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摘　要　首先 ,对 Sp reitzer的授权量表在中国文化背景下的适用性进行了检验 , 3家企业 395份调查问卷的探索性

因素分析和内部一致性分析表明 ,授权量表具有较好的效度和信度 ; 20家企业 942份调查问卷的验证性因素分析

和内部一致性分析进一步验证了授权量表的效度和信度 ,这表明 Sp reitzer的授权四维模型在中国得到了验证 ,其

编制的授权量表在中国具有较强的适用性。然后 ,利用 20家企业 942份调查问卷的结果 ,采用结构方程模型技术

对授权与员工满意度、组织承诺、离职意向与工作倦怠等员工工作态度变量之间的关系进行了交叉验证分析 ,结果

表明 ,工作意义对员工满意度与组织承诺有正向的影响 ,对离职意向与工作倦怠有负向的影响 ;自主性对员工满意

度与组织承诺有正向的影响 ;自我效能对组织承诺有正向的影响。
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1　问题的提出

　　在过去的 20多年里 ,授权已经被相当多的企业

管理者所接受并运用到他们的管理实践中 ,授权的

相关研究也受到了众多组织行为学家的关注。早期

企业管理者和组织行为家的注意力主要集中于授权

的管理实践 ,比如降低决策制定权力的层级、为下属

提供更多的信息和资源等。然而 ,不同的管理者或

组织行为家所关注的管理实践并不完全一致 ,这就

使得对于授权一直缺乏得到广泛认可或者比较操作

化的定义。Conger等在这方面往前迈了一大步 ,他

们指出 :授权的管理实践并不一定能够带来员工绩

效的提高 ,而且往往由于授权过程中操作方式不当

或控制不好可能会使得权力失控 ,最终导致绩效的

下降。研究者应该改变以前的研究范式 ,从关注授

权的管理实践到关注授权后个体所产生的体验 ,从

个体体验的角度来定义授权。因为只有当个体体验

或感觉到“被授权”之后 ,授权才能真正产生效力。

在此基础之上 , Conger等把授权定义为 :员工的努

力 2绩效期望水平的提高 ,即自我效能的提升 [ 1 ]。

Thomas和 Velthous在 Conger等的基础上进一步提

出了心理授权 ( p sychological empowerment)的概念 ,

认为授权应当是个体体验到的心理状态或认知的综

合体 ,这个综合体是 4种认知的格式塔 :工作意义

(meaning) ;自我效能 ( self efficacy or competence) ;

自主性 ( self2determ ination )和工作影响 ( impact)。

工作意义是指个体根据自己的价值体系和标准 ,对

工作目标和目的价值的认知 ;自我效能是指个体对

自身完成工作的能力的认知 ;自主性是指个体对工

作活动的控制能力 ;工作影响则是指个体在多大程

度能够影响所在组织在战略、行政、管理和运营等方

面的结果 [ 2 ]。目前 , Thomas等提出的心理授权概念

及其结构已经得到了大多数学者的认可。

　　基于 Thomas等的理论 , Sp reitzer编制了测量授

权的问卷 ,并对授权量表的信度和效度进行了检验 ,

结果表明 :心理授权问卷各维度的内部一致性处于

0179～0185之间 ,验证性因素分析的各项指标也达

到了先定的标准 ,表明心理授权的信度与效度均比

较理想 [ 3 ] ,其后的研究结果也验证了授权量表的信

度和效度 [ 4, 5 ]。在授权的研究中 ,学者们所关注的

另一个热点是授权与员工工作态度与行为之间的关

系。Sp reitzer发现授权对创新行为、领导者有效性
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有显著的影响 [ 3 ]。 Sp reitzer发现 ,工作意义对工作

满意度、与工作相关的压力有显著的影响 ,对工作有

效性的影响并不显著 ,并且工作意义对工作满意度

比自我效能、自主性和工作影响具有更强的预测作

用 ;自我效能对工作满意度没有显著的影响 ,对工作

有效性和与工作相关压力有显著的影响 ,并且比工

作意义、自主性和工作影响具有更强的预测作用 ;自

主性对工作满意度有显著的影响 ,而对工作有效性

和与工作相关压力不具有显著的影响 ;工作影响对

工作有效性有显著的影响 ,而对工作满意度和与工

作相关压力不具有显著的影响 [ 6 ]。Kraimer等的研

究结果表明 ,工作意义对职业意向 ( career inten2
tions)有正向的影响 ,而自我效能对职业意向有负向

的影响 ;自主性和工作影响对组织承诺有正向的影

响 [ 4 ]。这些研究结果都表明 ,在西方文化背景下授

权对员工的工作态度与行为存在一定的影响。

　　综上所述 ,授权的研究 ,尤其是心理授权的研

究 ,已经成为西方管理研究的热点问题之一。从国

内的实际情况来看 ,各类组织在管理的过程中越来

越重视授权 ,因此很有必要在国内开展授权方面的

研究 ,来为各类组织的授权实践提供理论依据。心

理授权的结构及其测量工具的研究在西方已经比较

成熟 ,但是在国内目前还没有进行相关方面的实证

研究。依据西方文化背景所开发的工具在中国这一

特殊的文化背景下是否适用是一个有待考察的问

题。因此本研究希望对西方测量心理授权的工具进

行检验 ,以期为国内开展心理授权方面的研究提供

一个有效的工具。另一方面 ,本研究试图在中国这

一特殊的文化背景下考察心理授权与员工工作态度

之间的关系 ,即心理授权是否会影响工作倦怠、员工

满意度、组织承诺与离职意向 ,以及心理授权的不同

维度对工作倦怠、员工满意度、组织承诺与离职意向

是否会有不同的影响。

2　研究方法

211　研究对象

21111　授权量表预试的研究对象　由于授权量表

在国内是第一次使用 ,所以我们先在 3家企业对授

权量表进行了预试。预试发放问卷 450份 ,收回问

卷 408卷份 ,有效问卷 395份。其中男性 254人 ,占

64. 3% ,女性 123人 ,占 31. 2%。29岁以下 213人 ,

占 53. 9% ; 30至 39岁 106人 ,占 26. 8% ; 40岁以上

66人 ,占 14. 2%。从学历构成来看 ,大专或以下

273人 ,占 69. 1% ;本科 77人 ,占 19. 5% ;硕士研究

生以上 13人 ,占 3. 3%。

21112　正式调查的研究对象　正式调查总共调查

了 20家企业 ,发放 1100份左右问卷 ,实际回收 987

份问卷。当所有问卷回收之后 ,进行废卷处理的工

作 ,将空白过多、反应倾向过于明显的问卷剔除 ,最

后得到有效问卷 942份。其中男性 456人 ,占

4814% ,女性 367人 ,占 3819%。29岁以下 551人 ,

占 5815% ; 30至 39岁 135人 ,占 1413% ; 40岁以上

53人 ,占 516%。从学历构成来看 ,大专或以下 551

人 ,占 5815% ;本科 137人 ,占 1415% ;本科以上 51

人 ,占 514%。

212　研究工具

　　授权量表。心理授权量表采用 Sp reitzer
[ 3 ]所编

制的问卷 ,先由 4名专家独立将问卷翻译成中文 ,再

通过讨论确定中文稿。然后 ,请 10名来自不同企业

不同文化程度的员工实际填写了问卷 ,在问卷填写

完之后对他 (她 )进行了访谈 ,并根据访谈结果对部

分文字表述进行了修改 ,形成了心理授权中文版初

稿。之后 ,邀请两名英文专业的专家通过讨论将中

文的问卷回译成英文 ,并根据回译的问卷对中文版

初稿进行了适当调整 ,确定了最后的中文问卷。该

问卷采用利克特 5分等级量表 ,由“5 -非常同意”

到“1 -非常不同意”,分别为“非常不同意”、“比较

不同意”、“不好确定”、“比较同意”及“非常同意”。

整个问卷包括四部分 :工作意义、自我效能、自主性

和工作影响。每个部分 3道题 ,整个问卷共 12道

题。由于授权量表是第一次在国内使用 ,因此本研

究先在 3家企业对授权量表进行了预试 ,并采用探

索性因素分析考察了授权量表的因素结构。在最后

的正式调查中 ,采用预试后得到的问卷。

　　工作倦怠问卷。采用李超平和时勘所修订的工

作倦怠问卷 MB I2GS(Maslach Burnout Inventory2Gen2
eral Survey) ,该问卷采用利克特 7分等级量表 , 0代

表“从不”, 6代表“非常频繁”[ 7 ]。整个问卷包括三

部分 :情绪衰竭 ( emotional exhaustion )、玩世不恭

( cynicism )和成就感低落 ( reduced personal accom2
p lishment)。从理论上来说 ,在研究工作倦怠的时候

应该包括工作倦怠三个方面的内容。但是如果同时

对工作倦怠的三个方面进行测量 ,题目的数量会比

较多 ,而情绪衰竭是工作倦怠的主要部分 ,国外大部

分研究也仅仅包括情绪衰竭这一部分 [ 8 ]。因此 ,我

们也借鉴了国外同类研究的这一作法 ,在本研究中

仅包括情绪衰竭这一部分。情绪衰竭问卷包括 5道

题 ,探索性因素分析结果表明 ,情绪衰竭问卷是一个
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单维的结构 ,累积方差解释率达到了 66163% ,各个

项目均有较大的因子负荷。

　　员工满意度问卷。采用 Tsui等 [ 9 ]所编制的总

体员工满意度问卷 ,用利克特 5分等级量表进行评

价。主要包括对领导的满意度 ,对工作本身的满意

度 ,对同事的满意度 ,对工资的满意度 ,对晋升机会

的满意度和总体满意度。比如“我对单位里的同事

非常满意”,“我对我所从事的工作本身非常满意”,

“总体来说 ,我对我目前的工作非常满意”等 ,总共

有 6道题。探索性因素分析结果表明 ,员工满意度

问卷是一个单维的结构 ,累积方差解释率达到了

44153% ,各个项目均有较大的因子负荷。

　　组织承诺问卷。组织承诺包括三个方面的内容 :

情感承诺、持续承诺和规范承诺。因此 ,从理论上来

说 ,应该包括组织承诺三个方面的内容。但是如果同

时对组织承诺三个方面的内容进行测量 ,题目的数量

会比较多 ,因而国外大部分研究仅包括情感承诺这一

部分 [ 10 ]
,我们也借鉴了国外同类研究的这一作法 ,在

本研究中仅包括情感承诺这一部分。测量的问卷是

A llen等编制的情感承诺问卷 ,采用利克特 5分等级

量表进行评价 [ 11 ]。该问卷有 6道题 ,其中 4道采用

正向计分 , 2道采用反向计分。比如 ,“我真的把单位

的事情当作我自己的事情来处理了”,“我非常乐意

今后一直在这家单位工作”,“我对这家单位并没有

很强的归属感”。探索性因素分析结果表明 ,组织承

诺问卷是一个单维的结构 ,累积方差解释率达到了

47164% ,各个项目均有较大的因子负荷。

　　离职意向。采用梁开广修订的离职意向问卷 ,用

利克特 5分等级量表进行评价 [ 12 ]。该问卷有 3道

题 ,包括“我经常想离开这个单位”,“明年我很有可

能找一份新的工作”,“最近 ,我经常想换一下工作”。

探索性因素分析结果表明 ,离职意向问卷是一个单维

的结构 ,累积方差解释率达到了 72101% ,各个项目均

有较大的因子负荷。

213　调查过程

　　所有调查主要由企业的人力资源部或办公室负

责人召集 ,在相对集中的时间内完成 ,研究者在场对

个别问题进行解答 ;部分调查研究者不在场 ,在调查

之前对代理调查的人进行了培训 ,并给他们提供了

指导语和实施手册。在调查之前 ,事先告诉被试调

查结果会完全保密 ,调查结果仅用于科学研究 ,被试

填完问卷之后当场回收。

214　统计方法

　　本研究采用 SPSS 1110和 Amos 410进行所有

统计分析。具体进行的统计分析包括 :对预试所搜

集到的数据进行探索性因素分析 ,考察授权量表的

构想效度。对正式调查所获得的数据 ,本研究首先

采用验证性因素分析和信度分析考察了问卷的信度

和效度 ;然后 ,采用结构方程模型技术考察了心理授

权与员工满意度、组织承诺、情绪衰竭、离职意向之

间的关系。

　　在进行结构方程模型分析的时候 ,本研究采用

了交叉验证的结构方程模型技术 [ 13 ]。首先 ,本研究

建立了心理授权与员工工作态度之间的全模型。在

进行数据分析之前 ,本研究先将所有数据在 SPSS中

按照大约 50%的比例随机分成两半。然后 ,采用其

中的一半数据进行探索性的结构方程模型分析 ,并

在分析的过程中根据 Amos 4. 0提供的修正指数

(modification index)对全模型逐步进行了修正 ,最终

得到了一个理论上站得住脚 ,且能得到数据支持的

模型。然后 ,采用另一半数据对所得到的结构方程

模型进行交叉验证 ( cross - validation) ,建立心理授

权与员工工作态度之间的结构模型。

3　结果

311　授权量表的探索性因素分析结果

表 1　心理授权量表四维模型的因素负荷表

项目 工作意义 自我效能 自主性 工作影响

M1 01875

M2 01850

M3 01759

C1 01875

C2 01873

C3 01649

S1 01853

S2 01851

S3 01817

I1 01894

I2 01861

I3 01820

特征根 1120 1171 2107 3187

解释的变异量 (73178% ) 17103 18136 18181 19158

注 :①M1表示工作意义的第一个项目 ; C2表示自我效能的第二个

项目 ; S1表示自主性的第一项目 ,依此类推。②所有低于 0135的负

荷均没有显示。

　　采用主成分分析方法 ,对授权量表进行了探索

性因素分析 ,以特征根大于等于 1为因素抽取的原

则 ,并参照碎石图来确定抽取的因素数目。表 1的

探索性因素分析结果表明 ,授权量表是一个四维的
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结构 ,累积方差解释率达到了 73178% ,各个项目均

负荷在相应的因子上 ,且具有较大的负荷 ,表明授权

量表在中国具有较好的构想效度。工作意义、自我

效能、自主性和工作影响四个维度的内部一致性系

数分别为 : 0182, 0172, 0183, 0186,都明显高于所推

荐的值 0170。

312　授权量表的验证性因素分析结果

　　运用正式调查所获得的数据对授权量表的因素

结构进行验证 ,并且比较了一因素模型 ,即所有项目

测的是同一个维度 ;四因素模型 ,即工作意义、自我

效能、自主性和工作影响是四个不同的维度。采用

Amos
[ 14 ]进行验证性因素分析 ,可以得到的拟合指

数包括 :χ2
/df、GF I、AGF I、NF I、IF I、TL I、CF I、RMSEA

等。根据 Bollen[ 15 ] , JÊreskog和 SÊrbom [ 16 ]等的建

议 ,我们决定采用χ2 / df、GF I、NF I、IF I、TL I、CF I和

RMSEA,并确定各指数的拟合标准分别为 :χ2 / df大

于 10表示模型很不理想 ,小于 5表示模型可以接

受 ,小于 3则模型较好 ; GF I、NF I、IF I、TL I、CF I应大

于或接近 0190,越接近 1越好 ; RMSEA处于 0和 1

之间 ,临界值为 0108,越接近 0越好。从表 2的验

证性因素分析结果可以看出 ,心理授权的四因素模

型得到了数据的支持。

表 2　授权量表的验证性因素分析结果 ( n = 807)

模型 χ2 df GF I NF I IF I TL I CF I RMSEA

虚模型 2057194 66

一因素 1171. 45 54 0178 0153 0155 0144 0154 0116

四因素 106. 77 48 0198 0196 0198 0197 0198 0104

表 3　主要变量的描述性统计结果

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

11工作意义 3169 0176 0176

21自我效能 4101 0155 01229 0171

31自主性 3132 0187 01295 01192 0176

41工作影响 2183 0182 01201 01142 01340 0174

51员工满意度 3128 0167 01554 01185 01385 01206 0175

61组织承诺 3158 0168 01600 01268 01329 01209 01618 0179

71工作倦怠 2115 1128 - 01316 - 01102 - 01115 01030 - 01389 - 01348 0187

81离职意向 2157 0190 - 01492 - 01161 - 01224 - 01045 - 01544 - 01647 01391 0182

注 :①除工作倦怠与工作影响之间的相关没有达到显著水平之外 ,其他相关的 p < 0101;②对角线上的斜粗体数字是这些变量在正式调查中的

内部一致性系数 ;③n = 927～942

313　主要变量的描述性统计分析结果

　　从表 3可以看出心理授权的各个子维度、员工

满意度、组织承诺、工作倦怠、离职意向的内部一致

性系数处于 0171～0187之间 ,都明显高于所推荐的

值 0170。

314　心理授权与员工工作态度的结构方程模型分

析结果

　　首先 ,我们以其中大约一半数据进行了探索性

的结构方程模型分析 ,并在分析的过程中根据 Amos

410提供的修正指数对最初的模型逐步进行了修

正 ,最后得到了如图 1所示的模型 (模型 A )。模型

A的各项拟合指数 ,包括χ2
/ df, GF I, NF I, IF I, TL I,

CF I,分别为 : 2176 ( 352175 /128) , 0192, 0190, 0193,

0192, 0193, 0106,均比较理想。

　　然后 ,我们利用另外一半数据对模型 A进行了

验证性的结构方程模型分析 ,得到了心理授权与员

工满意度、组织承诺、离职意向、工作倦怠之间的结

构模型 (模型 B )。现将本次结构方程模型分析的

结果报告如下。分析结构模型之前 ,我们先对模型

B的测量模型进行了分析 ,即先检验各个潜变量的

测量是否理想和有效。从表 4的结果可以看出 ,测

量模型的非标准化参数估计和标准化参数估计均比

较理想 ,说明本研究的测量模型是有效的。模型 B

的各项拟合指数 ,包括 χ2
/ df, GF I, NF I, IF I, TL I,

CF I,分别为 3138 ( 432166 /128 ) , 0190, 0187, 0191,

0189, 0191, 0107,均比较理想。

图 1　授权与员工工作态度的初步模型

注 :模型中的数值为标准化的路径系数 ; p值均小于 0105。
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表 4　测量模型的参数估计 ( n = 471)

项目 潜变量
非标准化

估计值 标准误
标准化

工作意义 1 工作意义 1100 0163

工作意义 2 工作意义 0187 0108 0160

工作意义 3 工作意义 0176 0107 0157

自我效能 1 自我效能 1100 0153

自我效能 2 自我效能 1142 0127 0172

自我效能 3 自我效能 1118 0120 0142

自主性 1 自主性 1100 0164

自主性 2 自主性 1124 0113 0177

自主性 3 自主性 0198 0110 0162

员工满意度 1 员工满意度 1100 0172

员工满意度 2 员工满意度 1117 0108 0182

组织承诺 1 组织承诺 1100 0183

组织承诺 2 组织承诺 0199 0106 0177

离职意向 1 离职意向 1100 0176

离职意向 2 离职意向 1120 0107 0181

离职意向 3 离职意向 1113 0107 0179

工作倦怠 1 工作倦怠 1100 0188

工作倦怠 2 工作倦怠 1107 0111 0184

注 :①所有估计值的 p < 0101; ②工作意义、自我效能、自主性、工作

影响与离职意均只有 3个项目 ,因此我们直接采用这 3个项目作为

观测变量 ;员工满意度与组织承诺有 6个项目 ,工作倦怠有 5个项

目 ,由于样本量不是很大 ,因此根据 Krshton等 [ 7 ]的建议在分析之前

先进行了打包处理 ( Parceling) ,将他们所包括的项目随机打成两个

包 ( Parcel) (即把他们所包括的项目随机分成两部分 ,计算每部分项

目的平均分 ,分别作为该变量的观测变量 ) ,然后再进行相关的统计

分析。

图 2　授权与员工工作态度的最终模型

注 :模型中的数值为标准化的路径系数 ; p值均小于 0. 05

　　从图 2可以看出 ,工作意义对员工满意度与组

织承诺有正向的影响 ,其标准化路径系数分别为

0178, 0191;对离职意向与工作倦怠有负向的影响 ,

其标准化路径系数分别为 : - 0183, - 0142,说明随

着工作意义的提升 ,员工的满意度与组织承诺也会

增强 ,而离职意向与工作倦怠则会下降。自我效能

对组织承诺有正向的影响 ,其标准化路径系数为

0116,说明随着自我效能的提升 ,员工的组织承诺也

会相应增强。自主性对员工满意度与组织承诺有正

向的影响 ,其标准化路径系数分别为 0131, 0115,说

明随着员工自主性的增强 ,员工满意度与组织承诺

也会相应的提高。

4　分析与讨论

　　本研究通过初试与正式调查 ,在国内这一特殊

的文化背景下 ,对授权的四维结构进行了检验 ,同时

也对 Sp reritzer的授权量表的信度与效度进行了检

验。研究结果表明 ,授权量表的内部一致性达到了

组织行为学研究的要求 ;初试的探索性因素分析与

正式调查的验证性因素分析结果都表明 ,授权量表

是一个四维的结构 ;授权的不同维度 ,包括工作意

义、自我效能、自主性与工作影响之间存在一定的相

关 ,相关系数在 0114～0134之间 ,相关系数既没有

太高 ,也没有太低 ;授权四个维度对员工满意度、组

织承诺、离职意向与工作倦怠有着不完全相同的影

响。这一系列研究结果表明 ,授权在国内也是一个

四维的结构 ,授权量表的信度与效度在国内这一特

殊的文化背景下得到了验证。今后国内在开展授权

研究时 ,不能简单地以单维的观点来分析授权 ,而应

该以一种多维的观点来分析授权 ,也就说必须从工

作意义 ,自我效能。自主性与工作影响四个不同的

方面来分析授权 ;在测量授权时 ,研究者可以采用本

研究修订与验证的授权量表 ,这是本研究对国内开

展授权研究的第一个贡献。

　　在 L iden等 [ 5 ]、Sp reitzer等 [ 6 ]、Kraimer等 [ 4 ]研究

的基础上 ,本研究选择了一些在组织中更稳定 ,具有

更持久影响力的员工工作态度变量 ,包括组织承诺

与工作倦怠。研究结果表明 ,员工满意度与工作压

力更容易受到情境因素的影响 ,而组织承诺与工作

倦怠相对来说更稳定 ,具有更持久的影响力 ,这就允

许本研究更准确地分析授权与员工工作态度之间的

关系 [ 18, 19 ]。此外 ,在数据分析方法上 ,以往的研究

大多是采用层次回归分析来考察授权与员工工作态

度之间的关系 ,在分析授权与员工工作态度关系时

往往没有考虑不同员工工作态度变量之间的关系 ,

本研究采用结构方程技术来分析授权与员工工作态

度之间的关系 ,这样就可以在考虑工作满意度、组织

承诺、离职意向与工作倦怠之间关系的基础上 ,考察
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授权与员工工作态度之间的关系 ,进而得到更准确

的结论。结构方程分析的结果表明 ,授权对员工满

意度、组织承诺、离职意向与工作倦怠均具有显著的

影响 ,授权程度越高 ,员工满意度就越高 ,组织承诺

就越强 ,工作倦怠的程度就越低 ,离职意向也越低。

本研究采用更稳定的员工工作态度变量 ,采用更精

确的统计分析技术 ,在国内这一特殊的文化背景下

进一步验证了授权对员工工作态度的影响 ,这是本

研究的第二个重要贡献。

　　从图 2我们可以发现 ,工作意义对员工满意度、

组织承诺、离职意向与工作倦怠均有显著的影响 ,而

且是唯一一个对这些员工工作态度变量均有显著的

维度。这一结果表明 ,工作意义对所选的员工工作

态度变量有最主要的影响 ,这与国外同类研究的结

果是一致的 [ 6 ]。自主性对员工满意度与组织承诺

有正向的影响。自主性 ,也就是员工在工作能否决

定如何来开展他们的工作 ,能否控制与他们工作相

关的决策 ,被认为是内部激励的重要组成成分。那

些对工作有更多自主性的员工 ,更有可能从工作本

身获得内部激励 ,因此他们的满意度也就会越高 ,同

时对组织的承诺尤其是情感承诺也就会越强 ,这一

点在本研究中得到了证实 ,这与国外同类研究的结

论是一致的 [ 4, 6 ]。自主性对工作倦怠并没有显著的

影响 ,这与工作要求 - 资源模型 ( job demand2
resource model)和已有的研究结果是一致 ,研究发

现工作要求是情绪衰竭 (本研究所采用的工作倦怠

指标 )最主要的预测变量 ,而工作资源 (包括自主性

等 )是玩世不恭与成就感低落 (工作倦怠的其他两

项指标 )最主要的预测变量 [ 20 ]。自我效能对组织承

诺有正向的影响 ,而对员工满意度、离职意向与工作

倦怠没有显著的影响。L iden等 [ 6 ]的研究发现 ,自

我效能与员工满意度有负向的关系 ,而与组织承诺

并没有显著的关系 ; Sp reitzer等 [ 6 ]在同一个研究的

一个样本中发现 ,自我效能对工作满意度没有显著

的影响 ,对工作压力有负向的影响 ,而在另外一个样

本中发现 ,自我效能对工作满意度有正向的影响 ,对

工作压力没有显著的影响。本研究的结论与这些研

究的结论既有一致的地方 ,也有不一致的地方。我

们认为 ,在国内这一特殊的文化背景下 ,如果组织能

够提升员工的自我效能 ,员工从情感上会更认可他

们所在的组织 ,对组织的感情承诺 (本研究所测量

的组织承诺 )也就会越强 ;但是员工的满意度与离

职意向在国内目前的经济背景下 ,更有可能受到其

他因素的影响 ,比如与直接上级的关系、薪酬福利、

外部机会等 ,而与自我效能没有直接的关系 ;自我效

能作为一种工作资源 ,影响的是玩世不恭与成就感

低落 ,而不是情绪衰竭 [ 20 ]。工作影响对员工满意

度、组织承诺、离职意向与工作倦怠并没有显著的影

响。Sp reitzer等认为工作影响的作用主要表现在绩

效领域 ( Performance Domain) ,而不是情感领域 (Af2
fective Domain)与行为领域 (Behavioral Domain) ,这

一点在本研究中得到了证实 [ 6 ]。从授权的不同维

度与不同员工工作态度变量之间关系的研究结果来

看 ,本研究的贡献体现在 :以往的研究认为自我效能

的影响主要体现在绩效领域 ,本研究的结果表明自

我效能会对组织承诺有显著的影响 ,自我效能可以

同时在绩效领域与情感领域起作用 ;以往的研究认

为 ,工作意义与工作压力之间的关系是复杂的 ,甚至

可能存在一种曲线关系 ,本研究发现当采用比较稳

定与持久的工作倦怠作为工作压力的测量指标时 ,

工作意义与工作压力之间是一种线性关系 ;以往的

研究认为 ,工作影响的作用主要体现在绩效领域 ,本

研究的结果发现工作影响在情感领域确实没有任何

显著的影响 ,进一步验证了以往研究的结论 ,以上这

些发现是本研究的第三个重要贡献 [ 6 ]。

　　很大一部分研究在进行结构方程模型分析的时

候 ,都是先从理论上建立模型 ,然后采用数据对模型

进行验证。在验证的过程中 ,一般会根据统计分析

结果所提供的修正指数 (modification index)对模型

进行修正 ,最终得到一个合理而又切合这个特定样

本的模型 ,并在此基础上得出研究的结论。然而采

用这种方法所得到的模型 ,并不能保证研究结论适

用于其他样本 ,因此所得到的研究结论在很大程度

上值得质疑。为了避免出现这种问题 ,就必须进行

交叉验证 ( cross2validation) [ 13 ]。本研究将正式研究

的样本随机分成大致相等的两半 ,一半进行探索性

的结构方程模型分析 ,另一半留作验证性结构方程

模型分析 ,这样就能确保本研究所得到的结论具有

跨样本的适用性 ,提高研究结论的准确性与可信性。

本研究采用的这一方法可以供其他同类研究参考。

此外 ,本研究的结果对组织与员工管理具有积极的

意义 ,组织与管理人员在管理的过程中 ,有必要在综

合考虑工作的特征 ,员工的特征以及具体的情况等

因素的前提下 ,从工作意义、自我效能与自主性等角

度来考虑如何进行适度的授权。

　　当然 ,本研究仍然存在一些局限性 ,心理授权与

员工工作态度的数据 ,都来自同一员工的调查问卷 ,

这样就有可能会产生同源偏差 ( same source bias)或
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共同方法变异 ( common method variance)的问题。

然而 ,部分学者认为同源偏差或者共同方法变异并

不一定会对结论造成重大的影响 [ 21 ]。而且 ,本研究

采用了交叉验证 ( Cross2validation)的结构方程技术

来分析数据 ,一定程度上能确保研究结论的跨样本

适用性 ,弥补共同方法变异的不足。

5　结论

　　在本研究的条件下 ,得到以下几条结论 :

　　 (1)授权是一个四维的构念 ,包括 :工作意义 ;

自我效能 ;自主性 ;工作影响。

　　 (2)修订后的心理授权量表在国内具有较好的

信度和效度。

　　 (3)授权对员工的工作态度具有显著的影响 ,

授权是分析员工工作态度时应该考虑的一个重要

变量。

　　 (4)工作意义对员工满意度与组织承诺有正向

的影响 ,对离职意向与工作倦怠有负向的影响 ;自主

性对员工满意度与组织承诺有正向的影响 ;自我效

能对组织承诺有正向的影响。
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附录 :研究中用到的问卷

一、心理授权量表的条目

1.工作意义

我所做的工作对我来说非常有意义

工作上所作的事对我个人来说非常有意义

我的工作对我来说非常重要

2.自主性

我自己可以决定如何来着手来做我的工作

在如何完成工作上 ,我有很大的独立性和自主权

在决定如何完成我的工作上 ,我有很大的自主权

3.自我效能

我掌握了完成工作所需要的各项技能

我自信自己有干好工作上的各项事情的能力

我对自己完成工作的能力非常有信心

4.工作影响

我对发生在本部门的事情的影响很大

我对发生在本部门的事情起着很大的控制作用

我对发生在本部门的事情有重大的影响

二、员工心理行为

1.组织承诺问卷

我真的把单位的事情当作我自己的事情来处理了。

我非常乐意今后一直在这家单位工作。

我对这家单位有很深的个人感情。

我在单位有那种 "大家庭里一分子 "的感觉。

我对这家单位并没有很强的归属感。

从感情上而言 ,我并不是很喜欢这家单位。

2.员工满意度问卷

我对单位内的提升机会非常满意。

我对单位里的同事非常满意。

我对我的直接上级非常满意。

我对我所从事的工作本身非常满意。

我对我从单位得到的报酬非常满意。

总体来说 ,我对我目前的工作非常满意

3.离职意向

我经常想离开这家单位。

最近 ,我经常想换一下工作。

明年我很有可能会找一份新的工作。

4.工作倦怠问卷中的情绪衰竭

工作让我感觉身心疲惫。

下班的时候我感觉精疲力竭。

早晨起床不得不去面对一天的工作时 ,我感觉非常累。

整天工作对我来说确实压力很大。

工作让我有快要崩溃的感觉。
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Abstract

The factorial validity of the p sychological empowerment scale ( PES) developed by Sp reitzer was investigated in Chi2
nese context. Exp loratory Factor Analysis ( EFA) of data from a samp le of 395 emp loyees from three different companies

showed support for Sp reitzer’s four empowerment dimensions: Meaning, self2efficacy, self2determ ination, and impact. And

Cronbach’s alpha coefficients for all four subscales were above 0. 70. Confirmatory Factor Analysis (CFA) of data from an2
other samp le of 942 emp loyees further confirmed PES’s factorial validity. Finally structure equations modeling ( SEM) was

used to cross - validate the relationship between p sychological empowerment and job satisfaction, organizational comm it2
ment, turnover intention and job burnout using the second samp le. The results suggested that meaning was positive related

to job satisfaction and organizational comm itment and negative related to turnover intention and job burnout; self2determ i2
nation was positive related to job satisfaction and organizational comm itment; self2efficacy was positive related to organiza2
tional comm itment.

Key words　p sychological empowerment, job burnout, job satisfaction, organizational comm itment, turnover intention,

cross2validation.


