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组织变革情境下的员工应对策略研究

) ) ) 内涵、维度、前因与结果
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(厦门大学  管理学院 , 福建  厦门  361005)

[摘要 ] 当变革的推动者把目光集中于战略蓝图、组织发展和技术支持时, 那些变革承受者们的反应很容易被

忽略。而无论是在管理学还是心理学研究的文献中, 组织变革都被一致认为是会对组织员工产生重大压力的事

件, 因此员工的压力应对 ( cop ing ) 被认为是组织变革研究的新视角。文章首先对应对内涵和维度的理论阐述

进行回顾, 在此基础上对变革情境下员工应对策略选择的前因和结果进行归纳总结, 最后从理论和实践问题两

方面出发, 着重探讨了目前研究的不足及未来研究的方向。
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A Study of Employee Coping w ith OrganizationalChange
) ) ) Conception, D imensions, Antecedents and Consequences

TANG Jie
( S chool of M anag em ent, X iapm en University, X iapm en 361005, China )

Abstrac t: W henm angers consider the keys o f change, they o ften focus on strateg ic b luepr int, developm ent and system support, but neg-

lect the responses o f emp loyees tow ard change. A s regard o rganizationa l change, it isw e ll established to be v iew ed as a fo rm idable stressor

both in psycho logy and m anagem ent literatures. It believed that a research gap o f organ iza tiona l changew ill be me t by study it from a cop-

ing perspective. F irst, a theoretica l rev iew is presented refer to conception and d im ension. Then, based on a qualitative and quan tita tive

rev iew o f antecedents and consequences o f coping, artic le discusses current gaps and looks to prospects of cop ing research in org an izational

change situation both from theo retica l and prac tice approaches.

K ey words: organ izational change; coping strategy; dim ensions; antecedents and consequences

  组织变革与企业的发展密不可分, 企业要保持活力就必

须变革 [ 1] , 因此变革始终伴随着企业的发展。当组织变革发

生时, 组织员工可能会迎难而上、积极策划, 也可能会选择

逃避或发泄情绪。员工的不同反应对组织变革成败的影响已

经被理论和经验研究的结果所证实 [2]。因此, 组织变革情境

下的员工应对研究开始被国外学者作为探讨员工对组织变革

反应的新切入点, Fugate、K inicki和 Prussia ( 2008) 更是直

接指出探索员工在组织变革这一重大压力事件下的心理活动

过程和应对反应对于目前组织变革研究的桎梏具有突破性的

意义 [ 3]。同时, 作为交叉学科的研究领域, 组织变革情境下

的员工应对研究也是对员工角色外行为研究和心理学中个人

压力应对研究的重要扩展。那么, 从压力应对的角度来看,

哪些因素会影响员工对变革的反应, 反应的机理是怎样以及

这些机理的解释是否完善等都具有显著的研究意义。本文通

过对员工应对组织变革的理论基础、研究模型和研究不足进

行阐述, 以期能够对上述问题有一个初步的探讨并填补国内

这一领域的研究空白。

一、员工应对的理论基础

(一 ) 概念和内涵
应对内涵的理解经历了大致两个发展阶段, 本文将其中

具有影响力的定义总结在表 1中。在应对研究的初期, 大部

分的定义强调的是应对的对象, 即应对是针对什么而发生

的, 是 /压力的情境0 (针对问题的应对 ) 或者随之而来的

负面情绪 (针对情绪的应对 ) [ 4]。Lazarus等在 1986年提出

了一个具有综合性并被广泛应用的定义: 应对是持续并不断

变化的认知上和行为上的努力, 以管理来自内部和外部的令

人疲惫或超出个人资源的需求 [ 5]。

第二个应对内涵发展的阶段开始于将应对视为一个 /动

态的过程 0。 Lazarus和 Folkm an ( 1984) 提出的压力和应对

的认知现象理论和模型为这一方向的探索提供了理论依

据 [ 6]。他们认为员工的应对反应是在综合对情境的评价 (初

级评价 ) 和对个人资源的评价 (次级评价 ) 基础上做出的。

后来的学者们在这一理论的基础上提出了各自对这一过程的
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理解 (表 1)。

表 1 代表性的应对定义

作者

(年份 )
定义 视角

C arver等

( 1989)

压力由三个过程组成: 第一步是感

知到对自我的威胁; 第二步是在脑

海里形成应对威胁的可能反应; 而

应对则是执行这个反应的过程

应对的

过程

Coyne等

( 1981)

应对就是在认知或者行为上做出

的努力, 去管理耗尽或者超出一个人

资源的外在、内在的要求, 和影响

一个人的冲突

应对的

对象和

情景

Dewe和

A lv in

( 1999)

应对是一个由初级评价激活的过程,

应对策略从个体对事件的重要性及

意义的理解开始

应对的

过程

Edw ards

( 1992)

防止或减低压力对于各种个人心理

状况的负面作用

应对的

对象

Fugate等

( 2008)

应对是一个个体与环境进行交易的

过程, 开始于个人对人 -环境邂逅

的评价, 然后个体根据评价决定如

何最好地处理压力事件, 最后应对

会影响许多个体和组织的产出, 例

如工作绩效、雇佣关系、幸福感等

应对的

过程

Lazarus and

Fo lkm an

( 1986)

应对是持续并不断变化的认知上和

行为上的努力, 以管理来自内部和

外部的令人疲劳或超出个人资源的

需求

应对的

对象和

情境

  资料来源: 根据相关文献整理。

(二 ) 应对的内部维度
Skinne r等 ( 2003) 在对应对内部维度探索的综述中指

出各类研究中存在超过 100种的应对结构 [ 7] , 这说明对于应

对内部维度的理解和划分远未达到一致, 但主要是从以下两

种基本的结构衍生而来。

第一, 是按照应对对象划分。问题关注 ( prob lem - fo-

cused) 的应对和情绪关注 ( emo tion- focused) 的应对是最

被广泛认可和应用的划分 [5]。前者是指以影响压力源

( stresso r) 为目标的行为和认知上的努力, 后者则是以减弱

压力源对情绪的负面影响为目标。但这一结构其本身存在两

个维度不能互斥的严重问题 [ 8], 比如前瞻性地思考 ( proac-

tive thinking), 既可以是一个以影响情境为目标的努力也可

以被认为是调节情绪的有效方式。

第二, 是按照应对方式划分。其中 Latack ( 1986) 提出

的工作环境下的员工应对结构最具有影响力: 控制导向的应

对 ( contro l- o rien ted cop ing ), 包括采取前瞻性地、积极负责

的行为和认知重构; 逃避导向的应对 ( escape- or iented coo-

p ing), 包括行为和认知上的回避或逃避, 以及症状管理。因

为结构上的互斥和对组织而言的明显差别, 这一结构既避免

了第一种结构的缺陷, 又非常有利于将研究结果与实际应用

相联系。但后来许多学者并不认同这一结构的完整性, 认为

它忽略了太多内容, 因此 A ldw in和 Revenson ( 1987) 提出增

加症状管理和信息搜寻的四维结构, L ong ( 1990) 提出问题

关注、情绪管理和问题重构的三维结构 [ 9]。

总体而言, 在 Latack和 H av lov ic ( 1992) 提出应对策略

划分矩阵之后 1, 关于应对内部维度的理论探索已经基本成

熟, 但应对研究的先驱 Fo lkm an早在 1984年就提出应对的划

分不应该有统一的标准, 不同的研究应该根据不同的情景具

体考量 [ 10] , 因此经验研究才出现如此大的结构分歧。

二、变革情境下员工应对的研究模型
Lazarus和 Fo lkm an在 1984年提出了具有深远影响的应

对过程模型, 之后的 20多年中, 许多学者在过程模型基础

上展开了理论探索和经验检验。本文将那些目前已经被经验

研究证实和尚处于理论探索阶段的构念及其相互关系分别整

理出来, 并提出还存在研究不足的部分, 共同绘制在图 1

中。下文将根据这一研究模型进行文献的回顾和研究展望。

图 1 变革情境下员工应对的研究模型

注: 实线框和实线箭头代表已经在理论上被广泛认同的构念和相互关系, 也是 Lazarus和 Folkm an ( 1984) 应对过程模型

的原始框架; 虚线椭圆所包含的是已经有理论和经验研究进行探讨, 但与其他构念间关系还不明确的构念; 虚线方框所包含

的是本文在文献研究基础上提出的模型可进一步拓展的构念。

  三、变革情境下员工应对的前因与结果

(一 ) 变革情境下员工应对的前因
( 1) 应对资源。是指那些对个体决定应对策略有所帮助

的内部 (心理 ) 的或外部 (社会 ) 的稳定因素, 比如个人

的个性特征或者社会支持等 [10]。A rm strong- stassen ( 1994)

的研究提出并验证了乐观和情感控制力强的员工更可能采用
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控制导向的应对 [ 11] ; Judge等 ( 1999) 在 6家变革中的组织

所进行的调查表明员工的自我意识和风险容忍度与员工主动

管理和引导变革的应对显著正相关 [ 12]。而 Scheck和 K inick i

( 2000) 提出不论个人的个性特征及对情境的评价如何, 社

会支持都直接影响应对策略的选择 [ 13]。

( 2) 变革情境。在应对文献中所探讨的变革情景中, 领

导效率、信息公开和员工参与被认为会影响员工的应对选

择 [ 14]。Am o it等 ( 2006) 则提出上述三个方面因素是通过个

人情境评价的中介作用对员工应对策略选择产生间接影

响 [ 15]。

( 3) 情绪。Lazarus ( 1991) 的情绪理论指出当个人对变

革情境作出评价后所产生的情绪会影响个人应对策略的选

择 [ 16]。Scheck和 K in icki ( 2000) 和 Fuga te等人 ( 2008) 的

研究分别就正面和负面的情绪的影响进行检验, 结果显示正

面情绪与负面情绪分别与控制应对和逃避应对正相关。但情

绪在应对过程中的作用在学术界并没有达成共识, Fugate等

( 2002) 建立了一个变革过程的四阶段认知情绪模型, 指出

情绪会影响认知和应对策略, 而上一阶段应对的结果又会影

响下一阶段的情绪和认知 [ 17]。

( 4) 认知评价。基于传统行为心理学中的刺激 -反应理

论, 当个人在所处的情境下感受到压力时 (例如有害的、有

威胁的或有挑战的 ), 他就会采取一定的策略来降低这种压

力感, 并改善个人和情境间的这种关系。 Scheck和 K inick i

( 2000) 建议后续的研究者应该将评价而不是情绪作为预测

员工应对策略选择的直接要素。后续理论和经验的研究基本

达成统一的结果: 高的负面情境评价和压力评价会导致员工

采用一系列回避问题的应对策略, 而较少采用解决问题的应

对, 正面评价则相反。另外, 变革情境下的员工自我评价则

反映了个人在特定情境下感知到的自身操控变革的能力。研

究表明当个人感觉到变革所引发的事件将超出自己所能应付

的水平时, 他们会尽量避免直接地行动 (例如 W anberg和

Banas, 2000, Am io t等, 2006)。

( 5) 态度。员工对组织及变革的态度会影响其投入于组

织变革的程度 [ 18]。H erscov itch和 M eyer ( 2002) 认为承诺可

以被视为引发员工主动支持变革的最重要因素。在组织变革

的理论论述中, 员工对变革的情感性承诺一般被认为会激发

员工积极应对变革, 而规范性承诺与持续性承诺则相反 [ 19]。

但更多的经验研究是将态度的变化作为员工应对的结果加以

检验。

(二 ) 变革情境下员工应对的结果
( 1) 心理健康。早在在经典的心理学文献中, 心理健康

就是最常被提及的应对结果。关注问题的应对正是以降低压

力的影响为直接目标 , 因此被学术界一致认为对心理健康有

正面的影响, 而关注情绪的应对则相反。

( 2) 离职倾向。离职倾向是员工乐于采用逃避还是控制

应对的一种认知表现 , 是应对研究中重要的结果变量。Arm-

strong- stassen ( 1994) 的研究表明越是采用控制导向应对的

员工, 离职倾向越低, 而逃避导向应对则相反; Fugate等

( 2008) 最新的研究也得出相似的结论。

( 3) 情绪。根据应对的定义, 降低个人的负面情绪和提

升正面情绪正是应对的目标结果之一。Lazarus在 1991年和

1999年分别撰文陈述了关于应对选择对个人情绪的影响: 当

一个人采取了某种应对策略来缓解压力时, 情绪上的变化会

伴随着这种应对反映。因此, 部分学者将情绪作为应对策略

的结果变量而不是前因变量加以研究 (例如 H o lahan、M oos

和 B rennan, 1997)。最近 Fuga te等人 ( 2008) 的研究利用结

构方程软件对多个应对过程模型进行比较, 结果显示应对 -

情绪结构要比情绪 -应对结构对数据更好的拟合。

( 4) 态度。工作满意和组织承诺是员工应对组织变革研

究中作为结果被最多关注的态度变量, 理论和经验研究的结

果都支持积极的 (关注问题的和控制导向的 ) 应对策略与工

作满意和组织承诺正相关, 消极的 (关注情绪的和逃避导向

的 ) 应对策略则有相反的效果。

( 5) 个人工作绩效。控制导向的应对被认为与工作绩效

正相关, 而逃避导向的应对则相反; Judge等 ( 1999) 则提

出正视并接受变革会显著地影响个人在变革中的绩效表现。

四、研究不足与展望

(一 ) 应对测量量表的开发
相对于结构维度在理论上的逐步成熟, 应对测量量表的

开发还比较滞后, 尤其是针对工作环境下员工应对测量量表

的开发。由于应用讨论的便利性, L atack ( 1986) 的两维度

量表 (逃避导向和控制导向应对 ), 以及 Judge等人 ( 1999)

针对组织变革应对开发的单维度量表都被广泛应用于组织变

革情境下应对研究, 但量表本身都存在重大的结构缺陷 ) ) )
删除了过多的测量维度。因此, 包含更多心理学要素的测量

量表有待开发。

(二 ) 应对过程模型的完善和验证
变革情境下的员工应对的过程模型在不断完善中, 但从

图 1和上文的综述中可以明显发现现有模型有三个方面需要

进一步完善或验证。其一, 个人情绪和态度相关的因素与应

对策略选择的相互决定关系在理论上并没有达成一致的认

识, 究竟是员工应对策略的选择导致了员工情绪和态度等因

素的变化, 还是相反的关系? 两个方向的假设都有各自不同

的理论支持, 因此这主要是一个经验检验方面的问题, 需要

在不同的情境中多次检验现有的可选模型。其二, 现有的应

对前因的研究主要集中在个人因素和变革情境对应对选择的

影响, 对于组织特征或组织与员工相互关系的研究几乎没

有。而关注组织 -员工特征的交互影响又恰恰是目前组织行

为领域研究的重要趋势。综合考虑更多的组织特征和相互关

系, 如组织文化、员工 -组织匹配等因素的影响, 将现有模

型的有益补充。其三, 现有研究中对于调节变量的探讨非常

有限, 相比较其他组织行为领域的研究, 人格特征更多是作

为调节变量而不是前测变量。此外, 区分变革的不同类型是

当前组织变革研究中新的关注点 [ 20] , 而实际上变革的不同

方式, 例如不同节奏和规模, 也会对个人的行为选择产生调

节作用。后两个方面的研究既需要理论深入探讨也需要经验

研究加以检验。

(三 ) 研究方法的改进
目前变革情境下的应对研究主要采用问卷调查法和实验

室研究法。在问卷调查法中, 纵向数据和配对样本的收集以

及结构方程模型检验的采用使得数据分析的过程及结果的说

服力都有较大提高。但如果前文所述, 在理论支持存在分歧

的情况下, 应对过程模型中一些变量的因果关系不能在常规

的问卷调查研究中得到证实, 而实验室研究又无法准确控制

众多的情景变量。因此, 采用实验方便的准实验设计来进行

变革情境下的员工应对研究将是进一步验证应对过程模型的

出路之一, 例如可以通过变革情景设计来获得所需数据。

(四 ) 研究视角的拓展
组织理论学家早在 20多年前就开始讨论领导力、员工

参与甚至文化因素对员工支持变革与否的影响, 但即使这些
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因素现在已经成为那些变革引导者们所关注的重点之一, 而

变革的成功率依然如此之低 ) ) ) M iller ( 2002) 的研究显示

涉及组织核心的变革失败的比例高达 70% [21]。这个现实的

问题使研究者不得不思考除了在现有理论和模型基础上对员

工应对组织变革的研究加以完善外, 还需要在研究视角和理

论层面上对这一领域的研究加以拓展。本文提出两个可供参

考的方向: 第一, Fugate等 ( 2002) 首次提出员工应对变革

的阶段性模型, 分别探讨了在变革的不同阶段, 员工应对策

略选择的变化及对下一阶段情境评价、情绪和应对的影响,

这一阶段性的解读视角对于上文所述的研究争议是一种理论

上的重要拓展, 但还需要更多地探讨和经验检验。第二, 应

对的过程模型是不是具有一般性也是值得深思的问题。根据

社会认知理论对个人认知过程的描述: 个人认知和态度的变

化会因为情境的不同而有不同的改变途径。比如, 当剧烈的

组织变革发生时, 员工可能无法充分考虑各方面的因素而由

于本能或情绪的作用快速做出应对; 相反, 在缓和而持续的

变革发生时, 员工有充分的时间来考虑各个情境因素从而可

能做出更加理性的选择。也就是说, 不但同一前因变量对应

对策略选择的影响大小在不过变革类型下会有所不同, 而且

影响也通过不同的路径发挥作用即整个应对的过程模型也会

有所不同。这一角度的思考是一种详尽可能性的拓展方式,

能够解释一些在理论上显而易见对变革起重要作用的因素

(比如员工参与、信息沟通 ), 但在实践中发挥的作用却非常

有限的原因 ) ) ) 因为这些因素并不是在所有类型的变革中都
发挥同等的作用。

(五 ) 我国工作环境下员工应对研究
目前已有的组织变革情境下的员工应对都是基于西方文

化背景, 而文化背景对于理解个人的应对认知和行为具有重

大影响, 因此当前研究成果的跨文化适用性将受到质疑。比

如目前还没有针对工作环境下应对测量的中文量表, 而文化

差异很可能会影响量表的结构; 再者, 文化对众多应对前因

变量具有显著影响, 如个人特质, 组织特征, 以及个人对情

境的认知 [ 22] ; 第三, 在不同文化背景下, 比如对人际关系

的注重程度不同, 个人特质、社会支持与组织特征在影响应

对策略选择的相对作用上可能发生变化, 这将直接影响研究

结果的可靠性。这些都凸显了在我国文化背景下进行员工变

革应对探索的意义。
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