innovation strategy），题项1～4

维度2（α=0.81）：开发式创新战略（exploitative innovation strategy），题项5～8


相关研究变量



正相关变量：


维度1：产品创新强度（product innovation intensity）r=0.22；高科技（high technology）r=0.21；过程创新强度（process innovation intensity）r=0.21

维度2：产品创新强度（product innovation intensity）r=0.19；研发投入强度（R ＆ D spending intensity）r=0.17


负相关变量：


维度1：中等科技（medium technology）r=－0.17




参考文献


He Z. L. ＆ Wong P. K. （2004）. Exploration vs. exploitation：An empirical test of the ambidexterity hypothesis. Organization Science，15（4），481-494.

创新氛围

（climate for innovation）

当创新成为竞争的主战场，我们不得不去思考创新从何而来。创新氛围量表从两个维度做出回答—培育和塑造创新应该做到的软实力和硬实力。创新支持维度强调组织制度和文化是否包容创新，属于软实力层面；资源供给维度强调创新的保障和激励机制，属于硬件层面。处于成长初期的创业型组织，应当尽量突出前者的重要性。处于成熟期和二次创业期的组织，首先要考虑如何重振创新氛围，再次把激励体制的重心转移到创新上。


定义：
 创新氛围是指个体对组织环境的认知表征，它表现为个体所感知到的组织对卓越绩效的嘉奖以及组织积极尝试创新的意愿程度。


评价者：
 员工和管理者同时评估


量表引导语：
 请按以下题项所描述的行为对你所在的组织的创新氛围进行评估。5点量表，1～5，从“根本不是”到“绝对同意”。


量表正文：


1.在这里，创造力受到鼓励

2.我们创造性工作的能力被领导赏识

3.在这里，允许使用不同方法来解决相同问题

4.本组织中员工的主要职能就是执行公司层层传达下来的指令（反向计分）

5.在这里，某人如果标新立异就会惹来很多麻烦（反向计分）

6.该组织可以被形容为灵活且持续地适应变化

7.员工不能这样做事：虽然还没有引起周围人的愤怒但完全与周围格格不入（反向计分）

8.在这个组织中与人相处的最佳办法是想问题要随大流（反向计分）

9.这里期望员工以同样的方式解决问题（反向计分）

10.该组织对变化抱有开放的态度和积极的回应

11.我们的负责人经常因为（重复）他人观点而受到好评（反向计分）

12.在这个组织中，我们只走那些被证明是正确的道路（反向计分）

13.这里倾向于保持现状而非改变（反向计分）

14.开发新想法所需的帮助随手可得

15.组织中有充足的资源投入创新项目

16.在这里，有充足的时间来追求创新想法

17.缺乏资金支持创新调研是组织中存在的一个问题（反向计分）

18.人才紧缺抑制了组织中的创新（反向计分）

19.在工作时间，组织给我自由时间去追求创新想法

20.这里的奖励体系鼓励创新

21.组织公开表扬创新者

22.这里的奖励体系受益者大多是那些不打破现状的员工（反向计分）


维度信息：


维度1（α=0.92）：创新支持（support for innovation），题项1～16

维度2（α=0.77）：资源供给（resource supply），题项17～22


相关研究变量



正相关变量：


维度1：领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.53；系统型问题解决风格（systematic problem-solving style）r=0.16

维度2：领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.33；系统型问题解决风格（systematic problem-solving style）r=0.21


负相关变量：


维度2：直觉型问题解决风格（intuitive problem-solving style）r=－0.14




参考文献


Scott S. G. ＆ Bruce R. A. （1994）. Determinants of innovative behavior：A path model of individual innovation in the workplace. Academy of Management Journal，37（3），580-607.











第十三章　学习与知识管理






学习导向

（learning orientation）

学习导向描述了一个人在学习中所使用的典型策略。中国人常说“读万卷书，行万里路”。学习是一种尝试探索和经验积累的过程，能引发学习者的逻辑思维和批判性思考。当然学习导向是有个体差异的，有些个体擅长抽象思维，有些则擅长具象思维，有些倾向于动手学习，有些倾向于书本学习。研究表明，依靠具象思维和动手学习的个体有极强的实践智力，在风险承担方面有过人之处。该量表为员工测评和任用提供了参考信息。


定义：
 学习导向是指个体偏好的、一种获取直接或间接经验，并将其转化为知识的行为方式。


评价者：
 上级或员工自评


量表引导语：
 请说明以下题项所描述的行为与你自身情况的符合程度。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.在学习的时候我喜欢边做边学

2.我从个人经验中学到的最多

3.在学习时我会很投入

4.我从实际操作中学习

5.学习时我对新的经验很开放

6.学习时我喜欢做各种尝试

7.学习时我喜欢做实验

8.我从尝试与实践中学到最多

9.我通过思考来学习

10.学习时我非常讲逻辑

11.学习时我爱做评估

12.通过分析思考，我学到最多

13.通过仔细观察，我学到最多

14.我通过观察来学习

15.学习时我常观察别人

16.学习时我喜欢观察


维度信息：


维度1（α=0.86）：具体经验（concrete experience），题项1～4

维度2（α=0.72）：主动尝试（active experiment），题项6～8

维度3（α=0.78）：抽象概念化（abstract conceptualization），题项9～12

维度4（α=0.78）：反思性观察（reflective observation），题项13～16


相关研究变量



正相关变量：


维度1：新企业成长（new venture growth）r=0.13；实践智力（practical intelligence）r=0.14；成长目标（growth goals）r=0.11；产业经验（industry experience）r=0.22；冒险经验（venture experience）r=0.26

维度2：新企业成长（new venture growth）r=0.12；实践智力（practical intelligence）r=0.14；成长目标（growth goals）r=0.14；产业经验（industry experience）r=0.15；冒险经验（venture experience）r=0.22




参考文献


Baum J. R.，Bird B. J. ＆ Singh S. （2011）. The practical intelligence of entrepreneurs：Antecedents and a link with new venture growth. Personnel Psychology，64（2），397-425.

吸收能力

（absorptive capacity）

组织要实现创新发展需要不断吸收新的知识。该量表反映了团队评估、吸收和运用新知识的水平。这适用于组织对核心部门的评价，如市场部，评估其及时把握当前市场需求的能力，以便组织及时调整战略目标，适应不断变化的发展形势。另外，该量表的开发与使用对于组织培育创新型企业文化也具有显著的积极意义。


定义：
 吸收能力是指通过学习先前的知识获得新知识的能力，涉及信息是如何被发现（信息加工模型的注意力部分）并被整合（编码）为团队知识。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合实际工作情况评价自己所在的团队在下列题项描述的行为上的表现。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我们团队的成员能够辨认出对我们最有价值的知识

2.我们团队很容易判断出在满足客户需求方面最有用的信息

3.我们团队对判定新信息可靠性与可信性的技术有充分的了解

4.我们团队的共享知识有助于我们理解技术领域的新事物

5.我们团队所掌握的各种知识信息有明显的联系点

6.团队现有的技术与许多新开发的技术能够很好地对接

7.对我们团队来说很容易做一些工作上的调整来利用新的技术知识

8.新的技术知识能够很快应用于我们的工作

9.我的客户能够直接从我们团队学到的新的技术知识中受益


维度信息：
 单维度（α=0.86）


相关研究变量



正相关变量：


交互记忆（transactive memory）r=0.50；顾客满意度（customer satisfaction）r=0.27；隐性知识（tacit knowledge）r=0.12；显性知识（explicit knowledge）r=0.12




参考文献


Griffith T. L. ＆ Sawyer J. E. （2010）. Multilevel knowledge and team performance. Journal of Organizational Behavior，31（7），1003-1031.

知识整合能力

（knowledge integration capability）

知识整合就如同“蜘蛛结网”，团队成员间通过持续性纵横交错的联系将不同属性的知识联合在一起，形成一张稳固可靠的“网”。从组织内部角度讲，知识掌握在不同职能的员工手中，而不同职能的员工若仅着眼于本职工作，则会给知识的传递与集合造成障碍。若团队具有较强的知识整合能力，团队成员间则倾向于拥有共同的价值理念和默契。


定义：
 知识整合能力是指团队通过（知识）交流对复杂问题的理解做出联合贡献的一种可靠的模式。


评价者：
 员工评团队


量表引导语：
 该量表测量团队的信息共享及交流水平。7点量表，1～7，1代表最正面的，4代表中立的，7代表最负面的，请你在1～7之间选择一个能够准确描述你所在的团队内沟通和交流情况的分值。


量表正文：


1.我们团队内的交流是：相关的（1）—中立的（4）—不相关的（7）

2.我们团队内的交流是：及时的（1）—中立的（4）—拖延的（7）

3.我们团队内的交流是：客观的（1）—中立的（4）—有偏见的（7）

4.我们团队内的交流是：清晰明了的（1）—中立的（4）—混乱不清的（7）

5.我们团队内的交流是：支持性的（1）—中立的（4）—不体谅别人的（7）

6.我们团队内的交流是：简明扼要的（1）—中立的（4）—细枝末节的（7）

7.我们团队内的交流是：真诚的（1）—中立的（4）—虚伪的（7）

8.我们团队内的交流是：和谐的（1）—中立的（4）—对抗的（7）

9.我们团队内的交流是：适量的（1）—中立的（4）—太多/太少的（7）

10.我们团队内的交流是：培育团队合作的（1）—中立的（4）—妨碍团队合作的（7）


维度信息：
 单维度（α=0.95）


相关研究变量



正相关变量：


团队绩效（team performance）r=0.34；关系资源（relational resources）r=0.29


负相关变量：


不确定性（uncertainty）r=－0.33




参考文献


Gardner H.，Gino F. ＆ Staats B. （2011）. Dynamically integrating knowledge in teams：Transforming resources into performance. Academy of Management Journal，55（4），998-1022.

交互记忆

（transactive memory）

交互记忆反映了团队工作过程中内部的知识管理运行状态。在日益信息化和多元化的工作场景中，紧密合作式的工作团队无处不在。紧密合作的首要前提是分工专业化，关键核心是知识互通，重要纽带则是彼此合作的人际关系。毫无疑问，交互记忆量表从上述三个方面为衡量团队知识管理过程提供了有价值的参考。团队负责人借助该量表能够有效诊断和深入分析团队工作机制，从知识分工协作的角度评价团队运作的优势和不足。该量表可广泛应用于知识密集型行业和以团队化管理为常态的工作情景。


定义：
 交互记忆是团队内部关于知识经验的一种集体性意识，它整合了每个团队成员的独有知识，包含团队成员的知识可信度、知识专业度和知识合作度三个构面。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合自己所在团队的实际情况评价下列题项的描述。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.项目的各个阶段需要团队中不同成员负责不同的专业领域

2.及时完成并交付项目需要用到团队中多个不同成员的专业知识

3.项目的各个阶段需要不同的专业能力，我知道哪个团队成员具备相应的能力

4.每个成员都具备完成项目所需的某个方面的专业知识

5.我在这个项目中拥有其他成员都不具备的某方面的专业知识

6.对于如何在最后期限前完成项目，我很乐意接受其他成员提出的关于工作流程的建议

7.我相信其他成员是真的了解项目最后期限及相关工作进程

8.对其他成员关于项目进度是否符合最后期限的信息，我认为是可以信赖的

9.当其他成员给我项目进展是否符合最后期限的信息时，我要自己再核查一下（反向计分）

10.我对其他成员能否在最后期限前完成项目不太有信心（反向计分）

11.我们团队以非常和谐的方式共同制定了项目时间表

12.对于要做什么以及什么时候做，我们团队达成共识

13.在制定项目时间表这件事上，我们团队需要经常返工（反向计分）

14.我们顺利、高效、及时地完成任务

15.对于如何及何时完成任务，我们全然不知所措（反向计分）


维度信息：


维度1：专业度（specialization），题项1～5

维度2：可信度（credibility），题项6～10

维度3：协调度（coordination），题项11～15

注：原文中没有报告各维度的信度，整体量表在个体层面的信度是0.76，在团队层面的信度是0.83。


相关研究变量



正相关变量：


团队绩效（team performance）r=0.24




参考文献


Mohammed S. ＆ Nadkarni S. （2014）. Are we all on the same temporal page？The moderating effects of temporal team cognition on the polychronicity diversity-team performance relationship. Journal of Applied Psychology，99（3），404-422

团队学习行为

（team learning behavior）

团队学习行为是通过信息的内在加工与分享来促进组织的发展的。同时，团队学习行为也是提高团队效能的一个关键途径，值得管理实践者重视。人力资源管理部门可以据此量表评价组织中不同团队的学习行为，作为预测团队效能的一个参考依据。团队负责人可以据此量表逐一对照，为加强团队学习提供建设性指导。


定义：
 团队学习行为是指团队成员以适应和提升为目的，开展的获取和处理信息的活动。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。7点量表，1～7，从“非常不准确”到“非常准确”。


量表正文：


1.我们会定期花时间去找方法来改善我们团队的工作流程

2.我们团队会私底下处理意见分歧，而不是在团队中直接讨论（反向计分）

3.我们团队的成员会尽其所能地从团队外部（如顾客、组织内其他部门）获得全部信息

4.我们团队经常寻求新的信息来引导我们做出重要的变革

5.我们团队常有成员会让大家停下来反思团队工作流程

6.我们团队的成员常常对讨论的问题畅所欲言

7.我们邀请团队外部的人与我们交流信息或者进行讨论


维度信息：
 单维度（α=0.78）


相关研究变量



正相关变量：


团队心理安全（team psycological safety）r=0.80；团队绩效（team perfor- mance）r=0.71；组织支持 （context support）r=0.68；教练行为（team leader coaching）r=0.63；团队效能感（team efficacy）r=0.50；内部动机（internal motivation）r=0.12


负相关变量：


工作卷入（job involvement）r=－0.09




参考文献


Edmondson A. （1999）. Psychological safety and learning behavior in work teams. Administrative Science Quarterly，44（2），350-383.

团队学习出现

（team learning emergence）

团队学习已经被证实对组织的绩效、创新活动乃至未来可持续发展有着积极的、深远的影响。团队学习是一个多层面现象，包括个体和团队两个层面。本研究指出，团队学习来源于个体的直觉，经过解释与整合，最终形成集体认知与行动。人力资源管理部门可以根据团队学习出现量表判断组织中不同部门团队学习出现的程度（直觉、解释、整合还是编码），作为衡量团队发展的一个依据。另外，团队管理者可以将此作为改进团队设计的一个诊断工具。通过加强团队成员之间的交流与集体行动提高团队适应能力，最终提升团队绩效。


定义：
 团队学习出现是指团队成员个体的知识结构与技能演变成团队的知识结构和技能的动态过程。团队学习源于个体凭直觉感知的知识，经过进一步的解释与整合，通过集体的认知与行为最终转化成团队层面的知识。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请根据实际情况，针对以下题项所描述的行为进行评价。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我们团队的成员能够整合各种数据、信息和观点

2.我们团队的成员提供了新的思路和解决复杂问题的方案（富有创造性）

3.我们团队的成员能够即兴创作

4.我们团队能够很好地分享信息和知识

5.我们团队针对最关键的问题以及如何解决这些问题，成功地开发了一个通用的办法

6.我们团队设法创造性地、有效地解决项目相关的问题

7.我们团队设法对应该开展的工作达成一致

8.我们团队在执行任务的同时也在分享信息、观点和结果

9.我们团队在工作中开发和试验了各种不同的实施方案、项目可交付成果、产品原型或生产设计

10.我们团队仔细记录了我们是如何完成工作的

11.我们团队有一个正式系统来收集好点子

12.我们团队试图把我们的最佳实践记录下来


维度信息：


维度1（α=0.77）：直觉（intuition），题项1～3

维度2（α=0.88）：解释（interpretation），题项4～6

维度3（α=0.83）：整合（integration），题项7～9

维度4（α=0.76）：编码（codification），题项10～12




参考文献


Kostopoulos K. C.，Spanos Y. E. ＆ Prastacos G. P. （2013）. Structure and function of team learning emergence：A multilevel empirical validation. Journal of Management，39（6），1430-1461.

本地和远程学习

（local and distal group learning）

学习型团队是最具竞争力的团队。该量表强调，团队成员间的学习可以有效发挥成员个人优势，集众人智慧，创造团队绩效。团队成员合作学习的过程有利于完善自身知识结构，提升个人综合素质。同时，该量表也强调团队外部学习的重要性，将组织外部知识引入组织内部，不断整合加工再创新，变为己用，提高团队竞争优势。进一步看，该量表启示团队领导要深刻理解团队内部学习和外部学习是相互补充的过程，时刻鞭策团队成员保持学习势头，力争上游。


定义：
 团队学习包括当前团队成员之间的学习（即本地学习）和向团队外部成员的学习（即远程学习）。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你回想一下你所在团队的学习情况，评价下列题项。5点量表，1～5，从“完全没有”到“很大程度”。


量表正文：


1.团队成员对正在讨论的问题畅所欲言，并进行假设测试

2.我们会建立假定的情景（假设分析）来学习新知识

3.我们会花费时间找出提升团队工作流程的方法

4.我们会探究彼此的想法来发明新的或更好的完成工作的办法

5.当一个非常规的问题出现在工作中，我们会征求其他人的意见来学习如何解决问题

6.当错误发生，我们会探讨如何不要再犯错误

7.我们会对过去做事的方法进行反思

8.当我们遇到新问题，我们会讨论这些问题对于我们的工作意味着什么

9.我们会从团队外部成员中寻找好想法和专家

10.我们会和团队外部成员一起评估团队工作

11.我们会从团队外部成员中获取帮助和建议

12.我们会从团队外部成员中获得有关团队工作的反馈


维度信息：


维度1（α=0.86）：本地学习（local learning），题项1～8

维度2（α=0.84）：远程学习（distal learning），题项9～12


相关研究变量



正相关变量：


维度1：团队凝聚力（group cohesion）r=0.52；团队效率（group efficiency）r=0.32；任务常规性（task routineness）r=0.26

维度2：团队凝聚力（group cohesion）r=0.32；团队创新（group innovative- ness）r=0.29




参考文献


Wong S. S. （2004）. Distal and local group learning：Performance trade-offs and tensions. Organization Science，15（6），645-656.

知识分享规范

（norms for knowledge sharing）

赠人玫瑰，手留余香。在“知识就是生产力”的当今社会，学会分享知识，对于团队的发展日趋重要。该量表刻画了团队成员日常工作中共享知识的具体行为，有助于团队成员了解其他成员想法，增进互动交流，强化团队学习氛围。团队领导也可以据此了解团队成员动态，合理配置资源。


定义：
 知识分享规范是指在人际互动中发展并随着时间推移变得相对稳定的共享的行为期望。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请评价在一项工作中，你和其他人分享信息的程度。7点量表，1～7，从“非常少”到“非常多”。


量表正文：


1.当你认为你的信息可能会帮助他人时就会分享信息

2.分享有效的工作策略

3.让其他人知道什么样的策略或者决定不好

4.用你的方式去帮助其他人解决困难或问题

5.在别人没开口时就会提供帮助

6.快速响应对方的电子邮件

7.在电子邮件中把信息详尽地介绍给其他人

8.在工作中与其他人保持联系

9.向其他人发送鼓舞人心的电子邮件

10.每年都会将市场份额信息与他人分享


维度信息：
 单维度（α=0.96）


相关研究变量



正相关变量：


信任（trust）r=0.71；知识分享（knowledge shared）r=0.46；绩效（perfor-mance）r=0.37；自我效能感（self-efficacy）r=0.35；自我设定目标（self-set goal）r=0.22




参考文献


Quigley N. R.，Tesluk P. E.，Locke E. A. ＆ Bartol K. M. （2007）. A multilevel investigation of the motivational mechanisms underlying knowledge sharing and performance. Organization Science，18（1），71-88.

团队心理安全

（team psychological safety）

在团队工作中，员工往往会觉得公开承认错误或者寻求帮助会显得自己很“没面子”，保存面子成为团队内部学习的障碍。团队心理安全量表显然为化解这一难题提供了有价值的参考。该量表可以评价组织中不同部门的心理安全程度，为塑造融洽的工作氛围提供针对性指导。


定义：
 团队心理安全是指团队成员持有的共同信念，即团队中的人际冒险行为安全。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合实际工作情况对下列题项所描述的行为进行评价。7点量表，1～7，表示从“非常不准确”到“非常准确”。


量表正文：


1.你在这个团队中犯的错误，往往对你不利（反向计分）

2.这个团队的成员被允许提出比较棘手的问题

3.这个团队的人有时会因为意见不同而拒绝别人（反向计分）

4.这个团队中尝试冒险行为是安全的

5.这个团队中向其他成员寻求帮助是很困难的（反向计分）

6.这个团队中没有人会故意破坏我的努力

7.与团队成员共事，我的个人才智会得到重视和展现


维度信息：
 单维度（α=0.82）


相关研究变量



正相关变量：


团队学习行为（team learning behavior）r=0.80；团队绩效（team performance）r=0.72；情境支持（context support）r=0.70；教练行为（team leader coaching）r=0.63；团队效能感（team efficacy）r=0.50；内部动机（internal motivation）r=0.15




参考文献


Edmondson A. （1999）. Psychological safety and learning behavior in work teams. Administrative Science Quarterly，44（2），350-383.

知识交换与结合

（knowledge exchange and combination）

身处知识技术快速更新社会环境下，知识的交换、交融和碰撞比过去更加频繁，更加重要。对于那些知识密集型产业，知识不仅需要交换，以消除不对称性，更重要的是知识需要整合，形成合力、协同解决复杂问题。组织高层领导借助该量表可以有意识地塑造一种组织氛围，鼓励内部合作共享，建立有形和无形的知识库。尤其是跨国经营的高技术企业，这种共享知识是缩减沟通成本，提高本地运营绩效的必然选择。人力资源管理部门应当借鉴该量表，探索建立一种组织学习机制，通过该机制形成独特的组织文化系统。部门负责人应当吸收该量表的精华，促成团队内部的信息无障碍沟通，让各个专业、不同专长的人士彼此合作共事，营造融洽的团队氛围。知识经济的今天，知识交换和整合更是赢得理解，获得信任的捷径。


定义：
 知识交换与结合是指一种创造新知识的能力，这种员工间交换和结合知识的能力使得组织能够在动态环境中进行创新并且战胜对手。


评价者：
 员工评估组织


量表引导语：
 请你根据组织的实际情况，针对以下题项所描述的行为进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.员工们预见到相互交换与借鉴想法的益处

2.员工们认为通过交换和借鉴想法，他们可以比单独工作更快地推进新项目或新创意

3.每天工作结束的时候，员工们感觉他们从相互交换并借鉴想法的过程中学到了很多

4.这个公司里的员工善于运用交换和借鉴想法来解决问题或者创造机会

5.这个公司里的员工在相互分享个人观点（新想法、新产品、新服务）上做得很差（反向计分）

6.这里的员工善于相互分享专业知识，从而使新项目或新创意取得成功

7.这个公司里的员工很乐意与同事交换和借鉴想法

8.这里的员工很少就寻求问题的解决方案交换和借鉴想法（反向计分）


维度信息：
 单维度（α=0.91）


相关研究变量



正相关变量：


基于承诺的人力资源实践（commitment HR practices）r=0.46；合作氛围（climate for cooperation）r=0.43；信任氛围（climate for trust）r=0.41；共享行为准则和语言（shared codes and language）r=0.37




参考文献


Collins C. J. ＆ Smith K. G. （2006）. Knowledge exchange and combination：The role of human resource practices in the performance of high-technology firms. Academy of Management Journal，49（3），544-560.

组织学习

（organizational learning）

学历应当让位于学习力，知识摄取对于组织来说已经不再是完成时，而是现在进行时。组织学习量表并不罕见，该量表的特色在于解构了组织学习的全过程，从五个子环节勾勒出学习的链条。组织学习先从获取有价值信息开始，经过信息的分布和交流、信息的理解和消化、信息的统一和达成共识、最终形成组织记忆。建议管理者据此量表评估当前组织学习成效，找到学习链条的薄弱点，做出针对性改善。此外，管理者应当意识到塑造学习组织的先决条件不可或缺，开明的领导、浓厚的学习氛围、开放的组织边界、广泛参与的决策过程等等都是关键要素。郑重推荐管理者将该量表视为新版的“五项修炼”。


定义：
 组织学习是组织能力持续变革和更新的行动与过程，组织学习能够提升组织行动效能。


评价者：
 员工评组织


量表引导语：
 请你根据所在组织的实际情况，填写以下题项。5点量表，1～5，从“不符合描述”到“非常符合描述”。


量表正文：


1.我们向顾客、供应商/其他业务伙伴学习

2.我们总是将自己与竞争对手进行对标

3.我们有从公司外部获取相关信息的专门流程

4.我们在已知中发展新知

5.来自不同地区的员工会分享知识与经验

6.一个团队会与其他团队积极分享自己的经验

7.我们公司有员工间知识交流的专门流程

8.我们公司有在整个组织发布信息的有效流程

9.面对新的重要信息，我们的员工会重新思考决策

10.我们的员工会深入理解问题和概念

11.我们的员工会毫不犹豫地提出他们不明确的问题

12.我们的员工不但对“要做什么”感兴趣，而且对“为什么要做”也感兴趣

13.我们会一直讨论问题直到达成共识

14.组织高管会整合来自不同组织区域的信息

15.我们的员工会定期开会解决问题

16.我们会通过对话与辩论来取得共识

17.我们的公司强调共享和通过与同事交流来理解管理愿景

18.我们尽最大努力来保存信息

19.我们通过有效机制来储存信息

20.公司有正规的数据管理职能

21.我们的公司会储存详细信息来指导运营

22.当员工需要特定信息时，他们知道找谁要

23.公司的文件与数据库能够有效提供工作所需的信息


维度信息：


维度1（α=0.69）：信息获取（information acquisition），题项1～4

维度2（α=0.86）：信息发布（information distribution），题项5～8

维度3（α=0.80）：信息解释（information interpretation），题项9～12

维度4（α=0.89）：信息整合（information integration），题项13～17

维度5（α=0.87）：组织记忆（organizational memory），题项18～23


相关研究变量



正相关变量：


维度1：变革型领导（transformational leadership）r=0.62；组织开放性（organizational openness）r=0.57；学习导向（learning orientation）r=0.53；参与性决策（participative decision making）r=0.44

维度2：变革型领导（transformational leadership）r=0.69；学习导向（learning orientation）r=0.65；组织开放性（organizational openness）r=0.62；参与性决策（participative decision making）r=0.61

维度3：变革型领导（transformational leadership）r=0.69；组织开放性（organizational openness）r=0.66；参与性决策（participative decision making）r=0.65；学习导向（learning orientation）r=0.61

维度4：变革型领导（transformational leadership）r=0.78；参与性决策（participative decision making）r=0.75；组织开放性（organizational openness）r=0.74；学习导向（learning orientation）r=0.69

维度5：变革型领导（transformational leadership）r=0.62；学习导向（learning orientation）r=0.62；参与性决策（participative decision making）r=0.55；组织开放性（organizational openness）r=0.51




参考文献


Flores L. G.，Zheng W.，Rau D. ＆ Thomas C. H. （2012）. Organizational learning subprocess identification，construct validation，and an empirical test of cultural antecedents. Journal of Management，38（2），640-667.

人力资本

（human capital）

人力资本的积累和增加对经济增长与社会发展的贡献远比物质资本、劳动力数量增加重要得多。在当前的中国，无论是政府还是企业都致力于将原先依靠廉价劳动力成本优势的粗放式增长逐步转变为依靠高质量人力资本的新型增长方式。该量表对组织管理者和人力资源经理非常重要，因为它揭示了组织人力资本的状况，集中反映了组织创新和发展的活力与动力。管理者还可以用该量表评估组织人力资本的短板和优势，从而为实现组织战略夯实最根本的人才基础。


定义：
 人力资本是指一个公司的员工创造或拥有的知识，既包括知识存量（如雇用受过教育的个体），也包括知识流（如发展关于业务和市场的高水平显性知识和隐性知识）。


评价者：
 管理者评估本部门


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“非常不足”到“非常优秀”（该量表最初是用于测量高级经理对本银行部门的内部社会资本的看法，采用两个不同样本（个人银行业务或商业银行业务）。


量表正文：


1.你的员工掌握高技能的程度如何？

2.你的员工被业界广泛认可为顶级人才的程度如何？

3.你的员工的创造力和聪明程度如何？

4.你的员工在各自特定工作和职能方面的专业水平如何？

5.你的员工开发新想法新知识的能力如何？

6.你的员工在预测业界外部变革带给贵行及其客户的影响方面能力如何？

7.你的员工在承担适当风险以达成目标方面能力如何？

8.你的员工在记住贵行各部门中大量职能信息方面能力如何？

9.你的员工对其他银行的同行影响力如何？

10.在你们的业务领域和合作项目中，你的员工能展现出的领导力如何？

11.你的员工在专注服务质量方面能力如何？

12.在相关业务问题方面，你的员工能够教育和影响管理者的程度如何？


维度信息：
 单维度（α=0.90）


相关研究变量



正相关变量：


样本1—个人银行业务（senior manager of personal）：组织资本（human capital）r=0.61；内部社会资本（internal social capital）r=0.61；外部社会资本（external social capital）r=0.53

样本2—商业银行业务（commercial banking business units）：外部社会资本（external social capital）r=0.54；内部社会资本（internal social capital）r=0.51；组织资本（organizational capital）r=0.41




参考文献


Reed K. K.，Lubatkin M. ＆ Srinivasan N. （2006）. Proposing and testing an intellectual capital-based view of the firm. Journal of Management Studies，43（4），867-893.

组织资本

（organizational capital）

在知识经济时代，学习能力无疑成为企业核心竞争能力系统中的关键组成部分。组织只有将搜集来的信息经过消化、重新组织，再将其结构化，才能形成组织中的知识。组织资本代表了组织在知识积累、知识存储和知识共享方面的能力，体现了组织的学习能力，也决定了组织的信息系统是否高效。该量表较全面地刻画了组织中的信息技术系统和过程，管理者可以使用该量表对组织资本进行定期评估，以提高组织的学习能力，优化组织的信息系统，在组织成长与发展道路上及时发现问题，扫清障碍。


定义：
 组织资本是指一个公司的信息技术系统和过程所创造、储存的知识。它表现为一个可通过多种渠道访问的知识库，允许在员工与外部之间进行知识共享和知识创造。


评价者：
 管理者自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“非常不足”到“非常优秀”（研究者和实践者可根据实际情况对量表进行修改。该量表最初是用于测量高级经理对本银行部门的组织资本看法，采用两个不同样本，即个人银行业务或商业银行业务）。


量表正文：


1.你们部门手册、数据库等资料库中，记录的文件资料有多充分？

2.你们部门设置的常规流程（如新客户处理、客户投诉处理等）有多充分？

3.你们部门为你定制的软件和为组织开发的大型计算机系统（即组织专有财产）有多完备？

4.为防止组织中核心成员离开而造成关键知识和信息丢失，你们部门对关键知识和信息保护得如何？

5.你们部门的用于提高服务质量的全年信息技术预算（如人事、硬件、软件等）有多充足？


维度信息：
 单维度（α=0.64）


相关研究变量



正相关变量：


样本1—个人银行业务（senior manager of personal）：人力资本（human capital）r=0.61；内部社会资本（internal social capital）r=0.42；外部社会资本（external social capital）r=0.35

样本2—商业银行业务（commercial banking business units）：人力资本（human capital）r=0.41；外部社会资本（external social capital）r=0.29；内部社会资本（internal social capital）r=0.28




参考文献


Reed K. K.，Lubatkin M. ＆ Srinivasan N. （2006）. Proposing and testing an intellectual capital-based view of the firm. Journal of Management Studies，43（4），867-893.

组织智力资本

（organization's intellectual capital）

组织智力资本诠释了知识、技术和人才对一个组织的重要性。在知识经济和信息时代，每一个组织都应该以知识竞争、智力竞争作为构筑竞争优势的核心手段。该量表带来了三方面的启示，娴熟和专业的技能是首要因素，这能够确保组织出色地完成任务。其次，建立开放的信息沟通机制，从而确保组织信息能够在组织内部分享，确保组织与外部动态紧密衔接。最后，常态化地建立完备的知识管理体系，确保组织知识的传承、推陈出新和迭代发展。该量表对组织信息资源管理提出了特别高的要求，信息化不仅让组织流程明晰化和高效化，更重要的是知识交流的常态化和无界化。未来的组织应当在积累知识、分享知识和更新知识方面不断修炼，追求卓越。


定义：
 组织智力资本是指组织利用自身知识的能力。组织采用不同的方法来积累和使用他们的知识，这些方法典型表现为三个独立构面：人力、组织和社会资本。


评价者：
 公司高管和人力资源经理评估


量表引导语：
 请根据实际情况，针对以下题项所描述的行为进行评价。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我们的员工技术纯熟

2.我们的员工是行业内广泛认可的最佳员工

3.我们的员工聪明而富有创造力

4.我们的员工在他们的岗位上都是专家

5.我们的员工能开发出新思想与新知识

6.我们的员工擅长彼此合作来发掘和解决问题

7.我们的员工能分享信息并可以互相学习

8.我们的员工与公司不同部门的人互动和交流想法

9.我们的员工与客户、供应商、联盟方建立合作关系，共同开发解决方案

10.我们的员工将一个领域的知识运用到公司其他领域出现的问题和机会上

11.我们的组织利用专利和技术许可来累积知识

12.我们组织的大部分知识包含在手册、数据库等里面

13.我们的组织文化（故事，礼仪）包含有价值的想法、做生意的方式等

14.我们的组织将大部分知识和信息嵌入其结构、系统和流程中


维度信息：


维度1（α=0.72）：人力资本（human capital），题项1～5

维度2（α=0.71）：社会资本（social capital），题项6～10

维度3（α=0.85）：组织资本（organizational capital），题项11～14


相关研究变量



正相关变量：


维度1：产品/服务（product/service）r=0.22；活力（dynamism）r=0.20

维度2：人力资本（human capital）r=0.44；复杂性（complexity）r=0.42；资源富足（munificence）r=0.25

维度3：研发支出（R ＆ D spending）r=0.27；资源富足（munificence）r=0.20




参考文献


Subramaniam M. ＆ Youndt M. A. （2005）. The influence of intellectual capital on the types of innovative capabilities. Academy of Management Journal，48（3），450-463.

Youndt M. A.，Subramaniam M. ＆ Snell S. A. （2004）. Intellectual capital profiles：An examination of investments and returns. Journal of Management Studies，41（2），335-361.











第十四章　自我管理






核心自我评价

（core self-evaluations）

常言道：“画虎画皮难画骨，知人知面不知心。”人力资源管理中如何洞察员工的人格特质并成功预测个体的工作表现是一个极其富有挑战的问题。核心自我评价量表对此提供了有较强操作性的测量工具。研究表明，核心自我评价是员工工作满意度和工作绩效的重要预测变量。核心自我评价越高的员工，其工作满意度和工作绩效往往越高，更能胜任高压力、高挑战性的工作，如外派任务、新市场推广等。人力资源管理部门以及管理者可以据此对照检查，在人员甄选、工作分配、培训开发以及干部储备等方面给予指导。


定义：
 核心自我评价是指个体对自己潜在的价值、效能以及能力的基本评估。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 以下题项是一些你可能同意或者反对的陈述。请选择你对每一个题项赞成或反对的程度。5点量表，1～5，分别对应“1=非常不同意、2=不同意、3=中立、4=同意、5=非常同意”。


量表正文：


1.我有信心在生活中取得应有的成功

2.有时候我感到沮丧（反向计分）

3.一般情况下，只要我努力都能成功

4.在某些失败的时候，我感觉自己很没用（反向计分）

5.我成功地完成了任务

6.有时候，我觉得我不能掌控我的工作（反向计分）

7.总体上，我对自己很满意

8.我对自己的胜任力充满怀疑（反向计分）

9.我的人生由我自己决定

10.我感到无法掌控自己在事业上的成败（反向计分）

11.对于遇到的大部分问题，我都有能力应对

12.有时候，我感到事情看起来暗淡无望（反向计分）


维度信息：
 单维度（α=0.84）


相关研究变量



正相关变量：


自尊（self-esteem）r=0.80；一般自我效能感（generalized self-efficacy）r=0.78；员工责任心（conscientiousness）r=0.62；外向性（extraversion）r=0.52；控制点（locus of control）r=0.50；工作满意度（job satisfaction）r=0.49；工作绩效（job performance）r=0.26


负相关变量：


神经质（neuroticism）r=－0.70




参考文献


Judge T. A.，Erez A.，Bono J. E. ＆ Thoresen C. J. （2003）. The core self-evaluations scale：Development of a measure. Personnel Psychology，56（2），303-331.

真实自主性

（factual autonomy scale）

工作自主性是创造性工作岗位的前提条件，太多拘束往往不利于突破性创新。该量表基于工作事实来了解岗位特征，试图揭示从事岗位的工作者是否真正意义上做到自主支配。该量表可以用作研发型岗位的岗位调查，因此填写者不局限于工作完成者，也可以是上级主管。细心的人力资源管理者也会发现，该量表经过适当修改，也可以用作职前的职业倾向调查。


定义：
 真实自主性是工作特征的一个重要维度，反映的是员工对自己工作的控制程度。


评价者：
 员工自评；也可用于上级评价下级


量表引导语：
 请你根据当前的工作情况，按下述要求回答以下题项。


量表正文：


请你根据当前的工作情况指出你在以下事项上必须获得上级批准的频率：1～7题，采用5点量表，1=从不，2=很少，3=有时，4=经常，5=总是。

1.中途小憩一会儿

2.吃午餐/晚餐

3.提前下班

4.调整工作时间

5.离开办公室或办公地点

6.晚点上班

7.休假

请你根据当前的工作情况指出下列活动出现的频率：8～10题，采用5点量表，1=从不，2=一到两次，3=每月一到两次，4=每周一到两次，5=每天。

8.别人告诉你应该做什么

9.别人告诉你应该在什么时间工作

10.别人告诉你该如何工作


维度信息：
 单维度（α=0.81）


相关研究变量



正相关变量：


工作诊断调查量表的自主性子量表（job diagnostic survey autonomy subscale）r=0.19




参考文献


Spector P. E. ＆ Fox S. （2003）. Reducing subjectivity in the assessment of the job environment：Development of the Factual Autonomy Scale （FAS）. Journal of Organizational Behavior，24（4），417-432.

员工自立意识

（ideology of employee self-reliance）

雇佣行为究竟是长期导向还是短期导向？短期导向的实质是经济交换，付出劳动和换取报酬，是雇佣关系的简单形式。长期导向的实质是社会交换，付出忠诚和换取长期保障，是雇佣关系的演进形式。两者没有对错，只是各有利弊。阅读该量表提醒读者要从本质上思考雇佣关系的意义。


定义：
 员工自立意识是指员工所秉持的尽可能不依赖雇主，并对自身就业能力负责的一种信念。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际情况对下列题项的描述进行评价。7点量表，1～7，从“非常不同意”到“非常同意”。

量表正文

1.雇主不应期望员工忠诚

2.雇主应该为员工提供长期的工作保障（反向计分）

3.雇主应该期望员工忠诚（反向计分）

4.雇主应该让员工掌握适应市场的技能，而不仅仅是提供长期的工作保障

5.雇主应该为员工提供长期工作保障以换取员工忠诚（反向计分）


维度信息：
 单维度（α=0.95）


相关研究变量



负相关变量：


契约破坏感知（perceived breach of contract）r=－0.46；契约破坏经验 （breach of contract（BC）experienced）r=－0.43




参考文献


Edwards J. C.，Rust K. G.，McKinley W. ＆ Moon G. （2003）. Business ideologies and perceived breach of contract during downsizing：The role of the ideology of employee self-reliance. Journal of Organizational Behavior，24（1），1-23.

组织内员工（自我）导航行为

（intraorganizational employee navigation）

错综复杂的组织结构和层级体系会令员工迷失方向。一个新入职员工如何准确定位？这个过程就如同驾车旅行一般，需要方向指引和加油站定位。这就是组织内员工自我导航的关键意义。该量表可以用于调查员工的组织适应力，也可以作为职业能力培养的一项培训内容使用。


定义：
 组织内员工（自我）导航是一种员工自发产生的行为，它可以帮助员工认清与工作密切关联的重要资源，识别能够协助他们完成工作任务的关键人员和组织程序、资源或政策。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请写出你在多大程度上同意关于以下行为的陈述。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我尽可能多地了解我所在组织的情况

2.我主动调查我所在公司的组织机构图和员工目录，以了解组织现有的人脉资源

3.我能利用组织中现有的人脉资源

4.我能及时了解公司最新的人事变动

5.我在组织中寻找能帮我完成工作任务的人


维度信息：
 单维度（α=0.73）


相关研究变量



正相关变量：


维度1：网络能力（network ability）r=0.57；社会敏锐性（social astuteness）r=0.34；亲政治行为（propolitical behavior）r=0.29；总体绩效（overall performance）r=0.39；工作满意度（job satisfaction）r=0.39；责任心（conscientiousness）r=0.38；特质竞争力（trait competitiveness）r=0.27；情绪稳定性（emotional stability）r=0.20；工作经验（work experience）r=0.14




参考文献


Plouffe C. R. ＆ Grégoire Y. （2011）. Intraorganizational employee navigation and socially derived outcomes：Conceptualization，validation，and effects on overall performance. Personnel Psychology，64（3），693-738.

自我验证努力

（self-verification striving）

面临职场压力，员工为了保住饭碗而疲于奔命，失去了真我的追求，形成了越来越多的职场麻木。还原自我、快乐工作、绽放激情、营造成就感是该量表试图传递的理想境界。在员工入职面试阶段，管理者不妨借助该量表测量员工自我概念的真诚度，剔除那些矫揉造作和伪善的一面，识别出最有潜力的人岗匹配者。此外，在大学生就业能力培训方面，也应该加强这方面的引导教育。


定义：
 自我验证努力是指当员工进入新的社会环境时，努力让别人认识到真实的他，以延续他一贯的自我概念和自我觉知。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请评估你在多大程度上同意以下题项关于你真实想法的描述。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.应向他人坦陈我的习惯和性格，那样他们对我的期望就不会不切实际

2.对我来说，在和新同事的接触过程中要保持诚实，即使那样会使我看起来不够完美

3.让老板对我的看法和我对我自己的看法一致很重要，即使这会暴露我的缺陷和不足

4.在面试时，我尽量诚实地表达我的性格和工作风格

5.我喜欢做我自己，不喜欢扮演一个自己以外的角色

6.我宁可人们知道真实的我，也不愿他们对我期望过高

7.我宁可工资略少一点，也要和懂我并对我有恰当期望的人一起工作

8.在找工作时，我努力寻找能够接纳真实的我的工作单位


维度信息：
 单维度（α=0.85）


相关研究变量



正相关变量：


工作满意度（job satisfaction）r=0.20；组织承诺（organization commitment）r=0.19




参考文献


Cable D. M. ＆ Kay V. S. （2012）. Striving for self-verification during organizational entry. Academy of Management Journal，55（2），360-380.

自我监控

（self-monitoring）

员工实行自我监控就如同“照镜子”—修正自我外显行为并且注意观察他人的行为反馈。这种“照镜子”的自我监控能力来源于员工极强的自省意识。该量表从动机和能力两方面来测量员工的自我监控行为，员工可以利用该量表及时评估并调整自己的动机与行为，以期达到预定的目标，寻求自我实现。同时，为提高员工自我监控能力，组织可以为员工提供自我认知、自我体验的培训，帮助员工调整自己的认知与行为，使其符合群体规范并提高工作效率。此外，该量表可用来识别高适应力、高敏感度的“潜在领导者”。


定义：
 自我监控是指对他人表情行为的敏感度，以及调整自我外表形象的能力。通常情况下，高自我监控者对社会和人际线索非常敏感，这些线索暗示特定情境中恰当行为（比如，角色期望）。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请根据您的实际情况，对以下题项所描述的行为进行评价。5点量表，1～5，“从不符合我”到“非常符合我”。


量表正文：


1.我有很高的积极性去控制别人如何看我

2.我觉得掌控他人对我的看法好处很多

3.对我而言，掌控他人对我的印象不重要（反向计分）

4.在社会中，我的一个目标是使他人对我形成一种特定印象

5.我从不努力引导他人对我形成特定印象（反向计分）

6.当我和别人初次见面时，我不会努力控制他们对我的印象（反向计分）

7.大多数情况下，我会尽量去影响他人对我的看法

8.在聚会或社交场合，我不会刻意去说或去做讨他人喜欢的事情（反向计分）

9.当我觉得我所树立的形象不能起什么作用时，我会立即改变形象，调整为能起作用的那种

10.我做不到强颜欢笑，即使那样会对我有利（反向计分）

11.我不是特别擅长让别人喜欢我（反向计分）

12.在社会中，如果有必要的话，我能立即改变我的行为

13.在组织中，我感到有点尴尬，因为我无法展现我应有的风采（反向计分）

14.我很难改变自己的行为去迎合不同人群及不同情景的需求（反向计分）

15.一旦我知道情境需要什么样的行为，我就能很容易地把自己调整到相应的行为

16.我发现我能根据任何情境的需求恰当调整自己的行为


维度信息：


维度1（α=0.84）：自我监察动机（SM-motivation），题项1～8

维度2（α=0.83）：自我监察能力（SM-ability），题项9～16


相关研究变量



正相关变量：


维度1：斯奈德自我监控量表（Snyder's self-monitoring scale）r=0.65；外向性（extraversion）r=0.38；责任心（conscientiousness）r=0.26；上级印象管理（supervisor-focused impression management）r=0.22

维度2：斯奈德自我监察控表（Snyder's self-monitoring scale）r=0.52；责任心（conscientiousness）r=0.19




参考文献


Warech M. A.，Smither J. W.，Reilly R. R.，Millsap R. E. ＆ Reilly S. P. （1999）. Self-monitoring and 360-degree ratings. The Leadership Quarterly，9（4），449-473.

自我管理绩效

（self-management performance）

优秀的组织不仅仅是组织领导者自我管理能力强，更是组织成员自我管理能力出众。该量表通过评估组织中成员自我管理能力的表现，帮助组织领导者了解员工的自我管理表现和自我管理能力，从而更好地指导员工提高自我管理水平。自我管理是一种自省和反馈行为，有效的自我管理是培育善于自我规划、自我约束和自我激励的员工的必备条件。


定义：
 自我管理绩效是指个体完成工作任务的方式，以及他们为实现期望的目标所采取的特定行为。自我管理包括促进个体开展工作的行为和认知策略。该量表仅包括可观察到的员工行为策略，如自我激励、坚持不懈、维持或增加努力以及在工作中集中注意力，等等。


评价者：
 上级评下级


量表引导语：
 以下10个题项关注员工的自我管理，请根据实际评估你的员工自我管理的情况。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.经历挫折后他就会失去动力（反向计分）

2.他工作能持续跟进，坚持到底

3.他很容易分心（反向计分）

4.直到任务完成，他都能保持精力

5.他遇到困难时会自我激励

6.他会拖延工作到最后一刻（反向计分）

7.他难以驾驭多种工作需求（反向计分）

8.他工作时全神贯注

9.当他面对困难时会加倍努力

10.他会避免付出太多努力（反向计分）


维度信息：
 单维度（α=0.87）


相关研究变量



正相关变量：


整体绩效（overall performance）r=0.71；工作满意度（job satisfaction）r=0.16；工作自主性（autonomy）r=0.13




参考文献


Diefendorff J. M.，Richard E. M. ＆ Gosserand R. H. （2006）. Examination of situational and attitudinal moderators of the hesitation and performance relation. Personnel Psychology，59（2），365-393.

自我管理失败

（self-management failure）

你的员工都在“三天打鱼，两天晒网”吗？如果事实是这样，或许你需要诊断一下他们是不是存在“自我管理失败”行为。该量表可以有效识别员工个人目标设定、目标监控及目标管理的行为，继而为持续改善员工的自我管理提供实践指导，并促进员工习得良好的工作习惯。该量表较适用于测量远程工作的虚拟团队成员以及外派岗位等高度授权的职位，同时可以帮助组织中的高层管理者进行自我反省与自我纠偏。此外，该量表也可以应用在教育领域内，如帮助青少年培养学习习惯等。


定义：
 自我管理失败是指对个人目标设定、目标监控以及目标管理这三大实践履行无效或协调失败。自我管理是引导自我进行改变的技巧，通过自觉地履行和整合如下三种实践，提升自律性：（1）设置个人目标；（2）针对个人目标的监控行为；（3）管理自身和环境来实现个人目标。自我管理失败就是当个人无法成功履行以上三种实践中的任何一种，或整合协调三项活动失败。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你针对以下题项所描述行为与自身符合的程度进行评价。5点量表，1～5，从“完全符合”到“完全不符合”。


量表正文：


1.我为我的工作制定了具体的目标

2.我为我的工作制定了有挑战性的目标

3.我为我的工作制定了清晰的目标

4.只要一有可能，我就把工作目标变得可测

5.我会监管自己向工作目标迈进的全过程

6.我会评估我每天的工作是否与我的工作目标相关

7.我每天的工作都无法预测，因此也无法和我的工作目标保持一致（反向计分）

8.我通常都清楚我在完成工作目标的过程中表现得怎么样

9.我把我的工作目标转换成行动

10.我坚持实现我的工作目标

11.谈及我的工作目标时，行动比口号更有力


维度信息：


维度1（α=0.72）：个人目标设定（personal goal setting），题项1～4

维度2（α=0.70）：自我监控（monitoring），题项 5～8

维度3（α=0.71）：自我管理（operating on self），题项 9～11


相关研究变量



正相关变量：


维度1：尽责（conscientiousness）r=0.29

维度2：尽责（conscientiousness）r=0.46

维度3：尽责（conscientiousness）r=0.56


负相关变量：


维度1：拖延症（procrastination）r=－0.22；无法迟迟满足（inability to delay）r=－0.13；情绪过度专注（emotional absorption）r=－0.11

维度2：拖延症（procrastination）r=－0.36；神经质（neuroticism）r=－0.19；情绪过度专注（emotional absorption）r=－0.16；无法迟迟满足（inability to delay）r=－0.12

维度3：拖延症（procrastination）r=－0.41；神经质（neuroticism）r=－0.34；无法迟迟满足（inability to delay）r=－0.31




参考文献


Renn R. W.，Allen D. G. ＆ Huning T. M. （2011）. Empirical examination of the individual-level personality-based theory of self-management failure. Journal of Organizational Behavior，32（1），25-43

自我领导

（self-leadership）

是什么让员工从优秀变得卓越？自我领导描述了一种自我影响过程，以实现自我激励和自我管理为目标。该量表在职业生涯管理、绩效管理、领导力开发等领域有着广泛的应用价值，值得高度重视。初入职场的员工不妨以该量表为模板，努力鞭策自我，养成自我评估、自我激励和自我适应的习惯。团队管理者应当有意识地观察身边的自我领导型下属，给予更多支持和鼓励，让“马不扬鞭自奋蹄”的员工发展更快、舞台更大。人力资源管理部门应当对自我领导型员工特别关注，纳入领导力开发计划之中，为培育管理后备人才提供新鲜血液。该量表的应用领域不限于企业管理领域，在政府管理、教育管理和体育管理等领域也具有较强的适用性。


定义：
 自我领导是指人们对自身施加影响，达到自我激励和自我管理，从而表现出理想的行为，主要包含行为聚焦、自然回报和建设性思维三个独特且功能互补的策略。行为聚焦策略是指聚焦于自我评价、自我奖励和自我约束等特定行为；自然回报策略是指伴随任务完成个体所产生的积极感受和体验，包括对工作自身价值的承诺、信念和乐趣；建设性思维策略是指以一种可行的方式来建立和改变思维模式。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你评价下列题项的描述与你的实际情况的相符程度。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。该量表最初是以创业专业的大学生为调查对象。


量表正文：


1.我思考工作中如何进步

2.我特别留心自己一贯的工作表现

3.我关注自己的工作表现

4.我牢记目标

5.我把工作中取得的进展记录下来

6.我关注我给自己的忠告

7.我尽力扩大职责范围

8.我关注如何扩充岗位职责

9.我思考能够承担的新责任

10.我努力去做超越本职工作的任务

11.我考虑增加自己的责任

12.我寻找能够超越现有职责的工作重任

13.我积极行动自行解决问题

14.我喜欢靠自己解决问题

15.如果出现问题，我自行解决

16.我在脑海中寻找解决问题的方式

17.我靠自己想出解决问题的办法

18.我思考各种解决问题的方法

19.我决定对工作方式做出改进

20.我努力思考工作中可能的积极改变


维度信息：


维度1（α=0.73）：行为聚焦策略（behavior focused strategies），题项1～6

维度2（α=0.89）：自然回报策略（natural reward strategies），题项7～12

维度3（α=0.88）：建设性思维策略（constructive thought strategies），题项13～20


相关研究变量



正相关变量：


维度1：学校技能自我效能感（school skills self-efficacy）r=0.29；效能感强度（efficacy strength）r=0.27；考试成绩（exam performance）r=0.22

维度2：学校技能自我效能感（school skills self-efficacy）r=0.32；效能感强度（efficacy strength）r=0.29；口试（课堂讨论）成绩（oral contribution performance）r=0.20

维度3：学校技能自我效能感（school skills self-efficacy）r=0.23；考试成绩（exam performance）r=0.18




参考文献


Prussia G. E.，Anderson J. S. ＆ Manz C. C. （1998）. Self-leadership and performance outcomes：The mediating influence of self-efficacy. Journal of Organizational Behavior，19（5），523-538.











第十五章　文化氛围与价值观






马基雅维利主义

（Machiavellianism）

职场中的锦标赛丝毫不亚于田径场，只为冲击那个唯一的考核A。这种单打独斗的思想已经越来越制约组织和团队的整体工作能力。该量表揭示了此种背景下，极度利己、极度占有欲、极度不信任他人的个体倾向性或者个体特征。运用该量表有助于管理者鉴别出身边的马基雅维利主义程度较高的员工，有针对性地加强引导和教育，充分抑制个体英雄主义。作为管理者还应当深思如何在管理制度设计中强化集体主义和利他精神，塑造人际信任，比如说在绩效考核、晋升体系和薪酬奖励设计中适当增加同事评价的权重。


定义：
 马基雅维利主义是指个体倾向于不信任别人、参与不道德的操作、寻求控制别人、为自己寻求地位的个性特征。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请根据自己在组织中的实际情况填写以下题项。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.如果某件不道德的事情有利于我成功，我就愿意去做

2.如果有人对我的目标产生威胁，我就会去阻碍他们的行动

3.如果被抓住的概率很低，我会作弊

4.我认为撒谎对保持竞争优势很有必要

5.与别人交流的唯一好处是获得对我自己有利的信息

6.我喜欢在人际交往中发号施令

7.我喜欢能够掌控局势

8.我喜欢操控其他人

9.地位是人生成功的一个标志

10.积累财富对我来说是一个重要的目标

11.我想要有一天变得富有强大

12.人只会为一己私利才愿做事情

13.我不愿对团队做承诺因为我不信任其他人

14.团队成员总是以卑鄙的手段陷害彼此来获得成功

15.如果我在工作中暴露出任何缺陷，其他人就会利用这个缺陷

16.其他人总是想方设法来利用我

量表说明：


维度信息：


维度1（α=0.83）：不道德操纵（amoral manipulation），题项1～5

维度2（α=0.72）：控制欲（desire for control），题项6～8

维度3（α=0.70）：地位欲望（desire for status），题项9～11

维度4（α=0.75）：不信任别人（distrust of others ），题项12～16


相关研究变量



正相关变量：


维度1：自恋（narcissism）r=0.47；成就（竞争）需求（need for achievement（competition））r=0.39；反生产行为（counterproductive work behaviors）r=0.38；压力（stress）r=0.12

维度2：成就（竞争）需求（need for achievement（competition））r=0.37；自恋（narcissism）r=0.36；政治技能（political skill）r=0.26；反生产行为（counterproductive work behaviors）r=0.19

维度3：自恋（narcissism）r=0.34；成就（竞争）需求（need for achievement（competition））r=0.29；反生产行为（counterproductive work behaviors）r=0.19；压力（stress）r=0.14

维度4：自恋（narcissism）r=0.34；成就（竞争）需求（need for achievement（competition））r=0.33；反生产行为（counterproductive work behaviors）r=0.25；压力（stress）r=0.19


负相关变量：


维度1：工作满意度（job satisfaction）r=－0.21

维度3：一般心理能力（general mental ability）r=－0.43；工作满意度（job satisfaction）r=－0.14

维度4：工作满意度（job satisfaction）r=－0.17




参考文献


Dahling J. J.，Whitaker B. G. ＆ Levy P. E. （2008）. The development and validation of a new Machiavellianism scale. Journal of Management. 35（2），219-257.

个人价值观

（personal value）

个人价值观涉及人类活动的各个领域，如工作、宗教、文化、体育、政治等。该量表除了将个人价值观分为上述五个具体领域外，还设立了更具一般性的总体生活维度，主要关注员工的家庭和家人。此外，每个领域下都有关于价值观工具性（安全、福利、成就等）、情感性（爱情、友谊、体验等）和认知性（有意义、社会贡献、拓展视野等）的题项，有助于不同价值观之间的对比分析。现实中，该量表可以用于分析个人的价值观结构，区分重要的生活领域和次要的生活领域，提高人们对自我的认知。


定义：
 个人价值观是指超越特定情境的个体追求的理想的状态、对象、目标或行为，起到一种判断和选择行为模式的规范化标准的作用。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 6点量表。本问卷涉及生活的各个方面，请先从第一部分总体生活（题项1～9）中选出最重要的一个或多个题项（记作6分）和最不重要的一个或多个题项（记作1分），然后用1（最不重要）到6（最重要）的打分方式对剩余题项进行选择。其他部分重复上述步骤，第二部分工作生活（题项10～18），第三部分宗教生活（题项19～27），第四部分文化生活（题项28～36），第五部分体育生活（题项37～45），第六部分政治生活（题项46～54）。


量表正文：


1.有意义的生活

2.自我实现

3.社会贡献

4.幸福

5.爱情

6.友谊

7.舒适的生活

8.经济保障

9.成功

10.有意义的工作

11.在工作中自我实现

12.通过工作对社会做出贡献

13.工作的快乐

14.在工作中有良好的人际关系

15.工作中的友谊

16.工作福利

17.工作的安全性

18.工作的成功

19.精神上的完整性

20.自我实现

21.通过宗教对社会有贡献

22.心灵的平静

23.宗教体验

24.良好的人际关系

25.对宗教戒律的遵守

26.维护传统

27.信奉宗教的生活方式

28.拓宽自己的视野

29.自我实现

30.对社会的文化生活有贡献

31.享受文化生活

32.文化体验

33.在文化生活中良好的人际关系

34.文化活动

35.创造力

36.文化成就

37.一种有趣的生活

38.工作中的自我实现

39.通过体育对社会产生贡献

40.乐趣

41.因为体育成就获得好评

42.年轻和新鲜的感觉

43.锻炼体能

44.保持身体健康

45.实现运动成就

46.完成国家/社会目标

47.通过政治活动实现自我

48.为社会做出贡献

49.政治成就带来的满足感

50.在政治活动中寻求满足

51.良好的人际关系

52.政治活动

53.政绩

54.通过政治手段获得社会成就


维度信息：


维度1：总体生活（life in general），题项1～9

维度2：工作生活（work life），题项10～18

维度3：宗教生活（religious life），题项19～27

维度4：文化生活（cultural life），题项28～36

维度5：体育生活（athletic life），题项37～45

维度6：政治生活（political life），题项46～54

注：以上为量表涉及的各领域及其题项，研究者并未报告信度系数。




参考文献


Sagie A. ＆ Elizur D. （1996）. The structure of personal values：A conical representation of multiple life areas. Journal of Organizational Behavior，17（S1），573-586.

个人主义—集体主义

（individualism-collectivism）

个人主义与集体主义作为两种不同的文化价值观，在组织资源和奖励分配中发挥着不同的作用。集体主义倾向于以平等为基础的奖励分配，个人主义则倾向于以公平为基础的差别奖励分配。而这两种文化价值观的区别在于个人决策和行为主要受集体规范影响，还是受个人动机和态度影响。组织为了有效地分配资源、进行决策，可以应用本量表对个人主义—集体主义进行测评。特别是国际组织，其聚集了来自不同文化和国家的员工，资源和奖励的分配公平直接影响员工关系，理解和认识这些影响个人对分配公平感知的因素是非常重要的。


定义：
 个人主义—集体主义（I-C）反映的是一种价值体系，指将整个社会群体或部门利益置于子群体或个体利益之上的程度。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 为测量个体的个人主义—集体主义，请你根据自己在组织中的行为，回答以下题项。6点量表，1～6，从“完全不同意”到“完全同意”。高分数意味着高集体主义（或低个人主义），低分数意味着低集体主义（或高个人主义）。


量表正文：


1.我宁可自己费尽周折去解决私人问题，也不愿找我的朋友讨论（反向计分）

2.当我和我的同事在一起时，我通常我行我素（反向计分）

3.我喜欢和我亲密的朋友住得近一点

4.在决定该做什么工作时，我完全不会考虑我的密友们的观点和看法（反向计分）

5.我们应该发展学生的独立人格，那样他们就不会在完成作业时依赖其他学生（反向计分）

6.我是否金钱崇拜，这是个私人问题。因此，我的朋友们没有必要在这方面给我任何建议（反向计分）

7.同班同学组成小组一起学习和讨论，这只有好处没有坏处

8.要在学校拿好成绩，同班同学的帮助不可或缺

9.在工作中，如果你必须在A和B之间做一定的权衡：（A）和你的同事相处地非常好；（B）成为一个非常专业高效能干的人。你最喜欢A和B的哪种组合？（请从下列选项中选择）（反向计分）

1=100%A；2=80%A，20%B；3=60%A，40%B；4=40%A，60%B；5=20%A，80%B；6=100%B

10.人是具有社会性的动物；没有群体认同感，他就不可能成长，也不可能有所成就

11.和他人共同合作是人生一大乐事

12.除非个体深度参与到一些团体中，否则他的潜能将无法发挥

13.完成团队工作目标通常比自己一个人单打独斗完成更令人欣慰

14.在生活中，个人应该“独自完成”大部分的事，确保他自身的隐私和个人时间，试着不被他人影响（反向计分）

15.完成团队工作目标、遵守团队规则跟满足个体欲望同等重要


维度信息：
 单维度（α=0.73）




参考文献


Chen C. C.，Meindl J. R. ＆ Hui H. （1998）. Deciding on equity or parity：A test of situational，cultural，and individual factors. Journal of Organizational Behavior，19（2），115-129.

心理集体主义

（psychological collectivism）

人具有社会性，这一特性使人不能脱离群体而孤立存在。因此，人们在群体中非常强调集体主义。心理集体主义基于人的社会属性从五个方面刻画了个体在群体中的心理特征。该量表可用于衡量团队成员是否在行为上依靠集体、在心理上融入集体，为高效团队建设提供了一个有价值的参考。


定义：
 心理集体主义是一个多维的概念，包含以下五个方面：群体偏好、群体依赖、群体关心、群体规范接受度和群体目标优先性。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 以下题项询问你与工作群体的关系以及你对工作群体的看法，请结合你目前所在的工作群体或者曾经所在的工作群体的实际情况进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我更喜欢在群体中工作而不是单独工作

2.在群体中工作比单独工作要好

3.我想要和群体一起工作而不是单独工作

4.依靠群体成员完成他们负责的工作部分，我感到放心

5.我觉得依赖群体成员没有什么不好

6.我信任群体成员能处理好他们的工作任务

7.群体成员的健康对我很重要

8.我关心群体成员的福祉

9.我关心群体成员的需求

10.我遵守工作群体的规范

11.我按照工作群体制定的程序工作

12.我接受工作群体的规则

13.我更关心群体的目标而不是我自己的目标

14.我更重视群体的目标而不是我个人的目标

15.群体的目标比我个人的目标更重要


维度信息：


维度1（α=0.86）：群体偏好（preference），题项1～3

维度2（α=0.81）：群体依赖（reliance），题项4～6

维度3（α=0.90）：群体关心（concern），题项7～9

维度4（α=0.90）：群体规范接受度（norm acceptance），题项10～12

维度5（α=0.87）：群体目标优先性（goal priority），题项13～15


相关研究变量



正相关变量：


合并维度：特里安迪斯集体主义（Triandis collectivism）r=0.33；任务绩效（task performance）r=0.32；宜人性（agreeableness）r=0.23；组织公民行为（organizational citizenship behavior）r=0.20


负相关变量：


合并维度：反生产行为（counterproductive behavior）r=－0.31；退缩行为 （withdrawal behavior）r=－0.23




参考文献


Jackson C. L.，Colquitt J. A.，Wesson M. J. ＆ Zapata-Phelan C. P. （2006）. Psychological collectivism：A measurement validation and linkage to group member performance. Journal of Applied Psychology，91（4），884-899.

工作价值观和工作体验

（work values and experiences）

该量表提供了组织对员工入职前的工作价值以及入职后的工作体验两个层面的信息。组织管理者可以根据工作价值来发现那些最符合组织需求和文化的员工，也可以根据工作体验来了解员工对自身工作的看法与态度。更重要的是，可以通过比对两者的差别来认清员工心目中理想与现实工作状态的区别，从而有针对性地进行招聘选拔、考核激励、培训拓展等工作。


定义：
 工作价值观是指员工在开始工作之前如何看待各种工作特点；工作体验是指员工第一年工作所经历的每项工作特征的多少。研究者认为，工作价值观和工作体验存在交互作用效应和联合影响，须用相互兼容的指标来测量两者的共同维度。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请回答对你而言以下每项工作特征的重要性。5点量表，1～5，从“不重要”到“很重要”（该量表包含21个工作特征，用于测量员工入职前的工作价值观。该量表也用于测量员工进入组织后的工作体验，受访者被要求回答这些工作特征的典型性，5点量表，1～5，从“不典型”到“非常典型”）。


量表正文：


1.有常态的工作时间和地点

2.提供工作保障

3.有可遵循的明确规则和程序

4.工作后提供充足的业余时间

5.提供舒适的工作环境

6.需要与很多其他人见面和交谈

7.激发智力

8.需要有原创性和创造性

9.通过你做的工作做出社会贡献

10.满足你的文化和审美情趣

11.鼓励知识和技能的持续发展

12.允许建立自己的工作方法

13.提供成就感

14.提供多样化的任务和活动

15.允许拥有更高管理职责

16.提供赚取高收入的机会

17.需要监督管理别人

18.允许独立工作

19.受人尊重

20.解决对组织至关重要的问题

21.有承担风险的责任


维度信息：


维度1（α=0.68）：舒适度和安全性（comfort and security），题项1～5

维度2（α=0.80）：能力与成长（competence and growth），题项6～14

维度3（α=0.63）：地位与独立性（status and independence），题项15～21


相关研究变量



正相关变量：


维度1：12个月持续承诺（continuance commitment，12 months）r=0.22

维度2：1个月（Time 1）：12个月情感承诺（affective commitment，12 months）r=0.22；6个月情感承诺（affective commitment，6 months）r=0.37

6个月（Time 2）：12个月情感承诺（affective commitment，12 months）r=0.23；6个月情感承诺（affective commitment，6 months）r=0.21

维度3：1个月（Time 1）：12个月情感承诺（affective commitment，12 months）r=0.41；6个月情感承诺（affective commitment，6 months）r=0.30

6个月（Time 2）：6个月情感承诺（affective commitment，6 months）r=0.56；12个月情感承诺（affective commitment，12 months）r=0.49




参考文献


Meyer J. P.，Irving P. G. ＆ Allen N. J. （1998）. Examination of the combined effects of work values and early work experiences on organizational commitment. Journal of Organizational Behavior，19（1），29-52.

竞争性价值观

（competing values）

该量表从人际关系、开放系统、内部流程和理性目标四个方面来描述员工竞争性价值观。环境不确定性增强以及任务多样性增加会促使员工提高相应的竞争性价值观。组织内部各层级管理者可以应用该量表来鉴别其竞争性价值观类型，帮助其更深入地审视并思考其面临的竞争压力和需求，据此调整自己的管理方式。此外，人力资源管理部门可以通过测量结果来有针对性地帮助管理者培训核心领导能力。


定义：
 竞争性价值观是指由四种不同价值观构成的价值体系。它建立在两个维度的基础上，即灵活—控制维度和内部—外部维度，在此基础上形成了四种不同的价值观，分别是人际关系价值观、内部流程价值观、开放系统价值观和理性目标价值观。上述四种价值观既反映了管理者面临的选择复杂性，也反映了不同组织的问题一致性。


评价者：
 管理者自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况对以下题项的重要性进行评价。5点量表，1～5，从“不重要”到“最重要”（该量表最初用于空军不同阶层官员的自评，研究者和实践者可根据实际情况进行修正）。


量表正文：


1.在团队成员之间建立支持的、积极的工作关系

2.在工作中形成团队合作精神，以便团队成员彼此间能很好地相处

3.为每个个体提供成长和发展的机会

4.提高团队成员之间的士气

5.根据需要对每天、每周或每月的操作程序进行调整

6.用可选择的方式应对危机或紧急情况

7.又快又好地适应组织的新要求或新变化

8.有足够的灵活性来承担新的任务

9.一贯高水准地完成工作

10.确保工作活动的组织性和可预见性

11.从高效做事中获得尊重

12.时刻保持高水平的生产力

13.达到最大效率，即从有效的投入中获得最大产出

14.严密监督员工及其工作活动以确保可靠的绩效

15.确保提前计划工作，以减少工作中断，按期完成工作目标

16.获得所需的必要资源以实现高产出

17.通过将新的想法、发明或方法引入服务，来发现完成工作更好的方式

18.确保部门尽快地获得最新技术

19.鼓励人们提出创新性的工作方式

20.强调要有“最先进的”技术和具有高度专业知识的人员


维度信息：


维度1（α=0.79）：人际关系价值观（human relations value），题项1～4

维度2（α=0.79）：开放系统价值观（open systems value），题项5～8

维度3（α=0.71）：内部流程价值观（internal process value），题项9～16

维度4（α=0.79）：理性目标价值观（rational goal value），题项17～20


相关研究变量



正相关变量：


维度1：环境不确定性（environmental uncertainty）r=0.18

维度2：培训需求（training demand ）r=0.19

维度3：垂直协作（vertical coordination）r=0.26；任务多样性（task variety）r=0.19

维度4：环境不确定性（environmental uncertainty）r=0.25


负相关变量：


维度1：信息匮乏（information scarcity）r=－0.32

维度2：资源匮乏（resource scarcity）r=－0.25；工作流程互依性（workflow interdependence）r=－0.21

维度3：培训需求（training demand）r=－0.21；工作流程互依性（workflow interdependence）r=－0.17

维度4：任务多样性（task variety）r=－0.26




参考文献


Buenger V.，Daft R.L.，Conlon E. J. ＆ Austin J. （1996）. Competing values in organizations：Contextual influences and structural consequences. Organization Science，7（5），557-576.

共享领导的团队内部环境

（internal team environment for shared leadership）

共享领导刻画了这样一种团队领导过程：领导力不再仅仅局限于某个被组织任命的个体，而是分布于团队成员之间。这种团队管理方式凸显了结构扁平化、权力下放、决策民主等诸多优势，有利于充分调动团队成员的工作积极性。组织管理中如何开发并培育共享领导值得管理者深思。共享领导的团队内部环境量表为此提供了一个有价值的参考依据。管理者在团队建设中应当有意识地从以下三个方面着手：帮助团队成员达成目标共识，促进团队成员相互支持，营造良好的建言氛围。人力资源管理部门以及团队负责人可以据此量表对照检查，为培养和建设高绩效的工作团队提供指导。


定义：
 共享领导的团队内部环境是指由于领导过程的影响力分散于多个团队成员之间而形成的一种天然的团队特征，包括共享目标、社会支持和建言行为三个方面的内容。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请团队成员评价以下题项的描述与团队实际情况的相符程度。5点量表，1～5，从“非常不符”到“非常相符”。


量表正文：


1.我们团队的成员会花时间讨论项目的目的、目标和预期

2.我们团队的成员会讨论团队的主要任务与目标并确保大家都清楚理解

3.我们团队的成员会制定行动计划和时间表以确保实现团队目标

4.我们团队的成员会满腔热情地谈论我们团队的进步

5.我们团队的成员彼此认可每个人的成就和努力

6.我们团队的成员会给受挫的其他成员鼓励

7.我们团队鼓励成员对正在讨论的问题直言不讳

8.作为团队成员，我对如何执行团队工作有真正的话语权

9.我们团队中的每个成员都有机会参与和提供信息资源

10.我们团队支持每个成员积极参与决策


维度信息：


维度1：共享目标（shared purpose），题项1～3

维度2：社会支持（social support），题项4～6

维度3：建言行为（voice），题项7～10

注：原文中没有报告各维度的信度，整体量表的信度是0.94。


相关研究变量



正相关变量：


合并维度：共享领导（shared leadership）r=0.33




参考文献


Carson J. B.，Tesluk P. E. ＆ Marrone J. A. （2007）. Shared leadership in teams：An investigation of antecedent conditions and performance. Academy of Management Journal，50（5），1217-1234.

群体合作规范

（cooperative group norms）

组织中的团队大多形似而神不似，一个关键原因就在于没有建立合作规范。该量表为团队内部合作提供了一个有效的测量工具。人力资源管理部门以及团队负责人可以据此一一对照，检测组织中不同团队的内部合作程度，为建设高效团队提供有益指导。


定义：
 群体合作规范是指群体成员认为成员间的共同追求、共同目标、共同利益以及共同点相对于个人利益的重要程度。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请团队成员独立评价对下面五个陈述的认同程度。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.对于我们来说保持团队的和谐很重要

2.团队成员间少有合作，任务都是由单个成员单独完成（反向计分）

3.团队成员间合作很紧密

4.团队成员愿意为了团队的利益而牺牲个人利益

5.团队成员间的共享程度高


维度信息：
 单维度（α=0.62）


相关研究变量



正相关变量：


合并维度：团队效率和效能（team efficiency and effectiveness）r=0.81；个体合作规范（cooperative norms （individual））r=0.73




参考文献


Chatman J. A. ＆ Flynn F. J. （2001）. The influence of demographic heterogeneity on the emergence and consequences of cooperative norms in work teams. Academy of Management Journal，44（5），956-974.

群体安全氛围

（group safety climate）

“预防为主”是现代安全管理的基本原则。尽管如此，部分安全生产管理者往往对安全生产抱有侥幸心理，总是拿“常在河边走，哪有不湿鞋”的措词为自己的行为开脱。事实上，在群体工作中安全相对于效率目标（如速度或工作效率）占据相对优先的地位。本研究通过团队成员评估主管在安全与效率目标的相对优先关系上是否具有内在一致性来反映群体安全氛围的强弱。该量表为有效识别组织内安全生产氛围现状、生产管理者的不安全生产行为提供了参考，也为生产管理者开发安全生产管理培训课程提供了素材。


定义：
 群体安全氛围是指员工以个体角色情节的方式解释主管总体上重视或不重视安全问题的监管行为。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 请你对以下反映主管安全态度或行为的描述进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.只要我的主管看到工作按照安全规则执行，他就会给予好评

2.我的主管认真考虑员工关于改善安全的每一项建议

3.我的主管在讨论安全问题的工作时会传授员工方法

4.即便是微小的失误，我的主管对忽视安全规则的员工也会很愤怒

5.当一个员工违反了一些安全规则，我的主管会加强监管

6.只要没有事故，我的主管不在乎工作是怎样完成的（反向计分）

7.当压力来临，我的主管只想让我们工作得更快，而不是遵守规则（反向计分）

8.相比较于公司的其他大多数主管，我的主管不太关注安全问题（反向计分）

9.我的主管只跟踪重大安全问题而忽略常规问题（反向计分）

10.只要工作仍旧按计划执行，我的主管不在乎工作是怎么完成的（反向计分）


维度信息：


维度1（α=0.90）：行为（action），题项1～5

维度2（α=0.87）：期望（expectation），题项6～10


相关研究变量



正相关变量：


维度1：负荷过重（overload）r=0.24


负相关变量：


维度1：工作风险（job risk）r=－0.11

维度2：工作风险（job risk）r=－0.23；负荷过重（overload）r=－0.18




参考文献


Zohar D. （2000）. A group-level model of safety climate：Testing the effect of group climate on microaccidents in manufacturing jobs. Journal of Applied Psychology，85（4），587-596.

包容氛围

（climate for inclusion）

在日益多元的职场中，身份、户籍、知识基础等不一致为形成和谐团队提出了挑战。塑造包容型的工作氛围是一个关键手段，值得引起实践者重视。包容氛围有利于不同身份的员工在共同解决问题时能够充分整合各方的想法。人力资源管理部门可以根据此量表评价组织中不同部门的包容性程度，作为衡量团队精神的一个依据。


定义：
 包容氛围是指通过确保特定群体身份（和资源获取权限无关），促进差异化个体之间建立个性化交叉联系，整合跨界观点共同解决问题，以此消除由人际关系引发的偏见。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 下列题项是关于你所在工作部门的描述，请你结合自己的实际工作情况进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”（请注意，该量表中的“部门”也可替换为其他工作单位，如组织、商场、分公司等）。


量表正文：


1.本部门致力于把不同类型的员工恰当地安排到组织的各个岗位

2.本部门实施的员工管理/人力资源管理公平公正

3.本部门的晋升流程公平公正

4.本部门的绩效评估过程公平公正

5.在本部门中，员工的特殊需求能够通过灵活的福利计划得到满足

6.本部门为所有员工的职业发展投资

7.本部门的员工收入是“按劳分配”

8.本部门为员工表达不满提供安全的渠道

9.本部门员工能够得到公平公正的绩效评估

10.在本部门中，员工可以自在地做真实的自己

11.“无威胁的环境”是本部门的特征，在此员工可以展现他们的“真我”

12.促进多元化意识是本部门的一项重点工作

13.本部门倡导工作与生活平衡的价值观

14.本部门尊重人与人的差异

15.本组织积极鼓励员工通过参加工作—生活平衡项目来获益

16.本部门投入资源保障员工能够有效解决冲突

17.本部门赋予员工尊严，而不是仅仅把他们当作完成任务的工具

18.在本部门中，员工经常平等地分享观点、互相学习

19.员工欣赏每个人在工作中的差异，这是本部门的一种文化

20.本部门的群际（即不同的种族、工作组、年龄群等）之间形成相互尊重和信任的关系

21.本部门积极谋求员工投入

22.本部门清楚地明白员工投入是成功的关键之一

23.本部门赋予员工对相关工作的决策权

24.本部门对员工提出的想法进行评价时，主要基于该想法本身的质量，而非提出想法的人是谁

25.本部门有一种健康的争鸣氛围

26.对任何人提出的改进工作的想法，本部门都会认真考虑

27.本部门鼓励员工对自己工作范畴之外的领域提出改进建议

28.本部门采纳员工的观点来对实际工作进行重新思考或定义

29.高层管理人员践行这样的信条：当不同角色、等级和职能的员工投入都被重视，解决问题的能力就会提高

30.本部门员工参与有建设性的争论以提高决策能力

31.在这个部门，员工可以用自己的知识充分施展拳脚


维度信息：


维度1（α=0.93）：雇佣公平实践（equitable employment practices），题项1～9

维度2（α=0.94）：差异整合（integration of differences），题项10～20

维度3（α=0.97）：决策包容（inclusion in decision making），题项21～31


相关研究变量



正相关变量：


合并维度：公平氛围（justice climate）r=0.68；满意度（unit-level satis-faction）r=0.51；性别多样性（gender diversity）r=0.21


负相关变量：


合并维度：关系冲突（relationship conflict）r=－0.64；任务冲突（task conflict）r=－0.58；离职（unit-level turnover）r=－0.23




参考文献


Nishii L. H. （2013）. The benefits of climate for inclusion for gender-diverse groups. Academy of Management Journal，56（6），1754-1774.

政治影响氛围

（political influence climate）

部门政治策略会对员工的态度和行为产生影响。在组织发展过程中，管理者也可应用该量表分析哪些政治氛围因素导致员工产生负面的、消极的工作态度，哪些政治因素可以对员工产生中性或积极的影响，以此采取有针对性的干预措施，并对产生积极影响的因素加以强化和发扬。


定义：
 政治影响氛围是指组织内的政治策略及过程所塑造的工作情境，这些政治策略和过程会影响员工工作态度和行为。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请对过去六个月内政治策略在本部门的使用频率打分。5点量表，1～5，从“从不”到“经常”。


量表正文：


1.动员部门中的人去影响别人

2.获取下属的帮助来支持自己的要求

3.获取同事的帮助来支持自己的要求

4.口头表达愤怒以干预目标事件

5.用强硬的方式（如摆明底线、表达强烈情绪）来支持自己的要求

6.和某人当场摊牌对峙

7.在提出要求前表现得很友善

8.在提出要求前让目标对象感觉良好

9.在提出要求时表现得很谦逊

10.依靠本部门内有直接隶属关系、位高权重的人

11.通过直接向上级提出正式的申诉来支持自己的要求

12.获取上级的非正式支持

13.在提出要求时，认真解释想要这么做的原因

14.运用逻辑论证去说服部门中的其他人

15.提出自己的目标需求信息，该信息与有影响力的人观点一致

16.提供一个交换条件（比如，若你为我做了这件事，那么我就为你做那件事）

17.做出自我牺牲和让步以换取目标诉求的达成

18.提醒对方自己曾经给他帮过忙


维度信息：


维度1（α=0.78）：结盟（coalition formation），题项1～3

维度2（α=0.78）：强硬（assertiveness），题项4～6

维度3（α=0.61）：逢迎（ingratiation），题项7～9

维度4（α=0.69）：向上呼吁（upward appeals），题项10～12

维度5（α=0.74）：理性分析（reason），题项13～15

维度6（α=0.67）：交易（exchange），题项16～18


相关研究变量



正相关变量：


维度1：流动意向（intent to turnover）r=0.30；冲突（conflict）r=0.27

维度2：冲突（conflict）r=0.42；流动意向（intent to turnover）r=0.19

维度3：对升迁的满意度（satisfaction with promotion）r=0.23

维度4：冲突（conflict）r=0.33；流动意向（intent to turnover）r=0.18

维度5：程序公平（procedural fairness）r=0.27；对同事的满意度（satisfaction with co-workers）r=0.21；对管理者的信任（trust in management）r=0.21

维度6：流动意向（intent to turnover）r=0.18；冲突（conflict）r=0.17


负相关变量：


维度1：对管理者的信任（trust in management）r=－0.31

维度2：对管理者的信任（trust in management）r=－0.38；程序公平（proce-dural fairness）r=－0.23；对同事的满意度（satisfaction with co-workers）r=－0.22；对升迁的满意度（satisfaction with promotion）r=－0.22；对上级主管的满意度（satisfaction with supervisor）r=－0.19；对工资的满意度（satisfaction with salary）r=－0.14

维度3：对管理者的信任（trust in management）r=－0.29；对同事的满意度（satisfaction with co-workers）r=－0.26

维度4：冲突（conflict）r=－0.25

维度5：对管理者的信任（trust in management）r=－0.30




参考文献


Christiansen N.，Villanova P. ＆ Mikulay S. （1997）. Political influence compatibility：Fitting the person to the climate. Journal of Organizational Behavior，18（6），709-730.

组织氛围

（organizational climate）

组织氛围是一种看不到、摸不着的东西，是在员工之间的不断交流和互动中逐渐形成的。健康的组织氛围可以促进员工互相帮助、互相激励，更加积极地服务于组织发展。管理者通过该量表可以发现组织中隐含的诸多问题，了解现有环境特征。这对组织建立与员工之间良好的雇佣关系，及时消解组织中的不良压力源都有着现实的意义。


定义：
 组织氛围是指组织行为模型中所有对工作环境的感知，它表现了对组织中员工所经历事件的描述。


评价者：
 员工评组织


量表引导语：
 请你对以下描述你所在组织环境特征的题项进行评价。4点量表，1=完全错误；2=大部分错误；3=大部分正确；4=完全正确（组织氛围测量包括17个量表，分为四个象限：人际关系、内部过程、开放系统和理性目标）。


量表正文：


1.在大部分情况下，管理层让员工自己做决策

2.管理层信任员工在没有预先获得许可的情况下做出工作相关决策

3.高层人员严格控制下属的工作（反向计分）

4.管理层对各项事情管制过严（反向计分）

5.在做决策前先跟领导核对一下是很重要的（反向计分）

6.员工对其他部门持怀疑态度（反向计分）

7.这里少有部门间冲突

8.不同部门的员工愿意共享信息

9.部门间的合作很有效

10.有些部门之间缺乏相互尊重（反向计分）

11.当所做决策会影响到员工时，管理层会让员工参与决策

12.不和相关人士商量就实施变革（反向计分）

13.对于会影响到工作的决策，员工没有话语权（反向计分）

14.员工觉得决策通常都由上层制定，他们没有参与到决策中（反向计分）

15.信息广泛共享

16.在这里，沟通经常中断（反向计分）

17.主管非常能理解员工的问题

18.主管对他们所管理的事情非常自信

19.主管很友善，也很平易近人

20.主管可以为员工提供好的引导和指导

21.主管对手下员工非常理解

22.当有了新机器或新设备时，员工没有得到恰当的培训（反向计分）

23.在使用新设备时，员工得到足够的培训

24.公司只给员工提供工作所必需的最低限度的培训（反向计分）

25.公司大力鼓励员工发展技能

26.公司极少关注员工利益（反向计分）

27.公司尽心照顾自己的员工

28.公司很关心自己的员工

29.公司尽量公平地对待自己的员工

30.在这里，大家认为遵守规则极为重要

31.只要有助于完成工作，员工可以忽略正式的流程和规则（反向计分）

32.每件事都要根据工作手册去完成

33.在这里，没有必要严格遵循程序（反向计分）

34.如果员工破坏规矩，没有人会为此生气（反向计分）

35.高管层喜欢用既有的、传统的方式做事

36.本公司做事方式几乎不太变化

37.管理层对尝试新想法没有兴趣

38.在这里，做事方式的改进非常缓慢

39.在这里，新想法会立即被接受

40.当需要变革时，这个公司会立即做出反应

41.管理层能快速识别做出不同事情的需求

42.这个组织非常灵活；它可以快速改变流程以满足新条件，随时解决新问题

43.（员工）随时可获得对开发新想法的帮助

44.本公司的员工经常寻找看待问题的新方法新思路

45.本组织对外界不关心；不会关注市场每天发生的变化（反向计分）

46.公司对改进消费者服务方式没有太多考虑（反向计分）

47.公司没有把消费者需求放在首位（反向计分）

48.本公司对消费者需求的反应很慢（反向计分）

49.本公司持续不断地在市场中寻找新机会

50.在本公司中，为了提高绩效，员工合作方式可以随时改变

51.大家经常对公司采用的工作方法进行讨论

52.我们会定期讨论组织员工是否可以更有效合作

53.公司会根据环境的变化调整目标

54.公司会花时间去回顾组织目标

55.员工对组织想要做什么有很好的理解

56.公司把未来的发展方向清晰地传递给每个人

57.员工不清楚公司的目标（反向计分）

58.在这里工作的每个人都很清楚这家公司的长期计划和方向

59.大家对公司未来发展方向感到很明确

60.如果公司更好地组织工作，就能省下不少时间和金钱（反向计分）

61.如果员工停下来思考，工作就能完成得更有效率（反向计分）

62.不合理的规划和进程安排经常导致目标无法实现（反向计分）

63.如果公司更合理地组织和规划工作，产量就能大幅提升（反向计分）

64.本公司员工都希望尽力做到最好

65.本公司员工对工作充满热情

66.本公司员工（对工作）应付了事，能少做则少做（反向计分）

67.本公司员工时刻准备着为做好工作而付出额外努力

68.本公司员工没有付出应该付出的努力（反向计分）

69.本公司员工经常收到关于他们工作质量的反馈

70.本公司员工对自己的工作做得怎么样没有任何概念（反向计分）

71.一般而言，本公司要评估员工的工作质量和绩效很难（反向计分）

72.本公司定期开展员工绩效评估

73.本公司很少评估员工的工作方式（反向计分）

74.本公司对员工一天的工作量期望太大

75.一般而言，本公司对员工的工作量没有特别要求（反向计分）

76.本公司管理层要求员工工作极度努力

77.本公司员工有完成工作目标的压力

78.本公司的工作节奏很松弛（反向计分）

79.本公司总是追求最高标准的工作质量

80.本公司相当重视质量

81.员工相信公司的成功有赖于高质量的工作

82.本公司不具备顶级产品质量的声誉（反向计分）


维度信息：


维度1（α=0.67）：自主性（autonomy），题项1～5

维度2（α=0.86）：整合性（integration），题项6～10

维度3（α=0.87）：参与（involvement），题项11～16

维度4（α=0.88）：上级支持（supervisory support），题项17～21

维度5（α=0.83）：培训（training），题项22～25

维度6（α=0.91）：福利（welfare），题项26～29

维度7（α=0.77）：规范性（formalization），题项30～34

维度8（α=0.73）：传统性（tradition），题项35～38

维度9（α=0.86）：创新性和灵活性（innovation ＆ flexibility），题项39～44

维度10（α=0.83）：外向焦点（outward focus），题项45～49

维度11（α=0.76）：自反性（reflexivity），题项50～54

维度12（α=0.87）：组织目标清晰度（clarity of organizational goals），题项55～59

维度13（α=0.80）：效率（efficiency），题项60～63

维度14（α=0.79）：努力度（effort），题项64～68

维度15（α=0.78）：绩效反馈（performance feedback），题项69～73

维度16（α=0.79）：生产压力（pressure to produce），题项74～78

维度17（α=0.80）：质量（quality），题项79～82




参考文献


Patterson M. G.，West M. A.，Shackleton V. J.，Dawson J. F.，Lawthom R.，Maitlis S.，Robinson D. L. ＆ Wallace A. M. （2005）. Validating the organizational climate measure：Links to managerial practices，productivity and innovation. Journal of Organizational Behavior，26（4），379-408.

组织文化

（organizational culture）

该量表从两个维度显现了把员工视为组织重要资产的组织文化。第一个维度主张每一个员工都在组织中实现自身价值，组织珍视每一个人的需求和特点；第二个维度是将所有员工视为主人，是组织决策不可或缺的一分子。本质上说，该量表反映了一个组织对员工利益的尊重程度。塑造高绩效组织离不开这样的组织文化，该量表应该是组织人性化管理程度的一个评价方法，值得借鉴。


定义：
 组织文化是指组织全体成员内在化的价值观、规范、信念和义务等要素的特定组合。


评价者：
 员工评组织


量表引导语：
 请结合你对所在组织的认知，评价下述题项内容与实际情况的相符程度。7点量表，1～7，代表“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.每个员工被鼓励去发掘他自己独特的潜力

2.有好点子的员工确信管理层知道这些点子是他们提出的

3.员工独立思考的能力是被重视的

4.在高绩效团队中表现突出的员工会得到认可

5.员工看重工作中的独立性

6.员工之间的竞争是可接受的

7.管理层与主管会保护忠诚的员工，并且对他们很慷慨

8.关于工作方法变革的决策是由主管和员工共同制定的

9.（组织）像对待家庭成员一样关照每位员工

10.每个员工都对组织的成败负责

11.不管级别如何，员工都会把彼此的观点纳入考虑

12.一旦员工被雇佣，组织会负责其总体福利

13.那些影响公司成功的重大决策会通知到每一个人


维度信息：


维度1（α=0.71）：组织个人主义（organizational individualism），题项1～6

维度2（α=0.82）：组织集体主义（organizational collectivism），题项7～13


相关研究变量



正相关变量：


维度1：组织尊重（organizational respect）r=0.55；晋升满意度（satisfaction with promotion）r=0.42；工作满意度（satisfaction with the work itself）r=0.35；主管满意度（satisfaction with supervisors）r=0.34；同事满意度（satisfaction with co-workers）r=0.24

维度2：组织尊重（organizational respect）r=0.67；晋升满意度（satisfaction with promotion）r=0.44；工作满意度（satisfaction with the work itself）r=0.41；主管满意度（satisfaction with supervisors）r=0.41；同事满意度（satisfaction with co-workers）r=0.34；非自我中心取向（allocentrism）r=0.10




参考文献


Robert C. ＆ Wasti S. A. （2002）. Organizational individualism and collectivism：Theoretical development and an empirical test of a measure. Journal of Management，28（4），544-566.









职场篇　逆境与顺境




第十六章　职业管理



个人求职准备

（“getting ready for your next job”inventory）

求职是一个人职业生涯的关键组成部分，有效的求职行为可以帮助个人避免求职的盲目性。该问卷适用于各类有更换工作意向的人群，也适用于初次就业的毕业生。通过对该问卷自评，人们可以分析出目前求职的长短板，如果能针对这些结果进行调整与改善，就不难在求职大军中脱颖而出，找到适合的工作。


定义：
 个人求职准备是指个体寻找工作过程中的状态，它适用于不同教育水平和背景的求职者。该量表旨在为求职者提供行为反馈和自我洞察，使其做出及时调整，达到最佳求职状态。


评价者：
 求职者自评


量表引导语：
 请你根据每个分量表前的指导语填写问卷。


量表正文：


请描述在过去的两周中你做出下列行为的频率。5点量表，1～5，从“从未”到“经常”。

1.跟我的朋友或相关人员交谈以得到他们对我工作机会的建议

2.跟以前的雇主或同事谈论可能的工作机会

3.向临时代办机构或猎头公司咨询

4.发送简历或递交求职申请给可能的雇主

5.打电话或拜访可能的雇主

6.尝试更多地了解我申请去工作的地方

7.请那些掌握有用信息和建议的人为我推荐

8.描述你在过去两周内利用互联网找到工作机会的次数

你对下列行为能够帮助你找到一份好工作的信心有多大？（从1=“一点没有信心”到3=“很有信心”）

9.在寻找工作时使用互联网

10.在寻找工作时使用关系网或私交

11.确定你能为雇主提供的技能

12.写一份不错的简历

13.为特定工作定制你的简历

14.写一封不错的求职信

15.在面试前查找相关的公司信息

16.在面试中好好表现自己

17.解释为什么不再为上个雇主工作

18.在面试后给雇主写一封感谢信

19.对雇佣中的薪酬或其他情况进行沟通

你是否同意下列陈述？（1=同意，2=不同意）

20.我需要别人来帮我决定是否需要改变职业

21.我需要别人来帮我做计划，以应对职业变化

22.有人能够给我建议或给我安慰

23.在需要时，有人能够给我鼓励

下列词汇在多大程度上描述出你这一周来大部分时间的感受？（从1=“一点也不”到3=“非常”）

24.愤怒

25.容易不安

26.焦虑

你是否同意下列陈述？（1=同意，2=不同意）

27.上述情绪干扰了你的求职吗？

28.我的教育水平足以让我在我的专业领域找到一份工作

29.我拥有最新的技能来做想要的工作


维度信息：


维度1（α=0.79）：求职积极性（job-search intensity），题项1～7

维度2（α=0.74）：互联网使用（internet use），题项8～9

维度3（α=0.82）：求职信心（job-search confidence），题项10～19

维度4（α=0.84）：求职明确性（job-search clarity），题项20～21

维度5（α=0.89）：求职支持（job-search support），题项22～23

维度6（α=0.78）：压力和焦虑（stress and worry），题项24～27

维度7（α=0.55）：能力（skills），题项28-29


相关研究变量



正相关变量：


维度4：求职障碍（job-search barriers）r=0.20

维度6：求职障碍（job-search barriers）r=0.25


负相关变量：


维度1：求职障碍（job-search barriers）r=－0.10

维度2：求职障碍（job-search barriers）r=－0.39

维度3：求职障碍（job-search barriers）r=－0.32

维度5：求职障碍（job-search barriers）r=－0.22

维度7：求职障碍（job-search barriers）r=－0.70




参考文献


Wanberg C. R.，Zhang Z. ＆ Diehn E. W. （2010）. Development of the “Getting Ready for Your Next Job” inventory for unemployed individuals. Personnel Psychology，63（2），439-478.

求职进展

（job search progress）

该量表用于求职招聘进展的测量，能够反映求职者的心态变化。该量表还可以提供给劳动力市场管理部门，作为了解劳动力市场总体供求关系和雇佣趋势的工具。当大量求职者在该量表得分处于较低水平的时候，这反映出求职者信心指数较低，劳动力市场可能出现供大于求或者劳动者素质未能满足用人单位需求的状况，求职失败导致的失业会成为一种典型社会现象。反之，则说明劳动力市场供不应求，雇佣单位形势紧迫，存在工资上涨可能。该信息可以为劳动人事部门制定宏观政策提供决策参考，也可以成为用人单位制定雇佣政策和薪酬政策的有益借鉴。


定义：
 求职是一种高度自主的过程，其特征是需要自我激励、处理求职遭拒和不确定性、自我调节检验。求职进展与这些特征相关，反映了个体知觉到的在求职过程中的收获情况，某一天较低的求职进展预示着下一天需要投入更多努力。


评价者：
 求职者自评


量表引导语：
 请你回答对下列六项当天求职过程的感受，5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我今天找工作的效率很高

2.我今天在找工作上取得了很大的进步

3.我今天在找工作上有了进展

4.我今天在找工作上并不顺利（反向计分）

5.我今天在找工作上有很多不如人意的地方（反向计分）

6.我今天很难在找工作上取得进步（反向计分）


维度信息：
 单维度（α=0.93）


相关研究变量



正相关变量：


积极情感（positive affectivity）r=0.61；再就业效能感（reemployment efficacy）r=0.56；行动控制的主动性（ACS initiative）r=0.34；就业承诺（employment commitment）r=0.19；行动控制的推脱（ACS disengagement）r=0.18


负相关变量：


消极情感（negative affectivity）r=－0.32




参考文献


Wanberg C. R.，Zhu J. ＆ Van Hooft E. A. （2010）. The job search grind：Perceived progress，self-reactions，and self-regulation of search effort. Academy of Management Journal，53（4），788-807.

（新员工）主动社会化策略

（proactive socialization tactics）

新员工社会化过程是一项容易忽视的组织实践。该量表全面系统地揭示了常见的新人社会化策略，给人力资源管理工作和部门负责人工作提供了重要启示。在七条社会化策略中，阳光思维（正面框架）被证明是最重要的策略，对工作满意度和绩效都有显著促进作用。因此，建议人力资源管理部门在员工入职培训过程中，重点将该策略引入教学，帮助员工理解并内化为自身的策略。此外，与主管建立信任关系也对员工绩效提升有正向作用，无论中西方社会，上下级关系的融洽度都显得十分重要，对于员工和上级领导都应该加强这方面的理念认同。值得一提的是，工作变化协商行为和信息搜寻行为这两条策略对工作满意度可能会有负面影响，提醒管理者和新员工应当结合组织实际情况，谨慎使用。


定义：
 （新员工）主动社会化策略是指个体进入组织后主动适应、主动融入新环境所采取的策略，它包括信息搜寻、建立关系、协商工作变化、正面框架、社会化、交流与寻求反馈等策略。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请评估你参与到以下每个策略的程度。5点量表，1～5，从“完全没有”到“很大程度上有”。


量表正文：


1.任务结束后寻求绩效反馈

2.从老板那里寻求批评建议

3.在任务开展过程中寻求绩效反馈

4.征求老板对你工作的意见

5.与其他人（包含你的领导、同事）协商理想的工作调整

6.与其他人（包含你的领导、同事）协商你的工作任务

7.与其他人（包含你的领导、同事）协商对你的工作要求

8.与其他人（包含你的领导、同事）协商他们对你的期望

9.努力把你所在的处境看作机会而非威胁

10.努力去看事物积极的一面

11.努力把你所在的处境看作挑战而非问题

12.参与到办公室社交活动中去结识人（即参与聚会、垒球队、外出、俱乐部、午餐等）

13.参加组织的社交集会

14.参加办公室聚会

15.努力花尽可能多的时间和老板一起

16.努力和老板形成良好的关系

17.努力了解你的老板

18.主动和公司不同部门的人进行交流

19.努力和非本部门的人员进行社交

20.努力尽可能多地认识其他部门的同事

21.努力了解（官方）组织结构

22.努力了解组织中的重大政策和程序

23.努力了解组织政治

24.努力了解（非官方）组织结构


维度信息：


维度1（α=0.92）：寻求反馈（feedback seeking），题项1～4

维度2（α=0.90）：工作变化协商（negotiation of job changes），题项5～8

维度3（α=0.82）：正面框架（positive framing），题项9～11

维度4（α=0.84）：一般社会化（general socializing），题项12～14

维度5（α=0.78）：与老板建立关系（build relationships-boss），题项15～17

维度6（α=0.82）：构建关系网（networking），题项18～20

维度7（α=0.76）：信息搜寻（information seeking ），题项21～24


相关研究变量



正相关变量：


维度1：工作绩效 （job performance ）r=0.23

维度2：控制欲望 （desire for control）r=0.24

维度3：工作绩效（job performance）r=0.40；工作满意度（job satisfaction） r=0.39；控制欲望 （desire for control ）r=0.22

维度4：工作满意度 （job satisfaction）r=0.32；控制欲望（desire for control）r=0.24

维度5：工作绩效 （job performance）r=0.56

维度6：控制欲望（desire for control）r=0.29

维度7：控制欲望（desire for control）r=0.30；工作绩效（job performance） r=0.22




参考文献


Ashford S. J. ＆ Black J. S. （1996）. Proactivity during organizational entry：The role of desire for control. Journal of Applied Psychology，81（2），199-214.

资质过度感知

（perceived overqualification）

资质过剩已成为一种全球性的普遍现象，有研究发现，高达84%的被调查者认为自己“大材小用”。员工的资质过剩感知很大程度上来源于组织中“人岗不匹配”的现象。之所以会存在“人岗不匹配”，原因有很多，比如，人力资源部门未能在招聘前做好组织的人力资源规划、组织内部岗位设置不合理、员工晋升通道狭窄等等。该量表启示组织需要设计更为科学合理的人员招聘与晋升体系，人力资源管理部门需要充分收集市场及行业的人才信息，及时调整组织的岗位设置及薪酬体系，消除员工心理落差，使得员工可以“人尽其用”。


定义：
 资质过度感知是指相对于现有工作岗位的要求，员工感觉到他或她具有过度的教育背景、工作经验/知识技能及能力。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请针对以下题项所描述的内容按照符合自身的程度进行评价。7点量表，1～7，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我的工作所要求的学历比我所具备的学历低

2.我所拥有的工作经验对于成功完成这些工作不是必需的

3.这份工作不需要我所拥有的工作技能

4.比我学历低的人同样可以把这份工作做得很好

5.我以前的培训没有完全用到这份工作上

6.对于我的工作，我有大量知识派不上用场

7.我的教育水平高出了工作所要求的教育水平

8.比我工作经验少的人同样可以把这份工作做得很好

9.和工作中用到的能力相比，我还有更多能力


维度信息：
 单维度（α=0.89）


相关研究变量



正相关变量：


工作级别错位（job-degree mismatch）r=0.38；与之前工作收入的对比（pay versus previous job）r=0.30；与同事收入的对比（pay versus peers）r=0.20


负相关变量：


维度1：工作性质满意度（the nature of work satisfaction）r=－0.46；奖励满意度（rewards satisfaction）r=－0.37；收入满意度（pay satisfaction）r=－0.36；沟通满意度（communication satisfaction）r=－0.31；升职满意度（promotion satisfaction）r=－0.31；福利满意度（benefits satisfaction）r=－0.26；主管满意度（supervisor satisfaction）r=－0.26；同事满意度（co-workers satisfaction）r=－0.18




参考文献


Maynard D. C.，Joseph T. A. ＆ Maynard A. M. （2006）. Underemployment，job attitudes，and turnover intentions，Journal of Organizational Behavior，27（4），509-536

正式导师制效能感知

（formal mentoring program perceived effectiveness）

导师制，也称为指导人计划，一种结对子式的人才培养模式。这种职业生涯发展计划通常占用导师（指导人）大量的时间精力，其有效性一直没有可靠的评价方法。该量表从学员（被指导者）角度出发设计了题项，可用于人力资源管理部门评估导师制的效果。


定义：
 正式导师制效能感知是指学员（被指导者）对正式导师制的有效性评价。正式导师制是指组织为了帮助员工职业发展和进步，正式组建的导师（指导人）和学员（被指导人）“结对子”的培养方式。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你对正式导师制的成效进行评价。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。导师是指在你的工作环境中级别较高、拥有丰富经验和知识、有影响力的人，能够为你的职业发展提供帮助。


量表正文：


1.我所在组织的正式导师制很有效

2.正式导师制让我有机会认识那些高不可攀的导师

3.我对正式导师制感到满意

4.正式导师制帮助我顺利找到导师

5.如果没有这个正式导师制，我就没办法找到导师

6.正式导师制是在浪费时间（反向计分）


维度信息：
 单维度 （α=0.79）


正相关变量：


被指导人感知的程序公平（protege's perceived procedural justice）r=0.26；被指导人的组织认同感（protege's organizational commitment）r=0.25；被指导人的满意度（protege's job satisfaction）r=0.24




参考文献


Ragins B. R.，Cotton J. L. ＆ Miller J. S. （2000）. Marginal mentoring：The effects of type of mentor，quality of relationship，and program design on work and career attitudes. Academy of Management Journal，43（6），1177-1194.

导师制关系终止的心理原因

（psychological reasons for mentoring relationships' termination）

导师制是一种基于组织人际互动的人才开发策略。我们对这种培养模式的了解也仅仅停留在它积极的一面。该量表从心理角度揭示了导师制结束的各类原因，对人力资源培训开发工作有十分重要的借鉴意义。人力资源管理部门除了启动导师制之外，还应当对该计划成效和影响因素做定期调查，适时地采取干预、暂停或柔性退出，防止导师制形同虚设。


定义：
 导师制关系终止的心理原因，是指学员（被指导者）认为的导师制关系终止的主要因素。导师制关系一般会经过四个不同的阶段：启动、培养、分离和重新定义。这种关系终止有时意味着学员（被指导者）需要寻找和发展新的导师，以获得更好的职业生涯帮助。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 所有题项的开头是“我上一次的导师制关系结束是因为……”请你结合自身的实际情况，对以下题项进行评价。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我的导师嫉妒我的成就

2.我的导师企图阻止我进步

3.导师—学员关系变得具有破坏性

4.我太依赖导师制关系

5.导师制关系中出现了性的问题

6.我的同事嫉妒我的导师制关系

7.我的导师开始指导其他人

8.我找到了新导师

9.导师对我的绩效期望变得过于苛刻

10.我不得不从导师那里独立出来

11.我的主管不再支持这种导师制关系

12.我不再从导师身上学到东西了

13.我需要向自己证明，没有导师我也能成功

14.我的导师对我的职业生涯不再有帮助


维度信息：


维度1（α=0.86）：嫉妒（jealousy），题项1～3

维度2（α=0.76）：依赖（dependency），题项4～8

维度3（α=0.69）：支持（support），题项9～11

维度4（α=0.64）：成长（outgrew），题项12～14




参考文献


Ragins B. R. ＆ Scandura T. A. （1997）. The way we were：Gender and the termination of mentoring relationships. Journal of Applied Psychology，82（6），945-953.

职业目标

（career goals）

职业目标这个构念实际上揭示了人在职场为什么而工作的本质问题。基本事实是要么为报酬，要么为兴趣。前者称为外部激励，后者称为内在激励。职场中的员工借此量表，可以清晰地了解自己职业目标的根源是什么，寻求内外兼顾的平衡点。组织中的人力资源管理者可以将该量表应用在员工入职阶段和人才培养阶段，这有助于遴选最适合的候选人到最需要的岗位上，做到人岗匹配。该研究表明，内在激励的员工更容易专注工作，有更高的满意度。


定义：
 职业目标可以界定为个体努力奋斗想要获取的职业结果。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 你在多大程度上认同下列关于职业目标的描述。5点量表，1～5，从从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.对我来说，在我的职业中获得经济回报至关重要

2.对我来说，在我的职业中成为他人眼中的成功人士至关重要

3.我想要在公司里被大家看成是一个能干的人

4.我想要一份社会地位高的职业

5.对我来说，在我的职业生涯中不断学习和成长是至关重要的

6.对我来说，我的职业能给我提供从事有意思的工作的机会，这至关重要

7.我想要通过参与广泛而多样的工作任务获得经验

8.对我来说，在我的职业生涯中发展我的技能是至关重要的

9.我想要通过我的工作对他人或社会问题产生积极的影响


维度信息：


维度1（α=0.74）：外在激励（extrinsic career goals），题项1～4

维度2（α=0.65）：内在激励（intrinsic career goals），题项5～9


相关研究变量



正相关变量：


维度1：导师离职（mentor departure）r=0.15；职业规划（career planning） r=0.12；快速提拔（quick raise or promotion）r=0.11

维度2：职业成功（visible job success）r=0.19；职业规划（career planning） r=0.13；工作满意度（job satisfaction）r=0.13；继续深造学习倾向（intention to pursue graduate education）r=0.13




参考文献


Seibert S. E.，Kraimer L.，Holtom B. C. ＆ Pierotti A. J. （2013）. Even the best laid plans sometimes go askew：Career self-management processes，career shocks，and the decision to pursue graduate education. Journal of Applied Psychology，98（1），169-182.

职业满意度

（career satisfaction）

职业满意度刻画了职业生涯过程中个体对自身得失的判断。处于中年职业生涯瓶颈的人士，不妨从经济回报、权力地位、知识技能发展和可雇佣性四个维度入手，全方位地做一个阶段性回顾。从人力资源管理工作角度看，管理者应当审视组织是否提供了这样的机会和资源供员工利用，尤其应当保证具有后备干部潜质的员工有一个完美的平台来实现职业抱负，让他们对自己的职业更加满意。作为业务部门负责人即直线领导，应当考虑如何将员工职业满意度和工作绩效达成完美衔接，让雇主利益和雇员利益同步实现的管理才是卓越的管理。


定义：
 职业满意度是指个体通过衡量自身工作所得的精神及物质成果与自身目标和期望之间符合时，产生的一种对职业的主观评价。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请结合自身的实际情况填写以下题项，表明你对职业发展若干方面的满意程度。5点量表，1～5，从“最不满意”到“最满意”。


量表正文：


1.我的职位和级别

2.我在组织中的影响力

3.我在公司决策中的权威度

4.我当前的收入水平

5.我目前已有的财务安全水平

6.我的收入增长与我的收入目标之间的吻合度

7.我在专业领域的职业技能水平

8.我的行业知识水平

9.我的综合知识、技能和能力水平

10.我的就业能力或潜在的就业机会

11.选择我感兴趣的工作的能力

12.我的雇佣安全水平


维度信息：


维度1（α=0.86）：权力地位（power and status），题项1～3

维度2（α=0.90）：经济回报（financial success），题项4～6

维度3（α=0.87）：知识技能发展（knowledge and skill development），题项7～9

维度4（α=0.81）：可雇佣性（employability），题项10～12


相关研究变量



正相关变量：


工作满意度（career satisfaction）r=0.64；快速提拔（quick raise or promo-tion）r=0.37；职业成功（visible job success）r=0.32；职业规划（career planning）r=0.13


负相关变量：


财力（financial ability）r=－0.12




参考文献


Seibert S. E.，Kraimer M. L.，Holtom B. C. ＆ Pierotti A. J. （2013）. Even the best laid plans sometimes go askew：Career self-management processes，career shocks，and the decision to pursue graduate education. Journal of Applied Psychology，98（1），169-182.

职业冲击

（career shock）

职业冲击是人在职场中不能预知、不能左右、不能避免的工作事件。这些因素对于个体职业生涯决策有较大的影响。该量表从积极维度和消极维度两个构面对此做了刻画，能够在一定程度上反映个体职业生涯的“幸与不幸”，以及这些事件是否能够产生或者已经产生了较大影响。这对于人力资源管理工作来说有很大助益，管理者据此可以了解个体的职业经历，更重要的是了解个体如何感知、如何接受、如何应对外部事件，更为全面地了解某个员工的职业行为和职业倾向。


定义：
 职业冲击是指任何能引发员工重新考虑职业前景的事件，这些事件对员工职业生涯发展有重大影响，如求学深造、更换职业或改变当前就业状况。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 以下是一组与职业相关的事件，请用数字表述这个事件对你职业道路选择以及职业决策制定的影响：0＝尚未经历；1＝影响微弱；2＝有些影响；3＝较大影响；4＝很大影响。其中，第一题（指导人离职）与第二题（组织变动）为消极事件，第三题（显著的工作成就）与第四题（快速加薪或升迁）为积极事件。


量表正文：


1.一位对你很重要的导师或同事离开了公司

2.你的组织经历了重大负面事件，如员工减薪、公司破产或道德丑闻

3.在一个富有挑战性的新任务或大项目中获得成功

4.比预期更快地得到加薪、升职或期望的肩负更多责任的岗位


维度信息：


维度1：消极职业冲击（negative career shocks），题项1～2

维度2：积极职业冲击（positive career shocks），题项3～4

注：原文中没有报告量表整体及各维度的信度系数。


相关研究变量



正相关变量：


维度1：外在职业目标（extrinsic career goals）r=0.15

维度2：工作满意度（job satisfaction）r=0.25～0.34；职业满意度（career satisfaction）r=0.32～0.37；内在职业目标（intrinsic career goals）r=0.19；外在职业目标（extrinsic career goals）r=0.11


负相关变量：


维度1：工作满意度（job satisfaction）r=－0.14




参考文献


Seibert S. E.，Kraimer M. L.，Holtom B. C. ＆ Pierotti A. J. （2013）. Even the best laid plans sometimes go askew：Career self-management processes，career shocks，and the decision to pursue graduate education. Journal of Applied Psychology，98（1），169-182.

职业高原

（career plateauing）

每天朝九晚五、周而复始的工作很容易造成技能单一化，无法胜任新的组织变革，从而进入职业停滞。该量表从两个维度揭示员工职业生涯高原，一方面是员工的晋升高原化，因年龄和能力受限等原因使员工对于晋升不抱希望，降低自己的工作投入；另一方面是员工的工作职责高原化，日复一日的行为使员工失去工作新鲜感，不愿去迎接工作挑战。对于管理者来说必须意识到员工“职业停滞”的危害性，加强主管、同事对于高原期员工的支持，提供充足培训机会、赋予新的岗位技能，当然人力资源管理部门也有必要为员工提供职业生涯规划的咨询。


定义：
 职业高原是指职业生涯中的一个极限点，预示不可能再晋升，以及工作中不再承担更多责任。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请写出你在多大程度上符合以下题项的描述。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我晋升的可能性是有限的

2.我已经到了一个更高无望的位置

3.我不可能获得更高的职务了

4.不远的未来，我希望能够晋升到更高一级（反向计分）

5.晋升的机会受限

6.我期望未来频频被提升（反向计分）

7.我的工作充满挑战（反向计分）

8.我的工作需要不断扩充能力和知识（反向计分）

9.工作中我有机会去学习和成长（反向计分）

10.我希望不断遇到挑战性工作（反向计分）

11.我的工作职责日渐重要（反向计分）

12.我的工作任务和活动已成了例行公事


维度信息：


维度1（α=0.83）：层级高原（hierarchical plateauing），题项1～6

维度2（α=0.85）：工作内容高原（job content plateauing），题项7～12


相关研究变量



负相关变量：


维度1：主管支持（supervisor support）r=－0.40；高层管理者支持（top management support）r=－0.31；同事支持（peer support）r=－0.29；职业规划（career planning）r=－0.24；工作卷入（job involvement）r=－0.24；学习动机（motivation to learn）r=－0.19

维度2：职业探索（career exploration）r=－0.29；职业规划（career plan-ning）r=－0.28；高层管理者支持（top management support）r=－0.25；同事支持（peer support）r=－0.17；主管支持（supervisor support）r=－0.15；工作卷入（job involvement）r=－0.12；学习动机（motivation to learn）r=－0.10




参考文献


Allen T. D.，Russell J. E.，Poteet M. L. ＆ Dobbins G. H. （1999）. Learning and development factors related to perceptions of job content and hierarchical plateauing. Journal of Organizational Behavior，20（7），1113-1137.

离职驱动力

（motivational forces driving quitting）

员工的离职动机可能有七种之多，这些动机既是员工的离职动机，也可以作为“组织留人”的考量因素，值得管理者细细推敲。其中，情感驱动是最可贵的动机，管理者应该着力思考如何塑造此类动机成为组织留人的主导动机。持续驱动则是基于一种工作关系的吸引力，反映出离职者的社会属性和人性化一面，是管理者要积极利用的组织留人因素。契约驱动也可以认为是一种偏向积极的组织留人因素，反映了员工离职动机中存在的责任和规范的约束。而选择驱动、行为驱动和盘算驱动都是员工基于外部激励的动机，组织既不能忽视，也不能过分倚重。


定义：
 离职驱动力是指驱动员工离开组织的动力因素，它包括情感驱动、选择驱动、行为驱动、盘算驱动、规范驱动、契约驱动和持续驱动。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 使用该量表之前请先询问对方是否还清晰地记得上次离职时的情况，如果不记得，建议不使用该量表；如果记得，请先做一个访谈，然后再使用该量表。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我当时一想起那个组织就对它充满好感

2.我当时觉得很自豪能成为那个组织中的一员

3.我当时挺喜欢我在那个组织中所负责的工作

4.我当时觉得那个组织是个非常好的工作单位

5.当时其他地方也有类似的工作岗位

6.当时其他地方的工作机会对我很有吸引力

7.我当时认为我很容易就能找到一份同样的或更好的工作

8.我当时觉得如果离开那个组织，就会失去许多宝贵的经验

9.我当时认为如果离职，就会损失养老金或其他福利

10.我当时觉得在那个时间点离职，一定会让我的职业发展损失巨大

11.我当时认定我在那个组织中会很开心

12.我当时在那个工作中有很好的晋升机会

13.那个组织为我的个人发展提供了大量机会

14.我当时对找到一份离家人近一点的工作，感到很有压力

15.我当时想要搬到一个更有利于家庭的地方

16.我当时觉得很亏欠那个组织，因为它一直支持我

17.我当时觉得有义务留在那里工作

18.我当时认为，为了公平起见，我应该在那个岗位上留更长的时间

19.我当时想要继续和那里的同事一起工作

20.我当时觉得如果离职，就会失去组织中宝贵的人脉关系

21.我当时对所在的那个团队非常忠诚


维度信息：


维度1（α=0.81）：情感驱动力（affective forces），题项1～4

维度2（α=0.72）：选择驱动力（alternative forces），题项5～7

维度3（α=0.60）：行为驱动力（behavioral forces），题项8～10

维度4（α=0.75）：盘算驱动力（calculative forces），题项11～13

维度5（α=0.73）：规范驱动力（normative forces），题项14～15

维度6（α=0.81）：契约驱动力（contractual forces），题项16～18

维度7（α=0.82）：持续驱动力（constituent forces），题项19～21


相关研究变量



正相关变量：


维度2：离职的规避能力（avoidability）r=0.19


负相关变量：


维度1：员工对组织的消极情绪（negative feelings toward organization）r=－0.55

维度4：员工对组织的消极情绪（negative feelings toward organization）r=－0.32

维度5：员工对组织的消极情绪（negative feelings toward organization）r=－0.18

维度6：员工对组织的消极情绪（negative feelings toward organization）r=－0.31




参考文献


Maertz C. P. ＆ Campion M. A. （2004）. Profiles in quitting：Integrating process and content turnover theory. Academy of Management Journal，47（4），566-582.

失业感知

（perceive unemployment）

现在有一种流行的说法，叫作“毕业即面临失业”，虽然有些夸大，但却从一个侧面反映出失业已成为当代社会出现的一个较为惯常的问题。失业可以为个人带来麻烦与痛苦，也可能为个人带来机遇和挑战。所以，该量表对于个体调整对失业经验的认知，继而发展出合理的应对行为具有重要的意义。该量表可作为某些特殊行业，如人员流动性较高行业，进行员工招聘的辅助工具，也可以作为管理者进行组织裁员后员工干预的辅导工具。


定义：
 失业感知是指一种心理流动状态，意味着个体对职业转换能力的感知，包括失败和机会两个方面的内容。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 量表通过9个题项来测量个人的初次失业阶段的感知。请根据实际情况，针对以下题项所描述的行为进行评价。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我感到我和工作世界隔离了，没有工作非常麻烦

2.从工作世界中解放出来，我感到无比自由

3.我一直觉得很丢脸很沮丧

4.可以追求新机遇新挑战，我感到很激动

5.我重新认识了自己，发现了真我

6.我感到孤立无助，孤独寂寞

7.我感到愤怒，思绪混乱

8.我感到当时我给我的孩子和家庭的影响是正面的、积极的

9.我觉得我的失业使我经济困难


维度信息：


维度1（α=0.87）：失败（defeat）题项1、3、6、7、9

维度2（α=0.68）：机会（opportunity）题项2、4、5、8

维度1与维度2负相关（r＝－0.40）


相关研究变量



正相关变量：


维度2：失业（unemployment）r=0.13


负相关变量：


维度1：失业 （unemployment）r=－0.06




参考文献


Forret M. L.，Sullivan S. E. ＆ Mainiero L. A. （2010）. Gender role differences in reactions to unemployment：Exploring psychological mobility and boundaryless careers. Journal of Organizational Behavior，31（5），647-666.











第十七章　绩效评估与管理






工作角色绩效

（work role performance）

绩效衡量一直是个难点。这个量表从三个要素和三个层次考察了员工绩效，富有新意。首先，绩效不再是简单的任务绩效。日益复杂的组织环境要求个人、团队和组织学会随需而变，因此适应性变得特别重要，这符合“能者生存”让位于“适者生存”的道理。其次，主动性被单独列出来，突显这一维度的重要性。主动性是一切卓越绩效的源头。借助这个量表，高层管理可以就组织范围内各个层次的绩效进行横向对比，观测差距。人力资源管理部门可以将绩效信息列入奖惩机制，或作为人才培训和后备计划的参考。部门负责人应当据此寻找缺陷，为提升绩效做针对性改进。值得一提的是，处于创业阶段的组织应当更加注重适应性和主动性的考核，方能决胜明天。


定义：
 工作角色绩效是指有助于提升个体、团队和组织层面三种效能的三种行为方式（精通性、适应性、主动性）。


评价者：
 员工自评（也可用于领导评员工）


量表引导语：
 请你评价过去一个月内从事以下行为的频率。5点量表，1～5，从“很少”到“很多”。


量表正文：


1.出色地完成核心工作

2.使用标准程序来完成核心任务

3.确保任务正确完成

4.很好地适应核心任务的变化

5.采取措施应对核心任务完成方式的变化

6.学习新技能来帮助自己适应核心任务的变化

7.采用更好的方式来完成核心任务

8.提出改进核心任务完成方式的想法

9.改变核心任务的完成方式

10.与同事协同工作

11.与同事有效沟通

12.当有需要时，为同事提供帮助

13.有效应对影响工作团队的各种变化（如新成员）

14.学习新技能或承担新角色来应对工作团队工作方式的变化

15.积极应对工作团队工作方式的变化

16.提出建议来提升工作团队的效率

17.通过开发新方法、改进原有方法来使工作团队效率更高

18.改进工作团队的工作方式

19.向其他人（如客户）展现组织的正面形象

20.当其他人批判、指责组织时，采取措施捍卫组织

21.用正面、积极的方式谈论组织

22.对组织的整体变化反应灵敏（如管理的变化）

23.采取措施应对组织运营方式的变化

24.学习技能或获取信息，以帮助自己适应组织的整体变化

25.提出建议来提升组织的整体效能（如对管理程序的建议）

26.将自己融入有助于提升组织整体效能的各种变化

27.提出有助于提高组织效能的方法


维度信息：


维度1（α=0.87）：个人工作精通性（individual task proficiency），题项～3

维度2（α=0.93）：个人工作适应性（individual task adaptivity），题项4～6

维度3（α=0.94）：个人工作主动性（individual task proactivity），题项7～9

维度4（α=0.83）：团队成员精通性（team member proficiency），题项10～12

维度5（α=0.91）：团队成员适应性（team member adaptivity），题项13～15

维度6（α=0.93）：团队成员主动性（team member proactivity），题项16～18

维度7（α=0.89）：组织成员精通性（organization member proficiency），题项19～21

维度8（α=0.86）：组织成员适应性（organization member adaptivity），题项22～24

维度9（α=0.88）：组织成员主动性（organization member proactivity），题项25～27


相关研究变量



正相关变量：


维度1：角色清晰（role clarity）r=0.30；角色广度自我效能感（role breadth self-efficacy）r=0.14；接受改变（open to change）r=0.14

维度2：接受改变（open to change）r=0.30；角色广度自我效能感（role breadth self-efficacy）r=0.19；角色清晰（role clarity）r=0.15

维度3：角色广度自我效能感（role breadth self-efficacy）r=0.35；角色清晰（role clarity）r=0.09；接受改变（open to change）r=0.08

维度4：角色广度自我效能感（role breadth self-efficacy）r=0.18；团队支持（team support）r=0.16；接受改变（open to change）r=0.08；组织承诺（organizational commitment）r=0.08

维度5：接受改变（open to change）r=0.27；角色广度自我效能感（role breadth self-efficacy）r=0.18；角色清晰（role clarity）r=0.14；团队支持（team support）r=0.12；组织承诺（organizational commitment） r=0.05

维度6：角色广度自我效能感（role breadth self-efficacy）r=0.33；团队支持（team support）r=0.12；接受改变（open to change）r=0.09；角色清晰（role clarity）r=0.08；管理水平（management level）r=0.06

维度7：组织承诺（organizational commitment）r=0.30；角色清晰（role clarity）r=0.14；接受改变（open to change）r=0.11；角色广度自我效能感（role breadth self-efficacy）r=0.10

维度8：接受改变（open to change）r=0.39；角色清晰（role clarity）r=0.19；组织承诺（organizational commitment）r=0.13；角色广度自我效能感（role breadth self-efficacy）r=0.07

维度9：角色广度自我效能感（role breadth self-efficacy）r=0.33；组织承诺（organizational commitment）r=0.17；接受改变（open to change）r=0.10；管理水平（management level）r=0.09


负相关变量：


维度1：管理水平（management level）r=－0.18；消极情感（negative affectivity）r=－0.05；团队支持（team support）r=－0.04

维度2：管理水平（management level）r=－0.12；消极情感（negative affectivity）r=－0.09

维度5：管理水平（management level）r=－0.06




参考文献


Griffin M. A.，Neal A. ＆ Parker S. K. （2007）. A new model of work role performance：Positive behavior in uncertain and interdependent contexts. Academy of Management Journal，50（2），327-347.

员工服务绩效

（employee service performance）

对销售人员的评价以往过分重视短期客观指标，比如月度销量或者回款。十分忽视销售过程中的服务能力建设，如何评估员工的服务能力和成效是管理者的盲点。该量表用最简洁的语言给出了一套可行方案。运用该量表不仅可以观察员工的服务绩效，还可以成为服务培训的重要内容。


定义：
 员工服务绩效是指员工服务和帮助顾客的行为。当聚合到一个门店层级，可以代表不同销售门店的顾客服务效果。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你回想一下你是如何为你的顾客服务的，并回答下列问题。11点量表，1～11，从“完全不满意”“极其满意”。


量表正文：


1.对顾客友好并且帮助他们

2.迅速接近顾客

3.提出一些好的问题然后听取顾客的反馈来发现顾客的需求

4.当顾客需要帮助时，能够帮助他们

5.指出商品的特色并与顾客的需求关联起来

6.给顾客可能喜欢，但没有想到的商品建议

7.解释商品的特色和价值以解决顾客的异议


维度信息：
 单维度（α=0.94）


相关研究变量



正相关变量：


员工卷入（employee involvement）r=0.50；关于服务的培训（service training）r=0.50；服务氛围（service climate）r=0.47




参考文献


Liao H. ＆ Chuang A. （2004）. A multilevel investigation of factors influencing employee service performance and customer outcomes. Academy of Management Journal，47（1），41-58.

评估扭曲倾向

（tendency to distort appraisal）

绩效评估难免有偏差，毕竟人非圣贤。重要的是区分这种偏差是不自觉的还是有意的。类似“晕轮效应”的偏差是可以理解的。该量表侧重于解释绩效考核中存在的有意扭曲，管理者应当警惕这种失当行为可能导致的消极后果—挫伤员工工作动力和满意度，让越来越多的下属对绩效管理进行抵制。建议人力资源管理部门在绩效考核推行前期，先就考核评价者施加系统培训，特别要强调量表中所列的若干扭曲“症状”。另外，该量表也可用于员工对绩效考核公平感的反馈调查，据此了解管理者是否存在失当行为。


定义：
 评估扭曲倾向是指管理者为了私利，偏袒或歪曲员工绩效评价，出现过高或过低得分的现象。


评价者：
 上级自评


量表引导语：
 请回想一下你评价员工绩效时的情形，填写下列题项。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.有时我对员工的评价会高于他们的实际表现，以免在部门外的人面临出丑

2.我对一些员工的绩效评价比他们实际应得的更高，因为我知道这会永远留在他们的人事档案，如果不这样做，可能会给他们之后的发展造成伤害

3.我有时对员工的绩效评价比他们实际应得的更高，因为他们工资已经很低了，不会再考虑降低他们的绩效工资或职级

4.为了避免与员工起冲突，我对一些员工的绩效评价有意地比他们应得的更高

5.我有时对我员工的绩效评价比他们应得的更高，因为他们最近的绩效已经比今年早些时候好很多

6.我给一些员工的绩效评价比他们应得的更低，以此表示我是严肃的，并报复他们

7.我给一些员工的绩效评价比他们应得的更低，以此提醒他们谁才是老板

8.我给一些员工的绩效评价会比他们应得的更低，以此告知他们在我的部门不受欢迎，可以考虑离开

9.我的领导扭曲了他准备的绩效评价


维度信息：
 单维度 （α=0.90）


相关研究变量



正相关变量：


绩效管理制度（performance management system）r=0.38；管理者近来评估的不公平性（unfairness of manager's recent evaluation）r=0.34；负面奖励的可能性（negative reward contingency）r=0.33


负相关变量：


管理者职业自我满足感（manager's own career satisfaction）r=－0.42；正面奖励的可能性（positive reward contingency）r=－0.26




参考文献


Taylor M. S.，Masterson S. S.，Renard M. K. ＆ Tracy K. B. （1998）. Managers' reactions to procedurally just performance management systems. Academy of Management Journal，41（5），568-579.

绩效评估中的政治考量

（political considerations in performance appraisal）

即使组织拥有完备的绩效评价工具，也难以保证绩效评价客观公正。因为绩效评估的主体往往会更多地考虑评估对自身利益、权力、人际关系等方面因素的影响—政治因素。该量表较全面地反映了组织中可能影响绩效评估的各类政治因素，能够从一个侧面反映出组织绩效评估的有效性和客观性。绩效评估是组织人力资源管理的重要环节，因此该量表可以为优化完善绩效评估程序提供重要参考。


定义：
 绩效评估中的政治考量是指管理者对绩效评估中特殊政治考量的感受程度。这里的“政治”是指组织日常生活的一个组成部分，通常与“权力、权威和影响力”等因素有关。组织政治的目的在于保护和强化个人利益，或者深化他人或群体利益。组织政治以一种合法的和非制裁的手段得以实现。政治行为及其权力使用均会对组织决策产生不利影响。


评价者：
 管理者自评


量表引导语：
 作为绩效评估者，选择下述题项评价目前员工在组织中的绩效时的典型程度。6点量表，1～6，从“非常不典型”到“非常典型”。


量表正文：


1.主管避免给出激怒员工的绩效分数（如给出一个低绩效评价分数）

2.主管给员工低的绩效评级，因为他们担心员工会被其他老板相中

3.主管对那些给自己提供特殊服务、惠赠和好处的员工偏高的评级

4.主管对那些能获得有价值信息来源的员工偏高的绩效评级

5.主管给出的绩效评分反映了他们对员工的个人偏好

6.主管给出的绩效评分受到员工与自己基本价值观契合程度的影响

7.员工的绩效评分受对上级献殷勤能力的影响

8.主管给出的绩效评分让他们在领导面前看起来不错

9.在整个评价期间，绩效评价受到上级—员工的个人关系（如紧张—轻松，信任—不信任，友好—敌意）的影响

10.主管为了避免员工消极或不适的反馈，可能给出一个偏高的绩效评级

11.主管避免给出可能对员工产生消极影响（如降职裁员，无奖金，工资冻结等）的绩效评级

12.主管为了让员工获得的奖励最大化（如工资增长，获得光荣的任务等）给出偏高的绩效评级

13.只有当主管认为评价准确度的高/低可能会导致自己被奖励/惩罚时，他们才会给出精准的绩效评级

14.只有当主管认为这是组织中的规范时，才会给出正确的绩效评级

15.拥有高职位的员工，在组织中就会获得更高的绩效评级（即不管员工的真实绩效，他们的绩效评级受他们在组织中的地位的影响）

16.主管给出较高的绩效评级，因为他们相信员工已在组织中克服了很多困难，因而是特别有能力的

17.在绩效评级时，主管谨遵所信奉的组织规范（心照不宣地）办事，以避免同事们的不满

18.主管给叛逆的员工低的绩效评级，以给他们一个教训

19.主管通过绩效评级向员工传递一些信息（如鼓励冒险，鼓励创新等）

20.主管给那些拥有特殊特征（如高人气、顺从性等）的员工偏高的绩效评级

21.绩效评级可能威胁员工的自尊，这种担忧让主管避免给出消极但准确的绩效评级

22.主管为了获得员工的支持和合作，而给出偏高的绩效评级

23.主管为了报答帮助他的员工，而给出高于他们实际绩效的绩效评级

24.主管为了避免员工之间的不满和敌对，而给所有员工相同的绩效评级

25.主管给那些控制组织关键资源的员工较高的绩效评级


维度信息：
 单维度（α=0.97）


相关研究变量



正相关变量：


权力需求（need for power）r=0.33；马基雅维利主义人格（Machia-vellianism）r=0.23


负相关变量：


组织承诺（organizational commitment）r=－0.27




参考文献


Tziner A.，Latham G. P.，Price B. S. ＆ Haccoun R. （1996）. Development and validation of a questionnaire for measuring perceived political considerations in performance appraisal. Journal of Organizational Behavior，17（2），179-190.

管理控制感知

（perceived managerial controls）

该量表反映了员工感知到的管控导向，分别是市场型（业绩导向）、科层型（过程导向）和族群型（团队合作导向）。该量表可以用于领导力开发。该量表由下属填写，是管理者的领导风格鉴定和培训的良好工具。卓越的领导者应当熟练掌握全部三种管理原则，善于在不同情景中切换风格。该量表的另外一个使用方法是丰富岗位描述，以往岗位描述很少将管理控制导向作为信息，工作者无法通过岗位描述知晓绩效管理的基本方式，如果能够清晰地呈现该岗位工作绩效评价的方式，对于加速人岗匹配有很大帮助。


定义：
 管理控制感知是指下属对他们遇到的控制的感知，这些控制能帮助他们明确职责以及主管部门如何评价他们的工作。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你仔细阅读以下关于你工作的组织管理方面的描述并回答你在多大程度上同意以下题项的说法。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我的主管主要监督我的个人绩效水平

2.我的主管强调员工需要实现高水平的个人绩效

3.我的主管奖励团队中绩效最好的那些个体

4.我在这个组织成功与否，很大程度上取决于我的个人绩效水平

5.在我的工作中，我把大部分时间用于工作，去实现我的个人绩效目标

6.我的主管主要监督我工作时是否很好地执行了标准化规则和程序

7.我的主管强调员工在工作时需要遵循规则和程序

8.我的主管奖励在工作时准确遵循规则和程序的员工

9.我在这个组织成功与否很大程度上取决于我是否能很好地执行正式的规则和程序

10.我在工作中投入了大部分时间执行规则和程序

11.我的主管主要监督我和同事相处是否和睦

12.我的主管强调员工需要彼此和睦相处

13.我的主管奖励和同事和睦相处的员工

14.在这个组织，成功与否在很大程度上取决于我是否能与同事和睦相处

15.我在工作中投入了大量时间与同事协作来完成工作


维度信息：


维度1（α=0.87）：市场控制感知（perceived market control），题项1～5

维度2（α=0.91）：科层控制感知（perceived bureaucratic control），题项6～10

维度3（α=0.89）：族群控制感知（perceived clan control），题项11～15

维度1和维度3负相关（r＝－0.38），维度2和维度3负相关（r＝－0.17）


相关研究变量



正相关变量：


维度1：市场情境（market scenario）r=0.43；分配公平监督（distributive fairness monitoring）r=0.36

维度2：科层情境（bureaucratic scenario）r=0.57；程序公平监督（procedural fairness monitoring）r=0.37

维度3：族群情境（clan scenario）r=0.68；人际公平监督（interpersonal fairness monitoring）r=0.16


负相关变量：


维度1：族群情境（clan scenario）r=－0.44；科层情境（bureaucratic scenario）r=－0.22

维度2：族群情境（clan scenario）r=－0.32；市场情境（market scenario）r=－0.20

维度3：市场情境（market scenario）r=－0.39；科层情境（bureaucratic scenario）r=－0.32




参考文献


Long C. P.，Bendersky C. ＆ Morrill C. （2011）. Fairness monitoring：Linking managerial controls and fairness judgments in organizations. Academy of Management Journal，54（5），1045-1068.

反馈导向

（feedback orientation）

如果说失败是成功之母，那么反馈就是从失败走向成功的信心基础。通向成功之路少不了反馈的作用。管理者应当及时给员工提供绩效反馈。反馈导向量表从被管理者的个体倾向性和需求角度出发，揭示了反馈的重要性，是一个颇有价值的量表。不难发现，对反馈导向需求强烈的个体，往往有较强的上进心和社会责任感。在人力资源管理工作中应当有意识地加强筛选，选择出反馈导向程度较高的员工，委以重任。而从人才培养的角度看，管理者也应当培育下属的反馈导向偏好，帮助其建立较高的反馈自我效能感。


定义：
 反馈导向是指员工对于反馈意见的总体接受程度，它能够体现员工反馈过程中的个体差异。高反馈导向的人具有以下特征：认为反馈对自己很有价值，习惯于对周围的环境进行反馈，以及善于根据反馈做出改变。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据实际情况，针对以下题项所描述的行为进行评价。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.反馈有助于我在工作上取得成功

2.我依靠反馈来发展我在工作中的技能

3.反馈对于提升绩效至关重要

4.来自主管的反馈可以帮助我在公司中进步

5.我发现反馈对我达成目标至关重要

6.我有责任运用反馈来提高绩效

7.我认为自己有责任对反馈做出适当调整

8.直到我对反馈做出回应和调整，我才有一种释然感

9.如果我的主管给我反馈，我有责任去面对

10.我认为有责任根据反馈做出改变

11.我想知道其他人对我的看法

12.根据反馈我更能了解其他人对我的看法

13.反馈有助于我给其他人留下良好印象

14.反馈让我知道我在其他人眼里是怎样的人

15.我借助反馈给其他人留下好印象

16.我感觉在处理反馈意见时很有自信

17.与其他人相比，我更有能力处理反馈意见

18.我相信我有能力处理好反馈意见

19.无论是积极的还是消极的反馈，我在回应时都很有信心

20.我知道自己能够妥善处理收到的反馈意见


维度信息：


维度1（α=0.60）：效用（utility），题项1～5

维度2（α=0.54）：责任（accountability），题项6～10

维度3（α=0.54）：社会意识（social awareness），题项11～15

维度4（α=0.60）：反馈自我效能感（feedback self-efficacy），题项16～20


相关研究变量



正相关变量：


维度1：反馈意图（feedback intentions）r=0.39；绩效评估有效性（perfor-mance appraisal utility）r=0.39；反馈环境（feedback environment）r=0.37；反馈寻求（feedback seeking）r=0.34；感知的发展收益（perceived benefits of development）r=0.30；自我监控（self-monitoring）r=0.28；绩效评估满意度（performance appraisal satisfaction）r=0.27；角色清晰度（role clarity）r=0.26；学习目标导向（learning goal orientation）r=0.26；积极情感（affect：positive）r=0.20

维度2：反馈意图（feedback intentions）r=0.48；学习目标导向（learning goal orientation）r=0.42；反馈环境（feedback environment）r=0.40；绩效评估有效性（performance appraisal utility）r=0.36；反馈寻求 （feedback seeking）r=0.32；绩效评估满意度（performance appraisal satisfaction）r=0.30；感知的发展收益（perceived benefits of development）r=0.30；自我监控（self-monitoring ）r=0.28；角色清晰度（role clarity）r=0.22；积极情感（affect：positive）r=0.21

维度3：反馈意图（feedback intentions）r=0.46；反馈寻求（feedback seeking）r=0.34；绩效评估有效性（performance appraisal utility）r=0.31；自我监控（self-monitoring ）r=0.24；反馈环境（feedback environment）r=0.23；感知的发展收益（perceived benefits of development）r=0.23；绩效评估满意度（performance appraisal satisfaction）r=0.15；角色清晰度（role clarity）r=0.15

维度4：学习目标导向（learning goal orientation）r=0.39；角色清晰度（role clarity）r=0.39；反馈环境（feedback environment）r=0.37；发展参与度（participation in development）r=0.36；绩效评估有效性（performance appraisal utility）r=0.33；反馈意图（feedback intentions）r=0.30；积极情感（affect：positive）r=0.23；反馈寻求 （feedback seeking）r=0.20；感知的发展收益（perceived benefits of development）r=0.13




参考文献


Linderbaum B. A. ＆ Levy P. E. （2010）. The development and validation of the Feedback Orientation Scale （FOS）. Journal of Management，36（6），1372-1405.

反馈寻求行为

（feedback seeking behavior）

适应新环境不能一蹴而就，需要个体主动适应和学习改进。这一过程始于反馈搜寻—主动寻求关于自身在工作中或组织中相关表现的信息。无论是逆耳忠言还是鼓励赞扬，都有助于寻找差距、自我优化。运用该量表，管理者可以筛选出那种反馈寻求能力突出的员工，派遣到更具挑战和更具压力的工作场合中。反馈搜寻还是一种可塑造的意识，训练这种意识应当是优秀管理者培养下属的一项使命。


定义：
 反馈寻求行为是指员工用来收集他们在新环境中角色信息的一种行为方式，常表现为员工在转换职业后（面临新环境），寻求来自各方的反馈信息。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况，对以下题项所描述行为的频率进行评价。5点量表，1～5，从“从不”到“非常频繁”。


量表正文：


1.我询问我的同事，我是否很好地完成了工作

2.我询问我的同事，我是否达到了工作要求

3.我询问我的同事，是否喜欢和我一起工作

4.我询问我的同事，其他人觉得我应该做什么

5.通过团队其他成员的反应，我能判断我和他们相处得如何

6.通过同事的反应，我能判断我是否在做该做的事情

7.通过观察同事的反应，我能判断他们觉得我做得好不好

8.我询问我的主管，我的工作做得如何

9.我询问我的主管，我是否达到了工作要求

10.通过观察我的主管，我能判断我是否做好了自己的工作

11.通过观察我的主管对我所做事情的反应，我能判断我做得如何


维度信息：


维度1（α=0.85）：向同事询问（peer inquiry ），题项1～4

维度2（α=0.78）：同事监控（peer monitor），题项5～7

维度3（α=0.83）：向主管询问（supervisor inquiry），题项8～9

维度4（α=0.56）：上司监控（supervisor monitor），题项10～11


相关研究变量



正相关变量：


维度1：角色清晰（role clarity）r=0.21

维度2：角色清晰（role clarity）r=0.28～0.31

维度3：角色清晰（role clarity）r=0.21～0.25

维度4：角色清晰（role clarity）r=0.23～0.42




参考文献


Callister R. R.，Kramer M. W. ＆ Turban D. B. （1999）. Feedback seeking following career transitions. Academy of Management Journal，42（4），429-438.

反馈管理行为

（feedback management behaviors）

面对上级反馈，员工表现大相径庭。绩优者期待听到上级鼓励，落后者则会避开管理者，保护自尊心。面对此景，建议管理者应当适度引导，鼓励更多的反馈缓和行为—用实际行动弥补组织损失，重新获得尊严感。总的来说，不论何种反馈管理行为，共性都是“人要面子”。智慧的管理者应当善于利用之，优化反馈技巧。不妨借助该量表对下属特点“摸底”，尤其注意那些具有强烈反馈回避行为倾向的下属，与其大加指责还不如多多灌输“将功补过”的意识。值得一提的是，孩子的“趋利避害情节”似乎比成人表现得更为明显，该量表同样适用于教师和家长调整反馈方式。


定义：
 反馈管理行为是员工使用反馈来实现印象管理的行为，包括反馈寻求行为、反馈回避行为以及反馈缓和行为。反馈寻求行为是指员工使用策略让主管注意到自己的高绩效，以得到承认或积极言语反馈；反馈回避行为是指员工使用策略避免或转移主管对自己低绩效的注意，以避免负面的口头反馈；反馈缓和行为是指员工使用策略减轻由于低绩效而可能导致的负面反馈。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你评价你在多大程度上同意以下题项关于你工作的描述。7点量表，1～7，从“非常不可能”到“非常可能”。


量表正文：


1.我会愉快地迎接我的主管，希望他能谈起我已有效完成的任务

2.我会向同事展示我出色的工作，希望他们向我的主管传递一些积极的评价

3.我遇见老板时会从侧面提到我成功完成的一项工作

4.我成功完成一项工作后会向同事展示，特别是我认为老板后来会向他询问我的工作表现

5.出色完成工作后，我会向主管询问我的表现以引起他的注意

6.表现不佳时我会尽量安排外出的工作，以避免见到主管

7.表现不佳时我在路上见到主管会远远避开

8.表现不佳时我会假装生病待在家里，以回避老板的负面反馈

9.表现不佳或者未能按时完成工作时，我会躲着我的主管

10.表现不佳时我会给自己多放几天假，以回避与主管的互动

11.表现不佳时我会尽量回避与主管的目光接触，让他无法提起有关我绩效的话题

12.表现不佳时我会向主管承认并且告诉他，我会汲取教训不再重蹈覆辙

13.表现不佳时我立即向主管承认并且准备几个解决方案，以表明自己不会再犯同样的错误

14.没能按时完成任务的话，我会告知给老板，而且也会加班加点地完成

15.表现不佳时我会立即通知我的主管，同时诉说/保证/承诺我会在下一次做得很出色

16.表现不佳时我会告诉我的主管，由我来承担相应的责任并采取纠正措施

17.表现不佳时我会赶在主管生气和不安之前就告诉他


维度信息：


维度1（α=0.86）：反馈寻求行为（feedback seeking behavior），题项1～5

维度2（α=0.86）：反馈缓和行为（feedback mitigating behavior），题项12～17

维度3（α=0.89）：反馈回避行为（feedback avoiding behavior），题项6～11


相关研究变量



正相关变量：


维度1：外部反馈倾向（external feedback propensity）r=0.34；赞赏需求（need for approval）r=0.33；自尊（self-esteem）r=0.19；自我监控（self-monitoring）r=0.19；负面评价恐惧（fear of negative evaluation）r=0.16

维度2：外部反馈倾向（external feedback propensity）r=0.20

维度3：赞赏需求（need for approval）r=0.37；负面评价恐惧（fear of negative evaluation）r=0.25；自尊（self-esteem）r=0.24；外部反馈倾向（external feedback propensity）r=0.21；自我监控（self-monitoring）r=0.13




参考文献


Moss S. E.，Valenzi E. R. ＆ Taggart W. （2003）. Are you hiding from your boss？The development of a taxonomy and instrument to assess the feedback management behaviors of good and bad performers. Journal of Management，29（4），487-510.

后续绩效

（subsequent performance）

惩罚有没有效果？职场中惩罚在所难免，是对员工拙劣表现的一种警告和训诫。但是惩罚效果是否明显？换言之，惩罚“值或不值”似乎从未被反思。该量表为管理者合理安排惩罚提供了指南，建议管理者将此量表与绩效管理量表联合使用，记录下属行为表现的变化，为绩效反馈提供有用的信息。管理者也可以将该量表中的“惩罚”改作“表扬”，观察经过表扬后的员工，绩效是否有所提升。总之，智慧的管理者应该将此类工具灵活使用，争取成为一个心细的“职场实验家”。


定义：
 后续绩效是指管理者施加惩罚使下属的绩效发生了改变。若下属绩效改善，管理者将可能认为惩罚是有效的。后续绩效被视为是一种重要的惩罚结果。


评价者：
 领导评下级


量表引导语：
 请对以下题项的真实程度做出判断。5点量表，1～5，1代表“完全不真实”，2代表“不真实”，3代表“不确定”，4代表“真实”，5代表“完全真实”。


量表正文：


1.下属的工作绩效开始转向，朝好的方向发展

2.下属已经停止了其不理想的工作行为

3.下属工作绩效有所提升

4.下属绩效有了积极转变

5.下属不理想的工作行为已被修正

6.下属的工作绩效已经下滑（反向计分）

7.下属的工作绩效受到了负面影响（反向计分）


维度信息：
 单维度（α=0.89）


相关研究变量



正相关变量：


后续公民行为（subsequent citizenship behavior）r=0.63；下属控制（sub-ordinate control）r=0.31；建设性（constructiveness）r=0.31；隐私（privacy）r=0.25；普适公平信念（belief in a just world）r=0.23


负相关变量：


后续反公民行为（subsequent anti-citizenship behavior）r=－0.66；严肃（harshness）r=－0.41




参考文献


Ball G. A.，Trevino L. K. ＆ Sims H. P. （1994）. Just and unjust punishment：Influences on subordinate performance and citizenship. Academy of Management Journal，37（2），299-322.

（领导）目标界定

（goal definition）

领导未完成目标通常会影响领导在员工中的威信。目标定义体现了员工对领导目标的理解，这不仅影响员工对领导的信任，还能够保证管理者在未达到组织目标时不至于失去员工的认可。研究发现，未实现最小化目标相较于最大化目标来说产生的负面影响更大，更容易使员工产生对领导有效性较低的评价。该量表不仅可以使管理者及时掌握员工对组织目标的理解，也能够为改善组织目标设置与分解等工作提供有益的参考。


定义：
 （领导）目标界定是指员工对领导的工作目标的感知，主要有两种：最大化目标和最小化目标。最大化目标是指在理想情况下可能达到的目标，最小化目标是指应当或必须达到的目标。


评价者：
 员工评领导


量表引导语：
 下面两种不同的陈述哪一种更能准确描述你对领导目标的评价？7点量表，1～7，1代表完全同意前一种陈述，7代表完全同意后一种陈述。数字越小表示越倾向于前一种陈述，数字越大表示越倾向于后一种陈述。


量表正文：


1.我认为这个目标只有达成或未达成两种结果，没有两者之间的状态。

我认为没有完全达成目标的偏差也是可以容忍的。

2.我认为至少领导应该达到这个目标，因此任何低于该目标就明显意味着失败。

我认为对领导来说这个目标更像是个理想目标，因此没有达成该目标并不意味着失败。

3.我认为这个目标可以看作：“领导必须得200分。”

我认为这个目标可以看作：“理想情况下领导应该得200分。”

4.我认为对领导来说达不到目标是不可能的。

我认为对领导来说达不到目标也是可能的。

5.领导在任何情况下都绝不能失败。

虽然领导应该尽量避免失败，但他还是有可能达不到目标。


维度信息：
 单维度（α=0.70）


相关研究变量



正相关变量：
 领导效能（leadership effectiveness）r=0.40




参考文献


Giessner S. R. ＆ van Knippenberg D. （2008）. “License to fail”：Goal definition，leader group prototypicality，and perceptions of leadership effectiveness after leader failure. Organizational Behavior and Human Decision Processes，105（1），14-35.

领导力反馈

（leadership feedback）

该量表提供了领导力评估中的三方面信息：下属眼中的领导，领导眼中的自己，以及两者之间的差别。这种主观评价的差异可以为领导者改善自身领导行为提供重要参考。该量表具有普适性，可以用于各行业人力资源管理中的考核、培训等环节，对于提高组织中的领导力有重要意义。


定义：
 领导力反馈是指下属提供给管理者的关于其领导力的看法和评价。


评价者：
 员工评领导或领导自评


量表引导语：
 请你结合实际工作情况对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。分值越高，代表越符合实际情况（该量表最初用于美国海军学院的新学员（下属）和高年级学员（领导者），评估了领导力的各个方面。领导者自评时使用同样的问卷，把自己当作是“领导”即可）。


量表正文：


1.无论局面如何混乱，这个领导从未自我失控过

2.当我成为高年级学生时，我会以该领导的方式去领导其他人

3.尽管新人教育系统非常苛刻，但是该领导对我很尊重

4.该领导的领导方式很适用于新水手招募

5.大多数时候，该领导尝试用积极的领导技术激励我

6.作为一个基本准则，该领导在公开场合称赞，在私下批评

7.该领导对待我的方式始终如一，而不是变幻无常


维度信息：
 单维度（α=0.84）


相关研究变量



正相关变量：


领导者随后的自我评估（leaders' subsequent self-evaluations）r=0.19




参考文献


Atwater L.，Roush P. ＆ Fischthal A. （1995）. The influence of upward feedback on self-and-follower rating of leadership. Personnel Psychology，48（1），35-59.

领导力效能

（leadership effectiveness）

“欲治兵者，必先选将。”领导效能作为衡量管理者绩效的重要指标，在很大程度上预测了组织目标的实现程度。该量表也可用于各级管理岗位的选拔和考核。


定义：
 领导力效能是指对管理者领导力的总体评价。


评价者：
 领导自评


量表引导语：
 请你根据自己在管理工作中的表现进行评价。5 点量表，1～5，具体评分标准见每个题项。


量表正文：


1.达到管理绩效标准程度（1=低于多数标准，5=高于多数标准）

2.与其他管理者相比（1=比同事表现差，5=比同事表现好）

3.作为一个榜样的表现（1=坏榜样，5=好榜样）

4.总体的管理成功程度（1=管理失败，5=管理成功）

5.作为管理者的总体有效性（1=无效管理者，5=有效管理者）


维度信息：
 单维度（α=0.83）




参考文献


Dension D. R.，Hooijberg R. ＆ Quinn R. E. （1995）. Paradox and performance：Toward a theory of behavioral complexity in managerial leadership. Organizaion Science，6（5），524-540.

相互监督

（mutual monitoring）

“事不关己高高挂起”。该量表聚焦于这类现象，并从正面揭示了职场中优秀团队应该具备的自组织行为—相互监督。通常，对同事的关注既包括出手相助，也包括监督提醒。但后者难度倍增，因为在大多数人看来“给别人挑刺”是不可取的。相互监督是团队工作的最佳境界。相互监督的规范或习惯一旦形成，管理者就不必再为细小事务所烦恼，真正实现从管理者到领导者的角色转变。当然该量表也是绩效管理的一种可取形态，管理者不必一味地依赖自上而下的考核，应当鼓励同事间互相监督，让团队像冠军球队一样运转起来。


定义：
 相互监督是指执行共同任务的过程中，个体之间相互的绩效评价行为。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 你是否认同以下题项。5点量表，1～5，从“强烈反对”到“强烈同意”。


量表正文：


1.我对本部门其他员工的总体表现保持关注

2.很容易觉察部门中绩效突出的员工是谁

3.当某个同事的工作绩效在平均之下，我总能知道他是谁

4.当部门同事表现极其出色时，我会注意到

5.本部门内，一个人工作绩效在平均水平以下是很容易发现的

6.当我注意到同事的突出表现后，我会对他表示祝贺

7.当某人表现不俗时，我会将他的成绩告知其他人

8.当某人干得不错时，我会让部门里每一个员工都知道

9.如果我注意到有人表现糟糕，我会立刻让他意识到


维度信息：


维度1（α=0.78）：注意同事行为（noticing others' behaviors），题项1～5

维度2（α=0.76）：对同事行为采取相应行动（acting on others' behaviors），题项6～9


相关研究变量



正相关变量：


维度1：程序公平：委员会（procedural fairness：committees）r=0.22；程序公平：规则和管理（procedural fairness：rules and administration）r=0.15

维度2：程序公平：委员会（procedural fairness：committees）r=0.26；程序公平：规则和管理（procedural fairness：rules and administration）r=0.20；分配公平（distributive justice）r=0.15




参考文献


Welbourne T. M.，Balkin D. B. ＆ Gomez-Mejia L. R. （1995）. Gainsharing and mutual monitoring：A combined agency-organizational justice interpretation. Academy of Management Journal，38（3），881-899.

团队工作质量

（teamwork quality）

团队工作质量描述了团队内部沟通、协调、相互支持等互动过程，并强调成员间为达成既定目标所表现出的资源共享与协同合作精神。在团队工作的过程中要重视“角色界定清晰”，保证团队成员将注意力集中在如何完成任务上，而非考虑与其他成员的利益冲突。如果组织是一辆车，团队工作则是驱动马达，协作质量的高低决定了前行的速度。


定义：
 团队工作质量是一个反映团队内部互动质量的综合性概念。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合实际工作情况评价下列题项描述的行为。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.团队内部经常有交流

2.团队成员经常在自发的会议、电话中交流

3.团队成员经常是个人直接与其他人交流

4.团队内部很多交流是通过中介方进行的（反向计分）

5.所有的团队成员都能公开地分享与项目有关的信息

6.在某些情况下团队其他成员得不到重要的信息（反向计分）

7.团队内部有关于信息流开放的冲突（反向计分）

8.团队成员对从其他成员那里获得信息的及时性感到满意

9.团队成员对从其他成员那里获得信息的精准度感到满意

10.团队成员对从其他成员那里获得信息的有用性感到满意

11.项目中的子任务都密切配合

12.团队中的子任务都有明确和充分理解的目标

13.所有的团队成员都接受子任务的目标

14.团队中的子任务或子目标有利益冲突（反向计分）

15.团队中每个成员的特定潜能（优点和缺点）都能得到认可

16.团队成员发挥他们各自的潜能为实现团队目标做贡献

17.团队成员贡献的不均衡导致团队冲突（反向计分）

18.团队成员尽自己所能互相帮助和支持

19.团队中的冲突能够方便快捷地得以解决

20.团队中的讨论和争论很有建设性

21.团队成员的建议和贡献能得到尊重

22.团队成员的建议和贡献得到交流与深化

23.团队成员能够对重要问题达成一致

24.团队中每个成员都全力推动项目

25.团队中每个成员最优先考虑的是这个项目

26.我们团队对项目付出很多努力

27.团队成员会因为项目投入精力的多少产生冲突（反向计分）

28.对团队成员而言成为这个项目的一分子很重要

29.团队成员没有发现这个项目的任何特别之处（反向计分）

30.团队成员对这个项目有强烈的依恋

31.这个项目对我们的团队很重要

32.所有的成员在我们团队中成为一体

33.我们团队中有很多个人冲突（反向计分）

34.团队成员之间能够相互吸引

35.团队成员紧密连接在一起

36.团队成员对成为团队的一分子感到骄傲

37.每个团队成员都感到，对维持和保护这个团队负有责任


维度信息：


维度1（α=0.94）：沟通（communication），题项1～10

维度2（α=0.85）：协调（coordination），题项11～14

维度3（α=0.72）：成员贡献均衡性（balance of member contribution），题项15～17

维度4（α=0.93）：相互支持（mutual support），题项18～23

维度5（α=0.94）：努力（effort），题项24～27

维度6（α=0.97）：凝聚力（cohesion），题项28～37


相关研究变量



正相关变量：


维度1：工作满意度（团队成员）（work satisfaction（team members））r=0.68；学习能力（团队成员）（learning（team members））r=0.48；团队效能（团队成员）（effectiveness（team members））r=0.41；效率（团队成员）（efficiency（team members））r=0.36；团队效能（经理）（effectiveness（manager））r=0.22；团队效能（团队领导）（effectiveness（team leader））r=0.20；效率（经理）（efficiency（manager））r=0.17；效率（团队领导）（efficiency（team leader））r=0.27

维度2：工作满意度（团队成员）（work satisfaction（team members））r=0.58；团队效能（团队成员）（effectiveness（team members））r=0.39；学习能力（团队成员）（learning（team members））r=0.34；效率（团队成员）（efficiency（team members））r=0.28；团队效能（团队领导）（effectiveness（team leader））r=0.25；团队效能（经理）（effectiveness（manager））r=0.22；效率（团队领导）（efficiency（team leader））r=0.21

维度3：工作满意度（团队成员）（work satisfaction（team members））r=0.72；学习能力（团队成员）（learning（team members））r=0.49；团队效能（团队成员）（effectiveness（team members））r=0.45；效率（团队领导）（efficiency（team leader））r=0.23；团队效能（团队领导）（effectiveness（team leader））r=0.19

维度4：工作满意度（团队成员）（work satisfaction（team members））r=0.73；学习能力（团队成员）（learning（team members））r=0.52；团队效能（团队成员）（effectiveness（team members））r=0.44；效率（团队成员）（efficiency（team members））r=0.42；效率（团队领导）（efficiency（team leader））r=0.19；团队效能（团队领导）（effectiveness（team leader））r=0.18；团队效能（经理）（effectiveness（manager））r=0.18；效率（经理）（efficiency（manager））r=0.17

维度5：工作满意度（团队成员）（work satisfaction（team members））r=0.60；学习能力（团队成员）（learning（team members））r=0.51；团队效能（团队成员）（effectiveness（team members））r=0.36；效率（团队成员）（efficiency（team members））r=0.34；效率（团队领导）（efficiency（team leader））r=0.24；团队效能（团队领导）（effectiveness（team leader））r=0.20；效率（经理）（efficiency（manager））r=0.18

维度6：工作满意度（团队成员）（work satisfaction（team members））r=0.77；学习能力（团队成员）（learning（team members））r=0.65；团队效能（团队成员）（effectiveness（team members））r=0.42；效率（团队成员）（efficiency（team members））r=0.38；效率（团队领导）（efficiency（team leader））r=0.24；团队效能（团队领导）（effectiveness（team leader））r=0.19；效率（经理）（efficiency（manager））r=0.19




参考文献


Hoegl M. ＆ Gemuenden H. G. （2001）. Teamwork quality and the success of innovative projects：A theoretical concept and empirical evidence. Organization Science，12（4），435-449.

团队效能

（team effectiveness）

团结就是力量，合作带来高效，而冲突却会造成资源浪费，降低团队绩效。该量表从领导角度评估了整个团队的工作效率，帮助管理者在考评时从以个人绩效为主的考核模式转变为“个人＋团队”的双重考核模式。这既有利于团队领导分析成员在团队中的个人贡献，也有助于从整体上评估整个团队的协作能力，激发团队成员的合作意识，使之同舟共济、协同工作，最终达到“1+1＞2”的效果。


定义：
 团队效能是指与团队目标有关的行动或行为，包括生产力、质量、成本等。


评价者：
 多源评估（团队的上级领导评价；团队领导评价）


量表引导语：
 对于大多数团队，一般是团队的上级领导或者团队领导评价整个团队的绩效。而有些团队，则由2～4个领导评价团队绩效。当有一个以上的评分者时，将所有评分取平均值作为领导对团队绩效的评分。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.团队成员积极参与总结他们的工作，以便日后改进

2.团队成员想办法减少成本

3.团队成员有效地工作

4.团队成员不得不因为工艺粗糙而重做工作（反向计分）

5.团队成员成功地执行了减少成本的想法

6.团队成员在工作上投入了足够的精力

7.团队成员关心他们的工作质量

8.团队成员在使用工作物资方面很浪费（反向计分）

9.团队成员达到甚至超过了规定的工作量

10.团队成员致力于打造高质量的工作

11.团队成员对他们的工具和机器保养得很好

12.团队成员尽自己所能，确保他们的产品能够及时出货

13.团队成员想出如何打造高质量工作的好点子

14.团队成员采取预防措施，以免机器和工具损坏

15.团队成员寻找提高产量的方法

16.团队成员成功实施了提高工作质量的想法

17.团队成员不滥用病假政策

18.团队成员成功地实施工作计划以变得更富有生产力


维度信息：
 单维度（α=0.94）


相关研究变量



正相关变量：


冲突效能感（conflict efficacy）r=0.25


负相关变量：


竞争性冲突（competitive conflict）r=－0.27




参考文献


Alper S.，Tjosvold D. ＆ Law K. S. （2000）. Conflict management，efficacy，and performance in organizational teams. Personnel Psychology，53（3），625-642.

团队任务绩效

（team task performance）

任务绩效概念在个体层面的绩效测量中已经广泛使用，但在团队层面仍不多见。该量表简洁明了地揭示了团队任务完成的信息，应用比较广泛。比如，在团队业绩无法用客观数据（如销售额）衡量时，该量表能够作为团队评估的一个有效依据。目前，基于智能手机的体验抽样方法（experience sampling methods）正在形成一股新兴力量，对问卷的简洁性有很高要求，该量表非常符合这个标准。借助这个量表，团队负责人应当意识到团队绩效不仅仅是终点，更应该是过程节点—每一个阶段性目标的完成，每一次里程碑的任务都可以用该量表进行评估。


定义：
 团队任务绩效是指一个团队实现目标以及完成使命的程度。


评价者：
 团队领导评团队


量表引导语：
 请你结合自己所在团队的真实情况进行评价。7点量表，1～7，从“非常不准确”到“非常准确”。


量表正文：


1.本团队完成了工作目标

2.本团队实现了团队目的

3.本团队达到了规定要求

4.本团队完成了使命

5.本团队完成了既定目标


维度信息：
 单维度（α=0.95）


相关研究变量



正相关变量：
 人际关系（interpersonal relations）r=0.49；学习（learning）r=0.48；知识管理（knowledge management）r=0.29；自主性（autonomy）r=0.22




参考文献


Zellmer-Bruhn M. ＆ Gibson C. （2006）. Multinational organization context：Implications for team learning and performance. Academy of Management Journal，49（3），501-518.

团队奖励态度

（team reward attitude）

由于团队成员的异质性，员工个体对激励的方式有不同偏好。一般认为“个人绩效越高，回报越高”是一种激发员工积极性的有效策略，但是，在团队中过分重视个人能力而忽视团队合作势必造成团队内部的不和谐，引起团队成员之间的相互争斗。该量表正是测量团队成员是否偏好将团队整体绩效作为奖励依据的一种实用性工具。这有助于让员工清晰地意识到在团队中分享成功、共担责任的重要性，同时也提醒管理者须重视基于团队绩效的激励。


定义：
 团队奖励态度是指个体对基于团队绩效获得奖励的总体评价。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你结合实际情况对下列题项的描述进行评价。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。越高的分值表示越积极的态度。


量表正文：


1.只根据团队总体绩效给每个成员进行奖励合情合理

2.团队成员的奖励应该只把团队绩效作为依据

3.当所有团队成员得到相同的奖励时团队表现更好

4.团队工作中，我倾向于仅以团队绩效作为奖励依据

5.不考虑个人绩效而给每位团队成员相同的奖励不公平（反向积分）

6.我喜欢仅依据个人绩效而不是团队绩效实施奖励（反向积分）

7.当团队成员得到同等奖励时就会努力工作

8.团队成员应该平等分享团队的成功与失败

9.当只依据团队绩效实施奖励时我会更努力


维度信息：
 单维度（α=0.85）


相关研究变量



正相关变量：


群体工作偏好（preference for group work）r=0.42；团队效能感感知（perceived efficacy of teams）r=0.30；外部控制点（external locus of control）r=0.08；奖励互依性（reward interdependence）r=0.08


负相关变量：


主动性人格（proactive personality）r=－0.07




参考文献


Shaw J. D.，Duffy M. K. ＆ Stark E. M. （2001）. Team reward attitude：Construct development and initial validation. Journal of Organizational Behavior，22（8），903-917.

组织绩效

（organizational performance）

这是一个快速评价组织绩效的量表工具。从科学性上讲，组织绩效的评价最好从客观数据入手，比如投资回报率。受制于数据可得性的影响，有时未必如愿。该量表基于组织的一般职能，比如生产、研发和人力资源等，从多个构面开发了一个快速评价手段。建议管理者可以据此分析组织中的短板，查找问题。


定义：
 组织绩效由感知的组织绩效和感知的市场绩效组成。前者关注产品质量、客户满意度和新产品开发；后者更多的关注赢利能力和市场份额这样的经济成果（对学术研究来说，当缺少组织绩效的财务数据时，可以考虑采取组织认知绩效这一测量方法）。


评价者：
 CEO评组织


量表引导语：
 在过去三年里，与同行其他组织相比，你所在组织的绩效在以下题项描述方面怎么样？4点量表，1～4，从“差很多”（worse）到“好很多”（much better）。


量表正文：


1.产品/服务/项目的质量

2.新产品/服务/项目的发展

3.吸引重要员工的能力

4.留住重要员工的能力

5.顾客或客户的满意度

6.管理者与其他雇员的关系

7.员工之间的关系

8.市场营销

9.销售额的增长

10.赢利能力

11.市场份额


维度信息：


维度1（α=0.85）：组织绩效（perceived organizational performance），题项1～7

维度2（α=0.86）：市场绩效（perceived market performance），题项8～11


相关研究变量



正相关变量：


维度1：激励报酬（incentive compensation）r=0.17；市场竞争（market competition）r=0.12；分散式决策（decentralized decision making）r=0.07；培训（training）r=0.06

维度2：岗位配置选择性（staffing selectivity）r=0.19；培训（training）r=0.19；激励报酬（incentive compensation）r=0.13；员工申诉机制（grievance procedure）r=0.12；内部劳动力市场（internal labor market）r=0.20；垂直等级（vertical hierarchy）r=0.17


负相关变量：


维度1：工会压力（union pressure）r=－0.12；员工申诉机制（grievance procedure）r=－0.06；内部劳动力市场（internal labor market）r=－0.06




参考文献


Delaney J. T. ＆ Huselid M. A. （1996）. The impact of human resource management practices on perceptions of organizational performance. Academy of Management Journal，39（4），949-969.











第十八章　工作家庭关系






工作—家庭冲突和家庭—工作冲突

（work-family conflict and family-work conflict）

工作和家庭是人生的两个重要构面，管理得好相互促进，管理得不好，则会两败俱伤。该量表刻画了两个构面互相冲突的状况，值得员工和管理者高度重视。工作家庭冲突是指工作对家庭产生的影响，管理者应当定期收集此方面信息，适度减少工作强度或者提供补偿方案，以防出现员工离职情况。家庭工作冲突是指家庭对工作产生的影响，部门管理者应当同情员工遇到的家庭烦恼，给予关心理解，赢得员工及其家属信任和长远工作回报。总体来说，该量表对职场中的员工也有借鉴作用，工作和家庭的平衡是一个永恒的追求目标。


定义：
 工作—家庭冲突是角色间冲突的一种形式，它是指由工作产生的总体需求、时间投入以及紧绷压力对个体履行家庭责任义务的干扰。家庭—工作冲突是角色间冲突的另一种形式，它是指因家庭产生的总体需求、时间投入以及紧绷压力对个体履行工作责任义务的干扰。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 以下是对家庭和工作之间冲突的描述，请你根据自己的实际情况对以下题项进行评价。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.我工作上的要求会干扰我的家庭和家庭生活

2.工作所占用的时间之多使我很难履行家庭责任

3.因为工作需要，我下班后家里要做的事都没法完成

4.工作造成的压力使我很难履行家庭责任

5.由于工作相关的职责，我不得不改变我的家庭活动计划

6.来自家人或配偶/伴侣的要求会干扰我的工作

7.由于家里需要占用我的工作时间，我不得不推迟工作中的事

8.由于我的家庭或配偶/伴侣的需要，我想要在工作中做的事无法完成

9.我的家庭生活妨碍我的工作，如按时上班、完成日常任务、加班

10.家庭的压力妨碍我执行工作任务的能力


维度信息：


维度1（α=0.88）：工作家庭冲突（work-family conflict），题项1～5

维度2（α=0.87）：家庭工作冲突（family-work conflict），题项6～10


相关研究变量



正相关变量：


维度1：工作紧张（job tension）r=0.58；职业倦怠量表（maslach burnout inventory）r=0.56；角色冲突（role conflict）r=0.40；角色模糊（role ambiguity）r=0.39；离职意向（intention-to-leave-an-organization）r=0.25

维度2：职业倦怠量表（maslach burnout inventory）r=0.38；角色模糊（role ambiguity）r=0.35；角色冲突（role conflict）r=0.33；工作紧张（job tension）r=0.32；离职意向（intention-to-leave-an-organization）r=0.23；另找工作（search-for-another-job）r=0.18


负相关变量：


维度1：工作满意度（job satisfaction）r=－0.36；生活满意度（life satisfaction）r=－0.33；组织承诺（organizational commitment）r=－0.2；关系协定（relationship agreement）r=－0.14

维度2：生活满意度（life satisfaction）r=－0.44；工作满意度（job satisfaction）r=－0.30；关系协定（relationship agreement）r=－0.29；组织承诺（organizational commitment）r=－0.25；关系满意度（relationship satisfaction）r=－0.16




参考文献


Netemeyer R. G. Boles J. S. ＆ McMurrian R. （1996）. Development and validation of work–family conflict and family–work conflict scales. Journal of Applied Psychology，81（4），400-410.

家庭角色工作氛围

（work climate for family role）

该量表反映了职场对员工家庭事务的包容氛围，是衡量劳动关系和谐程度的一个重要指标。人力资源管理部门应当思考如何构建这种包容氛围，使之正常化和常态化，把握好“度”—既承载一份温情和暖意，又规范职场秩序，防止走向另外一个极端。该量表对于员工压力源分析也提供了新的视角，组织应当据此展开压力缓解和疏导的干预策略。


定义：
 家庭角色工作氛围是指员工可以和领导或者同事讨论家庭相关的事情，以及员工可以牺牲家庭来提高工作业绩的工作氛围。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请评价在你的部门，员工是否可以普遍接受以下观点。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.可以分享他们对家庭的忧虑

2.可以讨论家庭问题

3.会得到如何处理家庭事务的建议

4.必须把花在家人身上的时间抽出来完成工作

5.得把家庭放在工作之后

6.需要把工作放在首要位置


维度信息：


维度1（α=0.84）：分享家庭顾虑工作氛围（work climate for sharing family concerns），题项1～3

维度2（α=0.74）：牺牲家庭工作氛围（work climate for sacrifice），题项4～6


相关研究变量



正相关变量：


维度1：工作绩效（work performance）r=0.27；幸福感（well-being）r=0.23

维度2：工作家庭冲突（work-family conflict）r=0.37；家庭工作冲突（family-work conflict）r=0.16


负相关变量：


维度1：工作家庭冲突（work-family conflict）r=－0.13；家庭工作冲突（family-work conflict）r=－0.09

维度2：工作绩效（work performance）r=－0.11；幸福感（well-being）r=－0.15；家庭绩效（well-being）r=－0.13




参考文献


Kossek E. E.，Colquitt J. A. ＆ Noe R. A. （2001）. Caregiving decisions，well-being，and performance：The effects of place and provider as a function of dependent type and work-family climates. Academy of Management Journal，44（1），29-44.

工作角色家庭氛围

（family climate for work role）

该量表聚焦于员工家庭的氛围—是否包容分享职场困惑以及家庭和工作的优先次序。正所谓“家家有本难念的经”，管理者应当对员工的家庭状况，尤其是家庭对工作的支持有所洞察。从另外一个角度看，个体如果能够赢得家庭成员的支持，分享有关职场信息，即便无法得到解决也能够获得同情和理解，有助于缓解压力，推动正向情绪。总之，在家庭和事业之间寻求平衡可能是最佳模式，建议人力资源管理部门开展有关这方面培训和经验分享，比如孩子教育问题、家庭理财问题，等等，以便在一定程度上帮助员工管理家庭压力。


定义：
 工作角色家庭氛围是指家庭成员分享工作事务及牺牲工作的家庭氛围。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请评价在你的家庭中，大家是否可以普遍接受以下观点。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.可以分享工作中的忧虑

2.可以探讨工作问题

3.可以得到关于如何处理工作事务的建议

4.必须从工作中抽出时间陪家人

5.必须把工作放在家庭之后

6.需要把家庭放在第一位


维度信息：


维度1（α=0.85）：分享工作顾虑家庭氛围（family climate for sharing work concerns），题项1～3

维度2（α=0.73）：牺牲工作家庭氛围（family climate for sacrifice），题项4～6


相关研究变量



正相关变量：


维度1：家庭绩效（family performance）r=0.30；幸福感（well-being）r=0.13；工作绩效（work performance）r=0.11

维度2：家庭绩效（family performance）r=0.19；家庭对工作的冲突（family-work conflict）r=0.17；工作对家庭的冲突（work-family conflict）r=0.07


负相关变量：


维度2：依赖类型（type of dependent）r=－0.20；幸福感（well-being）r=－0.10




参考文献


Kossek E. E.，Colquitt J. A. ＆ Noe R. A. （2001）. Caregiving decisions，well-being，and performance：The effects of place and provider as a function of dependent type and work-family climates. Academy of Management Journal，44（1），29-44.

家庭支持型主管行为

（family supportive supervisor behaviors）

“支持家庭的主管行为”可以作为组织内部人力资源服务—员工帮助计划（EAP）的重点关注领域。主管对其部门员工的家庭支持行为可以作为“主管培训”的创新组成部分。该量表适用于不同类型、不同发展阶段的组织来构建人本化的组织管理模式，培育和谐型组织文化。另外，该量表中“情感性支持”与“榜样行为”题项的开发对于组织培育“咨询式领导”有一定的实践价值。


定义：
 家庭支持型主管行为是指主管表现出的支持家庭的行为。


评价者：
 员工评上级


量表引导语：
 请根据实际情况，针对以下题项所描述的行为进行评级。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我的主管愿意倾听我周旋于工作与生活之间的问题

2.我的主管花时间来了解我的个人需求

3.在谈论我的工作与家庭的冲突时，我的主管让我感到很舒心

4.在如何解决工作与家庭的冲突方面，我的主管和我的谈话很有成效

5.如果需要，我可以依靠我的主管来帮助我协调冲突

6.当我有意外的家庭需求，我可以依靠我的主管来确保我的工作职责有人处理

7.我的主管与员工一起高效工作，以创造性地解决工作与家庭之间的冲突

8.我的主管是一个平衡工作与家庭的好榜样

9.我的主管在如何兼顾工作与家庭这个问题上，展示了有效的行为

10.我的主管展示了如何在工作与家庭上双赢

11.我的主管考虑如何处理工作与家庭冲突，才能对员工和企业都有利

12.我的主管寻求有关如何使员工更容易平衡工作与家庭需求的建议

13.我的主管在重新分配工作任务方面很有创造力，能帮助我们部门成为一个更好的工作团队

14.我的主管能够把整个部门管理得如同一个团队，使每个人的需求得到满足


维度信息：


维度1（α=0.90）：情感性支持（emotional support），题项1～4

维度2（α=0.74）：工具性支持（instrumental support），题项5～7

维度3（α=0.86）：榜样行为 （role modeling behaviors），题项8～10

维度4（α=0.86）：创造性的工作—家庭管理（creative work-family manage-ment），题项11～14


相关研究变量



正相关变量：


维度1：主管支持（supervisor support）r=0.68；支持行为（support beha-viors）r=0.64；工作满意度（job satisfaction）r=0.33；家庭—工作积极溢出（family-work positive spillover）r=0.18

维度2：主管支持（supervisor support）r=0.67；支持行为（support beha- viors）r=0.56；工作满意度（job satisfaction）r=0.35；家庭—工作积极溢出（family-work positive spillover）r=0.17

维度3：主管支持（supervisor support）r=0.61；支持行为（support beha-viors）r=0.55；工作满意度（job satisfaction）r=0.40；家庭—工作积极溢出（family-work positive spillover）r=0.25；工作—家庭积极溢出（work-family positive spillover）r=0.14

维度4：主管支持（supervisor support）r=0.64；支持行为（support beha-viors）r=0.59；工作满意度（job satisfaction）r=0.39；家庭—工作积极溢出（family-work positive spillover）r=0.19


负相关变量：


维度1：离职意向（turnover intentions）r=－0.20；工作—家庭冲突（work-family conflict）r=－0.17

维度2：离职意向（turnover intentions）r=－0.24；工作—家庭冲突（work-family conflict）r=－0.20

维度3：离职意向（turnover intentions）r=－0.21；工作—家庭冲突（work-family conflict）r=－0.16

维度4：工作—家庭冲突（work-family conflict）r=－0.24；离职意向（turnover intentions）r=－0.21




参考文献


Hammer L. B.，Kossek E. E.，Yragui N. L.，Bodner T. E. ＆ Hanson G. C. 2009. Development and Validation of a Multidimensional Measure of Family Supportive Supervisor Behaviors （FSSB）. Journal of Management，35（4），837-856.

家庭支持

（family support）

俗话说“家和万事兴”。家庭生活的美满幸福，特别是家庭成员的支持，对员工在工作场所的工作态度和工作行为有重要的影响。家庭成员对员工的工作感兴趣，愿意倾听员工的工作成就与烦恼，可以为员工提供情感上的鼓励和支持；家庭成员帮员工分担家务，减轻员工的家庭负担，也可以使员工更有精力地开展工作。该量表便从情感性和工具性两个方面测量了家庭为员工提供的支持。人力资源管理的过程中可应用该量表评估员工的家庭支持感，及其对员工工作表现的影响。员工也可根据量表反映的问题，努力创造更好的家庭支持环境，以通过自我激励，增加工作生活满意度。


定义：
 家庭支持包括家庭对员工的情感性支持和工具性支持。情感性支持是指家庭成员通过态度和行为向员工提供的鼓励、理解、关心和指导。工具性支持是指家庭成员通过态度或行为提供的家庭生活中的便利。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“完全同意”到“完全不同意”。


量表正文：


1.当我在工作中取得成功时，我的家人会为我感到自豪

2.我的家人似乎不太喜欢听我讲工作上的事情（反向计分）

3.当我在工作中遇到烦心事时，我的家人能理解我的感受

4.当我和家人讲我的工作时，他们没有真心在听（反向计分）

5.我的家人经常问起我一天的工作情况

6.只要我在赚钱，我的家人根本不会关心我做什么工作（反向计分）

7.和家人讨论过与工作相关的问题后，我感觉好多了

8.当我一天的工作很艰苦很难熬，家人会给我加油，努力使我振作起来

9.我的家庭成员对我的工作很感兴趣

10.我没法和家人讨论与工作相关的事情（反向计分）

11.当我在工作中受挫时，家里总会有人试图理解我

12.如果我需要谈谈我的工作，我的家人通常都会为我抽出时间

13.我希望我的家人能够更关心我的工作（反向计分）

14.在解决工作中遇到的问题方面，我的家人经常会为我提供新思路

15.我的家人不愿意听我谈和我工作有关的问题（反向计分）

16.当我谈论我的工作时，我的家人看起来很无聊（反向计分）

17.我的家人不尊重我的工作（反向计分）

18.当我在工作中取得成就时，我的家人会为我感到高兴

19.当我在工作中感到沮丧时，家里总会有人帮助我，让我感觉好起来

20.通常，我发现和家人讨论我工作中遇到的问题很有用

21.我的家人希望我享受工作

22.我的家人喜欢听到我在工作中有所成就

23.我的家人对我的工作持积极的态度

24.当我在工作中遇到问题时，我的家人可能会责备我（反向计分）

25.当我在工作中遇到问题时，我的家人会表示关心

26.当需要时，我会就工作（问题）寻求家人的安慰

27.向家人征询工作中所遇问题的建议，我感到很舒心

28.当我在工作中感到沮丧时，我的家人会体谅我

29.如果我在工作中遇到问题，我一般会和我的家人倾诉

30.我的家人把他们自己能处理的事压给我做，增加我的负担（反向计分）

31.我的家人和我一起做家务

32.如果我不得不为了工作离城外出，我的家人将会很难承担家庭责任（反向计分）

33.我的家人似乎总是要求我为他们做事情（反向计分）

34.我的家人公平地分担家里的杂务

35.需要的时候，我的家人愿意打扫好房间

36.我的家人把太多家务琐事丢给我做（反向计分）

37.当需要的时候，我家里会有人帮我跑腿

38.如果我的工作需要我更加努力投入，家里会有人帮我承担原本应该由我承担的家庭责任

39.我的家人给我太多房子修理和维护方面的事（反向计分）

40.当我上班快要迟到了，我可以依靠我的家人帮我脱身，让我立即去上班

41.我的家人在日常家务上帮助我

42.如果我不得不加班到很晚，家人会帮我照顾家中的一切

43.我有太多时间花在替家人收拾东西上面（反向计分）

44.当我某一周的工作特别忙时，我的家人会尽力做更多的家务


维度信息：


维度1（α=0.95）：情感性寄托（emotional sustenance），题项1～29

维度2（α=0.93）：工具性支持（instrumental assistance），题项30～44


相关研究变量



正相关变量：


维度1：感知到的家庭社会支持量表（perceived social support from family）r=0.78；家庭支持（family support）r=0.58；凝聚力量表（family environment scale-cohesion）r=0.54；同事支持（co-worker support）r=0.30；上级主管支持（supervisor support）r=0.23

维度2：感知到的家庭社会支持量表（perceived social support from family）r=0.49；凝聚力量表（family environment scale-cohesion）r=0.42；家庭支持（family support）r=0.37；同事支持（co-worker support）r=0.20；上级主管支持（supervisor support）r=0.18




参考文献


King L. A.，Mattimore L. K.，King D. W. ＆ Adams G. A. （1995）. Family support inventory for workers：A new measure of perceived social support from family members. Journal of Organizational Behavior，16（3），235-258.

工作—家庭联系

（work-family linkage）

工作与家庭就如同是天平的两端，更像是阴阳的两极。驾驭工作与家庭的冲突意味着将天平保持平衡和阴阳两极互通。员工工作与其家庭生活息息相关，该量表反映了工作对生活的溢出效应，员工若将工作中积极的感情、态度、技能和行为带进家庭，必然会提高家庭生活的满意度。若员工因为工作中的问题和冲突消耗了个体的时间和精力，便很难充分参与到家庭生活中，影响家庭生活质量。该量表启示组织管理层，应该提高上司的支持力度、实施家庭友好政策、帮助员工发挥工作对生活的正面溢出效应、实现工作生活平衡。


定义：
 工作—家庭联系是工作与家庭生活间存在的动态关系。这种关系（溢出）包括工作经验和成果对家庭生活的影响以及家庭生活对工作的影响。溢出可以是积极的或消极的，即家庭生活可以促进和提升工作（积极溢出）或使工作变得更加困难、更易出现问题（消极溢出）。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你报告对下列每一个题项的同意程度。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.工作为我展现的看待事物的方法让我在工作以外受益

2.工作中发展出的技能可以应用在我的家庭里

3.下班后，我回家太累了而不能做我想做的事情

4.家庭生活中发展出的技能可以应用在我的工作里

5.家人/另一半给了我支持，使我可以面对工作中的难题

6.如果我对家庭生活满意，我的工作绩效会提升

7.家庭问题会使我紧张和焦虑，进而降低我的工作绩效

8.工作中的问题使我如此烦躁，以至于我把气出在家人/另一半的身上

9.家庭生活使我能够精力充沛地迎接工作挑战

10.工作让我筋疲力竭，以至于我没有精力再去履行家庭的责任

11.家庭生活的要求让我很难专注于我的工作

12.如果我很满意我的工作，我的家庭生活质量也会提高

13.家庭生活让我如此烦躁，以至于我把气出在工作中遇到的人身上

14.工作让我获得某些信息，可以用来改善家庭生活

15.工作占用了我原本想和家人/另一半相处的时间

16.我的工作日程经常和我的家庭生活冲突

17.家庭生活使我精疲力竭，以至于在工作时有被耗尽的感觉

18.有时我会让我的个人问题影响到我的工作表现

19.我有时会让工作问题影响我的家庭生活

20.当我回家时，我把工作上的所有问题都抛开

21.我把我的工作和生活完全分开

22.我的家人/另一半给我的想法可以应用于工作


维度信息：


维度1（α=0.80）：工作负面溢出（negative spillover from work），题项3、8、10、15、16、19

维度2（α=0.75 ）：家庭负面溢出（negative spillover from home），题项7、11、13、17、18

维度3（α=0.68）：工作正面溢出（positive spillover from work），题项1、2、12、14

维度4（α=0.68）：家庭正面溢出（positive spillover from home），题项4、5、6、9、22

维度5（α=0.72）：工作家庭区隔（segmentation），题项20、21


相关研究变量



正相关变量：


维度3：明尼苏达工作满意度量表（Minnesota satisfaction questionnaire）r=0.42；LSS生活满意度量表（life satisfaction scale）r=0.30；SWLS生活满意度量表（satisfaction with life scale）r=0.19；SWHS生活满意度量表 （satisfaction with home scale）r=0.11；婚姻质量量表（quality of marriage index）r=0.10

维度4：婚姻质量量表（quality of marriage index）r=0.53；LSS生活满意度量表（life satisfaction scale）r=0.47；SWHS生活满意度量表（satisfaction with home scale）r=0.43；SWLS生活满意度量表（satisfaction with life scale）r=0.40； 明尼苏达工作满意度量表（Minnesota satisfaction questionnaire）r=0.26


负相关变量：


维度1：明尼苏达工作满意度量表（Minnesota satisfaction questionnaire）r=－0.31；SWLS生活满意度量表（satisfaction with life scale）r=－0.27；LSS生活满意度量表（life satisfaction scale）r=－0.26；SWHS生活满意度量表（satisfaction with home scale）r=－0.21；婚姻质量量表（quality of marriage index）r=－0.11

维度2：SWHS生活满意度量表（satisfaction with home scale）r=－0.32；SWLS生活满意度量表（satisfaction with life scale）r=－0.26；LSS生活满意度量表（life satisfaction scale）r=－0.23；明尼苏达工作满意度量表（Minnesota satisfaction questionnaire）r=－0.10




参考文献


Sumer H. C. ＆ Knight P. A. （2001）. How do people with different attachment styles balance work and family？A personality perspective on work–family linkage. Journal of Applied Psychology，86（4），653-663.

职业—家庭态度

（career-family attitude）

家庭和工作都属于派生需求，当两者发生冲突，就必须做出放弃的抉择。这样的问题对初入职场的青年尤为显著。该量表从六个维度界定了个人的职业—家庭态度，应用领域广阔。管理者借助该量表可以了解下属关于职业—家庭的倾向性，在外派工作岗位决定时尤为重要。人力资源管理部门据此可以掌握员工的特殊需求，适时地给予关心帮助。个体在择偶和婚恋过程中也不妨借助该量表了解自身和对方的倾向性，更好地传递预期和责任，推动婚姻走向和谐。


定义：
 职业—家庭态度是指个体特有的，在广泛的工作与家庭问题中做出权衡的一种偏好模式。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你评价对以下描述的同意程度。7点量表，1～7，从“非常同意”，到“非常不同意”。


量表正文：


1.我期待尽可能地发展我自己的事业，并且希望我的配偶支持鼓励我（反向计分）

2.无论谁赚钱更多，我都愿意让我的配偶在财务上拿主意

3.我不希望有一份事业

4.我希望我的配偶比我受到更多教育

5.如果我比我的配偶赚得更多，我会感到困扰

6.如果不能在某件事情上达成一致，我认为大部分时候应该向我的配偶妥协

7.无论我是否在外工作，在抚养孩子方面我应该承担主要责任

8.如果我不在外工作，我会承担全部家务

9.我希望待在家里全职陪伴我们的孩子

10.我配偶的事业比我重要

11.我和我配偶在外工作，我们的孩子由专门的儿童护理工作者（日托、临时代管）照看（反向计分）

12.我希望我和我的配偶能有一个人在白天陪伴我们的孩子

13.婚姻不要跟两个人的事业搅在一起

14.孩子不要跟两个人的事业搅在一起

15.无论我的配偶是否有工作，我都希望我的配偶在抚养孩子方面承担主要责任（反向计分）

16.如果我的配偶在外工作，我会帮忙做一些家务

17.我的事业与配偶的事业同等重要

18.我希望我和配偶在抚养孩子方面共担责任

19.我不在乎我和配偶谁赚钱多

20.如果我有工作，我希望配偶可以帮忙做家务

21.我倾向于鼓励我的配偶努力发展其事业

22.不管我们分别赚多少钱，我愿意和配偶一起在财务上拿主意

23.如果我和配偶都有工作，我希望共担家务

24.我希望和配偶不带孩子一起度假

25.我希望配偶花更多时间关注工作问题而非我们之间的关系

26.有时候我不得不把更多的精力放在工作而非家庭上

27.比起我和配偶的关系，我不希望在工作上投入更多的精力（反向计分）

28.我希望有时候我和配偶能够更关注工作，而不是我们的家庭

29.比起我和配偶的关系，我希望有时能投入更多的精力在工作上

30.我希望无论是我还是配偶都不要关注事业超过家庭（反向计分）

31.我希望我的配偶全职在家带小孩

32.无论我们是否有孩子，只要我的配偶希望，他就应该尽量接受更多的教育（反向计分）

33.如果我的配偶比我赚钱多，我会感到困扰

34.打理花园以及修缮的工作主要由我完成

35.我的事业比我配偶的事业更重要

36.我想和配偶一起完成打理花园和修缮的工作（反向计分）

37.我不希望配偶有一份事业

38.不管我配偶赚多少钱，我都喜欢在财务上拿主意

39.我想要比配偶接受更多的教育

40.如果不能达成一致，我认为我的配偶应该向我妥协

41.如果我的配偶没有工作，他应该承担全部家务

42.如果我在其他地方得到更好的工作，我会希望我的配偶搬到（这个）新地方

43.周末是我放松的时间，我希望我的配偶尽量减少可能打扰我的因素（比如看小孩、家务等）

44.周末是我配偶放松的时间，我会尽量减少可能打扰他的因素（比如看小孩、家务等）

45.整理花园以及修缮工作主要由我的配偶完成

46.无论在工作或在家里，一些任务属于是“男人的工作”，一些任务是“女人的工作”

47.我希望配偶独自出去度假

48.我想偶尔不带配偶自己晚上出去走走

49.我想要自己能一个人度假

50.我希望配偶能够偶尔在晚上独自出去走走

量表说明：

维度1家庭关注两个子量表，第一个（第1～10题）是本人为家庭牺牲事业的态度，第二个（第11～14题）是夫妻双方（不限定是谁）为家庭牺牲事业的态度。


维度信息：


维度1（α=0.78）：家庭关注（family focus），题项1～14

维度2（α=0.74）：平衡（balance），题项15～24

维度3（α=0.66）：事业关注（career focus），题项25～30

维度4（α=0.78）：支配（dominance），题项31～39

维度5（α=0.84）：配偶支持（spousal support），题项40～46

维度6（α=0.75）：独立性（independence），题项47～50




参考文献


Sanders M. M.，Lengnick-Hall M. L.，Lengnick-Hall C. A. ＆ Steele-Clapp L. （1998）. Love and work：Career-family attitudes of new entrants into the labor force. Journal of Organizational Behavior，19（6），603-619.











第十九章　劳动关系






工作嵌入

（job embeddedness）

工作嵌入=日久生情？人是有感情的动物，将自己嵌入到工作之中，会产生“意想不到的成就感和满足感”。该量表对工作嵌入的理解是多维度的。不仅关注员工对工作本身的嵌入，还包括组织嵌入和社区嵌入，从微观到宏观，更具全面性。这提醒管理者分析员工离职应该从多个因素入手。此外，工作嵌入的性质也有差异，分别是匹配度、关联度、牺牲度。这反映了员工由入职到离职的一个动态过程，即先与“工作—组织—社区”产生互动，逐步建立紧密关联（link）；再融入“工作—组织—社区”之中，产生匹配（fit）；最后，工作嵌入还意味着失去工作后产生的代价或牺牲（sacrifice）。比如离开工作可能导致的工作、组织和社区福利损失。运用该量表，管理者可随时把握员工的工作嵌入度，改善员工离职状况。


定义：
 工作嵌入是指一个对组织内员工稳定性有重要影响的广泛的心理群集。它像是一张个体可以融入的网络，包含以下三个方面：与他人、社区和组织之间的联系；感知到的与社区和组织的匹配度；离开社区和组织必须付出的代价。可以概括为关联度、匹配度和牺牲。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自身实际情况，填写以下题项。题项1～11、22～34采用5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”；题项12～14填写“是”或“否”；题项15～21请回答。


量表正文：


1.我真的很喜欢我所居住的地方

2.我所居住的地方气候很适宜

3.我所居住的社区很适合我

4.我关心我所居住的社区

5.我所居住的地区常开展一些我喜欢的休闲活动

6.我喜欢和我同个工作小组的成员

7.我的同事跟我是一类人

8.我的工作能够让我很好地发挥我的技能和才华

9.我觉得我很适合这个组织

10.我和这个组织的文化很相符

11.我喜欢我在这个组织中所拥有的权威及所承担的责任

12.你是否已婚？

13.如果你已婚，你的配偶是否也在上班（而不是居家）？

14.你所居住的房子是你的自有住宅吗？

15.你在目前这个岗位上做了多久了？

16.你为这个组织工作多久了？

17.你在这个行业工作多久了？

18.通常你要和多少同事打交道共同工作？

19.有多少同事高度依赖你？

20.你同时属于几个工作团队？

21.你同时参与几个工作委员会？

22.对我来说，如果要离开这个社区，我会很难过

23.社区里的人非常尊敬我

24.我所在的社区很安全

25.这份工作给我很大的自由，去决定达成目标的方式方法

26.这份工作的额外津贴很高

27.我觉得工作中同事们对我很尊重

28.如果我离开这份工作，我的牺牲会很大

29.我在这个组织里的升迁机会很多

30.我所得的酬劳与我的绩效表现水平相匹配，且足够充分

31.这份工作的福利很好

32.这个组织提供的医疗保健福利很好

33.这个组织提供的退休福利很好

34.这个组织提供老员工的续约机会很大


维度信息：


维度1（α=0.78）：社区匹配度（fit to community），题项1～5

维度2（α=0.75）：组织匹配度（fit to organization），题项6～11

维度3（α=0.77）：社区关联度（links to community），题项12～14

维度4（α=0.65）：组织关联度（links to organization），题项15～21

维度5（α=0.61）：社区相关的牺牲（community-related sacrifice），题项22～24

维度6（α=0.82）：组织相关的牺牲（organization-related sacrifice），题项 25～34


相关研究变量



正相关变量：


组织承诺（organizational commitment）r=0.44；工作满意度（job satis-faction）r=0.43


负相关变量：


离职意向（intent to leave）r=－0.41；自愿离职（voluntary turnover）r=－0.24




参考文献


Mitchell T. R.，Holtom B. C.，Lee T. W.，Sablynski C. J. ＆ Erez M. （2001）. Why people stay：Using job embeddedness to predict voluntary turnover. Academy of Management Journal，44（6），1102-1121.

总体工作嵌入

（global job embeddedness）

“工作嵌入”是阻止员工离开工作的一种综合性力量。员工工作嵌入程度越高，离职意愿越低，主动离职的行为就越少。工作嵌入作为一种内在的力量可能来源于员工与他人或各类活动的关联程度（如社区参与度）、员工工作与家庭生活的匹配程度（如婚姻情况）、离开组织需要付出的代价或牺牲程度（如放弃组织提供的终身职位）等。在维护稳定的雇佣关系方面，管理者借助该量表可以准确了解员工的工作嵌入度，有效预测员工的离职倾向。


定义：
 总体工作嵌入是指在情境力量与知觉力量两种力量的共同作用下，员工与工作中特定的位置、人群以及问题结合在一起的程度，主要包括工作内嵌入和工作外嵌入。工作内嵌入是指如何使员工嵌入其工作的组织，而工作外嵌入是指如何使员工巩固在社区中的位置。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况，对下列题项所描述的行为进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”（该量表最初用于护理组织的员工）。


量表正文：


1.我觉得我隶属于这个组织

2.对我来说，很难离开这个组织

3.我投入这个组织太深，以至于无法离开

4.我觉得我和这个组织密不可分

5.我简直不能离开我工作的这个组织

6.对我来说，离开这个组织很容易（反向计分）

7.我与这个组织紧密相连


维度信息：
 单维度（α=0.88）


相关研究变量



正相关变量：


情感承诺（affective commitment）r=0.61；工作满意度（job satisfaction）r=0.45


负相关变量：


离职意愿（intention to quit）r=－0.49；主动离职（voluntary turnover）r=－0.21；备选工作（job alternatives）r=－0.18




参考文献


Crossley C. D.，Bennett R. J.，Jex S. M. ＆ Burnfield J. L. （2007）. Development of a global measure of job embeddedness and integration into a traditional model of voluntary turnover. Journal of Applied Psychology，92（4），1031-1042.

特殊协议待遇

（I-Deals）

管理是科学，又是一门艺术。管理者对事要坚守原则、秉公办事，对人则要个性化激励、用人所长。该量表从多个维度对管理者进行“管理艺术能力”的鉴定并给予逐项指导。首先，要量才适用，做到人职匹配；其次，要灵活应变，授予信任；最后，还要借助经济激励杠杆，满足下属的物质追求。该量表提醒管理者不能停留在劳动合同的一纸契约上，而要学会揣摩心理，多管齐下，充分调动员工的积极性。


定义：
 特殊协议待遇是指个别员工与雇主进行协商，达成互惠互利、个性化的非标准协议。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请结合你与主管相处的经历，选择以下题项内容与实际相符的程度。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.我成功地向我的主管请求到额外的任务，这些任务能充分利用我在工作中的技能

2.在我的要求下，我的主管分配给我能更好地促进个人技能发展的任务

3.我与主管协商安排更匹配我的性格和技能的任务

4.我的主管给我机会让我承担正式工作要求以外的任务

5.为回报我的特殊贡献，主管给予我更多灵活性来完成我的工作

6.根据我最初的任命，我的主管分配给我一个能发挥我特殊才干的理想职位

7.我的主管在安排我的工作日程时会考虑我的个人需求

8.在我的要求下，我的主管在分配工作时间时会顾及我的生活需要

9.除出差与病假以外，我的主管还允许我休假处理工作以外的事

10.考虑到我的个人需求，我与主管协商了一个特殊的安排，允许我在办公室以外的其他地方完成我的部分工作

11.考虑到我的特殊情况，我的主管允许我在办公室以外的其他地方办公

12.我的主管确保我的薪酬水平（如小时制vs.带薪制）能够满足我的个人需求

13.考虑到我的个人情况，我的主管为我量身制定一个薪酬计划

14.考虑到我的特殊技能和贡献，我的主管愿意和我协商薪酬

15.在官方政策以外，我的主管考虑到我为组织做出的额外贡献并给我加薪

16.在我被任命之后，我与主管协商制定一个薪酬计划来奖励我的特殊贡献


维度信息：


维度1（α=0.83）：工作责任（task and work responsibilities ），题项1～6

维度2（α=0.78）：时间灵活性（schedule flexibility），题项7～9

维度3（α=0.89）：地点灵活性（location flexibility ），题项10～11

维度4（α=0.86）：财务激励（financial incentives ），题项12～16


相关研究变量



正相关变量：


维度1：领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.47；情感性组织承诺（affective organizational commitment）r=0.42；规范性组织承诺（normative organizational commitment）r=0.39；政治技能（political skill）r=0.32；工作满意度（job satisfaction ）r=0.31

维度2：领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.41；情感性组织承诺（affective organizational commitment）r=0.39；规范性组织承诺（normative organizational commitment）r=0.33；工作满意度（job satisfaction）r=0.31；政治技能（political skill）r=0.19；持续性组织承诺（continuance organizational commitment）r=0.17

维度3：规范性组织承诺（normative organizational commitment）r=0.18；情感性组织承诺（affective organizational commitment）r=0.17；工作满意度（job satisfaction）r=0.15

维度4：规范性组织承诺（normative organizational commitment）r=0.30；领导—成员交换（leader-member exchange）r=0.28；情感性组织承诺（affective organizational commitment）r=0.27；工作满意度（job satisfaction ）r=0.17；政治技能（political skill）r=0.11




参考文献


Rosen C. C.，Slater D. J. ＆ Johnson R. E. （2013）. Let's make a deal development and validation of the expost I-Deals Scale. Journal of Management，39（3），709-742.

形象违背

（image violations）

个人—组织匹配度越高，员工工作满意度越高，工作压力越小，离职倾向越低。当个人—组织不匹配时，会出现形象违背现象。该量表针对形象违背问题，测量了员工与组织在价值观、目标和实现目标策略上的差异程度，为人力资源管理者在员工离职管理和挽留人才方面提供参考。


定义：
 形象违背是指存在于个体与雇佣组织之间或因职业冲击而表现出的，在价值观、目标及实现目标的策略方面的不匹配。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请评价你之前所在组织价值观和目标等方面的一致性程度。5点量表，1～5。题项1～4，从“完全不符合”到“完全符合”；题项5～8，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.你的个人价值观/伦理观在多大程度上与你之前的公司符合？

2.你的职业价值观/伦理观在多大程度上与你之前的公司符合？

3.你的个人目标在多大程度上与你之前的公司符合？

4.你的职业目标在多大程度上与你之前的公司符合？

5.如果我当初留下来，我能实现自己大部分的职业目标

6.如果我当初留下来，我能实现自己大部分的个人目标

7.在我之前的公司，我的职业发展能按我的预期那样开展

8.在我之前的公司，我的个人目标能按我预期的那样发展


维度信息：
 单维度（α=0.82）


相关研究变量



负相关变量：


工作满意度（job satisfaction）r=－0.42～－0.24




参考文献


Lee T. W.，Mitchell T. R.，Holtom B. C. McDaneil L. S. ＆ Hill J. W. （1999）. The unfolding model of voluntary turnover：A replication and extension. Academy of Management Journal，42（4），450-462.

工作不安全感

（job insecurity）

工作不安全感对员工的工作态度和工作行为具有重要影响。从组织角度来讲，它是一种潜在的危机。一般而言，工作不安全感来源于客观威胁的存在。而当员工认为工作受威胁时，为了保护自己会采取一些退缩行为，如减少参与、降低对组织的承诺和忠诚。如果威胁持续增加，员工会被焦虑影响，从而降低工作绩效，甚至离开组织去寻求更好的机会和发展。该量表的独特之处在于它同时测量了工作特性和总体工作的重要性及消极变化的可能性。组织为了降低员工的不安全感，可以应用该量表确定对员工而言重要的工作特性及产生威胁的因素，在降低工作环境威胁的同时，指导员工对这些不利因素做出应对。


定义：
 工作不安全感是指对影响工作的客观威胁的感知，它体现了员工的实际安全感与期望的安全水平之间差距。基于“任何工作安排的变化都会破坏工作的预期持续性，造成对心理契约的违背”这一假设，工作不安全感可能由任何雇佣条件的丧失或降低（不只是雇佣停止）引起。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 量表为5点量表，1～5，每题项需进行两步评分：第一步，请你指出以下每个题项所述工作特性的重要性（从“非常不重要”到“非常重要”）；第二步，请你指出对这些工作特性产生消极影响的变化发生的可能性（从“非常不可能”到“非常可能”）。该量表最早在以色列老师中使用，研究者或管理者可根据实际情况对题项进行修订以使量表更符合当前情境。


量表正文：


1.地理位置

2.升职机会

3.维持薪酬水平

4.加薪

5.地位

6.工作设计的自主权

7.执行工作的自主权

8.获取资源的渠道

9.同事

10.绩效回馈

11.监督管理

12.体力要求

13.和公众的互动

14.任务的多样化

15.完成整项工作

16.产生重大意义和影响

17.绩效自我评估

18.团队参与

19.主管的认可

20.培训

21.特殊任务

22.缩短工作时间

23.裁员

24.非自愿提前退休

25.不想要的工作安排变化

26.教更低年级课程

量表说明：

题项1～21为工作特性维度，该维度共21题，每一题项的分数区间为1（1×1）到25（5×5），即工作特性重要性（分数区间1～5）×工作特性消极变化的可能性（分数区间1～5）；题项22～26为总体工作维度，该维度共5题，每一题项的分数区间为1（1×1）到25（5×5），即总体工作的重要性（分数区间1～5）×总体工作消极变化的可能性（分数区间1～5）。量表分数由下式确定：工作不安全感（JI）=（第1～21题分数总和／21）+（第22～26题分数总和／5），即总量表的分数区间为2～50。


维度信息：


维度1（α=0.89）：工作特性（job features），题项1～21

维度2（α=0.75）：总体工作（total job），题项22～26

（整体量表α=0.90）


相关研究变量



正相关变量：


离职意向（intention to quit）r=0.36；反对变革（resistance to change）r=0.14


负相关变量：


组织承诺（organizational commitment）r=－0.18；组织支持（organizational support）r=－0.18；绩效感知（perceived performance）r=－0.13




参考文献


Rosenblatt Z. ＆ Ruvio A. （1996）. A test of a multidimensional model of job insecurity：The case of Israeli teachers. Journal of Organizational Behavior，17（s1），587-605.

组织压力源

（organizational stressors）

在全球经济迅猛发展的背景下，我国的各类组织不仅面临来自国内外先进组织的严峻挑战，还经历着自身结构、技术和人员等方面的深层次变革，越来越多的人群正在承受和体验着长期的工作压力。研究发现，工作压力与员工绩效的关系呈倒U形曲线，也就是说适度压力能够有效提升员工绩效，但压力过大或过小都不行，另外，压力对绩效的作用常常与压力源的种类有关。该量表正是针对这一问题，从事件、环境和人三个方面刻画了组织中的重要压力来源，对员工压力的感受进行了定量的分析，有助于组织及时了解员工的压力情况，做好压力疏导。


定义：
 组织压力源是指组织中使员工产生压力的各个方面，如工作关系、冲突、政治、信息共享、资源、控制、自主性、变革、使用技能的机会等。


评价者：
 适用于不同管理层级的个体自评


量表引导语：
 请评价过去一个月内，你所经历的以下事件的频率。5点量表，1～5，从“一直”到“从不”（受访者所得分数越高，表明其承受的压力越大）。


量表正文：


1.我充分了解我所在组织的运转情况

2.我与上司有良好的工作关系

3.管理层希望我为了需要优先处理的新事情而打断现有的工作安排 （反向计分）

4.我有机会获得足够的资源来有效开展工作

5.我的贡献被同事和上司所认可

6.我所参与的重要项目曾被取消或终止过（反向计分）

7.在组织内，我经常和一个或多个上司发生冲突 （反向计分）

8.我的价值观与我得从事的工作存在冲突 （反向计分）

9.我不得不去适应上司或同事的频繁变动 （反向计分）

10.我曾不情愿地调动岗位（反向计分）

11.管理不善使我的工作更加困难（反向计分）

12.对于目前的工作，我没有足够的机会使用我的知识和技能（反向计分）

13.我不能在会议上很好地表达自己（反向计分）

14.我跟同事们有很好的工作关系

15.当要做的决策会影响到我的工作时，会征求我的意见

16.在工作中我经常与同事发生冲突（反向计分）

17.我的组织中有很多有害的政策（反向计分）

18.工作中我要参加很多浪费时间的低效率会议（反向计分）

19.很多我喜欢的人离开了组织（反向计分）

20.目前的工作让我觉得没有充分发挥自己的才能（反向计分）

21.工作中我感到持续的紧张感或跟救火队员似的（反向计分）

22.我跟我的下属有很好的关系

23.我对目前的工作没有太多的自由和控制 （反向计分）

24.我的职务让我需要花很多的时间单独工作 （反向计分）

量表说明：

组织压力源包含挑战（challenge）、与同事互动（interactions with colleagues）和工作条件（working conditions）三个维度。由于压力源可以以累积的方式发生作用，因此，原研究没有对维度进行拆分。


维度信息：
 单维度（α=0.83）


相关研究变量



负相关变量：


工作满意度（work satisfaction）r=－0.611；婚姻满意度（marital satisfa- ction）r=－0.247




参考文献


Beatty C. A. （1996）. The stress of managerial and professional women：Is the price too high？Journal of Organizational Behavior，17（3），233-251.

互惠义务

（reciprocal obligations）

伴随80后和90后进入职场，人力资源管理工作又增加了一个新的任务就是重新定义雇员。我们所面对的求职者已经不再是“组织利益高于一切”的理想主义者，而是更加创新、更加多元化、更难预测的新生代。员工对组织的义务也随之发生变化。该量表的特色在于双向性，从管理者和员工两个角度收集信息，两者的差距就反映了工作期望值落差。该量表可以用在新员工入职引导，也可以作为管理者和员工坦诚相见的面谈提纲。


定义：
 互惠义务是指雇佣关系中的心理契约，包括感知的组织对雇员的义务和雇员对组织的义务。


评价者：
 多源评价


量表引导语：
 请你根据实际情况回答以下问题。5点量表，1～5（题项1～6，13～18为员工填写；题项7～12，19～24为领导填写）。


量表正文：


你认为在多大程度上需要向组织提供以下义务（5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”）：

1.自愿完成工作职责要求以外的任务

2.根据需要学习新技能

3.工作方式可靠

4.诚实，对公司无欺瞒

5.因工作需要进行加班

6.遵守公司工作准则与工作规程

你认为在多大程度上员工需要向公司提供以下义务（5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”）：

7.自愿完成工作职责要求以外的任务

8.根据需要学习新技能

9.工作方式可靠

10.诚实，对公司无欺瞒

11.因工作需要进行加班

12.遵守公司工作准则与工作规程

你认为在多大程度上组织需要向你提供以下义务（5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”）：

13.有吸引力的一揽子福利计划

14.公平的待遇

15.工作有保障

16.对绩效进行反馈

17.培训

18.有效的领导与引导

你认为在多大程度上组织需要向员工提供以下义务（5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”）：

19.有吸引力的一揽子福利计划

20.公平的待遇

21.工作有保障

22.对绩效进行反馈

23.培训

24.有效的领导与引导


维度信息：


维度1（α=0.77）：雇员对组织的义务（employee obligations to the organiza- tion）（员工评价employee survey），题项1～6

维度1（α=0.80）：雇员对组织的义务（employee obligations to the organiza- tion）（管理者评价manager survey），题项7～12

维度2（α=0.92）：组织对雇员的义务（organization obligations to the emplo- yee）（员工评价employee survey），题项13～18

维度2（α=0.81）：组织对雇员的义务（organization obligations to the emplo- yee）（管理者评价manager survey），题项19～24


相关研究变量



正相关变量：


维度1（员工评价）：员工感知的组织义务（employees' perception of organi-zation obligation）r=0.49

维度1（管理者评价）：管理者评价的领导—成员交换（manager's description of leader-member exchange）r=0.36；管理者对员工整体绩效的评价（manager report of employees' overall performance）r=0.32；管理者对员工组织公民行为的评价（manager report of employees' OCB）r=0.28；员工评价的领导—成员交换（employees' description of leader-member exchange）r=0.22

维度2（员工评价）：员工感知的自身义务（employees' perception of employee obligation）r=0.49；员工工作满意度（employee job satisfaction）r=0.24

维度2（管理者评价）：管理者感知的员工义务（managers' perception of employee obligation）r=0.37；管理者对员工组织公民行为的评价（manager report of employees' OCB）r=0.28；员工工作满意度（employee job satisfaction）r=0.20


负相关变量：


维度1（员工评价）：员工感知的违规（employees' perception of employee violation）r=－0.47

维度1（管理者评价）：管理者感知的员工违规（managers' perception of employee violation）r=－0.40

维度2（员工评价）：员工感知的违规（employees' perception of employee violation）r=－0.39

维度2（管理者评价）：管理者感知的员工违规（managers' perception of employee violation）r=－0.39




参考文献


Tekleab A. G. ＆ Taylor M. S. （2003）. Aren't there two parties in an employment relationship？Antecedents and consequences of organization—employee agreement on contract obligations and violations. Journal of Organizational Behavior，24（5），585-608.

心理契约

（psychological contracts）

心理契约是存在于组织和成员之间的一系列无形、内隐、不能书面化的期望，是在组织中各层级间、各成员间任何时候都广泛存在的没有正式书面规定的心理期望。如果员工认为组织没有实现对自己的承诺，有了“被欺骗的感觉”，那么他们将无法保证对组织的“心理忠诚”。该量表可作为组织员工工作满意度、离职倾向的预测工具，量表中除了对雇主义务的感知维度，还具有对雇员义务的感知维度，更说明了心理契约是组织与员工之间的双向互动关系的体现。


定义：
 心理契约是指一种主观上的互惠雇佣关系知觉，具有如下特征：第一，心理契约是一种主观感觉，一种存在于劳动交换协议中的个人看法；第二，心理契约是互惠互利的，包含了个人对维护雇主和雇员双方关系所需承担的共同义务的看法。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请根据你在组织中所感知到的雇主、雇员义务填写以下题项。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


雇主义务

1.我希望雇主为我的就业提供保障

2.我希望雇主承诺为我拟定长远规划

3.我希望雇主为我的事业发展提供机会

4.我希望，如果我的工作岗位不复存在时，雇主能把我调到其他工作岗位

5.我希望雇主针对我的工作量身定制合同

6.我希望我的雇主对公司的绩效评估标准做出专门描述

7.我希望雇主对我在这家公司里的权益描述清晰

8.我希望雇主欣赏我所做的工作和我这个人

9.我希望我的雇主不仅考虑最终结果，也能考虑我个人的努力

10.我希望雇主把我当作一个人看待，而不是一个数字

11.我希望雇主能坚决履行合同，无论情况怎么变化

12.我希望雇主在合同落实过程中能随机应变（反向计分）

13.我希望雇主视已订立的合同为永久生效

14.我希望雇主平等对待同个层次的员工

15.我希望雇主对同个层次的员工要求一致

16.我希望雇主把合同适用于整个工作群体、整个部门或整个团队

17.我希望雇主能让同个层次的雇员享有同样的福利

雇员义务

1.雇主可以希望我做出承诺长期为公司效力

2.雇主可以希望我在必要时能随时接受岗位调换

3.雇主可以希望我能终身效力于公司

4.雇主可以希望我能清楚地陈述我工作的重点

5.雇主可以希望我能阐明自己的职业愿望和计划

6.雇主可以希望当出现问题时，我能明确指出问题所在

7.雇主可以希望我即使在非工作时间也可以心系公司

8.雇主可以希望我在工作需要时可以加班

9.雇主可以希望我会为这家公司注入自己的想法和创造力

10.雇主可以希望我能快速适应工作环境的变化

11.雇主可以希望我能应对工作中的突发事件

12.雇主可以希望我接受未来协议的修订

13.雇主可以希望我对待上级言行端正

14.雇主可以希望我认同管理人员比一般员工拥有更高地位

15.雇主可以希望我拥护上级的权威


维度信息：


对雇主义务的感知：

维度1（α=0.82）：有形性（tangibility），题项5～7

维度2（α=0.80）：范围（scope），题项8～10

维度3（α=0.70）：稳定性（stability），题项11～13

维度4（α=0.79）：时间范围（time frame），题项1～4

维度5（α=0.85）：契约水平（contract level），题项14～17

对雇员义务的感知：

维度1（α=0.78）：有形性（tangibility），题项4～6

维度2（α=0.81）：范围（scope），题项7～9

维度3（α=0.79）：稳定性（stability），题项10～12

维度4（α=0.76）：时间范围（time frame），题项1～3

维度5（α=0.77）：交换对称性（exchange symmetry），题项13～15




参考文献


Sels L.，Janssens M. ＆ Van den Brande I. （2004）. Assessing the nature of psychological contracts：A validation of six dimensions. Journal of Organizational Behavior，25（4），461-488.

工会忠诚度

（union loyalty）

为了切实改善员工的地位、薪资和就业条件，工会必须考虑其成员的多样性，根据员工的不同需求提供多样化的服务，从而有效地保障和维护员工的合法权益，以增强他们对工会的支持感和忠诚度。该量表测量了员工对企业工会的感觉，企业工会通过该量表洞察工会会员态度，可以审视自己是否切实履行了“员工利益代言人”这一角色，为员工带去应有的保障。


定义：
 工会忠诚度是指员工对工会组织的忠诚程度。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请根据下列题项回答“你对企业工会的感觉如何？”5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.作为工会的一员我感到很自豪

2.我对从企业工会中取得的收益感到很满意

3.我的价值观和工会的价值观非常相似

4.成为企业工会的一员能得到很多

5.这个工会过往的经验是致力于工会事业的领导学习的好榜样

6.成员的利益对工会很重要

7.我对我的企业工会有信心、很信任


维度信息：
 单维度（α=0.77）




参考文献


Morishima M. （1995）. Union loyalty among white-collar workers in Japan. Journal of Organizational Behavior，16（6），609-625.

员工—组织关系

（employee-organization relationship）

雇佣关系并非只是一纸合同，而是一种雇员提供贡献，雇主提供诱因，从而建立起来的稳固的双向互动关系。该量表揭示，除纯粹的交易契约外，组织更应重视建立超越短期物质利益、重视相互投资、共同发展的长远雇佣关系。该量表帮助组织管理者充分认识自身与员工间雇佣关系的属性，有利于其建立更稳固的雇佣关系。对于人力资源管理部门来讲，可以利用该量表对组织内部雇佣关系类型进行调查并及时调整，使得组织内部雇佣关系与员工职位类别、组织实际情况完美匹配。


定义：
 员工—组织关系是指雇主眼中的雇佣关系类型。它包括雇主对员工具体贡献的期望、雇主对员工贡献提供的诱因两个维度。按均衡的员工—组织关系和非均衡的员工—组织关系，雇佣关系被划分为准交易契约型、相互投资型、投资不足型和过度投资型四种模式。（1）准现货交易型：一种纯粹的经济交换，雇主提供短期的、明确的物质报酬换取员工给予相应的贡献。（2）相互投资型：雇主提供超越短期物质利益的投资。它包含了对员工福利的综合考虑、对其职业生涯的投资，雇主和员工双方都从长远考虑主动为对方服务，是一种相互投资的社会交换关系。（3）投资不足型：雇主要求雇员承担广泛的、不固定的责任，但雇主仅提供短期物质报酬，没有长期的关系承诺和员工培训发展的投资。（4）过度投资型：雇主提供开放、全方位的报酬（包括培训以及对职业发展机会的承诺），但雇员只需完成明确界定的与工作相关的贡献。


评价者：
 领导评估/HR经理评估


量表引导语：
 以下题项是对人力资源实践的一些描述，请选择你所在组织为某类岗位的员工采取所述实践的程度。9点量表，0～8，从“从不使用”到“在很大程度上使用”。


量表正文：


1.基于经营绩效评价员工

2.基于经营绩效奖励员工

3.布置员工的绩效目标取决于所在部门的经营绩效

4.为了员工未来的工作和职业发展开展技能培训

5.为员工提供职业咨询和规划支持

6.为员工工作提供安全保障

7.在公司内部招聘员工

量表说明：

最终利用中间值分离对结果进行处理。准交易契约型：两个维度的分值都低于中间值；投资不足型：维度1分值高于中间值，维度2低于中间值；过度投资型：维度1低于中间值，维度2高于中间值；相互投资型：两个维度分值都高于中间值。


维度信息：


维度1（α=0.76）：员工提供的贡献（employee-unit-focus），题项1～3

维度2（α=0.79）：雇主提供的诱因（employer investment），题项4～7




参考文献


Tsui A. S.，Pearce J. L.，Porter L. W. ＆ Tripoli A. M. （1997）. Alternative approaches to the employee-organization relationship：Does investment in employees pay off？Academy of Management Journal，40（5），1089-1121.











第二十章　最佳实践






工作相关情境强度

（job-related situational strength）

人类行为常被看作是个体差异（如智力、个性、兴趣等）和情境因素共同产生的结果。工作相关的情境强度是衡量个体与情境交互作用的一个有效工具，为人力资源管理部门制定相关的管理策略提供了有益参考，能够帮助管理人员预测员工在工作中的一系列反应。同时这个工具也给管理人员一个提醒，不同特性的员工会对相同的管理策略产生有差异甚至是迥然不同的反应。例如，成就感较高的员工会将主管的明确指令看作是一种缺乏信任的表现，而害怕失败的员工则将此看作是一种支持。


定义：
 工作相关情境强度是指组织提供给个体的关于工作行为可取性的显性或隐性线索。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 以下题项是对工作相关情境的一些描述，请选择题项所述与你工作相符的程度。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.这份工作提供了关于工作责任的详细信息

2.这份工作提供了有关工作要求的易于理解的信息

3.这份工作提供了关于员工需要做什么才能成功的明确信息

4.这份工作告诉了员工什么是被期望的

5.这份工作提供了关于如何恰当完成自己工作的精准信息

6.这份工作提供了应该完成哪些任务的详细信息

7.这份工作准确告诉了员工什么是他应该做的

8.这份工作中不同渠道的工作信息总是相互一致

9.这份工作中（各项）岗位职责是相互协调的

10.这份工作中各方面的要求都是高度一致的

11.这份工作中工作程序一贯保持一致

12.这份工作中主管的指令符合组织的官方政策

13.这份工作中的非正式指导符合组织的官方政策

14.这份工作中无论谁提供的信息通常都是一致的

15.这份工作不准员工自己做决定

16.这份工作中，约束条件会阻止员工用他自己的方式做事

17.这份工作不准员工选择如何做事

18.从事这份工作，员工做决定的自由受到其他人的限制

19.这份工作中外力会限制员工做决定的自由

20.这份工作中，工作程序禁止员工按照他自己的方式做事

21.这份工作中其他人限制了员工能做什么

22.关于这份工作，一个员工的决定对其他人有格外重要的影响

23.关于这份工作，一个员工犯错会导致严重的后果

24.关于这份工作，一个员工的行动会影响到重要的结果

25.关于这份工作，一个员工表现不好会牵连到其他人

26.在这个工作犯错误比在其他工作上犯错误要更具危害性

27.这份工作的任务比其他工作的任务都更重要

28.关于这份工作，员工偏离了要求就会酿成（不良）后果


维度信息：


维度1（α=0.95）：清晰度（clarity），题项1～7

维度2（α=0.90）：一致性（consistency），题项8～14

维度3（α=0.89）：限制（constraints），题项15～21

维度4（α=0.86）：结果（consequences），题项22～28


相关研究变量



正相关变量：


维度1：一致性（consistency）r=0.81；一般情境强度（global situational strength）r=0.76；反馈（feedback）r=0.49；结果（consequence）r=0.37；组织公民行为（OCB）r=0.26；随和性（agreeableness）r=0.24；责任感（conscientiousness）r=0.23；生产责任（production responsibility）r=0.21；自主权（autonomy）r=0.16

维度2：一般情境强度（global situational strength）r=0.75；反馈（feedback）r=0.36；结果（consequence）r=0.34；组织公民行为（OCB）r=0.28；生产责任（production responsibility）r=0.22；随和性（agreeableness）r=0.21；自主权（autonomy）r=0.17；责任感（con-scientiousness）r=0.12

维度3：角色冲突（role conflict）r=0.59；一般情境强度（global situational strength）r=0.55；结果（consequence）r=0.47；反生产行为（CWB）r=0.30；生产责任（production responsibility）r=0.27；组织公民行为（OCB）r=0.09

维度4：一般情境强度（global situational strength）r=0.69；生产责任（pro-duction responsibility）r=0.49；任务重要性（task significance）r=0.36；角色冲突（role conflict）r=0.30；组织公民行为（OCB）r=0.29；反馈（feedback）r=0.13；责任感（conscientiousness）r=0.12；反生产行为（CWB）r=0.11


负相关变量：


维度1：角色模糊（role ambiguity）r=－0.73；角色冲突（role conflict）r=－0.30

维度2：角色模糊（role ambiguity）r=－0.65；角色冲突（role conflict）r=－0.22

维度3：自主权（autonomy）r=－0.45；反馈（feedback）r=－0.21；随和性（agreeableness）r=－0.20；责任心（conscientiousness）r=－0.18

维度4：角色模糊（role ambiguity）r=－0.28




参考文献


Meyer R. D.，Dalal R. S.，José I. J.，Hermida R. ＆ Chen T. R. （2014）. Measuring job-related situational strength and assessing its interactive effects with personality on voluntary work behavior. Journal of Management，40（4），1010-1041.

灵活工作实践归因

（flexible work practice attribution）

远程工作在当今职场十分普遍和常见，这种自由安排工作场地和时间的方式究竟利弊如何？这个量表为我们提供了两个重要的分析依据。管理者如果认定灵活工作实践是员工提高效率的手段，那么员工的工作表现更高，得到的激励更多，授权更大；相反，如果管理者把员工参与灵活工作实践归结为满足个人生活需求，那么远程工作得到的支持很少，惩罚更多，绩效自然很低。值得一提的是，从员工角度看，远程工作的动机也可以从上述两个方面分析—提高工作效率和满足个人需求，这两方面的原因更多是统一的，而不是相互排斥的。


定义：
 灵活工作实践是让员工自己掌控工作的时间、地点或工作量的一种职场实践。灵活工作实践归因是对员工参与灵活工作实践行为的归因。


评价者：
 领导者评员工


量表引导语：
 请你推测某位员工加入灵活工作实践是出于何种原因？5点量表，1～5，从“非常不符”到“完全符合”（该量表也可由员工评估自己加入灵活工作实践的原因，如第一题可改为“因为当采用灵活工作实践时我的生产力更高”。研究者可根据自身需求进行修订）。


量表正文：


1.因为当采用灵活工作实践时，他的生产力更高

2.因为当采用灵活工作实践时，他的绩效更好

3.因为灵活工作实践可以提高他的工作效率

4.因为他的个人生活中有些义务需要他去履行

5.因为他把个人生活中自身所需扮演的角色和所需承担的责任看得很重

6.因为灵活工作实践可以让他更好地履行工作以外的职责

7.因为灵活工作实践可以让他更好地平衡工作和生活


维度信息：


维度1（α=0.86）：生产力归因（productivity attributions），题项1～3

维度2（α=0.85）：个人生活归因（personal life attributions），题项4～7


相关研究变量



正相关变量：


维度1：感知的员工承诺（perceived employee commitment）r=0.32


负相关变量：


维度2：感知的员工承诺（perceived employee commitment）r=－0.31




参考文献


Leslie L. M.，Park T. Y. ＆ Mehng S. A. （2012）. Flexible work practices：A source of career premiums or penalties？Academy of Management Journal，55（6），1407-1428.

团队发展轮廓

（group development profile）

近年来，组织越来越注重团队合作，许多组织都要求工作小组能成为“自我领导”的团队。团队其实是沿着两条主线发展的：他们是如何工作（即任务行为），以及他们是如何共事（即关系行为）。通常组织对工作团队的绩效有一系列评估指标，但优秀团队的形成与发展常常是一个复杂的过程。团队发展轮廓量表比较全面地揭示了团队成员对工作团队的特点、流程、目标等各方面的知觉，可以帮助管理者收集团队特征信息，不仅能够预测团队绩效，还有助于找出问题、提高团队工作效率。


定义：
 团队发展轮廓是指与团队有效运作相关的团队特性，包括过程导向、团队支持、目标导向、团队自信、客户导向和人际交往过程六个方面的内容。


评价者：
 员工自评；领导评估团队


量表引导语：
 下列题项是关于你所在工作团队的描述，请你根据实际情况进行评价。7点量表，1～7，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.能够严格遵循商定的工作流程

2.能够不断改进商定的工作流程

3.能够坚持从实践出发

4.无须检查其他人的工作是否正确

5.一直有良好的人际互动

6.能够得到管理者的尊重

7.能够从管理者那里得到真实的反馈

8.能够从管理者那里得到及时的信息

9.能够轻松地与管理者谈论工作话题

10.在需要时能够与管理者及时沟通

11.对有效运作所需的资源有支配权

12.了解我们组织的愿景是什么

13.团队绩效获得认可

14.有一个书面计划来实现我们的目标

15.对每一项工作的结果都有评估办法

16.制订了方案去获取所需的高效技能

17.明确了工作团队的目标

18.将主要的工作流程形成了书面文件

19.使用数据来修订团队的工作流程

20.制定了方案去获取所需的有效信息

21.设置具有挑战的、具体的目标

22.检查团队的工作流程

23.设置了一套流程来解决团队冲突

24.检查工作流程以确保满足客户需求

25.在既定范围内可以不经管理批准就执行经营决策

26.制定解决方案去处理团队内部问题

27.检查基本规则并在必要时进行修正

28.积极寻求其他团队更好的工作方法

29.为实现绩效最大化而调整团队结构

30.有信心作为一个整体赢得胜利

31.希望继续成为这个团队的一部分

32.作为一个整体来工作以实现共同目标

33.制定可实现的目标

34.能够有效利用信息

35.接受“在客户前自己就代表公司”的观念

36.致力于满足客户的需求

37.明白在客户前自己代表了公司

38.想要成功

39.接受“对确保客户100%满意负有责任”的观念

40.明白自己对确保客户100%满意负有责任

41.对满足客户需求共同承担责任

42.在每一次电话沟通中确保为组织树立正面形象

43.明白自己为组织的成功做出贡献

44.一起工作以确保客户的问题是正确的

45.致力于实现组织的愿景

46.参与开放而真诚的交流

47.承认个体对团队的卓越贡献

48.不带有个人偏见地分享与接受建设性批评

49.对于我们应如何彼此相待充满期待

50.尊重每个人的看法和感受

51.尊重团队成员的多样性


维度信息：


维度1：过程导向（process orientation），题项1～5

维度2：团队支持（work group support），题项6～13

维度3：目标导向（goal orientation），题项14～28

维度4：团队自信（work group confidence），题项29～34

维度5：客户导向（customer orientation），题项35～45

维度6：人际交往过程（interpersonal work group processes），题项46～51

注：原文没有报告各维度及整体量表的信度。




参考文献


Hyatt D. E. ＆ Ruddy T. M. （1997）. An examination of the relationship between work group characteristics and performance：Once more into the breech. Personnel Psychology，50（3），553-585.

高管团队建构社会网络人力资源实践

（TMT social network-building HR practices）

高管团队是组织发展的核心人才资源。研究表明，高管团队成员的能力往往透支较多，被继续开发和培养的机遇很少。该量表侧重于高管成员的社会网络能力开发，从两个方面来理解社会网络能力建设：一方面是高管与组织内部的人员进行的社会网络构建活动，这有助于加强信息沟通，增进互相理解，提升工作效率；另一方面是高管与组织外部掌握关键资源的利益相关者的社会交往。该量表反映了一个重要理念—人力资源管理制度和政策应该针对高管团队进行人力资本开发。


定义：
 高管团队社会网络是指组织高层管理者具有的一系列组织中社会关系（组织内部网络）和组织外对公司有潜在价值的个体（组织外部网络）。高管团队建构社会网络人力资源实践是用于管理高层管理者的内外部网络的实践。


评价者：
 员工评估（TMT团队的CEO自评）


量表引导语：
 假设你是TMT团队成员的CEO，请你根据自己的实际情况对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.为高管团队成员提供专用经费，来发展工作相关的个人关系

2.高管团队成员接受培训，来发展和核心内部股东之间的私人关系

3.对高管团队成员的评估，主要基于其与不同部门员工建立关系的能力

4.高管团队常常讨论，与关键外部利益相关者发展个人关系的策略

5.为高管团队提供经济激励，来发展与关键内部员工的工作关系

6.在这个组织中，对高管团队成员的评估，是基于其与关键外部利益相关者建立关系的能力

7.在这个组织中，与关键内部利益相关者建立工作上的个人关系，是有激励政策支持的

8.针对如何与其他组织员工培养工作上的个人关系，高管团队成员之间会相互指导


维度信息：
 单维度（α=0.76）


相关研究变量



正相关变量：


内部网络的关系强度（internal network strength of ties）r=0.48；内部网络大小（internal network size）r=0.4；外部网络的关系强度（external network strength of ties）r=0.42；外部网络大小（external network size）r=0.37；内部网络范围（internal network range）r=0.32




参考文献


Collins C. J. ＆ Clark K. D. （2003）. Strategic human resource practices，top management team social networks，and firm performance：The role of human resource practices in creating organizational competitive advantage. Academy of Management Journal，46（6），740-751.

全面质量管理原则

（total quality management principles）

全面质量管理在组织层面是一种管理举措，在员工层面来看，可以被称为一种认同感或精益求精的态度。该量表提供了从员工角度测量“以顾客为中心”、“团队合作”和“持续改进”的方法。其中，与客户保持密切的关系，并寻求他们的反馈关系到组织的成功；团队则可以通过合作共同解决问题，并产生更有创意的想法，提高组织绩效；而一个组织不断寻求更好的工作方法，有助于组织获得长远发展。


定义：
 全面质量管理有三大核心原则，即顾客为中心、持续改进和团队合作。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况对下列题项的描述进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.本部门以团队形式来解决问题

2.在（组织名称），团队观念深入人心

3.目前很多工作问题通过团队会议来解决

4.在团队会议中，我们在做出决定前尽量征集所有团队成员的想法和建议

5.本部门服务的对象（即客户）与我们定期会面

6.我的同事们非常了解他们的客户是哪些人

7.本部门服务的对象（即客户）会对我们的工作质量提供反馈

8.本部门员工与客户保持紧密联系

9.本部门理解“持续改进”的重要性

10.本部门接受持续改进的任务和目标

11.我承诺在我的工作中做到持续改进

12.我的老板对我们能持续改进工作深信不疑


维度信息：


维度1（α=0.81） ：团队合作（teamwork），题项1～4

维度2（α=0.69）：以顾客为中心（customer focus），题项5～8

维度3（α=0.74）：持续改进（continuous improvement），题项9～12


相关研究变量



正相关变量：


维度1：组织氛围—支持（organizational climate—support）r=0.57；组织氛围—认同（organizational climate—identity）r=0.53；组织氛围—结构（organizational climate—structure）r=0.52；信息数量（information quantity）r=0.49；同事满意度（co-worker satisfaction）r=0.48；组织氛围—温暖（organizational climate—warmth）r=0.47；信息质量（information quality）r=0.46；工作满意度（work satisfaction）r=0.40；上级主管满意度（supervisor satisfaction）r=0.40；组织氛围—标准（organizational climate—standards）r=0.26

维度2：组织氛围—认同（organizational climate—identity）r=0.41；上级主管满意度（supervisor satisfaction）r=0.40；信息数量（information quantity）r=0.37；组织氛围—结构（organizational climate—structure）r=0.37；信息质量（information quality）r＝0.36；组织氛围—支持（organizational climate—support）r=0.36；组织氛围—温暖（organizational climate—warmth）r=0.35；工作满意度（work satisfaction）r=0.34；组织氛围—标准（organizational climate—standards）r=0.28 ；同事满意度（co-worker satisfaction）r=0.27

维度3：组织氛围—认同（organizational climate—identity）r=0.56；组织氛围—支持（organizational climate—support）r=0.52；同事满意度（co-worker satisfaction）r=0.48；组织氛围—结构（organizational climate—structure）r=0.48；组织氛围—标准（organizational climate—standards）r=0.46；工作满意度（work satisfaction）r=0.44；组织氛围—温暖（organizational climate—warmth）r=0.44；上级主管满意度（supervisor satisfaction）r=0.44；信息数量（information quantity）r=0.43；信息质量（information quality）r=0.41




参考文献


Morrow P. C. （1997）. The measurement of TQM principles and work-related outcomes. Journal of Organizational Behavior，18（4），363-376.

全面质量管理实践

（TQM Practices）

全面质量管理思想源自生产运作领域，却给一般管理和人力资源管理带来了宝贵的知识借鉴。建议管理者参透每一个题项后，举一反三来思考不同专业领域中如何实践全面质量管理理念的三个维度。首先，遵循顾客导向原理。管理过程的根本规律就是理顺各方关系，一旦吃透这个思想，管理者便能领悟员工也是管理过程中的顾客，只有把员工教育好、管理好，才能让他们产出更大绩效。其次，设计要落地、可操作。管理者在设计管理制度的时候，既要有好的初衷，更要便于操作，方便实施，听取来自一线的经验是确保设计合理化的重要途径。最后，精细化管理是趋势，用数字化的方式驾驭各种不确定性，让管理（不仅仅是质量管理）变得可分析和可预测。


定义：
 全面质量管理是一种旨在提升产品和服务质量并能联结多样性生产实践活动的整合途径。


评价者：
 员工评组织


量表引导语：
 请根据你对全面质量管理实践的感知，对以下题项予以评价。5点量表，1～5，从“强烈认同”到“强烈反对”。


量表正文：


1.我们和顾客联系紧密而频繁

2.我们的顾客很少参观我们的工厂（反向计分）

3.顾客将质量和物流的绩效反馈给我们

4.在产品进入工厂以前，制造部门和质量管理人员很少涉足产品的早期设计（反向计分）

5.我们为“可产品化”而设计

6.在设计过程中，我们试图列出明确需要的（产品）说明

7.部件设计强调将零件个数达到最小化

8.我们对终端产品的部件数量并不关心（反向计分）

9.在产品生产与出售前，新产品设计经过彻底的评估

10.制造工程师在新产品推介之前会大量参与（研发活动）

11.在工作场所内大量的设备和流程都处于统计过程控制（SPC）之中

12.我们充分利用统计技术来减少过程偏差

13.缺陷率图表张贴在工作场所内


维度信息：


维度1（α=0.69）：顾客导向（customer focus），题项1～3

维度2（α=0.83）：产品设计（product design），题项4～10

维度3（α=0.76）：统计过程控制（statistical process control），题项11～13


相关研究变量



正相关变量：


维度1：管理支持（management support）r=0.44；信息反馈（information feedback）r=0.26；员工管理（workforce management）r=0.26

维度2：员工管理（workforce management）r=0.51；信息反馈（information feedback）r=0.50；供应商关系（supplier relationship）r=0.49；管理支持（management support）r=0.31

维度3：信息反馈（information feedback）r=0.46；员工管理（workforce management）r=0.38；管理支持（management support）r=0.32；供应商关系（supplier relationship）r=0.31




参考文献


Flynn B. B.，Sakakibara S. ＆ Schroeder，R. G. （1995）. Relationship between JIT and TQM：Practices and performance. Academy of Management Journal，38（5），1325-1360.

通用安全操作

（general safety-performance scale）

“人命关天，安全为大。”对于组织来说保证员工安全是首要责任，制定通用安全准则是基本措施，重要的是让员工熟稔于心。特别是地下采矿、高空作业等一些高危职业，是安全事故的主要发生带。管理者更应该让员工了解安全操作流程。该量表从四个维度评估员工是否遵守通用安全操作流程。第一，正确使用个人防护性设备；第二，遵守安全程序，预防事故发生；第三，提醒他人安全隐患，汇报安全问题；第四，加强个人安全防范意识，行使对组织安全监控的权利。以上环节相辅相成，为员工营造出一个安全的组织环境。


定义：
 通用安全操作是指个人在几乎所有工作中都表现出的行动或行为，这些行为能够提升员工、客户、公众和环境的安全与健康。该构念包括使用个人防护性设备、参与工作实践以减少风险、交流健康与安全信息、行使雇员权利和职责。


评价者：
 员工评同事


量表引导语：
 根据你在日常工作环境中的实际情况，说明以下题项中描述的行为在你身上发生的频率。7点量表，1～7，从“从不”到“经常”（其中1类是普通题项，应用于几乎所有与安全相关的工作；2类是特定情境题项，可以根据工作的特定类型进行编辑修改）。


量表正文：


1.使用现场健康和安全计划所列出的恰当的个人防护设备

2.正确地检查和测试个人防护设备（1）

3.正确穿戴个人防护设备（1）

4.正确脱掉个人防护设备（1）

5.正确存放个人防护设备（1）

6.必要时恰当地帮助伙伴检查、穿戴、脱掉、移动个人防护设备或呼吸器

7.穿着个人防护设备时能够与其他工人进行适当沟通（1）

8.穿着个人防护设备时能够正确完成工作（1）

9.根据培训手册进行正向和负向的压力测试来选取合适的空气净化呼吸器（2）

10.对使用监控设备和解读仪表数字做出正确判定（1）

11.正确运用适用的风险控制设备（例如，通风设备、物理屏障、远程操控设备）（1）

12.用恰当的操作来减少危害，包括适用于标准作业程式的有关操作和施工（1）

13.采取通行的防范措施并满足密闭空间工作的许可要求（2）

14.恰当地使用“锁定标定（LOTO）”程序（2）

作者注：锁定标定（LOTO，lockout tagout），是指根据规定的工作步骤，在能源断开/隔离的装置上加设专用锁和标签。

15.恰当地处理存在安全风险的材料与设备（1）

16.践行安全泄露处理程序（2）

17.根据情况检查工程管控（2）

18.采取行动避免污染（2）

19.严格遵守已建立的排污程序（2）

20.采取适当的行动来防止受伤、患病、事故以及未遂事故的重演（1）

21.必要时就潜在的风险与负责现场健康与安全的关键员工进行沟通（1）

22.当遇到“危险废物操作和应急响应（HAZWOPER）”的有关问题和事项时联系恰当的员工（2）

23.恰当的报道事件、事故和疾病（1）

24.用适当的方法来通知工人、主管和紧急状况的应急协调员（1）

25.适当使用能提供额外健康和安全信息的化学物质和其他参考资料（例如，国家职业安全与健康研究所的袖珍指南、美国交通部手册、应急指南等）

26.必要时为员工提供权限和责任来改变现场健康与安全计划（HASP）（2）

27.如果行使安全与卫生条例和环境事务部政策规定的权利而受到阻止和惩罚，会采取适当的措施（2）


维度信息：


维度1（α=0.89）：使用个人防护性设备（using personal protective equip- ment），题项1～9

维度2（α=0.89）：参与工作实践以减少风险（engaging in work practices to reduce risk），题项10～20

维度3（α=0.83）：交流健康与安全信息（communicating health and safety information），题项21～24

维度4（α=0.83）：行使雇员权利和职责（exercising employee rights and responsibilities），题项25～27


相关研究变量



正相关变量：


维度1：综合绩效（composite performance）r=0.85；通用安全知识技能专业度（general safety DK）r=0.18

维度2：综合绩效（composite performance）r=0.93；通用安全知识技能专业度（general safety DK）r=0.29；综合安全知识技能专业度（composite safety DK）r=0.27；使用个人防护性设备知识技能专业度（using personal protective equipment DK）r=0.26；参与工作实践减少风险知识技能专业度（engaging in work practices to reduce risk DK）r=0.21

维度3：综合绩效（composite performance）r=0.78；通用安全知识技能专业度（general safety DK）r=0.20；综合安全知识技能专业度（composite safety DK）r=0.18

维度4：综合绩效（composite performance）r=0.75；通用安全知识技能专业度（general safety DK）r=0.20




参考文献


Burke M. J.，Sarpy S. A.，Tesluk P. E. ＆ Smith-Crowe K. （2002）. General safety performance：A test of a grounded theoretical model. Personnel Psychology，55（2），429-457.

人力资源归因

（HR attribution）

人力资源归因体现了员工对组织人力资源管理体系建立和运作的看法。员工可能把组织流程和政策归于组织外部的原因，如劳动法规的要求；也可能归于指向组织的内部原因，如降低成本；还可能归于指向员工的内部原因，如关爱员工等。员工对组织管理制度的归因比较直观地反映员工对组织与自身工作关系的基本态度，对员工的组织承诺和满意度有重要影响。该量表为人力资源管理者提供了一个有价值的测评工具，有助于了解组织管理的人性化程度和以人为本的管理理念贯彻程度。


定义：
 人力资源归因是指员工对管理者使用特定的人力资源管理实践的动机归因。


评价者：
 员工评估组织政策


量表引导语：
 为什么贵组织建立并实施这样的员工政策，我们想了解你对这个问题的看法。请告诉我们你同意下列陈述的程度。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


（组织名称）给员工提供了培训以便……

1.帮助员工为顾客提供高品质服务

2.让员工感到自身价值和被尊重—可以增进员工福利

3.能减少成本

4.因为工会合同要求他们这样做

5.为了从员工劳动中获取最大利益

（组织名称）给员工提供方便（比如健康护理、退休计划等）以便……

6.帮助员工为顾客提供高品质服务

7.让员工感到自身价值和被尊重—可以增进员工福利

8.能减少成本

9.因为工会合同要求他们这样做

10.为了从员工劳动中获取最大利益

（组织名称）做出招聘计划（比如招聘的数量和质量）以便……

11.帮助员工为顾客提供高品质服务

12.让员工感到自身价值和被尊重—可以增进员工福利

13.能减少成本

14.因为工会合同要求他们这样做

15.为了从员工劳动中获取最大利益

（组织名称）给员工薪水以便……

16.帮助员工为顾客提供高品质服务

17.让员工感到自身价值和被尊重—可以增进员工福利

18.能减少成本

19.因为工会合同要求他们这样做

20.为了从员工劳动中获取最大利益

（组织名称）为员工安排工作日程（比如工作小时数、灵活性、休假制度）以便……

21.帮助员工为顾客提供高品质服务

22.让员工感到自身价值和被尊重—可以增进员工福利

23.能减少成本

24.因为工会合同要求他们这样做

25.为了从员工劳动中获取最大利益


维度信息：


维度1（α=0.91）：质量和员工提升（quality and employee enhancement），题项1、2、6、7、11、12、16、17、21、22

维度2（α=0.82）：成本和员工开发（cost and employee exploitation），题项3、5、8、10、13、15、18、20、23、25

维度3（α=0.79）：工会服从（union compliance），题项4、9、14、19、24


相关研究变量



正相关变量：


维度1：员工总体态度（combined employee attitudes）r=0.63；情感承诺（affective commitment）r=0.61；满意度（satisfaction）r=0.44

维度2：情感承诺（affective commitment）r=0.25；员工总体态度（combined employee attitudes）r=0.24；满意度（satisfaction）r=0.08

维度3：情感承诺（affective commitment）r=0.09；员工总体态度（combined employee attitudes）r=0.08




参考文献


Nishii L. H.，Lepak D. P. ＆ Schneider B. （2008）. Employee attributions of the “why” of HR practices：Their effects on employee attitudes and behaviors，and customer satisfaction. Personnel Psychology，61（3），503-545.

战略人力资源管理实践

（strategic HR practices）

战略人力资源管理实践是一系列紧扣组织战略、有利于提升组织绩效的人力资源管理实践的组合。该量表从内部职业发展、正式的培训体系、考核措施、利润分享、工作保障、建言机制和岗位分析七个方面来评价组织中人力资源管理实践的战略价值，有助于组织战略决策层和人力资源管理者发现工作差距，发展一系列创新举措。比如，规划组织中员工的职业发展前景，为员工提供种类丰富的培训项目，为员工提供参与决策的机会，构建有安全感、归属感的员工就业保障机制等。


定义：
 战略人力资源管理实践是指与总体组织绩效相关的人力管理实践，包括七项具体的实践活动：内部职业发展、正式的培训体系、考核措施、利润分享、工作保障、建言机制和岗位分析。


评价者：
 HR经理评估


量表引导语：
 请你根据自己的实际工作情况评价下列题项与你所在组织人力资源管理实践的符合程度。7点量表，1～7，从“完全不符合”到“完全符合”（该量表最初用于银行业，研究者和管理者可根据实际情况对该量表进行修改）。


量表正文：


1.员工在组织中有清晰的职业发展路径

2.员工在组织中前景有限（反向计分）

3.员工的直接主管知道员工在组织中的职业理想

4.员工有多个潜在的晋升机会

5.组织为员工提供了参与大量培训项目的机会

6.员工一般每隔几年就要参加培训项目

7.新员工可获得正式的培训项目，帮助他们学习工作所需的技能

8.员工可获得正式的培训项目，以提升他们在组织内的晋升潜力

9.绩效通常根据客观的定量结果来衡量

10.绩效评价基于客观的定量结果

11.员工愿意在这个组织待多久就待多久

12.解雇这里的员工很难

13.员工几乎都获得了工作保障

14.如果组织发生危机，这里的员工将是最后被裁掉的

15.员工被准许参与许多决策

16.员工经常被主管要求参与决策

17.员工有机会对工作方式提出改进建议

18.员工与主管能够坦诚交流

19.这里的工作职责有清晰的界定

20.这里的岗位描述是最新的

21.这里的岗位描述包含了员工应该履行的全部职责

22.这里的实际工作职责由员工决定，而不是由具体的岗位描述决定（反向计分）

23.这里的员工能够根据组织的利润获得相应的奖金


维度信息：


维度1（α=0.64）：内部职业发展（internal career opportunities），题项1～4

维度2（α=0.83）：培训（training），题项5～8

维度3（α=0.80）：结果导向的绩效评价（result-oriented appraisals），题项9～10

维度4（α=0.66）：工作保障（employment security），题项11～14

维度5（α=0.80）：员工参与（participation），题项15～18

维度6（α=0.78）：岗位描述（job descriptions），题项19～22

维度7（α=N. A.）：利润分享（profit sharing），题项23


相关研究变量



正相关变量：


维度1：产品/市场创新（product/market innovation）r=0.33

维度2：产品/市场创新（product/market innovation）r=0.23

维度6：产品/市场创新（product/market innovation）r=0.19


负相关变量：


维度4：产品/市场创新（product/market innovation）r=－0.29




参考文献


Delery J. E. ＆ Doty D. H. （1996）. Modes of theorizing in strategic human resource management：Tests of universalistic，contingency，and configurational performance predictions. Academy of Management Journal，39（4），802-835.

高度参与人力资源管理战略

（high-involvement HRM strategy）

我们应该设计什么样的人力资源管理体系？人力资源管理的根本目的不是为了管住人力资源，相反应该调动积极性，让员工成为主人，融入组织发展进程之中。该量表体现了以下几个特色：首先，强调高密度培训，把员工视为投资对象，不断提升员工知识竞争力；其次，突出授权，赋予员工更大的权力和信任，转变员工是代理人的思想；第三，精心挑选人才，形成人岗匹配；第四，推行工资和绩效考核挂钩，突出多劳多得原则；第五，工作设计摒弃传统简单化思想，激发员工自主性和多样化技能。可以说，该量表为人力资源管理最佳实践树立了标杆。


定义：
 高度参与人力资源管理战略是相对于“传统的人力资源管理战略”而言，该战略会给予员工更多的参与机会、大量的培训机会以及宽泛的工作设计。


评价者：
 HR经理评估


量表引导语：
 请你评价你的组织在人力资源管理战略中的培训、授权、精选配置、绩效工资、工作设计等五个方面与下列题项描述相符的程度。6点量表，1～6，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.在培训上花很多钱

2.大量的培训机会

3.各种不同类型培训的可获得性

4.系统地设计培训过程

5.培训具有高优先权

6.有大量的通用技能培训

7.基于平等主义的最小的地位差异

8.员工参与问题解决和决策

9.大量的任务和责任转移

10.员工有机会发挥个人主动性

11.允许员工在工作中有充足的自由裁量权

12.员工能参与到广泛的议题中

13.充满合作和信任的氛围

14.在人才选拔上投入大量精力

15.在人才选拔上花很多钱

16.招聘通才而不是专才

17.花大量精力选拔合适的人

18.公司有很高的选拔标准

19.岗位配置很受重视

20.提供工作保障

21.关注员工长期的潜力

22.基于资历的奖励措施（反向计分）

23.同一岗位等级中有较宽的薪酬跨度

24.工资与个人/团队绩效紧密挂钩

25.岗位设计大多简单并且重复（反向计分）

26.长期、明确的工作和职责界定（反向计分）

27.工作设计较为宽泛，要求有各种各样的技能


维度信息：


维度1（α=0.90）：广泛培训（extensive training），题项1-6

维度2（α=0.73）：授权（empowerment），题项7～13

维度3（α=0.74）：人员精选（highly selective staffing），题项14～21

维度4（α=0.64）：实效工资（performance-based pay），题项22～24

维度5（α=0.54）：宽泛工作设计（broad job design），题项25～27


相关研究变量



正相关变量：


管理层的人力资源管理理念（management HRM values）r=0.73；应变速度（speed）r=0.57；公司绩效（firm performance）r=0.32；组织差异化战略（differentiation）r=0.28




参考文献


Bae J. ＆ Lawler J. J. （2000）. Organizational and HRM strategies in Korea：Impact on firm performance in an emerging economy. Academy of Management Journal，43（3），502-517.

基于承诺的人力资源实践

（commitment-based HR practices）

基于承诺的人力资源管理模式有别于以往人力资源实践，更加注重员工与组织的长期互益关系，而不是单纯的雇佣关系。这个量表的特色除了维度精炼以外，更重要的是导向明确，更为关注员工利益，更加注重长期的人与组织匹配。首先，员工选拔强调价值观相容，强调潜力和内部任用的重要性。对于成长中的组织来说，这些人才选拔理念是极为关键的。其次，激励系统注重薪酬领先和股权激励，将人力资源视为组织的珍贵资源，雇主和雇员的利益纷争应当为利益共享所取代。最后，强化对员工的人力资本投资，不遗余力地提供技能拓展和持续开发计划。该量表是组织高层树立正确的、可持续的人才观的参照标准，更是人力资源管理的最具人性化的做法。高承诺的人力资源队伍应当成为未来组织竞争角力的焦点，成为卓越组织和优秀组织的分界线。


定义：
 基于承诺的人力资源实践是指组织中关注共同的长期交换雇佣关系的管理实践，旨在通过营造一种组织环境，激发员工的行为和能力，提升公司的竞争优势。


评价者：
 CEO和人力资源经理评估


量表引导语：
 请你根据组织的实际情况，对以下的题项描述进行评价。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.对于空缺职位，（组织）内部候选人要比外部候选人优先得到考虑

2.我们选拔员工是基于他与公司的整体匹配度

3.我们的选拔系统关注候选者学习以及随公司成长的潜力

4.我们确保所有在职员工都能意识到内部晋升机会

5.员工奖金和激励计划是基于组织绩效制定的

6.在相应职位上，我们的薪酬要比竞争对手更具优势

7.所有核心员工都可以通过职工优先购股计划来购买公司股票

8.激励计划的目标是基于业务部门或公司绩效制定的

9.我们为员工提供多种职业发展机会，以便他们能在公司的多个职能部门间调动

10.我们提供侧重于团队建设和团队合作技能的培训

11.我们公司赞助员工的社交活动以促进其彼此了解

12.我们提供了职前培训，训练员工认识了解组织的历史和发展过程

13.我们采用轮岗的办法，发展员工的技能

14.我们有一个指导系统（导师制度）来帮助开发这些员工

15.绩效考核主要用来设定个人发展目标

16.为了员工在公司未来的发展，我们将绩效考核用于技能开发和培训的规划


维度信息：


维度1：选拔政策（selection policies ），题项1～4

维度2：激励政策（incentive policies），题项5～8

维度3：培训和开发政策（training and development policies），题项9～16

整体量表（α=0.87）


相关研究变量



正相关变量：


合作氛围（climate for cooperation）r=0.50；信任氛围（climate for trust）r=0.47；知识的交换与整合（knowledge exchange/combination）r＝0.46；共享规则和语言（shared codes and language）r=0.42




参考文献


Collins C. J. ＆ Smith K. G. （2006）. Knowledge exchange and combination：The role of human resource practices in the performance of high-technology firms. Academy of Management Journal，49（3），544-560.

高承诺组织

（high-commitment organization）

对于一个组织而言，如何了解人心，揽获人心，在激烈的人才竞争中获得一席之地，这一量表给出了答案—高承诺。组织承诺一直是人力资源研究领域中的热点，它所强调的员工对组织的认同感、归属感越来越成为推动组织发展的核心动力。该量表在组织承诺的基础上另辟蹊径，给出了衡量组织承诺传统方法之外的另外一种可行方式。是否能赢得广大员工的满意和忠诚，对于管理者能否成功实施政策和改进管理至关重要。该量表特别适用于员工流动性较大的行业，对人力资源管理者吸引人才、留住人才具有一定参考价值，也为建立信任、关爱的组织文化提供了可资借鉴的途径。


定义：
 高承诺组织是指那些通过开展系统性的工作实践来提升员工组织承诺的组织。


评价者：
 员工评组织


量表引导语：
 量表通过以下10个题项测量高承诺组织。请根据你所在组织的实际情况，对下列题项所描述的行为进行评价。7点量表，1～7，从“非常不满意”到“非常满意”。


量表正文：


1.招聘过程采用谨慎细致的选拔程序

2.（开展）大量的培训和组织融入活动

3.（实施）工作丰富化和轮岗制度

4.采用团队绩效评估，而不是个人绩效评估

5.为了帮助组织发展，而不是为了评估而进行反馈

6.给员工大量的股票、期权或分红

7.推行在收入、地位和文化上的平等主义

8.（让员工）通过提出建议、投诉系统和士气调查等方式参与（组织管理）

9.开诚布公地交流和广泛的信息分享

10.运用团队开展工作；更加倡导团队的成功，而不是个人的成功


维度信息：
 单维度（α=0.81）


相关研究变量



正相关变量：


情感承诺（affective commitment）r=0.50；满意度（satisfaction）r=0.43




参考文献


Xiao Z. ＆ Tsui A. S. （2007）. When brokers may not work：The cultural contingency of social capital in Chinese high-tech firms. Administrative Science Quarterly，52（1），1-31.

高绩效人力资源管理实践

（high-performance human resource practice）

高绩效人力资源管理实践应当成为每一个组织提升人力资源管理质量的学习参照点。该量表的适用范围十分广泛。从组织高层角度看，该量表为挽留员工，提高组织承诺感提供了参考。从人力资源管理部门角度看，该量表为不断改进工作质量提供了不懈追求的方向。此外，每个组织都可以借助该量表实施年度的动态监测。第三方机构在人力资源管理水平的评估活动中，也可以参考该量表的题项来设计评估方案。


定义：
 高绩效人力资源管理实践是一种高绩效的雇佣关系管理组织战略，包括给予员工工作安全感、丰富的技能培训、内部提拔的机会、注重实效的评估、宽广的职业路径。它标志着组织与员工之间建立了一种长期交换关系。


评价者：
 HR评组织实践


量表引导语：
 请你根据所在组织的实际情况，填写下列题项与其相符的程度。5点量表，1～5，从“完全不同意”到“完全同意”。


量表正文：


1.努力去选择合适的人

2.强调长期雇员的潜能

3.非常重视任人程序

4.在人员的选拔上会花费大量的努力

5.给需要与客户接触的一线员工提供大量的培训

6.与客户接触的员工一般每隔几年都要参与培训项目

7.有正式的培训项目教给新员工工作所需的技能

8.给员工提供正规训练计划来增加他们的晋升可能性

9.员工很少有晋升的机会（反向计分）

10.在这个组织中员工没有发展前景（反向计分）

11.组织中的晋升是论资排辈的（反向计分）

12.员工在组织中有清晰的职业规划

13.客服岗位的员工只要想晋升，就有不止一个位置

14.只要员工愿意，他们就能留在这个组织中

15.员工的工作安全感是有保障的

16.工作职责描述很清晰

17.岗位描述随时更新

18.工作描述准确地描述了每个员工的职责

19.绩效可以由客观量化的方式测量

20.绩效考核基于客观量化的结果

21.对员工的评估强调长期和基于团队的成果

22.员工的奖金基于组织的利润

23.报酬与绩效紧密关联

24.主管常常让员工参与决策

25.允许员工做决策

26.赋予员工改善工作方式的机会

27.主管与员工保持开放性的沟通


维度信息：


维度1（α=0.75）：员工选择（selective staffing ），题项1～4

维度2（α=0.79）：广泛培训（extensive training），题项5～8

维度3（α=0.78）：内部流动（internal mobility），题项9～13

维度4（α=0.55）：就业安全（employment security），题项14～15

维度5（α=0.70）：清晰的工作描述（clear job description），题项16～18

维度6（α=0.70）：注重实效的评价（results-oriented appraisal），题项19～21

维度7（α=0.50）：激励奖励（incentive reward），题项22～23

维度8（α=0.86）：参与（participation），题项24～27


相关研究变量



正相关变量：


服务导向性的组织公民行为总计（aggregate service-oriented OCB）r=0.35


负相关变量：


离职（turnover）r=－0.25




参考文献


Sun L. Y.，Aryee S. ＆ Law K. S. （2007）. High-performance human resource practices，citizenship behavior，and organizational performance：A relational perspective. Academy of Management Journal，50（3），558-577.

高绩效工作系统

（high-performance work systems）

高绩效工作系统是一种能充分配置组织的各种资源，有效满足市场和顾客需求，并实现高绩效的组织系统。高绩效工作系统蕴含的理论假设是：组织善待自己的成员，员工会改变工作态度，并不断增加满意感和承诺度。这种态度会不断影响行为，反过来就能促进组织绩效的改善。一个完善的高绩效工作系统能够最大化员工知识、技能、应变能力、主动性，迅速赢得组织竞争优势。该量表系统地反映了组织人力资源的整体情况，并能对人力资源管理涉及的各个环节分别做出评估，是让管理者和人力资源工作者能够全面系统地掌握组织管理体制状况的有力工具。


定义：
 高绩效工作系统是一种系统的人力资源管理体系，包括综合招聘和选拔程序、薪酬激励和绩效管理系统以及广泛的员工参与和培训，其目的在于提高员工的能力、动机和贡献的机会，可有效提高组织绩效。


评价者：
 管理者评价


量表引导语：
 下列题目涉及对你公司中接触顾客的员工的管理实践，请回答你同意每个陈述的程度。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.公司在招聘员工时从所有候选者中选出最合适的

2.公司在招聘员工时首先考虑的是候选者的学习潜力

3.招聘强调为客户提供高质量服务的能力和特质

4.内部候选者对空缺职位有优先权

5.合格的员工有很好的晋升机会

6.公司为新进员工提供有助于了解公司情况的培训项目

7.公司不断地提供培训计划

8.公司在培训上投入大量的时间和金钱

9.培训是全面的，不仅限于技能训练

10.培训强调为客户提供高质量的服务

11.当决策可能会影响员工时，公司会征询他们的意见

12.员工经常参与跟工作相关的决策

13.员工在处理客户请求时，有自主决定权

14.员工有权不向上级或其他专家汇报而直接处理客户的投诉

15.公司允许员工在工作方法上做出必要的改变

16.公司完全支持给员工必要的设备和资源以提供高质量的客户服务

17.公司不与员工分享信息（如商店经营、销售等）（反向计分）

18.绩效评估为员工的个人发展提供反馈

19.绩效评估是基于多方来源的（自评、同事、上级、客户等）

20.绩效评估是基于客观、量化的结果

21.上级不会为设定员工的个人目标而召集他们（反向计分）

22.让客户满意是最重要的工作方针

23.公司在绩效评估中强调满足客户需求

24.我们员工的平均工资水平（包括奖励）高于我们的竞争对手

25.员工的薪酬和奖励由绩效决定

26.公司对员工提高服务质量的新点子进行奖励

27.公司提供多种福利

28.公司不重视薪酬/奖励的公平性（反向计分）

29.公司对员工付出的努力和良好的绩效给予货币或非货币奖励

30.对那些客户服务做得突出的员工，公司给予特别的奖励

31.公司在安排工作日程时会考虑员工业余生活情况（家庭、学校等）

32.公司很重视员工的工作安全与健康

33.公司很重视员工的工作家庭平衡

34.公司有自己的方式为员工减轻工作压力

35.公司有一套正规的申诉程序来处理员工的投诉


维度信息：


维度1（α=0.81）：人员配置（staffing），题项1～5

维度2（α=0.98）：培训（training），题项6～10

维度3（α=0.61）：卷入度与参与度（involvement ＆ participation），题项11～17

维度4（α=0.74）：绩效评估（performance appraisals），题项18～23

维度5（α=0.84）：薪酬与奖励（compensation/rewards），题项24～30

维度6（α=0.82）：关心（caring），题项31～35

（整体量表α=0.92）


相关研究变量



正相关变量：


合并维度：市场绩效（market performance）r=0.25；服务绩效（service performance）r=0.43；帮助行为（helping behavior）r=0.34；关心顾客（concern for customers）r=0.39；关心员工（concern for employees）r=0.38




参考文献


Chuang C. H. ＆ Liao H. （2010）. Strategic human resource management in service context：Taking care of business by taking care of employees and customers. Personnel Psychology，63（1），153-196.

人力资源管理效能

（HRM effectiveness）

彼得•德鲁克说：效率是以正确的方式做事，效能是做正确的事。人力资源管理日益成为组织管理的核心内容，人力资源管理效能也成为衡量组织效能的重要指标。该量表从战略和技术两个方面入手，提供了一个有价值的参考工具。组织高管以及人力资源管理者可以据此一一对照，衡量组织人力资源管理的效能水平，为组织绩效以及未来发展提供针对性指导。


定义：
 人力资源管理效能是指人力资源管理反映在公司层面的成果，主要分为两类：一类是战略性人力资源管理效能，描述的是人力资源管理职能如何发展组织成员去支持业务需求，包括增进团队合作、沟通、投入、提高质量、开发人才以服务于未来的业务；另一类是技术性人力资源管理效能，描述的是人力资源管理职能如何发挥传统人事管理的作用，包括招聘、选拔、培训、绩效评估和薪酬管理。


评价者：
 公司领导评估/HR经理评估


量表引导语：
 下列题项是关于“当前取得的结果”的描述，请你结合实际工作情况指出你的满意程度。5点量表，1～5，从“非常满意”到“非常不满意”。结果得分做反向处理，即最终的分值越高表示人力资源管理效能越高。


量表正文：


1.团队合作

2.员工参与和授权

3.人力资源规划—灵活性和发展性

4.劳动生产率和产出质量

5.管理者和经营者的培育

6.管理者的接替和发展规划

7.预见问题或开展战略研究

8.员工和管理者的沟通

9.福利与服务

10.薪酬

11.招聘和培训

12.安全和健康

13.员工教育和培训

14.退休战略

15.劳动关系

16.社会责任项目


维度信息：


维度1（α=0.75）：战略性人力资源管理效能（strategic HRM effectiveness），题项1～8

维度2（α=0.66）：技术性人力资源管理效能（technical HRM effective- ness），题项9～16


相关研究变量



正相关变量：


维度1：专业人力资源管理能力（professional HRM capabilities）r=0.41； 业务相关能力（business-related capabilities）r=0.23；公司绩效（托宾Q值）r=0.10～0.16；公司绩效（年毛收益率）r=0.13

维度2：专业人力资源管理能力（professional HRM capabilities）r=0.25；公司绩效（年毛收益率）r=0.13；资本密集度（capital intensity）r=0.10


负相关变量：


维度1：系统性风险（systematic risk）r=－0.12

维度2：研发密集度（R ＆ D intensity）r=－0.12；系统性风险（systematic risk）r=－0.10




参考文献


Huselid M. A.，Jackson S. E. ＆ Schuler R. S. （1997）. Technical and strategic human resources management effectiveness as determinants of firm performance. Academy of Management Journal，40（1），171-188.

普适性人事管理实践

（universalistic personnel practices）

人事管理的重要目是通过用人艺术实现组织的最大效益。该量表针对组织日常的人事管理活动，站在员工的立场上，考察了人事政策是否公正，绩效评估是否合理，成员之间是否信任，团队精神是否遭受人事活动影响。人力资源管理者可以通过该量表反馈的情况，及时发现管理中的问题，提高员工与组织的互信水平。


定义：
 普适性人事管理实践是指员工感知到人事政策被普遍地（对员工来说是“公正地”）应用于所有员工。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请你根据感知到的组织人事政策对员工的普适性填写以下题项。5点量表，1～5，从“非常不同意”到“非常同意”。


量表正文：


1.组织的人事政策鼓励厚此薄彼（反向计分）

2.组织的绩效评估看起来在员工之间造成不信任和怨气（反向计分）

3.一般来看，组织的人事政策在员工之间造成不信任（反向计分）

4.人事政策看起来与“团队精神”背道而驰（反向计分）

5.人事政策表明组织对员工有信心

6.绩效评价体系体现组织对员工的信任

7.绩效评价体系看起来让我更难实现我的目标（反向计分）

8.组织的薪酬政策鼓励合作

9.一般来看，人事政策表明组织对员工有信心


维度信息：
 单维度 （匈牙利语版α=0.85/英语版α=0.90）


相关研究变量



正相关变量：


组织承诺（organizational commitment）r=0.61；对同事的信任（trust in coworkers）r=0.52


负相关变量：


同事偷懒行为（coworkers' shirking）r=－0.37




参考文献


Pearce J. L. ，Branyiczki I. ＆ Bigley G. A. （2000）. Insufficient bureaucracy：Trust and commitment in particularistic organizations. Organization Science，11（2），148-162.

人力资源管理实践

（HRM Practices）

现代社会的竞争正逐渐演变为人才的竞争。优秀的人力资源作为组织核心竞争力的重要来源，对组织成功有着重要的影响。而有效的人力资源管理实践既可以吸引更多优秀的人才加入组织，同时，也可以最大限度地提升现有员工的能力，使他们发挥出更大的价值。该量表评估了组织的人力资源管理实践，有助于组织选拔优秀的员工，促进员工的职业发展。人力资源部门也可应用该量表查缺补漏，改进不完善的人力资源管理政策，使组织的人力资源管理更上一层楼。


定义：
 人力资源管理实践是指正式的、一体化的人力资源活动系统，它包括有选择性的招聘和选拔、广泛的培训和发展、定期的绩效考核、视绩效情况而定的奖励以及高水平的员工参与，旨在确保员工有卓越的本领和能力，从而帮助组织实现目标，并为组织提供可持续的竞争优势。


评价者：
 HR经理评估


量表引导语：
 请你评估组织中受一系列特定人力资源管理实践覆盖的员工或岗位的百分比。


量表正文：


1.参与由组织安排并出资的脱产培训员工百分比

2.定期（如一年或半年一次）的正式绩效评估覆盖百分比

3.定期参与质量管理小组或类似的问题解决小组，讨论质量问题或工作流程问题的员工百分比

4.参与完成定期（如一年一次）员工态度调查的员工百分比

5.新员工参与正式入职项目的百分比

6.参与信息共享项目（如员工简讯或工作概要）的员工百分比

7.在入职前参与两个或两个以上系列面试的员工百分比

8.在入职前接受一项正式的心理筛选测验的员工百分比

9.基于工作小组、团队或部门绩效的奖金计划所覆盖的员工百分比

10.基于企业或组织整体绩效的奖金计划所覆盖的员工百分比

11.参与在职培训的员工百分比

12.通过组织内部升迁而非外部招聘的职位的百分比


维度信息：


维度1：发展（development），题项1～5

维度2：选拔（selection），题项6～8

维度3：激励（rewards），题项9～10

维度4：内部劳动力市场（internal labor market），题项11～12




参考文献


Snape E. ＆ Redman T. （2010）. HRM practices，organizational citizenship behavior，and performance：A multilevel analysis. Journal of Management Studies，47（7），1219-1247.

人力资源系统

（human resource system）

人力资源系统强调各个人事管理模块的整合，协同产生积极效益的方式。因此人力资源系统既是若干维度的构成，更是一个整体概念。该量表在实践过程中应当被人力资源管理部门负责人和组织高管所重视。一方面，这是对人力资源管理效益的深度考察，有助于管理者长期地分析人力资源系统的运行情况；另一方面也给组织高管提供了一个提升绩效的可操作路径—从人力资源的角度，着手建立高绩效的人力资源系统。该量表中员工融入和上级支持两个维度并不是常规的人力资源管理模块，却是很有效的考核指标，员工融入揭示了组织工作方式和内部氛围，上级支持则揭示了对员工未来工作的支持和领导者风格，这些都是人力资源系统不可或缺的部分。


定义：
 人力资源系统是指由若干独特且相互关联的人力资源实践组合而成的体系，该体系通过提高员工技能、提高工作动机、增加贡献机会等途径，来提升组织绩效。


评价者：
 员工自评


量表引导语：
 请被调查者对下列人力资源管理实践从1～5进行评分，分别代表“完全不同意”到“完全同意”。其中，5～10题，请被调查者对过去12个月中参与的某项人力资源实践情况进行评分，1=参加过，2=没参加，然后进行百分比统计，用来表示在过去12个月中员工参与的某项人力资源实践的总体情况。最终的样本数据是将以员工为单位的数据进行合并统计，生成以组织为单位的数据。


量表正文：


1.我参与决定了工作领域相关的变革

2.这里的经理努力让员工参与重大决策

3.管理层和员工之间的交流是有效的

4.总体而言，公司不同部门间的相互沟通是有效的

5.过去12个月中受到过在职训练的员工百分比

6.过去12个月中受到过导师帮带指导的员工百分比

7.过去12个月中被安排完全跟随某人学习的员工百分比

8.过去12个月中有百分之多少的员工参加过绩效评估

9.过去12个月中有百分之多少的员工参加的评估是有效的

10.过去12个月中有百分之多少的员工参与了与个人发展计划有关的评估

11.在我遭遇个人危机时，我的直接主管会支持我

12.当我的工作遇到困难时，我的直接主管会帮助我

13.我的直接主管帮助我寻找工作—生活平衡的良好方式

14.我的直接主管鼓励那些为他工作的员工像一个团队一样工作

15.我不能完成那些时间相互冲突的工作任务（反向计分）

16.我没有时间完成我所有的工作（反向计分）

17.我经常搞不明白我的这份工作做得好还是不好（反向计分）

18.我清楚我的工作职责是什么


维度信息：


维度1（α=0.94）：员工融入（employee involvement），题项1～4

维度2（α=0.76）：个人发展（personal development），题项5～7

维度3（α=0.94）：绩效评估（performance appraisal），题项8～10

维度4（α=0.92）：上级支持（supervisor support），题项11～14

维度5（α=0.83）：工作设计（job design），题项15～18


相关研究变量



正相关变量：


合并维度：工作满意度（job satisfaction）r=0.84；顾客满意度（customer satisfaction）r=0.26；公司财务绩效（financial performance）r=0.16




参考文献


Piening E. P.，Baluch A. M. ＆ Salge T. O. （2013）. The relationship between employees' perceptions of human resource systems and organizational performance：Examining mediating mechanisms and temporal dynamics. Journal of Applied Psychology，98（6）：926-947.











附录　索引一览表






A　　absorptive capacity　吸收能力　303

　　abusive supervision　辱虐管理　037

　　affect-and cognition-based trust　基于情感和认知的信任　160

　　alliance management capability　联盟管理能力　175

　　attribution for motivation of abusive supervision　辱虐管理动机归因　039

　　authentic leadership inventory　真实型领导力　021

B　　beliefs about older workers　对老员工看法　156

C　　calling　感召力　243

　　career goals　职业目标　390

　　career plateauing　职业高原　396

　　career satisfaction　职业满意度　392

　　career shock　职业冲击　394

　　career-family attitude　职业—家庭态度　453

　　charismatic leader behavior 　魅力型领导行为　006

　　charismatic leadership　魅力型领导力　003

　　climate for innovation　创新氛围　299

　　climate of inclusion　包容氛围　364

　　coaching behavior 　教练行为　030

　　cognitive style　认知风格　130

　　collaborative and contentious communication　协作型沟通和争议型沟通　221

　　collaborative job crafting　合作式工作重塑　275

　　collective leadership　集体型领导力　035

　　commitment to change　变革承诺　271

　　commitment-based HR practices　基于承诺的人力资源实践　502

　　community citizenship behavior　社区公民行为　062

　　competing values　竞争性价值观　357

　　conflict efficacy　冲突效能感　236

　　content of communication scale　沟通内容　223

　　core self-evaluations　核心自我评价　329

　　corporate ethical virtues　企业伦理美德　103

　　corruption　腐败　116

　　counterproductive work behavior　反生产工作行为　080

　　coworker resource scale　同事资源　153

　　creative process engagement　创造进程参与　269

　　creative self-efficacy 　创造力自我效能感　265

　　creativity　创造力　263

　　crisis leader effcacy in assessing and deciding 　信息评估和决策危机领导效能感　033

　　cyberloafing　网络闲散行为　082

D　　destructive leadership behavior　破坏型领导行为　041

　　destructive leadership personality-focused items　破坏型领导个性　046

　　deviant workplace behavior（2000）　工作场所越轨行为 （2000）　074

　　discrepancy reduction　差距缩小行为　139

　　distributive justice　分配公平　201

　　duty orientation　责任导向　192

E　　emotion management behaviors　情绪管理行为　242

　　emotional intelligence　情绪智力　240

　　employee deviance 　员工越轨行为　072

　　employee service performance　员工服务绩效　406

　　employee silence　员工沉默行为　084

　　employee victimization　员工受害　093

　　employee voice 　员工建言行为　063

　　employee work orientation　员工工作导向　194

　　employee-organization relationship　员工—组织关系　476

　　empowering leader behavior　授权领导行为　012

　　empowering leadership　授权型领导力　014

　　error orientation　差错导向　125

　　ethical leadership　伦理型领导力　095

　　ethical leadership at work　工作中的伦理型领导力　097

　　ethics program mode of control　伦理项目的控制模式　106

　　experienced work unit polychronicity　工作团队多元时间倾向　142

　　expressed humility　谦逊　158

F　　factual autonomy scale　真实自主性　331

　　family climate for work role　工作角色家庭氛围　443

　　family support　家庭支持　447

　　family supportive supervisor behaviors　家庭支持型主管行为　445

　　feedback management behaviors　反馈管理行为　418

　　feedback orientation　反馈导向　413

　　feedback seeking behavior　反馈寻求行为　416

　　felt responsibility　责任感　191

　　flexible work practice　灵活工作实践归因　481

　　formal mentoring program perceived effectiveness　正式导师制效能感知　387

G　　“getting ready for your next job” inventory　个人求职准备　377

　　gainsharing satisfaction　收益分享满意度　210

　　general safety-performance scale　通用安全操作　492

　　generic work behaviors　日常工作行为　118

　　global job embeddedness　总体工作嵌入　459

　　goal definition　（领导）目标界定　422

　　goal-focused leadership　目标聚焦型领导力　027

　　group cooperation and sanctioning behaviors　团队合作和制裁行为　169

　　group development profile　团队发展轮廓　483

　　group safety climate　群体安全氛围　362

H　　help seeking behavior　求助行为　147

　　high-commitment organization　高承诺组织　504

　　high-involvement HRM strategy　高度参与人力资源管理战略　500

　　high-performance HR practices　高绩效人力资源管理实践　506

　　high-performance work systems　高绩效工作系统　508

　　HR attribution　人力资源归因　495

　　HRM effectiveness　人力资源管理效能　511

　　HRM practices　人力资源管理实践　515

　　human capital　人力资本　323

　　human resource system　人力资源系统　517

I　　I-Deals　特殊协议待遇　461

　　ideology of employee self-reliance　员工自立意识　333

　　image violations　形象违背　463

　　implementation instrumentality　执行力工具性　277

　　implicit voice　内隐性建言　086

　　incompetence accusations　不胜任谴责　226

　　individual antisocial behavior　个人反社会行为　078

　　individual job crafting　个体工作重塑　273

　　individualism-collectivism　个人主义—集体主义　351

　　innovation strategy　创新战略　297

　　innovative capability　创新能力　294

　　innovativeness as a job requirement　作为工作需求的创新　267

　　internal social capital　内部社会资本　167

　　internal team environment for shared leadership　共享领导的团队内部环境　359

　　intragroup conflict　群体内冲突　227

　　intraorganizational employee navigation　组织内员工（自我）导航行为　334

J　　job embeddedness　工作嵌入　456

　　job insecurity　工作不安全感　464

　　job related situational strength　工作相关情境强度　478

　　job search progress　求职进展　380

　　justice in strategic alliances　战略联盟公平　219

K　　knowledge exchange and combination　知识交换与结合　318

　　knowledge integration capability　知识整合能力　305

L　　leader enactment　领导者表现力　023

　　leader encouragement of creativity　领导者创新鼓励　283

　　leader political skill　领导政治技能　032

　　leader reward omission and punishment omission　领导者奖励缺失和惩罚缺失　048

　　leader-member exchange　领导—成员交换　008

　　leader-member social exchange　领导—成员社会交换　010

　　leaders' support of the new strategic initiative　领导者新战略支持　284

　　leadership effectiveness　领导力效能　425

　　leadership feedback　领导力反馈　424

　　leadership role　领导力角色　135

　　learning orientation　学习导向　301

　　local and distal group learning　本地和远程学习　313

M　　Machiavellianism　马基雅维利主义　345

　　management innovation　管理创新　298

　　managerial third-party intervention strategies　管理者第三方干预策略　232

　　managerial trustworthy behavior　管理者可信行为　025

　　managers' ambidexterity　管理者双元能力　288

　　managers' s exploitation activities　管理者开发活动　286

　　managers' s exploration activities　管理者探索活动　287

　　meaure of anxiety in selection interviews　选拔面试焦虑　256

　　motivation of lead　领导动机　132

　　motivational forces driving quitting　离职驱动力　398

　　mutual monitoring　相互监督　426

N　　norms for knowledge sharing　知识分享规范　315

O　　organizational stressors　组织压力源　467

　　organizational ambidexterity　组织双元能力　290

　　organizational capital　组织资本　325

　　organizational citizenship behavior（1994）　组织公民行为 （1994）　050

　　organizational citizenship behavior（1996）　组织公民行为 （1996）　053

　　organizational citizenship behavior（1997）　组织公民行为 （1997）　055

　　organizational citizenship behavior（2002）　组织公民行为 （2002）　057

　　organizational climate　组织氛围　369

　　organizational culture　组织文化　373

　　organizational learning　组织学习　320

　　organizational performance　组织绩效　437

　　organization's intellectual capital　组织智力资本　327

P　　perceived insider status　内部身份感知　182

　　perceived leader integrity scale　领导正直感知 　214

　　perceived managerial controls　管理控制感知　411

　　perceived overqualification　资质过度感知　385

　　perceived unemployment　失业感知　400

　　perceptions of fair interpersonal treatment　人际关系处理公平知觉　212

　　perceptions of organizational change　组织变革知觉　292

　　perceptions of organizational politics　组织政治知觉　217

　　personal value　个人价值观　348

　　political considerations in performance appraisal　绩效评估中的政治考量　409

　　political influence climate　政治影响氛围　367

　　political skill　政治技能　149

　　positive emotion　积极情绪　247

　　proactive socialization tactics　（新员工）主动社会化策略　382

　　procedural justice　程序公平　203

　　procedural rationality　程序合理性　216

　　propensity to morally disengage　道德推脱倾向　114

　　psychological collectivism　心理集体主义　353

　　psychological contracts　心理契约　472

　　psychological empowerment　心理授权　177

　　psychological ownership （2004）　心理所有权 （2004）　179

　　psychological ownership （2014）　心理所有权 （2014）　181

　　psychological reasons for mentoring relationships' termination　导师制关系终止的心理原因　388

R　　reciprocal obligations　互惠义务　469

　　regulatory focus at work　工作调节聚焦　128

　　relational coordination　关系协调　151

　　remote work self-efficacy　远程工作自我效能感　197

　　responses to problematic events　问题事件回应　122

　　role hassles index　角色麻烦指数　259

S　　selection procedural justice scale　选拔程序公平　207

　　self-leadership　自我领导　343

　　self-management failure　自我管理失败　341

　　self-management performance　自我管理绩效　339

　　self-monitoring　自我监控　337

　　self-reported inappropriate negotiation strategies　不当谈判策略　238

　　self-verification striving　自我验证努力　336

　　servant leadership （2004）　公仆型领导力（2004）　016

　　servant leadership （2008）　公仆型领导力（2008）　018
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摆在读者面前的这部厚重之物，定位于人力资源管理研究工具书，集成了1994—2014年这20年来人力资源管理领域新开发的量表精华。这些量表从15050多篇英文文献中遴选而出，经过6道严格“工序”而成。此书倾注了全体作者的心血。即便是在最炎热的夏季，我们依然保持一天十三四个小时的工作节奏。掩卷之际，不禁感慨良多，愿与读者分享。

在浩瀚的文献中寻找一个适用的研究量表曾让我深感惆怅。在攻读博士学位期间，不少师兄弟曾有过这样的经历，费尽九牛二虎之力设计一个新构念，居然有一天发现这个构念早有现成。有时，一口气下载四五十篇文献，耗费数月精读却发现一个可用的量表都没有。一道鸿沟，存在于量表和研究者之间，能不能被跨越？当时的我曾梦想制作一本工具书，她至少能够帮助和我一样的年轻人。

与最新文献的“失联”让我有阵子对学术没灵感。我不禁回想起2011年与Baron教授、赵浩教授的一项学术合作。合作前期，赵浩博士建议用moral disengagement（道德推脱） 解释企业家伦理决策。起初我对这个构念十分陌生，更不知道如何测量。直到恶补几篇文献后才心生“相见恨晚”之感。不盯住文献，就不可能创造最新成果。我坦诚在博士毕业后的一段时间里疏远了文献，是忙碌也是惰性在作怪。若有一本工具书可以随手拿来翻翻，温故而知新，该有多好。

就如同人们常说—乔布斯发明智能手机是因为他自己有需求。此书初衷也是满足自我。不过，真正付诸行动还是2014年年初到华为公司的那次调研之后。华为人事部的同仁兴奋地告诉我，正准备用心理契约量表测试员工对雇佣关系的满意感。文献刚下载到，正在翻译量表。言谈中她流露出对学术量表的崇拜和遥不可及。我赞许她，也扪心自问—把量表这样的学术成果推介给实践者本应是学者的使命……我决定当一回“学术搬运工”，来缩小理论与实践脱节的鸿沟，就从近20年的理论做起。

此书制作过程中，作者意识到读者可能不限于青年人力资源学者和有研究需要的实践者。至少有这样两批学者可能从中获益。

第一类是跨学科研究者。相对成熟的学科对其他新兴学科的影响在于“知识外溢”，人力资源管理也不例外。比方说，信任（trust）在人力资源管理研究中已经并不“前卫”，但在创业研究中新意犹存，它可以用于解释创业团队为什么合作，又为什么分裂等现象。创业这样的新兴学科就特别需要从人力资源管理这样的成熟学科中“借力”。再比方说，公仆型领导（servant leadership）这一构念实际上在公共部门领导力研究中的意义远超过私部门，然而它的起源和活跃还局限在企业范畴。

第二类是新构念拓荒者和创新者。书中量表有少数源自华人样本，比如樊景立教授开发的组织公民行为、梁建教授开发的建言行为，但主流量表还是西方“出身”。恳请读者不要照搬这些“舶来品”，相反应当在此基础上发展更有特色的构念及其测量手段。识别被遗漏的维度、增加与文化或情境相关维度等手段都是值得推崇的。不论读者决定修订这些量表还是重新开发，本书致力于成为您通往学术新知的桥梁，也甘愿成为被批判的靶子。

由衷感激人力资源管理知名专家孙健敏教授百忙之中为此书作序。孙教授在学术界和实务界都有重要影响力，他的译注《组织行为学》深深地影响了我和我这代人。时至今日仍然是我教学用书不二选择。他的序言高屋建瓴，见地深刻，字里行间饱含对学术后备的勉励。

由衷感激新加坡国立大学教授宋照礼博士为本书作序。照礼兄的创新能力和高产成果是吾辈的学习标杆。他的序言完全是量表开发和收集工作的精简综述，明尼苏达学派的风范凸显。

本书是团队合作的成果。我郑重地向读者推介本书另三位作者，比我更有激情的年轻人（排名不分先后，按音序排列）。陈思静博士，毕业于浙江大学心理学系；宫准博士，毕业于中科院心理所；洪雁博士，毕业于浙江大学管理学院。我们一起查阅文献、打发盒饭、激辩措辞的场景令人难忘。书稿写作中还得到了凌斌博士、李巧玲女士、张紫华女士以及六位研究生的帮助，她们是张晓燕、杨少萌、钟乐谧、薛文婷、郭维和张琦。本书顺利出版离不开他们认真负责的工作。

感谢浙江大学文科资深教授王重鸣先生的传道受业解惑，感谢浙江大学公共管理学院两任院长姚先国教授和郁建兴教授的提携厚爱，感谢浙江省人才研究院执行院长许为民教授对书稿无微不至的关心。

限于时间仓促，书中错误纰漏在所难免。恳请读者反馈与赐教，联系：邮箱hrmscale@163.com，相信下一版会做得更好。作为感谢，愿与您分享一些书中未能体现但十分宝贵的中英文对照资料，以及我们对量表的理解。

苗青携全体作者

于求是园

2014年12月







OEBPS/Image00018.jpg
MRRETH






OEBPS/Image00015.gif





OEBPS/Image00016.gif





OEBPS/Image00013.jpg
b





OEBPS/Image00014.jpg
b





OEBPS/Image00011.jpg





OEBPS/Image00012.jpg





OEBPS/Image00000.jpg
HANDBOOK OF

HRM Frontier Research & Practice Scales

ANZBREE posse
BIREXRFM

W Gk





OEBPS/Image00006.jpg





OEBPS/Image00007.jpg
0 10% 30% 70% 90%  100%





OEBPS/Image00004.gif





OEBPS/Image00005.jpg





OEBPS/Image00010.jpg
HANDBOOK OF

HRM Frontier Research & Practice Scales

Ajj EMEE RS0
BIAERFM

W Tk i






OEBPS/Image00002.gif





OEBPS/Image00003.gif





OEBPS/Image00001.jpg





OEBPS/Image00008.jpg
e
“N

L





OEBPS/Image00009.jpg
FEMRERE
Al 7y

B AT
AERCRNE J1





