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摘  要 

随着数字化浪潮给人民生活、经济发展与企业管理带来的深刻影响，企业数

字化转型已成为企业获取竞争优势的必选项，并由此引发了学界对企业数字化转

型的广泛关注和探索。然而，有关企业数字化转型对于员工个体行为产生何种影

响及影响机制的相关研究仍较为匮乏。 

基于此，本研究基于资源保存理论和自我决定理论，剖析企业数字化转型对

于员工工作重塑的影响，在参考已有文献的基础上提出研究假设，通过多元线性

回归、讨论曲线斜率与拐点、Bootstrap 等分析，检验企业数字化转型与工作重塑、

工作不安全感与工作重塑间的曲线关系，并从主动性人格和组织支持感两个方面

入手探讨上述关系的作用边界。 

实证结果表明：（1）企业数字化转型与员工工作重塑之间存在倒 U 型曲线

关系；（2）企业数字化转型正向影响员工工作不安全感；（3）工作不安全感与工

作重塑之间存在倒 U 型曲线关系；（4）工作不安全感在企业数字化转型与工作

重塑间关系中发挥中介作用；（5）主动性人格负向调节企业数字化转型与工作不

安全感间关系，即员工主动性人格水平越高，企业数字化转型对工作不安全感的

正向影响越弱；（6）主动性人格负向调节企业数字化转型与工作重塑的倒 U 型

关系，即员工主动性人格水平越高，其企业数字化转型与工作重塑的倒 U 型曲

线越平缓，且拐点出现在更晚的位置；（7）组织支持感未展现出对企业数字化转

型与工作重塑、工作不安全感与工作重塑间曲线关系的调节作用。基于以上研究

结论，针对性地对企业数字化转型背景下，有效应对工作不安全感与激发员工工

作重塑提供理论参考和管理启示。 

 

关键词 ：企业数字化转型 工作不安全感 工作重塑 主动性人格 组织支持感 
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Abstract 

With the profound impact of the digital wave on people 's life, 

economic development and enterprise management, the digital 

transformation of enterprises has become a necessary option for enterprises 

to gain competitive advantage, which has aroused widespread concern and 

exploration of the digital transformation of enterprises in academic circles. 

However, there is still a lack of research on the impact of enterprise digital 

transformation on individual employee behavior and its impact mechanism. 

In this regard, based on resource conservation theory and self-

determination theory, this study analyzes the impact of enterprise digital 

transformation on employee job crafting. Based on the existing literature, 

the research hypothesis is proposed. Through multiple linear regression, 

discussion curve slope and inflection point, Bootstrap and other analysis, 

the curve relationship between enterprise digital transformation and job 

crafting, job insecurity and job crafting is tested, and the boundary of the 

above relationship is discussed from two aspects of proactive personality 

and organizational support. 

The empirical results show that : (1) there is an inverted U-shaped 

curve relationship between enterprise digital transformation and employee 

job crafting ;(2) Enterprise digital transformation has a positive impact on 

employees ' job insecurity. (3) There is an inverted U-shaped curve 

relationship between job insecurity and job crafting ; (4) Job insecurity 
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plays a mediating role in the relationship between digital transformation 

and job crafting ; (5) Proactive personality negatively moderates the 

relationship between digital transformation and job insecurity.The higher 

the level of employees ' proactive personality, the weaker the positive 

impact of digital transformation on job insecurity ; (6) Proactive 

personality negatively moderates the inverted U-shaped relationship 

between enterprise digital transformation and job crafting. The higher the 

level of employee proactive personality, the smoother the inverted U-

shaped curve of enterprise digital transformation and job crafting, and the 

inflection point appears at a later position ; (7) Perceived organizational 

support does not show a moderating effect on the curve relationship 

between digital transformation and job crafting, job insecurity and job 

crafting. Based on the above research conclusions, it provides theoretical 

reference and management enlightenment for effectively dealing with job 

insecurity and stimulating employee job crafting in the context of digital 

transformation of enterprises. 

 

Keywords : Enterprise digital transformation; Job insecurity; Job crafting; 

Proactive personality; Perceived organization support  
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1. 绪论 

1.1 研究背景 

我国高度强调人力资源的重要性，推动经济高质量发展需要强大的人力资本

和人才资源作为支撑。习近平总书记指出：“千秋基业，人才为本”，激发员工活

力与创造力已成为企业获得持续创新动力与竞争优势的关键。在此背景下，员工

知识水平与自我意识不断提高，愈发难以满足于工作中的机械式服从，而趋向寻

求更高的工作意义、更强的自主性与更多创造性空间，工作重塑成为当前人力资

源管理实践的重要手段，对于员工工作意义与自我价值塑造、创造力开发以及企

业绩效等均具有重要意义，采取何种措施才能有效激发员工工作重塑成为企业管

理亟需解决的重要问题，由此也引发了学界对于工作重塑影响因素的广泛关注。 

通过文献梳理可知，既有研究主要关注了领导与员工行为等因素对于工作重

塑的影响，鲜有研究从组织层面出发挖掘影响工作重塑的前置因素。近年来，作

为全球未来发展方向，数字经济受到党中央高度重视，“十四五”规划提出要加

快数字化发展并强调企业在数字化转型中的主体作用。数字化浪潮给人民生活、

经济发展带来深刻影响的同时也给企业发展带来了颠覆性挑战与机遇，新技术等

的引入使企业生产与管理方式激发出前所未有的全新活力，促使企业认识到进行

数字化转型的必要性。因此，基于宏观政策与微观企业两个层面，数字化转型均

已占据重要战略地位，已然成为亟需关注的前沿热点问题。企业实施数字化转型

过程中，组织环境更为复杂且富有动态性，员工现有知识技能与学习能力等受到

挑战。被替代感知等职业风险不可避免地向员工引致极大压力，基于资源保存理

论，个体具有保护与获取资源的倾向，工作重塑可成为员工积极应对企业数字化

转型，获取和积累资源以维持自身资源储备的有效手段(唐春勇等,2023)。 

企业数字化转型的不确定性特征使得其对员工工作重塑的影响变得复杂。本

研究认为工作不安全感可能成为解释企业数字化转型对工作重塑影响的有效路

径。伴随工作相关的技术、经济及政治等剧烈变化，有相当大部分劳动力经历或

正面临工作不安全感(Rosenblatt 等,1999)，企业数字化转型过程中这一问题也难

以避免。既往研究多认为工作不安全感将给个人与组织绩效带来不良后果，但工
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作不安全感潜在的积极作用不容忽视，特别是员工主动性行为与创造力方面。作

为当前员工压力的重要来源，工作不安全感将向员工引致资源损耗风险。因此，

面对企业数字化转型引发的工作不安全感，员工可能选择通过工作重塑获取资源

以应对这一压力。 

综上，本研究将在资源保存理论的指导下，检验企业数字化转型与工作重塑、

以及工作不安全感与工作重塑之间的曲线关系，并基于自我决定理论探析个人特

质与组织环境对于员工个体行为的影响。主动性人格和组织支持感展现出了其对

员工角色内与角色外行为的影响(乔永胜等 ,2023 ;屈金照等 ,2023 ;Bilsky 和

Schwartz,1994)，因此本研究认为主动性人格与组织支持感很可能成为影响企业

数字化转型、工作不安全感与工作重塑间关系的边界条件。基于上述关系的检验，

以期为企业在数字化转型背景下有效处理员工工作不安全感与激发员工工作重

塑提供理论依据与管理启示。 

1.2 研究目的及意义 

1.2.1 研究目的 

伴随数字经济不断发展，企业数字化转型得到了广泛关注。然而，通过相关

文献梳理可知，企业数字化转型对员工个体行为影响的研究尚有不足，因此，本

研究聚焦于组织行为学领域中的热点话题，即工作重塑这一员工行为，对于企业

数字化转型如何影响员工工作重塑展开研究，以期回答“企业数字化转型对于员

工工作重塑究竟具有何种影响”“作用机理是什么”“上述影响的边界条件如何”

等问题。具体如下： 

（1）系统梳理企业数字化转型、工作重塑、工作不安全感、主动性人格与

组织支持感的相关文献，在资源保存理论与自我决定理论指导下，分析企业数字

化转型如何影响员工工作重塑以及工作不安全感在其中发挥的中介作用，并从个

体特质与组织情境两方面出发，探讨主动性人格与组织支持感的调节作用，据此

提出本文研究假设； 

（2）采用微观调研数据与相关统计分析方法对企业数字化转型影响工作重
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塑行为的作用及机理展开检验，明晰企业数字化转型与员工工作重塑、工作不安

全感与工作重塑之间的曲线关系，得出研究结论； 

（3）基于本文实证分析结果，为企业在数字化转型情境下，有效应对工作

不安全感与激发员工实施工作重塑提供理论支持，为企业发展提供对策建议。 

1.2.2 研究意义 

1．理论意义 

作为数字经济与高质量发展题中应有之义，企业数字化转型的重要性毋庸置

疑，政学两界对此展现出高度重视。目前，学界已发展起了一系列数字化转型相

关研究，且可预见其热度将不断持续，但鉴于其复杂与挑战性，企业数字化转型

在理论和实践层面都仍知之甚少(Sousa-Zomer 等,2020)。近年来，人们对数字化

转型的关注逐步从技术转向管理与组织(Nadkarni 和 Reinhard,2020)，但微观层面

的结果研究仍处于起步阶段，实证研究不足、观点难以统一，有关企业数字化转

型对员工个人行为影响的黑箱更是有待进一步打开。 

本研究基于资源保存理论与自我决定理论，对于企业数字化转型与工作重塑

间关系展开探索，具有一定的理论意义，具体如下： 

（1）本研究拓展了企业数字化转型结果研究。目前企业数字化转型相关研

究仍需进一步丰富，其结果研究领域中，学者们较多关注了经济高质量发展等宏

观层面，而对微观层面特别是个体行为的考察稍显不足。因此，本研究立足企业

实践，聚焦于工作重塑这一员工行为变量，在资源保存理论指导下分析企业数字

化转型对其影响，丰富了数字化转型在员工层面的结果研究，同时通过探讨数字

化转型这一特殊组织变革对于工作重塑的影响拓展了工作重塑的前因研究； 

（2）本研究进一步完善了工作不安全感积极面的探索。企业数字化转型对

员工行为的影响机制研究仍缺乏深入了解，本研究纳入工作不安全感，构建了数

字化转型引发工作不安全感进而影响工作重塑的理论模型。进而，通过探讨工作

不安全感与工作重塑间复杂、不确定的曲线关系，再次挑战工作不安全感作为员

工与组织工作阻力的传统共识，进一步挖掘工作不安全感的积极作用。 

（3）本研究提出了主动性人格与组织支持感的调节作用。本研究从员工个
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人特质与组织情境因素两方面入手，将主动性人格与组织支持感作为重要的边界

条件，探讨二者对于企业数字化转型、工作不安全感与工作重塑间关系的影响，

以更好理解企业数字化转型会在何种条件下，对员工工作重塑产生积极或消极的

影响，有助于加深对于数字化转型作用机制的理解。 

2．实践意义 

数字化转型已成为未来企业生存与发展的战略性选择，兼之员工及其成长对

于企业成功与可持续发展的关键性，本文研究结论将为企业相关战略的制定与实

施提供管理启示，具有一定实践意义，具体如下： 

（1）本研究探讨了数字化转型与工作重塑间的曲线关系，有助于企业加深

对于数字化转型的认识。本研究认为适度的企业数字化转型强度能够提高员工工

作重塑，但当这一强度过高而使得员工“不堪重负”时，其工作重塑倾向与行为

将随着企业数字化转型水平的进一步提高而下降，这使得管理者在制定数字化转

型战略时能够关注到转型过程中投入强度应保持在合理限度内这一问题； 

（2）本研究在探讨企业数字化转型与工作重塑间关系的过程中发现了工作

不安全感所发挥的中介作用，同时探讨了工作不安全感与工作重塑间的曲线关系，

这为企业理性处理员工工作不安全感问题提供了新的思路，即不一定完全消除而

是加以利用，保持适度工作不安全感以发挥其良性作用，为激发员工工作重塑提

供了新的思路。 

（3）本研究为明确员工人格特质与组织情境因素在企业数字化转型对工作

重塑发挥积极效用过程中的边界条件，探讨了主动性人格与组织支持感在其关系

中发挥的调节作用，有助于企业制定相关政策措施以更好激发员工工作重塑，进

而实现组织绩效等的提高。 

 

1.3 研究内容与方法 

1.3.1 研究内容 

本研究在系统梳理企业数字化转型、工作重塑、工作不安全感等核心变量的
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研究现状后，基于资源保存理论与自我决定理论提出了研究假设，并采用相关统

计分析方法展开实证研究，研究框架见图 1.1。 

具体来讲，主要包括了以下几方面内容： 

第一章，绪论。这一部分主要涵盖了本文的选题背景、进行该研究的目的与

意义、研究内容安排与方法等。 

第二章，国内外研究现状。这一部分分别对企业数字化转型、工作重塑、工

作不安全感、主动性人格与组织支持感的概念界定、测量方法以及相关研究进行

了梳理，并作以简要述评。 

第三章，理论基础与研究假设。本章在各变量间关系及现有文献梳理的基础

上，在资源保存理论与自我决定理论的指导下提出研究假设，完成企业数字化转

型影响工作重塑的模型构建，并探讨工作不安全感的中介作用与主动性人格及组

织支持感的调节作用。  

第四章，研究设计。本章借鉴已有权威成熟量表，结合中国情境与研究内容

确定本研究所使用的调查问卷，并对问卷发放与回收过程作以简要介绍。 

第五章，数据分析与假设检验。本章运用统计软件对回收的有效问卷进行数

据统计分析，包括了信效度检验与回归分析等，并对变量间的曲线关系加以讨论，

以完成对本文研究假设的检验。 

第六章，研究结论与讨论。这一部分首先基于理论与实证分析结果的总结，

得出本文的研究结论，并针对性地为企业顺利推进企业数字化转型、积极应对员

工工作不安全感问题与有效激发员工工作重塑等提出参考建议。 

第七章，研究不足与展望。本章分析研究中存在的不足与局限，并提出对未

来的研究展望，以期实现更深入的研究。 

1.3.2 研究方法 

本文在阅读归纳相关文献的基础上，锚定论文选题，基于资源保存理论与自

我决定理论，对于相关变量之间的关系加以阐释，检验企业数字化转型与员工工

作重塑之间的曲线关系，从工作不安全感的角度出发探究上述二者之间关系的作

用机制，并纳入主动性人格与组织支持感进一步明晰企业数字化转型、工作不安
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全感与工作重塑之间关系的作用边界，主要采用问卷调查法及相关统计分析方法

检验本文研究假设： 

1．问卷调查法，本文采用成熟测量量表对待研究变量进行测量，获取研究

所需数据，对企业数字化转型、工作重塑、工作不安全感、主动性人格与组织支

持感间关系进行实证分析。 

2．统计分析法，本研究借助统计分析软件 SPSS26.0 和 Amos21.0，对数据

进行描述性统计分析、同源方差与信效度检验、相关分析、多元回归分析、曲线

的讨论、Bootstrap 分析等对理论假设展开检验，得出研究结论。 
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图 1.1 技术路线图 
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2. 文献综述 

2.1 企业数字化转型 

2.1.1 企业数字化转型的定义与测量 

1. 概念 

企业数字化转型作为产业数字化重要组成内容(倪克金和刘修岩,2021)，是依

托数字技术（“大智移云物区”）对企业业务流程、产品与服务体验等进行数字化

改造以提高企业运营效率与创新能力的过程，有关其概念界定，目前学界尚未得

到统一，众多学者对此提出观点，见表 2.1。 

 

表 2.1 数字化转型概念 

作者 数字化转型概念 

Chanias,Myers 和 Hess( 2019) 
数字化转型是一种由信息系统促成的，伴随结构和组

织转型、技术变革以及产品和服务价值创造的的业务转型。 

Warner 和 Wäger(2018) 

数字化转型是使用人工智能、区块链和物联网等数字

技术，以实现业务改进、运营简化以及客户体验优化等的

转型过程。 

Vial(2019) 
数字化转型是通过各种数字技术组合带来的破坏实现

组织战略反应与改变，从而改善实体的过程。 

Hanelt 等(2021) 
数字化转型是由数字技术的广泛扩散所引发和塑造的

组织变革。 

吕铁(2019) 
数字化转型是企业充分利用数字技术对自身生产、运

营、管理和营销等进行的全面改造过程。 

龚雅娴(2022) 
企业的数字化转型指企业利用数字技术改善生产和经

营管理等方面的活动。 

资料来源：作者根据相关文献整理 

 

2. 测量  

客观衡量数字化转型程度是探究其驱动因素与影响结果等研究的基础，相关

方法主要有： 

微观企业层面上多采用问卷调查法，国内学者将成熟量表与中国企业管理实

践相结合对数字化转型进行测量，孟凡生和赵刚(2018)在已有研究基础上结合企
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业管理及技术人员意见确定了数字化转型测量量表。胡青(2020)进一步开发出一

份五题项量表。池毛毛(2020)结合国外相关研究确定“企业正在运营基于数字化

技术的商务流程”等三题项量表用以测量数字化转型。 

上市公司还可采用指标法，即对无形资产明细项中包含关键词的条目进行

“数字经济技术无形资产”标记，以其对于该公司本年度无形资产的占比衡量企

业数字化转型程度(张永珅等,2021 ;祁怀锦等,2020)。梁小甜和文宗瑜(2022)则构

建综合指标体系，从数字化基础、能力和投入几方面对产业数字化进行测量。 

此外，部分学者青睐于利用文本分析对数字化转型加以衡量。Barnewold 和

Lottermoser(2020)采用文本挖掘获取关键词频率作为矿业公司数字化进展的衡量

方式。杨德明和刘泳文等(2018)通过研究人员对关键词的披露次数进行打分以衡

量公司实施“互联网+”程度。易露霞(2021)等通过词频计数生成代理变量对企业

数字化转型进行测量。 

2.1.2 企业数字化转型的相关研究 

1. 企业数字化转型的前因和结果变量研究 

数字化转型已成为企业适应时代挑战、把握发展机遇的必要选择，由此引发

了学者们对于企业数字化转型的讨论，并对其影响因素、结果等展开研究。 

（1）学者们对于企业数字化转型能否成功的影响因素的探索，主要从内部

因素和外部因素两个维度展开。内部因素包括：组织层面的企业文化(Saarikko

等,2020)、组织结构(Gurbaxani 和 Dunkle,2019)、动态能力(Osmundsen 等,2018)、

组织准备度(Halpern 等,2021)，都被视为企业数字化转型能否成功的重要影响因

素；此外，高层管理支持与领导管理特征(Stief 等,2016)，以及技术层面的基础设

施、可用性与实时数据等同样影响企业数字化转型(Vogelsang 等,2019)；最后，企

业数字化转型的过程中需要得到员工配合与积极参与，Ann 等(2007)指出企业在

应用 IT 技术时需和高技能工人相结合才能有效提高生产率。 

外部因素包括：政府层面上，政府支持为企业数字化转型提供支撑(Chen

等,2021)，相关数字经济政策对企业进行数字化转型起到激励作用(何帆和刘红

霞,2019)；此外，满足市场需求是企业是否进行数字化转型的首要驱动因素(张夏
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恒,2020)；最后，数字技术是数字化转型发生的基础性要素(曾德麟等,2021)。随

着研究不断深入，又有学者指出社会现象发生的诱因并非独立作用，影响数字化

转型的因素具有复杂性，不能忽视影响因素之间的互动依赖。例如，张新等(2022)

运用组态思维与 fsQCA 方法对企业数字化转型多重前因的影响机制展开研究。 

（2）数字化转型在管理实践中的日趋普遍使得越来越多的学者逐渐关注起

企业数字化转型的结果研究，其中，基于宏观层面的研究相对较丰富。学者们指

出，企业数字化转型对我国融入全球创新网络(李雪松等,2022)、实现区域经济高

质量发展(李柏洲和张美丽,2022)、提升产业结构(陈堂和陈光,2021)、创新商业模

式(Hanelt 等,2021)、优化人力资本结构(肖土盛等,2022)、促进企业更多承担社会

责任等(赵宸宇,2022)，均具有正向作用。 

组织层面上则多关注了企业进行数字化转型产生的绩效、创新行为等效益后

果。首先，企业数字化转型可通过降低信息不对称与管理者非理性决策行为以提

高公司治理水平(祁怀锦等,2020)，从而有助于企业成长(倪克金和刘修岩,2021)；

其次，数字化转型对企业绩效具有显著提升作用(李琦等,2021)，具体而言可通过

以下途径实现：Ghasemaghaei 和 Calic(2019)指出，大数据能够通过提高消费者偏

好与产品特征间的契合度来提升企业绩效，数字化转型可能通过降低成本、提高

运营效率与激发创新活力以实现业绩提升(何帆和刘红霞,2019)；再次，数字化转

型在战略和操作层面都颇具创新性(Hanelt 等,2021)，其对技术创新(张国胜和杜

鹏飞,2022)、创新边界扩展等(陈庆江等,2021)，均具有正向影响，进而，企业数

字化转型展现出对于企业创新绩效的正向影响 (王海花和杜梅,2021)，同时随转

型进程的加速这一影响愈加深入(陈剑等,2020)。有关其机制，数字化转型通过帮

助企业实现开放式网络化创新、引发组织变革与管理创新、提高人力资本水平等

实现这一作用(安同良和闻锐,2022)。然而，也有学者指出数字化转型虽然成功推

动企业技术创新“增量”，但对技术创新“提质”并没有显著作用(张国胜和杜鹏

飞,2022)；最后，企业数字化转型也可能产生不良结果，主要是数据安全威胁及

由传统工作模式与技能受挑战引发的员工就业问题(陈冬梅等,2020)。 

2. 企业数字化转型在员工个体层面的结果研究较少 

遗憾的是，企业数字化转型相关结果研究仍处于起步阶段，对于其微观层面



兰州财经大学硕士论文                                  企业数字化转型对员工工作重塑的影响研究 

11 

 

的探索较少，已有研究主要集中于企业数字化转型背景下对于企业绩效与企业创

新等的影响(李正东,2022)，而其对员工个体行为的影响仍需进一步深入挖掘，且

有关企业数字化转型对于员工心理和行为等影响已有的少量研究也尚存一定分

歧。因此，探析企业数字化转型对员工个体行为的影响与作用机制等尤为重要，

利于企业更好理解企业数字化转型与完成调整员工战略等目标。 

2.2 工作重塑 

2.2.1 工作重塑的定义与测量 

1. 概念 

不同于传统自上而下的工作设计，工作重塑是员工自发、主动的一种行为，

其思想最早可追溯到 1987 年，即员工可在无管理层参与时主动、自发地重新设

计他们的工作(Kulik 等,1987)。Wrzesniewski 和 Dutton(2001)首次正式提出工作重

塑，在此基础上，学者们基于不同理论与视角，使得工作重塑的内涵不断得到发

展，见表 2.2。 

表 2.2 工作重塑概念与分类 

作者 工作重塑概念与分类 

Wrzesniewski 和

Dutton(2001) 

首次正式提出工作重塑，认为其是员工为满足自身工作需

求而对工作内容、方式及工作关系边界进行自主性重构的行为

过程，并将其划分为任务重塑、关系重塑及认知重塑三个维度。 

Grant 和 Ashford(2008) 
工作重塑是由员工，而非管理层，发起且构成的主动性行

为。 

Leana,Appelbaum 和

Shevchuk(2009) 

工作重塑反映了员工能使一项工作更适合其喜好和能力做

出的努力。 

Lyons(2008) 
将工作重塑分为个人能力发展、任务功能、增进关系、战

术选择与维持关系。 

Berg 等(2010) 将工作重塑分为任务强调、工作扩充与角色再造。 

Tims 和 Bakker(2010) 
从资源视角出发，将工作重塑定义为员工改变他们的工作

要求和工作资源水平，使其与自己的能力和偏好保持一致。 

Leana,Appelbaum 和

Shevchuk(2009) 

提出合作性工作重塑，即员工在工作中以合作的形式，重

新对工作进行组织和设计，以达到共同的目标。 

Tims,Bakker 和

Derks(2013) 

提出团队工作重塑，即团队共同对团队工作资源和工作要

求做出的改变。 

资料来源：作者根据相关文献整理 
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2. 测量 

从角色视角出发，目前大多学者基于 Wrzesniewski 和 Dutton(2001)的研究，

即以问卷和访谈的方式，从任务、关系和认知三个维度出发对工作重塑展开测量。

Lyons(2008)通过被试者描述“工作中员工自发的能对其工作产生实质改变的行为

过程”等访谈内容衡量工作重塑。Leana 等(2009)则根据文献回顾与其早期访谈

内容设计了六个题项以衡量被试者进行个人工作重塑的可能性，包括“自行引进

新方法提升工作质量”等。Slemp 和 Vella-Brodrick(2014)开发出一套用以评估任

务、关系和认知重塑的问卷。 

从资源视角出发，Tims 等(2012)基于工作要求-资源框架开发了 4 维度 21 条

目的个人工作重塑测量量表，包括“我努力发展自己的能力”等内容。随后 Petrou

等(2012)将该量表改编为资源找寻、挑战寻求及需求减少的三维度量表。 

从动机视角出发，有部分学者提出了整合框架，例如 Laurence(2010)将个体

工作重塑分为扩展型和收缩型工作重塑，并开发出一套共 20 个题项的测量量表。 

2.2.2 工作重塑的相关研究 

1. 工作重塑的前因和结果变量研究 

当前，职场压力与组织变革等促使很多员工对工作进行重构以重新适应工作

要求及获取工作意义等，工作重塑逐渐成为组织行为学领域新的研究热点，学者

们主要从工作重塑诱因与其产生的结果两个方面展开了研究。 

（1）工作重塑影响因素的既有文献中，组织层面主要关注了领导者及其行

为包括领导者反馈、领导风格等对员工工作重塑的影响。具体而言，首先，面对

领导者负面反馈，马璐等(2021)认为当员工积极归因水平较高时其更易主动查找

工作不足从而进行工作重塑；其次，于维娜等(2021)研究表明领导者消极情绪通

过下属状态自尊和认知动机对工作重塑行为产生双重影响；最后，领导风格对工

作重塑的影响倍受关注。研究表明，谦卑型领导(刘夏怡和万文海,2021)、包容型

领导(刘云硕等,2021)、自我牺牲型领导(郭一蓉等,2021)，正向影响工作重塑行为，

而放任型领导一方面通过提高员工工作自主性感知促进工作重塑，另一方面由于

员工角色模糊的加重而抑制工作重塑(付景涛等,2022)。此外，辱虐型领导并不总
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是抑制工作重塑，侯昭华等(2022)研究发现，研发主管辱虐管理对促进定向和防

御定向工作重塑的影响分别呈现倒“U”型与正向关系。 

个体层面则关注了人格特质与压力等的作用。首先，人格特质显著影响员工

的工作重塑倾向，高主动性的员工在工作中更不易受到环境限制(Bateman 和

Crant,1993)，他们愿意通过主动的工作设计行为改变自身处境(Bakker 等,2012)，

即更易实施工作重塑；其次，专念能对工作重塑产生积极影响(龚怡琳等,2020)，

资质过剩感则对工作重塑具有倒 U 型影响(林世豪等,2022)；再次，工作重塑还受

压力与动机驱动，挑战性工作要求与促进焦点正向影响工作重塑(Harju 等,2016)；

最后，工作重塑还受到员工所处职业生涯阶段的影响，年轻员工更注重职业发展

从而更愿意进行工作重塑(Yitzhak Fried 等,2007)。 

（2）工作重塑对于工作意义塑造、团队与个人绩效、工作投入、工作幸福

感与创新行为等均具有重要意义，对于工作重塑所产生的相关结果研究中，大致

可分为组织和个体两个层面。其中组织层面主要关注了工作重塑对于组织绩效的

影响，员工个人与团队层面的工作重塑均能够提升组织绩效 (Michael 和

Crant,2000 ;武星和王甫希,2022)，但需注意，若工作重塑行为与组织目标相悖将

可能加大管理难度并对组织绩效产生负面影响。 

从个体层面来看，集中于工作重塑对于工作意义塑造、工作投入与绩效提升、

员工创新行为等的影响。工作重塑最直接的目的就在于提高工作意义，已有研究

证实了工作重塑对工作意义的积极影响(Tims 等,2016)，尹奎等(2019)指出高团队

任务绩效情境下员工进行工作重塑，其自主与胜任感更强，更易获得较高的工作

意义。蒙艺等(2020)对社会工作者人群展开研究，认为工作重塑对重塑其工作意

义具有重要影响；工作重塑对工作投入与员工绩效同样展现出了积极影响，工作

重塑有助于发展员工的可持续工作能力(Kira 等,2010)，提高员工工作投入，任务、

认知与关系重塑三个维度各自对于工作投入的解释力表现递减，且关系重塑影响

并不显著(尹奎等,2016)，进而，工作重塑发挥了对于员工个人工作绩效的积极作

用 (Tims 等 ,2013)；工作重塑积极结果还包括工作幸福感 (Slemp 和 Vella-

Brodrick,2014)，后玉蓉等(2021)研究表明工作重塑可以通过形成更高的人岗匹配

度从而提高员工工作幸福感，刘云等 (2019)指出挑战性压力可以通过激发员工
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工作重塑提高工作幸福感；此外，工作重塑正向影响员工创造力 (李辉和金

辉,2020)，并能促进创新行为的产生(覃大嘉等,2020)。 

2. 组织变革视角下如何激发工作重塑仍需加深探讨 

工作重塑已成为乌卡时代下员工响应企业内外部变化的有效手段，对于员工

匹配工作要求以及挖掘自我价值具有重要作用。由此，如何有效激发员工进行工

作重塑以使其自发适应工作环境乃至技能要求等变化从而达到不断胜任工作，其

重要性得以凸显。有关其诱因，现有研究多集中在领导及其行为与员工个体因素

两方面。然而，组织变革已成为当前时代下的企业常态。现有文献中，基于组织

变革视角特别是企业数字化转型对于工作重塑的影响鲜有探讨，其影响机制更有

待进一步完善。 

2.3 工作不安全感 

2.3.1 工作不安全感的定义与测量 

1. 概念 

工作不安全感最初源于对组织重构和心理社会工作环境的研究，并在 20 世

纪 90 年代的流行病学文献中倍增(Muntaner 等,1995)。工作不安全感是员工对组

织中存在的不确定性进行认知从而感受到的威胁，且因个人因素或对工作不安全

感的预期(Rosenblatt 等,1999)，以及情境因素而异(Erlinghagen,2008)。关于其概念

国内外学者尚未达成共识，部分学者表示工作不安全感是一种工作保障缺乏的客

观状态，独立于个体体验与解释(胡三嫚,2007)；更多学者则认为其是一种主观心

理状态，表 2.3 列举出一些学者的观点。 

 

表 2.3 工作不安全感概念 

作者 工作不安全感概念 

Greenhalgh 和 Rosenblatt(1984) 
工作不安全感是指个体认为其在工作受到威胁的

情况下无法连续工作的程度。 

Sverke 和 Hellgren(2002) 

工作不安全感是员工主观感知到的其对于工作或

持续性受到的威胁，需要指出这并不一定意味着该员

工真的失去了工作。 
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续表 2.3 工作不安全感概念 

作者 工作不安全感概念 

Mohr 等(2000) 
同时支持主客观两种观点，结合两个视角提出了

工作不安全感的几种类型。 

冯冬冬等(2008) 

工作不安全感是一种个体由于工作相关变化产生

的将要失去工作的威胁感知与情绪体验的一系列负面

反应。 

资料来源：作者根据相关文献整理 

 

2. 测量 

一些学者采用雇佣形式(Pearce,1998)、组织变革等(Larson 等,1994)，作为工

作不安全感的客观指标进行测量，但更多学者则从主观视角出发，又进一步分为

单维以及多维两个视角。 

从单维视角出发，单个维度的测量通常聚焦于感知概率(Mohr 等,2000)、害

怕失去工作等(Johnson 等,1984)，但 Lee 等(2008)指出以上测量方法在理论上具

有缺陷。 

从多维视角出发，Ashford 等(1989)开发了一份包含 59 个条目的工作不安全

感量表，后续一些学者基于其研究，通过删除或增加部分条目来修改测量内容以

反映其具体的研究情境，例如 Mauno 和 Kinnunen(2002)仅使用总工作中某一给

定要素的损失概率来评估工作不安全感。随后，Lee 等(2008)为对 Ashford 的量

表进行修订，在有效测量及理论健全的基础上，减少题项而不是删除成分，最终

开发出一套包含工作特征、总工作和无力感的 37 题项测量问卷。 

2.3.2 工作不安全感的相关研究 

1. 工作不安全感前因和结果研究 

（1）现有研究中，学者们主要从环境、组织和个体三方面分析了引发工作

不安全感的潜在因素。从宏观层面来看，不同社会文化与经济环境等对工作不安

全感将产生不同影响，Probst 和 Lawler(2006)表示不同文化价值观的员工受到工

作不安全感的负面影响程度不同，中国（即集体主义）员工对工作不安全感较之

美国员工（即个人主义员工）其反应更为消极。 
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从组织层面来看，公司并购与组织机构精简(Greenhalgh和Rosenblatt,1984)、

组织变革(Ashford 等,1989)、组织不公平对待(Loi 等,2012)、心理契约破裂等因素

(肖林生和陈键,2022)，都将给员工带来更强的工作不安全感，造成员工压力；而

组织沟通(Huang 等,2012)、工作资源等(李亚伯和蔡英和,2021)，有助于减轻员工

工作不安全感。 

从个体层面来看，年龄、性别、人种、社会经济地位、工作类型等因素均能

对员工的工作不安全感产生影响(Sverke等,2006 ;Fullerton和Wallace,2007 ;Sverke

等,2002)，此外，有学者指出人格特质是应对压力的重要影响因素，研究表明外

控、低自尊、消极以及角色模糊将向员工导致更高的工作不安全感(胡三嫚,2007)。 

（2）对于工作不安全感产生的结果，学者们主要从组织和员工个体两个维

度展开研究，组织层面上主要探讨了其对组织变革成效与工作绩效的影响，个体

层面则多集中于对员工工作态度与工作行为的影响。 

从组织层面来看，工作不安全感对组织沟通、组织信任、工作绩效、雇员工

作满意度等多方面产生影响。一般认为工作不安全感将导致更高的离职倾向，但

也有学者指出工作不安全感可能促进员工工作努力程度，抑制离职倾向

(Staufenbiel,T.和 König,2010)，不过总体来看消极影响更为显著。其次，群体工作

不安全感将导致组织变革成效降低(董甜甜等,2019)。最后，其对工作绩效的影响

众说纷纭，大部分学者支持工作不安全感对工作绩效存在负向作用，但也有人指

出这一作用是正向的，或无影响(Huang 等,2012)。进一步的，有学者指出这与企

业性质及雇员信任有关，在中国情景下国企雇员的工作不安全感会导致更高的工

作绩效(Wong 等,2005)。 

从个体层面来看，工作不安全感常被认为是有害的，将导致深远的负面结果

(Erlinghagen,2008)，包括身心健康、工作压力等，并进一步对员工工作态度与行

为产生影响。已有研究表明缺乏工作安全感的员工其疾病率更高 (Strazdins

等,2004)，且心理健康受影响更大，由此将导致更低的工作满意度与工作幸福感

(Ashford 等,1989 ;Huang 等,2012)，并抑制员工创造力的发展(张勇和龙立荣,2013)。 

2. 对于工作不安全感积极面的理解仍需进一步挖掘  

近年来，随着研究不断深入，有学者开始关注到工作不安全感的积极影响，
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认为适度的工作不安全感能激发员工创造力等。例如，陈明淑和周子旋(2020)认

为工作不安全感能通过促进员工现场非正式学习提高员工创造力，马冰(2022)的

研究则表明人员焦点工作不安全感与创新行为间关系呈现出倒 U 型特征，但大

多数研究仍支持了工作不安全感对于个人与组织工作绩效、员工身心健康、工作

满意度与幸福度等的负面影响。工作不安全感对于员工行为的作用是复杂且不确

定的，因此对于工作不安全感的两面性仍有必要做进一步挖掘。 

2.4 主动性人格 

2.4.1 主动性人格的定义与测量 

1. 概念 

人格特质是个体在不同时间与情境下保持的行为倾向，大量研究表明人格特

质将影响到员工的工作行为、态度和能力等方方面面，其中主动性人格得到了一

定关注。主动性人格最早由 Bateman 和 Crant(1993)提出，拥有该特质的员工不

易受环境束缚并且倾向于主动改变所处环境。相较于非主动个体保持现状的意愿，

拥有主动性人格将使员工善于识别与抓住机会并采取主动行为来解决问题和改

变环境。 

2. 测量 

Bateman 和 Crant(1993)开发了 17 个题项的主动性人格测量问卷，包括“我

一直在寻找新的方法来改善我的生活”等内容。Seibert(1999)等在其研究基础上

选取因子载荷度最高的 10 个条目形成了简化版量表。我国学者商佳音和甘怡群

(2009)则经多次回译、修正与分析最终保留 11 个题项。 

2.4.2 主动性人格的相关研究 

1．主动性人格的相关研究 

拥有主动性人格或者高主动性人格的个体会表现出什么样的行为？已有研

究表明，发现问题、创新创业、勇敢行为、任务修正、反馈寻求等都与之联系

(Bateman 和 Crant,1993)，具体而言，可大致分为组织和个体两个层面。 

从组织层面看，主动性人格对于组织绩效、组织承诺、组织满意度等均具有
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积极影响(Spitzmuller 等,2015)，并与变革型领导的产生表现出了较高的相关性

(Bateman 和 Crant,1993)。 

从个体层面看，主动性人格对员工心理资本具有正向提升作用(李斌等,2014)，

员工满意度、主动性与工作热情等均受其积极影响，并进一步促进了员工建言、

负责、社会网络构建、互相帮助与学习等行为(Thompson,2005 ;Spitzmuller 和

Dyne,2013 ;Bindl 和 Parker,2010)。此外，主动性人格与创新行为之间展现出了较

强的相关性，研究表明其对个体创新行为与创造力具有正向影响(詹小慧等,2018 ;

张振刚等,2016)。基于主动性人格对上述员工行为的影响，主动性人格将有助于

员工实现工作绩效提升(Bateman 和 Crant,1993)，获得工作成功(Thompson,2005)。 

2．主动性人格的调节作用 

现有主动性人格相关研究中，学者们还多关注了其调节作用。例如，赵蕾和

翟心宇(2018)指出其在工作投入与员工建言行为间关系中发挥的正向调节作用；

谢俊和严鸣(2016)研究发现高主动性人格的员工在面对职场排斥时，其对组织公

民行为的负向作用更弱；江红艳等(2018)指出拥有较高主动性人格的员工面对工

作-家庭冲突具有较高的离职倾向。 

目前学界对主动性人格的研究相对成熟，但仍需进一步丰富基于中国情境下

的实证研究。有关主动性人格的结果研究较为丰富，其对组织层面的绩效、组织

承诺等及员工层面的心理资本、满意度、工作热情、工作绩效、创新行为等具有

积极影响。同时，人格因素常被学者们作为调节变量以考察某一作用存在的边界

条件，本研究将主动性人格纳入分析模型，有助于进一步丰富不同情境下的相关

研究。 

2.5 组织支持感 

2.5.1 组织支持感的定义与测量 

1. 概念 

组织支持感即员工感知到的来自组织的支持，学者们对其概念作出一些解释，

Eisenberger 等(1986)认为组织支持感是员工对组织在何种程度上重视其贡献以及
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关心其福祉的知觉和信念，组织支持理论的核心观点是对员工的支持与尊重，强

调组织对员工的支持是员工对组织贡献意愿的重要影响因素，此基础上，

McMillan(1997)指出组织支持感还应包括员工完成工作所需的工具性支持。我国

学者白玉苓(2010)综合前人研究提出，组织支持感是员工所感受到的组织对其工

作贡献的重视以及组织对其利益的关心，包括工作支持、利益关心以及价值认同。 

2. 测量 

Eisenberger 等(1986)开发了一份包含 36 个题项的组织支持感测量问卷，其

中积极和消极措辞各半。其后，Eisenberger 等(1997)又提出一份包含 8 个题项的

问卷，包含“我的组织关心我的意见”等 8 个条目。在此基础上我国学者李金波

(2006)等经实测和探索性因素分析修改形成 6 题项的量表。 

2.5.2 组织支持感的相关研究 

1．组织支持感的相关研究 

组织支持感的相关研究中，可大致划分为前因与结果两个维度。  

在前因研究方面，主要从组织公平与组织支持、员工个体差异两个层面展开。

具体而言，组织公平、上级支持感受、组织报酬和工作条件均影响组织支持感

(Eisenberger 等 ,1986)，公平性是组织支持感的前提与决定性要素 (Moorman

等,1998)，此外，有效传达领导者支持将显著提升员工的组织支持感知，上级无

理行为则降低组织支持感(刘嫦娥等,2019)。最后，性别、婚姻状况、年龄与工龄

等个体差异对组织支持感具有影响，且需根据其差异采取不同的支持措施(侯莉

颖和陈彪云,2011)。 

在结果研究方面，主要关注了组织支持感对于员工行为的积极影响。具体而

言，现有大多研究支持了组织支持感对员工的组织承诺与留职意愿的正向作用。

具体而言，组织支持感有助于提升员工心理资本，进而对员工工作态度与行为产

生积极影响(田喜洲和谢晋宇,2010)，促使员工为实现组织目标付出更大努力

(Eisenberger 等,1986)，由此，使员工减少缺勤，增加利他行为及组织公民行为

(Wayne等,1997;Barksdale 和 Werner,2001)，并进一步提升工作投入与绩效。此外，

有关组织支持感与工作压力间关系，研究表明组织支持感能降低员工总的压力感
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(Viswesvaran 等,1999)，减弱角色负荷的不利影响(Foley 等,2005)，有助于员工更

好适应压力源进而表现出更多主动性创新行为(杨皖苏等,2019)。 

2．组织支持感的调节作用 

现有组织支持感相关研究中，学者们还多关注了其调节作用。例如，赵慧军

和席燕平(2017)研究表明组织支持感对情绪耗竭与员工离职意愿间关系具有负

向调节关系；万金(2021)等指出组织支持感对于内部动机与企业科技人员工作繁

荣间关系具有强化作用；Jun 和 Lee(2023)分析变革承诺与追随者创新行为间关系

时发现与低组织支持的个体相比，这种关系在得到更高组织支持的个体中更强。 

目前学界对组织支持感的研究相对成熟。国内外学者不断丰富组织支持感相

关研究，结果研究中大多研究支持了组织支持感的积极作用，例如提升员工心理

资本、提高员工工作努力程度、增加利他行为及降低员工压力等。同时，组织情

境因素常被学者们作为调节变量以考察某一作用存在的边界条件，本文探究组织

支持感对于企业数字化转型背景下工作不安全感影响员工个体行为的调节作用，

有助于相关研究的进一步丰富。 

2.6 研究述评 

基于上述相关文献梳理，明确了探究企业数字化转型对员工工作重塑影响的

重要意义。目前，企业数字化转型对于员工个体行为的影响仍缺乏深入了解。工

作重塑作为当前组织行为学领域关注的热点之一，探究企业数字化转型对其复杂

作用具有重要现实意义，同时也有助于丰富企业数字化转型对于个体层面影响及

工作重塑诱因的理论研究。 

现有研究中，仅有少量研究关注了企业数字化转型对于工作重塑的影响，认

为企业数字化转型对工作重塑具有正向影响(姜诗尧和余志远,2022)，然而这仅从

线性角度考虑了二者间的关系。因此，本文引入工作不安全感作为中介变量，探

讨企业数字化转型背景下引发的工作不安全感对于工作重塑的复杂曲线影响。研

究证明组织变革将导致更高的工作不安全感(Ashford 等,1989)，企业数字化转型

作为特殊的组织变革，其所带来的挑战使得工作模式发生变化，以及员工不愿承

担风险的心理状态，使得员工将在企业数字化转型背景下颇感压力(李正东,2022)，
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不可避免地引致员工不安全感问题，这一资源损耗压力将对员工的工作重塑行为

表现产生影响，基于上述分析，丰富了组织变革视角下工作不安全感的相关研究，

也有助于加深对于工作不安全感积极面的了解。此外，已有研究证明人格特质与

组织情境对于员工行为表现的影响，但尚未有研究将企业数字化转型、工作不安

全感、工作重塑与其二者同时纳入分析框架，本文从人格特质与组织情境两方面

同时考察企业数字化转型对工作重塑影响的边界条件，一方面丰富了基于不同情

境的主动性人格与组织支持感调节作用的相关研究，另一方面这也使得研究结论

具有更加直观的实践指导意义。 

因此，本文在现有研究的基础上，对在企业数字化转型过程中，其转型强度

的变化对于员工工作重塑所产生的不同影响、工作不安全感发挥的中介作用，以

及拥有较高主动性人格与较高组织支持感知是否会影响企业数字化转型下员工

的工作重塑表现等重要问题展开研究。 
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3. 理论基础与研究假设 

3.1 理论基础 

3.1.1 资源保存理论 

资源保存理论（Conservation of Resources Theory，COR）最早由 Stevan 

Hobfoll(1989)系统提出，其最初作为一种压力理论出现，试图为人们理解“压力

是什么”这一问题提供新视角，认为个体具有保存、保护和获取资源的倾向，无

论是潜在的资源损失威胁，还是实际的资源损失都会引发个体的紧张和压力。 

在压力情境下，个体会使用现有资源去获取新资源以减少资源的净损失，同

时个体也会积极建构和维护其当前的资源储备以应对未来可能出现的资源损失

情境。此外，对个体来讲，资源损失的影响远比资源获得更为重要，其影响更快，

持续时间也更长(Hobfoll S E,2001)。在已有研究中，该原则主要用于解释个体在

压力情境下的心理和行为反应。工作过程中，经历资源损失的个体更可能出现紧

张和压力反应。这一原则还包含了动机成分，即由于伴随资源损失的紧张和压力

反应，个体将努力采取行动以避免资源损失的发生。 

资源保存理论既是一种压力理论亦是一种动机理论，目前主要应用于心理学、

组织行为学等诸多领域，用于解释个体对待资源，其内在心理和外在行为的变化。 

3.1.2 自我决定理论 

自我决定理论（Self-Determination Theory，SDT）作为一种关于人类自我决

定行为的动机过程理论，由美国心理学家 Deci 和 Ryan(1985)提出，他们将人的

行为分为自我决定行为与非自我决定行为。前者是个体自身主动愿意去做的行为，

比如读一本喜欢的书籍，此时自我能动性可以激励个体发生行为；后者则表现为

不得不做，受到外在刺激的控制，一旦刺激停止其行为动机也就相应停止。  

自我决定理论的一个重要观点是阐述了个体的基本心理需要属性，自主、胜

任和关系三种基本心理需要的满足可以培养个体意志力，进而提升其对于从事某

项活动的积极性和参与感，满足水平越高，个体的自主行为动机就越强。自我决
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定理论认为动机包含内在与外在两种来源，并辩证地说明了内在心理和外在环境

对于人类认知与动机的影响。Deci 强调自我的能动作用，认为个体争取自我决定

行为的同时也是在争取和满足自主感、胜任感和归属感（关系需求）。自我决定

理论同样关注外在环境对于个体意志与动机的影响，认为所有人都在寻求学习和

发展机会，当环境能满足个体基本心理需要时，其就会选择对自我及他人发展有

益的活动。 

自我决定理论经多年发展，蕴含丰富的思想内容，被广泛应用于心理学、教

育学与组织管理等领域，对于个体行为的激励与改变具有重要指导价值。 

3.2 研究假设 

3.2.1 企业数字化转型与工作重塑 

作为员工创造力与组织创新绩效的重要来源，工作重塑受到重视。在企业实

施数字化转型战略过程中，业务、组织环境等变革随之而来，这使得传统员工面

临工作技能落后、工作机会丧失以及待遇前景恶化等问题。组织环境不确定性的

大幅提升将诱发资源损耗风险，资源保存理论认为资源损失将导致个体压力产生，

此情形下，员工必须向工作付出更多努力，可能产生自发改变工作内容与方式等

行为，即通过工作重塑获取工作资源(李辉和金辉,2020)，以应对能力与工作不匹

配问题以及组织的动荡环境。由此，本文认为面对企业数字化转型，员工可能会

采取改变工作内容、方式及工作关系边界的主动行为，即企业数字化转型将对员

工工作重塑行为产生影响。 

企业数字化转型具有复杂性，这使得其在预期结果上表现出高度的不确定性，

本研究认为企业数字化转型与工作重塑之间可能不是简单的线性关系。具体而言，

出于获取新资源以抵御压力损耗风险的动机，企业数字化转型会产生对于工作重

塑行为的正向影响。在较低企业数字化转型水平下，这种对于工作重塑的推动力

占据主导地位；然而，企业实施数字化转型需要付出高额成本，随着其成本投入

的不断提高，企业数字化转型带来的正向效应可能会越来越少，即存在边际效应

递减(卢任等,2023)。此外，企业数字化转型将给传统员工带来极大挑战，这可能
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会使员工表现出消极乃至抵抗行为，以上使得企业数字化转型对于员工工作重塑

又展现出了一种阻碍力。企业数字化转型强度过高时，主导权被上述阻碍力抢占，

这使得工作重塑将随数字化转型水平的继续提高而下降。 

综上，在推动与阻碍两种力量的合力下，如图 3.1 所示，企业数字化转型与

工作重塑间将呈现出一种倒 U 型曲线的关系，即在较低企业数字化转型水平下，

其将促使员工出于保护资源储备与获取新资源的目的进行工作重塑，然而，当其

强度超过一定临界值后，个体资源的平衡状态被打破，员工将采取更加保守的姿

态保护资源免受损害，不愿承担工作重塑的风险，此时员工工作重塑意愿被抑制。

基于此，本文提出以下假设： 

H1：企业数字化转型对员工工作重塑具有倒 U 型影响。  

 

 

图 3.1 企业数字化转型与工作重塑的关系 

 

3.2.2 工作不安全感的中介作用 

伴随政治与经济格局变化，加之互联网等数字技术发展，企业组织环境时刻

处于动态变化中。已有研究表明组织变革是员工工作不安全感的显著诱因

(Ashford 等,1989)，企业数字化转型作为特殊的组织变革，其实施过程中不可否

认企业获得了效率优化等好处，但这也改变了一部分工作技能需求，且企业转型

过程中可能实施裁员等措施。由于传统技能面临的不适配问题，员工将产生实际

的资源损失或者损耗风险，又有研究表明工作资源的不足将导致工作不安全感的

产生 (李亚伯和蔡英和,2021)，因而本文认为企业数字化转型将导致员工工作不
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安全感的产生。基于此，提出以下假设： 

H2a：企业数字化转型对工作不安全感具有正向影响； 

 

当前，工作不安全感已成为员工压力的重要来源(陈明淑和周子旋,2020)，资

源保存理论能为压力情境下个体行为表现的阐释提供有力支持。在压力情境下，

个体会积极建构与维护当前资源储备，并具有使用现有资源去获取新资源的行为

倾向以应对可能出现的资源损失情境。工作不安全感将使员工产生资源损耗压力

（如感知失业风险以及对于未来不确定性的忧虑等），这将严重地影响员工的心

理与行为(De Cuyper 等,2009)，期望留任与获得良好前景的员工将被激励去改变

其工作以避免或减少未来遭受损失的几率，从而工作重塑可能成为抵御这种压力

的有效手段。 

作为一种压力来源，工作不安全感的两面性已被证实。作为增加员工个人资

源和抵御风险的有效手段，工作重塑可有效应对由于组织变革引发的工作不安全

感(刘淑桢等,2019)。资源保存理论认为，一方面，在与时俱进的岗位要求与持续

变化的组织环境下，为了抵御资源损耗压力乃至失业风险，员工将设法获取新资

源以提高与当前环境的匹配性，由此展现出更高的工作积极性，或倾向于实施调

整工作内容、改变关系边界的工作重塑行为；另一方面，对个体而言，相比资源

获得，资源损失的影响更为严重。因此，当工作不安全感超过一定限度，员工将

更关注自身资源不受损害，过高压力将使得员工尽可能避免失误、犯错等(周浩

和龙立荣,2011)，也就是说工作不安全感过高将导致工作重塑行为被抑制。 

要而言之，在新兴数字技术引领的企业数字化转型过程中，变革与员工压力

接踵而至，新兴工作技能要求与业务流程等对员工工作提出了更高要求，企业数

字化转型已成为新时代员工工作不安全感的主要来源之一，此情境下，员工具有

通过“重塑”工作内容与形式等，以维持自身资源储备、适应组织环境以及重获

工作意义的内在驱动力，也就是说工作不安全感成为解释企业数字化转型影响员

工工作重塑的合理路径。企业数字化转型引发的工作不安全感究竟对工作重塑产

生何种影响？具体而言，在企业实施数字化转型的过程中，随着员工感知到的工

作不安全感增加，其工作重塑倾向增加，在中等程度的工作不安全感情境下，员
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工更有动力承担风险并进行工作重塑，然而当其超过一定限度后，员工的工作重

塑意愿反而随工作不安全感上升而下降。基于此，提出以下假设： 

H2b：工作不安全感对员工工作重塑具有倒 U 型影响； 

H2c：工作不安全感在企业数字化转型与员工工作重塑间关系中发挥中介作

用。 

 

3.2.3 主动性人格与组织支持感的调节作用 

处于同一场景的不同个体可能表现出截然不同的行为方式，这与员工自身特

质及组织环境相联系。 

从个体因素而言，即使在同一工作条件下，不同员工感知到的工作不安全感

也可能因人格特质差异而存在区别(李锡元和徐闯,2014)。自我决定理论强调个体

能动的作用，认为个体能通过积极行为来改善自身不足与环境。主动性人格反映

了个体稳定地对环境改变做出积极反应的倾向(李红玉和刘云硕,2020)，相较于低

主动性人格，具有较高主动性人格水平的员工不易受到环境制约，而是自发产生

积极动机、适应环境以降低工作中的不确定性(屈金照等,2023)，而工作不安全感

正是由员工对组织中的不确定性感知而产生的，因此，面对企业数字化转型，高

主动性人格的员工将采取行动适应组织环境而非产生工作不安全感，即保持更低

的工作不安全感水平。此外，主动性人格对于个体胜任、关系需要的满足具有重

要作用(高洁等,2015)，自我决定理论认为上述心理需要的满足水平越高，个体的

自主行为动机就越强。因此，具有较高主动性人格水平的员工，其自主行为动机

与成就倾向就更强(Koen 等,2010)，对于员工行为发挥积极预测作用，低主动性

人格的员工则倾向于保持现状。基于此，本研究认为在企业数字化转型背景下，

具有高主动性人格的员工一方面工作不安全感水平相较更低，另一方面更具有进

行工作重塑的可能性，这使得主动性人格表现出对企业数字化转型与工作重塑间

的曲线关系的影响，即曲线将变得更加平缓，且拐点将出现的更晚。 

从情境因素而言，组织氛围被定义为员工对于组织中的事件活动、程序及可

能受到的组织奖励、支持与期望的行为的认知(Bock 等,2005)，组织氛围通过影
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响个体认知，塑造个体的行为(于维娜等,2015)。自我决定理论强调环境能够对个

体行为产生影响，当自主、胜任和关系（归属）三种基本心理需要被满足，员工

的积极行为动机将增强。组织支持感有助于员工获取上述心理需要 (Reis

等,2000 ;Patrick 等,2007)，从而更好抵御工作不安全感的不良影响，增强工作动

机(张剑等,2010)，此时员工更具有实施工作重塑的行为倾向。换句话说，当员工

感知到组织支持，其对于工作不安全感的承受阈值将提高，此时，曲线转折发生

在更高的位置上，工作不安全感与工作重塑间的倒 U 型曲线关系将变得更为陡

峭，进而，组织支持感将对企业数字化转型与工作重塑间关系产生影响。 

综上，本研究将主动性人格与组织支持感纳入理论模型，探究个体因素与情

境因素共同作用于企业数字化转型、工作不安全感与工作重塑间关系的边界条件，

并提出以下假设： 

H3a：主动性人格负向调节企业数字化转型与工作不安全感间关系，即当该

员工拥有更高主动性人格时，企业数字化转型对于工作不安全感的正向作用更弱。 

H3b：主动性人格负向调节企业数字化转型与工作重塑间关系，即当该员工

拥有更高主动性人格时，企业数字化转型与工作重塑间的倒 U 型曲线变得更为

平缓。 

H4a：组织支持感正向调节工作不安全感与员工工作重塑间关系，即当该员

工感知到较高组织支持感时，工作不安全感与员工工作重塑间的倒 U 型曲线变

得更为陡峭。 

H4b：组织支持感正向调节企业数字化转型与员工工作重塑间关系，即当该

员工感知到较高组织支持感时，企业数字化转型与员工工作重塑间的倒 U 型曲

线变得更为陡峭。 

 

 

3.3 理论模型 

基于上述的理论分析，本研究在资源保存理论与自我决定理论指导下，以工

作不安全感作为中介变量、主动性人格与组织支持感作为调节变量，建立了企业
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数字化转型、工作不安全感、主动性人格、组织支持感与工作重塑之间的理论模

型。  

 

 

 

图 3.2 理论模型 
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4. 研究设计 

4.1 问卷设计 

本研究主要通过问卷收集数据，对理论模型中的核心变量以及人口统计学变

量进行调查。问卷由引导语和变量的测量题项两部分组成，在引导语部分，说明

本次问卷填写的注意事项，并申明“问卷采取匿名调查”以减少参与者顾虑，提

高问卷测量的准确度，最后表达对本次调查参与者的感谢；在测量题项部分，包

括了被试者的基本人口统计学信息和核心量表两部分，核心变量的测量均使用李

克特五点计分法进行评分，从 1 至 5 表示“非常不符合”到“非常符合”。 

为确保测量结果的可靠性，本研究均选用了题项的数目合理并且经过中国情

境检验的国内外成熟量表，并尽可能避免使用具有诱导意味以及双重含义的歧义

语句。 

（1）企业数字化转型 

胡青(2020)在国内外优秀学者的研究基础上进行了适当修改对企业数字化

转型进行测量，本文采用这一量表，共计 5 个测量题项，具体内容如表 4.1： 

 

表 4.1 数字化转型量表 

题项 题项内容 

DT1 本企业采用数字技术对现有产品、服务和流程进行改造升级 

DT2 本企业全面推广数字化设计、制造和管理 

DT3 本企业开发数字化的产品与服务 

DT4 本企业愿意花费精力大力推广和宣传数字化技能和管理知识 

DT5 本企业内部一致认为采用数字技术和数字化管理有利于企业发展 

 

（2）工作重塑 

本文采用 Slemp 和 Vella-Brodrick(2013)研发的量表，该量表共计 5 个测量条

目，具体内容如表 4.2： 
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表 4.2 工作重塑量表 

题项 题项内容 

JC1 我会采用新方法改善我的工作 

JC2 我会主动调整任务类型或范围以便更好地完成工作 

JC3 我会承担一些适合个人技能或兴趣的新工作任务 

JC4 在工作中，我会主动承担一些额外的工作任务 

JC5 我会优先考虑适合我技能或兴趣的工作任务 

 

（3）工作不安全感 

刘淑桢等(2019)基于 Hellgren(1999)的研究，经过回译对工作不安全感进行测

量，该量表适用于中国情境。因此，本文采用这一量表，包含数量工作不安全感

3 个以及质量工作不安全感 4 个共 7 个测量题项，得分越高则表明该被试者在工

作中感知到的威胁程度越高，具体内容如表 4.3： 

表 4.3 工作不安全感量表 

题项 题项内容 

JI1 我担心在我愿意之前不得不离开我的工作 

JI2 在接下来的一段时间里，我有失去目前工作的风险 

JI3 我为将来可能会失去工作而感到不安 

JI4 我未来的职业不值得看好 

JI5 我觉得将来组织不会为我提供一个有刺激性的工作 

JI6 我认为组织将来并不会需要我的能力 

JI7 在这个组织中，我的薪水没有希望获得增长 

 

（4）主动性人格 

本文采用 Seibert(1999)编制的量表，经检验该量表适用于中国情境(张凯丽

等,2018)，因此本研究采用这一量表，共计 10 个题项，具体内容如表 4.4： 

表 4.4 主动性人格量表 

题项 题项内容 

PP1 我会经常留心能够改善自己生活的新方式 

PP2 无论在哪里,我都是推动建设性发展的力量 
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续表 4.4 主动性人格量表 

题项 题项内容 

PP3 没有什么能比看到自己想法变成现实更令人激动的事情 

PP4 如果我看到我不喜欢的事情,我就会改变它 

PP5 不管成功的几率有多大,只要我相信,我就会去做 

PP6 我会坚持捍卫我的观点,即便有人反对 

PP7 我善于识别新的机会 

PP8 我总会寻找更好的方法处理事情 

PP9 如果我坚信某个想法,任何困难都不能阻止我去实现它 

PP10 我能比别人更早的发现机会 

 

（5）组织支持感 

本文采用 Eisenberger 等(1997)开发的组织支持感量表，包含 8 个题项，具体

内容如表 4.5： 

表 4.5 组织支持感量表 

题项 题项内容 

POS1 我的组织关心我的意见 

POS2 我的组织真的很关心我的福祉 

POS3 我的组织强烈地考虑我的目标和价值观 

POS4 当我有问题时，我的组织可以提供帮助 

POS5 我的组织会原谅我的一个诚实的错误 

POS6 我的组织不会利用我 

POS7 我的组织对我很关心 

POS8 我的组织愿意帮助我，如果我需要特别的帮助 

 

（6）控制变量 

结合相关研究，将被试者的性别、年龄、学历、企业性质、工作年限及职位

等级作为控制变量纳入本研究当中。在性别中，“1”代表男性，“0”代表女性。

在年龄中，“1”至“4”分别代表 30 岁及以下、31-40 岁、41-50 岁、50 岁以上。

在学历中，“1”至“4”分别代表高中及以下、中专及大专、大学本科、硕士及
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以上。在企业性质中，“1”至“3”分别代表国有企业、民营企业、其他。在工作

年限中，“1”至“5”分别代表 3 年以下、3-5 年、6-10 年、11-15 年、15 年以上。

在职位等级中，“1”至“4”分别代表普通员工、基础层管理者、中层管理者、

高层管理者。 

4.2 问卷发放与回收 

本文的研究数据来自于在权威量表基础上进行的问卷调查，对于研究模型中

的企业数字化转型、工作不安全感、主动性人格、组织支持感与工作重塑，以及

性别、年龄、学历等人口统计学变量展开调查。 

在问卷正式投放前，在同学群体间进行了小范围的试调查，并根据反馈意见，

针对性地对部分措辞进行了优化，并且增加了被测变量的概念解释部分，以进一

步确保和提高本文问卷的合理与可理解性。 

在正式收集数据阶段，本文聚焦就业群体，通过向具有工作经验并处于不同

工作环境中的亲友发放问卷获得数据，又通过亲友的进一步分发以丰富数据来源。

正式问卷发放时间为 2023 年 11 月至 2023 年 12 月初，共回收了 453 份问卷，覆

盖北京、上海、甘肃、四川、辽宁、广东、山东等多个省区，男女、年龄、企业

类型等占比合理。剔除掉答题时间过短与其他不符合要求的问卷后，共剩余有效

问卷 358 份，有效回收率为 79.03%。 



兰州财经大学硕士论文                                  企业数字化转型对员工工作重塑的影响研究 

33 

 

5. 数据分析与假设检验 

5.1 描述性统计分析 

本文在假设检验前对回收的有效问卷进行了样本特征分析，如表 5.1 所示为

本研究样本信息人口统计学变量特征。性别上，男性共计 167 名，占比为 46.6%，

女性共计 191 人，占比为 53.4%；年龄上，30 岁及以下共计 170 人，占比为 47.5%，

31-40 岁共计 84 人，占比为 23.5%，41-50 岁共计 77 人，占比为 21.5%，50 岁

以上共计 27 人，占比为 7.5%；学历上，高中及以下共计 44 人，占比为 12.3%，

中专及大专共计 109 人，占比为 30.4%，大学本科共计 117 人，占比为 32.7%，

硕士及以上共计 88 人，占比为 24.6%；企业类型上，国营企业共计 123 人，占

比为 34.4%，民营企业共计 104 人，占比为 29.1%，其他共计 131 人，占比为

36.6%；工作年限上，3 年以下共计 136 人，占比为 38.0%，3-5 年共计 70 人，占

比为 19.6%，6-10 年共计 42 人，占比为 11.7%，11-15 年共计 23 人，占比为 6.4%，

15 年以上共计 87 人，占比为 24.3%；职位等级上，普通员工共计 252 人，占比

为 70.4%，基础层管理者共计 64 人，占比为 17.9%，中层管理者共计 34 人，占

比为 9.5%，高层管理者共计 8 人，占比为 2.2%。 

表 5.1 调查样本的人口统计特征 

变量 维度 频数 占比（%） 平均值 标准差 

性别 
男 167 46.6 

1.53 0.500 
女 191 53.4 

年龄 

30 岁及以下 170 47.5 

1.89 0.991 
31-40 岁 84 23.5 

41-50 岁 77 21.5 

50 岁以上 27 7.5 

学历 

高中及以下 44 12.3 

2.70 0.976 
中专及大专 109 30.4 

大学本科 117 32.7 

硕士及以上 88 24.6 

企业

类型 

国营企业 123 34.4 

2.02 0.843 民营企业 104 29.1 

其他 131 36.6 
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续表 5.1 调查样本的人口统计特征 

变量 维度 频数 占比（%） 平均值 标准差 

工作

年限 

3 年以下 136 38.0 

2.59 1.611 

3-5 年 70 19.6 

6-10 年 42 11.7 

11-15 年 23 6.4 

15 年以上 87 24.3 

职位

等级 

普通员工 252 70.4 

1.44 0.756 
基础层管理者 64 17.9 

中层管理者 34 9.5 

高层管理者 8 2.2 

 

5.2 同源方差检验 

本文样本数据均出自员工自我报告，可能会导致潜在的共同方法偏差问题存

在。因此，在进行后续分析之前，基于统计分析方法检验共同方法偏差问题是必

要的。本研究采用 Harman 单因素法，将核心变量的所有测量条目置于一起，运

行未旋转的因子分析程序，共析出五个特征值大于 1 的因子，五个因子累积解释

变异量为 80.775%，其中，首个因子的解释变异量为 32.113%，未达到累积解释

变异量的一半，即样本数据中并不存在具备主要解释能力的因子，共同方法偏差

问题在可以接受的范围之内，符合基本的数据统计要求。 

 

5.3 信度与效度分析  

5.3.1 信度分析 

学者们通常通过 Cronbach’s ɑ 系数衡量量表数据的信度，该值越大，数据的

信度越高，内部一致性越强。通常而言，当 Cronbach’s ɑ 系数大于 0.8 时，说明

该量表信度较好。本文借助 SPSS26.0 对本研究涉及的企业数字化转型、工作不

安全感、主动性人格、组织支持感和工作重塑进行信度检验，检验结果均大于 0.8，

说明变量信度良好。 
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表 5.2 各量表信度分析汇总 

变量 题项数 总体 Cronbach’s ɑ 

企业数字化转型 5 0.942 

工作不安全感 7 0.924 

主动性人格 10 0.976 

组织支持感 8 0.976 

工作重塑 5 0.948 

 

5.3.2 效度分析 

1. 内容效度 

本研究所采用的量表均经过国内外学者检验，在内容效度上已得到一定保障

的同时进一步展开了 KMO 和 Bartlett 分析。结果显示企业数字化转型、工作不

安全感、主动性人格、组织支持感、工作重塑的 KMO 值分别为 0.904、0.926、

0.974、0.961、0.898，均在 0.7 以上；此外，Bartlett 球形度检验显著且累积解释

方差均大于 50%，适合进行验证性因子分析，具体结果如表 5.3 所示： 

 

表 5.3 KMO 和 Bartlett 分析结果 

变量 KMO Bartlett sig 

企业数字化转型 0.904 1601.547 0.000 

工作不安全感 0.926 1645.565 0.000 

主动性人格 0.974 4537.422 0.000 

组织支持感 0.961 3943.413 0.000 

工作重塑 0.898 1711.618 0.000 

 

2. 结构效度 

为进一步检验变量区分效度，本研究通过 AMOS21.0 软件对样本数据实施

验证性因子分析，结果见表 5.4。结果显示，相较于其他模型，五因子模型的拟

合程度最优，χ2/df=2.484，符合 χ2/df 取值介于 1 和 5 之间且最优低于 3 的统计标

准；RMSEA=0.064，属于小于 0.08的可接受范围；CFI=0.944，IFI=0.944，TLI=0.937，
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均大于 0.9，适配理想，进一步表明变量间区分效度良好，本研究所涉及到的五

个核心变量隶属不同构念，可以进行下一步分析。 

表 5.4 验证性因子分析结果 

模型 χ2 df χ2/df CFI IFI TLI RMSEA 

五因子模型 1366.300 550 2.484 0.944 0.944 0.939 0.064 

四因子模型 2006.328 554 3.622 0.900 0.900 0.893 0.086 

三因子模型 4886.495 557 8.773 0.702 0.703 0.682 0.148 

二因子模型 8725.667 559 15.609 0.439 0.440 0.402 0.202 

单因子模型 10293.041 560 18.380 0.331 0.333 0.289 0.221 

注： 

单因子模型=企业数字化转型+工作不安全感+主动性人格+组织支持感+工作重塑。 

二因子模型=企业数字化转型+工作不安全感+主动性人格+组织支持感、工作重塑。 

三因子模型=企业数字化转型+工作不安全感+主动性人格、组织支持感、工作重塑。 

四因子模型=企业数字化转型+工作不安全感、主动性人格、组织支持感、工作重塑。 

五因子模型=企业数字化转型、工作不安全感、主动性人格、组织支持感、工作重塑。 

 

3. 聚合效度 

为了进一步明确量表有效性，对聚合效度加以分析。首先，各变量题项的标

准化因子载荷均大于 0.7，表明其代表性较高；此外，根据因子载荷计算组合信

度（CR）和平均提取方差值（AVE），结果显示企业数字化转型、工作不安全感、

主动性人格、组织支持感和工作重塑的 CR 值均大于 0.7 且 AVE 值均大于 0.5，

表明本文量表的聚合效度较优。 

表 5.5 聚合效度分析表 

变量 题项简称 标准化因子载荷 CR AVE 

企业数字化转型 

X1 0.856 

0.943 0.768 

X2 0.903 

X3 0.857 

X4 0.905 

X5 0.858 
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续表 5.5 聚合效度分析表 

变量 题项简称 标准化因子载荷 CR AVE 

工作不安全感 

M1 0.824 

0.924 0.635 

M2 0.809 

M3 0.822 

M4 0.764 

M5 0.784 

M6 0.809 

M7 0.763 

主动性人格 

W1 0.875 

0.976 0.802 

W2 0.879 

W3 0.888 

W4 0.866 

W5 0.895 

W6 0.905 

W7 0.932 

W8 0.908 

W9 0.933 

W10 0.874 

组织支持感 

Z1 0.929 

0.976 0.837 

Z2 0.919 

Z3 0.909 

Z4 0.865 

Z5 0.912 

Z6 0.905 

Z7 0.951 

Z8 0.926 

工作重塑 

Y1 0.879 

0.948 0.784 

Y2 0.896 

Y3 0.911 

Y4 0.854 

Y5 0.886 
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4. 区分效度 

各个核心变量之间的相关性系数均小于所对应的AVE的平方根（见表 5.6），

这表明各潜变量彼此之间兼具了相关性与区分度，量表数据的区分效度良好。 

表 5.6 区分效度分析表 

 企业数字化转型 工作不安全感 主动性人格 组织支持感 工作重塑 

企业数字化转型 0.768     

工作不安全感 0.873*** 0.635     

主动性人格 0.325*** -0.061 0.802   

组织支持感 0.317*** 0.182** 0.32*** 0.837  

工作重塑 0.843*** 0.396*** 0.483*** 0.43*** 0.784 

AVE 平方根 0.876 0.797 0.896 0.915 0.885 

注：对角线为 AVE 平均提取方差值。 

5.4 相关性分析 

经上述检验与分析，本研究从多角度证明了数据可用性。在进行假设检验前，

本研究还采用测算各研究变量之间的 Pearson 系数的方法，对各变量间内部的相

关关系加以明晰，为后续的回归分析提供初步依据，相关性分析结果见表 5.7。

结果显示，企业数字化转型与工作重塑间显著正相关，相关系数为 0.548，与工

作不安全感间显著正相关，相关系数为 0.691；工作不安全感与工作重塑间显著

正相关，相关系数为 0.289，进一步表明研究变量之间具备科学逻辑性。 

表 5.7 变量描述性统计与相关性分析结果 

变量 1 2 3 4 5 

1 企业数字化转型 -     

2 工作重塑 0.548*** -    

3 工作不安全感 0.691*** 0.289*** -   

4 主动性人格 0.204*** 0.293*** -0.043 -  

5 组织支持感 0.194*** 0.251*** 0.124* 0.174*** - 

均值 3.307 2.859 2.862 3.403 3.413 

标准差 1.261 1.271 1.092 1.327 1.351 

注：N=358 
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5.5 假设检验  

5.5.1 主效应检验  

1. 回归分析 

本文首先通过线性回归对企业数字化转型与工作重塑间关系展开初步检验，

结果见表 5.8，由模型 3 可知，企业数字化转型一次项显著正向影响工作重塑

（=0.472，p=0.000），二次项显著负向影响工作重塑（= -0.212，p=0.000），这

表明企业数字化转型对工作重塑可能存在倒 U 型曲线影响。当企业数字化转型

处于低水平时，员工工作重塑将随着企业数字化转型水平的提高而正向增长；然

而，当企业数字化转型水平到达一定阈值，此时企业数字化转型的提高将不能继

续带来工作重塑水平的提高；此后，面对过高的企业数字化转型水平，员工的工

作重塑行为倾向将被抑制，企业数字化转型水平的提高反而会带来工作重塑水平

的下降，假设 H1 得到支持。 

然而，Haans 等(2016)提出，仅仅依靠二次项系数显著并不能可靠地证实变

量间存在倒 U 型曲线关系，有必要作进一步检验。 

 

表 5.8 主效应回归分析结果 

变量 
工作重塑 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 

性别 0.144 0.144 0.160 0.161 

年龄 -0.446*** -0.379*** -0.306*** -0.299*** 

学历 -0.036 -0.079 -0.026 -0.019 

企业性质 0.044 0.103* 0.119* 0.118* 

工作年限 0.152** 0.095* 0.072 0.072 

职位等级 -0.015 -0.105 -0.097 -0.103 

企业数字化转型   0.566*** 0.472*** 0.371*** 

企业数字化转型 2   -0.212*** -0.179** 

企业数字化转型 3    0.057 

R 方 0.079 0.387 0.421 0.422 

F 5.004*** 31.592*** 31.706*** 28.279*** 

注： 
*
代表 p<0.05，

**
代表 p<0.01， 

***
代表 p<0.001。 
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2. 进一步检验 

除自变量的一次项系数为正、二次项系数为负以外，为进一步检验变量间的

倒 U 型关系，本研究按照以下步骤再次展开检验：（1）当自变量取最小值时，曲

线斜率为正；取最大值时，曲线斜率为负；（2）曲线拐点应处于自变量取值范围

以内。 

假设企业数字化转型（X）对工作重塑（Y）的回归方程为： 

𝑌 = 𝛽0 + 𝛽1𝑋 + 𝛽2𝑋
2 + 𝜀                    （1） 

曲线的斜率为 S=1+22X，由模型 3 可知，1 = 0.472，2= -0.212，经中心

化的企业数字化转型取值范围在[-2.31，1.69]之间，当其取最小值时，SL= 1.451，

大于 0；当其取最大值时，SH= -0.245，小于 0。此外，自变量的拐点为 -1/22 ，

代入为 1.113，处于自变量取值范围内，企业数字化转型与工作重塑间的倒 U 形

关系得到进一步证实，本研究绘制了这一曲线关系的效应图，见图 5.1。 

 

 

图 5.1 企业数字化转型与工作重塑的曲线效应图 

 

3. 排除存在 S 型曲线的可能 

在回归模型中加入一个企业数字化转型的三次项以检验这种关系是否可能

是 S 型的，结果见表 5.8 模型 4，企业数字化转型三次项与工作重塑的回归系数

并不显著（= 0.057，p=0.339），一次项（=0.371，p=0.001）与二次项（= -0.179，

p=0.002）系数仍然显著且符号与前文一致，企业数字化转型与工作重塑间的倒 U

型曲线关系稳健。 
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5.5.2 中介效应检验  

1. 回归分析 

对于工作不安全感在企业数字化转型与工作重塑间所发挥的中介作用，本文

进行以下检验：由表 5.9 模型 2 可知，企业数字化转型显著正向影响工作不安全

感（=0.701，p=0.000），假设 H2a 得到支持；此外，由模型 5 可知，工作不安全

感一次项对工作重塑具有显著正向影响（=0.312，p=0.000），工作不安全感二次

项对工作重塑具有显著负向影响（= -0.323，p=0.000），这表明工作不安全感与

工作重塑间可能存在倒 U 型曲线关系，并对此作进一步检验。 

 

表 5.9 中介效应回归分析结果 

注： 
*
代表 p<0.05，

**
代表 p<0.01， 

***
代表 p<0.001。 

 

2. 进一步检验 

假设工作不安全感（M）对工作重塑（Y）的回归方程为： 

𝑌 = 𝛽0 + 𝛽1𝑀+ 𝛽2𝑀
2 + 𝜀                     （2） 

曲线的斜率为 S=1+22M，由模型 5 可知，1 =0.312，2= -0.323，经中心

化的工作不安全感取值范围在[-1.86，2.14]之间，当其取最小值时，SL= 1.514，

大于 0；当其取最大值时，SH= -1.070，小于 0。此外，拐点为 -1/22 = 0.483，

处于M取值范围内，工作不安全感与工作重塑间的倒U形关系得到进一步证实，

变量 
工作不安全感 工作重塑 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 

性别 -0.182 -0.182* 0.144 0.201* 0.184 

年龄 -0.033 0.051 -0.446*** -0.436*** -0.371*** 

学历 -0.084 -0.138*** -0.036 -0.009 0.039 

企业性质 -0.060 0.013 0.044 0.064 0.074 

工作年限 0.054 -0.017 0.152** 0.135* 0.121* 

职位等级 0.046 -0.066 -0.015 -0.030 -0.050 

企业数字化转型   0.701***     

工作不安全感    0.316*** 0.312*** 

工作不安全感 2     -0.323*** 

R 方 0.035 0.509 0.079 0.175 0.276 

F 2.152* 51.742*** 5.004*** 10.595*** 16.644*** 
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即员工的工作不安全感水平持续升高时，员工工作重塑水平将呈现出先增强后减

弱的趋势，假设 H2b 得到支持。  

为更直观地呈现工作不安全感与工作重塑间的倒 U 型曲线关系，本研究绘

制了其曲线效应图，见图 5.2 

 

图 5.2 工作不安全感与工作重塑的曲线效应图 

 

3. 瞬时间接效应检验 

由于模型中企业数字化转型与工作重塑之间、工作不安全感与工作重塑之间

都存在倒 U 型曲线关系，Baron 和 Kenny 的中介效应检验结果可能存在不可靠

问题(Hayes 和 Preacher,2010)。因此，本文借鉴张煜良等（2023)采用的方法，即

Hayes 等(2010)提出的瞬时间接效应，对工作不安全感的中介作用进行检验，具

体而言：自变量（X）通过中介变量（M）作用于因变量（Y），当上述“X-M-Y”

的路径中有非线性的关系存在时，可以用由 X 变化引起 M 的变化从而使得 Y 变

化的间接变化率（）来检验中介效应，等于 X 引起的 M 的变化率与 M 引起的

Y 的变化率的乘积。即： 

 =
𝜕𝑀

𝜕𝑋
×

𝜕𝑌

𝜕𝑀
                    （3） 

前文已验证企业数字化转型（X）与工作不安全感（M）间存在的线性关系、

工作不安全感（M）与工作重塑（Y）间存在的二次曲线关系，可通过计算由企

业数字化转型变化所引起的工作重塑的间接变化率，以验证工作不安全感的中

介效应。Hayes 等(2010)提供了检验步骤以及 SPSS 的 Medcurve 插件，给自变量
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企业数字化转型赋特定值 x 以计算，并采用 Bootstrap 方法检验企业数字化转型

取值为距均值 -1 个标准差、均值、距均值 +1 个标准差时，工作不安全感在企

业数字化转型和工作重塑之间的瞬时中介效应。 

本研究将抽样次数设置为 5000 次，利用 Medcurve 插件作进一步判断，结果

显示，中介变量的二次项与因变量间关系的系数为-0.202，瞬时中介效应值见表

5.10。当企业数字化转型从距离均值 -1 个标准差（2.047）上升到均值（3.307）

时，瞬时中介效应从 0.052 上升到 0.131，对应的置信区间从包括 0 到不包括 0，

瞬时中介效应从不显著变化到显著；当企业数字化转型从均值上升到距离均值+1

个标准差（4.568）时，瞬时中介效应从 0.131 上升到 0.313，对应的置信区间均

不包括 0，说明瞬时中介效应显著。换言之，当企业数字化转型水平较低时，工

作不安全感在其与工作重塑间关系中的中介效应不显著，随着企业数字化转型水

平逐渐增高，工作不安全感的中介效应显著并逐渐增强，假设 H2c 得到验证。 

 

表 5.10 瞬时中介效应检验 

 

5.5.3 调节效应检验  

1. 主动性人格 

为避免多重共线性问题，本文在生成调节变量与自变量的交互项之前，对其

分别进行中心化处理再相乘形成交互项。 

首先对主动性人格在企业数字化转型与工作不安全感之间的负向调节效应

进行检验。结果见表 5.11，模型 2 表明企业数字化转型和主动性人格的交互项与

工作不安全感显著负相关（= -0.072，p=0.000），即主动性人格负向调节了企业

数字化转型对工作不安全感的正向影响，假设 H3a 得以验证，本文进一步绘制调

节效应图以使这一作用更加直观，如图 5.3 所示，当该员工拥有更高主动性人格

中介变量 企业数字化转型取值 瞬时中介效应 
95%置信区间 

下限 上限 

工作不安全感 

2.047 0.052 -0.116 0.249 

3.307 -0.131 -0.222 -0.035 

4.568 -0.313 -0.497 -0.159 



兰州财经大学硕士论文                                  企业数字化转型对员工工作重塑的影响研究 

44 

 

时，企业数字化转型对于工作不安全感的正向影响更弱。 

 

表 5.11 主动性人格调节效应分析结果 

变量 
工作不安全感 工作重塑 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 

性别 -0.163* -0.151* 0.138 0.204** 

年龄 0.056 0.075 -0.315*** -0.353*** 

学历 -0.114** -0.105** -0.055 -0.046 

企业性质 0.003 -0.005 0.129** 0.116* 

工作年限 -0.016 -0.018 0.071 0.094* 

职位等级 -0.064 -0.070 -0.099 -0.089 

企业数字化转型 0.734*** 0.730*** 0.437*** 0.389*** 

企业数字化转型 2   -0.206*** -0.247*** 

主动性人格 -0.170*** -0.198*** 0.196*** 0.041 

企业数字化转型主动性人格  -0.072***  0.187*** 

企业数字化转型 2主动性人格    0.086*** 

R 方 0.535 0.552 0.457 0.536 

F 50.287*** 47.603*** 32.518*** 36.397*** 

注： 
*
代表 p<0.05，

**
代表 p<0.01， 

***
代表 p<0.001。 

 

 

图 5.3 主动性人格的线性调节效应图 

 

接下来借助统计分析软件SPSS26.0，将自变量一次项与调节变量的交互项、

自变量二次项与调节变量的交互项等同时放入回归模型，对主动性人格在企业数

字化转型与工作重塑之间的倒 U 型曲线关系中的调节效应进行检验。 
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上述回归分析的方程表示如下： 

𝑌 = 𝛽0 + 𝛽1𝑋 + 𝛽2𝑋
2+𝛽3𝑋𝑊 + 𝛽4𝑋

2𝑊 +𝛽5𝑊 + 𝜀                     （4） 

其中，X 为企业数字化转型，W 为主动性人格，Y 为工作重塑，𝜀为残差项。 

检验结果如表 5.11 的模型  4 所示，1=0.389（p=0.000），2= -0.247

（p=0.000）,3=0.187（p=0.000）,4=0.086（p=0.000），4 表明企业数字化转型二

次项与主动性人格的交互项显著正向影响工作重塑，即主动性人格负向调节了企

业数字化转型与工作重塑之间的倒 U 型关系，假设 H3b 得以验证，且2 仍小于

0，曲线未发生翻转。   

一般而言，除曲线翻转以外，调节变量对于倒 U 型曲线关系的的影响分为

以下两种情况：（1）改变临界点的位置，使曲线的拐点发生偏移；（2）改变曲线

的形状，使曲线的斜率趋于平缓或陡峭。 

基于此，本研究进一步探讨主动性人格对企业数字化转型与工作重塑之间的

倒 U 型曲线关系的调节方向及深层次影响。 

对公式（4）求导，得到该曲线的拐点： 

𝑋∗ =
−𝛽1−𝛽3𝑊

2𝛽2+2𝛽4𝑊
        （5） 

为说明转折点是如何根据调节变量改变而改变的，根据（5）对 W 求导，得

到 

 
𝛿𝑋∗

𝛿𝑤
=

𝛽1𝛽4−𝛽2𝛽3

2（𝛽2+𝛽4𝑊）
2      （6） 

分母严格大于 0，则转折点的移动仅取决于分子的符号，将值代入后得到

𝛽1𝛽4 − 𝛽2𝛽3=0.080＞0，即转折点将随着主动性人格水平的提高而向右偏移。 

曲线形状变化的验证则十分直接，曲线形状是否改变仅依赖于二次项交互项

系数即4 是否显著。对于倒 U 型曲线，4＞0，曲线变平缓；反之则变陡峭。因

此，主动性人格的调节作用使得企业数字化转型与工作重塑间的曲线关系变得平

缓，图 5.4 为上述关系的调节效应图，在高主动性人格水平下，企业数字化转型

与工作重塑间关系的倒 U 型曲线拐点右移且变得更加平缓。 
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图 5.4 主动性人格对曲线的调节效应图 

 

2. 组织支持感 

遵循对于曲线关系中调节效应的检验方法，对组织支持感影响企业数字化转

型与工作重塑间关系的调节作用加以检验，结果见表 5.12，由模型 2 可知，企业

数字化转型（= 0.415 ，p=0.000）、企业数字化转型二次项（= -0.283 ，p=0.000）、

组织支持感（= 0.263 ，p=0.000）均在 1%水平上显著，企业数字化转型一次项

与组织支持感交互项正向显著（= 0.085 ，p=0.002），但企业数字化转型二次项

与组织支持感的交互项对工作重塑的影响不显著（= -0.032 ，p=0.113），即组织

支持感对于企业数字化转型与工作重塑二者间的倒 U 型曲线关系的调节作用不

显著； 

遵循对于曲线关系中调节效应的检验方法，对组织支持感影响工作不安全感

与工作重塑间关系的调节作用加以检验，由模型 4 可知，工作不安全感（= 0.263 ，

p=0.000）、工作不安全感二次项（= -0.374 ，p=0.000）、组织支持感（= 0.308 ，

p=0.000）均在 1%水平上显著，工作不安全感一次项与组织支持感交互项正向显

著（= 0.064 ，p=0.030），但工作不安全感二次项与组织支持感的交互项不显著

（= -0.021 ，p=0.446），即组织支持感对于工作不安全感与工作重塑二者间的倒

U 型曲线关系的调节作用并不显著。 

组织支持感在企业数字化转型、工作不安全感与工作重塑间关系中的调节效

应未得到验证，这可能是由于组织支持感对于企业数字化转型与工作重塑、工作

不安全感与工作重塑间倒 U 型关系的转折点前后两部分均具有正向影响，推动
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和阻碍两种力量的分别强化得到了抵消，从而使得组织支持感对于其曲线关系的

影响未能显露出来，难以准确判断组织支持感对于上述倒 U 型曲线关系的影响。 

 

表 5.12 组织支持感调节效应分析结果 

变量 
工作重塑 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 

性别 0.114 0.159 0.093 0.111 

年龄 -0.286*** -0.294*** -0.334*** -0.346*** 

学历 -0.027 -0.013 0.029 0.034 

企业性质 0.140** 0.168*** 0.112* 0.129* 

工作年限 0.065 0.065 0.108* 0.111* 

职位等级 -0.067 -0.049 -0.009 0.009 

企业数字化转型 0.434*** 0.415***   

企业数字化转型 2 -0.229*** -0.283***   

组织支持感 0.149*** 0.263*** 0.254*** 0.308*** 

企业数字化转型组织支持感  0.085**   

企业数字化转型 2组织支持感  -0.032   

工作不安全感   0.272*** 0.263*** 

工作不安全感 2   -0.362*** -0.374*** 

工作不安全感组织支持感    0.064* 

工作不安全感 2组织支持感    -0.021 

R 方 0.440 0.479 0.333 0.344 

F 30.413*** 28.899*** 19.301*** 16.513*** 

注： 
*
代表 p<0.05，

**
代表 p<0.01， 

***
代表 p<0.001。 
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6. 研究结论与讨论 

6.1 研究结论  

基于企业数字化转型对员工个体行为影响的相关研究相对不足的现状，本研

究以工作不安全感为中介变量、主动性人格与组织支持感为调节变量，在资源保

存理论与自我决定理论的指导下，构建了企业数字化转型影响员工工作重塑的理

论模型并展开实证分析，得到以下研究结论： 

（1）企业数字化转型与员工工作重塑之间存在倒 U 型的曲线关系，即在企

业数字化转型处于较低水平时，工作重塑水平也较低但随企业数字化转型水平的

升高而上升，到达一定转折点后，企业数字化转型水平若继续提高，员工工作重

塑水平反随之下降；（2）企业数字化转型对工作不安全感具有正向影响，随企业

数字化转型水平升高，员工产生更高工作不安全感；（3）工作不安全感与工作重

塑之间存在倒 U 型曲线关系，工作重塑水平随员工不安全感的不断增加呈现出

先上升后下降的趋势；（4）工作不安全感中介了企业数字化转型与员工工作重塑

之间的关系，即随着企业数字化转型水平的提高，员工会产生更多工作不安全感，

并引发资源损耗风险，使得员工表现出更高的工作积极性以获取资源，激发更多

的工作重塑行为，但存在一个临界点，随着企业数字化转型水平的不断提升，工

作不安全感问题加剧，超过员工的承受阈值后，其将表现出更为保守的姿态，不

愿过多承受工作重塑带来的风险，最终降低员工工作重塑水平；（5）主动性人格

负向调节了企业数字化转型与工作不安全感的正向关系，即主动性人格水平越高，

企业数字化转型对工作不安全感的正向影响越弱；（6）主动性人格负向调节了企

业数字化转型与工作重塑的倒 U 型关系，即当某员工具有较高主动性人格时，

相较于低主动性人格的员工，其企业数字化转型与工作重塑的倒 U 型曲线更为

平缓，且拐点出现在更晚的位置；（7）组织支持感对于企业数字化转型与工作重

塑、工作不安全感与工作重塑间曲线关系的调节作用未得到验证。 

6.2 研究贡献 

本研究从数字经济时代的现实背景出发，立足企业数字化转型不可避免的历



兰州财经大学硕士论文                                  企业数字化转型对员工工作重塑的影响研究 

49 

 

史趋势，探究不同企业数字化转型水平与员工工作重塑的复杂曲线关系，具有以

下边际贡献： 

（1）本研究丰富了个体层面下的企业数字化转型结果研究 

基于当前学者们多着眼于企业数字化转型宏观层面结果研究的现状，本研究

将其结果变量延伸至员工个体行为层面，锚定当前人力资源开发领域一个重要变

量——工作重塑，在资源保存理论指导下实证分析了企业数字化转型与员工工作

重塑之间的关系，使得数字化转型对于员工个体行为的影响及影响机理研究得到

一定丰富，这对既有研究不足进行了一定弥补，并进一步丰富了资源保存理论相

关研究内容，在一定程度上也为持续探索数字化转型影响个体行为的机理研究提

供了借鉴。 

（2）本研究进一步探讨了企业数字化转型与工作重塑间的曲线关系 

随着研究不断深入，很多学者对简单线性假设的研究提出了质疑，指出积极

因素的过度投入还可能导致“过犹不及”的曲线效应(林伟鹏和冯保艺,2022)，本

研究回应了关于“线性假设可能尚存一定局限性而是否该以非线性角度来看待管

理学研究内容”的思考，实证分析与检验了企业数字化转型与工作重塑、工作不

安全感与工作重塑之间存在的倒 U 型曲线关系，一定程度上补充了现有线性关

系研究范式的不足，通过明确企业数字化转型与工作重塑、工作不安全感与工作

重塑间关系的斜率、转折点等提升了解释力度。 

（3）本研究丰富了对企业数字化转型作用机制的理解 

当前，有关企业数字化转型如何影响员工个体行为的相关研究有待进一步丰

富，本研究在既有文献的基础上，纳入工作不安全感，构建了数字化转型引发工

作不安全感进而影响工作重塑的理论模型并实证检验，这使得对于企业数字化转

型如何影响员工工作重塑的内在作用机制具有了更深层次的理解。此外，本研究

通过对于工作不安全感与工作重塑间复杂曲线关系的验证进一步挖掘了工作不

安全感的积极作用。 

（4）本研究补充了企业数字化转型影响工作重塑的边界条件 

本研究在证明企业数字化转型对工作不安全感具有正向影响、企业数字化转

型对工作重塑具有倒 U 型影响的同时，从自我决定理论的视角出发，引入主动



兰州财经大学硕士论文                                  企业数字化转型对员工工作重塑的影响研究 

50 

 

性人格与组织支持感作为调节变量，探讨二者分别对于企业数字化转型、工作不

安全感与工作重塑间关系的影响，不仅为企业数字化转型相关研究注入了新的理

论元素，而且从员工个人特质与组织情境两个维度进一步阐释了企业数字化转型

影响工作不安全感与工作重塑的边界条件，丰富了主动性人格与组织支持感应用

边界的相关研究。 

6.3 管理启示 

伴随世界范围的科技与产业变革深入发展，数字化转型已经成为企业竞争的

关键领域，探究企业数字化转型对于员工行为的影响具有必要性。本文从资源保

存理论与自我决定理论出发，构建企业数字化转型、工作不安全感、工作重塑、

主动性人格与组织支持感间关系的理论模型，基于实证检验结果，为企业顺利推

进数字化转型与激发员工工作重塑等提出以下管理启示： 

（1）引导员工正确认识企业数字化转型 

企业数字化转型是大势所趋又绝非易事，“上下同欲者胜”，企业应设法使员

工保持对于企业数字化转型的正确态度，并达成变革共识，进而使企业在数字化

转型变革中获得员工支持。 

首先，企业数字化转型过程中，员工处于一个更为动荡不安的组织环境中，

此时企业可通过引导员工深刻认识企业数字化转型的双向意义以消除员工抵抗

心理，即数字化转型对于每个员工赋能以及员工对于组织变革的重要作用，要向

员工传达管理者的支持与信任，满足员工“尊重”需要，激发员工工作重塑与支

持企业数字化转型的工作热情； 

其次，变革阻力很大程度来源于员工的“安于现状”，企业应营造开放、协

作、创新、变革、多元的组织氛围与企业文化，鼓励员工通过工作重塑等行为主

动地融入企业的业务与组织转型中。管理者可以通过采纳员工合理建议、鼓励员

工参与企业数字化转型相关工作制定与执行等方式提升其参与感与责任感，满足

员工“自我实现”需要，激发员工工作积极性； 

最后，数字化转型过程中，企业可通过内部与外部培训、线下与线上学习等

多种形式，提供数字技能等相关培训以提高员工的数字化素养，帮助员工获取实
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施工作重塑、适应企业数字化转型的能力以消弭员工恐慌感，助力员工与企业同

步实现“数字化转型”，借助数字技术释放员工潜能，不断创造价值。 

（2）保持适度的企业数字化转型强度 

本研究实证检验了企业数字化转型与工作重塑间的倒 U 型曲线关系，即随

着企业数字化转型水平的提升，员工工作重塑会经历先提高后下降的过程，揭示

了在管理实践中企业数字化转型强度并非越高越好。因此，在管理实践中，企业

进行数字化转型时，应制定现实可行的数字化战略目标，使其强度控制在一定合

理范围内而不是盲目地增加，以防产生“过犹不及”效应。 

此外，企业数字化转型与工作重塑间的倒 U 型关系还显示，企业数字化转

型水平迈过转折点后，由于企业数字化转型边际效应递减及过度工作不安全感等

阻碍力量掌握主导权，使得员工的工作重塑行为将随数字化转型水平的提高而下

降，在这个阶段，应畅通企业内部上下沟通渠道，加强管理者与员工的双向沟通，

管理者应通过听取员工意见、积极并及时给予员工正反馈、设立一定容错机制、

组织团队建设活动、关注员工需求与设立员工关怀计划等多途径给予员工支持，

使企业数字化转型更多展示其对工作重塑的推动力。 

（3）辩证看待工作不安全感的作用 

传统观念认为企业应该尽力避免员工工作不安全感的产生，然而与过低工作

不安全感相伴的是工作的无趣，不利于员工工作重塑实践。反之，过高压力又可

能压垮员工，使员工为了尽可能地规避风险而不愿进行工作重塑。因此，无论是

“人无压力轻飘飘”还是“压力山大”都不利于员工的健康积极发展。 

在企业实施数字化转型过程中，要利用好工作不安全感这把“双刃剑”，使

其保持在适度的范围内，既使员工有一定危机感与兴趣感，又能承受得起工作重

塑的风险，这对于组织活力与创新性具有有益影响。具体而言，一方面在相关培

训的基础上，可建立一定合理的定期考核机制，如培训效果评估标准、与绩效工

资相挂钩等等，给予员工适度的工作压力，从而激发员工表现出更多的工作重塑

行为，积极适应企业数字化转型；另一方面管理者应关注员工的心理状态，建立

互相沟通、了解的渠道，对于工作不安全感过高的员工给予关怀，缓解其焦虑感，

更多激发工作不安全感的正向效应。 
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（4）尽可能调动和提高员工的主动性人格水平 

本研究发现了主动性人格在企业数字化转型、工作不安全感、工作重塑间曲

线关系中发挥的调节作用。高主动性人格的个体不易受环境约束，更具有改变所

处环境的积极动机，本文结论表明，主动性人格特质可以缓解企业数字化转型对

于工作不安全感的正向影响，高主动性人格的员工面对企业数字化转型时将保持

更低的工作不安全感；同时，高主动性人格的员工对于工作不安全感具有更高的

抵御能力。面对企业数字化转型引发的工作不安全感，其将在更晚、更高的转折

点上才出现工作重塑水平的下降。 

虽然主动性人格展现了一种较为稳定的行为倾向，但这种特质是在先天和后

天的家庭和社会环境等综合影响下形成的，有学者指出，作为一种主动行为倾向，

主动性人格可以通过后天影响和塑造(高洁等,2015)。因此，管理者应该尽可能地

调动员工的主动性人格水平，设计相应的职业生涯管理计划强化员工的主动行为。

面对企业数字化转型，可通过工作技能与数字化素养等培训解决员工“不会做”

问题，通过物质与精神等多种激励机制解决员工“不愿做”问题，通过对员工下

放一定自主权以及健全企业容错制度解决员工“不敢做”问题，使得员工能够在

工作中保持更强的自主行为动机，从而主动投入工作重塑等积极行为，进而使企

业在数字化转型变革中获得员工支持。 
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7. 研究不足与展望 

本研究基于当前的时代背景，坚持问题导向和目标导向，展开了企业数字化

转型对员工工作重塑的影响研究，然而仍存在以下需要改进之处： 

（1）本研究的数据仅来源于员工自我报告，可能会由于主观评价、个体偏

见等对研究结果可信度产生影响，且本研究采用截面数据进行分析，未能考虑到

员工在一段时间内，其工作不安全感与工作重塑水平等可能的发展变化情况。未

来的研究可以考虑采取领导-员工匹配、与同事评价相结合以及多时点追踪研究

等多种方法对数据来源进行控制，使数据更加丰富多元，提高各相关变量间因果

关系的说服力。 

（2）控制变量的选取方面，本研究未考虑到行业和职位特征可能会对检验

结果产生的影响，例如，软件和信息技术服务业等行业的企业数字化转型水平明

显优于传统行业，以及技术岗位人员与行政岗位人员应对企业数字化转型的反应

可能存在差异，后续可以考虑将行业和职位特征等纳入控制变量或分行业作进一

步的异质性分析，提升研究的可靠性。 

（3）本研究未能验证组织支持感对于企业数字化转型、工作不安全感、工

作重塑间关系的调节作用，可能是受限于数据收集的不足，也可能该假设的提出

仍需进一步论证。未来可以在优化数据来源的基础上对其进行验证，以及，未来

还可进一步从其他组织情境因素出发考虑企业数字化转型与工作重塑关系的边

界条件。 
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附录 调查问卷 

尊敬的先生/女士： 

       您好！非常感谢您能抽出时间填写此份问卷！这是一份普通的学术论文问卷，

统计结果仅作学术研究之用，并采取匿名调查，请放心作答。选项无对错之分，

希望您仔细阅读题目，并根据您的真实情况和真实想法作答，问卷回收的数量和

质量将直接影响研究结果的准确性，再次感谢您的支持与合作！ 

 

 

1. 您的性别 

○男 

○女 

2. 您的年龄段 

○30 岁及以下 

○31-40 岁 

○41-50 岁 

○50 岁以上 

3. 您的学历  

○高中及以下 

○中专及大专 

○大学本科 

○硕士及以上 

4. 企业性质  

○国有企业 

○民营企业 

○其他 

5. 您的工作年限  

○3 年以下 
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○3-5 年 

○6-10 年 

○11-15 年 

○15 年以上 

6. 您的职位等级  

○普通员工 

○基础层管理者 

○中层管理者 

○高层管理者 

 

 

 

7. 企业数字化转型 

      企业数字化转型是依托数字技术（“大智移云物区”）对企业业务流程、产品

与服务体验等进行数字化改造以提高企业运营效率与创新能力的过程。 

对于以下题项的描述，请根据您的真实情况和感受进行选择。1 表示“非常不

同意”，2 表示“不同意”，3 表示“一般”，4 表示“同意”，5 表示“非常同意”。 

 1 2 3 4 5 

本企业采用数字技术对现有产品、服务和流程进行

改造升级 
○ ○ ○ ○ ○ 

本企业全面推广数字化设计、制造和管理 ○ ○ ○ ○ ○ 

本企业开发数字化的产品与服务 ○ ○ ○ ○ ○ 

本企业愿意花费精力大力推广和宣传数字化技能

和管理知识 
○ ○ ○ ○ ○ 

本企业内部一致认为采用数字技术和数字化管理

有利于企业发展 
○ ○ ○ ○ ○ 
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8. 工作重塑 

       工作重塑是员工为满足自身工作需求而对工作内容、方式及工作关系边界

进行自主性重构的行为过程。 

       对于以下题项的描述，请根据您的真实情况和感受进行选择。1 表示“非常

不同意”，2 表示“不同意”，3 表示“一般”，4 表示“同意”，5 表示“非常同意”。 

 1 2 3 4 5 

我会采用新方法改善我的工作 ○ ○ ○ ○ ○ 

我会主动调整任务类型或范围以便更好地完成工

作 
○ ○ ○ ○ ○ 

我会承担一些适合个人技能或兴趣的新工作任务 ○ ○ ○ ○ ○ 

在工作中，我会主动承担一些额外的工作任务 ○ ○ ○ ○ ○ 

我会优先考虑适合我技能或兴趣的工作任务 ○ ○ ○ ○ ○ 

 

 

9. 工作不安全感 

       工作不安全感是员工在工作受威胁情境下对于能否持续工作而感知到的无

能为力的程度。 

       对于以下题项的描述，请根据您的真实情况和感受进行选择。1 表示“非常

不同意”，2 表示“不同意”，3 表示“一般”，4 表示“同意”，5 表示“非常同意”。 

 1 2 3 4 5 

我担心在我愿意之前不得不离开我的工作 ○ ○ ○ ○ ○ 

在接下来的一段时间里，我有失去目前工作的风险 ○ ○ ○ ○ ○ 

我为将来可能会失去工作而感到不安 ○ ○ ○ ○ ○ 

我未来的职业不值得看好 ○ ○ ○ ○ ○ 

我觉得将来组织不会为我提供一个有刺激性的工

作 
○ ○ ○ ○ ○ 

我认为组织将来并不会需要我的能力 ○ ○ ○ ○ ○ 

在这个组织中，我的薪水没有希望获得增长 ○ ○ ○ ○ ○ 
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10. 主动性人格 

       拥有主动性人格特质的员工不易受环境束缚并且倾向于主动改变所处环境。 

       对于以下题项的描述，请根据您的真实情况和感受进行选择。1 表示“非常

不同意”，2 表示“不同意”，3 表示“一般”，4 表示“同意”，5 表示“非常同意”。 

 1 2 3 4 5 

我会经常留心能够改善自己生活的新方式 ○ ○ ○ ○ ○ 

无论在哪里,我都是推动建设性发展的力量 ○ ○ ○ ○ ○ 

没有什么能比看到自己想法变成现实更令人激动

的事情 
○ ○ ○ ○ ○ 

如果我看到我不喜欢的事情,我就会改变它 ○ ○ ○ ○ ○ 

不管成功的几率有多大,只要我相信,我就会去做 ○ ○ ○ ○ ○ 

我会坚持捍卫我的观点,即便有人反对 ○ ○ ○ ○ ○ 

我善于识别新的机会 ○ ○ ○ ○ ○ 

我总会寻找更好的方法处理事情 ○ ○ ○ ○ ○ 

如果我坚信某个想法,任何困难都不能阻止我去实

现它 
○ ○ ○ ○ ○ 

我能比别人更早的发现机会 ○ ○ ○ ○ ○ 

 

 

11. 组织支持感 

       组织支持感即员工感知到的来自组织的支持，是员工对组织在何种程度上

重视其贡献以及关心其福祉的知觉和信念。 

       对于以下题项的描述，请根据您的真实情况和感受进行选择。1 表示“非常

不同意”，2 表示“不同意”，3 表示“一般”，4 表示“同意”，5 表示“非常同意”。 

 1 2 3 4 5 

我的组织关心我的意见 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的组织真的很关心我的福祉 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的组织强烈地考虑我的目标和价值观 ○ ○ ○ ○ ○ 

当我有问题时，我的组织可以提供帮助 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的组织会原谅我的一个诚实的错误 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的组织不会利用我 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的组织对我很关心 ○ ○ ○ ○ ○ 

我的组织愿意帮助我，如果我需要特别的帮助 ○ ○ ○ ○ ○ 
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后  记 

此刻，坐在宿舍里伴着音乐，终于开始提笔写下后记。完成这篇毕业论文大

概率就意味着我的学生时代要画下一个句点了，之前总说来日方长，真正到了这

个时候才恍觉时光总是易逝的。这三年，和无数人相遇、欢聚，成为了更好的自

己，也有很多要感谢的人。 

感谢郝金磊老师的诸多栽培，从选题、论文撰写和修改都给予了我很多指导，

助我攻克瓶颈难关。犹记得第一次见老师，总觉得他是一位不苟言笑的严师，随

着接触也发现了老师幽默亲切的一面。高山仰止，景行行止，无论是生活中的风

趣、工作上的精益求精，还是真诚坦率的待人方式，老师身上总有很多我还需要

学习的，学生受益良多。 

感谢各位在开题答辩、预答辩和最终答辩过程中对我不成熟的论文提出宝贵

意见的老师和盲审专家们，同时，也真诚感谢每一堂课上向我们讲授知识的老师，

学生时代给予帮助的老师不胜枚举，您们点燃的火把将照耀我一生。 

感谢家人，培养一个孩子总是不易的。感恩父母给予我生命、感恩父母教会

我成长、感恩父母时时刻刻尊重我的选择，感恩哥嫂及小侄女给我的关怀和温暖，

感恩我的亲人和朋友们对这篇论文数据收集的支持，特别感谢舅妈的“义不容辞”。

一切使我成长为“我”，虽然没那么优秀，但总归拥有了品尝生活酸甜苦辣的勇

气。 

感谢这三年间所有的相遇和经历，感谢母校，感谢师门上下，感谢我可爱的

舍友们，赵玉婷、朱英英、郑换换、张钰，还有很多人，陪伴、喧闹、督促与帮

助… …，美好的记忆太多太多，感谢你们让我的生活充满了仪式感。愿我们各有

前程可奔赴、愿我们再相逢依旧如故。 

致自己，愿永远抱有享受生活的热忱之心。 

敬未来，愿永远抱有去尝试、去碰撞的勇气。 

 

 


