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心理授权在工作再设计与组织承诺

之间的中介效应研究

吴志平, 林志扬, 陈福添
(厦门大学 � 管理学院, 福建 � 厦门 � 361005)

[摘要 ] 金融危机变革环境下 (如失业潮 ), 员工的组织承诺容易降低。文章在工作再设计、心理授权与组织承

诺之间构建模型, 通过工作再设计和心理授权来影响变革中员工的组织承诺。共有 15家企业共 292位员工有效

参与了问卷调查, 假设检验的通过证明了: 工作再设计对员工的组织承诺有显著影响。心理授权在工作再设计

与组织承诺之间起中介作用。调查也证明了: 工作再设计对员工的组织承诺影响中, 外控型员工比内控型员工

所受影响更为显著。
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TheM ediatoring E ffect of Psychological Empowerm ent on the Relationship

betweenW ork R edesign, and OrganizationalComm itm ent
WU Zh-i p ing, LIN Zh-i yong, CHEN Fu-t ian

( School of Managem ent, X iam en University, X iam en 361005, China )

Abstrac t: In a chang ing env ironm en t ( just like unemp loym ent in th is g loba l financ ial cr is is), emp loyee comm itm ent to an organ ization

is eas ily d isrupted. Th is study built up a fram ew ork expla ining the relationsh ip am ong wo rk redesign, psycho log ica l em powe rm ent and or-

ganiza tiona l comm itm en t in a chang ing env ironm ent. 292 em ployees o f 15 companies took pa rt in the questionnaire survey. M ost o f hypoth-

eses w ere supported, ind ica ting that wo rk redesign had sign ifican t in fluence on emp loyees� comm itm en t to the ir o rganizations. P sycho log-i

ca l em pow erm ent p layed an interm ediating ro le betw een w ork redesign and organ izationa l comm itm ent. Emp loyees who have an ex terna l lo-

cus o f contro l had am ore sign ificant positive impact on their comm itment to org an izations than thosew ho have interna l locus o f contro .l

K ey words: w ork redesign; psycho log ica l empowerm ent; organ izationa l comm itm en t; locus of control

� � 一、引 � 言
不管是国有企业还是私营企业的人力资源部门, 对于员

工的组织承诺度都比较关注。组织承诺度高的员工对于企业

的目标与价值观认同度高, 工作积极, 而且对于成为组织中

的一员感动无比自豪 [ 1]。在变革的环境下, 企业变动 (如减

员等 ) 很容易破坏员工的组织承诺度 [ 2]。N iehoff和他的同事

的研究认为 [ 3] , 减员对于在岗员工的忠诚度有着负面的影

响, 而忠诚度恰是组织承诺的一个重要维度。现在正处全球

金融危机, 中国经济也正受到冲击, 银贷紧缩, 减员增效、

薪酬下降等无不比影响着员工的心态, 在这种转型变革期研

究员工的组织承诺显得非常有现实意义。

H ackm an和 O ldham 的工作特征模型 ( job characteristics

m ode l) [ 3]中指出, 工作特征基本包括五个方面: 技能多样

化, 任务识别 ( task identity ), 工作重要性, 工作自主性

( autonom y), 反馈 (影响员工生产率、激励和满意度 )。组

织变革过程中, 工作特征的变动和重新设计有助于提高员工

心理授权程度, 反过来使员工对组织的忠诚度得以维持。

本文主要目的是把工作设计、心理授权和组织承诺的理

论进行整合, 提出理论框架, 用于解释组织在变革的环境

中, 如何通过影响工作设计和心理授权, 进而加强员工的组

织承诺度。此外, 员工的控制点 ( locus of contro l) 对于工作

再设计、心理授权和组织承诺三者之间的关系有调节作用

( modera ting effec t)。

二、理论基础与假设模型

(一 ) 工作再设计
工作再设计是指技能多样性、任务识别、工作重要性、
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工作自主性及反馈上的变化程度。好的工作绩效指得是员工

的内在激励程度大小, 可以通过工作职责、工作意义及反馈

进行证明 [ 4]。变革环境中, 员工的工作内容和工作任务会发

生变化, 组织结构也会变化。这种情况下, 工作再设计可以

使员工感受到组织在提供必要的资源来帮助他们减轻变革带

给他们的压力。

Evange lista和 Burke认为, 企业裁员对在岗员工往往意

味着工作时间延长以及工作负担加重 [ 5]。此外, M ishra和

Spre itzer认为, 工作再设计可以提高在岗员工的工作质量,

使在岗员工对待裁员问题感受更好, 而且还可能使员工再次

碰到相似变革问题时更积极的应对 [ 6]。

(二 ) 心理授权
在过去的 20多年里, 授权 ( empowerm ent) 已经为众多

的组织管理者所接受并运用于他们的管理实践中, 授权的相

关研究也受到了组织行为学家的广泛关注 [ 7]。由于分析的角

度或侧重点的差异, 长期以来学者们对于授权的定义一直未

能达成共识。现有文献主要从社会 /结构 ( soc ial/ structura l)、

心理 ( psycho log ical) 和批判 ( critica l) 三种不同研究范式来

研究和理解授权的 [8]。Thom as和 V elthouse[9]等学者明确提

出了心理授权 ( psy cholog ica l em pow erm ent) 的概念。认为心

理授权是个体体验到的心理状态或认知的综合体, 是包括工

作和个体价值观匹配的心理因素; 它是个体有必须的知识和

技能来圆满完成组织中富有意义的工作 [ 10]。他们认为, 有

助于全面感知授权的四个认知成分是: 工作意义 ( m ean-

ing), 指的是个体根据自己的理念和标准来判断工作目标或

目的的价值; 自我效能 ( se lf- e fficacy), 是指个体对运用技

能完成工作活动能力的信念; 自主性 ( se lf- de term ina tion),

是指工作控制感; 工作影响 ( im pac t), 是指能影响组织策

略、管理、操作结果或组织环境的程度。金融危机下企业变

革过程中, 企业现有员工会更加珍惜现有工作, 更加勇于承

担责任, 更能承担离职人员的工作职责。而工作再设计可以

增加员工技能多样性、工作重要程度、任务识别 ( task iden-

tity ) 以及工作自主性, 从而使员工认定自身在组织变革中起

相关作用, 能够通过自身能力做出应用贡献 [ 11]。因此, 本

文提出假设: 认为工作再设计会提高员工的心理授权感知。

假设 1: 变革环境下, 工作再设计对员工心理授权有正

向作用。

(三 ) 组织承诺
组织承诺是指员工对所在组织的心理依恋 [ 12]。一些学

者已经证实, 组织承诺与工作满意度、激励、绩效等工作结

果正向相关, 与缺勤与离职的反向相关 [ 13]。M ow day, Po rter

和 S teers最早提出组织承诺这一概念时, 认为组织承诺包括

三个组成部分: 组织目标和价值观的接受程度、基于组织利

益的努力、愿意与雇主保持相处。M ow day与其同事开发了

组 织 承 诺 问 卷 ( O rnan izationa l Comm itm ent Questiona ire,

OCQ ), 包含 15个测量问题, 涵盖了上述组织承诺的三个部

分 [ 14]。不过, OCQ仅是测量单维指标。所以, 在说明问题

的时候显得有些单薄。

O�Re illy和 Chatm en用三个维度区分组织承诺: 服从

( com pliance )、识 别 ( iden tification )、内 化 ( interna liza-

tion) [ 15] , 而且认为这三个维度可以独立说明组织承诺。

Hue i- Fang Chen集合了 Po rter和其他许多学者的观点,

定义组织承诺由三个维度组成: 价值承诺 ( va lues comm i-t

m ent)、付出承诺 ( effo rt comm itm ent) 和持续承诺 ( continu-

ance comm itm ent) [ 16]。这也反映了 M ow day、 Po rter和 Stee rs

关于组织承诺三维度的观点 [ 17]。

Knudsen及她的同事们认为, 裁员会对工作进程及影响

工作的社会环境产生影响, 最终降低在岗员工的组织承诺

度。在岗员工的工作会发生变化, 因为裁员意味着工作任务

的加重, 在岗员工很可能从心底拒绝组织的安排, 从而降低

对组织的承诺 [ 18]。

Brockner及其同事发现, 裁员后进行工作丰富化可以提

高员工的组织承诺 [ 19]。N ieho ff发现, 工作特征如: 技能多

样化、作务识别、工作重要性、自主性、反馈等与员工承诺

显著相关 [ 20] , 也支持了相关学者所做得研究: 工作扩大化

与组织承诺有相关关系 [ 21]。

国有企业的私有化, 民营企业的成长转型, 金融危机造

成组织内外环境的巨变, 企业员工正面临未来的不确定性。

在企业变革过程中, 员工害怕自身权利受到侵害。基于此,

企业组织应该让员工相信, 变革有利于对其进行授权: 让员

工享有各项信息, 增加其对工作的影响和控制, 并且让员工

参与决策。这样, 授权可以提高员工的自我效能 ( se lf- e ff-i

cacy) , 并且感觉到自己在组织中的价值。这样, 员工的组织

识别度 ( identifica tion w ith the organ ization) 得到提高, 从而

在工作中付出更多努力。因此, 员工更乐意留在企业而且组

织承诺度更高。

按工作特征模型, 技能多样化、工作重要性、工作完整

性 ( w ork integ rity) 的提高可以让员工感受到工作更有意义。

工作自主会让员工更勇于对工作结果担负责任。反馈可以让

员工了解其所达成的工作目标。这些工作特征对员工的心理

产生影响, 最终影响员工的工作效果, 包括员工的内在激

励、工作质量、工作满意度的提高和离职率的降低。

所以, 在组织变革过程中, 员工的工作再设计、心理授

权和组织承诺有着紧密关系。工作再设计有助于员工授权,

授权反过来影响员工的组织承诺。这也说明, 如果把授权看

作中介变量, 工作再设计对组织承诺的影响会更加深刻。因

此, 本文提出如下假设:

假设 2: 在变革环境中, 工作再设计对员工的组织承诺

有正向影响。

假设 3: 在变革环境中, 心理授权对对员工的组织承诺

有正向影响。

假设 4: 在变革环境中, 心理授权在工作再设计和组织

承诺之间起中介作用。

(四 ) 控制点 ( locus of contro l)

人格 ( persona lity ) 是个体对他人的反应方式和交往方

式的总和, 它常常通过个体表现出来的、可以测量的人格特

质进行描述。控制点是指个体对自己掌控命运程度的认

知 [ 22]。内控型 ( interna ls) 的人认为自己可以控制命运。外

控型 ( ex terna ls) 的人认为外界的力量如运气和机会控制着

自己的命运 [ 23]。

在员工的心理授权与组织承诺的关系之间, 员工的控制

点很可能起着调节作用。与内控型员工相比较, 外控型员工

缺乏掌握自身命运的自信。如果员工感觉工作非常有意义而

且能够自己决定做事方法并能做出成效的话, 员工的心理授

权会对组织承诺产生很大影响。因为员工的这些感觉会使其

认何其在组织中的地位和价值, 从而使员工忠诚度更高, 工

作更努力, 组织识别度更高, 更愿意留在组织。因此, 本文

提出如下假设:

假设 5: 员工的控制点在如下关系中起调节作用: 变革

环境下, ( 1) 工作再设计与组织承诺; ( 2) 心理授权与组织
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承诺。

假设 5a: 变革环境下, 外控型员工在工作再设计与组织

承诺之间起显著正向作用。

假设 5b: 变革环境下, 外控型员工在心理授权与组织承

诺之间起显著正向作用。

三、研究方法

(一 ) 样本
对深圳、上海、长沙和泉州的 15家企业进行了问卷调

查, 共发放 360份问卷, 实际回收 317份, 回收率为 88�
05%。进行废卷处理的工作后, 得到有效问卷 292份。性别

结构是: 其中男性 158人, 占 54� 11% , 女性 134人, 占 45�
89%。年龄结构是: 29岁以下 216人, 占 73� 97% ; 30至

39岁 54人, 占 18� 49% ; 40岁以上 22人, 占 7�53%。教育
程度结构是: 中专以下 35人, 占 11� 99% ; 中专 79人, 占

27�05% ; 大专 87人, 占 29�79% ; 科及其以上 91人, 占

31�16%。职务层次结构是: 普通员工 157人, 占 53� 77% ;

基层管理者 97人, 占 33�22% ; 中高层管理者 38人, 占

13�01%。工龄结构是: 1- 2年 73人, 占 25% ; 3- 5年 103

人, 占 35�27% ; 6 - 8年 78人, 占 26� 71% ; 9 - 12年 30

人, 占 10�27% ; 13年以上 8人, 占 2� 74%。

(二 ) 测量工具和统计方法
本研究所包括的主要变量有: 工作再设计、心理授权、

组织承诺、控制点。主要采用 spss16�0进行因子分析和层次
回归分析的方法。主要测量变量分析如下:

工作再设计。采用 H ackman和 O ldham的工作特征模型

量表 [ 24] , 共有五个维度: 技能多样性、任务识别、工作重要

性、工作自主性及反馈, 每个维度都有三个指标 (问题 ),

整个问卷共 15个指标。采用利克特 5分等级量表进行评价,

对该量表 15个指标的相关系数矩阵的初步分析显示, 各指

标的 MSA ( measures o f samp ling adequacy, 取样合适性测度 )

均大于 0�8, 总体的 M SA为 0� 85, 总体 Ba rtlett球形检验 � 2

值为 1157�25 ( p< 0�01) , 并且 15个指标间均在 0�01上显
著相关, 因此满足因子分析的条件。根据碎石图和因子特征

根值, 我们对该变量采取五因子模型 (解释总方差的

88�54% )。

心理授权。采用 Spre itzer[ 25]编制, 李超平、李晓轩、时

勘等 [ 26]在国内修订的心理授权问卷, 采用利克特 5分等级量

表进行评价。整个问卷包括四个维度: 工作意义、自我效

能、自主性和工作影响。每个维度包含 3个指标, 整个问卷

共 12个指标。对该量表 12个指标的相关系数矩阵的初步分

析显示, 各指标的 M SA均大于 0�8, 总体的 M SA为 0�85,
总体 Ba rtlett球形检验 � 2值为 2654�93 ( p < 0�01 ), 并且 12

个指标间均在 0�01上显著相关, 因此满足因子分析的条件。

根据碎石图和因子特征根值, 我们对该变量采取四因子模型

(解释总方差的 85�30% )。

组织承诺。采用国内学者常引用的 M eyer, A llen 和

Sm ith的量表测量组织承诺 [ 27] , 采用利克特 5分等级量表进

行评价。组织承诺由三个维度组成: 情感承诺 ( affec tive

comm itm ent)、持续承诺 ( continuous comm itm ent) 和规范承

诺 ( norm ative comm itm ent), 分别用 6个、 6个和 5个指标进

行测量, 整个问卷共 17个指标。对该量表 17个指标的相关

系数矩阵的初步分析显示, 各条目的 M SA均大于 0�75, 总
体的 M SA 为 0�93, 总体 Bartle tt球形检验 �2值为 2028� 64
( p< 0� 01), 并且 17个指标间均在 0�01上显著相关, 因此

满足因子分析的条件。根据碎石图和因子特征根值, 我们对

该变量采取三因子模型 (解释总方差的 90� 38% )。

表 1 各变量的平均数、标准差、相关系数及内部一致性信度

� � 上述拟合度结果表明各量表变量具有较好的拟合度, 量

表的结构效度较好 � 由表 1可以看到, 工作再设计五个维度

的内部一致性信度系数 ( C ronbach�系数 ) 分别为 0� 90,
1� 00, 0�89, 0�88和 0�91, 心理授权四个维度的内部一致性
信度系数分别为 0�86, 0� 88, 0� 83和 0�91, 组织承诺三个
维度的内部一致性信度系数分别为 0�75, 0� 84和 0�79。由
以上分析, 表明量表具有较高的可靠性。

控制点。采用W u及其同事制订的用来描述个人的控制

倾向量表 [ 28] , 在中国情境下修证为 6个指标, 每个指标有

� A� 或 � B� 两个备择选项。如某指标问题: � A、不管我
是否采取行动, 我都感觉事情将要发生�; � B、我不相信命
运, 我会努力做事以求结果 �。这一问卷要求受访者凭直觉
选择答案 A或 B。上面这个例题中, 选 A得 0分, 选 B得 1

分。最终把 6个指标的得分加总, 得分越高, 受访者更倾向

为内控型; 得分越低, 越倾向于外控型。根据量表分析, 这

6个指标的内部一致性信度系数为 0�78, 满足研究的基本要
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求。

四、结果分析
本文用层次回归 ( hiera rchical regression ana ly ses) 来检

验前述假设。表 2分析了工作再设计和心理授权的关系。工

作再设计对心理授权的影响是显著的 ( � = 0�699, p <

0� 001)。工作再设计中: 技能多样性 ( � = 0� 419, p <

0� 001), 工作识别度 (� = 0�229, p< 0� 001), 工作自主性
( �= 0� 131, p< 0� 01), 反馈 (�= 0�144, p< 0�01) 对心理
授权的影响作用显著。因此, 假设 1得到验证。

表 2� 层次回归: 工作再设计 (五因子及单因子 )

对心理授权的影响

表 3� 层次回归: 工作再设计 (五因子及单因子 )

对组织承诺的影响

表 3显示工作再设计与组织承诺之间的关系。结果表

明, 工作再设计对组织承诺有显著影响 ( � = 0� 392, p <

0� 001)。工作再设计五个维度中的三个维度对组织承诺的影
响作用显著。技能多样性的回归系数为 � = 0� 161 ( p <

0� 05), 工作识别度的回归系数 �= 0� 175 ( p < 0�01), 工作
自主性的回归系数 �= 0� 127 ( p< 0�05), 反馈的回归系数

为 �= 0�217 ( p< 0� 001)。因此, 假设 2得到支持。

表 4分析了心理授权和组织承诺的关系。结果表明, 心

理授权与组织承诺的关系显著 ( �= 0� 421, p< 0� 001)。心
理授权四个维度中: 工作意义 ( �= 0� 227, p < 0�001) , 自
我效能 (�= 0�110, p< 0� 05), 工作影响 (�= - 0� 136, p

< 0� 05), 自主性 (�= 0�387, p< 0� 001) 对组织承诺的有
显著影响。因此, 假设 3得到验证。

表 4� 层次回归: 心理授权 (四因子及单因子 )

对组织承诺的影响

表 5� 层次回归: 心理授权 (单因子 ) 的中介作用

此外, 表 5中显示 : 心理授权在工作再设计和组织承诺

之间起中介作用。在未加入心理授权变量时, 第二步回归得

到工作再设计的 �值为 0� 392 ( p< 0� 001), 而加入心理授权
变量后, 工作再设计对组织承诺的影响显著下降 ( � =

0� 188, p< 0�05) , 同时, 心理授权与组织承诺的回归系数 �

值为 0�292, 依然显著 ( p < 0� 001 ), 因此, 假设 4得到验

证。表 6中, 可以看到, 员工控制点在工作再设计与组织承

诺之间起调节作用: 再加入控制点及工作再设计与控制点的

交叉效应变量以后, 工作再设计对组织承诺的回归系数由之

前的 0�188 ( p< 0� 05) 变成了 0� 561 ( p< 0� 001)。进一步分
析表明, 控制点对外控型员工的调节作用比内控型员工要大

(图 1)。因此, 假设 5a得到验证。不过, 控制点在心理授权

和组织承诺之间并不起调节作用。因此, 假设 5b没有通过

检验。
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� � 表 6 层次回归: 员工控制点的调节效应

图 1� 员工控制点的调节效应

五、讨 � 论
本文提出的大部分假设都得到了验证。但是, 仍有具体

问题值得讨论商榷。如工作再设计对组织承诺的影响中 (见

表 3), 工作重要性与组织承诺之间负相关 ( � = - 0� 108,
不显著 ) , 这与我们传统思路不符: 我们一般认为, 本身的

工作越重要, 是因为组织相信个人的能力而把更多的权力和

责任授予给本人, 那么本人的组织承诺度会更高。产生这种

负效应可能是因为工作的重要性让员工感到有压力, 所以员

工会担心不能完成任务从而产生负面效应, 从而使组织承诺

度降低; 要不可能就是衡量工作重要性的指标还不够完全评

价工作重要性; 也有可能是因为国外的量表并不能完全说明

中国企业员工的工作重要程度。

另外, 心理授权对组织承诺影响中 (见表 4), 被试员

工心理授权维度之一: 工作影响与组织承诺负相关 (�= -

0� 136, p< 0� 05)。莫非员工个人对组织绩效的影响作用越
大, 他们更多关注自身作用, 从而使组织承诺度降低? 不过

这种解释实在是有点牵强。

实证分析结果中, 员工的控制点在心理授权和组织承诺

之间的调节作用并不显著。原因之一可能是: 员工的控制点

倾向可能部分由心理授权表现出来, 因此用本次量表并不能

完全检测员工控制点的调节作用。对控制点和心理授权做进

一步的相关分析发现两者之间确实存在显著相关关系 ( r=

0� 646, p< 0� 01)。有关进一步的研究可以把两者之间的关系
研究得更为透彻。

六、结论与建议
国际劳工组织总干事胡安� 索马维亚 10月 20日预计,

在 2009年底之前, 世界金融风暴及其对实体经济的影响有

可能造成 2000万人失业 [ 29]。 2008年 10月底, 华信惠悦对

不同行业和不同规模的 572家亚洲企业进行了趋势调查, 结

果显示, 有 50%以上的企业预期 2009年的薪酬绝对水平会

下降, 最坏的结果是超过 8% [ 30]。因此, 在全球金融危机大

背景下, 减员减员降薪成为关键词, 各企业正经历组织变

革, 工作再设计可以成为组织内部变革中的一种手段。本研

究通过相关实证分析, 得出以下结论:

变革环境下, 工作再设计、心理授权、组织承诺两两之

间存在显著相关;

变革环境下, 心理授权在工作再设计和组织承诺之间起

中介作用;

变革环境下, 员工的控制点在如下关系中起调节作用:

工作再设计与组织承诺; 心理授权与组织承诺。而且, 相较

于内控型员工, 外控型员工在工作再设计与组织承诺之间起

显著正相关作用。

所以, 金融危机组织变革中, 企业高层可支持企业人力

资源部门可进行更人性化地工作再设计, 让在岗员工可乐于

承担更多的职责。特别是对于外控型员工, 更多地进行关注

和为减低外部变革对其产生的心理冲击。只有这样, 才能稳

定和加强员工对企业的组织承诺, 企业才能更平衡地度过这

场全球性的金融危机。
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(上接第 88页 ) 行业上市公司科学地实施纵向整合战略, 应

对国外钢铁企业的竞争 , 改变竞争劣势具有重要意义。借助

于模糊综合评价法, 可以增强评判结果的科学性和可靠性,

适当使用是有益的。当然除了模糊评价法以外, 企业还有很

多定量化工具可以使用 , 有待进一步加以讨论。
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