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1　引言

　　自我效能感(Self-efficacy)是由美国著名心理学家 Ban-

dura于 20 世纪 70 年代提出的概念。它是社会认知理论的

核心概念 , 直接影响人们的思维 、动机与行为(Bandura ,

1977)。文献检索结果显示 ,到目前为止(1999 年底), 以“自

我效能感”为主题词的文献超过 4000 条。可见 ,自我效能感

已经逐渐成为心理学和社会学中一个重要的研究领域。从

20 世纪 80 年代中期开始 , 工业和组织心理学家逐渐关注自

我效能感在组织行为领域中的应用研究 ,而且这方面的研究

也呈现逐年增多的趋势。特别是现在 ,随着世界经济结构的

调整 ,竞争的日趋激烈 , 组织变革的频繁 , 技术的不断发展 ,

要求人们对工作或职业具有较高的自我效能感。本文将对

工业和组织行为领域中的自我效能感研究作一综述回顾。

2　自我效能感的界定和测量

2.1　自我效能感定义　所谓自我效能感 , 是指“人们对自身

完成某项任务或工作行为的信念 , 它涉及的不是技能本身 ,

而是自己能否利用所拥有的技能去完成工作行为的自信程

度”(Bandura , 1986)。从定义中可以看出:(1)自我效能感并

不是技能 ,而是个体完成特定任务或行为的自信程度;(2)自

我效能感只针对特定任务领域而言的 ,并不是一个一般的个

性特质。因为在不同的任务领域 , 对技能的需求也各不相

同。因此 ,一个人在不同任务领域中的自我效能感水平是存

在着很大差异。

2.2　自我效能感测量　自我效能感的测量需直接针对所研

究领域的工作活动和行为 ,它不是一个人直接对自己某方面

能力的评估 ,而是对某些特定活动和行为能够做得怎么样的

自我评估”(Bandura , 1997)。因此 , 要测量自我效能感 , 首先

要确定所研究的具体任务领域;其次要确定这种任务领域所

包括的系列活动。这些活动必须能够涵盖所研究任务领域

的所有方面 ,而且还必须具有一定的难度。这就是自我效能

感测量所必须遵循的两项原则 , 即“领域特殊性”和“领域完

整性” 。传统自我效能感的测量主要包括两个部分 , 即水平

(magnitude)和强度(strength)。这种测量形式要求被试首先

判断自己能否完成该项工作活动(水平),然后再判定自己完

成这项活动的信心有多大(强度)。 到 20 世纪 90 年代中后

期 ,研究者发现 ,用单一 、多等级的 Likert量表型式测量自我

效能感同样有效。这也得到了 Bandura的认同。所以 ,现在

的研究者在测量自我效能感时一般都采用单一的 Likert 量

表型式。

3　自我效能感的影响效果

3.1　自我效能感与工作绩效及相关工作行为关系的研究

　　Sadri&Robertson 于 1993 年对以前有关自我效能感与

工作绩效及相关行为关系的研究进行了元分析。结果发现:

总体上 , 自我效能感与实际工作绩效的相关为 0.40 , 与行为

选择和意向的相关为 0.34;自我效能感与实际工作绩效在

模拟研究中的相关为 0.60 , 最高的达到 0.85 , 远高于现场研

究中的 0.37;Stajkovic&Luthans 于 1998 年对以前的研究也

进行了元分析 , 结果表明:自我效能感与工作绩效的相关为

0.38 ,与 Sadri&Robertson 的结果基本相似 ,而且也发现在模

拟研究中的相关高于现场研究。国内的研究也表明 ,自我效

能感对保险推销员的工作绩效和下岗人员重新就业有较高

的预测效用(张鼎昆 , 1999;宋照礼 , 1999)。现在有一种观

点 ,认为用自我效能感比用能力能够更好地预测一个人对职

业生涯选择和事业的成功(Elliot , 1997)。这种观点有一定

的道理 , 因为自我效能感的测量是建立在个体有完成某项任

务或工作活动的胜任能力(或潜在的能力)的基础上 ,而且还

测量个体能否利用能力去完成任务或工作活动的自信程度。

3.2　自我效能感和相关工作态度关系的研究

　　Mone(1994)以正在进行裁员组织的员工为研究对象 ,

发现自我效能感与离职意愿存在着正相关 , 与工作满意度和

组织承诺存在着负相关。Mone(1998)后来以非裁员组织的

员工为研究对象也得出了同样的结果。但 McDonald(1992)

以正在经历技术变革的技术人员为研究对象却发现 ,自我效

能感与工作满意度和承诺水平存在着显著的正相关 ,与离职

意愿 、工作懒散呈显著的负相关。不少研究也证实了这种结

果。国内的研究也发现 , 自我效能感高的保险推销员具有较

高的工作满意度。 Bandura(1986)曾提出这样的一种假设:

由于自我效能感高的个体相信自己能够控制工作任务 ,因此

很少会担心自己会完不成任务 , 也就不会对此产生消极态

度。目前 , 这方面的研究还存在着分歧。

3.3　自我效能感和职业紧张的研究

345　　　　　　　　　　　　　　　心　理　科　学　2002 年　第 25卷　第 3期

 本研究受国家自然科学基金资助(项目编号 79870097 ,九五重点项目 79930200)。



　　自我效能感对员工如何应对工作中的应激源有直接的

影响。Jex等人(1992;1999)的研究表明 ,自我效能感是外界

应激源与职业紧张的重要中介变量;自我效能感低的员工 ,

职业紧张更为严重。 Bandura(2000)认为 , 职业紧张干预的

需求—控制模型必须考虑自我效能感这个变量 ,才能提高其

预测效果。因为那些需要对各种环境因素进行控制的 、需求

程度高的工作 , 对自我效能感高的个体并不会造成过度紧

张 ,而自我效能感低的个体则会感到非常紧张。因此 , 仅仅

通过提高工作控制程度 ,而不是通过提高员工的自我效能感

来降低职业紧张将会有害无益。而且对自我效能感高的员

工而言 , 工作负荷不满也是一种应激源 ,它使员工感觉到组

织环境限制其潜能的发挥 ,无法进行个人职业生涯设计 , 同

样会产生紧张感。自我效能感低的员工将会长期处于职业

紧张状态之中 ,久而久之 , 也就会产生工作倦怠感(burnout)。

工作倦怠感是一种身体和心理消耗过度 、精力衰竭的综合

症。在工作倦怠感研究领域颇有建树的 Leiter(1992)也认

为 ,自我效能感是影响工作倦怠感的关键变量 ,而且是一个

整合性的变量。一些现场研究结果也证实了这种假设。国

内有关管理者职业紧张的研究也发现 ,个体控制感是影响其

职业紧张的重要变量(马剑虹 , 1997)。而个体控制感又是影

响自我效能感的一个很重要变量。

4　自我效能感的影响因素

　　Bandura(1986)认为个体自我效能感的形成和发展主要

受以下 4个方面的影响:首先是个体过去行为的结果;其次

是他人成功或失败经验的示范效应;再者是他人的评价和劝

说;最后是情绪状态。在工业和组织行为学研究领域中 , 研

究者主要探讨下列因素对个体自我效能感的影响:(1)前绩

效;(2)能力观或成就目标;(3)目标设置水平;(4)反馈方式;

(5)知觉到的任务可控制性;(6)领导行为;(7)内/外控;(8)

情绪特征。

5　自我效能感的干预研究

　　目前 , 对个体的自我效能感进行干预主要有三种策略:

(1)给个体提供有关任务特征 、任务复杂程度 、任务环境等信

息 ,并指导其如何更好地控制这些因素;(2)提供培训以直接

提高个体工作能力或指导个体如何恰当地运用能力去完成

工作;(3)帮助个体了解完成任务所需的行为的 、分析的和心

理的策略。策略(1)和策略(2)主要包括一些常规的方法 , 如

在职培训 、工作模拟和示范 、评价技术和评价中心 、导师制 、

咨询 、工作轮换 、实习制等。但由于自我效能感是个体对自

己完成任务或工作活动的自信程度的评价 , 因此 ,个体因素

对其自我效能感的改善至关重要。策略(3)主要是针对那些

可塑的 、内部的因素 ,而且这些因素是个体可以控制的 ,并对

自我效能感的影响最为直接 、明显。策略(3)主要包括以下

一些方法:运用咨询和指导等劝阻形式 , 帮助个体理解行为

策略(如观看示范)、分析策略(如决策程序)、心理策略(如心

理放松)的优势与不足 ,并学会适时加以综合运用;通过培训

改变个体错误的归因 , 提高其动机水平;设置合理的阶段性

目标 , 以获取成功的经验;运用积极的反馈方式 , 使个体感觉

到组织的积极支持等。

6　国内外研究存在的不足

　　尽管在工业和组织行为领域中自我效能感研究取得了

一定的突破 , 但还存在着以下的不足:

6.1　复杂任务领域自我效能感研究和现场研究偏少。 因

此 ,如何准确地测量个体在复杂任务领域的自我效能感以及

职业自我效能感还有待加强;

6.2　自我效能感与相关工作态度关系的研究结果还存在分

歧。分歧的原因何在? 是否受到情境因素 , 如组织发展现

状 、行业发展状况 、个体受教育水平等的影响? 如组织裁员

就可能对它们之间的关系产生影响 , 甚至使之产生逆转 。这

些都需实证研究加以探讨;

6.3　自我效能感的实证干预研究比较少。如果干预研究的

问题解决不了 , 将会限制自我效能感理论在工业和组织行为

研究领域中的效用。

(接第 354 页)养这一因素中 ,学生人格特征的外向性与学生

素养不存在显著差异 ,这说明学生的外向或内向是一个与学

生素养高低无关的因素。

表 2　不同班风状况下学生自评人格特征的差异性分析(双侧 t检验)

总　分 集体荣誉感 学风 “干群”关系 班级凝聚力 学生素养

高 低 高 低 高 低 高 低 高 低 高 低

(N=537) (N=477) (N=580) (N=434) (N=480) (N=522) (N=580) (N=434) (N=587) (N=427) (N=439) (N=575)

外向性 5.59±1.03 5.37±1.20＊＊＊ 5.57±1.03 5.39±1.07＊＊ 5.60±1.07 4.86±1.42＊＊ 5.57±1.05 5.38±1.20＊＊ 5.47±1.06 5.52±1.19 5.57±1.06 5.43±1.16

宜人性 5.77±0.84 5.55±1.04＊＊ 5.75±0.83 5.55±1.07＊＊ 5.68±1.15 5.05±1.44＊＊ 5.76±0.85 5.53±1.05＊＊ 5.69±0.87 5.62±1.03 5.77±84 5.58±1.00＊＊

尽责性 5.83±0.88 5.57±1.03＊＊ 5.80±0.87 5.57±1.06＊＊ 5.94±1.05 5.21±1.46＊＊＊ 5.82±0.88 5.55±1.05＊＊＊ 5.73±0.92 5.67±1.02 5.84±0.88 5.60±1.01＊＊＊

　　　　＊P<0.05　＊＊P<0.01　　＊＊＊P<0.001

4　小结

一个班级的班风由集体荣誉感 、学风 、“干群”关系 、班级

凝聚力和学生素养等五个主要因素构成;班风与班主任的人

格特征 、学生的人格特征三者之间存在一定的相关 , 其中班

主任的人格特征与班风的关系可能远比学生的密切 , 同时班

风的好坏本身也可能对二者构成影响。
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