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一重要他人支持对新生代员工创新行为的
影响机制研究

———基于职业韧性和企业文化的作用

任 云 霞
(福建商学院 工商管理学院,福建 福州 350012)

摘要:通过对 216 名新生代员工的问卷调查,运用相关分析以及层次回归等方法,基于社会

生态理论探讨重要他人支持、职业韧性以及企业文化对新生代员工创新行为的影响机制。 结果

表明,重要他人支持对新生代员工创新行为存在显著正向影响;职业韧性在重要他人支持与新

生代员工创新行为的关系中起中介作用;家庭型企业文化和活力型企业文化分别正向调节重要

他人支持与新生代员工创新行为之间的关系,而市场型企业文化只正向调节来自工作关系的支

持与新生代员工创新行为的关系。
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摇 摇 一、引言

随着互联网时代的到来,企业间的经济竞争已经

达到了白热化的状态。 如何让企业在竞争中保持持

续发展的劲头成为了企业界和学术界热议的问题。
无论是学者还是企业家都普遍认为企业的创新和持

续发展离不开员工自身的持续创新发展,他们是企业

可持续发展的不可或缺的重要力量。 随着“80 后冶
“90 后冶的新生代员工逐渐成为职场的主力军,如何

引领具有强烈自我意识和功利观念的新生代员工推

动企业的持续发展已经成为人力资源管理的难题。[1]

已有研究发现组织支持会对员工创新行为产生

影响,心理授权或自我效能感等因素也会影响其创

新行为。 但是学术界关于重要他人支持与新生代员

工创新行为关系的研究尚处于起步阶段,现有研究

大多为重要他人支持的单一维度对创新行为的影

响。 重要他人支持是个体从拥有的关键社会关系资

源中获得的客观支持和主观支持。 客观支持和主观

支持都有利于员工创新想法的萌生以及实施,这些

支持既来源于工作环境中的领导和同事的支持,如
工作环境和谐、资源提供等,也有来自非工作环境中

的家人和朋友等的支持,如情感抚慰、家庭事务分担

等。 将重要他人支持视为多元维度更适合探明重要

他人支持对新生代员工创新行为影响的内在机制,
而以往恰恰鲜有这种多元影响的研究。

同时,职业韧性是个体应对外部挑战和挫折的

内在能力,取决于个体因素、群体因素和组织内外因

素,也会与重要他人支持具有相关关系。 因此本研

究认为职业韧性可能会在重要他人支持与新生代员

工创新行为的关系中起到某种效应。 另外,企业文

化是企业员工共同遵循的价值观、行为规范和组织

模式,在企业发展过程中逐渐形成,是企业发展的灵

魂。 企业通过企业文化可以影响员工的思想、行为

和态度,最终左右企业的生存和发展。 寻找与重要

他人支持相匹配的企业文化,就成为解决新生代员

工创新行为的思路之一。
基于此,本研究在社会生态理论框架下,运用多

元纵向思维探析重要他人支持对新生代员工创新行

为的影响机制,进而探究职业韧性和企业文化在这

个影响路径中的作用以及在企业文化影响下重要他

人支持对新生代员工的创新行为交互效应,以期建



立基于重要他人支持的新生代员工创新行为理论模

型,并对相关管理实践有所借鉴。
二、文献回顾及研究假设

(一)重要他人支持与员工创新行为

关于社会关系支持的研究主要集中在领导方面

的支持,大多数研究者发现变革型领导、包容型领导、
共享型领导等对员工的创新行为都有显著的影响。
只有少数学者关注到领导以外的社会关系支持,李贵

卿等研究发现工作场所中来自上司和同事的工作支

持和非工作场所中来自家人和朋友的非工作支持对

员工创新行为都有显著作用。[2] 人是社会关系的产

物,是无法离开社会关系而活动的,那么员工的创新

行为自然也无法脱离社会关系。 哪些社会关系支持

可以左右员工的创新行为呢? 社会支持理论认为社

会支特的支持源就是社会支持的提供者,具体包括与

个体有关的社会关系成员,尤其是关系亲密的重要他

人等。 重要他人是影响个体自我及行为活动的关键

人物。 在企业的工作环境中,领导和同事自然是员工

创新行为的重要他人,但是仅仅研究企业范围内的重

要他人远不足以说明问题,对于企业以外的重要他人

如家人、朋友等也要考虑进去才能全面考察社会关系

支持对新生代员工创新行为的影响。[3]因此本研究以

员工获得支持的不同渠道,将重要他人支持分为来自

工作关系的支持和来自社会关系的支持。 基于此提

出以下假设:
假设 1:重要他人支持对新生代员工的创新行

为有显著作用。
假设 1a:来自工作关系的支持对新生代员工的

创新行为有显著作用。
假设 1b:来自社会关系的支持对新生代员工的

创新行为有显著作用。
(二)重要他人支持、职业韧性与员工创新行为

作为一种积极心理表现,职业韧性成为了企业

员工面对压力和挑战的一种心理适应能力。 根据职

业韧性理论的观点,员工的职业韧性越高,工作绩效

也会越高。 以往研究也确实发现具有良好职业韧性

的员工拥有一定的探索和创新精神,乐于接受新任

务的挑战,尤其能适时将自己调整到工作状态。 但

是也有研究发现当员工面对挫折及压力时,如果有

上司、同事、家人及朋友支持的话,员工能够获得更

多的组织资源、情感资源以及社会资本,所有这些既

可以帮助个体提高自我效能感和工作适应性,还可

以进一步提高他们的工作积极性、工作绩效等。 汤

伟娜等的研究表明了职业韧性在新生代员工的社会

支持感与工作绩效之间的关系中起了中介作用。[4]

社会生态系统理论认为个体的发展是个体自身与外

部环境相互作用的产物。 一方面社会情景直接影响

个体的发展,另一方面社会情景通过个体内在因素

间接作用于个体的发展。[5]综上所述,提出假设:
假设 2:职业韧性在重要他人支持与员工创新

行为之间起中介作用。
假设 2a:职业韧性在来自工作关系的支持与员

工的创新行为之间起中介作用。
假设 2b:职业韧性在来自社会关系的支持与员

工的创新行为之间起中介作用。
(三)企业文化与员工创新行为

20 世纪 80 年代日本企业依靠先进的企业文化

迅速崛起,反观仅仅依靠传统管理模式的美国企业

却停步不前。 21 世纪以来,经济全球化及市场一体

化使得企业发展成了一项艰苦卓绝的事业,创新是

企业发展的关键,而企业文化恰恰与企业创新发展

休戚相关。 学者的研究结论也证明了这一点,彭红

霞等研究发现创新型企业文化对企业发展创新活动

有明显的提高。[6]那么作为企业创新载体的员工的

创新发展是否同样需要企业文化为其创造动力环境

呢? 很多实证研究也证明了企业文化与员工创新行

为之间存在相关关系。 朱苏丽等实证研究发现市场

结果导向的企业文化与创新学习导向的企业文化都

对员工创新行为有明显的正作用,而财务结果导向

的企业文化对员工创新行为有显著的负作用。[7] 陈

卫旗的研究则表明组织创新文化与员工创新行为有

正向关联;而组织文化强度与员工创新行为有负向

关联,但可以强化创新文化与员工创新行为的正向

关系。[8]张国梁等研究结果显示个体对组织学习型

文化的感知程度能够影响个体创新行为。[9] 卫云等

研究显示宗族型文化、创新型文化、市场型文化与员

工创新行为有显著正相关关系,层级型文化和员工

创新行为有显著负相关关系。[10]

Cameron 等依据组织的内外因素将企业文化划

分为家庭型、活力型、官僚型和市场型四种类型。[11]

家庭型企业文化注重团队合作和员工的参与感,企
业关心员工,并为他们创造一个人性化的工作环境。
活力型企业文化主要特征就是没有明确的权利关

系,代表着充满创新性和灵活性的工作环境。 官僚

型企业文化注重规章和秩序,表现出高度制度化和

层级化的工作环境。 市场型企业文化注重竞争力和

生产力,企业就象征着一个市场。 不同类型的企业

文化为员工创造了完全不同的文化环境,无论是重

要他人还是员工的创新行为都会置身于企业的文化

环境之中,必然都会受到企业文化的影响[12],基于
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此提出了以下假设:
假设 3:重要他人支持与员工的创新行为的关

系受到了企业文化的调节作用。
假设 3a:来自工作关系的支持与员工的创新行

为的关系受到了企业文化的调节作用。
假设 3b:来自社会关系的支持与员工的创新行

为的关系受到了企业文化的调节作用。
综上,本研究认为重要他人支持是个体获得成功

的重要社会资源,职业韧性作为个体内在的心理能

力,可能对新生代员工创新行为产生影响,而企业文

化作为一种外部环境要素,也可能对创新行为产生直

接影响或调节效应。 本研究理论研究模型如图 1
所示。

图 1摇 理论模型

三、研究方法

(一)研究对象

研究对象是新生代员工,主要是指“80 后冶 “90
后冶的员工。 本次调查共发放 260 份问卷,回收问卷

216 份,问卷回收率达 83%。 从年龄段看,25 岁以下

占 25郾 9%,26 ~30 岁占 29郾 2%,31 ~ 35 岁占 20郾 4%,
36 ~40 岁占 24郾 5%。 从性别来看,男女比例分别为

53郾 2% 和 46郾 8%。 从 学 历 分 布 看, 专 科 学 历 占

18郾 6%,本科学历占 56郾 9%,研究生学历占 24郾 5%,本
科和研究生学历占绝大多数。 从工作年限看,主要为

工作 1 ~3 年和 4 ~6 年,共占 71郾 3%,工作 1 年以下、
7 ~10 年以及 11 ~ 20 年的比例分别是 6郾 9%、12郾 5%
和 9郾 3%。 就企业性质而言,被调查者主要分布在民

营企业,占 63郾 0%,而国有企业、外资企

业及其他企业分别占 15郾 3% 、20郾 4%和 1郾 4%。 本研

究的调查对象分布合理,数据有一定的代表性,在一

定程度可以反映本研究的问题。
(二)研究工具

为保证研究工具的高信度和高效度,研究借鉴

相关领域的成熟量表,根据本研究的需要适度修改,
且所有量表的 Cronbach爷 s 琢 值和 KMO 值都在

0郾 700 以上,表明所有量表信度和效度良好。 同时

通过不可测量的潜在因素分析方法得出平均方差抽

取值为 0郾 35,低于标准阈值,表明本研究不存在严

重的同源偏差问题。 每个量表都采用 Likert 5 点计

分测量,从 1 为非常不赞成到 5 为非常赞成。
问卷的主体包含五个部分。 第一部分是个人基

本资料,包含性别、年龄、学历、职位、工作年限、工作

所在行业、行业性质等。 据以往研究表明这些资料

对员工的创新行为也可能会产生影响,因此为保证

数据的有效性,这些资料就作为本研究的控制变量。
第二部分是重要他人支持量表,包括来自工作关系

的支持和来自社会关系的支持两个方面,共 12 个题

项。 第三部分是职业韧性量表,包含成就目标、探索

精神和调整适应三个维度,共 12 个项目。 第四部分

是企业文化量表,该量表采用 Cameron 和 Quinn 编

制的 OCAI 量表,共 24 个题项,主要包括企业主导

特征、企业领导、员工管理、企业凝聚力、战略的重点

和成功标准六个方面。 第五部分是员工创新行为量

表,借鉴台湾学者黄致凯的个体创新量表,把个体创

新行为划分为创新构想产生和创新构想实施两个维

度,共 12 个题目。
四、结果分析

(一)描述性分析和相关分析

通过皮尔逊相关系数分析,研究发现重要他人支

持(来自工作关系的支持以及来自社会关系的支

持)、职业韧性、企业文化(家庭型文化、活力型文化、
市场型文化、官僚型文化)与新生代员工的创新行为

之间均存在显著的相关关系(见表 1)。
表 1摇 描述性分析和相关分析结果

变量
创新
行为

职业
韧性

家庭型
文化

活力型
文化

市场型
文化

官僚型
文化

来自工作
关系的支持

创新行为 1
职业韧性 0郾 775** 1

家庭型文化 0郾 423** 0郾 272** 1
活力型文化 0郾 389** 0郾 231** 0郾 788** 1
市场型文化 0郾 417** 0郾 282** 0郾 533** 0郾 613** 1
官僚型文化 0郾 355** 0郾 225** 0郾 548** 0郾 646** 0郾 487* 1

来自工作关系的支持 0郾 642** 0郾 666* 0郾 405** 0郾 362** 0郾 333** 0郾 287** 1
来自社会关系的支持 0郾 696** 0郾 736** 0郾 370** 0郾 369* 0郾 479** 0郾 386** 0郾 790**

注:“*冶为 p<0郾 05,“**冶为 p<0郾 01,“***冶为 p<0郾 001。

·53·第 35 卷摇 第 5 期摇 摇 摇 摇 摇 摇 摇 摇 摇 摇 任云霞:重要他人支持对新生代员工创新行为的影响机制研究



摇 摇 由表 1 可知,职业韧性与企业文化、重要他人支

持以及创新行为存在显著相关关系,企业文化与重

要他人支持以及创新行为存在显著相关关系,重要

他人支持则与创新行为具有显著强相关关系,相关

系数均在 0郾 5 以上。 上述结果初步验证了本研究的

理论模型和部分假设。
(二)主效应和中介效应

对重要他人支持主效应以及职业韧性中介效应

进行检验。 在控制了年龄、性别、学历、工作年限以

及企业性质等变量后,以创新行为作为因变量,以重

要他人支持作为自变量,以职业韧性作为中介变量

作多元回归分析,检验结果如表 2 显示。 模型 1 和

模型 5 是控制变量分别对创新行为和职业韧性的影

响。 模型 2 在控制了人口学统计变量后,加入来自

工作关系的支持和来自社会关系的支持对创新行为

作回归分析,结果显示来自工作关系的支持以及来

自社会关系的支持都对新生代员工创新行为有显著

正向影响(茁=0郾 435;茁=0郾 608)。 假设 1a 和假设 1b
得到了验证。

模型 3 在模型 1 的基础上单独将职业韧性与创

新行为做回归分析,结果显示职业韧性对新生代员

工创新行为存在显著正向作用(茁 = 0郾 614)。 模型 4
同样控制了统计学变量后,引入来自工作关系的支

持、来自社会关系的支持和职业韧性等变量对新生

代员工创新行为做回归分析,发现来自工作关系的

支持、来自社会关系的支持以及职业韧性都对新生

代员工创新行为有显著正向作用( 茁 = 0郾 414;茁 =
0郾 556;茁=0郾 352),且共同解释了新生代员工创新行

为总变异的 29郾 2% ,相比较模型 2 的结果,模型 4
得出的数据结果显示来自工作关系的支持、来自社

会关系的支持和职业韧性对新生代员工创新行为预

测的解释力更强,但是由于引入职业韧性这一变量

使得重要他人支持与新生代员工创新行为的显著相

关关系有所减弱。 模型 6 在控制了人口统计学变量

后,引入来自工作关系的支持、来自社会关系的支持

为自变量,职业韧性为因变量进行回归分析,数据显

示来自工作关系的支持、来自社会关系的支持对职

业韧性同样也存在显著正向影响( 茁 = 0郾 219;茁 =
0郾 564)。 假设 2a 和假设 2b 得到了验证。

综合上述分析得出的结论:职业韧性在重要他

人支持与新生代员工创新行为的关系中起部分中介

作用。 假设 2 得到了支持。
表 2摇 主效应和中介效应分析

变量
创新行为

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4

职业韧性

模型 5 模型 6

控制变量

年龄 -0郾 213* -0郾 011 0郾 121* -0郾 063 -0郾 491* -0郾 152
性别 0郾 033 0郾 011 0郾 014 0郾 033 0郾 058 0郾 005
学历 -0郾 528* 0郾 011 0郾 296* 0郾 035 -0郾 399* -0郾 112*

企业性质 0郾 014 0郾 006 0郾 013 -0郾 002 -0郾 002 0郾 008
工作年限 -0郾 104 0郾 223 -0郾 133* 0郾 092 0郾 474* 0郾 152

自变量
来自工作关系的支持 摇 摇 0郾 435** 摇 摇 0郾 414** 摇 0郾 219*

来自社会关系的支持 摇 摇 0郾 608** 摇 摇 0郾 556** 摇 摇 0郾 564*

中介变量 职业韧性 摇 0郾 614** 摇 摇 0郾 352**

驻R2 摇 摇 0郾 108***摇 摇 0. 115*** 0郾 185*** 0郾 292***摇 摇 0郾 252***摇 摇 0郾 250***

注:“*冶为 p<0郾 05,“**冶为 p<0郾 01,“***冶为 p<0郾 001。

摇 摇 (三)调节效应

在相关分析和中介效应分析中,虽然结果表明

在来自工作关系的支持以及来自社会关系的支持

下,具有越高职业韧性的新生代员工,其创新行为越

多,但是这种因果关系是否会受到企业宏观环境因

素的影响? 基于此,本研究从企业文化入手,探究上

述因果关系是否受企业文化的影响而加剧变化。 对

此,本研究控制了人口统计学变量,仍采用层次回归

法,为避免多重共线性问题,先将变量做数据中心化

处理,再将交互项代入回归方程分析。 具体分析结

果见表 3 和表 4。
表 3 和表 4 显示,模型 7、模型 8 和模型 9 检验

家庭型企业文化在来自工作关系的支持与创新行为

之间的调节作用,模型 7、模型 10 和模型 11 检验活

力型企业文化在来自工作关系的支持与创新行为之

间的调节作用,模型 7、模型 12 和模型 13 检验市场

型企业文化在来自工作关系的支持与创新行为之间

的调节作用,模型 7、模型 14 和模型 15 检验官僚型

企业文化在来自工作关系的支持与创新行为之间的

调节作用,模型 16、模型 17 和模型 18 检验家庭型

企业文化在来自社会关系的支持与创新行为之间的

调节作用,模型 16、模型 19 和模型 20 检验活力型

企业文化在来自社会关系的支持与创新行为之间的

调节作用,模型 16、模型 21 和模型 22 检验市场型

企业文化在来自社会关系的支持与创新行为之间的

调节作用,模型 16、模型 23 和模型 24 检验官僚型
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企业文化在来自社会关系的支持与创新行为之间的

调节作用。
模型 8 在模型 7 的基础上加上家庭型企业文化,

结果显示家庭型企业文化对新生代员工创新行为有

显著影响(茁=0郾 268,p<0郾 01)。 模型 9 在模型 8 的基

础上加上来自工作关系的支持与家庭型企业文化的

交互项,结果表明来自工作关系的支持与家庭型企业

文化的交互项对新生代员工创新行为存在显著影响

(茁=0郾 207,p<0郾 01)。 由此表明家庭型企业文化在来

自工作关系的支持与新生代员工创新行为关系中存

在调节效应。 模型 11 显示来自工作关系的支持与活

力型企业文化的交互项对新生代员工创新行为存在

显著影响(茁 = 0郾 231,p<0郾 01)。 模型 13 显示来自工

作关系的支持与市场型企业文化的交互项对新生代

员工创新行为存在显著影响(茁=0郾 161,p<0郾 01)。 模

型 15 显示来自工作关系的支持与官僚型企业文化的

交互项对新生代员工创新行为不存在显著影响(茁 =
0郾 032,p>0郾 05)。 假设 3a 得到部分验证。

表 3摇 来自工作关系的支持与创新行为:企业文化的调节效应分析

变量
创新行为

模型 7 模型 8 模型 9 模型 10 模型 11 模型 12 模型 13 模型 14 模型 15

控制变量

年龄 -0郾 11* -0郾 081 -0郾 058 -0郾 094 -0郾 063 -0郾 107 -0郾 080 -0郾 076 -0郾 046
性别 -0郾 122 -0郾 078 -0郾 031 -0郾 112 -0郾 105 -0郾 122 -0郾 098 -0郾 104 -0郾 096
学历 0郾 210 0郾 140 0郾 035 0郾 205 0郾 153 0郾 176 0郾 124 0郾 121 0郾 100

企业性质 0郾 211* -0郾 124 -0郾 087 -0郾 154 -0郾 137 -0郾 134 -0郾 180 -0郾 113 -0郾 088
工作年限 -0郾 142 -0郾 079 -0郾 029 -0郾 105 -0郾 100 -0郾 129 -0郾 114 -0郾 101 -0郾 084

自变量摇 工作关系支持 摇 0郾 536**摇 摇 0郾 514**摇 摇 0郾 485**摇 摇 0郾 426**摇 摇 0郾 407**摇 摇 0郾 416**摇 摇 0郾 328**摇 摇 0郾 502**摇 摇 0郾 496**

调节变量

家庭型文化 摇 摇 0郾 268**摇 摇 0郾 209**

活力型文化 摇 摇 0郾 313**摇 摇 0郾 269**

市场型文化 摇 摇 0郾 208**摇 摇 0郾 168**

官僚型文化 摇 0郾 074 摇 0郾 064

调节效应

家庭型文化 摇 摇 0郾 207**

活力型文化 摇 摇 0郾 231**

市场型文化 摇 摇 0郾 161**

官僚型文化 摇 0郾 032
驻R2 摇 0郾 243**摇 摇 0郾 204**摇 摇 0郾 215***摇 摇 0郾 136***摇 摇 0郾 208***摇 摇 0郾 152***摇 摇 0郾 213**摇 摇 0郾 04**摇 摇 0郾 14**

注:“*冶为 p<0郾 05,“**冶为 p<0郾 01,“***冶为 p<0郾 001。

表 4摇 来自社会关系支持与创新行为:企业文化调节效应分析

变量
创新行为

模型 16 模型 17 模型 18 模型 19 模型 20 模型 21 模型 22 模型 23 模型 24

控制变量

年龄 -0郾 214* -0郾 151 -0郾 128 -0郾 103 -0郾 084 -0郾 112 -0郾 103 -0郾 084 -0郾 053
性别 -0郾 242 -0郾 138 -0郾 111 -0郾 124 -0郾 116 -0郾 135 -0郾 104 -0郾 111 -0郾 088
学历 0郾 204 0郾 163 0郾 125 0郾 217 0郾 187 0郾 154 0郾 117 0郾 134 0郾 104
企业性质 0郾 207 -0郾 172 -0郾 167 -0郾 164 -0郾 129 -0郾 127 -0郾 106 -0郾 121 -0郾 096
工作年限 -0郾 165 -0郾 119 -0郾 199 -0郾 124 -0郾 101 -0郾 104 -0郾 102 -0郾 106 -0郾 078

自变量 社会关系支持 摇 0郾 632**摇 摇 0郾 536**摇 摇 0郾 503**摇 摇 0郾 456**摇 摇 0郾 435**摇 摇 0郾 512**摇 摇 0郾 426**摇 摇 0郾 528**摇 摇 0郾 487**

调节变量

家庭型文化 摇 摇 0郾 241**摇 摇 0郾 216**

活力型文化 摇 摇 0郾 319**摇 摇 0郾 238**

市场型文化 摇 0郾 119 摇 0郾 108
官僚型文化 摇 0郾 065 0郾 053

调节效应

家庭型文化 摇 摇 0郾 212**

活力型文化 摇 摇 0郾 226**

市场型文化 摇 0郾 101
官僚型文化 0郾 031
驻R2 摇 0郾 251**摇 摇 0. 235**摇 摇 0. 285***摇 摇 0. 147***摇 摇 0郾 246***摇 摇 0郾 122***摇 摇 0郾 117**摇 摇 0郾 067**摇 摇 0郾 063**

注:“*冶为 p<0郾 05,“**冶为 p<0郾 01,“***冶为 p<0郾 001。

摇 摇 模型 18 显示来自社会关系的支持与家庭型企

业文化的交互项对新生代员工创新行为存在显著影

响(茁=0郾 212, p<0郾 01)。 模型 20 显示来自社会关

系的支持与活力型企业文化的交互项对新生代员工

创新行为具有预测作用(茁 = 0郾 226,p<0郾 01)。 模型

22 显示来自社会关系的支持与市场型企业文化的

交互项对新生代员工创新行为不具有预测作用(茁 =
0郾 101, p>0郾 05)。 模型 24 显示来自社会关系的支

持与官僚型企业文化的交互项对新生代员工创新

行为不具有预测作用( 茁 = 0郾 031, p>0郾 05)。 假设
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3b 得到部分验证。
综上分析,假设 3 得到支持。
五、结论及意义

(一)结论

本研究以社会生态系统理论为依据,提出了

重要他人支持、职业韧性、企业文化与新生代员工

创新行为的关系理论模型,并展开了实证分析。
研究结果主要包括:一是重要他人支持对新生代

员工创新行为存在显著正向影响;二是职业韧性

在重要他人支持与新生代员工创新行为的关系中

起部分中介作用;三是家庭型企业文化和活力型

企业文化对重要他人支持与新生代员工创新行为

的关系起正向调节效应,而市场型企业文化只对

来自工作关系的支持与新生代员工创新行为的关

系起正向调节作用。
从研究结论可以看出,来自工作关系的支持与

来自社会关系的支持水平越高,对新生代员工创新

行为产生的正向影响就越大。 这一结论和其他学者

的观点基本一致,但是对影响程度的结论则不同以

往研究结论。 来自社会关系的支持,比如家人给予

鼓励,朋友提供帮助资源对于新生代员工创新行为

的影响力则显得更胜一筹。 这可能源于本研究的研

究对象是新生代员工。
以往研究在不区分员工的年龄层次基础上研究

企业文化对员工创新行为的影响,其结论都表明四

种类型的企业文化都对员工创新行为有不同的正向

或负向影响。 但是本研究针对“80 后冶“90 后冶新生

代员工考察企业文化对他们的创新行为影响情况,
结论表明只有活力型企业文化和家庭型企业文化具

有调节效应。 尤其在倡导创新和授权的活力型企业

文化的调节下,无论是来自工作关系的支持还是来

自社会关系的支持对新生代员工创新行为的影响都

远远超过其他类型企业文化。 这恰恰表明在活力型

企业文化环境下,希望自由、无权威感的新生代员工

在接受领导授权、同事合作、家人安慰、朋友出谋划

策等支持时,他们更能创造出一些新想法或新思路,
并使其实施。

(二)理论意义

(1)以重要他人支持为切入点,探讨重要他人

支持对新生代员工创新行为的作用机制,拓展了支

持视角的新生代员工创新行为的研究。 目前现有学

者研究单一支持对员工创新行为的影响,如主管支

持、组织支持。 这些研究偏重于企业内部关系支持。
但是创新行为的支持来源不仅要关注企业内部关系

支持,还应扩展到企业外部社会关系支持。 探讨企

业内外关系支持对新生代员工创新行为的影响机制

更具有应用价值。
(2)研究以社会生态系统理论和职业韧性理论

为基础,以职业韧性为中介,以企业文化为调节变

量,揭示了重要他人支持、职业韧性、企业文化对新

生代员工创新行为的影响路径。 以往研究也有以主

管支持、企业文化等作为前因分析,但是鲜有学者研

究积极心理能力的职业韧性对创新行为的影响机

制。 职业韧性为解释企业员工遇到困难和挑战时表

现出不同的行为提供理论依据。 本研究立足个体、
群体和组织层面的多维度证实了个体创新行为受重

要他人支持、职业韧性和企业文化的作用,延伸了创

新行为的研究视角。
(3)引入企业文化,验证了重要他人支持与新

生代员工创新行为在不同类型企业文化情景下的调

节效应,深化了影响创新行为的环境因素。 把人力

资源管理的相关问题引入中国情景,就必须要考虑

贯穿于企业运行过程的本土企业文化。 因此本研究

发现活力型企业文化和家庭型企业文化更符合新生

代员工对企业工作环境的要求,而注重权力感和等

级制的官僚型企业文化会让新生代员工在工作中表

现出不适感。
(三)实践启示

(1)企业管理者和员工应充分重视来自工作关

系的支持与来自社会关系的支持,企业管理者应具

有人文关怀理念,不能只关注经济生产而忽视社会

支持系统的建立。 中国是一个注重“圈子冶文化的

社会,企业管理者要为员工建立工作支持和非工作

支持圈子。 此外,员工自身也要意识到个体行为也

是会受到家人或朋友的影响,要妥善处理自己与家

人和朋友的关系。
(2)企业管理应重视新生代员工的职业韧性。

新生代员工职业韧性程度越高,他们的创新行为就

越突出。 因此,加强对企业员工职业韧性的培养,具
体来说,企业管理者可以通过领导或同事给予员工

关怀、提供工作方法和技巧,表达鼓励和期望等方式

来提升员工的职业韧性。
(3)作为职场主力军的新生代员工因为有不同

于“60 后冶“70冶后员工的个性特点和价值观念,企
业管理者应为新生代员工塑造活力型企业文化。 活

力型企业文化对新生代员工创新行为的影响最为显

著,这一结论为企业构建适合新生代员工工作的企

业文化明确了方向。 也就是说,企业要为员工建立

一个充满活力,注重自由、参与、挑战与创造,领导勇

于革新的文化环境。
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六、研究不足和展望

本研究还存在一些局限。 企业文化数据主要源

于个体层次,今后还需从组织层次收集企业文化数

据研究创新行为;在研究重要他人支持、职业韧性、
企业文化与创新行为的关系时,没有考虑到产业的

性质等统计学因素,在今后研究中要注重这些数据

的分析;对重要他人支持的两个维度来自工作关系

的支持以及来自社会关系的支持没有细分,因此无

法比较两个维度对新生代员工创新行为的影响程度

的差异;同一变量数据都是同一时间段收集,有可能

会影响相关变量的因果关系的检验,后续研究可以

采用纵向研究方法以提高变量间因果关系的科

学性。
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On the Influence Mechanism of Support from Important Others on the
Innovative Behaviors of New Generation Employees: Based on the

Roles of Career Resilience and Corporate Culture
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Abstract: By using the theory of social ecology and the methods of correlation analysis and hierarchical regression, the influence
mechanism of support from important others, career resilience and corporate culture on new generation employee謖s innovation behavior
is studied through questionnaire of 216 new generation employees. The results show that: first, support from important others has a sig鄄
nificant positive impact on the new generation employees謖 innovation behavior; second, career resilience plays an intermediary role in
the relationship between support from important others and the new generation employees 謖 innovation behavior; third, the family
enterprise culture and the vitality enterprise culture positively regulate the relationship between support from the important others and
the new generation employees 謖 innovation behavior, while the market type corporate culture only positively adjusts the relationship
between support from working relationships and the new generation employees謖 innovation behavior.
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