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【摘 要】：在易变性职业生涯环境下，组织与员工间冲突日益凸显，员工离职意愿明显升高，组织承诺作为预

测员工离职的重要因素，受到组织高度重视。依据社会交换理论，以 222 名科技企业“85后”新生代员工为研究样

本，采用层次回归分析法，打开易变性职业生涯视角下科技企业组织社会化策略影响新生代员工组织承诺的“黑

箱”。结果表明：(1)科技企业组织社会化策略显著正向影响新生代员工的组织承诺；(2)组织支持感完全中介科技

企业组织社会化策略与新生代员工组织承诺间的关系；(3)易变性职业生涯态度(自我导向/价值驱动)显著正向调节

组织支持感与新生代员工组织承诺间的关系；(4)易变性职业生涯态度(自我导向/价值驱动)在科技企业组织社会化

策略对新生代员工组织承诺的间接影响中起到被调节的中介作用。 
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0 引言 

近年来，新生代员工在企业中比例不断增大，成为组织发展与变革的主要影响群体。而且，由于所处时代背景和社会环境

不同，新生代员工职业生涯态度发生了巨大改变[1,2],给企业人力资源管理带来很大挑战。据前程无忧2019年第四季度报告，2019
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年员工整体离职率为 18.9%,其中主动离职率为 13.4%。作为衡量离职的重要指标，组织承诺与员工离职意向、实际离职行为紧

密相关[3-5]。其中，2019 年 8月，科技部网站印发了《关于新时期支持科技型中小企业加快创新发展的若干政策措施》的通知，

该措施以提升科技型中小企业创新能力为主要着力点。科技型企业中的年轻员工是创新能力发挥的主体，尤其是“85 后”(35

岁以下)新生代员工。例如，麻省理工大学科技评论杂志专门针对 35 岁以下正在改变世界的杰出青年科技工作者和发明家设置

了 MITTR35 奖项。由此可见，“35岁以下”是一个人创新能力最旺盛的年龄段。与此同时，由于科技型企业“85后”新生代员

工学历高、能力强，使得这些员工流动也很频繁。因此，如何提升科技型企业“85 后”新生代员工组织承诺，是企业实践和学

术界都很关心的热点话题。 

赵宜萱等[6]指出，有效的组织社会化可使新生代员工较快完成从学生到职场人的身份转变，掌握相应专业技能，认同组织文

化和价值观，迅速融入组织环境。Klein 等
[7]
的研究表明，组织社会化策略显著正向影响员工组织承诺，组织实施合适的社会化

策略有助于增强员工对组织的承诺，从而降低其离职倾向[8-10]。同时，越演越烈的人才争夺战使得科技型企业人才流动意愿强、

流失率高[11]。因此，亟需深入探讨科技企业组织社会化策略对“85 后”新生代员工组织承诺的内在作用及边界机制。作为时代

的产物，不少新生代员工都是独生子女，这就使得大多数新生代员工在工作生活中以自我为中心，具有习惯于被关注、被重视

等特征[12]。随着人才队伍的年轻化，科技型企业“85 后”新生代员工逐渐成为公司的人才主力。他们重视自身知识不断更新，

强调自主性，富有创造性，追求自我价值的实现
[11]
。组织社会化策略作为一种人力资源实践，能够让“85 后”新生代员工产生

被重视的感觉，认为组织有意识对其需求进行资源投入，进而影响组织支持感[13]。根据组织支持理论，组织支持感连接组织管

理与员工行为[14]。组织支持感对员工组织承诺有显著正向影响[15-17]。因此，本研究认为，组织社会化策略很可能通过组织支持感

进一步提升“85后”新生代员工的组织承诺。 

传统职业生涯模式强调职业在组织中要按一定路径和方向发展。“85后”新生代员工崇尚自由，追求精神独立[18],其职业发

展态度也更加多元、易变
[19]
,在职业发展中表现为强调自身对职业生涯发展的主导作用，自我导向职业管理和价值驱动职业导向

两种易变性职业生涯模式逐渐取代传统单一职业生涯模式[20]。易变性职业生涯模式强调由个人自主选择符合其价值标准的工作

内容和方向而非雇佣者意志[21]。可见，“85后”新生代员工职业生涯态度发生了巨大改变。对于科技型企业“85后”新生代员

工而言，其大多从事创造性活动，不受时空限制，且工作没有确定的流程和步骤，自主性较强。他们更多是为迎合自我管理要

求和自我价值观，强化对自我职业生涯发展有利的知识和人际关系，从而增强在组织不同部门间流动或在不同组织和不同专业

间流动的意愿[21]。由此可见，科技型企业“85 后”新生代员工职业生涯态度改变会影响员工组织流动意向，是组织承诺产生的

边界条件。同时，在疫情影响下，员工感知到强烈的职场不确定性，面对剧烈的外部环境变化，员工易变性职业生涯态度对科

技型企业“85后”新生代员工组织承诺造成了一定的影响。因此，易变性职业生涯态度在科技型企业组织社会化策略对“85后”

新生代员工组织承诺的作用边界也是组织需要关注的重点。 

综上所述，本研究聚焦于“85后”新生代员工群体，从易变性职业生涯视角(自我导向/价值驱动)探讨科技型企业组织社会

化策略通过组织支持感对新生代员工组织承诺的影响，探讨组织社会化策略影响新生代员工组织承诺的内在作用机制和边界条

件，可促进科技型企业组织针对“85后”新生代员工易变性职业生涯态度权变实施社会化策略，进而增强其组织承诺。 

1 理论基础与研究假设 

1.1 组织社会化策略与组织承诺 

组织社会化策略是指组织实施的，为帮助员工尽快适应和融入组织环境，实现员工工作角色转变的策略或方法[22,23],包含情

景因素、内容因素和社会因素 3个方面[24,25]。 

已有研究发现，组织社会化过程正向影响员工工作态度和产出[26,27]。学者通过对不同样本(企业员工、商学院毕业生、教师)

的研究，证实组织采取社会化策略对员工组织承诺具有正向影响
[28-31]

。对于“85 后”新生代员工而言，组织社会化策略对员工
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组织承诺的正向影响更加明显。科技型企业具有高成长、高风险、高收益特征，技术创新是企业生存和发展的基础。企业成长

主要依靠新技术、新理念的运用，而这些新技术、新理念都掌握在“85 后”新生代员工手中，这类年轻员工重视企业能否为自

己提供持续的职业生涯发展，更加关注自身职业发展以及持续学习的机会，注重可雇佣能力提升和自我价值实现
[12]
。这就要求

组织为其提供学习和发展途径，而组织社会化策略的实施恰好满足了员工这一需求。根据社会交换理论，组织与员工之间是一

个社会交换过程，组织社会化帮助员工融入组织，给员工提供学习机会和途径，帮助员工提高“可转移”和“可雇佣”能力。

作为交换，员工对组织情感承诺增加，更加认同组织，提高组织承诺[32]。因此，本文提出如下假设： 

H1:组织社会化策略显著正向影响新生代员工组织承诺。 

1.2 组织支持感的中介作用 

组织支持感是指员工感知到的组织对员工的支持程度，包括工作贡献、与员工相关的利益和价值观等方面[33]。已有研究指

出，组织通过主动提供支持措施可以提高员工组织支持感[34-35]。其中，组织社会化策略作为一种人力资源实践，通过主动提供学

习和社会支持，帮助员工快速适应变化的组织和社会环境，从而增强员工组织支持感，进一步影响员工工作态度和行为[13]。同

时，组织社会化策略提供了一种支持性组织环境，通过为员工提供情景、内容和社会等支持
[24,25]

,帮助员工学习行业知识，了解

企业环境，满足员工组织社会需求，加强组织与员工互动，与员工建立良好的社会交换关系，增强组织支持感[32,36]。组织社会化

策略在帮助员工提升组织支持感的同时，也帮助员工找到和融入所属群体，进而增强员工对组织的认同感[37],并对组织产生承诺。 

根据组织支持理论，那些组织支持感高的“85 后”新生代员工认为组织积极满足员工需要并履行组织义务，为回报组织支

持，员工会增加其角色外或角色内行为，从而强化对组织的依恋程度[38],进而提高组织承诺。同时，那些组织支持感高的“85后”

新生代员工即使认为组织策略未满足自身需要，也会做出有利于组织的归因，使得这些员工不容易对组织失去信任并产生负面

情绪，从而影响组织承诺。相反，那些组织支持感低的“85 后”新生代员工即使面临相同的组织社会化策略，但由于不能从组

织采取的社会化策略中感受到组织支持，难以对组织产生认同感，从而影响其组织承诺。因此，本文提出以下假设： 

H2:组织支持感在组织社会化策略与新生代员工组织承诺间发挥中介作用。 

1.3 组织支持感与组织承诺：易变性职业生涯态度的调节作用 

根据互惠原则，组织支持感高的新生代员工会感知到更多组织对其长远发展的支持和帮助，因此更愿意留在组织中发展，

组织承诺更高
[39]

。然而，组织支持感与组织承诺间关系受到新生代员工职业生涯态度的影响。上述分析指出科技型企业“85后”

新生代员工职业生涯态度正在向易变性职业生涯态度转变，强调由个人自主选择符合其价值标准的工作内容和方向而非雇佣者

意志[21]。可见，易变性职业生涯被概念化为个人驱动而非组织驱动的职业生涯[40-41]。Briscoe 等[42]指出，易变性职业生涯态度是

指控制职业行为，充分满足职业需求的个人偏好，包括自我导向型职业管理和价值驱动的职业导向两个维度。因此，易变性职

业生涯态度指导个体职业方向与自身价值观偏好一致[13,43]。 

自我导向型职业生涯态度是指个体自己控制职业生涯发展方向，自己定义职业目标和管理自身行为[43],在作职业决定和采取

职业行动时能够充分发挥自身能动性和意志力。自我导向型职业生涯态度员工在职业规划过程中强调独立管理职业方向，依靠

自身进行职业管理
[44]

。然而，没有组织支持，员工很难依靠自身目标进行管理
[45]
。当感知到组织支持时，对于自我导向型职业

生涯态度高的“85 后”新生代员工来说，他们对自己控制职业方向的要求较高。员工更能将目标付诸行动，提升心理满足感，

并更愿意留在组织中[46],从而提升组织承诺。相反，对于自我导向型职业生涯态度低的“85后”新生代员工来说，他们不愿意控

制自身职业方向，即使组织支持感再强，这些员工也不愿意发挥自身能动性和意志力履行组织义务，更别说增加其角色外或角

色内行为，从而降低了其对组织的依恋[38],进而影响组织承诺。 
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价值驱动型职业生涯态度是指持有易变性职业生涯态度的个体倾向于用自身价值观驱动职业发展，评估自我职业生涯目标
[41]。价值驱动型职业生涯态度以心理成就感为目标，注重用内在价值观作出职业决策、衡量职业成功[43]。在组织中，拥有价值

驱动型职业生涯态度的员工会将自身价值观与组织匹配，对与自己价值观一致的组织更加认同
[44]
。因此，当感知到组织支持时，

对高价值驱动型职业生涯态度的员工而言，因为个体价值观受到组织认可和支持，所以更愿意留在组织中发展[45],组织承诺也更

高；对于价值驱动型职业生涯态度低的员工而言，由于自己与组织价值观不一致，往往会由于外部利益条件而产生离职倾向，

从而降低组织承诺。 

对于科技型企业“85 后”新生代员工而言，那些拥有易变性职业生涯态度的个体借助互联网等便捷方式能够快速获取工作

信息，拥有更加多样化的工作选择和工作方式，相对于传统单一的长期雇佣关系，他们更重视自我职业生涯管理，注重终身可

雇佣能力提升。为满足自我职业需求(自我导向型职业生涯态度)和匹配自我与组织价值观(价值驱动型职业生涯态度),他们更容

易强化对自我职业生涯发展有利的知识和人际关系，从而增强在组织不同部门间流动或在不同组织和不同专业间流动的意愿[22],

进而提高组织承诺。 

综上所述，本文提出如下假设： 

H3a:自我导向型职业生涯态度正向调节组织支持感与组织承诺间的关系。即新生代员工自我导向型职业生涯态度越明确，组

织支持感对组织承诺的正向影响越显著； 

H3b:价值驱动型职业生涯态度正向调节组织支持感与组织承诺间的关系。即新生代员工价值驱动型职业生涯态度越明确，组

织支持感对组织承诺的正向影响越显著。 

综上所述，本文针对易变性职业生涯态度的特殊效应，构建一个有调节的中介作用模型。具体来说，组织社会化策略经由

组织支持感影响组织承诺的间接效应取决于员工的易变性职业生涯态度。主要表现为：员工易变性职业生涯态度(自我导向/价

值驱动)越明确，组织社会化策略对员工组织支持感的正向影响越大，进而导致组织支持感在组织社会化策略与组织承诺间的中

介效应越强。因此，本研究进一步提出如下假设： 

H4a:自我导向型职业生涯态度调节组织社会化策略对组织承诺的间接效应，即自我导向型职业生涯态度越明确，组织社会化

策略通过组织支持感影响组织承诺的间接效应越显著； 

H4b:价值驱动型职业生涯态度调节组织社会化策略对组织承诺的间接效应，即价值驱动型职业生涯态度越明确，组织社会化

策略通过组织支持感影响组织承诺的间接效应越显著。 

综上所述，本研究构建模型，如图 1所示。 
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图 1研究模型 

2 研究设计 

2.1 测量工具 

(1)组织社会化策略(Cronbach'sα=0.884)。 

本文使用 Cable 等[25]开发的 12 个题项三维度量表进行测量。其中，前 4 个题项测量“情景组织社会化策略”,中间 4 个题

项测量“内容组织社会化策略”,后 4个题项测量“社会组织社会化策略”。 

(2)组织支持感(Cronbach'sα=0.892)。 

本文使用 Eisenberger[44]开发的 9题项量表进行测量。 

(3)组织承诺(Cronbach'sα=0.746)。 

本文使用 Allen 等[46]开发的 15题项量表进行测量。 

(4)易变性职业生涯态度(Cronbach'sα=0.900)。 

本文使用Briscoe等[43]开发的14题项量表进行测量。其中，前8个题项测量自我导向型职业生涯态度(Cronbach'sα=0.884),

后 6个题项测量价值驱动型职业生涯态度(Cronbach'sα=0.787)。 

(5)控制变量。 

已有研究发现，性别、年龄、学历、职位、受教育程度均会对员工组织承诺产生影响[47-48]。同时，在实施组织社会化策略过

程中，组织规模和性质也会对组织实施造成一定程度的影响[49],这些组织特征可能影响组织承诺，从而对主效应产生影响。因此，

为检验关键变量间的关系，增加研究外部效度，本文选取员工性别、年龄、学历、工作年限、职位、企业规模和性质作为控制

变量。 

2.2 样本选取与数据收集 

本文调查始于 2019 年 6月，以在科技型企业工作的 MBA学员为研究对象，并依托他们通过老师、同学、朋友等熟人关系随

机向工作在北京、上海、深圳等创新指数较高城市的同事发放电子问卷。同时，在问卷中让被试者填写所在地区区号和手机号

后四位，以避免出现重复问卷。本文共发放 350 份问卷，回收265 份完整问卷。 

考虑到目前国内外学者将员工出生年月作为划分新生代员工的主要标准，如张伶和连智华
[50]
认为“80 后”是指 20 世纪 80

年代出生、步入社会不久的新生代群体，他们正处于职业探索期。为此，根据科技型企业的特点，本研究将新生代员工界定为

1985 年以后出生的员工。这类员工的典型群体特性(如高创造力、注重自我价值)对科技型企业创新具有重要意义[51]。最终，本

文剔除 1985 年之前出生的员工所填答问卷及无效问卷后，最终得到 222 份有效问卷，有效问卷回收率为 63.43%。被测试者基本

情况如表 1所示。 
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表 1有效样本基本特征分布 

项目 类别 数量 百分比(%) 

性别 男 90 40.5 

 
女 132 59.5 

年龄 25 岁以下 105 47.3 

 
25～30岁 105 47.3 

 
30 岁以上 12 5.4 

最高学历 专科及以下 15 6.8 

 
本科 92 41.4 

 
研究生 115 51.8 

工作年限 1年以下 46 20.7 

 
1～3年 115 51.8 

 
3～5年 45 20.3 

 
5 年及以上 16 7.2 

职位 普通员工 158 71.2 

 
基层管理 47 21.2 

 
中高层管理 17 7.6 

企业所有权性质 国有企业 60 27.0 

 
民营企业 104 46.8 

 
其它 58 26.2 

企业规模 小于 20人 11 5.0 

 
20～50人 11 5.0 

 
51～100 人 22 9.9 

 
101～200 人 15 6.8 

 
200 人以上 163 73.4 

 

3 数据分析结果 

3.1 同源方差检验 
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本文根据 Harman 单因子检验法检验同源方差，采用未旋转的主成分分析法，最终得出 10 个因子，可以解释总变异量的

64.834%。其中，第 1 个因子解释变异量占比 22.046%,低于 50%的临界值，没有达到解释总变异量 64.834%的一半，由此可见该

样本数据没有严重的同源方差问题。 

3.2 验证性因子分析 

本文采用验证性因子分析(CFA)法检验研究模型的整体适配度。由于变量测量题项较多且数据样本量未达到足够大的标准，

强行使用初始题项数据执行运算容易造成估计参数偏差较大。因此，在执行 CFA 之前，对各变量分别进行打包处理[52]。整体模

型 CFA 结果显示，CMIN=201.678,DF=80,CMIN/DF=2.521,GFI=0.884,TLI=0.913,CFI=0.934,RMSEA=0.083,各指标拟合良好，表明

模型适配度较高。另外，如表 2所示，基准模型拟合指标比其它竞争模型更优，说明各变量区分效度符合要求。 

如表 3 所示，组织社会化策略(r=0.242,p<0.001)、组织支持感(r=0.528,p<0.001)与组织承诺显著正相关；组织社会化策

略与组织支持感显著正相关(r=0.355,p<0.001)。同时，变量间的相关系数均小于 0.700。可见，本文数据并不存在严重的多重

共线性问题。 

3.3 假设检验 

3.3.1 直接效应与中介效应检验 

为检验组织支持感在组织社会化策略与组织承诺间的中介作用，本研究使用 Baron & Kenny 提出的三步分析法进行检验，

结果如表 4所示。从中可见，组织社会化策略对组织承诺有显著正向影响(β=0.229,p<0.001),假设 H1得到验证。模型 2结果表

明组织社会化策略对组织支持感具有显著正向影响(β=0.347,p<0.001)。另外，用因变量同时对自变量和中介变量进行回归，

在模型 5中加入组织支持感。结果发现，组织支持感对组织承诺具有显著正向影响(β=0.518,p<0.001),但组织社会化策略对组

织承诺的影响不显著，表明组织支持感起到完全中介作用，假设 H2得到验证。此外，借助 Process程序执行 5000次重复抽样的

Bootstrapping 验证中介作用，结果发现组织社会化策略通过组织支持感对组织承诺的间接效应显著(95%CI[0.065,0.205]),进

一步验证了假设 H2。 

表 2验证性因子分析结果 

模型 因素 χ2/Df GFI CFI TLI RMSEA 

基准模型 
组织社会化策略、组织支持感、组织承诺、 

自我导向型职业生涯态度、价值驱动型职业生涯态度 
2.521 0.884 0.934 0.913 0.083 

竞争模型 1 合并组织社会化策略和组织支持感 6.316 0.726 0.758 0.697 0.155 

竞争模型 2 合并组织支持感和组织承诺 3.169 0.858 0.901 0.877 0.099 

竞争模型 3 合并自我导向和价值驱动型职业生涯态度 3.048 0.851 0.907 0.883 0.096 

竞争模型 4 合并自我导向型职业生涯态度和组织承诺 5.096 0.778 0.813 0.767 0.136 

竞争模型 5 合并价值驱动型职业生涯态度和组织承诺 5.119 0.778 0.812 0.765 0.137 

竞争模型 6 单因素 797.889 603.880 0.151 0.607 0.551 
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表 3主要变量相关性分析、均值与标准差 

变量 均值 
标准

差 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1.性别 0.410 0.492 
          

2.年龄 1.580 0.594 0.088 
         

3.最高学历 2.450 0.620 -0.067 0.183** 
        

4.工作年限 2.800 1.413 0.149* 0.423** -0.435** 
       

5.职位 1.360 0.622 0.135
*
 0.195

**
 -0.240

**
 0.520

**
 

      

6.企业规模 4.390 1.155 0.033 0.132
*
 0.337

**
 -0.116 -0.173

*
 

     

7.组织社会化策略 3.761 0.571 -0.054 0.074 0.048 -0.026 -0.115 0.167* 
    

8.组织支持感 3.417 0.506 0.032 -0.081 0.029 -0.024 -0.061 0.153* 0.355** 
   

9.自我导向型职业生

涯态度 
3.855 0.535 0.041 0.059 0.105 -0.093 -0.145* 0.126 0.454** 0.234** 

  

10.价值驱动型职业生

涯态度 
3.632 0.553 0.046 0.006 0.169* -0.103 -0.132* 0.146* 0.380** 0.205** 0.668** 

 

11.组织承诺 3.195 0.397 -0.042 -0.057 -0.008 -0.024 -0.028 0.042 0.242** 0.528** 0.108 -0.061 

 

3.3.2 调节效应检验 

首先，为避免多重共线性问题，分别对自我导向型职业生涯态度、价值驱动型职业生涯态度和组织支持感进行中心化处理

并构造交互项；其次，以组织承诺为因变量，在方程中依次加入控制变量、组织支持感和交互项构建模型 3、模型6、模型7和

模型 8 并执行回归分析。从模型 7 结果可见，自我导向型职业生涯态度和组织支持感的交互项对组织承诺具有显著正向影响

(β=0.210,p<0.001);从模型 8 分析结果可见，价值驱动型职业生涯态度和组织支持感的交互项对组织承诺具有显著正向影响

(β=0.164,p<0.01),假设 H3a和 H3b得到验证，说明员工易变性职业生涯态度(自我导向和价值驱动)越明确，组织支持感对组织承

诺的正向影响越强。此外，进一步执行简单斜率分析，如图 2 所示，当自我导向型职业生涯态度明确时，组织支持感正向影响

组织承诺(b=0.252,p<0.001);当自我导向型职业生涯态度模糊时，组织支持感同样正向影响组织承诺(b=0.110,p<0.01),但斜率

值明显变小，说明自我导向型职业生涯态度正向调节组织支持感和组织承诺的关系，进一步验证了假设 H3a。如图 3 所示，当价

值驱动型职业生涯态度明确时，组织支持感正向影响组织承诺(b=0.253,p<0.001);当价值驱动型职业生涯态度模糊时，组织支

持感同样正向影响组织承诺(b=0.149,p<0.001),但斜率值明显变小，说明价值驱动型职业生涯态度正向调节组织支持感和组织

承诺的关系，进一步验证了假设 H3b。 

表 4层次回归分析结果 

变量 组织支持感 组组织承诺 
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M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 

性别 0.037 0.063 -0.074 -0.057 -0.090 -0.094 -0.061 -0.073 

年龄 -0.143+ -0.168* -0.086 -0.102 -0.015 -0.009 -0.022 -0.009 

最高学历 0.048 0.057 -0.004 0.002 -0.028 -0.030 -0.039 -0.025 

工作年限 0.082 0.084 0.016 0.017 -0.026 -0.028 0.002 -0.017 

职位 -0.050 -0.013 -0.008 0.016 0.023 0.019 0.003 -0.004 

企业规模 0.178* 0.121+ 0.048 0.011 -0.052 -0.047 -0.028 -0.028 

企业性质 1 -0.018 -0.050 0.168+ 0.147+ 0.173* 0.177* 0.159* 0.165* 

企业性质 2 0.094 0.022 0.186* 0.139 0.127+ 0.136+ 0.100 0.111 

组织社会化策略 
 

0.347
***
 

 
0.229

***
 0.049 

   

组织支持感 
    

0.518
***
 0.535

***
 0.457

***
 0.505

**
 

自我导向 
      

0.049 -0.139* 

价值驱动 
        

组织支持感*自我导向 
      

0.210*** 
 

组织支持感*价值驱动 
       

0.164** 

拟合指标 
        

F 1.370 4.504*** 0.905 2.088* 9.333*** 10.323*** 9.768*** 10.434*** 

R2 0.049 0.161 0.033 0.081 0.307 0.305 0.338 0.353 

△R2 
 

0.112 
 

0.049 0.225 0.272 0.034 0.022 

 

3.3.3 被调节的中介效应检验 

本研究借助 SPSS 中的 Process 插件，采用 Bootstrap 法对模型 14 进行检验，结果如表 5 所示。被调节的中介效应判断指

标 Index 显示，自我导向型职业生涯态度显著调节了组织社会化策略通过组织支持感对组织承诺的间接影响(Index=0.080,95%

置信区间为[0.022,0.157],不包含零);价值驱动型职业生涯态度显著调节了组织社会化策略通过组织支持感对组织承诺的间接

影响(Index=0.057,95%置信区间为[0.006,0.117],不包含零),假设 H4a和 H4b得到验证。 
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图 2自我导向型职业生涯态度调节效应 

 

图 3价值驱动型职业生涯态度调节效应 

表 5被调节的中介效应分析结果 

调节变量 Index 误差 Boot 下限 Boot 上限 

自我导向型职业生涯态度 0.080 0.034 0.022 0.157 

价值驱动型职业生涯态度 0.057 0.029 0.006 0.117 

 

4 结语 

4.1 研究结论 

综上所述，本研究得出如下结论：①科技企业组织社会化策略显著正向影响新生代员工组织承诺；②组织支持感完全中介

科技企业组织社会化策略与新生代员工组织承诺间的关系；③易变性职业生涯态度(自我导向/价值驱动)显著正向调节组织支持

感与新生代员工组织承诺间的关系；④易变性职业生涯态度(自我导向/价值驱动)正向调节科技企业组织社会化策略对新生代员

工组织承诺的间接作用。 



 

 11 

4.2 理论贡献 

(1)本研究扩展了科技企业组织社会化策略对新生代员工影响的相关研究成果。新生代员工组织社会化过程对其成长方式具

有重要影响。在进入职场前，新生代群体态度和行为方式更多被打上家庭教育和学校教育的烙印。但在进入工作场所之后，则

更多地受到组织环境的影响。科技企业组织社会化策略能够通过组织支持感很好地解决新生代员工的诉求，从而提升新生代员

工的组织承诺。 

(2)本研究探讨了易变性职业生涯态度(自我导向/价值驱动)作为主要边界条件影响组织新生代员工的工作行为和结果。目

前，随着“85 后”新生代员工陆续迈入职场，成为企业主力军，受经济转型、社会变革和信息发展社会大环境的影响，他们具

有更加鲜明的时代特征与个性追求。因此，易变性职业生涯态度对年轻人的影响越来越显著。然而，当前关于易变性职业生涯

态度的研究当前还较少，本研究聚焦“85 后”这一特殊的新生代员工群体，探讨在组织支持感与组织承诺间以及组织社会化策

略通过组织支持感影响组织承诺关系中，易变性职业生涯态度发挥作用的边界条件，从而对相关研究作出了有益补充。 

4.3 管理建议 

(1)实施科技企业组织社会化策略，提升组织支持感，进而增强“85后”新生代员工组织承诺。首先，情景因素强调组织在

何种情景下提供员工讯息，针对员工不同需求和特征，采取不同的社会化策略，如集体、个别、正式和非正式的社会化策略情

景，提高员工环境适应性和组织承诺；其次，内容因素强调在社会化进程中组织给员工提供讯息内容，帮助员工快速了解组织，

从而提升员工组织承诺；最后，重视员工社会需要，从社会因素出发，帮助员工适应新的人际环境，加强团队和谐，从而提高

组织承诺。例如，在疫情影响下，有针对性地实施组织社会化策略，可有效提高员工组织承诺。 

(2)针对“85后”新生代员工不同的易变性职业生涯态度，实施权变管理。研究发现，易变性职业生涯态度正向调节组织支

持感与组织承诺的关系。科技企业间的竞争实质上是人才的竞争，科技企业通过提升人才组织承诺可留住人才并发挥其聪明才

智、创新能力，最终实现企业发展目标。其中，最有效的举措莫过于关注员工职业生涯态度，为其提供针对性的职业生涯规划。

因此，企业应注意员工易变性职业生涯态度在组织管理和员工心理倾向中所发挥的作用。首先，识别易变性职业生涯态度。持

有易变性职业生涯态度的员工更注重自我心理成就感，故企业应有针对性地进行岗位招聘；其次，对不同易变性职业生涯态度

进行分类管理。易变性职业生涯态度明确的员工更注重自我职业管理和自我价值的实现，针对员工不同特点，组织应采取不同

的职业生涯发展路线，有效留住优秀员工。尤其是在疫情影响下，员工感知到强烈的职场不确定性。对于高易变性职业生涯态

度员工来说，他们时刻做好了应对外部变化的准备，并且以自我导向和价值驱动为职业生涯方向，相信自己能适应变化，因此

压力相对较小；而低易变性职业生涯态度员工却面临较高的环境压力，这就要求组织有效识别员工职业生涯态度，从而有针对

性地进行员工管理。 

4.4 不足与展望 

本研究仍然存在一些不足：①主要采用横向问卷收集方法，同一时点进行变量收取，但组织社会化策略要求的社会化是一

个过程，不同时间点员工社会化程度不同，采用纵向数据采集更准确；②组织社会化策略实施涉及组织层面管理，在进行数据

搜集和处理时，组织社会化策略可以聚合到组织层面进行分析，采用跨层次研究更能准确反映组织社会化策略实施情况；③尽

管本研究中组织社会化策略、组织支持感、自我导向型和价值驱动型职业生涯态度标准差系数均在 0.15左右，基本符合要求，

但距离标志变异指标标准差 0.5 尚有一定差距，说明变量存在一定离散趋势。未来需要聚焦于某类特定科技企业，增加变量集

中趋势，加大变量间作用机制的说服力。 
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