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【摘　 要】 既有研究中ꎬ 关于多导向实践的兼顾型高绩效工作系统 (ＨＰＷＳ) 尚在起步

阶段ꎬ 且其构成与内部交互效应的研究也较为缺乏ꎮ 本研究基于工作要求—资源理论从组

态视角探讨了兼顾型 ＨＰＷＳ 的承诺型与控制型子系统交互而成的不同组态对员工工作倦怠

的影响ꎬ 以及工作重塑和个人—工作匹配的链式中介作用ꎮ 基于 ４９３ 份两个时点的纵向数

据分析发现ꎬ 承诺型子系统和控制型子系统对工作倦怠有不同影响ꎬ 进而兼顾型 ＨＰＷＳ 的

不同组态对工作倦怠的影响存在显著差异ꎬ 并识别出有效组态 (高承诺—高控制、 高承

诺—低控制) 和无效组态 (低承诺—高控制、 低承诺—低控制)ꎬ 得出影响效果的排序ꎻ 工

作重塑和个人—工作匹配在上述关系间均表现出部分中介作用ꎬ 并且存在以工作重塑和个

人—工作匹配为中介变量的链式中介路径ꎮ
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１􀆰 引言

激烈的组织变革和职场竞争致使 “职场内卷 /内耗” 成为普遍现象ꎬ 对员工的心理和情绪资源造

成极大损耗ꎬ 极易导致情绪耗竭 (Ｍａｓｌａｃｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００１)ꎬ 而这正是工作倦怠的核心内容ꎮ 工作倦怠

(ｊｏｂ ｂｕｒｎｏｕｔ) 是指员工对长期工作压力的情感反应 (Ｍａｓｌａｃｈ ＆ Ｌｅｉｔｅｒꎬ ２００８)ꎬ 会对员工个人和工作

结果产生消极影响ꎬ 比如危害员工的心理健康、 降低工作绩效 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２２)ꎬ 以及增加离职
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倾向 (Ｊｙｏｔｉ ＆ Ｒａｎｉꎬ ２０１９) 等ꎬ 是职业健康领域的关键问题ꎮ 因此ꎬ 本研究响应学界和工作实践领

域关注员工健康状态研究的呼吁ꎬ 以避免倦怠对个人和组织的不利影响为目的ꎬ 探索工作倦怠的影

响因素及形成机制以进行有效干预ꎬ 对理论界和实践界都有重要意义ꎮ
由于工作倦怠与员工幸福感和工作绩效密切相关 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２２)ꎬ 引起许多学者从应对工

作倦怠出发ꎬ 探索各种人力资源管理实践在降低倦怠方面的作用 (Ｗａｈａｂ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 出于工作、
组织管理制度对个体健康状态的重要作用ꎬ 已有研究证明了人力资源管理系统对工作倦怠的影响ꎬ
其中ꎬ 高绩效工作系统① (Ｈｉｇｈ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ Ｗｏｒｋ Ｓｙｓｔｅｍꎬ ＨＰＷＳ) 作为人力资源管理系统的典型代

表ꎬ 是一系列旨在提升员工与企业绩效的系统化人力资源管理实践的组合 (Ｍｉａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)ꎮ 虽

然高绩效工作系统是以提升工作绩效为目的的ꎬ 其按照时间 “由远及近”ꎬ 从最初关注组织层面的绩

效ꎬ 到后来向个体和团队层面的绩效拓展ꎬ 但在提升员工个体绩效层面的研究其实还包含一系列与

绩效密切相关的员工态度和行为ꎬ 即 “人力资源管理绩效”ꎬ 因此并不局限于工作绩效这一单一变

量ꎮ 已有学者探讨了 ＨＰＷＳ 对工作倦怠的影响ꎬ 但对于影响究竟是正向还是负向的观点却两极分化ꎬ
甚至是相互矛盾 (正向影响: Ｋｒｏｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９ꎻ 负向影响: Ｊｙｏｔｉ ＆ Ｒａｎｉꎬ ２０１９)ꎮ 基于对这些文献

的梳理和分析ꎬ 本研究推测矛盾的结论可能是 ＨＰＷＳ 的内涵、 内部结构或子系统计算方式不一致导

致的ꎬ 也可能是过程机制不同导致的ꎮ 目前ꎬ 到底哪种 ＨＰＷＳ 能够更有效地干预倦怠ꎬ 仍没有最佳

答案ꎮ 因此本研究选择了契合中国情境而又被证明有效的多导向结构和交互相乘的计算方式ꎬ 希望

探究最客观准确的高绩效工作系统影响效果ꎻ 并且通过组态方式探索低倦怠 ＨＰＷＳ 策略ꎬ 对既往的

高绩效工作系统影响研究具有一定的创新性ꎬ 同时一定程度上揭示和厘清了 ＨＰＷＳ 产生工作倦怠的

消极路径问题ꎮ
有研究基于经济转型期的中国企业所面临的现实管理情境进行了本土化研究ꎬ 将高绩效工作系

统所包含的管理实践划分为以维护员工权益为导向的承诺型实践和以保障组织利益为导向的控制型

实践两种类型ꎬ 以区分两者的效应差异 (Ｍｉａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)ꎬ 并认为兼顾控制型和承诺型实践的

ＨＰＷＳ 更适用于中国的组织情境 (苗仁涛等ꎬ ２０１５)ꎮ 然而ꎬ 目前对于兼顾两种类型实践的 ＨＰＷＳ 研

究仍处于初级阶段ꎬ 既有研究多采用简单相加的方式处理两种实践的共同作用 (Ｍｉａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)
或分别探讨两种类型的实践束并概括为 ＨＰＷＳ 的效应 (胡斌和毛艳华ꎬ ２０１７)ꎬ 但本研究认为不同类

型实践组成的子系统之间可能存在交互ꎬ 并且 Ｓｕ 等 (２０１８) 指出 ＨＰＷＳ 内部两个维度之间的交互效

应可以解释组织绩效额外的变异ꎬ 因此ꎬ ＨＰＷＳ 子系统之间的交互可能也对减轻倦怠有更优的作用ꎮ
现有关注到 ＨＰＷＳ 内部子系统交互效应的研究存在一定的局限ꎬ 如熊立和占小军 (２０２２) 虽然探究

了两类管理实践交互效应的作用方式ꎬ 但只注意到交互效应中的一种情形 (两类管理实践均衡加强)
具有效用ꎬ 而未探索完整的包含全部情形的效应差异结果ꎮ 本研究将通过组态视角进行二维交互形

成的四种情形的比较研究ꎬ 即将承诺型和控制型子系统按照高低程度交互形成四种组态

(ｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎ)ꎬ 以识别出能够干预工作倦怠的有效组态和无效甚至反效果的无效组态ꎬ 从而更好地
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① 目前ꎬ 学界对高绩效工作系统并没有形成统一的定义ꎬ 提法多样ꎬ 如高绩效工作系统、 高承诺工作系统和

高参与 /卷入工作系统ꎬ 甚至人力资源管理系统ꎬ 但本质类似ꎬ 都是指一组能够确保组织保持竞争优势的人力资源管

理实践ꎮ



契合 ＨＰＷＳ 的系统完整性和组态差异性ꎬ 使企业制定科学细致的管理政策ꎮ
如前述ꎬ 管理实践在不同的作用机制下也可能产生效应差异ꎬ 并且组织实现高绩效的路径也往

往是多样化的 (Ｏｒｌｉｔｚｋｙ ＆ Ｆｒｅｎｋｅｌꎬ ２００５)ꎬ 因此不仅要识别出有效的 ＨＰＷＳ 组态ꎬ 更要探索其效应

机制ꎮ 本研究选取工作重塑和个人—工作匹配作为具有链式关系的两个中介变量来解释中介过程ꎬ
原因主要有:

第一ꎬ 工作倦怠的产生是由于高工作要求和低工作资源引起的 (Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００１)ꎬ 而工

作重塑正是员工以提升工作中的幸福感为目标 (Ｓｌｅｍｐ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５) 进行的平衡工作资源和工作要

求的主动性行为 (Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ 工作重塑行为会改变工作要求和工作资源的水平ꎬ 因此有助

于从要求和资源的动态关系探究 ＨＰＷＳ 对工作倦怠的影响机制ꎮ
第二ꎬ 根据人—环境匹配理论ꎬ 个人—工作匹配是一种互补性匹配 ( ｃｏｍｐｌｅｍｅｎｔａｒｙ ｆｉｔ )

(Ｅｄｗａｒｄｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎬ 反映了员工从工作中得到的需求满足感和对自身达到工作要求的感知ꎬ 两方

面感知的提高都有助于促进积极的个体结果ꎬ 并且兼顾了个人与组织双方的需求ꎮ 因此ꎬ 以个人—
工作匹配作为中介变量可以证明促进个人的积极结果并不一定要以牺牲组织利益为代价ꎬ 同时ꎬ 还

可以丰富匹配理论的组织层面因素的前因变量研究ꎮ
第三ꎬ Ｔｉｍｓ 等 (２０１６) 发现ꎬ 当工作性质不断变化时ꎬ 工作环境可能会发生损害员工需求、 价

值观和幸福感的变化ꎬ 有意义的工作过程和社会关系也可能消失ꎮ 工作重塑是员工主动地采取改变

工作任务或创造人际接触机会等方式对工作进行的重新塑造ꎬ 以工作重塑为中介变量可以形成组织

与个人、 组织与工作的关系纽带ꎬ 并引导兼顾组织和个人利益的研究思路ꎬ 有助于厘清这些关键变

量之间的关系ꎬ 帮助研究者从双方利益出发探索 ＨＰＷＳ 的重要意义ꎬ 促进 ＨＰＷＳ 的绩效提升作用的

同时ꎬ 关注员工的身心健康ꎬ 实现最低的员工倦怠ꎮ
综上ꎬ 本研究将基于工作要求—资源理论和人—环境匹配理论ꎬ 构建工作重塑和个人—工作匹

配的链式双重中介作用模型ꎬ 分组态探讨 ＨＰＷＳ 对工作倦怠的影响机制ꎬ 并进行组态间的效应比较ꎬ
以识别出高效组态、 低效组态或无效组态ꎮ

２􀆰 理论基础与研究假设

２􀆰 １　 高绩效工作系统的组态

高绩效工作系统包含一系列以提升组织绩效为最终目的的人力资源管理实践 (Ｍｉａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０２１)ꎬ 主流的战略人力资源管理研究者倾向于将员工参与和授权、 广泛培训、 信息分享和薪酬激励

等通过激发员工承诺来提升绩效的管理实践纳入系统 (Ｗａｈａｂ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎬ 而组织理论学者则强调

员工遵守规则、 程序的重要性ꎬ 更有学者对由单一的承诺型实践构成的系统提出了质疑 (Ｔｈｏｍｐｓｏｎꎬ
２０１１)ꎬ 提出特定情境下 “合规” 甚至可以取代 “承诺”ꎬ 成为高绩效和自主努力的驱动力ꎮ Ｓｕ 等

(２０１８) 和 Ｍｉａｏ 等 (２０２１) 基于中国情境进一步完善了兼顾承诺型与控制型实践的高绩效工作系统ꎮ
但本研究认为简单的混合型或相加的实践构成的 ＨＰＷＳ 可能存在缺陷ꎬ 控制型子系统与承诺型子系
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统相对水平的高低是含糊不清的ꎬ 可能导致不同甚至相反的效果ꎮ 而组态视角的 ＨＰＷＳ 研究可以弥

补这一缺陷ꎬ 基于 Ｍｉａｏ 等 (２０２１) 的研究ꎬ 将承诺型和控制型子系统按员工感知水平的高低分为高

承诺与低承诺子系统、 高控制和低控制子系统ꎬ 再两两组合形成四种组态: 高承诺—高控制、 高承

诺—低控制、 低承诺—低控制和低承诺—高控制的 ＨＰＷＳꎬ 见图 １ꎮ

图 １　 中国情境下高绩效工作系统的组态分类图

２􀆰 ２　 高绩效工作系统与工作倦怠

如前述ꎬ 基于现有的兼顾型高绩效工作系统研究发现ꎬ 中国企业主要通过承诺型实践增加员工

与组织的情感联系ꎬ 促进员工发展和提高员工 “承诺”ꎬ 而且还会减少员工心理、 生理成本上的压

力ꎮ 同时ꎬ 又通过控制型实践规范员工的合规行为 (Ｓｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎬ 保障工作环境的稳定性ꎬ 从

而避免绩效目标之外的个体投入和损耗ꎮ
高绩效工作系统作为组织的制度设计ꎬ 与员工的工作条件密切相关ꎬ 而工作内容、 性质等工作条件

又对员工工作倦怠有显著影响 (Ｍａｓｌａｃｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎮ 工作要求—资源 (Ｊｏｂ Ｄｅｍａｎｄｓ￣Ｒｅｓｏｕｒｃｅｓꎬ ＪＤ￣
Ｒ) 理论将工作条件划分为工作要求和工作资源ꎬ 前者为需要员工付出努力或成本完成工作的因素ꎬ 而

后者为减少工作要求和成本、 促进目标实现及个人发展的因素 (Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００１)ꎮ 由于高工作要

求和低工作资源是导致工作倦怠的根本原因ꎬ ＪＤ￣Ｒ 理论为我们提供了倦怠成因的理论框架: 兼顾型高

绩效工作系统对组织条件的改变ꎬ 使要求因素和资源因素发生相应变动ꎬ 从而影响员工的工作倦怠ꎮ 相

反ꎬ 当工作资源富裕或工作要求降低时ꎬ 员工的倦怠可能被有效缓解ꎬ 从而实现对倦怠的干预ꎮ
如前述ꎬ 兼顾型 ＨＰＷＳ 可由高、 低承诺型子系统和高、 低控制型子系统交互组合为四种组态ꎮ

高承诺型子系统具有显著的高工作资源特性ꎬ 比如承诺型子系统中的广泛培训能够提升员工能力和

促进个人发展ꎬ 而授权和参与则使员工主动承担挑战性工作和更多的责任ꎬ 员工得到有效发展ꎬ 进

而通过及时的信息分享和灵活的薪酬激励促使员工自愿增加工作投入 (Ｍｅｉｊｅｒｉｎｋ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎮ 员工

４

珞珈管理评论

２０２４ 年卷第 １ 辑 (总第 ５２ 辑)



自愿地努力不会导致压力和倦怠的加剧 (Ｏｌｌｏ￣Ｌｏｐｅｚ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０)ꎬ 并且有研究表明ꎬ 被授以更高权

力的员工往往经历更少的工作倦怠 (Ａｙａｌａ Ｃａｌｖｏ ＆ Ｇａｒｃíａꎬ ２０１８)ꎮ 因此ꎬ 高承诺型子系统通过高工

作资源触发动机过程 (Ｂａｋｋｅｒ ＆ Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉꎬ ２００７)ꎬ 产生对员工的积极影响ꎬ 即通过增加工作资源以

缓冲组织绩效目标下的工作要求对员工造成的损耗 (Ｂａｋｋｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎬ 从而减轻员工倦怠ꎮ 相

反ꎬ 低承诺型子系统是一种低资源的管理策略ꎬ 在这种组织条件下员工可能既无法获得充分的培训

来提升能力ꎬ 也得不到组织的授权和参与机会ꎬ 导致缺少内在动机和工作自主性ꎬ 而处于高绩效目

标的要求下又不得不付出努力ꎬ 而这种非自愿努力会产生压力ꎬ 导致紧张情绪和工作倦怠 (Ｗａｈａｂ
ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎬ 因此ꎬ 低承诺型子系统下的员工可能会由于低工作资源而导致高工作倦怠ꎮ

高控制型子系统虽资源特性不如承诺型子系统显著ꎬ 但能够明确工作要求ꎮ 高绩效工作系统的

绩效目标需要员工付出努力和成本ꎬ 对员工提出较高的工作要求ꎬ 而控制型子系统则起到保障目标

实现的作用ꎮ 高控制型子系统通过实施结果导向的绩效评价将组织的绩效目标清晰地传递给员工ꎬ
使员工更明确组织对自己的角色期望ꎬ 从而能够避免角色模糊 (Ｍａｄｅｎ￣Ｅｙｉｕｓｔａꎬ ２０２１)ꎬ 减少消极因

素对员工的消耗ꎻ 严格纪律则有助于维持稳定的工作环境ꎬ 稳定性会减轻员工的工作不安全感等工

作要求因素 (Ｂａｋｋｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎬ 而承诺型子系统也需要在稳定的组织中才能更好地发挥作用ꎮ 即

高控制型子系统虽不能像承诺型子系统一样通过资源触发增益路径有效降低倦怠ꎬ 但能够通过明确

工作要求抑制倦怠ꎮ 相反ꎬ 低控制型子系统意味着组织的制度规则不完善ꎬ 尤其在中国的组织情境

中ꎬ 规章制度能通过约束促使员工构建与组织目标一致的角色和工作方向ꎬ 而低控制则可能导致员

工与组织期望或赋予的角色相冲突ꎬ 导致绩效目标之外的无意义损耗ꎮ 这是对 “基于中国情境的实

证研究应该将控制型实践纳入系统” (苗仁涛等ꎬ ２０１５) 进行研究的呼应ꎮ
假设 Ｈ１: 高承诺型子系统会显著降低工作倦怠ꎬ 相反ꎬ 低承诺型子系统会加剧工作倦怠ꎻ 高控

制型子系统会带来较低的倦怠ꎬ 相反ꎬ 低控制型子系统则会带来较高的倦怠ꎮ 按照能够有效降低倦

怠的组态由高到低排序: 高承诺高控制→高承诺低控制→低承诺高控制→低承诺低控制的 ＨＰＷＳꎮ

２􀆰 ３　 工作重塑的中介作用

工作重塑是员工主动调整工作特征ꎬ 使工作中的任务和人际关系与个人需求、 能力和偏好更匹

配的过程 (Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎮ 既有研究大多认可工作重塑会提升工作满意度 (Ｒｕｄｏｌｐｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１７) 和主观幸福感 (Ｓｌｅｍｐ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５) 等积极结果ꎬ 以及会减轻工作紧张感 (Ｒｕｄｏｌｐｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１７)ꎮ 然而ꎬ 这些研究过于关注工作重塑的影响ꎬ 尽管也有研究认为个体特征、 工作特征及领导力

(如自我牺牲型领导) 对工作重塑有预测作用 (郭一蓉等ꎬ ２０２１)ꎬ 但对前置因素的探究仍没有得到

足够重视 (Ｒｕｄｏｌｐｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎬ 尤其是作为有效工作资源的组织制度ꎬ 目前仅有的研究关注到高

绩效工作系统对工作重塑的影响ꎬ 但也只是笼统地探讨常见实践束的整体效用ꎮ
本研究采用 Ｔｉｍｓ 等 (２０１２) 的工作重塑干预观点ꎬ 将工作重塑分为增加工作资源、 寻求挑战性

工作要求和减少阻碍性工作要求ꎬ 以工作要求—资源理论为框架分组态探讨工作重塑在 ＨＰＷＳ 和工

作倦怠之间的中介作用ꎮ ＪＤ￣Ｒ 理论下的工作重塑是指员工根据自己的能力与需求ꎬ 为平衡其工作要

求与工作资源所做出的改变 (Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ 具体来讲ꎬ 承诺型子系统通过广泛培训可以显著
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提升员工的知识、 技能和能力 (Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅꎬ Ｓｋｉｌｌｓ ａｎｄ Ａｂｉｌｉｔｉｅｓꎬ ＫＳＡ) (Ａｒｙｅｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎬ 通过员

工参与提升其工作自主性ꎬ 以利于员工增加结构性工作资源 (Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎬ 实证研究也支持

了工作自主性与工作重塑的显著关系 (Ｚｈａｎｇ ＆ Ｐａｒｋｅｒꎬ ２０１９)ꎮ 及时的信息分享有助于员工获得上级

的指导与反馈并和谐同事关系ꎬ 增加社会性工作资源 (Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎻ 此外ꎬ 作为激励型工作

实践的灵活的薪酬激励有助于员工主动增加挑战性工作要求 (Ｍｅｉｊｅｒｉｎｋ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０)ꎬ 从而促进员工

工作重塑ꎮ 此外ꎬ 高承诺型子系统通过给予员工更多的自主权ꎬ 允许员工自我调整工作要求水平ꎬ
这有助于降低与负面工作结果相关的阻碍性工作要求 (Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ 总之ꎬ 高承诺型子系统

能够通过多种途径激发员工的工作重塑行为ꎮ 相反ꎬ 低承诺型子系统ꎬ 由于激励不足会导致员工低

主动性ꎬ 低参与和授权则会降低员工组织支持感ꎬ 而培训不足更会使得员工缺乏提升自己能力的渠

道ꎮ 因此ꎬ 低承诺型子系统会严重抑制员工自发进行工作再设计的意愿和行为ꎮ
控制型子系统则会通过结果导向的绩效评价将绩效目标明确地传达给员工ꎬ 以鼓励员工努力工

作ꎬ 此时通过承诺型子系统辅以灵活的薪酬激励ꎬ 员工为获得高绩效评价带来的高回报会更积极地

调整工作ꎬ 从而促使工作资源和任务边界发生变化 (Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ ＆ Ｄｕｔｔｏｎꎬ ２００１)ꎮ 目标明确的员工

更容易专注和投身于目标达成的相关活动中ꎬ 表现出更强的自我调节能力和更高的热情 (Ｌａｔｈａｍ ＆
Ｌｏｃｋｅꎬ ２００７)ꎬ 从而促进员工学习和行为调整ꎮ 因此ꎬ 此时的高控制型子系统表现出工作资源特征ꎬ
有助于激发员工的工作重塑ꎮ 此外ꎬ 目标明确的员工也因具有高动机而不易失望和沮丧ꎬ 更加坚韧

和努力ꎬ 也更有利于做出有效决策 (Ｌｏｃｋｅ ＆ Ｌａｔｈａｍꎬ ２００２)ꎬ 这时的高控制型子系统就会促进员工

努力实现工作要求ꎮ 因此ꎬ 高控制型的 ＨＰＷＳ 能够有效地激发员工调整和优化其工作要求及资源ꎬ
即工作重塑行为ꎮ

同样ꎬ 高承诺型的 ＨＰＷＳ 与高控制型的 ＨＰＷＳ 相比ꎬ 前者具有更强的工作资源性质ꎬ 而后者一

定程度上可能表现出工作要求的特征ꎬ 比如当高控制型的 ＨＰＷＳ 制定了过高的绩效目标或严苛的组

织纪律时ꎬ 这时就需要员工付出更多的、 超出个体资源水平的努力ꎬ 从而触发了健康损耗过程ꎬ 即

损耗路径ꎮ 因此ꎬ 高承诺型的 ＨＰＷＳ 组态比高控制型的 ＨＰＷＳ 组态具有更稳定的工作资源特征ꎬ 更

易于激发工作重塑行为ꎮ
假设 Ｈ２: 高承诺型子系统正向影响工作重塑ꎬ 相反ꎬ 低承诺型子系统负向影响工作重塑ꎻ 高控制

型子系统会带来较高的工作重塑ꎬ 相反ꎬ 低控制型子系统会带来较低的工作重塑ꎮ 按照能够有效激发工

作重塑的组态由高到低排序: 高承诺高控制→高承诺低控制→低承诺高控制→低承诺低控制的 ＨＰＷＳꎮ
员工进行工作重塑的最初动机就是为应对工作要求与工作资源的不平衡ꎬ 而跟据 ＪＤ￣Ｒ 理论ꎬ 工

作倦怠的产生就是由于长期处于高工作要求和低工作资源的工作状态 (Ｍａｓｌａｃｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００１)ꎮ 工作

重塑行为既可以通过寻求工作资源来抑制倦怠ꎬ 又可以通过减少阻碍性工作要求来降低对个体精力

的消耗ꎮ 员工通过增加挑战性的工作要求可以为发展和成就创造机会 (Ｐａｒｋｅｒꎬ ２０１４)ꎬ 增添工作趣

味性和获得工作意义 (Ｐｅｔｒｏｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎬ 这些最终都会增加员工的幸福感 (Ｓｌｅｍｐ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ
增加工作资源可以提高员工的技能ꎬ 帮助其克服工作障碍ꎬ 减少对自身精力的损耗ꎬ 以避免倦怠的

产生 (Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ
承诺型与控制型子系统交互的 ＨＰＷＳ 为达成绩效目标的同时兼顾员工的职业健康提供了可行性ꎮ

一方面ꎬ 组织通过高承诺型实践进行工作重塑干预ꎬ 增加员工的工作资源、 增强员工的主动性ꎬ 激
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发员工进行工作重塑行为 (Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ ＆ Ｄｕｔｔｏｎꎬ ２００１)ꎬ 继而ꎬ 员工通过增加结构性、 社会性工作

资源和挑战性工作要求来提升工作意义和幸福感ꎬ 从而减轻工作倦怠ꎮ 另一方面ꎬ 高控制型的

ＨＰＷＳ 又通过结果导向的绩效评价激发员工的主动性ꎬ 促使员工对工作进行调整以更好地完成目标

获得回报ꎬ 提升自我效能感ꎮ 同时ꎬ 清晰的工作要求通过控制型实践更好地传递给员工ꎬ 避免员工

因角色模糊而产生工作倦怠 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２２)ꎮ 高控制型的 ＨＰＷＳ 通过明确目标可以减少员工的

无关与无效活动ꎬ 避免无意义的精力消耗ꎬ 从而减轻工作倦怠ꎮ 承诺型与控制型子系统交互的

ＨＰＷＳ 能够有效影响员工的工作重塑ꎬ 并通过工作重塑进一步影响工作倦怠ꎮ
假设 Ｈ３: 工作重塑在兼顾型 ＨＰＷＳ 与工作倦怠之间起中介作用ꎮ

２􀆰 ４　 个人—工作匹配的中介作用

个人—工作匹配是一种互补性匹配ꎬ 主要是基于个人能力与工作要求之间的匹配或个人需要和

岗位供给之间的匹配ꎬ 包含要求—能力匹配 (Ｄｅｍａｎｄｓ￣ａｂｉｌｉｔｉｅｓ Ｆｉｔꎬ Ｄ￣Ａ Ｆｉｔ) 和需求—供给匹配

(Ｎｅｅｄｓ￣ｓｕｐｐｌｉｅｓ Ｆｉｔꎬ Ｎ￣Ｓ Ｆｉｔ) 两种情形 (Ｅｄｗａｒｄｓꎬ １９９１)ꎮ 首先ꎬ 承诺型子系统通过系统培训为员工

提供机会提升其知识、 技能和能力 (ＫＳＡ)ꎬ 促进其能力—要求匹配 (侯宇和胡蓓ꎬ ２０１９)ꎬ 又通过

授权、 灵活的薪酬激励满足员工的成就感、 工作意义等核心需要ꎬ 提升员工自主动机 (Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１６)ꎬ 促进其需求—供给匹配ꎮ 因此ꎬ 高承诺型的 ＨＰＷＳ 能够实现员工个人能力的提升和工作动机

强化ꎬ 有效提高 Ｄ￣Ａ Ｆｉｔ 和 Ｎ￣Ｓ Ｆｉｔꎬ 促进个人—工作匹配ꎮ 反之ꎬ 低承诺型的 ＨＰＷＳ 能提供给员工的

发展资源十分有限ꎬ 但却有 “高绩效” 的工作要求ꎬ 个人能力提升渠道受限ꎬ 员工会感到难以满足

工作要求ꎮ 当激励不足时ꎬ 员工的工作动机也处于较低水平ꎬ 工作难以满足员工对成就感和职业发

展的需要ꎬ 低授权和低信息分享也使员工感到不被组织信任或重视ꎬ 从而更易感到与工作不匹配ꎮ
因此ꎬ 低承诺型的 ＨＰＷＳ 可能降低个人—工作匹配ꎮ

其次ꎬ 控制型子系统则多从动机强化路径影响个人—工作匹配ꎮ 高控制型的 ＨＰＷＳ 通过结果导

向的绩效评价 (工作要求) 传递组织信号强化员工的工作动机ꎬ 并与奖酬激励实践相配合ꎬ 引导员

工努力投入工作ꎬ 获得回报以满足个人需要ꎮ 此外ꎬ 工作正规化也有利于员工感知到对工作内容的

掌控力ꎬ 从而提升与工作的匹配感 (侯宇和胡蓓ꎬ ２０１９)ꎬ 而严格的纪律则有利于工作正规化的实

现ꎬ 因此能够促进个人—工作匹配ꎮ
组织在通过承诺型子系统为员工提供资源的同时ꎬ 还要向员工传递角色期望与具体要求 (侯宇

和胡蓓ꎬ ２０１９)ꎬ 而控制型子系统恰可以通过组织纪律和绩效评价明确传递工作要求ꎮ 根据 ＪＤ￣Ｒ 理

论的 “应对” 假设ꎬ 在高工作要求 (高绩效) 下ꎬ 员工倾向于全身心地投入工作ꎬ 调动一切可利用

的工作资源完成目标ꎬ 从而换取更多的新资源 (Ｂａｋｋｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎮ 只有与高资源相匹配的工作要

求才能最大程度地发挥员工的能力并将其动机转化为行动ꎬ 形成员工与工作的高度契合ꎮ 因此ꎬ 高

承诺型的 ＨＰＷＳ 提供的高水平工作资源发挥主要作用ꎬ 而控制型子系统通过明确工作要求以支持工

作资源的有效利用ꎬ 也发挥关键作用ꎮ
假设 Ｈ４: 高承诺型子系统正向影响个人—工作匹配ꎬ 相反ꎬ 低承诺型子系统负向影响个人—工

作匹配ꎻ 高控制型子系统会提高个人—工作匹配ꎬ 相反ꎬ 低控制型子系统会降低个人—工作匹配ꎮ
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按照能够有效提高个人—工作匹配的组态由高到低排序: 高承诺高控制→高承诺低控制→低承诺高

控制→低承诺低控制的 ＨＰＷＳꎮ
个人—工作匹配是个体因素和工作因素的良好互动ꎬ 依据人—环境匹配理论ꎬ 匹配效应能够带

来积极的个人结果 (Ｅｄｗａｒｄｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎮ 辛迅和苗仁涛 (２０１８) 指出ꎬ 积极情绪和工作意义从情

绪体验和效能认知上分别体现主观幸福感和心理幸福感ꎬ 而主观幸福感和工作倦怠是两种相反的个

人结果ꎬ 因此工作中能够有效增强幸福感的因素也能有效干预倦怠ꎮ 要求—能力匹配代表员工拥有

丰富的专业知识技能来应对工作ꎬ 容易获得工作成就感和自我效能感ꎮ 同时ꎬ 需求—供给匹配则代

表员工的核心需求被满足ꎬ 能够激励员工ꎬ 使员工获得组织支持感ꎬ 也易于提高工作满意度 (Ｔｉｍｓ
ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎬ 从而减轻倦怠ꎮ

个人—工作匹配受到个体因素与组织因素的影响 (Ｅｄｗａｒｄｓꎬ １９９１)ꎬ 是连接组织管理策略与个体

结果的理想纽带ꎮ ＨＰＷＳ 通过对员工提供工作资源和提出工作要求来影响员工ꎬ 员工由此形成与工

作的匹配感知ꎬ 当资源更多地向员工倾斜时ꎬ 员工会形成积极情绪ꎬ 通过提升员工与工作的匹配感

进而降低工作要求对自身的健康损耗ꎮ 因此ꎬ 个人—工作匹配中介了 ＨＰＷＳ 对员工工作倦怠的影响ꎮ
假设 Ｈ５: 个人—工作匹配在兼顾型 ＨＰＷＳ 与工作倦怠之间起中介作用ꎮ

２􀆰 ５　 链式中介作用

员工可以通过工作重塑行为调整其工作特征来提升个人与工作的匹配ꎮ 知识技能的提升可以使

员工工作资源水平升高ꎬ 进一步通过工作重塑行为创造对重要信息资源 (如社会支持和绩效反馈)
的访问权限 (Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎬ 从而使员工感知其满足工作要求的能力ꎮ 因此ꎬ 工作重塑行为的

增加可以提高 Ｄ￣Ａ Ｆｉｔꎮ 同时ꎬ 工作重塑也可以有效预测 Ｎ￣Ｓ Ｆｉｔꎮ 无论增加工作资源、 挑战性工作要

求ꎬ 还是减少阻碍性工作要求ꎬ 都是员工在主动平衡其工作要求和个人能力ꎬ 这些工作重塑行为积

极促进了员工个人需求、 偏好与工作的匹配 (Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎮ 因此ꎬ ＨＰＷＳ 能够通过工作重塑干

预影响员工的重塑行为ꎬ 而员工又可以通过工作重塑实现其与工作的匹配ꎬ 个人—工作匹配的提高

又会减轻工作倦怠ꎮ
假设 Ｈ６: 工作重塑、 个人—工作匹配在兼顾型 ＨＰＷＳ 和工作倦怠之间表现出链式中介作用ꎮ
本研究的理论模型见图 ２ꎮ

３􀆰 研究方法

３􀆰 １　 研究样本

本研究样本来自大连、 北京、 成都、 上海、 苏州、 广州和深圳等地的电子、 通信、 物流、 商业

服务等行业ꎬ 利用电子问卷对企业员工进行了问卷调研ꎮ 为了识别出因果关系ꎬ 本研究进行了两个

时点的数据收集ꎬ 时间间隔为 １４ 天ꎮ 在 Ｔ１ 时点ꎬ 邀请被试对包括高绩效工作系统、 工作重塑、 公

８
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图 ２　 本研究的理论模型

司规模、 所有制类型及人口统计学信息进行报告ꎬ 共回收问卷 ５２７ 份ꎬ 有效问卷 ５００ 份ꎻ 在 Ｔ２ 时

点ꎬ 对 Ｔ１ 的 ５００ 个有效样本进行二次调研ꎬ 邀请被试评价个人—工作匹配和工作倦怠ꎬ 共发放问卷

５００ 份ꎬ 有效问卷 ４９３ 份ꎮ 最后将两次调研的数据按照样本的 ＩＤ 进行匹配ꎬ 得到有效配对样本 ４９３ 份ꎮ
样本中ꎬ 男性占 ４６􀆰 ０％ꎻ 员工平均年龄 ３１􀆰 ３２ 岁 (ＳＤ＝ ５􀆰 ２７６)ꎻ 高中及以下学历占 １􀆰 ４％ꎬ 大专占

７􀆰 １％ꎬ 本科占 ７９􀆰 １％ꎬ 硕士及以上占 １２􀆰 ４％ꎻ 平均工作年限 １６􀆰 １４ 年 (ＳＤ ＝ １２７􀆰 ４１９)ꎻ 基层员工占

３５􀆰 １％ꎬ 基层管理者 (团队负责人) 占 ３２􀆰 ３％ꎬ 中层管理者 (部门负责人) 占 ２６􀆰 ８％ꎬ 高层管理者占

５􀆰 ９％ꎻ 公司规模 １００ 人以下占 １２􀆰 ４％ꎬ １００ ~ ５００ 人占 ４７􀆰 ３％ꎬ ５０１ ~ １０００ 人占 ２２􀆰 ３％ꎬ １０００ 人以上占

１８􀆰 １％ꎻ 国有企业占 ２４􀆰 ９％ꎬ 民营企业占 ５７􀆰 ８ꎬ 外资或合资企业占 １１􀆰 ６％ꎬ 其他类型所有制占 ５􀆰 ７％ꎮ

３􀆰 ２　 研究工具

本研究量表均来自主流的英文期刊ꎬ 且得到反复验证ꎮ 主要研究变量均采用七点李克特量表进

行评价 (１ 为完全不符合ꎬ ７ 为完全符合)ꎮ
(１) 高绩效工作系统ꎮ 采用 Ｍｉａｏ 等 (２０２１) 开发的本土化量表ꎬ 包括控制型子系统三个维度:

广泛招聘、 结果导向的绩效评价、 员工流动与严格纪律ꎻ 承诺型子系统四个维度: 员工授权、 系统

培训、 即时的信息分享、 灵活的薪酬激励ꎮ 由于广泛的员工招聘实践发生在员工进入组织之前ꎬ 不

符合本研究的实际情境ꎬ 因此本文删除这一维度ꎮ 量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ９５０ꎮ
(２) 工作重塑ꎮ 采用 Ｔｉｍｓ 等 (２０１２) 开发的量表ꎬ 包括增加结构性工作资源、 增加社会性工作

资源、 增加挑战性要求和减少阻碍性要求四个维度ꎬ 本文选取了每个维度载荷量最高的 ３ 个题项ꎬ
共 １２ 个项目ꎬ 例如 “我努力提高自己的能力” 等ꎮ 量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ７６２ꎮ

(３) 个人—工作匹配ꎮ 采用 Ｓａｋｓ 和 Ａｓｈｆｏｒｔｈ (１９９７) 开发的量表ꎬ 共 ４ 个题项ꎬ 如 “我认为我

的知识、 技能、 能力与我的工作非常匹配” 等ꎮ 量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ８４６ꎮ
(４) 工作倦怠ꎮ 采用 Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ 等 (１９９６) 开发的 ＭＢＩ￣ＧＳ (Ｍａｓｌａｃｈ Ｂｕｒｎｏｕｔ Ｉｎｖｅｎｔｏｒｙ￣Ｇｅｎｅｒａｌ

Ｓｕｒｖｅｙ) 量表ꎮ 依据本研究的具体情境ꎬ 保留情绪衰竭和玩世不恭两个维度ꎬ 每个维度选取了载荷量最

高的 ３ 个条目ꎬ 共 ６ 个条目ꎬ 如 “下班的时候我会感到筋疲力尽” 等ꎮ 量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ９１１ꎮ
９
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(５) 控制变量ꎮ 根据 Ｍｉａｏ 等 (２０２１) 的研究建议ꎬ 员工的人口特征变量性别、 学历、 职位、 年

龄、 工作年限、 行业类型、 公司成立时间、 组织规模和所有制类型会对其工作重塑与工作倦怠产生

影响ꎬ 因此本文将这些因素作为控制变量ꎮ

４􀆰 数据分析与检验结果

４􀆰 １　 信效度分析

虽然本研究采用了分时点收集数据法ꎬ 但仍然运用 Ｈａｒｍａｎ 单因子检验法进行了共同方法偏差检

验ꎮ 结果发现ꎬ 特征值大于 １ 的因子共 ７ 个ꎬ 最大因子的方差解释率为 ３７􀆰 ８１０％ (小于 ４０％)ꎬ 表明

本研究的共同方法偏差问题在可控范围ꎮ 此外ꎬ 本研究还采用添加一个非可测潜在方法因子检验共

同方法偏差 (Ｒｉｃｈａｒｄｓｏｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９)ꎬ 加入共同方法因子后ꎬ 六因子模型的改善幅度均不超过 ０􀆰 ０５
(ΔＲＭＳＥＡ＝－０􀆰 ０２ꎬ ΔＳＲＭＲ＝－０􀆰 ０１ꎬ ΔＣＦＩ ＝ ０􀆰 ０３ꎬ ΔＴＬＩ ＝ ０􀆰 ０３)ꎮ 六因子模型比五因子模型没有拟

合优势 (见表 １)ꎮ 再次表明ꎬ 不存在严重的共同方法偏差问题ꎮ
本研究使用 Ｍｐｌｕｓ 进行验证性因子分析ꎬ 考察关键变量之间的区分效度ꎮ 由表 １ 可见ꎬ 在所有模

型中五因子模型拟合最为理想ꎬ 表明相关概念区分效度良好ꎮ

表 １ 验证性因子分析结果

模型 χ２ ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ ＣＦＩ ＴＬＩ χ２ / ｄｆ
六因子 １６１􀆰 ７６０ ７８ ０􀆰 ０４７ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ９８２ ０􀆰 ９７３ ２􀆰 ０７
五因子 ３０７􀆰 ４７８ ９４ ０􀆰 ０６８ ０􀆰 ０３３ ０􀆰 ９５５ ０􀆰 ９４２ ３􀆰 ２７
四因子 ３４３􀆰 ６６５ ９８ ０􀆰 ０７１ ０􀆰 ０３７ ０􀆰 ９４８ ０􀆰 ９３６ ３􀆰 ５１
三因子 ａ ５５６􀆰 ２３０ １０１ ０􀆰 ０９６ ０􀆰 １５７ ０􀆰 ９０４ ０􀆰 ８８５ ５􀆰 ５１
三因子 ｂ ５０９􀆰 ２２３ １０１ ０􀆰 ０９１ ０􀆰 ０５４ ０􀆰 ９１４ ０􀆰 ８９７ ５􀆰 ０４
三因子 ｃ ７２９􀆰 ９００ １０１ ０􀆰 １１３ ０􀆰 ０６１ ０􀆰 ８６７ ０􀆰 ８４２ ７􀆰 ２３
二因子 ８４０􀆰 ８６３ １０３ ０􀆰 １２１ ０􀆰 ０６６ ０􀆰 ８４４ ０􀆰 ８１８ ８􀆰 １６
单因子 １０１４􀆰 ９９８ １０４ ０􀆰 １３３ ０􀆰 ０７１ ０􀆰 ８０７ ０􀆰 ７７８ ９􀆰 ７６

　 　 注: 五因子模型: 承诺型和控制型子系统ꎬ 工作重塑ꎬ 个人—工作匹配度ꎬ 工作倦怠ꎻ 四因子模型: 承诺型和控制

型子系统合并ꎬ 工作重塑ꎬ 个人—工作匹配度ꎬ 工作倦怠ꎻ 三因子 ａ 模型: 承诺型和控制型子系统合并ꎬ 个人—工作匹

配度ꎬ 工作重塑与工作倦怠合并ꎻ 三因子 ｂ 模型: 承诺型、 控制型子系统和工作重塑合并ꎬ 个人—工作匹配度ꎬ 工作倦

怠ꎻ 三因子 ｃ 模型: 承诺型、 控制型子系统和个人—工作匹配度合并ꎬ 工作倦怠ꎬ 工作重塑ꎻ 二因子模型: 承诺型、 控

制型子系统、 工作重塑和个人—工作匹配度合并ꎬ 工作倦怠ꎮ 其中ꎬ 六因子模型为五因子模型基础上加上共同方法因子ꎮ

４􀆰 ２　 相关分析

表 ２ 为本研究相关变量的均值、 标准差和相关系数ꎮ
０１
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４􀆰 ３　 主效应检验

本研究关注兼顾型 ＨＰＷＳ 各子系统之间的交互效应ꎬ 因此借鉴基于集合理论分析的定性比较分

析法 (杜运周和贾良定ꎬ ２０１７)ꎬ 将承诺型子系统与控制型子系统作为原因条件ꎬ 探究二者的组合与

结果集合之间的关系ꎬ 在本研究的主效应和中介效应检验中均采用了这种思路ꎬ 分别将工作倦怠、
工作重塑和个人—工作匹配作为结果集合ꎬ 探究两个子系统集合交互效应对其产生的影响ꎮ 本研究

通过两个子系统之间的交互形成四种组态ꎬ 探究相互依赖的子系统构成的不同组态对结果变量的不

同影响ꎮ 具体而言ꎬ 将承诺型和控制型子系统按照均值分别加减一个标准差分为高、 低组 (高、 低

承诺型的 ＨＰＷＳ 和高、 低控制型的 ＨＰＷＳ)ꎬ 并将两种类型的子系统两两组合形成四个组态 (组态

一: 高承诺高控制、 组态二: 高承诺低控制、 组态三: 低承诺低控制和组态四: 低承诺高控制)ꎬ 继

而分别以四个组态的 ＨＰＷＳ 作为自变量ꎬ 检验其对工作倦怠的影响ꎮ
如表 ３ 所示ꎬ 首先将控制变量纳入模型 (篇幅原因ꎬ 未列示控制变量回归系数) 得到模型 ５ꎬ 继

而将四个组态的 ＨＰＷＳ 分别纳入得到模型 ６ꎮ 结果显示: 高承诺高控制的 ＨＰＷＳ 与工作倦怠显著负

相关 (β ＝ －０􀆰 ３７７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 高承诺低控制的 ＨＰＷＳ 与工作倦怠显著负相关 (β ＝ －０􀆰 １２２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ
低承诺低控制的 ＨＰＷＳ 与工作倦怠显著正相关 (β ＝ ０􀆰 ３８９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 低承诺高控制的 ＨＰＷＳ 与工作

倦怠显著正相关 (β ＝ ０􀆰 １９２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 因此ꎬ 高承诺组态下 ＨＰＷＳ 均与工作倦怠显著负相关ꎬ 且组

态一的 ＨＰＷＳ 对工作倦怠的负向预测作用更强ꎬ 即高承诺子系统能够显著降低工作倦怠ꎻ 而低承诺

组态下 ＨＰＷＳ 均与工作倦怠显著正相关ꎬ 组态四的 ＨＰＷＳ 对工作倦怠的正向影响更弱ꎬ 即低承诺型

子系统能够显著加剧倦怠ꎻ 同等水平的承诺型子系统下ꎬ 高控制组态下 ＨＰＷＳ 比低控制组态的工作

倦怠水平更低ꎮ 按有效降低倦怠的交互组态由高到低排序: 高承诺高控制→高承诺低控制→低承诺

高控制→低承诺低控制的 ＨＰＷＳꎬ 假设 Ｈ１ 成立ꎮ

４􀆰 ４　 工作重塑的中介效应检验

表 ３ 的模型 １ 是控制变量对工作重塑的回归结果ꎬ 在此基础上将四种组态的 ＨＰＷＳ 依次纳入模

型ꎬ 模型 ２ 显示ꎬ 高承诺高控制的 ＨＰＷＳ 与工作重塑显著正相关 (β ＝ ０􀆰 ４８４ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 高承诺低控

制的 ＨＰＷＳ 与工作重塑显著正相关 (β ＝ ０􀆰 ０６７ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎻ 低承诺低控制的 ＨＰＷＳ 与工作重塑显著负

相关 (β ＝ －０􀆰 ５５２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 低承诺高控制的 ＨＰＷＳ 与工作重塑显著负相关 (β ＝ －０􀆰 ０８５ꎬ ｐ<０􀆰 １)ꎮ
因此ꎬ 高承诺组态下 ＨＰＷＳ 均与工作重塑显著正相关ꎬ 且组态一的 ＨＰＷＳ 对工作重塑的正向预测作

用更强ꎬ 即高承诺子系统能够有效促进工作重塑ꎻ 而低承诺组态下 ＨＰＷＳ 均与工作重塑显著负相关ꎬ
组态四的 ＨＰＷＳ 对工作重塑的负向影响更弱ꎬ 即低承诺子系统会显著降低工作重塑ꎻ 同等水平的承

诺子系统下ꎬ 高控制组态下 ＨＰＷＳ 比低控制组态的工作重塑水平更高ꎮ 按有效提高工作重塑的组态由

高到低排序: 高承诺高控制→高承诺低控制→低承诺高控制→低承诺低控制的 ＨＰＷＳꎬ 假设 Ｈ２ 成立ꎮ
模型 ９ 显示ꎬ 工作重塑对工作倦怠有显著负向影响 (β ＝ －０􀆰 ３６５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 模型 １０ 将 ＨＰＷＳ 和

工 作重塑同时纳入模型对工作倦怠进行回归分析ꎬ结果显示:(１)组态一情形下ꎬ工作重塑对工作
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倦怠有显著负向影响 (β ＝ －０􀆰 ２４１ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ ＨＰＷＳ (β ＝ －０􀆰 ２６０ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 对工作倦怠依然有显著

负向影响ꎬ 但效应值从－０􀆰 ３７７ (模型 ６) 提高到－０􀆰 ２６０ (模型 １０)ꎬ 表明工作重塑在高承诺高控制

的 ＨＰＷＳ 与工作倦怠之间表现出部分中介作用ꎻ (２) 组态二情形下ꎬ 与组态一类似ꎬ ＨＰＷＳ 对工作

倦怠的效应值从－０􀆰 １２２ (ｐ<０􀆰 ０１) 提高到－０􀆰 ０９８ (ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 工作重塑仍起到部分中介作用ꎻ (３)
组态三情形下ꎬ 工作重塑对工作倦怠仍有显著负向影响 (β ＝ －０􀆰 ３６５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 而 ＨＰＷＳ 对工作倦

怠有显著正向影响ꎬ 但效应值从 ０􀆰 ３８９ (ｐ<０􀆰 ０１) 降到 ０􀆰 ２６３ (ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 表明工作重塑在低承诺低

控制的 ＨＰＷＳ 与工作倦怠之间表现出部分中介作用ꎻ (４) 组态四情形下ꎬ ＨＰＷＳ 对工作倦怠的正向

影响效应值从 ０􀆰 １９２ (ｐ<０􀆰 ０１) 降到 ０􀆰 １６２ (ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 表明工作重塑在低承诺高控制的 ＨＰＷＳ 与工

作倦怠之间表现出部分中介作用ꎮ 因此ꎬ 工作重塑在 ＨＰＷＳ 与工作倦怠之间起中介作用ꎬ 假设 Ｈ３ 成立ꎮ

４􀆰 ５　 个人—工作匹配的中介效应检验

表 ３ 的模型 ３ 是控制变量对个人—工作匹配的回归结果ꎬ 在此基础上将四种组态的 ＨＰＷＳ 依次

纳入模型ꎬ 得到模型 ４ꎮ 结果显示: 高承诺高控制的 ＨＰＷＳ 与个人—工作匹配显著正相关 (β ＝
０􀆰 ４５８ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 高承诺低控制的 ＨＰＷＳ 与个人—工作匹配显著正相关 (β ＝ ０􀆰 ０９６ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎻ 低承

诺低控制的 ＨＰＷＳ 与个人—工作匹配显著负相关 (β ＝ －０􀆰 ４８３ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 低承诺高控制的 ＨＰＷＳ 与

个人—工作匹配显著负相关 (β ＝ －０􀆰 １６７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 因此ꎬ 高承诺组态下 ＨＰＷＳ 均与个人—工作匹配

显著正相关ꎬ 且组态一的 ＨＰＷＳ 对个人—工作匹配的正向预测作用更强ꎬ 即高承诺子系统能够提高个

人—工作匹配ꎻ 而低承诺组态下 ＨＰＷＳ 均与个人—工作匹配显著负相关ꎬ 组态四的 ＨＰＷＳ 对个人—工

作匹配的负向影响更弱ꎬ 即低承诺子系统会降低个人—工作匹配 ꎻ 同等水平的承诺子系统下ꎬ 高控制

组态下的 ＨＰＷＳ 比低控制组态下能更有效地促进个人—工作匹配ꎮ 按有效提高个人—工作匹配的组态

由高到低排序: 高承诺高控制→高承诺低控制→低承诺高控制→低承诺低控制的ＨＰＷＳꎬ 假设Ｈ４ 成立ꎮ
模型 ７ 显示ꎬ 个人—工作匹配对工作倦怠有显著的负向影响 (β ＝ －０􀆰 ５１９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 模型 ８ 将

ＨＰＷＳ 和个人—工作匹配同时纳入模型对工作倦怠进行回归分析ꎬ 结果显示: (１) 组态一情形下ꎬ
ＨＰＷＳ 对工作倦怠负向影响的效应值从－０􀆰 ３７７ (ｐ<０􀆰 ０１) (模型 ６) 提高到－０􀆰 １７６ (ｐ<０􀆰 ０１) (模型

８)ꎬ 表明个人—工作匹配在高承诺高控制的 ＨＰＷＳ 与工作倦怠之间表现出部分中介作用ꎻ (２) 组态

二情形下ꎬ 加入个人—工作匹配后 (模型 ８)ꎬ ＨＰＷＳ 对工作倦怠的回归系数从－０􀆰 １２２ (ｐ<０􀆰 ０１) 提

高到－０􀆰 ０７３ (ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 表明个人—工作匹配在高承诺低控制的 ＨＰＷＳ 与工作倦怠之间起到部分中

介作用ꎻ (３) 组态三情形下ꎬ ＨＰＷＳ 对工作倦怠的回归系数从 ０􀆰 ３８９ ( ｐ<０􀆰 ０１) 降到 ０􀆰 １７８ ( ｐ<
０􀆰 ０１)ꎬ 说明个人—工作匹配在低承诺低控制的 ＨＰＷＳ 与工作倦怠之间起到部分中介作用ꎻ (４) 组

态四情形下ꎬ 与组态三类似ꎬ ＨＰＷＳ 对工作倦怠的回归系数从 ０􀆰 １９２ ( ｐ<０􀆰 ０１) 降到 ０􀆰 １０８ ( ｐ<
０􀆰 ０１)ꎬ 验证了个人—工作匹配在低承诺高控制的 ＨＰＷＳ 与工作倦怠之间起到部分中介作用ꎮ 综上ꎬ
假设 Ｈ５ 成立ꎬ 个人—工作匹配在 ＨＰＷＳ 与工作倦怠之间起中介作用ꎮ

４􀆰 ６　 链式中介效应检验

本研究在检验工作重塑和个人—工作匹配为中介变量的链式多重中介模型时ꎬ 采用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方
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法进行检验ꎬ 利用 ＳＰＳＳ２３􀆰 ０ 的 Ｐｒｏｃｅｓｓ 插件中的 ｍｏｄｅｌ ６ 对链式中介路径进行检验ꎬ 重复抽样 ５０００
次ꎬ 结果见表 ４: 组态一情形下ꎬ ＨＰＷＳ 通过工作重塑和个人—工作匹配的链式中介传导对工作倦怠

产生影响的间接效应的置信区间为 [－０􀆰 １２１ꎬ －０􀆰 ０５３]ꎬ 不包含 ０ꎬ 因此ꎬ 链式中介成立ꎮ 同样ꎬ 组

态二 (９５％ＣＩ＝ [－０􀆰 ０３７ꎬ －０􀆰 ０００４] )、 组态三 (９５％ＣＩ ＝ [０􀆰 ０５８ꎬ ０􀆰 １３０] ) 和组态四 (９５％ＣＩ ＝
[０􀆰 ０００４ꎬ ０􀆰 ０４０] ) 的链式中介效应均显著ꎮ 综上ꎬ 假设 Ｈ６ 成立ꎮ

表 ４ 链式中介效应检验结果

间接效应 效应值 Ｂｏｏｔ 占比 (％) 标准误
Ｂｏｏｔ ＣＩ Ｂｏｏｔ ＣＩ
下限 上限

组态一: 高承诺高控制的 ＨＰＷＳ
Ｔｏｔａｌ －０􀆰 ２３０∗∗ ０􀆰 ０３１ －０􀆰 ２９１ －０􀆰 １７１

ＨＰＷＳ￣ＪＣ￣ＰＪＦ￣ＪＢ －０􀆰 ０８２∗∗ ３５􀆰 ７ ０􀆰 ０１７ －０􀆰 １２１ －０􀆰 ０５３
组态二: 高承诺低控制的 ＨＰＷＳ

Ｔｏｔａｌ －０􀆰 ０５５∗∗ ０􀆰 ０１７ －０􀆰 ０８９ －０􀆰 ０２４
ＨＰＷＳ￣ＪＣ￣ＰＪＦ￣ＪＢ －０􀆰 ０１７∗∗ ３０􀆰 ９ ０􀆰 ０３７ －０􀆰 ０３７ －０􀆰 ０００４

组态三: 低承诺低控制的 ＨＰＷＳ
Ｔｏｔａｌ ０􀆰 ２３８∗∗ ０􀆰 ０３８ ０􀆰 １６６ ０􀆰 ３１７

ＨＰＷＳ￣ＪＣ￣ＰＪＦ￣ＪＢ ０􀆰 ０􀆰 ０９∗∗ ３７􀆰 ８ ０􀆰 ０１９ ０􀆰 ０５８ ０􀆰 １３０
组态四: 低承诺高控制的 ＨＰＷＳ

Ｔｏｔａｌ ０􀆰 ０８８∗∗ ０􀆰 ０２３ ０􀆰 ０４３ ０􀆰 １３２
ＨＰＷＳ￣ＪＣ￣ＰＪＦ￣ＪＢ ０􀆰 ０２０∗∗ ２２􀆰 ７ ０􀆰 ０１０ ０􀆰 ０００４ ０􀆰 ０４０

　 　 注: 结果为标准化系数ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ † 代表 ｐ<０􀆰 １ꎻ ＪＣ: 工作重塑ꎬ ＰＪＦ: 个人—工作匹配ꎬ
ＪＢ: 工作倦怠ꎮ

结合效应值结果进一步比较可知ꎬ 在工作重塑和个人—工作匹配两条中介路径中ꎬ 个人—工作

匹配传导了更多的影响 (无论正向还是负向)ꎻ 并且发现ꎬ 包括链式中介的三条路径中ꎬ 链式中介路

径传导的效应最低ꎮ 这表明ꎬ ＨＰＷＳ 对工作倦怠的影响主要通过个人—工作匹配来传导ꎮ

５􀆰 研究结论与启示

５􀆰 １　 研究结论与讨论

本研究聚焦于中国情境下企业员工工作倦怠的成因及形成机制ꎬ 从组织制度出发ꎬ 探究了二维

交互的兼顾型高绩效工作系统形成的四种组态对工作倦怠的效应差异ꎬ 揭示了工作重塑、 个人—工
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作匹配在兼顾型 ＨＰＷＳ 与工作倦怠之间的多重中介机制ꎬ 具体如下:
首先ꎬ 四种组态的 ＨＰＷＳ 对工作倦怠的影响存在显著差异: 高承诺的两个组态能够有效降低倦

怠ꎬ 而低承诺的两个组态则会加剧倦怠ꎬ 因此高承诺 ＨＰＷＳ 的积极影响和低承诺 ＨＰＷＳ 的消极影响

得到验证ꎻ 此外ꎬ 高控制的两个组态并未如预期能够有效降低倦怠ꎬ 只有与高承诺交互形成的组态

一表现出显著负向影响ꎬ 相反低承诺高控制组态表现出正向影响ꎬ 因此高控制的 ＨＰＷＳ 的积极影响

需要高承诺实践的配合ꎬ 并不是单一实践系统就一定有效ꎻ 与低承诺低控制的 ＨＰＷＳ 相比ꎬ 低承诺

高控制的 ＨＰＷＳ 产生的消极影响较低ꎬ 因此低控制的 ＨＰＷＳ 的消极影响得以验证ꎮ 虽然高控制的管

理实践只有与高承诺的 ＨＰＷＳ 共同作用才能发挥积极影响ꎬ 但相对而言是 “轻损害” 组态ꎮ 因此ꎬ
能够有效降低倦怠的组态排序是符合假设预期的ꎬ 即高承诺高控制和高承诺低控制的 ＨＰＷＳ 是倦怠

干预的有效组态ꎬ 且前者更有效ꎻ 低承诺高控制和低承诺低控制的 ＨＰＷＳ 是无效组态ꎬ 且后者对员

工健康损害更大ꎮ
其次ꎬ 从承诺型子系统高低分组来看ꎬ 高承诺的 ＨＰＷＳ (组态一和二) 对工作重塑和个人—工

作匹配具有显著正向影响ꎮ 相反ꎬ 低承诺的 ＨＰＷＳ (组态三和四) 则对工作重塑和个人—工作匹配

具有显著负向影响ꎮ 从控制型子系统高低分组来看ꎬ 影响的方向仍取决于与承诺型子系统的高低组

合ꎬ 但影响的强弱则受控制型子系统的高低影响: 当承诺型子系统处于高水平时ꎬ 高控制比低控制

的 ＨＰＷＳ 对工作重塑和个人—工作匹配的积极影响更强ꎻ 同样ꎬ 当承诺型子系统处于低水平时ꎬ 高

控制比低控制的 ＨＰＷＳ 对工作重塑和个人—工作匹配带来的负向影响更弱ꎮ 即在同等水平的承诺型

子系统下ꎬ 与高水平的控制型子系统结合比与低水平的控制型子系统结合更具优势ꎮ
最后ꎬ 工作重塑与个人—工作匹配都能有效降低倦怠ꎮ 在四个组态中ꎬ 二者均在 ＨＰＷＳ 与工作

倦怠之间起到部分中介作用ꎻ 并且存在经工作重塑→个人—工作匹配的链式中介路径ꎮ 这表明ꎬ 高

承诺 ＨＰＷＳ 的倦怠干预作用能通过工作重塑和个人—工作匹配的中介路径及二者构成的链式中介路

径有效传导ꎻ 并且ꎬ 高—高组态和低—低组态的兼顾型 ＨＰＷＳ 下链式路径传导的间接作用更强ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

第一ꎬ 不同于以往大多高绩效工作系统采用的将子系统简单相加的计算方式ꎬ 本研究采用相乘

的子系统计算方式ꎬ 从二维交互视角探究兼顾型 ＨＰＷＳ 对工作倦怠的影响机制ꎬ 并将交互的作用方

式进一步通过组态呈现ꎬ 对以往关于 ＨＰＷＳ 的内部交互研究 (熊立和占小军ꎬ ２０２２) 进行了深化和

拓展ꎬ 尤其是通过组态分析得以精确量化有效组态与无效组态之间的效应差异ꎬ 并对四种组态在降

低员工倦怠的有效性上进行了排序ꎮ
进一步ꎬ 基于组态分析对 ＨＰＷＳ 的四种组态进行横向比较发现:
(１) 高承诺 (高承诺高控制、 高承诺低控制) 系统与低承诺 (低承诺高控制、 低承诺低控制)

系统相比ꎬ 能显著降低工作倦怠ꎬ 支持并验证了 “高承诺的反面是低承诺而不是高控制” (Ｓｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１８) 的观点ꎬ 但更进一步比较高控制 (高承诺高控制、 低承诺高控制) 系统和低控制 (高承诺低

控制、 低承诺低控制) 系统时ꎬ 却发现高控制和低控制不一定呈现相反的效应ꎬ 尽管二者存在显著

效应差异ꎬ 但作用方向却相同ꎬ 这与 Ｓｕ 等 (２０１８) 的观点不同ꎮ 进一步通过高承诺低控制和低承诺
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高控制两组对比发现ꎬ 承诺型实践发挥主要的积极效应ꎬ 即交互的 ＨＰＷＳ 作用方向由承诺型子系统

的高低决定ꎬ 支持了 Ｃｈｅｎ 等 (２０１８) 的观点ꎮ
(２) 高承诺高控制的 ＨＰＷＳ 比高承诺低控制的 ＨＰＷＳ 能更有效降低倦怠的研究发现ꎬ 也支持和

验证了高控制系统具有一定的积极效应ꎬ 尤其是中国管理情境下ꎬ 承诺型实践的有效性需要控制型

实践的协调和补充 (Ｓｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 高承诺型的 ＨＰＷＳ 需要辅以高控制型实践才能发挥最优效果ꎬ
或许能为 Ｇｕｅｓｔ (２０１１) 的有关 “需探索替代单一高承诺型的 ＨＰＷＳ 的更优实践组合方案” 的研究

呼吁提供思路ꎮ 总的来看ꎬ 既有研究中有的认为高控制型的 ＨＰＷＳ 会造成员工紧张和压力进而导致

倦怠ꎬ 也有的认为控制型实践是积极的组织因素ꎬ 但不同于这些既有研究ꎬ 本研究发现ꎬ 控制型子

系统既会表现出工作资源对个体的积极影响ꎬ 同时也具有一定的工作要求特性ꎬ 究竟表现出何种效

应取决于系统中承诺型实践的水平高低ꎬ 这也是研究 ＨＰＷＳ 内部系统交互效应的必要性和意义所在ꎮ
(３) 根据不同组态表现出不同的作用方向或许有助于解释ꎬ 为何有研究即使同样采用了兼具两

种类型实践的 ＨＰＷＳꎬ 但得到的结果可能互相矛盾ꎬ 比如增加压力和危害员工身心健康 (Ｋｒｏｏｎ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２００９)、 减轻工作倦怠 (Ｊｙｏｔｉ ＆ Ｒａｎｉꎬ ２０１９)ꎮ 这是因为这些研究的 ＨＰＷＳ 虽然都包含两类实践

系统ꎬ 但二者相对的高低水平可能不一致ꎬ 也没有形成严格意义上的系统组态及其细分ꎬ 因此可能

导致完全相反的结果ꎮ 本研究对组态间差异的探索深化并丰富了 ＨＰＷＳ 的倦怠干预效应研究和工作

倦怠的成因研究ꎬ 有助于从组织视角避免或减轻员工倦怠ꎮ
第二ꎬ 本研究对兼顾型 ＨＰＷＳ 影响员工倦怠的作用机制进行了探索ꎬ 揭示了 ＨＰＷＳ 与员工倦怠

之间的关系 “黑箱”ꎬ 不同于以往的中介机制研究ꎬ 本研究将工作重塑和个人—工作匹配纳入研究框

架ꎬ 发现四种 ＨＰＷＳ 组态对工作倦怠的链式影响中ꎬ 工作重塑和个人—工作匹配均表现出部分中介

作用ꎻ 在 “兼顾型 ＨＰＷＳ→工作重塑→个人—工作匹配→工作倦怠” 这一间接效应中ꎬ 链式中介作

用也存在ꎮ 在三条中介路径中ꎬ 个人—工作匹配的中介效应最强ꎬ 效果最佳ꎬ 支持和深化了个人—
环境匹配是员工倦怠的关键成因与形成机制变量 (Ｔｏｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎬ 拓展了 ＨＰＷＳ 影响工作倦怠

的中介机制研究ꎬ 表明通过促进个人—工作匹配来缓解员工倦怠比激发员工主动性行为更为有效ꎬ
进一步揭示了 ＨＰＷＳ 影响员工倦怠的多重路径及之间的强弱关系ꎬ 弥补了既有研究对于多重中介机

制的研究缺失ꎮ 以往研究多从单一的匹配视角或工作要求因素探究员工倦怠的形成机制ꎬ 而本研究

则整合了匹配视角及工作要求—资源平衡视角的链式路径ꎮ 另一方面ꎬ 链式中介结果的成立也证明

了相对于个人—工作匹配而言ꎬ 员工的工作重塑是 ＨＰＷＳ 的更近端影响结果ꎬ 说明组织制度因素通

过影响员工的工作资源、 要求水平ꎬ 先激发员工的主动性行为ꎬ 使其自发调整工作ꎬ 进而影响其能

力和需求与工作的要求及供给的匹配性ꎬ 这一过程有效支持了既往研究得出的相关结论 (Ｔｉｍｓ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎮ 此外ꎬ 本研究还跨时点检验了工作重塑 (Ｔ１) 和个人—工作匹配 (Ｔ２)ꎬ 响应了 Ｔｉｍｓ
等 (２０１６) 的研究呼吁ꎬ 满足了时间跨度对工作重塑预测个人—工作匹配效果的优化ꎬ 更有效地验

证和揭示了链式中介效应ꎮ
第三ꎬ 本研究结合工作要求—资源理论与人—环境匹配理论探究兼顾型 ＨＰＷＳ 影响员工工作倦

怠的内部机制ꎮ 不同于以往 ＨＰＷＳ 的效应研究多采用 ＡＭＯ 理论、 社会交换理论、 信号理论等只关注

对员工正向影响的阐释 (苗仁涛等ꎬ ２０２０)ꎬ 最近有关 ＨＰＷＳ 的研究发现ꎬ ＨＰＷＳ 并不总是带来积极

效果 (Ｊｙｏｔｉ ＆ Ｒａｎｉꎬ ２０１９)ꎬ 因此ꎬ 运用人—环境匹配理论和 ＪＤ￣Ｒ 理论能够同时从正向和反向归因
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来解释不同组态 ＨＰＷＳ (四种组态) 的积极或消极影响ꎬ 有助于同时阐释工作倦怠的成因探索和倦

怠干预两种方向相反的路径ꎮ 以往实证研究更多用 ＪＤ￣Ｒ 理论解释 ＨＰＷＳ 的负面影响ꎬ 虽然也有少数

研究探讨 ＨＰＷＳ 的正面影响时采用 ＪＤ￣Ｒ 模型ꎬ 但多聚焦于其工作资源方面ꎬ 而对工作要求则缺少关

注ꎬ 但本研究构建了 ＪＤ￣Ｒ 框架下 ＨＰＷＳ 不同组态不同作用方向的理论模型ꎬ 并且同时讨论了工作资

源和工作要求方面的作用方式 (兼顾了积极与消极两个方面)ꎬ 拓展并完善了 ＪＤ￣Ｒ 理论在 ＨＰＷＳ 影

响研究领域的应用ꎮ

５􀆰 ３　 实践启示

本研究启示我们ꎬ 从企业角度ꎬ 在中国管理情境下ꎬ 利用 ＨＰＷＳ 进行组织制度设计时ꎬ 不仅要

同时兼具承诺型与控制型实践ꎬ 还应对两种子系统的实施水平高低 (相对) 进行了解与把握ꎬ 结合

企业所能提供的资源多少ꎬ 对工作要求进行合理设计ꎮ 首先ꎬ 高承诺高控制、 高承诺低控制的

ＨＰＷＳ 均是倦怠干预的有效组态ꎬ 但前者是最优组态ꎮ 即组织在给予员工充分工作资源的同时ꎬ 还

应完善企业规章制度、 流程规范ꎬ 并且不能流于形式ꎬ 否则无法获得最大化的资源收益ꎮ 其次ꎬ 依

据员工的工作重塑和个人—工作匹配在 ＨＰＷＳ 和工作倦怠之间发挥的重要作用ꎬ 企业作为员工工作

倦怠的干预策略实施主体ꎬ 可以采用高承诺高控制的 ＨＰＷＳꎬ 通过高水平的员工参与和授权、 及时

的信息分享、 广泛培训和薪酬激励等高承诺实践给予员工充裕的工作资源ꎬ 结合高水平实施严格的

纪律和结果导向的绩效评价等高控制实践ꎬ 确保工作要求的准确高效传达ꎬ 激发员工工作重塑行为

或提高员工与工作的匹配感知ꎬ 这将在追求高绩效目标的同时最大限度地降低员工倦怠ꎮ 企业通过

提高员工与工作匹配感知比激发其工作重塑行为更有利于降低工作倦怠ꎮ 从员工角度ꎬ 应充分发挥

组织高承诺子系统的资源特性ꎬ 利用其最大限度地减轻自身的工作倦怠ꎬ 如依托组织的培训、 授权

等工作条件ꎬ 通过个人的工作再设计来降低倦怠或提升与工作的匹配程度进而降低倦怠ꎮ

５􀆰 ４　 研究局限与未来展望

本研究仍存在些许不足:
一是本文探究的 ＨＰＷＳ 源自员工感知ꎬ 可能会影响我们对组织设计的和经理实施的 ＨＰＷＳ 真实

效应的认知ꎬ 未来可以同时检验组织层面评价的 ＨＰＷＳ 和经理层面评价的 ＨＰＷＳꎬ 探究各个层次ꎬ
比如组织设计的和经理实施的两种子系统与员工感知的两种子系统之间是否存在差异ꎬ 以及员工对

不同类型子系统感知差异是否不同ꎮ
二是尽管采用两时点进行数据收集ꎬ 但 ＨＰＷＳ 与工作重塑、 个人—工作匹配与工作倦怠分别在

同一时点进行收集ꎬ 可能无法有效识别二者之间的因果关系ꎬ 未来可以采用三时点甚至四时点的研

究设计ꎬ 以充分揭示变量间确切的因果关系ꎮ
三是尽管研究设计检验了兼顾型 ＨＰＷＳ 与工作重塑、 个人—工作匹配和工作倦怠之间的关系ꎬ

也发现链式中介效应的存在ꎬ 但组织内其他因素可能影响兼顾型 ＨＰＷＳ 的有效性ꎮ 未来研究可以尝

试探索影响这些关系的作用边界ꎮ
９１
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ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｒａｔｅ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ? [ Ｊ] . Ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ
Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２１ꎬ ３２ (１３) .

[２３] Ｍａｓｌａｃｈꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｌｅｉｔｅｒꎬ Ｍ􀆰 Ｐ􀆰 Ｅａｒｌｙ ｐｒｅｄｉｃｔｏｒｓ ｏｆ ｊｏｂ ｂｕｒｎｏｕｔ ａｎｄ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００８ꎬ ９３ (３) .

[２４] Ｍａｓｌａｃｈꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｓｃｈａｕｆｅｌｉꎬ Ｗ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｌｅｉｔｅｒꎬ Ｍ􀆰 Ｐ􀆰 Ｊｏｂ ｂｕｒｎｏｕｔ [ Ｊ] . Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
２００１ꎬ ５２ (１) .

[２５ ] Ｍａｓｌａｃｈꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｌｅｉｔｅｒꎬ Ｍ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｊａｃｋｓｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 Ｍａｋｉｎｇ ａ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ ｗｉｔｈ ｂｕｒｎｏｕｔ
ｉｎｔｅｒｖｅｎｔｉｏｎｓ: Ｒｅｓｅａｒｃｈｅｒ ａｎｄ ｐｒａｃｔｉｔｉｏｎｅｒ ｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｏｎ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１２ꎬ
３３ (２) .

[２６] Ｍｅｉｊｅｒｉｎｋꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｂｏｓ￣Ｎｅｈｌｅｓꎬ Ａ􀆰 ꎬ ｄｅ Ｌｅｅｄｅꎬ Ｊ􀆰 Ｈｏｗ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｐｒｏ￣ａｃｔｉｖｉｔｙ ｔｒａｎｓｌａｔｅｓ ｈｉｇｈ￣ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ
ＨＲＭ ｓｙｓｔｅｍｓ ｉｎｔｏ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ: Ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ [Ｊ] . Ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ
ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２０ꎬ ３１ (２２) .

[２７] Ｍｉａｏꎬ Ｒ􀆰 ꎬ Ｂｏｚｉｏｎｅｌｏｓꎬ Ｎ􀆰 ꎬ Ｚｈｏｕꎬ Ｗ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｈｉｇｈ￣ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｗｏｒｋ ｓｙｓｔｅｍｓ ａｎｄ ｋｅｙ ｅｍｐｌｏｙｅｅ
ａｔｔｉｔｕｄｅｓ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｃａｐｉｔａｌ ａｎｄ ａｎ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎａｌ ｊｕｓｔｉｃｅ ｃｌｉｍａｔｅ [Ｊ] . Ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２１ꎬ ３２ (２) .

[２８] Ｏｌｌｏ￣Ｌｏｐｅｚꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｂａｙｏ￣Ｍｏｒｉｏｎｅｓꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｌａｒｒａｚａ￣Ｋｉｎｔａｎａꎬ Ｍ􀆰 Ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｎｅｗ ｗｏｒｋ
ｐｒａｃｔｉｃｅｓ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｅｆｆｏｒｔ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ ２０１０ꎬ ５２ (２) .

[ ２９ ] Ｏｒｌｉｔｚｋｙꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｆｒｅｎｋｅｌꎬ Ｓ􀆰 Ｊ􀆰 Ａｌｔｅｒｎａｔｉｖｅ ｐａｔｈｗａｙｓ ｔｏ ｈｉｇｈ￣ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｗｏｒｋｐｌａｃｅｓ [ Ｊ] . Ｔｈｅ
Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２００５ꎬ １６ (８) .
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[３０] Ｐａｒｋｅｒꎬ Ｓ􀆰 Ｋ􀆰 Ｂｅｙｏｎｄ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ: Ｊｏｂ ａｎｄ ｗｏｒｋ ｄｅｓｉｇｎ ｆｏｒ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔꎬ ｈｅａｌｔｈꎬ ａｍｂｉｄｅｘｔｅｒｉｔｙꎬ ａｎｄ
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ｗｉｔｈ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓꎬ ｊｏｂ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓꎬ ａｎｄ ｗｏｒｋ ｏｕｔｃｏｍｅｓ [ Ｊ ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ
Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１７ꎬ １０２.

[３４] Ｓａｋｓꎬ Ａ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ａｓｈｆｏｒｔｈꎬ Ｂ􀆰 Ｅ􀆰 Ａ ｌｏｎｇｉｔｕｄｉｎａｌ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｊｏｂ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ
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[３５] Ｓｃｈａｕｆｅｌｉꎬ Ｗ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｌｅｉｔｅｒꎬ Ｍ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｍａｓｌａｃｈꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｍａｓｌａｃｈ ｂｕｒｎｏｕｔ ｉｎｖｅｎｔｏｒｙ￣ｇｅｎｅｒａｌ ｓｕｒｖｅｙ
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[３９] Ｔｉｍｓꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｂａｋｋｅｒꎬ Ａ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｄｅｒｋｓꎬ Ｄ􀆰 Ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ａｎｄ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ａ ｌｏｎｇｉｔｕｄｉｎａｌ ｓｔｕｄｙ [ Ｊ] .

Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｗｏｒｋ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１５ꎬ ２４ (６) .
[４０] Ｔｉｍｓꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｂａｋｋｅｒꎬ Ａ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｄｅｒｋｓꎬ Ｄ􀆰 Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｎｄ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ｓｃａｌｅ [ Ｊ] .

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１２ꎬ ８０ (１) .
[４１] Ｔｉｍｓꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｄｅｒｋｓꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｂａｋｋｅｒꎬ Ａ􀆰 Ｂ􀆰 Ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ａｎｄ ｉｔｓ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｗｉｔｈ ｐｅｒｓｏｎ￣ｊｏｂ ｆｉｔ ａｎｄ

ｍｅａｎｉｎｇｆｕｌｎｅｓｓ: Ａ ｔｈｒｅｅ￣ｗａｖｅ ｓｔｕｄｙ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１６ꎬ ９２.
[４２ ] Ｔｏｎｇꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｗａｎｇꎬ Ｌ􀆰 ꎬ Ｐｅｎｇꎬ Ｋ􀆰 Ｆｒｏｍ ｐｅｒｓｏｎ￣ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ ｍｉｓｆｉｔ ｔｏ ｊｏｂ ｂｕｒｎｏｕｔ: Ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ

ｅｘｔｅｎｓｉｏｎｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｒｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１５ꎬ ３０ (２) .
[４３] Ｗａｈａｂꎬ Ｍ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｔａｔｏｇｌｕꎬ Ｅ􀆰 ꎬ Ｇｌａｉｓｔｅｒꎬ Ａ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｃｏｕｎｔｅｒｉｎｇ ｕｎｃｅｒｔａｉｎｔｙ: Ｈｉｇｈ￣ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ ｗｏｒｋ

ｓｙｓｔｅｍｓꎬ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎬ ｂｕｒｎｏｕｔ ａｎｄ ｗｅｌｌｂｅｉｎｇ ｉｎ Ｍａｌａｙｓｉａ [ Ｊ] . Ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ
Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０２０ꎬ ３２ (１) .

[４４] Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｄｕｔｔｏｎꎬ Ｊ􀆰 Ｅ􀆰 Ｃｒａｆｔｉｎｇ ａ ｊｏｂ: Ｒｅｖｉｓｉｏｎｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ａｓ ａｃｔｉｖｅ ｃｒａｆｔｅｒｓ ｏｆ ｔｈｅｉｒ
ｗｏｒｋ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２００１ꎬ ２６ (２) .

[４５] Ｚｈａｎｇꎬ Ｆ􀆰 ꎬ Ｐａｒｋｅｒꎬ Ｓ􀆰 Ｋ􀆰 Ｒｅｏｒｉｅｎｔｉｎｇ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ａ ｈｉｅｒａｒｃｈｉｃａｌ ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ ｏｆ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ
ｃｏｎｃｅｐｔｓ ａｎｄ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ ｒｅｖｉｅｗ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１９ꎬ ４０ (２) .
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Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｔｈｅ Ｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎ Ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ Ｂａｌａｎｃｅｄ Ｈｉｇｈ￣ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ Ｗｏｒｋ Ｓｙｓｔｅｍ:
Ａ Ｓｅｒｉａｌ Ｍｅｄｉａｔｉｏｎ Ｍｏｄｅｌ

Ｍｉａｏ Ｒｅｎｔａｏ　 Ｄｕ Ｈｕｉ
(Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｌａｂｏｒ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓꎬ Ｃａｐｉｔａｌ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇꎬ １０００７０)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｉｎ ｔｈｅ ｅｘｉｓｔｉｎｇ ｒｅｓｅａｒｃｈｅｓꎬ ｔｈｅ ｈｉｇｈ￣ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｗｏｒｋ ｓｙｓｔｅｍ ( ＨＰＷＳ) ｉｎｃｌｕｄｉｎｇ ｍｕｌｔｉ￣
ｏｒｉｅｎｔｅｄ ｐｒａｃｔｉｃｅｓ ｉｓ ｓｔｉｌｌ ｉｎ ｉｔｓ ｉｎｆａｎｃｙꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｉｔｓ ｃｏｍｐｏｓｉｔｉｏｎ ａｎｄ ｉｎｔｅｒｎａｌ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ ｅｆｆｅｃｔ ｉｓ
ａｌｓｏ ｒｅｌａｔｉｖｅｌｙ ｌａｃｋｉｎｇ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓ￣ｒｅｓｏｕｒｃｅｓꎬ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｄｉｓｃｕｓｓｅｓ ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ
ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎｓ ｏｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｊｏｂ ｂｕｒｎｏｕｔꎬ ａｓ ｗｅｌｌ ａｓ ｔｈｅ ｃｈａｉｎ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ａｎｄ
ｐｅｒｓｏｎ￣ｊｏｂ ｆｉｔ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ４９３ ｌｏｎｇｉｔｕｄｉｎａｌ ｄａｔａ ａｔ ｔｗｏ ｔｉｍｅ ｐｏｉｎｔｓꎬ ｉｔ ｉｓ ｆｏｕｎｄ ｔｈａｔ ｔｈｅ
ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ ｓｕｂｓｙｓｔｅｍ ａｎｄ ｔｈｅ ｃｏｎｔｒｏｌ ｓｕｂｓｙｓｔｅｍ ｈａｖｅ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｉｍｐａｃｔｓ ｏｎ ｊｏｂ ｂｕｒｎｏｕｔꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ
ｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎｓ ｏｆ ｔｈｅ ｂａｌａｎｃｅｄ ＨＰＷＳ ｈａｖｅ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ ｏｎ ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｊｏｂ ｂｕｒｎｏｕｔ􀆰 Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅ
ｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎｓ (ｈｉｇｈ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ￣ｈｉｇｈ ｃｏｎｔｒｏｌꎬ ｈｉｇｈ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ￣ｌｏｗ ｃｏｎｔｒｏｌ) ａｎｄ ｉｎｅｆｆｅｃｔｉｖｅ ｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎｓ
(ｌｏｗ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ￣ｈｉｇｈ ｃｏｎｔｒｏｌꎬ ｌｏｗ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ￣ｌｏｗ ｃｏｎｔｒｏｌ) ａｒｅ ｉｄｅｎｔｉｆｉｅｄꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｒａｎｋｉｎｇ ｏｆ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｉｓ
ａｌｓｏ ｏｂｔａｉｎｅｄ􀆰 Ｂｏｔｈ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ａｎｄ ｐｅｒｓｏｎ￣ｊｏｂ ｆｉｔ ｐｌａｙ ａ ｐａｒｔｉａｌ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｉｎ ｔｈｅ ａｂｏｖｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓꎬ ａｎｄ
ｔｈｅｒｅ ｅｘｉｓｔｓ ａ ｃｈａｉｎ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｐａｔｈ ｗｉｔｈ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ａｎｄ ｐｅｒｓｏｎ￣ｊｏｂ ｆｉｔ ａｓ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｖａｒｉａｂｌｅｓ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｂａｌａｎｃｅｄ ｈｉｇｈ￣ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｗｏｒｋ ｓｙｓｔｅｍꎻ Ｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎꎻ Ｊｏｂ ｂｕｒｎｏｕｔꎻ Ｐｅｒｓｏｎ￣ｊｏｂ ｆｉｔꎻ Ｃｈａｉｎ
ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ
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