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摘 要：该研究旨在建立党政领导干部评定同事工作绩效量表，并探讨评定者与被评定者关

系对绩效评定的影响。’("名干部对同事工作绩效的评定，经因素分析得到了由 )*个项目、七个

因素、三个维度构成的评定同事工作绩效量表。(&%名干部对即将得到提升的某个下属工作绩效

的评定得到了与评定同事时相似的绩效结构。研究中还发现对即将提升的下属的工作绩效评定

中，“德”的比例显著高于对一般下属的评定。文中还讨论了评定者与被评定者之间的关系对工作

绩效评定的影响机制，以及绩效评定实践中应注意的问题。
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! 引言
西方评定工作绩效的模型大都是“任务 /关系

绩效”双因素模型，即既考核个体完成任务的情况，

又考核“与完成任务没有直接关系，但有利于任务完

成的行为”［! / )］。西方公共管理领域中采用的工作

绩效评定基本上是按照“任务 /关系”绩效模型进行
的［’，*］。然而，不仅管理行为受文化的直接影

响［& / ,］，对工作绩效的界定、评定及其结构也存在明

显的文化差异，并已经得到了实证研究的支

持［!$ / !)］。中国党政领导干部工作绩效评定中出现

了个人素质的维度（西方的绩效模型中没有这一维

度）以及指向任务的维度［!’］（大致类似于西方的任

务绩效维度，但两者之间有差异）。与西方的任务绩

效维度最直接相关的可能是通常所说的“政绩”，但

这方面的内容并没有出现在绩效考核的维度之中。

实际上，中央和地方有关部门已经把干部“八小时以

外的表现”也列入考察、督察的范围［!*］。因此，作为

党政领导干部而言，要区分他们的任务绩效和关系

绩效（即不列入考察范围的行为）实际上是不可能

的。

与西方区分任务绩效和关系绩效不同的是，中

国对党政领导干部的绩效考核比较倾向于对“德”与

“才”的区分。中共中央《党政领导干部选拔任用工

作条例》［!&］中对党政领导干部任职条件中也强调了

“德才兼备”的标准。研究表明，中国基层党政领导

干部评定自己或下属的工作绩效时基本采用“德”

（个人素质）和“才”（任务指向）两个维度，对上级工

作绩效的评定虽然由四个维度（自律正派、领导素

质、党性原则和机智为民）构成，但仍然可以大致划

分为“德”和“才”两个方面［!’］。同时，研究还发现评

定不同对象时，“德”和“才”的比例有着显著的差异，

评定自己的工作绩效时“德”与“才”的比例是 ! 0 !，
评定下属时是 ! 0 ! # *)，而评定上级时是 ! 0 $ # ()［!’］。
即与评定自己的工作绩效相比，评定下属时更看重

“才”，而评定上级时更看重“德”。

对上级和下属工作绩效评定的差异可能反映了

个体对评价对象的影响（或控制）能力的差异。当对

评定对象的控制能力比较高时（如对下属），如果被

评价者出现有悖于“德”的要求的行为，可以很容易

地加以处置，因而不会产生太大的、而且无法控制的

恶劣后果。这时对“德”的要求就有可能降低。但对

当被评定者的控制能力很弱时（如对上级），如果被

评价者出现有悖于“德”的要求的行为，则不仅无法

加以处置，而且往往会对自己产生巨大的、而且无法

控制的恶劣后果。这时，对被评价者的“德”的要求

就会很高。已有的研究已经证明了这一点［!’］。

按照这一假设，党政领导干部对同级干部的工

作绩效评定应既不同于对上级的评定（对同事的控
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制能力要远高于对上级的控制能力，而且同事对自

己的影响也远低于领导），也不同于对下属的评定

（对下属的控制能力高于对同事的控制能力，而且下

属对自己的影响能力也低于同事）。因此，对同事工

作绩效的评定中，对“德”的要求应高于下属，但低于

上级。而且，如果下属被提升到另外的部门任职，则

对其的控制能力下降，而且对自己的影响能力增强。

这时对下属工作绩效的评定中，“德”的比例应该比

其他下属要高。

研究的目的包括两个方面。首先，探索党政领

导干部对同事工作绩效评定的结构，并澄清其中

“德”与“才”的比例，并建立有效的测量工具；其次，

探索对即将提升的下属工作绩效评定的变化，检验

对工作绩效“德”、“才”比例变化机制的假设。

! 方法
! "# 工作绩效评估量表
对同事工作绩效评定的量表采用的是评定党政

领导干部工作绩效的初始量表（包括 !!! 个项目），
该量表是在对党政领导干部进行深度访谈的基础上

建立的，并已经用于对自我、上级和下属工作绩效评

定的研究［#$］。

对下属的工作绩效评定采用的是已经建立的评

定下属工作绩效量表，由 $% 个项目构成［#$］。使用
时将指示语改为：“假如您的某个下属 即将提升到

不属于您分管领域的另一个部门任职，请您评定该

同志在工作中以下行为出现的频率”。两个量表的

评定方法相同，都是从 #（从未出现该行为）到 &（一
贯表现该行为）。

! "! 被试
某省三个设区市及其县级单位机关和基层的

’#%名干部参加了问卷调查。#）评定同事工作绩效
的被试共 $(!人。男女分别为 (’$和 ’)人，(’人未
注明性别；正局、副局、正处、副处、正科和副科级人

数分别为 ’、!$、*!、’*、#(+和 !#%人，未注明级别的
#+人；!）评定即将提升的下属工作绩效的被试共
(&)人。男女分别为 !)( 和 )* 人，## 人未注明性
别；正局、副局、正处、副处、正科和副科级人数分别

为 )、!*、+#、’&、##)和 +(人，未注明级别的 &人。以
上两组被试的年龄均在 !$ , $’ 岁之间，平均年龄
(’ "&*，标准差为 ) "%*。
( 结果
( "# 党政领导干部评定同事工作绩效的结构
将被试对 !!!个项目的评定转换成标准分数后

进行探索性因素分析，碎石图（图 #）在第八个因素
出现明显的拐点，因此取七个因素进行正交旋转。

逐步删除 #&+个载荷量低的项目后，由 *+个项目组
成的七个因素共解释 *& " ’!-的变异。七个因素分
别解释 #! " $%-、) " %!-、+ " $#-、+ " !!-、$ " *)-、
* "&+-和 * " *!-的变异。各个项目的载荷量、共通
性及内部一致性系数（!）见表 #。

表 # 评定同事工作绩效量表各个因素的载荷量（.）、共通性（/）及内部一致性系数（!）

序号

公平正直

（!0 %"&+）

. /

利他负责

（!0 %")%）

. /

知识能力

（!0 %")’）

. /

机智进取

（!0 %")’）

. /

主动协调

（!0 %")*）

. /

严谨认真

（!0 %"&)）

. /

积极开拓

（!0 %"))）

. /

# %"&+ %"+% %"+$ %"*’ %"+& %"*& %"+& %"$+ %"$* %"($ %"+* %"$+ %"$) %"*(

! %"+’ %"+! %"+* %"*’ %"+& %"+! %"$’ %"*+ %"*$ %"(’ %"$+ %"*) %"*+ %"(*

( %"+& %"$* %"$+ %"(& %"++ %"*& %"$+ %"*! %"** %"*’ 1 %"+$ %"$* %"*! %"()

* %"+& %"*’ %"$* %"*# %"*$ %"*& %"*& %"$# %"() %"(’ 1 %"*( %"*’

$ %"$& %"$& %"*% %"(+ 1 %"*! %"(# %"*% %"*# 1 %"(& %"** 1 %"$# %"*%

+ %"$& %"$! 1 %"$( %"*’ %"($ %"!& 1 %"+$ %"*’

& %"*) %"*+ 1 %"(& %"*%

) %"(’ %"(%

’ %"(& %"*+

#% 1 %"$( %"+#
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表 ! 评定同事工作绩效量表各个因素的载荷量（"）、共通性（#）及内部一致性系数（!）

序号

公平正直

（!$ %&’(）

" #

利他负责

（!$ %&)%）

" #

知识能力

（!$ %&)*）

" #

机智进取

（!$ %&)*）

" #

主动协调

（!$ %&)+）

" #

严谨认真

（!$ %&’)）

" #

积极开拓

（!$ %&))）

" #

!! , %&-( %&(’

!. , %&-) %&’!

!/ , %&(+ %&(%

!+ , %&(* %&’’

因素一（!+ 个项目）反映的是个体认真负责或
计较敷衍的倾向，将其命名为“公平正直”。因素二

（(）反映的是个体利他或自我中心的倾向，将其命名
为“利他负责”。因素三（-）反映的是个体知识能力
的特点，将其命名为“知识能力”。因素四（’）反映的

是个体主动努力或被动保守的倾向，将其命名为“机

智进取”。因素五（(）反映的是个体主动组织协调或
被动自我约束的倾向，将其命名为“主动协调”。因

素六（/）反映的是个体严谨或活跃的特点，将其命名
为“严谨认真”。因素七（-）反映的是个体积极开拓
或热情合群的特点，将其命名为“积极开拓”。七个

因素间的相关都在 % &%%!水平上显著。
由于工作绩效不同因素间存在显著的相关，因

此进行二阶因素分析。三个因素的特征值大于 !，
共解释总方差的 ’) & !/0，碎石图检验也在第四个
因素出现明显的拐点，因此取三个因素进行正交旋

转，三个因素分别解释 // & %/0、.) & )-0和 !( & .+0
的方差，结果见表 .。

表 . 评定同事工作绩效的二阶因素结构

工作指向 他人指向 能力指向 共通性

机智进取 , %&)( %&)!

公平正直 %&)% %&+* %&)*

严谨认真 %&’* %&’.

利他负责 %&)( %&’’

积极开拓 , %&)% %&((

主动协调 , %&-! , %&(. %&(-

知识能力 %&*) %&*’

二阶因素（维度）1由公平正直、严谨认真和机
智进取（负向）等三个因素构成。前两个因素主要涉

及个体工作能力和认真负责的特点，而后一个因素

则反映个体针对上级和工作成绩的态度，即该维度

主要反映个体针对工作的特点，将其命名为“指向工

作本身的绩效”，简称“工作指向”。维度 11 由利他
负责、积极开拓（负向）和主动协调（负向）等三个因

素构成。前一个因素反映的是对工作负责和对上、

下级负责及关心帮助他人的倾向，后两个因素则反

映自己主动、协调安排工作的特点，即该维度主要反

映个体对待他人积极主动或个人主动努力的倾向，

将其命名为“指向他人的绩效”，简称“他人指向”。

维度 111由知识能力一个因素构成，将其命名为“指
向个人知识能力的绩效”，简称“能力指向”。

%) 心理学探新 .%%(年



对同事工作绩效评定的三个维度中，他人指向

和能力指向可以看作是个人素质，或绩效中“德”的

成分，而工作指向则可以看作是任务指向或绩效中

“才”的成分。这样，对同事工作绩效的评定中德与

才的比例就是 ! " # $ %&（（’( $ ()* + !,$ ’-*）"
&& $#&*）。
& $’ 评定即将提升的下属工作绩效的结构

按照与 & $!相似的统计程序，将 )#个项目转换
成标准分数后因素分析也得到了七个因素。七个因

素分别解释 ( $ (%*、% $ ’%*、, $ -#*、, $ !)*、
, $!#*、) $.)*和 - $ ’,*的变异，共解释 -) $ ##*的
方差。各个项目的载荷量、共通性及内部一致性系

数（!）见表 &。

表 & 评定即将提升的下属工作绩效各个因素的载荷量（/）、共通性（0）及内部一致性系数（!）

序号

!公正负责

（!1 #$%,）

/ 0

’积极开拓

（!1 #$%(）

/ 0

&自律正派

（!1 #$(!）

/ 0

-亲和得体

（!1 #$%’）

/ 0

)尽心细致

（!1 #$(%）

/ 0

,主动机智

（!1 #$.!）

/ 0

%果断灵活

（!1 #$()）

/ 0

! #$(! #$,( #$,, #$-( #$,( #$)! #$)# #$&) #$,. #$)’ #$%! #$)( #$%! #$)’

’ #$%) #$,# #$,! #$-# #$,’ #$-- #$)% #$&( #$,. #$)- #$%! #$)- #$%, #$,)

& #$%) #$,# #$)- #$&- #$), #$-( #$)! #$&! #$,’ #$-) #$,, #$), #$-’ #$--

- #$%’ #$)) #$)# #$&% #$-) #$’. #$)& #$-! #$-. #$&& #$%’ #$,# #$-( #$-!

) #$), #$-! #$-, #$-& #$-- #$&% #$-& #$&# #$&) #$’& #$-& #$’(

, #$-- #$-- 2 #$’. #$!% 2 #$&, #$’! #$’. #$’&

% #$&% #$’. 2 #$&. #$&& 2 #$)# #$-# 2 #$-& #$-’

( 2 #$&. #$,% 2 #$-. #$)& 2 #$-% #$-)

. 2 #$-& #$)& 2 #$)& #$,.

!# 2 #$-( #$,.

!! 2 #$-( #$,#

2 #$-. #$-(

因素一（!’ 个项目）反映的是个体公正、负责、
诚实、讲原则的倾向，将其命名为“公正负责”。因素

二（.）反映的是对工作积极努力、开拓创新的特点，
将其命名为“积极开拓”。因素三（%）反映的是热情、
好学、热爱工作、严格要求的特点，将其命名为“自律

正派”。因素四（)）反映的是友好亲和、上下协调的
特点，将其命名为“亲和得体”。因素五（(）反映的是
熟悉业务、工作认真仔细、成绩突出的特点，将其命

名为“尽心细致”。因素六（)）反映的是善于表达、机
智活跃的特点，将其命名为“主动机智”。因素七（-）
反映的是个体处事灵活、果断的能力，将其命名为

“果断灵活”。七个因素间的相关均在 # $ ##!水平上
显著。

将七个因素的分数转换成标准分数后进行二阶

因素分析，三个因素的特征值大于 !，共解释总方差

的 ,# $-!*，碎石图检验也在第四个因素出现明显
的拐点，因此取三个因素进行正交旋转，三个因素分

别解释 ’! $ ’,*、’! $ #)*和 !( $ !#*的方差，结果见
表 -。
二阶因素（维度）3由公正负责和果断灵活两个

因素构成，反映的是个体对工作认真负责、正直诚

恳、原则性与灵活性相结合的特点，将其命名为“工

作能力与工作品质”，简称“能力品质”。维度 33 由
尽心细致、自律正派和主动机智（负向）等三个因素

构成，前两个因素反映的是熟悉业务、认真细致及严

格自律的倾向，后一个因素则反映活跃机灵的特点，

即该维度主要反映个体对待工作自律或轻松应对的

倾向，将其命名为“针对工作的自我约束”，简称“自

我约束”。维度 333由积极开拓与亲和得体（负向）两
个因素构成，前者反映工作积极开拓、追求成绩的倾
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向，后者反映待人亲和、追求和谐的倾向，即维度 !!!
反映的是个体追求成就或和谐的倾向，将其命名为

“追求成就”。

表 " 评定即将提升的下属工作绩效的二阶因素结构

能力品质 自我约束 追求成就 共通性

# 公正负责 $%&’ $%()

( 果断灵活 $%(* $%’+

’ 尽心细致 $%*( $%**

) 自律正派 $%*# $%"’

* 主动机智 , $%(& $%*-

- 积极开拓 $%’) $%)&

" 亲和得体 , $%&( $%(+

维度 !涉及的是个体对待工作的态度，属于任
务指向的工作绩效，或绩效中“才”的成分。维度 !!
和 !!!反映是是个体自我约束或追求成就的倾向，属
于个人指向的工作绩效，或绩效中“德”的成分。这

样，对即将提升的下属工作绩效的评定中德与才的

比例就是 # .$ %’"（（-# %$’/ 0 #&%#$/）. -# %-*/）。

" 讨论
研究的结果表明，党政领导干部对同事工作绩

效的评定由七个因素、三个维度构成，内容既涉及具

体工作任务的完成，同时又包括更多的关于个人能

力和素质方面的内容。在此基础上建立的由 "* 个
项目组成的评定同事工作绩效的量表可以作为一种

有效的测评工具。

同时，与以往的研究结果相比，对同事工作绩效

的评定与对自己、上级和下属的绩效评定至少存在

两个方面的差异。首先是评定维度的差异，研究发

现，对自己和下属工作绩效的评定均包括七个因素、

两个维度（即德和才），而对上级的绩效评定则由七

个因素、四个维度构成，但仍然可以大致划分为德和

才两个方面［#’］。对同事工作绩效的评定由七个因

素、三个维度构成，也可以大致划分为德和才两个方

面。具体来说，对自己和下属的工作绩效评定均由

两个维度构成，分别对应任务指向和个人指向，或德

与才的划分，德和才均由单独的独立维度构成。但

在对上级的工作绩效评定中却出现了四个维度，而

且与任务指向有关的（才）也只有一个独立的维度

（机智为民），但与个人指向（德）有关的维度却有三

个（自律正派、党性原则、领导素质）［#’］。即当对上

级的工作绩效进行评定时，对“德”的要求更进一步

具体到自我约束、政治水平和领导艺术等。而对同

事工作绩效的评定中，也把“德”的要求具体化为他

人指向（即对待上、下级和同事的态度）和能力指向

（即自身知识和能力方面的特点）。

其次，自我、上级、同事及下属的工作绩效评定

不仅维度有差异，对“德”的要求分化有差异，而且德

与才的比例也存在显著的差异。除对自己工作绩效

的评定中德与才的比例基本持平外，对下属、同事和

上级的绩效评定中，“德”的比例逐步提升。这一结

果直接支持了研究的假设，即对工作绩效中“德”的

成分的看重程度，反映的是评定者对被评定者的控

制能力以及受到被评定者影响程度的差异。对被评

定者的控制能力越强、受被评定者影响程度越低（如

自己的下属），则对其工作绩效中“德”的成分的看重

程度越低；相反，对被评定者的控制能力越低、受其

影响的程度越高（如自己的直接上级），则对其工作

绩效中“德”的成分的看重程度越高，也越细致。

对下属工作绩效评定的操纵为上述假设提供了

更直接的证据。如果工作绩效评定中对“德”的要求

受到评定者对被评定者的控制能力的影响，那么当

这种控制能力发生变化时，对“德”的要求也应该发

生变化。当某一个下属即将得到提升时，评定者对

其的控制能力会明显下降，而研究的结果表明，这时

对其工作绩效的评定中，不仅“德”的比例显著上升，

而且对“德”的要求也更细致。

综合研究及以前研究的结果，可以认为，对党政

领导干部工作绩效的评定是一个复杂的问题，既受

到被评定者实际表现的影响，也受到评定者与被评

定者关系的影响。因此，在评定党政领导干部工作

绩效的实践中，采用多渠道测评的方法是值得考虑

的。
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