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前 　言

目前 ，我国经济体制还处于计划经济向市场经济转型的时期 。转型经济

下 ，在企业进行变革的过程中 ，要充分发挥各级管理人员和员工的积极性 ，就

必须有授权 ，这是员工参与管理的必要步骤 ，事关社会的和谐与稳定 。而且 ，

随着企业外部环境竞争日趋激烈 ，企业面临的不确定性日益增加 ，单凭管理者

个人难以应付复杂的管理任务 。如果仍然运用传统的管理范式来管理组织 ，

则不能解决大量不确定性带来的问题 ，而授权恰好填补了“管理与控制断层”

的缺陷 。此外 ，当今时代 ，随着知识工作者的出现 ，管理精细化发展的需求和

经济内涵式发展对创新的追逐 ，为保持竞争优势 ，组织必须持续改进产品 、流

程和服务 ，这也需要相当的灵活性和创造性 ，需要授权 。

改革开放 ３０多年来 ，中国经济取得了举世瞩目的成就 ，中国企业管理水

平已有大幅度的提升 ，授权管理的研究和实践也受到极大的重视 。那么 ，为什

么我国许多企业在管理中实施了授权管理 ，却很难达到提高绩效的目标 ？这

是由于我国许多企业及其管理者认为 ，授权就是单纯赋予下属一定范围的职

权 。有的企业只针对核心员工进行授权 ，有的企业及其领导者不根据客观工

作任务的性质 、下属所具备的能力与知识水平等去授权 ，而是以个人好恶 、亲

疏程度等作为授权的依据 ，这使得员工不得不揣摩组织或授权人的真正意图 ，

畏首畏尾地开展工作 ，心理上的授权体验难以获得 。这些企业及其管理者没

有意识到 ，除了组织社会 —结构授权 、领导与员工分享权力与决策权外 ，心理

上的授权体验才是关键 。只有团队成员集体从心理上体会到授权 ，才能开发

个体员工和团队成员集体的创新潜能 ，提高其创新性行为水平 ，才能促进团队

创新和组织绩效水平的提高 。

然而 ，一个普遍存在的 、困扰大家的问题是缺少中国文化背景下团队心理

授权结构 、形成机制及其对团队效能影响的系列研究 。 虽然国外有关团队心

理授权的研究论著较多 ，但成果不具有移植性 。借鉴经济发达国家企业授权
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管理经验是必要的 ，然而创建适合中国转型经济特点和发展趋势的“本土化”

团队心理授权管理理论和方法更为关键 。由于国内有关团队水平心理授权方

面的研究才刚刚开始 ，有关这方面的专著更是没有 ，这为本研究的完成增加了

很多困难 。如何将已经成熟的研究成果以专著的形式编写出来 ，对我来说也

是一大挑战 。不过 ，令人欣慰的是 ，近几年来越来越多的学者开始关注并展开

该领域的研究 ，本书也得到了教育部人文社会科学研究一般资助项目“领导授

权赋能行为 、心理授权对个体 、团队创造力影响机制的跨层次研究”（批准号 ：

１０YJC６３０２３４） 、湖南省自然科学基金“中国文化背景下团队心理授权研究 ：结

构 、形成机制及其对团队效能的影响”（批准号 ：１０JJ４０５０）以及中国博士后科
学基金“领导授权赋能行为的多层次形成机制及其对组织创造力的影响”（批

准号 ：２０１１０４９１３７４）以及长沙理工大学学术著作出版等的资助 ，使成熟的研究

成果以学术专著的形式编写出来 。本书可以作为领导行为 、心理授权和团队

效能等领域相关研究人员的参考文献和教学参考资料 ，为相关领域的研究提

供一定的启示与借鉴 ，也可供企业管理者和员工借鉴学习 ，以及对该领域感兴

趣的社会人士阅读 。当然 ，虽然我想尽力将这本书编写好 ，但书中难免存在不

少问题和疏漏 ，还请各位专家 、学者和读者批评指正 。
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第 1章
文献综述

　 　

1 ．1 　问题的提出

为加快新车开发 ，丰田公司设立了“首席工程师”一职 ，并授予其很大的权

力 。首席工程师除了有权决定新型号汽车的设计之外 ，还负责全盘考虑新车

的市场前景 ，发扬丰田“团队协作”精神 ，统筹生产制造的各个环节 ，挑选零部

件供应商 ，制定销售策略 ，使产品更好地适应市场的需要 。丰田自实施首席工

程师制度以来 ，大大加快了新车开发的速度 ，新车型从概念变成商品 ，只需不

到 ４年的时间 ，而美国同行业则需 ５ 年多 ，德国更需 ７ 年之久（洁岛 ，２００５） 。

丰田公司之所以能取得如此成就 ，在于公司高层能与下属分享权力与决策 ，使

下属体验到自我效能感 、工作自主性 、工作意义与工作影响 ，给予下属尽其所

能的发挥空间 ⋯ ⋯类似的例子很多 。 身处技术快速更新 、竞争激烈的 IT 行
业 ，是什么因素促使联想在短短 ２０年 ，从一个小型国企成长为今天国际知名

企业 ？在管理方面 ，联想对管理者提出的口号是 ：“你不会授权 ，你将不会被授

权 。”即使公司董事局主席兼总裁柳传志在作重大决策时 ，也会与副总及部长

们交流和沟通 。而且 ，一旦他和副总发生矛盾时 ，首先要听副手的意见 。在柳

传志看来 ，主管副总最了解有关情况 ，所以由他首先作出决策（广通 ，２００５） 。

联想除了结构授权员工以及组织 、团队领导授权下属外 ，满足个体员工和团队

成员集体心理上的授权体验是促使其员工和团队成员集体潜能发挥的关键 ，

从而促使联想成为全球个人电脑市场的领导企业 。

随着经济全球化 、区域经济一体化和我国市场经济的进一步发展 ，组织外

部环境竞争日趋激烈 ，影响组织成功的关键因素已由 ２０世纪的组织规模 、角

色明晰 、专业化和控制 ，转变为组织的灵活性 、授权 、整合和创新水平 。为了获

得低成本 、高绩效和高弹性的竞争优势 ，组织授权（empowerment）员工的重要
性日益增加 。授权干预非常流行 ，以至 ２０ 世纪 ９０ 年代被称为“授权时代”
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（empowerment era）（Hardy ，Leiba‐O摧Sullivan ，１９９８） 。这意味着员工的劳

动不仅是生产成本 ，更重要的是一种资源 。员工授权克服了传统科层组织结

构的消极影响 ，使员工参与决策 ，达到了克服员工工作不满意感 、减少员工旷

工 、离职 、低工作质量和怠工的目的 （Klein ，Ralls ，Smith‐Major ， et al ．，
１９９８） 。授权对员工工作动机 、工作激励 、工作满意感 、工作行为 、工作绩效和

离职倾向等都有重要影响 。

改革开放以来 ，我国转变政府职能 ，实施政企分开 ，逐步扩大企业的生产

经营自主权 ，把企业生产经营管理的权力交给企业 ，使得企业的经营管理由生

产型向生产经营型转变 。随着我国经济体制由计划经济向市场经济的转型 ，

宏观经济中资源配置方式 、经济增长方式以及组织的内外环境都发生了显著

的变化 。同时 ，经济转型也带来了员工管理模式的变革 ，对我国传统的企业管

理理论和方法都产生了重大的影响 。因此 ，高效 、快速 、灵活的市场经营模式

导致管理授权成为必然（杨英 ，２０１０） 。转型经济下 ，在员工管理模式进行变革

的过程中 ，要充分发挥各级管理人员和员工的积极性 ，就需要授权 。这是员工

参与管理的重要步骤 ，也是企业民主的重要途径 ，事关社会的和谐与稳定 。近

年来 ，授权管理逐渐渗入我国的企业管理实践 。目前 ，随着全面质量管理（to‐
tal quality management ， TQM ）和目标管理 （management by objectives ，
MBO）在我国许多企业有效实施 ，授权相应成为管理者普遍关注的话题 ，各类

组织在管理过程中越来越重视授权（李超平 、李晓轩 、时勘等 ，２００６） 。因此 ，如

何进行有效的授权赋能 ，使员工具有心理上授权赋能的感受 ，从而激励员工更

加积极和全力地实现组织的目标 ，已成为组织行为学与人力资源管理等学科

研究的重要问题（王辉 ，武朝艳 ，张燕等 ，２００８） 。

授权研究伴随着权力让渡 、工作丰富化 、参与管理研究而兴起 ，转型经济

下对其研究顺应了知识管理和团队建设等管理新理念的要求 ，也与弘扬自主

创新的时代主题一致 。而且由于团队具有并行处理多种活动的能力 ，能节约

产品开发和上市时间以及顾客需求响应时间 ，团队成为许多高效组织应对日

益激烈竞争的有效方法之一 。随着团队在组织中的广泛应用 ，团队研究越来

越受到重视 。 ２０世纪 ９０年代以来 ，工业与组织心理学取代社会心理学 ，成为

群体（团队）研究的主要领域 ，研究焦点从群体（团队）对个体的影响转变为对

群体（团队）绩效及其影响因素的关注（Levine ，Moreland ，１９９０） 。 团队绩效

是团队研究的核心问题 ，所有有关团队的研究其根本目的都是为了在组织中

构建完善的团队管理机制 ，提高团队绩效 。授权作为团队设计的方法 ，最早出

现在全面质量管理文献中 。 大规模授权形式通常与团队有关 ，例如质量圈
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（quality cycles） 、问题解决小组（problem solving group ）和自主性工作小组
（autonomous work group）等 。随着组织的运作方式逐渐从个体转变为团队 ，

授权对象由单个员工向团队转移 ，工作团队和授权相结合而形成的被授权团

队（empowered team） ，将是未来组织运作的重要发展方向 。

随着团队研究的广泛开展 ，如何提高团队绩效 、促进团队和谐发展 ，已经

成为企业管理者面对的常规课题 。在这样的情形下 ，团队绩效的研究也凸显

其重要性 。团队心理授权是影响团队绩效关键因素之一 ，因而团队心理授权

也越来越受到学者和实践者的关注 ，已成为西方组织行为学和人力资源管理

与开发研究领域的热点问题之一 。团队心理授权结构是学术界近年来关注的

课题 ，它之所以引起普遍的关注 ，是因为团队心理授权结构无论在理论上 ，还

是在实践中都具有重大意义 。理论上 ，授权是组织职能的核心（唐纳德 · C ·

莫斯利等著 ，刘庆林译 ，２００３） ，社会 —结构和心理两种授权研究范式具有一致

性 ，两种研究范式整合的缺乏将阻碍团队心理授权理论的发展 。在实践中 ，不

明确团队心理授权结构 ，将很难判断授权实践中不同管理方法的有效性 ，也就

不能有效地指导团队心理授权的实践 。

回顾以往研究发现 ，团队授权研究主要基于心理研究范式 ，研究的大部分

成果主要是关注团队组织特征和工作特征等相关团队结构变量 ，而对团队绩

效的研究则主要集中在团队工作绩效 、团队生产力和顾客满意感等方面 ，日渐

明显的研究趋势逐渐拓展到关注团队心理授权与环境的互动过程对团队绩效

的影响 。基于心理研究范式 ，Kirkman 和 Rosen（１９９７）提出了团队心理授权
（team psychological empowerment ）的概念 ，认为团队组织特征和工作特征 、

团队心理授权与团队绩效密切联系 。 Kirkman 和 Rosen提出团队心理授权
概念模型对团队心理授权的绩效机制进行了有益的探索 ，但他们的研究没有

从两种研究范式整合的角度 ，对团队心理授权的环境特征和过程模式进行系

统的探讨 。也就是说 ，没有说明组织或工作特征如何影响团队心理授权 ，团队

心里授权如何影响团队绩效 。在 Kirkman 和 Rosen等学者研究的基础上 ，

Mathieu ，Gilson和 Ruddy（２００６）提出团队心理授权整合模型 ，他们也从团队

组织特征与工作特征出发 ，研究结果表明团队互动过程在团队心理授权与团

队结果之间扮演着中介的角色 ，在输入 —过程 —结果（IPO）框架中验证了团
队互动过程是团队心理授权的绩效机制 。实际上 ，团队互动过程不同于一般

人际交往过程 ，它涉及团队成员为完成共同目标 ，在共同承担责任的过程中所

发生的所有认知 、语言和行为 。而团队在完成共同目标过程中涉及许多不同

的认知 、语言和行为等活动 。 因此 ，团队心理授权的绩效机制值得进一步

试读结束：需要全本请在线购买： www.ertongbook.com
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探索 。

近年来 ，随着心理授权的概念及相关理论在团队研究中的广泛应用 ，学者

开始意识到团队水平的环境变量 、主观认知或态度变量对团队心理授权过程

也具有重要影响 ，且对团队绩效具有良好的预测作用 。由此 ，关注团队这些变

量对心理授权的影响及其作用机制 ，已成为团队心理授权研究的一个重要趋

势 。在此背景下 ，本研究将尝试以 Kirkman 和 Rosen（１９９７ ，１９９９）团队心理

模型理论为基础 ，从社会 —结构与心理两种授权研究范式整合的角度 ，探讨团

队气氛 、团队信任 、团队心理授权 、团队水平组织公民行为和团队绩效之间的

关系 。本文的逻辑中心线就是这样一个完整的过程 ，其中团队心理授权是研

究的重点 。

1 ．2 　团队心理授权相关研究
1 ．2 ．1 　团队的定义

　 　 “团队”最早见于印欧语系的“DEUK” ，意思是“一起拉” ，到 １６世纪含义

演变为“一起行动的一群人”（王振江 、李常法 ，２００１） 。工作团队作为社会生活

与生产劳动的一种组织形式和工作方式一直伴随着人类社会的发展过程 ，但

它还不是社会生产活动的主导组织方式 ，不是在严格的真正科学意义上被自

觉地使用 ，也没有被人们自觉地加以科学认识和系统总结（叶同锁 ，２００４） 。

在工作场所领域 ，团队的研究虽然可追溯到霍桑实验和群体动力研究 ，但

直到最近几十年 ，学者才提出了团队的科学概念 ，并普遍地应用于企业生产与

管理实践 。现代意义上的工作团队开始于日本企业在 ２０世纪 ６０年代广泛采

用的质量管理小组 。到了 ２０世纪 ９０ 年代 ，各种类型的工作团队在欧美发达

国家的企业中普遍地流行 。例如 ，１９９６ 年度美国企业团队情况调查表明 ，

７０％ 以上的组织中都拥有一个以上的团队 ，尤其是拥有高度自我管理团队的

组织比较多 ，在 ３１％ ～ ４１％ 之间（赵春明 ，２００２） 。现代管理的一项关键任务

是充分调动管理者和广大员工工作的积极性 ，而团队对组织提高产量 、质量 ，

增加顾客 、员工满意感 ，降低工作成本 、提高组织效能等方面均存在积极的

影响 。

然而 ，对于团队的定义 ，目前还没有获得一致意见 。例如 ，团队是 ２个或

２个以上的个体集合体 ，他们之间存在动态的交互作用 ，彼此相互依赖 ，他们

有共同的目标或目的 ，每个团队成员都有设定好的工作角色和职位（Salas ，
Dickinson ，Converse ，et al ．，１９９２） ；团队是相互依存地工作来解决问题或完
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成工作的个体集合体（Hackman ，１９８７） ；团队首先是个体集合体 ，其次在执行

任务过程中成员之间相互依赖 ，并且对结果共同承担责任 ，此外无论是团队成

员自己还是团队之外的其他人员 ，均将该团队视为一个完整的社会系统 ，而且

这一团队还应处于一个更大的社会系统中 ，最后团队还需要和团队外部的其

他组织维持关系（Cohen ，Bailey ，１９９７） ；团队由 ２个或 ２个以上个体构成 ，每

个成员在工作中分别担当不同的角色和责任 ，在实现某个共同的具体目标时 ，

成员之间相互协作 、彼此配合（Brannick ，Prince ，１９９７） ；团队包含 ２人或 ２人

以上 ，相互发生作用 ，动态地 、相互依赖地 、适应性地朝共同的目标而努力 ，每

个成员都承担某个具体角色或履行一定的功能（Zaccaro ，Rittman ，Marks ，
２００１） 。而国内学者俞文钊（１９９５）认为 ，管理心理学把具有以下特征的一群人

称为团队 ，即各成员相互依赖 ，在行为上相互作用 、彼此影响 ；严志庆等学者

（２０００）认为 ，团队是一群认同于共同目标 ，且为完成共同任务而一起工作的个

体组成的高效且具有凝聚力的群体 ；何燕珍（２００１）认为 ，工作团队是由致力于

共同的宗旨和绩效目标 、承担一定职责 、技能互补的异质成员所组成的群体 。

上述有关团队的定义可归纳为两类 ，一种观点认为团队是指由组织中的

正式关系而使各成员联合起来形成的 ，在行为上有彼此交互作用 ，在心理上能

意识到其他成员存在 ，并有相互归属的感受和协作精神的集体 ；另外 ，也有研

究者提出 ，团队是由这样一些个体组成 ，他们因任务而相互依存相互作用 ，团

队成员认可自己归属于该团队 ，外部人员也视这些个体为该团队的成员 ，这些

人具有互补的技能 ，以达到共同的目的和组织目标（王重鸣 ，２００１） 。本研究采

用罗宾斯（２００２）的团队定义 ，即工作团队是在特定的可操作范围里为实现特

定的目标而共同合作的人的共同体 ，通过其成员的共同努力能够产生积极协

同作用 ，其团队成员努力的结果使团队的绩效水平远大于个体成员绩效的总

和 。因为既然是“共同体” ，就包含 ２个以上成员 ；“在特定的可操作范围里为

实现特定的目标而共同合作的人”说明团队成员要互相依赖与协调才能完成

共同目标 ，并共同为工作的成败负责 ，也说明团队成员在心理和行为上彼此影

响 、交互作用 ，并有相互归属感和协作精神 ，成员拥有互补的技能 、知识与经

验 。因此 ，该定义说明了团队定义的内涵 ，具有科学性 。

1 ．2 ．2 　授权理论产生的背景

授权理论关注运用于政治哲学的永恒主题 ，即权力属性 、公民角色和公平

获得 。以著作枟新大西岛枠（New A tlantis）而闻名于世的英国著名唯物主义哲
学家和科学家培根（F ．Bacon） ，由于他对西方民主体制的发展起了关键性作
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用 ，因此与授权研究内在地联系在一起（White ，１９８７） 。 根据培根的观点 ，对

组织而言 ，从最基本的原则出发 ，自由民主和持续进步的概念需要员工的解放

和授权 。迪更斯（C ．Dickens） 、马克思（K ．Marx）和辛克莱（L ．Sinclair）意识
到培根观点的某些不足 ，认为经济效率和科学升华解放了人类 ，但同样它可能

使人类成为权力的仆人 。值得注意的是 ，它常常导致用户至上主义 ，用户至上

主义似乎不合适于超越获得物质财产边界来提供公民意义 ，而是提升劳动力

自身意义 。依据这种观点 ，经济和政治制度更具有重要性和意义 。强调理论 、

结果和工作意义的现代授权文献通过不同的方法来改善这种状态 ，以便同时

提高个体和组织的效能 。

在工作场所领域 ，授权理论可追溯到较早的研究 ，例如人际关系运动和欧

洲民主运动 。授权的核心思想和假设也见于最近的管理思想 ，例如工作设计 、

社会技术系统 、组织公民行为 、全面质量管理 、员工建议箱 、参与管理和质量圈

等 。 ２０世纪 ２０年代 ，科学管理成功地促进了生产力发展 ，但是科学管理以工

人顺从为基础 ，决策权集中于管理者 ，这导致工人高离职 、高旷工和高冲突等

现象 。因此 ，梅奥和人际关系学派批评泰勒科学主义 ，认为员工能自我激励 ，

没有严密的监督与管理也能出色地完成工作 。因此 ，许多组织对员工参与的

主题越来越感兴趣 。

２０世纪 ６０年代的工作丰富化 、参与管理就是建立在员工广泛参与理论

基础之上 ，工作丰富化的目的是为具有某些控制和绩效反馈的员工提供有意

义的工作 ；参与管理意味着管理者必须与员工分享更多的信息 ，并接纳来自于

员工更多的意见和参与更多的决策 ，员工拥有工作自主权也越来越大 ；承认员

工良好意愿 、兴趣 、才能和需要 ，鼓励管理者与员工进行开放的沟通与合作 。

２０世纪 ７０年代 ，工业民主运动的兴起 ，西欧许多国家强调员工参与权 ，

为员工参与提供支持 。工作生活质量（quality of work life ，QWL ）运动巩固
和发展了这种观点 ，并将这种观点运用于实践 ，提出了在更广的社会 、政治环

境中提高员工生活质量的观点 。 ２０ 世纪 ８０年代出现了新的参与形式 ，它强

调范围更广的员工参与 ，例如质量圈 、利润分享计划和员工持股计划等 。后

来 ，Lawler 及其同事开始运用“高参与”（high‐involvement）术语 ，认为应信任

员工对工作的决策 ，员工能获得有关工作决策的知识 ，组织如果信任员工 ，那

么能获得良好的绩效 。

２０世纪 ８０年代末和 ９０ 年代初 ，组织环境变得更加复杂 ，许多组织发展

授权计划以便提高生产力 、增加顾客满意感和提高竞争优势 。 ２０ 世纪 ９０年

代 ，授权成为工作再设计的战斗口号 ，个体应有与工作有关的决策自主权 ，这
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将导致更多具有创新性的 、更快乐的和更富有生产力的员工 。此外 ，一个覆盖

美国 、英国 、法国 、韩国和北美等国家和地区的国际性调查表明 ，授权员工以获

得竞争优势的有用性仍在日益增加（Sparrow ，Schuler ，Jackson ，１９９４） 。
1 ．2 ．3 　授权的定义

“授权”源自于英语单词 “empowerment” 。其动词型 “empower”是由前
缀 “em‐” 与单词“power”复合而成 ，意思是“使具有权力”或“能力”（Barner ，
１９９４） 。韦氏字典把“empower”解释为“给予权力”或“职权” ，加了后缀“ment”
的名词表示授权的过程或结果（Hawks ，１９９２） 。在工作场所领域 ，授权研究

伴随着权力让渡（alienation） 、工作丰富化（job enrichment） 、参与管理（partic‐
ipative management ）的研究而兴起 ，授权的核心思想也见于最近的管理思想 ，

例如工作设计 、社会技术系统 、组织公民行为 、全面质量管理 、员工建议箱和质

量圈等 。而且 ，授权是一个独特的概念 ，代表一种新的管理方法 ，它与权力委

托（authority delegation） 、激励（motivation） 、自我效能（self‐efficacy） 、工作丰
富化（job enrichment） 、员工所有权（employee ownership） 、自治（autonomy） 、
自我决定（self‐determination） 、自我管理（self‐management） 、自我控制（self‐
control） 、自我影响（self‐influence） 、自我领导（self‐leadership） 、高参与（high‐
involvement）和参与管理（participative management ）等相似术语有明显的区
别（Lee ，Koh ，２００１） 。目前 ，学者和实践者主要从社会 —结构和心理两种不

同研究范式来定义和理解授权 。

早期社会 —结构研究范式有关授权的概念主要关注授权管理实践 ，例如

降低决策层级 、与下属分享更多信息 、资源和决策 、加强沟通等 ；授权就是管理

者与其他成员共同影响决策过程的管理风格 。但是 ，这些观点在很大程度上

忽视了员工的素质及其影响 。例如 ，Sirkin（１９９３）认为 ，授权是把权力给予多

数地位较低的员工 ，使之能对顾客的意见做出决定 ，并能立即处理 。随着对授

权认识的加深 ，一些学者强调授权不仅仅是一种针对完成工作而进行的权力

分配方式 ，而且也是有效实施组织变革的一种战略 ，它能改善个体 、团队和组

织的绩效 。例如 ，Barner（１９９４） 、Leach和 Wall等学者（２００３）指出 ，授权包括

授予权力和使有能力 ，其中“授予权力”是指权力与权威转移的过程 ，而“使有

能力”则是帮助下属发展自我管理所必须具备的能力 。此外 ，有些学者强调授

权是为了提高员工的自我效能感 。例如 ，Conger 和 Kanungo （１９８８）认为 ，授

权是一种加强个体对其自我效能感意识的行为 ；Neilsen（１９８６）则认为 ，授权

是给予下属资源并逐渐提高其自我价值的意识 。因此 ，从社会 —结构研究范
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式来看 ，赋予员工权力并使之承担相应的责任并不是授权的全部 ，组织运用这

一手段来释放员工本身所具有但未被利用的知识 、经验 、技能和能力 。

Conger和 Kanungo（１９８８）认为 ，授权管理实践并不一定能够带来员工工

作绩效的提高 ，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 ，最终导致组织和个体绩效水平下降 ；只有当个体体验到授权之

后 ，授权才能真正产生效力 ；授权是增加组织员工自我效能感的过程 ，是一种

激励性的结构 。在此基础上 ，Thomas和 Velthouse（１９９０）提出了个体水平心
理授权（psychological empowerment ）的概念 ，他认为心理授权是员工个体体

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相匹配的心理认

知 ；它是个体有必需的知识 、能力和技能来圆满完成组织中富有意义的工作

（Spreitzer ，１９９５） 。 Thomas和 Velthouse 等学者还明确提出了有助于全面
感知心理授权的四个认知成分 ，即工作意义（meaning） ，是指根据个体自己的

理念和标准来判断工作目标或目的的价值 ；自我效能感和胜任力（self‐effica‐
cy and competence） ，是指个体对运用技能完成工作活动所需能力的信念 ；工

作自主性 （self‐determination ） ，是指个体对工作的控制感 ；工作影响 （im‐
pact） ，是指个体能影响组织策略 、管理 、操作结果或组织更大环境的程度 。因

此 ，从心理研究范式的角度 ，四个维度为理解心理授权提供了一个几乎完整或

充分的认知系列 ，心理授权被认为是当工作有意义 ，当员工有能力 、有工作自

主性和工作影响时 ，员工所感受到的授权感（王国猛 、郑全全 ，２００８） 。

综合现有文献 ，有关心理授权的概念可得出三点推论 ：首先 ，心理授权

不是由环境引起的持续人格特征 ，而是由工作环境塑造的认知特征 ，心理授

权反映了与工作环境有关的员工自身感知的变化 。其次 ，作为连续变量 ，心

理授权是动态的 ，不存在被授权或没有被授权等极端状态 。第三 ，心理授权

不是由于不同的生活环境和角色而产生的普遍特征 ，而是具有工作领域的

独特性 。

1 ．2 ．4 　工作场所授权的三种研究范式

学者和实践者所关注的授权管理并不完全一致 。整体来说 ，学者和实践

者运用社会 —结构 （social／structural） 、心理（psychological ）和批判（critical）
三种不同的范式来研究和理解授权（Spreitzer ，Doneson ，２００５） 。授权三种研
究范式的理论根源 、本质和发展水平见表 １畅１ 。
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表 1畅1 　授权三种研究范式的理论根源 、本质和发展水平

研究范式 理论根源 本 　质 发展水平

社会 —结构 民主原则和社会学 分享权力与决策 广泛的理论发展和实践者
的著述以及一些实证研究

心理 社会心理学和
内在激励

体验工作意义 、自我效能
感 、自主性和工作影响

广泛的理论发展和实证研
究以及严格的测量

批判 后现代理论与
解构主义

理解正式权力结构
控制者

最初的概念构思

　 　 资料来源 ：Spreitzer ，G ．M ．and Doneson ，D ．Musings on the Past and Future o f Emp loyee Em‐
powerment ．Forthcoming in ２００５ in the Handbook of Organizational Development （edited by Tom
Cummings） ，２００５ ．

社会 —结构授权研究范式的理论渊源来自于民主政治的价值观和理念 。

在工作场所领域 ，它主要关注分享组织权力 ，认为权力是组织资源的正式自主

权或控制权（Conger ，Kanungo ，１９８８） 。这种研究范式强调通过自上而下的
组织指挥链来增加员工的责任 ；强调变换组织政策 、实践和来自于自上而下控

制系统的员工参与实践结构的重要性（Bowen ，Lawler ，１９９５） ，倾向于关注通

过组织 、制度 、社会 、经济和文化的影响力来消除无权感的环境 。社会 —结构

授权 “从诱发个人内在授权赋能状态的环境出发 ，强调赋予权力赋予能量的

动态过程” ，这是对上世纪 ８０ 年代最初的授权研究的一种回归 ，使授权的概

念更为全面（张燕 、王辉 、陈昭全 ，２００６） 。然而 ，结构授权和领导授权赋能行为

不能说明员工体验到的授权属性（Conger ，Kanungo ，１９８８） ，在某些情形下 ，

权力 、知识 、信息和奖酬已与员工分享 ，但员工仍感到无权感 。于是 ，就有学者

从心理的视角来研究组织中的授权 ，这就是所谓的心理授权 。

与社会 —结构授权研究范式定义授权为自主权分配和资源共享相比 ，

Conger和 Kanungo （１９８８）认为心理授权能提高员工个体工作效能 。 运用

Thomas和 Velthouse（１９９０）的模型作为理论依据 ，Spreitzer （１９９５）设计了一
个四因素问卷来尝试测量心理授权的四个维度 ；Kraimer 和 Seibert 等学者
（１９９７）的研究也进一步验证了 Spreitzer （１９９５）心理授权问卷 ，后来这个问卷

得到学者公认 。而且 ，社会 —结构授权同样发展到团队分析水平的授权概念

（Spreitzer ，１９９５） 。
社会 —结构与心理授权研究范式的主要区别在于 ，心理授权研究范式认

为 ，四个因素是促进个体被授权体验的机制 。例如 ，组织可能提供员工获得四

个维度的重要信息 ，但是除非员工意识到他们评价这些信息 ，知道如何使用这

些信息 ，否则它不能增强员工的被授权体验（Spreitzer ，Doneson ，２００５） 。所
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