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［摘　要］使用初始的心理资本问卷进行预测试，采用主成分分析方法对预测试问卷进行探索性因
子分析，筛选出正式研究调查问卷条目，通过问卷调查，归纳提取出我国非营利组织员工心理资本

构成维度为：希望、乐观、自我克制、自强和坚韧与自信心。对这五因子模型进行拟合优度检验，结

果表明五因子模型与观测数据比较契合，探索模型得到较好的验证。与一因子模型、二因子模型、

三因子模型、四因子模型等竞争模型进行拟合优度指数比较，发现五因子模型是竞争模型中较为理

想的模型；对五因子模型进行信度检验，发现本研究采用的心理资本问卷具有相当高的稳定性，因

而问卷测量结果是可靠的。我国非营利组织员工心理资本构成的希望、乐观、自我克制、自强和坚

韧与自信心５个维度与ＦｒｅｄＬｕｔｈａｎｓ、惠青山提出的心理资本构成维度在内容结构、测量题项方面
均有所差别。
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　　“心理资本”这一概念是在２１世纪初提出的，
截至目前，国内外关于心理资本方面的研究成果主

要集中在心理资本的概念界定［１］、心理资本的构成

维度［２－３］、心理资本的前因变量、结果变量等。基于

不同的文化背景，心理资本的构成维度有所差别，国

外学者ＦｒｅｄＬｕｔｈａｎｓ等［２］结合积极组织行为学研究

成果，提出心理资本的构成维度应包括４个方面，即
自信心、希望、乐观、坚韧力。这４个维度提出来以
后，学者对心理资本构成的研究大多直接借用或者

稍加改变。ＦｒｅｄＬｕｔｈａｎｓ等［４］结合中国２家私人企
业和１家国有企业的具体情境，提出了跨文化背景
下心理资本应包含的 ３个维度：希望、乐观和坚韧
力；惠青山［３］基于中国文化背景结合不同类型企业

（国营、民营和三资）进行研究，提出心理资本的构

成维度应包括冷静、乐观、希望、自信。大量相关文

献提出环境（组织）支持感、工作挑战性和自我强化

等前因变量对心理资本的影响，以及心理资本与工

作满意、组织工作绩效、组织承诺和组织公民行为这

些结果变量的关系。对于心理资本理论未来的研究

重点，不同学者虽提出了不同的看法，但几乎都集中

在以下几个方面：对于心理资本构成维度的研究；跨

文化研究（心理资本前期研究几乎都集中在欧美）；

特定组织研究（将研究对象情景限于某一行业来探

索心理资本理论在特定群体中的适用性）。［２－９］

鉴于国内对心理资本构成维度研究较少，同时

惠青山［３］提出的心理资本构成维度有别于国外研

究，其研究又是以营利性组织为样本，因此，在国内

开展对非营利组织心理资本构成维度的研究就显得

非常必要。本文拟探讨我国非营利组织员工心理资

本的构成维度，以期深化该问题的理论研究。
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　　一、预研究

１．研究假设
心理资本探讨实际上是从另一个角度考察员工

的积极组织行为。根据以往的积极组织行为理论，

员工的积极组织行为大多是多维的。实际上，员工

在组织中所表现的积极组织行为也体现在多个方

面。基于此，我们提出如下假设：我国非营利组织员

工心理资本应是一个多维结构。为了检验这一假

设，我们以中国各地区非营利组织为研究对象，从访

谈和开放式问卷调查开始，逐步探讨非营利组织员

工心理资本的构成维度。

２．项目收集和初始问卷编制
结合国内外文献（国内外关于组织中心理资本

问卷的文献相对较少，本文主要参考国外学者 Ｆｒｅｄ
Ｌｕｔｈａｎｓ等［２］研制的心理资本问卷和国内学者惠青

山［３］开发的心理资本问卷），对部分非营利组织员

工进行访谈，利用非营利组织系部组织会议进行小

组座谈，先从理论和实践上深入理解心理资本含义，

然后再设计开放式问卷。本文将心理资本定义为组

织中个人可发展和能被开发的积极的心理状态，具

体表现为：自我效能感，即有信心呈现和投入必要的

努力以完成挑战性的工作；乐观，即把积极的事件归

因于内部、持久、普遍深入的原因；希望，即期待达到

某种目的或出现某种情况；坚韧力，即当面临困难和

危机时，持续保持韧劲，从中迅速恢复，从而摆脱困

难，走向成功。

开放式问卷设置这样一个问题：您认为在组织

中个体应该拥有什么样的积极心理要素，具体表现

在哪些方面？针对这个问题，让每位员工尽可能多

地写出自己的看法。

本次开放式问卷调查在河南、浙江、新疆等地的

非营利组织中进行，组织类别涉及到高等学校、红十

字会和公立医院等。本次问卷共抽取有效样本５３
人，其中男性２９人，女性２４人。将所收集问卷进行
归类、合并，按条目出现频率进行排序，整理出４５个
条目。根据通俗易懂、与工作相关、意义明确等标准

对条目内容进行筛选，删去只有２人或１人提出的
条目，同时结合过去文献中的资料，最后确定２２个
条目作为预试问卷。

３．预试
（１）研究工具和被试
使用初始的心理资本问卷进行预测试，以便为正

式研究筛选出可使用的工具。本研究采用Ｌｉｋｅｒｔ５点

等级法（１代表非常不同意，２代表不太同意，３代表
一般，４代表有些问题，５代表非常同意）记分，用以调
查员工积极的心理状态。被试群体同样来自上述３
个地区的非营利组织，共发放问卷１３９份，回收问卷
１３３份，其中有效问卷１３１份，有效问卷率为９８．５％。

（２）项目区分度分析
问卷中的项目分析主要包括区分度分析和难度

分析。难度分析相对来说比较简单，因此项目分析主

要是区分度的计算［１０］，即计算问卷各个问项的 ＣＲ
（临界比）值。根据测量总分区分出高低分组，将得

分前２７％的视为高分组，后２７％的视为低分组，求得
２组在每个条目上得分平均数差异的显著性系数
（Ｔ）。如果Ｔ值显著，那么说明该条目具有鉴别力。

（３）预试问卷的结构考察
使用ＳＰＳＳｆｏｒＷｉｎｄｏｗｓ１５．０统计软件对数据进

行主成分分析，使用正交方差极大法抽出５个可解
释的有效因子，能解释的总变异量为６３．３９％。

在进行因素分析之前，必须先进行相关指标检

验，以确定研究中收集的数据能否进行探索性因素

分析，其中主要检验指标为 ＫＭＯ值和 Ｂａｒｔｌｅｔｔ’ｓ球
形检验的卡方值。ＫＭＯ检验是依据变量间的简单
相关与偏相关的比较，其计算公式为所有原变量简

单相关系数的平方和除以简单相关系数平方和加偏

相关系数平方和。与反向相关检验的本质一样，如

原变量间相互作用较大，则变量间的偏相关系数就

会相对较小，简单相关系数就会相对较大。从上面

的公式可以看出，ＫＭＯ值较大则适合进行因子分
析，反之，ＫＭＯ值较小则不适合做因子分析。Ｋａｉｓｅｒ
提供的判断标准是：ＫＭＯ＞０．９，非常适合；０．８＜
ＫＭＯ＜０．９，适合；０．７＜ＫＭＯ＜０．８，一般；０．６＜
ＫＭＯ＜０．７，适合度较低；ＫＭＯ＜０．６，适合度很
低。［１１］本研究预试问卷 ＫＭＯ值 ＝０．８７３，达到显著
水平表明预测试数据可以进行因子分析。

在对预测试问卷进行探索性因子分析时，本文

采用主成分分析方法来提取因子，决定以２２个条目
作为下一步正式调查问卷。但是问卷需要反复修

订。笔者通过邀请２位教授、２位副教授、３个博士
生一起经过２轮修订，最后得到２２个条目作为正式
研究调查问卷。

　　二、非营利组织员工心理资本构成

维度探讨

　　１．研究方法
本研究使用经预测试筛选的由２２个条目组成
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的正式心理资本问卷，采用 Ｌｉｋｅｒｔ５点等级法记分。
由于调查对象是非营利组织员工（文化水平和文化

程度相对较高，对于反向表述的条目理解应该较

好），为了提高问卷的有效性，问卷中有３个题项采
用反向计分，实行集体施测方式。正式调查在国内

４０余个非营利组织中进行，涉及湖北、河南、河北、
内蒙古、黑龙江、吉林、辽宁、新疆、广西、重庆、四川、

江苏、安徽、福建、北京、天津、湖南、山东、广东１９个
省、直辖市和自治区，非营利组织类型包括公立高等

学校、红十字会和公立医院等。共抽取样本８９２人，
经过筛选，得到有效问卷８２１份，其中４９６份样本被
用来做心理资本构成维度探讨，剩余３２５份样本被用
来做心理资本构成维度验证。使用ＳＰＳＳｆｏｒＷｉｎｄｏｗｓ
１５．０统计软件对正式调查的数据进行统计处理。

２．研究结果
（１）非营利组织员工心理资本的构成维度

本研究采用主成分分析法，正交旋转，共提取出

５个因子（Ｆ１、Ｆ２、Ｆ３、Ｆ４、Ｆ５），方差总解释量达到
６０３５％，因子负荷也都在０．５０以上（见表１）。由
表１可知，所提取的５个因子的结果和预试研究结
果接近。其中，Ｆ１属于员工工作自信心方面，可命
名为自信心因子；Ｆ２属于员工对自己未来工作的认
可，可命名为希望因子；Ｆ３属于员工在组织中遇到
情绪事件后凭意志控制的能力，可命名为自我克制

因子；Ｆ４属于员工在工作中处理问题需要自强和坚
韧的能力，可命名为自强和坚韧因子；Ｆ５属于员工
在工作中能够用积极的方式解释和看待正在发生的

各种事情和面临的困难，可命名为乐观因子。同时，

本研究结果证实心理资本问卷具有较好的结构效度

（见表２）。
（２）心理资本构成维度验证
通过探索性因子分析可以获得非营利组织员工

表１　心理资本问卷各项目的因子负荷 （样本数为３５０）

项目
因子

Ｆ１ Ｆ２ Ｆ３ Ｆ４ Ｆ５
１．我相信自己可以分析长远战略性问题，并能找到解决方案 ０．６３１

２．和自己单位中的管理层一起开会时，在陈述自己工作范围之内的事情方面我很自信 ０．６８４

３．我相信自己对组织战略发展方向的讨论有所贡献 ０．７１２

４．在我的工作范围内，我相信自己能够帮助设定自己的目标和方向 ０．８０２

５．我相信自己能够向自己的同事陈述信息 ０．６７４

６．如果我发现自己在工作中陷入了困境，我能想出很多办法摆脱出来 ０．５１５

７．在自己的工作中，我可以精力饱满地完成自己的工作目标 ０．６０９

８．工作中任何问题都会有很多解决方法 ０．５１８

９．我认为自己在工作目标的设定上相当成功 ０．７６３

１０．我能想到很多办法来实现我目前的工作目标 ０．７３９

１１．目前我正在向我自己设定的工作目标（比如职称和学术研究）靠近 ０．５８４

１２．在工作中面对消极评价，我比较能控制我的感情和状态 ０．６０９

１３．在工作中，我无论如何都会去解决遇到的难题 ０．５１５

１４．如果不得不去做某项工作，我相信自己可以并且能独立迎战 ０．５２４

１５．我通常对工作中的压力和困难能泰然处之 ０．６５３

１６．由于在之前的经历中遇到很多磨难，所以我现在能挺过工作上的困难时期 ０．７００

１７．在我目前工作中，很多事情同时发生时我感觉自己能同时处理 ０．６４９

１８．在工作中，当遇到不确定的事情发生时，心情能很快恢复 ０．５４６

１９．生活中遇到棘手的事情，我很容易会将这种情绪带到工作中 ０．７３０

２０．对于自己现在的工作，我总能看到事情积极的一面 ０．６６５

２１．在目前的工作中，事情总没有我想象地那样顺利发展 ０．９６５

２２．在工作中，我一直相信情绪低落是暂时的，要积极应对 ０．９６２

方差解释量／％ １６．６８ １５．５３ １３．３５ ９．２６ ５．５３

方差总解释量／％ ６０．３５
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表２　心理资本各项目的共同度（样本数为４９６）

项目 共同度 项目 共同度

１ ０．５２５ １２ ０．７２０

２ ０．５４９ １３ ０．６４８

３ ０．５５９ １４ ０．５６０

４ ０．６８５ １５ ０．６２３

５ ０．５２８ １６ ０．５２６

６ ０．５５６ １７ ０．５２８

７ ０．５７１ １８ ０．５３９

８ ０．５６ １９ ０．５９４

９ ０．６７７ ２０ ０．５０８

１０ ０．７５６ ２１ ０．９５９

１１ ０．５８８ ２２ ０．９５８

心理资本的五因子模型，但是模型构想效度仍需要

通过验证性因子分析进行检验。为保证验证性因子

分析的客观性，本研究进行验证性分析的数据来自

正式调研收回的３２５份有效问卷（有效问卷共８２１
份，去除探索性因子分析所用的４９６份）作为验证
性因子分析的样本。

本研究采用预试筛选出的 ２２个条目，使用
Ｌｉｋｅｒｔ５点等级法，问卷中要求被测试者在符合自己
情况的选择项上标出记号。

在统计分析方法的选用上，本研究采用结构方

程模型方法。结构方程模型是一种建立、估计和检

验因果关系模型的统计方法，它是实证分析模型，主

要通过寻找变量间的内在联系，来验证某种结构联

系或模型假设是否合理。现在已经有多种软件可以

处理结构方程模式，本研究使用的是 ＡＭＯＳ７．０统
计软件。

３．模型拟合评价指标选择
模型是否与数据拟合，需要比较再生协方差矩

阵Ｅ和样本协方差 Ｓ间的差异。以往的文献中先
后出现了４０种左右的拟合指数，用于评价和选择模
型，将众多的拟合指数按功能进行分类，有助于对拟

合指数的理解和合理使用。但是大部分拟合指数是

以卡方值为基础的，只是加上各种各样的修正。侯

杰泰等［１２］认为理想的拟合指数应该具有以下３个
特征：一是与样本量大小无关或者说比较小；二是拟

合指数根据模型参数多少来做调整，惩罚参数多的

模型；三是对误设模型敏感。当用同一总体的不同

样本拟合同一个模型时，理想指数的波动应当较小；

当用同一个样本拟合误设模型与真模型时，理想指

数应该能够进行明显的辨别，即对误设模型具有敏

感性。学者Ｂｏｇｏｚｚｉ等［１３］提出可从３个方面对模型

进行评判，即初步拟合优度、整体拟合优度、内部结

构拟合优度。结构方程模型理论认为，模型评价是

一个复杂的问题，在进行模型评价时，不同拟合指标

评定的侧重点不同。因此，一个模型的好坏，不能以

１个而应以多个指标进行综合评价。本文对模型拟
合评价指标的选择是结合学者侯杰泰等人的观点，

以及Ｂｏｇｏｚｚｉ等提出的理论来进行综合考评。

　　三、模型验证结果

根据上述结构方程理论，本研究需要对构建模

型进行拟合优度检验。具体检验如下。

１．初步拟合优度检验
分析数据显示：非营利组织员工心理资本构成

维度五因子模型中，估计参数均达到显著性水平。

一般认为，各维度之间的相关系数必须低于０．８５，
否则会形成多重共线性的问题。本研究中各构成维

度彼此之间相关的绝对值最大为０．８５；因子负荷量
最大为０．９５９，最小值为０．５０８，因子负荷都在０．５００
以上（见表２），没有大的标准误差，因此，符合初步
拟合优度检验。

２．模型整体拟合度检验
验证性因子分析主要是检验一个模型拟合优

度，暂不涉及到多个模型的比较，我们选择的模型整

体拟合优度的３类统计量分别是绝对拟合优度统计
量、增值拟合优度统计量和简化拟合优度统计量。

由表３可以看出，非营利组织员工心理资本构
成维度五因子模型的拟合优度指数基本上能达到要

求，说明５因子模型与观测数据比较契合，探索模型
得到了较好的验证。

　　四、竞争模型比较

１．结构维度验证
结构方程还有一个功能，就是通过对比多个模

型，选择出最佳契合模型。本研究的竟争模型有一

因子模型、二因子模型、三因子模型、四因子模型。

非营利组织员工心理资本构成维度五因子模型与一

因子模型、二因子模型、三因子模型、四因子模型的

拟合优度指数比较具体情况见表３。
从表３的竞争模型拟合３类共１２个指标横向

比较可以看出，非营利组织员工心理资本构成维度

五因子模型是比较理想的，其余４种竞争模型在较
多指标上未通过检验或者是没有五因子模型拟合得

更好。可见，从拟合优度指数来看，探索性因子分析

得到的心理资本五因子模型是竞争模型中较为理想
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表３　心理资本各构成维度竞争模型拟合优度指数比较表

模型

类型

绝对拟合优度统计量

残差均

方根

近似误差

均方根

拟合优

度指数

调整拟合

优度指数

增值拟合优度统计量

规范拟

合指数

比较拟

合指数

相对拟

合指数

不规范

拟合指数

增量拟

合指数

简化拟合优度统计量

规范后的

卡方值

简化调整后的

标准拟合指数

简化后的

适配度指数

一因子模型 ０．１３３ ０．１５３ ０．５６９ ０．６７４ ０．５４１ ０．５６９ ０．４９３ ０．５２４ ０．５７２ ８．５５９ ０．４８９ ０．５１５

二因子模型 ０．０７０ ０．０８２ ０．８２３ ０．７８５ ０．８２９ ０．８７５ ０．８１１ ０．８６２ ０．８７６ ３．１９５ ０．７４７ ０．６７７

三因子模型 ０．０７０ ０．０６６ ０．８７５ ０．８４６ ０．８７２ ０．９２１ ０．８５７ ０．９１１ ０．９２１ ２．４１２ ０．７７８ ０．７１２

四因子模型 ０．１１０ ０．０８２ ０．８５２ ０．８１７ ０．８３４ ０．８６９ ０．８１２ ０．８６４ ０．８８０ ３．１６６ ０．７３７ ０．６８７

五因子模型 ０．０６２ ０．０５２ ０．８９４ ０．８６５ ０．８９９ ０．９３９ ０．８７４ ０．９２９ ０．９３９ ２．１２６ ０．７６８ ０．７０３

评判标准 ＜０．０５ ＜０．０５ ＞０．９ ＞０．９ ＞０．９ ＞０．９ ＞０．９ ＞０．９ ＞０．９ 　１～５ ＞０．５ ＞０．５

的模型。

２．五因子模型信度检验
所谓信度就是对同一事物进行反复测量时，所

得结果的一致性程度，它反映了测量工具的稳定性

或者可靠性，一般用信度系数来评价。被试样本来

自于某非营利组织的４２名员工，再测时间间隔为２
个月，剔除污染后的问卷，有效问卷共４０份，对问卷
的再测信度检验就使用这 ４０个有效样本的数据。
内在信度检验采用克郎巴哈（Ｃｒｏｎｂａｃｈα）一致性系
数，被测试人数共４５０人。从表４可以看出，心理资
本问卷总体的外在信度和一致性程度分别为０８４３
和０．８５５，同时各维度之间的外在信度和一致性程
度都在０．８００以上。这些结果足以表明问卷具有相
当高的稳定性，所以问卷测量结果是可靠的。

表４　心理资本五因子模型信度指标

问卷测试

因子

外在信度

（样本数为４０）
一致性程度

（样本数为４５０）

自信心因子 ０．８５２ ０．８６５
希望因子 ０．８３５ ０．８１１

自我克制因子 ０．８２６ ０．８４１
自强和坚韧因子 ０．８０７ ０．８０６
乐观因子 ０．８５６ ０．９０９

问卷总体指标 ０．８４３ ０．８５５

　　五、结果与讨论

通过分析非营利组织员工心理资本的探索性因

子和验证性因子，结果发现，非营利组织员工心理资

本内容应该涵盖５个维度，即希望、乐观、自我克制、
自强和坚韧与自信心。但是ＦｒｅｄＬｕｔｈａｎｓ等［２］提出

心理资本的４个维度为自信心、希望、乐观、坚韧力，
惠青山［３］提出中国文化背景下员工心理资本应有

的４个维度为：冷静、希望、乐观、自信。本研究结果
与ＦｒｅｄＬｕｔｈａｎｓ等、惠青山的研究结果存在以下 ２
方面的差别。

１．内容结构方面
与ＦｒｅｄＬｕｔｈａｎｓ等的研究结果相比，本研究结

果中除自我克制因子外，其余 ４个因子与 Ｆｒｅｄ
Ｌｕｔｈａｎｓ等的大致相同。这主要是因为非营利组织
员工属于特殊的群体，员工服务的客体是公众，面对

的群体是人，这方面接近于服务性行业。Ｆｒｅｄ
Ｌｕｔｈａｎｓ等早期在对心理资本研究时就提出，开发组
织中员工心理资本量表时所选样本是基于营利性组

织———企业，而对非营利组织中员工的心理资本量

表开发是今后需研究的内容。非营利组织中的员工

是以教书育人、科研和服务大众为主，其中教学科研

又占据相当大的比例，而组织对员工的绩效评估来

自于公众和领导，公众和领导的评估会不可避免地

带有不客观的评价。由于非营利组织员工的特殊性

要求，一要代表整体组织形象，二要树立榜样，所以

公众和领导的不客观评价所带来的负面情绪需要员

工凭意志去进行克制。因此，对非营利组织的员工

来说，积极的组织行为就需要自我克制这个因子，看

他们能否凭意志控制自己的情绪。自我克制因子与

惠青山提出的冷静因子也有所不同，冷静因子侧重

于工作中要以平常心对待，而非凭主观意志去克制

情绪。

２．测量题项方面
在测量题项上，虽然有３个因子与ＦｒｅｄＬｕｔｈａｎｓ

等的研究是相同的，但是每个因子的测量题目有所

差别。可见，即使条目相同，测量的题项也可能存在

差别。究其原因，笔者认为：一是由于在使用和开发

量表时，本研究采用以直接翻译取向为主、以修改和

开放式问卷为辅，加上东西方文化的差异显著，很难

非常恰当地翻译，往往导致翻译后的测验项目不是

最佳的中文表达方式；二是翻译过程中有时只能实

现语义上的对等性，而无法解决目标概念在不同文

化背景下的不对等性；三是由于采用了修改取向，所

以修改后的问卷与初始问卷不一定在测量内容上保
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持一致；四是在开放式问卷中有部分问卷内容不符

合中国文化情境，进行了较大程度的修改。

　　六、结语

上述分析重新验证了国内一些著名学者的研究

结论，即在中国文化背景下，组织行为学领域的很多

问题与欧美文化背景下同一条目的涵义有所差

别。［１４］根据本研究结果，可以认为，在中国文化背景

下，我国非营利组织员工的心理资本是一个五维结

构，即希望、乐观、自我克制、自强和坚韧、自信心。

这一多维结构正是非营利组织员工积极心理的反

映。我们认为，心理资本五维模型相对于原有的四

维模型来说，更能反映非营利组织员工的积极心理

状态。
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