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摘 要

建言行为是员工积极主动提出与其工作状况相关的具有建设性和创新性意

见的行为，有助于完善组织管理状况、促进其长远发展。此行为本身会迫使建言

者面临挑战“现状”或使上级“难堪”的风险，同时中国员工深受中庸思维的影

响会为追求表面和谐，在权衡利弊后决定对组织中已经出现的问题闭口不言，对

决议不发表相左的意见。以上这些做法轻则使组织失去革新机会，重则使组织陷

入万劫不复之地。资质过剩感知，是一个典型的“员工认为自身具备的个人能力

远超过岗位要求的条件、资格以及能力”的主观认识，对员工的行为与心态形成

影响。近几年，资质过剩感知已成为全球性现象，如何降低其带来的消极影响，

激发员工的建言行为是值得思考和研究的问题。

阅读分析相关文献后，本文以自我决定理论，资源保存理论为基础，将工作

投入作为桥梁探究资质过剩感知对员工建言行为的影响，以及柔性人力资源管理

的调节作用。本文借助数据统计软件分析问卷调查所得数据，进一步探究上述关

系。得出以下结论：（1）资质过剩感知负向影响员工建言行为；（2）工作投入

在资质过剩感知与员工建言行为之间起中介作用；（3）柔性人力资源管理在资

质过剩感知与工作投入之间起到调节作用。本文为探寻采取何种人力资源管理措

施能有效降低资质过剩感知带来的负面效应并激发其积极作用发表意见，以及如

何管理资质过剩感知高的员工提供参考。

关键词：资质过剩感知 工作投入 柔性人力资源管理 员工建言行为
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Abstract

Employee voice behavior is the behavior that employees actively put

forward constructive and innovative opinions related to their work

conditions. Employee voice behavior helps to improve the management

of the organization and promote its long-term development and promote

their long-term development. This behavior itself will force the

employees to face the risk of challenging the “status quo” or the

“embraging”. Simultaneously, Chinese employees are deeply influenced

by the zhongyong thinking. After weighing the advantages and

disadvantages, they decide to keep silent on the problems that have arisen

in the organization, and refuse to express opinions that are different from

the decision. The above approaches may cause the organization to lose

the opportunity for innovation, and at the same time, it may cause the

organization to fall into a desperate situation. Perceived overqualification

is a typical subjective understanding that "employees believe that their

personal abilities far exceed the conditions, qualifications and abilities

required by the post"，which has a negative impact on the behavior and

attitude of employees. In recent years, the perceived overqualification has

become a global phenomenon. How to reduce the negative impact of

perceived overqualification and stimulate employee voice behavior is

worth thinking and studying.
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After reading and analyzing the relevant literature, based on

self-determination theory and conservation of resources theory, this paper

takes work engagement as a bridge to explore the impact of perceived

overqualification on employee voice behavior and the moderating effect

of flexible human resource management.This paper uses statistical

software to analyze the data obtained from the questionnaire to further

explore the above relationship.The following conclusions are drawn:(1)

perceived overqualification negatively affects employee voice behavior;

(2) work engagement plays a mediating role in the relationship between

perceived overqualification and employee voice behavior; (3) flexible

human resource management plays a moderating role between perceived

overqualification and work engagement. The study provides a reference

for exploring which human resource management measures can

effectively reduce the negative effects of perceived overqualification and

motivate employees to express their positive opinions. The article also

provides a reference for how to manage employees with a high perceived

overqualification.

Keywords: Flexible Human Resource Management; Employee Voice

Behavior; Perceived overqualification; Work Engagement

https://kns.cnki.net/KNS8/Detail/RedirectScholar?flag=TitleLink&tablename=GARJ2021_1&filename=SJES07C68BA6185AED727AE6E315E3ED7296
https://kns.cnki.net/KNS8/Detail/RedirectScholar?flag=TitleLink&tablename=GARJ2021_1&filename=SJES07C68BA6185AED727AE6E315E3ED7296
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1 引 言

1.1 研究背景

在市场竞争激烈的动态环境中，员工的意见对组织变革和创新发展有促进作

用，可以帮助组织在动态环境中获取竞争优势实现长远发展。员工是最了解企业

弊端的人，其建言行为既可帮助管理者迅速发觉组织问题，及时做出反应以免遭

受巨大损失；又可使员工减少不满情绪提高其工作积极性，助力组织发展。建言

行为能够使员工树立主人翁意识，有强烈主人翁意识的员工更有可能提出有益的

想法建议、迅速接受变化吸收差异，积极与组织中的他人团结合作，为组织发展

贡献智慧。员工建言行为的作用显而易见，但现实情况是员工为了免受同事的排

挤和上级的威胁打压，或者为了维护被建言者的面子以及和谐的人际关系，最终

出于保全自身等目的选择保留自己的观点。但对组织中存在的问题三缄其口、置

若罔闻的态度和行为，轻则使组织错失发展良机，重则将组织推向万劫不复之地。

古往今来，不乏有直言进谏的忠臣，也有作壁上观的看客，这种现象不禁令人深

思。因此，如何促使员工多建言成为学者广泛关注的问题之一。

在高等教育的普及以及劳动力市场竞争越发激烈的情境下，“内卷”现象应

运而应，且其程度日益加深。“内卷”大潮来袭，求职者被迫卷入其中。内卷带

来的后果之一就是员工主观认为自己从事的工作远低于其实际具有的才能，且这

种现象在中国尤为凸现，大约有 84%的中国员工有此种主观感知。这种主观感知

对员工和组织都会产生消极影响，一方面员工因其才能无法体现，激发其产生工

作愤怒和情绪耗竭，进而做出反生产、网络闲散等消极行为。另一方面对于组织

而言，任用资质水平高的员工有利于企业发展，但此类员工认为当前的工作无法

满足其需求更易离职，成为影响组织稳定的不确定因素。因此，针对高资质过剩

感知的员工，采取何种有效的人力资源措施，减少其负面影响，激发其积极作用，

是现代组织管理中的一个重要而困难的问题，也是组织亟需解决的问题之一。

综上所述，人们虽普遍认为资质过剩感知会产生负面影响，但缺乏资质过剩

感知是否会对员工建言行为产生负面影响的实证研究。组织若想实现可持续发展

必须要采纳员工的合理建议，但这种向管理者提出建言的行为会给个人带来不小
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的风险，员工失去建言的动机。因此本文试图探索资质过剩感知影响员工建言行

为的作用机制，为促进其踊跃建言助力组织发展提供理论与实践参考。资质过剩

感知高的员工不愿冒险实施角色外行为。工作投入是一种积极参与工作的心理状

态，高工作投入的员工他们精力充沛，甘愿为组织奉献，始终保持一心一意、精

益求精的专注度。正是因为工作投入有以上特征，极有可能作为桥梁搭建资质过

剩感知对员工建言行为的影响路径。资质过剩感知高的员工对于角色外行为的态

度是不积极甚至是消极的，加之建言行为具有风险，这些都削弱了员工实施建言

行为的内在动机，外界因素的干预成为强化其内在动机的途径之一。柔性人力资

源管理下的员工对知识与技能有较高的调配效率，能快速反应并积极变化。此种

人力资源管理实践减少员工因平衡工作私人义务而产生的压力，对提高工作效率

和质量起着不可估量的作用。因此柔性人力资源管理有可能缓解资质过剩感知带

来的消极影响。

1.2 研究目的及意义

1.2.1 研究目的

本研究的目的在于探讨资质过剩感知对员工建言行为的影响，以及两者关系

之间的内在中介机制和边界条件。具体而言：

第一，根据实证研究结果提出相应的管理对策。本文就如何减弱资质过剩感

知带来的负面影响，激发其积极效应提出管理建议，充分发挥员工的资质优势。

第二，验证柔性人力资源管理的调节作用。在组织中实施柔性人力资源管理

可以适当减弱资质过剩感知高引发的心理负面效应和消极行为，促进建言行为的

发生，提高组织的效率和效率。

1.2.2 研究意义

（1）理论意义

①丰富柔性人力资源管理的相关研究。该概念提出时间不久尚处于发展初期，

将注意力集中到其对员工的影响的研究者更是寥寥无几。本文基于我国的实际情

况探讨柔性人力资源管理的调节作用，以期丰富和补充相关研究。
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②关注组织层面情境因素。学者在探究影响资质过剩感知情景因素时也将大

部分注意力分散至个体以及组织特征上，鲜少探究人力资源管理措施的作用。因

此本文引入柔性人力资源管理这一变量，拓展资质过剩感知的边界条件研究。

③基于自我决定理论，扩展理论基础。毫无疑问，资质过剩感知将对员工态

度和行为产生影响，大多研究利用相对剥夺理论和公平理论来解释此种影响产生

的原因。从满足心理需求和激发内部动机的视角出发，本文将工作投入视为中介

变量，探究资质过剩感知对员工建言行为的影响。

（2）实践意义

①掲示资质过剩感知的消极影响，提出管理建议。研究资质过剩感知与员工

建言行为间的关系，为解决资质过剩感知过高所引发的一系列问题提供解决对策，

以期减少甚至消除其造成的不利后果，激励员工采取建言行为。

②揭示工作投入在资质过剩感知和员工建言行为之间的关系，为促进员工建

言行为提供借鉴。组织发展过程中定会产生各种问题，若员工对这些问题视若无

睹，易使组织陷入困境积重难返，造成无可挽回的后果。本文通过探究工作投入

的作用机制，掌握员工的心理变化和需求，多举措激发工作积极性，促进其实施

建言行为。

③揭示柔性人力资源管理的积极作用，为组织采用何种人力资源管理模式提

供参考。本文通过探究柔性人力资源管理的调节作用，为组织如何通过人力资源

管理活动降低资质过剩感知对工作投入的消极影响提供方向。

1.3 研究方法

本文在总结梳理国内外研究的基础上，采用理论分析与实证研究相结合的方

法，从定性和定量两个角度研究资质过剩感知对员工建言行为的影响。

文献研究法：为形成对相关变量的科学且正确的认识，在国内外各大权威平

台搜集文献，并仔细研读、整理、分析。在国内外各大文献检索平台进行检索后，

收集有关资质过剩感知、工作投入、员工建言行为、柔性人力资源管理的文献。

准确理解变量内涵，汇总整理系统分析以便厘清变量间关系，提出合理的研究假

设并建立相应的理论模型。

问卷调查法：此方法可以快速有效地捕捉和理解群体的特征、态度和行为。
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根据本文的理论模型，选取适合本文相关变量的成熟研究量表，编制问卷进行问

卷调查，并验证量表的有效性和可靠性。

统计分析方法：通过将问卷调查发放给适当的人群，并保证数据的保密性从

而获得可用于科学研究的数据，在剔除不合格的问卷后将数据汇总，形成合理科

学的数据资料，以便后续运用软件 SPSS、AMOS、HLM 等对数据进行处理分析。

1.4 研究内容

本文主要目的是探究资质过剩感知、工作投入、员工建议行为和柔性人力资

源管理之间的关系，为更好阐述四者之间的关系依据图 1.1 的研究思路展开探讨。

并运用 SPSS、AMOS、HLM 等软件对收集到的数据进行分析处理，验证所提出的相

关假设。
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2 文献综述与理论基础

2.1 资质过剩感知

2.1.1 资质过剩感知概念

资质过剩一词是由教育过剩演变而来，20 世纪西方发达国家重视教育加大

投资，许多受过高等教育的劳动者被迫从事远低于其能力的工作。“资质过剩”

最早是指“一个人的教育、培训和经验超出其职位要求”。

阅读分析以往研究可知，资质过剩可分为主观与客观两个层面，其区别详见

表 2.1。主观资质过剩指员工认为其资质超出工作要求，即资质过剩感知。将量

表或其他方式评估的结果与工作要求比较，发现自己的资质高于工作要求，这一

客观事实称为客观资质过剩。

表 2.1 资质过剩感知分类

客观资质过剩 主观资质过剩

含义 个体资质超过了工作所要求的水平 认为自身所具备的资质超过了工作要求

比较标准 工作说明书，职位要求的技能水平

等

理想自我、过去的工作和处于类似职位

的同事

反映内容 客观上员工某些资质高于工作要求 员工对自己及工作的一个整体自我评价

资料来源：作者整理

我国关于资质过剩的研究起步较晚，学者王文新（2014）等认为客观资质过

剩是将自身所拥有的技能、教育水平等指标与实际工作要求进行对比得出的结果。

资质过剩感知强调的是自我感知，是员工自身的一种评价；而客观资质过剩强调

的是一种客观事实，且可能会使员工产生资质过剩感知。国内外学者皆认为资质

过剩感知对员工的影响更加深刻，其主要原因有如下几点：第一，即使同一岗位

的工作内容相同，但价值观、情绪调节水平等个体差异都会对资质过剩感知造成

不同程度的影响。此外，相较于客观事实，员工个人行为更易受到对工作情景感

知的影响。第二，资质过剩感知通常是社会比较的结果，员工根据比较结果确定

其工作态度和行为标准。第三，测量客观资质过剩的优势在于可借用客观指标进
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行判断，但除教育程度以外的其他指标难以找到具体的标准。因此，本文聚焦员

工的资质过剩感知。

2.1.2 资质过剩感知的维度与测量

学者基于不同的观点开发出不同维度的测量量表，大抵可分为整体、二维两

种。Erdogan（2009)等人将其看作单一结构的整体概念，理解为员工个人资质与

岗位需求之间的不匹配。Maynard（2006）等人通过衡量员工对其教育水平、技

能、经验的丰富程度是否超出专业要求以及对超过程度的看法来测量资质过剩感

知。另有一些学者将资质过剩感知划分为两个维度，分别为不匹配和无发展感知。

前者指的是教育、经验和才能的过剩；后者是指组织中晋升路径少，学习和提升

自我的机会少。Khan（1991）等人开发出二维量表，并针对每个维度设计四个

题项进行测量。随后，Johnson（1996）等人在此量表的基础上增加题项最终形

成 10 个题项的量表，为更符合现实环境进行多次修订。Nevo（2008)等在前期

学术成果的基础上开发出共有 9个题项的测量问卷，包括认知能力不匹配、无发

展感知两个维度。表 2.2 中展示了其中一部分学者对于维度的不同划分。本文主

要目的是探讨资质过剩感知整体对员工行为的影响，不考虑内部结构造成的影响，

故采用Maynard（2006）等人开发出的总体量表进行测量资质过剩感知。

表 2.2 资质过剩感知维度和测量

测量维度 代表学者 题项例举

单维度 Maynard 等人

（2006）

“我所具有的工作经验用不到现在的岗位上”（9项）

两维度

Khan 等人（1991） “相较于我目前的工作来说，我所拥有的技能完全胜任且

绰绰有余”等（8项）

Johnson 等人

（1996）

“我的才能在工作中未被完全利用”等（10 项）

Nevo 等人（2008） “我的智力水平远远超出了我的工作要求”（9项）

资料来源：作者整理
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2.1.3 资质过剩感知的研究现状

（1）资质过剩感知的影响后果研究

现有研究表明资质过剩感知对员工工作态度、工作行为以及身心健康产生影

响，但部分研究结论尚存分歧。

首先，多数研究表明资质过剩感知对工作态度产生影响。大多数研究表明，

工作态度的优劣会受到资质过剩感知的影响。资质过剩感知高的员工认为现在从

事的工作是一种负担、阻碍，难以实现其职业发展，降低其为公司做出贡献的概

率，不愿付出时间、精力等，对工作不满意。Maynard（2006）等人发现员工将

自身具备的技能和素质与同一职位的员工进行比较后，发现自己的技能没有得到

充分发挥时，便对工作失去热情。王朝晖（2018）认为与职位的不匹配造成其产

生应得与所得之间匹配度低的认知，此时员工产生消极的工作愤怒感，不愿亲近

工作反而想疏远工作，这会增加员工的情绪疲惫，增加他们离开的意愿。工作态

度会受到以下因素的影响，一对工作的不满，二面对工作毫无兴趣、缺乏热情，

三始终被负面情绪包围。因此，资质过剩感知会影响员工工作态度。

其次，资质过剩感知会对工作行为产生消极影响是以往研究的结论，如赵申

苒（2015）等认为资质过剩感知高的员工其实施创新行为的意愿低，因为员工从

事挑战性工作时对待工作充满激情，能产生高创造性，而资质过剩感知高的员工

无法体会到工作带来的趣味性，发现、提出并将新想法付诸实践的概率下降；丁

婉玲（2019）等认为当员工主观感知到自己处于不平衡、不匹配的环境中时易产

生消极情绪，不愿实施利他行为；刘金菊（2016）等发现心理授权低的员工，资

质过剩感知越高越容易产生工作退缩行为。程豹（2021）等人将目光聚焦于服务

业，探究影响一线服务员主动性行为的影响因素，最终发现资质过剩感知高的一

线服务员不愿践行顾客服务主动性行为。近些年，部分学者认为资质过剩感知反

而会促进员工实施角色外行为，Erdogan（2020）等人提出，人与组织之间的匹

配程度越高，资质过剩感知越高的员工越积极采取角色外行为；梁昊（2019）等

认为主动性人格会影响资质过剩感知强的员工的行为，此时即使无人强迫他们也

会自主自愿改变工作环境，或者觉得有义务通过做出创新行为回报组织。赵恒春

（2022）等人认为资质过剩感知高的员工其自身往往具备高学历、高知识、高技

能，当前从事的工作难以满足自身需求时转而追求其他目标，将知识分享给他人
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能缓解不满获得认同与赞赏，更愿意履行知识分享行为。资质过剩感知或造成消

极影响，或形成积极效应，表明存在极其重要的情境因素调节两者间的关系。因

此，探索作用机制的边界条件显得尤为重要。

最后，资质过剩感知还会对员工的身心健康产生负面影响。资质过剩感知会

降低员工满意度，减少积极情绪，增加员工的消极情绪、抑郁症状和压力感。当

员工进行横向和纵向比较后，员工意识到目前的情况已不如过去，产生消极的剥

夺感，引发负面情绪，并威胁到他们的身体健康。

（2）资质过剩感知的影响因素研究

目前，关于影响资质过剩感知的变量可分为两类：个人层面和组织层面。个

体层面主要从性别、人格特质、公平敏感性等方面进行研究。Harvey（2011）等

人经调查研究发现相较于男性而言女性更易产生资质过剩感知，但学者乔坤

（2021）经过实证研究发现资质过剩感知在性别的分布上无显著差异。因此，资

质过剩感知是否受到性别的影响暂无确切结论。此外，人格特质也是影响因素之

一，Maynard（2015）等认为当员工是自恋的个体时，即使当前他从事的工作与

其十分相配，但因其存在自我膨胀的倾向仍会产生资质过剩感知。高度神经质的

员工往往感知到不理想的工作特点、较低工作复杂性和较大的工作压力，此类群

体更易形成资质过剩感知。赵恒春（2020）等以在职员工为研究对象发现，对公

平敏感度越高，员工越不能容忍不公平，资质过剩感知造成的负面影响也就越大。

组织层面主要从领导授权程度、组织政治知觉两方面开展相关研究。领导授

权程度越高，员工享有的自主权就越多，此时员工感知到的工作的重要性及价值

水平越高，对工作的热情和动力也就越大，减轻资质过剩感知引发的负面影响。

在政治水平较高的组织中存在不公平的政治程序和结果，员工具备的与工作相关

的经验和才能优势可能没有得到体现和展示，更易产生资质过剩感知。钟竞（2022）

将来自各地以及不同组织中的具有资质过剩感知的员工作为访谈对象，随后经过

扎根理论分析发现主动性人格和组织氛围是重要影响因素。

2.2 工作投入

2.2.1 工作投入的概念
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自从 Kahn（1990）发表了一篇关于“个人参与和不参与工作的心理状态”

的论文以来，围绕工作投入的研究大量涌现。他认为工作投入是组织成员的自我

控制，以实现个人角色和工作角色的高度融合，是生理、认知和情感三个维度的

融合。Maslach（2001）等比较工作倦怠与工作投入后，提出工作投入应包括以

下方面：精力、效能和参与。Schaufeli（2002）认为，工作投入的真正意义不在

于不感到疲劳，而在于其具有以活力、奉献和专注为特征的精神状态，工作投入

高的员工总是保持积极的工作状态。关于工作投入的定义可从以下三个角度进行

划分，详见表 2.3。一是心理状态角度，胡少楠（2014）等提出一个整合概念：

工作投入是一种心理和行为状态，拥有此认知行为的个体可以保持持久、积极的

心理状态，在工作中谨慎、专注，并长期保持高度兴奋的身体状态。二是工作绩

效角度，工作投入被认为是个人对自身绩效的责任感和做出承诺的意愿，并认为

绩效的高低与自身表现密切相关。三是从员工认知角度，Paullay（1994）认为工

作投入是指个体对职责的认知参与程度，以及对日常工作的专注和关注程度。

本文赞同 Schaufeli（2002）等人的观点并结合实际给出定义：工作投入是一

种积极参与工作，具有活力、奉献和专注特征的心理状态。其中活力是指工作时

神采奕奕，精神饱满，有精神韧性；奉献是指能全身心投入到工作任务，并能感

知和享受挑战带来的乐趣；专注是指能心无旁骛的专注于工作。

表 2.3 工作投入定义汇总表

划分标准 代表学者 定义

心理状态

胡少楠等（2014） 是一种持久且积极的心理行为状态

Schaufeli 等

（2002）

是一种积极参与工作的心理状态

工作绩效 Britt 等（2001） 个人对自身绩效的责任感和做出承诺的意愿，绩效

的质量与自己的行为表现密切相关

员工认知 Paullay（1994） 个人在认知上对职责的投入程度以及对当前工作

的专注度和关注度

资料来源：作者整理
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2.2.2 工作投入的维度与测量

关于工作投入的测量量表主要集中在三维度量表上。Maslach（2001）认为

工作投入的精力充沛、参与、效能感与工作倦怠的三个维度相反，因而提出利用

测量工作倦怠的MBI量表反向测量工作投入，但是该提议并未得到验证。Schaufeli

（2006）等认为工作投入包含活力、奉献、专注 3个因素，开发出包含 17 个条

目的 UWES 量表，并在 2006 年对该量表进行精简，最终形成各维度分别有 3个条

目的效度较好的 UWES-9 量表。Shirom(2003)制定 SMVM 量表，该量表共包含 3个

维度共 14 个题项，前后 5个题项分别测量体力、认知活力维度，剩余题项测量

情感能量维度。Rich（2010）等认为 UWES 量表有缺陷，主要体现在量表中的一

些题目与概念提出者所描述的条件之间相混淆，最终该学者根据认知、体能和情

绪的三维度重新设计了含有18个题项的量表。张轶文等将UWES量表翻译成中文，

并在研究使用过程中发现此量表同样适用于国内现状，因此本文采用学者

Schaufeli（2006）开发出的 UWES-9 量表。

2.2.3 工作投入的相关研究现状

（1）工作投入的影响后果研究

大量研究表明，工作投入对组织以及员工会产生积极影响。工作投入高的员

工更愿把时间花在组织的工作上，全心全意地为组织工作，提高员工产出，降低

组织管理成本。此外，员工的集体工作投入程度越高，组织的绩效评价得分越高。

从员工角度出发，马灿（2020）等调查研究发现在工作中活力满满的员工更愿意

参与实施创新行为，越愿意为组织奉献，产生新观念、新想法并将其付诸实践的

可能性越高，即越有可能实施创新行为。高工作投入的员工在工作时能轻松获得

来自组织的物质和情感激励，并对组织和团队具有较高的心理和情感认同感，实

施有利于组织和同事的行为。郑伟波（2016）等以电力系统员工为样本，发现工

作投入的三个维度均与离职倾向显著负相关。

（2）工作投入的影响因素研究

关于工作投入的前因变量的研究，主要分为个体和组织以及二者的交互作用

这三个方面。个体层面，主要从人格特征、核心自我评价等方面进行研究。就人
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格特征而言，乐观可以帮助员工在面对工作要求时始终保持毅力和韧性，有效减

少与生理或心理方面的威胁，有助于提升员工的工作投入水平。主动性人格的特

征之一就是为了改善周围环境而愿意自主采取行动，愿意在工作中付出额外的努

力和尝试，以便把握机遇实现重大改变。Langelaan（2006）认为低神经质、高

外向性、高灵活性和高责任心等人格特征与工作投入存在高度正向相关关系。

组织层面，主要讨论组织支持、领导风格两方面对工作投入产生的影响。马

跃如（2020）等经过研究发现，研究人员因为付出和得到比普通员工高的成本和

收入，所以他们也相应地需要更高水平的工作投入。仅靠自律难以支持如此密集

的工作，此时组织支持尤为重要。组织支持为研究人员创造的益处与贡献能帮助

其提高工作投入水平。此外积极的领导风格与工作投入正相关，如 Fry（2003）

提出以领导者自身的价值观、态度和行为来影响下属的精神型领导能有效改善并

提升上下级关系质量，促进员工实现个人价值获得应有的尊重，最终正向影响员

工的工作投入。健康促进领导是一种与当前健康趋势密切相关的领导风格，王强

（2021）等人认为此种领导风格重视员工的健康，满足了员工的心理以及身体需

求，鼓舞了人才队伍的士气，提升员工的工作投入。个人与组织交互因素，即人

与组织契合度越高则员工对工作投入的程度越高。例如，Maslach（2001）指出

人与工作越匹配，员工对于工作的投入度就会越高，两者之间存在正相关关系。

谭小宏（2012）发现人与组织价值观相匹配时员工对组织的认可度越高，更容易

接受来自组织的激励，从而产生更高的工作投入。

数字化浪潮来袭，企业社交媒体应运而生，这一平台的出现虽为员工提供沟

通平台，但也使员工被迫加工，被迫适应一天 24 小时全年无休的工作体制。吴

士健（2022）等人在 IT 企业员工发放问卷获取数据，最终发现若企业能做到正

常使用企业社交媒体则会激发员工为工作积极性，创造高水平工作投入。但若过

度使用这种方式，则会形成反作用力，员工会因工作始终存在于生活中而感到消

极情绪难以释放，疲惫不堪，最终导致员工分身乏术减少工作投入。

2.3 柔性人力资源管理

2.3.1 柔性人力资源管理的概念



兰州财经大学硕士学位论文 资质过剩感知对员工建言行为的影响研究

13

英国学者 Atkinson（1984）最早提出“柔性人力资源管理”。人力资源柔

性由Milliman（1991）首次正式提出，并定义为组织一种有效灵活运用人力资源

要素的能力，以便及时有效适应组织内外环境的变化和需求。Chang（2013）等

将柔性人力资源管理定义为一组内部一致的人力资源管理实践，使公司能够广泛

有效地获取、开发和转移人力资源。简而言之，以上两个概念的不同主要体现在

以下几方面，一是前者强调组织应对内外部环境不确定性的能力，后者则侧重于

设计一组内部一致的柔性人力资源管理实践，使组织在动态环境中助力企业取得

竞争优势。二是前者强调灵活运用人事资源来激发员工的主观能动性。后者强调

该组织通过设计战略性人力资源管理系统，促进员工知识和技能的多样化。

与国外相比，国内对柔性人才实践的研究起步较晚，成熟的理论也不多。国

内学者对柔性人力资源管理的研究通常是建立在与传统刚性管理相反的基础上

的。例如李静（2014）认为柔性人力资源管理体现在从内心对某些观念的服从上。

依托于此种管理实践，组织中的员工在心理和行为上有归属感和统一感，员工主

动将公司内部的组织意志转化为个人行为。

2.3.2 柔性人力资源管理的维度与测量

Lange（2015）从员工的角度探讨柔性人力资源管理，允许员工自由选择工

作时间和方式。同时将其划分为员工感知到的柔性人力资源管理可用性和柔性人

力资源管理使用两个维度，每个维度分为两个子维度。这种测量方式因其维度划

分复杂，难以实践现只能作为理论。Chang（2013）等人针对柔性资源管理开发

的两维度量表，共计 11 个题项，将柔性人力资源管理划分为协调柔性和资源柔

性两个维度。资源柔性强调通过人力资源实践措施帮助员工获取知识、拓展技能。

而协调柔性是企业为了有效、快速调配、整合人力资本而实施的一种管理实践活

动。两者相辅相成缺一不可，分别强调员工知识和技能的丰富性和实践性。此种

测量及维度划分科学，题项数合理且被广泛运用具有可行性，故本文采用 Chang

（2013）开发出的量表。

2.3.3 柔性人力资源管理的研究现状

（1）柔性人力资源管理的影响后果研究
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学者对柔性人力资源管理的研究主要集中在组织层面和员工层面。从组织层

面出发认为其有助于提升组织绩效，刘翔宇（2019）等人通过实证检验证实，相

较于短期绩效，长期绩效更易受到资源柔性和协调柔性两个维度的正向影响。能

否保持学习持续性、高效利用和整合知识，是影响组织创新的重要因素。协调柔

性促进员工对隐性知识的交流、共享和转化，提升员工的知识利用和知识整合的

效率，推动组织技术创新；资源柔性可以有效地扩大公司知识资本存量，为组织

内的员工提供持续的培训和发展活动，创造大量的自学和相互探讨交流的机会，

因此柔性人力资源管理下的组织更易拥有技术创新成果。

与组织层面的研究相比，关于柔性人力资源管理对员工层面的影响探讨依然

较少。Chowhan（2016）认为企业可通过多种人力资源实践活动提高员工创造力，

例如在招聘过程中选择有创新意识的员工，在培训过程中扩大员工知识面，帮助

员工掌握多领域知识并加以融会贯通，这些措施都有助于激发员工的创新行为。

郑雅琴等（2014）认为学习目标导向在柔性人力资源管理与员工心理契约满足的

关系间起到调节作用，学习目标导向通常会抑制这一正向作用，而员工的适应性

却起到强化作用。

（2）柔性人力资源管理的影响因素研究

有关柔性人力资源管理前因变量的研究还处在探索阶段，关于柔性人力资源

管理形成机制的实证研究较少。王晖（2014）提出在当今经济局势不稳，竞争激

烈的现状下，企业战略柔性化是符合企业实际状况的发展趋势，此时柔性人力资

源管理是最适合企业成长的人力资源管理模式。

2.4 员工建言行为

2.4.1 员工建言行为的概念

早在 20世纪 70年代 Hirschman就提出员工建言行为，并构建 EVL 模型，并

认为建言行为是员工提出建议并被采纳，以期改善客观工作条件的行为。Rusbult

（1985）等在前人基础上构建 EVLN 模型，并指出建言行为是员工直接向上级反

映组织缺陷，并提出改进和发展其职能的措施或建议的行为。起初学者认为，员

工实施建言行为是为了努力改善现状和工作条件，消除不满。随着研究的深入，
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Van Dyne（1998）等提出实施员工建言行为的动机并非是减少不满，而是以提升

改进为目的，强调建言行为是一种角色外的具有建设性和挑战性的行为。Detert

（2007）提出建言行为是员工积极向管理者提出建议以提高组织效率的行为，但

可能会使其面临来自当局的潜在威胁。综上所述，员工建言行为是具有建设性意

图“挑战现状”的角色外行为。

国内有关员工建言行为的研究起步较晚。段锦云（2007）等认为员工建言行

为是一种具有建设性且不断变化的沟通行为，其目的是改善环境。凌斌（2011）

等认为员工建言行为是员工向组织或者管理者表达真实想法，以期改善企业现状

促进其蓬勃发展的行为。

2.4.2 员工建言行为的维度与测量

单维度结构在最初研究员工建言行为时被普遍接受和认同，Lepine（1998）

等基于实证研究开发出 6题项的单维量表。随后学者 Hagedoorn（1999）等人根

据建言方式的不同，将其分为自利、众利两种，前者是指只重视自身职业发展，

后者强调统筹规划整体利益。Liang（2012)等人依据目的划分为促进性建言和抑

制性建言，前者着眼于未来，后者将目光集中在当下。组织实现可持续发展，改

善组织绩效，提升员工及组织创新意识都离不开员工的促进性建言。同时组织在

发展过程中必然会出现一些问题，此时若对问题置之不理就会产生千里之堤，溃

于蚁穴的后果。抑制性建言针对组织现状查缺补漏，对有碍组织成长的问题提出

建议。Dyne（2003）等从行为动机角度，将建言行为分为默许型、防卫型和亲

社会型三种；Maynes（2014）等根据挑战现状程度和促进抑制程度，将其分为

建设型、支持型、防御型和斥责型四种类型。此外，中国文化不同于西方文化，

我国受到儒家文化的影响更注重集体利益。我国学者凌斌（2011）等以中国企业

员工为研究对象，将建言行为分为顾全大局式和自我冒进式，前者需要情境融合，

后者强调独立改进。员工建言行为维度划分详见表 2.4。以目的为标准的划分方

式不只考虑当下也考量未来更满足组织持续发展的根本需求，故本文将员工建言

行为划分为抑制性建言行为和促进性建言行为。
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表 2.4 员工建言行为的维度和测量

维度 代表人物 划分标准 构成要素

单维度 Lepine 等（1998） 建言行为

两维度

Hagedoorn 等（1999） 方式 自利的、众利的

Liang 等（2012） 目的 促进性、抑制性

段锦云等（2011） 动机 顾全大局式、自我冒进式

三维度 Dyne 等（2003） 动机 默许型、防卫型、亲社会型

四维度 Maynes 等（2014） 挑战现状程度促进

抑制程度

建设型、支持型、防御型、

斥责型

资料来源：作者整理

2.4.3 员工建言行为的研究现状

（1）建言行为的影响后果研究

从积极方面来说，管理者采纳员工的合理建言，一方面发现并解决组织中的

问题，提高组织效率，促进组织繁荣发展。另一方面采纳建议可以提高员工的创

新绩效和自我效能感，激发员工的内部动机，促使其积极实施角色之外行为。楼

旭明（2021）等发现“80 后”“90 后”员工思维更为活跃自由，不拘泥于形式

与传统，他们对于自身想法的表达有利于创新绩效的提高。同时，员工建言行为

不仅对员工个人产生影响，而且对组织以及其所在团队也会产生莫大的益处。在

组织中营造鼓励建言的氛围，推动知识共享的形成，促进组织决策、学习与创新。

Burris（2007）等认为建言行为提供更详细、更科学想法与观点，以便组织做出

正确高效的决策。

从消极方面来说，集中体现在对员工自身的不利影响。领导将员工建言作为

绩效考核因素之一，其对待员工建言行为的看法会影响员工的发展。这是因为若

领导将员工的建言行为视为威胁，则员工不仅不会得到赞赏与支持，反而还会损

伤两者间的关系，甚至主观低估员工的绩效成就。

（2）建言行为的影响因素研究

国内外学者普遍认为影响员工建言行为主要因素包括个体、组织和领导三封

面。
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个体层面。人口学变量、个性特质和心理安全是个体层面影响员工建言行为

主要因素。Detert（2007）等人发现员工任期的长短对建言行为产生影响，即在

组织中任职的时间越长越敢于向组织提出建议，且男性较女性更倾向于建言。学

者普遍认为外倾性与尽责性皆会积极影响员工的建言行为。高度神经质员工通常

具有缺乏安全感、不自信且容易感到焦虑和愤怒的特征，这些特征使得这类员工

较少表达建设性想法，反而有可能展现破坏型建言。开放性、宜人性与员工建言

行为的关系存在较大争议。除了大五人格以外，主动性人格是备受关注的一类人

格特质，Fuller（2009）等提出主动性强的员工不仅坚持积极的、建设性的变革，

还擅于利用各种方式清晰地表达自己的想法，积极地为组织提供建设性的意见。

卢红旭（2020）等人认为如果员工在工作中有高度的心理责任感，他们对客观事

物的占有感会激发他们的责任感，可能通过采取建言行动来提高工作绩效，避免

给组织带来风险。

组织层面，主要从组织氛围、组织公平等方面为出发点探索其对建言行为的

影响。积极的组织氛围为员工的抑制性建言创造了良好的条件。窦吉芳（2021）

等发现员工感知到的组织支持通过责任认知正向影响建言行为。当组织中充盈着

公正氛围时，建言行为就会受到公正对待，张晓怿（2018）认为程序、分配、人

际、信息公正氛围都会为员工建言行为提供良好的工作环境，进而提高员工主动

向组织建言的的可能性。

领导层面，领导风格不仅会左右领导为人处事的风格，更会对员工产生不可

估量的影响。就领导风格而言，道德型领导、真实型领导和家长式领导等积极领

导风格在不同程度上提高员工建言行为发生的概率。而辱虐管理、权威领导则会

产生与之大相径庭的作用，此时员工大都保持缄口不言的状态，其中变革型领导

对建言行为的作用尚不明确。就领导行为而言，领导的授权赋能行为可以显著预

测建言行为，邓玉林（2018）等认为领导的授权程度越高表示其对下属越信赖、

关心和重视，员工认为自己被信任、被关爱、被重视，为了回报组织与组织形成

互惠关系。此时，员工认为自己“应该”也有必要向管理者给予回馈，如自主表

达观点。人际交往过程中人格魅力有着不可估量的作用，组织发展过程中领导的

个人魅力也发挥的重要作用。幽默就是其中一个显著的特征，张亚军（2022）等

人认为领导通过语言或其他方式有意识地逗乐员工，在轻松愉快的氛围中完成工
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作任务，将员工从高度紧张的环境中解救出来，有利于沟通交流实施建言行为。

2.5 研究述评

在经济高速发展的背景下，创新与变革显得越发重要，员工建言行为有利于

组织改正错误并及时作出有效反应，是提升组织创新和绩效的重要途径。梳理文

献发现影响员工建言行为的因素除了个人特征以外，更多地取决于员工的心理状

态。工作投入作为一种与工作有关的积极的心理状态，有利于员工产生积极行为。

但现实状况是越来越多的高学历劳动者从事低资质工作，资质过剩感知越发强烈，

面对工作时常常心猿意马，难以全身心投入到工作中。回顾以往关于资质过剩感

知、柔性人力资源管理、工作投入以及员工建言行为的研究发现以下几点：第一，

现有研究多认为资质过剩感知会对结果变量产生负面影响，但少有学者提出有效

的解决方案以缓解这种负面影响。柔性人力资源管理不仅能适应当前变化莫测的

市场经济，而且极有可能降低资质过剩感知高引发不良后果的概率。因此，本文

将引入柔性人力资源管理来调整二者间的关系。第二，作为一种人力管理实践活

动，柔性人力资源管理极有可能预测员工行为，且目前缺乏将其作为情境因素影

响个体行为的研究。第三，以往的研究多从相对剥削理论、公平理论等入手探究

资质过剩感知，较少从自我决定理论出发对其进行探讨。

因此，本文基于前文所述研究假设，探究资质过剩感知对员工建言行为的影

响，深入分析工作投入的中介作用和柔性人力资源管理的调节作用，以期丰富员

工建言行为的相关研究。

2.6 理论基础

2.6.1 自我决定理论

自我决定理论是由 Ryan等人于上世纪 80 年代提出的，该理论认为个体都有

内在需求。除非帮助员工满足内在心理需求，否则他们很难通过接受挑战、承担

责任等方式实现自我发展。该理论还认为人类个体是积极的有机体，都具有寻求

自我整合的基本心理需求。自我决定理论恰当地解释了外部奖励对内部动机既促

进又削弱的矛盾效应，并逐渐延伸扩展出认知评价、有机整合、基本心理需要和
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因果定向四项子理论，因本文主要依据前三个子理论，故详细介绍以下三种理论。

（1）认知评价理论

认知评价理论是自我决定理论体系中最早被提出的，在解释个体内在动机问

题上起到至关重要的作用。该理论主要揭示了社会环境影响内部激励行为的现象，

即个体具有自主性、能力和关系需求。若外部环境对上述三种需求造成损伤，则

个体产生被控制的感知，进而引发挫败感和无能感，最终降低内部动机。相反，

若外界环境满足这三种需要，内部动机不减反增。

（2）有机整合理论

该理论主要探讨外在动机内化的过程，动机可划分为内部动机、外部动机、

去动机。三种动机自我决定程度由弱到强，“去动机”是一种无意愿的状态；外

部动机是一种拥有部分自主控制的状态；内部动机则是高度自主和自我决定的状

态。自我整合是一个连续不间断的过程，只有环境满足个体的胜任、自主、关系

需求时，才能将外在动机内化。

（3）基本心理需求理论

该理论是自我决定理论体系中的核心理论，强调个体的人格与认知结构得以

不断成长和完善的前提就是满足三种心理需要。这三种需求包括自主需求，即对

是否可以根据个人意愿开展活动的感知；关系需求，即个人在环境或其他人的关

心和支持下体验到归属感；胜任需求，即个人对自身是否有能力胜任某项活动时

的感知。员工的心理需求被满足，一方面可以直接提升个体内在动机，另一方面

促进外在动机内化增强内在动机。

2.6.2 资源保存理论

学者 Hobfoll（2001）提出资源保存理论，该理论的基本假设是“个人倾向

于积极获取和维护对自己有益的资源”，资源累积和资源损耗贯穿于社会个体与

社会环境的交互过程中。该理论中的资源指的是对个体而言有价值的事物以及获

取途径，并将资源划分为物质、条件、个体特征和能量资源。随后学者 Halbesleben

（2014) 以资源保存与获取的动机为出发点，提出资源的判定标准为主观感知和

评估，即若个体认为该实物能帮助其实现目标，则被定为资源。

资源保存理论包含资源丧失首要性原则和资源投资原则。前者指在比较资源
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损失和资源获取带来的影响时，发现资源损失的影响更为深远。即当员工处于面

临资源获得与损失资源之间做出选择的两难境地时，更倾向于选择保护资源避免

资源消耗。后者是指个体为了更有效的保护现有资源、防止未来资源损失，通常

会采取投入、汇聚资源等方式满足自身需求。在这种原则下存在一种情况，即员

工拥有的资源越多其越容易整合资源以便提高资源存量。
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3 研究设计

3.1 模型构建

近年来，许多求职者和管理者都被资质过剩感知带来的负面影响所困扰，因

此本文以资质过剩感知为研究起点，探究其对员工建言行为的影响。员工建言行

为最初被认为是以消除不满为宗旨，但在之后的研究中逐渐发现其是以改进为前

提的。这种改进可以细化为以发现组织现有的不足为目标的抑制性建言以及关注

未来为组织谋求发展的促进性建言。在查阅分析国内外相关文献后认为两者之间

不是简单线性相关关系，遂引入工作投入作为中介变量。高工作投入不仅意味着

员工对工作的高度关注、努力和毅力，而且也意味着员工的行动主要依靠内在动

机驱使，即便深处困境仍能坚定目标踔厉奋发笃行不怠。但资质过剩感知高的员

工存在水平不一的心理需求缺乏现象，工作投入程度低。同时内在动机对工作场

所的人类行为至关重要，可能预测员工建言行为，由此可知高工作投入的员工往

往更有可能实施建言行为。为削弱资质过剩感知造成的危害，以往的研究多从个

体特性方面入手，较少思考组织层面的因素是否会产生积极影响。基于自我决定

理论，内在动机以及心理需求能否被满足对人的行为起决定性作用。柔性人力资

源管理能够通过多种方式促进员工内在动机的生成，满足其心理需求，促进员工

良好发展。综上所述，最终构建如图 3-1 所示模型，本文以资质过剩感知为自变

量，员工建言行为为因变量，工作投入为中介变量，柔性人力资源管理为调节变

量的模型，以便更科学合理地探讨资质过剩感知对员工建言行为的影响。

图3-1 理论模型

资质过剩感知 工作投入

员工建言行为

柔性人力资源管理

促进性建言

抑制性建言

组织层次

个人层次

H1

H2 H3

H4
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3.2 研究假设

3.2.1 资质过剩感知与员工建言行为

“君之所以明者，兼听也。”国君看清事理，是因为能广泛地听取别人的意

见，建议不仅在国家治理过程中有举足轻重的地位，在组织发展壮大变革的过程

也同样扮演着重要角色。员工是组织的基石，是最了解组织优劣的人，他们的建

言对管理决策、解决管理问题有举足轻重的作用，同时也会提高组织学习效率。

员工建言行为虽对组织和个人发展大有助益的，但本身是有风险的，即员工建言

行为可能会使领导没有面子，损害人际关系。加之中国人长久处于中庸思维、集

体主义、面子人情环境中，常常发生员工对组织中存在的问题置若罔闻或不敢表

达的情况。

资质过剩感知指的是员工认为其能力超出本职工作实际需求的程度，是一种

主观感受。该感知水平越高，员工越认为自己与工作不匹配，这不仅会造成人力

资源闲置浪费，还易引发消极后果。资质过剩感知高的员工总认为其才华难以充

分展现，得不到与自身才能相契合的物质回报，从事的工作简单没有挑战性无法

满足其实现自我价值的需求。根据资源保护理论，当员工产生资质过剩感知即认

为自己的资质高于工作的客观要求，却仅能收获保持不变的回报，处于此种情境

中的这部分员工就会将高于工作要求的资质保存起来，不愿就现有问题发表意见，

更不愿为组织发展出谋划策。Berrin（2018）等发现资质过剩感知与员工建言行

为之间存在负相关关系，但当 P-O 适合度较高时，负相关变得不显著。资质过剩

感知的发展以就业不充分和教育过剩等相关概念为基础，“人—工作”不匹配极

易使员工产生“大材小用”的认知，继而对员工的工作状态产生消极的影响。个

体对环境的感受和反应会被对工作状态的主观评估所影响，资质过剩感知高的员

工通常认为当前的工作环境不尽如人意，难以找寻到最符合自身期待的工作状态，

因而不愿对组织现存问题和未来发展提出建议。Liu（2012)等强调资质过剩感知

高的员工往往认为自己受到不公正的对待，自尊及自我效能感难以被满足，但在

激发员工主动践行建言行为的过程中以上因素扮演至关重要的角色，因此资质过

剩感知会对员工建言行为产生消极影响。根据努力-回报不平衡理论，当努力（如

教育、知识和技能）和报酬（如工作要求）之间出现不平衡时，就会出现互惠赤
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字。这样的互惠赤字会扰乱员工的自我管理需求，进而导致心理困扰和负面情绪。

员工在长时间的工作中始终被负面情感体验所牵绊，此时员工难以觉察发现现实

情况中有价值的线索，无法全面考虑建言所带来的影响。此时员工难以考虑建言

行为是否会威胁其公众形象，表达观点的最佳方式是什么，建言成本是高还是低，

这些因素最终都会影响其建言决策。

主动性行为以改变自身或所处情景为目标，且此类行为最为显著的特征就是

自发、主动，建言行为就是其中最为典型的一种。自我决定理论为诸如建言行为

等的主动性行为的研究奠定理论基础，该理论认为个体的内在动机与自我决定程

度成正相关关系。同时以往研究表明，具有内部动机的个体更愿意实施角色外行

为（如建言行为）。个人所处环境在一定程度上会对内在动机产生影响，具体而

言若环境能满足个人的内在心理需求，则其内在动机会被激发，反之亦然。资质

过剩感知产生原因之一就是当前环境对与个体而言并无挑战性，长期处于此种环

境中的个体往往缺乏兴趣和热情，难以找到理想的自我，导致自我疏远难以满足

个体的心理需求，导致个体的内在动机始终处于较低水平。（曹星，魏峰，2022）

资质过剩感知高的员工往往认为自己被现有的工作岗位所钳制，难以充分发挥自

己的才能，该组织也难以提供其发展、学习的机会，从而产生负面的心理状态，

抑制其内在动机的产生，不愿实施类似于建言行为的角色外行为。张宁俊（2020）

等人的研究中指出，职业成长代表员工在组织中获得职业方面的成就，能够获取

更为充沛的资源和更为强有力的组织支持，从而满足员工的心理需求，但在高水

平资质过剩感知的影响下，员工的心理需求满足度被降低，即资质过剩感知会对

心理需求产生负面影响。综上所述，资质过剩感知高的员工其心理需求难以被满

足，影响其内在动机的形成，最终导致员工的不愿实施类似于建言行为等的主动

性行为。据此提出如下假设：

假设 H1：资质过剩感知对员工建言行为产生消极影响。

促进型和抑制性建言是员工建言行为两个维度，受到相同因素（心理安全、

情绪以及基于组织的自尊）的显著影响。个体是否进行抑制性建言行为取决于其

心理安全感，即员工个体在心理安全感低时，会因个体对风险的敏感性而导致员

工回避处理问题、放弃沟通机会，从而对抑制性建言产生负面影响。刘培琪（2018）

发现心理安全感的中介作用受到员工资质过高感知水平的影响，资质过剩感知高
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的员工对其当前的工作状态可概括为其感受到强烈的被剥夺感、不公平感，此种

感受会降低员工的心理安全感，进而影响抑制性建言行为的发生。当员工拥有高

学历、强能力，却屈居于远低于其能力的工作岗位来时，会产生较强烈的资质过

剩感知。这类员工常常认为自己对组织价值很低，容易抱怨并对自己的处境感到

愤怒。这种愤怒的情绪可能使员工对组织建设与发展显得冷漠，选择沉默或隐忍

而不采取建言行为。员工的负面情绪伴随着低水平的组织自尊，此时员工担心自

己提出的新想法、新建议一文不值，即使有幸得到欣赏也无法得到组织的支持将

其落实，低组织自尊的员工存在较少的可能性去尝试提出改变组织现状以及挑战

领导的建言行为。综上所述提出以下假设：

假设 H1a：资质过剩感知对员工抑制性建言有消极影响

假设 H1b：资质过剩感知对员工促进性建言有消极影响

3.2.2 资质过剩感知与工作投入

满足员工的自主、胜任、关系需求对于内部动机的形成和外部动机内化有促

进作用，进而提升员工个人的工作投入。环境满足不了员工以上内在需求时将阻

碍个人发展，从而可能导致消极的行为和心理状态。“胜任需求”指个体体验到

对自己所处环境的掌控和能力发展的感觉，但对于资质过剩感知水平高的员工而

言其从事的工作无法满足其胜任需求。一方面是因为完成具有挑战性的工作是其

展示自身能力资质和提升自信的前提，但资质过剩感知水平高的员工认为自身能

力高于工作需求，但现在所做的工作对他们而言轻而易举，没有挑战性。另一方

面，资质过剩感知高的员工因自己未被安排到符合其实际能力的岗位上而产生被

轻视，被忽视的认知，同时认为自身的职业发展受到钳制，感到前路迷茫，胜任

需求无法得到满足。工作过程中，他们认为自己被规则和命令所限制，处于被控

制的环境中无法自由选择工作内容，自主需求无法得到满足；工作完成后，他们

无法得到上级或同事适当的评价和支持，因此无法与他人保持有意义的联系，缺

乏关系需求。资质过剩感知高的员工难以满足其自身的自主、胜任、关系需求，

从而对工作投入产生负面影响。此外，基于自我决定理论，员工对于工作的态度

主要取决于组织给予薪酬的多寡以及工作带来满足感的高低，且后者带来的影响

更为深远。工作无意义会降低员工的工作满意度，通常资质过剩感知高的员工认
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为当前的工作索然无味，百无聊赖，心理成长和自我实现需求未被满足。此时这

部分员工留在组织中是为了获取物质，而非出于对工作的热爱，即工作投入低。

综上所述，资质过剩感知负向影响工作投入。

此外，有学者将资质过剩感知可分为不匹配和无发展两种资质过剩感知，前

者指的是个体拥有的资质超过了工作岗位要求；而后者指的是个体认为该组织缺

乏学习、发展的机会，即职业前途黯淡、不明朗。与技能不匹配的工作会削弱他

们实现更高目标的能力，该群体经历强烈的挫折感和不满，认为组织无法提供足

够的资源来支持他们的专业发展；与此同时，低质量的工作对这一群体来说并不

是一个挑战，无法激发其工作热情和身份认同感，进而导致较低的工作投入。

Baruch（2018）等认为资质过剩感知高的员工在心理上认为他们的工作毫无挑战

性、了无生趣，缺乏工作动力甚至产生厌倦心理，难以实现自身的职业理想和目

标，其工作投入程度低。基于相对剥夺理论，Feldman（2002）等的研究表明资

质过剩感知高的员工觉得他们的职位与其资质水平不匹配，可能产生离职意图甚

至直接辞职。人与工作越匹配，员工对于工作的投入度就会越高，资质过剩感知

高的员工处于人与工作不匹配的处境中，相应地会对工作投入产生负面效应。从

付出-回馈失衡理论看，资质过剩表明了一种付出远超回馈的雇佣情况。此时，

不平衡状态是最为明显的特征，自我调节需求难以被满足是必然结果，资质过剩

感知高的员工承受更大的工作压力。罗玉越（2011）等也提出，这种不平衡不仅

对员工身心健康造成不良影响，还会降低其幸福感。基于幸福感的工作投入将受

到负面影响，即员工幸福感越低其工作投入越低。根据自我决定理论，资质过剩

感知水平高的员工其胜任、关系、自主需求得不到满足，内在动机被削弱进而抑

制员工对工作的投入程度。因此，本文提出以下假设：

假设 H2：资质过剩感知对工作投入有负向影响。

3.2.3 工作投入与员工建言行为

衡量个人将其身体、认知和情感投入到职业中的程度的指标之一就是工作投

入。工作投入高的员工会在团队合作中投入额外的工作资源，并积极参与超出其

角色要求的行为，例如建言行为。高工作投入的员工通常拥有更多的资源和更高

的责任感，此时“力所能及”的心理发挥引擎作用，引导员工实施建言行为。
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具体来说，工作投入为主动行为提供重要的个人资源。首先，高工作投入的

员工具有高度活力、专注度，故而可触发员工采取积极主动的行为。其次，工作

投入奉献的维度包括与工作相关的积极情绪，积极的情绪可能会扩大人们的认知

和行为习惯，使他们考虑更广阔的想法，并将他们的注意力集中在未来和以改变

为导向的行为上。最后，对工作高度投入的员工关心并重视他们的工作，主动调

动自身积极性以改善工作状况。当员工渴望改善当前工作状况时，会以变化为导

向表达想法与建议，此时高工作投入的员工为走出当前面临的工作困境会积极主

动地寻找多种方式，建言行为就是其解决措施之一。此外，员工担心自己因建言

而遭受惩罚，或破坏自己与同事、上级的关系而始终惶恐不安，影响个人社会资

本的积累。而有较高工作投入的员工往往有着较高的组织承诺，组织承诺是员工

对组织的一种心理上、情感上的积极态度，在一定程度上缓解由于建言行为而引

发的心理不安感。高度的自我参与是工作投入高最明显的表现，高度参与工作角

色的员工不仅专注于追求与角色相关的目标，而且在认知上保持警惕，并在情感

上与组织相关联，员工建言行为就是其高度参与的一种表现。相比之下，与工作

岗位高度脱节的员工虽保留了他们的身体、认知和情感能量，但大都是身在曹营

心在汉，充其量也就是机器人，始终处于被动状态，不会积极参与角色外的活动，

更遑论其会冒着风险参与建言活动。由于表现出工作投入的员工能够以较少的努

力完成岗位任务，他们可以投入更多的时间和资源来寻找改变或改善职业环境的

新方法，建言行为就是员工为改变现状而产生的角色外行为。正如 Thomas（2021）

等人的研究认为工作投入较高的个人倾向于将工作扩展到其他领域以便履行对

组织和企业有益的额外职责，将直言不讳地表达对组织的关切视为他们的责任之

一。综上所述，提出以下假设：

假设 H3：工作投入正向影响建言行为

假设 H3a：工作投入正向影响促进性建言行为

假设 H3b：工作投入正向影响抑制性建言行为

3.2.4 工作投入的中介作用

资质过剩感知高的员工往往感到无法控制和掌握自己的工作内容和角色，没

有任何晋升渠道，现有工作阻碍其专业发展。此种情况下，工作对员工来说是一
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种负担，他们不仅不能感受到工作的乐趣和成就感，还会因为缺乏工作自主性难

以把工作看成是自我认知的一部分，无法专心钻研本职业务。资质过剩感知高的

员工对工作内外特征产生认知上的不满，内部特征不满主要是因为此类员工认为

自己无法自主决定工作内容缺乏自主性，而外部特征不满是由薪酬不公平所导致

的，这种负面认知最终降低工作投入。资质过剩感知高的员工可能会面临压力、

抑郁等心理困扰，降低其工作满意度仅仅是最浅显的危害，更可怕的是其不愿追

求更高水平的工作投入。以上是从主观认知方面阐述资质过剩感知对工作投入的

消极影响，接下来从情绪方面探讨两者之间的负相关关系。资质过剩感知高的员

工通常会因其技能没有得到充分利用而感到工作无聊，这种工作无聊是一种消极

的情绪反应。个体的情绪状态与其工作投入息息相关，当个体陷入消极情绪的漩

涡时，其思维和行为体验都会被限制，注意力变得狭窄，个体无法保持持续状态，

难以时刻保持高能量状态、专注地沉浸在工作任务之中，也更难从与自身工作深

度融合的过程中体验到意义、激情与挑战等，即较低的工作投入。

工作投入作为保持积极自我概念和内在动机的指标，能激发个人对工作的积

极性、热情和奉献精神。因此，高工作投入的员工其自身蕴含的强大而持久的能

量促进个人参与额外的角色绩效行为，如建言行为。这类员工能够以较少的努力

完成岗位任务，他们可以投入更多的时间和资源来寻找改变或改善其职业环境的

新方法，并认为自己参与类似于建言这类具有挑战性和争议性的行为是可取且合

适的。那些低工作投入的组织成员会将自我从工作角色当中抽离出来，产生自己

应处于“角色外”的认知，不愿为提升组织绩效贡献力量，此时员工会将有助于

提升组织绩效的建言深藏于心，甚至会萌生离职的想法。综上所述，资质过剩感

知从认知和情绪两方面对工作投入产生消极影响，使其缺乏活力、奉献精神，难

以专心于工作，减少建言行为。因此提出如下假设：

假设 H4：工作投入在资质过剩感知和员工建言行为之间起中介作用

3.2.5 柔性人力资源管理的调节作用

依据自我决定理论自主、胜任、关系需求是员工的基本心理需求，员工的这

三种心理需求能否满足在一定程度上影响员工的心理与行为。主观上认为自身的

能力、条件等远高于工作客观要求的这部分员工的心理需求难以得到满足，导致
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这部分群体的工作热情和内在动机低，进而降低其实施主动行为的意愿。Erdogan

（2018）等经过实证研究发现资质过剩感知会引起个体的消极情绪，情绪作为工

作的副产品会反过来影响员工的行为。负面情绪会增加个体的认知负荷造成心理

资源损失，使员工无法在一段时间内保持工作所需的活力、热情和专注力，降低

工作投入程度。

现有大量的理论研究和证据表明，资质过剩感知和工作投入之间存在潜在的

负相关关系，若想将两者间的负向关系转化为正向就必须要借助其他特定条件的

补偿。柔性人力资源管理包括协调和资源柔性人力资源管理两个维度，前者强调

公司调整员工和整合资源的能力，后者反映了现有员工是否拥有丰富的知识和能

力，以及他们在完成任务时灵活度的高低。柔性人力资源管理有助于员工在工作

任务和私人生活间保持平衡，此时组织中的员工会全心全意为组织谋发展，真正

做到人在“心”在。具体表现如下：首先，工作氛围是否符合员工心愿会对影响

工作投入质量的高低，柔性人力资源管理不仅为组织创造了一种和谐、合作共赢、

彼此分享的组织氛围，还能有效提升其使用重要知识和技能的效率。其次，从自

我决定理论角度看，自主动机更具有高度的可持续性。一些研究人员认为，柔性

人力资源管理有助于员工灵活分配工作时间、技能和注意力，让员工有一种自主

和控制感，提高员工的内部动机，帮助员工适应生活和工作需要，让他们充分专

注于工作。Annet（2015）等也认为柔性人力资源管理可以使其在工作过程种获

得更多的控制和自主权，从而减弱资质过剩感知对工作投入的负面效应。让员工

拥有更多的自主权有助于员工的成长，产生与工作投入一致的效果，从根本上激

励员工，从而进一步形成有利于组织成长的行为，如员工建言行为。最后，柔性

人力资源管理始终贯彻以人为本的理念，同时整合资源进行灵活的工作设计，超

越员工原有工作条件和角色的界限，工作不再枯燥乏味反而变得富有挑战性，增

强其胜任感。同时，胜任需求是预测工作投入的关键因素，因此，柔性人力资源

管理的实际干预可以减少资质过剩感知对工作投入的负面影响。综上所述，提出

如下假设：

假设 H5：柔性人力资源管理缓解了资质过剩感知对工作投入产生的负向影

响。

3.3 研究工具
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本文涉及的所有变量的测量均采用国内外成熟量表，结合具体情景加以修改。

所有题项均采用李克特五点评分法，要求被调查者按照“1-5”的数字来判断与

组织或自己的相符合程度，1表示非常不符合，5表示非常符合。具体如下：

资质过剩感知的测量量表采用Maynard（2006）等开发出单维度量表共包含

9个题项，因本文主要探讨资质过剩感知整体对员工行为的影响，不研究结构与

测度带来的影响。分值越高，表示员工认为自身能力或者知识超过工作要求的程

度越高。

工作投入采用 Schaufeli（2006）开发的 UWES-9 量表，包含活力、奉献和专

注三个维度共 9个题项。该量表广泛用于研究各种行业情况且经过多次修订，信

效度较高，得到国内外学者的一致认可，因此本文采用此量表进行相关研究。分

值越高，表示员工工作投入程度越高。

员工建言行为的测量采用 Liang（2012）学者开发的量表，划分为抑制性、

促进性两个维度，共 11 个题项。前 6个题项测量抑制性建言，其余题项测量促

进性建言。因本文以员工建言目的为划分标准，且该学者的量表更贴近中国的文

化背景，故本文采用该学者的相关量表及维度划分。

柔性人力资源管理采用 Chang（2013）等开发的量表，该量表包括两个维度

共，共 11 个题项。该量表可行性已经验证，能够保证良好的信度与效度，被广

泛接受。分数越高，柔性人力资源管理水平越高。
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4 实证研究

4.1 数据收集

本研究通过问卷收集数据，在全国范围内寻找多个组织，分布在山西、甘肃、

天津等地。员工个人的自我评估调查可以更好地反映不同工作场所下柔性人力资

源管理的情况。为了确保信息的质量，除仔细解释问卷的目的和程序外，我们还

使用匿名形式，对参与调查的个人信息进行完全保密，以提高回复的真实性和可

靠性。为确保调查公司拥有相对完善的人力资源管理模式，选择规模大于 20 人

的公司，不同公司的人力资源管理模式不尽相同。利用自身的人际关系委托朋友、

同学、校友等人在多地发放调查问卷并保证公司类型不单一尽可能涵盖多种类型，

以符合随机抽样要求。同时为更好的区别不同的公司，保证数据可以按照公司为

组别进行划分，采取如下措施：首先委托多个不在同一公司的人发放问卷，其次

在问卷星平台上按序号标注问卷调查并建立不同的链接，最后确保不同公司的人

给予不同的链接，同一公司的人填写同一份问卷调查。本次调查共发放问卷 535

份，剔除答题时间不合理、漏答、明显胡乱填写的无效问卷后共回收 467 份问卷，

最终有效问卷涵盖了 35 个不同的公司，回收率为 87.29%。

4.2 样本描述性统计分析

本文最终收集到有效问卷 467 份，如表 4.1 所示，男性员工 224 人，占 48%，

女性员工 243 人，占 52%。年龄在 20-29 岁的员工有 200 人，占 42.8%，30-39

岁的员工有 137 人，占 29.3%，40-49 岁的员工有 84 人，占 18.0%，49-59 岁的

员工有 46 人，占 9.9%。员工教育程度方面，高中及以下学历 85 人，占 18.2%，

大专学历 129 人，占 27.6%，本科学历 202 人，占 43.3%，硕士研究生及以上学

历 51 人，占 11.0%。员工工作年限方面，1-5 年的有 273 人，占 58.4%，6-10

年的有 91 人，占 19.5%，11-15 年的有 42 人，占 9.0%，16-20 年的有 34 人，占

7.3%，20 年以上的有 27 人，占 5.8%。所从事单位类型方面，在私营企业工作的

205 人，占 44%，在国营控股企业工作 81 人，占 17.3%，在合资企业工作 181 人，

占 38.7%。员工职级方面，普通员工 283 人，占 60.7%，基层管理者 93 人，占

20%，中层管理者 56 人，占 12%，高层管理者 34 人，占 7.3%。
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表 4.1 样本人口统计特征情况

变量 指标 百分比（%） 变量 指标 百分比（%）

性别
男 48%

学历

高中及以下 18.2%

女 52% 大专 27.6%

工作年限

1-5 年 58.4% 本科 43.3%

6-10 年 19.5% 硕士研究生及以上 10.9%

11-15 年 9.0%
单位

类型

私营企业 44.0%

16-20 年 7.3% 国有控股企业 17.3%

20 年以上 8.8% 合资企业 38.7%

职级

普通员工 60.7%

年龄

20-29 岁 42.8%

基层管理者 20.0% 30-39 岁 29.3%

中层管理者 12.0% 40-49 岁 18.0%

高层管理者 7.3% 50-59 岁 9.9%

4.3 信效度分析

4.3.1 信度分析

信度指样本问卷的稳定性与一致性，当所测量数据信度越高，则稳定性越强，

一致性越高，该数据也就越具有说服力。信度系数 Cronbach's α值大于 0.7 则意

味着问卷信度良好，由下表 4.2 可知资质过剩感知、工作投入、员工建言行为、

柔性人力资源管理的量表整体 Cronbach's α分别为 0.931、0.924、0.932、0.925

均大于 0.7。分析数据结果后发现促进性建言和抑制性建言的 Cronbach's α分别

为 0.879、0.852，表明员工建言行为各个维度信度都较高，量表内部稳定性与

一致性较好。

表 4.2 量表信度分析

变量 维度 题项数 Cronbach's α（维度） Cronbach's α（总）

资质过剩感知 单维度 9 0.931
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续表 4.2 量表信度分析

工作投入 单维度 9 0.924

员工建言行为 抑制性建言 6 0.879 0.932

促进性建言 5 0.852

柔性人力资源管理 单维度 11 0.925

4.3.2 效度分析

AVE 值是衡量量表收敛效度的指标之一，通常当其大于 0.5 时表明潜变量解

释力较好超过了其误差值，收敛效度良好。由表 4.3 可知，所有题项的因子载荷

均介于 0.675-0.872，显著大于临界值 0.5，表明量表结构效度良好；只有当 AVE

值大于 0.5 时，才能说明量表收敛效度良好，本研究数据分析结果符合上述要求。

如果所有变量 AVE 值的平方根大于该变量与其他变量之间的相关系数，则其区分

效果良好由表 4.7 可知上述关系成立，表明量表区分效度良好。

表 4.3 量表收敛效度分析分析

变量 题项
因子

载荷
KMO CR AVE 变量 题项

因子

载荷
KMO CR AVE

资质

过剩

感知

0Q1 0.872

0.94 0.94 0.62 工作

投入

WE1 0.774

0.93 0.92 0.57

0Q2 0.826 WE2 0.817

0Q3 0.771 WE3 0.781

0Q4 0.675 WE4 0.745

0Q5 0.777 WE5 0.732

0Q6 0.844 WE6 0.738

0Q7 0.760 WE7 0.733

0Q8 0.703 WE8 0.74

0Q9 0.836 WE9 0.723

员工

V1 0.825

柔性

FHRM1 0.789

V2 0.765 FHRM2 0.72
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建言

行为

0.94 0.94 0.57 人力

资源

管理

0.89 0.94 0.57V3 0.750 FHRM3 0.721

V4 0.730 FHRM4 0.722

V5 0.719 FHRM5 0.793

V6 0.733 FHRM6 0.731

V7 0.770 FHRM7 0.775

V8 0.776 FHRM8 0.719

V9 0.746 FHRM9 0.778

V10 0.739 FHRM10 0.735

V11 0.754 FHRM11 0.778

本文将员工建言行为划分为抑制性建言行为和促进性建言行，由表 4.4 和表

4.7 可知这两个维度所有题项的因子载荷均以及 AVE 值都符合上述要求，即该量

表效度良好。

表 4.4 维度量表收敛效度

变量 题项
因子

载荷
KMO CR AVE 变量 题项

因子

载荷
KMO CR AVE

抑制性

建言行

为

V1 0.825

0.881 0.888 0.569

促进性

建言行

为

V7 0.77

0.860 0.888 0.569

V2 0.765 V8 0.776

V3 0.75 V9 0.746

V4 0.73 V10 0.739

V5 0.719 V11 0.754

V6 0.733 - -

利用 Amos 软件建立四因子模型，并对单因子、双因子以及三因子模型和三

元模型进行验证，检验结果如表 4.5 所示。通常情况下卡方自由度（χ2/df）小于

3，则模型拟合效果良好。试验结果表明，四因素模型拟合效果最好，且明显优

于其他模型。这意味着四因子模型中使用的变量可以更清楚地被区分，表明本研

究中的变量测量具有良好的区分效果。
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表 4.5 验证性因子分析

模型 χ2/df RMSEA CFI IFI

四因子模型 2.684 0.060 0.901 0.902

三因子模型 5.921 0.103 0.711 0.712

双因子模型 8.953 0.131 0.531 0.532

单因子模型 11.696 0.152 0.368 0.37

三因子模型：将资质过剩感知与工作投入合为一个变量

双因子模型：将资质过剩感知、工作投入与柔性人力资源管理合为一个变量

4.4 共同方法偏差检验

共同方法偏差是预测变量和效标变量之间的人为共变，而此种现象通常是由

于调查对象处于相似的测量环境、项目语境、或项目固有特性所引起的。这种系

统误差，严重混淆了研究结果，存在误导结论的可能性。因此本研究主要从程序

以及统计检验两方面减少偏差所引发的不良影响。从程序控制方面来讲，不仅在

编制问卷时确保语义清楚不会产生歧义，而且要在发放问卷时采用匿名方式，降

低被调查者对信息泄漏的担心，并阐明此次问卷调查仅用于学术研究不会对员工

产生任何影响。从统计检验方面而言，利用 SPSS软件进行 Harman的单因子检

验，由表 4.6 可知有四个特征根大于 1 的因子，最大因子方差解释率为 25.616%

远小于标准值 40%，表明样本数据未受到共同方法偏差的影响。

表 4.6 Harman 单因素检验

成分 合计 方差的% 累积%

1 10.247 25.616 25.616

2 6.540 16.350 41.967

3 4.380 10.950 52.917

4 3.281 8.203 61.120

4.5 变量描述性统计及相关性分析

数据通过信效度检验后，为初步检验本研究的假设是否成立需要借助 SPSS
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软件进行相关性分析。由表 4.7 可知，资质过剩感知不仅与工作投入（r=-0.309，

p<0.01）显著负相关，还与员工建言行为（r=-0.292，p<0.01）显著负相关，假

设 H2、H1 得到初步验证。抑制性建言、促进性建言是员工建言行为的两个维度，

资质过剩感知与这两个维度的建言行为呈现负相关关系，其相关系数分别为

-0.287，-0.282，且均在 0.01 水平上达到显著水平，即假设 H1a、H1b 得到初

步验证。工作投入是一种积极工作的心理状态，这种心理状态会影响员工的行为，

如促进实施员工建言行为即两者之间显著正相关（r=0.361，p<0.01），与抑制

性建言、促进性建言的相关系数为 0.369、0.332，且均在 0.01 水平上达到显

著水平，即假设 H3a、假设 H3b 得到初步验证。
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4.6 假设检验

4.6.1 主效应及中介效应检验

为验证资质过剩感知、工作投入、员工建言行为的关系需使用 SPSS 软件，

这是因为其全部处于同一层次，即个人层次。相关分析结果为本研究假设的可行

性提供了初步证据。为了进一步研究变量之间的关系，使用 SPSS 进行回归分析。

首先，将工作投入作为因变量，控制变量作为自变量，形成 M1 模型。M2 模型以

M1 模型为基础，增加资质过剩感知。由表 4.8 可知：资质过剩感知越高，工作

投入水平越低(β=-0.253，P＜0.001)，假设 H2 成立。其次，将员工建言行为视

为因变量，控制变量为自变量构建模型 M3，模型 M4、M5 在 M3 模型基础上分别

加入资质过剩感知和工作投入。结果表明资质过剩感知对员工建言行为有显著的

负向影响(β=-0.216，P＜0.001)，假设 H1 成立。工作投入正向影响员工建言行

为(β=0.267，P＜0.001)。同时资质过剩感知对员工建言行为所造成的影响由

0.216 降低为 0.148 且达到显著水平，说明是部分中介，假设 H4 成立。

表 4.8 主效应及中介效应回归结果

变量名称
工作投入 员工建言行为

M1 M2 M3 M4 M5

性别 -0.042 -0.044 0.112 0.111 0.122

年龄 -0.082 -0.075 -0.029 -0.024 -0.003

学历 0.033 0.023 0.059 0.051 0.044

入职时间 0.073 0.054 0.034 0.018 0.003

职级 -0.006 0.011 0.034 0.048 0.046

组织性质 0.118 0.088 0.083 0.057 0.034

资质过剩感知 -0.253
***

-0.216
***

-0.148
***

工作投入 0.267
***

R² 0.013 0.103 0.026 0.106 0.184

R²变化量 0.09 0.08 0.078

＊＊＊
P<0.001；

＊＊
P<0.01；

*
P <0.05
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将抑制性建言行为和促进性建言行为作为因变量，控制变量为自变量建立模

型 M1 以及 M4。为验证假设时候是否成立，在 M1 模型的基础上增加了自变量资

质过剩感知形成模型 M2，表 4.9 表明资质过剩感知对员工抑制性建言行为有显

著负向影响(β=-0.222，P＜0.001)，假设 H1a 成立。将控制变量和资质过剩感

知为自变量形成模型 M5，结果显示资质过剩感知显著负向影响促进性建言行为

(β=-0.21，P＜0.001)，假设 H1b 成立。模型 M3 在 M2 的基础上、模型 M6 在 M5

的基础上增加工作投入结果显示工作投入对抑制性建言行为、促进性建言有显著

的正向影响(β=0.287，P＜0.001；β=0.244，P＜0.001)，假设 H3a、H3b 成立。

同时资质过剩感知对抑制性建言造成的影响由 0.222 降低为 0.149，对促进性建

言形成的影响由 0.21 降为 0.148 且达到显著水平，即工作投入在这个模型中起

中介作用，假设 H4 成立。

表 4.9 各维度主效应及中介效应回归结果

变量名称
抑制性建言 促进性建言

M1 M2 M3 M4 M5 M6

性别 0.094 0.093 0.106 0.133 0.132
**

0.142
**

年龄 -0.022 -0.016 0.005 -0.038 -0.032 -0.014

学历 0.078 0.07 0.063 0.035 0.027 0.022

入职时间 0.021 0.004 -0.011 0.049 0.034 0.021

职级 0.039 0.053 0.05 0.029 0.043 0.04

组织性质 0.068 0.042 0.017 0.101 0.076 0.055

工作投入 0.287
***

0.244
***

R² 0.024 0.103 0.187 0.027 0.101 0.165

R²变化量 0.079 0.084 0.074 0.064

＊＊＊
P<0.001；

＊＊
P<0.01；

*
P <0.05

仅依靠回归分析验证中介效应略显单薄，为此本研究利用 Process 插件进行

Bootstrapping 分析。依据本文的研究模型采用 Model4，将重复抽样次数设置为

5000 次，并构建 95%的无偏差校正置信区间。如果 95%置信区间不包含 0，则中

介效应显著。如表 4.10 所示，资质过剩感知-工作投入-员工建言行为的间接效
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应为-0.0701；资质过剩感知-工作投入-抑制性建言的间接效应为-0.0751；资质

过剩感知-工作投入-促进性建言的间接效应为-0.0640，以上中介效应检验 95%

的置信区间均小于零，符合中介效应显著的要求，假设 H4 得到验证。

表 4.10 Bootstrap 法中介效应检验

4.6.2 跨层次调节效应检验

首先通过 SPSS 软件对数据进行分析，验证柔性人力资源管理的调节作用，

分析结果见表 4.11。资质过剩感知对工作投入具有显著负向影响（β=-0.253，

P＜0.001），交互项“资质过剩感知×柔性人力资源管理”对工作投入的影响系

数为 0.149，且显著相关，意味着柔性人力资源管理起到显著的调节作用，假设

5得到初步验证。

表 4.11 柔性人力资源管理调节效应分析结果

变量 工作投入

M1 M2 M3

年龄（Age） -0.082 -0.075 -0.043

路径 效应 Effect SE
Bias Corrected（95%）

LLCI ULCI

资质过剩感知-工作投入-

员工建言行为

直接效应 -0.1508 0.0338 -0.2171 -0.0844

总效应 -0.2208 0.0336 -0.2869 -0.1548

间接效应 -0.0701 0.0145 -0.1002 -0.0431

资质过剩感知-工作投入-

抑制性建言

直接效应 -0.1500 0.0349 -0.2186 -0.0815

总效应 -0.2251 0.0348 -0.2935 -0.1567

间接效应 -0.0751 0.0149 -0.1060 -0.0479

资质过剩感知-工作投入-

促进性建言

直接效应 -0.1517 0.0346 -0.2196 -0.0838

总效应 -0.2157 0.0341 -0.2827 -0.1487

间接效应 -0.0640 0.0141 -0.0930 -0.0379
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续表 4.11 柔性人力资源管理调节效应分析结果

控制变量 学历（Education） 0.033 0.023 0.036

工作年限（Time） 0.073 0.054 0.044

职级（Rank） -0.006 0.011 -0.010

组织性质（ON） 0.118 0.088 0.079

自变量 资质过剩感知（OQ） -0.253
***

-0.240
***

调节变量 柔性人力资源管理（FRHM） -0.324
***

交互项 资质过剩感知×柔性人力资源管理 0.149
**

F 0.992 7.556 11.733

R2 0.013 0.103 0.188

R²变化量 0.09 0.085

＊＊＊ P<0.001；＊＊ P<0.01；* P <0.05

为进一步验证假设 H5，本研究采用简单斜率分析法进一步分析调节效应如图

4.1 所示。在高水平的柔性人力资源管理下，资质过剩感知对工作投入的负面效

应得以缓解。由此可知，随着柔性人力资源管理水平的提高，上述不良影响被逐

渐减弱，即假设 H5 成立。高柔性人力资源管理意味着组织能最大程度满足员工

自主、胜任、关系需求，进而促进员工全心全意为组织工作，即较高的工作投入。

图4.1 柔性人力资源管理调节效应图

由于只有柔性人力资源管理是组织层面的变量，而其余变量均为个体层面变

量，因此需要利用 HLM 软件进行跨层次分析。本研究所有问卷均由员工填写，且

采用匿名方式以确保数据的真实性。同时由于柔性人力资源这一概念属于组织层



兰州财经大学硕士学位论文 资质过剩感知对员工建言行为的影响研究

41

面，故需计算 RWg值。根据相关研究只有当 RWg大于 0.7 时，员工填写的数据才可

以聚合为更高级别的变量，本研究数据符合要求。进行跨层次分析时，需构建空

模型、随机模型、截距模型和完整模型。

步骤一：构建以工作投入为因变量的零模型，具体模型方程为：

第一层方程（员工个体水平）：

Yij=β0j+γij

第二层方程（公司水平）：

β0j=γ00+μ0j

ICC(1)=τ00/(σ
2+τ00)=0.30959/(0.30959+0.33336)≈0.482， ICC(2)为 0.923。

当 ICC(1)大于 0.138且 ICC(2)>0.7 满足将小组平均数作为组织变量得分进行跨

层次分析的要求。由表 4.12 和以上分析可知，本研究的 ICC(1)处于高度关联，

ICC(2)=0.923>0.7，符合 HLM 模型构建基本要求，可进行跨层次分析。

表 4.12 柔性人力资源管理的跨层次调节效应结果

变量

工作投入

空模型 M1 M2 M3

截距项（γ00） 3.044*** 3.4609*** 3.9203*** 3.0003***

Level l

性别（Sex） -0.0131 0.0044 -0.0633

年龄（Age） -0.0339 -0.0386 -0.0302

学历（Education） 0.0272 0.0358 0.0264

工作年限（Time） 0.0082 0.0271 0.0078

职级（Rank） 0.0217 0.0031 0.0103

组织性质（ON） 0.0209 0.0503 0.0239

资质过剩感知（OQ） -0.1591*** -0.1485***

Level 2

柔性人力资源管理（FRHM） -0.3384* -0.3360***

资质过剩感知×柔性人力资源管理 0.1758**

σ2（组内方差） 0.33336 0.31541 0.33589 0.33589
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续表 4.12 柔性人力资源管理的跨层次调节效应结果

τ00（组间方差） 0.30959 0.27637 0.26823 0.26823

Deviance 904.3016 900.9827 923.76 883.188

＊＊＊
P<0.001；

＊＊
P<0.01；

*
P <0.05

步骤二：根据研究目的和多层线性模型的原理，建立以调查员工的性别（Sex）、

年龄(Age)、学历(Education)、工作年限(Time)、职级(Rank)、组织性质（ON）

资质过剩感知(OQ)为自变量，工作投入为因变量的随机效应回归模型，分析结

果如表 4.12 所示。具体模型方程如下：

第一层方程（员工个体水平）：

Yij=β0j+β1j（Sexij）+β2j（Ageij）+β3j（Educationij）+β4j（Timeij）+β5j（Rankij）

+β6j（ONij）+β7j（OQij）+rij

第二层方程（公司水平）：

β0j=γ00+μ0j

β1j=γ10+μ1j

β2j=γ20+μ2j

β3j=γ30+μ3j

β4j=γ40+μ4j

β5j=γ50+μ5j

β6j=γ60+μ6j

β7j=γ70+μ7j

β0j为截距项，γ10、γ20、γ30、γ40、γ50、γ60代表控制变量性别、年龄、

学历、工作年限、职级、组织性质对工作投入的影响，由表 4.12 可知各控制变

量对工作投入并无显著影响。γ70表明资质过剩感对工作投入产生负向影响（γ

70=-0.1591，p<0.001），且为显著影响，表明资质过剩感知对工作投入具有显

著的负向预测作用，即员工自认为资质过剩程度越高，在工作时全身心投入的可

能性越低。

步骤三：由于柔性人力资源管理是组织层面变量，将其加入 Leve2 层面，构

建截距模型。具体模型方程如下：
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第一层方程（员工个体水平）：

Yij=β0j+β1j（Sexij）+β2j（Ageij）+β3j（Educationij）+β4j（Timeij）+β5j（Rankij）

+β6j（ONij）+rij

第二层方程（公司水平）：

β0j=γ00+γ01（FRHM )+μ0j

β1j=γ10+μ1j

β2j=γ20+μ2j

β3j=γ30+μ3j

β4j=γ40+μ4j

β5j=γ50+μ5j

β6j=γ60+μ6j

在剔除控制变量的影响之后，柔性人力资源管理（FRHM）对工作投入有显

著的正向影响(γ01=-0.3384，p<0.05)，详见表 4.12。

步骤四：构建柔性人力资源管理与资质过剩感知交互项，形成完整模型，其

方程如下。

第一层方程（员工个体水平）：

Yij=β0j+β1j（Sexij）+β2j（Ageij）+β3j（Educationij）+β4j（Timeij）+β5j（Rankij）

+β6j（ONij）+β7j（OQ-OQ ）+rij

第二层方程（公司水平）：

β0j=γ00+γ01（FRHM )+μ0j

β1j=γ10+μ1j

β2j=γ20+μ2j

β3j=γ30+μ3j

β4j=γ40+μ4j

β5j=γ50+μ5j

β6j=γ60+μ6j

β7j=γ70+γ71(FRHM- FRHM )+μ7j
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由表 4.12 可知，资质过剩感知与柔性人力资源管理交互项对工作投入其相

关系数为 0.1758（γ71=0.1758，p<0.001），加入柔性人力资源管理后资质过剩感

知对工作投入为负向影响由 0.1591 降低为 0.1485（γ70=-0.1485，p<0.001），

即柔性人力资源管理有效缓解资质过剩感知带来的消极作用，假设 H5 得到验证。

4.7 实证小结

本文利用 SPSS，AMOS，HLM 软件对收集到的数据首先进行信效度分析以保证

收集的数据可靠有效，接下来展开相关性分析初步验证所提出的假设，最后开展

主效应、中介效应以及跨层次调节作用检验，并依据上述数据分析得到具体的假

设检验结果。经过实证检验，前文提出的研究假设全部成立，如表 4.13 所示。

表 4.13 假设检验结果汇总

研究假设 验证结果

H1:资质过剩感知对员工建言行为有消极影响 成立

H1a:资质过剩感知对员工抑制性建言有消极影响 成立

H1b:资质过剩感知对员工促进性建言有消极影响 成立

H2:资质过剩感知对工作投入有负向影响 成立

H3:工作投入正向影响建言行为 成立

H3a:工作投入正向影响促进性建言行为 成立

H3b:工作投入正向影响抑制性建言行为 成立

H4:工作投入在资质过剩感知和员工建言行为之间起中介作用 成立

H5：柔性人力资源管理缓解了资质过剩感知对工作投入产生的负向影响。 成立
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5 研究结论与展望

5.1 研究结论与讨论

系统分析前人研究成果，梳理总结资质过剩感知、工作投入、员工建言行为

以及柔性人力资源管理四个变量的内涵及关系，提出假设构建研究模型。对所获

数据进行筛选、分析后得出如下结论。

5.1.1 资质过剩感知负向影响员工建言行为

本研究的实证研究结果表明，在组织中资质过剩感知高的员工往往不愿对组

织发表意见，即有较低可能性实施员工建言行为（r=-0.216，p<0.001）假设 H1

得到验证。同时实证研究表明资质过剩感知对抑制性建言和促进性建言行为起到

负向影响（r=-0.222，p<0.001；r=-0.210，p<0.001），假设 H1a 和假设 H1b

得到验证。资质过剩感知会给员工带来负面的心理感受和情绪，认为自己的抱负

没有得到实现，对目前的工作不满意，他们会将这种不满转化为对组织的态度。

即表现出对组织发展不利的行为，其中就包含当他们看到组织中的问题时沉默寡

言。心理需求与促进性建言行为和抑制建言行为相关，前者侧重于通过对未来发

展趋势提出建议获得期望的结果，而后者侧重于针对组织现有问题提出建议以避

免有害因素对组织产生影响。具有资质过剩感知的员工其心理需求通常得不到满

足，因此不愿或较少可能进行建言活动。

5.1.2 工作投入在资质过剩感知与员工建言行为之间起中介作用

根据前文数据分析可知资质过剩感知对工作投入负向影响（r=-0.253，p<0.

001），具有资质过剩感知的员工在实现自我价值、发挥主观能动性的过程中会

遇到很多阻碍，难以将工作视为自身的一部分，低的工作投入是其表征之一，即

假设 H2 成立。低的工作投入往往带来消极的结果，这部分员工朝三暮四难以表

现出角色外行为，如建言行为。工作投入低的员工较难表现出建言行为（r=-0.

267，p<0.001），即两者正相关，即假设 H3 成立。员工倾向于追求工作角色，

希望能按照自己的职业规划发展。因此，一旦个人认为他们的工作是有意义的，
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并做出充分投入的决定，他们就有可能通过工作表达自己，更倾向于表达自己的

想法或建议。而资质过剩感知高的员工认为自己的工作是无意义的，自己的才能

高于岗位的要求，工作没有挑战性难以一心一意地对待工作。工作投入在资质过

剩感知与员工建言行为的关系中起中介作用。在回归方程中同时加入资质过剩感

知和工作投入后，发现资质过剩感知与员工建言行为的系数由原先 0.216（r=-0.

216，p<0.001）变为现在的 0.148（r=-0.148，p<0.001），因此工作投入在资

质过剩感知与员工建言行为之间起到部分中介的作用，假设 H4 得到验证。

5.1.3 柔性人力资源管理在资质过剩感知和工作投入之间起调节作

用

资质过剩感知高的员工通常认为组织未给予与其付出相对应的回报，心理契

约被破坏，因此倾向于寻求较低程度的工作投入。员工更适合在开展柔性人力资

源管理模式的组织中发展，此种环境下员工心理契约能更好地被满足，提高其心

理安全感。跨层次分析结果表明，柔性人力资源管理与资质过剩感知的交互项对

工作投入有显著影响（γ71=0.1758，p<0.01），且通过调节效果图 5.1，易知提高

柔性人力资源管理水平可以减少资质过剩感知对工作投入的负面影响，假设 H5

得到证明。一般情况下，员工往往会找到一份适合自己资质的工作，以充分展示

自己的才能和技能。若此需求得不到满足，他们可能会经历负面情绪并减少工作

投入。在资质过剩感知高的情况下，员工可能会因为组织将他们置于不匹配的位

置而感到不公平，并且他们可能会利用自己的个人资源来处理不公平待遇。因此，

他们将减少对工作资源的投资即较少的工作投入。柔性人力资源管理在平衡工作

和非工作义务方面更具灵活性，为员工提供了工作动机、能力和机会，从而提高

工作效率。员工能够更好地控制自己的工作需求，在这种条件下员工有机会投资

于自己的工作并实现高绩效。

5.2 研究贡献

在对比前人在相关领域的研究后，总结出其中的不足，结合本文的理论研

究与实证研究，本文的贡献主要是：一当前关于资质过剩感知带来的究竟是积极

作用亦或是消极作用暂无确切结论，但在当前学历贬值、工作机会大幅度减少的
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当下，资质过剩感知现象日益普遍，我们不得不重视其可能的引发的危害。为此

本文仍主要聚焦于资质过剩感知造成不良影响的研究，同时建言行为对组织的意

义早已有数以千计的研究者通过多种手段进行验证。中国受疫情影响，用工需求

明显减少加之对学历的推崇，出现不少学历远高于职位要求的现象。在大环境不

佳的情况下，企业如何走出困境实现新的发展关乎到企业中的每一个人。此种情

境下，员工是与工作联系最为紧密的人，他们的建议对企业发展举足轻重。因此

本文探究资质过剩感知与员工建言行为间的关系，不仅贴切中国此时此刻的实际

情况具有实践意义，同时也具有理论意义。二基于自我决定理论，引入工作投入

这一变量，探索资质过剩感知对员工建言行为的影响。具体来说资质过剩感知高

的员工心理需求难以被满足，员工缺乏活力、不愿奉献、难以集中精神专注度低，

其工作投入的可能性减少。工作投入低的员工往往置身于组织之外，仅专注于完

成角色之内的工作，不会表现出建言行为。三引入柔性人力资源管理作为组织情

景因素，利用 HLM 软件进行跨层次分析验证其调节作用，增加情境因素作为资质

过剩感知产生积极结果的边界条件的同时丰富了柔性人力资源管理的理论研究。

为科学管理资质过剩感知高的员工提供新的视角，降低其带来的不良影响，并促

进员工积极参与组织发展，为组织献计献策。

5.3 管理建议

根据本文研究结论可知，资质过剩感知通过工作投入对员工建言行为产生影

响，为了员工能够更加积极主动地为组织的运营献言献策，提出如下建议：

5.3.1 科学管理资质过剩感知高的员工

企业在招聘资质过高的应聘者时组织往往十分犹豫，这是因为管理者担心未

充分就业的员工可能随时离开，但是资质高的员工可能会给组织带来独特的优势。

为此，管理者应考虑如何保持和激励这些员工，而不是将这部分员工拒之门外。

首先，在招聘时做职业说明书，强调并详细阐述职业规划以及如何发展晋升，帮

助员工了解工作角色的同时做好构建其与工作的关系的准备工作。其次，在员工

进入组织后，要为他们提供更具挑战性的任务，并赋予他们更丰富独特的角色，

营造积极主动的管理氛围鼓励他们采取更多主动行为。最后，管理者还应加强与
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资质过剩感知高的员工的日常沟通，帮助他们融入团队，给予他们更大的自主权

和参与决策的机会。通过应用多种 P-O 拟合评估工具，如个性测试和结构化访谈，

评估能力和个性，尽可能做到将合适的人放在合适的位置上。除了满足资质过剩

感知高的员工的心理需求外，他们还应获得适当的物质奖励。

除了管理者应重视这部分资质过剩感知高的员工外，员工自己也应合理看待

自身资质过剩的现象，调正心态自觉自主利用剩余的才能去完成更能体现自身价

值的任务。同时自己也可毛遂自荐从事更具有挑战性的工作，主动为工作增添乐

趣与意义，而不是一味的抱怨。也可以在与他人交流、知识共享的过程中实现自

我价值。

5.3.2 激发员工内在动机提升工作投入程度

本研究表明员工积极参与工作有利于其发出声音提供建议，助力组织发展变

革。因此，组织应重视工作投入，多渠道、多手段、全方位提升员工工作投入水

平。设计能够让员工感受到重要性和多样性的任务是让员工全身心投入到工作中

的办法之一。为此，在与员工沟通工作内容时要恪守真实原则，不夸大工作价值，

以便员工对工作有一个真实清楚的认知，确保员工在加入组织后不会感到自己的

期望落空。组织应与员工彼此信任，进行有效沟通，尊重并理解员工的要求与员

工保持长久的联系。同时在进行人员配置时可有意识选择与本组织相适应的高核

心自我评估和价值观的员工。在员工进入组织后，组织可以借助与员工协调一致

的人力资源管理实践来传达组织价值观，培养员工为组织服务的观念。管理者应

与员工共同创造一种组织文化，在这种文化中，员工可以通过他们的工作为组织

做出贡献，并获得相应反馈，增强员工内在动机。情绪也是影响工作投入的重要

影响因素，因此组织如何帮助员工保持积极向上的情绪也是其不得不思考的问题。

营造和谐积极的组织氛围是解决问题的第一步，同时组织还应及时发现并采取措

施以避免消极情绪蔓延。除了从整体上把控整个组织的情绪氛围外，还可根据不

同员工的情绪智力特点，实施适当的培训计划，帮助员工控制和转换情绪，让他

们更好地应对工作与生活间的矛盾。

5.3.3 打造柔性人力资源管理
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超过三分之一的全球劳动者都认为自己资质过剩，并且在不久的将来这个比

例仍会增加，如何减少其带来的消极影响是管理者必须要思考的问题。打造柔性

人力资源管理或许是解决问题对的方法之一，为此组织可以从以下几方面着手打

造柔性人力资源管理：一是构建灵活的组织结构，构建柔性化组织结构是柔性人

力资源管理在组织中有效践行的必要条件。多层级的组织结构导致员工关于组织

的意见建议的传达速度缓慢，真实度有所缺失。减少管理幅度是直接避免以上缺

点的方式之一，为此组织可以依据实际情况建立扁平化组织结构。减少高层决策

与基层执行之间的时间延迟，提高企业管理效率。二是构建多方面、多指标的绩

效薪酬考核系统，传统的绩效考核体系看重的是员工以前的工作成绩和表现，但

过去的成绩无法代表员工未来带给组织的价值。为此，制定绩效考核系统指标时

可借助大数据打造信息化平台，让员工在此平台上畅所欲言，积极参与指标制定，

广泛听取员工的意见，让考核透明化。三是帮助员工“柔性化”发展，秉持着以

人为本的原则培养员工技能宽度、深度。根据企业和员工情况进行培训需求分析

是首要任务，接着根据需求结合多种培训方式展开培训以扩大员工的技能宽度。

纸上得来终觉浅，绝知此事要躬行，组织可采取轮岗的方式让员工了解每个岗位

的职责实现“干中学”的效果。技能光有丰富度没有深度是不可取的，但是技能

深度的挖掘主要依靠员工自身对工作的钻研，为此组织应形成创新激励机制，从

物质奖励、职位晋升等多方面激励员工形成创新意愿。四是提升组织灵活性，关

注内外风险因素。经济环境动荡不安是今后的发展趋势，组织若想在此种环境中

健康平稳发展就必须做到紧盯内部管理风险的同时敏锐察觉外部风险，在发现风

险后及时有效地采取补救措施。精准研判风险变化是减少甚至规避风险的第一步

也是避免造成巨大损失的第一道防线，每一个组织都应重视并及时开展有效措施

进行应对。当然事前的风险预测远比事后的风险补救措施更为积极有效。

组织中若想构建行之有效的柔性人力资源管理模式仅依靠组织努力仍略显

势单力薄，因此员工也应积极参与并响应。员工应树立终身学习的理念，作好为

学习知识长期艰苦付出的准备，打造水滴石穿的韧劲，发扬“挤”和“钻”的精

神。柔性人力资源管理下组织在不断开发培训内容，培养开发员工的创新能力，

若员工不愿学，那么组织所做出的一系列努力都是徒劳的。在积累好理论知识后

员工自身要积极实践，实践出真知，实践长真才。
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5.4 研究局限与展望

本文在前人研究的基础上，建立了相应的研究假设，并运用科学的统计工具

对假设进行检验，得出了有益的结论。同时由于受到资源、研究时间以及个人能

力的影响，本次研究仍存在局限性，未来可针对不足展开研究。

第一，收集数据的手段有限，未来可增加数据收集途径和方式以提高数据质

量。本研究主要通过填写网络问卷调查来收集数据，所有变量的测量都由员工自

评，对所有变量使用自我报告可能会导致形成同源方差。未来可将问卷调查法与

深度访谈法结合起来以提高数据质量及可靠度。第二，横截面数据难以揭示变量

间的因果关系。在未来，可以进行纵向的长期研究，以提高结果的说服力。资质

过剩感知并不是一成不变的，当员工与岗位错配后，时间以及动态环境的变化会

对其产生影响。未来，可以通过长期纵向的研究更准确地测量和捕捉这种效应。
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附录一：调查问卷

感谢您参与本次调查！本问卷旨在调查资质过剩感知对员工建言行为的影响。

此次调查完全匿名，不涉及具体的个人和单位，答案没有对错之分。本次调查收

集的数据仅用于科学研究，并遵守严格的保密措施。请您根据实际情况填写答案，

避免漏答，您提供的客观真实的数据对研究结果的有效性和准确性至关重要。

一、基本信息

1.性别：A.男 B.女

2.年龄：A.29 及以下 B.30-39 岁 C.40-49 岁 D.50-59 岁

3.学历：A.高中及以下 B.大专 C.本科 D.研究生

4.入职时间：A. 1-5 年 B.6-10 年 C.11-15 年 D.16-20 年 E.20 年以上

5.职级：A.普通员工 B.基础层管理者 C.中层管理者 D.高层管理者

6.组织性质：A.国有控股企业 B.私营企业 C.合资企业

二、资质过剩感知测量量表

1=非常不符合 2=比较不符合 3=不确定 4=比较符合 5=非常符合

测量条款 1 2 3 4 5

1.我现在从事的工作不必达到我目前的教育水平

2.我无法在目前职位上利用之前所积累的专业经验

3.在目前的工作中，我无法充分发挥我的专业技能

4.教育程度低于我的人也可能胜任我的工作

5.我之前培训所学到的技能在这份工作中无用武之地

6.我所获得的许多知识不能用于我的工作

7.我的教育水平高于我的工作所要求

8.一些工作经验不如我丰富的人也能把我目前的工作做好

9.我的能力高于工作所要求的

三、工作投入测量量表
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测量条款 1 2 3 4 5

1.工作时，我觉得干劲十足

2.工作时，我感到精力充沛

3.清晨起床时，我很乐意去上班

4.我非常热衷于自己的工作

5.我所做的工作能够激励我

6.我为自己所从事的工作感到骄傲

7.当我专心工作时，我感到很快乐

8.我专注于自己的工作

9.当我工作时，会达到忘我的境界

四、员工建言行为测量量表

测量条款 1 2 3 4 5

抑制性

建言

1.当组织内的工作出现问题时，我敢于指出，不怕得罪人

2.即使他人有不同意见，我也能客观真实指出造成组织中会造

成严重损失的问题

3.我敢指明组织中那些过时的、降低效率的规章制度

4.我积极向组织领导反映工作场所中出现的不协调问题

5.面对影响工作效率的现象我敢提出建议，即使存在使他人难

堪的可能性

6.我及时阻止组织内其他员工做出影响工作绩效的行为

促进性

建言

7.我积极地提出有助于组织发展的新方案

8.我针对改善组织程序积极提出建议

9.我会主动提出合理的建议，帮助组织实现目标

10.我提出建设性的建议，可以提高组织和管理的质量

11.我会积极思考并提出自己对组织中可能出现的问题的建议

五、柔性人力资源管理测量量表
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测量条款 1 2 3 4 5

1.为有效、快速地调配员工，公司定期更新信息系统中的员工信息

2.公司将重要信息告知员工，以便有效快速地重新部署员工

3.公司采用以组织为基础的薪酬体系，以快速而有效地调配员工

4.公司鼓励员工进行反馈和建议，并按之行动，以快速而有效地调配这

些员工

5.公司采用以小组为基础的薪酬体系，以快速而有效地调配员工

6.公司运用绩效评估程序来实现员工之间快速而有效地的协调

7.为了让员工能够完成各种任务，公司提供了一系列旨在丰富员工技能

的培训课程

8.公司为让员工习得多种技能，提供与员工现任工作不直接相关的培训

9.公司提供轮换工作的机会，以便让员工获得多种技能

10.公司采用宽泛设计的工作来使员工获得多种技能

11.公司根据各种技能和经验雇佣员工，以便使员工能够胜任其他任务
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附录二：攻读学位期间发表的学术论文

1. 董原,李晋.变革型领导对组织韧性的影响研究[J].兰州财经大学学报,2021,

37(04):22-31.
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致 谢

时间总是无情的匆匆带走我的青春，但它也有情的记录着我的喜悦、悲伤、

成长、挫折。初入学校时的情景还历历在目，一眨眼就即将离开学校步入社会，

踏上属于我的人生征程。父母的养育、师长的教诲、同学的支持是我前进路上的

动力源泉，感恩每一位曾给予我帮助的人。

人生幸事之一就是遇到一位教导有方、德才兼备的老师。首先我要感谢我的

导师董原教授始终不遗余力地教导我，这种教导不仅体现在学业知识方面，更体

现在生活工作中。毕业论文的顺利完成与老师的付出息息相关，在整个过程中老

师认真阅读论文，明确指出论文中出现的问题，并与我积极探讨解决问题的办法，

经过努力最终将论文修改完成。此外，老师不仅是我徜徉在学习海洋中的灯塔，

更是我为人处世的榜样，老师以身作教导我们要自立、自强、自信。此外还要感

谢所有为我们精心备课、传授知识、解决生活困难的老师。最后，我要感谢我的

家人、同学和朋友。

有风有雨是常态，风雨兼程是状态，我相信我们都会创造出属于我们的美好

未来，岁月因青春慨然以赴而更加静好，愿我们都能书写出独属于我们的篇章。
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