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授权赋能领导行为对员工内部人身份感知的影响： 
基于组织的自尊的调节作用* 
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(北京大学光华管理学院, 北京 100871) 

摘  要  从组织投资的视角, 研究授权赋能领导行为、内部人身份感知与组织公民行为之间的关系。通过

问卷调查, 搜集了一家企业 146 名主管和下属的配对数据。研究结果表明, 领导授权赋能行为对员工内部人

身份感知有积极的影响作用, 同时, 内部人身份感知在授权赋能领导行为和员工组织公民行为之间起到完

全中介作用, 同时, 员工基于组织的自尊对内部人身份感知的中介效应起到调节作用。最后还讨论了未来的

研究方向和实际应用的意义等内容。 

关键词  授权赋能领导行为; 内部人身份感知; 组织公民行为; 基于组织的自尊 

分类号  B849:C93 

1  引言 

如何提升员工的工作绩效、满意度以及组织公

民行为(organizational citizenship behavior)等, 一直

以来都是组织行为和人力资源管理等学科研究的

核心问题。研究表明, 在很多情况下：如, 员工与

组 织 形 成 良 好 的 雇 佣 关 系 (employee-organization 
relationship) (Tsui, Pearce, Porter, & Tripoli, 1997), 
高 水 平 的 组 织 支 持 感 (perceived organizational 
support) (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & 
Sowa, 1986), 高 质 量 的 领 导 — 部 属 交 换 关 系

(leader-member exchange) (汪 林 , 储 小 平 , 倪 婧 , 
2009)等, 员工都会表现出高水平的工作结果。 

Stamper 和 Masterson (2002)提出了内部人身份

感知(perceived insider status)的概念, 从一个新的

角度来探讨提升员工工作绩效、满意度和组织公民

行为的理论与方法。Stamper 和 Masterson 将内部人

身份感知定义为“员工对自己作为组织成员所获得

的个人空间和接受程度的感知”, 也即员工在某一

特 定 组 织 内 能 够 感 知 到 他 或 她 “ 内 团 体 成 员 ” 
(insider)身份的程度。Stamper 和 Mason (2002)分析

了 内 部 人 身 份 感 知 与 组 织 认 同 (organizational 
identity)的异同。他们认为这两者是紧密关联的, 高

的内部人身份感知会增加员工对组织的认同。但内

部人身份感知描述的是更多的是员工对企业的归

属感(我属于…), 而组织认同描述的是则员工对企

业的身份认同(我是…)。一个员工可能感知到自己

是组织的内部人(即自己在组织内拥有一定的个人

地位和空间 , 受到组织的信任), 但却并不认同这

个组织 (虽然得到组织认可 , 被组织视为自己人 , 
但是并不喜欢这个组织)。 

已有的研究发现, 具有高水平内部人身份感知

的员工具有更强的组织认同, 更高的工作绩效和更

多的组织公民行为(Chen & Aryee, 2007; Stamper & 
Masterson, 2002; Wang, Lee, & Hui, 2006), 也更愿

意 留 在 组 织 中 (Armstrong-Stassen & Schlosser, 
2011)。 

内部人身份感知的概念与中国传统文化密切

相关。中国社会历来被认为是一个集体主义的社会

(Hofstede, 1980), 具有集体主义倾向的个体以团体

的目标为重, 愿意牺牲个人的利益实现组织目标。

同时, 当遇到麻烦时, 他们会期望得到来自群体的
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其它成员的照顾和保护, 他们也因此对所属群体表

现出高水平的忠诚(Robbins, 2003)。在这种文化情

境下, 能否让员工感到自己是企业的“主人翁”, 或

者组织“内团体成员”的身份, 会直接影响到他们的

行为表现(Wang et al., 2006)。这一点也得到了一些

实证研究的支持 , 如 , 汪林等人(2009)发现 , 内部

人身份感知在领导—部属交换和组织公民行为之

间起中介作用。汪林、储小平、黄嘉欣和陈戈(2010)
发现, 内部人身份感知在与高层领导的关系和经理

人“谏言”之间起到中介作用。 
研究内部人身份感知在当前中国情境下具有

特别的意义。当前, 中国经济正处于一个转型阶段, 
新的劳动法在 2008 年初实施, 最近又遭遇国际范

围内的金融危机 , 一时间 , 分流 , 裁员 , 解聘 , 重

签劳动合同, 成为员工随时可能遇到的问题。在这

种环境下, 管理者面临的一个首要问题就是如何让

员工产生安全感和对企业的“归属感”, 从而表现出

高水平的工作绩效。因此, 如何提高员工的内部人

身份感知是管理者面临的一个重要问题, 研究这个

问题对中国企业的管理实践, 尤其是在当前形势下, 
具有重要意义。 

组织投资(Becker, 1964)的观点认为, 组织可以

通过对员工进行投资, 如提供技能训练等, 来提高

员工的工作绩效以及满意度等, 从而提升组织整体

的有效运作。对员工投资是履行对员工的责任, 能

够实现员工的心理契约(Rousseau, 1995), 使他们

觉得受到了良好对待、并在组织中拥有重要的地位, 
从而会增强员工的归属感。值得强调的是, 组织对

员 工 的 投 资 具 体 是 由 每 一 层 的 主 管 来 落 实 的

(Kuvaas, 2008), 主管与员工关系的质量, 在雇佣关

系中有着很重要的影响。因此, 本文将从组织投资

视角(Becker, 1964)出发, 检验主管的授权赋能领导

行为与员工内部人身份感知的关系, 此外, 本文还

进一步检验了内部人身份感知在授权赋能领导行

为和组织公民行为之间的中介作用, 以及基于组织

的自尊的调节作用。 

2  理论假设 

2.1  内部人身份感知 
Stamper 和 Masterson (2002)指出, 员工感知到

的“内部人身份”来自于员工对其与组织之间的雇

佣关系的认知, 描述了员工在多大程度上认为自己

是组织的内部人, 也即员工在某一特定组织内能够

感知到他或她“内团体成员”身份的程度。已有的研

究对内部人身份感知的前因因素及其对工作结果

变量的影响进行了不少探索。 
Stamper 和 Masterson (2002)发现, 组织支持感

能提高员工的内部人身份感知。组织人力资源实践

中各种激励条件(inducement)对于雇佣关系也有重

要影响(Wang, Tsui, Zhang, & Ma, 2003)。Wang 等人

(2006)发现, 感知的主管支持, 心理契约履行程度

(psychological contract fulfillment)和参与决策对员

工内部人身份感知具有显著影响。Chen 和 Aryee 
(2007)的研究表明, 分权(delegation)对员工的内部

人身份感知具有积极影响, 两者关系受到员工传统

性(traditionality)的调节。汪林等人(2009)发现高质

量的领导—部属交换关系能增强下属的内部人身

份感知, 两者关系也受到员工传统性的调节。最近, 
Armstrong-Stassen 和 Schlosser (2011)的一项研究发

现 , 当老员工(1)感知到组织能够满足他们的需要

时; (2)感知到自己在人力资源管理过程中受到主管

的公平对待时; (3)以及感知到自己为组织做出了有

意义的贡献时, 会有更高水平的内部人身份感知。 
已有的关于内部人身份感知对工作结果变量

的影响的研究主要基于社会交换理论(Blau, 1964)。
研究发现, 具有高水平内部人身份感知的员工会表

现出更多的组织公民行为 , 更少的工作偏差行为

(Stamper & Masterson, 2002); 更高的工作满意度, 
绩效, 组织承诺, 组织公民行为, 创新行为(Chen & 
Aryee, 2007); 更愿意留在组织中(Armstrong-Stassen 
& Schlosser, 2011)。 
2.2  授权赋能领导行为与员工内部人身份感知 

授权是一个广泛使用的关于员工参与的概念, 
它 是 指 赋 予 员 工 决 策 权 的 一 系 列 行 为 的 集 合

(Mainiero, 1986)。随着市场竞争激烈程度的不断提

高 , 通过授权来应对环境压力已经成为一种趋势

(Kanter, 1989; Pfeffer, Hatano, & Santalainen,1995; 
Bennis, 1997), 当今超过 70%的组织已经采用了某

种类型的授权计划 (Spreitze & Doneson, 2008)。

Konczak, Stelly 和 Trusty (2000)在授权这一个概念

的基础上提出了授权赋能领导行为这一概念, 并且

开发了测量量表。根据他们的定义, 授权赋能领导

行为是指领导者授予员工权力的一组管理行为, 共

包括授予权力(delegation of authority)、承担责任

(accountability) 、 自 主 决 策 (self-directed decision 
making)、分享信息(information sharing)、技能发展

(skill development)以及指导创新绩效(coaching for 
innovative performance)6 个维度。Konczak 等人
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(2000)还发现授权赋能领导行为对员工的工作满意

度、心理授权和情感承诺都有积极作用。 
我们认为, 授权赋能领导行为会对下属的内部

人身份感知产生积极的影响, 具体而言：如 Stamper
和 Masterson (2002)所指出, 员工只有感知到组织

重视他们做出的贡献时, 才会觉得自己是一个内部

人, 如果组织不与员工分享信息、苛刻地要求一些

规则和程序而不尊重员工的个人情况, 这些政策或

者行为会传递给员工他们并不受组织重视的信号, 
那么员工就不会觉得自己是组织内部人。主管的授

权会对员工的态度和行为产生激励效果(Thomas & 
Velthouse, 1990)。一方面, 授权赋能领导行为意味

着与员工分享信息, 授予员工权力, 给员工提供承

担责任、影响组织过程和结果的机会, 这些会使得

员工感到自己受到组织的重视和信任。另一方面, 
授权赋能领导行为所内涵的技能发展、指导创新绩

效等维度意味着主管帮助员工提升自己, 传递了组

织 对 员 工 进 行 投 资 的 重 要 信 号 (Zhang, Chen, & 
Wang, 2007)。这种投资不仅能够提升员工的自身价

值, 而且也会让员工感到他们是受到组织重视和培

养的成员, 意味着组织对员工的认可, 而内部人身

份感知描述的就是员工感知到自己在组织中获得

了认可和地位的程度(Stamper & Masterson, 2002)。
因此, 我们认为, 主管授权赋能领导行为会对员工

的内部人身份感知产生积极的影响。基于以上论述, 
我们提出第 1 个假设： 

假设 1：领导的授权赋能领导行为与员工的内

部人身份感知正相关。 
2.3  内部人身份感知在授权赋能领导行为—组

织公民行为之间的中介作用 
组织公民行为是指那些没有得到组织的奖励

机制正式或直接认可的员工自愿行为, 这些行为在

整 合 后 能 够 促 进 企 业 整 体 的 有 效 运 作 (Organ, 
1988)。不少学者认为, 组织公民行为是促进组织有

效运行和提高组织竞争力的重要保证(Farh, Earle, 
& Lin, 1997)。对影响员工组织公民行为的前因变量

的研究大都基于社会交换理论(Blau, 1964), 将组

织公民行为看作个体和组织双方社会交换的产物, 
亦即当员工通过组织满足了他或她的某些物质和

心理需要时, 根据“互惠原则”, 他或她会做出有利

于组织的行为(如组织公民行为等)。已有的研究发

现, 程序公平、分配公平、工作满意度、组织承诺、

情 感 、 组 织 支 持 感 (Eisenberger et al., 1986; 
Moorman, Blakely, & Niehoff, 1998; Rhoades & 

Eisenberger, 2002)等都对组织公民行为有着直接显

著的影响(e.g., Konovsky & Organ, 1996; Lee & 
Allen, 2002; Moorman & Blakely, 1995)。 

如前文所言, 授权赋能领导行为给下属传递了

信任和认可的信号, 同时也是领导对下属进行投资

的重要信号。一旦这些信号被员工接收, 作为对组

织的回报, 员工往往也会付出超出自己职责范围的

努力, 以期能够在交换中兑现互惠责任。而组织公

民行为就是员工可选的一种极其有用的实现方式

(汪林等, 2009)。因此, 我们认为授权赋能领导行为

对组织公民行为具有正向的影响。另一方面, 以往

关于领导行为对员工组织公民行为影响机制的研

究认为, 领导行为并不能直接对员工的组织公民行

为造成影响, 而需要通过员工的内在心理、认知状

态 来 间 接 地 影 响 员 工 的 行 为 (Cho & Dansereau, 
2010; Smith, Organ, & Near, 1983; Wang, Law, 
Hackett, Wang, & Chen, 2005)。类似的, 我们认为授

权赋能领导行为对员工组织公民行为的影响也不

是直接的, 而是通过员工内部人身份感知的中介作

用来传递的。 
首先, 基于社会交换理论的视角(Blau, 1964), 

具有高水平内部人身份感知的员工, 因为他们感知

到了授权赋能领导行为中体现的组织对他们的投

资、重视和信任, 作为回报以及对组织发出信号的

积极反馈 , 员工也愿意付出超出职责范围的努力 , 
自觉地为组织整体的有效运作做出贡献, 以期望能

够在交换中实现互惠的责任。因而, 也就可能会表

现出更多的组织公民行为。 
第二, 内部人身份感知对组织公民行为的影响

还可以从员工自我概念 (self-concept) (Rosenberg, 
1979)的角度来解释。具体而言：内部人身份感知

有助于满足员工的社会情感联系的需求, 增强员工

对 组 织 的 归 属 感 , 使 员 工 把 组 织 成 员 身 份

(membership) 整 合 到 自 我 概 念 中 (Rhoades, 
Eisenberger, & Armeli, 2001), 形成一种公民身份

(citizenship) (Graham, 1991)的自我认知(Stamper & 
Masterson, 2002)。根据 Festinger (1957)的理论, 为

了避免认知失调(cognitive dissonance), 人们往往

会以符合自己认知的方式行事。因而, 高水平内部

人身份感知而产生的公民身份的自我定位与认知, 
会影响到员工的行为。它使员工倾向于按照符合公

民身份认知的方式行事, 将维护组织整体的有效运

作视作自己的责任。而组织公民行为正是承担这种

责任的一种具体的行为表现。Turner, Hogg, Oakes, 
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Reicher 和 Wetherell (1987)也发现, 当个体将自我

定义为团体一份子时会表现出更多的集体行为, 如

主动配合和帮助其他员工、利他主义等。姜定宇和

郑伯埙(2003)也指出 , 认知为组织自己人的员工 , 
会对组织有强烈的归属感和忠诚感, 愿意将组织的

利益置于个人利益之上, 主动为组织付出。概括而

言, 基于自我概念的视角, 具有高水平内部人身份

感知的员工会将自己视为组织大家庭中的一份子, 
并自觉承担起作为“家庭成员”的责任, 追求更高的

绩效标准, 表现出更多的组织公民行为。 
基于以上论述, 我们认为授权赋能领导行为向

员工传递了认可、信任和投资的信号, 这种信号被

员工接受, 对员工的内部人身份感知产生积极的影

响, 进而使员工表现出更多的组织公民行为, 为此

我们提出第 2 个假设： 
假设 2：员工内部人身份感知在主管授权赋

能领导行为与员工组织公民行为的关系中起中介

作用。  
2.4  基于组织的自尊的调节作用 

基于组织的自尊是指一个人相信自己是一个

有能力的、重要的、对组织有价值的成员的程度

(Pierce et al., 1989), 它是员工对自己作为一个组织

成员能否胜任的自我评价。基于组织的自尊这个概

念来源于自尊, 自尊代表的是个体对自己的能力和

价值的判断, 高自尊的人认为自己是一个有能力、

有价值的个人。相应的, 基于组织的自尊反映的是

个 体 对 自 己 在 一 个 特 定 组 织 中 的 价 值 的 判 断

(Pierce, Gardner, Cummings, & Dunham, 1989)。基

于组织的自尊水平高的员工, 认为自己具有高的胜

任力(competence), 因而对组织而言是有价值的重

要成员。Pierce 等人(1989)还认为, 基于组织的自尊

水平高的员工会将组织视作满足自己各种需求的

载体, 因而更倾向于将组织融入他们的生活, 将组

织内在化, 进而将组织的目标和价值体系作为他们

自身目标和价值体系的一部分。基于组织的自尊与

内部人身份感知具有一定的联系和区别。基于组织

的自尊主要源于个体对自己的胜任力的判断, 而内

部人感知描述的则是员工对其组织的归属感, 形成

这种归属感的来源主要是外生的。具体而言, 个体

主要通过观察和分析组织如何对待自己来形成这

种感知。如果组织信任自己、投资自己, 那么个体

就会感知到自己得到了内部人的待遇, 是一个被组

织看重的成员。因此, 虽然基于组织的自尊高的个

体和组织内部人感知高的个体都会觉得自己是组

织中的重要成员, 但这两种感知的内涵是不同的。

基于组织的自尊反映的更多是个体对自己胜任力

的判断, 而内部人感知更多地反映了个体对组织如

何对待自己的判断。 
已有的研究表明了基于组织的自尊的重要性, 

它对员工的工作绩效、工作满意度、组织承诺、健

康以及组织公民行为都具有积极的影响(Bowling, 
Eschleman, Qiang, Kirkendall, & Alarcon, 2010)。目

前关于基于组织的自尊的研究大多是将其作为一

个中介变量或者结果变量来研究(De Cremer, van 
Knippenberg, van Dijke, & Bos, 2006; Shamir, House, 
& Arthur, 1993; van Knippenberg, van Knippenberg, 
Cremer, & Hogg, 2004), 少有研究考虑基于组织的

自尊的调节作用。不过, Pierce, Gardner, Dunham 和

Cummings (1993)的研究是个例外, 他们考察了基

于组织的自尊对主管支持和员工绩效之间关系的

调节作用。 
如前文所述, 本研究认为内部人身份感知水平

高的员工会愿意做出有利于组织的行为, 如组织公

民行为。我们进一步认为, 意愿和最终的行为之间

还存在一定的差距, 员工进行组织公民行为的意愿

或倾向能否最终转化为实际的行为还会受到一些

个体和情境因素的影响。决定个体行动的愿意主要

包括两个大的方面, 一个是意愿(即想不想做), 另

一个是能力(即能不能做到)。当个体即想做一件事

情(意愿), 又能做一件事情(能力)时 , 最有可能采

取最终的行动。组织内部人感知反映了员工做出有

利于组织的行为的意愿, 而基于组织的自尊则反映

了员工对自己作为组织成员的胜任力的判断。因此, 
我们选择基于组织的自尊做调节变量, 认为它会调

节内部人身份感知与组织公民行为之间的关系。具

体的理由包括两个方面。 
第一方面, 内部人身份感知水平高的员工会把

组织成员的身份整合到自我概念之中, 为了避免认

知不协调(Festinger, 1957), 内部人身份感知水平高

的员工会倾向于按照符合内部人身份的方式行事, 
但这种意愿或倾向能否最终导致积极的行为还会

受到员工基于组织的自尊的影响：(1)如果基于组织

的自尊也比较高, 相信自己能够胜任自己在组织中

的角色, 相信自己的行为会对组织有利, 高的意愿

配合高的自信, 可以推想, 员工会表现出更多的组

织公民行为; (2)相反, 如果基于组织的自尊比较低, 
认为自己不能胜任, 担心自己的行为不能真的对组

织有益, 虽有意愿却不够自信、顾虑太多, 那么就
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可能只会表现出较少的组织公民行为。第二方面, 
Pierce 等人(1993)指出, 如果没有充足的环境支持, 
基于组织的自尊水平低的个体试图影响环境的努

力会比那些基于组织的自尊水平高的个体少得多。

Rank, Nelson, Allen 和 Xian (2009)在论述基于组织

的自尊调节变革型领导与员工绩效的关系时也认

为, 基于组织的自尊水平低的员工会怀疑自己的行

为, 比如提供新的主意, 是否对组织有价值, 尤其

是当面临他人的疑问和反对的时候, 而变革型领导

者能给这些员工注入信心和乐观, 从而促进他们的

积极行为。Klein 和 House (1995)也认为变革型领

导能弥补基于组织的自尊水平低的员工的不安全

感 (insecurity), 尤 其当 这些员 工执行一些 新的行

动而不确定自己是否能够克服苦难时。依照类似

的逻辑 , 我们认为内部人身份感知意味着员工感

知到了组织对他们的认可和支持 , 因而也能弥补

那些基于组织的自尊水平低的员工的不安全感 , 
为他们的积极行为提供信心 , 从而促进员工的组

织公民行为。 
基于以上论述, 我们提出假设 3： 
假设 3：基于组织的自尊对内部人身份感知与

组织公民行为之间的关系具有正向的调节作用。

具体而言：与员工基于组织的自尊水平低时相比, 
当员工基于组织的自尊水平高时 , 内部人身份感

知与组织公民行为之间的正相关关系更强。 
进一步的, 由于基于组织的自尊增强了内部人

身份感知对组织公民行为的影响, 鉴于内部人身份

感知对主管授权赋能领导行为和员工组织公民行

为之间的关系起到中介作用, 我们认为基于组织的

自尊对该中介效应也有调节作用, 即有调节的中介

作用(moderated mediation, Muller, Judd, & Yzerbyt, 
2005)。具体而言, 一方面, 当员工基于组织的自尊

较高时 , 员工对自己能够胜任在组织中的角色并

且会对组织有利 , 有更强的自信 , 他们从授权赋

能领导行为中感知到的组织对他们的投资、重视

和 信 任 , 更 增 强 了 他 们 的 “内 团 体 成 员 ”的 身 份 , 
从而更愿意付出超出职责范围的努力 , 自觉地为

组织整体的有效运作做出贡献 , 会表现出更多的

组织公民行为。另一方面, 当员工基于组织的自尊

较高时, 会更重视自我概念(self-concept)。员工对

主管的授权赋能领导行为会更多地从自我的角度

来解读 , 会对个人公民身份的定位做出判断 , 进

而决定自己的行为。换言之, 基于自我概念的视角 , 
当员工基于组织的自尊较高时 , 内部人身份感知

在主管授权赋能领导行为与组织公民行为之间的

中介效应更强。 
基于以上论述, 我们提出假设 4： 
假设 4：基于组织的自尊对内部人身份感知在

授权赋能领导行为与组织公民行为之间的中介效

应具有正向的调节作用。具体而言：与员工基于

组织的自尊水平低时相比 , 当员工基于组织的自

尊水平高时, 内部人身份感知的中介作用更强。 
综合以上各个假设, 本研究的理论模型如图 1

所示。 
 

 
 

图 1  本研究的理论模型 
 

3  方法 
3.1  样本和程序 

本研究采用问卷调查的方法, 通过多种来源收

集相关数据。其中授权赋能领导行为、内部人身份

感知和基于组织的自尊等变量由下属提供, 下属的

组织公民行为由主管评价。具体而言, 研究的参与

者是中国某大城市的一家电信公司的员工 , 包括

150 名主管及 300 名直接下属。所有的参与者都是

受到邀请并自愿参加这一研究的。研究中的每一个

主管都会收到一个大信封 , 里面装着三个小信封 , 
信封上都写好了研究人员的地址, 贴好了邮票。每

个小信封左下角都有不同的标记, 分别写着“本人”
和“您的下属”。在“本人”的信封中装有的是主管问

卷, 由主管完成。在“您的下属”信封中装有的是下

属问卷, 由主管从自己的下属中随机找两人完成。

参与者及其下属填完自己的问卷之后, 将其直接寄

回给研究者。我们事先说明了搜集到的数据仅供研
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究使用, 不会泄漏任何个人的信息。我们删除了一

些不匹配的、空白过多的数据, 最终得到 146 组有

效数据。样本中 60％的下属为男性, 下属与主管的

平均合作时间为 2.85 年, 下属的平均年龄是 28.8
岁。参与者的基本特征反应了本研究的调查对象具

有良好的代表性。 
3.2  测量工具 

本文中的所有问卷都是采用 Likert 5 点量表格

式, 从非常不同意(1)到非常同意(5)。所有的量表使

用前都经过组织行为的研究专家审阅。 
授权赋能领导行为：我们使用由王辉, 武朝艳, 

张燕和陈昭全(2008)开发的量表, 包含个人发展支

持、过程控制、结果和目标控制、权力委任、参与

决策、工作指导等 6 个维度, 共 24 个条目。举例条

目如“我的主管经常创造机会使我能充分发表自己的

意见”, “我的主管充分授权, 让我全面负责我所承担

的工作”。整个量表的 Cronbach’s α 系数为 0.94。 
内部人身份感知： 我 们 使 用 由 Stamper 和

Masterson (2002)开发的内部人身份感知英文量表

翻译版, 包含 6 个条目。Chen 和 Aryee (2007)在
他们的研究中使用了该量表的中文版本。举例条目

包括“我感觉在我的组织中, 我是一个内部人”、“我

的组织使我感觉到我是属于这个组织的”。量表的

Cronbach’s α 系数为 0.86。 
基于组织的自尊：我们使用 Pierce 等人(1989)

开发的英文量表的中文翻译版本来测量基于组织

的自尊。此量表已经被使用于中国情境下的实证研

究 (Chen & Aryee, 2007), 并 显 示 出 良 好 的 信 度

(0.91)。本文采取标准的量表双向翻译过程, 先将英

文翻译为中文, 再由另外一名学者翻译成英文, 对

照与原量表两者的异同, 并做出修正。这个量表包

含 10 个条目, 例如“我在公司很有份量”、“公司很

信赖我”等。量表的 Cronbach’s α 系数为 0.91。 
组织公民行为：我们采用 Podsakoff, MacKenzie, 

Moorman 和 Fetter (1990)的组织公民行为的中文量

表。该量表包含 5 个维度, 共计 24 个条目, 我们让

主管对下属的组织公民行为进行主观测评, 量表的

Cronbach’s α 系数为 0.87。 
控制变量：由于组织公民行为是用下属参与者

的直接上级来评估的, 下属与主管共同工作的任期

可能会影响其组织公民行为。考虑到对结果可能并

且合理的影响 , 我们选择了下属与主管合作的年

限、下属的性别以及年龄作为控制变量。 

4  结果 
4.1  验证性因子分析 

为了检验本研究中涉及的 4 个变量之间的区分

效度, 我们首先进行了验证性因子分析(CFA)。我

们比较了一个 4 因子模型(授权赋能领导行为、基

于组织的自尊 OBSE、内部人身份感知 PIS、组织

公民行为), 一个 3 因子模型(将 OBSE 与 PIS 合为

一个因子), 以及单因子模型(所有变量合为一个因

子)。CFA 分析结果如表 1 所示, 结果表明, 本研究

所假设的四因子模型与数据的拟合度最高 (模型 1
与模型 2 相比, Δdf=3, Δχ2 =178.3, p<0.0001; 模型 1
与模型 3 相比, Δdf=6, Δχ2=1193.8, p<0.0001 ) (见表

1)。数据分析结果表明, 本研究中涉及的各个变量

具有良好的区分效度。 
 

表 1  验证性因子分析结果(n =146) 

模型 χ2 df χ2/df CFI RMSEA IFI RMR 

模型 1: 四因子模型 3747.70 1946 1.93 0.91 0.06 0.92 0.04 

模型 2: 三因子模型(OBSE 与 PIS 合并) 3925.99 1949 2.01 0.86 0.08 0.88 0.06 

模型 3: 单因子模型 4941.53 1952 2.53 0.68 0.10 0.69 0.07 
 

4.2  描述性统计分析 
表 2 显示了各变量的平均值、标准差以及各变

量间的相关系数。从相关系数可以看出, 内部人身

份感知与授权赋能领导行为(r=0.60, p<0.01)、组织

公民行为(r=0.24, p<0.01)都显著相关。这为假设提

供了初步的支持。 
4.3  回归分析 

我们用多元线性回归检验了假设 1 和假设 2, 
用调节性回归检验了假设 3。在进行调节性回归分

析时, 为了减少多重共线性问题的影响, 我们根据

Aiken 和 West (1991)的建议, 将自变量和调节变量

都先做中心化处理再相乘最终得到交互效应项。数

据分析结果如表 3 和表 4 所示。 
假设 1 预测授权赋能领导行为与员工内部人身

份感知正相关。如表 3 所示, 在加入控制变量后, 授

权赋能领导行为与内部人身份感知之间的正相关

关系显著(β=0.62, p<0.01; F=21.10, p<0.01)。因此, 
假设 1 得到了数据支持。假设 2 预测内部人身份感
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表 2  各变量的均值、标准差和相关系数(n=146) 

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 

1. 下属工作时间 2.85 2.69       

2. 下属性别 1.41 0.49 −0.12      

3. 下属年龄 28.80 5.60 0.54** −0.07     

4. 授权赋能领导行为 3.72 0.65 −0.15 −0.01 0.02    

5. 内部人身份感知 3.99 0.72 0.002 0.04 0.01 0.60**   

6. 基于组织的自尊 3.58 0.69 0.01 −0.07 0.03 0.55** 0.55**  

7. 组织公民行为 3.81 0.38 −0.07 −0.11 0.05 0.26** 0.24** 0.16 

注：* p< 0.05  ** p< 0.01 
 
知会中介授权赋能领导行为与组织公民行为

之间的关系。本文依照 Baron 和 Kenny (1986)的方

法检验中介作用, 数据分析结果表明, 授权赋能领

导 行 为 与 组 织 公 民 行 为 之 间 的 正 相 关 关 系 显 著

(β=0.25, p<0.01; F=3.28, p<0.01), 还可以看到, 在

加入内部人身份感知之后, 内部人身份感知与组织

公民行为之间的正相关关系显著(β=0.15, p<0.05; 
F=3.33, p<0.01), 而授权赋能领导行为的影响作用

没有了(β=0.16, p>0.1), 表明了完全中介的作用。假

设 2 得到了支持。 
 

表 3  授权赋能领导行为、内部人身份感知和组织公民

行为回归分析结果 (n=146) 

组织公民行为 
变量 

内部人身

份感知 步骤 1 步骤 2 

控制变量    

下属工作时间 0.12 −0.10 −0.12 

下属性别 0.05 −0.12 −0.13 

下属年龄 −0.04 0.11 0.11 

自变量    

授权赋能领导行为 0.62** 0.25** 0.16 

中介作用    

内部人身份感知   0.15* 

F 21.10** 3.28** 3.33**

R2 0.37 0.09 0.11 

△R2  0.06** 0.01* 

注：+ p< 0.1, * p< 0.05, ** p< 0.01 
 
假设 3 预测, 基于组织的自尊对内部人身份感

知与组织公民行为之间关系的具有正向的调节作

用。表 4 列出了用于检验假设 3 的调节性回归分析

的结果。结果表明, 内部人身份感知与基于组织的

自尊的交互项与组织公民行为之间存在显著的正

相关关系(β=0.19, p<0.01; F=4.16, p<0.01)。为了更

好的解释调节变量, 本文采用 Split-Plot 分析方法

进一步检验调节作用的方向, 绘制了阐释调节作用

的图 2(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 1983)。与假设

3 一致：当员工基于组织的自尊低时, 内部人身份

感知与组织公民行为之间的正相关关系相对平缓; 
当员工基于组织的自尊高时, 内部人身份感知与组

织公民行为之间的正相关关系相对陡峭。因此, 假

设 3 得到了证实。 
 
表 4  内部人身份感知、组织公民行为和基于组织的自

尊回归分析结果 (n=146) 
 

组织公民行为 
变量名 

步骤 1 步骤 2 步骤 3 

控制变量    

下属工作时间 −0.13 −0.13 −0.11 

下属性别 −0.14 −0.15 −0.15 

下属年龄 0.08 0.08 0.07 

自变量    

内部人身份感知  0.20* 0.25** 

基于组织的自尊  0.02 0.07 

调节作用    
内部人身份感知

×基于组织的自尊 
  0.26** 

F 1.43 2.26* 3.67** 

R2 0.01 0.04 0.10 

R△ 2 0.03 0.05* 0.06** 

注：* p< 0.05, ** p< 0.01 
 
为了检验假设 4, 即有调节的中介作用(Muller 

et al, 2005; Preacher, Rucker, & Hayes, 2007)是否成

立, 需要检验四个条件：(a) 授权赋能领导行为对

员工的组织公民行为具有显著影响; (b) 基于组织

的自尊与内部人身份感知的交互作用(预测组织公

民行为)显著; (c) 内部人身份感知对组织公民行为

具有显著影响; (d) 当基于组织的自尊水平高低不

同时, 内部人身份感知的中介效应强度不同。我们 
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图 2  基于组织的自尊对内部人身份感知与组织公民行为之间关系的调节作用 

 
对假设 2 的检验表明, 授权赋能领导行为与组织公

民行为之间的正相关关系显著, 内部人身份感知对

组织公民行为也有显著影响, 因此条件 a 和 c 得到

满足。我们对假设 3 的检验表明, 基于组织的自尊

与内部人身份感知的交互作用(预测组织公民行为)
显著, 因此条件 b 也得到了满足。为了进一步验证

有调节的中介作用, 我们继续检验了条件 d。参照

Ng, Ang 和 Chan (2008) 的 研 究 , 我 们 采 用 了

Preacher 等(2007)提出的统计显著检验方法, 将样

本按照基于组织的自尊的大小分为两组, 高于基于

组织的自尊其均值一个标准差的数据作为第一组, 
低于基于组织的自尊其均值一个标准差的数据作

为第二组, 分别对两组的中介作用进行估计。表 5
列出了详细的分析结果, 结果显示, 当基于组织的

自尊水平高时, 该中介效应更强并且显著(β=0.13, 
p<0.01), 而当基于组织的自尊水平低时, 该中介效

应较弱且不显著(β=-0.03, p>0.1)。因此, 与员工基

于组织的自尊水平低时相比, 当员工基于组织的自

尊水平高时, 内部人身份感知的中介作用更强, 假

设 4 得到了支持。 
 

表 5  有调节的中介作用的检验结果 

有调节的中介作用 
基于组织的自尊 

β SD Z p 

4.27 (高于均值加一个标

准差的数据区域) 
0.15 0.05 2.88 0.004

2.89 (低于均值减一个标

准差的数据区域) 
−0.03 0.04 −0.60 0.55

 

5  讨论 

内 部 人 身 份 感 知 的 概 念 由 Stamper 和

Masterson (2002)提出 , 是一个描述员工与组织关

系的新概念。与之相关的研究, 特别是中国情境下

的研究还非常少。而大多数学者认为, 在进行组织

行为研究时, 考虑组织情境与文化脉络的影响是必

要的(Rousseau & Fried, 2001)。本研究的主要目的

是在中国企业情境下探讨授权赋能领导行为对员

工内部人身份感知的影响, 检验内部人身份感知在

授权赋能领导行为和员工组织公民行为之间的中

介作用, 并考察基于组织的自尊对内部人身份感知

和组织公民行为之间关系、以及内部人身份感知中

介效应的调节作用。概括而言, 本研究发现：内部

人身份感知在授权赋能领导行为和组织公民行为

之间起中介作用, 基于组织的自尊对内部人身份感

知与组织公民行为之间的关系、以及内部人身份感

知的中介效应具有正向的调节作用。 
Stamper 和 Masterson (2002)提出, 组织可以通

过一些人力资源管理措施影响员工的内部人身份

感知。而多数人力资源管理措施都是由每一层的主

管来具体落实的(Kuvaas, 2008), 主管是组织对员

工的发展和绩效进行指导和评价的直接代表。主管

与员工关系的质量, 在雇佣关系中有着很重要的影

响。以往的研究也发现, 主管的行为会影响员工的

内部人身份感知。如, Armstrong-Stassen 和 Schlosser 
(2011)的研究表明当员工认为自己受到了主管的公
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平 对 待 时 , 会 有 更 高 水 平 的 内 部 人 身 份 感 知 。

Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski
和 Rhoades (2002)的研究发现 , 感知的主管支持

(perceived supervisor support)较高的员工更可能认

为自己是组织的重要成员。本研究的发现与过去一

致, 并探讨和验证了主管行为的一个新的方面—— 
授权赋能领导行为—— 对员工内部人身份感知的

积极影响。 
汪林等人(2009)的研究也发现了领导—部属交

换对员工组织内部人身份感知的积极影响 , 并且 , 
他们认为这是领导—部属交换所包含的对内团体

成员更多地信任、支持和授权在起作用。但他们只

是提到了授权在其中可能起到的作用, 而并未深入

探讨授权影响员工内部人身份感知的内在逻辑, 在

理论上还有所不足。本研究首先详细地阐述了授权

赋能领导行为的丰富内涵, 然后在此基础上, 从组

织投资和社会交换的视角深入阐述了领导授权赋

能行为影响员工内部人身份感知的内在逻辑。因此, 
本研究弥补了以往的研究在理论上的不足。另一方

面, 本研究所阐述的授权赋能领导行为内涵更加丰

富, 与单纯的授权(delegation)也有一定的区别。授

权赋能领导行为是由 Konczak 等人(2000)在授权这

一概念的基础上提出的, 是指领导者授予员工权力

的一组管理行为。权赋能领导行为会向员工传递组

织认同、重视他们的贡献并愿意在他们身上投资的

信号, 进而对员工的内部人身份感知产生积极的影

响。它包括授权委任、承担责任、自主决策、分享

信息、技能发展以及指导创新绩效 6 个维度。授权

委任是其中重要的、核心的一个方面, 但我们认为

其他五个维度也都对增强员工组织内部人感知有

积极作用, 因为他们都传递了组织对员工进行投资

的信号。 
以往关于授权赋能领导行为的研究大多关注

其对员工的各种工作态度(如工作满意度、组织承

诺)的影响, 而少有关于其对员工行为影响的研究, 
本研究探讨并证实了这种行为对员工组织公民行

为的积极影响, 并且进一步发现了这种影响的发生

机制, 即通过内部人身份感知来传递。而且, 以往

国内几乎没有与授权赋能领导行为对组织公民行

为的影响直接相关的研究, 本研究在这一方面做出

了有意义的探索, 扩展了对授权赋能领导行为、组

织公民行为的理论认识。 
在内部人身份感知对组织结果变量的影响方

面, 与以往的研究一致(如, Stamper & Masterson, 

2002), 我们的研究结果也说明 , 内部人身份感知

会对员工的组织公民行为产生积极影响, 本研究的

结论扩展了内部人身份感知的应用情境和范围。另

一方面, 以往关于内部人身份感知如何影响员工态

度和行为的研究多数基于社会交换的视角。而本研

究从一个新的角度, 即身份认同的角度, 进行了分

析, 认为具有高水平内部人身份感知的员工之所以

表现出更多的组织公民行为, 不只是为了完成与组

织之间的社会交换, 也是基于其身份的一种自然表

现。我们进一步认为, 认同的逻辑更符合内部人身

份感知这个概念的本质。 
此外, 我们认为内部人身份感知提升了员工积

极采取行动维护组织整体的有效运作的意愿, 但这

种意愿在多大程度上会转化成实际的组织公民行

为会受到员工基于组织的自尊水平的影响。有的员

工虽然感知到自己是组织内部人, 愿意为“大家庭”
做出贡献, 但其基于组织的自尊较低, 对自己的行

为能否真的有利于组织、被组织认可怀有疑虑, 甚

至担心自己好心的行为会导致对组织整体利益的

损害, 那么就不会表现出很多的组织公民行为。反

过来说, 对于那些基于组织的自尊较低的员工而言, 
高水平的内部人身份感知所内涵的组织对他们的

认可和信任可能会在他们犹豫不决时提供信心和

支持, 从而鼓励他们表现出更多的组织公民行为。

因此, 内部人身份感知与基于组织的自尊存在一定

的交互作用。研究的结果也验证了基于组织的自尊

的调节作用。从更广泛的意义上看, 这个结果也说

明, 个体认知(如, 内部人身份感知、组织支持感)
对个体行为(如, 组织公民行为)的影响可能会受到

个体特征(如, 基于组织的自尊)的调节。这对相关

的理论研究无疑具有一定的指导意义。未来的研究

还可以进一步探索影响内部人身份认知与组织公

民行为之间关系的内在或外在因素, 如自我效能感

(self-efficacy)、公平感知(perceived justice)等。 
本研究的结果对企业管理实践也具有重要的

指导意义。员工的组织公民行为是促进企业有效运

作的重要保证, 也是提高企业竞争力的关键因素。

本研究的现实意义在于从员工内部人身份感知的

角度揭示中国企业领导者如何提高员工的组织公

民行为。本研究的结论表明, (1)当员工感知到自己

是组织的内部人时, 他们会表现出更多的组织公民

行为, 从而维护和促进组织整体的有效运作, 因此

企业领导应当努力通过一些适当的人力资源管理

政策和行动, 如提供技能培训、分权(delegation)、
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鼓励员工参与决策等, 向员工传达积极、认同的信

号, 使得员工感受到组织对他们的重视和认可, 感

到自己是组织的内部人; (2)表现出更多的授权赋能

领导行为是一种有效提高员工内部人身份感知从

而促进员工组织公民行为的方式, 要授予员工更多

的自主权, 与员工分享信息, 让他们自主决策并承

担合适的责任 , 同时也要着重对员工技能的培养 , 
对员工进行投资; (3)特别的, 对于基于组织的自尊

水平不同的员工而言, 内部人身份感知对组织公民

行为的促进作用是不同的。领导者应当尽量了解

员工的基于组织的自尊水平 , 对于基于组织的自

尊水平较低的员工要传递给他们更多的信任的信

号, 允许他们犯错误。同时, 也要注重采取措施提

高员工基于组织的自尊水平 , 从而促进他们的组

织公民行为。 
本研究还存在一些局限之处。第一, 在研究设

计方面, 本研究进行的是横截面(cross-sectional)研

究, 因此并不能真正推断变量之间的因果关系, 未

来的研究可以通过采用纵向(longitudinal)的研究设

计来弥补这一点。不过, 本研究使用了多源数据(领
导 者 与 员 工 配 对 数 据 ), 避 免 了 共 同 方 法 偏 差

(common method bias)可能带来的问题。第二, 由于

本研究中授权赋能领导行为的问卷是通过管理者

发放给下属的, 他们可能会找与自己关系好的下属

填写 , 因而可能存在回答偏差 , 导致评价偏向积

极。不过, 在回归分析中我们采用的是中心化的数

据, 在一定程度上可以控制回答偏差的影响。第三, 
本研究没有把文化因素包含进来作为调节变量, 因

此, 尽管各个假设得到了证实, 我们的结论是否能

够适用于其他的文化情境还需要进一步的实证研

究。第四, 本研究的样本量(146 组领导与下属配对

数据)相对偏小 , 但在样本量偏小的情况下 , 各个

结论仍然得到支持, 也从侧面说明本研究的结论具

有较高的可靠性。未来的研究可以尝试搜集更大样

本的数据进行分析。第五, 本研究的样本都是从一

个企业中获取, 这在一定程度上限制了研究结论的

外部效度。不过, 这个企业是随机选取的, 一定程

度上也说明了研究的外部效度。未来的研究可以尝

试从多种行业的企业或组织中搜集数据进行分析。 

6  结论 

本研究检验了内部人身份感知在授权赋能领

导行为和员工组织公民行为之间的中介作用, 以及

基于组织的自尊对内部人身份感知和组织公民行

为之间关系的调节作用。研究的具体发现如下： 
首先, 我们发现授权赋能领导行为有利于提高

员工的内部人身份感知。主管对员工的授权赋能领

导行为越多, 员工的内部人身份感知水平越高。第

二, 员工的内部人身份感知中介了主管授权赋能领

导行为对员工组织公民行为的影响。即主管的授权

赋能领导行为是通过改变员工的内部人身份感知

水平来影响员工的组织公民行为的。第三, 我们发

现基于组织的自尊对内部人身份感知与组织公民

行为之间的关系具有正向的调节作用。员工基于组

织的自尊水平越高, 内部人身份感知与组织公民行

为之间的关系越强烈。第四, 我们还发现基于组织

的自尊对内部人身份感知在授权赋能领导行为与

组织公民行为之间的中介效应具有正向的调节作

用。员工基于组织的自尊水平越高, 中介作用越强。 
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Empowering Leadership Behavior and Perceived Insider Status:  

The Moderating Role of Organization-based Self-esteem 

YIN Jun; WANG Hui; HUANG Ming-Peng 

(Guanghua School of Management, Peking University, Beijing 100871, China) 

Abstract 
Perceived insider status (PIS) is defined as the extent to which an employee perceives him/herself as an 

insider in a particular organization which has exhibited positive correlation with organizational commitment, 
task performance and organizational citizenship behavior in previous studies. Underpinned by the organizational 
investment model, the objective of the research is to develop a process model linking empowering leadership 
behavior to organizational citizenship behavior (OCB) with the mediating role of perceived insider status (PIS). 
The moderating effects of organization-based self-esteem (OBSE) on the relationship between PIS and OCB, as 
well as on the mediating role of PIS are also investigated. 

We tested this model with a dataset from a sample of 150 subordinate-supervisor dyads from the People’s 
Republic of China. Two versions of questionnaires were mailed to the supervisors and subordinates respectively. 
We asked all the participants to complete the questionnaires and return them directly to the researchers in 
postage-paid envelopes that we provided to them. Participation in the study was voluntary, and confidentiality 
was ensured. After deleting unmatched dyads, we obtained 146 dyads of subordinate and supervisor in the final 
data set. Mediated and moderated regression was performed.  

Results showed that empowering leadership behavior had significantly positive effect on PIS. OBSE 
moderated the relation between PIS and OCB, and also moderated the mediating role of PIS. Furthermore, PIS 
fully mediated the relation between empowering leadership behavior and OCB.  

Our results demonstrated the importance of investing in employees to enhance the feeling of social 
inclusion. Research implications and future research directions are also discussed. 
Key words  Empowering leadership behavior; Perceived insider status; Organizational citizenship behavior; 

Organization-based self-esteem 


