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真实性是指个体在日常工作生活中毫无障碍地

展示最真切、最核心的自我的一种积极品质。员工

真实性则是指员工在工作中毫无障碍地展示最真

切、最核心的自我的一种积极品质[1-3]。研究表明，在

控制了性格和人口统计学变量的基础上，员工真实

性对幸福感和工作结果的平均预测力为11%[4]。而

且，真实性比较高的员工在面临工作中的难题时，更

愿意表达自己的观点，更少保持沉默。即使是在控

制了工作满意度、跳槽的机会、工作期间学习的机会

和表达自己观点的机会之后，这种现象仍然存在[5]。

国外关于真实性的量表有很多，较为经典的有

Kernis和Goldman的真实性问卷（authenticity inven⁃
tory，AI）[6]，Wood等人编制用来测量特质真实性的真

实性量表（Authenticity Scale，AS）[7]，Lopez和Rice编
制的关系真实性量表（Authenticity in Relationships
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【摘要】 目的：检验员工真实性量表（Individual authenticity measure at work，IAM Work）在中国企业员工中应用的信

度和效度。方法：用 IAM Work中文版对 657名企业员工进行测试，在样本中随机抽取 214名员工同时施测 IAM
Work中文版、Utrecht工作投入量表简版（UWES-9）、建言行为量表和中国企业员工工作幸福感量表，并在两个月后

重测。结果：验证性因素分析验证了员工真实性的三因素模型。各拟合指标分别为χ2/df=2.61，NFI=0.94，CFI=0.96，
IFI=0.96，GFI=0.93，AGFI=0.91，RMSEA=0.05。简版量表为χ2/df=2.99，NFI=0.97，CFI=0.98，IFI=0.98，GFI=0.96，AG⁃
FI=0.94，RMSEA=0.06。所有项目的决断值均显著（P<0.001），项目与量表总分的相关在0.46~0.77之间。IAM Work
中文版量表和真实的生活、自我异化、接受外部影响的Cronbach’s α系数依次为0.92、0.90、0.93、0.91。简版量表的

Cronbach’s α系数依次为0.89、0.83、0.92、0.92。IAM Work量表两个月后的重测信度为0.79，简版为0.78。IAM Work
中文版总分、简版总分与工作幸福感（r=0.67，0.58，P<0.01）、工作投入（r=0.50，0.43，P<0.01）与建言行为（r= 0.34，
0.23，P<0.01）呈现显著正相关。结论：IAM Work中文版量表和简版量表具有良好的信效度，适合在中国背景下使用。
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【Abstract】 Objective: To test the reliability and validity of the Chinese version of Individual Authenticity Measure at
Work(IAM Work). Methods: The reliability and validity of the IAM Work was tested using a sample size of 657 employees.
To evaluate the validity of the IAM Work, 214 employees were randomly selected to test with the IAM Work, UWES-9,
Voice Behavior Scale, and the Employee Occupational Well-being in Chinese Enterprises Scale. These employees were re⁃
tested two months later. Results: Confirmatory factor analysis supported the three-factor structure model. The fitted indi⁃
ces are χ2/df=2.61, NFI=0.94, CFI=0.96, IFI=0.96, GFI=0.93, AGFI=0.91, RMSEA=0.05, and the fitted indices for the
short version are χ2/df=2.99, NFI=0.97, CFI=0.98, IFI=0.98, GFI=0.96, AGFI=0.94, RMSEA=0.06. The critical ratios of all
the items were statistically significant(P<0.001), and the correlations between each item and the total score ranged from
0.46 to 0.77. The Cronbach’s α coefficients of the total scale, authentic living, self-alienation, and accepting external influ⁃
ence subscale were 0.92, 0.90, 0.93 and 0.91 respectively. The Cronbach’s α coefficients for the short version are 0.89,
0.83, 0.92 and 0.92 respectively. The test-retest reliability after 2 months is 0.79 for the full scale and 0.78 for the short ver⁃
sion. The total scores of both the Chinese version of IAM Work and the short version showed significant positive correlations
with occupational well-being(r=0.67, 0.58, P<0.01), work engagement(r=0.50, 0.43, P<0.01), and the Voice Behavior Scale
total score(r=0.34, 0.23, P<0.01). Conclusion: Both Chinese version of IAM Work and the short version are reliable, valid,
and suitable for measuring the authenticity of Chinese employees.
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Scale，AIRS）[8]，Walumbwa等人编制的真实领导力问

卷（Authentic Leadership Questionaire，ALQ）[9]等。但

这些量表都不是专门用来测量员工真实性的。2014
年，van den Bosch和 Taris以Wood等人的研究为基

础，编制了工作真实性量表（the Individual Authentic⁃
ity Measure at Work，IAM Work），它有两个版本，分

别包含21个条目和12个条目，都由三个因子（真实

的生活、自我异化、接受外部影响）组成，并具有良好

的信、效度[3]。

目前国内关于真实性的研究主要集中在真实领

导力方面，员工真实性的研究还尚未起步[10]。但从

已有的研究不难看出，员工真实性对组织发展具有

非常重要的作用，对员工真实性进行探讨是非常必

要和急迫的。本研究旨在对中文版的 IAM Work量
表进行信效度的检验，为今后的研究提供有效的测

量工具。

1 对象与方法

1.1 对象

利用网络面向全国范围内的员工发布问卷657
份，收回有效问卷 620份。其中男性 271人，女性

349人。20-29岁有 259人，30-39岁有 314人，40-
49岁有 37人，50岁以上有 10人。69人工龄在 1年

（含）~3年（不含）之间，142人工龄在 3年（含）~5年
（不含）之间，409人工龄在5年（含）以上。18人具有

高中/职高/中专学历，63人具有大专学历，484人具

有大学本科学历，55人具有研究生及以上学历。

125人为国企员工，104人为外企员工，190人为民企

员工，163人为私企员工，38人为中外合资企业员

工。180人为普通员工，201人为基层管理者，193人
为中层管理者，46人为高层管理者。22人月收入在

3000以下，243人月收入在 3000~5999，251人月收

入在6000~8999，104人月收入在9000以上。147人
未婚，464人已婚，7人离异，2人丧偶。在样本中随

机抽取214人进行效标效度考察并在两个月后进行

IAM Work中文版的重测。其中效标效度有效问卷

196份，IAM Work中文版重测有效问卷149份。

1.2 工具

1.2.1 IAM Work中文版[3] IAM Work中文版共有

21个条目，3个因子：真实的生活（authentic living），

自我异化（self-alienation）和接受外部影响（accept⁃
ing external influence）。采用 1（很不符合）~7点（很

符合）计分方式。经原作者 van den Bosch授权将其

翻译成中文。由4名熟悉员工真实性的心理学专业

硕士研究生分别进行独立翻译，再由 2名英语专业

人员翻译成英文。经课题组讨论修改完毕之后交由

原作者修改，最后结合原作者的修改意见形成正式

量表。

1.2.2 Utrecht 工作投入量表简版（UWES-9）[11]

选用张珊珊和张建新修订的中文版量表。该量表包

括活力、奉献和专注三个因子，共 9个条目。采用 7
点计分方式，“0”表示“从不”，“6”表示“每天”。分数

越高，工作越投入。

1.2.3 建言行为量表[12] 选用段锦云和凌斌编制的

建言行为量表。该量表包括顾全大局式建言和自我

冒进式建言两个因子，共11个条目。采用5点计分

方式，“1”表示“非常不同意”，“5”表示“非常同意”。

分数越高，建言行为越多。

1.2.4 中国企业员工工作幸福感量表[13] 选用黄亮

编制的中国企业员工工作幸福感量表。该量表包括

情绪幸福感、认知幸福感、职业幸福感和社会幸福感

四个因子，共29个条目。采用7点计分方式，“1”表
示“非常不同意”，“7”表示“非常同意”。分数越高，

工作幸福感越强。

1.3 统计方法

采用SPSS 22.0统计软件包进行数据分析处理，

验证性因素分析采用AMOS 22.0统计软件包完成。

2 结 果

2.1 项目分析

采用临界比率法计算项目的区分度。依据量表

总分的高低顺序对被试进行排列，得分前后 27%者

分别为高分组与低分组。对两组被试在每个项目上

得分的差异性进行独立样本 t检验。结果显示，所

有项目的决断值均显著（P<0.001）。各项目与量表

总分相关系数的绝对值在0.46~0.77之间。见表1。
2.2 结构效度检验

van den Bosch和 Taris在研究中验证了三个模

型：一阶一因素模型、一阶三因素模型和二阶三因素

模型。并且提出了 IAM Work量表和 IAM Work简版

量表[3]。他们采用最大似然法进行验证性因素分析，

取每个因素因子载荷排名前 4的组成简版量表 [3]。

本研究结果显示，无论是 IAM Work量表还是 IAM
Work简版量表，一阶三因素模型拟合指数均达到测

量标准且明显优于一阶一因素模型，同时二阶三因

素模型拟合指数也均达到测量标准，说明同原量表

一样[3]，中文版的 IAM Work在测量中不仅可以用三

个因素来表示，也可以拟合成一个因素。
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表1 IAM Work量表所有项目决断

值以及项目与量表总分的相关系数

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001，下同。

表2 IAM Work量表三个假设模型拟合指数表

表3 IAM Work简版量表三个假设模型拟合指数表

2.3 聚合效度和区分检验

IAM Work中文版和简版的平均方差提取（aver⁃
age variance extract，AVE）、组合信度（composite reli⁃
ability，CR）、最大共同方差（maximum shared vari⁃
ance，MSV）和平均共同方差（average shared vari⁃

ance，AVS）如表 4所示。IAM Work中文版子维度

“真实的生活”的AVE近似为 0.5，其他因素的AVE
均大于 0.5，所有因素的 CR都大于 0.7[14]，可见 IAM
Work中文版和简版都具有良好的聚合效度。

另外，如表 4、5、6 所示，各因素的 CR>AVE>
MSV>ASV[14]；各维度之间相关在 0.18~0.52之间，且

小于AVE的平方根；维度与总分相关在0.63~0.87之
间 [15]。故此认为 IAM Work中文版和简版都具有良

好的区分效度。

表4 IAM Work中文版和简版的聚合效度

注：括号外为原版量表的系数，括号内为简版量表的系数

表5 IAM Work中文版区分效度

注：对角线为AVE的平方根，下同。

表6 IAM Work中文简版区分效度

项目
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
11

r
0.60**
0.53**
0.47**
0.51**

-0.46**
-0.60**
-0.60**
-0.61**
-0.74**
-0.77**
-0.77**

决断值
11.74***
11.61***
9.16***

10.36***
-10.00***
-18.43***
-19.41***
-19.37***
-27.52***
-32.63***
-32.85***

项目
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

r
-0.74**
0.64**
0.57**
0.54**
0.59**
0.59**
0.46**

-0.73**
-0.75**
-0.64**

决断值
-29.52***
12.70***
11.37***
11.32***
11.81***
10.98***
11.99***

-27.59***
-27.98***
-20.34***

模型

一阶一因素

一阶三因素

二阶三因素

χ2/df
20.20
2.61
2.61

NFI
0.55
0.94
0.94

CFI
0.56
0.96
0.96

IFI
0.56
0.96
0.96

GFI
0.48
0.93
0.93

AGFI
0.36
0.91
0.91

RMSEA
0.18
0.05
0.05

模型

一阶一因素

一阶三因素

二阶三因素

χ2/df
41.47
2.99
2.99

NFI
0.56
0.97
0.97

CFI
0.56
0.98
0.98

IFI
0.56
0.98
0.98

GFI
0.56
0.96
0.96

AGFI
0.37
0.94
0.94

RMSEA
0.26
0.06
0.06

工作投入总量表

活力

奉献

专注

建言行为总量表

顾全大局式建言

自我冒进式建言

工作幸福感总量表

情绪幸福感

认知幸福感

职业幸福感

社会幸福感

真实的生活

0.60**(0.55**)
0.59**(0.51**)
0.58**(0.52**)
0.57**(0.58**)
0.63**(0.59**)
0.53**(0.41**)
0.50**(0.53**)
0.76**(0.69**)
0.65**(0.61**)
0.64**(0.58**)
0.74**(0.67**)
0.64**(0.58**)

自我异化

-0.34**(-0.32**)
-0.34**(-0.32**)
-0.32**(-0.30**)
-0.31**(-0.29**)

-0.07(-0.03)
-0.24**(-0.24**)

0.07(-0.12)
-0.49**(-0.47**)
-0.61**(-0.57**)
-0.46**(-0.45**)
-0.32**(-0.29**)
-0.29**(-0.27**)

接受外部影响

-0.16*(-0.15*)
-0.15*(-0.13)
-0.15*(-0.15*)
-0.17*(-0.15*)
-0.02(-0.01)
-0.08(-0.06)
0.03(-0.03)

-0.23**(-0.20**)
-0.31**(-0.28**)
-0.18*(-0.14*)
-0.19**(-0.17*)
-0.11(-0.09)

总分

0.50**(0.43**)
0.49**(0.41**)
0.48**(0.41**)
0.47**(0.42**)
0.34**(0.23**)
0.39**(0.30**)
0.20**(0.11)

0.67**(0.58**)
0.70**(0.64**)
0.58**(0.50**)
0.56**(0.47**)
0.48**(0.39**)

表7 员工真实性与UWES-9、建言行为量表和中国企业员工工作幸福感量表之间的相关系数

注：括号外为原版量表与各维度的相关，括号内为简版与各维度的相关

因素

真实的生活

自我异化

接受外部影响

CR
0.98(0.84)
0.93(0.92)
0.91(0.92)

AVE
0.48(0.56)
0.70(0.75)
0.68(0.75)

MSV
0.31(0.27)
0.31(0.27)
0.22(0.21)

ASV
0.18(0.16)
0.27(0.24)
0.13(0.13)

真实的生活

自我异化

接受外部影响

M
5.64
3.09
4.49

SD
0.85
1.48
1.48

总分

0.76**
-0.87**
-0.68**

真实的
生 活

0.69
-0.52**
-0.18**

自我
异化

0.84
0.46**

接受外
部影响

0.82

真实的生活

自我异化

接受外部影响

M
5.52
2.97
4.35

SD
1.00
1.52
1.57

总分

0.63**
-0.85**
-0.78**

真实的
生 活

0.75
-0.45**
-0.19**

自我
异化

0.87
0.45**

接受外
部影响

0.87

2.4 信度检验

IAM Work中文版总量表 Cronbach’s α系数为

0.92。真实的生活、自我异化、接受外部影响的

Cronbach’s α系数依次为 0.90、0.93、0.91。简版

Cronbach’s α系数依次为0.89、0.83、0.92、0.92。
IAM Work中文版总量表两个月后的重测信度
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为0.79。真实的生活、自我异化、接受外部影响的重

测信度依次为 0.72、0.71、0.81。简版重测信度依次

为0.78、0.70、0.66、0.79。
2.5 效标关联效度

员工真实性总分及各分量表与UWES-9、建言

行为量表和中国企业员工工作幸福感测量量表之间

的相关系数见表7。
2.6 IAM Work中文版得分情况

IAM Work 中文版量表总分得分在 37-141 之

间，均分为 103.42±19.16。其中男性均分（100.42±
16.00）显著低于女性均分（105.74±21.01）。总分与

性别、工龄显著正相关（r=0.14，P<0.01；r=0.12，P<
0.01）；与职位显著负相关（r=-0.09，P<0.05）。简版

总分得分在 16-81之间，均分为 56.79±12.58。其中

男性均分（54.75±10.63）显著低于女性均分（58.37±
13.72）。总分与性别、工龄显著正相关（r=0.14，P<
0.01；r=0.12，P<0.01）；与职位显著负相关（r=-0.10，
P<0.05）。
3 讨 论

结果显示，IAM Work中文版量表各项目决断值

的绝对值在 9.16~32.85之间，各项目与量表总分相

关系数的绝对值在0.46~0.77之间，均达到了统计显

著性水平，说明量表各项目的鉴别力良好。

验证性因素分析的结果与原作者的假设一致。

无论是 IAM Work中文版量表还是简版，假设模型的

拟合指标都较为理想。另外，两个版本的各因素的

CR>AVE>MSV>ASV；各维度之间相关在 0.18~0.52
之间，且小于 AVE 的平方根；维度与总分相关在

0.63~0.87之间 [14，15]。说明 IAM Work中文版量表和

简版量表都符合测量学标准。

IAM Work中文版量表和简版量表的Cronbach’
s α系数分别为 0.92和 0.89。三个因子的Cronbach’
s α系数在 0.83~0.93之间。两个版本的Cronbach’s
α系数都要优于原作者的结论[3]。另外，IAM Work中
文版量表和简版量表两个月后的重测信度分别为

0.79和 0.77。三个因子的重测信度在 0.66~0.81之

间。表明 IAM Work中文量表和简版量表都具有良

好的信度。

如前所述，员工真实性是一种积极品质，指员工

能在工作中毫无障碍地展示最真切、最核心的自我
[1-3]。以往的研究发现，真实性较高的员工会表现出

更强的工作幸福感、工作投入和建言行为[3-5]。本研

究的结果也显示，员工真实性与工作幸福感，工作投

入，建言行为之间存在着显著的正相关。这说明

IAM Work中文量表和简版量表都具有良好的效标

效度，能够反映出员工的真实性水平。具体而言，员

工真实性和员工幸福感之间具有强相关关系，其中

和情绪幸福感之间相关程度最高，再次印证了员工

的真实性对其幸福感有很大的影响，情绪方面尤

甚。员工真实性和工作投入具有中等强度的相关。

说明在工作中越能接近核心自我，越能表达自己真

实情绪、想法、信念的员工，其工作越有活力、越专

注，奉献水平也越高，即工作投入水平越高。最后，

员工真实性和建言行为（周边绩效）相关较低，说明

虽然真实性高的员工更容易出现建言行为，但还有

很多其他因素在其中起作用，比如组织氛围、建言的

机会[5]等等。

本研究还表明，男性员工的真实性水平显著低

于女性员工，员工真实性与性别、工龄显著正相关，

与职位显著负相关。相较于原作者的研究结果，中

国员工的真实性总体得分和真实生活分量表的得分

更低，而自我异化和接受外部影响得分更高 [3]。这

与以往研究结果一致 [16-19]。究其原因，可能是因为

个体主义国家中，个人会更多的依据自己的真实情

感来规范自己的行为，更容易表达真实的自我。而

集体主义国家中，个人将集体的利益放在首位，会更

多的顾忌团队和他人的感受，更多的以团队或组织

的制度或默许的准则来规范自己的行为，更容易受

到外界的影响，所以真实生活的水平更低，自我异化

程度更高，更容易接受外部影响，从而导致整体的真

实性水平更低。
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