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摘　要　组织政治是组织生活的现实反映 ,是一种普遍现象 ,员工对组织政治现象的认知对其行为、态度有诸多的不利影响。

本研究运用自行研制的组织政治认知调查问卷 ,通过对 29 家企业共 1647 名员工的调查 ,探讨了在中国文化背景下员工的组织

政治认知的结果变量 ,可望为各类组织的人力资源管理实践提供理论依据。
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1 　引言

　　组织政治 (Organizational politics) 是指在潜在动机支配

下 ,为获得和保护个人及相关团体的利益 ,而对他人或团体

施加的影响[1 ] 。这个概念有二层含义 :第一 ,组织政治实施

者都具有潜在动机 ,并且为了保证能够取得预期效果 ,这种

动机是不能公开的 ,这样就将组织政治行为和日常工作行为

区分开来 ;第二 ,组织政治不能强制实施 ,是一种影响他人的

行为。而组织政治认知 (perceptions of organizational politics ,

POPS)就是组织员工对工作环境中自利行为发生程度的主观

评估 ,其中包含了个体对这种自利行为的归因 [2 ] 。

上个世纪 90 年代以后 ,国外学者开始探讨组织政治认

知对员工行为的影响。但由于组织政治认知的测量工具不

统一 ,被试不同 ,结果也不一致。总体来说 ,国外的实证研究

成果表明 ,组织政治是组织生活的现实反映 ,是一种普遍现

象 ,对人力资源管理实践有重要影响。Kacmar 等总结了组织

政治认知的研究成果指出 :组织政治认知对组织成员有明显

的不利影响 ,主要表现为较高的旷工水平、离职倾向 (人才离

开组织) 、焦虑和较低的工作满意度、工作绩效、组织承诺和

组织公民行为。此外 ,他还指出 ,如果组织内政治行为盛行 ,

员工将产生严重的不公平感 ,导致玩世不恭 ,不努力工作 ,甚

至离开组织[3 ] 。本研究的目的就是探讨在中国文化背景下

企业员工组织政治认知对其行为的影响。

2 　研究方法

2. 1 　研究对象

正式调查对象为辽宁的沈阳耀华玻璃股份公司、沈阳昊

诚集团、沈阳机床股份公司、沈阳压缩机厂、东陵机械厂、抚顺

石油一厂、抚顺石油二厂、抚顺石油三厂、抚顺洗涤化工厂、抚

顺聚乙烯化工厂、锦州热电总公司、新型电力开关厂、锦州第

一热电厂和广东的六家企业等共二十九家企业的员工。调查

共发放问卷 2100 份 ,回收有效问卷 1732 份。问卷回收有效率

为 82148 %。录入后获有效数据 1647 份。被试男性 6716 %

(1114 人) ,女性 3214 %(533 人) ;26 岁以下 1715 %(288 人) ,27

～36 岁 4619 %(773 人) ,37 岁以上 1612 %(586 人) ;初中以下

文化 1612 %(266 人) ,高中或中专 5210 %(856 人) ,专科或本

科以上 3118 %(525 人) ;普通员工 5914 %(979 人) ,基层管理

人员 2411 %(397 人) ,中层管理人员 1318 %(227 人) ,高层管

理人员 217 %(44 人) ;工龄 1 年以下 915 %(157 人) ,2 - 5 年

2917 %(489 人) ,6 - 9 年 2218 % (376 人) ,10 年以上 3719 %

(625 人) ;组织规模 100 人以下 1314 % (220 人) ,100 - 500 人

1619 %(278 人) ,500 - 1000 人 4113 %(680 人) ,1000 - 2000 人

2314 %(386 人) ,2000 人以上 5 %(83 人) ;辽宁取样 70 %(1153

人) ,广东取样 30 %(494 人) 。

2. 2 　研究工具

本研究采用的工具包括“组织政治认知调查问卷”和“效

果变量调查问卷”,将问卷装订成册 ,一次性发给被调查对象。

全部量表都采用国外同类研究惯用的李克特六点量尺 ,1 表示

“完全不同意”,2 表示“中等不同意”,3 表示“有点不同意”,4

表示“有点同意”,5 表示“中等同意”,6 表示“完全同意”。

组织政治认知调查问卷。采用马超、凌文辁编制的中国

企业员工组织政治认知调查问卷 ,该问卷共有 16 个项目 ,三个

维度 (自利行为认知、薪酬与晋升认知和同事关系认知) ,累积

贡献率为 55184 % ,总量表和三个维度的α系数分别为 0187 ,

0181 ,0183 和 0175 ,说明本研究所使用的组织政治认知调查问

卷具有良好的信度和结构效度 [4 ] 。

《效果变量调查问卷》。选用国内外学者编制的四个相关

调查问卷。

《工作应激调查问卷》选用 June( 2003)等人编制的调查问

卷[5 ] 。该问卷由 3 个项目组成 ,含有一个维度 ,方差解释量为

81114 % ,α系数为 0188。

《员工满意度问卷》选用 Kunin (1995)编制的调查问卷[6 ] 。

该问卷有一个维度 ,共 4 个项目 ,方差解释量为 65156 % ,α系

数为 0179。

《离职意图调查问卷》选用的是 Cropanzano (1997) 等人的

离职意向问卷[7 ] 。该问卷有一个维度 ,3 个项目 ,方差解释量

为 81144 % ,α系数为 0185。

《绩效评定调查问卷》选用陈加州编制的问卷 [8 ] 。该问卷

有两个维度 ,共 8 个项目。其中“角色内绩效”(in2role perfor2
mance)有四个项目 ,“角色外绩效”或者“边缘绩效”四个项目 ,

方差解释量为 62143 % ,α系数为 0189。

总之 ,对结果变量测量问卷的修订结果表明 ,所修订测量
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表 1 　效果变量的因素负荷矩阵

项目 因素一 因素二 因素三 因素四
经常能感受到较大的压力 01805
经常在较强的紧张状态下工作 01886
一天的工作结束后常感到精疲力尽的 01701
会向正在找工作的朋友推荐做类似工作 01767
和其它公司做类似工作的人相比我的工资是较高 01799
对自己的工作环境很满意 01836
工作具有挑战性并且有一种成就感 01723
打算在不久的将来到别的单位去工作 01838
没有放弃现有工作的意图 01869
如果有可能再做选择 ,决不选择现在的工作单位 01856
工作休息后 ,我能准时返回自己的岗位 01631
能及时完成给我分配的工作 01718
能与上司协同工作 01737
能达到工作要求的绩效标准 01768
能提出建设性的建议来提高所在小组的工作效率 01740
能鼓励他人试用新的更有效的方法来改进他们的工作 01680
不断寻求新方法来提高自己的工作效率 01696
会采取行动防止单位里可能出现的问题 01565
因素方差解释量 % 91583 151790 121534 251951

总方差解释量 % 　　　　　631858 　　Cronbach α 016898

问卷的题目表达清晰 ,所含的因素对总体方差解释率在

62143 % - 81114 %之间 ,内部一致性信度系数在 0179 - 0189

之间。问卷可靠而有效 ,可在正式调查中作为结果变量的调

查问卷。

结果变量共有四个 ,为了防止各变量间的项目有交叉负

荷 ,从而造成虚假相关 ,我们对四个前因变量进行因素提取 ,

结果见表 1。

　　从表 1 可以看出 ,效果变量提取出有四个清晰的结构 ,

因素负荷在 0135 水平上没有交叉负荷 ,说明每个因素所要

测量的内容明确 ,结构方程分析的结果较可靠。

2. 3 　统计分析

本研究采用 SPSS1110 和 L ISREL815 进行所有统计分

析。统计分析用结构方程模型中的全模型技术 ,并使用模型

探索与模型验证策略。

全模型不但能对变量的测量误差进行分析 ,并且也能对

模型的整体拟合情况进行综合评价。它不但涉及 X 因子 (即

ξ- 因子 ,外生潜变量) ,还用到 Y因子 (即η- 因子 ,内生潜变

量) 。在本研究中 ,我们将组织政治认知的三个维度作为η

因子 ,将四个结果变量作为η因子 ,以便深入了解组织政治

认知各维度对员工行为及态度的影响。

结构方程模型主要是一种证实的技术 ,即主要是从构想

模型出发 ,用观测数据与构想模型进行拟合 ,以检验观测数

据对构想模型的支持程度。但如果所构建的模型不理想 ,它

也可以用来对模型进行探索。即通过对模型进行修正 ,以得

到一个与观测数据拟合较好的修正模型 [9 ] 。

按照结构方程模型理论 ,如对模型进行探索 ,它就不再

具有验证的性质。同时 ,结构方程模型理论要求 ,为了避免

模型探索的滥用和探索中的偶然行为 ,探索必须满足以下四

个要求 :第一 ,理论模型必须仔细设定 ;第二 ,模型的修正不

能完全从数据出发 ,修正必须要有实际意义 ;第三 ,模型的修

正必须一步一步进行 ;第四 ,也是最重要的一点 ,就是探索之

后的模型必须要有交叉效度 ,即修正模型必须要在独立样本

上再作验证[10 ] 。模型探索同时指出 ,如果研究中没有独立样

本 ,而一次性调查所得的样本足够大 ,可将调查样本分成两

半。一半用作探索 ( n1 = 853) ,另一半用作验证 ( n2 = 794) 。

在对组织政治认知的影响效果研究中 ,以往还没有对组

织政治认知各维度对多个效果变量的影响进行过探讨 ,也就

是说 ,效果变量与组织政治认知每个维度的影响关系 ,还没

有一个既有模式。考虑到本研究中所得到的正式有效样本

同时可以满足模型探索和模型验证的要求 ,因此 ,对组织政

治认知各维度对效果变量的影响 ,我们采用模型探索和模型

验证的方法来进行。

全模型探索和验证过程中模型好坏的评价指标 ,我们采

用学术界通用的 χ2/ df 、RMS EA 、GFI、N N FI、CFI、PN FI

六个指标。

3 　研究结果

3. 1 　组织政治认知及效果变量的描述性统计结果

样本中各因素的平均数、标准差和相关矩阵 (包含验证

中所用样本的全部样本) ,见表 2。
表 2 　各因素的描述统计 ( n = 1647)

　　项目 样本量 M SD
相关系数

1 2 3 4

1 组织政治认知 1647 　　55190 　　14127

2 心理压力 1647 12100 3194 　01220 3 3

3 满意度 1647 14106 4154 - 01389 3 3 　- 01014

4 离职意图 1647 9191 4106 01436 3 3 01058 3 　- 01322 3 3

5 绩效水平 1647 37112 7146 - 01165 3 3 01111 3 3 01194 3 3 　- 01247 3 3

　　　　　　注 : 3 3 p < 0 . 05 , 3 3 表示 p < 0 . 01。
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　　表 2 表明 ,员工组织政治认知对心理应激 (01220) 、离职

意图 (01436)有正向影响 ,对工作满意度 ( - 01389) 、绩效水

平 ( - 01165)有负向影响的研究假设得到了初步验证。

3. 2 　组织政治认知对效果变量影响的模型探索结果

模型探索所用样本为正式调查中前一半样本。根据结

构方程全模型的建模要求对所提出的初始模型进行设定 ,然

后进行修订。初始模型与修正模型的拟合指数见表 3。

表 3 　观测数据与初始模型的拟合指数 ( n = 853)

模型 χ2 df χ2/ df RMS EA GFI N N FI CFI PN FI

初始 18041807 506 3157 01055 0189 0190 0191 0179

修正 18181679 512 3155 01054 0189 0190 0191 0180

　　观测数据与初始模型拟合得不错 ,但有一些路径系数不

显著 ,为了使模型更简洁 ,需要删除这些不显著的路径。

一般地 ,增加自由参数 (模型变复杂) ,模型的卡方值会

减少 ;减少自由参数 (模型变简单) ,模型的卡方值会增加。

如果增加自由参数后 ,卡方值非常显著地减少 ,说明增加自

由参数是值得的。如果减少自由参数后 ,卡方值没有显著地

增加 ,说明减少自由参数是值得的 [11 ] 。

修正模型减少了 6 条路径 ,增加 1317 (经检验 ,卡方增加

量不显著) ,χ2/ df 反而减少 0102 ,因此 ,模型支持删除不显

著的路径。

　　签于以上考虑 ,我们选择修正模型为组织政治认知影响

效果探索的解释模型。模型的标准化解见图 1。

图 1 　探索模型与前一半样本的标准化解

　　注 :图中 GA 和 BE 系数是全模型的标准化解 ,相当于传统的回归系数。一般认为 ,只有回归系数的 T 值显著

才是有意义的。经检验 ,图中所示的路径系数都大于 2。路径系数的正负号可以反映影响的性质 ,大小可

以反映影响的强弱。

3. 3 　组织政治认知对效果变量影响的模型验证结果

用修正模型对另外一半样本的观测数据进行拟合 ,得到

修正模型在另外一半样本数据中的拟合指数。见表 4。修正

模型与另外一半观测数据的标准化解 ,如图 2 所示。

　　表 4 和图 2 的结果表明 ,修正模型在另外一半观测数据

中也得到拟合 ,说明修正模型在另外一半样本中得到了很好

的支持。最后 ,我们接受修正模型为“组织政治认知”影响效

果的最终解释模型。

4 　分析与讨论

　　通过对员工组织政治认知的影响效果的探讨可以发现 ,

员工组织政治认知对员工心理应激、满意度、离职意图和绩

效水平的影响得到了不同程度的验证。

　　总体来看 ,组织政治认知对员工心理应激、满意度、离职

意图和绩效水平四个效果变量都有密切关系 ,但组织政治认

知的不同方面与这些效果变量之间的关系又有所不同。具

体分析如下 :

4. 1 　员工的自利行为认知对其心理应激、离职意图和绩效

水平有较强影响

对自利行为认知越强 ,员工的心理应激越大 ,离职意图

越强 ,绩效水平越好。与绩效水平的关系从表面上看好象与

常识相反 ,但仔细分析 ,这种关系正说明了在对自利行为认

知较强的组织内 ,员工承受了较强的心理应激 (对自利行为

的认知与心理应激的路径系数为 0129 , T 值达到 6156 ,说明
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表 4 　观测模型与另一半样本的拟合指数( n = 793)

χ2 df χ2/ df RMS EA GFI N N FI CFI PN FI

18381069 512 3159 01056 0188 0190 0190 0178

图 2 　验证模型与另外一半样本的标准化解

　　注 :图中 GA 和 BE 系数是全模型的标准化解 ,相当于传统的回归系数。一般认为 ,只有回归系数的 T 值显著

才是有意义的。经检验 ,图中所示的路径系数都大于 2。路径系数的正负号可以反映影响的性质 ,大小可

以反映影响的强弱。

对自利行为的高认知能够对员工心理造成较强的心理应

激) 。在这种组织氛围内 ,员工处处小心行事 ,否则可能受到

严厉惩罚。这种压力造成了绩效水平的提高。这里所测量

的绩效水平包含角色绩效和边际绩效 ,员工可能给别人造成

他努力工作 ,遵守组织的绩效标准 ,处处为组织着想的假象

(印象管理是一种政治性手段) 。这涉及到印象管理的问题 ,

本文不做过多讨论。

4. 2 　员工的组织薪酬与晋升认知对员工满意度和绩效水平

有负向影响

这一结果表明 ,员工若对薪酬与晋升认知的政治性越

高 ,满意度越低 ,绩效水平越差 ,对薪酬与晋升的政治性越

低 ,员工满意度和绩效水平就越高。

心理契约理论可对这一结果作出解释。心理契约是指

员工和组织双方就自己为对方付出什么 ,同时对方为自己回

报什么 ,所形成的一种主观约定。约定的核心成份是双方的

相互责任。从本质上看 ,心理契约为员工和组织双方知觉到

的和观念化了的相互责任 ,即员工和组织双方各自就对方为

自己负担的责任 ,以及自己为对方负担的责任所形成的观

念。在组织实践中 ,员工的绩效水平应该是提薪和晋升的重

要标准。努力工作的员工 ,希望组织给予回报 ,而实际上 ,却

是那些善于实施组织政治手段的人得到了奖励。从而打破

了员工与组织之间的心理契约。陈加洲 (2002) 的实证研究

结果表明 ,心理契约的破坏对员工的工作满意度和绩效水平

有负向影响[12 ] 。

4. 3 　员工的同事关系认知对离职意图有正向影响 ,对绩效

水平有负向影响

同事关系认知越差 (在这一维度上得分高 ,政治性强) ,

离职意图越强 ,对绩效水平有消极影响 ,即同事关系越不好

(在这一维度上得分高) ,绩效水平越低。

对同事关系的政治性认知高 ,员工就会认为同事之间彼

此相互利用 ,勾心斗角 ,组织内缺少一种和谐的氛围。在这

样的环境中工作 ,员工的主要精力不是放到工作上 ,而是要

用于如何防范其他人。因而 ,工作积极性受到打击 ,绩效水

平也就随着降低了。此外 ,在这样的组织中工作 ,员工会感

到压抑 ,身心疲惫 ,也就希望离开这样的组织 ,换一个工作环

境。

4. 4 　员工心理应激、工作满意度、离职意图和绩效水平之间

有较强的相互作用

研究结果表明 ,心理应激越强 ,工作满意度越低 ,离职意

图越强 ,绩效水平越差。

综上所述 ,我们发现 ,组织政治认知对员工的态度和行

为有重要影响 ,这和国外的研究结果一致。但导致二者之间

关系的原因是什么 ? Ing2Chung Huang (2003) 等人用能量衰

竭 (burnout)来解释这种现象。能量衰竭是指体力或感情的

马超等 :组织政治认知对员工行为的影响 1437　



枯竭 ,特别指因长期压抑而造成的后果 ,包括情感疲惫 (emo2
tional exhaustion) 、人格解体 (depersonalization) (丧失关于个人

对自己和现实的正常感觉 ,特征是感到不能控制自己的行动

和语言)和个人成就感降低三个方面 [13 ] 。

Ing2Chung Huang 等人认为 ,员工由于对组织带有政治

性的政策和实践不满 ,或者对上司或同事的组织政治行为感

到厌倦 ,就会感到持续的紧张和沮丧。这些现象又会导致各

种生理及心理问题 ,例如 ,疲劳 ,头痛 ,情绪低落 ,焦虑以及家

庭关系和人际关系恶化等综合症状。这些综合症状又会导

致他们对工作漠不关心 ,对前途感到无望 ,因而导致绩效水

平降低 ,产生离职意图 ,如果找到合适的职位 ,也就另谋高就

了。

Ing2Chung Huang(2003)的实证研究结果表明 ,能量衰竭

与组织政治认知呈正相关。实际上 ,Fogary (2000) 指出 ,组织

政治是与工作相关联的应激源之一 ,而心理应激达到一定强

度后 ,一个潜在结果就是能量衰竭。二者的研究具有一致

性[14 ] 。

5 　结论

　　从“组织政治认知”影响效果的初始模型到最终解释模

型的探讨 ,我们可以发现 ,研究中所提出的“组织政治认知”

的影响效果假设得到了全部验证。具体来说即为 :

5. 1 　组织政治认知中的自利行为认知 ,对员工的心理应激、

离职意图和绩效都有正向 (增大)影响。

5. 2 　组织政治认知中对薪酬与晋升认知 ,对员工满意度和

绩效水平都有负向影响。

5. 3 　组织政治认知中的同事关系认知 (这一维度得分越高 ,

政治性认知越强 ,同事关系越不好) ,对离职意图有正向影

响 ,对绩效水平有负向影响。

5. 4 　员工心理应激、满意度、离职意图和绩效水平等效果变

量之间有相互作用 :心理应激对工作满意度有负向影响 ,工

作满意度对离职意图有负向影响 ,离职意图对绩效水平有负

向影响 ,工作满意度对绩效水平有正向影响。
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Outcomes of the Cognition of Organizational Politics

M a Chao1 , L i ng Wenquan2 , S hi Kan3

(1 School of Education , Shenyang Normal University , Shenyang , 110034) (2 School of Management , Ji′nan University , Guangzhou , 510632)
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Abstract 　Organizational politics is a fact of life. For years , personal experience and anecdotal evdence have supported the general

blief that behavior in and of organizations is often political in nature. With the investigation of a total of 1647 employees in 29 enter2
prises , the cognition2of2organizational2politics questionnaire developed by the researchers was used , and the outcomes of the cognition

of organizational politics in China was discussed in the paper.
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