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高绩效工作系统真的会减少心理契约

违背吗？
———威权领导与独立型自我构念的联合调节作用检验

□ 林亚清　蓝浦城

　本文受国家自然科学基金青年科学基金项目 “中国情境下工会－管理层合作、高绩效工作系统对员工态

度的跨层次影响机制研究”（批准号：７１４０２１５３）、福建省社会科学研究基地重大项目 “干部担当作为视域下的

公共服务质量提升研究”（批准号：ＦＪ２０２０ＪＤＺ００５）资助。本文初稿曾在第八届中国人力资源管理论坛 （２０１９

年９月，东北大学）上宣读，感谢与会专家的评论和建议。感谢 《管理学季刊》初审专家、两位匿名审稿人、

三位主编和领域编辑提出的建设性意见。感谢 《管理学季刊》编辑部在本文投稿与修改过程中给予的耐心与展

现出的专业精神。当然，文责自负。

领域编辑推荐语：

“高绩效工作系统向员工释放了怎样的社会信号？本文将深化我们对于威权、契约和自我构念的理解，让我们

意识到在特定情境下，高绩效工作系统可能反过来促进心理契约的违背。”

———周欣悦

　　摘　要：以往的研究基于社会交换理论认为高绩效工作系统是降低员工心理契

约违背的关键举措。然而，由于社会交换过程的复杂性，本文认为高绩效工作系统

对员工心理契约违背的抑制作用存在一定的不确定性。鉴于此，本文以威权领导、

独立型自我构念为切入点，剖析了员工如何感知高绩效工作系统释放的社会交换信

号，从而影响他们的心理契约违背，由此构建了上述两个变量对高绩效工作系统影

响心理契约违背的联合调节模型。以江苏、山东、福建和广东等地区１９２３名员工为

样本，实证发现：威权领导和独立型自我构念分别削弱了高绩效工作系统与心理契

约违背的负向关系；并且，在高水平的威权领导和独立型自我构念条件下，高绩效

工作系统与心理契约违背的负向关系消失，反而促进了心理契约违背。本文有助于

拓展高绩效工作系统边界条件研究的理论视角，深化已有研究对组织与员工社会交

换过程复杂性的认识，为社会交换理论的发展与应用提供重要启示。

关键词：高绩效工作系统；心理契约违背；威权领导；独立型自我构念；社会

交换理论
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一、引言

心理契约违背是指当员工感知到企业难以

履行契约中所规定的责任、义务与承诺时所产

生的愤怒、挫折、失望等情绪。以往研究发现，

心理契约违背降低了员工的工作满意度、组织

公民行为、组织承诺和谏言行为 （Ａｒｓｈａｄ＆

Ｓｐａｒｒｏｗ，２０１０；Ｃａｌｌｅａｅｔａｌ，２０１６；Ｃａｓｓａｒ＆

Ｂｒｉｎｅｒ，２０１１；Ｒａｉ＆Ａｇａｒｗａｌ，２０１９），并可能

引发反生产行为、工作耗竭乃至工作退出

（Ｇｒｉｅｐｅｔａｌ，２０１６；Ｊａｍｉｌｅｔａｌ，２０１３；Ｒａｉ＆

Ａｇａｒｗａｌ，２０１９）。在组织内外部环境日趋动态、

复杂的今天，心理契约违背现象普遍存在并制

约着企业的可持续发展，从而使探讨如何降低

员工的心理契约违背以维持企业竞争优势成为

一个富有时代意义的研究课题。

对此，有学者注意到员工感到背叛和愤怒

通常与人力资源管理密切相关 （Ｇｕｚｚｏｅｔａｌ，

１９９４），并提出高绩效工作系统的实施是减少员

工心理契约违背的一项关键举措。所谓高绩效

工作系统，是指由甄选、广泛培训、内部职业

机会、绩效评估、授权以及激励薪酬等最佳人

力资源管理实践组成并且发生协同作用的整体

系统 （Ｂｏｘａｌｌ＆Ｍａｃｋｙ，２００９）。源于心理契约

对员工与组织关系的关注，既有研究主要基于

社会交换理论解释高绩效工作系统降低员工心

理契约违背的内在逻辑。社会交换理论认为，

个人与组织在互动中形成交换关系，以一方先

采用诸如报酬活动、礼物或恩惠等形式的投入

开始，另一方感知后产生互惠反应 （Ｂｌａｕ，

１９６４）。根据该理论，心理契约违背描述了员工

在社会交换过程中感知不平衡后产生的负面情

绪反应 （Ａｒｓｈａｄ＆Ｓｐａｒｒｏｗ，２０１０）；高绩效工

作系统则是组织表达信任、认可、投资和履行

义务的社会交换信号。因此，高绩效工作系统

被认为能够降低员工在与组织交换中的不平衡

感，减少心理契约违背发生的可能 （Ｂｒａｅｋｋａｎ，

２０１２；王娟等，２０１８）。

然而，尽管社会交换理论提出的互惠规范

为理解高绩效工作系统的积极功能提供了一个

强有力的解释，但最新的研究表明，个人与组

织的交换行动通常较为复杂，有许多干扰因素

会影响上述社会交换的质量甚至导致这一关系

的失败。一方面，基于多焦点社会交换理论的

视角，由于组织的 “虚拟性”，员工与组织集体

的交换通常表现为其与组织多个具体 “代理人”

之间的交换，这些交换关系间的相互作用会影

响到员工对其中某一对交换关系的判断

（Ｌａｖｅｌｌｅｅｔａｌ，２００７）。因此，考虑到诸如高绩

效工作系统等组织制度和员工的直线领导是组

织最为重要的两大 “代理人”，他们与员工之间

形成的不同交换关系会相互影响 （Ｃｏｎｗａｙ＆

Ｂｒｉｎｅｒ，２００５：３２；Ｔｕａｎ，２０１８）。进一步地，

由于与组织制度相比，直线领导作为组织的代

理人，发挥着联结组织与员工之间关系的桥梁

作用，和员工通常 “距离”更近，导致高绩效

工作系统发出的交换信号往往会被员工感知到

的领导角色所强化或削弱 （Ｒｅｓｔｕｂｏｇｅｔａｌ，

２０１０；赵红丹等，２０１９）。另一方面，由于社会

交换的内容和过程通常未经过交换双方的协商，

回报的性质和时间亦不确定，因而组织发起社

会交换的实际效果也会受到交换另一方即员工

自身认知的影响 （Ｓｈｏｒｅｅｔａｌ，２００９）。换言
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之，员工会因其自身认知方式的差异而对社会

交换过程产生不同的理解和解读 （Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏ＆

Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，２００５），这种差异化的感知和解读势

必会在一定程度上影响他们对高绩效工作系统

交换信息的接收。也就是说，在上述多重交换

关系和交换对象特征的影响下，高绩效工作系

统的实际效果很大程度上取决于员工如何感知

其所传递的交换信号。在这种情况下，员工感

知的高绩效工作系统是否降低他们的心理契约

违背存在一定的不确定性，忽视社会交换过程

中的干扰因素可能使我们片面夸大高绩效工作

系统的积极作用。遗憾的是，鲜有研究注意到

组织运用高绩效工作系统与员工进行社会交换

的复杂性，系统地将直接领导和个体认知方式

这两个影响社会交换的关键变量纳入对心理契

约违背生成的分析框架中，考察它们所产生的

联合调节效应。①

鉴于此，本文试图以威权领导、独立型自

我构念为切入点剖析上述问题，以此提出对高

绩效工作系统与心理契约违背关系之深刻逻辑

的再认识。一方面，之所以选择威权领导作为

直线领导分析切入点，不仅源于此类领导风格

是中国组织情境下最常见的领导风格之一，更

在于威权领导在影响下属的过程中，主要运用

了其职位所赋予的正式权力而非个人化的非正

式互动 （Ｌｉｅｔａｌ，２０２１；章凯等，２０２２），即

他们在工作中更有可能以组织 “代理人”的身

份行事。因此，威权领导这一直线领导类型作

为组织 “代理人”在组织与员工的交换中至关

重要，如Ｊｉａｎｇ等 （２０１７）实证分析发现威权领

导使员工认为组织没有满足他们的社会交换期

望，从而导致员工心理契约违背增加。在这种

背景下，探索威权领导对高绩效工作系统实施

效果的调节效应，更有助于捕捉多焦点社会交

换理论视角下员工与组织两大 “代理人”间复

杂的交换关系及其相互影响。② 另一方面，自我

构念是反映个体如何理解自身与他人关系的认

知方式，独立型自我构念的个体往往认为自己

与他人彼此独立，追求个人的独立自主，其价

值观和行为方式不易受到他人的影响 （Ｍａｒｋｕｓ

＆Ｋｉｔａｙａｍａ，１９９１）。作为稳定的个体认知方

式，独立型自我构念与自我调节、环境信息处

理、个人自主、社会比较等认知性过程方面联

系紧密 （Ｍａｒｋｕｓ＆Ｋｉｔａｙａｍａ，１９９１；Ｓｉｎｇｅｌｉｓ＆

Ｂｒｏｗｎ，１９９５；Ｗｉｓｓｅ＆Ｓｌｅｅｂｏｓ，２０１６），深刻影

响着个体对外部信息的感知、接收和加工处理。

此外，独立型自我构念正越发成为中国社会转

型背景下个体认知方式的一种普遍类型，是新

生代员工区别于老一代员工的核心特征之一

（王弘钰，２０１８），因而是当代中国企业在制定

相关的人力资源管理政策中难以回避的重要因

素。综上，本文将威权领导、独立型自我构念

这两个既与多重交换关系和员工认知密切相关，

又能充分反映当前管理情境特征的变量同时引

入高绩效工作系统与心理契约违背两者关系的

研究中，探索威权领导和独立型自我构念不同

高低组合下，高绩效工作系统与心理契约违背

①

②

根据Ｌａｍ等 （２０１９），三阶交互模型可以分为联合调节效应 （ｊｏｉｎｔｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｓ）、被调节的调节效应 （ｍｏｄｅｒａｔｅｄｍｏｄｅｒａ
ｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｓ）和被调节的联合／交互效应 （ｍｏｄｅｒａｔｅｄｊｏｉｎｔｅｆｆｅｃｔｓ）三类模型。

与高层领导等其他层级的领导相比，直线领导与员工在组织中的互动更为频繁，是组织面向员工最为重要的 “代理人”之一，

因此本文所指的威权领导均为直线领导这一层级。
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关系的差异。

相比以往的文献，本文的研究贡献在于：

第一，以高绩效工作系统和心理契约违背的关

系为例，将员工与组织多个 “代理人”的交换

关系以及作为交换另一方的员工如何理解交换

过程纳入统一的分析框架，拓展和深化了社会

交换理论的相关研究 （Ｌａｖｅｌｌｅｅｔａｌ，２００７；

Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏ＆Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，２００５），也为理论界辩证

地看待社会交换过程组织互惠措施的双面性、

认识社会交换过程的复杂性提供了系统的实证

证据。第二，基于社会交换理论及其最新研究

成果，以威权领导和独立型自我构念为切入点

系统地将领导、员工两个方面的因素整合进高

绩效工作系统有效性的理论模型中，探讨了高

绩效工作系统降低员工心理契约违背的不确定

性，为全面认识高绩效工作系统的影响效果提

供了来自社会交换理论的视角。第三，本文的

研究结论可以为企业在采用高绩效工作系统降

低员工心理契约违背时，全面考虑诸如领导、

员工认知方式等其他因素的干扰以防止制度失

灵，实现制度效能最大化提供启示。

二、文献基础与研究假设

（一）文献基础

心理契约是个体对组织互惠义务履行的期

望，是员工与组织交换关系的重要组成部分。

该概念源于社会交换理论和公平理论 （Ａｎｄｅｒ

ｓｏｎ＆Ｓｃｈａｌｋ，１９９８）。这些理论认为人类是理

性的，他们会利用成本收益分析来比较贡献和

产出的对等性，即当个体履行了组织所期望的

义务时，组织相应的回报被期望平等地交换

（Ｂｌａｕ，１９６４；Ｃａｒｒｅｌｌ＆Ｄｉｔｔｒｉｃｈ，１９７８）。而当

个体认为组织没有履行一个或多个义务时，就

会产生生气、背叛和愤怒等情感，即心理契约

违背 （Ｍｏｒｒｉｓｏｎ＆Ｒｏｂｉｎｓｏｎ，１９９７）。因此，义

务的履行与否就成为心理契约违背产生的关键，

即心理契约违背是组织义务履行未达到预期的

情绪反应。Ｍｏｒｒｉｓｏｎ和Ｒｏｂｉｎｓｏｎ（１９９７）的理论

研究总结了组织中员工心理契约违背产生的根

源，如组织或组织代理人没有能力信守诺言或

不愿意信守诺言，因员工与组织代理人认知方

式的差异、契约义务的复杂性和模糊性以及缺

乏信任和交流导致的个体与组织感知承诺的不

一致性。

根据Ｍｏｒｒｉｓｏｎ和 Ｒｏｂｉｎｓｏｎ（１９９７）的研究，

组织在员工心理契约违背的生成与缓解上扮演

着十分重要的角色。因此，除极少数研究关注

消极情感 （Ａｒｓｈａｄ＆Ｓｐａｒｒｏｗ，２０１０）、大五人

格 （ＤｅｌＣａｍｐｏ，２００７）等个体因素对心理契约

违背的影响外，后续的实证文献也多将研究

焦点置于组织因素的作用上。研究发现，契约

条款 破 裂 （Ｘａｖｉｅｒ＆ Ｊｅｐｓｅｎ，２０１５；Ｋｒａａｋ，

２０１７）、工作压力 （Ｘａｖｉｅｒ＆Ｊｅｐｓｅｎ，２０１５）、威

权领 导 （Ｊｉａｎｇｅｔａｌ，２０１７）、辱 虐 管 理

（Ｐｒａｄｈａｎｅｔａｌ，２０２０）、工作场所欺凌 （Ｓａｌｉｎ＆

Ｎｏｔｅｌａｅｒｓ，２０１７；Ｒａｉ＆Ａｇａｒｗａｌ，２０１９）等负面

因素显著推动了员工心理契约违背的产生；而

员工入职后的积极管理经历 （Ｓｕｔｔｏｎ＆Ｇｒｉｆｆｉｎ，

２００４）、程序公正 （Ａｒｓｈａｄ＆Ｓｐａｒｒｏｗ，２０１０）、

团队－成员交换 （Ｇｅｒｖａｓｉｅｔａｌ，２０２２）等正面

因素对抑制员工的心理契约违背具有显著的积

极意义。特别地，由于人力资源管理实践作为

主要的组织政策，在组织履行契约义务中扮演
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了极为重要的角色，因而被许多研究者视为降

低员工心理契约违背的关键举措。Ｚｈａｏ等

（２０２２）基于对上海四家互联网企业２８４名员工

的实证调研发现，社会责任导向的人力资源管

理实践对员工心理契约违背具有显著的负向影

响。Ｌａｔｏｒｒｅ等 （２０２０）通过对食品、零售、教

育等行业２１４个组织４６４８名员工的实证分析发

现，高承诺人力资源管理实践对员工心理契约

违背具有显著的抑制作用，员工感知的领导支

持和心理契约满足在其中扮演了中介角色。此

外，研究者还考察了综合性人力资源实践即高

绩效工作系统对心理契约违背的作用。Ｂｒａｅｋ

ｋａｎ（２０１２）以２３９名美国企业员工为样本进行

实证研究，发现个体感知到的高绩效工作系统

对他们的心理契约违背具有显著的负向影响，

王娟等 （２０１８）以２６０名中国ＭＢＡ学员为研究

对象的实证研究也支持了员工感知的高绩效工

作系统对他们心理契约违背的显著负向影响。

值得注意的是，上述研究指出员工心理契

约违背的产生或缓解主要源于其与组织交换关

系的变化，因而上述人力资源实践与心理契约

违背关系的研究无一不建立在社会交换理论的

基础上。社会交换理论强调，个人与组织的交

换关系始于一方对另一方的诸如报酬活动、礼

物或恩惠等形式的投入 （Ｂｌａｕ，１９６４）。当员

工感知到组织对他们的投入时，他们会认为组

织是值得信赖的。进一步地，根据互惠原则，

员工会以对组织有利的、积极的态度和行为回

报组织。以高绩效工作系统为例，其所包含

的相互协同的培训、内部职业发展机会、授权

及激励薪酬等人力资源管理实践与员工利益密

切相关，往往被员工视为组织对自己表达信

任、认可、投资和履行义务的社会交换信号

（Ｔａｋｅｕｃｈｉｅｔａｌ，２００７；Ｚｈａｎｇｅｔａｌ，２０１９）。

因此，基于社会交换理论，员工会将感知到的

高绩效工作系统视为组织对他们的一种投入，

传递着组织履行义务、给予承诺的信号，从而

能够感知到心理契约得到履行，降低了心理契

约违背发生的可能。

综合以上分析，已有文献对心理契约违背

影响因素的研究已颇为丰富，同时社会交换理

论为高绩效工作系统与心理契约违背两者之间

的积极关系论证提供了重要的理论视角。尽管

如此，相关研究仍然存在许多不足：第一，现

有研究针对心理契约违背组织层面影响因素的

考察主要沿着以催生心理契约违背产生的负面

因素和有助于抑制心理契约违背的正面因素分

别展开，考虑到组织环境的多面性，这些负面

和正面的因素可能共存于同一情境中，共同作

用于员工的心理契约违背，而这是已有文献所

未涉及的。第二，现有研究更多地强调组织因

素的作用，而忽视了员工自身特征的影响。由

于对心理契约和交换关系的认知通常带有一定

的主观性，不同类型的员工可能形成不同的理

解，这不可避免地会对组织政策效果的发挥形

成干扰和约束。第三，已有研究往往认为一旦

组织实施高绩效工作系统，员工的心理契约违

背便会随之降低，而未注意到这一过程中可能

的干扰因素导致组织政策效果大打折扣。事实

上，无论是高绩效工作系统还是社会交换理论

的相关研究，都表明了高绩效工作系统积极作

用的发挥具有一定的不确定性。一方面，基于

高绩效工作系统的相关文献可知，高绩效工作

系统的积极效应并非一成不变；相反，其所隐
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含的 “阴暗面”会对员工的态度和心理产生消

极的影响，而这种 “阴暗面”可能在一定条件

下被激发出来 （孙健敏和王宏蕾，２０１６）。另一

方面，根据社会交换理论，组织通过高绩效工

作系统与员工的交换实际上十分复杂，由于组

织 “代理人”的多重性、员工认知的差异性等

因素的制约，导致现实生活中的交换成效与理

想情况势必存在一定距离。

为了弥补上述研究缺憾，本文试图结合社

会交换理论的最新研究，在高绩效工作系统与

心理契约违背的关系研究中同时引入威权领导

和独立型自我构念，以探讨组织中领导因素和

员工自身特征如何共同影响高绩效工作系统这

一积极组织政策作用的发挥，同时为社会交换

过程的复杂性提供进一步的证据。

（二）威权领导在高绩效工作系统与心理契

约违背关系中所发挥的调节作用

与其他领导类型不同，威权领导强调对下

属的绝对控制权以及支配权，借助其职位所赋

予的正式权力，他们会专制地做出所有重要决

定，如分配任务、下达命令、设定高要求等

（Ｗａｎｇｅｔａｌ，２０１３），并通过制定规则和威胁

对不服从者实施惩罚以有效控制下属 （Ａｒｙｅｅｅｔ

ａｌ，２００７）。在这种情况下，领导者与下属的

沟通交流往往也是自上而下的单向交流，以带

有命令、要求的口吻而忽视下属的意见和期望

（Ｆａｒｈ＆Ｃｈｅｎｇ，２０００；Ｌｉ，２０１４）。此外，此类

领导者还非常关注面子，极力维护自身的威权

形象，员工的不同意见或建言行为也往往被当

成对其威权的挑衅 （Ｃｈａｎ，２０１４），这进一步增

加了双向沟通的难度。基于社会交换理论，本

文认为员工在感受到威权领导的上述特征时，

会与领导者形成消极的交换关系，这进而会影

响到他们感知到的高绩效工作系统与心理契约

违背两者之间的关系。

多焦点社会交换理论认为，由于组织的

“虚拟性”，员工与组织集体的交换表现为其与

组织多个具体 “代理人”之间的交换，且这些

交换关系之间会存在增强或削弱的相互作用

（Ｌａｖｅｌｌｅｅｔａｌ，２００７）。如前所述，员工感知的

高绩效工作系统会使员工感受到组织对他们的

信任、认可和投资，这些理念均预示着社会交

换关系的建立 （Ｓｈｏｒｅｅｔａｌ，２００６；Ｚｈａｎｇｅｔ

ａｌ，２０１９）。相反，当员工感受到威权领导破

坏了互惠和信任原则信号时，他们会形成社会

交换关系被破坏的认知 （Ｃｈｅｎｅｔａｌ，２０１８）。

心理契约违背则是社会交换实际情况达不到个

体预期后产生的情绪反应 （Ｌａｗｌｅｒ，２００１）。显

然，员工所感知到的高绩效工作系统与威权领

导作为组织的两大 “代理人”对员工发出了截

然相反的社会交换信号，从而对心理契约违背

也产生了相反的作用。值得注意的是，高绩效

工作系统、威权型的直线领导者在向个体传递

交换信号时，可以分为 “远端”和 “近端”信

号。其中，相较于处于 “远端”的高绩效工作

系统，处于 “近端”且与员工的互动更加频繁、

密切的直线领导者向员工传递的交换信息更为

优先和直接，此类 “近端”的交换信号会干扰

甚至扭曲员工对 “远端”信号的接收 （Ｃａｓｉｍｉｒ

ｅｔａｌ，２０１４）。在这种情况下，感知的高绩效

工作系统与员工心理契约违背的负向关系可能

会受到威权领导的阻滞而削弱。反之，低威权

领导能够 “放下身段”积极与员工进行双向沟

通交流、聆听员工的心声，他们传递出与高绩
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效工作系统相对一致的积极交换信号，引导员

工感知高绩效工作系统的积极意义，从而强化

感知高绩效工作系统与心理契约违背的负向关

系，并且低威权领导这一 “近端”交换信号会

支持高绩效工作系统该 “远端”交换信号的传

递，使员工更容易接收到高绩效工作系统的交

换信号，增强高绩效工作系统与心理契约违背

的负向关系。鉴于此，本文提出：

假设１：威权领导调节了高绩效工作系统与

心理契约违背的负相关关系。具体而言，当威

权领导程度高时，高绩效工作系统与心理契约

违背的负相关关系会减弱；当威权领导程度低

时，高绩效工作系统对心理契约违背的负相关

关系会增强。

（三）独立型自我构念在高绩效工作系统与

心理契约违背关系中所发挥的调节作用

与此同时，由于社会交换关系的模糊性和

不确定性，员工对其的强弱感知会受到诸如他

们自身的交换意识、互惠谨慎性、移情关心和

换位思考等个体差异的影响 （Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏ＆

Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，２００５；Ｋａｍｄａｒｅｔａｌ，２００６）。Ｍａｒｋｕｓ

和Ｋｉｔａｙａｍａ（１９９１）较早地对独立型自我构念

和依赖型自我构念进行了较为系统的区分。其

中，独立型自我构念与个人主义、自我为中心

和个人导向等概念相似 （Ｄｅｒｌｅｇａｅｔａｌ，２００２），

往往将自身与其他人、社会背景相分离，强调

短期主义、自我利益最大化与个人目标的达成

（Ｋｉｍｅｔａｌ，２０１０；Ｋｗａｎｅｔａｌ，１９９７）；与之

相反，依赖型自我构念与集体主义、社会为中

心和关系导向等概念相似，拥有这类自我构念

的个体将自身视为社会关系中不可分割的一部

分，其行为在很大程度上受到了其感知到的关

系中其他个体的想法、情感和行动的影响

（Ｙａｔｅｓ＆ｄｅＯｌｉｖｅｉｒａ，２０１６），努力维持与他人

的长期关系 （Ｕｔｚ，２００４）。

如前所述，根据社会交换理论，内部晋升、

培训、参与式管理和利润分享等高绩效工作系

统的实施被员工感知为组织的恩惠，而员工必

须通过努力工作给予组织相应的回报，即组织

期望通过高绩效工作系统的实施能够与员工建

立长期的社会交换关系 （Ｓｈｏｒｅｅｔａｌ，２００６）。

在这种情况下，遵循短期导向和自利主义的高

独立型自我构念者感知到高绩效工作系统所代

表的长期导向和互惠性时，可能会处于 “无动

于衷”的状态 （Ｍａｒｋｕｓ＆Ｋｉｔａｙａｍａ，１９９４）。出

于互惠规范的要求，个体理应对组织的支持表

达感激，降低个人要求并对组织表达忠诚，通

过努力工作对组织予以回报，但这与其短期导

向、自我利益最大化的价值观不符。为了贯彻

“独立”的理念，他们可能会 “忽略”或 “屏

蔽”高绩效工作系统释放的社会交换信号，将

其视为与自身无关的外部存在，从而导致高绩

效工作系统对心理契约违背的削弱作用受阻。

相反，低独立型自我构念的个体更愿意调整自

己去与组织建立长期的社会关系 （Ｍａｒｋｕｓ＆

Ｋｉｔａｙａｍａ，１９９１），倾向于视自身为组织中不可

分割的一部分，因而更有可能以一种换位思考

的方式诠释和解读组织制度，将高绩效工作系

统所传递的信息解读为组织向自身传递建立积

极社会交换关系的信号，进而加强其在减少诸

如心理契约违背等消极互惠性反应上的作用。

基于以上分析，本文提出：

假设２：独立型自我构念调节了高绩效工作

系统与心理契约违背的负相关关系。具体而言，
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对于高独立型自我构念的个体，高绩效工作系

统与心理契约违背的负相关关系会减弱；对于

低独立型自我构念的个体，高绩效工作系统与

心理契约违背的负相关关系会增强。

（四）威权领导、独立型自我构念在高绩效

工作系统与心理契约违背关系中所发挥的联合

调节作用

上述分析表明，威权领导及独立型自我构

念作为组织与员工社会交换过程中两个重要的

调节因素，会导致员工感知的高绩效工作系统

对心理契约违背的削弱作用受到影响。为了更

深刻地揭示威权领导、独立型自我构念在高绩

效工作系统与心理契约违背两者关系中所发挥

的调节作用，本文进一步提出了联合调节模型，

从个体层面的感知出发，同时考虑威权领导、

独立型自我构念对高绩效工作系统与心理契约

违背关系的联合调节作用。具体而言，本文讨

论了在威权领导和独立型自我构念均高、威权

领导和独立型自我构念均低、高威权领导和低

独立型自我构念，以及低威权领导和高独立型

自我构念四种不同组合情况下，高绩效工作系

统与心理契约违背的关系差异。

理论上可以预期，在威权领导和独立型自

我构念均高的情况下，员工感知到的高绩效工

作系统对个体所传递的 “承诺”信息容易被员

工所感受到的威权领导这一 “近端”的组织代

理人和短期导向、自利主义的个体认知所阻隔

或干扰，导致高绩效工作系统与心理契约违背

的负向关系被削弱。相反，在威权领导和独立

型自我构念条件均低的情况下，领导者更有可

能传递与高绩效工作系统一致的积极交换信号，

且员工也倾向于与组织建立长期的社会交换关

系，这为高绩效工作系统的实施提供了良好的

条件，能够最大限度地传递组织与个人建立社

会交换关系的信息，从而强化其对心理契约违

背的抑制作用。而在高威权领导、低独立型自

我构念和低威权领导、高独立型自我构念的混

合情况下，都会有来自领导或个体的阻碍因素。

例如，员工感受到威权领导传递了与高绩效工

作系统矛盾的信息，且这一交换信号源与高绩

效工作系统相比 “距离”更近，从而阻滞了对

高绩效工作系统积极社会交换信号的接收；而

拥有独立型自我构念的员工则往往以自我为中

心解读组织制度，容易导致其与组织对双方责

任和承诺的解读存在认知差距，如对长期交换

关系的不同看法使这类员工自发地 “隔离”了

高绩效工作系统释放的社会交换信号。可以说，

这些因素都会削弱高绩效工作系统与心理契约

违背的负相关关系。不过，在这种情况下，员

工感受到的高绩效工作系统对心理契约违背的

影响仅受他们威权领导和独立型自我构念其中

某一因素的限制，因而他们感知的高绩效工作

系统对于心理契约违背的抑制作用尽管可能受

到削弱，但与威权领导和独立型自我构念均高

的情况相比削弱程度可能较小。基于以上分析，

本文提出：

假设３：威权领导和独立型自我构念联合调

节了高绩效工作系统与心理契约违背的负相关

关系。在威权领导和独立型自我构念均高的情

况下，高绩效工作系统与心理契约违背的负相

关关系最弱。

综上，借鉴Ｌａｍ等 （２０１９）的研究，本文

的研究模型如图１所示。
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图１　本文的研究模型

三、研究设计

（一）研究程序与样本分布情况

为了获取调研数据，本文对江苏、山东、

福建和广东等省份的企业员工进行了大规模的

问卷调查。涉及企业所在行业分布广泛、代表

性强，包括制造业、服务业、ＩＴ、生物产业、

金融业、建筑业、印刷业、环保行业、房地产

业、医药行业等，公司性质包括私营企业、国

有企业、中外合资和外商独资等类型。问卷中

所有的题项均采用七点制计分，从 “１－非常不

同意”到 “７－非常同意”。问卷的发放主要采

用以下两种方式：一种是对企业进行现场问卷

调查。我们通过课题组所在学院的校友会获得

了与其有着良好合作关系的企业名单和联系方

式，确定了可采用现场发放问卷的企业，然后

由课题组成员亲自到现场发放问卷，并向调研

对象强调此次调研的主要内容、重要意义以及

所有信息仅作为学术用途并保密，详细介绍和

解释问卷中较为专业的术语及其填写方法与注

意事项，鼓励企业根据实际情况进行填写，最

后现场回收问卷。另一种则采用与政府合作的

方式进行问卷调查。我们同样通过课题组所在

学院的校友会联系确定了部分有着密切合作关

系的政府部门协助进行问卷调查，在具体实施

步骤上，我们将问卷放入调研信封，并将此次

调研的目的、意义、填写要求和说明与注意事

项等信息附在问卷首页，交由政府部门相关负

责人或联系人发放和回收，然后通过邮寄等方

式寄回课题组。具体地，课题组通过上述两种

调研方式面向 ４５０家企业，每家企业发放 ８份

问卷，共发放 ３６００份问卷。经过半年的努力，

课题组回收了 ２６００份问卷，回收比例为

７２２％。剔除了答题不完整和无效问卷，最终

获得１９２３份有效问卷，其中现场收集样本为

１１７８份，与政府合作收集样本为 ７４５份，共涉

及２６９家企业。①

（二）变量测量

本文对高绩效工作系统的测量采用员工感

知的 方 式，具 体 主 要 借 鉴 Ｄｅｌｅｒｙ和 Ｄｏｔｙ

（１９９６）、Ｘｉａｏ和Ｂｊｒｋｍａｎ（２００６）提出的测度

量表，包括内部晋升、培训、绩效评估、工作

安全、员工参与、工作分析以及利润分享七种

① 未报告的实证结果显示，现场收集、与政府合作收集这两类收集方式获得的数据在关键研究变量 （如心理契约违背、独立型

自我构念、威权领导、高绩效工作系统）的均值和中位数方面都不存在显著差异。进一步的检验结果还表明，两种收集方式获得的数

据都具有较高的信效度水平。可见，不同的数据收集方式并不会对本文研究结论的可靠性产生影响。
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最佳的人力资源实践，涵盖 “为员工制定清晰

的职业发展路径”等２４个条目。对于威权领导

的测量，则主要采用 Ｃｈｅｎｇ等 （２００４）使用的

量表，具体包括 “我的上司要求我完全服从他

的领导”等９个条目。独立型自我构念的测量，

主要采用Ｋｉｍ等 （２０１０）所使用的 Ｂｒｏｃｋｎｅｒ等

（２０００）的量表，包括 “我是一个独一无二，

与别人分开的人”等 ５个条目。最后，在因变

量心理契约违背量表的选择上，本文使用 Ｒｏ

ｂｉｎｓｏｎ和 Ｍｏｒｒｉｓｏｎ（２０００）开发的量表，采用

“公司对待我的方式，使我感到非常沮丧”等４

个条目进行测量。

借鉴已有研究文献，本文将员工性别、年

龄、教育程度、工龄和月收入等个体特征变量

以及企业性质、规模和行业等组织特征作为主

要的控制变量 （Ｚｈａｎｇ＆ Ｊｉａ，２０１０；Ｍｉａｏ＆

Ｃａｏ，２０１９）。其中，性别变量以女性作为参照

组设置虚拟变量，当性别为男性时赋值为１，否

则为０；将年龄视为连续型变量，采用调研年份

减去调研对象所填写的出生年份计算得出；将

教育程度划分为高中及以下、大专、本科和研

究生四组，分别赋值为１至４；将工龄定义为员

工的工作年限，以年份为单位，其值为连续型

变量；个人月收入 （包括津贴、加班费与奖金

等）划分为 ２０００元以下、２０００～２９９９元、

３０００～３９９９元、４０００～４９９９元和５０００元及以上

等五组，分别赋值为 １至 ５；① 在企业性质方

面，将样本划分为私营企业与非私营企业 （包

括国有企业、中外合资和外商独资等类型），以

非私营企业作为参照组设置虚拟变量，当企业

性质为私营企业时赋值为１，否则为０；在企业

规模方面，将样本划分为 ５０人以下、５０～１００

人、１０１～５００人、５０１～２０００人和 ２００１人及以

上五组，分别赋值为１至５；在行业类型方面，

将样本划分为制造业和非制造业，以非制造业

作为参照组设置虚拟变量，当所处行业为制造

业时赋值为１，否则为０。

具体而言，本文调查样本涉及１９２３名企业

普通员工，其中男性占 ５３０％；平均年龄为

２９４６岁；在教育程度的分布中，以大专和本

科学历的人数居多，占总样本的比例分别为

３６９％和 ３６２％，而高中及以下、研究生学历

的人数分别占了总样本的２２２％和４７％；工作

年限 （工龄）平均为 ６４８年；个人月收入在

２０００～２９９９元和３０００～３９９９元两个层级的样本

分别占总样本的 ３８２％和 ２４７％，而收入在

５０００元及以上、４０００～４９９９元和２０００元以下的

样本数分别占 １３５％、１２２％和 １１４％；员工

所处企业性质为私营企业的占比 ５５３％；企业

规模在１０１～５００人的占比最大，为３８２％；所

处行业为制造业的占比３４５％。

四、实证结果与讨论

（一）问卷的信度与效度检验

本文采用内部一致性系数 Ｃｒｏｎｂａｃｈα、二

① 本研究的实际调研时间为２０１６年初到２０１７年初，我们查阅了当年的国家统计局官方统计数据，２０１６年全国城镇私营单位就
业人员年平均工资为４２８３３元 （月平均工资为３５６９４２元），城镇非私营单位就业人员年平均工资为６７５６９元 （月平均工资为５６３０７５
元）。本文样本中私营企业员工占比为５５３％，非私营企业员工占比为４４７％。考虑到工资分布属于典型的 “偏态分布”，也就是少数

人工资水平较高，多数人的工资水平会低于平均工资。与现实情况较为一致，本次调查中研究样本中个体的月收入在２０００～３９９９元占
比约６２９％，样本总体而言具有较强的代表性。
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阶验证性因子分析和区分效度检验来考察量表

的信度和效度。其中，高绩效工作系统量表的

内部晋升、培训、绩效评估、工作安全、员工

参与、工作分析维度的 Ｃｒｏｎｂａｃｈα分别为

０８７７、０７８８、０８２７、０７２３、０８１５、０８２４，

具有较好的信度；而利润分享维度的Ｃｒｏｎｂａｃｈα

较低，仅为０５１３，这可能是由于该维度仅有两

个条目导致的，但也超过了Ｔａｂｅｒ（２０１８）建议

的最低标准０４５０。同时，高绩效工作系统整体

量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈα为０９３２，符合一般的建议标

准。威权领导、独立型自我构念和心理契约违

背的Ｃｒｏｎｂａｃｈα分别为０９２０、０９６１和０８１７。

进一步地，本文构建了内部晋升、培训、绩效

评估、工作安全、员工参与、工作分析和利润

分享七个初阶因素构念聚合到高绩效工作系统

的二阶验证性因子模型，模型的拟合度指标如

下：χ２／２４５＝８３９１，ＲＭＳＥＡ＝００６２，ＩＦＩ＝

０９２５，ＣＦＩ＝０９２５，并且内部晋升、培训、绩

效评估、工作安全、员工参与、工作分析和利

润分享七个初阶因素构念的因子负荷量分别为

０８９３、０８０８、０７９８、０７７９、０８７６、０７８２

和０９４２。可见七个初级因子能够较好地聚合到

高绩效工作系统。

进一步地，本文采用了验证性因子分析对

高绩效工作系统、威权领导、独立型自我构念

和心理契约违背组成的四因子模型进行区分效

度检验。该四因子的拟合度指标如下：χ２／ｄｆ＝

１１３１９，ＲＭＳＥＡ＝００７３，ＩＦＩ＝０９１５，ＣＦＩ＝

０９１４，均达到了较高的标准。如表１所示，与

其他三个模型相比，该四因子模型对实际数据

的拟合最为理想。因此，本文所使用的四个变

量具有良好的区分效度，并且，四因子模型中

所有因子载荷数值大多远远高于 ０４的一般建

议标准，说明同一因子下的测量项目均能够有

效地反映出该构念。可见，本次收集的问卷数

据具有较高的效度，为后续研究奠定了良好

基础。

表１　验证性因子分析：区分效度

模型 因子 χ２ ｄｆ χ２／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＩＦＩ ＣＦＩ

模型１ ４因子：ＨＰＷＳ；ＡＬ；ＩＳＣ；ＰＣＶ ３０４４６９２ ２６９ １１３１９ ００７３ ０９１５ ０９１４

模型２ ３因子：ＨＰＷＳ＋ＡＬ；ＩＳＣ；ＰＣＶ ９５０００２３ ２７２ ３４９２７ ０１３３ ０７１６ ０７１６

模型３ ２因子：ＨＰＷＳ＋ＡＬ＋ＩＳＣ；ＰＣＶ １２０５６７２９ ２７４ ４４００３ ０１５０ ０６３７ ０６３７

模型４ １因子：ＨＰＷＳ＋ＡＬ＋ＩＳＣ＋ＰＣＶ １７８７７１８４ ２７５ ６５００８ ０１８２ ０４５８ ０４５７

注：“ＨＰＷＳ”表示变量 “高绩效工作系统” （ｈｉｇｈｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｗｏｒｋｓｙｓｔｅｍｓ）、“ＡＬ”表示变量 “威权领导” （ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒ
ｓｈｉｐ）、“ＩＳＣ”表示变量 “独立型自我构念”（ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－ｃｏｎｓｔｒｕａｌ）、“ＰＣＶ”表示变量 “心理契约违背”（ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏ
ｌａｔｉｏｎ）、“＋”代表两个因子合并为一个因子。

（二）描述性统计与相关性分析

本文主要变量的平均值、标准差和相关系

数如表２所示。相关系数结果表明员工感知的

高绩效工作系统与心理契约违背为显著负相关
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（ｒ＝－００９０，ｐ＜０００１）；同时，威权领导与心

理契约违背具有很强的正相关关系 （ｒ＝０５４２，

ｐ＜０００１）；而独立型自我构念与心理契约违背也

具有较强的正相关关系 （ｒ＝０４１２，ｐ＜０００１）。

表２　主要变量的描述性统计与相关系数分析

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１

１男性 ０５３０ ０４９９

２年龄 ２９４６４ ６８０１ ０１８７

３教育程度 ２２３４ ０８４７ ０００７ －０１３９

４工龄 ６４８１ ６４９３ ０１５０ ０７４４ －０１０５

５月收入 ２７８３ １２０６ ０１７０ ０２１１ ０４１７ ０２２７

６私营企业 ０５５３ ０４９７ －００４０ －００７２ －０１７４ －０１５５ －０２１２

７企业规模 ２９７８ １２８１ ０００２ ００５５ ０２０６ ０１６４ ０２６５ －０３５２

８制造业 ０３４５ ０４７５ －００１７ －００６３ －０２３０ －００３６ －０１６２ ００４８ ０１１５

９高绩效工作
系统

４９７１ ０９８７ ００５２ ０００７ －００４１ －００３４ －０００５ －０００５ －００６４ －００２６

１０威权领导 ４０９２ １３４１ ０１２８ －００３６ －００１３ －００４０ －００３８ ００５１ －００３０ ００５１ －００２６

１１独立型自我
构念

４２３１ １３２３ ００６５ －００９５ ００３７ －０１１２ ０００１ ００６１ －００４８ －００４９ ０１０２ ０４２２

１２心理契约
违背

２９７４ １７１８ ０１３２ －００１８ －００２９ －００１８ －００６６ －０００１ －００４１ ００２７ －００９０ ０５４２ ０４１２

注：表示ｐ＜０００１，表示ｐ＜００１，表示ｐ＜００５，双尾检验。

（三）回归分析结果

如表３所示，本文得出了相关的回归分析

结果。模型１的实证结果显示：男性相较于女

性更容易产生心理契约违背 （β＝０５５８，ｐ＜

０００１）；月收入与心理契约违背具有显著的负

相关关系 （β＝－０１２６，ｐ＜００１）。模型 ２在模

型１的基础上进一步加入了自变量员工感知的

高绩效工作系统，结果显示该变量与心理契约

违背显著负相关 （β＝－０１４１，ｐ＜０００１）。这一

结果意味着员工感知的高绩效工作系统得分增

加１个单位，相当于其心理契约违背得分降低

０１４１个单位。在模型２的基础上，模型３、模

型４依次再加入调节变量威权领导和独立型自

我构念，结果表明威权领导与心理契约违背显

著正相关 （模型 ３：β＝０９４７，ｐ＜０００１），独

立型自我构念与心理契约违背也显著正相关

（模型４：β＝０４８０，ｐ＜０００１）。为了检验假设

２和假设３，模型５在模型４的基础上加入了高

绩效工作系统与威权领导交互项以及高绩效工

作系统与独立型自我构念交互项。根据模型 ５

的结果可以看出，高绩效工作系统与威权领导

交互项的回归系数显著为正 （β＝０２０２，ｐ＜

０００１）；高绩效工作系统与独立型自我构念交

互项的回归系数同样显著为正 （β＝０１５６，ｐ＜

００１），并且 Ｒ２从模型 ４的 ０３５７增加到了模

型５的０３８１，ΔＲ２＝００２４（ｐ＜０００１）。
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表３　回归分析结果

变量
心理契约违背

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６

常数项 ３０７２ ３０８６ ３０４５ ３０２８ ３００８ ２９４１

１控制变量

男性 ０５５８ ０５７６ ０３０４ ０２８８ ０２７４ ０２６３

年龄 －０００１ ００００ ０００６ ０００７ ０００７ －０００３

教育程度 ００４０ ００２８ ００１６ ００１３ ００３０ ００４３

工龄 －０００５ －０００８ －０００６ －０００１ ０００２ ０００６

月收入 －０１２６ －０１２１ －００８９ －０１０３ －０１１６ －０１０１

私营企业 －００５９ －００６７ －０１５３ －０１９４ －０１４２ －００７７

企业规模 －００３６ －００４３ －００３７ －００３６ －００４６ －００２９

制造业 ００９８ ００８９ ００２０ ００６３ ００７２ ０１１４

２自变量

高绩效工作系统 －０１４１ －０１０７ －０１５６ －０１３６ －０３００

３调节变量

威权领导 ０９４７ ０７５８ ０６４５ ０６１８

独立型自我构念 ０４８０ ０４０３ ０４８５

４二阶交互项

高绩效工作系统×威权领导 ０２０２ ０２１１

高绩效工作系统×独立型自我构念 ０１５６ ０１７７

威权领导×独立型自我构念 ０２９２

５三阶交互项

高绩效工作系统×威权领导×独立型自我构念 ０１９７

Ｒ２ ００３１ ００３８ ０３１２ ０３５７ ０３８１ ０４４１

ΔＲ２ ００３１ ０００７ ０２７４ ００４５ ００２４ ００６０

Ｆ值 ６５４６ ７０９４ ７４０８３ ８２３０９ ７７２１０ ８５７３０

注：表示ｐ＜０００１，表示ｐ＜００１，表示ｐ＜００５，双尾检验。表中回归系数均为非标准化回归系数。

　　为了更加形象地阐述威权领导、独立型自

我构念在员工感知的高绩效工作系统与心理契

约违背两者关系中所扮演的调节作用，本文根

据Ａｉｋｅｎ和Ｗｅｓｔ（１９９１）推荐的方法绘制了图

２和图３。如图 ２所示，在高威权领导水平下，

员工感知的高绩效工作系统与员工的心理契约

违背关系不显著 （β＝００６６，ｐ＞００５）；在低威

权领导水平下，员工感知的高绩效工作系统与

心理契约违背呈现显著的负相关关系 （β＝

－０３３８，ｐ＜０００１），此时员工感知的高绩效工

作系统得分增加 １个单位，相当于其心理契约

违背得分降低 ０３３８个单位，该负向影响远强

于在总体样本中的负向影响 （降低 ０１４１个单

位）。可见，与低威权领导水平相比，高威权领

导水平下使员工感知的高绩效工作系统与心理

契约违背的负相关关系减弱甚至消失。因此，
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上述结果支持了假设１。同样地，如图３所示，

高独立型自我构念下，员工感知的高绩效工作

系统与心理契约违背的关系不显著 （β＝００２０，

ｐ＞００５）；低独立型自我构念下，员工感知的高

绩效工作系统与心理契约违背具有显著的负相

关关系 （β＝－０２９１，ｐ＜０００１），此时员工感知

的高绩效工作系统得分增加 １个单位，相当于

其心理契约违背得分降低 ０２９１个单位，该负

向影响同样明显强于在总体样本中的负向影响

（降低０１４１个单位）。可见，与低独立型自我

构念相比，高独立型自我构念条件下使员工感

知的高绩效工作系统与心理契约违背的负相关

关系减弱甚至消失。因此，上述分析支持了假

设２。

图２　威权领导在高绩效工作系统与心理契约违背两者关系中的调节作用

图３　独立型自我构念在高绩效工作系统与心理契约违背两者关系中的调节作用

　　进一步地，为了检验威权领导、独立型自

我构念对员工感知的高绩效工作系统影响心理

契约违背的联合调节效应。根据 Ａｉｋｅｎ和 Ｗｅｓｔ

（１９９１）推荐的方法，模型６在模型５的基础上
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加入了高绩效工作系统、威权领导和独立型自

我构念组成的三阶交互项。实证结果如模型 ６

所示，三阶交互项显著为正 （β＝０１９７，ｐ＜

０００１），且Ｒ２从模型５的０３８１增加到了模型

６的０４４１，ΔＲ２＝００６０（ｐ＜０００１）。为了更清

晰地展现上述联合调节效应，根据 Ｄａｗｓｏｎ和

Ｒｉｃｈｔｅｒ（２００６）、Ｌａｍ等 （２０１９），本文绘制了

威权领导和独立型自我构念不同高低组合的四

种情境下，员工感知的高绩效工作系统与心理

契约违背之间的线性关系图，如图 ４所示。在

此基础上，采用 Ｔ检验来比较图 ４中四条直线

的斜率差异，结果汇报于表４。如图４和表４所

示，在高威权领导、高独立型自我构念组合下，

感知的高绩效工作系统与心理契约违背两者之

间关系的斜率与其他三种情形存在显著差异，

并且此时感知的高绩效工作系统与心理契约违

背的负相关关系最弱 （如图 ４最顶部的直线所

示），甚至消失了，反而变成了正相关关系

（β＝０２８５，ｐ＜０００１）。这种情况下，员工感知

的高绩效工作系统得分增加 １个单位，相当于

其心理契约违背得分同步增加 ０２８５个单位，

增加幅度绝对值是总体样本估计下降低幅度绝

对值 （０１４１个单位）的两倍多，说明威权领

导和独立型自我构念均高的组合对高绩效工作

系统积极作用的发挥具有强烈的干扰作用。因

此，假设 ３得到了实证支持。值得注意的是，

表４的斜率差异检验发现，虽然斜率 （１）与其

他三种情况的斜率存在显著的差异，但是斜率

（２）、斜率 （３）及斜率 （４）相互间没有显著

差异。这一检验结果说明，威权领导和独立型

自我构念均低或是混合情况下，员工感知的高

绩效工作系统与心理契约违背的关系强度并不

存在显著的差异。

图４　三阶交互作用图与简单斜率分析结果
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表４　斜率差异检验结果

斜率配对 斜率差异 Ｔ值 ｐ值 ９５％置信区间

（１）和 （２） ０７４８ ７００２ ００００ （０５３９，０９５８）

（１）和 （３） ０８１７ ７０１６ ００００ （０５８９，１０４５）

（１）和 （４） ０７７７ ８８４８ ００００ （０６０５，０９４９）

（２）和 （３） ００６８ ０５２９ ０５９７ （－０１８５，０３２２）

（２）和 （４） ００２８ ０３０８ ０７５８ （－０１５３，０２１０）

（３）和 （４） －００４０ －０３５５ ０７２２ （－０２６０，０１８０）

注：“（１）”即斜率１：指高威权领导、高独立型自我构念条件下的斜率。“（２）”即斜率２：指高威权领导、低独立型自我构念
条件下的斜率。“（３）”即斜率３：指低威权领导、高独立型自我构念条件下的斜率。“（４）”即斜率４：指低威权领导、低独立型自
我构念条件下的斜率。

五、结论与启示

本文探究了高绩效工作系统与员工进行社

会交换的复杂性。主要研究结果发现威权领导

和独立型自我构念分别削弱了员工感知的高绩

效工作系统与心理契约违背的负向关系；并且，

在高水平的威权领导和独立型自我构念条件下，

员工感知的高绩效工作系统与心理契约违背的

负向关系消失，而与心理契约违背呈现正向关

系。本文的研究结论不仅丰富了高绩效工作系

统有效性研究的理论视角，而且也为企业实施

高绩效工作系统提供了有价值的实践启示。

（一）理论意义

本文的理论意义如下：第一，本文以高绩

效工作系统影响心理契约违背的作用条件研究

为切入点，深入揭示了组织与个人社会交换过

程的复杂性，不仅为社会交换理论在高绩效工

作系统研究中的应用提供了新的视角，而且也

为社会交换理论的进一步发展提供了启示。以

往人力资源管理的文献中，往往涉及社会交换

理论中交换内容、交换过程的应用 （Ｔａｋｅｕｃｈｉ

ｅｔａｌ，２００７），忽视了社会交换关系的多重性、

交换对象的认知差异等社会交换理论的新发展。

本文结合最新的社会交换理论研究文献进行实

证研究，发现威权领导会削弱员工感知的高绩

效工作系统与心理契约违背的负相关关系，本

质上是对个体与组织制度、领导两个组织 “代

理人”双重社会交换关系感知相互影响的讨论；

独立型自我构念会削弱高绩效工作系统与心理

契约违背的负向关系，本质上是针对个体认知

方式在组织履行交换承诺的政策与个体情绪之

间的调节作用检验。

进一步地，当高威权领导与高独立型自我

构念组合的情境下，高绩效工作系统对心理契

约违背的削弱作用被扭曲为促进作用，高绩效

工作系统释放的长期社会交换信号不仅失效了，

而且被员工感知为对其的一种 “控制信号”。已

有研究大多强调组织采取互惠措施与员工建立

社会交换关系以获得预期的积极结果，但往往

忽视了在组织中其他因素和员工自身因素的干

扰下，互惠措施中可能隐含的 “负面性”，从而

片面地强调社会交换的可得性及夸大互惠措施

的积极功能。本文的研究则表明，当条件不满
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足时，互惠措施不仅没有起到组织预期的积极

效果，反而刺激了其消极的控制信号。总而言

之，通过一定的互惠措施与员工建立社会交换

关系存在一定的复杂性，只有满足 “天时、地

利、人和”时，才能使他们的积极效应真正得

到有效发挥。因此，本文针对社会交换过程中

的多重社会交换关系感知和个体认知方式等内

容的讨论，有助于拓展社会交换理论在人力资

源管理研究中的应用，同时也为深刻理解社会

交换过程的复杂性提供了理论和实证证据。

第二，丰富了高绩效工作系统有效性边界

条件的研究成果。以往的研究往往从战略人力

资源管理权变理论、高绩效工作系统本身的负

面特征等入手，去讨论高绩效工作系统可能存

在的 “阴暗面”问题 （孙健敏和王宏蕾，

２０１６），本文从社会交换的多重性、交换对象认

知差异等角度，研究发现了高绩效工作系统可

能存在的负面影响成因。实证研究表明，在威

权领导和独立型自我构念均高的情况下，员工

感知的高绩效工作系统与心理契约违背的负相

关关系消失，产生了正相关关系。这一结论意

味着，当高独立型自我的员工 “遭遇”高威权

领导时，他们不仅阻隔了高绩效工作系统的积

极信号，甚至将其扭曲为消极的信号。之所以

产生如此之强的削弱效果，一种可能是因为在

“双高”组合的情况下，威权领导者倾向于将组

织的成功归因于自己，将失败归因于下属的能

力不足或努力不够，而员工也更加关注自身利

益的损失 （Ｆａｒｈ＆Ｃｈｅｎｇ，２０００；Ｃｈｅｎｇｅｔａｌ，

２００４；章凯等，２０２２），这使高独立型自我者往

往萌生被领导 “抢工作业绩”的剥夺感。此时，

组织中高绩效工作系统的实施对员工的绩效标

准和规范所提出的高要求 （孙健敏和王宏蕾，

２０１６），显然会产生适得其反的效果，加剧了员

工对高绩效工作系统的负面归因，不仅没有释

放符合他们价值观的积极信号，甚至由于威权

领导的影响被感知为一种对他们的 “控制”，形

成较强的被剥夺感。

同时，虽然员工感知的高绩效工作系统与

心理契约违背的关系在威权领导和独立型自我

构念均高的条件下由 “负向”转为 “正向”，

但在威权领导和独立型自我构念均低或是混合

情况下，员工感知的高绩效工作系统与心理契

约违背的关系方向虽然为负，但关系强度并不

存在显著差异。可能解释在于：第一，在两种

混合的情况下，即无论是高威权领导、低独立

型自我构念还是低威权领导、高独立型自我构

念，威权领导和独立型自我构念都会发生相互

作用，如低独立型自我构念的个体会降低高威

权领导的负面影响，而低威权领导会缓解高独

立型自我构念所带来的负面影响，这使高绩效

工作系统在两种混合的情况下都依然能够抑制

心理契约违背，并且两者的抑制作用不存在显

著差异。第二，在威权领导和独立型自我构念

均低的情况下，个体原本的心理契约违背较低，

这使员工感知的高绩效工作系统对于心理契约

违背的影响相对有限，从而其相比于上述两种

混合的情况并未发生明显差异。

上述结果为高绩效工作系统有效性研究及

其 “阴暗面”讨论提供了来自社会交换理论的

新视角，即高绩效工作系统对于员工的 “积极

面”在一定条件下会被阻隔，而 “阴暗面”会

在一定条件下被激发，即高绩效工作系统存在

“两面性”，诸如领导等组织代理人及独立型自
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我构念等个体特征是影响高绩效工作系统有效性

发挥的重要因素。因此，本文为更加深入地理解

高绩效工作系统有效性的边界条件及高绩效工作

系统 “两面性”的变化提供了重要的启示。

（二）实践意义

同时，本文的研究结论具有十分重要的实

践意义。本文聚焦于威权领导和独立型自我构

念及两者组合对于高绩效工作系统有效性的影

响，呼应了中国社会转型时期企业管理中传统

文化下的威权领导与自我为中心的新生代员工

“代际不匹配”管理情境 （杨时羽等，２０２１），

为更好地实施人力资源管理措施提供了启示。

一方面，企业可以通过威权领导和独立型

自我构念的个体特征管理，来确保高绩效工作

系统对于心理契约违背的削弱作用。研究发现，

威权领导和独立型自我构念会削弱员工感知的

高绩效工作系统与心理契约违背的负向关系。

因此，为了保证高绩效工作系统执行的有效性，

应该重视对领导者领导风格的改进和对员工个

体特质差异性的关注。具体而言，针对威权领

导的管理，组织可以对其加强领导风格转变的

培训，通过专业知识的讲授、情景模拟等形式，

促使其注意到领导风格的重要性，鼓励其尝试

多种领导风格的应用。在此基础上，推动威权

领导者自身领导风格的积极转变，使其能够给

予员工相应的自主权、资源和信息，并且提升

其与个体有效沟通的能力，为高绩效工作系统

的实施提供来自领导层面的支持，从而增强员

工感知的高绩效工作系统对于心理契约违背的

削弱作用。与此同时，在与员工进行沟通与交

流时，要注意针对员工的不同认知方式采取差

异化管理的方式。特别地，对高独立型自我构

念的员工，组织应当结合其特点采取恰当的手

段如社会化培训、参与式管理和信息共享等，

引导其更好地融入组织、与组织建立和谐关系，

从而使其能够感受到诸如高绩效工作系统等组

织背景所传递的组织履行义务的信号，减少个

人的心理契约违背。

另一方面，针对威权领导和独立型自我构

念的不同组合情境进行管理，能够为员工感知

的高绩效工作系统对于心理契约违背的削弱作

用发挥提供更好的配套保障。本文研究发现，

在威权领导和独立型自我构念均高的组合下，

员工感知的高绩效工作系统对心理契约违背的

削弱作用消失，反而具有增强作用；在威权领

导和独立型自我构念均低的组合或是一高一低

的混合组合下，高绩效工作系统与心理契约违

背的关系强度并不存在显著的差异，但是在上

述双低组合下，高绩效工作系统对于心理契约

违背的削弱作用最强。鉴于此，组织在施行高

绩效工作系统时，需要关注可能存在的多样化

领导风格和成员个体特征对于其执行效果的影

响，将高绩效工作系统执行的有效性与组织管

理实践的多样性结合起来。根据实证结果，威

权领导和独立型自我构念均高的情境组合对于

高绩效工作系统抑制心理契约违背作用的发挥

是最糟糕的，而均低的情境组合是最理想的。

因此，在实际管理中，为了保证高绩效工作系

统能够有效地降低心理契约违背，要加强领导

与员工的匹配，尽可能地避免威权领导和独立

型自我构念均高的组合情境出现。针对于此，

一是要结合上述以领导和员工某一方为突破口

的政策建议，对于威权领导和独立型自我构念

可能带来的负面影响进行干预，如通过适当的
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领导培训提升直线领导在面对不同类型员工时

调整自身管理方式的能力，加强独立型自我的

员工的社会化培训使其更好地融入组织；二是

重视组织团建活动，增加领导和员工之间正式

和非正式的互动交流，从而减少威权领导和独

立型自我构念的冲突。通过上述 “逐一突破”

和 “双向互动”策略，将上述均高的组合情境

计划性、阶段性地转变为威权领导和独立型自

我构念一高一低的组合情境，并最终实现威权

领导和独立型自我构念均低的理想情境，为员

工感知的高绩效工作系统降低心理契约违背提

供配套支持。

（三）研究局限与未来研究方向

本文仍然存在一定的研究局限，这为未来

的研究方向提供了一定的启示。首先，本文主

要关注员工感知的高绩效工作系统影响心理契

约违背过程中复杂的调节机制讨论，未来的研

究可以深入探讨高绩效工作系统的不同组成成

分与不同心理契约类型 （例如，交易型心理契

约、关系型心理契约）下产生的心理契约违背

的关系，进一步探索高绩效工作系统影响心理

契约违背的内在机理。其次，本文的研究样本

仅限于员工这一主体，所有数据也均来自员工

的自我感知打分，虽然调研数据通过了区分效

度检验，但同源方差问题仍然不可避免。尽管

如此，考虑到本文关注的是变量间的交互效应

问题，同源方差的存在对研究结果的影响并不

大 （Ｅｖａｎｓ，１９８５；Ｓｉｅｍｓｅｎｅｔａｌ，２０１０）。不

过，未来的研究仍应该尽量引入更多的测量主

体以更好地避免该问题。比如，高绩效工作系

统可由组织高层管理者或人力资源负责人进行

打分测量，威权领导可由部门直线领导者进行

打分测量，并进一步采用多层次线性回归模型

予以更为深入的检验。最后，本文的研究虽然

达到了１９２３份调研样本，但是为某一时点的横

截面研究，可能存在一定的内生性问题。未来

的研究可以进一步考虑采用纵向数据研究设计、

案例分析等研究方法，对这些变量之间的因果

关系、相互作用进行更深刻的讨论。
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ｕｎｇ，Ｋ，＆Ｓｋａｒｌｉｃｋｉ，ＤＰ２０００Ｃｕｌｔｕｒｅａｎｄｐｒｏｃｅｄｕｒａｌ

ｆａｉｒｎｅｓｓ：Ｗｈｅｎｔｈｅｅｆｆｅｃｔｓｏｆｗｈａｔｙｏｕｄｏｄｅｐｅｎｄｏｎｈｏｗｙｏｕ

ｄｏｉｔＡｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅＳｃｉｅｎｃｅＱｕａｒｔｅｒｌｙ，４５：１３８－１５９

［１５］Ｃａｌｌｅａ，Ａ，Ｕｒｂｉｎｉ，Ｆ，Ｉｎｇｕｓｃｉ，Ｅ，＆Ｃｈｉ

ｒｕｍｂｏｌｏ，Ａ２０１６Ｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｏｎｔｒａｃｔｔｙｐｅ

ａｎｄｊｏｂｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎｉｎａｍｅｄｉａｔｅｄｍｏｄｅｒａｔｉｏｎｍｏｄｅｌ：Ｔｈｅ

ｒｏｌｅｏｆｊｏｂｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙａｎｄｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎ

ＥｃｏｎｏｍｉｃａｎｄＩｎｄｕｓｔｒｉａｌＤｅｍｏｃｒａｃｙ，３７：３９９－４２０

［１６］Ｃａｒｒｅｌｌ，ＭＲ，＆Ｄｉｔｔｒｉｃｈ，ＪＥ１９７８Ｅｑｕｉ

ｔｙＴｈｅｏｒｙ：Ｔｈｅｒｅｃｅｎｔｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ，ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｓｉｄｅｒａ

ｔｉｏｎｓ，ａｎｄｎｅｗｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，

３：２０２－２１０

［１７］Ｃａｓｉｍｉｒ，Ｇ，Ｎｇ，ＹＮＫ，Ｗａｎｇ，ＫＹ，＆

Ｏｏｉ，Ｇ２０１４Ｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓａｍｏｎｇｓｔｌｅａｄｅｒ－ｍｅｍｂｅｒ

ｅｘｃｈａｎｇｅ，ｐｅｒｃｅｉｖｅｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｓｕｐｐｏｒｔ，ａｆｆｅｃｔｉｖｅｃｏｍ

ｍｉｔｍｅｎｔ，ａｎｄｉｎ－ｒｏｌｅｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐ＆Ｏｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎＤｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，３５：３６６－３８５

［１８］Ｃａｓｓａｒ，Ｖ，＆Ｂｒｉｎｅｒ，ＲＢ２０１１Ｔｈｅｒｅｌａ

ｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｂｒｅａｃｈａｎｄｏｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎａｌｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ：Ｅｘｃｈａｎｇｅｉｍｂａｌａｎｃｅａｓａｍｏｄｅｒａｔｏｒｏｆ

ｔｈｅｍｅｄｉａｔｉｎｇｒｏｌｅｏｆｖｉｏｌａｔｉｏｎＪｏｕｒｎａｌｏｆＶｏｃａｔｉｏｎａｌＢｅｈａ

ｖｉｏｒ，７８：２８３－２８９

［１９］Ｃｈａｎ，ＳＣＨ２０１４Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ａｎｄｅｍｐｌｏｙｅｅｖｏｉｃｅ：Ｄｏｅｓｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎｓｈａｒｉｎｇｍａｔｔｅｒ？Ｈｕ

ｍａｎＲｅｌａｔｉｏｎｓ，６７：６６７－６９３

［２０］Ｃｈｅｎｇ，ＢＳ，Ｃｈｏｕ，ＬＦ，Ｗｕ，ＴＹ，

Ｈｕａｎｇ，ＭＰ，＆Ｆａｒｈ，ＪＬ２００４Ｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃｌｅａｄｅｒ
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ｓｈｉｐａｎｄｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｒｅｓｐｏｎｓｅｓ：Ｅｓｔａｂｌｉｓｈｉｎｇａｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ｍｏｄｅｌｉｎＣｈｉｎｅｓｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓＡｓｉａｎＪｏｕｒｎａｌｏｆＳｏｃｉａｌＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｙ，７：８９－１１７

［２１］Ｃｈｅｎ，ＺＪ，Ｄａｖｉｓｏｎ，ＲＭ，Ｍａｏ，ＪＹ，＆

Ｗａｎｇ，ＺＨ２０１８Ｗｈｅｎａｎｄｈｏｗａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ａｎｄｌｅａｄｅｒｒｅｎｑｉｎｇｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎｉｎｆｌｕｅｎｃｅｔａｃｉｔｋｎｏｗｌｅｄｇｅｓｈａ

ｒｉｎｇｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓＩｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ＆Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，５５：８４０－８４９

［２２］Ｃｏｎｗａｙ，Ｎ，＆Ｂｒｉｎｅｒ，ＲＢ２００５Ｕｎｄｅｒ

ｓｔａｎｄｉｎｇＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＣｏｎｔｒａｃｔｓａｔＷｏｒｋ：ＡＣｒｉｔｉｃａｌＥｖａｌｕａ

ｔｉｏｎｏｆＴｈｅｏｒｙａｎｄＲｅｓｅａｒｃｈＮｅｗＹｏｒｋ：ＯｘｆｏｒｄＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ

Ｐｒｅｓｓ

［２３］Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏ，Ｒ，＆Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，ＭＳ２００５Ｓｏ

ｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅｔｈｅｏｒｙ：ＡｎｉｎｔｅｒｄｉｓｃｉｐｌｉｎａｒｙｒｅｖｉｅｗＪｏｕｒｎａｌｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，３１：８７４－９００

［２４］Ｄａｗｓｏｎ，ＪＦ，＆Ｒｉｃｈｔｅｒ，ＡＷ２００６Ｐｒｏ

ｂｉｎｇｔｈｒｅｅ－ｗａｙｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｓｉｎｍｏｄｅｒａｔｅｄｍｕｌｔｉｐｌｅｒｅｇｒｅｓ

ｓｉｏｎ：Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔａｎｄａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎｏｆａｓｌｏｐｅｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｔｅｓｔ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９１：９１７－９２６

［２５］ＤｅｌＣａｍｐｏ，Ｒ２００７Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏ

ｌａｔｉｏｎ：ＡｎｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，２４：４３－５２

［２６］Ｄｅｌｅｒｙ，ＪＥ，＆Ｄｏｔｙ，ＤＨ１９９６Ｍｏｄｅｓｏｆ

ｔｈｅｏｒｉｚｉｎｇｉｎｓｔｒａｔｅｇｉｃｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔ：Ｔｅｓｔｓｏｆ

ｕｎｉｖｅｒｓａｌｉｓｔｉｃ，ｃｏｎｔｉｎｇｅｎｃｙａｎｄｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎａｌｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

ｐｒｅｄｉｃｔｉｏｎｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，３９：８０２－

８３５

［２７］Ｄｅｒｌｅｇａ，ＶＪ，Ｃｕｋｕｒ，ＣＳ，Ｋｕａｎｇ，ＪＣ

Ｙ，＆Ｆｏｒｓｙｔｈ，ＤＲ２００２Ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｔｃｏｎｓｔｒｕａｌｏｆ

ｓｅｌｆａｎｄｔｈｅｅｎｄｏｒｓｅｍｅｎｔｏｆｃｏｎｆｌｉｃｔｒｅｓｏｌｕｔｉｏｎｓｔｒａｔｅｇｉｅｓｉｎ

ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ，ｉｎｔｅｒｇｒｏｕｐ，ａｎｄｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌｄｉｓｐｕｔｅｓＪｏｕｒｎａｌ

ｏｆＣｒｏｓｓ－ＣｕｌｔｕｒａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，３３：６１０－６２５

［２８］Ｅｖａｎｓ，ＭＧ１９８５ＡＭｏｎｔｅＣａｒｌｏｓｔｕｄｙｏｆｔｈｅ

ｅｆｆｅｃｔｓｏｆｃｏｒｒｅｌａｔｅｄｍｅｔｈｏｄｖａｒｉａｎｃｅｉｎｍｏｄｅｒａｔｅｄｍｕｌｔｉｐｌｅ

ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎａｎａｌｙｓｉｓＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒａｎｄＨｕｍａｎＤｅ

ｃｉｓｉｏｎＰｒｏｃｅｓｓｅｓ，３６：３０５－３２３

［２９］Ｆａｒｈ，ＪＬ，＆Ｃｈｅｎｇ，ＢＳ２０００Ａｃｕｌｔｕｒａｌ

ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｐａｔｅｒｎａｌｉｓｔｉｃｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｎＣｈｉｎｅｓｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ

ＩｎＬｉ，ＪＴ，Ｔｓｕｉ，ＡＳ，＆Ｗｅｌｄｏｎ，Ｅ（ｅｄｓ）Ｍａｎａ

ｇｅｍｅｎｔａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓｉｎｔｈｅＣｈｉｎｅｓｅＣｏｎｔｅｘｔＬｏｎｄｏｎ：

Ｍａｃｍｉｌｌａｎ：８４－１２７

［３０］Ｇｅｒｖａｓｉ，Ｄ，Ｆａｌｄｅｔｔａ，Ｇ，Ｚｏｌｌｏ，Ｌ，＆Ｌｏｍ

ｂａｒｄｉ，Ｓ２０２２ＤｏｅｓＴＭＸａｆｆｅｃｔｉｎｓｔｉｇａｔｅｄｉｎｃｉｖｉｌｉｔｙ？Ｔｈｅ

ｒｏｌｅｏｆｎｅｇａｔｉｖｅｒｅｃｉｐｒｏｃｉｔｙａｎｄｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａ

ｔｉｏｎＭａｎａｇｅｍｅｎｔＤｅｃｉｓｉｏｎｈｔｔｐｓ：／／ｄｏｉｏｒｇ／１０１１０８／ＭＤ－

０６－２０２１－０８０１

［３１］Ｇｒｉｅｐ，Ｙ，Ｖａｎｔｉｌｂｏｒｇｈ，Ｔ，Ｂａｉｌｌｉｅｎ，Ｅ，＆

Ｐｅｐｅｒｍａｎｓ，Ｒ２０１６Ｔｈｅｍｉｔｉｇａｔｉｎｇｒｏｌｅｏｆｌｅａｄｅｒ－ｍｅｍｂｅｒ

ｅｘｃｈａｎｇｅｗｈｅｎｐｅｒｃｅｉｖｉｎｇｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎ：Ａ

ｄｉａｒｙｓｕｒｖｅｙｓｔｕｄｙａｍｏｎｇｖｏｌｕｎｔｅｅｒｓＥｕｒｏｐｅａｎＪｏｕｒｎａｌｏｆ

ＷｏｒｋａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２５：２５４－２７１

［３２］Ｇｕｚｚｏ，ＲＡ，Ｎｏｏｎａｎ，ＫＡ，＆Ｅｌｒｏｎ，Ｅ

１９９４Ｅｘｐａｔｒｉａｔｅｍａｎａｇｅｒｓａｎｄｔｈｅｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，７９：６１７－６２６

［３３］Ｊａｍｉｌ，Ａ，Ｒａｊａ，Ｕ，＆Ｄａｒｒ，Ｗ２０１３Ｐｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｔｙｐｅｓａｓｍｏｄｅｒａｔｏｒｉｎｔｈｅｂｒｅａｃｈ－ｖｉｏｌａ

ｔｉｏｎａｎｄｖｉｏｌａｔｉｏｎ－ｂｕｒｎｏｕｔｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｙ，１４７：４９１－５１５

［３４］Ｊｉａｎｇ，Ｈ，Ｃｈｅｎ，Ｙ，Ｓｕｎ，Ｐ，＆Ｙａｎｇ，Ｊ

２０１７Ｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄ

ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ｄｅｖｉａｎｔｗｏｒｋｐｌａｃｅｂｅｈａｖｉｏｒｓ：Ｔｈｅｍｅｄｉａｔｉｎｇ

ｅｆｆｅｃｔｓｏｆｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

ｃｙｎｉｃｉｓｍＦｒｏｎｔｉｅｒｓｉｎＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，８：７３２

［３５］Ｋａｍｄａｒ，Ｄ，ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒ，ＤＪ，＆Ｔｕｒｂａｎ，Ｄ

Ｂ２００６“Ａｌｌｉｎａｄａｙ’ｓｗｏｒｋ”：Ｈｏｗｆｏｌｌｏｗｅｒｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ
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附录　本文的测量量表

变量 测量条目

高绩效

工作系统

内部晋升

１为员工制定清晰的职业发展路径

２员工在贵公司中能够预期自己的工作前景

３直接上级能够清楚地了解员工的职业意愿

４渴望晋升的员工能够有多个潜在岗位可以考虑

培训

５为员工提供大量的培训课程

６每隔几年，员工一般都要参加一些培训课程

７公司为新员工提供工作所需要的技术培训，帮助他们完成工作

８公司提供培训课程帮助员工获得晋升

绩效评估
９绩效是以客观的可量化的结果来衡量的

１０绩效评估是依据客观、可量化的结果

工作安全

１１只要员工愿意，他们可以一直留在公司

１２贵公司不会轻易解雇任何一个员工

１３公司向员工提供稳定的工作保障

１４如果公司发生经济危机，裁员是公司最后采取的解决方法

员工参与

１５在工作中，员工拥有一定的决定权

１６主管在制定决策时，会邀请员工参加

１７员工有机会反映工作改善建议

１８主管与员工保持良好的沟通

工作分析

１９公司明确规定了员工的工作职责

２０岗位说明书会进行及时的更新与调整

２１岗位说明书包含了员工需要完成的所有工作职责

２２员工的工作职责是由岗位说明书决定的，而不是由员工自己掌控

利润分享
２３如果公司年末盈利，员工能够参与分红

２４公司与员工分享公司的财务成果

威权领导

１我的上司要求我完全服从他的领导

２无论事务大小，我上司都是独自决策

３开会时，都是按照上司的意思做最后决定

４我的上司在下属面前总是表现得很威严

５和上司一起工作的时候，我感觉到有压力

６我的上司对下属进行严格的管制
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续表

变量 测量条目

威权领导

７当我们不能完成任务时，上司会斥责我们

８我的上司要求我们的表现一定要超过公司其他部门

９若不按照他的原则做事，我们会受到严厉处罚

独立型自我构念

１我喜欢拥有我的隐私

２我是一个独一无二、与别人分开的人

３我享受在各方面独一无二及与别人不同

４我的个人身份是独立的，这对我来说非常重要

５我认为做一个独立的人对我来说很重要

心理契约违背

１我对我的公司感到很生气

２我觉得公司背叛了我

３我觉得公司违背了我们之间的承诺

４公司对待我的方式，使我感到非常沮丧
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Ｃｏｎｔｅｎｔｓ

ＷｈｅｎＤｏｅｓＨｉｇｈＰｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＷｏｒｋＳｙｓｔｅｍｓ
ＲｅｄｕｃｅＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＣｏｎｔｒａｃｔＶｉｏｌａｔｉｏｎ？

—ＥｘａｍｉｎｉｎｇｔｈｅＪｏｉｎｔＭｏｄｅｒａｔｉｎｇＥｆｆｅｃｔｓｏｆＡｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎ

ＬｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄＩｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔＳｅｌｆ－Ｃｏｎｓｔｒｕａｌ
ＹａｑｉｎｇＬｉｎ１　 ＰｕｃｈｅｎｇＬａｎ２

（１ＳｃｈｏｏｌｏｆＰｕｂｌｉｃＰｏｌｉｃｙ，ＸｉａｍｅｎＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ；

２ＳｃｈｏｏｌｏｆＰｕｂｌｉｃＡｆｆａｉｒｓ，ＸｉａｍｅｎＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：

Ｐｕｒｐｏｓｅ：Ｂａｓｅｄｏｎｓｏｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅｔｈｅｏｒｙ，ｐｒｉｏｒｌｉｔｅｒａｔｕｒｅｂｅｌｉｅｖｅｓｔｈａｔｈｉｇｈｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｗｏｒｋｓｙｓｔｅｍｓ（ＨＰＷＳ）ｉｓｔｈｅｋｅｙ

ｍｅａｓｕｒｅｔｏｒｅｄｕｃｅｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎＴｈｅａｒｇｕｍｅｎｔａｂｏｖｅｉｇｎｏｒｅｓｔｈｅｃｏｍｐｌｅｘｉｔｙｏｆｔｈｅｅｘｃｈａｎｇｅａｃｔｉｏｎ

ｂｅｔｗｅｅｎｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｓａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓＦｉｒｓｔｌｙ，ａｃｃｏｒｄｉｎｇｔｏｔｈｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｏｆｍｕｌｔｉｆｏｃｉｓｏｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅｔｈｅｏｒｙ，ｄｕｅｔｏｔｈｅ“ｖｉｒｔｕａｌ

ｉｔｙ”ｏｆｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ，ｔｈｅｅｘｃｈａｎｇｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｅｍｐｌｏｙｅｅｓａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓｉｓｕｓｕａｌｌｙｅｘｐｒｅｓｓｅｄａｓｔｈｅｅｘｃｈａｎｇｅｒｅｌａ

ｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｅｍｐｌｏｙｅｅｓａｎｄｍｕｌｔｉｐｌｅｓｐｅｃｉｆｉｃａｇｅｎｔｓｏｆｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ，ａｎｄｏｎｅｏｆｔｈｅｑｕａｌｉｔｙｏｆｅｘｃｈａｎｇｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓｉｓａｆ

ｆｅｃｔｅｄｂｙｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ｊｕｄｇｍｅｎｔｏｎｔｈｅｑｕａｌｉｔｙｏｆｔｈｅｏｔｈｅｒｅｘｃｈａｎｇｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐＨＰＷＳａｎｄｄｉｒｅｃｔｌｅａｄｅｒｓａｒｅｔｈｅｍａｉｎａｇｅｎｔｓｏｆ

ｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ，ｗｈｉｌｅｔｈｅｄｉｒｅｃｔｌｅａｄｅｒｓａｒｅｕｓｕａｌｌｙ“ｃｌｏｓｅｒ”ｔｏｅｍｐｌｏｙｅｅｓｃｏｍｐａｒｉｎｇｗｉｔｈｔｈｅｏｔｈｅｒｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎｓ

Ｔｈｅｒｅｆｏｒｅ，ｄｉｒｅｃｔｌｅａｄｅｒｓｍａｙｓｔｒｅｎｇｔｈｅｎｏｒｗｅａｋｅｎｔｈｅｅｘｃｈａｎｇｅｓｉｇｎａｌｓｅｎｔｂｙｔｈｅＨＰＷＳＳｅｃｏｎｄｌｙ，ｂｅｃａｕｓｅｔｈｅｃｏｎｔｅｎｔａｎｄ

ｐｒｏｃｅｓｓｏｆｓｏｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅａｒｅｕｓｕａｌｌｙｎｏｔｎｅｇｏｔｉａｔｅｄｂｙｂｏｔｈｐａｒｔｉｅｓ，ａｎｄｔｈｅｎａｔｕｒｅａｎｄｔｉｍｅｏｆｒｅｔｕｒｎａｒｅｕｎｃｅｒｔａｉｎ，ｔｈｅａｃｔｕａｌ

ｅｆｆｅｃｔｏｆｓｏｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅｉｎｉｔｉａｔｅｄｂｙｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｗｉｌｌａｌｓｏｂｅａｆｆｅｃｔｅｄｂｙｔｈｅｃｏｇｎｉｔｉｏｎｏｆｔｈｅｏｔｈｅｒｐａｒｔｙｂｅｉｎｇｅｘｃｈａｎｇｅｄ，ｔｈａｔ

ｉｓ，ｔｈｅｅｍｐｌｏｙｅｅｓｈｉｍｓｅｌｆＴｈｕｓ，ｄｕｅｔｏｔｈｅｃｏｍｐｌｅｘｉｔｙａｂｏｖｅ－ｍｅｎｔｉｏｎｅｄ，ｔｈｅｓｔｕｄｙｐｒｏｐｏｓｅｓｔｈａｔｔｈｅｒｅｉｓｓｏｍｅｕｎｃｅｒｔａｉｎｔｙｉｎｔｈｅ

ｉｎｈｉｂｉｔｏｒｙｅｆｆｅｃｔｏｆＨＰＷＳｏｎｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎＩｎｖｉｅｗｏｆｔｈｉｓ，ｔｈｉｓｐａｐｅｒａｎａｌｙｚｅｓｈｏｗｅｍｐｌｏｙｅｅｓｐｅｒ

ｃｅｉｖｅｔｈｅｓｏｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅｓｉｇｎａｌｒｅｌｅａｓｅｄｂｙｔｈｅＨＰＷＳａｆｆｅｃｔｓｔｈｅｉｒｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎ，ａｎｄｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓｔｈｅｊｏｉｎｔｍｏｄｅｒａ

ｔｉｎｇｍｏｄｅｌｏｆａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－ｃｏｎｓｔｒｕａｌｏｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐａｂｏｖｅ

Ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｙ：Ｗｅａｃｑｕｉｒｅｄｔｈｅｖａｌｉｄｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅｓｆｒｏｍ１９２３ｅｍｐｌｏｙｅｅｓｉｎＳｈａｎｄｏｎｇ，Ｊｉａｎｇｓｕ，ＦｕｊｉａｎａｎｄＧｕａｎｇｄｏｎｇｐｒｏ

ｖｉｎｃｅＴｈｅｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅｉｓｍａｉｎｌｙｄｉｓｔｒｉｂｕｔｅｄｉｎｔｗｏｗａｙｓ：ｏｎ－ｓｉｔｅｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅｓｕｒｖｅｙａｎｄｓｕｒｖｅｙｗｉｔｈｔｈｅａｓｓｉｓｔａｎｃｅｏｆｔｈｅｇｏ



　 管理学季刊

２０２２年第３期

—１２９　　 —

ＶｅｒｎｍｅｎｔＩｎｓｔａｔｉｓｔｉｃａｌａｎａｌｙｓｉｓ，ｗｅｆｉｒｓｔｕｓｅｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙｆａｃｔｏｒａｎａｌｙｓｉｓｔｏｔｅｓｔｔｈｅｒｅｌｉａｂｉｌｉｔｙａｎｄｖａｌｉｄｉｔｙｏｆｍａｉｎｖａｒｉａｂｌｅｓ’ｍｅａ

ｓｕｒｅｍｅｎｔｓｃａｌｅｓ；Ｔｈｅｎ，ｔｈｅｂａｓｉｃｓｉｔｕａｔｉｏｎｏｆｔｈｅｓａｍｐｌｅｓｉｓｐｒｅｓｅｎｔｅｄｔｈｒｏｕｇｈｄｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅｓｔａｔｉｓｔｉｃａｌａｎａｌｙｓｉｓａｎｄｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ

ａｎａｌｙｓｉｓｂｅｔｗｅｅｎｖａｒｉａｂｌｅｓ；Ｔｈｉｒｄｌｙ，ｔｈｅｊｏｉｎｔｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｍｏｄｅｌｉｓｕｓｅｄｔｏｔｅｓｔｔｈｅｊｏｉｎｔｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｏｆａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ａｎｄｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－ｃｏｎｓｔｒｕａｌｏｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎＨＰＷＳａｎｄｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎ

Ｆｉｎｄｉｎｇｓ：ＨＰＷＳｉｓｎｅｇａｔｉｖｅｌｙａｓｓｏｃｉａｔｅｄｗｉｔｈｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎＨｏｗｅｖｅｒ，ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｉｎｄｅ

ｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－ｃｏｎｓｔｒｕａｌｃａｎｗｅａｋｅｎｔｈｉｓｎｅｇａｔｉｖｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｒｅｓｐｅｃｔｉｖｅｌｙＷｈｅｎｔｈｅｌｅｖｅｌｏｆａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｉｓｈｉｇｈ，ｔｈｅ

ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎＨＰＷＳａｎｄｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎｉｓｎｏｔｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔＳｉｍｉｌａｒｌｙ，ｗｈｅｎｅｍｐｌｏｙｅｅｓｈａｖｅａｈｉｇｈｌｅｖｅｌｏｆ

ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－ｃｏｎｓｔｒｕａｌ，ｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎＨＰＷＳａｎｄｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎｉｓａｌｓｏｎｏｔｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔＦｉｎａｌｌｙ，ｏｕｒ

ａｎａｌｙｓｉｓｒｅｖｅａｌｓｔｈａｔｔｈｅｊｏｉｎｔｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｍｏｄｅｌｏｆＨＰＷＳ，ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－ｃｏｎｓｔｒｕａｌｏｎｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ

ｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎｉｓｓｕｐｐｏｒｔｅｄＳｐｅｃｉｆｉｃａｌｌｙ，ｔｈｅｎｅｇａｔｉｖｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎＨＰＷＳａｎｄｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎｗｉｌｌｄｉｓ

ａｐｐｅａｒａｎｄｔｕｒｎｏｕｔｔｏｂｅｐｏｓｉｔｉｖｅｗｈｅｎｂｏｔｈａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－ｃｏｎｓｔｒｕａｌａｒｅｈｉｇｈ

Ｏｒｉｇｉｎａｌｉｔｙ：Ｆｉｒｓｔｌｙ，ｔｈｉｓｓｔｕｄｙｂｒｉｎｇｓｔｈｅｅｘｃｈａｎｇｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｅｍｐｌｏｙｅｅｓａｎｄｍｕｌｔｉｐｌｅ“ａｇｅｎｔｓ”ｏｆｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ

ａｎｄｈｏｗｅｍｐｌｏｙｅｅｓａｓｔｈｅｏｔｈｅｒｐａｒｔｙｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｔｈｅｅｘｃｈａｎｇｅｐｒｏｃｅｓｓｉｎｔｏａｕｎｉｆｉｅｄａｎａｌｙｔｉｃａｌｆｒａｍｅｗｏｒｋ，ｗｈｉｃｈｐｒｏｍｏｔｅｓｔｈｅａｃａ

ｄｅｍｉａｔｏｖｉｅｗｄｉａｌｅｃｔｉｃａｌｌｙｔｈｅｄｏｕｂｌｅ－ｓｉｄｅｄｎａｔｕｒｅｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｒｅｃｉｐｒｏｃｉｔｙｍｅａｓｕｒｅｓｉｎｔｈｅｓｏｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅｐｒｏｃｅｓｓａｎｄｐｒｏ

ｖｉｄｅｓｓｙｓｔｅｍａｔｉｃｅｍｐｉｒｉｃａｌｅｖｉｄｅｎｃｅｆｏｒｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇｔｈｅｃｏｍｐｌｅｘｉｔｙｏｆｓｏｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅｐｒｏｃｅｓｓＳｅｃｏｎｄｌｙ，ｂａｓｅｄｏｎｓｏｃｉａｌｅｘ

ｃｈａｎｇｅｔｈｅｏｒｙａｎｄｉｔｓｌａｔｅｓｔｒｅｓｅａｒｃｈｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ，ｔａｋｉｎｇａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－ｃｏｎｓｔｒｕａｌａｓｔｈｅｓｔａｒｔｉｎｇ

ｐｏｉｎｔ，ｔｈｉｓｐａｐｅｒｓｙｓｔｅｍａｔｉｃａｌｌｙｉｎｔｅｇｒａｔｅｓｔｈｅｆａｃｔｏｒｓｏｆｌｅａｄｅｒａｎｄｅｍｐｌｏｙｅｅｉｎｔｏｔｈｅｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｍｏｄｅｌｏｆｔｈｅｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓｏｆＨＰ

ＷＳ，ｗｈｉｃｈｅｎｒｉｃｈｅｓｔｈｅｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｏｆｔｈｅｒｅｓｅａｒｃｈｏｎｔｈｅｂｏｕｎｄａｒｙｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓｏｆＨＰＷＳａｎｄｈｅｌｐｓｒｅｓｅａｒｃｈｅｒｓａｎｄ

ｐｒａｃｔｉｔｉｏｎｅｒｓｒｅｃｏｇｎｉｚｅｔｈａｔｔｈｅ“ｐｏｓｉｔｉｖｅｓｉｄｅ”ｏｆｔｈｅＨＰＷＳｗｉｌｌｂｅｂｌｏｃｋｅｄｕｎｄｅｒｃｅｒｔａｉｎｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ，ａｎｄｉｔｓ“ｎｅｇａｔｉｖｅｓｉｄｅ”ｗｉｌｌ

ｂｅｓｔｉｍｕｌａｔｅｄｕｎｄｅｒｓｏｍｅｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ

Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ：ＴｈｉｓｓｔｕｄｙｐｒｏｖｉｄｅｓｓｏｍｅｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓｆｏｒｔｈｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓｉｎＣｈｉｎａＦｉｒｓｔｌｙ，ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓｃａｎｅｎ

ｓｕｒｅｔｈｅｗｅａｋｅｎｉｎｇｅｆｆｅｃｔｏｆＨＰＷＳｏｎｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎｔｈｒｏｕｇｈｔｈｅｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｍａｎａｇｅｍｅｎｔｏｆａｕｔｈｏｒｉ

ｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓａｎｄｅｍｐｌｏｙｅｅｗｉｔｈｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－ｃｏｎｓｔｒｕａｌ，ｓｕｃｈａｓｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｔｒａｉｎｉｎｇ，ｅｍｐｌｏｙｅｅｓｏｃｉａｌｉｚａｔｉｏｎｔｒａｉｎｉｎｇａｎｄｐａｒ

ｔｉｃｉｐａｔｏｒｙｍａｎａｇｅｍｅｎｔＳｅｃｏｎｄ，ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓｓｈｏｕｌｄｓｔｒｅｎｇｔｈｅｎｔｈｅｆｉｔｂｅｔｗｅｅｎｌｅａｄｅｒｓａｎｄｅｍｐｌｏｙｅｅｓ，ａｎｄｔａｋｅｅｆｆｅｃｔｉｖｅｍｅａｓｕｒｅｓ

ｔｏａｖｏｉｄｔｈｅｃｏｍｂｉｎａｔｉｏｎｏｆｈｉｇｈａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｈｉｇｈｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－ｃｏｎｓｔｒｕａｌ，ｓｕｃｈａｓｉｎｃｒｅａｓｉｎｇｔｈｅｆｏｒｍａｌａｎｄｉｎ

ｆｏｒｍａｌｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｂｅｔｗｅｅｎｌｅａｄｅｒｓａｎｄｅｍｐｌｏｙｅｅｓ

ＫｅｙＷｏｒｄｓ：ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｃｏｎｔｒａｃｔｖｉｏｌａｔｉｏｎ；ｈｉｇｈｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｗｏｒｋｓｙｓｔｅｍｓ；ａｕｔｈｏｒｉｔａｒｉａｎｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ；ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｓｅｌｆ－

ｃｏｎｓｔｒｕａｌ；ｓｏｃｉａｌｅｘｃｈａｎｇｅｔｈｅｏｒｙ


