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摘要 

在高市场风险的今天，企业面临的压力越来越大，这种压力进一步转移到员

工身上。随着个体感知到的压力增加，各种与工作压力相关的生理和心理问题也

凸显出来，如工作倦怠，极大地影响了个人和组织的工作效率。在这种背景下，

管理者日益认识到对工作倦怠进行干预的重要性。  

本文正是以工作倦怠的干预作为研究焦点，考察心理资本对缓解工作倦怠的

重要作用。同时，引入组织支持感作为前因变量，探讨这一主观认知因素对心理

资本的影响，以及其是否通过心理资本间接作用于工作倦怠。在回顾已有文献的

基础上，本文构建了组织支持感、心理资本和工作倦怠的关系模型。 

本研究以 35 岁以下的年轻员工作为研究对象，通过问卷调查的形式获取了

220 份样本；然后用 SPSS17.0 软件对数据进行分析，对研究假设进行检验；最

后根据研究结论为企业管理实践提供相关建议。 

本研究的主要结论有： 

1、心理资本对缓解工作倦怠具有重要作用；心理资本各维度对工作倦怠的

预测能力有差异。 

2、支持性的组织环境可以提升员工心理资本；工作支持和价值认同能显著

预测员工的自我效能感、乐观和坚韧。 

3、心理资本在组织支持感与工作倦怠之间起中介作用。组织支持感除了直

接影响工作倦怠，还通过影响员工的心理资本对工作倦怠起作用。  

 

关键词：心理资本；组织支持感；工作倦怠
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Abstract 

In today’s market with high-risk,companies face increasing pressure that 

eventually shifts to staff.With the growing perceived pressure,all sorts of psysiological 

and psychological problems related to work emerge,such as burnout, which greatly 

affects the efficiency of individual and organization.Under this background,managers 

increasingly realized the importance of preventing job burnout. 

This paper exactly focused on the prevention of job burnout,exploring the 

significance of psychological capital in reducing burnout.Meanwhile,perceived 

organizational support was introduced as the antecedent variable,probing into the 

subjective cognitive factor’s impact on psychological capital and burnout.On the basis 

of literature review,a conceptual model consisting of perceived organizational support, 

psychological capital and burnout was constructed. 

This research regarded young staff under 35 years old as subjects,obtaining 220 

samples through questionnaires,and then used SPSS17.0 software to analyse 

data,testing and verifying the hypothesis,and eventually put forward suggestions for 

management according to conclusions.The main conclusions are as follows: 

1、Psychological capital plays an important role in reducing job burnout and its  

dimensions differ in predicting burnout. 

2、Supportive organizational climate contributes to staff’s psychological capital. 

Supporting for work and value recognition can significantly predict employee’s 

self-efficacy,optimism and resiliency. 

3 、 Psychological capital meditates the relationship between perceived 

organizational support and job burnout.Perceived organizational support not only 

affect burnout directly,but also act on burnout via impacting employee’s psychological 

capital. 

  

Key Words：Psychological capital; Perceived organizational support; Job burnout 
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第一章 绪论 

第一节 研究背景 

 一、积极心理学的兴起为工作倦怠的干预提供了新思路 

当今中国正处于转型时期。经济的飞速发展、社会的急剧变化；组织变革加

快、职业不稳定等因素都给人们带来前所未有的压力。尽管适当的压力可以产生

积极结果，但压力同时也是预测工作倦怠的主要因素（Maslach 等,1998）[1]。目

前，工作倦怠在中国已经成为一种普遍现象。据中国人力资源开发网 2008 年针

对职场人士的调查显示，出现轻微、中度和严重工作倦怠的人群比例分别为

74.6%、43.2%和 10.8%，尤其是 35 岁以下的年轻人工作倦怠程度最高[2]。纵观

已有研究结果，也多数表明，年轻员工更容易出现工作倦怠。 

工作倦怠不仅危害个人健康，还会给组织带来负面影响，包括降低员工的工

作绩效、工作满意度和组织承诺，增加离职行为等（Singh,2000）[3]。工作倦怠

还具有传染性，通过人际冲突传染给其他同事（Maslach 等,2001）[4]。因此，组

织在了解工作倦怠的基础上进行干预，特别是对年轻员工的工作倦怠进行管理是

现实所需。 

20 世纪末，积极心理学的兴起为工作倦怠的干预提供了新思路。积极心理

学一改以前只注重消极心理的研究取向，而主张关注积极心理的研究。2002 年，

美国心理协会前任主席 Seligman 首次提出了“心理资本”的设想，并探索了心

理资本是什么和我们如何获得心理资本等问题。Luthans 则将积极心理学的理论

和观点应用到组织行为学领域，提出了“积极组织行为学”。 

早期的研究表明，倦怠是焦虑、抑郁、自卑等消极情绪积累的结果。上世纪

末，心理学家开始关注对这些心理问题的预防。研究者们发现，对于抵御心理问

题起缓冲作用的是人类的力量：乐观、希望、坚韧、信心、勇气等（李金珍等,2003）
[5]。更多的研究认为，倦怠源于工作中的压力。Avey 等（2008）[6]发现，自我效

能感、希望、乐观、坚韧构成的心理资本是战胜压力的有效武器。可见，研究人

性的积极方面，理解如何开发和利用员工的心理资本来干预工作倦怠，具有理论

和实践意义。 
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二、国内工作倦怠和心理资本研究的局限性 

工作倦怠的研究源于美国，至今已有 30 多年的历史。在我国，港台地区较

早开始工作倦怠的研究，近几年，大陆地区也大量地涌现出这方面的研究成果。 

但总体来看，研究对象主要集中于教师、医护人员、警察等特定行业，而较少涉

及到其它领域的员工，研究范围窄。另外，研究内容也主要关注的是情境因素对

工作倦怠的影响，而很少将组织因素和个人特征结合起来考察。 

国外对心理资本的研究已经起步好几年，相关研究表明，心理资本对提高员

工的绩效和工作满意度，减少离职行为和工作压力等都有重要影响。但我国还鲜

见对心理资本的实证研究，Luthans 等学者也指出，关于心理资本的结构和实证

分析是未来的一个研究方向。 

基于以上原因，本文认为有必要在中国文化背景下研究心理资本和组织支持

感对工作倦怠的影响，以及组织支持感与心理资本的关系。 

第二节 研究目的和研究意义 

一、研究目的 

本文对组织支持感、心理资本和工作倦怠的相互关系进行研究，主要探讨心

理资本与工作倦怠的关系。在已有研究的基础上，本文试图构建组织支持感、心

理资本和工作倦怠的关系模型。 

本研究的目的主要有以下几点： 

（1）通过文献回顾，了解组织支持感、心理资本和工作倦怠的研究历史和

理论基础。 

（2）通过问卷调查了解我国企业年轻雇员工作倦怠的现状。 

（3）通过实证分析探究心理资本与工作倦怠及组织支持感与心理资本的相

关关系。 

（4）分析组织支持感与工作倦怠之间的作用机制，论证心理资本在组织支

持感和工作倦怠之间起中介作用。 

（5）了解中国文化背景下，员工心理资本是否是一个更高阶的核心结构。 

二、研究意义 

（一） 理论意义 
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本文就组织支持感、心理资本与工作倦怠的关系进行实证研究，具有以下理

论意义。 

 首先，充实了国内对工作倦怠影响因素的已有研究。工作情境、组织因素

和个人特征都对工作倦怠有影响，但国内研究普遍侧重于前者。具体说，国外组

织行为学研究很早就开始关注单一心理状态对工作倦怠的影响，如自我效能、乐

观、坚韧等，而国内在该方面的研究很薄弱。另外，很少研究探究隐藏在组织支

持感和工作倦怠后面的作用机制。  

其次，有助于丰富心理资本的相关研究。一方面，尽管国外近几年出现了不

少与心理资本相关的研究成果，如支持性组织环境与心理资本的关系，但是，鉴

于中西方文化的差异，该研究结果在中国本土是否同样适用值得探讨。另一方面，

通过阅读心理资本的相关实证研究，笔者发现，由于研究背景和研究视角的不同，

学者对心理资本维度的选择存在差异。本文试图通过文献综述，选取合适的维度

来研究心理资本，并通过实证分析加深对其各维度的理解。 

（二） 现实意义 

 随着生活节奏的加快和生活成本的提高，以及市场竞争带来的激烈的人才

竞争，人们面临的压力越来越大。紧张忙碌的生活和工作迫使人们投入更多精力，

长期得不到缓解的情况下导致工作倦怠发生的风险提高。工作倦怠会给个人和企

业带来很多负面影响，这是员工和企业都无法回避的现实问题。本研究正是从如

何防范和缓解工作倦怠的视角出发，为企业和个人提供帮助。 

第一，通过心理资本和工作倦怠关系的研究，可以引导员工如何利用积极的

心理资源应对工作和生活中的压力，从而防范工作倦怠发生的风险或缓解工作倦

怠水平。同时，也为企业的招聘决策提供启发，对于压力大的行业或工作，企业

可根据需要招聘具有某些心理特征的员工。 

第二，通过心理资本中介作用的研究，可以引导企业通过建立支持性的工作

环境提高员工的心理资本水平，帮助员工更有效地应对压力，从而减少压力带来

的负面影响，如工作倦怠。 

第三节 研究框架和研究内容 

本论文的结构包括以下六个部分： 

第一章为绪论部分：分别介绍本研究的背景、目的、意义和框架。 
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第二章为文献综述：根据研究需要，本部分着重从心理资本以及本研究三个

变量的相关关系进行回顾。心理资本研究的回顾包括：心理资本提出的背景；心

理资本的概念、结构和内涵；及心理资本的实证研究。同时，还简单介绍了组织

支持感和工作倦怠相关研究的成果。 

第三章为研究设计部分。本章以文献综述为基础，构建本文的理论模型，并

根据已有研究提出本文的研究假设。同时，还阐述了量表的设计和数据分析方法。 

第四章为数据分析部分。首先对各变量的信度和效度进行检验，保证测量的

有效性。然后，通过方差分析检验人口统计变量对相关变量的影响。相关分析和

回归分析是本部分的重点，通过相关分析和回归分析对研究假设进行检验。 

第五章为结果与讨论部分。该部分对数据分析的结果进行了解释和探讨，并

结合前人的研究成果得出本研究的结论。在此基础上，提出了相关的管理建议。 

第六章为总论部分。该部分阐述了本文的创新点、研究局限和未来研究方向。 

以上六章的研究框图如图 1-1： 

 

 

图 1.1 本论文的研究框架图 

第一章 绪论（研究背景、研究目

的和研究意义、研究框架） 
第二章 文献回顾（组织支持感、心

理资本和工作倦怠的相关研究） 

第三章 研究设计（研究模型构建、研究假设、量表

设计、数据分析方法） 

第四章 数据分析（问卷调查总体情况、量表的因子

结构和信度分析、各变量间的相关分析、心理资本

的中介作用分析、各变量的人口统计学分析） 

第五章 研究结果与讨论（各变量间关系、心理资

本的中介作用、管理建议） 

第六章 总论（本研究的创新点、局限和展望） 
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第二章 文献综述 

第一节 组织支持感相关研究 

一、组织支持理论 

组织支持理论兴起于上世纪 80 年代后期，源于美国心理学家 Eisenberger 等

（1986）[7]认为，已有研究过于关注员工对组织的承诺，而忽视了组织对员工的

承诺。于是，以“组织拟人化思想”、 “社会交换理论”、“酬报原则”为理论基

础创立了组织支持理论。 

 组织拟人化思想由 Levinson（1965）[8][9]提出，他认为员工会把人的特征投

射到组织中，然后与具有人类特征的组织发生联系。Eisenberger 等(1986) [7]将该

观点运用到组织支持理论中，认为员工会对组织有所期待，包括组织在其需要时

给予帮助和绩效卓越时得到认可等。同时，员工会将组织代理人采取的支持性或

非支持性措施，作为评判组织是否重视他们贡献和关心他们福利的标准。基于“社

会交换理论”，Eisenberger(1986) [7]提出：不论是奖励，还是有利条件，如加薪、

晋升、工作丰富化等，当员工觉得是出自组织自发的行为，而非外部约束时，如

行会或国家健康安全法规，员工更能感受到组织的支持。根据酬报原则，他们会

给组织更多的积极回馈。 

组织支持理论的提出，突破了已有研究过于强调“员工对组织承诺”的思维

模式，开拓性地指出组织对员工的重视和关心才是员工愿意留在组织，并为组织

做出贡献的真正原因，这对于以后进一步研究组织和员工的关系具有重要意义。

因此，该理论一经提出，立即引起了学者的广泛关注。 

二、组织支持感的定义与结构  

（一） 组织支持感的定义 

组织支持感是组织支持理论中的一个核心概念。员工往往基于自己对相关的

组织政策和程序、接收的资源及与组织代理人互动的体验，提炼出组织如何看待

自己的总体认知。 

在一系列研究的基础上，Eisenberger 等(1986) [7]将组织支持感定义为：员工

对组织是否重视其贡献及关心其福利的综合知觉和看法。根据 Eisenberger 等

（1997,p.812）[10]的观点，高水平的组织支持感具有两个特点：“（1）能满足个
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体对认可、自尊、社会认同的需要；（2）能使员工产生组织会奖励其卓越绩效和

角色外行为的预期。” 

George 等（1993）[11][12]认为组织支持感还可指，员工需要有效工作和应对

压力情境时，确信能从组织中获得帮助的程度。  

Rhoades 和 Eisenberge（2002）[12]通过回顾已有研究，将组织支持感与组织

承诺、工作满意度、组织政策感知、主管支持、程序公平、领导-成员交换关系

等相关概念进行了对比，并得出结论：组织支持感是一个独立的概念。 

（二） 组织支持感的结构 

 Eisenberger 等(1986) [7]对组织支持感的定义包括两个核心要素，一是员工

对组织是否重视其贡献的认知；二是员工对组织是否关心其福利的认知。逻辑上，

组织对员工贡献的积极评价和对员工福利的关心不同，但是，相关探索性和验证

性因素分析表明，员工会将这两个方面结合在一起形成一种整体认知。显然，员

工认为组织对他们有一种正面或负面的一般倾向，包括贡献和福利。因此，很多

学者认为组织支持感是个一维的结构（徐晓锋等,2005[13];陈志霞,2006[14]）。 

McMillin（1997）[15][14]认为，Eisenberger 等提出的组织支持感概念过于侧重

情感性支持，而忽视了工具性支持。事实上，员工执行工作，如果缺少必要的信

息、资源、工具等方面的支持，会影响他们的工作进程和工作质量。因此，

McMillian 主张，组织支持感应由两个维度构成，即情感性支持和工具性支持。

情感性支持由亲密支持、尊重支持、人际网络整合等构成；工具性支持由信息支

持、物质支持、人员支持等构成。两种形式的支持各有不同功能，工具性支持帮

助员工开展工作，情感性支持有助于满足员工的社会和心理需要。 

我国学者凌文辁等（2006）[16]首次将组织支持感作为一个独立的结构在本土

进行研究，发现在中国文化背景下，组织支持感由工作支持、员工价值认同、关

注员工利益三个维度构成。这有别于 Eisenberger 提出的组织支持感的一维结构，

该研究根据中西方文化的差异对此作出解释，认为西方文化更注重整体的自尊需

要的满足，而中国文化更看重生存、自尊、成长需要的平衡，关注员工利益、价

值认同、工作支持三个维度正好对应这三种需要。 

目前，组织支持感的测量一般沿用 Eisenberger(1986)开发的组织支持感问卷。

该问卷由 36 个项目构成，相关探索性和验证性因子分析表明，该问卷具有很高
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的信度和效度。近几年，国外学者一般从该问卷中抽出 17 个负荷较高的项目来

测量组织支持感(陈志霞,2006) [14]。但是，基于东西方文化的差异，国外的研究

结果不一定适用于国内，而且，国内研究也日益认可凌文辁等提出的组织支持感

的多维结构。同时，结合本文需要，本研究初步拟定采用组织支持感的三维结构。 

三、组织支持感的结果变量研究 

组织支持感与工作满意度。组织支持感通过满足员工的社会情感需要、增加

员工对以绩效换取奖励的预期、体现员工需要时即可获得帮助等途径保证工作满

意度（Eisenberger 等,2001）[9]。Wayne 等（1997）[17]和 Riggle 等（2009）[18] 的

研究证明，组织支持感与工作满意度显著正相关。 

组织支持感与组织承诺。已有研究一致表明，组织支持感是一个强有力的预

测情感承诺的因素, 组织支持感主要通过满足员工的关系和归属需要来增加员

工对组织的认同，而认同是情感承诺的一个重要部分（Meyer 等,2002[19];Panaccio

和 Vandenberghe,2009[20]）。类似地，组织支持感与规范承诺显著正相关（Maertz

等,2007[21];Panacci 等,2009[20]）。相比之下，组织支持感与持续承诺表现出中等程

度但一致的负相关关系（Rhoades 和 Eisenberger,2002）[12]。 

组织支持感与工作绩效。根据组织支持理论，当员工感知到更多来自组织

的支持时，他们可能表现出更多的参与和努力，进而产生更好的绩效。相关后设

分析研究显示，组织支持感对工作绩效的影响不如对工作满意度、组织承诺等结

果的影响显著（Rhoades 和 Eisenberger,2002[12];Riggle 等,2009[18]）。还有学者将组

织支持感与其它意思相近的变量结合起来考察对工作绩效的影响，认为组织支持

感与工作绩效之间可能存在中介变量（Kraimer 等,2001）[22]，一些研究证实了

组织承诺、工作满意度、组织认同在二者之间起显著的中介作用。 

组织支持感与退出行为。退出行为不仅包括真实的离职行为，还包括离职倾

向、流动、缺勤、怠工等消极行为。Allen 等（2003,p.103）[23]认为：“支持作为

刺激的一部分，从组织中获得更多支持的员工，离开组织的意愿会更少。”该观

点与许多实证研究的结果一致，都表明组织支持感与离职倾向显著负相关

（Wayne 等,1997[17]; 陈志霞,2006[14]）。Rhoades 和 Eisenberger（2002）[12]对 70

多项研究进行后设分析，结果表明，组织支持感可以显著减少员工的退出行为，

尤其是降低离职倾向。 
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组织支持感与组织公民行为。Wayne 等（1997）[17]发现组织支持感与组织公

民行为显著相关，但该研究只使用了组织公民行为的一个维度。在此基础上，

Randall 等（1999）[24]研究了组织支持感与组织公民行为的两个维度的关系，结

果表明，组织支持感与针对个体的公民行为相关，但不显著；组织支持感不能预

测针对组织的公民行为。而 Rhoades 和 Eisenberger（2002）[12]的后设分析研究显

示，组织支持感与组织公民行为的三个维度都显著相关。这表明，尽管不同研究

发现组织支持感对组织公民行为的预测能力有强弱之分，但多数研究认为组织支

持感对组织公民行为有显著影响。 

 

表 2.1 组织支持感的结果变量研究 

研究者 主要涉及变量 结论 

Eisenberger
等（1990） 

勤奋、承诺、创新 

组织支持感更高的员工，表现出更低的缺勤率；

更强的归属感和对组织的忠诚；更高的绩效-奖
励预期；更多的创新性建议。 

Moorman 等

（1998） 
组织公民行为 

程序公正通过影响组织支持感，进而推动员工回

报以组织公民行为。 

Eisenberger
等（2001） 

互惠原则 

组织支持感可以使员工产生关心组织福利的义

务感和表现出利于组织的行为，进而提高员工对

组织的情感承诺、组织自发性和角色内绩效。 
Kraimer
（2001） 

境外适应、工作绩效 
组织支持感直接影响涉外员工的境外适应，进而

影响员工的任务绩效和关系绩效 
Rhoades 等
（2001） 

情感承诺、离职 
支持性的工作条件通过组织支持感增加情感承

诺，进而减少员工的退出行为。 

Chen 等

（2005） 
对组织的信任、基于组

织的自尊 

员工对组织的信任完全调节组织支持感与组织

承诺的关系；基于组织的自尊完全调节组织承

诺、角色内绩效和组织公民行为的关系。 

陈志霞

（2006） 
绩效、离职倾向 

组织支持感对工作绩效和离职倾向都存在显著

影响，这种影响甚至超过了工作满意度和组织承

诺对工作绩效和离职倾向的预测力。 
Walters 等
（2007） 

工作倦怠 
高水平的组织支持感与更低水平的情感衰竭和

疏离及更高的自我效能显著相关。 

Cropanzano
等（2007） 

多种工作结果 

组织支持感与积极的工作结果相关，如工作满意

度、组织承诺、工作投入。组织支持感还可以预

测工作压力、心理退出行为和离职倾向。 
Lee 等

（2007） 
基于组织的自尊 

基于组织的自尊是组织支持感和情感承诺之间

一个重要的中介变量。 
Eder 等
（2008） 

群体退出行为 
组织支持感可以降低群体退出行为给个体退出

行为带来的影响。 
Panaccio 等 组织承诺、心理幸福感 组织支持感通过促进情感承诺增加员工的心理
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