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摘要：研究探讨集体效能感为中介变量与团队认同为调节变量在高绩效工作系统与团队创新绩效关系之间的作用。通过对团队主管和下属员工调研形成的配对数据进行分析发现，高绩效工作系统对团队创新绩效有积极的影响；集体效能感部分中介高绩效工作系统对团队创新绩效的正向影响；团队认同调节集体效能感与团队创新绩效的正向关系；进一步地，团队认同调节集体效能感对高绩效工作系统与团队创新绩效关系的中介作用。
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Abstracts: This study examines the mediating role of collective-efficacy and the moderating role of team identification in the relationship between the use of high-performance work systems (HPWSs) and team innovation performance. The results indicate that HPWS is strongly related to team innovation performance; the results also indicate that collective-efficacy partially mediates the influence of HPWS on team innovation performance; and team identification moderates the relationship between collective-efficacy and team innovation performance; furthermore, the mediating role of collective-efficacy in the relationship between HPWS and team innovation performance is moderated by team identification.
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复杂经济环境改变了组织结构与管理模式，传统经营模式随之发生变化。伴随着工业增长的严重乏力，组织创新成为普遍现象[1]。作为组织基本单元的团队，承载着不同个体创新性融合与激发的基本功能，是组织创新过程的原动力。因此，团队是组织中承上启下的桥梁，团队创新是个体创新精神和协作意识的体现，直接关系到组织的创新与发展。如何提高团队创新绩效受到广泛关注。以往研究多从“人口统计学变量”、“团队成员特质配置”以及“团队过程”视角研究团队创新绩效，其中尤以团队过程视角下“领导方式”的研究最为丰富[2-3]。然而，有趣的是团队研究及团队创新性研究如火如荼的当下，作为战略人力资源管理的代表—高绩效工作系统对团队创新绩效的影响研究却没有涉及，仅有的研究专注于探讨人力资源系统对组织创新绩效[1]，个体创新绩效[4]的影响研究。需指出的是，团队创新绩效并不等同于个体创新绩效的简单叠加，可以通过团队沟通与协作，得到进一步发展。高绩效工作系统（high performance work system）被认为是通过系列内部契合与协同的人力资源实践改善员工能力、态度和动机并最终提高员工与企业的绩效。
此外，从重视人力资源管理到受到实践的激励而能够积极创新，过程机制的探究不可或缺。社会认知理论[5]认为，由外在环境、人与行动构成的三元因果结构中，自我效能感是与人的动机、情感和行动距离最近的认知变量，也是将外在环境影响传导至行为的重要中介变量，因此效能感的实现依赖于人的能动性（human agency），并通过能动性实现行为实施。但以往有关效能感视角下中介效应的实证研究多基于个体层面的自我效能感[6-7]，作为自我效能感在团队层面的延伸研究则不多见。其实，集体效能感是通过集体能动性实现集体共享目标的承诺并表现出行为上的协作性[8]。因此，集体效能感在外在环境与集体行为之间可能表现出中介作用。由于高绩效工作系统是由组织设计并经由直线经理实施，可以被看作是组织或集体设立的一项制度环境[9]，因此集体效能感可能在高绩效工作系统与团队创新绩效之间发挥桥梁作用。
研究表明自我效能感与个体创新行为的关系较为明确，但集体效能感对团队创新绩效的影响则更为复杂，应当在具体的情境下考察二者的关系[10]。依据社会认同理论，人们主要是从其所属的社会范畴那里获得自我感知与自我概念，由于社会范畴内组织的特殊性，与工作相关的身份对个体自我意识的影响显得更为重要[11]。组织成员对组织范畴认同程度的差异所形成的差异化组织认同，会影响其工作态度和行为。而相对于对组织身份产生认同，员工实际上更容易对所在工作群体产生认同。因为集体认同是基于人-团队的关联性建立起身份认同，它可以提高员工对团队的依赖性与归属感，促使员工更愿意保留成员身份，努力为团队贡献力量，从而提升团队绩效。对于以创新为目标的团队而言，随着团队认同感的增强，激励成员对团队创新目标的承诺及对团队的认同感能够显著地影响团队效能感与团队创新绩效间的关系。即使集体效能感较低的成员，在高团队认同条件下，依然会珍惜其成员身份，投身于团队创新目标的行动中，致力于完成团队既定任务。

本研究从三个方面对现有研究进行有意拓展。一是，探讨中国情境下高绩效工作系统与团队创新绩效的关系。二是，基于社会认知理论，考察集体效能感在链接高绩效工作系统与团队创新绩效关系中的作用；三是，从社会认同角度分析员工对团队的集体认同感对上述关系的影响，更好地诠释中国情境下高绩效工作系统的影响机制与作用边界。
1 研究述评与假设

1.1高绩效工作系统与团队创新绩效
20年来，高绩效工作系统研究受到广泛关注。遗憾的是，研究往往专注于其对早期的组织绩效以及近来的个体绩效 [12-13]的探索，而对高绩效工作系统与团队经营结果，特别是与团队创新绩效的研究却鲜有涉及。
知识基础观强调，知识是企业的内核性资源，人力资本的知识性嵌入能够确保企业获得独特竞争力和发掘更多创新性机会[14]。因此，激发员工人力资本动机与能力以展现创意、开发创新性方法及创造新的机会，成为企业开发新产品和改善管理流程的不二选择。人力资源管理通过影响和改善员工的能力、态度和行为实现组织目标，在促进个体趋向创新活动发展方面发挥关键作用[15]。此外，如果工作态度的改善和这种趋向一致，会增加员工对团队的信任，从而对团队产生积极评价并形成积极行为回馈，这将激起员工创新意愿，贡献于团队的创新绩效。因此，人力资源实践的有效实施将有助于员工组织承诺的提升，促进员工个人专长，创造性思维技能及任务动机的提升，并促使他们参与到创造性思维和创新活动中去，进而在创新的过程中创造更高的团队价值。
假设1：高绩效工作系统对团队创新绩效有积极影响
1.2高绩效工作系统、集体效能感与团队创新绩效

不同于以往对员工能力、知识与技能的习得过程或行为发生的动机过程的关注，基于社会认知理论提出的自我效能感是指人们对自身能否利用所拥有的知识与技能从事特定任务的能力信念，被认为在知识与技能转化为行为的过程中发挥关键机制作用；而集体效能感则是团队对他们共同拥有的知识与技能完成特定任务的一种能力信念[16]，是对自我效能的有效协同、互动与整合。

社会认知理论认为，自我效能在社会情境中具有可塑性，自我效能发展模型也表明自我效能的这种可塑性有个人和情境两个来源。员工的直接与间接经验、社会劝说与情绪唤醒等社会信息可以有效地形成员工自我效能感[16]。组织管理实践中具代表性的人力资源管理系统作为更丰富、全面的社会信息源可以被看作组织情境，可能会对自我效能感产生更加广泛和持久的促进作用，如由于绩效评价带来的挑战与成就感成为员工关键的激励因素，其也成为肯定员工能力与价值的重要方式，这增强了员工自我效能；同时，严格纪律管理下的竞争流动将激励员工自发努力、提升潜能，以成为高知识性人才，从而增强自我效能感。Bandura[16]认为，集体效能感与自我效能感的发展和变化有着相似的信息源和作用机制，以及集体效能感与自我效能感在干预机制与干预策略上有相似之处，因此组织提供的系列社会信息（如通过高绩效工作实践）也可能对集体效能感产生积极影响。
此外，社会认知理论强调，集体效能感影响员工的团队目标设定、团队目标导向的活动、活动的情绪性反应、团队任务的投入程度，以及面临挑战时的持久力[16]。团队若想取得有效成果，相信自己并通过自己的切实行动达成预期目标成为唯一途径，因此集体效能感是团队有效行为的重要影响因素；并且，团队绩效是对团队成员间合作信念或团队心理状态的一种回应，因此高效能感的团队会有这样一种心态——期望高水平团队绩效[16]。实证研究也支持了集体效能感与团队绩效[17]和团队有效性[10]的显著相关性。我们认为集体效能感有助于团队创新绩效。因为创新需要不断努力，这种努力与坚持可以转化成团队创新，而集体效能感能使团队成员对自身能力有更加积极的信念，促使其努力投入创新性工作、勇于面对挑战、形成持久忍耐力。

事实上，相比物质条件，信心与进取精神才是自主创新最为缺乏的（如效能感）[7]。企业实施的系列高绩效工作实践对员工知识、技能与能力的改善可以被看作是其提供给员工有形或无形的物质条件，能够对个体、团队及组织的创新成果产生影响，但其知识、技能与能力只是完成行为绩效的必要条件，却不是充分条件。由于效能感的高低程度也可通过他人的评价（即对员工能力与价值的认可）而获取，此时的员工会通过积极有效的行为回馈组织。当员工们看到一个实现高绩效目标的机会，自我一致系统（self-consistency system）会被激发而易于相信他们能够实现该绩效目标，也会发现组织与领导会通过培训、评价等实践鼓励他们这样做[18]。此时，员工会被组织与领导社会化的内外工作环境激发而寻求机会实现目标。因此，社会认知理论为我们提供一个理论框架以解释知识、技能与能力转化为行为的作用过程，即效能感在知识、技能与能力转化为行为的过程中发挥关键机制作用。具体的，由高绩效工作实践改善的知识、技能与能力通过工作系统这一最大的组织信息源形成的团队成员共有的能力信念，激发团队动机，增加团队工作投入，加强努力的持久性，从而成功地达成团队既定目标与绩效。
假设2：集体效能感在高绩效工作系统与团队创新绩效间起中介作用
1.3团队认同的调节作用

团队绩效不仅有赖于团队成员个人的努力，更取决于团队作为一个整体，为实现团队目标和利益追求而进行的互动与协作，以往那种基于个体层次构建的激励理论可能无法直接、有效地迁移或沿用到团队层次[19]。因此，相较于自我效能感与个体创新行为较为直接的关系，集体效能感与团队创新绩效间的关系较为复杂[10]，也很难经由满足员工的个人需求来实现，而应该通过群体层次的动机进行驱动。因为很多情况下，组织内盛行的团队达不到组织的期望与要求，即提供超越成员个人绩效结果。特别是，当无法感知到团队目标的实现对个人发展或个人利益的积极影响时，团队成员便会减少自己的工作投入，动机损失就会出现。此时，即使认知到团队具有高水平的共享能力信念（集体效能感），团队的知识、技能与能力也并不必然会经由这种集体效能感转化为团队的一致行动。很大程度上是由于团队成员无法将自身利益和团队目标紧密联系起来，其引发的动机损失将直接导致团队成员无法共同朝着团队所需要的方向努力，进而对最终的绩效产出产生负面影响。而基于社会身份理论的团队认同则恰恰可以充当连接团队目标与个人目标的桥梁，成为具代表性的群体层次的动机因素，从而引起集体效能感与团队创新绩效关系上的差异。因此，团队认同可能在集体效能感与团队创新绩效关系中表现出调节效应。
具体的，当团队认同感较高时，团队成员会对团队创新目标产生较高认同，这种认同使得他们彼此愿意进行积极互动（信息交流与整合）与协作，并愿意为此进行尝试和付出努力，在集体效能感的驱使下投入到创新活动中，有助于创新性成果的产生。反之，当团队认同感较低时，团队成员对团队创新目标的认同也会降低，此时，即使团队成员认为他们有能力创新，也可能不愿意将创新的信心付诸于实际的创新行动以利于团队，从而阻断效能感转化成实际的创新行动，最终损害集体的创新绩效。因此，高度的团队认同感，能够影响团队成员对创新的信心及实现创新的团队过程，从而调节集体效能感与创新绩效间的关系。
假设3：团队认同调节了集体效能感与团队创新绩效的关系，即团队认同水平越高，集体效能感与团队创新绩效的正向关系越强
基于假设2和3揭示的关系，本研究可以进一步表现为一个有调节的中介作用模型。 
假设4：团队认同调节了集体效能感对高绩效工作系统与团队创新绩效关系的中介作用，即团队认同的水平越高，集体效能感对高绩效工作系统与团队创新绩效关系的中介作用越强
2 研究方法

2.1研究样本

本研究选取深圳一家大型通信企业为调研对象。依据研究目的，调查对象以工作团队为单位，分别为基层团队（同一层次上的一线团队）成员及团队主管，故调查问卷由《成员问卷》（测量高绩效工作系统、集体效能感、团队认同及成员个人信息）与《主管问卷》（测量团队创新绩效及主管个人信息）构成。通过HR提供的基层团队主管名单，从中随机选取60个团队包括314名员工（每个团队成员不少于3人），通过企业内部局域网电子邮件向上述主管及其下属发送邮件说明并邀请他们参加本次调研。为了形成主管与成员的配对数据，通过问卷编号确保各团队主管能够与其成员相对应。回收主管53份与成员266份问卷，回收率分别为88.33%与84.71%。此外，剔除缺失无效问卷，最终样本量为主管问卷50份与成员问卷247份的配对数据，团队成员平均人数为4.94人（SD = 2.32），规模最小3人最大14人。成员中，男性占68.42%；年龄在26～30岁间占39.68%；受教育看，本科占83.40%；工作年限看，3～5年占39.27%。主管中，男性占88.00%；年龄在41岁以上占34.00%；受教育看，本科占90.00%；工作年限看，10年以上占48.00%。
2.2问卷测量
HPWS采用Miao等[20]基于中国管理情境编制的高绩效工作实践量表，包括22个条目，如“公司从大量候选人中选拔优秀员工”、“与技能相比，招聘中更重视员工的基本素质（如学习能力）”等。
集体效能感采用Wu等[21]推荐的6条目量表，如“总的来说，我们团队完全有能力完成任务”、“我们团队能够有效配置与整合现有资源以完满地完成任务”。
团队认同采用Mael和Ashforth[22]的6条目量表，如“感觉上，对我们团队的批评就是对我个人的批评”。
团队创新绩效采用Lovelace等[23]建议的由团队负责人基于创新结果视角考察与其它团队相比较的团队创新绩效的4条目量表，从产品的创新性、创意或点子的数量、总体技术绩效以及对变化的适应能力方面测量。如“本团队工作的创新程度较高”。
控制变量选取团队层面的变量，如主管的性别、年龄、教育程度、工作年限以及团队规模作为控制变量进行处理。
3 研究结果
3.1效度分析
首先对数据进行验证性因子分析，考察各量表的区分效度。模型中的四因子模型拟合（χ2/df =2.082，TLI =0.909，CFI =0.923，RMR=0.049，RMSEA=0.055）最为理想，表明相关构念具有良好的区分效度。
团队层次的研究设计，除团队创新绩效由团队主管评价外，其余变量均由成员评价，需计算Rwg和ICC以判断个体层面数据能否聚合到团队层面。结果显示HPWS、集体效能感及团队认同的平均Rwg系数分别为0.95、0.92、0.94，均高于0.70的临界值，满足组织一致性要求；ICC(1)分别为0.25、0.28和0.32，ICC(2)分别为0.70、0.62和0.66，均符合ICC(1)>0.05和ICC(2)>0.50的判定标准，具有良好的聚合效度。因此，数据支持个体层次数据聚合到团队层次。
3.2相关分析
表1显示了主要变量的均值、标准差、相关系数及信度。
表1主要变量的均值、标准差、相关系数和内部一致性
	
	Mean
	SD
	HPWS
	集体效能感
	团队认同
	团队创新绩效

	1.HPWS
	4.867
	0.770
	（0.901）
	
	
	

	2.集体效能感
	4.940
	0.906
	0.464**
	（0.873）
	
	

	3.团队认同
	4.525
	0.905
	0.485**
	0.518**
	（0.841）
	

	4.团队创新绩效
	4.976
	0.840
	0.404**
	0.437**
	0.421**
	（0.859）


注: *表示p<0.05, **表示p<0.01; 对角线上为各变量的alpha信度系数;
3.3 假设检验
基于Baron和Kenny的中介效应三步检验法，一是检验自变量对结果变量的影响，见表2模型4，HPWS对团队创新绩效（β = 0.412, p < 0.01）有显著影响，假设1得到支持；二是检验自变量对中介变量的影响，见模型2，HPWS对集体效能感有显著影响（β = 0.578, p < 0.01）；三是加入中介变量，检验自变量和中介变量对结果变量的共同影响，见模型5，HPWS与团队创新绩效（β = 0.131, p < 0.05）显著相关，0.131 < 0.412，均达到显著水平，且集体效能感与团队创新绩效（β = 0.459, p < 0.05）显著相关，因此集体效能感在HPWS与团队创新绩效间起到部分中介作用，假设2得到支持。另外，集体效能感与团队认同的交互项对团队创新绩效有显著的正向影响（β = 0.204, p < 0.05; 见模型6），假设3得到支持。
表2 层级回归（HRM）分析结果

	变量
	集体效能感
	团队创新绩效

	
	M1
	M2
	M3
	M4
	M5
	M6

	性别
	0.040
	0.013
	－0.075
	－0.099
	－0.107*
	－0.099*

	年龄
	0.198*
	0.244**
	－0.002
	0.039
	－0.122†
	－0.118†

	教育程度
	－0.029
	0.081
	－0.093
	0.004
	－0.049
	－0.045

	工作年限
	－0.188†
	－0.127
	－0.146
	－0.092
	－0.009
	－0.011

	团队规模
	0.111
	－0.007
	0.075
	－0.030
	－0.026
	－0.018

	HPWS
	
	0.578**
	
	0.412**
	0.131*
	0.067

	集体效能感
	
	
	
	
	0.459**
	0.410**

	 团队认同
	
	
	
	
	
	0.072

	 集体效能感×团队认同
	
	
	
	
	
	0.204**

	R2
	0.053†
	0.349**
	0.040
	0.273**
	0.556**
	0.596**

	ΔR2
	0.053†
	0.296**
	0.040
	0.233**
	0.283**
	0.041**

	ΔF
	1.793
	101.913
	1.342
	71.597
	141.976
	11.186


    注: †表示p<0.1, *表示p<0.05, **表示p<0.01; M表示模型
依据Edwards和Lambert的建议检验有调节的中介效应——假设4。构建二阶段方程如下：
集体效能感 = a05 + ax5 HPWS + az5团队认同 + axz5 HPWS×团队认同 + em5          (1)
团队创新绩效 = b020 + bx20 HPWS + bm20 集体效能感 + bz20 团队认同 + bxz20 HPWS×团队认同 + bmz20 集体效能感×团队认同 + ey20                                        (2)
如表3，bmz20 代表团队认同在集体效能感与团队创新绩效间的调节效应系数显著。
表3  参数估计

	
	a05
	ax5
	az5
	axz5
	R2
	b020
	bx20
	bm20
	bz20
	bxz20
	bmz20
	R2

	组织认同
	1.226
	0.367**
	0.424**
	0.034
	0.446
	1.446
	0.077
	0.543**
	0.088
	-0.029
	0.169**
	0.576


注: *表示p<0.05, **表示p<0.01; ax5, az5, axz5是方程1的非标准化回归系数, bx20,bm20, bz20, bxz20, bmz20是方程2的非标准化回归系数
进而采用拔靴法，计算路径系数、间接效应和差异显著性。如表4，就HPWS对团队创新绩效的影响过程而言，集体效能感表现出部分中介作用。直接效应检验中，第一阶段影响效果，团队认同的高与低差异不显著；第二阶段影响效果，团队认同的高与低差异显著，因此再次验证假设3成立，即高水平团队认同下的集体效能感对团队创新绩效的正向影响程度要高于低水平团队认同条件下的影响。另外，HPWS对团队创新绩效的直接效应不存在差异，但集体效能感在HPWS与团队创新绩效间的中介效应中存在差异。因此，假设4的团队认同调节了集体效能感对HPWS与团队创新绩效关系的中介作用得到部分支持。
表4 被调节的中介作用分析结果

	Hypothesis/variable
	分析结果

	
	HPWS (X) → 集体效能感 (M) → 团队创新绩效 (Y)

	调节变量：

团队认同
	阶段
	效应

	
	第一阶段

PM,X
	第二阶段

PY,M
	直接效应

PY,X
	间接效应

PM,X×PY,M

	低水平 (-1 s.d.)
	0.367**
	0.543**
	0.077
	0.199**

	高水平 (+1 s.d.)
	0.401**
	0.711**
	0.048
	0.285**

	差异
	0.034
	0.168*
	－0.029
	0.086*


注: *表示p<0.05, **表示p<0.01; PM,X: HPWS与集体效能感的路径系数; PY,M: 集体效能感与团队创新绩效的路径系数; PY,X: HPWS与团队创新绩效的路径系数; 差异系数: 高水平组系数-低水平组系数。
进一步采用简单坡度法，较低与较高水平团队认同依据该变量的平均数减一个标准差和加一个标准差获得。如图1，集体效能感对团队创新绩效的正向影响程度在团队认同较高时比较低时更强。如图2，HPWS对团队创新绩效的间接正向影响程度在团队认同较高时比较低时更强。因此，假设4得到部分支持。
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图1 团队认同对集体效能感与团队创新绩效关系的调节效应
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图2 团队认同对HPWS与团队创新绩效间接关系的调节效应
4 讨论与结论

4.1研究结论与理论意义
研究结果表明组织采用并实施的高绩效工作系统会增强集体效能感，继而对团队创新绩效产生正向影响。团队成员的高团队认同感，会激励员工对团队创新目标的承诺并专注于团队创新任务，从而提高集体效能感在高绩效工作系统影响作用过程中的正向传导作用。本文对战略人力资源管理理论、认知理论及认同理论有重要的理论意义。
首先，本研究从企业实施的高绩效工作系统出发，将其与团队创新绩效这一重要的创新基础单元联系起来，深入探讨了高绩效工作系统对团队创新绩效的作用机制。这改变了以往战略人力资源管理的研究专注于高绩效工作系统与组织创新绩效的关系[1]和与个体创新绩效[4]的关系，发现高绩效工作系统能够显著提升团队创新绩效。该研究发现符合知识基础观认为的人力资源实践有助于员工发掘更多创新性机会与创新意愿，贡献于团队的创新绩效[14]。作为制度条件的高绩效工作系统可被看作是影响团队创新绩效的较基础（硬性）因素，本研究丰富了Vaccaro等[2]、Zacher和Wilden[3]等的研究往往局限于被认为是团队中颇为主观并极具个性化的领导作为提高团队创新绩效的较柔性因素，提供了新的研究思路。另外，本研究的发现是对Laursen[15]、Chen和Huang[1]的关于战略人力资源系统可以对企业创新绩效的提升做出贡献的有益补充，并进一步明确了战略人力资源管理理论在组织、团队与个体多层次绩效产出方面是具有独特作用的有效途径。
其次，高绩效工作系统能够有效地改善集体效能感，进而提高团队创新绩效。揭示了潜在的社会认知机制，证明了组织管理实践中具代表性的人力资源管理，特别是高绩效工作系统作为更丰富、全面的系统信息源能够显著提升效能感。社会认知理论可以通过使用高绩效工作系统作为社会认知过程中的一种激发措施（信息源），确保企业通过对人力资本的投资，提升员工的知识、技能与能力，形成团队成员共有的能力信念，激发团队动机，增加团队工作投入，加强努力的持久性，从而成功地达成团队既定创新目标。该发现支持了Bandura的观点，集体效能感是将环境影响传导至集体行为的重要桥梁[8]，是对高绩效工作系统作用机制研究的补充，也回应了以往研究所忽视的社会认知理论在集体能动性与集体行为方面的应用[16]。
再次，团队认同的调节效应表明高绩效工作系统、集体效能感与团队创新绩效之间是一种复杂关系。员工对集体的团队认同感能够显著地调节集体效能感与团队创新绩效的关系，团队认同越高（低），集体效能感与团队创新绩效的正向关系越强（弱）。这回应了Gibson的关于集体效能感与团队绩效间的关系并不像个体层次那样直接，有必要进行进一步研究的观点[10]。与个体层次的直接关系不同，高团队认同感有助于加强团队成员对创新的集体信念与实践创新的团队过程间的关系。
最后，高绩效工作系统经由集体效能感对团队创新绩效产生的影响依赖于团队认同感，通过有调节的中介作用模型发现，集体效能感对高绩效工作系统与团队创新绩效的中介效应随着团队认同感的增加而增强。该发现回应了Bandura[17]的呼吁，高绩效工作系统要切实转变成团队绩效，除了具有对集体能力的信念之外，还需要对集体共享（创新）目标的承诺和行动上的协作，而扎根于社会认同理论的团队认同恰可对通过高绩效工作系统得到提升的集体效能感施加影响，从而强化高绩效工作系统对团队创新绩效的作用。
4.2管理启示
首先，要想有效地提高团队的创新绩效，构建并实施高绩效工作实践是一条可取的管理途径。这就要求企业关注系列管理实践的实施效果，即各项实践是否切实得到员工的感知与认可，只有确保员工对组织实施的人力资源实践措施“有感”，并激发员工将其得到提升的人力资本投入到团队创新中去，才能促使员工贡献于团队的创新绩效。
其次，高绩效工作系统部分通过集体效能感影响团队创新绩效。既然集体效能感发挥了中介传导作用，说明基于员工知识、技能与能力提升的人力资本投资及其能力信念的增强，是企业人力资源管理实践的发展方向。企业构建高绩效工作系统既可以确保对人力资本长期和可持续性投资，也可以增强员工对团队集体能力的信念，有助于团队创新绩效的提升。
最后，高绩效工作系统经由集体效能感对团队创新绩效产生的影响离不开团队认同的强化作用。员工对组织/团队的集体认同感对处于转型期的中国企业而言尤为重要。因为随着中国企业的持续开放与国际化，高绩效工作系统的建立与完善越来越受到重视，但由于员工知识、技能与能力的提升及其能力信念的增强，其再就业的能力（如无边界职业生涯规划）也随之水涨船高。因此，企业应当通过建立员工与组织/团队间良好的心理链接，促使员工融入组织/团队中，并将其拥有的知识、技能、能力及其能力信念投入到团队创新任务中。
4.3局限与展望
一是只考察了员工感知的高绩效工作系统对团队创新绩效的作用，后续研究中可以进一步考察企业实施的高绩效工作系统与员工感知的高绩效工作系统对团队创新绩效的作用机制及其差异。二是，仅探讨了团队认同的调节作用，而没有考虑诸如工作/任务复杂性、团队凝聚力等。以往研究发现这些变量对人力资源管理与集体态度与行为的关系有显著调节作用。未来研究有必要引入这些变量以厘清高绩效工作系统影响团队创新绩效的边界条件。
参考文献：
[1]
CHEN C J. HUANG J W. Strategic human resource practices and innovation performance: the mediating role of knowledge management capacity[J]. Journal of Business Research, 2009, 62(1): 104-114
[2]
VACCARO I G. JANSEN J J P. VAN DEN BOSCH F A J. VOLBERDA H W. Management innovation and leadership: the moderating role of organizational size[J]. Journal of Management Studies, 2012, 49(1): 28-51
[3]
ZACHER H. WILDEN R G. A daily diary study on ambidenxtrous leadership and self-reported employee innovation[J]. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2014, 87(4): 813-820
[4]
DHAR R L. The effects of high performance human resource practices on service innovative behavior[J]. International Journal of Hospitality Management, 2015, 51: 67-75
[5]
BANDURA A. Social cognitive theory of personality[M]. Handbook of personality: Theory and research. 1999: 154-196
[6]
WALUMBWA F O. HARTNELL C. Understanding transformational leadership-employee performance links: The role of relational identification and self-efficacy[J]. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2011, 84(1): 153-172
[7]
顾远东, 彭纪生. 组织创新氛围对员工创新行为的影响：创新自我效能感的中介作用[J]. 南开管理评论, 2010, 13(1): 30-41
[8]
BANDURA A. Exercise of human agency through collective efficacy[J], Current Directions in Psychological Science, 2000, 9(3): 75-78
[9]
苗仁涛, 周文霞, 刘丽, 潘静洲, 刘军. 高绩效工作系统有助于员工建言？一个被中介的调节作用模型[J]. 管理评论, 2015, 27(7): 105-115, 126
[10]
GIBSON C B. Do they do what they believe they can? Group efficacy and group effectiveness across tasks and cultures[J]. Academy of Management Journal, 1999, 42(2): 138-152
[11]
JOHNSON M D. MORGESON F P. IIGEN D R. MEYER C J. LIOYD J W. Multiple professional identities: examining differences in identification across work-related targets[J]. Journal of Applied Psychology, 2006, 91(2): 498-506
[12]
SHEN J. BENSON J. HUANG B H. High-performance work systems and teachers' work performance: The mediating role of quality of working life[J]. Human Resource Management, 2014, 53(5): 817-833
[13]
苗仁涛, 周文霞, 刘军, 李天柱. 高绩效工作系统对员工行为的影响：一个社会交换视角及程序公平的调节作用[J]. 南开管理评论, 2013, 16(5): 38-50
[14]
GRANT R M. Toward a knowledge-based theory of the firm[J]. Strategic Management Journal, 1996, 17(2): 109-122
[15]
LAURSEN K. FOSS N J. New human resource management practices, complementarities and the impact on innovation performance[J]. Cambridge Journal of economics, 2003, 27(2): 243-263
[16]
Bandura, A., Self-efficacy: The exercise of control[M]. New York: Freeman, 1997
[17]
Bandura, A., Cultivate self-efficacy for personal and organizational effectiveness[M]. Handbook of principles of organization behavior, 2000: 120-136
[18]
KORMAN A K. Toward an hypothesis of work behavior[J]. Journal of Applied Psychology, 1970, 54(1): 31-41
[19]
LIAO J. JIMMIESON N L. O'BRIEN A T. RESTUBOG S L D. Developing transactive memory systems: Theoretical contributions from a social identity perspective[J]. Group & Organization Management, 2012, 37(2): 204-240
[20]
MIAO R T. ZHOU W X. XIE B G. WANG B. High-performance work system, psychological capital and employee attitudes: A Chinese study[C]. The Proceeding of Academy of Manangement, Philadelphia, USA, 2014.
[21]
WU J B. TSUI A S. KINICKI A J. Consequences of differentiated leadership in groups[J]. Academy of Management Journal, 2010, 53(1): 90-106
[22]
MAEL F A. TETRICK L E. Identifying organizational identification[J]. Educational and Psychological Measurement, 1992, 52(4): 813-824
[23]
LOVELACE K. SHAPIRO D L. WEINGART L R. Maximizing cross-functional new product teams' innovativeness and constraint adherence: A conflict communications perspective[J]. Academy of Management Journal, 2001, 44(4): 779-793

作者简介：苗仁涛 (1978– )，男，山东蓬莱人，讲师、博士、博士后，研究方向为组织行为与战略人力资源管理。






收稿日期：2016 – 01 – 08，修回日期：2016 – 02 – 11


基金项目：教育部人文社科研究基金项目“高绩效工作系统对员工态度作用机制的跨层研究: 基于不同社会交换关系”（13YJC630112）；中国博士后科学基金特别资助项目“兼顾绩效与幸福感的高绩效工作系统作用机制的跨层研究”（2014T70160）；16年度北京市教委社科计划重点项目“北京市高校青年教师职业幸福感与绩效提升的跨层次路径研究”。








8

_1516737075.xls
Chart1

		低集体效能感		低集体效能感

		高集体效能感		高集体效能感



低团队认同

高团队认同

集体效能感

团队创新绩效

2.977

1.32

4.929

3.244



Sheet1

				低团队认同		高团队认同

		低集体效能感		2.977		1.32

		高集体效能感		4.929		3.244

				若要调整图表数据区域的大小，请拖拽区域的右下角。






_1516737065.xls
Chart1

		低 HPWS		低 HPWS

		高 HPWS		高 HPWS



低团队认同

高团队认同

高绩效工作系统

团队创新绩效

3.154

1.7

3.712

2.355



Sheet1

				低团队认同		高团队认同

		低 HPWS		3.154		1.7

		高 HPWS		3.712		2.355

				若要调整图表数据区域的大小，请拖拽区域的右下角。






