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交互视角下工作重塑干预的影响效应整合模型* 

李姗姗  王海宁  栾贞增  王  强 
(青岛大学商学院, 山东 青岛 266100) 

摘  要  作为一种引导员工主动改变工作的行为, 工作重塑干预成为近年来组织行为学领域研究的重要主

题。基于现有研究成果, 系统梳理了工作重塑干预的概念和分类。依据角色–资源接近–回避模型, 归纳和提炼

了工作干预的影响效果, 在此基础上, 借鉴 AMO 理论, 分别从重塑能力(Ability)、重塑动机(Motivation)和重

塑机会(Opportunity)层面, 构建了个体和组织交互情境下的工作重塑干预内在影响机制, 进而提出了一个整

合性的理论分析框架, 为当前开展工作重塑干预的相关研究提供一定的借鉴和参考。未来研究应更多关注基

于中国情境的工作重塑干预影响因素及作用机制。 
关键词  工作重塑干预; 交互视角; 角色–资源接近–回避模型; AMO 理论; 工作重塑 
分类号  B849; C93 

1  引言 

由于环境不确定性和复杂性的增加, 组织越

来越难设计出员工适用的规范性职务说明, 并且

越来越希望员工能够对工作做出积极主动的调

整。组织的这一变化直接影响了员工的工作, 员
工也意识到他们需要改变工作以满足自身和工作

需求。其对工作做出的主动改变就是工作重塑

(Job Crafting), 例如, 一个喜欢做分析, 而不爱做

销售的员工 , 可以对自己的销售工作进行调整 , 
将原本不在其工作范围之内的活动策划加入进来, 
不仅增强了工作满足感和意义感, 积累了工作经

验, 也为公司增添了价值。 
在工作重塑的概念提出之前, 学者们的研究

就已经发现员工可以自发地对工作做出改变

(Miner, 1987; Staw & Boettger, 1990), 但认为其最

终目的是服务于组织。2001 年, Wrzesniewski 和

Dutton (2001)首次提出了工作重塑的概念, 明确

指出员工进行工作重塑是服务于员工个人, 对其

工作幸福感、工作意义感知等都有积极影响
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(Bakker, Muñoz, & Vergel, 2016)。而后 Tims, 
Bakker 和 Derks (2012)的研究发现工作重塑也是

一种员工以工作任务为导向, 主动调整工作要求

和资源的行为。自 Tims 等 (2012)适当修改了

Wrzesniewski 和 Dutton (2001)最初的工作重塑概

念之后 , 众多学者在此基础上进行了相关研究 , 
并指出工作重塑不仅仅是一种概念或行为, 也是

一种干预手段 , 即工作重塑干预 (Job Crafting 
Intervention) (Bakker & Demerouti, 2014; van den 
Heuvel, Demerouti, & Peeters, 2012)。van Wingerden, 
Derks, Bakker 和 Dorenbosch (2013)的研究表明工

作重塑干预能够引导和鼓励员工积极调整自己的

工作, 使工作重塑在应用中更有实践价值。 
目前, 国外学者对工作重塑干预的研究在定

性和实证方面相对国内更为成熟, 而国内学者的

研究仍停留在工作重塑层面。综合来看, 现有文

献为工作重塑干预的研究提供了借鉴和参考, 但
仍存在些许模糊和不足：(1)缺少从角色–资源接近–
回避模型的综合视角, 探讨工作重塑干预的影响

效果。以往文献基于工作要求–资源模型指出工作

重塑干预对员工的工作幸福感以及工作绩效有积

极影响。但当关注员工是通过改变哪一因素(例如, 
改变任务关系边界还是资源或要求)最终导致特

定结果(工作幸福感还是工作绩效)发生变化的时

候 , 仅仅从工作要求–资源视角进行分析是不够
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的(Bruning & Campion, 2018)。且 Grant 和 Ashford 
(2008)指出工作重塑干预也可能出现效果不明显

或负面效应的情况, 仅仅关注其正面效应也是不

妥的, 因此需要从角色–资源接近–回避模型的综

合视角探讨工作重塑干预的影响效果。角色–资源

接近–回避模型融合了角色、资源的分类方法, 并
根据接近(积极)、回避(消极)的特征更好地解释具

体类型的重塑干预方式对特定结果变量的影响 , 
同时兼顾了工作重塑干预的积极影响和消极影

响。(2)现有工作重塑干预的研究内容分散, 且大

多是“点”的研究, 主要表现为学者们基于不同视

角, 分别探究了工作重塑干预对工作投入、绩效等

的影响(van Wingerden et al., 2013; van Wingerden, 
Bakker, & Derks, 2017a), 并有学者引入中介变量

进行分析, 但仍缺少将工作重塑干预的影响机制

整合到一个统一的理论框架中进行综合分析的文

献, 然而随着学界对工作重塑干预重视程度的提

高, 以及工作重塑干预实践意义的凸显, 有必要

提出一个系统的整合模型对当前及未来工作重塑

干预的相关研究提供借鉴和思考。 
综上, 本文系统梳理了 2012~2018 年工作重

塑干预研究的相关权威期刊 , 包括 Academy of 
Management Journal、Human Resource Management、
Journal of Vocational Behavior 等上的有关文章, 
梳理了工作重塑干预的概念、分类以及影响效

果。在此基础上, 借鉴 AMO 理论框架, 建构了工

作重塑干预的内在影响机制, 以此进一步丰富工

作重塑干预的相关研究, 并希望引起国内学者的

关注。 

2  工作重塑干预的概念及分类 

2.1  概念源起：工作重塑 
工作重塑干预的概念来自工作重塑。现有文

献从角色和资源视角对工作重塑的概念进行了解

释 , (1)基于角色视角的定义。Wrzesniewski 和

Dutton (2001)认为工作重塑是员工根据自身需求

对工作设计做出自下而上改变的行为, 包括任务

重塑、关系重塑和认知重塑。这种重塑通过调整

任务和关系边界改变了员工的工作角色, 且有助

于平衡员工的工作和家庭角色(Sturges, 2012), 因
而也有学者将其称之为角色重塑 (Bruning & 
Campion, 2018), 对工作满意度等有积极影响

(Wrzesniewski & Dutton, 2001)。(2)基于资源视角

对 Wrzesniewski 和 Dutton (2001)最初定义的修

改。Tims 等(2012)认为工作重塑是个体为寻求资

源、降低组织要求而主动对工作做出的行为改变, 
这些改变以目标为导向, 强调员工对工作要求和

工作资源的调整 , 也有学者称其为资源重塑

(Bruning & Campion, 2018), 对工作绩效有积极影

响(Tims et al., 2012; van Wingerden, 2017a)。 
不论采取何种视角, 工作重塑均被视作员工

主动改变工作内容、方式或资源、要求的积极行

为, 具有以下特点：第一, 自我驱动, 最终服务于

重塑者个人; 第二, 有意识、主动进行的自我改变; 
第三, 在任务和社交活动上发生明显改变; 第四, 
可持续性的改变而非一次性改变 (Bruning & 
Campion, 2018)。 

虽然研究发现工作重塑对重塑者个人有利 , 
但也存在诸多弊端：(1)工作重塑对团队有消极影

响。合作工作重塑使得具有相似任务的员工能够

共同完成工作内容的改变 , 虽更具有可操作性 , 
但合作工作重塑团队内部员工减少工作任务导致

的绩效下降会给处于组织正式团队的员工带来绩

效压力和不公平(Leana, Appelbaum, & Shevchuk, 
2009), 不利于团队发展。(2)工作重塑也容易损害

组织利益。首先, 个人进行工作重塑会加深员工

之间的嫉妒, 比如部分员工主动改变了工作内容, 
这就为其他员工提供了比较的机会 , 加深妒嫉 , 
进而影响组织凝聚力和绩效。其次, 缩减型工作

重塑本身对组织有消极影响, 而扩充型工作重塑

虽短期内对组织有利, 但当置于长期时, 扩充带

来的较高工作负荷容易导致员工疲倦, 也不利于

组织发展(Laurence, 2010)。最后, 如果员工把握

不好进行工作重塑的“度”, 一味地追求“快乐的工

作”, 最终会损害组织利益。 
综上, 员工和组织都应该注意到工作重塑的

弊端, 而通过组织管理者适度地干预能够使个人

的重塑目标与组织目标趋于一致, 有效地避免了

工作重塑带来的问题(Bakker & Demerouti, 2014; 
Demerouti, van Eeuwijk, Snelder, & Wild, 2011)。 
2.2  工作重塑干预的概念及分类 

工作重塑干预是站在组织视角, 主张组织管

理者参与到员工的工作重塑活动中, 引导和鼓励

员工在一定程度上改变自己工作的手段和方式

(田喜洲, 彭小平, 郭新宇, 2017; 徐长江, 陈实, 
2018)。组织管理者根据员工个人优势和组织目标
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引导其进行工作重塑, 共同创造了一个既能增强

员工幸福感又有利于组织的工作方式 (Fruwert, 
2014; Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli, & 
Hetland, 2012; Schoberova, 2015) 。 Schoberova 
(2015)将这种在组织管理者干预情况下进行的工

作重塑称之为联合工作重塑(Co-crafting)。他认为

联合工作重塑是一种新的工作重塑方式, 组织管

理者的参与避免了任由员工进行工作重塑造成的

与组织目标冲突问题。表 1 列出了组织管理者参

与工作重塑干预的方式。 
工作重塑干预融合了工作设计与工作重塑的

优点, 提供了一种员工与组织管理者双向互动的

工作再设计新形式。依据 Bruning 和 Campion 
(2018)角色和资源的分类方法 , 将工作重塑干预

分为角色重塑干预和资源重塑干预。 
角色重塑干预基于角色视角, 是组织管理者

从任务、认知和关系方面引导和激励员工进行工

作重塑的行为 (Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 
2008; Schoberova, 2015; Wrzesniewski & Dutton, 
2001)。这种方式与 Wrzesniewski 和 Dutton (2001)
关于工作重塑的定义相对应, 组织管理者引导员

工调整工作角色确定的工作内容、工作关系等。

Schoberova (2015)设计的工作重塑练习就属于角

色重塑干预, 工作重塑练习是一种岗前培训, 员
工在讲习班中接受训练, 就工作任务与组织管理

者讨论各自的看法 , 制定完善工作任务的计划 , 
在正式进入职场后, 员工将实施制定的计划。角

色重塑干预提供了一种互动的视觉工具, 将员工

和组织管理者的注意力集中在利用和改善工作要

素上, 帮助个体实现工作与其认知、动机和偏好

之间的最佳匹配, 增强其工作满意度。 
资源重塑干预基于资源视角, 是组织管理者

对员工的能力做出正式评价之后, 引导和鼓励员

工通过获取资源、减少阻碍性工作要求以提高效

率的行为。这种方式与 Tims 等(2012)对工作重塑

的理解一致, 组织管理者引导员工结合组织目标

平衡其工作资源和工作要求(Bakker & Demerouti, 
2014)。van den Heuvel 等(2012)遵循工作要求–资
源理论设计并实施的第一项工作重塑干预准实验

就是资源重塑干预的研究。在实施过程中, 被干

预者需要参加两次培训, 第一阶段的培训包括工

作分析、个人分析、综合分析以及制定工作重塑

计划。在这一阶段, 干预者需要帮助被干预者明

确工作中的风险和阻碍因素, 重塑目标和所采取

的行动, 制定出重塑计划。在此之后, 被干预者将

在其工作中实施重塑计划。第二阶段的培训发生

在重塑计划实施之后, 被干预者就其培训效果做

出评价, 并与干预者探讨如何保持持续的重塑行

为。而后学者们的干预设计均是在 van den Heuvel
等(2012)的基础上进行的。 

无论何种重塑干预方式, 本质上均属于主动

性行为干预的范畴, 遵循 Grant 和 Ashford (2008)
提出的未来主动性研究应相互借鉴的原则, 并为

了更好地理解工作重塑干预的独特内涵, 将工作 
 

表 1  组织管理者参与工作重塑干预的方式 

管理者参与 好处 

承认工作重塑能够自然发生。 更重视工作重塑。 

引导并激励员工主动采取一定的工作重塑策略。 引导和帮助那些不知道工作重塑程序和方法的员工。 

引导员工建立互利观念(组织鼓励那些与组织目标一致的

重塑行为)。 
避免任由员工重塑工作导致绩效下降。 

传达组织目标, 以避免不正常的重塑行为。 避免员工的重塑行为与组织目标冲突。 

清晰明确地告诉员工, 其个人目标与其他员工和团队目标

之间相互依赖的关系。 
减少任务相互依赖的限制; 避免侵犯他人, 同时能够增强合

作。 

增强员工对工作的掌控。 避免缺乏必要的自主权带来的问题。 

帮助员工寻找进行工作重塑的机会。 强化工作重塑的积极结果。 

鼓励员工进行关系重塑以建立高质量的关系。 增强工作重塑给员工带来的幸福感; 增强合作。 

鼓励员工进行扩充型工作重塑。 提高员工的工作投入水平。 

与员工保持沟通, 不断交流工作重塑的利弊。 能够及时纠正员工错误的重塑行为。 

资料来源：修改自 Schoberova (2015) 
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重塑干预与“目标设置计划”、“主动成长训练”以
及“个人主动性培训”进行比较。 

目标设置计划和主动成长训练是主动性行为

干预的早期成果 , 均为针对大学生的干预措施 , 
不同的是目标设置计划以目标为导向, 将重点放

在目标的制定上(Dalton & Spiller, 2012; Morisano, 
Hirsh, Peterson, Pihl, & Shore, 2010); 而主动成长

训练侧重培养个人成长主动性(在认知和行为上

主动提升自己的倾向), 不仅包含设置目标和制定

计划, 还注重实施行动, 强调学生走出舒适区(指
一个人习惯的心理状态和行为模式), 制定新的应

对策略来处理焦虑情绪的重要性(Robitschek et al., 
2012), 因而它超越了目标设置计划 (Thoen & 
Robitschek, 2013)。 

个人主动性培训和工作重塑干预是近几年主

动性行为干预的发展成果, 被干预主体从学生转

向企业内部人员, 这就使得目标设置计划和主动

成长训练与工作重塑干预存在本质区别, 因而本

文着重将个人主动性培训与工作重塑干预进行比

较。个人主动性培训是培养受训者自发性和主动

性心态的干预方式, 有助于塑造小微企业创始人

的企业家精神(Campos et al., 2017)。个人主动性

培训和工作重塑干预都会引起被干预者有目的有

意识的改变, 在干预场所、干预目的、干预实施

方式以及干预内容等方面有所区别(见表 2)。 
从个人主动性培训和工作重塑干预的比较中

可以得出, 个人主动性培训更应该发生在工作重

塑干预之前。对小微企业组织管理者进行的主动

性 培 训 ,  增 强 了 其 企 业 的 可 持 续 盈 利 能 力

(Campos et al., 2017), 小微企业更有可能发展成 
 

熟, 从而拥有更多的员工。组织管理者经过前期

培训具备的主动性思维和心态, 更重视对员工的

重塑行为, 更有可能实施工作重塑干预, 因而本

文认为对组织管理者进行的个人主动性培训应该

发生在工作重塑干预之前, 且有助于工作重塑干

预的实施。 

3  工作重塑干预的影响效果 

3.1  近端影响效果 
工作重塑干预实施效果的研究已成为当前组

织行为学研究的热点, 但尚处于起步阶段。工作

重塑干预本质上是组织管理者引导员工进行工作

重塑的行为, 因而直接影响工作重塑。具体而言： 
工作重塑干预主要通过影响员工的重塑能

力、重塑动机和重塑机会, 从而激发其各种重塑

行为。工作重塑干预过程中, 组织管理者需要以

案例学习或分享的形式对员工进行培训教育, 通
过工作重塑知识的学习能够帮助员工提高重塑能

力 (徐长江 , 陈实 , 2018; van den Heuvel et al., 
2012; van Wingerden, Bakker, & Derks, 2017b)。且, 
组织管理者的干预提高了员工对重塑结果的积极

预期, 重塑意义的传递增强了员工重塑工作的兴

趣 , 从 而 激 发 了 员 工 的 重 塑 动 机 (Bakker & 
Demerouti, 2014; Demerouti et al., 2011; Petrou & 
Demerouti, 2015)。同时, 组织管理者在干预中需

要与员工就其个体特质、工作任务、工作资源和

工作要求进行综合分析, 帮助员工重新审视自己

以及所面对的工作, 从而寻找重塑机会。重塑能

力的提高、重塑动机的增强以及重塑机会的挖掘

促使员工产生实际的工作重塑行为。 

表 2  工作重塑干预与个人主动性培训的比较 
比较 个人主动性培训 工作重塑干预 

被干预者 企业家(组织管理者) 员工 

干预场所 小微企业 所有工作 

干预目的 
主动性心态 
创新性思维 

与组织目标一致的员工重塑行为 

组织管理者的角色 被干预者 干预者 

干预实施方式 培训 培训以及引导、鼓励和支持 

干预内容 

为期 4 周, 每周 3 次, 每次半天。 

包括自发性行为、创新思维、识别和开发新机

会、目标设定、规划、反馈以及克服障碍的

培训。 

为期 6 周, 经历 6 个核心环节, 包括工作分析、

个人分析、综合分析、制定个人重塑计划、

评价培训效果以及持续工作重塑。 
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诸多学者的研究也证实工作重塑干预能够促

进员工的重塑行为。Bakker 和 Demerouti (2014)
指出组织管理者能够引导员工更好地利用其优势, 
使得员工更主动地结合组织目标重塑自身工作。

van den Heuvel 等(2012)做的第一项工作重塑干预

准实验研究发现干预能够鼓励员工积极调整工作

要求和工作资源。随后 2013 年 van Wingerden 等

(2013)的另一项研究也表明干预之后员工更加重

视工作重塑, 也意识到了工作重塑的重要性, 并
能够在工作中保持持续的重塑行为(van Wingerden 
et al., 2017b)。另有学者特别指出, 工作重塑干预

能够帮助员工增加其个人资源, 使他们学会称赞

别人并欣然接受别人的赞美, 从而感知工作愉快

且富有活力, 更加有“精力”和“灵感”来进行工作

重塑(van Wingerden, Derks, & Bakker, 2017)。 
3.2  远端影响结果 

工作重塑干预能够促进员工的各种重塑行为, 
而激发员工的重塑行为并不是组织管理者干预活

动的最终目的, 满足员工需求(例如, 提高工作满

意度)和实现组织目标(例如, 提高绩效水平)才是

重塑干预者追求的结果。为更好地分析不同类型

的工作重塑方式对特定结果的影响, 本文基于角

色–资源接近–回避模型, 将员工的重塑行为划分

为接近角色重塑、接近资源重塑、回避角色重塑

和回避资源重塑四种(Bruning & Campion, 2018)。
角色重塑和资源重塑对应 Wrzesniewski 和 Dutton 
(2001)与 Tims 等(2012)对工作重塑的定义, 接近

重塑是积极的、努力的、有动力的。回避重塑是

消极的、逃避工作的。在此基础上, 归纳和提炼

了工作重塑的影响结果, 这一结果是从工作重塑

干预出发, 通过员工的重塑行为实现的, 即工作

重塑干预的远端影响结果。 
3.2.1  工作意义和工作满意度 

工作意义和工作满意度是接近角色重塑的核

心结果变量。工作意义指的是个体感知到的工作

对个人的价值和作用。接近角色重塑通过调整任

务和关系边界改变了工作特征, 比如, 选择多样

化的任务, 选择自己认为重要的工作内容, 建立

有价值的社会关系等。工作特征模型指出, 任务

多样性、任务重要性能够提高员工的意义感知

(Bruning & Campion, 2018; Tims, Derks, & Bakker, 
2016; Wrzesniewski & Dutton, 2001)。工作满意度

指员工对工作的情感或态度。接近角色重塑给与

了员工一定的自主权 , 使得员工成为自己的“工
作建筑师”, 能够对工作任务和关系做出符合个

人偏好的调整, 调整之后的工作包含了个人在工

作中真正喜爱的部分 , 提高了工作满意度 (Beer, 
Tims, & Bakker, 2016)。且一个对工作有话语权的

员工比一般员工有更高的工作满意(才国伟, 刘剑

雄, 2013)。 
3.2.2  工作绩效 

工作绩效是接近资源重塑的核心结果变量。

员工通过积累、保护资源和减少要求, 有效地达

成了工作目标。同时资源的累积和要求的降低增

强了个体对工作的心理和情感投入, 这些都有助

于工作绩效的提升(Tims et al., 2012)。而目前从工

作重塑干预出发, 探讨干预后的资源重塑行为影

响工作绩效的研究结论并不一致, 大部分学者认

为 其 对 工 作 绩 效 有 积 极 影 响 。 Bakker 和

Xanthopoulou (2013)、van Wingerden 等(2017)基
于教师的研究发现资源重塑能够显著提高员工的

角色内绩效。Rai (2018)的研究也发现干预后员工

的重塑行为倾向于增加个人资源, 个人资源的增

加有助于员工发挥主观能动性, 对工作绩效有积

极影响。这些研究均检验的是短期效应 , van 
Wingerden 等 (2017b)的研究也检验了长期效应 , 
发现工作重塑对被干预者 1 年之后的角色内绩效

产生积极作用, 而在短期内对绩效却没有积极影

响。Tims, Bakker 和 Derks (2013)、van Wingerden
等(2017)的研究同样发现短期内干预后的资源重

塑不能提高绩效水平。这主要是因为员工增加挑

战性的工作要求之后需要时间, 比如, 承担新项

目要求员工学习新技能, 因而绩效不会立刻上升, 
且学习新技能需要投入更多额外时间, 不仅影响

了完成其他任务的时间, 也影响了员工对目前绩

效水平的感知, 因此在以自我报告式的检验中绩

效没有提升。 
3.2.3  工作投入 

接近重塑(角色和资源)都会影响工作投入。接

近角色重塑对工作设计做出的改善, 增强了员工

与工作的匹配度, 提高了工作投入(Chen, Yen, & 
Tsai, 2014)。van Wingerden 等(2017a)认为那些进

行角色重塑的员工满足了其基本需求, 员工更愿

意投入工作。接近资源重塑通过增加有效资源并

减少阻碍性的工作要求对工作投入产生积极影 
响。van Wingerden 等(2017b)的研究发现, 参与重
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塑干预后的员工更有能力调动自己的资源和工作

要求, 而这一调动过程就是工作重塑, 从而有利

于个体投入工作以保持其工作要求和资源之间的

平衡, 且一旦员工变得投入, 持续的工作重塑行

为能够帮助其维持较高的投入水平(Tims et al., 
2013)。Gordon 等(2018)基于医疗行业做的一项研

究中发现, 干预后员工通过增加挑战性的工作要

求(接近资源重塑)能够对工作投入产生积极影响, 
其结果与 Sakuraya, Shimazu, Imamura, Namba 和

Kawakami (2016)的研究结论一致。 
3.2.4  工作退缩 

回避重塑(角色和资源)容易导致工作退缩。正

如 Grant 和 Ashford (2008)的研究所显示的那样, 
干预后员工的重塑行为也可能出现效果不明显或

者负面效应的情况。van Wingerden 等(2017)的研

究结果表明干预后员工对其工作要求和工作资源

有了更深入的了解和认知, 当他们发现其实际工

作要求比干预之前意识到的更多的时候, 可能会

削弱其工作动力, 造成职业倦怠, 对工作中的阻

碍因素采取忽视或回避态度造成阻碍因素持续存

在并不断扩大, 最终导致员工退缩, 比如心理退

缩、离职倾向等。 

4  工作重塑干预影响效应整合模型 

区别于以往“点”的研究, 本文借用 AMO 的

理论框架, 从员工的重塑能力、重塑动机和重塑

机会三个方面, 对个体与组织管理者干预交互作 
 

用影响工作意义、工作满意度、工作绩效等以及

工作场所退缩行为的内在机制做出系统的解释 , 
并在此基础上, 构建一个整合的理论分析框架(如
图 1)。 
4.1  近端中介效应 

AMO 理论来源于 Vroom 等的个体行为绩效

模型 , 将机会(O)引入到行为绩效=f(能力×动机)
中 , 认为个体的绩效不仅取决于能力(A)与动机

(M), 还受到组织提供的机会影响, 三者共同决定

了个体的行为绩效。个体的行为特质差异自然会

影响其能力、动机及获取的机会, 组织管理者干

预也会对能力、动机产生影响, 同时会改变组织

提供的机会因素(Parker, Bindl, & Strauss, 2010)。
基于此, 从组织管理者的重塑干预以及个体行为

特质为出发点, 探讨两者交互情境下对个体重塑

行为的内在影响机制, 必然会受到 AMO 因素的

影响。 
4.1.1  以重塑能力为核心的内在解释机制 

Appelbaum, Bailey, Berg, Kalleberg 和 Bailey 
(2000)认为影响员工行为与绩效的能力指个体有

效从事一项活动的心理和认知能力, 包括专业领

域的知识和技能, 比如较强的主动性思维、打破

束缚的能力、积极采纳新观点或新见解等。具备

这些知识和技能的员工相比普通员工, 其重塑能

力更强。因此, 基于 AMO 理论的模型框架, 从工

作重塑产生的能力视角出发, 高重塑能力的个体

能够熟练运用上述知识与技能, 主动打破“束缚”, 

 
 

图 1  工作重塑干预影响效应整合模型 
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重塑自身工作。 
在重塑干预情境下, 组织管理者干预也会影

响员工的重塑能力。比如, 组织管理者通过重塑

干预帮助员工重新认识自我与工作; 学习工作重

塑相关知识; 分析个体优势及工作中的阻碍因素

等, 都在不同程度上提高了员工的重塑能力。因

而进行工作重塑的个体, 不仅会受到个体因素(比
如, 知识和技能)的影响, 还受到工作重塑干预这

一组织情境因素的交互影响, 二者的交互作用有

助于激发员工的重塑行为。 
4.1.2  以重塑动机为核心的内在解释机制 

个体的重塑动机指的是影响员工完成重塑活

动的心理和情绪因素。根据自我评价理论对动机

的划分, 个体的重塑动机有内在重塑动机和外在

重塑动机两类。相比外在重塑动机, 当员工被内

在重塑动机激励时, 个体更善于持续的探索 , 并
在面临困难、失败时能够坚持下来。自我决定理

论也认为, 个体倾向于保持自我一致性, 即如果

个体追求的目标的理由是自己的内在兴趣, 那么

他实现目标的可能性更大。因而自我评价理论和

自我决定理论都认为, 当个体被内在动机激励时, 
他们会增加投入帮助个体维持这种状态。 

基于 AMO 理论的模型框架, 从工作重塑产

生的动机视角出发, 个体的某些行为特质, 比如, 
自我效能感(个体相信自己能够完成某项任务的

程度)会影响其重塑动机。社会认知理论认为, 个
体的自我效能感越高, 其从事某项活动的积极性

也越高。因此, 高自我效能感的员工会增加投入

重塑活动的时间、注意力等, 以保持这种积极情

绪, 从而促进了重塑行为的发生。 
但是, 受个体所处环境的影响, 有时候员工

的内在重塑动机不会直接产生重塑行为, 而组织

管理者重塑干预能够有效地促成员工的重塑行

为。在重塑干预过程中, 组织管理者的期望、互

动和支持等因素都会直接或间接对工作场所中的

员工内在动机产生影响。同时, 组织管理者在重

塑干预过程为员工创造的相对自由的工作情境 , 
给与的奖励和反馈等因素会影响员工的外在重塑

动机。自我决定理论和期望理论都认为, 当个体

感知到外部动机符合自我偏好, 对目标实现有帮

助时, 会自动将外部激励转化为内在动机或强化

内在动机。因而组织管理者足够的外部激励会充

分影响员工的内在动机, 促使员工产生所期望的

行为。比如, 个体感知组织管理者的奖励是对自

己重塑行为的认可, 且奖励和重塑行为都有助于

满足自我需求时, 会采取行动(工作重塑)以维持

这种被激励的状态。因而个体和组织管理者重塑

干预的交互作用会直接影响员工的内在动机, 或
影响外在动机而间接影响内在动机, 最终对个体

的重塑行为产生积极影响。 
4.1.3  以重塑机会为核心的内在解释机制 

个体的重塑机会指的是推动个体重塑行为的

不可控的外部环境因素, 包括自主权、信息、组

织支持等。自主权指的是员工在工作中对所从事

的事情不受他人干涉和影响 , 自行支配的权利 , 
员工从事自主性强的工作比自主性差的工作拥有

更多机会(吴启涛, 栾贞增, 2017)。信息指的是员

工获取和处理多样化信息的能力, 特质系统交换

理论指出个体积极行为的产生是在现有知识基础

上 , 对获得的多样化信息不断加工处理实现的 , 
因此信息的多样化有利于员工的重塑行为。组织

支持指的是组织管理者对员工的引导和激励作用。 
结合上述分析, 基于 AMO 理论的模型框架, 

从工作重塑产生的机会视角出发, 个体的特征因

素(开放性特质、积极情绪)与组织管理者重塑干预

的交互作用会影响个体所获取得自主权、信息和

组织支持 , 从而为个体的重塑行为创造更多“机
会”。工作重塑干预是组织管理者引导和鼓励员工

重塑行为的手段, 直接增强了员工获得的“机会”
因素, 与此同时, 个体的稳定特质(主动性人格、

社会关系)差异也会影响其重塑机会。比如具备主

动性人格的个体更擅长沟通及获取支持, 也更愿

意采取积极的态度解决工作中的阻碍因素; 倾向

于建立强社会关系的个体, 其个人资源和获取的

信息多于弱联系的个体, 这些因素强化了员工重

塑自身工作的机会因素。 
4.2  远端结果效应 

综上, 工作重塑干预通过增强个体的重塑能

力、重塑动机和重塑机会激发了员工的各种重塑

行为。个体从事积极的角色重塑有利于提高工作

意义感知、工作满意度, 并对工作投入产生积极

影响 (Bruning & Campion, 2018; Cheng & Yi, 
2018)。而从事积极的资源重塑有利于提升绩效和

工作投入水平(Beer et al., 2016; van Wingerden 
et al., 2017)。反之, 也会产生消极影响, 比如工作

退缩。 
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5  工作重塑干预现有研究的局限性及

未来展望 

5.1  现有研究的局限性 
工作重塑干预结合了工作设计与工作重塑的

优点, 对组织和个人都有积极影响, 因此引起了

国内外学者的关注, 但相关研究仍处于起步阶段, 
在影响因素、准实验设计、参与者选取、结果变

量、调节效应以及中介机制的研究上还有很多提

升空间。具体而言：(1)现有文献缺少对工作重塑

影响因素的研究; (2)准实验设计采用非随机分配

的方式, 难以区分干预效果是受干预行为影响还

是由于一开始的非随机分组造成的; (3)工作重塑

干预的参与者均来自同一工作场所, 其面对的社

会期望和群体压力可能会影响干预效果; (4)缺少

干预的调节效应研究; (5)在中介机制的研究上没

有提出多种可能的中介效应。未来研究可重点关

注工作重塑干预的影响因素, 工作重塑干预的中

介机制和调节效应, 以及基于中国情境的工作重

塑干预。 
5.2  未来研究展望 
5.2.1  影响因素的研究 

现有研究表明, 工作重塑干预对员工有积极

影响, 那么是否在任何情况下对所有员工 , 工作

重塑的干预效果都是一样的？如果不一样, 其影

响因素是什么？根据现有研究, 我们推测处于不

同的职业生涯阶段(年龄)、主动性人格会影响工作

重塑干预效果。当员工处于职业生涯的早期(年龄

较小), 他更重视个人的未来发展, 更愿意增加工

作资源和结构性、挑战性工作要求, 且个体行为

更容易被引导, 因此重塑干预的作用更显著; 当
员工处于职业生涯的后期(年龄大), 员工在增加

结构性工作资源和挑战性工作要求上的关注更少, 
相反可能更加关注社会性工作资源(关系)的改善。

年龄的差异化影响已经得到了部分支持 (Kooij, 
Van Woerkom, Wilkenloh, Dorenbosch, & Denissen, 
2017)。具备主动性人格的个体会积极响应组织管

理者的重塑干预, 在提高工作要求及减少组织约

束方面表现得更好(Li, Fay, Frese, Harms, & Gao, 
2014)。这样容易造成主动性低的员工压力大和面

子丢失等问题, 他们也会面临人际关系风险。因

此, 组织管理者需要考虑针对不同主动性程度的

群体采取有差异的干预方法。未来可开展更多相

关的定性和实证研究。 

5.2.2  中介机制和调节效应的研究 
中介机制：现有研究表明, 在工作重塑干预

和工作绩效之间存在中介效应 , 比如工作重塑 , 
那么是否存在更多的中介效应？根据现有研究 , 
我们推测员工–工作匹配、工作满意等能够中介工

作重塑干预与相关结果变量之间的关系, 工作重

塑干预引导员工结合自身需求和组织目标调整工

作, 从而增强了人岗匹配度。匹配度的提高使得

员工投入的知识和技能等满足了工作要求, 同时

员工获得了自身成长和组织认可, 因而感知到的

工作意义增强, 工作绩效也随之提升。且员工–工
作匹配的中介作用已得到了现有研究的关注

(Gordon et al., 2018)。调节效应：目前现有文献尚

没有涉及调节效应的研究, 借鉴关于工作重塑调

节效应的研究 , 我们认为领导–成员交换关系

(LMX)、主动性人格等能够调节工作重塑干预与

相关结果变量之间的关系。LMX 具有正向调节作

用, 高质量的 LMX 会提高下属的圈内人身份感

知, 从而增强了下属的主人翁意识和责任感等动

机因素, 有利于工作重塑干预发挥积极作用; 主
动性人格也具有正向调节作用, 具备主动性人格

特质的个体能够主动识别工作中存在的潜在问题, 
想出解决办法并予以实施, 因而更愿意接受组织

管理者重塑干预的引导。未来可开展更多相关的

定性和实证研究。 
5.2.3  基于中国情境的工作重塑干预 

目前为止, 我国还没有出现工作重塑干预的

实证研究, 在定性研究方面的文章也很少。未来

国内学者可就基于中国情境的工作重塑干预展开

调查研究, 具体来说：首先, 我国更重视“集体主

义” (田喜洲等, 2017), 集体主义倾向使得员工在

重塑干预后更愿意进行的是团队(合作)工作重塑, 
即员工通过共同合作改变工作过程。这是因为 , 
中国人重视集体合作的力量, 且希望避免由于个

体的过度积极造成的同事关系僵化等问题, 因此

在中国情境下, 合作工作重塑可能比个人工作重

塑更具有实践价值。其次, 中国人强调和他人(上
级和同事)的关系(职场友谊), 且在关系处理上多

以“人情”关系为导向。因而重塑干预后, 员工可能

更加重视关系的重塑, 任务重塑和认知重塑也可

能因为“和谐”文化而在内容和形式上有所改变 , 
比如更具有柔性。最后, 权利距离的影响。在中

国的企业内部, 管理者与下属之间的权利距离相
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对西方国家更大, 高权利距离意味着员工参与决

策的程度较低 , 因而领导的作用显得尤为重要 , 
如何处理上下级关系, 如何赋权(包括心理赋权), 
如何调动下属积极性以最大限度发挥工作重塑干

预的积极影响值得进一步深入的探讨。 
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The influencing effect of job crafting intervention from the interactive 
perspective: An integrated model 

LI Shanshan; WANG Haining; LUAN Zhenzeng; WANG Qiang 
(Business School of Qingdao University, Qingdao 266100, China) 

Abstract: As an act guiding employees to take the initiative to change jobs, job crafting intervention has 
become an important research topic in organizational behavior research in recent years. Based on the current 
research, a systematical literature review has been conducted according to the conceptual aspect and 
categorization. Meanwhile, on the basis of the Role-resource Approach-avoidance Model, the results of job 
crafting intervention are summarized and refined in this thesis. Based on this, using the AOM theory, it 
presents the internal influence mechanism of job crafting intervention in the context of individual and 
organizational interaction respectively from the perspective of crafting ability, motivation and opportunity, 
and then proposes an integrated theoretical analysis framework, which can provide a reference for the 
development of research on job crafting intervention. Therefore, further research should pay more attention 
to the influencing factors and mechanism research in the Chinese context. 
Key words: job crafting intervention; interactive perspective; role - resource approach - avoidance model; 

AMO theory; job crafting 
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