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房地产行业项目经理行为、组织支持与员工敬业度

的关系研究
王    东，刘景矿，朱    慧

（广州大学　工商管理学院， 广东　广州　510006）

摘要: 成功的房地产项目需要优秀的领导者和团队, 才能为企业带来丰厚的利润, 但是由于房地产行业在人力资源方

面的管控不够力度, 员工的敬业度不高, 人才流失严重. 提高员工的敬业度成为房地产行业的核心问题之一. 本文采用

相关分析和回归分析等方法探讨房地产行业项目经理行为、组织支持与员工敬业度的关系. 研究表明: 项目经理行

为、组织支持和员工敬业度之间都存在相关关系, 且验证了组织支持在项目经理行为与员工敬业度之间起到了调节

的作用.
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On Relationship Among Project Managers’ Behavior,
Organizational Support and Employee Engagement:

An empirical analysis of real estate enterprises
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Abstract: A successful project requires good leaders and team, which can bring huge profits for real estate
enterprises. However, as the real estate industry is not stringent enough in the human resources management and
control, the employees’ professional degree is not high, incurring serious brain drain. Therefore, how to improve
employee engagement has become the core issue of the real estate industry. With the real estate project manager as
the research object, by way of questionnaire survey, and adopting the method of correlation analysis and regression
analysis, the action of the project manager, organizational support and employee engagement relationship are
investigated. Research shows that: project manager behavior, organizational support and employee engagement are
related, and the organization support has played a regulatory role in the project manager behavior and employee
engagement.

Key words: project manager; organizational support; employee engagement; regression analysis; real estate
enterprises

 

大多数房地产企业都是以项目开发为主，而项

目的开发则依赖项目经理和他所带领的团队，一个

好的项目需要优秀的领导者和团队，才能为房地产

企业带来丰厚的利润. 根据众达朴信研究院发布的

报告，2015年人才的发展是企业关注的重点，而在招

聘环节上发力的企业很少，留住人才更是企业可持

续发展的重中之重[1]. 项目经理是房地产企业的项目

领导者，需要带领员工完成房地产开发项目，不仅具

备较强的专业技术能力，还应具备一定的管理能力.
在房地产开发项目中，员工工作的目的各不相同，有

的是为了维持生计，有的是为了学习技能，那么作为

一个项目经理就要根据员工不同的需求为他们提供
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帮助，让员工感受到来自组织的支持和关心，从而调

动员工的工作积极性. 例如，项目在实施过程中，项

目经理要学会充分授权，让员工共同参与到决策中，

让员工努力发挥他的价值，员工只有体会到自己在

组织中担任重要角色时，才会更积极地投入，才能取

得更好的工作绩效. 因此，项目经理的行为对员工的

积极性产生一定的影响. 为了更加清楚地了解项目

经理的行为与组织支持、员工敬业度的关系，本文以

房地产行业为例进行了实证研究，为房地产行业如

何留住项目人才提供参考和借鉴.

1     相关文献回顾与假设提出

1.1    项目经理行为与组织支持

房地产项目经理作为一个房地产项目开发的领

导者，对项目进行全面的筹划，组织员工如何开展项

目并指导他们利用专业的知识来完成项目的每一个

步骤. 项目经理行为其实质跟领导行为是一致的. 因
此，本文借鉴李超平[2]的研究以德行垂范、愿景规划、

个性关怀和领导魅力四个维度来分析项目经理行为

对员工敬业度的影响.
组织支持指员工希望自己的心理需求能得到组

织或上级领导的支持认同，希望组织或上级领导能

够尊重他们的工作成果和想法，在工作上没有太多

的约束. 根据Eisenberger[3]的组织支持理论，组织要

满足员工的需求，员工才会对组织的忠诚. 本研究借

鉴凌文辁[4]的工作支持、价值认同和利益关心三维度

量表来分析员工的组织支持感. 领导行为与组织支

持研究汇总见表1.

根据以上学者对领导行为与组织支持的研究，

结果表明：领导行为与组织支持存在显著的正向关

系，除了威权式的领导者与组织支持成反向关系，即

领导越能为员工设身处地的着想，为员工谋利益，帮

助员工进行系统的职业规划，这样员工会觉得职业

生涯有所保障，满意度会大大提高.
基于以上的分析，做出以下的假设：

H1：项目经理行为与组织支持存在着显著的正

向影响；

H1a：愿景规划与组织支持存在着显著的正向影

响；

H1b：德行垂范与价值认同存在着显著的正向

影响.

1.2    项目经理行为与员工敬业度

项目经理若能在工作上多关注员工，并多鼓励

员工大胆去实践，能帮助员工解决他们的需求，这在

很大程度上能让员工感觉到自己被上级领导重视

了，员工对待工作的态度和热情会大大提高，这会让

他们感觉到精力充沛，会投入百分之一百的工作热

情作为对上级领导的回报，从而大大提高了员工的

工作绩效. 而员工对待工作态度、精力和情绪是员工

敬业的特征体现. 由此可见，员工的敬业度与项目经

理的行为是息息相关的. 相关研究见表2.

根据以上学者的研究，结果表明：领导行为与员

工敬业度存在显著的正向关系，即领导的各种行为

表现都会给员工带来一定的影响作用，如领导的关

怀，会提高员工的归属感，进而提高员工对项目的投

入度和认真度，进而提高了员工的工作绩效.
基于以上的分析，得出以下的假设：

H2：项目经理行为与员工敬业度存在着显著的

正向影响；

H2a：德行垂范与员工敬业度存在着显著正向影

响；

H2b：愿景规划与员工敬业度存在着显著正向

影响；

H2c：领导魅力与员工敬业度存在着显著正向影

响.

1.3    组织支持与员工敬业度

组织支持与员工敬业度的关系实质是一方若能

表 1    项目经理行为与组织支持研究[5-9]

Tab.1    Research of project managers’ behavior and organizational
support

研究者（年份） 两者的关系

黄俊等(2012)
组织支持与变革型领导的行为和价值观相关，

而CEO的价值观是它们的一个调节作用

储成祥等(2012) 变革型领导行为受到来自组织支持中的支持

认同和尊重影响

康乐乐(2012) 家长式领导的两个维度仁慈和德行与组织支

持正相关，但威权与组织支持负相关

朱永跃等(2014) 真实型领导的各维度与组织支持感的各维度

正相关

AVEY(2011) 积极的组织行为会影响到领导的决策，授权可

以作为起到调解作用

表 2    领导行为与员工敬业度研究[10-14]

Tab.2    Research of leaders’ behavior and employee engagement

研究者（年份） 两者的关系

毛忞歆等(2009) 变革型领导风格与组织变革过程和变革认同

感正相关

缪宇峰(2013) 服务型领导的五个维度与员工敬业度正相关

徐丽静(2014) 企业管理层领导力的四个维度与员工敬业度

的五个维度两两相关

朱莉(2014) 不同类型的领导风格与不同层次的员工敬业

度两两相关

Ozgur Demirtas(2015) 伦理领导直接和间接的影响员工的工作投入

和不当行为
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得到另一方的青睐或恩惠，另一方也会以同等价值

的事物回报对方. 若员工的能力和特长、心理需求在

组织下得到解决，那员工的工作绩效则会显著提高，

由此说明了组织支持与员工敬业度存在着正向关

系. 从员工敬业度的反面来思考，消极怠工、缺勤的

现象，可以说明员工在组织中得不到认可、与组织文

化格格不入. 这也从反面映射了组织支持与员工敬

业度的正向关系. 相关研究见表3.

根据以上的研究，可以看出研究者无论从哪些

维度来分析组织支持与员工敬业度的关系，结果都

表明了两者存在显著的正向影响，即组织给以员工

的支持越高，员工的敬业度就会越高，员工会更投入

工作，更富有热情.
基于以上的分析，得出以下的假设

H3：组织支持与员工敬业度存在着显著正向影

响；

H3a：工作支持与员工敬业度存在着显著正向影

响；

H3b：价值认同与员工敬业度存在着显著正向

影响；

H3c：利益关心与员工敬业度存在着显著正向影

响.

1.4    组织支持的调节作用

组织支持是指员工在工作过程中感知到的某种

信息. 若其项目经理能了解其需求，并帮员工解决了

这个需求，则员工就会认为组织对其提供了帮助，认

同了他的做法，则员工的组织支持感就会提高，进而

员工为了能回报组织对他的信任和帮助，在工作上，

他将会全身心投入项目中，为实现组织的目标尽自

己最大的一份贡献. 表4汇总了组织支持的调节作用

研究.
基于以上的分析，得出以下的假设：

H4：组织支持在项目经理行为与员工敬业度中

起到调节作用.

1.5    假设模型构建

综合以上的分析，构建了本研究的总体假设理

论模型，如图1所示.
图1中，H1、H2、H3所呈现的是项目经理行为、组

织支持、员工敬业度这3个变量之间的假设，括号中

的字母代表的是变量维度与各变量彼此间的假设.
该图比较直观地展示了本文的研究内容，尤其各研

究变量及其变量的维度.

2     研究设计

2.1    问卷设计

本次问卷包括两个部分. 第1部分：个人基本信

息；第2部分：项目经理行为调查、组织支持调查和员

工敬业度调查. 所有题项采用随机排列方式，问卷采

用李克特自评式5点量表法，从“非常不符合”、“比较

不符合”、“不确定”、“比较符合”、“非常符合”依次计

分为1分、2分、3分、4分、5分. 项目经理行为量表借鉴

了李超平[2]所编制的量表，即愿景激励、德行垂范、个

性化关怀、领导魅力四维结构. 组织支持量表借鉴了

凌文铨等人[4]所编制的量表，将组织支持分为工作支

持、价值认同和利益关心3个维度. 员工敬业度量表

借鉴了SCHAUFELI W B 等[24]所编制的量表，将员工

敬业度分为活力、奉献和专注3个维度.

表 3    组织支持与员工敬业度研究[15-19]

Tab.3    Research of organizational support and employee engagement

研究者（年份） 两者的关系

孙卫敏等人(2012) 组织支持感及其前因变量与员工敬业度正相关

张祥云(2013) 组织支持感及其各维度与员工敬业度正相关

高建丽等人(2015) 组织支持感对员工敬业度正相关

Gao(2014)
员工敬业度不仅受组织支持感影响，还与企业

社会责任和中国人的价值观相关

Amanda Biggs
et al(2014)

组织支持的三个维度：主管支持，同事支持和

个人的工作文化支持会影响员工的工作投入度

表 4    组织支持的调节作用研究汇总[20-23]

Tab.4    Research summary of regulatory effect of organizational
support

研究者（年份） 组织支持的作用

周海龙等人(2014) 真实型领导和教师知识分享行为被组织支持

感影响

王胜男(2015) 主动性人格对个体工作投入的预测作用受到

组织支持感的调节

廖诺等人(2014)和
Zainal(2010)

领导行为与员工满意度显著相关，感知组织支

持与员工满意度显著相关并起到调节作用

 

项目经理行为 员工敬业度

活力

奉献 专注

组织支持

H3 (H3a、H3b、H3c)

H4

德行垂范

领导魅力

工作支持

价值认同

H2 (H2a、H2b、
H2c)

H1 (H1a、H1b)

利益关心

愿景规划

图 1    总体假设理论模型

Fig.1    Hypotheses concept model
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2.2    研究样本

本研究选择了国内大中型房地产里面的项目经

理作为调查对象，分别来自万科、保利地产、碧桂园、

雅居乐、格力地产、招商地产、龙湖地产等国内知名

房地产公司，通过微信、QQ、现场发放问卷等方式，

总发放问卷152份，回收有效问卷共131份. 样本特征

见表5.
从表5可知，项目经理这个职位男性比例多，本

科、硕士文化程度居多，职位偏向基层，存在很大的

晋升空间，且在负责的区域中，以东南部地区多，可

以看出在珠三角地区、长三角洲地区比较发达. 因
此，发放和回收的问卷在东部和南部居多.

3     数据分析与实证结果

3.1    信度与效度分析

信度检测指被调查者的数据是否真实可靠. 信

度系数α(Cronbach’s Alph)的值如果在0.8以上，则表

示其信度非常好，以0.6作为分水岭，高于0.6则可以

接受，低于则需修改，且信度系数α的值与选题的题

项多少有关，4个题项的α系数可能会低于0.6或0.5.
以下是各个量表的可靠性分析.

从表6可看出，3个分量表和总量表的α信度系数

都接近0.9，说明信度极好，反映了被测量者在调查过

程中的真实性. 愿景规划、个性化关怀、工作支持、价

值认同和奉献这几个维度由于题项数目比较少，故

其α信度系数徘徊在0.7左右.

效度分析实际是检测分数能否反映出想要的测

量特征，如果真实测量则效度很高，否则较低. 如果

KMO值大于0.6，说明效度可以接受，低于0.6，则不

接受.
从表7可看出，各量表的KMO值都达到0.8以上，

且各个维度中除了个性化关怀、利益关心、奉献和专

注的KMO值在0.6~0.8外，其余都达到了0.8以上，

说明本次问卷的效度较高，能真实反映出测量者的

特征.

3.2    相关分析

相关分析研究的是变量间的关联性. 检验统计

量的概率P值小于给定的显著性水平(α=0.05)时，应

拒绝原假设，认为变量间存在显著的线性相关性，否

则相反.
表8是相关分析的结果汇总表，可以看出，项目

经理行为、组织支持与员工敬业度两两之间存在着

高度的相关性(P<α=0.05). 综合上文13个变量的相关

分析，可得出以下结论.

表 5    样本特征表

Tab.5    Sample features

研究变量 分类 频数 百分比/%

性别
男 127 96.9

女 4 3.1

年龄

20岁及以下 0 0
21-30岁 16 12.2

31-40 岁 100 76.3

41-50岁 12 9.1

50岁以上 3 2.3

工作年限

5年及以下 107 81.68
6-10年 18 13.74

11-15年 3 2.29

16-20年 1 0.76

20年以上 2 1.53

教育程度

中专及以下 9 6.87

专科 21 16.03

本科 78 59.54

硕士（包括工程硕士、MBA） 21 16.03

博士 2 1.53

企业性质

民营企业 74 56.49

外商独资 8 6.11

中外合资 10 7.63

国有制公司 6 4.58

其他 33 25.19

职位层级

基层管理者 93 70.99

中层管理者 29 22.14

高层管理者 9 6.87

负责区域

东部地区（上海、杭州、苏州等） 22 16.87

南部地区（广州、深圳等） 94 71.68

北部地区（北京、天津、大连等） 6 4.58
中部地区（长沙、武汉、成都等） 9 6.87

表 6    信度分析结果

Tab.6    Reliability analysis result

研究变量 维度 题项 Cronbach’s Alpha

项目经理行为

德行垂范 5 0.825

愿景规划 4 0.782

个性化关怀 4 0.763

领导魅力 5 0.829

量表 18 0.929

组织支持

工作支持 4 0.760

价值认同 3 0.673

利益关心 3 0.775

量表 10 0.896

员工敬业度

奉献 3 0.713

活力 5 0.857

专注 4 0.792

量表 12 0.909

总量表 47 0.957
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(1) 项目经理行为与组织支持存在显著的正相

关，概率P值小于α值，相关系数是0.486，但愿景规划

与组织支持不存在相关性，其概率P值是0.50，大于

α值，故假设H1成立，假设H1a不成立；

(2) 项目经理行为及德行垂范、个性化关怀、领

导魅力与员工敬业度都存在显著的正相关，概率P值
小于α值，较好地验证了H2、H2a和H2c都成立，但是

愿景规划与员工敬业度的概率P值是0.67，大于α值.
因而，假设H2b不成立；

(3) 组织支持及其3个维度与员工敬业度存在显

著的正相关，概率P值小于显著性水平，相关系数是

0.661，较好地验证了假设H3、H3a、H3b和H3c；
(4) 项目经理行为中的德行垂范、领导魅力两个

维度与组织支持存在显著的正相关，但愿景规划与

组织支持不存在相关性，其概率P值是0.50，大于

α值，故假设H1a不成立；

(5) 德行垂范与价值认同不存在相关性，其P值
是0.33，也大于α值，故假设H1b不成立；

以上结论比较准确地分析了变量间的假设关

系.

3.3    项目经理行为、组织支持与员工敬业度的回归

分析

由于相关分析只能判断变量间的相关性，不能

表 7    效度分析结果

Tab.7    Validity analysis result

研究变量 维度 KMO Bartlett的检验sig

项目经理行为

德行垂范 0.815 0.000

愿景规划 0.773 0.000

个性化关怀 0.761 0.000

领导魅力 0.821 0.000

量表 0.885 0.000

组织支持

工作支持 0.765 0.000

价值认同 0.646 0.000

利益关心 0.679 0.000

量表 0.882 0.000

员工敬业度

奉献 0.667 0.000

活力 0.846 0.000

专注 0.776 0.000

量表 0.897 0.000

总量表 0.862 0.000

表 8    相关系数、均值及方差表1)

Tab.8    Correlation coefficient，mean and variance

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1 项目经理行为 1

2 德行垂范 0.834**

0.000
1

3 愿景规划 0.573**

0.000
0.302**

0.000
1

4 个性化关怀 0.854**

0.000
0.644**

0.000
0.274**

0.002
1

5 领导魅力 0.868**

0.000
0.628**

0.000
0.338**

0.002
0.759**

0.000
1

6 组织支持 617**

0.000
0.409**

0.000
0.261**

0.003
0.626**

0.001
0.631**

0.000
1

7 工作支持 0.515**

0.000
0.405**

0.000
0.198*

0.024
0.478**

0.000
0.518**

0.000
0.775**

0.000
1

8 价值认同 524**

0.000
0.320*

0.000
0.240*

0.006
0.554**

0.000
0.527**

0.000
0.919**

0.000
0.597**

0.000
1

9 利益关心 580**

0.000
0.370**

0.000
0.242
0.005

0.595**

0.000
0.607**

0.000
0.910**

0.000
0.555**

0.000
0.759**

0.000
1

10 员工敬业度 0.664**

0.000
0.483**

0.000
0.165*

0.006
0.699**

0.000
0.719**

0.000
0.669**

0.000
0.589**

0.000
0.557**

0.000
0.618**

0.000
1

11 奉献 654**

0.000
0.483**

0.000
0.207*

0.018
0.635**

0.000
0.713**

0.000
0.586**

0.000
0.509**

0.000
0.471**

0.000
0.562**

0.000
0.894**

0.000
1

12 活力 0.568**

0.000
0.381**

0.000
0.090**

0.306
0.651**

0.000
0.642**

0.000
0.649**

0.000
0.484**

0.000
0.568**

0.000
0.631**

0.000
0.901**

0.000
0.726**

0.000
1

13 专注 456**

0.000
0.361**

0.004
0.119**

0.177
0.486**

0.000
0.452**

0.000
0.459**

0.000
0.532**

0.000
0.370**

0.000
0.353**

0.000
0.754**

0.000
0.502**

0.000
0.539**

0.000
1

均值 3.82 3.97 3.36 3.88 4.05 3.84 3.89 3.88 3.75 3.76 3.83 3.76 3.69

方差 0.61 0.84 0.70 0.73 0.76 0.62 0.53 0.79 0.81 0.66 0.86 0.82 0.61

1) **表示P<0.01，*表示P<0.05，双尾检验
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更好地反映变量间的线性影响关系. 为了进一步提

供更有说服力的证据来支持原假设，将对项目经理

行为、组织支持、员工敬业度及其各维度进行回归

分析.
通过SPSS软件对项目经理行为及其四维度与

员工敬业度进行回归分析得出的结果见表9. 从表中

可知模型1和模型2的R值分别是0.658和0.762，说明

模型拟合度比较好. 在表10的dANOVAc中F检验统

计量的观测值分别是98.732和43.700，对应的概率

P值都为0，由于显著性水平α=0.05，概率P值小于

α值，则零假设不成立；认为各回归系数不全为零，即

项目经理行为、领导魅力、远景规划、德行垂范和个

性化关怀与员工敬业度的线性关系是显著的，验证

并支持了H2、H2a和H2c的假设.

组织支持及其维度与员工敬业度进行回归分析

所得出的结果见表11. 模型汇总中模型1和模型2的
R值分别是0.669和0.687，说明其模型拟合度符合要

求. 在表12的ANOVAc中F检验统计量的观测值分别

是104.489和37.736，对应的概率P值为0，由于显著性

水平α=0.05，概率P值小于α值，则应拒绝零假设；认

为各回归系数不同为零，即组织支持、利益关心、工

作支持和价值认同与员工敬业度的线性关系是显著

的，验证并支持了H3、H3a、H3b和H3c的假设.
愿景规划与员工敬业度的分析结果见表13，可

看出模型R值是0.165，说明其模型拟合度较差，且在

表14的ANOVAc中F检验统计量的观测值是3.598，相
应的概率P值是0.60>0.05，高于α值，应接受原假设，

即各回归系数全为零，愿景规划与员工敬业度不存

在相关性，假设H2a不成立.

3.4    组织支持的调节作用检验

根据温忠麟[25]和陈培文[26]所提出的调节检验程

序，采用层级回归分析法，来检验组织支持在项目经

理行为与员工敬业度的调节作用. 这种方法分为

3步，第1步，对项目经理行为与员工敬业度进行回归

分析，判断是否显著，若显著，则继续进行下一步，不

显著则终止；第2步，对组织支持与员工敬业度进行

回归分析，判断是否显著，同理，若显著，则继续进行

表 9    项目经理行为与员工敬业度模型c

Tab.9    Project managers’ behavior and employee engagement modelc

模型 R R2 调整R2 标准估计的误差

1 0.658a 0.434 0.429 0.497 68

2 0.762b 0.581 0.568 0.433 04
a. 预测变量：（常量），项目经理行为

b. 预测变量：（常量），项目经理行为，德行垂范，个性化关怀，领导魅力

c. 因变量：员工敬业度

表 10    项目经理行为与员工敬业度模型ANOVAc

Tab.10    ANOVA of Project managers’ behavior and employee
engagementc

模型 平方和 df 均方 F Sig.

1

回归 24.455 1 24.455 98.732 0.000a

残差 31.951 129 0.248

总数 56.406 130

2
回归 32.778 4 8.195 43.700 0.000b

残差 23.628 126 0.188

总数 56.406 130
a. 预测变量：（常量），项目经理行为

b. 预测变量：（常量），项目经理行为，德行垂范，个性化关怀，领导魅力

c. 因变量：员工敬业度

表 11    组织支持与员工敬业度模型c

Tab.11    Organizational support and employee engagement modelc

模型 R R2 调整R2 标准估计

的误差

1 0.669a 0.448 0.443 0.491 51

2 0.687b 0.471 0.459 0.484 58
a. 预测变量：（常量），组织支持

b. 预测变量：（常量），组织支持，工作支持，价值认同，利益关心

c. 因变量：员工敬业度

表 12    组织支持与员工敬业度模型ANOVAc

Tab.12    ANOVA of organizational support and employee
engagementc

模型 平方和 df 均方 F Sig.

1

回归 25.242 1 25.242 104.489 0.000a

残差 31.164 129 0.242

总数 56.406 130

2

回归 26.584 3 8.861 37.736 0.000b

残差 29.822 127 0.235

总数 56.406 130
a. 预测变量：（常量），组织支持

b. 预测变量：（常量），组织支持，工作支持，价值认同，利益关心

c. 因变量：员工敬业度

表 13    愿景规划与员工敬业度模型汇总c

Tab.13    Horizon planning and employee engagement modelc

模型 R R2 调整R2 标准估计的误差

1 0.165a 0.027 0.020 0.652 22
a. 预测变量：（常量），愿景规划

c. 因变量：员工敬业度

表 14    愿景规划与员工敬业度模型ANOVAc

Tab.14    ANOVA of horizon planning and employee engagementc

模型 平方和 df 均方 F Sig.

1

回归 1.531 1 1.531 3.598 0.060a

残差 54.875 129 0.425

总数 56.406 130
a. 预测变量：（常量），愿景规划

c. 因变量：员工敬业度
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下一步，不显著则终止；第3步，对项目经理行为、组

织支持与员工敬业度进行回归分析，若回归系数较

之前有所变化且通过显著性检验，则说明是调节

效应.
表15和表16中，项目经理行为与员工敬业度的

回归系数Beta值是0.658，概率P值为0，组织支持对员

工敬业度的回归系数Beta值是0.669，概率P值为0，由
于显著性水平α=0.05，P值小于α值，应拒绝零假设，

认为各回归系数不同时为0，说明它们之间的线性关

系是显著的. 但在加入组织支持这个变量后，从表

15和表16两个表中可看出，项目经理行为与组织支

持对员工敬业度的回归分析结果显示，项目经理行

为的回归系数Beta值是0.398，组织支持回归系数Beta
值是0.425，两者的值都小于没有加入调节变量时的

值，说明组织支持在项目经理行为与员工敬业度中

起到了调节作用，且它们的概率P值仍为0，仍存在显

著的线性关系. 这一结论验证支持了前文所提出的

假设H4.

3.5    数据分析结论

本文通过相关性分析、回归分析深入探究了项

目经理行为、组织支持与员工敬业度的关系，逐一验

证了正文中所提出的假设，汇总成表17.
从表17可看出，原假设H1a、H1b和H2b经过相关

分析和回归分析后，结果证明不成立，结合与房地产

项目经理的访谈，本文对此结论进行分析验证：

(1) 假设H1a不成立，是由于组织支持对团队的

影响不大. 房地产项目部主要以自身利益为主，项目

团队的利益获得与绩效相关；由于房地产项目的一

次性特征，一个项目的完成后团队可能要解散重新

建立完成下一个项目，因此组织难以给员工提供一

个稳定的职位晋升制度，难以为员工进行愿景规划.
(2) 假设H1b不成立，是由于项目经理是高度职

业化的工作岗位，在工作过程中，所展现的德行垂范

比较难体现出来. 因为大部分项目经理都是长期驻

扎工地现场，与员工的交流大都是通过专业的会议

沟通，平时与员工单独接触较少，员工比较难以观

察到项目经理除了工作外的生活德行. 他们更专注

的是项目经理的专业技能、解决问题的能力和领导

能力.

表 15    项目经理行为与组织支持的系数a

Tab.15    Coefficient of project managers’ behavior and organizational support

模型
非标准化系数 标准化系数

t sig.
共线性统计

B 标准误差 Beta 容差 VIF

1 （常量）项目经理行为
0.995 0.282 3.532 0.001

0.724 0.073 0.658 9.936 0.000 1.000 1.000

2（常量）项目经理行为 组织支持

0.357 0.277 1.289 0.200

0.438 0.083 0.398 5.301 0.000 0.627 1.596

0.450 0.080 0.425 5.661 0.000 0.627 1.596

a. 因变量：员工敬业度

表 16    组织支持的系数a

Tab.16    Coefficient of organizational supporta

模型
非标准化系数 标准化系数

t sig.
共线性统计

B 标准误差 Beta 容差 VIF

1 （常量）组织支持
1.040 0.270 3.859 0.000
0.708 0.069 0.669 10.222 0.000 1.000 1.000

a. 因变量：员工敬业度

表 17    假设验证结果

Tab.17    Hypothesis testing results

序号 假设 验证结果

H1 项目经理行为与组织支持存在着显著的正向影响 成立

H1a 愿景规划为与组织支持存在着显著的正向影响 不成立

H1b 德行垂范与价值认同存在着显著的正向影响 不成立

H2 项目经理行为与员工敬业度存在着显著的正向影响 成立

H2a 德行垂范与员工敬业度存在着显著正向影响 成立

H2b 愿景规划与员工敬业度存在着显著正向影响 不成立

H2c 领导魅力与员工敬业度存在着显著正向影响 成立

H3 组织支持与员工敬业度存在着显著正向影响 成立

H3a 工作支持与员工敬业度存在着显著正向影响 成立

H3b 价值认同与员工敬业度存在着显著正向影响 成立

H3c 利益关心与员工敬业度存在着显著正向影响 成立

H4
组织支持在项目经理行为与员工敬业度中起到调节

作用
成立
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(3) 假设H2b不成立，是由于房地产行业的项目

经理的愿景规划对其本身的影响不大. 因为项目经

理最关心的是当前利益，愿景规划只是对于刚刚毕

业，踏入职场的新员工有着一定的吸引力，新员工比

较看重个人的职业生涯发展，但随着工作年龄的增

长，项目经理更希望获得工资和奖金. 此外，愿景

规划其作用对于每个岗位不同分工的项目经理都有

差异，如管理施工现场的项目经理和成本控制项目

经理，他们有着不同的职业规划；值得一提的是，大

部分房地产公司都是民营企业，公司高层领导基本

都存在亲戚关系，项目经理短时间内难以升任更高

领导层，最终导致他们愿景规划的积极性不高，在高

压的工作状态下，更趋向于追求当前的年薪与项目

奖金.
假设H1、H2、H2a、H2c、H3、H3a、H3b、H3c和

H4成立，说明了项目经理行为和组织支持对员工敬

业度有着直接的影响，项目经理所展示的德行垂范

和领导魅力影响着员工对工作的投入度和满意度，

且员工如果在价值和个人利益方面得到组织给以的

支持，那员工的工作积极性会大大提高，参与度也会

跟随着提高.

4     研究结论与启示

本文以国内大中型房地产行业项目经理作为研

究对象，通过问卷的调查方式，探讨项目经理行为、

组织支持与员工敬业度的关系 .  结果显示假设

H1a（愿景规划为与组织支持存在着显著的正向影

响）、H1b（德行垂范与价值认同存在着显著的正向

影响）和H2b（愿景规划与员工敬业度存在着显著

正向影响）不成立. 本研究对于房地产业人力资源

管理具有一定的启示，主要表现在：(1) 落实员工晋

升制度，保证员工的晋升空间. 愿景规划与员工敬业

度没有存在显著性关系，这说明房地产企业应该给

员工一个晋升的空间，制定一个完善的制度并落实，

同时对项目经理作出详细的愿景规划，提拔有能力

的项目经理. (2) 提高员工全面素质，树立项目经理

领导魅力. 基于职位特点，作为项目的“领头羊”，决
策管理者，项目经理的一举一动都会牵制和影响着

团队成员的表现和业绩，因此，对于项目经理不仅只

是依靠专业技能来带领团队完成项目，还需要提高

其全面素质，在团队中树立项目经理良好的领导形

象. (3) 建立项目文化，增强员工的价值认同感. 基于

工程项目的人力管理不像企业的人力管理一样，有

着固定的模式，它的人力是变化的，有项目才能号召

人力，组织队伍，人员的流动性较大. 因此，我们要把

人员组织起来，形成群体功能，必须实行动态管理，

发挥起项目文化的作用，增强员工的价值认同感，主

要是加强员工的团队精神、鼓励员工参与等. 企业要

学会在项目层面上营造学习氛围，使它既是劳动场

所，更是学习的组织，强调“团体学习，互相学习”. 再
者，要营造一种“家”的工作氛围，让员工感觉到有归

属感，这样员工才对这个团体忠诚，才会不求回报地

为了团队的利益不断付出.
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