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摘  要｜本研究从社会交换的视角出发探索需求满足在体面劳动与组织公民行为之间所

发挥的中介作用，并结合资源保存理论研究心理韧性在上述路径之中所发挥的

调节作用，以期进一步加深对体面劳动的作用结果及其作用机制的理解。为了

了解一线员工的工作生存状况，本研究所调研的企业主要在房地产制造业等劳

动力密集型产业。共发放462份问卷，剔除无效问卷后，共回收447份有效问

卷，有效回收率为96.75%。结果表明：（1）体面劳动对员工组织公民行为有

显著的正向影响。（2）需求满足在体面劳动与组织公民行为之间起中介作用。

（3）心理韧性将正向调节体面劳动对需求满足的直接影响。具体而言，员工心

理韧性水平越高，体面劳动对需求满足的正向影响更强。（4）心理韧性将正向

调节体面劳动通过需求满足对组织公民行为的间接影响。具体而言，员工心理

韧性水平越高，体面劳动对组织公民行为的间接影响更强。本研究希望研究结

果能够为管理者提供参考以改善目前体面劳动的管理实践，在明晰体面劳动对

组织积极影响的基础上，让组织自觉自愿地为员工提供和保障体面劳动。
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1  引言
体面劳动的概念于 1999 年 6 月由国际劳工组织（ILO）提出，旨在促进男

女在自由、公正、安全和有尊严的条件下，获得体面的、生产性的可持续工作机会。

然而目前体面劳动仍然仅是一个政治理想。过去二十几年间，体面劳动赤字程

度逐步加剧，具体体现在就业歧视、工作环境恶劣、劳动职业卫生和安全保护

不足、同工不同酬、过度加班等（LÜThje，2014；Wang & Cooke，2016）。同时，

体面劳动赤字范围也在不断扩大，赤字不仅出现在传统的弱势群体中，还在那

些过去人们认为具有工作特权的群体中蔓延，比如“996 工作制”这一损害雇员

休息权、加班获酬权的工作制度广泛地出现在国有企业和互联网公司中。 

已有研究表明，当工作存在不合理或不必要的任务损害体面劳动时，员工

绩效将降低（Ma & Peng，2019），进而对组织运行产生不良影响。而当组织保

障员工体面劳动时则会带来一系列积极后果，如身心健康，工作与家庭平衡以

及工作满意度等（Duffy et al.，2019；Vignoli et al.，2020；Wang et al.，2019），

这些积极后果将促使员工展现出更多的组织公民行为（Pio & Tampi，2018），

组织公民行为作为由员工个人自由决定的行为（Williams & Anderson，1991），

并不直接或明确地得到正式奖励系统的认可，但总体上促进了组织的高效和有

效运作（Organ，1988），对组织来说意义重大。遗憾的是，目前很少有研究去

解释体面劳动是如何影响员工组织行为的，因此本研究的核心目的在于揭示体

面劳动到组织公民行为之间的影响路径。

由 Duffy et al.（2016）提出的体面劳动相关研究构想可知，体面劳动对诸多

积极后果如工作投入，工作满意，离职率降低的影响都是通过员工需求满足实

现的（Duffy et al.，2016），而个体基本的心理需求主要包括关系、能力和自主

性需求（Deci & Ryan，2000），一份体面劳动天然地囊括自主，安全，有尊严，

富有成效地工作等内涵（Baum，2018），从而有助于满足员工的基本心理需要。

同时，研究者指出社会交换理论是理解需求满足与组织公民行为之间联系的一

个有用的视角（Mayer，2010）。根据社会交换的理论（Blau，1964），当员工

在工作中体会到需求满足后，会产生一种互惠感而促使员工为了回报组织将展

现出更多积极行为，因此本研究试图基于社会交换的视角，以需求满足为中介
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变量，去探索体面劳动将如何影响员工组织公民行为。

此外，研究者指出需求满足的过程还将受到个体的内在资源的影响（Zhang 

et al.，2010），而心理韧性作为个体重要的心理资源将有助于个体进行积极的

自我调节（Masten & Reed，2002），因此体面劳动对需求满足的影响效果可能

因员工心理资源的丰富程度而异。特别是对那些自身心理韧性水平较高，更能

进行自我调节的员工来说，尽管工作存在一些困难，但他们更愿意将其视为挑

战从而更容易满足其自主或能力需求（F. Luthans et al.，2007），而心理韧性水

平较低的个体，难以承受困难或挫折，更容易放大外界存在的压力，因而体面

劳动对需求满足的作用削弱了。因此本研究试图将心理韧性纳入研究模型，探

讨其在体面劳动与需求满足之间的调节作用。

基于以上讨论，本研究将从社会交换的视角出发探索需求满足在体面劳动

与组织公民行为之间所发挥的中介作用，并结合资源保存理论研究心理韧性在

上述路径之中所发挥的调节作用，以期进一步加深对体面劳动的作用结果及其

作用机制的理解。在此基础之上，本研究希望研究结果能够为管理者提供参考

以改善目前体面劳动的管理实践，在明晰体面劳动对组织积极影响的基础上，

让组织自觉自愿地为员工提供和保障体面劳动。

2  研究假设

2.1  体面劳动与组织公民行为

体面劳动即在自由工作环境下安全、公平、有成效和有意义的工作，尊重

和自尊是其重要内涵（Baum，2018），它有助于员工在组织中确认自我的尊严

以及体验自由和安全，并使员工有机会选择和执行富有成效的工作（Di Fabio & 

Maree，2016）。组织公民行为则是指员工个人自主采取的行为，作为一种有利

于组织的角色外行为和姿态，这类行为既非正式角色所强调的，也不是劳动合

同所引出的，而是由一系列非正式的合作行为所构成（Smith et al.，1983）。

体面劳动意味着组织将以关怀、善良、仁慈和尊重的态度对待员工，给予

员工支持（Duffy et al.，2017），这将增进员工对组织的认同，使他们更容易将
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自己视为整体组织的一部分（Huang et al.，2021），从而采取主动行动，展现出

更多的组织公民行为（Meyer et al.，2002）。从社会交换理论（Blau，1964）的

角度来看，组织公民行为是个体在互惠的规范下为了获得更多的回报或回报预

期而做出的交易行为（Newman et al.，2015）。这强调了个体受回报或回报预期

驱动而做出的自利导向的行为（Lester et al.，2008）。当员工感知到组织能够为

自己提供体面劳动并给予支持和保障时，员工通常会采取有益于组织的回馈行

为，以期寻求平等互惠的交换关系（Cropanzano et al.，2016）。而员工报答组织

的方式之一就是采取对组织有益的理想的公民行为（Smith et al.，1983），以帮

助组织达成目标。因此，本研究提出以下假设：

假设 1：体面劳动对员工组织公民行为有显著的正向影响。

2.2  需求满足的中介作用

需求满足被认为是体面劳动产生积极影响的重要路径之一（Duffy et al.，

2016）。个体的基本心理需求主要包括能力需求、关系需求和自主需求（Van 

den Broeck et al.，2010），其中，胜任需求指的是在最适宜的富有挑战性的任务

上取得成功并能实现预期的结果，自主需求指体验选择并感觉自身行动创新的

感觉，关系需求指的是建立一种与别人相互尊重和依赖的感觉。

根据体面劳动的定义，体面劳动应当满足以下条件：身体和人际安全得到

保障的工作条件；充裕的休息时间；组织价值与家庭和社会价值互补；足够的

报酬；必要的医疗保健措施（Duffy et al.，2017）。由此可知，体面劳动能够保

障员工在自由工作环境下工作（Baum，2018），从而满足个人的自主需求；其

次，体面劳动有助于员工在组织中确认自我的尊严并建立良好的人际关系（Duffy 

et al.，2016），因而能满足员工的关系需求；最后，体面劳动能够让员工体验

自由和安全，并使员工有机会选择和执行富有成效的工作（Di Fabio & Maree，

2016），从而满足员工的胜任需求。因此，当员工处于体面劳动的环境中时，

他们的自主、关系和能力需求都将得到满足（Deci & Ryan，2000）。

同 时， 个 体 基 本 心 理 需 求 的 满 足 将 提 升 员 工 对 组 织 的 承 诺（Tang & 

Vandenberghe，2020）。社会交换理论（Blau，1964）认为，当员工的需求在工
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作环境中得到满足时，他们可能产生一种互惠感。根据互惠原则，人们往往倾

向于认为自己有义务帮助那些曾经帮助过自己的人。对于组织而言，员工同样

有义务去回报组织所给予的利益和机会，因此员工会以有利于组织的方式行事

（Smith et al.，1983）。在这种情况下，员工在组织的关照下实现个体心理需求

的满足，将对组织忠诚（Mayer，2010）。简而言之，通过实行体面劳动，员工

获得自我发挥的的自由和空间，得到组织的信任和支持他们可能感到有义务做

出支持组织的行为，这些行为可能超出了工作职责的范畴。

综上所述，体面劳动与组织公民行为之间的社会交换基于个体基本心理需

求的满足。体面劳动包含了足够的尊重、信任并为员工提供了充分的自主性空

间（Blustein et al.，2016），能够满足员工的关系、能力和自主性需求从而促使

员工展现出更多的组织公民行为。因此，本研究认为需求满足在体面劳动与组

织公民行为之间起到中介作用。

假设 2：需求满足在体面劳动与组织公民行为之间起中介作用。

2.3  心理韧性的调节作用

研究者指出，仅从基本需求的满足来解释个体在工作中的不同表现是不够

充分的（Frese & Fay，2001）。事实上，需求满足的过程除了受环境因素的影响

外，还受到个体内在资源（Zhang et al.，2010）的制约。心理韧性作为个人重要

的积极心理资源，是一种让个体从逆境、冲突、失败、甚至积极事件、进步和

责任增加中反弹或回复的能力（Luthans，2002），能帮助个体应对在工作中的

压力问题。如今，越来越多的人重视心理方面对工作的影响，积极的心理因素

有助于提升劳动者保持良好的工作状态（Di Fabio & Kenny，2019），从而使得

劳动者更容易从工作中体会到需求满足。

根据资源保存理论（Hobfoll & Shirom，2001），拥有丰富心理资源的个体有

信心相信自己可以高效完成工作中的任务，当遇到问题和困难时也能够积极寻

求解决的新思路和新方法，主动、快速地调整自我在工作中的状态，以更好地

适应、改变现有的困境。体面劳动在给予了员工自主性的工作环境的 同时也需

要员工有效率地完成工作（Baum，2018）。因此体面劳动中还暗含了员工需要
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具备较高的胜任力和自我管理能力的要求。具体而言，当工作中出现挑战性任

务或高标准要求时，心理韧性水平较高的个体可能以更积极的态度应对甚至实

现超越（F. Luthans et al.，2007）。同时，他们在自主性的工作环境中也能很好

地进行自我管理，从而更容易从中体会到关系、能力及自主性需求的满足。在

这种情况下，体面劳动对需求满足的正向影响得到增强。相反，对心理韧性水

平较低的个体而言，他们的承受能力较弱，更容易将挑战性的任务视为压力的

来源，较高的胜任力要求让他们难以应对，并可能经历资源丧失螺旋（Hobfoll，

2011），从而经历更大的资源损失，而在面对自主性的工作环境时，由于不能

很好地进行自我管理和调节，在体面劳动中体会到的满足感不够强烈，体面劳

动对需求满足的正向影响则被削弱了。由此本研究提出以下假设：

假设 3a：心理韧性将正向调节体面劳动对需求满足的直接影响。具体而言，

员工心理韧性水平越高，体面劳动对需求满足的正向影响更强。

同时，心理韧性被认为与自我发展有关（Leipold &Greve，2009），而自主

导向则被理解为自我发展的标志（Sheldon & Prentice，2019），因此高心理韧

性水平的个体通常伴随着更强的自主导向，他们会积极寻求自我决定和选择的

机会，采取自主自发的行动（Burtaverde et al.，2021；Deci & Ryan，1985），过

去的研究也表明心理韧性较高的员工会更容易产生理想的员工行为如公民意识

（Avey et al.，2011）。因此本研究推测，在心理韧性这一心理资本的积极作用下，

员工从体面劳动中体会到需求满足感增强，进而使得组织公民行为这种主动行

为得到增多，结合假设 3a 的论述，本研究提出以下假设：

假设 3b：心理韧性将正向调节体面劳动通过需求满足对组织公民行为的间

接影响。具体而言，员工心理韧性水平越高，体面劳动对组织公民行为的间接

影响更强。

3  材料与方法

3.1  参与者与程序

研究通过问卷调查收集关于体面劳动、需求满足、心理韧性、组织公民行
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为及人口统计学等相关变量信息。采用整群随机抽样的方法，通过联系四川达

州市多家企业的人力资源部门向员工发放问卷。为了了解一线员工的工作状

况，本研究调查的企业主要涉及房地产和制造业等劳动力密集型产业。共发放

462 份问卷，剔除无效问卷后，共回收 447 份有效问卷，有效回收率为 96.75%

（447/462）。表 1 展示了样本的基本特征及相关控制变量情况。

表 1  员工样本的基本特征分布

Table 1  Distribution of basic characteristics of employee samples

个体特征 类别 数量 百分比（%）

性别
男 238 53.2 
女 209 46.8 

年龄

25 岁及以下 86 19.2 
26 ～ 35 岁 285 63.8 
36 ～ 45 岁 61 13.6 

46 岁及以上 15 3.4 

民族
汉族 416 93.1 
其他 31 6.9 

教育程度

初中及以下 83 18.6 
高中或中专 110 24.6 

大专 93 20.8 
本科 115 25.7 

研究生及以上 46 10.3 

行业类型

IT/ 通讯 / 高新技术行业 79 17.7 
传统制造业 / 建筑业 / 房地产 211 47.2 

服务业 37 8.3 
其他 120 26.8 

组织类型

民营（控股）企业 94 21.0 
国有（控股）企业 163 36.5 
外资（控股）企业 93 20.8 
盈利性的事业单位 14 3.1 

其他 83 18.6 

企业规模

100 人及以下 19 4.3 
101 ～ 300 人 71 15.9 

301 ～ 1000 人 24 5.4 
1001 人及以上 333 74.5 

岗位层级

基层员工 299 66.9 
基层管理者（例如组长、主管等） 94 21.0 

中层管理者（例如部门负责人、项目负责人等） 49 11.0 
高层管理者（例如公司级副总以上等） 5 1.1 
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续表
个体特征 类别 数量 百分比（%）

工作年限

不满 1 年 146 32.7 
1—3 年（不含 3 年） 128 28.6 
3—5 年（不含 5 年） 48 10.7 

5—10 年（不含 10 年） 59 13.2 
10 年以上 66 14.8 

婚姻状况
已婚 229 51.2 
未婚 202 45.2 
其他 16 3.6 

研究主要使用 SPSS、MPLUS、AMOS 等软件进行数据分析。使用 SPSS 对

量表以及变量之间的关系进行测量，包括样本的描述性统计分析、量表之间

的相关关系，主效应、中介效应和调节效应的层次回归分析等。同时，采用

MPLUS、AMOS 进行验证性因子分析检验结构模型的区分效度，验证中介效应等。

3.2  测量方法

3.2.1  体面劳动

体面劳动采用了 Duffy et al.（2017）编制的量表进行测量，该量表包括安全

的工作条件、自由时间和休息、与家庭和社会价值互补的组织价值观、足够的

报酬和医疗保健措施五个维度，共 15 个题项。例如，“在工作中，我没有受任

何形式的情感或言语虐待。” 参与者的回答采用 Likert-7 点计分制，1 表示非

常不同意，7 表示非常同意。该量表的 Cronbach’s alpha 系数为 0.902。

3.2.2  需求满足

需求满足采用 Van den Broeck et al.（2010）编制的量表进行测量，该量表包

括关系、能力和自主性需求三个维度，共 18 个题项。例如，“我真的觉得自己

能胜任这份工作”。参与者的回答采用 Likert-5 点计分制，1 代表非常不同意，

5 代表非常同意。该量表的 Cronbach’s alpha 系数为 0.914。

3.2.3  心理韧性

心理韧性使用了 Fred Luthans et al.（2007）编制的心理资本量表中心理韧性

这一维度进行测量，该测量方法参考了 Wagnild and Young（1993）的心理韧性量表，
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共 6 个题项。例如，“在工作中遇到挫折时，我能从中恢复过来，并继续前进”。

参与者的回答采用 Likert-6 点计分制，1 表示非常不同意，6 表示非常同意。该

量表的 Cronbach’s alpha 系数为 0.905。

3.2.4  组织公民行为

组织公民行为使用 Bachrach et al.（2007）所开发的量表进行测量，该量表

借鉴了 Podsakoff and MacKenzie（1997）的量表，包括帮助行为和公民道德两个

维度，共 10 个题项。例如，“如果有员工的工作跟不上，我会给予帮助”。参

与者的回答采用 Likert-7 点计分制，1 代表非常不同意，7 代表非常同意。该量

表的 Cronbach’s alpha 系数为 0.950。

3.2.5  控制变量

参考过去关于组织公民行为前因的相关研究（Bakhshi et al.，2011；Jafari & 

Bidarian，2012），本研究主要选取性别、年龄、民族、教育程度、行业类型、组

织类型、企业规模、岗位层级、工作年限、婚姻状况等人口统计学变量作为控制变量。

4  结果

4.1  共同方法偏差检验

由于本研究的数据来自于同一主体的填答，因而研究可能会存在共同方法

偏差问题，所以在对研究假设进行实证检验之前，本研究使用 Harman 单因子检

验法对共同方法偏差进行了检验，借助 SPSS23.0 采用未旋转的主成分分析法共

提取出 9 个特征值大于 1 的因子，解释了总变异量的 71.664%，其中第一个因子

解释了 39.147%，低于 50% 的临界值，说明研究不存在严重的共同方法偏差。

4.2  模型效度检验

为了检验整体模型效度，本研究建立了系列结构方程模型，以检验体面劳动、

心理韧性、需求满足与组织公民行为这四个概念模型之间的独立性。由于变量测

量的题项较多且用于分析的数据样本量并未达到足够大的标准，强行使用初始题

项所测得数据进行运算容易造成估计参数产生较大的偏差。因此，在执行 CFA
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之前对体面劳动、需求满足和组织公民行为等变量分别进行了打包处理（Yan & 

Zhong-Lin，2011）。打包处理后，整体模型的 CFA 结果显示，χ2（98）=5.351， 

RMSEA= 0.099，CFI=0.906，TLI = 0.884，SRMR=0.074，因此体面劳动、心理韧性、

需求满足与组织公民行为四因子模型可以被接受。

4.3  描述性统计分析

本研究检验了主要变量及控制变量之间的相关关系，使用 SPSS 对体面劳动、

需求满足、心理韧性、组织公民行为以及性别、年龄、民族、教育程度等人口

统计变量进行分析，包括控制变量及主要变量的均值，标准差、和相关系数，

具体结果如表 2 所示。 

表 2  主要变量的相关分析、均值和标准差

Table 2  Correlation analysis, mean and standard deviation of major variables

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1. 性别 1.47 0.500 1

2. 年龄 3.57 1.322 -0.147**

3. 民族 1.07 0.254 0.027 0.049

4. 教育程度 2.85 1.280 -0.087 0.148** -0.098*

5. 行业类型 2.44 1.068 0.149** -0.125** 0.044 -0.186**

6. 组织类型 2.62 1.356 0.146** -0.064 -0.027 -0.259** 0.261**

7. 企业规模 3.50 0.908 -0.063 -0.016 0.014 -0.248** -0.051 -0.022

8. 岗位层级 1.46 0.732 -0.225** 0.537** -0.016 0.390** -0.122** -0.133** -0.097*

9. 工作年限 2.49 1.434 -0.197** 0.506** 0.012 0.151** -0.036 0.032 0.043 0.472**

10. 婚姻状况 1.52 0.567 -0.067 -0.390** 0.09 -0.086 0.131** 0.031 -0.097* -0.310** -0.350**

11. 体面劳动 4.924 0.914 -0.136** -0.045 0.006 0.120* -0.125** -0.121* 0.013 0.041 -0.063 -0.005

12. 需求满足 3.836 0.538 -0.138** 0.015 -0.05 0.305** -0.206** -0.122* -0.073 0.181** 0.08 -0.07 0.537**

13. 心理韧性 5.046 0.641 -0.106* -0.017 -0.033 0.188** -0.182** -0.122** 0.071 0.094* 0.004 -0.031 0.407** 0.691**

14. 组织公

民行为
5.776 0.867 -0.073 -0.025 -0.097 0.219** -0.180** -0.116* 0.092 0.100* 0.017 -0.088 0.535* 0.636** 0.619**

注：N = 447，*p < 0.05，**p < 0.01。

由上表可得出以下结论：体面劳动与需求满足（β =0.537，p<0.01）、心理

韧性（β =0.407，p<0.01）、组织公民行为（β =0.545，p<0.05）之间呈正相关，

需求满足与组织公民行为之间呈正相关（β =0.636，p<0.01），由此假设 1 得到
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初步验证。同时，自变量之间的相关系数均低于基准值 0.700，这说明研究不存

在严重的多重共线性问题。

4.4  中介效应检验

为了检验需求满足在体面劳动与组织公民行为之间关系的中介作用，本研

究采用了 Baron and Kenny（1986）所提出的三步分析法，结果如表 3 所示。首先，

体面劳动对组织公民行为（β =0.506，p<0.001）有显著正向影响。其次，根据

模型 2，体面劳动对需求满足有显著正向影响（β =0.497，p<0.001），最后，在

模型 4 中将体面劳动、需求满足放在一起后，体面劳动对组织公民行为的影响

从 0.506 下降到 0.270。由此可知，需求满足在体面劳动与组织公民行为之间起

到了部分中介作用，假设 1 和假设 2 得到验证。

表 3  中介效应分析结果

Table 3  Results of mediation effect analysis

需求满足 组织公民行为
M1 M2 M3 M4

控制变量
1. 性别 -0.095* -0.028 0.029 0.042
2. 年龄 -0.136* -0.096 -0.082 -0.036
3. 民族 -0.005 -0.020 -0.075 -0.065*

4. 教育程度 0.238*** 0.188*** 0.156** 0.067
5. 行业类型 -0.145** -0.107** -0.081* -0.030
6. 组织类型 -0.005 0.019 0.003 -0.006
7. 企业规模 -0.027 -0.040 0.119** 0.138***

8. 岗位层级 0.088 0.072 0.040 0.006
9. 工作年限 0.030 0.080 0.028 -0.010
10. 婚姻状况 -0.054 -0.029 -0.051 -0.037

自变量
体面劳动 0.497*** 0.506*** 0.270***

中介变量
需求满足 0.474***

拟合指标
F 7.007*** 23.383*** 20.921*** 34.393***

R2 0.138 0.372 0.346 0.487
△ R2 0.138 0.233 0.329 0.473

注：N = 447，*p < 0.05，**p < 0.01，***p<0.001。
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运用 MPLUS 对中介效应展开 boostrapping2000 次检验，结果显示需求满足

在体面劳动和组织公民行为之间发挥中介效应为 0.236，在 95% 水平上的置信区

间不包含 0。由此可见，体面劳动通过需求满足对组织公民行为产生了正向影响，

假设 H2a 和 H2b 再次得到验证。点估计值及估计区间情况如表 4 所示：

表 4  中介效应的 bootsraping 检验结果

Table 4  Results of bootsraping test for mediating effects

效应
效应

值
标准

误
偏差矫正置信区间（Boot95%CI）

LLCI ULCI
体面劳动→组织公民行为总效应 0.506 0.036 0.441 0.563
体面劳动→组织公民行为直接效应 0.270 0.046 0.191 0.341
体面劳动→需求满足→组织公民行为间接效应 0.236 0.032 0.186 0.290

4.5  调节效应检验

首先，为避免多重共线性问题，分别对体面劳动和心理韧性进行标准化处

理并构造交互项；然后以需求满足为因变量，在方程中依次放入控制变量、体

面劳动、心理韧性和交互项分别构建模型 5、6、7 和 8 执行回归分析，分析结

果如表 5 所示。从表中可以看出：在模型 7 中，体面劳动和心理韧性的回归系

数分别为 0.299 和 0.539，且均在 0.001 的水平下显著。在模型 8 中，加入了体

面劳动和心理韧性的交互项，最后方程解释的总变异达到 60.8%。并且模型 8 解

释的总变异比模型 7 明显多出 0.7 个百分点，体面劳动和心理韧性的交互项对需

求满足具有显著的正向影响（β =0.090，p<0.01）。由此假设 3 得到验证，这说

明心理韧性在体面劳动与需求满足之间发挥正向调节作用。

表 5  调节效应分析结果

Table 5  Results of adjustment effect analysis

需求满足
M5 M6 M7 M8

控制变量 -
1. 性别 -0.095* -0.028 -0.018 -0.016
2. 年龄 -0.136* -0.096 -0.062 -0.067
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续表
需求满足

M5 M6 M7 M8
3. 民族 -0.005 -0.020 -0.012 -0.012
4. 教育程度 0.238*** 0.188*** 0.117** 0.116**

5. 行业类型 -0.145** -0.107** -0.052 -0.052
6. 组织类型 -0.005 0.019 0.024 0.022
7. 企业规模 -0.027 -0.040 -0.092** -0.086**

8. 岗位层级 0.088 0.072 0.045 0.040
9. 工作年限 0.030 0.080 0.078 0.087*

10. 婚姻状况 -0.054 -0.029 -0.028 -0.021
自变量

体面劳动 0.497*** 0.299*** 0.268***

调节变量
心理韧性 0.539*** 0.555***

交互项
体面劳动 x 心理韧性 0.090**

拟合指标
F 7.007*** 23.383*** 54.406*** 51.622***

R2 0.138 0.372 0.601 0.608
△ R2 0.138 0.233 0.229 0.007

注：N = 447，*p < 0.05，**p < 0.01，***p<0.001。

5  讨论

5.1  理论意义

本研究主要具有以下理论意义：

第一，本研究证明体面劳动对组织公民行为具有正向影响，而需求满足在

其中发挥中介作用。以往对于体面劳动影响结果的研究大多集中在员工对工

作的感受，如工作满意度、工作倦怠和工作意义等方面（Di Fabio & Kenny，

2019；Ferreira et al.，2019），少有研究关注体面劳动组织带来的更为直接的影

响。因此，Noronha et al.（2020）认为有必要重申体面劳动的重要性和价值，以

促使雇主提供有意义和有尊严的工作。本研究以组织公民行为作为结果变量，

深入探讨了体面劳动对组织发展的重要意义，丰富了体面劳动的结果变量。此外，

本研究还探究了需求满足在体面劳动与组织公民行为之间的中介作用。以往的



·53·
体面劳动对组织公民行为的作用研究2024 年 4 月

第 6 卷第 2 期

www.sciscanpub.com/journals/fm	 https://doi.org/10.35534/fm.0602003

研究大多基于自我决定理论来解释需求满足在组织因素与员工积极行为之间的

中介作用，强调个体的自我决定水平和内部动机激励对员工积极行为背后的原

因（Aryee et al.，2015；Duffy et al.，2016）。而本研究从社会交换理论的视角出

发，强调了需求满足作为员工与组织进行交换的支点，当组织提供体面劳动满

足了员工需求时，员工为了回馈组织会展现出更多的组织公民行为，从而明晰

了体面劳动对组织公民行为的影响路径，拓展了社会交换理论的适用范围。

第二，本研究基于资源保存理论探索了心理韧性在体面劳动与需求满足之

间的调节作用。本研究不仅关注了体面劳动如何影响员工的需求满足过程，还

探讨了员工个体心理资源的差异如何影响其需求满足的感知产生影响。作为一

种心理资源，心理韧性有助于员工更有效应对工作中的压力源，提升工作中的

满足感。在体面劳动研究构想的初始框架中，Duffy et al.（2016）未曾明确设想

体面劳动与积极后果之间的边界条件，然而本研究证实了心理韧性的调节作用，

拓展了体面劳动与后果之间的调节机制。同时，本研究也再次验证了心理韧性

作为个体重要心理资源的作用，它不仅让个体能够从不利境地中恢复或反弹，

还能够使其在积极事件或环境中得到更好地发展（Luthans，2002）。例如，本

研究发现心理韧性水平更高的个体，在体面劳动中能够体会到更强的需求满足，

进一步丰富了资源保存理论的应用领域。

5.2  实践意义

研究具有以下实践意义。

第一，根据本研究结果，保障体面劳动能够增进员工的组织公民行为，从

而促进组织的有效运转。过往的研究也表明，当工作保障降低，工作无意义增

加、工资福利待遇不足时，会削弱组织功能并损害组织成功的基础（Crowley & 

Hodson，2014）。因此为了组织的可持续发展，企业应致力于确保员工能够体

面劳动。在本研究调研的房地产、制造业等劳动力密集型企业中，基层员工尝

尝面临非和谐、非体面的状态，比如劳动合同签订率低、社会保险参与率低、

工资收入保障水平低的“三低”问题，以及工伤及职业病多发、加班频繁、劳

动纠纷多的“三多”问题（Yan & Fu，2014）。为了解决以上问题，参考 Duffy
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（2016）的研究和倡议，企业可以通过下途径推动体面劳动。首先，为员工提

供有尊严的工作；第二，体面劳动应当体现公平，为每位员工提供平等的机会；

第三，体面劳动应当保障员工的权利、健康和安全；第四，体面劳动应当帮助

员工达成自我实现。推动改善基层员工生存状况保障体面劳动会使得员工回馈

组织，积极践行组织公民行为从而有利于组织实现良好运转。

第二，通过了解体面劳动与员工组织公民行为之间的中介路径及调节因素，

本研究可以提出更多有针对性的干预措施。首先，如果组织由于自身能力的限

制以及面临过于激烈的外部竞争而不能很好地满足体面劳动中所包含的物质保

障，那么组织还可以对工作环境采取改善措施来增强员工的需求满足感。比如

为了满足员工的关系需求，管理者可在工作设计和完成任务的过程中加强业务

流程上的合作关系，运用团队或项目组的方式增进成员的联结。此外想要员工

的能力和自主性需求得到满足，工作重塑则不失为一种有效的方式，特别是优

势和兴趣导向工作重塑，这种类型的工作重塑是员工基于自身的优势或者自我

所拥有的兴趣而开展的重塑工作的行动（Kooij et al.，2017），因而能够进一步

满足其需求增进他们内在的自主性动机。总之，组织应当通过调研了解员工们

的需求以提高他们的积极性。其次，心理韧性调节作用的证实则提醒为了实现

企业的可持续发展，管理者必须要重点关注员工的心理韧性，根据员工心理韧

性的高低水平制定有针对性的干预措施。根据 Luthans（2002）的定义，心理韧

性是一种状态而非特质的存在，可以在工作场所中对其进行学习、改变和管理，

这种积极的状态通过培训计划、在职管理 / 领导或自行开发能够得到发展。因此，

企业应当关注对组织现有员工心理韧性的培育，对心理韧性水平较低的员工在

必要时及时采取干预措施以增强他们在压力或困境中的自我调节能力，从而使

其在工作中更易体会需求满足，进而产生更多的组织公民行为。例如，通过对

员工的工作过程进行干预，增加其成功资源、避免失败风险等方式可以增强其

在工作中的心理韧性（Luthans et al.，2010）。

5.3  局限性与未来展望

本研究主要存在下不足之处。
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第 一， 在 开 展 调 研 时， 本 研 究 对 体 面 劳 动 的 测 量 直 接 使 用 了 Duffy et 

al.（2017）所开发的成熟量表，尽管在语句上本研究进行了回译和修改以适应

中国人的阅读习惯，同时该量表的效度在一项关于中国城市工人的研究中得到

了验证（Wang et al.，2019），然而本研究却没有针对中国情景对问卷本身的内

容结构进行本土化的改编。在未来的研究中需要结合中国的基本情况去编制量

表，比如可以探索在中国文化背景下，体面劳动是否仍然包含着难以从西方文

化中发掘的一些特殊维度，比如“面子”“声望”等，这将使研究更具跨文化

下的现实意义。

第二，未来的研究应当考虑拓展体面劳动与组织公民行为之间的边界条件。

本研究主要从员工内部的心理角度考察了体面劳动到组织公民行为的边界条

件，但是从员工的外部角度来看，组织中可能还存在其他调节体面劳动对组织

公民行为影响的作用机制，如领导方式、组织文化等。以领导方式为例，服务

型领导有助于实现员工的需求满足（Mayer，2010），从而增强体面劳动对组织

公民行为的积极影响；相反，辱虐型领导则可能伤害员工的自尊（Lian et al.，

2012），进一步削弱体面劳动对需求满足及组织公民行为的正面影响。这些都

是未来可以深入探索的边界机制，能使研究更具有应用价值。
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Abstract: This study will explore the mediating role of demand satisfaction 
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between decent work and organizational citizenship behavior from the 

perspective of social exchange, and study the moderating role of resilience in the 

above pathways combined with the theory of resource conservation, in order 

to further deepen the understanding of the consequences and mechanisms of 

decent work. In order to understand the working and living conditions of front-

line employees, the enterprises investigated by this research were mainly in 

labor-intensive industries such as real estate manufacturing industry. A total of 

462 questionnaires were issued. After further eliminating invalid questionnaires, 

a total of 447 valid questionnaires were recovered, with an effective recovery 

rate of 96.75%. The results show that: (1) Decent work has a significant positive 

impact on organizational citizenship behavior. (2) Demand satisfaction plays an 

intermediary role between decent work and organizational citizenship behavior. 

(3)Resilience will positively moderate the direct impact of decent work on 

demand satisfaction. Specifically, the higher the level of employee resilience, 

the stronger the positive impact of decent work on demand satisfaction.  

(4)Resilience will positively moderate the indirect impact of decent work on 

organizational citizenship behavior through demand satisfaction. Specifically, 

the higher the level of employee resilience, the stronger the indirect effect of 

decent work on organizational citizenship behavior. This study hopes that the 

research results can provide reference for managers to improve the current 

management practice of decent work, and on the basis of clarifying the positive 

impact of decent work on organizations, organizations can voluntarily provide 

and guarantee decent work for employees. 

Key words:Decent work; Organizational citizenship behavior


