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摘要   

高校的教和学关系同样发生了革命性的变化，高校需要增强自身竞争力，需要教师增

大科研和教研产出，这就对教师队伍能力和水平提出了新的更高要求，如何激发教师的工作繁

盛从而增加其绩效已成为当前组织行为学的重要议题。作者从高校组织中资本开发的角度，构

建以心理资本作前因变量，个体动因性工作行为通过工作繁盛影响教师绩效的模型，从中国大

陆地区高校选取 600 名教师作为数据样本，回收 519 份有效数据，采用 SPSS24 和 AMOS24进

行数据检验和路径分析，实证结果显示：（1）个体心理资本与工作繁盛相关但不产生直接关

系，需要以动因性工作行为作中介变量；（2）动因性工作行为需要通过工作繁盛对教师绩效

起到正向预测作用；（3）通过模型整合得出心理资本在教师工作繁盛影响绩效的过程中担任

前因变量。 
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Abstract  

With the continuous advancement of information technology, the way people acquire 

knowledge and teaching methods are also changing. The relationship between teaching and learning 

in educational establishments has undergone revolutionary changes.  Educational establishments need 

to enhance their competitiveness, meaning teachers should increase their scientific research and 

teaching output; this puts new and higher requirements on the ability of teachers. How to inspire 

teachers to be fulfilled with their occupation and increase performance, has become an important issue 

in current organizational behavior. From the perspective of psychological capital in educational 

organizations, the author constructed a model with psychological capital as the antecedent variable 

and individual motivational work behavior to influence teacher performance through job success. 

From mainland China, 600 university teachers were selected as data samples, and 519 valid samples 

were received, using SPSS24 and AMOS24 data testing and analysis, the empirical results showed 

that: (1) individual psychological capital is related to job success but did not have a direct relationship 

and needed to use motivational work behavior as a mediator; (2) motivational work behavior 

positively predicted the performance of teachers through job satisfaction; (3) through the integration 

of the models, psychological capital was used as an antecedent variable in the process of the job 

success influenced teachers' performance. 

 

Keywords: University Teachers, Psychological Capital, Job Success, Motivational Work Behavior, 

Performance 

 

引言 

大学教师绩效管理，是引导教师自我发展，自我完善的科学制度，可以调动教师内在

潜力，推动教师超越自我，实现更好的发展。对目前中国部分高校管理实践案例集进行分析发

现，当下很多高校选择了绩效评估这一机制，通过目标管理理论、平衡记分卡等方式，对教师

工作绩效进行考评，而这些方法最初也是从企业绩效考核中借鉴过来的，现在从具体实践过程

中，可以发现高校对于教师的绩效评估方式、技术和内容等都存在不足指出。只通过事后评估

的方式，并不能够及时发现问题，不能够明显调动教师工作主观能动性，无法更显著的推动教

师工作绩效的提升，没有取得预期的效果最后在高校教师重视自我价值实现方面，该群体具有

较高的自我管理能力，依靠制度或者进行评价与考核，督促其完成教学与科研任务，反而容易

压抑其创作意识，造成懈怠。 

通过背景分析，可以看出高校教师对其工作的挑战性较为关注，更重视个人进步与知

识积累，持续不断的追求自身职业生涯发展，不断丰富个人的成长。依据自我决定和马斯洛需

求理论，高校教师在当前满足生存需求的前提下，提升绩效的动机更多的来源于自我实现的高
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层次需求，这也就是说高校教师要更有动力，有积极创造产出的愿望，在这种意愿下能够积极

主动的去完成某些行为，这也符合班杜拉的动因性工作行为的研究；通过积极主动的行为刺激

教师更有工作热情，以积极向上的心态实现高水平的工作繁盛也成为组织行为学和人力资源领

域的重要议题。 

基于理论梳理发现，心理资本研究开始于 2004 年，2007 年开始在中国盛行，在绩效研

究领域心理资本已经相对成熟并作为第四大资本成为影响绩效的原因，而工作繁盛在西方研究

的群体侧重于护士、社区、白领等，中国从 2012 年后开始研究，但是基本都局限于企业员工

的，高校教师换句话说也可以称作知识员工，但其自身有独特的群体特征，该群体的心理和工

作繁盛同样需要关注。因此深入探讨工作繁盛与教师绩效之间的关系尤为必要。另外有关心理

资本对绩效的影响研究中主要都集中在其担任自变量、中介变量或调节变量上，将其作为自变

量中担任前置变量的研究还不多见。 

综合以上，本文将以积极心理学、社会认知理论和自我决定理论为分析依据，从心理

资本的视角剖析其如何影响绩效的，直接效应还是间接效应？能否直接通过工作繁盛影响个体

绩效。该研究有助于揭示心理资本、动因性工作行为、工作繁盛与绩效间的关系；同时也延伸

了工作繁盛的相关研究，将实证检验工作繁盛作中介变量的整合模型。本文的研究结论有助于

对高校教师心理状态的开发与培训，更为普适性地解决当前存在的问题，通过理论延伸为中国

高校的管理方法提供新的启示。 

 

文献综述 

通过大量阅读国内外相关文献后发现，国外有关心理资本概念、内涵的理解是逐步发

展的。最初经济学家认为心理资本属于相对稳定的特质人格，后来组织行为者将其视为一种国

家般的积极心理能力。随着研究的进一步深入，Youssef  & Luthans (2007) 本着符合 POB 的标

准，对心理资本概念重新整合，认为心理资本是包括希望，乐观，自我效能和适应力四者结合

的协同体，心理资本概念的产生得到了国内外学者的一致认同。 虽然对内涵的理解逐渐趋于

一致，但有关心理资本的要素仍在不断的被讨论，还有一些学者认为创造力，智慧，幸福，幽

默，信任等积极结构也有可能成为心理资本的新的要素，只是目前还都缺乏验证。基于文化背

景的不同，中国学者在讨论心理资本概念的时候认为应将人际关系方面的积极心态结构放进概

念中加以考量，但在后期量表开发过程中发现该结构变量没心理学属性不明显，理论、实证检

验不足以支撑。总体上，中国学者基本认可已有的心理资本概念与内涵，研究的方向主要是有

关心理资本的跨文化适应性，以及相关量表的开发应用，但需要注意的是，概念结构的扩展不

是简单的去列举心理资本的结构要素有哪些，而是找出最大程度符合 POB 标准的积极构念，

在充分验证的基础上进行评估。而国外有关动因性工作行为的研究来自班杜拉，Bandura (2001) 
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在其研究中指出：“当个人的行为更具有动因性的时候，他们对自己的行为具有目的性和指导

性。这种有意识，有导向型的行为比在被动，强制的环境下更容易激发活力和学习” 。在工作

繁盛模式中，大家通常更倾向于 Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein  & Grant (2005) 等人提

出的两种具体动因性工作行为：任务焦点和相关性关注。任务焦点的特征是当个人在执行与其

工作有关的任务时，时刻保持头脑清醒，保持高度的警惕性。在工作时间段，员工通常是完全

的从事手头工作，自愿并有意的将精力投入到工作任务中去 (Kahn, 1990) ，因为任务焦点的核

心行为就是需要全身心的投入，当然，有学者认为任务焦点只会消耗工作中的活力而不是去促

使产生更多的活力 (Niessen,  Sonnentag & Sach, 2012) 。相关性关注的结构特性包括贡献，表现

力和从属性三方面因素 (Weick, 2003) 。 

对中国国内现有研究的分析进行归纳总结，主要包括以下几点：1、把理论引入到实证

检验。心理资本的初步研究主要是简单的理论介绍，其次是人力资源领域的应用分析，然后一

些学者修改了规模，在中国文化语境中进行了适应性验证，并对其进行了实证研究相关工作变

量；2、从专业领域到非专业领域。在早期研究心理资本与结果变量之间的关系时，样本主要

选择一般意义上的员工，然后选择特定工作环境中的医务人员作为研究对象，并分析具体的心

理资本。人口就业，创业和个人心理健康状况的影响；3、从直接效应到间接效应。最初的实

证研究一般是主要的影响范式，即关注心理资本对结果变量的直接影响。在后面的研究中，深

入讨论了作用机制，并寻求在两者之间的关系中起缓冲作用的中介变量和调节变量。目前，虽

然与心理资本相关的实证研究增加了很多，但大多数学者和管理者仍然没有充分了解心理资

本。因此，工作场所心理资本理论应该在实践中进一步研究和应用。 

而工作繁盛这个概念提出也是比较早，但是目前仍然处在研究的初级阶段，相关研究

尤其是实证研究比较缺乏，结合以上笔者所做的文献整理，有关心理资本与工作繁盛的关系研

究，也是从 2014 年刚刚开始，中国国内相关研究还很少涉及。国内有关工作繁盛的前因变量

研究很少，更多的研究属于理论性的描述，是在解释工作繁盛的发展过程，部分学者也将动因

性工作行为作为能够引起个体工作繁盛的前因，比如：在任务焦点中融入情感要比单纯的只关

注工作任务带来更多效益。此外，在任务焦点中潜藏的注意力和参与度能够产生学习效应。真

正关注行为动因性的员工，会比一般员工更有可能注意并找出更有效的做事方式，在需要获得

额外技能时能识别所在的工作环境，从而成功完成一项任务，并且能够在随后的任务中应用新

获得的技能并产生新的效益；另外目前研究当中所使用的相关量表也都是国外学者测量的，在

中国情境下的使用情况也需要进一步的检验和验证。 

根据中国高校教师工作绩效的相关内容，学者们从不同角度对高校教师工作绩效的评

价与评价以及影响工作绩效的因素进行了探讨。在现有研究中，与绩效考核和评估相关的结果

占很大比例。研究的目的是通过调整指标设定和指标权重来改进高校教师工作绩效的评价和评价
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方法。归根结底，学者们将评估和评估作为提高高校教师绩效的措施和手段。对影响工作绩效的

因素的调查目前涉及不同的角度，包括年龄，职称，教学年龄，教育等高校教师的人口变量；个

人工作态度，如工作满意度和工作压力。学者们对高校教师工作绩效的研究使得该问题更加重

要，这导致了后续研究对影响因素的重要性，为高校提高教师工作绩效提供了研究基础。 

综上，心理资本和工作繁盛的概念最初是在西方文化的背景下提出的。在理论研究

中，相当一部分研究是基于企业组织。由于中国文化具有自身特殊性，高校与一般企业组织相

比具有独特的情境属性，因此有必要在高校组织的背景下继续研究这些理论，并深入探索心理

资本，工作繁盛及相关变量、高校教师行为表现机制。回顾现有文献，尚没有研究是有关心理

资本作为前因变量通过工作繁盛影响工作绩效的。 

 

研究目的 

自工作繁盛的概念提出至今，国外学者对其实证模型已进行了不同程度的验证和扩

充，但国内的相关研究却寥寥无几。在大量阅读相关期刊、著作、文献后，本文将以心理资本

作为切入点，引入积极组织行为学新领域——工作繁盛进行研究，对变量间关系，变量间的作

用和变量对绩效的影响进行探索。本研究主要目的在于，通过实际调查了解中国高校组织环境

下教师心理资本、动因性工作行为、工作繁盛、工作绩效的现状，验证工作繁盛的维度划分及

现有量表在中国背景下的适用性，探索并讨论心理资本、工作繁盛和绩效的内部作用机制及人

口属性变量对各变量的影响，并根据研究结论为中国高校人本管理提出相关建议。 

 

理论假设 

心理资本影响工作繁盛的理论基础是依托在积极心理学和社会认知理论基础上的。

Luthans 认为积极心理学的属于有目的的研究，而心理资本是工作环境中的一种积极工作状

态。 心理资本包括希望，自我效能，韧性和乐观 (Youssef & Luthans, 2007) ，并且在概念上和

经验上被证明是二元结构，核心结构预测上面超出其四个单独的组成部分，以及最近的概念和

心理测量评论， (Dawkins, Martin, Scott & Sanderson, 2013) 。心理资本是“基于积极努力和坚持

不懈的情况和成功概率的积极评价” (Youssef & Luthans, 2007) ，最近的一项分析表明它对所需

的工作态度有重大影响，行为和表现 (Avey, Reichard, Luthans & Mhatre, 2011) 。我们建议这种 

“积极的评价” 也会导致动因性工作行为的产生。当员工考虑是否全力关注并专注于任务结果

时，一个关键的决定因素可能是成功完成任务的可能性。心理资本水平高的人确信他们可以在

任务完成（功效）方面取得成功，利用目标导向的能量并主动规划任务完成的替代途径（希

望），坚持面对障碍（弹性），并将自我和消极结果的积极结果归因于环境（乐观）。所有这
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些因素结合在一起，使具有高水平心理资本的员工可能会表现出任务重点，因为他们期望这样

做成功完成任务的结果。为了实现长远发展的目标，高校需要找到多重积极可行的途径，激发

教师的动因行为，改善教师的工作状态，刺激教师的工作繁盛，以便更好地促进高校教师的绩

效。依托积极心理学理论，中国高校教师的心理资本被视为一种可以提高产出的重要资本，为

心理资本的引入提供了心理基础。 

而根据社会认知理论：人类学习的相当一部分知识是通过观察他人行为所获得的，这

种观察通常是在社交环境中发生的，当人们在观察行动模式和行动结果时，人们会将事件发生

的顺序记下来，并认为事件之间彼此相关或互为因果。观察这些行为模式可以鼓励观察者参与

他们所学到的行为中去 (Bandura, 1986) 。为了使个人能够为集体作出贡献，他们必须了解他

们的个人贡献如何在集体中得到体现，并为了集体的利益而服从从属关系（即，注意相关的组

成部分）。个人必须认识到这样做会为他们带来积极的结果。心理资本的所有四个组成部分都

将在这方面发挥作用，但在协作努力中自我效能似乎尤其重要。 Bandura (2001) 总结道关于发

育研究中疗效的经验证据如下：“高度有效的感觉促进了亲社会以合作，乐于助人和分享为特

征的取向，对彼此的福利具有既得利益”。 

根据 Paterson, Luthans & Jeung (2014)  的研究，心理资本与工作繁盛之间的关系，是通

过任务焦点和相关性关注两个维度来连接的，并在之后的实证模型中证实了心理资本对工作态

度，行为和表现 (Avey, Reichard, Luthans & Mhatre, 2011) 都产生影响。在具体工作模式中，笔

者着重于 Spreitzer et al., 2005 提出的两种动因性工作行为：任务焦点和相关关注。根据理论基

础得出以下假设：（图一） 

H1：心理资本对动因性工作行为（任务焦点、相关性关注）起到正向影响。 

H2：心理资本与工作繁盛（学习、活力、责任）有相关性。 

H3：动因性工作行为（任务焦点、相关性关注）对工作繁盛（学习、活力、责任）起

正向影响。 

H4：动因性工作行为（任务焦点、相关性关注）在心理资本与工作繁盛之间起到中介。 

 

 

 

 

 

 

 

图 1 模型一 

心理资本 

● 希望 
 

● 自我效能 
 

● 韧性 
 

● 乐观 

动因性工作行为 

 

● 任务焦点 
 

● 相关性关注 

工作繁盛 

 

● 学习 
 

● 活力 
 

● 责任 
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经过文献整理后发现，所有有关个体繁盛的研究都基于自我决定理论，以该理论为基

础在不同的情境因素和个体资源共同作用或相互作用下产生繁盛效应的。根据相关研究，工作

繁盛能够比其他的态度变量，比如：工作满意度和组织承诺，对工作绩效更有影响。 

(Christine, Spreitzer, Gibson & Garnett, 2012) 另外一项研究表明，工作繁盛能够有效增强员工职

业发展和健康水平状况，此外还能通过增加绩效来降低医疗花费使组织收益变得更高，证实工

作繁盛与绩效之间有相关性。Christine et al., 2012年 Spreitzer et al., 2005 对不同类型企业进行

调查时发现，员工工作繁盛程度高出均值一标准差，其绩效将比低于均值的员工高 16 个百分

点。之后，Paterson, Luthans & Jeung (2014) 也验证了工作繁盛能够预测绩效，回归系数为

0.28。根据 Paterson 的研究，心理资本与工作繁盛之间的关系，是通过动因性工作行为的任务

焦点和相关性关注两个维度来连接的，但本人发现，动因性工作行为与工作绩效、工作繁盛与

工作绩效的关系研究并未在中国高校情境下得到验证，因此本文又提出（模型二）如下假设： 

H1： 工作繁盛（学习、活力、责任）对工作绩效（教学、科研）起到正向影响。 

H2：动因性工作行为（任务焦点、相关性关注）对工作绩效（教学、科研）不产生影响。 

H3：工作繁盛在动因性工作行为和工作绩效中起到中介作用。 

 

 

 

 

 

 

 

图 2 模型二 

研究方法 

变量的测量 

文章涉及变量均借鉴国内外现有成熟量表，基于此进行适当修订。其中心理资本量表

采用 Luthans 等开发的心理资本问卷，由自信、希望、乐观和韧性四个维度组成，每个维度均

包括 6 个题项；动因性工作行为参考的是 Rothbard (2001) 提出的四个问题来测量任务焦点，

以此来衡量工作中的关注度；相关关注，采用由 Bijlsma-Frankema, Rosendaal & van de Bun 

(2005) 开发的一项量表。由五个题项组成。工作繁盛的测量量表结合了 2012 年 porath 所提出

的，以及惠青山教授在 2014 年通过大样本调查提出的中国本土情境下工作繁盛所包含的维度

学习进取、活力和责任心的 16 个题项。工作绩效量表借鉴 Hu & Mo (2004) 的研究，结合前期

访谈进行修订，最终科研绩效由 5 个题项组成，教学绩效由 4 个题项构成。在上述量表基础上

增加了个人信息，并采用里克特 6 点量表，产生本文章的预调研问卷，预调研历时一个月，共

动因性工作行为 

 

● 任务焦点 

 

● 相关性关注 

工作繁盛 

 

● 学习 
 

● 活力 

 

● 责任 

工作绩效 

 

● 教学 

 

● 科研 
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收回 70 份问卷，验证标准为 CITC 值大于 0.5，量表信度系数大于 0.7，在剔除了不符合要求

的选项和维度后形成正式问卷（其中心理资本变量下希望维度被剔除），包含心理资本量表的

14 个题项、动因性工作行为的 9 个题项、工作繁盛量表的 7 个题项以及工作绩效量表的 10 个

题项。 

正式调研和样本情况 

本文以中国高等院校（大陆地区）作为样本来源，调研对象是高校在职教师，兼顾科

研与教学任务。参加调查的高校覆盖了东部、西部、北部、南部和中部的高校，在学校的选取

上以中国大陆的学校分类为标准，各个类别的院校都有所涵盖，调研对象的选取也是严格按照

中国大陆的实际情况包含了教师、行政人员以及双肩挑的人员。问卷以电子问卷形式发放，通

过人对人，点对点的发放形式下发 600 份，收回问卷 519 份，样本全部有效，回收率是

86.5%。并对样本数据进行描述性统计分析如下：男性比例占 43.7%，女性比例占 56.3%；30 

岁以下教师占 9.2%，30-40 岁教师占 59.2%，41-50 岁教师占 22.9%，50 岁以上教师占 8.7%；

工作时长 5年以下教师比例占 16.0%，教龄 5-10 年教师比例占 24.3%，教龄 11-20 年教师比例

占 41.0%，教龄 20 年以上教师比例占 18.7%；职称为助教的教师占 13.7%，职称为讲师的教师

占 49.5%，职称为副教授的教师占 27%，职称为教授的教师占 9.8%；担任管理岗的教师占

14.1%，只担任专业技术岗的占 65.5%，双肩挑的教师比例占 20.4%；在所有调查对象中文史

类的占 41.3%，理工科占 50.2%，艺术类占 8.5%；受访学校的类型其中综合类占 29.7%、理工

类占 16.05%、财经类占 12.5%、师范类占 22.0%、语言类占 0.4%、政法类占 0.6%、军事类占

3.3%、农林类占 1.3%、医药类占 10.8%、艺术类占 2.7%、体育类占 0.8%；普通本科高校的教

师比例为 67.1%，211 及 985 高校教师比例为 21.6%、专科院校的比例为 11.4%；教师学历普

遍为硕士及以上，共占比 83.4%。 

数据分析与假设检验 

动因性工作行为与心理资本、动因性工作行为与工作绩效进行相关性分析，判断心理

资本与动因性工作行为之间的相关性。包括对变量整体的相关关系进行检验，以及研究心理资

本三个维度（自信、乐观、韧性）（希望维度在预调研阶段被净化）和动因性工作行为两个维

度（任务焦点、相关关注）之间的相关强度。 

心理资本与动因性工作行为的相关性分析 

对心理资本及三个维度（自信、乐观、韧性）和动因性工作行为及两个维度（任务焦

点、相关关注）之间进行相关分析，得到结果如表 1 所示。 

 

 

 

 



116 

 

 

Chinese Journal of Social Science and Management Vol.4 No.1, 2020 

Indexed in the Thai-Journal Citation Index (TCI 2) 

表 1 斯贝尔曼相关性分析 

 理资

本 

能 性 观 因工

作 

务焦

点 

关关

注 

作繁

盛 

取学

习 

责 力 作绩

效 

研 

效能 808** .000            

韧性 921** 668** .000           

乐观 843** 512** 695** .000          

动因工作 565** 454** 542** 486** .000         

任务焦点 466** 417** 430** 387** 844** .000        

相关关注 509** 380** 502** 447** 852** 465** .000       

 

由表 1 可知，心理资本与动因性工作行为之间呈显著正相关关系。其子维度乐观、韧

性分别与任务焦点、相关关注显著正相关。（2）动因性工作行为与工作繁盛的相关分析。 

对动因性工作行为及两个维度（任务焦点、相关关注）和工作繁盛及三个维度（学

习、负责、活力）之间进行相关分析，得到结果如表 2 所示。 

 

表 2 动因性工作行为与工作繁盛相关性分析 

 动因工作 任务焦点 相关关注 工作繁盛 进取学习 责 力 

动因工作 1.000       

任务焦点 .844** 1.000      

相关关注 .852** .465** 1.000     

工作繁盛 .545** .492** .447** 1.000    

进取学习 .443** .413** .342** .850** 1.000   

负责 .400** .311** .401** .613** .330** .000  

活力 .415** .396** .327** .751** .411** 374** .000 

 

由表 2 可知，动因性工作行为与工作繁盛之间呈现显著正相关关系，其中，任务焦

点、相关关注和学习、负责和活力之间显著相关。 

动因性工作行为在心理资本对工作繁盛的影响的中介作用 

通过结构模型对动因性工作行为整体在心理资本整体与工作繁盛关系间的中介作用检

验。拟合结果显示，模型具有较为理想的适配，χ2/df 值为 3.109，小于标准值 5，因此接受原

假设；误差均方根 RMSEA 为 0.064，小于标准值 0.08；NFI、IFI、TLI、CFI 的值均在 0-1 之
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间，值为 1 说明模型完全拟合，本结构模型的值都接近 1，说明模型拟合度较好；GFI 和

AGFI值大于标准值 0.8，表明实际数据与理论模型拟合程度较好。 

通过模型结构模型的路径系数统计，心理资本与工作繁盛之间的路径系数为 0.175 

(p=0.189) 因此，心理资本对工作繁盛不产生直接路径，但是两者具有相关性，通过动因性工

作行为对工作繁盛产生作用，通过路径系数统计，心理资本对动因性工作行为的路径标准参数

为 0.794 (P=0.793) ，动因性工作行为与工作繁盛之间的路径参数为 0.782，即动因性工作行为

在心理资本与工作繁盛之间发挥完全中介效应。验证假设 H2：心理资本对工作繁盛不产生影

响；H4：动因性工作行为在心理资本与工作繁盛之间起到中介作用。 

为了进一步验证动因性工作行为在心理资本与工作繁盛之间的中介作用，是属于部分

中介还是完全中介，本文又进一步做了 AMOS 中的 bootstrap 分析，得出结论为间接效应 P 值

为 0.001，直接效应不显著，为完全中介效应。 

工作繁盛与绩效之间的相关分析 

表 3 通过贝斯尔曼分析验证工作繁盛与绩效间的相关关系 

 工作繁盛 进取学习 负责 活力 工作绩效 科研 

工作繁盛 1.000      

学习 .850** 1.000     

负责 .613** .330** 1.000    

活力 .751** .411** .374** 1.000   

工作绩效 .510** .494** .216** .378** 1.000  

科研 .458** .483** .100* .326** .920** 1.000 

教学 .408** .314** .349** .333** .715** .409** 

 

根据表 3 中的数据分析可以得出，工作繁盛与绩效之间有显著相关性。验证模型二假

设：H1：工作繁盛对工作绩效起正向影响作用； 

工作繁盛在动因性工作行为和绩效之间的中介作用 

构建结构模型图验证工作繁盛在动因性工作行为与绩效关系间的中介作用检验。拟合

结果显示，模型具有较为理想的适配度，χ2/df 值为 2.926，小于标准值 5，因此接受原假设；

误差均方根 RMSEA 为 0.061，小于标准值 0.08；NFI、IFI、TLI、CFI 的值均在 0-1 之间，值

为 1 说明模型完全拟合，本结构模型的值都接近 1，说明模型拟合度较好；GFI 和 AGFI 值大

于标准值 0.8，表明实际数据与理论模型拟合程度较好。 

根据路径分析图可以得出动因性工作行为不能直接作用工作绩效，P 值不显著。因

此，动因性工作行为对工作繁盛有影响并且影响显著，工作繁盛对绩效的影响路径系数

p<0.05，说明工作繁盛对工作绩效有显著影响；动因性工作行为对工作绩效产生的路径系数为
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0.789 (p=0.789) ，说明动因性工作行为与工作绩效之间没有直接效应关系；通过以上验证可以

证明工作繁盛在动因性工作行为与工作绩效之间发挥完全中介效应，验证假设 H1：工作繁盛

对工作绩效起到正向影响；H2 动因性工作行为对工作绩效不产生影响；H3：工作繁盛在动因

性工作行为与工作绩效之间起到中介作用。 

为了进一步验证工作繁盛在动因性工作行为与工作绩效之间的中介作用，本文又进一

步做了 AMOS 中的 bootstrap 分析，进一步检验工作繁盛的中介作用是否显著。直接效应 P 值

大于 0.05，间接效应 P 值小于 0.05，所以同样为完全中介作用。 

 

讨论与结论 

 1. 根据对模型一的验证，高校教师的心理资本不能直接影响教师工作繁盛。通过数据

分析心理资本对高校教师的工作繁盛不产生直接影响。其中心理资本所包含的自我效能、乐观

和忍耐力对工作繁盛所包含的子维度同样不产生直接效应；根据对以往研究的回顾以及对相关

理论的梳理，心理资本必须通过动因性工作行为来作用工作繁盛，理论模型也得到了证实。该

结论同以往研究相比，既有共同性也有不同。共同性主要是用实证方法证明了心理资本影响工

作繁盛，揭示了高校教师心理资本对其工作繁盛具有积极作用，这对于未来开发与培育教师心

理资本有重大意义。本研究在模型中存在的差异之处在于，国内外的研究在单独检验心理资本

四个子维度对工作繁盛的影响效果时，由于群体特征的不同，四个子维度都共同产生作用，并

且都符合项目测量的基本要求，而在本研究中笔者发现希望维度并不符合子维度要求并被整体

净化掉，这与前人研究有一定出入。这种现象之所以发生的原因可能与高校组织环境下工作性

质的差异性有关，换句话说就是不同的心理资本维度对不同属性的工作发挥效力有差别。 

2. 动因性工作行为在高校教师心理资本与工作繁盛之间担任中介变量，发挥中介作

用。有关动因性工作行为的研究，之前的理论切入点大都是社会嵌入理论，而本文指出心理资

本要通过动因性工作行为才能更直接的影响工作繁盛；目前也有研究从实证角度检验其对工作

繁盛的影响，本文结论证实动因性工作行为对工作繁盛以及各子维度均具有显著正向作用。基

于此，对于心理资本、动因性工作行为和高校教师工作繁盛三者之间的关系进行考察，动因性

工作行为具有很强的主动性和高强度的专注性，如果没有积极的自我效能、乐观的心态和坚强

的意志很难实现，心理资本水平高的教师，会主动为实现目标投入更多精力，更愿意去模仿并

学习团队中有益的工作行为这些都有利于提高个体的工作繁盛。本文通过对动因性工作行为在

心理资本与教师工作繁盛之间存在的中介作用的验证发现，高水平心理资本促进动因性工作行

为的产生，能够促进教师工作繁盛的提升。具体到动因性工作行为的两个维度，即任务焦点和

相关关注分别在心理资本与工作繁盛间的中介作用。结果表明，任务焦点在心理资本及四个维

度间与工作繁盛两维度之间发部分中介效应；相关关注在心理资本与工作繁盛各子维度之间也
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是起到部分中介作用。由此可知，动因性工作行为的中介作用，在心理资本影响工作繁盛不同

组成部分的提升过程中，影响效应不同。  

3. 工作繁盛对动因性工作行为与工作绩效关系的中介作用，主要表现为对科研绩效和

教学绩效关系的正向影响；具体到工作繁盛的三个维度，即学习、责任和活力支持分别在动因

性工作行为与工作绩效间的中介作用。得到结论：高校教师在工作过程中的不断学习对动因性

工作行为与科研绩效间关系存在部分中介作用；学习在动因性工作行为与教学绩效关系间具有

部分中介作用；责任心对动因性工作行为与科研绩效、教学绩效间关系存在部分中介作用；活

力对动因性工作行为与工作绩效间关系产生中介作用。其中，活力对相关关注与科研绩效关系

产生完全中介的作用，通过验证可以推导出教师的工作越有活力，对工作的关注度就会增强，

从而产生更强的科研效能，使得教师科研产量更高。 

 

管理对策和建议 

1. 增加高校教师的自信程度。主要表现为教师对自己完成科研与教学工作的能力的自

我评判，相信自己能够发挥最大价值。 

2. 要让高校教师在工作中永远保持希望。虽然在本次研究当中，希望作为心理资本的

子维度没有参与变量的验证，但是通过对现实生活的观察以及和教师的访谈中发现，希望依然

是支持高校教师从事科研与教学工作的动力之源，同时也能刺激乐观、自信心态的形成。 

3. 让高校教师始在工作中持有积极乐观的心态。增强高校教师的乐观心态，不是鼓励

不切实际或盲目的乐观主义，也不是推卸责任并将失败归咎于外部原因。问题出现是，要让自

己能够灵活的看待问题，用积极的心态去面对问题、解决问题。 

4. 培养教师不畏艰难坚持不懈的韧性。韧性或者忍耐力强调心理资本的快速恢复和超

越。在高校背景下主要强调教师要具备良好的工作绩效的能力，或者在遇到挫折与困难时能迅

速的从这种压力下解脱出来，迅速调整好状态的能力。 

心理资本是四项积极能力的集合体，所以高校在具体实施管理策略的时候应该把握总

体和部分的关系，但是也可以结合各高校自身特点侧重点有所不同。具体而言，结合高校长期

发展导向，如果侧重科研绩效提升，则高校的侧重点可以落实到自我效能、乐观和忍耐力三个

方面，毕竟科研成果的研究是一个长期的过程；若强调教学绩效的高低好坏，可重点干预高校

教师的自我效能。 
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