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1 引言

2020年 4月 24日，教育部中小学心理健康教

育专家指导委员会发布了《给全国中小学校新学期

加强心理健康教育的指导建议》，指出要“通过多种

方式缓解教师职业压力，指导教职员工有序开展教

育教学工作；针对受疫情影响产生严重心理问题的

个别师生，提供长期专业心理干预、转介和支持服

务”。在当前市场经济的条件下，随着我国高校人

事制度改革的深化，高校教师招聘的基本原则是

“尊重本人、自由选岗、公平竞争、择优录取”的双向

选择 [1]。持续高压高强度的学术环境或许不乏激

励和鞭策作用，但长期处在高压与过度竞争中，不

仅有损人才的身心健康 ,也容易带来种种不利影

响，如竞争压力过高会引起工作激情消退、职业倦

怠以及周围人际关系的紧张等[2]。因此，在引进优

秀师资和人才的同时，稳定学校教师人才队伍，调

动全校教师的积极性、主动性和创造性，应用新的

人力资源管理技术就变得迫切和必要[3]。授权

（Empowerment）作为一种提升工作绩效和优化人

力资源的新兴模式，越来越被管理人员所青睐[4]。
百年大计，教育为本。如何充分利用有限的教师资

源，最大限度地挖掘教师的潜能，以适应教育工作

的挑战，是教师管理者最关心的问题，本研究就心

理授权在教师领域中的研究进展进行综述，以期给

教育工作实践带来启示。

2 心理授权的理论渊源

2.1 授权

授权是提高个人或群体做出选择的能力并将

这些选择转化为所期望的行动和结果的过程。授

权为组织、客户和员工提供了双赢的局面。组织通

过授权，有能力的员工从觉得满意的客户中受益。

授权旨在将权力从上到下转移，并将员工的能力转

化为绩效。工作满意度是授权的主要预期结果之

一。对员工赋权有三种类型：结构性授权、领导授

权和心理授权。

2.1.1 结构性授权

按照 Counter的建议，结构性授权包括授权制

度体系的构建以及该职位的人能更好地支配组织

中的资源。此外，结构授权与组织中的权力和权威

下放有关。从结构授权的角度，我们假设授权可以

直接提高下属的绩效。然而，这一假设忽略了心理

授权对授权行为与下属行为和心理过程之间关系

的中介作用。权力分享会给能力较差的下属带来

负担，导致出现较差的任务绩效。授权只有在结构

性授权被下属接受并表现为对工作角色的积极导

向时才有效。Arathy的研究表明，结构赋权的增加
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显著提高了银行员工的工作满意度。与权力较小

的员工相比，结构性授权员工更有可能对自己的工

作感到满意。银行员工感受到了高水平的结构性

授权和工作满意度，他们有充分的选择自由，可以

在没有其他人干预的情况下就他们的工作事项做

出决定，这提升了员工的自信心、创造力、创新能

力。因此，他们的绩效和满意度得到了提高[5]。
2.1.2 领导授权

领导授权（Empowering Leadership）是上级表现

出的将权力和责任下放给团队或个人的一系列行

为，如鼓励下属表达意见，支持参与决策，支持信息

交流，促进团队决策将权力和责任下放到组织层级

的较低层级，鼓励自下而上的决策是领导授权的最

核心特征。通过这些特征,领导者的目标是提高个

体的自我效能感、自我激励和自我管理技能，从而

使下属实现自我领导，真正参与日常实践工作。

教师创新行为是教师发展、传播和实施新思想

以提高工作绩效和解决与工作有关的问题，是教师

内在创造力的表现。学校领导的支持行为对教师

的创新行为有积极的影响。领导授权通过鼓励教

师参与决策和独立行动，消除了教师的无力感和工

作中的等级障碍。根据自我决定理论，具有自主性

的教师会表现出更高的工作满意度和更积极的态

度，这将鼓励他们比没有权力的教师从事更多的创

造性工作行为。当教师在创新过程中面临不确定

性时，需要领导者对教师的支持和信任，因为这有

助于教师形成更强的自我效能感，以处理和克服不

确定性与感知风险。领导授权可以激发教师的责

任意识，从而促使教师积极寻找机会提高自己的工

作绩效。鼓励教师自主行动，在没有直接监督或干

预的情况下独立实施新颖的想法。自主教师可以

更多地探索解决问题的新思路，并将许多设想付诸

实践。领导授权鼓励团队合作，促进团队成员之间

的知识共享,团队学习促进创新理念的推广。

归纳整理后的定义如表1所示。

2.1.3 心理授权

心理授权即工作中授权程度的感知，被定义为

一种动机结构。根据 Spreitzer的定义，心理授权反

映了员工对工作环境的控制感。Spritzer的心理授

权维度为工作意义、自我效能、工作自主性和工作

影响四个维度：工作意义是指一个人对自己的工作

及其目标的个人价值。自我效能是指一个人对自

己的知识、技能和能力的信念。工作自主性是指在

发起和管理自己行为时的决定性。最后，工作影响

是指个人对他/她如何影响工作结果的信念。在所

有四个维度上都强大的员工会感到被授权，并会促

进对组织的承诺。

Spreitzer将心理授权解释为一种以心理为中

心的动机结构，并开发了一种反映对一个人的工作

角色的积极取向的测量量表（PES）。心理授权是

动机构念之一，表现在工作意义、自我效能、工作自

主性和工作影响四个认知维度。它作为一种工具，

鼓励员工思考工作要求，从而让他们认识到任务的

意义，并加强他们在所有工作中的能力。研究表

明，感受到被授权的员工往往具有自我激励、弹性、

任务主动性和持久性。这意味着,当一个组织创造

赋权条件时，如认同精英员工、提供具有挑战性的

项目、提高决策自主权和强化责任，它就加强了心

理赋权的感觉，这反过来又会在本质上激励员工。

心理授权能提高工作满意度。在当今的工作

环境中，员工的福祉和参与度对任何公司的成功都

至关重要，而心理授权等管理技术是实现这一目标

的最有效手段。学者们已经表明，心理授权(PE)在
降低离职意向方面起到了保护因素的作用。

Thomas和Velthouse认为心理赋权感知比较高的个

体倾向于积极评价自己的工作，更有可能对组织忠

研究角度

从组织结

构的角度

从领导的

角度

从员工的

角度

定义

在组织结构中，权力是处于组织某位置的人必须具备的能力，授权赋能就是将这种

能力进行下放以便该职位的人更好地支配组织中的资源，强调权力下放是员工完成

本职工作应具备的基本条件，是必要的

授权赋能强调领导在权力下放过程中所扮演的角色，像导师一样，不仅把权力下放

给下属，还会提供必要的帮助和指导

侧重员工被授权赋能后的心理感知，Conger&Kanungo指出员工只有感知到被授权，

其行为和态度才能发生变化。随后，Thomas & Velthouse为了描述员工自身的这种感

知提出了心理授权概念（psychological empowerment）。而 Spreitzer则进一步编制了心

理授权问卷，得到了较好的信效度验证

归纳

结构性授权（Struc⁃
tured Empower⁃
ment）
领导授权（Empow⁃
ering Leadership）
心理授权（Psycho⁃
logical Empower⁃
ment）

表1 授权的定义
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诚和依恋，不太愿意离开；相比之下，心理赋权感知

比较低的个体工作满意度较低，离职意向较高[6]。
心理授权对员工的工作满意度具有积极而重大的

影响，具有高水平心理授权的员工反过来又具有高

水平的工作满意度。因此，建议继续实施心理赋权

以提高组织的绩效。心理赋权的三个维度：工作意

义、工作自主性、工作影响都是工作满意度的重要

预测因素。心理授权的关键在于领导者的权力分

享和个体对授权的认知。沟通在其中扮演着重要

的角色。一方面,授权本身(权力分享)需要领导者

和成员之间的沟通。另一方面，只有当员工充分感

受到沟通的授权，员工才会有更强的意义感、能力

感、自决权和影响力[7]。
领导者应认真倾听教师，并鼓励教师参与决

策，以确保他们集体参与教学和研究。所有这些行

为使教师认识到他们的意见和行动是重要的，进而

增强他们的影响力和自决权。根据自我决定理论，

当教师认为自己在工作中享有自主权并能影响任

务绩效时，他/她会将更多的认知资源投入遇到的

问题。当教师感到他们的工作是有意义和重要的，

他们会有更强的动机去提升他们的表现，投入更多

的精力和时间来发现和解决问题，而不是忽视他

们。所有这些思想和行动都有助于发现问题，并产

生新的想法。同时，自决权和影响力意味着教师在

工作中享有自由。与被控制和被监督相比，自主教

师不太可能担心失败的创新结果。

2.2 高校教师心理授权

对于每个组织来说，劳动力都是成功的关键因

素，高校也是如此。高校教师被赋予了更多参与决

策过程的自主权。新冠肺炎疫情对经济产生了较

大影响，导致有的行业萧条，收入低或者生产停工，

所有这些都对教育行业产生了不利影响。为了应

对疫情，高校应准备好采用新的组织行为，并改变

其管理模式和战略。在应对不断变化的就业环境

带来巨大压力的过程中，心理授权是一项必须考虑

的重要策略。

高校教师是学历高、专业性强的高层次群体,
对社会、政治、经济、文化都有较大贡献,对整个国

家的发展起着重要作用。“校领导—教师”沟通是

“领导—成员”交流的重要方式，大量研究表明“领

导—成员”交流对员工心理赋权的影响。Quinn和
Spreitzer指出，使授权发挥作用的一个重要组织特

征是，员工理解高层管理的愿景和目标；无论是社

会交流还是员工对高层管理的理解，都需要在管理

沟通中实现。此外，也有一些研究直接表明，沟通

与心理授权有关[8]。沟通作为一种双向互动的过

程,与个体的工作绩效密切相关，并可能通过某种

心理机制发挥作用。根据社会交换理论，人际交往

和社会整合是一种交换过程。在交换中，一方自愿

向另一方提供支持或利益，这反过来调动了另一方

在不久的将来向支持者或利益相关者提供反馈的

义务感。在高校中，校领导与教师之间存在互惠行

为，这种互惠行为在校领导与教师的交往中得以实

现。如果下属觉得领导或组织是支持的，他们会觉

得有义务以良好的态度和行为来回报这种支持，以

促进他们的绩效。在此过程中，下属的一些心理变

化是至关重要的。通过对沟通质量的感知，影响人

的思维，并最终表现为外在行为。

当前，高校教师的心理授权研究已经起步，已

有研究表明，心理授权水平与工作倦怠相关。于秀

风研究发现，心理授权的四个维度(工作意义、自主

性、自我效能和工作影响)与工作倦怠的三个维度

(情绪耗竭、人格解体和个人成就)均存在显著相关，

即心理授权对工作倦怠有显著的预测作用[9]。胡文

斌实证研究证明，心理授权对高校教师创新行为具

有正向影响，组织创新气氛在心理授权对个体创新

行为的正向影响中起到调节作用[10]。Boudrias提出

心理授权是员工职业倦怠的保护性因素，可以让员

工发挥个人最佳潜能，提高个人成就感，从而降低

情感耗竭[11]。齐晓栋发现，心理授权对高校教师的

工作绩效有正向预测作用[12]。宋亚杰年探讨了高

校教师心理授权问题，发现当前高校教师心理授权

状况处于中等水平；在工作意义和自我效能两个维

度上，专职教学人员、专职科研人员及学校管理人

员显著高于兼职人员[3]。很多研究发现,心理授权

与工作场所相关的压力和工作倦怠存在负相关，仅

工作意义维度对工作倦怠的所有维度存在显著的

影响，心理授权的中介作用在工作倦怠各维度存在

差异[13]。戴吉研究表明心理授权不仅会直接影响

高校心理咨询师的职业倦怠，还会通过专业认同感

间接影响高校心理咨询师职业倦怠，通过提高高校

心理咨询师的心理授权水平和专业认同水平可以

降低职业倦怠水平[14]。侯辉发现当高校图书馆员

内心感受到充分授权，他们感知到的自我效能、工

作意义、工作自主性以及工作影响等，会促进其图

书馆工作中的服务行为 [15]。Yao发现，校长—教师

管理沟通（Principal–Teacher Management Commu⁃
nication）能显著预测教师的心理赋权、情感承诺。

教育观察：教师教育专题
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此外，心理授权和情感承诺在一定程度上影响管理

沟通和教师绩效[7]。Ding研究发现高校辅导员的心

理赋权(PE)与离职意愿(TI)呈负相关，共有 503名高

校辅导员完成问卷[16]。Yogalakshmi的研究结果支

持组织支持感和心理赋权对个体职业自我管理的

正向影响；在中介假设方面，个体职业自我管理对

心理赋权与情感承诺之间的关系具有充分的中介

作用[17]。Zhu探讨教师心理授权在作为专业学习社

区的教研组中领导授权与教师创新行为之间的中

介作用和团队心理安全的调节作用。领导授权通

过增加教师的心理授权促进教师创新行为，而心理

授权不受团队心理安全的影响。团队心理安全与

教师创新行为之间的关系也受到心理赋权的中介

作用[18]。
以教师为对象的心理授权研究不多，国外学者

对教师心理授权的研究主要集中在对教师心理授

权四个维度上的感知水平，还有部分国外学者针对

教师的个体特征如：性别、年龄、教育程度、工作年

限、职级、性格、自尊等方面的因素对教师心理授权

感知的影响。国内学者对教师心理授权的研究多

集中在教师心理授权的测量、模型研究方面。心理

授权下的高校教师,可以最大限度地开发自身的职

业与能力,促进学校更好地发展。因此，对于学校

领导来说，将心理授权作为激励的重要手段很有

必要。

3 心理授权水平评估工具

心 理 授 权 量 表（Psychological Empowerment
Scale，PES）是 Spreitzer基于前人关于心理授权的一

些理论编制的测量心理授权的问卷,并通过实证研

究证明了心理授权是一个完整的四维度结构。国

内学者李超平、时堪等对 Spreitzer编制的心理授权

问卷进行了修订,是应用最为广泛的版本。工作意

义分量表包括 1、2、3共 3个题目,反映被测者主观

感觉到自己所从事的工作的意义；自我效能分量表

包括 4、5、6共 3个题目,反映被测者对自身技能、能

力及干好一项工作的自信心；工作自主性分量表包

括 7、8、9共 3个题目,反映被测者在完成一项工作

的时候有多大程度上的独立性和自主权；工作影响

分量表包括 10、11、12共 3个题目,反映被测者对发

生在本部门的一些事情的控制力和影响程度[19]。
被试可以按照五级评分李克特量表回答（完全不同

意计 1分，不同意计 2分，没有意见计 3分，同意计 4
分，完全同意计 5分）。本测试中四个维度的最小

和最高总分分别为 12 和 60。12～24分表示心理

赋权感知较差，25～36分表示心理赋权感知适中，

37～60分表明心理赋权感知能力强。

4 心理授权在教育工作实践中的运用

4.1 心理授权的实施路径

高校教师对自己的工作感到满意，他们将会自

愿帮助他人并很好地履行工作职责。如果高校在

心理上或结构上增强教师的授权，将会提高工作满

意度。高校必须提供适当的组织关怀，支持并满足

高校教师的心理期望，这将激励他们以更高的效率

完成他们的工作。反过来，这也是积极鼓励高校教

师实践职业生涯的自我管理，最终确保对学校做出

有效的承诺。

正如 Zheng等人所指出的，高校领导要采取一

些行动，比如授权中层干部，给予教师专业自主

权，让他们参与决策制定过程 。事实上，由于工

作接触的原因，校领导与教师的接触远少于与中

层干部的接触。然而，校领导与教师之间直接的

管理沟通是非常重要的。校领导应向教师传达有

关学校工作的信息和决策，对教师的情绪、观念和

价值观表示理解和接受，为教师的合理需求提供

支持，同时更加关注教师的心理状态。此外，校领

导应创造更多与教师直接沟通的机会，鼓励教师

主动沟通。对于教师来说，无论是表达自己对学

校管理的想法还是对专业发展的想法，找一个合

适的时机和校领导沟通都是一个很好的选择。在

管理沟通方面，教师应充分有效地表达自己，必要

时寻求校领导的支持[20]。
4.2 心理授权的实践意义

有效的心理授权显现 6个方面的益处[21]：①提

升教师工作的满意度；②减少工作中的倦怠感；③
展现积极的工作态度；④降低教师的离职率；⑤激

发教师的创新行为；⑥增加教师的心理资本。心理

赋权程度高的教师更容易预测可能存在的问题，并

对高难度工作做出适当的反应，提升了工作效率。

5 总结

本文从心理授权的理论与渊源、水平评估工

具、在教育工作实践中的应用等方面，对现有研究

进行系统回顾，重点探讨了高校教师心理授权问

题。通过提高学校领导有效授权行为，能增强教师

的心理授权，发挥授权的激励作用，提高教师的内

在工作动机，从而提高教师的工作自主性和工作满

教育观察：教师教育专题

11



意度，提升教师工作绩效,促进高校教师队伍管理

的科学化。
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Literature Review of College Teachers’Psychological Empowerment
TANG Chu, YANG Xiaobing, PENG Yongmei, LING Rui, CAI Yanyi, CHEN Shenbo

Abstract: From the theory and origin, level evaluation tools, and applications of psychological empowerment in
education practice, the existing research is reviewed systematically, focusing on the psychological empowerment
of college teachers. Effective empowerment by school leaders can usually create a good working environment,
thereby enhancing the psychological empowerment of teachers.
Key words: empowerment; psychological empowerment; teachers’psychological empowerment
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