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【摘 要】：员工心理是影响员工绩效的重要因素。基于工作要求-资源(JD-R)模型,通过对 325 名服务型企业员

工进行问卷调研,构建了一个链式中介模型,深入剖析了员工感知的高绩效工作系统(HPWS)通过减弱员工情绪耗竭、

减少反生产行为,进而保障和提高员工绩效的作用机制。结果表明:情绪耗竭、反生产行为分别在员工感知的 HPWS

与员工绩效之间起中介作用,情绪耗竭和反生产行为在员工感知的 HPWS与员工绩效之间起链式中介作用。该结果对

于进一步揭示 HPWS 与员工绩效之间的中介“黑箱”,指导企业人力资源管理实践,有一定的理论和现实意义。 

【关键词】：高绩效工作系统 员工绩效 情绪耗竭 反生产行为 

0 引言 

党的十九届五中全会指出,国际环境日趋复杂,不稳定性不确定性明显增加。而国内市场主体内部存在不同程度的“内卷

化”,“狼性文化”“996”“007”加班文化等使员工被“物化”的情况日益严重,员工的时间、精力等个人资源分配问题越来

越突出,家庭与工作、个人休息与加班赶工之间的矛盾显得尤为尖锐。这些企业文化和管理措施可能会过度消耗员工个人资源,

不利于员工绩效的提升。 

根据社会心理学,社会刺激通过社会心理对社会行为产生影响。在企业管理中,不合理的企业文化和管理措施能引起员工情

绪耗竭,进而诱发员工反生产行为,降低员工绩效。根据工作要求-资源(JD-R)模型,当工作资源超过工作要求时,员工产生积极心

态,采取积极行动[1]。高绩效工作系统(High Performance Work System,简称 HPWS)可以消除不良刺激的负面影响,为员工营造良

好的工作氛围、提供更多的工作资源,由此降低员工产生情绪耗竭、实施反生产行为的可能性,保证员工绩效。 

当前的 HPWS 研究中,大多从 HPWS带来积极影响的角度讨论其对员工绩效的影响,而从HPWS消除或减弱不良刺激因素负面影

响的角度来探讨其对员工绩效的促进作用的研究还不多,因此对员工感知的 HPWS 减少员工负面情绪和行为的作用进行研究显得

尤为必要。本文将基于 JD-R模型,从理论和实证角度出发,探讨员工感知的 HPWS 对于保障和提高员工绩效的作用,以期揭示 HPWS

与绩效之间的中介“黑箱”,为企业人力资源管理理论和实践提供有价值的启示。 
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1 文献回顾与研究假设 

1.1 员工感知的 HPWS对员工绩效的影响 

高绩效工作系统(HPWS)是指一系列以提高组织绩效为目标的人力资源管理实践集,员工感知的 HPWS表示 HPWS 是否得到员工

较为准确清晰的感知和理解,其构成主要包括雇佣安全、选拔式招聘、员工培训、信息共享、内部晋升、诱因薪酬、工作团队、

员工参与等内容[2-6]。 

HPWS 对员工绩效的影响研究是该领域的研究主流。前期大量的研究尽管存在行业、环境差异和研究方法差异,但基本一致认

为,员工感知的 HPWS 对于员工工作态度和行为、员工绩效具有积极的促进作用
[7-12]

。HPWS 对绩效的促进作用应该建立在员工对人

力资源管理实践的感知上,即员工感知的 HPWS[13],它通过组织公民行为、组织承诺、员工建言等中介因素对员工绩效产生正面影

响。然而与前述几类“积极正面”的中介因素相比,将情绪耗竭和反生产行为等“负面”的因素作为中介变量的研究还不多,因

此有必要对此进行探索。 

HPWS 对员工绩效的影响路径是 HPWS 研究的核心。根据 JD-R模型,HPWS 会给员工提供工作资源以进行资源补给和增益,这不

仅有利于员工达成工作任务,也有益于员工实现个人目标,提升个体的幸福感;同时,HPWS 也会对员工提出工作要求,需要员工承

担工作任务,投入更多生理和心理资源,导致个体资源的持续损耗。孙健敏、王宏蕾(2016)指出 HPWS 对员工绩效的最终影响取决

于两者的平衡:当员工感知到工作资源超过工作要求时,有利于员工工作技能和能力的积累,增加社会与经济资源,带来积极结果;

当员工感知到工作要求超过工作资源时,为了完成目标,员工个人资源会被更多地损耗,工作状态更糟糕,甚至生活境况也恶化
[14]。 

1.2 情绪耗竭与反生产行为的中介作用 

情绪耗竭(Emotional Exhaustion)是一种与工作相关的负面情感体验(例如疲劳感),当个体缺乏足够精力完成工作时,或当

员工所拥有的资源不足以达到预期绩效,员工会产生情绪耗竭。 

一方面,已有研究在理论和实证研究的基础上证明了 HPWS 能够抑制情绪耗竭,胡恩华等(2020)研究发现 HPWS 福祉归因能够

削弱消极情绪,带来积极情绪并由此减少员工反生产行为[15]。根据 JD-R模型,工作要求带来个人资源损耗,而员工感知的 HPWS 为

员工保存、提供的工作资源则可以防止个人资源过度损耗,从而减轻、削弱了情绪耗竭的可能性。另一方面,情绪耗竭与员工绩

效存在密切的联系。情绪耗竭是直接影响员工绩效的个体因素,它在员工个体内部即可完成对员工绩效的影响。已有研究表明,

情绪耗竭不利于员工绩效,故而需要外在的人力资源管理实践对其积极干预。 

员工感知到 HPWS 为其提供了良好的工作环境和工作资源,这使其能够克服工作上的困难,自身情绪耗竭的概率就会降低,进

而削弱了情绪耗竭对员工绩效的不利影响。基于此,本文提出假设 H1:情绪耗竭在员工感知的HPWS与员工绩效之间起中介作用。 

根据 Fox 和 Spector 等(2001)的研究,反生产行为是工作场所中各种消极行为的总和,涵盖攻击、人际冲突、怠工和偷窃等

伤害组织及其成员的、影响员工绩效和组织绩效的各种行为[16]。由此可见,反生产行为在本质上对于员工绩效具有负面影响。除

此之外,还有不少学者对员工反生产行为-员工绩效之间的关系进行了实证研究,结果较为一致地显示员工反生产行为会导致员

工绩效的降低。但是根据 JD-R 模型,HPWS 的各项实践围绕组织和员工绩效,为员工提供优质的工作资源和机会,这能让员工对企

业做出更多的情感承诺,并在自己的工作中更投入,从而减少反生产行为,提升个人和组织绩效。张永军等(2012)指出反生产行为

对员工绩效具有潜在的积极作用,但这种积极作用具有滞后性,即实施了反生产行为的员工个体在组织一系列纠偏机制的作用下,

发泄了内心的消极情绪和紧张感,恢复了工作兴趣,从而更加努力地投入工作、提升绩效[17]。而 HPWS 注重管理措施的内外契合,

能够发挥组织纠偏作用,更及时地让实施了反生产行为、释放了内心消极情绪的员工重回正轨,以积极的态度和行动投入工作。



 

 3 

基于此,本文提出假设H2:反生产行为在员工感知的 HPWS 与员工绩效之间起中介作用。 

情绪耗竭与反生产行为存在正相关关系。员工在工作场所的情绪耗竭能直接导致员工的反生产行为,也能间接地通过降低员

工的组织承诺从而导致反生产行为。根据 JD-R 模型,HPWS 为员工提供工作资源和工作关怀,情绪耗竭发生的可能性降低,进而减

小反生产行为的发生可能性,使员工更投入工作,保障和提高员工绩效。综上所述,情绪耗竭和反生产行为在员工感知的 HPWS 与

员工绩效的关系中起中介作用,基于此,本文提出假设 H3:情绪耗竭和反生产行为在员工感知的 HPWS 与员工绩效之间起链式中介

作用。 

由此,本文构建一个链式双中介变量研究概念模型(见图 1)。 

 

图 1研究概念模型 

2 研究设计 

2.1 研究样本与数据收集 

采样在上海、北京、广东、江苏、浙江、河南、山东、湖北、河北、福建、四川等 11 个省市的相关公司完成。共发放 700

份问卷,回收596 份,回收率 85.1%,参考以往研究的问卷筛选标准,得到有效问卷325 份,有效率 54.5%。样本中,调查对象的人口

特征:男女比例分别为45.5%和 54.5%;高中/中专及以下学历占2.8%,大专占15.4%,本科占 70.1%,研究生及以上占 11.7%。 

2.2 测量量表 

本研究在借鉴以往研究量表的基础上,修订、设计问卷,问卷都采用 Likert5量表(1=完全同意,5=完全不同意)。员工感知的

HPWS借鉴Xiao等(2006)开发的量表[3],选用19个题项,该量表的内部一致性系数Cronbach'sα值为0.869;情绪耗竭采用Maslach

等(1981)研究的量表
[18]
,共 8个题项,Cronbach'sα值为 0.888;反生产行为借鉴 Yang 等(2009)基于香港环境而开发的量表

[19]
,共

23个题项,选用其中10个题项,Cronbach'sα值为0.781;员工绩效借鉴Van Scotter等(1996)[20]和Tsui等(1997)[21]开发的量表,

共 25个题项,选用其中 12个题项,Cronbach'sα值为 0.771。为了控制组织特征和员工个人特征对员工感知的HPWS 和员工绩效

之间关系的影响,本研究对性别、年龄、教育程度、工作年限、员工职位、组织所属行业、企业性质、规模、成立年限等 9个变

量进行控制。 

3 数据分析与结果 

3.1 共同方法偏差检验和模型拟合度检验 

本文按 Harman单因子检验法鉴定同源方法偏差的问题,结果表明:特征值大于1的因子共有 17个,且第一个因子的解释率为

17.49%,远小于临界值40%,故本研究不存在严重的同源偏差。运用 Amos21.0软件进行验证性因子分析,结果显示四因子拟合指标

(χ2/df=1.602<5,RMSEA=0.044<0.08,IFI=0.902>0.9,CFI=0.900>0.9)良好,因此可以认为测量模型的拟合程度良好。 
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3.2 描述性统计分析和效度检验 

从表 1可知,员工感知的 HPWS 与情绪耗竭(r=-0.409,p<0.01)、反生产行为(r=-0.300,p<0.01)、员工绩效(r=0.557,p<0.01)

均显著相关,情绪耗竭、反生产行为、员工绩效也两两显著相关,这为进一步分析奠定了基础。 

效度分析主要针对问卷的收敛效度和区分效度。经过分析,四个变量的测量题项的标准化因子载荷系数均高于 0.6,所有变量

的组合信度(CR)均大于 0.8,平均方差提取量(AVE)均大于 0.5(见表 1),说明各测量构念均具有较高的收敛效度。由表 1 可知,每

个变量的 AVE平方根均大于该变量与其他变量的相关系数,说明有较好的区分效度。 

表 1变量的均值、标准差、相关系数和效度检验系数 

变量 1 2 3 4 

1 员工感知的 HPWS 0.742 
   

2 情绪耗竭 -0.409** 0.795 
  

3 反生产行为 -0.300** 0.464** 0.720 
 

4 员工绩效 0.557** -0.360** -0.457** 0.772 

平均值 3.766 2.541 1.923 3.872 

方差 0.551 0.859 0.537 0.458 

CR 0.930 0.932 0.915 0.941 

AVE 0.550 0.632 0.519 0.596 

 

3.3 假设检验 

本文采用 Bootstrap 方法进行中介效应检验,通过 SPSS23.0 中 Process 插件检验中介作用。以 325份问卷为总体,设定5000

个抽取的样本,采用 95%的置信区间,若置信区间不含零,则表明对应的效果显著。其中,均将性别、年龄、教育程度、工作年限、

员工职位、组织所属行业、企业性质、规模、成立年限作为控制变量,分析结果如下: 

情绪耗竭在员工感知的 HPWS 与员工绩效之间的中介效应(见表 2)。结果表明,员工感知的 HPWS 对员工绩效的总效应为

0.434,95%置信区间为(0.331,0.539);且当放入中介变量情绪耗竭后,员工感知的 HPWS 对员工绩效的直接效应为 0.383,95%置信

区间为(0.271,0.494),中介效应为 0.052,95%置信区间为(0.020,0.090),直接效应和中介效应分别占总效应的 88.1%和 11.9%。

这表明员工感知的 HPWS不仅能够直接预测员工绩效,而且能够通过情绪耗竭的中介作用预测员工绩效。假设 H1得到支持。 

表 2情绪耗竭的中介效应检验 

 
Effect BootSE BootLLCI BootULCI 效应占比 

情绪耗竭的中介效应 0.052 0.018 0.020 0.090 11.9% 
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直接效应 0.383 0.057 0.271 0.494 88.1% 

总效应 0.434 0.054 0.331 0.539 
 

 

反生产行为在员工感知的 HPWS 与员工绩效之间的中介效应(见表 3)。结果表明,员工感知的 HPWS 对员工绩效的总效应为

0.434,95%置信区间为(0.331,0.539);且当放入中介变量反生产行为后,员工感知的 HPWS 对员工绩效的直接效应为 0.344,95%置

信区间为(0.228,0.460),中介效应为0.091,95%置信区间为(0.046,0.149),直接效应和中介效应分别占总效应的79.2%和20.8%。

这表明员工感知的 HPWS不仅能够直接预测员工绩效,而且能够通过反生产行为的中介作用预测员工绩效。假设H2得到支持。 

表 3反生产行为的中介效应检验 

 
Effect BootSE BootLLCI BootULCI 效应占比 

反生产行为的中介效应 0.091 0.027 0.046 0.149 20.8% 

直接效应 0.344 0.059 0.228 0.460 79.2% 

总效应 0.434 0.054 0.331 0.539 
 

 

情绪耗竭、反生产行为在员工感知的 HPWS 与员工绩效之间的链式中介效应(见表 4)。结果表明,员工感知的 HPWS 对员工绩

效的总效应为 0.434,95%置信区间为(0.331,0.539)。其中,员工感知的 HPWS 对员工绩效的直接效应为 0.340,95%置信区间为

(0.261,0.418),间接效应为 0.095,95%置信区间为(0.040,0.156)。中介效应中,路径1(员工感知的 HPWS→情绪耗竭→员工绩效)

的效应为 0.006,95%的置信区间为(-0.030,0.042);路径 2(员工感知的 HPWS→情绪耗竭→反生产行为→员工绩效)的效应为

0.046,95%的置信区间为(0.028,0.072);路径 3(员工感知的 HPWS→反生产行为→员工绩效)的效应为 0.043,95%的置信区间为

(0.005,0.095)。由此可知,员工感知的HPWS与员工绩效之间的总效应、直接效应以及情绪耗竭和反生产行为的链式中介效应均

是显著的,表明在员工感知的 HPWS 和员工绩效之间,情绪耗竭和反生产行为起着链式中介作用。假设 H3得到支持。 

表 4情绪耗竭、反生产行为的双中介效应检验 

 
Effect BootSE BootLLCI BootULCI 效应占比 

中介效应 0.095 0.031 0.040 0.156 21.8% 

Ind1 0.006 0.018 -0.030 0.042 
 

Ind2 0.046 0.011 0.028 0.072 
 

Ind3 0.043 0.023 0.005 0.095 
 

直接效应 0.340 0.040 0.261 0.418 78.2% 

总效应 0.434 0.054 0.331 0.539 
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4 结论与启示 

4.1 研究结论 

本文根据 JD-R模型,对 325名服务型企业员工开展调研,探讨员工感知的 HPWS、情绪耗竭、反生产行为和员工绩效之间的关

系和作用机制。实证分析的结论如下:一是情绪耗竭在员工感知的 HPWS和员工绩效之间起中介作用。员工感知的HPWS 能为员工

提供充足的工作资源和保障,削弱、降低情绪耗竭可能性,并提升员工的工作投入度和工作积极性,从而正向影响员工绩效。二是

反生产行为在员工感知的 HPWS 和员工绩效之间起中介作用。员工感知的 HPWS 保障员工的良好工作环境,减少不良刺激引发员工

反生产行为的可能性,并提升员工的工作投入度和工作积极性,从而正向影响员工绩效。三是情绪耗竭、反生产行为在员工感知

的 HPWS 和员工绩效之间起链式中介作用。情绪耗竭是反生产行为的重要诱因,员工感知的 HPWS 削弱、降低情绪耗竭的可能性,

那么反生产行为的可能性也相应降低。 

4.2 管理启示 

与以往不同,本研究将情绪耗竭和反生产行为作为 HPWS-员工绩效之间的中介变量,此类研究虽然还不多,但对于揭示 HPWS-

员工绩效之间中介“黑箱”,明晰管理措施和员工绩效之间的路径具有独特意义,利于今后更深入、透彻地探索、分析 HPWS对员

工绩效的影响机制。而且,本文根据 JD-R 模型,发现了员工感知的 HPWS 通过抑制情绪耗竭、减少反生产行为来保障和提高员工

绩效的作用。这不仅验证了 JD-R模型的可靠性,也为HPWS-员工绩效的关系研究提供了更广泛的理论基础。 

对于企业日常管理而言,“内卷化”和“996”等现象会让员工生理心理耗竭,这就要求企业在日常管理中既需要关注企业

战略,又要遵循“以人为本”的经营理念,积极促进员工能力提升,推动员工不断创造价值。首先,企业需要关注人力资源管理措

施对员工个人资源(时间、精力、情绪等)的损耗,及时止损并给予更多的工作保障方能长久激发员工工作干劲。其次,任何工作

环境都难以避免员工倦怠,预防员工倦怠或者当倦怠出现时及时干预才是正确的应对举措。管理者要关注员工的日常情绪状态和

行为表现,对于员工的负面情绪和行为应当及时采取针对性的管理措施。最后,企业还要注重自身健康的企业文化构建与塑造,搭

建企业-员工交流沟通平台,不断拉近雇佣双方的距离,增强双方的价值认同,使员工内化外部动机,产生更多积极的行为。 
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