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摘要: 探讨变革型领导行为对下属的组织公民行为产生影响的作用机制, 即变革型领导是否

会通过心理授权的中介作用对下属的组织公民行为产生影响.采用结构方程模型的方法分析

了变革型领导行为、组织公民行为以及心理授权的不同维度之间的关系, 研究的样本包括高科

技组织中 282名员工以及他们所对应的领导者.研究结果表明,变革型领导行为通过心理授权

作为中介变量对下属员工的组织公民行为具有显著的影响作用;心理授权中的意义性和自我

效能两个维度在变革型领导与组织公民行为之间起到中介作用;关系导向和任务导向的变革

型领导对心理授权和组织公民行为的不同维度产生影响作用的路径是不同的.

关键词: 变革型领导; 组织公民行为; 心理授权

中图分类号: F272; B849; C936 文献标识码: A 文章编号: 1007- 9807( 2007) 05- 0040- 12

0 引  言

知识经济时代, 组织所面临的竞争环境更加

具有挑战性,从而对组织成员的工作表现也提出

了更高的要求.著名管理学家卡茨和卡恩 ( Katz&

Kahn)曾经提出有效运作的组织需要组织成员做

出下列三种行为: ¹留任在组织中; º可靠的完成

角色要求的职责; »做出角色要求之外的创新的

和主动的行为.其中的第三种行为近似于后来的

研究者所提出的组织公民行为 (O rganizational Cit2

izensh ip Behavior)的概念
[ 1]

. 为了使组织赢得更

多的竞争优势,员工仅仅完成基本的工作要求是

远远不够的,而必须做出更加卓越的行为表现.因

此, 近年来,组织公民行为的研究成为管理学家们

和实际工作者关注的一个课题. 如何才能促使员

工做出更多的组织公民行为呢? 领导者的行为对

于员工的行为表现起到重要的作用. 变革型领导

( T ransforma tiona l Leadersh ip)是近年来备受关注

的新型领导风格, 这种超越传统领导角色的新的

领导行为往往会激发员工做出超出期望的工作表

现. 本文将采用实证研究的方法探讨变革型领导

对下属组织公民行为的影响效果, 并研究变革型

领导通过对下属内在动机状态 (心理授权 )施加

影响而实现对其组织公民行为的作用过程.

1 理论基础与假设模型

1. 1 组织公民行为

按照 Organ等人的定义, 组织公民行为指的

是自愿性的个体行为, 这些行为并没有得到组织

中正式的报酬系统直接或明确的回报, 而这些行

为从总体上提升了组织的有效运作
[ 1]

.

组织公民行为理论的提出是管理学领域中的

一大创新,它的提出使得一些在传统的人力资源

管理中被忽视或者说至少是关注不足的方面得到

了重视.任何组织设计都不可能是完美无缺的,都

不可能将工作职责界定得绝对清晰, 总会有一些

职责之外的事情, 这就需要组织成员做出组织公
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民行为.在今天的迅速变化的组织环境中,更加强

调组织的创新、灵活以及对变化的环境迅速做出

反应,传统的工作描述、岗位职责等经常要发生改

变, 在这个过程中, 组织公民行为就显得更加

重要.

组织公民行为有多种不同的表现形式.二十

年来,不同的研究者提出了大约 30种不同的组织

公民行为表现形式, Podsakoff等人在一个元分析

中将这些行为归纳为 7个类别,即助人行为、运动

员精神、组织忠诚、组织服从、个体主动性、公民美

德和自我发展
[ 2]

. Farh, Zhong & Organ提出了一

种新的分类方式, 这种分类方式是按照行为发生

的背景进行的,也就是某种行为是在怎样的情境

中发生的.他们将研究中发现的组织公民行为维

度归为四个行为领域 ( Doma in),即个体、人际 (群

体 )、组织和社会, 形成一个同心圆状的模型

( ConcentricModel).个体领域或者个体背景下的

组织公民行为是指那种依靠个人的意志努力可以

独自完成的行为,主要包括自觉学习、主动性等.

群体背景或者人际背景下的组织公民行为是指那

种必须要在与他人交往的情境中才能表现出来的

行为,主要包括维护人际和谐和帮助同事.组织背

景下的组织公民行为是指这些行为的贡献与组织

中某些属性有关,例如组织中的管理方式、资源、

工作流程等,这些行为并非与组织中具体的人发

生关系而是对作为一个整体的组织有贡献, 主要

包括参与集体活动、提出建设性意见和保护节约

资源.社会背景下的组织公民行为是指在超越组

织边界的外部环境中发生的行为, 主要包括参与

社会公益活动和提升公司形象
[ 3]

. 武欣在 Farh等

人的模型基础之上, 借鉴了其按照行为背景对组

织公民行为进行分类的思想,在具体包含的行为

内容和题目描述上做了适应性的调整, 在知识型

员工样本中构建了包含个体、群体和组织这三个

行为背景的测量模型, 并分别将这三种行为背景

下的组织公民行为命名为 /工作奉献 0、/人际促

进0和 /组织责任感 0
[ 4]

. 这种基于行为背景的组

织公民行为分类框架是在中国文化背景下研究发

现的,本研究选用这个结构模型,一方面是考虑到

适用于样本的文化背景的问题, 另一方面由于这

个结构模型比较新, 探索基于这一结构模型的实

证证据将会在理论上有所贡献.

1. 2 变革型领导及其对组织公民行为的影响

Bass在上个世纪八十年代提出变革型领导

( T ransformat iona lLeadership)的概念,从而形成了

西方领导研究领域一个有影响力的新流派. 变革

型领导主要是通过让下属意识到所承担任务的重

要意义,从而激发下属的高层次需要,促使下属为

了团队或组织的利益而超越个人的利益, 并产生

超过期望的工作结果
[ 5]

. 变革型领导者注重对下

属的情绪和动机的唤起, 提升下属的信心水平和

需求层次,让下属认识到所从事工作的意义和价

值, 通过领导者自身的行为给下属做出示范,激励

下属在工作中付出额外努力, 最终超越原有的

期望.

变革型领导通过影响员工的情绪、动机、价

值观等, 从而使员工愿意为工作付出额外的努

力, 也就是说, 员工除了完成份内的工作, 还会

表现出超越基本期望的组织公民行为. 西方背景

下的研究初步证明了变革型领导与组织公民行为

之间的关系. Podsakoff等人考察了变革型领导

与下属对领导的信任、工作满意度、组织承诺和

组织公民行为之间的关系
[ 6, 7]

. P illa i等人则探讨

了公平感知和信任作为变革型领导影响组织公民

行为等个体结果变量的中介变量
[ 8 ]

. 中国背景

下领导行为对下属工作表现的影响可能会呈现出

一定的特色. 李超平和时勘研究变革型领导与领

导有效性的关系时发现, 领导魅力、智能激发和

个性化关怀对下属的额外努力具有正向的影响作

用, 而感召力与下属额外努力之间的关系并不显

著
[ 9]

. Chen & Farh在中国台湾样本中研究了变

革型领导对组织公民行为的影响作用
[ 10]

. 在他

们的研究, 运用因素分析的方法将 Podsakoff等

人提出的六种变革型领导行为归为两类, 即关系

导向 (R elationsh ip2Oriented) 的变革型领导行为

和任务导向 ( Task2Oriented) 的变革型领导行

为. 关系导向的变革型领导行为主要包括促进合

作、个性化关怀和榜样示范三种行为; 任务导向

的变革型领导行为主要包括表达愿景、提出高期

望和智能激发三种行为. Chen & Farh的研究表

明关系导向的变革型领导行为对包括组织公民行

为在内的个体结果变量的影响作用比任务导向的

变革型领导行为更强. Chen研究变革型领导与

员工主动离职之间的关系时也得到了一致的结
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论
[ 11]

. 本研究采用将变革型领导分为关系导向

的变革型领导行为和任务导向的变革型领导行为

这一结构模型, 一方面是由于这一结构模型是在

中国文化背景下的研究中得出的, 另一方面考虑

到这两大类变革型领导行为可能会对结果变量产

生不同的作用效果. 虽然已有的一些研究探讨了

变革型领导与组织公民行为的关系, 但是由于本

研究所采用的变革型领导与组织公民行为的结构

模型和测量与以往的研究不同, 因此有可能揭示

出过去所没有发现的不同维度之间的具体关系.

1. 3 心理授权的中介作用

变革型领导为什么能够促使下属在工作中付

出额外努力, 表现出组织公民行为呢? 员工的内

在心理机制的作用将非常关键.一方面,变革型领

导行为对下属行为表现的影响一个突出的特点就

是领导者注重对下属的内在动机状态的改变,提

升下属的信心水平,唤起下属的高层次需求,让下

属认识到所从事工作的意义和价值, 从而在工作

中付出额外努力.另一方面, 组织公民行为作为一

种自愿性的个体行为, 并不能有效的依靠强制性

手段或组织中正式的奖惩系统而促使员工做出这

种行为,而更多的要依赖员工内在动机的自我激

励和自我促进作用.

个体对其自身行为的自我激励作用往往是在

一种 /被授权 0 ( Empowered) 的状态下产生

的
[ 12]

. 传统上通常将授权 ( Empowerment) 当

作一个关系构念 ( Re lational Construct), 主要指

上级向下属授予权力和委派任务. 一些学者超越

传统上授权概念的局限性, 认为授权本质上是一

个动机构念 (Mot ivational Construct), 使个体所

体验到的内在心理过程
[ 13~ 15]

. 他们明确提出

/心理授权0 ( Psychological Empowermen t) 概念

来体现这一概念的本质特征. 心理授权指的是表

现在个体对其工作的四个方面的认知上的内在动

机. 这四个方面的认知分别指的是: 意义性

(M ean ing), 主要指对自己工作意义的认知; 自

我效能 ( Self2E fficacy or Competence), 主要指对

自己完成工作能力的认知; 自主性 ( Se lf2Deter2

m ination), 主要指对是否能够决定自己的工作行

为的认知; 影响力 ( Impact), 主要指对自己是

否能够对组织中的工作结果产生重要影响的认

知. 个体产生心理授权状态时, 会感到自己的工

作有意义, 对自己的能力有信心, 并且有自主性

和影响力. 研究者们曾探讨了一些个性特征因素

和情境因素对心理授权的影响作用
[ 16~ 20 ]

. Van2

denberghe在对未来开展心理授权研究的建议中

提到应开展领导行为与心理授权之间关系的研

究
[ 21]

. 目前的研究主要集中在领导者自身的心

理授权与领导行为之间的关系
[ 22, 23]

, 而较少领

导者行为与下属心理授权关系的研究. Avolio et

al的研究探讨了心理授权在变革型领导与组织承

诺之间的中介作用. 但是目前的研究中还缺乏心

理授权在变革型领导行为与组织公民行为之间的

中介作用的实证证据
[ 24]

. 已有的研究表明, 心

理授权是一个多维度的概念, 而且心理授权的不

同维度与员工的工作有效性、工作满意感、工作

压力以及团队有效性之间的关系是不同的
[ 25, 26 ]

.

因此, 有必要探讨心理授权的各个维度与变革型

领导、组织公民行为的不同维度之间的具体关系

模式. 本研究拟建立以心理授权作为中介变量的

变革型领导、组织公民行为和心理授权三者之间

的关系模型, 假设的完全中介作用模型如图 1

所示:

图 1心理授权的完全中介作用模型

F ig. 1 Fu llmed iat ion model of psychological empowermen t

2 研究方法

2. 1 被  试

本研究被试来自于 12家高科技组织的 294

名员工和 52名领导者. 由于本研究将采用成对

( Dyad)数据进行分析, 因此每份员工问卷应该对

应有一份领导问卷.但回收问卷时发现有 12份问

卷无法找到对应关系,因此有效问卷为 282份.被

试的人口统计信息如下表所示.
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表 1被试的基本统计信息 (N = 282)

Tab le 1 Stat ist ics of the sample (N = 282 )

变量 类别 人数 百分比%

性别 男

女

未填

194

58

30

68. 8

20. 6

10. 6
年龄 25岁及以下

26~ 40岁

41岁及以上

未填

75

167

10

30

26. 6

59. 2

3. 5

10. 6

教育程度 专科

本科

研究生及以上

未填

59

140

50

33

20. 9

49. 6

17. 8

11. 7

工作年限 3年及以下

4~ 8年

9年及以上

未填

106

85

52

39

27. 6

30. 1

18. 4

13. 8

2. 2 变量的测量

变革型领导量表采用 Chen & Farh所使用的

量表.该量表将变革型领导划分为关系导向的变

革型领导和任务导向的变革型领导. 关系导向的

变革型领导行为主要包括促进合作、个性化关怀

和榜样示范三种行为;任务导向的变革型领导行

为主要包括表达愿景、提出高期望和智能激发三

种行为. 该问卷共包含 20道题目,其中测量关系

导向的变革型领导行为的有 11道题目,测量任务

导向的变革型领导行为的有 9道题目. 采用

L ISREL8. 20中的验证性因素分析 ( CFA)程序对

变革型领导的因素结构进行验证. 在划分为关系

导向的变革型领导和任务导向的变革型领导的二因

素模型中, V
2

/df= 1. 36, RMSEA= 0. 043, GFI= 0188,

NFI= 0193, PNFI= 0174, CFI= 0198, IFI= 0198,模型

的拟合度较好,量表的结构效度得到了验证.关系

导向的变革型领导和任务导向的变革型领导这两

个维度的内部一致性信度系数分别为 0. 93和

0. 92.

心理授权量表采用 Spre itzer所编制的量表.

该量表包括四个维度:意义性、自我效能、自主性

和影响力.每个维度上包含 3道题目.对该量表进

行验证性因素分析. 结果得出的各项拟合度指标

如下 V
2

/df= 1. 67, RMSEA= 01057, GFI= 0191,

NFI= 0195, PNFI= 0173, CF I= 0195, IFI= 0195.

上述拟合度结果表明该模型具有较好的拟合度,

量表的结构效度较好. 意义性、自我效能、自主性

和影响力四个维度的内部一致性信度系数分别为

0. 83、0. 88、0. 73和 0. 70.

组织公民行为量表采用的是武欣在 Farh等

人在中国背景下所编制的组织公民行为量表基础

上进行改编的量表.该量表采用了个体、群体和组

织三种行为背景, 将三种行为背景下的组织公民

行为分别命名为 /工作奉献0、/人际促进 0和 /组

织责任感 0.其中测量工作奉献的有 6道题目,测

量人际促进的有 8道题目,测量组织责任感的有

6道题目.对该量表进行验证性因素分析. 结果得

出的各项拟合度指标如下 V
2

/df= 1144, RMSEA=

01046, GFI= 0187, NFI= 0190, CFI= 0197, IFI=

0197. 上述拟合度结果表明该模型具有较好的拟

合度,量表的结构效度较好. 工作奉献、人际促进

和组织责任感三个维度的内部一致性信度系数分

别为 0185、0190和 0187.

2. 3 研究程序

首先在选定的高科技组织中确定参与调查的

管理者和员工,研究者通常将参与调查的人员集

中起来发放问卷并当场回收.在无法集中进行问

卷调查的情况下, 研究者会对特定的联系人进行

有关问卷调查的培训, 由联系人将问卷回收后交

给研究者.全部问卷采用 Likert式 7点量表. 变革

型领导问卷和心理授权问卷由员工填写, 组织公

民行为问卷由领导者分别对每一位下属员工进行

评价.员工问卷和领导者问卷进行了编号处理,以

便数据处理时可以一一对应.回答问卷的人员被

告知研究结果仅用于科学研究的目的, 并且对结

果保密.

3 研究结果

分别计算了各变量的平均数、标准差、相关系

数以及内部一致性信度 ( Cronbach A系数 ), 结果

如表 2所示.
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表 2 各变量的平均数、标准差、相关系数以及内部一致性信度

Tab le 2 M ean, SD, Correlat ion and Rel iab ility ofA llV ariab les

变量 平均数 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 变革型领导 (关系导向 ) 5. 50 0. 86 ( 0. 93)

2. 变革型领导 (任务导向 ) 5. 44 0. 90 0. 77 ( 0. 92)

3. 心理授权 (意义性 ) 5. 77 1. 00 0. 49 0. 46 ( 0. 83)

4. 心理授权 (自我效能 ) 6. 05 0. 88 0. 42 0. 29 0. 55 ( 0. 88 )

5. 心理授权 (自主性 ) 5. 41 1112 0. 45 0. 39 0. 36 0. 39 ( 0. 73 )

6. 心理授权 (影响力 ) 4. 70 1. 10 0. 25 0. 25 0. 27 0. 22 0. 32 ( 0. 70)

7. OCB(工作奉献 ) 5. 63 0. 82 0. 37 0. 33 0. 25 0. 18 0. 24 0. 20 ( 0. 85)

8. OCB(人际促进 ) 5. 50 0. 81 0. 43 0. 37 0. 26 0. 27 0. 28 0. 25 0. 62 ( 0. 90)

9. OCB(组织责任感 ) 5. 44 0. 80 0. 38 0. 29 0. 20 0. 27 0. 18 0. 24 0. 57 0. 71 ( 0. 87 )

  对角线上的括号内报告的是 Cronbach A系数

  运用结构方程模型的方法对图 1中所假设的

模型进行验证.由于有些测量维度所包含的测量

条目较多,而样本数量相对较小,因此在统计分析

时进行了数据打包处理
[ 27 ]

.关系导向的变革型领

导按照测量促进合作、个性化关怀和榜样示范三

种行为的题目内容打成三个包;任务导向的变革

型领导按照测量表达愿景、提出高期望和智能激

发三种行为的题目内容打成三个包;测量工作奉

献的题目按照内容打成二个包;测量人际促进和

组织责任感的题目按照内容分别打成三个包.结

果表明,图 1中的假设的完全中介模型各项拟合

度指标为 V
2

/df = 3164, RMSEA = 0114, GFI =

0175, NFI= 0182, PNFI= 0161, CFI= 0186, IFI=

0186. 这一结果表明该模型的拟合度不够理想,需

要进行修正.

所以由于心理授权中的自主性和影响力两个

维度与前因变量和结果变量的关系均不显著,在

修正模型中删除了这两个维度. 从变革型领导的

理论来讲,变革型领导一方面让下属认识到所从

事工作的意义和价值, 这一点主要是通过心理授

权中的 /意义性 0维度体现出来的, 另一方面提升

下属的信心水平, 这一点主要是通过心理授权中

的 /自我效能 0 维度体现出来的, 因此心理授

权的中介作用主要通过意义性和自我效能这两个

维度体现出来. 修正后的模型及路径系数如图 2

所示, 该模型的各项拟合度指标为 V
2

/df= 1132,

RMSEA= 01048, GFI= 0191, NFI= 0194, PNFI=

0165, CFI= 0198, IF I= 0198.因此,经过修正后的

模型拟合度很好.

图 2心理授权中介作用的修正模型

Fig. 2 mod ified model of the med iating effect of psychological empowerment

该模型中外生变量与内源变量的效应分析如

表 3所示.
表 3路径分析中各项效应分解

T ab le 3 D irect and ind irect effect in path analys is

意义性自我效能工作奉献人际促进组织责任感

关系导向的直接效应 0. 25 0. 31

变革型领导间接效应 0. 18 0. 33 0. 39

整体效应 0. 25 0. 31 0. 18 0. 33 0. 39

任务导向的直接效应 0. 22

变革型领导间接效应 0. 16

整体效应 0. 22 0. 16

  根据图 2和表 3的结果可以看出, 关系导向

的变革型领导行为通过心理授权中的意义性维度

对组织公民行为中的工作奉献维度产生影响作

用, 同时通过心理授权中的自我效能维度对组织

公民行为中的人际促进和组织责任感维度产生影

响作用,而任务导向的变革型领导行为仅通过心

理授权中的意义性维度对组织公民行为中的工作

奉献维度产生影响作用.
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4 讨  论

变革型领导作为一种不同于传统领导行为的

新型领导行为, 主要是通过提升下属对工作意义

的认知以及工作中的自信心, 从而做出超越基本

工作期望的行为表现. 本研究以我国高科技组织

的知识型员工作为研究对象, 证实了变革型领导

通过心理授权这个中介变量对员工组织公民行为

产生正向影响作用. 尽管已有的一些研究关注到

了变革型领导的影响效果, 包括变革型领导对组

织公民行为的影响, 但是对于变革型领导发挥作

用的内在机制缺乏探讨, 本研究的一个创新之处

就是在变革型领导对组织公民行为的影响作用中

引入了心理授权这个中介变量. 心理授权的中介

作用的验证引起我们对员工的内在心理机制的关

注. 关于领导行为的研究逐渐从领导者本位的视

角转向以被领导者为中心的思维方式. 领导者的

行为对被领导者的认知、情感和动机往往会产生

重要的影响. 而变革型领导者所做的很多行为都

是让员工感受到他们的工作很有意义、很重要,

让员工更加充满信心和热情. 因此, 从这种意义

上来讲, 变革型领导确实对于改变员工的内在心

理机制进而影响员工行为具有重要作用. 国外其

他的以心理授权作为中介变量的研究往往将心理

授权作为一个高阶的变量, 而本研究则发现心理

授权的不同维度所发挥的作用是不同的, 并非心

理授权所有的维度都在变革型领导和组织公民行

为之间起到中介作用, 只有意义性和自我效能这

两个维度起到中介作用, 而且它们所中介的前因

变量和结果变量也是不同的.

将变革型领导行为划分为关系导向的变革型

领导行为和任务导向的变革型领导行为, 是基于

对中国文化背景的分析而做出的对变革型领导维

度结构的划分.目前除了 Chen & Farh以及 Chen

的研究之外,还没有其他的研究采用这种二维的

结构.已有的研究发现关系导向的变革型领导行

为比任务导向的变革型领导行为对下属员工的心

理和行为的影响作用更为显著. 本研究则是在此

基础上将该领域的研究向前推进了一步, 发现关

系导向和任务导向两类不同的变革型领导行为对

下属心理和行为具有不同的影响路径. 任务导向

的变革型领导主要影响员工对工作任务特征的判

断, 使员工认识到工作的意义.关系导向的变革型

领导则不仅仅影响到员工对工作任务特征的判

断, 还影响到员工对个人工作能力的判断,产生自

我效能感.通过本研究也进一步证明关系导向的

变革型领导和任务导向的变革型领导这种维度结

构的划分在我国背景下的研究中是具有意义的.

基于行为背景的组织公民行为结构模型是一

种新的组织公民行为结构, 目前采用这种结构所

进行的实证研究还十分罕见. 本研究中涉及了个

体、群体和组织三种行为背景下的组织公民行

为, 发现心理授权的不同维度与不同行为背景下

的组织公民行为的关系是不同的. 心理授权中的

意义性维度主要对组织公民行为的工作奉献维度

具有影响作用, 也就是说当员工认识到工作的意

义时他们就更有可能在工作中付出更多的额外努

力; 而自我效能维度主要是对人际促进和组织责

任感维度具有影响作用, 说明员工对个人的工作

能力有较高的判断时, 他们更有可能做出一些超

越个人工作范围的对他人和对整个组织有益的

事情.

尽管本研究通过结构方程模型的方法分析了

变革型领导、心理授权和组织公民行为的各维度

之间的具体关系, 但是这些研究发现还具有很强

的探索性,例如,为什么心理授权中只有意义性和

自我效能这两个维度产生中介作用, 而另外两个

维度则没有显著的影响作用,这还需要今后进一

步从理论上和实证上进行探讨.此外,本研究是一

个横截面式的研究,没有进行跨时间的数据收集,

所以还不能真正确定变量之间的因果关系. 如果

在今后的研究中能够收集具有时间跨度的数据,

考察领导行为对于员工组织公民行为的跨时间的

影响效果,研究结果将会更有意义.

5 结  论

本文在高科技组织的员工中对变革型领导、

组织公民行为与心理授权的关系进行了实证研

究, 主要得到如下结论: ( 1)变革型领导行为通过

心理授权作为中介变量对下属员工的组织公民行

为具有显著的影响作用; ( 2)心理授权中的意义

性和自我效能两个维度在变革型领导与组织公民
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行为之间起到中介作用; ( 3)关系导向和任务导

向的变革型领导对心理授权和组织公民行为产生

影响作用的路径是不同的.具体而言,关系导向的

变革型领导行为一方面通过影响下属对工作意义

的感知而影响到工作奉献维度, 另一方面通过影

响下属的自我效能感进而影响人际促进和组织责任

感维度;任务导向的变革型领导行为仅通过影响下

属对工作意义的感知而影响到工作奉献维度.
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Abstra ct: Th is studywas designed to exp lore the effect of transformat iona l leadersh ip on the organizational cit2

izensh ip behavior ( OCB) of followers and them ediat ing role of psychologica l empowermen.t Structural equa2

tion modeling was used to exam ine the specific re lations between d ifferent dim ensions of transformational lead2

ership, OCB and psychologica l empowermen.t Partic ipants of this study were 282 employees and the ir leaders

in high2tech organizations. The resu lts showed: psychologica l empowermen tm ediated between transformational

leadersh ip and OCB and only two dimensions of psychologica l empowermen,t mean ingfulness and se lf2compe2

tence, displayed themed ia ting effec;t relationsh ip2or ien ted transformational leadership and task2or ien ted trans2

form ationa l leadersh ip had different effect on different dimensions of OCB and psychologica l empowermen.t
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