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摘 要

抑制性建言在纠正组织运行偏差、增强组织活性和提高企业决策质量等方面

具有重要意义。然而，在“言多必失”的中国传统背景下，员工知而不言的现象

普遍存在，对企业的生存和可持续发展构成了严重威胁。目前已有研究认为高绩

效工作系统能较好地促进员工抑制性建言。但是，随着高绩效工作系统潜在“阴

暗面”的提出，至今还未有研究关注它是否会对抑制性建言产生负向影响的问题。

基于此，本文在员工层面上研究高绩效工作系统感知对抑制性建言的“双刃剑”

效应，并引入心理安全和情绪耗竭作为中介变量，权力距离和工作自主权作为调

节变量，有突出的理论和实践意义。

本文基于资源保存理论、工作要求——资源模型和工作要求——控制模型，

以 266名企业基层员工为样本，运用 SPSS24.0和Mplus8.3进行统计检验。研究

结果表明：（1）高绩效工作系统感知对抑制性建言具有“双刃剑”式的作用。当

员工感知到高绩效工作系统所提供的工作资源多于工作要求时，高绩效工作系统

感知通过心理安全正向影响抑制性建言；当员工感知到高绩效工作系统所提供的

工作要求多于工作资源时，高绩效工作系统感知通过情绪耗竭负向影响抑制性建

言。（2）权力距离负向调节了心理安全对抑制性建言的影响，以及 HPWS感知

通过心理安全进而正向影响抑制性建言的整个中介机制。（3）工作自主权负向调

节了高绩效工作系统感知对情绪耗竭的影响，以及高绩效工作系统感知通过情绪

耗竭进而负向影响抑制性建言的整个中介机制。（4）心理安全与情绪耗竭作为多

重中介影响了高绩效工作系统感知与抑制性建言之间的关系，且中介作用存在差

异性。

最后，本文基于研究结论从五个方面提出了具体化的管理建议：（1）营造良

好的建言氛围。（2）重视员工的压力管理。（3）注重高绩效工作系统中工作资源

和工作要求的平衡。（4）注重工作自主权的“权才匹配”。（5）培育积极开放的

领导方式。

关键词：高绩效工作系统感知 抑制性建言 心理安全 情绪耗竭 权力距离

工作自主权
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Abstract
Prohibitive voice is of great significance in correcting the deviation

of organizational operation and enhancing organizational activity.

However, under the traditional Chinese background of "talking too much

must be lost", the phenomenon that employees do not speak up is

prevalent.Current studies have found that high-performance work systems

can better promote employees' prohibitive voice. However, with the

potential "dark side" of the high-performance work system raised, no

research has focused on whether it has a negative impact on prohibitive

voice. Based on this, this paper studies the "double-edged sword" effect

of high-performance work system perception on prohibitive voice at the

employee level, and introduces psychological safety and emotional

exhaustion as mediating variables, power distance and work autonomy as

moderator variables. The business management practice under the

situation provides useful ideas and has outstanding theoretical and

practical significance.

This article is based on conservation of resources theory, job

demands-resources model, and job demand-control model. It takes 266

enterprise employees as a sample and uses SPSS24.0 and Mplus8.3 to

conduct statistical tests. The research results show that: (1) High

-performance work system perception has a "double-edged sword" effect

on prohibitive voice. When employees perceive that high-performance

work system provides more work resources than job requirements, the

high-performance work system perception positively affects prohibitive

voice through psychological safety; when employees perceive that

high-performance work system provides more work requirements than

work requirements resource, high-performance work system perception

negatively affects prohibitive voice through emotional exhaustion. (2)
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Power distance negatively regulates the influence of psychological safety

on prohibitive voice, and the entire mediating mechanism of high

-performance work system perception positively affects prohibitive voice

through psychological safety. (3) Work autonomy negatively modulates

the impact of high-performance work system perception on emotional

exhaustion, and the entire mediating mechanism that high-performance

work system perception negatively affects prohibitive voice through

emotional exhaustion. (4) Psychological safety and emotional exhaustion,

as multiple mediators, affected the relationship between high-

performance work system perception and prohibitive voice and the

mediating effects were different.

Finally, according to the research conclusions, this paper puts

forward specific management suggestions from five aspects: (1) Create a

good atmosphere of advice. (2) Pay attention to the stress management of

employees. (3) Take notice of the balance of work resources and work

requirements in the high-performance work system. (4) Pay attention to

the "matching of power and talent" of work autonomy. (5) Cultivate an

active and open leadership style.

Keywords: High-Performance Work System Perception; Prohibitive

Voice; Psychological Safety; Emotional Exhaustion; Power Distance;

Work Autonomy
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1 绪论

1.1 研究背景

1.1.1 员工“知而不言”的现象普遍存在

抑制性建言在纠正组织运行偏差、增强组织活性和提高企业决策质量等方面

具有重要意义[69]。虽然抑制性建言的重要性得到了学术界的普遍认可和强调，但

是在“言多必失”的中国传统背景下，员工的抑制性建言行为却经常被当作是挑

战领导权威的表现[88]，员工即使发现了问题所在也常常“知而不言”，导致组织

中的许多问题无法得到及时地纠正，对企业的生存和可持续发展造成了极大影响

[71]。与此同时，在企业管理实践中经常困扰管理者的问题是，为什么有的员工发

现问题后愿意表达真实想法，而有的员工却倾向于保持沉默？为什么即使提供了

良好的建言环境和渠道，有的员工仍不愿意进行抑制性建言？因此，在中国传统

背景下，员工的抑制性建言行为有其独特和复杂之处。理解组织中的员工为什么

愿意或不愿意进行抑制性建言以及如何采取有效的措施以促进员工抑制性建言，

是企业和学术界亟需解决的一项重要课题。

1.1.2 高绩效工作系统对抑制性建言的影响研究较为匮乏

高绩效工作系统（以下简称为 HPWS）是由一系列相互补充的人力资源管理

实践组合而成的，它能够通过提升员工知识与技能、激发员工工作动机以及增加

员工参与决策机会来提升组织绩效并帮助组织获得竞争优势[1]。由于 HPWS建立

了建言激励和奖赏机制[66]，且为员工提供了相应的建言渠道和参与组织决策的机

会，因而会对抑制性建言产生重要影响[65]。但遗憾的是，现阶段学术界较多关注

了领导等相关因素对抑制性建言的影响，却对 HPWS这一组织因素没有给予足

够关注，在国内仅有三篇文章探讨了部门或员工层面的 HPWS对抑制性建言的

影响[65][69][74]。因此，本文在研究设计上将 HPWS看作是一个可感知的变量，在

员工层面上探讨 HPWS感知对抑制性建言的影响，以丰富相关研究。
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1.1.3 高绩效工作系统与抑制性建言之间的关系亟需验证

已有研究基于不同视角探讨了 HPWS对抑制性建言的促进作用。但是，随

着 HPWS潜在“阴暗面”的提出，即 HPWS旨在为组织创造竞争优势，由于其

过于强调组织绩效目标的实现，员工被当做提升组织绩效的“工具”[27]，从而降

低了员工的情感承诺和对组织的信任，也给员工带来了一系列的负面影响，比如

焦虑和角色超载等[20]。然而，当员工的情感承诺水平较低时，员工与企业之间的

情感纽带会受到破坏，此时员工并不关心组织的发展，即便发现了组织中存在的

问题，也不愿意参与具有较高风险的抑制性建言[62]。由此，虽然现有研究并没有

明确提出 HPWS负向影响抑制性建言，但是通过 HPWS潜在“阴暗面”的相关

研究，间接表示了 HPWS可能会对抑制性建言产生负面影响。但遗憾的是，学

术界并没有对此给出比较清晰的解释，导致理论难以有效指导实践。基于此，本

文在员工层面上探讨 HPWS感知对抑制性建言的“双刃剑”效应，以完善相关

研究。

1.2 研究目的及意义

1.2.1 研究目的

本文结合中国传统文化背景和企业管理实际，在员工层面上探讨 HPWS感

知对抑制性建言的“双刃剑”效应，以期达到以下两个目的：

（1）探究 HPWS感知影响抑制性建言的作用机制和边界条件。具体来说，

主要探讨以下四个问题：第一，HPWS感知是否会对抑制性建言产生“双刃剑”

式的作用，即 HPWS感知是否会通过增强员工心理安全（或增强员工情绪耗竭）

进而促进（或降低）员工抑制性建言；第二，权力距离是否会负向调节心理安全

对抑制性建言的影响，以及 HPWS感知——心理安全——抑制性建言这一中介

机制。第三，工作自主权是否会负向调节 HPWS感知对情绪耗竭的影响，以及

HPWS 感知——情绪耗竭——抑制性建言这一中介机制。第四，心理安全和情绪

耗竭的中介作用是否具有差异性。通过明晰以上问题，可以更加深入地解释
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HPWS感知是如何促进或降低员工抑制性建言的。

（2）根据实证研究结果，提供有效的对策建议。讨论在中国情境下企业如

何运用 HPWS，增强员工心理安全、降低员工情绪耗竭，进而改善员工“知而不

言”的现状和企业管理实践，并提升管理有效性。

1.2.2 研究意义

（1）理论意义

第一，本文为有关 HPWS感知对抑制性建言的影响研究提供了一个新的研

究视角。现阶段有关 HPWS对抑制性建言的影响研究较为匮乏，且都关注 HPWS

对抑制性建言的促进作用。但是，随着 HPWS潜在“阴暗面”的提出，迄今为

止还未有研究关注 HPWS是否会负面影响员工抑制性建言这一问题。与此同时，

虽然已有研究运用了跨层次分析，但是组织实施的 HPWS并不一定能被员工感

知到。因此，本文在员工层面上探讨 HPWS感知对抑制性建言的“双刃剑”效

应，不仅丰富了相关研究，而且能更好地预测员工的态度和行为。

第二，本文整合了 HPWS感知影响抑制性建言的作用机制。现有关于 HPWS

的研究主要围绕它给员工带来的系列工作资源方面展开。但是，HPWS也相应提

高了对员工的工作要求，基于员工感知的差异性，单独考虑其中一个方面都是片

面的。因此，本文从 HPWS所带来的工作资源和要求两个视角出发，引入心理

安全和情绪耗竭为中介变量，并基于资源保存理论系统探究 HPWS感知对抑制

性建言的“双刃剑”式影响。其中心理安全体现了个人认知上的“敢不敢言”，

情绪耗竭则体现了个人情感上的“想不想言”，不仅丰富和拓展了理论解释视角，

而且也澄清了 HPWS感知究竟以何种方式促进或降低了员工抑制性建言。

第三，本文界定了 HPWS感知影响抑制性建言的边界条件。已有研究探讨

了心理安全对抑制性建言的促进作用，但是在注重等级制度和强调严格上下级关

系的中国情境下，心理安全对抑制性建言的促进作用还有待进一步探讨。与此同

时，HPWS感知（工作要求的来源）对情绪耗竭（压力相关结果）的影响还会受

到工作自主权的影响。因此，本文基于中国传统文化背景和工作要求——控制模

型，选取权力距离和工作自主权作为调节变量，并构建了被调节的中介作用模型，
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不仅界定了 HPWS感知影响抑制性建言的边界条件，而且在中国情境下探讨这

一关系，丰富了相关研究。

（2）实践意义

本文对企业如何利用 HPWS促进员工抑制性建言提供了独特见解，并在一

定程度上改善员工“知而不言”的现状，进而增强组织活性和提升企业决策质量。

由于中国企业的 HPWS由承诺型和控制型人力资源管理实践共同构成，所以

HPWS给员工提供工作资源的同时也提高了对员工的工作要求，如何促进 HPWS

“积极面”的发挥并抑制其“消极面”是企业界亟需解决的重要问题。本文通过

研究 HPWS感知对抑制性建言的“双刃剑”效应，将有助于帮助企业认识到：

第一，在企业内营造良好的建言氛围，能够在一定程度上增强员工的心理安全，

从而激发员工“知而敢言”；第二，重视员工的压力管理，并重新审视 HPWS中

工作资源和工作要求的平衡，注重工作自主权的“权才匹配”，将能够有效抑制

HPWS的负面作用，降低员工“知而不想言”现象的产生；第三，培育积极开放

的领导方式，主动向高权力距离导向的员工征询意见，并运用灵活的沟通方式和

技巧，能够在一定程度上促进其抑制性建言。

1.3 国内外研究现状

1.3.1 抑制性建言的前因变量研究

本文通过对文献的分析和梳理，发现以往关于抑制性建言前因变量的研究主

要体现在以下三大方面：

（1）个体因素中关于员工特质、心理状态以及价值观的研究

第一，在员工特质与行为倾向方面，大五人格是员工特质中被检验最多的前

因变量。周琰喆和李原（2021）认为，大五人格中的三个维度对抑制性建言具有

显著影响：其中尽责性和外倾性促进了员工抑制性建言，而神经质却降低了员工

抑制性建言[90]。第二，在心理状态方面，Wei等人（2015）认为员工的风险感知

会因其对风险的敏感性大小而影响其抑制性建言行为[42]。赵继新和王文娣（2020）

认为心理安全感会增强员工的抗干扰能力，进而促进其进行抑制性建言[87]。第三，
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在价值观方面，魏昕和张志学（2010）认为高权力距离导向下，员工越容易顾及

领导权威，越不愿意进行抑制性建言[71]。

（2）领导因素中关于领导风格以及领导——成员交换的研究

近几年有关抑制性建言前因变量的研究，学者们较多关注不同的领导风格以

及领导——成员交换对抑制性建言的影响。第一，在领导风格方面，贾明媚等人

（2020）基于社会交换理论，发现交易型和变革型领导都促进了员工抑制性建言

[54]。龙立荣和陈琇霖（2021）研究发现分享型领导增强了员工的内部人身份感知，

员工发现问题后更愿意及时建言[63]。与此同时，也有研究发现真实型领导[61]、

服务型领导[73]以及谦卑型领导[85]等对抑制性建言具有正向影响。第二，在领导

成员——交换方面，戚玉觉和杨东涛（2018）认为领导——成员交换是影响员工

判断抑制性建言风险的重要情境因素之一。在高领导——成员交换关系下，员工

会感受到较多的信任和支持，进而会促进其抑制性建言[66]。

（3）组织因素中关于工会实践以及高绩效工作系统的研究

以往有关组织因素对抑制性建言的影响研究，较多地关注了组织建言支持[49]、

组织气氛[50]、组织结构和支持性组织氛围[91]等对抑制性建言的影响，并得出了

相应结论。近年来，开始有研究关注工会实践以及 HPWS对抑制性建言的影响。

第一，在工会实践方面，胡恩华等人（2018）研究发现，由于工会为员工提供了

系列资源支持，所以工会承诺正向影响员工抑制性建言[52]。第二，在 HPWS方

面，苗仁涛等人（2015）认为组织实施的 HPWS增强了员工的组织支持感，出

于个人回报发现问题后会及时建言[65]。王凌云等人（2019）研究发现，HPWS

增强了员工对组织的情感承诺以及自身的心理安全感，员工的资源得到保障的前

提下，更容易进行抑制性建言[69]。许龙和孟华兴（2021）研究发现，当员工能较

好感知到组织实施的 HPWS时，会提升其工作幸福感和人力资本，从而促进抑

制性建言[74]。

1.3.2 高绩效工作系统相关研究

（1）高绩效工作系统的内容结构

首先，国外关于 HPWS内容结构的研究起步较早。Pfeffer（1998）最早认为



兰州财经大学硕士学位论文 高绩效工作系统感知对抑制性建言的“双刃剑”效应研究

6

HPWS包括就业保障、严格挑选工人、自我管理团队、基于企业绩效的薪酬、广

泛的培训、减少等级差别和信息共享七项内容[35]。Huselid（1995）认为 HPWS

包括工作分析、严格的员工选聘程序、员工培训、绩效考核、激励薪酬、晋升、

员工参与、信息分享八项内容[18]，其开发的 HPWS量表在国内也被学者们广泛

应用于相关实证研究中。其次，国内关于 HPWS内容结构的研究起步较晚，其

中最具代表性的是苏中兴（2010）提出的中国企业的 HPWS由承诺型和控制型

人力资源管理实践共同组成，得到了学术界的广泛认可。其中，控制型实践包括

员工竞争流动和纪律管理、结果导向的绩效考核两项内容；承诺型实践包括内部

劳动力市场、严格招聘、信息分享、广泛培训、薪酬管理和员工参与六项内容[68]。

（2）高绩效工作系统的影响结果

目前关于 HPWS影响结果的研究主要集中在 HPWS给组织和员工所带来的

积极影响和消极影响两大方面：

第一，HPWS给组织和员工所带来的积极影响。早期关于 HPWS影响结果

的研究主要聚焦于组织层面的变量。苏中兴等人（2016）研究发现，HPWS能够

通过增强员工的集体投入，进而促进组织绩效的提升[67]。Jeong and Shin（2017）

研究发现，当企业进行组织变革时，员工会利用 HPWS所提供的平台，参与社

会互动以适应组织的变化，员工通过这种集体学习的方式，将会增加组织的创造

力[21]。随着研究的发展，学者们开始关注 HPWS对员工绩效、态度和行为的影

响。骆正清和钱楚（2018）认为 HPWS通过提升员工敬业度，进而促进了员工

创新绩效的提升[64]。张军伟等人（2019）认为，HPWS的实施使得个人与企业在

变革型领导下形成一种社会交换的关系，进而提高了个人的工作绩效[83]。曹曼等

人（2019）研究发现 HPWS能够使员工的心理需求得到较大的满足，进而增强

员工的工作幸福感[44]。颜爱民等人（2016）认为 HPWS不仅提升了员工的角色

内行为，而且对其组织公民行为也有积极影响[76]。曹曼等人（2020）基于社会情

境理论，发现 HPWS通过雇佣关系氛围正向影响员工主动性行为[45]。

第二，HPWS给组织和员工所带来的消极影响。Jensen等人（2013）认为，

HPWS降低了员工对组织的信任以及情感承诺，并给员工带来了一系列的负面影

响，比如焦虑和角色超载等，进而增强了员工的离职倾向[20]。Van De Voorde and
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Beijer（2015）认为，HPWS增加了员工的工作压力，增强了对组织的负面归因，

并进一步验证了HPWS负向影响员工幸福感和员工健康[40]。Marescaux等人（2018）

认为 HPWS增加了员工的压力，并降低其工作幸福感[31]。Ogbonnaya 等人（2017）

认为 HPWS促使员工付出更多的努力来工作，让员工面对更高的工作强度，体

验到更大的工作压力，进而影响了他们的健康和幸福感[34]。然而，国内关于 HPWS

负面影响的研究却相对较少。臧志和王维镭（2019）研究发现 HPWS给予了员

工更高地工作标准和要求，增强了员工的角色超载[79]。黄勇等人（2020）构建了

HPWS对员工负面影响的理论分析框架，并阐述了 HPWS负向影响员工幸福感、

健康和工作——家庭冲突的中介机制[53]。魏巍等人（2020）研究发现 HPWS会

激发员工进行资源保护，形成绩效目标导向，降低了员工的突破式创造力[70]。

1.3.3 高绩效工作系统感知相关研究

在研究之初，学者们普遍基于管理者的视角，聚焦于组织或部门实施的

HPWS带来的影响，关注管理者对 HPWS的执行情况[43]。随着研究的深入，关

于 HPWS感知的文献开始出现，学者们开始将 HPWS看作是一个可感知的变量。

张军伟和龙立荣（2016）认为尽管 HPWS感知与组织/部门层面的 HPWS存在一

定的差异，但 HPWS感知依旧在一定程度上反映了组织/部门层面 HPWS的实施

情况，并且更关注员工的主观感受，能更好地预测员工态度和行为[81]。与此同时，

颜爱民等人（2016）也认为组织或部门实施的 HPWS要让员工感知到，才能对

企业绩效以及员工的态度和行为产生积极影响，并研究了新生代员工感知的高绩

效工作系统对工作幸福感的影响[77]。阎亮等人（2016）基于个人感知视角，认为

HPWS感知能够促进员工的创新行为[75]。颜爱民等人（2018）也研究了 HPWS

感知对员工亲社会性违规行为的影响[78]。与此同时，许龙和孟华兴（2021）研究

发现 HPWS 感知能促进员工建言行为[74]。这些研究为本文在员工层面上探讨

HPWS感知对抑制性建言的“双刃剑”效应提供了参考和借鉴。

1.3.4 变量间的相关性研究

（1）HPWS对抑制性建言的影响研究
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现阶段，国内仅有三篇文献探讨了 HPWS对抑制性建言的促进作用。首先，

苗仁涛等人（2015）基于社会交换理论，认为组织层面的 HPWS是企业对员工

提供支持的表现，员工会认为帮助企业达成目标是个人的义务所在，出于对组织

提供有益资源的回报，更愿意进行抑制性建言。与此同时，企业还可以通过良好

的程序公平和互动公平氛围更好地激发员工抑制性建言[65]。其次，王凌云等人

（2019）基于资源保存理论，认为 HPWS增强了员工的情感承诺和心理安全，

此时员工会遵循“资源获取”的原则，发现问题后更愿意建言[69]。最后，许龙和

孟华兴（2021）基于信号理论和行为计划理论，认为当员工能较好感知到组织实

施的 HPWS时，会提升其工作幸福感和人力资本，从而促进抑制性建言[74]。

（2）HPWS对心理安全、心理安全对抑制性建言的影响研究

首先，在 HPWS对心理安全的影响研究方面，HPWS在员工心理安全的形

成和变化过程中起到了重要作用。张军伟和龙立荣（2016）认为组织实施的 HPWS，

鼓励员工参与决策并分享彼此的经验，员工感知到 HPWS提供的资源后，不仅

增加了员工间的互动、沟通和交流，使员工更好地参与组织管理过程，还会进一

步增强自身的心理安全[81]。胡斌和毛艳华（2017）认为 HPWS中严格的招聘、

基于贡献的绩效考评制度等实践，能够让个人感受到公平的组织氛围，从而增强

了自身的心理安全[51]。王凌云等人（2019）认为 HPWS能为员工提供一个具有

支持性的工作环境，当员工感知到 HPWS所提供的有益资源时，提升了员工心

理安全[69]。其次，在心理安全对抑制性建言的影响研究方面，心理安全也一直被

当作抑制性建言的前因变量被学者们广泛研究。Liang等人（2012）认为心理安

全是员工进行抑制性建言的前提条件之一 [29]。刘敏等人（2018）研究发现高心

理安全感会降低员工抑制性建言的人际风险，员工发现问题时更敢于及时指出[60]。

与此同时，张炳涛等人（2019）也研究发现，心理安全是员工对抑制性建言风险

的自我认知，员工是否抑制性建言取决于自身心理安全感的高低[80]。

（3）HPWS对情绪耗竭、情绪耗竭对抑制性建言的影响研究

首先，在 HPWS对情绪耗竭的影响研究方面，Jenson等人（2013）研究发

现 HPWS的目标是为组织创造竞争优势，但是它却以牺牲员工的利益为代价，

从而增强了员工的焦虑和情绪耗竭感[20]。Huang 等人（2016）认为 HPWS增加
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了对员工的工作要求，导致员工情绪衰竭和较低的幸福感[17]。张军伟等人（2019）

研究发现，HPWS的实施导致个人与企业在交易型领导下形成一种经济交换的关

系，增加了员工的情绪耗竭感；并且 HPWS会使员工与组织在变革型领导下形

成一种社会交换的关系，降低员工情绪耗竭感[83]。与此同时，周礼和沈康（2021）

研究发现，HPWS可以减少员工资源损耗，降低了情绪耗竭的可能性[89]。其次，

在情绪耗竭对抑制性建言的影响研究方面，Qin等人（2014）认为当公平氛围较

低时，情绪耗竭感的增强使得员工发现问题后更不想且不敢进行抑制性建言[37]。

然而，陈戈等人（2020）研究发现，当抑制性建言的预期收益小于预期成本时，

情绪耗耗竭会减少了员工的抑制性建言行为；当抑制性建言的预期收益将超过预

期成本，情绪耗竭促进了员工的抑制性建言行为[47]。

1.3.5 文献评述

本文通过对抑制性建言的前因变量研究、HPWS相关研究、HPWS感知相关

研究以及变量间的相关性研究进行文献回顾后，将从以下四个方面进行文献评述：

（1）HPWS感知对抑制性建言的影响研究仍较为匮乏

第一，现有关于抑制性建言前因变量的研究非常丰富。但遗憾的是，近年来

学术界较多关注领导相关因素对抑制性建言的影响，对 HPWS这一组织情境因

素并没有给予足够关注，在国内仅有三篇文献探讨了 HPWS对抑制性建言的影

响[65][69][74]。由于 HPWS鼓励员工参与决策并提供了相应的建言渠道[66]，因此本

文将 HPWS作为影响抑制性建言的前因变量进行研究，能够丰富相关研究。第

二，虽然已有研究运用了跨层次分析，探讨了部门层面的 HPWS对抑制性建言

的影响[65]。但是，相对于部门实施的 HPWS，员工感知的 HPWS对抑制性建言

有更强的预测力[81]。因此，本文在研究设计上在将 HPWS看作是一个可感知的

变量，在员工层面上探讨 HPWS感知对抑制性建言的影响，能更好地预测员工

的态度和行为。

（2）还未有研究关注 HPWS感知对抑制性建言的“双刃剑”效应

第一，国内针对 HPWS负面作用效果的研究仍较为匮乏[53]。现有关于 HPWS

影响结果的研究非常丰富，学者们基于不同视角探讨了 HPWS对组织和员工所
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带来的积极或消极影响。但是，国内研究的关注点仍在 HPWS的“积极面”上，

对 “消极面”的关注度不够。第二，现有研究都探讨了 HPWS对抑制性建言的

促进作用。但遗憾的是，随着 HPWS潜在“阴暗面”的提出[27]，至今还未有研

究关注 HPWS是否会负向影响抑制性建言这一问题。事实上，现有关于 HPWS

的研究主要围绕它给员工带来的系列工作资源方面展开。但是，HPWS也相应提

高了对员工的工作要求，基于员工感知的差异性，单独考虑其中一个方面都是片

面的[70]。因此，本文通过 HPWS给员工带来的工作资源和要求两个角度出发，

探讨 HPWS感知对抑制性建言的“双刃剑”效应，引入心理安全和情绪耗竭作

为中介变量，以更好地解释 HPWS以何种方式促进或抑制了员工的抑制性建言

行为，以丰富相关研究。

（3）亟需在中国情境下探讨 HPWS感知对抑制性建言的影响

第一，基于不同的国家文化背景，HPWS的内容结构具有差异性[86]。目前国

内有关 HPWS的研究多基于国外成熟量表开展实证研究，忽视了不同国家文化

背景下 HPWS的差异性问题[68]。因此，本文参考了苏中兴（2010）基于本土化

的 HPWS内容结构研究[68]，立足中国情境探究 HPWS感知对抑制性建言的影响。

第二，虽然已有研究验证了心理安全正向影响抑制性建言[69]。但是在中国情境下，

我国是高权利距离导向国家的一个典型代表，具有高权利距离导向的员工即使心

理安全较高，也有可能不愿意抑制性建言。因此，本文在员工层面上引入权力距

离作为调节变量，可以解释 HPWS感知通过心理安全进而正向影响抑制性建言

的整个中介机制在何时能够得到增强或削弱。

（4）HPWS产生负面影响应具有严格的边界条件

现有研究虽然关注了 HPWS有可能会对员工态度和行为产生一系列的负面

影响，比如焦虑、角色超载和员工离职等[20]。但是，HPWS产生负面影响应具有

严格的边界条件。基于工作要求——控制模型，HPWS感知（工作要求的来源）

对情绪耗竭（压力相关结果）的影响将取决于员工对工作控制的多少[24]。因此，

本文引入工作自主权作为调节变量，可以解释 HPWS感知通过情绪耗竭进而负

向影响抑制性建言的整个中介机制在何时能够得到增强或削弱。
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1.4 研究方法与技术路线

1.4.1 研究方法

（1）文献研究法

本文通过国内外数据库，检索 HPWS、HPWS感知、抑制性建言、心理安全、

权力距离、情绪耗竭和工作自主权的相关文献资料。在文献梳理的基础上进行整

理、归纳和总结，厘清变量间的相互关系，建立本文的研究框架。

（2）问卷调查法

本文结合中国情境，进一步完善已有成熟量表，形成涉及个人信息、HPWS

感知、抑制性建言、心理安全、情绪耗竭、权力距离和工作自主权的调查问卷，

发放回收问卷后，用相关统计分析方法对搜集到的数据进行处理。

（3）统计分析法

本文主要使用 SPSS24.0 和 Mplus8.3 软件进行实证分析，并采用 Bootstrap

中介检验法、结构方程模型、潜调节结构模型和简单斜率检验等方法对本文所提

出的八个研究假设进行验证。
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1.4.2 技术路线

图 1.1 技术路线图
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2 概念界定与理论基础

2.1 概念界定

2.1.1 高绩效工作系统感知

最初，Pfeffer（1994）认为 HPWS是由一些最佳人力资源实践的组合而成的，

不仅能提升组织绩效，而且适用于所有组织[36]。后来，Huselid等人（1997）指

出，HPWS是一组与企业战略相匹配的且能够达到组织预期绩效目标的人力资源

管理实践组成的系统[19]。Appelbaum 等人（2000）基于 AMO 模型，认为 HPWS

是由一些相互补充的人力资源管理实践组合而成的，它能够通过提升员工知识与

技能、激发员工工作动机以及增加员工参与决策机会来提升组织绩效并帮助组织

获得竞争优势[1]，该定义在学术界获得了广泛认同。近年来，从员工感知的角度

研究 HPWS文献在逐渐增多。其中 Liao等人（2009）认为 HPWS感知是员工结

合自身的体验对组织或部门实施的 HPWS的主动理解和评估[30]，可以指导其认

知、情感和行为[84]。因此，本文将借鉴 Appelbaum 等人（2000）和 Liao等人（2009）

的观点，认为 HPWS感知是员工结合自身体验对组织或部门实施的 HPWS（由

一系列相互协调的人力资源管理实践组合而成，它能够通过提升员工知识与技能、

激发员工工作动机以及增加员工参与决策机会来提升组织绩效并帮助组织获得

竞争优势）的思考、理解和评估，具有主观性和动态性。

2.1.2 抑制性建言

Hirschman（1970）最早认为建言是指员工出于对现状的不满，希望通过发

表建议来改善现状[14]。随后，Van Dyne and Lepine（1998）又强调了意见和建议

的“建设性”特征[41]。与此同时，学者们开始探索不同维度或类型的员工建言行

为。其中最具代表性的是 Liang and Farh（2012）对建言维度的划分，将其分为

促进性/抑制性两种建言方式，得到了学术界的广泛认同。其中，促进性建言是

指员工主动提出的建设性想法，以更好地改善工作流程并提高工作效率；抑制性
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建言则是员工针对工作中存在的问题而表达的预防性建议，以纠正组织运行偏差

[29]。因此，本文将借鉴 Liang and Farh（2012）的观点，重点关注抑制性建言这

一更具风险性的建言行为，认为抑制性建言是针对工作中存在的问题，而表达的

预防性建议。

2.1.3 心理安全

学术界对心理安全的关注起源于对组织变革的研究。现阶段，学术界从个体、

群体和组织三个层面对心理安全的概念进行了界定。在个体层面上，Kahn（1990）

最先认为心理安全是个人在表现自己的过程中，并不担心此行为会对个人形象和

地位产生影响的心理状态[23]。李召敏和赵曙明（2017）认为心理安全是指员工在

组织中表达真实自我时，对个人是否感到安全的一种心理状态。并且个人行为和

角色定位会受到心理安全的影响，当员工的心理安全感较高时，会更积极地参与

组织管理[57]。由于本文仅关注员工个体层面的心理安全，因此本文将借鉴 Kahn

（1990）的观点，从员工个体层面考察心理安全，认为心理安全是个人在表现自

己的过程中，并不担心此行为会对个人的形象和地位产生影响的心理状态。

2.1.4 情绪耗竭

学术界对情绪耗竭的关注起源于对工作倦怠的研究。Maslach and Jackson

（1981）认为情绪耗竭是个体情感资源的过度消耗感与过度付出感该定义被采用

过多[33]。李超平和时勘（2003）认为情绪耗竭是指情绪资源消耗殆尽的感觉，会

对工作产生紧张感以及挫败感[55]。李永鑫和吴明证（2005）认为情绪耗竭是情绪

资源被过度消耗后所产生的悲伤、萎靡、颓废，身心抱怨的状态[56]。与此同时，

当员工工作压力过大或没有达到预期绩效目标时，都会在一定程度上产生情绪耗

竭感[13]。由此可见，学者们对该定义的界定并没有本质的区别。因此，本文将借

鉴李超平和时勘（2003）的观点，认为情绪耗竭是指情绪资源消耗殆尽的感觉，

是一种负面情感体验。
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2.1.5 权力距离

Hofstede（1980）最初认为权力距离是指社会所能接受权力分配不平等的程

度[16]。随后，学者们开始关注个体层面的权力距离。Clugston等人（2000）将权

力距离定义为个体对组织中权力分配不平等的接受程度[6]。与此同时，Kirkman

等人（2009）认为高权利距离导向的员工往往会对上级表现出尊敬，会在领导面

前扮演一个“好下属”的角色，为了规避冲突发现问题后而不愿意进行抑制性建

言[26]。然而，低权利距离导向的员工希望彼此之间的关系是平等的，并忽视彼此

间的权力差异，发现问题后更愿意提出相关建议[2]。因此，本文将采用个体层面

上对权力距离的界定，借鉴 Clugston等人（2000）的观点，认为权力距离是个人

对组织中权力分配不平等的接受程度。

2.1.6 工作自主权

Hackman and Oldham（1975）首次提出了工作自主权是员工可以自由决定工

作内容、工作任务顺序以及工作完成方式的程度[12]。在随后的研究中，学者们基

于不同的角度对工作自主权进行了不同界定，但并没有太大区别。例如，Breaugh

（1985）认为工作自主权主要是指个人在工作完成的方法、工作标准以及工作时

间安排上能够进行自主决定的程度[4]。Frese（1996）认为工作自主权是个人在组

织内部被赋予的可以在工作进度和工作内容等方面上进行自主决策的程度[10]。因

此，虽然学者们通过基于不同对象对工作自主权的界定并不相同，但都衡量了员

工对与工作相关的某一领域的控制，例如工作内容、方式、任务顺序、进度、时

间等。因此，本文将工作自主权定义为员工在工作内容、方式、任务顺序、进度

和时间方面能进行自由安排的程度。

2.2 理论基础

2.2.1 资源保存理论

Hobfoll（1989）提出了资源保存理论，并将资源定义为“使个人感到有价值
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的事物[15]”，并且这些资源可以较好地满足个人需求[28]。其核心观点是：当个人

拥有较多资源时，降低了其资源损失的可能性，并且会促使个人去获取更多资源，

进而揭示了资源的丧失螺旋和增值螺旋效应。丧失螺旋意味着当个人缺少资源时，

会受到资源损失的压力并加速资源的损失；然而，增值螺旋却意味着当个人有充

足资源时，会更有能力去获得资源并产生更大的资源增量。基于此，当个人面临

资源损失时，人们首先会遵循“资源保存”的原则，避免陷入丧失螺旋，以防止

资源的进一步减少；当不存在较大的压力时，人们会努力积攒资源，遵循“资源

获取”的原则，培育增值螺旋[15]。由此可见，该理论揭示了个人对资源的保存和

获取动机，并会对个人的态度和行为产生不同的影响。

2.2.2 工作要求——资源模型

Demerouti等人（2001）提出了工作要求——资源模型，其中工作要求是指

在工作过程中需要做出身体或心理消耗的因素，比如严格的纪律管理、绩效要求

等，可能会增强员工焦虑或角色超载；工作资源是给予员工支撑或帮助的相关因

素，比如工作报酬、绩效反馈等，有助于增强员工知识技能，减轻工作倦怠感，

使其更好地完成绩效目标[7]。Bakker and Demerouti（2007）提出了该模型的初始

形态[3]，如图 2.1所示。首先，工作要求能较好地预测个体的身体健康损耗状况，

过高的工作要求会使个人产生工作倦怠感并影响身体健康；然而，工作资源却能

够促进个人较高的工作投入，并增强工作动力。其次，工作资源在一定程度上也

能够缓冲工作要求所产生的焦虑、角色超载等负面情绪反应。

图 2.1 工作要求——资源模型的初始形态
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2.2.3 工作要求——控制模型

Karasek（1979）构建了工作要求——控制模型。该模型认为面临相同工作

要求的两名员工，在决定如何完成工作和履行职责时，其控制权的大小会导致员

工产生不同的反应。其中，工作要求是一种重要的心理压力源，例如对快速、努

力工作和完成大量工作的期望、任务压力和与工作相关的个人冲突；工作控制既

包括工作中的决策权，也包括掌握技能的多样性[24]。Karasek等人（1990）将此

模型按照工作要求和工作控制不同水平的组合划分为四种类型，如图 2.2所示。

第一，高工作要求、低工作控制组合下，会产生焦虑和抑郁等负面心理反应；第

二，高工作要求、高控制组合下，增强了员工学习动机；第三，低工作要求、高

工作控制组合下会形成低紧张工作；第四，低要求、低控制组合下，员工会形成

消极工作的状态[25]。

图 2.2 工作要求——控制模型
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3 理论模型与研究假设

3.1 理论模型

工作要求——资源模型视角下，Bakker and Demerouti（2007）将工作场所的

特征划分为工作要求和工作资源，其中过高的工作要求会使个人产生工作倦怠感

并影响身体健康，而较多的工作资源却能够增强其工作动力，进而对员工个体行

为产生影响[3]。该模型也是学者们常用以解释 HPWS产生积极或消极影响的理论

[70]。与此同时，中国情境下的 HPWS不仅给员工提供了一系列承诺型工作资源，

而且也提升了工作标准和要求，比如严格的纪律管理和基于结果的考核等[68]。因

此，基于员工对 HPWS中工作资源和工作要求的差异性感知，其会对员工抑制

性建言行为产生差异化影响。

基于以上考虑，为更好地解释 HPWS感知是如何促进或降低员工抑制性建

言行为的，本文引入心理安全和情绪耗竭作为中介变量，基于资源保存理论探究

HPWS感知影响抑制性建言的作用机制。由于资源保存理论解释了员工进行“资

源获取”和“资源保存”的动机[15]，因此当员工感知到 HPWS中更多的有益资

源时，会增强其心理安全，为了增加自身资源存量，会遵循“资源获取”原则，

对现有资源进行投资，比如增加抑制性建言行为；然而，当员工感知到 HPWS

中更多的工作要求时，会增强员工的情绪耗竭，进而遵循“资源保存”的原则，

为了避免自身资源的进一步损耗，会减少抑制性建言行为。

基于工作要求——控制模型，工作要求是一种重要的心理压力源，面临相同

工作要求的两名员工，在决定如何完成工作和履行职责时，工作自主权的大小会

让员工产生不同的反应[24]。比如，高工作要求与低工作自主权相结合，会增强员

工焦虑等负面心理反应；而高工作要求与高工作自主权组合下，却增强了员工学

习动机，降低了一系列负面反应[25]。因此，本文在分析 HPWS感知通过情绪耗

竭进而影响抑制性建言的同时，需要进一步分析工作自主权在其中的调节作用。

与此同时，基于文化价值观视角，权力距离是个体文化价值观的一个重要维度，

会对员工的自我定位和沟通方式的选择产生影响[88]，受“上尊下卑”等中国传统

文化背景的影响，员工往往会对上级表现出尊敬，并回避冲突且扮演“好下属”
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的角色，不愿意冒犯领导权威。但是，随着我国国际化进程的加快，具有低权力

距离导向的员工，却认为彼此之间的关系是平等的，发现问题后愿意表达自己的

看法[71]。因此，本文在分析 HPWS感知通过心理安全进而影响抑制性建言的同

时，需要进一步分析权力距离在其中的调节作用。

综上所述，本文已初步明确了 HPWS感知对抑制性建言影响的作用机制和

边界条件，在中国情境下探讨 HPWS感知对抑制性建言的“双刃剑”效应，并

构建了如图 3.1所示的理论模型。其中，心理安全体现了个人认知上的“敢不敢

言”，情绪耗竭则侧重于个人情感上的“想不想言”。与此同时，探讨权力距离对

心理安全与抑制性建言间关系的调节作用，以期在一定程度上更好地促进员工

“知而敢言”；并探讨工作自主权对HPWS感知与情绪耗竭之间关系的调节作用，

以期在一定程度上缓和 HPWS感知对抑制性建言的负面影响，减少员工“知而

不想言”的现象。接下来，本文将再结合其他相关文献，进一步推导各变量间的

关系的，并提出本文的研究假设。

图 3.1 理论模型

3.2 研究假设

3.2.1 高绩效工作系统感知对抑制性建言的“双刃剑”式作用

一方面，HPWS被视为资源池，给员工提供了一系列的工作资源[70]。HPWS

中的员工培训、工作轮换等实践有利于提升员工的知识和技能。当员工感知到组

织为其提供的一系列资源时，发现问题后更愿意进行建言，以当作对组织给予其

资源的回报[39]；HPWS为员工提供建言渠道，比如 HPWS中的鼓励员工参与管

理、经验交流以及设置建言系统等实践，给员工提供了参与管理和建言的渠道，
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当员工感知到这些渠道资源时，减少了因抑制性建言行为而遭遇领导打击报复的

忧虑，发现问题后更愿意及时建言[65]；与此同时，HPWS也建立了相应的建言激

励和奖赏机制，营造了良好的建言氛围[66]。因此，根据资源保存理论，当员工感

知到 HPWS提供的有益资源时，为了增加自身资源存量，会遵循“资源获取”

原则，对现有资源进行投资，比如增加抑制性建言行为。

另一方面，HPWS中基于结果的考核、严格的纪律管理、员工参与管理等实

践，在为员工提供多种资源的同时，也相应提高了对员工的工作要求[27]，进而会

对员工的态度和行为产生负向影响，一些学者称之为“高绩效工作系统的潜在阴

暗面”，即 HPWS过于强调“组织绩效”，旨在为组织创造竞争优势，却以牺牲

员工利益为代价[27]，从而给员工提出了较高的工作要求，也给个人带来了一系列

的负面影响，比如焦虑和角色超载等[20]。工作要求是一种重要的心理压力源，比

如对快速、努力工作和完成大量工作的期望、任务压力和与工作相关的个人冲突。

较高的工作要求增强了员工完成工作任务的难度及强度，进而引发员工焦虑[15]。

因此，根据资源保存理论，随着员工对 HPWS感知的增加，对提高绩效和工作

要求的认知也在不断增加，员工面对压力性情境，为了避免资源进一步损耗，会

遵循“资源保存”的原则，减少情感资源付出，比如减少抑制性建言行为。鉴于

此，本研究提出如下假设：

H1：HPWS感知对抑制性建言具有“双刃剑”式的作用。当员工感知到 HPWS

提供的工作资源多于工作要求时，HPWS感知正向影响抑制性建言；当员工感知

到 HPWS提供的工作要求多于工作资源时，HPWS感知负向影响抑制性建言。

3.2.2 心理安全的中介作用

从工作资源的角度看，有益的资源能够增加个体的心理安全感。HPWS增加

了员工之间的互动机会，有助于彼此之间建立较高质量的人际关系，增强其心理

安全感[5]。HPWS 鼓励员工参与决策、分享彼此的经验，当员工感知到 HPWS

提供的资源后，不仅增加了员工间的互动、沟通和交流，使员工更好地参与组织

管理过程，还会进一步增强自身的心理安全[81]；HPWS中严格的招聘以及基于贡

献的绩效考评制度等实践使个人能够感受到公平的组织氛围，从而提升了个人的
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心理安全感[51]。与此同时，HPWS建立了相应的建言激励和奖赏机制，降低了工

作过程中的人际风险，增强了其心理安全感[66]。由此可见，员工感知到的 HPWS

中的有益资源有助于员工心理安全的形成，即 HPWS感知正向影响心理安全。

由于抑制性建言行为会增强员工的人际风险, 所以心理安全一直被视为员

工抑制性建言的前提条件之一 [29]。通常来说，高心理安全感会降低建言的人际

风险，员工发现问题时更敢于指出[60]。并且心理安全是员工对抑制性建言风险的

自我认知，员工是否抑制性建言取决于自身心理安全感的高低[80]。因此，基于资

源保存理论，当员工心理安全感较低时，抑制性建言会导致资源进一步损耗，为

了保存现有资源，会减少抑制性建言行为；当员工心理安全感较高时，有益的资

源降低了抑制性建言可能带来的人际风险，发现问题后愿意提出建议，以增加自

身资源的存量 [59]。由此可见，当员工心理安全感较高时，会遵循“资源获取”

的原则，对敢于对组织中存在的问题进行建言，即心理安全反映了个人认知上的

“敢不敢言”，正向影响抑制性建言。基于上，本文提出如下假设：

H2：心理安全中介了 HPWS感知对抑制性建言的正向影响。

3.2.3 情绪耗竭的中介作用

情绪耗竭反映了情绪资源被消耗殆尽的感觉，它会令个人产生焦虑和抱怨等

负面情绪[55]。当员工工作压力过大或没有达到预期绩效目标时就产生情绪耗竭[1

6]。近年来，学者们对 HPWS的有效性提出了质疑，认为对企业绩效结果的关注

在很大程度上忽略了对员工个人的潜在负面影响。HPWS的目标是为组织创造竞

争优势，但是它却以牺牲员工的利益为代价，从而会导致员工的角色超载、情绪

耗竭和压力增加。从这个角度看，HPWS可能会给员工个人带来一些有害的结果

[11]。与此同时，随着员工对 HPWS感知的增加，对提高绩效和工作要求的认知

也在不断增加[27]，工作要求作为一种重要的心理压力源，例如对快速、努力工作

和完成大量工作的期望、任务压力和与工作相关的个人冲突，会进一步导致员工

的情绪耗竭[24]。由此可见，HPWS感知正向影响情绪耗竭。

资源保存理论认为，个体在工作和生活中会拥有各种资源，当个人缺少资源

或面临资源损失时，会感受到资源损失的压力以及可能进一步损失的威胁感，为
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防止有益资源的进一步损失，个人会尽可能的保存现有资源，避免现有资源的持

续流失[15]。与此同时，在较高的工作压力下，会引起个人资源的流失，使得个人

遵循“资源保存”的原则，以防止资源的进一步减少，并减少自身资源的付出[13]。

因此，基于资源保存理论，当员工情绪耗竭感较强时，会激发员工资源保存的动

机，为防止资源的进一步损失，会减少抑制性建言行为，即情绪耗竭反映了员工

情感上的“想不想言”，且情绪耗竭负向影响抑制性建言。基于上，本文提出如

下假设：

H3：情绪耗竭中介了 HPWS感知对抑制性建言的负向影响。

3.2.4 权力距离的调节作用

权力距离是个体文化价值观的一个重要维度，会对员工的自我定位和沟通方

式的选择产生影响[88]。高权利距离导向的员工往往会对上级表现出尊敬，并扮演

“好下属”的角色，为了规避冲突发现问题后而不愿意进行抑制性建言[26]。然而，

低权利距离导向的员工却认为彼此之间的关系是平等的，发现问题后更愿意提出

相关建议[2]。由此，在中国传统背景下，高权力距离导向的员工若要进行抑制性

建言行为，就意味着挑战领导的权威，即使在较高的自身的心理安全感下，由于

与其个人价值观不符，也会为了规避冲突而不愿意进行抑制性建言。相反，抑制

性建言对低权利距离导向的员工而言，意味着可以对企业决策施加影响，并且随

着自身心理安全感的提高，更愿意发现问题后提出建议[71]。因此，本文在员工层

面上引入权力距离作为调节变量，以解释心理安全对抑制性建言的正向影响在何

时能够得到增强或削弱。基于此，本文提出如下假设：

H4：权力距离负向调节了心理安全对抑制性建言的影响。具体来说，员工

权力距离越低，心理安全对抑制性建言的正向影响越强，反之越弱。

3.2.5 工作自主权的调节作用

HPWS不仅给员工提供了巨大的工作机会，还对员工提出了一系列较高的工

作要求，在增加其工作压力的基础上给员工带来了一系列的负面影响，比如精神

紧张[27]、焦虑和角色超载，员工离职意愿的增强等[20]。工作要求——控制模型，
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由工作要求、工作控制和精神紧张三个部分组成。其中，面临相同工作要求的两

名员工，在决定如何完成工作和履行职责时，工作自主权的大小会让员工产生不

同的反应：对决策的方式、时间和工作任务有更多自主权的员工，可能更能应对

工作要求，体验较少的精神紧张；当工作自主权较低时，员工会产生较高的精神

紧张感[25]。与此同时，组织内部较高的工作自主权可以增加员工工作投入，并给

予员工较好的心理状态[12]。因此，本文基于工作要求——控制理论，认为 HPWS

感知（工作要求的来源）对情绪耗竭（压力相关结果）的影响取决于员工的工作

自主权大小。基于此，本文提出如下假设：

H5：工作自主权负向调节了 HPWS感知对情绪耗竭的影响。具体来说，员

工工作自主权程度越低，HPWS感知对情绪耗竭的正向影响越强，反之越弱。

3.2.6 被调节的中介作用

基于上述假设推导，本文将提出两个被调节的中介模型。首先，HPWS感知

能够增强员工的心理安全进而间接影响员工抑制性建言，并且这一间接过程的强

度会受到权力距离的影响。具体而言，低权力距离下，HPWS感知通过心理安全

的中介作用对抑制性建言的正向影响更强，反之越弱。其次，HPWS感知能够增

强员工的情绪耗竭进而间接影响员工抑制性建言，且这一间接过程的强度会受到

工作自主权的影响。具体而言，低工作自主权下，HPWS感知通过情绪耗竭的中

介作用对抑制性建言的负向影响更强，反之越弱。据此，本研究提出如下假设：

H6：权力距离负向调节了心理安全在 HPWS感知与抑制性建言之间的中介

作用。具体来说，权力距离越低，心理安全的中介作用越强，反之越弱。

H7：工作自主权负向调节了情绪耗竭在 HPWS感知与抑制性建言之间的中

介作用。具体来说，工作自主权越低，情绪耗竭的中介作用越强，反之越弱。

3.2.7 心理安全与情绪耗竭的多重中介作用

已有研究关注了HPWS对抑制性建言的正向影响，本文则系统探究了HPWS

感知对抑制性建言的“双刃剑”效应，研究模型更加复杂。根据上述的假设推导，

心理安全中介了HPWS感知对抑制性建言的正向影响，且情绪耗竭中介了HPWS
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感知对抑制性建言的负向影响。温忠麟（2012）指出，当中介变量不止一个时，

相应的模型成为多重中介模型[76]。由于本文同时考虑了 HPWS感知对抑制性建

言产生的积极和消极影响，因此应形成并行中介模型。基于此，本文提出以下假

设：

H8：心理安全与情绪耗竭作为并行中介影响了 HPWS感知与抑制性建言之

间的关系，且中介效应具有差异性。



兰州财经大学硕士学位论文 高绩效工作系统感知对抑制性建言的“双刃剑”效应研究

25

4 高绩效工作系统感知对抑制性建言影响的实证研究

4.1 被试与取样

本文通过发放网络问卷和现场回收问卷两种方式进行数据收集，并向河南、

甘肃、北京、陕西等地区的多家企业的基层员工发放调查问卷，包括个人基本信

息、HPWS感知、抑制性建言、心理安全、情绪耗竭、权力距离和工作自主权七

部分。这些样本企业涉及制造、能源、房地产等行业，并且均不同程度地实施了

HPWS。截至调查结束，本文共发放问卷 305份，其中有 39份问卷的完成度较

低被排除。最终经过收集筛选后，最终得到有效问卷 266份，回收率为 87.21%。

有效样本的个体特征情况统计如表 4.1所示。从性别角度看，女性员工的占最高，

达 57.89%；从年龄构成看，26-35岁的员工占比最高，达 35.34%；从学历层次

看，具有本科学历的员工占比最高，达 34.96%；从工作年限上看，工作 5年以

上的员工占比最高，达 38.35%。

表 4.1 样本个体特征情况

个人特征 分类标准 人数 百分比

性别
男 112 42.11%

女 154 57.89%

年龄

25岁及以下 88 33.08%
26-35岁 94 35.34%
36-45岁 56 21.05%

45岁及以上 28 10.53%

学历

高中/中专及以下 43 16.17%
大专 64 24.06%
本科 93 34.96%

研究生及以上 66 24.81%

工作年限

1年以下 29 10.90%
1-3年 56 21.05%
3-5年 79 29.70%

5年以上 102 38.35%
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4.2 变量测量

本文量表在文献回顾基础上，均采用国内外权威期刊已发表的成熟量表。除

人口统计学变量外，本文其他变量均采用李克特 5分制量表进行计分，1表示“非

常不同意”，5表示“非常同意”。

（1）高绩效工作系统感知

首先，不同国家文化背景下的 HPWS具有差异性，在中国情境下对 HPWS

进行测量时应首先考虑宏观政策和文化背景的影响[86]。因此，本文将采用苏中兴

（2010）针对中国情境编制的 HPWS量表，该量表共包含“企业有系统的培训

内容”等 27个题项[68]。其次，现阶段学者们在对 HPWS感知进行测量时，普遍

依据 HPWS测量量表，仅从员工角度对量表进行简单修订。比如张军伟和龙立

荣（2017）针对员工层次的 HPWS，选择“我”为参照点，对员工进行问卷调查

[82]。因此，参考以往学者们对 HPWS感知的测量方法，本文将采用苏中兴（2010）

编制的量表，并将 HPWS量表的参照点设置为“我”。比如“我认为企业有系统

的培训内容”等。该量表的 KMO值为 0.874，Cronbach's alpha = 0.834、C.R.= 0.835、

AVE = 0.46，这说明 HPWS感知量表的信度和效度较好。

（2）抑制性建言

现阶段，国内有关抑制性建言的研究基本上都采用 Liang and Farh（2012）

开发的量表[29]。由于此量表是在中国情境中编制的，并且以中国企业员工为研究

对象，所以更适合研究中国员工的抑制性建言行为。该量表由 10个题项构成，

其中促进性和抑制性建言行为的测量题目各 5个。本文仅选取针对抑制性建言测

量的 5个题项。该量表的 KMO值为 0.837，Cronbach's alpha = 0.850、C.R.= 0.853、

AVE = 0.54，这说明抑制性建言量表的信度和效度较好。

（3）心理安全

现阶段，国内学者在对个体层面的心理安全进行测量时，大多采用 Liang等

人（2012）在员工建言行为的研究中开发的量表，共 5个题项[29]。由于本文将抑

制性建言作为结果变量，因此本文拟使用 Liang等人（2012）开发的心理安全感

量表，以更好地反映个人在建言过程中的心理安全感知程度。该量表的 KMO值

为 0.754，Cronbach's alpha = 0.859、C.R.= 0.859、AVE = 0.55，这说明心理安全
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量表的信度和效度较好。

（4）情绪耗竭

Maslach and Jackson（1996）编制了第三版工作倦怠量表，其中包括了对情

绪耗竭的测量，普适性更强 [32]。2003 年国内学者李超平等人对 Maslach and

Jackson（1996）编制的第三版工作倦怠量表进行了翻译，该问卷被应用较多且

质量较高。因此，本文将选用李超平等人（2003）编制的情绪耗竭量表，共包括

5 个题项[55]。该量表的 KMO 值为 0.774，Cronbach's alpha = 0.870、C.R.= 0.870、

AVE = 0.57，这说明情绪耗竭量表的信度和效度较好。

（5）权力距离

基于权力距离国家、组织和个体层面的不同定义，学者们在测量不同层面的

权力距离时也采用了不同的测量方式。由于本文的研究问题是聚焦于员工个体层

面展开的，所以在这里仅关注个体层面上权力距离的测量。其中有代表性且在国

内研究中应用较多的是 Dorfman and Howell（1988）在台湾开发的量表，共包括

6个题项[8]。因此，本文拟使用 Dorfman and Howell（1988）开发的量表来测量

个体层面的权力距离。该量表的 KMO 值为 0.863，Cronbach's alpha = 0.869、

C.R.= 0.870、AVE = 0.53，这说明权力距离量表的的信度和效度较好。

（6）工作自主权

以往的研究编制开发了大量的成熟量表，并具有很好的信效度。学者

Hackman和 Oldham（1975）编制了工作调查问卷，其中采用“工作内容、方法

和进度”3个题项来测量工作自主权[12]。Jonge（1995）用工作内容、方式、任

务顺序、进度、目标和评价六个方面来测量工作自主权[22]。由于本文将工作自主

权定义为员工在工作内容、方式、任务顺序、进度和时间方面够进行自由安排的

程度。所以，本文拟采用 Jonge（1995）开发的测量量表，共包括 6个题项。该

量表的 KMO 值为 0.804，Cronbach's alpha = 0.871、C.R.= 0.870、AVE = 0.53，

这说明工作自主权量表的信度和效度较好。

（7）控制变量

Dyne 等人（2003）指出性别、年龄等人口统计学特征是影响建言的潜在影

响因素[9]。因此，本文选取性别、年龄、教育程度、工作年限作为控制变量。
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4.3 验证性因子分析与共同方法偏差检验

首先，本文通过Mplus8.3软件进行验证性因子分析，结果如表 4.2所示。其

中，六因子模型的拟合值为χ2/df =2.24，RMSEA=0.080，SRMR=0.063均优于拟

合标准，且六因子模型拟合效果显著地优于其他模型。因此，各变量之间具有良

好的区分效度。其次，本文采用 Harmen 的单因素检验法和 Podsakoff等学者总

结的潜在误差变量法来检验本文可能产生的同源偏差问题。本文使用 SPSS24.0

软件，通过探索性因子分析提取单一因子对所有题项进行测量，未旋转时得到的

第一个主成分，解释了总方差的 28.03%，未超过建议值 50%。与此同时，本文

使用Mplus8.0软件，在六因子模型的基础上，构建包含共同方法因子的七因子

模型，比较六因子模型和七因子模型的主要拟合指数得：Δχ2/df =0.01，

ΔCFI=0.029，ΔTLI=0.020，ΔRMSEA=0.003，ΔSRMR=0.001，六因子模型并未

得到明显改善。由此可见，本文的同源偏差并不严重，不影响正常实证研究结果。

表 4.2 验证性因子分析

模型 所含因素 χ2/df CFI TLI RMSEA SRMR
七因子 HPWS;AD;SE;EX;DI;AU;CMV 2.34 0.741 0.728 0.083 0.064
六因子 HPWS;AD;SE;EX;DI;AU 2.24 0.770 0.748 0.080 0.063
五因子 HPWS+AD;SE;EX;DI;AU 2.63 0.691 0.673 0.091 0.079
四因子 HPWS+AD+SE;EX;DI;AU 2.85 0.642 0.635 0.097 0.088
三因子 HPWS+AD+SE+EX;DI;AU 3.16 0.582 0.564 0.105 0.101
二因子 HPWS+AD+SE+EX+DI;AU 3.50 0.525 0.508 0.113 0.113
单因子 HPWS+AD+SE+EX+DI+AU 3.84 0.457 0.433 0.122 0.121

注:HPWS为高绩效工作系统感知；AD为抑制性建言；SE为心理安全；EX为情绪耗竭；

DI为权力距离；AU为工作自主权；CMV为共同方法因子

4.4 描述性统计与相关分析

由表 4.3 可知，HPWS感知与心理安全正向相关性显著（r = 0.647，p<0.01），

心理安全与抑制性建言正向相关性显著（r = 0.157，p<0.05），HPWS感知与情绪

耗竭正向相关性显著（r = 0.378，p<0.01），情绪耗竭与抑制性建言负向相关性显

著（r =-0.292，p<0.01）。结果表明数据结构较为合理，为假设的进一步检验提供

了初步的证据。同时，各变量的 AVE平方根均大于该变量与其他变量的相关系
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数，说明变量之间具有较好的区分效度。由于相关性分析仅能反映各变量间的密

切程度，因此本文选择构建结构方程模型来进行实证研究，以真实反映本文变量

间的关系。

表 4. 3描述性统计与相关分析

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6

1 HPWS 感知 3.61 0.392 0.700

2 心理安全 3.70 0.451 0.647*** 0.742

3 情绪耗竭 3.77 0.398 0.378*** 0.188*** 0.755

4 权力距离 3.43 0.707 0.161** 0.351*** 0.352*** 0.728

5 工作自主权 3.28 0.530 -0.031 0.021 -0.202*** -0.165** 0.728

6 抑制性建言 3.53 0.568 0.090 0.157** -0.292*** -0.613*** 0.281*** 0.735

注：对角线上粗体字为 AVE平方根，对角线下为各变量的 Person 相关系数；N=266；
**，***分别表示在 5%和 1%的统计水平下显著。

4.5 假设检验

4.5.1 心理安全和情绪耗竭的中介作用检验

本文运用结构方程模型，并基于 Bootstrap法来验证 HPWS感知通过心理安

全和情绪耗竭对抑制性建言的影响，使用Mplus8.3检验各路径系数的显著性，

其中再抽样样本为 5000，置信区间为 95%，结果如表 4.4 所示：

表 4.4 中介效应检验

路径效应 估计值 标准差 Z值 P值
95%置信区间

下限 上限

高绩效工作系统感知→心理安全(a1) 0.745*** 0.070 10.692 0.000 0.594 0.866
心理安全→抑制性建言(a2) 0.276*** 0.093 2.961 0.003 0.103 0.474
心理安全中介效应 0.206*** 0.072 2.85 0.004 0.081 0.366
高绩效工作系统感知→情绪耗竭(b1) 0.385*** 0.081 4.728 0.000 0.214 0.531
情绪耗竭→抑制性建言(b2) -0.475*** 0.096 -4.935 0.000 -0.673 -0.298
情绪耗竭中介效应 -0.183*** 0.053 -3.418 0.001 -0.393 -0.102
总间接效应 0.023 0.083 0.277 0.781 -0.135 0.190

注：***表示在 1%的统计水平下显著。

从 HPWS感知到心理安全和情绪耗竭的两条路径都是显著的（路径系数分

别为 a1=0.745，p< 0.01；b1=0.385，p<0.01）。并且从心理安全和情绪耗竭到抑制
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性建言的两条路径也是显著的（路径系数分别为 a2=0.276，p<0.01；b2=-0.475，

p<0.01）。与此同时，HPWS感知通过心理安全影响抑制性建言的间接效应为0.206，

95%置信水平上的置信区间为[0.081，0.336]，不包含 0，表明心理安全中介了

HPWS感知对抑制性建言的正向影响，假设 2得到支持；HPWS感知通过情绪耗

竭影响抑制性建言的间接效应为-0.183，95%置信水平上的置信区间为[-0.393，

-0.102]，不包含 0，表明情绪耗竭中介了 HPWS感知对抑制性建言的负向影响，

假设 3得到支持。

4.5.2 “双刃剑”效应检验

综合假设 2和假设 3的检验结果，如图 4.1 所示：一方面，HPWS感知能够

通过心理安全的中介作用对抑制性建言具有显著的正向影响；另一方面，HPWS

感知通过情绪耗竭的中介作用对抑制性建言具有显著的负向影响。因此，HPWS

感知对抑制性建言存在一正一负的“双刃剑”式影响，即当员工感知到 HPWS

所提供的工作资源多于工作要求时，HPWS感知能够增强其心理安全感，进而促

进抑制性建言；当员工感知到 HPWS所提供的工作要求多于工作资源时，HPWS

感知通过增强其情绪耗竭感，进而降低抑制性建言，假设 1得到支持。

图 4.1：结构方程模型检验结果

4.5.3 权力距离和工作自主权的调节作用检验

首先，本文采用潜调节结构方程法对权力距离在心理安全对抑制性建言影响

中的调节作用以及工作自主权在 HPWS感知对情绪耗竭影响中的调节作用进行
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检验。潜调节结构方程法解决了乘积项非正态产生的估计偏差问题[72]，且可以在

Mplus8.3软件中实现。如图 4.1 所示，心理安全和权力距离的交互项与抑制性建

言呈负相关（β= -0.245，p<0.05），这表明权力距离负向调节了心理安全对抑制

性建言的影响，假设 4得到支持。同时，HPWS感知和工作自主权的交互项与情

绪耗竭呈负相关（β= -0.399，p<0.05），这表明工作自主权负向调节了 HPWS感

知对情绪耗竭的影响，假设 5得到支持。

其次，为了更直观地表现调节作用，本文采用简单斜率检验（Simple Slope

Test），以均值加减一个标准差作为分组标准，将心理安全和权力距离以及 HPWS

感知和工作自主权均分为高、低两组，并绘制了相应的调节效应图，具体如图

4.2和图 4.3所示。由图 4.2可知，当权力距离较低时，心理安全增强了对抑制性

建言的正向影响（β= 0.594，p<0.01）；当权力距离较高时，心理安全削弱了对抑

制性建言的正向影响（β=0.249，p<0.1）；同时，不同权力距离之间的差异是显

著的（β= 0.346，p<0.05），这说明权力距离在心理安全与抑制性建言之间发挥负

向调节作用，且心理安全对抑制性建言的正向影响在权力距离较低时比权力距离

更高时更显著，假设 4得到了进一步的支持。

图 4.2 调节效应——权力距离

由图 4.3 可知，当工作自主权较低时，HPWS感知增强了对情绪耗竭的正向

影响（β= 0.580，p<0.01）；当工作自主权较高时，HPWS感知对情绪耗竭的正向

影响不显著（β= 0.157，p=0.197）；然而，不同权力距离之间的差异是显著的（β=

0.423，p<0.05），这说明工作自主权在 HPWS感知与情绪耗竭之间发挥负向调节
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作用，即工作自主权程度越低，HPWS感知对情绪耗竭的正向影响越强，假设 5

得到了进一步的支持。

图 4.3 调节效应——工作自主权

4.5.4 被调节的中介作用检验

本文借助Mplus8.3软件，运用 Bootstrap间接效应检验方法检验第一阶段和

第二阶段被调节的中介作用，再抽样样本为 5000，结果如表 4.5所示：

表 4.5 被调节的中介作用分析结果

中介变量路径 调节变量 间接效应 标准误差
95%置信区间

下限 上限

HPWS 感知→心理安全

→抑制性建言

高权利距离 0.221 0.115 -0.017 0.434
低权力距离 0.464** 0.083 0.331 0.660

组间差异（高-低) 0.243** 0.122 0.017 0.490

HPWS 感知→情绪耗竭

→抑制性建言

高工作自主权 -0.074 0.064 -0.219 0.044
低工作自主权 -0.274** 0.102 -0.487 -0.106

组间差异（高-低) -0.200* 0.116 -0.458 -0.018

注：调节变量水平的高／低是指高于／低于均值的一个标准差；*，**分别表示在 10%
和 5%的统计水平下显著。

首先，在低权利距离下，HPWS感知通过心理安全对抑制性建言的间接效应

为 0.464，95%的置信区间为[0.331，0.660]，不包含 0，这说明低权力距离下，

HPWS感知通过心理安全对抑制性建言有显著的正向影响；在高权利距离下，

HPWS感知通过心理安全对抑制性建言的间接效应为 0.221，95%的置信区间为

[-0.017，0.434]，包含 0，这说明高权力距离下，HPWS感知通过心理安全对抑
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制性建言的正向影响不显著。但是，不同权力距离之间的差异显著（β= 0.243，

p<0.05），这表明权力距离越低，心理安全在 HPWS感知和抑制性建言之间的中

介作用越强，假设 6得到支持。

其次，在低工作自主权下，HPWS感知通过情绪耗竭对抑制性建言的间接效

应为-0.274，95%的置信区间为[-0.487，-0.106]，不包含 0，这说明低工作自主权

下，HPWS感知通过情绪耗竭对抑制性建言有显著的负向影响；在高权利距离下，

HPWS感知通过情绪耗竭对抑制性建言的间接效应为-0.074，95%的置信区间为

[-0.219，0.044]，包含 0，这说明高工作自主权下，HPWS感知通过情绪耗竭对

抑制性建言的负向影响不显著。但是，不同权力距离之间的差异显著（β= -0.200，

p<0.1），这表明工作自主权越低，情绪耗竭在 HPWS感知和抑制性建言之间的中

介作用越强，假设 7得到支持。

4.5.5 多重中介作用检验

根据本文的理论模型与研究假设，需要进一步验证心理安全与情绪耗竭作为

并行中介时，对 HPWS感知与抑制性建言间关系影响的差异性。因此，本文以

HPWS感知作为自变量，心理安全和情绪耗竭作为多重中介变量，抑制性建言作

为因变量，运用Mplus8.3 软件采用 Bootstrap 法抽样 5000 次，进行多重中介作

用检验，分析结果如表 4.6 所示：

表 4.6多重中介检验结果

路径 估计值 标准差 Z值 P值 99%置信区间

IND1 0.206*** 0.072 2.85 0.004 [ 0.049, 0.401 ]
IND2 -0.183*** 0.053 -3.418 0.001 [-0.393,-0.081]

IND1-IND2 0.389*** 0.096 4.032 0.000 [ 0.170, 0.690 ]

注：IND1为高绩效工作系统感知→心理安全→抑制性建言；IND2为高绩效工作系统感

知→情绪耗竭→抑制性建言；IND1-IND2 为中介效应差值；***表示在 1%统计水平下显著。

由表 4.6 可知，HPWS 感知通过心理安全影响抑制性建言的间接效应显著

（β= 0.206，p<0.01）；HPWS感知通过情绪耗竭影响抑制性建言的间接效应显著

（β= -0.183，p<0.01）；同时， IND1-IND2 为 0.389，99%置信区间区间为[0.170，

0.690]，不包含 0，这说明两个中介效应之间存在显著差异，假设 8得到支持。
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5 研究结论讨论

5.1 研究结论

本文在中国情境下探讨 HPWS感知对抑制性建言的“双刃剑”效应，引入

心理安全和情绪耗竭作为中介变量，权力距离和工作自主权作为调节变量，通过

实证分析后，主要研究结论如下：

5.1.1 高绩效工作系统感知对抑制性建言具有“双刃剑”式的作用

本文的实证结果表明：当员工感知到 HPWS所提供的工作资源多于工作要

求时，HPWS感知通过心理安全正向影响抑制性建言；当员工感知到 HPWS所

提供的工作要求多于工作资源时，HPWS感知通过情绪耗竭负向影响抑制性建言。

目前已有研究基于不同视角探讨了 HPWS与抑制性建言之间的关系[65][69][74]。但

是现有研究主要围绕 HPWS给员工提供的有益工作资源方面展开，比如提升了

员工知识技能和能力[39]，鼓励员工参与管理、经验交流及构建建言系统[65]，并

建立了相应建言激励和奖赏机制[66]，这些承诺型资源增强了员工组织支持感、情

感承诺或工作幸福感，进而促进了员工抑制性建言。这与本文的其中一个研究结

论保持一致，即当员工感知到 HPWS所提供的工作资源多于工作要求时，能够

增强员工心理安全，促进其抑制性建言。然而，近年来随着 HPWS潜在阴暗面

的提出，即 HPWS过于强调“组织绩效”，旨在为组织创造竞争优势，却以牺牲

员工利益为代价[27]，从而给员工提出了较高的工作要求，也给个人带来了一系列

的负面影响，比如焦虑和角色超载等[20]。由于在不同的国家文化背景下，HPWS

的内容结构具有差异性[86]。苏中兴（2010）基于本土化的 HPWS内容结构的研

究也证实了中国情境下的 HPWS不仅给员工提供了一系列承诺型工作资源，而

且也提升了工作标准和要求，比如严格的纪律管理和基于结果的考核等[68]，工作

标准和要求的提升可能引发员工的焦虑，进而对员工态度和行为产生影响[15]。现

有关于 HPWS的研究主要围绕它给员工带来的系列工作资源方面展开。但是，

HPWS也相应提高了对员工的工作要求，基于员工感知的差异性，单独考虑其中
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任一方面都是片面的[70]。因此，本文基于工作要求——资源模型，并结合资源保

存理论，整合了 HPWS感知影响抑制性建言的作用机制，为相关研究提供了一

个新的研究视角。

5.1.2 权力距离具有负向调节作用

本文实证结果表明：权力距离负向调节了心理安全对抑制性建言的影响，以

及 HPWS感知通过心理安全进而正向影响抑制性建言的整个中介作用。以往研

究表明高权利距离导向的员工会在领导面前扮演一个“好下属”的角色，会为了

规避冲突而不愿意进行抑制性建言[26]。然而，低权利距离导向的员工希望彼此之

间的关系是平等的，并忽视彼此间的权力差异，发现问题后更愿意提出相关建议

[2]。但是，本文则系统分析了 HPWS感知通过增强员工心理安全进而促进抑制性

建言这一过程中的边界条件，并发现心理安全中介作用的大小在不同权力距离之

间有显著差异，即低权利距离导向的员工更有效，而对高权力距离导向的员工作

用效果不明显。本文认为原因可能在于，当员工能较好感知 HPWS为其提供的

一系列工作资源，且 HPWS提供了建言渠道和相关制度保障时，较高的心理安

全感知使得即便是高权力距离导向的员工，出于对 HPWS所提供工作资源的良

好反馈，也可能进行抑制性建言。这一发现进一步丰富了 HPWS感知对抑制性

建言的影响, 厘清了 HPWS感知通过心理安全进而影响抑制性建言的边界条件。

5.1.3 工作自主权具有负向调节作用

本文实证结果表明：工作自主权负向调节了 HPWS感知对情绪耗竭的影响，

以及 HPWS感知通过情绪耗竭进而负向影响抑制性建言的整个中介作用。以往

研究表明当员工的工作自主权较低时，由于无法较好应对——快速并努力完成大

量工作的期望、任务压力以及与工作相关的个人冲突，HPWS感知实质上加剧了

员工的焦虑和工作倦怠，而对工作内容、方式、时间等有更多自主权的员工，更

能从容应对工作要求，会产生较低的精神紧张感，进而降低其情绪耗竭感[20]。但

是，本文则系统分析了 HPWS感知通过增强员工情绪耗竭进而降低员工抑制性

建言这一过程中的边界条件，并发现情绪耗竭中介作用的大小在不同工作自主权
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之间有显著差异，即对低工作自主权下的影响更大，而对高工作自主权下的作用

效果不明显，即高工作自主权并不能降低 HPWS所带来的情绪耗竭感，进而也

不能削弱对抑制性建言的负向影响。本文认为原因可能在于，针对拥有不同能力、

知识的员工，高工作自主权对其而言是一种工作资源还是工作要求并不完一致。

对于有知识且有能力处理工作内容的员工而言，高工作自主权意味着高工作灵活

性，对其而言更是一种工作资源，可能会降低其情绪耗竭感；然而，对于解决工

作问题需要领导的安排，领导不给予相关指导其工作就不能顺利开展的员工而言，

高工作自主权对其而言更是一种工作要求，反而有可能会增强其情绪耗竭。这一

发现也进一步丰富了 HPWS感知对抑制性建言的影响, 厘清了 HPWS感知通过

情绪耗竭进而影响抑制性建言的边界条件。

5.1.4 心理安全和情绪耗竭的中介作用存在差异性

心理安全与情绪耗竭作为多重中介影响了 HPWS感知与抑制性建言之间的

关系，且中介作用存在差异性。研究结果表明：HPWS感知通过心理安全影响抑

制性建言的间接效应显著，效应值为 0.206；HPWS感知通过情绪耗竭影响抑制

性建言的间接效应显著，效应值为-0.183；同时，两个中介效应之间存在显著差

异。因此，HPWS感知通过心理安全对抑制性建言所产生的积极影响强于 HPWS

感知通过情绪耗竭对抑制性建言所产生的消极影响, 这也间接验证了 Bakker and

Demerouti（2007）对工作资源——要求模型的初始形态做出的相关论述“工作

资源在一定程度上能够降低工作要求所产生的焦虑、角色超载等负面情绪反应”

[3]。因此，HPWS的“积极面”大于其“阴暗面”。

5.2 研究贡献

5.2.1 丰富了高绩效工作系统感知对抑制性建言的影响研究

近几年关于抑制性建言的前因变量研究多集中在领导因素方面，有关 HPWS

对抑制性建言的影响研究却较为匮乏，且都证实了部门或员工层面的 HPWS对

抑制性建言具有促进作用[65][69][74]。但遗憾的是，随着 HPWS潜在“阴暗面”的
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提出，至今还未有研究关注 HPWS是否会负向影响抑制性建言这一问题，本文

则系统探究了 HPWS感知对抑制性建言的影响。本文研究发现，HPWS感知对

抑制性建言具有“双刃剑”式的作用，HPWS感知通过心理安全对抑制性建言产

生正向影响，并通过情绪耗竭对抑制性建言产生负向影响。这一结果意味着

HPWS感知对抑制性建言存在“有正有负”的双重影响。因此，本文不仅丰富了

相关研究，而且为有关 HPWS感知对抑制性建言的影响研究提供了一个新的研

究视角。

5.2.2 整合了高绩效工作系统感知影响抑制性建言的作用机制

以往研究主要探讨了 HPWS对抑制性建言的正向影响，且主要是围绕工作

资源方面展开的，却忽视了 HPWS也相应提高了对员工的工作要求[27]，会给员

工带来一系列的负面影响，比如焦虑和角色超载等[20]。然而，单独考虑其中任一

方面都是片面的[70]。因此，本文基于资源保存理论，并结合资源和要求两个方面，

研究 HPWS 感知影响抑制性建言的作用机制。本文研究发现，当员工感知到

HPWS提供的工作资源多于工作要求时，会增强员工的心理安全，进而遵循“资

源获取”的原则，增加其抑制性建言行为；当员工感知到 HPWS提供的工作要

求多于工作资源时，会增强员工的情绪耗竭，进而遵循“资源保存”的原则，为

了避免自身资源的进一步损耗，会减少抑制性建言行为。因此，本文不仅丰富和

拓展了理论解释视角，而且也具体分析了 HPWS感知究竟以何种方式促进或降

低了员工的抑制性建言行为。

5.2.3 界定了高绩效工作系统感知影响抑制性建言的边界条件

以往研究虽然探讨了心理安全对抑制性建言的促进作用[69]，但是在中国传统

文化背景下，即使员工心理安全感较高，也不一定会促进其抑制性建言。据此，

本文结合中国情境，在员工层面上引入权力距离作为调节变量，解释了 HPWS

感知通过心理安全进而正向影响抑制性建言的整个中介机制在何时能够得到增

强或削弱。与此同时，以往研究较少探讨 HPWS产生负面影响的边界条件。据

此，本文基于工作要求——控制模型，引入工作自主权作为调节变量，解释了
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HPWS感知通过情绪耗竭进而负向影响抑制性建言的整个中介机制在何时能够

得到增强或削弱。因此，本文基于中国传统文化背景和工作要求——控制模型，

引入权力距离和情绪耗竭作为调节变量，并构建了被调节的中介作用模型，不仅

界定了 HPWS感知影响抑制性建言的边界条件，而且在中国情境下探讨这一关

系，丰富了相关研究。

5.3 管理启示

第一，营造良好的建言氛围。研究结论表明，心理安全中介了 HPWS感知

对抑制性建言的正向影响。因此，企业管理者应关注员工心理状态上的变化，为

其营造良好的建言氛围，增强其心理安全感，更好促进员工抑制性建言。首先，

要给予员工参与组织管理、经验分享和信息沟通的机会，通过加强彼此间的互动、

交流和沟通，构建高质量的人际关系，可以降低由于抑制性建言可能产生的人际

风险；其次，要构建完善的建言渠道，并在制度上设置建言激励奖励机制，给予

员工心理保障的同时增强员工的组织支持感知，更好激发员工知而敢言；最后，

企业的相关程序和制度的构建要公平公正，让员工能感受到公平的组织氛围，增

强其心理安全感。因此，企业应构建好 HPWS，并在企业内部营造良好的建言氛

围，加强员工间的交流和互动，增强其心理安全感，进而促进员工抑制性建言。

第二，重视员工的压力管理。研究结论表明，情绪耗竭中介了 HPWS感知

对抑制性建言的负向影响，因此，企业应重视员工的压力管理，降低其情绪耗竭

感。首先，应针对不同员工个人能力的差异性，给予员工符合自身知识技能和特

点的工作任务，且应避免设置过高的绩效目标，并定期进行绩效辅导，对绩效未

达标的员工进行面谈，适当调整其工作任务额。其次，要实施人性化管理。企业

实施严格的纪律管理和坚决处理违纪员工等举措虽然可以让员工更好地完成本

职工作，提升企业绩效，但也间接提高了对员工的工作要求，间接强化了竞争氛

围，进而增强了员工工作压力。因此，企业要遵循“以人为本”的管理理念，实

施人性化管理，比如可以给员工制定休闲计划，或给员工安排下午茶时间适当的

放松自己，并引导员工做好工作上的时间管理，使其在放松和压力之间达到平衡，

这在很大程度上能降低由于高工作要求而给员工带来的情绪耗竭问题。
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第三，注重 HPWS 中工作资源和工作要求的平衡。研究结论表明，HPWS

感知对抑制性建言具有“双刃剑”式的影响，且 HPWS的“积极面”大于其“阴

暗面”。实际上，当企业实施 HPWS后，员工会结合自身体验对组织实施的 HPWS

进行评价，因此承诺导向的人力资源管理实践也并不一定是员工所认为的工作资

源。因此，首先应开展本企业的 HPWS满意度调查，采用问卷调查与访谈相结

合的方式了解 HPWS的实施情况以及实施过程中出现的问题。不仅可以帮助企

业获悉组织所实施的 HPWS是否能够被员工较好地感知，也可以帮助企业找到

目前人力资源管理中存在的问题，更好地帮助企业寻求 HPWS中工作资源和工

作要求的平衡，在提升组织绩效的同时，降低员工情绪耗竭感并积极影响员工的

态度和行为，促进 HPWS“积极面”的发挥。

第四，注重工作自主权的“权才匹配”。研究结论表明，工作自主权越低，

HPWS感知通过情绪耗竭对抑制性建言的负向影响越强。但是，工作自主权越高，

HPWS感知通过情绪耗竭对抑制性建言的负向影响越弱的假设并未验证通过。比

如，对于有知识且有能力解决问题的员工，应该给予其较高的工作自主权，增强

员工工作的积极性，一定程度上能够降低高工作压力下所带来的情绪耗竭感；然

而，对于解决工作问题需要领导的安排，领导不给予相关指导其工作就不能顺利

开展的员工而言，给予其较高的工作自主权反而可能进一步增加其情绪耗竭感。

因此，企业在给予员工工作自主权时，应综合考虑员工的个人能力、职位和知识

技能等方面的因素，做到“权才匹配”。

第五，培育积极开放的领导方式。研究结论表明：权力距离越低，心理安全

对抑制性建言的正向影响更强，反之越弱，并且权力距离越低，HPWS感知通过

心理安全对抑制性建言的正向影响越强。由于员工的权力距离导向在一段时间内

很难发生改变，因此领导者更应培育积极开放的领导方式，以促进员工更好地进

行抑制性建言。首先，领导者要转变自身的管理理念，支持并鼓励员工的抑制性

建言行为，为员工的积极参与创造一个安全、轻松的建言环境，减少其抑制性建

言的后顾之忧。其次，领导者要善于运用灵活的沟通技巧，主动向高权利距离导

向的员工征求意见，更好地促进员工抑制性建言。
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5.4 研究不足与展望

本文仍存在以下三方面的不足之处，未来还需进一步完善：第一，本文将

HPWS作为一个整体构念进行研究，可能会忽略不同实践内容对抑制性建言的差

异性影响。未来可以研究不同类型的实践内容对抑制性建言影响的差异性，提出

有效促进员工抑制性建言的针对性措施。第二，本文采用数据获取均来自员工且

为横截面数据，检验分析结果可能存在共同方法偏差，未来可使用纵向方法获取

数据并采用比如领导评价员工抑制性建言等方式，减少可能出现的同源问题；第

三，本文基于员工层面研究了 HPWS的“内容视角”对抑制性建言的影响，缺

乏从“过程视角”即 HPWS的实施过程方面的探讨。在今后的研究中，学者们

可以开展基于 HPWS的“内容视角”和“过程视角”对抑制性建言影响的整合

研究，既关注其实施过程，也对其所产生的影响效果进行分析。
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附录一 调查问卷

尊敬的先生/女士：

您好！感谢您在百忙之中抽出时间参与本调查！本问卷调查采取不记名方式

并严格保密个人信息，仅作学术研究之用，问卷中答案没有对错之分，您只需根

据个人真实感受作答，再次感谢您的合作！

兰州财经大学

第一部分 个人信息

1.您的性别为：（ ）

A.男 B.女
2.您的年龄为：（ ）

A.25岁及以下 B.26-35岁 C.36-45岁 D.46岁及以上

3.您的学历为：（ ）

A.高中/中专及以下 B.大专 C.本科 D.研究生及以上

4.您的在本企业的工作年限为：（ ）

A.1年以下 B.1-3年 C.3-5年 D.5年以上

第二部分 调研内容

一、高绩效工作系统感知测量问卷

问题表述

非

常

不

同

意

比

较

不

同

意

不

确

定

比

较

同

意

非

常

同

意

1、我认为企业有系统的培训内容

2、我认为企业在培训方面比竞争对手投入更多的时间或金钱

3、企业为我提供了规范的培训流程

4、如果我违纪，企业坚决处理我

5、我认为企业实行比竞争对手更严格的纪律管理

6、我认为管理者根据业绩能上能下

7、我认为企业重要岗位实行竞争上岗

8、企业向我反馈企业的生产和财务信息

9、我能及时了解部门的工作目标和进度
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问题表述

非

常

不

同

意

比

较

不

同

意

不

确

定

比

较

同

意

非

常

同

意

10、企业经常向我宣传企业的发展战略

11、在招聘中，注重考查我对企业价值观的认可

12、与技能相比，招聘中更看重我的基本素质/发展潜力

13、我认为企业招聘由严格的选拔流程

14、 我认为企业会从大量候选人中选拔优秀的员工

15、 我认为企业考核以结果为导向

16、我认为企业严格根据考核结果实施奖惩

17、我的薪酬和绩效考核结果挂钩

18、我认为企业有具体明确的考核指标

19、企业为我提供短期激励性薪酬，如绩效奖金

20、我认为企业为关键人才提供优厚待遇

21、我认为企业的整体薪酬水平，具有竞争力

22、企业为我提供了清晰的职业发展规划

23、 根据我的表现，给予内部提升机会

24、根据我的表现，给予工作轮换机会

25、我认为企业有建议系统

26、企业给我提供了参与管理的机会

27、 企业定期对我的态度和意见进行调查

二、抑制性建言测量问卷

问题描述

非

常

不

同

意

比

较

不

同

意

不

确

定

比

较

同

意

非

常

同

意

1、当公司内的工作出问题时，我敢于指出，不怕得罪人

2、对可能会造成公司损失的严重问题，我实话实说，即使其他人有

不同意见

3、我积极向公司领导反映工作中出现的不协调问题

4、我敢于对公司影响效率的现象发表意见

5、我会及时劝阻其他同事做出影响他们工作效率的不良行为
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三、心理安全测量问卷

问题描述

非

常

不

同

意

比

较

不

同

意

不

确

定

比

较

同

意

非

常

同

意

1、我在工作中表达的想法是自己的真实感受

2、我担心在工作场所表达真实想法会对自己不利

3、在工作中，表达真实想法是受欢迎的

4、在工作中，我可以表达自己的想法

5、在工作中，即使我有不同的意见，也没有人会指责我

四、情绪耗竭测量问卷

问题描述

非

常

不

同

意

比

较

不

同

意

不

确

定

比

较

同

意

非

常

同

意

1、工作过程中，我感觉身心疲惫

2、下班时，我感觉筋疲力尽

3、每天早上想到即将开始一天的工作，我就感觉非常累

4、我每天的工作压力很大

5、面对工作，我有快要崩溃的感觉

五、权力距离测量问卷

问题描述

非

常

不

同

意

比

较

不

同

意

不

确

定

比

较

同

意

非

常

同

意

1、 领导在做决策时，并不需要询问员工的意见

2、领导与员工打交道时，经常需要运用职权

3、领导不需要经常咨询员工意见

4、 领导应该避免与员工有非工作时间外的社交活动

5、对于领导的决策，员工不应该有所质疑

6、对于重要任务，领导不应该将其授权给员工自行处理
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六、工作自主权测量问卷

问题描述

非

常

不

同

意

比

较

不

同

意

不

确

定

比

较

同

意

非

常

同

意

1、对于每天的工作内容，我可以自己进行安排和规划

2、对于完成工作的方式，我可以自主选择

3、对于工作任务的先后顺序，我可以自主决定

4、对于工作进度，我可以自由调整

5、我在工作过程中可以随时休息

6、对于工作外的时间，我可以自主安排
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附录二 攻读学位期间所发表的论文

[1]李璐 .竞争性国有企业经理人激励对策研究 [J].中国管理信息化 ,2021,24

(07):119-120.
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后记

时光荏苒，我在兰州财经大学求学已有七年，四年本科教育和三年硕士研究

生教育，我对兰州财经大学以及兰州这个城市也产生了深厚的情感。

首先，感谢我的导师廉志端教授。在论文选题上，自 2020年 9月明确了论

文选题方向后，每次与老师见面都会提及大论文的写作想法，在与老师的交流中，

是您给予了我很多的写作灵感。开题及论文写作过程中，老师对论文设计的合理

性和逻辑的严谨性提出了宝贵的建议，并进行了细致的修改，没有老师及时的意

见和建议，就没有我现在的论文；在生活中，您一直和我们强调锻炼身体和培养

兴趣爱好的重要性，可惜研究生三年忙于学业，没有很好地坚持跑步锻炼。与此

同时，让我记忆最深刻的便是研一刚入学的那次通话，刚听到您说话的时候，我

从未听过如此亲切和温柔的语气，就像父亲对自己的女儿一样，以及疫情期间对

我无微不至的关怀，在这里我想再次对廉老师说声“谢谢您”。

其次，感谢沈秋辉师妹对我学习生活中的帮助，以及耐心细致地帮助我修改

论文；感谢我的舍友张艳钰、袁媛和李雅梦，朋友赵佳琳以及班级同学，能包容

我的缺点。最后，感谢父母，在我迷茫时，给予我最清晰的规划指导；当看到我

备考公务员期间的疲惫神情时，给予我最有力的开导和激励。还有我五岁的妹妹，

虽然你还小，但是每次你的笑容总是能在我最心烦意乱的时候，让我开怀大笑。

感谢我的男朋友侯见博在四年里默默地陪伴着我，给予我依靠。与此同时，也要

感谢在校曾教导过我的老师们，你们辛苦了！


	摘  要
	Abstract
	1 绪论
	1.1 研究背景
	1.1.1 员工“知而不言”的现象普遍存在
	1.1.2 高绩效工作系统对抑制性建言的影响研究较为匮乏
	1.1.3 高绩效工作系统与抑制性建言之间的关系亟需验证

	1.2 研究目的及意义
	1.2.1 研究目的
	1.2.2 研究意义

	1.3 国内外研究现状
	1.3.1 抑制性建言的前因变量研究
	1.3.2 高绩效工作系统相关研究
	1.3.3 高绩效工作系统感知相关研究
	1.3.4 变量间的相关性研究
	1.3.5 文献评述

	1.4 研究方法与技术路线
	1.4.1 研究方法
	1.4.2 技术路线


	2 概念界定与理论基础
	2.1 概念界定
	2.1.1 高绩效工作系统感知
	2.1.2 抑制性建言
	2.1.3 心理安全
	2.1.4 情绪耗竭
	2.1.5 权力距离
	2.1.6 工作自主权

	2.2 理论基础
	2.2.1 资源保存理论
	2.2.2 工作要求——资源模型
	2.2.3 工作要求——控制模型


	3 理论模型与研究假设
	3.1 理论模型
	3.2 研究假设
	3.2.1 高绩效工作系统感知对抑制性建言的“双刃剑”式作用
	3.2.2 心理安全的中介作用
	3.2.3 情绪耗竭的中介作用
	3.2.4 权力距离的调节作用
	3.2.5 工作自主权的调节作用
	3.2.6 被调节的中介作用
	3.2.7 心理安全与情绪耗竭的多重中介作用


	4 高绩效工作系统感知对抑制性建言影响的实证研究
	4.1 被试与取样
	4.2 变量测量
	4.3 验证性因子分析与共同方法偏差检验
	4.4 描述性统计与相关分析
	4.5 假设检验
	4.5.1 心理安全和情绪耗竭的中介作用检验
	4.5.2 “双刃剑”效应检验
	4.5.3 权力距离和工作自主权的调节作用检验
	4.5.4 被调节的中介作用检验
	4.5.5 多重中介作用检验


	5 研究结论讨论
	5.1 研究结论
	5.1.1 高绩效工作系统感知对抑制性建言具有“双刃剑”式的作用
	5.1.2 权力距离具有负向调节作用
	5.1.3 工作自主权具有负向调节作用
	5.1.4 心理安全和情绪耗竭的中介作用存在差异性

	5.2 研究贡献
	5.2.1 丰富了高绩效工作系统感知对抑制性建言的影响研究
	5.2.2 整合了高绩效工作系统感知影响抑制性建言的作用机制
	5.2.3 界定了高绩效工作系统感知影响抑制性建言的边界条件

	5.3 管理启示
	5.4 研究不足与展望

	参考文献
	附录一 调查问卷
	附录二 攻读学位期间所发表的论文
	后记

