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工作不安全感的研究现状与展望 
 
嫚胡三  

（华中师范大学心理学院，武汉 430079） 

 
摘  要  工作不安全感反映了一种雇员对工作或工作重要特性受到威胁时的感知和担忧。从上世纪 80 年代

以来，它已逐步成为西方组织行为及职业心理健康研究领域中的一个重要构念。文章从 5 种视角厘清工作不

安全感内涵及研究中存在的混淆之处，对其测量工具、研究取向进行介绍，并对有关其前因、后果和调节变

量的实证研究成果进行系统性的总结，在此基础上指出未来研究的方向：（1）亟待开发统一的测量工具；（2）
在区分组织情境的条件下开展更细化的研究；（3）对前因及后果的细致探索；（4）加强对调节变量的研究；

（5）纵向研究的需要；（6）跨文化比较研究。 
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自上世纪 80 年代以来，伴随技术的快速变革及

日益激烈的全球化竞争，组织经营环境发生了剧烈

变化。组织往往试图通过降低运营成本、创新技术

及管理等方式来提升竞争优势，诸如精简人员、外

包、重组、并购、关闭工厂等是常被采用的变革措

施。尽管这些变革措施存有差异，但至少有一点是

共同的：它们剧烈地影响着雇员的工作性质甚至个

人生活，倾向于助长员工们产生一种不断增长的对

工作以及整体未来发展的缺乏安全的感受[1]。目前，

“工作不安全感”（job insecurity）已逐步成为西方

组织行为及职业心理健康研究领域中的一个重要构

念。
1

1 概念界定 

对工作不安全感最直观的理解可能就是，它反

映了一种雇员对工作是否能够存续的不确定感[2]。

工作不安全感的研究中还涌现了诸多类似的界定。

然而，在其开创性研究中，Greenhalgh和Rosenblatt
提出：“工作不安全感是雇员在一个受到威胁的工作

情境中，对于维持所希望的继续性的一种无力感”
[3]。这一界定得到后继学者最多的引用与讨论，同

时也受到诸多质疑。总体而言，目前理论界对工作

不安全感的界定还未达成一致见解，这种局面已很

大程度上限制了理论及实证研究的进展。结合

Slack[4]、Rocha[5]等人的观点，下文将从 5 种角度具
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体分析工作不安全感的内涵，以便澄清现有概念及

研究中的混淆之处。 
第一，工作不安全感的客观与主观之分。有些

学者倾向于从较为客观的视角看待工作不安全感，

认为工作缺乏保障这种状态是一种独立于个体体验

与解释的情境现象。例如临时雇佣形式[6]、组织变

革[7]和社会中的失业水平[8]等均被视为工作不安全

感的客观指标。与此同时，相当多的研究者认为工

作不安全感在本质上是一种主观心理现象，是建立

在雇员对其当下工作环境的认知及解释基础上的。

它不同于实际的工作丧失，而是雇员对其工作的存

续性处于风险之中这种压力性事件的一种预期。这

种对主观性质的强调暗含着不同雇员对工作不安全

感的体验及行为反应均会存在差异[9]。 
Mohr以一种客观和主观相结合的视角来界定

工作不安全感[10]。他讨论了 4 种类型的工作不安全

感：（1）作为一种公众知觉的工作不安全感关涉到

社会中高水平的失业状况；（2）公司水平的工作不

安全感是指组织中的一种不稳定和缺乏保障的状

态；（3）急性的工作不安全感（acute job insecurity）
涉及一种感到雇佣存在威胁的主观体验状况；（4）
“对失业的预期”适用于已经在组织中展开裁员的

情况。因此，在他看来，工作不安全感可以基于个

体体验的水平，也可以归于客观的情境。 
Pearce在研究中指出，客观工作不安全感与主

观工作不安全感之间并不存在显著关联。然而，在

其研究中，她仅简单地通过区分正式雇员或临时雇
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员来评估客观工作不安全感，正式雇员被认为有工

作安全感，而临时雇员被认为缺乏工作安全感[6]。

Rosenblatt和Ruvio的研究则为客观与主观工作不安

全感之间的关联提供了支持[4]。他们的研究表明，

不同类别的雇员的确体验到了不同水平的工作不安

全感，雇员的雇佣形式越稳定，其主观工作不安全

感的水平越弱。在Roskies和Louis-Guerin的研究中，

以组织的情况来确定客观工作不安全感的水平，例

如那些处于成长型的产业中，且在过去 5 年处于发

展状态并积极吸纳雇员的组织被视为是风险低的组

织，而处于衰退型产业中并且在近期经历裁员和重

组的组织被视为是高风险的组织，那些具有一种基

于其目前项目所需而雇佣和裁员的企业文化的组织

也被视为是高风险的[11]。研究发现高风险型组织中

的雇员比低风险型组织中的雇员体验到更高水平的

不安全感，这也说明了客观工作不安全感与主观工

作不安全感之间存在关联。该研究还发现，主观工

作不安全感对心理健康、组织承诺等均有较大的解

释量，而客观工作不安全感对这些结果变量缺乏直

接的影响。此外，De Witte和Naswall在对主观和客

观工作不安全感结果的比较中发现，在那些体验到

高水平工作不安全感的人中，反而是长期性的而非

临时性的雇员报告了低水平的工作满意感和组织承

诺感[12]。因此，他们认为不能仅仅根据情境的特征

而来确定工作不安全感，而应该也考虑主观体验性

的成分。结合以上分析可见，从一种客观情境特征

与主观体验状况相结合的角度来理解工作不安全感

的基本内涵是必要的，由此也才能够更好地探究工

作不安全感的影响效应。 
第二，工作不安全感的急性与慢性之分。在一

些研究中，工作不安全感被看成是一个急性的工作

压力源，例如突然经历组织剧烈变革的企业雇员，

此时会对自己未来在该组织中的雇佣前景产生强烈

的担忧感[13]。然而，工作不安全感有时也被视为是

一种更为普遍化的感受[5]。例如，经济处于衰退期、

社会的高失业率、企业变革历时较长、过度强调个

人竞争的企业文化以及高的解职率等因素都有可能

引发雇员一种延长的不确定感和焦虑感，即慢性工

作不安全感。Rocha, Crowellhe和McCarter引用了一

个全国性的调查，其中 79％的被试指出每当听到一

个公司裁员消息的时候不论其工作是否受到威胁也

会开始担忧自己的工作是否能够存续[5] 因此，尽管

不安全感可能在正经历组织变革的企业中更为盛

行，它对表面上看起来不具威胁性的工作场所也是

一个重要的影响因素[14]。Roskies和Louis-Guerin也
指出引发工作不安全感的条件（比如并购、技术变

革、竞争的加剧等）实际上在任何企业中都已经存

在或者会突然发生。他们还指出对于职业经理人这

一特殊的职业群体而言，在任何时间、在任何企业

中他们都有丧失工作的潜在可能性 [11]。因此，他们

的工作不安全感既不是即刻的也不是明确的，而是

一种广泛性的担忧。此外，Rocha等人历时三年半的

调查结果最后显示，尽管随着时间推移，员工的安

全感有所上升，但是慢性工作不安全感所产生的抑

郁对其仍旧有长时期的消极影响[5]。 
第三，工作不安全感的整体与多面之分。对于

工作不安全感所具体涉及的内容，部分学者采取了

一种整体观点，倾向于认为关涉到个体对其工作在

未来存续性的一种总体担忧。而Greenhalgh和
Rosenblatt认为这种见解窄化了工作不安全感的内

涵，他们指出除了所面对的即将来临的失业威胁外，

有价值的工作特征丧失的威胁也是一个不容忽视的

方面[3]。诸如缺乏职业发展、工作条件恶化、薪酬

发展降低、个体－组织不匹配、降职等等有价值的

工作特征的损害同样可以成为引发雇员不稳定性知

觉的核心方面。后继的很多研究者均赞同这种对工

作不安全感所作的细分，还提出并验证了工作不安

全感不同方面所造成的差异性后果[1,15]。 
第四，工作不安全感的认知与情感之分。对工

作或重要工作特征可能丧失的知觉与判断涉及认

知，而对工作丧失可能性的感受则涉及情绪。类似

于对工作满意感的区分一样，Jacobson在对工作丧

失可能性的知觉和对工作丧失的忧虑之间进行了区

分[4]。然而，Probst等人认为工作不安全感主要涉及

雇员对其工作稳定性与继续性的知觉，而对这种知

觉的情感性反应是由认知所引发的。他认为将工作

不安全感主要限制在知觉方面将使得研究者更好地

对认知进行评估，对情感反应的调节作用进行研究
[16]。然而，从心理的角度来讲，认知性与情感性的

工作不安全感都是重要的，割裂工作不安全感的认

知成分与情感成分是不适当的。这正如Severke, 
Hellgren, Naswall等人所强调的，工作不安全感是产

生于一种非自愿性的重大改变。那些自愿寻求工作

的流动，或相信其任职能力的雇员，或者由于其他

种种原因而不必担心丧失工作的雇员，对于失业的

威胁可能并不以工作不安全感来体验[1]。因此，基
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于这种非自愿的性质，工作或者重要工作特征的丧

失也将产生消极的情感体验。虽然基于情感性和认

知性的区分对于理解工作不安全感的作用非常重

要，但目前在工作不安全感的研究文献中还未广泛

地讨论这个问题。 
最后，工作不安全感的统和与复合之分。工作

不安全感有时被看成是一种统和性的心理现象，主

要反映的是雇员对其工作未来存续性的担心。有时，

它又被视为一种复合性的心理现象。对于后者，最

著名的界定是Greenhalgh和Rosenblatt作出的[3]。在

对工作不安全感的操作化界定中，它被看成是几种

心理现象的复合体：整个工作（或者工作的重要特

征）的重要性、整个工作（或者工作的重要特征）

丧失的可能性以及应对丧失的无力感。前两者相乘

形成工作丧失的严重性，其再与无力感相乘，最终

形成复合性的工作不安全感构念。然而很多学者对

于这种复合模式的界定与测量提出了质疑。例如，

Kinnunen, Maunohe和Natti指出无力感可能作为工

作不安全感的调节变量，而不是其中一个不可分割

的成分，同时重要性也应该是一个单独的构念[17]。 
虽然目前理论界对工作不安全感的界定还未达

成共识，但由以上分析看来，综合客观与主观角度

来理解工作不安全感的内涵更符合实际情况，同时

研究者也将不仅能够从广泛考察对整个工作的丧失

以及关系到雇佣质量的重要工作特征的丧失中获

益，也将从综合考察对这种丧失的认知判断和情感

忧虑中获益。另外，研究者还需要在具体研究中界

定自己所考察的属于急性的还是慢性的工作不安全

感。 

2 测量 

由于对工作不安全感的界定还存有分歧，导致

它的测量工具也缺乏统一性。总体看来，目前研究

中对工作不安全感的测量存在三种方式。 
首先，由于相当一部分学者从整体的视角看待

工作不安全感，研究者往往借助于单个项目或少数

几个项目，来衡量被试对工作丧失可能性的知觉或

对工作丧失的担忧程度。他们往往被要求针对诸如

“在不久的将来你丧失工作的可能性有多大？”或

者“被解雇的念头真的让我很害怕”这类表述作出

反应来确定其工作不安全感的程度[9]。 
其次，受到Greenhalgh和Rosenblatt观点的影响，

很多研究者赞成工作不安全感所涉及的范围不仅有

整体的工作，也包括有价值的工作特征，研究者们

开发出了一些多维度的测量工具。例如，Roskies和
Louis-Guerin用5个单项目分别考察中止、提早退休、

降职、工作条件恶化和长期工作不安全感等不同方

面所发生的可能性[18]。Hellgren，Sverke和Isaksson
开发一个 7 项目的两维量表，对数量性和质量性工

作不安全感分别进行测量，前者反映雇员对丧失工

作本身的担心，后者则反映他们对雇佣关系的质量

有所损害的威胁的知觉，主要包括对组织中职业发

展机会、工作内容、能力发挥和待遇前景等方面情

况的知觉[15]。Blau，Tatum等人探索并验证了由 15
个项目组成的三维量表。他们发现工作不安全感由

对“工作丧失”、“人力资本”和“工作条件”三方

面的不安全感所构成。其中，后两者结合起来反映

由工作特征的变化所产生的不安全感，和Hellgen等
人所提出的质量性工作不安全感类似。具体来讲，

“人力资本”的不安全感反映了雇员对影响到其经

济收入（或物质收入）的个人化威胁的感知，“工作

条件”的不安全感则反映雇员对非个人化的、和工

作有关的情境特征的威胁的感知[19]。 
再次，是对工作不安全感的复合性测量。

Ashford等人将Greenhalgh和Rosenblatt所提出的概

念进行操作化，编制了一个由 57 个项目组成的精细

化测量工具:工作不安全感量表（Job Insecurity Scale, 
JIS）[20]。在这个量表中，工作不安全感最后的得分

由 5 个分量表的得分按照如下公式相乘而得出： 
工作不安全感＝（对抗威胁所知觉的无力感）

×（[∑工作特性的重要性×失去该特性的可能

性]+[ ∑工作变动的严重性×工作变动的可能性]） 
＝工作特性改变的威胁感×无力感＋工作变动

的威胁感×无力感 
＝工作特性改变的不安全感＋工作变动的不安

全感 
其中，工作特征的改变主要关于 17 个方面：调

派异地；晋升机会；维持工资水准；薪酬上涨机会；

职位与地位一致；安排工作进度的自由度；执行工

作的自由度；获得资源（人、物质、信息）的途径；

与良好工作伙伴共事的团队感；从上级获得反馈的

程度；所获得的监督与教导；工作的体能要求；与

很多人交往的机会；工作内容的多样化；从头到尾

完成一项工作的机会；工作的重要性；在工作过程

中可以获得工作绩效反馈的程度等。 
工作变动包括如下 10 个方面：离开现职且被调

到公司较低职位；离开现职且被调到公司同一层级
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的职位；工作时间不固定，忽长忽短；晋升到较高

职位但仍在同一地点上班；晋升到较高职位但需到

远地上班；短期暂时解雇；永久解雇；部门或单位

前途不明确；开除；被迫提早退休。 
雇员对抗威胁的无力感由 3 个项目来测量，反

映了雇员在组织中缺乏足够权力、能力和知识来预

防、阻止、掌控那些影响其工作的负面事件。 
虽然这个测量工具在该领域具有相当的影响

力，有些学者在自己的研究中加以直接或改进后使

用这一量表，但是其他研究者不仅对这一量表缺乏

简洁性表示不满，对于这种复合性测量方式的有效

性也存有质疑。Kinnunen等人通过其研究验证后就

指出只有可能性分量表的信度是可靠[17]。 
Severke, Hellgren和Naswall等人指出不同测量

工具的运用可能是导致工作不安全感研究中不一致

结果的原因。他们的元分析研究表明，测量工具的

类型显著性地调节着工作不安全感与工作满意感、

信任、绩效之间的关系，多项目（或者多维度）的

测量明显地优于单项目的测量，前者不仅更为可靠，

而且能够解释结果变量更多的变异[1]。 

根据以上分析，由于复合性测量以及单项目测

量性能的不可靠，未来研究将从开发和采用标准化

的多指标（或者多维度）测量量表中受益。 

3 研究取向 

纵观 20 多年来工作不安全感的研究，可以将其

所体现的研究取向大致分为两类：一类是从组织行

为学的视角出发，关注在组织情境（尤其是变革情

境）中工作不安全感对员工组织态度、组织行为进

而对组织绩效的影响；另一类是从职业心理健康的

研究取向出发，将工作不安全感视为工作中的一项

重要压力来源，考察它给员工身心所带来的危害程

度。 
在组织行为研究领域，Greenhalgh和Rosenblatt

首次提出了一个工作不安全感的组织模型（见图 1），
这个模型展示了工作不安全感的影响来源和影响后

果，并初步提出了影响工作不安全感体验及其反应

的调节变量。这一组织模型促进了后续组织行为研

究者对工作不安全感的系统性研究[3]。 

 

 

 

 

 

 对个体的客观威胁 

有意的组织信息 

无意的组织线索 

谣言 

个体差异 
控制点 
保守主义 
工作取向 
归因倾向 
安全感需要 

主观的威胁 
威胁的严重性 
无力感 

依 赖 

对工作不安全感的反应 

努力 
离开的倾向 
对变革的抵制 

组织有效性的降低 

生产率 
离职率 
适应性 

社会支持 

职业流动性 经济不安全感 

 
 

 

 

 

 
图 1 工作不安全感的组织模型 

Bultena利用社会交换理论和心理契约理论解释

了工作不安全感造成雇员消极组织态度及行为的原

因[21]。根据社会交换理论的互惠规则，对于组织所

提供的良好工作条件，雇员往往回报以积极的工作

态度与工作绩效。保持这一社会交换过程的内在机

制是雇员对心理契约的评估。心理契约是联系员工

和组织之间的心理纽带，反映了双方心中对对方隐

含的相互期望。然而，由于受近年来竞争全球化、
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企业结构重组、人员精减的大环境影响，传统的心

理契约模式，即员工努力工作并对组织忠诚，组织

提供工作安定性和长久性的保证，受到了越来越多

的挑战。当雇员感知到组织不能尽到为其提供有保

障的雇佣义务，产生了工作或者有价值的工作特征

面临丧失的恐惧感，这些认知与情感反应将通过影

响雇员对心理契约的再评估，得出契约被违背的结

论，最终损害到雇员与组织原有的社会交换过程。

心理契约违背使得原来的关系型契约向交易型契约

转换，并激发雇员一系列的消极组织态度以及工作

绩效的下降和组织公民行为的减少。 
在职业心理健康研究领域中，研究者们将工作

不安全感看成为一般压力模型中的一个成分。大量

研究证实工作不安全感会给雇员造成压力性的体

验，对工作丧失的预期增强了员工的痛苦感受，所

引致的悲痛反应与对死亡的预期是类似的[21]。研究

者还指出对未来丧失工作的担忧对员工的伤害程度

与实际的失业相比是同样甚至更加有害的[9]。因此，

压力研究者已经将工作不安全感确认为最为重要的

工作压力源之一。根据Fryer的“代理人限制观”以

及Jahoda的“潜在功能观”，工作不安全感之所以给

雇员带来压力性的心理体验就在于它不仅限制了雇

员从工作中获取显在收益（主要是经济报酬），而且

还阻碍了其工作潜在功能的发挥，例如对个人时间

的组织、经验的分享、目标的超越、地位认同以及

活动的执行等[4]。 

4 实证研究 

有关工作不安全感的实证研究总体上可从三个

方面进行概括，即分别是对其前因、后果和调节变

量的研究。 
4.1 工作不安全感的影响因素研究 

首先，在人口学变量方面，年龄和性别是研究

者最为重视的两个变量。年龄影响着个体是否将工

作环境中的线索知觉为威胁。一般在 30 岁到 50 岁

间的雇员需要承担较多的家庭责任，因而更易于体

验到工作不安全感[8]。性别角色也左右着人们的工

作不安全感体验。研究表明，由于男性的传统角色

更多的定位于承担家庭生计的责任，男性比女性往

往体验到更多不安全感。失业不仅威胁到他们收入

的来源，也影响到他们的自尊。然而，一些学者提

出这类研究结论犯了过度概括的错误：对于那些同

样也是家庭生计者的女性而言，她们也会体验到类

似的高水平工作不安全感[8]。此外，社会经济地位

（SES）以及和社会经济地位相关的工作类型（例

如手工或者是非手工工作）、雇佣合同类型（例如全

职或者临时）以及教育程度也影响着雇员对目前工

作的依赖程度，因而导致差异性的工作不安全感体

验[8,22]。此外，研究还表明，黑人比白人，单身者比

已婚者的工作不安全感更高，离婚者或者寡居者的

工作不安全感水平也较高[22]。 
其次，人格也是重要的影响因素。Roskies和

Louis-Guerin指出，在工作不安全感长期存在因而被

知觉为一种慢性压力源的情况中，人格因素尤其重

要[18]。而Klandermans和Vuuren也指出，相比于正在

经历变革的情境，在更为安全的情境中，人格因素

对于工作不安全感的体验也具有绝对的决定作用
[23]。以往的研究还证实，外控的、低自尊的、消极

情感的、角色模糊的雇员所体验的工作不安全感水

平较高[8,20]。 
最后，一些组织和社会环境因素也容易引致工

作不安全感体验。研究证实组织变革、雇员以往遭

裁员的经历等都倾向于导致雇员的工作不安全感，

而知觉到的组织支持和其他来源的社会支持则减弱

工作不安全感的体验[20,24,25,8]。Fullerton和Wallace对
1977 年到 2002 年间美国一般社会调查（General 
Social Survey）的数据进行分析，发现在控制失业率

以后，民众的工作安全感是逐年下降的[22]。他们还

用此大型数据验证了和这种安全感下降相对应的社

会背景是从上世纪 80 年代开始的“弹性倾向”

（Flexible Turn），即企业组织摈弃传统的大规模作

业方式和集权化的管理方式，而寻求更灵活、高效

的生产及组织方式，从而导致了弹性化的劳动力配

置趋势。 
4.2 工作不安全感的影响后果研究 

4.2.1 工作不安全感对组织的影响后果 

Severke, Hellgren和Naswall等人的元分析强力

证实了工作不安全感对雇员工作满意感、工作投入

度、组织承诺、组织信任的消极影响，以及对离职

意向的增强作用[1]。虽然，工作绩效是研究者最为

关注的组织后果变量，在该元分析中却没有发现工

作不安全感与工作绩效之间的显著关联。研究者分

析这可能与以往研究中工作绩效评定方法的弊端

（例如自我报告法）有关，还有可能与研究的情境

有关。例如，在绩效作为开除决策的标准以及作为

任职标准的情况下，工作不安全感对绩效会有不同

的影响。 
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Kraimer和Wayne等人细化地研究了全职雇员与

临时雇员在一起的工作互动中，工作绩效所受到的

影响情况[26]。研究发现，当全职雇员具有较高的工

作安全感时，会认为公司雇佣临时员工是基于成本

削减的考虑，并不会对他们构成威胁，因而其工作

绩效并没有受到负面冲击。而当全职雇员的工作安

全感较低时，在他们所感知到的威胁感和工作绩效

之间则具有一种消极的关联。 
Wong等人在中国情境中考察了工作不安全感

对组织公民行为与工作绩效的影响，发现这种影响

取决于企业的性质与雇员的信任感[27]。在合资企业

中，工作不安全感对组织公民行为的消极影响经由

雇员对组织的信任感而减弱。而在交易性色彩比较

浓的国有企业中，工作不安全感会使得雇员倾向于

提高公民行为和工作绩效，以使自己获得有利的结

果，但同样地，当雇员对组织信任度高时，这种机

会行为会较少。 
此外，Probst和Brubaker还将工作不安全感和工

作场所的安全问题相联系[28]。他们对一个食品加工

企业的雇员进行研究，发现体验到高水平工作不安

全感的雇员表现出较低的安全动机并较少遵守安全

行为，这反过来和更高水平的工作场所的受伤率和

事故率相联系。他们分析指出，在雇员体验到高水

平工作不安全感的情况下，他们认为组织首要关注

的是工作的产出状况，而不是是否遵守和执行了安

全生产的规章和制度，因而此时对于他们而言遵守

安全的要求和对绩效的要求是相互冲突的。 
4.2.2 工作不安全感对个体的影响后果 

Severke等人的元分析表明工作不安全感对雇

员的心理健康和生理健康也会形成极大威胁。但相

比之下，它对雇员心理健康的影响程度更高[1]。一

些流行病学的调查以及纵向研究也确证了工作不安

全感对各类雇员身心健康的消极危害。 
由Ferrie和Shipley等人所负责的“WhitehallⅡ”

研究对伦敦的 20个政府机构中的 10308名公务员进

行了调查[29]。研究表明，缺乏工作安全感的雇员报

告更高水平的疾病率，而且体验到慢性工作不安全

感的雇员所报告的疾病率最高。对已获得工作保障

的雇员而言，工作不安全感对其心理健康仍有残留

的影响。此外，具有工作不安全感的女性表现出血

压的升高，体验到慢性工作不安全感的女性出现体

重指数下降。 
Lee等人对美国 11 个州的 36910 名女性注册护

士从 1992 年开始进行了历时 4 年的调查，结果表明

工作不安全感在短期内显著提高了患非致命性心肌

梗死的风险[30]。Cheng等人对中国台湾 25~65 岁之

间的 8705名男性雇员和 5986名女性雇员进行调查，

发现工作不安全感在职业人群中的总体流行率达到

50%，而且在调整年龄、工作控制、工作要求和工

作中的社会支持以后，雇员的工作不安全感仍旧与

不佳的健康状况有强烈的联系[31]。 
Mauno和Kinnunen对 219 名芬兰雇员进行了一

年的纵向调查，发现工作不安全感对女性雇员是一

个持续的压力源，会影响其工作幸福感和家庭幸福

感，对于男性雇员没有造成类似影响[32]。Hellgren
和Sverke对 786 名裁员幸存者进行一年的纵向调查

表明，在控制初始的心理及生理疾病的水平以后，

工作不安全感对心理疾病有交叉滞后的消极影响，

但对生理疾病没有产生这种效应[33]。 
Kinnunen等人还探讨了工作不安全感与自尊之

间的关系。他们为期 1 年的纵向研究表明，工作不

安全感和自尊水平在 1 年间是相当稳定的，而且高

工作不安全感能够预测后继的低自尊，但同时，低

自尊又能够预测随后的高工作不安全感[34]。 
4.2.3 工作不安全感对家庭的影响后果 

根据“溢出理论”，雇员由工作和工作的变动所

导致的一系列消极情感、态度及行为也会被带到家

庭中，影响到家庭生活的进程和动力机制。因此除

了关注工作不安全感对个体和组织的消极影响之

外，还有部分学者关注雇员的工作不安全感对其家

庭的影响，而这种影响主要表现在两方面。 
首先，是体验到工作不安全感的雇员对其配偶

的影响。Larson等人对正面临预算削减的某大学 111
位教职工夫妇进行调查，研究表明，员工在这期间

的工作不安全感将导致婚姻和家庭的失调以及其他

的家庭问题[7]。Westman等人对某正经历裁员的组织

中 98 对夫妇进行研究，发现丈夫的工作倦怠感影响

到妻子的倦怠感[35]。 
其次，是父母的工作不安全感对孩子心理及行

为的影响。例如，Barling等人的研究指出，知觉到

父亲工作不安全感的孩子倾向于产生消极工作信念

和态度。而且当孩子对父亲的认同度越高，这些负

面影响更为强烈。但是母亲的工作不安全感对孩子

的影响并不如此明显[36]。Barling等人的研究还指出，

孩子对父母工作不安全感的知觉将会导致其认知障

碍，并且当孩子对父母的认同度越高时，这种消极
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影响更为强烈。同时，孩子对父亲工作不安全感的

知觉不仅导致其认知困难，还进一步导致学习成绩

下降，但对于母亲方面并没有出现这进一步的影响

[37]。Barling分析这是因为相对于母亲而言，父亲维

持家庭生计的角色更为突出，因而其工作不安全感

可能对青少年有更多消极的影响。 

表 1 工作不安全感的调节变量 

调节变量

的类型 调节变量 结果变量 研究者 

工作合同的性质（长期雇

佣和固定期限雇佣） 
工作满意感、工作参与、工作倦怠 Mauno, Kinnunen, Makikang等（2005）

[40]

性别 幸福感 De Witte（1999）[41]

消极情感 幸福感 Roskies, Louis-Guerin, Fournier（1993）
[18]

积极情感 压力和工作态度 Roskies, Louis-Guerin, Fournier（1993）
[18]

消极情感 生理压力 Mak, Mueller（2000）[42]

应对资源（自我照料） 生理压力 Mak, Mueller（2000）[42]

组织基础的自尊 内在动机、缺勤 Hui, Lee（2000）[43]

工作投入 工作态度、健康问题、心理忧虑 Probst（2000）[44]

情绪智力 情感承诺、工作有关的紧张感、应对行为 Jordan, Ashkanasy, Hartel（2002）[45]

控制点 心理健康 Naswall, Severke, Hellgren（2005）[46]

企业类型 组织公民行为、绩效 Wong, Wong, Ngo等（2005）[27]

对组织的信任 组织公民行为、绩效 Wong, Wong, Ngo等（2005）[27]

 
 
 
 
 
 
 
 
 
个体差异 

文化价值观（个体主义或

集体主义） 
工作态度、消极情感反应、工作压力 Probst, Lawler（2006）[47]

工作中的控制 工作满意感、紧张、身心失调疾病 Bussing(1999) [48] 
公平对待 

参与决策制定 同事满意感、上级满意感、工作满意感、离

职意向、工作退缩 
Probst（2005）[49]

非工作基础的支持（例如

家庭和朋友） 
生活满意感 
 

Lim（1996）[50]

工作基础的支持（同事和

上级） 
工作满意感、前摄的工作搜寻行为以及非顺

从的工作行为 
Lim（1996）[50]

 
 
 
 
社会支持 
 
 

社会支持（工作上级、同

事、配偶/伴侣、其他的亲

属、朋友） 

工作满意感、紧张、身心失调疾病 Bussing(1999) [48]

 
 

其他 组织安全气氛 安全知识、安全遵守、事故率和受伤率 Probst（2004）[51]

 
Lim等人对来自新加坡的父母与孩子的配对样

本进行研究，发现父亲的工作不安全感导致其倾向

于对孩子采取专制的教育方式，而母亲的工作不安

全感却引致了较少的专制教育方式 [38]。Lim等人

2006 年的研究表明，父母由工作不安全感所产生的

金钱焦虑感，将导致孩子金钱焦虑感的产生，进而

激发其消极的金钱动机和较低的内部工作动机[39]。

研究者分析指出，体验到金钱焦虑的孩子可能仅为

了克服物质的匮乏和消除自我怀疑而追逐金钱，因

而工作的动机仅仅由外在刺激所驱动，而不是出于

为了做好一份工作的内在动机。 
4.3 工作不安全感的调节变量研究 

由于工作不安全感具有消极后果，最近一些年

兴起了对其缓冲或者调节变量的研究，已取得一些

研究进展。在Sverke等人所提出的整合模型中，将

工作不安全感的调节变量分成如下 3 类：个体差异、

公平对待、社会支持[9]。表 1 将以往研究中所提出

的主要调节变量分别整合进入这个分类框架之中。 

5 问题及方向 

经由 20 余年的发展，工作不安全感的研究领域

已累积了相当多的研究成果，然而仍留存很多问题

有待解决，成为未来这一研究领域的发展方向。 
5.1 亟待开发统一的测量工具 

虽然由 Greenhalgh 等人开始，工作不安全感的

内涵逐步扩展，然而相当一批研究者仍旧是在比较

窄小的意义层面上来理解并操作此概念的。这种有

差异性的概念界定使得众多的研究及其结论之间缺

乏可比性，严重影响到研究者之间的交流和研究成

果的整合。同时，随着进入新世纪后，劳动力市场

和工作特征的进一步变化，诸如基于项目、团队的
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工作以及各种临时雇佣形式不断涌现和增加，导致

工作不安全感内涵的逐步演化。因此未来研究者不

仅亟待开发统一的测量工具而且所开发的新测量工

具还需要更为敏感地探测到这些变化。 
5.2 在区分组织情境的条件下开展更细化的研究 

虽然工作不安全感已被看成工作中的一项重要

压力源，然而在不同的组织情境中，工作不安全感

对于雇员及组织的影响应该存有差异。最为典型的

情况就是，在组织变革情境中和在组织非变革情境

中，工作不安全感可能对雇员构成了不同性质的压

力源，前者更多是一种急性的压力源，后者更多是

一种慢性的压力源。而急性和慢性的压力源对雇员

的组织态度及行为，对雇员的家庭，对组织的效率

及效能的影响又存在哪些差异呢？未来的研究需要

进行更加细化的研究设计以回答这一重要的问题。 
5.3 对前因及影响后果的细致探索 

对各种情景因素（例如劳动市场的特征，经济

的波动），组织因素（例如组织变革，雇佣合约），

个体特征（例如任职能力，家庭责任，个体差异）

如何交互作用而引起工作不安全感值得未来研究仔

细探讨。 
在影响后果的研究中还有待完善的地方有：（1）

建立在少量研究基础上的结论仍需寻求更多的实证

支持，还需要继续探索工作不安全感对雇员和组织

其它方面的影响。同时，不仅是出于理论发展也是

出于现实的需要，工作不安全感对家庭的影响及内

在机制也是亟待深入的领域。（2）对工作不安全感

的不同方面所造成的差异性影响需要进一步的探

索。Hellgren等人发现质量性工作不安全感和工作态

度相关更紧密，而数量性工作不安全感则与健康疾

病等方面联系更紧密[16]。然而目前这方面的实证研

究还非常缺乏。（3）需要控制一些额外影响变量，

以真正确认工作不安全感对结果变量的独特效应。

例如，研究表明自我报告的工作压力、幸福感和健

康受到诸如积极情感和消极情感这类人格倾向的影

响。高消极情感水平的个体倾向于一贯地以一种消

极视角来看待自己、他人和周围的生活，这将导致

他们倾向于体验到较高的工作不安全感[42]。 
5.4 加强对调节变量的研究 

更多的探索哪些变量能够减弱工作不安全感的

负面冲击将是未来研究的另一个重要方向。企业管

理者实施各种变革的本意是期望提升组织活力及竞

争力，这些目标的达成需要忠诚高效的员工队伍，

而企业变革及裁员的那些“幸存者”却难以承担重

任，他们时刻担忧“下一个”就是自己。这种对不

确定未来的担忧侵蚀着“幸存者”们的工作态度和

绩效，不仅没能帮助企业走出困境，反而倾向于加

速企业的衰败。因此，虽然调节因素并不能够将令

人缺乏安全感的雇佣环境转变为一个令人愉悦的环

境，然而组织采取相应措施来阻碍和减弱工作不安

全感的消极后果，将有利于实现员工身心健康及组

织持续发展的双赢局面。 
5.5 纵向研究的需要 

现有研究多数采用横断面的设计，使得所探究

的变量关系本质上建立在相关研究的基础上，而相

关研究只能探测变量之间的联系，不能决定因果关

系的方向。尽管理论上假定工作不安全感是导致紧

张的压力源，但也有可能只是那些健康不佳或者绩

效记录不佳的雇员更可能体验到工作不安全感，从

而反应更为消极。虽然已有一些纵向研究表明，即

使在控制了结果变量的基线水平后，工作不安全感

的确仍能预测后继的一些结果变量，然而更多的纵

向研究将能更好地澄清这一问题。此外，纵向研究

不仅能够解决研究变量间的因果性问题，也能够探

测在一段时间内持续的工作不安全感的发展趋势及

影响效应。 
5.6 跨文化的比较研究 

组织变革的风潮不仅席卷了以美国为代表的西

方国家，为适应激烈的国际竞争，国内各型企业也

处于变革之中，这也给我国企业员工带来强烈的工

作不安全感。然而，工作不安全感在我国乃至东方

文化中的本质及表现与西方有何差异呢？要回答这

一问题需要进行更多的跨文化比较研究。例如，

Probst和Lawler对中国雇员进行研究，发现具有集体

主义价值观的雇员由于更为需要联系（need for 
affiliation）和更为重视保障，会受到工作不安全感

的更多消极影响。他们还指出，在高不确定性规避

的文化氛围中，组织成员偏好低的工作流动性和终

生雇佣制度，因而也将受到工作不安全感的更多负

面冲击[47]。 
目前国内学者已开始日益关注工作不安全感这

一新兴的研究主题及其相关问题[27,31,52~56]，然而后

继更多的跨文化比较研究以及本土化探索将不仅有

助于我们对工作不安全感的本质及作用机制有更深

入的了解，也将有助于雇员、组织及政府制定更为

切实的预防或干预措施，从而使得工作不安全感对
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民众生活和社会改革化进程所带来的消极影响最小

化，维护社会的安定团结与和谐发展。 
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Review of Job Insecurity 
Hu Sanman 

(College of Psychology, Central China Normal University, Wuhan 430079，China) 

Abstract: Job insecurity refers to employees’ perceptions and concerns about the threats of imminent job loss and 
loss of valued job features. The issue of job insecurity has received growing recognition in the research fields of 
organizational behavior and occupational health psychology since 1980’s. This paper recommended five distinct 
ways to clarify the opaque and then focused on the measures and research approaches. Moreover, a great deal of 
empirical work about antecedents, consequences and moderators of job insecurity has been systematically reviewed. 
Finally, new trends pertaining to the future research of job insecurity were discussed as follows: (1) standard 
measurement; (2) situation of organizational changes; (3) antecedents and consequences; (4) moderators; (5) 
longitudinal research; (6) cross-culture comparison. 
Key words: job insecurity; moderator; employee; organization. 
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