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组织支持感对高校科技人员创新行为的影响 

——心理资本的中介作用 
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【摘 要】：基于社会交换理论和积极心理学理论整合的视角,收集 217 份湖北高校科技人员的调查问卷,运用

SPSS 及结构方程模型探讨心理资本视域下组织支持感对高校科技人员创新行为的作用机制。研究表明:组织支持感

中利益关心维度直接影响高校科技人员的创新行为;工作支持和价值认同两个维度通过自我效能和希望间接影响高

校科技人员的创新行为,心理资本在其中起完全中介作用。 

【关键词】：组织支持感 科技人员创新行为 中介作用 

0 引言 

2015 年 10 月,国务院颁布《统筹推进世界一流大学和一流学科建设总体方案》,坚持以创新驱动发展战略为导向,加快建成

一批世界一流大学和一流学科[1],而创新则是实现此目标的重要内驱力。不断探索高校科技人员创新行为的影响机制,充分调动科

技人员的创新激情,有利于我国快速实现“创新型国家”的战略目标。 

21世纪开始,对创新的研究不再局限于组织层面,更多的是转向微观层面,其中个体创新行为研究越来越受到关注。个体创新

行为的影响因素可归纳为个体因素、组织环境和工作特征。个体因素包括个体特征和个人心理状态,如自我效能
[2]
、主动性人格

[3]、创新性人格[4]、成就动机[5]和情感情绪[6]等;组织环境包括组织奖酬[7]、领导风格[8]、团队氛围[9]等;工作特征包括工作任务的

复杂性[10]、工作自主性[11]等。也有文献从人力资本、社会资本和心理资本[12-13]等角度出发,探索科研人员及类似群体创新行为的

影响机制。随着企业文明的发展,组织雇佣关系发生了变化,若组织仅强调员工对于组织的承诺而忽略组织对于员工的承诺,会使

得员工特别是知识员工产生不利于组织的情感或行为。美国心理学家 Eisenberger等提出了组织支持感理论,并将其定义为员工

感受到的组织重视自己的贡献和关心自己利益的程度,为解决上述问题提供了崭新的视角[14]。 

现有文献主要是组织支持感对个体创新行为直接效应[15-16]的研究,有关二者之间内在影响机制的研究颇少。个体作为一个社
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会人,与组织密切相关,组织中某个情形的产生会致使个人对组织进行重新感知与评价,从而引起员工的某种心理变化,并使其工

作动机和工作行为受到影响。本文主要研究高校科技人员的组织支持感、心理资本和个体创新行为两两之间的直接影响关系,并

进一步分析心理资本在二者之间的中介效应是否显著。 

1 研究假设与模型构建 

1.1直接关系假设 

组织支持感与创新行为的关系假设。社会交换理论认为:当员工在工作中遇到困难并感到巨大的工作压力时,若此时组织能

够给予支持、理解与信任,有利于员工形成强大的组织信念感和解决问题的勇气,从而激发更多的创新行为。Bajwa发现员工如果

能够感受到来自组织工作方面的支持,会促使他们在工作中主动性更强,进行创造性活动的动力更足[17]。中国企业员工的组织支

持感可由三个维度构成:工作支持、利益关心和价值认同[18]。因此,本文提出假设 H1:组织支持感显著正向影响科技人员创新行

为;H1a:工作支持显著正向影响科技人员创新行为;H1b:利益关心显著正向影响科技人员创新行为;H1c:价值认同显著正向影响科技

人员创新行为。 

组织支持感与心理资本的关系假设。积极心理能够充分帮助个人挖掘潜力和发挥本能,提升个人素质,并有效促进人与社会

的和谐发展。按照 Luthans等的观点,心理资本主要包括自我效能和希望两个维度[19]。梁庆国等发现组织支持感对知识型员工心

理资本有直接影响效应[20]。在高组织支持的工作环境中,当员工感到与领导者和同事之间拥有情感纽带后,更有可能将工作价值

和目标内化,采取积极态度和行为投入工作来回报组织[21]。因此,本文提出假设 H2:心理资本可以通过组织支持感得到有效提高;H2a:

自我效能可以通过工作支持得到有效提高;H2b:自我效能可以通过利益关心得到有效提高;H2c:自我效能可以通过价值认同得到有

效提高;H2d:希望可以通过工作支持得到有效提高;H2e:希望可以通过利益关心得到有效提高;H2f:希望可以通过价值认同得到有效

提高。 

心理资本与创新行为的直接关系假设。张振刚等研究发现心理资本能够通过知识分享意愿正向影响员工的创新行为[9]。Gupta

和 Singh研究发现心理资本不仅可以促进员工的创新性表现,还可以作为员工创新表现的中介变量[22]。王雁飞等的实证研究也表

明心理资本可以有效预测员工创新行为[23]。因此,本文提出假设 H3:心理资本可以有效促进科技人员创新行为;H3a:自我效能可以

有效促进科技人员创新行为;H3b:希望显著可以有效促进科技人员创新行为。 

1.2中介关系假设 

引入中介变量是目前国内外学者分析自变量与因变量之间影响关系的一种常用方法[24]。Scott等认为组织中营造一种具有支

持性的工作环境,有利于促进员工心理资本水平的提升,进而激发员工创新行为的产生[25]。高建丽等发现在工作支持和利益关心

对科技人员离岗创业激情的影响关系中,心理资本发挥部分中介效应[26]。因此,本文提出假设 H4:组织支持感间接影响科技人员创

新行为,心理资本起中介作用;H4a:组组织支持感间接影响科技人员创新行为,自我效能起中介作用;H4b:组织支持感间接影响科技

人员创新行为,希望起中介作用。 

1.3模型构建 

目前绝大多数的研究只局限于组织支持感、心理资本和创新行为两两之间的影响关系,且研究群体主要为企业员工,而本研

究将心理资本作为中介变量对高校科技人员创新行为的影响机制加以探讨,构建理论模型(见图 1)。 
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图 1理论模型 

2 变量设计与数据收集 

2.1变量设计 

本研究测量变量为组织支持感、心理资本和科技人员的创新行为,为确保测量工具的可信度,通过翻阅大量文献找到适合的

成熟量表,并采用 Likert5点计分进行测量,1表示“非常不符合”,5表示“非常符合”,依次递增。其中组织支持感量表以凌文

铨等编制的三维度量表为基础[18],三个维度分别为工作支持、利益关心和价值认同,根据研究需要选取量表的18个题项,通过SPSS

测量其信度 Cronbach'sα 系数为 0.928;心理资本量表采用 Luthans 等编制的二维量表[19],两个维度为自我效能和希望,包含 12

个题项,其 Cronbach'sα系数为 0.934;研究采用 Scott和 Bruce编制的创新行为量表
[25]
,包含 7个题项,其 Cronbach'sα系数为

0.933。 

2.2数据收集 

以湖北高校科技人员为研究对象,通过问卷星和邮箱发放问卷,回收问卷 234 份。其中,有效问卷 217 份,有效问卷占比为

92.7%,其中被剔除的无效问卷主要为所填答案连续重复率过高、答案呈现明显规律、与逻辑规律明显不符等。 

研究样本中,女性为 61.81%;年龄段主要集中在 30～50岁,占比为 87.01%;院校主要为省属公办院校和省属民办院校,占比为

91.73%;职称主要是中级和副高级,占比为 75.59%;工作年限 1年以下人数最少占比为 3.54%,1～5年和 6～10年的人数相差不多,

占比分别为 19.69%和 18.50%,10年以上的人数占比为 58.27%。 

3 数据分析 

3.1信度及效度分析 

为评估题项与变量之间的相关性,首先用 SPSS17 软件进行信度和聚合效度分析。一般来说,当载荷系数及 AVE 值大于 0.5、

信度 Cronbach'sα 系数大于 0.6 且组合信度系数大于 0.8 时,量表具有良好的信度和聚合效度。研究中发现组织支持感量表中

的第 2 和第 11 两个题项的载荷系数小于 0.5,同时出现了交叉负载的现象,不符合要求,予以剔除,而心理资本和创新行为两个量

表中的题项均符合要求。表 1是剔除两个题项的研究结果,结果表明:各题项的载荷系数在 0.612～0.883,各维度提取的 AVE值均

大于 0.5,表明各变量有良好的聚合效度;所有测量变量的信度均大于 0.7及组合信度 CR大于 0.8,表明问卷内部一致性高且内容

可靠。 
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3.2假设模型检验 

直接影响效应检验。为探索心理资本视域下组织支持感对高校科技人员创新行为的影响机制,结合研究假设建立结构方程模

型。模型由三部分组成:组织支持感(工作支持、利益关心和价值认同)为前因变量;心理资本(自我效能和希望)为中介变量;科技

人员创新行为为结果变量。由于各变量信度均通过前期信度检验,因此在实际操作过程中将采用加总的方式进行。最终模型检验

结果见图 2。 

中介影响效应检验。直接影响效应检验表明:工作支持和价值认同能够提升科技人员的自我效能和希望,而自我效能和希望

又可以促进科技人员的创新行为。因此,需要进一步检验自我效能和希望两个维度在工作支持和价值认同与科技人员创新行为之

间中介效应是否显著。本文采用 Bootstrap 法,根据置信区间判断中介效应是否显著。一般来说,置信区间不包括 0,则表示中介

效应显著。 

由表 2 分析可知:自我效能与希望在工作支持对创新行为的影响关系中的中介效应显著,中介效应分别占总效应的 69.52%和

88.33%;在价值认同对创新行为的影响关系中,自我效能的中介作用显著,中介效应占总效应的 88.90%,希望的广义中介效应(遮

掩效应)显著。 

表 1测量量表的信度和效度检验 

测量变量 题项 载荷系数 

工作支持 

Cronbach'sα=0.907 

CR=0.894 

AVE=0.516 

Q1:单位能注意到我出色的表现 

Q3:单位会同意我合理的改变工作条件的要求 

Q4:单位很看重我的工作目标价值观 

Q5:单位对我工作中遇到的问题给予帮助 

Q6:单位会让我担当最适合我的工作 

Q7:单位让我的工作多样化并且充满兴趣 

Q8:如果我要离职,单位会挽留我 

0.663 

0.657 

0.813 

0.744 

0.788 

0.774 

0.653 

利益关心 

Cronbach'sα=0.787 

CR=0.845 

AVE=0.581 

Q9:单位不会轻易解雇员工 

Q10:单位对成员采取换岗而不是解雇 

Q12:单位会对我的额外劳动给予奖励 

Q13:单位对偶尔因私人原因缺勤给予理解 

0.815 

0.862 

0.735 

0.612 

价值认同 

Cronbach'sα=0.904 

CR=0.895 

AVE=0.682 

Q14:单位在做决策时会考虑成员的利益 

Q15:单位为我的家庭生活提供帮助及资金支持 

Q16:单位中有很多帮助员工平衡工作家庭的制度 

Q17:当工作家庭冲突出现时,单位能够帮助解决 

Q18:在单位中很容易查找到明确的家庭支持政策 

0.627 

0.765 

0.827 

0.836 

0.872 

自我效能 

Cronbach'sα=0.893 

CR=0.877 

AVE=0.545 

T1:我相信自己能分析长远的问题并找到解决方案 

T2:向领导陈述自己工作范围之内的事情我很自信 

T3:我相信自己对组织战略的讨论有贡献 

T4:在工作范围内,我相信自己能够帮助设定目标 

T5:我相信自己能与组织外部的人联系并讨论问题 

T6:我相信自己能够向一群同事陈述信息 

0.677 

0.746 

0.692 

0.762 

0.756 

0.789 
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希望 

Cronbach'sα=0.897 

CR=0.877 

AVE=0.545 

T7:在工作中陷入困境时我能想出很多方法摆脱 

T8:目前我在精力饱满地完成自己的工作目标 

T9:任何问题都有很多解决方法 

T10:眼前我认为自己在工作上相当成功 

T11:我能想出很多办法来实现我目前的工作目标 

T12:目前我正在实现我自己设定的工作目标 

0.674 

0.658 

0.688 

0.758 

0.848 

0.784 

创新行为 

Cronbach'sα=0.917 

CR=0.934 

AVE=0.671 

P1:工作中我会主动寻求应用新技术、程序或方法 

P2:我经常会产生一些有创意的点子和创新性想法 

P3:我会向别人沟通和推销自己的新想法 

P4:为了实现新构想或创意,我会想办法争取资源 

P5:我会积极地落实为创新性构想制定的计划 

P6:为了实现同事的创新性构想,我经常献计献策 

P7:整体而言,我是一个有创新和创造性的人 

0.731 

0.812 

0.819 

0.807 

0.849 

0.823 

0.883 

 

 

图 2潜变量结构方程路径模型 

表 2中介影响效应检验结果 

中介模型 总效应 直接效应 中介效应[95%CI] 

工作支持→自我效能→创新行为 0.3041 0.0927 0.2114[0.1275,0.2999] 

工作支持→希望→创新行为 0.3041 0.0355 0.2686[0.1775,0.3589] 

价值认同→自我效能→创新行为 0.4468 0.0496 0.3972[0.2343,0.5714] 

价值认同→希望→创新行为 0.4468 -0.0430 0.4898[0.3212,0.6677] 
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4 结论与启示 

4.1研究结论 

组织支持感正向影响科技人员创新行为的假设部分成立。研究结果显示,利益关心直接正向影响科技人员创新行为,说明利

益关心能够直接刺激科技人员的创新行为。而价值认同和工作支持并不直接影响创新行为,这与 Eisenberger等的研究结论[14]相

悖,原因可能是对于高校科技人员来说物质帮助比精神支持更直接有力,精神支持是一种潜在力量,而物质帮助则使个人能够直

观感受组织上的支持。 

组织支持感对心理资本有部分显著的正向影响。研究结果显示,工作支持和价值认同可以提高员工自我效能与希望,而利益

关心不能提高员工的心理资本。自我效能是员工认为自己可以充分运用已拥有的认知资源,达到特定目的和获取特定成果;希望

则是员工采取的各种办法以解决困难、摆脱困境和达到既定工作目标。当高校科技人员能够感知组织对他们工作的理解和帮助

时,即便在工作中遇到难以解决的问题,也不会丧失自信心和解决困难的勇气,并尝试找到新的解决问题的方法。而利益关心并不

能给员工提供精神支持。 

心理资本正向影响科技人员创新行为。研究结果显示,自我效能和希望有助于激发科技人员创新行为。自我效能感会促使科

技人员在完成工作的过程中产生创新的想法,然后主动调动自己能够支配的各种资源来实现自己的创新想法。同时,科技人员关

注了解组织的发展动态,不断吸收新的理念与知识,紧跟组织的发展步伐,使得他们在工作中不断创新。 

心理资本的中介作用。研究结果表明在组织支持感对创新行为的影响关系中,心理资本中介效应显著,即工作支持和价值认

同可以有效提升科技人员的自我效能和希望,进而影响科技人员创新行为。当员工能够感受来自组织的工作认可与支持、情感价

值上的认同以及家庭生活的关怀,此时会增强他们对于工作的热情与投入,激发他们的创新行为。 

4.2管理建议 

重视科技人员利益并提供家庭生活帮助。利益关心直接影响科技人员创新行为,必须要重视他们的利益问题。管理者应多关

注科技人员相关利益,特别是薪资福利状况;同时关注员工的生活家庭问题,出台相关福利政策,帮助他们解决如户口问题、养老

问题、孩子教育问题等等;提供更加干净舒适的人性化办公环境,建立柔性化的工作制度。 

给予工作支持与自由发挥空间。工作支持可以影响科技人员的自我效能和希望进而影响创新行为,向科技人员提供工作支持

非常关键。高校管理者应充分授权,发挥科技人员的自主能动性,鼓励并支持他们自行决定工作的进程与方式;对于工作中出现的

困难,要给予帮助并相信他们有能力更好地解决工作问题,帮助他们树立强大的自信心;适时为高校科技人员提供必要的专业技

能培训,鼓励参与各种学习交流,使其源源不断地获得新知识,增强组织认同和参与感。 

增强价值认同,给予理解与认可。价值认同维度和工作支持维度一样,间接影响科技人员创新行为。高校管理者应树立“以

人为本”的管理理念,在规范科技人员工作行为的同时,对于其优异表现和突出贡献要予以正向反馈;理解他们在工作上出现的

错误,帮助他们找到解决问题的途径;同时管理者应听取员工的意见,尊重其想法,组织内部提供畅通的建议和诉求表达渠道。 
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