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服从会带来好绩效吗? 心理权利感的中介作用
及沟通开放性的调节作用

吴坤津,宋一晓

(广东财经大学 人力资源学院,广东 广州 510320)

摘 　 要: 服从被认为能够较好地提高组织的运作效率,因而许多企业非常强调员工的服从,
但服从所带来的消极影响同样也不容忽视。基于自我决定理论,文章采用问卷调查法,利用两个

时间点收集了88名领导以及594名员工的配对数据,探讨了员工表现出服从行为后可能产生的消

极影响。研究发现:员工表现出服从行为后,会产生心理权利感;服从行为通过心理权利感降低了

员工的任务绩效;团队的沟通开放性调节了服从行为与心理权利感之间的关系,即沟通开放性较

高时,服从行为对心理权利感的正向影响减弱;同时,沟通开放性也调节了服从行为通过心理权

利感影响任务绩效的中介效应。研究结论扩展了对员工服从行为消极影响的认识,同时也为干预

这一消极影响提供了理论支持。
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Can Obedience Lead to Good Performance? The Mediating Role of Psychological
Entitlement and the Moderating Role of Communication Transparency

WU Kunjin, SONG Yixiao

(School of Human Resource, Guangdong University of Finance and Economics, Guangzhou 510320, China)

Abstract︰As obedience is considered to be able to facilitate coordination and operational efficiency, many companies stress the

obedience of employees. However, we cannot ignore the negative impacts of obedience. Based on the self-determination theory, this

study empirically examines the negative impacts of obedience behavior. By using multi-phase & multi-level data from 594 employees

in 88 teams, we determine that employees􀆳 obedience behavior can affect task performance negatively and indirectly via psychological

entitlement. Furthermore, communication transparency weakens the positive relationship between obedience behavior and psycholog-

ical entitlement. We also find communication transparency can moderate the indirect effect of obedience behavior on task perform-

ance through psychological entitlement. Under conditions of low communication transparency, facilitations in psychological entitle-

ment can explain why obedience behavior would result in low task performance. These findings expand the understanding of the neg-

ative impacts of employees􀆳 obedience behavior, and also provide theoretical support for intervening in this negative impact.
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一、 引　 言

受新冠肺炎疫情以及诸多结构性因素影响,如劳动力短缺、供应链中断、通胀压力上升等,企业的正常

生产秩序受到极大挑战。在这种复杂严峻和资源有限的环境下,员工的服从有助于达成企业内部更高的运

营效率和更有效的协作 [1-2] ,进而获得更好的企业绩效 [3] 。
服从一直被认为具有独特的管理价值。虽然许多参与式的管理实践和决策机制被不断地引入中国管

理情境,但是大量的企业依然奉行服从。值得关注的是,一味地强调员工服从可能也会带来一系列不良后

果。例如,迫于服从的压力,员工会因为企业的非伦理要求而表现出非伦理行为或不道德行为 [4] 。同时,服
从一般表现为较低的工作自主性或者工作控制感,致使员工产生焦虑、压力、离职倾向等 [5-6] 。服从行为往

往由强烈的控制性动机所驱动 [7-8] ,当员工受到控制性动机驱动而去表现出某些具体行为时,将会引发心

理权利感。例如,员工因外部动机的驱使而表出组织公民行为时,会产生心理权利感 [9] 。心理权利感在工

作场所当中普遍存在,并且会对员工的行为产生负面影响,如降低工作绩效 [10-11] 、导致越轨行为 [12] 、反生

产行为 [13] 和非伦理行为 [14] 。
然而,目前研究少有探讨员工表现出服从行为之时的心理需求及由此所诱发的一系列后续行为。鉴于

服从行为是组织要求员工表现出来的一种重要的日常工作行为,探讨服从行为缘何产生负面效应以及何

时产生负面效应将有助于更全面地理解服从行为,并为降低其负面效应提供干预。本研究将基于自我决定

理论来探讨服从行为和心理权利感之间的关系 [5-6,15] 。自我决定理论将个体的动机划分为控制性动机(个
体的行为表现是因为内部或外部的压力,如自我价值的体现、避免愧疚、外部奖励或避免惩罚)和自主性

动机(个体的行为是自主意志的选择) [5] 。不同的动机将对员工的情绪、态度和行为产生不同的影响。员工

表现出服从行为时,往往是受到权威的命令要求 [16] 等外部因素所驱动。根据自我决定理论,当员工的行为

是基于控制性动机所产生时,将会产生强烈的获得补偿或受到肯定的外部需求 [5,17] ,但是服从行为并非等

同于真实的绩效水平,因而,基于服从行为产生的对回报的主观预期将可能引发心理权利感 [18] 。
因此,本研究将首先探讨员工服从行为对心理权利感的影响。基于自我决定理论,本研究认为员工服

从行为会使员工产生自己应该获得更多回报和优待的认知,进而诱发员工的心理权利感。其次,本研究进

一步探讨心理权利感在员工服从行为与任务绩效之间的中介作用。心理权利感预示了员工对回报具有夸

大的期望,而这种期望往往不能够得到回应和满足,这将导致员工主观地认为他们与领导或组织之间的互

惠关系已经破裂,不愿意全身心地投入到工作当中 [10] ,进而降低工作绩效。最后,本研究将进一步关注这

一消极链条中的干预措施。已有研究表明,增强沟通可以使员工明确工作绩效与奖励之间的关系,避免员

工对绩效结果和工作行为的关系产生模糊的认知,从而降低员工的心理权利感 [19] 。因此,本研究引入沟通

开放性作为调节变量,探讨沟通开放性在员工服从行为与心理权利感之间的调节作用。

二、 理论分析与研究假设

(一) 服从行为

关于服从行为的研究最早源于 Milgram 的服从实验 [20] ,该实验测试了人们对权威的服从意愿。随后,
在社会心理学的研究中,越来越多的学者基于服从行为的内涵及其特征对服从行为进行了定义,如表1所
示。虽然不同的学者对服从行为的定义不同,但是基本可以看出其共同之处在于,命令是服从行为的核心

驱动要素 [7] 。在工作中,下属往往也会将他们的工作描述为“执行命令”和“按领导的方式做事” [21] 。在领导

和下属的关系中,领导的权威命令会促使员工表现出服从行为[22-25] 。服从行为的压力主要来自外界,是一种

被动行为,具有强制性[26] 。员工往往因为害怕失去资源[27] 、受到惩罚[24,28] 而表现出服从行为。这种由外界的

明确要求所驱动的行为预示着下属较低的自我控制感。因此,服从行为是一种基于控制性动机的行为。
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表1　 服从行为的定义

学者 定义

Kassin 等,2017 权威命令所引起的行为改变 [16]

Turner,2005 在权威命令下执行某一行为的一种社会影响形式 [29]

金盛华,2010
行为的引发具有强制性,命令者与服从者之间通常有着规定性的或强迫性的社会角色关系,
人们服从的理由是外在的 [30]

侯玉波,2018
服从是指在他人的直接命令下做出某种行为的倾向,很多时候人们会服从地位高的他人或

权威的命令 [31]

孙时进,2011
服从是受他人和群体压力,被迫做出附和规范和他人意志的行为,其显著特点是压力更具有

强迫性 [32]

万明钢和刘显翠,2013
服从行为是在他人的命令、要求之下完成的,而且伴有或多或少的不满意、不情愿等否定性

情绪的行为 [26]

黄希庭,2004 服从是指个体遵守规则,或屈从于权威组织、权威人士发出的明确的指示、命令而行动 [33]

中国情境下,个体的权威导向预设了高位者和低位者之间的义务和权利 [34] 。处于低位者需要表现出

服从与忠诚,以得到高位者的庇护或避免惩罚;而处于高位者则有要求下位者服从的权利,但同时承担了

庇护下位者的义务。在这种双向的义务和权利中,服从是下位者的一种角色代入,通过履行自己作为下位

者的义务,而获得上位者更多的资源分配或者避免惩罚。因此,尽管在中国高权力距离的情境下,个体的权

威导向会使员工倾向于表现出所谓的服从的自觉性,但是从动机上来讲,服从行为依然是由强烈的控制性

动机所驱动。

(二) 服从行为与心理权利感

已有研究主要从两个视角探讨心理权利感。基于人格视角的研究将心理权利感视为自恋型人格的一

种构成要素 [35-37] ;另一视角则将心理权利感视为会被个体经验所激发的潜在特质 [37-39] 。本研究采用第二

种视角,将心理权利感定义为忽视绩效或互惠规则而期望得到特殊待遇或者奖励的一种心理特质 [35,40] 。
心理权利感的产生并非直接来源于他们对真实绩效水平的感知或者客观的对等交换,而是基于主观的评

价 [18] ,当个体认为自己没有得到应有的回报时,可能引发心理权利感 [18-19] 。
对员工来讲,服从行为意味着需要在上级的权威和命令下行动,具有一定的强制性。从动机的角度来

看,服从行为是一种基于控制性动机的行为,即个体表现出服从是因为内部或外部的压力,如自我价值的

体现、避免愧疚、外部奖励或避免惩罚。基于控制性动机的个体往往迫切需要外部的反馈来消除内外部压

力,注重通过外在回报和补偿来肯定自身的价值或避免内疚,并且会对回报更加敏感和更具有防御

性 [5,17] 。当员工表出现服从行为时,他们会认为自己是以丧失自我决定感为代价来毫无保留地执行上级的

命令,因此,迫切地需要获得回报和补偿,以证实自己的这种“牺牲”是有价值的。因此,尽管服从行为本身

并不一定跟绩效水平有着必然的联系,但表现出服从行为的下属在心理上会觉得有权从组织获得某种形

式的补偿,产生需要获得额外回报的感受,从而引发其心理权利感 [9,41] 。与此同时,员工通过表现出服从,
在行为上始终与上级的要求保持一致,他们会认为是对上级毫无保留地支持,是向上级表现出了忠诚。强
烈的控制性动机将使他们迫切需要获得上级或组织所提供的额外的回报和奖励,来对他们的忠诚做出肯

定。这种并非来自真实绩效水平的感知,将使他们在表现出服从后产生需要获得特殊对待的感受,进而产

生心理权利感 [9,41] 。基于此,本研究提出如下假设:
H1:服从行为显著正向影响员工心理权利感。

(三) 心理权利感的中介作用

基于上述服从行为影响员工心理权利感的假设,高心理权利感的员工认为他们付出了更多,理应得到

补偿或者是额外的奖励 [42] 。但是这种期望往往是他们的一厢情愿,他们不切实际的期望不太可能被组织

满足 [43] 。因此,下属倾向于认为组织没有履行雇佣关系中的对等义务 [35] ,从而使高心理权利感的员工消

极地看待他们与组织的关系,主观地认为在这样一种不对称的关系中,自己也没有回报组织的义
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务 [13,42,44] 。已有研究也表明,高权利感将导致较高的离职意愿 [45] 和较低的工作满意度 [46] 。由于高心理权

利感的员工对回报的过高期望往往得不到满足,将导致他们产生受到不公正对待的感受,降低了他们互惠

的意愿,从而导致高心理权利感的员工不太愿意将认知的、身体的和情感的资源投入到工作当中 [10] ,降低

了其工作绩效 [10-12] 。
综上所述,员工表现出服从行为后,会认为他们应该得到优待,而较少考虑实际的绩效水平,但是这种

膨胀的期望往往不会得到满足,这将使得他们在工作中减少付出,从而导致较低的工作绩效。本研究提出

如下假设:
H2:心理权利感在服从行为与任务绩效之间起中介作用。

(四) 沟通开放性的调节作用

沟通开放性是指“下属对领导者倾听、跟进、提出建议和采取行动的集体感知” [47] 。依据已有研究 [47] ,
本研究将在团队层面分析沟通开放性的调节作用。

以往研究侧重于探讨员工心理权利感产生后,管理沟通对其消极影响的缓解作用 [48] ,即管理沟通有

助于减少员工对评价机制的模糊认知,缓解高心理权利感的员工认为他们理应获得更多回报的倾

向 [15,19,48] ,进而减弱心理权利感产生的消极影响 [19,48-49] 。与以往研究侧重于探讨管理沟通与心理权利感

的交互作用不同 [48] ,本研究回溯了这一路径,将重点放在关系链条的前端,探讨管理沟通是否可以预先缓

解员工心理权利感的形成。
已有研究指出,旨在减少模糊性 [19] 或增加行为内在价值 [9] 的管理策略有助于减少员工心理权利感的

产生。首先,开放性的沟通能够有效降低员工对服从行为与绩效评价之间关系的模糊认知。沟通开放性包

括了及时的反馈 [50] ,可能会减少员工不准确的认知和夸大的期望 [49] 。这是因为领导者通过开放性的沟通

向员工传递了明确的信号,告诉他们应该做什么,需要怎么改进,下属的责任会被明确,并得到关于绩效的

反馈。因此,开放性的沟通有助于降低员工将服从行为等同于完成了核心工作任务而不考虑实际绩效的可

能性。此外,开放沟通的主管不仅提供建议,而且还询问下属的信息,并跟进下属的建议 [50] 。这种双向沟通

可以使上级和下级建立良好的纽带,保持期望一致 [51] ,从而使下级充分理解所分配的任务和绩效标准。因
此,在服从的过程中,开放性沟通使员工明确职责,减少对自身行为的解释偏差,有助于减少因表现服从行

为所产生的心理权利感。
其次,强调行为的内在价值,也可以缓解心理权利感的形成 [9] 。在开放性的沟通中,领导者会要求下

属提供信息,并根据下属的建议采取行动 [50-52] 。通过这种双向的沟通方式,下属会感觉到他们的信息和建

议被承认和考虑,这将有助于激发自我决定感的产生,使下属的动机由控制性向自主性转化。与单纯受外

部因素所激发不同,他们可能会关注到服从行为的内在价值,从而降低心理权利感的产生。基于此,本研究

提出如下假设:
H3:沟通开放性在服从行为与心理权利感之间起调节作用,即当沟通开放性水平较高时,服从行为对

心理权利感的影响将减弱。

(五) 被调节的中介

在上述论证中,本研究假设服从行为通过心理权利感间接影响员工的任务绩效,沟通开放性调节了服

从行为与心理权利感之间的关系。在此基础上,我们进一步假设,沟通开放性调节了心理权利感在服从行

为与任务绩效之间的中介作用,即有调节的中介作用。当团队的沟通开放性程度越低时,服从行为对心理

权利感的促进作用会更强,员工会更加地感觉到自己表现出服从行为之后理应得到优待,然而这种夸大的

期望并不会得到满足,因而较强的心理权利感的员工将感觉自己与上级或组织的互惠关系被打破,从而降

低自己对工作的投入程度,进而导致较低的任务绩效。反之,较高的沟通开放性将使员工的工作职责和反

馈信息得到充分的沟通,有助于降低员工对行为和结果之间关系的模糊认知,并使员工关注到服从行为的

内在价值,从而削弱心理权利感的产生,使员工更好地聚焦工作任务本身,降低服从行为通过心理权利感

对任务绩效产生的负面影响。因此,我们假设:
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H4:沟通开放性调节了服从行为通过心理权利感影响任务绩效的中介效应。
综上,本研究的研究模型如图1所示。

图 1　 研究模型

三、 研究设计

(一) 研究样本

本研究采用多来源、多时间点的取样方式来收集数据,在广东的4家制造业企业收集问卷,每个企业发

放200份问卷。在调研过程中,我们首先向被试者提供了一份声明,告知被试者所填写的信息均会保密,并
且数据仅用于学术研究。其次,为了更好地配对样本,我们对问卷进行了编码,并为每位参与者提供了信

封,填写问卷后自行密封提交给研究团队。本研究分两个时间点收集数据。在第一个时间点,下属评价自己

的服从行为、领导的沟通开放性和人口统计学变量,包括性别、年龄、受教育程度和工作年限。在第二个时

间点(两周后),下属评价自身的心理权利感,其直接上级评价该下属的任务绩效。从两个时间点以及不同

来源收集数据,有助于减少共同方法偏差 [53] 。本研究最终获得88位领导填写的有效问卷以及594份有效的

下属问卷,总体回收率为74. 25% 。
在样本结构方面,被试者75. 60% 为男性,平均年龄为31. 76岁( SD = 5. 45),平均工作年限为6. 33年

(SD = 3. 61)。在受教育程度方面,14. 30% 为高中及以下,41. 60% 为专科,42. 90% 为本科,1. 20% 为硕士

研究生及以上。在评价员工的88位直接上级方面,90. 90% 为男性,平均年龄和平均工作年限分别为36. 00
岁(SD = 4. 51)和8. 42年(SD = 3. 15)。

(二) 变量测量

本研究的量表均采用在中国本土管理情境中使用过的成熟量表。这些量表具有良好的信度和效度。除
了控制变量,所有的量表均采用 Likert 7点量表进行评价(1 = 非常不同意,7 = 非常同意)。

1 . 服从行为。员工的服从行为采用郑伯埙和姜定宇开发的主管忠诚量表中服从不二这一维度 [54] ,一
共有4个题项,用以测量员工对上级所表现出的服从行为。测量题项如“即使不同意主管的做法,我还是会

服从他的决定”。
2 . 沟通开放性。沟通开放性采用 Rogers 的量表 [50] ,原始量表一共13个题项,测量了上级与下级,以及

同事之间的沟通方式。本研究借鉴已有研究的做法,选取9项测量上下级之间沟通开放性的条目,并将个体

层面的数据聚合至团队层面,用以衡量员工对沟通开放性的集体感知 [47] 。测量题项如“上级主动向下级询

问建议”。在将下级的评价聚合至团队层面前,本研究计算了 ICC(1)、ICC(2)以及 rWG以判断聚合是否合

适 [55] 。ICC(1)、ICC(2)以及 rWG的中位数分别为0. 11、0. 46和0. 96。一般而言,ICC(2)需要达到0. 70的水

平 [56] ,但是如果 rWG 较高且组方差显著,该变量依然适合聚合至群体层面 [57] 。在本研究中,rWG 在0. 83至
0. 99之间,组内一致性相对较高,F 检验显著[F(87,506),p < 0. 01]。同时,与已有研究相比 [58-59] ,本研究

的 ICC(2)值处于可接受的水平。因此,本研究将个体评价的沟通开放性聚合至团队层面。
3 . 心理权利感。心理权利感采用 Campbell 等开发的量表 [35] ,并借鉴 Yam 等的研究 [9] 选择了适合中国

情境的4个题项,测量题项如“我真心觉得我就应该比其他同事享受到更多的权利”。
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4 . 任务绩效。任务绩效采用 Eisenberger 等的量表 [60] ,该量表包括4个题项,由员工的直接上级进行评

价,测量题项如“该员工能满足工作的绩效要求”。
5 . 控制变量。在控制变量方面,本研究控制了个体层面员工的年龄(以年为计算)、工作年限(以年为

计算)、性别(0 = 男性,1 = 女性)、受教育程度(1 = 高中及以下,2 = 中专,3 = 本科,4 = 研究生及以上)等,
以减少这些变量对结果的影响。

(三) 分析策略

在本研究中,一名上级评价了多名下级的工作绩效,因此员工嵌套于团队当中。基于数据的嵌套特点,
本研究采用多层次线性模型来检验研究假设 [61] 。在分析中,我们对个体层面的变量进行组中心化( grand-
mean centering),对团队层面的变量进行总值中心化 ( grand-mean centering)。在检验假设2时,我们采用

Bauer 等的方法 [62] 来检验多层次中介效应。在检验假设3时,我们借鉴 Aguinis 等的方法 [63] 来检验多层次

交互效应,分别报告了零模型(null model)、随机截距和固定斜率模型( the random-intercept and fixed slope
model)、随机截距和随机斜率模型( the random-intercept and random-slope model)以及多层次交互模型( the
cross-level interaction model)。在检验假设4时,我们使用 Mplus 7. 4来计算被调节的中介效应值的95% 置信

区间 [64] 。

四、 数据分析与结果

(一) 问卷效度检验

为了考察变量(服从行为、心理权利感、沟通开放性、任务绩效)的区分效度,本研究采用竞争模型比

较的方法,比较分析了四因子模型、三因子模型、二因子模型和单因子模型。验证性因子分析具体结果如表

2所示。研究结果表明,四因子模型各项拟合指标达到适配的标准,且优于其他竞争模型。

表2　 验证性因子分析结果

模型 χ2 df CFI TLI RMSEA
四因子模型 a 483. 86 183 0. 94 0. 93 0. 05
三因子模型 b 963. 65 186 0. 85 0. 83 0. 08
三因子模型 c 1213. 35 186 0. 80 0. 77 0. 10
二因子模型 d 1673. 69 188 0. 71 0. 67 0. 12
单因子模型 e 2883. 49 189 0. 47 0. 41 0. 16

　 　 注:a 为假设模型;b 为服从行为与心理权利感合并为一个因子;c 为心理权利感与任务绩效合并为一个因子;d 为服从

行为、沟通开放性、心理权利感合并为一个因子;e 为服从行为、沟通开放性、心理权利感、任务绩效合并为一个因子。

(二) 描述性统计和相关性分析

各变量的均值、标准差,以及相关系数见表3。服从行为与心理权利感显著正相关( r = 0. 19,p < 0. 01),
心理权利感与任务绩效显著负相关( r = - 0. 26,p < 0. 01)。

表3　 描述性统计结果与变量间相关系数

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8
1. 性别 1. 24 0. 43
2. 年龄 31. 76 5. 45 - 0. 05
3. 工作年限 6. 33 3. 61 - 0. 03 0. 58∗∗

4. 受教育程度 2. 31 0. 72 0. 00 - 0. 08 - 0. 06
5. 服从行为 4. 79 0. 80 - 0. 13∗∗ 0. 15∗∗ 0. 13∗∗ - 0. 03 (0. 75)
6. 沟通开放性 4. 66 0. 82 - 0. 07 0. 11∗∗ 0. 05 0. 01 0. 20∗∗ (0. 88)
7. 心理权利 3. 85 0. 91 - 0. 16∗∗ 0. 02 0. 13∗∗ - 0. 09∗ 0. 19∗∗ - 0. 02 (0. 80)
8. 任务绩效 5. 94 0. 58 0. 02 0. 06 0. 02 0. 06 0. 09 0. 12∗∗ - 0. 26∗∗ (0. 88)

　 　 注:∗、∗∗分别表示 p < 0. 05、p < 0. 01(双尾检验),下同;对角线上括号内为内部一致性系数。
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(三) 假设检验

假设1提出服从行为正向影响心理权利感。研究结果如表4所示,在控制了性别、年龄、工作年限、受教

育程度后,服从行为对心理权利感有显著的正向影响(γ = 0. 12,p < 0. 01;随机截距和固定斜率模型),因
此假设1得到验证。

假设2提出心理权利感在服从行为和任务绩效之间的关系起着中介作用。本研究采用 Monte Carlo 重

复20000次的方法计算中介效应的95% 置信区间。结果表明,心理权利感的中介效应显著 (间接效应 =
- 0. 01;95% CI[ - 0. 03,- 0. 01]),因此假设2得到验证。

表4　 HLM 分析结果

心理权利感

零模型
随机截距和

固定斜率模型

随机截距和

随机斜率模型
多层次交互模型

截距项 3. 83∗∗(0. 07) 3. 83∗∗(0. 07) 3. 83∗∗(0. 07) 3. 83∗∗(0. 07)
个体层面

性别 - 0. 08(0. 08) - 0. 08(0. 08) - 0. 07(0. 08)
年龄 - 0. 00(0. 01) - 0. 00(0. 01) 0. 00(0. 01)
工作年限 0. 00(0. 01) 0. 00(0. 01) 0. 00(0. 01)
受教育程度 - 0. 06(0. 05) - 0. 06(0. 05) - 0. 04(0. 05)
服从行为 0. 12∗∗(0. 04) 0. 12∗∗(0. 04) 0. 11∗∗(0. 04)
团队层面

沟通开放性 - 0. 10(0. 15) - 0. 09(0. 15) - 0. 10(0. 15)
交互项

服从行为 × 沟通开放性 - 0. 32∗∗(0. 10)
- 2 log likelihood (FIML) 1417. 47 1435. 85 1435. 83 1431. 86

　 　 注:表中报告的为非标准化回归系数;括号内的值为标准误。

图2　 沟通开放性在服从行为和心理权利感之间的调节作用

假设3提出沟通开放性负向调节服从行为和

心理权利感之间的正向关系。如表4所示,服从行

为与沟通开放性的交互项对心理权利感有显著

的负向影响(γ = - 0. 32,p < 0. 01;多层次交互模

型)。同时,本研究通过简单斜率分析来进一步探

讨交互项的表现形式。以沟通开放性的均值加减

1个标准差作为分组标准,描绘在高沟通开放性

和低沟通开放性的情况下,服从行为与心理权利

感之间的关系,如图2所示。当团队的沟通开放性

较高时,服从行为对心理权利感没有显著影响( t =
- 0. 34,n.s. )(n.s. 表示不显著,下同),当团队的

沟通开放性较低时,服从行为对心理权利感有显

著正向影响( t = 4. 18,p < 0. 01),因此假设3得到

验证。
假设4提出沟通开放性负向调节服从行为通过心理权利感影响任务绩效的中介作用。如表5所示,被调

节的中介效应结果表明,当沟通开放性较高时(均值加1个标准差),服从行为通过心理权利感影响任务绩

效的间接效应不显著(间接效应 = 0. 002,n.s. ;95% CI[ - 0. 02,0. 02]);当沟通开放性较低时(均值减1个
标准差),服从行为通过心理权利感影响任务绩效的间接效应显著(间接效应 = - 0. 030,p < 0. 01;95% CI
[ - 0. 05, - 0. 01]);两者的差异为0. 032,95% 置信区间为[0. 01,0. 05],差异显著,因此假设4得到验证。
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表5　 被调节的中介效应分析结果

调节变量:沟通开放性
任务绩效

间接效应 95% 置信区间

+ 1SD 0. 002 [ - 0. 02,0. 02]
- 1SD - 0. 030 [ - 0. 05,- 0. 01]

间接效应差异 0. 032 [0. 01,0. 05]

五、 结果讨论与建议

本研究探讨了服从行为对员工任务绩效的影响及其作用机理。研究结果表明:服从行为诱发下属产生

心理权利感进而降低其任务绩效,沟通开放性在这一过程中起调节作用。当团队沟通开放性较低时,下属

的服从行为通过心理权利感降低任务绩效的中介效应显著;当团队沟通开放性较高时,上述中介效应不

显著。

(一) 理论意义

本研究对服从行为、心理权利感和任务绩效等相关研究有较为重要的理论意义。
首先,本研究发现了员工的服从行为会对任务绩效造成负面的影响,为理解员工行为提供了一个新的

视角。虽然大多数研究表明,员工的服从有利于提升运营效率和协作效率 [65-67] ,但是本研究认为员工的服

从会诱发其心理权利感,并最终降低任务绩效。这在一定程度上填补了对员工行为的理解,拓展了服从行

为对员工后续行为影响效应的研究。
其次,虽然已有研究表明,当员工以较高的控制动机去表现出组织公民行为时,会产生心理权利

感 [9] ,但员工其他行为对心理权利感的作用效应尚不清楚。为此,我们研究了员工服从行为与心理权利感

的关系及其边界条件。本研究基于服从行为的特点,证实了服从行为也会导致员工产生心理权利感,扩展

了对于心理权利感前因的相关研究。
最后,本研究探讨了沟通开放性在服从行为和心理权利感之间关系的调节作用,发现了当团队沟通开

放性较低时,服从行为越容易激发员工的心理权利感。这一研究结果揭示了服从何时会导致负面效应。尽
管部分研究强调了管理沟通在减轻心理权利感的负面效应方面的重要性 [10,19] ,但少有研究将沟通作为一

种干预心理权利感产生的前置因素。本研究关注了沟通的前置调节作用,即作为一种干预措施,沟通可以

防止心理权利感的激发。研究结果证实,沟通开放性是预防员工心理权利感产生的有效手段。上级和下级

之间的信息发送和接收行为有助于明确任务与绩效评价之间的关系和提高员工的自我决定感,有效降低

员工在服从过程中心理权利感的产生,从而使员工能够更好地专注于任务。本研究丰富了心理权利感干预

因素的相关研究。

(二) 实践启示

本研究为管理实践提供了一些启示。首先,研究结果强调了管理者关注服从行为阴暗面的重要性。员
工在表现出服从的过程中,以丧失自我决定感为代价服从领导的决策和命令,导致在表现出服从行为后对

回报有夸大的预期,心理权利感被激发,认为自己就是在做“领导认为对的”事情,无论实际结果如何,他
们都应该受到优待,或者“没有功劳也有苦劳”。而现实中,考核结果才是决定员工薪酬分配的重要因素,
因此,员工的这种优待期望往往无法被额外满足,从而形成一种被侵犯的感受。这种感受会使员工产生负

面行为,给组织带来负面的影响。但是,在工作场所当中,要求员工服从是无可避免的,这就要求管理者要

更好地观察和调整员工因服从所带来的不良情绪和行为。
其次,心理权利感是解释员工服从行为导致低任务绩效的重要机制。在现实当中,管理者往往会通过

要求员工服从来获得执行效率,但是其负面作用同样值得关注。从本研究的结果来看,员工表现出服从行

为后,会产生心理权利感,进而导致后续相对较低的任务绩效。这从另一个角度解释了员工绩效下降的原
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因。尽管导致绩效下降的原因有多种多样,但是这也提醒了领导在分析员工绩效下降时需要考虑另一种可

能因素。如果过多地要求员工服从,尤其是对服从行为不能够给予及时和有效反馈时,可能导致员工产生

心理权利感,进而降低后续的绩效。
最后,沟通开放性是减少员工心理权利感的有效解决方案。通过开放性的沟通,领导者与员工形成良

好的互动,有助于减少员工对表现出服从后的结果产生模棱两可的认知以及夸大的期望,使员工更好地关

注于工作任务本身。因此,领导在要求员工服从时,应该从工作任务本身与员工形成较好的信息传递和接

纳,及时了解员工的想法并反馈给员工。此外,组织可以通过培训,使领导掌握开放性沟通的技能。沟通可

以让员工更好地服从于任务安排,可以较好地缓解服从所带来的负面影响。

(三) 研究不足与未来展望

本研究在研究设计及分析过程中力求严谨,但是仍存在一些不足之处。第一,由于本研究采用了方便

取样的方法,样本的代表性及研究结论的普适性仍需要进一步验证。第二,虽然本研究采用了两阶段的研

究设计,在第一时间段收集员工服从行为和沟通开放性的数据,在第二阶段收集心理权利感和任务绩效的

数据,但是心理权利感产生之后表现为具体的工作行为可能具有滞后性,同时,本研究仅以两周为时间间

隔,并未详细地区分服从行为的短期和长期影响效应。未来的研究可以通过增加时间段和使用长时数据来

提高结论的有效性。第三,本研究仅从组织情境的角度探讨了沟通开放性对于服从行为负面作用的减弱效

应,未来的研究可以从积极认知的角度来探讨个体自身如何调节服从行为的负面效应。
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