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［摘　 要］伴随政府审计在国家治理中发挥的作用越来越大，政府审计人员面临的压力也越来越大。但政府审
计人员究竟面临哪些压力，如何对压力进行有效管理成为普遍关心的问题，也直接影响到政府审计队伍的稳定、审
计质量的好坏和审计效率的高低。借助问卷调查等研究方法，研究当前我国政府审计人员的工作压力源及其结构
和大小，发现存在工作内在特性和职业发展、审计工作环境、工作和家庭生活冲突、工作人际关系、团队角色、组织
支持六大压力源，同时还发现，职务、层次、年龄、工作年限等在压力源上存在差异。为此，基于压力交互模型理论，
提出了组织和个体层面互动的压力管理策略。
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一、引言
政府审计作为一项专业性、技术性很强的工作，在监督政府运行、完善国家治理方面发挥着越来

越重要的作用。近些年，政府审计得到广泛的关注，其地位也不断提升，各级政府审计机关被赋予的
审计任务越来越多，社会各界对审计质量和审计人员知识能力的要求也越来越高。国家审计工作的
任务量大、项目难度高、时间紧，使得不少政府审计人员在履行政府审计工作的过程中具有较大的工
作压力感。有些审计人员因为职业压力过重而出现职业疲惫、焦虑抑郁、内心失衡等情况，甚至部分
政府审计人员有离职倾向。

研究表明，适度的工作压力会激励员工积极工作，完成工作目标，但是过大的工作压力会使员工
的心理、生理和行为产生一系列的异常反应，进而影响到政府审计人员的工作满意度，降低员工对组
织的承诺、工作动机和工作绩效水平。因此，了解政府审计人员的工作压力来源、水平和结构，并在此
基础上对政府审计人员的工作压力进行预防和管理成为一个十分紧迫的课题。有效的工作压力管理
可以大大减轻过重的工作压力带给员工的负面影响。从政府审计系统看，各级政府非常重视对于政
府审计人员的良好工作环境营造、在职在岗培训等，但关于政府审计人员的压力管理理论和实证的研
究则非常缺乏，因此亟须基于理论梳理和实证研究给出有价值的压力缓解或管理策略。

二、文献与理论分析
工作压力，即在工作环境中，当自身能力与外界环境的需求不匹配时，所引发的心理、生理和行为
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上的反应［１］。Ｉｖａｎｃｅｖｉｃｈ认为，压力是受个体差异影响的适应性反应，该反应是影响个人特定要求的
任何行动、情形或事件的结果［２］；马可一认为，压力是由于客观环境要求与个体的主观认知相互作用
引起的一种心理焦虑。较高的压力水平反映出个体在某一方面过于紧张，这种紧张情绪源于个体与
客观环境的机能障碍问题［３］。

（一）工作压力源及其分类
工作压力源是工作压力研究中最核心的内容。压力源是指影响个人情绪和特定目标实现的行

动、情形或事件，也被称为工作紧张性刺激。压力源的结构和重要程度依工作性质和人类统计学特征
等的不同而存在很大的差异。由于在适当的环境中任何事件的发生都可能会影响到个人情绪和目标
的实现，因此潜在的紧张性刺激又是无穷的。Ｋａｈｎ等将工作压力源分为角色冲突、角色混淆、工作期
望、工作任务和组织关系五类［４］。Ｃｏｏｐｅｒ和Ｍａｒｓｈａｌｌ将工作压力源归为六类：工作特性、组织角色、工
作中的人际关系、职业发展、组织结构和组织倾向、家庭与工作两者间的相互作用［５］。臧红雨将工作
压力源概括为三大类：与工作相关的压力源、非工作方面的压力源、个人性格特征方面的压力源［６］。
Ｃａｖａｎａｇｈ等人提出了“挑战性与阻碍性”压力源分类［７］。其中，挑战性压力源指的是个体认为自己通
过努力能够克服挑战性的压力，这种压力对于员工的工作绩效与自我成长具有积极的影响，包括工作
超负荷、工作责任等；阻碍性压力源指的是，个体认为难以克服阻碍性压力源所带来的压力，对自己工
作目标的实现与职业生涯的发展具有阻碍作用，包括角色模糊、工作不安全感等。

（二）工作压力理论模型
最具代表性的工作压力理论模型有个人环境匹配理论（ＰｅｒｓｏｎＥｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ Ｆｉｔ Ｔｈｅｏｒｙ，简称ＰＥ

匹配理论）模型、工作需求控制模型与认知评价理论模型等。ＰＥ匹配理论是Ｆｒｅｎｃｈ和Ｃａｐｌａｎ等人
提出的，该理论认为压力是个人的个性特征、主观动机与客观环境所提供的满足不匹配的结果［８］。
工作与个体的匹配程度决定了工作压力的反应程度，两者的矛盾越大，个体的工作压力也越大。

工作需求控制模型（Ｊｏｂ ＤｅｍａｎｄＣｏｎｔｒｏｌ Ｍｏｄｅｌ，简称ＪＤＣ模式）是Ｒｏｂｅｒｔ和Ｋａｒａｓｅｋ提出的工作
压力理论模型，认为工作压力的产生及其大小主要是由组织和工作环境引起的［９］。他们将工作环境
分为工作控制和工作要求两个层面，两者的高低匹配组合不同，给个体带来的工作压力体验也不同。
工作控制对工作压力具有重要和显著的中介调节作用。他们之后的研究又增加了社会支持维度，由
此演变成“工作需求控制支持理论”。不同的组合会导致不同的工作压力感受：“高工作需求高控
制高支持”会激励员工增强学习动机和技能，“高社会支持”可以有效改善高任务需求对个人造成的
压力体验感，“高工作需求低控制低支持”则会增加员工的工作压力。

Ｆｏｌｋｍａｎ和Ｌａｚａｒｕｓ等提出的交互理论模型综合考虑了压力的环境因素、个体反应等一系列中间
变量的影响，认为工作压力是环境刺激以及个体对环境所作出的可能威胁评价两者相结合的结
果［１０］。该理论将压力视为一个动态过程，这一过程会随着时间和环境等因素的不断变化而变化。在
这三种工作压力理论模型中，应用最广泛的是交互理论，它是在“刺激—反应说”的基础上发展起来
的，其特点是全方位考察了个人特征和外界刺激之间的相互影响。

压力交互模型认为压力是由主客观相互作用的结果，客观环境的刺激使得个体的主观心理产生
了波动，进而影响个体的心理、生理和行为。基于压力交互模型，工作压力的管理策略则因实施主体
的不同可分为组织压力管理策略与个体压力管理策略。其中，组织压力管理着重解决客观性压力源，
如时间压力和工作安全压力等，组织需要采取实质性、针对性的手段和措施来缓解矛盾；个体压力管
理策略着重从调解自身的主观期望值、提高自身技能等方面缓解面临的工作压力。

（三）工作压力管理
工作压力大、生活节奏快是现代社会的一个普遍现象，各行各业都难以规避工作压力的存在，研

究工作压力的最终目的并不是完全消除这种压力，适当的工作压力会产生激励的作用，因此，研究的
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目的是要缓解和降低员工过高的工作压力水平，实现个人情绪体验和组织效率的双赢。压力应对策
略分为压力预防与压力管理两类。压力预防强调控制或消除可能引起压力反应的紧张性刺激。压力
管理是提出帮助人们有效应对或减少现有压力的措施。组织层面的压力预防和管理计划包括雇员援
助计划、健康计划、最大化“个人环境适配”等。张西超认为，工作压力会给员工带来行为、认知和情
绪上的困扰，组织应该在物质和精神两个层面对员工进行压力管理，其中精神层面的激励和指导是最
有效的一种激励方式。个人层面的压力预防和管理方法包括认知技术学习、放松培训、冥想等［１１］。
针对政府审计人员的压力，陈艳和王二平在调查的基础上提出，减缓压力的具体措施包括为其制定合
理的职业生涯规划，适时开展工作技能培训和心理咨询，并提供适当的经济扶助等［１２］。黄海艳和陈
莉莎认为，组织的支持对于缓解政府审计人员的工作压力具有关键的作用，可以给予审计人员足够的
时间与空间进行心理缓冲和恢复，以补充在工作中消耗的心理资源等［１３］。

三、样本选择与研究设计
本文不以某一个层级的国家审计机关或者某个具体的政府审计单位做个案研究，而是调查了审

计署、省级审计厅局和市县级审计机关，以便全方位了解我国政府审计人员现存的工作压力水平和压
力源结构，进而从系统制度和组织管理层面提出压力管理策略和建议。

本文以交互理论为基础就政府审计人员的工作压力，从客观工作环境和个人特征两方面来探究
工作压力源结构和类型，在对影响政府审计人员工作压力的因素进行因子分析的基础上，找出政府审
计人员的压力来源、压力水平和结构，分析职位级别、所属机关层级、年龄和工龄等个人统计学特征在
工作压力源上的差异，最终找到能够有效缓解和管理政府审计人员工作压力的综合方法。

本文以交互理论为基础编制工作压力的测评量表，量表的主体是参照Ｃｏｏｐｅｒ等的工作压力测量
指标体系和职业压力量表（ＯＳＩ）进行初步设计的［１４］。为使问卷的压力源选项契合政府审计人员的
工作特征，本文选择了１５位来自审计署特派办、省市县政府审计机关的工作人员作为访谈对象进行
预调查，以对问卷进行修改和调整。预调查反映出的审计人员的主要工作压力源包括：出差多、工作
负荷大、业务单一得不到锻炼；审计过程中会有被审计单位人员说情，面对的人情压力大；发现案件线
索会有心理压力，等等。补充这些问题条目以后，根据职业压力量表和访谈结果，编制了一个由３８个
题目组成的工作压力测量问卷。问卷的答案采用李克特五点计分的方式，每个问题的选项都要求被
测试者以切身的感受进行选择。在统计问卷时，将每个题项的答案作为分值，分值越高表示压力越
大。本文将全部压力项目进行汇总平均，计算出审计人员的平均压力水平。

表１　 调查问卷的样本分布情况

项目 类别 个数所占比例
（％）

所属机关级别审计署特派办 ２４ ７． ９
省级审计机关 ２９ ９． ５
市县级审计机关 ２５２ ８２． ６

年龄 ３０岁及以下 １２６ ４１． ３
３１—４０ ８５ ２７． ９
４１—５０ ７８ ２５． ６
５０岁以上 １６ ５． ２

职务层级 高层管理者 ２４ ７． ９
中层管理者 ７５ ２４． ６
基层管理者 ２０６ ６７． ５

工作年限 ３年及以下 ８５ ２７． ９
３—１０年 ８８ ２８． ９
１０年以上 １３２ ４３． ３

四、样本分布与因子分析
调查问卷设计完成后，本文采取匿名的方式调查，时

间为２０１５年１１月至２０１６年５月，主要向来自实务界在
审计署审计干部教育学院参加培训的政府审计人员发放
问卷，共计发放问卷４００份，收回有效问卷３０５份，有效问
卷回收率为７６． ２５％。问卷的调查对象范围包括审计署
特派员办事处和各省审计厅局、市县级审计机关的工作人
员，覆盖范围广。３０５份有效问卷的样本分布情况如表１
所示。

为了提高调查问卷的信度与效度，通常需要先对问卷
的数据进行可靠性检验。克朗巴哈系数（Ｃｒｏｎｂａｃｈ）即ａ
系数是度量信度的一项重要指标，通过ＳＰＳＳ２０对问卷的
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进行检验，结果显示，信度系数为０． ８３６，远远大于０． ７的取信水平，总体上其内在可信度比较理想。
对问卷的结构效度进行检验时，ＫＭＯ检验和巴特利球体检验是效度检验的重要指标，当ＫＭＯ检验系
数＞ ０． ５，Ｐ值＜ ０． ０５时，表明问卷有结构效度，本文的ＫＭＯ检验系数为０． ９１６，Ｐ值为０，表明问卷的
结构效度较好，可以进行因子分析。本文利用ＳＰＳＳ２０对调查问卷中３８项压力源问题进行因子分析，
在归纳解释变量５９． ７％的基础上提取出六个因子，并将问卷中的题项依据百分比的大小归入相应的
六大因子中。

因子一包括缺少晋升机会、职业风险日益增加、工作对能力要求高、工作任务重、审计手段与工具
有限等条目。这些条目多与工作负荷与风险、职业发展与要求等相关，因此因子一可定义为工作内在
特性和职业发展。因子二包括工作环境嘈杂、常遭被审计单位威胁、职业道德时常面临妥协、工作单
一得不到全面锻炼、被审计单位说情的压力大、发现案件线索有心理压力、被审计对象不配合等条目。
这些条目大都是与被审计单位和审计项目相关，因此可将因子二定义为审计工作环境。因子三包括
工作要求频繁变化、工作时间完成的紧迫性、工作和家庭不能兼顾等条目。这些条目大都与工作场所
不固定和个人生活时间被压缩等相关，因此可将因子三定义为工作和家庭生活冲突。因子四包括欠
缺上级的支持、与上级相处困难、同事之间缺乏默契等条目。这些条目多与上下级交往、团队合作等
有关，因此可将因子四定义为工作人际关系。因子五包括被委派承担不喜欢的工作、被委派做不熟悉
的工作、承担非工作范围内的事情、被安排承担更多的责任等条目。这些条目多与团队职责、团队角
色等有关，因此可将因子五定义为团队角色。因子六包括从事项目所需人手不足、决策参与不够、晋
升竞争激烈等条目。这些条目多与组织支持、决策参与等有关，因此可将因子六定义为组织支持。

表２　 内部一致性系数
因素 项目数量 α系数

工作内在特性和职业发展 ８ ０． ８８６
审计工作环境 ７ ０． ８５２

工作和家庭生活冲突 ６ ０． ８６０
工作人际关系 ５ ０． ８２１
团队角色 ５ ０． ８１２
组织支持 ５ ０． ７３７

本文采用内部一致性系数（ａｌｐｈａ系数）对政府审计
工作人员的工作压力源六因素进行信度检验（大于０． ７
会认为内部一致性比较高），分析结果如表２所示：

本文结合调查问卷的数据，对六个因素进行描述性统
计分析，得到各因素的压力平均值和标准差，如表３所示。
从统计数据可知，因子一“工作内在特性和职业发展”的
压力平均值最高；其次是因子三“工作和家庭生活冲突”
　 　 表３　 压力源描述性分析

因素 压力平均值标准差
因子一：工作内在特性和职
业发展 ３． ８７１ ０． ９０８

因子三：工作和家庭生活
冲突 ３． ５４５ １． ０１１

因子六：组织支持 ３． ５４２ ０． ９３５
因子五：团队角色 ３． ３７６ ０． ９８
因子二：审计工作环境 ３． ２１５ ０． ９８
因子四：工作人际关系 ２． ９４２ １． ００１
总压力源平均值 ３． ４５１ ０． ９６５

与因素六“组织支持”，它们是高于平均值的主要影响因
素；然后是因子五“团队角色”、因子二“审计工作环境”；
最后是因子四“工作人际关系”。平均值３． ４５１的得分表
明在整个政府审计人员的队伍中普遍存在着较高的工作
压力。

五、数据分析
以下主要分析个人统计学特征，如职务层级、所在机

关层级、年龄和工作年限等对工作压力源结构和压力水平
的影响。

（一）职务层级对压力源的方差分析
此次调查共涉及高层管理者２４名，平均压力水平为３． ３９１；中层管理者７５名，平均压力水平为

３． ４６０；基层管理者２０６名，平均压力水平为３． ４４８。从上述的平均压力水平可以看出，在政府审计系
统中，中层管理者和基层管理者的工作压力较大，高层管理者的压力水平相对较小。不同的职务级别
需要承担不同的职责，高层管理者主要负责审计项目的选择和规划设计，不具体实施项目，而且高层
管理者经验丰富、管理能力较强，有着较好的工作掌控和应对能力，因此所感受到的工作压力相对
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　 　 表４　 职务层级的方差分析
平方和 自由度平均值平方 Ｆ 显著性

审计工作
环境

群组之间 ６． ７８０ ２ ３． ３９０
在群组内 ２９７． ２２０ ３０２ ０． ９８４
总计 ３０４． ０００ ３０４

３． ４４５ ０． ０３３

工作和家庭
生活冲突

群组之间 ４． ３３３ ２ ２． １６７
在群组内 ２９９． ６６７ ３０２ ０． ９９２
总计 ３０４． ０００ ３０４

２． １８４ ０． ０４６

较小。中层和基层审计人员多是处于
职业上升期的公务员，审计项目任务
重，学习压力、竞争压力和组织关系等
使得个人长期处于高压状态，因此工作
压力偏高。本文进一步将职务层级作
为因子项、六个工作压力源作为因变
量，进行单因素方差分析，得出方差分
析结果如下表４所示，可以看出，职务
层级对审计工作环境，工作和家庭生活冲突具有较大影响，对其他因子的影响并不显著。

表５　 职务层级对压力源的描述性统计

职务层级
审计工作环境 工作流动和家庭生活

平均值 标准差 平均值 标准差
高层管理者 ３． ２９２ ０． ８６６ ３． ２５７ １． ００３
中层管理者 ３． ２５３ ０． ９４８ ３． ４９１ ０． ９１１
基层管理者 ３． １９２ １． ００５ ３． ５４５ １． ０１１

由表５可以看出，在审计工作环境这个压力源
因子中，职务层级越高，所感受到的压力越大。在工
作和家庭生活冲突项目中，职务层级越低，所感受到
的压力越大。这一差异是由于分工造成的，高层管
理者对整个审计项目负责，因此感受到的审计工作
环境的压力较大。职务层级越低，越需要根据审计
项目去延伸实施审计，其工作流动性带来的矛盾越明显。

（二）机关层级对压力源的方差分析
表６　 机关层级对压力的描述性分析

职位级别 人数压力平均值标准差
审计署特派办 ２４ ３． ５０５ １． ０１９

省级 ２９ ３． ４６７ １． ０４７
市县 ２５２ ３． ４４４ ０． ９４１

机关层级的差异也会给政府审计人员的各项压力源造成
不同的影响。审计机关层级越高，所承担的审计责任越大。由
表６可以看出，审计署特派办的工作压力要明显高于省级和市
县级审计机关。本文将机关层级作为因子项，六个工作压力源
作为因变量，进行单因素方差分析，得出的方差分析结果如表７
　 　 表７　 机关层级的方差分析

因子项 平方和 自由度平均值平方 Ｆ 显著性

审计工作
环境压力

群组之间 １４． ４１５ ２ ７． ２０７
在群组内 ２８９． ５８５ ３０２ ０． ９５９
总计 ３０４． ０００ ３０４

７． ５１６ ０． ００１

工作和家庭
生活冲突

群组之间 ４３． ３０５ ２ ２１． ６５２
在群组内 ２６０． ６９５ ３０２ ０． ８６３
总计 ３０４． ０００ ３０４

２５． ０８３ ０． ０００

工作人际
关系

群组之间 １４． ７９３ ２ ７． ３９７
在群组内 ２８９． ２０７ ３０２ ０． ９５８
总计 ３０４． ０００ ３０４

７． ７２４ ０． ００１

组织支持
群组之间 ６． ０７２ ２ ３． ０３６
在群组内 ２９７． ９２８ ３０２ ０． ９８７
总计 ３０４． ０００ ３０４

３． ０７７ ０． ０４８

所示。可以看出，机关层级对审计工作
环境、工作和家庭生活冲突、工作人际
关系和组织支持这四项具有较大影响，
对其他两个因子的影响并不显著。

由表８可知，审计工作环境给市县
级审计机关所带来的压力要远大于省
级审计机关和审计署特派办，而特派办
面临的审计工作环境的压力最小。这
说明特派办所赋予较大的职责权限和
配备的较强的工作队伍有利于其履行
审计项目，审计工作环境压力较小。但
　 　 表８　 机关层级对压力源的描述性统计

机关层级
审计工作环境 工作和家庭

生活冲突 工作人际关系 组织支持

平均值标准差平均值标准差平均值标准差平均值标准差
特派办 ２． ９３２ １． １０９ ４． ２２９ ０． ９２３ ２． ６７５ １． ０７８ ３． ４ １． ００８

省级审计机关 ３． １１６ １． ０９７ ３． ６９５ １． ０７２ ３． ０６９ １． ０７１ ３． ５６６ １． ０１９

市县审计机关 ３． ２５３ ０． ９４６ ３． ４６２ ０． ９８３ ２． ９５２ ０． ９８２ ３． ５５３ ０． ９１３

由于异地审计等工作环境的
影响，工作和家庭生活冲突给
特派办带来的压力要远高于
省级审计机关和市县级审计
机关，其中市县级审计机关面
临的工作和家庭生活冲突的
压力最小。省级审计机关在工
作人际关系方面感受到的压力最大，其次是市县级审计机关和审计署特派办。同样在组织支持方面，按压
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力水平从大到小依次是省级审计机关、市县级审计机关、审计署特派办，说明特派办的组织支持较为有效。
（三）年龄对压力源的方差分析

表９　 年龄的方差分析
压力源因子 平方和 自由度平均值平方 Ｆ 显著性

工作和家庭
生活冲突

群组之间 １１． ０２０ ３ ３． ６７３
在群组内 ２９２． ９８０ ３０１ ０． ９７３
总计 ３０４． ０００ ３０４

３． ７７４ ０． ０１１

工作人际
关系

群组之间 １１． ７３９ ３ ３． ９１３
在群组内 ２９２． ２６１ ３０１ ０． ９７１
总计 ３０４． ０００ ３０４

４． ０３０ ０． ００８

处于不同年龄段的政府审计人员
所感受到的压力源也不同。此次调查
表明，３０岁及以下的员工平均压力水平
为３． ４２３，３１—４０岁员工的平均压力水
平为３． ４８２，４１—５０岁员工的平均压力
水平为３． ４７７，５０岁以上的平均压力水
平为３． ３７７。可以看出其中３１—４０岁
员工的压力负担最大，其次是４１—５０
岁的员工和３０岁以下的员工，５０岁以上的工作人员压力负担感最小。本文将年龄作为因子项、六个
工作压力源作为因变量进行单因素方差分析，得出的方差分析结果如表９所示。可以看出，年龄对工
作和家庭生活冲突、工作人际关系这两项具有较大影响，对其他因子的影响并不显著。

表１０　 年龄对压力源的描述性统计

年龄
工作和家庭生活冲突工作人际关系
平均值 标准差平均值标准差

３０岁及以下 ３． ６１ １． ０５３ ２． ８１ １． ０３２
３１—４０ ３． ６１８ ０． ９８７ ３． ００７ ０． ９９６
４１—５０ ３． ３９７ ０． ９５３ ３． １１ ０． ９５３
５０岁以上 ３． ３６５ ０． ９２２ ２． ８１３ ０． ８２４

由表１０可知，３１—４０年龄段和３０岁及以下的人员
感受到的工作和家庭生活冲突方面的压力最大，４１—５０
年龄段和５０岁以上的人员所面临此方面的压力最小，
这是因为３０岁左右的审计人员的婚姻、孩子、父母都需
要料理照顾，家庭与工作流动性的矛盾是这时期的主要
矛盾。在工作人际关系方面，４１—５０年龄段和３１—４０
年龄段的员工感受到的压力更大。相比之下，３０岁及以
下和５０岁以上的员工此方面的压力最小，这是因为４０岁左右的公务员处于事业上升期，竞争压力导
致的可能工作关系紧张是这个阶段的主要矛盾。

（四）工作年限对压力源的方差分析
表１１　 工作年限对压力的描述性统计

工作年限人数压力平均值标准差
３年及以下 ８５ ３． ４９８ ０． ９６９３
３—１０年 ８８ ３． ３９０ １． ００５
１０年以上 １３２ ３． ４６１ ０． ９２７４

此次调查涉及工作３年及以下的审计人员的平均压力水平
为３ ４９８，３—１０年工龄的审计人员平均压力水平为３． ３９０，１０年
工龄以上的审计人员平均压力水平为３． ４６１。可以看出，工龄在
３年及以下的审计人员所感受到的工作压力最大，３—１０年工龄
的员工感受到的工作压力最小。工作年限不同的政府审计人员
　 　 表１２　 工作年限的方差分析

因子 平方和 自由度平均值平方 Ｆ 显著性

审计工作
环境

群组之间 ６． ６０５ ２ ３． ３０２ ３． ３５４ ０． ０３６
在群组内 ２９７． ３９５ ３０２ ． ９８５
总计 ３０４． ０００ ３０４

工作和家庭
生活冲突

群组之间 ６． ３８９ ２ ３． １９４ ３． ２４２ ０． ０４０
在群组内 ２９７． ６１１ ３０２ ０． ９８５
总计 ３０４． ０００ ３０４

所感受到的压力源也不同。本文将工
作年限作为因子项，六个工作压力源作
为因变量，进行单因素方差分析，得出
的方差分析结果如下表１２所示。可以
看出，工作年限对“审计工作环境”和
“工作和家庭生活冲突”这两项压力源
因子具有较大影响，对其他因子的影响
并不显著，说明要重点关注刚入职审计人员的压力管理，其关注点主要在审计工作环境、工作和家庭
生活冲突两个方面。

六、压力管理策略
这个世界不存在没有压力的环境。适当的压力能鼓励员工成长进步，但是过度的压力会影响员

工积极性，严重损害员工的身心健康，降低工作绩效。良好适当的压力应对策略是个体避免压力伤害
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的重要壁垒，能够帮助个体保持身心健康，缓解紧张情绪。
根据压力的交互模型理论，人们对于压力的管理既要考虑组织层面，也要考虑个体层面。工作压

力的产生是个人与组织相互作用的结果，其中组织对员工的工作压力负有重要责任。因此，各级政府
审计部门要积极采取各种措施，缓解政府审计人员过重的工作压力。同时，个体对于审计工作环境的正
确认知和不断提高自己的抗压能力也是重要的缓解策略。以下本文将分组织层面和个体层面进行阐述。

（一）改善组织层面的压力管理策略
１． 针对职级压力源差异的管理。从职务层级看，总体上中层管理者压力感最大（３． ４６），基层管

理者次之（３． ４４８），而从具体的压力源看，主要体现在工作流动和家庭生活上，如何缓解这些压力源
需要多管齐下，相关部门应在员工人性化管理和个体生活上给予更多关心。对于职务层级处于中层
和基层层级的员工，审计机关要强化对其的人文关怀，关心员工，重视其心理健康和生活需要，采取多
种形式加强对审计人员的支持和情绪安抚，在保障工作任务顺利完成的情况下，给予员工一定的自由
生活时间，使其能够照顾家庭。但高层审计管理者的审计工作环境压力较大（３． ２９２），高于中层管理
者（２． ２５３）和基层管理者（３． １９２），因此也需要对他们施行有效的压力管理策略。对于职务层级较高
的人员，在建立健全审计职业岗位责任追究机制的同时，也需要制定完善的政府审计人员的责任界定
制度，建立审计职业保障机制，完善干预审计工作行为登记报告制度，建立审计机关和审计人员涉诉
应急处置机制，依法妥善处理因履行审计职责发生的涉诉、应诉事项。
２． 针对层级压力源差异的管理。从机关层级看，审计署特派办的工作压力（３． ５０５）明显高于省

级（３． ４６７）和市县级审计机关（３． ４４４）。审计署特派办人员在工作和家庭生活冲突方面的压力远高
于省级审计机关和市县级审计机关人员。特派办是审计署的“野战军”，工作流动性强且项目难度比
较大，一年中有３００天左右全部是在驻点审计和延伸审计。这是国家审计工作的内在特性决定的，是
最难以消除或者改变的一项压力源。但是特派办可以尝试人性化的管理，对有特殊情况的员工更多
人文关怀，使其感受到组织的更多温暖。对于一些绩效考核得分低的员工，单位可以采取谈话、继续
培训等方式进行帮扶，尽量减少对员工进行降职降级的负向行政处罚。
３． 针对年龄和年限压力差异源的管理。前述的研究结论显示，处于３１—４０年龄段和３０岁及以

下的人员感受到的压力水平最高，其中尤为突出的压力源是“工作和家庭生活冲突”，影响最大的是
中青年政府审计骨干。中青年审计人员是政府审计组织未来的中坚力量，为了政府审计事业的可持
续健康发展，审计机关应加大对中青年员工的组织帮扶。特别是３０岁上下的青年员工正是组建家
庭、奋斗事业的黄金时期，过重的家庭和工作压力会消耗员工的许多精力，使他们难以全身心地投入
到审计工作中。因此，各级审计机关对中青年群体须加以重点扶助，包括为他们制定合理的职业生涯
规划，开展知识技能培训和心理咨询，并提供合规适当的经济扶助。

（二）提高自我管理技能
世界上所有的工作环境都或多或少的存在着压力，提高自我管理技能是职场人员保持良好积极

乐观心态的重要条件。自我管理技能指的是当个体面临压力情景时能自己减轻最初的压力反应的技
能，包括认知重构、与人倾诉交流和体育锻炼、呼吸放松训练等方面的内容，当个人处于低谷阶段时，
要能跳出眼前的小困难和负面情绪，从整个人生的角度看待眼前的困难挫折，相信“每块绊脚石都是
日后的垫脚石”的价值理念，主动调解消极的情绪和心态。在工作生活中培养正确的价值观和人生
观是个人缓解压力的最佳方法。为减轻自身的工作任务压力，政府审计人员应该自觉努力提高自身
的专业胜任能力，改进处理工作的技能，积极参加职业技能培训，主动学习新知识、掌握新技能，制定
适合自己的日常工作计划和职业生涯规划。为减轻在组织关系方面的工作压力，员工可以改善沟通
技巧，提高自己的人际交往能力，主动融入集体；可以参加一些改善人际交往方面的培训，比如敏感性
训练和情景模拟，在专家的帮助下提高自己的人际交往能力等。
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本文基于政府审计系统审计人员的工作压力调研，发现工作压力主要有六大来源：工作内在特性和
职业发展、审计工作环境、工作和家庭生活冲突、工作人际关系、团队角色和组织支持。本文实证分析了
不同职级、层级、年龄和年限所存在的压力源和压力大小的差异；基于压力交互模型理论，从组织层面和
个体层面提出了压力缓解和管理之策。本文是以整个审计系统为研究样本的，虽然有普遍的共性规律，
但未来的研究可以更为聚焦于某一审计群体的研究，这样压力管理策略将更有针对性。
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