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摘  要 

采用工作投入简化量表(UWES-9)中文版、工作价值观量表中文版、核心自我评价量表(CSES)对427名国

有企业员工进行问卷调查。采用SPSS25.0和PROCESSv3.4进行统计分析，统计方法采用共同方法偏差检

验、Pearson相关分析、调节效应和中介效应分析，探究工作价值观在国有企业员工核心自我评价与工

作投入之间的影响作用。结果表明，核心自我评价与工作价值观、工作投入均正相关(r = 0.462，r = 0.508；
均P < 0.001)，工作价值观与工作投入正相关(r = 0.455, P < 0.001)；工作价值观在核心自我评价对工作

投入影响中的调节作用显著(β = 0.193, P < 0.040)，随着个体工作价值观水平的提高，核心自我评价对

工作投入的预测作用呈逐渐增长趋势；核心自我评价不仅能够直接预测工作投入，而且能够通过工作价

值观的中介作用预测工作投入，直接效应和中介效应分别占总效应的71.98%、28.02%。 
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Abstract 
427 employees of state-owned enterprises were investigated with the simplified work engage-
ment scale (UWES-9), the work values scale and the core self-evaluation scale (CSES). SPSS25.0 and 
PROCESSv3.4 were used for statistical analysis. Common method deviation test, Pearson correla-
tion analysis, regulatory effect and intermediary effect analysis were used to explore the impact of 
work values on the core self-evaluation and work engagement of state-owned enterprises em-
ployees. The results showed that work engagement was positively correlated with core self-evaluation 
and work values (r = 0.462, r = 0.508; all P < 0.001), and work engagement was positively corre-
lated with work values (r = 0.455, P < 0.001); Work values have a significant moderating effect on 
the influence of core self-evaluation on work engagement. (β = 0.193, P < 0.040). With the improve-
ment of individual work values, the predictive effect of core self-evaluation on work engagement 
is gradually increasing; core self-evaluation can not only directly predict work engagement, but 
also predict work engagement through the intermediary effect of work values. The direct effect 
and intermediary effect account for 71.98% and 28.02% of the total effect respectively. 
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1. 引言 

Kahn (1990)认为工作投入是员工持有的积极工作的心理行为状态，Bakker (2012)、Harter 等(2002)的
研究表明，员工高水平的工作投入会促进组织承诺、组织绩效，改善组织效能，推动企业健康发展。大

量研究表明，核心自我评价和工作价值观作为内在因素，对员工工作投入具有显著的影响。因此，运用

心理学研究方法，探索国企员工核心自我评价和工作价值观影响工作投入的内部机制，具有重要的理论

意义和现实意义。 
汪曲，李燕萍(2017)的研究指出，根据社会认知理论，个体的行为与环境和认知因素密切相关，三者

之间存在着动态的交互关系，个体本身在三元交互体系中占有核心地位，个体的认知能力、情绪状态或

其他特质会影响认知因素的作用发挥。Deci & Ryan (1985)认为自我决定理论体系包含基本心理需要、认

知评价、有机整合和因果定向等理论，赵燕梅等(2016)的研究表明，这些理论能更好地解释外部奖励对内

部动机既促进又削弱的矛盾效应。个体在做出具体行为之前，会对自我需求和环境信息进行充分地识别

和评价，并通过对外部动机、内部动机和去动机进行整合，最终作出是否进行某一行为的自我决定。 
Judge 等人(2002)指出，核心自我评价作为个体的一种核心评价性人格特质，不是单一的构念，应包

含自尊、神经质(情绪稳定性)、控制点和一般自我效能感，不仅会影响个体在面对工作任务时持有何种态

度、采取何种行为的决策，也会影响个体对自身需求的感知和评价。秦启文和谭小宏(2006)认为，工作价

值观作为个体从基于自身需求面对工作和发展的意义而持有的一种相对稳定持久的态度观念，具有内部

动机属性，会影响个体在工作中的心理行为状态，良好的工作价值观无疑会引发个体的高投入水平。因
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此可以推断，国有企业员工核心自我评价、工作价值观对工作投入产生显著的积极影响；核心自我评价

对工作价值观也可能存在显著的影响；工作价值观在核心自我评价对工作投入的影响中可能起到调节和

中介作用。 

2. 研究对象与方法 

2.1. 研究对象 

2022 年 4~6 月在河北省唐山市选取 8 家国有企业，通过使用问卷星线上发放电子版问卷对 474 名国

企员工进行问卷调查，回收有效问卷 432 份，问卷有效率为 91.14%。有效样本中，中男性有 271 人(占
62.7%)，女性有 161 人(占 37.3%)；年龄在 30 岁及以下的人数为 103 人(占 23.9%)，年龄在 31~40 之间的

有 261 人(占 60.4%)，年龄在 41 岁以上的有 68 人(占 15.7%)；已婚的员工有 353 人(占 81.7%)，未婚的员

工有 79 人(占 18.3%)；所调查员工的教育背景大多为大学本科，有 292 人(占 67.6%)，硕士及以上学历的

有 31 人(占 7.2%)，大学本科以下学历的员工有 109 人(占 25.2%)；一般职工有 319 人(占 73.8%)，中层

管理人员有 95 人(占 22.0%)，高层管理人员有 18 人(占 4.2%)；在工作年限方面，工作 5 年及以下的员

工有 180 人(占 41.7%)，工作 6~10 年的员工有 108 人(占 25.0%)，工作 11 年及以上的员工有 144 人(占
33.3%)。 

2.2. 研究方法 

本次调查为匿名调查，以最大限度保证数据的真实性。所采用的研究工具为： 
1) 工作投入量表：选用工作投入简化量表(UWES-9)中文版。本量表采用李克特 5 级评分法，从活力、

专注和奉献三个维度测量工作投入。由被试根据自己在工作中的切身感受对各条目的描述进行判断：1 (完
全不符合)、2 (比较不符合)、3 (不确定)、4 (比较符合)、5 (完全符合)，量表得分越高说明被试的工作投

入水平越高。该量表的 Cronbach’s α系数为 0.93，在本研究中的 Cronbach’s α系数为 0.92。 
2) 工作价值观量表：选用工作价值观量表修订后的中文版，该量表相对成熟并在国内研究中被广泛

应用，此量表共 21 个题项。本量表采用李克特 5 级评分，由被试从舒适与安全、能力与成长、地位与独

立这三个维度，根据自己的主观看法对各条目的描述进行判断：1 (完全不重要)、2 (比较不重要)、3 (一
般)、4 (比较重要)、5 (非常重要)，某个维度得分越高说明在被试更看重这个方面。该量表三个维度的

Cronbach’s α 系数依次为：0.725、0.828、0.758，整个量表 Cronbach’s α 系数为 0.892，在本研究中的

Cronbach’s α系数分别为 0.823、0.890、0.828 和 0.927。 
3) 核心自我评价量表：选用杜建政等人(2012)翻译修订后的 CSES，共 10 个题项。该量表也采用李

克特 5 级评分，由被试根据对自己的实际看法对各条目的描述进行判断，来测量自尊、一般自我效能、

情绪稳定性和控制点这四个维度。各条目赋值：1 (完全不符合)、2 (比较不符合)、3 (不确定)、4 (比较符

合)、5 (非常符合)，量表中的第 2、3、5、7、8、10 题为反向计分题目，量表总体得分越高说被试的核

心自我评价水平越高。该量表 Cronbach’s α系数为 0.83，在本研究中的 Cronbach’s α系数为 0.86。 
统计处理：使用 SPSS25.0 统计软件进行共同方法偏差检验。采用 Harman 单因素法检验共同方法偏

差，结果表明，得到 8 个特征值大于 1 的因子，共解释了 64.01%的变异，且第一个因子解释了 32.57%
的变异，小于临界值 40%。因此，本研究不存在严重的共同方法偏差问题。描述统计中计量资料用均数、

标准差表示，计数资料用频数、频率表示。所有计量资料均是连续变量，总体符合正态分布。计量资料

多组之间的关系用 Pearson 相关分析，采用 PROCESSv3.4 进行调节、中介效应检验，以 P < 0.05 为差异

具有统计学意义。 
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3. 研究结果 

3.1. 国有企业员工核心自我评价、工作价值观与工作投入的描述统计及相关分析 

统计结果显示核心自我评价得分为 3.67 ± 0.63 分，工作价值观得分为 4.10 ± 0.53 分，工作投入得分

为 3.50 ± 0.82 分。国企员工核心自我评价与工作价值观、工作投入均正相关(r = 0.462，r = 0.508；均 P < 
0.001)，工作价值观与工作投入正相关(r = 0.455, P < 0.001)。详见表 1。 
 
Table 1. Correlation analysis of each psychological variable of state-owned enterprise employees (r value, n = 432) 
表 1. 国企员工心理各变量的相关分析(r 值，n = 432) 

 核心自我评价 工作价值观 工作投入 

核心自我评价 1   

工作价值观 0.462*** 1  

工作投入 0.508*** 0.455*** 1 

注：***表示 P < 0.001。 

3.2. 工作价值观在核心自我评价对工作投入影响中的调节作用检验 

在控制人口学变量后，使用 PROCESSv3.4 中 model1 (model1 为简单调节作用模型)检验工作价值观

在核心自我评价对工作投入影响中的调节作用。结果表明工作价值观在核心自我评价对工作投入影响中

的调节作用显著(β = 0.193, P < 0.040)。详见表 2。 
 
Table 2. Adjustment effect test of work values 
表 2. 工作价值观的调节效应检验 

回归方程(n = 432) 拟合指标 系数显著性 

结果变量 预测变量 R R2 F β t 

工作投入  0.602 0.362 26.621***   

 性别    0.013 0.196 

 年龄    0.191 2.023* 

 婚姻状况    −0.156 −1.694 

 文化程度    −0.151 −2.357* 

 岗位类别    0.016 0.196 

 工作年限    −0.106 −2.569* 

 核心自我评价    0.440 7.323*** 

 工作价值观    0.469 6.834*** 

 核心自我评价 × 工作价值观    0.193 2.056* 

注：*表示 P < 0.05；***表示 P < 0.001。 
 

采用简单斜率分析方法进一步分析工作价值观对国有企业员工核心自我评价与工作投入之间关系的

调节趋势。根据工作价值观的得分，将高于和低于平均值一个标准差的国有企业员工分为高、低组，并

进行简单斜率检验。结果如表 3 所示。 
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Table 3. Simple slope analysis of the effect of work values on the effect of core self-evaluation on work engagement 
表 3. 工作价值观调节核心自我评价对工作投入的影响的简单斜率分析 

工作价值观 
核心自我评价 

简单斜率 t 

低分组(M − 1SD) 0.30 3.850*** 

中等组(M) 0.45 7.323*** 

高分组(M + 1SD) 0.52 7.967*** 
 

工作价值观的简单斜率检验结果(图 1)表明，工作价值观较高(M + 1SD)的被试，核心自我评价对工

作投入具有显著的正向预测作用(β simple slope = 0.52, t = 7.967, P < 0.001)；工作价值观较低(M − 1SD)的
被试，核心自我评价虽然也会对工作投入产生正向预测作用，但其预测作用较小(β simple slope = 0.30, t = 
3.850, P < 0.001)，表明随着个体工作价值观水平的提高，核心自我评价对工作投入的预测作用呈逐渐增

长趋势。 
 

 
Figure 1. The moderating role of work values in the effect of core 
self-evaluation on work engagement 
图 1. 工作价值观在核心自我评价与工作投入之间的调节作用 

3.3. 工作价值观在核心自我评价对工作投入影响中的中介作用检验 

在控制人口学变量后，使用 PROCESSv3.4 中 model4 (model4 为简单中介作用模型)检验工作价值观

在核心自我评价对工作投入影响中的中介作用。结果表明工作价值观在核心自我评价对工作投入影响中

起到部分中介作用。如表 4 所示，核心自我评价对工作投入的预测作用显著(β = 0.653, t = 12.089, P < 
0.001)，当放入工作价值观后，核心自我评价对工作投入的直接预测作用降低，但回归系数依然显著(β = 
0.470, t = 8.049, P < 0.001)。核心自我评价对工作价值观的正向预测作用显著(β = 0.403, t = 11.042, P < 
0.001)，工作价值观对工作投入的正向预测作用也显著(β = 0.453, t = 0.623, P < 0.001)。 

根据 Hayes (2013)提出的 Bootstrap 方法进行中介效应检验，样本量选择 5000，对工作价值观在核心

自我评价对工作投入影响中的中介效应的 95%置信区间进行评估计算。该结果表明存在中介效应，核心

自我评价对工作投入影响的直接效应及工作价值观的中介效应的 Bootstrap 95%置信区间的上、下限均不

包含 0 (见表 5)，表明核心自我评价不仅能够直接预测工作投入，而且能够通过工作价值观的中介作用预

测工作投入，直接效应和中介效应分别占总效应的 71.98%、28.02%。综上所述，国企员工核心自我评价

通过工作价值观对其工作投入产生影响，工作价值观在核心自我评价和工作投入间起部分中介作用。 
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Table 4. Test of intermediary effect model of work values 
表 4. 工作价值观的中介效应模型检验 

回归方程 拟合指标 系数显著性 

结果变量 预测变量 R R2 F β t 

工作投入  0.538 0.289 24.615   

 性别    0.024 0.334 

 年龄    0.168 1.689 

 婚姻状况    −0.107 −1.106 

 文化程度    −0.141 −2.103* 

 岗位类别    −0.011 −0.131 

 工作年限    −0.118 −2.731** 

 核心自我评价    0.653 12.089*** 

工作价值观  0.493 0.243 19.460   

 性别    0.047 0.970 

 年龄    −0.053 −0.787 

 婚姻状况    0.120 1.840 

 文化程度    0.061 1.340 

 岗位类别    −0.054 −0.962 

 工作年限    −0.037 −1.257 

 核心自我评价    0.403 11.042*** 

工作投入  0.596 0.356 29.198   

 性别    0.003 0.038 

 年龄    0.192 2.024* 

 婚姻状况    −0.162 −1.746 

 文化程度    −0.168 −2.632** 

 岗位类别    0.014 0.172 

 工作年限    −0.101 −2.456* 

 核心自我评价    0.470 8.049*** 

 工作价值观    0.453 6.623*** 

注：*表示 P < 0.05；**表示 P < 0.01；***表示 P < 0.001。 
 
Table 5. Analysis of total effect, direct effect and intermediary effect 
表 5. 总效应、直接效应及中介效应分析 

 效应值 Boot 标准误 BootCI 下限 BootCI 上限 效应值占比 

直接效应 0.470 0.058 0.356 0.585 71.98% 

中介效应 0.183 0.035 0.113 0.252 28.02% 

总效应 0.653 0.054 0.547 0 .760 100% 

注：Bootstrap = 5000。 

4. 讨论  

本研究以国有企业员工为研究对象，在社会认知理论和自我决定理论视角下，探讨了核心自我评价、
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工作价值观对工作投入的影响及其作用机制。Wei 等人(2004)的研究表明，同一个变量在其它变量之间可

同时起调节作用和中介作用。杨槐等人(2021)的研究显示，核心自我评价能够直接预测工作投入，王兴等

人(2017)验证了工作价值观对工作投入存在积极的影响作用。本研究分析了工作价值观的调节作用与中介

作用，不仅阐明了核心自我评价如何影响国企员工工作投入，而且对核心自我评价在工作价值观的何种

水平下对国企员工工作投入的影响更显著进行了检验。研究结果或有助于深入理解核心自我评价与国企

员工工作投入的关系及其内部作用机制，对提高和干预国企员工工作投入具有理论指导意义。 
本研究尚有些不足，首先，在研究设计上，采用的是横断研究，今后可以考虑使用纵向研究设计，

更加深入地研究各变量间的影响机制；其次，在数据收集上，通过线上发放和收集问卷，采用的是河北

省唐山市内国有企业员工的自我报告法，并不能代表整个研究群体，今后可以采用访谈法、他评法等方

法，深入研究其作用机制。 

5. 结论 

国企员工的核心自我评价对工作投入有显著正向预测作用；工作价值观在核心自我评价与工作投入

之间起部分中介作用，即核心自我评价可以通过促进工作价值观进而提高工作投入；工作价值观在核心

自我评价与工作投入之间起调节作用，即国企员工工作价值观高时，核心自我评价对工作投入的影响最

显著。 

利益冲突 

所有作者均声明不存在利益冲突。  

作者贡献声明  

杨顺利：收集数据、数据整理分析统计、论文撰写；杨紫欣、司帅、罗轩：数据整理分析、数据统

计处理、论文修订；马红霞：研究设计、论文修订、论文审议。 

参考文献 
杜建政, 张翔, 赵燕(2012). 核心自我评价的结构验证及其量表修订. 心理研究, 5(3), 54-60. 

秦启文, 谭小宏(2006). 国有企业与民营企业员工工作价值观的比较研究. 心理科学, 29(2), 440-442. 

汪曲, 李燕萍(2017). 团队内关系格局能影响员工沉默行为吗: 基于社会认知理论的解释框架. 管理工程学报, 31(4), 
34-44. 

王兴, 张辉, 徐红罡(2017). 酒店员工工作价值观对工作投入和满意度的影响——代际差异的调节作用. 旅游学刊, 
32(12), 89-100. 

杨槐, 罗晓文, 甘嘉怡, 等(2021). 核心自我评价对高校辅导员工作投入的影响: 社会支持与工作重塑的作用. 成都中
医药大学学报(教育科学版), 22(3), 82-87+112. 

赵燕梅, 张正堂, 刘宁, 等(2016). 自我决定理论的新发展述评. 管理学报, (7), 1095-1104. 
Bakker, A. B., Demerouti, E., & Brummelhuis, L. (2012). Work Engagement, Performance, and Active Learning: The Role 

of Conscientiousness. Journal of Vocational Behavior, 80, 555-564. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2011.08.008 
Deci, E. I., & Ryan, R. M. (1985). Intrinsic Motivation and Self-Determination in Human Behavior. Plenum Press.  

https://doi.org/10.1007/978-1-4899-2271-7 
Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L. (2002). Business-Unit-Level Relationship between Employee Satisfaction, Em-

ployee Engagement, and Business Outcomes: A Meta-Analysis. Journal of Applied Psychology, 87, 268-279.  
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.2.268 

Hayes, A. F. (2013). Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A Regression-Based Ap-
proach. Journal of Educational Measurement, 51, 335-337. https://doi.org/10.1111/jedm.12050 

Judge, T. A., Erez, A., Bono, J. E. et al. (2002). Are measures of Self-Esteem, Neuroticism, Locus of Control, and Genera-

https://doi.org/10.12677/ap.2023.132064
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2011.08.008
https://doi.org/10.1007/978-1-4899-2271-7
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.2.268
https://doi.org/10.1111/jedm.12050


杨顺利 等 
 

 

DOI: 10.12677/ap.2023.132064 527 心理学进展 
 

lized Self-Efficacy Indicators of a Common Core Construct? Journal of Personality & Social Psychology, 83, 693-710.  
https://doi.org/10.1037/0022-3514.83.3.693 

Kahn, W. A. (1990). Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at Work. Academy of Manage-
ment Journal, 33, 692-724. https://doi.org/10.2307/256287 

Wei, M., Mallinckrodt, B., Russell, D. W. et al. (2004). Maladaptive Perfectionism as a Mediator and Moderator between 
Adult Attachment and Depressive Mood. Journal of Counseling Psychology, 51, 201-212.  
https://doi.org/10.1037/0022-0167.51.2.201 

https://doi.org/10.12677/ap.2023.132064
https://doi.org/10.1037/0022-3514.83.3.693
https://doi.org/10.2307/256287
https://doi.org/10.1037/0022-0167.51.2.201

	国有企业员工核心自我评价对工作投入的影响：工作价值观的调节和中介作用
	摘  要
	关键词
	The Influence of Core Self-Evaluation of SOE Employees on Work Engagement: The Moderating and Mediating Effect of Work Values
	Abstract
	Keywords
	1. 引言
	2. 研究对象与方法
	2.1. 研究对象
	2.2. 研究方法

	3. 研究结果
	3.1. 国有企业员工核心自我评价、工作价值观与工作投入的描述统计及相关分析
	3.2. 工作价值观在核心自我评价对工作投入影响中的调节作用检验
	3.3. 工作价值观在核心自我评价对工作投入影响中的中介作用检验

	4. 讨论 
	5. 结论
	利益冲突
	作者贡献声明 
	参考文献

