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【摘　 要】 工作重塑作为员工的一种主动性工作行为ꎬ 关于其作用后果的研究一直以来

都是学界备受关注的话题ꎮ 关于工作重塑与工作投入之间关系的讨论还未达成一致ꎬ 急需

突破从单方面角度探讨的局限ꎬ 且现有研究忽略了工作环境因素在其中的边界作用ꎮ 本研

究基于社会认同理论ꎬ 通过一个情境实验和一个全模型问卷调研ꎬ 全面考察了在不同程度

的工作不安全感情境中员工工作重塑对其工作投入的双刃剑作用机制ꎮ 研究结果表明: 一

方面ꎬ 工作不安全感越弱ꎬ 工作重塑对职业认同的正面影响越强ꎬ 进而提高其工作投入ꎻ
另一方面ꎬ 工作不安全感越强ꎬ 工作重塑对员工组织认同的负面影响越强ꎬ 进而降低其工

作投入ꎮ 本文有助于辩证地理解工作重塑行为ꎬ 在实践方面为组织有效进行工作重塑干预

提供了有益启发ꎮ
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１􀆰 引言

近年来ꎬ 国内国际环境不断变化、 科学技术加速革新ꎬ 企业在不确定性剧增的外部环境影响下

所面临的生存压力愈加沉重ꎮ 面对如此变幻莫测的工作环境ꎬ 员工作为企业发展的重要力量ꎬ 掌握

了更多对工作的主动权(Ｇｒａｎｔ ＆ Ｐａｒｋｅｒꎬ ２００９)ꎮ Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ 和 Ｄｕｔｔｏｎ(２００１)提出ꎬ 工作边界、 工作

含义和工作身份并非完全由工作要求决定ꎬ 而是取决于员工自身ꎬ 员工可以经常改变他们工作的任

务和关系边界ꎮ 因而ꎬ 区别于以往按部就班地完成上级布置的工作任务ꎬ 员工能够更多地展现出主
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动应变的状态ꎬ “自下而上”地优化工作现状ꎮ 这种由员工(相对于管理层)主动发起的积极的行为被

称为工作重塑(Ｇｒａｎｔ ＆ Ａｓｈｆｏｒｄꎬ ２００８ꎻ Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ ＆ Ｄｕｔｔｏｎꎬ ２００１)ꎮ 工作重塑在当今组织环境中十

分常见ꎬ 为了应对日益革新变化的外部环境ꎬ 许多员工常常会进行工作重塑以达到简化工作过程和

提高工作效率的目的ꎬ 由此工作重塑相关话题引发了学者们广泛的讨论(Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ
工作重塑作为员工自下而上的主动行为(Ｇｒａｎｔ ＆ Ａｓｈｆｏｒｄꎬ ２００８)ꎬ 以往的研究表明其对工作满意

度、 幸福感、 工作绩效、 员工创造力以及人与工作的契合度等有着积极的影响(Ｂａｋｋｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１２ꎻ
蔡文著和周南ꎬ ２０２２ꎻ Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ 但工作重塑一定只产生预期的积极影响吗? 其实不然ꎬ 工

作重塑也可能导致诸多潜在的消极效果ꎬ 尤其是当其与组织的目标背道而驰时(Ｆｏｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ
因此ꎬ 仅仅考虑工作重塑的积极影响是不全面的ꎮ 与此同时ꎬ 在不断变革的工作环境中ꎬ 员工工作

投入作为一种积极、 充实的精神状态ꎬ 有助于员工克服困难实现目标(Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００２)ꎬ 这与

员工进行工作重塑的预期目标是一致的ꎮ 目前已有大量研究开始关注工作重塑与工作投入之间的关

系ꎬ 但工作重塑对工作投入产生何种影响的结论尚未明确ꎬ 有学者发现工作重塑会对工作投入带来

正面影响(Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎬ 也有学者认为工作重塑与工作投入负向相关或者无关(Ｂａｋｋｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０１６ꎻ Ｄｕｂｂｅｌｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 鉴于工作重塑与工作投入之间关系的讨论还未达成一致ꎬ 急需突破从单

方面角度探讨工作重塑与工作投入关系的局限ꎬ 以更加全面、 辩证的视角看待工作重塑对工作投入

的双刃剑效应ꎮ
已有研究表明ꎬ 员工身处组织环境中ꎬ 进行工作重塑不可避免地导致其产生与职业和组织相关

的内在心理变化(Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ ＆ Ｄｕｔｔｏｎꎬ ２００１)ꎬ 如职业认同和组织认同的改变ꎮ 职业认同和组织认

同是社会认同理论中的两个代表性变量ꎬ 它们能够影响员工对组织中各种情境和事件的理解及反应

(Ｈｅｋｍａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００９ａ)ꎮ 一方面ꎬ 通过工作重塑ꎬ 员工可以根据自己的兴趣、 能力和价值观使工作

更符合自己的职业目标和期望(Ｂａｋｋｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１２)ꎬ 从而影响职业认同感ꎮ 另一方面ꎬ 经过工作重

塑后ꎬ 员工可能会与组织的目标和价值观相互契合或者互不匹配(Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２ꎻ Ｄｏｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２３)ꎬ 从而影响组织认同感ꎮ 在以往的研究中ꎬ 组织认同和职业认同的影响因素及影响后果并非完

全一致(Ｖａｎ Ｍａａｎｅｎ ＆ Ｂａｒｌｅｙꎬ １９８４)ꎮ 社会认同理论认为ꎬ 人们所处的情境对社会身份认同的形成

非常重要ꎬ 个体在不同的情境下可能会选择不同的社会类别或者群体来定义自己和他人(Ｈｏｇｇ ＆ Ｒｅｉꎬ
２００６)ꎮ 因此ꎬ 个体对于职业或者组织的社会认同会随着所处情境的不同而变化ꎮ 本研究认为ꎬ 工作

不安全感这一工作中常见的情境变量能够使得工作重塑对于员工职业认同和组织认同产生不一致的

影响ꎬ 进而影响员工工作投入ꎮ 一方面ꎬ 针对工作不安全感在工作重塑对员工职业认同影响的调节

作用而言ꎬ 在低工作不安全感情境中ꎬ 员工在进行工作重塑后更倾向于关注和感受到由此带来的积

极的自我概念和职业成功感ꎬ 从而有利于职业认同的形成(Ｂｅｒｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１３)ꎬ 并最终促进员工工作

投入ꎻ 而在高工作不安全感情境中ꎬ 员工在工作重塑后更加注重如何证明自己对组织的价值并保持

工作的持续性(Ｗａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 这并不利于员工关注到通过工作重塑构建的积极自我概念ꎬ 从而

削弱经过工作重塑感知到的职业认同ꎬ 并相对来说降低工作投入ꎮ 另一方面ꎬ 针对工作不安全感在

工作重塑对员工组织认同影响的调节作用而言ꎬ 在高工作不安全感的组织情境中ꎬ 一切违反组织固

有观念的员工行为都容易被视为高风险行为ꎬ 且可能会加剧组织内其他成员面对高工作不安全感的

压力和威胁ꎮ 因此ꎬ 员工通过工作重塑改善工作流程提升职业发展力的行为ꎬ 更可能遭到组织和同
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事的不理解或排斥ꎬ 从而不利于员工在组织中构建积极且清晰的自我概念ꎬ 降低员工的组织认同ꎬ
并最终使得员工降低工作投入ꎮ 而低工作不安全感的组织情境能使得员工对组织抱有积极的态度

(Ｈｏｏｄꎬ ２０１９)ꎬ 这种积极的态度能够帮助员工弱化工作重塑可能带来的对于组织或者同事的不满ꎬ
并相对来说促进工作投入ꎮ

综上所述ꎬ 本研究基于社会认同理论探究在不同程度的工作不安全感情境中ꎬ 工作重塑对于员

工工作投入的双刃剑效应ꎮ 研究假设提出: 一方面ꎬ 工作不安全感能够调节工作重塑对员工职业认

同的影响ꎬ 具体而言ꎬ 工作不安全感越低ꎬ 工作重塑对职业认同的正向影响越强ꎬ 从而提高工作投

入ꎻ 另一方面ꎬ 工作不安全感能够调节工作重塑对员工组织认同的影响ꎬ 具体而言ꎬ 工作不安全感

越强ꎬ 工作重塑对员工组织认同的负面影响越强ꎬ 从而降低工作投入ꎮ 本研究主要通过一个情境实

验研究和一个三阶段的全模型问卷调研对以上研究假设进行验证ꎮ 本研究揭示了工作重塑对于员工

工作投入的双刃剑效应和边界条件ꎬ 不仅有助于解决以往研究中关于工作重塑与工作投入之间关系

的矛盾ꎬ 全面、 辩证地看待工作重塑的影响ꎬ 还引入职业认同和组织认同两个有中介的调节机制ꎬ
拓展了工作重塑研究的理论视角ꎬ 为企业积极引导员工进行工作重塑提供理论支持ꎮ

２􀆰 理论基础与研究假设

Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ 和 Ｄｕｔｔｏｎ(２００１)将工作重塑定义为员工主动进行的一项个人活动ꎬ 以便更好地将自

己的需求、 愿望和环境与工作相匹配ꎮ 员工在进行工作重塑时ꎬ 会对职业和组织产生相应的心理变

化ꎮ 例如ꎬ 员工既可以通过工作重塑使得工作更符合自己的兴趣或者价值观以重构职业认同ꎬ 也会

在工作重塑的过程中与组织目标相契合或者相违背从而影响组织认同(Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋ ＆ Ｄｕｔｔｏｎꎬ ２００１)ꎮ
职业认同是指员工对自己从事职业的认同程度ꎬ 描述了员工的自我概念与其职业的统一感(Ｈｅｋｍａｎ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００９ｂ)ꎮ 而组织认同则被定义为员工对组织同一性和归属感的感知ꎬ 是员工对于组织成员身

份自我构念、 认知并内化组织价值观的结果ꎬ 以及忠诚度和归属感的情感寄托(Ａｓｈｆｏｒｔｈ ＆ Ｍａｅｌꎬ
１９８９)ꎮ 社会认同理论指出ꎬ 人们所处的情境对社会身份认同的形成非常重要ꎬ 个体在不同的情境下

可能会选择不同的社会类别或者群体来定义自己和他人(Ｈｏｇｇ ＆ Ｒｅｉꎬ ２００６)ꎮ 因此ꎬ 个体对于职业

或者组织的认同是动态的ꎬ 会随着情境的变化而变化ꎮ 本研究认为ꎬ 就工作不安全感对工作重塑影

响员工职业认同的调节作用而言ꎬ 在低工作不安全感情境中ꎬ 员工在工作重塑后拥有更多的时间和

精力关注提升职业价值感、 意义感和自我概念等内在动机(Ｂｅｒｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１３)ꎬ 从而有利于员工职业

认同的形成ꎬ 并提高工作投入ꎻ 而在高工作不安全感情境下ꎬ 员工更加注重如何证明自己对组织的

价值(Ｗａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 对进行工作重塑是否能够构建积极自我概念的关注较少ꎬ 这不利于员工关

注到由工作重塑带来的职业认同感ꎬ 并相对来说降低工作投入ꎮ 就工作不安全感对工作重塑影响员

工组织认同的调节作用而言ꎬ 在高工作不安全感情境中ꎬ 组织容易将违反组织观念的行为视为高风

险行为而产生排斥ꎬ 因而改善工作流程和挑战工作固有观念的工作重塑行为更容易遭到组织和同事

的不理解或不认可ꎬ 这并不利于员工在组织中构建积极的自我概念ꎬ 从而降低员工的组织认同ꎬ 并

降低工作投入ꎻ 而在低工作不安全感情境中ꎬ 员工容易对组织抱有积极的态度(Ｈｏｏｄꎬ ２０１９)ꎬ 从而
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帮助员工弱化工作重塑所带来的对组织以及同事的不满ꎬ 这有利于组织认同的形成ꎬ 并相对来说提

高工作投入ꎮ

２􀆰 １　 工作不安全感的调节作用

工作不安全感是指员工对目前工作的可持续性和稳定性所感知到的威胁(Ｓｈｏｓｓꎬ ２０１７)ꎮ 面对日

益激烈的全球竞争以及经济衰退ꎬ 企业为节约成本而大幅度裁员ꎬ 因而工作不安全感是员工在当今

不确定的工作环境下极易产生的威胁感知(Ｓｖｅｒｋｅ ＆ Ｈｅｌｌｇｒｅｎꎬ ２００２)ꎮ
首先ꎬ 针对员工在不同程度的工作不安全感情境中的工作重塑行为对其职业认同的影响进行探

讨: 一方面ꎬ 较低的工作不安全感能够减轻员工对于保持工作稳定性、 持续性的压力和焦虑(Ｊｉａｎｇ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎬ 促进他们满足内在心理需求ꎬ 从而增加对内在动机的关注ꎮ 社会认同理论认为ꎬ 个体总

是期待构建积极的自我概念和自尊(Ｔａｊｆｅｌ ＆ Ｔｕｒｎｅｒꎬ １９８６)ꎮ 在较低工作不安全感情境中ꎬ 员工在工

作重塑后更加倾向于关注自身的职业价值感、 意义感和自我概念的提升而非工作稳定性和持续性

(Ｂｅｒｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１３)ꎬ 从而有助于构建积极的职业认同ꎮ 具体而言ꎬ 员工在较低的工作不安全感情境

中进行工作重塑使其工作更加贴近需求和愿望后ꎬ 员工不仅会因为主动打破原有的工作限制和边界、
塑造新的职业价值观而构建积极的自我概念ꎬ 而且更加容易意识到自己的价值和对所从事职业的贡

献(Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 进而提升职业认同感ꎮ 例如ꎬ 组织中低级员工如医院搬运工进行工作重塑有

助于帮助其发掘职业的新价值ꎬ 从简单的“完成搬运工作的体力劳动”转变为“守护患者安全的护理卫

士”ꎬ 增强了自尊和职业价值感(Ｆｕｌｌｅｒ ＆ Ｕｎｗｉｎꎬ ２０１７)ꎬ 而这种转变带来的职业认同感的提升在低

工作不安全感的情境中更加能够吸引员工的关注ꎮ 已有研究证实ꎬ 工作重塑能够从内心提高员工的

工作意义感(Ｂｅｒｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１３)以及员工主观职业成功感(Ａｋｋｅｒｍａｎｓ ＆ Ｔｉｍｓꎬ ２０１７)ꎬ 以上工作重塑

带来的积极影响在低工作不安全感情境更容易使得员工意识到ꎮ 另一方面ꎬ 较高的工作不安全感使

得员工对内在动机的追求减少ꎬ 转而更多地关注工作的稳定性和连续性(Ｇｉｕｎｃｈｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎮ 因

此ꎬ 在这种心态下ꎬ 员工在高工作不安全感环境中对进行工作重塑是否能够构建积极自我概念的关

注较少ꎬ 这也意味着在一定程度上ꎬ 员工经历工作重塑所增加的职业认同感会因高工作不安全感而

削弱ꎮ 综上所述ꎬ 本研究认为ꎬ 工作不安全感在工作重塑对员工职业认同的影响中发挥着调节作用ꎬ
具体而言ꎬ 当工作不安全感越低时ꎬ 工作重塑对员工职业认同的正向影响越强ꎮ

基于此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ１: 工作不安全感在工作重塑对员工职业认同的影响中发挥着调节作用ꎬ 即工作不安全感越低ꎬ

工作重塑对职业认同的正向影响越强ꎮ
其次ꎬ 针对员工在不同程度的工作不安全感情境中的工作重塑行为对其组织认同的影响进行探

讨: 一方面ꎬ 处在较高工作不安全感组织情境中的员工会对工作不确定性和工作持续性产生担忧ꎬ
使得员工长期处于压力状态(Ｇｉｕｎｃｈｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎮ 为了改善这种负面状态ꎬ 员工希望通过工作重塑

来给自身工作增加不可替代性ꎬ 从而证明自己对组织的价值(Ｗａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ 社会认同理论认

为ꎬ 员工通过社会互动、 集体价值规范、 他人评价和内化来构建自我概念ꎬ 进而影响员工对于所属

群体的认同感(Ａｓｈｆｏｒｔｈ ＆ Ｋｒｅｉｎｅｒꎬ １９９９)ꎮ 然而ꎬ 高工作不安全感的情境难以使得员工通过组织获得
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积极的自我概念ꎬ 从而不利于员工组织认同的形成ꎮ 首先ꎬ 在高工作不安全感情境中ꎬ 组织为了达

到稳定发展的目的ꎬ 很有可能将一切违反组织正常流程和观念的行为视为高风险行为ꎮ 因此ꎬ 改善

工作流程和工作内容的工作重塑行为由于违背了组织的固有工作观念(Ｗａｌｋ ＆ Ｐｅｔｅｒｓｏｎꎬ ２０２３)ꎬ 更

容易招致高工作不安全感情境中来自组织的反感和不理解ꎮ 其次ꎬ 员工通过工作重塑行为改善工作

流程从而提高效率的行为ꎬ 更有可能加剧同样处于高工作不安全感情境中的其他同事对于失去工作

的压力感和威胁感(Ｈｏｏｄꎬ ２０１９)ꎬ 并最终产生消极的组织内人际行为(Ｆｏｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ 最后ꎬ 经

历工作重塑的员工很可能会与其他未经历工作重塑的同事进行比较(Ｆｅｓｔｉｎｇｅｒꎬ １９５４)ꎬ 从而为自己提

供在面对工作不安全感时的心理支持ꎬ 并形成对更优待遇或地位的心理期望 (Ｈａｒｖｅｙ ＆ Ｈａｒｒｉｓꎬ
２０１０)ꎮ 然而ꎬ 在高工作不安全感情境中ꎬ 组织为了维持稳定和发展ꎬ 难以及时满足员工的心理期望

或认可其工作重塑行为ꎮ 综合以上三点ꎬ 高工作不安全感情境使得组织或者同事难以支持和理解员

工的工作重塑行为ꎬ 从而不利于员工从组织中获得积极的自我概念ꎬ 降低员工对于组织的认同感ꎮ
另一方面ꎬ 员工在较低工作不安全感的组织情境中进行工作重塑后ꎬ 除了有助于员工构建积极的自

我概念之外(Ｔａｊｆｅｌ ＆ Ｔｕｒｎｅｒꎬ １９８６ꎻ Ｊｉａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎬ 较低的工作不安全感还能够使得员工对组织

的现状以及未来抱有积极的态度和看法ꎬ 不容易迁怒和怪罪于组织而产生消极的观念(Ｈｏｏｄꎬ ２０１９)ꎮ
这种积极的态度和看法能够帮助员工削弱工作重塑所带来的对组织以及同事的不满ꎬ 进而削弱工作

重塑对于员工组织认同的消极影响ꎮ 因此ꎬ 本研究认为ꎬ 工作不安全感调节了工作重塑对员工组织

认同的影响ꎬ 即工作不安全感越高ꎬ 工作重塑对于员工组织认同的负面影响越强ꎮ
基于此ꎬ 本研究提出以下假设:
Ｈ２: 工作不安全感在工作重塑对员工组织认同的影响中发挥着调节作用ꎬ 即工作不安全感越高ꎬ

工作重塑对员工组织认同的负面影响越强ꎮ

２􀆰 ２　 职业认同和组织认同对员工工作投入的直接作用

“工作投入”代表了员工与其工作角色的心理联系ꎬ 涉及他们在工作中对身体、 情感和认知资源

的充分投入(Ｃｈｒｉｓｔｉａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１)ꎮ 这意味着在工作过程中ꎬ 员工会将尽可能多的时间、 精力和注

意力投入他们的工作角色ꎬ 因此在工作角色中表现良好(Ｃｈｒｉｓｔｉａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１)ꎮ 在当今大变局环境

下ꎬ 工作投入显得尤为重要ꎬ 组织越来越依赖员工的主动性来应对不确定和动态的环境(Ｇｒａｎｔ ＆
Ｐａｒｋｅｒꎬ ２００９)ꎬ 只有激发员工的工作投入ꎬ 才能更好地推进和完成工作目标ꎮ

社会认同理论指出ꎬ 员工倾向于保持和执行与社会身份一致的活动(Ａｓｈｆｏｒｔｈ ＆ Ｍａｅｌꎬ １９８９)ꎮ 对

自我职业高度认同的员工会通过积极的自我概念、 正面的评价来展示对自身职业的认可(Ｖａｎ Ｄｉｃｋ ＆
Ｗａｇｎｅｒꎬ ２００２)ꎮ 因此ꎬ 高职业认同的员工会选择激发积极的工作活力、 热情ꎬ 全神贯注地投入工

作ꎬ 以维持积极的职业认同ꎬ 并且会产生积极为组织奉献的意愿ꎬ 让自己的行为符合组织意愿或群

体特征(朱永跃和马苗慧ꎬ ２０２３)ꎮ 这些也符合工作投入的“活力、 奉献、 专注”三个维度的内涵

(Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００２)ꎮ 已有大量研究对职业认同和工作投入之间的关系进行探讨ꎬ 证实了职业认

同会对工作投入带来积极影响(Ｊｅａｎｓｏｎ ＆ Ｍｉｃｈｉｎｏｖꎬ ２０２０)ꎮ 高职业认同的员工对职业规范和流程更

熟悉ꎬ 认为人—职更匹配ꎬ 且拥有较好的人际关系和责任感ꎬ 使其愿意花费更多的时间和精力在工
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作上ꎬ 因而有更高水平的工作投入(陈文春等ꎬ ２０１８)ꎮ 综上所述ꎬ 本研究认为员工的职业认同能够

提升其工作投入ꎮ
基于此ꎬ 本研究提出以下假设:
Ｈ３: 员工的职业认同会正向影响其工作投入ꎮ
社会认同理论认为人们倾向于把自己和他人的社会群体发展成积极的自我概念的认同群体ꎬ 增

强自身的自我概念(Ｔａｊｆｅｌ ＆ Ｔｕｒｎｅｒꎬ １９８６)ꎮ 当员工认同他们的组织时ꎬ 他们可能会热衷于投入时间

和精力来实现团队的共同目标(Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００２)ꎮ 已有研究发现员工组织认同的增强ꎬ 会使其

保持更积极的态度ꎬ 更有动力表现出有益于组织的行为ꎬ 并相信自己的努力对组织是有价值的(Ｈｕｒ
ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎮ 而工作投入是员工一种自我投入的意识ꎬ 是员工在工作中认真而有激情地完成任务ꎬ
并与工作体验保持情感联系的状态(Ｃｈｒｉｓｔｉａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１)ꎮ 工作投入有三个维度: 活力、 奉献和专

注ꎬ 即在工作时精力充沛ꎬ 愿意在工作中投入努力ꎬ 即使面对困难也能坚持不懈( Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０１９)ꎮ 所以当员工的组织认同越强ꎬ 越会进行更多的工作投入ꎮ 已有许多研究证实ꎬ 组织认同与工

作投入正相关(Ｇｏｍｅｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ 因此ꎬ 当员工具有积极的组织认同ꎬ 会进一步增加工作投入以

保持认同和行为的一致性ꎮ 综上所述ꎬ 本研究认为员工的组织认同能够提升其工作投入ꎮ
基于此ꎬ 本研究提出以下假设:
Ｈ４: 员工的组织认同会正向影响其工作投入ꎮ

２􀆰 ３　 有中介的调节作用

根据社会认同理论ꎬ 员工倾向于保持和执行与社会身份一致的活动(Ａｓｈｆｏｒｔｈ ＆ Ｍａｅｌꎬ １９８９)ꎮ 因

此ꎬ 工作重塑会影响员工对职业和组织的认同感ꎬ 并会使其倾向于采取和执行与认同一致的行为活

动ꎮ 就工作不安全感在工作重塑通过职业认同影响工作投入中的调节作用而言ꎬ 一方面ꎬ 处于低工

作不安全感情境中的员工不易产生对维持工作持续性的压力和焦虑(Ｊｉａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎬ 从而有足够

的时间和精力用于重构个人概念和工作意义ꎮ 鉴于此ꎬ 处于低工作不安全感情境中的员工在进行工

作重塑后ꎬ 会更加容易关注并感受到由工作重塑所带来的积极自我概念和职业成功感(Ｂｅｒｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０１３)ꎬ 从而有利于职业认同的形成ꎮ 积极的职业认同可以促进员工工作投入ꎬ 因为员工会觉得自己

的工作是有价值的ꎬ 符合自己的兴趣和目标ꎬ 从而更愿意投入时间和精力去完成工作ꎬ 并通过工作

投入继续维持积极的职业认同(Ａｓｈｆｏｒｔｈ ＆ Ｍａｅｌꎬ １９８９)ꎮ 另一方面ꎬ 高工作不安全感的组织情境会使

得员工过度关注工作的稳定性和连续性(Ｇｉｕｎｃｈｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎬ 而忽略对于积极自我概念的构建和维

持ꎮ 因此ꎬ 高工作不安全感氛围极有可能减少员工通过工作重塑构建的积极自我概念ꎬ 从而在一定

程度上削弱员工经历工作重塑后形成的职业认同感ꎮ 当员工的职业认同感被削弱后ꎬ 员工不再关注

维持积极的职业认同ꎬ 从而相对来说降低工作投入ꎮ 综上所述ꎬ 工作不安全感调节了工作重塑对工

作投入的间接影响ꎬ 当工作不安全感越低时ꎬ 工作重塑通过员工职业认同对工作投入的间接影响越

强ꎮ
基于此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ５: 工作不安全感通过员工职业认同调节工作重塑对工作投入的间接影响ꎬ 当工作不安全感越
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低时ꎬ 这种间接影响越强ꎮ
就工作不安全感在工作重塑通过组织认同影响工作投入中的调节作用而言ꎬ 一方面ꎬ 员工在高

工作不安全感情境中的工作重塑行为不仅容易违反组织的正常工作流程(Ｗａｌｋ ＆ Ｐｅｔｅｒｓｏｎꎬ ２０２３)ꎬ
也会导致组织内其他同事的威胁感(Ｈｏｏｄꎬ ２０１９)ꎬ 从而导致员工无法从组织中获取积极的自我概念ꎬ
阻碍组织认同的形成ꎮ 同时ꎬ 员工通过任务的调整使其自认为在组织中的角色更加突出和有价值ꎬ
容易产生比其他同事更持续或者更好的待遇和地位的心理期望(Ｈａｒｖｅｙ ＆ Ｈａｒｒｉｓꎬ ２０１０)ꎮ 而处于高工

作不安全感情境中的组织难以及时满足员工以上心理期望ꎬ 进而使得员工更加消极地看待原有组织

的理念ꎬ 不利于组织认同的形成ꎮ 消极的组织认同容易使得员工对组织形成消极的态度和想法ꎬ 从

而不利于员工表现出有利于组织的行为(Ｈｕｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎬ 进而使得员工降低工作投入ꎮ 另一方面ꎬ
在低工作不安全感的组织情境中ꎬ 通过工作重塑ꎬ 员工经历了一系列的变革和学习过程ꎬ 这不仅有

助于构建积极的自我概念ꎬ 而且组织中低工作不安全感的氛围使得员工对于个人以及组织未来的发

展抱有积极的态度ꎬ 有助于员工削弱工作重塑所带来的对组织以及同事的消极看法和态度ꎬ 从而相

对来说更容易表现出有益于组织的行为ꎬ 增加工作投入ꎮ
基于此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ６: 工作不安全感通过员工组织认同调节工作重塑对工作投入的间接影响ꎬ 当工作不安全感越

高时ꎬ 这种间接影响越强ꎮ
综上ꎬ 本研究的模型如图 １ 所示ꎮ
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图 １　 研究模型

３􀆰 研究 １: 工作不安全感调节作用的预实验研究

３􀆰 １　 研究样本

本研究旨在通过情境实验的方式对工作不安全感的调节作用进行预测试ꎬ 探究其是否可能存在

潜在的调节效应ꎮ 本研究在某高校按照男女性别 １ ∶ １ 的比例招募 １７０ 名大一本科生ꎬ 因招募的学生

为同一年级ꎬ 年纪大多为 １８~２０ 岁ꎬ 为减少参与调查被试的疑虑ꎬ 所以未详细调查被试的人口统计

学数据ꎬ 剔除未能通过干扰题项的答卷 ６ 份ꎬ 最终共回收 １６４ 份样本数据ꎮ
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３􀆰 ２　 实验设计与实验程序

在研究 １ 中ꎬ 邀请被试参与一项名为“情境实验研究”的调查ꎬ 并将被试随机分配到高工作不安

全感组(ｎ＝ ７８)或低工作不安全感组(ｎ ＝ ８６)ꎮ 随后ꎬ 邀请被试进行工作不安全感的操纵程序ꎬ 即同

时邀请两组被试分别阅读以下操纵材料ꎬ 材料内容示例如下:
(１)高工作不安全感的操纵材料ꎮ 你是一家外贸公司的业务员ꎬ 你的工作主要是跟国外的客户联

系ꎬ 签订订单ꎬ 完成销售指标ꎮ 你一直很喜欢自己的工作ꎬ 觉得能够接触不同的文化ꎬ 拓展自己的

视野ꎮ 但是最近ꎬ 公司的经营状况不佳ꎬ 由于国际贸易的不确定性ꎬ 订单量大幅下降ꎬ 利润也锐减ꎬ
公司开始裁员ꎬ 你担心自己会成为下一个被炒的人ꎮ 同时ꎬ 公司的管理层发生了变动ꎬ 新上任的销

售总监对业务员的要求很高ꎬ 经常变更销售策略ꎬ 给业务员增加了很多额外的工作ꎬ 比如每周要提

交详细的工作报告ꎬ 每月要参加培训考试ꎬ 每季度要进行业绩评估ꎬ 而且考核标准很严格ꎬ 一旦不

达标就会受到处罚ꎬ 甚至被辞退ꎮ 此外ꎬ 公司的竞争对手越来越多ꎬ 市场份额越来越小ꎬ 你感觉自

己的工作能力和竞争力不足ꎬ 难以应对客户的需求和变化ꎬ 担心自己会失去客户ꎬ 失去工作ꎬ 失去

收入ꎮ 面对这些压力ꎬ 你开始对自己的工作感到厌倦和沮丧ꎬ 觉得自己的工作没有意义ꎬ 没有未来ꎬ
你失去了工作的动力和信心ꎬ 工作效率和质量也下降了ꎬ 你甚至想过辞职换工作ꎬ 但是又担心找不

到更好的工作ꎬ 陷入了困境ꎮ
(２)低工作不安全感的操纵材料ꎮ 你是一家外贸公司的业务员ꎬ 你的工作主要是跟国外的客户联

系ꎬ 签订订单ꎬ 完成销售指标ꎮ 你一直很喜欢自己的工作ꎬ 觉得能够接触不同的文化ꎬ 拓展自己的

视野ꎮ 一直以来ꎬ 公司的经营状况良好ꎬ 公司的管理层给予业务员工作中足够的自主性ꎮ 此外ꎬ 由

于你的专业能力和业绩优秀ꎬ 公司给予你很高的工作保障和奖励ꎮ
操纵结束后ꎬ 要求参与者继续完成一份包括测量工作重塑、 职业认同、 组织认同以及操纵检验

的问卷ꎮ

３􀆰 ３　 测量工具

本研究变量测量均采用国外成熟量表ꎬ 在英语专业人士和人力资源管理教授的辅助下ꎬ 严格按

照“双盲翻译”的方法转换成中文ꎮ 除控制变量外ꎬ 其余变量均采用李克特 ５ 点量表法计分ꎬ 其中 １
表示完全不符合ꎬ ５ 表示完全符合ꎮ

(１)工作重塑ꎮ 本研究采用 Ｌｅａｎａ 等(２００９)开发的量表来测量员工的工作重塑行为ꎬ 该量表包括

４ 条题项ꎮ 代表性题项如“我引入新的方式来改进我的工作”ꎮ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ８６７ꎮ
(２)工作不安全感ꎮ 本研究采用 Ｍａｕｎｏ 等(２００１)开发的量表来测量员工的工作不安全感ꎬ 该量

表包括 ５ 条题项ꎮ 代表性题项如“我担心将来会被解雇”ꎮ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ８９３ꎮ
(３)职业认同和组织认同ꎮ 本研究采用 Ｍａｅｌ 和 Ａｓｈｆｏｒｔｈ(１９９２)开发的量表来测量员工职业认同

和组织认同程度ꎬ 分别包括 ６ 条题项ꎮ 在具体施测过程中根据实际的情景进行了适当调整ꎬ 职业

认同的代表性题项如“我认为ꎬ 我所从事职业的成功也是我的成功”ꎬ 组织认同的代表性题项如
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“当有人称赞我所在的组织时ꎬ 我感觉就像称赞我自己一样”ꎮ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值分别为

０􀆰 ９０２ 和 ０􀆰 ８８２ꎮ
(４)控制变量ꎮ 本研究将可能对工作投入产生影响的变量作为控制变量ꎬ 包括被试的性别、 年龄

和学历ꎬ 并在实验开始前通过严格挑选被试的方式进行控制ꎮ

３􀆰 ４　 研究结果

３􀆰 ４􀆰 １　 操纵检验

对 １６４ 份调研样本进行工作不安全感的操纵检验ꎮ 通过独立样本 Ｔ 检验ꎬ 数据结果表明: 高工

作不安全感组的被试比低工作不安全感组的被试报告更高的工作不安全感(Ｍ高 ＝ ４􀆰 ０１ꎬ ＳＤ ＝ ０􀆰 ５６ꎻ
Ｍ低 ＝ ２􀆰 ８３ꎬ ＳＤ＝ ０􀆰 ８４ꎬ ｔ(１６４)＝ １０􀆰 ４８ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎮ 因此ꎬ 针对工作不安全感的操纵检验成功ꎮ

３􀆰 ４􀆰 ２　 假设检验

本研究采用一般线性回归分析进行假设检验ꎮ 首先ꎬ 将工作重塑与工作不安全感的交互项对职

业认同进行回归分析ꎬ 结果显示ꎬ 该交互项对职业认同的影响显著( β ＝ ０􀆰 ０３ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 这说明工

作不安全感在工作重塑对员工职业认同的影响中存在较为显著的调节作用ꎮ 随后ꎬ 进一步采用方差

分析ꎬ 结果显示: 低工作不安全感中员工的职业认同高于高工作不安全感中员工的职业认同且显著

(Ｍ低 ＝ ４􀆰 ０１ꎬ ＳＤ＝ ０􀆰 ５６ꎻ Ｍ高 ＝ ２􀆰 ８３ꎬ ＳＤ＝ ０􀆰 ８４ꎻ Ｆ(１ꎬ １６４)＝ １０９􀆰 ７８ꎻ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 因此ꎬ 工作不安全

感在工作重塑对员工职业认同影响中的调节作用得到了初步的证据支持ꎮ
其次ꎬ 将工作重塑与工作不安全感的交互项对组织认同进行回归分析ꎮ 结果显示ꎬ 该交互项对

组织认同的影响不显著( β ＝ ０􀆰 ０５ꎬ ＳＥ＝ ０􀆰 ０３ꎬ ｐ＝ ０􀆰 ０８)ꎮ 值得注意的是ꎬ 进一步采用方差分析发现ꎬ
高工作不安全感中员工的组织认同低于低工作不安全感中员工的组织认同且显著(Ｍ低 ＝ ３􀆰 ５０ꎬ ＳＤ ＝
０􀆰 ７６ꎻ Ｍ高 ＝ ３􀆰 ２５ꎬ ＳＤ＝ ０􀆰 ６９ꎻ Ｆ(１ꎬ １６４)＝ ５􀆰 ０６ꎻ ｐ<０􀆰 ０５)ꎮ 因此ꎬ 尽管交互作用的结果不显著ꎬ 但

是方差分析结果显示高低两种工作不安全感情境中员工的组织认同存在显著差异ꎬ 并且高工作不

安全感情境中的组织认同更低ꎬ 侧面反映了工作不安全感在工作重塑对员工组织认同影响中的调

节作用ꎮ 回归分析和方差分析的结果不一致ꎬ 有可能是实验研究的情境操纵难以完全模拟组织内

的真实情境ꎮ 因此ꎬ 有必要通过实地调研并采用全模型的验证方法ꎬ 进一步验证工作不安全感的

调节效应ꎮ

３􀆰 ５　 研究小结

研究 １ 为工作不安全感在员工工作重塑对职业认同和组织认同影响中的调节作用提供了初步的

证据支持ꎬ 因此ꎬ 可以进行进一步检验ꎬ 即在研究 ２ 中通过多时间段、 多源的问卷调查来扩展研究

的外部效度ꎬ 并同时考虑员工的工作投入进行全模型检验ꎮ
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４􀆰 研究 ２: 全模型问卷调研

４􀆰 １　 研究样本和数据收集

本研究采用 ３ 个阶段的问卷调查法来检验上述模型假设ꎮ 在江西某高校内以课程作业的方式

招募到 ６０ 位 ＭＢＡ 学员作为本次研究的样本收集志愿者ꎮ 该 ６０ 名 ＭＢＡ 学员志愿者负责在各自熟

悉的公司中完成所有问卷的发放以及回收工作ꎮ 在调研开始之前ꎬ 研究者对每位 ＭＢＡ 学员进行了

调研的培训ꎬ 并介绍了调研的目的ꎬ 声明调研结果仅限于学术研究使用ꎬ 并承诺严格对所有参与

者的个人信息保密ꎬ 同时要求问卷必须现场发放并回收ꎮ 问卷的发放工作具体如下:
(１)时间点 １ꎬ ６０ 名 ＭＢＡ 学员志愿者共成功招募到 ３６０ 名员工参与调查ꎮ 在取得这些员工的同

意和联系电话后ꎬ ＭＢＡ 学员志愿者通过短信的方式向各员工发放该阶段的调查问卷ꎮ 在该阶段的调

查中ꎬ 参与调查的员工需要回答工作重塑、 工作不安全感以及人口统计学变量(包括性别、 年龄、 受

教育程度和任职时间)的问卷ꎮ 该阶段最终回收到 ３４１ 份有效样本数据ꎮ
(２)时间点 ２(距离时间点 １ 两周后)ꎬ ６０ 名 ＭＢＡ 学员志愿者针对第一阶段招募到的 ３４１ 名员工

进行调查ꎬ 通过短信的方式向各员工发放该阶段的调查问卷ꎮ 在该阶段的调查中ꎬ 参与调查的员工

需要回答职业认同和组织认同以及人口统计学变量(包括性别、 年龄、 受教育程度和任职时间)的问

卷ꎮ 该阶段最终回收到 ３２５ 份有效样本数据ꎮ
(３)时间点 ３(距离时间点 ２ 两周后)ꎬ 仍然由 ６０ 名 ＭＢＡ 学员志愿者针对第二阶段招募到的 ３２５

名员工进行调查ꎬ 通过短信的方式向各员工发放该阶段的调查问卷ꎮ 在该阶段的调查中ꎬ 参与调查

的员工需要回答员工的工作投入以及人口统计学变量(包括性别、 年龄、 受教育程度和任职时间)的
问卷ꎮ 最后ꎬ 经过数据整理ꎬ 匹配三个阶段后得到有效问卷 ３２１ 份ꎬ 有效回收率为 ８９􀆰 １７％ꎮ

最终样本中ꎬ 男性 １６８ 人ꎬ 女性 １５３ 人ꎻ 年龄 ２５ 岁及以下 ５６ 人ꎬ ２６~３０ 岁 ８１ 人ꎬ ３１~４０ 岁 ７７
人ꎬ ４１~５０ 岁 ７４ 人ꎬ ５１ 岁及以上 ３３ 人ꎻ 受教育程度初中及以下 １８ 人ꎬ 高中或中专 ３０ 人ꎬ 大专 ８７
人ꎬ 本科 １４０ 人ꎬ 研究生及以上 ４６ 人ꎻ 任职时间 ５ 年及以下 ９３ 人ꎬ ６ ~ １０ 年 １０８ 人ꎬ １１ ~ ２０ 年 ７３
人ꎬ ２１ 年及以上 ４７ 人ꎮ

４􀆰 ２　 测量工具

(１)工作重塑ꎮ 与研究 １ 相同ꎬ 采用 Ｌｅａｎａ 等(２００９)开发的量表来测量员工的工作重塑行为ꎬ 该

量表包括 ４ 条题项ꎮ 代表性题项如“我引入新的方式来改进我的工作”ꎮ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为

０􀆰 ９５０ꎮ
(２)工作不安全感ꎮ 与研究 １ 相同ꎬ 采用 Ｍａｕｎｏ 等(２００１)开发的量表来测量员工的工作不安全

感ꎬ 该量表包括 ５ 条题项ꎮ 代表性题项如“我担心将来会被解雇”ꎮ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为

０􀆰 ８８５ꎮ
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(３)职业认同和组织认同ꎮ 与研究 １ 相同ꎬ 采用 Ｍａｅｌ 和 Ａｓｈｆｏｒｔｈ(１９９２)开发的量表来测量员工职

业认同和组织认同程度ꎬ 分别包括 ６ 条题项ꎮ 在具体施测过程中根据实际的情景进行了适当调整ꎬ
职业认同的代表性题项如“我认为ꎬ 我所从事职业的成功也是我的成功”ꎬ 组织认同的代表性题项如

“当有人称赞我所在的组织时ꎬ 我感觉就像称赞我自己一样”ꎮ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值分别为 ０􀆰 ９４６
和 ０􀆰 ８８６ꎮ

(４)工作投入ꎮ 本研究采用 Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ 等(２０１９)改编的量表来测量员工工作投入ꎬ 该量表包括 ３ 条

题项ꎮ 代表性题项如“我对我的工作充满热情”ꎮ 该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ９４６ꎮ
(５)控制变量ꎮ 以往研究认为一些人口统计学变量会影响员工工作投入(Ｈａｋａｎｅｎ ＆ Ｐｅｅｔｅｒｓꎬ

２０１５)ꎬ 因此本研究将可能对工作投入产生影响的变量作为控制变量ꎬ 包括员工的性别、 年龄、 学历

和任职时间ꎮ

４􀆰 ３　 研究结果

本研究主要采用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ０ 软件对整体模型进行全模型分析ꎬ 通过以下三个步骤对模型进行验

证: 首先ꎬ 本研究在验证性因子分析的基础上ꎬ 检验变量间的区分效度和共同方法偏差问题ꎻ 其次ꎬ
进行描述性统计分析和相关分析ꎻ 最后ꎬ 对整体模型中涉及的全部研究假设进行检验ꎬ 即依次检验

工作不安全感的调节作用、 职业认同和组织认同对员工工作投入的直接作用以及有中介的调节作用ꎮ
４􀆰 ３􀆰 １　 共同方法偏差分析

为检验共同方法偏差问题ꎬ 本研究首先进行 Ｈａｒｍａｎ 单因素检验ꎬ 对 ５ 个变量进行未旋转的探索

性因子分析ꎬ 结果共析出了 ５ 个因子ꎬ 累计方差解释率为 ７６􀆰 ７０６％ꎬ 第一个因子解释了 ２８􀆰 ９０１％的

方差解释率ꎬ 低于 ４０％的建议值(汤丹丹等ꎬ ２０２０ꎻ Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９８６)ꎮ
另外ꎬ 本研究还利用对非可测潜在方法因子进行控制的方法来检验共同方法偏差ꎬ 即在五因子

模型基础之上加入一个共同方法因子ꎬ 并将所有观测变量加载在潜在方法因子上ꎮ 结果发现ꎬ 进行

以上操作的模型无法在 Ｍｐｌｕｓ 完成拟合ꎬ 这表明带有共同方法因子的因子结构没有显著改变其拟合

程度ꎬ 说明本研究不存在严重的共同方法偏差问题ꎮ
４􀆰 ３􀆰 ２　 验证性统计分析

通过验证性因子分析ꎬ 评估了 ５ 个主要变量(工作重塑、 工作不安全感、 职业认同、 组织认同和

工作投入)之间的区分效度ꎮ 由于职业认同和组织认同的题项过多ꎬ 采用平衡法将这两个变量的题项

进行打包ꎬ 打包后职业认同和组织认同的题项数量分别为 ３ 个ꎮ 由表 １ 可知ꎬ 五因子模型的拟合指

标最好(χ２ / ｄｆ ＝ ３４􀆰 ７６４ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９３７ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９２３ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０９０ꎬ ＳＲＭＲ ＝ ０􀆰 ０４２)ꎮ 结果表明ꎬ 本

研究模型中的 ５ 个变量的测量结果具有良好的区分效度ꎮ
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表 １ 验证性因子分析

模　 　 型 χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ
五因子模型: ＪＣꎬ ＪＩꎬ ＰＩꎬ ＯＩꎬ ＷＥ ３４􀆰 ７６４ ０􀆰 ９３７ ０􀆰 ９２３ ０􀆰 ０９０ ０􀆰 ０４２
四因子模型: ＪＣ＋ＪＩꎬ ＰＩꎬ ＯＩꎬ ＷＥ ３４􀆰 ７６４ ０􀆰 ７８０ ０􀆰 ７３９ ０􀆰 １６６ ０􀆰 １４８
三因子模型: ＪＣ＋ＪＩꎬ ＰＩ＋ＯＩꎬ ＷＥ ３４􀆰 ７６４ ０􀆰 ５６０ ０􀆰 ４９０ ０􀆰 ２３２ ０􀆰 ２２６
二因子模型: ＪＣ＋ＪＩꎬ ＰＩ＋ＯＩ＋ＷＥ ２４􀆰 ９６６ ０􀆰 ３７８ ０􀆰 ２９０ ０􀆰 ２７３ ０􀆰 ２５６
单因子模型: ＪＣ＋ＪＩ＋ＰＩ＋ＯＩ＋ＷＥ ２７􀆰 ６２２ ０􀆰 ３０４ ０􀆰 ２１２ ０􀆰 ２８８ ０􀆰 ２３２

　 　 注: ＪＣ 表示工作重塑ꎬ ＪＩ 表示工作不安全感ꎬ ＰＩ 表示职业认同ꎬ ＯＩ 表示组织认同ꎬ ＷＥ 表示工作投入ꎮ

４􀆰 ３􀆰 ３　 描述性统计分析

表 ２ 呈现了各变量的均值、 标准差和相关系数ꎮ 如表 ２ 所示ꎬ 工作重塑与职业认同( ｒ ＝ ０􀆰 ３８８ꎬ
ｐ<０􀆰 ０１)呈显著正相关ꎬ 工作重塑与组织认同( ｒ ＝ －０􀆰 ２１３ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)呈显著负相关ꎬ 职业认同与工作

投入呈显著正相关( ｒ＝ ０􀆰 ４６４ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 组织认同与工作投入呈显著正相关( ｒ＝ ０􀆰 ２４９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 此

外ꎬ 工作重塑与工作投入整体呈正相关( ｒ＝ ０􀆰 ２５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 因此ꎬ 本研究的中介效应假设得到了初

步的支持ꎮ

表 ２ 变量的均值、 标准差和相关系数

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９
１􀆰 性别 １
２􀆰 年龄 －０􀆰 ００４ １
３􀆰 学历 ０􀆰 ０７８ －０􀆰 ０１６ １

４􀆰 任职时间 －０􀆰 ０３８ ０􀆰 ５５０∗∗ ０􀆰 ０２０ １
５􀆰 工作重塑 ０􀆰 ０２２ ０􀆰 ００８ －０􀆰 ０２３ －０􀆰 ０３７ １
６􀆰 职业认同 ０􀆰 ０５０ ０􀆰 ０４５ －０􀆰 ０４６ －０􀆰 ０３２ ０􀆰 ３８８∗∗ １
７􀆰 组织认同 －０􀆰 ０１３ －０􀆰 ００４ －０􀆰 ００５ ０􀆰 ０５２ －０􀆰 ２１３∗∗ －０􀆰 ０３５ １

８􀆰 工作不安全感 －０􀆰 ０３２ ０􀆰 ０２２ －０􀆰 ００８ －０􀆰 ０１９ －０􀆰 １２４∗ －０􀆰 １９３∗∗ ０􀆰 １２９∗ １
９􀆰 工作投入 ０􀆰 ０７２ －０􀆰 ００１ ０􀆰 ０１０ ０􀆰 ０４６ ０􀆰 ２５０∗∗ ０􀆰 ４６４∗∗ ０􀆰 ２４９∗∗ ０􀆰 ０７２ １
１０􀆰 均值 １􀆰 ４７７ ２􀆰 ８３５ ３􀆰 ５１７ ２􀆰 ２３１ ２􀆰 １７１ ２􀆰 ７８８ ２􀆰 ２２５ ３􀆰 ４２６ ２􀆰 ３９５

１１􀆰 标准差 ０􀆰 ５２０ １􀆰 ２５３ １􀆰 ０３１ １􀆰 ０２６ ０􀆰 ９８２ ０􀆰 ８４３ ０􀆰 ７２１ ０􀆰 ６４８ ０􀆰 ８８７
　 　 注: Ｎ＝ ３２１ꎻ 性别: １＝男性ꎬ ２＝女性ꎻ 年龄: １＝ ２５ 岁及以下ꎬ ２ ＝ ２６~ ３０ 岁ꎬ ３ ＝ ３１~ ４０ 岁ꎬ ４ ＝ ４１~ ５０ 岁ꎬ ５ ＝
５１ 岁及以上ꎻ 受教育程度: １＝初中及以下ꎬ ２＝高中或中专ꎬ ３＝大专ꎬ ４ ＝本科ꎬ ５ ＝研究生及以上ꎻ 任职时间: １ ＝ ５
年及以下ꎬ ２＝ ６~１０ 年ꎬ ３＝ １１~２０ 年ꎬ ４＝ ２１ 年及以上ꎻ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ 后同ꎮ
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４􀆰 ３􀆰 ４　 假设检验

为检验在不同程度的工作不安全感情境中进行工作重塑后的员工对于职业认同和组织认同的反

应不同ꎬ 本研究采用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ０ 构建了一个调节效应的结构方程模型ꎮ 在控制了员工的性别、 年龄等

变量之后ꎬ 工作不安全感分别取高低值时的调节作用结果见表 ３ꎮ
检验结果显示工作重塑和工作不安全感的交互项对职业认同的负向影响显著(β ＝ －０􀆰 ２０４ꎬ ｐ<

０􀆰 ０１)ꎮ 在低工作不安全感的条件下ꎬ 工作重塑和职业认同之间的正向关系较强(β ＝ ０􀆰 ４４１ꎬ ９５％置

信区间[０􀆰 ３２６ꎬ ０􀆰 ５５６])ꎻ 而在高工作不安全感的条件下ꎬ 工作重塑和职业认同之间的正向关系有所

减弱(β＝ ０􀆰 １７６ꎬ ９５％置信区间[０􀆰 ０５８ꎬ ０􀆰 ２９４])ꎬ 并且高低工作不安全感条件下二者的差异显著

(β＝ －０􀆰 ２６５ꎬ ９５％置信区间[－０􀆰 ４２４ꎬ －０􀆰 １０５])ꎮ 因此ꎬ 假设 Ｈ１ 得到支持ꎬ 即工作不安全感在工作

重塑对员工职业认同的影响中发挥着重要的调节作用ꎬ 具体而言ꎬ 工作不安全感越低ꎬ 工作重塑对

于员工职业认同的正面影响越强ꎮ

表 ３ 调节效应分析结果(抽样 ５０００ 次)

作用关系
工作重塑×工作不安全感→职业认同

调节效应 ９５％ 置信区间

高工作不安全感(Ｍｅａｎ ＋１ ＳＤ) ０􀆰 １７６∗∗ [０􀆰 ０５８ꎬ ０􀆰 ２９４]
低工作不安全感(Ｍｅａｎ －１ ＳＤ) ０􀆰 ４４１∗∗ [０􀆰 ３２６ꎬ ０􀆰 ５５６]

高低差异 －０􀆰 ２６５∗∗ [－０􀆰 ４２４ꎬ －０􀆰 １０５]

作用关系
工作重塑×工作不安全感→组织认同

调节效应 ９５％ 置信区间

高工作不安全感(Ｍｅａｎ ＋１ ＳＤ) －０􀆰 ２８９∗∗ [－０􀆰 ３９６ꎬ －０􀆰 １８１]
低工作不安全感(Ｍｅａｎ －１ ＳＤ) －０􀆰 ００９ [－０􀆰 １１３ꎬ ０􀆰 ０９６]

高低差异 －０􀆰 ２８０∗∗ [－０􀆰 ４２６ꎬ －０􀆰 １３５]
　 　 注: 低工作不安全感是均值－１ 个标准差ꎬ 高工作不安全感是均值＋１ 个标准差ꎮ

类似地ꎬ 检验结果指出工作重塑和工作不安全感的交互项对组织认同的正向影响显著( β ＝
－０􀆰 ２１６ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 如表 ３ 所示ꎬ 在低工作不安全感的条件下ꎬ 工作重塑和组织认同之间的负向关

系较弱且不显著( β ＝ －０􀆰 ００９ꎬ ９５％置信区间[－０􀆰 １１３ꎬ ０􀆰 ０９６])ꎻ 而在高工作不安全感的条件下ꎬ 工

作重塑和组织认同之间的负向关系较强且显著( β ＝ －０􀆰 ２８９ꎬ ９５％置信区间[－０􀆰 ３９６ꎬ －０􀆰 １８１])ꎬ 并

且高低工作不安全感条件下ꎬ 两者差异显著( β ＝ －０􀆰 ２８０ꎬ ９５％置信区间[－０􀆰 ４２６ꎬ －０􀆰 １３５])ꎮ 因此ꎬ
假设 Ｈ２ 得到支持ꎬ 即工作不安全感在工作重塑对员工组织认同的影响中发挥着重要的调节作用ꎬ 具

体而言ꎬ 工作不安全感越高ꎬ 工作重塑对员工组织认同的负面影响越强ꎮ
为进一步直观地反映研究假设中提出的交互效应ꎬ 本研究绘制了工作不安全感分别在高于和低

于一个标准差下的交互效应(见图 ２ 和图 ３)ꎮ
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图 ２　 工作不安全感对工作重塑与职业认同之间关系的调节效应图
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图 ３　 工作不安全感对工作重塑与组织认同之间关系的调节效应图

全模型检验结果表明ꎬ 在低工作不安全感的条件下ꎬ 工作重塑和工作投入之间的正向关系较强

且显著(β＝ ０􀆰 ２７８ꎬ ９５％置信区间[０􀆰 １４７ꎬ ０􀆰 ４１０])ꎻ 而在高工作不安全感的条件下ꎬ 工作重塑和工

作投入之间的关系较弱且不显著(β＝ －０􀆰 ００２ꎬ ９５％置信区间[ －０􀆰 １２８ꎬ ０􀆰 １２４])ꎬ 即工作不安全感能

有效调节工作重塑和工作投入之间的关系(β＝ －０􀆰 ３２２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 实证研究结果进一步表明ꎬ 工作不

安全感是影响员工工作重塑作用后果的重要情境因素ꎮ
为验证职业认同和组织认同分别对员工工作投入的影响ꎬ 本研究采用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ０ 软件分别计算了

其直接作用系数的估计结果ꎮ 在控制了员工的性别、 年龄等变量之后ꎬ 产生较高职业认同的员工会

使其工作投入提高( β ＝ ０􀆰 ４０１ꎬ ９５％置信区间[０􀆰 ３００ꎬ ０􀆰 ５０２]不包含 ０)ꎬ 假设 Ｈ３ 得到支持ꎬ 即职业

认同正向影响员工工作投入ꎻ 产生较高组织认同的员工也会使得其工作投入得到提升( β ＝ ０􀆰 ２９６ꎬ
９５％置信区间[０􀆰 １８４ꎬ ０􀆰 ４０８]不包含 ０)ꎬ 假设 Ｈ４ 得到支持ꎬ 即组织认同正向影响员工工作投入ꎮ

为检验后续的研究假设ꎬ 本研究进行有中介的调节检验ꎬ 结果如表 ４ 所示ꎮ 在低工作不安全感

的条件下ꎬ 工作重塑通过职业认同对工作投入的间接效应为 ０􀆰 １７７ꎬ ９５％置信区间[０􀆰 １１３ꎬ ０􀆰 ２４１]
(不包含 ０)ꎻ 在高工作不安全感的条件下ꎬ 工作重塑通过职业认同对工作投入的间接效应为 ０􀆰 ０７１ꎬ
９５％置信区间[０􀆰 ０２０ꎬ ０􀆰 １２１](不包含 ０)ꎬ 且高工作不安全感情境中职业认同的间接效应显著小于

低工作不安全感情境(两者差距效应值为－０􀆰 １０６ꎬ ９５％置信区间[－０􀆰 １７６ꎬ －０􀆰 ０３７]ꎬ 不色含 ０)ꎮ 因

此ꎬ 假设 Ｈ５ 得到支持ꎬ 即工作不安全感在工作重塑通过员工职业认同间接影响工作投入中发挥着调
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节作用ꎮ 具体而言ꎬ 工作不安全感越低ꎬ 这种间接影响越强ꎮ

表 ４ 有中介的调节效应分析结果(抽样 ５０００ 次)

效应类型 效应量 标准误 ９５％置信区间

有中介的调节效应: 工作重

塑×工作不安全感→职业认

同→员工工作投入

高工作不安全感(Ｍｅａｎ ＋１ ＳＤ) ０􀆰 ０７１∗∗ ０􀆰 ０２６ [０􀆰 ０２０ꎬ ０􀆰 １２１]
低工作不安全感(Ｍｅａｎ －１ ＳＤ) ０􀆰 １７７∗∗ ０􀆰 ０３３ [０􀆰 １１３ꎬ ０􀆰 ２４１]

效应差异 －０􀆰 １０６∗∗ ０􀆰 ０３５ [－０􀆰 １７６ꎬ －０􀆰 ０３７]
有中介的调节效应: 工作重

塑×工作不安全感→组织认

同→员工工作投入

高工作不安全感(Ｍｅａｎ ＋１ ＳＤ) －０􀆰 ０８６∗∗ ０􀆰 ０２３ [－０􀆰 １３１ꎬ －０􀆰 ０４０]
低工作不安全感(Ｍｅａｎ －１ ＳＤ) －０􀆰 ００３ ０􀆰 ０１６ [－０􀆰 ０３３ꎬ ０􀆰 ０２８]

效应差异 －０􀆰 ０８３∗∗ －０􀆰 ０２７ [－０􀆰 １３６ꎬ －０􀆰 ０３０]
　 　 注: Ｎ＝ ３２１ꎻ 低工作不安全感是均值－１ 个标准差ꎬ 高工作不安全感是均值＋１ 个标准差ꎮ

如表 ４ 所示ꎬ 在低工作不安全感的条件下ꎬ 工作重塑通过组织认同对工作投入的间接效应为

－０􀆰 ００３ꎬ ９５％置信区间[－０􀆰 ０３３ꎬ ０􀆰 ０２８](包含 ０)ꎻ 在高工作不安全感的条件下ꎬ 工作重塑通过组织

认同对工作投入的间接效应为－０􀆰 ０８６ꎬ ９５％置信区间[－０􀆰 １３１ꎬ －０􀆰 ０４０](不包含 ０)ꎻ 此外ꎬ 工作不

安全感在高水平和低水平时ꎬ 组织认同的中介效应差异显著ꎬ 效应值为 － ０􀆰 ０８３ꎬ ９５％置信区间

[－０􀆰 １３６ꎬ －０􀆰 ０３０](不包含 ０)ꎮ 因此ꎬ 假设 Ｈ６ 得到支持ꎬ 即工作不安全感在工作重塑通过员工组织

认同间接影响工作投入中发挥着调节作用ꎮ 具体而言ꎬ 工作不安全感越高ꎬ 这种间接影响越强ꎮ

５􀆰 结论与讨论

５􀆰 １　 主要结论

鉴于工作重塑与工作投入之间关系的讨论还未达成一致ꎬ 急需突破从单方面角度(积极或消极)
探讨工作重塑与工作投入关系的局限ꎬ 以全面、 辩证的视角看待工作重塑对工作投入的影响ꎮ 本研

究基于社会认同理论ꎬ 引入工作不安全感这一工作中常见的情境变量ꎬ 分析工作重塑对工作投入的

双刃剑效应ꎮ 研究发现: (１)工作不安全感显著调节工作重塑对员工职业认同的影响ꎬ 具体而言ꎬ 工

作不安全感越低ꎬ 工作重塑对员工职业认同的正向影响越强ꎬ 从而提高工作投入ꎻ (２)工作不安全感

显著调节工作重塑对员工组织认同的影响ꎬ 具体而言ꎬ 工作不安全感越强ꎬ 工作重塑对员工组织认

同的负面影响越强ꎬ 从而降低工作投入ꎮ 总而言之ꎬ 工作不安全感在工作重塑对员工职业认同和组

织认同的影响中发挥着重要的调节作用ꎬ 以上研究结论有助于辩证地理解工作重塑行为ꎬ 为组织有

效进行工作重塑干预提供有益启发ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

本研究在现有工作重塑和工作投入的文献基础之上ꎬ 基于社会认同理论ꎬ 主要考察了不同程度
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的工作不安全感情境中ꎬ 员工在经历工作重塑之后的不同作用机制及不同的工作投入ꎬ 相关理论贡

献主要体现在以下几个方面:
第一ꎬ 本研究基于社会认同理论ꎬ 拓展了工作重塑的研究视角ꎮ 已有的研究大多基于资源保存、

自我决定理论从资源和动机的视角考察工作重塑对员工工作投入的影响ꎬ 忽视了员工不同认同类型

的重要作用ꎮ 社会认同理论能够较清晰地解释个体在特定社会环境中对职业和组织的自我概念及后

续行为表现ꎬ 有助于揭示个体员工状态的内在塑造过程产生的积极和消极作用( Ｔａｊｆｅｌ ＆ Ｔｕｒｎｅｒꎬ
１９８６)ꎮ 本研究基于社会认同理论ꎬ 发现在不同程度的工作不安全感情境中ꎬ 工作重塑引发员工认同

感变化的潜在积极和消极作用ꎮ 这一研究发现拓展了工作重塑的研究视角ꎬ 为更加全面地探索工作

重塑的影响、 补充和丰富工作重塑消极面研究提供了帮助ꎮ
第二ꎬ 本研究引入工作不安全感这一调节变量ꎬ 探讨员工工作重塑影响工作投入的双刃剑效应ꎬ

有助于解决以往研究关于工作重塑与工作投入之间关系的矛盾ꎬ 全面、 辩证地看待工作重塑对员工

工作投入的影响ꎮ 正如 Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ 和 Ｄｕｔｔｏｎ(２００１)所言ꎬ 对组织而言ꎬ 工作重塑并无好坏之分ꎮ 在

现有的研究中ꎬ 学者们往往单方面考虑工作重塑对工作投入的积极影响(Ｔｉｍｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎬ 也有少

数的研究发现工作重塑与工作投入负向相关或者无关(Ｂａｋｋｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎮ 在当今外部环境充满不

确定性、 人工智能蓬勃发展的大背景下ꎬ 工作保障是大部分面临工作环境威胁的员工最关心的问题

(Ｃｈｈａｂｒａ ＆ Ｐａｎｄｅｙꎬ ２０２３)ꎮ 工作不安全感作为一种极易被员工察觉的工作感受ꎬ 与快速变革的工作

情境密切相关(Ｗａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ 根据社会认同理论的观点ꎬ 个体所处的情境会影响个体的社会认

同和后续的行为态度(Ｈｏｇｇ ＆ Ｒｅｉꎬ ２００６)ꎮ 引入工作不安全感这一变量有助于更好地理解在不确定

性环境下工作重塑通过员工职业认同和组织认同对工作投入的影响ꎬ 更全面地探索工作重塑如何作

用于工作投入的过程机制ꎮ 本研究的结论有力回应了工作重塑与工作投入之间关系的矛盾争议ꎬ 突

破了从单一角度(积极或消极)验证工作重塑与工作投入关系的局限ꎬ 有助于全面、 辩证地探索工作

重塑的影响效应ꎮ
第三ꎬ 本文以组织认同和职业认同这两个与社会认同理论高度相关的中介变量来考察其在工作

重塑与工作投入关系中的作用ꎬ 不仅丰富了工作重塑的影响路径ꎬ 也有力地回应了过往研究中关于

职业认同和组织认同之间存在不一致效应的假设ꎮ 在以往的研究中ꎬ 组织认同和职业认同的影响因

素、 影响后果并非完全一致(Ｖａｎ Ｍａａｎｅｎ ＆ Ｂａｒｌｅｙꎬ １９８４)ꎮ 本文的研究结论有力地回应了这一点ꎮ
基于社会认同理论ꎬ 本文验证了工作重塑在不同程度的工作不安全感情境中对员工的职业认同和组

织认同会产生不一致的影响ꎮ

５􀆰 ３　 管理启示

本研究对管理实践也具有一定的启示:
第一ꎬ 组织应该注意营造合作友好的安全氛围ꎬ 及时预防工作不安全感对员工产生消极影响ꎮ

研究结果发现ꎬ 在低工作不安全感情境下ꎬ 职业认同的正向中介作用更强ꎬ 而在高工作不安全感情

境中ꎬ 组织认同的负向中介作用更强ꎮ 因此ꎬ 在低工作不安全感情境中ꎬ 两条路径的总体效应为正ꎬ
这也是组织所期望的ꎮ 因此在内外部环境变化的时候ꎬ 组织应及时关注员工的心理变化ꎬ 营造友好
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合作的氛围ꎬ 定期与员工沟通近期工作状态和职业发展ꎬ 缓解员工工作不安全感ꎬ 有助于加强工作

重塑对员工职业认同的正向影响ꎬ 防止员工过度关注维护工作的稳定性和可持续性而加强工作重塑

对员工组织认同的负向影响ꎮ
第二ꎬ 组织应该及时关注经历工作重塑员工的内在心理需求ꎬ 关心其内心真正的需求、 愿景、

目标等ꎮ 工作重塑对组织而言并非一直是有益的行为ꎬ 本研究证实ꎬ 在高工作不安全感情境中ꎬ 经

历工作重塑的员工会通过降低组织认同减少工作投入ꎮ 尤其是在当今这个充满不确定性的时代ꎬ 员

工所面临的生存压力愈加沉重ꎬ 对于工作不安全感的感受日益深刻ꎮ 获得员工的组织认同对于组织

的长期发展和人才储备有着举足轻重的作用ꎮ 因此ꎬ 组织应该及时关心经历工作重塑的员工ꎬ 多了

解人才的真正需求ꎬ 必要的时候及时进行工作重塑干预ꎬ 防止员工对组织的认同降低ꎬ 从而失去人

才ꎮ 此外ꎬ 组织也可以有意识地培训员工面对危机和不确定事件时保持韧性ꎬ 做到相信组织和管理

者ꎬ 与组织共进退ꎬ 减少不安全感ꎮ
第三ꎬ 组织可以制定切实有效的激励措施ꎬ 鼓励和帮助人才进行职业规划ꎬ 激励人才施展才能ꎬ

增加人才对组织的归属感ꎮ 组织可以针对工作重塑的人才制定有针对性的激励措施ꎬ 如升职、 加薪、
留岗深造、 股权分红等ꎬ 鼓励和帮助经历工作重塑的人才对职业进行更清晰的规划ꎬ 激励其在组织

中施展才能ꎬ 使得人才对自身职业和所属组织产生认同感而增加工作投入ꎮ 另外ꎬ 组织在员工培训

中ꎬ 不仅应当正确地宣传企业文化、 愿景、 使命ꎬ 还应当听取员工个人的需求ꎬ 适当地做出调整ꎬ
做到“海纳百川有容乃大”ꎮ 对经历工作重塑的员工给予更多的重视和关心ꎬ 从满足内心需求到引导

员工对职业和组织的认同ꎮ

５􀆰 ４　 局限与展望

为提升研究的内部效度和外部效度ꎬ 本研究采用了多种研究设计(情境实验和问卷调查)ꎬ 但本

研究仍然存在一定的局限性ꎬ 希望在以后的研究中加以完善ꎮ
(１)为尽可能减少共同方法偏差对研究结果带来的影响ꎬ 本研究对问卷题目的描述进行了反复斟

酌和修正ꎬ 使其尽可能与被试所处的真实的工作环境贴合ꎬ 同时在收集数据时采用了三阶段间隔时

间段的方法ꎬ 但是由于所有的变量测量均采用自我报告的方式ꎬ 可能会存在同源方法偏差的问题ꎬ
对变量之间因果关系的推断产生影响ꎮ 未来的研究可尝试自评与他评结合、 配对、 大样本等方式的

研究设计或者采用实验法进一步检验ꎬ 以更准确地探索各变量的因果关系ꎮ
(２)本研究从理论上发现ꎬ 职业认同和组织认同在工作重塑和工作投入之间起着重要的中介作

用ꎮ 然而ꎬ 员工工作重塑和工作投入之间的中介关系除社会认同路径以外ꎬ 可能还存在其他的路径ꎬ
如认知机制、 归因机制和情绪机制等ꎮ 未来的研究可尝试探索其他中介路径ꎬ 全面探究工作重塑影

响员工工作投入的作用机制ꎮ
(３)为了初步探究工作不安全感的调节作用ꎬ 本文设计了一个情境预实验ꎬ 为工作不安全感在工

作重塑对员工职业认同和组织认同影响中的潜在调节作用提供了初步的证据ꎮ 然而ꎬ 从实验操纵的

过程来看ꎬ 还可能存在调节变量影响自变量的情况ꎬ 并且没有完全验证因果关系ꎮ 未来的研究可进

一步设计完整的 ２(自变量: 高工作重塑 ｖｓ. 低工作重塑)× ２(调节变量: 高工作不安全感 ｖｓ. 低工作
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不安全感)的组间实验ꎬ 以更加严谨地验证因果关系ꎮ
(４)本研究仅探讨了工作重塑对员工自身工作状态的潜在的积极和消极影响及其边界条件ꎬ 但对

上司、 下属、 所在团队的整体影响未予以考虑ꎮ 而作为组织情境中的个体ꎬ 主管和同事也是工作重

塑的主要实施者和参与者ꎬ 不同角色的差异可能影响个体对工作重塑的认知与判断ꎬ 员工对不同来

源(主管或同事)的工作重塑行为的动机及行为反应可能与本研究所探讨的社会认同视角的作用机制

存在差异ꎮ 在未来研究中可以进一步挖掘工作重塑对于不同角色的多方面影响ꎬ 从而更完整地刻画

出工作重塑这一行为的丰富后果ꎮ
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[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０２３ꎬ １８４ (１) .

[１７]Ｄｕｂｂｅｌｔꎬ Ｌ.ꎬ Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉꎬ Ｅ.ꎬ Ｒｉｓｐｅｎｓꎬ Ｓ􀆰 Ｔｈｅ ｖａｌｕｅ ｏｆ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ｆｏｒ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔꎬ ｔａｓｋ
ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎬ ａｎｄ ｃａｒｅｅｒ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ: Ｌｏｎｇｉｔｕｄｉｎａｌ ａｎｄ ｑｕａｓｉ￣ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔａｌ ｅｖｉｄｅｎｃｅ [ Ｊ] . Ｅｕｒｏｐｅａｎ
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｗｏｒｋ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１９ꎬ ２８ (３) .

[１８]Ｆｅｓｔｉｎｇｅｒꎬ Ｌ􀆰 Ａ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｓｏｃｉａｌ ｃｏｍｐａｒｉｓｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ[Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ １９５４ꎬ ７ (２) .
[１９]Ｆｏｎｇꎬ Ｃ􀆰 Ｙ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｔｉｍｓꎬ Ｍ.ꎬ Ｋｈａｐｏｖａꎬ Ｓ􀆰 Ｎ􀆰 Ｃｏｗｏｒｋｅｒ ｒｅｓｐｏｎｓｅｓ ｔｏ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ: Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ

ｗｉｌｌｉｎｇｎｅｓｓ ｔｏ ｃｏｏｐｅｒａｔｅ ａｎｄ ｃｏｎｆｌｉｃｔ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０２２ꎬ １３８ (９) .
[２０]Ｆｕｌｌｅｒꎬ Ａ.ꎬ Ｕｎｗｉｎꎬ Ｌ􀆰 Ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ａｎｄ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ｉｎ ｌｏｗ￣ｇｒａｄｅ ｗｏｒｋ: Ｈｏｗ ｈｏｓｐｉｔａｌ ｐｏｒｔｅｒｓ ｒｅｄｅｆｉｎｅ ｔｈｅ

ｖａｌｕｅ ｏｆ ｔｈｅｉｒ ｗｏｒｋ ａｎｄ ｅｘｐｅｒｔｉｓｅ[Ｊ] . Ｖｏｃａｔｉｏｎｓ ａｎｄ Ｌｅａｒｎｉｎｇꎬ ２０１７ꎬ １０ (３) .
[２１]Ｇｉｕｎｃｈｉꎬ Ｍ.ꎬ Ｅｍａｎｕｅｌꎬ Ｆ.ꎬ Ｃｈａｍｂｅｌꎬ Ｍ􀆰 Ｊ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙꎬ ｗｏｒｋｌｏａｄ ａｎｄ ｊｏｂ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ ｉｎ

ｔｅｍｐｏｒａｒｙ ａｇｅｎｃｙ ｗｏｒｋｅｒｓ (ＴＡＷｓ) ｇｅｎｄｅｒ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ[ Ｊ] . Ｃａｒｅｅｒ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌꎬ ２０１６ꎬ
２１ (１) .

[２２]Ｇｏｍｅｓꎬ Ｊ􀆰 Ｆ􀆰 Ｓ.ꎬ Ｍａｒｑｕｅｓꎬ Ｔ.ꎬ Ｃａｂｒａｌꎬ Ｃ􀆰 Ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｌｅ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐꎬ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔꎬ ａｎｄ
ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ: Ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｏｒ ｒｏｌｅ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ [ Ｊ] . Ｎｏｎｐｒｏｆｉｔ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ａｎｄ
Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐꎬ ２０２２ꎬ ３３ (１) .

[２３]ＧｒａｎｔꎬＡ􀆰 Ｍ.ꎬ Ａｓｈｆｏｒｄꎬ Ｓ􀆰 Ｊ􀆰 Ｔｈｅ ｄｙｎａｍｉｃｓ ｏｆ ｐｒｏａｃｔｉｖｉｔｙ ａｔ ｗｏｒｋ [ Ｊ] . Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２００８ꎬ ２８ (１) .

[２４]Ｇｒａｎｔꎬ Ａ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｐａｒｋｅｒꎬ Ｓ􀆰 Ｋ􀆰 ７ ｒｅｄｅｓｉｇｎｉｎｇ ｗｏｒｋ ｄｅｓｉｇｎ ｔｈｅｏｒｉｅｓ: Ｔｈｅ ｒｉｓｅ ｏｆ ｒｅｌａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ
ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ａｎｎａｌｓꎬ ２００９ꎬ ３ (１) .

[２５]Ｈａｋａｎｅｎꎬ Ｊ.ꎬ Ｐｅｅｔｅｒｓꎬ Ｍ􀆰 Ｈｏｗ ｄｏ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔꎬ ｗｏｒｋａｈｏｌｉｓｍꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｗｏｒｋ￣ｔｏ￣ｆａｍｉｌｙ ｉｎｔｅｒｆａｃｅ
ａｆｆｅｃｔ ｅａｃｈ ｏｔｈｅｒ? Ａ ７￣ｙｅａｒ ｆｏｌｌｏｗ￣ｕｐ ｓｔｕｄｙ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ Ｍｅｄｉｃｉｎｅꎬ
２０１５ꎬ ５７ (６) .

[２６] Ｈａｒｖｅｙꎬ Ｐ.ꎬ Ｈａｒｒｉｓꎬ Ｋ􀆰 Ｊ􀆰 Ｆｒｕｓｔｒａｔｉｏｎ￣ｂａｓｅｄ ｏｕｔｃｏｍｅｓ ｏｆ ｅｎｔｉｔｌｅｍｅｎｔ ａｎｄ ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ
ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ[Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ ２０１０ꎬ ６３ (１１) .

[２７]ＨｅｋｍａｎꎬＤ􀆰 Ｒ.ꎬ Ｂｉｇｌｅｙꎬ Ｇ􀆰 Ａ.ꎬ Ｓｔｅｅｎｓｍａꎬ Ｈ􀆰 Ｋ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｃｏｍｂｉｎｅｄ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ
ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ｏｎ ｔｈｅ ｒｅｃｉｐｒｏｃｉｔｙ ｄｙｎａｍｉｃ ｆｏｒ ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ [ Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２００９ꎬ ５２ (３) .

[２８]Ｈｅｋｍａｎꎬ Ｄ􀆰 Ｒ.ꎬ Ｓｔｅｅｎｓｍａꎬ Ｈ􀆰 Ｋ.ꎬ Ｂｉｇｌｅｙꎬ Ｇ􀆰 Ａ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ
ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ｏｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｏｒｓ􀆳 ｓｏｃｉａｌ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ａｎｄ ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳
ａｄｏｐｔｉｏｎ ｏｆ ｎｅｗ ｗｏｒｋ ｂｅｈａｖｉｏｒ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００９ꎬ ９４ (５) .
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[２９]Ｈｏｇｇꎬ Ｍ􀆰 Ａ.ꎬ Ｒｅｉｄꎬ Ｓ􀆰 Ａ􀆰 Ｓｏｃｉａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙꎬ ｓｅｌｆ￣ｃａｔｅｇｏｒｉｚａｔｉｏｎꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｏｆ ｇｒｏｕｐ ｎｏｒｍｓ
[Ｊ] . Ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ Ｔｈｅｏｒｙꎬ ２００６ꎬ １６ (１) .

[３０]Ｈｏｏｄꎬ Ｅ􀆰 Ｔｈｅ ｄａｒｋ ｓｉｄｅ ｏｆ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ: Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｔｈｅ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｏｆ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ｉｎ ｔｈｅ ｈｉｄｄｅｎ ｒｅａｌｍ
[Ｃ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｐｒｏｃｅｅｄｉｎｇｓꎬ Ｂｒｉａｒｃｌｉｆｆ Ｍａｎｏｒꎬ ＮＹ １０５１０: Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ
２０１９.

[３１]ＨｕｒꎬＷ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｓｈｉｎꎬ Ｙ.ꎬ Ｒｈｅｅꎬ Ｓ􀆰 Ｙ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｖｉｒｔｕｏｕｓｎｅｓｓ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｔａｓｋ ｃｒａｆｔｉｎｇ:
Ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ａｎｄ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ [ Ｊ] . Ｃａｒｅｅｒ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ
Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌꎬ ２０１７ꎬ ２２ (４) .

[３２]Ｊｅａｎｓｏｎꎬ Ｓ.ꎬ Ｍｉｃｈｉｎｏｖꎬ Ｅ􀆰 Ｗｈａｔ ｉｓ ｔｈｅ ｋｅｙ ｔｏ ｒｅｓｅａｒｃｈｅｒｓ􀆳 ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ? ｏｎｅ ｒｅｓｐｏｎｓｅ ｉｓ ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ
ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ｍｅｄｉａｔｅｄ ｂｙ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ[Ｊ] . Ｃｕｒｒｅｎｔ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２０ꎬ ３９ (２) .

[３３]ＪｉａｎｇꎬＬ.ꎬ Ｘｕꎬ Ｘ.ꎬ Ｗａｎｇꎬ Ｈ􀆰 Ｊ􀆰 Ａ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ￣ｄｅｍａｎｄｓ ａｐｐｒｏａｃｈ ｔｏ ｓｏｕｒｃｅｓ ｏｆ ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙ: Ａ
ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｔｉｃ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｈｅａｌｔｈ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２１ꎬ ２６ (２) .

[３４]Ｌｅａｎａꎬ Ｃ.ꎬ Ａｐｐｅｌｂａｕｍꎬ Ｅ.ꎬ Ｓｈｅｖｃｈｕｋꎬ Ｉ􀆰 Ｗｏｒｋ ｐｒｏｃｅｓｓ ａｎｄ ｑｕａｌｉｔｙ ｏｆ ｃａｒｅ ｉｎ ｅａｒｌｙ ｃｈｉｌｄｈｏｏｄ
ｅｄｕｃａｔｉｏｎ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２００９ꎬ ５２ (６) .

[３５]Ｍａｅｌꎬ Ｆ.ꎬ Ａｓｈｆｏｒｔｈꎬ Ｂ􀆰 Ｅ􀆰 Ａｌｕｍｎｉ ａｎｄ ｔｈｅｉｒ ａｌｍａ ｍａｔｅｒ: Ａ ｐａｒｔｉａｌ ｔｅｓｔ ｏｆ ｔｈｅ ｒｅｆｏｒｍｕｌａｔｅｄ ｍｏｄｅｌ ｏｆ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ １９９２ꎬ １３ (２) .
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Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２００１ꎬ ２２ (８) .

[３７]Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｐ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｏｒｇａｎꎬ Ｄ􀆰 Ｗ􀆰 Ｓｅｌｆ￣ｒｅｐｏｒｔｓ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ｐｒｏｂｌｅｍｓ ａｎｄ ｐｒｏｓｐｅｃｔｓ[ Ｊ] .
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ １９８６ꎬ １２ (４) .

[３８]Ｓｃｈａｕｆｅｌｉꎬ Ｗ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｓａｌａｎｏｖａꎬ Ｍ.ꎬ Ｇｏｎｚáｌｅｚ￣Ｒｏｍáꎬ Ｖ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｏｆ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ａｎｄ
ｂｕｒｎｏｕｔ: Ａ ｔｗｏ￣ｓａｍｐｌｅ ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙ ｆａｃｔｏｒ ａｎａｌｙｔｉｃ ａｐｐｒｏａｃｈ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈａｐｐｉｎｅｓｓ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ２００２ꎬ
３ (１) .

[３９] Ｓｃｈａｕｆｅｌｉꎬ Ｗ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｓｈｉｍａｚｕꎬ Ａ.ꎬ Ｈａｋａｎｅｎꎬ Ｊ.ꎬ Ｓａｌａｎｏｖａꎬ Ｍ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａｎ ｕｌｔｒａ￣ｓｈｏｒｔ ｍｅａｓｕｒｅ ｆｏｒ
ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ: Ｔｈｅ ＵＷＥＳ￣３ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ａｃｒｏｓｓ ｆｉｖｅ ｃｏｕｎｔｒｉｅｓ[ Ｊ] . Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ
Ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔꎬ ２０１９ꎬ ３５ (４) .

[４０] Ｓｈｏｓｓꎬ Ｍ􀆰 Ｋ􀆰 Ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙ: Ａｎ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ ａｇｅｎｄａ ｆｏｒ ｆｕｔｕｒｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１７ꎬ ４３ (６) .

[４１]Ｓｖｅｒｋｅꎬ Ｍ.ꎬ Ｈｅｌｌｇｒｅｎꎬ Ｊ􀆰 Ｔｈｅ ｎａｔｕｒｅ ｏｆ ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙ: Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ ｕｎｃｅｒｔａｉｎｔｙ ｏｎ ｔｈｅ
ｂｒｉｎｋ ｏｆ ａ ｎｅｗ ｍｉｌｌｅｎｎｉｕｍ[Ｊ] . Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００２ꎬ ５１ (１) .

[４２]Ｔａｊｆｅｌꎬ Ｈ.ꎬ Ｔｕｒｎｅｒꎬ Ｊ􀆰 Ｃ􀆰 Ｔｈｅ ｓｏｃｉａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｉｎｔｅｒｇｒｏｕｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ[Ｊ] . Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｇｒｏｕｐ
Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ １９８６ꎬ １３ (３) .

[４３]Ｔｉｍｓꎬ Ｍ.ꎬ Ｂａｋｋｅｒꎬ Ａ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｄｅｒｋｓꎬ Ｄ􀆰 Ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ａｎｄ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ａ ｌｏｎｇｉｔｕｄｉｎａｌ ｓｔｕｄｙ [ Ｊ] .
Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｗｏｒｋ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１５ꎬ ２４ (６) .

[４４]ＴｉｍｓꎬＭ.ꎬ Ｔｗｅｍｌｏｗꎬ Ｍ.ꎬ Ｆｏｎｇꎬ Ｃ􀆰 Ｙ􀆰 Ｍ􀆰 Ａ ｓｔａｔｅ￣ｏｆ￣ｔｈｅ￣ａｒｔ ｏｖｅｒｖｉｅｗ ｏｆ ｊｏｂ￣ｃｒａｆｔｉｎｇ ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ｃｕｒｒｅｎｔ
６５
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２０２４ 年卷第 ５ 辑 (总第 ５６ 辑)



ｔｒｅｎｄｓ ａｎｄ ｆｕｔｕｒｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓ[Ｊ] . Ｃａｒｅｅｒ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌꎬ ２０２２ꎬ ２７ (１) .
[４５] Ｖａｎ Ｄｉｃｋ.ꎬ Ｒ.ꎬ Ｗａｇｎｅｒꎬ Ｕ􀆰 Ｓｏｃｉａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ａｍｏｎｇ ｓｃｈｏｏｌ ｔｅａｃｈｅｒｓ: Ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓꎬ ｆｏｃｉꎬ ａｎｄ

ｃｏｒｒｅｌａｔｅｓ[Ｊ] . Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｗｏｒｋ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００２ꎬ １１ (２) .
[４６]Ｖａｎ Ｍａａｎｅｎꎬ Ｊ.ꎬ Ｂａｒｌｅｙꎬ Ｓ􀆰 Ｒ􀆰 Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ｃｏｍｍｕｎｉｔｉｅｓ: Ｃｕｌｔｕｒｅ ａｎｄ ｃｏｎｔｒｏｌ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ[ Ｊ] .

Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ １９８４ꎬ ６ (１) .
[４７]ＷａｌｋꎬＭ.ꎬ Ｐｅｔｅｒｓｏｎꎬ Ｅ􀆰 Ｖｏｌｕｎｔｅｅｒｓ ａｓ ａｃｔｉｖｅ ｓｈａｐｅｒｓ ｏｆ ｔｈｅｉｒ ｗｏｒｋ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ｉｎ ｖｏｌｕｎｔｅｅｒ

ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ [ Ｊ] . ＶＯＬＵＮＴＡＳ: Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｌｕｎｔａｒｙ ａｎｄ
Ｎｏｎｐｒｏｆｉｔ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓꎬ ２０２３ꎬ ３４ (２) .

[４８]Ｗａｎｇꎬ Ｄ.ꎬ Ｗｅｎｇꎬ Ｑ.ꎬ Ｋｉａｎｉꎬ Ａ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙ ａｎｄ ｕｎｅｔｈｉｃａｌ ｐｒｏ￣ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ:
Ｔｈｅ ｊｏｉｎｔ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｍｏｒａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ａｎｄ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ[ Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ
Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓꎬ ２０２２ꎬ １９５ (９) .

[４９]Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉꎬ Ａ.ꎬ Ｄｕｔｔｏｎꎬ Ｊ􀆰 Ｅ􀆰 Ｃｒａｆｔｉｎｇ ａ ｊｏｂ: Ｒｅｖｉｓｉｏｎｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ａｓ ａｃｔｉｖｅ ｃｒａｆｔｅｒｓ ｏｆ ｔｈｅｉｒ ｗｏｒｋ
[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２００１ꎬ ２６ (２) .

Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｔｈｅ Ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ Ｊｏｂ Ｃｒａｆｔｉｎｇ ｏｎ Ｗｏｒｋ Ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ:
Ｆｒｏｍ ｔｈｅ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｆ Ｓｏｃｉａｌ Ｉｄｅｎｔｉｔｙ Ｔｈｅｏｒｙ

Ｚｈａｎ Ｘｉａｏｊｕｎ１　 Ｚｈａｎｇ Ｘｉｘｉａ１ 　 Ｌｕｏ Ｗｅｎｈａｏ２　 Ｚｈａｏ Ｘｉａｏｔｉｎｇ１

(１　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎꎬ Ｊｉａｎｇｘｉ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｆｉｎａｎｃｅ ａｎｄ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓꎬ Ｎａｎｃｈａｎｇꎬ ３３００１３ꎻ
２　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｎｏｒｔｈ Ｃｈｉｎａ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇꎬ １００１４４)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ｉｓ ａｎ ａｃｔｉｖｅ ｗｏｒｋ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｉｔｓ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ
ｈａｓ ａｌｗａｙｓ ｂｅｅｎ ａ ｔｏｐｉｃ ｏｆ ｃｏｎｃｅｒｎ ｉｎ ｔｈｅ ａｃａｄｅｍｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｔｙ􀆰 Ｈｏｗｅｖｅｒꎬ ｔｈｅ ｅｘｉｓｔｉｎｇ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｔｈｅ
ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｗｏｒｋ ｃｒａｆｔｉｎｇ ａｎｄ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ｈａｓ ｎｏｔ ｒｅａｃｈｅｄ ａ ｃｏｎｓｅｎｓｕｓꎬ ｉｇｎｏｒｉｎｇ ｔｈｅ ｂｏｕｎｄａｒｙ
ｒｏｌｅ ｏｆ ｗｏｒｋ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ ｆａｃｔｏｒｓ. Ｉｔ ｉｓ ｕｒｇｅｎｔ ｔｏ ｂｒｅａｋ ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ ｌｉｍｉｔａｔｉｏｎｓ ｏｆ ｏｎｅ￣ｓｉｄｅｄ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ. Ｂａｓｅｄ
ｏｎ ｓｏｃｉａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｉｎｔｒｏｄｕｃｅｓ ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙ ａｓ ａ ｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌ ｖａｒｉａｂｌｅ ｔｏ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｅ ｔｈｅ
ｄｏｕｂｌｅ￣ｅｄｇｅｄ￣ｓｗｏｒｄ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ｏｎ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ｔｈｒｏｕｇｈ ａ ｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌ ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔ ａｎｄ ａ
ｃｏｍｐｒｅｈｅｎｓｉｖｅ ｍｏｄｅｌ ｓｕｒｖｅｙ􀆰 Ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｓｈｏｗ ｔｈａｔꎬ ｏｎ ｔｈｅ ｏｎｅ ｈａｎｄꎬ ｔｈｅ ｌｏｗｅｒ ｔｈｅ ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙꎬ ｔｈｅ ｍｏｒｅ
ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ｏｎ ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎꎬ ｓｏ ａｓ ｔｏ ｉｍｐｒｏｖｅ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔꎻ ｏｎ ｔｈｅ ｏｔｈｅｒ
ｈａｎｄꎬ ｔｈｅ ｓｔｒｏｎｇｅｒ ｔｈｅ ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙꎬ ｔｈｅ ｓｔｒｏｎｇｅｒ ｔｈｅ ｎｅｇａｔｉｖｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ｏｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎꎬ ｔｈｕｓ ｒｅｄｕｃｉｎｇ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ􀆰 Ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｉｓ ｈｅｌｐｆｕｌ ｔｏ ｄｉａｌｅｃｔｉｃａｌｌｙ ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄ
ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｐｒｏｖｉｄｅ ｕｓｅｆｕｌ ｉｎｓｐｉｒａｔｉｏｎ ｆｏｒ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ ｔｏ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｌｙ ｉｍｐｌｅｍｅｎｔ ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇ
ｉｎｔｅｒｖｅｎｔｉｏｎ ｉｎ ｐｒａｃｔｉｃｅ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｊｏｂ ｃｒａｆｔｉｎｇꎻ Ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙꎻ Ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎꎻ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎꎻ Ｗｏｒｋ
ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ
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占小军ꎬ 等

工作重塑对工作投入的双刃剑效应研究


