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摘要 :使用问卷法对 297对商场女营业员进行调查 ,用线性回归分析方法考察人口学变量和个性特征相

似性对员工工作态度和行为的预测作用。结果显示 ,工作年限相似性对离职意向有显著负向预测作用 ,积极

情绪相似性对角色内、角色外行为、同事和工作满意度、组织承诺有显著正向预测作用 ,对离职意向有显著负

向预测作用 ;成长需求相似性对工作满意度和组织承诺有显著正向预测作用。组织管理实践中可以通过人员

选拔和培训等措施对人际相似性进行控制 ,从而改善工作绩效。
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Abstract:H ierarchical analysis of the data from 297 pairs of sales women in a shopp ing mall showed that co -

workers demographic and personality sim ilarity has the positive effect on their work attitudes and behaviors in chinese

organization. The more sim ilar co - workers job tenure was, the lower turn over intention they reported. Same results

were found for the relationship between positive affection sim ilarity and turn over intention. And, the more sim ilar of

their positive affection, the higher in - role performance, organization citizenship behavior, work satisfaction, co -

worker satisfaction, and organization comm itment they reported. Same relationship was showed also to growth need

strength sim ilarity and work satisfaction, organization comm itment. It would be helpful for managers to selecting, set2
ting and training participants for teamwork based on the results.
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1　前言

对组织中人际关系进行研究是为了更加有

效地激励员工 ,从而提高组织绩效。组织中的人

际关系可以分为垂直人际关系 (领导 —部属关

系 )和水平人际关系 (同事关系 )。前者以 Leader

Member Exchange (LMX)为代表的研究结果汗牛

充栋 ,而且相关研究大多会提及同事关系对 LMX

有影响 [ 1 ]
,但由于同事关系受太多变量的影响 ,

如领导行为、任务类型、团队规模、员工个体特性

等 ,因此相关研究并未获得很多青睐。随着社会

经济环境和技术、任务类型的变迁 ,组织中越来

越强调管理层级的扁平化 ,科学技术的复杂化也

导致同事间对工作任务和技术的沟通更甚于直

接上司的指导 ,员工之间能否进行有效的信息交

换变得更加重要 [ 2 ] ,可以设想同事关系将成为影

响员工绩效的主要的人际关系因素。

对同事关系进行研究有一个基本范式 ,即人

际相似性范式。相关研究以组织人口统计学
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(O rganizational Demography)或叫关系人口统计

学 (Relational Demography)的研究为代表 ,主要考

察员工之间人口统计学特征、态度、价值观、个性

特征等的相似或相异性对员工工作结果的影

响 [ 3 ]。人口统计学特征 (浅层次变量 )主要包括

性别、年龄、受教育程度、工作年限、本单位工作

年限等。在态度、价值观、个性特征等变量 (深层

次变量 )中 ,积极情绪 ( Positive Affectivity)是一个

较为稳定的人格特质 [ 4 ]。积极情绪较高的人通

常充满热情、主动 [ 5 ]。L ies等人比较了大五人格

和积极情绪对员工工作满意度的解释力 ,发现积

极情绪的预测力更强 [ 6 ]。成长需求 ( Growth Need

Strength, GNS)是关于工作内在动机的一个稳定

的人格特性 [ 7 ] ,最早由 Hackman等人提出来 ,用

于测量个体的学习和自我发展的需求 [ 8 ]。通常

认为 GNS得分较高的人更愿意提高和发展自己 ,

进而有更高的工作动机、绩效更好。成长需求意

味着员工对资源的渴望 ,而组织中资源有限 ,两

个成长需求都比较高的同事在争取有限资源的

过程中 ,可能会影响相互之间的人际关系。

2　研究方法

2. 1　样本

积极情绪和成长需求问卷的预试被试 :发放

问卷 197份 ,回收 163份 ,回收率为 82. 7%。剔

除无效问卷后最终进入分析的有效问卷为 158

份。被试为女性营业员 ,平均年龄 25. 86岁 ( SD

= 3. 21) ,平均工作年限 5. 77年 ( SD = 3. 04) ,在

本单位的平均工作年限 2. 64年 ( SD = 2. 11) ,高

中 49人 ,占 31. 0% ,中专 62人 ,占 39. 2% ,大专

40人 ,占 25. 3% ,大学 4人 ,占 2. 5% ,未注明 3

人 ,占 1. 9%。

正式调查是被试也是女营业员。本研究是

对等取样 ,样本筛选标准有三条 : (1)同一专柜的

女同事 ; (2)同一时间当班的女同事 ; ( 3)都不是

该专柜的店长。共发放 367 对问卷 ,实际回收

323对 ,回收率为 88. 01%。剔除空白过多以及不

匹配的样本 ,最后进入分析的匹配样本为 297

对。样本 A平均年龄 24. 99岁 ( SD = 2. 97) ,平均

工作年限 5. 29年 ( SD = 2. 65) ,在本单位的平均

工作年限 2. 49年 ( SD = 1. 89) ,其中高中 106人 ,

占 35. 7% ,中专 113人 ,占 38. 0% ,大专 65人 ,占

21. 9% ,大学 8人 ,占 2. 7% ,未注明 5人 ,占 1.

7%。样本 B平均年龄 25. 05岁 ( SD = 3. 22) ,平

均工作年限 5. 60年 ( SD = 2. 81) ,在本单位的平

均工作年限 2. 42年 ( SD = 1. 82) ,初中 1人 ,占

0. 3% ,高中 94 人 ,占 31. 6% ,中专 115 人 ,占

38. 7% ,大专 77 人 , 占 25. 9% , 大学 7 人 , 占

2. 4% ,未注明 3人 ,占 1. 0%。

2. 2　测量工具

积极情绪 :选自经 Turkum修订后的 Scheier

等人开发的生活倾向性问卷 (L ife O rientation

Test, LOT)。成长需求 :采用 Hackman等人开发

的成长需求问卷。角色内行为 :采用 Farh等人修

订的问卷。组织公民行为 :采用 Lee等人修订的

问卷。组织承诺 :采用 A llen等人编制的问卷。

离职意向 : 采用梁开广修订的离职意向问卷
[ 8～10 ]。上述问卷均采用 L ikert七点量表计分 ,从

1至 7分别是 :非常不同意、不同意、有点不同意、

不清楚、有点同意、同意、非常同意。

3　结果

3. 1　积极情绪和成长需求测量工具的因素分析

结果

首先使用预试样本对两份问卷进行探索性

因素分析 ,采用主成份分析方法 ,以特征根大于

等于 1为因子抽取原则 ,结合碎石图确定抽取因

子的有效数目。积极情绪问卷包括五个题目。

该问卷在国外编制和施测时是一个单维结构 ,而

本研究进行探索性因素分析得到的是两个维度 ,

I5的描述为“如果事情有机会出错的话 ,我是会

遇到失败的 ”,是一个反向计分题。Devellis曾专

门对反向计分题进行分析 ,认为“题项极性 (积极

或消极 )的逆转可能会对被试造成混淆 ,特别是

在完成态度测量的问卷或问卷条目较多时 ”[ 14 ]。

研究者删除了该题目 ,重新进行探索性因素分

析 ,在删除该条目后 ,各条目聚为一个维度 ,且解

释量仍然达到了 53. 02% ,各条目的因子负荷在

0. 67 - 0. 80之间 ,故本研究采用的积极情绪问卷

为四个条目的问卷。成长需求问卷包括六道题

目 ,探索性因素分析结果显示各条目聚为一个维

度 ,解释量为 48. 33% ,各条目的因子负荷在 0. 59

- 0. 80之间。

使用正式样本对两份问卷进行验证性因素

分析分析 ,采用 AMOS4. 0进行验证性因素分析。

选择 2 /df、GF I、NF I、IF I、TL I、CF I和 RMSEA来说

明模型的拟合情况 [ 15 ]。验证性因素分析结果见

表 1。各项指标均符合推荐界值的要求 ,因此可

以认为本研究使用的积极情绪和成长需求问卷

是可靠的工具。
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表 1　积极情绪和成长需求问卷的验证性因素分析结果

模型 χ2 df GF I NF I CF I IF I TL I RSMEA

积极情绪
独立模型 376. 937 6

一因素模型 11. 499 2 0. 99 0. 97 0. 97 0. 98 0. 92 0. 09

成长需求
独立模型 983. 500 15

一因素模型 86. 605 9 0. 95 0. 91 0. 92 0. 92 0. 91 0. 10

3. 2　主要变量的描述性统计分析结果

采用 PSIs( Profile Sim ilarity Indices)中的几何

差作为测量指标 ,考察两组被试在人口学和个性

特征变量上的差异程度。对两组样本在结果变

量上进行独立样本 T检验 ,没有发现显著差异 ,

因此结果变量使用两组样本在该变量上的平均

数。相关分析结果显示 (见表 2) ,四个浅层次变

量中 ,只有工作年限相似性与离职意向有显著负

相关 ;积极情绪相似性与所有结果变量都有显著

相关 ;成长需求相似性只与工作满意度和组织承

诺有显著正相关。

表 2　匹配样本相关分析结果

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. 年龄 1. 00

2. 教育年限 0. 10

3. 工作年限 0. 7033 - 0. 06

4. 本单位工作年限 0. 3033 - 0. 06 0. 3033

5. 积极情绪 - 0. 03 0. 03 0. 01 - 0. 03 0. 74

6. 成长需求 - 0. 05 0. 03 0. 05 - 0. 05 0. 2033 0. 79

7. 角色内行为 - 0. 04 - 0. 02 - 0. 05 - 0. 03 0. 133 0. 01 0. 85

8. 组织公民行为 - 0. 05 0. 03 - 0. 04 - 0. 04 0. 2333 0. 11 0. 6333 0. 88

9. 同事满意度 0. 06 0. 03 0. 06 - 0. 02 0. 2433 0. 06 0. 4233 0. 3633 0. 69

10. 工作满意度 0. 01 - 0. 03 0. 04 - 0. 05 0. 3933 0. 2533 0. 133 0. 133 0. 1733 0. 64

11. 组织承诺 0. 00 - 0. 01 - 0. 01 - 0. 02 0. 3633 0. 2333 0. 1633 0. 1633 0. 2133 0. 6533 0. 79

12. 离职意向 - 0. 02 0. 11 - 0. 133 0. 01 - 0. 2133 - 0. 10 - 0. 1533 - 0. 10 - 0. 2133 - 0. 4733 - 0. 5333 0. 85

　　1、3 P < 0. 05; 3 3 P < 0. 01; 3 3 3 P < 0. 001.

　　2、对角线上的数值是该变量测量工具的内部一致性系数。

3. 3　人际相似性对员工态度和行为的预测作用

分析结果

基于相关分析的结果 ,使用 SPSS11. 5进行

回归分析 ,第一步先将人口学变量相似性放入回

归方程 ,第二步分别考察积极情绪相似性和成长

需求相似性的预测作用。结果显示 :所有人口学

变量中只有工作年限相似性在进入回归方程后

对离职意向有显著预测作用 (β1 = - 0. 22, β2 =

- 0. 20, P < 0. 05)。假设 1得到部分验证。积极

情绪相似性对所有结果变量都有显著预测作用 ,

且对工作满意度的预测力最强 (β = 0. 38, P <

0. 001) ,其次是组织承诺 (β= 0. 35, P < 0. 001) ,
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对离职意向有负向预测作用 (β= - 0. 19, P < 0. 01)。假设 2得到验证 (见表 3)。
表 3　积极情绪相似性对员工态度和行为的回归分析结果

角色内行为 组织公民行为 同事满意度 工作满意度 组织承诺 离职意向

人口学变量相似性

　年龄 - 0. 01 - 0. 02 0. 04 - 0. 00 0. 02 0. 12

　教育年限 - 0. 03 0. 01 0. 02 - 0. 03 - 0. 01 0. 09

　工作年限 - 0. 03 - 0. 00 0. 05 0. 06 - 0. 04 - 0. 193

　本单位工作年限 - 0. 01 - 0. 02 - 0. 03 - 0. 05 0. 02 0. 02

个性特征相似性

　积极情绪 0. 143 0. 24333 0. 24333 0. 38333 0. 35333 - 0. 193 3

　F 5. 183 16. 20333 16. 80333 46. 61333 38. 38333 10. 0433

　R
2 0. 21 0. 06 0. 06 0. 15 0. 12 0. 07

　△R
2 0. 023 0. 06333 0. 06333 0. 14333 0. 12333 0. 03333

　　3 P < 0. 05; 3 3 P < 0. 01; 3 3 3 P < 0. 001

　　成长需求相似性对工作满意度和组织承诺

有显著预测作用 ,但并非负向预测作用 ,且对工

作满意度的预测作用较强 (β= 0. 25, P < 0. 001;β

= 0. 23, P < 0. 001) (见表 4) ,假设 3没有得到验

证。
表 4　成长需求相似性对员工态度和行为的回归分析结果

工作满意度 组织承诺

人口学变量相似性

　年龄 0. 01 0. 03

　教育年限 - 0. 02 - 0. 01

　工作年限 0. 04 - 0. 06

　本单位工作年限 - 0. 04 0. 03

个性特征相似性

　成长需求 0. 25333 0. 23333

　F 18. 26333 15. 16333

　R2 0. 07 0. 05

　△R2 0. 06333 0. 05333

　　3 3 3 P < 0. 001.

4　讨论

4. 1　人口学变量相似性的预测作用

四个人口学变量中 ,只有工作年限相似性对

离职意向有负向预测作用。其他变量相似性没

有显著预测作用的原因可能与两组样本工作年

限和本单位工作年限都较长有关。样本 A平均

工作年限 5. 29年 ( SD = 2. 65) ,在本单位的平均

工作年限 2. 49年 ( SD = 1. 89) ,样本 B平均工作

年限 5. 60年 ( SD = 2. 81) ,在本单位的平均工作

年限 2. 42年 ( SD = 1. 82)。当两个员工本单位工

作年限时间超过半年时 ,影响他们关系的因素可

能会从浅层次的人口学变量的相似性转变为人

格、价值观等深层次的相似性 [ 16 ]。工作年限相

似性对员工态度的影响很复杂 ,建议在以后的研

究中采取追踪研究设计 ,从团队 (或合作 )建立初

期开始考察 ,追踪人口学变量相似性对绩效的动

态影响过程。

本研究未考虑“性别 ”这一人口学变量的原

因有两点。首先 ,在文献综述的过程中发现性别

相似性对结果变量的影响没有一致结果 [ 3, 17 ]。近

期研究中 , Sias等人有针对性地分析了同事之间

关系发展的不同阶段中性别相似性的影响 ,最终

结论是性别差异并不是同事关系质量提高或降

低的原因 [ 18 ]。其次 ,以商场营业员作为样本可以

很好地控制组织、领导行为、任务类型的影响 ,但

该行业大部分从业人员是女性 ,因此本研究就需

要在“取样代表性 ”和“研究的外部效度 ”之间做

出取舍。在对性别相似性的影响作用进行上述

文献综述后 ,决定选择“取样代表性 ”,故本研究

在分析人口学变量相似性对同事关系的影响时 ,

未考虑性别相似性的影响。

4. 2　个性特征相似性的预测作用

积极情绪相似性的预测作用得到验证 ,这说

明积极情绪相似性是一个敏感的预测同事关系

和工作结果的员工个性特征变量。积极情绪指

体验快乐情绪状态的个人倾向性 ,包括体验生活

中及工作中的各项经历。积极情绪倾向较强的

员工会选择性地感知工作中及生活中美好的一

面 ,可能因此提高工作的满意度与组织承诺 ,降

低离职意向。对于商场营业员这种情绪劳动需

求较高的职业 ,员工是否具有积极情绪的倾向 ,
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或者积极情绪程度的高低对于同事之间的合作

及组织绩效有显著影响。本研究中两组匹配样

本报告的积极情绪倾向性都较高 ,样本 A七点量

表上评分的平均数为 5. 73 ( SD = 0. 82) ,样本 B

为 5. 71 ( SD = 0. 86)。可以假设 ,积极情绪倾向

性都较高、都较低或一高一低的同事搭配 ,会对

绩效有不同影响。这一假设呼唤后续研究的验

证 ,特别是当任务类型要求同事之间加强合作或

竞争时 ,可以在人员选拔或安置时对积极情绪等

个性特征的相似或相异程度加以测量和筛选。

同时 ,积极情绪可以通过培训等方法加以提高 ,

这也为组织改善同事关系质量提供了可操作的

管理措施。

成长需求相似性对工作满意度和组织承诺

有显著的正向预测作用 ,这一结果与假设不相

符。选取成长需求相似性作为前因变量之一 ,主

要从其“对资源的争夺 ”这个特性入手 ,期望发现

同事间某些个性特征可能并非“相似 ”,而应当是

“相异 ”,才可能促进良好人际关系的建立。但是

成长需求这一概念还有一个重要假设 ,即成员有

“成长 ”的动机 ,并且职业特征有“发展 ”的空间。

本研究得到这个数据分析结果后 ,对营业员进行

了追访 ,发现该商场只有表现非常优秀的专柜营

业员才可能成长为商场的片区领班 ,这是一条非

常狭窄的独木桥 ,对专柜营业员并不能形成很有

效的激励。许多商场规定超过 28岁的营业员 ,

除非业绩特别好 ,厂家愿意留下来 ,否则只能离

开工作岗位。因此 ,要么营业员表现为“认命 ”,

做好本职工作即可 ,要么学习其他技能 ,谋求其

他职业道路 ,而很少就本职业产生较高的成长需

求。已有的成长需求研究的实证结果都来自于

上下级关系 [ 20 ]
,被试的职业特性、职位和职业发

展空间与本研究的被试有很大差异 ,因此本研究

将其引入到同事关系研究 ,虽然未得到验证 ,但

后续研究中可以根据样本的职业特性及发展空

间 ,对成长需求这一变量进行考虑。

5　结论

本研究通过实证分析论证了工作年限、积极

情绪和成长需求相似性对员工态度和行为的显

著预测作用。从人际相似性的角度对此类同事

关系进行分析 ,由于相似性的判断是一种认知行

为 ,可以根据知识、情境或人的注意力的变更加

以改变或操作。可以在招聘和选拔时对人际相

似性相关变量加以控制 ,或者通过培训和干预等

方式 ,调整同事间人口统计学指标和积极情绪等

个性特征的匹配情况 ,或者调整员工的相似性判

断标准 ,从而改善员工关系、提高绩效。
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导功能 ,有助于儿童使用和操作产品 ,增强动手

能力 ,增添兴趣 ,满足心理体验 ,提高产品的情趣

和使用效率 ,对其深入研究将推动儿童产品设计

的进一步发展。
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