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组织行为学中的时间相关研究与未来方向* 

董小炜 1  秦  昕 1  陈  晨 1  黄鸣鹏 2  邓惠如 1  周汉森 1  宋博迪 1 
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摘  要  绝大部分组织行为学研究都是从静态视角聚焦变量在一段时间内的整体平均水平, 而忽视了时间的

角色, 如变量在一段时间内的动态变化特征。通过引入时间的角色, 从动态视角关注变量的动态变化特征并探

讨其影响因素和结果, 可能为现有研究提供新的、突破性视角, 进而帮助拓展传统管理理论。鉴于其对理论发

展的重要性, 近年来, 部分新近研究开始逐步关注时间的角色, 从动态视角探索变量的动态变化特征。然而, 

整体来看, 这类研究仍相对较少, 且分散在不同的研究领域, 还未能形成结构化体系。基于此, 在将相关研究

按照两个维度——变量的动态变化特征的类别(趋势 vs. 波动)与变量的动态变化特征的角色(自变量 vs. 因

变量)分为四大类别后, 系统地回顾和梳理相关研究, 并厘清研究背后的理论机制。最后, 基于以上梳理分析, 

未来研究可从关注变量的波动; 考察趋势、波动和整体平均水平等的交互作用等角度出发, 更加全面、系统地

扩展组织行为学理论。 

关键词  时间, 动态, 组织行为学, 趋势, 波动 

分类号  B849: C93 

“时间可以完全改变理论构念和它们之间的

关系被概念化的方式, 进而改变从理论中衍生出

来的命题。” 

——George & Jones (2000, p. 658) 

1  引言 

时间 , 是个人生活和工作经验的基本元素 , 

无处不在(Bluedorn, 2002)。然而, 在组织行为学

领域中, 绝大部分研究都是从静态视角聚焦变量

在一段时间内的整体平均水平, 而忽视了时间的

角色, 进而无法探究变量在一段时间内的动态变

化特征(杜旌, 2013; 韩翼, 廖建桥, 2005; Bluedorn, 

2002; George & Jones, 2000)。例如, 公平领域的众

多研究探讨领导公平行为如何以及何时影响员工

的工作态度和行为, 但所关注的都是领导在一段

时间内的公平行为的整体平均水平对员工的影响
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(李超平, 时勘, 2002; Cohen-Charash & Spector, 

2001; Colquitt et al., 2001; Colquitt et al., 2013)。相

对而言, 很少有研究探讨领导在一段时间内的公

平行为的趋势(如越来越公平)或波动(如时而公平

时而不公平)等动态变化特征对员工的影响(Colquit 

et al., 2013; Qin, Ren, et al., 2018)。类似的, 也极

少有研究探讨领导的公平行为如何影响员工的结

果变量随时间的变化。这种被广泛采用的、忽略

时间的角色的静态视角, 一定程度上让现有的组

织行为理论保持“静态”。 

鉴于其对理论发展的重要性, 近年来, 部分

新近研究开始逐步关注时间的角色, 即从动态视

角探索变量随时间推移所呈现的变化特征(如趋

势、波动等), 并分析其影响因素和结果(Ju et al., 

2019; Matta et al., 2017; Matta et al., 2020; Qin, Huang, 

et al., 2018; Qin, Ren, et al., 2018; Zhu et al., 2016)。

这些研究表明, 将变量的动态变化特征纳入理论

模型, 能够在探索变量整体平均水平影响的基础

上增加解释效力(Chen et al., 2011; Hausknecht et 

al., 2011; Liu et al., 2012)。例如, Matta 等(2017)发

现, 领导的公平行为在一段时间内的波动并非无

意义的系统性测量误差, 而是具有区别于公平行
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为整体平均水平的独特理论意义, 对员工的工作

结果具有额外的解释力, 领导波动的公平行为甚

至比持续的不公平行为对员工的负面影响更大。 

简言之, 正如 George 和 Jones (2000)所指出

的, “时间可以完全改变理论构念和它们之间的关

系被概念化的方式, 进而改变从理论中衍生出来

的命题” (p. 658)。比如, 在对某一构念进行探索

时, 将个人过去的经历、对未来的预期等融入到

当下的构念中, 进而从一个更加系统的、“真实的”

角度, 探讨过去、现在和未来等时间特性如何在

某一构念中呈现、以及如何产生作用(Hausknecht 

et al., 2011; Liu et al., 2012; Ng et al., 2014; Qin, 

Huang, et al., 2018; Rubenstein et al., 2019)。可见, 

通过引入时间的角色 , 现有研究可以更好地“从

本体论为现象的本质提供精准描述” (George & 

Jones, 2000, p. 658)。 

然而, 现有引入时间的角色、从动态视角关

注变量的动态变化特征的相关研究, 仍相对较少, 

且分散在不同的研究领域, 还未能形成结构化体

系, 这既不利于现有研究之间形成有效对话, 也

不利于为后续研究提供参考借鉴。基于此, 本文

系统梳理了引入时间的角色、以变量的动态变化

特征为核心的研究文献, 归纳总结出时间在组织

行为学研究中的应用模式, 以期为未来相关研究

提供启发。具体地, 本文首先按照两个维度——

变量的动态变化特征的类别(趋势 vs. 波动)与变

量的动态变化特征的角色 (自变量 vs. 因变量 ) 

——将相关研究分为四大类别：(1)趋势是自变量; 

(2)趋势是因变量; (3)波动是自变量; (4)波动是因

变量; 进一步 , 以此分类为基础 , 系统地回顾和

梳理相关研究, 并厘清研究背后的理论机制。最

后, 基于以上梳理分析, 本文为未来研究提供有

价值的指引和建议。 

2  研究分类 

本文重点梳理在组织行为学领域中引入时间

的角色、探索变量的动态变化特征的实证研究 , 

由于这类研究话题较为分散(如公平、领导力、员

工社会化等), 我们将其分类梳理 1。第一, 虽然这

                     

1 本文选取的文献涉及的“时间”概念是指客观时间 , 可理

解为“时钟” (clock)的概念, 是不随个人意志而改变的客观

存在, 具有单向性(unidirectional)、均匀性(homogeneous)和

绝对性(absolute)等特点(Shipp & Cole, 2015)。 

类实证研究的话题较为分散, 但其本质都是关注

某个(或多个)变量在一段时间内的动态变化特征。

其中 , 绝大部分相关研究聚焦于变量的趋势

(trend)和波动(variability)这两类动态特征(Bentein 

et al., 2005; Ng et al., 2014; Peterson et al., 2011; 

Scott et al., 2012; Taylor et al., 2017)2。因此, 本研

究选取变量的动态变化特征的类别(趋势 vs. 波

动)作为分类的第一个维度。具体的, 趋势反映了

变量在一段时间内的变化动向(velocity; Hsee & 

Abelson, 1991), 包括增长和衰减(growth and decay; 

McClean et al., 2019), 在研究中多用斜率(slope)

进行衡量(Chen et al., 2011; Liu et al., 2012; Zhu et 

al., 2016)。波动则反映了变量在一段时间内随时

间推移所呈现出的 (不 )稳定程度 ((un)stability; 

Matta et al., 2017; Matta et al., 2020), 在研究中多

用标准差 (standard deviation)进行衡量 (Fleeson, 

2001; Matta et al., 2017; Scott et al., 2012)。第二, 

在不同的研究中, 针对变量的动态变化特征, 研

究者既可以将其作为自变量 , 探讨其影响结果 , 

也可以将其作为因变量, 探索其影响因素。因此, 

本文选取变量的动态变化特征在理论模型中的角

色3(自变量 vs. 因变量)作为分类的第二个维度。 

综上, 本文将结合以上两个维度——变量的

动态变化特征的类别(趋势 vs. 波动)与变量的动

态变化特征的角色(自变量 vs. 因变量)——将相

关研究分为四大类别(如图 1 所示)进行梳理：(1)

趋势是自变量; (2)趋势是因变量; (3)波动是自变

量; (4)波动是因变量。在每个类别中, 再进一步根

据研究话题进行梳理(见表 1)。 

                     

2  变量的动态变化特征还包括时刻 (timing)、持续时间

(duration)等(Fortin et al., 2016)。时刻, 即一种现象的开始

(起点) (Fortin et al., 2016), 如早、晚等的具体的时间点

(McClean et al., 2019), 是聚焦于事件(events)的研究的关键

要素(Ancona et al., 2001)。此类研究通过持续的追踪测量, 

探究事件在不同时刻发生, 会导致因果关系发生怎样的变

化(e.g., Lind et al., 2001)。持续时间, 即现象从开始到结束

所延续的时间段 , 一般简单分为短期或长期(short-term or 

long-term; Fortin et al., 2016)。基于持续时间, 我们可以从

动态视角探究现象和状态变量所持续的时间, 以便更好地

理解因果关系的持续时间或因果关系是否随时间推移发生

变化等问题。考察的时间长度不同, 变量的影响结果可能

不相同, 甚至相反(e.g., Qin, Ren, et al., 2018)。但这些研究

较为分散且数量较少 , 难以整理出统一结论 , 因此 , 本文

主要关注绝大部分研究聚焦的两类动态特征：趋势和波动。 
3 中介变量和调节变量均归为自变量进行梳理。 
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表 1  研究分类总结 

类别 
文献 

数量 
话题 自变量 因变量 文献 

趋势是

自变量 

16 公平 公平感趋势 工作满意度、组织承诺、离职意向 Hausknecht et al., 2011 

工作满意度、情感性组织承诺 Kim et al., 2015 

职场帮助行为 Rubenstein et al., 2019 

领导力 苛责管理行为趋势 工作绩效、组织公民行为、越轨行为 Yu, 2017 

共享领导趋势 团队绩效趋势 Drescher et al., 2014 

领导−成员交换趋势 建言行为 Ng et al., 2014 

员工态度

与知觉 
工作满意度趋势 离职行为、离职意愿趋势 

Chen et al., 2011; Liu et 
al., 2012 

情感承诺趋势、规范承诺趋势

和持续承诺趋势 

离职意愿趋势 Bentein et al., 2005 

心理资本趋势 领导评价绩效趋势、客观绩效趋势 Peterson et al., 2011 

团队关系冲突趋势 团队认同 Johnson & Avolio, 2019 

感知的领导组织嵌入感趋势 员工自身组织嵌入感趋势 Ng & Feldman, 2013 

主管支持感趋势 员工组织社会化 Jokisaari & Nurmi, 2009

感知的组织威望趋势 组织认同感趋势 Zhu et al., 2017 

组织情境 工作复杂性趋势 员工压力趋势 Li et al., 2017 

工作场所不文明行为趋势 职业倦怠、离职意愿 Taylor et al., 2017 

趋势是

因变量 

11 公平 人格特质 公平感趋势 Konradt et al., 2016 

领导力 绩效 领导−成员交换水平趋势 Nahrgang et al., 2009 

自我感知的领导能力 领导身份认同趋势 Miscenko et al., 2017 

员工态度

与知觉 

与工作变动有关的因素、新来

者的经验 

工作满意度趋势 Boswell et al., 2009 

工作满意度水平 工作满意度趋势 Ritter et al., 2016 

人岗匹配度 工作满意度趋势、情感性组织承诺趋势 Kim et al., 2020 

职业转换类型 职业倦怠趋势 Dunford et al., 2012 

正念 工作恢复趋势 Hülsheger et al., 2014 

组织信任趋势、尊重感知趋势 自我效能感趋势 Ng & Lucianetti., 2016 

自我效能感趋势 想法的产生、传播和实施趋势 

工作适应初始水平、文化经

验、自我评估 

工作适应程度趋势 Zhu et al., 2016 

组织情境 领导类型 公平感趋势、角色外行为趋势 Tremblay et al., 2018 

波动是

自变量 

5 公平 公平波动 工作满意度、情绪耗竭 Matta et al., 2017 

人际公平波动 群体自豪感 Matta et al., 2020 

领导公平行为一致性 员工公平感 Qin, Ren, et al., 2018 

情绪劳动 表层动作波动 工作满意度、工作退缩 Scott et al., 2012 

领导力 苛责管理波动 工作绩效、组织公民行为、越轨行为 Yu, 2017 

波动是

因变量 

4 公平 自我控制水平 公平波动 Matta et al., 2017 

对公平的态度 公平行为一致性 Qin, Ren, et al., 2018 

公平感 心率变异性 Herr et al., 2015 

情绪劳动 自我监控 表层动作波动 Scott et al., 2012 
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图 1  研究分类框架图 

 

2.1  趋势是自变量 

把变量的变化趋势作为自变量的研究, 试图

解释个人如何根据以往经历等信息来对自身当下

经历的整体或绝对水平进行评估、解释与判断 , 

以及进一步引发的态度、行为等方面的反应(Chen 

et al., 2011; Rubenstein et al., 2019)。与传统研究相

比, 在这类研究中, 个人不再是将自身当下经历

的整体或绝对水平作为独立的信息来评价, 而是

将其与以往经历关联起来, 进而为个人的态度、

行为等方面的反应提供额外的解释力(Hausknecht 

et al., 2011; Li et al., 2017; Liu et al., 2012)。目前

这类实证研究主要涉及 4 个研究话题4：公平、领

导力、员工态度与知觉、组织情境。 

2.1.1  公平 

Fortin (2008)提出, “任何时候的公平感都与

过去的经验和现在的情况有关, 并且可能会影响

对未来情况的预期。然而, 时间效应在公平感方

面的影响还没有得到充分的研究” (p. 111)。因此, 

公平领域的研究将受益于整合时间过程的理论的

发展(Fortin, 2008; Jones & Skarlicki, 2013)。近年

来, 研究者逐渐开始关注个人过去的公平感的影

响。例如, Hausknecht 等(2011)发现, 在控制当前

公平感水平后(时间点 4), 员工公平感的趋势(时

间点 1 到时间点 4 的斜率)对其工作满意度、组织

承诺和离职意向都具有额外的解释力：员工公平

感的趋势与其工作满意度、组织承诺正相关, 与

其离职意向负相关; 进一步, 程序公平感的趋势

对工作结果的影响比其他公平维度(即分配公平、

                     

4 本文检索了所有组织行为学领域的相关文献, 将现有文

献按频率划分为公平、领导力、员工态度与知觉、组织情

境、以及情绪劳动五个研究话题进行梳理。 

人际公平、信息公平)更强。类似的, Kim 等(2015)

发现, 在控制当前(时间点 2)公平感水平后, 公平

感的趋势(时间点 2和时间点 1的差值)可以显著解

释工作满意度的差异。Rubenstein 等(2019)则发现, 

员工分配和程序公平感的趋势都与其职场帮助行

为显著正相关; 分配和程序公平感的趋势还会调

节分配和程序公平感水平对职场帮助行为的积极

影响：分配和程序公平感的上升趋势越明显, 分

配和程序公平感水平与职场帮助行为间的正向关

系越强。此外, 他们还进一步探究了不同类型公

平感的水平和趋势之间的交互作用(即分配公平

感水平和程序公平感趋势, 程序公平感水平和分

配公平感趋势), 并发现上述交互作用对职场帮助

行为也具有显著影响。 

2.1.2  领导力 

在领导力方面, Yu (2017)发现领导苛责管理

行为(abusive supervision)的趋势与员工的工作绩

效、组织公民行为显著负相关, 与越轨行为显著

正相关。Drescher 等(2014)发现共享型领导(shared 

leadership)的趋势与团队信任的趋势显著正相关, 

进而正向影响团队绩效的趋势。Ng 等(2014)发现, 

领导−成员交换 (leader-member exchange)的上升

趋势会削弱员工心理契约破裂(psychological contract 

breaches) 与 侵 犯 型 建 言 行 为 (aggressive voice 

behavior)之间的正向关系 ; 进一步 , 该研究还发

现同事交换(coworker exchange)的上升趋势不仅

会削弱员工心理契约破裂与攻击性建言之间的正

向关系, 还会削弱员工心理契约破裂与关怀型建

言(constructive voice behavior)之间的负向关系。 

2.1.3  员工态度与知觉 

关于员工态度与知觉话题的动态变化特征的

研究涉及工作满意度、组织承诺、其他等话题。

工作满意度方面, Liu 等(2012)发现, 在控制了员

工工作满意度的平均水平之后, 其趋势与员工离

职行为显著负相关; 团队整体工作满意度的趋势

也与团队整体离职率显著负相关。此外, 当团队

整体工作满意度呈下降趋势且离散程度较低时 , 

员工工作满意度趋势与其离职行为的负向关系不

显著; 而当团队整体工作满意度呈增长趋势且离

散程度较低时, 员工个人工作满意度趋势与其离

职行为的负向关系最强。Chen 等(2011)发现员工

工作满意度的趋势与其离职意愿的趋势显著负相

关, 且工作期望(work expectations)部分中介了这
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一关系。组织承诺方面, Bentein 等(2005)发现, 员

工情感承诺和规范承诺的下降趋势越明显, 其离

职意愿的上升趋势越明显, 离职的可能性也越大。 

其他方面, Peterson 等(2011)发现, 员工心理

资本 (psychological capital)的趋势与领导评价的

绩效和客观绩效的趋势都显著正相关。Johnson 和

Avolio (2019)发现, 当团队的初始心理安全感较

高时, 团队关系冲突的趋势与员工的团队认同感

的趋势、团队满意度的趋势负相关; 当团队初始

心理安全感较低时, 这些关系不显著。Ng 和 Feldman 

(2013)发现, 员工感知的领导组织嵌入感(perceived 

supervisor embeddedness)的趋势与员工自身的组

织嵌入感的趋势显著正相关, 且组织信任的趋势

中介了上述关系。同时, 组织信任的趋势与员工

自身的组织嵌入感趋势、员工建言行为显著正相

关。Jokisaari 和 Nurmi (2009)发现, 新员工感知的

主管支持(perceived supervisor support)在入职后

的 6~21 个月内呈下降趋势。新员工感知的主管支

持下降趋势越明显, 其角色清晰度和工作满意度

的下降趋势越明显, 工资的增长趋势越不明显。类

似的, Zhu 等(2017)发现, 新员工感知的组织威望

(perceived organizational prestige)的趋势与组织认

同感的趋势显著正相关, 心理契约履行(psychological 

contract fulfillment)的趋势中介了上述关系。 

2.1.4  组织情境 

在组织情境方面, Li 等(2017)发现, 在控制工

作复杂性的整体平均水平后, 工作复杂性的趋势

与员工工作压力正相关; 对于情绪稳定性较高的

员工, 工作自主性会削弱工作复杂性的趋势与工

作压力的正向关系, 对于情绪稳定性较低的员工, 

工作自主性并不能削弱上述的正向关系。Taylor

等(2017)则聚焦于工作场所不文明行为(workplace 

incivility)的趋势。他们发现, 体验的工作场所不

文明行为的趋势会通过职业倦怠的趋势间接影响

离职认知(turnover cognition)的趋势; 员工的尽责

性会强化工作场所不文明行为的趋势对后续职业

倦怠的趋势的影响。 

2.2  趋势是因变量 

以变量的变化趋势作为因变量的研究聚焦于

探讨变化趋势的影响因素。相较于探究自变量如

何导致因变量整体平均水平发生改变的研究, 这

类研究更加关注哪些自变量会导致因变量在一段

时间内变得越来越好或越来越差(即趋势; Kim et 

al., 2020; Ritter et al., 2016), 有助于我们更好地

理解影响变量的变化趋势的源头。目前这类实证

研究主要涉及四个研究话题：公平、领导力、员

工态度与知觉、组织情境。 

2.2.1  公平 

Konradt 等(2016)探索了大五人格特质对个人

在招聘过程中对选拔过程的公平感趋势的影响。

研究发现, 外倾性和宜人性高的个人的公平感趋

势更易呈现低下降趋势(即公平感轻微下降)而非

悲观增长趋势(即初始感知较低且公平感变化斜

率为正); 高外倾性的个人的公平感趋势更易呈现

高下降趋势(即公平感显著下降)而非悲观增长趋

势(即初始感知较低且公平感变化斜率为正); 具

有更高尽责性的个人的公平感趋势更易呈现乐观

增长趋势(即初始公平感较高且斜率为正)而非悲

观增长趋势(即初始感知较低且公平感变化斜率

为正)。 

2.2.2  领导力 

关于领导−成员交换, Nahrgang 等(2009)发现, 

在同一团队内, 领导和不同成员之间的关系质量

都会随着时间的推移呈现上升趋势, 然后趋于稳

定; 进一步, 成员绩效与领导评价的领导−成员交

换质量的趋势显著正相关, 领导绩效与成员评价

的领导−成员交换质量的趋势显著正相关。Miscenko

等(2017)发现领导身份认同(leader identity)的变化

呈现出 J 型曲线, 前期下降一些, 后期会显著增加; 

进一步 , 领导自我感知的定规型领导 (initiating 

structure leadership)能力的趋势与随后的领导身

份认同的趋势显著负相关。 

2.2.3  员工态度与知觉 

关于员工态度与知觉话题的动态变化特征的

研究涉及工作满意度、工作倦怠、效能感等话题。

工作满意度方面, Boswell 等(2009)发现, 对于自

己先前的工作不满意、对新工作有更多积极经历

(例如, 更能兑现承诺和更高的社会化程度)的新

员工来说, 其对当前工作的满意度最可能符合此

趋势——在进入新组织后达到顶峰, 随后下降。

Ritter 等(2016)发现员工先前的工作满意度水平与

之后的工作满意度的趋势呈负相关, 即先前的工

作满意度水平较高, 之后的工作满意度更易呈现

下降趋势; 而先前的工作满意度水平较低, 之后

的工作满意度更易呈现上升趋势。Kim 等(2020)

发现工作满意度和情感承诺的趋势与人−岗匹配
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度的趋势显著正相关。 

工作倦怠方面, Dunford 等(2012)研究发现不

同的职业转换类型(career transition type)的员工, 

职业倦怠会呈现出不同的趋势。具体而言, 组织

新员工和内部工作变更者 (internal job changers, 

即 晋 升 或 横 向 移 动 ) 的 情 绪 耗 竭 (emotional 

exhaustion)和去人格化 (depersonalization)在到达

新岗位的第一年略有增加, 在第二年趋于平稳。

而组织内部人员(即在职人员)的职业倦怠相对稳

定, 只是随着时间推移略有下降。相关的, 关于工

作恢复(recovery), Hülsheger 等(2014)探究了正念

对工作恢复的作用, 发现对于低正念者而言, 心

理脱离(psychological detachment)在工作周内呈现

上升趋势, 而对于高正念者则没有系统性的变化。 

效能感方面, Ng 和 Lucianetti (2016)发现, 员

工感知的尊重的趋势与其创新自我效能感(creative 

self-efficacy)的趋势、说服自我效能感(persuasion 

self-efficacy) 趋 势 和 改 变 自 我 效 能 感 (change 

self-efficacy)的趋势显著正相关 ; 员工组织信任

的趋势与其说服和改变效能感的趋势显著正相

关。此外, 员工的这三种效能感的趋势分别与其

想法的产生(idea generation)、传播(dissemination)

和实施(implementation)的趋势显著正相关。相关

的, 在探究外派人员的工作适应时, Zhu 等(2016)

发现外派人员的工作适应程度通常会呈现上升趋

势; 外派人员工作适应的初始水平(截距)与工作

适应的趋势的陡峭程度(斜率)呈负相关; 过往的

文化和相关工作经验与工作适应的趋势陡峭程度

存在负向关系; 外派人员的核心自我评价水平与

适应的趋势陡峭程度存在正向关系。 

2.2.4  组织情境 

Tremblay 等(2018)探索了定规型领导和关怀

型领导(consideration leadership)对团队内分配公

平和程序公平氛围趋势以及团队水平的员工角色

外行为趋势的影响。研究结果表明, 关怀型领导

与两种公平氛围的趋势存在正向关系; 定规型领

导与程序公平氛围的趋势呈现倒 U 的关系, 即低

水平的定规型领导会导致程序公平氛围呈下降趋

势, 而中等水平的定规型领导会使得程序公平氛

围呈现上升趋势。此外, 在高定规型领导下, 团队

水平的员工角色外行为会随着时间的推移呈上升

趋势, 而在高关怀型领导下, 团队水平的员工角

色外行为却会随时间推移呈下降趋势。 

2.3  波动是自变量 

把变量在一段时间内的波动作为自变量的研

究, 试图探究变量的波动在整体平均水平之外的

解释力。这类研究不只考虑一段时间内的整体平

均水平, 而是将其与波动结合起来, 进而为个人

的态度、行为等方面提供额外的解释力(Matta et 

al., 2017; Matta et al., 2020)。目前这类实证研究主

要涉及三个研究话题：公平、情绪劳动和领导力。 

2.3.1  公平 

Matta 等(2017)引入了公平波动(justice variability)

的概念, 以描述领导公平行为在一段时间内的波

动或不稳定性。与“公平总是更好”的直觉观点相

反 , 该研究表明 , 对员工而言 , 领导时而公平时

而不公平(公平波动大)比领导一直不公平的影响

更糟糕。领导公平行为的波动会导致员工更大的

压力, 从而间接导致员工更低的工作满意度、更

高的情绪耗竭。在该研究的基础上, Matta 等(2020)

进一步提出, 公平波动会抵消平均人际公平带来

的好处, 即人际公平会通过提高群体自豪感对自

主合作行为产生正向的间接影响, 而人际公平波

动会削弱这种积极影响。Qin, Ren 等(2018)也发现

了领导公平行为的波动可以预测下属对整体公平

感知的额外变异。 

2.3.2  情绪劳动 

Scott 等(2012)引入了情绪劳动波动(emotional 

labor variability)的概念, 它描述了表层动作(surface 

acting)和深层动作(deep acting)在一段时间内的波

动或不稳定性。他们发现, 在使用表层动作上波

动越大的员工, 表现出更低的工作满意度水平和

更高的工作退缩(work withdrawal)水平 ; 而员工

深层动作的波动与其工作满意度水平和工作退缩

水平均无显著关系。 

2.3.3  领导力 

Yu (2017)引入苛责管理波动(abusive supervision 

variability), 以描述领导苛责管理行为在一段时

间内的波动或不稳定性。该研究发现, 苛责管理

波动会导致员工的不确定感更大, 进而消耗员工

的认知资源并引发焦虑感, 从而降低员工的工作

绩效和组织公民行为, 增加越轨行为。该研究表

明, 对员工而言, 在苛责管理的平均水平相同时, 

领导间或实施苛责管理行为(苛责管理波动大)比领

导稳定实施苛责管理行为对下属的影响更糟糕。 

2.4  波动是因变量 

将变量在一段时间内的波动作为因变量的研
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究, 试图探究影响变量波动的影响因素。相较于

传统研究关注因变量整体平均水平的影响因素 , 

此类研究试图解释什么导致了因变量的波动, 以

及这种波动是否存在稳定的个人差异(Matta et al., 

2017; Qin, Ren, et al., 2018)。目前这类实证研究主

要涉及两个研究话题：公平、情绪劳动。 

2.4.1  公平 

如前文所述, Matta 等(2017)引入了公平波动

的概念, 并进一步探究了公平波动的影响因素。

他们发现, 领导的自我控制能力与公平波动负相

关, 即领导公平行为的波动具有相对稳定的个人

(领导者)差异。同时, Qin, Ren 等(2018)认为领导

公平行为的动机可以分为功利性动机(instrumental 

motives)和价值表达动机(value-expressive motives)。

当领导的功利性动机较低时, 其价值表达动机与

公平行为的正向关系、与公平行为的波动的负向

关系更强。其次, Herr 等(2015)将医学变量心率波

动(heart rate variability, 即心跳快慢的变化情况)

作为因变量, 探究组织公平对员工心率波动的影

响。他们发现, 互动公平和程序公平与白领员工

的心率波动显著负相关, 但与蓝领员工的心率波

动无显著关系。 

2.4.2  情绪劳动 

如前文所述, Scott 等(2012)引入了情绪劳动

波动的概念, 除了将其作为自变量进行探索, 他

们还将情绪劳动波动作为因变量, 进一步探索了

情绪劳动波动的影响因素。具体的, 他们发现员

工的自我监控(self-monitoring)水平与其表层动作

的平均水平和波动均存在正向关系, 而与其深层

动作的平均水平和波动均无显著关系。 

3  理论机制 

在前文介绍的基础上, 我们进一步提炼了引

入时间的角色的相关研究的理论机制。值得指出

的是, 由于相关研究主题较为分散, 涉及到理论

较多, 也鉴于本文的梳理重点在于时间在组织行

为学研究中的应用及未来研究方向。因此, 本文

主要总结与时间相关的理论5, 这些理论涉及了变

                     

5 由于在前文“研究分类”部分我们已经对每篇相关论文进

行了分类回顾 , 考虑到篇幅问题 , 在对每个理论进行阐述

时 , 我们只选取了具有代表性的研究进行举例说明 , 不再

对每一篇论文进行阐述。 

量随时间推移所呈现的变化特征(即趋势、波动)。

同时, 本文将延续前文的研究分类, 即从变量的

动态变化特征的类别(趋势 vs. 波动)与变量的动

态变化特征的角色(自变量 vs. 因变量)两个维度

四类研究, 对各分类中常用的理论机制进行阐述

(见表 2)。 
 

表 2  与时间相关的理论总结 

理论 

研究使用数量 

趋势是

自变量

趋势是

因变量 

波动是

自变量 

波动是

因变量

格式塔特征理论 5    

资源保存理论 3 2   

前景理论 3 1   

意义建构理论 3    

个人螺旋理论 2    

记忆重建理论  1   

适应理论  1   

不确定性管理理论   3  

道德自我调节理论    1 

情绪波动理论    1 

 

3.1  趋势是自变量的相关理论 

3.1.1  格式塔特征理论 

格式塔特征理论(gestalt characteristics theory; 

Ariely & Carmon, 2000; Varey & Kahneman, 1992)

认为, 个人在构建经验或对离散经验进行总结评

估时, 不是简单地平均所有的经验, 而是使用显

著的特征, 来构建总结性的评估和描述。具体的, 

由于认知的局限性, 人们倾向于提取经验剖面的

两个格式塔特征——反映特定时间点的静态特征

(如峰值或末端状态等)以及反映随着经验的进展

而变化的动态特征(如趋势等) (Li et al., 2017)。比

如, 末端状态和趋势信息是两个极其突出的格式

塔信息, 个人往往会参考它们来构建独特的经验

档案(unique experience profile; Ariely & Carmon, 

2000; Reb & Cropanzano, 2007)。这些格式塔信息

为个人提供了关于未来可能状态的线索, 从而使

其能够根据这些信息推断出是否要重复类似的经

历, 并据此作出反应。 

可见, 当趋势作为自变量时, 这一典型的格

式塔信息会影响个人随后的反应。因此, 格式塔

特征理论被广泛用于趋势是自变量的研究中。比
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如, 基于格式塔特征理论, Hausknecht 等(2011)发

现, 在控制当前公平感水平后, 员工公平感的趋

势对其工作满意度、组织承诺和离职意向都具有

额外的解释力。简言之, 当个人利用公平感来决

定他们对未来的反应时, 这种随时间变化的感知

(即感到越来越公平或越来越不公平)就是格式塔

特征(Hausknecht et al., 2011)。类似的, 在探究苛

责管理的影响时, Yu (2017)基于格式塔特征理论

发现, 员工通过使用他们在一段时间内受到苛责

管理的变化趋势描述过去、预期未来, 进而独特

地塑造他们的工作绩效、组织公民行为和越轨行

为, 这是以前的静态视角(即仅考虑整体平均水平)

所无法捕捉的。 

3.1.2  资源保存理论 

资源保存理论(conservation of resource theory; 

Hobfoll, 1989; Hobfoll et al., 2003)认为, 个人总是

努力保护自己的现有资源和寻求获取新资源, 当

个人面临实际或潜在的资源损失时, 个人会感到

不适、产生压力, 并会做出相应的反应。资源是

指 “ 具 体 的 物 质 (objects) 、 个 人 特 征 (personal 

characteristics)、条件(conditions)或能量(energies)

等个人觉得有价值的东西, 以及能够获取这些东

西的途径和方式” (Hobfoll, 1989, p. 516)。由于上

述资源会在个人之间和个人内部随时间发生变化

(Qin et al., 2014), 所以资源保护理论本质上是一

个动态理论(Halbesleben et al., 2014; Johnson et al., 

2017)。 

基于资源保存理论, 由于资源的变化是动态

的, 由此而导致的个人压力的产生也是动态的。

因此, 越来越多的研究采用资源保存的视角来理

解工作环境中的压力产生与应对的动态过程

(Taylor et al., 2017)。比如, 员工工作满意度随时

间呈下降趋势会给其带来压力, 基于资源保存理

论, 个人出于保护自己关键资源的动机, 会对工

作满意度的下降趋势作出反应, 例如, 离职意向

提高(Chen et al., 2011; Liu et al., 2012) 

3.1.3  前景理论 

前景理论(prospect theory; Kahneman & Tversky, 

1979, 1984)主要被用来解释个人在不确定性下的

决策。该理论认为, 在不确定环境中, 个人如何决

策很大程度上取决于个人是采用收益框架还是损

失框架进行决策。具体的, 个人在收益框架下倾

向于采取规避风险的行动, 而在损失框架下则倾

向采取高风险的行动。而个人采用收益框架还是

损失框架 , 取决于他们所选取的参考框架(frame 

of reference) 和主观价值函数 (subjective value 

function)。参考框架反映了个人评估当前状态所

采用的内部标准(即参考点), 而主观价值函数则

反映了当前状态与参考点之间的差异(收益为正, 

损失为负 ), 且得失离参照点越远 , 影响越显著

(Chen et al., 2011)。 

可见, 前景理论中所涉及的参考框架和主观

价值函数都与变量随时间的变化趋势中所提供的

信息有重要关联, 因此, 前景理论在趋势是自变

量的研究中被广泛应用。基于前景理论, Chen 等

(2011)认为 , 即使是相同水平的工作满意度 , 对

于不同员工来说也可能具有不同的主观意义, 因

为这还取决于他们在该时间点的工作满意度水平

相较于之前是增加了还是减少了。基于前景理论, 

该研究发现, 员工工作满意度的趋势会影响离职

意向的趋势。具体的, 当人们在一项任务中的主

观体验变得更差(得到提升)时, 他们再次参与的

意图将减少(增加) (Kahneman, 1999; Kahneman et 

al., 1993), 所以当员工的工作满意度呈现下降趋

势时, 其离职意向会呈现上升趋势。 

3.2  趋势是因变量的相关理论 

3.2.1  资源保存理论 

资源保存理论也同样被应用于趋势作为因变

量的研究中。基于资源保存理论, 个人具有保护

自身关键资源的动机(Chen et al., 2011; Hobfoll, 

1989, Hobfoll et al., 2003), 其中职业倦怠被普遍

认为是这样一种典型的压力结果。Taylor 等(2017)

探究了员工所接受的工作场所不文明行为的上升

趋势会使得职业倦怠也呈现上升趋势, 并导致其

随后的离职认知发生变化。离职认知的上升趋势

表明个人正在补充应对工作压力源所需的心理社

会资源, 因此, 个人可能会重新考虑跳槽的必要

性, 以避免将来再发生不文明事件(Porath & Pearson, 

2013)。 

3.2.2  记忆重建理论 

记忆重建理论(reconstruction memory theory; 

Lilly et al., 2010; Sitton & Griffin, 1980)认为人们

会根据事件发生后所接受的信息, 改变他们对之

前事件的感知, 从而改变他们的行为。在一段时

间内, 个人或团队可能会经历一系列的积极和消

极事件, 这些事件可能会重塑他们对之前事件的
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看法。 

因此, 记忆重建理论可用于考虑了时间的角

色的研究中, 帮助解释因变量的动态变化特征。

比如 , 由于公平感会随着时间的推移而变化 , 

Tremblay 等(2018)认为, 这种变化会导致员工记

忆的频繁 “重建 ” (reconstructions, Lilly et al., 

2010), 员工对公平对待的回报动机也会相应改变, 

从而影响员工的角色外行为。 

3.2.3  适应理论 

适应理论(adaptation theory; Brickman & Campbell, 

1971)认为, 当人们对生活中的事件产生情绪反应

时, 会出现类似于感觉适应(sensory adaptation)的

过程。即尽管人们会对积极或消极事件产生短暂

的反应(如短暂的幸福感增加或减少), 但他们通

常很快就会适应, 幸福感会恢复到事件发生之前

或基线水平(Brickman & Campbell, 1971)。 

因此, 将适应理论应用于考虑了时间的角色

的研究中, 有助于解释变量的绝对水平(自变量)

对其随后的变化趋势(因变量)的影响。Ritter 等

(2016)基于适应理论 , 认为若员工先前的工作满

意度水平较高, 之后的工作满意度更易呈现下降

趋势; 而先前的工作满意度水平较低, 之后的工

作满意度更易呈现上升趋势。 

3.3  波动是自变量的相关理论 

3.3.1  不确定性管理理论 

不确定性管理理论 (uncertainty management 

theory; van den Bos & Lind, 2002)认为员工希望对

自己的世界及自己在世界中所处的位置感到确

定。当个人感到不确定时, 便会产生压力。在该

理论中, “不确定性”的定义非常广泛, 当个人无法

预测未来时, 或认知、经验、行为之间出现不一

致时 , 都会感到不确定性(van den Bos & Lind, 

2002)。 

行为随时间的波动是个人产生不确定感知的

重要来源, 因此, 不确定性管理理论被广泛用于

波动作为自变量的研究中, 并用来解释波动所导

致的个人压力。因此 , 基于不确定性管理理论 , 

Matta 等(2017)提出, 公平波动会使员工产生不确

定感 , 因此 , 相比于一直不公平地对待下属 , 领

导时而公平时而不公平会引发下属更多的压力。

此外, Matta 等(2020)认为, 个人希望通过人际公

平感来解决与群体社会认同相关的风险和与状态

相关的不确定性, 但如果人际公平感本身具有不

确定性(即波动大), 那么平均人际公平感的好处

会被削弱。即若公平感本身存在波动, 那其本身

就具有不确定性, 并不能帮助个人管理外部的不

确定性, 不过是两种不确定性的交换(Lind & van 

den Bos, 2002)。 

3.4  波动是因变量的相关理论 

3.4.1  道德自我调节理论 

道德自我调节理论(moral self-regulation theory; 

Bandura, 1991)认为, 引发不道德行为的一个关键

机制是行为人是否认为这种行为是可以辩护的。

Qin, Ren 等(2018)认为, 领导公平行为的动机(功

利主义动机 vs. 价值表达动机)可能会影响他们

对不公平行为的辩护, 进而影响其公平行为平均

水平以及公平行为的一致性。例如, 当领导价值

表达动机很高时, 由于高价值表达动机与高道德

标准相关, 在不同的时间情境下, 其都很难为不

公平行为辩护, 从而降低了其公平行为的波动。 

3.4.2  情绪波动理论 

情绪波动理论(affect variability theory; Fleeson, 

2001; Larsen, 1987; Penner et al., 1994)认为, 人们

具有不同的、随着时间推移相对稳定的情绪波动

模式, 即情绪波动存在较为稳定的个人间差异。

这个观点和人格理论(personality variability theory; 

Eysenck & Eysenck, 1985)中个人在人格特质上的

不同会导致其情绪波动的差异的观点类似。基于

情绪波动理论, Scott 等(2012)探究了自我监控这

一较为稳定的个人特质对情绪劳动波动的潜在影

响。研究发现, 员工的自我监控与其表层动作的

波动存在正向关系; 进一步, 当自我监控水平较

高时, 表层动作波动对工作满意度和工作退缩的

影响较弱。 

4  研究总结与未来研究方向 

通过对文献的梳理, 可以发现引入时间的角

色的研究已经取得了一些有意义的成果。另一方

面 , 相关研究较为松散 , 缺乏系统性 , 也存在三

个主要不足。第一, 现有研究多关注变量的动态

变化特征中的“趋势”而非“波动”, 研究数量严重

不均。第二, 现有研究多只关注变量的动态变化

特征的某一类别, 忽略了不同类别动态变化特征

的联系或者交互作用。第三, 现有研究只关注了

变量的趋势和波动, 而极少关注其它动态变化特

征。此外, 现有研究在本土化和跨文化研究、对
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行为者研究等方面也十分缺乏。因此, 本文在梳

理现有文献的基础上, 提出一些亟待探讨的未来

研究方向, 旨在为探索变量的动态变化特征的研

究提供有价值的启发。 

4.1  关注变量的波动 

从本文的研究分类梳理中可以发现, 现有相

关研究多关注变量的趋势, 而较少关注变量的波

动。事实上, 对变量波动程度的探究可能可以在

变量平均水平和趋势的基础上, 提供额外的解释

力。比如, 同样是上升趋势, 稳定上升与“大起大

落”式的波动上升, 其影响可能大不相同。因此, 

未来研究应该进一步扩展关于变量的波动的相关

研究。目前这方面的研究基本上限于领导公平行

为, 未来研究还可以探究其它领导行为的波动及

其影响因素和结果。例如, 以往研究表明领导的

苛责管理行为每天都会波动, 这种波动可能受到

多种情境因素的影响, 也可能对员工产生重要影

响(李爱梅 等, 2013; Barnes et al., 2015; Courtright 

et al., 2016)。借鉴 Matta 等(2017)关于领导公平行

为波动的研究, 可以推测领导苛责管理行为的波

动也可能会让员工感受到较大的不确定性 (Yu, 

2017), 从而增加额外的心理压力, 提高离职意向。 

4.2  考察趋势、波动和整体平均水平等的交互作用 

趋势和波动是描述变量随时间变化的两个重

要的动态特征, 现有文献多从其中一个方面进行

探究。为了更全面和准确地探究变量的变化情况

及其影响等, 未来研究需要考虑趋势、波动和平

均水平等的交互作用。首先, 未来研究可以考察

变量的动态变化特征与整体平均水平的交互作

用。现有大多数研究在探究变量的动态变化特征

时, 只是控制整体平均水平(Chen et al., 2011; Liu 

et al., 2012), 而极少分析动态变化特征与整体平

均水平的交互作用。以 Matta 等(2020)的研究为例, 

若人际公平具有较大的波动, 则这种大波动会削

弱平均人际公平的积极影响。可见, 人际公平的

波动和平均水平会对个人产生交互作用, 而不是

简单的独立的影响。其次, 还可以分析变量的动

态变化特征(如趋势、波动等)之间的交互作用, 甚

至与其整体平均水平的三重交互作用。若变量的

波动存在差异, 其趋势对结果变量的影响可能会

不同。综上, 通过对这些交互作用的探究, 可帮助

我们更全面地理解变量之间的动态关系。 

4.3  关注时刻、持续时间等其他重要动态变化特征 

现有相关研究多是关注一段时间内的整体性

变化, 包括趋势和波动。但其他变化特征也至关

重要, 比如变化出现的时刻、持续时间、峰值和

低谷等。领导行为动态变化的时间点是出现在员

工入职之初还是出现在员工较长期的工作之后 , 

其对员工的影响可能很不一样。因为根据意义建

构理论, 员工会参考领导以前的行为变化对当下

领导行为做出合理预期(Liu et al., 2012), 而资深

员工和入职员工在当下可参考的时间段不同, 资

深员工的参考时间段更长, 波动的领导行为在他

们眼中更具规律性, 因此, 资深员工会有较强的

心理适应性, 受到的消极影响自然也就更少, 相

反, 若变化出现在员工入职之初, 员工的心理不

适应性会更强, 从而产生更消极的认知或行为表

现。进一步, 未来研究还应该更多地关注出现变

化峰值和低谷的节点, 每个人都有自己可以接受

的峰值和底线, 对于波动较大的变化的消极影响, 

也可能是因为其超过了个人所不能容忍的范围。

此外, 关于变化的持续时间也值得探究。比如, 领

导行为在不同时间窗口可能对其自身产生不同的

影响(秦昕 等, 2019; Qin, Huang, et al., 2018)。因

此, 将变化的持续时间纳入考量, 能为管理实践

提供更加有效的指引。 

4.4  加强本土化和跨文化比较研究 

现有相关研究大多数都是基于西方样本的。

由于文化和价值观背景不同, 在本土情境中的结

果可能与在西方情境中得到的结果有所不同, 因

此, 有必要拓展更具中国特色的本土化研究(王辉, 

张翠莲, 2012; Au et al., 2017)。例如, 集体主义是

中国社会的重要特征之一(李锐 等, 2012; Connection, 

1987)。集体主义文化影响下的员工对集体有更强

烈的依恋渴望(杨帅  等 , 2012; Brewer & Chen, 

2007; Earley, 1993), 所以在面对同样的变化时 , 

中国组织中的员工受到的负面影响可能会较少 , 

相比非集体主义的员工会有更低的离职意向等。

类似的, 未来研究也有必要进一步拓展在不同文

化特征下的跨文化比较研究。以不确定性规避为

例, 在不确定性规避强弱不同的国家/地区或群体

中, 个人在经历相同程度的变化时, 其内心感受

及行为表现可能大相径庭。例如, 当领导的行为

呈现波动时, 与不确定性规避文化弱的个人相比, 

不确定性规避文化强的个人可能会体验到更多的
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压力, 从而产生较高的离职意向或导致更多的消

极行为。这些不同文化特征对引入时间的动态研

究的影响仍有待进一步地探索。 

4.5  探索变量的动态变化特征对行为方自身的

影响 

现有相关研究主要是从接受者的角度出发进

行研究的, 但一个行为的发出, 除了对接受方产

生影响, 对行为发出方自身亦存在一定的影响(康

勇军, 彭坚, 2019; Lin et al., 2016)。结合时间动态

视角和行为者视角的研究是未来关于变量的动态

变化特征研究的又一个重要的思考方向。比如 , 

领导公平行为的变化趋势或波动对员工的影响的

相关研究较多, 但几乎没有研究关注领导公平行

为的变化趋势或波动对领导自身的影响。以往研

究证实领导公平行为会给领导带来一定的成本 , 

比如资源损耗、情绪耗竭等, 因此, 领导公平行为

往往会减少领导组织公民行为 (Johnson et al., 

2014; Patient, 2011); 关注领导公平行为的变化趋

势或波动对领导自身的影响能为这一动态过程提

供更加丰富的见解。类似的, 从员工视角出发, 员

工行为的动态变化特征对员工自身的影响也值得

探究。 
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Time related research and future direction in organizational behavior field 

DONG Xiaowei1, QIN Xin1, CHEN Chen1, HUANG Mingpeng2,  
DENG Huiru1, ZHOU Hansen1, SONG Bodi1 

(1 School of Business, Sun Yat-sen University, Guangzhou 510275, China)  

(2 Business School, University of International Business and Economics, Beijing 100029, China) 

Abstract: Most of the existing literature on organizational behavior has taken a static perspective and has 

focused on overall variable levels over a period of time, while the role of time, such as the dynamic 

characteristics of variables over a period of time, has been largely neglected. Taking the role of time into 

consideration, that is, focusing on the dynamic characteristics of variables and exploring their antecedents 

and outcomes from a dynamic perspective, is an important approach that provides a new perspective on 

existing research, which in turn expands traditional management theories. In line with this approach, in 

recent years, some scholars have begun to focus on the role of time and to explore the dynamic 

characteristics of variables. However, in general, this type of research is still quite rare and disorganized in 

different fields. Therefore, this review first divides the relevant research into four categories according to 

two dimensions: the first of the dimensions being the type of dynamic characteristics of variables (i.e., trend 

vs. variability) and the second being the role of dynamic characteristics of variables in the theoretical model 

(i.e., independent variable vs. dependent variable). Based on this categorization, this review systematically 

reviews the related studies and the theories applied in them. Finally, suggestions for future research are 

provided by taking the role of time into consideration (e.g., paying more attention to the variability of 

variables). 

Key words: time, dynamic, organizational behavior, trend, variability 
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