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ABSTRACT 

In science and technology innovation enterprises, knowledge employees play a critical 

role, effectively mobilizing their enthusiasm, time, energy and knowledge can contribute 

to the sustainable growth of enterprises. Existing studies paid attention to the incentive 

role of formal institutional authorization, but ignore the perceived authorization, so the 

effectiveness of authorization is poor. In addition, due to the high autonomy and 

independence of knowledge workers, managers only emphasize the result-oriented 

incentive and ignore the process-oriented incentive is not enough. 

From the perspective of subjective perception, this study explores the relationship 

between knowledge workers' psychological empowerment and job engagement, and 

further analyzes the moderating effect of organizational innovation climate. In this study, 

a total of 421 valid questionnaires were collected from 8 science and technology innovation 

enterprises. After reliability, validity and common method bias analysis, the promotion 

effect of psychological empowerment on job engagement is verified. Specifically, work 

meaning, self-determination and self-efficacy positively promote the vigor, dedication and 

absorption, while the fourth dimension of work impact has a significant positive effect on 

dedication, but no significant effect on other dimensions. In terms of the moderating 

effect, leadership practice, superior support and teamwork positively moderated the 

relationship between self-determination and dedication, but the other dimensions non-
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significant. It means that when employees can arrange their own work implementation 

mode and schedule, sufficient organizational support can improve their willingness to 

invest time and energy to work. In addition, the free organizational atmosphere negatively 

moderates the relationship between self-determination and absorption, which means an 

overly loose atmosphere are easy to breed lazy behavior and reduce work efficiency. 

In practice, science and technology innovation enterprises need to pay full attention 

to the perception of authorization, and effectively control the work mode and progress 

under the clear objectives and contents. Second, business leaders should create a harmony 

and helpful culture to ensure employees receiving adequate assistance. Overly loose 

atmosphere tends to reduce employees' concentration, which in turn will reduce work 

efficiency.   
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摘要 

在科创企业中，知识型员工占据绝大比重，如何调动知识型员工的工作积极性，激发其

更有效地投入时间和精力、贡献知识对企业持续成长十分关键。现有研究关注到授权管理

对员工激励的重要性，但仅强调制度形式上的授权，忽视了员工主观感知层面的授权，授

权激励的有效性难以保障。另外，由于知识型员工的自主性、独立性较高，管理者仅强调结

果性激励，忽视了员工在过程中需要的帮助和支持，从而难以提高工作效率。 

本研究从心理感知视角出发，探讨了知识型员工的心理授权和工作投入度之间的关系

，并进一步分析组织创新氛围的调节作用。本研究收集了8家科创企业，共421份有效问卷

，通过信度、效度和共同方法偏差分析后，利用回归分析验证了心理授权对工作投入度的

促进作用。具体来看，心理授权前三个维度的工作意义、自主性、自我效能对工作投入度三

个维度活力、奉献和专注都有正向的促进作用，而第四个维度工作影响对奉献的正向作用

显著，对其他维度的影响不显著。在组织创新氛围的调节方面，发现领导躬行、上级支持、

团队协力正向调节自主性与奉献之间的关系，而在其他关系中的影响不显著。意味着当员

工能够自行安排工作实施方式和进度时，充分的组织支持能够提高其投入时间和精力意愿

，而对于体现工作精神状态的活力和专注没有显著影响。另外，组织促进，即组织宽松自由

的氛围，负向调节自主性与工作专注度的关系，意味着高度工作授权和过于宽松的氛围，

容易滋生懒散行为，反而会降低工作效率。 

在实践方面，科创企业需要充分关注员工主观感知到的工作授权，并在工作目标和内

容明确的情况下，对工作方式和进度进行有效控制。其次，企业领导者要以身作则，打造和
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谐和互相帮助的文化氛围，以保证员工在日常工作可获得足够的帮助。另外，工作授权需

要张弛有度，过度宽松的工作方式和氛围容易降低员工的专注度，反而会降低工作效率。 
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第 1 章 导言 

1.1 研究背景 

1.1.1 实践背景 

近年来，随着国家确立了创新驱动经济发展的战略导向，社会各界大力推动基础性、原

创性和突破性的科技创新，激发了科技创新企业的大量涌现和快速成长。科技新创企业天

生创新属性强、知识与技术高度密集，已成为创造新供给、释放新动能的重要主体，并成为

促进新旧动能转换的重要力量（罗瑾琏等，2021）。与传统企业和一般创业企业不同，科

创企业对创始人和管理团队有更高的知识和能力要求，在技术突破和商业化的过程中，需

要创业者和内部员工充分发挥其积极性和潜能来克服困难和挑战，尤其是面对创新和创业

过程中的高度不确定性时，更需要创业者凝聚内部员工的力量，坚持创业，提高组织创业

韧性（赵富强等，2021）。科创企业的发展根本上是挥发知识型员工价值创造的能力，不

断推动员工和企业同步成长（李树文等，2019）。面对高度不确定的市场环境以及日趋激

烈的市场竞争，科创企业的成长需要拥有专业知识的人才全身心地投入。从而，如何激发

知识型员工的工作投入度成为管理者关注的核心问题。 

组织扁平化和授权管理是现代管理学理论中激活组织活力的常用方式（陈春花，2016

），适合用于科创企业的组织管理，但其实际效果却与预期相差较大（赵曙明等，2019）

。部分学者认为，激励措施的实施效果很大程度受到员工主观感知的影响，只有真正感知

到授权的存在，员工的行为才会有所调整或改变（Erdogan et al., 2018），而当前科创企业

的授权管理仅重视形式而忽略了员工感知的维度（陈亮等，2019）。基于以上观点，本研
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究从员工主观感知的视角出发，探索心理授权对员工工作投入度的影响。同时，由于科创

企业强调创新和活力，本研究还从组织环境和过程管理出发，探索创新氛围在心理授权和

工作投入度之间的调节作用。 

1.1.2 理论背景 

拥有知识型员工并不能直接为企业带来能力的提升和成长，只有充分调动知识型员工

的工作积极性和投入度，才有助于激发知识型员工的创造力，将其知识和技能转化为顾客

价值，提升企业的竞争实力。为了激发知识型员工的工作热情和投入水平，必须对其进行

动态和有效的激励（Kehoe et al., 2017）。 

科创企业内部的知识员工的激励方式，应该有别于传统企业，以及以往研究所关注的

高科技企业（马俊生，2016）。传统企业的员工激励强调物质激励，如工资、奖金等，这

些激励方式对于知识型员工来说，只能作为“保健因素”用以提供基本生活和工作的保障，减

少其不满意程度，而不能提供激励（吴婷婷，2016）。而直接将高科技企业的激励方式用

于科创企业中知识型员工的激励也不合适。一方面，以往针对高科技企业内部员工激励的

研究，其激励对象聚焦在科技研发人员，但科创企业内部的知识型员工并不只是科技研发

人员，还涉及生产、运营和营销等部门的员工（Prem et al., 2017）。另一方面，高科技企

业针对关键人力资本的激励，主要是通过股权和期权的方式绑定创业者和关键员工的利益

，以鼓励其为企业的成长而奋斗（洪银兴，2012；杨慧辉等，2020）。但这本质上是以结

果为导向的物质激励手段，而科创企业的知识型员工面临更加复杂、动态和不确定的市场

环境，缺乏企业在工作过程中持续和稳定的支持会使其难以完成工作任务（卢纪华等，2013
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），从而过程激励也需要。而知识型员工具有与一般员工不同的工作行为特点，所以契合其

特点的激励方式，对激发知识型员工的热情和投入度是必要的，也是科创企业高质量成长

所必须面对的管理挑战（蒋石梅等，2017）。 

1.1.3 现有研究的评述 

第一，现有关于科创企业持续成长的研究，主要将重点放在技术研发和产品开发等能

力的打造上，而没有进一步分析企业和组织创造价值的微观机制，即知识型人才工作投入

水平（张振刚等，2014）。 

第二，现有研究较少关注科创企业情境下知识型员工的激励问题。即使关注到创新创

业情境下的员工激励，也主要聚焦在科技研发人员（赵峰等，2017），而知识型员工在科

创企业中的比例很大，分布在各个职能部分而不仅仅是研发部门，所以需要专门针对科创

企业情境进行有效的激励机制分析。 

第三，从激励方式来看，多数关于创新创业情境下的员工激励方式，还停留在传统的物

质激励，如股权、期权、奖金等（郑晓明等，2017；杨慧辉等，2020），而忽视了非物质

且对员工的心理和行为产生重要影响的激励方式（雷巧玲等，2009），而后者的激励效果

的持续性会更好（吴婷婷，2016）。许多学者强调，有效的激励需要通过影响员工的心理

感知，让员工发自内心感受到组织对其的支持，才能激发其持续的工作投入和创造性行为

（Langelaan et al., 2006）。 

第四，由于科创企业成长过程中面临高度的不确定性，创业过程难以提前规划和预测。

同时，知识型员工具有高度自主性和自我驱动的特点，所以无论是学界还是实践界都强调
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结果导向的激励，而忽略了过程激励（贾建锋等，2018）。但是，管理者在工作过程提供

的支持，对知识型员工完成工作任务是非常必要的（Bertolotti et al., 2019），而现有研究

忽视了这方面的问题。 

1.1.4 研究问题 

基于以上分析，本研究以科创企业为研究情境，分析其内部知识型员工的心理授权水

平如何影响工作投入度。此外，基于组织环境氛围和过程激励，本研究进一步探讨了组织

创新氛围在心理授权和工作投入度之间的调节效应。具体来看，主要有以下研究问题： 

(1) 知识型员工的心理授权如何影响其工作投入度？ 

(2) 管理者在组织环境和工作过程中实施的激励措施，在员工心理授权与工作投入度

之间发挥的调节作用是什么？ 

1.2 研究意义 

1.2.1 理论意义 

第一，丰富了组织和人力资源管理对科创企业中知识型员工的激励方式的探讨。尤其

是以往研究主要关注知识型员工的创造性和创新性，而忽视了其工作投入度作为知识型员

工最基础同时也是长时间持续的心理要素，对工作行为和工作绩效具有显著的正向影响。 

第二，本研究从心理授权视角切入，分析知识型员工主观感知到的激励因素对其工作

投入度的影响，进一步揭示了管理者的激励措施影响员工行为的内部机制。只有当激励措

施激发起员工内心积极的心理状态并长期指引其工作行为时，组织的激励才是有效的。 
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第三，本文关注组织创新氛围在知识型员工的心里授权和工作投入度之间的调节作用

，实质上是关注管理者在工作环境和工作过程中提供的支持和激励措施，能否强化知识型

员工的心理授权程度，进而进一步提高其工作投入度水平。高水平的组织创新氛围契合了

知识型员工的行为特点和激励诉求，有助于激发其持续的工作热情。 

1.2.2 实践意义 

研究科创企业内部知识型员工的激励问题，对于维持科创企业持续健康成长具有重要

意义。 

第一，对知识型员工含义的辨析，有助于提醒管理者对企业内部各类知识型员工的关

注，而不仅仅是聚焦于技术研发人员。除了技术研发人员之外，知识型员工还包括企业内

部拥有各类专业知识的人才，其专业知识和技能的发挥为企业解决各式各样的问题，其价

值创造的合理推动企业不断前进。 

第二，对工作投入度的关注，有助于促使管理者对员工日常、持续性工作热情和状态的

关注。科创企业可能更加强调员工的创造性和创新性，然而持续的活力状态、奉献心态和

对工作意义的认可和认同，是知识型员工不断应用知识，创造价值的保障，这对科创企业

的绩效成长是必要的。 

第三，对心理授权的关注，有助于提醒管理者注意激励的效果，只有真正为员工感知和

接受的激励措施才是有效的，所以必须在日常管理和激励过程中注重员工的主观感受并积

极获取反馈，从而不断评价企业人力资源管理的效果和效率。 
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第四，对组织创新氛围作用的关注，有助于提醒管理者营造良好、和谐且支持性的组织

环境和工作环境是十分必要的，这是组织管理和人员激励的基础性工作。良好的工作环境

和氛围能够强化企业激励措施的效果，起到锦上添花的作用。 

1.4 研究框架与研究方法 

1.4.1 研究框架 

基于以上分析，本文将通过对科创企业和知识型员工的文献回顾，了解知识型员工的

自身的特点，以及对应的管理和激励方式。同时，对工作投入度、心理授权和组织创新氛围

等核心构念进行回顾和介绍，分析其背后的理论逻辑，构建本研究的理论框架。然后，根据

核心构念已有的经典量表，并结合中国科创企业的情境设计问卷，并进行针对性的数据收

集。再然后，利用SPSS软件对问卷进行探索性因子分析，检验问卷题项的聚合程度，同时

利用结构方程模型分析软件AMOS，对变量之间的关系进行分析，验证本文假设。最后，对

研究结果进行总结和讨论。本文研究拟进行如下安排： 

第一章，引言。对研究背景、研究意义进行详细说明，通过对相关问题的研究进行回顾

、批判性分析，归纳出本文的研究问题，并阐述潜在的创新点。 

第二章，核心构念与理论介绍。对本研究的核心构念进行充分梳理和总结，针对其基础

概念、影响因素和影响结果进行分类说明，为后续的假设构建提供知识和理论基础。 

第三章，假设推导和理论框架建立。基于前面的构念和理论介绍，针对本文的研究问题

，对核心构念之间的关系进行逻辑演绎和推理，构建本研究的基本理论框架，为后续的实

证部分提供指导。 
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第四章，研究方法与研究设计。基于推导演绎的基本理论框架，借鉴核心变量现有的经

典量表，并结合本研究关注的中国科创企业情境，设计出适合本文研究问题的量表，并进

行样本选择，为数据收集和分析做好基础准备工作。 

第五章，数据分析和假设验证。通过发放问卷收集数据，并对数据进行必要的清洗和处

理，对问卷题项进行探索性因子分析，并利用结构方程模型对变量间的关系进行检验。 

第六章，研究结论和讨论。对前文的数据分析结果和假设检验结果进行综合性归纳分

析，总结本文研究结论，并针对现有研究和企业实践进行讨论。 
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图 1-1 研究框架图 
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1.4.2 研究方法 

(1) 文献研究法  

文献研究法是指研究者系统地收集、阅读和整理文献，对相关研究主题进行系统地梳

理，了解研究领域内的核心主题、重要概念，并对研究前沿和研究不足进行分析，得出研究

空缺和研究问题的科学方法。 

本研究在管理学、组织行为学和人力资源管理的中英文核心期刊上，如AMJ、AMR、

ASQ、管理世界、中国人力资源开发、南开管理评论、经济管理等，系统地搜集心理授权、

工作投入度、组织创新氛围的文献，通过阅读、梳理和批判性分析，归纳出现有研究的不足

，以及总结出本文的研究问题。 

(2) 问卷调查法 

问卷法是心理学、组织行为学和人力资源管理常用的数据收集和分析方法。针对研究

所涉及的构念，利用相对成熟的心理学量表收集相应的数据，在所收集数据通过信度、效

度和共同方法偏差检验后，将各题项的数据整合成可分析的变量，再利用回归分析等统计

学方法探索变量之间存在的关系。 

本研究首先使用心理授权、工作投入度、组织创新氛围现有文献中相对成熟的量表，小

范围收集50份左右的数据，在进行初步分析确定量表适合本研究使用后，再进行系统地收

集。然后，根据问卷调查法的分析步骤对所收集数据进行清理和检验。 

 

 



                                                                                                                             

10 

(3) 实证研究法  

本文通过文献回顾和理论梳理，提炼出研究问题和理论假设。在抽样和问卷数据收集

之后，利用SPSS统计软件对所测变量进行主成分分析，在通过测试之后，采用结构方程模

型（SEM）对变量之间的关系进行验证。 

1.5 研究创新 

根据以上的分析，本文拟在以下方面进行创新： 

第一，现有关于科创企业内部员工管理和激励的文献，主要聚焦于激发员工的创新性

上，而忽视了员工的工作投入度对科创企业成长的重要性（郑晓明等，2017）。对员工创

造性和创新性的重视有助于提高科创企业的研发创新能力，但如果忽视了员工积极性和工

作投入的意愿，其高质量的人力资本无法注入企业的成长过程，从而对科创企业来说是巨

大的损失。所以，本研究所关注的工作投入度对科创企业的人力资源管理和激励方式的研

究提供了重要补充。 

第二，科创企业拥有的知识型员工具备高度的自主性和自我驱动力，对工作过程自由

程度和掌握程度的期望较高（王永健等，2013）。但是，现有研究强调授权和结果导向的

物质激励，而忽视了对知识型员工日常工作所需支持的提供（Knight et al., 2017）。所以，

本研究强调的过程激励，尤其是在日常工作中，让知识型员工主观可感知到组织对其面临

挑战和困难时的支持，对激发其工作投入的热情和沉浸度具有重要意义（Schaufeli, 2017）

。 
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第三，组织氛围作为持续影响员工工作状态的因素，是企业管理者有意识地创造和影

响，以及与员工互动形成的结果（Gao et al., 2020）。而组织创新氛围强调员工感知到的

组织授权、自由和自控，不仅有助于激发员工的创造性行为，对于提高其工作积极性和投

入度也有重要作用（Andersson et al., 2020）。从而有助于丰富学界和实践界对组织创新氛

围在企业内部激励中的作用的了解。 
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第 2 章 核心构念与理论基础 

2.1 科创企业和知识型员工 

2.1.1 科创企业 

罗瑾琏等（罗瑾琏等，2021）将科创企业义为，以探索式创新为目标，着眼核心技术

突破，追求行业领先地位，并处于成长期的中小企业。相较于一般企业，科创企业所处行业

技术迭代更为快速，十分依赖于持续不断地实施创新活动以摆脱原有技术轨迹，实现技术

领先和新产品突破。这是科创企业具有的科技属性，而科创企业还具有典型的创业属性。

创业企业由于成立时间短、规模较小，积累的资源有限，从而更加强调内部资源的使用效

果和效率（苏敬勤等，2017）。 

人力资源是企业发展的重要驱动力，对科创企业的成长更为重要（贾建锋等，2018）

。由于科创企业属于知识和技术密集型的企业，技术研发和创新能力是支撑企业产品开发

的基础，从而也是推动企业长期发展的动力源泉（张延平等，2019）。知识分享、知识应

用和知识创造对于企业的技术研发活动和打造持续的创新能力具有支撑作用，从而知识型

员工的获取、培育、激励和保留是科创企业打造内生增长动力的必要举措（贾建锋等，2018

）。 

由于知识型员工对科创企业的成长具有非常重要的作用，接下来的文献回顾主要围绕

知识型员工的概念、知识型员工的管理和激励特点来进行。 
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2.1.2 知识型员工 

“知识工作”和“知识工作者”是由德鲁克（2009）提出，认为知识型员工是那些在工作中

频繁使用知识和信息的人，他们通常掌握他人所没有的专业符号和概念，即知识。

Davenport（2002）认为，知识型员工具有深厚的教育背景和资深的行业经验，以知识的

创造、分享和应用为主要工作形式的员工。国内学者张望军等（2001）指出，企业的知识

型员工善于发挥其智力、专业特长、具有创造性，是掌握企业核心技术的员工。雷巧玲等

（2006）认为，企业的知识型员工大部分都具有很强的继续学习能力、充分发挥专长和改

革创新的能力，在企业中能牵头进行理论实践和知识的创新、传授、共享和应用。赵忠（

2008）认为知识型员工普遍具有高素质、自主性强、创造力高、劳动过程难以监控、劳动

成果不易分割等特点。袁凌和李健等（2012）强调，知识型员工期望值高、忠诚度低、热

衷于本专业，组织认同程度不高。 

2.1.3 知识型员工的激励和管理 

由于知识型员工一般具备较高的专业知识素养，且学习能力和创新能力突出，具有强

烈的成就动机和较高的工作自主性（徐拥军，2004），金钱和物质激励手段只能作为保健

因素，而无法使员工产生满意，从而难以真正激发其工作活力和热情（尹志欣等，2013）

。从知识型员工的整体需求来看，生理需要和安全需要是低层次需求，主要体现在物质方

面，通过特质手段满足就可以实现生理需要和安全需要，而高层次的需求是无法通过物质

手段来实现，必须用非物质手段来满足（张振刚等，2014）。知识型员工的非物质需求由 
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三个层次组成，由低级到高级顺序分别是社交需要、尊重需要和自我实现需要。三个层次

需要可以同时并存，但从总体上来看，自我实现需要占据主导地位（尹志欣等，2013）。 

满足知识型员工的关键需要，有助于激发其工作热情与调动知识型员工的主动性，进

而发挥知识型员工在价值创造方面的优势（石冠峰等，2016）。学者们研究发现，个体成

长性、工作自控度和工作成就是提高知识型员工积极性的有效因素（马俊生，2016）。个

体成长性，是指员工在工作中得到知识积累、认知提升等可感知的能力进步。企业要注重

员工作为个体的发展，健全企业内部的人才培养体系，为员工提供不同种类能力的学习机

会，并帮助员工合理地规划职业生涯。工作自控度，是指员工对工作内容、实施方式和进度

安排等要素的决定程度。提升工作自控度的意义在于，给予员工充分的空间去探索适合自

己的工作方式，在适合且自我认可的基础上，员工的积极性自然会有所提升。工作成就，是

指员工获组织及社会的高度赞誉、认可与尊重，尤其是通过专业能力获取的成就。当然，激

励因素是在保健因素得到充分满足的情况下才能发挥作用，也就意味着知识型员工的物质

福利和薪资也要得到保障（尹志欣等，2013）。 

对知识型员工的非物质激励方式有很多，主要体现在以下几个方面（龙小兵，2012）

。从工作本身来看，工作性质自身所提供的挑战性和成就感、个人价值观的满足、工作的丰

富多样性、社会交际需求的满意程度、可以自由支配的工作时间，优良的氛围，有满意的个

人价值标准等都可以对知识型员工产生好的激励效果。从管理措施来看，教育培训、个人

发展机会、荣誉、职位权利、象征性奖励、参与决策和管理的机会、领导的表扬与关爱、赞

誉与认可，具有吸引力的领导风范与人格魅力等管理方式适合用于知识型员工。从员工的
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发展来看，包括设定目标、发展机遇、升职机会、合适的工作以及学习机会，这些内容能给

员工带来发展的期望，从而也有助于促进企业的持续成长。 

综上所述，知识型员工，一方面是指员工个体具备较高的教育水平以及较好的专业知

识素养。另一方面是指员工的工作内容围绕专业知识的运用、创造和分享，在工作中需要

积极发挥自主性和创造力，最重要的是需要在工作中保持持续的学习，以不断适应变化的

环境，促进个体、组织和企业的共同成长。此外，现有研究还强调，知识型员工的工作创造

性强、灵活性高，从而过程难以监督和难以管理等。所以，针对知识型员工，科创企业必须

进行人力资源管理方式的创新，适应知识型员工的工作特点，以提高其工作绩效。 

2.2 工作投入度 

2.2.1 工作投入度的概念 

Kahn（1990）最早提出了员工工作投入度（（work engagement）的概念，提出工作投

入高的员工在身体上、认知上和情感上都深度沉浸（involving）到他们的工作角色中，并

体验到一种意义感、心理安全感、和获得支持感。Maslach （1997）从职业倦怠（（work burnout

）的角度探讨了工作投入度，职业倦怠是指员工情绪耗尽、感到不满和愤怒从而工作低效，

并认为，工作投入与工作倦怠是一个事情的两端。Schaufeli （2002）提出了不同的观点，

认为工作投入是区别于职业倦怠的一个独立的构念，他将工作投入度定义为一种以活力（

vigor）、奉献（dedication）和专注（absorption）为特征的心理状态，并开发了工作投入

度量表来测量。活力是指工作时员工心理上充满能量和保持高度的心理弹性（mental  
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resilience）；奉献是指员工强烈地投入到工作任务中并体验到相关的意义、热情和挑战；专

注指的是员工全身心地专注于工作，有高度的获得感和心流体验（flow experience）。 

简而言之，工作投入度衡量了员工在工作过程中积极的心理状态，这种积极的心理状

态反映了员工在工作过程中充分发挥能力和创造价值的可能性。尤其对知识型员工而言，

员工价值的发挥的水平很大程度取决于其是否愿意且能够调用其知识和创造性，不断提 

高工作完成的效率和水平，并对现有运作方式的改进提供智力支持。所以，除了创造性水

平，提高员工的工作投入度也应该作为科创企业管理和激励知识型员工的重要措施。 

2.2.2 工作投入度的影响因素 

(1) 个体因素 

个体层面的因素主要包括职位、人格特质和自我评价等。从职位来看，管理人员平均的

工作投入度要高于普通员工的工作投入度（Schaufeli et al., 2006）的。从性格特质来看，

研究发现员工的责任心对工作投入度有着积极的预测作用，而神经质与敬业度呈显负相关

关联（Richardson et al., 2008）。从员工可获得的资源支持来看，资源正向影响其工作投

入度，而个体的乐观特质、在组织中感受到的尊重、自我效能感，在工作资源与工作投入度

之间起到正向调节作用（Xanthopoulou et al., 2009）。另外，员工自我评价越积极，就更

容易适应所在的环境，他们更倾向于认为自由拥有足够强的能力满足工作上的需要，从而

表现出高水平的工作投入度（Montani et al., 2020）。 
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(2) 组织因素 

研究显示，及时反馈、组织支持、培训机会等三个因素与工作投入度之间显著地正相关

（Schaufeli et al., 2006）。组织支持与工作投入度中的活力和奉献维度具有非常强的正向

关系（Nielsen et al., 2007）。在工作要求与工作资源对工作投入度的影响中，个体对工作

的意义感、安全感及资源可获得性的感知在组织激励和工作投入度中发挥了中介作用，即

在工作中个体通过对工作场所、工作要求及工作中可使用的资源等客观存在的主观感知，

产生了不同程度的心理状态，从而进一步影响自身的工作投入程度（May et al., 2004）。

从工作中的“程序公平”和“结果公平”对工作投入度的影响，其研究结果显示，程序公平与组

织工作投入度呈显著正相关，而结果公平对工作投入度的影响不显著（Wang et al., 2015）

。另外，良好的内部沟通能有效促进员工产生被信任感，从而提高员工的工作投入度（

Rofcanin et al., 2019）。 

2.2.3 工作投入度对组织的意义 

工作投入度是员工对工作和企业认可的重要体现，也反映出员工在工作中的心理状态

和投入程度，有利于激发员工在工作场所中的积极行为，以及提高组织绩效。 

许多研究都验证了，工作投入度与工作绩效显著正相关（Schaufeli et al., 2002）。另

外，有学者发现工作投入度对业务层面的利润率、劳动生产率、员工安全感、员工留任率和

顾客满意度产生积极的影响（Schaufeli et al., 2004）。员工的工作投入度与顾客满意度、

员工工作安全感有较强的正向关系，与企业员工离职倾向呈较强的负向系，对所在组织利

润水平和生产效率都有积极的影响。另外，工作投入度与员工生产率、组织利润呈现正相
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关关系（Hengel et al., 2012）。综上所述，许多研究都充分说明了，工作投入度与员工个

人的工作绩效，以及组织层面的绩效都具有显著的正向关系。 

还有学者检验了工作投入度与组织承诺（organizational commitment）的关系。组织

承诺，是企业员工愿意积极参与到所在组织各项工作的心理状态（Becker, 1960）。高水平

的组织承诺，体现出员工对所在组织的肯定心理和态度，从而组织承诺对员工个体的工作

绩效和组织绩效都有非常显著的正向影响（Meyer et al., 1991）。同时，员工工作投入度与

组织承诺正相关，员工工作投入度与员工离职倾向负相关（Greguras et al., 2009）。另外

，还有研究发现，活力与企业员工心理健康有显著的正相关关系，奉献维度与组织承诺有

显著的正相关关系，并指出，高工作投入度的员工对雇主承诺度高，其业绩产出也更高，比

如，缺勤减少、安全事故及产品缺陷的减少、工作效率提高等（Macey et al., 2008）。 

综上，大部分研究都验证了员工工作投入度与工作满意度、组织承诺、组织公民行为等

组织中积极的行为都呈显著正相关关系，与员工离职倾向具有负相关关系（Saks, 2019）。

此外，工作投入度通过提升企业的运作效率来提高企业的绩效，对企业的创新和创业绩效

均有显著的正向影响（Saks, 2019），这也是本研究重点关注员工工作投入度的重要原因。                                                                                                       

2.3 心理授权 

2.3.1 心理授权的概念 

随着信息和数字化技术的发展，组织结构与组织管理模式也在发生变革，等级制度日

益弱化、组织权力结构扁平化、工作模式弹性化等（陈春花，2016）。在这样的时代背景

下，激活个体、帮助员工自我赋能，成为当前管理的重中之重。而“授权”（empowerment
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）一直是激活员工积极性，赋能员工的重要管理举措（陈亮等，2019）。授权管理的研究

主要分为两类，一是通过正式的组织结构和职位进行决策权的分配，二是强调员工心理感

知的权力授予（刘云等，2010a）。通过正式组织结构授权的研究集中在战略管理、组织管

理和公司治理研究中，而组织行为学和人力资源研究的学者更加关注员工心理可感知的权

力授予对其工作行为和工作绩效的影响（唐贵瑶等，2012）。 

心理授权（（psychological empowerment）是员工的一种主观心理体验，其反映了员工

对完成本职工作或某项特定任务所必须的自信，以及对完成工作所需的资源和必要支持的

可获得感（Spreitzer, 1995），是员工对工作内容、结果，以及对完成工作所需内外部条件

的掌控感的体现。许多学者对心理授权的维度和测度量表进行了深入探讨，Spreitzer （1995

）提出的四维度构念和量表得到学界广泛认可和使用，即员工的心理授权可以分为工作意

义（（meaning）、自我效能（（self-efficacy）、自主性（（self-determination）和工作影响（（impact

）四个方面。工作意义是指员工基于自己的个人性格和价值观体系，对工作目标和内容产

生认同；自我效能是指员工对自己掌握完成工作所需能力的认知和感知；自主性是指员工

对工作完成方式和进度的自我决定权；工作影响则是指员工对所在组织的战略、行政、管

理和运营等方面的影响力（Thomas et al., 1990）。四维度的心理授权比较完整地囊括了员

工对工作内容、过程和结果的影响力，以及对完成工作所需的资源和能力的主观感知，并

且在中国情境的数据下也得到了结果良好的信度和效度检验（李超平等，2006）。另外，

还有学者从团队的层次完善了心理授权构念，分析团队心里授权对团队创业行为和团队绩

效的影响（王国猛等，2012；王国猛等，2011；Chen et al., 2019）。 
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总之，授权管理是互联网和科技创新时代，组织趋于扁平化以及追求更高灵活性所必

须的管理举措（陈亮等，2019a），体现管理者的“赋能”型管理。而心理授权是授权管理的

重要形式，也是直接影响员工行为的重要心理因素，对其工作投入度也有重要影响。 

2.3.2 心理授权的影响因素 

心理授权作为一种心理层面对授权的总体感知，它主要受到个体、组织两个层次，以及

多个层次交互作用的影响。个体层面的因素主要包括人口统计特征、性格特质、生活方式

等，组织层面的因素包括，组织环境、领导风格、工作特征、团队特征、工作制度、组织

氛围和领导类型等（沈文竹，2019）。 

从人口统计特征来看，现有研究主要涉及性别、教育水平、职业级别、工作年限等常见

的因素。从性别来看，女性的心理授权水平一般要高于男性（Hancer et al., 2003），而在

中国情境下，男性的心理授权水平一般高于女性（孙春玲等，2014）。另外，工作年限越

长、教育水平越高，员工心理授权的自我效能感越强（雷巧玲等，2009）。 

从心理特质来看，Thomas（1990）研究发现，控制倾向与心理授权的工作影响、自我

效能感两个维度具有显著的正向关系，意味着员工对工作的控制诉求对心理授权产生影响

。Spreitzer（1995）进一步发现控制倾向和自尊对心理授权各维度均有显著的正向影响。

此外，核心自我评价作为一种重要的人格特质，也被发现研究表明人格特质对心理授权有

很大的影响（Erdogan et al., 2018）。 

工作本身的特征也会影响到员工心理授权水平。Hackman（1976）提出的工作特征模

型，将工作的特征分为技能多样性、任务完整性、任务重要性、自主性及反馈五个维度。其



                                                                                                                             

21 

中，技能多样性、任务完整性、任务重要性会引发员工对工作意义的感知，自主性会提高员

工对工作结果的责任感，反馈会使员工了解工作结果的产出，这些结论表明，工作特征与

心理授权水平具有很强的相关性（Fried et al., 2010）。 

另外，组织环境和领导风格也是影响心理授权的重要因素。已有大量研究表明，公司同

事和下属的组织支持和认同对员工心理授权水平有显著的正向影响（Schermuly et al., 2016

；Seibert et al., 2011）。而来自上级的关心和支持，以及宽松和自由的组织环境与高水平

的员工心里授权显著正相关（Dust et al., 2014；孙春玲等，2015）。还有研究发现，领导

方式与领导风格与心理授权的关系，比其他因素与心理授权的关系都要强（Seibert et al., 

2011）。总而言之，领导越是分权、民主、以身作则，员工的心理授权水平越高; 领导的集

权化程度越高，员工的心理授权水平越低。 

2.3.3 心理授权的影响与意义 

已有研究表明，心理授权对员工的态度、行为、绩效等关键因素产生显著正向的影响, 

但心理授权各个维度的影响程度、方向和路径存在差异，并且这种影响的差异还受到相关

情境因素的调节。 

从心理授权对工作态度的影响来看。员工满意度、组织承诺和离职倾向被认为受到心

理授权的显著影响。Kim et al.（2016）研究发现，心理授权中的工作意义维度对员工满意

度的影响在所有维度中是最强的，意味着员工对工作目标和内容的认同，是其产生满意最

核心的因素。Lee et al.（2018）研究指出，心理授权与组织承诺具有显著的正向关系，且

受到“领导-成员交换关系”（（LMX）调节，即员工感受到被授权的程度越高，对组织的承诺
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就越高。而“领导-成员交换关系”体现出领导对部分员工的资源和心理支持的程度，从而强

化了心理授权与组织承诺之间存在的正向关系。另外，工作自主性和工作影响力均对组织

承诺产生正向的影响（郑晓明等，2016）。 

从心理授权对工作行为的影响来看。研究发现，心理授权能够显著地提升员工组织公

民行为（Sun et al., 2017；Seibert et al., 2011）和团队合作行为（Chen et al., 2019），并

且组织氛围在此关系中起到正向的调节作用（Schermuly et al., 2016）。此外，心理授权与

员工的亲社会性违规行为存在正相关（颜爱民等，2017）。心理授权在组织学习上也能发

挥独特的作用，它可以提高员工的学习能力和团队学习的主动性（王国猛等，2011）。在变

革行为方面，心理授权能促使员工做出更多推动组织变革的行为，如建言行为（孙瑜等，

2015）和创新行为（Gao et al., 2020）等。陈晨（2015）以中国科研团队为研究对象，心

理授权对员工的创新行为有正向促进作用，且工作复杂度在其中发挥正向调节作用。同时

，许多学者还发现，心理授权能有效提高员工个体任务绩效（Andersson et al., 2020），以

及拥有高水平心理授权的团队拥有更高的自我管理水平和绩效水平（Chen et al., 2019）。 

综上，心理授权反映了员工对于工作本身、完成工作所需的资源，以及工作环境的良好

感知，有助于激发员工完成工作的动力，提高其工作过程中的积极性，降低对工作中遇到

的困难和挑战的负面情绪，降低工作倦怠，从而也有助于提高员工的工作投入度。 
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2.4 组织创新氛围 

2.4.1 组织创新氛围的概念 

组织氛围（（organizational climate）的概念是为了描述个体认知和理解其所处环境的特

征而产生，是个体对其周围环境形成的一种认知图示（Schneider, 1975）。组织氛围主要有

两种类型的定义，一种是将组织氛围作为组织整体的属性，是组织成员所感知到的组织持

久特征。组织氛围有三个特点：区分本组织与其他组织、具有时间上的相对持久性、能影响

组织成员的行为（Forehand et al., 1964）。另一种是强调组织氛围的“个体感知”属性，认

为组织氛围是内部成员对关乎自身福利的、工作环境的心理影响的共同感知（Anderson et 

al., 1998）。这一种定义强调个体感知对行为的指引性。Anderson & West （1998）指出

，当特定群体中个体间的感知存在一致性时，这种心理氛围聚合至团队或组织水平，就形

成了团队氛围或组织氛围。所以，根据不同的视角和特征，组织氛围可以有多种分类，必须

聚焦到具体的氛围类型。 

组织创新氛围（（organizational innovative climate）是员工对组织内部创新环境的整体

感知。具体来看，创新氛围是组织成员对组织政策、实际运作手段、流程和制度等是否具有

创新性的主观感觉（连欣等，2013），是一种组织层面的知觉氛围。 

创新氛围属于一种环境变量，会对组织成员的创新动机、价值观、态度和行为产生影响

，尤其是能够激发员工的创新性行为。创新氛围既包括员工对组织政策、方案、流程、产品

与服务等因素的认知，也包括对资源、工具和方法的认知，而不是对单一的某种现象或事

件产生的认知（Jung et al., 2016）。Amabile et al.（1996）将组织创新氛围定义为，组织
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成员对其所处的工作环境支持创造力和创新程度的知觉描述，这种知觉会影响组织成员的

态度、信念、动机、价值观和创新行为，进而影响到整个组织的创新能力和创新绩效。 

综上可知，组织氛围包含了组织自身客观存在的特征，也涵盖了员工对组织特征的主

观认知和感受，从影响员工长期的态度、情感和行为来说，从员工认知角度理解组织氛围

会更加有益。而组织创新氛围是员工从组织的规则、环境和领导等各个方面感知到的宽松

、自由、包容和支持的要素，从而有助于激发员工的创造性和创新性行为。 

同时，本研究发现，宽松和自由的组织氛围有助于员工自主性的发挥，增强员工对工作

意义的探索，以及对工作过程和结果的把控感。包容和支持性的组织氛围有助于激发员工

学习、试错，对其克服困难和完成挑战具有重要激励作用，从而强化其自我效能在工作中

的体现。 

所以，本研究认为，组织创新氛围、心理授权和员工的工作投入度有紧密的关联。 

2.4.2 组织创新氛围的影响因素 

人口统计特征是影响组织创新氛围形成的重要因素，主要包括员工性别、职位、年龄、

工作年限和受教育程度等，这些因素都是通过影响员工个体的感知和行为特点来影响组织

创新氛围的形成和呈现（崔淼等，2019）。有学者认为，组织内部人口统计特征的差异性

越大，即异质性越高，内部资源的丰富度越高，越有利于组织内部创新氛围的形成（Vegt et 

al., 2005）。另外，Moolenaar（2010）认为，组织内部员工特征的差异化，虽然可能为组

织带来不同的信息和知识，容易产生创新的想法和行为，但是由于特征差异导致的地位差

异或沟通阻碍，并不利于实际创新行为的产生。 
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组织特征对企业创新氛围的形成也有重要的影响，比如，组织规模、组织成立年限和组

织结构特征等。组织规模与组织创新氛围密切相关，规模大的企业往往比规模小的企业更

具有资源优势，大企业能够为员工提供更多的资源支持和更大的容错度（Kimberly et al., 

1981）。然而，现有研究则认为大企业的组织复杂性和路径依赖使其对环境变化的敏感度

降低，产生惰性，从而阻碍了内部创新氛围的形成（Joanna et al., 2004）。组织年龄与组

织创新氛围之间的关系存在变动性，处于不同发展阶段的组织，由于发展目标不同，组织

内部具体的管理方式存在差异，导致组织创新氛围随发展阶段而变化。孙锐（2008）以初

创期、发展期、成熟期和衰退期划分组织发展阶段，发现通常在初创期和发展期，员工感知

到的组织创新氛围水平较高，而在成熟期、衰退期则较低。组织结构的设置影响着组织运

作的效率和灵活性，机构设置精简、管理层级少、职能清晰明确、沟通顺畅的组织，由于信

息传播的效率高，员工之间的沟通容易激发创新思维，同时后续的执行速度快，更有助于

创新氛围的形成（Sun et al., 2011）。 

领导风格是组织构建创新氛围的基础条件，通常决定着企业内部能否形成创新氛围。

Moolenaar（2010）的研究发现，变革型领导对组织创新氛围有重要的促进作用。其中，个

性化关怀、领导魅力、智力激发和感召力通过不同的路径影响员工感知到的创新氛围（Sun 

et al., 2011）。具体来看，通过领导个性化关怀，能激发员工实现自我发展；通过感召力，

领导向员工传达组织对创新行为的期望和支持创新的态度；通过智力激发，领导激励员工

自主地提出新想法、新观点，并积极采用新的方法去解决组织内部存在的问题；通过领导 

 



                                                                                                                             

26 

魅力，以身作则，为员工创新塑造良好的模范（Feifei et al., 2015a）。总之，积极、友好、

关切和支持的领导方式，能够有效激发员工感受到的组织创新氛围。 

2.4.3 组织创新氛围的影响与意义 

组织通常需要对员工实施较高的授权才有助于营造出浓厚的创新氛围（Singh et al., 

2012），组织创新氛围能够增强员工的自我效能感，在高水平的创新氛围中，员工感受到

组织赋予其较高创新期望，同时其个人创新能力受到组织的肯定，从而能够在创新活动中

表现得更加自信（顾远东等，2010）。 

另外，组织创新氛围有助于激发员工的创新意愿，鼓励员工在工作过程中主动思考，通

过干中学，逐渐提高个人创造力（张瑞娟，2016）。Feifei（2015b）的研究指出，组织创

新氛围会对员工创造力产生持续的正向影响，对员工的学习和知识共享行为也具有积极促

进作用。另外，因为组织知识的创造主体是内部的员工，重视对员工的培训，促进知识的形

成和分享也是企业具有创新氛围的表现（袁林等，2015）。 

组织创新氛围能够有效推动员工的知识共享行为，具有高水平创新氛围的企业，通常会

持续完善沟通渠道和知识分享平台，鼓励员工分享他们的知识、经验，同时给予配套的奖励

去鼓励知识分享行为，从而提高员工知识分享的意愿（曹科岩等，2015）。多数研究认为，

组织创新氛围对员工创新行为有显著正向影响。具有高水平创新氛围的企业，对创新活动的

支持度高，愿意为员工提供丰富的资源、承担更高的创新风险（Feifei et al., 2015b）。与创

新相关的完善的配套措施、支持体系和奖励体系，员工把创新想法转化为创新产出提供了物

质条件，而且能够鼓励员工充分发挥才能，在工作中实现自我价值（Yang et al., 2012）。 
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第 3 章 假设推导与理论框架 

3.1 心理授权与工作投入度 

心理授权实质上是从员工主观感知层面，分析组织授权行为对员工心理活动和工作行

为的影响。有研究区分了关系结构(relational construct)的授权和激励结构(motivational 

construct)的授权概念，阐明了授权不是简单的权力下放，或者说权力下放并不能保证成功

的授权（Conger et al., 2010）。通过各种途径，让员工感觉积极的工作状态和充满效能感

是授权的真正目标（Thomas et al., 1990）。 

Spreitzer（1995）对心理授权的四个维度进行了更加清晰地界定，在此基础上开发并

测试了量表，该量表拥有高水平地可靠性和可信性，至今在实证研究中受到广泛使用。具

体来看，其认为，心理授权建立在个体对组织活动施的感知的基础上，反映了个体对工作

角色任务在四个方面的心理认知：（（1）工作意义，指员工根据自己的价值标准，对工作目标

和重要程度的认知；（2）自我效能，指员工对自我能够完成某项工作的感知信念；（3）自

主性，指员工对工作方式、所需资源和努力程度等方面的自主性感觉；（（4）工作影响，指个

体对组织战略、管理和工作结果的影响程度。当员工感知到自己的工作对组织是重要且有

意义时，便会认为自己被组织所器重，在组织里工作能够体现自我价值，从而获得心理上

的满足，进而影响其工作行为。需要强调的是，心理授权有别于工作授权，其源于个体对组

织影响力的感知，而非被授权的实际任务、工作。由此，具有主观、工作导向、个体差异性

和面向组织等特点。 
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Schaufeli （2017）认为，工作投入是个体在生理和心理上对所从事活动的高度投入，

包括活力 (vigor）、奉献 (dedication) 和专注 (absorption) 三个维度。活力表现为个体在

工作中保持良好的精力与体力；奉献反映了个体主动投入更多的时间和精力到工作中的意

愿；专注反映了个体在工作中不易受外部因素的干扰，保持沉浸而感受到的心流体验。 

从心理授权的工作意义维度来看，知识型员工具有专业的知识和技能，能完成创造性

和难度高的工作，但前提是员工对当前的工作内容和工作方式感到认同，将完成工作挑战

视为追求个人成就的路径，从而愿意投入更多的时间和精力到工作中，所以，工作意义的

水平越高，员工的工作投入度就会越高（van Veldhoven et al., 2002）。 

从心理授权的自我效能维度来看，当知识型员工的自我效能感较高时，其更愿意接受

高难度的工作任务，对工作所需要的资源和支持就会更少，从而更加主动地投入时间和精

力到工作中，从而提高工作投入度（Conger et al., 2010）。 

从心理授权的工作影响来看，知识型员工作为组织的重要人力资源，具有较强的独立

意识，从而期望在组织内部获得足够的影响力（Schaufeli et al., 2004）。当知识型员工能

够对组织的战略决策和日常运营管理有所影响时，能够加入到公司未来发展规划的讨论时

，有助于提高员工的工作投入度（Nielsen, 2013）。但是，在中国情境下，工作影响未必能

显著提高员工的工作投入度。以中国为代表的东亚国家，相对于欧美等国家，其社会和组

织内部的权力距离水平相对较高（包艳等，2019）。一般的组织管理研究认为，高水平的

权力距离阻碍了组织内部的沟通和交流，从而会损害员工绩效（包艳等，2019）。但是，

当中国情境下的员工已经适应了高权力距离的工作环境和氛围之后，授权让其参与公司长
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期发展的战略决策和重要工作决定的激励效果可能会不如预期（毛畅果等，2020）。所以

，一般情况下，工作影响能够提高员工的工作积极性，但在中国情境下，其激励效果可能会

被削弱。 

从心理授权的自主性来看，自主性反映了员工对自己工作进度、完成方式等活动的自

我决定程度。当知识型员工认同企业发展的战略目标，认可当前的工作内容，并且能够决

定自己完成工作的方式时，其愿意主动投入更多的时间和精力去解决工作中的难题和完善

工作（杨春江等，2015），从而其工作投入度会更高。 

基于以上分析，本研究提出以下假设： 

H1：工作意义与工作投入之间呈正向关系； 

H2：工作影响与工作投入之间呈正向关系； 

H3：自主性与工作投入之间呈正向关系； 

H4：自我效能与工作投入之间呈正向关； 

3.2 组织创新氛围、心理授权和工作投入度 

组织创新氛围的内涵很丰富，也有许多成熟的量表，本研究选择了郑建君等（2009）

归纳的组织创新氛围的量表，一方面，该量表很好地覆盖了现有关于组织创新氛围分析的

三个层次；另一方面，该量表是基于中国企业组织的数据开发，比较适宜中国情境的研究。

郑建君等（2009）将组织创新氛围分为：激励机制、领导躬行、上级支持、团队协力、资

源保障和组织促进等6个维度。激励机制是指组织内部对创新行为和创新成果的奖励；领导

躬行是指员工对领导的能力、品德、工作态度和人格魅力等方面的感知和认可；上级支持
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是指员工从领导处获得的指导、帮助和鼓励；团队协力是指员工从同事处获得的帮助，尤

其是在合作过程中的相互支持和鼓励；资源保障是指员工从组织获得的必要资源支持；组

织促进是指员工感受到的自由、宽松和包容的组织氛围。由于本研究是从员工的主观感知

视角切入，所以重点关注领导躬行、上级支持、团队协力和组织促进等4个维度在心理授权

和工作投入度中的调节作用。而不再对激励机制和资源保障等2个因素进行分析，一方面是

因为这两个因素对工作投入度影响的研究已经有许多，另一方面是因为这两个因素偏向于

物质层面的激励，不是本研究关注的重点。 

领导躬行和上级支持都是员工对上级领导的观察，以及与其交互的过程中感知和体验

到的积极感受（郑建君等，2009）。领导躬行和上级支持可以给员工带来极大的鼓励，当

员工对工作意义高度认同，并且具有较高的自我效能感和自主性时，来自领导的支持和关

怀会激发员工的工作热情，提高员工解决工作困难和迎接挑战的信心，从而进一步提高员

工的工作投入度（张晓怿等，2016）。但是，领导躬行和上级支持的实质不同，作用机制

有所差异，从而对工作投入度的不同维度的影响有差异。领导躬行是员工对领导行为和能

力的认可，激发员工的模仿，鼓励员工向领导学习，从而更有助于提高员工在工作中的奉

献和专注度，而对活力的提升作用较小（Dust et al., 2014）。而上级支持有助于提高员工

解决工作困难的能力，降低员工的工作难度和压力，推动员工更高效地完成工作，降低由

工作困难和资源缺乏导致的工作倦怠和情绪耗竭，从而更有助于员工的活力和奉献度（

Shanker et al., 2017）。基于以上分析，本研究得出以下假设： 

H5a：领导躬行正向强化自主性与工作投入度的正向关系； 
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H5b：领导躬行正向强化自我效能与工作投入度的正向关系； 

H6a：上级支持正向强化自主性与工作投入度的正向关系； 

H6b：上级支持正向强化自我效能与工作投入度的正向关系； 

团队协力是员工感知到的来自于同事和团队成员的协助与支持，直接影响员工完成工

作的进度和效果（陈亮等，2019）。团队协力通过以下几个方面来调节员工的心理授权对

工作投入的影响，一方面，团队协力通过有效的分工合作，降低员工日常工作的复杂性和

减少非必要的工作量，从而减少了工作负荷过大导致的职业倦怠和情绪耗竭，有助于为工

作意义、自主性和自我效能的有效发挥提供良好的环境，从而提高员工的工作投入度（Jung 

et al., 2016）。另一方面，团队协力一定程度可以降低员工感知到的工作难度，团队成员之

间的知识互补和相互学习可以减少员工试错所耗费的时间和精力，降低工作难度对从而投

入更多努力到有效的工作中（Shanker et al., 2017）。另外，除了正式工作场景中的互动影

响员工的状态与行为，团队成员也构成了一个社会组织（赵曙明等，2019），其良好的沟

通和相互支持也能满足员工社交上的需求。尤其是在工作压力相对较大、工作挑战性高的

科创企业，社交情感上的满足有助于缓解员工在工作中积累的焦虑和负面情绪，从而强化

了员工的自信心和自主性的作用（王国猛等，2011），有助于员工提高工作投入度。基于以

上分析，本研究得出以下假设： 

H7a：团队协力正向强化自主性与工作投入度的正向关系； 

H7b：团队协力正向强化自我效能与工作投入度的正向关系； 
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组织促进反映的是员工感知到组织整体的自由、和谐和宽松的氛围，这对于心理授权

对工作投入的影响存在两方面的影响（郑建君等，2009）。一方面，宽松和谐的组织氛围

能够为员工提供自由发挥能力和主动性的空间（王弘钰等，2019），从而强化心理授权对

工作投入度的提升作用。另一方面，宽松自由的组织氛围也容易滋生偷懒、工作效率低等

现象，再加上心理授权给予员工充分的授权和自由度，可能会由于监督缺失和缺少进度控

制导致员工降低工作投入（张晓怿等，2016）。后一种情况在科创企业中更有可能产生，

因为科创企业还未建立起体系化的管理制度，对员工的工作进度和结果缺乏有效的管控机

制，这对于缺乏里程碑设置的非科研人员有更显著的影响（罗瑾琏等，2021）。基于以上

分析，本研究得出以下假设： 

H8a：组织促进负向削弱自主性与工作投入度的正向关系； 

H8b：团队协力正向强化自我效能与工作投入度的正向关系； 

综上，组织创新氛围中的领导躬行、上级支持和团队协作均有助于强化心理授权对工

作投入度的促进作用，而组织促进对员工行为存在积极和消极两方面的影响机制，从而其

调节效果难以确定。另外，由于心理授权的四个维度，即工作意义、工作影响、自主性、自

我效能，其来源具有差异，如工作意义主要取决于工作内容本身以及与员工的匹配度，工

作影响取决于企业组织制度和流程的授权程度（陈亮等，2019），受组织环境氛围调节的

效果比较微弱。所以，在调节效应分析部分，本研究主要聚焦于组织创新氛围对自主性和

自我效能的调节作用。自主性和自我效能可以充分体现出知识型员工的特点，同时，这两 
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个因素也受到员工内在特质所影响（孙鸿飞等，2016），从而更有助于观察到不同维度的

组织创新氛围下，知识型员工的心理授权水平如何影响其工作投入度。 

3.3 理论框架小结 

根据以上分析，本研究可以归纳出以下理论框架。首先，心理授权作为影响员工行为的

重要因素，刻画了员工对工作本身、对工作要求、资源支持和工作环境等一系列因素的感

知（Schaufeli, 2015）。拥有高水平心理授权的员工，对工作的认可度更高，对工作要求和

相应资源支持也会更满意，对自己完成工作的能力和条件也更自信，从而会以更高的热情

和精力投入到工作中，其工作投入度水平自然也会更高（Edwards et al., 2012）。 

另外，当组织环境处于一种更加轻松、自由和包容的氛围，员工会更加主动参与到工作

中，并以更具创造力和创新性的方式完成工作（Xanthopoulou et al., 2009）。同时，当员

工感受到其所能接触到的领导、同事以更加友善和支持的态度来帮助其完成工作中的任务

和挑战，这会进一步激发员工在工作上的投入度（Pienaar et al., 2008）。但是，当组织还

未建立起相对体系化的管理和控制制度，而内部的氛围又过于宽松和自由容易滋生员工偷

懒和低效行为（罗瑾琏等，2021），降低员工对工作的投入度。 
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图 3-1 研究假设框架图 
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第 4 章 研究设计 

4.1 核心变量的量表选择 

由上述分析可见，首先，本研究拟验证员工心理授权对其工作投入度的正向影响作用；

其次，再验证组织创新氛围在心理授权和工作投入度之间发挥的正向调节作用。所以，本

研究的自变量为心理授权，因变量为工作投入度，调节变量为组织创新氛围。三个变量都

积累了丰富的理论研究成果，本文选用其中信度和效度较高，且适合在中国情境下使用的

量表对变量进行测量，具体情况如下。 

4.1.1 心理授权 

Spreitzer（1995）在“心理授权”概念的量化方面做出重要贡献，其开发的量表在心理授

权的实证研究中得到广泛使用，并获得较好的效果。该量表将心理授权划分为工作意义、

自主性、自我效能和影响力四个维度，共12个题项，每个维度3个题项。  
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表 4-1 心理授权测量表 

维度 题项 

工作意义 

我所做的工作对我来说非常有意义。 

工作上所做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。 

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 

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。 

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。 

资料来源：Spreitzer（1995）、李超平等（2006） 

中国学者（李超平等，2006）在中国数据的情境下测试了该量表，其结果显示该量表

的内部一致性系数处于0.71-0.87之间，说明该量表具有较好效果。所以，本研究采用

Spreitzer（（1995）开发量表的中译版，并结合李超平等（（2006）的研究成果，对心理授权

变量进行测量。 

4.1.2 工作投入度 

本文根据Schaufeli et al.（2006）的经典研究，将工作投入度定义为员工在工作中表现

的活力、奉献和专注。活力反映的是员工日常工作中的积极性，活力水平高的员工感受到
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的倦怠和消极的情绪较少；奉献反映的是员工主动投入时间和精力到工作中的程度，奉献

水平高的员工愿意增加自己的时间和精力到工作中，并不会产生负面的情绪和不悦；专注

反映的是员工日常工作的一种体验，专注度越高意味着员工在工作时精神集中度越高，越 

有可能产生创造性的结果。所以，工作投入度从精神状态、投入时间和精力的意愿、专注体

验等三个方面来刻画工作投入水平。 

工作投入度作为员工行为的重要衡量方式之一，在学术界也有非常丰硕的成果。其中，

将工作投入度划分为活力、奉献和专注三个维度，17个题项，并通过验证性因子分析，证实

其内部具有良好的效度和内部一致性。且该量表的中文版本与原始量表的相关系数为0.92

，信度效度良好，所以本研究采用Schaufeli（2006）的17题量表对工作投入度进行测量。

具体如下表所示： 
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表 4-2 工作投入度测量表 

维度 题项 

活力 在工作中，我感到自己迸发出能量。 

工作时，我感到自己强大而且充满活力。 

早上一起床，我就想要去工作。  

我可以一次连续工作很长时间。  

工作时，即使感到精神疲劳，我也能很快地恢复。  

即使工作进展不顺利，我也总能锲而不舍。  

奉献 我对工作充满热情。  

工作激发了我的灵感。  

我为自己所从事的工作感到自豪。  

我觉得我所从事的工作目的明确，且很有意义。  

对我来说，我的工作具有挑战性。  

专注 忙碌工作时，我感到快乐。 

我沉浸于自己的工作当中。 

我在工作时会达到忘我的境界。  

当我工作时，时间总是过得飞快。  

工作时我会忘记周围的一切。  

我觉得自己离不开这份工作。  

资料来源：参考Schaufeli（2006） 

4.1.3 组织创新氛围 

由于组织创新氛围描述的是组织内部工作环境的特征，所以具有较强的情境性，在不

同国家或不同行业内的具体体现有部分差异。在此基础上，邱皓政（1999）根据台湾的数

据，开发了适合在华人社会情境下使用的量表，包括7个维度35个题项，具有较好的信度和
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效度。刘云（2010b）在前人的基础上，将7个维度进一步归纳为组织支持、主管支持和同

事支持三个维度共12个题项，从员工所能触及的三个层次分析其所能感受到的支持和帮助

。本研究选择郑建君等（2009）开发的组织创新氛围量表，其一方面吸收了国内外学者关

于组织支持和鼓励创新的相关研究，较为全面。另一方面其从组织、上级、同事等各个方面

测量员工可感知到的支持和帮助，从而便于后续从各个层次来分析组织创新氛围在心理授

权对工作投入度影响中的调节作用。 
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表 4-3 组织创新氛围测量表 

维度 题项 

激励机制 公司制定奖励制度激发大家的创新热情。 

公司鼓励员工提出有创意的点子。 

公司的奖励制度有效地促进了工作创新。 

员工有合理的创新想法，公司会给予奖酬。 

领导躬行 我的领导经常创造性地开展工作。 

领导亲力亲为，以推动创新工作的开展。 

工作中领导表现出良好的沟通与协调能力。 

团队协力 同事会主动协助我完成工作。 

同事间经常就工作中的问题进行交流与探讨。 

我感受到同事的支持与关心。 

上级支持 工作上的创意能够得到领导的支持。 

我的领导能够适当地授权。 

遇到困难时，我能得到领导的支持。 

领导鼓励新的工作思路。 

资源保障 我的工作常因资源不足而停滞。 

我的工作因资源受限而束手束脚。 

公司无法提供足够的资源来支持我的工作。 

组织促进 公司为员工创造顺畅沟通、交流的氛围。 

公司鼓励大家用新方法解决问题。 

公司鼓励创新。 

资料来源：郑建君等（2009） 
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4.1.4 控制变量 

基于以往工作投入度的研究成果，本研究将对员工的年龄、性别、受教育程度、职位、

任职年限、婚姻状况等变量进行控制。其中，教育程度包括学历程度，如大专、本科、硕士

、博士，也进一步区分学校层次，比如是否为985、211类院校；另外，婚姻状况主要是已婚

已育和非已婚已育两个维度。 

4.2 样本选择 

本文将选取上海8家科创企业，至少400名知识型员工作为样本。首先，8家企业的选择

会对其成立年限、规模、行业等关键因素进行控制，受访员工也将考虑到职位层次、年龄、

性别、教育程度和家庭结构的分布，以保证样本选择的科学合理性。同时，400份以上的有

效问卷可以保证剔除部分可能不满足分析要求的问卷后仍然具有足够数量问卷对假设进行

检验。 

4.3 分析方法 

首先，在根据所选量表和样本企业，正式实施数据收集。然后，整理问卷并剔除无效问

卷，比如所有题项的结果全部一样、关键信息填写错误等，汇总得到有效问卷总数。其次，

按照量表分析的要求，对量表进行信度分析、效度分析，并进行共同方法偏差检验。确定满

足分析的要求后，再将李克特量表汇总为变量，具体操作方法是对同一变量下的各个题项

求平均数。然后，根据理论假设，先对变量进行主效应分析，然后根据各个维度进行调节效

应分析，最后汇总得到本文的研究结论。 

 



                                                                                                                             

42 

本研究使用SPSS 26对量表进行信度分析和共同方法偏差分析，使用AMOS 26进行验

证性因子检验，即效度检验，使用Stata 15进行假设检验。 
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第 5 章 数据收集与假设检验 

5.1 数据收集 

基于此前的研究问题、理论假设、相关构念分析和量表选择，本研究共收集8家科创企

业，共421份有效问卷，以下为样本企业主要特征分布状况。 

图 5-1 样本企业成立年限分布图 

 

据图5-1显示，样本中8家企业的成立年限分布较平均，每5年一个层次，各层次的企业

数量相近，有助于分析组织创新氛围、心理授权和工作投入度在不同年龄企业中的体现。 

图 5-2 样本企业所在行业分布图 
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家
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据图5-2显示，样本企业所在的行业覆盖了多个典型的科创行业领域，一方面，能够提

高样本数据与理论背景的贴合度。另一方面，行业分散也有助于避免特定行业属性对研究

结论的影响，满足样本选择的随机性和分散性。 

图 5-3 样本企业人数规模分布图 

 

图5-3显示了样本企业员工规模的数量，其中规模较大的企业（300人以上）和规模较

小的企业（小于100人）的数量都是2家，而规模适中的企业（100-300人）的数量为4家。

样本整体呈现出两头低、中间高，近似于于正太分布的特征。 

5.2 描述性统计分析 

本研究通过对8家位于上海市的科创企业进行问卷收集，共获得421份有效问卷。接下

来将从性别、年龄、学历、职位、部门、从业经验和婚姻状况等基本人口统计学特征对所收

集样本数据进行描述性统计分析。 

首先，从样本的性别分布来看，男性与女性占比分别为46.79%和53.21%。样本的性别

分布较均匀，符合随机性的要求。 

小于100人, 2

家

100-300人, 4家

300以上人, 2

家

小于100人 100-300人 300以上人
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其次，从年龄分布来看，大部分的被调查人员处于25岁至35岁之间, 25岁以下和40岁

以上的员工占比比较少，样本呈现出中间高两头低近似正态分布的情况。样本一定程度反

映出科创企业员工的年龄整体比较年轻的特点，说明从年龄分布来看，样本的代表性比较

好。 

再次，从学历分布来看，样本中本科学历的人员是最多的，占比为60.1%；其次是大专

及以下，占比为27.79%；硕士及以上占比为12.11%。由于本研究关注的是科创企业知识型

员工的工作投入度，而知识型员工不仅是指研发和技术部门的科技人员，还包括营销、运

营、生产、人力行政等其他部门的员工，所以博士和硕士的占比并非最高。但是，样本中绝

大部分的人员都拥有至少本科的学历且较年轻，也非常符合以往研究对于知识型员工的界

定，反映出样本比较具有代表性。 

此外，从职位层级来看，样本中68.88%的人员属于一线员工，而31.12%的人员属于项

目团队管理者或中层部门管理者，表明该样本一方面反映出科创企业组织结构扁平化的特

点，而本研究所关注的工作投入度的问题也主要是针对中层和基层员工，所以样本符合研

究问题的分析需要。 

另外，根据从业经验来分析，3年以下、3年至8年、8年以上的从也经验分布依次减少

，且幅度与年龄分布相当，比较合理。 

最后，从婚姻状况来看，48.69%的员工未婚，51.31%的员工已婚，分布比较均匀，样

本符合随机性的要求。 
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表 5-1 样本人口统计学特征汇总表（N=421） 

变量 类别 人数 占比 

性别 男性 197 46.79% 

女性 224 53.21% 

年龄 25以下 71 16.86% 

25-30 159 37.77% 

30-35 117 27.79% 

35-40 48 11.40% 

40以上 26 6.18% 

最高学历 大专及以下 117 27.79% 

本科 253 60.10% 

硕士 48 11.40% 

博士 3 0.71% 

职位 基层员工 290 68.88% 

团队负责人 78 18.53% 

部门管理者 53 12.59% 

部门 研发 114 27.08% 

生产运营 128 30.40% 

市场营销 122 28.98% 

人力行政 32 7.60% 

财务 25 5.94% 

从业经验 3年及以下 228 54.16% 

3至8年 136 32.30% 

8年以上 57 13.54% 

婚姻状况 未婚 205 48.69% 

已婚 216 51.31% 
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从以上描述性统计分析，所收集样本满足统计分析所需要的随机性要求，另外样本的

许多特点也适合于分析本研究所关注的知识型员工工作投入度问题，所以接下来将进一步

对所收集量表进行信度、效度和共同方法偏差分析。 

5.3 信度与效度分析 

信度（（reliability）和效度（（validity）是问卷调查法中对量表所收集数据的可靠性和有

效性衡量的重要指标，是利用数据验证假设必要的步骤。本研究的信度分析使用SPSS 26中

的探索性因子分析功能实现，效度分析使用AMOS 26的验证性因子分析功能实现。 

5.3.1 信度分析 

信度又称为可靠性，是指问卷调查中，采用同样的方法对同一对象重复进行测量时所

得结果相一致的程度。信度越高，说明所选量表所测得的结果越稳定。从问卷实际收集过

程来理解，就是对某个变量所涉及的多个题项和不同问法，所得到的结果方向和程度相一

致。量表信度通常采用单个题项的CITC值和变量、量表整体的Cronbach α系数来判断。一

般来说，单个题项的CITC值大于0.5，Cronbach α系数大于0.7符合研究要求。 

(1) 工作投入度量表信度分析 

心理授权的内部一致性信度如表5-2所示，量表包括的17个题项中，所有题项的CITC值

都在0.661-0.833之间，符合CITC值大于0.5的要求；活力、奉献、专注三个维度的Cronbach 

α系数分别为0.88、0.911、0.904，均大于0.7，说明题项设置合理；量表整体的Cronbach 

α系数值为0.962符合α系数大于0.7的要求；以上关键指标表明，量表的内部一致性信度非

常好，满足研究需要。 
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表 5-2 工作投入度量表信度分析 

变量 题项 校正项总计 

相关性(CITC)  

项已删除的 

α系数 

Cronbach  

α系数 

量表的 

α系数 

活力 a1 0.757 0.85 0.88 0.962 

a2 0.67 0.864 

a3 0.675 0.866 

a4 0.661 0.865 

a5 0.724 0.853 

a6 0.723 0.856 

奉献 a7 0.797 0.887 0.911 

a8 0.788 0.891 

a9 0.786 0.889 

a10 0.818 0.882 

a11 0.707 0.908 

专注 a12 0.672 0.896 0.904 

a13 0.757 0.883 

a14 0.702 0.892 

a15 0.833 0.871 

a16 0.758 0.884 

a17 0.71 0.891 

(2) 心理授权量表信度分析 

心理授权大样本的内部一致性信度如表5-3所示，量表包括的12个题项中，所有题项的

CITC值都在0.675-0.922之间，符合CITC值大于0.5的要求；工作意义、自主性、自我效能

和工作影响四个维度的Cronbach α系数分别为0.924、0.885、0.872、0.95，均大于0.7，

说明题项设置合理；量表整体的Cronbach α系数值为0.923符合α系数大于0.7的要求；以上
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关键指标表明，量表的内部一致性信度非常好，满足研究需要。 

表 5-3 心理授权量表信度分析 

变量 题项 校正项总计 

相关性(CITC) 

项已删除的 

α系数 

Cronbach  

α系数 

量表的

α系数 

工作意义 b1 0.867 0.873 0.924 0.923 

b2 0.847 0.889 

b3 0.823 0.909 

自主性 b4 0.792 0.824 0.885 

b5 0.798 0.819 

b6 0.742 0.867 

自我效能 b7 0.675 0.905 0.872 

b8 0.824 0.759 

b9 0.782 0.798 

工作影响 b10 0.857 0.955 0.95 

b11 0.909 0.917 

b12 0.922 0.907 

(3) 组织创新氛围信度分析 

组织创新氛围的内部一致性信度如表5-4所示，量表包括的20个题项中，所有题项的

CITC值都在0.765-0.935之间，符合CITC值大于0.5的要求；激励机制、领导躬行、团队协

力、上级支持、资源支持、组织促进六个维度的Cronbach α系数分别为0.959、0.923、0.912

、0.948、0.936、0.907，均大于0.7，说明题项设置合理；量表整体的Cronbach α系数值

为0.955符合α系数大于0.7的要求；以上关键指标表明，量表的内部一致性信度非常好，满

足研究需要。 
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表 5-4 组织创新氛围量表信度 

变量 题项 校正项总计 

相关性(CITC) 

项已删除的

α系数 

Cronbach  

α系数 

量表的 

α系数 

激励机制 c1 0.91 0.943 0.959 0.955 

c2 0.88 0.953 

c3 0.935 0.936 

c4 0.879 0.953 

领导躬行 c5 0.848 0.887 0.923 

c6 0.863 0.872 

c7 0.83 0.904 

团队协力 c8 0.804 0.891 0.912 

c9 0.849 0.851 

c10 0.819 0.877 

上级支持 c11 0.891 0.928 0.948 

c12 0.826 0.948 

c13 0.905 0.923 

c14 0.882 0.931 

资源支持 c15 0.881 0.896 0.936 

c16 0.891 0.888 

c17 0.83 0.936 

组织促进 c18 0.765 0.907 0.907 

c19 0.872 0.816 

c20 0.81 0.871 

 

 



                                                                                                                             

51 

5.3.2 效度分析 

效度又称有效性，是指量表能够有效测度出所关注变量或现象的有效程度。效度越高，

说明量表所测结果反映原本关注的变量或现象的程度越高。效度分析通常采用验证性因子

检验来实现，关注的指标通常由针对变量的AVE值、CR值，针对量表整体的卡方自由度之

比χ²/df，GFI、RMSEA等。 

(1) 工作投入度量表效度 

表5-5展示了工作投入度各个维度的效度检验结果，主要从各个维度的AVE值和CR值

来判断。通常，AVE值大于0.4且CR值大于0.7，则认为单个维度的信度要求符合研究需要

。以下结果显示，工作投入度的活力、奉献、专注三个维度的AVE值为0.555、0.67、0.627

，均大于0.4的临界值要求，且CR值为0.881、0.91、0.908均大于0.7的临界值要求，表明

根据工作投入度量表所收集的数据符合研究需要的信度要求。 

表 5-5 工作投入度各维度效度检验表 

模型AVE和CR指标结果 

维度 平均方差萃取AVE值 组合信度CR值 

活力 0.555 0.881 

奉献 0.67 0.91 

专注 0.627 0.908 

另外，从模型拟合指标汇总表来看，χ²/df为2.676符合小于3的临界值要求，GFI值0.979

符合大于0.9的临界值要求、RMSEA值0.016小于0.1的临界值要求，且CFI、NFI、NNFI分

别为0.963、0.977、0.975，均大于0.9的临界值要求。 
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表 5-6 工作投入度量表模型拟合指标汇总表 

模型拟合指标 

常用

指标 

χ² df p χ²/df GFI RMSEA RMR CFI NFI NNFI 

判断

标准 

- - >0.05 <3 >0.9 <0.10 <0.05 >0.9 >0.9 >0.9 

值 310.416 116 0 2.676 0.979 0.016 0.034 0.963 0.977 0.975 

Default Model: χ²(136)=6307.096, p=1.000 

以上结果表明，工作投入度量表的信度分析指标，符合研究要求。 

(2) 心理授权效度 

从表5-7的结果显示，心理授权的各维度工作意义、自主性、自我效能、工作影响的AVE

值分别为0.804、0.724、0.695、0.869，均大于0.4的临界值要求，且CR值分别为0.925、

0.887、0.872、0.952，均大于0.7的临界值要求。表明心理授权各个维度的信度指标符合研

究要求。 

表 5-7 心理授权各维度效度检验表 

模型AVE和CR指标结果 

因子 平均方差萃取AVE值 组合信度CR值 

工作意义 0.804 0.925 

自主性 0.724 0.887 

自我效能 0.695 0.872 

工作影响 0.869 0.952 
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另外，表5-8结果显示。χ²/df为2.351符合小于3的临界值要求，GFI值0.955符合大于

0.9的临界值要求、RMSEA值0.057小于0.1的临界值要求，且CFI、NFI、NNFI分别为0.986

、0.975、0.98，均大于0.9的临界值要求。 

表 5-8 心理授权量表模型拟合指标汇总表 

模型拟合指标 

常用

指标 

χ² df p χ²/df GFI RMSEA RMR CFI NFI NNFI 

判断

标准 

- - >0.05 <3 >0.9 <0.10 <0.05 >0.9 >0.9 >0.9 

值 112.833 48 0 2.351 0.955 0.057 0.03 0.986 0.975 0.98 

Default Model: χ²(66)=4540.201, p=1.000 

以上结果表明，心理授权量表的信度分析指标，符合研究要求。 

(3) 组织创新氛围效度 

从表5-9的结果显示，组织创新氛围的各维度激励机制、领导躬行、团队协力、上级支

持、资源支持、组织促进的AVE值分别为0.86、0.801、0.776、0.824、0.832、0.776，均

大于0.4的临界值要求，且CR值分别为0.961、0.932、0.912、0.949、0.937、0.912，均大

于0.7的临界值要求。表明组织创新氛围各个维度的信度指标符合研究要求。  
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表 5-9 组织创新氛围各维度效度检验表 

模型AVE和CR指标结果 

因子 平均方差萃取AVE值 组合信度CR值 

激励机制 0.86 0.961 

领导躬行 0.801 0.923 

团队协力 0.776 0.912 

上级支持 0.824 0.949 

资源支持 0.832 0.937 

组织促进 0.776 0.912 

另外，表5-10结果显示。χ²/df为2.977符合小于3的临界值要求，GFI值0.977符合大于

0.9的临界值要求、RMSEA值0.069小于0.1的临界值要求，且CFI、NFI、NNFI分别为0.964

、0.948、0.956，均大于0.9的临界值要求。 

表 5-10 组织创新氛围量表模型拟合指标汇总表 

模型拟合指标 

常用

指标 

χ² df p χ²/df GFI RMSEA RMR CFI NFI NNFI 

判断

标准 

- - >0.05 <3 >0.9 <0.10 <0.05 >0.9 >0.9 >0.9 

值 559.601 188 0 2.977 0.977 0.069 0.034 0.964 0.948 0.956 

Default Model: χ²(231)=10666.743, p=1.000 

以上结果表明，组织创新氛围量表的信度分析指标，符合研究要求。 

5.4 共同方法偏差分析 

本研究所需的各个变量的数据均由同一批被试人群填写，所有量表填写都采取被试者
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自我陈述方式进行，因此预测变量与效标变量之间的人为共变关系不可避免，即共同方法

偏差问题（（CMB）。目前，学术研究常用过程控制和统计控制两方面手段对共同方法偏差问

题进行控制（熊红星等，2012）。本研究实施的统计控制检验，采用SPSS 26中的探索性因

子分析功能实现。 

过程控制方法即事前控制，指在问卷填写过程中，针对数据来源、被测对象、测量的时

间与地点等进行严格控制，保证所获取数据的真实性与有效性。本研究采取的过程控制主

要有：针对数据的来源，同一企业要将问卷分发到不同部门进行填写，同一企业所填问卷

不能超过50份，且由同一部门不同层级的员工进行填写；为降低被试者的回顾性误差，在

设计问卷时将主要变量错置排序；采取信度与效度均较高的成熟量表；设计填写导语，打

消员工顾虑，降低形象管理等。 

统计控制方法即事后控制，包括Harman单因素检验、偏相关法和潜在误差变量控制法

等。在以上方法中，龙立荣等（2004）提出的Harman单因素检验方法被广泛采用，本研究

也采用Harman单因素检验方法。Harman单因素检验方法的检验程序为：将所有变量放到

一个探索性因素分析中，检验未旋转的因素分析结果，考察特征值大于 1 的因子数以及第

一因子的累计百分。当第一因子的累计百分比百分比小于40%的临界值时，可以判断共同

方法偏差程度较小。 
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表 5-11 共同方法偏差检验 

因子 

编号 

初始特征值 提取平方和载入 

合计 方差解释率% 累积% 合计 方差解释率% 累积% 

1 25.36 31.754 31.754 25.36 31.754 31.754 

2 3.517 7.178 38.932 3.517 7.178 38.932 

3 2.801 5.717 44.648 2.801 5.717 44.648 

4 1.922 3.923 48.571 1.922 3.923 48.571 

5 1.379 2.814 51.385 1.379 2.814 51.385 

6 1.108 2.261 53.646 1.108 2.261 53.646 

7 0.986 2.012 55.659 0.986 2.012 55.659 

8 0.893 1.823 57.481 0.893 1.823 57.481 

9 0.829 1.692 59.173 0.829 1.692 59.173 

10 0.781 1.594 60.767 0.781 1.594 60.767 

如表5-11所示，本研究采用Harman单因素检验方法中的探索性因素分析进行共同方法

偏差检验，将所有变量的题项放入同一模型中进行探索性因子分析，所有量题项的单因子

检验结果共提取10个特征值大于1的因子，共同解释了 60.767%的变异量。最大因子解释变

异量为31.754%，小于40%的临界标准，表明本研究所涉及的变量题项之间不存在明显的共

同方法偏差，可以进行后续的实证分析。 

5.5 假设检验 

通过以上描述性统计分析，以及信度、效度和共同方法偏差的检验，表明本研究所收集

的样本数据特征适合研究问题的分析，同时统计特征、信度和效度指标也符合统计学分析

的要求。所以，接下来本研究将进一步对前述理论假设进行检验。 
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由于所有量表都通过了信度、效度和共同方法偏差的检验，符合统计学分析要求。所以

，本研究使用李克特五级评分来形成量表，在变量生成上，本研究直接求取同一维度下所

有题项的平均值，来获取该维度的打分值，符合心理学和组织行为学问卷法的研究范式。

另外，本研究所有假设检验均通过STATA 15软件来实现。 

5.5.1 主效应分析 

通过以上信度和效度分析，本研究接下来将检验心理授权各个维度对工作投入度的影

响。表 5-12 显示了心理授权对工作投入度影响的分析结果，其中工作意义、自主性、自我

效能、工作影响是心理授权的四个维度，是本研究的自变量。而年龄、性别、学历、职级、

部门、从业年限、婚姻状况等是本研究的控制变量，这些基础因素对工作投入度有显著的

影响，从而进行控制。 
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表 5-12 主效应分析结果表 

 (1) (2) (3) 

变量 活力 奉献 专注 

工作意义 0.4567*** 0.6580*** 0.5199*** 

 (11.40) (19.34) (13.37) 

自主性 0.3635*** 0.3273*** 0.3266*** 

 (7.07) (5.90) (6.44) 

自我效能 0.3908*** 0.3528*** 0.3270*** 

 (7.70) (6.67) (6.74) 

工作影响 0.0377 0.0552* 0.0584** 

 (1.27) (1.71) (2.06) 

年龄 0.0018 0.0006 -0.0031 

 (0.19) (0.06) (-0.35) 

性别 0.1926** 0.1909** 0.1570* 

 (2.36) (2.26) (1.87) 

学历 0.0455 0.0148 0.0473 

 (0.87) (0.28) (0.94) 

职级 0.1931*** 0.2736*** 0.1600*** 

 (3.70) (5.30) (3.04) 

部门 0.0302 0.0248 0.0249 

 (1.60) (1.24) (1.37) 

从业年限 -0.0456*** -0.0765*** -0.0497*** 

 (-3.45) (-5.47) (-3.58) 

婚姻状况 0.2158** 0.1739* 0.2154*** 

 (2.46) (1.92) (2.63) 
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 (1) (2) (3) 

变量 活力 奉献 专注 

常数 0.2766* 0.4706*** 0.9219*** 

 (1.71) (3.03) (5.66) 

控制变量 Yes Yes Yes 

样本量 421 421 421 

R2 0.737 0.781 0.734 

Robust t-statistics in parentheses    *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 

表5-12显示了工作投入度的三个维度：活力、奉献和专注，对心理授权四个维度：工作

意义、自主性、自我效能、工作影响的回归结果。具体来看，工作意义、自主性、自我效能

，对工作投入度的三个维度均存在显著的正向影响。工作影响对奉献和专注的影响系数为

正且显著，但对活力的影响系数为正，不显著。 

首先，工作意义反映了员工对工作目标、内容和价值的认可程度（Lee et al., 2018）。

当员工认同自己所从事的工作，认为这份工作对自己、周边的人和整个社会有价值时，会

主动地投入时间和精力到工作中，从而提高奉献的水平。在工作中会保持积极的心态，不

会轻易感受到疲劳，从而活力水平较高。以及基于高度的工作认同，员工在工作中会沉浸

在整个过程中，专注于具体的问题，从而专注度和“心流”体验会更高。 

其次，自主性反映了员工对于自身工作的流程和进度具有较高的控制权和独立决策权

（杨春江等，2015）。当员工能够决定自己的工作流程和进度时，可以根据自己认为最适

合的方式来实施工作。 
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同时，在工作过程中感觉是自由的而非强迫，更能锲而不舍，不断试错和学习，从而保

持高水平的工作活力。当员工感受到自己掌握了工作的控制权，会将完成公司目标转化为

实现自我的计划，从而更愿意投入时间和精力到工作中，奉献的水平会显著提高。由于工

作过程和进度是按照自己认可的方式实施，自然也更加注重从具体实践中学习，积累经验

和总结教训，从而更加专注。 

另外，自我效能反映了员工在完成工作的技能和能力上的信心（杨春江等，2015）。

当员工拥有较高水平的自信心时，能更加勇敢地面对工作中的挑战和困难。面对失败和挫

折也会更快地恢复，从而保持较高的活力水平。 

同时，拥有高水平自信心的员工对于工作的负面体验和情绪会更少，从而也愿意投入

更多的时间和精力在工作中。拥有高信心水平的员工在工作中会更加关注如何解决具体问

题，而不是焦虑、踌躇和失落，从而专注的程度也会更高。 

最后，工作影响反映的是员工感受到的自己对周围环境的影响程度（王国猛等，2012

）。比如，员工感知到的自己对部门决策，或者公司决策的影响程度。与自主性不同之处在

于，自主性反映的是员工对自身工作过程和进度的控制度，但工作目标和内容是由上级或

公司已经确定的。而工作影响反映的是员工感知到自己对部门决策、公司决策的影响程度

，即对工作目标的影响。 

在本研究中，工作影响对工作投入度的影响大小和显著性程度明显低于前三个维度。

一方面，可能是因为中国情境下，员工的服从意愿更高，对于参与部门或公司决策的积极

性并不高，所以对工作投入度的影响也不高。另一方面，可能是因为本研究收集的基层员
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工数据占比较高，而中高层管理人员的占比较少，从而反映出工作影响对工作投入度的影

响并不显著。 

所以，从表5-12的结果显示，心理授权对工作投入度的影响整体呈现正向显著的影响。 

5.5.2 调节效应分析 

(1) 各调节变量对工作投入度的影响 

本研究主要从五个维度来分析组织创新氛围在心理授权与工作投入度的关系中发挥的

调节效应，分别为领导躬行、上级支持、团队协力、组织促进、资源支持。 

领导躬行主要是指员工在日常工作中感受到的领导者在工作状态和工作行为上的表率

作用，比如“领导经常采取创造性的方式解决问题”、“领导工作认真亲力亲为”、“领导表现

出良好的沟通和管理能力”等等； 
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表 5-13 调节变量回归结果表 

 (1) (2) (3) 

变量 活力 奉献 专注 

工作意义 0.4030*** 0.5590*** 0.4335*** 

 (8.82) (15.88) (9.60) 

自主性 0.2502*** 0.1672*** 0.1856*** 

 (4.90) (3.21) (3.77) 

自我效能 0.2827*** 0.1898*** 0.1867*** 

 (4.93) (3.27) (3.66) 

工作影响 0.0119 0.0150 0.0318 

 (0.41) (0.50) (1.16) 

领导躬行 0.0553 0.1394*** 0.0036 

 (0.99) (2.82) (0.07) 

上级支持 -0.0025 -0.1067* 0.0152 

 (-0.04) (-1.73) (0.22) 

团队协力 0.0386 0.0767** 0.0590 

 (0.97) (2.07) (1.09) 

组织促进 0.0300 0.1019** 0.1159** 

 (0.64) (2.48) (2.13) 

资源支持 -0.0167 -0.0230* -0.0152 

 (-1.12) (-1.79) (-1.18) 

常数项 0.1546 0.1889 0.6847*** 

 (0.89) (1.31) (4.37) 

控制变量 Yes Yes Yes 

样本量 421 421 421 

R2 0.741 0.805 0.751 

Robust t-statistics in parentheses    *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 
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上级支持是指员工感受到的，上级领导在工作过程中对自己的主动支持和帮助；团队

协力是指员工感受到的，同事或同级员工对自己的支持和帮助；组织促进是指员工感受到

的，组织整体环境的轻松、自在和鼓励创新的氛围；资源支持是指员工感受到的，日常工作

中公司所提供的资源充足程度，尤其是对于推进工作进度的关键资源。 

从表5-13显示的结果来看，组织创新氛围的五个维度对于员工的活力水平和专注水平

都没有显著的影响，而对于员工的奉献水平影响较为显著。表明，组织创新氛围对员工主

动在工作上投入时间和精力意愿有显著影响。而对于员工日常工作的精神状态和专注程度

的影响显著性较小，可能是存在混杂因素。 

接下来，本研究将构建调节效应的交乘项，检验组织创新氛围在心理授权和工作投入

度之间的调节作用。虽然组织创新氛围的各个维度对于员工活力和专注的影响不显著，但

是为了研究的完备性和对比，本研究还是对工作投入度的三个维度同时进行分析。另外，

由于工作意义反映的是员工对工作目标和内容的认可度，更多是受到员工个体的偏好、心

理特质以及“员工-工作”匹配度的影响，受组织支持和创新氛围的影响比较有限。且组织行

为学相关文献针对工作意义已经有非常丰富的研究（宋萌等，2018），从而本研究接下来

将不再针对工作意义进行调节效应的分析。 

(2) 领导躬行对自主性的调节 

表5-14显示了领导躬行对自主性-工作投入度之间的调节作用，从表5-13的主效应检验

可知，自主性与工作投入度之间呈现出正相关。从表5-14可见，在控制了其他因素之后，“ 
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自主性*领导躬行”对奉献的影响系数显著为正，0.0487（（P<0.05）。表明，领导躬行正向强

化了自主性对奉献的正向关系。而交乘项对活力、专注的影响系数不显著。 

上述结果表明，在科创企业中，如果员工对自己的工作方式和进度具有较高的决定权

和掌控力时，意味着员工可以按照自己认为正确和最适合的方式来实施工作，同时工作进

度也可以按符合自己生活方式的节奏来，此时员工愿意投入更多的时间和精力在工作上，

即奉献度越高。同时，如果员工能从管理者的决策和行为上感觉到表率和领导作用，会激

发员工学习和提升自己的意愿，进一步完善自己的工作方式和进度安排，提振员工解决困

难和完成工作的信心，从而领导躬行强化了自主性对工作奉献度的正向影响。 
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表 5-14 领导躬行-自主性调节效应检验结果表 

 (1) (2) (3) 

变量 活力 奉献 专注 

工作意义 0.4120*** 0.5723*** 0.4671*** 

 (9.37) (15.84) (11.03) 

自主性 0.1295 -0.1682* 0.1770 

 (1.22) (-1.83) (1.61) 

自我效能 0.2388*** 0.1151*** 0.1627*** 

 (5.14) (2.83) (4.13) 

工作影响 0.0072 0.0072 0.0239 

 (0.31) (0.35) (1.12) 

领导躬行 0.0650 -0.0113 0.1893** 

 (0.65) (-0.15) (2.06) 

自主性*领导躬行 0.0060 0.0487** -0.0237 

 (0.24) (2.36) (-0.99) 

常数项 0.2635 1.0023*** 0.4453 

 (0.61) (2.93) (1.06) 

控制变量 Yes Yes Yes 

Observations 421 421 421 

R2 0.741 0.802 0.743 

Robust t-statistics in parentheses    *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 

(3) 团队协力对自主性的调节作用 

表5-15显示了团队协力在自主性和工作投入度之间的调节效应检验结果，从之前的主

效应分析可知，自主性与工作投入度正相关。而表5-15显示，“自主性*团队协力”的交乘项
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系数显著为正，0.0491（（P<0.05），表明团队协力能够正向强化自主性与工作投入度之间的

正向关系。 

上述结果表明，在科创企业中，如果员工能够自主决定工作的方式和进度，同时能够获

得同事之间的协助和必要的支持，其愿意投入更多的时间和精力到工作中。首先，同事的

协助和支持能够弥补组织层面资源提供不足的局限，从而提高员工完成工作的积极性和投

入度；其次，员工之间的相互协助也反映出公司工作氛围和谐友好，有助于提高员工的归

属感从而激发其工作投入度。另外，在针对活力和专注时，团队协力对自主性的调节作用

不显著，可能是因为活力和专注更多反映的是员工日常工作中的心理体验和精神状态，会

受到员工其他心理特质和环境因素的影响，从而对应的调节效应并不显著。 
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表 5-15 团队协力-自主性调节效应检验结果表 

 (1) (2) (3) 

变量 活力 奉献 专注 

工作意义 0.4287*** 0.6069*** 0.4706*** 

 (10.47) (17.61) (11.38) 

自主性 0.0710 -0.1969* 0.1813 

 (0.55) (-1.94) (1.24) 

自我效能 0.2340*** 0.1145*** 0.1522*** 

 (4.99) (2.82) (3.73) 

工作影响 0.0111 0.0151 0.0279 

 (0.47) (0.73) (1.32) 

团队协力 0.0153 -0.0248 0.2158* 

 (0.14) (-0.31) (1.75) 

自主性*团队协力 0.0182 0.0491** -0.0255 

 (0.62) (2.22) (-0.81) 

常数项 0.4318 0.9924*** 0.3372 

 (0.89) (2.71) (0.61) 

控制变量 Yes Yes Yes 

Observations 421 421 421 

R2 0.741 0.796 0.745 

Robust t-statistics in parentheses    *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 
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(4) 上级支持对自主性的调节作用 

表5-16显示了上级支持在自主性和工作投入度之间的调节效应检验结果，其中，“自主

性*上级支持”对奉献的影响系数显著为正，0.0541（（P<0.05），表明上级支持正向强化了自

主性与奉献的正相关关系。 

该结果意味着，在科创企业中，当员工对自己的工作完成方式和进度有较高掌控力时，

上级支持保证了员工在遇到困难时能够得到充分的帮助和支持，以及当员工有新想法时能

够得到充分的授权和认可，从而促使员工不断提升和优化自己的工作方式，更加愿意投入

精力和时间到工作中。与此前结果相似，上级支持在自主性对活力、专注的影响中并未发

挥显著的调节作用。 
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表 5-16 上级支持-自主性调节效应检验结果表 

 (1) (2) (3) 

变量 活力 奉献 专注 

工作意义 0.4157*** 0.5973*** 0.4639*** 

 (9.26) (16.35) (10.60) 

自主性 0.0479 -0.2103* 0.1296 

 (0.37) (-1.88) (0.90) 

自我效能 0.2304*** 0.1160*** 0.1502*** 

 (4.94) (2.75) (3.82) 

工作影响 0.0107 0.0158 0.0276 

 (0.46) (0.77) (1.35) 

上级支持 0.0057 -0.0623 0.1774* 

 (0.05) (-0.73) (1.73) 

自主性*上级支持 0.0234 0.0541** -0.0149 

 (0.78) (2.20) (-0.50) 

常数项 0.5588 1.1868*** 0.5902 

 (1.14) (3.00) (1.22) 

控制变量 Yes Yes Yes 

Observations 421 421 421 

R2 0.740 0.789 0.742 

Robust t-statistics in parentheses  *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 

(5) 组织促进对自主性的调节作用 

表5-17显示了组织促进在自主性与工作投入度的关系中发挥的调节作用，结果显示“自

主性*组织促进”交乘项对专注的影响系数显著为负，-0.0660（P<0.05），而交乘项对活力
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和奉献的影响系数均不显著。而通过主效应分析可知，自主性对专注度的影响系数显著为

正，意味着组织促进削弱了自主性与专注度之间的正向关系。 

表 5-17 组织促进-自主性调节效应检验结果表 

 (1) (2) (3) 

变量 活力 奉献 专注 

工作意义 0.4128*** 0.5763*** 0.4313*** 

 (9.26) (16.36) (9.92) 

自主性 0.2258 -0.1050 0.3661** 

 (1.57) (-0.90) (2.47) 

自我效能 0.2411*** 0.1159*** 0.1531*** 

 (5.23) (2.91) (4.09) 

工作影响 0.0131 0.0176 0.0301 

 (0.55) (0.83) (1.44) 

领导躬行 0.1426 0.0565 0.4004*** 

 (1.12) (0.61) (3.24) 

自主性*组织促进 -0.0163 0.0310 -0.0660** 

 (-0.51) (1.22) (-2.11) 

常数项 -0.0977 0.7013* -0.3330 

 (-0.18) (1.72) (-0.64) 

控制变量 Yes Yes Yes 

Observations 421 421 421 

R2 0.740 0.797 0.754 

Robust t-statistics in parentheses    *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 
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组织促进，是指员工感受到公司内部轻松、自由和鼓励创新的氛围（孙春玲等，2014

）。而上述结果表明，在科创企业中，当员工拥有对自身工作内容和进度的决定权时，过于

宽松和自由的组织氛围会削弱员工的工作专注程度。因为过于宽松和自由的工作氛围，容

易导致员工漫无目的尝试新鲜事物而忽视了本职工作的执行和交付。 

另外，当员工能够决定工作完成方式和进度，同时组织内部氛围自由而缺乏相对明确

的时间节点和交付目标时，容易诱发员工偷懒和浪费时间的行为，从而降低其工作专注度

。这意味着，对员工进行工作授权时，需要明确工作目标、内容和完成质量，而完成方式和

进度可以授予员工自行决定。但同时需要对过程进行适当的监督，否则高度授权加上过于

宽松的组织氛围将降低工作效率，滋生偷懒行为。 

(6) 领导躬行对自我效能的调节作用 

表5-18显示了领导躬行在自我效能和工作投入度关系之间的调节效应，表中显示，“自

我效能*领导躬行”对奉献的影响系数显著为正，0.0696（（P<0.05）。从此前主效应分析可知

，自我效能与奉献呈正相关关系，表明领导躬行正向强化了自我效能和奉献之间的正向关

系。 
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表 5-18 领导躬行-自我效能调节效应检验结果表 

 (1) (2) (3) 

变量 活力 奉献 专注 

工作意义 0.4128*** 0.5738*** 0.4665*** 

 (9.27) (15.45) (10.96) 

自主性 0.1505*** 0.0147 0.0877** 

 (3.47) (0.37) (2.00) 

自我效能 0.0982 -0.1503 0.2711 

 (0.72) (-1.20) (1.36) 

工作影响 0.0047 0.0029 0.0257 

 (0.19) (0.14) (1.16) 

领导躬行 -0.0537 -0.1100 0.2168 

 (-0.39) (-0.91) (1.12) 

自我效能*领导躬行 0.0354 0.0696** -0.0287 

 (1.08) (2.36) (-0.63) 

常数项 0.7383 1.3837*** 0.3422 

 (1.30) (2.82) (0.43) 

控制变量 Yes Yes Yes 

Observations 421 421 421 

R2 0.742 0.802 0.742 

Robust t-statistics in parentheses  *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 

自我效能反映了员工对完成工作必备的能力的自信，自我效能水平高的员工，通常能

以积极的心态面对工作中的困难与挑战。同时，工作中产生的负面情绪和疲劳感也会更少

，从而能提高员工的工作投入度（孙鸿飞等，2016）。当员工感受到领导拥有卓越的能力
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、极强的责任心以及愿意与员工沟通和分享的态度时，能够进一步提升员工对完成工作的

自信心和积极性，从而其工作投入度会进一步提升。所以，领导躬行能正向强化自我效能

对工作投入度的正向影响。另外，领导躬行对自我效能的正向调节没有体现在活力和专注

维度上，表明员工日常工作的精神状态还受到更多其他混杂影响的影响。 

(7) 上级支持对自我效能的调节作用 

表5-19显示了上级支持在自我效能和工作投入度之间的调节关系，其中“自我效能*上

级支持”交乘项对奉献的影响系数显著为正，0.0712（P<0.05）。表明，上级支持能够正向

强化自我效能与奉献之间正向关系。 

上级支持对于强化员工高自我效能作用的发挥也有很大的促进作用，自我效能水平高

的员工拥有更加强的信心和积极性去完成工作，在实际工作中体验到的负面情绪和阻力会

更小，从而愿意投入更多的时间和精力到工作中，从而工作的奉献水平会更高。同时，上级

支持反映了员工能够感受到来自上级的鼓励和关心，以及可获得帮助和资源支持，进一步

提高了员工对完成某项工作的信心，从而上级支持正向强化了自我效能与工作奉献之间的

正向关系，对应的调节效应为正。 
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表 5-19 上级支持-自我效能调节效应检验结果表 

 (1) (2) (3) 

变量 活力 奉献 专注 

工作意义 0.4168*** 0.6010*** 0.4623*** 

 (9.32) (15.76) (10.70) 

自主性 0.1336*** -0.0021 0.0683 

 (2.95) (-0.05) (1.50) 

自我效能 0.0050 -0.1617 0.1282 

 (0.03) (-1.15) (0.56) 

工作影响 0.0071 0.0119 0.0269 

 (0.31) (0.58) (1.28) 

领导躬行 -0.1262 -0.1451 0.1104 

 (-0.88) (-1.09) (0.50) 

自我效能*上级支持 0.0564 0.0712** 0.0043 

 (1.59) (2.17) (0.08) 

常数项 1.0944* 1.4915*** 0.8839 

 (1.86) (2.74) (0.97) 

控制变量 Yes Yes Yes 

Observations 421 421 421 

R2 0.742 0.789 0.742 

Robust t-statistics in parentheses    *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 
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(8) 团队协力对自我效能的调节作用 

表5-20显示了团队协力在自我效能和工作投入度之间的调节关系，其中“自我效能*团

队协力”交乘项对活力、奉献的影响系数均显著为正，0.0597（P<0.1）、0.0566（P<0.1）

，该结果表明，团队协力能一定程度上正向强化自我效能与活力、奉献之间正向关系。 

与上述机制类似，自我效能水平高的员工拥有更加强的信心和积极性去完成工作，而

有效的团队支持能极大降低员工的工作负荷与难度，从而减少工作压力对员工造成的情绪

耗竭和职业倦怠。同时，与同事的友好相处能满足员工人机交往的需要，从而激发出员工

更加积极的精神状态，从而提高其活力和奉献水平。 
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表 5-20 团队协力-自我效能调节效应检验结果表 

 (1) (2) (3) 

变量 活力 奉献 专注 

工作意义 0.4279*** 0.6020*** 0.4726*** 

 (10.23) (17.53) (11.31) 

自主性 0.1395*** 0.0014 0.0807* 

 (3.21) (0.04) (1.94) 

自我效能 -0.0061 -0.1065 0.3512** 

 (-0.04) (-0.84) (2.41) 

工作影响 0.0091 0.0139 0.0294 

 (0.39) (0.67) (1.39) 

团队协力 -0.1539 -0.0695 0.3201** 

 (-1.09) (-0.56) (2.24) 

自我效能*团队协力 0.0597* 0.0566* -0.0500 

 (1.76) (1.87) (-1.51) 

常数项 1.1117* 1.1447** -0.0729 

 (1.96) (2.27) (-0.12) 

控制变量 Yes Yes Yes 

Observations 421 421 421 

R2 0.743 0.796 0.746 

Robust t-statistics in parentheses    *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 
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5.5.3 假设检验总结 

通过上述理论分析和实证检验，本节将对上述的假设检验结果以图示的方式汇总。 

图 5-4 心理授权与活力的关系汇总图 

 

活力作为工作投入度的核心维度之一，反映了员工在工作中积极、热情、精神饱满的工

作状态。从假设检验的结果来看（（图5-4），工作意义、自主性、自我效能等三个心理授权的

维度对活力都有显著的正向影响，而工作影响的系数为正但不显著。一定程度反映了心理

授权对于员工的工作活力有显著的提高作用，但是在中国情境下，由于员工习惯了高权力

距离下的工作模式，对参与到公司重大决策的积极性不高（包艳等，2019），从而工作影

响对员工活力没有显著的影响。 

奉献反映的是员工主动投入时间和精力到工作中的意愿，是工作投入度最直观与核心

的维度。从假设检验的结果显示（（图5-5），心理授权的四个维度对奉献的影响都显著为正，

表明心理授权能显著提高员工投入时间和精力的意愿。但是，可以发现工作影响的系数为
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0.0552（P<0.1），从系数大小和显著性程度来看，工作影响对奉献的影响都明显弱于另外

三个维度。 

图 5-5 心理授权与奉献的关系汇总图 

 

该结果可以表明，一方面，授权员工参与到战略决策一定程度可以激发其投入时间和

精力到工作中的意愿，因为这些战略决策影响员工后续的工作内容和方向，参与决策也能

让员工更好地理解公司经营的状况和未来方向。另一方面，工作影响的激励作用相对还是

比较微弱，这与此前分析中国情境下，员工对于授权参与高层决策的意愿不高，员工以及

适应了层级制度下的分工模式，从而其激励效果也比较弱。 

专注反映了员工在工作中的专心程度，从假设检验的结果显示（（图5-6），由于知识型员

工一般都具有较强的专业背景知识和技能，高专注度有助于员工获得“心流体验”，从而提高

员工在工作中的创造力和积极情绪（刘大伟等，2017）。与奉献的状况相似，心理授权的 
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四个维度对专注的影响均显著为正，而工作影响的系数相对较小，且显著性相对较低，对

此情况的解释与此前类似。 

图 5-6 心理授权与专注的关系汇总图 

 

 

图 5-7 组织创新氛围在自主性与奉献之间的调节效应 
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图5-7从具体维度反映了组织创新氛围在心理授权与工作投入度之间调节作用，可以发

现，领导躬行、团队协力、上级支持均正向强化了自主性对奉献的正向影响。表明，当员工

能够对自身的工作进度和完成方式进行安排时，同时领导发挥了较好的表率作用、给予了

员工充分的帮助和支持，以及同事之间通力合作、友好互助，能进一步提高员工投入时间

和精力到工作中的意愿。 

图 5-8 组织创新氛围在自主性与专注之间的调节效应 

 

图5-8反映了组织创新氛围的具体维度在心理授权和工作投入度之间的负向调节作用。

首先，自主性可以提高员工日常工作的专注度。但是，自主性意味着企业将工作进度和工

作方式的控制权完全交给员工，当组织促进水平高，即组织内部的氛围非常宽松和自由时

，员工缺乏一定的监督和控制，从而失去了提高工作效率和及时完成工作的紧迫感，反而

会降低员工日常工作的专注度。 

该结论对于组织管理极为重要，尤其是对于内部组织制度还未完善、缺乏必要的流程

控制和进度管理的科创企业有重要的启示作用。知识型员工需要企业给予充分的授权和支 
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持，但是知识型员工并未超脱基本的人性限制，在缺乏有效的监督和管控的情况下，偷懒、

磨洋工、专注力降低等行为还是极有可能滋生。 

图 5-9 组织创新氛围在自我效能与奉献之间的调节效应 

 

图5-9显示了领导躬行、上级支持、团队协力正向强化了自我效能对奉献的正向影响，

这里反映出领导的以身作则和全力支持能够进一步促进拥有自信的员工投入更多时间和精

力到工作中，还反映出，高自我效能的员工也需要有效的团队协作来降低工作的复杂度和

工作量，从而激发员工投入更多的时间和精力到工作中。 
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图 5-10 组织创新氛围在自我效能与活力之间的调节效应 

 

最后，图5-10显示了团队协力在自我效能和活力之间的正向调节作用。领导躬行和上

级支持主要是从资源支持和方向指导上给予员工支持，而团队协力从分工协作和社会交往

上鼓励员工积极工作，尤其是团队协力有助于员工社交需要的满足，从而能显著强化自我

效能对工作活力的影响，让员工在日常工作中保持良好的情绪，以积极活跃的心态面对工

作上的挑战。 
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第 6 章 研究结论与讨论 

6.1 研究结论 

本文通过理论和实证研究，分析了知识型员工的心理授权能否有效提升员工的工作投

入度，以及进一步分析了，组织创新氛围在心理授权和工作投入度之间的调节效应。 

首先，本研究验证了心理授权其中的三个维度对工作投入度具有显著的正向影响，即

工作意义、自主性、自我效能。但第四个维度，工作影响对工作投入的影响显著性较低且影

响系数较小。工作意义反映了员工对工作本身的使命、目标和内容的认可度，数据分析发

现员工对工作意义的认可度越高，其工作的活力、奉献和专注度都会更高，其系数分别为

0.4567（（P<0.01）、0.658（（P<0.01）、0.5199（（P<0.01）。自主性反映的是员工对自己工作

实施方式和进度的自我决定程度，发现当员工自主性水平越高，其工作投入的活力、奉献

和专注度也会更高，其系数分别为0.3635（（P<0.01）、0.3273（（P<0.01）、00.3266（（P<0.01

）。自我效能反映的是员工对完成工作的能力的自信程度，发现员工对能力的自信水平越高

，其工作的活力、奉献和专注水平也会更高，系数分别为0.3908（（P<0.01）、0.3528（（P<0.01

）、0.3270（P<0.01）。工作影响反映的是员工对于部门和企业决策的影响力，研究发现，

影响力对活力的影响不显著，对工作奉献和工作专注度的影响正向显著，系数分别为0.0552

（P<0.1）和0.0584（ P<0.05），但是系数的大小和显著度明显弱于前三个维度。以上结果

一定程度反映出，中国科创企业情境下，知识型员工对于参与公司重大决策的积极性不高

，从而工作影响的激励效果较弱。 
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其次，在进行组织创新氛围的调节效应检验中发现，组织创新氛围各维度能够正向强

化心理授权与工作奉献的正向关系，但组织促进会削弱自主性与专注度的正向关系。另外

，对工作活力的影响均不显著。说明，员工从组织整体、上级和同事感受到的支持、鼓励和

帮助，能够提高心理授权与员工主动投入时间和精力的意愿。但是，对于日常工作的精神

状态并没有显著影响。另外，员工过高的自主权（（自主性）与组织宽松和自由的氛围（（组织

促进），反而容易滋生散漫和浪费时间的工作行为，降低员工在工作中的专注度和投入度，

降低工作效率。 

6.2 研究意义 

6.2.1 理论意义 

首先，本研究分析并验证了心理授权对工作投入度的影响，并细化到特定维度，进一步

解释了心理授权影响工作投入度更深层次的机制。研究结论指出，心理授权能够有效提高

员工的工作投入度，意味着有效的授权不仅需要在制度、流程上进行安排，还需要从感知

层面考虑员工是否真正体会到企业实施的授权安排，即心理授权，才能有效激发员工主动

提高工作投入水平。 

其次，本研究发现了中国情境下心理授权对工作投入度影响的差异特点。数据分析显

示，工作影响力作为心理授权的核心维度之一，对工作投入度的影响显著性较低且影响系

数较小，意味着在中国情境下，由于员工长期处于高权力距离的工作环境中，自身对参与

公司重大战略决策的积极性较弱，所以给予员工更大的工作影响力并未产生预期的激励效 
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果。这补充了现有研究单方面强调缩小权利距离的益处，但忽视了不同文化情境中的员工

认知和习惯对激励措施的有效性也有重要影响（毛畅果等，2020）。 

同时，本研究还发现，高水平的工作投入度需要平衡宽松自由的组织氛围与系统且明

确的组织制度。知识型员工具有较高水平的自主性和独立性，但是在缺乏制度约束和进度

控制的情况下也容易滋生偷懒或谋私的行为，降低组织效率（赵曙明等，2019），所以授

权并非放任不管，而是需要企业设计灵活有效的过程控制和监督机制，以平衡企业内部自

主性过高的情况。 

以上的研究讨论，强调了科创企业作为知识型员工密集的企业，创业者和管理者应该

更加重视员工主观可感知到的激励措施，同时，面对正式管理制度和机制还未健全的时期

，管理者更加需要发挥领导能力，构建适宜的组织创新氛围来影响和协调员工的积极行为

，从而保证组织整体保持较高水平的活力和工作投入水平。另外，本研究的结论和理论机

制，不仅适用于科创企业，对于知识型员工密集以及正式组织管理制度还在健全中的创业

型企业也同样适用。 

6.2.2 实践意义 

首先，本研究的结论强调，除了物质性和结果性的激励，管理者需要注重员工感知层面

和过程性的激励。员工可感知的激励，重点在于管理者不仅要关注激励措施的形式，如激

励制度设计、奖励规则颁布，更要关注激励落实的效果，即员工是否真正地感受到组织的

授权行为以及其他激励措施。过程性的激励，重点在于管理者对组织环境、文化和氛围的

持续塑造。企业作为一个整体性的组织，其显性或隐性的因素持续影响着员工的心理状态
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和行为表现，所以管理者应该塑造一个支持型的企业氛围，使组织内部各个层次的管理者

和员工的行为向支持性、协同性和鼓励性的方向发展。在中国政府强调科技创新推动经济

发展的战略的下，科创企业如雨后春笋般萌芽和成长，以高额奖金和股权激励等物质导向

和结果导向的方式锁定关键人力资本成为许多企业首选的人才激励方式。在核心人才供不

应求的情况下，此类激励措施导致企业间出现抢夺人才的恶性竞争，不断抬高人才引入和

保留的成本，这样的局面并不利于长远的技术进步和产业发展。所以，除了满足必要的物

质激励外，创业者还需要从工作意义、自主权等意识和感知层面与关键人才产生共鸣，以

愿景和企业文化等核心要素增强关键人才的归属感。另外，创业者还需要重视如创新氛围

等要素的构建，从过程激励帮助关键人才完成工作上的挑战，协同员工的个人价值实现与

企业价值的实现。 

其次，自由、和谐的组织氛围必须与完善的进度管理体系相匹配。科技创业企业由于成

立时间短、员工自主性较强等特点，相应的组织管理制度和进度控制体系不太健全，容易

导致员工的专注度不够，从而降低组织和企业绩效。企业必须在自由和轻松的组织氛围与

完善健全的进度控制体系之间达到平衡，才能最有效地激发员工的工作投入度，而不会导

致组织内部散漫或管理混乱。大部分科创企业的创业者都是技术背景出身，在竞争激烈和

争取存活的状况下，企业家更多关注的都是技术、产品和业务，容易忽视组织制度和管理

体系的建设。虽然知识型员工具有较高的自主性和独立性，但缺乏体系化的组织制度也同

样会滋生专注度降低等行为，从而降低组织整体的绩效水平。放权授权并非放任自由，创

业者必须兼具业务经营能力和组织管理能力，才能更好地推动创业企业成长。 
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最后，管理者应该注重团队分工的科学性与协作的有效性。高效的团队协作并非自然

形成的产物，而是管理者在团队分工、协作机制和利益分配上进行科学设计、反复实践和

持续更新的成果。团队协作从正式工作场所和私人社交网络对员工的工作状态和情感实施

积极的影响，所以管理者必须注重团队协作机制的设计与完善，才能最有效地发挥这一工

作形式对员工工作投入度的促进作用。 

6.3 研究不足与展望 

首先，本研究采用问卷调查与分析进行研究，但问卷法可能存在形象管理、回溯性偏差

等，虽然本研究已经在问卷收集过程和统计分析过程中尽量避免此类问题的出现，但这些

潜在因素对研究结论的稳健性还是会产生一定影响。所以，未来可以采用实验法等方法进

一步完善研究。 

其次，在调节变量上，本研究选择的是组织创新氛围。组织创新氛围不仅反映了企业对

内部创新行为的鼓励，还反映了组织各个层次对员工日常工作的支持与帮助，能比较好地

反映出企业对员工的关怀与支持。但是，在实践中，员工所能感受到的组织创新氛围与心

理授权存在密切的关系，可能会造成同源性偏差的问题，但是在本研究收集的样本数据中

不存在同源性偏差的问题。未来研究可以从更多元的层面来收集组织支持的数据，比如从

企业家或高管、供应商或顾客、同行竞争者等等，从而保证数据的客观性和可信度。 

另外，本研究仅从科创企业的组织环境进行了调节效应分析，没有对心理授权发挥作

用的中介机制进行挖掘。未来，可以采用案例研究，或者结合神经科学、脑科学等新兴技术

，进一步探究心理授权如何影响员工的工作行为。 
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