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摘要

	 员工对于被分派任务的理解，决定他们在组织中的行为与表现。本研究观察到，员工的 

适应性表现跟不同的工作压力相关，而不同的压力知觉，可能是来自于员工对不合规任务解 

读。此外，个人特征主动性自我控制可能会影响到这个过程。本研究目的是想要探讨为何员工 

对不合规任务的看法如何影响其适应性表现。通过文献梳理，本研究从压力认知评价理论，建 

立解释这个过程的模型。本研究通过搜集 699 名医务人员的有效样本进行实证分析，三项主要 

结果表明，挑战性压力可以提高员工进行自我解压技能 (Handling Work Stress) 和培训参与 

(Training Effort)，而阻碍性压力正好相反。其次，不合理任务和不必要任务会让员工感受到更

多的是阻碍性压力，并非挑战性压力。最后，主动性自我控制可以影响员工的不合规任务对工

作压力的解读。因此，本研究认为管理者可以尝试透过帮助员工正向的理解不合规任务，或训

练员工提高主动性自我控制，可以有效帮助员工更好的应对工作中的挑战。

关键词：不合规任务 挑战——阻碍性压力 适应性表现 主动性自我控制
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Abstract

	 Employees’ understanding of assigned tasks determines their organizational behavior and 

performance. This study observes that employees’ perceptions of stress may come from their interpretation 

of illegitimate tasks. Furthermore, proactive self-control, among personal characteristics, may influence 

this process. This study explored how employees’ perceptions of illegitimate tasks affect their adaptive 

performance. This study collected valid samples of 699 medical staff for empirical analysis. The three 

main results show that challenge stress can improve employees’ self-relieving skills (Handling Work 

Stress) and training participation (Training Effort), while hindrance stress is just the opposite. Secondly, 

unreasonable, and unnecessary tasks will make employees feel more hindrance pressure than challenge 

pressure. Finally, initiation self-control can help employees interpret job stress from illegitimate tasks. 

Therefore, this study suggests that managers can try to help employees understand illegitimate tasks in a 

positive way or train employees to improve initiation self-control, which can effectively help employees 

better cope with challenges at work.

Keywords: Illegitimate Tasks, Challenge-Hindrance Stress, Adaptive Performance, Initiation Self-Control

引言

	 研究背景

	 不合规任务是一种与任务相关的压力源，会影响到员工的情绪、态度以及行为 (Eatough 

et al., 2016; Ma & Peng, 2019; Wang & Jiang, 2023)。不合规任务是员工被要求执行违背自己合 

理期望的任务 (Semmer et al., 2015)。在实际工作中，员工被指派不合规任务，会威胁到员工

在工作中的身份，造成消极的情绪 (Wang & Jiang, 2023)、减少工作认同 (Ma & Peng, 2019)，甚 

至会产生一些反工作行为 (Zhou et al., 2018)。然而，还有一些研究指出，角色定位灵活  

(Flexible Role Orientation) 高的员工并不会将不合规任务视为严重的威胁，甚至可以减轻不合 

规任务的影响 (Ma & Peng, 2019)。

	 不合规任务对员工的影响，可能因员工评估而异 (Ding & Kuvaas, 2023)。尽管许多学者 

已经确定不合规任务可以从象征意义、工作特征等角度影响到员工 (Zhou et al., 2018; Semmer  

et al., 2019)，例如有研究基于压力对自我冒犯理论 (Stress as Offense to Self (SOS) Theory) 认 

为，被指派不合规任务会向员工传达威胁以及不尊重的信息，产生消极的心理、行为反应等 

(Zhou et al., 2018; Ma & Peng, 2019)。还有学者基于工作要求资源理论将不合规任务视为一种 

工作要求，会通过消耗员工的资源从而损害员工的工作行为 (Ahmed et al., 2018)。但本研究认 

为后续可以进一步的探讨员工评估的影响，令人惊讶的是，Ding 和 Kuvaas (2023) 同样指出个 

人评估在不合规任务影响机制中有待考究。不合规任务不一定都是令人厌恶的工作，需要评估

其背后的意义 (Munir et al., 2017)。虽然不合规任务不在员工的职责范围之内，但是如果员工 
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识别到任务有意义，它会具有挑战性 (Pindek et al., 2019)；而员工认为这些任务没有意义，则 

会定义为消极的压力 (Munir et al., 2017)。

	 对压力的解读是影响员工工作表现的因素之一。具体来说，当员工识别到压力有助于个

人的发展，可以激励员工投入时间和精力来满足具有挑战性的要求，从而实现有益的工作表现

(Ma et al., 2021)。相比于传统工作表现，适应性表现可以帮助员工更好的适应当前快速变化的

商业环境 (Park & Park, 2019)。但是并非所有员工都会选择主动提升自我，当员工感知到当前 

的工作环境不利于我个人的发展，会感知到威胁形成倦怠 (Kilponen et al., 2021)，影响到员工 

工作绩效 (Ma et al., 2021)。这意味着，压力解读的不同，可能会影响到员工的适应性表现。

	 最后，员工对不合规任务的看法还可能受到个人特征 (Individual Characteristics) 的影

响。Eatough et al. (2016) 研究发现，具有较高特质自尊 (High Trait Self-esteem) 的员工，他们 

对自我的积极评价可能在经历不合规任务到产生负面结果时起到缓冲的作用。因此，人格特质 

可能会帮助员工更好的看待和应对不合规任务。而主动性自我控制是个人特征的一种 (Fujita  

et al., 2018)，主动性自我控制 (Initiation Self-control) 高的员工会因为自身追求目标而更有计划

性的去做一些规划和准备，以此可以更好应对工作中的挑战 (Nilsen et al., 2020)。由此可知，主 

动性自我控制可能会影响到员工对不合规任务的看法，从而产生不同的压力感知。

	 不同于以往的研究，本研究从压力认知评价的视角，建立一个理论模型，首先，不合规

任务对于员工意味着什么，可能会影响到后续员工对于此压力的评估。其次，压力的差异对员

工适应性表现的影响或许存在不同。最后，作为个体特征主动性自我控制在不合规任务的后续

反应性扮演何种角色。本研究将从问题的提出、文献回顾、数据收集与结果等几个方面进行展

开讨论。

研究目的

	 由于不合规任务是员工主观上认知的，本研究认为从个人评估角度，探讨如何影响适应

性表现的过程，且探讨个人差异的作用。根据压力认知评价理论，员工通常会评估或判断潜在

压力事件对个人意义，以及该事件对其福祉的重要性 (Gomes et al., 2016)。员工的适应性表现

的高低可能跟压力相关，而压力来源于工作任务本身的意义。本研究主要目的在于，其一，员

工对不合规任务的解读，压力知觉的好坏。其二，不同的压力对适应性表现的影响差异，即挑

战性压力、阻碍性压力。其三，主动性自我控制是否会影响到员工对不合规任务的解读。根据

理论观点拓展本研究探讨的范围，进一步的了解员工对不合规任务看法不同，如何形成压力反

馈到员工自身的适应性表现上，同时考虑到个人特征在这个过程中的影响效果。本研究想要从

个人评估的角度，探究不合规任务如何解释员工压力和消极反应的新视角。这一结果不仅进一

步拓展不合规任务相关的理论视角，同时给予企业管理者相关的建议，员工的适应性表现可能
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与他平时的工作相关，管理者需要合理的分配任务并帮助员工理解任务的意义，才能更好的促

进员工的工作表现。

文献综述

	 从压力认知评价理论角度来看，压力的好坏取决于个人如何评估情况（初级认知评估  

和个人应对的方式（次级认知评估）。在初级认知评估阶段，压力事件可能被视为阻碍性或挑

战性 (Gomes et al., 2013)，而压力的差异可能会直接影响到员工的适应性表现。简单来说，员

工会关注对不合规任务的解释和意义的理解，产生压力的差异会直接影响员工的工作绩效。如

果员工认为不合规任务具有挑战性和可管理的，因此可以被视为个人成长的机会，促进员工的

工作绩效 (Ma et al., 2021)。反之，如果不合规任务被视为具有威胁性和不可管理的，可能会被

视为个人成长的障碍，员工可能会形成消极的工作行为 (Kilponen et al., 2021)。

	 次级认知评估阶段，员工会积极利用自身的能力和资源采取积极的应对策略，帮助自己

有效的处理面临的问题 (Ma et al., 2021)。主动性自我控制是员工为了实现长期的目标，有意识

的、主动调整自身行为的一种能力 (Nilsen et al., 2020)。高主动性自我控制高的员工面临挑战 

和困难，倾向于会选择积极解决问题，而并非逃避问题，是因为员工想要在组织中获得长期稳

定的发展 (Fujita et al., 2018)。

	 本研究认为，不合规任务对员工的适应性表现的影响如何，会受到个人评估的作用。正 

如压力认知评价理论所强调的，员工会评估压力事件对于自身的意义，之后会影响到后续的表

现。同时，个人特征在这个过程中会起到一定的作用。本研究想要进一步梳理出挑战-阻碍性 

压力以及主动性自我控制等因素，如何作用于不合规任务对适应性表现之间的联结，具体论述

如下。

	 不合规任务对挑战——阻碍性压力的影响

	 当一项工作任务与员工主观的角色期望相契合，通常会被视为“合乎规范”；相反，当一 

项工作任务与员工角色期望相违背，该任务则构成对员工角色冒犯，就被视为“不合规范  

(Semmer et al., 2010)。不合规任务从任务性质上来说，是员工主观判定的，认为这些任务不应

该由自己完成或不必要执行 (Semmer et al., 2015)。对于员工而言，不合规任务会对员工职业身

份构成侵犯 (Eatough et al., 2016)，同时还会减少员工工作投入，导致工作意义感的降低，从而

预测员工的压力 (Kilponen et al., 2021; Mäkikangas et al., 2023; Semmer et al., 2019)。

	 从压力认知评价理论角度来看，不合规任务可能会存在两种不同压力 (Webster et al.,  

2011; Ma et al., 2021)。压力的好坏取决于个人如何评估情况（初级认知评估）和个人应对的方 

式（次级认知评估）。如果员工认为这些任务不应该由自己处理，或处理好这些任务并不会存 

在任何价值，会定义为具有威胁、阻碍性的压力；反之，员工认为这些任务虽然不在自己职责
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范围之内，但是发现背后隐藏的机会和利益，会定义为具有挑战性的压力。这与 Webster et al. 

(2011) 观点一致，任何压力源可能会被评估为挑战或阻碍。

	 不仅如此，还有研究指出不合规任务的两个方面对员工的影响可能存在差异 (Pindek  

et al., 2019; Ding & Kuvaas, 2023)。Semmer et al. (2010) 研究将不合规任务分为两个方面，不合理 

任务 (Unreasonable Tasks) 是指超出员工工作范围或能力范围以外的任务，不必要任务 (Unnecessary 

Tasks) 是指员工认为这根本不应该存在，或由于组织管理不当而产生的任务。虽然两种类型的任

务都会对员工的身份认同和分配公平感知等造成威胁 (Semmer et al., 2015)，但是不合理任务相

比于不必要任务，可能更容易被视为是挑战 (Ding & Kuvaas, 2023)。尽管不合理任务不属于员

工的职业职责，但是如果可以理解这些任务，并认为处理好可以提升自身的能力，可能会具有

挑战性 (Pindek et al., 2019)。

	 基于压力认知评价理论，员工可能会将不合理任务视为不利于他们个人发展和职业进展 

的因素 (Gomes et al., 2013)。首先是员工认为某项任务不在他们的职责范围或地位内，应该由 

其他人负责完成；其次，这项任务包含对员工工作角色不公平的要求，或者导致员工陷入尴尬

或困难的情况 (Semmer et al., 2010)。这两种情况存在的不公平性，会让员工认为这些任务对个

人的发展构成了限制 (Semmer et al., 2015)，从而引发威胁性的感知 (Kilponen et al., 2021)。这 

种威胁性感知与阻碍性压力的相关，跟挑战性压力恰恰相反，表示员工在评估当前工作环境时

感受到一种具有威胁性、会限制个人成长的压力 (Cavanaugh et al., 2000)。综上所述，本研究 

认为不合理任务可能会被员工视为是一种阻碍性压力，并非挑战性压力。

	 H1 a：不合理任务对挑战性压力具有负向的影响。

	 H2 a：不合理任务对阻碍性压力具有正向的影响。

	 员工会将任务视为不必要，是因为这些任务在理论上不应该完成，或者如果工作可以被 

组织的更为合理，完全可以避免 (Semmer et al., 2019)。压力认知评价理论指出，员工会对评估 

事件和情景的意义，从而会形成不同的压力 (Gomes et al., 2013)。不必要任务被员工视为没有 

任何意义的工作，简单变得更复杂或明明可以避免，但又不得不做的工作，这些任务通常被认 

为是冗余、低效或无关紧要的 (Semmer et al., 2015)。这些工作与员工潜在的收益无关，导致降 

低员工的工作意义感 (Mäkikangas et al., 2023)。所以员工可能会认为即使我额外花费精力去完 

成这项任务，也不能带来客观的收益，员工可能会更多的形成阻碍性压力，而并非挑战性。

	 H1 b：不必要任务对挑战性压力具有负向的影响。

	 H2 b：不必要任务对阻碍性压力具有正向的影响。

	 挑战——阻碍性压力与适应性表现的关系

	 在压力事件期间，员工对压力事件认知过程所产生的不同压力，可能会进一步的影响员 

工后续的反应 (Gomes et al., 2013)。简单来说，员工会关注对压力源的解释和意义的理解，即
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这个事件对自己意味着什么，产生压力的差异会直接影响员工的工作绩效。如果员工认为压力

具有挑战性和可管理的，因此可以被视为个人成长的机会 (Cavanaugh et al. (2000)), 促进员工的

工作绩效 (Ma et al., 2021)。反之，如果压力被视为具有威胁性和不可管理的，可能会被视为个

人成长的障碍 (Cavanaugh et al., 2000)，员工可能会形成消极的工作行为 (Kilponen et al., 2021)。

	 压力的差异可能会直接影响到员工的适应性表现。适应性表现是一种不同于以往工作绩 

效的结果，它更多的侧重于帮助员工适应不断变化的环境 (Park & Park, 2019)。为了适应不断 

变化的条件和需求，员工需要不断的学习新的知识和技能，以及如何运用自己的个人能力和经 

验有效的处理压力，对于员工而言是有必要的 (Charbonnier-Voirin & Roussel, 2012)。从压力认 

知评价理论出发，员工并非愿意主动参与到学习或主动处理工作中的问题，而是跟员工感知到 

的压力相关。好的压力可以更好的促进员工积极主动的行为，坏的压力恰恰相反 (Ma et al.,  

2021)。这意味着，不同的压力对员工产生解压技能和培训参与等行为可能也会存在差异。

	 员工在面对不断变化和具有挑战性的环境需求时，可能主动采取行动应对情况并坚持适 

应变化 (Jundt et al., 2015)。挑战压力源会诱发个人欲望和自信，产生积极的心态去解决所遇到 

的压力或问题，并且可以想到如何有效处理好这些压力或问题的方法（例如通过努力的工作或 

选择积极的方式应对压力) (Mazzola & Disselhorst, 2019)。解压技能正是员工可以保持沉着冷 

静，主动运用个人能力和经验去选择尝试解决问题的一种行为表现 (Charbonnier-Voirin &  

Roussel, 2012)。因此，本研究认为，当员工面对挑战性压力源，员工会选择积极的方式应对与

处理压力，随着处理压力的数量不断的增多，员工获得有效应对压力的经验也会随之增加，从

而会提高员工解压技能的能力 (Jundt et al., 2015)。本研究提出假设：

	 H3 a：挑战性压力对解压技能具有正向影响。

	 员工感受到阻碍性压力，可能更多的会认为这些压力限制个人的发展 (Cavanaugh et al., 

2000)。员工会感知到威胁形成焦虑，产生消极的心态去处理工作 (Mazzola & Disselhorst, 2019)  

Podsakoff et al. (2007) 研究发现，员工如果沉迷在工作任务只能给自己带来消极结果时，就会迅

速持有防御和谨慎的心态，导致员工不会投入时间或精力去尝试处理那些不确定性及风险性较

高的活动。是因为即便付出额外的努力，也没办法得到很好的解决 (Cavanaugh et al., 2000)。不

仅如此，阻碍性压力会导致员工在行为上疏离或压抑自己的表现性或积极性，不愿意投入过多

的生理、认知和情绪资源，从而达到保护自我的目的 (Sawhney & Michel, 2022)。本研究认为员

工面临较高的阻碍性压力时，更多的倾向于逃避问题，而不是主动去想办法解决问题，抱有消

极心态的员工可能没办法很好的处理好工作压力。

	 综上所述，本研究提出假设：

	 H3 b：阻碍性压力对解压技能具有负向影响。

	 相比于低的挑战性压力，高挑战性压力意味着更多的潜在利益，挑战性压力有助于激发员
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工战胜它的欲望，使其投入更多的精力去应对问题 (Cavanaugh et al., 2000)，因此，当面对来自外 

界的高挑战性压力源时，员工倾向于做出更为积极的反应 (Mazzola & Disselhorst, 2019)。同时  

挑战性压力会提供发展能力和掌握新技能的机会，例如，复杂工作的任务需要先进的知识和技

能，并且需要尝试新颖的想法和解决方案 (Ma et al., 2021)，因此挑战性压力可能会激发员工

主动参与到学习中。综上所述，本研究认为挑战性压力会让员工体验到成就感，并感知到有利

于未来的发展，员工可能会选择不断的学习，让自己拥有足够多的知识和技能去应对工作的挑

战。本研究提出假设：

	 H4 a：挑战性压力对培训参与具有正向影响。

	 而阻碍性压力对于员工而言，带来的影响更多的是限制个人发展或者阻碍个人目标实现

(Webster et al., 2011)。例如，会造成员工资源的消耗殆尽，进而导致员工产生工作倦怠、情绪

耗竭、降低工作绩效等问题 (Sawhney & Michel, 2022; Mazzola & Disselhorst, 2019)。其次，员 

工会感受到挫败感，主观上可能会选择放弃提升自己，Ma et al. (2021) 认为培训任务是额外的

负担，而非有益的挑战。最后，员工感觉自己已经面临足够的压力，过度的消耗自身的精力和

时间 (Podsakoff et al., 2007)，没办法参与到学习培训中。本研究认为高阻碍性压力可能会降低

员工主动参与到培训中的意愿。综上所述，本研究提出假设：

	 H4 b：阻碍性压力对培训参与具有负向影响。

	 主动性自我控制的调节作用

	 不合规任务对员工的影响，可能还会受到个人特征的影响。在员工处理压力事件期间  

不仅会评估压力源本身的意义，同时还会考虑到自身是否具备足够的资源和能力，来处理或应

对它 (Gomes et al., 2013)。次级认知评估阶段，员工会积极利用自身的能力和资源采取积极的 

应对策略，帮助自己有效的处理面临的问题 (Ma et al., 2021)。主动性自我控制是员工为了实现

长期的目标，有意识的、主动调整自身行为的一种能力 (Nilsen et al., 2020)。高主动性自我控 

制高的员工面临挑战和困难，倾向于会选择积极解决问题，而并非逃避问题，是因为员工想要

在组织中获得长期稳定的发展 (Fujita et al., 2018)。

	 主动性自我控制是属于轻松的去控制，这些控制是员工习惯性的，所以不会耗费太多的 

精力，同时，主动性自我控制员工会主动去针对预期与其长期目标相冲突的诱惑时所使用的所 

有主动过程和策略 (Fujita et al., 2018)。其重点是达到员工重视的结果，例如提高对环境的适应 

性，从而调整好自己的状态，这个过程体现员工为了达成个人目标的意志动机 (Nilsen et al.,  

2020)。所以高主动性自我控制的员工面对不合规任务，可能会试着理解领导布置这些任务的 

意义。虽然这些任务不在自己的职责范围内，但是员工仍然试着挖掘不合规任务背后的有利 

性，如果自己可以处理好这些任务，就可以进一步得到组织或者领导的认可。本研究基于此  

提出假设：
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	 H5 a：主动性自我控制在不合理任务与挑战性压力之间起到正向调节的效果。

	 H5 b：主动性自我控制在不必要任务与挑战性压力之间起到正向调节的效果。

	 压力认知评价理论指出，当员工面对压力时，如果员工拥有较多内部资源可以应对这一 

压力时，则会产生较多积极的评价 (Gomes et al., 2016)。主动性自我控制高的员工，会因为自 

身追求目标的内在动机更有计划性的去做一些规划和准备 (Nilsen et al., 2020)。尽管不合规任 

务可能会更多的导致员工产生具有威胁性的压力，但相比于低主动性自我控制，高主动性自我 

控制会有计划性的准备一些资源，以此来应对未来可能会发生的挑战或困难 (Nilsen et al.,  

2020)。所以主动性自我控制较高的员工面对不合规任务，可能会调整好心态积极的应对，主

动的去调整自己以此更好的实现目标，员工可能会尽量减少阻碍性压力的感知。综上所述，本

研究提出假设：

	 H5 c：主动性自我控制在不合理任务与阻碍性压力之间具有负向调节效果。

	 H5 d：主动性自我控制在不必要任务与阻碍性压力之间具有负向调节效果。

	 根据文献回顾和假设，研究框架如图 1 所示。

不合理任务 不必要任务

挑战性压力

阻碍性压力H2a(+)

H1b(-)

H2b(+)

H3a(+)

H1a(-)

培训参与

H3b(-)

解压技能

H4a(+)

H4b(-)

抑制性

自我控制

H5c(-)

H5a(+)

H5d(-)

H5b(+)

图 1 研究框架图

研究方法

	 研究对象与抽样方法

	 本研究对象选取医务人员进行调查，原因一，如果医务人员过多的时间花在超出其专

业角色的任务范围以外的工作上，那么他们的注意力和精力就会从自己的本职工作中转移  

没有办法与患者进行很好的沟通交流，无法帮助患者获得更好的治疗方案和服务 (Kilponen  

et al., 2021)。原因二，医疗保健工作环境的变化可能会导致医务人员从事的任务和工作职责发生 

变化，从而需要适应新的工作要求和技能，这也可能会导致一些医务人员感到挑战和压力，需
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要不断学习和提高自己的能力来适应变化的环境 (Park & Park, 2019)。因此，本研究选取医院 

中的医务人员作为研究对象主体。

	 调查范围选取中国江苏、山东等地的医院，选择这两个省份的原因在于，其一，在调查

之前采访过两地医务的工作人员，他们日常工作中存在本研究探讨的问题。其二，是山东、江

苏等地方的医务的组成结构与其他省份大致相同，并不会存在较大的差异。其三，根据本研究

资源的有限性，最大程度的通过人脉关系在两个省份的医院进行调查走访。调查对象仅限于医

务人员，其中包括医生、护士以及技师。

	 由于本研究采用的是英文量表，考虑到中英文的理解差异，在制作问卷之前本研究先采 

用翻译-回译的方法进行处理，接着查询引用量表相关文献的期刊和论文，对翻译后的量 

表进行适当的修改，并且与专家前后讨论修改多次。修改好后将翻译好的版本打印下来，实地

的走访进行填答，进一步的找出难以理解的词语和拗口的语句，最终经过修饰和补充，确定好

正式问卷，通过电子问卷星的方式进行发放回收。

	 严谨的来说，量化研究应该采取随机抽样的方式进行，但是由于本研究无法获得医院的

完整的人员名单，因此本研究采取便利抽样的方式进行收集问卷。本研究的范围主要集中在江

苏省淮安市、宿迁市、泰州市以及山东临沂市的医院。研究对象选取医院中的医生、护士以及

技师，不仅仅包括基层职工，中层管理者以及高层管理者都有涉及。具有操作流程如下：每个

城市的医院都会找一个联系人，向他们说明调查的目的、内容以及流程，并告知是匿名方式  

让他们安心填答。其次，本研究主要采取问卷星电子问卷的方式进行发放问卷，由本人及协助

者发放链接发到工作群和到线下进行扫码填答。

	 变量操作性定义与测量工具

	 不合规任务测量，本研究选取 Semmer et al. (2010) 开发的 8 题项，主要分为两个维度  

不合理的任务，范例题项：“我觉得上级在分配工作的时候，有很多工作对于我来说是不公平

的”等；不必要的任务范例题项：“上级指派给我的工作中，有很多是没有意义的”。其次是挑 

战-阻碍性压力的测量，本研究选取 Cavanaugh et al. (2000) 开发的 11 题项量表，挑战性压力范 

例题项：“我经常被要求，在规定的时间完成很多工作”；阻碍性压力范例题项：“我不太清 

楚，如何去做好手上这份工作”。适应性表现的测量，本研究选取 Charbonnier‐Voirin 和  

Roussel (2012) 开发的量表，但根据本研究的内容，本研究只选取两个维度进行探讨，培训参 

与范例题项：“我会在工作中或工作外定期接受培训，以保持我的能力与时俱进”。解压技能范 

例题项：“当我做很多决定的时候，我能够保持冷静”。关于主动性自我控制测量，本研究主要 

采取 Nilsen et al. (2020) 研究提出 4 题项量表，主要题项有：“为了实现目标，我通常会制定具 

体的计划”。所有变量测量尺度按照用 Likert 之 5 级评分法，1 到 5 点进行测量。
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	 最后是关于控制变量。首先是关于受访者的个人基本信息，例如：性别、年龄、文化程

度、工作岗位等，参考过去学者的研究发现，这些控制变量可能跟工作中的压力相关 (Kilponen 

et al., 2021)。同时，可以作为剔除无效问卷的标准，例如工作岗位中选择其他选项的，则不属

于本研究的研究对象范围之内。另外，本研究在控制变量中还选取未来工作自我清晰度，主要

原因是将未来工作自我清晰度作为控制变量放入到回归分析中，作为假设关系中可能会存在影

响的因素之一。本研究选取 Strauss et al. (2012) 开发的关于未来工作自我清晰度的量表，操作

性定义为员工在工作中，对于未来的目标以及规划的想象程度，该量表共计 5 个题项。

研究结果

	 样本描述

	 本研究从 2022 年 11 月 7 日开始收集，截止到 12 月 12 日，共回收问卷 962 份，剔除无效问卷 

后，最终获得有效问卷 699 份（问卷有效率为 72.7%）。有效样本中男性占比 55.1%；年龄方面 

主要集中在 30 以上 50 以内，两个阶段总占比 81.7%；工作岗位方面，其中护士占比较多 

(51.8%)，其次是医生 (29.8%)；私立医院的占比 51.5%；学历主要集中在本科，占比 66.8%  

基层普通员工占比 73.8%；累计的工作经验方面主要集中在 3 年以上 -5 年以内以及 5 年以上  

-10 年以内，分别占比 42.2% 和 38.1%。有上述样本可以得出，受访者的样本构成，大多数员

工的工作经验基本都在 3 年以上；其次样本主要集中在普通员工中；最后，样本数据的文化水

平均高，集中在本科以及以上。

	 信度与相关分析

	 由表 1 可知，各变量之间的相关系数无显著过高的情况，且均值和标准差在合理范围  

所有变量的 Cronbach’s α 系数均大于 0.7，因此整个量表的可靠性较高，一致性较好。
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表 1 各变量的均值、标准差与相关分析

变量 M S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

性别 0.55 0.50 -

年龄 3.59 0.78 -.02 -

工作单位 0.49 0.50 .00 -.01 -

未来工作自我清晰度 2.63 1.20 -.04 .03 -.01 -

不必要任务 3.06 1.21 .03 .06 -.00 .15** .85

不合理任务 3.05 1.26 .07 .01 -.02 .14** .39** .88

挑战性压力 3.00 1.12 .03 -.01 .03 -.31** -.17** -.14** .91

阻碍性压力 2.91 1.26 -.02 -.03 -.04 .16** .17** .14** -.62*** .92

培训参与 3.24 1.08 .01 -.03 -.00 -.03 -.12** -.11** .21** -.19** .81

解压技能 3.10 1.42 .02 .03 .04 -.05 -.15** -.13** .21** -.21** .14** .85

主动性自我控制 2.51 1.30 .05 .04 .04 .09* .24** .20** -.19** .32** -.08* -.04 .92

注：	*表示 p<0.05，**表示 p<0.01，***表示 p<0.001。

	 性别（1. 男；0. 女）；年龄（1.18 岁以下；2.18 以上 ~30 以内；3.30 以上 ~40 以内；4.40 以上 ~50 以内；5.50 以上）；

	 工作单位性质（1. 公立医院；0. 私立医院）。

	 对角线是变量的 Cronbach’s α 值。

	 效度分析

	 本研究通过验证性因素分析来评估问卷数据的有效性，通过多因子的模型比较后发现

七因子模型的整体模型的拟合指数明显优于其他几个模型，模型拟合指数为 (χ²/df 为 1.07<3  

RMSEA 为 0.01<0.05，SRMR 为 0.02<0.05，GFI、AGFI、NFI、IFI、CFI 均大于 0.8)，各个拟和

指标均符合一般的研究标准，具体数据参考表 2。

表 2 模型比较汇总表

标准 χ² df χ²/df RMSEA SRMR GFI AGFI NFI IFI CFI

七因子 412.27 384 1.07 .01 .02 .96 .96 .97 .99 .99

六因子 1313.24 390 3.37 .06 .06 .86 .83 .90 .92 .92

五因子 2419.01 395 6.12 .09 .07 .73 .68 .81 .83 .83

四因子 3294.60 399 8.26 .10 .09 .68 .63 37 .76 .76

三因子 4248.54 402 10.57 .12 .12 .68 .57 .66 .68 .68

二因子 5990.41 404 14.83 .14 .15 .54 .47 .52 .54 .54

一因子 7667.12 405 18.96 .16 .16 .48 .41 .39 .35 .40

注：一因子模型：不合理任务+不必要任务+挑战性压力+阻碍性压力+主动性自我控制+培训参与+解压技能；二因子

模型：不合理任务+不必要任务+挑战性压力+阻碍性压力，主动性自我控制+培训参与+解压技能；三因子模型：

不合理任务+不必要任务，挑战性压力+阻碍性压力，主动性自我控制+培训参与+解压技能；四因子模型：不合

理任务+不必要任务，挑战性压力+阻碍性压力，主动性自我控制，培训参与+解压技能；五因子模型：不合理任

务+不必要任务，挑战性压力+阻碍性压力，主动性自我控制+培训参与+解压技能；四因子模型：不合理任务+

不必要任务，挑战性压力+阻碍性压力，主动性自我控制，培训参与，解压技能；六因子模型：不合理任务+不

必要任务，挑战性压力，阻碍性压力，主动性自我控制，培训参与，解压技能；七因子模型：不合理任务，不

必要任务，挑战性压力，阻碍性压力，主动性自我控制，培训参与，解压技能。
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	 验证性因子分析结果表明，不必要任务、不合理任务、挑战性压力、阻碍性压力、培训参与  

解压技能以及主动性自我控制 AVE (Average Variance Extracted) 值均分别为 0.59、0.65、0.63  

0.70、0.75、0.52、0.65，大于 0.5；CR (Composite Reliability) 值分别为 0.85、0.88、0.91、0.92  

0.92、0.81、0.85，CR 值均大于 0.7，根据分析结果表明数据具有一定的聚合效度，符合研究要

求。此外，经过数据分析发现，各变量的 AVE 平方根均大于各变量之间的相关系数，因此说明

本研究的数据具有良好的区分效度（参考表 3）。

表 3 区分效度

变量 1 2 3 4 5 6 7

不必要任务 .77**

不合理任务 .39** .80**

挑战性压力 -.17** -.14** -.80

阻碍性压力 .17** .14** -.62*** .84**

培训参与 -.12** -.11** -.21** -.19** -.72

解压技能 -.15** -.13** -.21** -.21** -.14** .80

主动性自我控制 .24** .20** -.19** .32** -.08* -.04 .87

注 ： *表示 p<0.05，**表示 p<0.01，***表示 p<0.001。

     对角线为各变量 AVE 平方根值。

	 假设检验

	 本研究利用多层线性回归，以未来工作自我清晰度、性别、年龄、工作单位性质为控制 

变量，对直接假设和调节效果进行分析。分析结果见表 4。

	 从表 4 可以看出，在  M2 中，不必要任务对挑战性压力具有负向影响 (β  =  -0.09，p < 0.05)，假 

设 1b 得到验证；在 M4 中，不合理任务对挑战性压力具有负向影响 (β  =  -0.08，p<0.05)，假

设 1a 得到验证；在 M3 中，主动性自我控制在不必要任务与挑战性压力之间不具备调节效果 

不必要任务×主动性自我控制 β = 0.02，p>0.05），假设 H5b 没有得到验证；在 M5 中，主 

动性自我控制在不合理任务与挑战性压力之间具备负向调节效果（不合理任务×主动性自我控

制 β = -0.10，p<0.01），假设 H5a 得到验证。

	 其次，在 M7 中，不必要任务对阻碍性压力具有正向影响 (β = 0.08，p<0.05)，假设 2b 得

到验证；在 M9 中，不合理任务对阻碍性压力具有正向影响 (β = 0.07，p<0.05)，假设 2a 得到 

验证；在 M8 中，主动性自我控制在不必要任务与阻碍性压力之间具备负向调节效果（不必要 

任务×主动性自我控制 β = -0.12，p<0.01），假设 H5c 得到验证；在 M10 中，主动性自我控 

制在不合理任务与阻碍性压力之间具备负向调节效果（不合理任务×主动性自我控制 β = -0.18  

p<0.01），假设 H5d 得到验证。
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	 第三，在 M12 中，挑战性压力对培训参与具有正向影响 (β = 0.22，p<0.001)，假设 H3a 

得到验证；在 M13 中，阻碍性压力对培训参与具有负向影响 (β = -0.20，p<0.001)，假设 H3b 

得到验证。

	 最后，在 M15 中，挑战性压力对解压技能具有正向影响 (β = 0.21，p<0.001)，假设 H4 a 

得到验证；M16 中，阻碍性压力对解压技能具有负向影响 (β = -0.20，p<0.001)，假设 H4b  

得到验证。

表 4 假设分析检验表

解释变

量/模型

被解释变量

挑战性压力 阻碍性压力 培训参与 解压技能

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15 M16

性别 -.02*** .03*** .03*** .03*** .02*** -.02*** -.03*** -.04*** -.04*** -.03*** .01 .00*** .00*** .02*** .01*** .01***

年龄 -.00*** .01*** .01*** .00*** .00*** -.03*** -.05*** -.05*** -.04*** -.04*** -.03 -.03*** -.04*** .03*** .03*** .03***

工作单位性质 .03*** .04*** .03*** .03*** .03*** -.04*** -.05*** -.04*** -.05*** -.05*** -.00 -.01*** -.01*** .04*** .03*** .03***

未来工作自我

清晰度
-30*** -.28*** -.28*** -.28*** -.28*** .16*** .12*** .11*** .12*** .12*** -.03 .04*** .00*** -.05*** .01*** -.02***

不必要任务

(UYT)
-.09*** -.09*** .08*** .08***

不合理任务 
(UBT)

-.08*** -.08*** .07*** .06***

挑战性压力 .22*** .21***

阻碍性压力 -.20*** -.20***

主动性自我控

制 (IS)
-.14*** -.15*** -.15*** -.16*** .30*** .31*** .30*** .32***

UYT×IS .02*** -.12***

UBT×IS .10*** -.18***

R2 .10*** .13*** .13*** .13*** .14*** .03*** .13*** .15*** .13*** .16*** .00 .05*** .04*** .01*** .05*** .05***

Adj. R2 .09*** .12*** .12*** .12*** .13*** .02*** .12*** .14*** .12*** .15*** .00 .04*** .03*** .00*** .04*** .04***

F 18.11*** 16.98*** 14.60*** 16.69*** 15.48*** 5.14*** 17.47*** 16.84*** 17.18*** 19.01*** .36 6.66*** 5.691*** .97*** 6.80*** 6.55***

注：表中出现的回归系数为标准化系数β值。

*表示 p<0.05，**表示 p<0.01，***表示 p<0.001。

性别（1. 男；0. 女）；年龄（1.18 岁以下；2.18 以上 ~30 以内；3.30 以上 ~40 以内；4.40 以上 ~50 以内；5. 50

以上）；工作单位性质（1. 公立医院、0. 私立医院）。

	 为了更进一步的解释主动性自我控制的调节作用，本研究根据表四中的数据做一个简单 

斜率检验，并画出简单效应分析图。从图 2 可以看出，高不合理任务时，高主动性自我控制高

于低主动性自我控制，并呈现上升趋势。因此高主动性自我控制可以正向调节不合理任务与挑

战性压力之间的关系（参考图 2）。从图 3 中可以看出，在高不合理任务时，高主动性自我控制

低于低主动性自我控制，并呈现下降趋势。因此高主动性自我控制可以负向调节不合理任务与

阻碍性压力之间的关系（参考图 3）。从图 4 中可以看出，在高不必要任务时，高主动性自我控

制低于低主动性自我控制，并呈现下降趋势。因此高主动性自我控制可以负向调节不必要任务

与阻碍性压力之间的关系（参考图 4）。
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图 2 主动性自我控制在不合理任务与挑战性压力之间的调节作用图

图 3 主动性自我控制在不合理任务与阻碍性压力之间的调节作用图

图 4 主动性自我控制在不必要任务与阻碍性压力之间的调节作用图

	 总结通过回归分析得出的结果，绘制研究结果图，如图 5 所示根据各假设的相对位置  

在图 5 中进行比较。
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不合理任务 不必要任务

挑战性压力

阻碍性压力0.07*

-0.09*

0.08*

0.22***

-0.08*

培训参与

-0.20***

解压技能

0.21***

-0.20***

主动性

自我控制
-0.12**

0.10**

-0.18***

0.02

图 5 研究结果图

注：*表示 p<0.05，**表示 p<0.01，***表示 p<0.001；图中出现的回归系数为标准化系数 β 值。

讨论

	 本研究结果证实员工对不合规任务的解读，会产生压力，不同的压力对员工的适应性表

现截然不同。如果员工认为自己处理很多不合理和不必要的任务，就会感受到很多的阻碍性压

力，同时感觉未来的发展没有希望，降低形成挑战性压力的感知。这个结果在以往的研究也得

到支持，不合规任务会冒犯员工，让员工感受到威胁，工作意义感降低，从而形成消极的压力

(Semmer et al., 2015; Semmer et al., 2019; Mäkikangas et al., 2023)。

	 不仅如此，本研究还发现阻碍性压力与挑战性压力会存在同一个员工身上，并且压力的

不同，对员工的适应性表现影响也不同。员工为何要去主动去调整自己，是因为员工感受到很

多积极的压力，这种压力会促进员工去成长，让员工主动去学习知识和技能，参与到组织的培

训中，遇到问题会想方设法解决而不是选择逃避。这与以往 Ma et al. (2021) 研究相似，挑战性

压力会促进员工投入时间和精力去解决工作任务，同时也会主动参与学习新知识和技能中，而

阻碍性压力正好相反。此外，个人特征是可以帮助员工更好应对工作中的消极事件，主动性自

我控制高的员工会主动理解不合规任务，虽然这些任务不符合员工的期望，但是如果员工拥有

明确的目标，对未来的规划已经提前准备好一些资源 (Nilsen et al., 2020)，可以一定程度上的降

低不合理任务与不必要任务所产生的消极影响。
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总结与建议

	 总结

	 从压力认知评价理论的视角，可以梳理出不合规任务与适应性表现之间的联系。具体而

言，员工为什么适应性表现低，与员工感知到的阻碍性压力有关，而阻碍性压力来源于员工认

为自己做了很多不合理或不必要的任务。在不合规任务的影响过程中，主动性自我控制可以起

到一定的缓解效果。在理论方面，本研究只探讨主动性自我控制可以作为应对不合规任务的机

制，建议后续研究中可以纳入领导因素以及组织因素，来深挖其他类型变量的调节机制。在实

务方面，建议管理者审视不合规任务的不利性，帮助员工理解不合规任务。同时需要人力资源

部门的共同协作，明确岗位职责。此外，还需要进一步培养员工的主动性自我控制，可以更好

的降低不合规任务对员工的消极影响。

	 理论意涵

	 理论方面，以往研究主要基于压力-自我冒犯理论、工作要求资源等，证实不合规任务会

导致员工幸福感的减低 (Eatough et al. 2016)、形成消极的工作行为等 (Zhou et al., 2018)。本研 

究在此基础上纳入个人评估的机制，提出不同于以往不合规任务造成负面影响的不同理论角度

的观点，进一步丰富不合规任务相关的理论视角。这也是 Ding 和 Kuvaas (2023) 所希望的。本 

研究不仅从压力认知评价理论的角度出发，探讨了不合规任务、挑战性压力、阻碍性压力和适 

应性表现之间的关系，并分析了组织中的工作事件对员工压力认知的影响。与以往的研究不 

同，本研究更加注重组织中的工作事件对员工产生的压力认知影响。同时探讨自我控制作为调

节变量是否可以帮助员工更好地理解不合规任务，从而降低不合规任务对员工的不利影响，进

一步丰富了不合规任务研究的理论相关视角。这一发现深化不合规任务与适应性表现之间关系

的理解，员工适应性表现低的原因不仅会受到个人特征的影响，同时也会受到工作本身的限 

制，这些任务对于自身的意义是非常重要的。

	 管理建议

	 在实务方面，由于医院很多的工作有连贯性，经验积累的特性，医务人员不一定这么理

解这些任务，所以认为是不合规的，是由于不太了解工作相关的内容。本研究的结果在一定程

度上，提醒医院管理者了解到不合规任务的危害，在医院组织中，上司领导可能没有意识到自

己安排给下属的工作，对于下属而言，是不合理或不必要的，上司领导只是根据部门的任务特

性，布置相关的工作任务。现在员工可能更注重工作任务的意义，而不是工作本身，领导需要

帮助员工理解不合规任务。同时，上级领导应该对所分配的任务进行充分的思考和评估，确保

它们符合道德、法律和组织的规定，并避免分配可能会引起医务人员不适或产生负面影响的任

务。此外，医院管理者需要重视员工的主动性自我控制，帮助员工制定计划和目标，提高员工
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主动性自我控制，员工会考虑长远的发展，进而可能会提前做好一些准备，以此来应对组织中

的消极工作事件。

	 研究限制与未来研究建议

	 本研究得结果仅限于医疗行业中医务工作者，并不能代表其他行业也同样存在这种问 

题，因此本研究在后续的研究中可以延伸多个行业进行实证研究。虽然本研究已经最大程度的

减少抽样的误差，从量表的选取到翻译，设立反向题项、设立一些无效选择的题项以及通过线

上线下的方式进行发放。但是本研究的研究方法还是存在一定的不足，本研究主要是通过便利

抽样进行回收问卷，并未做到随机抽样的严谨性。

	 其次，发放过程中的不足，尽管本研究选择在医务人员比较空闲的时候进行发放问卷，但 

是选择的时间段是深夜晚上 10 点以后。虽然晚上 10 点以后来医院看病的病人较少，医务人 

员比较空闲，但是选择深夜去发放，可能医务人员有情绪，本来就是在加班或值班，甚至有可

能是帮其他人值班，不合规任务的感知会增强，不够客观，不太能够客观反应医务人员的真实

不合规任务的感知。因此本研究建议未来研究中，尽量不要选择深夜这个时间段去调查医务人

员不合规任务感知，可以选择其他在医生空闲时间，例如换班空档期、查房后、休息时间或者

上班之前进行调查。

	 然后是主动性自我控制在不必要任务与挑战性压力之间并没有显著的调节效果，可能是 

因为是由于任务本身可能毫无意义，员工可能没办法很好的理解不必要背后隐藏的机会与利 

益，对于员工产生挑战性压力的影响可能没办法存在。Pindek et al. (2019) 的研究也指出不必要

任务对每个人来说都是不必要的，所以这可能是导致调节效果没有得到支持的原因。后续研究

中可以更换研究方法，或更换研究区域进一步探究主动性自我控制的调节机制。

	 最后，关于医务人员的不合规任务研究角度非常的多样化，本研究仅仅从压力认知评价 

理论视角入手，探讨工作事件（不合规任务)、压力（挑战-阻碍性压力)、个体特征（主动性自

我控制)以及适应性表现的关系。其实不合规任务的影响因素存在多个方面，例如产生消极情 

绪 Wang 和 Jiang, (2023)、降低工作使命感 (Mauno et al., 2022) 等。此外，本研究虽然在一定 

程度上增加不合规任务与适应性表现的联系，但是他们之间的关系中并非只有挑战-阻碍性压 

力，可能还会出现其他影响因素。因此，本研究建议在后续研究中可以加入其他变量进行探 

讨，也可以在本研究的不合规任务或适应性表现的基础上，延伸展开讨论，挖掘更多的不合规

任务的影响因素和影响医务人员适应性表现的因素。
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