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摘  要  采用质化和量化相结合的方法, 运用 3 批共 893 份问卷, 探析中国情境下新生代工作价值观的结

构、内涵和测量工具, 并检验新生代工作价值观对绩效的影响。结果表明, 新生代工作价值观是一个包含功

利导向、内在偏好、人际和谐、创新导向、长期发展的二阶五因子结构, 其量表具有良好的信度和效度, 且

对角色内绩效和角色外绩效都呈显著的正向影响效应。文章有利于管理者更全面、深刻地理解新生代员工

的工作价值观, 并为构建基于工作价值观的新生代管理体系提供必要的理论基础和技术支持。 
关键词  新生代; 工作价值观; 量表; 角色内绩效; 角色外绩效 
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1  问题提出 
进入 21 世纪, 我国劳动力市场发生了悄然变

化, 出生于上世纪 80~90 年代的新生代员工已进入

就业高峰期 , 并逐步成为中国劳动力市场的主力

军。与老一代的员工不同, 新生代员工被赋予了独

有的新时代特质：独生子女, 倍受家庭宠爱; 时代

变革, 成长于改革开放年代; 社会经济全球化, 经

历东西方文化的大冲突和大融和(Tapscott, 1998); 
高等教育改革, 具有高学历背景(Lyons, 2004); 互

联网的快速普及, 接触到大量来自不同社会的知识

和信息……这样的成长环境使新生代员工形成了

鲜明的个性特征：创新意识较强, 但工作满意度、

忠诚度低(Shri, 2011; Meister & Willyerd, 2010); 渴

望短期的回报, 但缺乏耐心、不喜欢循规蹈矩的工

作 (Twenge, Campbell, Hoffman, & Lance, 2010; 
Cennamo & Gardner, 2008); 具有较高的计算机水

平 和 专 业 技 术 能 力 , 但 缺 乏 沟 通 、 倾 听 的 技 巧

(Smola & Sutton, 2002)。与此相对应的是, 管理者

基本是“50、60、70 后”人群, 他们的管理方式和管

理风格也烙上了强烈的时代烙印, 代际之间的巨大

差异使众多前所未有的管理难题与矛盾涌现出来

(Shri, 2011), 如员工跳槽频繁、工作偏差行为频出

等 等 (Wang, Chen, Hyde, & Hsieh, 2010; Ilies, 
Johnson, Judge, & Keeney, 2011)。显然, 新生代员

工 管 理 使 企 业 人 力 资 源 管 理 面 临 巨 大 的 挑 战

(Meister & Willyerd, 2010)。因此, 在可持续、有竞

争力、以价值观为基础的管理体系的时代(Dolan, 
Garcia, & Richley, 2007), 如何从新生代员工的工

作价值观入手对其实施有效的管理 , 是新生代员

工管理的关键和核心问题 , 也是研究者和管理者

关注的焦点 , 更是新时期提高组织核心竞争力的

必然选择。 
关于工作价值观结构的研究, 成果丰富, 但仍

有不足：首先, 研究者通常沿用传统的工作价值观

量表和结构理论来开展相关探讨, 但是工作价值观

的结构及测量问题 , 始终没有一致结论(Furnham, 
Batey, Anand, & Manfield, 2006)。例如, Manhardt 
(1972)的由舒适与安全、能力与成长和地位与独立

等三维度构建的工作价值观结构理论(梁巧转, 孟

瑶, 刘炬, 袁博, 2012), 以及 Super (1980)的由内在

价值、外在工作价值和外在报酬等三维度构建的工

作价值观结构理论, 并以此建立的 15 个条目的工

作价值量表(WVI)。同时期, Hofstede 的工作价值观

结 构 量 表 (Hofstede, 1980; Hofstede, Hofstede, & 
Minkov, 1991) 被众多学者引用, 但另有学者质疑
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该量表的稳定性而选择其他测量工具(Voronov & 
Singer, 2002)。其次, 由于成长背景差异以及社会意

识形态受到经济全球化、多元化和信息化的冲击影

响, 新生代员工具有高度的成就导向, 喜欢自主工

作(Westerman & Yamamura, 2006), 享受工作的意

义和乐趣, 追求工作和生活的平衡(Twenge et al., 
2010), 注重平等和公平, 漠视权威(Shri, 2011)等等

工作价值观特征, 这显然与老一代有所不同。可见, 
以上世纪 50~70 年代的员工为样本开发的传统工作

价值观量表对新生代员工群体存在适用性问题。最

后, 员工的工作价值观受到特有的文化和社会心理

因素的影响, 是“对情境敏感” (context-sensitive)的
构念(Rousseau & Fried, 2001), 原有工作价值观量

表的开发及验证, 大多以西方文化情境为基础, 而

中国情境下的研究结论成果甚微。中国本土已开展

的新生代工作价值观量表研究, 也仅以西方成熟量

表为基础进行修订或推论, 并未对当代中国员工的

工作价值观进行开放式探索 , 如宁维卫 (1996)对

Super 的工作价值观量表修订后制作了中文版。另

外, 样本的获取和研究方法的检验存在局限性, 如

李燕萍和侯烜方 (2012)以网络评论为样本 , 运用

扎根理论, 得出由自我情感、物质环境、人际关系、

革 新 特 征 等 四 因 素 构 成 的 新 生 代 工 作 价 值 观 结

构。该研究只是质性地提出了议题, 缺乏实证研究

的论证。 
此外, 也有不少国内外学者开展了工作价值观

的关系研究。其中, 有学者探讨了中国情境下的工

作价值观对薪酬满意度、组织承诺和离职倾向的影

响(Wang et al., 2010), 以及新生代工作价值观对工

作行为的作用机理(李燕萍, 侯烜方, 2012)。另外, 
Ryan (2002) 研究表明新教徒工作道德观与组织公

民行为正相关, 而 Vansteenkiste 等(2007)则认为工

作价值观与满意度存在多元差异关系等等。随着中

国经济市场化程度深入以及全球化竞争加剧, 工作

绩效已成为组织生存发展和决胜市场竞争的前提

条件 , 也是组织评价和考核员工价值的核心要素 , 
然而, 理论界鲜有开展工作价值观与绩效的关系研

究, 因此, 探析中国新生代员工的工作价值观对工

作绩效的影响, 对于新生代员工的绩效管理具有较

强的理论和实践意义。 
为填补上述研究空白, 本文开展三个方面的研

究：一是通过对开放式问卷的质性研究, 获取新生

代员工工作价值观的结构条目, 并编制出新生代工

作价值观初始量表。二是采用问卷调查法收集数据, 

运用因子分析的方法对初始量表进行结构探索, 开

发出中国情境下新生代工作价值观的量表并进行

信效度检验。三是通过配对问卷进行纵向研究设计, 
检验中国情境下的新生代工作价值观对角色内和

角色外绩效的影响。本研究不论是样本选择、方法

运用和研究结论, 都将对新生代员工的工作价值观

结构探索和绩效管理有所启示。 

2  文献回顾 

工作价值观的研究, 源于人们对价值观概念的

讨论。多数研究者认为, 价值观是一种选择目标或

者 指 导 行 为 (England, 1967; Meglino, Ravlin, & 
Adkins, 1989; Rokeach, 1973; Dose, 1997)以及长期

保持稳定的标准和准则(Kilmann, 1981; Schwartz & 
Bilsky, 1987), 并认为价值观随着文化、社会和个性

的变化发展。在概念层面, 有学者认为工作价值观

是个体在工作抉择上愿意考虑的工作类型和工作

环境的偏好(Super, 1970; Pryor, 1979), 是个体关于

工作的原则、伦理、信念的认知, 是一种直接影响

行为的内在思想体系(Elizur, 1984)。关于工作价值

观结构及其测量的研究脉络, 我们将通过归纳国内

外不同时期的研究成果进行梳理。 
2.1  国外关于工作价值观的结构研究与量表开发 

近几十年来, 国外关于工作价值观结构及其测

量的研究, 成果不断丰富和完善。从引入外在工作

价值观或者工作结果导向(如工作安全、薪酬), 到

嵌入发生在整个工作过程中的内在工作价值观(如

知识产权模拟、挑战性) (Elizur, 1984), 接着研究中

增加了利他价值观(如为社会做贡献) (Borg, 1990), 
再到融入了与地位相关的价值观(如影响力、知名

度和先进性) (Ros, Schwartz, & Surkiss, 1999)、与自

由相关的价值观(如工作与生活的平衡、工作时间)
和社会价值观(如与同事和领导的良好关系) (Lyons, 
2004), 反映出学术界对工作价值观结构内涵的认

识是个逐步积累的过程。 
最早的研究成果认为 , 工作价值观结构由理

论、经济、美学、社会、政治和宗教等 6 个基本维

度构成(Allport, Vernon, & Lindzey, 1960)。Super 
(1970)开发出了 15 个条目、3 个维度的工作价值观

量表, 分别为外部激励(生活方式、安全、地位和经

济回报)、外部的社会和工作相关环境(环境、关联、

监督关系和类别)、内部激励(创意、管理、成就、

利他主义、独立、智慧、刺激和美学)。接着, 又有

学者制定了 9 个条目、5 个维度(行为偏好、获利态
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度、工作参与、工作荣誉和争取向上)的工作价值

观量表, 以及 6 个工作价值观维度构成的明尼苏达

问卷, 即成就、利他主义、自主性、舒适、安全和

地位(Wollack, Goodale, Witjing, & Smith, 1971; Gay, 
Weiss, Hendel, Dawis, & Lofquist, 1971)。而 Taylor
和 Thompson (1976)通过实证研究得到工作价值观

的 5 个维度, 即安全环境、内在激励、自我表达、

工作自豪感和外在激励, 以及 Elizur (1984)研究获

得了由内向、外向、社会和声望等四维度、24 个条

目构成的工作价值观量表。 
另外, 一项跨文化大样本的国际研究表明, 工

作价值观具有三维度的结构特征, 即认知(地位、反

馈和状态)、情感(承认、尊重和互动)和工具(工资、

福利和安全) (Elizur, Borg, Hunt, & Beck, 1991)。
Schwartz (1994)评价了 56 种工作行为及模式的重

要性后编制出由 10 个类别组成的工作价值观量表, 
并利用从 44 个国家选出的 97 个样本对该量表进行

了效度检验。Mirels 和 Garrett (1971)利用 19 个条

目描述了员工对“新教”工作伦理(包括对工作事务

的勤奋、不无所事事、按时偿还贷款、节约开支、

不让资金滞留 )的认可程度 , 编制出“新教工作伦

理”量表(protestant work ethic), 随后, 有研究者将

该量表的 19 个条目划分为强调工作、禁欲和反对

空闲等 3 个维度 (Mudrack, Mason, & Stepanski, 
1999)。近年来, 又有学者制定了 14 个条目的调查

问卷来测量工作价值观的 4 种类别(即外在的、内

在的、利他主义和社会性), 并在其后调查它们如何

随着时间的推移而改变(Johnson, 2001)。Lyons 等

(2010)结合北美文化情境构建了由价值形态、成长

导向和聚焦水平等三维度组成的员工工作价值观

结构。 
2.2  国内关于工作价值观的结构研究与量表开发 

中国文化联合会(Chinese Culture Connection, 
1987)构建了由融合、孔子工作动力论、人际和谐

和道德自律等四因素组成的中国工作价值观结构, 
并编制出 37 个条目的中国工作价值观调查量表

(Ralston, Gustafson, Elsass, Cheung, & Terpstra, 
1992)。宁维卫(1996)根据 Super 的工作价值观量表

制作了中文版, 认为我国城市青年的职业价值观最

重视生活方式、成就、独立性和同事关系。马剑虹

和倪陈明(1998)通过对中国企业职工的样本数据进

行因子分析得出 , 工作价值观主要由工作行为评

价、组织集体观念和个人要求等 3 个基本因素构成。

金盛华和李雪(2005)建立了大学生职业价值观模型

(包括四因子目的性和六因子手段性职业价值观模

型), 并据此编制了大学生目的性职业价值观和手

段性职业价值观量表。在国内聚焦新生代员工工作

价值观的结构研究中, 李燕萍和侯烜方(2012)通过

广泛搜集网络媒体对“80、90 后”工作价值观的多主

体评价信息, 运用扎根理论构建出我国新生代员工

的工作价值观结构, 包括物质环境、自我情感、人

际关系和变革特征等四因素。 
综上, 国外在工作价值观的结构和量表研究方

面成果丰硕, 并且其结论在理论和实践中都得到有

效检验, 但是研究中量表的选择和运用差异性较大, 
而 且 这 些 价 值 观 结 构 的 建 模 都 是 出 现 在 上 世 纪

60~80 年代, 对象都是上世纪 40~60 年代出生和成

长的个体, 与新生代的成长环境差异非常大, 且缺

乏对中国本土样本的适用性验证。同时, 国内关于

工作价值观方面的研究有待严谨和规范, 且存在理

论和方法的局限性。另外, 针对新生代工作价值观

的结构研究和量表开发, 国内外目前都处在探索阶

段, 未得到有效验证的研究成果, 因此, 探索中国

情境下的新生代工作价值观的结构内涵及对工作

绩效的影响具有非常重要的理论意义和实践价值。

本研究旨在通过开发、验证新生代工作价值观量表

及其对绩效影响效应等三个方面的研究填补以上

空白。 

3  研究 1：新生代工作价值观结构
的质性研究 
本研究通过对新生代员工的开放式问卷调查, 

收集目标群体对工作价值观结构特征的看法, 归纳

整理新生代员工的工作价值观特征, 为探索新生代

工作价值观的结构内涵奠定基础。 
3.1  研究方法 
3.1.1  研究样本   

选取某 985 高校在武汉和郑州地区的在职

MBA 学员(都为新生代员工)为被试对象。共发放

200 份问卷, 实际回收 190 份, 将空白过多、反馈内

容明显不符的问卷剔除, 最后得到有效问卷 183 份

(有效回收率为 96.32%)。被试中男性 98 人 (占

53.55%)、女性 85 人(占 46.45%), 平均年龄 26 岁, 
平均工龄 4 年, 具有大专学历占 5.65%、大学本科占

68.75%、硕士及以上为 25.60%, 分布在外资、民营

和国有企业的比例分别为 18.48%、25.87%和 55.65%。 
3.1.2  研究过程   

为明确新生代员工和工作价值观的概念, 使被
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试对问题的回答作出符合普遍意义的描述, 我们对

问卷进行如下设计：一是在开放式问卷中对新生代

员工和工作价值观定义作两点关键说明：“80、90
后”是指出生于 20 世纪 80~90 年代的新生代员工; 
工作价值观是指人们在工作中持有的工作需求、工

作动机以及追求的工作信念。二是明确问卷调查的

问题, 即“您觉得‘80、90 后’的工作价值观有哪些特

征？请举例 5~7 条典型特征”。三是列举两条关于

“80、90 后”工作价值观的描述：希望拥有融洽的工

作氛围是“80、90 后”的工作价值观; 追求好的薪酬

待遇是“80、90 后”的工作价值观。采用现场发放并

回收问卷的方式, 且被试者均在 10~20 分钟完成该

问卷。 
此后, 我们对问卷原始信息开展了以下工作：

首先 , 把有效的原始信息转化为含义单一的条目 , 
进行条目提取和信息编码。其次, 合并含义完全一

致或基本一致的条目, 对所得条目进行合并同类项, 
计算每个条目重复出现的频次, 并精减含义模糊或

与构念联系不紧密的条目。再次, 对合并及精减后

的条目进行归类和类别命名。最后, 进行定量的确

认性归类, 并将两次都无法归类或归类不一致的条

目予以删除。 

3.2  研究结果 
3.2.1  提取条目 

有效的开放式问卷共 183 份, 初始条目共 1114
条, 涵盖了不同行业背景、工作经验、学历背景的

评价主体。由于问卷中既包含具体的条目描述, 也

包含其他无效信息, 因此由 2 名博士生和 2 名硕士

生按照以下几个原则从问卷中提取条目：(1)直接保

留含义清晰且单一的条目描述。例如, “较好的薪酬

待遇”、“融洽的工作氛围”、“良好的职业发展前景”、

“工作要带来快乐”、“生活与工作的平衡”; (2)提炼

或拆分清晰但包含多重含义的条目描述。例如, “轻

松事少离家近 , 注重物质报酬和工作与生活的平

衡”拆分为“轻松”、“离家近”、“注重物质报酬”、“强

调工作与生活的平衡”; (3)直接删除明显偏离新生

代工作价值观内涵的条目描述。例如, “不会安排生

活”、“爱学习, 爱进步”; (4)直接合并同一个人多次

提到的含义相同的条目描述 , 不计算频次。例如 , 
“不错的发展前景”和“未来有好的发展”合并为“不

错的发展前景”。按照以上原则, 本研究从问卷中共

删除不符合要求的语句 48 条, 拆分增加的语句 60
条, 最后共提取和保留了 1126 个含义单一的条目。

示例见表 1。 
 

表 1  开放式问卷提取条目过程示例 

序号 编号 提取后的条目表述 编号 原条目表述 

1 工作是有价值和重要的 1 要做一些有重要价值和意义的工作 

2 努力付出有等价回报 2 努力付出有等价的回报 

3 拥有平等的工作伙伴关系 3 拥有平等的工作伙伴关系 

4 不断进步 4 
不断进步, 充分学习(删除), 拥有较强的协作性(分为两

句) 
5 拥有较强的团队协作性 5 拥有较好的办公环境, 宽松自由(分为两句) 

6 拥有较好的办公环境 6 从事有未来前景的行业 

7 宽松自由 7 辛苦的工作与充足的个人休息时间搭配 

8 从事有未来前景的行业   

开
放
式
问
卷1 

9 辛苦工作与充足的个人休息时间搭配   

10 钱多 1 钱多事少, 离家近(拆分并提炼) 

11 离家近 2 希望公司重视员工可被雇佣能力及提高(提炼) 

12 轻松 3 追求个人兴趣与工作相一致 

13 兼顾家庭 4 追求实现自我价值 

14 希望公司重视员工能力提高 5 希望加薪、升职及上升空间(分为三句) 

15 追求实现自我价值 6 希望公司是行业领先者 

16 希望加薪   

17 升职   

开
放
式
问
卷2 

18 上升空间   

 19 希望公司是行业领先者   

… … … … … 
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3.2.2  合并同类项及精减 
接着, 该 4 名博士生和硕士生参考姜定宇、郑

伯壎、任金刚和黄政玮(2003)的做法, 对 1126 个条

目进行同类项合并。首先, 对于描述完全相同、表

述重复的条目, 研究者进行合并, 并计算重复出现

的频次。此步骤完成后, 条目缩减为 567 个。其次, 
对于内容相近, 仅以不同方式表达的条目, 研究者

进行二次合并。这一步骤要求研究者尽量保持更多

的条目, 无需进行过多的抽象概括, 直观判断各条

目是否表达同一内涵, 完成后共得到 115 个条目。

最后, 再邀请 1 名组织行为学教授删除表达不够具

体, 含义比较模糊, 且与新生代工作价值观本质联

系不紧密的条目, 以保证两次合并后所得 115 个条

目的精确性和合适性。这步完成后, 共获得 42 个条

目, 详见表 2。 
3.2.3  条目归类及命名 

为形成清晰的新生代工作价值观类别, 我们再

对以上条目进行归类和命名, 此阶段研究主要依据

Farh, Farh, Zhong 和 Organ (2004)的做法。首先, 我

们另外邀请了 3 名并不清楚所归类条目为新生代工

作价值观条目的组织行为学博士生对条目进行归

类, 以免其对新生代工作价值观的不同理解影响分

类结果。在整个归类过程中, 3 名博士生都要思考每

个类别的条目所反映的共同构念。归类原则为：(1)
每个条目只能归到一个类别中; (2)不限制每类条目

数量, 只对条目进行适当归类; (3)将无法归类的条

目单独归为一类。其次, 在归类结束后, 3 名博士生

分别汇报各自归类结果、各类别命名及关系, 再对

归类的类别差异和每个类别中所含条目的差异进

行讨论。最后, 在充分了解彼此的归类结果和类别

异同后, 3 名博士生再对自己的归类结果进行反思

和调整, 并明确达成一致的归类结果或无法达成一

致的归类条目或类别, 从而形成最终的类别命名。  
经过以上的研究过程后, 42 个条目最终被分为

5 类, 其中无法归类或 3 人归类完全不同的条目共

16 个, 经讨论后仍未达成一致, 说明这 16 个条目

无法形成单独的类别, 也无法归入已有的类别, 因

此直接删除这 16 个条目。最终形成的 5 个类别命

名为：功利导向、内在偏好、人际和谐、创新导向、

长期发展。 
3.2.4  确认性归类 

为进一步保证研究的内容效度, 我们再邀请另

一组人员进行反向确认性归类, 由 1 名组织行为学

教授和 2 名博士生对 42 个条目逐一归类到上一步 
 

表 2  合并同类项及精减后的 42 个条目 
编

号 
合并精减后条目 

频

次 
编

号 
合并精减后条目 

频

次

编

号
合并精减后条目

频

次

编

号 
合并精减后条

目 
频

次
            

1 融洽的工作氛围 62 12 得到领导的重视 7 23
能 够 发 表 不 同 的

观点 
5 34 个性化工作 6 

            

2 较好薪资福利 90 13 公平竞争 21 24
创 造 性 的 工 作 理

念 
22 35 

工 作 是 有 价 值

和重要的 
62

            

3 强调自我 15 14 
团队有平等的人际

关系 
18 25

良 好 的 职 业 发 展

规划 
17 36 有广阔的视野 7 

            

4 
努力 付出会有等

价回报 
25 15 不错的发展前景 31 26

能 发 挥 主 观 能 动

性 
5 37 挑战权威 9 

            

5 工作有乐趣 31 16 所处行业较好 8 27
不 愿 承 担 更 多 的

责任 
6 38 工作得到肯定 8 

            

6 
工作 与生活的平

衡 
53 17 

工作符合自己的兴

趣爱好 
56 28 领导平易近人 23 39 能独立思考 5 

            

7 快乐工作 55 18 良好的发展空间 53 29 创新性的工作 15 40 注重个体表现 6 
            

8 学有所用 5 19 
在 工 作 中 , 追 求 利

益最大化 
22 30

较 多 的 个 人 支 配

时间 
5 41 

公 司 是 行 业 领

先者 
5 

            

9 积累工作经验 7 20 有效的沟通 6 31
富 有 挑 战 性 的 工

作 
21 42 有成就感 11

            

10 
建立 有效的人际

关系网 
5 21 

自 由 工 作 , 不 受 约

束 
31 32 良好的晋升机制 46    

            

11 不断增长的薪酬 31 22 发挥自己的特长 9 33
积 极 有 效 的 团 队

协作 5    

注：“频次”代表原始条目中表述完全相同的条目出现的总次数。 
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骤形成的类别中。此阶段综合参考 Schriesheim 和

Hinkin (1990), 以及李超平和时勘(2005)运用定量

方法检验内容效度的步骤。与条目归类原则相同, 
每个条目只能归入一个类别, 并单独列出无法归类

的条目。结果发现：(1)有 31 条(占 73.81%)是完全

一致的归类条目, 其中 19 条被归入预想的类别, 12
条无法归类的条目; (2)有 5 条(占 11.90%)是 2 人一

致的归类条目; (3)有 2 条(占 4.76%)是 2 人不一致的

归类条目; (4)有 4 条(占 9.52%)是 3 位研究者完全不

一致的条目。归类完成后, 3 名研究者就 12 条无法

归类的条目和 4 条归类完全不一致的条目进行讨论, 
最终确定这些条目无法形成新的类别 , 予以删除 , 
剩下 26 个条目被归入 5 个类别中。 

综上, 两次条目归类结果完全吻合, 42 个条目

被归入 5 个类别, 其中都有 16 个无法归类或归类不

一致的条目, 由此证明结果具有良好的内容效度。

我们删除该 16 个条目后, 最终得到 5 个因子、26
个条目的新生代工作价值观的初始量表。 
3.2.5  新生代工作价值观结构内涵 

通过以上研究, 获得由功利导向、内在偏好、

人际和谐、创新导向、长期发展等五因子构成的新

生代员工工作价值观结构, 其各因子的内涵解释分

别如下。 
功利导向是指新生代员工在工作中注重物质

利益, 渴望获得物质回报。他们在工作中注重利益

的获取, 希望得到较高的薪酬和薪酬增长, 并重视

工作投入与产出的效率, 追求个人利益最大化, 渴

望与付出对等的物质回报。 
内在偏好是指新生代员工对工作本身的特征

与内容的认知和偏好, 例如, 符合个人兴趣、有价

值的、重要的、有趣的、弹性的工作。这表明新生

代员工在功利导向之外, 也很重视工作本身带给他

们的社会意义, 他们对工作更加挑剔, 更加注重工

作本身对于自我偏好的满足程度。 
人际和谐是指新生代员工重视工作场所内和

谐的人际关系 , 并希望维持一种融洽的工作氛围 , 
例如, 高质量的上下级关系、融洽的同事关系和平

等的团队关系。作为中国情境的一个显著的文化符

号, 它内化为员工的内在信念和规范, 作为一项工

作价值观, 它既是文化因子在个体价值观上的映射, 
又是中国员工的工作价值观结构因子之一(Chinese 
Culture Connection, 1987)。 

创新导向是指追求生活多样性的新生代员工, 
喜欢新鲜感, 讨厌墨守成规的工作, 对新事物和新

知识有较强的接受能力 , 具有典型的网络化特征 , 
注重网络信息获取。他们往往易有新颖独到的想法

构思和创新思路, 具备较强的创造力和想象力, 敢

于挑战传统, 喜好标新立异。 
长期发展是指新生代员工看重行业、组织以及

个人的发展前景 , 不断积累工作经验和社会资本 , 
期望获得良好的晋升机会和职业发展空间。在这种

长期利益导向下, 他们追求获得职业生涯的持续发

展与成长。 
3.2.6  内容效度评价   

本研究梳理了新生代工作价值观的理论脉络, 
使测量内容涵盖了新生代工作价值观的理论边界。

同时, 为了更客观、全面、科学地探析中国情境下

的新生代工作价值观结构, 我们对新生代员工的开

放式问卷进行了质性研究。首先, 本研究由 2 名博

士生和 2 名硕士生对问卷进行条目提取。其次, 再

由该 4 名研究生进行条目的同类项合并, 并由 1 名

组织行为教授对合并后的条目进行精减。接着, 另

外邀请 3 名并不清楚所归类条目为新生代工作价值

观条目的组织行为学博士生对条目进行归类, 得到

功利导向、内在偏好、人际和谐、创新导向和长期

发展等五因子。随后, 再邀请另一组人员(包括 1 名

组织行为学教授和 2 名博士生)进行条目的反向确

认性归类, 结果表明五因子、26 个条目的新生代工

作价值观量表完全符合上一步归类结论, 从而最终

确定了新生代工作价值观初始量表。 
可见 , 整个研究过程严格按照规范步骤推进 , 

并运用定量方法进行了确认检验, 最后得到了较为

完整而具有代表性的测量指标。因此, 我们认为本

研究不论在理论构念, 还是定性研究, 再到定量检

验, 都保证了新生代工作价值观初始量表具有良好

的内容效度。 
3.2.7  理论对比分析 

中国新生代工作价值观与国外工作价值观理

论。国外众多学者认为, 工作价值观结构内涵主要

包括舒适、地位和自主性(Gay et al., 1971; Manhardt, 
1972; Elizur et al., 1991), 追求工作和生活的平衡

(Twenge et al., 2010), 这与中国新生代员工的内在

偏好价值观相近, 但国外的工作价值观理论中, 鲜

有包含创新导向价值观, 而且在个人发展价值观方

面往往更强调短期内能实现的晋升或能力成长, 这

跟中国新生代工作价值观内涵中存在的创新变革

理念和以注重社会资本积累、职业成长路径为主导

的长期发展信念存在差异。同时, 国外学者通常将
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工 作 价 值 观 结 构 区 分 为 内 部 和 外 部 因 素 (Super, 
1970; Elizur, 1984), 而中国新生代工作价值观的功

利导向、内在偏好、人际和谐、创新导向和长期发

展等 5 个因子, 并不能明显地区分其分属于内部或

外部因素, 更多地呈现出中国新生代员工注重个人

利益获取, 强调内在偏好的满足和人际和谐的环境, 
并期望通过自我创新, 实现个人长期发展的完整工

作诉求脉络, 反映出中国当代的新生代工作价值观

不仅具有内部或外部性的追求特征, 还具有推动组

织发展, 进而实现自我成就的行为驱动因素。另外, 
国外的工作价值观结构很少包含人际关系, 而在中

国人的工作价值观里, 和谐的人际关系往往占有重

要角色。重视人际和谐是中国传统文化的重要内容

(Chen & Partington, 2004), 也是个体内心深处的价

值取向。Easterby-Smith, Malina 和 Lu (1995)研究认

为中国人强调关系导向, 注重团队内的和谐以及面

子等方面, 集体主义理论也表明在纵向上强调对权

威 的 服 从 , 在 横 向 上 强 调 对 人 际 和 谐 的 重 视

(Goncalo & Staw, 2006), Kwan, Bond 和 Singelis 
(1997)也强调了人际和谐对个体的生活满意度的影

响。可见, 人际和谐在宏观上是一种文化特征, 在

微观上已经内化为中国人心理的规范准则, 而在工

作场所内则表现为员工寻求更加和谐的人际关系, 
注重长期的合作与关系维持。 

新生代工作价值观与国内工作价值观理论。在

国内已有的工作价值观理论中,  Chinese Culture 
Connection (1987)研究表明受中国传统儒家文化影

响的老一代员工, 具有追崇融合与和谐, 强调中庸

和道德自律等工作价值观特征。马剑虹和倪陈明

(1998)认为工作价值观结构包括工作行为评价、组

织集体观念和个人要求等 3 个因素, 反映出老一代

员工听从领导指挥、强调集体意识、关注组织需要

的工作态度和原则。可见, 国内较早的工作价值观

理论与新生代工作价值观存在较大差异, 新生代员

工在工作中更加强调工作报酬和自我内在偏好的

满足, 追求平等尊重的人际关系和融洽的工作氛围, 
且敢于挑战固有模式而推动组织创新。近几年也有

学者认为工作价值观结构包含了舒适和安全、能力

和成长、地位和独立等 3 个维度, 并以创业团队成

员为问卷调查对象来验证该工作价值观的有效性

(梁巧转等, 2012), 以及李燕萍和侯烜方(2012)通过

对网络评论的质化研究得出由自我情感、物质环

境、人际关系、革新特征等四因素构成的新生代工

作价值观结构。这些研究关注了新生代员工的人际

和谐、成长以及创新方面的工作价值观特质, 但在

当今中国情境下, 很多新生代员工初涉职场, 在物

质上并不丰裕, 对利益回报有强烈渴望, 可见其忽

略了新生代员工具有的非常显著的功利价值观内

涵, 而且在样本、研究方法以及结论的完整性和代

表性上与本研究有所区别。 
综上, 本研究开发的由功利导向、内在偏好、

人际和谐、创新导向和长期发展等五因子组成的新

生代工作价值观, 与国外和国内已有的工作价值观

理论存在部分共同点, 同时也有明显的差异。 

4  研究 2：新生代工作价值观量表
的结构探索及信效度验证 
为了更好地分析新生代工作价值观的因子结

构及测量的有效性, 本研究将通过问卷二和问卷三

的第一轮数据进行结构探索和信效度检验。 
4.1  研究方法 
4.1.1  研究样本及程序   

问卷二的样本来源于湖北、广东、上海、河南

等地企业的 20 家分支机构或单位。该问卷统一交

给被调查机构的人力资源管理部门主管, 采取现场

发放并回收的方法搜集, 由新生代员工匿名报告。

共发放 540 份问卷, 回收 529 份, 其中有效问卷 502
份, 有效问卷回收率为 95%。被试中男性 240 人(占
47.80%)、女性 262 人(占 52.20%), 平均年龄为 25
周 岁 , 平 均 工 龄 3 年 , 具 有 大 专 及 以 下 学 历 占

38.15%、大学本科占 48.75%、硕士及以上为 13.10%, 
分 布 在 外 资 、 合 资 和 国 有 企 业 的 比 例 分 别 为

39.84%、10.34%和 49.82%。 
问卷三的样本来源于华中地区的 3 家合资和民

营企业。为了降低共同方法偏差和横截面数据的影

响, 我们采用纵向配对的研究设计。配对问卷由两

轮问卷构成, 第一轮是新生代工作价值观问卷, 由

新生代员工自我报告工作价值观, 该问卷完成的两

个月后, 进行第二轮问卷调查, 由该员工直属领导

评价其角色内和角色外绩效。所有问卷先进行匹配

编码, 后装入待密封的信封, 统一交给被调查机构

的人力资源管理部门主管, 采取现场发放、填写、

密封、回收的方法。第一轮发放 250 份新生代员工

自评问卷, 回收了 230 份(回收率达 92%); 第二轮

发放 230 份领导他评问卷, 回收了 230 份(回收率为

100%)。两轮问卷配对后, 共获 230 份配对问卷, 剔

除内容缺失严重和匹配不完整的数据问卷之后, 得

到有效配对问卷 208 份(有效率达 90.43%)。新生代
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员工样本中, 男性 122 人(占 58.7%)、女性 86 人(占
41.3%), 平均年龄为 27 岁, 平均工龄为 4 年, 具有

大专及以下学历占 28.10%、大学本科占 45.90%、

硕士及以上为 26%。 
4.1.2  研究工具  

新生代工作价值观量表。在问卷二中采用研究

1 编制的 26 个条目的新生代工作价值观初始量表, 
其在本研究中的信度为 0.92。在问卷三的第一轮使

用初始量表进行结构探索后所得的 20 个条目的新

生代工作价值观修订量表, 其在本研究的信度系数

为 0.95。新生代工作价值观的初始量表和修订量表

都采用李克特 5 点计分法, 从“很不重要”到“非常

重要”分别计为“1”到“5”分。 
工作偏差行为。采用 Aquino, Lewis 和 Bradfield 

(1999)运用的 4 个条目的量表, 在问卷二使用, 举

例条目是“我会不服从上级的指示”, 在本研究的信

度系数为 0.71。 
核心自我评价。采用 Judge, Erez, Bono 和

Thoresen (2003)编制的 12 个条目的量表, 在问卷三

的第一轮使用, 举例条目是“我有信心取得我应当

取得的成就”, 在本研究的信度系数为 0.75。 
内在动机。采用 Zhang 和 Bartol (2010)使用的

3 个条目的量表, 在问卷三的第一轮使用, 举例条

目是“我喜欢找到复杂问题的解决方案”, 在本研究

的信度系数为 0.82。 
工作偏差行为、核心自我评价和内在动机量表

都采用李克特 5 点计分法, 从“1”到“5”分别是“很不

同意”到“非常同意”。 
4.2  研究结果 
4.2.1  探索性因子分析   

我们首先用 SPSS 16.0 统计软件对新生代工作

价值观初始量表的 26 个条目进行探索性因子分析。

通过 Bartlett 球形检验(χ2 = 4227, df = 190, p < 0.001)
及 KMO 检验(KMO = 0.79), 表明各条目之间可能

共享潜在因子 , 因此 , 适合进行因子分析。然后 , 
采取主成分分析法对所得因子进行 Promax 斜交旋

转, 以因子负荷量 0.40 作为取舍点, 提取特征根大

于 1 的因素, 逐步删除在多个因子上超过 0.35 的多

重负荷项目以及多重负荷之间相差不超过 0.20 的

条目。结果在第二个因子中删除条目 Q5 (自由工作, 
不受约束)、条目 Q6 (快乐工作)、条目 Q9 (以我为

中心, 注重自己的感受)、条目 Q12 (工作与生活的

平衡), 在第三个因子中删除条目 Q13 (公平竞争), 
在第五个因子中删除条目 Q25 (积累工作经验)。最

后, 我们得到含有 20 个条目、5 个因子的新生代工

作价值观修订量表。结果表明, 5 个因子的条目分布

合理 , 而且每个条目在相应因子上的负荷较高 , 5
个因子累计方差解释率为 68.19%, 这较好地支持

了本文前述的五因子结构。详见表 3。 
4.2.2  信度分析   

本研究还从信度系数、条目与总体相关检验以

及删除该条目后信度系数的变化等三个方面对功

利导向、内在偏好、人际和谐、创新导向和长期发

展等 5 个因子进行了条目分析和信度分析, 结果见

表 4。 
结果表明, 功利导向、内在偏好、人际和谐、

创新导向和长期发展等价值观的信度系数分别为

0.81、0.87、0.82、0.83、0.86, 可见各个因子内部

条目的信度较好(DeVellis, 1991)。从条目与总体的

相关来看, 所有条目与总分相关性均比较高, 这表

明新生代工作价值观修订量表具有较高的信度和

稳定性。 
4.2.3  结构效度检验   

在问卷三第一轮数据的基础上, 我们通过验证

性因子分析, 检验了五因子的新生代工作价值观的

结构效度。首先, 检验了一阶五因子结构模型。结

果显示 , 一阶五因子模型结构具有较高的拟合度

(χ2 = 303.42, df = 160, χ2/df = 1.90, RMR = 0.02, GFI 
= 0.871, CFI = 0.96, TLI = 0.95, IFI = 0.96, RMSEA 
= 0.07), 各因子结构之间存在较高的相关性(相关

系数位于 0.78~0.97 之间, 显著性都在 p < 0.001), 
这表明五个因子可能存在着二阶结构(如图 1 所

示)。其次, 检验了二阶结构模型。结果表明, 二阶

结构模型具有较高的拟合度(χ2 = 328.27, df = 165, 
χ2/df = 2.00, RMR = 0.03, GFI = 0.86, CFI = 0.95, 
TLI = 0.94, IFI = 0.95, RMSEA = 0.07), 新生代工

作价值观对 5 个因子有很高的影响(系数位于 0.85 ~ 
0.97 之间, 显著性都在 p < 0.001) (如图 2 所示)。通

过比较, 我们认为二阶结构模型在理论和统计上更

为合适, 因此, 新生代工作价值观修订量表具有良

好的结构效度。 
4.2.4  区分效度检验   

为了检验新生代工作价值观与其他变量之间

是否具有良好的区分效度, 我们以新生代工作价值

观和核心自我评价为例进行检验。工作价值观是个

体关于工作的原则、伦理、信念的认知, 是一种直

接影响行为的内在思想体系(Elizur, 1984), 而核心

自我评价是个体对自我核心人格特质的认知, 为个 
 



6 期 侯烜方 等: 新生代工作价值观结构、测量及对绩效影响 831 

 

表 3  新生代工作价值观量表的因子分析结果 
探索性因子分析 

条目 
功利导向 内在偏好 人际和谐 创新导向 长期发展

Q1.较好的薪酬福利 0.73     
Q2.不断增长的薪酬 0.85     
Q3.在工作中, 追求利益最大化 0.81     
Q4.努力付出会有等价回报 0.78     
Q7.工作符合自己的兴趣爱好  0.85    
Q8.工作是有价值和重要的  0.86    
Q10.工作有趣味性  0.85    
Q11.弹性工作时间  0.84    
Q14.融洽的工作氛围   0.79   
Q15.领导平易近人   0.85   
Q16.同事之间互相尊重   0.82   
Q17.团队有平等的人际关系   0.77   
Q18.创造性工作理念    0.83  
Q19.富有挑战性的工作    0.84  
Q20.工作不是墨守陈规的    0.78  
Q21.创新性的工作    0.81  
Q22.良好的发展空间     0.86 
Q23.不错的发展前景     0.82 
Q24.良好的职业发展规划     0.85 
Q26.良好的晋升机制     0.83 
特征根 3.56 2.89 2.7 2.44 2.04 
方差解释量(累计方差解释率为 68.19%) 17.82 14.43 13.51 12.21 10.22 

注：n = 502。 
 

表 4  新生代工作价值观的条目和信度分析 

题目 信度系数 该条目与总体相关性 删除该条目后信度系数 

功利导向 0.81   
Q1  0.55 0.79 
Q2  0.69 0.72 
Q3  0.63 0.75 
Q4  0.61 0.76 

内在偏好 0.87   
Q7  0.72 0.84 
Q8  0.75 0.83 

Q10  0.73 0.84 
Q11  0.72 0.85 

人际和谐 0.82   
Q14  0.63 0.79 
Q15  0.68 0.76 
Q16  0.68 0.76 
Q17  0.60 0.80 

创新导向 0.83   
Q18  0.69 0.77 
Q19  0.67 0.78 
Q20  0.61 0.81 
Q21  0.66 0.78 

长期发展 0.86   
Q22  0.74 0.81 
Q23  0.69 0.84 
Q24  0.73 0.82 
Q26  0.69 0.83 

注：n = 502。 
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图 1  新生代工作价值观 1 阶五因子结构模型路径图 
 

体对自身能力和价值所持有的最基本的评价(Judge 
et al., 2003), 两者在理论上都属于个体内隐的认知

体系范畴。同时, 有学者研究发现工作价值观和核

心自我评价与工作满意度和工作绩效都存在显著

相关性(杜建政, 张翔, 赵燕, 2007; George & Jones, 
1996), 可见两者在理论构念和实践检验都非常接

近。因此, 我们参考 Mathieu 和 Farr (1991)的两种

运用结构方程模型检验相近变量区分效度的方法

(陈晓萍, 徐淑英, 樊景立, 2008), 选取问卷三的第

一轮数据, 检验新生代工作价值观与核心自我评价

的区分效度。首先, 通过合并理论概念后模型拟合

性的变化来分析模型的优次。结果表明, 二因子模

型(χ2 = 31.70, df = 13, χ2/df = 2.45, RMR = 0.01, GFI 
= 0.96, CFI = 0.98, TLI = 0.97, IFI = 0.98, RMSEA = 
0.08)比一因子模型(χ2 = 47.12, df = 14, χ2/df = 3.37, 
RMR = 0.02, GFI = 0.94, CFI = 0.97, TLI = 0.95, IFI 
= 0.97, RMSEA = 0.11)更优。其次, 如果两个构念

是不同的, 那么在预测其他变量上也有差异。我们

将新生代工作价值观和核心自我评价作为自变量

对员工内在动机进行回归系数估计, 并比较自由估

计和固定系数两种情形时模型的拟合度。在未设定

系数 ,  允许 自由估计时 ,  模型拟合 度较好 (χ 2  = 
96.75, df = 32, χ2/df = 3.02, RMR = 0.03, GFI = 0.91, 
CFI = 0.94, TLI = 0.92, IFI = 0.94, RMSEA = 0.09)。 
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图 2  新生代工作价值观 2 阶结构模型路径图 
 
在设定 4 个系数为 0.5, 不允许自由估计时, 模型拟

合度为(χ2 = 131.84, df = 34, χ2/df = 3.88, RMR = 
0.09, GFI = 0.89, CFI = 0.91, TLI = 0.89, IFI = 0.92, 
RMSEA = 0.12), 比较这 2 个模型, 自由探索模型

可以接受, 而固定系数模型的拟合性达不到阈值。

因此, 上述两种方法都表明新生代工作价值观和核

心自我评价是不同的变量, 具有良好的区分效度。 
4.2.5  预测效度检验  

效标是指在逻辑关联网络中与测量构念有关

的其他变量, 而预测效度则是测量工具得分与效标

间的相关程度 , 当测量工具有良好的预测效度时 , 
代表测量分数与效标之间的关系越强, 支持的逻辑

关联网络关系越多(Crocker & Algina, 1986)。我们

运用问卷二和问卷三的第一轮数据, 检验新生代工

作价值观对工作偏差行为和内在动机两个效标的

预测效度。工作偏差行为是员工自发地做出违反组

织规范、损害组织和组织成员利益的行为(Robinson 
& Bennett, 1995), 受组织管理者重点防范和控制。

Bardi 和 Schwartz (2003)研究验证了工作价值观显

著影响工作行为和决策, 由此我们假设新生代工作

价值观对工作偏差行为具有负向预测作用。 
内在动机是指被任务本身所吸引或引发的工

作动力(Deci & Ryan, 1985), 并与员工的一系列工

作态度和行为显著正相关(Amabile, 1996), 是员工
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卷入到工作中的重要心理机制。大量的研究表明, 
内在动机作为一种内在认知, 是可以由个体因素和

外 部 因 素 的 前 因 变 量 引 起 (Rousseau & Fried, 
2001), 我们认为工作价值观作为一种关于工作的

信念与偏好 , 是引起内在动机的重要因素。因此 , 
我们假设新生代工作价值观对内在动机具有正向

预测作用。 
问卷二的数据表明, 新生代工作价值观对工作

偏差行为具有显著负向作用(r = −0.32, p<0.01); 问

卷三的第一轮数据表明, 新生代工作价值观对内在

动机具有显著正向作用(r = 0.15, p<0.05)。由此得出, 
新生代工作价值观对个体的态度、认知与行为具有

显著的预测效度。 
在研究 1 的基础上, 我们通过问卷二的数据对

量表进行探索性因子分析和信度分析, 得出具有良

好信度的 20 个条目的新生代工作价值观修订量表。

为进一步检验该量表的构念效度, 我们再运用问卷

三的第一轮数据, 分别验证了其结构效度、区分效

度和预测效度。结果表明, 由二阶五因子组成的新

生代工作价值观结构具有良好的构念效度。因此, 
严格按照规范步骤开发的具有良好信效度的新生

代工作价值观量表, 为研究 3 开展量表的实践应用

奠定了基础。 

5  研究 3：新生代工作价值观对绩
效的影响 

5.1  研究假设 
工作价值观作为一种持续的信念、认知和工作

偏好, 对员工的工作行为产生影响。Shao, Resick
和 Hargis (2011)运用自我验证理论来解释个体的价

值观与职场中的人际利他行为和人际偏差行为的

关系。在自我验证理论框架下, 个体保持自我概念

并且做出与自我概念相一致的行为。当个体的自我

概念和其行为具有一致性时, 个体就会有高的控制

感和自信心, 当个体的自我概念和其行为不具有一

致性时 , 个体就会感受到焦虑和不确定性(Swann, 
Stein-Seroussi, & Giesler, 1992)。因此, 工作价值观

作为一种内在认知, 个体在职场中会表现出与认知

一致的行为。具体而言, 如果个体的价值观是积极

的, 员工就会在工作中做出更多的积极行为来验证

自我, 如果个体的价值观是消极的, 员工就会在工

作中做出更多的消极行为以保持与认知一致。 
新生代工作价值观包括功利导向、内在偏好、

人际和谐、创新导向和长期发展等 5 个价值观因子。

功利导向价值观表明个体重视物质回报, 希望在工

作中获得最大化的收益。个体是一个注重经济回报

的“经济人”, 就希望通过更多的工作绩效来获取更

大的回报, 因此, 个体会做出更多的角色内绩效来

提高工作业绩, 从而获取更大的收益。内在偏好价

值观表明个体更关注工作本身的吸引力, 并寻求与

自我内在偏好相匹配的工作环境。在一个自我满足

感更强、更适合自我的工作环境中工作, 个体会做

出更高的角色内绩效。人际和谐价值观使个体在工

作中主动与领导、同事及下属形成和谐的互动关系, 
从而使个体在工作中获得更多的人际支持, 进而获

得更高的角色内绩效。创新导向价值观使个体更积

极地接受工作挑战, 用新的创意、流程和方法来完

成各项工作, 不断提高角色内绩效。长期发展价值

观使个体更注重长期导向的发展体验和职业规划。

个体为实现职业生涯的长期发展, 势必要求做好本

职工作, 从而促进了角色内绩效的实现。另外, 有

学者研究表明工作价值观与积极情感正相关, 与消

极情感负相关(George & Jones, 1996), 因此我们认

为新生代工作价值观会使个体保持一种积极的自

我情感, 进而使个体做出与这种自我情感相一致的

工作行为 , 体现在工作中就是完成好各项工作内

容。由此提出假设： 
假设 1：新生代工作价值观对角色内绩效具有

显著正向影响效应。 
在自我验证理论框架下, 当个体对角色的认知

处于一种积极的认知状态, 与这种积极认知一致的

行为不仅会指向角色内的绩效, 也会指向角色外绩

效。功利导向价值观表明个体重视自我付出所获得

的收益 , 而角色外绩效往往是不计入绩效考核范

围。从短期来看, 具有功利导向价值观的个体为了

追求短期的、直接利益而不愿意做出更多的超出角

色要求的角色外绩效 , 但是 , 近年来的研究表明 , 
角色外绩效具有工具性的一面(Hui, Lam, & Law, 
2000)。个体做出角色外绩效并不是作为一种纯粹

的志愿主义 , 而是更多的功利主义(李燕萍 , 涂乙

冬, 2012; 涂乙冬, 李燕萍, 2012), 因此, 从长期来

看 , 功利导向价值观与角色外绩效仍然是一致的 , 
个体会通过实现更多的角色外绩效来获取长期的、

间接的利益。具有内在偏好价值观的个体寻求与内

在需求偏好相匹配的工作环境, 在更为满意的工作

特征和内容中, 个体能够获得更大的价值与重要性

感知、满足感和工作兴趣。在这种价值观导向下, 个

体会更主动地发掘工作兴趣, 提高个体与工作的匹
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配度, 从而有利于个体做出更多的角色外绩效。人

际和谐价值观可以促进个体维护良好的人际氛围, 
这种人际氛围会增强积极的人际互动 , 带来积极

的、指向个体的组织公民行为(Shao et al., 2011), 这

也会增强个体的角色外绩效。创新导向价值观使个

体更积极地以创造性的方法解决工作中的问题, 创

新行为往往会超出个体的角色要求, 成为角色外的

行为(涂乙冬, 李燕萍, 2012), 因此, 具有创新导向

价值观的个体不仅乐于运用新的创意、流程和方法

来提升工作绩效, 而且这种创新往往会超出角色内

绩效, 而成为以组织利益为出发点的角色外绩效。

长期发展价值观使个体专注于职业发展 , Hui 等

(2000)发现, 当专注于晋升等职业发展时, 个体会

做出更多的角色外绩效来提高自身绩效, 而当完成

晋升且发展的需求降低时, 个体的角色外绩效也将

降低, 可见, 个体的长期发展价值观越强, 发展需

求越高, 个体越可能做出更高的角色外绩效来推动

自我的长期发展。由此提出假设： 
假设 2：新生代工作价值观对角色外绩效具有

显著正向影响效应。 
5.2  研究方法 
5.2.1  研究样本 

本研究与问卷三采用同一样本, 并以问卷三的

第一轮和第二轮的纵向配对样本为数据来源。 
5.2.2  研究工具 

新生代工作价值观。采用前文已开发的 20 个

条目的新生代工作价值观量表和李克特 5 点计分法, 
从“很不重要”到“非常重要”分别计为“1”到“5”分 , 
在本研究的信度系数为 0.95。 

角色外绩效。采用 Eisenberger 等(2010)的量表, 
共 8 个条目, 举例条目为：“他(她)会提出帮助组织

的建议”, 在本研究的信度系数为 0.83。 
角色内绩效。采用 Williams 和 Anderson (1991)

的量表, 参考 Van Dyne 和 Lepine (1998)的做法, 我

们选用了其中 4 个正向表达的条目进行测量, 举例

条目为：“他(她)完成了岗位赋予他(她)的责任”, 在

本研究的信度系数为 0.84。 
角色外和角色内绩效的量表都在问卷三的第

二轮中由员工直属领导评价, 采用李克特 5 点计分

法, 从“1”到“5”分别是“很不同意”到“非常同意”。 
5.3  研究结果 
5.3.1  描述性统计分析   

表 5 所示, 新生代工作价值观与角色外绩效呈

显著正相关(r = 0.18, p < 0.01), 与角色内绩效同样

显著正相关(r = 0.20, p < 0.01)。 
5.3.2  回归分析   

用 SPSS 16.0 对数据进行回归分析, 即控制人

口特征变量的情况下, 分别进行新生代工作价值观

对角色内绩效和角色外绩效的回归。由表 6 可知, 
新生代工作价值观对角色内绩效 (r = 0.20, p < 
0.01)、角色外绩效(r = 0.17, p < 0.01), 均具有显著

的正向影响效应, 因此, 假设 1 和假设 2 得到验证。 
 

表 5  描述性统计分析结果 

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 

性别 1.41 0.49       
工龄 4.12 3.04 0.17*      
学历 4.18 0.56 −0.01 −0.18*     

新生代工作价值观 4.13 0.60 0.02 0.04 −0.11 (0.95)   
角色外绩效 4.12 0.45 0.14* 0.01 0.20** 0.18** (0.83)  
角色内绩效 4.27 0.56 −0.01 0.02 0.15* 0.20** 0.61** (0.84) 

注：** 表示 p<0.01, * 表示 p<0.05; n = 208。 
 

表 6  回归分析结果 

角色内绩效 角色外绩效 
变量 

M11 M12 M21 M22 

截距 3.72*** 3.42*** 2.55*** 2.30*** 
性别 −0.16 −0.01 0.16* 0.16* 
年龄 −0.01 0.00 0.04* 0.05* 
工龄 0.02 0.01 −0.03* −0.04* 
教育 0.18 0.12 0.08 0.07 

新生代工作价值观  0.20**  0.17** 
R2 0.03 0.07 0.08 0.13 

注：***表示 p<0.001, ** 表示 p<0.01, * 表示 p<0.05; n = 208。 
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综上表明, 新生代员工的工作价值观不论是对

其角色内绩效还是角色外绩效, 都有显著的促进作

用。这为组织管理者, 如何更加科学地实施基于工

作价值观的新生代员工管理提供了明确启示, 尤其

在塑造组织文化氛围、设计薪酬福利政策、制定创

新激励机制、构建职业发展路径等方面的人力资源

管理细则的落实开展, 进而实现高绩效的组织目标, 
提供了理论依据。 

6  讨论与总结 
6.1  新生代工作价值观的内涵差异、量表有效性

以及对绩效影响 
本文的研究 1 通过对开放式问卷的质性研究, 

开发出由功利导向、内在偏好、人际和谐、创新导

向和长期发展等五因子共 26 个条目构建的新生代

工作价值观初始量表, 并对因子结构进行了定义。

受工作价值观的影响, 新生代员工看重工作带来的

物质回报, 追求内在需求偏好的满足和匹配, 漠视

权威和强调人际平等及融洽的组织氛围, 敢于挑战

传统和推动组织创新, 谋求良好的职业发展并期待

广阔的发展空间, 这与老一代员工强调集体荣誉感

而弱化个人得失, 甘当老黄牛而埋头苦干, 主动维

系人际间高权力距离而忠诚于上司, 尊重传统而不

愿打破规则的工作价值观特征, 存在明显的代际差

异, 这主要是因为新生代和老一代成长于不同的时

代背景、文化结构和家庭环境。 
与国外员工的工作价值观相比, 本研究仍然具

有鲜明的文化色彩。尽管国外有少量相关研究也表

明员工注重社会关系(工作场所的人际关系), 但他

们是出于归宿需要(sense of belonging)而对社会关

系产生依赖与需要, 并不是中国员工对和谐的人际

关系的认知, 既重视关系导向, 也重视关系的和谐

与长期性。因此, 本文的人际和谐价值观与西方工

作价值观维度里面的社会关系有明显区别。同时, 
西 方 的 工 作 价 值 观 里 有 一 个 显 著 的 因 子 是 成 长

(growth), 员工希望在职业和工作中获得职业成就, 
但由于西方社会具有短期导向的文化特征, 因此他

们的成长更倾向于一种短期性或“非升即走”的职

业模式。本文的长期发展价值观则是在中国长期导

向文化下的一种工作和职业上的长期发展认知和

信念, 也和西方的成长价值观维度有一定的区别。

另外, 西方文化情境下的员工, 在功利导向和创新

导向价值观方面, 并未如中国新生代员工表现清晰

和明确, 这可能是随着中国社会主义市场经济的不

断深入, 新生代员工想在日趋激烈的职场竞争中立

于不败, 只有通过追逐利益最大化或组织创新才能

获得持续竞争优势 , 而相比中国的经济社会现状 , 
多数西方国家早已完成了从工业社会到市场经济

的转变, 社会经济的发展较为平缓, 国民普遍具有

稳定的社会角色, 导致了组织中的成员对利益的获

取和创新导向不及中国员工强烈。 
研究 2 首先采用大样本的研究设计对新生代工

作价值观初始量表进行了结构探析。结果表明, 探

索开发的新生代工作价值观修订量表的 5 个因子均

包含 4 个条目, 共 20 个条目, 且各因子的信度系数

良好, 具有较高的内部一致性和稳定性。其次, 验

证了新生代工作价值观修订量表的结构效度、区分

效度和预测效度。研究认为, 新生代工作价值观的

量表开发程序科学、严谨, 存在二阶结构模型, 与

核心自我评价不同, 并对个体的态度、认知和行为

具有显著的预测作用。因此, 本研究开发的新生代

工作价值观量表清晰而稳定 , 具备良好的信度和

效度。 
研究 3 运用自我验证理论, 验证了新生代工作

价值观对角色内和角色外绩效都具有显著的正向

作用。研究发现, 新生代员工会做出符合他们工作

价值观的行为, 表现在工作中, 就是做好本职工作, 
提高工作绩效, 更多地帮助他人或组织, 提高角色

外绩效。可见, 往往被视为“问题员工”的新生代员

工并未对工作绩效产生负效应。所谓的“问题”, 是

因为在组织管理中, 人们并未对这类群体特有的工

作价值观取向作深入的了解, 还未准确把握和定位

新生代员工所处的工作角色。不论是注重利益回

报、强调偏好匹配还是追求人际和谐, 新生代员工

都会通过创新来提高绩效, 最终实现自身发展的工

作价值观导向是清晰明确的。组织管理者需要更深

刻地了解新生代员工的工作价值观内涵, 并主动地

改变领导风格和管理策略以适应这一群体。 
6.2  理论贡献与实践意义 

本文的理论贡献主要包括 3 个方面：第一, 探

索了中国情境下新生代工作价值观的结构, 得出新

生代工作价值观的二阶五因子结构模型, 并运用规

范的方法开发、探索和验证了 20 个条目的新生代

工作价值观量表。该量表具有较高信度和效度, 是

一个准确、有效的测量工具, 为后续的实证研究提

供了必要的技术保障。第二, 丰富了组织行为学领

域关于个体工作价值观对工作产出的关系研究。本

文运用纵向、多元的研究设计, 验证了新生代工作
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价值观对角色内和角色外绩效都存在显著的正向

影响效应。第三, 开展中国新生代工作价值观的研

究具有显著的情境意义。国内当前关于新生代的研

究多属抽象、描述性质, 缺乏规范实证研究, 尤其

是运用质化和量化相结合的方法对新生代工作价

值观实施的研究仍属空白。由于文化的差异, 西方

工作价值观在我国面临“水土不服”的尴尬, 且已有

的工作价值观成果对新生代存在适用局限性, 因此, 
本文开展中国情境下的新生代工作价值观的研究, 
对构建中国情境化理论是一个重要的尝试。 

本文也具有显著的实践意义：首先, 有利于建

立基于工作价值观的新生代员工管理体系。本文深

入剖析了新生代工作价值观结构, 全面展示了中国

情境下的新生代员工的工作动机和偏好, 这有助于

管理者理解新生代工作价值观结构内涵, 并根据新

生代员工的工作价值观来制定新的管理战略和政

策, 从而真正实现基于员工工作价值观的管理。其

次, 为组织实施员工的差异化管理提供决策依据。

新生代与老一代的工作价值观存在显著差异, 这对

组织的管理战略和政策提出了严峻的挑战, 组织必

须更加注重根据新生代工作价值观来调整不合时

宜的管理政策和方式, 以适应新形势下的新生代管

理。最后, 为组织提高新生代员工绩效指明了管理

路径。本文发现新生代工作价值观对个体的角色内

绩效和角色外绩效均有显著正向作用, 这表明, 组

织给新生代员工创造更多与其工作价值观相匹配

的工作环境和发展空间, 可以促进新生代员工实现

更高的绩效目标。 
6.3  局限性与研究展望 

本文的局限性主要包括：一是没有对新生代工

作价值观量表与以往工作价值观量表做实证对比

研究, 只对两者的因子内涵和条目描述进行理论对

比分析。二是研究 2 对新生代员工缺乏多评价来源

以检测聚合效度 , 只采用了新生代员工的自评数

据。三是研究 3 对纵向研究间隔为 2 个月, 而工作

价值观是相对稳定、内在的工作偏好, 对个体绩效

的影响应该是长期的, 因此, 尽管采取了纵向时间

间隔, 但是时间间隔过短。 
未来研究主要包括：(1)进一步验证新生代工作

价值观对员工行为和态度的预测有效性, 例如可以

开展新生代工作价值观与员工的亲社会行为、反生

产力行为等方面的关系研究; (2)进一步研究新生代

工作价值观与个体绩效、行为和态度间的作用机制, 
寻找更多的中介机制和调节边界, 更好地解释新生

代工作价值观对个体的影响过程和影响边界; (3)开
展跨文化的研究, 进一步验证新生代工作价值观的

跨文化适用性。 
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Abstract 

The management of Chinese millennial generation has been a huge challenge for organization, how to 
manage them base on their work values has great significance. However, there were no studies explored the 
work values of Chinese millennial generation with scientific method. To improve the management effectiveness, 
the present study explores the structure and measurement of work values of Chinese millennial generation and 
examines effects work values on employee performance. 

Study one explored the content of work values of Chinese millennial generation with 183 open 
questionnaires, after the scientific process for item collection, 26 items in five specific categories were collected. 
Base on 502 employee questionnaires, study two examined the structure of work values of Chinese millennial 
generation with exploration factor analysis (EFA), confirmation factor analysis (CFA) and reliability analysis, 
and the results showed that the measurement of work values of Chinese millennial generation contain twenty 
items in five dimensions. Using 208 matched questionnaires, study three explored the content validity, structure 
validity, discrimination validity and predictive validity of the measurement, moreover, with the multi-source and 
longitudinal data, study three examined the effects work values of Chinese millennial generation on employee 
in-role and extra-role performance. 

The results indicated that the work values of millennial generation are a second-order structure, which 
include utilitarian orientation, intrinsic preference, interpersonal harmony, innovative orientation, and long-term 
development. The five-dimension measurement had good reliability and validity in scientific research. 
Furthermore, the work values of millennial generation had positive effects on the employee in-role and 
extra-role performance. 

This study is the first research to explore the structure and measurement of work values of millennial 
generation as well as their effects on employee performance in the Chinese context with scientific and rigorous 
method. It is valuable for managers to understand the work values of new generation and improve their 
management base on their work values. The implication, limitation and further research direction of the study 
were highlighted as well. 
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