知识型员工心理资本对职业成功影响的实证研究：中介和调节效应检验
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摘　要：从心理资本理论出发，选取546名知识型员工为被试，采用自陈式问卷调查法，考察知识型员工心理资本与其职业成功的关系,同时采用Process程序检验中介和调节效应。结果发现：（1）除韧性外，知识型员工心理资本及其各维度对职业成功均有正向影响；（2）职业承诺部分中介知识型员工心理资本对职业成功的影响；（3）职业弹性调节知识型员工心理资本和职业成功及客观职业成功的关系。
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Abstract: Now the Chinese government encourages people to start their own business and to make in notations. As major players in economic activities and technological innovation, the effect of knowledge workers is noticeable. We tested the relations among the four dimensions with career success, and also checked the mediating and moderating effects. The results show: 1) Psychological capital has significantly positive effect on career success of knowledge worker, both on subject and object career. 2) Career commitment plays an intermediary role in the relationship between psychological capital and career success of knowledge workers. 3) Career resilience moderates the influence of psychological capital on career success of knowledge workers; career resilience moderates the influence of psychological capital on object career success of knowledge workers.
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	当前中国处在经济快速发展，互联网技术日新月异，组织和雇员都在响应政府提出的“大众创业万众创新”的号召，知识性创新活动日益增加。个体和组织对知识资本的竞争更加激烈，拥有组织核心技术，掌握重要业务和关键资源的知识型员工的作用更加突出。知识型员工是指掌握和运用符号和概念，利用知识或信息工作的人[1]。心理资本被认为是独立于人力资本、社会资本的第三类资本，是个体在自我成长和职业发展过程中表现出来的一种积极心理状态。职业成功是个体对从事职业的满意程度和对个人竞争力的自我认知，是个体职业生涯发展的最高阶段。已有研究多在探讨人力资本、社会资本与职业成功的关系，从心理资本视角出发，研究心理资本与职业成功作用机制的较少，也没有针对知识型员工的特定研究。
[bookmark: OLE_LINK13][bookmark: OLE_LINK14]因此，我们选取知识型员工为研究对象，探讨知识型员工心理资本与职业成功的关系，并引入职业承诺和职业弹性两个变量，检验二者在心理资本与职业成功之间的混合效应。
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理论基础与研究假设
知识型员工心理资本与职业成功的关系
Luthans在研究积极组织行为学时提出心理资本概念来描述个体的积极心理能力，目前研究普遍认同心理资本由自我效能、希望、韧性和乐观四个维度构成[2]。柯江林等通过中国本土化研究提出心理资本包括人际型资本和事务型资本两个维度[3]。心理资本已被证明与工作绩效、工作满意度、组织承诺、主观幸福感和组织支持正相关，与工作倦怠及离职意愿负相关[4]。
[bookmark: OLE_LINK5][bookmark: OLE_LINK6]Seibert把职业成功分为主观职业成功和客观职业成功，包含了主观的认知和客观的满意度[5]。研究证实组织支持、个人-组织价值观匹配等积极组织变量会促进个体的职业成功[6]。Hobfoll[7]提出的心理资源理论认为，高水平的心理资本能够促进员工实现职业目标和职业成功。周文霞[8]认为在知识经济背景条件下, 职业成功观呈现出更加多元化的色彩，个体积极的心理动机和评价会影响职业成功。新近一项研究表明心理资本及其各维度正向预测创新绩效，而创新绩效能够有效预测员工的职业成功[9]。我们将研究对象定位在知识型员工群体，提出假设：
H1：心理资本对其职业成功有显著的正向影响
H1a：心理资本对其主观职业成功（职业满意度）有显著的正向影响
H1b：心理资本对其客观职业成功(组织内外的竞争力)有显著的正向影响
知识型员工心理资本与职业承诺的关系
Blau认为职业承诺是指个体对待自己职业或专业的态度，包括留在现在职业的愿望和对现在的职业的喜欢[10]。已有研究表明职业承诺对积极的组织变量如个人工作绩效[11]、工作投入[12]及职业成熟度[13]和职业自我效能感[14]等具有正向预测作用，与消极的组织变量如职业倦怠及离职意向[15]等负相关。
研究证实心理资本对医生职业承诺有较好的预测作用，心理资本水平较高的医生更容易表现出高的工作满意度和组织情感承诺[16]。在知识型员工的职业生涯里，职业自我效能高的员工会对职业规划和职业目标设定表现出更高的承诺，对职业的乐观和希望以及面的职业困境的韧性会促使员工更忠诚于自己的职业，由此可以推测知识型员工心理资本水平也会影响其职业承诺。因此提出假设：
H2：心理资本对其职业承诺有显著的正向影响
研究者发现职业承诺水平高的雇员更容易感知到职业的成功感[17]。依照Malone的内在动机理论，职业承诺能够有效的驱动个体的内在动机，职业承诺水平越高，员工更认同自身的职业，更愿意为实现职业目标付出努力，从而提升自身竞争力，达成职业阶段目标并获得职业满意感。因此，我们提出假设：
H3：职业承诺对职业成功有显著的正向影响 
H3a：职业承诺对主观职业成功（职业满意度）有显著的正向影响
H3b：职业承诺对客观职业成功(组织内外的竞争力)有显著的正向影响
H4：职业承诺在心理资本与职业成功中起中介作用
H4a：职业承诺在心理资本与主观职业成功中起中介作用
H4b：职业承诺在心理资本与客观职业成功中起中介作用
职业弹性的调节作用检验
London[18]认为职业弹性是个体适应职业环境变化或从职业逆境中恢复的能力。研究者发现职业弹性正向影响管理者的工作绩效和职业满意度[19]，高水平的职业弹性能够提升个体面对职业障碍的能力[20]，有利于职业生涯的发展。
职业弹性水平高的员工在职业环境中的变化能力较强，更容易面对职业生涯中的压力、困难和变革；职业弹性水平低的员工在职业环境中的变化能力较弱，面对职业逆境的适应和恢复能力较差，从而影响其职业获得感和满意度。因此，我们假设职业弹性调节知识型员工心理资本与职业成功之间的关系，具体而言：
H5：职业弹性对心理资本与职业成功的关系起调节作用
H5a：职业弹性对心理资本与主观职业成功的关系起调节作用
H5b：职业弹性对心理资本与客观职业成功的关系起调节作用；
研究方法
研究工具
本研究采用自陈式问卷调查法。采用Luthans, Youssef和Avolio开发的心理资本量表，该量表包含自我效能、希望、韧性和乐观4个维度，各6个题项。对职业成功的测量分两个维度，选取Greenhaus的职业满意度量表测量主观职业成功；选用Eby的职业竞争力问卷测量客观职业成功，两维度共11个题项。职业承诺量表是龙立荣修订的 Blau职业承诺问卷，为6 个题项的单维结构量表。
 
职业弹性的测量采用Grzeda 和 Prince的量表翻译版，共14个题项。心理资本为Likert六点计分量表职业成功、职业承诺和职业弹性量表均为Likert五点计分量表。最终问卷在试测和施测后做了信度分析，并删除了低因子载荷题项。

施测过程
选取北京、深圳、广州、西安等地区的科研院所、政府高校、大型国企等知识型员工密集的组织实施问卷调查，问卷收集通过在线填答和电子版进行。研究共发放调查问卷610份，回收有效问卷546份, 问卷有效率89.5%，数据的统计分析使用SPSS19.0、AMOS22.0软件。回收问卷显示被试在各人口统计学变量上的分布均匀，其中男性共284份占52%，女性共262份占48%，受教育程度为本科及以上的占84.6%，符合本研究知识型员工的调查要求。 
数据分析
效度分析
采用AMOS22.0对各量表进行验证性因素分析，采用AVE值的平方根与变量间的相关系数比较的方法来进行效度检验。结果表明：心理资本的CR=0.92, AVE=0.34，职业成功的CR=0.87，AVE=0.38；职业承诺的Cc1题项（只要工作报酬相同，什么工作都可以）的因子载荷过低（0.02），职业弹性的Cr10（我不太看重别人对我工作的赞扬或认可）和Cr12题项（我更倾向于从个人的标准来衡量自己的工作绩效，而不是与他人比较）因子载荷过低（0.18，0.38），删除以上题项后重新进行验证性因素分析,结果显示职业承诺CR=0.84, AVE=0.52；职业弹性的CR=0.87, AVE=0.36。因素分析结果表明本研究效度符合预先设计。
相关分析
各变量信度、均值、标准差和相关系数结果（见表1）表明研究有较可靠的信度，相关分析结果表明，心理资本及其各个维度和职业成功呈现显著正相关(rs>=0.52，ps<0.01)；心理资本与职业成功各维度的关系呈现出微小的差异，与客观职业成功的相关程度较高(r=0.61，p<0.01)；心理资本各子维度与主观、客观职业成功均呈中等程度的正相关(rs>=0.50, ps<0.01)。心理资本及各子维度和职业承诺呈现显著正相关（rs>=0.32，ps<0.01），其中，希望与职业承诺的相关系数最高（r=0.45，p<0.01），韧性与职业承诺的相关系数较低（r=0.32，p<0.01）。职业承诺和职业成功各维度呈现显著正相关（rs>=0.40，ps<0.01），其中，职业承诺和客观职业成功的相关系数较低（r=0.40，p<0.01），职业承诺和主观职业成功的相关系数较高（r=0.45，p<0.01）。





[bookmark: OLE_LINK11][bookmark: OLE_LINK12]表1各变量信度、均值、标准差和相关系数（n=546）
	变量
	α
	M
	SD
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1心理资本
	0.92
	4.50
	0.59
	0.58
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2自我效能
	0.83
	4.61
	0.69
	0.82**
	0.67
	
	
	
	
	
	
	
	

	3希望
	0.77
	4.44
	0.68
	0.88**
	0.65**
	0.61
	
	
	
	
	
	
	

	4韧性
	0.80
	4.47
	0.72
	0.86**
	0.62**
	0.69**
	0.63
	
	
	
	
	
	

	5乐观
	0.79
	4.48
	0.72
	0.84**
	0.55**
	0.66**
	0.64**
	0.63
	
	
	
	
	

	6职业成功
	0.86
	3.56
	0.57
	0.67**
	0.51**
	0.62**
	0.52**
	0.62**
	0.62
	
	
	
	

	7主观职业成功
	0.78
	3.58
	0.67
	0.58**
	0.44**
	0.56**
	0.41**
	0.54**
	0.88**
	0.67
	
	
	

	8客观职业成功
	0.82
	3.54
	0.61
	0.61**
	0.47**
	0.55**
	0.50**
	0.55**
	0.90**
	0.58**
	0.66
	
	

	9职业承诺
	0.76
	3.53
	0.66
	0.45**
	0.35**
	0.45**
	0.32**
	0.40**
	0.48**
	0.45**
	0.40**
	0.72
	

	10职业弹性
	0.83
	3.72
	0.46
	0.75**
	0.61**
	0.64**
	0.65**
	0.65**
	0.67**
	0.56**
	0.63**
	0.43**
	0.60


注：对角线上为AVE的平方根，*代表p<0.05, **代表p<0.01
	

心理资本对职业成功的影响
[bookmark: _Toc442277168][bookmark: _Toc442277258][bookmark: _Toc444700888]将性别、年龄、受教育程度、单位规模、单位类型、工作职务作为控制变量，回归分析的结果显示，心理资本正向预测职业成功（β＝0.67，t＝20.92，p<0.00），心理资本各子维度对职业成的影响如下表2所示：
表2 心理资本对职业成功的回归分析
	因变量
	自变量
	B
	S.E.
	β
	t
	P

	职业
成功
	自我效能
	0.11
	0.04
	0.12
	2.80
	0.01

	
	希望
	0.29
	0.05
	0.31
	6.33
	0.00

	
	韧性
	0.01
	0.04
	0.01
	0.18
	0.86

	
	乐观
	0.29
	0.04
	0.34
	7.60
	0.00

	主观
职业
成功
	自我效能
	0.10
	0.05
	0.10
	2.05
	0.04

	
	希望
	0.34
	0.05
	0.34
	6.35
	0.00

	
	韧性
	－0.08
	0.05
	-0.09
	-1.634
	0.10

	
	乐观
	0.30
	0.05
	0.32
	6.51
	0.00

	客观
职业
成功
	自我效能
	0.13
	0.05
	0.12
	2.51
	0.01

	
	希望
	0.24
	0.06
	0.22
	4.09
	0.00

	
	韧性
	0.10
	0.06
	0.10
	1.79
	0.07

	
	乐观
	0.29
	0.05
	0.29
	5.91
	0.00


结果表明，除韧性外，心理资本各维度对职业成功及其子维度均有正向影响，假设H1, H1a, H1b得到验证。
心理对职业承诺的影响
请在控制性别、年龄、受教育程度、单位规模、单位类型、工作职务的影响下，回归分析显示（见表3），心理资本对职业承诺有显著正向影响（β＝0.42，t＝10.82，p＝0.00），自我效能、希望和乐观对职业承诺有显著的正向影响，假设H2,H2a, H2b成立。
表3  心理资本对职业承诺的回归分析
	因变量
	自变量
	B
	S.E.
	β
	t
	P

	
职业
承诺
	自我效能
	0.15
	0.05
	0.17
	3.18
	0.00

	
	希望
	0.25
	0.05
	0.29
	4.75
	0.00

	
	韧性
	-0.086
	0.050
	-0.10
	－1.70
	0.09

	
	乐观
	0.11
	0.05
	0.13
	2.38
	0.02



职业承诺对职业成功的影响
在控制性别、年龄、受教育程度、单位规模、单位类型、工作职务的影响下，以职业承诺为自变量，分别对职业成功及其子维度进行回归分析，如表4所示，结果表明，职业承诺对职业成功及其子维度均有正向影响，假设H3, H3a, H3b成立。
表4  职业承诺对职业成功的回归分析
	因变量
	B
	S.E.
	β
	t
	P

	职业成功
	0.44
	0.04
	0.42
	10.69
	0.00

	主观职业成功
	0.46
	0.05
	0.40
	10.22
	0.00

	客观职业成功
	0.42
	0.05
	0.34
	8.46
	0.00


职业承诺的中介作用
 在控制性别、年龄、受教育程度、单位规模、单位类型、工作职务的影响下，采用层次回归分析法检验职业承诺对心理资本和职业成功的中介作用，结果如下表5所示：


表5  职业承诺的中介作用分析

	因变量
	自变量
	第一层
	第二层

	
	
	B
	S.E.
	β
	t
	P
	B
	S.E.
	β
	t
	P

	职业成功
	心理资本
	0.71
	0.03
	0.67
	20.92
	0.00
	0.63
	0.04
	0.60
	17.37
	0.00

	
	职业承诺
	
	
	
	
	
	0.18
	0.04
	0.17
	4.85
	0.00

	主观职业成功
	心理资本
	0.66
	0.04
	0.58
	16.38
	0.00
	0.56
	0.04
	0.49
	13.07
	0.00

	
	职业承诺
	
	
	
	
	
	0.22
	0.04
	0.20
	5.18
	0.00

	客观职业成功
	心理资本
	0.76
	0.04
	0.61
	17.93
	0.00
	0.70
	0.05
	0.57
	15.22
	0.00

	
	职业承诺
	
	
	
	
	
	0.13
	0.05
	0.11
	2.82
	0.01



采用Process程序验证职业承诺的中介效应，置信区间如下表6所示：
表6中介效应置信区间表
	因变量
	直接作用
	间接作用

	
	效应值
	下
限
	上
限
	效应
值
	下
限
	上
限

	职业成功
	0.53 
	0.47
	0.59
	0.08 
	0.05
	0.12

	主观职业成功
	0.52 
	0.44
	0.61
	0.11
	0.06
	0.15

	客观职业成功
	0.53 
	0.46
	0.61
	0.06
	0.28
	0.10


层次回归分析和中介效应验证的结果表明，职业承诺在心理资本和职业成功及其子维度间起部分中介作用，假设H4，H4a，H4b成立。
职业弹性的调节作用
采用Process程序分析职业弹性在心理资本和职业成功间的调节作用，选择model1，心理资本与职业弹性的交互项系数显著(p=0.00)，说明调节作用成立,在低职业弹性组（-1SD），心理资本对职业成功的影响低于高职业弹性组（1SD）（β=0.39 vs. 0.66），slope分析如下图1所示： 
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图1心理资本对职业成功的影响SLOPE分析图
       
同样采用Process程序验证职业弹性在心理资本和主观职业成功间的调节作用，调节作用不显著（p=0.11），验证职业弹性在心理资本和客观职业成功间的调节作用，调节作用显著（p=0.00），在低职业弹性组（-1SD），心理资本对客观职业成功的影响低于高职业弹性组（1SD）（β=0.27 vs. 0.58），slope分析如下图2：
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心理资本对客观职业成功的影响
SLOPE
分析图
)
      假设H5，H5b成立，H5a不成立。
结论与启示
本文主要研究结论如下：
（1）知识型员工心理资本的三个子维度自我效能、希望、乐观及心理资本总维度能够有效预测职业承诺和职业成功，这一结论是前人[21] [22]研究结论的延续和深化。心理资本水平高的员工，更容易形成对职业的归属感和忠诚度，从而形成高水平的职业承诺；无边界职业生涯的背景下，职场竞争是知识技能和情绪智力的综合较量，积极的心理资本，能更好的在职业生涯立足，获得职业成功。心理资本概念自Luthans于2007年提出之后，基于心理资本理论的研究不断扩展，心理资本探索强调的员工的积极正能量，打破了此前聚焦职场负向问题和管理缺失短板的研究取向。心理资本作为一种正向资源对个体工作变量和组织变量的促进和提升作用在实证研究中得到验证。因此，关注和干预员工的心理资本，对于个体成长和组织发展具有重要意义。

（2）知识型员工的职业承诺对职业成功及两个子维度均有正向影响，知识型员工的职业承诺在心理资本和职业成功及两个维度间起部分中介作用，这一结果是任皓[23]等人的研究结论在知识型员工群体中的验证。职业承诺水平高的员工更认可和喜欢所从事的工作，工作投入多，职业卷入度强，容易获得领导授权和积极评价，更容易获得晋升机会和薪酬回报等，因此职业满意度更高，个人在组织内外的竞争力和可雇用能力也随之增强。从而影响主观和客观职业成功。因此，引导个体提升职业承诺，有利于促进个体获得职业成功。
[bookmark: OLE_LINK9][bookmark: OLE_LINK10]（3）职业弹性显著调节知识型员工心理资本和客观职业成功间的关系，当职业弹性水平较高时，知识型员工心理资本对客观职业成功的影响显著高于职业弹性较低时的影响。研究发现了职业弹性在知识型员工心理资本与职业成功之间的调节作用，补充了现有理论的不足。目前还没有其他研究探讨职业弹性调节心理资本与职业成功关系，因此这是本研究的创新之处。个体职业弹性的提升有助于良好地应对职业变化,克服职业压力与障碍，更快适应变革环境。
从管理实践角度来看，本文的研究的结论对于知识型员工心理资本的开发、职业成功的促进、职业承诺和职业弹性的挖掘都具有启示和借鉴意义。本文也存在一定的不足之处：（1）研究设计采取横断面研究，未来可以采取纵向调查的方式研究心理资本与职业成功间的关系。（2）问卷施测使用自陈式量表测量员工的主客观职业成功，未来的研究可以结合自我报告、上司他评和工作绩效等方式进行研究。

参考文献：
DRUCKER P F. Knowledge-worker productivity: The biggest challenge [J].California management review, 1999, 41(2): 79-94.
LUTHANS F, YOUSSEF C M, AVOLIO B J, et al. 心理资本:打造人的竞争优势[M]. 中国轻工业出版社, 2008.
柯江林, 孙健敏, 李永瑞. 心理资本: 本土量表的开发及中西比较[J]. 心理学报, 2009, 41(9): 875-888.
AVEY J B, LUTHANS F, YOUSSEF C M. The additive value of positive psychological capital in predicting work attitudes and behaviors [J]. Journal of Management, 2010, 36(2): 430-452. 
SEIBERT S E, CRANT J M, KRAIMER M L. Proactive personality and career success[J]. Journal of applied psychology, 1999, 84(3): 416.
BALLOUT H I. Career success: The effects of human capital, person-environment fit and organizational support [J]. Journal of managerial psychology, 2007, 22(8): 741-765.
HOBFOLL S E. Social and psychological resources and adaptation [J]. Review of general psychology, 2002, 6(4): 307.
周文霞. 基于知识经济背景的职业成功研究[J]. 中国人民大学学报, 2007, 21(4): 71-77.
ABBAS M, RAJA U. Impact of psychological capital on innovative performance and job stress [J]. Canadian Journal of Administrative Sciences/Revue Canadienne des Sciences de l'Administration, 2015, 32(2): 128-138.
BLAU G J. The measurement and prediction of career commitment [J]. Journal of occupational Psychology, 1985, 58(4): 277-288.
ARYEE S, TAN K. Antecedents and outcomes of career commitment [J]. Journal of Vocational Behavior, 1992, 40(3): 288-305.
GOULET L R, SINGH P. Career commitment: A reexamination and an extension [J]. Journal of vocational behavior, 2002, 61(1): 73-91.
WILSON P A. The career development of senior-level African American women working in community and technical colleges in the United States [J]. 2004.
王霞霞,张进辅. 国内外职业承诺研究述评[J]. 心理科学进展, 2007, 15(3): 488-497.
BECKER J L, MILAD M P, KLOCK S C. Burnout, depression, and career satisfaction: cross-sectional study of obstetrics and gynecology residents [J]. American Journal of Obstetrics and Gynecology, 2006, 195(5): 1444-1449.
PAEK S, SCHUCKERT M, KIM T, et al. Why is hospitality employees’ psychological capital important? The effects of psychological capital on work engagement and employee morale[J]. International Journal of Hospitality Management, 2015, 50: 9-26.
POON J M L. Career commitment and career success: moderating role of emotion perception [J]. Career Development International, 2004, 9(4): 374-390.
LONDON M. Toward a theory of career motivation [J]. Academy of management review, 1983, 8(4): 620-630.
李霞,张伶,谢晋宇.职业弹性对工作绩效和职业满意度影响的实证研究[J]. 心理科学, 2011, 34(3): 680-685.
李宗波,王明辉. 员工职业生涯韧性研究述评[J]. 心理研究, 2012, 5(1): 66-71.
仲理峰. 心理资本对员工的工作绩效, 组织承诺及组织公民行为的影响[J]. 心理学报, 2007, 39(2): 328-334.
沈晔. 知识型员工职业韧性及其与幸福感的相关研究[D]. 南昌大学, 2011.
任皓,温忠麟,陈启山. 心理资本对企业员工职业成功的影响: 职业承诺的中介效应[J]. 心理科学, 2013, 36(4): 960-964.
1. 
[bookmark: _GoBack]作者简介: 陈凤（1986年9月），女，籍贯陕西，中国科学院心理研究所在职研究生，主要研究方向为应用心理学。陈毅文（1964年12月），男，籍贯山西，中国科学院心理研究所社会与工程心理研究室副研究员，硕士研究生生导师，理学硕士，主要研究方向为应用心理学。刘彤（1991年5月），女，籍贯黑龙江，中国科学院心理研究所应用心理学硕士研究生在读，主要研究方向为应用心理学。

备注:原稿中的附表均在正文中,此前由于考虑编辑部老师排版需要,将图和表格又作为附表单独列出。现按照审稿老师意见,删除了附表，其他部分未做变动。请编辑部老师查收。






image1.png
BibAiTh

TLIBAE




image2.png
""" RER b
—c S

EMEALART

HLIBAE RS




