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摘  要 

当前，越来越多的企业开展了人工智能变革，引入人工智能技术对员工的工作地位与知识技能造成了潜

在威胁，因此，如何调节员工对人工智能的认知，减缓员工的负面行为已经成为组织发展中不可忽视的

问题。文章基于资源保存理论探究人工智能焦虑与工作退缩行为的内在机制，通过对收集到350份有效

数据进行实证分析发现：人工智能焦虑对员工工作退缩行为具有显著正向影响；情绪耗竭在人工智能焦

虑与工作退缩行为之间起部分中介作用，但中介效应量相对较小(约占18%)；上级发展性反馈不仅负向

调节了人工智能焦虑与情绪耗竭之间的作用，还进一步调节了人工智能焦虑通过情绪耗竭影响工作退缩

行为的间接效应。 
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Abstract 
Nowadays, an increasing number of enterprises are undergoing artificial intelligence (AI) transfor-
mation. The introduction of AI technology poses a potential threat to employees’ job security and 
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knowledge skills. Therefore, how to regulate employees’ perceptions of AI and mitigate negative 
behaviors has become an issue that cannot be overlooked in organizational development. This 
study explores the underlying mechanisms linking AI anxiety and work withdrawal behavior based 
on resource conservation theory. Empirical analysis of 350 valid data points reveals: AI anxiety sig-
nificantly and positively influences employees’ work withdrawal behavior; Emotional exhaustion 
partially mediates the relationship between AI anxiety and work withdrawal behavior, but the me-
diating effect is relatively small, accounting for approximately 18% of the total effect; Supervisory 
developmental feedback not only negatively moderates the relationship between AI anxiety and 
emotional exhaustion but also further moderates the indirect effect of AI anxiety on work with-
drawal behavior through emotional exhaustion. 
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1. 引言 

人工智能已广泛应用于医疗、教育、工程探索等多个领域[1]，凭借海量数据、先进算法和强大计算

能力，其在部分工作任务中的表现已接近人类水平[2]。由于人工智能具有降低组织成本、提高效率等优

势[3]，越来越多的企业开展了人工智能变革，并将其应用于工作流程和任务协作之中[4] [5]。然而，人工

智能技术的引入也对员工的工作地位与知识技能造成潜在威胁，进而引发员工的 AI 焦虑[6]。一方面，应

用人工智能技术将改变原有的工作流程与方法，部分员工可能担心既有知识和技能无法应对 AI 带来的工

作变化[7]，从而产生 AI 学习焦虑；另一方面，AI 展现出的效率优势也可能使员工感到自身工作受到威

胁，并担心被替代[8]，引发 AI 工作替代焦虑。基于资源保存理论，在人工智能情境下，无论是学习焦虑

还是工作替代焦虑，都会让员工感知到自身关键资源受到威胁，造成员工的不安全感[2]，进一步影响其

工作态度与行为结果[9] [10]。因此，如何缓解员工对人工智能的焦虑及其引发的负面行为，已经成为组

织发展中不可忽视的问题。 
人工智能能力的快速发展加剧了未来就业前景的不确定性，员工面临着更加复杂的工作环境[11]。在

焦虑情境下，员工的工作态度与行为可能受到显著影响[6] [12]。当个体感知到资源受到威胁时，往往会

采取防御性策略以保护剩余资源[13]。因此，面对 AI 学习压力或替代威胁，员工可能会减少工作投入，

采取工作退缩行为以回避潜在风险。工作退缩行为属于消极工作行为[14]，可能导致绩效降低、员工离职

等，不利于组织的人才保留与可持续发展。因此，有必要探讨 AI 焦虑是否会诱发员工工作退缩行为，并

进一步揭示其中的作用机制。 
个体会努力获取、保存和保护有价值的资源，当资源面临损失威胁时，个体会感到压力并采取防御

措施[15]。在工作场所中，人工智能的应用可能使员工感到既有知识技能和工作岗位受到威胁，而满足新

的岗位要求也需要投入更多精力[7]。研究表明，AI 焦虑会增加员工的自我损耗[12]和工作倦怠[10]、对员

工的心理健康、职业满意度等都具有消极影响[16]。当焦虑持续积累时，员工可能感知到自身资源持续流

失，从而引发情绪耗竭[17]。而积极的情绪和心理资源是维持员工健康与工作功能的重要条件[18]，当员

工陷入情绪耗竭时，往往会通过退缩和防御行为节约剩余资源，进而导致退缩行为[19]。因此，AI 焦虑
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可能会通过情绪耗竭的中介作用影响员工的工作退缩行为。 
上级发展性反馈属于信息型反馈[20]，能够为员工提供有关学习、能力提升和未来发展的指导。已有

研究表明，上级发展性反馈能够增强组织承诺、降低离职倾向[21]，促进员工的工作投入[22]，并有利于

工作绩效的提高[23]。在 AI 焦虑情境下，高水平的上级发展性反馈能够帮助员工明确 AI 技术应用下的

工作要求和成长路径，从而缓解 AI 焦虑引发的情绪耗竭，并减少由情绪耗竭导致的消极工作行为。因

此，可以将上级发展性反馈作为边界条件，探讨其对 AI 焦虑通过情绪耗竭影响工作退缩行为这一间接过

程的调节作用。 
综上，基于资源保存理论，构建了一个有调节的中介模型，以探讨人工智能焦虑对工作退缩行为的关

系。研究贡献在于：第一，通过探讨人工智能 I 焦虑与工作退缩行为的关系，丰富了工作场所中人工智能

与员工行为关系的认识；第二，引入情绪耗竭这一中介变量，探索了人工智能焦虑与工作退缩行为的中介

机制，加深了对行为的心理过程的理解。第三，引入上级发展性反馈作为调节变量，探讨了人工智能焦虑

与工作退缩行为关系中的边界条件，为组织引导员工对人工智能的认知、态度和行为提供一定的参考。 

2. 理论与假设 

2.1. AI 焦虑与工作退缩行为 

人工智能焦虑属于情景式焦虑，是指个体在人工智能技术应用情境下产生的焦虑、恐惧等情绪反应

[24]。Li 等人基于计算机焦虑和技术焦虑将人工智能焦虑划分为八个维度[24]，已有研究多选取工作替代

焦虑和学习焦虑两个维度进行研究[15]。 
根据资源保存理论，当资源面临实际或潜在损失时，个体会感到压力并采取防御性行为[15]。在工作

场所中，员工的专业知识、技能和工作保障可以被视为关键资源，随着人工智能技术的进步，它可以复

制甚至超越人类的认知能力[7]，由此员工可能会认为自己的知识技能或工作保障受到威胁，从而产生资

源损失感和不安全感[9]，进而引发保护剩余资源的退缩行为。一方面。AI 工作替代焦虑主要源于员工对

岗位稳定性和职业安全感的担忧。当员工认为人工智能可能替代自身工作时，其感受到的威胁并不只是

短期工作任务的变化，而是对岗位价值、职业发展和工作保障等条件资源的整体冲击。在这种情况下，

员工可能会产生“努力投入也难以改变被替代风险”的消极预期从而通过降低努力程度、减少组织参与

等方式保护剩余资源；另一方面，AI 学习焦虑则主要源于员工对自身知识技能能否适应人工智能变化的

担忧。与替代焦虑强调岗位安全威胁不同，学习焦虑更强调员工在技术适应过程中的能力压力和学习负

荷。人工智能技术的应用改变了原有工作流程和能力要求，使员工需要持续投入时间、精力和认知资源

学习新知识、新技能。当员工认为自身能力难以跟上 AI 带来的变化时，容易产生能力不足感和资源消耗

感。此时，员工可能不是因为对岗位失去信心而退缩，而是由于持续学习压力和资源消耗过高，选择减

少主动学习、回避复杂任务或降低工作努力程度，从而产生工作退缩行为。因此，无论是由能力适应压

力引发的 AI 学习焦虑，还是由岗位替代威胁引发的 AI 工作替代焦虑，本质上都体现为员工对关键资源

可能受损的感知，并可能进一步诱发工作退缩行为。已有研究也表明，人工智能应用会引发员工的回避

工作行为，包括工作退缩行为[19]、知识隐藏行为[25]等。综上，提出以下假设： 
H1：人工智能焦虑正向影响工作退缩行为。 

2.2. 情绪耗竭的中介作用 

情绪耗竭最早出现在 Maslach 等学者的倦怠模型中，指员工在持续压力下情绪和心理资源被过度消

耗的状态[26]。情绪耗竭与传统职业压力的压力反应具有相似性，都是由工作场所的压力源引起的压力反

应[27]，当员工处于情绪耗竭状态时，往往会感到疲惫、缺乏动力，并难以持续投入工作[28]。 
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根据资源保存理论，资源损失或资源损失威胁会增强个体的压力感知[15]。在人工智能应用情境下，

AI 工作替代焦虑会使员工担心工作岗位和职业安全受到威胁，AI 学习焦虑则会使员工感到需要持续投

入认知和精力资源以适应技术变化。无论是条件资源受到威胁，还是能力与认知资源持续消耗，都会增

加员工的心理压力。当这种焦虑持续积累时，员工的情绪和心理资源会不断被消耗，进而产生情绪耗竭

[17]。进一步，当员工出现情绪耗竭时，为保护剩余资源，往往会减少工作投入，并采取退缩、防御等行

为来避免资源继续损耗，例如网络游荡行为[29]、工作退缩行为[19]等消极工作行为。当流失的资源无法

被弥补时，员工在工作中会产生更多的焦虑感、引发更深的情绪耗竭、进一步导致更多工作退缩行为，

形成恶性循环。综上，本文提出以下假设： 
H2：情绪耗竭在人工智能焦虑与工作退缩行为之间起中介作用。 

2.3. 上级发展性反馈的调节作用 

上级发展性反馈最早由 Zhou 于 2003 年提出，是指上级为员工提供有助于其学习、发展和能力提升

的信息[20]。与侧重评价过往表现的绩效反馈不同，上级发展性反馈更关注员工未来成长。已有研究表明，

上级发展性反馈能够促进员工工作投入与敬业度[22]，并有利于工作绩效的提升[23]。在 AI 焦虑情境下，

上级发展性反馈可以为员工提供知识、技能和职业发展方面的支持，帮助员工理解 AI 技术应用下的工作

要求和成长路径，从而降低不确定性带来的资源损耗。对于工作替代焦虑较强的员工，上级发展性反馈

有助于其重新认识自身岗位价值和未来发展空间；对于学习焦虑较强的员工，上级发展性反馈则有助于

明确学习方向、降低技术适应的不确定性。因此，高水平的上级发展性反馈作为一种重要的支持性资源，

有助于削弱 AI 焦虑对情绪耗竭的影响。综上，本文提出以下假设： 
H3：上级发展性反馈负向调节人工智能焦虑对员工情绪耗竭的影响。 
进一步地，上级发展性反馈不仅能够缓解 AI 焦虑引发的情绪耗竭，也可能进一步影响员工后续行

为。当员工从上级处获得发展建议和资源支持时，其情绪耗竭程度会降低，也更可能积极调整自身认知

和工作方式[22]。相反，当上级发展性反馈较低时，员工难以获得有效支持，AI 焦虑更容易引发情绪耗

竭，并进一步导致工作退缩行为。因此，上级发展性反馈可能削弱人工智能焦虑通过情绪耗竭影响工作

退缩行为的间接效应。综上，本文提出以下假设： 
H4：上级发展性反馈会负向调节人工智能焦虑通过情绪耗竭对工作退缩行为的间接影响，即上级发

展性反馈越高，这一间接关系越弱；反之，间接关系越强。 
综上所述，本文的研究模型如图 1 所示。 

 

 
Figure 1. Research model 
图 1. 研究模型 

3. 研究方法 

3.1. 研究样本 

此次调查通过 Credamo 平台进行问卷发放，共回收 394 份问卷，经过筛选，排除未通过甄别题、填
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写时间过短、选项分布大幅重复等不合格的问卷后，共得到有效问卷 350 份，问卷有效率为 88.83%。 
有效样本中，在性别方面，男女比例较为均衡，女性员工有 182 人，男性员工有 168 人；在年龄方

面，主要集中在 21 至 40 岁，其中 21~30 岁占比为 60.9%、31~40 岁占比为 26.9%；在学历方面，本科学

历的人数最多，占比 79.4%；在工作年限方面，1 年及以下占比 14.9%，1~3 年为 25.1%，3~5 年为 19.4%，

5~10 年为 26.6%，10 年以上为 14%；在职位层级方面，大多为一般员工，占比为 58.6%，高层管理者占

比最少，为 3.4%。 

3.2. 变量测量 

本研究选取成熟的量表，并使用李克特 5 点计分法(从 1 到 = “非常不同意”到 5 = “非常同意”)
测量各变量。 

人工智能焦虑选取 Li 和 Huang (2020) [24]开发的量表，参考徐广路(2023) [12]、谭春平(2025) [30]等
学者的做法，选取与工作场景相关的两个子维度对人工智能焦虑进行测量，Cronbach’α为 0.908。 

工作退缩行为采用 Lehman 和 Simpson (1992) [31]开发的工作退缩行为量表对其进行测量，该量表共

12 个题项，Cronbach’α为 0.945。 
情绪耗竭选取李超平和时勘(2003) [28]翻译修订过的工作倦怠量表其中的情绪耗竭分量表对其进行

测量，共 5 个题项，内部一致性系数为 0.880。 
上级发展性反馈选取采用 Hellgren 等(1999) [32]开发的量表对其进行测量，共包含 3 个题项，

Cronbach’α为 0.828。 
为排除人口统计特征对研究结果的潜在影响，参考朱瑜和谢斌斌(2018) [33]关于员工消极工作行为的

研究，将性别、年龄、受教育程度、工作年限和职位层级纳入控制变量。 

4. 数据分析结果 

4.1. 共同方法偏差检验 

为检验样本受共同方法偏差的影响程度，本文采用 SPSS 26.0 软件中 Harman 的单因素检验法，由表

1 可知，此次因子旋转后共分离出 5 个主成分且第一主成分解释程度为 35.345%，小于 40%，表明此次研

究不存在严重的共同方法偏差。 
 
Table 1. Harman’s single-factor test for common method bias 
表 1. Harman 单因素共同方法偏差检验 

成分 
 初始特征值  

总计 方差百分比% 累积% 

1 9.19 35.345 35.345 

2 3.992 15.353 50.698 

3 2.421 9.312 60.010 

4 1.721 6.619 66.629 

5 1.252 4.814 71.443 

4.2. 验证性因子分析 

为检验研究变量的区分效度，本文采用 AMOS 软件对本文的四个变量进行验证性因子分析，如表 2
所示，比较四类模型，四因子模型的拟合效果最好(CMIN/DF = 2.948, RMSEA = 0.075, CFI = 0.905, TLI = 
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0.906, SRMR = 0.053)，表明这四个变量的区分效度良好。 
 
Table 2. Results of the confirmatory factor analysis 
表 2. 验证性因子分析结果 

模型 因子 CMIN/DF RMSEA CFI IFI SRMR 

四因子模型 A、B、C、D 2.948 0.075 0.905 0.906 0.053 

三因子模型 A + B、C、D 6.669 0.127 0.721 0.722 0.134 

二因子模型 A + B + C、D 9.230 0.154 0.592 0.594 0.160 

单因子模型 A + B + C +D 10.344 0.164 0.535 0.538 0.166 

注：A 为人工智能焦虑、B 为工作退缩行为、C 为情绪耗竭、D 为上级发展性反馈，“+”表示变量合并。 

4.3. 描述性统计分析与相关性分析 

运用 SPSS 26.0 对样本进行描述性统计和相关分析，各相关变量的均值、标准差及相关系数如表 3 所

示，人工智能焦虑与情绪耗竭显著正相关(r = 0.359, p < 0.001)、与工作退缩行为显著正相关(r = 0.322, p < 
0.001)。情绪耗竭与工作退缩行为显著正相关(r = 0.259, p < 0.001)。综上，人工智能焦虑、情绪耗竭与工

作退缩行为之间的相关程度都较高，为下文假设的验证提供了基础。  
 
Table 3. Correlation analysis 
表 3. 相关性分析 

 M SD 1 2 3 4 

1 人工智能焦虑 3.256 0.933 1    

2 工作退缩行为 3.271 0.919 0.322** 1   

3 情绪耗竭 3.191 0.918 0.359** 0.259** 1  

4 上级发展性反馈 2.706 0.984 −0.356** −0.251** −0.310** 1 

注：N = 350；***代表 p 值小于 0.001，**代表 p 值小于 0.01，*代表 p 值小于 0.05，下表同。 

4.4. 假设检验 

主效应检验如表 5 中模型 6 所示，人工智能焦虑对工作退缩行为有显著的正向影响(β = 0.321, p < 
0.001)，所以假设 H1 成立。 

中介效应检验由表 4 和表 5 所示，首先，在模型 2 中，人工智能焦虑对情绪耗竭具有显著的正向影

响(β = 0.346, p < 0.001)；其次，在模型 7 中，情绪耗竭对工作退缩行为具有显著的正向影响(β = 0.262, p 
< 0.001)；最后，在模型 8 中，加入情绪耗竭后，人工智能焦虑对员工工作退缩行为的正向关系明显减弱

(β由 0.346 减弱为 0.262，p < 0.001)，而情绪耗竭对员工工作退缩行为的正向作用依然显著(β = 0.168, p < 
0.01)，表明情绪耗竭在人工智能焦虑与工作退缩行为之间具有部分中介作用。综上，假设 H2 得到初步

支持。进一步采用 Bootstrap 方法进行验证，结果显示，人工智能焦虑对员工工作退缩行为影响的总效应、

直接效应及情绪耗竭的中介效应的 95%置信区间的上、下限均不包含 0，人工智能焦虑通过情绪耗竭对

员工工作退缩行为的间接效应值为 0.057，95%置信区间为[0.017, 0.106]，占总效应的 18.10%。综上，情

绪耗竭在人工智能焦虑对员工工作退缩行为中具有部分中介作用，假设 H2 得到验证。 
调节效应检验如表 4 所示，在模型 4 中，将上级发展性反馈放入模型后，人工智能焦虑与上级发展

性反馈的乘积项对情绪耗竭的负向预测作用显著(β = −0.157, p < 0.01)，说明上级发展性反馈能够负向调

https://doi.org/10.12677/mm.2026.167142


黄珍，孙明贵 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2026.167142 112 现代管理 
 

节人工智能焦虑对情绪耗竭的正向预测作用。为进一步检验，将上级发展性反馈按均值分别加减一个标

准差，进行调节效应图的绘制，探究上级发展性反馈对人工智能焦虑与情绪耗竭关系的调节效应，结果

如图 2 所示，相对于低水平上级发展性反馈，在高水平上级发展性反馈下，人工智能焦虑对情绪耗竭的

斜率更小，当上级发展性反馈较高时，人工智能焦虑对情绪耗竭的正向影响显著减少，说明上级发展性

反馈能负向调节人工智能焦虑与情绪耗竭之间的关系。因此，假设 H3 得到验证。 
被调节的中介效应检验如表 6 所示，被调节的中介指数为−0.026，95%置信区间为[−0.058, −0.005]，

区间不包含 0，表明有调节的中介效应显著，具体而言，上级发展性反馈水平较低(M − 1SD)时，人工智

能焦虑通过情绪耗竭影响工作退缩行为的影响系数为 0.070 (95%置信区间为[0.021, 0.130])；而在上级发

展性反馈水平较高(M + 1SD)时，人工智能焦虑通过情绪耗竭作用于工作退缩行为的影响程度减少，系数

为 0.017，95%置信区间为[−0.012, 0.054]，表明，中介效应会随着上级发展性反馈水平的提高而降低、甚

至消失。因此上级发展性反馈能够有效调节情绪耗竭在学习焦虑与工作退缩行为之间的中介作用，即随

着上级发展性反馈水平的提升，可以削弱人工智能焦虑通过情绪耗竭引发员工工作退缩行为的影响效果。

综上，假设 H4 得到验证。 
 
Table 4. Results of hierarchical regression analysis (1) 
表 4. 层级回归分析结果(1) 

变量 
情绪耗竭 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 

性别 −0.057 −0.053 −0.068 −0.063 

年龄 0.046 0.047 0.039 0.032 

受教育程度 0.012 0.012 0.017 0.026 

工作年限 0.115* 0.109* 0.104* 0.102 

职位层级 −0.104 −0.094 −0.079 −0.077 

人工智能焦虑  0.346*** 0.272*** 0.257*** 

情绪耗竭     

上级发展性反馈   −0.207*** −0.199*** 

人工智能焦虑 × 上级发展性反馈    −0.157** 

R 方 0.031 0.150 0.187 0.208 

调整 R 方 0.017 0.136 0.170 0.190 

F 2.209 10.118*** 11.245*** 11.216*** 

注：N = 350；***代表 p 值小于 0.001。 
 
Table 5. Results of hierarchical regression analysis (2) 
表 5. 层级回归分析结果(2) 

变量 
工作退缩行为 

模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 

性别 −0.049 −0.045 −0.034 −0.036 

年龄 −0.055 −0.054 −0.067 −0.062 

受教育程度 −0.053 −0.053 −0.056 −0.055 

工作年限 0.022 0.017 −0.009 −0.002 
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续表 

职位层级 −0.034 −0.024 −0.006 −0.008 

人工智能焦虑  0.321***  0.262*** 

情绪耗竭   0.262*** 0.168** 

上级发展性反馈     

人工智能焦虑 × 上级发展性反馈     

R 方 0.010 0.113 0.076 0.137 

调整 R 方 −0.004 0.097 0.060 0.119 

F 0.692 7.252*** 4.725*** 7.735*** 

注：N = 350；***代表 p 值小于 0.001。 
 
Table 6. Mediating effects at different levels of supervisor developmental feedback 
表 6. 在上级发展性反馈的不同水平上的中介效应 

路径 上级发展性反馈(调节变量) 效应值 Boot 标准误 Boot CI 下限 Boot CI 上限 

有调节的中介指数 −0.026 0.014 −0.058 −0.005 

人工智能焦虑→情绪

耗竭→工作退缩行为 

(M − 1SD) 0.070 0.028 0.021 0.130 

(M) 0.043 0.018 0.012 0.084 

(M + 1SD) 0.017 0.017 −0.012 0.054 
 

 
Figure 2. Moderating effect 
图 2. 调节效应 

5. 结论与展望 

5.1. 研究结果 

基于资源保存理论，探究人工智能焦虑与工作退缩行为的关系。主要结论如下： 
(1) 人工智能焦虑正向影响工作退缩行为；(2) 人工智能焦虑正向影响情绪耗竭，且情绪耗竭在人工

智能焦虑与工作退缩行为之间起部分中介作用；(3) 上级发展性反馈在人工智能焦虑与情绪耗竭之间具

有负向调节作用，当上级发展性反馈趋于高水平时，能缓和人工智能焦虑对情绪耗竭的正向影响；(4) 上
级发展性反馈在人工智能焦虑与工作退缩行为之中发挥了有调节的中介作用，上级发展性反馈越高，情
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绪耗竭在其中的中介效应就越弱。 

5.2. 理论贡献 

(1) 基于资源保存理论，拓展了人工智能焦虑与工作退缩行为方面的文献，结果表明人工智能焦虑对

工作退缩行为具有正向影响，验证了个体资源威胁感知对消极行为反应的作用机制，这与文献中关于人

工智能应用与退缩行为的影响结果相一致[6]。 
(2) 关注情绪耗竭在人工智能焦虑至员工工作退缩行为的中介作用，有助于回答 AI 应用背景下工作

退缩行为如何发生的问题。结果显示，情绪耗竭在人工智能焦虑与工作退缩行为之间起部分中介作用，

随着员工对人工智能的焦虑感加深，其情绪耗竭也会随之增强，进而导致更多的工作退缩行为。 
(3) 进一步揭示了人工智能焦虑影响员工工作退缩行为过程的权变机制：上级发展性反馈的负向调

节作用，说明发展性反馈作为一种重要的组织支持性资源，能够缓解由人工智能焦虑引发的资源损耗过

程。当上级发展性反馈良好时，有助于缓和人工智能焦虑对情绪耗竭的正向作用，进而削弱情绪耗竭在

二者间的中介作用，从而使员工减少工作退缩行为。这丰富了人工智能焦虑、情绪耗竭与工作退缩行为

的情境因素，也进一步澄清了人工智能焦虑影响工作退缩行为的边界条件。 

5.3. 实践启示 

结果有助于管理者、员工及社会各界认识人工智能焦虑对员工造成的负面影响，并为减轻员工的负

面情绪与行为提供相应建议。 
在企业层面，首先，针对员工的人工智能焦虑，企业应通过职业规划明确发展机遇，并提供系统化

培训以提升应用信心。其次，为缓解情绪耗竭，企业也需同步提供情感关怀与必要的支持，帮助员工适

应变化。最后，上级应提供发展性反馈，指导员工使用 AI 优化工作并指明成长路径，以激发其内在动机

与积极行为。 
在员工层面，员工应积极转变心态，学习新技能、提升在复杂情境下的不可替代能力，将 AI 技术视

为提升职业竞争力的工具而非威胁，并主动寻求反馈与资源，实现职业发展的可持续性。 
在社会层面，政府可以通过政策引导创造新岗位并提供再培训支持，同时完善社会保障并加强公众

宣传，以营造理性应对技术变革的宏观环境。 

5.4. 局限与展望 

本研究还有一定的不足，有待在未来研究中继续探索：(1) 本文使用横截面数据在因果关系上存在一

定程度上的局限性，未来研究可采用纵向研究设计，在不同时间点对各变量进行测量，以更好地验证变

量间的因果关系；(2) 尽管本文探讨了人工智能焦虑影响工作退缩行为的心理中介机制及上级发展性反

馈的调节作用，但研究内容仍有进一步拓展的空间。未来研究可以尝试提出新的理论解释视角，以及新

的边界条件。 
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