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摘要 
本研究以資源保存理論(Conservation of Resources Theory)為理論基礎，探討心理賦權如何

透過多元心理資源歷程，轉化為員工的工作敬業狀態。研究主張，心理賦權作為一項心理資源，

能同時提升員工之當責感與自我效能，進而促進其在工作情境中的持續投入。研究採雙時間點

問卷設計，以臺灣桃園市在職員工 553 人為樣本，並透過階層迴歸分析與 bootstrap 抽樣法進行

假設檢驗。研究結果顯示，心理賦權與工作敬業具有顯著正向影響，且當責感與自我效能分別

在其中發揮中介作用；此外，研究亦顯示心理賦權可透過心理資源逐步累積的歷程，進一步強

化其對工作敬業的影響。整體而言，本研究深化了心理賦權與工作敬業之間的心理資源形成與

累積歷程，並拓展資源保存理論於正向組織行為研究中的應用。 

關鍵詞彙：心理賦權、工作敬業、當責感、自我效能、資源保存理論 

壹‧前言 

在高度不確定與工作壓力持續升高的組織情境中，員工如何維持穩定且

持續的工作敬業，已成為組織管理與人力資源領域的重要議題。相較於明確的

離職行為，員工投入動能的減弱往往以心理層次形式呈現，反映其對工作要求

(job demands)與心理資源配置之調整。在此情境下，如何理解員工心理資源之

獲得、維持與投入歷程，並進一步說明其如何轉化為穩定之工作敬業狀態，已

成為企業管理與人力資源管理實務中亟待回應的核心挑戰。 

在組織行為研究中，工作敬業(work engagement)理解為員工願意持續投入

心理資源於工作任務的狀態，包含活力、投入與專注(Schaufeli et al., 2002)。既

有研究普遍指出，工作敬業與組織承諾、工作滿意度、組織公民行為與績效等
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多項正向結果具有穩定關聯(Macey & Schneider, 2008； Salanova et al., 2005)。

儘管學界對敬業概念的命名與分類略有差異，例如個人投入、工作投入或員工

敬業等，但整體共識皆指向工作敬業視為個體有效投入與運用心理資源的重要

展現，有助於維繫組織在高度不確定環境下的持續運作與效能(Kundi et al., 

2022； Pranitasari, 2022； Rahmadani & Schaufeli, 2022； Suardana et al., 2023； 

Wee & Lai, 2022)。 

在眾多影響工作敬業的因素中，心理賦權(psychological empowerment, PE)

長期視為一項重要的個體層次前因，指員工對其工作角色所形成的正向認知取

向，包含工作意義、勝任感、自主性與影響力等構面(Spreitzer, 1995)。此一概

念強調員工如何主觀理解自身在工作中的角色定位，並形成可供投入與運用的

心理資源，而非單純反映組織或主管所採取的管理作為。既有研究已反覆證實，

心理賦權與多項正向工作結果之間存在穩定關聯，涵蓋態度層面(如工作滿意

度與組織承諾)以及行為與績效表現(如工作績效與組織公民行為)(Avolio et al., 

2004； Bogler & Somech, 2004； Li & Hashim, 2025； Monica & Krishnaveni, 

2019； Spreitzer et al., 1997)。然而，相較於結果變項的累積，心理賦權如何在

個體層次轉化為穩定的工作敬業狀態，其心理資源強化歷程仍有待進一步釐清。

為整合上述研究缺口，本研究以資源保存理論 (Conservation of Resources 

Theory, COR theory； Hobfoll, 1989)作為整體理論主軸，用以說明心理賦權如

何透過心理資源的獲得、投入與累積歷程，轉化為員工之工作敬業狀態。在此

架構下，當責感與自我效能分別代表不同型態之心理資源，構成心理賦權影響

工作敬業之關鍵轉化機制。其他理論觀點(如社會認知觀點)則主要用以補充說

明心理資源形成之作用歷程，而非作為獨立理論架構。 

依據資源保存理論(Hobfoll, 1989)，個體會致力於獲取、維持與投資其所

珍視的資源，而當工作情境能提供正向的角色認知與控制感時，該認知本身即

構成一項重要的心理資源。這裡所謂的資源係指能協助個體達成目標、降低壓

力威脅，並促進適應與成長之各類要素。基於此，本研究採功能性觀點界定心

理資源，即凡有助於個體提升目標達成可能性、降低資源耗損風險，並促進資

源投資(resource investment)之心理機制，皆可視為個人心理資源(Hobfoll & 

Shirom, 2001)。 

依據資源保存理論之分類，除具體資產外，個體對角色控制感與能力感之

知覺，亦屬於重要的個人層次之心理資源範疇。本研究據此將心理賦權界定為

一種源自授權情境所引發之個人心理資源，其所引發之自我效能與當責感，則

分別屬於能力導向個人心理資源與責任導向個人心理資源。此一分類有助於釐
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清資源由情境層次向個體層次轉化之歷程，並符合資源保存理論所強調之資源

串聯(resource caravans)觀點。 

在上述理論架構下，心理賦權作為情境性資源，不僅直接提升個體之資源

可得性感受，亦可能透過能力信念與責任內化歷程，促發個體對既有資源之投

資行為。(Hashemi et al., 2025； Jose & Mampily, 2014； Macsinga et al., 2015； 

Meng & Sun, 2019)。具體而言，心理賦權可能同時強化員工對工作結果的責任

取向，以及對自身完成工作任務能力的信念，進而形成「應當投入」與「能夠

投入」兩種不同面向的心理資源基礎。 

當責感(accountability)係指個體將工作結果視為自身責任的主觀內化程度，

反映其是否主動承擔角色期待並對成果負責。既有研究指出，較高的當責感與

工作滿意度、組織承諾與工作敬業等正向結果具有關聯(Breaux et al., 2009； 

Hall et al., 2017)。另一方面，自我效能(self-efficacy)則代表個體對自身完成工

作任務能力的整體信念，視為影響動機與持續投入的重要心理資源。兩者雖同

屬個體層次的心理評估，但可分別理解為不同型態之心理資源，前者涉及責任

導向之個人心理資源，後者則反映能力導向之個人心理資源。 

基於上述理論觀點，研究主張，心理賦權與工作敬業之間的關聯，並非僅

透過單一心理歷程發揮作用，而是可能同時透過當責感與自我效能兩項並行的

心理資源機制加以轉化。不同於嘗試建立嚴格因果序列的研究取向，本文採取

較為保守且理論一致的觀點，將當責感與自我效能視為心理賦權所同時啟動的

心理歷程，並檢驗其各自的中介效果。透過此一分析架構，研究旨在回應現代

組織中員工投入動能不足的管理困境，並在資源保存理論架構下，補充心理賦

權如何透過心理資源形成與累積歷程影響工作敬業之理解。 

本研究之理論貢獻主要體現在三個層面。第一，雖然既有研究已探討心理

賦權與工作敬業之關聯性(如 Bhatnagar, 2012； Monje-Amor et al., 2021)，然

多數研究著重於直接效果之驗證，對於個人心理資源強化歷程著墨有限。本研

究在資源保存理論架構下，將心理賦權重新定位為一種心理資源狀態，並具體

說明其如何透過不同型態之心理資源形成與累積，影響員工之工作敬業。 

第二，研究區分當責感與自我效能為兩種功能性不同之心理資源，分別代

表責任導向之個人心理資源與能力導向之個人心理資源，並採平行中介架構加

以檢驗。此一區辨有助於深化既有賦權研究中對單一路徑機制之理解，拓展對

心理資源累積歷程之理論詮釋。 
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第三，研究回應資源保存理論中有關「資源啟動多重資源串聯」之觀點

(Hobfoll, 1989)，透過實證資料說明心理賦權如何同時引發不同功能性資源之

形成與投入，進而促進工作敬業之穩定發展，補充 COR 理論於正向組織行為

領域之應用證據。 

貳‧文獻回顧與假設建立 

一、 心理賦權與工作敬業 

工作敬業界定為一種持續性的正向工作相關動機狀態，反映員工在工作歷

程中所展現的活力、投入與專注等正向心理狀態。既有實證研究顯示，工作敬

業不僅與多項情境前因有關，如工作特徵、知覺組織或主管支持，以及程序與

分配正義等，也與績效、工作滿意度、組織承諾與組織公民行為等結果變項具

有穩定關聯，並與離職傾向呈現負向關係(Schaufeli et al., 2002； Shuck & 

Wollard, 2013)。在高度不確定與工作壓力升高的情境下，如何將組織所提供的

情境訊號(例如工作資源)有效轉化為員工穩定而持續的工作敬業狀態，已成為

當代組織行為研究的重要議題(Bakker & Demerouti, 2017； Schaufeli, 2012)。 

在眾多影響工作敬業的個體層次因素中，心理賦權廣泛視為具有高度解釋

力的前因變項之一(Seibert et al., 2011； Zhang & Bartol, 2010)。心理賦權視為

一種反映角色控制感與影響力的心理資源，包含工作意義、勝任感、自主性與

影響力等四個構面，此一概念著重於員工如何主觀理解自身在工作中的角色與

控制程度(Spreitzer, 1995)，而非直接反映組織制度或管理作為本身。當員工在

工作中感知較高的心理賦權時，往往更能將自身角色視為具有意義且可自主發

揮影響的工作情境，進而展現較高程度的工作敬業。 

依據資源保存理論，個體具有獲取、維持與保護其所珍視資源之動機；當

資源獲得時，將形成資源增益循環(gain spiral)，而資源威脅或耗損則可能引發

壓力反應。資源可區分為物質資源、條件資源、個人資源與能量資源(Hobfoll, 

1989, 2001)，其中個人資源係指有助於個體適應環境與達成目標之心理特質與

能力信念。因此，在組織行為研究中，此類資源多以個體之心理評估與能力信

念的形式呈現，常視為個人層次之心理資源。 

進一步而言，資源保存理論亦指出，當個體擁有一定資源基礎時，往往更

傾向透過「資源投資」以獲取更多潛在資源(Hobfoll, 1989)。此一歷程常形成
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所謂的「資源增益循環」，亦即初始資源的存在能促使個體更願意動員既有資

源以回應工作需求；此外，個體所擁有的資源亦往往透過相互連結而形成「資

源串聯」(Hobfoll, 1989)。在此理論脈絡下，心理賦權視為一項重要的初始心

理資源，其所提供的角色控制感與行動影響力，可能促使員工進一步發展其他

與工作敬業相關的心理資源(Ochoa Pacheco et al., 2009)，例如對工作結果之責

任承擔(當責感)，以及對自身完成任務能力之信念(自我效能)。透過此一資源

投資與資源累積歷程，員工更可能持續動員其心理資源以回應工作需求，並逐

步形成較穩定的工作敬業狀態(Hobfoll et al., 2018)。 

從資源保存理論觀點而言，心理賦權所引發的資源轉化歷程，可能並非透

過單一心理機制發揮作用，而是同時透過不同型態的心理資源加以展開。本研

究據此區分兩條不同的心理資源路徑。第一條為責任導向個人心理資源路徑，

亦即心理賦權透過提升員工對工作結果與角色責任之內在承擔，促發其當責感，

使員工基於角色義務與責任意識而持續投入工作；第二條則為能力導向個人心

理資源路徑，即心理賦權透過提升員工對自身完成任務能力之信念，強化其自

我效能，使員工在面對工作挑戰時更具信心並願意持續努力。換言之，當責感

主要提供員工「應當投入」的角色動機基礎，而自我效能則提供員工「能夠投

入」的行動信心。此兩條心理歷程分別從責任導向與能力導向兩種不同的個人

心理資源機制，促進員工對工作的持續投入，並共同促成工作敬業之形成。 

在此架構下，研究所探討之心理賦權、自我效能與當責感皆可視為不同型

態之個人心理資源。心理賦權係源自授權情境之主觀心理狀態，屬於由情境訊

號所引發之個人心理資源；自我效能為能力導向個人心理資源，反映個體對任

務成功之信念；當責感則為責任導向個人心理資源，體現個體對角色責任之主

動承擔。工作敬業則非資源本身，而係資源投入與累積後所呈現之正向工作狀

態(Bakker & Demerouti, 2008)。綜上，本研究所納入之各核心變項，係依其在

資源形成歷程中所扮演之功能角色進行區分，其中心理賦權作為情境啟動資源，

自我效能作為能力導向資源，當責感則作為責任導向資源，三者共同構成心理

資源由情境知覺轉化為個體內在動機之關鍵歷程。 

心理賦權與工作敬業之關聯亦可從其四構面加以說明，首先，在工作意義

(meaning)構面方面，當員工將工作視為具有價值與重要性的活動時，將提升其

內在動機品質與角色投入程度(Kahn, 1990； May et al., 2004)，進而強化工作

敬業。其次，在勝任感(competence)構面方面，能力感反映個體對自身完成任

務能力之信心，此類信念有助於降低對資源損失之威脅知覺，並促使個體在面

對挑戰時持續投入(Bandura, 1997； Spreitzer, 1995)。第三，在自我決定感(self-
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determination)構面方面，較高之自主性有助於促進內在動機，使員工更主動參

與工作並維持持續性投入(Deci & Ryan, 2000； Christian et al., 2011)。最後，

在影響力(impact)構面方面，當員工知覺自身行動對組織結果具有實質影響時，

將強化其角色價值感與責任意識，進而提升持續投入之意願(Spreitzer, 1995； 

Seibert et al., 2011)。 

從資源保存理論觀點而言，上述四構面皆有助於提升個體對資源可得性之

主觀評估，並降低資源耗損之威脅感受，因此能促發資源投資與持續努力之行

為傾向(Halbesleben et al., 2014)。據此，心理賦權各構面透過不同心理機制，

共同強化員工之投入與專注等工作敬業特徵。 

基於此理論定位，當員工知覺較高程度之心理賦權時，其資源可得性知覺

提高，資源損失威脅降低，因而更願意投入時間與心力以回應工作需求，進而

形成較穩定之工作敬業狀態(Llorens et al., 2007)。因此，心理賦權與工作敬業

之間應存在正向關聯(Seibert et al., 2011； Zhang & Bartol, 2010)。基於此，提

出以下假設： 

假設一(H1)：心理賦權與工作敬業呈現正向關聯。亦即員工知覺到較高程度的

心理賦權時，其工作敬業程度相對較高。 

二、 責任導向心理資源的內化歷程：心理賦權與當責

感之關聯 

心理賦權所反映的，乃是員工對自身工作角色之控制感與影響力的主觀

認知(Spreitzer, 1995； Seibert et al., 2011)，從資源保存理論觀點而言，此種認

知視為一種重要的心理資源。然而既有研究指出，此一認知狀態並不必然自動

轉化為穩定的工作敬業(Wallace et al., 2011； Seibert et al., 2011)。若員工僅感

知到高度自主與影響，卻缺乏對工作結果之責任內化，其心理資源未必能有效

轉化為持續性的資源投入與努力，甚至可能因角色期待模糊而降低投入意願

(Wallace et al., 2011)。因此，心理賦權是否能進一步引發正向工作結果，關鍵

在於員工是否同時形成對工作成果之責任取向。 

從個體心理層次觀之，當責感並非外在監督或制度要求的直接產物，而是

一種與角色認同密切相關的心理狀態(Hall & Ferris, 2011； Frink & Klimoski, 

2004)。當員工在工作中形成較高的當責感時，較可能將任務成果視為自身必

須投入資源以確保完成的目標，進而調整其投入強度與資源配置方式。 
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進一步而言，心理賦權之四構面可能分別促進責任內化歷程。工作意義強

化任務價值認同，使員工更願意承擔成果責任；勝任感提升對自身能力之肯定，

使其傾向將結果歸因於自身行動；自我決定感賦予行動自主性，使個體在缺乏

監督下仍依內在標準行事；影響力則強化行動與組織結果之關聯知覺，深化責

任承擔。 

從資源保存理論觀點而言，當責感視為一種可動員之個人心理資源

(Halbesleben et al., 2014；Hobfoll et al., 2018)。資源保存理論指出，個體會透過

獲取與動員各類資源以因應工作要求，而此類資源不僅包括能力與自信等個人

心理資源，也包含個體對角色責任與義務之內化認知(Halbesleben et al., 2014)。

當責任被內化為自我規範時，個體對角色模糊與結果不確定性之威脅感受降低，

並更願意主動投入時間與精力以確保任務達成。因此，心理賦權並非直接導向

工作敬業，而是透過強化當責感，使既有心理資源得以進一步動員與投資，進

而形成較穩定的投入狀態。基於此，提出以下假設： 

假設二(H2)：當責感在心理賦權與工作敬業之間具有中介作用。亦即心理賦權

與工作敬業之間的關聯，部分係經由當責感所連結。 

然而，既有研究對於當責感之心理屬性仍存在不同詮釋，究竟其為外在壓

力來源或可視為一種心理資源，仍有進一步釐清之必要，以下就當責感之理論

觀點進行說明。 

三、當責感之雙重理論觀點 

當責感是個體對其行為與結果需向他人負責之心理知覺，反映其對角色

責任與行動後果之關注程度(Frink & Klimoski, 2004)。既有研究指出，當個體

知覺其行為將被重要他人觀察與評價時，將產生相應之責任意識與自我調節行

為(Hall & Ferris, 2011)。因此，當責感之形成並非完全獨立於外在情境，而常

源自於個體對「行為可見性與結果需被評價」之知覺。 

然而，外在監督與評價情境並不必然僅產生壓力效果。相關研究顯示，在

適當的授權與信任情境下，此類外在可見性訊號可能透過自我調節歷程，轉化

為內在責任標準，使個體將「需對他人交代」的期待內化為「應對結果負責」

的自我規範(Hall & Ferris, 2011)。亦即，外在監督情境與內在責任感之間並非

對立關係，而是存在由情境線索轉化為心理狀態的動態歷程。 
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值得進一步說明的是，外在可見性並非責任內化之唯一來源。在高信任情

境中，個體對責任的感知亦可能不依賴正式監督機制。既有研究指出，當初始

信任程度較高時，團隊成員無需投入過多資源進行關係監控(Ammeter et al., 

2004)，但仍可能基於道德責任感而展現合作行為(De Cremer et al., 2001)。此

一現象顯示，責任感之形成不僅來自外在監督壓力，亦可能源於個體對角色義

務之內在認同(Ehren et al., 2020)。 

外在可見性與信任情境可視為兩種不同但相互補充的責任形成來源：前

者提供情境訊號，後者促進心理內化，兩者共同作用，使個體將責任期待轉化

為自我規範，進而形成穩定的當責感(Stewart et al., 2021)。 

在此基礎上，研究進一步區分「壓力型當責」（pressure-based accountability）

與「內化型當責」（internalized accountability）兩種不同心理機制。關鍵在於，

當責感是否構成心理資源，並非取決於其存在本身，而在於其來源與心理詮釋。

當其源自外在監督與績效評價情境時，個體較可能將其視為角色壓力來源，進

而構成資源耗損；然而，當其形成於高信任與授權情境，並經由個體將角色責

任內化為自我規範時，則可能轉化為促進資源投入之心理機制。 

本研究採取後者觀點，將當責感界定為一種源於責任內化之心理狀態。於

資源保存理論脈絡下，此類內化型當責有助於個體明確行動方向、降低角色模

糊性，並強化目標導向之自我調節行為，因而提升資源投資之穩定性與持續性。

相較於外在壓力所引發之被動回應，此類責任內化更可能促使個體主動投入心

理資源，以達成工作目標。 

因此，從功能性觀點而言，當責感在內化條件下符合資源保存理論中「有

助於目標達成並促進資源獲得」之資源定義（Halbesleben et al., 2014）。基於

此，本研究將其定位為一種責任導向之個人心理資源，並視為心理賦權影響工

作敬業之重要轉化機制之一。 

四、自我效能：心理賦權通往工作敬業的近端認知機

制 

值得進一步說明的是，心理賦權與自我效能在概念上雖皆涉及能力相關

知覺，但兩者在理論層次與心理評估焦點上仍存在明確差異。心理賦權主要反

映個體對工作情境整體特徵的主觀評估，包括工作意義、自主性、勝任感與影

響力等多面向知覺(Spreitzer, 1995)，屬於對工作環境與角色情境的整體性認知
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評估。相對而言，自我效能則聚焦於個體對自身完成特定任務能力的信念判斷

(Bandura, 1997)，屬於能力層次(capability belief)的認知機制。因此，心理賦權

主要反映員工如何理解其所處的工作情境，而自我效能則反映員工如何評估自

身執行任務的能力。在資源保存理論架構下，心理賦權視為一種情境性心理資

源，而自我效能則為由情境資源所促發之能力導向個人心理資源，兩者在資源

形成歷程中具有不同理論角色。 

自我效能(self-efficacy)係指個體對自身完成特定任務之能力信念，視為影

響行動選擇、努力強度與持續投入的重要心理機制(Bandura, 1982, 1997)。在資

源保存理論所強調之個人心理資源觀點下，自我效能反映個體對其可運用能力

資源之主觀評估，屬於能力導向個人心理資源。既有研究已將自我效能視為核

心個人資源之一，並證實其在資源投資與工作投入歷程中扮演關鍵角色，促進

個體面對挑戰時之資源投資與工作敬業（Bakker & Demerouti, 2008； Hobfoll 

et al., 2003； Xanthopoulou et al., 2007）。 

因此，心理賦權視為影響自我效能形成的重要前因條件，而非與其等同之

心理構念。此一層次區分亦與既有研究指出賦權知覺透過能力信念影響工作行

為之理論觀點一致(Seibert et al., 2011)。 

進一步而言，心理賦權之四構面分別提供形成能力信念的重要線索。工作

意義提升個體對任務價值之認同，使其更願意投入努力並相信行動具有目的性

(Kahn, 1990；May et al., 2004)；勝任感直接強化對自身能力之正向評估，構成

自我效能形成之核心來源(Bandura, 1997；Spreitzer, 1995)；自主性提供行動裁

量空間，使個體在任務執行過程中累積成功經驗，進而鞏固能力信念(Deci & 

Ryan, 2000)；影響力則強化行動與結果之關聯知覺，使員工更確信自身努力能

產生實質效果(Seibert et al., 2011)。上述構面透過不同心理機制，共同強化個

體對「成功可能性」之主觀判斷。隨著個體在工作歷程中持續累積任務經驗與

行動回饋，上述能力線索可能進一步強化其自我效能，使心理賦權所提供的資

源基礎逐步轉化為穩定的工作投入動機。 

因此，心理賦權的各子構面並非彼此獨立作用，而是共同構成一種支持心

理資源形成的工作情境。當員工在工作中同時感受到任務價值、能力線索、行

動自主性以及行動影響力時，較可能在工作歷程中同時形成對自身能力的信心

(自我效能)與對工作結果的責任承擔(當責感)，從而促發能力導向與責任導向

兩類個人心理資源，並進一步強化其對工作的持續投入。 
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從資源保存理論觀點而言，當成功預期提高時，個體對資源損失之威脅知

覺降低(Hobfoll et al., 2018)，並更傾向投入時間與精力以獲取進一步資源增益

(Halbesleben et al., 2014)。因此，自我效能視為一種能力導向個人心理資源，

在資源投資歷程中扮演促進作用。較高的自我效能能降低個體面對工作要求時

的資源威脅知覺，使其更傾向動員並投資自身心理資源；而工作敬業則為資源

投入後所展現之持續動機狀態。此種時間與功能區分亦與社會認知理論一致，

即自我效能為行為發動前之能力判斷，而工作敬業屬於行為歷程中之持續投入

狀態。兩者雖同屬正向心理構念，但在理論層次與功能定位上具有明確區辨性。

因此，研究主張，自我效能在概念與時間邏輯上均先於工作敬業，並構成心理

賦權轉化為穩定工作敬業的重要近端機制。 

綜合資源保存理論與社會認知理論觀點，自我效能在心理賦權與工作敬

業之間，扮演能力導向個人心理資源之中介角色，並透過影響個體對行動可行

性與成功可能性的判斷，進一步促發持續性工作投入(Xanthopoulou et al., 2007)。

基於此，提出以下假設： 

假設三(H3)：自我效能在心理賦權與工作敬業之間具有中介作用。亦即心理賦

權與工作敬業之間的關聯，部分係經由自我效能所連結。 

五、當責感與自我效能：將心理賦權轉化為工作敬業

的雙路徑機制 

既有管理文獻對當責感的功能定位並非完全一致。部分研究將其視為一

種源自外部監控與評估壓力的工作要求，認為當個體必須對其決策與行為向他

人解釋或接受評價時，可能產生壓力與心理負擔。然而，一部分研究則指出，

當責感亦可能以「責任內化」的形式存在，即個體主動將工作成果視為自身角

色義務的一部分，而非單純來自外部監督的壓力來源(Frink & Klimoski, 2004； 

Hall et al., 2017)。在此情境下，當責感不再僅代表外在監控，而是個體對角色

責任之心理投入機制。 

在資源保存理論觀點下，個體所重視的角色責任與任務承諾亦視為一種

個人心理資源。當員工將工作結果視為自身責任的一部分時，這種責任內化能

強化其對工作成果的心理投入，並促使個體主動動員既有資源以確保任務完成。

換言之，當責感在此情境下並非單純的壓力來源，而是一種促進資源投資與持

續努力的心理動機。只要該責任認知能促進目標達成並支持資源累積，即視為

資源保存理論所界定的個人資源(Hobfoll et al., 2018)。 
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因此，本研究所探討之當責感主要指向個體對角色責任之內在承擔，即一

種責任導向個人心理資源，而非單純源自外部監控的壓力機制。在心理賦權所

提供的自主性與影響力情境下，員工更可能將工作成果視為自身責任的一部分，

因此，在高度賦權的工作情境中，當責感較可能以角色責任內化的形式出現，

而非單純作為外部監控壓力的來源。因而使當責感由潛在壓力來源轉化為促進

投入的心理動機。此一轉化機制亦呼應資源保存理論所強調之資源串聯與資源

投資歷程，即初始心理資源可能促發其他資源的形成並進一步強化工作敬業。 

基於上述當責感之資源轉化觀點，心理賦權對個體心理歷程的影響，亦不

宜僅以單一構面之獨立效果加以理解。心理賦權係由工作意義、勝任感、自主

性與影響力四個構面所構成之整體心理狀態(Spreitzer, 1995)。後續研究指出，

其效果應從整體知覺加以理解，而非僅視為各構面之簡單加總(Seibert et al., 

2011; Maynard et al., 2012)。因此，本研究主張，四構面在功能上構成一種相互

依賴之資源組態(resource configuration)。 

具體而言，工作意義提供個體投入行動的價值基礎，使其認知努力具有目

的性；勝任感則強化對完成任務之能力信念(Bandura, 1997)；自主性提供行動

的裁量空間，使個體得以將意圖轉化為實際行為；影響力則透過強化行動結果

的可見性，使個體感知其努力具有實質效果。依據資源保存理論，不同類型的

心理資源可透過相互強化形成資源串聯，並進一步產生資源增益循環(Hobfoll, 

1989; Halbesleben et al., 2014)。因此，心理賦權之影響效果，不僅來自單一構

面之作用，而是源自多重心理資源在功能上的協同運作，進而形成大於個別效

果加總之整體影響。 

在前述當責感之理論定位與自我效能機制基礎上，心理賦權對工作敬業

之影響，可進一步理解為一種多重心理資源的轉化歷程。心理賦權所反映者，

係員工對自身工作角色之意義、能力、自主性與影響力的正向認知取向。然而，

既有研究指出，僅有「被授權的感受」本身，未必足以確保行動的持續性；若

缺乏相應的心理資源作為支撐，賦權所帶來的主觀控制感，可能因角色期待不

明而無法穩定轉化為持續的工作敬業(Wallace et al., 2011)。因此，心理賦權是

否能有效轉化為工作敬業，關鍵在於其是否同時啟動不同面向的心理資源歷程。 

從個體心理層次觀之，當責感與自我效能分別代表責任導向與能力導向

的兩類關鍵心理資源。研究進一步將兩者區分為「責任導向個人心理資源」與

「能力導向個人心理資源」兩種不同資源型態。當責感係指個體將工作結果視

為自身責任的主觀內化程度，反映其是否主動回應角色期待並對行動後果負責。

既有研究指出，組織中的責任同時包含外部賦予與內在覺知兩個層面，而兩者

對行為的影響機制並不相同(Hall et al., 2009)。形式上，責任可透過正式規範與
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流程加以界定；心理層次上，當員工將責任內化為自我要求時，較可能主動調

整行為與資源配置方式，以確保工作成果符合角色期待(Wallace et al., 2011)。

在此脈絡下，員工對心理賦權的主觀知覺，視為其對組織信任與授權訊號的內

在詮釋，並透過社會情感回應歷程，促發互惠導向的回報行為(Lester & Brower, 

2003)。 

相對而言，自我效能(self-efficacy)所強化的，則是員工對自身完成工作任

務能力的主觀信念，代表「我是否做得到」的能力判準。依自我決定理論，自

主性與能力感的滿足有助於提升內在動機品質，並促進自我調節行為的展現

(Deci & Ryan, 2000； Gagné & Deci, 2005； Rigby & Ryan, 2018)；與此相呼

應，社會認知理論(Social Cognitive Theory)指出，高自我效能的個體在面對挑

戰時，傾向設定較高目標並展現較強的行動堅持度(Bandura, 1982, 1997)。由於

心理賦權的四個構面皆涉及對任務意義、能力線索、行動裁量與影響結果的認

知評估，員工在知覺較高程度心理賦權時，較可能形成正向的能力判斷，進而

將控制感與影響感轉化為穩定的工作敬業狀態(Corsun & Enz, 1999； Hansen 

et al., 2013； Jácome & Chión, 2022； Seibert et al., 2011； Zhang & Bartol, 2010)。 

值得進一步說明的是，當責感與自我效能之中介作用並非僅代表兩條彼

此平行且獨立的心理歷程，而是反映心理賦權所引發之不同功能性資源強化機

制。從資源保存理論觀點而言，心理資源往往透過多重形式展開，並形成相互

關聯之「資源串聯」(Hobfoll, 1989)，使個體得以同時獲得行為動機與行動能

力的支持。具體而言，當責感主要強化個體對角色義務之內在承擔，提供「應

當投入」(should invest)的責任導向基礎，屬於責任導向個人心理資源；相對地，

自我效能則提升個體對完成任務能力之信念，提供「能夠投入」(could invest)

的行動資源，屬於能力導向個人心理資源。兩者雖源自相同的賦權知覺，卻在

功能上形成互補關係(Xanthopoulou et al., 2007； Bakker & Demerouti, 2008)，

前者決定個體是否願意投入，後者影響其是否有信心持續投入。因此，工作敬

業之形成並非單一心理歷程所能充分解釋，而是責任導向與能力導向資源累積

作用之結果。 

綜合上述兩條心理機制，資源保存理論提供了一個整合性的解釋框架。心

理賦權視為一種心理資源狀態，並分別透過當責感(責任導向個人心理資源)與

自我效能(能力導向個人心理資源)，引發資源投入與累積歷程，最終轉化為工

作敬業等正向工作狀態(Burke et al., 2010； Hobfoll, 1989； Llorens et al., 2007)。

在此架構中，社會交換歷程可被理解為促發資源內化的重要社會機制，即組織

所傳遞的信任與授權訊號，透過互惠心理轉化為員工的責任承擔與能力投入

(Blau, 1964； Cropanzano & Mitchell, 2005)。 
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綜合上述理論推論，心理賦權視為一項源自情境之個人心理資源，並透過

兩條功能性相互強化之資源形成與累積路徑展開。第一條為責任導向資源路徑

(當責感)，強化個體對角色義務之內在承擔，提供「應當投入」之責任導向基

礎；第二條為能力導向資源路徑(自我效能)，提升個體對任務成功之信念，提

供「能夠投入」之能力導向基礎。兩者分別對應資源保存理論所強調之資源內

化與資源投資機制，並在功能上形成互補關係 (Hobfoll et al., 2018； 

Xanthopoulou et al., 2007)。因此，工作敬業可被視為多重心理資源累積與動員

之結果，而非單一動機構念之延伸。 

參‧研究設計與研究方法 

一、 研究架構 

本研究旨在釐清心理賦權、當責感與自我效能在工作情境中，對工作敬業

所扮演之角色。具體而言，研究以心理賦權作為前因變數，探討其對工作敬業

之直接影響，並進一步檢驗當責感與自我效能是否分別在心理賦權與工作敬業

之間，發揮中介作用。 

基於前述文獻回顧與理論推論，心理賦權視為一種重要的心理資源狀態，

能夠透過不同心理機制轉化為穩定的工作敬業狀態。其中，當責感反映員工對

工作結果之責任內化程度，自我效能則代表員工對自身完成工作任務能力之主

觀信念。兩者雖同屬個體層次之心理評估，但分別對應責任導向與能力導向之

心理資源，其作用機制具有理論上的區辨性。 

因此，研究採取平行中介之分析觀點，同時納入當責感與自我效能，以檢

驗心理賦權是否分別透過此兩項心理機制，與員工工作敬業形成間接關聯。整

體研究架構同時包含心理賦權對工作敬業之直接效果，以及經由當責感與自我

效能所形成之間接效果。依據研究所提出之假設一至假設三，建構研究架構如

圖一所示。 
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圖一 研究架構 

二、 測量工具 

(一) 研究變數與操作型定義 

1. 心理賦權 

研究將心理賦權界定為員工在其工作角色中，對工作意義、勝任感、

自主性 (自我決定感 )與影響力之主觀心理知覺程度。量表採用 

Spreitzer(1995)所編製之心理賦權量表，包含意義、勝任感、自主性與影響

力四個構面，每一構面各包含三個題項，合計十二題。採用 Liu(2008)翻

譯之中文版本，該量表之內一致性信度(Cronbach’s α係數)為 .91，顯示

具有良好之信度水準。 

2. 工作敬業 

研究將工作敬業界定為個體在工作情境中所經驗之持續性正向心理

狀態，  包含活力、奉獻與專注等心理感受，反映其對工作之心理投入程

度(Schaufeli et   al., 2002)。採用 Schaufeli 與 Bakker(2004)所發展之短版

工作敬業量表(Utrecht Work Engagement Scale, UWES-9)，涵蓋活力(vigor)、

奉獻(dedication)與專注(absorption)三個構面，共計九題。該量表之內部一

致性信度(Cronbach’s α係數)為 .92，顯示具備良好之信度。 

3. 當責感 

研究將當責感界定為個體在心理層面上，將其所承擔工作之結果視為

自身責任的主觀內化程度，反映其是否主動回應角色期待並對行動後果負

H1(+) 

自我效能 

工作敬業 

H2(+) 

H3(+) 

心理賦權 

當責感 
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責。採用 Hall 等人(2003)所發展之當責感量表，共計八題，其內部一致性

信度 (Cronbach’s α係數)為 .92，顯示量表具有良好之信度。 

4. 自我效能 

自我效能係指個體對自身具備完成特定任務或達成目標能力之整體

信念與自信程度。採用 Schwarzer 等人(1997)修訂之「一般自我效能量表」

(General Self-Efficacy Scale)，以受試者對其感受、思考與行動反應之自我

評估作為衡量基準，共計十題。該量表之內部一致性信度(Cronbach’s α

係數)為 .91，顯示具備良好之信度水準。 

5. 控制變數 

基於既有研究指出人口統計變項可能影響員工之工作態度與心理知

覺，依據 Becker(2005)對控制變項使用之建議，本研究將性別、年齡、服

務年資、職務與公司屬性納入模型作為控制變項，以降低潛在混淆效果。

進一步分析顯示，在排除上述控制變項後，研究模型主要路徑之方向與顯

著性並未出現實質改變，顯示本研究結果具有一定程度之穩健性。 

(二) 衡量方式 

研究所使用之問卷係參考國內外相關學者所發展之既有量表，並依研究

目的加以整合與編制，內容區分為兩大部分。第一部分為基本資料調查，涵蓋

受試者之性別、年齡、與服務年資等人口統計變數，主要用以描繪樣本結構之

背景特徵，因此不納入主要假設之量化檢驗分析。 

第二部分為研究主要變數之衡量，包含心理賦權、當責感、自我效能與工

作敬業等四項研究變數。各變數皆採用獨立量表進行評估，合計共三十九題，

屬於態度型自陳量測工具，並統一採用五點式李克特量表(Likert-type scale)進

行衡量。受試者依其對各題項敘述之認同程度，從「非常不同意」至「非常同

意」進行作答，分別對應一分至五分，分數愈高代表該研究變數之程度愈高。 

各研究變數之操作型定義、構面說明與衡量題項，彙整如表一所示。 
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表一 各變數、操作性定義、構面與衡量問題 

參考

工具 
發展者 變數 

操作性 

定義 
構面 題號 問題 

心理

賦權

量表 

Spreitzer 

(1995) 

心理 

賦權 

員工在其工作

角色上，對工

作意義、勝任

感、自主性與

影響力之心理

知覺程度。 

工作 

意義 

PE1 我做的工作對我而言是很重要的。 

PE2 公司的各種活動對我而言，是具有意義的。 

PE3 我的工作對我而言是有意義的。 

勝任感 PE4 我相信我有能力執行我的工作。 

PE5 我具備工作上所需要的專業技能。 

PE6 我確信我的能力足以完成各項工作任務。 

自主性 PE7 我有相當的自主性決定如何執行我的工作。 

PE8 我可以自行決定完成工作的方式。 

PE9 我擁有相當獨立和自由的機會去執行我的工作。 

影響力 PE10 我對於公司的政策方向有很大的影響力。 

PE11 我對於公司的管理方式有顯著的決策參與。 

PE12 我對於公司的執行方案有顯著影響力。 

當責

感量

表 

Hall, Frink, 

Hochwarter, 

Kacmar & 

Bowen(2003) 

當責感 個體從心理層

面意識到自己

必須為所做的

工作結果負起

責任。 

當責感 AC1 我必須為自己在工作上的作為全權負責。 

AC2 我經常必須要說明我在工作上的作為。 

AC3 我的主管要我對自己的決定負起全責。 

AC4 如果工作進度不如預期，我的主管會質問我。 

AC5 
我所屬的工作團隊，其成敗有很大的部分是落在我

的肩上。 

AC6 我的成功或失敗，會影響同事的工作。 

AC7 
從整體來看，我在工作中付出的努力對於公司來說

是很重要的。 

AC8 
主管、同事與下屬都會仔細的查看我在工作上的努

力程度。 

自我

效能

量表 

Schwarzer, 

Bäßler, 

Kwiatek, 

Schröder & 

Zhang(1997) 

自我 

效能 

個體對於自我

能力能夠成功

完成特定任務

或達成特定目

標的信念和信

心。 

自我 

效能 

SE1 如果我盡力去做的話，我總是能夠解決問題的。 

SE2 即使別人反對我，我仍有辦法取得我所要的。 

SE3 對我來說，堅持理想和達成目標是輕而易舉的。 

SE4 我自信能有效地應付任何突如其來的事情。 

SE5 以我的才智，我一定能應付意料之外的情況。 

SE6 
如果我付出必要的努力，我一定能解決大多數的難

題。 



從心理賦權到工作敬業：當責感與自我效能的雙重中介機制   17 

參考

工具 
發展者 變數 

操作性 

定義 
構面 題號 問題 

SE7 
我能冷靜地面對困難，因為我信賴自己處理問題的

能力。 

SE8 面對一個難題時，我通常能找到幾個解決方法。 

SE9 有麻煩的時候，我通常能想到一些應付的方法。 

SE10 無論什麼事在我身上發生，我都能應付自如。 

工作

敬業 

量表 

Schaufeli & 

Bakker(2004) 

工作 

敬業 

個體與工作相

關的正向、充

實、自我效能

之心理狀態，

能專注並樂於

投入工作之

中，即使面對

困難仍能維持

高度活力、投

入與專注之心

理狀態。 

活力 WE1 在工作中，我感到自己充滿活力。 

WE2 我每天總是迫不及待地想去上班。 

WE3 當我開始工作時，我能很快地恢復到最佳精神狀

態。 

奉獻 WE4 我熱愛我的工作。 

WE5 我的工作帶給我很多啟發。 

WE6 我以擁有這份工作為榮。 

專注 WE7 當我在工作時，我會忘了周遭所有事物。 

WE8 當我專注於工作時，我感到很快樂。 

WE9 在工作時，我是非常投入的。 

三、 研究樣本與程序 

本研究採用問卷調查法進行資料蒐集，研究對象為桃園市之在職員工。桃

園市具備多元產業結構與高度勞動市場異質性，涵蓋製造、服務、科技與公部

門等領域，適合作為檢驗心理賦權相關心理歷程之實證場域。 

樣本採便利抽樣方式(convenience sampling)，透過研究者之專業網絡邀請

在職員工參與。考量本研究主要目的在於檢驗變數間之關聯結構與中介機制，

而非進行母體推論，此一抽樣方式具備方法上之可接受性。問卷於 2025 年 3

月至 5 月間進行蒐集，共取得足量有效樣本以支撐後續統計分析。 

為降低共同方法變異，本研究採時間分離設計，以降低共同方法變異之潛

在影響(Podsakoff et al., 2003)。心理賦權與當責感於第一時間點(T1)施測，自

我效能與工作敬業於第二時間點(T2)施測。此一時間區隔主要基於方法論考

量，而非反映理論因果順序。 
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在理論架構上，本研究將當責感與自我效能視為心理賦權所同時啟動之兩

類個人心理資源，分別代表責任導向與能力導向之心理機制，並未預設其間存

在序列關係。因此，本研究之平行中介架構係建立於理論機制之並行性，而非

測量時間之同步性。 

四、 描述性統計 

針對回收之 553 份有效問卷，運用 SPSS for Windows 26.0 中文版進行描

述性統計分析，以呈現樣本之基本人口特徵分布情形，包含性別、年齡、服務

年資、職務類別與公司屬性等變項。 

分析結果顯示，受試者以男性為多(292 人)，女性為 261 人。年齡分布以

31 至 40 歲為主要族群，其次依序為 41 至 50 歲、30 歲(含)以下，以及 51 歲

(含)以上。服務年資方面，以 10 年以下者占比最高，其次為 11 至 20 年、21

至 30 年，31 年以上者比例相對較低。職務類別以一般員工為主，其次為基層

主管，中高階主管比例相對較少。公司屬性方面，樣本主要來自服務業，其次

為科技業、傳統產業、軍公教單位及其他產業。 

整體樣本之人口特徵分布情形，提供後續實證分析之基本背景說明，相關

描述性統計結果彙整如表三所示。 

表三 描述性統計 

基本資料 類別 次數 百分比 總計 

性別 
女 

男 

261 

292 

47.2% 

52.8% 
553(100%) 

年齡 

30 歲(含以下) 

31-40 歲 

41-50 歲 

51 歲(含以上) 

112 

254 

151 

36 

20.3% 

45.9% 

27.3% 

 6.5% 

553(100%) 

服務年資 

10 年(含以下) 

11~20 年 

21~30 年 

31 年(含以上)            

240 

227 

 79 

  7 

43.4% 

41.0% 

14.4% 

 1.3% 

553(100%) 

職務 

員工 

基層主管 

中高階層主管 

372 

152 

 29 

67.3% 

27.5% 

 5.2% 

553(100%) 
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公司屬性 

軍公教 

傳統產業 

科技業 

服務業 

其他產業 

 53 

129 

133 

208 

 30 

 9.6% 

23.3% 

24.1% 

37.6% 

 5.4% 

553(100%) 

五、 共同方法變異之預防與檢驗 

由於主要變數皆透過受試者自陳問卷蒐集，確實可能引發共同方法變異

(Common Method Variance, CMV)之疑慮。為降低此類潛在偏誤對研究結果之

影響，於研究設計階段即參考彭台光、高月慈與林鉦棽(2006)之建議，結合事

前程序性預防措施與事後統計診斷方法，以審慎因應共同方法變異之可能影響。 

(一) 事前預防機制 

1. 時間區隔設計(Temporal Separation) 

為降低同一時間點填答所可能引發之作答一致性偏誤，本研究將部分

研究變數安排於不同時間點施測。具體而言，心理賦權與當責感於第一階

段(T1)進行施測，自我效能與工作敬業則於第二階段(T2)施測，兩階段間

隔六週。此設計主要目的在於降低同源同時測量所可能產生之方法偏誤，

而非用以建立嚴格之因果時序推論。 

2. 題意隱匿(Concealing Construct Labels) 

問卷中未揭露各題項所屬之構面名稱，以降低受試者推測研究目的或

構念關聯之可能性，進而減少一致性作答或社會期望偏誤。 

3. 匿名填答與資訊保密 

研究採匿名線上填答方式進行，填答過程中不蒐集任何可供辨識個人

身分之資訊，並明確告知資料僅供學術研究使用，以降低受試者之心理壓

力，提升填答之真實性。 

(二) 事後統計診斷 

在事後檢驗方面，採用哈門氏單因子檢驗(Harman’s One-Factor Test)作

為初步診斷工具。具體作法為排除人口統計變數後，將所有研究變數之題項同

時納入探索性因素分析(Exploratory Factor Analysis, EFA)，並以無旋轉方式萃

取主成分，以檢視是否存在單一因素占據主要解釋變異之情形。 
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分析結果顯示，第一因素所解釋之變異量為 30.13%，未超過整體解釋變

異量之 50%。此結果顯示，資料結構中未出現高度集中於單一因素之現象，共

同方法變異未呈現高度集中之跡象。惟需說明的是，既有方法論文獻指出，

Harman 單因子檢驗屬於敏感度有限之診斷方法，無法作為完全排除共同方法

變異之依據(Podsakoff et al., 2003)。因此，本研究仍以事前程序性控制作為主

要因應策略，並對結果之解讀保持審慎。 

(三) 研究變數與操作型定義 

本研究共發出問卷 590 份，最終回收 562 份，回收率為 95.2%。經檢視後

剔除填答不完整或明顯不一致之問卷，共取得有效問卷 553 份，有效樣本率為

98.4%。相關問卷回收情形整理如表二所示。 

表二 問卷回收概況 

職務類別 發放(份) 回收(份) 回收率(%) 有效(份) 可用率(%) 

1 中高階主管 30 29 96.7% 29 100% 

2 基層主管 161 154 95.6% 152 98.7% 

3 員工 399 379 94.9% 372 98.2% 

合計 590 562 95.2% 553 98.4% 

六、資料處理與分析 

本研究依循組織行為研究之常見作法，使用 SPSS for Windows 26.0 中文

版進行描述性統計、相關分析與迴歸分析；另於信效度檢驗階段，採用 AMOS

進行驗證性因素分析(Confirmatory Factor Analysis, CFA)，以檢驗測量模式之

適配性。整體分析流程依研究架構與假設設定進行，說明如下： 

1. 描述性統計(Descriptive Statistics)：透過次數分配、百分比、平均數與

標準差等描述性統計指標，呈現樣本之基本背景分佈情形，包括性別、

年齡、教育程度、工作年資與職務類別等，以掌握樣本結構之整體特

徵，作為後續分析之基礎。 

2. 信效度分析(Reliability and Validity Analysis)：在量表品質評估方面，以

Cronbach’s α係數檢驗各量表之內部一致性；並以驗證性因素分析

(Confirmatory Factor Analysis, CFA)檢驗測量模式之適配度，據以評估

聚合效度與區辨效度。 
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3. 相關分析(Correlation Analysis)：在確認量表具備良好信效度後，進一步

採用皮爾森積差相關係數(Pearson’s r)，檢視心理賦權、當責感、自我

效能與工作敬業等主要研究變項之間的相關方向與關聯強度，以作為

假設檢驗之初步依據。 

4. 假設檢驗與中介效果分析：為檢驗心理賦權對當責感、自我效能與工

作敬業之影響關係，採用階層迴歸分析 (Hierarchical Regression 

Analysis)，依序投入控制變項、主要自變項與中介變項，以檢視各變項

之解釋力變化與迴歸係數之顯著性。在中介效果檢驗方面，依據近年

方法論文獻之建議，採用 bootstrap 重抽樣程序估計間接效果之信賴區

間，以判斷當責感與自我效能在心理賦權與工作敬業之間所扮演之中

介角色。此作法有助於避免間接效果分配假設之限制，並提升推論之

穩健性。 

肆‧資料分析與研究結果 

一、信效度分析 

(一) 信度分析 

以  Cronbach’s α係數檢驗各研究變數之內部一致性。一般而言，

Cronbach’s α係數達 .70 以上可視為具備可接受之信度水準。信度分析結

果如表四所示，各構面之 Cronbach’s α係數介於 .759 至 .896 之間，均高

於建議標準，顯示本研究所使用之量表具備良好之內部一致性，適合進一步進

行後續之驗證性因素分析與結構模型檢驗。 
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表四 各變數之信度分析 

變數 構面 Cronbach’s α 係數 整體信度 

心理賦權 

意義 .759 

.895 
能力 .771 

自主性 .778 

影響 .858 

當責感 當責感 .806 .806 

自我效能感 自我效能感 .896 .896 

工作敬業 

活力 .776 

.911 奉獻 

專注 

.830 

.759 

 

 (二) 效度分析 

以驗證性因素分析(Confirmatory Factor Analysis, CFA)檢驗各研究變數之

聚斂效度，並使用 AMOS 24.0 軟體進行分析。評估指標包含標準化因素負荷

量、組合信度(Composite Reliability, CR)與平均變異數萃取量(Average Variance 

Extracted, AVE)。 

分析結果顯示，當責感構面中有一題項之標準化因素負荷量低於建議標

準(λ = .48)，爰予以刪除；刪除後，其餘題項仍能充分涵蓋當責感之核心意

涵。修正後，各構面題項之標準化因素負荷量介於 .648 至 .845 之間，且皆達

顯著水準。各構面之組合信度(CR)介於 .806 至 .927，均高於 .70 之建議標準；

平均變異數萃取量(AVE)介於 .515 至 .588，均符合 .50 以上之判準。相關分

析結果詳見表五。整體而言，修正後量表具備良好之聚斂效度，支持後續結構

模式分析之進行。 
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表五 各變數驗證性因素分析結果 

變數 構面 題項 p 

STD. 

標準化 

因素負荷量 

SMC 

多元 

相關平方 

CR 

組成

信度 

AVE 

平均變異數 

萃取量 

心理 

賦權 

意義 

PE1 .000 .759 .576 

.927 .515 

PE2 .000 .729 .531 

PE3 .000 .799 .638 

能力 

PE4 .000 .699 .489 

PE5 .000 .725 .526 

PE6 .000 .648 .420 

自主性 

PE7 .000 .693 .480 

PE8 .000 .688 .473 

PE9 .000 .712 .507 

影響 

PE10 .000 .723 .523 

PE11 .000 .699 .489 

PE12 .000 .725 .526 

當責感 當責感 

AC1 .000 .754 .569 

.880 .512 

AC2 .000 .759 .576 

AC3 .000 .782 .612 

AC5 .000 .673 .453 

AC6 .000 .683 .466 

AC7 .000 .688 .473 

AC8 .000 .662 .438 

自我 

效能 

自我 

效能 

SE1 .000 .680 .462 

.927 .561 

SE2 .000 .794 .630 

SE3 .000 .822 .676 

SE4 .000 .756 .572 

SE5 .000 .738 .545 

SE6 .000 .746 .557 

SE7 .000 .749 .561 

SE8 .000 .723 .523 

SE9 .000 .729 .531 

SE10 .000 .746 .557 

工作 

敬業 

活力 

WE1 .000 .737 .543 

.927 .588 

WE2 .000 .752 .566 

WE3 .000 .778 .605 

奉獻 

WE4 .000 .845 .714 

WE5 .000 .774 .599 

WE6 .000 .792 .627 

專注 

WE7 .000 .687 .472 

WE8 .000 .821 .674 

WE9 .000 .701 .491 
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此外，為進一步檢驗各構念之區辨效度，因而比較各潛在變數平均變異數

萃取量(Average Variance Extracted, AVE)平方根與其相關係數。另為提升檢驗

之嚴謹性，，進一步採用異質同質比率(heterotrait–monotrait ratio, HTMT)檢驗

構念區辨效度(Henseler et al., 2015)。分析結果顯示，各變數間的 HTMT 值介

於 .704 至 .865 之間，均低於 .90 之建議門檻，顯示心理賦權、當責感、自我

效能與工作敬業等潛在構念具有可接受之區辨效度。結果詳見表六。 

表六 心理賦權、當責感、自我效能與工作敬業之 HTMT 分析 

變數 (1) (2) (3) (4) 

(1) 心理賦權 1.000 .   

(2) 當責感 .865 1.000   

(3) 自我效能 .856 .816 1.000  

(4) 工作敬業 .813 .710 .704 1.000 

值得注意的是，心理賦權與當責感(HTMT = .865)以及心理賦權與自我效

能(HTMT = .856)之間的 HTMT 值相對較高，顯示相關構念間存在一定程度之

共享變異。此一結果並非單純統計現象，而可能反映其構念內涵上的理論鄰近

性。具體而言，心理賦權之勝任感構面與自我效能同屬能力知覺範疇，而自主

性與影響力構面則與當責感之責任承擔具有概念上的連結。 

然而，儘管存在構念鄰近性，三者在理論層次與功能定位上仍具有關鍵差

異。心理賦權主要反映個體對工作情境之整體性認知評估，屬於情境層次之心

理資源；相對而言，自我效能與當責感則為個體層次之心理資源，分別代表能

力判斷與責任內化之不同心理機制。因此，本研究將其視為「來源相同但功能

不同」之心理資源體系，而非完全獨立之構念。 

此一結果亦進一步支持本研究所提出之觀點，即心理賦權可透過不同功能

取向之心理資源進行轉化，並共同影響工作敬業之形成。 

表七 替代測量模型比較分析 

Model χ² df CFI RMSEA 

4-factor 2660.003 659 .903 .074 

3-factor 2933.776 662 .756 .079 

2-factor 3078.899 664 .689 .081 

1-factor 3677.444 665 .641 .090 
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最後，進行替代測量模型比較分析。結果顯示，四因子模型之整體適配度

最佳且明顯優於其他因子模型。此結果顯示心理賦權、自我效能、當責感與工

作敬業四個構念之間具有良好區辨效度。結果詳見表七。 

二、 共同方法變異檢驗 

除透過研究設計降低共同方法變異之影響外，進一步採用  Common 

Latent Factor (CLF) 方法進行事後統計檢驗(Podsakoff et al., 2003)。於驗證性

因素分析模型中加入一共同方法潛在因子，使所有測量題項同時負荷於其理論

構念與方法因子，並比較加入 CLF 前後之標準化因素負荷量變化。 

分析結果顯示，多數題項於加入 CLF 後之標準化負荷量變化幅度低於 .20，

僅少數題項介於 .20 至 .35 之間，且未呈現系統性下降趨勢，顯示方法因子

並未主導測量變異來源。因此，共同方法變異對研究結果之影響有限，不致構

成嚴重威脅。 

三、 相關分析 

表八呈現各預測變數之平均數、標準差與皮爾森積差相關係數。分析結果

顯示，各變數間皆呈現顯著正相關(r = .516 至 .593，p < .001)，相關方向與研

究理論預期一致，且相關係數幅度未達高度重疊之程度。 

進一步檢驗各構念之區辨效度。依據 Fornell 與 Larcker(1981)之建議，比

較各潛在變數平均變異數萃取量(AVE)平方根與其相關係數。結果顯示，各構

念之 AVE 平方根(心理賦權＝.718、當責感＝.716、自我效能＝.750、工作敬業

＝.767)皆高於其與其他構念之相關係數，顯示各研究變數間具有良好區辨效

度。相關結果詳見表八。 

整體而言，相關分析與區辨效度檢驗結果顯示，各構念在統計上具備良好

之區辨性，支持後續結構關係與中介效果之分析。 
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表八 心理賦權、當責感、自我效能與工作敬業之相關分析 

變數 CR AVE (1) (2) (3) (4) 

(1) 心理賦權 .927 .515 (.718)    

(2) 當責感 .880 .512 .593
**
 (.716)   

(3) 自我效能 .927 .561 .580
**
 .516

**
 (.750)  

(4) 工作敬業 .927 .588 .576
**
 .524

**
 .530

**
 (.767) 

*表示 p<.05； **表示 p<.01； ***表示 p<.001 

表九 各構面間之相關分析 

構面 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) 

(1) 意義 1         

(2) 能力 .597
**
 1        

(3) 自主性 .603
**
 .565

**
 1       

(4) 影響 .609
**
 .343

**
 .565

**
 1      

(5) 當責感 .539
**
 .524

**
 .483

**
 .526

**
 1     

(6) 自我效能 .509
**
 .539

**
 .555

**
 .483

**
 .515

**
 1    

(7) 活力 .578
**
 .397

**
 .481

**
 .557

**
 .433

**
 .481

**
 1   

(8) 奉獻 .680
**
 .473

**
 .532

**
 .566

**
 .506

**
 .491

**
 .714

**
 1  

(9) 專注 .626
**
 .515

**
 .552

**
 .523

**
 .524

**
 .521

**
 .691

**
 .722

**
 1 

*表示 p<.05； **表示 p<.01； ***表示 p<.001 

四、 假設驗證 

(一) 共線性檢驗 

為確保階層迴歸分析之估計結果不受多重共線性影響，依據 Hair 等人

(2019)之建議，針對納入迴歸模型之主要研究變數進行變異數膨脹因子

(Variance Inflation Factor, VIF)與容忍度(Tolerance)檢驗。結果如表八所示，各

變數之 VIF 值介於 1.658 至 1.835 之間，均低於建議之臨界值 10，且容忍度皆

高於 .10，顯示未存在嚴重多重共線性問題。此外，條件指標(Condition Index)

未達警示標準(30)，顯示模型中各變數間之線性相關程度屬可接受範圍。整體

而言，本研究之迴歸模型未受多重共線性干擾，後續迴歸分析與中介效果檢定

具備良好之估計穩定性。 
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表十 共線性檢驗 

變數 
最大相關 

係數 
Tolerance VIF 

Condition 

Index 
判定結果 

心理賦權 .593 .545 1.835 16.028 通過 

當責感 .593 .618 1.618 17.504 通過 

自我效能 .580 .603 1.658 19.695 通過 

註：共線性檢驗僅針對自變數及中介變數進行，依變數(工作敬業)不納入檢驗。 

(二) 迴歸分析與假設驗證結果 

為檢驗研究假設，採用階層迴歸分析，以檢視各潛在變數間之直接效果。

分析結果顯示，心理賦權對當責感具有正向且顯著之預測效果(β = .594，p 

< .001)，其平方多重相關(SMC)為 .35；心理賦權對自我效能亦呈現正向顯著

影響(β = .580，p < .001)，SMC 為 .34，顯示心理賦權能有效預測兩項中介

變數。 

進一步將心理賦權、當責感與自我效能同時納入迴歸模型，以工作敬業為

依變數進行分析。結果顯示，心理賦權與工作敬業呈現顯著正向關聯(β = .357，

p < .001)；同時，當責感(β = .271，p < .001)與自我效能(β = .245，p < .001)

亦皆對工作敬業呈現正向顯著預測。整體模型對工作敬業之解釋變異量

為 .582。     

在間接效果檢定方面，進一步採用 bootstrap 拔靴抽樣法(重複抽樣 5,000

次)進行中介效果分析。結果顯示，心理賦權透過當責感與自我效能對工作敬

業之間接效果，其 95%信賴區間皆未包含 0，顯示兩項中介效果皆達顯著水準。 

在納入人口統計控制變數後，各核心變項之關聯方向與顯著性均維持一

致，而控制變數對工作敬業之影響皆未達顯著水準，顯示研究發現具有穩健性。 

綜合上述結果，假設一至假設三均獲得實證支持。各標準化迴歸係數與顯

著性結果詳如表九所示。 
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表十一 結構模型之路徑分析結果 

結構模型路徑 Estimate(β) Lower Upper p 

當責感 <--- 心理賦權 .594 .526 .656 .000 

自我效能 <--- 心理賦權 .580 .489 .661 .000 

工作敬業 <--- 心理賦權 .357 .258 .457 .000 

工作敬業 <--- 當責感 .271 .160 .376 .000 

工作敬業 <--- 自我效能 .245 .142 .352 .000 

控制變數 Estimate(β) Lower Upper p 

工作敬業 <--- 性別 .019 -.071 .127 .577 

工作敬業 <--- 年齡 -.060 -.136 .028 .198 

工作敬業 <--- 服務年資 .062 -.032 .154 .195 

工作敬業 <--- 職務 .050 -.024 .151 .153 

工作敬業 <--- 公司屬性 -.006 -.045 .037 .848 

*表示 p<.05； **表示<p.01； ***表示 p<.001 

(三) 中介效果分析 

為進一步檢驗心理賦權透過當責感與自我效能影響工作敬業之中介機制，

採用 bootstrap 重抽樣法(5,000 次)以及 MacKinnon PRODCLIN2 方法檢驗間接

效果，以提升中介效果推論之穩健性。 

由表十可知，心理賦權對工作敬業之總效果其信賴區間未包含零，顯示總

效果達顯著水準；在間接效果方面，心理賦權分別透過當責感與自我效能對工

作敬業所產生之兩條間接效果，其 bootstrap 與 PRODCLIN2 之信賴區間皆未

包含零，顯示當責感與自我效能之中介效果均達顯著水準。 

此外，在同時納入當責感與自我效能後，心理賦權對工作敬業之直接效果

仍然顯著，顯示心理賦權除與工作敬業存在直接關聯外，亦可能透過中介變項

形成間接關聯。 

綜合而言，研究結果顯示心理賦權對工作敬業之影響，係同時透過責任導

向之當責感與能力導向之自我效能兩條心理歷程加以傳遞。bootstrap 與 

PRODCLIN2 所得到之一致結果，亦顯示中介效果推論具有良好穩健性。 
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表十二 模型中介效果分析 

變數 

點 

估 

計 

值 

係數相乘積 

Product of 

Coefficients 

bootstrapping 

MacKinnon PRODCLIN2 

95% CI 

Bias-

Corrected 

95% CI  

Percentile  

95% CI 

SE Z Lower Upper Lower Upper Lower Upper 

Total Effects 

心理賦權→ 

工作敬業 
.665 .051 13.02 .560 .780 .562 .777 .562 .777 

Indirect Effects 

(Indirect Effect 1)

心理賦權→當責感 

→工作敬業 

.149 .043 6.97 .070 .237 .069 .236 .071 .236 

(Indirect Effect 2)

心理賦權→自我效

能 →工作敬業 

.116 .028 7.14 .067 .173 .066 .175 .067 .175 

Direct Effects 

心理賦權→ 

工作敬業 
.357 .051 7.03 .258 .457 .257 .457 .257 .457 

(四) 效果量分析(Effect Size Analysis) 

鑒於研究樣本數較大，僅依統計顯著性判斷可能高估研究結果之實質意

義，爰進一步檢視結構模型之效果量(effect size)，以評估各預測變數與工作敬

業之關聯強度及其實質意義。依 Cohen(1988)之定義，根據模型解釋變異量變

化估計各預測變數之效果量(f²)。 

表十三 結構模型效果量分析 

預測變數 結果變數 
. 標準化路徑係數

β 
f² 

效果量 

判定 

心理賦權 工作敬業 .357 .19 中效果 

當責感 工作敬業 .271 .10 小效果 

自我效能 工作敬業 .245 .08 小效果 

註：依 Cohen(1988)，f² = .02、.15、.35 分別代表小、中、大效果。 
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結果顯示，整體模型對工作敬業之解釋變異量達 .582，屬中至高度解釋

力水準，顯示心理賦權及其心理資源機制與工作敬業之間具有實質且具管理意

涵之關聯強度。進一步觀察各預測變數之效果量結果，心理賦權、當責感與自

我效能皆呈現小至中等程度之效果量，顯示不同心理資源路徑均對工作敬業具

有獨立且具意義之貢獻。 

此結果說明研究發現除具統計顯著性外，亦具備實質效果意義，並支持心

理賦權透過多重心理資源歷程轉化為工作敬業之理論主張。 

伍‧討論與理論意涵 

一、研究結果之整體討論 

本研究旨在探討心理賦權與員工工作敬業之關聯，並檢驗當責感與自我

效能在其中所扮演的中介角色。實證結果顯示，心理賦權與工作敬業呈現顯著

正向關聯；此外，當責感與自我效能分別發揮部分中介效果，顯示心理賦權除

可直接促進員工工作敬業外，亦可透過不同心理資源途徑加以轉化。 

具體而言，研究結果指出，心理賦權與責任導向及能力導向心理資源呈現

系統性關聯，並可能透過此兩類心理歷程與工作敬業相連結。此一發現顯示，

心理賦權並非僅透過單一心理機制發揮影響，而是透過責任承擔與能力信念兩

種心理基礎，共同形塑員工持續投入之動機結構。 

此一結果與 Spreitzer(1995)所提出之心理賦權理論相符，並進一步補充既

有文獻對其機制的理解。相較於過往研究多聚焦於心理賦權對工作滿意度或績

效之直接影響(Liu & Ren, 2022)，本研究透過雙中介機制，具體說明心理賦權

如何分別從責任導向與能力導向兩個面向影響工作敬業，從而深化其在組織行

為領域中的解釋力。 

值得注意的是，本研究樣本數達 553 人，具備高度統計檢定力，因此各路

徑達顯著水準並不意外。相較之下，效果量分析提供了更具實質意義之判準。

結果顯示，心理賦權對工作敬業之直接效果達中等效果(f² = .19)，顯示其為影

響員工敬業狀態之核心驅動來源；當責感(f² = .10)與自我效能(f² = .08)之中

介效果雖屬小效果，但屬於具穩定影響之邊際強化機制(small but non-trivial 

effects)。 
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從管理實務角度而言，此結果顯示組織在資源配置上不宜僅依效果量大

小進行排序，而應依據不同心理資源之功能定位進行策略性投資。具體而言，

心理賦權應被視為基礎性投入，以建構員工之整體心理資源環境；在此基礎上，

當責感與自我效能則作為補充性強化機制，前者有助於提升責任承擔與結果導

向，後者則強化任務信心與持續行動能力。因此，在角色責任模糊或需強化承

諾之情境下，應優先強化當責感；在高挑戰或高不確定性任務情境中，則應著

重自我效能之培養。 

整體而言，本研究結果指出，心理賦權之影響並非止於態度層次，而是透

過責任與能力兩類心理資源之形成，轉化為可持續之工作投入狀態，進一步說

明其在組織情境中所扮演之關鍵心理機制角色。 

二、 理論意涵 

(一) 資源保存理論觀點之深化與延伸 

本研究以資源保存理論(Conservation of Resources Theory, COR)為理論主

軸，重新檢視心理賦權對工作敬業之作用機制，並對既有文獻進行延伸與修正。

過去研究多將心理賦權視為影響員工態度與行為之重要前因變項，並傾向採取

直接效果或單一中介機制進行解釋(Maynard et al., 2012； Seibert et al., 2011)。

然而，此類觀點相對忽略心理賦權如何在個體內部轉化為可動員之心理資源，

以及不同資源之間的交互作用歷程。 

本研究結果顯示，心理賦權不僅直接影響工作敬業，亦可透過當責感與自

我效能兩條心理資源路徑發揮間接效果。此一發現支持並延伸 COR 理論中關

於「資源串聯」與「資源投資」之觀點(Hobfoll, 1989；Hobfoll et al., 2018)，指

出心理賦權可被視為一種情境性心理資源，其作用並非單向，而是透過促發多

重個人心理資源之形成與累積，進一步影響個體之工作投入狀態。 

此外，本研究進一步指出，心理資源之形成具有功能性差異。當責感與自

我效能分別代表責任導向與能力導向之心理資源，兩者在資源累積歷程中具有

不同但互補之功能。此一發現補充了過去 COR 研究多以單一資源或資源總量

進行探討之限制，亦與近期 COR 研究指出心理資源可形成資源螺旋相呼應

(Halbesleben et al., 2014)，並提供一個更細緻的資源分類觀點，有助於深化 COR

理論於正向組織行為領域中的應用。 
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(二) 心理賦權作用機制之再概念化 

本研究進一步回應既有心理賦權文獻中對其作用機制理解仍顯不足之議

題。過去研究雖指出心理賦權可透過動機提升或能力信念影響員工行為

(Seibert et al., 2011；Zhang & Bartol, 2010)，但多聚焦於單一心理歷程，較少探

討多重心理機制如何同時運作並共同影響結果變項。 

相較之下，本研究從多重心理資源觀點出發，提出一個「雙路徑機制」(dual-

path mechanism)，整合責任導向與能力導向兩種不同性質之心理歷程。研究結

果顯示，當責感與自我效能在心理賦權與工作敬業之間發揮獨立且互補之中介

效果，顯示心理賦權之影響並非單一動機或認知機制所能充分解釋，而是透過

不同功能取向之心理資源共同運作。 

此一發現對既有心理賦權理論提供兩項重要延伸。首先，心理賦權之效果

不應僅被視為「提升動機」或「強化能力信念」的單一歷程，而應理解為多重

心理資源同時啟動之結果。其次，不同心理資源之間並非彼此替代，而是在功

能上形成互補關係，共同促進個體之持續投入。此一觀點有助於修正既有研究

對心理賦權作用機制過於簡化之理解，並提供後續研究建構多中介模型之理論

基礎。 

(三) 當責感之資源轉化觀點與理論定位 

本研究進一步對當責感之理論定位提出補充與再詮釋。既有文獻多將當

責感視為源自外在監督與績效評價之壓力機制，強調其在行為控制與績效監督

中的功能(Frink & Klimoski, 2004)。然而，此一觀點較少關注當責感在特定情

境下，如何轉化為促進個體投入之正向心理機制。 

本研究結果顯示，當責感具有「雙重來源特性」，即其既可源自外在可見

性與評價情境，亦可透過個體之心理詮釋歷程轉化為內在責任標準(Hall & 

Ferris, 2011)。在心理賦權情境下，員工較可能將組織所傳遞之信任與授權訊

號內化為自我要求，進而形成穩定之責任導向心理狀態。此一歷程顯示，外在

監督與內在責任並非對立關係，而是存在由「情境訊號」轉化為「心理機制」

之動態過程。 

基於此，本研究將當責感重新定位為一種具備資源功能之心理機制，並指

出其在特定條件下可促進資源投入與持續努力。此一觀點不僅補充既有文獻對

當責感偏重於壓力或控制機制之理解，也回應 COR 理論中關於資源可透過轉

化歷程形成之動態觀點(Hobfoll et al., 2018)。因此，本研究之理論貢獻在於，
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將當責感從單一壓力來源，拓展為一種可經由內化歷程轉化而來之責任導向心

理資源，並說明其在心理賦權與工作敬業關係中的關鍵中介角色。 

三、實務意涵 

本研究結果對組織管理實務亦具有若干啟示。首先，研究顯示當責感為心

理賦權轉化為工作敬業的重要心理機制，然而當責感並不必然等同於壓力性的

績效監控。組織若僅透過績效考核或責任追究強化當責要求，可能使員工將責

任視為外部壓力來源，反而不利於工作投入。因此，管理者在推動賦權管理時，

應同時建立支持性的當責文化，例如透過明確的角色目標、決策參與機會與回

饋機制，使員工將工作成果視為自身角色責任的一部分，從而促進責任導向心

理資源的形成。 

其次，本研究亦發現自我效能為另一重要心理轉化路徑，顯示員工對自身

能力的信念會影響其將賦權知覺轉化為實際投入的程度。對於自我效能較低的

員工而言，單純提高工作自主性或責任範圍，未必能有效提升工作敬業。管理

者可透過能力發展策略，例如提供任務回饋、逐步增加工作挑戰、建立導師制

度或技能培訓等方式，協助員工累積成功經驗並提升能力信念。透過同時強化

責任導向與能力導向兩類心理資源，組織較可能將心理賦權有效轉化為持續的

工作敬業。 

四、研究限制與未來研究方向 

本研究仍存在若干限制。首先，研究樣本主要來自桃園市在職員工，而桃

園市為臺灣重要的工業與高科技產業聚集地，其產業結構與工作環境可能影響

員工對心理賦權與心理資源的知覺方式。因此，本研究結果在跨區域推論時仍

應審慎解讀。未來研究可於不同職位、產業或文化情境中進行驗證，以進一步

檢驗本研究模型之外部效度。 

其次，雖採用雙時間點資料蒐集設計以降低共同方法變異，然而中介變數

與工作敬業仍於同一時間點測量，且不同中介變項之測量時間亦存在非對稱安

排。此一設計雖有助於降低方法偏誤(Podsakoff et al., 2012)，但在嚴格意義上，

仍無法完全確立變數間之時間先後關係。因此，本研究結果較適合解釋為對理

論預期關聯方向之支持，而非強因果推論之直接證據。未來研究可透過多波段

縱貫設計(例如 T1：前因、T2：中介、T3：結果)，以更精確捕捉變項間之動態

影響歷程。 
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再者，本研究雖於理論層次區分心理賦權與自我效能之概念差異，並透過

驗證性因素分析檢驗構念區辨效度，然而心理賦權之構面中仍包含能力相關知

覺(如勝任感)，與自我效能在概念上可能具有一定程度的關聯性。未來研究可

進一步採用多層次設計或實驗設計，以更細緻區辨不同心理資源之形成歷程，

並檢驗心理賦權與自我效能之間可能存在的動態互動關係。 

此外，本研究主要從資源保存理論觀點探討心理賦權如何透過能力導向

與責任導向個人心理資源影響工作敬業。然而，資源保存理論亦強調資源增益

循環與資源串聯等長期動態歷程，本研究之研究設計較難完整呈現心理資源在

不同時間點之累積與轉化過程。未來研究可透過多波次縱貫資料或經驗取樣法

(Experience Sampling Method)，進一步檢驗心理資源在工作情境中的動態變化，

以深化對資源轉化機制的理解。 

最後，未來研究亦可納入其他心理或情境變數(如心理安全感或領導風格)，

以探討心理賦權在何種條件下更可能轉化為關鍵心理資源，深化對心理賦權影

響歷程的理解。 

五、研究結論 

以資源保存理論為理論基礎，實證驗證心理賦權對員工工作敬業之正向

影響，並進一步釐清當責感與自我效能在其中所扮演的雙重中介角色。研究結

果顯示，心理賦權不僅可直接提升員工的工作敬業，亦能透過責任導向(當責

感)與能力導向(自我效能)兩條心理資源途徑，形成資源累積與轉化的增益歷

程，呼應資源保存理論所強調之「資源增益循環」觀點。整體而言補充了心理

賦權研究中對「個人心理資源形成與累積歷程」的理解。 
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Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonza ĺez-Roma ,́ V., & Bakker, A. B. (2002). The measurement of 

engagement and burnout and a confirmative analytic approach. Journal of Happiness Studies, 3, 

71-92. https://doi.org/10.1023/A:1015630930326 

Schwarzer, R., Bäßler, J., Kwiatek, P., Schröder, K., & Zhang, J. X. (1997). The assessment of 

optimistic self-beliefs: Comparison of the German, Spanish, and Chinese versions of the General 

Self-efficacy Scale. Applied Psychology: An International Review, 46(1), 69-88. 

https://doi.org/10.1080/026999497378557 



40      輔仁管理評論，第三十三卷第二期，民國 115 年 5 月 

Seibert, S. E., Wang, G., & Courtright, S. H. (2011). Antecedents and consequences of psychological 

and team empowerment in organizations: A meta-analytic review. Journal of Applied Psychology, 

96(5), 981-1003. https://doi.org/10.1037/a0022676 

Shuck, M. B., & Wollard, K. K. (2013). A Historical Perspective of Employee Engagement: An 

Emerging Definition. Proceedings of the Eighth Annual College of Education & GSN Research 

Conference of Florida International University, Miami, FL. 

Spreitzer, G. M. (1995). Psychological empowerment in the workplace: Dimensions, measurement, and 

validation. Academy of Management Journal, 38(5), 1442-1465. https://doi.org/10.2307/256865 

Spreitzer, G. M., Kizilos, M. A., & Nason, S. W. (1997). A dimensional analysis of the relationship 

between psychological empowerment and effectiveness, satisfaction, and strain. Journal of 

Management, 23(5), 679-704. https://doi.org/10.1177/014920639702300504 

Stewart, V. R., Snyder, D. G., & Kou, C. Y. (2021). We Hold Ourselves Accountable: A Relational 

View of Team Accountability. J Bus Ethics, 183(3), 691-712. https://doi.org/10.1007/s10551-

021-04969-z. 

Suardana, I. B. R., Martini, L. K. B., & Yuesti, A. (2023). The effect of employee engagement, job 

satisfaction, and superior-subordinate relationships on the desire to change jobs and its 

implications in employee resignation. Revista de Gestão Social e Ambiental, 18(6), 1-23. 

https://doi.org/10.24857/rgsa.v18n6-055 

Wallace, J. C., Johnson, P. D., Mathe, K., & Paul, J. (2011). Structural and psychological empowerment 

climates, performance, and the moderating role of shared felt accountability: A managerial 

perspective. Journal of Applied Psychology, 96(4), 840-850. https://doi.org/10.1037/a0022227 

Wee, K. Z., & Lai, A. Y. (2022). Work engagement and patient quality of care: A meta-analysis and 

systematic review. Medical Care Research and Review, 79(3), 345-358. 

https://doi.org/10.1177/10775587211030388 

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2007). The role of personal 

resources in the Job Demands-Resources model. International Journal of Stress Management, 

14(2), 121-141. https://doi.org/10.1037/1072-5245.14.2.121 

Zhang, X., & Bartol, K. M. (2010). Linking empowering leadership and employee creativity: The 

influence of psychological empowerment, intrinsic motivation, and creative process engagement. 

Academy of Management Journal, 53(1), 107-128. https://doi.org/10.5465/amj.2010.48037118 

 

 

 

 

 

 

 

 



從心理賦權到工作敬業：當責感與自我效能的雙重中介機制   41 

From Empowerment To Engagement: The 
Dual Mediating Roles Of Felt 

Accountability And Self-Efficacy 

CHUN-HSI VIVIAN CHEN, ZE-MIN WANG * 

ABSTRACT 

Grounded in Conservation of Resources(COR) theory, this study investigates how psychological 

empowerment is transformed into employees’ work engagement through multiple psychological resource 

processes. We propose that psychological empowerment functions a s a core psychological resource that 

simultaneously enhances employees’ felt accountability and self -efficacy, thereby promoting sustained 

engagement in the work context. Using a two -wave survey design, data were collected from 553 full -time 

employees in Taoyuan City, Taiwan. Hypotheses were tested using hierarchical regression analyses and 

bootstrapping procedures. The results demonstrate that psychological empowerment has a significant positive 

effect on work engagement, with felt accountability and self -efficacy each serving as mediating mechanisms. In 

addition, the findings indicate that psychological empowerment further strengthens work engagement through a 

process of cumulative psychological resource development. Overall, this study deepens understandi ng of the 

psychological resource transformation mechanisms linking empowerment to work engagement and extends the 

application of COR theory within the domain of positive organizational behavior.  

Keywords：psychological empowerment, felt accountability, self-efficacy, work engagement,            

Conservation of Resources theory 
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