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　 　 [摘　 要] 　 通过构建冲突管理方式、心理所有权、权力距离和员工工作态度(工作满意度、组
织认同感和离职倾向)的理论模型ꎬ探索冲突管理方式如何作用于员工工作态度ꎬ以及其中存在的

影响机理ꎮ 对 １３ 家企业进行问卷调查ꎬ搜集到有效问卷 ３４７ 份ꎮ 结果表明ꎬ合作型冲突管理方式

正向影响员工工作态度ꎬ竞争型冲突管理方式反向影响员工态度ꎮ 合作型与竞争型冲突管理方式

可通过心理所有权作用于员工工作态度ꎬ权力距离对冲突管理方式与员工的工作态度(工作满意

度、组织认同感)之间的负向关系产生削弱作用ꎬ对正向关系有增强作用ꎮ
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一、引言

全球化为现代企业的发展环境增添了一个竞争性的要素ꎮ 所有的组织正竭尽全力变得更

富有竞争力来维持组织的核心地位ꎬ而这些目标的实现最终还是取决于员工之间积极的合作ꎮ
现代企业的领导和员工ꎬ他们的背景、喜好、需求和兴趣、个人所秉承的行为标准和规范、价值

观念和道德都是存在差异的[１]ꎬ但同时他们又必须参与互动、积极配合来完成组织的目标[２]ꎮ
人格冲突与差异意见等这些易引发冲突的因素在组织中无处不在ꎬ无法避免ꎮ 冲突本身是不

带任何伤害性的ꎬ然而ꎬ如果没有得到妥善处理ꎬ从短期到长期都可能会导致组织的不稳定ꎮ
相反ꎬ如果处理得当ꎬ冲突的结果从长远来看会为各方带来建设性的利益[３]ꎮ 因此ꎬ组织有必

要对冲突进行积极的管理ꎮ
积极的冲突管理方式能为个人和组织带来积极的影响ꎮ 在组织层面ꎬ积极的冲突管理方

式如合作型冲突管理方式会给组织带来团队信任和创新绩效[４]、积极影响团队运营效率[５] 和

有效增加团队凝聚力[６]ꎻ在个人层面ꎬ积极的冲突管理方式也会增加管理者决策质量[６]、提高
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员工心理安全感和建言行为[７] 等ꎮ 但是消极的冲突管理方式比如竞争型冲突管理方式就会

给个人和组织带来消极后果ꎬ比如降低决策质量[６]、增加下属离职倾向[８] 以及降低成本绩

效[９]等ꎮ
以往关于冲突管理方式的研究多侧重于个人工作表现和组织绩效方面[４][７][１０]ꎬ研究者容

易忽略冲突管理方式对于工作场所的个人层面的影响比如工作满意度、组织认同感、离职倾

向ꎮ 过去的研究者并未意识到情感在组织生活中的作用ꎬ但是近期的研究者通过研究认识到

情感的重要性[１１]ꎮ 并且ꎬ学者们也认识到组织绩效与个人工作情绪分不开[１２]ꎮ 因此ꎬ组织越

来越强调工作态度的重要性ꎬ积极的工作情绪对于员工富有成效的产出是至关重要的[１３]ꎮ 无

论哪种冲突管理风格导致的员工工作态度不积极ꎬ都有可能为组织带来不良影响ꎬ影响个人和

组织表现ꎮ 因此ꎬ探讨不同冲突管理风格对员工工作态度的影响有一定的价值意义ꎮ
然而ꎬ只有打开冲突管理方式影响机制的黑箱ꎬ理解它如何作用于员工工作态度ꎬ才能认

识到其真正的实用价值ꎮ 值得注意的是ꎬ心理所有权在形成员工良好的工作态度上发挥了积

极的作用[１４][１５][１６]ꎬ而心理所有权是否会受到不同冲突管理方式的影响ꎬ进一步来说ꎬ冲突管

理方式能否通过员工的心理所有权影响到员工的工作态度ꎬ这是本研究要去探索的问题之一ꎮ
与此同时ꎬ随着中国近些年来社会政治经济文化的变化ꎬ中国传统文化中的集权意识也受

到影响ꎬ社会与组织中的权力距离在不断缩小[１７]ꎮ 有研究表明ꎬ组织中权力距离越大ꎬ领导采

用强制性手段解决冲突的可能性就越大[１８]ꎬ但廖建桥等(２０１０)指出在权力距离较大的组织

中[１７]ꎬ双方协商找出双赢方案才是值得推荐的做法ꎮ 本研究引入权力距离这一有文化意义的

变量ꎬ并试图探索权力距离对于不同冲突管理方式与员工工作态度关系的影响机制ꎮ
本文主要回答以下四个问题:(１)合作型冲突管理方式会对员工的工作态度(工作满意

度、组织认同感和离职倾向)有何影响? (２)竞争型冲突管理方式会对员工的工作态度(工作

满意度、组织认同感和离职倾向)有何影响? (３)合作型冲突管理方式和竞争型冲突管理方式

能否通过心理所有权对员工的工作态度(工作满意度、组织认同感和离职倾向)产生影响?
(４)权力距离能否对合作型冲突管理方式、竞争型冲突管理方式与员工的工作态度(工作满意

度、组织认同感和离职倾向)之间的关系起到调节作用?
二、 理论模型与假设

(一) 冲突管理方式与员工工作态度

员工在日常工作中因为认知程度、想法、需求等因素与上级产生矛盾是不可避免的[１９]ꎮ
虽然每个领导者管理冲突的方式各异ꎬＴｈｏｍａｓ 等[２０] 指出可以使用两个基本维度对冲突管理

方式进行分类ꎬ主要有回避型风格、迁就型风格、竞争型风格、合作型风格、妥协型风格五种分

类ꎮ 上司的竞争型冲突管理风格表现为对自己关注度高、对他人关注度低ꎮ 上司的合作型冲

突管理风格表现出高度自信和合作意愿倾向ꎬ最后的结果通常是双赢的ꎮ 本研究选取冲突管

理方式中两个相互对立的管理风格ꎬ选取管理者作为研究对象ꎬ即合作型冲突管理方式和竞争

型冲突管理方式ꎮ
员工的工作态度包括认知、感情和行为三个部分ꎮ 本研究选取的是员工的工作满意度、组

织认同感和离职倾向作为员工的工作态度变量ꎮ 工作满意度反映的是员工个体衡量自己的需
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要能否被组织所满足ꎬ 是个体在工作中正面和负面情绪的结合[２１]ꎮ 组织认同感指的是员工

个体在用自己所感知到的组织识别特征定义自我的过程中ꎬ产生与组织一致的感知或者是萌

生对组织的归属感[２２]ꎮ 离职倾向是个体考虑、打算并决定要退出组织的一个认知过程[２３]ꎮ
１.合作型冲突管理与员工工作态度

丰富的实证研究结果表明ꎬ合作型冲突管理方式是一个解决人际冲突有用的策略[２４]ꎮ 更

重要的是ꎬ依靠合作来维持组织的和谐ꎬ这也是中国文化所倡导的ꎮ 因此ꎬ合作型冲突管理方

式有它的文化意义ꎮ
在合作型冲突管理方式的影响下ꎬ上层管理者和下属会把关注点聚焦在他们的共同目标

上[２５]ꎮ 在这种情况下ꎬ他们认为无论是哪方的成功最终都是大家的成功ꎬ所以他们倾向于将

冲突视为需要双方来共同考虑解决的问题ꎮ 通过强化工作参与感ꎬ上层管理者和下属都相信

他们可以成功应对双方的冲突及其带来的人际关系困境ꎮ 在此高参与感的环境下ꎬ员工也会

表现出较积极的工作态度[２６]ꎮ
有学者提到ꎬ当冲突双方开诚布公地讨论意见分歧之处ꎬ以便于达成共同的目标ꎬ这种建

设性的冲突对形成更为紧密的人际关系尤其是上下级关系和决策都是有利的[２７]ꎮ 这种冲突

管理方式也被称作合作型冲突管理方式ꎮ 在此过程中ꎬ双方沟通的程度越高ꎬ从长远来看ꎬ越
有利于双方相互了解、相互欣赏ꎮ 而员工的工作态度如工作满意与离职倾向ꎬ是在工作环境中

与其他人(如直接主管) 交流产生的[２８]ꎬ合作型冲突管理方式的管理者与员工交流密切ꎬ员工

积极的工作情绪如工作满意度会被激发ꎬ消极的工作态度也会得到抑制ꎮ
社会信息加工理论对这一视角给出了合理的解释ꎬ认为个体的适应机制会根据个体目前

所处的组织环境和以前所经历的事件而采取相应的态度和行为ꎮ 根据该理论ꎬ员工在与合作

型冲突管理风格的上层管理者进行接触时ꎬ管理者能有效地与员工进行沟通交流ꎬ员工会对这

种合作型工作环境中的各种信息进行理想化加工ꎬ从而表现出与自己感受一致的工作态度ꎬ即
高度工作满意度、组织认同感和低离职倾向ꎮ 因此ꎬ合作型冲突管理风格的管理者会让员工感

受到照顾与支持感ꎬ从而也影响了下属的工作满意度、组织认同感和离职倾向ꎮ
管理者在面对冲突时表现的合作是一种群体行为ꎬ社会认同理论为群体行为提供了很好

的解释ꎮ 合作型冲突管理风格的管理者在处理冲突时ꎬ通常会表现出对下属观点的尊重ꎬ并且

能做到公平沟通ꎮ 当员工感受到来自管理者对他们观点的重视ꎬ他们会认为组织或者主管重

视他们的贡献ꎬ员工会产生对组织的归属感ꎬ认识到组织和团队成员给他带来的情感意义ꎬ内
心会完成对组织的情感转变到“这是我的组织”的一系列心理活动ꎮ 基于此ꎬ员工会对组织产

生一致性认知ꎬ提升工作满意度和组织认同感ꎬ同时降低离职倾向ꎮ
假设 １:合作型冲突管理方式能对员工工作态度产生影响作用ꎬ即对工作满意度和组织认

同感产生正向影响ꎬ对离职倾向产生负向影响ꎮ
２.竞争型冲突管理与员工工作态度

Ｓａｌｍａｎ Ｈａｂｉｂ 在文中提到上层管理者的领导风格是组织文化形成的一个重要因素ꎬ消极

的组织文化会降低员工的工作满意度、对组织的认同和增加离职倾向[２９]ꎮ 竞争型冲突管理风

格的上层管理者侧重于对自己利益的关注而忽略对员工的关注[３０]ꎬ长时间会形成竞争性的组
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织文化ꎬ上下级目标不一致ꎬ上级管理者靠强迫员工接受自己的观点会成为组织中的惯例现

象ꎬ在这种工作环境中ꎬ上层管理者和下属并不能团结一致完成工作ꎬ员工在工作中难免会产

生消极情绪甚至是对上层管理者的敌意ꎬ表现出较差的工作态度ꎮ
竞争型冲突管理方式的上层管理者倾向于将自己的意愿强加于下属之上ꎬ员工处于被动

状态就有可能会压制自己积极的工作表现ꎬ而在工作中消极怠工ꎮ 并且ꎬ这种采用强加手法的

冲突管理方式会使沟通和交流受阻ꎬ有可能会导致僵局ꎮ 相关研究也表明ꎬ这种试图以忽视对

方想法和资源、隐藏己方的信息以干扰对方的努力的行为会造成双方的不信任[３１]ꎮ 由于缺乏

心理支持ꎬ双方沟通也处于终端状态ꎬ最终不利于思想的交流传播ꎬ影响员工的工作态度ꎬ产生

消极的工作情绪比如高离职倾向ꎮ
竞争型冲突管理方式的管理者会让员工感知到上层管理者把他们放在对立面ꎬ在这种情

况下ꎬ下属会把关注点放在己方的目标而不是共同的目标上ꎬ冲突双方都会把冲突当作是“一
方成功一方失败”的挑战ꎬ员工不断感受到来自领导的输出带给自己的压力ꎬ觉得自己的工作

会受到威胁(比如晋升、加薪或被迫调到别的岗位)ꎬ这种不确定性会使员工对未来工作抱有

一种担忧和无力感ꎬ即会产生工作不安全感ꎮ 工作不安全感作为一个破坏性的心理考量ꎬ会抑

制员工的工作满意度、组织认同感以及对离职倾向的增强作用ꎬ不少学者已经证实过此观

点[３２][３３][３４]ꎮ
假设 ２:竞争型冲突管理方式能对员工工作态度产生影响作用ꎬ即对工作满意度和组织认

同感产生负向影响ꎬ对离职倾向产生正向影响ꎮ
(二)心理所有权的中介作用

心理所有权是指个体感觉到目标或目标的一部分好像是自己的一种心理状态ꎬ反映了 个

体对所有权目标在意识上的占有[３５]ꎮ 员工心理所有权越高ꎬ就越多地表现出积极的情绪状

态ꎬ从而驱动积极工作态度的产生[１５][１６]ꎮ
虽然没有直接的研究证明心理所有权在冲突管理方式对员工工作态度的影响机制中扮演

中介作用ꎬ但我们也能从别的研究中间接证明这一点ꎮ 李锐等(２０１２)的研究指出有专权倾向

的领导作风倾向于对下属进行严密的控制ꎬ会降低下属的工作自主性和决策参与权ꎬ从而弱化

其心理所有权ꎮ 在心理所有权的影响方面ꎬ有实证研究已经证实过心理所有权对员工积极工

作态度的促进作用(Ｈａｎ 等ꎬ ２０１０)ꎮ 即是说ꎬ在竞争型冲突管理方式下ꎬ领导会强迫下属接受

自己的观点和行为ꎬ员工的自主性下降ꎬ决策参与权降低ꎬ与组织的亲密度自然也会随之降低ꎬ
不会再像以前那样为组织忠心表现ꎬ积极的工作情绪随之降低ꎬ消极的工作情绪也随之产生ꎮ
ＺＨＵ 等(２０１０)在实证研究中也发现了心理所有权的产生不仅仅依靠血缘关系ꎬ与领导、同事

之间的密切人际关系也是心理所有权产生的重要来源ꎮ 合作型冲突管理方式的领导与下属积

极配合ꎬ易形成和谐的上下级关系ꎬ让员工感受到自己是领导的“自家人”ꎬ进而产生或加强心

理所有权ꎬ积极影响员工工作态度ꎮ
根据情绪劳动策略ꎬ竞争型冲突管理方式的上层管理者凭借职位的权威压制下属的想法ꎬ

会导致上下级关系紧张ꎬ员工可能会做出相应的努力进行调节ꎬ表现出积极的情绪状态ꎬ但是

从长久来看ꎬ真实感受和外在表现的情绪长期分离ꎬ会给个人带来伤害ꎬ也会削弱员工对组织
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的心理所有权ꎬ对员工的工作态度有消极影响ꎮ 而就合作型冲突管理方式来说ꎬ一方通过接

受、理解和融合对方的需求和期望来解决冲突ꎬ这种上下级之间开放式的交流和合作ꎬ有利于

营造一个积极轻松的工作环境ꎬ增强员工的心理归属感ꎬ员工也会表现出高涨的工作情绪ꎬ较
高的工作满意度和组织认同感ꎬ以及较低的离职倾向[１５][１６]ꎮ

心理所有权理论也为这一现象提供了很好的解释视角ꎬ认为充分的了解是员工心理所有

权产生的要素ꎮ 在组织情境下ꎬ合作型冲突管理的上层管理者与下属进行的沟通交流ꎬ能使一

些管理信息有效传达和被员工感知ꎬ当员工获得了这些信息时ꎬ他们觉得他们对组织和管理者

的行为更为理解ꎬ从而产生心理所有权ꎬ员工感知的心理所有权越强ꎬ越能在组织中表现出组

织期望的工作态度和行为[３５]ꎮ 相反ꎬ竞争型冲突管理风格中不成功的沟通不仅不能使组织的

信息有效传递给员工ꎬ还会因为员工与上级之间的矛盾增加员工对组织的不满ꎬ员工对组织的

心理所有权会被弱化ꎬ不能促成员工积极的工作态度ꎮ
假设 ３:合作型冲突管理方式通过心理所有权影响员工工作态度(工作满意度、组织认同

和离职倾向)ꎮ
假设 ４:竞争型冲突管理方式通过心理所有权影响员工工作态度(工作满意度、组织认同

和离职倾向)ꎮ
(三)权力距离的调节效应

权力距离反映的是个体接受和承认组织中权力分配不平等的程度[３６]ꎮ 高权力距离的个

体比低权力距离的个体更能遵从权威ꎮ 本研究基于中国社会中的集权文化和中国人偏向于和

谐的思想ꎬ我们推想在中国企业文化中竞争型和合作型冲突管理风格与员工工作态度的关系

可能受到下属权力距离倾向的影响ꎮ
对于合作型冲突管理方式ꎬ就高权力距离的员工而言ꎬ员工对于上层管理者表现出的合作

意向ꎬ会高度配合ꎬ会有着较高的工作态度表现ꎬ合作型冲突管理方式与员工工作态度之间的

正向关系能被放大ꎮ 低权力距离的员工ꎬ不受上层管理者的权威影响ꎬ可能会在与上层管理者

交流合作中过于释放天性而冒犯上层管理者ꎬ上层管理者会基于自身权威批评下属ꎬ员工工作

态度有可能受到影响ꎮ
就竞争型冲突管理方式的上层管理者而言ꎬ高权力距离的个体对上层管理者的权威接受

程度较高ꎬ上层管理者无论是表现出正面行为还是负面行为ꎬ高权力距离的下属都能恪守作为

下属的本分无条件地接受[３６][３７]ꎮ 即使竞争型冲突管理风格的上层管理者在处理冲突时会产

生强迫行为ꎬ无视员工的利益ꎬ下属还是会继续保持对上层管理者的尊重、信任、遵从和认

同[３７]ꎬ进而弱化竞争型冲突管理方式与员工工作态度之间的负向关系ꎮ 而对于低权力距离的

员工ꎬ员工认为自己和上层管理者处于平等地位ꎬ不认为自己应该无条件接受来自上层管理者

的不平等指令ꎮ 在遇到冲突时会把持自己的观点ꎬ不会因为上层管理者的地位而改变自己的

立场ꎬ这会激化上下级之间的冲突ꎬ从而放大竞争型冲突管理方式与员工工作态度之间的负向

关系ꎮ
因此ꎬ权力距离能增强合作型冲突管理风格对员工工作态度(工作满意度、组织认同感)

的正面影响ꎬ以及削弱竞争型冲突管理风格对员工工作态度(工作满意度、组织认同感)的负
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面影响ꎮ 具体来说ꎬ在合作型冲突管理方式中ꎬ权力距离越大ꎬ合作型冲突管理方式与员工工

作满意度和组织认同感的正向关系越强ꎬ合作型冲突管理方式与员工离职倾向的负向关系也

会越弱ꎻ权力距离越小ꎬ合作型冲突管理方式与员工工作满意度和组织认同感的正向关系越

弱ꎬ合作型冲突管理方式与员工离职倾向的负向关系也会越强ꎮ 在竞争型冲突管理方式中ꎬ权
力距离越大ꎬ竞争型冲突管理方式与员工工作满意度和组织认同感的负向关系越弱ꎬ竞争型冲

突管理方式与员工离职倾向的正向关系也会越强ꎻ权力距离越小ꎬ竞争型冲突管理方式与员工

工作满意度和组织认同感的负向关系越强ꎬ竞争型冲突管理方式与员工离职倾向的正向关系

也会越弱ꎮ
据此ꎬ本文提出以下假设:
假设 ５:下属权力距离导向在合作型冲突管理方式与员工工作态度的关系起调节作用ꎮ
假设 ６:下属权力距离导向对竞争型冲突管理方式与员工工作态度的关系起到调节作用ꎮ

图 １　 理论模型

三、研究设计

(一)样本和变量收集

本研究采用问卷调查的方式收集数据ꎬ调研活动于 ２０１６ 年 ７ 月初到 ８ 月中旬在安徽省合

肥市经开区进行ꎬ以经开区成立时间在 ３ 年以上、企业规模在 １００ 人以上的 ２０ 余家企业为调

研对象ꎮ 调研过程中ꎬ本研究相关人员在各企业人力资源管理部门的协助下向在本公司工作

２ 年以上ꎬ实际填写问卷人数与企业员工数按 １:２０ 比例发放问卷ꎬ为保证数据质量并以企业

为单位将所有被试者集中在一间房间ꎬ并向他们保证数据的匿名性ꎬ请被试者大胆放心填写ꎮ
本次研究共发放问卷 ４３６ 份ꎬ收回问卷 ３９６ 份ꎬ剔除基本信息填写不完整、缺失项超过 ３

项、填写较随意的问卷ꎬ得到有效问卷 ３４７ 份ꎬ有效回收率为 ７９.５％ꎬ调研样本的情况见表 １ꎮ
　 表 １ 问卷调查样本构成

项目 级别 人数 比例 / ％ 项目 级别 人数 比例 / ％

性别

性别

男 ２３０ ６６.３
女 １１７ ３３.７

２５ 岁以下 ２８ ８.１
２６~３５ 岁 ２２３ ６４.３
３６~４５ 岁 ７５ ２１.６
４６ 岁以上 ２１ ６.１

月收入 / 元

受教育水平

３０００ 以下 １２ ３.５
３００１－４０００ １３９ ４０.１
４００１－５０００ ９３ ２６.８
５００１－６０００ ４４ １２.７
６００１ 以上 ５９ １７.０

大专及以下 １７６ ５０.７
本科 １４８ ４２.７
硕士 ２１ ６.１

博士(后) ２ ０.５
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(二)变量测量

从自变量到因变量各个变量的测量条目均采用李克特 ５ 级评分法ꎬ１ 代表非常不同意ꎬ５
代表非常同意ꎮ 并参考以往研究ꎬ本研究对性别、年龄、婚姻状况、月收入水平和受教育水平进

行控制ꎮ
(１)冲突管理方式ꎮ 使用的是 Ｒａｈｉｍ[３８] 编制的具体到员工个体层面的量表ꎬ从员工感知

到的领导的冲突管理方式对其打分ꎮ 本研究采用其中两个相对较对立的维度ꎬ即合作型冲突

管理方式和竞争型冲突管理方式ꎬ包括“我的主管会与我探讨这个问题ꎬ以找到双方都能接受

的解决方法”等 １１ 个题项ꎮ 其中合作型冲突管理方式的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ α 值为 ０.８７３ꎬ竞争型冲

突管理方式的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α 值为 ０.７７ꎬ有着较好的信度ꎬ可进行下一步统计分析ꎮ
(２)心理所有权ꎮ 使用的是 Ｃｈｉ ＆ Ｈａｎ[３９] 根据 Ｖａｎ Ｄｙｎｅ 和 Ｐｉｅｒｃｅ(２００４)的量表修订而

成ꎬ包括“这是我的组织”等 ４ 个题项ꎮ 本文中ꎬ该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ α 值为 ０.８２７ꎬ具有良好

的信度ꎬ可进行下一步统计分析ꎮ
(３)权力距离ꎮ 使用 Ｋｉｒｋｍａｎ[４０]等开发的量表ꎬ包括“在大多数情况下管理者做决定不会

与下属去协商”等 ８ 个题项ꎮ 本文中ꎬ该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α 值为 ０.７２８ꎬ具有良好的信度ꎬ可
进行下一步统计分析ꎮ

(４)工作满意度ꎮ 采用的是 Ｋｕｏ ＆ Ｃｈｅｎ[４１]实证研究问卷所附量表ꎬ共有“总体上ꎬ我很喜

欢我当前的工作”等 ３ 个题项ꎮ 该量表具有良好的内部一致性(Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ α 值为 ０.７１９)ꎬ可
进行下一步统计分析ꎮ

(５)组织认同感ꎮ 采用Ｍａｌｅ＆ Ａｓｈｆｏｒｔｈ[４２]在 １９９２ 年开发的 ５ 条目单维度量表ꎬ包括“当别

人赞美我的组织时ꎬ我感觉是对我个人的赞美”等 ５ 个题项ꎮ 该量表具有良好的内部一致性

(Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α 值为 ０.７２５)ꎬ可进行下一步统计分析ꎮ
(６)离职倾向ꎮ 采用的是苏方国在 ２００５ 年实证研究中参考 Ｆｕｔｒｅｌｌ ＆ Ｐａｒａｓｕｒａｍａｎ(１９８４)、

Ｓａｇｅｒ ＆ Ｊｏｈｎｓｔｏｎ(１９８９)等人的离职倾向量表选用的 ３ 个题项的离职倾向分量表ꎬ例如“在未来

的 １２ 个月内ꎬ我可能会离开这家公司”ꎮ 该量表具有良好的内部一致性(Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α 值为 ０.
７０７)ꎬ可进行下一步统计分析ꎮ

本研究采用 ＳＰＳＳ ２１.０ 与 ＡＭＯＳ ２１.０ 统计软件进行数据处理ꎮ 具体来说ꎬ采用 ＳＰＳＳ２１.０
对样本进行信度检验以及回归分析ꎻ使用 ＡＭＯＳ ２１.０ 对各变量进行验证性因子分析( ＣＦＡ
等) ꎬ通过模型来区别各变量的区分效度ꎮ

四、研究结果

(一) 同源方差检验

本研究采用匿名调查方法ꎬ可以减少社会期许效应ꎬ但调查问卷仍可能存在同源方差问题ꎮ
本研究运用 Ｈａｒｍａｎ 单因素分析法进行检验ꎬ将所有模型变量条目一起做因子分析ꎬ结果显示ꎬ主
成分分析所得出的最大特征根的因子的方差解释率为 １１.１７％ꎬ未占到总方差解释率的一半ꎬ表
明没有单一的因子可以解释绝大部分的变异ꎬ所以不存在严重的共同方法偏差问题ꎮ

(二) 信度、效度检验

为了保证问卷的信度和效度ꎬ本文使用 ＳＰＳＳ 和 ＡＭＯＳ 分别对数据进行信度分析和验证
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性因子分析ꎮ 对于各变量量表信度进行检验ꎬ分析结果得到合作型冲突管理方式、竞争型冲突

管理方式、心理所有权、权力距离、工作满意度、组织认同感、离职倾向的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α 值都在

０.７ 以上ꎬ问卷有较好的信度ꎮ
本文采用 ＡＭＯＳ ２１.０ 来考察各变量的区分效度ꎬ对以上四个变量以不同的方式进行组

合ꎬ合成单因子、二因子、三因子、四因子、五因子、六因子和七因子模型ꎮ 由表中可看出ꎬ七因

子模型(Ｘ２ / ｄｆ ＝ １.４６１ꎬＮＦＩ＝ ０.７８４ꎬＣＦＩ ＝ ０.９１８ꎬＩＦＩ ＝ ０.９２０ꎬＧＦＩ ＝ ０.８８９ꎬＲＭＳＥＡ＝ ０.０３６)优于其

他模型ꎬ且其他模型都没有达到拟合要求ꎬ表明本文所选取的变量之间具有很好的区分效度ꎮ
　 表 ２ 验证性因子分析结果

对比检验组 χ２ ｄｆ Ｘ２ / ｄｆ ＮＦＩ ＣＦＩ ＩＦＩ ＧＦＩ ＲＭＳＥＡ
单因子模型(Ｃｈ＋Ｃ ｊ＋Ｐ ｏ＋Ｐｄ＋Ｊｓ＋Ｏ ｉ＋Ｔ ｉ) ２３７９.４２７ ５６０ ４.２４９ ０.３４０ ０.３９５ ０.４０２ ０.６３４ ０.０９７
二因子模型(Ｃｈ＋Ｃ ｊ＋ＰｄꎬＰ ｏ＋Ｊｓ＋Ｏ ｉ＋Ｔ ｉ) １６８２.０２３ ５５９ ３.００９ ０.５３３ ０.６２７ ０.６０３ ０.７６５ ０.０７６
三因子模型(Ｃｈ＋Ｃ ｊꎬＰｄ＋Ｐ ｏꎬＪｓ＋Ｏ ｉ＋Ｔ ｉ) １２９９.８６５ ５５７ ２.３３４ ０.６３９ ０.７５３ ０.７５６ ０.８２０ ０.０６２
四因子模型(Ｃｈ＋Ｃ ｊꎬＰｄꎬＰ ｏ＋ＪｓꎬＯ ｉ＋Ｔ ｉ) １２３３.１７１ ５５０ ２.２４２ ０.６５８ ０.７７３ ０.７７６ ０.８３５ ０.０６０
五因子模型(Ｃｈ＋Ｃ ｊꎬＰ ｏꎬＰｄꎬＯ ｉꎬＴ ｉ＋Ｊｓ) １０７１.２１８ ５４９ １.９５１ ０.７０３ ０.８２６ ０.８２９ ０.８５０ ０.０５２
六因子模型(ＣｈꎬＣ ｊꎬＰ ｏꎬＰｄꎬＯ ｉꎬＴ ｉ＋Ｊｓ) １０２１.９０３ ５４５ １.８７５ ０.７１６ ０.８４２ ０.８４４ ０.８５７ ０.０５０
七因子模型(ＣｈꎬＣ ｊꎬＰ ｏꎬＰｄꎬＪｓꎬＯ ｉꎬＴ ｉ) ７７８.４８６ ５３３ １.４６１ ０.７８４ ０.９１８ ０.９２０ ０.８８９ ０.０３６

　 注:Ｃｈ表示合作型冲突管理方式ꎬＣｊ表示竞争型冲突管理方式ꎬＰ ｏ表示心理所有权ꎬＰｄ表示权力距离ꎬＪｓ表示
工作满意度ꎬＯｉ表示组织认同ꎬＴｉ离职倾向ꎻ“＋”表示因子合并ꎮ

(三)描述统计

表 ３ 是各变量的平均值、标准差和相关系数ꎬ从表中可看出各变量之间均具有显著相关关

系ꎬ合作型冲突管理方式、竞争型冲突管理方式与心理所有权、权力距离、工作满意度、组织认

同感和离职倾向相关系数均显著ꎬ表明变量之间的显著相关关系ꎻ心理所有权与工作满意度、
组织认同感、离职倾向的相关系数显著相关ꎻ权力距离与工作满意度、组织认同感、离职倾向的

相关系数也显著相关ꎮ 这些变量的相关性统计结果为下一步的假设验证提供支持ꎮ
　 表 ３ 区别效度检验结果(Ｎ ＝ ３４７)

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ 合作型冲突管理方式 ３.９０ ０.４２ １
２ 竞争型冲突管理方式 ２.００ ０.４９ －０.２５９∗∗∗ １
３ 心理所有权 ３.６２ ０.６７ ０.１７０∗∗ －０.１０５∗ １
４ 权力距离 ２.４１ ０.３５ －０.２０６∗∗∗ ０.１２８∗ －０.０７２ １
５ 工作满意度 ３.８３ ０.４３ ０.１６４∗∗ －０.１４５∗∗ ０.２５４∗∗∗ －０.１３１∗ １
６ 组织认同感 ３.８１ ０.３８ ０.２０２∗∗∗ －０.１５９∗∗ ０.３５０∗∗∗ －０.２２９∗∗∗ ０.７０８∗∗∗ １
７ 离职倾向 ２.００ ０.５２ －０.１１８∗ ０.１４０∗∗ －０.１７５∗∗ ０.１０４∗ －０.２６３∗∗∗ －０.３４５∗∗∗ １

　 注:∗∗Ｐ<０.０１ꎬ∗Ｐ<０.０５ꎮ

(四)心理所有权的中介作用检验

本研究采用层级回归的方法检验假设ꎬ对四个变量先是进行标准化处理ꎬ再进行回归处

理ꎬ具体分析结果见表 ４ꎮ
模型 １ａ、模型 ２ａ 和模型 ３ａ 显示合作型冲突管理方式分别对员工工作满意度(β ＝ ０.１５８ꎬ

ｐ<０.００１)、组织认同感(β ＝ ０.１９３ꎬ ｐ<０.００１)显著正向相关ꎬ以及对离职倾向的显著负向相关

(β＝ －０.１１９ꎬ ｐ<０.０５)ꎬ这表明高程度的合作型冲突管理方式能提高员工工作满意度、组织认

同感ꎬ降低员工的离职倾向ꎬ假设 １ 得到支持ꎮ 模型 １ａ、模型 ２ａ 和模型 ３ａ 显示竞争型冲突管

理方式分别对员工工作满意度(β＝ －０.１４４ꎬ ｐ<０.００１)、组织认同感(β＝ －０.１５５ꎬ ｐ<０.００１)有显
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著负向影响ꎬ以及对离职倾向的显著正向影响(β＝ ０.１０２ꎬ ｐ<０.０５)ꎬ这说明员工感知到的领导

的竞争型冲突管理方式越高ꎬ员工的工作满意度、组织认同感越低ꎬ离职倾向也越高ꎬ假设 ２ 全

部假设得到支持ꎮ
表 ４ 中模型 ４ａ 显示ꎬ合作型冲突管理方式对心理所有权有显著的正向影响(β ＝ ０.１６１ꎬ ｐ

<０.００１)ꎬ模型 ５ａ 显示心理所有权对工作满意度有着显著的正向影响(β ＝ ０.２２７ꎬ ｐ<０.００１)ꎻ
模型 ５ａ 显示把合作型冲突管理方式、心理所有权和工作满意度同时进入回归方程后ꎬ合作型

冲突管理方式对工作满意度的影响作用减少(β ＝ ０.１２２ꎬｐ<０.００１)ꎬ这表明心理所有权在合作

型冲突管理方式和工作满意度之间起着部分中介的作用ꎬ即合作型冲突管理方式能通过员工

的心理所有权提高或降低员工的工作满意度ꎮ 同理ꎬ模型 ２ａ 显示合作型冲突管理方式对组织

认同感有显著的正向影响(β ＝ ０.１９３ꎬ ｐ<０.００１)ꎬ合作型冲突管理方式、心理所有权和组织认

同感同时进入回归方程后ꎬ合作型冲突管理方式对组织认同感的影响作用减少(β ＝ ０.１４２ꎬｐ<
０.００１)ꎬ表明心理所有权在合作型冲突管理方式和组织认同感之间起着部分中介作用ꎮ 就离

职倾向而言ꎬ模型 ３ａ 显示合作型冲突管理方式对离职倾向有显著的负向影响(β ＝ －０.１１９ꎬ ｐ<
０.００１)ꎬ合作型冲突管理方式、心理所有权和离职倾向同时进入回归方程后ꎬ合作型冲突管理

方式对离职倾向的影响作用减少(β＝ －０.０９３ꎬｐ<０.００１)ꎬ心理所有权在合作型冲突管理方式和

离职倾向之间起着部分中介的作用ꎮ 综上ꎬ假设 ３ 得到全部支持ꎮ
表 ４ 中模型 ４ａ 显示ꎬ竞争型冲突管理方式对心理所有权有显著的负向影响(β ＝ －０.０７２ꎬ

ｐ<０.００１)ꎻ模型 １ａ 显示竞争型冲突管理方式对工作满意度有显著的负向影响(β ＝ －０.１４４ꎬ ｐ<
０.００１)ꎬ把竞争型冲突管理方式、心理所有权和工作满意度同时进入回归方程后ꎬ竞争型冲突

管理方式对工作满意度的影响作用减少(β＝ －０.１２７ꎬｐ<０.００１)ꎬ这表明心理所有权在竞争型冲

突管理方式和工作满意度之间起着部分中介的作用ꎬ即员工感知到的竞争型冲突管理方式能

通过影响员工的心理所有权从而影响员工工作满意度ꎮ 同理ꎬ模型 ２ａ 显示竞争型冲突管理方

式对组织认同感有显著的负向影响(β＝ －０.１５５ꎬ ｐ<０.００１)ꎬ竞争型冲突管理方式、心理所有权

和组织认同感同时进入回归方程后ꎬ竞争型冲突管理方式对组织认同感的影响作用减少(β ＝
－０.１３１ꎬｐ<０.００１)ꎬ表明心理所有权在竞争型冲突管理方式和组织认同感之间起着部分中介的

作用ꎮ 模型 ３ａ 显示竞争型冲突管理方式对离职倾向的影响为正且显著(β ＝ ０.１０２ꎬ ｐ<０.０５)ꎬ
竞争型冲突管理方式、心理所有权和离职倾向同时进入回归方程后ꎬ竞争型冲突管理方式对组

织认同感的影响作用减少(β＝ ０.０９７ꎬｐ<０.０５)ꎬ心理所有权在竞争型冲突管理方式和离职倾向

之间起着部分中介的作用ꎮ 综上ꎬ竞争型冲突管理方式能通过影响员工的心理所有权提高或

降低员工的工作满意度、组织认同感和离职倾向ꎬ假设 ４ 得到验证ꎮ
　 表 ４ 冲突管理方式中介回归分析结果

变量
模型 １ａ 模型 ２ａ 模型 ３ａ 模型 ４ａ 模型 ５ａ 模型 ６ａ 模型 ７ａ

工作满意度 组织认同 离职倾向 心理所有权 工作满意度 组织认同 离职倾向

心理所有权 ０.２２７∗∗∗ ０.３１４∗∗∗ －０.１７３∗∗

合作型冲突管理方式 ０.１５８∗∗∗ ０.１９３∗∗∗ －０.１１９∗ ０.１６１∗∗ ０.１２２∗∗∗ ０.１４２∗∗∗ －０.０９３∗

竞争型冲突管理方式 －０.１４４∗∗∗ －０.１５５∗∗∗ ０.１０２∗ －０.０７２∗∗∗ －０.１２７∗∗∗ －０.１３１∗∗∗ ０.０９７∗

Ｆ ２.６７０ ５.１９５ ２.８７４ ２.８７６ ５.４００ １１.２１４ ３.９０８

　 注:∗∗∗ Ｐ<０.００１ꎬ∗∗Ｐ<０.０１ꎬ∗Ｐ<０.０５ꎮ
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(五)权力距离的调节作用检验

验证权力距离在合作型冲突管理方式和工作满意度、组织认同感和离职倾向之间的调节

效应ꎬ首先将工作满意度或组织认同感或离职倾向设为因变量ꎬ其次依次引入自变量、调节变

量ꎬ最后加入自变量和调节变量的乘积项ꎬ分别检验自变量、调节变量以及自变量与调节变量

的交互项与因变量的相互关系ꎮ 如表 ５ 所示ꎬ分别列出了合作型冲突管理方式与权力距离的

乘积项、竞争型冲突管理方式与权力距离的乘积项对工作满意度、组织认同感和离职倾向的输

出结果ꎮ 从模型 １ｂ、模型 ２ｂ 和模型 ３ｂ 看出ꎬ合作型冲突管理方式与权力距离的交互项对工

作满意度(β＝ ０.１８４ꎬ ｐ<０.００１)和组织认同感(β ＝ ０.１８０ꎬｐ<０.００１)的影响为正且显著ꎬ对离职

倾向(β＝ －０.１４４ꎬ ｐ<０.０５)的影响为负且显著ꎬ这表明组织中的权力距离倾向越高ꎬ越能增加

合作型冲突管理方式与工作满意度和组织认同之间的正向关系ꎬ减弱合作型冲突管理方式与

离职倾向之间的负向关系ꎬ假设 ５ 得到支持ꎮ 关于权力距离在竞争型冲突管理方式和员工工

作满意度、组织认同感和离职行为之间的调节效应的验证ꎬ同假设 Ｈ５的验证ꎬ由模型 １ｂ、模型

２ｂ 和模型 ３ｂ 可看出竞争型冲突管理方式与权力距离的交互项对员工工作满意度(β ＝ －０.
１７３ꎬ ｐ<０.００１)和组织认同感(β＝ －０.１５７ꎬ ｐ<０.００１)产生显著的负向影响ꎬ对离职倾向(β ＝ ０.
１０９ꎬ ｐ<０.０５)产生显著正向影响ꎬ说明组织中的权力距离越高ꎬ竞争型冲突管理方式对工作满

意度和组织认同感的负向关系就越弱ꎬ竞争型冲突管理方式对离职倾向的正向关系就越强ꎬ支
持了假设 ６ꎮ 图 ２ 为这种交互的影响模式ꎬ根据 Ｃｏｈｅｎ 等人推荐的程序ꎬ描绘了不同权力距离

的员工在冲突管理方式状态的驱使下员工工作态度(工作满意度、组织认同感、离职倾向)的
差异ꎮ
　 表 ５ 冲突管理方式调节回归分析结果

变量
模型 １ｂ 模型 ２ｂ 模型 ３ｂ

工作满意度 组织认同感 离职倾向

权力距离 －０.１２５∗ －０.２１７∗∗∗ ０.１２１∗

合作型冲突管理方式∗权力距离 ０.１８４∗∗∗ ０.１８０∗∗∗ －０.１４４∗

竞争型冲突管理方式∗权力距离 －０.１７３∗∗∗ －０.１５７∗∗∗ ０.１０９∗

Ｆ １.９８８ ５.９８３ １.８８５
　 注:∗∗∗ Ｐ<０.００１ꎬ∗∗Ｐ<０.０１ꎬ∗Ｐ<０.０５ꎮ

图 ２　 不同权力距离程度的员工在冲突

管理方式影响状态下工作态度的差异

五、结论

(一) 主要研究结论与讨论

员工工作态度一直以来都是组织管理领域研究的

热点ꎬ本文基于冲突管理方式、心理所有权和权力距离

的独特视角ꎬ搭建了合作型和竞争型两种冲突管理方式

与员工工作态度的关系模型ꎬ通过实证研究ꎬ得出以下

结论:
１.合作型冲突管理方式对员工的工作态度产生正

向影响ꎮ 合作型冲突管理方式能通过聚焦双方共同的

目标成功化解冲突ꎬ构建更为紧密的人际关系ꎬ加强沟通交流ꎬ促进员工对于组织和上级的认

同ꎬ有效提高员工工作态度ꎮ
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２.竞争型冲突管理方式负向影响员工工作态度(工作满意度、组织认同感)ꎬ但对员工离职

倾向产生正向影响ꎮ 竞争型冲突管理方式会形成竞争型、上下级目标不一致的文化ꎬ将上下级

双方放在彼此对立的地位ꎬ造成员工的心理不安全感ꎬ只会使员工产生消极的工作态度ꎬ降低

工作满意度和组织认同感ꎬ增加员工的离职倾向ꎬ造成可能的人员流失ꎮ
３.心理所有权能在合作型冲突管理方式对员工工作态度的影响中起部分中介作用ꎬ以及

在竞争型冲突管理方式对员工工作态度的影响机制中起部分中介作用ꎮ 无论是竞争型还是合

作型风格都能通过增加对组织的心理归属这一内在机理影响员工工作态度(工作满意度、组
织认同感)ꎬ也会因为削弱组织成员对组织的心理所有权导致高离职倾向ꎮ

４.权力距离能增强合作型冲突管理方式与员工工作态度(工作满意度、组织认同感)的正

向关系ꎬ减弱竞争型冲突管理方式与员工工作态度(工作满意度、组织认同感)的负向关系ꎮ
上层管理者与员工在发生矛盾时采用积极的合作方式ꎬ低权力距离的员工会对领导高度配合ꎬ
员工良好的工作态度能被激发ꎮ 员工与上层管理者发生矛盾时ꎬ高权力距离的员工会继续保

持对上层管理者的尊重、信任、遵从和认同ꎬ从而弱化了竞争型冲突管理方式与员工工作态度

之间的负向关系ꎮ
(二) 理论贡献与实践启示

本文研究对于现有文献具有以下三方面的贡献:首先ꎬ在以往的冲突管理研究中ꎬ理论居

多ꎬ实证较少[４３]ꎬ冲突管理方式尤其是合作型和竞争型冲突管理风格与员工工作态度的整合

关系尚未得到验证ꎬ此研究填补了这方面的空白ꎻ其次ꎬ本研究考察了不同冲突管理情境下对

员工工作态度影响的内在作用机制ꎬ进一步丰富和发展了心理所有权理论及其在企业员工管

理中的作用ꎮ 不少学者已经证实过心理所有权对工作满意度、组织认同感和离职倾向的积极

影响行为[４４][４５]ꎬ但是还不曾有研究将心理契约作为调节变量ꎬ探索其在上层管理者不同的冲

突管理方式与员工工作态度关系中的作用ꎻ此外ꎬ引入权力距离这一较为新颖的变量作为调节

变量ꎬ深入探讨上层管理者不同的冲突管理方式对员工工作态度的内在影响机制ꎮ 同时ꎬ中国

的权力距离相对西方国家来说较大ꎬ这更符合中国的文化情境ꎬ有利于促进中国文化背景下的

上层管理者冲突管理方式的研究ꎻ最后ꎬ以前的研究多关于员工之间的冲突、上层管理者作为

第三方处理下属冲突等视角[４６]ꎬ本研究从上层管理者与员工冲突的视角来展开冲突管理方式

对于员工工作态度的调查ꎬ弥补了上层管理者与下属冲突关系的研究空白ꎮ
实践上ꎬ本文能对组织中一些现象进行很好的解释或指导ꎮ 首先ꎬ实践中ꎬ冲突尤其是上

下级之间的冲突会引起上下级关系紧张ꎬ带来压力ꎬ人们更偏向于规避和防范冲突ꎮ 然而ꎬ从
本文的实证研究结果来看ꎬ冲突发生时ꎬ双方采取合作的方式去面对冲突、解决冲突ꎬ不仅能有

效中和矛盾ꎬ反而会增加员工工作满意度和组织认同感ꎬ降低员工离职倾向ꎮ 但是ꎬ若冲突双

方采取敌对的方式去应对冲突ꎬ只会给员工的工作态度造成不良的影响ꎮ 其次ꎬ本文通过聚焦

两种对立的冲突管理方式对于员工工作态度的影响ꎬ为企业在员工态度管理方面提供了新视

角ꎬ对于组织优化员工管理和形成正向的冲突管理文化有一定的参考价值ꎮ 同时ꎬ随着新生代

员工逐渐成为职场的主力军ꎬ他们对平等的要求更高ꎬ能接受的权利距离越小ꎬ这也意味着现

在的管理者在冲突发生时应该避免采取竞争型冲突管理方式强迫员工接受自己的行为ꎬ而更

􀅰２８􀅰



经济与管理评论

经济管理研究

应该抱着积极合作的态度去解决冲突ꎬ得到双赢的结果ꎮ 最后ꎬ本文意在对组织中的冲突进行

积极的冲突管理和冲突干预ꎬ尽可能去寻求冲突会导致的积极效应ꎬ理想上合作策略是最符合

条件的选择ꎬ但是有可能现实操作起来比较困难ꎮ
(三)管理建议

根据本文研究结论ꎬ试图在实践方面给出以下几条关于企业管理的建议ꎮ 从组织层面来

说ꎬ首先ꎬ加强组织文化建设与组织氛围建设ꎮ 以往研究发现ꎬ组织氛围不仅对员工的心理所

有权有影响ꎬ对员工工作态度也有重要影响ꎬ而组织氛围通常与组织文化多有联系ꎮ 所以ꎬ组
织可以从文化角度培养员工对组织的归属感ꎬ从而有效作用于员工积极的工作态度ꎻ其次ꎬ可
以发展关于管理人员冲突管理的相关技能培训ꎬ培养管理者的合作意识ꎮ 管理者应通过跟下

属沟通ꎬ了解民意ꎬ采用使每个人都受益的方式来解决冲突ꎬ而不仅仅单纯顾及自己的利益ꎮ
最后ꎬ组织应该培养员工积极的工作价值观ꎬ当员工的工作价值观和组织的价值观匹配度越

高ꎬ员工的工作表现越积极[４７]ꎮ
对管理者层面而言ꎬ适当给予员工在工作中的控制感ꎬ有利于培养他们积极的组织价值

观ꎬ并建立一种集体意识影响所有权发展ꎮ 积极促进所有权的感知对于员工良好的工作态度

至关重要ꎻ同时ꎬ也要适当缩小与员工的距离ꎬ了解员工的需求ꎬ尊重员工ꎬ培养员工与管理者

积极沟通的行为ꎬ共同促进组织和个人的发展ꎻ在冲突发生时ꎬ管理者要尽量避免用强制性手

段去解决冲突ꎬ尤其在意识形态发生变化的现实社会ꎬ使用强制性手段逼迫员工可能会带来不

必要的麻烦ꎬ甚至可能造成人员流失ꎮ 管理者解决冲突时ꎬ尽可能通过协商或者合作的形式来

达到一个双赢的状态ꎮ
(四)不足与展望

首先ꎬ本研究因为问卷限制只探索了管理者的两种冲突管理方式ꎬ并且忽略了员工层面的

冲突管理方式ꎮ
其次ꎬ本研究的调研范围局限于安徽省相关企业ꎬ未来的研究可从更多省市去验证可能存

在的结果ꎮ
最后ꎬ本文使用的是国外开发的冲突管理方式量表ꎬ未来可根据中国国情去开发合适的量

表ꎮ
综上ꎬ未来研究可以从这些角度出发ꎬ探索其中可能存在的机制并给出合理解释ꎮ
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