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领导
=

部属交换(双重认同与员工行为探析
!

涂乙冬
!

李燕萍

摘
!

要"领导
I

部属交换能够促进员工的领导认同和组织认同%但领导
I

部属交换对员工的

领导认同的作用要远远大于对员工的组织认同的作用#员工的领导认同对其角色内行为

有显著影响%对创新行为没有显著影响#而员工的组织认同则对员工的角色内行为和创新

行为均有显著影响%这对诠释中国情境下员工
I

组织关系的作用过程具有理论和实践意义$

关键词"领导
I

部属交换#领导认同#组织认同#角色内行为#创新行为

长期以来%员工
I

组织关系研究主要基于社会交换理论和社会认同理论两大视角!

$

社会交换视角下%员工和组织之间的关系被定义为交换关系%交换双方遵循着-互惠原则.

来维系交换关系$组织认同视角下%员工将自己定义为组织的一份子%员工和组织之间是

一种社会的和心理的连带关系和情感关系$近年来%研究者开始整合两种视角来解释员

工
I

组织关系如何从交换到认同进而影响员工产出的作用过程%虽然取得了一定的成果%

但在以下方面仍需进一步探索$

首先%国内外学者关于组织中的领导
I

部属交换(认同与员工产出之间的研究结果不

一致%他们的关系需要进一步验证$国外研究者在西方情境下建立了领导
I

部属交换(组

织认同与员工产出之间的逻辑关系"

%国内学者也在中国情境下进行了此类验证%但结果

却与国外学者的研究有很大差异$沈伊默发现员工与领导的交换&领导
I

部属交换'不能

够促进员工对组织的认同%而员工与组织的交换&组织支持感'能够促进员工的组织认同

并且促进员工的产出#

$在中国情境下%领导
I

部属交换(组织认同与员工产出之间的关

系还需要进一步验证$

其次%领导
I

部属交换对领导认同(组织认同作用的差异还需要进一步探索$在西方

情境下%对领导的认同(对组织的认同是两种平等的但不同对象的认同$但是%在高权力

距离情境的中国%领导比组织更加接近员工$

%员工对领导和组织的认同可能不同%而现

有研究对此所知甚少$本文将检验领导
I

部属交换对员工的领导认同和组织认同作用的

差异%这对理解中国情境下领导
I

部属交换对不同对象认同的影响有重要意义$

再次%领导认同和组织认同对员工行为影响的差异也需要进一步研究$领导者不仅
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涂乙冬 等"领导
=

部属交换(双重认同与员工行为探析

作为组织的代理人存在%而且还是一个独立人格的个体存在!

$不管是作为独立的个人%还是代理人%

领导的利益和组织利益都可能会有差异%并且在中国情境下%威权主义和高权力距离导向使下属们更加

忠诚和依附于领导而非组织%这些差异表明员工对领导和组织做出的积极行为产出可能有所不同$本

文将检验领导认同和组织认同对员工角色内行为和创新行为的作用的差异$其中%角色内行为是工作

职责所要求的产出%代表着员工的基本工作能力和绩效#对国有企业的管理部门的基层员工来说%他们

的工作是高度固定化的%创新并不在他们的工作范围内%创新行为就是一种超出工作要求的行为产出$

因此%角色内行为和创新行为很好地代表了员工在组织中与工作相关的行为产出$

一(理论与假设

&一'领导
I

部属交换理论

领导
I

部属理论解释领导和下属间人际的二元互动的交换关系$领导
I

部属理论将领导效能关注在

领导
I

员工关系上%它暗含的假设是领导差异化地对待员工%形成领导和员工之间的垂直对偶连接状态%

实际上是差异化的社会交换的过程$上下级之间形成-高质量交换.%下属就成为-圈内人.%高质量交换

包含相互的尊重(情感(信任(承诺等要素$上下级之间形成-低质量交换.%下属就成为-圈外人.%低质

量交换仅仅限于合同所规定的经济交换%领导对员工的控制也限于正式的权威(规则和政策"

$

&二'组织中的多重认同

由于组织内部可以分为不同层级结构%组织认同也可以进一步分解为更小单位的认同%有研究者就

把组织认同细分为很多嵌套的更小层级的认同%由内到外分别为工作认同(团队认同(部门认同(子公司

认同以及组织认同#

$也有研究认为%不同的认同并不是嵌套类型%而是有重叠但有区别的模型$

$已

有研究更多地关注个体的单一的身份认同%而忽略了多种认同的相互重叠(交互与干扰%

$因此%研究

组织中的多种认同%比较不同认同的前因和后果成为组织研究中的重要议题$

&三'领导
I

部属交换与双重认同

组织认同-是社会认同的一种特殊的形式%是个体根据某一特定的组织成员身份对自我进行定义的

一种状态%或是一种归属于群体的知觉.

&

$组织认同主要回答了在组织中的个人与组织之间-我是谁.

的问题%它是一种内在形成的认知或情感$组织认同包括个体的自我定义(自我分类和自我提升$自我

定义是将组织特征投射到自我定义和自我形象上#自我分类是将自我归类为组织中的一员%拥有组织成

员身份#自我提升是指个体在组织中要为组织奉献%提升自我和组织的价值$

领导作为组织的代理人%在组织中的作用非常特殊和重要%他既是员工在组织中关于组织使命(组

织目标等信息的主要来源%又是团队成员的楷模'

$员工会把领导给予他的各种有利的制度安排也视

作是组织给与他的支持%从而提高他与组织的交换质量$那么%上下级的交换质量越高%员工能够获得

更多关于组织的使命(文化和价值观等信息%并将它们内化为自己的目标(价值观%从而更好地定义自己

属于组织的一员$其次%领导代表组织给员工更多正式和非正式的支持%员工能够获得更多的组织支持

感%从而将自我分类为组织的一员$再次%领导
I

部属交换质量越高%员工就能够在组织中发挥他的才能

和影响力%获得更多的成就感%从而增加自我价值和自我提升感$由此提出假设"
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假设
!

"领导
I

部属交换与员工的组织认同显著正相关

与组织认同类似%领导
I

部属交换质量能够影响下属的领导认同$首先%随着交换质量的提高%员工

会与领导建立更亲密和更稳定的交换关系%对领导有更深层次的交往和了解%可以将自己的领导与组织

中其他团队的领导更好地区分开%能够将领导的特征映射到个人的自我定义上$其次%领导
I

部属交换

质量越高%下属就越能获得更多的正式和非正式的支持$在中国-差序格局.的文化背景下%下属会因为

与领导交换质量高而提高-内部人身份感知.%这种认知实际上是一种自我分类!

$再次%领导
I

部属交

换质量越高%领导会给下属更多的授权和发挥空间%下属会感觉到领导给了他在团队中更大的影响

力"

%这种影响力会提升员工的自我价值感%从而提高领导认同$这表明%高质量领导
I

部属交换能够提

升下属在领导团队中的自我定义(自我归类和自我价值%从而提高对领导的认同$在组织中%领导与下

属的交换既代表了组织的行为%同时又具有领导个人的色彩$因此%上下级交换质量不仅能够整体地提

升员工的组织认同%还能够提升员工对领导的认同%由此提出假设"

假设
$

"领导
I

部属交换与员工的领导认同显著正相关

&四'双重认同与员工行为的影响

领导认同使员工感受到他与领导的积极心理联系%产生强烈的对领导的归宿感和心理依附$员工

会感到他有为领导付出和牺牲的自发性责任%员工会把领导的目标视作最重要的目标%愿意为领导做出

额外的努力%使领导的绩效获得更大发展#

$员工会做出更多角色内行为%更高质量地完成本职工作%

获得更高的工作绩效%也能够直接地提高领导的绩效$员工也会在工作中做出更多的创新行为%通过创

新行为来提升领导所管理的团队绩效%员工的角色内行为和创新行为都着眼于为领导提高其绩效和管

理效能%这表明领导认同会使员工做出一系列有利领导行为$由此提出假设"

假设
+

"领导认同对员工的角色内行为&

N+'

'(创新行为&

N+6

'均有显著正向影响

组织认同强调了个体形成组织成员身份感知和归宿感%组织认同将引导成员的感受(信念以及行

为$

$当个体产生强烈的组织认同时%个体实际上将自己嵌入到组织中%就会以自己是组织的一份子而

自豪%就会将组织的价值观(信念和目标等内化为自己的价值观(信念和目标%心甘情愿地为组织奉献更

多的努力!!!投入更多的时间(精力来促成组织的成功%他们会把这种努力看作是与组织之间的心理连

带的行为表达%这种行为表达既包括角色内行为产出%也包括创新行为等角色外的产出$如果员工的组

织认同高%他对自己在组织中的身份和角色就有更高的感知%也愿意为组织做出更多的个人努力$作为

组织的一份子%员工要做更多的角色内行为%更好地完成他在组织中的工作角色和工作任务来有效地提

升组织利益$同时%员工的组织认同高%就会对组织有一种强烈的归宿感和身份感%他的命运和组织的

命运已经完全地联系在一起%他对组织的付出和努力绝不仅限于角色内行为%而会关注到所有对组织有

利的机会%并且为这些机会做出自己的努力和贡献%

$这种角色外行为包括不断地提出创新的点子(创

意和流程等来使组织获得更高的效率$由此提出假设"

假设
?

"组织认同对员工的角色内行为&

N?'

'(创新行为&

N?6

'均有显著正向影响

二(数据分析与结果

&一'研究方法

本研究的问卷发放在
!$

个国有企业单位进行$员工评价领导
I

部属交换和领导认同%领导评价员

+
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婧")领导
I

部属交换(内部人身份认知与组织公民行为!!!基于本土家族企业视角的经验研究*%载)管理世

界*
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=

部属交换(双重认同与员工行为探析

工的组织认同(角色内行为(创新行为$本次问卷调查共发放问卷
+#$

份%回收有效问卷
$"=

份%问卷有

效率为
==H=>e

$

?#H>e

的被试为男性%

?#H#e

的被试为女性$

作者邀请
$

位人力资源管理专业研究生进行了并行(双盲的-翻译
I

回译.程序$领导
I

部属交换采

用
O9'1-

和
WD(

I

M&1-

&

!"">

'发展的
=

条目量表!

%该量表在本研究中的信度为
*H##

$组织认同采用

R'1(

和
CAD3)98D

&

!""$

'的
<

条目量表%该量表在本研究中的信度为
*H#+

%领导认同也采用了相同的量

表来源%将条目中的-单位.改为-领导.%领导认同的信度为
*H##

$角色内行为量表采用
\'-%

/

-1

和

:14&-1

&

!""#

'的
?

条目量表"

%在本研究中的信度为
*H#=

$创新行为采用
F.)88

和
M95.1

&

!""?

'的
<

条

目量表#

%在本研究中信度系数为
*H"*

$

&二'变量的相关分析

表
!

显示了各变量之间的均值(标准差以及相关系数$假设的变量间两两显著相关$

表
%

!

变量的相关分析

变量 均值 标准差
! $ + ? >

领导
I

部属交换
+H"# *H<< !

领导认同
+H#! *H== *H?"

))

!

组织认同
?H*? *H<? *H*= *H!"

))

!

角色内行为
?H!* *H=+ *H!?

)

*H$!

))

*H?=

))

!

创新行为
+H#= *H=+ *H*" *H!?

)

*H??

))

*H>=

))

!

!!!

注"

))

为
(

(

*H*!

%

)

为
(

(

*H*>H*p$"=

&三'结构方程模型路径分析

本文采用结构方程模型来检验变量之间的路径系数$如表
$

所示%本文构建了
!

个虚模型%

!

个全

模型以及本文的假设模型$其中模型
!

&虚模型'不满足结构方程模型拟合阀值要求%首先被排除$模

型
$

&假设模型'和模型
+

&全模型'的拟合指标较为接近%由于模型
$

&假设模型'是模型
+

&全模型'的嵌

套模型%根据简单化原则和俭省化原则%本文通过比较
*

/

$在
*

9

,

上的显著性来判定模型选择%模型
+

&全模型'的
*

/

$在
*

9

,

上不显著$因此%我们选择模型
$

&假设模型'$

表
#

!

结构方程模型的比较

模型
/

$

9

,

/

$

!

9

,

DT: =T: 0A0 0ACBI

模型
!

&虚模型'

$>$H*+ +! #H!+ *H#?# *H#=# *H!!? *H!>?

模型
$

&假设模型'

#>H"" $" $H"= *H"?? *H"<# *H*+< *H*#!

模型
+

&全模型'

#>H<" $= +H!= *H"?> *H"<= *H*+< *H*#<

!!!

注"模型
!

是以领导
I

部属交换为自变量%其他变量均为因变量#模型
$

是假设模型#模型
+

&全模型'在假设模型基础上加上

领导
I

部属交换对角色内行为(创新行为的直接影响%

*p$"=

$

领导
I

部属交换对领导认同作用显著&

;p*H>>

%

(

(

*H**!

'%证明了假设
!

成立$领导
I

部属交换对

组织认同的作用边缘显著&

;p*H!$

%

(

(

*H!

'%基本证明了假设
$

成立$领导认同对员工角色内行为的

作用显著&

;p*H!!

%

(

(

*H*>

'(但对创新行为的作用不显著&

;p*H*?

%

*E3

'%证明了假设
+'

成立%但假设

+6

不成立$组织认同对员工角色内行为&

;p*H<#

%

(

(

*H**!

'(创新行为&

;p*H<>

%

(

(

*H**!

'均作用显

著%由此证明了假设
?'

(假设
?6

成立$

+
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三(讨论及结论

&一'研究结论及讨论

本文研究了国有企业交换(认同和员工行为的作用过程%获得了以下发现"领导
I

部属交换能够提升

领导认同和组织认同%但对领导认同的影响要远远大于对组织认同的影响#员工只有在组织认同的基础

上才会做出对组织有利的角色内行为和创新行为%而在领导认同基础上只会做有利于领导的角色内行

为%而不会做有利于组织的创新行为$本文将详细讨论各项发现和结论"

首先%高质量的上下级交换能够提升领导和组织两方面的认同$本文通过理论阐述和实证研究建

立了领导
I

部属交换和领导认同(组织认同的内在联系$以往的研究使组织和员工之间的关系定义为一

种纯粹的资源交换的工具性关系%实际上将员工定义为-经济人.%而忽略了员工的-社会人.属性%忽略

了员工的情感和认知需要$本文发现%在高质量的上下级交换中%员工会产生对领导和组织的认同%而

一旦这种认同形成%员工的行为产出就是他&她'们心甘情愿为领导和组织做出的贡献和努力%而非一种

交易%这种解释使员工在组织中的产出从一种-被动的交换.变为一种-主动的积极付出.$

其次%领导
I

部属交换对领导认同的作用远远大于其对组织认同的作用$这一发现可能有两个原

因"一方面是由领导者基于组织代理人和独立个体的双重角色决定的$领导者为了获得个人利益的最

大化%他会通过上下级交换来使其下属的认同指向他个人%而非直接指向他代表的组织%这种结果实质

上也是一种道德风险$另一方面是中国的特殊文化背景的作用$在国有企业中%领导者实际扮演着家

庭中-父亲.的形象%员工对离他们较近的领导认同优先%而不是离他们较远的组织优先$

最后%领导认同和组织认同对员工产出的影响不同$角色内行为是基于工作岗位的行为%同时也是

计入员工绩效考核的行为规范%员工提升角色内行为不仅是工作本质所在%也能够提升自己的(领导的(

组织的绩效%员工对领导和组织认同就会通过角色内行为来提升领导和组织提高产出$创新行为是角

色外行为%并不计入组织的考核体系%创新行为主要有利于组织改进其流程(产品等%是以组织为落脚点

的行为产出%因此组织认同有利于提高创新行为产出$家长式作风比较典型的国有企业中%员工习惯于

服从领导的安排%提出更多创新的建议和创意%还可能会被认为是对领导权威的-冒犯.%员工有可能较

少地向领导提出创新的创意(流程(建议等%因此领导认同对其创新行为没有直接影响$

&二'理论意义和实践意义

本研究的理论意义主要体现在以下三个方面"首先%有别于以往的研究%本文从社会交换理论和社

会认同理论融合的角度开展研究$本文不仅增加了在中国情境下交换(认同与员工行为的新的发现%而

且对领导
I

部属交换和员工产出之间的解释机制也有了新的拓展%即把原来的交换和回报机制重新定义

为员工的认同和主动奉献机制%正如
Q

/

(19

和
M('219

&

$**!

'所说"-与社会交换相比%社会认同理论描绘

出了一副更加不同的关于理解社会本质的核心要素的图画.$其次%探究了中国情境下交换到认同过程

中领导认同和组织认同的差异$由领导
I

部属交换带来的领导认同优先于组织认同%在中国情境下%员

工对领导者的认同是第一位的%这与在西方情境中的研究发现有很大不同$同时%也把原来领导
I

部属

交换对单一的认同对象的研究拓展为对多种认同对象的研究%获得了更加有本土文化意义的发现$

本文的研究也具有一定的实践意义$一方面%组织和管理者应重新认识员工与组织的关系$管理

者不能简单地将组织和领导的投入与员工的产出之间画上-交易.的等号%而是要把握-交易.之外的社

会和情感(心理作用过程$另一方面%将员工
I

组织关系从单纯的交易关系发展为认同关系%有利于维持

员工与组织的心理契约%构建员工和组织间和谐的劳动关系$
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