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领导者的时间提醒真的能够提升员工绩效吗?
———一个被调节的双中介效应模型
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　 　 摘　 要: 时间提醒是领导者常用的管理方式ꎬ 是将员工的精力集中在工作中的重要途

径ꎬ 但是时间提醒影响员工工作绩效的作用机制尚不明晰ꎮ 基于情感事件理论构建一个被

调节的双重路径作用模型ꎬ 并通过 ２９５ 名企业员工三阶段调研数据检验时间提醒对员工工

作绩效的影响ꎮ 结果表明: 时间提醒有助于员工提高任务绩效ꎬ 但对周边绩效没有直接影

响ꎻ 和谐式激情和强迫式激情均起到中介作用ꎻ 个体的行动风格在时间提醒与和谐式激

情、 强迫式激情的关系间均存在调节作用ꎻ 个体行动风格改变和谐式激情和强迫式激情的

中介作用强度ꎬ 对于期限行动风格的个体而言ꎬ 和谐式激情作用路径更强ꎬ 强迫式激情的

作用路径更弱ꎮ 本研究进一步分析领导者时间提醒对员工工作绩效的影响机制ꎬ 能够为提

高员工工作绩效提供可供参考的管理启示ꎮ
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一、 引　 言

近年来ꎬ 我国政府工作报告中频繁出现 “加快、 加速、 抓紧” 等强调速度与效率的关键词ꎬ
许多企业纷纷响应国家号召开始提速ꎬ 在该过程中时间要素的重要性愈发凸显ꎮ 时间资源是企业内

重要的稀缺资源ꎬ 企业应当重视时间资源的利用问题[１]ꎮ Ｔｕｋｅｌ 和 Ｒｏｍ(１９９８)的一项团队研究发

现ꎬ 超过半数的团队负责人都指出他们的团队无法按照规定的时间期限完成任务[２]ꎮ 美国薪酬网

在 ２０１４ 年开展的一项调查指出ꎬ 接近 ９０％ 的美国员工会将工作时间浪费在与工作无关的事物

上[３]ꎮ 对于企业而言ꎬ 频繁地错过期限会降低核心竞争力ꎻ 对于员工而言ꎬ 错过期限则会对其心

理健康和团队士气产生负面影响[４]ꎮ 为了避免浪费时间资源ꎬ 许多领导者试图在工作中提醒员工ꎬ
以便员工能够按时完成工作ꎬ 从而提升员工和企业的绩效水平ꎮ

领导者的行为是影响员工工作表现的重要因素[５]ꎮ 领导者对员工的提醒有助于员工专注当前

工作并按时完成[６][７]ꎬ 但是ꎬ 按时完成任务仅仅是工作绩效的一部分ꎬ 并没有研究对领导者时间提

醒与员工工作绩效之间的关系进行验证ꎮ 同时ꎬ 也有学者指出时间提醒会削弱员工的内在动机ꎬ 降

低员工的工作表现[８]ꎮ 此外ꎬ 工作绩效的范畴发生了变化ꎬ 周边绩效得到许多关注[９]ꎮ 尽管领导
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者的行为是其影响因素ꎬ 但是时间提醒行为尚未得到足够的关注ꎮ 因此ꎬ 本文将围绕领导者时

间提醒行为与员工工作绩效之间的关系及作用机制展开探讨ꎬ 丰富领导行为对员工绩效影响的

研究内涵ꎮ
情感事件理论认为[１０]ꎬ 个体情感是连接外部事件和个体自身行为的 “桥梁”ꎮ 领导者的行为构

成了工作事件ꎬ 个体对该事件做出情感反应ꎬ 进而引发后续行为ꎮ Ｋａｈｎ(１９９０) [１１] 指出ꎬ 员工的情

感状态是提升工作态度和表现的关键因素ꎮ 但是以往研究主要集中在组织氛围[１２]、 领导认同[１３]、
信任[１４]等作用机制ꎬ 缺少对员工情感的关注ꎮ 工作激情是一种与动机有关的工作情感[１５]ꎬ 按照对

外部动机的内化程度可以分为和谐式激情和强迫式激情[１６]ꎮ 对于员工而言ꎬ 时间提醒代表完成工

作的外部动机[１７]ꎬ 会引发员工对外部动机的内化过程ꎬ 于是形成不同的工作激情ꎬ 进而表现出不

同的行为ꎮ 基于此ꎬ 本文将工作激情作为中介变量引入ꎬ 分析领导者时间提醒对员工工作绩效的影

响机制ꎮ 此外ꎬ “人 境互动” 视角的观点指出ꎬ 人格特质会影响个体对外部事件的情感反应[１０]ꎮ
在现实工作中ꎬ 有的员工喜欢在期限来临之际进行突击ꎻ 有的员工喜欢尽早完成大部分工作或在可

利用时间内平稳完成工作ꎮ 个体对时间期限的不同感知和行为倾向被定义为行动风格[１８]ꎮ 期限行

动风格的个体喜欢在期限下迅速展开行动ꎬ 而稳定型或 Ｕ 型行动风格的个体并不喜欢外界因素

的干扰ꎮ 因此ꎬ 具有不同行动风格的个体对时间提醒的感知存在差异ꎬ 可能做出不同的情感反

应ꎬ 进而影响后续行为ꎮ 因此ꎬ 除了探讨工作激情的中介作用外ꎬ 本文还将探索个体行动风格

的调节作用ꎮ
综上所述ꎬ 本研究从领导者的时间提醒出发ꎬ 考察该行为对员工工作绩效的影响ꎬ 并结合了情

感事件理论ꎬ 探索工作激情的中介作用ꎬ 同时考虑个体差异视角ꎬ 探索个体行动风格的调节作用ꎮ
本研究试图构建一个被调节的双重中介作用模型ꎬ 以深入且全面地了解领导者时间提醒对员工工作

绩效的影响过程ꎬ 弥补以往关于二者之间关系研究的不足ꎬ 为企业在日常管理中使用时间提醒提供

可供参考的理论依据ꎮ

二、 理论基础与研究假设

(一)领导者时间提醒与员工工作绩效

领导者的时间提醒是指领导者提醒员工即将到来的期限的行为[６]ꎬ 通常领导者使用该方式是

为了让员工按时完成任务ꎬ 提高工作表现ꎮ 但是回顾以往研究我们发现ꎬ 并没有研究直接验证了时

间提醒与工作绩效之间的关系ꎮ 一些学者认为ꎬ 时间提醒有助于员工按时完成任务[１][６][７][１９]ꎬ 但

按时完成任务只是工作绩效的一部分ꎬ 并不能等同于工作绩效ꎻ 另一些学者则认为时间提醒会破坏

个体的内在动机ꎬ 导致不良的工作表现[８][２０]ꎬ 但是他们也没有直接证明时间提醒会降低工作绩效ꎮ
此外ꎬ 双元绩效的观点被普遍接受ꎬ 任务绩效是与明文规定的任务有关的工作表现ꎬ 而周边绩效则

代表没有明确规定ꎬ 但有利于组织目标实现的工作表现[９]ꎮ 二者都会受到领导风格的影响[２１]ꎬ 但

是影响作用可能存在差异ꎮ 例如ꎬ 交易型领导行为能够增加员工的任务绩效ꎬ 但同时会抑制员工的

周边绩效[２２]ꎮ
时间提醒强调即将到来的期限ꎬ 指出急需完成的目标ꎬ 降低目标的时间模糊性ꎬ 改变员工在工

作中的注意力[６]ꎮ 在任务绩效方面ꎬ 时间提醒明确了目标的时间要求ꎬ 吸引员工注意力ꎬ 使员工

专注实现该目标[２３]ꎻ 同时ꎬ 时间提醒突出工作紧迫感ꎬ 减少拖延的出现[２４]ꎮ 因此ꎬ 领导者的时间

提醒能够提升员工的任务绩效ꎮ 在周边绩效方面ꎬ 时间提醒是一种外在干预ꎬ 破坏员工的内部动

机ꎬ 降低工作中的主动性[８]ꎬ 而周边绩效的前提就是员工的主动性[９]ꎻ 同时ꎬ 时间提醒会将员工

的注意力吸引至正式任务上ꎬ 形成任务聚焦[２５]ꎬ 此时员工会忽视正式任务之外的其他事项ꎮ 因此ꎬ
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领导者的时间提醒可能会降低员工的周边绩效ꎮ 基于上述分析ꎬ 提出以下假设:
Ｈ１ａ: 领导者时间提醒会促进员工的任务绩效ꎻ
Ｈ１ｂ: 领导者时间提醒会抑制员工的周边绩效ꎮ
(二)领导者时间提醒与员工工作激情

工作激情是由工作体验而产生的具有强烈倾向性的工作情感[１５]ꎮ 和谐式激情是指个体对外部

动机具有兴趣和喜爱ꎬ 并自愿去行动ꎬ 而强迫式激情是指个体并非出于喜爱ꎬ 而是不得不去行

动[１６]ꎮ 现有研究表明ꎬ 外部因素是影响员工工作激情的重要因素ꎬ 例如领导行为[２６]ꎮ 根据工作激

情二元模型的观点ꎬ 个体的工作激情来源于外部动机的内化过程[１６]ꎮ 领导者的时间提醒行为向员

工传递了完成任务的外部动机ꎬ 能够引发员工对该动机的内化过程ꎬ 所以ꎬ 员工便会形成工作激

情ꎮ 但是ꎬ 形成何种类型的工作激情则取决于员工对时间提醒的感知ꎮ 一方面ꎬ 时间提醒消除工作

中关于时间的不确定性[２７]ꎬ 而目标不确定性程度降低则有利于员工增强对该目标的内部动机[２３]ꎻ
同时ꎬ 领导者只是提醒了员工而非强制要求ꎬ 员工感到组织对自己的自主性支持ꎬ 满足员工对自主

性的需求[２８]ꎮ 此时ꎬ 员工便会自发地内化时间提醒ꎬ 形成和谐式激情ꎮ 另一方面ꎬ 时间提醒向员

工传递了时间紧迫感ꎬ 容易被感知为一种外部控制[１６]ꎬ 此时员工自我决定的需求难以得到满

足[２９]ꎮ 因此ꎬ 员工并不喜欢领导者的提醒ꎬ 引发非自发的内化过程ꎬ 形成强迫式激情ꎮ 基于上述

分析ꎬ 本文提出以下假设:
Ｈ２ａ: 领导者时间提醒正向影响员工的和谐式激情ꎻ
Ｈ２ｂ: 领导者时间提醒正向影响员工的强迫式激情ꎮ
(三)员工工作激情的中介作用

员工对外部动机的进行内化ꎬ 于是形成不同类型的工作激情ꎮ 不同的工作激情也会引发不同的

结果ꎮ 例如ꎬ 和谐式激情会产生工作投入、 幸福感等积极结果[２７]ꎻ 而强迫式激情则会导致耗竭和

工作家庭冲突等消极结果[２８]ꎮ 根据情感事件理论[１０]和激情二元模型[１６]的观点ꎬ 员工对领导者的时

间提醒会产生不同的情感反应ꎬ 进而表现出不同的行为ꎮ 当个体喜欢领导者提醒时ꎬ 便会形成和谐

式激情ꎮ 此时ꎬ 主导他们行为的动机是内部动机ꎬ 于是他们对工作更加投入、 更具主动性ꎬ 不仅会

完成规定的工作(如任务绩效)ꎬ 还会额外承担更多的责任(如ꎬ 帮助他人完成工作)ꎮ 当个体不喜

欢领导者的提醒时ꎬ 便会形成强迫式激情ꎮ 此时ꎬ 他们虽然也会表现出对工作的投入ꎬ 但是这种投

入并非是自发的ꎬ 而是迫于外部压力而不得不表现出的投入[２６]ꎮ 员工履行义务的动机还是会完成

规定的工作[２５]ꎬ 但对于没有明文规定、 需要主动展开的周边绩效而言ꎬ 他们则认为是没有必要去

完成的[３２]ꎮ 基于上述分析ꎬ 本文提出以下假设:
Ｈ３ａ: 和谐式激情在领导者时间提醒与员工任务绩效、 周边绩效的关系中均存在中介作用ꎻ
Ｈ３ｂ: 强迫式激情在领导者时间提醒与员工任务绩效、 周边绩效的关系中均存在中介作用ꎮ
(四)行动风格的调节作用

行动风格是指个体随着期限的到来ꎬ 如何分配自己工作中努力的倾向[１８]ꎮ Ｇｅｖｅｒｓ(２０１５)等[１８]

学者将个体的行动风格分成期限型、 稳定型和 Ｕ 型三种风格ꎬ 期限型是指个体直到期限来临时才

展开工作ꎬ 并投入大量努力ꎻ 稳定型是指个体在可利用时间内平均分配自身的努力ꎻ Ｕ 型是指在早

期和晚期投入大量精力ꎬ 而在中期稍做休息ꎮ 由于不同行动风格的个体在对待时间期限的态度上存

在差别ꎬ 具有不同行动风格的个体在经历领导者的时间提醒时会产生不同的体验[６]ꎬ 于是便会做

出不同的情感反应[９]ꎮ
对于期限行动者而言ꎬ 他们更容易受到期限的激励ꎬ 在期限到来前更加积极主动ꎮ 时间提醒强

调了期限ꎬ 这与期限行动者的动机一致ꎬ 他们更容易对时间提醒进行自发内化ꎬ 形成和谐式激情ꎮ
相反ꎬ 对于 Ｕ 型和稳定型行动风格而言ꎬ 他们精心规划工作安排ꎬ 不喜欢外界干预并为此感到不

􀅰６８􀅰

　 财经论丛　 ２０１９ 年第 ８ 期



适ꎮ 时间提醒反而成为干扰ꎬ 与他们的工作动机不一致ꎬ 他们无法认同时间提醒ꎬ 于是形成强迫式

激情ꎮ Ｍｏｈａｍｍｅｄ 和 Ｎａｄｋａｒｎｉ(２０１１) [１] 证实临近期限时ꎬ 期限行动风格的个体更加主动地展开工

作ꎮ Ｇｅｖｅｒｓ 和 Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ(２０１３) [６]也指出领导者的时间提醒对期限行动者更有效ꎬ 而对于 Ｕ 型和稳

定型行动者而言ꎬ 反而会破坏他们的工作投入ꎮ 基于上述分析ꎬ 提出以下假设:
Ｈ４ａ: 期限行动风格正向调节时间提醒与和谐式激情之间的关系ꎻ
Ｈ４ｂ: 期限行动风格负向调节时间提醒与强迫式激情之间的关系ꎻ
Ｈ４ｃ: 稳定型和 Ｕ 型行动风格正向调节时间提醒与强迫式激情之间的关系ꎻ
Ｈ４ｄ: 稳定型和 Ｕ 型行动风格负向调节时间提醒与和谐式激情之间的关系ꎮ
综合上述分析与假设ꎬ 本研究进一步提出被调节的中介作用模型ꎮ 具体而言ꎬ 期限行动者喜爱

领导者的时间提醒ꎬ 在收到提醒时会产生更多的和谐式激情和较少的强迫式激情ꎮ 随着和谐式激情

的增加ꎬ 该个体的内部动机得以提升ꎬ 不仅会实现更高的绩效水平ꎬ 还会承担更多责任(如帮助他

人等)ꎬ 以促进组织目标的实现ꎮ 同时ꎬ 强迫式激情的减少意味着该个体的回避动机降低ꎬ 由于害

怕被惩罚而表现出的任务行为减少ꎬ 但对角色外行为的回避态度也随之减弱ꎮ Ｕ 型和稳定型行动者

不喜欢领导者的时间提醒ꎬ 在收到提醒后他们反而会产生更多的强迫式激情和较少的和谐式激情ꎮ
随着强迫式激情的增加ꎬ 该个体履行义务的动机增强ꎬ 只愿意从事规定的任务ꎬ 而不愿意进行规定

之外的任何事项ꎮ 随着和谐式激情的减少ꎬ 该个体在工作中的主动性降低ꎬ 不再追求更高的任务表

现ꎬ 也不愿意承担额外的责任(如帮助他人)ꎮ 基于上述分析ꎬ 本研究提出以下假设:
Ｈ５: 行动风格分别调节和谐式激情和强迫式激情在时间提醒与任务绩效、 周边绩效之间的中

介作用ꎮ 具体来说ꎬ 期限行动风格强化和谐式激情的中介路径ꎬ 弱化强迫式激情的中介路径ꎻ 相

反ꎬ 稳定型和 Ｕ 型行动风格强化强迫式激情的中介路径ꎬ 弱化和谐式激情的作用路径ꎮ
根据上述相关文献的整理与分析ꎬ 本研究的假设模型图如图 １ 所示ꎮ

图 １　 研究假设模型图

三、 研究设计

(一)调查对象与数据收集

研究通过问卷调查的方式进行ꎬ 参照 Ｇｒｉｚｚｌｅ 等(２００９) [３２] 学者的做法ꎬ 选取服务业员工作为调

查对象ꎮ 因为与其他行业相比ꎬ 服务业员工不仅有规定的工作ꎬ 还存在频繁的人际互动ꎬ 周边绩效

的表现可能更加普遍ꎮ 我国学者也以服务业员工为样本进行研究并获得可靠结论[３３]ꎮ 调查对象主

要来源于安徽省内的 ２２ 家服务业企业(包含销售、 餐饮、 金融服务等)ꎮ 在正式调研前ꎬ 先与目标
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企业的人力资源部门进行沟通ꎬ 以保障调研顺利实施ꎮ 为确保调研过程的独立性和有效性ꎬ 本研究

使用第三方问卷平台进行问卷的制作ꎬ 并依托该平台进行问卷的发放与回收过程ꎮ 变量均由员工进

行自我汇报ꎬ 为了减少同源方差的影响ꎬ 本研究采用三阶段调研的方法ꎮ 第一阶段对控制变量、 自

变量和调节变量进行测量ꎬ 共收回 ４１８ 份有效问卷ꎻ 一个月后ꎬ 向参加过第一次调研的调研对象发

放问卷ꎬ 测量中介变量ꎬ 共收回有效问卷 ３５５ 份ꎻ 一个月后ꎬ 向同时参加过前两阶段的调研对象发

放问卷ꎬ 测量因变量ꎬ 共收回有效问卷 ３１２ 份ꎮ 剔除中途离职和领导发生变更的员工后ꎬ 同时参加

过三个阶段调研的有效问卷数为 ２９５ 份ꎮ 其中ꎬ 男性占 ４２􀆰 ０％ ꎬ 女性占 ５８􀆰 ０％ ꎻ 平均年龄为 ３１􀆰 ２８
岁ꎻ 平均工作年限为 ５􀆰 ７９ 年ꎻ 本科及以上学历占 ７６􀆰 ９％ ꎮ

(二)测量工具

本研究均采用已经在国内外研究中被证实为可信的成熟量表ꎮ (１)时间提醒行为的量表来源于

Ｇｅｖｅｒｓ 和 Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ(２０１３) [６]的四条目量表(例如ꎬ 你的管理者在多大程度上会提醒你一些重要的

期限)ꎬ 在本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为 ０􀆰 ８６１ꎮ (２)工作激情的量表来源于 Ｖａｌｌｅｒａｎｄ 等

(２００３) [１６]使用的量表ꎬ 分为和谐式激情和强迫式激情两个维度ꎬ 各七个条目(例如ꎬ 我从事的活

动体现了我的爱好ꎻ 没有这份工作我将无法生活)ꎬ 在本研究中ꎬ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数分别

为 ０􀆰 ８７９、 ０􀆰 ９２５ꎮ (３)工作绩效分为两个方面ꎬ 任务绩效采用 Ｗｉｌｌｉａｍｓ 和 Ａｎｄｅｒｓｏｎ(１９９１) [３４] 开发

的七条目量表进行测量(例如ꎬ 我充分完成了分配的任务)ꎬ 在本研究中的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为

０􀆰 ７９２ꎻ 周边绩效采用 Ｂｏｒｍａｎ 和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ(１９９７) [９]的五条目量表进行测量(例如ꎬ 主动执行那些与

自己正式工作范围无关的活动)ꎬ 在本研究中的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数为 ０􀆰 ９３０ꎮ (４)行动风格的量表来

源于 Ｇｅｖｅｒｓ 和 Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ(２０１３) [６] 的量表ꎬ 分为期限型、 稳定型和 Ｕ 型三个维度ꎬ 各三个条目(例
如ꎬ 我会在期限前的短期内展开大量工作ꎻ 我会稳定的进行工作ꎬ 将我的工作分配在全部可用时间

内ꎻ 我会在项目早期和晚期投入更多精力ꎬ 而在中期投入较少精力)ꎬ 在本研究中ꎬ 该量表的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 系数分别为: ０􀆰 ８６７、 ０􀆰 ９３８、 ０􀆰 ７９５ꎮ 所有的量表均为五点里克特量表ꎬ 并加入性别、 年

龄、 婚姻状况、 教育程度等控制变量ꎮ

四、 实证分析

(一)区分效度检验

如表 １ 所示ꎬ 基准模型(即八因子模型)的拟合效果最佳(χ２ ＝ １４３３􀆰 ７９ꎬ Ｄｆ ＝ ６６４ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９０ꎬ
ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ８９ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝０􀆰 ０５８ꎬ ＳＲＭＲ ＝０􀆰 ０６２)ꎬ 并且各项指标均优于其他模型ꎮ 因此ꎬ 可以认为本

研究所测量变量之间具有足够的区分效度ꎬ 能够进行后续分析ꎮ
(二)描述性统计分析

变量之间的描述性统计分析如表 １ 所示ꎬ 由于篇幅原因控制变量并没有在表中展示ꎮ 时间提醒

与任务绩效、 和谐式激情、 强迫式激情之间显著正相关ꎬ 与周边绩效正相关但不显著ꎮ

表 １　 描述性统计与相关系数(Ｎ ＝２９５)

变量 Ｍｅａｎ ＳＤ ＴＲ ＨＰ ＯＰ ＴＰ ＣＰ ＤＡ ＳＡ ＵＡ
ＴＲ ３􀆰 ６７ ０􀆰 ７６ １
ＨＰ ４􀆰 ０９ ０􀆰 ５１ ０􀆰 ３４∗∗ １
ＯＰ ２􀆰 ５９ ０􀆰 ８９ ０􀆰 １３∗ － ０􀆰 ２３∗∗ １
ＴＰ ３􀆰 ４７ ０􀆰 ６３ ０􀆰 ３１∗∗ ０􀆰 ２４∗∗ ０􀆰 ３３∗∗ １
ＣＰ ３􀆰 ７０ ０􀆰 ８２ ０􀆰 ０８ ０􀆰 ２４∗∗ － ０􀆰 ４３∗ － ０􀆰 ０４ １
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续表　

变量 Ｍｅａｎ ＳＤ ＴＲ ＨＰ ＯＰ ＴＰ ＣＰ ＤＡ ＳＡ ＵＡ
ＤＡ ３􀆰 ９３ ０􀆰 ７０ ０􀆰 ４５∗∗ ０􀆰 ３９∗∗ － ０􀆰 １８∗∗ ０􀆰 １２∗ ０􀆰 １７∗∗ １
ＳＡ ２􀆰 ０６ ０􀆰 ７５ － ０􀆰 ４９∗∗ － ０􀆰 ３８∗∗ ０􀆰 ２１∗∗ － ０􀆰 ０２ － ０􀆰 ２３∗∗ － ０􀆰 ７４∗∗ １
ＵＡ １􀆰 ８０ ０􀆰 ６２ － ０􀆰 ４８∗∗ － ０􀆰 ４８∗∗ ０􀆰 １５∗ － ０􀆰 １３∗ － ０􀆰 ２７∗∗ － ０􀆰 ４９∗∗ ０􀆰 ５５∗∗ １

　 　 注: ＴＲ ＝时间提醒ꎻ ＨＰ ＝和谐式激情ꎻ ＯＰ ＝强迫式激情ꎻ ＴＰ ＝ 任务绩效ꎻ ＣＰ ＝ 周边绩效ꎻ ＤＡ ＝ 期限行动风格ꎻ ＳＡ ＝ 稳定型行

动风格ꎻ ＵＡ ＝ Ｕ 型行动风格ꎻ ∗、 ∗∗表示相关系数在 ０􀆰 ０５、 ０􀆰 ０１ 水平下显著(双尾检验)ꎮ

(三)假设检验

本研究采用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法对假设进行检验ꎮ 时间提醒对任务绩效的直接效应正向显著(效应值

０􀆰 ２５３ꎬ ９５％ＣＩ [０􀆰 １３０ꎬ ０􀆰 ３８１])ꎬ 对周边绩效的直接效应正向不显著(效应值 ０􀆰 １０５ꎬ ９５％ ＣＩ [ －
０􀆰 ０６０ꎬ ０􀆰 ２８３])ꎮ 因此ꎬ 假设 １ａ 得到证实ꎬ 假设 １ｂ 未得到证实ꎮ 时间提醒对和谐式激情(效应量

＝ ０􀆰 ２１７ꎬ ９５％ＣＩ [０􀆰 １１５ꎬ ０􀆰 ３２８])和强迫式激情(效应量 ＝ ０􀆰 ２５３ꎬ ９５％ ＣＩ [０􀆰 ０２０ꎬ ０􀆰 ２７４])均存

在显著的正向影响ꎮ 因此ꎬ 假设 ２ａ 和假设 ２ｂ 得到证实ꎮ 假设 １ｂ 未得到验证可能是因为时间提醒

一方面提高了目标的明确性ꎬ 有助于员工增加对清晰目标的工作投入[２３]ꎻ 另一方面ꎬ 时间提醒传

递了控制性时间信息ꎬ 破坏了个体的内部动机[８]ꎮ 两种作用相互抵消ꎬ 才形成不显著的结果ꎮ Ｌａｍ
(２０１０) [３５]在其研究中指出ꎬ 两条反向的作用路径是导致直接效应不显著的原因之一ꎮ 因此ꎬ 本研

究进一步对领导者的时间提醒以及员工周边绩效之间的中介作用进行探索ꎮ
表 ２ 显示中介效应检验结果ꎮ 和谐式激情在时间提醒和任务绩效关系间的间接效应正向且显

著ꎬ 在时间提醒和周边绩效关系间的间接效应正向且显著ꎮ 因此ꎬ 假设 ３ａ 得到验证ꎮ 强迫式激情

在时间提醒和任务绩效关系间的间接效应正向且显著ꎬ 在时间提醒和周边绩效关系间的间接效应

负向且显著ꎮ 因此ꎬ 假设 ３ｂ 得到验证ꎮ 在时间提醒对周边绩效的中介效应上ꎬ 本研究发现和谐

式激情和强迫式激情的竞争性中介关系ꎬ 从而解释了时间提醒对周边绩效主效应不显著的原因ꎮ

表 ２　 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 中介分析结果(Ｎ ＝２９５)

中介效应检验

ＴＲ→ＨＰ→ＴＰ
Ｄｉｒｅｃｔ ０􀆰 ２１３ ０􀆰 ０６２ [０􀆰 ０９１ꎬ０􀆰 ３３８]
Ｉｎｄｉｒｅｃｔ ０􀆰 ０４０ ０􀆰 ０２１ [０􀆰 ００８ꎬ０􀆰 ０９５]

ＴＲ→ＨＰ→ＣＰ
Ｄｉｒｅｃｔ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ０７２ [ － ０􀆰 １０７ꎬ０􀆰 １９９]
Ｉｎｄｉｒｅｃｔ ０􀆰 ０８１ ０􀆰 ０３３ [０􀆰 ０２７ꎬ０􀆰 １５２]

ＴＲ→ＯＰ→ＴＰ
Ｄｉｒｅｃｔ ０􀆰 ２２７ ０􀆰 ０６４ [０􀆰 １０５ꎬ０􀆰 ３５３]
Ｉｎｄｉｒｅｃｔ ０􀆰 ０２６ ０􀆰 ０１８ [０􀆰 ００１ꎬ０􀆰 ０６９]

ＴＲ→ＯＰ→ＣＰ
Ｄｉｒｅｃｔ ０􀆰 １５７ ０􀆰 ０７３ [０􀆰 ０２３ꎬ０􀆰 ３０８]
Ｉｎｄｉｒｅｃｔ － ０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０３３ [ － ０􀆰 １２０ꎬ － ０􀆰 ００１]

　 　 注: 缩写同上ꎻ Ｄｉｒｅｃｔ 表示直接效应ꎻ Ｉｎｄｉｒｅｃｔ 表示间接效应ꎮ

在调节效应方面ꎬ 本研究首先采用回归分析的方法检验简单调节作用ꎮ 期限行动风格对时间提

醒与和谐式激情之间的关系存在正向调节作用(β ＝ ０􀆰 １２０ꎬ ｐ < ０􀆰 ０１)ꎬ 对时间提醒与强迫式激情之

间的关系存在负向调节作用(β ＝ － ０􀆰 １２７ꎬ ｐ < ０􀆰 ０５)ꎮ 稳定型行动风格对时间提醒与和谐式激情之

间的关系存在负向调节作用(β ＝ － ０􀆰 １２３ꎬ ｐ < ０􀆰 ０１)ꎬ 对时间提醒与强迫式激情之间的关系存在正

向调节作用(β ＝ ０􀆰 １０９ꎬ ｐ < ０􀆰 ０５)ꎻ Ｕ 型行动风格对时间提醒与和谐式激情之间的关系存在负向调

节作用(β ＝ － ０􀆰 ２２７ꎬ ｐ < ０􀆰 ０１)ꎬ 对时间提醒与强迫式激情之间的关系存在正向调节作用(β ＝
０􀆰 １５９ꎬ ｐ < ０􀆰 ０５)ꎮ 三种行动风格的调节图依次如图 ２ ~ ４ 所示ꎬ 对于期限行动风格的个体而言ꎬ 时

间提醒对和谐式激情的促进作用变强ꎬ 对强迫式激情的促进作用变弱ꎻ 对于稳定型和 Ｕ 型行动风

格的个体而言ꎬ 时间提醒对和谐式激情的促进作用变弱ꎬ 对强迫式激情的促进作用变强ꎮ 据此ꎬ 假
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设 ４ａ、 ４ｂ、 ４ｃ、 ４ｄ 均得到证实ꎮ

图 ２　 期限行动风格的调节作用

图 ３　 稳定行动风格的调节作用

图 ４　 Ｕ 型行动风格的调节作用
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表 ３ 显示被调节的中介效应 ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 分析结果ꎮ 当期限行动风格较低时ꎬ 时间提醒通过和谐式

激情对任务绩效的间接效应不显著(效应值为 ０􀆰 ００６ꎬ ９５％ ＣＩ 为 [－ ０􀆰 ０１１ꎬ ０􀆰 ０４６])ꎻ 当期限行动

风格较高时ꎬ 和谐式激情的间接效应显著(效应值为 ０􀆰 ０３７ꎬ ９５％ ＣＩ 为 [０􀆰 ００６ꎬ ０􀆰 ０９４])ꎬ 并且两

种情况下间接效应的差异显著变大(效应值为 ０􀆰 ０３１ꎬ ９５％ ＣＩ 为 [０􀆰 ００６ꎬ ０􀆰 ０８５])ꎮ 据此ꎬ 可以认

为期限行动风格显著地正向调节和谐式激情在时间提醒与任务绩效关系间的中介作用ꎮ 同理ꎬ 期限

行动风格正向调节和谐式激情在时间提醒与周边绩效关系间的中介作用ꎻ 负向调节强迫式激情分别

在时间提醒与任务绩效、 周边绩效之间的中介作用ꎮ 表 ４ 的结果表明ꎬ 稳定型行动风格正向调节强

迫式激情的中介作用ꎬ 负向调节和谐式激情的中介作用ꎮ 表 ５ 中和谐式激情在时间提醒和任务绩效

关系间的中介效应差异在 ９５％ 置信区间下不显著 (效应值为 － ０􀆰 ０５９ꎬ ９５％ ＣＩ 为 [ － ０􀆰 １５４ꎬ
０􀆰 ０１０])ꎬ 但是在 ９０％置信区间 [ － ０􀆰 １４３ꎬ － ０􀆰 ００７] 下显著ꎬ 也可以认为 Ｕ 型行动风格对该中

介效应的调节作用存在ꎮ 结合表 ５ 中的其他结果ꎬ Ｕ 型行动风格正向调节强迫式激情的中介作用ꎬ
负向调节和谐式激情的中介作用ꎮ 据此ꎬ 本研究的假设 ５ 得到验证ꎮ

表 ３　 被调节的中介效应 ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 分析结果(期限行动风格ꎻ Ｎ ＝２９５)

任务绩效

和谐式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ 强迫式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ
低 ０􀆰 ００６ ０􀆰 ０１４ [ － ０􀆰 ０１１ꎬ０􀆰 ０４６] 低 ０􀆰 ０８０ ０􀆰 ０２５ [０􀆰 ０３７ꎬ０􀆰 １３３]
高 ０􀆰 ０３７ ０􀆰 ０２１ [０􀆰 ００６ꎬ０􀆰 ０９４] 高 ０􀆰 ０４４ ０􀆰 ０２６ [０􀆰 ００１ꎬ０􀆰 １０７]
Ｄｉｆｆ ０􀆰 ０３１ ０􀆰 ０１８ [０􀆰 ００６ꎬ０􀆰 ０８５] Ｄｉｆｆ － ０􀆰 ０３５ ０􀆰 ０２１ [ － ０􀆰 ０７８ꎬ － ０􀆰 ００１]

周边绩效

和谐式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ 强迫式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ
低 ０􀆰 ０１３ ０􀆰 ０２６ [ － ０􀆰 ０３１ꎬ０􀆰 ０７０] 低 － ０􀆰 １４３ ０􀆰 ０３８ [ － ０􀆰 ２３２ꎬ － ０􀆰 ０７７]
高 ０􀆰 ０８０ ０􀆰 ０３１ [０􀆰 ０３２ꎬ０􀆰 １６３] 高 － ０􀆰 ０８０ ０􀆰 ０３７ [ － ０􀆰 １７１ꎬ － ０􀆰 ００１]
Ｄｉｆｆ ０􀆰 ０６６ ０􀆰 ０３１ [０􀆰 ０１８ꎬ０􀆰 １５９] Ｄｉｆｆ ０􀆰 ０６４ ０􀆰 ０４３ [０􀆰 ００１ꎬ０􀆰 １３５]

表 ４　 被调节的中介效应 ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 分析结果(稳定行动风格ꎻ Ｎ ＝２９５)

任务绩效

和谐式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ 强迫式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ
低 ０􀆰 ０５７ ０􀆰 ０２６ [０􀆰 ０２０ꎬ０􀆰 １３０] 低 ０􀆰 ０４９ ０􀆰 ０２５ [０􀆰 ００８ꎬ０􀆰 １０７]
高 ０􀆰 ００３ ０􀆰 ０１８ [ － ０􀆰 ０２７ꎬ０􀆰 ０４５] 高 ０􀆰 ０８８ ０􀆰 ０２７ [０􀆰 ０４４ꎬ０􀆰 １５１]
Ｄｉｆｆ － ０􀆰 ０５４ ０􀆰 ０２２ [ － ０􀆰 １１０ꎬ － ０􀆰 ０１９] Ｄｉｆｆ ０􀆰 ０３９ ０􀆰 ０１８ [０􀆰 ００８ꎬ０􀆰 ０８４]

周边绩效

和谐式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ 强迫式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ
低 ０􀆰 ０７０ ０􀆰 ０３２ [０􀆰 ０２５ꎬ０􀆰 １６６] 低 － ０􀆰 ０９３ ０􀆰 ０４５ [ － ０􀆰 １８７ꎬ － ０􀆰 ０１０]
高 ０􀆰 ００４ ０􀆰 ０２２ [ － ０􀆰 ０３３ꎬ０􀆰 ０５６] 高 － ０􀆰 １６６ ０􀆰 ０４５ [ － ０􀆰 ２６７ꎬ － ０􀆰 ０９０]
Ｄｉｆｆ － ０􀆰 ０６６ ０􀆰 ０３２ [ － ０􀆰 １６１ꎬ － ０􀆰 ０１６] Ｄｉｆｆ － ０􀆰 ０７３ ０􀆰 ０３６ [ － ０􀆰 １５２ꎬ － ０􀆰 ０１１]

表 ５　 被调节的中介效应 ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 分析结果(Ｕ 型行动风格ꎻ Ｎ ＝２９５)

任务绩效

和谐式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ 强迫式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ
低 ０􀆰 ０４６ ０􀆰 ０２８ [０􀆰 ００２ꎬ０􀆰 １１７] 低 ０􀆰 ０２６ ０􀆰 ０２６ [ － ０􀆰 ０２１ꎬ０􀆰 ０８５]
高 － ０􀆰 ００４ ０􀆰 ０１０ [ － ０􀆰 ０３２ꎬ０􀆰 ０１１] 高 ０􀆰 ０７６ ０􀆰 ０２３ [０􀆰 ０３９ꎬ０􀆰 １２６]
Ｄｉｆｆ － ０􀆰 ０５０ ０􀆰 ０２９ [ － ０􀆰 １２０ꎬ － ０􀆰 ００４] Ｄｉｆｆ ０􀆰 ０５０ ０􀆰 ０２１ [０􀆰 ０１６ꎬ０􀆰 １００]

周边绩效

和谐式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ 强迫式激情 效应值 ＳＥ Ｂｏｏｔ ９５％ ＣＩ
低 ０􀆰 ０５５ ０􀆰 ０４０ [０􀆰 ００８ꎬ０􀆰 １５３] 低 － ０􀆰 ０４０ ０􀆰 ０４１ [ － ０􀆰 １２７ꎬ０􀆰 ０３７]
高 － ０􀆰 ００５ ０􀆰 ００１３ [ － ０􀆰 ０４７ꎬ０􀆰 ０１０] 高 － ０􀆰 １１８ ０􀆰 ０３８ [ － ０􀆰 ２０４ꎬ － ０􀆰 ０５６]
Ｄｉｆｆ － ０􀆰 ０５９ ０􀆰 ０４２ [ － ０􀆰 １５４ꎬ０􀆰 ０１０] Ｄｉｆｆ － ０􀆰 ０７８ ０􀆰 ０３５ [ － ０􀆰 １６５ꎬ － ０􀆰 ０２０]

􀅰１９􀅰

宋锟泰等　 领导者的时间提醒真的能够提升员工绩效吗? 　



五、 结论与讨论

本研究从领导者的时间提醒行为出发ꎬ 以工作激情作为传递路径ꎬ 探讨了时间提醒对员工工作

绩效的影响作用ꎬ 并结合个体差异视角分析了个体的行动风格存在的调节效应ꎮ 本研究主要的结论

和理论贡献如下:
首先ꎬ 本研究证实了时间提醒能促进员工的任务绩效ꎬ 但对周边绩效没有直接影响ꎮ 与以往的

研究不同ꎬ 本研究直接证实了时间提醒对任务绩效的促进作用ꎬ 而不是将按时完成任务等同于任务

绩效ꎮ 同时ꎬ 领导者时间提醒与员工周边绩效之间的关系很少被学者们关注ꎬ 而以任务绩效代表工

作绩效的方法不够全面ꎮ 本研究结论弥补了以往研究对于时间提醒与员工任务绩效、 周边绩效之间

关系关注的不足ꎮ
其次ꎬ 本研究探索了时间提醒对工作绩效的影响机制ꎮ 和谐式激情与强迫式激情在时间提醒与

任务绩效的关系间均存在正向中介作用ꎻ 但在时间提醒与周边绩效的关系间却出现了相反的竞争性

中介作用ꎮ 由于和谐式激情与强迫式激情的中介作用相互抵消ꎬ 所以时间提醒对周边绩效之间的总

效应才表现为不显著ꎮ 该结论拓展了情感事件理论和激情二元模型在绩效领域的应用ꎬ 也为解决变

量之间关系不一致的问题提供新的研究视角ꎮ
最后ꎬ 发现个体的行动风格能够调节时间提醒对工作绩效的影响ꎮ 对于期限行动风格的个体而

言ꎬ 时间提醒更容易通过和谐式激情传递影响ꎬ 而对于稳定型和 Ｕ 型行动风格的个体而言ꎬ 时间

提醒更容易通过强迫式激情传递影响ꎮ 该结论再次验证现有结论ꎬ 即领导者的时间提醒适用于期限

行动风格的个体ꎬ 不适用于稳定行动风格和 Ｕ 型行动风格的个体[５]ꎮ 此外ꎬ 陈娟和郑涌(２０１１) [３６]

提出的中国情景下时间人格模型中包含行动风格成分ꎬ 但是我国学者们并未对该人格特质形成足够

的关注ꎮ 本研究响应学者们对关注时间人格特质的强烈呼吁[１７] [１８] [３６]ꎬ 率先对中国情景下个体的

行动风格展开研究ꎬ 丰富并拓展了时间人格特质在管理研究领域的应用以及在中国情景下的研究ꎮ
本研究的结论对于企业实践具有以下启示: (１)管理者要意识到时间提醒对任务绩效和周边绩

效的差异化影响ꎬ 时间提醒只能带来任务绩效上的提升ꎬ 不能过于依赖时间提醒来提高员工的工作

表现ꎮ (２)管理者要关注员工对时间提醒的反应ꎬ 引导他们形成和谐式激情而不是强迫式激情ꎮ 一

方面ꎬ 管理者可以通过授权、 提供帮助、 营造公平氛围等方式ꎬ 引导员工形成更多的和谐式激情ꎮ
另一方面ꎬ 领导者在使用时间提醒时ꎬ 应当突出时间的明确性ꎬ 而不是干预员工的时间安排ꎬ 避免

员工迫于畏惧而工作ꎮ (３)企业在分配任务和进行管理时要注意区分员工的行动风格ꎬ 采用个性化

策略ꎮ 企业可以将期限行动风格的员工安排至期限不明或期限可变性较高的工作中ꎬ 并增加领导者

对他们进行时间提醒的频率ꎻ 将稳定型和 Ｕ 型行动风格的个体安排至期限明确且稳定的工作中ꎬ
并减少领导者对他们的时间提醒ꎮ

本研究的局限之处主要表现为: (１)本研究虽然分三阶段获取数据ꎬ 但所有数据均由员工自我

汇报得到ꎬ 在后续研究中ꎬ 我们将尝试从多个来源获取数据ꎬ 减少共同方法偏差的影响ꎮ (２)
Ｇｅｖｅｒｓ 等学者(２００９) [４]指出ꎬ 时间提醒可以按照来源分为领导者的时间提醒和同事的时间提醒ꎬ
并证实了同事间的时间提醒有助于团队按时完成任务ꎮ 本研究主要考查的是领导者的时间提醒ꎬ 在

未来的研究中我们将尝试对同事间的时间提醒进行探索ꎮ (３)本研究的样本主要集中在安徽省内的

企业ꎬ 对于结论在更大范围内推广存在一定限制ꎬ 在未来的研究中将尝试从更多地区获取数据ꎬ 增

强结论的普适性ꎮ

􀅰２９􀅰
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Ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｓ ａｔ Ｗｏｒｋ [Ｊ]􀆰 Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ １９９６ꎬ １８(３): １ － ７４􀆰
[１１] Ｋａｈｎ Ｗ􀆰 Ａ􀆰 Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌ Ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ａｎｄ Ｄｉｓｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ａｔ Ｗｏｒｋ [Ｊ]􀆰 Ｔｈｅ Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ

１９９０ꎬ ３３(４): ６９２ － ７２４􀆰
[１２] 魏峰ꎬ 袁欣ꎬ 邸杨 􀆰 交易型领导、 团队授权氛围和心理授权影响下属创新绩效的跨层次研究 [Ｊ]􀆰 管理世界ꎬ ２００９ꎬ (４): １３５

－ １４２􀆰
[１３] Ｗａｌｕｍｂｗａ Ｆ􀆰 Ｏ􀆰 ꎬ Ａｖｏｌｉｏ Ｂ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｚｈｕ Ｗ􀆰 Ｈｏｗ Ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｗｅａｖｅｓ Ｉｔｓ Ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ Ｊｏｂ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｔｈｅ

Ｒｏｌｅｏｆ Ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ａｎｄ Ｅｆｆｉｃａｃｙ Ｂｅｌｉｅｆｓ [Ｊ]􀆰 Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１０ꎬ ６１(４): ７９３ － ８２５􀆰
[１４] Ｄｒｅｓｃｈｅｒ Ｍ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｋｏｒｓｇａａｒｄ Ｍ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｗｅｌｐｅ Ｉ. Ｍ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ Ｄｙｎａｍｉｃｓ ｏｆ Ｓｈａｒｅｄ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｂｕｉｌｄｉｎｇ Ｔｒｕｓｔ ａｎｄ Ｅｎｈａｎｃｉｎｇ Ｐｅｒｆｏｒｍ￣

ａｎｃｅ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１４ꎬ ９９(５): ７７１ － ８３􀆰
[１５] 蒋昀洁ꎬ 张绿漪ꎬ 黄庆ꎬ 等 􀆰 工作激情研究述评与展望 [Ｊ]􀆰 外国经济与管理ꎬ ２０１７ꎬ ３９(８): ８５ － １０１􀆰
[１６] Ｖａｌｌｅｒａｎｄ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｂｌａｎｃｈａｒｄ Ｃ􀆰 ꎬ Ｍａｇｅａｕ Ｇ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｌｅｓ Ｐａｓｓｉｏｎｓ Ｄｅ Ｌ􀆳ａｍｅ: Ｏｎ Ｏｂｓｅｓｓｉｖｅ ａｎｄ Ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ Ｐａｓｓｉｏｎ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ Ｏｆ

Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ＆ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００３ꎬ ８５(４): ７５６ － ７６７􀆰
[１７] Ａｎｃｏｎａ Ｄ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ Ｇｏｏｄｍａｎ Ｐ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｌａｗｒｅｎｃｅ Ｂ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｉｍｅ: Ａ Ｎｅｗ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｌｅｎｓ [Ｊ]􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２００１ꎬ

２６(４): ６４５ － ６６３􀆰
[１８] Ｇｅｖｅｒｓ Ｊ􀆰 ꎬ Ｍｏｈａｍｍｅｄ Ｓ􀆰 ꎬ Ｎａｔａｌｉｙａ Ｂａｙｔａｌｓｋａｙａ􀆰 Ｔｈｅ Ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｓａｔｉｏｎ ａｎｄ Ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｏｆ Ｐａｃｉｎｇ Ｓｔｙｌｅｓ [ Ｊ]􀆰 Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ

２０１５ꎬ ６４(３): ４９９ － ５４０􀆰
[１９] Ｓａｎｔｏｓ Ｃ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｐａｓｓｏｓ Ａ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｕｉｔｄｅｗｉｌｌｉｇｅｎ Ｓ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｓｈａｒｅｄ Ｔｅｍｐｏｒａｌ Ｃｏｇｎｉｔｉｏｎｓ ａｓ Ｓｕｂｓｔｉｔｕｔｅ ｆｏｒ Ｔｅｍｐｏｒａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ａｎ Ａｎａｌｙｓｉｓ

ｏｆ Ｔｈｅｉｒ Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ Ｔｅｍｐｏｒａｌ Ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ Ｔｅａｍ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [Ｊ]􀆰 Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ２０１６ꎬ ２７(４): ５７４ － ５８７􀆰
[２０] Ｍａｉｎｅｍｅｌｉｓ Ｃ􀆰 Ｗｈｅｎ ｔｈｅ Ｍｕｓｅ Ｔａｋｅｓ Ｉｔ Ａｌｌ: Ａ Ｍｏｄｅｌ ｆｏｒ ｔｈｅ Ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅ ｏｆ Ｔｉｍｅｌｅｓｓｎｅｓｓ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ [Ｊ]􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２００１ꎬ ２６(４): ５４８ － ５６５􀆰
[２１] Ｃｈｒｉｓｔｉａｎ Ｍ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｇａｒｚａ Ａ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｓｌａｕｇｈｔｅｒ Ｊ􀆰 Ｅ􀆰 Ｗｏｒｋ Ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ: Ａ Ｑｕａｎｔｉｔａｔｉｖｅ Ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ Ｔｅｓｔ ｏｆ Ｉｔｓ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓ Ｗｉｔｈ Ｔａｓｋ ａｎｄ Ｃｏｎ￣

ｔｅｘｔｕａｌ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [Ｊ]􀆰 Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１１ꎬ ６４(１): ８９ － １３６􀆰
[２２] Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ Ｐ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｍａｃｋｅｎｚｉｅ Ｓ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｐａｉｎｅ Ｊ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ Ｂｅｈａｖｉｏｒｓ: Ａ Ｃｒｉｔｉｃａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ Ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ａｎｄ

Ｅｍｐｉｒｉｃａｌ Ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ａｎｄ Ｓｕｇｇｅｓｔｉｏｎｓ ｆｏｒ Ｆｕｔｕｒｅ Ｒｅｓｅａｒｃｈ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０００ꎬ ２６(３): ５１３ － ５６３􀆰
[２３] Ｌａｔｈａｍ Ｇ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｌｏｃｋｅ Ｅ􀆰 Ａ􀆰 Ｓｅｌｆ￣Ｒｅｇｕｌａｔｉｏｎ ｔｈｒｏｕｇｈ Ｇｏａｌ Ｓｅｔｔｉｎｇ [Ｊ]􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ １９９１ꎬ

５０(２): ２１２ － ２４７􀆰
[２４] Ｓｔｅｅｌ Ｐ􀆰 Ｔｈｅ Ｎａｔｕｒｅ ｏｆ Ｐｒｏｃｒａｓｔｉｎａｔｉｏｎ: Ａ Ｍｅｔａ￣Ａｎａｌｙｔｉｃ ａｎｄ Ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｑｕｉｎｔｅｓｓｅｎｔｉａｌ Ｓｅｌｆ￣Ｒｅｇｕｌａｔｏｒｙ Ｆａｉｌｕｒｅ [Ｊ]􀆰 Ｐｓｙｃｈｏ￣

ｌｏｇｉｃａｌ Ｂｕｌｌｅｔｉｎꎬ ２００７ꎬ １３３(１): ６５ － ９４􀆰
[２５] Ｋａｒａｕ Ｓ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｋｅｌｌｙ Ｊ􀆰 Ｒ􀆰 Ｔｈｅ Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ Ｔｉｍｅ Ｓｃａｒｃｉｔｙ ａｎｄ Ｔｉｍｅ Ａｂｕｎｄａｎｃｅ ｏｎ Ｇｒｏｕｐ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ Ｑｕａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓ [Ｊ]􀆰

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔａｌ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９９２ꎬ ２８(６): ５４２ － ５７１􀆰
[２６] Ｖａｌｌｅｒａｎｄ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｓａｌｖｙ Ｓ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｍａｇｅａｕ Ｇ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｏｎ Ｔｈｅ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｐａｓｓｉｏｎ ｉｎ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [ Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙꎬ ２００７ꎬ ７５

􀅰３９􀅰

宋锟泰等　 领导者的时间提醒真的能够提升员工绩效吗? 　



(３): ５０５ － ５３４􀆰
[２７] Ｍａｒｕｐｉｎｇ Ｌ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｖｅｎｋａｔｅｓｈ Ｖ􀆰 ꎬ Ｔｈａｔｃｈｅｒ Ｓ􀆰 Ｍ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｆｏｌｄｉｎｇ Ｕｎｄｅｒ Ｐｒｅｓｓｕｒｅ ｏｒ Ｒｉｓｉｎｇ ｔｏ ｔｈｅ Ｏｃｃａｓｉｏｎ? Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ Ｔｉｍｅ Ｐｒｅｓｓｕｒｅ

ａｎｄ ｔｈｅ Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｔｅａｍ Ｔｅｍｐｏｒａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ [Ｊ]􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１４ꎬ ５８(５): １３１３ － １３３３􀆰
[２８] Ｃｏｎｇｅｒ Ｊ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｋａｎｕｎｇｏ Ｒ􀆰 Ｎ􀆰 Ｔｈｅ Ｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔ Ｐｒｏｃｅｓｓ: Ｉｎｔｅｇｒａｔｉｎｇ Ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ Ｐｒａｃｔｉｃｅ [ Ｊ] 􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ

１９８８ꎬ １３(３): ４７１ － ４８２􀆰
[２９] Ｖａｌｌｅｒａｎｄ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｐａｑｕｅｔ Ｙ􀆰 ꎬ Ｐｈｉｌｉｐｐｅ Ｆ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｏｎ ｔｈｅ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｐａｓｓｉｏｎ ｆｏｒ Ｗｏｒｋ ｉｎ Ｂｕｒｎｏｕｔ: Ａ Ｐｒｏｃｅｓｓ Ｍｏｄｅｌ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒ￣

ｓｏｎａｌｉｔｙꎬ ２０１０ꎬ ７８(１): ２８９ － ３１２􀆰
[３０] Ｃｕｒｒａｎ Ｔ􀆰 ꎬ Ｈｉｌｌ Ａ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ａｐｐｌｅｔｏｎ Ｐ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ｏｆ Ｐａｓｓｉｏｎ: Ａ Ｍｅｔａ￣Ａｎａｌｙｔｉｃａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ａ Ｄｅｃａｄｅ ｏｆ Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ Ｉｎｔｒａｐ￣

ｅｒｓｏｎａｌ Ｏｕｔｃｏｍｅｓ [Ｊ]􀆰 Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ＆ Ｅｍｏｔｉｏｎꎬ ２０１５ꎬ ３９(５): ６３１ － ６５５􀆰
[３１] Ｐｈｉｌｉｐｐｅꎬ Ｆｒｅｄｅｒｉｃｋ Ｌ􀆰 ꎬ Ｖａｌｌｅｒａｎｄꎬ Ｒｏｂｅｒｔ Ｊ􀆰 ꎬ Ｈｏｕｌｆｏｒｔꎬ Ｎａｔｈａｌｉｅꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｐａｓｓｉｏｎ ｆｏｒ ａｎ Ａｃｔｉｖｉｔｙ ａｎｄ Ｑｕａｌｉｔｙ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ Ｒｅｌａｔｉｏｎ￣

ｓｈｉｐｓ: Ｔｈｅ Ｍｅｄｉａｔｉｎｇ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｅｍｏｔｉｏｎｓ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１０ꎬ ９８(６): ９１７ － ９３２􀆰
[３２] Ｇｒｉｚｚｌｅ Ｊ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ Ｚａｂｌａｈ Ａ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ Ｂｒｏｗｎ Ｔ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｃｕｓｔｏｍｅｒ Ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｉｎ Ｃｏｎｔｅｘｔ: Ｈｏｗ ｔｈｅ Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ Ｍｏｄｅｒａｔｅｓ ｔｈｅ Ｉｎ￣

ｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ Ｃｕｓｔｏｍｅｒ Ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｏｎ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ Ｏｕｔｃｏｍｅｓ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００９ꎬ ９４(５): １２２７ － １２４２􀆰
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１１２４ － １１４３􀆰
[３４] Ｗｉｌｌｉａｍｓ Ｌ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ａｎｄｅｒｓｏｎ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 Ｊｏｂ Ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ ａｓ Ｐｒｅｄｉｃｔｏｒｓ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ａｎｄ Ｉｎ￣Ｒｏｌｅ

Ｂｅｈａｖｉｏｒｓ [Ｊ]􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ １９９１ꎬ １７(３): ６０１ － ６１７􀆰
[３５] Ｌａｍ Ｓ􀆰 Ｙ􀆰 Ｗｈａｔ Ｋｉｎｄ ｏｆ Ａｓｓｕｍｐｔｉｏｎｓ Ｎｅｅｄ ｔｏ ｂｅ Ｒｅａｌｉｓｔｉｃ ａｎｄ Ｈｏｗ ｔｏ Ｔｅｓｔ Ｔｈｅｍ: Ａ Ｒｅｓｐｏｎｓｅ ｔｏ Ｔｓａｎｇ(２００６) [Ｊ]􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅ￣

ｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１０ꎬ ３１(６): ６７９ － ６８７􀆰
[３６] 陈娟ꎬ 郑涌 􀆰 时间人格的结构与功能 [Ｊ]􀆰 心理科学进展ꎬ ２０１１ꎬ １９(６): ８９６ － ９０４􀆰

Ｃａｎ Ｌｅａｄｅｒｓ􀆳 Ｔｅｍｐｏｒａｌ Ｒｅｍｉｎｄｅｒ Ｒｅａｌｌｙ Ｐｒｏｍｏｔｅ Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 Ｊｏｂ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ?
———Ａ Ｍｏｄｅｒａｔｅｄ Ｄｏｕｂｌｅ Ｍｅｄｉａｔｉｏｎ Ｍｏｄｅｌ

ＳＯＮＧ Ｋｕｎｔａｉꎬ ＺＨＡＮＧ Ｚｈｅｎｇｔａｎｇꎬ ＺＨＡＯ Ｌｉｊｉｎｇ
(Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓꎬ Ｎａｎｊｉｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｎａｎｊｉｎｇ ２１００９３ꎬ Ｃｈｉｎａ)

　 　 Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｔｅｍｐｏｒａｌ ｒｅｍｉｎｄｅｒ ｉｓ ｏｎｅ ｏｆ ｔｈｅ ｍｏｓｔ ｃｏｍｍｏｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｓｋｉｌｌｓ ｏｆ ｌｅａｄｅｒｓꎬ ｗｈｉｃｈ ｃａｎ ｈｅｌｐ ｆｏｃｕｓ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳
ａｔｔｅｎｔｉｏｎ ｏｎ ｗｏｒｋꎬ ｂｕｔ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔｅｍｐｏｒａｌ ｒｅｍｉｎｄｅｒ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｉｓ ｓｔｉｌｌ ｕｎｃｌｅａｒ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ
ｔｈｅ ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ｅｖｅｎｔｓ ｔｈｅｏｒｙ(ＡＥＴ)ꎬ ｔｈｉｓ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓ ａ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｄｏｕｂｌｅ ｐａｔｈ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ ｔｏ ｅｘａｍｉｎｅ ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ
ｏｆ ｔｅｍｐｏｒａｌ ｒｅｍｉｎｄｅｒ ｏｎ ｔｈｅ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｔｈｒｏｕｇｈ ａ ３￣ｗａｙ ｓｕｒｖｅｙ ｏｆ ２９５ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆰 Ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ａｒｅ ａｓ ｆｏｌｌｏｗｓ: ｔｅｍｐｏｒａｌ ｒｅ￣
ｍｉｎｄｅｒ ｈａｓ ａ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｎ ｔｈｅ ｔａｓｋ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｂｕｔ ｎｏ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｉｍｐａｃｔ ｏｎ ｔｈｅ ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎻ ｂｏｔｈ ｔｈｅ ｈａｒｍｏ￣
ｎｉｏｕｓ ｐａｓｓｉｏｎ ａｎｄ ｔｈｅ ｏｂｓｅｓｓｉｖｅ ｐａｓｓｉｏｎ ｈａｖｅ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｅｆｆｅｃｔ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔｅｍｐｏｒａｌ ｒｅｍｉｎｄｅｒｓ ａｎｄ ｔｈｅ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎻ ｐａｃｉｎｇ
ｓｔｙｌｅ ｍｏｄｅｒａｔｅｓ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔｅｍｐｏｒａｌ ｒｅｍｉｎｄｅｒ ａｎｄ ｔｈｅ ｔｗｏ ｔｙｐｅｓ ｏｆ ｊｏｂ ｐａｓｓｉｏｎ ａｓ ｗｅｌｌ ａｓ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ
ｔｈｅ ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｐａｓｓｉｏｎ ａｎｄ ｔｈｅ ｏｂｓｅｓｓｉｖｅ ｐａｓｓｉｏｎꎻ ｔｈｅ ｈｉｇｈｅｒ ｔｈｅ ｌｅｖｅｌ ｏｆ ｔｈｅ ｄｅａｄｌｉｎｅ ａｃｔｉｏｎ ｓｔｙｌｅꎬ ｔｈｅ ｓｔｒｏｎｇｅｒ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ
ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｈｅ ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｐａｓｓｉｏｎ ａｎｄ ｔｈｅ ｗｅａｋｅｒ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｈｅ ｏｂｓｅｓｓｉｖｅ ｐａｓｓｉｏｎ􀆰 Ｔｈｉｓ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｆｕｒｔｈｅｒ ａｎａｌｙｚｅｓ ｔｈｅ
ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ ｌｅａｄｅｒｓ􀆳 ｔｅｍｐｏｒａｌ ｒｅｍｉｎｄｅｒ ｉｎｆｌｕｅｎｃｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎬ ａｎｄ ｐｒｏｖｉｄｅｓ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎ ｆｏｒ ｉｍ￣
ｐｒｏｖｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ􀆰

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｔｅｍｐｏｒａｌ Ｒｅｍｉｎｄｅｒｓꎻ Ｊｏｂ Ｐａｓｓｉｏｎꎻ Ｐａｃｉｎｇ Ｓｔｙｌｅꎻ Ｊｏｂ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

(责任编辑: 闻　 毓)
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