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自主支持氛围感知对新生代员工工作获得感的影响
朱平利,靳丽君

(湖北工业大学经济与管理学院,湖北 武汉４３００６８)

[摘　要]基于自我决定理论,根据对２６９名新生代员工的问卷调查结果,采用层次回归分析法,考察自主支持氛围

感知对新生代员工工作获得感的作用机制.研究结果表明:自主支持氛围感知与新生代员工工作获得感呈显著正

相关;自主心理需求满足在二者之间起部分中介作用;特质自我控制能够强化自主心理需求满足与工作获得感之

间的正向相关关系,起正向调节作用.
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　　以８０、９０后为代表的新生代员工已经成为职场

主力.他们追求个性,不循规蹈矩,关注个人发展,
期望实现自我价值[１].基于管理对象的特征,一些

组织在管理方式上作出相应变革,不同于传统命令、
控制式的管理方式,而是给予更多的自主支持,为他

们创造一种自主支持工作氛围[２].在自主支持氛围

下,员工能够灵活自主地分配自己的工作时间,安排

自己的工作任务,有时间自由探索,有利于把新点

子、新想法付之实践[３];自主支持氛围对员工的工作

主动性、创新绩效等都有积极的正向影响[４].然而,
管理实践不仅仅只关注员工的绩效,还应着力于考

虑员工能否得到实惠,自主支持氛围能否增强新生

代员工的工作获得感,需要进一步验证.本研究从

自主支持的管理实践出发,研究自主支持氛围感知

对新生代员工工作获得感产生影响的具体途径.

１　文献综述与研究假设

１．１　自主支持氛围感知与工作获得感

自主支持氛围指个体感知到在完成任务时允许

保持自由选择的程度[５].组织为新生代员工创建一

种自主的工作环境,为他们提供自主选择机会,在工

作中关注员工的内心感受,并鼓励其勇于尝试.自

主支持是一种积极的工作情境,来自教师的自主支

持会提高学生学习和实践的能力和幸福感[６],来自

主管的自主性支持也正向预测员工的主观幸福感、
工作满意度,负向预测离职意愿等[７].因此,自主支

持氛围有利于维持员工的心理健康,让员工产生积

极的工作情绪体验,降低职业倦怠感.
工作获得感是个体对工作中的实际付出回报与

价值实现的综合感受[８].它是员工在工作场所中获

得的一种积极心理体验,是幸福感产生的物质与心

理基础,包括工作尊严感、薪酬满足感、能力提升感

和职业憧憬[９].从内容上来看,工作获得感强调员

工先要实际“获得”:既包括物质层面的获得,也包括

精神层面的获得.在自主支持氛围水平较高的环境

下,新生代员工享有一定的自主权与决定权,他们能

够感受到组织的认可与尊重,工作尊严感得到满足;
通过自主选择,在实践中学习,从而让自己的工作技

能得提高,完成任务的效率提升,得到组织的绩效评

价也高,绩效薪酬水平也会有相应的提升[１０];同时,
高自主支持的工作环境也让他们能够相信个人与组

织能够实现共同成长,对自己在组织的发展前景也

充满着希望.这些都提升了新生代员工的工作获得

感.基于以上分析,本研究提出

假设１:自主支持氛围感知正向影响新生代员

工的工作获得感.

１．２　自主心理需求满足的中介作用

自主心理需求是指个体希望在工作中不受外界

干扰与限制,能够根据个人的意愿对自己的行为决

策[１１].针对新生代员工渴望自主、关注个人发展的

特点,越来越多的组织提供自主支持的组织环境,让
员工获得合理的授权,独立自主地在职责范围内进



行决策的制定与执行.王雁飞等[１２]研究发现:在自

主支持氛围下,组织鼓励员工进行开拓性的工作,自
主决定与安排自己的时间,积极实践自己的创意与

想法;员工感知到自主支持的环境能够提升内在动

机,产生积极的情绪体验与结果.自由宽松的组织

氛围有助于为员工提供工作所需信息和自主选择机

会,减少控制及命令[１３],这恰恰满足了新生代员工

的自主心理需求满足.可见,自主支持的工作氛围

能够满足新生代员工的自主心理需求.
自我决定理论认为,自主心理需要是人类三种

基本需要之一,自主心理需求满足也是个体积极心

理机制得以表现和发展的内在动力源,促进内在价

值的实现,为个体成长、进步和幸福提供有效供

给[１１].组织提供自主支持氛围,给予新生代员工宽

松的环境,让他们拥有一定的选择自主权,满足了新

生代员工的自尊、归属、被认可和情感支持的需

求[１４],从而使个体体验到更强的积极心理情绪.自

主心理需求得到满足的新生代员工会产生内在动

机,高内在动机员工对工作成功有着较强的渴望.
为了目标的实现,他们会抓住学习机会,让自己更能

胜任 工 作 的 要 求,以 便 能 应 对 工 作 中 困 难 与 挑

战[１５].其次,来自同事、上级及整个组织对自身工

作能力的肯定,使员工产生内生动力,感知到个人价

值、并感知到组织的重视,从而产生工作尊严感.最

后,自主支持性的氛围能够让员工充分感受到工作

的舒适,有利于员工绩效的改进,从而获得组织的回

报,对自己未来的发展也充满希望.可见,自主需要

的满足能促进员工的工作获得感的提升.因此,本
研究提出

假设２:自主心理需求满足在自主支持氛围感

知与员工工作获得感之间起中介作用.

１．３　特质自我控制的调节作用

特质自我控制是指个体在一系列领域和环境中

用来调节自己行为的能力[１６].它是指个体根据自

己的目标,根据外界环境的变化,不断调整修正自己

的行为,抑制不当行为,从而保持行为与目标能够顺

利实现.可见,自我控制能力强的个体能够保证自

己不被目标以外的想法、行为所干扰,给自己的未来

能够带来可见的积极的变化[１７].组织给新生代员

工提供自主支持工作环境,目的是为了更好地发挥

新生代员工工作自主性,在满足他们自主需要的前

提下,促进组织目标的达成.组织目标的实现,是个

人工作获得感的基础.
组织提供新生代员工自主支持氛围,目的是为

了让员工更好地实现个人绩效,从而保证员工有获

得感.为了让个人目标与组织目标相一致,这需要

他们根据组织的期望,对自己的心理和行为进行适

当的调节[１８].在这个过程中,新生代员工需要明确

组织的目标和个人的任务,自主选择实现目标的途

径,克服外界的干扰,以意志与毅力抵御外界的诱

惑,直面困难与挫折,保证计划的实现[１９].然而,每
个个体成长的背景不同,不同的新生代员工的自我

控制能力.高特质自我控制能力的新生代员工在完

成任务的过程中能够保持专注力与控制力,能够排

除外界的干扰,更容易完成组织规定的任务,实现自

己的目标,,得到组织的奖励[２０],有更多的获得感.
自我控制能力强的个体拥有较多的心理资源,更加

明确 自 己 的 发 展 方 向,知 道 自 己 支 配 自 己 的 时

间[２１];而当员工特质自我控制能力低时,其自我控

制能力薄弱,因而容易偏离组织的方向,得到组织的

肯定较少,工作获得感较弱.因此,本研究提出

假设３:特质自我控制调节自主需要满足与新

生员工工作获得感之间的关系,特质自我控制能力

越强,自主需要满足对新生代员工工作获得感的影

响越强.
综上,本研究的理论模型如图１所示.
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图１　研究模型

２　研究方法

２．１　研究样本和数据收集

本研究调查了北京、武汉、郑州等城市多家企业

的新生代员工,问卷所有题项都基于员工个体感知

层面.为降低同源方法偏差,本研究主要分２个时

点收集数据,时间跨度２个月,具体为时点１收集人

口统计学变量、自主支持氛围和自主心理需求满足

的数据,时点２收集特质自我控制和工作获得感的

数据,匹配得到３００份完整问卷,剔除无效问卷后,
得到２６９份有效问卷,回收率为８９．６７％.从性别上

来看,男性占４３．１２％,女性占５６．８８％;所调查员工

都是１９８０后员工,在年龄分布看,３５岁以上有６８
人,占比２５．２８％,２５－３５岁有１４６人,占５４．２８％,

２５岁以下有５５人,占２０．４５％;从学历分布来看,高
中及以下学历有１６３人,占比６０．５９％,大专学历有

５２人,占比１９．３３％,本科学历有４２人,占比１５．
６１％,硕士及以上学历有１２人,占比４．６６％.

２．２　变量测量

本研究中的量表都采用成熟量表,量表的效度

有保证.运用 Likert５点计分制,从数量１到５分

别表示程度“非常不赞同”到“非常赞同”.
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自主性支持氛围感知量表.采用 Liu等[２２]编

制的部门自主支持量表.该量表共有４个题项,题
项围绕个体感知自主支持展开,如“我的团队(部门)
会给 我 们 很 多 选 择”等.该 量 表 在 本 研 究 中 的

Cronbach＇sα系数为０．８１７.
自主心理需求满足量表.采用 Gagné[２３]编制

的自主需要满足的量表,题项包括“在工作我能自由

表达我的想法和观点”等７个题项.该量表在本研

究中的Cronbach＇sα系数为０．８９８.
特质自我控制量表.采用 Tangney等[２４]编制

的简式自我控制量表.该量表共有１３个题项,如
“我能很好地抵制诱惑”等.在本研究中,该量表的

Cronbach’sα系数为０．８３６.
工作获得感量表.采用朱平利和刘娇阳[９]开发

的工作获得感量表.该量表共有１５个题项,包括

“这个组织肯定我在工作中的成绩”等题项.在本研

究中,该量表的Cronbach’sα系数为０．８９４.
控制变量.本研究中,将员工的性别、年龄和学

历作为控制变量进行分析.

３　数据分析与研究结果

３．１　共同方法偏差检验

本研究采用 Harman单因子检测方法来检验所

收集到数据的共同偏差问题,经过 SPSS２２．０程序

运算得到,未旋转得到的第一主成分为３１．２１％,小
于４０％,达到数据分析的要求.

３．２　验证性因子分析

运用 AMOS２０．０软件进行验证性因子分析.
运行结果(表１)表明,四因子模型中指标值更优,说
明本研究中的变量之间的区分效度符合要求.

表１　本研究量表的验证性因子分析

模型 χ２/df RMSEA CFI IFI TLI

四因子模型 １．９１３ ０．０６９ ０．９１１ ０．９１２ ０．９００
三因子模型 １．９５１ ０．０７０ ０．９０６ ０．９０７ ０．８９６
双因子模型 ２．３７８ ０．０８４ ０．８６３ ０．８６４ ０．８４９
单因子模型 ６．４２３ ０．１６８ ０．４５８ ０．４６３ ０．４０６
四因子模型:自主支持氛围感知、自主心理需求满足、特
质自我控制、工作获得感

３．３　描述性统计与相关分析

描述性统计与相关性分析结果见表２,初步验

证了假设１与假设２.

３．４　假设检验

３．４．１　自主支持氛围感知对工作获得感的主效应

及中介效应检验　本研究运用SPSS２２．０软件,采
用分层回归法检验,分析结果见表３.

表２　关键变量描述性统计与相关分析结果

变量 M SD １ ２ ３ ４ ５ ６

１性别 １．４９０ ０．５０１
２年龄 １．５３０ ０．６２６ －０．０８１
３学历 ３．０１０ ０．９１３ ０．３５１ －０．２３０∗∗

４自主支持氛围感知 ４．８６５ ０．８５４ －０．０１１ ０．０３４ ０．１４６∗

５自主心理需求满足 ５．２４９ ０．９１７ ０．０３６ －０．０５５ ０．１４７∗ ０．３６５∗∗∗

６特质自我控制 ４．４６２ １．０９８ ０．０３２ ０．１２６ －０．１２６ ０．１３４∗∗ ０．２０１∗∗

７工作获得感 ５．５５４ ０．９１９ ０．０２８ －０．０２３ ０．１４５∗ ０．３８３∗∗ ０．３８７∗∗ ０．２１５∗∗

N ＝２６９,∗p＜０．０５,∗∗ p＜０．０１,∗∗∗p ＜０．００１.下同

表３　主效应及中介效应模型检验结果

变量
自主心理需求满足

模型１ 模型２

工作获得感

模型３ 模型４ 模型５
性别 ０．０９８ ０．０８３ ０．０８７ ０．０７３ ０．０２４
年龄 ０．１３２∗ ０．０７３ ０．１０５ ０．０４５ ０．００３
学历 ０．０２１ ０．０２４ ０．０１５ ０．０１８ ０．００４

自主支持氛围 ０．４７３∗∗∗ ０．４８１∗∗∗ ０．２８８∗∗∗

自主心理需求满足 ０．３８３∗∗∗

R２ ０．０２２ ０．４７１ ０．０１５ ０．４７３ ０．６５３
ΔR２ ０．０２２ ０．４４９ ０．０１５ ０．４５８ ０．１８０
F １．９２４ ５７．８０１∗∗∗ １．３１１ ５８．４１４∗∗∗ ９７．４４６∗∗

　　由模型４可知,自主支持氛围感知对工作获得

感有显著的正向影响(β＝０．４８１,p＜０．００１),假设１
得到验证;由模型２可知,自主支持氛围感知对自主

心理需求满足有显著的正向影响(β＝０．４７３,p＜
０．００１),模型５在加入变量自主心理需求满足后,自

主支持氛围感知对工作获得感有显著的正向影响(β
＝０．２８８,p＜０．００１),自主心理需求满足在自主支持

氛围与工作获得感之间起部分中介作用,假设２得

到部分支持.

　　为了进一步检验本研究假设中的中介效应,运
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用SPSS２２．０中的 PROCESS插件进行验证.运行

结果见表４,假设３得到进一步支持.
表４　总效应、直接效应及中介效应结果

效应值
Boot
标准误

Boot
下限

Boot
上限

效应占
比/％

总效应 ０．４６５ ０．０３４ ０．３９８ ０．５３１
直接效应 ０．１９７ ０．０３９ ０．１２１ ０．２７５ ４２．３６
间接效应 ０．２６８ ０．０３２ ０．２０８ ０．３３１ ５７．６４

３．４．２　调节效应检验　首先,对自主心理需求满足

和特质自 我 控 制 两 变 量 进 行 中 心 化 处 理.运 用

SPSS２２．０软件进行分析(表５).由模型８可知,特
质自我控制能力越高,员工的自主心理需求满足对

工作获得感的正向影响就越强,假设３得到支持.
表５　调节效应模型检验结果

变量
工作获得感

模型６ 模型７ 模型８
性别 ０．０８７ ０．０１９ ０．０１４
年龄 ０．１０５ ０．０１１ ０．００８
学历 ０．０１５ －０．０１６ －０．０１３

工作获得感 ０．４３９∗∗∗ ０．４３５∗∗∗

调节变量:
特质自我控制 ０．３５０∗∗∗ ０．３６８∗∗∗

交互项:

自主心理需求满
足×特质自我控制

０．１７３∗

R２ ０．０１５ ０．７１１ ０．７１６
ΔR２ ０．０１５ ０．６９６ ０．００４
F １．３１１ １２７．５０４∗∗∗ １０８．１５６∗∗∗

　　从特质自我控制的调节效应(图２)可知.假设

３进一步得到支持.
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图２　特质自我控制的调节效应

４　管理启示与研究展望

４．１　管理启示

１)给新生代员工营造自主支持氛围.尊重新生

代员工的独特个性,鼓励新生代员工自主安排工作,
让员工获得合理的授权,可以为员工营造宽松、自由

的工作环境,使员工能独立自主地在职责范围内进

行决策的制定与执行.而提供弹性工作时间,不强

制命令等控制方式,鼓励员工畅所欲言,倾听员工的

意见和诉求,促进员工“主人翁”意识的树立.

２)培养并提高新生代员工自我控制能力.培养

与训练新生代员工自觉性与意毅志力,能提高他们

的自我控制能力.让员工认识到员工的工作获得感

是以组织目标的实现为基础,引导新生代员工认同

组织的目标,能自觉自主控制个人行为,让个人行为

与组织期望相一致,以组织目标为导向,将个人的自

主与实现组织目标结合越来.

４．２　研究不足与展望

所有量表的搜集来自于新生代员工个人感知,
所研究的变量也容易受到共同方法偏差的影响．为
了降低共同方法偏差对数据分析结果的影响,下一

步研究可以通过领导、新生代员工双向搜集数据,然
后进行双匹配.

本研究运用横截面数据以验证假设是否成立,
因自主支持氛围感知对员工产生自主心理需求满足

及工作获得感存在滞后性.未来研究可采用纵向搜

集数据,从而排除时间滞后所带来的变量间的影响.
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TheImpactofPerceivedAutonomySupportonNew
GenerationEmployees’SenseofWorkGain

ZHUPingli,JINLijun
(SchoolofEconomicsandManagement,HubeiUniv．ofTechn．,Wuhan４３００６８,China)

Abstract:Basedontheselfdeterminationtheory,takingthesurveyresultsof２６９newgenerationemployＧ
ees,thestudyexploresthemechanismoftheinfluenceofperceivedautonomysupportonthenewgeneraＧ
tionemployees’senseofworkgain．Usingthehierarchicalregressionanalysismethod,theresultshows
thattheperceivedautonomysupportispositivelycorrelatedwiththesenseofworkgain,theautonomous
psychologicalneedsplaysapartialintermediaryroleintherelationshipbetweentheperceivedautonomy
supportandsenseofworkgain,andthetraitselfcontrolplayapositiveregulatoryroleandstrengthenthe
positivecorrelationbetweentheautonomouspsychologicalneedsatisfactionandthesenseofworkgain．
Keywords:perceivedautonomysupport;autonomouspsychologicalneeds;traitselfＧcontrol;senseofwork
gain
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