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管理控制中管理者的行为特征分类及
管理业绩的关系研究

吴　粒　袁知柱

（东北大学工商管理学院）

　　摘要：以心理学、组织行为学、管理学为理论基础，以价值观、态度、动机为行为特征的划

分变量，对企业管理控制中管理者不同群体的行为特征进行了实证研究。通过聚类分析将控

制对象划分为集体主义倾向型、规则顺从型、自我价值实现型和环境认知型４类人群，研究显

示每一类群体都呈现出差异化的人口统计特征。然后，进一步考察了这４类群体的管理业绩

与“目标难度适度性”、“信息反馈及时性”及“业绩考核公平性”等控制环节的关系。
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１　研究背景

管理控制是管理者为了实现组织目标，富

于效率和效 果 地 获 取 及 使 用 资 源 的 过 程［１］，其

目的在于确保组织 适 应 外 部 环 境 的 变 化，并 将

员工的工作行为根据一系列 经 营 目 标（符 合 组

织整体目标）加以衡量，以使二者的差异得以协

调和纠正［２］。控 制 与 被 控 制、施 控 与 受 控 是 控

制过程中的基本矛 盾，有 效 解 决 这 一 矛 盾 的 关

键在于认识及把握控制对象的行为特征。管理

控制是一个基于“人”的 体 系，就 人 的 行 为 逻 辑

而言，为特定 目 的 而 引 发 特 定 的 行 为，因 此，能

否准确把握控制活动中人对控制制度遵循或背

离的心理、动机及行为特征，以及能否区别不同

的对象进行管理是关系到管理控制发挥效果的

根本问题。

科学分类是科学管理的基础，没有对管 理

控制中行为特征的分类研究，就无法认识不同

人群的价值观、对 控 制 的 态 度 以 及 对 制 度 遵 循

动机的差异，就 很 难 真 正 对 不 同 组 织 的 管 理 业
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绩进行比较，也就难 以 建 立 管 理 控 制 与 组 织 行

为以及管理业绩的关系。

近年来，我国学者对管理控制的研究，大多

是针对业务流程控制的具 体 方 法，而 对 于“人”

这一管理控制活动 中 的 主 体 在 不 同 控 制 环 境、

企业文化背景下业务执行的行为特征却很少涉

及。管理控制 的 过 程 是 人 的 行 为 过 程，是 不 同

利益相关者之间的 博 弈，重 视 人 的 行 为 因 素 对

管理控制的影响是 管 理 成 功 与 否 的 关 键 所 在。

人的行为受到个体特征和环境的双重影响。管

理控制中行为特征分类研究的关键在于要解决

２个 问 题：①从 心 理 学 层 面 找 到 有 效 构 成 预 测

行为及划分类别的 特 定 变 量；②阐 明 管 理 控 制

对人的行为的影响，即 管 理 控 制 的 特 点 与 不 同

群体的管理业绩间的关系。如此才能有效建立

管理控制与组织行为及管理业绩的关系。本研

究从管理者的价值 观、态 度 以 及 动 机 等 心 理 学

层面的综合因素对管理者的行为特征进行分类

研究，并在此基础上 对 不 同 类 别 的 管 理 者 在 管

理控制中的行为差异进行深入探究。

ＫＡＴＺ等［３］认为，企业的发展需要员工的

３种行为：①加入并留任于组织之中；②按照组

织要求承担角色内 的 工 作；③自 发 创 新 或 实 施

角色要求之外的有益于组织的行为。管理控制

的目的是规范员工 有 效 承 担 角 色 内 的 职 责，因

而管理控制中人 的 行 为 具 有３个 特 征：①承 担

工作角色所要求的 职 责；②处 在 组 织 赏 罚 标 准

范围之内；③关系到 组 织 目 标 的 实 现 和 任 务 完

成，会对组织 效 率 产 生 重 大 影 响。本 研 究 将 管

理者置于受控对象 的 位 置，并 进 一 步 分 析 不 同

群体履行上述行为的特征。

行为科学在管理会计行为层面研究中最典

型的应用是 研 究 管 理 控 制 系 统，按 照 ＫＲＥＮ［４］

的观点，会计领域中 的 管 理 控 制 系 统 研 究 主 要

探讨４项课题的 决 定 因 素 和 后 果，即 会 计 业 绩

指标的使用、预算参与、激励性报酬合约和其他

控制工具（如预算管理）。预算管理是管理控制

的重要工具。

２　文献回顾及行为特征变量分析

２．１　文献回顾

西方学者对于管理控制行为的研究，大 都

以预算 管 理 为 技 术 基 础 而 展 开。ＣＬＩＮＴＯＮ［５］

检验了认知因素对预算参与与管理绩效关系的

影响。ＣＯＬＬＩＮＳ［６］发现，预算参 与 与 员 工 态 度

之间存在显著正向关系，但ＩＶＡＮＣＥＶＩＣＨ［７］的

研究却没 有 发 现 这 种 关 系。ＤＯＵＧＬＡＳ等［８］研

究了预算系统中的文化与道德效应。目前，西方

学者大多以单一的心理因素作为假设进行研究，

忽略了人的行为是受到多种心理因素共同作用

的影响，因而有时会得出截然相反的结论。

ＬＥＷＩＮ［９］认为，人的行为决定于内在需要

和周围环 境 的 相 互 作 用。ＢＲＩＥＲＳ等［１０］认 为，

只有将预算目 标难 度 与 预 算 反 馈 配 合 起 来，困

难的预算目标才能对管理者的业绩表现产生积

极的 激 励 作 用。ＧＲＥＥＮＢＥＲＹ［１１］曾 就 预 算 管

理过程中绩效考核公平对管理者工作业绩产生

的影响进行了研究。以上研究成果都是基于管

理者个体而非群体得出的结论。

２．２　管理者行为特征变量分析

行为特征分析是将研究对象置于有别于人

口统 计 层 面 的 心 理 学 层 面 而 进 行 的 量 化 研

究［１２］。研究人的行为特点和规律必须涉及人的

心理，而行为是 在 一 定 的 心 理 活 动 的 指 导 下 进

行的，是心理 活 动 的 外 在 表 现。心 理 学 的 个 体

差异理论认为，个 体 特 征 是 产 生 行 为 的 最 重 要

的根源，故个体 的 行 为 最 好 能 通 过 测 量 个 体 的

个性特征、价 值 观、动 机、能 力 和 情 绪 来 进 行 预

测，这是因为这些 因 素 既 稳 定 又 能 在 行 为 中 反

映出来［１３，１４］。由于人的心理活动是由复杂的和

多重因素共同作用的结果，因此，本研究改变以

往研究者 从 单 一 心 理 因 素 进 行 分 类 研 究 的 做

法，从价值观、态度及动机等综合因素对管理者

行为特征进行分类研究。

（１）价值观　价 值 观 是 引 导 社 会 成 员 选 择

行为、评价行为和选择自己合意目标的准则［１５］。

由于集体主 义／个 人 主 义 是 文 化 价 值 观 的 核 心

要素，因此，本研究的文化价值观采用ＨＯＦＳＴ

ＥＤＥ［１６］开 发 的 量 表 对 管 理 者 的 价 值 观 进 行 测

量。

（２）态度　态 度 也 是 进 行 人 员 区 分 的 一 个

主要的行为特征变量。态度的心理结构主要包

括３个因素：①认知因素，本研究对该因素考量

的是个人对工作绩效、业绩奖赏、目标满足的知

觉；②情感因素，本研究对该因素考量的是组织

公平感；③意向因素，本研究对该因素考量的是

个人对控制措施的反应或行为的准备状态［１７］。

（３）动机　动机是引起、推动并维持人的活

动以 实 现 一 定 目 标 的 内 在 动 因。ＭＯＷＥＮ
等［１８］认为，在衡量动机时，应以需求的分类作为

依据，并据此将 动 机 分 为 与 表 现 性 需 求 相 关 的

动机和与功利主义 相 关 的 动 机，本 研 究 对 动 机
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的界定采用此种分类方法。

综上所述，作为一种心理结构，态度的核心

是价值观。这是因为一个人的态度决定于态度

对象对其个人的社 会 意 义 的 大 小，也 即 态 度 对

象所具有的价值大小，而事物价值的大小，往往

决定于 个 人 的 需 要、兴 趣、信 念 和 世 界 观。由

此，本研究从价值观、态度和动机３个方面划分

管理者的行为特征具有较高的预测功能。

３　管理者行为特征的聚类分析

３．１　被试

本研究的调研对象为沈阳市国有资产管理

委员会下属企业的 管 理 人 员、沈 阳 市 财 政 局 举

办的企业管理人员 培 训 班 的 学 员，以 及 东 北 大

学 ＭＢＡ 班 和 继 续 教 育 学 院 管 理 培 训 班 的 学

员，受 访 者 分 布 具 有 随 机 性。共 发 放 问 卷６０６
份，回收４３２份，剔除无效问卷３６份，有效问卷

为３９６份，有 效 回 收 率 为６５％。其 中，在 性 别

方面，女性 占５５％，男 性 占４５％；在 年 龄 方 面，

３０岁以内的占４１％，３１～４０岁占总体的４１％，

４１～５０岁的 占１３％，５１～６０岁 的 占５％；在 教

育程度方 面，本 科 学 历 占３３％；研 究 生 学 历 占

２１％，大专学历占３５％，大专以下学历占１１％；

在企业规 模 方 面，大 中 型 企 业 占５４％，小 型 企

业占４６％；在 受 访 者 岗 位 分 布 方 面，高 层 管 理

者占５％，中 层 管 理 者 占３２％，基 层 管 理 者 占

６３％；在企业性质方面，国有企业占４３％，民营

企业占３８％，三资企业占１９％；

３．２　问卷项目收集

（１）文献分析　对行为特征文献进行分析，

收集相关条目。

（２）访谈　为 了 解 员 工 在 控 制 中 的 动 机 及

需求，分别对具有多年企业管理工作经验的１５
位企业管理者进行访谈。

（３）项目归类 与 汇 总　对 访 谈 调 查 得 到 的

条目进行归类和汇 总，获 得 有 关 内 容 条 目 的 频

次和重要性排序。然后，在此基础上，参照国内

外有关行为特征分析的问卷，编制了初始问卷，

共５９个项目。

（４）预测试　预测试对象为企业在职员工，

共发放问卷１８８份，回收有效问卷１４３份，有效

问卷率 为７６％。首 先，对 初 始 问 卷 的５９个 项

目进行因素分析，采 用 主 成 分 分 析 法 抽 取 因 素

得出因素结 构。其 次，分 别 考 察 项 目 分 数 和 问

卷总分的相关项目因素 负 荷 值（低 于０．４的 项

目删除）以及项目间是否存在双重负荷现象，以

确定项目的质量高低，共删除５个项目，最后保

留５４个项目 作 为 正 式 问 卷 的 项 目。问 卷 采 用

李克特５级计分法。

３．３　问卷的信度及效度检验

信度 包 括 稳 定 性 与 一 致 性。本 研 究 使 用

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系 数 作 为 检 验 信 度 的 指 标，根 据

对数据的分析，信 度 检 验 结 果 显 示 各 个 变 量 的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数均在０．７８以上，故本研究所

使用的测量问卷具有较高的信度。效度是指测

量工具能正确测 量 出 所 衡 量 指 标 特 征 的 程 度。

由于本研究除动机及需求是在前述问卷项目收

集的基础上形成的 外，其 余 均 是 参 考 国 内 外 相

关文献，借鉴心 理 学 及 管 理 控 制 研 究 的 成 熟 量

表①设定各 个 指 标 的 衡 量 项 目，故 所 使 用 的 问

卷具有相当的内容效度。

３．４　聚类分析结果及解释

３．４．１　变量的因子分析

本研究运用ＳＰＳＳ统计分析软件对行为特

征变量进行分析，通过最大方差正交旋转后，确

定聚类分析的因子。各因子的ＫＭＯ值除个别

因子的值略小于０．６之 外，其 余 各 因 子 的 值 均

大于０．６，显 示 出 本 研 究 的 变 量 选 择 比 较 符 合

要求，所提取的 因 子 与 对 应 问 卷 各 题 项 内 容 具

有很高的一致性，说明问卷的建构效度较高。

由表１可知，问卷中关于文化价值观 的 题

项共有１２项，内容涉及集体 主 义、个 人 主 义 及

权利距离，经分析 提 取 出 特 征 值 大 于１的３个

因子，累积解 释 度 达 到８３．１５７％。因 子１由２
个题项构成，内 容 涉 及 集 体 目 标 优 先 于 个 体 目

标及合作倾向，命名为集体主义；因子２由２个

题项所构成，内 容 涉 及 崇 尚 独 立 开 展 工 作 及 追

求个人工作 的 高 效 率，命 名 为 个 人 主 义。因 子

３由２个题项所构成，内容涉及权利距离，命名

为权利距离。

关于态度的度量共设计了２２个题项，内容

涉及对管理控制的 认 知 因 素、情 感 因 素 和 意 向

因素，经因子分析后，提取出特征值大于１的３
个因子，累积解释度达到６９．０２７％。因子１由

４个题项构 成，内 容 主 要 涉 及 分 配 公 平 感 及 程

序公平感，命名为组织公平感；因子２由１个题

项所构成，内容涉及对控制措施的反应，命名为

遵守性。因子３由４个题项构成，内容涉及对

管理控制的认知因素，命名为环境认知。

·６６·
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表１　管理者行为特征的因子分析结果

变量 子变量 问卷测定事项 因子１ 因子２ 因子３ 因子４
信赖

度／％
累积解

释度／％

文
化
价
值
观

集体主义 工作团队的成员应该意识到，有时他们要为工作团队的整体利益做出牺牲 ０．９２５ ０．５３１ ４２．４９４
工作团队的成员应该尽量多与别人合作，不要只是依靠自己的努力来解决问题 ０．９０９

个人主义 如果可以选择，我会选择独立完成工作，不会选择那些不得不与同事合作的工作 ０．９０５ ６２．６１０
如果团队成员做自己认为最适当的事情，而不是按照团队的安排做事，那么团队效率将更高 ０．８８５

权利距离 避免错误的最好方法就是遵从上司的指示 ０．７３３ ８３．１５７
我对不感兴趣的工作也能立即去做 ０．５９６

态
度

组织公平感 与相同工作或职务的同事相比，我的薪资待遇是合理公平的 ０．８４８ ０．８０３ ２４．３４５
本单位对有特殊贡献的员工给予相应的奖励，这很公平 ０．７７９
单位在绩效考核时，会建立一定标准，使结果具有一致性 ０．６５７
就我的工作量和工作职责而言，我得到的报酬是合理的 ０．８６５

遵守性 我习惯于遵守纪律，服从组织安排 ０．７３８ ４３．６３９
环境认知 通过不断的宣传、培训教育使我逐渐认识到遵守规章制度的重要性 ０．８５３ ５９．００３

领导严肃认真的行事作风会影响我的行为 ０．８７８
我所在单位的规章制度很合理也很严密 ０．５６４ ６９．０２７
我遵守单位的各项规章制度是因为大家都能遵守 ０．８７５

动
机

功利主义需求 我完成各项绩效考核指标是为了获得奖励 ０．８１２ ０．５７２ ３８．０９９
我完成各项绩效考核指标是为了避免被批评或被罚款 ０．８９９

表现主义需求 我完成各项绩效考核指标是为了展示自身的能力 ０．８０９ ７５．７２９
我完成各项绩效考核指标是为了未来在单位能有更大的发展空间 ０．８６４

　　对动机的度量分别从功利主义需求和表现

性需求２个 视 角 进 行。通 过 试 分 析，４个 题 项

全部保留。提取出特征值大于１的２个因子，

累积解释 度 达 到７５．７２９％。由 于 与 理 论 分 析

内容一致，因此，将这２个因子分别命名为功利

主义需求及表现主义需求。

３．４．２　聚类分析

本研究采用分层聚类法，确定最佳划分 的

类群数目，以提取出来的因子作为分层变量，将

最相似对象结合在一起，以逐次聚合的方式，将
样本分组，并将各样本值并入各类之中。

（１）聚类数目的确定　 分层聚类一般是根

据集聚系 数 的 变 化 特 征 来 判 断 最 佳 聚 类 的 数

目，如果集聚系数的增量骤然上升，就可以获得

最佳的聚类数目。由表２可知，当聚类为４类

时，系数的变化增量最大，故据此将样本划分为

４类。

表２　分层聚类集聚系数变化表

聚类数目 系数 系数的变化 系数的变化增量／％

１ ２３４．０１０ ０ ０
２ ２９３．３５２ ５９．３５２ ２０．２３
３ ２９９．６１６ ６．２６４ ９．８７
４ ３３２．４３３ ３２．８１７ ４９．７０
５ ３５４．４６４ ２２．０３１ ６．２２
６ ３８３．５９２ ２９．１２８ ７．５９
７ ３９９．７４２ １６．１５０ ４．０４

　　（２）聚类分析结果和检验　经 过 聚 类 分 析

后，样本被区分为４类：类别１的样本数为７３，

占１８．５％；类别２的样本数为１２７，占３２％；类

别３的样本数为８７，占２２％；类 别４的 样 本 数

为１０９，占２７．５％，有关结果见表３。
表３　聚类分析结果

类别 频率 比例／％ 有效比例／％ 累积比例／％

类别１ ７３ １８．５ １８．５ １８．０
类别２ １２７ ３２．０ ３２．０ ５０．５
类别３ ８７ ２２．０ ２２．０ ７２．５
类别４ １０９ ２７．５ ２７．５ １００．０
合计 ３９６ １００．０ １００．０

　　（３）类别命名　在确认分 为４类 后 得 到 下

面的系数表，此 表 格 表 示 每 一 类 人 群 对 于８个

特征的系数关系，系数的值越低，相关性越高，０
表示中 性。根 据 每 一 个 类 别 所 表 示 的 实 际 含

义，对类别进行命名（见表４）。

表４　管理者的类别命名

类别 类别１ 类别２ 类别３ 类别４

集体主义 －０．８４８６８ －０．４６２１１ －０．１３５４６ ０．１９８４８
个人主义 ０．５６１６４ ０．６１９８９ ０．２１８８９ －０．４４９１９
权利距离 －０．７６８３２ －０．５４３６１ －０．３８６７４ ０．１３７６３

功利主义需求 ０．２８６７５ ０．７２９８５ ０．２１８０２ －０．８６７７６
表现主义需求 －１．２１３５５ ０．３６９３１ ０．０２３５９ －０．３６７７７

遵守性 －１．１３９３７ －０．３５３０１ －０．１９２５３ ０．２０９７４
组织公平感 －０．７６２４７ －０．１２９３６ ０．６７７６９ ０．１２１３１

环境认知 －１．２７３２０ ０．７２０７４ －０．２８２８０ ０．４２８６５

类别实际意义

工 作 态 度 会
受 到 环 境 及
他 人 影 响，有
一 定 的 表 现
性 需 求 和 集
体主义倾向

集 体 主 义 倾
向 强，有 一 定
的 从 众 性，对
环 境 的 感 知
较 强，功 利 性
需求较弱

顺 从 感 较 强，
对 规 则 的 遵
循 性 强，易 受
他 人 影 响，自
我 导 向 性 较
低

追 求 功 利，有
较 强 的 自 我
导 向 和 表 现
性

类别命名 环境认知型 集 体 主 义 倾
向型

规则顺从型 自 我 价 值 实
现型

　　类别１的管理者工作态度会受到环境及他

人影响，有一定的表现性需求和集体主义倾向。

·７６·
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对态度选项中符合度较高的选项是：“通过不断

的宣传、培训教育使 我 逐 渐 认 识 到 遵 守 规 章 制

度的重要性”、“我遵守单 位 的 各 项 规 章 制 度 是

因为大家都能遵守”、“领 导 严 肃 认 真 的 行 事 作

风会影响我的行为”，因其行事易受到环境及他

人影响，因此，称之为环境认知型。

类别２的管理者集体主义倾向高，有 一 定

的从众性，自 我 导 向 性 低，对 环 境 的 感 知 较 强，
功利性需求较弱。此类管理者在受访者中所占

比例最大，约 占 总 体 的３０％，将 其 命 名 为 集 体

主义倾 向 型。这 与 ＨＯＦＳＴＥＤＥ［１６］提 出 的“中

国民族文化表现出较高的集体主义倾向”的研

究结论一 致，也 与ＬＹＮＮ［１９］的 判 断 相 一 致，即

“集体主义文化中的人更容易从众”。

类别３的管理者顺从领导者，顺从组 织 或

群体，顺从自己所处的工作环境和工作准则，易

受到他人的影响，有一定的集体主义倾向，比较

认同“避免错误的最好方法 就 是 遵 从 上 司 的 指

示”及”我对不感兴趣的工作也能立即去做”，因

此，命名为规 则 顺 从 型。这 可 能 与 中 国 人 所 奉

行的中庸之道以及重“面子”和“关系”的文化意

识有关，从而使这类群体表现出较高的顺从性。
类别４的管理者追求功利，有较强的 自 我

导向 和 表 现 性，行 事 不 易 受 到 他 人 的 影 响，因

此，命名为自我价值实现型。由表５可知，这类

群体与其他３类相比，年龄较轻，受教育程度和

所处管理岗位级别相对较高。ＲＡＬＳＴＯＮ［２０］的

研究也显示，中国新 一 代 的 管 理 人 员 愈 来 愈 倾

向于个人主义，行为方式上也愈来愈独立自主。
（４）人口统计 特 征 分 析　通 过 行 为 特 征 分

析，可将个体特征分为４类，不同类型员工的基

本统计特征见表５。
（ｉ）环 境 认 知 型。此 类 别 中，女 性 多 于 男

性；年龄 分 布 多 在４０岁 以 内，约 占８８％，其 中

３０岁以下的最多，占５８％；工作年限大多为６～
１０年，约占４１％；教育程度方面，大专以上学历

占９７％，其中本科学历最多，占４４％；有６０％的

人在大中型企业工作且多为基层管理者。

（ｉｉ）集体主义倾向 型。此 类 别 中，４０岁 以

上者占３０．７％；工 作 年 限 在１０年 以 上 的 约 占

４６％；基层管 理 者 占６７％；在 国 有 企 业 工 作 的

占４７％，在民营企业工作的占３３％。

（ｉｉｉ）规则顺从型。此类别中，女 性 远 多 于

男性，约占６６％；年龄分布相对比较平均；受教

育程度不 高，大 专 及 以 下 学 历 者 占７５％；在 民

营企业任职的人数最多，约占５１％。
（ｉｖ）自我价 值 实 现 型。此 类 别 中，３１～４０

岁者占４８％；工 作 年 限 为１０年 以 上 者 所 占 比

例最大，占３８．５３％；受 教 育 程 度 较 高，大 专 及

以上学 历 者 占９３％，其 中 本 科 以 上 学 历 者 达

６０％；在职称方面，与其他３类相比，具 有 副 高

职以上职称的比例最高，约为９％；高层管理者

占群体 比 例 也 高 于 其 他３类 群 体，为１１％；大

都分布在国有企业和民营企业，约占８３％。
表５　不同类别个体的基本特征频数分布

变量

环境认

知型

（Ｎ＝７３）

集体主义

倾向型

（Ｎ＝１２７）

规则

顺从型

（Ｎ＝８７）

自我价值

实现型

（Ｎ＝１０９）

性别
男

女
３０
４３

５９
６８

３０
５７

５９
５０

年龄／岁

＜３０
３１～４０
４１～５０
５１～６０

４２
２２
６
３

４４
４４
２８
１１

３６
４６
５
０

４２
５２
１５
０

工作年限

年

＜５
６～１０
＞１０

２６
３０
１７

３６
３２
５９

２４
３２
３１

３０
３７
４２

学历

大专以下

大专

本科

研究生

２
１４
３２
２５

１２
４８
３４
３３

２３
４２
２２
０

８
３６
４２
２３

职称

正高

副高

中级

初级

无

０
２
１８
３６
１７

２
２
５４
３４
３５

２
４
３２
１８
３１

２
８
２０
４４
３５

单位规模
大中型

小型
４４
２９

７２
５５

４６
４１

５２
５７

担任职务

高层管理者

中层管理者

基层管理者

２
２８
４３

４
３８
８５

２
２４
６１

１２
３６
６１

单位性质

国有企业

民营企业

三资企业

３２
２６
１５

６０
４２
２５

２８
４４
１５

５２
３８
１９

４　不同 类 别 群 体 在 管 理 控 制 中 的 管 理 绩

效分析

　　为进一步分析不同类别人员在管理控制中

的行为特征，本 研 究 参 照 西 方 学 者 常 用 的 从 预

算管理的视 角 展 开 对 管 理 控 制 的 研 究。由 此，
采用控制中的３个核心环节，即“目标难度适度

性”、“信息反馈及时性”、“业 绩 考 核 公 平 性”来

进一步分析这３个变量对不同类别管理者业绩

的影响。

４．１　测量变量的选择

本研究对管理者业绩的度量方法采用的是

许多西方学者使用的由 ＭＡＨＯＮＥＹ［２１］所构建

的衡量管理者业 绩 的８个 维 度 评 价 方 法，具 体

包括计划、信 息 收 集、沟 通 协 调、人 员 及 工 作 考

核、人员及 工 作 监 督、人 事、谈 判、代 表 部 门 利

·８６·
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益，以及一个 整 体 评 价 的 子 项。由 于 前８个 子

项（维度）构造的综合变量与最后一个整体评价

子项 的 相 关 系 数 为０．７１４。由 此，本 研 究 使 用

前８个子 项（维 度）的 加 总 平 均 表 示 管 理 者 业

绩。对于“目 标 难 度 适 度 性”、“信 息 反 馈 及 时

性”，采用ＫＬＩＲＳＴ［２２］所 开 发 的 量 表 进 行 测 量。
对于“业 绩 考 核 公 平 性”，采 用 ＨＯＦＳＴＥＤＥ［１６］

开发的量表进行测量。

４．２　多元线性回归模型及其检验

本研究采用多元线性回归对管理控制中的

不同类别管理者的管理绩效进行分析，将“管理

业绩”设为因变量ｙ，将３项控制环节设为解释

变量Ｘ１、Ｘ２、Ｘ３ 分 别 代 表“目 标 难 度 适 度 性”、
“信息反馈及时性”、“业 绩 考 核 公 平 性”。多 元

线性模型为

Ｙ ＝ａ１Ｘ１＋ａ２Ｘ２＋ａ３Ｘ３＋ｂ，

式 中，ａ１、ａ２、ａ３ 均为系数；ｂ为常量。这４类群体

的数据经 多 元 线 性 回 归 分 析 后 的 有 关 结 果 见

表６。
表６　目标难度、信息反馈、业绩考核公平性

对管理业绩的影响回归结果

自变量

类别１
（环境认

知型）

类别２
（集体主义

倾向型）

类别３
（规则顺

从型）

类别４
（自我价值

实现型）

常量 １．４８５ ２．７７４ １．１１９ ２．４１７

（２．１６８） （５．３５７） （１．５９５） （４．３３１）

Ｘ１ －０．２０１ ０．０３９ －０．０７９ ０．０５１
（－１．１８３） （０．４１７） （－０．５４９） （０．４８１）

Ｘ２ ０．３０２ ０．１４７ ０．２７３ ０．２０２

（２．０００） （１．３３７） （１．９５１） （２．０１８）

Ｘ３ ０．５５０ ０．１８３ ０．５１８ ０．２３３

（３．４０３） （１．４９３） （３．６７８） （１．７２２）

Ｒ２ ０．４２５ ０．１１５ ０．３３４ ０．１９１
Ｆ检验 ８．１１４ ３．６１１ ６．６７５ ４．０１３

注：、、分别表示在１％、５％、１０％的 水 平 上 显 著；括 号 内 为ｔ
统计量，方程整体显著性检验为Ｆ检验。

４．３　结果分析

通过分析可以看出，业绩考核公平性对 除

集体主义倾向型以外的其他３种类型群体的影

响均较大。这 说 明 对 于 大 多 数 管 理 者 来 说，他

们都十分重视管理业绩的考核方式及结果的公

平合理性，公平感的 提 升 会 提 高 管 理 者 对 上 司

及组织的信任度以 及 对 工 作 的 满 意 度，从 而 进

一步促进管理者提高管理业绩水平。目标难度

对４种类型群体的影响均不产生重要影响。此

外，３个变 量 对 集 体 主 义 倾 向 型 群 体 的 业 绩 影

响均不显著。
信息反馈对除集体义倾向型外的其他３种

类型群体的管理业绩影响显著。这显现出在管

理控制过程中，及时 将 考 核 信 息 反 馈 给 有 关 人

员，有助于及时修正偏差以实现管理目标。

５　研究启示及不足

由本研究的结论可知，传统企业文化在 当

代正在发生较深刻 的 变 化，原 来 集 体 主 义 占 主

导地位的倾 向 已 有 所 下 降，３类 群 体 都 重 视 业

绩考核指标的公平 合 理，关 注 考 核 信 息 的 及 时

反馈，反映出人 们 对 提 高 管 理 控 制 质 量 与 水 平

的共同需求。同 时，在 比 较 年 轻（年 龄 在３１～
４０岁之间）的 人 群 中 追 求 功 利，有 较 强 的 自 我

导向、行事不易 受 到 他 人 影 响 的 自 我 价 值 实 现

型比例较大（占总体的４８％），在充分肯定此类

群体的自我决策能 力、自 我 激 励 能 力 的 同 时 还

应加强团队合作，适度提高目标难度，及时反馈

信息以及设立 公平 的 业 绩 考 核 指 标，以 有 效 提

高此类 群 体 的 管 理 绩 效。针 对 规 则 顺 从 型 来

说，应看到此类群体对规则的惟命是从、不敢越

雷池半步的特点，将导致企业缺乏活力，逐渐不

能适应外界环境的 变 化，故 应 加 强 对 此 类 群 体

的引导，激发他们的创新意识，使之与企业共同

发展。针对环 境 认 知 型 的 特 点，在 培 育 企 业 文

化的同时，还应 通 过 多 种 培 训 教 育 方 式 增 强 他

们对管 理 制 度 的 认 同，实 现 企 业 的 管 理 目 标。
集体主义倾向 型群 体 是 企 业 最 宝 贵 的 财 富，应

充分利用他们年龄 较 长 的 特 点，发 挥 带 头 示 范

作用，扩大其影响的范围。当前，企业管理者应

在对管控对象 行为 特 征 清 醒 认 识 的 基 础 上，寻

找到一种 具 有“中 国 特 色”的 现 代 管 理 控 制 模

式，这种模式既立足于中国的传统和国情，符合

中国人的文化和思维模式；又能面向世界，顺应

时代发展的潮流，获得与时俱进的特质，这将对

提升和促 进 现 代 企 业 管 理 的 控 制 水 平 大 有 裨

益。
需要指出的是，由于管理控制中反生产 行

为的价值观、态 度 和 动 机 以 及 测 量 方 式 具 有 特

殊性，本研究 未 加 以 衡 量；另 外，本 研 究 样 本 主

要来自沈阳市 各类 企 业 的 管 理 者，样 本 的 地 区

覆盖范围不大，今后有待于扩大样本量，以检验

研究结论的适用性。
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ＩｎｄｕｓｔｒｉａｌＲｅｌａｔｉｏｎｓ，１９６５，６（２）：９７～１１０．
［２２］ＫＬＩＲＳＴＭ．ＴｈｅＬｉｎｅａｒＡｄｄｉｔｉｖｅａｎｄＩｎｔｅｒａｃｔｉｖｅ

ＥｆｆｅｃｔｓｏｆＢｕｄｇｅｔａｒｙＧｏａｌＤｉｆｆｉｃｕｌｔｙａｎｄＦｅｅｄｂａｃｋｉｎ

Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ［Ｊ］．Ａｃｃｏｕｎｔｉｎｇ，ＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓａｎｄＳｏ

ｃｉｅｔｙ，１９９０，３３（２）：４２５～４３６．

（编辑　郭恺）

通讯作者：吴粒（１９６６～），女，辽宁本溪人。东北大学（沈

阳市　１１０８１９）工 商 管 理 学 院 副 教 授。研 究 方 向 为 内 部

控制与审计理论。Ｅｍａｉｌ：ｌｗｕ＠



ｍａｉｌ．ｎｅｕ．ｅｄｕ．ｃｎ

２０１２第九届两岸金融市场发展研讨会

会议日期：２０１２年４月２１～２２日

会议城市：浙江省 　杭州市

主办单位：
浙江大学金融研究院　浙江大学经济学院

台湾金融学术联盟

会务联系：刘维迪

会议电话：１３７３２２２７０８９
会议传真：０５７１８７９５３９３７
电子邮件：ａｆｒ＿２０１２ｆｓ＠１６３．ｃｏｍ
会议议题：

全球金融市场、区域金融发展、中小金融机构

与中小企业融资、两岸金融互动、公司金融、资产

组合与管理、衍生证券与金融工程、行为金融学、
风险管理及其他金融相关议题。

信息来源：ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｃｅｎｅｔ．ｏｒｇ．ｃｎ

·０７·
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