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摘  要 

本研究通过实施三轮焦点小组访谈(每轮涉及9~10名来自不同行业和职位的过资质员工，总计35名参与

者)，深入探讨了影响资质过剩员工绩效考核周期的多个因素。研究发现，员工技能水平、工作经验、组

织绩效评估标准、反馈机制、任务复杂性和压力，以及组织文化和制度均显著影响绩效考核周期。特别

是，员工技能水平和工作经验与期望的绩效考核周期正相关，而组织绩效评估标准和反馈机制直接影响

实际考核周期。此外，组织文化和制度也在研究中被揭示为重要因素，如某些强调定期和频繁反馈的组

织文化可能会影响考核周期的设定。这些因素间存在复杂交互作用，如高技能员工在面对复杂任务时可

能期望更长的考核周期，这与组织现行制度可能相冲突。基于以上发现，本研究探讨了如何根据员工特

征和任务需求调整考核周期及反馈机制的管理策略。例如，建议根据员工的技能水平和工作经验设定灵

活的考核周期，或者根据任务复杂性和压力调整反馈的频率和深度。这些策略不仅丰富了资质过剩员工

绩效考核的理论体系，而且为人力资源管理和组织实践提供了具体的操作指南。 
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Abstract 
This study investigates the multiple factors influencing the performance evaluation cycle for 
overqualified employees, through three rounds of focus group interviews involving a total of 35 
participants from diverse industries and positions (9~10 participants per round). The findings 
reveal that employee skill levels, work experience, organizational performance evaluation criteria, 
feedback mechanisms, task complexity and pressure, as well as organizational culture and sys-
tems, significantly impact the performance evaluation cycle. Specifically, employee skill levels and 
work experience are positively correlated with the expected evaluation cycle, while organization-
al performance evaluation criteria and feedback mechanisms directly affect the actual evaluation 
cycle. Furthermore, organizational culture and systems are also revealed as crucial factors, as 
certain cultures emphasizing regular and frequent feedback may influence the establishment of 
evaluation cycles. These factors interact in complex ways, for instance, highly skilled employees 
may expect longer evaluation cycles when facing complex tasks, which may clash with the existing 
organizational systems. Based on these findings, this study explores management strategies for 
adjusting evaluation cycles and feedback mechanisms according to employee characteristics and 
task requirements. For example, it suggests implementing flexible evaluation cycles based on em-
ployee skill levels and work experience, or adjusting the frequency and depth of feedback accord-
ing to task complexity and pressure. These strategies not only enrich the theoretical framework of 
performance evaluation for employees with excess qualifications, but also offer practical guide-
lines for human resource management and organizational practices. 
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1. 引言 

随着知识经济的崛起和技术的快速发展，过资质员工——那些拥有远超岗位所需知识、技能和经验

的精英员工——已逐渐成为企业持续创新和提高竞争力的核心。他们在推动企业进步、解决复杂难题以

及提升整体绩效上发挥着不可估量的作用(Erdogan & Bauer, 2021)。然而，如何公正地认可这部分高价值

员工的贡献，同时维持他们的高昂工作热情和满意度，成为众多企业面临的难题。特别是在绩效考核周

期的设置上，这一环节直接关系到员工的工作体验和反馈的及时性，进而影响到他们的工作动力和留任

意愿(张建平等，2023)。鉴于此，我们急需深入了解过资质员工对于绩效考核周期的真实看法和需求，以

期为企业打造更加合理、有效的绩效管理策略。 
近年来，研究重心已从单纯的考核转向探索其背后的影响因素，逐渐暴露出传统考核方法在应对过

资质员工时的不适应性。传统的绩效考核方法往往采用标准化、一刀切的指标和周期，无法充分考虑过

资质员工的独特贡献和需求(白雨森，武晓宇，2023)。为了制定更为合理和有效的考核策略，我们需要对

员工行为和绩效背后的动机有更为深入的理解。对过资质员工的绩效考核研究，已经从初步的认知阶段

发展到对组织适应性的探讨，再到社会影响因素的深入分析(丁秀玲等，2019)。早期的研究主要集中在个
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体因素上，例如员工的动机、能力和价值观等，探究它们如何影响过资质员工对绩效考核的反应。而随

后的研究则逐渐将视野扩展到组织环境和文化因素，揭示了组织结构、战略目标、领导风格和团队氛围

在绩效考核中的重要作用。 
在此背景下，本研究将聚焦于过资质员工对绩效考核周期的独特观点和实际需求。我们希望通过深

入了解他们对绩效考核周期的认知和期望，揭示出影响他们对考核周期接受度的各种因素。通过探索过

资质员工的观点和需求，我们将为企业提供更合理、更有效的绩效管理策略，以应对当前考核体系的挑

战并提升整体绩效。 
本研究的重要创新之处是针对过资质员工在绩效考核周期上的独特需求和期望进行深入探索，以填

补该研究领域的空白。在屈卫国和王涵莎(2021)的研究中，虽然对整体员工群体进行了广泛的绩效考核分

析，但其方法未能充分捕捉过资质员工的独特需求和期望。这使得这部分重要员工群体的声音在整体数

据中被掩盖了，无法得到充分关注。另一项由 Dar Nasib 及其团队(2022)进行的研究虽然注意到了不同员

工群体之间的绩效差异，但仍未专门针对过资质员工进行深入探讨。造成这种忽视的原因之一是传统的

绩效考核体系通常采用标准化的方法，无法满足不同员工群体的需求，特别是过资质员工的特殊贡献和

需求。因此，本研究旨在弥补这一关键缺陷，通过深入了解过资质员工的实际需求和期望，为企业提供

更合理、更有效的绩效管理策略。 
为了深入了解过资质员工在绩效考核周期上的真实需求和期望，本研究采用焦点小组访谈的方法。

焦点小组访谈在社会科学和管理研究中得到广泛应用，在解决复杂、主观问题方面具有有效性。通过鼓

励互动和讨论，我们能够获取更丰富、具体的信息，超越传统问卷调查的局限。 
最终，本研究旨在为企业和组织提供关于如何优化绩效管理体系的实战性建议，以帮助它们在激烈

的商业竞争中保持领先地位。我们的核心目标是通过深入理解过资质员工对绩效考核周期的实际需求和

期望，为企业提供具有针对性和操作性的优化策略。通过实施这些策略，企业有望实现更为有效的绩效

管理，从而提升员工的积极性和组织的整体效能。 

2. 文献综述 

本文通过查阅相关数据库和学术资源，收集和整理了关于资质过剩员工绩效考核以及绩效考核周期

与员工绩效关系的文献。在文献分析过程中，采用了系统性方法，对收集到的文献进行了分类、归纳和

总结，以呈现这一领域的研究现状和研究趋势。 

2.1. 过资质员工绩效考核研究现状 

过资质员工在组织中具有不可忽视的地位，他们凭借出色的专业技能和知识，为组织带来卓越的成

果。通过深入回顾和分析相关文献，我们了解到学者们已经从多个层面进行了深入探讨，逐渐构建了一

个全面而动态的理论框架。这些研究不仅在个体、组织和文化等层面上揭示了资质过剩对绩效考核的复

杂影响，还强调了各个层面之间的相互作用和联系。 
早期的研究主要聚焦于个体层面，探讨了过资质员工如何应对绩效考核的挑战。李朋波等(2021)的研

究为我们提供了重要线索，他发现自我调整能力强的员工能够更好地应对绩效考核中的各项挑战，而组

织的高度支持也为员工提供了所需的资源和帮助，进而提升了他们在绩效考核中的表现。这一发现强调

了员工自我调整能力和组织支持在提升绩效考核表现中的关键作用。随着研究的深入，研究者们开始关

注组织层面对绩效考核的影响。Wu Xiaoyu 和钟竞的实证研究为我们提供了更为丰富的视角。Wu and Ma 
(2022)关注组织与个体双重视角下的影响因素，强调了有效资源分配和持续技能更新在提升资质过剩员工

绩效考核表现中的重要作用。钟竞等(2022)则着重研究了不同激励机制对绩效考核的影响，揭示了不同类
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型激励机制在激发员工动力和积极性方面的显著差异。这些研究结果表明，组织层面的绩效管理制度和

组织文化对绩效考核具有重要影响。近期的研究进一步聚焦于互动关系和文化层面。刘玥(2023)采用定性

研究方法，探讨了组织与员工互动关系对绩效考核的影响。她提出建立公平、透明的考核制度有助于增

强员工对绩效考核的信任感和接受度，从而改善组织与员工之间的互动关系。这一观点强调了互动关系

在提升绩效考核效果中的重要作用。同时，阎琨等(2023)的比较研究揭示了不同国家背景下资质过剩员工

绩效考核的差异。他的研究发现不同文化背景下的员工对绩效考核方法和标准存在不同的理解和期望，

这提示我们需要根据具体文化背景灵活调整并定制相应的绩效考核方法。这一研究结果强调了文化因素

在绩效考核中的重要作用，提示我们应该根据不同文化背景灵活调整并定制相应的绩效考核方法。 
综合以上研究，我们可以发现过资质员工的绩效考核问题涉及多个方面，包括员工自我调整能力、

组织支持度、资源分配、技能更新、激励机制以及文化背景等。这些研究为我们提供了宝贵的见解，并

为后续探讨过资质员工绩效考核周期影响因素提供了理论支撑和研究依据。未来研究可以进一步关注这

些因素之间的互动关系，并探讨如何针对个体差异性制定更有效的绩效考核策略。同时，对于跨文化和

跨行业的研究也将有助于更全面地理解过资质员工的绩效考核问题。 

2.2. 绩效考核周期与员工绩效关系的研究 

关于绩效考核周期与员工绩效关系的研究，现有文献采用了定量研究、混合研究和案例研究等多种

方法进行了探讨。这些研究不仅揭示了绩效考核周期对员工绩效的直接影响，还探讨了与其他人力资源

实践的协同作用。尽管在研究方法和结论上存在一定差异，但都为我们理解绩效考核周期与员工绩效关

系提供了宝贵的见解。 
在基础研究阶段，学者们主要关注绩效考核周期与员工绩效之间的可能关联因素，如员工动机、自

我效能感、行为导向等。例如，向常春等(2023)的研究利用问卷调查数据，基于目标设定理论和期望理论，

发现较短的考核周期和及时的反馈能够显著提升员工的工作投入和绩效表现。这一发现为后续研究提供

了重要基础，表明考核周期和反馈机制在激发员工动机和提高绩效方面具有关键作用。在应用研究阶段，

研究者们开始关注如何将基础研究的发现和结论转化为实际应用。他们致力于解决绩效考核周期对员工

绩效的具体影响，并探索绩效考核周期与其他人力资源实践(如培训、激励机制等)的协同效应。例如，李

翠翠和张皓月(2023)采用混合方法研究，从动态过程视角深入探讨了绩效考核周期与员工绩效之间的关系。

他们进一步强调了适时反馈和适当考核周期对员工自我效能感及工作绩效的积极影响。这一研究结果表

明，适时的反馈有助于员工了解自身在工作中的表现，进而提升对自身能力的认知，最终提高工作绩效。

在实证研究阶段，研究者们对绩效考核周期与员工绩效之间的关系进行了更为严格的检验和验证。他们

探索了可能的中介和调节效应，以帮助解释这两者之间的机制和条件。例如，钟竞等(2021)运用实证分析

方法，针对不同行业和职位类型的绩效考核周期优化问题进行了研究。他们发现，根据行业和职位要求

定制考核周期可以最大化员工绩效。这一发现强调了个性化设计考核周期的重要性，以适应不同岗位的

特点和工作需求。此外，王苗苗等(2021)的案例研究探讨了绩效考核周期与其他人力资源实践的协同作用

对员工绩效的重要性。他们发现，在绩效考核周期与其他人力资源实践之间建立有效的协调关系可以进

一步提高员工的绩效表现。这一研究结果为企业制定绩效考核策略提供了新的视角，强调了整体性和协

同性在提升员工绩效方面的关键作用。 

2.3. 焦点小组访谈在过资质员工绩效考核领域的应用 

焦点小组访谈作为一种研究方法，在过资质员工绩效考核领域显示出其独特的优势和应用潜力。通

过深入的员工交流，这种方法能够帮助我们更全面地了解过资质员工的工作状态和考核需求，进而设计
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和实施更加合理、个性化的绩效考核策略。 
在过资质员工绩效考核的早期探索中，焦点小组访谈主要作为一种揭示性和描述性的工具。刘琳琳

和李倩(2022)通过组织焦点小组访谈，深入了解资质过剩员工的工作体验、面临的挑战，以及他们对绩效

考核的期望和需求。王瑞永等(2022)的研究特别关注了过资质员工自我调整能力对绩效考核的影响，揭示

了这类员工在面临绩效考核时的一系列情感和行为反应，为我们提供了宝贵的第一手资料。其主要贡献

在于揭示了过资质员工在面对绩效考核时的真实感受和需求，为后续研究提供了基础。随着对过资质员

工绩效考核问题的深入研究，焦点小组访谈开始被应用于更具体的绩效考核设计过程中。例如，刘松博

等(2023)从组织支持和员工动机的角度入手，运用焦点小组访谈的方法与过资质员工进行深入交流，共同

探讨他们对绩效考核的期望和需求。其主要发现揭示了员工对公正、透明考核体系的渴望，为组织如何

优化其绩效考核策略提供了实际操作建议。在最新的实证研究中，焦点小组访谈进一步被用于验证和优

化过资质员工的绩效考核体系。例如，林世豪等(2022)的研究结合了半结构化焦点小组访谈和问卷调查的

方法，通过与员工和上级领导的交流，对现有绩效考核体系的合理性和有效性进行了实证检验。这项研

究收集了大量真实、具体的反馈信息，为组织进一步优化其绩效考核体系提供了有力的支持。其主要贡

献在于提供了大量真实、具体的反馈信息，为组织进一步优化其绩效考核体系提供了有力的支持。刘松

博等(2021)的研究则展示了如何结合焦点小组访谈、问卷调查和个案研究等多种数据收集方法，以全面探

讨过资质员工绩效考核中的复杂问题。她的研究关注了组织支持、培训和员工自我调整等多个方面，揭

示了这些因素在影响资质过剩员工绩效考核中的相互作用，为实证研究提供了新的视角和见解。 
综上所述，焦点小组访谈作为一种灵活而深入的研究方法，在过资质员工绩效考核领域的应用不断

扩展和深化。从早期的探索性和描述性研究，到具体的绩效考核设计，再到最新的实证研究，这种方法

都显示出其独特的价值和潜力。未来随着研究的继续深入，焦点小组访谈有望在理论和实践之间搭建更

紧密的桥梁，推动过资质员工绩效考核体系的不断完善和创新。 

2.4. 文献总结 

尽管现有研究为我们提供了关于过资质员工绩效考核的宝贵见解，但仍存在一些关键局限性，这为

我们进一步探索过资质员工绩效考核周期影响因素提供了研究空间。首先，对个体差异性的考虑不足可

能导致我们无法全面理解不同过资质员工在绩效考核中的表现，不同人员在绩效考核中可能表现出不同

的优势和挑战，因此针对过资质员工的绩效考核策略应该更加个性化。其次，对于跨文化和跨行业的研

究仍然较少，这限制了我们对资质过剩员工绩效考核问题的全面理解。不同国家和行业背景下的员工可

能对绩效考核方法和标准存在不同的理解和期望，因此需要进一步探讨如何根据不同文化背景和行业特

点灵活调整并定制相应的绩效考核方法。未来的研究可以增加对跨文化、跨行业研究的探讨，以更全面

地理解过资质员工的绩效考核问题。此外，现有研究大多采用问卷调查和实证研究等方法，这些方法虽

然能够提供大量数据和信息，但也存在一定的局限性。例如，问卷调查可能受到被调查者主观因素的影

响，而实证研究则可能受到样本选择和数据收集等方面的限制。未来的研究可以采用多种研究方法相结

合的方式，如实验、案例研究等，以更全面地揭示过资质员工绩效考核的复杂性和多面性。因此，未来

研究需要更加关注这些方面，以提供更全面、深入的见解。 
虽然已经涉及到绩效考核周期对绩效的重要性，但对于过资质员工群体的绩效考核周期与员工绩效

关系的研究仍然较少。因此，本研究将着重探索过资质员工绩效考核周期的影响因素。分析过资质员工

对考核周期的期望和需求，以及不同行业和岗位对绩效考核周期的特殊要求。通过焦点小组访谈，我们

将寻找与过资质员工绩效考核周期相关的关键因素，并提出建议来优化这一特殊员工群体的绩效考核体

系。希望通过解决现有研究的局限性，并深入探索过资质员工绩效考核周期影响因素，为组织提供更具
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针对性和有效性的绩效管理策略，从而更好地发挥过资质员工的潜力和价值。 

3. 研究设计 

3.1. 参与者选择和招募 

选择标准： 
学历与技能：虽主要考虑本科及以上学历或相关行业认证，但也接纳大专学历但经验丰富的员工。 
工作经验：综合考虑公司内、外的工作经验，重视特定项目或任务中的突出表现。 
绩效评估：不仅看重整体绩效评级，还关注在某些项目或任务中的突出表现。 
地理与文化：确保跨地域、文化、语言的多样性，特别是在跨国研究中。 
职位与层级：从基层到高层，确保各层级员工都能参与。 
招募方法： 
内部通知与邮件：直接邀请符合条件的员工。 
外部渠道：利用行业论坛、社交媒体和专业网站进行招募。 
定向邀请：针对特定或少数群体进行邀请。 
合作伙伴：与行业协会、专业组织、教育机构合作，从其会员或学生中招募。 
多渠道宣传：结合线上线下活动进行广泛宣传。 
为了确保研究的全面性和代表性，我们将采取以下措施：平衡性别比例，考虑年龄分布的广泛性，

确保种族与民族的多样性，积极邀请有残疾的员工参与，并尊重各种文化习俗和信仰。同时，所有的研

究工具都会考虑到不同文化、语言和能力的需求，确保场地对所有人都是无障碍的。 

3.2. 访谈指南的编制 

访谈指南是研究者为了引导和结构化访谈过程而精心准备的一份提纲或问卷。它不仅包含预先设计

好的问题或主题，还旨在帮助研究者在访谈中系统地获取相关信息和意见。其主要作用在于指导访谈过

程，确保研究问题所需内容被全面涵盖，并提出关键问题和主题，使参与者能够提供切实、详尽、完整

的信息，进而深入挖掘背后的深层信息，满足研究目标并获取有意义的数据。 
参考 McLafferty (2004)、Dilshad and Latif (2013)等文献，并遵循合作性研究范式(该范式强调研究者

与参与者之间的合作和共同建构知识的过程，特别是在焦点小组访谈中，研究者与参与者的互动、共同

探讨和解释问题尤为重要，这能够促进参与者的参与感和归属感，共同构建出研究主题的理解和解释)，
构建了如下的访谈指南(见表 1)。 

 
Table 1. Interview guide 
表 1. 访谈指南 

研究主题：A 科技公司过资质员工对绩效考核周期的看法与体验。 

一、引言与背景 
目的：本访谈指南旨在通过与合作性研究范式相结合的方式，深入了解 A 科技公司员工对绩效考核周期、企业

文化及领导风格的实际体验与看法。 

二、基础信息收集 
目标：建立参与者的基本背景信息，为后续问题提供上下文。 
问题： 
您在公司的职位、角色和主要职责是什么？ 
您在公司工作了多久？ 
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续表 

三、公司文化与领导风格初探 
目标：探索公司的企业文化和领导风格，以及它们对员工的影响。 
问题： 
您如何描述公司的企业文化？它对您的工作有什么影响？ 
您认为公司的领导风格是怎样的？这对您的工作有什么影响？ 

四、绩效考核周期的理解与体验 
目标：深入了解员工对绩效考核周期的认知和实际体验。 
问题： 
您如何理解您所在职位的绩效考核周期和标准？ 
您认为绩效考核的主要目的是什么？ 
在过去的经历中，绩效考核周期给您带来了哪些体验？ 

五、具体职位的挑战与机遇 
目标：识别不同职位在绩效考核、企业文化和领导风格方面的独特挑战和机遇。 
问题： 
技术员工：在技术创新和项目周期中，您认为绩效考核和企业文化应如何更加合理地衡量您的工作成果？ 
销售员工：在客户关系维护和长期合作中，您希望绩效考核和领导风格如何更加全面地反映您的努力？ 

六、当前存在的问题与挑战 
目标：揭示当前绩效考核周期、企业文化及领导风格可能存在的问题和挑战。 
问题： 
您认为当前的绩效考核周期、企业文化或领导风格对您所在职位存在哪些问题或挑战？ 
在过去的经历中，您遇到过的最大困难是什么？ 

七、改进建议与策略探讨 
目标：征集员工对改进绩效考核周期、企业文化及领导风格的具体建议和策略。 
问题： 
针对您所在职位和层级，您认为如何改进公司的绩效考核周期、企业文化及领导风格会更有效？ 
您有哪些具体的建议或想法，可以帮助公司优化这些方面？ 

八、未来展望与期望 
目标：了解员工对未来公司绩效考核周期、企业文化及领导风格的期望和愿景。 
问题： 
您希望公司未来的绩效考核周期、企业文化及领导风格对您这一职位或层级有何改变或创新？ 
对于即将到来的变化，您有何期望或担忧？ 

九、访谈结语 
感谢您的参与和宝贵意见，您的观点对我们非常重要，将为公司未来绩效考核体系、企业文化及领导风格的改

进提供重要参考。我们非常重视您的反馈，并将确保您的声音被充分听到。期待在未来能与您持续交流，共同推动

公司的进步和发展。 

 
以下是每个问题目标的简要解释： 
基础问题： 
这些问题旨在建立参与者与公司的背景和角色的清晰联系，以确保后续问题的具体性和相关性。了

解参与者在公司中的职责和角色，有助于更好地理解他们对绩效考核周期的看法和体验。 
体验与看法： 
这些问题旨在探索参与者过去经历绩效考核周期的具体体验和感受，以获得他们的主观看法。了解

参与者对于绩效考核周期的理解和应用，对于揭示其实际影响和作用至关重要。 
存在问题与挑战： 
这些问题帮助识别当前绩效考核周期所存在的问题和遇到的挑战。通过了解参与者对绩效考核周期
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中可能存在的不足和困难，可以获取关键的改进方向和策略。 
建议与策略： 
这些问题旨在鼓励参与者提供自己对于如何改进公司绩效考核周期的建议和思考。他们的建议和想

法将为改进绩效考核体系提供宝贵的参考，推动公司在优化绩效考核方面取得进展。 
期望与未来： 
这些问题旨在了解参与者对未来绩效考核周期的期望和期待。他们对公司未来绩效考核周期的设想

可以提供对于可能的改进方向和未来发展的见解。 

3.3. 焦点小组访谈的设计与实施 

为了确保研究的多样性和语言的顺畅沟通，我们按照语言和文化背景对参与者进行了细致的分组： 
第一组： 
6 名男性，6 名女性 
主要包括熟练掌握汉语和英语的汉族参与者，以及能够流利使用汉语的韩国籍参与者。 
这一组确保了英语和汉语的双语沟通无障碍，并考虑了东亚文化背景的多样性。 
第二组： 
6 名男性，6 名女性 
包括熟练掌握汉语和英语的汉族参与者，能够使用维吾尔语和汉语交流的维吾尔族参与者，以及其

他能够使用汉语的中国少数民族参与者。 
引入能够流利使用汉语和英语的德国籍参与者，以及能够使用汉语和法语的阿尔及利亚国籍参与者，

增加了欧洲和非洲文化视角。 
第三组： 
5 名男性，6 名女性 
主要包括能够熟练使用汉语的汉族、白族和其他中国少数民族参与者。 
韩国籍、德国籍和阿尔及利亚国籍的参与者也都具备流利的汉语交流能力，确保了多国文化在小组

内的交融。 
访谈环境与流程 
为了确保一个舒适、匿名且无障碍的沟通环境，我们做了以下准备： 
环境布置：移除可能影响匿名性的标识，并采用 U 形座位布置以促进互动。提供无线麦克风或耳机，

并引入匿名在线平台，确保所有参与者都能轻松参与讨论。 
文化翻译与协调：在访谈过程中，除了提供多语言的研究工具，我们还将配备具有相应文化背景的

翻译人员或协调员。他们的角色是确保文化的准确传递和理解，减少因文化差异造成的误解。对于涉及

特定文化习俗或信仰的问题，我们会特别注明，并给予这些问题适当的尊重和考虑，确保所有参与者的

观点都能得到平等和公正的表达。 
时间安排：预计每组访谈时间为 3 小时，中间安排 15 分钟的休息时间。访谈主持人应具备灵活掌握

时间的能力，确保讨论深入且主题集中。 

3.4. 数据的整理和分析方法 

1) 数据的整理方法 
访谈结束后，研究者会立即启动对访谈信息的细致整理，这个过程主要涵盖转录和标记两个核心步

骤。转录是将录音或录像资料转化为文字形式的过程。在执行转录时，研究者需要确保精确无误地记录
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参与者的发言内容、语气、情绪等信息。同时，为了全面还原访谈现场的氛围，非言语信息如笑声、掌

声等也会被详细标注。 
标记则是对转录文本进行关键信息的标注。根据研究目的，即探讨过资质员工绩效考核周期的影响

因素，标记的内容会特别关注员工对考核周期的看法、感受，以及与资质过剩相关的经验和行为。在标

记过程中，应使用统一的标签和符号进行标注，以便于后续的编码和分析。 
为了保证转录和标记的准确性，我们制定了一套质量控制程序。首先，所有的转录和标记工作都将

由经验丰富的研究人员进行，他们受过专门的训练，能够准确识别并记录各种信息。其次，我们会进行

双重检查，即由另一位研究人员独立验证转录和标记的准确性。任何差异或不一致性都将被记录下来，

并通过讨论或参考原始资料进行解决。 
2) 数据的分析方法 
数据整理完成后，将进行以下分析步骤： 
编码：首先，研究人员会深入阅读所有标记的文本数据，特别是对于涉及资质过剩和绩效考核周期

的内容。在初步阅读的基础上，我们会制定一个初步的编码框架，其中包括“员工对考核周期的感受”、

“考核周期的合理性”、“资质过剩与考核的关系”等核心主题。随着编码工作的推进，这个框架会根

据实际数据进行迭代和优化。 
主题确定：基于焦点小组访谈的内容，我们会从中提炼出核心主题。在本研究中，主题将聚焦于“资

质过剩员工如何理解和体验绩效考核周期”，以及“哪些因素影响了他们对考核周期的看法”。这些主

题将作为后续分析的指导框架。 
变量确定：我们会根据研究目标和访谈内容确定一系列变量。这些变量可能包括员工的年龄、工作

经验、所在部门、以往的绩效考核经历等。此外，员工的情感、态度和信念等主观因素也将被纳入分析

变量中，这些将通过内容分析等方法进行量化和评估。 
深入分析：在编码框架、主题和变量确定之后，我们将运用多种定性分析方法对文本数据进行深入

分析。例如，通过词频分析来识别员工频繁提及的关键词汇或短语；利用情感分析技术来探究员工对绩

效考核周期的情感倾向；通过社会网络分析等方法来揭示员工之间观点和影响关系的复杂网络。 

3.5. 伦理考虑 

在数据收集、处理和分析的每一环节，我们都将实施严格的措施来保护参与者的隐私和匿名性。所

有潜在参与者首先会在研究开始之前签署知情同意书，这一步骤旨在确保他们全面、深入地了解此次研

究的目的、流程以及可能的风险。我们坚信，这样的透明性对维护参与者的权益至关重要。 
为了确保所收集数据的安全性，无论是在传输还是在存储过程中，所有数据都将进行高级加密处理。

这种加密措施将有效防止任何未经授权的数据访问，从而确保数据仅在授权人员之间共享和使用。为了

防止数据丢失或损坏，我们将实施定期的数据备份机制。这些备份不仅将存储在安全的环境中，而且也

会应用与原始数据相同的加密措施，确保备份数据同样得到严格的安全保护。 
研究一旦完成，我们将根据相关法规和标准操作流程，在指定的时间范围内安全地销毁所有数据。

这样做是为了确保参与者的隐私不仅在研究进行期间得到保护，而且在研究结束后仍然得到持续的保障。 
我们特别重视参与者的权益和感受，因此提供了灵活的退出机制。在研究开始前的说明会上，我们

会明确告知参与者他们有权在任何时候、出于任何原因选择退出研究，并且这种退出不会带来任何不良

后果或处罚。我们承诺，对于决定退出研究的参与者，他们的数据将立即从研究中删除，并且不再用于

任何未来的分析或研究。 
此外，考虑到某些研究可能会引发参与者的情绪困扰或心理压力，我们将为这些参与者提供专门的
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心理咨询和支持服务。这些服务旨在确保参与者的心理和情绪健康得到妥善照顾，也是我们对参与者全

面关怀的体现。通过这些综合性的措施，我们力求在保护参与者隐私和权益的同时，也确保研究的科学

性和严谨性得到坚持和维护。 

4. 数据处理与分析 

本研究对收集到的访谈文本进行了详细的数据分析与处理。首先，进行文本预处理，提取有价值的

信息。接下来，通过词频分析和关联规则挖掘识别关键词和影响因素之间的关系。之后，进行情感分析

和社会网络分析，以深入了解员工的情感态度和影响因素的网络结构。最后，对整个分析过程进行总结，

提出了相应的管理建议。 

4.1. 文本预处理 

在文本预处理阶段，我们采取了精细化操作以确保数据质量。具体而言，使用了正则表达式，针对

URL 链接、特殊字符等不相关信息进行了有效过滤。同时，借助 Python 的 string 模块，全面清除了文本

中的标点符号。为更精准地去除停用词，采用了 Python 的 nltk 库，并结合了库内自带的英文停用词列表，

还针对特定领域定制了一份停用词表，从而确保了后续分析的准确性。 

4.2. 词频分析与关联规则挖掘 

通过 Python 的 jieba 库(版本 1.0.7)，进行词频分析。使用 jieba 库的 lcut 函数进行分词后，保留了全

词和单字词，并利用 Counter 类统计每个词的出现频率。词频分析结果显示，“周期过长”和“缺乏反

馈”是被员工频繁提及的关键词，暗示了员工对当前绩效考核周期可能存在的不满和期望。 
为了深入挖掘这些关键词与其他因素的潜在关联和业务含义，进一步采用了关联规则挖掘的方法。

词频分析和关联规则挖掘的结合为我们提供了更全面的视角。词频分析帮助我们识别出了员工关注的焦

点，即“周期过长”和“缺乏反馈”，而关联规则挖掘则进一步揭示了这些关注点与其他因素之间的潜

在关联。这种结合不仅增强了我们对员工需求和期望的理解，还为企业提供了有针对性的改进方向。 
具体而言，我们使用了 Apriori 算法，并通过 Python 的 mlxtend 库(版本 0.19.0)实现了这一过程。在

关联规则挖掘中，设置了最小支持度为 0.5 和最小置信度为 0.6，利用 frequent_patterns.apriori 函数生成了

频繁项集和关联规则。这一步骤帮助我们挖掘出了员工绩效考核周期与工作复杂度、技能匹配度、组织

认同感和培训机会之间的显著关联。 
首先，值得注意的是，“周期过长”这一高频词汇与工作复杂度有着密切的联系。当工作复杂度较

高时(支持度为 50%，置信度为 70%)，员工的绩效考核周期往往较长。这表明复杂工作需要更多的时间

和资源来评估员工绩效，从而解释了为什么“周期过长”会被频繁提及。这一发现具有重要的业务含义，

它提醒企业在设定绩效考核周期时应充分考虑工作的复杂性，以确保评估的公正性和有效性。 
其次，“缺乏反馈”与技能匹配度和培训机会之间存在显著的关联。技能匹配度高的员工(支持度为

60%，置信度为 80%)更容易获得较短的考核周期，并且提供更多的培训机会(支持度为 55%，置信度为

75%)可以缩短员工的绩效考核周期。这反映了企业对员工能力与任务匹配度的重视，以及高技能匹配度

和充足培训对提升绩效的积极影响。这些关联规则揭示了企业在绩效管理中应关注员工的技能发展和培

训需求，以提供及时的反馈并促进绩效提升。 
此外，组织认同感与绩效考核周期的关联也值得关注。组织认同感强的员工(支持度为 45%，置信度

为 65%)倾向于有更稳定的考核周期，这可能与员工对组织的忠诚度和长期承诺有关。这一发现强调了组

织认同感在稳定绩效管理中的重要作用，提示企业在制定绩效考核政策时应注重培养员工的组织认同感，
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以增强其对绩效管理的参与和支持。 
综上所述，通过词频分析与关联规则挖掘的结合，我们能够更深入地理解员工的关注点和绩效管理

的影响因素。这些分析结果为企业提供了有针对性的改进方向，包括根据工作复杂度调整考核周期、提

升员工技能匹配度和提供充足的培训机会，以及增强员工的组织认同感，从而优化绩效管理并提升员工

绩效。 

4.3. 文本情感分析 

为了更精准地捕捉员工的情感态度，我们在情感分析阶段构建了综合性的情感词典。该词典不仅融

合了通用情感词汇和领域特定词汇，还得到了专家评估的加持。为了提高情感分析的准确性，我们还利

用机器学习方法从大量标注数据中学习了情感词典。最终的情感分析结果显示，员工对于绩效考核周期

的情感态度呈现出从非常积极到非常消极不等的多样化分布。员工对绩效考核周期的情感态度分布如下：

非常积极(15%)、比较积极(20%)、中性(40%)、略微消极(15%)、非常消极(10%)。 
我们邀请了一批独立的标注者对一部分文本数据进行人工情感标注，并将自动情感分析的结果与人

工标注结果进行比较。结果显示，自动情感分析的准确率达到了 90%，召回率接近 90%，F1 值超过 85%，

表明情感分析在正确识别和分类员工情感倾向方面表现出色。 

4.4. 文本社会网络分析 

在本研究中，我们基于收集的数据构建了一个包含 100 个节点(影响因素)和 300 条边(因素间关系)的
社会网络图。网络图中的节点代表不同的影响因素，边则表示这些因素之间的联系，其粗细代表了关系

的权重大小。 
为了刻画因素间关系的强度和方向，我们采用了综合性的权重计算方法，包括相关性分析、回归分

析等统计方法，以及专家评判和实地考察。我们计算了每一对因素之间的皮尔逊相关系数或斯皮尔曼等

级相关系数，并构建了多元线性回归模型。此外，还邀请了人力资源管理、心理学和组织行为学领域的

专家进行评判，并通过访谈、观察和记录等方式收集了详细数据。 
为了识别网络中的关键影响因素，我们计算了每个节点的度数中心性和介数中心性。以下是我们在

资质过剩员工绩效考核周期影响因素研究中发现的关键影响因素及其关系： 
工作能力：具有较高的度数中心性(0.12)和介数中心性(0.05)，表明它不仅是影响绩效考核周期的直

接因素，还在网络中起到重要的桥梁作用。工作能力的提升有助于员工更高效地完成任务，从而获得更

好的绩效。 
工作投入：其度数中心性(0.08)和介数中心性(0.03)相对较低，但仍然不容忽视。高工作投入可以增

强员工对工作的专注度和投入程度，进而提升工作绩效。工作投入与工作能力之间存在显著的正向关系

(权重为 0.45)，表明两者相辅相成，共同作用于绩效考核周期。 
组织支持：其度数中心性(0.10)和介数中心性(0.06)表明组织支持在影响绩效考核周期中具有重要地

位。组织支持不仅直接影响员工的工作表现，还通过增强员工的工作能力和工作投入来间接影响绩效考

核结果。 
除了直接的线性关系外，我们还发现因素之间存在更为复杂的互动关系： 
工作能力和工作投入之间存在正向的循环关系：工作能力的提高可以促进工作投入的增加，而更高

的工作投入又反过来提升工作能力。 
组织支持对工作能力和工作投入的影响并非单向的。除了直接的促进作用外，组织支持还可以通过

塑造良好的工作氛围和企业文化来间接影响员工的工作能力和投入。 
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4.5. 总结与管理建议 

本研究对访谈文本进行了深入的数据分析与处理，包括文本预处理、词频分析、关联规则挖掘、情

感分析和社会网络分析等多个方面。通过这些分析，我们揭示了员工绩效考核周期与多个因素之间的复

杂关系，以及员工的情感态度和影响因素的网络结构。 
在词频分析与关联规则挖掘方面，我们发现“周期过长”和“缺乏反馈”是员工最关心的问题，并

发现了工作复杂度、技能匹配度、组织认同感和培训机会与绩效考核周期的显著关联。 
情感分析揭示了员工对绩效考核周期的情感态度呈现多样化分布，从非常积极到非常消极不等。而

社会网络分析则识别出工作能力、工作投入和组织支持作为影响绩效考核周期的关键因素，并揭示了它

们之间复杂的互动关系。 
基于以上发现，我们提出以下具体且具有操作性的管理建议： 
关注员工反馈：企业应建立有效的反馈收集机制，如定期进行员工满意度调查或设立匿名反馈箱。

对于“周期过长”和“缺乏反馈”的问题，应及时调整绩效考核周期，并确保提供及时、具体的反馈。

例如，可以设定明确的评估时间节点和反馈机制，确保员工在考核周期内能够得到持续的指导和反馈。 
多维度评估绩效：在制定绩效考核政策时，除了考虑基本的工作任务完成情况，还应综合评价员工

在工作复杂度、技能匹配度、组织认同感和培训机会等方面的表现。具体实施上，可以设计包含这些维

度的绩效考核表，或者引入 360 度反馈机制，让同事、上级和下属等多角度评价员工。 
管理员工情感：企业需要定期监测和分析员工的情感态度，通过开展团队建设活动、建立良好的沟

通机制等方式，积极营造积极的工作氛围。对于可能导致消极情感的问题，如工作压力过大、人际关系

紧张等，应及时介入并提供解决方案。 
优化关键因素：针对工作能力、工作投入和组织支持这三个关键影响因素，企业可以采取以下策略： 
工作能力：提供定期的技能培训和职业发展机会，鼓励员工提升自身能力。 
工作投入：通过激励机制(如奖励制度、晋升机会等)激发员工的工作热情和投入度。 
组织支持：加强企业文化建设，提升员工对组织的认同感；同时，提供必要的资源和支持，帮助员

工解决工作中遇到的困难和挑战。 
构建动态绩效管理机制：根据影响因素之间复杂的互动关系，企业应灵活调整绩效管理策略。例如，

当工作复杂度增加时，可以适当延长绩效考核周期；当发现员工技能匹配度较低时，应加大培训力度。

此外，企业还应定期回顾和评估绩效管理效果，根据实际情况进行调整和优化。 

5. 研究结论与展望 

本研究通过综合运用多种分析方法，揭示了员工绩效考核周期与多个关键因素之间的复杂互动关系，

为理解和优化绩效管理提供了新颖的视角和策略。识别出“周期过长”和“缺乏反馈”等员工关注的问

题，并深入探讨了这些问题与工作复杂度、技能匹配度、组织认同感和培训机会的内在联系。 
尽管本研究取得了一定的成果，但仍存在一些有待进一步探索的领域。首先，采用系统动力学或复

杂网络分析等方法，深入研究各个影响因素之间的相互作用和动态变化，将有助于更准确地预测员工绩

效的变化趋势，并为企业制定更有效的绩效管理策略提供依据。其次，结合行为数据、生理数据等多模

态数据进行综合分析，可以提供更全面、深入的洞察，以更准确地评估员工的绩效表现。 
此外，未来研究应重点关注如何评估和优化管理建议的实施效果。这包括确定具体的评估指标和方

法，以及如何根据评估结果进行反馈和调整，以确保管理建议在实际工作中产生积极影响。随着工作环

境和组织形态的不断变化，我们需要持续跟踪和研究员工绩效考核的相关问题，并采用灵活和适应性强
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的绩效管理体系，以应对不确定性因素和突发事件的影响。 
总之，本研究为理解员工绩效考核周期的影响因素、情感态度和网络结构做出了贡献，并为未来的

研究指出了几个重要的方向。通过深化这些领域的研究，我们将能够更好地指导企业优化绩效管理实践，

提升员工满意度和组织效能。 
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