
第 ３ ５ 卷 第 ７ 期
２ ０ ２ ５ 年 ７ 月

中 国 安 全 科 学 学 报
Ｃｈｉｎａ Ｓａｆｅｔｙ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｊｏｕｒｎａｌ

Ｖｏｌ． ３５　 Ｎｏ． ７
Ｊｕｌ ． ２ ０ ２ ５

中文引用格式：刘艺， 张金锁， 贺琦， 等． 组织支持感对矿工不安全行为影响的链式中介机制［ Ｊ］ ． 中国安全科学学报， ２０２５，
３５（７）：２２－３０．
英文引用格式：ＬＩＵ Ｙｉ， ＺＨＡＮＧ Ｊｉｎｓｕｏ， ＨＥ Ｑｉ， ｅｔ ａｌ． Ｃｈａｉｎ ｉｎｔｅｒｍｅｄｉａｒｙ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ ｏｎ ｍｉｎｅｒｓ＇ ｕｎｓａｆｅ
ｂｅｈａｖｉｏｕｒ［Ｊ］ ． Ｃｈｉｎａ Ｓａｆｅｔｙ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｊｏｕｒｎａｌ， ２０２５， ３５（７）：２２－３０．

组织支持感对矿工不安全行为影响的
链式中介机制

∗

刘 艺１， 张金锁∗∗１
教授， 贺 琦２， 蔡林美１

（１ 延安大学 经济与管理学院，陕西 延安 ７１６０００； ２ 西北政法大学 商学院，陕西 西安 ７１０１２２）

中图分类号：Ｘ９３６　 　 　 　 文献标志码：Ａ　 　 　 　 ＤＯＩ： １０􀆰 １６２６５ ／ ｊ． ｃｎｋｉ． ｉｓｓｎ１００３－３０３３􀆰 ２０２５􀆰 ０７􀆰 １７６６
资助项目：陕西省哲学社会科学研究专项项目（２０２２ＨＺ１５４１）。

∗　 文章编号：１００３－３０３３（２０２５）０７－００２２－０９；　 收稿日期：２０２５－０２－１４；　 修稿日期：２０２５－０４－２８
∗∗ 通信作者：张金锁（１９６２—），男，陕西凤翔人，博士，教授，主要从事能源经济与管理、煤矿风险与应急管理等方面的研究。 Ｅ⁃ｍａｉｌ：

ｍａｒｋ５６ｚｈａｎｇ＠ １６３． ｃｏｍ。

【摘　 要】 　 为预防和管控矿工不安全行为，明晰组织支持感对矿工不安全行为的作用机制，引入情

绪调节自我效能感和工作倦怠作为中介变量构建链式中介模型；采用组织支持感量表、情绪调节自

我效能感量表、工作倦怠量表和不安全行为量表制成结构化问卷，并基于 ２４５ 位一线矿工样本数据

进行量化实证研究；运用半结构式访谈深入探究矿工对于四者关系的观点。 结果表明：组织支持感

显著负向影响矿工不安全行为；情绪调节自我效能感和工作倦怠分别在组织支持感与矿工不安全行

为之间发挥部分中介效应，且情绪调节自我效能感显著负向影响工作倦怠，二者在组织支持感与矿

工不安全行为之间发挥链式中介效应。
【关键词】 　 组织支持感；　 不安全行为；　 链式中介；　 情绪调节自我效能感；　 工作倦怠
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０　 引　 言

　 　 煤炭产业在我国经济发展中占据重要地位，煤
炭产业的可持续发展对社会经济稳定起着直接推动

作用，谋求煤炭产业的长足发展就要抓紧落实各煤

矿企业的安全生产工作。 据统计，２０２３ 年全年发生

煤矿安全生产事故死亡人数为 ４４３ 人，百万吨死亡

率 ０􀆰 ０９４［１］。 尽管随着安全生产规章制度和科学技

术的不断发展，安全生产形势整体向好发展，但安全

生产事故仍时有发生，安全生产问题依旧不容小觑。
已有研究表明：高达 ９０％的煤矿事故与矿工不安全

行为密切相关［２］，在矿工不安全行为研究领域，社
会心理感知、人格特性及心理状态等影响因素已成

为研究热点［３］。 组织支持感作为社会心理感知中

不可忽视的重要因素深刻影响着个体行为。 相关研

究表明：当矿工受到管理者不当对待或在组织中得

不到关心支持时，其自尊心会受挫，进而产生不良心

理，极易导致心理失衡，从而出现不安全行为［４］。
因此，研究组织支持感对矿工不安全行为的具体作

用机制，对有效控制矿工不安全行为的产生，提高煤

矿安全生产水平具有重要理论与现实意义。
目前，国外学者对组织支持感与矿工不安全行

为的关系研究尚少，国内学者大多关注组织支持感

对矿工不安全行为的直接影响。 已有研究证明，组
织支持感直接负向影响矿工不安全行为［５］，且这种

不安全行为一定程度上是由情绪耗竭导致的［６］。
尽管这些研究基本厘清了组织支持感与矿工不安全

行为的关系，但未揭示二者之间的具体影响路径。
此外，也有一些研究发现影响矿工不安全行为的前

因变量和中介变量，如矿工情绪智力对其不安全行

为有显著负向影响［７］，心理社会安全氛围通过工作

倦怠的中介作用对矿工不安全行为产生影响［８］，从
这些研究可见：情绪智力和工作倦怠与矿工不安全

行为密切相关。 矿工长期处于阴暗潮湿的工作环境

中，疲倦、烦躁等消极情绪不断增多，极易产生不当

的行动，探究矿工能否有效调节负面情绪对安全生

产作业至关重要。 情绪智力虽然涵盖情绪的识别、
理解和管理等多个方面，但它在情绪调节方面的聚

焦度相对有限，且目前鲜有研究涉及情绪调节对矿

工不安全行为的影响。 因此，矿工情绪调节能力对

于不安全行为的影响尚需进一步揭示。 自我资源保

存理论的研究发现，个体在作业环境中损失现有心

理资源或获取新的资源失败时都会引发个体的压力

和倦怠［９］，当矿工感受到来自组织支持的积极情绪

价值后，会减少心理资源的损失，对于消除消极情

绪、调动工作热情有极大信心，从而能够缓解高强度

工作产生的工作倦怠，并降低不安全行为。 而情绪

调节自我效能感就是个体对自身是否有能力调节自

身情绪状态的一种自信程度，是一种较为稳定的内

在积极资源［１０］，在组织支持感和矿工不安全行为之

间，不能忽略情绪调节自我效能感和工作倦怠的中

介路径。
鉴于此，笔者以煤矿企业为背景，在文献回顾和

理论分析的基础上，引入情绪调节自我效能感和工

作倦怠 ２ 个中介变量，构建组织支持感、情绪调节自

我效能感、工作倦怠和矿工不安全行为的链式中介

模型，揭示从组织支持感到矿工不安全行为的作用

路径，以及情绪调节自我效能感和工作倦怠的中介

效应，以期为预防和管控矿工不安全行为提供理论

依据。

１　 组织支持感研究理论基础与假设

１􀆰 １　 组织支持感与矿工的不安全行为

　 　 组织支持感是以“互惠互利”原则为核心，员工

对组织做出贡献后，组织如何看待他们的贡献并关

心他们利益的一种心理感知［１１］。 根据社会交换理

论，当个体感受到来自组织的肯定、关心和支持时，
根据互惠原则，个体在组织运作中会展示出更高水

平的服务意识和行动。 已有研究指出［１２］，来自组织

的支持能够促使员工产生获得感并保持工作活力，
显著提高员工工作投入。 由于矿工长期处于阴暗潮

湿的工作环境中，工作压力较大，易产生消极情绪，
管理者保持积极的上下级互动和开放沟通，会有效

促进矿工感知其工作价值并带来积极的情绪体验，
使其更加专注于自身工作职责，有意识避免违反技

术规范要求和作业规程等不安全行为的发生［１３］。
因此，提出如下假设：

·３２·
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Ｈ１：组织支持感能够负向影响矿工不安全

行为。

１􀆰 ２　 情绪调节自我效能感的中介作用

　 　 情绪调节自我效能感是指个体能否有效调节自

身情绪状态的一种自信程度，它能帮助个体缓解心

理压力，调节消极情绪［１４］。 基于社会认知理论，个
体在组织中获得积极行为及情绪资源后，其自我效

能感会增强。 研究表明：当组织肯定员工价值观和

付出，给予员工一定自由时，员工会有强烈的自信心

对待工作，情绪调节自我效能感会升高［１５］。 在高危

高压环境中工作更容易削弱个体自信心，此时矿工

若能感受到来自组织的正面关心支持，将有助于提

升其工作自信心，进而带动情绪调节自我效能感的

增强。 情绪调节自我效能感高的个体，能够有效调

节负面情绪的干扰，使自身处于相对和谐的状态，促
使其集中注意力、增加工作投入［１６］，且矿工的工作

投入显著抑制不安全行为的产生［１７］。 据此提出如

下假设：
Ｈ２：情绪调节自我效能感在组织支持感与矿工

不安全行为之间起中介作用。

１􀆰 ３　 工作倦怠的中介作用

　 　 工作倦怠是指在高危高压的工作环境和组织氛

围中，个体无法面对持续产生的压力，从而产生情感

耗竭、人格解体和个人成就降低的症状［１８］。 由于矿

工处于高风险行业，需要时刻保持警惕，这就需要不

断消耗自身能量来应对和调节高风险环境持续带来

的压力。 根据自我损耗理论，个体投入自我控制资

源来平衡内心与外部压力之间的冲突后，其自我控

制的能力会被逐渐耗竭，从而出现各种消极情绪和

怠工现象。 高组织支持感的个体在工作中具有相对

优越的心理状态，在遭受疲劳或外部压力时表现出

较低的倦怠感［１９］。 矿工感受到组织重视其贡献、关
注其自我表达，能够有效帮助个体减轻工作疲劳和

倦怠感。 有研究显示，缓解矿工工作倦怠能有效降

低其不安全行为［２０］。 在生产过程中，若组织为矿工

提供支持和帮助以调适工作带来的疲惫，则可减少

“三违”等不安全行为的产生。 据此提出如下假设：
Ｈ３：工作倦怠在组织支持感与矿工不安全行为

之间起中介作用。

１􀆰 ４　 链式中介作用

　 　 社会学习理论中的自我效能理论认为［２１］，自我

效能感是个体对自己能否完成某项工作的主观判

断，高自我效能感的个体能够针对某些情景表现出

正向的行为动机。 情绪调节自我效能感是情绪调节

的“中枢神经”，高情绪调节自我效能感的矿工能够

帮助自身在感到压力时灵活运用各种技巧进行有效

调节，以应对外界不良因素造成的影响，从而能够减

少工作倦怠感。 已有研究发现［２２］，提升情绪调节自

我效能感，可控制职业倦怠的消极影响。
综上所述，提高组织支持感可直接减少矿工的

不安全行为，也可通过增加矿工的情绪调节自我效

能感间接减少矿工的不安全行为，还可通过降低工

作倦怠间接减少矿工不安全行为。 据此提出如下

假设：
Ｈ４：情绪调节自我效能感和工作倦怠在组织支

持感和矿工不安全行为之间发挥链式中介效应。
假设模型如图 １ 所示。

图 １　 假设模型

Ｆｉｇ． １　 Ｈｙｐｏｔｈｅｔｉｃａｌ ｍｏｄｅｌ

２　 矿工问卷设计与调查样本

２􀆰 １　 问卷调查研究工具

　 　 定量研究主要采用结构化问卷。 从“组织支持

感、情绪调节自我效能感、工作倦怠和不安全行为”
４ 个方面入手，运用管理研究领域广泛应用的成熟

量表，以确保问卷的信度和效度。 ４ 个量表分别采

用 ＨＥＫＭＡＮ 等［２３］ 编制的组织支持感量表 （中文

版）、ＣＡＰＲＡＲＡ 等［２４］最新修订的三维度量表（中文

版）、李超平等［２５］ 修订的工作倦怠量表、王丹［２６］ 修

订的不安全行为量表，同时，在充分考虑矿工工作特

性的基础上，结合专家意见，调整与优化问卷中部分

问题的表述形式。 最终调查问卷通过数据检验其信

度系数良好。 问卷包括基本人口统计学信息和量表

２ 部分，量表分析（部分）见表 １。
　 　 质性研究主要采用半结构式的个人访谈法，以
深入探究矿工对组织支持感、情绪调节自我效能感、
工作倦怠和不安全行为四者关系的观点。 根据不同

工种，抽取采煤工、掘进工及带式输送机司机等 ２５
名有代表性矿工开展深度访谈，访谈问题主要包括

以下 ６ 点：

·４２·
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表 １　 量表分析（部分）
Ｔａｂｌｅ １　 Ｓｃａｌｅ ａｎａｌｙｓｉｓ

量表名称 维度 题项 计分方法（Ｌｉｋｅｒｔ ５ 点计分） 计分结果 Ｃｒｏｎｂａｃｈ＇ｓ α

组织支持
感量表［２３］

工作支持、员工价值
认同和关心利益

８ 个 （ 工 作 支 持
２ 个、员工价值认同
３ 个 和 关 心 利 益
３ 个）

１～ ５ 表示从“非常不同意” 到
“非常同意”， ５ 个正向计分，
３ 个反向计分

得分 越 高 则
组织 支 持 感
越强

０􀆰 ８６８

情绪调节
自我效能
感量表［２４］

抒发积极情绪效能
感、缓解沮丧 ／痛苦
情绪效能感和控制
生 气 ／易 怒 情 绪 效
能感

１２ 个 （ ３ 个维度各
４ 个）

１～５ 表示从“能力很差”到“能
力很强”，全部正向计分

得分 越 高 则
情绪 调 节 自
我 效 能 感
越强

０􀆰 ９１６

工作倦怠
量表［２５］

情绪耗竭、疏离工作
和成就感低

１５ 个 （ 情 绪 耗 竭
５ 个、疏离工作 ４ 个
和成就感低 ６ 个）

１～５ 表示从“很不符合”到“很
符合”，９ 个正向计分，６ 个反向
计分

得分 越 高 则
工作 倦 怠 程
度越强

０􀆰 ９３７

不安全行
为量表［２６］

不服从安全行为和
不参与安全行为

９ 个（不服从安全行
为 ４ 个和不参与安
全行为 ５ 个）

１～ ５ 表示从“非常不同意” 到
“非常同意”，全部正向计分

得分 越 高 则
矿工 不 安 全
行为 发 生 频
次越高

０􀆰 ８７７

　 　 １） 你觉得领导和单位关心或重视你的工作吗？
这种关心对你工作劲头和身心有影响吗？

２） 工作中遇到不顺心的事，你能自己调整好心

情吗？ 你觉得这种调节心情的能力会不会影响自身

劳累程度和干活的状态？
３） 如果长时间感觉特别累，你觉得会对你的工

作表现带来哪些影响？ 如会不会操作马虎？
４） 你觉得单位关不关心员工、自己调节心情的

能力，还有工作中可能出现的危险操作，这 ３ 件事之

间有什么联系吗？ 能具体说说吗？
５） 如果觉得单位根本不关心员工，你认为这种

感受会让人特别疲惫无力进而导致工作中更容易出

危险吗？
６） 请结合你的亲身经历，谈谈你感受到的单位

关心支持（组织支持感）、你调节情绪的能力（情绪

调节自我效能感）、你在工作中感到的疲劳程度（工
作倦怠），以及你在工作中不按规程操作的情况（不
安全行为）之间的联系。

２􀆰 ２　 矿工调查样本

　 　 以陕西省大中型煤矿企业的矿工为主要调查对

象，通过线上和线下相结合方式向 ２７７ 名矿工发放

问卷，剔除各种无效问卷后得到有效问卷 ２４５ 份，回
收率 ８８􀆰 ４％，使用 ＳＰＳＳ２６􀆰 ０ 对数据建档。 研究对

象主要为男性，占 ９４􀆰 ６％；年龄主要分布在 ２０ ～ ４５
岁，占 ８３􀆰 ４％；工龄主要为 ３～１０ 年，占 ６０􀆰 １％；受教

育程度主要为大专及以下，占 ８６􀆰 ５％。

３　 矿工不安全行为数据分析

３􀆰 １　 同源方差检验

　 　 由于使用自我报告法收集数据，可能存在同源

方法偏差，运用 ＳＰＳＳ２６􀆰 ０ 进行同源方差检验。 检验

结果显示，共提取 １０ 个特征根大于 １ 的因子，
第 １ 个因子的方差解释率为 ３１􀆰 １１２％（ ＜４０％），证
明问卷的测量值同源方差问题不显著。

３􀆰 ２　 验证性因子分析

　 　 运用 ＡＭＯＳ２６􀆰 ０ 验证性因子分析组织支持感、
情绪调节自我效能感、工作倦怠和矿工不安全行为，
结果见表 ２，由表 ２ 可知：４ 因子模型拟合效果最优，
表明 ４ 个变量的区分效果显著。

３􀆰 ３　 描述统计及相关分析

　 　 ４ 个变量描述性统计结果及变量间的相关系数

见表 ３。 组织支持感与矿工不安全行为显著负相

关；组织支持感与情绪调节自我效能感显著正相关，
且与工作倦怠显著负相关；情绪调节自我效能感与

矿工不安全行为显著负相关；工作倦怠与矿工不安

全行为显著正相关；情绪调节自我效能感与工作倦

怠显著负相关。 该结果为验证假设 Ｈ１—Ｈ４ 成立提

供了初步支持。

·５２·
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表 ２　 验证性因子分析结果

Ｔａｂｌｅ ２　 Ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙ ｆａｃｔｏｒ ａｎａｌｙｓｉｓ ｒｅｓｕｌｔｓ
模型 因子 χ２ ／ ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ

四因子模型 ＰＯＳ，ＲＥＳ，ＪＢ，ＵＢ １􀆰 ２９４ ０􀆰 ９９０ ０􀆰 ９８５ ０􀆰 ０３０
三因子模型 ＰＯＳ，ＲＥＳ，ＪＢ＋ＵＢ ２􀆰 ３４８ ０􀆰 ９４９ ０􀆰 ９３２ ０􀆰 ０６５
二因子模型 ＰＯＳ＋ＲＥＳ，ＪＢ＋ＵＢ ６􀆰 １８５ ０􀆰 ７９６ ０􀆰 ７３９ ０􀆰 １２８
单因子模型 ＰＯＳ＋ＲＥＳ＋ＪＢ＋ＵＢ ９􀆰 １６８ ０􀆰 ６７１ ０􀆰 ５８８ ０􀆰 １６０

　 　 注：组织支持感（Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｓｕｐｐｏｒｔ，ＰＯＳ）；情绪调节自我效能感（Ｒｅｇｕｌａｔｏｒｙ Ｅｍｏｔｉｏｎａｌ Ｓｅｌｆ⁃ｅｆｆｉｃａｃｙ，ＲＥＳ）；工
作倦怠（Ｊｏｂ Ｂｕｒｎｏｕｔ，ＪＢ）；不安全行为（Ｕｎｓａｆｅ Ｂｅｈａｖｉｏｒｓ，ＵＢ）；比较拟合指数（Ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ Ｆｉｔ Ｉｎｄｅｘ；ＣＦＩ）；测试理论指数（Ｔｅｓｔ
ｏｆ Ｌｏｇｉｃａｌ Ｉｎｔｅｒｐｒｅｔａｔｉｏｎ；ＴＬＩ）；近似误差均方根（Ｒｏｏｔ Ｍｅａｎ Ｓｑｕａｒｅ Ｅｒｒｏｒ ｏｆ Ａｐｐｒｏｘｉｍａｔｉｏｎ；ＲＭＳＥＡ）。

表 ３　 描述性统计及相关系数结果

Ｔａｂｌｅ ３　 Ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅ ｓｔａｔｉｓｔｉｃｓ ａｎｄ ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎ ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ ｒｅｓｕｌｔｓ
变量 Ｍ ＳＤ １ ２ ３ ４

１ 组织支持感 ３􀆰 ５１ ０􀆰 ８４ １􀆰 ０００ — — —

２ 情绪调节自我效能感 ３􀆰 ６６ １􀆰 ０２ ０􀆰 ３５７∗∗ １􀆰 ０００ — —

３ 工作倦怠 ２􀆰 ２９ ０􀆰 ９４ －０􀆰 ３５５∗∗ －０􀆰 ３０９∗∗ １􀆰 ０００ —

４ 不安全行为 ２􀆰 ２２ ０􀆰 ９８ －０􀆰 ３８４∗∗ －０􀆰 ３５８∗∗ ０􀆰 ５０４∗∗ １􀆰 ０００
　 　 注：Ｍ 为均值；ＳＤ 为标准差；∗、∗∗、∗∗∗分别表示 Ｐ＜０􀆰 １、Ｐ＜０􀆰 ０５ 和 Ｐ＜０􀆰 ０１。

３􀆰 ４　 链式中介效应检验

　 　 采用结构方程模型探究组织支持感与矿工不安

全行为之间中介变量的作用路径。 首先，构建完全

中介模型和 ３ 个部分中介模型，并与预设模型对照

分析，数据显示预设模型拟合效果最优 （ χ２ ／ ｄｆ ＝
１􀆰 ２９４，ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０３０，ＮＮＦＩ ＝ ０􀆰 ９５７，ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９９０），
具体见表 ４。

表 ４　 各模型拟合指数

Ｔａｂｌｅ ４　 Ｆｉｔｔｉｎｇ ｉｎｄｅｘｅｓ ｏｆ ｅａｃｈ ｍｏｄｅｌ
模型 描述 χ２ ／ ｄｆ ＳＲＭＲ ＲＭＳＥＡ ＮＮＦＩ ＣＦＩ

预设模型 １􀆰 ２９４ ０􀆰 ０３２ ０􀆰 ０３０ ０􀆰 ９５７ ０􀆰 ９９０

完全中介模型 ２􀆰 ２４９ ０􀆰 ０８５ ０􀆰 ０６３ ０􀆰 ９２０ ０􀆰 ９５３

部分中介模型Ⅰ １􀆰 ８３５ ０􀆰 ０６２ ０􀆰 ０５１ ０􀆰 ９３６ ０􀆰 ９６９

部分中介模型Ⅱ １􀆰 ３９３ ０􀆰 ０３７ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 ９５３ ０􀆰 ９８６

部分中介模型Ⅲ １􀆰 ８０５ ０􀆰 ０６４ ０􀆰 ０５０ ０􀆰 ９３９ ０􀆰 ９７１

　 　 利用 ＡＭＯＳ２６􀆰 ０ 分析链式中介模型，结果如图 ２ 所示。 组织支持感对不安全行为的负向影响较为显著

（标准化路径系数 β ＝ － ０􀆰 ２０， Ｐ ＜ ０􀆰 １）， Ｈ１ 成立， 检验结果再次验证了张叶馨等［５］ 的研究结论。

·６２·
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　 　 　 　 　 　 　 　组织支持感显著正向影响情绪调节自我效能感（β ＝
０􀆰 ４７，Ｐ＜０􀆰 ０１），而情绪调节自我效能感显著负向影

响工作倦怠（β ＝ －０􀆰 ２１，Ｐ＜０􀆰 ０５），且工作倦怠显著

正向影响不安全行为（β ＝ ０􀆰 ５３，Ｐ＜０􀆰 ０１）。 综上可

得，组织支持感通过影响情绪调节自我效能感来降

低工作倦怠，从而减少矿工不安全行为的发生。

图 ２　 链式中介模型

Ｆｉｇ． ２　 Ｃｈａｉｎ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ

　 　 使用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 法重复随机抽样验证情绪调节

自我效能感和工作倦怠的间接效应，运用 ＳＰＳＳ２６􀆰 ０
中 ＰＲＯＣＥＳＳ 的 Ｍｏｄｅｌ ６ 进行分析，设置置信区间为

９５％，随机抽取 ５ ０００ 次，结果见表 ５。 情绪调节自

我效能感在组织支持感和不安全行为之间的中介效

应显著，中介效应值为－ ０􀆰 ０５６ ４，９５％置信区间为

［－０􀆰 １０５ ５，－０􀆰 ０１９ ５］不包含 ０，假设 Ｈ２ 成立。 工

作倦怠在组织支持感和不安全行为之间的中介效应

显著，中介效应值为 － ０􀆰 ０９８ ３， ９５％ 置信区间为

［－０􀆰 １５８ ６，－０􀆰 ０５０］不包含 ０，假设 Ｈ３ 成立。 李乃

文等［２０］同样提出矿工处于工作要求高但资源匮乏

的组织环境中，工作倦怠感极易升高继而促进反生

产行为；链式中介路径“ＰＯＳ→ＲＥＳ→ＪＢ→ＵＢ”的中

介效应值为－０􀆰 ０２６ ２，９５％置信区间为［ －０􀆰 ０５１ ５，
－０􀆰 ００８ ２］不包括 ０，表明情绪调节自我效能感和工

作倦怠在组织支持感和不安全行为之间的中介效应

显著，假设 Ｈ４ 成立。

表 ５　 中介效应检验

Ｔａｂｌｅ ５　 Ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｅｆｆｅｃｔｓ ｔｅｓｔ

路径 效应值
９５％置信区间

Ｂｏｏｔ ＣＩ 下限 Ｂｏｏｔ ＣＩ 上限
效果量 ／ ％

ＰＯＳ→ＲＥＳ→ＵＢ －０􀆰 ０５６ ４ －０􀆰 １０５ ５ －０􀆰 ０１９ ５ １６􀆰 １３
ＰＯＳ→ＪＢ→ＵＢ －０􀆰 ０９８ ３ －０􀆰 １５８ ６ －０􀆰 ０５０ ２８􀆰 １１

ＰＯＳ→ＲＥＳ→ＪＢ→ＵＢ －０􀆰 ０２６ ２ －０􀆰 ０５１ ５ －０􀆰 ００８ ２ ７􀆰 ４９
总间接效应 －０􀆰 １８０ ８ －０􀆰 ２６０ ６ －０􀆰 １１０ １ ５１􀆰 ７３
直接效应 －０􀆰 １６８ ９ －０􀆰 ２６１ ２ －０􀆰 ２６１ ２ ４８􀆰 ２７
总效应 －０􀆰 ３４９ ７ — — １００

３􀆰 ５　 访谈结果归纳

　 　 为深入了解矿工对于组织支持感、情绪调节自

我效能感、工作倦怠和不安全行为四者关系的看法，
与被访谈矿工深入沟通，部分访谈结果汇总如下：

访谈对象 Ａ 提到单位每月会评选“安全之星”，

领导有时候在路上遇到自己还会关心个人近况，这
些都使他感觉到自己对于单位是有价值的，以后会

以更饱满的热情对待工作。
访谈对象 Ｂ 谈及，他过去为赶工常忽视安全操

作规程，甚至在疲劳时于禁烟区吸烟。 然而，在公司
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组织观看矿难警示视频后，他深刻认识到违规行为

可能带来的严重后果。 自此，他严格遵守安全规定，
杜绝违规操作行为。

访谈对象 Ｃ 讲述他多次参与单位组织的心理

健康讲座，学会了在面对工作压力和情绪波动时可

以采取冥想等方式，他说这帮助他很快摆脱消极

状态。
访谈对象 Ｄ 表示，他调节情绪的能力不佳，缺

乏这种自信心，同时，在工作中容易感到心力交瘁，
生产作业时会被组长提醒。

大部分矿工觉得组织支持感越强，调节情绪的

自信心就越强，在遇到突发事件时能够尽快使自己

冷静下来，理智处理工作中的潜在危险，降低不安全

行为的发生。
与被访谈者的探讨使笔者了解到矿工们对于组

织支持感、情绪调节自我效能感和工作倦怠影响不

安全行为的看法，这为研究结果提供了支持性佐证

材料。

４　 组织支持感对矿工不安全行为的影
响链式中介机构

　 　 经研究证实，情绪调节自我效能感和工作倦怠

不仅起到独立中介作用，还在组织支持感与矿工不

安全行为之间协同作用形成链式中介机制。
１） 组织支持感能够抑制矿工不安全行为的产

生。 矿工长时间在地下作业且工作环境通常复杂并

充满潜在危险，极易出现负面情绪，导致其忽视安全

规程，采取不安全的行为；当矿工感受到组织的重视

时，他们会更加认同组织的价值观和目标，从而更加

积极地遵守安全规章制度和操作规程，降低因违规

操作等原因导致的不安全行为。
２） 组织支持感可通过情绪调节自我效能感的

独立中介作用影响矿工不安全行为。 组织的支持和

关心会使矿工感受到安全感和归属感，其情绪状态

便趋于积极和稳定，从而能增加其有效管理和调节

情绪的信心；这种信心的提升有助于矿工在面对困

难或挑战时，能够保持清醒的头脑和冷静的判断力，
遵守安全操作规程，减少因情绪干扰而导致的安全

生产事故。
３） 组织支持感可通过工作倦怠的独立中介作

用影响矿工不安全行为。 当矿工感受到组织对其贡

献和能力的认可时，会提高工作满意度，这种正反馈

有助于矿工保持积极的心态，减少因工作压力产生

的倦怠感；降低工作带来的身体疲劳、精神紧张和反

应迟钝等状况，改善身心健康状况，提升安全工作效

率，进而减轻不安全行为发生的风险。
４） 组织支持感可通过情绪调节自我效能感和

工作倦怠产生的链式中介效应影响矿工不安全行

为。 在感知到组织的高认同后，矿工能有效增强情

绪管理能力；提高组织支持感，加强情绪调节自我效

能感，避免消极情绪波动带来的负面影响，进而降低

工作倦怠；工作倦怠低的个体可保持较高的工作卷

入和警觉性，积极主动地采取措施处理可能引发不

安全行为的各类隐患。

５　 结　 论

　 　 １） 研究表明：组织支持感能够直接负向影响矿

工不安全行为；组织支持感通过充分调动情绪调节

自我效能感减少矿工不安全行为的发生；组织支持

感通过降低工作倦怠减少矿工不安全行为的发生；
组织支持感通过增强情绪调节自我效能感来降低工

作倦怠进而减少矿工不安全行为的发生。 其中，后
３ 条影响路径补充了前人研究的不足之处，对煤矿

企业生产安全管理具有一定借鉴作用。
２） 煤矿企业可通过提供情绪管理培训和建立

情绪支持体系等措施有效提升矿工的情绪调节自我

效能感，也可通过强化矿工疲劳状态的监测和管理，
及时发现并干预矿工的倦怠状态，以增强矿工组织

支持感对其不安全行为的约束作用，最终实现矿工

不安全行为发生频率大幅降低的目的。
３） 文中仅收集陕西省大中型煤矿企业矿工的

数据，一定程度上造成了研究的局限性；使用问卷调

查法收集的数据可能存在矿工刻意回避负面问题现

象。 在未来研究中，需考虑不同地域的矿工群体，并
优化研究方法，如采用神经测量仪器与问卷调查相

结合的方法，以进一步验证调查结果。
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