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近10年来，组织行为学和人力资源管理(简称为OB/HR)在工

商管理学科中的地位和重要性得到了越来越多的学者和实践者的

认可。国外学术界对于管理学（management）的定义，基本上泛

指组织行为学和人力资源管理。我们可以将其定义为狭义的管理

学。广义的管理学，还包括战略、市场营销等领域。

严格地讲，组织行为学和人力资源管理都属于组织科学，目

前的研究视角更多的是行为科学的视角。但从经济学和社会学的

角度研究组织管理问题也越来越受到人们的关注，而且会成为未

来的大趋势。

无论采用什么视角进行研究，在实证研究的范式下，变量的

测量（有的人喜欢叫度量或量度，也有人叫测度，其本质是一样

的）是整个研究过程中至关重要的一个环节，也是容易出现纰漏

的一个环节，尤其是对于测量理论不熟悉的学者和学生而言。目

前的管理学研究，一方面对于研究模型的建构要求越来越高，另

一方面对于变量的测量变得越来越精细。相应的，对于测量工具

的要求也就越来越高。

国内管理学界的实证研究相对来说起步较晚，大多数研究

基本上是采用西方人建立的概念和开发的量表，这对于量表的

选择和使用产生了强烈的需求。尽管西方人的概念和工具不见

得完全适用于中国情境，单纯地采用西方学者的工具难以形成

真正具有中国特色或体现中国组织管理特点的研究成果，但

序一



林智制作  成品：185mm×260mm  版芯尺寸：（140mm×208mm）37字×33行  正文字号：10.5膀  正文字体：方正书宋_GBK  行距：18膀  四校样

The human
     resources

人力资源管理研究与实践：前沿量表手册

�

我们认为作为借鉴，西方的工具和量表仍然具有一定的参考价

值，尤其在国内学者尚难以开发出真正科学的测量工具之前。

通过借用西方的工具，在借鉴的过程中，不断积累我们的研究

经验，提高我们的研究水平，最终形成我们自己的概念和测量

工具，不失为一种有效的途径。但国外的测量工具多如牛毛，

如何能够更有效地获取自己所需要的合适的测量工具呢？如果

能把西方的测量工具汇编成册，供国内的学者和学生借用，那

会是一项多么有价值的工作啊！

实际上，对于管理学研究中测量工具的介绍不是今天才开始

的。1987年，中国经济出版社出版了吴玉教授编著的《管理行为

的调查与量度》，把当时能收集到的管理学研究中常用的行为科

学测量工具汇编成册。遗憾的是，实证研究在当时还没有形成气

候，导致这样一本很有价值的工具书影响不是很大。后来，国内

也出版了几本翻译过来的问卷汇编，但其严谨性和翻译的准确性

都值得怀疑。

近年来，中国管理研究国际学会（IACMR）的主页上为会员

们提供了部分翻译过来的量表，在一定程度上为研究者提供了选

择的方便。但其数量有限，而且只供注册会员下载。

苗青博士和他的同事做了一件非常有价值的事情，他们花了

很多力气，收集了国际管理学核心期刊上正式发表的242种测量

工具或量表，涉及了组织管理的各个领域，是一本非常有参考价

值的工具书。我觉得这本书有以下几个特点：

覆盖面广。本书所收集的量表，涵盖了微观管理学研究的所

有领域，包括领导行为，员工态度与行为，组织文化，绩效评

估，工作家庭平衡等。作者将其分为行为篇、人际篇、成长篇、

职场篇。

内容详尽。对于每一个量表，从概念定义、量表来源、量表

全文、维度分析、相关变量到参考文献，作者都提供了详细的说
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    序  一

明，使读者可以对各量表有全面的认识和了解，基本可以做到拿

来即用。

翻译准确。量表的翻译比一般文字的翻译要求更高，表达的

逻辑性、词汇的准确性、语义的适当性等，都必须既符合原文，

又符合中文的表达习惯。我觉得作者基本都做到了。

当然，本书不是没有遗憾。没有体现中国人自己的研究成果

不能不说是一大不足。书中介绍的很多概念和测量工具都已经被中

国化了，甚至有人开发了符合国情的自己的量表，例如，公仆型领

导、管理者可信性、组织公民行为、情绪智力、组织文化、高绩效

人力资源管理实践等。如果作者能把这些修订过的或本土化的问卷

和量表也收集在内，本书的价值定会更高。另外，如果能把使用这

些量表的相关研究作为参考文献附在量表之后，对于读者更全面地

了解和评价这些工具会有很大的帮助。

但瑕不掩瑜！我认为这本书具有很重要的参考价值。编写这样

一本工具性的图书，没有强烈的使命感和奉献精神是难以想象的。

苗青博士和他的同事们在书中不仅体现了他们的这种精神，更展现

了他们的学术素养和专业精神。我们应该感谢他们！

是为序。

2014年10月1日

孙健敏，博士，中国人民大学理学院副院长，教授、博士生导师，兼任中国人民

大学领导科学研究中心执行副主任，中国社会心理学会理事，北京行为科学学会会长，

北京社会心理学会副理事长。美国纽约州立大学、西肯塔基大学，新加坡南洋理工大

学，香港浸会大学等兼职教授，美国富布莱特高级访问学者。先后出版《管理学》《组

织行为学》《人力资源管理》《人员测评理论与技术》等著（译）作几十部，在 Journal 

of Experimental Social Psychology , International Journal of Human Resource Management , 

Leadership Quarterly, Strategic Management Journal , 《管理世界》《心理学报》《社会学研

究》等国内外学术期刊发表论文近百篇。
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量表作为一种调查工具于20世纪初出现于世。1905年法国公

布的比奈—西蒙智力测量可以算是第一个科学量表测量工具。标

准化的量表可以透过恰当的取样施测与分析，对特定人群的态

度、倾向以及行为等特征进行方便、快速和科学的估计与比较。

正是由于这样的功能，量表作为一种主要测量方法，在心理学、

社会学、教育学、政治学、卫生学、管理学等诸多社会和行为学

科领域有广泛应用。随着概念与理论的不断推陈出新，新的量表

也层出不穷。为了保证恰当使用，量表的整理汇集也成为相关学

科发展与推广的必须。第六版的《研究设计与社会测量手册》

（Handbook of Research Design and Social Measurement）就列出了9

种不同领域的量表与测试汇编，其中包括Robinson等编辑的《性

格与社会心理测量总览》（Measurement of Personality and Social 

Psychological Attitudes）。该书编辑于1990年。在1997年由杨中芳

等翻译成中文，由台湾远流出版公司出版。该书系统收集、整理

与描述了11个大类154个量表。这一汇编的出版对于社会科学研

究人员、学生，以及其他相关应用人士的确是一大福音。案头有

这样一本汇编就能够很方便地搜索到自己感兴趣的社会心理学概

念的测量方法和相关文献，快速找到可用的工具。

问卷调查法也是人力资源管理以及与之密切相关的应用心理

学和组织行为学最常用的研究方法。但是这些领域对相关量表

的整理汇编工作，却较社会心理学等学科为弱。我们能够找到比

序二
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较早的汇编是美国爱荷华大学的James Price在1972、1986和1997

年出版了三版的《组织测量手册》（Handbook of Organizational 

Measurement）。1997年版的手册中介绍了28组概念60多种测量

方式。这一汇编发表在非管理学主流的期刊《国际人力杂志》

（International Journal of Manpower）上，偏向报告组织社会学的概

念和工具，所报告的量表数也偏少，这些原因都限制了这个汇编

的影响力。2003年由美国瑞金大学Fields教授撰写的量表汇编《工

作测量—组织研究与诊断经验证量表使用导引》（Taking the 

Measure of Work: A Guide to Validated Scales for Organizational Research 

and Diagnosis）出版，算是第一个比较全面系统地整理与组织和工

作有关的量表的汇编。书中对在1990—1999年期间15个主流管理

期刊中使用过的、十大类134个量表做了详细介绍。这一著作在

2004年由阳志平等翻译成中文，由中国轻工业出版社出版，中文

书名是《工作评价—组织诊断与研究实用量表》。顺便一提的

是，2003年我到中科院心理所时勘教授研究组交流，介绍了这本

英文著作。在半年之内时老师就组织人员完成了翻译出版，其效

率之高令人钦佩。

尽管有以上的汇编问世，但是已有著作也有很突出的局限

性。其一是现在的研究日新月异，从Fields著作对量表整理的截止

日期（1999年）到现在已有15年了。这期间又有相当多的量表公

之于众。这些量表亟待整理。其二是组织和人事研究领域在这15

年中也有诸多方向性的改变。过去的研究对于工作态度和工作特

征等研究较多，相关量表也发表不少。但是最近一二十年针对这

些主题的研究就明显减少，而关于创新、主动性、消极行为等的

研究却显著增加。已有的量表汇编已经不能反映管理研究当前的

趋势了。另外，已有汇编也由于著者的偏向和取舍，汇集的量表

量偏少。这些都限制了其应用。

浙江大学公共管理学院的苗青博士和他的同事正是很有慧

眼地观察到了现有文献中的局限，富有勇气地对庞杂的文献进

行仔细梳理、整理出200多个英文量表，再完成翻译工作。面对
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厚厚的样稿，不禁赞叹作者的用心。苗青博士的这部著作具有

以下特色：

（1）量表的筛选系统全面。正如本书量表收集过程与使用

说明中所列出的，作者们搜索了10种主要国际管理学杂志近20年

的所有文章，从中找到上千个用过的量表，然后再从中依据明确

标准筛选出242个量表。这一筛选工作相较已有的量表汇集更加

系统化和全面化。需要特别提到的是，虽然本书所依据的杂志比

Fields教授所依据的15种杂志要少，但本书筛选所依据的杂志更反

映了当前管理学研究所普遍认可的主流杂志的名单。

（2）量表的分类独具匠心。本书仔细选择20个主题词来对

200多个量表进行分类，这些主题词代表了量表所测量概念的主

题和方向，比较好地反映了管理学研究这20年的一些发展趋势。

Price和Fields的量表集则基本上是按概念分类，相对而言要更狭

窄。管理学是多种基础学科的交叉汇集，体系性相对较弱，如果

仅按概念来对量表进行分类可能会失于琐碎，让人只见树木，不

见森林。

（3）量表的翻译认真规范。由于所有量表都是英文，需要

提供中文翻译。要做到信达雅的翻译，的确很难。本书每一个问

卷由一位作者主持翻译，再有几轮的交叉检阅，然后由一位英文

专业工作者进行总体校核。程序上是比较严格的。当然由于量表

涉及的题材很广，翻译很难非常准确地反映原题意思可能有的细

致之处。相信在未来再版中可以不断改善。限于篇幅、版权等原

因，本书没有直接列出英文原题，不过读者可以透过书中的参考

文献找到原来问卷的出处。

（4）量表的信息学术性强。相较其他同类书籍对各种概念

和方法的详细说明，本书的说明部分比较简约。但是书中每一个

量表都提供了概念、定义、维度、相关信息和出处等，这些却是

对学术研究最有价值的信息。可以看出这本书是以研究者为读者

目标群来量身定制的。

本书的出发点是透过对国际英文主流杂志近期发表的量表进

    序  二
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行整理翻译，拉近中国管理学研究和国际水平的距离。我相信这

本书的出版对实现这一目标会有相当的助益。希望本书的出版也

能够促进对原生或本土化工具量表的整理工作。文化和社会经

济状况的特殊性决定了中国对管理学研究的主题、概念、量表

语言等的不同需求。原生或本土化工具量表相比单纯的翻译工

具，能更好地反映地域性和时代性，这些量表是亟待整理的。

另外，网络化的量表整理期望更能够得到及时更新。国际管理

协会（Academy of Management）方法分会的网站提供了量表整理

的集成（Measure Chest），中国管理研究国际协会（International 

Association for Chinese Management Research）的网站也提供了一个

量表集成（Measurement Chest）。如果像本书这样的更为系统的

量表整理著作和上述集众网站能够有效互动，相信可以更好地推

动量表工具的规范、整理、推广和使用。

 2014年10月8日

宋照礼，美国明尼苏达大学人力资源与工业关系博士，现为新加坡国立大学商

学院组织与管理系教授，亚太EMBA中文课程学术主任。在顶尖学术刊物Academy of 

Management Journal , Journal of Applied Psychology , Leadership Quarterly上发表了大量学术

论文。
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量表收集过程与使用说明

量表来源

此书收集的量表来源于最近20年的管理类顶级刊物（罗列如下），时间跨度为

1994年1月到2014年3月，共计15050篇。

 Academy of Management Journal

 Administrative Science Quarterly

 Journal of Applied Psychology

 Organization Science

 Journal of Management

 Personnel Psychology

 Journal of Management Studies

 Organizational Behavior and Human Decision Processes

 Journal of Organizational Behavior

 Leadership Quarterly

量表初筛

作者团队经过三个月的阅读，从上述文献中一共找到了1144个量表。这些量表至

少符合下列一项标准：

 题项在原文附件中列出

 题项在因子分析表格中列出

 题项在变量介绍中逐个明确列出

量表精选

作者团队对1144个量表进行二次筛选，遴选出同时符合以下标准的量表，最终获

得242个量表。

 新创量表，或对已有量表做明显修订
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 李克特量表，而非计算较为复杂的指数

 多维度量表，或题项不少于5项的单维度量表

 重要构念，在文章标题和摘要中被明显提及（如控制变量就不能算）

 与人力资源管理有较强关联的量表（如环境不确定性就属于弱关联）

 适用领域广，且题项不生僻（如性骚扰、驾驶、罢工、谈判、种族、法医等就

排除在外）

 题项齐全，且无须支付费用（如2008版的authentic  leadership需付费获取全部

题项）

 相同量表刊载在不同杂志，仅选用一次

量表归类与查询

本书对242个量表进行了主题词归纳。经过四位作者“分头阅读、分头归纳、集体讨

论和集体逐个量表审议”四个过程，最终确定20个主题词及对应量表。这些主题词是：

（1）积极领导力

（2）消极领导力

（3）公民行为

（4）消极行为

（5）伦理道德

（6）行为偏好与策略导向

（7）合作与互信

（8）授权与赋能

（9）公平与理性

（10）沟通与冲突

（11）情绪与情感

（12）创新与变革

（13）学习与知识管理

（14）自我管理

（15）文化氛围与价值观

（16）职业管理

（17）绩效评估与管理

（18）工作家庭关系

（19）劳动关系
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量表收集过程与使用说明

（20）最佳实践

上述20个主题词构成了本书20章。其中，量表数量最多的一章是创新与变革，达

到21个量表，一定程度上反映了这个主题在过去20年取得了明显进展，是学者关注的

重点领域。另外值得注意的是消极行为一章，达到11个量表，伦理道德一章达到9个量

表。鉴于两章内容高相关，若合算在一起，数量会最多。不难发现这些量表兴起于近

10年，建议读者密切关注这个正在或即将大发展的领域。

此处需要说明的是有个别量表交叉于多个章节中，比如领导者创新鼓励，既可以

出现在积极领导力一章，也可以在创新与变革或授权与赋能一章中出现。原则上，我

们遵循原著的主题思想—偏向创新与变革，因此最终确定在创新与变革范畴内。以

此类推。

全书最后有一个索引按照构念英文的排序，便于读者快速查找。

量表模板

为了将量表价值最大化和具体化，本书提供了尽可能全面的信息，不只是题项和

指导语。

 引言。每个构念出现之前，作者都精心配制了一段引导语。别小看这3～4句

话，可是绞尽脑汁。希望它能深入浅出地传递构念的现实意义，激发读者思考。

  定义。不是每个构念的定义都能在原文中找到。比如，组织公民行为，这个构

念名气比定义大得多，要从原文中找到一句确切定义还真是不容易。还有一些构念需

要“望文生义”，比如，领导正直感知，为斟酌此定义，作者翻遍了原稿还不够，还

得去补充其他文献佐证。

 评价者。此处说明量表填写者是上级评价下级，还是员工自评。建议初学者严

格遵循。那些极易引发评价者社会称许性的量表，应当被高度重视。读者不妨收集多

个主体的评价信息（多源数据）来减少调查误差。

 指导语。在不破坏原意的前提下，为了让指导语可读性更高、易于使用，本书

对指导语做了第二人称的处理，即用“请你……”而不是用被试者或者受访者这样的

措辞。

  维度信息。本书给出了中英文对照的维度名称，多维构念的每个维度及其对应

项题项都有清晰说明。读者还可以发现每个维度都附带了Cronbach α信度系数。

 相关变量。本书将与构念显著正相关和负相关的变量呈献出来，希望帮助读

者透彻把握构念本质及其维度内涵。值得说明的是，这些相关变量不包含人口统计

学变量、哑变量和客观数据（比如公司类别、工作收入、销售额）。如果维度之间
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呈显著负相关，会专门提醒读者注意。完成此部分占去了写作团队的大量时间，希

望读者认可。

量表版权

本书定位于研究工具书。若读者需要商业化使用这些量表，请按照参考文献给出

的信息，联系作者或刊物以获得许可。有一些量表比如变革型领导力（transformational 

leadership）和真实型领导力（authentic leadership, 2008），即便研究之用也需要付费，

故没有收入此书。特此说明。
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第一章  积极领导力

“魅力”一词源于古希腊，意指“神赐的礼物”。当这种人格特质与领导者这一角色相结合

时，便产生了“魅力型领导”。像林肯、马丁 · 路德 · 金等，他们拥有一种普通人难以企及的

独特魅力，是魅力型领导的典型代表。而在组织中，魅力型领导存在于领导与下属相互作用的

过程中。该量表从员工的角度评价了远见卓识、环境敏感性、需求敏感性等魅力型领导的独特

品质。领导者应用该量表可以进一步提升自己的个人魅力，增强对下属的感召力和影响力，提

升团队的凝聚力。特别是对于处于转型期的中国公共部门或企业，尤其需要培养一大批魅力型

领导者，可以借鉴该量表进行魅力型领导的培育与发展。	

魅力型领导力
（charismatic leadership）

  定义：� 魅力型领导力是指领导地位的正当性不是源自于传统、规则、职位或法律，

而是源自于员工对该领导者作为楷模的信任。

 评价者：�员工评领导

  量表引导语：� 量表描述了魅力型领导的特征。请根据实际情况对下列题项描

述的行为进行评价。6点量表，1～6，从“非常不典型”到“非

常典型”。

 量表正文：

1．是激发人心的演讲者

2．在给一群人做报告时，显得技巧娴熟老道

3．善于启发，能够通过清晰有力地阐述工作重要性来有效激励员工

4．有远见，经常提出关于未来各种可能性的见解

5．提出令人振奋的战略目标和组织目标

6．持续不断地为组织的未来贡献新想法、新思路
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7． 对可能阻碍组织达成目标的社会和文化环境因素（如文化准则、缺乏群众支持

缺乏）心知肚明

8．对可能阻碍组织达成目标的物质环境因素（如技术、资源短缺等）心知肚明

9．对组织内可能阻挠他达成目标的障碍/势力心知肚明

10．对组织内其他员工的能力和技能了如指掌

11．对组织内其他员工的局限和不足了如指掌

12． 对可能有利于达成组织成就或目标的新环境新机遇（如有利的物质和社会条

件）心知肚明

13．富有创业精神，能够抓住新机会去实现目标

14．用突破常规的方法去达成组织目标

15．运用非传统的方式去达成组织目标

16．常表现出非常独特的行为，让组织其他成员深感惊讶

17．在追逐组织目标的过程中，承担相当的个人风险

18．在追逐组织目标的过程中，承担相当的个人牺牲

19．为了组织，承担很高的个人风险

20．为了组织，经常付出高昂的个人代价

21．能敏锐感知组织中其他成员的需求和感受

22．通过发展共同的兴趣爱好和相互尊重来影响他人

23．经常对组织其他成员的需求和感受表达个人关心

24．试图维持现状或者采用通用的方式做事（反向计分）

25．支持采用无风险的、现成的、成熟的操作路径去实现组织目标（反向计分）

 维度信息：

维度1（α=0.84/0.80）：远见及表达（vision and articulation），题项1～6

维度2（α=0.81/0.70）：环境敏感性（environmental sensitivity），题项7～13

维度3（α=0.74/0.73）：非常规行为（unconventional behavior），题项14～16

维度4（α=0.83/0.72）：个人风险（personal risk），题项17～20

 维度5（α=0.83/0.84）： 对成员需求的敏感性（sensitivity to member needs），

题项21～23

维度6（α=0.62/0.69）：不维持现状（does not maintain status quo），题项24～25

注：/后为重测信度。

  相关研究变量

◎ 正相关变量： 

维度1：  Bass（1985）魅力型领导量表（Bass charisma）r=0.255；参与型领导量
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表（participative leadership）r=0.155

维度2：  任务导向型领导量表（task-oriented leadership）r =0 .408；Bass

（1985）魅力型领导量表（Bass charisma）r=0.322；参与型领导量表

（participative leadership）r=0.252；以人为本型领导量表（people-

oriented leadership）r=0.183

维度4：  Bass（1985）魅力型领导量表（Bass charisma）r=0.147；以人为本型

领导量表（people-oriented leadership）r=0.106；任务导向型领导量表

（task-oriented leadership）r=0.088；参与型领导量表（participative 

leadership）r=0.065

维度5：  以人为本型领导量表（people-oriented leadership）r=0.542；参与型领

导量表（participative leadership）r=0.445；Bass（1985）魅力型领导量

表（Bass charisma）r=0.270

◎ 负相关变量：

维度3： Bass（1985）魅力型领导量表（Bass charisma）r=－0.061

维度5： 任务导向型领导量表（task-oriented leadership）r=－0.076

维度6：  任务导向型领导量表（task-oriented leadership）r=－0.167；参与型领导

量表（participative leadership）r=－0.095

  参考文献

Conger J. A. & Kanungo R. N. (1994). Charismatic leadership in organizations：
Perceived behavioral attributes and their measurement. Journal of Organizational 
Behavior, 15(5), 439-452.
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魅力型领导是每一个管理者梦寐以求的目标。不过，魅力绝不是外表言谈举止，而在于

领导行动过程。通过分析量表的四个维度，不难发现魅力型领导的核心在于对下属的人性化管

理，表现为思想引领、行为垂范、资源支持、集体意识。魅力型领导能够提升下属的认同感，

培养责任意识与奉献精神。该量表可以用于组织中高层领导者能力开发和培训指南。

魅力型领导行为
（charismatic leader behavior）

  定义：��根据自我概念动机理论，Shamir、House和Arthur（1993）认为魅力型

领导行为是指通过将追随者的自我概念与领导者提出的使命紧密结合，

从而发挥领导效能。

 评价者：�员工评领导

  量表引导语：�请结合你对主管的了解，评价下列题项在你主管身上出现的频率。

5点量表，1～5，从“从不”到“总是”。原量表是由以色列国防

军（IDF）55家公司的职员和士兵填写，若要用于其他管理情境研

究，作者建议可适当修改题项，如将“士兵”改为“员工”。

 量表正文：

1．我的领导者与士兵保持距离（反向计分）

2．像朋友一样和士兵交谈

3．如果失败不是因为（士兵）不尽力工作，能够坦然地面对这种失败

4．给予工作人员自主权和行动自由

5．不允许工作成员参与决策（反向计分）

6．当与下属和工作人员交谈时总是用“我们”

7．和士兵们一起交流非军事的新闻

8．对士兵的需求和感受很敏感

9．充满能量，非常活跃

10．牺牲私人时间来把工作做好

11．对工作角色不会投入太多努力（反向计分）

12．和士兵同食共宿来树立个人榜样
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A  absorptive capacity  吸收能力  303

  abusive supervision  辱虐管理  037

  affect-and cognition-based trust  基于情感和认知的信任  160

  alliance management capability  联盟管理能力  175

  attribution for motivation of abusive supervision  辱虐管理动机归因  039

  authentic leadership inventory  真实型领导力  021

B  beliefs about older workers  对老员工看法  156

C  calling  感召力  243

  career goals  职业目标  390

  career plateauing  职业高原  396

  career satisfaction  职业满意度  392

  career shock  职业冲击  394

  career-family attitude  职业—家庭态度  453

  charismatic leader behavior   魅力型领导行为  006

  charismatic leadership  魅力型领导力  003

  climate for innovation  创新氛围  299

  climate of inclusion  包容氛围  364

  coaching behavior    教练行为  030

  cognitive style  认知风格  130

  collaborative and contentious communication  协作型沟通和争议型沟通  221

  collaborative job crafting  合作式工作重塑  275

  collective leadership  集体型领导力  035

  commitment to change  变革承诺  271

  commitment-based HR practices  基于承诺的人力资源实践  502

  community citizenship behavior  社区公民行为  062

  competing values  竞争性价值观  357

  conflict efficacy  冲突效能感  236

�附� 录� 索引一览表
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摆在读者面前的这部厚重之物，定位于人力资源管理研究工具书，集成了1994—

2014年这20年来人力资源管理领域新开发的量表精华。这些量表从15050多篇英文文献

中遴选而出，经过6道严格“工序”而成。此书倾注了全体作者的心血。即便是在最炎

热的夏季，我们依然保持一天十三四个小时的工作节奏。掩卷之际，不禁感慨良多，

愿与读者分享。

在浩瀚的文献中寻找一个适用的研究量表曾让我深感惆怅。在攻读博士学位期

间，不少师兄弟曾有过这样的经历，费尽九牛二虎之力设计一个新构念，居然有一天

发现这个构念早有现成。有时，一口气下载四五十篇文献，耗费数月精读却发现一个

可用的量表都没有。一道鸿沟，存在于量表和研究者之间，能不能被跨越？当时的我

曾梦想制作一本工具书，她至少能够帮助和我一样的年轻人。

与最新文献的“失联”让我有阵子对学术没灵感。我不禁回想起2011年与Baron教

授、赵浩教授的一项学术合作。合作前期，赵浩博士建议用moral	 disengagement（道

德推脱）	解释企业家伦理决策。起初我对这个构念十分陌生，更不知道如何测量。直

到恶补几篇文献后才心生“相见恨晚”之感。不盯住文献，就不可能创造最新成果。

我坦诚在博士毕业后的一段时间里疏远了文献，是忙碌也是惰性在作怪。若有一本工

具书可以随手拿来翻翻，温故而知新，该有多好。

就如同人们常说—乔布斯发明智能手机是因为他自己有需求。此书初衷也是满

足自我。不过，真正付诸行动还是2014年年初到华为公司的那次调研之后。华为人事

部的同仁兴奋地告诉我，正准备用心理契约量表测试员工对雇佣关系的满意感。文献

刚下载到，正在翻译量表。言谈中她流露出对学术量表的崇拜和遥不可及。我赞许

她，也扪心自问—把量表这样的学术成果推介给实践者本应是学者的使命……我决

定当一回“学术搬运工”，来缩小理论与实践脱节的鸿沟，就从近20年的理论做起。

此书制作过程中，作者意识到读者可能不限于青年人力资源学者和有研究需要的

实践者。至少有这样两批学者可能从中获益。

第一类是跨学科研究者。相对成熟的学科对其他新兴学科的影响在于“知识外

溢”，人力资源管理也不例外。比方说，信任（trust）在人力资源管理研究中已经并

不“前卫”，但在创业研究中新意犹存，它可以用于解释创业团队为什么合作，又为

后 记
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    后  记

什么分裂等现象。创业这样的新兴学科就特别需要从人力资源管理这样的成熟学科中

“借力”。再比方说，公仆型领导（servant	 leadership）这一构念实际上在公共部门

领导力研究中的意义远超过私部门，然而它的起源和活跃还局限在企业范畴。

第二类是新构念拓荒者和创新者。书中量表有少数源自华人样本，比如樊景立教

授开发的组织公民行为、梁建教授开发的建言行为，但主流量表还是西方“出身”。

恳请读者不要照搬这些“舶来品”，相反应当在此基础上发展更有特色的构念及其测

量手段。识别被遗漏的维度、增加与文化或情境相关维度等手段都是值得推崇的。不

论读者决定修订这些量表还是重新开发，本书致力于成为您通往学术新知的桥梁，也

甘愿成为被批判的靶子。

由衷感激人力资源管理知名专家孙健敏教授百忙之中为此书作序。孙教授在学术

界和实务界都有重要影响力，他的译注《组织行为学》深深地影响了我和我这代人。

时至今日仍然是我教学用书不二选择。他的序言高屋建瓴，见地深刻，字里行间饱含

对学术后辈的勉励。

由衷感激新加坡国立大学教授宋照礼博士为本书作序。照礼兄的创新能力和高产

成果是吾辈的学习标杆。他的序言完全是量表开发和收集工作的精简综述，明尼苏达

学派的风范凸显。

本书是团队合作的成果。我郑重地向读者推介本书另三位作者，比我更有激情的

年轻人（排名不分先后，按音序排列）。陈思静博士，毕业于浙江大学心理学系；宫

准博士，毕业于中科院心理所；洪雁博士，毕业于浙江大学管理学院。我们一起查阅

文献、打发盒饭、激辩措辞的场景令人难忘。书稿写作中还得到了凌斌博士、李巧玲

女士、张紫华女士以及六位研究生的帮助，她们是张晓燕、杨少萌、钟乐谧、薛文

婷、郭维和张琦。本书顺利出版离不开他们认真负责的工作。

感谢浙江大学文科资深教授王重鸣先生的传道授业解惑，感谢浙江大学公共管理

学院两任院长姚先国教授和郁建兴教授的提携厚爱，感谢浙江省人才研究院执行院长

许为民教授对书稿无微不至的关心。

限于时间仓促，书中错误纰漏在所难免。恳请读者反馈与赐教，联系：邮箱

hrmscale@163.com，相信下一版会做得更好。作为感谢，愿与您分享一些书中未能体现

但十分宝贵的中英文对照资料，以及我们对量表的理解。

苗青携全体作者

于求是园

2014年12月


