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解析职场中的犬儒主义：基于心理学的视角

丁桂凤

［摘　 要］　 犬儒主义是一种对他人真诚和善良动机及行为的不信任倾向，其表现形式有嘲笑和

挖苦等。对于犬儒主义的实质有两种看法，一种观点认为犬儒主义是一种人格特质，另一种观点认为

犬儒主义是一种态度状态。犬儒主义的研究热点集中在个性犬儒主义、组织变革犬儒主义、职业犬儒

主义、雇员犬儒主义、社会犬儒主义、政治犬儒主义以及消费者犬儒主义等方面。本文以情绪事件理

论、组织公平理论、情绪感染理论、心理契约理论为指导，剖析了犬儒主义产生的深层机制。目前犬儒

主义的研究在我国刚刚起步，未来应更加关注中国文化背景下犬儒主义理论构建及应对策略，注重研

究方法多样性，重视犬儒主义的正反两方面的影响并开展跨文化的比较研究。

［关键词］　 犬儒主义；组织变革犬儒主义；心理契约理论

“犬儒主义”（ｃｙｎｉｃｉｓｍ）指人们对他人的真诚和善良动机及行动的不信任倾向，其表达方式主要

是嘲笑和挖苦等。早期的犬儒主义源自古希腊的一个哲学流派，该学派对当时人们追逐权力、财富

和物质享受的行为进行了无情的嘲讽，认为人应当摈弃一切世俗，对道德进行无限的追求，过极简单

的非物质生活。“犬儒学派”这个名字的由来有两种解释，一是该学派创始人安提西尼（Ａｎｔｉｓｔｈｅｎｅｓ）

曾经在一个称为“快犬”（ｃｙｎｏｓａｒｇｅｓ）的运动场演讲，二是该学派的人生活简朴，像狗一样地存在着，

被当时其他学派的人称为“犬”。公元前 ３ 世纪，新犬儒主义者不再强调独立、抑制欲望和修炼，开始

对传统、社会主流信念和行为方式进行无情的嘲弄，并远离自认为充斥控制欲和权力欲罪恶的主流

社会。纵观犬儒主义的发展演变可以看出，早期的犬儒主义者是“愤世嫉俗”的，而现今“玩世不恭”

则成了犬儒主义的核心。近年来犬儒主义已经成为管理学、社会学、心理学等多个学科的研究热点。

本文仅将心理学视野中的犬儒主义研究现状与前景进行分析与展望。

一、犬儒主义的核心特征

心理学界关于犬儒主义至今还没有一个明确而统一的界定。多数学者认为，犬儒主义是一种个
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人的特质、情感、信念或态度，并且以多样化的形态存在（Ａｎｄｅｒｓｏｎ，１９９６ ；Ａｂｒａｈａｍ，２０００），从这一论

述中可以看出，学者主要是从人格特质和态度状态两个角度来界定犬儒主义的。

从人格心理学角度看，犬儒主义是指个体先天固有的不信任他人的一种负面人格特质。Ｃｏｏｋ 和

Ｍｅｄｌｅｙ（１９５４）最早指出犬儒主义的基本表现形式是“对他人看不顺眼和不信任”，后又有学者指出犬

儒主义是个体对人性的一种消极信念。Ａｂｒａｈａｍ（２０００）明确提出了“个性犬儒主义”的概念，认为犬

儒主义是个体固有的内在而稳定的特质，对这个充斥着不诚实、自私的外部世界产生的不信任感，表

现为人际关系的脆弱以及对世俗的蔑视。

从组织行为学的角度看，犬儒主义是人在特定情境下习得的一种态度状态（ｓｔａｔｅ），与特定的情

境有密切的关系。例如，Ｄｅａｎ、Ｂｒａｎｄｅｓ和 Ｄｈａｒｗａｄｋａｒ（１９９８）认为组织犬儒主义是指个体对其所属组

织所持的负面的态度，它由三个维度构成：对组织缺乏诚实的信念、对组织持有负面情感以及和信念

情感相一致的对组织所持有的批判行为倾向。这一观点得到一些学者的认同。组织犬儒主义态度

具有“感染性（ｃｏｎｔａｇｉｏｎ）”（Ｄａｓｂｏｒｏｕｇｈ，Ａｓｈｋａｎａｓｙ，Ｔｅｅ ＆ Ｔｓｅ，２００９），即犬儒主义态度会在组织中传

播。

尽管犬儒主义有特质说和态度说之争，但综观多家观点，我们认为犬儒主义大体上具备四种共

同的核心特征：第一，犬儒主义的核心是一种不信任感。这种不信任感或者源自人们的先天个性特

质，或者是对于特定情境的态度反应；第二，犬儒主义具有明确的指向性。犬儒主义可以指向特定的

人，例如，对领导、同事、服务对象等相关人员的不信任，也可以指向相关的事物，例如，对组织变革、

职业类型、社会制度、政治体制等相关对象的不信任。特质犬儒主义观认为犬儒主义具有泛化的特

征，即具备犬儒主义特质的个体往往会认为世界上所有的人都缺乏诚信。态度犬儒主义观则认为犬

儒主义与特定的情境相关，总是指向具体的对象；第三，犬儒主义者常会伴有明显的消极情绪体验，

例如，愤怒、沮丧、绝望、幻灭等消极的情绪体验；第四，犬儒主义者常表现出外在的行为取向，例如，

玩世不恭、悲观厌世、冷漠回避、嘲笑挖苦等行为取向。

二、犬儒主义的研究热点及分类

心理学者（Ａｎｄｅｒｓｓｏｎ，１９９６；Ｄｅａｎ ｅｔ ａｌ．，１９９８；Ａｂｒａｈａｍ，２０００）梳理 ２０ 世纪以来的文献后发现，

犬儒主义的研究焦点主要体现在以下五个领域：

（１）个性犬儒主义（Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ Ｃｙｎｉｃｉｓｍ）。个性犬儒主义认为犬儒主义是个体先天具有的、稳定

的人格特质，是对他人行为的负面知觉（ｎｅｇａｔｉｖｅ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎ），表现为脆弱的人际关系以及对世俗的蔑

视。个性犬儒主义者认为人人都是自私自利、不诚实的，是不值得交往的。但这种犬儒主义一般不

会导致实际的攻击行为。

（２）社会 ／制度的犬儒主义（Ｓｏｃｉｅｔａｌ ／ Ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌ Ｃｙｎｉｃｉｓｍ）。社会 ／制度犬儒主义是指个体对社

会制度的公平性和有效性持怀疑态度。公众和政府之间社会契约的破裂使个人感到整个社会的道

德沦丧，产生信任危机。社会 ／制度的犬儒主义的主要特征是对社会和经济环境的疏远，对自己未来

感到无助，对社会制度不信任和嘲讽（Ｋａｎｔｅｒ ＆ Ｍｉｒｖｉｓ，１９８９）。Ｌｅｕｎｇ（２００２）等人将社会犬儒主义作

为“社会公理”的五个维度之一，并在世界 ４０ 个文化群体中得到验证。

（３）工作 ／职业犬儒主义（Ｗｏｒｋ ／ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｃｙｎｉｃｉｓｍ）。工作 ／职业犬儒主义是指个体认为工

作令人压抑且无回报，自己不值得为之努力的态度。这种犬儒主要表现为对组织、服务对象或工作

规范的不信任。职业犬儒主义源于人际互动压力和角色冲突，常产生于服务或教育行业，其特征主
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要是去个性化（ｄｅｐｅｒｓｏｎａｌｉｚａｔｉｏｎ）以及角色冲突，导致疏远顾客或产生工作倦怠感。Ｓｔｏｒｍ 和 Ｒｏｔｈ

ｍａｎｎ（２００３）以南非警务人员为对象而进行的职业犬儒主义研究最有代表性。

（４）雇员犬儒主义（Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｃｙｎｉｃｉｓｍ）。由于高级管理者与员工之间权力不平等、占有资源悬

殊、薪酬差别大，加上员工要经常面临裁员的威胁，员工容易产生不公平感，并导致其不认同组织目

标，蔑视管理者，对于组织未来的发展丧失信心等，由此形成雇员犬儒主义。心理契约的违背、不公

平感的产生以及消极的情绪反应是导致雇员犬儒主义产生的深层原因（Ｃｏｌｅ ｅｔ ａｌ．，２００６）。

（５）组织变革犬儒主义（Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｈａｎｇｅ Ｃｙｎｉｃｉｓｍ）。组织变革犬儒主义是指个体对组织变

革缺乏信心，并对组织未来发展所持有的悲观态度（Ｗａｎｏｕｓ，Ｒｅｉｃｈｅｒｓ ＆ Ａｕｓｔｉｎ，２０００）。组织变革犬

儒主义包括两个方面：一是对变革成功持悲观态度，二是对组织变革者缺乏促使变革成功的能力的

责备。这种犬儒主义使雇员丧失参与变革的热情。与其他类型的犬儒主义相比，组织变革犬儒主义

的研究成果最多。

此外，政治犬儒主义（Ｐｏｌｉｔｉｃａｌ Ｃｙｎｉｃｉｓｍ）和消费者犬儒主义（Ｃｏｎｓｕｍｅｒ Ｃｙｎｉｃｉｓｍ）近年来也引起了

学者的关注。政治犬儒主义是指人们因政治家和政治制度的声名狼藉而对其产生的不信任态度。

政治选举中的作秀、不同政治派别之间的相互攻击、政党内部的争权夺利等新闻已经成为人们司空

见惯的现象，对于这些现象的反思易使人们对于政治家及其政治体制产生怀疑，导致政治犬儒主义

的产生；消费者犬儒主义主要是指顾客对公司产品及其代言人所产生的不信任态度。消费者犬儒主

义的产生往往源自商家的欺诈行为或者商家与顾客目标及价值观的背离所致。消费者犬儒主义容

易导致顾客对某产品的抵制行为。例如，对于某产品的广告词不屑一顾，抵制该产品的销售等。有

学者分析了消费者犬儒主义的前因及后果（Ｃｈｙｌｉｎｓｋｉ ＆ Ｃｈｕ，２０１０）。还有学者对于消费者犬儒主义

态度的具体表现及其所产生的负面结果做了实证研究。

这七个方面不具备互斥性，例如，社会犬儒主义可能也是一种个性犬儒主义。同时，这七种类型

的犬儒主义不是依据同一个标准进行划分的，例如，个性犬儒主义是从犬儒主义的实质是一种人格

特质来论述其内涵的，其他六种类型（社会犬儒主义、组织变革犬儒主义、职业犬儒主义、雇员犬儒主

义、政治犬儒主义及消费者犬儒主义）则是依据犬儒主义的指向性不同来论述其特征的，因此如果以

此将犬儒主义划分为七种类型是不科学的。

犬儒主义应该怎样来分类？至今未见学者对此进行精确的分类。本研究认为基于不同的标准，

可以对犬儒主义进行不同的分类。

首先，从犬儒主义的实质来看，可以将其分为特质犬儒主义和状态犬儒主义，特质犬儒主义即个

性犬儒主义，将犬儒主义视为一种消极的个性特质，状态犬儒主义则将犬儒主义视为特定情境下的

一种态度反应。其次，从犬儒主义的指向性来看，可以将其分为：社会犬儒主义、组织犬儒主义、职业

犬儒主义、雇员犬儒主义、政治犬儒主义和消费者犬儒主义。这六种犬儒主义因其指向不同而具有

不同的内涵与特征，前面已有论述，不再赘述。第三，从犬儒主义的行为取向上来看，又可以将其分

为：玩世不恭式犬儒主义、消极避世式犬儒主义、表面顺从式犬儒主义、愤怒对抗式犬儒主义。从历

史的角度来看，早期的犬儒主义行为表现多倾向于愤世嫉俗，后来转向玩世不恭。此外，在现实生活

中我们还可以观察到有的犬儒主义者采取消极避世的行为方式，即内心虽然有不信任感，却懒得与

人争论，与世无争地生活着。也有的犬儒主义者迫于压力，采取表面顺从的行为方式，以回避矛盾。

还有一种犬儒主义的表现是直接面对不信任的对象表达愤怒的情绪及言行。
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三、不同视角的犬儒主义测量

由于犬儒主义的内涵及分类不同，其测量的手段及方式也不同。截止目前，心理学视野下的犬

儒主义测量主要有 ６ 种类型的量表：

１． 个性犬儒主义量表。个性犬儒主义量表主要是基于明尼苏达多相人格测验（Ｍｉｎｎｅｓｏｔａ Ｍｕｌ

ｔｉｐｈａｓｉｃ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ Ｉｎｖｅｎｔｏｒｙ，简称 ＭＭＰＩ）中的敌意量表（Ｈｏ）而编制的两个量表，一个是 Ｃｏｏｋ和 Ｍｅｄ

ｌｅｙ于 １９５４ 年编制的包含 ５０ 个项目的标准量表，其 ａ 系数为 ０． ７８；另一个是 Ｂａｒｅｆｏｏｔ 等人（１９８９）编

制的包含 ２７ 项目的简表。

２． 组织变革犬儒主义量表。有两个组织变革犬儒主义量表比较常用，一是 Ｂｒｏｏｋｓ 和 Ｖａｎｃｅ

（１９９１）开发的组织犬儒主义量表，包括 ６ 个项目，采用 ５ 级计分，内部一致性系数为 ０． ７０。这篇文章

虽然没有公开发表，这个量表却被广泛引用；二是 Ｗａｎｏｕｓ、Ｒｅｉｃｈｅｒｓ 和 Ａｕｓｔｉｎ（２０００）编制的组织变革

犬儒主义量表，共包含 ８ 个项目，内部一致性系数为 ０． ８６，其中 ４ 个项目测量的是对改革成功的消极

态度，另外 ４ 个项目测量的是对改革努力可能失败的归因。随后，其他学者也开始使用这一量表

（Ａｂｒａｈａｍ，２０００），Ｂｏｍｍｅｒ等人（２００５）的研究表明该量表的内在一致系数为 ０． ９０。

３． 职业犬儒主义量表。职业犬儒主义关注的是员工的职业特征及其影响，在此方面警察犬儒主

义量表比较成熟。ＯＣｏｎｎｅｌｌ等人（１９８６）编制的组织犬儒主义量表中有一个职业犬儒主义分量表。

该量表分 ４ 个维度，共 ９ 个项目，采用 ７ 级计分法，内部一致性系数为 ０． ６５。Ｂｅｎｎｅｔｔ 和 Ｓｃｈｉｍｉｔｔ

（２００２）编制了一个包含 ４ 个项目的单维度警察犬儒主义量表，其内部一致性系数为 ０． ６９。

４． 员工犬儒主义量表。员工犬儒主义量表的多个版本均以 Ｄｅａｎ等人（１９９８）提出的犬儒主义态

度模型为基础，考察员工对其所在组织、工作或领导者的态度。例如，Ａｎｄｅｒｓｏｎ 和 Ｂａｔｅｍａｎ（１９９７）编

制的指向商业组织和管理者的犬儒主义量表，共 ４ 项，其中 ３ 项来自 Ｂａｔｅｍａｎ、Ｓａｋａｎｏ和 Ｆｕｊｉｔａ（１９９２）

量表中关于商业组织及其领导人的量表，１ 项来自 Ｋａｎｔｅｒ和 Ｍｉｒｖｉｓ（１９８９）的组织信任分量表，该犬儒

主义量表的 ａ系数为 ０． ７５。Ｐｕｇｈ、Ｓｋａｒｌｉｃｋｉ和 Ｐａｓｓｅｌｌ（２００３）也编制出一份员工犬儒主义的 ５ 项量表。

Ｊａｍｅｓ（２００５）在此基础上编制了公立中学教师犬儒主义量表，除原有的维度，又增加了情感和行为倾

向两个维度，共 １４ 个项目，量表的内部一致性系数为 ０． ９４。Ｃｏｌｅ、Ｂｒｕｃｈ和 Ｖｏｇｅｌ（２００６）依据对 ２１４ 名

德国员工为被试的调查结果，编制了一份包含 ７ 个项目的员工犬儒主义量表，其 ａ系数为 ０． ８７。

此外，Ｍａｓｌａｃｈ、Ｊａｃｋｓｏｎ和 Ｌｅｉｔｅｒ（１９９６）编制的工作倦怠问卷有三个维度，其中一个维度是测量犬

儒主义的，另外两个维度是耗竭和职业效能感。该犬儒主义问卷包含 ５ 个项目，其 ａ 系数为 ０． ８４。

Ｓｔｏｒｍ和 Ｒｏｔｈｍａｎｎ（２００３）以南非警务人员为被试，重新检验了该工作倦怠问卷，证明其具有良好的信

效度。

５． 社会犬儒主义量表。最早的社会犬儒主义量表是由 Ｋａｎｔｅｒ和 Ｍｉｒｖｉｓ（１９８９）编制的，包括 ７ 个

项目，ａ系数为 ０． ７２，而 Ａｂｒａｈａｍ（２０００）的研究证实该量表的内部一致性系数为 ０． ８９。Ｇａｕｓｔｅｌｌｏ等人

（１９９２）在 Ｋａｎｔｅｒ和 Ｍｉｒｖｉｓ（１９８９）量表的基础上又增加了个 ５ 项目，使得量表的内部一致性系数由原

来的 ０． ７２ 增加到 ０． ７８。Ｌｅｕｎｇ等人（２００２）编制的社会公理量表（Ｓｏｃｉａｌ Ａｘｉｏｍ Ｓｃａｌｅ，ＳＡＳ）的其中一

个维度（愤世嫉俗）是用来测量社会犬儒主义的。该量表包括 ６０ 个项目，共 ５ 个维度，分别是愤世嫉

俗、社会多样性、付出与回报、宗教性和命运控制。该学者以 ３５８ 名香港被试为对象的调查结果表明

该量表五个因子的 ａ系数在 ０． ８８ ～ ０． ９８ 之间，以 ２０３ 名委内瑞拉被试为对象的调查结果表明该量表

五个因子的 ａ系数在 ０． ９０ ～ ０． ９７ 之间（Ｌｅｕｎｇ ｅｔ ａｌ．，２００２）。在美国、德国和日本等 ４１ 个国家施测的
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结果同样验证了该量表五维结构具有较好的结构效度（Ｂｏｎｄ ｅｔ ａｌ．，２００４）。

６． 政治犬儒主义测量。政治犬儒主义量表是在美国特定政治背景下构建的，主要测量被试对于

政治家及政治制度的信任程度。Ｐａｔｔｙｎ等人（２０１２）综合了 ４ 个相关的量表（Ａｇｇｅｒ ｅｔ ａｌ．，１９６１；Ｃｉｔｒｉｎ

＆ Ｅｌｋｉｎｓ，１９７５；Ｋａｎｔｅｒ ＆ Ｍｉｒｖｉｓ，１９８９；Ｓｎｉｄｅｒｍａｎ，１９８１），从中除去 ７ 个项目，又增加 １ 个新项目，建构

了一个包括 ８ 个项目 ｄｅ通用政治犬儒主义量表，该量表内部一致性系数为 ０． ８９。量表项目分析没

有发现地板效应和天花板效应，所有项目测试结果接近正态分布，且具有很好的区分度。

此外，Ｃｈｙｌｉｎｓｋｉ和 Ｃｈｕ（２０１０）通过在电脑上设置多个消费者的目标和价值观与卖方公司不一致

的场景，考察五个被试实验小组成员的犬儒主义行为表现。这种考察方法的优点是在具体消费情景

之中被试的反应比较真实，但不足之处是这种场景设计不可能穷尽消费情境，消费者的行为表现也

是有限的。

四、犬儒主义的不同心理学理论解读

犬儒主义态度是如何产生的？在心理学视野下，研究者多依据情感事件理论、情绪感染理论、心

理契约理论、公平理论和目标期望理论对犬儒主义的产生机制进行探讨。

依据情感事件理论（Ａｆｆｅｃｔ Ｅｖｅｎｔ Ｔｈｅｏｒｙ），稳定的工作环境特征下常会产生积极或者消极工作事

件的发生，而对这些工作事件又会引发相关个体的情感反应，情感反应又进一步影响个体的态度与

行为。因此，情绪是不良工作事件和犬儒主义的中介变量。换言之，不良的工作环境和消极的人格

特质使雇员体验到更多的消极情绪，进而产生消极的犬儒态度。例如，员工在组织危机过程中体验

到的正性和负性情绪对主管支持感与犬儒主义之间起着完全的中介作用（Ｃｏｌｅ ｅｔ ａｌ，２００６）。

情绪感染理论（Ｅｍｏｔｉｏｎａｌ Ｃｏｎｔａｇｉｏｎ Ｔｈｅｏｒｙ）认为，情绪感染是一种建立在人类互动的基础之上的

情绪交叉体验。群体内情绪感染具有循环增强效应，消极的犬儒主义态度一旦在组织中产生，便会

通过人际互动扩散到其他个体、群体乃至整个组织。例如，Ｑｉａｎ ＆ Ｄａｎｉｅｌｓ（２００８）的研究发现，被试的

态度会受到同事犬儒主义态度的影响。

心理契约理论（Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｃｏｎｔｒａｃｔ）的基本假设是组织与员工之间是一种互惠互利的相互关

系，双方均需要有一定的付出，也需要得到一定的收益。据此，可以将犬儒主义的产生归因为心理契

约的违背。例如，有研究者认为，社会犬儒主义是违背个人和社会之间心理契约的结果（Ａｂｒａｈａｍ，

２０００）；还有研究表明，对高管不信任、认为组织食言（违背心理契约）的员工更容易产生犬儒主义态

度，阻碍组织变革（Ａｌｂｒｅｃｈｔ，２００２）。此外，一项纵向研究也表明，心理契约的违背与组织犬儒主义直

接相关（Ｂａｓｈｉｒ，Ｎａｓｉｒ，Ｓａｅｅｄ ＆ Ａｈｍｅｄ，２０１１）。

依据公平理论（Ｅｑｕｉｔｙ Ｔｈｅｏｒｙ），当雇员遭受不公平待遇时，对他人乃至组织失去信任，易于产生

负性情绪，导致犬儒主义态度的产生。Ｗｕ等人（２００７）以 ４９６ 位中国企业员工为调查对象进行研究，

结果表明，变革型领导通过影响员工公平感，进而影响其组织变革犬儒主义态度。

根据领导 －成员交换理论（ＬＭＸ），可以将组织中领导和雇员之间的交换关系以信任为基础划分

为圈内人和圈外人。圈内人往往受到领导更多的照顾和信任，获得较多的升迁机会，圈外人则较少

获得领导关注。这样的不同待遇使得“圈外”雇员感觉得不到领导的信任和欣赏，易于产生不公平

感，对社会比较更敏感（Ｌｉｄｅｎ，Ｅｒｄｏｇｎ，Ｗａｙｎｅ ＆ Ｓｐａｒｒｏｗｅ，２００６；Ｈｅｒｍａｎ ＆ Ｄａｓｂｏｒｏｕｇｈ，２００８），继而产

生更多的负性情绪而导致犬儒主义态度的形成。
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五、犬儒主义研究的未来展望

西方犬儒主义的心理学研究已经取得了丰硕的成果，我国无论是港台还是大陆也都已经取得了

一些初步的研究成果。香港学者 Ｌｅｕｎｇ等人（２００２）将犬儒主义看作社会公理（ｓｏｃｉａｌ ａｘｉｏｍｓ）的一个

维度，并编制了相应的量表。这一量表得到一些西方学者的广泛认可和引用。台湾一些研究生（江

亭儒，２００３；梁素君，２００２；黄怡祯，２００６；徐嘉君，２００９）在其研究生学位论文中分析组织变革犬儒主

义的概念及其与其他变量之间的关系。在这些研究中他们提出犬儒主义是员工在工作组织中所产

生的负向态度，而不是个性特质。大陆学者张士菊和廖建桥（２００６、２００７）、丁奕等（２００８）、白艳莉

（２０１１）等人的文章综述了组织变革犬儒主义产生的社会背景及其特征，高婧等（２００８）用实证的方法

探讨了心理契约违背在组织政治知觉与员工犬儒主义之间的中介作用，徐金芳等（２０１２）则探讨了大

学生应对方式与犬儒主义之间的关系。这些成果为犬儒主义的未来研究奠定了基础。

纵观中西方关于犬儒主义的已有研究成果，未来的犬儒主义研究将会重视如下几个重要问题：

（１）犬儒主义的实质。对于犬儒主义的界定在学术界还没有完全统一，犬儒主义究竟是一种个

性特质还是一种态度状态至今还存在争议。关于犬儒主义的内在结构问题也待于进一步澄清，

Ｄｅａｎ、Ｂｒａｎｄｅｓ和 Ｄｈａｒｗａｄｋａｒ以及 Ａｂｒａｈａｍ根据已有研究所涉及的领域总结了五种类型的犬儒主义，

但关于不同领域的犬儒主义的内在结构，学者又说法不一，造成现有的犬儒主义量表结构各不相同，

由此使问卷调查的研究结论的可信性大打折扣，同时也不便于研究结果的比较和推广。此外，已有

的研究成果未涉及到犬儒主义态度产生与发展的动态过程，这也是当前犬儒主义研究的一个缺憾。

寻求犬儒主义的元结构，厘清犬儒主义的内在特征，分析犬儒主义态度的动态发展过程是未来研究

的当务之急。

（２）中国文化背景下的犬儒主义。犬儒主义最早起源于西方犬儒主义哲学派别，这与当时令人

绝望的社会及文化背景密切相关。在那样的背景下犬儒主义者不仅怀疑社会现实，而且也怀疑改变

现实的可能性，并因此感觉心灰意冷、绝望透顶，甚至在无法改变外界环境的前提下，有些犬儒主义

者采取了回避现实，超然物外的态度。在中国传统文化背景下犬儒主义的表现有什么特点？诚信是

儒家的道德基础，犬儒主义态度与我国的儒家文化有哪些抵触？我国的道教也反对追名逐利，这与

犬儒主义又有哪些相通的地方？剖析我国传统文化下犬儒主义的固有特征，而不是生硬的照搬西

方，是未来研究的取向之一。

当前经济低迷背景下，如何通过变革走向强大，是全球企业组织都需要思考的重要问题之一。

显然犬儒主义是组织变革的绊脚石。与西方相比，中国雇员的犬儒主义有哪些独特表现？如何采取

有效的应对措施以消除或减少犬儒主义？进一步探讨组织变革犬儒主义的发生机制仍将是我国心

理学者关注的热点问题。

（３）犬儒主义的研究方法。已有犬儒主义的研究方法多采用自陈式问卷调查，由于犬儒主义的

测量问卷部分项目内容敏感，容易引起被调查者的自我防御心理，产生社会称许性行为，导致调查结

果不真实。特别是中国文化强调群体的一致性，犬儒主义态度更具有隐晦性，人们的自我防护心态

更明显，直接采用自我陈述式问卷，可能达不到预期的结果。因此，今后的研究应该考虑如何降低被

试的敏感度，提高其回答的诚实性。例如，增加投射测验或实验法等，多种方法并用，取长补短，以提

高研究的生态效度。此外，以往的实证研究多为横向研究，单一的数据来源，很可能造成共同方法偏

差问题。为了更全面的了解犬儒主义，未来的研究宜采取纵向研究，以有效降低共同方法偏差，提高
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研究的效度和信度。

（４）犬儒主义的应对策略。经济的低迷、权力的腐败、改革的失败等因素容易使人们滋生犬儒

主义态度，如果任其发展，对于个人或组织乃至社会都是极为不利的。因此对犬儒主义进行干预研

究具有现实的意义。而以往的研究只是对组织变革犬儒主义的应对策略提出宏观的建议，例如，建

议营造和谐的组织文化氛围，增强组织内的有效沟通，以及提高员工应对变革压力的能力等，以改变

雇员的犬儒主义态度。这些建议缺乏实证研究的基础，是空泛无力的。犬儒主义包含多种形式，针

对各种形式犬儒主义的具体情况，依据其发生的心理机制，进行干预实验，在此基础上提出应对策

略，这应该是未来研究的努力方向。

（５）犬儒主义态度的消极和积极性后果。犬儒主义对于组织、工作及个体的消极后果已经得到

很多实证研究的证明，然而也有研究发现了犬儒主义的积极性后果，例如，犬儒主义与职场欺凌行为

呈负相关，即犬儒主义者不容易发生职场欺凌行为（Ａｐａｙｄｉｎ，２０１２）；因为怕被裁掉，裁员事件过后，持

有犬儒主义态度的幸存者会增加工作投入；社会犬儒主义能够减缓关系冲突给人们的情感反应带来

的消极影响（Ｌｉ，Ｚｈｏｕ ＆ Ｌｅｕｎｇ，２０１１）。犬儒主义似乎是一把双刃剑，在带来消极后果的同时，也有助

于人们应对复杂的竞争环境，并弱化其面对失败的消极反应程度。因此，未来的研究应该继续深入

探讨犬儒主义的作用机制，明晰其对个体和组织的正反两个方面的影响。
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