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[摘　要 ] 　高绩效工作系统中的授权和培训会提高员工满意度 , 进而减少工作中的退缩性

行为 ; 相反 , 团队合作却会降低员工满意度。更重要的是 , 在不同所有制的企业中 , 高绩效工作

系统对员工满意度的影响有所不同。
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一、引　言

“公司内部高度一致的、确保人力资源服务于

企业战略目标的一系列政策和活动”被称为高绩效

工作系统。[ 1 ]战略人力资源管理理论认为 , 高绩效

工作系统的实施能够让企业的人力资源管理实践对

企业的竞争优势做出直接贡献 , 从而带来企业的高

绩效。国内外已有的研究表明 , 高绩效工作系统在

国有企业和民营企业中的表现形式以及发挥的作用

是不同的 , 即所有制形式是高绩效工作系统和企业

绩效之间重要的调节变量。[ 2 ] 但是 , 这种调节效应

的机理究竟是什么 ? 换言之 : 为什么相同的人力资

源管理实践活动在不同所有制企业里的效果会存在

差异呢 ? 我们是否可以采取适当的措施加以规避 ?

这个问题仍然悬而未决。

与之相伴的是另一个更为普遍的问题 , 即高绩

效工作系统作用于企业绩效的机制究竟是什么 ? 这

是长期困扰学者们的难题 , 战略人力资源管理领域

一直未能圆满地解释这种作用机制。近年来 , 学者

们就某些关键问题逐步达成了一些共识。他们认

为 , 一系列的人力资源实践是通过提高企业员工在
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决策中的参与度和技能水平 , 提高员工的满意度 ,

并且激发员工付出额外的努力 , 从而为企业带来持

续竞争优势的。这其实是将人力资源管理实践的作

用放到了个体层面进行认识。因此 , 相关的研究需

要关注人力资源实践和员工态度或行为的关系 , 而

不只是停留在讨论人力资源实践与组织绩效之间的

关系上。

已有的研究表明 , 高绩效工作系统有利于提高

员工的工作满意度和工作绩效。但这种关系并不稳

定 , 在不同的组织中 , 同样的人力资源管理实践对

员工满意度的影响是不一样的。[3 ] 而且 , 有实证研

究发现 , 国有企业和私营企业的员工满意度水平不

同 ,[4 ] 但是鲜有涉及所有制类型对管理实践和员工

满意度之间关系的调节作用的研究。

权变理论认为 , 管理实践必须协调和适应环境

的要求以得到所需的工作态度和行为。国有企业和

私营企业在组织特点方面的差异 , 导致了它们在组

织文化上存在很大差异。[5 ]

组织特点的不同 , 导致了国有企业和私营企业

的文化存在显著差异。徐淑英等人认为 , 与私营企

业相比 , 国有企业的“层级式”文化更为突出 , 即

注重规章条例、政策和正式的步骤 , 而“文化价值

观”则相对较弱。[6 ]因此 , 不同所有制类型的企业 ,

因为文化的差异会显著影响高绩效工作系统的实施

效果。

二、理论模型和研究假设

基于以上分析 , 本文的理论模型如图 1 所示。

本文在“文化 —实践契合理论”的基础上 , 将文化

从国家层面扩展到组织层面 , 并且衍生到所有制类

型方面 , 提出了所有制类型会调节高绩效工作系统

和员工满意度之间关系的假设。

在具体的人力资源管理实践方面 , 笔者选择了

授权、团队合作和培训三种活动。这三种管理实践

相对受到欢迎 , 被普遍认为是高绩效工作系统的重

要组成部分 , 并同时存在于国有和私营企业不同的

文化环境下。[ 7 ] 实证研究表明 , 授权和员工满意度

具有显著的正向关系。[8 ] [9 ] 培训指组织帮助员工主

动学习以提高绩效的实践。有关研究已经证实 , 培

训可以带来员工更佳的工作态度 , 而团队合作往往

与更高的员工满意度联系在一起。团队合作使员工

们分享一种共同工作的责任感 , 形成共同的信仰 ,

而且有助于对于同事和上司的满意度的提高。因

此 , 本文提出如下假设 :

假设 1 : 高绩效人力资源管理系统与员工满意

度有正相关关系。具体说来 :

假设 1a : 员工对授权的知觉与员工满意度正

相关。

假设 1b : 员工对培训的知觉与员工满意度正

相关。

假设 1c : 员工对团队合作的知觉与员工满意

度正相关。

授权能提供员工的工作满意度和工作绩效。但

也有学者发现 : 授权在扁平化的社会中要比垂直化

的社会中的作用大 ; [8 ] 授权在层级文化之中被认为

是软弱和低效的。因此 , 授权的基本假设与国有企

业的文化在某种程度上有所冲突。笔者提出如下

假设 :

假设 2 : 所有制将调节员工对授权感知与员工

满意度的关系。即与国有企业相比 , 私营企业中员

工对授权的感知更易提高员工满意度。具体说来 :

假设 2a : 与国有企业相比 , 私营企业中员工

对授权感知更易提高工作本身满意度。

假设 2b : 与国有企业相比 , 私营企业中员工

对授权感知更易提高上司满意度。

假设 2c : 与国有企业相比 , 私营企业中员工

对授权感知更易提高同事满意度。

培训的重点是发展员工与工作有关的知识、技

能和能力。它表示员工能够通过接受培训来增强他

们在企业中的地位和影响。在国有企业中 , 它更多

的是采用内部化的雇用模式 , 员工在企业中的工作

时间较长 , 并且有机会在内部被提拔 , 所以员工会
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更加珍惜培训的机会 , 来提高针对本公司的专门技

能。私营企业更多采用外部化的雇用模式 , 员工在

企业中的工作时间较短 , 在公司内部被提拔的机会

不多 , 所以他们在接受针对本公司的专门技能培训

时 , 相对国有企业的员工来说 , 不会特别珍惜。所

以笔者提出如下假设 :

假设 3 : 所有制将调节员工对培训感知与员工

满意度的关系 , 即与私营企业相比 , 国有企业中员

工对培训的感知更易提高员工满意度。具体说来 :

假设 3a : 与私营企业相比 , 国有企业中员工

对培训感知更易提高工作本身满意度。

假设 3b : 与私营企业相比 , 国有企业中员工

对培训感知更易提高上司满意度。

假设 3c : 与私营企业相比 , 国有企业中员工

对培训感知更易提高同事满意度。

团队合作要求在团队内的员工愿意一起工作来

达到团队目标。与私营企业相比 , 国有企业将会更

加努力减少员工“丢面子”行为并保持更加和谐的

人际关系。所以 , 一般来说 , 员工在国有企业中有

更为融洽的人际关系。在团队中 , 和谐的人际关系

能够减少冲突 , 保持甚至增强凝聚力。因此 , 笔者

提出如下假设 :

假设 4 : 所有制将调节员工对团队合作感知与

员工满意度的关系 , 即与私营企业相比 , 国有企业

中员工对团队合作的感知更易提高员工满意度。具

体说来 :

假设 4a : 与私营企业相比 , 国有企业中员工

对团队合作感知更易提高工作本身满意度。

假设 4b : 与私营企业相比 , 国有企业中员工

对团队合作感知更易提高上司满意度。

假设 4c : 与私营企业相比 , 国有企业中员工

对团队合作感知更易提高同事满意度。

三、研究方法

(一) 样本

本研究调查了国内两个行业中的 4 家企业。其

中两家是青岛的国有企业 , 另两家是北京市郊的私

营企业。四家企业共计发放问卷 650 份 , 回收有效

问卷 633 份。其中 , 国有企业 356 份 , 私营企业

277 份。被调查者包括企业主管、中层以及基层员

工 , 基层员工占到了样本总数的 82114 %。年龄方

面以 31 岁 ～ 40 岁 员 工 为 主 , 占 到 总 样 本

的 60103 %。

(二) 研究工具

11 高绩效工作系统量表。高绩效工作系统量

表由 3 个子量表组成。其中 , 笔者使用了阿诺德

(Arnold) 等人设计的 15 个条目的授权领导问卷来

测量授权。[10 ] 题干包括 : “上司鼓励员工去设计自

己的工作目标”和“员工经常有机会去表达他们对

于工作中出现问题的看法”等。同时 , 本研究选用

了罗伯特等人设计的 8 个条目的量表来测量培

训 ,[11 ]这些条目以自我陈述的形式 , 测量了员工对

参与持续培训和获得工作相关经验的机会多少。典

型问题包括“我的公司鼓励我通过工作来学习新的

东西”和“公司不鼓励员工去寻找培训的机会”

等。每一条目均用李克特七点评价尺度来表示。

21 员工满意度量表。本研究使用了工作描述

指数量表 (J DI) 。其中 9 个条目测量对同事的满意

度 , 9 个条目测量上司满意度 , 还有 11 个条目测

量对工作本身的满意度。

(三) 翻译和回译 ( back2translation)

由于原量表均为英文 , 所以本研究采用翻译和

回译的程序。整个的问卷 , 包括条目、介绍和说

明 , 都作了翻译和回译。首先量表由两名翻译者翻

译成中文 , 这两名翻译者的母语均为汉语并拥有熟

练的英语技能。翻译先由两名翻译者独立进行 , 然

后再把所翻译结果放在一起进行比较。得到的翻译

结果再交给另外两名翻译者 , 他们再把问卷翻译回

英文。回译的文本被用来和原来的英文文本进行比

较 , 如果回译的文本与原来的文本不同 , 不同部分

的翻译程序将重复进行。如果差别还是没有得到解

决 , 那么翻译者和回译者将一起讨论解决因对条目

理解差异而导致的偏差。该程序重复进行直到不同

翻译者的翻译结果趋于一致并与原文保持一致

为止。

(四) 共同方法误差 ( common method bias) 控制

因为所有变量均为同源数据 , 所以各个条目之

间可能会存在共同方法误差。哈门单因素分析的未

旋转因素解决方案 (t he unrotated factor solution)
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表明存在一个综合因素可以解释大约 18 %的变异 ,

各条目在该因素的载荷绝对值分布在 0101 到 0168

的区间上。由于波扎克夫 ( Podsakoff ) 等人认为 :

“这些证据并不能说明测量中不存在共同方法偏

差”,[ 12 ]所以为谨慎起见 , 笔者按照他们的建议 ,

采用单一共同方法因素法 ( single2common2meth2
od2factor approach) 来控制共同方法偏差。具体来

讲 , 笔者在原测量模型中加入一个标记为“共同方

法误差”的潜变量 , 其他所有条目都在其上存在因

子载荷 , 进而构建一个新模型 (模型 2) 。在这个

新模型里 , 由于单个条目极度不稳定 , 所以笔者将

原有变量的所有原始条目进行分组绑定 , 以使得每

个变量只拥有 3 个观测条目 (具体方法见后文) 。

在新模型里 , 笔者再通过把“共同方法误差”变量

的所有因子载荷设置为零以表示无共同方法误差 ,

形成模型 1。接着 , 笔者比较两个模型。两个模型

的拟合指数如表 1 所示。

表 1 有无共同方法误差的模型比较

模型 χ2 d f χ2 / d f GFI C FI RM S EA

模型 1 无共
同方法变异

491169 171 2188 01929 01932 01055

模型 2 有共
同方法变异

278115 150 1185 01959 01973 01037

模型 1 和
模型 2 比较

213154 21 10117 p < 0101

　　当“共同方法误差”变量上的所有载荷都被限

定为零时 (即没有共同方法误差) , 统计结果显示 :

模型可以接受 ( GFI , C FI , R M S EA 等分别为

01929 , 01932 和 0155) 。但是 , 模型 2 的所有的统

计指标均优于模型 1 ( GFI , C FI , R M S EA 等分

别为 01959 , 01973 和 01037) 。同时 , 模型比较结

果显示 : p 值小于 0101 , 说明复杂的模型拟合结

果更好 , 所以笔者选择包括共同方法变异的模型。

根据波扎克夫等人的建议 , 在接下来的分析中 , 原

有模型将被增加一个“潜变量”来控制共同方法

误差。

四、研究结果

表 2 是国有企业和私营企业各构念的均值、方

差以及内部一致性信度系数。总的说来 , 两种样本

中的均值和方差差异不大 , 所有的量表的信度系数

都可以接受。

表 3 列举了国有企业和私营企业中各变量间的

相关系数。在国有企业中 , 高绩效工作系统的三种

实践活动与员工满意度的三个层面都存在十分显著

的相关关系。而在私营企业中 , 团队合作与同事满

意度相关不显著 ( r = 0110) 。同事满意度和授权在

私营企业中的相关相对较低 ( r = 0126) , 而在国有

企业中则较高 ( r = 0138) 。

表 2 私营企业和国有企业中各量表的均值 ,

方差和内部一致性信度

量表
国有企业 私营企业均值

方差 α 均值 方差 α 均值

授权 31 13 01 60 0189 3134 01 75 01 87

培训 31 28 01 62 0186 4107 01 74 01 84

团队
合作

31 36 01 51 0179 3197 01 61 01 81

上司满
意度

11 78 01 75 0178 2110 01 57 01 72

同事满
意度

21 02 01 83 0187 2140 01 60 01 79

工作本身
满意度

11 53 01 96 0190 1176 01 84 01 85

表 3 国有企业和私营企业中各变量的相关系数

项目 授权 培训 团队合作 上司满意度 同事满意度工作本身满意度

授权 — 0151 ( 33 ) 0146 ( 33 ) 0140 ( 33 ) 0126 ( 33 ) 0139 ( 33 )

培训 0164 ( 33 ) — 0150 ( 33 ) 0137 ( 33 ) 0130 ( 33 ) 0137 ( 33 )

团队
合作

0143 ( 33 ) 0150 ( 33 ) — 0121 ( 33 ) 0110 0119 ( 33 )

上司
满意度

0145 ( 33 ) 0145 ( 33 ) 0129 ( 33 ) — 0150 ( 33 ) 0131 ( 33 )

同事
满意度

0145 ( 33 ) 0148 ( 33 ) 0138 ( 33 ) 0149 ( 33 ) — 0140 ( 33 )

工作本
身满意度

0144 ( 33 ) 0151 ( 33 ) 0134 ( 33 ) 0145 ( 33 ) 0150 ( 33 ) —

　　说明 : 对角线下方是国有企业的相关系数 ; 对角线上方
是私营企业的相关系数 ; 3 3 表示在 0101 水平上显著。

(一) 评估测量项目和量表的等值性 ( items

and scales equivalence)

因为跨样本分析和跨文化研究在方法论上具有

一定的相似性 , 所以笔者采用跨文化研究的程序进

行统计分析。跨文化研究最重要的前提就是不同样

本的可比性 , 这种可比性包括心理意义上的等值性

及翻译问卷的条目等值性等。万登伯格和兰斯
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(Vandenberg and Charles) 认为 , 构念完全等值一

般并不需要 , 如果研究目的只是去比较不同群体中

变量路径的关系 , 则只需要验证量表的结构等值

(configural invariance) 和因子载荷等值 ( met ric

equivalence) 即可。[13 ] 根据这个原则 , 笔者采用了

拜恩 (Byrne) 推荐的程序[14 ] , 首先就每个量表进

行条目等值性分析。在基准模型里 , 因子载荷在两

个样本中进行自由估计。同时 , 在待定模型里 , 任

意选择一个条目并设置为“在两个样本上载荷等

值”。然后笔者将基准模型与待定模型进行比较。

如果模型没有显著差异 , 接下来的一个条目也设置

为在两个样本上载荷等值 , 并继续进行比较。如果

模型具有显著差异 , 则将最近一次设置为载荷等值

的条目删除。通过以上步骤 , 笔者从高绩效工作系

统问卷中删除了 3 个不等值的条目 , 从工作描述指

数量表中删除了 4 个条目。

指标的绑定 (composite) 由于使用多个条目

作为复杂构念的指标时 , 经常会导致因单个条目不

稳定产生的拟合度差的问题。为了最优化各构念的

指标共变差异 , 笔者采纳菲茨杰拉德 ( Fitzgerald)

等人的建议 ,[15 ] 把每个潜变量原始条目绑定为三

个。以单个条目间残差的相关系数大小作为合并的

标准 , 每次选择参差系数最大的两个条目进行算术

平均。这样做的原因是为了尽量减少观测变量残差

的相关以保持条目间的独立。

(二) 评估测量模型的拟合结果

为保证国有企业和私营企业中构念的可比较 ,

笔者使用了“均值和协方差结构结合” (combina2
tion of mean and covariance st ruct ures) 和“双样

本同时因素分析” ( simultaneous factor analysis)

两种技术进行统计分析。统计分析用 AMOS1510

的最大似然估计法进行。

为了证明整个模型的因子载荷在不同样本之间

是一致的 , 笔者先比较了限制模型和自由估计模

型。在两个模型中 , 每个因素中第一个指标的因子

载荷都被设定为 1100。在非限制模型 X 中 , 每一

个指标只能负荷于一个因素 , 除了第一个指标外 ,

其他载荷在不同所有制形式下可以自由估计 ; 在限

制模型 Y中 , 第一个指标外的因子载荷在不同样

本之中均被限制为相等估计。两个模型的差异比较

结果如表 4 所示。

表 4 测量模型的拟合结果

模型 χ2 d f χ2/ d f GFI CFI R M S EA

测量
模型 X : 因子载荷
自由估计

842195 349 21 42 01 908 01 888 01048

模型 Y: 因子载荷
相等

894177 361 21 48 01 906 01 885 01048

模型 X 与模型 Y

比较
221 36 13 11 72 p > 01 05

　　以上结果表明模型 X (自由估计模型) 的数据

拟合结果比较理想。两个模型比较结果显示 , p 值

大于 0105 , 这表明模型 X 并不比模型 Y 要好。所

以 , 因素的载荷在两种不同所有制的组织中是相等

的 , 即测量模型满足结构相等和因子载荷相等的

条件。

表 5 列举模型 Y 的因子载荷和标准差。T 统

计结果显示各因子载荷均显著 ( p < 01001) 。因子

载荷除了在团队合作相对较低外 , 绝大多数都接近

于 1100。这表明目前采用的各指标很好地测量了

潜在特质 , 量表具有良好的聚合效度。

表 5 测量模型的因子载荷和标准差

构念
因子载荷

1 2 3

授权 1100 0181 (0103) 0186 (0104)

培训 1100 0197 (0106) 0180 (0106)

团队合作 1100 0139 (0105) 0156 (0109)

上司满意度 1100 0160 (0105) 1120 (0108)

同事满意度 1100 1109 (0107) 1111 (0107)

工作本身满意度 1100 1104 (0108) 1127 (0107)

　　说明 : 括号内为标准差。

(三) 结构模型检验结果

工具等值性得到验证后 , 笔者开始验证结构模

型。笔者先后用三个不同的结构模型来拟合数据。

第一个模型即基准模型 A , 所有的 9 条路径在两个

样本中均可自由估计。此外 , 由于没有证据显示共

同方法误差会受到所有制类型的调节 , 所以笔者假

设在两种样本中 , 共同方法差异是相同的 , 即两个

样本中共同方法误差的因子载荷相等。在模型 A

中 , 笔者假设不同的样本的共同方法因子载荷相

等。在第二个模型 B 中 , 9 条路径的大小和共同方

9
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法误差在两个样本中均被设定为相等估计。在第三

个模型 C 中 , 路径关系的设定是完全基于理论假

设的。即从授权、培训、团队合作到上司满意度、

同事满意度和工作本身满意度的路径在两种所有制

的企业中是自由估计的 (不一定相同) , 而共同方

法误差的因子载荷仍然被限定为相等估计。各模型

的拟合结果如表 6 所示。

表 6 结构模型的拟合指数

模型 χ2 d f χ2/ d f GFI CFI RM S EA

A : 基准模型 587190 321 11 83 01 950 01 919 01 037

B : 相等模型 624143 336 11 86 01 946 01 915 01 037

C : 理论模型 595115 327 11 82 01 950 01 918 01 036

A 和 B 比较 361 52 15 21 43 p = 01001 < 0105

A 和 C 比较 7124 6 11 21 p = 01299 > 0105

B 和 C 比较 291 28 9 31 25 p = 01005 < 0105

　　拟合的统计结果表明 , 模型 A 是可以接受的。

接受这一模型表明 , 所有的变量之间的关系在不同

的所有制企业中都是不同的。

在模型 B 中 , 当所有路径的系数在不同样本

中都被限制为相同时 , 拟合结果仍然可以被接受。

在 9 条路径中 , 有 4 条是显著的 , 具体如图 2 所

示。B 模型结果显示 , 授权和培训的知觉均与上司

满意度显著正相关 (0119 和 0125) 。这表明 , 自我

报告得到更多授权和培训机会的员工 , 他们对上司

更加满意。不仅如此 , 得到更多培训机会的员工 ,

还会较高程度地增加对工作本身的满意度 (0139) ;

他们还会对同事更加满意 (0118) 。

同时 , 授权与同事满意度以及工作本身满意度

虽然也显示出正相关 , 但是这种相关关系并没有达

到统计上的显著性水平。相反 , 报告团队合作更多

的员工 , 反而会对上司、同事以及工作本身表示出

不满意 , 虽然这种效应还未达到统计上的显著

水平。

虽然单看模型 B 的各项统计拟合指标都比较

合理 , 但是模型 B 和模型 A 的比较结果显示模型

B 并不比模型 A 好。所以 , 依据统计学原理 , 笔

者没有理由选择这个模型。

在模型 C 中 , 所有制类型的调节效应检验模

型 C 依照理论假设 , 自由估计了从人力资源管理

实践知觉到员工满意度的路径。模型 C 的统计指

标结果如表 6 所示。这些指标和模型 A 相差不多 ,

有一些甚至更好。比较模型 C 和模型 A 的卡方和

自由度的变化比率为 1121 , p 值为 01299 > 0105。

此外 , 由于模型 C 更为简洁 , 所以笔者可以断定

模型 C 要优于模型 A。同时 , 笔者也比较了模型 B

和模型 C。结果显示 , 模型 C 的所有统计指标都优

于模型 B (见表 6) , 基于上述理由 , 模型 C 最符

合数据和理论的要求。

说明 : 3 表示 p < 0105 水平显著 , 33 表示 p < 0101 水平

显著 ; 虚线表明该条路径未达到最低显著性水平 (0105)

的要求 ; 为使模型较为清晰 , 图形中没有标出能够代表共

同方法误差的潜变量。

在模型 C 中 , 从授权、培训和团队合作到员

工满意度的路径出现了不同的变化趋势 , 如图 3

所示。

总的来说 , 所有制所起的调节效应的假设得到

了证明 , 也就是说 , 不同人力资源实践感知和员工

满意度之间的关系在两个样本 (国有企业和私营企

业) 中有差异。具体表现为以下几点 :

首先 , 员工对授权感知与员工满意度正向相

关 , 并达到了统计上的显著意义。而且 , 这种相关

关系在国有企业和私营企业中并不相同。其中 , 与

私营企业相比 , 授权在国有企业里会导致相对较低

的工作本身满意度 (国有企业为 0112 , 私营企业

为 01 25 33 ) , 这支持了假设 2ɑ; 但是却带来了更

高的上司满意度 (国有企业为 0136 33 , 私营企业

为 0120 3 ) 和同事满意度 (国有企业为 0115 , 私

营企业为 0106) , 这拒绝了假设 2b 和假设 2c , 与

01
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我们的原有预期是相反的。

　　其次 , 培训与员工满意度的正向相关关系也得

到了很好的证明 , 这种相关关系在国有企业和私营

企业中具有显著的差异。其中 , 与私营企业相比 ,

培训在国有企业里会导致相对较高的工作本身满意

度 (国有企业为 0143 3 , 私营企业为 0137 3 ) 、上

司满意度 (国有企业为 0143 33 , 私营企业为

0131 3 ) 和同事满意度 (国有企业为 0124 , 私营企

业为 0110 ) , 这支持了假设 3ɑ、假设 3b 和假

设 3c。

最后 , 团队合作和员工满意度的关系不是非常

清晰。其中 , 只有在私营企业里 , 团队合作和工作

本身的满意度的相关达到了显著性水平 , 并且是负

相关 ( - 0127 3 ) , 其他的路径均未达到显著性水

平 , 并且大部分均为负相关 , 因此 , 假设 4 未能得

到支持。

五、讨　论

本文检验了高绩效工作系统在国有企业和私营

企业产生不同效能的机制 , 通过以上分析 , 我们可

以得出一些在理论和实践方面都具有比较重要意义

的结论。

首先 , 研究结果表明 , 在西方文化和背景下发

展出来的一些人力资源管理实践活动对中国企业仍

然有效。例如 , 在两种类型的企业里 , 授权均可以

提高员工对上司的满意度 ; 但是本研究并没有支持

它对提升同事和工作本身满意度的假设。可能的原

因是授权行为是由上司作出的 , 所以员工的满意往

往指向上司而非同事或工作本身。同时 , 培训实践

不仅会提高员工对上司的满意度 , 也可以提高员工

对同事及对工作本身的满意度。可能的原因除了培

训是由上司作出的决策外 , 还包括培训后带来的受

培训者人际交往和工作相关技能提高会使员工减少

交往的不适应感 , 提高处理工作的能力 , 进而表现

出对同事和工作的满意度增加。因此本研究也支持

和验证了张一驰等人关于不同所有制企业采用不同

的高绩效工作系统模式的结论。[16 ]

其次 , 高绩效工作系统可以通过影响员工的态

度进而影响员工的行为性认知。具体来说 , 培训实

践可以提高员工对工作本身的满意度和对同事的满

意度。这为学术界探索战略人力资源管理的作用机

制提供了非常重要的证据 , 也支持了学术界提出的

战略人力资源管理作用机制的 AOM (ability , op2
port unity and motivation) 模型中的“动机”。今

后的研究可以沿着这一思路 , 将企业的组织绩效纳

入模型中来 , 进行更为深入的探索。

11
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关于所有制的调节效应是本研究最重要的研究

成果。由于模型 C 的各项统计拟合指标都优于其

他两个模型。所以 , 研究结果已经充分证明了所有

制对包括培训、授权和团队合作等管理实践的效果

所起调节作用的假设。这已经支持了权变理论的观

点 , 证明了“管理与环境的契合”才能产生最佳

效益。

但是 , 相对于私营企业 , 授权在国有企业中的

作用并不明显 , 除了提高对上司的满意度外 , 基本

没有其他作用。但在私营企业中 , 授权可以带来更

高的上司满意度和工作本身满意度。

关于团队合作方面的发现也非常有意义。首

先 , 在总样本中 , 团队合作与员工满意度之间的关

系不显著 , 但是在私营企业里 , 团队合作与工作本

身的满意度呈负相关。可能的原因是 , 传统的中国

文化对于集体主义精神的强调 , 在某种程度上具有

“双刃剑”的作用 , 导致员工产生一定的“逆反心

理”, 从而使团队合作在当前的组织中难以发挥作

用。因此 , 员工对于团队合作的认同较低 , 所以才

会对员工满意度产生负面影响。

在研究方法方面 , 本研究所采用的统计方法对

共同方法误差的控制提供了一个有益的借鉴。虽然

这一方法最近在西方研究文献中已有运用 , 但是也

只是见诸于专门的方法探讨 , 较少运用于应用研

究 , 国内方面也很少有学者进行此类控制。同时 ,

本文在统计部分所采用的程序也为今后两个样本之

间进行比较提供了参考。

对于实践界 , 笔者的主要建议是 : 管理实践一

定要适应于企业文化。即使是西方的高绩效工作系

统也不能照搬照套 , 可以选择一些符合中国文化或

者符合本企业文化的管理实践进行实施 , 而不可

“东施效颦”。

由于本研究使用的是横截面数据 , 虽然满意度

和员工行为之间的关系可能存在因果关系 , 但其他

方面并不存在严重的因果倒置问题。因为从理论上

讲 , 不会出现员工满意度低导致培训机会减少的情

况 , 但是 , 笔者仍然建议未来的研究采用纵向设

计 , 使因果关系能够得到更好的说明。同时 , 本研

究采用的是高绩效工作系统的知觉作为自变量 , 今

后的研究可以考虑使用客观的管理实践 , 并采用跨

层次研究 (cro ss2level) 的方法。此外 , 未来的研

究也可以延伸至高绩效工作系统以外的其他管理实

践 , 或者将所有制进一步细化为不同的组织文化维

度 , 相信更多更细的研究将有助于揭示组织文化如

何调节员工对于管理实践的反应。最后 , 从测量角

度来说 , 在笔者的研究中 , 没有加进个体客观绩效

作为效标 , 未来的研究可以改进。
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THE MODERATING EFFECT OF OWNERSHIP IN THE RELATIONSHIP

BETWEEN HPWS AND EMPLOYEE SATISFACTION

SUN Jian2min1 , Zhang Ming2rui ,2

(1. Renmin University of China , Beijing 1000872 , China ; 2. Beijing HR Research Center , Beijing 100013 , China)

Abstract : This study demonstrated that empowerment and training opportunity in HPWS can increase employee

satisfaction in both state2owned (SOE) and private enterprises. The influence effect is stronger in SOEs than in pri2
vate. Contrarily , teamwork will undermine employee satisfaction in private companies and have no effect in SOEs.

Single2common2method2factor approach was used in the data analysis to control the common methods bias.

Key words : high performance work system; ownership ; employee satisfaction ; withdrawal behavior
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