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产业工人心理所有权对工作投入的影响
——职业认同与员工导向组织文化的作用
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摘 要：探讨产业工人心理所有权对工作投入的影响机制，通过问卷调查法收集到 420份产业工人数据，并用 SPSS 22.0和

AMOS 21.0对数据进行统计分析。结果表明：产业工人心理所有权和职业认同能显著正向预测其工作投入，产业工人职业认

同部分中介其心理所有权对工作投入的正向影响，员工导向组织文化在产业工人职业认同影响其工作投入的过程中起正向调

节作用。在实证研究的基础上，提出管理启示，为制造业人力资源管理实践提供参考。
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2015年 5月，国务院印发《中国制造 2025》，部署实施制造强国战略，推进制造业转型升级［1］。在转型升

级中，处于生产一线的产业工人发挥着重要支撑作用和基础保障作用，因此，这一工人阶级的主体力量受到

党和国家的高度重视［2］。2017年 6月，中共中央、国务院印发《新时期产业工人队伍建设改革方案》，为努力

实现中国梦而大力推动产业工人队伍建设改革，壮大产业工人队伍力量［2］。然而产业工人队伍建设改革不

是一件易事，其中在微观层面需要解决的一个问题是产业工人的工作投入不足。现代制造业的流水线生产

方式使得生产岗位有着工作环境差、劳动强度大、工作内容重复枯燥、工作收入与发展层次低等特点［3⁃4］，长

期下来，产业工人的生产积极性大大下降，容易产生较高的工作倦怠，造成工作投入不足［4］；另一方面，近年

来以 80后、90后甚至 00后为代表的新生代员工已成为产业工人队伍中的主力军，特殊的成长环境以及物质

生活条件与教育条件等的改善使得他们在心理方面呈现出自我意识更强、成就动机更高、需求层次更多和受

挫能力更差等新特征［5⁃6］。这些心理特征往往与生产岗位的工作特点产生矛盾，使得产业工人容易缺乏对自

身职业的认同感和自豪感，对工作产生消极情绪，进一步加剧产业工人的工作投入不足［7⁃8］。工作投入不足

不利于产业工人的能力提升与职业成长，也不利于企业提高效益与节约成本，进而影响产业工人队伍建设改

革和制造业转型升级［9］。因此，如何有效提高制造企业产业工人的工作投入水平，需要从理论层面进行

研究。

影响人的态度和行为的因素有很多，心理因素就是其中一种重要因素，它对人能发挥多大的体力和智力

有着明显的影响［10⁃11］。因此，有必要加强对产业工人心理的研究，促进产业工人工作投入的提高。现有关于

员工工作投入的理论研究日益丰富，已有学者就不同心理因素对员工工作投入的影响机制展开了较为深入

的探讨，证实了工作满意度、组织支持感和学习目标导向等对工作投入有着积极影响［12⁃14］。但目前以心理所

有权为切入点，关注其对工作投入可能产生的影响的研究还很少，且研究产业工人的几乎是空白。心理所有

权指一种占有心理，是一种在心理上与某物相联系的感觉［15］，高心理所有权感能激发员工个人的责任意识

和主人翁感，形成对组织积极的认知和评价，进而影响到个人的态度和行为，有助于员工工作投入的提

高［10］。而现实生活中，由于产业工人待遇低、工作环境差、工作强度大和社会地位不高等原因，相比金领和

白领，产业工人往往面临着更大的工作压力，并且更容易产生工作倦怠［4⁃6］，所以产业工人的心理所有权对比

其他职业可能存在差异。因此，心理所有权是产业工人在日常工作中不可轻易忽视的一种心理状态，其对产

业工人工作投入的影响机制亟需深究。

心理所有权是一种个人的归属感，当对组织的归属感满足员工的需求时，他们会花费大量的精力和资源
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去寻找某种可以成为他们“家”的目标对象，并对目标对象做出积极的判断和认知，最后表现出积极的组织行

为［11，16］。如果说这一目标对象是员工的职业，在心理所有权的作用下，员工会对自身的职业产生认同感，并

愿意采取积极的行动投入到工作中。因此，职业认同可能是心理所有权对工作投入的影响机制中的重要中

介变量。而现实中无论是技校学生还是已经入职的产业工人，很多都对产业工人这一职业认识不到位，缺乏

职业认同感和成就感，离职倾向和流动率高［9］，故引入职业认同变量更具现实意义。

与此同时，作为企业无形资源的组织文化也对企业的正常运行、组织管理以及生存发展等有着重要影

响［17］。一些学者已从不同角度，实证分析了组织文化对员工工作投入的预测作用，如支持型和成就导向型

的组织文化能使员工在工作中表现出更多的承诺和投入［18］；强调人性化管理的组织文化更能促进员工为组

织奉献的主人翁意识，而在家庭文化为主导的企业中员工可能会只专注于自我利益而忽略对组织目标的关

注［19］等。因此，就产业工人而言，在一定的职业认同感下，其所处的组织文化不同，产生的工作投入可能会

有差异，组织文化在产业工人职业认同对其工作投入的影响机制中可能具有调节作用。

基于上述分析，本研究以产业工人为研究对象，运用心理所有权理论和社会认知理论，剖析产业工人的

心理所有权对工作投入的影响机制，着重探讨以下问题：①心理所有权这种产业工人自身表现出来的心理状

态如何影响其工作投入？②产业工人的心理所有权对工作投入的影响是否会以职业认同作为中介传导机

制？③员工导向组织文化是否在产业工人的职业认同对工作投入的作用关系中起调节作用？对这些问题的

回答有助于丰富和深化心理所有权与工作投入关系的理论研究，并可供制造企业进行管理决策时参考。

一、文献综述与研究假设

（一）心理所有权

心理所有权是基于雇员所有权理论产生的。Pierce等［20］对雇员所有权的研究认为，员工持股有助于提

高工作绩效，因为正式的所有权能够改善员工的态度和行为，而正式所有权的作用过程使组织成员产生了心

理所有权，正式所有权间接通过心理所有权对员工态度与行为乃至工作绩效起作用。之后经过了多年的发

展和完善，Pierce等［21］正式将心理所有权定义为“个体对目标物（物质形态或非物质形态）所产生的一种拥有

感的心理状态”。此后的学者基本继承和发展了这一定义，例如，Dawkins等［22］认为心理所有权的概念反映

了一种状态，在这种状态下，个人感觉所有权的目标（比如工作或组织）就是他们的目标；李燕萍等［23］则认为

心理所有权是指一种占有目标物的个体感觉，个体会对不同的对象产生不同的心理所有权。近年来，心理所

有权在组织行为、营销管理、公司治理等各个领域不断延伸发展。目前，对心理所有权的研究主要集中在组

织层面。作为中介变量，有学者研究其在激励因素 P⁃O匹配对知识型员工创造力、内/外在激励与员工敬业

度、包容型领导对员工工作满意度［24⁃26］等中的作用；作为前因变量，心理所有权能提升员工工作绩效、促进员

工建言行为和提高员工的创新产出［27⁃29］等。此外，有关心理所有权的研究主要集中于其正向作用，心理所有

权的中介作用和调节作用也强调其积极效应，而有关其负面影响及作用机制的相关研究较少。

（二）心理所有权与工作投入

工作投入由 Kahn［30］最早提出，他认为即使人们本体与角色存在差异，他们也可以在极大程度上开发自

己的生理、认知与情绪，让自己沉浸在自身角色中。并且发现，当人们更多地投入到自身的角色中时，越能从

中感受到满足。在此基础上，Schaufeli等［31］发展了工作投入理论，他们的研究发现高工作投入的员工会更有

活力，更能感受到他们与工作的有效连接，并相信自身完全有能力满足他们的工作需求，因而工作投入被

Schaufeli定义为个体在工作中产生的一种持续的、蕴含情感动机的、积极完满的认知状态。

目前，在员工工作投入的影响机制方面，学者们就不同变量展开的理论研究已取得了较为丰富的成果。

但纵观国内外现有的文献，探讨员工心理所有权与其工作投入关系的直接研究文献数量很少。但从已有的

一些研究当中，我们可以间接看到心理所有权对工作投入的正向作用。例如，Pittino等［32］的研究认为心理所

有权创造了对共同目标的感知，能够激发成员参与价值创造活动，积极投入到团队工作中来；杜鹏程等［33］的

研究发现，心理所有权对创新行为有显著的正向影响，并且在工作自主性与创新行为之间起调节作用；肖林

生和梁文雯［34］的研究指出，心理所有权与离职倾向之间显著负相关，增强员工的心理所有权有助于减轻其

离职意愿。

基于上述分析，本研究认为，对于制造企业来说，产业工人的高心理所有权能促进工作投入的提升。具
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体而言，高心理所有权的产业工人更能产生工作责任感和组织归属感，愿意花费更多的精力和时间专注于自

己的工作和学习，即使在工作中感到不如意也能主动进行积极的自我调节，敢于迎接挑战，面对困难时能表

现出超凡的意志力和坚韧力。因此，提出如下假设：

心理所有权正向影响产业工人的工作投入（H1）。

（三）职业认同与工作投入

许多社会心理学家认为态度在很大程度上对行为有可预见性，而职业认同强调态度方面，是指个体对某

一职业所形成的稳定认知和情感［35］；而工作投入是对工作积极性的一种良性调动，涉及身体、认知、情绪等

多个方面［36］，偏向行为方面，故职业认同与工作投入两者之间必然存在一定联系。现有的大多数研究表明

了职业认同对工作投入能产生积极影响。例如，Sonny等［37］的研究验证了职业认同是个体积极投入工作的

一个重要预测因素；李永鑫等［38］的研究认为，有着高职业认同态度的员工往往倾向于表现出与态度一致的

更积极的工作行为，因此在工作中会有更高的工作投入度；陈韶荣和吴庆松［39］则发现职业认同与工作投入

能够相互影响，不仅职业认同对工作投入有积极作用，而且工作投入也可以正向影响职业认同。

基于上述分析，本研究认为，提升产业工人对自身职业角色的认同，有助于促进产业工人的工作意愿和

积极性，提升责任感，从工作中能得到更多乐趣和满足，进而提高工作投入的水平。因此，提出如下假设：

职业认同正向影响产业工人的工作投入（H2）。

（四）职业认同的中介作用

作为一种员工对组织的占有感或是对特定工作或角色的心理联系，心理所有权可以说是一种伴随着情

感的社会认知［19］。对组织和职业的情感依附越深，越容易产生对组织和职业的热爱与认同，以及更高的归

属感和责任感。现有的多数研究都证实了心理所有权与职业认同对于工作投入都有着密切联系。例如，郎

艺和王辉［40］的研究认为，员工从心理上认为自己是企业的一份子，会觉得自己能够影响组织目标的实现，对

组织发展抱有强烈的责任感，因此在自己的岗位上很可能会超额投入。而 Zhang等［41］的研究验证了职业认

同在工作投入中起着积极的主导作用，当一个人对自己的职业有积极的认识，他会把更多的精力和热情投入

到工作中，工作环境带来的不满情绪会在一定程度上消除。

鉴于此，本研究认为，职业认同能够有效传递产业工人的心理所有权，进而提升产业工人的工作投入。

一方面，高心理所有权水平的产业工人对自身的组织和职业有着更大的热情和自信，能够较好运用自身对产

业工人职业形成的认同，积极负责地参与生产活动和工作，不断学习和发展；另一方面，具有较高心理所有权

水平的产业工人通常具有较强的奉献精神，能够勇于承担生产活动中可能带来的风险，积极面对困难和挑

战，增加其工作投入的水平。基于上述分析，提出如下假设：

心理所有权通过产业工人职业认同中介作用于工作投入（H3）。

（五）员工导向组织文化的调节作用

组织文化是指被一个组织的大多数成员共同遵循的基本信念、行为规范和价值标准［42］，它虽然不能直

接为组织创造经济效益，但能通过影响组织内外部不同利益相关者的态度和行为，间接作用于组织绩效，促

进组织成长与发展［43］。朱丽莹等［17］的研究发现，在重视创新和员工能动性的文化环境下员工投入工作的热

情较高，在强调竞争和工作结果的组织文化中也同样如此。而在注重稳定和对领导权威的服从的组织中，在

这种文化的高权力距离和低工作自由度下有可能会抑制人的创造力和积极性［44］。因此，在不同的组织文化

背景中，职业认同对员工工作投入的影响作用存在差异性。依据现代企业管理特征以及借鉴霍雨佳和路

琳［45］、高新和张玮［46］的研究，本研究将组织文化分为“员工导向”与“工作导向”两个维度。其中员工导向组

织文化关注员工的职业成长和个人价值实现，有助于推动员工和组织之间形成信任与合作关系，使员工更容

易对组织产生归属感和主人翁意识，并且乐意投入到工作中以帮助组织发展；而工作导向组织文化强调工作

效率和组织利益的实现，为了实现目标，员工通常会面临较大的工作和竞争压力，长期处于较严肃的工作氛

围并且得不到自我发展，因而容易产生消极情绪和怠工现象［45⁃46］。员工导向组织文化更关注员工的心理和

情感诉求，因此与员工的职业认同、心理所有权存在更大联系。在此基础上，本研究重点考察员工导向组织

文化对产业工人职业认同与工作投入二者间关系的调节作用。

基于以上分析，本研究认为员工导向组织文化在产业工人职业认同与工作投入的关系中起调节作用。

员工导向组织文化为产业工人营造出一种自主、平等的工作环境，产业工人能通过积极工作和与他人的沟通
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交流获得成长和进步，有助于增强责

任感和职业认同感，促使其更愿意投

入时间和精力到工作当中。因此，提

出如下假设：

员工导向组织文化正向调节产业

工 人 职 业 认 同 与 工 作 投 入 的 关

系（H4）。

综上所述，本研究构建产业工人

心理所有权对其工作投入影响机制的

理论模型，如图 1所示。

二、研究方法

（一）测量工具

1. 心理所有权

借鉴了 Chi和 Han［47］开发的量表，是在 Van Dyne和 Pierce［48］编制的相关量表的基础上改编而成的。共 4
个测量题项，Cronbach’s α系数为 0.766。

2. 职业认同

参考了 Ashforth和 Mael［49⁃50］研制的组织认同量表，该量表常被国内外学者通过将项目中的“组织”改为

“职业”而改编成职业认同量表，并且被不少实证研究采用。量表共 6个题项，Cronbach’s α系数为 0.728。
3. 工作投入

选择得到广泛应用的 Schaufeli等［31］设计的 UWES简版量表，分为活力、奉献和专注 3个维度，每个维度

各有 3个题项，量表的 Cronbach’s α系数为 0.856。
4. 员工导向组织文化

参考了张玮［51］开发的量表（表 1），该量表总共有 9个题项，其 Cronbach’s α系数为 0.766。
表 1 测量量表

测量内容

心理所有权

职业认同

工作投入

员工导向组织文化

题项

我对公司有很强烈的拥有感

我觉得这是我的公司

这是我们大家的公司

在这家公司工作的大多数人都觉得自己拥有这家公司

当有人批评产业工人这一职业，我感觉像在指责我一样

我很想了解别人对产业工人这一职业的看法

当谈论到产业工人时，我通常说的是“我们”而不是“他们”

产业工人这一职业的成功也是我的成功

当有人称赞产业工人时，我感觉就像是在赞美我个人

假如产业工人这一职业因某事被媒体批评，我会感觉很尴尬

在工作中，我感到自己爆发出能量

工作时，我感到自己强大并充满活力

早上一起床，我就想要去工作

我对工作富有热情

工作激发了我的灵感

我为自己所从事的工作感到自豪

当工作强度大时，我感到愉快

我沉浸在我的工作当中

我在工作时会达到忘我的境界

我的上司对我很信任

我能感受到来自公司和上司对我的支持

我能感受到来自公司和上司对我的尊重

我和团队其他成员的关系融洽和谐

公司会为员工提供培训和学习的机会

我的上司很注重我的能力发展

我的公司为员工提供了很好的晋升机会

我可以感受到公司和上司给我的公平

我认为公司的发展以长期利益为战略目标

Cronbach’s α系数

0.766

0.728

0.856

0.766
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（二）研究取样

本研究的调查对象为江苏、湖北、上海、广东、北京等地区的制造企业产业工人。一方面，研究者主动联

系相关企业高管，在获得他们的同意和支持后，现场分发并回收调查问卷，在员工填写问卷的过程中确保没

有领导在场，并申明调查数据绝对保密且只用于学术研究，以尽可能地获取较真实可靠的数据；另一方面，部

分企业由于各种原因不能到现场，只能通过发送电子问卷的方式来对员工进行调查。共计发放问卷 465份，

其中有效问卷 420份，问卷的有效回收率为 90.3%。经过统计，得到样本的基本情况，主要体现在：①以男性

居多，有 271人（64.5%）；②年龄主要集中在 26～35岁，有 252人（60%）；③文化程度以大中专为主，有 340人
（81%）；④工作年限大多在 5年以上，有 183人（43.6%）；⑤在技术等级方面，中级工数量最多，有 181人

（43.1%）。

（三）统计分析

通过 SPSS 22.0和 AMOS 21.0等软件对得到的 420份有效数据进行分析。首先，检验调查数据是否存在

共同方法偏差；其次，对调查数据进行信度检验，并对假设模型 4个变量的区分效度和模型拟合度进行检验；

再次，对假设模型进行基本的描述性统计；最后，对主效应、职业认同的中介效应以及员工导向组织文化的调

节效应进行检验。

三、研究结果

（一）共同方法偏差检验

由于涉及的多个变量的数据均是通过问卷来收集，且由同一被试员工填写，数据可能存在共同方法偏差

问题。使用 Harman单因素检验法检验以排除共同方法偏差的影响，让本研究中所有变量的测量项目只在一

个公因子上负载，结果发现共同方法因子只解释了其中 31.60%的方差变异量，并未达到临界标准。在此基

础上，建立单因子结构方程模型，可以发现该模型的拟合情况不够理想：c2/df=8.649，RMSEA=0.135，GFI=
0.751，IFI=0.661，CFI=0.658，TLI=0.606。因此，可以初步判断共同方法偏差对研究结果的可靠性影响不大。

（二）信度分析和效度检验

1. 信度检验

由于本研究对相关变量的测量，均采用目前引用较多且已有部分学者基于中国情境验证其有效性的权

威量表，所以采用验证各量表 Cronbach’s α系数的方法对调研数据进行简单的信度分析。由前可知，4个量

表的 Cronbach’s α系数均大于临界值 0.7，且删除量表中的某个题项后并没有使量表的 Cronbach’s α系数得

到明显改善，这表明本研究采用的 4个量表均具有较高的信度。

2. 区分效度检验

为了考察心理所有权、职业认同、工作投入和员工导向组织文化 4个潜变量的区分效度以及比较各种嵌

套模型的拟合情况，本研究采用验证性因素分析（CFA）构建单因子、二因子、三因子和四因子结构模型，并用

AMOS 21.0软件进行操作，得到的拟合效度指标见表 2。结果表明，四因子模型的拟合程度最好，本研究理论

模型的 4个变量（心理所有权、职业认同、工作投入和员工导向组织文化）有较好的区分效度，代表着 4个不同

的构念，在此基础上进行下一步的统计分析具有较高的可信度。

表 2 概念区分效度的验证性因素分析结果

模型

单因子

二因子

三因子 a

三因子 b

三因子 c

四因子

c2

899.502
861.110
627.406
507.868
475.335
253.281

df
104
103
101
101
101
98

c2/df
8.649
8.360
6.212
5.028
4.706
2.584

RMSEA
0.135
0.133
0.112
0.098
0.094
0.061

GFI
0.751
0.752
0.818
0.845
0.845
0.926

IFI
0.661
0.677
0.776
0.827
0.841
0.934

CFI
0.658
0.674
0.774
0.825
0.839
0.933

TLI
0.606
0.621
0.731
0.792
0.809
0.918

注：三因子 a包括心理所有权+员工导向组织文化；职业认同；工作投入；三因子 b包括职业认同+员工导向组织文化；心理所有权；工作投入；三因子 c
包括职业认同+心理所有权；工作投入；员工导向组织文化。

（三）描述性统计分析

各研究变量的平均值、标准差和相关系数矩阵见表 3。由表 3可以看出，心理所有权与职业认同显著正

相关（r=0.377，p<0.01）；心理所有权和职业认同与工作投入显著正相关（r=0.647，p<0.01；r=0.398，p<0.01）；员
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工导向组织文化与心理所有权、职业认同和工作投入也显著正相关（r=0.251，p<0.01；r=0.378，p<0.01；r=
0.348，p<0.01）。描述性统计结果为本研究的理论假设提供了初步的支持。

（四）假设检验
1. 主效应及中介效应检验

由表 4可知，基于 Baron和 Kenny［52］提出的方法，采取下列 4个步骤对主效应和中介效应进行检验：首先，

做因变量对自变量的回归分析（模型 4）发现，心理所有权显著正向预测工作投入（r=0.648，p<0.001），H1得到

验证。其次，做中介变量对自变量的

回归分析（模型 2），结果表明心理所

有 权 能 显 著 正 向 预 测 职 业 认 同（r=
0.382，p<0.001）；再次，做因变量对中

介变量的回归分析（模型 5），职业认

同与工作投入显著正相关（r=0.403，
p<0.001），H2得到验证。最后，让自变

量和中介变量同时进入方程（模型

6），发现心理所有权和职业认同都能

显著预测工作投入（r=0.577，p<0.001；
r=0.185，p<0.001），不过心理所有权对

工作投入的预测作用虽然依旧显著但

明显变弱（r由 0.648减小为 0.577，p<
0.001）。由此可知，职业认同在心理

所有权影响工作投入的过程中起着部

分中介的作用，H3得到验证。

2. 调节效应模型检验

做因变量⁃产业工人工作投入对

中介变量⁃职业认同、调节变量⁃员工

导向组织文化以及二者交互项的回

归。模型 7显示，职业认同与工作投

入有着显著的正向关系（r=0.327，p<
0.001），再次验证了 H2。职业认同与

员工导向组织文化的交互项对工作投

入也表现出显著的正向预测作用（r=
0.093，p<0.05），说明员工导向组织文

化起到正向调节作用，会加强职业认

同对工作投入的正向影响，H4得到

验证。

为了更好地说明调节效应，利用

Aiken和West［53］提出的简单坡度分析

程序进行分析。将员工导向组织文化

按照高于和低于均值一个标准差分为

高低两组，依次做工作投入对职业认

同的回归。结果如图 2所示，当员工

导向组织文化较高时，职业认同与工

作 投 入 关 系 显 著 ，路 径 系 数 为 β =
0.480，p<0.01；员工导向组织文化较低

时，关系仍然显著，β=0.395，p<0.01，但

表 3 变量的描述性统计结果（N =420）
变量

1.性别

2.年龄

3.文化程度

4.工作年限

5.技术等级

6.心理所有权

7.职业认同

8.工作投入

9.员工导向
组织文化

均值

1.35
3.62
1.76
3.90
2.37
3.32
3.81
3.46
3.95

标准差

0.48
1.24
0.75
1.19
1.14
0.88
0.66
0.76
0.51

1
—

-0.121*
0.016
-0.017
-0.244**
0.047
-0.035
0.019
-0.034

2

—

0.110*
0.554**
0.396**
-0.016
0.024
-0.023
-0.057

3

—

0.150**
0.261**
0.049
-0.008
0.096
0.052

4

—

-0.381**
0.063
0.013
0.065
-0.031

5

—

-0.034
-0.012
0.098*
-0.006

6

—

0.377**
0.647**
0.251**

7

—

0.398**
0.378**

8

—

0.348**

9

—

注：**表示 p<0.01，*表示 p<0.05。
表 4 中介效应层级回归分析结果

变量

控制变量

自变量

中介变量

调节变量

交互项

R2

ΔR2
F

性别

年龄

文化程度

工作年限

技术等级

心理所有权

职业认同

员工导向
组织文化

职业认同×
员工导向组织文化

职业认同

模型 1
-0.040
0.027
-0.003
0.012
-0.036

0.003
0.003
0.222

模型 2
-0.050
0.049
-0.024
-0.030
-0.013
0.382***

0.147
0.144
11.851***

工作投入

模型 3
0.031
-0.109
0.069
0.077
0.102

0.025
0.025
2.094

模型 4
0.014
-0.073
0.034
0.005
0.142**
0.648***

0.438
0.414
53.713***

模型 5
0.047
-0.120*
0.070
0.072
0.117*

0.403***

0.187
0.162
15.802***

模型 6
0.023
-0.082
0.038
0.011
0.144**
0.577***
0.185***

0.467
0.443
51.669***

模型 7
0.048
-0.111*
0.058
0.081
0.117*

0.327***
0.246***

0.093*
0.237
0.212
15.941***

注：***表示 p<0.001；**表示 p<0.01；*表示 p<0.05。
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图 2 员工导向组织文化对职业认同与工作投入关系的调节作用
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回归直线更平稳、斜率值也更小。这说明员工导向组织文化较高，对职业认同与工作投入之间的正向关系促

进作用越大，即员工的工作投入水平对职业认同的变化反应更加灵敏。员工职业认同相同程度的变化，在高

员工导向的组织文化下，员工的工作投入的变化程度会相对更大。

四、结论与启示

（一）结果讨论

本研究将理论研究与实证研究相结合，探讨产业工人心理所有权对工作投入的影响机制，得出以下研究

结论：

1. 产业工人的心理所有权与工作投入呈显著正相关

根据 Pierce等［21］的研究，产业工人可以通过对工作/组织的控制、熟悉和自我投入对其产生心理所有权。

而产业工人对工作/组织具有较高的心理所有权时，往往能产生较强的责任感与归属感，同时对工作/组织能

形成较高的正面评价，因此能更富有热情和活力地投入到工作中去。本研究验证了心理所有权对工作投入

的正向影响，这一结论与前人在其他职业群体中的研究结果［10］相一致，并拓展了相关研究的领域。

2. 产业工人职业认同的提高能促进其工作投入

当产业工人认同自己的职业，在工作或是受到称赞时会更有成就感与满足感，而当其职业被他人给予负

面评价时，他会努力去改变这种看法，因此会更愿意花费时间和精力投入到自己的工作中去。过往研究也发

现职业认同能正向影响工作投入，本研究再次验证了前人的研究结论［37⁃39］。

3. 产业工人的职业认同在其心理所有权对工作投入的作用关系中具有部分中介作用

职业认同可以作为媒介将产业工人心理所有权的积极作用部分传导给工作投入，这是因为高职业认同

感体现的是产业工人对自身职业高度积极的看法，由此能够引发其更多的工作责任感和心理归属感［39］，进

而容易形成这个职业/企业是“我的”的心理，增强其心理所有权。同时，高心理所有权也有助于形成对职业

的积极认知，影响到产业工人的工作态度和行为。这有助于进一步理解心理所有权对工作投入的作用机制，

使相关理论研究得到深化。

4. 员工导向组织文化在产业工人职业认同对工作投入的影响过程中起调节作用

员工导向组织文化注重以人为本，为产业工人营造了公平、和谐、信任的良好工作氛围［54］，在这样的环

境中产业工人能感到自己被重视并能得到良好的发展，因此能够形成高工作投入。且组织文化的员工导向

越高，职业认同对工作投入的影响就越大。该结论也印证了前人对于员工导向组织文化正向作用的相关

研究［46］。

（二）管理启示

本研究对于我国制造企业加强对产业工人的管理，激发产业工人的活力，能提供一定的借鉴与启示，主要

体现在以下 3个方面：①注重产业工人的心理所有权建设，加强产业工人对工作和企业的心理联系，让产业工

人感受到企业的重视与关注，鼓励产业工人熟悉工作事务和参与管理决策，让产业工人和企业建立起合作与互

惠关系，推动产业工人自我发展与自我投入；②通过建立科学合理的人力资源规划、激励机制以及建设良好的

企业雇主品牌，充分激发产业工人的工作自主性、积极性和创造力，发挥产业工人的才能，提高产业工人的职业

认同水平；③营造高员工导向的组织文化环境，积极向产业工人宣传以人为本的核心价值观，加深产业工人与

企业的相互依赖关系，在潜移默化的过程中增强产业工人对企业的情感和占有心理，促进其工作投入。

（三）不足及展望

本研究尚存在一些局限性和不足之处，表现为：①对各变量的测量大部分直接参考了国外学者开发的成

熟量表，可能存在不适用于我国本土情境的问题，未来研究可以开发和利用立足于我国本土情境的量表，以

获取更可靠和有说服力的结果；②由于时间和资源的限制，问卷调查所获得的取样结果在地区、年龄、工作年

限等方面存在不均匀，且样本容量有限，这对研究结论的普适性可能会带来一定的影响，未来研究可以扩大

数据收集范围，并注意样本的丰富性，以降低研究结果的偏差；③本研究单从某个时间点的静态数据进行了

分析，忽略了各变量的动态性，未来研究可考虑收集纵向数据，观察其动态变化，以更好地了解产业工人心理

所有权对工作投入的影响；④对于心理所有权的作用机制研究主要从个体层面出发，忽视了其在集体层面的

作用结果。未来研究可以聚焦于集体层面的心理所有权，进行跨层次研究，以提升对心理所有权的认知。
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Impact of Industrial Workers’’Psychological Ownership on Job Involvement：：
The Role of Professional Identity and Employee‑oriented Organizational Culture

Zhu Yongyue1，Qin Zhenghong2，Ouyang Chenhui1
（1. School of Management，Jiangsu University，Zhenjiang 212013，Jiangsu，China；

2. School of Management，Shanghai University，Shanghai 200444，China）
Abstract：The influence mechanism of industrial workers’psychological ownership on job involvement was explored. 420 data of industrial
workers were collected through questionnaire survey，and statistical analysis was conducted on the collected data with SPSS 22. 0 and
AMOS 21. 0. The results show that the psychological ownership and the professional identity of industrial workers can significantly positively
predict their job involvement，that the professional identity of industrial workers partly mediates the positive impact of their psychological
ownership on job involvement，and that the employee⁃oriented organizational culture plays a positive regulating role in the process in which
the professional identity of industrial workers affects their job involvement. On the basis of the empirical research，this paper put forward
management enlightenment and provides reference for manufacturing’s human resource management practice.
Keywords：industrial workers；psychological ownership；job involvement；professional identity；employee⁃oriented organizational culture
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