科研人员心理契约破裂对其创新绩效的影响：

一个被中介的调节作用模型
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摘要：在文献回顾的基础上，通过对20家高科技企业的356名科研人员及其直接主管的配对数据分析，对心理契约破裂、包容性领导和信任影响员工创新绩效的被中介调节作用模型进行检验。研究结果发现，科研人员心理契约破裂对其创新绩效有显著的负面影响；包容性领导对科研人员心理契约破裂和创新绩效之间的关系起明显的调节作用，而且包容性领导对科研人员心理契约破裂和创新绩效之间的调节效应以信任为部分中介。
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Abstract：Based on literature review, the study investigated 356 R&D professionals and their immediate supervisors from 20 high-tech enterprises, analyzed and tested the mediated moderation effect of psychological contract breach, inclusive leadership, trust on R&D professionals’ innovative performance. The results showed that, psychological contract breach has a negative effect on R&D professionals’ innovative performance; and inclusive leadership moderate the relationship between psychological contract breach and R&D professionals innovative performance; furthermore, the moderation effect of inclusive leadership between psychological contract breach and R&D professionals’ innovative performance is partly mediated by trust.
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1  问题提出

进入21世纪，科学技术发展日新月异，科技进步和创新日益成为增强国家核心竞争能力的主要途径和方式。近年来，受国际金融危机的影响，我国经济增长速度放缓，加剧了组织生存的困境，传统的粗放式的生产经营模式已经无法适应当前经济发展的趋势，唯有科技进步与创新才是根本之策。科技创新，人才为本。组织的创新活动离不开从事科研开发活动的专业技术人员，因此，如何激励科研人员，提高其创新绩效成为当前组织亟待解决的问题。

心理契约的概念最早出现在20世纪60年代早期，它是组织和员工对雇佣关系中隐含的相互允诺和责任的知觉[1]。心理契约理论认为组织和员工之间达成的心理契约会对员工的工作满意感、组织公民行为、组织承诺、离职倾向等产生显著影响[2]，是员工工作态度和行为的深层激励因素，也是组织变革时代维持组织和员工之间平衡关系的重要力量。在当今智力资本短缺的时代，科研人员对他们的工作有更多的选择，科研人员拥有的内隐知识只有在他们自愿参与的基础上才能被发掘，科研人员创造性的能量也只有在其对组织承诺的基础上才能被组织认可，因此科研人员的心理契约履行情况可能是影响科研人员创造力发挥并取得创新绩效的重要因素。

尽管已有的大量研究证实了心理契约破裂与工作满意度、组织承诺和组织公民行为等之间的负向关系[2]，但是，心理契约破裂与创新绩效之间的关系尚不明确。那么，科研人员心理契约破裂是否会对创新绩效产生负面的影响？在组织的日常管理实践中，组织的规范和政策等一般都是通过主管来表现和传递的，那么主管的领导行为或风格是否会影响心理契约破裂与创新绩效之间的关系？而且这种交互影响效应是否以科研人员对主管的信任为传导机制？这一系列问题可以为组织从员工关系视角来提升科研人员创新绩效提供了一条有益的思考路径。因此，本研究旨在探索和检验科研人员心理契约与创新绩效之间的关系以及中间的作用机制，试图从心理契约的视角寻求激发科研人员创新活力的新思路。

2  文献回顾与研究假设的提出

2.1  心理契约破裂与创新绩效

心理契约破裂（Psychological Contract Breach）是个体对于组织未能完成其在心理契约中应承担的责任的认知评价。基于社会交换理论，在互惠和公平的原则下，当组织破坏了双方之前达成的心理契约时，员工会对等地回报——减少对组织的投入，如降低组织承诺、减少角色内行为和角色外行为等。Zhao等[2]的元分析结果表明，有100多个研究把心理契约破裂与更低的工作满意度、组织承诺、角色内绩效和组织公民行为以及更高的离职倾向和离职联系起来。而且，不少中国本土学者和国外学者也发现，在中国文化背景下，心理契约破裂会降低员工对组织的信任、工作满意度、组织承诺、工作绩效和组织公民行为，提高离职意图等[3-7]。因此，心理契约破裂对员工工作态度和行为的负面影响在中西方文化背景下是一致的。

科研人员是组织中开展创新活动的主体，其工作绩效不仅包括任务绩效和组织公民行为，还包括了学习绩效和创新绩效[8]。武欣等[9]指出，组织公民行为作为一种员工可以自由选择、酌情增减的行为，非常适合在社会交换关系中与组织进行博弈的需要。近期大量的实证研究也有力地证实了心理契约破裂与组织公民行为之间的负向关系[10-12]。创新是指新颖与有用的思想、产品、过程、服务或方法的产生[13]。创新工作是复杂的、有难度的以及非常规的，创新活动的效率取决于科研人员创造力的发挥和创新意愿，因此，组织中创新活动的开展有依赖于科研人员自主、自发、自由和自愿的行为。由此可以推论，员工的创新行为如同组织公民行为一样，也会成为员工与组织在社会交换过程中进行博弈的筹码。因此，提出假设1：
假设1 ：科研人员心理契约破裂对其创新绩效有负面影响。

2.2   包容性领导的调节作用

心理契约理论认为组织各级代理人，包括高级管理者、主管、人力资源部门员工和招聘人员都会对心理契约的形成、履行或破裂承担责任[14-16]。在这些代理人当中，主管被认为是员工心理契约中最突出的参照标[7,17]。因为在日常管理实践中，组织的规范、政策等一般都是通过员工的直接领导者——主管表现出来的，组织的惯例、传统、规则的延续也都和主管有关，这样对于员工而言，主管在很大程度上就成为了组织的象征和代理人，因此，员工会把主管如何对待自己视作组织支持的一个“指示器”，并据此调整个人的工作态度和行为。Morrison等[18]将心理契约破裂的原因区分为无力兑现、食言和不一致。如果主管采取积极的领导行为，对员工支持、宽容、体谅等，员工会更多地把契约破裂归因于外因（如无力兑现或理解不一致）；如果主管采取消极的领导行为，对员工严厉、漠视、打骂等，员工会更多地将契约破裂归因于内因（如食言）。因此，积极的领导行为会减弱心理契约破裂的负面影响；而消极的领导行为会强化心理契约破裂的负面影响。近期的一些实证研究也证实了这一点，例如，Zagenczyk等[19]发现指导人和支持性主管会减弱心理契约破裂带来的负面影响；沈伊默等[20]在中国背景下的研究也发现，组织支持会减弱心理契约破坏感与员工产出之间的关系。

随着近年来国内理论界和实践界对中国本土化管理的日益关注，自从亚洲开发银行2007年首次提出“包容性增长”的概念后，“包容性领导”这一概念渐入人们的视野。Nembhard等[21]指出，领导的包容性是领导者对他人贡献表现出接纳和欣赏的语言和行为。Carmelia等[22]认为包容性领导是关系型领导的核心，聚焦于下属是否感觉到领导对他们的支持、领导是否倾听和关心下属的需要。在中国文化背景下，朱其训[23]将包容性领导这一概念界定为，以一种包容、开放、民主、人本的方式指挥、引导、协调和鼓励组织成员为实现组织目标而努力的过程。包容性领导是在以人为本的和谐管理思想指导下，能够包容和体谅下属，关注员工利益，善于平衡和调节组织内外部关系，通过创设和谐、宽容的工作氛围，实现组织和员工的共同利益诉求。包容性领导鼓励员工参与，关注员工的情感需求，积极推动变革，增强了员工与领导之间的互动，具有开放、宽容、支持、人本和平衡等行为特征。因此，当员工心理契约破裂时，主管的包容性领导风格会减轻员工被欺骗和背叛等负面心理感受，从而会降低对员工工作绩效的负面影响。因此，提出假设2：
假设2 ：包容性领导对科研人员心理契约破裂和创新绩效之间的关系起调节作用。

2.3   以信任为中介的调节作用

信任是指一方对于另一方的未来行动会是有益的、令人喜欢的，至少是对自己利益无害的可能性的期望、假设或信念[24]。Robinson[24]认为信任会影响心理契约破裂和员工对组织付出之间的关系，因为心理契约破裂影响了形成信任判断的两个条件——诚实的判断（Judgement of Integrity）和仁爱的信念（Belief of Benevolence）。从某种意义上说，信任建立在一方形成的有关另一方基于合理理由（如另一方过去的行为或与另一方在一起的经历）的未来行动的可能信念的基础上。当员工感到组织破坏了心理契约时，他会认为组织的言行不一致，所以员工对于当前的付出会在未来得到组织所允诺的回报失去了信心，员工为组织付出的动机下降。Robinson等[25]发现，心理契约与组织公民行为之间的关系会受到信任的影响，当员工感到组织破坏了心理契约时会降低对组织的信任，而信任和忠诚的侵蚀会降低员工参与面向组织的公民行为的意愿。Rousseau 等[26]也指出，当一方感到另一方没有履行契约协议时，形成契约时的忠诚和信任会被破坏。一旦信任关系被打破，员工将很少愿意受到契约关系的束缚，也很少愿意参与组织公民行为。朱晓妹等[27]的研究也证实，信任会显著影响员工心理契约与组织公民行为和离职倾向之间的关系。

领导可能通过表现出对下属的关心和尊重建立起两者之间的信任[28]。对于领导的信任会使得员工对工作更加投入，如提高工作绩效、增加组织公民行为和提高工作满意度等。而且，信任能够增进员工对于组织环境的安全知觉，并且更愿意去探索工作的一些新方法和新技术[29]。Nora等[30]研究发现，员工对领导的信任和创造性的工作绩效显著相关。此外，领导行为也会通过形成信任机制来影响员工态度和行为。吴敏等[31]发现，交易型领导和变革型领导会通过信任对员工的工作满意度、组织承诺、组织公民行为等产生积极影响，而威权领导则通过不信任对员工的工作满意度、组织承诺、组织公民行为等产生消极影响。

综上所述，心理契约破裂和领导行为都可能通过信任对员工工作态度和行为形成影响。因此，提出假设3：
假设3：包容性领导对科研人员心理契约破裂和创新绩效之间的调节作用，以信任为中介变量。

3   研究方法

3.1   被试

为了避免同源偏差的问题，本研究采用了上下级配对的方式收集数据，由下属填写心理契约破裂、包容性领导和信任，直接主管填写员工创新绩效。本研究向北京、深圳和上海等地20家高科技企业从事技术研发的人员发放调查问卷400份，回收有效问卷356份，问卷有效回收率为89%。

在配对的员工样本中，男性占71.3%，女性占28.7%；20～29岁占65.2%，30～39岁占27.2%，40～49岁占5.6%，50岁以上占2.0%；大学专科占7.6%，大学本科占47.2%，硕士占37.6%，硕士以上占7.6%；工作时间为1年以下占19.1%，1～3年占22.2%，3～5年占30.1%，5～10年占16.0%，10年以上占12.6%。在配对的主管样本中，男性占73.6%，女性占26.4%；20～29岁占16.3%，30～39岁占69.7%，40～49岁占14%；大学本科占16.9%，硕士占41.6%，硕士以上占41.6%；工作时间为1～3年占28.7%，3～5年占25.8%，5～10年占29.8%；10年以上占15.7%
3.2  测量工具

（1）心理契约破裂。心理契约破裂的测量使用的是Robinson等[32]开发的量表，该量表包括5个题项，例如：“我的单位一直遵守着招聘时所做的承诺”、“我感到单位已经履行了在雇佣时对我所做出的承诺”、“我没有获得单位承诺给我的任何回报”等。量表采用5点计分（1=完全不符合，5=完全符合）。该量表的Cronbach α为0.733。

（2）包容性领导。包容性领导测量使用的是Carmelia等[22]所开发的量表，该量表包括9个题项，例如：“我的主管乐于倾听新的想法”、“ 我可以随时向主管咨询专业问题”、“ 我的主管会留意那些能够改善工作流程的新机会”等等。量表采用5点计分（1=完全不符合，5=完全符合）。该量表的Cronbach α为0.913。

（3）信任。信任的测量使用的是Farh等[33]修订的量表，该量表包括4个题项，例如，“我完全相信我的主管是正直的”、“ 我强烈忠诚于我的主管”、 “在任何情况下，我都会支持我的主管”等。该量表的Cronbach α为0.701。

（4）创新绩效。创新绩效的测量使用的是Tierney等[34]修订的量表，量表包括4个题项，例如，“能够尝试新的方法来解决问题”、“能够在工作中展现自己的独创性”、“能够识别新产品或新工艺的机会”等。量表采用5点计分（1=完全不符合，5=完全符合），由主管来评价。该量表的Cronbach α为0.705。

（5）控制变量。在回归分析中，我们选取一些人口统计学的变量作为控制变量，这些控制变量分别为性别、年龄、教育程度、工作时间。

3.3   统计方法

    采用SPSS16.0统计软件对研究数据进行信度检验以及相关、回归分析等。

3.4   有中介的调节作用

如果一个模型除了自变量和因变量外，涉及的第三变量不止一个，可能会同时包含调节变量和中介变量。温忠麟等[35]提出有中介的调节效应的检验方法，具体步骤如下：

（1）做Y（因变量）对X（自变量）、U（调节变量）和UX（交互项）的回归，UX的系数显著；

（2）做W（中介变量）对X、U和UX的回归，UX的系数显著；

（3）做Y对X、U、UX和W的回归，W的系数显著。如果UX的系数不显著，则U的调节效应完全通过中介变量W而起作用。

本研究中X为心理契约破裂，U为包容性领导，W为信任，Y为创新绩效。

4  数据分析与结果

4.1  各变量的描述性统计和相关矩阵

通过描述性统计分析和相关分析，各主要变量的平均值、标准差、信度系数和相关系数如表1所示。心理契约破裂是员工对组织违背承诺责任的知觉，其与包容性领导、信任和创新绩效均为负相关，包容性领导与信任、创新绩效是正相关关系。

表1  主要变量的平均值、标准差和相关系数矩阵

	变量
	M
	SD
	1
	2
	3
	4

	1. 心理契约破裂
	2.06
	0.61
	 1
	
	
	

	2. 包容性领导
	3.78
	0.64
	-.756**
	1
	
	

	3. 信任
	4.03
	0.61
	-.730**
	.673**
	1
	

	4. 创新绩效
	4.05
	0.58
	-.464**
	.409**
	.616**
	1


注：*p<0.05, **p<0.01
4.2   有调节的中介效应分析

表2显示了各模型对假设1～3检验的结果。模型1纳入员工的性别、年龄、教育和工作时间，作为研究的控制变量。模型2将心理契约破裂纳入回归方程，回归结果发现心理契约破裂（β=-0.471, p<0.01）对创新绩效有显著的负向影响，假设1得到验证。模型3将包容性领导纳入回归方程，并检验了包容性领导对心理契约破裂和创新绩效关系的调节作用，由表2可知包容性领导对心理契约破裂与创新绩效之间关系的调节作用显著（β=-0.461, p<0.01），假设2得到证实，并符合有调节的中介效应检验条件（1）。模型5将信任纳入回归方程，检验了信任与心理契约破裂和包容性领导之间的关系，心理契约破裂与包容性领导的交互作用对信任有显著的影响（β= -0.104, p<0.1），符合有调节的中介效应检验条件（2）。模型4 检验了包容性领导的调节效应和信任的中介效应，信任对创新绩效的正向作用显著（β= 0.543, p<0.01），而且在该变量进入方程后原有的调节作用下降（β=-0.461, p<0.01变化为β=-0.405, p<0.01），变化显著，符合有调节的中介效应检验条件（3），包容性领导对心理契约破裂与创新绩效关系的调节效应以信任为部分中介，假设3得到验证。

表2  各假设的多层回归分析

	变量
	创新绩效
	信任

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5

	控制   性别
变量   年龄
    教育
    工作时间
	-0.098
	-0.084
	-0.083*
	-0.024
	 -0.109*

	
	0.094
	  0.143*
	0.039
	 0.044
	-0.010

	
	0.068
	-0.045
	-0.010
	 0.014
	-0.046

	
	-0.154*
	 -0.122*
	0.070
	  0.101*
	-0.057

	自变量  心理契

       约破裂
	
	  -0.471**
	-0.350**
	-0.066
	  -0.523**

	调节    包容性变量    领导
	
	
	0.433**
	  0.254**
	  0.330**

	调节  心理契约

效应  破裂×包

  容性领导
	
	
	-0.461**
	  -0.405**
	-0.104*

	中介变量  信任
       R2

   △R2
   F检验
	
	
	
	   0.543**
	

	
	0.032
	0.236
	0.364
	 0.483
	

	
	0.032
	0.204
	0.128
	 0.119
	

	
	  2.876
	21.629**
	28.514**
	 40.598**
	


5  结论与讨论

5.1  研究结论和理论意义

    本文通过实证研究表明，心理契约破裂会降低科研人员对组织的信任，从而降低了创新绩效，而且，包容性领导会削弱心理契约破裂所带来的负面影响。本文研究对于心理契约、领导学和创新研究均有一定的理论贡献。

首先，本研究探索了心理契约理论在知识型员工创造和创新研究领域的应用。以往的知识型员工心理契约研究大多关注于心理契约破裂对工作满意度、组织承诺、组织公民行为和离职倾向等方面的影响[27,36]。对于科研人员来说，除了完成一些常规工作外，更核心、更重要的任务是开展创新活动，创新绩效无疑是工作绩效中最具含金量的部分，但是，针对科研人员心理契约破裂与创新绩效之间关系的研究并不多。本研究的结论不仅拓展了心理契约理论在个体创造与创新研究中的应用，而且为今后从团队层面探索团队心理契约与团队创造力和创新提供了研究的新思路。

其次，本研究探究了领导学领域的新议题——包容性领导。近年来，理论界越来越重视领导理论的发展，提出了变革型领导、魅力型领导、伦理型领导、真诚领导、公仆型领导、家长式领导等概念，并开展了大量的实证研究，然而，跨文化的领导研究和实践都发现，不少领导理论并不具备跨文化背景下的可迁移性，有些西方的领导理论在中国文化环境中并不适用。近年来，我国学者正在致力于寻求本土化的领导理论和模式。包容性领导以其开放、宽容、支持、关怀、平衡为特征，更符合中国千年传承的儒家文化，更符合我国建设和谐社会的时代背景，也加适应我国当前多元文化交融和员工多样化管理的组织环境，因此，包容性领导研究可能将会成为未来中国本土化领导研究的新热点。

第三，本研究试图将心理契约理论和领导理论展开有效地融合。以往很多心理契约破裂研究把焦点放在了员工与组织之间的关系上，却忽略了员工所处的正式和非正式关系环境，特别是员工与主管之间的关系，然而，主管作为组织与员工之间交换关系机制中重要一环，在心理契约研究中扮演着越来越重要的角色。近年来针对主管的心理契约研究的焦点一方面放在了管理者（主管）心理契约满足或破裂对管理者工作态度和行为的影响[37-39]，一部分放在了支持性主管[19]和领导—下属关系（LMX）[40]对心理契约破裂知觉的影响方面，本研究则探索了主管积极性领导行为对心理契约与员工行为之间关系的影响，为今后进一步探索领导者如何通过行为模式以及社会网络结构来影响员工与组织之间交换关系奠定了研究基础。

最后，信任机制是组织与员工构建互惠、公平与和谐关系的基础，也是发挥员工创造力和获得创新绩效的前提。依据社会交换理论，社会关系中的双方，为了获得利益就需要对已获得的利益进行回报，而这种互动是建立在双方形成信任判断的基础之上的，因此，员工与组织之间的相互信任是员工发挥主动性和积极性的关键，员工只有在充分信任组织的前提下才能毫无保留地贡献自己的才智。本研究以社会交换理论为基础，拓展了员工与组织之间构建的信任关系对员工开展创新活动的影响，为进一步探索员工与组织的社会交换关系网络如何激发个人和团队创新提供了理论基础。

5.2  研究局限性和未来研究方向

首先，本文以科研人员作为研究对象，但是对于科研人员范围的界定一直存在着分歧，因此本文只选取了有代表性的企业及其研究院所中从事研发工作的专业技术人员作为研究样本，样本的覆盖面有一定的局限性。

第二，本文的横截面数据无法真正建立因果关系。未来的研究可以使用纵向研究设计或者实验法强化理论模型的因果推断，比如，未来的研究可以考虑在时间1收集心理契约破裂数据, 在时间2 收集包容性领导和信任数据，在时间3 收集创新绩效数据。

第三，尽管本研究的目的是探索包容性领导如何影响科研人员心理契约破裂与创新绩效之间的关系，但是在组织的创新团队中，个体与组织的交换关系也会影响团队及其成员与组织的交换关系，因此，心理契约研究如何从个体层面上升到团队层面，从而进一步影响团队的创新绩效还有待于探索。
5.3  对管理实践的启示

第一，重视心理契约在科研人员激励中的重要作用。心理契约履行会积极影响科研人员的工作态度和行为；反之，心理契约破裂会给组织带来不利的负面影响。因此，组织应注重与科研人员之间构建和谐的心理契约，才能最大限度地发挥科研人员的积极性、主动性和创造性，才能为组织换取科研人员的忠诚和承诺。

第二，在中国情境中，应该更多考虑领导行为和本土文化的适应性。尽管已经有大量研究表明变革型领导和魅力型领导对员工创新绩效的促进作用，但是在中国文化背景下的组织中，领导者需要包容组织权威和员工参与意识的平衡式授权、包容制度管理和情感管理的走动式管理、包容稳定保守和开放变革的渐进式创新[41]。因此，在组织的创新管理实践中，可以着力培养和塑造包容性领导，促进组织提高创新绩效。
第三，构建员工与组织之间的良好信任关系。员工对组织的信任是通过组织忠诚的行为以及组织战略和行动的一致性来构建的，当组织兑现最初承诺时，员工将增强对组织的信任感，愿意更加努力地工作；当组织向员工清晰地展现组织发展的愿景并采取与愿景一致的行动时，员工愿意朝着组织利益最大化的方向行动，更愿意奉献他们的创造力和活力。因此，组织诚实守信、言行一致、公平公正是组织在人力资源管理中必须予以考虑的关键问题。
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