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摘  要 

员工的思维认知影响着员工的绩效表现，在数字化背景下尤为如此。成长型心智作为一种认知模式，能

够在很大程度上影响员工的行为表现，从而导致工作绩效的差异。基于内隐理论，通过283名员工的调

查数据探究成长型心智对员工工作绩效的影响机制及边界条件，结果表明：成长型心智对工作绩效有正

向影响，且工作重塑和工作投入均能中介二者间的关系。结论揭示了员工成长型心智影响其工作绩效的

内在原因及边界条件，为数字化背景下如何提高员工工作绩效提供了有效建议。 
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Abstract 
Employees’ thoughts and cognition affect their performance, especially in the digital context. As a 
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cognitive model, growth mindset can greatly affect the behavior of employees and lead to differences 
in job performance. Based on the implicit theory, through the survey data of 283 employees, we 
explored the impact mechanism and boundary conditions of growth mindset on employee’s job per-
formance. The results show that growth mindset has a positive impact on job performance, and both 
job crafting and work engagement can mediate the relationship between them. The conclusion re-
veals the internal reasons and boundary conditions of employees’ growth mindset affecting their 
job performance, and provides effective suggestions on how to improve employees’ job performance 
under digital transformation. 
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1. 引言 

数字化背景下，迅速发展的科技和不断加剧的市场竞争对企业员工提出了更高的要求[1]。而员工的

心智模式不断对其思维与认知进行加工[2]，从而使员工主动地做出一系列行为[3]。从这一角度而言，员

工进行工作实践都是自觉或不自觉地遵照心智这一特定“机理”去完成工作任务，应对工作困境。因此

将心智的研究对象聚焦于企业员工是关乎组织绩效创造与数字化新形势下组织持续发展和保持核心竞争

力的必然之举。 
基于内隐理论，具有成长型心智的个体认为人的属性如智力等是可变且可塑的，而非一成不变的[3]，

因此个体可以通过努力学习来提高自身能力[4]-[6]。在经历失败之后，不同认知水平的个体会把失败归因

于不同的因素，从而导致不同的行为表现和绩效表现。因而，探究成长型心智为何以及如何影响员工工

作绩效，在数字经济快速发展的大背景下具有十分可行的现实意义。  
本研究明确了在企业数字化背景下，成长型心智会通过工作重塑及工作投入对员工工作绩效产生的

影响。并且本文以员工的内在认知视角为切入点，进一步揭示了具有成长型心智的员工为何会拥有较高

的工作绩效，有助于企业管理者了解这类员工产生高绩效的内在原因，帮助管理者为企业招贤纳士、内

部员工能力提升以及企业绩效提升提供实践参考价值。 

2. 理论基础与研究假设 

2.1. 成长型心智与工作绩效 

工作绩效是衡量公司发展能力和员工工作能力的指标之一，因此在数字化快速发展和企业竞争不断

加剧的环境下，如何提高企业员工的工作绩效是管理者们探讨的重点。内隐理论认为，具有成长型心智

的个体认为自身的智力和能力水平都是可塑的，能够在后天的学习与训练中培养和发展起来，而非一成

不变[7]，他们乐于迎接挑战并在挑战中获得自我成长与个人提升[8]。 
当公司的数字化变革引进的各类新技术给员工们带来挑战和困难时，具有成长型心智的员工能够理

性乐观地看待问题，不会抱怨责备，而是认可自身价值，把失败的原因归结于自身现有能力的不足，并

且相信自身能力可以在不断学习中发展起来，从而在潜移默化中不断激励自己[9]，并且在经历中不断积

累认知并丰富经验，做到学以致用[10]。在这个过程中，员工的个人能力得到了提升，为公司创造了更多
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的绩效[11]，而公司也给予员工更多的激励与组织影响力，让其在工作中获取到更多的积极情绪，促使员

工对自我价值的进一步肯定，从而形成良性循环[12]。相反，不具备成长型心智的员工认为人的特征及属

性是固定不变的，无法通过后天的努力和学习得以发展[13]，并且在遭遇挫折时会将失败归因于客观因素

如自我能力受限、智力发展不足等，而否认自身能够在这个过程中获得成长与进步[2]，因而会回避工作

中的一系列问题[14]。随着抱怨、排斥等消极情绪的不断积攒，员工对于自我的信心和对工作的满意度显

著下降[12]，从而产生对自我能力的怀疑，因而表现出工作上的低绩效。基于以上分析，提出如下假设： 
H1：成长型心智对员工工作绩效具有正向影响。 

2.2. 工作重塑的中介作用 

盈利是企业的最终目的，而绩效结果是衡量企业是否盈利的重要标准之一[15]，因而提升员工个人和

整个组织的绩效是企业的最终目标，也是企业能否实现可持续发展和维持市场竞争力的决定性因素[16]。
组织人力资源管理的重要内容之一是绩效管理，员工个体工作绩效的改善不仅关系到自身的薪酬与晋升，

而且能够带动整个企业绩效的提升，企业的核心竞争力也随之增强，企业的战略目标才能完成[17]。 
工作重塑是员工为寻求工作资源与个人能力的平衡而主动调整工作任务、角色和关系[18]，并主动为

工作做出改变的行为[19]，这种主动行为会为组织带来一定程度的好处[20]。员工可以通过改变工作任务、

同事间关系和对工作的认知来重塑工作，在重塑工作的过程中员工能够减轻工作压力，从而在一定程度

上提高员工的工作满意度及绩效水平[21]。成长型心智作为一种积极、健康、奋发拼搏的认知思维方式，

强调个体的能力是可以发展的，能够通过后天的努力和学习得以不断改善[2]。具有成长型心智的员工相

信自我价值，并坚信可以通过不断学习和努力来弥补自身的不足和缺陷[22]，在遇到企业数字化带来的挑

战与困难时，会以一种乐观、开放、进取的态度来积极面对，相信自身能力可以通过学习来获得提升并

克服困难，因而他们会采取积极主动的应对策略，主动顺应数字化潮流，并寻找工作中学习和提升的机

会，结合自身需求与工作目的对工作进行调整与重塑[23]，不断改善工作和完善自身，打破自身和工作中

存在的边界和障碍，重新赋予自身工作意义感[18]。在这个过程中，工作重塑也能够促进员工积极的心理

状态[24]，使他们从工作中收获到更多的资源和成就感，工作也就满足了个体的需求，让员工寻找到了自

己的价值，这有益于个人和组织的成长，并且能够提高个体和组织的绩效，促进个人职业成功，增强企

业竞争力[25]。然而，由于工作重塑作为一种自下而上的主动行为，在改变和调整原有工作模式的过程中

会遇到各种困难和阻碍[26]，因此不具备成长型心智的员工会害怕因工作重塑带来的挑战性和不确定性，

从而产生消极逃避心理，随之而来的是对数字化变革新环境的回避和抗拒，导致无法顺应数字化潮流新

趋势，工作绩效难以避免呈下滑趋势。鉴于此，本文提出如下假设： 
H2：工作重塑在员工成长型心智与工作绩效间起中介作用。 

2.3. 工作投入的中介作用 

工作投入是员工通过对工作的认同而展现出的积极、热情和专注的工作态度[27]。作为一种积极的工

作状态，它涵盖了员工对自己工作的认同、对组织目标的承诺以及为实现这些目标所付出的努力，不仅

能够影响员工的个体行为和个人绩效，而且对组织绩效也有着至关重要的作用[28]。 
具有成长型心智的员工更愿意在工作中不断学习以提高各项技能[29]，在面对新的数字技术系统或

新科技设备引入时，他们往往能够正视挑战并以积极主动的方式进行应对，他们会把数字化新环境看成

是提升个人能力的一个契机，并把在数字化过程中遇到的困难归因于自身努力程度不够，从而不断激励

自己，以更加饱满而充沛的热情投身于工作之中。而当员工全身心地投入到工作中时，他们不仅展现出

高度的活跃性，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[30]。这种
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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[31]，从而构成一个良性循环，

帮助个人和组织更好地实现目标[32]。然而，对于那些不具备成长型心智的员工来说，数字化新环境带来

的挑战让他们产生一种对工作的陌生感与割裂感，在面对新的难题与挑战时他们更容易表现得手足无措

[33]，他们不再似之前那样对工作充分投入，而是产生一种对新技术和新应用的抗拒感，将自身缓缓抽离

出这种情境，在这个过程中，员工原先的工作状态难以为继，导致其工作效率和绩效降低[34]。因此，在

数字化的工作背景下，工作投入能够帮助个体提高工作绩效。基于此，提出如下假设： 
H3：工作投入在员工成长型心智与工作绩效间起中介作用。 
综上，本文的理论模型如图 1 所示。 

 

 
Figure 1. Theoretical model 
图 1. 理论模型 

3. 研究设计 

3.1. 研究对象与调查过程 

本文数据来自正在数字化变革进程中的三家企业。为减弱共同方法偏差，我们将问卷调研分为两阶

段进行。在首次问卷发放过程中，参与调查的员工报告了个人基本信息、成长型心智以及工作重塑的信

息，随后，我们在第二轮问卷中让员工汇报了其工作投入及工作绩效表现。 
共 342 名员工参与了调研。在首轮调查中，我们共发放 342 份员工问卷，回收 313 份，回收率为

91.5%。次轮问卷发放过程中共回收问卷 296 份，回收率为 94.6%。最终通过手机号后四位成功匹配问卷

283 份。经统计，参与员工中男性占比 59.7%；工作年限 10 年以上的员工人数占比 42.4%；31~40 岁的员

工人数最多，占比 36.0%；大专及以下学历的员工占比 72.4%。 

3.2. 变量测量 

成长型心智：采用 Dweck (2006)编制的 8 题项量表。题目如：“我不是一个特定的人，我是可以改

变的”。其内部一致性系数为 0.945。 
工作重塑：采用 Tims 等(2012)编制的 21 个项目的量表。题目如：“我努力发展自己的专业能力”。

其内部一致性系数为 0.929。 
工作投入：采用 Schaufeli 等(2006)编制 9 个项目的量表。题目如：“我对工作富有热情”。其内部

一致性系数为 0.978。 
工作绩效：采用 Borman 和 Motowidlo (1993)编制的 9 题项量表来评估。量表题目示例：“我总是在

规定时间内完成工作任务”。其内部一致性系数为 0.974。 
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4. 数据分析与假设检验 

4.1. 验证性因子分析 

本研究使用 AMOS 26.0 进行验证性因子分析来检验变量间的区分效度，如表 1 所示。结果表明，四

因子基准模型拟合效果最佳(χ2 = 993.656, df = 379, χ2/df = 2.622, RMSEA = 0.076, CFI = 0.947, TLI = 0.939, 
IFI = 0.947)。可见四因子模型的区分效度较好。 
 
Table 1. Confirmatory factor analysis results 
表 1. 验证性因子分析结果 

模型 χ2 df χ2/df RMSEA CFI TLI IFI 

四因子(GM, JC, WE, JP) 993.656 379 2.622 0.076 0.947 0.939 0.947 

三因子(GM, JC + WE, JP) 1257.203 382 3.291 0.090 0.924 0.914 0.924 

二因子(GM, JC + WE + JP) 2077.487 384 5.410 0.125 0.853 0.834 0.854 

单因子(GM + JC + WE + JP) 2922.804 385 7.592 0.153 0.780 0.751 0.781 

注：GM 表示成长型心智，JC 表示工作重塑，WE 表示工作投入，JP 表示工作绩效。 

4.2. 描述性统计分析与相关分析 

由表 2 知主要变量间显著相关，适合做进一步回归分析。 
 
Table 2. Descriptive statistics and correlation coefficient between variables 
表 2. 描述性统计及变量间相关系数 

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. 性别         

2. 年龄 −0.107        

3. 学历 −0.081 0.077       

4. 工作年限 −0.048 0.651** 0.136*      

5. 成长型心智 −0.044 −0.025 0.028 0.001     

6. 工作重塑 0.005 0.020 0.056* −0.006 0.720**    

7. 工作投入 −0.016 0.065 0.012 0.013 0.616** 0.741**   

8. 工作绩效 0.074 0.099 0.051 0.073 0.630** 0.847** 0.762**  

平均值 1.400 3.090 1.280 3.510 5.278 5.667 5.245 5.685 

标准差 0.491 1.080 0.467 1.570 1.223 1.029 1.177 1.017 

注：*p < 0.05，**p < 0.01，***p < 0.001；下同。 

4.3. 主效应及中介效应的检验 

如表 3 和表 4 所示，成长型心智对工作绩效的预测作用显著(b = 0.530, p < 0.001)，且放入工作重塑

这一中介变量后，成长型心智通过工作重塑影响工作绩效的间接效应值为 0.485，置信区间为[0.382, 0.590]，
结论支持假设 H1 和 H2。放入工作投入这一中介变量后，成长型心智通过工作投入影响工作绩效的间接

效应值为 0.305，置信区间为[0.216, 0.402]，结论支持假设 H3。 
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Table 3. The effect relationship among GM, JC, WE and JP 
表 3. 成长型心智、工作重塑、工作投入、工作绩效之间的效应关系 

路径 Effect Boot SE 
95%置信区间 

下限 上限 

成长型心智→工作重塑→工作绩效 

总效应 0.530 0.057 0.419 0.640 

直接效应 0.045 0.042 −0.036 0.127 

间接效应 0.485 0.053 0.382 0.590 

成长型心智→工作投入→工作绩效 

总效应 0.530 0.057 0.419 0.640 

直接效应 0.224 0.050 0.128 0.326 

间接效应 0.305 0.048 0.216 0.402 

 
Table 4. The mediating effect of JC and WE 
表 4. 工作重塑和工作投入的中介作用 

变量 
工作绩效 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 

控制变量     

性别 0.184 0.245* 0.168* 0.218** 

年龄 0.097 0.127* 0.065 0.055 

学历 0.108 0.073 0.001 0.078 

工作年限 0.002 0.009 0.024 0.018 

自变量     

成长型心智  0.530*** 0.045 0.224*** 

中介变量     

工作重塑   0.797***  

工作投入    0.512*** 

R2 0.020 0.424 0.733 0.639 

F 1.385 40.776*** 126.511*** 81.313*** 

5. 结论与启示 

5.1. 研究结论 

本文研究结论如下：(1) 员工的成长型心智与其工作绩效呈正向相关关系。(2) 工作重塑中介员工成

长型心智与工作绩效之间的关系。(3) 工作投入中介员工成长型心智与工作绩效之间的关系。 

5.2. 理论贡献 

首先，本文丰富和深化了成长型心智的研究内容。目前研究成长型心智的论文还不够完善，且这一

概念最早在教育学领域被提出，在企业管理实践的研究中还不够成熟。因此本研究选择成长型心智作为

自变量，将其嵌套入组织情境中，既丰富了员工工作绩效的预测变量研究，又拓展了心智模式中组织层

面因素对个体工作绩效影响的考察。 
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其次，本研究有利于深入探讨成长型心智对工作绩效的影响路径。工作重塑和工作投入作为成长型

心智作用于工作绩效的中介变量，是一种员工的主动性行为，因而本研究构建了一个包含“思维认知–

主动行为–绩效结果”的逻辑链条，为后续研究提供了一个结构更为清晰完善的模型设计思路。 
最后，现有涉及成长型心智的研究更多聚焦于个体层面，关注其对于个人成长的推动作用，如个体

的学习能力和应变能力等，但这种仅停留在个人层面的影响是不足的，需要深入到团队层面才能真正从

团队层面提高企业绩效。本研究在组织情境及数字化背景下探讨成长型心智对个人及企业绩效的影响，

为探讨成长型心智的影响机制提供了新的情境视角。 

5.3. 研究局限和展望 

本文对员工成长型心智与工作绩效之间的关联性进行了探究，在理论和实际应用上存在一定的价值，

但依旧存在一些缺陷，今后的研究可以在此基础上进一步改进。 
首先，本研究是在组织管理领域关注的成长型心智，可能会受到公司和组织内部的影响，也可能会

受到任务难度、团队关系、组织氛围、领导风格等因素的交叉影响。这些影响是否会间接影响员工的工

作行为及工作绩效还没有得到证实，今后的研究可以继续深入探索。 
其次，除了数字化这一外部背景因素，其他外部环境因素也可能会影响员工成长型心智对工作绩效

的关系路径，今后的研究可以进一步扩展其他因素与背景研究，如环境的不确定性等，研究不同背景下

员工成长型心智对工作绩效的影响是否会有所不同。 
最后，我们没有更好地综合情境因素。对于成长型心智的认知和挑战的应对方式在其他国家和文化

中可能会有所不同。未来的研究可以涉及其他不同文化的国家，以增加结果的普遍性，甚至发现不同文

化差异下个体的成长型心智及挑战应对方式的不同。 
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