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不断变化的工作性质对企业人力管理的影响
李亚维

吉利学院，四川省成都市，641423；

摘要：‘变化是唯一不变的’- 这是一句著名的谚语。这句话在商业世界也同样适用。在当前时代改革以及经济

转型的背景下，对于企业来说，需要根据经济变化以及国际市场形势变化对企业内部进行改革,使内部发展水平

能够充分应对外界挑战。当代商业环境正在经历转型变革变化正在悄然发生。因此，组织必须不断适应和改变才

能在如此不确定和复杂的环境中生存和发展。这意味着，变革管理已成为现代商业企业的基本要求，影响着企业

的竞争力和绩效。然而，与其他变革一样，组织变革也充满了各种挑战、障碍和问题。据报道，尽管组织变革在

当代形势下很有必要，但组织变革往往会成为滋生内部纠纷、冲突和紧张局势的温床，以及造成组织及其成员内

部的抵触情绪。本文旨在借鉴变革管理的批判性关系理论的原则和理想，对这一论点进行详细的批判性分析。
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变革是任何现代企业组织不可或缺的一部分，组织

变革和变革管理的概念受到了学者们的极大兴趣和关

注，近几十年来对这些主题进行的大量研究就证明了这

一点。有学者曾提出了另一个定义，侧重于组织变革的

内涵，并将其定义为 "组织运行的核心方面（如结构、

技术、文化、人员和领导力）的改变"
[1]
。这两个定义都

意味着，组织变革是一个过程，在这个过程中，组织打

算通过改变结构、文化、领导力和人员等一个或多个核

心要素，从目前的状态转变到理想的状态。换句话说，

组织变革是一个组织为实现其未来目标而必须开展的

必要过程。这篇文章将侧重于定义关键概念，然后提出

对所选主题进行批判性评估的论点。论文论点将得到学

术文献中相关理论、模型和框架的充分支持，并引用现

实世界中的相关例子，从实践的角度验证论点。

组织变革被认为是影响组织绩效和竞争力的关键

因素之一。现实商业世界中的一个相关例子可以支持这

一论点，那就是曾经主导手机行业并垄断市场的诺基亚

公司如今已不见踪影。诺基亚之所以未能保住其在智能

手机行业的领导地位，并从霸主地位急剧下滑，其中一

个最突出的因素就是它无法对外部环境的变化做出反

应。最重要的是，该公司及其高级管理层未能认识到苹

果和谷歌等竞争对手开发的创新操作系统的收入潜力，

因此，诺基亚的大部分市场份额都被这两家公司夺走，

并最终于 2013 年将其业务出售给了微软。因此，如果

不能在正确的时间启动和实施变革，就会给企业组织带

来严重后果，甚至导致其彻底失败。然而尽管组织变革

至关重要，但对于组织而言，组织变革也被视为一个复

杂且具有挑战性的过程，其中存在诸多复杂性和挑战。

研究表明，组织成员，尤其是员工，在组织变革管理过

程中会遇到很多重大问题
[2]
。例如，员工可能会对自己

的工作表现感到迷茫，对自己的未来感到焦虑，他们的

绩效可能会因为组织变革而下降。此外，组织变革过程

往往会导致员工的正常工作安排出现重大偏差，要求他

们获得新知识，他们的工作量可能会增加，从而导致更

大的压力和负担。

员工在组织变革中面临的问题也会给管理层带来

其他问题。改变一线员工对变革的认知,并激发他们的

变革情感,是充分调动其参与变革行动的关键所在。而

领导者对愿景的使用是唤起员工变革参与的有效手段,

从管理现象来看,部分领导者在组织开发新产品的过程

中会反复强调美好的未来给员工鼓劲。这些问题包括员

工对变革的抵触、组织内冲突、纠纷和紧张关系的增加。

在有效的组织变革管理过程中，最具挑战性的问题和障

碍之一就是员工对变革的抵制。变革阻力被定义为对所

呈现的情感、行为和认知成分的三维（消极）态度。这

意味着，从根本上说，变革阻力是一种阻碍组织变革顺

利进行的消极或抑制性力量。从组织变革的角度来看，

这种变革阻力至关重要，因为组织变革的成功（或失败）

在很大程度上取决于员工对变革的态度（支持或抵制）。

麦肯锡的一份报告进一步验证了这一点，该报告发现多



2025 年 2 卷 9 期 聚知刊出版社
社会企业经济发展 JZK publishing

269

达 70%的变革管理项目失败的主要原因是员工对变革的

抵制。组织变革与变革阻力是相辅相成的，也就是说，

几乎每一个组织变革过程都会遇到来自其成员的某种

形式的变革阻力
[3]
。学者们发现，员工抵制变革的背后

有三大类因素--（i）个人性格特征--对未知事物感到

恐惧和持怀疑态度的员工会抵制变革，而自我效能感较

强的员工则会拥抱变革；（ii）员工与组织的关系--涉

及对管理层的信任和组织氛围；（iii）变革过程的内

部沟通，即管理层向组织成员传达变革信息的能力。此

外，员工对变革的抵触情绪还取决于他们与变革推动者

的关系、管理层的互动风格、变革举措与组织政策的一

致性以及他们参与变革努力的程度。由此可见，变革阻

力是一个复杂、多维的概念，在个人和企业层面都受到

一系列因素和变量的影响
[4]
。然而对于变革阻力的性质，

学者们的观点却截然不同。传统上变革阻力总是被视为

一种负面力量，会扰乱或阻碍组织的变革管理进程。然

而研究人员发现，变革阻力是一种积极或富有成效的力

量，可以产生有利的结果。例如变革阻力是员工反馈的

一种形式可以作为一种宝贵的资源，帮助组织发现拟议

变革中存在的任何潜在问题，并做出适当的修正；也有

人认为，变革阻力可以是富有成效的，因为它有助于找

出积极的解决方案。因此，管理者在处理员工对变革的

抵触情绪时需要小心谨慎，既要加强其生产力，又要减

轻其抑制力。

变革管理的经典或传统理论，包括卢因的三步变革

管理模式，将变革管理视为一个有组织、有计划的系统

化过程，包括一系列步骤或阶段，只要执行得当就一定

能实现预期的变革。然而这些经典方法受到了其他学者

和研究人员的批评，他们认为变革管理的经典观点存在

局限性。特别是批评者对变革管理传统观点所依据的假

设提出了异议。他们认为管理者并不总是拥有实现变革

的能力，变革的权力是在利益相关者（即员工和管理者）

之间分配的，而不是由某一方垄断的，这与经典变革管

理理论或模式的假设是矛盾的
[5]
。因此一种新的理论应

运而生，这就是基于权力和变革阻力这两个关键概念来

理解变革管理的变革管理批判关系理论。变革管理的临

界关系理论的基本前提是变革的权力是由管理者和员

工共同分享的，而管理者和员工的利益往往是对立或冲

突的，这就导致了组织变革管理过程中的阻力、紧张和

争议。因此，批判性关系理论认为，虽然在传统观点中，

争议、冲突和变革阻力等问题被认为不利于变革管理工

作的成功，但阻力是变革过程中权力动态不可分割的一

部分。

在任何组织变革过程中，权力都是不可或缺的一部

分，因为权力通常是通过组织管理层和领导层行使其自

由裁量权来实施的，以促进组织的行为和结构变革，从

而实现预期的变革。在这种情况下，变革具有强制性质，

因为员工不得不听从组织领导层的指挥。调查结果显示，

约 40%的员工认为他们的组织变革过程具有权力胁迫性

质，因为变革是由组织高层领导利用其权力和权威单方

面强加的。然而，这种强制性变革并不总是最好的方法，

这一点从绝大多数变革管理举措主要因员工抵制和管

理层支持不力而以失败告终就可见一斑
[3]
。因此，不可

否认的是，员工与管理层之间的权力关系及其随后在组

织环境中的动态变化在决定任何变革管理工作的成败

方面都发挥着重要作用。权力和权力关系或动态的概念

是文章论证的核心，通过使用批判性关系方法的原则，

组织变革是阻力、争议、冲突和紧张关系的焦点。批判

关系法采用福柯的权力观，认为权力是"相对的"，因为

权力的行使取决于各方共享的权力关系。特别是，只有

当员工重视并服从管理层的决定时，管理层的权力才会

有效，而只有当管理层认可员工的权力时，员工的权力

才会有效。因此，这种权力关系或权力平衡会造成组织

变革中常见的问题，如阻力、争议和冲突。传统主义学

者认为，在实现组织变革的过程中，权力往往是由管理

者和领导者单方面行使的，而批判关系理论者则认为，

权力是在所有组织成员之间分配的。这可以理解为--如

果管理者拥有影响下属表现出期望的行为或行动的权

力，那么员工也拥有影响管理决策的权力，他们可以通

过反馈机制，或者将抵制变革作为一种权力的象征，与

管理者协商变革过程中的条款和协议，使其更符合自己

的利益。变革管理的批判关系理论所强调的变革阻力与

权力在组织变革中的相互作用也得到了其他学者研究

的支持。其中有学者使用两种截然不同的方法--妖魔化

方法和赞美方法--来研究权力-阻力难题，为变革管理

提供了类似的视角。顾名思义，将阻力妖魔化的方法符

合人们对阻力的普遍负面看法，认为阻力是一种负面或

阻碍性的力量，变革推动者可以随意使用他们认为合适

的任何手段来实现预期的变革。另一方面，在对阻力的

庆祝方法中，重点是强调阻力的积极方面，如将其视为

新的变革想法，可以积极促进变革进程。不过，作者认

为，尽管这两种方法的观点截然不同，但它们都有相似
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之处，因为在这两种方法中，将任何行动归类为"阻力"

的最终权力都掌握在变革推动者或高级管理层手中。换

句话说，即使员工可以行使权力，但最终决定将何种行

为称为"抵制"的还是变革推动者，这意味着他们在与组

织变革相关的权力关系或活力方面具有先天优势。此外

在研究中假定，权力和阻力都是组织变革过程中不可或

缺的因素，因为权力和阻力都是通过多个环节行使的，

只有在行使关系权力时，阻力才会存在。换句话说，任

何组织变革过程都可以用最简单的形式，从变革推动者

与员工之间的权力关系以及受影响群体对变革的抵制

来加以概念化，而这种权力与抵制之间的相互关系如果

能协同发挥作用，就能为组织和员工带来有意义的结果。

美国的两家医院 Advent医院和 Bayshore医院，就是一

个很好的例子。权力与阻力之间的相互作用非常复杂，

但却有助于实现安宏医院所期望的变革，而成功管理这

种复杂的权力与阻力之间相互依存关系的能力则导致

了 Bayshore医院变革管理的失败。在 Advent医院，改

革者（变革的支持者）通过他们富有成效的抵制力量，

成功地克服了高级维护者（反对变革）的权力影响，最

终将维护者变成了改革者。这意味着，组织要想在未来

的变革努力中取得成功，就必须深入理解变革管理关键

关系理论下的权力-阻力关系及其在有效的组织变革管

理中的作用
[5]
。

本文对变革管理的概念以及组织变革过程中的阻

力、冲突和紧张关系的作用进行了批判性分析。然而任

何形式的组织变革都不可避免地会产生某种形式的员

工对变革的抵制，以及其他问题和挑战，如冲突、纠纷

和员工的不确定性、恐惧和忧虑造成的紧张。尽管如此，

本文认为，批判关系理论反对传统的观点，即阻力和权

力是对立的力量，并假设阻力和权力的相互作用可以成

为促进成功变革管理的生产力。 因此，管理者需要采

取有效的手段，将阻力和力量协同起来，实现组织变革

的成功。
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