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服务类企业管理者特征与工作绩效之间的关系
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摘　 　 　 要: 运用行为事件访谈法ꎬ获得了服务类企业管理者特征ꎬ并在行为事件访谈结果的基础上设计了

服务类企业管理者特征调查问卷ꎬ通过对调查问卷结果的分析建立了服务类企业管理者特征模型. 提出了决

策能力、学习能力、情绪智力、自我能力、创新能力、成就动机、社会能力、沟通能力、领导能力、应用能力和关怀

能力组成的服务类企业 １１ 维度管理者特征模型ꎬ以及包括任务绩效和周边绩效的服务类企业工作绩效评价

模型. 最后ꎬ运用偏最小二乘回归(ＰＬＳＲ)分析建立了服务类企业管理者特征与工作绩效关系模型.
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　 　 管理者是一个企业的灵魂ꎬ管理者特征是企

业核心竞争力的重要组成部分. 管理者特征模型

的建立ꎬ可以为服务类企业管理人员的选择提供

依据ꎬ进而为实现企业的目标和发展战略提供支

撑和促进作用. 服务类企业可以运用管理者特征

模型将企业中员工的招聘与选拔、薪酬管理、绩效

考核、员工培训、人员晋升与发展等各项工作有机

地统一起来ꎬ最终形成对企业发展具有重要意义

的人力资源管理系统.
伴随着服务企业的不断发展ꎬ企业为了加强

自身的核心竞争力ꎬ满足企业发展需要ꎬ学者和企

业家越来越关注企业应当采用什么样的人力资源

管理系统. 而管理者特征模型ꎬ是人力资源管理研

究的热点问题. 服务类企业的发展和人力资源管

理对企业管理者特征提出新的要求. 企业发展遭

遇瓶颈ꎬ而导致这种现象的原因在于人才需求的



　 　

加强ꎬ这使得企业越来越关注人力资源管理的相

关工作. 目前企业发展ꎬ不仅员工方面ꎬ管理方面

也有着比较大的问题. 无数事例和调查都已表明ꎬ
中国服务类企业的管理者需要提高领导力ꎬ尤其

是处于“承上启下”的ꎬ作为战略执行的中坚力量

的作用不容忽视ꎬ因此ꎬ提出管理者特征模型已迫

在眉睫.

１　 文献综述

管理者特征理论的提出最早可以追溯到古罗

马时代ꎬ而作为成熟的理论首次提出却是在 １９７３
年[１] . １９８２ 年由学者 Ｂｏｙａｔｚｉｓ 将其应用于管理工

作ꎬ受到了管理实践者和学者的广泛关注[２ － ３] . 管
理者特征理论虽然已经提出四十多年了ꎬ然而ꎬ目
前我国对管理者特征的研究仍然处于起步阶段ꎬ
并且应用于实践的研究成果不多. 王重鸣和陈民

科认为管理胜任特征结构是由管理素质和管理技

能组成的[４]ꎬ何建文提出了创新人才的管理者特

征模型[５]ꎬ张煜指出了商务谈判者的管理者特

征[６] .
由于管理者特征以及构建模型的研究具有很

强的复杂性ꎬ学者们主要是对管理者特征模型理

论及其在各特定行业特征模型的构建进行了研

究. 较少部分学者通过调研研究的途径ꎬ尝试提出

一个适用于企业的通用特征模型. 时勘等利用关

键事件访谈的方法探讨了我国通信行业高管特征

模型[７]ꎬ刘学方等提出了家族企业管理者胜任特

征模型[８] . 张庆龙指出了我国企业内部设计职业

通用管理者特征模型[９] . 但是ꎬ在有关管理者特

征模型构建的研究中并不存在专门针对服务类企

业管理者特征模型构建的理论研究. 所以ꎬ本研究

旨在探讨如何构建服务类企业管理者特征模型ꎬ
以及构建出的管理者特征模型在服务企业中的实

践应用ꎬ为今后的深入研究提供基石.

２　 研究方法

２􀆰 １　 管理者特征问卷设计

基于对国内外有关管理者特征文献分析ꎬ目
前没有一套成熟的可直接采用的评价量表. 因此ꎬ
本文将自行构建服务类企业管理者特征量表. 具
体步骤如下.

首先ꎬ基于目前文献中关于管理者特征的研

究成果进行文献的梳理与总结ꎬ将其作为提取初

始管理者特征要素的参考来源ꎻ然后ꎬ依据服务企

业的特点进行行为事件访谈ꎬ提取管理者特征要

素ꎻ最后ꎬ运用专家小组讨论的方法ꎬ对已提炼出

的管理者特征要素进行分析与验证ꎬ从而得出服

务类企业管理者特征量表.
本文最终整理得出服务类企业管理者特征共

１１ 项要素ꎬ进而设计了 ２１ 项问题[１０] . 具体问题见

表 １.
２􀆰 ２　 管理者工作绩效问卷的设计

Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ 和 ｖａｎ Ｓｃｏｆｆｅｒ 等[１１ － １２] 提出ꎬ除了

工作相关绩效之外ꎬ一些非工作绩效对组织来讲

也很重要ꎬ比如员工在团队合作中的表现ꎬ对组织

忠诚和工作中所表现出来的果断等特质ꎬ他们把

员工在这些方面的绩效称为周边绩效ꎻ因此可以

构建一个工作绩效的二维模型ꎬ主要包括任务绩

效和周边绩效两个维度. 任务绩效与员工的具体

工作内容和员工能力密切相关ꎬ而周边绩效所要

考核的是组织中公民行为的内容[１１] .
另一方面ꎬＳｃｏｔｔｅｒ 和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ 利用 ４００ 多

名空军机械师的上级评价来测试任务绩效和周边

绩效的区别. 实验结果表明ꎬ任务绩效和周边绩效

的因素相互独立ꎬ而个性变量与周边绩效拥有较

高的相关性[１２] .
对工作绩效的研究分为任务绩效和周边绩效

的研究已经是绩效研究领域的主流[１３ － １５]ꎬ而且已

有成熟量表ꎬ所以本研究利用周边绩效和任务绩

效来设定工作绩效量表. 如表 ２ 所示.
２􀆰 ３　 管理者特征与工作绩效的关系分析

为了建立服务类企业管理者特征结构模型ꎬ
通过设计调查问卷获得相关数据. 问卷共发放

２４１ 份ꎬ回收 ２２５ 份ꎬ有效份数 ２００ 份ꎬ问卷回收

率 ９３􀆰 ３６％ ꎬ有效问卷率为 ８２􀆰 ９９％ . 用 Ｃｒｏｎｂａｃｈ
的 α 系数来检验问卷的信度ꎬα 系数越高ꎬ量表的

内部一致性越好. 量表总体 α 系数为 ０􀆰 ９１８ꎬ分量

表 α 系数在 ０􀆰 ８４ ~ ０􀆰 ９１ 之间达到了很高的信度.
　 　 本文运用偏最小二乘回归(ＰＬＳＲ)构建服务

类企业管理者特征与工作绩效之间的关系ꎬ将服

务类企业管理者特征作为自变量ꎬ服务类企业管

理人员工作表现作为因变量. 然后根据 ＰＬＳＲ 的

计算步骤用 Ｍａｔｌａｂ 进行编程ꎬ得到服务类企业管

理者特征与工作绩效之间的关系模型ꎬ其结果见

表 ３.

７０２１第 ８ 期 　 　 　 谭国威等: 服务类企业管理者特征与工作绩效之间的关系



　 　

表 １　 服务类企业管理者特征量表
Ｔａｂｌｅ １　 Ｍａｎａｇｅｒ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ｉｎ ｔｈｅ ｓｅｒｖｉｃｅ ｉｎｄｕｓｔｒｙ

服务类企业管理
特征要素

编码 测量问项

决策能力
ｘ１ 我能在复杂的情境中分析出关键问题ꎬ并且可以预测事情发展趋势

ｘ２ 我能针对各种变化制定应对方案ꎬ准确评估方案的收益和风险

学习能力
ｘ３ 我具备良好的专业技能

ｘ４ 我对工作热情投入ꎬ不安于现状ꎬ不断学习新知识

情绪智力
ｘ５ 我能从别人的行为里看出他们的情绪状态

ｘ６ 我能控制自己的情绪ꎬ理智地处理困境ꎬ自我激励

自我管理
ｘ７ 我对工作吹毛求疵ꎬ追求完美主义

ｘ８ 我不满足于现在的状况ꎬ寻找更理想的目标

创新能力
ｘ９ 我能创新解决问题的思路和方法ꎬ并且愿意尝试

ｘ１０ 我欣赏和接纳创造性解决问题的人

成就动机
ｘ１１ 我会被那些能检验自己才智的工作所吸引

ｘ１２ 我尽自己最大力量去实现设立目标ꎬ想肯定自己在工作中的重要地位

社会能力 ｘ１３ 我擅长与有不同背景、地位的人打交道ꎬ扩大自己的客户群或人际圏

沟通能力
ｘ１４ 我与人交谈过程中ꎬ能获得很多重要信息

ｘ１５ 我能在谈话中很快察觉对方话语的含义

领导能力
ｘ１６ 我热爱自己的事业ꎬ为了自己的事业而乐于奉献

ｘ１７ 我有能力营造有效的团队ꎬ合理分配和激励员工

应用能力
ｘ１８ 我善于从工作中总结成功的经验和失败的教训

ｘ１９ 我丰富的经济管理、知识管理使工作成效提高

关怀能力
ｘ２０ 我能帮助下属找到工作的意义ꎬ让员工了解变革的收益和风险

ｘ２１ 我让下属知道自己对他们所做事情的看法

表 ２　 管理者工作绩效量表
Ｔａｂｌｅ ２　 Ｗｏｒｋ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｓｃａｌｅ

维度 编码 测量问题

工作绩效的
任务绩效

ｙ１ 我总是能够顺利达到计划目的

ｙ２ 我总是在规定的时间内完成工作任务

ｙ３ 我的工作质量保持很高水准ꎬ工作效果得到大家的认同

ｙ４ 我工作时间的利用率较高

ｙ５ 我完成的任务符合上级要求的程度

工作绩效的
周边绩效

ｙ６ 我坚持克服困难以便完成工作任务

ｙ７ 我愿意尽自己最大的努力工作

ｙ８ 我愿意主动帮助其他的同事

ｙ９ 我与同事之间的关系十分融洽

表 ３　 ＰＬＳＲ输出结果
Ｔａｂｌｅ ３　 Ｏｕｔｐｕｔ ｆｏｒ ＰＬＳＲ

编码 ｙ１ ｙ２ ｙ３ ｙ４ ｙ５ ｙ６ ｙ７ ｙ８ ｙ９

ｘ１ ０􀆰 ０４７ － ０􀆰 ０５ － ０􀆰 ０７１ － ０􀆰 ００７ ０􀆰 １００ ０􀆰 ０３２ ０􀆰 ０４９ － ０􀆰 １０２ － ０􀆰 ０６８
ｘ２ － ０􀆰 ００１ － ０􀆰 ０１６ － ０􀆰 ０３６ － ０􀆰 ０２６ ０􀆰 ０４２ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ００９ － ０􀆰 ０３１ － ０􀆰 ０２８
ｘ３ ０􀆰 ０６１ － ０􀆰 ０４３ － ０􀆰 ０４５ ０􀆰 ０２３ ０􀆰 ０７４ ０􀆰 ００９ ０􀆰 ０５０ － ０􀆰 ０８９ － ０􀆰 ０５２
ｘ４ ０􀆰 ０１９ － ０􀆰 ０３２ － ０􀆰 ０５４ － ０􀆰 ０２０ ０􀆰 ０７１ ０􀆰 ０３０ ０􀆰 ０２７ － ０􀆰 ０６４ － ０􀆰 ０４７
ｘ５ ０􀆰 ０３２ ０ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ０４６ － ０􀆰 ０１９ － ０􀆰 ０２９ ０􀆰 ０１３ － ０􀆰 ００３ ０􀆰 ０１１
ｘ６ － ０􀆰 ０１８ ０􀆰 ０１２ ０􀆰 ０１２ － ０􀆰 ００８ － ０􀆰 ０２０ － ０􀆰 ００１ － ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ０１４
ｘ７ － ０􀆰 ０３３ ０􀆰 ０２７ ０􀆰 ０３３ － ０􀆰 ００７ － ０􀆰 ０５０ － ０􀆰 ０１１ － ０􀆰 ０２９ ０􀆰 ０５６ ０􀆰 ０３４
ｘ８ ０􀆰 ００８ ０􀆰 ０１９ ０􀆰 ０４８ ０􀆰 ０４０ － ０􀆰 ０５４ － ０􀆰 ０３６ － ０􀆰 ００８ ０􀆰 ０３６ ０􀆰 ０３５
ｘ９ － ０􀆰 ０２０ ０􀆰 ０１６ ０􀆰 ０１９ － ０􀆰 ００５ － ０􀆰 ０３０ － ０􀆰 ００６ － ０􀆰 ０１８ ０􀆰 ０３４ ０􀆰 ０２０
ｘ１０ － ０􀆰 ０３１ － ０􀆰 ００１ － ０􀆰 ０２６ － ０􀆰 ０４５ ０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０２９ － ０􀆰 ０１１ ０􀆰 ００１ － ０􀆰 ０１２
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续表

编码 ｙ１ ｙ２ ｙ３ ｙ４ ｙ５ ｙ６ ｙ７ ｙ８ ｙ９

ｘ１１ ０􀆰 １２６ － ０􀆰 ０１７ ０􀆰 ０６１ ０􀆰 １５４ － ０􀆰 ０３０ － ０􀆰 ０８６ ０􀆰 ０６０ － ０􀆰 ０４６ ０􀆰 ０１３
ｘ１２ ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ００５ ０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０２７ － ０􀆰 ０２１ － ０􀆰 ０２０ ０􀆰 ００３ ０􀆰 ００８ ０􀆰 ０１３
ｘ１３ ０􀆰 ０８３ － ０􀆰 ００８ ０􀆰 ０４６ ０􀆰 １０６ － ０􀆰 ０２７ － ０􀆰 ０６１ ０􀆰 ０３７ － ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ０１４
ｘ１４ － ０􀆰 １００ ０􀆰 ０１５ － ０􀆰 ０４６ － ０􀆰 １２１ ０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０６７ － ０􀆰 ０４８ ０􀆰 ０３９ － ０􀆰 ００９
ｘ１５ ０􀆰 ０７２ － ０􀆰 ０１６ ０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０７９ － ０􀆰 ００１ － ０􀆰 ０４０ ０􀆰 ０３８ － ０􀆰 ０３８ － ０􀆰 ００３
ｘ１６ ０􀆰 ０２４ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０４１ ０􀆰 ０４９ － ０􀆰 ０４０ － ０􀆰 ０３６ ０􀆰 ００３ ０􀆰 ０１７ ０􀆰 ０２５
ｘ１７ ０􀆰 ０１７ － ０􀆰 ０３７ － ０􀆰 ０６７ － ０􀆰 ０３０ ０􀆰 ０８５ ０􀆰 ０３９ ０􀆰 ０２９ － ０􀆰 ０７４ － ０􀆰 ０５６
ｘ１８ ０􀆰 ００８ － ０􀆰 ０１３ － ０􀆰 ０２２ － ０􀆰 ００８ ０􀆰 ０２９ ０􀆰 ０１２ ０􀆰 ０１１ － ０􀆰 ０２６ － ０􀆰 ０１９
ｘ１９ ０􀆰 ００８ ０􀆰 ０１３ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 ０３１ － ０􀆰 ０３９ － ０􀆰 ０２７ － ０􀆰 ００５ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ０２５
ｘ２０ － ０􀆰 ０１２ ０􀆰 ０１６ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ００６ － ０􀆰 ０３３ － ０􀆰 ０１３ － ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０３２ ０􀆰 ０２２
ｘ２１ － ０􀆰 ００８ － ０􀆰 ００２ － ０􀆰 ０１１ － ０􀆰 ０１５ ０􀆰 ０１０ ０􀆰 ０１１ － ０􀆰 ００２ － ０􀆰 ００３ － ０􀆰 ００６

常数项 ２􀆰 ０４６ ３􀆰 ２６６ ２􀆰 ９５９ ２􀆰 １５１ ２􀆰 ８１８ ３􀆰 ３５８ ２􀆰 ４１９ ３􀆰 ５５８ ３􀆰 ２６８

３　 讨　 　 论

采用交叉有效性检验确定偏最小二乘回归方

程中选取成分的个数ꎬ计算结果如表 ４ 所示.
　 　 表中:θ２ 表示最大特征值ꎻＲｄ(Ｘꎻｔ１ꎬｔ２ꎬ􀆺ꎬｔｈ)
表示 ｔ１ꎬｔ２ꎬ􀆺ꎬｔｈ 对 Ｘ 的累积解释能力ꎻＲｄ( ｆ(Ｘ)ꎻ

ｔ１ꎬｔ２ꎬ􀆺ꎬｔｈ)表示 ｔ１ꎬｔ２ꎬ􀆺ꎬｔｈ 对 ｆ(Ｘ)的累积解释

能力ꎻＱ２
ｈ 表示交叉有效性检验值ꎬ其临界值为

０􀆰 ０９７ ５ꎬ 由于 Ｑ２
２ ＝ ０􀆰 ６１８ ０ > ０􀆰 ０９７ ５ꎬ Ｑ２

３ ＝
－ ０􀆰 ０９３ ２ < ０􀆰 ０９７ ５ꎬ因此选取两个成分即可ꎬ并
且能够解释 ９９􀆰 ８９％ 的因变量信息ꎬ对自变量信

息的利用率也达到 ９８􀆰 ９６％ .

表 ４　 交叉有效性检验
Ｔａｂｌｅ ４　 Ｃｒｏｓｓ ｖａｌｉｄｉｔｙ ｔｅｓｔ

ｈ θ２ Ｒｄ(Ｘꎻｔ１ꎬｔ２ꎬ􀆺ꎬｔｈ) Ｒｄ( ｆ(Ｘ)ꎻｔ１ꎬｔ２ꎬ􀆺ꎬｔｈ) Ｑ２
ｈ 临界值

１ １􀆰 ６５ ０􀆰 ９５８ ３ ０􀆰 ９８８ ６ ０􀆰 ９８２ ３ ０􀆰 ０９７ ５
２ １􀆰 ５４ ０􀆰 ９８９ ６ ０􀆰 ９９８ ９ ０􀆰 ６１８ ０ ０􀆰 ０９７ ５
３ ０􀆰 ８６ ０􀆰 ９８９ ９ ０􀆰 ９９９ ８ － ０􀆰 ０９３ ２ ０􀆰 ０９７ ５

　 　 本文对于模型的解释采用能反映 ＰＬＳ 变量

投影重要性的 ＶＩＰ 值进行分析ꎬ它能够分析 ＰＬＳ
回归方程中自变量对因变量的解释能力. 变量投

影图中因变量的投影较短ꎬ说明自变量对于因变

量的影响程度较小ꎬ反之则大. 计算结果如图 １
所示.

图 １　 变量 ＶＩＰ值
Ｆｉｇ􀆰 １　 ＶＩＰ ｖａｌｕｅ

　 　 一般认为ꎬＶＩＰ 大于 １ 时自变量最重要ꎬ在
０ ~ １之间比较重要ꎬ小于 ０􀆰 ５ 的则不重要. ＶＩＰ 值

代表自变量对模型拟合的重要程度ꎬ如果各自变

量对 ｆ(Ｘ)的解释都相同ꎬ则所有自变量的 ＶＩＰ 值

均为 １.

４　 结　 　 语

本文在前人研究的基础上ꎬ以服务类企业为

背景ꎬ重点对管理者特征模型的构建及其验证方

法进行了研究. 首先ꎬ运用行为事件访谈法、专家
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小组意见法、问卷调查法等多种方法ꎬ获得了服务

类企业管理者特征. 综合运用心理学、管理学、经
济学等方面的知识ꎬ构建了服务类企业管理者特

征模型ꎬ并从实践的角度出发ꎬ提出了独特的见

解ꎻ其次ꎬ在行为事件访谈结果的基础上设计了服

务类企业管理者特征调查问卷ꎬ通过对调查问卷

结果的分析建立了服务类企业管理者特征模型ꎻ
最后ꎬ运用偏最小二乘回归分析(ＰＬＳＲ)建立了

服务类企业管理者特征与工作绩效关系模型.
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(１):８４ － ９６. )

[１０] Ｈｅ Ｌ ＪꎬＣｈｅｎ Ｃ Ｊꎬ Ｃｈｉａｎｇ Ｈ Ｔ. Ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｒ ｂａｃｋｇｒｏｕｎｄ
ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓꎬ ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｔｒｏｌ ａｎｄ ｃｏｒｐｏｒａｔｅ ｓｏｃｉａｌ
ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙ (ＣＳＲ) ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ
Ｆｉｎａｎｃｅ ａｎｄ Ｂａｎｋｉｎｇꎬ２０１５ꎬ５(１):７１ － ８６.

[１１] Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ Ｓ Ｊꎬ ｖａｎ Ｓｃｏｔｔｅｒ Ｊ Ｒ. Ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｔｈａｔ ｔａｓｋ
ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｓｈｏｕｌｄ ｂｅ ｄｉｓｔｉｎｇｕｉｓｈｅｄ ｆｒｏｍ ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ
ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ１９９４ꎬ７９
(４):４７５ － ４８０.

[１２] ｖａｎ Ｓｃｏｔｔｅｒ Ｊ ＲꎬＭｏｔｏｗｉｄｌｏ Ｓ Ｊ. Ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ ｆａｃｉｌｉｔａｔｉｏｎ ａｎｄ
ｊｏｂ ｄｅｄｉｃａｔｉｏｎ ａｓ ｓｅｐａｒａｔｅ ｆａｃｅｔｓ ｏｆ ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ
[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ１９９６ꎬ８１ (５ ):５２５ －
５３１.

[１３] Ｂｒｏｗｎ Ｍ ＥꎬＴｒｅｖｉ􀭹ｎｏ Ｌ ＫꎬＨａｒｒｉｓｏｎ Ｄ Ａ. Ｅｔｈｉｃａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ:ａ
ｓｏｃｉａｌ ｌｅａｒｎｉｎｇ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｆｏｒ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｎｄ
ｔｅｓｔｉｎｇ [ Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ
Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ２００５ꎬ９７(２):１１７ － １３４.

[１４] Ｈａｒｒｉｓｏｎ Ｄ ＡꎬＮｅｗｍａｎ Ｄ ＡꎬＲｏｔｈ Ｐ Ｌ. Ｈｏｗ ｉｍｐｏｒｔａｎｔ ａｒｅ
ｊｏｂ ａｔｔｉｔｕｄｅｓ? Ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｔｉｃ ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎｓ ｏｆ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ
ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｏｕｔｃｏｍｅｓ ａｎｄ ｔｉｍｅ ｓｅｑｕｅｎｃｅｓ [ Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ２００６ꎬ４９(２):３０５ － ３２５.

[１５] Ｐｈａｔａｋ Ａꎬ ｄｅ Ｈｏｏｇ Ｆ. ＰＬＳＲꎬ Ｌａｎｃｚｏｓꎬ ａｎｄ ｃｏｎｊｕｇａｔｅ
ｇｒａｄｉｅｎｔｓ. Ｒｅｐｏｒｔ Ｎｏ. ＣＭＩＳꎬ ２００１ [ Ｒ ] . Ｃａｎｂｅｒｒａ: ＣＳＩＲＯ
Ｍａｔｈｅｍａｔｉｃａｌ ＆ Ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅｓꎬ２００１.
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