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摘　 要: 组织变革前会有相关的非正式信息ꎬ这些信息影响员工对变革的认识ꎮ文章探索变

革前消极非正式信息量对员工变革抵制意愿的影响ꎬ以及员工变革抵制意愿随时间推移的变化ꎬ
信息频率与尽责性对员工变革抵制意愿变化的调节作用ꎮ基于１５９位员工调查数据的多层次线性

增长模型分析表明:消极非正式信息量显著增加员工的变革抵制意愿ꎬ但这种抵制意愿随时间推

移而显著衰减ꎻ消极非正式信息频率与尽责性对员工变革抵制意愿随时间衰减ꎻ消极非正式信息

频率与尽责对员工变革抵制意愿随时间衰减有三维调节作用:在低信息频率下ꎬ低尽责性员工的

变革抵制意愿随时间衰减更快ꎮ研究结果对组织变革有一定理论和实践意义ꎮ
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一、 引　 言

变革已经成为时代的主题ꎬ在当今竞争激烈的全球经济下ꎬ企业只有通过持续不断的变革ꎬ才能在技



术、管理等方面获得竞争优势[１]ꎮ变革的成败很大程度上取决于员工是否配合、支持变革的执行[２]ꎮ员工

积极参与和顺应企业变革的行为ꎬ是企业变革成功的关键[３]ꎮ由于变革对组织影响重大ꎬ领导者对通过正

式渠道公开发布变革信息十分谨慎ꎬ正式信息的有限性ꎬ促使员工更多通过非正式渠道获取变革信息[４]ꎮ
在组织变革前通过非正式渠道传播、有关变革内容和目标的信息ꎬ被称为变革前非正式信息[４]ꎮ在变革实

施之前就开始产生和流传的非正式信息ꎬ是员工了解未知变革的重要资源[５－７]ꎮ可能成真的非正式信

息[４]ꎬ会影响不同特质员工的变革抵制意愿ꎬ最终影响组织变革的实施[５]ꎮ
尽管目前学者探索了非正式信息的内涵结构及其作用ꎬ但遗憾的是还鲜有研究深入揭示不同特质员

工对非正式信息的反应机制ꎬ本研究尝试进行相关探索ꎮ如图１研究模型所示ꎬ我们首先以适应理论为基

础ꎬ研究消极非正式信息量对员工变革抵制意愿的影响ꎬ以及员工变革抵制意愿随时间推移的变化ꎻ其次ꎬ
本研究探索尽责性和消极非正式信息频率在员工变革抵制意愿随时间变化中的调节作用ꎮ研究选取来自

不同企业的１５９名员工作为研究对象ꎬ采用多层次线性增长模型ꎬ探索变革前消极非正式信息对员工变革

抵制意愿的影响机制ꎮ

图 １　 研究模型

二、 文献综述与研究假设

(一) 非正式信息与变革抵制意愿

非正式信息研究由来已久ꎮ在二战期间ꎬＫｎａｐｐ 就探索了小道消息和传言等非正式信息在军队中传

播ꎬ并将这些信息分为三种类型ꎬ分别是嘲讽型、焦虑型、期盼型[８]ꎮ之后学者们开始关注组织中的小道消

息和传言ꎬ包括组织变革期间的非正式信息[４]ꎮＤｉｆｏｎｚｏ 和 Ｂｏｒｄｉａ 采访了９个公立和私营部门组织的经理ꎬ
发现了组织中关于离职、等级秩序、工作安全感、高成本错误和与消费者关切等非正式信息[９]ꎮＢｏｒｄｉａ 等学

者通过对一家大型公立医院的调查ꎬ发现了关于组织变革内容、变革的性质、对员工工作的影响、对组织绩

效的影响、变革管理、八卦谣言等的非正式信息[１０]ꎮ
非正式信息不仅发生在组织变革期间ꎬ还会在变革前传播ꎮ变革前非正式信息是指在组织变革前未经

证实确认、且通过非正式渠道传播ꎬ有关变革内容和目标的信息[４]ꎮ变革前非正式信息与八卦、谣言不同ꎮ
Ｂｒａｄｙ 等把八卦定义为ꎬ对不在场的某个成员进行非正式地评价性讨论ꎬ并不涉及客观事件[１１]ꎮ谣言往往

是缺乏证据的虚假信息ꎬ容易扰乱现状、混淆视听ꎬ对组织具有一定危害性[９]ꎮ本研究探索的是在变革前

传播、具有参考性的非正式信息ꎮ变革情境下的非正式信息常常先于正式信息的公布在组织中广泛流传ꎬ
并帮助员工预测变革趋势ꎬ获知变革细节[１２]ꎮ员工可能会依据非正式信息的内容、传播方式、传播途径、信
息特点等来判断非正式信息对组织和个人的影响ꎮ作为一种扎根社会互动过程的沟通方式ꎬ变革前非正式
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信息是员工了解公司最新动态的重要信息来源[１０ꎬ１２]ꎬ影响员工的变革抵制意愿ꎮＢｒａｄｙ 提出在组织变革

前ꎬ不论非正式信息传递了哪些内容ꎬ员工根据信息并结合自身的处境和认知ꎬ分析信息对个人或组织造

成了积极影响还是消极影响ꎬ最终将信息抽象概括为积极非正式信息或者消极非正式信息ꎮ这种抽象概括

是员工的感知ꎬ而并非确定的变革影响[１０]ꎮ进一步研究发现ꎬ相对于积极信息ꎬ消极信息更多在朋友关系

的同事中传播[１３]ꎬ给员工造成心理压力和变革焦虑[１０]ꎮ变革前非正式信息传递消息的最大特点是“不确

定性”ꎬ这会成为组织生活中的重要压力源ꎬ将员工从心理舒适区推向未知的、不确定的区域[１４－１５]ꎮ因此ꎬ
变革前消极非正式信息传出时ꎬ会引发员工的变革抵制[６]ꎮ变革抵制意愿是指对某件事情的特定作为或

不作为的意愿ꎬ并表现出反抗或忽略的倾向[１６－１７]ꎮ本研究从变革前消极非正式信息量、消极非正式信息频

率以及员工特质等角度ꎬ探讨变革前消极非正式信息对员工的变革抵制意愿的影响机制ꎮ

(二) 变革前消极非正式信息量与抵制意愿及尽责性的调节作用

变革前消极非正式信息量ꎬ指变革前消极非正式信息内容的多少ꎮ当消极非正式信息量很大时ꎬ员工

听到负面信息越多ꎬ会产生更强的抵制意愿[１８－１９]ꎮ员工在变革前无法获知组织变革的方向与具体将要采

取的行动ꎬ只能依靠非正式信息判断变革对自身的好坏时ꎬ变革前消极非正式信息内容越多ꎬ会更多引起

员工的重视、以及感知到的不确定性越高ꎬ因此其变革抵制意愿越强ꎻ少量消极非正式信息传播时ꎬ可能不

会引起员工重视ꎬ减少不确定感知ꎬ故其变革抵制意愿较低ꎮ
尽责性作为“大五人格”中的一个维度ꎬ反映了个体勤奋、谨慎、持之以恒、自律、有条不紊等的程

度[２０－２１]ꎬ体现个人的意志和决心[２２]ꎬ它涉及个人为实现目标而努力的数量和质量[２３]ꎮ低尽责性的员工更

可能缺乏责任意识ꎬ不论是对组织还是对自己ꎮ听到消极非正式信息时ꎬ低尽责员工更可能不愿意投入精

力去探究变革的动因、分析变革所带来的消极影响ꎬ以及自己应当采取的应对措施ꎬ而是主观上忽略这个

信息从而降低自己的认知负荷ꎬ故其不会产生高的变革抵制意愿ꎮ而高尽责性员工对自己有较高的期望并

且有较高的成就导向ꎬ他们不会轻言放弃[２４]ꎬ对很多事情愿意探究其原因并做出努力来改变[２５]ꎮ听到消

极非正式信息ꎬ高尽责性员工不会简单接受ꎬ而是谨慎思考努力尝试去改变不利局面ꎬ因此当变革还未真

正实施且消极非正式信息传播时ꎬ高尽责性员工可能会有较高的变革抵制意愿ꎮ据此ꎬ本文提出以下假设:
Ｈ１ａ:变革前消极非正式信息量对员工变革前抵制意愿有显著正向作用ꎮ
Ｈ１ｂ:尽责性正向调节变革前消极非正式信息量与员工变革前抵制意愿的关系:员工尽责性越高ꎬ消

极非正式信息量对员工变革抵制意愿的正向作用越强ꎮ

(三) 变革抵制意愿的变化及尽责性的调节作用

适应理论(Ａｄａｐｔａｔｉｏｎ Ｔｈｅｏｒｙ)指出ꎬ虽然人们经过积极和消极事件刺激后可以增加或减少他们的幸福

感ꎬ但是在事件之后ꎬ他们的幸福感通常会回归到事前或者基线水平[２６]ꎮ人们会习惯于积极或消极刺激事

件ꎬ使得这种刺激的情绪效应随着时间而减弱[２７]ꎮＣｈｅｎｇ 等人的研究也指出ꎬ面对消极和不利的信息ꎬ人
们不仅仅是被动地等待ꎬ而是会进行自我调整[２８]ꎮ

员工在变革前听到消极非正式信息后ꎬ知觉到自身利益受损ꎬ紧张、压力、疲惫等负面情绪让其对组织

失去信心ꎬ不愿意支持组织变革ꎬ于是产生变革抵制意愿ꎮ员工可能不会一直处于消极抵制状态ꎬ其变革抵

制意愿可能会随着时间的推移衰减ꎮ因为适应对于生存和发展必不可少ꎬ只有对刺激的自动习惯才能使大

脑集中精力于新的、潜在的刺激[２９]ꎮ员工如果无法改变将要变革的事实以及可能带来的结果ꎬ就只能逐渐

适应ꎮ通过自发的心理调整ꎬ员工会提前做好适应变革的准备ꎬ降低变革抵制意愿ꎬ避免了变革正式发生时

所可能带来的冲击心理ꎬ减小变革推行的阻力[３０]ꎮ
组织成员在应付负面影响时存在明显的个体差异[３１]ꎮＧｒｅｅｎｂａｕｍ 等发现尽责性通过某种机制来改变

自我控制水平ꎬ员工的尽责性越高ꎬ对自己的能力就越自信ꎬ越倾向于设定较高的目标ꎬ会以积极主动的方

式应对工作中遇到的困难与挫折ꎬ而不是轻易地放弃[３２]ꎮ听到消极非正式信息ꎬ高尽责性员工能克服压力

坚持自己的观念ꎬ积极主动地寻求解决方法ꎬ故其变革抵制意愿下降较慢ꎮ低尽责性的员工ꎬ其自我认识和

自我评价较为消极负面ꎬ对新鲜事物及其蕴含着的风险没有足够的自我效能ꎬ他们只对周围情景做被动反
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应ꎬ倾向于适应而不是改造环境ꎬ故其变革抵制意愿下降较快ꎮ基于上述论证ꎬ本文提出以下假设:
Ｈ２ａ:员工变革抵制意愿随着时间推移显著衰减ꎮ
Ｈ２ｂ:尽责性负向调节员工变革抵制意愿随时间的变化:员工尽责性越高ꎬ其变革抵制意愿随时间衰

减越慢ꎮ

(四) 消极非正式信息频率与尽责性的三维调节作用

变革前消极非正式信息频率是指员工在变革前的一段时间里ꎬ听到关于变革的消极非正式信息次数

的多少ꎮ员工收到变革前非正式信息的频率ꎬ会影响员工对变革的认知加工ꎬ进而影响员工参与变革的意

愿态度[３３－３４]ꎮ适应理论认为ꎬ不同人适应过程中有许多细微差别ꎬ其基线、速度和适应长度有比较大的差

异[３５－３６]ꎮ尽责性影响员工将消极非正式信息频率作为变革是否实施的依据ꎬ不同尽责性的员工听到不同

频率的消极非正式信息ꎬ其变革抵制意愿随时间的变化存在差异ꎮ
员工变革抵制意愿的衰减ꎬ是通过认知加工实现ꎮ在高频率消极信息情况下ꎬ员工在对前一次消极信

息内容来不及加工的情况下ꎬ又听到同一消极信息ꎬ使其来不及适应ꎬ因而有可能更多调动员工消极情绪ꎮ
高频率消极非正式信息会让员工更为重视这个消极事件ꎬ其结果可能是员工们对这一事件处于警惕状态ꎬ
而不是心理的自然调整来适应变革ꎬ其变革抵制意愿随时间下降越慢ꎮ低消极非正式信息频率ꎬ意味着在

同样一段时间里ꎬ员工接收到的消极非正式信息较少ꎬ有更多的时间消化吸收[３３]ꎮ低消极非正式信息频率

也会让员工更快忽略这个变革信息ꎬ其结果可能是员工变革抵制意愿很快下降甚至消失ꎮ
勤劳且有较强自律性的高尽责性员工ꎬ在高频消极信息的一次次“唤起”下ꎬ有可能会增加对变革的

消极感知ꎮ由于认真尽责的个人特质作用ꎬ高尽责性员工会更加认真分析变革带来的消极影响ꎬ尝试寻求

解决方案提出自己的不同意见ꎬ他们自信且坚持自己的目标ꎬ以积极的方式应对工作中遇到的困难与挫

折ꎮ这些特点让高尽责性员工更多寻求自我的控制感ꎬ而不是顺应可能带来消极影响的变革ꎮ
低尽责性员工听到高频率消极非正式信息后ꎬ由于对不熟悉的消极非正式信息怀有某种不确定感ꎬ且

对周围情景作被动反应ꎬ倾向于适应而不是改造环境ꎻ他们对可能将要实施的变革进行抵制的自我效能感

不足ꎬ在面对困难和挫折时不能持之以恒ꎬ容易放弃抵制[３２]ꎮ由于自律性较弱ꎬ缺乏责任意识ꎬ倾向于拖

延[３７]ꎬ低频率消极非正式信息让低尽责员工感知到的近期威胁较小ꎮ所以ꎬ相对于高消极非正式信息频

率ꎬ在低消极非正式信息频率下ꎬ低尽责性员工的变革抵制意愿下降更快ꎮ据此ꎬ本文提出以下假设:
Ｈ３:消极非正式信息频率和员工尽责性对变革抵制意愿随时间变化存在显著的三维调节作用:相对

于其他情形ꎬ在低频消极非正式信息下ꎬ低尽责员工变革抵制意愿随时间衰减更为显著ꎮ

三、 研究方法

(一) 样本和程序

在企业中进行非正式信息测量会影响企业的正常运行ꎮ为了避免即时测量对企业造成的不利影响ꎬ本
研究改用收集被调研对象正在经历变革的回顾式自我报告[８]ꎮ回顾式自我报告(Ｒｅｔｒｏｓｐｅｃｔ Ｓｅｌｆ￣ｒｅｐｏｒｔ)是
指ꎬ个体基于过去某一事件所体验到的情绪的回忆并进行报告[３８]ꎮ这种方式在以往研究中得到应用ꎬ可以

反映调查对象所报告的非正式信息ꎬ是对应着已经发生或正在发生的变革ꎬ且结果确实成真ꎬ并付诸实施

的信息ꎬ而不是虚假传言[３９]ꎮ
调研群体选择了我国东部、中部不同企业的培训学员ꎬ其工作性质有销售、研发、人力资源管理等ꎮ由

于变量均为员工感知和意愿变量ꎬ为尽可能减少同方法偏差[４０]ꎬ研究者在２０１８年４月、５月、６月ꎬ分三个时

间点进行测量ꎮ时间１(Ｔ１)测量了员工具体变革事件的回顾、变革前消极非正式信息量、变革前消极非正

式信息频率、初次听到非正式信息时的变革抵制意愿ꎻ时间２(Ｔ２)ꎬ即一个月后测量听到消极非正式信息一

段时间后的变革抵制意愿ꎻ时间３(Ｔ３)ꎬ第三个月测量了员工的尽责性、变革实施后员工的变革抵制意愿ꎮ
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问卷首先会要求研究对象回答是否在变革前听到关于变革的消极非正式信息ꎬ如果在变革前未听到

任何非正式信息则停止作答问卷ꎮ为了保证问卷的真实性和可靠性ꎬ并避免研究对象同时经历多个变革ꎬ
从而遗忘第一次接受调查时所描述的变革事件ꎬ我们记录下每位研究对象所填写的变革事件ꎬ时隔一个月

后与第二次问卷同时发放ꎬ两个月后与第三次问卷同时发放ꎬ从而确保员工在三个时间点是对同一变革事

件进行作答ꎮ在问卷发放之前ꎬ研究者向调查对象说明了调查的目的、调查的保密性和匿名性ꎮ调查对象在

完成问卷填写之后ꎬ直接将问卷交给研究助理ꎮ在第一次问卷发放结束之后ꎬ研究者提出第二次、第三次追

踪调查的期望ꎬ并鼓励学员参与ꎮ在第二次和第三次调查时ꎬ我们都会回顾上次的调查内容ꎬ进一步确保三

次调查内容的一致性ꎮ三次调查的数据利用调查对象的学号进行匹配ꎮ

(二) 样本

所有研究对象采用员工自评的方式报告统计变量ꎬ第一次问卷发放２４５份ꎬ回收２３０份 (回收率

９３. ８７８％ )ꎻ第二次问卷发放２１５份ꎬ回收１９６份(回收率９１. １６３％ )ꎻ第三次问卷发放１９６份ꎬ回收１７８份(回
收率９０. ８１６％ )ꎮ在第一次、第二次、第三次问卷匹配和剔除存在严重缺失的问卷之后ꎬ得到１５９份可用问

卷ꎮ参与调查的员工中平均年龄为３０. ３８０岁(ＳＤ ＝ ３. ２２１)ꎬ女性占６２. ８９３％ ꎬ在现在岗位的平均工作年限

为６. ８４０(ＳＤ ＝３. ６２９)ꎻ教育水平方面ꎬ５１. ５７２％ 为本科学历ꎬ１６. ９８１％ 为研究生学历ꎬ１７. ６１０％ 为高中及

以下学历ꎬ１３. ８３６％为专科学历ꎮ在这些受访者中ꎬ有的调研对象正在经历企业战略与管理制度变革(如
业务收缩与扩张、组织结构调整等)ꎬ有的正在经历人事、部门与薪酬变革(如部门重组、人员调动导致薪

资变动等)ꎬ还有的正在经历工作方式及环境变动(如加班制度改变、工作地点变更等)ꎮ

(三) 测量

除个人统计变量外ꎬ其他所有变量均采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５点量表进行量度ꎬ１表示非常不同意ꎬ５表示非常同意ꎮ
变革前消极非正式信息量ꎮ变革前消极非正式信息量衡量的是变革前员工听到的消极非正式信息的

内容量ꎮ测量借鉴 Ｂｏｒｄｉａ 和 Ｍｉｌｌｅｒ 的研究[１０ꎬ４０－４１]ꎬ采用了符合工作情景的５个条目来测量变革前消极非正

式信息(ɑ ＝ ０. ８８６)ꎮ具体条目为:在组织调整或变化前ꎬ“我听到了很多对变革持消极看法的信息”“我听

到了很多质疑此次变革的传言”“我听到了很多批评此次变革的小道消息”“我听到了很多有关变革的负

面消息”“我听到了很多对变革的牢骚”ꎮ
变革前消极非正式信息频率ꎮ变革前消极非正式信息频率是员工在变革发生前听到ꎬ有关于变革消极

非正式信息的次数多少ꎮ根据 Ｄｉｆｏｎｚｏ 和 Ｂｏｒｄｉａ 的研究[９]ꎬ变革前消极非正式信息频率一共３个问题(ɑ ＝
０. ８５９)ꎬ具体为:在组织调整或变化前ꎬ“我听到消极传言的频率很高”“我收到小道消息的频率很高”“我
听到的消极非正式信息频率很高”ꎮ

听到消极非正式信息初期的变革抵制意愿ꎮ员工变革前抵制意愿的测量ꎬ是采用 Ｏｒｅｇ 开发的量

表[１６]ꎬ包含３个问题(ɑ ＝ ０. ８７１)ꎬ具体为:最初听到消息传言和小道消息的时候ꎬ如果可以ꎬ“我更倾向于

不执行这个变革”“我更倾向于绕开这个变革”“我更倾向于希望沿用以前的方式”ꎮ
听到消极非正式信息一段时间后的变革抵制意愿ꎮ我们首先和学员回顾第一次调查内容ꎬ即变革前非

正式信息ꎮ进而关于这些信息ꎬ我们有进一步的问题ꎬ即听到消极非正式信息一段时间后的变革抵制意愿ꎮ
同样采用 Ｏｒｅｇ 开发的量表[１６]ꎬ测量听到消极非正式信息一段时间后的变革抵制意愿ꎮ共有３个问题(ɑ ＝
０. ８７０)ꎬ分别是:听到这些传言或小道消息一段时间后ꎬ如果可以ꎬ“我更倾向于不执行这个变革”“我更倾

向于绕开这个变革”“我更倾向于希望沿用以前的方式”ꎮ
变革后员工的抵制意愿ꎮ同样采用 Ｏｒｅｇ 开发的量表[１６]ꎬ共有３个问题(ɑ ＝ ０. ９００)ꎬ分别是:变革真正

实施后ꎬ如果可以ꎬ“我更倾向于不执行这个变革”“我更倾向于绕开这个变革”“我更倾向于希望沿用以前

的方式”ꎮ
尽责性ꎮ根据 Ｃｏｓｔａ 和 Ｍｃｃｒａｅ 的 ＮＥＯ ＰＩ￣Ｒ[２０]ꎬ尽责性的测量一共５个问题(ɑ ＝ ０. ８５６)ꎬ分别是“我时

刻准备着工作”“我能执行自己的计划”“我会马上完成任务”“我注重工作细节”“我会制定计划并坚持下

去”ꎮ
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控制变量ꎮ为了控制个人特征对员工变革抵制意愿的影响ꎬ我们控制了员工年龄、性别(０为女性、１为
男性)、现岗年限及教育程度(１为初中、２为高中、３为高职、４为专科、５为本科、６为硕士、７为博士)ꎮ除了个

人统计变量外ꎬ研究对变革信息前后一致性进行了控制ꎬ变革信息一致性是由员工报告听到的消极非正式

信息与实际的真实情况是否一致ꎮ依据 ＤｉＦｏｎｚｏ 和 Ｂｏｒｄｉａ 的研究ꎬ由３个问题来评价变革信息的一致性

(ɑ ＝ ０. ８３５)ꎬ分别是“真正的变化与之前传言相比ꎬ基本一致”“真正的变化与之前传言相比ꎬ没有太大变

化”“之前传言最后大都成了事实”ꎮ

(四) 分析策略

在本研究中ꎬ我们采用线性回归模型检验假设１ꎬ即消极非正式信息量对变革抵制意愿的影响及尽责

性对这一过程的调节作用ꎻ并采用多层次线性增长模型(Ｈｉｅｒａｃｈｉｃａｌ Ｌｉｎｅａｒ Ｇｒｏｗｔｈ Ｍｏｄｅｌｓ) [４２－４３]ꎬ检验假设

２至假设４ꎬ即员工变革抵制意愿随时间推移衰减及尽责性、尽责性与消极非正式信息频率交互项对这一过

程的调节作用ꎮ多层次线性增长模型是在个体层次内(ｗｉｔｈｉｎ ｐｅｒｓｏｎ)ꎬ分析个体随时间变化规律的方法ꎮ这
种方法主要检验同一个体在不同时点上的变化ꎬ其运算时包括了个体之间存在的差异(ｂｅｔｗｅｅｎ ｐｅｒｓｏｎ)ꎬ
也包含了同一个体在不同测量点的变化(ｗｉｔｈｉｎ ｐｅｒｓｏｎ)ꎮ检验过程中ꎬ第一层中的时间是自变量ꎬ员工时间

１听到消极非正式信息初期的变革抵制意愿、时间２听到消极非正式信息一段时间后的变革抵制意愿、时间

３变革后抵制意愿的变化是因变量ꎬ从而检验员工抵制意愿随着时间的变化ꎻ第二层放入员工的个人统计

量、变革信息一致性等控制变量和尽责性、消极非正式信息频率等调节变量ꎮ传统的基于最小二乘法的回

归分析会产生较大的误差ꎬ而多层次线性增长模型则可以尽可能减少这种误差ꎬ使分析结果更为可靠ꎮ

四、 研究结果

(一) 同源误差、验证性因子分析与描述性统计

为检验员工汇报的数据是否有同源方差ꎬ研究首先对某几个变量进行了验证性因子分析(ＣＦＡ)ꎮ结果

如表１所示ꎬ包含了消极非正式信息量、非正式信息频率、尽责性和初期变革抵制意愿的四因子结构拟合较

好(ｘ２ / ｄｆ ＝ １. ８３４ꎬＣＦＩ ＝ ０. ９３８ꎬＴＬＩ ＝ ０. ９２４ꎬＲＭＳＥＡ ＝ ０. ０７３ꎬＡＩＣ ＝ ２５５. ７１２)ꎬ并显著优于其他因子模型ꎮ
我们也采用了 Ｈａｒｍａｎ 单因素检验方法对数据进行了共同方法偏差检验ꎬ这种技术的基本假设是如果方

法变异大量存在ꎬ进行因素分析时ꎬ要么析出单独一个因子ꎬ要么一个公因子解释了大部分变量变异[４４]ꎮ
我们将变量进行验证性因子分析检验后ꎬ发现一共提取了四个成分因子ꎬ最大因子解释力度尚不到三分之

一ꎮ由此可见ꎬ本研究所涉及的４个变量间的区分效度较好ꎮ研究中各变量的均值、标准差以及相关性如表２
所示ꎬ结果表明消极非正式信息量与员工变革抵制意愿相关ꎬ为后续进一步的研究奠定了基础ꎮ

表１　 验证性因子分析结果

模型 ｘ２ ｄｆ ｐ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＡＩＣ

一因子模型 ８９８. ８６９ １０４ ０. ０００ ０. ３９４ ０. ３０１ ０. ２２０ ９６２. ８６９

二因子模型(合并消极非正式信息量、消极非正

式信息频率、听到消息初期变革抵制意愿) ５７１. ９６８ １０３ ０. ０００ ０. ６４２ ０. ５８３ ０. １７０ ６３７. ９６８

三因子模型(合并消极信息量和消极非正式信

息频率) ３４２. ７４４ １０１ ０. ０００ ０. ８１６ ０. ７８１ ０. １２３ ４１２. ７４４

四因子模型(消极非正式信息量、尽责性、消极

非正式信息频率、听到消息初期变革抵制意愿) １７９. ７１２ ９８ ０. ０００ ０. ９３８ ０. ９２４ ０. ０７３ ２５５. ７１２
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表２　 均值、标准差和相关系数

变量 Ｍ ＳＤ １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１ １２
１.年龄 ３０.３８０ ３.２２１ —
２.性别 ０.３７０ ０.４８２ ０.０９１ —
３.教育程度 ４.６００ １.１３１ ０.０８０ ０.２３３∗∗ —
４.婚姻状况 ０.４４０ ０.４９８ ０.０１８ ０.１５１ ０.３３９∗∗ —
５.现岗年限 ６.８４０ ３.６２９ ０.２３１∗∗ －０.３１６∗∗ －０.６０５∗∗ －０.４６８∗∗ —
６. 消极非正式
信息量

３.１０６ ０.８６６ ０.０１９ ０.２１３∗∗ ０.３４１∗∗ ０.０５７ －０.２５７∗∗ —

７. 变革信息一
致性

３.４４４ ０.７９１ ０.０１２ ０.１２４ ０.０７６ ０.００９ －０.０９２ ０.１８４∗ —

８. 消极非正式
信息频率

３.０２５ ０.８６９ ０.０８３ ０.１１１ ０.２４０∗∗ ０.０９６ －０.１１５ ０.４８０∗∗ ０.０１９ —

９.尽责性 ３.８３４ ０.６６１ ０.０１０ ０.２０９∗∗ ０.０２２ －０.１００ ０.０４３ －０.０３６ －０.１５０ －０.０２４ —

１０.听到消息初
期变革抵制意
愿

２. ９４１ ０. ８７４ － ０. １３１ ０. ００９ － ０. １３５ ０. ０２１ － ０. ０３３ ０. １４８ ０. １０２ ０. １４９ － ０. １１８ —

１１. 听 到 消 息
一段时间后变
革抵制意愿

２. ８２６ ０. ９０３ － ０. ０４３ ０. １２１ ０. ０７６ ０. ０２１ － ０. １０４ ０. ２８１∗∗ ０. ２６０∗∗ ０. １４３ － ０. １００ ０. ５００∗∗ —

１２. 变 革 时 抵
制意愿

２. ５８５ ０. ９２１ ０. ０３１ ０. ０３３ ０. １９７∗ ０. ２０３∗ －０.１６４∗ ０.３０８∗∗ ０.２７４∗∗ ０.１４６ －０.０４８ ０.２５４∗∗ ０.５６６∗∗ —

　 　 注:∗为 ｐ <０.０５ꎬ∗∗为 ｐ <０.０１

(二) 假设检验

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 表３　 线性回归分析

变量
听到消息初期变革抵制意愿

第一步 第二步 第三步

年龄 － ０. ０２５ － ０. ０２６ － ０. ０２７
性别 ０. ０２５ ０. ０２６ ０. ０４２
婚姻 ０. ０７４ ０. ０９０ ０. ０７４
教育程度 － ０. １７１∗∗ － ０. ２０９∗∗ － ０. ２０５∗∗

在岗年限 － ０. ０２７ － ０. ０２１ － ０. ０２０
非正式信息与变革一致性 ０. １１９ ０. ０７０ ０. ０８７
消极非正式信息量 ０. ２０１∗∗ ０. ２１１∗∗

尽责性 － ０. １１７ － ０. １２７
消极非正式信息量 × 尽责性 － ０. １９１
Ｒ２ ０. ０５７ ０. ０９９ ０. １１３
ΔＲ２ ０. ０２０ ０. ０５１ ０. ０５９

　 　 注:∗为 ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗为 ｐ < ０. ０１

　 　 表３为线性回归分析结果ꎬ检验了 Ｈ１ａ
和 Ｈ１ｂꎬ即消极非正式信息量对变革抵制意

愿的影响及尽责性对这一过程的调节作用ꎮ
为了减少变量之间的多重共线性ꎬ在构建乘

积项之前ꎬ 对所有理论变量进行了中心

化[４５]ꎬ并构建了“消极非正式信息量 × 尽责

性”的乘积项ꎮ在层级回归中ꎬ第一步加入控

制变量ꎬ第二步检验变量主效应ꎬ第三步检验

二维交互项ꎮ如表３所示ꎬ在第一步中ꎬ控制了

年龄、性别、婚姻、教育程度、在岗年限、非正

式信息与变革一致性ꎮ第二步的结果显示ꎬ消
极非正式信息量对变革抵制意愿的正向作用

显著(β ＝ ０. ２０１ꎬｐ < ０. ０５)ꎮ第三步表明尽责

性对消极非正式信息量与变革抵制意愿关系

的调节作用不显著(β ＝ － ０. １９１ꎬｎｓ)ꎮ因此ꎬ
Ｈ１ａ 得到支持ꎬ即消极非正式信息量对员工抵制意愿有显著的正向作用ꎮ

表４列出了多层次线性模型的分析结果ꎮ为了检验 Ｈ２ａ、Ｈ２ｂ 和 Ｈ３ꎬ即员工变革抵制意愿随时间推移

衰减及尽责性、尽责性与消极非正式信息频率交互项对这一过程的调节作用ꎬ研究采用了多层次线性增长

模型ꎮ这种方法包括个体之间存在的差异(ｂｅｔｗｅｅｎ ｐｅｒｓｏｎ)ꎬ也包含了同一个体在不同测量点的变化(ｗｉｔｈ￣
ｉｎ ｐｅｒｓｏｎ)ꎮ如表４所示ꎬ在模型２中ꎬ个人统计变量、消极非正式信息量、变革信息一致性得到控制后ꎬ加入

了时间(Ｔｉｍｅ)ꎬ考察员工变革抵制意愿随时间的变化ꎮ如模型２所示ꎬ员工变革抵制意愿随时间显著降低

(β ＝ － ０. １７８ꎬｐ < ０. ０５)ꎮ在模型３中ꎬ加入尽责性ꎬ考察其对变革抵制意愿随时间变化的调节作用ꎬ结果显
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示尽责性对员工变革抵制意愿随时间变化的调节作用不显著(β ＝ ０. ０４４ꎬｎｓ)ꎮ因此ꎬＨ２ａ 得到支持ꎬ员工的

变革抵制意愿随着时间推移衰减ꎮ

表４　 线性增长模型分析

变量
变革抵制意愿

Ｎｕｌｌ Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４
控制变量

年龄 － ０. ０１０ － ０. ０１０ － ０. ０１１ － ０. ０２０
性别 － ０. ０３２ － ０. ０３１ ０. ０３２ － ０. ００６
婚姻 ０. １５３ ０. １５２ ０. １００ ０. １３２
教育程度 － ０. ０６９ － ０. ０７１ － ０. ０６２ － ０. ０７１
在岗年限 － ０. ００９ － ０. ００９ － ０. ００５ － ０. ００８
非正式信息与变革一致性 ０. １９９∗ ０. １９８∗ ０. １７６∗ ０. １９５∗∗

消极非正式信息量 ０. ２４３∗∗ ０. ２４３∗∗ ０. １７９∗∗ ０. ２１１∗∗

个体层次内主效应

Ｔｉｍｅ － ０. １７８∗∗ － ０. １７８∗∗ － ０. １７８∗∗

个体层次调节变量

尽责性 ０. ０４４ － ０. ０４１
尽责性 × 消极非正式信息频率 － ０. １２７∗

０. ４８３ ０. ４８３ ０. ３０４ ０. ３０４ ０. ３０４
０. ３４６ ０. ２８３ ０. ３４２ ０. ３２６ ０. ３５１

０. ０７６ ０. １５７ ０. ０２５ － ０. ０４０

　 　 注:∗为 ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗为 ｐ < ０. ０１

图２　 时间、尽责性、消极非正式信息频率三维交互作用

假设３假定尽责性与消极非正式信息频率的

交互项调节员工变革抵制意愿随着时间的变化ꎬ
即时间、尽责性与消极非正式信息频率具有三维

交互作用ꎮ表４的模型４显示ꎬ尽责性和消极非正式

信息频率对员工变革抵制意愿随时间变化的调节

作用显著(β ＝ － ０. １２７ꎬｐ < ０. ０５)ꎮ采用 Ａｉｋｅｎ 和

Ｗｅｓｔ 的程序ꎬ本文进一步考察时间、消极非正式

信息频率、尽责性对变革抵制意愿的三维交互作

用[４５]ꎮ图２为时间、尽责性、消极非正式信息频率

的三维调节图ꎮ如图２所示ꎬ在低频率和低尽责性

时ꎬ变革抵制意愿随时间的负向变化显著(β ＝ －
０. ２４５ꎬｔ ＝ － ２. ７２２ꎬｐ < ０. ０５)ꎮ在低频率和高尽责

性、高频率和低尽责性、高频率和高尽责性时ꎬ变
革抵制意愿随时间的负向变化不显著ꎮ因此假设３
得到支持ꎮ

五、 结论、启示与展望

(一) 研究结果

本研究在中国企业变革的大背景下ꎬ探讨在组织变革前消极非正式信息对员工变革抵制意愿的影响

机制ꎬ以及变革抵制意愿随时间推移的变化、尽责性与消极非正式信息频率的调节作用ꎮ研究结果表明:
(１)变革前消极非正式信息量对变革抵制意愿有正向作用ꎻ(２)员工的变革抵制意愿随时间推移显著衰
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减ꎻ(３)尽责性与消极非正式信息频率对变革抵制意愿随时间变化的三维调节作用显著ꎮ以下是对结果的

详细讨论ꎮ(１)变革前消极非正式信息传播提升员工变革抵制意愿ꎬ但随着时间推移员工变革抵制意愿会

显著衰减ꎮ组织变革常常涉及调整部分人员的利益ꎬ部分员工的现有利益会受到损害、改革后管理会更严

格、付出会更多而收入不一定增加等[４６]ꎮ类似消极信息在变革实施之前就有产生和流传[４]ꎬ这是否有利于

组织变革?基于适应理论ꎬ本研究发现员工对于变革的抵制意愿会随着时间推移而衰减ꎬ这证明了变革前

消极非正式信息经过员工加工后ꎬ可以帮助员工做好心理准备ꎬ减少变革抵制意愿ꎬ更快地适应变革ꎮ(２)
研究没有发现尽责性在员工变革抵制意愿变化过程中的调节作用ꎬ但研究发现尽责性和消极非正式信息

频率的交互项ꎬ对员工变革抵制意愿随时间变化的调节作用显著ꎮ尽责性的调节作用不显著ꎬ可能是由于

无论是个体特征还是情境特征都无法单独对人的行为提供全面有效的解释ꎮ当二者共同作用时ꎬ即员工低

尽责性和低消极非正式信息频率时ꎬ员工变革抵制意愿随时间衰减速度较快ꎮ在低消极非正式信息频率

下ꎬ缺乏责任意识的低尽责性员工ꎬ对变革持“事不关己高高挂起”的态度ꎬ尽管变革会损害自己的部分利

益ꎬ但抱着得过且过的想法ꎬ并不关心组织变革的结果ꎬ所以其变革抵制意愿下降较快ꎮ而高尽责性的员工

会把变革当成组织发展的必要措施[４７]ꎬ在听到少量的消极非正式信息后ꎬ本着对组织负责的态度ꎬ会反复

思考变革对组织是否真正带来益处ꎬ需要更多时间来调整自己的状态ꎮ

(二) 管理启示

变革前消极非正式信息量影响员工的变革抵制意愿ꎮ组织变革打破了员工在过去组织环境下的人际、
利益的均衡状态ꎬ信息的不充分使变革过程充满了各种不确定性[６]ꎮ由于无法对变革的进程与结果进行

实质的控制与把握ꎬ使得员工在组织变革过程中经常处于紧张的状态ꎬ满足于现状的心理导致其有较强的

变革抵制意愿ꎮ但员工变革抵制意愿会随着时间的推移显著降低ꎬ这说明企业在合适的时机发布消息ꎬ能
够帮助员工进行心理调整ꎬ减少对变革的抵制ꎮ认真负责的员工可能会有更高的抵制意愿ꎬ管理者需要与

其有更多的沟通ꎬ帮助他们加速变革抵制意愿的下降ꎬ推动正式变革的顺利实施[１９ꎬ４８]ꎮ

(三) 研究局限与展望

尽管在调查过程中尽力保证研究的科学性和客观性ꎬ但本研究尚存在一些局限性ꎬ了解这些不足可以

为将来的研究提供更好的思路和方向ꎮ首先ꎬ本研究采用了三个时间点的数据ꎬ一定程度上减少了同方法

误差ꎬ但是并不能推断变量之间的因果关系ꎮ其次ꎬ本研究采用回顾式自我报告这种方法存在局限性ꎬ员工

对变革事件的回顾可能会存在一些细节的遗漏ꎮ因此在未来对于非正式信息的研究ꎬ应当采用更为精巧的

研究设计ꎬ既可以避免对企业变革造成影响ꎬ又可以有效推断变量之间的因果关系ꎮ最后ꎬ本研究只研究了

大五人格里尽责性对变革抵制意愿随时间变化的影响ꎬ没有探索其他个体特质对员工变革抵制意愿随时

间变化的影响ꎮ变革前非正式信息传播动机各异ꎬ不同人格特质的个体对信息的解读不同ꎬ从而会有不同

的反应ꎮ因此在未来对变革前消极非正式信息的研究中ꎬ可以进一步探索不同个体特质的员工对消极非正

式信息的反应ꎬ从而能有效进行组织变革管理ꎮ
尽管有上述局限ꎬ但本研究还是在组织变革管理研究上做出了贡献ꎮ已有变革研究主要聚焦在正在进

行的变革ꎬ而关于变革信息的研究ꎬ也主要集中在变革时信息ꎮ本研究应用适应水平理论ꎬ探索变革前消极

非正式信息量对员工变革抵制意愿的作用及变革抵制意愿随时间的变化ꎬ研究结果有助于更好推行组织

变革ꎮ变革前消极非正式信息会引起员工的变革抵制意愿ꎬ但恰当的时间准备ꎬ也可以降低员工的变革抵

制意愿ꎮ已有研究也认为非正式信息会规范员工职场行为[８]ꎬ有助于提高员工的士气和信任等[１２]ꎮ未来研

究可以考虑更多个体和组织特征ꎬ如变革效能、组织变革氛围ꎬ探索他们对非正式信息和员工变革反应的

情景影响作用ꎮ
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