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企业员工工作不安全感的实证分析
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摘暋要:该研究采用自编的工作不安全感问卷,通过对武汉、广州、成都、太原等地12家企业

的787名员工进行问卷调查,对企业员工工作不安全感的维度进行了探讨。探索性因素分析表

明,企业员工的工作不安全感包括工作丧失、工作执行、薪酬晋升、过度竞争和人际关系不安全感

等五个维度。五因素模型在验证性因素分析中得到了较好地验证。文章最后对工作不安全感的

维度构成以及测量等相关问题进行了讨论。
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1暋问题提出

过去几十年来,面对激烈的国际化竞争,组织中

技术及管理方式的快速变革已经从根本上改变了人

们的工作性质与生活方式,导致员工们普遍持有一

种对其工作未来存续性的担忧。这种工作不安全感

(JobInsecurity 或 PerceivedJobinsecurity,简称

JI)给工作生活所带来的巨变与震动使得它逐渐成

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,不断激发着学者们的研究兴趣。

Greenhalgh和Rosenblatt[1]指出以往有关工作

不安全感的界定窄化了其内涵,他们认为除了所面

对的即将来临的工作丧失的威胁外,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丧失的威胁同样

可以成为雇员不稳定知觉的核心方面。但他们所提

出的一个更为复杂的界定虽得到后继学者最多的引

用,却同时也受到了诸多质疑。随后一些学者接受

了对工作不安全感内涵扩大的这种见解,例如 Hell灢
gren,Sverke和Isaksson[2]提出了工作数量不安全

感(QuantitativeInsecurity)和工作质量不安全感

(QualitativeInsecurity)两维度,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质

量有所损害的威胁的知觉。
总体上来看,目前理论界对工作不安全感的界

定还未达成一致见解,但从主观与客观、急性与慢

性、总体与多面、认知与情感、统和与复合等五种视

角能对其内涵加以全面地把握[3]。综合有关研究者

对工作不安全感的界定及对工作不安全感内涵的多

角度分析,可以认为工作不安全感反映的是一种员

工对于工作或者重要工作特征的存续性受到威胁时

的感知与担忧。这一界定不仅强调了工作不安全感

主观知觉的性质,还继承了 Greenhalgh和 Rosenb灢
latt[1]以及 Hellgren,Sverke和Isaksson[2]等人对工

作不安全感内涵扩大的思想,确认不仅工作丧失的

威胁,关系雇佣质量的重要工作特征丧失的威胁也

属于工作不安全感的核心内涵,此外,它结合了认知

性与情感性的体验,并支持一种统和的测量思路。
虽然对于工作不安全感是慢性的还是急性的,这个

界定并没有作出明确的限定,但这实际上要视所进

行研究的具体情境而言。
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。目前研究主要基于三

种视角对工作不安全感进行测量,分别是:整体视

角、多维视角与复合视角[3]。Severke等人指出不

同测量工具的运用可能是导致以往工作不安全感研

究结果不一致的原因[4]。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。
与国外二十多年来丰富的研究成果相比,国内

关于工作不安全感的研究还比较少,研究拟结合我

国社会文化背景及时代特点,以国外相关研究为基

础,从工作不安全感的多维视角出发来开发一份工
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作不安全感的测量工具,并考察工作不安全感具体

的结构维度。研究所获得的研究结果不仅可以揭示

中国国情和文化背景下企业员工的工作不安全感内

涵及结构,进一步丰富工作不安全感的理论研究成

果,为今后国内同类研究奠定基础,而且可以帮助企

业管理者及员工更好地认识到工作不安全感的本质

及危害,为企业开展干预性的培训等人力资源管理

实践工作提供理论支持。

2暋研究方法

2.1暋被试

正式调查对象为武汉、广州、成都、太原等地的

12家企业的员工,涉及医药、汽车、家电、IT、房地

产、化工等产业,而且这些企业近一年内未进行大型

组织变革从而不具有大批量裁员的风险。调查问卷

共发放1000份,当所有问卷回收之后,进行废卷处

理的工作,将空白过多、反应倾向过于明显的问卷剔

出,最后得到有效问卷787份,问卷有效回收率为

78.7%。其中男性占67.7%,女性占32.3%;未婚

者占 45.8%,已婚者 54.2%;30 岁 (含)以 下 占

59灡9%,31~40岁占31.3%,41~50岁占6.8%,51
岁以上占1.9%;初中及以下文化占4.9%,高中或

中专占31.7%,大专占28.8%,本科占28.0%,硕
博士占6.5%;工龄在1年(含)以下者占15.6%,2
~5年占38灡3%,6~10年占17.2%,10年(含)以
上占28.9%;普通员工占55.8%,基层管理者占

30.5%,中 层 管 理 者 占 11.7%,高 层 管 理 者 占

2灡0%;从 事 市 场 类 工 作 者 占 29.1%,技 术 类 占

23灡8%,制造类占 29灡1%,行政支持和服务类占

17灡9%;国有企业占25灡6%,民营企业占58灡5%,三
资企业占7灡2%,其他占8灡7%。

2.2暋问卷项目收集

研究用问卷法收集数据资料。所用问卷是自编

的员工工作不安全感调查问卷,问卷经过如下几个

步骤编制而成。
第一,文献分析。对有关工作不安全感的文献

进行分析,把握其概念和内涵,并详细检索国外从

1984年至2007年工作不安全感的相关研究,收集

各种工作不安全感测量工具中的具体项目,最终总

共收集168项;第二,个人访谈与小组座谈。深入我

国企业实际,对不同企业员工进行深度访谈,了解其

工作不安全感的具体体验与表现。访谈以个别访谈

与小组座谈的方式进行;第三,项目归类与汇总。研

究者组织研究小组23名成员,并邀请四位人力资源

管理方面的专家,参照本研究对工作不安全感的界

定,依次对从个人访谈和小组座谈以及从国外文献

中所收集的初始项目进行评价,将其中意思重复和

相近的项目合并,将意思模糊的项目进行修改,从而

得到35个初始项目;第四,初始项目的修正。为了

保证调查对象能够更好地理解问卷项目所表达的含

义,不出现语义理解方面的偏差。研究将初步编订

的工作不安全感35个项目采取 Likert5点计分的

方式,随机选择武汉市12名企业员工对问卷进行试

测与访谈。根据访谈的结果对问卷项目的表述进行

再次修正,确定预测问卷;第五,预研究。预试对象

为武汉某药业企业、广州某家电企业的员工,这两家

企业在近一年内均未进行大型组织变革。共发放问

卷200份,得到有效问卷155份,问卷有效回收率为

77.5%。综合因素分析和项目分析的结果,分别对

3个项目进行修正,并删除了5个不合适的项目。
最后保留30个项目作为下一步进行正式调查的问

卷项目。

2.3暋调查过程

正式调查问卷主要由企业人力资源部负责人召

集,在相对集中的时间内完成。部分调查由研究者

现场调查,部分调查为委托施测。在调查前对委托

者进行了指导语和施测程序的相关说明,同时,事先

告知调查对象结果会完全保密,调查结果仅供科研

使用,被试填完问卷后当场回收。

2.4暋统计方法

将总体数据(n=787)随机分成对等的两半,采
用Spss11.50统计软件对其中一半数据(n=398)进
行工作不安全感结构的探索性因素分析,采用 Lis灢
rel8.30统计软件对另一半数据(n=389)进行验证

性因素分析。

3暋结果分析与讨论

3.1暋工作不安全感结构的探索与验证

首先,选取 KMO 和 Bartlett球形检验对采样

充足度及是否适宜进行因素分析进行检验。结果显

示 KMO采样充足度等于0.932(﹥0.60),表明采

样充足度高,变量间的偏相关很小;Bartlett检验值

为6208.788,p﹤0.000,说明数据适合进行因素分

析。提取因子的方法为主成份分析,转轴的方法是

极大方差法,并选择特征根大于等于1作为保留因

子的标准。
根据因素分析和项目分析结果,发现5个项目

具有显著的双重负荷。删除这5个项目后,得到了

08 心理学探新 2010年



比较清晰的5因素结构。根据因素分析结果和项目

含义,对上述5个因素分别命名为:工作丧失不安全

感、人际关系不安全感、工作执行不安全感、过度竞

争不安全感、薪酬晋升不安全感。第二次探索性因

素分析的结果表明五因素结构比较清晰(见表1)。
每一个项目的因素负载都在0.57以上,总体方差的

解释率也达到62%。

表1暋工作不安全感结构的探索性因素分析结果(n=398)

项暋暋目 F1 F2 F3 F4 F5
失业的念头令我担忧 0.813 0.107 0.065 0.137 0.058
我担忧我现在的工作不长久 0.800 0.055 0.158 0.074 0.086
被解雇的念头真的让我很害怕 0.777 0.124 -0.033 0.176 0.019
我担心随时会被炒掉 0.758 0.102 0.119 0.171 0.051
我担心自己难以长期保住目前这份工作 0.746 0.227 0.113 -0.012 0.178
目前工作的不稳定性令我担忧 0.733 0.099 0.154 0.126 0.136
对于不久后可能失去目前的工作我感到不安 0.723 0.053 0.126 0.317 0.167
我担心单位一旦遇到经济难题,我的工作首先会被裁掉 0.584 0.257 0.098 0.016 0.212
我害怕丢了现在的工作再难以找到与之相当的工作了 0.573 -0.014 0.179 0.440 0.008
没有得到领导的重视令我担忧 0.135 0.781 0.160 0.251 0.189
我担心与领导的良好关系不能一直保持 0.269 0.734 0.163 0.223 0.070
我担心我的工作能力得不到领导的认可 0.116 0.671 0.143 0.333 0.190
我担心单位里复杂的人际关系会带来种种对自己不利的后果 0.155 0.669 0.271 0.015 0.268
我的工作在单位中缺乏重要影响令我担忧 0.190 0.207 0.726 0.081 0.067
我担心在工作中单位难以提供必要的工作资源(人、物、信息等) 0.067 0.099 0.712 0.081 0.208
我担心继续在现在单位干下去不能对能力有所提升 0.121 0.150 0.695 0.093 0.229
在现在的单位只是从事简单重复的工作令我担忧 0.140 0.109 0.686 0.155 0.094
我担心需要不断提升自己的知识和能力才能应付现在的工作 0.079 0.157 0.087 0.738 0.122
我害怕单位不断地提升对员工的要求 0.172 0.169 0.202 0.670 0.261
我害怕我在公司中的地位很快会被别人所取代 0.218 0.413 0.041 0.612 0.128
我害怕自己没有特别努力就会被单位淘汰 0.266 0.138 0.098 0.591 0.005
我担心我的薪酬水平未来是否还能提升 0.158 0.080 0.164 0.155 0.812
在单位没有获得与我的职位对等的待遇令我担忧 0.109 0.251 0.227 0.040 0.742
我担心自己在单位里缺乏晋升空间 0.093 0.341 0.361 0.098 0.601
我担心我能否一直保持目前的薪酬水平 0.302 0.160 0.097 0.331 0.586
特征根 5.256 2.758 2.551 2.525 2.408
方差解释率(%) 21.025 11.034 10.202 10.100 9.630
累计方差解释率(%) 21.025 32.058 42.260 52.360 61.991

暋暋前面通过探索性因素分析得到工作不安全感的五维度

结构,但是这样的结果是否稳定,尚需要在另外的样本中再

作检验。用正式调查中的另外一半样本(n=389)对五因素

结构做出验证。由于在该研究领域,部分学者仍偏爱于从一

种整体的视角看待工作不安全感,同时,在对工作不安全感

的多维度探索中,Hellgren,Sverke和Isaksson[2]等人的两维

度划分最为简洁,因此,研究还将五维度模型与单因素模型

和两因素模型进行了比较。具体来讲,做如下设置:单因素

模型是指所有项目测的是同一个维度;两因素模型是指工作

执行、薪酬晋升、过度竞争、人际关系是一个维度(工作质量

不安全感),工作丧失不安全感是另一个维度(工作数量不安

全感);五因素模型是指工作不安全感由工作丧失、工作执

行、薪酬晋升、过度竞争、人际关系等五个维度所构成。由于

对因子少的一阶模型(如只含有4个或5个一阶因子),一般

来说一阶与二阶因子模型拟合指数相差不大,难区分哪一个

较好[5],所以研究没有考虑二阶模型的检验。以上三个模型

与观测数据的拟合度指标见表2。从表2中可以看出,五因

素模型的各项指标均优于其它竞争模型且达到了理想的水

平,因此,五因素结构模型是比较理想的因素结构,其完全标

准化解可参见表3。

表2暋三种模型验证性因素分析的拟合指数 (n=389)

模型 氈2 df 氈2/df RMSEA SRMR IFI CFI NNFI

单因素 3026.07 275 11.00 0.161 0.10 0.67 0.67 0.64
两因素 1522.78 274 5.558 0.108 0.082 0.81 0.81 0.79
五因素 657.80 265 2.482 0.062 0.056 0.92 0.92 0.91

暋暋另外,评价测量模型好坏的指标,还包括每个标识变量

在潜变量上的负荷,以及误差变量的负荷。一般来说,如果

标识变量在潜变量上的负荷高,而在误差方差低,表示模型

质量好,标识变量与潜变量的关系可靠。表3列出了工作不
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安全感五因素模型的结果,由该表可见,仅有部分项目的负

荷小而误差方差大,如 T1、T19、T20。对这些项目的含义进

行分析,发现它们都能反映对应维度的内容,问卷的内容效

度应该是可以保证的。其余大部分项目在对应潜变量上的

负荷都是较为理想的。以上这些结果进一步表明研究所研

制的工作不安全感问卷具有较好的结构效度。

表3暋五因素模型及各潜变量在标识及误差上的负荷(n=389)

工作丧失 工作执行 薪酬晋升 过度竞争 人际关系

项目 负荷 误差 项目 负荷 误差 项目 负荷 误差 项目 负荷 误差 项目 负荷 误差 项目 负荷 误差

方差 方差 方差 方差 方差 方差

T1 0.55 0.70 T6 0.80 0.35 T10 0.67 0.55 T14 0.64 0.59 T18 0.63 0.60 T22 0.83 0.32
T2 0.64 0.60 T7 0.75 0.44 T11 0.67 0.55 T15 0.72 0.48 T19 0.59 0.66 T23 0.80 0.35
T3 0.76 0.42 T8 0.79 0.37 T12 0.71 0.49 T16 0.77 0.41 T20 0.54 0.70 T24 0.73 0.46
T4 0.79 0.37 T9 0.70 0.51 T13 0.67 0.55 T17 0.74 0.45 T21 0.73 0.47 T25 0.68 0.54
T5 0.76 0.41

3.2暋工作不安全感问卷的信度与效度检验

3.2.1暋问卷的信度检验

整体问卷的内部一致性 Cronbach毩系数值为0.922,由

表4可见,五个分维度的Cronbach毩系数值分别为0.911、0.
752、0.798、0.745、0.829,都高于心理测量学的要求0.70,这
说明该测量工具的内部一致性信度符合要求。

表4暋工作不安全感各维度的描述性统计与相关矩阵(n=398)

问卷维度 平均数 标准差 项目 1 2 3 4 5

1.工作丧失 2.327 0.860 9 (0.911)

2.工作执行 2.705 0.894 4 0.372** (0.752)

3.薪酬晋升 2.900 0.956 4 0.427** 0.533** (0.798)

4.过度竞争 2.675 0.893 4 0.491** 0.376** 0.473** (0.745)

5.人际关系 2.823 0.965 4 0.438** 0.485** 0.576** 0.566** (0.829)

3.2.2暋问卷的效度检验

采用结构效度、内容效度和效标效度来进行检验。

结构效度:上述对问卷的探索性因素分析结果可作为问

卷结构效度的一个证明。结果表明工作不安全感的五因素

结构非常清晰,项目的因素负荷量均大于0.50,总体方差解

释率达到62%,并且各项目含义清楚、可解释性强,因此,可
以说该问卷具有较好的结构效度。

内容效度:工作不安全感问卷的研制过程中,研究者不

仅请企业人力资源管理方面的专家对问卷内容进行了审定,

同时以企业员工为被试进行了试测和预测,最终形成了研究

的调查问卷。测量结果表明,问卷内容能较好地反映企业员

工工作不安全感的内容状况,具有较好的内容效度。

效标效度:效标变量包括3项员工行为绩效变量,分别

是工作投入度、组织公民行为(包括个体公民行为和群体公

民行为两个维度)、留职意愿,主要采用员工自评的方式进行

施测。表5是员工工作不安全感各维度与效标变量的相关

矩阵。从表5中可以看出,工作不安全感与工作投入度有显

著的负相关,与个体公民行为和群体公民行为也有显著的负

相关,与留职意愿也有显著的负相关。以上结果进一步的验

证了工作不安全感问卷的有效性。

表5暋各研究变量的平均数、标准差和相关系数矩阵(n=398)

变量 x s 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1工作丧失 2.327 0.860 1
2工作执行 2.705 0.894 0.372** 1
3薪酬晋升 2.900 0.956 0.427** 0.533** 1
4过度竞争 2.675 0.893 0.491** 0.376** 0.473** 1
5人际关系 2.823 0.965 0.438** 0.485** 0.576** 0.566** 1
6工作投入 3.562 0.702 -0.097 -0.232**-0.098 -0.065 -0.121* 1
7个体公民 3.945 0.732 -0.217**-0.155**-0.030 -0.101* -0.071 0.598** 1
8群体公民 3.865 0.730 -0.211**-0.156**-0.048 -0.104* -0.063 0.653** 0.742** 1
9留职意愿 3.330 0.895 -0.151**-0.373**-0.211**-0.137**-0.260** 0.419** 0.289** 0.256** 1暋暋

3.3暋不同人口学、组织学变量员工工作不安全感的比较

对正式调查所得的全部数据(n=787)进行独立

样本t检验、单因素方差分析、LSD多重比较检验,
将各数据结果综合整理后见表6和表7。
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表6暋不同人口学变量的员工工作不安全感各维度及总分的比较(n=787)

维度 性别 年龄 婚姻状况 教育程度

工作丧失 男>女 30岁以下<31-40岁,41-50岁,
51岁以上

已婚>未婚
初中及以下>大专,本科,硕博士;
高中或中专>大专、本科、硕博士;
大专>硕博士

工作执行 暳 30岁以下<31-40岁 暳

初中及以下>大专,本科;高中或中
专>大专、本科;大专>硕博士;本
科>硕博士

薪酬晋升 暳 30岁以下<31-40岁,41-50岁 暳
初中及以下>本科,硕博士;高中或
中专>大专、本科、硕博士;

过度竞争 男>女 30岁以下<31-40岁,41-50岁,
51岁以上;31-40岁<41-50岁 暳

初中及以下>本科、硕博士;高中或
中专>大专、本科、硕博士;大专>
本科,硕博士;

人际关系 男>女 30岁以下<31-40岁,41-50岁 已婚>未婚
初中及以下>大专、本科、硕博士;
高中或中专>大专、本科;

工作不安全感 男>女 30岁以下<31-40岁,41-50岁,
51岁以上;31-40岁<41-50岁

已婚>未婚
初中及以下>大专、本科、硕博士;
高中或中专>大专、本科、硕博士;
大专>本科

注:暳表示比较结果没有显著差异;<表示比较结果前者显著低于后者;>表示比较结果前者显著高于后者。下同。

表7暋不同组织学变量的员工工作不安全感各维度及总分的比较(N=787)

维度 工龄 职位类别 工作性质 企业类型

工作丧失 10年以上>1年以下,
2-5年,6-10年 暳

制造类>市场类、技术类、行政
支持和服务类 国企>民企、外企

工作执行 10年以上>2-5年 普通员工>基层管理者 暳 暳

薪酬晋升 10年以上>1年以下,
2-5年

普通员工>基层管理
者,高层管理者

制造类>市场类、技术类、行政
支持和服务类 暳

过度竞争 10年以上>1年以下,
2-5年,6-10年 暳

制造类>市场类、技术类、行政
支持和服务类 暳

人际关系 10年以上>1年以下,
2-5年,6-10年 暳

制造类>市场类、技术类、行政
支持和服务类 暳

工作不安全感 10年以上>1年以下,
2-5年,6-10年

普通员工>基层管理者,
中层管理者,高层管理者

制造类>市场类、技术类、行政
支持和服务类 暳

4暋分析与讨论

4.1暋工作不安全感的维度构成

探索性因素分析表明,工作不安全感由五维度构成:工
作丧失不安全感、工作执行不安全感、薪酬晋升不安全感、过
度竞争不安全感与人际关系不安全感。其中第一个因子工

作丧失不安全感与直观上和传统上对工作不安全感的理解

类似,反映的是员工对可能丧失现有工作的感知与担忧。而

工作执行不安全感、薪酬晋升不安全感、过度竞争不安全感、
人际关系不安全感则综合反映了员工对于雇佣质量存在威

胁的感知与担忧。具体来讲,工作执行不安全感反映了员工

在执行工作本身的整个过程中所产生的担忧感(比如对工作

性质的担忧,对工作资源的担忧,对工作能否获得能力增长

的担忧等);薪酬晋升不安全感则反映了员工对于薪酬与职

位现状及发展前景的担忧感;过度竞争不安全感反映了员工

对自己的能力及地位在组织竞争中可能被淘汰的担忧感;人
际关系不安全感反映了员工对与领导和同事的工作互动中

不确定性因素的担忧感。用后一半数据对工作不安全感的

五维度结构进行验证,结果表明相比于单维度结构与两维度

结构,五维度结构的拟合情况最好,这进一步确认了工作不

安全感五维结构的合理性。

以上研究结果,确认了Sverke等人[6]“工作质量不安全

感本身也可能分解为不同的维度暠的想法,而且还表明,中国

企业员工最为关注衡量雇佣质量的“工作执行暠、“薪酬晋

升暠、“过度竞争暠以及“人际关系暠这四个大的方面。综合以

上发现可见,研究从对工作不安全感内涵的界定到结构的探

讨,不 仅 可 以 看 成 是 对 Greenhalgh 和 Rosenblatt,Sverke,

Hellgren和 Naswall等人研究工作的扩展与深入,也可以看

成是一项本土化研究的初步探索。

4.2暋工作不安全感的测量工具

工作不安全感总体问卷以及各维度分问卷的信度系数

在0.745~0.911之间,均达到心理测量学的要求。同时,探
索性和验证性因素分析的结果都确认了工作不安全感由五

维度构成,并且工作不安全感的这五个维度之间处于中等程

度的相关,相关系数在0.372~0.576之间,这说明工作不安

全感的五个维度既相互独立又有一定的联系。此外,问卷的

整个编制过程保障了问卷的内容效度,与员工绩效变量的相
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关分析结果表明问卷具有较好的效标效度。综合看来,研究

所编制的工作不安全感问卷信度和效度良好,可以作为进一

步研究的工具。

4.3暋不同人口学、组织学变量的员工工作不安全感的比较

通过对不同人口学特征、组织背景员工的工作

不安全感及各侧面的比较可以看出,在所探讨的人

口学特征变量与组织学特征变量中,员工的工作不

安全感均存在显著性差异。
在性别方面,男员工的工作不安全感显著高于

女员工,从性别角色理论来看,男性往往作为社会和

家庭中的核心角色,需要担负起养家的重任,因而对

工作的依赖性更强,而女性由于可以获得的替代性

角色(比如照顾家庭和孩子)而在一定程度上能够缓

解其感受到的工作不安全感;在年龄方面,30岁以

下的员工工作不安全感相比较低,失业对于年龄在

30到50岁之间的人比对30岁以下的年轻人有更

多的压力感,因为他们往往需要承担更多的家庭责

任,而且处于失业这种社会角色也是他们所不能接

受的;在婚姻状况方面,已婚员工倾向于比未婚员工

体验到更强烈的工作不安全感,这可能是由于已婚

员工需要承担更多的家庭责任,因而对于工作的依

赖性更强;在教育程度方面,体现出随着员工教育程

度的增加,其体验到的工作不安全感有下降的趋势,
一般而言,员工的教育程度越高也意味着其在就业

市场的竞争力越强,因而导致其体验到的工作不安

全感会减弱。
在工龄方面,员工工作10年以后工作不安全感

有增加的趋势,为了应对激烈的市场竞争,现在的很

多企业组织结构出现扁平化的趋势,即管理层级减

少,管理幅度增加,这直接导致很多员工在从职场新

人过渡到职场老将时面临着职业生涯的瓶颈期。他

们不仅面临难以进一步晋升与加薪的困难,不断进

入的充满活力的竞争者也时时带给他们强烈的威胁

感;在职位类别方面,普通员工的工作不安全感显著

高于各层管理者,普通员工处于职业层级的最底层,
难以得到企业足够多的重视,工作受限于接受上级

的指示,执行琐碎与繁重的工作任务,而所获得的回

报却往往并不令人满意;在工作性质方面,从事制造

类工作性质的员工其工作不安全感均显著地高于其

他工作性质的员工(包括市场类、技术类与行政支持

与服务类)。我国相当一部分制造业工人所从事的

工作往往技术含量较低,因而具有很强的可替代性,
随时可能进入的竞争者威胁着其工作的存在。处于

这样一个劳动力供大于求的市场格局中,他们也很

难获得有竞争力的薪酬以及有前景的职位。

4.4暋研究展望

研究只是对中国企业员工工作不安全感的一个

初步考察,相比于国外二十多年的研究积累,这一研

究领域在国内仍旧处于初步阶段,留存很多问题有

待进一步的研究予以解决。首先,虽然研究在整合

以往国外理论与实证研究以及对中国企业员工访谈

的基础上,提出了对工作不安全感的界定,并自编了

信效度良好的测量工具,然而伴随着激烈的全球化

竞争和快速的技术变革,劳动市场和工作本质特征

发生着更为剧烈的变化,员工工作不安全感的内涵

也越来越复杂,因此后续更为丰富的理论探讨将能

够愈加完善人们对工作不安全感内涵及结构的理

解。其次,尽管研究过程中显示了工作不安全感各

维度和员工的态度、行为等效果变量存在一定程度

的相关,但这只是初步的探讨。工作不安全感对效

果变量的影响及其内在的影响机制还有待进一步的

深入研究。此外,虽然对组织背景的考察有利于更

好地理解工作不安全感的研究结果,然而在国内外

工作不安全感的现有研究中,研究者们还没有充分

重视到这个问题。因此,后续研究者在展开研究的

伊始就需对自己研究的组织背景予以充分的考察。

5暋结论

5.1中国企业员工的工作不安全感是一个五维结

构,由工作丧失不安全感、工作执行不安全感、薪酬

晋升不安全感、过度竞争不安全感与人际关系不安

全感所构成。

5.2自编的工作不安全感问卷信度和效度良好,符合

心理测量学的技术要求,可作为进一步研究的工具。

5.3不同性别、年龄、婚姻状况、教育程度、工龄、职
位、工作性质和企业类型的员工在工作不安全感不

同维度上存在显著差异。
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ConstructDimensionoftheEmployee暞sJobInsecurity

HuSanman暋LiZhongbin
(CollegeofBusinessAdministration,HuaqiaoUniversity,Quanzhou362021)

Abstract:Basedontheliteraturereview,interviewandpilotstudy,itemsforJobInsecurityQuestionnaireweredeveloped.The
surveydatawascollectedfrom787employeesof12companiesinWuhan,Guangzhou,Chengdu,Taiyuancity.Exploratory
factoranalysis(EFA)andconfirmatoryfactoranalysis(CFA)wereappliedfordataanalysis.Themainresultsareasthefol灢
lowing:(1)theconstructofjobinsecurityconsistedoffivefactorsforChineseemployees.Theywereinsecurityofjobloss,in灢
securityofjobexecution,insecurityofpaymentandpromotion,insecurityofexcessivecompetition,insecurityofinterpersonal
relationship.(2)Thereliabilityandvalidityofjobinsecurityquestionnairewerehighlyenough,andcanbeusedasameasure灢
menttoolforfurtherstudies.Finally,futureresearchorientationsarealsodiscussed,especiallytheneedofthoroughlyanaly灢
zingthenatureofjobinsecurityunderunceasingly-changedsocialconditionsandtheneedofattachinggreatimportancetothe
backgroundofinvestigatedorganizations.
Keywords:jobinsecurity;jobengagement;organizationalcitizenshipbehavior;turnoverintention
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