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摘  要 

为了进一步探究算法管理对员工工作投入的影响，本研究基于资源保存理论中资源损耗和增益，将算法

管理划分为两个核心维度(控制及赋能)。并通过问卷收集数据并验证了算法技术管理对员工的不同影响

及其作用机理。研究表明，一方面，算法控制显著加强了员工的回避式工作重塑，导致员工降低工作投

入；另一方面，算法赋能显著加强了员工的趋近式工作重塑，并导致员工积极的工作投入。本文研究不

仅为组织管理中算法管理、工作重塑的研究提供新的视角，也为相关组织开展员工算法管理实践提供了

相应的参考意见。 
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Abstract 
To further explore the impact of algorithmic management on employee work engagement, this study 
is based on the concepts of resource depletion and resource gain from Conservation of Resources 
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(COR) theory. Algorithmic management is divided into two core dimensions: control and empower-
ment. Data were collected through a survey to verify the different effects of algorithmic manage-
ment on employees and the underlying mechanisms. The findings reveal that, on the one hand, al-
gorithmic control significantly increases employees’ avoidant job crafting, leading to decreased 
work engagement. On the other hand, algorithmic empowerment significantly enhances employees’ 
approach-oriented job crafting, resulting in positive work engagement. This research not only pro-
vides a new perspective on the study of algorithmic management in organizational contexts but also 
offers valuable insights for organizations aiming to implement scientific employee management 
practices. 
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1. 引言 

伴随着人工智能、大数据等先进技术的深度融合，算法管理作为一种前沿的管理模式，正以前所未

有的方式重塑了组织的决策机制、控制流程以及资源分配体系。它帮助组织实现了管理的智能化与自动

化，极大地提升了管理效率与精准度，使企业进入到了一个更加科学的管理阶段。 
算法管理在组织内部的实施并非一帆风顺，而是伴随着复杂的机遇和挑战。起初，算法控制作为算

法管理的核心手段，通过自动化监管实现了对员工工作精确、高效的控制管理[1]，但这种模式也引发了

员工个体层面的诸多负面问题，如严苛的工作环境与高标准要求导致的心理压力[2]。因此，早期研究算

法管理的研究多聚焦于算法的控制维度及其消极后果[3]，揭示了其对员工自主权、工作满意度及心理健

康的负面影响。然而，随着技术的不断进步与智能化水平的提升，算法管理逐渐展现出其多元化的潜力。

算法管理不再被视作简单的控制工具，它能通过提供高效工具、优化工作流程等算法赋能方式，积极赋

能员工，促进工作效率与满意度等员工积极工作行为与结果。 
针对算法管理给员工工作行为、结果带来不同的影响，学术界少有一个统一的分析框架来针对算法

管理对于员工工作结果的机制研究[4]。为了进一步清晰算法管理与员工工作投入之间的作用机制，本研

究引入资源保存理论，试图构建一个两方面的算法管理框架。首先，理论认为个体倾向于保护和获取有

价值的资源以应对工作、心理压力，而算法管理的实施直接关联到员工在工作中各种资源的获取与消损

过程[5]。具体而言，当算法管理可能通过设定高工作标准、工作要求时，会加剧员工的资源消耗[6]。然

而，随着技术迭代与智能化水平的提升，算法不仅能够执行传统的管理控制任务，还展现出强大的赋能

潜力，通过提供高效工具、优化工作流程等方式，有效弥补员工在工作过程中的资源损耗，并实现资源

的积极补充增强。本研究基于资源保存理论的核心框架，即从资源的消极损耗与积极增益机制出发，归

纳了算法管理中消极控制与积极赋能两个独立又紧密联系的维度，从而构建了“算法管理控制–赋能”

的二维分析框架。 
工作投入作为一种以活力、奉献等特质为代表的积极工作状态，是连接个体特征、工作因素和工作

绩效的纽带[7]。本文选取工作投入作为员工的工作状态变量，从资源保存的视角探讨不同算法管理对员
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工工作状态的影响机制。而算法管理不同维度带来的资源损益会导致员工自发采取不同的工作重塑行为

[8]，从而影响进一步的工作投入。因此，本研究基于资源保存理论，从工作重塑为中介机制，探讨并验

证算法控制对工作投入的负向作用以及算法赋能的正向影响作用。本文研究丰富了算法管理概念的研究，

进一步深化了对数字化环境下员工工作重塑、工作投入的理解，并为正在经历数字化转型算法管理变革

的组织提供理论指导。 

2. 文献回顾与研究假设 

2.1. 理论基础 

工作重塑 
工作重塑是指员工对工作做出的自我发起的改变[9]。过往的研究表明，工作中的改变不仅仅是管理

层自上而下的行动，员工自己也可以设计改变自己的工作[10]。Wrzesniewski 和 Dutton 进一步将工作重

塑定义为个体可以依据自身需求发挥能动性和自主性，重新赋予自身工作意义感和身份感的行为[9]。员

工可以通过改变工作的不同方面(如任务、工作中的关系和对工作的认知)来重塑工作，从而提高工作满意

度、投入以及绩效水平。Tims 等人[11]基于资源保存理论中工作需求–资源(JD-R)模型将工作重塑进行概

念化。根据 JD-R 理论，每一项工作都由工作需求和工作资源组成。在这一理论框架下，工作重塑被视为

员工为达到个人资源与工作要求之间的最佳匹配而采取的策略性举措，旨在减轻工作压力，提升工作满

意度、工作绩效，并促进积极的心理状态与职业福祉。在此基础上，为了细分工作重塑的维度，Bruning 
& Campion 引入趋近–回避动机理论[12]，从资源损益以及个体动机的角度，将工作重塑区分为趋近式工

作重塑与回避式工作重塑。其中趋近式工作重塑指的是个体在资源支持丰富的情况下，选择继续探索增

加现有的工作量[13]。体现了资源保存理论中个体在拥有足够资源后会进行资源投资，继续创造新资源的

行为[14]。而回避式工作重塑是一种以规避为目的，减少或消除部分工作内容以减少或限制工作边界的行

为，员工出于减少工作压力、避免不良工作体验或限制个人职责范围的目的，而主动采取的措施，旨在

削减或排除部分工作内容，从而实现对工作边界的有效缩减或限制。体现了资源保存理论中个体为应对

压力努力保护现有资源、缓解资源损耗的反应性行为[14]。 
基于资源保存理论和趋近–回避动机理论的整合视角分析，本文认为，算法管理中控制维度与赋能

维度会导致员工不同的工作重塑策略。因此，我们将工作重塑划分为回避式以及趋近式工作重塑策略。

从而研究算法管理对员工工作投入的双路径影响机制。 

2.2. 研究假设 

2.2.1. 算法管理与工作投入 
工作投入是一种以活力、奉献等特质为代表的积极工作状态[7]，它代表了个人在组织内履行工作职

责时身体、认知和情感上的自我投入程度[15]。当员工全身心地投入到工作中时，他们不仅展现出高度的

身体活跃性，还伴随着细致入微的认知加工过程，以及与工作任务紧密相连的深厚情感纽带。这种投入

促使他们超越常规界限，付出更多的努力，主动承担起更多的工作责任，从而帮助组织更好地实现目标

[16]。因此，在数字化中算法管理的工作环境下，工作投入不仅能够帮助个体提高工作满意度、工作绩效，

更是推动组织持续发展与成功的关键动力。 
基于算法管理的二维分析框架，先前的研究表明算法管理的不同维度对员工工作投入产生了不同的

影响。资源保存理论能够为算法管理带来的矛盾现象提供理论视角[17]。在深入探讨算法控制维度时，我

们不得不正视其固有的数据驱动特性所带来的深远影响。这一特性虽极大地促进了工作效率的量化评估，

却也在不经意间将焦点从员工个体转向了纯粹的任务完成量，造成了一定程度的“人本缺失”。具体而
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言，算法控制机制在追求任务高效达成的迫切需求下，往往倾向于通过增加员工的工作量与提升工作要

求来加速进程，这一做法虽短期内可能见效，但长远来看，可能对员工的工作体验与心理健康构成潜在

威胁。同时，算法控制还伴随着对员工工作内容与流程的高度监控。这种监控的强化，抑制了员工的创

新能力和自主决策空间，使得工作环境趋于僵化，减少了工作中的灵活性与人性化元素[18]。从而导致员

工会出现工作压力过高、工作不安全感、角色压力[19]等工作、心理资源损耗等情况。此时，员工会明显

减少工作投入以保证不再消耗自身的资源[20]。而另一方面，随着算法管理与组织管理进一步深度融合，

算法赋能促进了信息数据的无缝流动与高效共享，构建了一个资源丰富的工具性支持体系。有效地将员

工从繁重、机械且重复性高的工作中解放出来，使他们得以摆脱束缚，将全部精力投入到更具创造性和

挑战性的任务之中[4]。研究表明员工凭借有价值的环境、组织及个人工作资源可以促进工作目标的完成，

降低员工付出的生理及心理代价，从而激励员工的成长与发展[21]。当员工认为通过努力预期能够获得更

多资源时会明显加大对工作投入来满足对资源的需求[22]。综上，本研究提出相应假设： 
H1：算法控制与员工工作投入负相关。 
H2：算法赋能与员工工作投入正相关。 

2.2.2. 工作重塑的中介作用 
基于资源保存理论，当个体获得丰富的资源后，并不会停止资源的获取，反而会使用已有的资源进

行投资从而获得更多的资源回报，这将刺激个体不断进行更加积极的工作行为与工作结果。一方面，随

着算法管理在组织中为员工进行更多技术赋能，员工在获得更多数字技术的赋能的帮助下，从原先单一、

繁琐而程序化的工作中解放出来，会充分利用算法的赋能支持主动进行趋近式工作重塑，包括追求更加

复杂而有挑战性的工作[23]，完成比原先更多的工作量，并因而能在工作中获得更多的成就感、幸福感以

及工作满意度[13]。除此之外，算法赋能能够进一步促进员工主动学习、分享等趋近式工作重塑行为。员

工通过趋近式工作重塑，将算法赋能中获得的资源进一步投资，而研究表明，趋近式工作重塑行为能够

有效提高员工的工作投入水平[24]。 
而另一方面，资源保存理论中损失优先原则表明，个体对于资源的损失更加敏感，当个体在缺乏足

够资源时，会加剧对资源损耗的恐慌[5]。算法管理的控制属性通过高要求、高监管不断损耗着员工的工

作资源[25]，在这种情况下，个体员工为了保存剩余为数不多的资源，会尽可能减少工作标准要求，出现

摆烂、逃避等回避型工作重塑行为。这种工作重塑使得员工对于日常工作已经筋疲力尽[8]，从而减少或

放弃工作投入，不再期冀获得资源的弥补。综上，我们提出相应假设，并构建了整体模型(见图 1)： 
 

 
Figure 1. Research model 
图 1. 研究模型图 
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H3：趋近式工作重塑在算法赋能和工作投入之间起中介作用。 
H4：回避式工作重塑在算法控制和工作投入之间起中介作用。 

3. 研究方法 

3.1. 研究样本与数据收集 

为了收集更加具有代表性和有效性的研究样本，本研究通过网络专业平台与线下企业实地问卷相结

合的方式，向正在进行数字化转型和算法管理的员工和管理人员进行问卷调查，共发放问卷 300 份，回

收 276 份(回收率 92%)，在筛选出不符合要求和不匹配的无效问卷后，共有问卷 210 份(有效率 78.1%)。
其中男性占 54.5%，所处行业中制造业比例为 27%，金融、保险及房地产业和信息传输、计算机服务分

别占 35.7%和 11.3%。在企业数字化发展阶段中，信息化阶段占 17%，数字化阶段占 65.5%，智能化阶段

占 17.5%。 

3.2. 变量测量 

算法控制感知量表。针对算法管理中控制维度的感知测量，我们使用了 Parent-Rocheleau [26]构建的

算法管理控制感知量表。例如：我觉得我在日常工作中受到算法系统和数字技术的控制。该量表展现出

较好的内部一致性(Cronbach’s Alpha = 0.812)。 
算法赋能感知量表。针对算法赋能的测量，本研究借鉴了 Parent-Rocheleau 与 Alizadeh 等学者开发

的算法赋能量表[1] [26]。例如“数字技术和算法系统为我提供了足够的工具和功能，使我能够以我想要

的方式完成我的工作。”其内部一致性同样良好(Cronbach’s Alpha = 0.764)。 
工作重塑量表。针对趋近导向工作重塑的测量，本研究采用 Bindl et al. [27]开发的量表中趋近导向关

系重塑、趋近导向任务重塑、趋近导向认知重塑、趋近导向能力重塑四个维度进行测量。针对回避导向

工作重塑的测量，本研究同样采用 Bindl et al. (2019) [27]开发的量表中回避导向关系重塑、回避导向任务

重塑、回避导向认知重塑、回避导向能力重塑四个维度进行测量。Cronbach’s Alpha 分别为 0.714 和 0.738，
均具有良好的一致性。 

工作投入量表。针对员工工作投入的测量，本研究采用了 Schaufeli [28]开发的量表测量工作投入。

例如“我在工作时会达到忘我的状态”，Cronbach’s Alpha = 0.853。同样具有较好的一致性。 

4. 研究结果 

4.1. 共同方法偏差检验 

本研究通过使用问卷星平台匿名收集问卷、在问卷中设置反向计分题项等方法控制可能存在的共同

方法偏差。本研究中，我们对收集而来的数据使用 Harman 单因素法进行共同方法偏差检验，未旋转的探

索性因子分析结果提取出特征根大于 1 的因子有 5 个，最大因子的方差解释率为 27.94% (远小于 40%)，
故本研究不存在严重的共同方法偏差。 

4.2. 描述性及相关性检验 

为了研究主要变量之间相关度，我们使用 SPSS26.0 进行相关性分析。表 1 列出了主要变量之间

的平均值、标准差和相关性。算法控制与员工工作投入负相关(r = −0.323, p < 0.001)，而算法赋能与员

工工作投入正相关(r = 0.364, p < 0.001)。算法赋能与趋近式工作重塑正相关(r = 0.242, p < 0.001)，而

算法控制与员工回避式工作重塑正相关(r = 0.312, p < 0.001)。由此，本研究假设 H1、H2 得到了初步

支持。 
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Table 1. Correlation analysis 
表 1. 相关性分析 

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. 性别 1.54 0.5          

2. 年龄 2.93 0.84 0.042         

3. 受教育程度 2.1 0.77 −0.073 −0.083        

4. 岗位 1.46 0.87 −0.051 0.202*** 0.125       

5. 算法控制 3.56 0.62 −0.058 −0.034 −0.043 0.073      

6. 算法赋能 3.62 0.43 −0.095 0.047 −0.096 0.052 0.402***     

7. 回避式工作重塑 3.61 0.68 −0.083 0.071 0.034 0.057 0.312*** −0.227    

8. 趋近式工作重塑 3.24 0.47 −0.122 0.122 −0.063 0.054 −0.21*** 0.242*** 0.141   

9. 工作投入 3.58 0.63 −0.114 0.014 −0.035 0.043 −0.323*** 0.364*** −0.311** 0.227**  

注：*、**、***分别代表在 p < 0.05，p < 0.01 以及 p < 0.001 下显著。 

4.3. 中介效应检验 

本研究使用 SPSS 进行了相应的回归分析。本研究的回归分析如表 2 所示。根据模型 2 显示算法控

制与回避式工作重塑之间存在显著正相关(β = 0.354, p < 0.001)。模型 6 表示算法控制对员工工作投入有

显著负向影响(β = −0.361, p < 0.001)，从而支持 H1。引入回避式工作重塑作为中介变量后，算法控制对

员工工作投入的影响显著(β = −0.249, p < 0.001)。因此，回避式工作重塑在算法控制与员工工作投入中起

到了中介的作用。在算法赋能的路径中，模型 2 显示算法赋能与趋近式工作重塑之间存在显著正相关(β 
= 0.354, p < 0.001)。模型 9 表示算法赋能对员工工作投入有显著正向影响(β = 0.364, p < 0.001)，从而支持

H2。引入趋近式工作重塑作为中介变量后，算法赋能对员工工作投入的影响显著(β = 0.244, p < 0.001)。
因此，趋近式工作重塑在算法赋能与员工工作投入中起到了中介的作用。 

综上，趋近式和回避式工作重塑分别在算法管理的两条路径起到了中介作用，验证了假设 H3 和 H4。 
 

Table 2. Regression test 
表 2. 回归检验 

变量 
回避式工作重塑 趋近式工作重塑 工作投入 工作投入 

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 

控制变量           

性别 −0.021 −0.037 −0.132 −0.132 0.126 0.112 0.124 0.121 −0.074 −0.048 

年龄 0.12 0.103 0.103 0.103 0.033 −0.048 −0.08 0.006 0.016 −0.027 

教育程度 −0.09 −0.077 −0.066 −0.066 0.044 −0.033 −0.009 0.049 0.002 −0.008 

岗位 0.078 0.093 0.038 0.038 0.049 0.063 0.034 0.042 −0.003 0.003 

自变量           

算法控制  0.354***    −0.361*** −0.249***    

算法赋能    0.225***     0.343*** 0.244*** 

中介变量           
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续表 

趋近式工作重塑          0.215** 

回避式工作重塑       −0.318***    

F 1.724 8.741*** 1.82*** 9.86*** 1.503 8.859*** 12.764*** 1.4 10.65*** 11.58*** 

R2 0.027 0.152*** 0.053*** 0.28 0.024 0.154*** 0.240*** 0.044 0.292*** 0.361*** 

ΔR2  0.125  0.227  0.13 0.09  0.248 0.069 

注：*、**、***分别代表在 p < 0.05，p < 0.01 以及 p < 0.001 下显著。 

5. 结论与启示 

5.1. 研究结论 

本研究基于资源保存理论，构建了算法管理的二维框架，并在此基础上探讨了算法管理对员工工作

投入的影响机制。该框架从算法控制与算法赋能两个维度出发，深入剖析了算法管理对员工工作投入的

内在影响机制。在此理论框架下，本研究巧妙地融合了资源增益与资源损耗的应对视角，引入了工作重

塑作为核心中介变量，构建了相应的中介模型。 
具体而言，本研究揭示了算法管理对员工工作投入的双重效应：一方面，算法管理通过其控制维度

可能引发员工的资源损耗，进而降低其工作投入度；另一方面，算法管理亦能通过赋能维度促进员工的

资源增益，从而增强他们的工作投入。这一发现不仅深化了我们对算法管理复杂性的理解，也拓展了资

源保存理论在数字化工作环境中的应用边界。进一步地，本研究通过严谨的实证分析，得出了以下两个

核心结论：(1) 算法管理中的算法控制维度与员工工作投入之间存在显著的负相关关系。具体而言，当员

工感知到较强的算法控制时，他们更倾向于采取回避式工作重塑策略(Avoidant Job Crafting)，如减少任务

范围、避免挑战性工作等，这些行为进而中介并加剧了算法控制对工作投入的负面影响。(2) 算法管理的

算法赋能维度则与员工工作投入呈现出显著的正相关关系。在此情境下，员工更可能采取趋近式工作重

塑策略(Approach Job Crafting)，如寻求反馈、扩展任务边界等，这些积极的行为中介并放大了算法赋能对

工作投入的正面效应。 

5.2. 理论启示 

一方面，本研究对于算法管理理论的丰富与完善做出了相应的贡献。鉴于算法管理在数字化组织实

践中已日益普及，但其对员工心理与行为层面的复杂影响尚未得到全面且深入的探索，本研究致力于填

补这一研究空白。具体而言，本研究从资源保存理论的独特视角出发，系统性地提炼并构建了算法管理

的两大核心维度——算法控制与算法赋能。这一理论框架不仅深化了算法管理的概念内涵，使之更加具

体和可操作，同时也为后续的相关研究提供了坚实的理论基础和研究方向，有助于推动算法管理理论的

进一步发展。 
另一方面，本研究在算法管理的复杂情境下，基于过去和实践中的经验地引入了工作重塑变量，并

深入探讨了员工在不同算法管理维度(即算法控制与算法赋能)的交织作用下，如何灵活采取趋近式或回

避式工作重塑策略来应对工作压力与资源分配挑战。这一探讨不仅揭示了员工在特定管理环境下的适应

机制，还进一步阐明了这些工作重塑策略如何直接或间接地影响员工的工作投入水平。通过细致的实证

分析和理论推导，本研究为理解工作投入的前置因素与影响路径提供了新的理论视角和丰富的实证证据，

有助于深化我们对员工工作行为和心理状态的认识。 
因此，本研究不仅为算法管理理论的发展做出了重要贡献，还为员工工作重塑与工作投入的研究提
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供了新的思路和方法，对于指导组织实践、优化算法管理策略、提升员工工作满意度和绩效具有重要的

现实意义和理论价值。 

5.3. 管理启示 

第一，尽管算法管理凭借其数据驱动的特性显著提升了工作效率，但过度的控制机制若不加以节制，

极有可能导致员工的心理压力与不满情绪。因此，组织在采用算法进行管理时，应当审慎地寻求控制与

赋能之间的良好的平衡。这意味着在赋能员工提高工作效率的同时，适度减少对员工的监控与限制，转

而赋予他们更多的决策自主权与工作流程的灵活性。此举旨在激发员工的内在动力与积极性，增强其对

工作的自主掌控感，从而有效缓解回避式工作重塑现象，促进更深层次的工作投入。第二，组织应持续

激励员工积极参与趋近式工作重塑的实践。具体而言，应鼓励员工将算法技术视为自我提升的契机，主

动优化工作设计，提升工作技能，以更为高效且创新的方式实现组织目标。这一过程的实现，不仅依赖

于员工个人不断适应并超越当前工作框架的努力，也要求组织层面提供必要的支持与资源，如培训机会、

技术指导等，以确保工作任务与资源分配的合理性及高效性。通过持续的工作流程优化与任务调整，组

织能够为员工营造一个更加积极、满意的工作环境，进而提升其工作体验与投入度，最终为组织的长期

可持续发展奠定坚实基础。 
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