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摘　 要: 组织因素和个体因素是变革支持行为的重要驱动因素ꎬ但两者之间的相互关系及

其对变革支持行为的影响机制仍有待进一步明确ꎮ文章使用多阶段多来源配对数据收集方式采

集３６０位员工及其主管人员的问卷数据ꎬ检验了组织支持感知影响变革支持行为的主效应ꎬ心理

资本在该过程中的中介效应ꎬ以及工作自主性对该影响过程的调节效应ꎮ研究发现ꎬ组织支持感

知显著影响心理资本和变革支持行为ꎻ心理资本显著中介组织支持感知和变革支持行为ꎻ工作自

主性对心理资本与变革支持行为的关系起正向调节作用ꎻ进一步分析发现ꎬ工作自主性显著正向

调节心理资本的中介效应ꎬ即工作自主性水平越高ꎬ组织支持感知通过心理资本传导到变革支持

行为的影响效应就越强ꎮ
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一、 引　 言

在知识经济和竞争全球化时代ꎬ组织变革与创新已经成为组织成长与发展过程中的必然选择[１]ꎮ员



工是组织变革的最终承担者和根本驱动力ꎬ因此员工的变革支持行为对推动组织变革至关重要[２]ꎬ然而ꎬ
在具体管理实践中ꎬ由于变革行为结果具有不确定性和高风险性并可能会改变组织现有的利益格局[３]ꎬ
因而很可能对员工变革接受程度产生负面影响[４]ꎬ因此探讨哪些因素会影响员工对组织变革的支持及其

内外作用机制就成为变革管理研究的关键问题ꎬ变革支持行为(ｃｈａｎｇｅ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ)研究正是在这

种条件下被提出来的ꎮ
文献研究发现ꎬ研究者主要从组织因素和个体因素两方面探索变革支持行为的前因变量[５]ꎮ组织因

素方面主要研究了组织支持[３]ꎬ组织公平[６]、组织变革准备[７] 以及工作自主性[８] 等因素对员工变革支持

行为的影响ꎻ个体因素方面主要研究了员工静态心理特征[９－１２]、适应能力[３]、收益评价[１３]等因素对员工变

革支持行为的影响ꎮ然而ꎬ目前关于个体动态心理因素在驱动变革支持行为过程中的作用的研究还不

多[１４]ꎬ关于组织因素和个体因素的相互关系以及它们影响变革支持行为的机理的相关研究也较少涉

及[１５]ꎬ因而本研究试图以具有可塑性的个体动态心理因素心理资本为切入点ꎬ揭示组织支持感知驱动变

革支持行为的作用机理ꎮ
研究表明ꎬ员工变革压力主要来源于变革的不确定性和信息不充分ꎬ进而会使员工对变革前景感到悲

观和不自信[３]ꎮ如果组织能够为员工变革提供充分支持ꎬ同时使组织支持内化为员工的认知ꎬ那么就会减

少员工在变革中的不确定性ꎬ进而提升积极情感和变革自信心ꎬ最终对变革支持行为产生影响[３ꎬ１４]ꎮ心理

资本(ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｃａｐｉｔａｌ)近年来受到积极心理学(ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ)研究领域的广泛关注ꎬ它是指个体

的积极心理发展状态和心理倾向[１６]ꎬ是具有相对稳定性和可塑性的动态个体心理特征[１７]ꎮ研究表明ꎬ积
极心理状态能为积极行为提供心理资源和心理能量[１８]ꎮ因此本研究推测ꎬ组织支持感知很可能通过提升

员工心理资本进而驱动变革支持行为ꎮ另外ꎬ根据 Ａｍａｂｉｌｅ[１９] 的研究ꎬ变革支持行为由个体因素和环境因

素驱动ꎬ而工作自主是重要环境因素ꎬ它赋予员工更多工作控制权去从事变革支持行为ꎮ研究发现ꎬ变革支

持行为受到工作环境与个体特性交互作用的影响[２０]ꎬ因而本研究进一步探索工作自主性的调节效应ꎬ以
揭示激发变革支持行为的边界条件ꎮ

二、 理论基础与研究假设

(一) 组织支持感知和变革支持行为

组织支持感知被定义为个体关于组织是否愿为员工提供充分资源并看重员工价值的心理感受ꎬ同时

也是员工关于组织和领导能否提供充分支持和帮助以便员工能够有效开展工作的信念[３]ꎬ以下将从四个

方面阐述组织支持感知对变革支持行为的影响ꎮ首先ꎬ变革行为涉及到产生新的思想和方法并将它们应用

到工作实践中ꎬ这就意味着变革可能会改变现有规范和秩序而使变革者承担较高的风险ꎬ组织变革会给大

多数员工带来长时间紧张、焦虑和不安全感[１４]ꎮ研究表明ꎬ组织支持是员工和组织之间形成亲密关系进而

形成积极心理状态的关键因素[２１]ꎮ其次ꎬ变革支持行为的激发依赖于鼓励变革的组织氛围ꎬ只有以创新和

变革为导向的组织ꎬ员工才会积极支持组织变革[１５]ꎮ组织支持有利于建立一种挑战现状和变革创新的组

织气氛ꎬ鼓励员工采用创新思维和方法解决工作中问题ꎬ因此员工会有积极性去试验变革思想和方法ꎬ不
必担心变革失败对自己产生负面影响ꎬ从而增加员工对变革的支持[１４]ꎮ再次ꎬ组织支持感知会让员工认为

组织能为达成变革目标而提供充分资源ꎬ增加员工应对变革的技能和自信ꎬ对变革做好积极的心理和能力

准备[２２]ꎻ组织关心员工利益和看重员工贡献ꎬ使员工有更强的为组织做贡献以达成组织目标的内驱

力[１４]ꎬ而内驱力正是变革支持行为的重要驱动因素[２]ꎮ最后ꎬ研究表明ꎬ个体是在权衡变革利弊之后才决

定是否支持组织变革ꎮ组织支持会给员工提供有利于推进组织变革的各种条件ꎬ因此ꎬ员工相信变革会有

更大成功概率ꎬ并可以从变革中获得更多的经济收益ꎬ进而更趋向于支持组织变革[２２]ꎮ实证研究发现ꎬ领
导支持是员工变革行为最有效的驱动因素[２０]ꎮ由以上理论推导ꎬ本研究提出以下假设:

假设１:组织支持感知显著积极影响变革支持行为ꎮ
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(二) 心理资本的中介作用

心理资本是指个体一种积极心理品质与状态ꎬ它是由希望、乐观、自信以及韧性４个维度组成[１６] ꎮ
该概念表示个体在合理评估自身能力和资源的前提下ꎬ乐观评估自身环境和理性预测成功可能性ꎬ并
能在面临困难时仍能保持坚韧性以达成工作目标的心理特征和行为倾向ꎮ自信表示个体相信自己具备

调动心理资源、认知资源、体能资源及工作程序来实现预期目标的能力[２３] ꎮ希望由意志力、目标和实现

手段三个要素组成ꎬ希望水平较高的员工往往自信拥有达成目标的手段和资源并具有实现目标的强烈

内驱力和坚韧性[２４] ꎮ乐观表示员工认为目标达成是由内部、稳定及普遍因素决定的ꎬ而失败是由外在、
不稳定及偶然因素决定的ꎬ这是一种建立在对自身资源和能力进行合理评估基础之上的理性乐观[２４] ꎮ
韧性表示员工即使在逆境、冲突甚至失败的情境中仍然能够保持积极心理状态并迅速恢复工作活力的

心理能力[２３] ꎮ
心理资本描述的是一种介于个体情绪与个体特质之间的可塑性的心理品质[１７]ꎬ研究表明ꎬ支持性组

织环境是它的积极影响因素[２５]ꎮ首先ꎬ组织支持感知会让员工相信组织会提供充分工作资源并帮助自己

掌握相关的业务知识ꎬ从而提升员工心理可得性和实现工作目标的能力[２２]ꎬ增加员工对变革的自信程度ꎬ
并表现出更高乐观水平[２６]ꎮ其次ꎬ组织支持感知会让员工相信组织会鼓励他们试探各种可能的工作途径

和方法ꎬ即使遇到困难也能在组织支持下迅速找到解决困难的途径ꎬ从而增加员工达成目标的希望水平和

坚韧性[１７ꎬ２７]ꎮ由此可见ꎬ心理资本各个维度都受到组织支持感知的积极影响ꎮ同时ꎬ实证研究表明ꎬ心理资

本四个维度均受到组织支持感知的积极影响[２８－２９]ꎻ也有学者将心理资本作为高阶变量进行研究ꎬ发现组

织支持感知是员工心理资本的积极驱动因素[３０－３１]ꎮ
研究指出ꎬ员工积极情感和心理能量是驱动员工变革支持行为重要个体因素[１５]ꎬ本研究推测ꎬ心理资

本是个体积极心理状态与心理倾向ꎬ它可能积极影响个体变革态度和行为ꎮ首先ꎬ自信水平高的员工往往

会低估变革行为的风险和成本而高估实施变革的能力和收益ꎬ并将变革看成是促进个人发展的机会[３２]ꎬ
因而越自信的员工越愿意支持组织变革[２２]ꎮ其次ꎬ希望水平高的员工往往认为自己有能力为实施变革而

准备各种可能途径ꎬ即使在遇到困难时也能找到各种应对方法ꎬ而员工对自身变革能力和资源的积极评价

会驱动员工的变革支持行为[２３]ꎮ再次ꎬ乐观员工往往相信自己有能力控制事务的发展趋势并最终获得成

功[１６]ꎮ研究表明ꎬ内控性倾向、积极而稳定的情感都是员工变革支持行为的重要预测变量[２２]ꎬ当员工在变

革中保持积极乐观的状态并认为自己能够控制变革过程和结果时ꎬ他们会有更高水平的变革支持行

为[２３]ꎮ最后ꎬ高坚韧性的员工更能从容面对变革带来的挑战和困难ꎬ因而会表现出更积极、更持久的变革

支持行为[１６ꎬ３３]ꎮ由此可见ꎬ心理资本各个维度都会影响变革支持行为ꎮ国内学者研究发现ꎬ作为高阶变量

的心理资本对变革支持行为有积极影响[３４]ꎮ
进一步研究表明ꎬ高度激活的积极情感与员工积极投入变革导向行为密切相关[１５]ꎬ未激活其积极情

感的员工往往趋向于选择常规性工作[３５]ꎮ由此可知ꎬ组织支持感知是通过提升员工的心理资本而激活员

工积极情感、内在动机和心理资源[１５]ꎬ进而对员工变革支持行为产生积极影响[３６]ꎮ由以上理论推导ꎬ本研

究假设如下:
假设２:组织支持感知积极显著影响心理资本ꎮ
假设３:心理资本显著积极影响变革支持行为ꎮ
假设４:心理资本中介组织支持感知作用于变革支持行为的过程ꎮ

(三) 工作自主性的调节作用

根据 Ａｍａｂｉｌｅ[１９]的变革行为影响要素理论ꎬ驱动变革行为的因素包括个体因素和环境因素ꎬ个体因

素是指与变革相关的个体技能、专业知识及变革内在驱动力ꎬ环境因素是指组织的社会支持和工作自

主ꎮ工作自主性是指组织为员工提供的工作自由程度以及在工作执行过程中所拥有的自行决定权的大

小程度[８] ꎮ研究发现ꎬ变革支持行为受到工作环境与员工特性交互作用的影响[２０] ꎬＺｈｏｕ 和 Ｈｏｅｖｅｒ[３７] 研
究发现ꎬ这种交互作用的影响方向依赖于环境因素和个体因素的特性ꎬ也呼吁深化组织支持作用于变
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革行为的边界条件研究ꎮ研究发现ꎬ工作自主性则意味着员工拥有更多的工作控制权和时间去探索、发
展新思想并将其在组织中推广和应用ꎬ即员工拥有应用组织资源和自身资源的自行决定权ꎬ这也是员

工支持组织变革的重要条件ꎬ特别在创新应用和推广阶段ꎬ工作自主性对变革支持行为的影响作用更

显著[２] ꎮ
Ｓｐｉｅｇｅｌａｅｒｅ 等[８]研究发现ꎬ工作方法自主性为员工试探各种不同工作方法提供必要的环境和空间ꎬ为

工作流程的重新组织和优化提供了自行决定权ꎬ因而有利于员工表现出更多变革支持行为ꎮ实证研究发

现ꎬ工作方法自主性同员工变革支持行为积极相关[３８]ꎮ另外ꎬ员工往往会将工作自主性看成是组织对自己

个性和贡献的尊重和认可ꎬ依据社会交换理论和互惠原则ꎬ员工会有更强的支持组织变革的内在驱动

力[１４]ꎬ而这种内驱力正是变革行为的重要影响因素[２]ꎮ因而本研究认为工作自主性可能会在心理资本影

响变革支持行为过程中起调节作用ꎮ根据以上理论推导提出以下假设:
假设５ａ:工作自主性在心理资本作用于变革支持行为过程中起正向调节作用ꎮ
由假设４和假设５ａ 所论述的关系可进一步揭示出被调节的中介效应(ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ)ꎬ也就是

说ꎬ心理资本中介了组织支持感知对变革支持行为的影响ꎬ而心理资本的中介作用受到工作自主性调节ꎬ
即如果组织赋予员工较高的工作自主性ꎬ则组织支持感知通过心理资本传导而对变革支持行为产生的影

响效应就越强ꎮ反之ꎬ组织支持感知的影响效应就越弱ꎮ根据以上理论推导ꎬ假设如下:
假设５ｂ:工作自主性正向调节心理资本的中介效应ꎬ即工作自主性水平越高ꎬ心理资本在组织支持感

知和变革支持行为关系中的中介作用就越强ꎻ工作自主性水平越低ꎬ组织支持感知通过心理资本传递到变

革支持行为的影响效应就越弱ꎮ
本研究的理论模型如图１所示ꎮ

图 １　 理论模型

三、 研究方法

(一) 研究样本与调查过程

研究者选择多阶段多来源数据收集方法收集数据ꎬ被试主要为华南地区企业员工及其直接领导ꎮ被试

选择过程如下:首先从华南某大学商学院的 ＭＢＡ 班、高级管理人员培训班的学员中选择部门领导者ꎬ由他

们从直接下属中随机选取５位左右的员工做被试ꎬ并将被试的联系方式提供给研究者ꎬ研究者与这些下属

取得联系ꎬ向他们说明研究目的并告知研究完全保密ꎬ在征得他们的同意后发放问卷ꎮ为了尽可能避免同

源方法偏差ꎬ研究者使用了追踪和多来源问卷调查方法ꎮ问卷调查过程分为两个阶段:(１)第一阶段ꎬ由下

属填写组织支持感知和工作自主性两个问卷ꎻ(２)第二阶段ꎬ即第一阶段调查结束后３个月ꎬ由对应下属填

写心理资本问卷ꎬ由对应下属的直接领导填写变革支持行为问卷ꎮ两次根据调查对象发名册发放４２０份问

卷ꎬ将不完整的问卷剔除后ꎬ共获得３６０份合格问卷ꎬ问卷回收率为８５. ７％ ꎮ
对有效样本人口特征分析表明:性别构成中ꎬ男性为５５. ０％ ꎬ女性为４５. ０％ ꎻ年龄结构方面ꎬ２５岁以下

为２９. ６％ꎬ２５~３０岁为３５. ７％ꎬ３０岁及以上为３４. ７％ꎻ学历结构方面ꎬ高中以下为８. ７％ꎬ大专为１８. ０％ꎬ本科为

６２. ０％ꎬ本科以上为１１. ３％ꎻ在岗年限方面ꎬ１年以下为２０. ０％ꎬ１~３年为３４. ７％ꎬ３~５年以上为１６. ５％ꎬ５年以上为

２８. ８％ꎮ
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(二) 测量

组织支持感知:选择 Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ[３８]等人设计的量表ꎬ包括１个维度ꎬ共有６个题项ꎬ如“当我需要公司帮

助时ꎬ公司则积极为我提供支持”ꎻ信度分析显示 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ 系数达到０. ８２８ꎬ验证性因素分析表明拟合度

良好(χ２ / ｄｆ ＝ ０. ９６２ꎬＧＦＩ ＝ ０. ９６１ꎬＣＦＩ ＝ ０. ９７２ꎬＲＭＲ ＝ ０. ０２９ꎬＲＭＳＥＡ ＝ ０. ０３３)ꎮ因而量表信度和结构效度

均达到要求ꎮ
心理资本:采用 Ｌｕｔｈａｎｓ[１６]等人开发的量表ꎬ包括４个维度ꎬ共有２４个题项ꎬ如“我总是能够从容应对压

力”ꎻ信度分析显示 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ 系数达到０. ７９１ꎬ验证性因素分析表明拟合度良好( χ２ / ｄｆ ＝ １. ５５８ꎬＧＦＩ ＝
０. ９３５ꎬＣＦＩ ＝ ０. ９６４ꎬＲＭＲ ＝ ０. ０２５ꎬＲＭＳＥＡ ＝ ０. ０４３)ꎮ因而量表信度和结构效度均达到要求ꎮ

工作自主性:采用 Ｍｏｒｇｅｓｏｎ 和 Ｈｕｍｐｈｒｅｙ[３９]开发的量表ꎬ共三个维度ꎬ９个题项ꎬ如“我可以自己决定工

作安排”ꎻ信度分析显示 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ 系数达到０. ７７５ꎬ验证性因素分析表明拟合度良好( χ２ / ｄｆ ＝ １. ０６９ꎬＧＦＩ
＝ ０. ９５７ꎬＣＦＩ ＝ ０. ９９２ꎬＲＭＲ ＝ ０. ０２８ꎬＲＭＳＥＡ ＝ ０. ０３５)ꎮ因而量表信度和结构效度均达到要求ꎮ

变革支持行为:采用 Ｈｅｒｓｃｏｖｉｔｃｈ 和 Ｍｅｙｅｒ[４０]设计的单维度量表ꎬ共有９个题项ꎬ如“我对组织变革理念

很认同并积极采取行动支持组织变革”ꎻ信度分析显示 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ 系数达到０. ８０１ꎬ验证性因素分析表明拟

合度良好(χ２ / ｄｆ ＝ １. ９４１ꎬＧＦＩ ＝ ０. ９９０ꎬＣＦＩ ＝ ０. ９８７ꎬＲＭＲ ＝ ０. ０３５ꎬＲＭＳＥＡ ＝ ０. ０５６)ꎮ因而量表信度和结构

效度均达到要求ꎮ
另外ꎬ本研究的控制变量包括员工年龄、性别、学历和任职时间ꎬ其中ꎬ性别是分类变量(“０” － 男性ꎬ

“１” －女性)ꎬ其余都为连续变量ꎮ分析处理数据所采用的统计软件为 ＳＰＳＳ ２２. ０和 ＡＭＯＳ ２２. ０ꎮ

四、 数据分析结果

(一) 区分效度和同源误差检验

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 表１　 竞争模型分析结果(Ｎ ＝ ３６０)

模型 χ２/ ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＴＬＩ ＣＦＩ ＡＧＦＩ ＲＭＲ ＩＦＩ
基准模型 １. ８０５ ０. ０５２ ０. ９６２ ０. ９７８ ０. ９１５ ０. ０３９ ０. ９７８

模型１ ３. ４７０ ０. ０９１ ０. ８９９ ０. ９１６ ０. ８４６ ０. ０５６ ０. ９１７
模型２ ５. ００６ ０. １１５ ０. ８２３ ０. ８７６ ０. ７８９ ０. １５８ ０. ８７７
模型３ ４. ８３０ ０. １１３ ０. ８３１ ０. ８８７ ０. ７６８ ０. ０９４ ０. ８８７
模型４ ５. ３２２ ０. １２０ ０. ８０９ ０. ８６６ ０. ７８５ ０. ２２７ ０. ８０９
模型５ ３. ４１５ ０. ０８６ ０. ８９４ ０. ８９６ ０. ８４６ ０. ０９５ ０. ８９９
模型６ ４. ９２８ ０. ０８６ ０. ８２７ ０. ８７８ ０. ７７０ ０. １１１ ０. ８８０
模型７ ６. ８８９ ０. １４０ ０. ７４２ ０. ８２０ ０. ７１４ ０. ２０８ ０. ８２３
模型８ ７. ２５１ ０. １４３ ０. ７２４ ０. ８０３ ０. ７０７ ０. ２４７ ０. ８０６

　 　 首先使用 Ｈａｒｍｏｎ 单因素分析法来

检验同源误差ꎮ数据分析表明ꎬ未经旋转

的第一个因子解释了１６. ９２６％的变异量ꎬ
远低于总变异解释量的一半ꎻ针对共线性

问题的检验显示ꎬ变量间容忍度高于０. ６ꎬ
方差膨胀因素(ＶＩＦ)低于２ꎬ说明共线性

和同源方法偏差得到较好控制ꎮ本研究使

用 ＣＦＡ 检验组织支持感知、心理资本、工
作自主性和变革支持行为四个研究变量

的区分效度ꎮ在４因子模型(基准模型)的
基础上ꎬ研究者构建了８个竞争模型ꎬ其
中ꎬ包括４个３因子模型:心理资本和组织支持感知合并(模型１)ꎬ工作自主性和组织支持感知合并(模型

２)ꎬ变革支持行为和组织支持感知合并(模型３)ꎬ心理资本与工作自主性合并(模型４)ꎻ３个２因子模型:组
织支持感知、心理资本以及工作自主性三个变量合并(模型５)ꎬ组织支持感知、变革支持行为以及心理资

本三个变量合并(模型６)ꎬ工作自主性、组织支持感知以及变革支持行为三个变量合并(模型７)ꎻ１个１因子

模型:四个变量全部合并ꎮ由表１可以看出ꎬ４因子模型具有更高拟合度(χ２ / ｄｆ ＝ １. ７７４ꎬＣＦＩ ＝ ０. ９６４ꎬＲＭＳＥＡ
＝ ０. ０５５)ꎬ表明研究变量的定义清晰ꎬ区分效度良好ꎮ

(二) 基本统计和相关分析

本研究在表２中列出８个变量平均值、标准方差及各变量之间的相关系数ꎮ核心变量间显著相关为进一

步检验各变量间的影响作用提供良好基础ꎮ
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表２　 变量平均值、标准差及相关系数

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８
１. 性别 －
２. 年龄 － ０. １８８∗∗ －
３. 学历 － ０. ０３１ － ０. ２３０∗∗ －
４. 工作年限 － ０. ０８９ ０. ７９０∗∗ － ０. ２１０∗∗ －
５. 组织支持感知 ０. ０８７ ０. ０４２ － ０. ０１８ ０. ０１７ ０. ８２８
６. 心理资本 － ０. ０３４ ０. １０７ － ０. ０１２ ０. １３５∗ ０. ６９７∗∗ ０. ７９１
７. 工作自主性 － ０. ０４５ ０. １９４∗∗ － ０. ０７６ ０. １６３∗∗ ０. ４２４∗∗ ０. ４９５∗∗ ０. ７７５
８. 变革支持行为 － ０. １０９ ０. １６７∗∗ － ０. ０６７ ０. １４２∗ ０. ２１４∗∗ ０. ３３３∗∗ ０. ３６７∗∗ ０. ８０１
均值 ０. ５５５ ３０. ３８０ ３. ７６０ ５. ４５８ ３. ８６２ ３. ８２５ ３. ７７９ ３. ６３９
标准差 ０. ４９８ ７. ７０７ ０. ７７７ ６. ０４２ ０. ４８３ ０. ３３４ ０. ４９２ ０. ３７８

　 　 注:∗∗∗:ｐ < ０. ００１ꎻ∗∗:ｐ < ０. ０１ꎻ∗:ｐ < ０. ０５ꎬ下同ꎻ表中加粗的数字为信度系数ꎮ

(三) 检验假设

１. 假设１、假设２、假设３的检验ꎮ本研究假设１ － ３的检验采用分步层次回归法ꎬ在表３中列出了分步回归

的结果ꎮ在表３中的每个模型中ꎬ控制变量首先纳入回归方程ꎬ然后将相应的预测变量纳入各个模型中ꎮ由
模型３和模型４可知ꎬ组织支持感知对变革支持行为影响显著(β ＝ ０. ２１２ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ因此假设１成立ꎬ由模

型１和模型２可看出ꎬ组织支持感知对心理资本影响显著(β ＝ ０. ７０５ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ假设２得到验证ꎮ由模型３
和模型５可知ꎬ心理资本显著积极影响变革支持行为(β ＝ ０. ３１１ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ假设３得到验证ꎮ

表３　 回归模型分析结果(Ｎ ＝３６０)

模型 模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６ 模型７
因变量 心理资本 变革支持行为

性别 － ０. ０２１ － ０. ０８８ － ０. ０７９ － ０. １００ － ０. ０７３ － ０. ０６６ － ０. ０４３
年龄 － ０. ０２５ － ０. ０９６ ０. １１９ ０. ０９８ ０. １２７ ０. ０９４ ０. ０８９
学历 － ０. ０１１ ０. ０１４ － ０. ０５３ － ０. ０５１ － ０. ０５１ － ０. ０３８ － ０. ０４７
工作年限 ０. １２７ ０. １６７ ０. ０１８ ０. ０３１ － ０. ０２１ － ０. ０４７ － ０. ０４７
组织支持感知 ０. ７０５∗∗∗ ０. ２１２∗∗∗ － ０. ０５８ － ０. ０３５
个人心理资本 ０. ３１１∗∗∗ ０. ２３０∗∗∗ ０. ２１６∗∗∗

工作自主性 ０. ２５５∗∗∗ ０. ２８７∗∗∗

个人心理资本 × 工作自主性 ０. ２６３∗∗∗

调整 Ｒ２ ０. ００１ ０. ４９９ ０. ０２２ ０. ０６４ ０. １１５ ０. １５６ ０. ２２０
△Ｒ２ ０. ００１ ０. ４９９∗∗∗ ０. ０２２ ０. ０４４∗∗∗ ０. ０９５∗∗∗ ０. １４０∗∗∗ ０. ２０６∗∗∗

　 　 注:∗∗∗:ｐ < ０. ００１ꎻ∗∗:ｐ < ０. ０１ꎻ∗:ｐ < ０. ０５ꎮ

２. 心理资本的中介作用检验ꎮ研究者使用 ＭａｃＫｉｎｎｏｎ[４１－４２] 建议的中介作用检验步骤ꎬ运用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ
法验证中介效应ꎮ研究者将抽样数量设成５０００ꎬ置信区间设成９５％ꎮ检验结果显示ꎬ组织支持感知对变革支

持行为的直接效应为 －０. ０４０且不显著(ｐ >０. ０５ꎬＣＩ ＝ [ －０. １４０ꎬ０. ０８３])ꎬ置信区间包括零ꎻ组织支持感知通

过心理资本的中介作用对变革支持行为产生的间接效应为０. ２０１并达到显著程度(ｐ < ０. ０１ꎬＣＩ ＝ [０. １０１ꎬ
０. ３０２])ꎬ置信区间不包括零ꎬ心理资本在组织支持感知影响变革支持行为过程中起完全中介作用ꎬ假设４
成立ꎮ

３.调节效应的检验ꎮ首先ꎬ工作自主性的调节效应分析结果如表３所示ꎬ由模型５、模型６和模型７可知ꎬ
心理资本和工作自主性的交互项系数显著(β ＝ ０. ２６３ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ因此假设５ａ 成立ꎮ研究者将不同工作自

主性水平条件下的心理资本与变革支持行为之间的关系绘制在图２中ꎬ由图２可知ꎬ工作自主性越强ꎬ心理

资本对变革支持行为的影响效应就越强ꎻ反之则越弱ꎮ
其次ꎬ本研究采用 Ｐｒｅａｃｈｅｒ 与 Ｈａｙｅｓ 等[４２]人提出的有调节中介检验程序来验证假设５ｂꎬ采用５０００次
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　 表４　 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 法估计的调节效应

工作自主性水平 Ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｅｆｆｅｃｔ ＳＥ Ｂｉａｓ ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ ９５％ ＣＩ
３. ２８７ ０. ０１０ ０. ０５１ [ － ０. ０９１ꎬ０. ０９０]
３. ７７９ ０. １２１∗ ０. ０４３ [０. ０４２ꎬ０. ２０７]
４. ２７１ ０. ２３２∗∗ ０. ０５２ [０. １５０ꎬ０. ３２１]

　 　 注:∗∗:ｐ < ０. ０１ꎻ∗:ｐ < ０. ０５ꎮ

抽样数量并将置信区间设置成９５％ꎬ分组条件

设置成均值和均值加减一个标准差ꎮ检验结果

显示ꎬ工作自主性显著调节心理资本的中介效

应(β ＝０. ２２０ꎬＣＩ ＝ [０. １３１ꎬ０. ３００])ꎬ置信区间

不包含零ꎬ所以假设５ｂ 成立ꎮ不同水平的工

作自主性对心理资本的中介效应的影响如表

４所示ꎬ当工作自主性处于均值以上水平时ꎬ
心理资本的中介作用显著ꎮ研究者将不同工作自主性水平下的有调节的中介效应绘制在图３中ꎬ由图３可
知ꎬ工作自主性越大ꎬ则组织支持感知通过中介传导而对变革支持行为产生的影响就越强ꎻ反之ꎬ则该影响

作用就越弱ꎮ

图２　 工作自主性对心理资本→变革支持行为的调节图

　 　
图３　 工作自主性对心理资本中介作用的调节图

五、 结论与讨论

(一) 研究结论与理论贡献

第一ꎬ组织支持感知积极显著影响变革支持行为ꎮ以往的研究表明ꎬ组织因素和员工个体因素均是员

工变革支持行为的驱动因素ꎬ并分别探讨了组织因素和个人因素与员工变革行为的关系[１９]ꎮ然而ꎬ关于组

织因素和个体因素的相互关系的研究还很少ꎮ员工是变革的实际推动者和执行者ꎬ只有员工感知到组织驱

动因素的存在ꎬ才能将组织因素内化为员工的认知并对其态度和行为产生实际影响[３]ꎮ因而本研究从员

工的视角ꎬ通过个人感知将组织因素和个体因素联系起来ꎬ探索组织支持感知对变革支持行为的驱动作

用ꎮ本研究结果表明ꎬ组织支持感知使员工相信在组织为变革提供充分资源的条件下ꎬ会减少变革的不确

定性和风险ꎬ增加变革成功的概率ꎬ因此ꎬ员工会在权衡变革利弊的基础上做出积极的变革支持行为ꎮ本研

究揭示了驱动变革行为的组织因素和个人因素的有机联系ꎬ深化了变革驱动因素相关理论成果ꎮ
第二ꎬ心理资本在组织支持感知驱动变革支持行为的过程中起完全中介作用ꎮ以往研究发现ꎬ组织支

持感知和个体心理特征均对变革支持行为有重要影响[３]ꎬ但较少深入研究组织因素和个体心理特征在激

发变革行为中的相互关系及其作用机制ꎮ本研究将学界普遍关注的积极心理学理论的核心概念心理资本

引入研究模型ꎬ从个体动态心理特征视角ꎬ揭示组织支持感知和心理资本的关系ꎬ并深入研究两者对变革

支持行为产生影响的机制ꎮ本研究发现ꎬ组织支持感知通过心理资本的完全中介作用来驱动变革支持行

为ꎬ从积极心理学视角揭开了组织支持激发变革支持行为的过程“黑箱”ꎬ拓展和深化了组织变革相关理

论研究ꎮ
第三ꎬ工作自主性对心理资本驱动变革支持行为的过程起调节作用ꎮ工作自主性作为重要岗位和组织

特征ꎬ关于它对员工行为的影响存在不一致的研究结论ꎬ因而在组织应该给予员工多大程度的工作自主权
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的问题上存在争议ꎮ有研究发现工作自主性为员工选择和试验不同工作方法提供了空间[４３]ꎬ有利于激发

员工发散性思维[４４]ꎬ进而能驱动变革支持行为ꎮ也有研究发现工作自主性不利于员工的知识转移和创新ꎬ
如工作地点自主等[４５]ꎮ本研究结果表明ꎬ工作自主性正向强化心理资本与变革支持行为的关系ꎬ该结论为

工作自主性能够正向驱动员工变革支持行为提供了新的实证依据ꎬ为组织赋予员工更多工作自主权提供

理论依据ꎬ对推动工作自主性理论及工作设计实践的发展具有重要意义ꎮ

(二) 实践意义

本研究结果对企业变革实践具有重要指导价值:第一ꎬ组织支持感知在激发员工变革支持行为过程中

起关键作用ꎬ因而在变革实践中应为员工提供充分政策、物质和技术方面的支持ꎬ提升员工变革能力ꎬ减少

变革不确定性ꎬ降低员工变革压力ꎮ同时也要关心员工在组织变革中的利益诉求ꎬ让员工所获得的变革收

益与承担的变革风险相对等ꎮ第二ꎬ要以提升员工心理资本为切入点ꎬ在变革中让员工参与变革的计划和

目标设定ꎬ为员工提供充分的物质资源和专业技术培训ꎬ并根据员工的能力和特长来分配变革任务ꎬ让员

工有能力找出达成变革目标的途径ꎬ提升员工目标接受性并对变革充满乐观和自信ꎮ营造组织心理安全环

境ꎬ让员工积极看待变革困难ꎬ并能迅速从变革困境中恢复活力ꎮ第三ꎬ组织应增加工作环境的自主性ꎬ特
别是工作方法自主性和工作地点自主性ꎬ让员工能更自主地选择解决问题方法并拥有充分的变革空间ꎬ从
而驱动变革支持行为ꎮ

(三) 研究局限与展望

本研究也存在一定局限性:首先ꎬ虽然本研究采用问卷调查法分阶段采集多来源数据ꎬ在一定程度上

控制了同源方法变异ꎬ但问卷调查法不可避免地存在主观误差ꎬ因此未来研究可采用准实验或现场实验

法ꎬ进一步提升研究结果的效度和应用价值ꎻ其次ꎬ本研究数据主要来自中国珠三角地区企业员工样本ꎬ未
来研究可扩大取样范围ꎬ以提升研究结论的外部效度ꎻ最后ꎬ本研究将心理资本作为高阶变量纳入统计分

析过程以简化研究模型ꎬ未来研究可以进一步探索心理资本各个维度与各个变量的关系ꎮ
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