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优势心理氛围对主动变革行为的影响机制
——基于石油企业员工的实证研究

吴宏婧  闫欣宇  余  璇  王薏汝

西南石油大学经济管理学院，成都

摘  要｜随着以员工为中心的新雇主经济时代来临，组织的人力资源管理实践逐渐从“补短板”向“重优势”转变。

优势心理氛围能对员工的态度与行为产生积极影响。主动变革行为作为提升组织绩效的关键因素，受到了学

术界和实践界的广泛关注。因此，本研究基于主动性动机模型，运用多元线性回归方法对来自石油企业员工

的351份有效问卷进行检验，来探讨优势心理氛围对员工主动变革行为的影响，以及工作胜任度和工作重塑

的中介作用和任务难度的调节作用。结果表明：（1）优势心理氛围正向影响员工的主动变革行为；（2）工

作胜任度和工作重塑均在优势心理氛围与员工主动变革行为之间起部分中介作用；（3）任务难度在优势心

理氛围对员工工作胜任度和工作重塑的影响中均具有正向调节作用。本研究在一定程度上丰富了现有理论研

究，对管理实践具有一定的参考和借鉴意义。
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1  引言

随着以员工为中心的新雇主经济时代来临，员工自我意识显著增强，愈发聚焦于满足个人情感与追

求内在成长。为了全面激发人力资源管理的潜能，促进员工展现出更加正向的工作态度和自发行为［1］， 

组织应当革新组织管理理念，从“补短板”向“重优势”转变，实施基于员工优势的人力资源管理

策略。
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目前研究表明，当员工感知到组织对其个人优势运用的明确支持与鼓励时，会增强生活满意度并且

有效缓解职业倦怠，带来一系列积极效果［2］。人力资源管理能够通过特定的心理氛围影响员工的态度

和行为［3］，如有学者（Li et al.，2017）［4］发现在高组织支持氛围下，员工更有可能采取主动变革行为

来回馈组织。组织营造出以员工优势为中心的心理氛围将有益于员工创造丰富的积极情感体验，进而产

生较高绩效输出。主动变革行为作为一种典型的主动性行为，强调员工自发通过建设性努力促进工作或

组织环境中的功能性变化，有利于激发员工创造力，提高工作绩效和组织效率［5，6］。有研究涉及了员工

对外界环境的感知，如组织氛围［7］和组织支持［4］对主动变革行为的影响。但这些概念并不涉及员工对

自身优势的识别、开发和利用情况的感知，与优势心理氛围有本质区别。关于优势心理氛围如何具体作

用于主动变革行为的内在机制，尚待进一步挖掘。

基于上述分析，本文借鉴主动性动机模型探讨优势心理氛围影响员工主动变革行为的边界条件。主

动性动机模型阐释了个体主动性行为的形成机制，指出动机是影响主动性行为的关键因素，可以细化为

激情动机、能力动机、原因动机三条前因机制［8］。首先，本研究引入“工作胜任度”和“工作重塑”

变量作为优势心理氛围与主动变革行为的中介变量。能力动机强调员工在完成特定目标前会评估其实施

的可能性。员工具备较高水平的工作胜任度时，往往会做出将顺利完成某一任务的判断。受到优势心

理氛围影响的员工更有信心面对风险和挑战，积极寻求解决方案并付诸实践［9］，投入到主动变革行为 

中［10］。原因动机描述的是个体是否想要采取主动性行为。当员工的优势得到组织支持时，能激发员工

重塑工作任务、关系、认知的意愿［11］，并且工作倦怠水平下降，工作幸福感上升［12］，可能表现出更

多的主动性行为，实施主动变革行为。其次，面对高难度任务带来的压力时，员工认为克服该压力会在

工作绩效、职业发展等方面获益，进而产生积极的心理和行为［13］，更有可能努力克服困难，以获取回

报和收益。员工在此过程中积累到新的技能和经验，能使工作胜任度得到提高。因此，本研究引入“任

务难度”变量作为优势心理氛围与工作胜任度之间的调节变量。此外，当员工感知到组织对其优势的欣

赏时，他们可以更加自主地使用优势完成工作，这给了他们工作重塑的可能性和动机［14］。面对高难度

任务时，员工可能认为组织重视对自己才能的开发，往往会产生挑战性压力，推动员工主动采取工作重

塑行为［13］。因此，本研究将“任务难度”这一变量也作为优势心理氛围与工作重塑之间的调节变量进

行探究。

综上，本研究基于主动性动机模型，探讨优势心理氛围对主动变革行为的影响机制及作用的边界条

件。扩展了对主动变革行为前因变量的研究，同时增强了对优势心理氛围的理论理解，并为组织的管理

实践提供了新思路。

2  理论基础与研究假设

2.1  优势心理氛围与主动变革行为

关于优势的定义，国外学者大多都将其视为个体具备的、超越他人的内在特质。如比斯瓦斯-迪纳

（Biswas-Diener，2011）［15］认为优势是一种潜在的素质，能帮助个体成功实现设定目标。心理氛围指

的是员工对工作环境的感知与评价［16］。特龙格林（Van Woerkom，2015）［2］提出了“优势心理氛围”
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这一全新概念，定义为员工对其组织中正式和非正式的政策、实践和程序的认知，这些政策、实践和程

序涉及对其才能和优势的识别、开发、使用和欣赏。莫里森等人（Morrison et al.，1999）［5］将主动变革

行为界定为个体主动性地付出一些具有建设性的行动以优化组织架构，改善工作实践、促进组织功能性

的变革的行为。

优势心理氛围强调员工对自身优势得到识别、开发、使用和欣赏的感知［2］。本研究认为优势心理

氛围是一种积极情绪，能够带来员工工作态度的改善。当员工感知到来自组织的对其优势的识别、开

发、使用和欣赏时，会产生快乐、兴奋、自豪、感恩等积极情绪，进而工作倦怠水平下降，工作幸福感

上升［12］，并且员工可能将组织的这种欣赏融入自我意识，认为主动变革与自身选择的目标一致，进而

激发“有理由变革”和“有精力变革”。同时，员工的优势得到组织的认可和开发时，其工作技能水平

会通过培训等活动得到提高。组织的肯定也会给员工带来鼓励和支持，使其在主观上对自身优势更有信

心，自我效能感得到增强［2］，从而影响员工各种主动行为的近端心理动因，包括主动解决问题和主动

变革［30］。

在主动性动机模型中，激情动机描述员工是否有精力去采取主动性行为，强调个体的积极情绪能增

加其实施主动性行为的可能性［8］。优势心理氛围作为积极情绪，会通过激情动机作用路径推动员工主

动实施有利于组织的主动变革行为。当员工产生了快乐、自豪等积极情绪，不仅工作态度会得到改善，

还会产生回报组织的动机，增加工作投入［2］。这种回报一方面体现在角色内行为方面，员工会更加严

格地按照工作规范履行工作职责，表现出更高的敬业水平，最终使其工作绩效得到改善［12］。另一方

面，员工会跨越职责范围主动面对不确定性和风险，迎接挑战，做出有利于组织的角色外行为，包括创

新行为［17］、建言行为［19］等，进一步激发产生主动变革行为的可能性。因此，提出假设：

H1：优势心理氛围正向影响员工主动变革行为。

2.2  工作胜任度的中介作用

斯宾塞（Spencer，1993）［18］将工作胜任力定义为“与一项工作中有效的或优秀的绩效具有因果关

系的个体潜在特征，包括动机、特质、自我概念、知识和技能五个方面”。本研究借鉴该定义，将工作

胜任度理解为这些个体的潜在特征达到的水平、层次和程度。

当员工感知到组织的优势干预时，员工个体的自我效能感会从多个角度得到增强［19］。自我效能感

是指个体对于自身能否成功完成特定行为的预测和评判，即个体对自身工作胜任度的感知。研究表明，

积极的自我效能感能够培养积极的承诺，带来胜任能力的提高［20］。当组织允许员工做自己擅长的事情

时，员工更有可能克服困难表现出优异绩效，产生更高的自我效能感，从而利于提升工作胜任度。其

次，组织开发员工优势，能帮助他们更好地完成工作［2］。当员工目睹其他同事利用自身优势完成设定

目标时，他们也会增强自己胜任工作的信心。此外，当员工感知到组织对其优势的识别、开发、使用和

欣赏时，会认识到工作环境等要素的支持性，这种工作氛围使员工更愿意相信自身优势是其胜任工作的

保障，也就更有可能自如地利用优势开展工作，进而使其工作胜任度得到提高［21］。因此，优势心理氛

围对工作胜任度具有正向影响。

在主动性动机模型中，能力动机描述的是员工认为自己是否有能力采取主动性行为，强调员工
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在完成特定目标前会评估其实施的可能性，涉及个体的自我效能感、技能水平和经验等因素［8］。当

员工具备较高水平的工作胜任度时，往往会做出将顺利完成某一任务的判断。这种判断基于员工的

实际能力，还受到优势心理氛围的影响。此时，员工自我效能感水平较高，更有信心面对风险和挑

战，主动承担责任，积极寻求解决方案并付诸实践［9］。另外，组织针对员工的优势干预，能够在心

理层面上使员工感受到组织授权其在工作中使用优势。这种心理授权能增强员工的归属感和内部动

机，使其积极投入到主动变革行为中［10］。由此，本研究认为员工的工作胜任度会正向影响员工的

主动变革行为。

综上，优势心理氛围正向影响员工的工作胜任度，工作胜任度又会通过主动性动机模型中的能力动

机路径正向影响员工的主动变革行为。因此，提出假设：

H2：工作胜任度在优势心理氛围对主动变革行为个体主动变革行为的影响中具有中介作用。

2.3  工作重塑的中介作用

韦尔斯涅夫斯基等人（Wrzesniewski et al.，2001）［43］将工作重塑定义为员工积极地改变工作任务

的数量和类型、工作的关系边界，以及认知边界的行为，并且根据是否改变工作任务的范围、工作关系

的性质和工作的意义将其划分为三个维度：任务、关系和认知重塑。任务重塑是指员工主动调整工作的

类型或数量；关系重塑是指员工在工作中主动改变与上级、同事等人互动的水平或数量；认知重塑是指

在其他条件不变的情况下，员工以更积极的态度看待工作。

组织实施优势干预政策后，当员工的个人能力得到他人较高评价或者个人被认为靠得住时，他们

会倾向于树立或者维持积极的个人形象。为此，他们会更加积极地寻求改变，包括调整工作任务的数量

和类型，与更多同事建立联系，以更积极的态度看待工作等［25］。这是因为，来自上级和同级的鼓励会

使员工得到工作上的反馈，工作积极性上涨［11］，同时产生了基于组织的自尊。这种自尊不仅为员工个

体提供了能量，还使员工对环境的控制感得到增强，因此激发了员工重塑工作任务、关系、认知的意 

愿［26］。另外，这时他们往往会形成一种积极的职业预期，即相信自己有望在职业道路上获得进一步的

发展或晋升。一旦员工感知到职业发展机会，他们会期望提高人—岗契合度，产生改变工作开展方式的

动机［27］。由此，优势心理氛围正向影响员工的工作重塑。

在主动性动机模型中，原因动机描述的是个体是否想要采取主动性行为，强调个体的内在动机、整

合动机和认同动机能提供驱使个体采取行为措施的“理由”。工作重塑与主动变革行为的关系可以从任

务重塑、关系重塑和认知重塑三个维度理解。首先，任务重塑维度。当员工在本职工作外增加挑战性工

作，主动增加新任务或者主动承担责任时［28］，员工对工作的投入水平会上升［29］，工作参与度也会上

升，进而作用于员工的工作创新行为［30］。其次，关系重塑维度。当员工为了从上级或同事处获得更多

的资源时，他们会做出更多的主动行为［31］，主动变革行为作为一种主动、自发的行为，此时可能会被

表现出来。此外，员工获取到资源的同时也获得了推进变革所需的条件。他们增加了实现变革目标所需

的资源，提升了变革的信心，并期待在变革中获利，更可能产生主动变革行为［44］。最后，认知重塑维

度。当员工的优势得到组织的支持时，员工的工作倦怠水平下降，工作幸福感上升［12］，更有动力全力

以赴，从心理和能力上做好变革的准备，更可能实施主动变革行为。因此，工作重塑正向影响员工的主
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动变革行为。

综上可知，优势心理氛围正向影响员工的工作重塑，工作重塑会通过主动性动机模型中的原因动机

路径正向影响员工的主动变革行为。因此，提出假设：

H3：工作重塑在优势心理氛围对员工主动变革行为的影响中具有中介作用。

2.4  任务难度的调节作用

任务是人们在生产劳动中为了改变他们的工作和生活状况而展开的活动，是人类表现和行为研

究中的重要组成部分［32］。难度一般指任务执行的复杂程度［33］。马元广（2013）［34］将任务难度

定义为任务本身在客观上的难易程度或个体主观上感觉到的难易程度。知觉负载理论能加强对任务

难度的理解，该理论阐述了注意资源在选择性注意过程中的分配机制。具体来说，当任务相对简单

时，注意资源的消耗相对较少，因此会有剩余资源自动流向处理与任务无关的干扰刺激，引发干扰

效应。当任务变得复杂且难度增大时，有限的注意资源会被完全投入到主要任务中，因此干扰效应

会减弱或消失［35］。

优势心理氛围建立在组织人力资源管理的优势干预政策的基础上。组织的优势干预政策包括

开发和使用员工优势，有效地向员工传达了对他们职业发展和成长的期待。此时，高难度任务向员

工施加了挑战性压力，使个体认为克服该压力会让其在工作绩效、职业发展等方面获益，进而产生

积极的心理和行为［36］，采取积极主动的应对方式。因此，当面对高难度的任务时，员工更有可能

保持专注，不断学习新的知识和技能，努力奋斗克服困难，以获取回报和收益。通过完成具有挑战

性的任务，员工一方面展示出了自身具备的专业能力，从而获得上级和同事的认可，在职业发展中

获得更多的机会和资源，另一方面还会积累到新的技能和成功经验，进而提高自己的工作能力。相

反，当面对低难度任务时，员工通常不需要过多额外的努力或创新就能完成任务，他们多余的注意

力资源会很容易自动溢出，对员工的工作过程产生干扰，一定程度上降低了员工的工作胜任度。因

此，提出假设：

H4：任务难度在优势心理氛围对员工工作胜任度的影响中具有正向调节作用。

当员工感知到组织对其优势的识别、开发、使用和欣赏时，他们可以更加自主地使用优势完成工

作，这给了他们工作重塑的可能性和动机［37］。面对高难度的任务时，员工可能认为组织重视对自己才

能的开发，或者认为组织对自己的工作能力和职业发展抱有期待，因此往往会产生挑战性压力。而挑战

性的工作要求可以减少员工的工作倦怠［22］，推动员工主动采取工作重塑行为［13］。这时员工会积极主

动地改变工作的任务、关系和认知边界，以回应组织的期望。然而，当任务难度低时，员工可能会感到

组织低估了他们的实际能力，看不到职业发展的空间，因此产生被忽视的感觉。这种情境下，员工可

能会感到自己的工作缺乏意义和价值，从而减少对工作的投入和热情，难以产生工作重塑的动机和行

为［38］。员工可能会采取一种更为保守和被动的工作态度，只是机械地完成任务，而丧失创新性和主动

性。因此，提出假设：

H5：任务难度在优势心理氛围对员工工作重塑的影响中具有正向调节作用。

综上，理论模型如图1所示。
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图 1  理论模型

Figure 1  Theoretical model

3  研究方法

3.1  研究样本及程序

本研究以石油企业员工为调查样本，采用问卷调查方式分3个时间节点发放问卷收集数据，问卷均

以员工自评的方式进行。为确保问卷填写的真实性，在开展问卷调查之前，向被试说明本次问卷调查仅

用于调研，采取匿名方式填写并对填写结果严格保密。第一个时间点对优势心理氛围和工作胜任度等变

量进行数据收集，第二个时间点对工作重塑和任务难度等变量进行数据收集，第三个时间点对主动变革

行为进行数据收集。最终共收集到500份数据。进行问卷匹配后，剔除了未完成作答、重复选择同一选

项、回答前后矛盾的无效问卷，得到351份有效问卷，有效回收率为70.2%。

有效问卷中男女性别比例接近8.5∶1.5，男性被调查者明显较多。年龄处于31～55岁的群体占到

74.3%。文化程度集中在高中或中专、大专、本科，分别占比27.4%、22.8%和33.6%。工龄集中在2年及

以下和11～15年，分别占比14.2%和15.7%。岗位序列方面，操作技能序列员工最多，占比60.1%。用工

形式方面，合同化（正式）员工最多，占比63%。工作点班方面，正常上下班（标准工时制）和作业队

伍（综合计算工时制）员工最多，分别占比51%和40.5%。家庭总人口数集中为3人，家庭赡养老人的数

量集中在2个和4个，家庭抚养孩子的数量集中在1个，分别占比39%、60.7%和55%。

3.2  测量工具

本研究所用量表均为国内外广泛使用过的成熟英文量表，本研究采用“翻译—回译”的标准程序评

估问卷中用词的恰当性和规范性，确保一致后形成最终问卷。除人口统计学变量外，所有量表均采用李

克特 5 点计分（1表示“非常不同意”，5表示“非常同意”）。

（1）主动变革行为：采用莫里森等人（Morrison et al.，1999）［5］开发的量表，为10个题项，示例题项为

“我经常尝试引入新的结构、技术或方法来提高效率”等。主动变革行为量表的Cronbach’s α系数为0.969。

（2）优势心理氛围：采用特龙格林（Van Woerkom，2015）［2］开发的量表作为优势心理氛围的测

量工具。为12个题项，示例题项为 “我的上级领导会和我讨论如何增强我的优势长处”，优势心理氛围

量表的Cronbach’s α 系数为0.967。

（3）工作胜任度：采用奥图（Otoo）和米什拉（Mishra，2018）［39］、伊比（Eby）和多宾斯



优势心理氛围对主动变革行为的影响机制
——基于石油企业员工的实证研究

2024 年 7 月
第 6 卷第 7 期 ·1131·

www.sciscanpub.com/journals/pc	 https://doi.org/10.35534/pc.0607126

（Dobbins et al.，1997）［40］、阿什福德（Ashford，1988）［41］、和莱斯特等人（Rest et al.，1994）［42］

使用的量表，汇总后共20个题项。示例题项为“我相信我在工作变动后能够表现良好”，工作胜任度量

表的Cronbach’s α 系数为0.971。

（4）工作重塑：遵循韦尔斯涅夫斯基（Wrzesniewski）和达顿（Dutton）的维度划分［24］，采用斯

莱普等人（Slemp et al.，2013）［44］编制的工作重塑问卷，共15个题项。示例题项为“我会选择承担额外

的工作任务”，工作重塑量表的Cronbach’s α 系数为0.948。

（5）任务难度：采用马尔库斯等人（Markus et al.，2015）［45］开发的量表，共3个题项。示例题项

为“我认为只有付出最大的努力才能达到公司所设定的业务目标水平”，任务难度量表的Cronbach’s α

系数为0.811。

（6）控制变量：通过梳理文献［46，47］，本研究确定了性别、年龄、文化程度、工龄、岗位序列、

用工形式、工作点班、家庭总人口数、家庭赡养老人数和家庭抚养孩子数，以期更准确地反应核心变量

之间的关系。

4  数据分析与结果

4.1  信度与效度检验

本研究所采用的量表均为国内外广泛使用的成熟量表，在信度与效度上有较高保障。一般而言，

Cronbach’s α 值越大，表示量表的内部一致性水平越高，信度也越好。本研究所选变量的Cronbach’s α

系数均在 0.8 以上，说明具有较好的信度水平。本研究采用Amos 28.0软件进行聚敛效度检验，结果如表

1所示。优势心理氛围、主动变革行为、工作胜任度、工作重塑和任务难度AVE平方根均大于其与其他

变量的相关系数，表明所涉及的变量均具有较好的区分效度。

表 1  主要变量相关系数和 AVE 平方根

Table 1  Correlation coefficients, and AVE square roots of the main variables

变量 1 2 3 4 5
1.优势心理氛围 0.846
2.主动变革行为 0.378** 0.871
3.工作胜任度 0.604** 0.504** 0.796
4.工作重塑 0.556** 0.529** 0.594** 0.748
5.任务难度 0.339** 0.346** 0.406** 0.666** 0.775

注：* 表示 p<0.05，** 表示 p<0.01，*** 表示 p<0.001，下同。

接着，本研究通过验证性因子和竞争模型比较分析检验优势心理氛围、主动变革行为、工作

胜任度、工作重塑和任务难度五因子的区分效度，结果如表2所示。五因子模型中χ2/df=4.183，

SRMR=0.059，RMSEA=0.095，基本符合判断标准且拟合结果优于其他模型。因此，可以确认各变量量

表具有良好的区分效度。
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表 2  模型拟合效果检验结果

Table 2  Model fitting effect test results

模型 因子 χ2 df χ2/df CFI TLI RMSEA SRMR
判断标准 越小越好 <5 >0.8 >0.8 <0.1 <0.08

单因子模型 A+B+C+D+E 14972.705 1710 8.756 0.449 0.43 0.149 0.13
二因子模型 A；B；C；D+E 12408.315 1709 7.261 0.556 0.54 0.134 0.114
三因子模型 A；B；C+D+E 9611.344 1707 5.631 0.672 0.66 0.115 0.095
四因子模型 A；B+C+D+E 7254.723 1704 4.257 0.77 0.761 0.096 0.06

五因子模型（原模型） A；B；C；D；E 7111.578 1700 4.183 0.775 0.766 0.095 0.059

4.2  描述性统计与相关分析

核心变量之间的相关关系如表1所示。可知，优势心理氛围、主动变革行为、工作胜任度、工作重塑和

任务难度均存在显著的正相关关系，这为进一步研究变量间关系提供了依据。例如，优势心理氛围和主动变

革行为之间的相关系数为0.378（p<0.01），工作胜任度和主动变革行为之间的相关系数为0.504（p<0.01）。

4.3  假设检验

本研究借助SPSS 27.0统计分析软件采用层次回归法对假设进行检验，结果如表3所示。模型4显示，

控制变量性别（β =-0.322，p<0.01）和文化程度（β =0.124，p<0.01）显著影响因变量主动变革行为，

说明控制变量具有一定的控制作用。在加入自变量得到的模型5中，优势心理氛围对员工主动变革行为

有显著的正向影响（β =0.431，p<0.001），因此H1得到验证。

表 3  层次回归分析结果（N=351）

Table 3  Hierarchical regression analysis results (N=351)

变量
工作胜任度 主动变革行为

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7
性别 -0.098 -0.067 -0.004 -0.322** -0.296** -0.260* -0.261*

年龄 0.027 0.026 0.022 0.024 0.023 0.007 0.010
文化程度 0.110** 0.074* 0.067* 0.124** 0.094* 0.055 0.055

工龄 -0.059 -0.030 -0.019 -0.006 0.019 0.031 0.034
岗位序列 0.144** 0.004** 0.125** 0.061 0.042 -0.030 -0.021
用工形式 -0.067 -0.002 -0.036 -0.080 -0.076 -0.038 -0.044
工作点班 0.003 0.045 -0.019 -0.026 -0.021 -0.028 -0.026

家庭总人口数 -0.009 0.122 0.006 -0.010 0.001 -0.004 -0.001
家庭赡养老人数 0.002 -0.061 0.006 0.017 0.014 0.016 0.015
家庭抚养孩子数 0.095 0.009 0.012 0.068 0.026 0.008 0.003

优势心理氛围 0.512*** 0.484*** 0.431*** 0.164**

工作胜任度 0.631*** 0.521***

任务难度 0.168***

优势心理氛围×任务难度 0.081***

R2 0.072 0.392 0.449 0.067 0.217 0.313 0.327
△R2 0.072 0.320 0.057 0.067 0.150 0.096 0.014
F 2.641** 19.853*** 21.123*** 2.451** 8.564*** 121.255*** 13.699***
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采用三步回归法来验证工作胜任度和工作重塑的中介作用，结果如表3和表4所示。在表3的模型2

中，优势心理氛围与工作胜任度显著正相关（β =0.512，p<0.001）。模型6显示，工作胜任度与主动变

革行为显著正相关（β =0.631，p<0.001）。模型7显示，加入中介变量工作胜任度后，优势心理氛围对

主动变革行为的影响系数由0.431（p<0.001）降低至0.164（p<0.01），表明工作胜任度部分中介优势心

理氛围对员工主动变革行为的影响，因此H2得到验证。

同 理 ， 由 表 4 的 模 型 2 可 知 ， 优 势 心 理 氛 围 与 工 作 重 塑 呈 显 著 正 相 关 （β = 0 . 4 9 4 ，

p<0.001）。在模型6中，工作重塑与主动变革行为显著正相关（β =0.644，p<0.001）。在模

型5的基础上加入中介变量得到模型7，得出优势心理氛围对主动变革行为的影响系数由0.431

（p<0.001）降低至0.161（p<0.01），表明工作重塑部分中介优势心理氛围对员工主动变革行为

的影响，因此H3得到验证。

表 4  层次回归结果（N=351）

Table 4  Hierarchical regression analysis results (N=351)

变量
工作重塑 主动变革行为

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7
性别 -0.144 -0.114 0.005 -0.322** -0.296** -0.230* -0.234*

年龄 0.049 0.048 0.044* 0.024 0.023 -0.007 -0.003
文化程度 0.056 0.021 0.004 0.124** 0.094* 0.088* 0.082*

工龄 -0.051 -0.022 -0.011 -0.006 0.019 0.027 0.031
岗位序列 0.018 -0.003 0.004 0.061 0.042 0.049 0.044
用工形式 0.023 0.029 0.062 -0.080 -0.076 -0.095 -0.092
工作点班 0.088 0.094* 0.043 -0.026 -0.021 -0.083 -0.073

家庭总人口数 -0.012 0.000 0.000 -0.010 0.001 -0.002 0.001
家庭赡养老人数 0.030 0.026 0.040** 0.017 0.014 -0.002 -0.001
家庭抚养孩子数 0.076 0.028 -0.044 0.068 0.026 0.019 0.011

优势心理氛围 0.494*** 0.355*** 0.431*** 0.161**

工作重塑 0.644*** 0.547***

任务难度 0.454***

优势心理氛围×任务难度 0.048*

R2 0.060 0.338 0.586 0.067 0.217 0.343 0.358
△R2 0.060 0.278 0.248 0.067 0.150 0.126 0.015
F 2.162* 15.766*** 36.736*** 2.451** 8.564*** 142.285*** 15.686***

采用层次回归法来验证任务难度的调节作用，结果如表3和表4所示。在表3的模型3中，优势心理氛

围与任务难度的交互项对工作胜任度的影响显著（β =0.081，p<0.001），说明任务难度在优势心理氛围

对工作胜任度的影响中发挥正向调节作用。图2显示，任务难度水平越低，优势心理氛围对工作胜任度

的正向影响越低；任务难度水平越高，优势心理氛围对工作胜任度的正向影响越高。这说明，任务难度

能正向调节优势心理氛围对工作胜任度的影响，即任务难度越高，优势心理氛围对工作胜任度的正向影

响越大。因此，H4得到验证。
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图 2  任务难度在优势心理氛围与工作胜任度之间的调节作用

Figure 2  The moderating role of task difficulty on the relationship between strengths-based 

psychological climate and job competence

同理，由表4的模型3可知，优势心理氛围与任务难度的交互项对工作重塑的影响显著（β =0.048，

p<0.05），说明任务难度在优势心理氛围对工作重塑的影响中发挥正向调节作用。图3显示，随着任务难

度的增加，优势心理氛围对工作重塑的正向影响越来越大。这意味着，任务难度能正向调节优势心理氛

围对工作重塑的影响。因此，H5得到验证。

图 3  任务难度在优势心理氛围与工作重塑之间的调节作用

Figure 3  The moderating role of task difficulty on the relationship between Strengths-based 

psychological climate and job crafting

5  研究结论与启示

5.1  研究结论

基于主动性动机模型，本研究探索了优势心理氛围与员工主动变革行为的内在关系与作用机制。根
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据收集到的351份有效样本对假设进行检验，研究发现：（1）优势心理氛围正向影响员工的主动变革行

为；（2）工作胜任度和工作重塑均在优势心理氛围与员工主动变革行为之间起部分中介作用；（3）任

务难度在优势心理氛围对员工工作胜任度和工作重塑的影响中均具有正向调节作用。

5.2  理论意义

首先，本研究探讨了主动变革行为的重要前因，揭示了优势心理氛围对主动变革行为的影响机制。

现有关于主动变革行为前因变量的研究大多集中在领导风格方面，如有学者［4］研究发现自我牺牲型领

导会促进员工主动变革。然而，鲜有学者从心理氛围的角度研究员工主动变革行为的影响因素。本研究

将优势心理氛围与员工主动变革行为联系起来，弥补了当前研究的一些不足。本研究明确了优势心理氛

围正向影响的员工的主动变革行为，为进一步理解员工主动变革行为的形成提供了全新视角，并且详细

阐述了员工的优势心理氛围作用于主动变革行为的具体机制，拓展了主动变革行为的认知边界。

其次，本研究丰富了优势心理氛围的相关研究。由于优势心理氛围这一概念2015年才被特龙格林

（Van Woerkom）提出，相关研究目前处于起步阶段。优势心理氛围的影响因素以及其对个体和组织产

生影响的作用机制的研究仍不充分，有待进一步挖掘。本研究从优势心理氛围出发，探讨其对于员工主

动变革行为的影响机制，呼应了特龙格林等对优势心理氛围及其影响结果进行研究的展望，并且增加了

对优势心理氛围的理论理解。在一定程度上丰富了优势心理氛围的研究成果，为后续开展的优势研究做

了理论铺垫。

最后，本研究依托主动性动机模型开展了实证研究，拓展了主动性动机模型的应用情境。主动性模

型深入阐释了个体主动性行为的形成机制，指出动机是影响主动性行为的关键因素，可以细化为激情动

机、能力动机、原因动机三条前因机制［33］。基于这三条路径，本研究将优势心理氛围作为自变量，引

入工作胜任度、工作重塑作为中介变量，以及任务难度作为调节变量展开了探索，一定程度上延伸了主

动性动机模型应用的广度。

5.3  管理启示

第一，重视优势心理氛围对主动变革行为的促进作用，对员工进行优势干预，助力其营造优势心理

氛围。员工优势与绩效显著相关［2］。首先，人力资源管理应该向“重优势”转变［17］。组织在招聘人

才时，要注重识别人员优势，从这一角度考察人员与岗位的契合程度，实现“人岗匹配”。其次，组织

在后续对员工开展各项培训时应加大对员工优势的投入，使其优势得到加强。接着是优势使用。管理者

分配工作任务时要将员工的优势和潜能纳入考虑，鼓励员工在工作中积极发挥自己的优势，使员工能够

在适合自己的领域发挥最大价值，实现“人尽其才”。最后是优势欣赏。组织可以通过提供挑战性的任

务、提供必要的支持和资源以及给予正面反馈来实现。当员工感到自己的优势被认可时，他们会更加自

信和有动力去创新和改进。

第二，认识工作胜任度和工作重塑在连接优势心理氛围和主动变革行为时的中介路径，助力员工提

升工作胜任度和进行工作重塑。具体而言，一方面，为员工提供强化优势的机会，如培训、进修、参与

行业交流等，帮助员工更好适应市场和技术的发展。此外，引导员工发掘和发展潜在优势，适当鼓励员

工尝试新的工作，发掘自身潜在优势。需要注意的是，组织在这个过程中应提供必要的支持和资源，帮
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助员工克服挑战，实现自我突破；另一方面，支持性的工作环境对于促进员工工作重塑至关重要。当员

工利用他们的优势来成功完成任务时，组织要给予及时、具体的正面反馈，最好与负面反馈保持在3∶1

的比例［36］。同时，组织应定期开展团队活动或会议，促进组织成员之间的互相认可，让员工感受到自

己处于互相支持、互相尊重的工作环境，增强其利用优势开展工作重塑的信心和勇气。

第三，组织管理者应意识到任务难度能增强对工作胜任度和工作重塑的作用效果，对能接受不同

任务难度的员工采取差异化管理。首先，组织应根据员工的优势分配工作任务，确保任务难度与员工的

实际能力相匹配。过高或过低的任务难度都可能削弱优势心理氛围的积极影响。其次，组织应关注员工

在面临不同难度任务时的心理状态。当任务难度较高时，组织可以通过提供支持帮助员工更好地发挥自

身优势，从而提高工作胜任度和工作重塑能力。以此不仅能增强员工的自信心和满意度，还有利于组织

的创新和发展。最后，组织应定期评估和调整员工的工作任务，以确保任务难度与员工的成长和发展保

持同步。随着员工技能和经验的提升，组织应逐步增加任务的难度，激发员工的潜力，驱动员工主动变

革，为组织变革“添砖加瓦”。

5.4  局限与展望

本研究仍存在以下局限性。

（1）研究样本相对集中和单一，得出的研究结论存在一定局限性。未来研究要扩大样本的覆盖

面，引入更多不同特征背景的员工，以实现样本特征的多样化。（2）问卷均以员工自评的方式填写。

由于所有信息均来源单一评分者，因此难以完全排除评分者主观性、认知偏差或记忆误差等因素对研究

结果的影响，可能会导致一定的同源偏差。未来研究可以采用“领导——下属”匹配问卷来获得更加全

面客观的信息。（3）本研究未将组织层面的优势心理氛围纳入考虑。现有研究指出，当组织内部个体

层面的心理氛围呈现出某种程度的一致性时，这些个体层面的氛围可以聚合形成团队氛围或组织氛围。

未来研究可以进一步探讨组织层面的优势心理氛围，以及其与员工主动变革行为之间的关系，从而更全

面地理解这一现象。
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The Influence Mechanism of Strengths-based Psychological 
Climate on Taking Charge Behavior

—Empirical Study on Employees in Oil Enterprises

Wu Hongjing  Yan Xinyu  Yu Xuan  Wang Yiru

School of Economics and Management, Southwest Petroleum University, Chengdu

Abstract: With the advent of the new employer economy centered around employees, the human 
resource management practices of organizations are gradually shifting from “filling gaps” to “emphasizing 
advantages”. Strengths-based psychological climate can have a positive impact on the attitude and 
behavior of employees. Taking charge behavior, as a key factor in improving organizational performance, 
has received widespread attention from both academia and practice. Therefore, based on the proactive 
motivation model, this study used multiple linear regression to test the collected 351 valid questionnaires, 
to explore the impact of strengths-based psychological climate on employee taking charge behavior, as 
well as the mediating effect of job competence and job crafting and the moderating effect of task difficulty. 
The results indicate that: (1) Strengths-based psychological climate positively affects employees’ taking 
charge behavior; (2) Both job competence and job crafting partially mediate the relationship between 
strengths-based psychological climate and taking charge behavior; (3) Task difficulty has a positive 
moderating effect on the impact of strengths-based psychological climate on job competence and job 
crafting. This study enriches existing theoretical research to a certain extent and has certain reference for 
management practice. 
Key words: Strengths-based psychological climate; Taking charge behavior; Job competence; Job crafting; 
Task difficulty


