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组织中的权力：概念、理论和效应* 
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摘  要  组织中的权力是指个体或组织利用资源来实现特定目标的能力, 它存在于关系之中。组织中的权力

可分为个人权力和职位权力, 两者对组织的影响并不相同; 同时, 虽然权力与地位同为组织的两个相似基本

要素, 但两者概念有所区别且对组织影响也不相同。权力对组织同时具有消极、中性及积极的影响, 并可以通

过三种理论进行解释。分析权力为何会对组织产生不同的影响, 存在着 5 种可能的原因：(1)组织制度、(2)组

织文化、(3)组织层级的不稳定、(4)组织间竞争、及(5)权力动机。未来, 组织中权力的研究可以从以下三个方

面推进：(1)关注归属感对组织中权力的影响, (2)关注问责对组织中权力的影响, 和(3)关注组织中权力的跨关

系一致性。 
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心理学界一般将权力定义为对重要资源的不

对称控制(Dubois, Rucker, & Galinsky, 2010; Fast, 

Sivanathan, Mayer, & Galinsky, 2012; Maner, Gailliot, 

Menzel, & Kunstman, 2012), 对他人思想和行为(结

果)的影响力(Keltner, Gruenfeld, & Anderson, 2003), 

以及通过他人实现自我目标的能力(van Dijke & 

Poppe, 2004)等。清楚地认知他人和自我的权力, 

有助于强化自我概念 (Schubert & Koole, 2009), 

协调人际关系、合理分配资源、明确社会责任

(Tiedens, Unzueta, & Young, 2007)、避免人际冲突

(Giessner & Schubert, 2007)、保持社会和组织秩序

稳定(Keltner, van Kleef, Chen, & Kraus, 2008)。同样, 

权力作为组织中的基本概念, 对其的研究有助于

促进组织发展, 协调组织活动, 实现组织目标。 

1  概念界定 

1.1  组织中的权力 

权力存在于关系之中, 组织中的权力同样如
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此。Dunbar (2004)认为组织中的权力是在交互中

产生的, 它着重于双方甚至多方的关系。组织中

的权力通常都是实质性的权力, 即高权力者实际

拥有着权力, 能够对组织成员及组织进行影响和

控制。但权力感(experience of power)也是组织中权

力研究的一部分。权力感是对自己影响他人能力

的知觉(Anderson, John, & Keltner, 2012), 其与真

实权力之间并不形成直接对应关系(Fast & Chen, 

2009), 即个体具有高的权力感并不代表其实际拥

有高权力(Galinsky, Gruenfeld, & Magee, 2003)。 

权力是包括组织在内的所有社会系统的秩序

媒介。当消费者需要一件商品, 满足其需要的条

件之一是拥有金钱, 在组织活动中也一样, 掌权

者可以利用自己的权力满足相应的需要。所以 , 

据此有学者将组织中的权力定义为一种能力, 即

个体或组织利用资源来实现特定个体或组织目标

的能力(Fleming & Spicer, 2014)。 

1.2  个人权力与职位权力 

Bass (1960)把组织中权力分为个人权力

(personal power)和职位权力(positional power), 个

人权力更多地基于个体所具有的知识技能和人格

特征, 包括参照权力和专家权力等; 职位权力是

以个体在组织中所处的职位为基础的, 包括奖惩
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权力、法定权力等。  

在组织中, 不同个体所具有的权力类型并不

完全相同(Lammers, Stoker, & Stapel, 2009), 如高

层管理者具有更多的职位权力, 因为组织规章要

求下属必须服从上级的命令; 研发人员具有更多

的个人权力, 因为其拥有特殊知识使其获得了组

织成员的尊重, 进而被赋予高权力。同样, 个人权

力和职位权力对组织的影响也是不同的。Yukl和

Fable (1991)发现与职位权力相比, 个人权力更有

助于实现组织目标, 提高组织效率。因为个人权

力并不会随着职位的改变而改变 , 更具稳定性 , 

对组织的影响也更加深远。又如 , 魅力型领导

(charismatic leadership)更多强调个人权力而非职位

权力(Levay, 2010; Sosik, Juzbasich, & Chun, 2011)。  

1.3  权力与地位 

组织层级是组织交往和组织发展的基础

(Fiske, 2010), 研究组织层级对个体心理的影响具

有重要意义(Blader & Chen, 2012)。然而, 组织层

级不是单一的概念, 它具有多维性。其中, 权力和

地位 (status)是两个相似但又不同的概念 (Fiske, 

2010)。地位源于个体被他人或组织尊重或敬重的

程度(Bunderson & Reagans, 2011), 个体对组织的

贡献越大, 越被组织成员尊重, 个体的地位就越

高。故而, 地位是外在的, 与组织成员的评价密不

可分, 并且随着评价的改变而改变(Chen, Peterson, 

Phillips, Podolny, & Ridgeway, 2012)。权力源于对

重要资源的不对称控制, 是内在的。个体控制了

重要资源就会产生权力, 它独立于组织成员或组

织评价之外 , 并且不会随着评价的改变而改变 , 

相对独立和稳定, 甚至有研究发现在不同的关系

情境中权力都是稳定的(Lord, De Vader, & Alliger, 

1986), 即高权力者始终拥有着高权力。  

除两者概念不同外, 已有研究还发现权力和

地位对个体的影响也是不同的 (Blader & Chen, 

2011)。Blader和 Chen (2012)发现权力和地位对公

平行为具有相反的影响, 与高权力者相比, 高地

位者会表现出更加公平的行为。 

可见, 对组织中的权力进行研究时, 必须把

其与地位区分开来, 这样才能得出令人信服的结

论。进一步的研究还表明, 权力和地位之间存在

着更加复杂的关系(Thye, Willer, & Markovsky, 

2006), 如个体获得地位, 可能是由于他人对其权

力的尊重(Fiske, 1992)。同时, 权力和地位之间也

存在互相增强的关系(Thye et al., 2006), 即不仅

高地位增强了权力, 而且高权力也强化了高地位

的现状。 

2  组织中权力研究理论 

随着对组织中权力研究的不断深入, 各学者

提出了不同的理论以解释组织中权力的影响机

制。下面就对组织中的权力的主要理论, 按照其提

出的先后顺序依次对它们的基本观点进行介绍。 

2.1  权力的接近-抑制理论 

随着权力研究的深入, 有更多的研究者开始

关注权力对行为的影响机制。其中 Keltner等(2003)

提出的权力的接近 -抑制理论 (The Approach- 

Avoidance Theory of Power)得到广泛的关注。该理

论分别从情感、认知和行为三个方面解释了权力

的接近和抑制效应。在情感层面, 权力会增加个

体积极的情绪体验以及情感表达, 提高个体对奖

励的敏感度, 使其更关注他人, 从而帮助自己实

现目标。在认知层面, 权力将促进个体自动化的

社会认知, 使得高权力者更多地从特质的角度来

对他人行为进行归因。同时, 权力将自动激活与

奖惩相关的接近-抑制行为系统。在行为层面, 权

力的提升将增加与接近相关的行为, 使得个体的

行为表现与其个性特质更加一致, 其行为表现不

太容易被外界限制; 而权力的降低将增加与抑制

相关的行为, 其行为表现容易被外界限制。有很

多实证研究可以支持权力的接近 -抑制理论 , 如

Anderson和 Berdahl (2002)发现, 高权力者在工作

中能更多地体验到积极的情感, 并且更多地注意

到奖励而无视惩罚。还有研究表明, 权力的获得

会促使个体表现出更多的冒险行为(Anderson & 

Galinsky, 2006), 以及追求积极的结果, 如奖励和

升职机会。 

2.2  权力的情境聚焦理论 

根据权力的情境聚焦理论(The Situated Focus 

Theory of Power; Guinote, 2007), 当个体处于某

一特定环境中, 个体相关的活动、目标将自动被

环境激活。权力会增加个体认知、行为的灵活性, 

使其可以在不同情境中更灵活有效地加工与初始

因素(包括需要、期望、目标)相关的信息并适应这

一加工过程, 因而增加了与情境需要一致的执行

控制能力。该理论认为, 由于高权力者拥有更多

不受限的自由和更大的个人代理权(personal agency) 
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(Guinote, 2007), 所以权力会使个体对所处环境

变化更敏感, 同时在信息加工方面, 个体也拥有

更大的选择性。如 Dunbar和 Abra (2010)发现, 在

组织决策的过程中, 高权力者更容易聚焦于有效

线索 , 并较少受到他人的影响(Galinsky, Magee, 

Gruenfeld, Whitson, & Liljenquist, 2008), 同时对

自己做出的决策更具满意度和控制感。另外, Fast 

(2009)发现 , 与低权力者相比 , 高权力者能更清

晰地认识组织目标, 并对组织发展更具责任感。 

2.3  权力的社会距离理论 

Magee 和 Smith (2013)将解释水平理论与权

力效应结合起来 , 提出了权力的“社会距离理论

(Social Distance Theory of Power)”。该理论认为：

(1)高权力者比低权力者更少依赖对方, 这种不对

称的依赖关系让高权力者感知到更大的社会距离, 

从而使高低权力者有不同的表现; (2)由于高权力

者比低权力者感知到更大的社会距离, 所以高权

力者的解释水平更高, 心理表征更加抽象, 行为

也会出现相应的差异。根据解释水平理论

(Construal Level Theory, CLT), 相对于较近的心

理距离事件, 人们会用更高水平的解释(higher level 

construal)来表征较远的心理距离事件(psychological 

distant event) (Trope & Liberman, 2010), 因此拥

有权力使个体在心理上采取较远的视角认知自己, 

具有更高的抽象思维能力。权力的社会距离理论

得到了很多支持, 有研究发现高权力者更喜欢单

独工作而非团队工作, 原因在于高权力者倾向于

与他人保持较远的社会距离(Lammers, Galinsky, 

Gordijn, & Otten, 2012)。另外, 在发布组织命令时, 

高权力者倾向于使用更加抽象的言语 (Magee, 

Milliken, & Lurie, 2010)。 

3  组织中权力的影响结果 

权力存在于组织的各个方面, 对组织具有十

分显著的影响。同时, 权力对组织的影响结果也

不尽相同。以往研究多聚焦于权力的消极结果 , 

但是新近不少研究发现了权力的中性结果和积极

结果。 

3.1  消极结果 

以往大量的研究发现权力具有消极的作用 , 

认为高权力者往往会给组织带来破坏性的影响。

Wiltermuth和 Flynn (2013)在一项研究中指出与低

权力者相比, 高权力者对组织成员更加挑剔, 给

予犯错者的惩罚也更加严厉, 从而使得上下级关

系更为紧张, 对组织绩效有不良影响。在组织交

往中, 高权力者更加自我, 往往以刻板印象的方

式知觉下属(Pitesa & Thau, 2013), 很少关注下属

的需求(Keltner et al., 2008)。高权力者通常把下属

看成是自己实现目标的工具或手段, 容易对下属进

行物化(Gruenfeld, Inesi, Magee, &Galinsky, 2008)。

权力会增加自利行为(DeCelles, DeRue, Margolis, 

& Ceranic, 2012; Inesi, Gruenfeld, & Galinsky, 

2012), 忽视他人对组织的贡献(Fiske, 1993)。权力

会滋生腐败, 甚至高权力者会为了满足自我的利

益而放弃组织的整体利益 (Lammers & Stapel, 

2011)。此外, 高权力者不愿与下属沟通(Tost, Gino, 

& Larrick, 2013), 拒绝接纳下属的建议(Tost, Gino, 

& Larrick, 2012), 往往做出有偏差的决策 (See, 

Morrison, Rothman, & Soll, 2011)。 

3.2  中性结果 

有学者认为, 权力本身并不具有消极或者积

极的意义(韦庆旺, 俞国良, 2009)。例如, 权力会

产生更多的冒险行为(Anderson & Galinsky, 2006; 

Fleming & Spicer, 2014), 但是冒险行为本身并不

具有消极或者积极的意义。如果冒险是为了组织

集体的利益并获得成功, 就会产生积极效果; 如

果冒险是为了个人的利益, 则可能会产生消极效

果。又如, 一方面, 权力有机会增加掌权者认知加

工的有效性：更少地受其他无关因素的影响, 更

易于自动化的加工; 另一方面, 自动化的加工也

使得高权力者更可能以刻板印象的方式知觉组织

成员。显然, 自动化加工是一个中性现象, 利弊兼

俱, 前者对于组织具有积极效果, 后者对于组织

具有消极效果。此外, 权力具有中性意义在组织

决策领域也得到了证实, 如 Tost 等(2012)发现权

力会增加决策者的信心。信心本是一个中性词 , 

其既可能使人自负, 也可能使人自信。一方面权

力使得决策者忽视组织成员的建议, 作出不正确

的决策(Tost et al., 2012), 但是另一方面在组织成

员对决策主题不熟悉的情况下, 权力者表现出来

的自信会使得组织更快达成一致意见, 有助于组

织的稳定(Sah, Moore, & MacCoun, 2013)。 

3.3  积极结果 

新近的研究表明权力并非总是带来消极的结

果(Joshi & Fast, 2103)。权力会增加人际间的敏感

性(Schmid Mast, Jonas, & Hall, 2009)。与低权力者
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相比 , 高权力者在工作时会付出更多的努力

(Smith, Jostmann, Galinsky, & van Dijk, 2008), 也

更容易获得晋升 (Lammers, Dubois, Rucker, & 

Galinsky, 2013; Kilduff & Galinsky, 2013)。同时, 

高权力者也会表现出友善的行为(DeMarree, Briñol, 

& Petty, 2014), 对组织中他人的需求给予足够的

关注(Chen, Lee-Chai, & Bargh, 2001), 如 Chen等

(2001)发现, 当权力被启动后, 交换导向(exchange 

relationship oriented) 和 公 共 导 向 (communal 

relationship oriented)的个体会表现出不同的行为。

交换导向的个体更加关注个人的利益而忽视集体

的利益; 公共导向的个体更加关注他人与集体的

利益, 会把集体利益置于个人利益之上。另外, 高

权力者也会表现出更多的建言行为(段锦云, 黄彩

云, 2013)。又如, 段锦云、凌斌和王雨晨(2013)发

现, 政府机关的公务员的建言行为显著高于民营

企业和外资企业, 其原因就在于政府机关的公务

员相对于其他组织类型的员工拥有更高的权力。 

4  组织中权力效应的影响因素 

上述分析告诉我们, 同样是权力, 它对组织

的作用并非完全一致, 甚至有时影响是完全相反

的。为何会出现如此大的差异？下面就从组织和

个体角度分析几点可能的原因。 

4.1  组织制度 

组织制度(organization system)是由公司治理

机制、组织架构、组织内部章程、规则和惯例等

构成的集合(Etzion & Ferraro, 2010), 规范并影响

着组织成员的行为。如 Rupp, Shao, Jones和 Liao 

(2014)的研究发现了组织公平(organizational justice)

对权力的影响。在低公平的组织中, 高权力者更

多地追求个人利益而非组织利益, 更可能违反组

织规范 , 表现出更少的道德行为和助人行为

(Rupp et al., 2014)。虽然, 低组织公平对所有组织

成员都会产生负面影响, 但高权力者参与组织制

度的制定, 对于组织是否公平有着更准确的认识, 

因此, 组织公平对于权力者的行为有着更明显的

影响。 

与组织公平相关, 合法性(legitimacy)也对组

织中权力效应产生影响。合法性是指权力者的权

力来源是否合乎组织制度。有研究表明, 当权力

者知觉到权力合法时, 他们的决策效率更高, 对

于组织的贡献也更大(Willis & Rodríguez-Bailón, 

2010)。但是, 当权力者知觉到权力不合法时, 他

们不再关注自己的责任和组织的目标, 从而转向

维持自己的权力(Keltner et al., 2003)。 

此外, 问责(accountability)作为组织制度必不

可少的一部分, 对组织中的权力效应也有着重要

影响。问责是指个体知觉到自己需要对信念、情

感、行为作出解释的制度安排(Lerner & Tetlock, 

1999)。因为问责的存在, 高权力者的行为受到了

约束, 从而表现出更少的自利行为(Liu, Friedman, 

& Hong, 2012; Pitesa & Thau, 2013)。Kish-Gephart, 

Harrison和 Treviño (2010)认为组织一般通过两种

方式纠正错误行为, 即绩效评价和问责机制。   

4.2  组织文化 

文化的差异导致了权力在不同组织中产生了

不同的影响结果(Torelli & Shavitt, 2010), 如在重

视员工归属感(belongingness)的组织中, 掌权者会

表现出更多的自我牺牲行为(Twenge, Baumeister, 

DeWall, Ciarocco, & Bartels, 2007)。组织文化

(organizational culture)代表了组织成员共同持有

的价值观、信念、处事方式(O’Reilly, Chatman, & 

Caldwell, 1991)。组织文化不仅影响了组织成员对

权力的认知, 而且也影响了组织成员为了获得权

力而表现出来的行为方式 (Torelli & Shavitt, 

2010)。在垂直个人主义(vertical individualism, VI)

的组织文化中, 个体追求个人成功, 强调竞争和

地位, 认为权力就是获得高的社会威望, 能够对

组织成员和重要资源进行控制。因此, 在 VI的组

织中, 个体更加赞成利用权力谋取个人利益, 忽

视组织利益, 认为保持高权力的方式是支配他人

(Torelli & Shavitt, 2010)。在水平集体主义(horizontal 

collectivism, HC)的组织文化中, 个体追求共同的

目标, 注重培养和维持人际间的和谐关系, 认为

权力就是带领组织成员相互协作, 共同实现组织

的目标。因此, 在 HC的组织中, 个体更加赞成利

用权力帮助他人, 反对为了追求个人利益而牺牲

组织利益(Torelli & Shavitt, 2010)。 

另外, 在不同的组织文化中, 个体获得权力

的途径也不相同。在 VI的组织文化中, 个体为了

获得权力往往会对重要资源和组织成员进行严格

的控制 , 明确上下级的界限 , 维持自己高地位 , 

高威望的现状; 而在 HC 的组织文化中, 个体为

了获得权力往往会更加关注他人的需求和组织整

体的目标, 表现出更多的助人行为。在一项通过
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回忆法对权力进行启动 (Galinsky et al., 2003)的

研究中, 若要求被试回忆自己有权力支配或控制

他人的场景, VI 与其正相关; 而若要求被试回忆

自己有权力帮助他人从而获得积极结果的场景 , 

HC与其正相关(Torelli & Shavitt, 2010)。 

4.3  组织层级的不稳定 

随着组织的发展与变革, 组织的层级也会发

生变动。组织层级不稳定通常意味着高权力者的

权力受到了威胁。而高权力者总有维护自己高权

力现状的倾向(Maner & Mead, 2010)。所以, 这种

不稳定性往往使得高权力者把组织中其他成员假

想成潜在竞争者 , 从而采取行动维护自己的权

力。换言之, 如果高权力者采取措施保护自己的

权力, 这往往是由于组织层级不稳定, 即他们的

权力受到了威胁。相反, 处于稳定组织层级中的

高权力者并不会把个人利益置于组织利益之上 , 

因为他们的权力是安全的。 

Maner, Gailliot, Butz和 Peruche (2007)发现, 

高权力者做出的决策更加保守, 但是这个结论仅

在组织层级不稳定的时候成立。因为组织层级不

稳定时, 保守的决策意味着错误更少, 这有助于

高权力者保护自己的权力。同样地, Georgesen和

Harris (2006)也发现, 当组织层级不稳定时, 高权

力者会打压有才能的下属, 无视他们对组织的贡

献, 即使这些下属对组织的成功是至关重要的。

因为组织层级不稳定时, 下属越有才能, 对高权

力者的威胁就越大, 高权力者通过打压下属从而

维持自己的权力。 

4.4  组织间竞争 

在组织成长的过程中 , 各组织间的竞争

(interorganizational competition)不可避免。毫无疑

问 , 竞争对手的存在会威胁组织的安全(Neuberg 

& Cottrell, 2008)。而人们对高权力者的期望就是

其带领和协调组织成员共同应对来自外部的威胁

(van Vugt & Spisak, 2008)。同时, 对于高权力者来

说, 带领组织在激烈的外部竞争中获得成功, 是

维护其权力、合法化其权力的重要途径。 

组织间的竞争会改变高权力者对自己和下属

之间关系的认知。人们可以把自己知觉为单独的

个体, 也可以把自己知觉为组织中的成员。这两

种不同的认知预示了人们是追求个人的成功还是

组织的成功。当存在组织间竞争时, 高权力者会

对自己身为组织成员的身份产生高度的认同, 其

不再关注于自己的利益和组织内竞争(intraorgani- 

zational competition), 转而关注于组织的利益和

组织间竞争。这时, 高权力者对组织成员的认知

由竞争者向合作者转变, 其目标就是带领组织成

员在激烈的外部竞争中获得成功。相反, 当组织

面临的竞争减少或没有竞争时, 高权力者往往把

自己与组织成员的关系知觉成竞争关系而非合作

关系, 旨在追求个人利益而非组织利益。 

4.5  权力动机 

高权力者是否会把个人利益置于组织利益之

上, 还取决于高权力者是否有意愿维持自己与组

织成员之间的权力差异(Maner & Mead, 2010), 而

这种意愿的强弱与高权力者自身有关。 

以往的理论区别了亲社会权力动机(prosocial 

power-related motive)和反社会权力动机(antisocial 

power-related motive)。Henrich和 Gill-White (2001)

的研究发现了个体获得权力的两种途径—支配

(dominance)和威望(prestige)。支配表明个体通过

武力或者强制手段获得权力, 威望表明个体之所

以获得权力是因为他们得到了组织成员的尊重 , 

运用他们的技能和知识帮助组织实现目标。支配

和威望反应了组织中高权力者使用权力的两种策

略。强支配动机的个体利用权力控制组织成员 , 

不考虑他们的意愿, 其更愿意维持自己与成员之

间的权力差异。强威望动机的个体利用权力帮助

组织获得成功, 实现组织目标, 而不是支配组织

成员或追求个人利益。如 Maner 和 Mead (2010)

的研究发现, 强支配动机的个体更可能追求个人

利益而牺牲组织利益; 相反, 强威望动机的个体

更可能为了组织利益而牺牲个人利益。 

5  讨论与研究展望 

组织是人们的主要生存样态。权力作为组织

的基本要素, 受到了诸多学者的关注。回顾组织

中的权力研究, 可以归纳出很多具有高一致性的

结论 , 如权力可能会导致腐败 (DeCelles et al., 

2012; Lammers & Stapel, 2011), 高权力者更不愿

采纳下属的建议(Tost et al., 2012; 2013)。但是, 权

力对组织的影响并不是单一的。同样是高权力者, 

在不同情境或组织中所表现出的行为也截然不同, 

如 Chen等(2001)发现具有不同交换导向的高权力

者对组织的影响是不同的。Cole, Carter和 Zhang 

(2013)也发现在高程序公平(procedural justice)的
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组织中, 高权力者的权力距离更小, 即他们更平

等地看待自己与组织成员的关系, 同时其所带领

的团队有着更好的团队绩效, 并表现出更多的组

织公民行为(organizational citizenship behavior)。

归纳而言, 权力往往与其他变量共同作用, 对组

织产生影响。因此, 未来研究应着眼于影响权力

与组织之间关系的情境变量或调节变量, 深入并

精确地认识权力在组织中的效应。 

5.1  深入探索问责类型对组织中权力的影响 

作为组织制度的一部分, 问责能有效减弱权

力对组织的负面影响 (Rus, van Knippenberg, & 

Wisse, 2012; Pitesa & Thau, 2013)。但是对于问责

如何调节组织中权力的消极结果, 学者们却有着

不同的观点。以往的研究把问责分为两种, 过程

问 责 (procedural accountability) 和 结 果 问 责

(outcome accountability) (Lerner & Tetlock, 1999)。

但是, 关于两种问责对权力的影响, 以往的研究

结论却并不一致。Eisenhardt (1989)认为, 相比于

过程问责, 结果问责对权力消极结果的调节更有

效, 因为结果更容易观察。在这种观点的指导下, 

很多组织建立了结果问责机制(Merchant & van 

der Stede, 2007)。与之相反, Pitesa和 Thau (2013)

认为过程问责对权力消极结果的调节更有效, 因

为结果问责只关注于结果, 并不考虑决策本身是

否合适, 如领导者只关注组织绩效, 往往会把员

工物化, 降低员工的归属感, 从长远看并不利于

组织的发展。这两派对立的观点看上去都成立 , 

令人莫衷一是。因此, 今后的研究应该继续探讨

问责类型对权力的影响, 理清不同研究得出矛盾

结论的原因。 

5.2  进一步挖掘归属感对组织中权力的影响 

归属感是指组织成员知觉到的自己被组织接

纳的程度 (van Prooijen, van den Bos, & Wilke, 

2004), 它是组织成员对组织最大的期望之一

(Thau, Aquino, & Poortvliet, 2007)。Patrick, Knee, 

Canevello和 Lonsbary (2007)发现那些获得组织的

积极评价, 归属感强的员工更容易表现出与组织

目标相一致的行为。Twenge 等(2007)也发现相比

于归属感强的员工, 归属感弱的员工更容易做出

反社会行为 , 在工作中也表现出更少的合作行

为。归属感对高权力者的行为也会产生影响。

Hoogervorst, de Cremer, van Dijke和 Mayer (2012)

发现高归属感的权力拥有者会优先考虑组织和成

员的利益, 调整个人目标以适应组织的目标, 甚

至会牺牲自己的利益而保证组织的利益。因此 , 

为了减少组织中领导者的自利行为, 组织不仅要

力求领导者的归属感, 提高组织绩效, 而且要关

注员工的个人利益 , 激励领导认识到团结合作 , 

与员工建立良好关系的重要性。 

5.3  关注组织中权力的跨关系一致性 

权力是依赖于关系而存在的, 不对称的依赖

或控制是权力的核心要素。然而, 有研究表明, 尽

管权力依赖于关系而存在, 但是个体的权力在不

同情境中具有一致性 (Zaccaro, Foti, & Kenny, 

1991), 有些个体在不同的关系情境中都会比他人

获得更多的权力(Judge, Bono, llies, & Gerhardt, 

2002)。然而, Anderson等(2012)发现对朋友的权力

感并不能预测对上级的权力感, 但是对朋友的权

力感能够预测对父母的权力感, 即如果个体觉得

自己对朋友拥有权力, 那么个体也会觉得自己对

父母拥有权力。显然, 这一观点与上述观点相悖。

以后的研究应该探讨组织中权力是否存在跨关系

一致性, 以及在什么样的关系情境中具有这样的

一致性。 
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Abstract: Power in organization is defined as the capacity to achieve the specific goals by using resources 

and it exists in the human relationship. Power in organization can be classified as positional power and 

personal power, which have different impacts on organization. Although both power and status are basic 

elements of organization, they are different constructs and have different effects. Power may have negative, 

neutral and positive effects on organization, which can be explained by three theories. To analysis why 

power can have different effects, there are five reasons, which include 1) organization system, 2) 

organizational culture, 3) instability within organization hierarchy, 4) intergroup competition, and 5) 

power-related motives. Further research on power in organization can be improved in the following aspects, 

including 1) considering the effect of belongingness on power, 2) considering how accountability moderates 

power effects, 3) considering the cross-relationship effects of power in the organization. 
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