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摘  要 

随着AI技术在工作场所的深入应用，员工感受到了潜在的职业替代风险。基于资源保存理论，研究AI技
术替代感与员工指向组织的组织公民行为(OCB-O)之间的关系以及组织自尊和二元工作激情在其中的作

用。运用SPSS 26.0和AMOS 26.0分析三阶段分时序收集的287份数据，结果表明：AI技术替代感负向影

响员工OCB-O；组织自尊在AI技术替代感与员工OCB-O之间起部分中介作用；和谐式工作激情与强迫式

工作激情均能负向调节AI技术替代感对组织自尊的负向影响以及组织自尊的间接效应。揭示了AI技术替

代感影响员工OCB-O的内在机理，并为组织在AI背景下如何可持续地激发员工主动性提供了重要启示。 
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Abstract 
With the deepening application of AI technology in the workplace, employees are experiencing 
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potential occupational substitution risks. Based on the Conservation of Resources Theory, this 
study investigates the relationship between AI substitution perception and employees’ organiza-
tion-directed organizational citizenship behavior (OCB-O), as well as the mediating role of organi-
zation-based self-esteem (OBSE) and the moderating role of dual work passion. Analyzing 287 
pieces of data collected in three time-lagged phases using SPSS 26.0 and AMOS 26.0, the results in-
dicate that: AI substitution perception negatively impacts employees’ OCB-O; OBSE partially medi-
ates the relationship between AI substitution perception and employees’ OCB-O; both harmonious 
work passion and obsessive work passion negatively moderate the negative impact of AI substitu-
tion perception on OBSE and its indirect effect. This research reveals the intrinsic mechanism 
through which AI substitution perception affects employees’ OCB-O and provides important in-
sights for organizations on how to sustainably stimulate employee initiative in the context of AI. 
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1. 引言 

作为“第四次工业革命”的核心，人工智能(Artificial Intelligence, AI)对社会产生了深远的影响[1]。人

工智能可以定义为具有思考和学习能力的智能系统，通过学习外部数据，识别潜在规则和模式，并灵活使

用这些内容以实现特定的目标和任务[2]。在 AI 推动技术快速迭代的动态环境中，组织的适应性与核心竞

争力不仅取决于其技术实力，更依赖于员工的公民行为[3]。现有研究证实，在某些情景下，角色外行为对

组织效能的提升作用可能超越角色内行为[4]，而组织公民行为作为角色外行为的核心体现，其形成机制尚

需在 AI 这一新兴情境下进一步深化。然而，并非所有组织公民行为在应对 AI 冲击时都具有同等价值。指

向个人的组织公民行为(OCB-I)，其动力多源于即时、互惠的人际交换，受社会关系的影响更为显著[5]，
且其作用范围局限于个体之间，对组织整体效能的贡献具有间接性；指向组织的组织公民行为(OCB-O)则
被定义为直接惠及组织整体效能而由员工自愿做出的、并非其正式角色要求的贡献行为[6]，是直接作用于

组织的、更具针对性的组织回报行为[7]，这些行为是组织应对不确定性、维持竞争优势的软性基石[6]。在

管理实践中，OCB-O 可以助力企业优化管理效率、节约组织资源、降低运营成本[8]，对组织可持续发展

具有重要影响[9]。因此如何激发员工 OCB-O 成为企业在人工智能应用情境下亟待解决的新问题。 
麦肯锡 2026年的AIGC报告预测，2030年全球将会有 9200万个工作岗位被AI技术重构或取代[10]。

AI 已由最初的辅助性工具演变为与员工协同合作的伙伴[11]，深刻改变了当前的职业模式与组织生态[12]；
同时，员工迎来了普遍的职业替代风险，在个体意识层面呈现为 AI 技术替代感。AI 技术替代感是个体

在职业环境中对于 AI 技术可能造成的岗位替代风险及其对自身职业发展前景潜在影响的认知程度[13]，
是员工主观的、认知层面的威胁感知，而非客观的替代风险。大量研究表明，主观感知往往比客观现实

更能预测个体的心理与行为结果[14]。作为个体认知层面对 AI 进入工作领域最直接的反应，AI 技术替代

感将进一步引发员工工作行为上的变化进而影响工作结果[15]。已有研究关注 AI 技术替代感对员工与 AI
合作意愿[16]等心理意识层面的影响，或是与员工角色内行为的关系，如创新绩效及创造力[17]，然而已

有研究尚未探索 AI 技术替代感如何作用于员工角色外行为，特别是直接惠及组织整体效能的 OCB-O。
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因此，探究 AI 技术替代感对 OCB-O 形成所产生的影响尤为重要，这不仅可填补当前对角色外行为研究

的不足，还为企业在数智转型中如何有效规避 AI 技术带来的负面影响、提升组织凝聚力与竞争力提供重

要的实践指导。 
为揭示 AI 技术替代感影响员工 OCB-O 的内在黑箱，本研究引入资源保存理论(COR 理论)作为核心

理论框架，并选择组织自尊作为中介变量。COR 理论认为在外部压力情境下，个体态度与行为的变化主

要通过资源损耗与资源增益两种并行的核心机制实现；个体总是倾向于保存和维持已有资源，并获取新

资源[18]。已有研究将职场中 AI 应用对工作带来的冲击视为资源损耗：员工感知工作受到威胁，预期引

发条件资源损耗[19]。根据资源的损失螺旋，一种资源的损失会导致其他相关资源的损失，工作威胁进一

步影响至人格特质资源，即引发员工对自身在组织中价值的怀疑，这种怀疑在组织情境中体现为组织自

尊的降低[20]。此时，员工会启动资源保存行动，如减少进行额外的工作努力，避免资源的进一步损耗[21]。
组织自尊指个体相信自己有能力履行组织角色的程度[22]。在实践中，组织自尊已被证实能够有效驱动员

工的工作投入与绩效[23]，因此维护员工的组织自尊，是企业获取可持续竞争优势的重要途径[24]。现有

探讨 AI 技术替代感对员工行为的研究，多基于压力认知评价理论，从焦虑、工作不安全感等表层情绪视

角展开[15]，忽视了组织自尊这一重要的个体特质资源的中介作用；部分研究虽关注组织自尊对公民行为

的影响[8]，但未结合 AI 技术替代感这一全新情境，无法解释 AI 时代员工 OCB-O 的变化逻辑。AI 技术

替代感造成员工工作资源的损失，降低了对自身组织价值的评价[25]，组织自尊资源发生损耗，为防止资

源的继续损失，员工减少或停止一切非必要的资源投资行为[26]，用于进行 OCB-O 的资源相应减少。因

此，本文选择组织自尊作为 AI 技术替代感与员工 OCB-O 关系的中介变量。 
COR 理论认为，个体对资源损失的敏感性和应对方式取决于其资源的存量与性质，具体而言，初始

资源丰富的个体在面临压力时更具韧性，而资源匮乏的个体则更易陷入损失螺旋[26]。人格特质作为一种

自有资源，显著影响着个体应对资源丧失问题的方式[27]。工作激情作为一种相对持久且稳定的个体特质，

表现为员工对工作的热爱、对其价值的深刻认同[28]，可区分为和谐式工作激情与强迫式工作激情[29]。
同时，已有研究中探讨 AI 技术替代感的影响边界，大多聚焦于团队氛围等外部情境因素[30]，或个体目

标导向等单一特质[31]，尚未从内在动机视角出发，深入揭示个体特质对 AI 技术替代感传导过程的调节

作用。相较于外部情境因素，内在动机特质更持久、更稳定地塑造着员工对压力的认知评价与应对策略

的选择[32]。具有较高的和谐式工作激情的员工在工作中表现出较强的自主性与适应能力[33]，能缓冲外

部威胁的冲击，减缓组织自尊的流失，促使员工主动获取或建构新资源，并将更多资源投入到 OCB-O 中

[34]。强迫式工作激情程度高的员工持续处于压力状态，造成自我价值对工作的过度依附[35]，这类员工

会将 AI 技术替代视为对其核心价值与存在意义的重大威胁，为抵御威胁进而启动防御性行为，通过加大

工作投入[36]，维持原有的组织自尊水平，缓冲对指向组织的组织公民行为的消极影响。综上，本研究认

为和谐式工作激情和强迫式工作激情是AI技术替代感通过组织自尊对员工OCB-O产生影响的边界条件。 
综上所述，本文以 COR 理论为基础，研究 AI 技术替代感对员工 OCB-O 的影响机理，重点探究组织

自尊在上述关系中所起的中介效应，并分析二元工作激情在 AI 技术替代感影响员工 OCB-O 过程中的调

节作用。本研究主要贡献如下：① 以往 OCB-O 的前因研究多聚焦于领导风格、组织公平、职场排斥等

传统情境因素，本文探讨 AI 技术替代感这一新兴压力源对员工 OCB-O 的影响，为理解数智时代员工行

为提供了新的理论视角。② 当前研究多依据压力认知评价理论，从表层情绪角度探讨 AI 对员工行为的

作用机制，本研究基于 COR 理论，揭示组织自尊这一关键个人资源在其中扮演的中介作用，将研究视角

从以往表层的情绪反应引向深层的个人资源损耗路径。③ 本文验证了二元工作激情的差异化调节机制，

丰富了二元工作激情的调节效应研究，深化并拓展了 AI 技术替代感的作用边界。 
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2. 理论分析与研究假设 

2.1. AI 技术替代感与员工指向组织的组织公民行为 

组织公民行为是组织成员自发履行、未列入正式报酬体系，但整体上有助于提升组织效能的一系列

行为[37]。已有研究指出，组织公民行为对保障组织有效运转及提升综合竞争力具有关键作用[38]。 
Wiliams 和 Anderson (1991) [6]将组织公民行为分为指向个体的组织公民行为(OCB-I)和指向组织的

组织公民行为(OCB-O)。由于 AI 技术替代感破坏员工对自己在组织中的胜任力和价值的信念[22]，这种

对自身在组织中价值的质疑更可能预测 OCB-O。因此，本研究关注组织公民行为中的 OCB-O，以更精准

地捕捉 AI 技术替代感对员工行为的影响。 
研究指出，组织公民行为受个体和情境两类因素影响[39]。在工作领域，当员工感受到来自 AI 的替

代威胁时，这种感知将被个体解读为对自身关键资源的损失威胁，威胁的核心资源是工作本身，此时员

工的组织自尊和自我价值等资源受到损害[40]，个人资源总量进一步损耗，个体用于进行 OCB-O 的资源

随之减少。另一方面，由于组织公民行为是资源依赖型活动，需要员工投入时间和精力来从事该活动[41]，
当 AI 技术替代感使员工面临资源损失时，个体会选择回避压力源、减少投入、降低积极性等资源保护行

为[42]，同时减少角色外行为，如 OCB-O，来防止资源的继续丧失[43]。由此，提出以下假设： 
假设 1：AI 技术替代感对员工 OCB-O 有负向影响。 

2.2. 组织自尊的中介作用 

组织自尊是指成员在组织环境中，基于自身感知所形成的对自我及所在组织的综合评价[44]。AI 技

术替代的风险不仅威胁工作本身，更象征组织对员工价值的否定。根据资源损失首要性原则，个体对资

源损耗的感知，会显著强于资源收益[45]。同时，AI 技术对员工的替代象征组织对员工价值的否定，此

时员工会触发强烈的资源丧失预期，个体自我价值受到损害，产生消极评价[46]，如引发较低的组织认同、

工作满意度[47]与较高水平的工作倦怠[48]，这类员工对组织的心理承诺作为一种关键的条件资源，在 AI
替代威胁下迅速耗竭，进而体现为组织自尊这一人格特质资源的降低[44]。由此，提出以下假设： 

假设 2：AI 技术替代感对组织自尊有负向影响。 
组织自尊指员工伴随主观情感体验产生的自我评价，对工作态度及行为、整体绩效均有强烈影响[44]。

故本研究认为员工的组织自尊将影响其 OCB-O。COR 理论认为人们的资源是有限的，当一事件消耗过多

的资源，个体会先采取行动阻止资源的进一步流失[43]，这将导致个体实施主动行为的意愿减弱，引发消

极的工作行为，如满意度下降[49]以及离职倾向增加[50]等现象。当员工因 AI 技术替代感带来较低组织

自尊后，其心理资源处于匮乏状态，资源总量减少，分配用于 OCB-O 的资源相应减少；另一方面，基于

资源损失螺旋效应，低水平的组织自尊会触发员工的资源保存动机，为防止核心资源的进一步流失，个

体会优先减少 OCB-O 这类需要额外资源投入的角色外行为[26]。由此，结合理论假设 2，提出以下假设： 
假设 3：组织自尊在 AI 技术替代感与员工 OCB-O 关系中起中介作用。 

2.3. 工作激情的调节作用 

COR 理论中，积极的人格特质是影响个人压力韧性的重要内在因素[43]。工作激情作为典型的人格

特质，指成员对某项工作持有强烈的倾向与意愿，表现为热爱、重视并愿意投入资源[28]。当前对工作激

情的研究多基于工作激情的二元模型，即分为强迫式工作激情和和谐式工作激情。 
和谐式工作激情指个体内生形成的强劲内在动机，且主要源于自主意愿而非外部压力[51]。高和谐式

工作激情的员工，通常对自身的专业知识与职业技能保持自信，并能迅速适应 AI 技术带来的变化，主动
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补充个人资源[52]，削弱 AI 技术替代感对自我价值的冲击，弱化 AI 技术替代感对组织自尊的负向影响。

相反，低和谐式工作激情的员工自身拥有的心理资源及所愿意投入的资源较少[53]，倾向于将 AI 视为无

法应对的挑战与威胁，个体的自我价值感被削弱，组织自尊水平降低。由此，提出以下假设： 
假设 4a：和谐式工作激情负向调节 AI 技术替代感与组织自尊之间的关系。即和谐式工作激情程度

越高，这一负向关系越弱。 
强迫式工作激情指个体受外部压力，从而不得不参与相关活动[54]。强迫式工作激情程度高的个体，

会感知到来自外部的各项压力[55]，其对工作的认知将从主动参与工作转变为基于压力而不得不参与工

作，为了达成更高的目标，需要投入更多的努力与资源[56]。根据 COR 理论，高强迫式工作激情的员工

将工作视为核心资源并将其与自身价值高度绑定[51]。此时，当个体面临资源枯竭或濒临耗尽时，往往会

启动防御机制，引发防御或非理性行为反应[57]，通过加剧对工作的沉迷和投入来进行补偿[17]。这种过

度投入行为，能暂时地维持或减缓组织自尊的急剧下滑，弱化 AI 技术替代感对组织自尊的负向影响。相

反，低强迫式工作激情的员工感到来自外部的压力较小，面对 AI 参与工作带来的替代威胁，会将其视为

一种不安全感，从而进一步降低其组织自尊[33]。由此，提出以下假设： 
假设 4b：强迫式工作激情负向调节 AI 技术替代感与组织自尊之间的关系。即强迫式工作激情程度

越高，这一负向关系越弱。 

2.4. 被调节的中介效应 

结合假设 3 与假设 4，本文认为组织自尊中介了 AI 技术替代感与员工 OCB-O 间的关系，该中介效

应会进一步受到工作激情的影响。 
和谐式工作激情程度高的个体，自身资源总量水平高，能够主动投入资源，快速适应 AI 场景下的工

作要求与环境，削弱 AI 技术替代感带来的消极情绪[52]，缓冲 AI 技术替代感对组织自尊的负向影响。

此时员工会保持较高的资源水平和工作投入，更愿意进行 OCB-O。和谐式工作激情程低的个体，自身资

源总量水平低，投入的资源相应较少，面对 AI 的替代风险，倾向于将其视为对工作资源的威胁从而削弱

组织自尊，为了维持资源水平，会减少进行 OCB-O 的资源投入。 
强迫式工作激情程度高的个体将个人价值与工作高度绑定，资源种类单一[33]。面对 AI 替代威胁，

基于资源保存的绝望原则，会触发防御行为[17]，即通过加大投入来维持核心价值，减缓组织自尊的下滑，

抑制组织自尊损耗对 OCB-O 的削弱作用。强迫式工作激情程度低的个体，其个人价值与工作的绑定程度

较低，面对 AI 威胁，组织自尊降低，个体为避免资源的继续丧失会采取拒绝与 AI 一起工作的回避策略

[58]，减少相应的资源投入，OCB-O 相应减少。由此，提出以下假设： 
假设 5a：和谐式工作激情负向调节 AI 技术替代感，通过组织自尊影响员工 OCB-O 的间接关系。即

和谐式工作激情越强，这一间接关系越弱。 
假设 5b：强迫式工作激情负向调节 AI 技术替代感，通过组织自尊影响员工 OCB-O 的间接关系。即

强迫式工作激情越强，这一间接关系越弱。 
研究模型如图 1 所示。 

3. 研究方法 

3.1. 样本收集和程序 

本研究通过线上问卷调查的方式收集数据，调研对象选自江苏、浙江、山东等多个省份的企业，覆

盖互联网、服务业、制造业等多个行业。问卷发放借助研究者的亲友网络，邀请所在单位的同事参与填

写。问卷发放分为三个时间点，各时间点之间间隔两周。在有关 AI 影响效果的研究中，两周的间隔设计 
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Figure 1. Theoretical model 
图 1. 理论模型图 

 
已被证实有助于降低共同方法偏差[16]。本次调研于 2025 年 10 月 8 日至 11 月 18 日期间进行。为确保

数据能够跨时点匹配，参与员工需在问卷中填写姓名首字母及手机号后四位。第一轮调研主要采集控制

变量、AI 技术替代感以及工作激情相关数据；第二轮收集组织自尊信息；第三轮获取员工 OCB-O 数据，

所有问卷均由员工本人填写并完成评价。第一阶段，共发放问卷 360 份，实际回收 349 份；第二阶段，

邀请参与过前一轮调研的员工继续填写，收回问卷 331 份；第三阶段，进一步邀请已完成前两次调研的

员工作答，回收有效问卷 312 份。经过对回收问卷的筛选与清理，剔除回答时间过短、选项存在明显规

律等无效样本后，最终得到有效问卷 287 份，有效问卷回收率为 91.98%。样本信息如表 1 所示。 
 
Table 1. Sample information 
表 1. 样本信息 

样本信息 类别 比例 样本信息 类别 比例 

性别 

男性 45.99% 

年龄 

25 岁及以下 25.95% 

26~35 岁 32.82% 

女性 54.00% 
36~45 岁 30.53% 

46 岁及以上 10.68% 

受教育程度 

高中或中专及以下 14.50% 

工作年限 

1 年以内 32.06% 

大专 29.01% 1~3 年 29.01% 

本科 37.40% 4~6 年 25.19% 

硕士及以上 19.08% 7 年及以上 13.74% 

3.2. 变量测量 

为确保研究的有效性，本研究采用成熟的英文量表，根据标准的翻译–回译程序将英文量表转译成

中文版本。在形成初始中文量表后，通过预调研(N = 50)对其适用性进行检验。预调研结果表明，所有题

项均具有良好的可读性，未收到对题项内容的实质性修改建议。因此，本研究保留初始翻译的全部题项，

并将其用于正式调查。所有量表采用 Likert 5 点计分法，1 至 5 表示同意程度由低到高。 
AI 技术替代感。采用 Brougham 和 Haar (2017) [13]开发的量表，共 4 个题项。代表条目为“我认为

我的工作可能被人工智能取代”。该量表的 Cronbach’s alpha 系数为 0.805。 
组织自尊。采用 Pierce 等(1989) [23]开发的量表，共 10 个题项。代表条目为“我在组织中有影响力”。
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该量表的 Cronbach’s alpha 系数为 0.770。 
指向组织的组织公民行为。指向组织的组织公民行为采用 Williams 和 Anderson (1991) [6]开发的组

织公民行为量表中的 OCB-O 子量表，共 7 个题项，代表条目为“我对工作的参与度高于标准要求”。该

量表的 Cronbach’s alpha 系数为 0.891。 
工作激情。工作激情采用 Vallerand 等(2003) [28]编制的二元工作激情量表，选取其中测量和谐式工

作激情的 7 个题项，包括“我的工作带给了我各种各样的体验”等，该量表的 Cronbach’s alpha 系数为

0.802。选取其中测量强迫式工作激情的 7 个题项，包括“离开我的工作，我的生活就会失去意义”等，

该量表的 Cronbach’s alpha 系数为 0.844。 
控制变量。借鉴吴隆增等(2010) [59]和李奕等(2025) [60]的研究，本研究的控制变量包括性别、年龄、

受教育程度和工作年限。 

4. 数据分析 

4.1. 效度及共同方法偏差检验 

为评估 AI 技术替代感、组织自尊、指向组织的组织公民行为、和谐式工作激情以及强迫式工作激情

五个变量的效度，通过 AMOS 26.0 进行因子分析，结果得到五因子模型的拟合效度显著优于其他模型

(χ2/df = 1.646, CFI = 0.913, IFI = 0.903, RMSEA = 0.073)，变量间具有良好的区分效度，结果见表 2。 
 

Table 2. Results of confirmatory factor analysis 
表 2. 验证性因子分析结果 

因子模型 因子组合 χ2/df CFI IFI RMSEA 

5 因子 AIA; OBSE; OCB-O; HP; OP 1.646 0.913 0.903 0.073 

4 因子 AIA; OBSE; OCB-O; HP + OP 1.978 0.887 0.896 0.081 

3 因子 AIA; OBSE; OCB-O + HP + OP 2.114 0.853 0.845 0.104 

2 因子 AIA; OBSE + OCB-O + HP + OP 3.186 0.792 0.752 0.127 

1 因子 AIA + OBSE + OCB-O + HP + OP 4.384 0.689 0.635 0.154 

注：AIA 为 AI 技术替代感；OBSE 为组织自尊；OCB-O 为指向组织的组织公民行为；HP 为和谐式工作激情；OP 为

强迫式工作激情。 

 
通过 Harman 单因子测试得到首个因子的解释率为 35.0%，低于 40%的临界标准，说明本研究未存在

严重的共同方法偏差问题。 

4.2. 描述性统计与相关分析 

本研究使用 SPSS26.0 进行相关分析，结果见表 3。AI 技术替代感显著负向影响员工 OCB-O (r = 
−0.488, p < 0.010)，初步证明假设 1。AI 技术替代感与组织自尊呈显著的负相关关系(r = −0.541, p < 0.010)，
组织自尊与员工 OCB-O 呈显著的正相关关系(r = 0.721, p < 0.010)，初步验证假设 2。 

4.3. 直接效应与中介效应检验 

通过 SPSS26.0 进行层级回归，验证 AI 技术替代感对员工 OCB-O 的直接效应，以及组织自尊的中介

作用，结果见表 4。模型 4 显示，AI 技术替代感显著负向影响员工 OCB-O (β = −0.390, p < 0.001)，结果 
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Table 3. Correlation analysis 
表 3. 相关分析 

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. 性别 1         

2. 年龄 −0.145* 1        

3. 教育 0.044 −0.392** 1       

4. 工作年限 −0.086 0.426** −0.296** 1      

5. AI 技术替代感 0.099 −0.194** 0.007 −0.252** 1     

6. 组织自尊 0.082 0.034 0.114 0.133* −0.541** 1    

7. 指向组织的 
组织公民行为 0.057 −0.086 0.226** 0.044 −0.488** 0.721** 1   

8. 和谐式激情 0.009 −0.062 0.058 0.051 −0.477** 0.766** 0.717** 1  

9. 强迫式激情 −0.276** 0.330** −0.166** 0.321** −0.607** 0.609** 0.530** 0.618** 1 

注：N = 287；*为 p < 0.050，**为 p < 0.010，***为 p < 0.001，下同。 

 
Table 4. Test of main effect and mediating effect 
表 4. 主效应和中介效应检验 

变量 
组织自尊 指向组织的组织公民行为 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 

(常数) 2.858 3.888 2.440 3.356 1.066 

性别 0.134 0.188* 0.074 0.121 0.011 

年龄 −0.003* −0.059 −0.030 −0.080 −0.045 

受教育程度 0.130** 0.080 0.187*** 0.143** 0.096** 

工作年限 0.143** 0.051 0.100* 0.018 0.012 

AI 技术替代感  −0.439***  −0.390*** −0.132** 

组织自尊     0.589*** 

R2 0.052 0.330 0.069 0.308 0.561 

ΔR2  0.278  0.239 0.253 

F 值 3.857** 27.678*** 5.206** 25.013*** 59.643*** 

 
验证假设 1。即个体的 AI 技术替代感程度越高，其 OCB-O 就会越少。模型 2 显示，AI 技术替代感对员

工组织自尊具有显著的负向影响(β = −0.439, p < 0.001)，即个体的 AI 技术替代感程度越高，组织自尊水

平越低，假设 2 得到支持。 
模型 5 显示，加入组织自尊后，其对员工 OCB-O 具有正向影响且结果显著(β = 0.589, p < 0.001)，此

时 AI 技术替代感对 OCB-O 的回归系数减小但依然显著，表明组织自尊部分中介了 AI 技术替代感对员

工 OCB-O 的影响，结果验证假设 3。 
本研究通过 PROCESS 插件进一步验证中介效应，选择 Model 4 进行 5000 次重复抽样检验，结果见

表 5 所示。AI 技术替代感通过组织自尊影响员工 OCB-O 的间接效应值为−0.267，95%置信区间 = [−0.369, 
−0.274]，区间不包含 0，中介效应显著，验证假设 3。 
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Table 5. Main total effect, direct effect and indirect effect 
表 5. 主总效应、直接效应和间接效应 

 效应值 标准误差 
95%置信区间 

相对效应值 下限 上限 

总效应 −0.372 0.039 −0.449 −0.294 

直接效应 −0.105 0.037 −0.177 −0.033 28.25% 

间接效应 −0.267 0.053 −0.369 −0.274 71.75% 

4.4. 调节效应检验 

4.4.1. 和谐式工作激情的调节作用 
表 6 显示，AI 技术替代感与和谐式工作激情的交互项回归系数显著，效应值为 0.211，p < 0.001，表

明和谐式工作激情在 AI 技术替代感与组织自尊之间的调节效应显著。交互项系数方向和 AI 技术替代感

与组织自尊关系的系数方向符号不一致，说明和谐式工作激情具有负向调节作用。假设 4a 得到验证。 
 

Table 6. The moderating effect of harmonious work passion 
表 6. 和谐式工作激情的调节效应检验 

变量 
组织自尊 

模型 6 模型 7 模型 8 

(常量) 2.858 1.056 1.812 

性别 0.134 0.153** 0.105* 

年龄 −0.003 0.017 0.037* 

受教育程度 0.130** 0.082** 0.070** 

工作年限 0.143** 0.056 0.069** 

AI 技术替代感  −0.172*** −0.131** 

和谐式工作激情  0.630*** 0.438*** 

AI 技术替代感 × 和谐式工作激情   0.211*** 

R2 0.052 0.648 0.686 

ΔR2  0.596 0.038 

F 值 3.857** 86.038*** 87.115*** 

4.4.2. 强迫式工作激情的调节作用 
如表 7 所示，AI 技术替代感与强迫式工作激情的交互项回归系数显著，效应值为 0.101，p < 0.05，

说明强迫式工作激情显著调节 AI 技术替代感与组织自尊的关系。交互项的系数方向与 AI 技术替代感对

组织自尊的直接效应方向相反，表明该调节作用为负向。假设 4b 得到验证。 
本文进行了简单斜率分析，如图 2、图 3 所示。将和谐式工作激情与强迫式工作激情按照高于/低于

平均值一个标准差画出不同工作激情水平下 AI 技术替代感对组织自尊的影响差异。 
研究发现，对低和谐式工作激情来说，AI 技术替代感对组织自尊具有强烈的负向影响(β = −0.314, p 

< 0.001)，AI 技术替代感每增加一个单位，员工的组织自尊会显著下降；对高和谐式工作激情来说，AI 技
术替代感对组织自尊的负向影响被显著削弱(β = 0.001, n.s)，AI 技术替代感对组织自尊的负向效应虽然依

然存在，但其强度已大幅减弱，验证了假设 4a。 
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Table 7. Test of the moderating effect of forced work motivation 
表 7. 强迫式工作激情的调节效应检验 

变量 
组织自尊 

模型 6 模型 9 模型 10 

(常量) 2.858 1.731 1.751 

性别 0.134 0.364*** 0.338** 

年龄 −0.003 −0.110** −0.094* 

受教育程度 0.130** 0.117** 0.126* 

工作年限 0.143** 0.009 0.020 

AI 技术替代感  −0.175** −0.114* 

强迫式工作激情  0.476*** 0.441*** 

AI 技术替代感 × 强迫式工作激情   0.101* 

R2 0.052 0.532 0.542 

ΔR2  0.480 0.010 

F 值 3.857** 53.099*** 47.211*** 

 

 
Figure 2. The moderating effect of harmonious work pas-
sion 
图 2. 和谐式工作激情的调节作用 

 

 
Figure 3. The moderating effect of forced work motivation 
图 3. 强迫式工作激情的调节作用 
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对低强迫式工作激情来说，AI 技术替代感对组织自尊同样具有强烈的负向影响(β = −0.275, p < 0.001)，
AI 技术替代感每增加一个单位，员工的组织自尊显著下降；强迫式工作激情水平较高时，AI 技术替代感

对组织自尊的负向影响被显著削弱(β = 0.044, n.s)，验证了假设 4b。 

4.5. 被调节的中介效应检验 

最后，为验证假设 5a 与假设 5b，本研究使用 PROCESS 插件的 Model 7，进行了 5000 次 Bootstrap
重复抽样，结果见表 8。可以看出，在高水平和谐式工作激情下，组织自尊的中介作用不显著(效应值为

0.005，置信区间为[−0.053, 0.053])；在低水平的和谐式工作激情下，组织自尊中介作用显著(效应值为

−0.195，置信区间为[−0.262, −0.131])，二者间差异显著(效应值为 0.200，置信区间为[0.119, 0.285])，说明

和谐式工作激情显著负向调节 AI 技术替代感通过组织自尊对 OCB-O 的影响过程，假设 5a 成立。 
在高水平强迫式工作激情下，组织自尊的中介作用不显著(效应值为 0.027，置信区间为[−0.065, 

0.135])；在低水平的强迫式工作激情下，组织自尊的中介作用显著(效应值为−0.170，置信区间为[ −0.250, 
−0.087])，二者间差异显著(效应值为 0.198，置信区间为[0.069, 0.327])，说明强迫式工作激情显著负向调

节 AI 技术替代感通过组织自尊对 OCB-O 的影响过程，假设 5b 成立。 
 

Table 8. Test of moderated mediating effect 
表 8. 被调节的中介效应检验 

  间接效应 标准误 95%置信区间 

和谐式工作激情 

低 −0.195 0.033 [−0.262, −0.131] 

高 0.005 0.029 [−0.053, 0.053] 

组间差异(高–低) 0.200 0.042 [ 0.119, 0.285] 

强迫式工作激情 

低 −0.170 0.042 [−0.250, −0.087] 

高 0.027 0.051 [−0.065, 0.135] 

组间差异(高–低) 0.198 0.067 [ 0.069, 0.327] 

5. 结论与启示 

5.1. 研究结果 

本文基于 COR 理论，探究 AI 技术替代感对员工 OCB-O 的影响机理，分析 AI 技术替代感如何通过

组织自尊影响员工 OCB-O，进一步厘清二元工作激情在上述过程中的调节作用。研究得出如下结论：① 
AI 技术替代感显著负向影响员工 OCB-O；② 组织自尊部分中介 AI 技术替代感与员工 OCB-O 之间的关

系；③ 和谐式工作激情与强迫式工作激情均负向调节 AI 技术替代感与组织自尊之间的关系。但两者的

调节机制存在区别：和谐式工作激情作为一种可再生、丰厚的个人资源，能够缓冲外部威胁，防止组织

自尊快速流失，而强迫式工作激情促使员工通过增加工作投入维持自身价值感，从而在短期内减弱消极

心理体验。然而，这种调节作用可能依赖于持续性的心理消耗，其长期效果仍需进一步研究。 

5.2. 理论意义 

第一，本研究验证了 AI 技术替代感对员工 OCB-O 的负向效应，丰富了 AI 技术替代感与员工角色

外行为关系研究。以往 OCB-O 的前因研究多聚焦于领导风格[61]、组织公平[62]、职场排斥[59]等传统情

境因素，忽视了新兴背景下，员工感知到的替代威胁对其角色外行为的影响。而现有关于 AI 技术替代感

的研究，大多集中于其对员工角色内行为和个体心理的作用，鲜有研究将其与 OCB-O 这一角色外行为联
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系起来。本研究将 AI 技术替代感这一新兴的、具有时代特征的压力源纳入 OCB-O 的研究框架，通过实

证揭示其对 OCB-O 的负向影响，不仅弥补了现有 OCB-O 前因研究的局限性，更丰富了 AI 技术替代感

对员工行为的后果研究，为 AI 背景下员工行为的研究提供了新的理论视角。 
第二，本研究基于资源保存理论，揭示了组织自尊在 AI 技术替代感与 OCB-O 之间的中介作用。当

前探讨 AI 应用对员工行为影响机制的研究，多依据压力认知评价理论，从表层情绪视角展开，这类研究

均未触及深层的自我概念与身份认同层面，难以揭示 AI 技术替代感影响员工行为的核心心理逻辑。本研

究基于资源保存理论，创新地识别出组织自尊这一关键的个人资源在其中扮演的核心传导角色，将研究

视角从表层的情绪反应引向深层的个人资源损耗路径。研究不仅丰富了 AI 技术替代感对员工行为的中介

机制研究，更拓展了组织自尊在新兴技术背景下的应用边界。 
第三，本研究验证了二元工作激情的差异化调节机制，深化并拓展了 AI 技术替代感的作用边界。现

有关于工作激情的研究多聚焦于其行为后果，忽视了其在 AI 技术情境下的调节作用；同时，现有探讨 AI
技术替代感的影响边界研究，多从 AI 技术特征[30]、个体目标导向[31]等外部或单一视角展开，尚未从

动机驱动路径揭示深层边界条件，而工作激情则从内在动机的驱动路径揭示了更为深层的边界作用。研

究发现，和谐式与强迫式工作激情均能缓冲 AI 技术替代感的负向影响，但二者作用本质存在明显差异：

和谐式工作激情通过增加个体心理资源总量，主动预防资源损耗，形成一种健康可持续的适应模式；而

强迫式工作激情通过触发焦虑驱动的防御性投入，被动补偿资源损失，在短期能起到缓冲效果，但长期

来看会因资源过度透支而引发倦怠，形成不可持续的缓冲模式，因此具有“双刃剑效应”。该发现开拓

了二元工作激情调节机制的新思路，丰富了工作激情在 AI 情境下的研究成果。 

5.3. 实践意义 

第一，管理者应致力于营造透明包容的组织氛围，疏导员工因 AI 技术替代带来的焦虑情绪，进而促

进员工 OCB-O。组织在引入 AI 技术时，应保持沟通透明，说明 AI 技术将分担重复性劳动，从而解放员

工去从事更具创造性和价值性的工作。其次，组织应围绕人机协作、数字工具应用、创造性问题解决等

主题对员工进行技能培训，开展沙龙活动或经验分享会，帮助员工重塑技能，缓解其对技能过时的焦虑，

从而增加员工 OCB-O。 
第二，鉴于组织自尊在 AI 技术替代感对 OCB-O 的影响过程中扮演中介角色，管理者应该关注培养

员工的组织自尊。管理者应通过及时、具体的认可与奖励机制，让员工清晰地感受到其贡献被组织看见

和珍视，同时给予员工更多自主权与决策参与感，使其体验到作为组织一份子的价值与责任。 
第三，组织管理者应识别并培养可持续的工作激情，将员工激情纳入人才管理体系。和谐式工作激

情和强迫式工作激情都能在一定程度上缓冲 AI 技术替代感对组织自尊的负向影响，然而和谐式工作激

情更为健康、可持续。组织应关注员工的心理动机质量，可将员工激情类型作为内部人才发展和岗位

匹配的重要参考，优先关注对和谐式工作激情高的个体，同时也需关注强迫式工作激情的员工，为其

提供心理疏导，防止其因资源过度透支而陷入倦怠，实现企业与员工的可持续发展。 

5.4. 研究局限和发展方向 

本研究存在以下不足，有待后续研究加以完善改进：① 本研究采用便利抽样方式，样本来源集中于

部分地区和行业，因此研究结论的适用性仍需进一步验证。未来研究可以采用分层随机抽样方法，扩大

样本来源，提高研究结论的外部效度。② 本研究从个体特质层面探讨二元工作激情的调节作用，未能考

察组织情境因素的潜在影响，未来研究可以引入组织层面的调节变量，如组织支持感、包容性领导风格

等。③ 测量上，本文采用员工自评方式测量变量，虽然三阶段调查设计降低了共同方法偏差，但仍无法
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完全避免主观评价带来的影响，未来研究可以结合领导评价、同事评价等多来源数据，以进一步提升研

究结论的可靠性。④ 最后，后续可进一步考虑员工岗位性质、AI 技术接触程度等变量，以更加全面地解

释员工面对 AI 技术变革时的心理和行为反应。 
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