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Abstract 
A total of 211 grassroots young civil servants who have been employed for one year participated 
in this study. They anonymously filled out questionnaires regarding psychological capital, lead-
er-member exchange (LMX) and contextual performance. The results showed that: 1) compared 
with female grassroots young civil servants, male grassroots young civil servants were signifi-
cantly higher at self-confidence and hope dimension in psychological capital; 2) the psychological 
capital level of grassroots young civil servants has a significant positive predictive effect on their 
contextual performance; 3) LMX has a significant intermediary effect between psychological capi-
tal and contextual performance. These findings demonstrated the important role of psychological 
capital in contextual performance and the mechanism of LMX mediated the relationship between 
psychological capital and contextual performance among grassroots young civil servants. 
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摘  要 

本研究采用问卷法对211名入职1年的基层青年公务员进行调查，探讨基层青年公务员心理资本与情境绩

效之间的相互关系。结果发现：1) 男性基层青年公务员在心理资本的自信、希望维度显著高于女性基层

青年公务员；2) 基层青年公务员的心理资本水平对其情境绩效具有显著正向预测作用；3) 领导–部属

交换在心理资本与情境绩效间具有显著中介效应。综合表明，基层青年公务员管理应开展基于心理资本

的人力资源管理实践，同时基层青年公务员的领导应适度介入下属的工作适应过程。 
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1. 问题提出 

公务员的绩效与社会政治、经济、文化等多方面的有序运行都直接相关。但仅从公务员工作绩效的

任务方面来评价公务员的全部贡献，显然不能满足工作环境的需要。特别是基层青年公务员，入职一年

以内为试用期，这既是他们工作适应的重要阶段，也是组织考察人才的关键阶段。如果我们仅仅关注他

们的任务绩效，不仅不能进行全面客观的评价，同时还会限制他们做出重要的奉献性行为、组织公民化

行为等，因为，他们的这些活动未必与其工作任务直接相关，比如主动承担困难的任务；自愿做一些不

属于自己职责范围内的工作；帮助同事、主动合作等，这些行为不仅对他们自身的组织适应有帮助，同

时对组织的整体发展也非常重要，可称为情境活动(contextual activities)。Borman 和 Motowidlo (1993)提
出，情境活动对任务活动的完成具有促进作用，应将绩效划分为任务绩效(task performance)和情境绩效

(contextual performance)，即二维绩效模型。有研究者验证了在中国文化背景下二维绩效模型在结构上是

可以区分开的(王辉，李晓轩，罗胜强，2003)。 
已有研究发现，心理资本对员工绩效有正向预测作用(倪艳，熊胜绪，2012；周小虎，曹甜甜，2011)，

不过，也有研究发现，心理资本需通过积极情感才能对员工态度及员工行为产生影响(Avey, Wernsing, & 
Luthans, 2008)，工作中的高质量领导–部属交换(leader-member exchange, LMX)关系会促使员工愿意为领

导付出更多的工作努力，由此赢得较高的个人绩效、领导绩效和团队绩效(Liden & Graen, 1980)。也就是

说，心理资本对员工情境绩效的影响是直接作用的结果，还是通过其他因素的中介作用，当前并没有一

致的结论。本研究的目的在于通过分析入职一年的基层青年公务员的心理资本对其情境绩效的影响，以

及领导–部属交换在其中的中介作用，探讨应采取怎样的措施对基层青年公务员进行人力资源管理实践，

增强他们的工作适应能力。 
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2. 理论与假设 

2.1. 心理资本 

心理资本是积极心理学中的重要概念，Luthans 等人认为，心理资本是个体超越经济资本、社会资本

和人力资本的一种核心心理要素(Luthans, Youssef, & Avolio, 2006)，它包括四个维度：自信或效能感、希

望、韧性和乐观(Youssef & Luthans, 2007)。具体而言，自信指人们在多大程度上相信自己能够在动机的

驱使下，运用认知资源和有计划的行动成功完成特定的任务(Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007)。希

望是指一种积极的、基于认知的动机状态，由成功的意愿、达到目标的路径以及追求实现目标的能力组

成(Snyder & Lopez, 2002)。乐观是对积极结果的预期和对事件的积极归因，即把正向的事件归因于内部、

稳定的一般性原因，而把消极事件归因于外部、暂时和偶然的原因(Seligman, 1998)。韧性是指人们在面

对逆境、失利、冲突和压力等负面事件时，调整自身的状态并迅速恢复的能力(Masten & Reed, 2002)。
Luthans 和 Youssef (2004)发现，个体的家庭背景、教育经历、社会环境等因素会不同程度地影响其心理

资本水平。男性大学生的心理资本在自信、希望和韧性方面强于女生，而乐观维度不存在显著差异(童佳

瑾，王垒，2009)。因此，本研究提出以下研究假设： 
H1：基层青年公务员在心理资本的一些子维度存在性别差异。 

2.2. 心理资本与情境绩效的关系 

如前所述，二维绩效模型已经得到广泛认可，并且获得许多研究证据的支持。在工作中，情境绩效

与任务绩效具有强制性不同，情境绩效指一系列自愿的、人际间的、面向组织的行为，在组织中，情境

绩效不会出现在岗位说明书的正式描述中，不直接贡献于组织的技术核心，也不被组织正式的奖惩系统

所识别，但它能营造良好的组织氛围和和谐的心理环境，有利于提高整个团队或者组织的绩效(陈胜军，

2010)。研究者认为，除了智力能力、生理能力和社会资源外，心理资本是影响个体认知和行动的另一个

极为重要、但却被以往研究所忽视的因素(Luthans, Avey, Clapp-Smith, & Li, 2008)。大量研究都支持个体

的心理资本与其工作绩效、工作态度显著相关。比如，希望对个体的工作绩效和满意度有积极影响(Snyder 
& Lopez, 2002)，乐观会改变个体的归因风格，乐观者通常进行积极归因并经历积极的情感，这都能帮助

他们应对工作压力，从而获得较高的绩效和积极的情绪(Carr, 2004)。韧性既可以帮助员工从逆境中恢复

并变得更加坚强，还能帮助员工适应顺境并在积极的状态中取得进步和成功(Luthans et al., 2007)。研究也

发现员工工作绩效、组织承诺的优势均来自于心理资本的子维度(隋杨，王辉，岳旖旎，Luthans，2012)。
同时，研究者发现，心理资本对情境绩效的影响效应显著大于对任务绩效的影响(周浩，2011)。综合来讲，

心理资本的每个维度都与个体积极的行为结果相关联。因此，本研究提出以下研究假设： 
H2：基层青年公务员的心理资本对情境绩效具有显著正向影响。 

2.3. 领导–部属交换在心理资本与情境绩效间的中介作用 

领导效果的好坏一直是组织绩效的重要影响因素，而领导效果的好坏则取决于一定时期内领导与其

下属之间的互动与影响。Graen 和 Cashman (1975)首次提出领导–部属交换理论(Graen & Cashman, 1975)，
研究者认为，领导–部属交换关系代表下属与主管领导之间在工作过程中建立起来的关系，是个体组织

经验中重要的组成部分(Graen & Uhl-Bien, 1995)，在高领导–部属交换关系情况下，领导会给予员工更多

的支持，这种支持既有分享权力等工具性支持，也包括鼓励、赞扬等情感性支持(Nishii & Mayer, 2009)，
从而影响员工产生更多帮助行为(刘蕴，李燕萍，涂乙冬，2016)、组织公民行为(储小平，周妮娜，2010)
等，这些行为又与员工的情境绩效密切相关。研究显示，员工心理资本及其各纬度与领导–部属交换也

有常密切的关系(唐娟娟，2010)。中国文化被认为具有关系导向(Mao, Peng, & Wong, 2012)的特征，使得
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领导–部属交换关系及其积极产出成为组织情境中的重要议题(涂乙冬，2013)。研究发现，希望水平较高

的管理人员其管理的部门工作绩效较高，下属的留职率和满意度也较高(Peterson & Luthans, 2013)。对于

新入职的员工，良好的领导–部属交换关系直接结果就是员工可以得到主管的保护，能分配到更具挑战

性的任务，促使员工做出更多责任承担、帮助行为等，进而导致具有高水平情境绩效的员工也会有更多

的提升机会。因此，本研究提出以下研究假设： 
H3：基层青年公务员的心理资本对领导–部属交换具有显著正向影响。 
H4：领导–部属交换在基层青年公务员心理资本与情境绩效间起显著中介作用。 

3. 研究方法 

3.1. 样本情况 

本研究被试主要来源于重庆市全市入职 1 年的基层选调生，共发放调查问卷 234 分，最终回收有效问

卷211份，问卷有效率为90.17%。对所收集的数据样本进行统计，结果显示：被试平均年龄为24.09 SE = 2.94；
男性 101 人占总人数 47.90%，女性 110 人占中人数 52.10%；被试学历构成方面，专科及以下 3 人占总人

数 1.4%，本科 147 人占总人数 69.7%，硕士 61 人占总人数 28.9%；被试所在单位级别，科级单位 131 人占

总人数 62.1%，处级单位 80 人占总人数 37.9%。 

3.2. 测量工具 

3.2.1. 心理资本 
采用了温磊等人修订的中文版心理资本问卷，该问卷以 Luthans 的心理资本问卷的项目和结构为基

础，包含 4 个维度：自信，希望，韧性和乐观，共 16 项题目。问卷采用李克特 5 点计分，1 表示“非常

不同意”，5 表示“非常同意”。问卷的整体克隆巴赫一致性系数 Cronbachα 为 0.93，16 个题目在四个

维度自信，希望，韧性和乐观上的系数分别为：0.80，0.85，0.79，0.84。遵循以往研究的做法，我们将

4 个维度的总得分作为心理资本的测量值。 

3.2.2. 情境绩效  
情境绩效的测量采用 Van Scotter, Motowidlo 和 Cross (2000)编制的，由王辉等人 2003 修订的量表，

该量表包括 15 项题目，问卷采用李克特 5 点计分，1 表示“非常不同意”，5 表示“非常同意”。问卷

的整体克隆巴赫一致性系数 Cronbach α为 0.90，15 个题目在两个维度人际促进、工作奉献上的系数分别

是 0.82 和 0.89。遵循以往研究的做法，我们将 2 个维度的总得分作为情境绩效的测量值。 

3.2.3. 领导–部属交换 
领导–部属交换研究采用王辉，牛雄鹰和 Law (2004)的 16 个题目的领导–部属交换的量表，测量他

们在工作中的领导–部属交换情况。问卷采用李克特 5 点计分，1 表示“非常不同意”，5 表示“非常同

意”。问卷的整体克隆巴赫一致性系数 Cronbach α为 0.96，16 个题目在四个维度情感、忠诚、奉献和专

业尊敬上的系数分别为：0.92，0.85，0.89，0.90。遵循以往研究的做法，我们将 4 个维度的总得分作为

领导–部属交换的测量值。 

3.3. 研究程序和数据处理 

本研究调查问卷发放在重庆市委党校选调生培训班进行，在调查对象确定后，对指导语、问卷发放

与回收流程、数据的录检等都进行了严格规定。整个过程采取统一发放、分散作答、统一收回的策略，

保证了数据收集的时效性和被试作答的真实性。 
采用 SPSS22.0 和 Amos24.0 统计软件包进行数据管理与统计分析。 
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4. 结果 

4.1. 变量区分效度的验证性检验 

首先，我们对心理资本、领导–部属交换和情境绩效 3 个变量进行 CFA 以检验变量的区分效度，除

了基准模型外，我们还建立了另外 3 个假设模型，分别是：心理资本合并领导–部属交换模型 1、心理

资本合并情境绩效模型 2 与领导–部属交换合并情境绩效模型 3。表 1 报告了基准模型以及其他 3 种替

代模型的拟合指数。结果显示，观测数据与基准模型的拟合度最好(χ2/df = 2.56, CFI = 0.97, RMSEA = 0.08)，
基准模型能够更好地代表测量的因子结构，变量的区分效度得到验证。 
 
Table 1. The model fit index among psychological capital, contextual performance and LMX 
表 1. 心理资本、情境绩效与领导-部属交换的模型拟合度分析 

模型 χ2 df χ2/df GFI TLI CFI RMSEA 

基准模型 81.98 32 2.56 0.92 0.95 0.97 0.08 

模型1 465.18 34 13.68 0.60 0.66 0.74 0.24 

模型2 100.62 34 2.96 0.90 0.94 0.96 0.10 

模型3 202.08 34 5.94 0.83 0.86 0.90 0.15 

注：GFI：拟合优度指数；CFI：比较拟合指数；RMSEA：近似误差均方根。 

4.2. 人口学变量与心理资本、领导–部属交换和情境绩效 

相关分析显示，基层青年公务员年龄与学历显著正相关，性别与单位级别显著负相关。除被试的单

位级别与领导–部属交换存在显著相关关系外，被试的其他人口学信息与心理资本、情境绩效和领导–

部属交换均无显著相关关系。具体见表 2 所示。 
 
Table 2. The correlations among demographic variables, psychological capital, contextual performance and LMX 
表 2. 人口学变量与心理资本、领导–部属交换、情境绩效的相关系数 

变量 1 2 3 4 5 6 7 

年龄 1       

性别 −0.12 1      

学历 0.38** −0.03 1     

单位级别 −0.05 −0.23** −0.02 1    

心理资本 0.03 −0.13 0.03 0.12 1   

情境绩效 0.04 0.01 0.03 0.09 0.75** 1  

领导–部属交换 0.04 −0.09 0.09 0.14* 0.60** 0.60** 1 

注：Pearson 相关性；*在 0.05 水平双侧上显著相关；**在 0.01 水平双侧上显著相关。 
 

另外，对人口学变量与心理资本、情境绩效和领导–部属交换子维度的相关分析显示，除性别与心

理资本的子维度自信(γ = −0.15, p < 0.05)、希望(γ = −0.14, p < 0.05)呈显著负相关，单位级别与心理资本的

子维度自信(γ = 0.18, p < 0.01)显著正相关，单位级别与领导–部属交换的情感(γ = 0.14, p < 0.05)、奉献(γ = 
0.14, p < 0.05)、专业尊敬(γ = 0.17, p < 0.05)呈显著正相关外，其他均无显著相关。进一步对被试的心理资
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本状况进行单因素方差分析。结果显示，男生与女生在自信、希望两个维度存在显著差异，其统计值分

别为：F(1, 209) = 4.99, p < 0.05；F(1, 209) = 4.34, p < 0.05。不同学历被试的心理资本水平无显著差异。

H1 得到了验证。 

4.3. 心理资本与情境绩效的关系 

心理资本、情境绩效各维度的均值、标准差以及相关系数如表 3 所示。 
 
Table 3. The mean, standard deviation and correlations between subitems of psychological capital and contextual performance 
表 3. 心理资本、情境绩效各维度的均值、标准差及相关系数 

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 

1心理资本 90.07 11.92 1        

2自信 22.68 3.12 0.87** 1       

3希望 22.40 3.25 0.92** 0.77** 1      

4韧性 22.29 3.38 0.92** 0.75** 0.81** 1     

5乐观 22.70 3.57 0.87** 0.61** 0.73** 0.74** 1    

6情境绩效 59.07 6.22 0.75** 0.73** 0.70** 0.68** 0.59** 1   

7人际促进 27.77 3.00 0.63** 0.63** 0.57** 0.55** 0.50** 0.86** 1  

8工作奉献 31.30 3.96 0.71** 0.68** 0.67** 0.65** 0.54** 0.92** 0.59** 1 

注：Pearson 相关性；*在 0.05 水平双侧上显著相关；**在 0.01 水平双侧上显著相关。 
 

表 3 显示，心理资本与情境绩效显著正相关(γ = 0.75, p < 0.01)，心理资本的各子维度自信(γ = 0.74, p 
< 0.01)、希望(γ = 0.70, p < 0.01)、韧性(γ = 0.68, p < 0.01)、乐观(γ = 0.58, p < 0.01)均与情境绩效显著正相

关；同时，心理资本与情境绩效的两个子维度：人际促进(γ = 0.63, p < 0.01)和工作奉献(γ = 0.71, p < 0.01)
也显著正相关。这些相关性与理论预期的关系相一致，H2 得到验证。 

4.4. 领导–部属交换中介作用的检验 

为了检验假设：领导–部属交换在基层青年公务员心理资本与情境绩效间起中介作用，研究首先构

建了中介效应路径图，具体见图 1。 
 

 
Figure 1. The hypothesized mediation model of psychological capital, contextual performance and LMX 
图 1. 心理资本，情境绩效和领导–部属交换的中介模型假设 

 

我们遵循 MacKinnon 等人(2004)的建议，使用 Bootstrap 方法来检验中介路径的显著性(MacKinnon, 
Lockwood, & Williams, 2004)，具体为利用 Preacher 和 Hayes (2008)开发的 SPSS 宏 PROCESS 进行中介效

应分析。即心理资本通过领导–部属交换到情境绩效的间接效应(a*b)是否显著异于零。Bootstrap 方法不
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需要假设抽样的正态分布，而是通过反复抽样来估计间接效应及其抽样分布，并据此分布特征来估计间

接效应的置信区间(CI)，因此许多学者建议使用该方法(Shrout & Bolger, 2002)。我们将 Bootstrap 的参数

设定为5000次运行中介效应检验的宏。结果显示，心理资本对领导–部属交换具有显著正向影响(β = 0.60, 
p<0.001, CI = [0.49, 0.71])，心理资本通过领导–部属交换对情境绩效(a*b = 0.14, p < 0.001, CI = [0.07, 
0.23])的间接效应显著，而且 Bias corrected CI 都不包含零。路径分析的结果还表明，领导–部属交换部

分地中介了变革型领导对工作绩效(c' = 0.60, p < 0.001)，验证了 H3 和 H4。 

5. 讨论 

5.1. 理论意义 

迄今为止，尽管关于员工心理资本与工作绩效关系的研究已经取得了较大进展，但是要全面理解它

们的关系，还需要进一步探索其发挥作用的机理。 
先前研究显示，个体的心理资本会因为成长环境、性格特征等存在差异，比如，Luthans 和 Youssef 

(2004)发现，个体的家庭背景、教育经历、社会环境等因素会不同程度地影响其心理资本水平。童佳瑾和

王磊(2009)也发现，男性大学生的心理资本在自信、希望和韧性方面强于女生，而乐观维度不存在显著差

异。因此，本研究对基层青年公务员心理资本的情况进行了分析，支持了先前研究的结果，发现男性青

年公务员在心理资本的自信和希望维度显著高于女性青年公务员。这可能与现实中女性公务员职务晋升

空间相对狭窄有关，有研究者发现，职务等级越高，女性所占比例越小，认为我国女性公务员的职务发

展仍不容乐观，女性公务员在职务晋升中仍处于劣势(李永康，赵海燕，2012)。因此，针对这种现象，组

织在基层青年公务员的培养过程中，应当更加重视对女性基层青年公务员自信与希望的塑造。 
当今中国，政府组织正面临着迅速变化的科学技术以及日益复杂的社会环境，政府组织对公务员的

工作创造性、灵活性以及变化适应性提出了更高的要求。对于基层青年公务员，入职第一年既是组织考

察他们的重要阶段，也是他们工作适应的关键阶段。当前公务员招聘对于学历与专业方面的考察已经非

常成熟，这对基层青年公务员完成组织分配的任务绩效是一种有效保障。但在工作中，他们还要完成一

些情境活动，即与其工作任务并不直接相关的内容，比如主动承担困难的任务；自愿做一些不属于自己

职责范围内的工作等。有研究发现，心理资本对情境绩效的影响效应显著大于对任务绩效的影响(周浩，

2011)。他们认为，员工的希望、乐观和韧性具有感染性，这种积极态度传导给同事和企业，表现为关心

帮助同事，为组织付出额外的努力等。同事、企业对于这种积极的行为表现必然给予积极的回应，从而

使得员工的心理资本对其关系绩效的影响产生倍增效应。也就是说，心理资本对情境绩效的影响与团队

的人际关系有一定联系。而已有研究较少关注领导–部属交换关系在员工心理资本与情境绩效间是否产

生影响。本研究基于中国人际文化大环境的背景，通过对入职一年的基层青年公务员进行调查，结果发

现，基层青年公务员的心理资本对工作的情境绩效具有积极影响，并且这种影响部分是通过领导–部属

交换关系的中介影响起作用，即基层青年公务员心理资本正向影响领导–部属交换，进而使得基层青年

公务员表现出更好的情境绩效。说明心理资本对情境绩效的影响，存在其他因素作为中介的间接影响过

程，进一步拓宽了心理资本对情境绩效影响的研究内容。 

5.2. 实践意义 

在政府的动态工作情境中，不可能将所有工作都标注在工作说明书上，但公务员的情境活动对组

织的高效运转具有促进和催化作用。对于当前不断变革和充满挑战的时代，组织成员，尤其是新加入

组织的青年公务员的自信、乐观、希望、韧性等积极心理状态对政府组织的发展起着尤为重要作用。

本研究基于积极组织行为学的视角，拓展了心理资本理论的适用范围，为提升基层青年公务员的情境
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活动行为提供了重要理论支持，也为如何提高基层青年公务员的情境绩效的组织管理实践提供了有效

的途径。 
本研究发现，心理资本可以对基层青年公务员的工作态度、行为产生积极影响，表现出更多帮助行

为和责任承担行为，而且还存在领导–部属交换的中介效应。因此，在组织管理过程中，应当重视青年

公务员积极心理资本的培养与开发，尤其是领导应该关注与部属的关系培养。通过培训提升基层青年公

务员的心理资本，提升领导的积极情绪表达能力，将自己积极的心理资本传递给基层青年公务员，促进

他们产生更多情境活动行为。并且，心理资本具有状态性、可以开发的特性(Luthans, Avey, Avolio, & 
Peterson, 2010)，组织可以通过特定的训练程序有计划地提升基层青年公务员的心理资本。 

5.3. 局限性与未来研究方向 

本研究虽然在研究设计上采用了成熟的量表，同时控制了人口统计学及教育、工作经验等额外变量

对研究变量的影响，但是仍然存在一定的局限性。不同职业、不同组织在组织文化、员工福利等方面存

在较大差异，因此，本研究的结论在向其他行业与组织推广时应持有谨慎的态度。本研究属于横断研究，

无法推断出严格意义上的因果联系。 
未来研究可以从以下三方面进一步开展：第一，在更多样的组织进行取样，考虑行业、组织等因素，

以提升研究的外部效度；第二，采用自评、他评等多种方法相结合的形式进行测量，更全面地了解变量

之间的关系；第三，采用纵向研究设计，为研究结论的因果推论提供更有力的证据。 
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