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内容概要

　　《中层管理者绩效结构及其差异性研究》通过两年多的实证研究，重点探讨了以下问题：组织中
层管理者的工作绩效能否通过行为标准加以反映？
组织中层管理者的工作绩效结构如何，是否有其特殊性？
组织中层管理者绩效结构各维度在评价总体工作绩效中的权重是否不同，因组织类型、评价方式不同
而体现出怎样的差异？
组织中层管理者人口学及人格特征对绩效结构因素评价具有怎样的差异性影响？
　　《中层管理者绩效结构及其差异性研究》从目前流行的绩效行为观出发，以近20年来西方工业／
组织心理学中普遍采用的多维绩效结构模型为参照，按照构建模型、提出假设，进而验证模型和假设
的研究思路，先后运用开放式问卷调查、焦点群体访谈、探索性因素分析（EFA）、验证性因素分析
（CFA）、方差分析、相关分析、回归分析等方法展开针对性实证研究。
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章节摘录

　　本研究所建立的组织中层管理者工作绩效五维结构模型及对其差异性的研究，可直接用于指导现
实实践，如进一步提出组织内强化中层管理者绩效评估的具体改进策略，探寻有效的绩效评估体系，
克服绩效评估的主观性、盲目性、片面性和随意性等。
具体而言，本研究的启示与实践建议如下：　　（1）组织中层管理者的工作绩效完全可以通过一系
列行为指标来加以测量，所谓“察其言，观其行”，中层管理者在日常工作中的所作所为能真正反映
一个人的综合素质，对中层管理者的绩效考核不能只看工作结果，而忽视平常的行为表现。
　　（2）在组织中层管理者的众多行为中，有关涉及任务执行的行为是最为关键的，诸如引领团队
成员完成各项工作任务；不断改进和创新工作内容、方法和手段；工作有计划；抓住关键和要害，解
决工作中的难题等往往决定着中层管理者的执行力。
相对于组织中的其他成员，组织中层的任务执行行为应成为绩效考核的核心指标。
　　（3）在采用360度或270度方法对组织中层管理者进行绩效考评时应全面分析不同考评主体的考评
结论，因为不同评价方式下评价者的评价侧重点是不同的，中层管理者对自身工作绩效的认识与组织
内其他成员的认识也存在着偏差。
作为组织个体绩效评估和管理的主管对此应有正确的认识，否则将影响评估的准确性。
　　（4）在组织中层管理者的选拔和晋升中，即要关注涉及任务执行、人际沟通、领导作为的一系
列行为表现，也要关注体现中层管理者行事风格和敬业尽责方面的行为表现，这些行为背后不仅体现
着管理者一定的能力素质、经验才干，也体现着管理者的价值观、态度和人格。
　　（5）在提高组织中层管理者工作绩效的管理过程中，有意识地提高其学识、学历水平，丰富其
工作经验，塑造健全的人格也是非常重要的。
　　（6）组织中层管理者的职业历程中存在最佳发展期，即年龄在31～40岁之间，中层任职年限
在4-6年期间往往是最佳使用期，超过一定的年龄和任期会出现职业倦怠，进而影响到工作绩效。
组织中层管理者的提拔与使用应充分考虑这一因素。
　　⋯⋯
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