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【摘　 要】 基于社会流动理论的赞助—竞争性视角ꎬ 构建了顺从领导到上级支持ꎬ 再到

职业机会以及工作能力的二元路径ꎬ 揭示了员工如何在内卷背景下获得职业成功的机制ꎮ
经 ６５ 个团队的 ２５５ 份领导下属两阶段配对问卷分析ꎬ 结果表明: (１) 顺从行为更有可能通

过上级支持而获得更多职业机会或提升工作能力ꎻ (２) 上级支持及其赞助的职业机会ꎬ 有

助于员工获得主 / 客观职业成功ꎻ (３) 上级支持下获得的竞争性工作能力ꎬ 不能帮助员工实

现职业成功ꎮ
【关键词】 顺从行为　 职业机会　 工作能力　 职业成功
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１􀆰 引言

随着组织的日趋成熟稳定ꎬ 职业发展内卷现象尤为严重ꎬ 职场中绝大多数资源已被先入者占据

(谭劲松等ꎬ ２０２１)ꎬ 使得后入者只能对少量的存量资源展开越发激烈的争夺 (张珩等ꎬ ２０１７)ꎮ 有些

人主动卷ꎬ 有些人被迫卷ꎬ 员工在内卷和躺平之间苦苦挣扎ꎬ 职业向上流动的路径变得日渐艰难与

模糊不清ꎮ ２０２１ 年智联招聘发布的 «职场人企业文化认知调研报告» 显示ꎬ “内卷严重、 工作强度

大” 排在 “职场人不愉快的工作经历” 首位ꎬ 很多员工表示ꎬ 内卷会让他们所做的事情逐渐失去价

值ꎬ 价值感和幸福感不断降低ꎬ 产生工作焦虑等一系列消极后果ꎮ
职业成功是指员工在工作中感知到的积极心理和取得的与工作相关的成就ꎬ 包含主观和客观两
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个方面 (Ｓｅｉｂｅｒｔ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９９９)ꎬ 前者体现为对职业的满意程度ꎬ 与生活幸福感密不可分 (Ｅｒｄｏｇａｎ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎻ 后者代表晋升机会和薪酬提升等组织奖励ꎬ 是员工潜能开发、 满足成长需要及实现自我

价值的重要途径 (周文霞等ꎬ ２０１５)ꎮ 对组织而言ꎬ 在竞争激烈的市场环境中ꎬ 具备高质量的人力资

本利于组织持续发展ꎮ 研究表明ꎬ 获得职业成功的员工拥有能维持组织持续竞争优势所需的人力资

本ꎬ 能为组织创造价值ꎮ 因此ꎬ 如何帮助员工获得职业成功ꎬ 是非常值得研究的话题ꎮ
关于如何在内卷的背景下获取职业成功ꎬ 以往研究主要聚焦于个体差异 (Ｓｐｕｒｋ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)、

人力资本 (Ｂａｇｄａｄｌｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９) 等因素ꎬ 但组织支持尤其是领导支持无疑是决定员工职业成功最

关键因素 (Ｋａｚｌａｕｓｋａｉｔｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎮ 近年来从互惠交换视角的研究表明师徒关系等对员工职业成

功都具有显著的正向预测作用 (韩翼和杨百寅ꎬ ２０１２)ꎬ 但是由于领导下属交换最典型的特征是双方

所掌握的权力和资源的不对称性ꎬ 这就决定了下属一般不可能对等地回报领导ꎬ 因而只关注领导下

属间的互惠交换可能有些片面ꎮ 实际上ꎬ 更有可能是下属的表现得到领导认同ꎬ 领导愿意为下属的

职业成长提供支持ꎬ 从而帮助其获得职业成功ꎬ 特别是在差序格局的文化情境以及竞争门槛愈来愈

高的当下ꎬ 上级支持至关重要ꎮ 俗话说ꎬ “做事不由东ꎬ 累死也无功”ꎬ 如果员工能在工作中顺从领

导意愿ꎬ 成为领导 “意中人”ꎬ 或被领导划为自己的 “圈内人”ꎬ 那么就有可能被给予更多的机会ꎬ
或者在领导的支持下提高自身的能力ꎬ 这无疑有助于其在职业发展内卷的背景下获得职业成功ꎮ

梳理现有文献ꎬ 本文发现关于如何获取职业成功的研究ꎬ 忽视了顺从行为以及上级支持在员工

职业成功中发挥的作用 (Ａｌ￣Ｈｕｓｓａｍｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 有研究发现ꎬ 下属的顺从行为会给其带来更多的

有形和无形的工作资源 (Ｄｕｌｅｂｏｈｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎬ 对于员工的职业成功是至关重要的ꎮ 站在员工职业

发展的角度ꎬ 探讨顺从领导对员工职业成功的影响及其作用机制对于揭示员工顺从领导背后的理论

逻辑具有重要意义ꎮ Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ 等 (２０００) 认为顺从行为是员工对组织规则和程序的内化和接受ꎬ 以

及对这些规则和程序的遵守和忠诚追随ꎮ Ｃｈｅｎｇ 等 (２００４) 提出顺从行为是员工无条件遵从领导的

指令ꎮ Ｍａｒｉｎｏｖａ 等 (２０１０) 指出顺从行为可以推动领导者决策的顺利执行ꎬ 有利于提高领导效能ꎮ
本文聚焦的顺从行为主要是指下属因认同领导价值观等因素而在工作中表现出的服从和奉献行为ꎬ
是一种正面的工作场所行为表现ꎮ

基于上述分析ꎬ 本文进一步讨论了顺从行为在内卷背景下通向职业成功的具体机制ꎬ 社会流动

理论的赞助—竞争性流动观点提供了合适的视角ꎬ 赞助性流动 (ｓｐｏｎｓｏｒｅｄ ｍｏｂｉｌｉｔｙ) 和竞争性流动

(ｃｏｎｔｅｓｔ ｍｏｂｉｌｉｔｙ) (Ｃｈｅｕｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６) 是个体向上流动的两种模式ꎬ 前者指个体的成功依赖于外界

提供的机会ꎬ 而后者则突出个体自身能力的重要性 (Ｔｕｒｂａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 虽然已有研究证实了赞助

性流动和竞争性流动能够为个体带来职业成功 (Ｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎬ 但是ꎬ 赞助性的机会和竞争性的

能力从何而来ꎬ 能否助力员工实现职业成功ꎬ 以及中间的作用机制都缺乏深入的研究ꎮ 本文从顺从

行为入手ꎬ 将上级支持以及领导作为赞助职业机会和获取竞争能力的重要来源ꎬ 并重点关注职业机

会———一种工作资源ꎬ 直接满足员工能力发展和工作自主性的需要 (Ｗｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９) 和工作能

力———考虑个人健康、 工作条件和心理资源的情况下ꎬ 个人完成工作任务的潜力 ( Ｉｌｍａｒｉｎｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２００１) 这两方面ꎬ 揭示顺从行为到职业成功的作用机制ꎮ

本文主要有以下几个贡献: 第一ꎬ 内卷流行背后是员工对突破内卷的期待ꎬ 然而要改变内卷现

状ꎬ 仅靠员工个人的努力显然不够ꎬ 还需要领导的支持ꎮ 本文从社会流动理论出发ꎬ 研究员工如何
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在内卷的背景下ꎬ 将顺从行为后得到的职业机会和工作能力的提升作为内卷突破的路径ꎬ 从而丰富

和拓展了职业发展 “去内卷” 的研究视角ꎮ 第二ꎬ 本文还对比验证了赞助性的职业机会和竞争性的

工作能力这两条路径在实现职业成功过程中的具体作用ꎬ 从而为员工如何在职业发展的内卷情况下

赢得职业成功提供理论指导ꎮ
综上所述ꎬ 本文提出研究模型如图 １ 所示:

图 １　 本文研究模型

２􀆰 理论与假设

２􀆰 １　 择路径: 顺从行为以获得更多的职业机会和提升工作能力

职业内卷是由于内外部因素的限制ꎬ 个体的职业发展空间逐步缩小、 速度逐步降低ꎬ 不管是能

力、 技术水平ꎬ 还是职业机会ꎬ 都处于无法突破的状态ꎮ 突破职业内卷的重要路径是通过领导获得

更多机会或者提高工作能力ꎮ 由于领导与下属是明显的权力、 依赖不对称的双方ꎬ 员工希望与领导

保持较为和谐的关系ꎮ Ｅｔｚｏｎｉ (１９６１) 认为ꎬ 顺从是领导影响力发挥的结果ꎬ 而下属对领导的顺从主

要基于三点考量: 一是害怕领导惩罚ꎬ 二是有利于自身利益ꎬ 三是认同领导ꎮ 站在员工职业发展的

角度ꎬ 顺从行为可以得到领导更多的支持ꎬ 有利于突破 “内卷” 向上流动ꎮ
郑伯埙 (１９９５) 发现领导会根据下属的关系、 忠诚和能力的差序程度对其分类ꎬ 由此形成圈内

人和圈外人ꎬ 并进行差别对待ꎬ 即相较于圈外人ꎬ 圈内人会得到领导的偏私对待ꎬ 诸如家人般的支

持、 更多的职业指导和晋升机会等ꎮ 刘超等 (２０１５) 的研究表明上司为了发展自己的圈内人ꎬ 会更

认可忠诚下属的职场外逢迎ꎬ 并在之后利用自己的权力或资源推动下属的职业生涯发展ꎻ 而顺从行

为则有利于保证双方行为的一致性ꎬ 减少摩擦ꎬ 有助于提高领导对实施顺从行为的下属的认同感ꎮ
领导更愿意对认同的下属进行授权和分享信息ꎬ 给予其较多工作自主权和决策影响力 (陶厚永等ꎬ
２０１４)ꎮ 而上级支持正是反映下属从领导那里获得的与职业相关的支持的程度ꎬ 因此实施顺从行为的

员工更有可能被领导视为圈内人ꎬ 进而从领导那里获得更多赞助性的职业机会以及在领导帮助下提
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升竞争性的工作能力ꎮ
基于社会流动理论ꎬ 一方面ꎬ 作为组织的代理人ꎬ 领导通常是有限资源的把关人ꎬ 可以使用和

配置奖金、 时间、 信息等资源ꎬ 能给员工带来更多社会资本ꎮ 员工可以通过上级支持而掌握信息的

先有权ꎬ 率先发现隐藏在信息中的机会ꎬ 因此下属的职业发展和未来的晋升机会依赖上级 (Ｌｏｉ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４)ꎮ 对于顺从的员工ꎬ 上级会为其提供有利的信息、 推荐、 培训机会等资源ꎬ 降低其信息不

对称程度ꎬ 有益于其得到更多的职业机会ꎮ 另一方面ꎬ 工作能力描述了与工作要求有关的执行能力ꎬ
通常包括知识、 技能等因素ꎮ 领导作为组织代理人ꎬ 拥有指导下属、 评估绩效的权限 (Ｐｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１９)ꎬ 能帮助其制定职业规划ꎮ 领导的工作经验相对丰富ꎬ 但其知识分享意愿是有针对性的ꎬ 他们

往往只愿意和自己认同的员工分享成功经验ꎬ 这些经验对下属工作能力的提高非常有益ꎮ 陶厚永等

(２０１６)ꎬ 研究也发现通过对领导态度和行为的观察学习ꎬ 圈内人会表现出与其相似的态度和行为ꎮ
当领导为下属提供清晰的绩效反馈、 表达高期望和鼓励下属时ꎬ 下属就会产生较高的职业动机ꎮ 因

此ꎬ 本文认为员工通过顺从行为获得上级支持有助于下属提升工作能力ꎮ 基于此ꎬ 本文提出如下假

设:
Ｈ１: 下属的顺从行为会通过上级支持的中介作用而获得 (Ｈ１ａ) 职业机会和 (Ｈ１ｂ) 工作能力ꎮ

２􀆰 ２　 破内卷: 顺从行为到职业成功的链式中介模型

从社会流动理论的赞助—竞争视角来看ꎬ 员工突破内卷以获取职业成功存在两条重要路径ꎮ
Ｔｕｒｎｅｒ (１９６０) 最早提出了两种向上社会流动模式———赞助性流动和竞争性流动ꎬ 前者强调向上成为

精英是要由已成为精英的人或其代理人来挑选ꎬ 这种精英地位是不能通过努力或策略来获得的ꎮ 赞

助性流动拒绝了竞争ꎬ 更倾向于受控的选拔过程ꎬ 个人无法赢得向上流动的机会ꎮ 而后者则认为精

英地位是公开竞赛的奖励ꎬ 胜利是申请者依靠努力获得的ꎬ 竞争者在遵守规则的情况下可以自由采

用策略ꎮ 总体而言ꎬ 赞助性流动强调效率和早期选择ꎬ 竞争性流动强调公平和生产力ꎮ 本文认为ꎬ
领导作为权力和资源的掌控者ꎬ 是机会和竞争力的主要来源ꎬ 在员工突破内卷、 向上流动ꎬ 实现职

业成功中发挥着重要作用ꎮ
在组织中ꎬ 领导处于精英地位ꎬ 有更多的话语权和更权威的地位ꎬ 通过举荐或提供额外培训、

信息资源等可以帮助员工抢先接触到各种机会ꎬ 能有效帮助员工获取职业成功ꎬ 实现向上流动ꎬ 这

属于赞助性流动模式ꎮ 该模式下ꎬ 组织对候选人进行了相当早的评判和选择ꎬ 以控制进入更高层次

的人选 (Ｔｕｒｎｅｒꎬ １９６０)ꎬ “早判断” 带来的时间差实质上给员工提供了极大的竞争优势和捷径ꎮ 从主

观职业成功 (主观感受) 来看ꎬ 职业机会的获取使员工不必陷于 “付出努力也难以获得相应回报”
的内卷中ꎬ 从而获得更高的自我效能ꎬ 拥有更高的幸福感和工作满意度ꎬ 进而有益于获得主观职业

成功 (Ｎｉｅｌｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 而对于客观职业成功 (被证实的工作成就)ꎬ 员工由于得到上级支持而

更有可能在奖赏分配、 职位晋升等方面赢得组织的优先考虑机会ꎬ 从而实现客观职业成功ꎮ
另一方面ꎬ 由于内卷严重ꎬ 为了争夺有限资源而对竞争不断加码导致的低效现象在各行各业愈

发普遍ꎮ 竞争并不意味着一定就会内卷ꎬ 没有增量的竞争才是内卷ꎮ 为了成为 ２０％的精英而变得不

可替代ꎬ 不想躺平的员工就会努力提升自己ꎬ 通过公平竞争取得向上流动的可能ꎬ 这遵循了竞争性
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流动的模式ꎮ 这种模式反对对候选人进行过早判断ꎬ 其管理目标是将精英地位给予那些赢得它的人ꎮ
领导作为员工竞争力的重要来源ꎬ 通过提供指导、 培训、 传授经验等支持行为助其提升工作能力ꎬ
获得更高的竞争力ꎮ 而员工自身的高工作能力能为其带来高工作满意度ꎬ 这表明工作能力对主观职

业成功存在积极效应ꎮ 同时也有研究证实工作能力提高能显著提升工作绩效、 带来高就业竞争优势

(Ｗａｇｅｎａａｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎬ 这表明工作能力也会对客观职业成功产生积极影响ꎮ 因此本文提出如下假设:
Ｈ２: 下属顺从行为通过上级支持和职业机会的链式中介作用ꎬ 有助于 (Ｈ２ａ) 主观职业成功和

(Ｈ２ｂ) 客观职业成功ꎮ
Ｈ３: 下属顺从行为通过上级支持和工作能力的链式中介作用ꎬ 有助于 (Ｈ３ａ) 主观职业成功和

(Ｈ３ｂ) 客观职业成功ꎮ

３􀆰 研究方法

３􀆰 １　 研究对象及程序

本文运用滚雪球方法ꎬ 收集来自广州、 深圳等地区 ６０ 多家企事业单位和政府机关的员工—领导

嵌套问卷ꎮ 本文依照 Ｏｗｅｎｓ 等 (２０１９) 的做法将问卷收集的时间间隔设置为七周ꎮ 在时点 １ 收集的

变量包括: 控制变量、 员工顺从 (领导评价) 以及上级支持 (自评)ꎻ 时点 ２ 收集的变量包括: 职业

机会和主观职业成功 (自评)、 工作能力和客观职业成功 (领导评价)ꎮ 研究共回收 ６５ 个团队 ３７０ 份

领导下属配对问卷ꎬ 删除未填、 大面积问项缺漏等无效问卷ꎬ 最终形成 ２５５ 份领导下属配对问卷ꎬ
问卷有效率为 ６６􀆰 ７％ꎮ 其中ꎬ 男性占 ５４􀆰 １％ (１３８ 人)ꎬ 女性占 ４５􀆰 ９％ (１１７ 人)ꎻ 员工年龄 ２６ 岁以

下占 ２３􀆰 ９％ (６０ 人)ꎬ ２６~３０ 岁占 ３２􀆰 ９％ (８４ 人)ꎬ ３１ ~ ４５ 岁占 ３８􀆰 ８％ (９９ 人)ꎬ 其余占 ３􀆰 １％ (８
人)ꎬ ４ 人未填写年龄ꎻ 员工受教育水平普遍为本科学历ꎬ 占 ５３􀆰 ７％ (１３７ 人)ꎻ 工作年限集中在 １~５
年ꎬ 占 ４３􀆰 ２％ (１１０ 人)ꎻ 领导与员工共事时间集中在 １~２ 年ꎬ 占 ２６􀆰 ３％ꎮ

３􀆰 ２　 变量测量

本研究采用的量表均来自国内外发展的成熟量表ꎬ 具有良好的信度和效度ꎮ 为保证国外量表的

有效性ꎬ 我们采用双盲 “翻译—回译” 程序ꎬ 并邀请三名 ＭＢＡ 学员对翻译的量表进行试填ꎮ 所有量

表均采用李克特七级量表ꎬ 从 １ (非常不同意) 到 ７ (非常同意)ꎮ
员工的顺从行为: 采用吴宗佑等 (２００８) 开发的量表ꎬ 包括 “该员工十分听从我的指示” “即

使不同意我的做法ꎬ 该员工还是会服从我的决定” “该员工会确实遵循我的工作理念与做事方法”
“该员工愿意无条件服从我的命令” “当我要求该员工做分内之外的事时ꎬ 他会加以推脱” ５ 个题项ꎮ
该量表的组成信度为 ０􀆰 ８４２ꎮ

上级支持: 采用 Ｃｈｅｎｇ 等 (２００３) 开发的量表ꎬ 包括 “我的领导会在我遇到个人危机时提供帮

助” “我的领导愿意倾听与我工作有关的问题” “我的领导认可我出色的表现” “我的领导愿意在我
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犯错误的时候给我一个补救的机会” ４ 个题项ꎮ 该量表的组成信度为 ０􀆰 ８６０ꎮ
职业机会: 采用 Ｖｅｌｄｈｏｖｅｎ 等 (１９９４) 开发的量表ꎬ 包括 “您的工作是否给您提供了提升收入

的可能性” “您的工作是否提升了您在劳动力市场的就业机会” “您在目前的工作中是否可以学到新

的东西” “您的领导是否给您提供了参与培训的机会” “您的领导是否给您提供了获得晋升的机会”
“您的领导是否给您提供了自我发展的机会” “您的领导是否给您提供了独立行动的机会” “您的领

导是否给您提供了实现目标的期望” ８ 个题项ꎮ 该量表的组成信度为 ０􀆰 ９０７ꎮ
工作能力: 采用 Ｗａｒｒ (１９９０) 开发的量表ꎬ 包括 “该员工能做好其本职工作” “我有时觉得该

员工不太胜任其本职工作” “该员工可以处理其工作中的任何问题” “该员工认为他的工作相当困

难” “在解决工作难题方面ꎬ 该员工比大多数人要优秀” “该员工在工作中经常遇到困难” ６ 个题项ꎮ
该量表的组成信度为 ０􀆰 ８６９ꎮ

职业成功: 主观职业成功借鉴 Ｇｒｅｅｎｈｕａｎｓ 等 (１９９０) 开发的量表ꎬ 包括 “我对自己在职业上获

得的成功感到满意” “我对职业总体目标进展感到满意” “我对我在职场上的收入感到满意” “我对

我在职场上的晋升感到满意” “我对在职场上学到的技能感到满意” ５ 个题项ꎮ 该量表在本研究中的

组成信度为 ０􀆰 ８４２ꎮ 客观职业成功采用翁清雄等 (２０１１) 开发的量表ꎬ 包括 “在目前的工作单位中ꎬ
该员工的职务提升速度比较快” “与其他员工相比ꎬ 该员工的职务提升的可能性很大” “与其他员工

相比ꎬ 该员工的职务提升速度比较快” “与其他员工相比ꎬ 该员工的薪资提升比较快” “与其他员工

相比ꎬ 该员工目前的薪资继续得到提升的可能性很大” “与其他员工相比ꎬ 该员工的薪资增长速度比

较快” ６ 个题项ꎮ 该量表的组成信度为 ０􀆰 ９２６ꎮ
控制变量: 参考已有研究ꎬ 选取年龄、 性别、 学历、 工作年限等作为控制变量ꎮ 此外ꎬ 领导与

下属的共事时间在双方关系中起着重要作用ꎬ 对下属相关工作结果可能产生显著影响ꎬ 因此ꎬ 也对

其进行了控制ꎮ

４􀆰 研究结果

４􀆰 １　 验证性因子分析

本研究采用 ＳＰＳＳ２４ 和 Ｍｐｌｕｓ８ 对数据进行分析ꎬ 首先对数据进行验证性因子分析ꎬ 由表 １ 可知ꎬ
六因子模型与数据拟合效果最为理想 ( χ２ (５０１) ＝ １０８６􀆰 ０１ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０６８ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９０９ꎬ ＴＬＩ ＝
０􀆰 ９０１)ꎬ 显著优于其他测量模型ꎬ 表明变量的区分效度较好ꎮ

表 １ 验证性因子分析表

Ｍｏｄｅｌ χ２ ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ
单因子模型: Ｃｏｍ＋Ｓｕｐ＋ＪＣ＋ＣＯ＋Ｓｕｂ＋Ｏｂ ３５９２􀆰 ４４ ５２７ ０􀆰 ５２１ ０􀆰 ４９０ ０􀆰 １５１ ０􀆰 １３０
二因子模型: Ｃｏｍꎻ Ｓｕｐ＋ＪＣ＋ＣＯ＋Ｓｕｂ＋Ｏｂ ３１９１􀆰 ５９ ５２６ ０􀆰 ５８４ ０􀆰 ５５６ ０􀆰 １４１ ０􀆰 １２３
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续表

Ｍｏｄｅｌ χ２ ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ
三因子模型: Ｃｏｍꎻ Ｓｕｐ＋ＪＣ＋ＣＯꎻ Ｓｕｂ＋Ｏｂ ２７０７􀆰 ９７ ５２４ ０􀆰 ６５９ ０􀆰 ６３５ ０􀆰 １２８ ０􀆰 １１３
四因子模型: Ｃｏｍꎻ Ｓｕｐꎻ ＪＣ＋ＣＯꎻ Ｓｕｂ＋Ｏｂ ２５２０􀆰 ３７ ５２１ ０􀆰 ６８８ ０􀆰 ６６４ ０􀆰 １２３ ０􀆰 １１４
五因子模型: Ｃｏｍꎻ Ｓｕｐꎻ ＪＣꎻ ＣＯꎻ Ｓｕｂ＋Ｏｂ １７６５􀆰 ９６ ５１７ ０􀆰 ８０５ ０􀆰 ７８８ ０􀆰 ０９７ ０􀆰 ０７３
六因子模型: Ｃｏｍꎻ Ｓｕｐꎻ ＪＣꎻ ＣＯꎻ Ｓｕｂꎻ Ｏｂ １０８６􀆰 ０１ ５０１ ０􀆰 ９０９ ０􀆰 ９０１ ０􀆰 ０６８ ０􀆰 ０５９

六因子＋ＣＭＶ: Ｃｏｍꎻ Ｓｕｐꎻ ＪＣꎻ ＣＯꎻ Ｓｕｂꎻ Ｏｂꎻ ＣＭＶ ９１０􀆰 ２６ ４６７ ０􀆰 ９３１ ０􀆰 ９１７ ０􀆰 ０６１ ０􀆰 ０５１
　 　 注: Ｃｏｍ＝顺从行为ꎬ Ｓｕｐ＝上级支持ꎬ ＪＣ＝工作能力ꎬ ＣＯ＝职业机会ꎬ Ｓｕｂ ＝主观职业成功ꎬ Ｏｂ ＝客观职业成功ꎬ
ＣＭＶ＝共同方法因子ꎮ

４􀆰 ２　 共同方法偏差检验

采用估计同源方差的方法ꎬ 在验证性因子分析中引入共同方法因子 (ＣＭＶ)ꎮ 分析结果见表 １ꎬ
六因子＋ＣＭＶ 模型 (χ２ (４６７) ＝ ９１０􀆰 ２６ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０６１ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９３１ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９１７)ꎬ 与六因子模

型拟合程度相比ꎬ 拟合指标 ＲＭＳＥＡ、 ＣＦＩ 和 ＴＬＩ 的变化幅度都不明显ꎬ 可知共同方法偏差在允许范

围内 (温忠麟等ꎬ ２０１８)ꎮ

４􀆰 ３　 描述性统计分析

从表 ２ 可知ꎬ 顺从行为与上级支持呈现显著正向相关 ( ｒ ＝ ０􀆰 ３９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 上级支持与职业机

会显著正相关 ( ｒ＝ ０􀆰 ６１ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 上级支持与工作能力显著正相关 ( ｒ ＝ ０􀆰 ４１ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 职业机

会与主观职业成功显著正相关 ( ｒ ＝ ０􀆰 ６０ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 与客观职业成功显著正相关 ( ｒ ＝ ０􀆰 ３７ꎬ ｐ<
０􀆰 ０１)ꎬ 工作能力与主观职业成功显著正相关 ( ｒ＝ ０􀆰 ２７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)、 与客观职业成功显著正相关 ( ｒ ＝
０􀆰 ５７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 另外ꎬ 员工顺从行为和主观职业成功以及客观职业成功均显著正相关ꎬ 表明员工的

顺从行为和主、 客观职业成功间确实存在密切关联ꎮ

表 ２ 变量的均值、 标准差和相关系数

均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６
１ 顺从行为 ４􀆰 ２４ ０􀆰 ９５ —
２ 上级支持 ５􀆰 ３９ ０􀆰 ９４ ０􀆰 ３９∗∗ —
３ 职业机会 ３􀆰 ９４ ０􀆰 ９８ ０􀆰 ３４∗∗ ０􀆰 ６１∗∗ —
４ 工作能力 ５􀆰 ０５ １􀆰 ０３ ０􀆰 ４９∗∗ ０􀆰 ４１∗∗ ０􀆰 ２５∗∗ —

５ 主观职业成功 ４􀆰 １４ １􀆰 ０７ ０􀆰 ２３∗∗ ０􀆰 ４３∗∗ ０􀆰 ６０∗∗ ０􀆰 ２７∗∗ —
６ 客观职业成功 ３􀆰 ８７ １􀆰 １８ ０􀆰 ４１∗∗ ０􀆰 ３１∗∗ ０􀆰 ３７∗∗ ０􀆰 ５７∗∗ ０􀆰 ３６∗∗ —

　 　 注: Ｎ＝ ２５５ꎻ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎮ
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４􀆰 ４　 假设检验

运用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 法检验上级支持的中介效应ꎬ 由表 ３ 可知ꎬ 上级支持在顺从行为和职业机会之间

的中介效应 ９５％置信区间为 [０􀆰 １５２ꎬ ０􀆰 ３０３]ꎬ 以及调整偏差后的 ９５％置信区间为 [０􀆰 １５６ꎬ ０􀆰 ３０８]ꎬ 均

不包括 ０ꎻ 由表 ４ 可知ꎬ 上级支持在顺从行为和工作能力之间的中介效应 ９５％置信区间为 [０􀆰 ０４１ꎬ
０􀆰 １８８]ꎬ 以及调整偏差后的 ９５％置信区间 [０􀆰 ０４０ꎬ ０􀆰 １８６]ꎬ 均不包括 ０ꎬ 假设 Ｈ１ａ、 Ｈ１ｂ 得到支持ꎮ

表 ３ 顺从行为、 上级支持与职业机会的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 分析

Ｐｏｉｎｔ
Ｅｓｔｉｍａｔｅ

Ｐｒｏｄｕｃｔ ｏｆ Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ
Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ Ｂｉａｓ￣ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ ９５％ ＣＩ

ＳＥ Ｔ ｐ Ｌｏｗｅｒ ２􀆰 ５％ Ｕｐｐｅｒ ２􀆰 ５％ Ｌｏｗｅｒ ２􀆰 ５％ Ｕｐｐｅｒ ２􀆰 ５％
直接效果 (顺从行为→职业机会)

Ｃ′ ０􀆰 １２０ ０􀆰 ０５９ ２􀆰 ０２３ ０􀆰 ０４３ ０􀆰 ００１ ０􀆰 ２３４ ０􀆰 ００３ ０􀆰 ２３６
中介效果 (顺从行为→上级支持→职业机会)

ＡＢ ０􀆰 ２２４ ０􀆰 ０３８ ５􀆰 ９０４ ０􀆰 ０００ ０􀆰 １５２ ０􀆰 ３０３ ０􀆰 １５６ ０􀆰 ３０８
总效果 (直接效果＋中介效果)
ＴＯＴＡＬ ０􀆰 ３４４ ０􀆰 ０６２ ５􀆰 ５７１ ０􀆰 ０００ ０􀆰 ２２２ ０􀆰 ４６３ ０􀆰 ２２８ ０􀆰 ４６６

表 ４ 顺从行为、 上级支持与工作能力的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 分析

Ｐｏｉｎｔ
Ｅｓｔｉｍａｔｅ

Ｐｒｏｄｕｃｔ ｏｆ Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ
Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ Ｂｉａｓ￣ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ ９５％ ＣＩ

ＳＥ Ｔ ｐ Ｌｏｗｅｒ ２􀆰 ５％ Ｕｐｐｅｒ ２􀆰 ５％ Ｌｏｗｅｒ ２􀆰 ５％ Ｕｐｐｅｒ ２􀆰 ５％
直接效果 (顺从行为→工作能力)

Ｃ′ ０􀆰 ４２２ ０􀆰 ０７２ ５􀆰 ８７２ ０􀆰 ０００ ０􀆰 ２７３ ０􀆰 ５５３ ０􀆰 ２７２ ０􀆰 ５５３
中介效果 (顺从行为→上级支持→工作能力)

ＡＢ ０􀆰 １０８ ０􀆰 ０３８ ２􀆰 ８０９ ０􀆰 ００５ ０􀆰 ０４１ ０􀆰 １８８ ０􀆰 ０４０ ０􀆰 １８６
总效果 (直接效果＋中介效果)
ＴＯＴＡＬ ０􀆰 ５３０ ０􀆰 ０６４ ８􀆰 ２８８ ０􀆰 ０００ ０􀆰 ４０１ ０􀆰 ６５０ ０􀆰 ３９７ ０􀆰 ６８４

　 　 注: Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ＝ ５０００

运用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 法进行链式中介效应检验ꎬ 以主观职业成功与客观职业成功分别为结果变量ꎬ
分析如表 ５、 表 ６ 所示ꎬ 上级支持和职业机会在顺从行为和主观职业成功之间的链式中介效应的调整

后 ９５％置信区间为 [０􀆰 ０９０ꎬ ０􀆰 １９５]ꎬ 上级支持和职业机会在顺从行为和客观职业成功之间的链式中

介效应的调整后 ９５％置信区间为 [０􀆰 １００ꎬ ０􀆰 ２１２]ꎬ Ｈ２ａ、 Ｈ２ｂ 均得到验证ꎮ 上级支持和工作能力在
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顺从行为和主观职业成功之间的链式中介效应的调整后 ９５％置信区间为 [－０􀆰 ００４ꎬ ０􀆰 ０３８]ꎬ 上级支

持和工作能力在顺从行为和客观职业成功之间的链式中介效应的调整后 ９５％置信区间为 [ －０􀆰 ００６ꎬ
０􀆰 ０２４]ꎬ Ｈ３ａ、 Ｈ３ｂ 均未得到支持ꎮ

表 ５ 链式中介效果 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 分析 (主观职业成功)

路径分析
Ｐｏｉｎｔ

Ｅｓｔｉｍａｔｅ
Ｐｒｏｄｕｃｔ ｏｆ
Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ

Ｂｉａｓ￣ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ
Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ

ＳＥ Ｔ ｐ Ｌｏｗｅｒ ２􀆰 ５％ Ｕｐｐｅｒ ２􀆰 ５％
直接效果

ｃｄａｓｈ (Ｃｏｍｐ→Ｓｕｂｊ) －０􀆰 ０４２ ０􀆰 ０６２ －０􀆰 ６７７ ０􀆰 ４９９ －０􀆰 １６３ ０􀆰 １１６
间接效果

Ａ１Ｂ１ (Ｃｏｍｐ→Ｓｕｐｅ→Ｓｕｂｊ) ０􀆰 ０３０ ０􀆰 ０２７ １􀆰 ０９１ ０􀆰 ２７５ －０􀆰 ０２４ ０􀆰 ０８４
Ａ２Ｂ２ (Ｃｏｍｐ→Ｃａｏｐ→Ｓｕｂｊ) ０􀆰 ０７０ ０􀆰 ０３７ １􀆰 ９１１ ０􀆰 ０５６ ０􀆰 ００４ ０􀆰 １４８
Ａ３Ｂ３ (Ｃｏｍｐ→Ｊｏｂｃ→Ｓｕｂｊ) ０􀆰 ０５４ ０􀆰 ０２８ １􀆰 ９４７ ０􀆰 ４２７ －０􀆰 ０２１ ０􀆰 １１１

Ａ１Ｄ１Ｂ２ (Ｃｏｍｐ→Ｓｕｐｅ→Ｃａｏｐ→Ｓｕｂｊ) ０􀆰 １３１ ０􀆰 ０２７ ４􀆰 ９４７ ０􀆰 ０００ ０􀆰 ０９０ ０􀆰 １９５
Ａ１Ｄ２Ｂ３ (Ｃｏｍｐ→Ｓｕｐｅ→Ｊｏｂｃ→Ｓｕｂｊ) ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ００９ １􀆰 ５２７ ０􀆰 １２７ －０􀆰 ００４ ０􀆰 ０３８

链式中介效果比较

Ｄｉｆｆ (Ａ１Ｄ１Ｂ２－ Ａ１Ｄ２Ｂ３) ０􀆰 １１７ ０􀆰 ０２７ ４􀆰 ４２２ ０􀆰 ０００ ０􀆰 ０７６ ０􀆰 １８２
间接效果之和

ＴＯＴＡＬ (Ａ１Ｂ１＋ Ａ２Ｂ２＋ Ａ３Ｂ３＋Ａ１Ｄ１Ｂ２＋Ａ１Ｄ２Ｂ３) ０􀆰 ２９９ ０􀆰 ０５２ ５􀆰 ７３７ ０􀆰 ０００ ０􀆰 ２０１ ０􀆰 ４０５
　 　 注: 基于样本的非标准化 ５０００ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇꎻ Ｃｏｍｐ 代表顺从行为ꎬ Ｓｕｐｅ 代表上级支持ꎬ Ｊｏｂｃ 代表工作能力ꎬ
Ｃａｏｐ 代表职业机会ꎬ Ｓｕｂｊ 代表主观职业成功ꎮ

表 ６ 链式中介效果 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 分析 (客观职业成功)

路径分析
Ｐｏｉｎｔ

Ｅｓｔｉｍａｔｅ
Ｐｒｏｄｕｃｔ ｏｆ
Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ

Ｂｉａｓ￣ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ
Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ

ＳＥ Ｔ ｐ Ｌｏｗｅｒ ２􀆰 ５％ Ｕｐｐｅｒ ２􀆰 ５％
直接效果

ｃｄａｓｈ (Ｃｏｍｐ→Ｏｂｓ) ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ０６９ ０􀆰 ３６９ ０􀆰 ７１２ －０􀆰 １０８ ０􀆰 １６３
间接效果

Ａ１Ｂ１ (Ｃｏｍｐ→Ｓｕｐｅ→Ｏｂｓ) ０􀆰 ０９５ ０􀆰 ０３５ ２􀆰 ７２７ ０􀆰 ００６ ０􀆰 ０３３ ０􀆰 １７０
Ａ２Ｂ２ (Ｃｏｍｐ→Ｃａｏｐ→Ｏｂｓ) ０􀆰 ０７８ ０􀆰 ０３９ １􀆰 ９７５ ０􀆰 ０４８ ０􀆰 ００２ ０􀆰 １５５
Ａ３Ｂ３ (Ｃｏｍｐ→Ｊｏｂｃ→Ｏｂｓ) ０􀆰 ０２１ ０􀆰 ０２６ ０􀆰 ７９４ ０􀆰 ４２７ －０􀆰 ０２４ ０􀆰 ０８３

Ａ１Ｄ１Ｂ２ (Ｃｏｍｐ→Ｓｕｐｅ→Ｃａｏｐ→Ｏｂｓ) ０􀆰 １４５ ０􀆰 ０２８ ５􀆰 １５６ ０􀆰 ０００ ０􀆰 １００ ０􀆰 ２１２
Ａ１Ｄ２Ｂ３ (Ｃｏｍｐ→Ｓｕｐｅ→Ｊｏｂｃ→Ｏｂｓ) ０􀆰 ００５ ０􀆰 ００７ ０􀆰 ７２１ ０􀆰 ４７１ －０􀆰 ００６ ０􀆰 ０２４
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续表

路径分析
Ｐｏｉｎｔ

Ｅｓｔｉｍａｔｅ
Ｐｒｏｄｕｃｔ ｏｆ
Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ

Ｂｉａｓ￣ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ
Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ

ＳＥ Ｔ ｐ Ｌｏｗｅｒ ２􀆰 ５％ Ｕｐｐｅｒ ２􀆰 ５％
链式中介效果比较

Ｄｉｆｆ (Ａ１Ｄ１Ｂ２－ Ａ１Ｄ２Ｂ３) ０􀆰 １３９ ０􀆰 ０２８ ４􀆰 ９２５ ０􀆰 ０００ ０􀆰 ０９４ ０􀆰 ２０６
间接效果之和

ＴＯＴＡＬ (Ａ１Ｂ１＋ Ａ２Ｂ２＋Ａ３Ｂ３＋Ａ１Ｄ１Ｂ２＋Ａ１Ｄ２Ｂ３) ０􀆰 ３４３ ０􀆰 ０５７ ６􀆰 ０６３ ０􀆰 ０００ ０􀆰 ２３８ ０􀆰 ４５８
　 　 注: 基于样本的非标准化 ５０００ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇꎻ Ｃｏｍｐ 代表顺从行为ꎬ Ｓｕｐｅ 代表上级支持ꎬ Ｊｏｂｃ 代表工作能力ꎬ
Ｃａｏｐ 代表职业机会ꎬ Ｏｂｓ 代表客观职业成功ꎮ

４􀆰 ５　 补充分析

拥有更高工作能力的员工可以更好地整合利用资源发现机会ꎬ 比如在创新创业领域ꎬ 有研究指出整合

能力有助于对信息进行有效加工ꎬ 提炼出优质信息和资源ꎬ 促使资源的充分利用ꎬ 进而有利于机会的识别

(张浩和孙新波ꎬ ２０１７)ꎮ Ｂｌｕｍｂｅｒｇ 等 (１９８２) 认为工作中只有机会或者只有能力是不够的ꎬ 机会、 能力及

其互动对工作产出有重要影响ꎬ 更高的工作能力能够帮助员工克服职业成功过程中的重重困难ꎮ 因此ꎬ 我

们将工作能力作为职业机会和职业成功之间的调节变量加以补充检验ꎬ 以佐证本文研究模型的合理性ꎮ
为了检验工作能力在上级支持和下属主观职业成功之间的调节作用ꎬ 我们采用交互项构建ꎬ 并

且在计算交互项前对各变量进行了标准化处理以降低多重共线性对结果的影响 (本部分是在 ｐｒｏｃｅｓｓ
插件中进行验证)ꎮ 分析结果如表 ７ 所示ꎬ 上级支持与工作能力的交互项对职业机会的作用不显著

(９５％置信区间为 [－０􀆰 ０６ꎬ ０􀆰 １１]ꎬ 包含 ０)ꎬ 职业机会与工作能力的交互项对主观职业成功的作用

也不显著 (９５％置信区间为 [－０􀆰 ０７ꎬ ０􀆰 １２]ꎬ 包含 ０)ꎬ 因此工作能力在上级支持和职业机会之间以

及在职业机会与主观职业成功之间的调节效应都不显著ꎮ 然后ꎬ 我们也采取同样的方法检验了工作

能力在上级支持和下属客观职业成功之间的调节作用ꎬ 分析结果如表 ８ 所示ꎬ 上级支持与工作能力

的交互项对职业机会的影响不显著 (９５％置信区间为 [－０􀆰 ０６ꎬ ０􀆰 １１]ꎬ 包含 ０)ꎬ 职业机会与工作能

力的交互项对客观职业成功的影响也不显著 (９５％置信区间为 [－０􀆰 ０４ꎬ ０􀆰 １５]ꎬ 包含 ０)ꎮ 因此ꎬ 上

级支持通过职业机会的中介作用而对员工主、 客观职业成功产生影响ꎬ 但是工作能力没能对中介作

用起到显著的调节ꎬ 本文模型是较为合理的ꎮ

表 ７ 调节效应检验 (主观职业成功)

变量

职业机会 主观职业成功

Ｃｏｅｆｆ ＳＥ Ｔ ｐ
Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ
ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ Ｃｏｅｆｆ ＳＥ Ｔ ｐ

Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ
ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ

Ｃｏｎｓ －２􀆰 ８２ ０􀆰 ２６ －１０􀆰 ９３ ０􀆰 ００ －３􀆰 ３３ －２􀆰 ３１ －０􀆰 ３２ ０􀆰 ３４ －０􀆰 ９４ ０􀆰 ３５ －０􀆰 １０ ０􀆰 ３５
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续表

变量

职业机会 主观职业成功

Ｃｏｅｆｆ ＳＥ Ｔ ｐ
Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ
ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ Ｃｏｅｆｆ ＳＥ Ｔ ｐ

Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ
ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ

Ｓｕｐｅ ０􀆰 ６３ ０􀆰 ０６ １１􀆰 １１ ０􀆰 ００ ０􀆰 ５２ ０􀆰 ７４ ０􀆰 ７１ ０􀆰 ０８ ０􀆰 ９３ ０􀆰 ３５ －０􀆰 ０８ ０􀆰 ２２
Ｊｏｂｃ －０􀆰 ０８ ０􀆰 １９ －０􀆰 ４４ ０􀆰 ６６ －０􀆰 ４６ ０􀆰 ２９ ０􀆰 １２ ０􀆰 ０６ ２􀆰 ０２ ０􀆰 ０４ ０􀆰 ００３ ０􀆰 ２３

Ｓｕｐｅ×Ｊｏｂｃ ０􀆰 ２０ ０􀆰 ０４ ０􀆰 ４７ ０􀆰 ６４ －０􀆰 ０６ ０􀆰 １１
Ｃａｏｐ ０􀆰 ５８ ０􀆰 ０７ ８􀆰 ３７ ０􀆰 ００ ０􀆰 ４４ ０􀆰 ７１

Ｃａｏｐ×Ｊｏｂｃ ０􀆰 ０２ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ５１ ０􀆰 ６１ －０􀆰 ０７ ０􀆰 １２
工作能力的调节效应 Ｂｏｏｔ ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｅｆｆｅｃｔ Ｂｏｏｔ ＳＥ Ｂｏｏｔ ＬＬＣＩ Ｂｏｏｔ ＵＬＣＩ

－１ＳＤ ０􀆰 ３４ ０􀆰 ０７ ０􀆰 ２２ ０􀆰 ４９
Ｍ ０􀆰 ３７ ０􀆰 ０６ ０􀆰 ２７ ０􀆰 ４９

＋１ＳＤ ０􀆰 ３９ ０􀆰 ０８ ０􀆰 ２６ ０􀆰 ５６
　 　 注: 基于样本的非标准化 ５０００ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇꎻ Ｃｏｎｓ 代表常量ꎬ Ｓｕｐｅ 代表上级支持ꎬ Ｊｏｂｃ 代表工作能力ꎬ Ｃａｏｐ 代表职业机会ꎮ

表 ８ 调节效应检验 (客观职业成功)

变量

职业机会 主观职业成功

Ｃｏｅｆｆ ＳＥ Ｔ ｐ
Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ
ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ Ｃｏｅｆｆ ＳＥ Ｔ ｐ

Ｐｅｒｃｅｎｔｉｌｅ ９５％ ＣＩ
ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ

Ｃｏｎｓ －２􀆰 ８２ ０􀆰 ２６ －１０􀆰 ９３ ０􀆰 ００ －３􀆰 ３２ －２􀆰 ３１ １􀆰 ５８ ０􀆰 ３４ ４􀆰 ５８ ０􀆰 ００ ０􀆰 ９０ ０􀆰 ７９
Ｓｕｐｅ ０􀆰 ６３ ０􀆰 ０６ １１􀆰 １２ ０􀆰 ００ ０􀆰 ５２ ０􀆰 ７４ ０􀆰 ２５ ０􀆰 ０８ ３􀆰 ２２ ０􀆰 ００ ０􀆰 １０ ０􀆰 ３９
Ｊｏｂｃ －０􀆰 ０８ ０􀆰 １９ －０􀆰 ４４ ０􀆰 ６６ －０􀆰 ４６ ０􀆰 ２９ ０􀆰 ０７ ０􀆰 ０６ １􀆰 ２４ ０􀆰 ２２ －０􀆰 ０４ ０􀆰 １９

Ｓｕｐｅ×Ｊｏｂｃ ０􀆰 ０２ ０􀆰 ０４ ０􀆰 ４７ ０􀆰 ６４ －０􀆰 ０６ ０􀆰 １１
Ｃａｏｐ ０􀆰 ６５ ０􀆰 ０７ ９􀆰 ３４ ０􀆰 ００ ０􀆰 １０ ０􀆰 ４０

Ｃａｏｐ×Ｊｏｂｃ ０􀆰 ０６ ０􀆰 ０５ １􀆰 １６ ０􀆰 ２５ －０􀆰 ０４ ０􀆰 １５
工作能力的调节效应 Ｂｏｏｔ ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｅｆｆｅｃｔ Ｂｏｏｔ ＳＥ Ｂｏｏｔ ＬＬＣＩ Ｂｏｏｔ ＵＬＣＩ

－１ＳＤ ０􀆰 ３６ ０􀆰 ０７ ０􀆰 ２４ ０􀆰 ５３
Ｍ ０􀆰 ４１ ０􀆰 ０６ ０􀆰 ３０ ０􀆰 ５３

＋１ＳＤ ０􀆰 ４６ ０􀆰 ０８ ０􀆰 ３１ ０􀆰 ６２
　 　 注: 基于样本的非标准化 ５０００ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇꎻ Ｃｏｎｓ 代表常量ꎬ Ｓｕｐｅ 代表上级支持ꎬ Ｊｏｂｃ 代表工作能力ꎬ Ｃａｏｐ 代表职业机会ꎮ

５􀆰 讨论

５􀆰 １　 研究发现

本文在社会流动理论的赞助—竞争性流动的基础上ꎬ 构建了在内卷背景下实现职业成功的 “机
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会—能力” 二元路径ꎬ 剖析了顺从行为到上级支持ꎬ 再到获得职业机会以及提升工作能力ꎬ 进而获

得职业成功的内在机理ꎬ 并运用 ２５５ 份领导下属配对问卷进行实证检验ꎬ 得出结论如下:
第一ꎬ 已有研究表明ꎬ 员工仅依靠自身力量很难跳出内卷怪圈ꎬ 此时有限资源的把控者———上

级支持尤为重要ꎮ 顺从行为往往能从领导那里得到更多的支持ꎬ 进而获得更多的赞助 (职业机会)ꎬ
抑或在领导的帮助下提升自己的工作能力ꎬ 机会与能力的二元路径是员工在内卷背景下实现职业成

功重要的选择ꎮ 第二ꎬ 本研究发现实施更多顺从行为的员工ꎬ 更有可能通过上级支持及其给予的职

业机会ꎬ 跳出无实质意义的恶性竞争ꎬ 从而有助于其实现主观职业成功和客观职业成功ꎮ 第三ꎬ 在

同时考虑职业机会和工作能力情况下ꎬ 上级支持到工作能力这一条链式中介反而不显著ꎬ 与我们的

假设不一致ꎬ 可能的原因是ꎬ 虽然工作能力的提升可以为员工提供有利的竞争优势ꎬ 但现实情况是

同事也可能通过其他途径提升能力ꎬ 导致竞争门槛不断加高ꎬ 员工职业成功的基准也被拔高ꎬ 内卷

程度反而加深ꎻ 另一方面ꎬ 员工发现自己付出再多的努力也得不到相应的回报ꎬ 可能就会选择成为

躺平一族ꎬ 进而对员工的职业满意度和幸福感产生消极影响ꎬ 因此员工的主、 客观职业成功都未能

实现ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

第一ꎬ 内卷背后是员工对突破 “内卷” 的期待ꎬ 然而目前学术界关于职业发展内卷的研究十分

稀缺ꎮ 本文基于赞助性和竞争性流动的理论视角发现机会路径是优于能力路径的ꎬ 从而深刻揭示了

在内卷背景下获得职业成功的路径机理ꎬ 拓展和丰富了职业发展 “去内卷” 的研究视角ꎬ 并且丰富

了社会流动理论及其情境应用ꎮ
第二ꎬ 本文结合赞助—竞争性流动理论和差序格局视角发现ꎬ 在具有高权力距离和华人的遵从

权威传统性特征的中国情境下ꎬ 下属的顺从行为会为其带来更多的上级支持进而有利于其获取职业

成功ꎬ 丰富了组织行为领域关于顺从行为的研究ꎬ 同时也回应了研究职业成功的多种类型前因变量

并找寻其中关键因素的呼吁ꎮ
第三ꎬ 目前少有研究讨论外界对员工支持以及员工自身能力是通过何种途径获取ꎬ 本文从 “修

炼内功” (工作能力的提升)、 “巧借外力” (领导给予的职业机会) 两条线全面展现了员工顺从通过

上级支持进而获得职业机会和工作能力ꎬ 丰富了相关文献ꎮ

５􀆰 ３　 实践意义

首先ꎬ ８０ / ９０ 后的新生代员工逐渐成为企业的中坚力量ꎬ 他们往往具有个性鲜明的价值观ꎬ 可能

会把挑战领导权威视为 “很酷” 的事情ꎬ 而忽视顺从行为对职业成功潜在的益处ꎮ 本研究则为新生

代员工带来启示ꎬ 顺从行为可以获得上级的支持ꎬ 为自己带来更多资源和机会ꎬ 有利于突破 “内
卷”ꎬ 在职业生涯发展上取得成功ꎬ 本文聚焦的顺从行为主要指因认同领导价值观等因素而在工作中

表现出较为正向的服从和奉献行为ꎬ 因此ꎬ 对于领导的合理指示ꎬ 员工应该采取恰当的顺从行为ꎬ
充分利用领导的支持来帮助自身更好地工作ꎬ 不能为了获取领导背后的资源而一味地盲目顺从ꎮ
８５
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其次ꎬ 本研究发现相对于工作能力的提升ꎬ 职业机会是一种更为稀缺和关键的资源ꎬ 在员工突

破职业内卷过程中起到至关重要的作用ꎮ 因此员工应该珍视领导给予的职业机会ꎬ 通过掌握他人没

有的先机获取竞争优势ꎬ 提前打破内卷束缚ꎬ 走向职业成功ꎮ
最后ꎬ 虽然研究发现工作能力路径并不显著ꎬ 但这并不代表工作能力在职场中就不重要ꎬ 竞争

始终存在ꎬ 员工应该摆正心态而不是选择躺平ꎬ 比如可以发展更多新技能ꎬ 跳出固有思维ꎬ 选择更

加广阔的职业发展路径ꎮ 同时ꎬ 组织也应注意内卷带来竞争门槛拔高这一现象会给企业带来更多大

材小用的员工ꎬ 如何合理配置也是组织需要考虑的问题ꎮ

５􀆰 ４　 研究局限及未来展望

本研究存在以下几点不足:
第一ꎬ 虽然研究采用多时点、 多源数据ꎬ 但只划分两个时段ꎬ 且时间间隔比较短ꎬ 削弱了顺从

行为与职业成功之间因果关系的解释力ꎮ 因此ꎬ 采用实验研究设计讨论因果方向性的问题也是较好

选择之一 (Ｗａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ
第二ꎬ 顺从行为可能使员工承担更多的工作任务ꎬ 产生角色超载ꎬ 对员工的身心健康和幸福感

产生不利影响ꎮ 未来研究可考虑将顺从行为的积极和消极影响进行整合研究ꎬ 探究其产生积极或消

极影响的内在机理及其边界条件ꎮ
第三ꎬ 顺从行为或许是基于避免惩罚的动机ꎮ 未来研究应进一步探讨员工的真心顺从与表面顺

从ꎬ 进一步丰富顺从行为这一构念的内涵ꎮ
第四ꎬ 本文只是探讨了员工在内卷背景下如何获取职业成功的途径ꎬ 未来学者可以更多关注内

卷的定义和测量ꎬ 将其发展成为一个完整的构念ꎬ 也可以考虑探讨内卷的背景对职场中其他现象或

者行为的影响ꎬ 丰富内卷的理论研究ꎮ
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[２２] Ｅｒｄｏｇａｎꎬ Ｂ􀆰 ꎬ Ｂａｕｅｒꎬ Ｔ􀆰 ꎬ Ｔｒｕｘｉｌｌｏꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｍａｎｓｆｉｅｌｄꎬ Ｌ􀆰 Ｗｈｉｓｔｌｅ ｗｈｉｌｅ ｙｏｕ ｗｏｒｋ: Ａ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ ｌｉｆｅ
ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１２ꎬ ３８ (４) .

[２３] Ｅｔｚｏｎｉꎬ Ａ􀆰 Ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｃｏｍｐｌｅｘ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ [Ｍ] . Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: Ｆｒｅｅꎬ １９６１.
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[２４] Ｇｒｅｅｎｈａｕｓꎬ Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｐａｒａｓｕｒａｍａｎꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｗｏｒｍｌｅｙꎬ Ｗ􀆰 Ｍ􀆰 Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｒａｃｅ ｏｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｓꎬ
ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｅｖａｌｕａｔｉｏｎｓꎬ ａｎｄ ｃａｒｅｅｒ ｏｕｔｃｏｍｅｓ [ Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ １９９０ꎬ ３３
(１) .

[２５] Ｉｌｍａｒｉｎｅｎꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｌｅｈｔｉｎｅｎꎬ Ｓ􀆰 Ｐａｓｔꎬ ｐｒｅｓｅｎｔꎬ ａｎｄ ｆｕｔｕｒｅ ｏｆ ｗｏｒｋ ａｂｉｌｉｔｙ [Ｃ] . Ｐｒｏｃｅｅｄｉｎｇｓ ｏｆ ｔｈｅ １ｓｔ
Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｓｙｍｐｏｓｉｕｍ ｏｎ Ｗｏｒｋ Ａｂｉｌｉｔｙꎬ ５￣６ Ｓｅｐｔｅｍｂｅｒ ２００１ꎬ Ｔａｍｐｅｒｅꎬ Ｆｉｎｌａｎｄꎬ Ｈｅｌｓｉｎｋｉ: Ｆｉｎｎｉｓｈ
Ｉｎｓｔｉｔｕｔｅ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｈｅａｌｔｈꎬ ２００４.

[２６] Ｋａｚｌａｕｓｋａｉｔｅꎬ Ｒ􀆰 ꎬ Ｂｕｃｉｕｎｉｅｎｅꎬ Ｉ􀆰 ꎬ Ｔｕｒａｕｓｋａｓꎬ Ｌ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔ ｉｎ
ｔｈｅ ＨＲＭ￣ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｌｉｎｋａｇｅ [Ｊ] . Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ ２０１２ꎬ ３４ (２) .

[２７] Ｌｏｉꎬ Ｒ􀆰 ꎬ Ｃｈａｎꎬ Ｋ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ Ｌａｍꎬ Ｌ􀆰 Ｗ􀆰 Ｌｅａｄｅｒ￣ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅꎬ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎꎬ ａｎｄ
ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ: Ａ ｓｏｃｉａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ [ Ｊ ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１４ꎬ ８７ (１) .

[２８] Ｍａｒｉｎｏｖａꎬ Ｓ􀆰 Ｖ􀆰 ꎬ Ｍｏｏｎ ꎬ Ｈ􀆰 Ｖａｎｄｙｎｅ Ｌ􀆰 Ａｒｅ ａｌｌ ｇｏｏｄ ｓｏｌｄｉｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ｔｈｅ ｓａｍｅ? Ｓｕｐｐｏｒｔｉｎｇ
ｍｕｌｔｉｄｉｍｅｎｓｉｏｎａｌｉｔｙ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ｂａｓｅｄ ｏｎ ｒｅｗａｒｄｓ ａｎｄ ｒｏｌｅｓ [ Ｊ] . Ｈｕｍａｎ
Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ ２０１０ꎬ ６３ (１０) .

[２９] Ｎｇꎬ Ｔ􀆰 ꎬ Ｅｂｙꎬ Ｌ􀆰 ꎬ Ｓｏｒｅｎｓｅｎꎬ Ｋ􀆰 ꎬ ＆ Ｆｅｌｄｍａｎꎬ Ｄ􀆰 Ｐｒｅｄｉｃｔｏｒｓ ｏｆ ｏｂｊｅｃｔｉｖｅ ａｎｄ ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ ｃａｒｅｅｒ
ｓｕｃｃｅｓｓ: Ａ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ [Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００５ꎬ ５８ (２) .

[３０] Ｎｉｅｌｓｅｎꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｎｉｅｌｓｅｎꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｏｇｂｏｎｎａｙａꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｋäｎｓäｌäꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｓａａｒｉꎬ Ｅ􀆰 ꎬ Ｉｓａｋｓｓｏｎꎬ Ｋ􀆰 Ｗｏｒｋｐｌａｃｅ
ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｔｏ ｉｍｐｒｏｖｅ ｂｏｔｈ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ａ ｓｙｓｔｅｍａｔｉｃ ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ
[Ｊ] . Ｗｏｒｋ ＆ Ｓｔｒｅｓｓꎬ ２０１７ꎬ ３１ (２) .

[３１] Ｏｗｅｎｓꎬ Ｂ􀆰 ꎬ Ｙａｍꎬ Ｋ􀆰 ꎬ Ｂｅｄｎａｒꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｍａｏꎬ Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｈａｒｔꎬ Ｄ􀆰 Ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｍｏｒａｌ ｈｕｍｉｌｉｔｙ ｏｎ
ｆｏｌｌｏｗｅｒ ｍｏｒａｌ ｓｅｌｆ￣ｅｆｆｉｃａｃｙ ａｎｄ ｂｅｈａｖｉｏｒ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１９ꎬ １０４ (１) .

[３２] Ｐｅｎｇꎬ Ｚ􀆰 ꎬ Ｇａｏꎬ Ｂ􀆰 ꎬ Ｚｈａｏꎬ Ｈ􀆰 Ｃｏａｃｈｉｎｇ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ􀆳 ｃａｒｅｅｒ ｓｕｃｃｅｓｓ: Ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ
ｒｏｌｅ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ￣ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ [Ｊ] . Ｓｏｃｉａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ＆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙꎬ ２０１９ꎬ ４７ (１１) .

[３３] Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｐ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＭａｃＫｅｎｚｉｅꎬ Ｓ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｐａｉｎｅꎬ Ｊ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｂａｃｈｒａｃｈꎬ Ｄ􀆰 Ｇ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ
ｂｅｈａｖｉｏｒｓ: Ａ ｃｒｉｔｉｃａｌ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ａｎｄ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ａｎｄ ｓｕｇｇｅｓｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｆｕｔｕｒｅ
ｒｅｓｅａｒｃｈ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０００ꎬ ２６ (３) .

[３４] Ｓｅｉｂｅｒｔꎬ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｃｒａｎｔꎬ Ｊ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｋｒａｉｍｅｒꎬ Ｍ􀆰 Ｌ􀆰 Ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ ｃａｒｅｅｒ ｓｕｃｃｅｓｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ
ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９９９ꎬ ８４ (３) .

[３５] Ｓｐｕｒｋꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｋｅｌｌｅｒꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｈｉｒｓｃｈｉꎬ Ａ􀆰 Ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ｉｎ ｃａｒｅｅｒ ｔｏｕｒｎａｍｅｎｔｓ: Ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｎｇ ｔｈｅ ｊｏｉｎｔ
ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｔｒａｉｔ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅｎｅｓｓ ａｎｄ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｃｌｉｍａｔｅ ｏｎ ｏｂｊｅｃｔｉｖｅ ａｎｄ ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ ｃａｒｅｅｒ
ｓｕｃｃｅｓｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１９ꎬ ９２ (１) .

[３６] Ｔｕｒｎｅｒꎬ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 Ｓｐｏｎｓｏｒｅｄ ａｎｄ ｃｏｎｔｅｓｔ ｍｏｂｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｔｈｅ ｓｃｈｏｏｌ ｓｙｓｔｅｍ [ Ｊ] . Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｓｏｃｉｏｌｏｇｉｃａｌ
Ｒｅｖｉｅｗꎬ １９６０ꎬ ２５ (６) .

[３７] Ｔｕｒｂａｎꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｍｏａｋｅꎬ Ｔ􀆰 ꎬ Ｗｕꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｃｈｅｕｎｇꎬ Ｙ􀆰 Ｌｉｎｋｉｎｇ ｅｘｔｒｏｖｅｒｓｉｏｎ ａｎｄ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ｔｏ
ｃａｒｅｅｒ ｓｕｃｃｅｓｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃａｒｅｅｒ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔꎬ ２０１７ꎬ ４４ (１) .

[３８] Ｖａｎ Ｖｅｌｄｈｏｖｅｎꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｍｅｉｊｍａｎꎬ Ｔ􀆰 Ｆ􀆰 Ｔｈｅ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｏｆ ｐｓｙｃｈｏｓｏｃｉａｌ ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓ ｗｉｔｈ ａ
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ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ (ＶＢＢＡ) [Ｍ] . Ａｍｓｔｅｒｄａｍ: ＮＩＡꎬ １９９４.
[３９] Ｗａｇｅｎａａｒꎬ Ａ􀆰 ꎬ Ｋｏｍｐｉｅｒꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｈｏｕｔｍａｎꎬ Ｉ􀆰 ꎬ Ｂｏｓｓｃｈｅꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｔａｒｉｓꎬ Ｔ􀆰 Ｗｈｏ ｇｅｔｓ ｆｉｒｅｄꎬ ｗｈｏ ｇｅｔｓ ｒｅ￣

ｈｉｒｅｄ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｗｏｒｋｅｒｓ􀆳 ｃｏｎｔｒａｃｔꎬ ａｇｅꎬ ｈｅａｌｔｈꎬ ｗｏｒｋ ａｂｉｌｉｔｙꎬ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎬ ｗｏｒｋ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ
ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｉｎｖｅｓｔｍｅｎｔｓ [Ｊ] . Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ａｒｃｈｉｖｅｓ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ Ｈｅａｌｔｈꎬ ２０１５ꎬ
８８ (３) .

[４０] Ｗａｎｇꎬ Ｌ􀆰 ꎬ Ｒｅｓｔｕｂｏｇꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｓｈａｏꎬ Ｂ􀆰 ꎬ Ｌｕꎬ Ｖ􀆰 ꎬ Ｖａｎ Ｋｌｅｅｆꎬ Ｇ􀆰 Ｄｏｅｓ ａｎｇｅｒ ｅｘｐｒｅｓｓｉｏｎ ｈｅｌｐ ｏｒ ｈａｒｍ
ｌｅａｄｅｒ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ? Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ￣ｂａｓｅｄ ｖｅｒｓｕｓ ｉｎｔｅｇｒｉｔｙ￣ｂａｓｅｄ ｖｉｏｌａｔｉｏｎｓ ａｎｄ ａｂｕｓｉｖｅ
ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１８ꎬ ６１ (３) .

[４２] Ｗａｒｒꎬ Ｐ􀆰 Ｔｈｅ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｏｆ ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ ａｎｄ ｏｔｈｅｒ ａｓｐｅｃｔｓ ｏｆ ｍｅｎｔａｌ ｈｅａｌｔｈ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９９０ꎬ ６３ (３) .

[４２ ] Ｗｕꎬ Ｔ􀆰 ꎬ Ｓｈｅｎꎬ Ｑ􀆰 ꎬ Ｌｉｕꎬ Ｈ􀆰 ꎬ Ｚｈｅｎｇꎬ Ｃ􀆰 Ｗｏｒｋ ｓｔｒｅｓｓꎬ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｃａｒｅｅｒ ｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｙꎬ ａｎｄ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｌｏｙａｌｔｙ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｈａｎｇｅ: Ａ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ [ Ｊ] . Ｓｏｃｉａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ＆
Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙꎬ ２０１９ꎬ ４７ (４) .

Ｈｏｗ ｔｏ Ａｃｈｉｅｖｅ Ｃａｒｅｅｒ Ｓｕｃｃｅｓｓ ｉｎ ｔｈｅ Ｃｏｎｔｅｘｔ ｏｆ “Ｉｎｖｏｌｕｔｉｏｎ”:
Ａ Ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ Ｓｔｕｄｙ ｏｆ ｔｈｅ Ｄｕａｌ Ｐａｔｈ ｏｆ Ｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｙ ａｎｄ Ａｂｉｌｉｔｙ

Ｔａｏ Ｈｏｕｙｏｎｇ１　 Ｚｈａｎｇ Ｍｅｎｇ１　 Ｃｈｅｎ Ｂｅｉｂｅｉ２ 　 Ｃａｏ Ｗｅｉ３

(１　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｗｕｈａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７２ꎻ
２　 Ｂｅｉｊｉｎｇ Ｚｈｏｎｇｙｅ Ｔａｉｘｉｎ Ｅｎｇｉｎｅｅｒｉｎｇ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ Ｃｏ􀆰 ꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇꎬ １００００６ꎻ

３　 Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｃｈｏｏｌꎬ Ｎａｎｊｉｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｎａｎｊｉｎｇꎬ ２１００９３)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｄｒａｗｉｎｇ ｏｎ ｔｈｅ ｓｐｏｎｓｏｒｓｈｉｐ￣ｃｏｎｔｅｓｔ ｍｏｂｉｌｉｔｙ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｆ ｓｏｃｉａｌ ｍｏｂｉｌｉｔｙ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ
ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｎａｌｙｚｅｓ ａｎｄ ｅｘａｍｉｎｅｓ ｔｈｅ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｂｒｅａｋｉｎｇ ｔｈｒｏｕｇｈ ｉｎｖｏｌｕｔｉｏｎ ｔｈｒｏｕｇｈ
ｃｏｍｐｌｉａｎｃｅ ｔｏ ａｃｈｉｅｖｅ ｃａｒｅｅｒ ｓｕｃｃｅｓｓ􀆰 Ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ２５５ ｌｅａｄｅｒ￣ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅ ｍａｔｃｈｉｎｇ ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅｓ
ｏｆ ６５ ｔｅａｍｓꎬ ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｓｈｏｗ ｔｈａｔ: (１) ｗｈｅｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｓｈｏｗ ｍｏｒｅ ｃｏｍｐｌｉａｎｃｅꎬ ｔｈｅｙ ａｒｅ ｍｏｒｅ ｌｉｋｅｌｙ ｔｏ ｇａｉｎ
ｍｏｒｅ ｃａｒｅｅｒ ｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｉｅｓ ａｎｄ ｉｍｐｒｏｖｅ ｔｈｅｉｒ ｏｗｎ ｗｏｒｋ ａｂｉｌｉｔｙ ｂｙ ｍｅａｎｓ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｓｕｐｐｏｒｔꎻ (２) ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ
ｗｈｏ ｉｍｐｌｅｍｅｎｔ ｍｏｒｅ ｃｏｍｐｌｉａｎｃｅ ａｒｅ ｍｏｒｅ ｌｉｋｅｌｙ ｔｏ ａｃｈｉｅｖｅ ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ ａｎｄ ｏｂｊｅｃｔｉｖｅ ｃａｒｅｅｒ ｓｕｃｃｅｓｓ ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ
ｓｕｐｐｏｒｔ ｏｆ ｔｈｅｉｒ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ａｎｄ ｔｈｅ ｃａｒｅｅｒ ｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｉｅｓ ｔｈａｔ ｏｔｈｅｒｓ ｄｏ ｎｏｔ ｈａｖｅꎻ (３) ｔｈｅ ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｗｏｒｋ
ａｂｉｌｉｔｙ ｏｆ ｔｈｅ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｗｈｏ ｃｏｍｐｌｙ ｔｈｅ ｌｅａｄｅｒ ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ ｓｕｐｐｏｒｔ ｏｆ ｔｈｅｉｒ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｈａｓ ｎｏ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｉｍｐａｃｔ
ｏｎ ａｃｈｉｅｖｉｎｇ ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ ａｎｄ ｏｂｊｅｃｔｉｖｅ ｃａｒｅｅｒ ｓｕｃｃｅｓｓ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｃｏｍｐｌｉａｎｃｅꎻ Ｃａｒｅｅｒ ｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｉｅｓꎻ Ｗｏｒｋ ａｂｉｌｉｔｙꎻ Ｃａｒｅｅｒ ｓｕｃｃｅｓｓ
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２６

珞珈管理评论

２０２４ 年卷第 ２ 辑 (总第 ５３ 辑)


