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新生代员工感知的高绩效工作系统
与工作幸福感关系研究

颜爱民　胡仁泽　徐　婷
（中南大学商学院）

　　摘要：基于工作要求－资源模型，通过对５０家企业共４９１名新生代员工进行问卷调研，从
工作满意度和工作倦怠两个维度，探讨工作期望和程序公平在新生代员工感知的高绩效工作
系统与工作幸福感之间的作用。研究结果表明，新生代员工感知的高绩效工作系统与工作满
意度显著正向相关，与工作倦怠显著负相关；工作期望部分中介了新生代员工感知的高绩效工
作系统与工作满意度及工作倦怠之间的关系；程序公平在新生代员工感知的高绩效工作系统
与工作期望间起负向调节作用；调节的路径分析结果显示，程序公平调节了新生代员工感知的
高绩效工作系统通过工作期望影响工作满意度和工作倦怠的间接效应。
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　　随着“８０、９０后”为代表的新生代劳动力成
为职场主力军，企业人力资源管理开始面临一
个重要问题，即如何更有效地吸引和管理新生
代员工［１］。有研究表明，新生代员工与老一代
员工在价值观、性格特质、工作认知和做事风格

等方面存在极大差异［１，２］，采取相同的管理实践
容易造成工作冲突［３］，引发消极的情绪反应，影
响组织效率［４］。受特有的社会环境影响，新生
代员工具有鲜明的矛盾特征。例如，喜欢团队
但又较为自我；寻求挑战却又缺乏耐性等［１，２，５］。
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这些特征导致新生代员工的工作满意度和组织

承诺越来越低，离职倾向和职业流动率越来越

高，从而给传统的人力资源管理提出了新的挑
战［１～４］。本研究认为，新生代员工追求快乐、自

由、平等的工作情境成为其幸福观的重要内容，

影响到他们的工作表现。工作幸福感不仅能激
发员工的工作激情，降低缺勤率和离职率，也能

激发个人的潜能，提高生产率［６，７］。相对单一视

角的员工态度，工作幸福感更能刻画出新生代
员工的复杂心理特征，应当得到更多的重视。

目前，新生代员工问题得到了学界和企业界的

关注。例如，陈春花等［７］的研究定性分析了工
作幸福感的影响机制。鉴于此，通过实证检验

新生代员工工作幸福感具有较为重要理论和现

实意义。

由于新生代员工自身特征的复杂性，施行

单一的人力资源实践无法获得较为有效结果。

高绩效工作系统（ｈｉｇｈ　ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ　ｗｏｒｋ　ｓｙｓ－
ｔｅｍｓ，ＨＰＷＳ）作为系统化的人力资源实践组

合，能够改善员工能力、行为和态度，提高企业

绩效［８］。依据ＦＡＮ等［９］和ＤＥＭＥＲＯＵＴＩ等［１０］

提出的工作要求－资源模型（ｊｏｂ　ｄｅｍａｎｄｓ－ｒｅ－
ｓｏｕｒｃｅｓ　ｍｏｄｅｌ，ＪＤ－Ｒ模型），ＨＰＷＳ带来的高工

作要求（如绩效考核等）和高工作资源（如参与
决策等），能够促使员工产生积极工作态度，引

发高幸福体验。另外，有研究发现，新生代员工

对组织情境具有较强的感知能力［４］，但现有研
究中针对新生代员工感知的 ＨＰＷＳ的探索分

析尚不多见。本研究推断新生代员工对 ＨＰ－
ＷＳ的作用具有强烈感知，进而带来较高水平
的幸福感。此外，新生代员工的工作体验、ＨＰ－
ＷＳ的实施效果都与其自身的心理期望、企业

的公平氛围等因素密切相关［２，３，１１］。由此，本研
究将在中国情境下考察新生代员工感知的ＨＰ－
ＷＳ对工作期望与工作幸福感的影响，并探讨

程序公平这一组织情境因素所起的调节作用。

１　理论回顾与研究假设

国外学者一般将出生于１９８０～１９９０年代

左右，伴随着计算机和互联网飞速发展成长起

来的一代员工称为 Ｙ代（或千禧代）员工［１～４］，

国内学者则普遍将其称为新生代员工［５］。ＣＯ－
ＧＩＮ［３］、ＨＥＲＮＡＵＳ等［２］和侯烜方等［５］等总结
了新生代员工的复杂时代特征和工作诉求。具

体如下：①寻求团队工作，却具有较强的自尊，

注重自我感知；②寻找有意义和挑战性的工作，

但缺乏耐性，追求短期利益和高回报；③希望能

参与决策，但沟通、倾听能力欠缺；④追求公平
透明的工作环境和自由灵活的工作安排；⑤拥

有高期望和高目标，工作积极，却常伴随着高压
力和焦虑；⑥流动率高，却忠诚于快乐、轻松、自

由的幸福体验。与此同时，学者们发现，不同类

型的员工对 ＨＰＷＳ实践的经验和感知不同，如
果只从管理层的立场看待 ＨＰＷＳ的影响效果

则有所欠缺［６］，组织需要针对员工的特征调整
管理策略［１２］。由此，新生代员工自身特征的复

杂性对现代人力资源管理实践提出了新要求。

１．１　新生代员工感知的 ＨＰＷＳ与工作幸福感
“幸福”一直都是人们追求的最终生活目

标，很早就受到积极心理学的广泛关注。幸福
感相关研究主题包括主观幸福感、心理幸福感、

工作幸福感和职业生涯幸福感等［１３］。其中，工
作幸福感作为员工在工作过程中幸福体验的统

称逐渐引起学者的重视［６］。现阶段，工作幸福

感主要通过员工的工作满意度和工作态度进行

测量［７］，本研究参考ＤＥ　ＷＩＴＴＥ等［１４］对银行业

的研究结论，从工作满意度和工作倦怠正反两
个维度来考察工作幸福感。目前，工作幸福感

的影响研究主要集中在工作氛围、组织支持、领

导－下属关系等方面［６，７］。ＨＰＷＳ作为组织战略
性人力资源管理系统，对员工的行为、态度具有

重要影响［８］，却较少纳入工作幸福感的研究范
畴［６］。由ＪＤ－Ｒ模型可知，组织工作可划分为工

作要求和工作资源两大类［１０］，员工所拥有的个
人资源在流动过程中会受到二者的双重作用而

产生损耗路径和增益路径［１５］。其中，工作要求
指对员工的技能、心理、素质等方面的要求（如

绩效评估、继续培训等）；工作资源则指物质、精

神等方面的资源投入（如弹性工作时间、员工参
与管理等［１６］）。

有学者认为，ＨＰＷＳ对员工情绪体验存在
积极影响；也有学者指出，ＨＰＷＳ对员工情绪

体验存在消极影响。近年来，基于ＪＤ－Ｒ模型的

研究发现，当高要求和高资源的工作交互作用
时，对员工的激励效应最为明显［１５］。一方面，由

于 ＨＰＷＳ提供的高工作要求基本属于挑战性
工作要求，能够提升员工工作激情，促进其对工

作资源的利用率，进而引发增益路径，提高工作

满意度［１７］；另一方面，高资源的缓冲路径会减少
高工作要求的负面效应，从而降低高要求对员

工幸福体验的消极作用，削弱工作倦怠［１８］。由
此，新生代员工感知到 ＨＰＷＳ将高要求和高资

源两者组合起来［１６］，深化其自我的工作动机，促
进工作投入［１７］，提高满意度，减缓倦怠感，增强
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幸福体验［１９］。例如，ＦＡＲＮＤＡＬＥ等［２０］发现，让
员工满意的 ＨＰＷＳ能够带来员工的高水平的

情感认同，并促使其为高绩效做出更多的努力。

ＦＡＮ等［９］和ＺＨＡＮＧ等［１２］的研究表明，ＨＰＷＳ
对幸福感有具强烈的正向影响，并证明 ＨＰＷＳ
作为组织的一种正向举措，能够降低员工的工

作倦怠。由此，提出以下假设：

假设１ａ　新生代员工感知的 ＨＰＷＳ与工
作满意度间存在显著正相关关系。

假设１ｂ　新生代员工感知的 ＨＰＷＳ与工

作倦怠间存在显著负相关关系。

１．２　工作期望的中介作用

在现有分析 ＨＰＷＳ对工作幸福感影响的
研究中，大都忽视了工作期望在其中的作用。

工作期望是指员工基于所处工作环境而产生的

对未来工作状态的一种目标或理想，受到员工
过去和现在经历的影响［２１］。作为激励机制的重

要组成部分，工作期望同样包含要求和资源双
重属性，一方面，是员工对自己的工作要求，通

过动机激发过程［１９］，刺激其为尽快达成工作目
标寻求并投入更多的工作资源，引发资源螺旋

增益效应，提高工作满意度［１７］；另一方面，属于
员工个体的积极心理资源［１９］，通过ＪＤ－Ｒ模型

提出的缓冲路径减轻或补充高工作要求带来的

资源损耗，降低自身负面情绪，削减工作倦
怠［２２］。近年来，工作期望与员工幸福感之间的

关系已引起学者的关注［２３］。例如，ＢＯＳＣＨ－ＳＩ－
ＪＴＳＥＭＡ［２１］指出，工作期望会提高团队成员的

学习意愿，引发资源增益。ＥＲＹＬＭＡＺ等［２４］发
现，期望能够显著提升其幸福感。ＣＯＧＩＮ［３］认

为，不同代际的员工间有着显著的期望和激励

动机差异，存在不同的心理状态。新生代员工
乐观、自信、有雄心，伴有理想主义，忠诚于自我

感觉［２，３］，比其他代际的员工更容易对未来产生
期望并受其影响，但目前学者们对此关注的较

少。由此，提出以下假设：

假设２ａ　新生代员工工作期望与工作满

意度间存在显著正相关关系。

假设２ｂ　新生代员工工作期望与工作倦
怠间存在显著负相关关系。

现有研究已证实，工作期望受到员工感知
的工作状态、环境和经历的影响［２５］。例如，ＬＩＮ
等［２２］发现，企业管理实践（如培训、职业发展等）

对员工职业期望有积极作用。当员工认为工作
有利于自己今后的成长时，便会对自身职业的

前景产生憧憬，即工作期望；反之，当员工感知
到当前工作无法帮助自己的成长和职业发展

时，就会丧失对工作的期望。此外，有研究表
明，个人特征［２６］、工作氛围［２７］也是影响员工工

作期望的重要变量，不同文化、性别、氛围感知
的员工对未来工作的预期会有所不同。基于

ＪＤ－Ｒ模型，本研究认为，一方面，新生代员工感
知的 ＨＰＷＳ提供的能力提升、职业发展等高工

作资源可有效满足工作中的资源需求和损耗，

促使员工形成高水平的工作态度；另一方面，感
知的 ＨＰＷＳ又给新生代员工提出了多种挑战

性工作要求，使其工作激情和动力进一步迸发，

激发出对未来工作的高期望和高目标，并进一

步通过高工作资源促成目标实现，提高工作幸

福感。由此，提出以下假设：

假设３ａ　工作期望在新生代员工感知的

ＨＰＷＳ与工作满意度中起中介作用。

假设３ｂ　工作期望在新生代员工感知的

ＨＰＷＳ与工作倦怠中起中介作用。

１．３　程序公平的调节作用
有研究显示，新生代员工渴望平等透明的

组织环境，对公平和道德具有强烈的感知［２］。

组织公平包括程序公平、分配公平、人际公平

等［２８］。其中，程序公平主要指组织的各项程序、

制度制定和实施的整个过程具有公平性。以往

研究发现，当员工认为程序缺乏公平时，其态度
和行为发生消极变化的可能性最大［２９］，这表明

组织中最应得到重视的是程序公平。当组织程

序公平水平较高时，员工对感知的 ＨＰＷＳ提供
的物质、奖励和机会等工作资源更为信任，也对

其提供的技能、素质、成长和发展等工作要求更
为认同，从而增强员工的工作期望［２０，２９］。反之，

程序流于形式等原因带来的不公平感会削弱员

工对组织实践的信任，降低感知的 ＨＰＷＳ对工
作期望的影响。由此，提出以下假设：

假设４　 程序公平在新生代员工感知的

ＨＰＷＳ与工作期望间起调节作用，程序公平越

高，新生代员工感知的 ＨＰＷＳ对工作期望的影

响越大。

如前文所述，虽然新生代员工感知的

ＨＰＷＳ对工作幸福感的影响受到工作期望的中
介作用，但这种作用在程序公平的不同水平下

会有所不同［２０］。基于ＪＤ－Ｒ模型以及新生代员
工的特征，组织程序公平水平较高时，新生代员

工对感知的 ＨＰＷＳ抱有更多的信任，其工作资

源的增益路径和对工作要求的缓冲效应更为突

出，对工作满意度的正向作用和工作倦怠的负

向作用较大，于是工作期望更多地传导了 ＨＰ－
ＷＳ对工作幸福感的影响；在组织程序公平水
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平较低时，新生代员工无法感知到可信任的

ＨＰＷＳ，ＨＰＷＳ对其满意度和倦怠影响较弱，

从而感知到的 ＨＰＷＳ对工作幸福感的影响就
较少通过工作期望传导。此外，尽管新生代员
工感知的 ＨＰＷＳ能促使其产生积极态度，增强
幸福感，但这种联系最终需要得到安全、平等的
环境保障。由此，提出以下假设：

假设５ａ　程序公平调节感知的 ＨＰＷＳ通
过工作期望对工作满意度的间接效应，新生代
员工的程序公平感越高，这种正向的间接效应
越高。

假设５ｂ　程序公平调节感知的ＨＰＷＳ通过
工作期望对工作倦怠的间接效应，新生代员工的
程序公平感越高，这种正向的间接效应越高。

本研究的理论模型见图１。

图１　理论模型
　

２　研究方法

２．１　研究样本
本研究课题组于２０１４年５～８月向来自湖

南、广东、安徽、江西４个省份的５０家企业的新
生代员工发放问卷，主要涉及制造业、高新技术

企业、服务业等行业。共发放问卷７００份，回收

６１５份，问卷回收率为８７．８６％。根据对样本的

要求及无效问卷筛选标准，共得到有效问卷

４９１份，问卷有效回收率为７９．８４％。其中，性
别方面，其中男性占４６．８％；年龄方面，２０岁以

下占３．７％、２１～２５岁占５１．１％、２６～３０岁占

２５．０％、３１～３５岁占２０．２％；教育程度方面，初

中及以下占１．２％、高中及中专占８．６％、大专
占２２．６％、本科占 ５９．７％、硕士及以上占

７．９％；工作年限方面，３年以下占４０．１％、３～５
年占１７．７％、５～８年占２３．２％、８年以上占

１８．９％；企业规模方面，１００人以下占２８．５％、

１０１～５００ 人 占 ３４．８％、５０１～１　０００人 占

１４．７％、１　０００人以上占２２．０％。

考虑到可能存在共同方法变异问题［２９］，本

研究采用 Ｈａｒｍａｎ因子分析进行统计学检验。

主因子分析发现，存在１０个特征根大于１的因
子，其中第一个因子的方差解释率为３１．８７２％，

未发现单一的因子。这说明本研究不存在或存
在较低的共同方法变异。

２．２　变量测量
本研究通过对已有文献的阅读整理，选择

被广泛使用的成熟量表进行测量。英文量表采

用翻译－回译的方法，并由精通英文的人力资源
专业的博士修改完善。编译后的初始问卷经过

小范围的填写测试修改形成最终正式问卷。所

有量表均采用Ｌｉｋｅｒｔ　５点法评分，１～５代表从
“完全不符合／不同意”到“完全符合／同意”。

（１）新生代员工感知的高绩效工作系统（感

知的 ＨＰＷＳ）　在询问新生代员工对公司开展
的人力资源实践各项目的体会和理解的基础

上，通过该变量考察新生代员工对 ＨＰＷＳ的认
知水平。采用 ＸＩＡＯ等［３０］开发的量表进行测

量，共包含１５个题项，如“从内部提拔高层管理

人员而不是从外部招聘”等。
（２）员工幸福感　该变量的测量包括两个

维度：①工作满意度，采用 ＴＳＵＩ［３１］编制的量

表，共６个题项，如“我对目前所从事工作的性
质感到满意”等；②工作倦怠，采用ＦＡＮ等［９］编

制的量表，共７个题项，如“每天工作结束后，我

都感觉疲惫不堪”等。
（３）工作期望 　该变量的测量采用姚琦

等［２５］编制的工作期望子量表，共１１个题项，如
“我希望我的工作需要合作完成”等。

（４）程 序 公 平 　 该 变 量 的 测 量 采 用

ＣＯＬＱＵＩＴＴ［２８］编制的组织公平量表，共７个题
项，如“公司制定相关程序时，我能够表达自己

的观点与感受”等。

（５）控制变量 　为了控制新生代员工个体
特征和企业所处行业特征对感知的 ＨＰＷＳ与

工作幸福感的影响，本研究对以下变量进行控

制：①性别：分为男、女；②年龄：包括２０岁以
下、２１～２５岁、２６～３０岁、３１～３５岁；③教育程

度：包括初中及以下、高中及中专、大专、大学本

科、硕士及以上；④所属行业：制造业、高新技术
企业、服务业和其他行业。

３　研究结果

３．１　信效度分析

本研究采用内部一致性系数来检验各量表

的信度，运用ＳＰＳＳ　１９．０统计分析软件对调研

数据进行内部一致性系数测量。有关结果显

示：感知的 ＨＰＷＳ、工作满意度、工作倦怠、工
作期望和程序公平的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα值分别为

０．８８０、０．８７１、０．９１９、０．８８７和０．８７１，均超过推

荐临界值０．７。这表明本研究的各测量量表具
有较高的信度。
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３．１．１　验证性因子分析
本研究采用验证性因子分析检验各量表的

效度。首先，通过因子分析得到感知的 ＨＰ－
ＷＳ、工作满意度、工作倦怠、工作期望和程序公
平的 ＫＭＯ 值分别为０．８８８、０．８６５、０．８９６、

０．８７１和０．８５９，均大于０．８。然后，考察了各量
表的构念效度，其中，χ

２／ｄｆ的值小于５；ＩＦＩ、

ＣＦＩ的值均大于０．９０；ＲＭＲ值小于０．５５；ＲＭ－
ＳＥＡ值小于０．０８０，均满足有关标准要求（见表

１）。由表１可知，本研究中各变量均符合要求，

具有较好的结构效度。
表１　验证性因子分析结果（Ｎ＝４９１）

变量 χ２　 ｄｆ χ２／ｄｆ　 ＩＦＩ　 ＣＦＩ　 ＲＭＲ　ＲＭＳＥＡ

感知的 ＨＰＷＳ　２４０．６０１　 ９０　 ２．６７３　０．９２０　０．９１７　０．０４４　０．０３１
工作期望 １４７．９８５　 ４４　 ３．３６３　０．９６２　０．９６０　０．０４８　０．０２０
工作满意度 ２１．５６６　 ９　 ２．３９６　０．９７１　０．９７１　０．０２６　０．０３３
工作倦怠 ６３．８２６　 １４　 ４．５５９　０．９３７　０．９３６　０．０４２　０．０４８
程序公平 ６５．０８０　 １４　 ４．６４９　０．９０１　０．９００　０．０５４　０．０５０

　　此外，由于本研究的测量量表均采用国内
外被广泛认可的、相关研究的成熟量表，因此，

各量表都具有良好的内容效度。

３．１．２　各变量描述统计分析
本研究各变量的描述性分析结果见表２。

由表２可知，感知的 ＨＰＷＳ与工作期望、工作
满意度、工作倦怠、程序公平均显著相关；工作
期望、工作满意度、工作倦怠、程序公平之间也
都两两显著相关；同时，工作期望与性别、年龄
存在相关关系；工作满意度、工作倦怠与年龄、

教育程度间存在相关关系，为接下来研究工作
期望的中介作用奠定了基础。

３．１．３　多重共线性检验
由于若干变量（如感知的 ＨＰＷＳ同工作期

望，工作满意度同工作期望等）的相关系数大于

０．６，考虑到可能存在多重共线性问题，本研究
首先对变量进行中心化处理，接着通过方差膨
胀因子（ＶＩＦ）检验发现，所有的ＶＩＦ 值都小于

５，容差都小于１，因此，多重共线性效应在可接
受的范围内。

表２　变量的描述性分析结果（Ｎ＝４９１）

变量 平均数 标准差 １　 ２　 ３　 ４　 ５　 ６　 ７　 ８ 　９

１．性别 １．５３　 ０．２５　 １
２．年龄 ２．７４　 ０．８６　 ０．０２５　 １
３．教育程度 ３．６５　 ０．６３ －０．０６４ －０．１３７＊＊ １
４．所属行业 ２．５６　 １．３２　 ０．３３１＊＊ ０．１３８＊＊ ０．０１１　 １
５．感知的 ＨＰＷＳ　 ２．８８　 ０．３７ －０．１２２＊＊ －０．０２７ －０．０７２ －０．０１５　 １
６．工作期望 ３．１１　 ０．４０ －０．１７５＊＊ －０．０９３＊ ０．０４４ －０．０４６　 ０．６９６＊＊ １
７．工作满意度 ３．０８　 ０．４８ －０．１６０＊＊ －０．０３８　 ０．１６２＊＊ ０．００７　 ０．５６２＊＊ ０．６９９＊＊ １
８．工作倦怠 ２．７１　 ０．６２ －０．０５０ －０．１６８＊＊ －０．０８６＋ －０．０４６ －０．１８８＊＊ －０．３３３＊＊ －０．５５０＊ １
９．程序公平 ２．８３　 ０．４７ －０．１３４＊＊ －０．０４８ －０．０１０　 ０．０４９　 ０．６２３＊＊ ０．６２９＊＊ ０．６６２＊＊ －０．２６６＊＊　１

注：＋、＊、＊＊分别表示ｐ＜０．１、ｐ＜０．０５、ｐ＜０．０１，下同。

３．２　假设检验

３．２．１　工作期望的中介效应检验
本研究拟采用层级回归分析进行工作期望

的中介效应检验，主要步骤如下：①检验感知的

ＨＰＷＳ对工作满意度和工作倦怠是否具有显

著影响；②验证感知的 ＨＰＷＳ对工作期望是否
有显著影响；③检验工作期望对工作满意度和
工作倦怠是否存在显著影响；④检验感知的

ＨＰＷＳ、工作期望与工作满意度和工作倦怠的
关系是否显著。有关检验结果见表３。

表３　新生代员工工作期望中介效应检验

变量
工作满意度

模型１ 模型２ 模型３

工作倦怠

模型４ 模型５ 模型６

工作期望

模型７ 模型８

性别 －０．２３９＊＊ －０．１３０＊ －０．０６３ －０．０８２ －０．１２９＋ －０．１８６＊＊ －０．１０８＊ －０．０７５＋

年龄 －０．００９　 ０．１５０　 ０．０１４ －０．０８５＊＊ －０．０８９＊＊ －０．１０１＊＊ －０．０２３＋ －０．０１６
教育程度 ０．１２８＊＊ ０．１７１＊＊ ０．１３１＊＊ －０．１１３＊ －０．１３２＊＊ －０．０９８＊ ０．０６４＊ ０．０６０＊

所属行业 ０．０３９　 ０．０２６　 ０．０２６ －０．００１　 ０．００４　 ０．００４　 ０．０４２ －０．０１６
感知的 ＨＰＷＳ　 ０．６４６＊＊ ０．１９６＊＊ －０．２７６＊＊ －０．１０５＋ ０．７２２＊＊ ０．８１６＊＊

工作期望 ０．６２４＊＊ －０．５２８＊＊

程序公平 ０．５７０＊＊

ＨＰＷＳ×程度公平 －０．１０３＊＊

Ｒ２　 ０．０５３　 ０．３６５　 ０．５２６　 ０．０４３　 ０．０８７　 ０．１７７　 ０．５０４　 ０．５６８
ΔＲ２　 ０．０５３　 ０．３１２　 ０．１６１　 ０．０４３　 ０．０４４　 ０．０９０　 ０．４９９　 ０．０６４
Ｆ值 ６．７５６＊＊ ５５．６４１＊＊ ８９．５８１＊＊ ５．４９８＊＊ ９．２８０＊＊ １７．３５７＊＊ ９８．５７４＊＊ ９０．８４４＊＊

注：表中数据均为非标准化系数。
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　　由表３可知：①将控制变量（性别、年龄、教
育程度与所属行业）纳入模型１和模型４分析。

模型２和模型５则分析了感知的 ＨＰＷＳ对工
作满意度和工作倦怠的作用。结果显示，感知
的 ＨＰＷＳ对工作满意度（β＝０．６４６，ｐ＜０．０１）

和工作倦怠（β＝－０．２７６，ｐ＜０．０１）均具有显著
影响。由此，假设１ａ和假设１ｂ得到支持。②
将工作期望作为因变量纳入模型７进行回归分
析，显示感知的 ＨＰＷＳ对工作期望（β＝０．７２２，

ｐ＜０．０１）有显著正向作用。③将工作期望纳入
模型３分析，得到工作期望与工作满意度（β＝
０．６２４，ｐ＜０．０１）之间有显著正向影响。由此，

假设２ａ得到支持。感知的 ＨＰＷＳ与工作满意
度（β＝０．１９６，ｐ＜０．０１）的正相关关系依然显
著。④依据文献［３２］的判断方法，工作期望在
感知的 ＨＰＷＳ与工作满意度之间存在部分中
介作用。继续考察感知的 ＨＰＷＳ对工作满意
度的影响发现，工作期望与工作满意度（β＝
０．６２４，ｐ＜０．０１）间显著正相关，额外增加了

１６．１％（ΔＲ２＝０．１６１）的变异解释量。⑤在模
型６ 中，感 知 的 ＨＰＷＳ 与 工 作 倦 怠 （β＝
－０．１０５，ｐ＜０．１）间存在显著负相关，而工作期
望与工作倦怠（β＝－０．５２８，ｐ＜０．０１）之间同样
存在显著相关关系，且额外增加了９％（ΔＲ２＝
０．０９０）的变异解释量。由此，假设２ｂ得到支
持。⑥工作期望在新生代员工感知的 ＨＰＷＳ
与工作满意度和工作倦怠之间都起到部分中介

作用。由此，假设３ａ和假设３ｂ均得到支持。

３．２．２　程序公平的调节效应检验
调节效应的检验可以通过变量的交互项进

行分析，温忠麟［３２］指出，当加入交互项后，若

ΔＲ２ 显著，则调节效应显著。具体步骤如下：

①检验感知的 ＨＰＷＳ对工作期望的影响；②考
察感知的 ＨＰＷＳ与程序公平对工作期望的影
响；③检验感知的 ＨＰＷＳ、程序公平及两者的
交互项对工作期望的影响。若三者均显著，则
程序公平的调节作用显著。在表３中，由模型

８可知，感知的 ＨＰＷＳ与程序公平的交互项对
工作期望（β＝－０．１０３，ｐ＜０．０１）有显著负向作
用，程序公平对感知的 ＨＰＷＳ与工作期望的调
节作用显著。由此，假设４得到部分支持。

为进一步验证该调节效应的作用模式，利
用调节路径检验法进行二次检验（见表４）。在
表４中，由第１阶段结果可知，在低程序公平条
件下（低于均值一个标准差）感知的 ＨＰＷＳ与
工作期望之间的关系（Ｓｉｍｐｌｅ　Ｓｌｏｐ＝０．９２２，ｐ＜
０．０１）比高程序公平条件下（高于均值一个标准

差）感知的 ＨＰＷＳ与工作期望之间的关系
（Ｓｉｍｐｌｅ　Ｓｌｏｐ＝０．７１３，ｐ＜０．０５）更强，与假设４
正好相反。这说明随着组织程序公平水平的提
高，感知的 ＨＰＷＳ对工作期望的影响变弱。程
序公平在 ＨＰＷＳ与工作期望间的调节效应见
图２。

表４　调节的路径分析结果

调节变量
阶段

第１阶段 第２阶段

效应

直接效应 间接效应 总效应

感知的 ＨＰＷＳ（Ｘ）→工作期望（Ｍ）→工作满意度（Ｙ）

高程序公平（＋１ｓ．ｄ．） ０．７１３＊ ０．３８３＋ ０．４９６＊ ０．２７３　 ０．７６９
低程序公平（－１ｓ．ｄ．） ０．９２２＊＊ ０．４１３＋ ０．９８９＊＊ ０．３８１＋ １．３７０＊＊

差异 －０．２０９＊＊ －０．０３０ －０．４９３＊＊ －０．０９２＋ －０．６０１＊＊

感知的 ＨＰＷＳ（Ｘ）→工作期望（Ｍ）→工作倦怠（Ｙ）
高程序公平（＋１ｓ．ｄ．） ０．７１３＊ ０．５２５ －０．５２８＊ ０．３７４ －０．１５４
低程序公平（－１ｓ．ｄ．） ０．９２２＊＊ ０．６３３ －０．８５８＊＊ ０．５８４＋ －０．２７４＋

差异 －０．２０９＊＊ －０．１０８　 ０．３３０＊＊ －０．２１０＋ ０．１２０

图２　程序公平在 ＨＰＷＳ与工作期望间的调节效应
　

３．２．３　检验程序公平调节感知的 ＨＰＷＳ对工
作幸福感的间接效应

本研究采用文献［３３］提出的调节路径检验
法分析感知的 ＨＰＷＳ对工作满意度和工作倦

怠的间接效应。调节效应的回归分析和路径分

析可以合并成一个总效应调节模型，首先在基
本中介效应的第一阶段（自变量→中介变量）加

入调节变量；接着将基本中介效应的第一阶段
（自变量→中介变量）和直接效应路径（自变

量→因变量）都加入调节变量。依照调节路径
检验法和理论模型，先算出第１阶段、第２阶

段、直接效应、间接效应和总效应在高程序公平
和低程序公平下的系数和差异值（见表４）。接

着，采用Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ方法求得偏差校正置信区间
来确定各阶段效应的显著性水平［３３］。由表４可

知，第１阶段（感知的 ＨＰＷＳ→工作期望）在不
同程度的程序水平下的路径系数有显著性差异

（Δβ＝－０．２０９，ｐ＜０．０１），从而支持了程序公
平在第１阶段的调节效应。考察调节路径的间

接效应显示，高程序公平下感知的 ＨＰＷＳ通过

工作期望能影响工作满意度和工作倦怠的间接

效应，低程序公平下均不显著。整体而言，两种

条件下感知的 ＨＰＷＳ对工作满意度的间接效
应差异显著（Δβ＝－０．０９２，ｐ＜０．１）；感知的
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ＨＰＷＳ对工作倦怠的间接效应差异同样显著
（Δβ＝－０．２１０，ｐ＜０．１）。由此，假设５ａ和假设

５ｂ均得到支持，但相关系数显示该影响随程序

公平提高而变弱。

４　分析与讨论

４．１　研究结论

本研究得到以下研究结论。

（１）新生代员工感知的 ＨＰＷＳ对工作幸福
感有显著影响，不仅正向促进了员工的工作满

意度，还负向抑制了员工的工作倦怠　该结论
呼应了 ＷＯＯＤ等［３４］的研究结论。新生代员工

与以往代际的员工相比，更加看重灵活的工作

安排、高目标高报酬以及挑战性的工作［３，４］。感
知的 ＨＰＷＳ通过高工作要求带来动机激发和

高工作资源带来能量补充的双重效应更为显

著，因此，并没有出现如文献［１６］所发现的 ＨＰ－
ＷＳ“剥削”员工现象。

（２）新生代员工感知的 ＨＰＷＳ对其工作期

望具有显著正向作用，工作期望部分中介感知
的 ＨＰＷＳ对工作满意度和工作倦怠的影响　
本研究发现，新生代员工比老一代员工更容易

产生对美好生活的想象，并愿意为具有挑战性
的工作投入更多的资源［４］、做出更大的努力，对

未来怀有高期望的员工工作投入和幸福感会显

著高于怀有低期望的员工。此外，对于新生代
员工而言，工作的意义和价值尤为重要［３］，其感

知的 ＨＰＷＳ能够通过期望的激励路径增强自

身工作动机，缓解资源损耗，减低工作倦怠，提
高满意度，最终正向影响工作幸福感。

（３）程序公平调节了新生代员工感知的

ＨＰＷＳ通过工作期望对工作满意度和工作倦
怠的影响，并随其增强而减弱　新生代员工具

有强烈的道德意识，程序公平能够增强其对组

织的认可和信任［２，３］，缓解员工心理不确定因
素［３５］，提高其对工作的期望。然而，根据不确定

管理理论［１１］，个体对所处状态的感知需要得到
外界信息的支持，进而决定自身行动方向，而新

生代员工的这种感知能力更强［２，４］。结合文献
［３６］关于组织公平在 ＨＰＷＳ与组织认同之间
调节效应的探讨发现，组织程序公平较高时，新

生代员工可强烈感受到组织传达的公平信息，

此时无论感知的 ＨＰＷＳ水平高低，员工都会认
为自己在组织中的发展不会被限制，开始形成

对未来的期望，即新生代员工感知的 ＨＰＷＳ对

工作期望的影响程度随程序公平的增强而减

弱。由此，感知的 ＨＰＷＳ通过工作期望传导给

工作满意度和工作倦怠的作用也随之减弱。

４．２　理论贡献

本研究的理论贡献具体如下。
（１）提供新的研究视角和路径，对相关研

究进行了拓展　以往研究虽然已经从组织自
尊、自我效能感等［９，３４］方面探讨了 ＨＰＷＳ对员

工幸福感影响的“黑箱问题”，却依然没有解决

ＨＰＷＳ究竟是益是弊的争论［１６］。本研究一方
面为感知的 ＨＰＷＳ与工作幸福感之间的影响

机制找到了新的解释视角，即工作期望；另一方
面，基于工作要求－资源（ＪＤ－Ｒ）模型，从资源增

益和损耗双路径实证分析了新生代员工感知的

ＨＰＷＳ对工作幸福感的积极影响，对战略人力
资源管理和工作幸福感研究均有理论拓展和推

动作用。
（２）发现中国情境下组织公平氛围对新生

代员工具有更强的积极作用 　程序公平水平
较低时，感知的 ＨＰＷＳ与工作幸福感之间的关

系不显著，说明此时新生代员工对组织 ＨＰＷＳ
的制定、实施和结果充满怀疑；相反，组织程序
公平较高时，程序公平在新生代员工感知的

ＨＰＷＳ对工作幸福感的作用中产生了少见的
“替代”或“反调节”现象［３６］，恰恰证明了新生代

员工对公平氛围的极强感知［２］，进一步丰富了

组织公平理论。
（３）发现新生代员工更看重团队工作、喜

欢挑战以及追求弹性时间［４］　以高要求高资源
为特征的 ＨＰＷＳ对新生代员工幸福体验具有

较强的积极影响，这突出体现了新生代员工的
独特工作需求，为研究新生代员工的管理手段

和管理方法提供了较为重要的启示。

４．３　实践意义
本研究对企业人力资源管理的实践意义在

于：①系统化的人力资源实践影响着员工的行
为和态度，特别是对新生代员工。这要求管理

者针对新老员工采取不同的管理手段，尤其应

该投入更大的精力实施适合新生代员工的管理

实践，满足其复杂的工作诉求，以提高工作水

平。②新生代员工对工作环境和工作状态具有
较强感知并受其影响［４］。企业应当关注新生代

员工的工作期望对其满意度的影响。当员工对

未来怀有美好的期望时，其心态更积极，干劲也
更高，因此，企业一方面要提高新生代员工对于

企业的认可；另一方面，要加强组织建设，采用

ＨＰＷＳ激励新生代员工，提高其知识与能力。

③新生代员工更为关注组织公平与道德［２，３］。

较高的组织公平水平能够快速建立起员工对组
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织的信任，缓解其心理不确定［３５］和排斥［３］，提升
满意度。由此，企业应当公平对待新老代员工，

为其营造“平等、尊重、重视、信息共享”的组织

环境，提升员工的积极态度。

５　结语

本研究也存在以下不足：①员工期望是动

态变化的，会随着时间的推移以及员工对企业

的认知及其对自身评价的改变而改变，但数据

收集只采用了同一时点收集的方式。②员工感
知到的 ＨＰＷＳ与管理层施行的 ＨＰＷＳ间存在

显著差异［９］，但只检验了新生代员工感知的

ＨＰＷＳ对其心理影响，并未分析二者之间的差
异。未来研究中，有必要对比论证这些差异在

新生代员工身上如何体现，深入探讨 ＨＰＷＳ影

响新生代员工行为和态度的内在机制。
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Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，Ｈｉｇｈ－Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ　Ｗｏｒｋ　Ｓｙｓｔｅｍｓ　ａｎｄ

Ｗｅｌｌ－Ｂｅｉｎｇ［Ｊ］．Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ　Ｊｏｕｒｎａｌ　ｏｆ　Ｈｕｍａｎ　Ｒｅ－
ｓｏｕｒｃｅ　Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，２０１１，２２（７）：１　５８６～１　６１０

［３５］施丽芳，廖飞，丁德明．个人声誉关注作为心理不确

定的缓解器：程序公平－合作关系下的实证研究［Ｊ］．
管理世界，２０１２（１２）：９７～１１４

［３６］李燚，魏峰．高绩效人力资源实践有助于组织认

同？———一个被中介的调节作用模型［Ｊ］．管理世

界，２０１１（２）：１０９～１１７
（编辑　郭恺）

通讯作者：颜爱民（１９６３～），男，湖南邵阳人。中南大学
（长沙市　４１００８３）商学院教授、博士研究生导师，博士。

研究方向为人力资源管理、组织行为学等。Ｅ－ｍａｉｌ：ｅ－
ｔｒｕｓｔ＠


２６３．ｎｅｔ

第３届（２０１６）网络治理与商业模式
创新研讨会

　　互联网技术持续快速发展，企业大数据资产
逐渐形成，战略联盟、产业集群、企业网络等组织
形式的出现，不仅对资源配置的方式与决策管理
的模式产生结构性的影响，而且引发治理模式的
变化。随着信息技术的不断发展，企业组织网络
与信息技术网络紧密结合，使企业组织形式呈现
出扁平化、柔性化的发展趋势，不仅主导着组织形
式的变革，在创新和创业活动中凸显优势，而且带
动了商业模式的新一轮创新。为加强网络组织及
其治理研究领域内学者间的交流，促进相互协作，
使理论研究与应用研究在广度和深度上进一步扩

展。
会议时间：２０１６－０５－２８
会议城市：四川省 　 成都市
主办单位：西南财经大学、中国企业管理研究会

网络治理专业委员会

联 系 人：徐宏玲

Ｅ－ｍａｉｌ：ｗｌｚｌｓｙｍｓ＠１２６．ｃｏｍ
通讯地址：四川省成都市温江区柳台大道５５５号

西南财经大学通博楼Ａ３１１

·０５５·
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