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摘  要 

研究探讨了企业实施的高绩效工作系统对员工创新行为的影响，以及员工归属感的中介作用，基于问卷

法获取的重庆、上海、北京、江苏、广东等10个省市企业的374份有效问卷的实证研究发现：1) 高绩效

工作系统对员工创新行为有显著的正向预测作用；2) 高绩效工作系统对员工归属感有显著的正向预测作

用；3) 员工归属感对员工创新行为有显著的正向预测作用；4) 员工归属感在高绩效工作系统和员工的

创新行为的关系起部分中介作用。 
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Abstract 
The study explored the impact of high-performance work systems implemented by companies on 

 

 

*通讯作者。 

http://www.hanspub.org/journal/ap
https://doi.org/10.12677/ap.2021.119249
https://doi.org/10.12677/ap.2021.119249
http://www.hanspub.org


黄鹏，杨东 
 

 

DOI: 10.12677/ap.2021.119249 2197 心理学进展 
 

employee innovation behavior and the mediating role of employees’ sense of belonging. Based on 
the questionnaire method, 374 copies of enterprises in Chongqing, Shanghai, Beijing, Jiangsu, 
Guangdong and other provinces and cities were obtained. The empirical study of effective ques-
tionnaires found that: 1) High-performance work systems have a significant positive predictive 
effect on employee innovation behavior; 2) High-performance work systems have a significant 
positive predictive effect on employees’ sense of belonging; 3) Employee belonging Sense has a 
significant positive predictive effect on employee’s innovative behavior; 4) Employee’s sense of 
belonging plays a part of the mediating role in the relationship between the high-performance 
work system and the employee’s innovative behavior. 
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1. 前言 

1.1. 高绩效工作系统 

高绩效工作系统(High Performance Work System，简称 HPWS)是以提升组织绩效为目的，与组织内

外部相契合的一系列人力资源管理实践组合(Takeuchi, Chen, & Lepak, 2009)。高绩效工作系统能够有效地

激发员工的相关能力、提升员工的工作动机和给予员工更多的机会，其通过这一途径来实现组织整体绩

效的提升(Takeuchi, Chen, & Lepak, 2009)。 
国外学者对高绩效工作系统的定义、内涵、结构和影响等进行了大量的研究(Huselid, 1995; Evans & 

Davis, 2005)，我国学者对于高绩效工作系统的相关研究起步相对较晚，李燚，魏峰(2011)利用问卷调查

的方式对企业实施高绩效工作系统的效果进行探究后，总结出高绩效工作系统由严格的甄选、人员培训、

内部轮岗、绩效薪酬、以工作结果为导向的评估方式构成。刘淑伟等(2018)对互联网企业的高绩效工作系

统构成进行了研究，为互联网企业开发了一套以薪酬共享、流程标准化、严格招聘、双导向考核、多元

化培训、双重激励构成的控制导向的互联网企业 HPWS 测量量表和一套以信息贡献、灵活办公、工作安

全、员工参与的承诺行互联网企业 HPWS 测量量表。 
本研究将采用张徽燕，何楠(2013)对于高绩效工作系统的定义，兼顾“控制型”和“承诺型”两种人

力资源管理实践，包括严格的甄选、信息流动、良好的福利保障、激励性的薪酬制度、针对性培训体系、

清晰的工作说明和合理的绩效管理体系。陈笃升(2014)认为由于个体认知的不同，员工会对高绩效工作系

统的设计和实施产生不同的感知，并因此影响到员工自己的行为和态度，所以本研究将对员工感知到的

高绩效工作系统进行测量。 

1.2. 员工归属感 

Becker (1960)认为员工的留任意愿会受到员工归属感的影响，员工对组织的依赖性越强、投入越大，

员工的留任意愿越强烈。Meyer 和 Allen (1993)认为员工归属感是员工在工作过程中对组织产生的情感依

赖并且持续效力的意愿。我国学者刘小平(2002)认为员工归属感是员工对于组织情感上的认同，愿意为实

现组织的目标付出自己的努力和尽到自己的责任。张筝，黎永泰(2007)认为员工归属是员工在工作过程中
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对于领导、下属、组织的态度和看法，这些态度和看法最终形成员工对于组织的归属感，并指出归属感

的形成是一个由渐进的过程，包括认识组织、了解组织、认同组织等过程。陈文(2013)认为员工的归属感

经历三个阶段：第一个阶段是员工深刻理解并认同组织的目标、文化和价值观；第二个阶段是员工希望

成为组织中的一员；第三个阶段是员工有意愿为组织目标的实现贡献自己的力量。  

1.3. 员工创新行为 

Kanter (1988)最早对员工创新行为的内涵进行了研究，认为员工创新行为是一个发现问题、产生创新

性想法、开展具体行动、形成新产品的过程。Amabile (1988)认为员工创新行为是员工将先进的知识、方

法、技术运用到实际工作中的过程。Janssen (2000)将其进行简化，认为员工创新行为是创造性想法由产

生到具体实践的过程。 
我国学者也对员工创新行为的内涵进行了探讨，刘云，石金涛(2009)认为员工创新行为主要包括思想

和技术上的创新，是一个对创新思想进行完善并最终产生产品的过程。顾远东，彭纪生(2010)认为员工创

新行为主要包括两个阶段，第一个阶段是产生创新性想法，第二个阶段是创新性想法的实现。 

2. 研究假设 

2.1. 高绩效工作系统对员工创新行为的影响 

国内外大量的研究表明，高绩效工作系统对组织绩效具有显著的正向促进作用(Huselid, 1995; De-
laney & Huselid, 1996; Becker, 1960；张徽燕等，2012；苗仁涛，曹毅，2020)，但较少有学者对高绩效

工作系统与员工个体的创新行为进行探讨。高绩效工作系统对员工创新行为的影响可以用 AMO 理论

进行解释，AMO 理论认为高绩效工作系统通过提高员工的能力、动机和机会来实现对结果变量的积极

影响(苗仁涛，曹毅，2020)，Escribá-Carda (2016)的研究表明，员工知识技能、内部动机和参与机会的

增加会对员工的组织公民行为、工作效率和创造力有显著的正向促进作用，进而促进员工创新行为的

产生。 
具体而言，高绩效工作系统严格的甄选能够对人才的创新能力进行考核，确保所选拔的员工具备良

好的创新思维和创新行为所需要的知识和能力，则在今后的工作中更能够做出创新行为(苗仁涛，曹毅，

2020)。员工具备相应的知识和技能是进行创新行为的前提，高绩效工作系统中的培训体系能够让员工获得

进行创新行为所需要的知识和技能。激励性的薪酬设计能够为员工的创新行为进行良好的激励，给与员工

较好的回报，有利于激发员工的创新动机，做出更多的创新行为。信息沟通与共享机制能够促进团队之间

的交流，团队之间可以彼此学习对方的先进知识技能，有利于增加员工进行创新行为的可能。创新行为往

往需要灵活的工作环境，高绩效工作系统中灵活的工作设计为知识型员工提供了创新行为所需要的条件，

员工可以自主地选择办公时间和场所，从而更好地激发创新行为的产生。 
基于此，本研究提出以下假设： 
假设 1，高绩效工作系统能够显著的正向预测员工创新行为。 

2.2. 高绩效工作系统对员工归属感的影响 

基于社会交换理论，Becker (1960)指出组织为员工做出的积极有意义的行为有助于在组织与员工之

间建立起高质量的交换关系，从而对员工的态度和行为产生影响，增强彼此之间心理契约的强度，降低

心理契约被破坏的可能，使员工产生对组织更强的归属感。 
高绩效工作系统能够提升员工的知识技能、提供更多的参与机会，并帮助员工进行合理科学的职业

生涯规划，员工感知到了组织对其进行了积极的投资，从而增加了对组织的归属感(Zhao et al., 2007)。严
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格的甄选可以保障进入组织的员工对于组织的文化、价值观、愿景等是认同的。对组织拥有较高认同感

的员工会具有主人翁精神，对组织有较强的归属感(郭春红，2020)。组织薪酬绩效机制是提升员工归属感

的关键(岳文岩，2015)，高绩效工作系统中合理的绩效考核能够不偏不倚，根据员工实际的工作过程和结

果进行奖惩，有助于提升员工对于组织的归属感。激励性的薪酬设计能够在员工做出有利于组织目标实

现的行为后给予较好的激励，能够增强员工的归属感。完善的福利保障体现了企业对于员工的一种长期

的承诺，同时也能让员工体会到企业对他们的关心和尊重，从而使得员工对于企业有了归属感(柯慧敏，

2012)。 
基于此，本研究提出以下假设： 
假设 2，高绩效工作系统能够显著的正向预测员工归属感。 

2.3. 员工归属感的中介作用 

态度–行为理论认为员工的行为会受到员工情感态度的影响，员工在组织互动的过程中形成了归属

感，相关研究表明，员工归属感对于员工的心理状态、留任意愿、工作绩效等具有显著的预测作用。 
刘小平(2011)从社会交换的视角出发，对员工归属感进行了实证研究，研究表明员工对于组织的归属

感是一种情感上的联结，并且有利于促进员工进行创新行为。Armstrong-Stassen & Schlosser (2011)的研究

表明员工的一系列积极行为会受到员工的内部身份感知的影响，归属感越强的员工更有利于产生创新行

为(Wang, 2013)。Tierney & Farmer (2011)提出，员工的创新行为会受到员工个体感知因素的影响，如归

属感、承诺度等。 
基于社会交换理论，当组织中的成员感知到来自组织的支持，能产生积极的情感态度，更易于产生

一系列积极的行为来回馈组织。Wang (2013)的研究表明，员工对于组织的归属感越强，其产生创新行为

的意愿就越强。 
基于此，本研究提出以下假设： 
假设 3，员工归属感能够显著的正向预测员工创新行为。 
假设 4，员工归属感在高绩效工作系统和员工的创新行为的关系起中介作用。 

2.4. 研究模型 

本研究以高绩效工作系统为自变量，员工归属感为中介变量，员工创新行为为因变量，论证高绩效

工作系统对员工创新行为的影响以及员工归属感的中介作用，研究模型如下图 1。 
 

 
Figure 1. The research model 
图 1. 本研究模型 

3. 研究意义 

本研究在理论上可以丰富高绩效工作系统、员工归属感和员工创新行为的相关研究，在实践上可以

为企业的管理提供指导，使企业的管理者认识到高绩效工作系统对员工创新行为和归属感的影响以及员

工归属感的中介作用，从而有效地帮助组织提升创新绩效，增强组织的竞争力。 
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4. 方法 

4.1. 研究样本与程序 

采用网络匿名问卷调查的方式在重庆、上海、北京、江苏、广东等 10 个省市的企业进行问卷的发放。

共发放 500 份问卷，回收问卷 456 份，除去无效问卷后，获得有效问卷 374 份，其中男女比例分别为 59.9%
和 40.1%；大专占 18.5%，本科占 78.6%，研究生占 3.2%；普通员工占 48.9%，中层管理者占 20.1%，高

层管理者占 5.6%。 

4.2. 研究工具 

本研究按 Harman 单因子检验法对同源方法偏差的问题进行检验，结果表明：特征值大于 1 的因子

共 15 个，第一个因子可以解释的变异量为 30.1%，小于临界值 40%，故本研究不存在严重的共同方法偏

差问题。 

4.2.1. 高绩效工作系统量表 
企业高绩效工作系统量表，内部一致性系数 0.963。 

4.2.2. 员工归属感量表 
员工归属感采用 Likert 五点评分，内部一致性系数 0.686。 

4.2.3. 员工创新行为量表 
员工创新行为的测量采用 Likert 五点评分，内部一致性系数 0.904。 

5. 数据分析与结果 

5.1. 相关分析 

本研究采用 Pearson 相关分析法对将绩效工作系统，员工归属感与员工创新行为三个变量进行相关分

析，结果如表 1。 
 

Table 1. Correlation analysis table 
表 1. 相关分析表 

变量 M SD 高绩效工作系统 员工归属感 员工创新行为 

高绩效工作系统 5.59 0.86 1   

员工归属感 3.66 0.57 0.643** 1  

员工创新行为 3.98 0.58 0.646** 0.629** 1 

**在 0.01 级别(双尾)，相关性显著。 
 
由表 1 可知，高绩效工作系统与员工归属感显著正相关(r = 0.643, p < 0.01)，员工归属感与员工创新

行为显著正相关(r = 0.629, p < 0.01)，高绩效工作系统与员工创新行为显著正相关(r = 0.646, p < 0.01)。 

5.2. 假设检验 

采用 SPSS 23.0 中的插件 PROCESS 插件中的模型 4，将性别、年龄、学历等人口统计学变量设置为

控制变量，对员工归属感在高绩效工作系统与员工创新行为之间的中介作用进行检验。由表 2 可知，高

绩效工作系统对于员工创新行为有显著的正向影响(β = 0.180, t = 16.107, p < 0.01)，假设 1 成立。高绩效
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工作系统对员工归属感的有显著的正向影响(β = 0.104, t = 16.858, p < 0.01)，假设 2 成立。员工归属感对

于员工创新行为有显著的正向影响(β = 0.659, t = 7.412, p < 0.01)，假设 3 成立。 
由表 2 可知，在加入了员工归属感后，高绩效工作系统对员工创新行为的影响在减小(β = 0.112, t = 

8.035, p < 0.01)，初步验证了员工归属感在高绩效工作系统对员工创新行为的正向影响中起到部分中介作

用。通过表 3 可知，高绩效工作系统对员工创新行为的直接效应以及员工归属感的中介效应，其 bootstrap 
95%置信区间的上限和下限之间均不包括 0，进一步验证了员工归属感在高绩效工作系统对员工创新行为

的正向影响中起到部分中介作用。其直接效应(0.112)和间接效应(0.068)在总效应(0.180)的占比分别为

62.08%和 37.92%，假设 4 成立。 
 

Table 2. Mediating effect test 
表 2. 中介效应检验 

回归方程(N = 374) 拟合指标 系数显著性 

结果变量 预测变量 R2 F (df) B t 

创新行为 高绩效工作系统 0.449 37.206** (8) 0.180 16.107** 

员工归属感 高绩效工作系统 0.478 41.766** (8) 0.104 16.858** 

创新行为 高绩效工作系统 0.521 44.064** (9) 0.112 8.035** 

 员工归属感   0.659 7.412** 

注：**p < 0.01，*p < 0.05。 
 

Table 3. Breakdown table of total effect, direct and indirect effect 
表 3. 总效应、直接和间接效应分解表 

 效应值 Boot 标准误 BootLLCI BootULCI 效应占比 

间接效应 0.068 0.013 0.042 0.093 37.92% 

直接效应 0.112 0.014 0.085 0.139 62.08% 

总效益 0.180 0.017 0.147 0.214  

6. 讨论 

6.1. 高绩效工作系统对员工创新行为的积极影响 

根据假设检验部分可知，员工感知到的组织实施的高绩效工作系统感知越强烈，越有利于产生创新

行为，前人的研究结果也表明战略性人力资源管理实践对员工的创新行为有显著的促进作用(Chen, 
2009)。Laursen (2003)研究发现相较于单个人力资源实践，一系列相互配合、相互补充的人力资源实践会

对员工的创新行为产生更大的影响。高绩效工作系统中完善的培训体系、沟通交流、严格的甄选能够增

加员工进行创新行为所需要的知识技能；激励性的薪酬设计、合理的绩效管理、自主的工作设计与安排

能够增强员工进行创新行为的内外在动机；鼓励创新的氛围、参与机会、授权为员工提供了进行创新活

动的机会，在高绩效工作系统各项管理实践的影响下，员工产生创新行为的倾向就越明显。 

6.2. 高绩效工作系统对员工归属感的积极影响 

社会交换理论认为，员工会因为组织实施了有利于自身发展的措施而与组织建立起高质量的交换关

系,从而心理契约被破坏的可能大大降低(Becker, 1960)。刘志强(2014)的实证研究表明，个体归属感水平

会受到所处的外在情景的影响，企业的管理情景会影响员工的归属感。高绩效工作系统中包含了人岗匹
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配、完善的培训体系、严格甄选、清晰的工作设计、科学合理的绩效管理、激励性的薪酬设计等人力资

源管理实践，这些措施能够增强员工对于工作的胜任能力，让员工感受到工作的价值感，获得丰厚的报

酬，有利于降低与组织的心理契约被破坏的可能，增强了员工对于组织的归属感。 

6.3. 员工归属感的中介作用 

当员工感知到了来自组织的积极关怀时会产生积极的情感，基于社会交换理论的互利互惠原则，员

工会做出一系列的积极行为来回馈组织，刘小平(2002)研究发现员工归属感与离职意愿显著负相关，与留

任意愿和工作绩效显著正相关。黄炯(2019)研究发现员工归属在权力距离和员工创新绩效之间起到部分中

介作用。高绩效工作系统的一系列管理实践能够让员工感知到组织是在增加自己的知识技能，提升自己

胜任工作的能力，给与了自己更多的机会，为了回馈组织的积极行为，员工自己会做出如创新行为等组

织公民行为来回馈组织，员工归属感在高绩效工作系统对员工创新行为的正向影响中起到部分中介作用。 

7. 启示 

在当今 VUCA 时代，人力资源是企业之间竞争的关键因素，而员工的创新行为是企业不断增强自身

竞争力的活力源泉。根据本研究可知，高绩效工作系统对于员工的创新行为有正向促进作用，企业的管

理者应根据实际的管理情景、企业类型、行业状况等构建出与企业内外部相契合的高绩效工作系统来促

进员工的创新行为。人才流失是许多企业面临的问题，高绩效工作系统有利于增强员工对于企业的归属

感，增强员工的组织承诺，当员工对于企业产生积极情感后，更能够激发员工产生有利于企业发展的创

新行为。 
综上，高绩效工作系统是进行人力资源管理的有效工具，企业的管理者应重视本企业高绩效工作系

统的构建，发挥其对于企业人力资源的积极作用，从而提升企业的竞争力，在激励的市场竞争中取得优

势。 

8. 结论 

通过本研究，可得到以下结论： 
1) 高绩效工作系统能够显著正向预测员工创新行为。 
2) 高绩效工作系统能够显著正向预测员工归属感。 
3) 员工归属感能够显著正向预测员工创新行为。 
4) 员工归属感在高绩效工作系统和员工的创新行为的关系中起中介作用。 
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