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摘 要：现今社会多变、动态的环境使得主动变革行为日益引起人们的关注，成为学者们研究的热点。通过

对 249 份员工调查问卷的实证研究表明：人力资源管理强度与员工主动变革行为正向相关，组织支持感和内

部人身份认知均在人力资源管理强度与员工主动变革行为之间起中介作用。本研究结果丰富了员工主动变革

行为驱动因素的研究，为更好激发员工主动变革行为提供了实践思路。
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Abstract：The dynamic social environment today has made proactive behavior a growing concern and a hot topic for research.Through 

an empirical study of 249 employee questionnaires，it is concluded that human resource management intensity （HRM intensity） is 

positively related to employee proactive behavior；both perceived organizational support and perceived insider status play a mediating 

role between HRM intensity and employees’ behavior.The results of  this study enrich  the research on  the drivers of employees’ 

proactive behavior，and provide ideas for motivating employees' proactive behavior.
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中国社会进入新时代，组织面临的外部环境随

之发生改变，这既是机遇也是挑战。作为市场经济

的重要主体——企业存在的目的就是通过不断地

革新、突破来创造价值，推动社会进步 [1]。企业员

工作为组织中最早察觉“风吹草动”的群体，清楚

组织将要面临的处境，因而会跳出过往组织给予的

角色框架，积极寻求突破，出现加强技能学习、积

极向组织提供建设性方案、主动尝试新的工作方法

等主动变革行为 [2]。然而，主动变革行为的挑战性

和行为后果的不确定性有悖于中国社会注重的“和

谐”、“人情”、“安稳”等儒家主流文化，所以在现实

的组织情景中，员工更愿意安于现状而不是主动变

革。因此，探究主动变革行为的影响因素，理清各因

素之间的关系，具有重要的理论和实践指导意义。

文章重点探究组织人力资源管理制度和政策

在实施层面，即组织人力资源管理强度对主动变革
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行为的影响机制，同时研究个体层面员工感受到

的组织支持感和内部人身份认知在此过程中的作

用机理。人力资源管理强度营造出的高情景组织

氛围会对员工的工作态度和行为产生显著影响，

已有研究证明，人力资源管理强度对员工创新行 

为 [3]、组织公民行为 [4] 都有显著影响。我们推测人

力资源管理强度是主动变革行为产生的一个重要

前因变量，且良好的组织氛围与和睦的员工关系有

利于员工获得更强的组织支持感，据此推测组织支

持感在人力资源管理强度与员工主动变革行为之

间发挥着显著的桥梁作用。

1  理论基础与研究假设

1.1 人力资源管理强度与员工主动变革行为

在现实的组织情景中，组织的每一项人力资

源管理制度和政策在实施过程中总会与最初目标

之间存在偏差。这种偏差使得组织内部的情境强

度下降，员工无法充分理解和认可这些政策措施，

自然也就无法及时、准确地回应组织，做出上级领

导和组织希望看到的积极行为。也正是基于这一

现实困境，Bowen 和 Ostroff[5] 提出了人力资源管理

强度的概念，他们将其定义为“组织的人力资源管

理政策及相关信息被员工充分知晓和认同的程度，

即组织人力资源各项信息发出后，能否被员工、尤

其是基层员工及时、准确地接受和理解”。它通过

三个维度检测人力资源管理政策在实施过程中的

实际效果：独特性、一致性和共识性。社会认同理

论认为，当个体认识到自己属于某一群体，且因为

该群体身份而获益时，个体会对该群体产生更加积

极的评价，也更愿意为了群体投入资源、付出行动。

组织无法要求员工在明知可能存在风险的情况下

主动变革、做出改变，但在高人力资源管理强度营

造出的高情景组织氛围中，员工得到上级领导认可

和组织关心之后，更加认同自己属于组织，因而更

愿意主动为组织发展做出必要变革。因此，本研究

推测，组织人力资源管理强度会正向影响员工主动

变革行为。首先，组织人力资源管理强度提高，会

将组织原有的“被动人”转化为“主动人”。当组

织人力资源管理强度较高时，组织决策者达成共

识、行为一致，组织内信息通达，员工不会因为领导

者不合而被迫站队或者陷入自我保护的封闭状态，

也可以极低的代价掌握组织各方信息，降低对组织

的陌生感，这些都会帮助员工从“被动人”转变为

“主动人”；其次，组织人力资源管理强度提高会为

员工“变革”提供有力支撑。组织人力资源管理强

度较高时，组织的各项信息会在内部及时准确地传

递，信息与组织战略方向密切相关，且不会朝令夕

改，这些都会为员工主动“变革”打下基础。

综上，本文假设如下：

H1：组织人力资源管理强度会正向影响员工

主动变革行为。

1.2 组织支持感的中介作用

组织支持感属于员工对组织的主观感受，根据

社会认知理论 [6] 的“三元决定论”，个人、环境及其

行为之间是一种相互决定的动态关系。换言之，员

工感知到的组织支持感极易受到组织环境的影响，

尤其是高人力资源管理强度营造出的高情景组织氛

围。具体而言，组织人力资源管理强度较高时，首先，

员工与管理者之间形成和谐、合作的关系，管理者发

布的管理信息与其管理行为高度一致，给员工以极

大的安全感和信任感，进而加强了员工对组织的认

同，提升了员工感知到的组织支持感水平；其次，领

导者和管理者对员工的嘉奖、鼓励行为会增多，员工

情感满意度提高的同时，会认为组织现行的人力资

源管理措施不仅为了服务于组织发展战略，也为了

帮助员工实现更好的职业发展，员工的被尊重、被认

可需要得到满足，感知到的组织支持感也随之上升；

最后，信息的公开透明会大大降低员工获取必要工

作信息的成本，提高员工工作满意度。

员工感知到的组织支持感会进一步激发员工

的主动变革行为。社会交换理论的互惠原则强调，

在交换行为中，当一方感受到另一方的善意和帮助

时，出于互惠的原则，也会投其所好做出符合对方

预期的行为。对行为后果不确定的畏惧是制约员

工主动变革行为的重要原因，但当组织给予员工各

种支持与关怀，鼓励他们主动改变、主动创新时，员

工会将主动变革行为视为上级领导和组织希望看

到的积极性行为。基于互惠原则，员工在回馈组织

给予的支持和关怀时，也会自然而然地选择被组织

看好的主动变革行为。

综上，本文假设如下：

H2：组织支持感在人力资源管理强度与员工
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主动变革行为之间起中介作用。

1.3 内部人身份认知的中介作用

内部人身份认知指员工自身对于组织的主观

感受。具体而言，这种主观感受代表了员工对组织

认可程度的强弱 [7]。我们推测人力资源管理强度

对员工内部人身份认知水平具有正向影响。具体

来说，人力资源管理强度的共识性强调，员工可以

从人力资源管理实践传递的信息中获得对组织人

力资源管理工作的普遍认同感 [8]。在组织内部，当

各项人力资源管理制度和政策的可视性、可理解性

和权责正当性得到有效保证时，员工在努力工作的

过程中会时刻感受到组织的存在，不论是上级领导

的关爱、尊重还是组织给予的各项福利政策，都会

加深员工对自身内部人身份认知的程度。已有研

究表明，内部人身份认知会促进员工产生组织公民

行为 [9]，帮助员工更好地应对环境的不确定性和其

他未知风险。根据社会认同理论 [10]，当员工认识

到自己属于该组织，且认识到作为组织一员给自己

带来的情感和价值意义时，便会对该组织产生更积

极的评价，也更愿意为该组织提供资源、改变自己。

换言之，高水平的内部人身份认知会促进员工与组

织之间形成良好的互动关系，使得员工更愿意为组

织做出改变，即产生主动变革行为。反之，则会削

弱员工对组织的信任程度，抑制员工产生主动变革

行为的可能性。

综上，本文假设如下：

H3：内部人身份认知在人力资源管理强度与

员工主动变革行为之间起中介作用。

至此，本研究整体模型如图 1 所示：

图 1 研究模型

2  研究方法

2.1 数据收集和样本统计

为满足本次研究的需要，我们选取了合肥市 9

家不同行业的企业员工作为调查对象，问卷发放方

式采用不同时间段网络发放和实地发放相结合的

方式，累计发放问卷 272 份，在剔除了整份问卷均

为同一选项、明显逻辑错误和胡乱填写的无效问卷

后，回收有效问卷 249 份，有效回收率达 91.5%。

2.2 测量工具

本次研究所用量表均采用 Likert（李克特）5

点计分法，“1”代表非常不符、“5”代表非常符合。

人力资源管理强度：采用修订后的 Delmotte[11]

等（2012）开发的 14 题量表，包括“单位的人力资

源部门会定期向员工发布所采取的措施及进度”

等。本研究中该量表的 α 系数为 0.943。

组织支持感：采用陈志霞 [12]2006 年编制的 8

题项单维度量表，包括“上级对我关怀备至”等。

本研究中该量表的 α 系数为 0.957。

主动变革行为：采用 Xu、Zhao、Xi 和 Zhao[13] 在

2018 年使用过的 3 题项量表，包括 “该下属尽力

为工作场所带来改进的工作程序”等。本研究中

该量表的 α 系数为 0.879。

内部人身份认知：采用刘智强、邓传军 [14] 等人

在 2015 年使用过的 5 题项量表，包括“我觉得我

是组织的一部分”等。本研究中该量表的 α 系数

为 0.883。

3  研究过程

3.1 验证性因子分析

为控制同源误差对研究结果的影响，确保所研

究变量之间的区分效度，我们进行了验证性因子

分析，详见表 1。结果显示，四因子模型的拟合度

最优，X2=305，df=113，X2/df=2.701，RMSEA=0.075，

CFI=0.954，NFI=0.929，NNFI=0.954，由此可以说明

本研究中各变量之间的区分效度满足研究要求。

表 1 验证性因子分析结果

模型 X2 df X2/df CFI NFI NNFI RMSEA

HRMS；POS；PIS；PCB 305 113 2.701 0.954 0.929 0.944 0.075

HRMS+POS；PIS；PCB 522 116 4.509 0.902 0.878 0.885 0.122

HRMS+POS；PIS+PCB 731 118 6.195 0.852 0.829 0.829 0.149

HRMS+POS+PIS+PCB 969 119 8.146 0.794 0.773 0.765 0.175

备注：HRMS 代表人力资源管理强度；POS 代表组织支持感；

PIS 代表内部人身份感知；PCB 代表主动变革行为。表 1 中的三因

子、双因子模型均为同因子数量模型中拟合程度最好的模型。
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表 2 描述性统计和相关分析

变量 平均值 标准差
相关系数

性别 年龄 学历 工作年限
人力资源
管理强度

组织支持感 主动变革行为
内部人
身份认知

性别 1.45 0.499

年龄 1.19 0.656 0.061

学历 2.04 0.640 -0.088 -0.040

工作年限 1.20 0.584 0.025 0.817** -0.046

人力资源管理强度 3.40 0.946 0.060 -0.115 0.090 -0.143* （0.943）

组织支持感 3.46 0.931 0.054 -0.092 0.042 -0.136* 0.840** （0.957）

主动变革行为 3.32 0.920 -0.037 -0.078 -0.109 -0.120 0.702** 0.763** （0.879）

内部人身份认知 3.72 0.940 0.047 -0.032 -0.020 -0.109 0.375** 0.411** 0.381** （0.883）

注：1.**p<0.01，*p<0.05；2. 对角线上的数字为该量表的 Cronbach’s a 系数。

3.2 描述性统计和相关分析

表 2 展示了本研究中各变量之间的相关系数、

均值及标准差。从表 2 可以看出，人力资源管理强

度与组织支持感、主动变革行为和内部人身份认

知均为显著正相关（β=0.840，p<0.01；β=0.702，

p<0.01；β=0.375，p<0.01）。同时，组织支持感、内

部人身份认知对主动变革行为（β=0.763，p<0.01；

β=0.381，p<0.01）也均为显著正相关。至此，本研

究的假设得到初步验证，具备了下一步检验组织支

持感和内部人身份认知中介效应的条件。

3.3 假设检验

为了更好地验证主效应，我们借助 SPSS20.0

将自变量人力资源管理强度对结果变量员工主动

变革行为进行了回归分析。如表 3 所示，从 M1 可

以看出，人力资源管理强度对员工主动变革行为有

显著正向影响（β=0.464，p<0.01），H1 通过验证。

为了验证组织支持感的中介作用，本次研究遵

照 Baron 和 Kenny[15]（1986）的建议，分三步检验：

第一步，将人力资源管理强度对组织支持感进行回

归分析，从 M4 可知，人力资源管理强度对组织支

持感的回归系数显著（β=0.722，p<0.01）；第二步，

将人力资源管理强度对员工主动变革行为进行回

归分析，即模型 M1，分析结果如 H1（已通过验证）

所示；第三步，在第二步的基础上，将组织支持感加

入方程，分析人力资源管理强度和组织支持感对

员工主动变革行为的影响。从 M2 中可以看出，人

力资源管理强度（β=0.137，p<0.01）和组织支持感

（β=0.453，p<0.01）对员工主动变革行为的回归系

数均是显著的，且人力资源管理强度的回归系数从

M1 到 M2 变小（0.464 → 0.137）。所以，组织支持

感在人力资源管理强度与主动变革行为之间起中

介作用，H2 初步通过验证。

表 3 层次回归分析：组织支持感、内部人身份认知 

对人力资源管理强度与主动变革行为关系的中介作用

变量
主动变革行为 组织支持感

内部人
身份认知

M1 M2 M3 M4 M5

控制变量

性别 -0.516 -0.512 -0.53 -0.009 0.054

年龄 0.341 0.172 0.223 0.370  0.460 

学历 0.202 0.306 0.241 -0.227 -0.151

工作年限 -0.403 -0.188 -0.248 -0.472 -0.603

自变量

人力资源
管理强度

0.464** 0.137** 0.429** 0.722** 0.132**

中介变量

组织支持感 0.453**

内部人
身份认知

0.257**

R2 0.493 0.596 0.519 0.705 0.157

F 225.604* 170.061* 40.773** 554.125* 8.490**

△ R2 0.575 0.622 0.146

注：**p<0.01，*p<0.05。

此外，为了保证组织支持感中介作用分析结

果的可信度，本研究参考了 Preacher 和 Hayes[16]

（2008）的做法，采用 Bootstrap 方法进一步检验组
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织支持感的中介作用，结果如表 4 所示，组织支持

感的中介效应为 0.457，置信区间为 [0.360，0.635]。

因此，组织支持感在人力资源管理强度与员工主动

变革行为之间起中介作用，H2 得到进一步证实。

表 4 组织支持感中介效应的 Bootstrap 分析

路径
非标准间接
效应估计

标准
误差

95% 的 CI

下限
（LLCI）

上限
（ULCI）

HRMS → POS → PCB 0.457** 0.071 0.360  0.635

注：**p<0.01，*p<0.05。

为了检验内部人身份认知的中介作用，本次研

究依旧选择分三步验证该中介作用：第一步和第

二步验证过程与组织支持感的中介作用验证过程

类似，从 M5 和 M1 分别可以看出，人力资源管理

强度对内部人身份认知回归系数显著（β=0.132，

p<0.001）、人力资源管理强度对员工主动变革行

为回归系数显著（β=0.464，p<0.01）；第三步，将内

部人身份认知加入回归方程，分析人力资源管理

强度和内部人身份认知对员工主动变革行为的影

响。从M3可以看出，人力资源管理强度（β=0.429，

p<0.01）和内部人身份认知（β=0.257，p<0.01）对

员工主动变革行为的回归系数都是显著的。同时，

从 M1 到 M3 可以看出，人力资源管理强度的回归

系数变小（0.464→ 0.429）。进一步验证结果表明，

内部人身份认知的间接效应为 0.30，置信区间为

[0.008，0.103]。据此可以证明内部人身份认知在人

力资源管理强度与员工主动变革行为间起中介作

用，H3 得到支持。

4  结论与启示

本研究的理论意义有如下两点：

首先，本研究从人力资源管理制度和政策的具

体实施过程出发，探究了主动变革行为的前因变量。

证明了人力资源管理强度对主动变革行为具有正

向影响，同时也证明了组织支持感和内部人身份认

知在人力资源管理强度与员工主动变革行为之间

的中介作用。研究结果不仅丰富了有关员工主动

变革行为驱动因素的研究内容，且有助于进一步解

释人力资源管理强度如何更有效地激发员工主动

变革行为。

其次，本研究拓宽了人力资源管理强度对主动

变革行为影响路径的理论视角。以往研究中，研究

者们多从公平理论、自我决定理论入手讨论，且集

中讨论个体因素在此过程中发挥的作用。本研究

从社会认同理论和社会认知理论的视角出发，系统

分析了组织支持感（环境因素）和内部人身份认知

（个体因素）在人力资源管理强度与员工主动变革

行为之间的中介作用，有助于进一步解释如何更好

拓展人力资源管理强度的价值。

理论研究的意义在于指导实践，本研究的管理

启示有如下三点：首先，组织要重视人力资源管理

制度和政策在实施过程层面对员工行为的实际影

响。组织管理者不仅要制定适合本组织的人力资

源管理制度和政策，更要确保制度政策落地，并在

实施过程中与预期目标尽可能保持一致，确保传递

出的人力资源管理信息准确、及时、有效；其次，组

织应更加重视员工的安全感建设，并从两个方面入

手：物质方面，组织要定期摸排员工的实际需要，为

员工提供整洁的办公环境、舒适的住宿条件和便捷

的工作工具等；精神方面，组织要关心员工，可以通

过生日会、相亲会等活动，让员工从精神层面提高

对组织的认同；最后，组织要给每一位员工明确的

角色定位。明确的角色定位不是为了将员工限制

在该角色里，而是为了让员工知道自己属于组织，

自己的态度和行为都会对组织产生影响，故此鼓励

员工采取更多有利于组织的主动措施。
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