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摘  要  随着数字经济和数字技术的蓬勃发展, 企业数字化转型已从部分头部企业的“可选项”转变成了更多

企业的“必选项”。然而, 很多企业在数字化转型过程中面临着绩效增长慢、转型持续力不足等问题。员工数

字能力、数字技术及数字化工作要求间的不匹配(即人−任务−技术不匹配)是导致上述困境的主要原因之一。

员工如何积极主动地改变数字化工作特征环境、实现人−任务−技术匹配, 从而提升工作绩效已成为兼有时代

特色和现实意义的问题。因此, 本项目拟综合运用访谈法、多源多时点问卷调查、日志调查等方法, 聚焦于数

字化工作这一新的工作实践, 尝试结合工作重塑研究和人−任务−技术匹配思想, 率先提出数字化工作重塑概

念, 并系统探讨其对工作绩效的促进机制。同时从同事、领导及组织结构角度, 考察同事对数字化工作重塑支

持、数字化领导、低组织正式化在员工数字化工作重塑影响其工作绩效过程中发挥的调节作用。本项目研究

有望为工作重塑研究开拓新的研究主题, 同时从自我管理、主动适应视角推进员工数字化研究, 并为员工主动

适应数字化转型、提高工作绩效提供理论依据和实践指导。 

关键词  数字化, 数字化工作重塑, 人−任务−技术匹配, 工作绩效 
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1  问题提出 

当前我国正以不可阻挡之势向数字化时代迈

进, 数字经济已成为稳定经济增长的关键动力(中

国数字经济发展白皮书, 2021)。数字经济和数字

技术的蓬勃发展加剧了市场不确定性和竞争激烈

性, 企业迫切需要进行数字化转型以适应外部环

境、提升竞争优势(Trenerry et al., 2021; 戚聿东, 

肖旭, 2020)。在数字技术、市场需求、企业自身

发展三方力量共同推动下, 数字化转型已成为企

业转型升级的重大突破口, 越来越多的企业加入

数字化转型大军。《“十四五”国家信息化规划》指

出, 关键业务环节全面数字化的企业比例从 2020
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年的 48.3%提高到 60%, 企业工业设备上云率从

2020 年的 13.1%提高到 30%。 

虽然企业数字化转型是大势所趋 , 但仅有

11%企业转型成效显著, 很多企业在数字化转型

过程中面临绩效增长慢、转型效果难以衡量、持续

力不足等问题(中国企业数字转型指数研究, 2021)。

数字技术引发工作本质、工作方式、业务流程等

发生重大变化(Ernst et al., 2019; 何勤 等, 2022)。

工作任务呈现智能化、数据化的新特征; 人机协

作成为新的工作方式; 线上办公、远程办公将成

为常态。员工能否适应数字化工作和数字化工作

场景已成为企业成功数字化转型的关键。 

数字化时代, 数字化过程中充分发挥员工个

人主动性变得日益重要(张志学 等, 2021)。员工

不仅仅是工作环境的“接受者”, 也是工作环境的

主动“塑造者”, 他们会积极改变数字化工作环境

以主动适应数字化。然而, 以往研究主要聚焦于
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企业数字化转型研究, 这种自上而下的数字化实

践, 员工参与机会少, 主动性并未得到充分发挥。

而且, 在数字化转型过程中, 普遍存在员工的数

字能力与数字化工作要求不匹配, 员工数字能力的

提升速度跟不上数字技术发展等问题(Hubschmid- 

Vierheilig et al., 2020; 谢小云 等, 2021)。员工数

字能力、数字技术及数字化工作要求间的不匹配

(即人−任务−技术不匹配)不仅会引发员工的消极

情绪体验、工作不安全感、绩效下降等问题(Arias- 

Pérez & Vélez-Jaramillo, 2021; Lingmont & Alexiou, 

2020), 更会使得很多企业在数字化转型中陷入绩

效难以稳步增长, 转型持续力不足的困境。 

人−任务−技术匹配框架(Fit between Individuals, 

Task and Technology Framework)能帮助我们理解

上述现象。人−任务−技术匹配框架提出, 任务特

征、个体特征及技术特征有助于提升人−任务−技

术匹配, 从而影响个体对技术的适应和使用, 最终

影响使用绩效(Ammenwerth et al., 2006; Goodhue & 

Thompson, 1995)。根据人−任务−技术匹配框架

(Ammenwerth et al., 2006), 我们可以通过改变任

务特征、个体特征与技术特征从而提升人−任务−

技术匹配, 进而提高工作绩效。因此, 企业数字化

转型背景下 , 如何帮助员工主动适应数字化转

型、实现人−任务−技术匹配, 进而提升员工工作

绩效, 已成为一个兼具理论和实践双重意义的管

理学问题。 

工作重塑的研究为我们解决上述难题提供了

启示。工作重塑是指员工为使自身偏好与工作相

一致, 主动地对任务边界和人际边界进行认知或

实质上改变的过程(Wrzesniewski & Dutton, 2001)。

研究表明, 员工充分发挥自身的主观能动性, 自

下而上地重塑工作环境是实现个体偏好与工作匹配

的关键环节(Wrzesniewski & Dutton, 2001; Zhang & 

Parker, 2019)。然而, 现有工作重塑的研究主要关

注员工自身兴趣、动机、偏好与工作任务要求间

的关系, 忽视了数字技术这一重要要素, 并不能

直接指导员工适应数字化转型以实现人−任务−技

术匹配。数字技术的使用能够提升员工的工作效

率、提高组织绩效, 已成为现代企业工作环境的

一种新的关键要素, 数字化也已成为企业发展的

核心驱动力(Duan et al., 2019)。员工亟须正确认识

并使用数字技术处理数字化工作, 以适应数字技

术催生的新的生产方式、业务形态、商业模式, 提

高工作绩效、工作意义感。因此, 有必要在现有

工作重塑中纳入数字技术这一重要要素, 探索新

的科学有效的数字化工作重塑策略, 以帮助员工

积极适应企业数字化转型、实现人−任务−技术匹

配, 从而提升工作绩效。 

综上, 本研究拟立足于企业数字化转型背景, 

引入人−任务−技术匹配框架的核心思想, 基于工

作重塑相关研究, 率先提出数字化工作重塑概念, 

探讨员工自身偏好与数字技术使用、数字化工作

要求间的关系, 同时深入揭示数字化工作重塑对

工作绩效的影响及作用机制。具体而言, 首先, 本

研究拟从人−任务−技术匹配视角 , 将“个体为使

自身偏好、数字技术使用、数字化工作要求相匹

配, 自发地对数字化工作任务特征、人际互动及

数字技术使用进行实质或认知上改变的过程”定

义为数字化工作重塑。其次, 从人−任务−技术匹

配视角探讨数字化工作重塑对员工工作绩效的促

进机制。最后, 从同事、领导及组织特征三方面

揭示数字化相关的组织情境对数字化工作重塑影

响工作绩效过程的调节作用, 以期为员工提升工

作绩效、积极适应企业数字化转型提供科学有效

的理论和实践指导。 

2  工作重塑研究现状及发展趋势 

2.1  什么是工作重塑？ 

虽然有关工作重塑的研究成果非常丰富, 但

学界目前对工作重塑的概念并未形成统一的界

定。Wrzesniewski 和 Dutton (2001)首次正式提出

工作重塑这一概念, 并从角色视角将工作重塑界

定为个人对工作的任务边界和关系边界所做的实

质或认知上的自下而上的改变, 其目的是为了使

工作与其自身偏好相一致(Wrzesniewski & Dutton, 

2001)。其包括任务重塑、关系重塑和认知重塑三

个维度。任务重塑是指个体改变工作任务的数量、

范围或者工作方式等; 关系重塑是指个体改变与

工作中他人互动的质量与数量; 认知重塑是指个

体改变对工作的认识与价值判断。Tims 和 Bakker

基于工作需求−资源模型 , 从资源视角将工作重

塑界定为“员工为了实现或者优化个人或工作目

标, 根据自身的能力和需求主动发起的改变工作

要求和工作资源的行为” (Tims & Bakker, 2010)。

Tims 等人(2012)提出工作重塑的方式主要包括增

加工作资源(结构性工作资源和社会性工作资源)、
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增加挑战性工作要求、减少阻碍性工作要求。 

近几年, 研究者尝试整合上述研究视角以期

推动工作重塑的研究。Zhang 和 Parker (2019)从整

合视角, 提出了工作重塑的三水平结构。他们根

据工作重塑的方向(趋近与回避), 工作重塑的形

式(行为与认知), 工作重塑的内容(工作要求与工

作资源)将工作重塑分为 8 种类型。即, 趋近资源

重塑(行为)、趋近要求重塑(行为)、趋近资源重塑

(认知)、趋近要求重塑(认知)、回避资源重塑(行

为)、回避要求重塑(行为)、回避资源重塑(认知)、

回避要求重塑(认知)。另外, 还有研究者将调节定

向理论引入到工作重塑的研究中(Lichtenthaler & 

Fischbach, 2019; 田喜洲 等, 2020), 并将两种调

节定向类型(促进定向和预防定向)与四种重塑内

容(认知重塑、任务重塑、关系重塑及技能重塑)

相整合, 把工作重塑分为 8 种类型(Bindl et al., 

2019)。即, 促进定向关系重塑、促进定向任务重

塑、促进定向技能重塑、促进定向认知重塑、预

防定向关系重塑、预防定向任务重塑、预防定向

技能重塑、预防定向认知重塑。 

尽管研究者从不同视角对工作重塑进行界定

和研究, 但工作重塑均具有以下特点：首先, 工作

重塑行为是自我驱动的、自下而上的行为, 是员

工主动进行的自我改变 (Tims & Bakker, 2010; 

Wrzesniewski & Dutton, 2001); 其次, 工作重塑行

为是可持续性改变的(Bruning & Campion, 2018; 

Wrzesniewski & Dutton, 2001); 最后, 个体工作重

塑的目的是实现个体与环境的匹配, 进而提升工

作意义、动机、幸福感、绩效等(Tims et al., 2013; 

Wrzesniewski & Dutton, 2001)。 

2.2  工作重塑的作用效果及机制 

梳理有关工作重塑的研究可知, 工作重塑对

员工的影响主要包括工作态度、工作行为和幸福

感等方面。工作重塑对员工工作态度的影响主要

体现在其能提升工作满意感、工作投入、职业使

命感, 降低工作耗竭和离职倾向等。员工通过工

作重塑能够增加工作和个人资源、降低阻碍性工作

要求, 从而使其更好地投入到工作中(如, Bakker & 

Oerlemans, 2019; Dubbelt et al., 2019; Tims et al., 

2012)。例如, Dubbelt 等人(2019)发现, 工作重塑

通过提升人−职匹配促进员工的工作投入。另外, 

员工通过工作重塑能够促进员工的工作满意感、

降低离职意愿、缓解工作倦怠(如, Cheng & Yi, 

2018; Llorente-Alonso & Topa, 2019)。 

工作重塑对员工工作行为的影响主要体现在

其能够提高工作绩效、创新工作行为、组织公民

行为, 减少工作退缩行为。员工通过增加工作资

源或降低阻碍性工作要求有助于达成工作目标 , 

提高工作绩效(如, Bakker et al., 2020; Shin et al., 

2020; van Wingerden et al., 2017; 王桢, 2020)。个

人及工作资源的积累和工作要求的降低有助于提

高员工对工作的心理和情感投入, 这些均能够提

高工作绩效(Tims et al., 2012)。此外, 员工通过工

作重塑有助于提高工作激情及人−环境匹配 , 有

助于新思想、新方法等的产生, 进而提高个体的

创新工作行为。员工通过拓宽任务边界、增加挑

战性工作要求, 正向影响其组织公民行为(Lin et 

al., 2017)。然而, 当员工发现实际的工作要求超过

其预期时 , 其工作动机会减弱 , 导致职业倦怠 , 

对工作中遇到的阻碍因素往往采取逃避的态度 , 

增加工作退缩行为(van Wingerden et al., 2017)。 

工作重塑对员工幸福感的影响主要体现在其

有助于提升员工的工作意义感、主观幸福感等方

面。员工通过工作重塑能够使工作更加符合自身

偏好 , 有助于提高工作意义感和幸福感 ( 如 , 

Bruning & Campion, 2018; Tims & Bakker, 2010; 

Wrzesniewski & Dutton, 2001; 林琳, 2021)。另外, 

工作重塑还能够通过增加个体的积极情绪进而提

升其主观幸福感(如, Harju et al., 2021; Shi et al., 

2021)。具体而言, 员工通过任务重塑能够进一步

提升其能力, 实现自我价值, 增加员工心理幸福

感; 员工通过关系重塑建立良好的同事关系能够

使员工体验到更多的积极情绪, 从而提升主观幸

福感。 

2.3  现有研究不足和展望 

尽管现有研究对工作重塑已经进行了丰富探

讨, 但是缺乏对数字化工作情境中员工工作重塑

的专门探讨。数字技术在工作领域的广泛应用使

得工作任务要求、工作方式及工作场景等发生了

改变(Ernst et al., 2019)。这些变化要求员工正确认

识并使用数字技术, 以确保能有效处理数字化工

作任务, 适应数字化变革(Ernst et al., 2019; 朱晓

妹 等, 2021)。然而, 现有工作重塑的研究主要探

讨员工自身偏好与传统工作任务的关系, 对数字

技术这一新的工作环境要素探讨不充分, 难以直

接指导员工有效处理数字化工作以及主动适应数
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字化变革。因此, 有必要将数字技术这一要素纳

入到工作重塑中, 探索新的科学有效的数字化工

作重塑策略, 帮助员工提升工作绩效、进而积极

适应企业数字化转型, 从而推动工作重塑研究。 

以往研究从人−职匹配、增加资源及需求满足

视角探讨了工作重塑是如何发挥积极作用的(如, 

Dubbelt et al., 2019; Tims et al., 2012)。然而, 在引

入数字技术这一新的工作环境要素后, 工作重塑

可能通过新的作用机制发挥影响。例如, 在数字

化工作情境中, 工作重塑可能会通过帮助员工实

现个体与数字化工作任务要求、数字技术使用间

的匹配, 从而提升其工作绩效。鉴于员工主动适

应数字化工作任务和数字化工作方式的重要性 , 

有必要明晰数字化工作情境下, 员工工作重塑影

响工作绩效的新的作用机制, 从而帮助企业和员

工深入了解数字化工作情境下员工工作重塑对工

作绩效的影响并对其进行管理。 

此外, 以往研究主要关注传统工作情境下工

作重塑如何发挥作用。然而, 纳入数字技术要素

后, 与数字化工作情境相关的因素有可能影响工

作重塑作用的发挥。具体而言, 同事、领导对于

数字化工作的看法和态度, 以及组织的数字化工

作环境有可能会影响数字化工作重塑作用的发

挥。同事、领导作为与员工互动频繁者, 他们的

支持会为员工在数字化工作情境下进行工作重塑

提供资源, 进而有可能会加强员工数字化工作重

塑作用的发挥。组织特征, 尤其是组织是否支持

员工自下而上地进行数字化工作重塑, 也可能会

影响员工数字化工作重塑积极作用的发挥。因此, 

有必要从同事、领导及组织特征三方面揭示数字

化工作情境对员工工作重塑及其作用效果的影响, 

从而帮助组织创造良好的环境以促进员工数字化

工作重塑及其积极作用的发挥。 

3  人−任务−技术匹配框架的研究现状 

3.1  任务−技术匹配理论的主要内容 

任务−技术匹配理论由 Goodhue 和 Thompson

在 1995 年首次提出。该理论指出, 任务特征、个

体特征和技术特征, 以及任务特征与技术特征、

技术特征与个体特征的匹配有助于提升任务−技

术匹配, 进而提高个体对技术的实际使用和使用

绩效(Goodhue & Thompson, 1995)。任务−技术匹

配理论是由技术特征、任务特征、个体特征和任

务技术匹配四个要素组成(Goodhue & Thompson, 

1995)。其中, 技术特征是指技术所具备的功能。

任务特征是指个体需要利用技术完成的任务情况, 

包括任务的互依性、复杂性等; 个体特征是指个

人操控技术的能力, 包括培训、个体的技术使用

经验、动机等; 任务−技术匹配是指技术功能与个

人在执行任务过程中的需求相匹配的程度。

Goodhue 和 Thompson (1995)指出“任务−技术匹

配”就是指“人−任务−技术匹配”, 即任务要求、个

人能力与技术功能之间的一致性程度。但为了方

便表述, Goodhue 等人仍使用“任务−技术匹配”这

一简洁的表述。 

任务−技术匹配理论的核心内容是 , 任务特

征、技术特征、个人特征三者的交互作用有助于

提高任务−技术匹配, 进而提升使用绩效。该理论

中的交互作用是指任务特征、个人特征对技术特

征与任务技术匹配之间关系的调节作用, 主要关

注任务特征与技术特征的匹配、技术特征与个体

特征的匹配, 但并未考虑任务特征与个体特征的

匹配。后续的研究者也指出任务−技术匹配理论的

这点局限, 并提出任务特征与个体特征的匹配对

于技术使用及其使用绩效也具有重要作用 (如 , 

Ammenwerth et al., 2006; Dishaw & Strong, 1999)。

例如, 并非技术本身的原因, 而是由于护士根本

没有足够的动力去记录完整的护理过程, 导致某

项技术未被使用。 

3.2  人−任务−技术匹配框架的主要内容 

基于任务−技术匹配理论的不足, Ammenwerth

等(2006)对该理论进行优化, 并提出“人−任务−技

术匹配框架 (Fit between Individuals, Task and 

Technology Framework)”。人−任务−技术匹配框架

指出个体特征、技术特征和任务特征之间的匹配

程度影响技术采纳 , 最终影响技术使用绩效

(Ammenwerth et al., 2006)。该框架指出, 人−任务−

技术匹配包括人−任务匹配、人−技术匹配和技术−

任务匹配。三者间的匹配程度取决于个体特征(技

术相关的知识、对待完成任务的积极性和兴趣、

对新工作方式的灵活性和开放性)、技术特征(技术

工具的稳定性和可用性、技术的功能)和任务特征

(任务的相互依存关系、任务的复杂性)。例如, 个

人必须有足够的动力和知识来执行特定的任务 ; 

某项技术必须提供足够的功能和性能, 以支持给

定的任务; 个体必须经过充分的培训, 才能充分
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使用给定的技术。此外, 人−任务−技术匹配框架

认为我们可以直接影响任务、个体和技术的这些

特征以提高人−任务−技术匹配程度。例如, 我们

可以更新软件以提升技术和任务之间的匹配程度

以及个人和技术之间的匹配程度。 

3.3  人−任务−技术匹配框架对本研究适用性的

分析 

在数字化转型过程中, 普遍存在员工的数字

能力与数字化工作要求不匹配, 员工数字能力的

提升速度跟不上数字技术发展等问题(Hubschmid- 

Vierheilig et al., 2020; 谢小云 等, 2021)。员工数

字能力、数字技术及数字化工作要求间的不匹配

(即人−任务−技术不匹配)会使得很多企业在数字

化转型中陷入绩效难以稳步增长, 转型持续力不

足的困境。因此, 如何帮助员工实现人−任务−技

术匹配, 从而提升员工的工作绩效、使其主动适

应企业数字化转型, 成为亟需解决的重要问题。 

人−任务−技术匹配框架有助于我们解决上述

问题。根据人−任务−技术匹配框架, 我们可以改

变任务特征、个体特征与技术特征从而提升人−

任务−技术匹配, 进而提高工作绩效(Ammenwerth 

et al., 2006)。结合人−任务−技术匹配框架的核心

思想和工作重塑的相关研究, 本研究提出个体可

以通过改变数字化工作任务特征、个体特征和数

字技术特征提升个体与数字化工作任务、数字技

术的匹配, 进而提升工作绩效、助力企业数字化

转型。本研究还基于人−任务−技术匹配框架提出, 

数字化工作重塑可以通过提升人−任务−技术匹配

进而提高员工的工作绩效。 

4  研究构想 

本研究拟立足于数字化时代背景, 在工作重

塑研究基础上, 引入人−任务−技术匹配框架思想, 

提出“数字化工作重塑”概念, 系统构建其对工作

绩效的促进作用理论模型, 以期为员工提升工作

绩效、积极适应企业数字化转型提供理论支撑和

实践指导。具体而言, 本研究的目标如下：(1)明

晰数字化工作重塑的内涵并开发科学有效的测量

工具; (2)从人−任务−技术匹配视角系统揭示数字

化工作重塑对工作绩效的影响及促进机制; (3)探

讨同事对数字化工作重塑的支持、数字化领导、

组织正式化对数字化工作重塑与工作绩效关系的

调节作用。 

4.1  研究 1：数字化工作重塑的内涵及测量 

研究 1 拟在现有工作重塑研究基础上, 借鉴

人−任务−技术匹配框架的核心思想提出“数字化

工作重塑”概念。数字化工作是一个比较广泛的概

念 , 涵盖了各种以数字技术为中心的工作实践

(Davison & Ou, 2017)。本研究将“由数字技术催生

的新的工作性质、工作方式、工作关系等元素所

组成的工作”称之为数字化工作。例如, 使用云端

储存相关工作内容、为企业产品建立共享数据库、

从事软件开发、平台维护等。数字化工作重塑是

员工对“数字化工作”的重塑。具体而言, 数字化工

作重塑是指个体为使自身偏好、数字技术使用、

数字化工作要求相匹配, 自发地对数字化工作任

务特征、人际互动及数字技术使用进行实质或认

知上改变的过程。数字化工作重塑可以帮助员工

更好地适应数字技术带来的挑战, 是员工主动发

起的、自下而上的改变数字化工作特征的行为。

员工进行数字化工作重塑的目的是实现个体偏好

与数字化工作要求、数字技术使用间的匹配, 进

而提升工作意义感、工作绩效、主动适应数字化

转型。数字化工作重塑具有丰富的内涵和广泛的

外延。本研究拟对数字化工作重塑的内涵和外延

进行深度探讨, 并开发科学有效的测量工具。 

4.1.1  数字化工作重塑的维度结构 

根据人−任务−技术匹配框架(Ammenwerth et 

al., 2006), 员工对数字化工作特征、个体特征、数

字技术特征进行科学的管理有助于提升三者间的

匹配。结合现有工作重塑研究和人−任务−技术匹

配框架的核心思想, 本研究提出数字化工作重塑

可能包括数字化工作任务重塑、关系重塑、认知

重塑和数字技术使用重塑四个维度。 

首先, 数字化工作任务重塑是指个体改变数

字化工作任务的数量、类型、范围或完成方式等。

数字化工作任务是以数字技术为基础的工作任务

(Davison & Ou, 2017)。员工通过完成一系列数字

化工作任务来完成数字化工作。伴随着数字技术

催生的工作性质、工作方式及工作范围的变化

(Trenerry et al., 2021), 员工需要改变以往传统的

工作方式和工作流程、调整对数字化工作边界的

界定, 以有效的方式处理数字化工作任务、适应

数字化转型。员工可以通过改变数字化工作任务

的数量、类型、范围或完成方式等来实现数字化

工作任务重塑, 从而使自身兴趣、动机等与数字
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化工作任务要求更加匹配。例如, 员工可以采用

人−机交互的方式完成数字化工作任务 , 或者将

人机协作整合到业务流程中, 以满足数字化工作

任务要求。员工通过数字化工作任务重塑能够实

现数字化工作任务要求与数字技术使用、自身偏

好间的匹配, 从而更有效地完成数字化工作任务, 

提升工作意义感、工作绩效等。 

其次, 关系重塑是指个体改变工作中人际互

动的数量和质量, 以获得他人对数字技术使用的

支持或降低他人对数字技术使用的干扰。在企业

数字化转型情境下, 员工可以通过与工作中他人

建立联系, 互相提供数字技术支持或降低数字技

术使用干扰, 从而帮助彼此采用合适的数字技术

处理数字化工作任务, 进而应对数字技术飞速发

展带来的挑战。具体而言, 员工可以通过增加与

工作中他人的互动频率, 建立和维持高质量的关

系。高质量的同事关系能够加强员工之间有关数

字技术使用经验的交流、互相提供数字技术支持, 

从而帮助彼此积极适应数字化转型。例如, 当员

工对工作中所需的数字技术不熟悉时, 可以向精

通相关数字技术的同事请教使用经验, 或请其提

供数字技术支持。此外, 员工还可以通过降低与

工作中他人互动的频率以减少他人在其使用数字

技术过程中造成的干扰。例如, 当同事对你提供

的数字技术支持抱有不切实际的期望时, 你应尽

量减少与他的接触。员工通过关系重塑来促进同

事之间有关数字技术使用的交流, 互相提供数字

技术使用支持, 或者降低数字技术使用干扰, 以

实现数字技术使用与数字化工作要求、自身偏好

的匹配。这对于员工更好地完成数字化工作、提

升工作绩效以及积极适应数字化转型具有深刻的

意义。 

再次, 认知重塑是指个体改变对数字技术及

其与数字化工作要求、自身偏好间关系的认识。

数字化不仅仅是一种技术变革, 更是一场认知与

思维革命。员工对数字技术的态度会影响其对数

字技术的使用和工作绩效。因此, 在面对数字技

术带来的风险和不确定性时, 员工如何看待数字

技术及其在工作中的应用对于其主动适应数字化

转型至关重要。借鉴工作重塑研究中对认知重塑

的观点, 员工通过改变对数字技术及其与数字化

工作要求、自身偏好间关系的认识和价值判断可

以提升员工对数字技术的积极认识, 从根本上改

变他们看待数字技术对满足自身偏好和数字化工

作要求的价值判断, 从而促进数字技术与数字化

工作要求、自身偏好的匹配。相比于其他数字化

工作重塑形式, 认知重塑的优势在于即使员工不

进行数字化工作任务重塑、关系重塑和数字技术

使用重塑, 也有助于提升数字技术与数字化工作

要求、自身偏好的匹配, 进而助力员工适应数字

化转型。 

最后, 数字技术使用重塑是指个体选择合适

的数字技术、优化数字技术使用方案以及提升自

身数字技能以高效完成数字化工作。随着数字技

术向工作领域全面推进与渗透, 员工需要具备搜

索、发现、使用新数字技术, 并将新数字技术应

用到工作中的能力(Khin & Ho, 2020)。同时, 员工

还需要对现有数字技术进行深化应用、细化和持

续修改, 从而更好地满足数字化工作要求。由此

可知, 对有关数字技术的学习和优化已成为数字

时代下员工的一种新型工作要求。数字技术使得

组织变得更加扁平、灵活, 也使得个体在数字技

术使用上拥有更高的自主性和决策权(张志学 等, 

2021)。员工可以根据数字化工作任务的特征、自

身偏好选择与之匹配的数字技术, 或优化数字技

术使用方案, 进而高效完成数字化工作。 

具体而言, 根据数字化工作任务的不同组合, 

员工可以选择自己精通、适合数字化工作任务要

求的数字技术, 或优化现有的数字技术使用方案, 

以高效地完成数字化工作。同时, 员工还可以通

过参加数字技术培训提升数字技能, 进而实现数

字技术与自身数字技能、数字化工作要求间的匹

配, 最终高效地完成数字化工作。例如, 员工寻求

数字技能方面的培训以 提升自己将数字技术应

用于工作中的能力。员工通过数字技术使用重塑

不仅体现了其在数 字技术使用上的主观能动性, 

而且有助于实现数字技术使用与自身偏好、数字

化工作要求间的匹配, 提高工作绩效。 

综上 , 数字化工作重塑的四个维度是围绕

“数字技术使用、自身偏好、数字化工作任务、数

字化工作中的人际互动”这四个要素间的关系展

开的。其中, 数字化工作任务重塑是对数字化工

作任务的改变; 数字化关系重塑是改变自己与数

字化工作中的人际互动的关系; 数字化认知重塑

是改变对数字技术及其与自身偏好、数字化工作

任务三者关系的看法; 数字技术重塑是改变数字
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技术与自身偏好、数字化工作任务的关系。 

4.1.2  数字化工作重塑和工作重塑的联系与区别 

数字化工作重塑是基于工作重塑发展出的新

概念。数字化工作重塑是为了助力员工实现人−

任务−技术匹配、提高工作绩效以积极适应数字化

转型而开发的升级版工作重塑。两者均是个体为

了满足特定的需求而主动发起的、自下而上的行

为, 且均有助于提升工作意义感、工作绩效、工

作投入等。然而, 数字化工作重塑与工作重塑之

间也有明显的区别。数字化变革时代下, 数字技

术被广泛引入到工作中, 对工作内容、工作性质、

劳动力模式等产生了重要影响 (Trenerry et al., 

2021)。员工需要调整对数字化工作边界的界定以

及数字化工作角色的认知以积极适应数字化转

型。然而, 工作重塑本质上是个体对自身偏好与

工作关系的改变和重塑, 忽视了数字技术这一新

的工作情境要素, 难以直接指导员工适应数字化

变革以实现人−任务−技术匹配。这使得工作重塑

在数字化转型背景下具有一定的局限性。相比工

作重塑, 数字化工作重塑充分考虑了数字技术这

一新的工作环境要素 , 本质上是个体对自身偏

好、数字技术使用、数字化工作要求、数字化工

作中的人际互动四要素间关系的改变和重塑。 

具体而言, 数字化工作重塑与工作重塑的区

别体现在以下两个方面：一是, 重塑目的不同。

工作重塑是为了实现自身偏好与工作的匹配

(Wrzesniewski & Dutton, 2001), 而数字化工作重

塑是为了实现自身偏好、数字技术使用、数字化

工作要求及数字化工作中的人际互动四要素间的

匹配, 满足员工主动适应数字化转型的需求。二

是, 重塑内容及方式不相同。数字化工作重塑中

关系维度、数字化工作任务维度和认知维度与工

作重塑包含的这三个维度的具体内容不同。而且

相比工作重塑, 数字化工作重塑增加了数字技术

使用重塑维度。 

4.2  研究 2：人−任务−技术匹配视角下数字化工

作重塑对工作绩效的促进机制 

人−任务−技术匹配框架提出, 个人特征、任

务特征、技术特征及其三者间的关系影响人−任务−

技术匹配, 这种匹配有助于提升个体对技术的使

用 , 最终影响绩效 (Ammenwerth et al., 2006; 

Goodhue & Thompson, 1995)。根据人−任务−技术

匹配框架和数字化工作重塑的内涵可知, 员工通

过数字化工作重塑, 可以改变数字化工作任务特

征、数字技术使用, 从而实现人−任务−技术匹配, 

提升工作绩效。 

数字化工作重塑对人−任务−技术匹配的具体

影响如下：首先, 人−任务匹配是指员工所具有的

数字能力、数字素养及自身偏好等与数字化工作

任务要求之间的匹配程度。不同类型的数字化工

作任务对数字技术、工作方式、沟通协调程度等

的要求不同。同样, 员工所具有的数字能力、数字

素养、对工作方式的偏好也有所不同(Trenerry et al., 

2021)。根据人−任务−技术匹配框架(Ammenwerth 

et al., 2006), 数字化工作重塑有助于促进人−任务

匹配。其一, 通过数字化工作任务重塑, 员工可以

提升自身需求、能力与数字化工作任务要求间的

匹配程度。例如, 员工通过重新设计数字化工作

内容或改变工作方式, 能够使数字化工作任务要

求与自身偏好更加匹配。其二, 通过关系重塑, 员

工可以建立或维持高质量的同事关系, 从而获得

同事对数字技术使用的支持。这些支持可以帮助

员工应对高数字化工作要求 , 提高员工自身能

力、动机等与数字化工作要求间的匹配程度。其

三, 通过认知重塑能够提升员工对数字技术的积

极认识及在工作中使用数字技术的动机, 从而增

加他们感知到的数字化工作要求与其数字能力的

匹配程度。其四, 通过数字技术使用重塑, 员工可

以选择合适的数字技术、优化数字技术使用方案

或提升数字能力、数字素养以满足数字化工作任

务的要求, 进而提升人−任务匹配程度。 

其次 , 人−技术匹配是指员工所具有的数字

能力、数字素养以及自身的兴趣、动机等与数字

技术间的匹配程度。任务−技术匹配理论和人−任

务−技术匹配框架强调技术功能与个人需求相匹

配的重要性, 并指出个体特征和技术特征影响人−

技术匹配(Ammenwerth et al., 2006; Goodhue & 

Thompson, 1995; Yu & Yu, 2010)。基于上述理论观

点, 我们认为员工通过数字化工作重塑可以改变

个体特征、数字技术特征及其关系, 促进自身需

求、兴趣等与数字技术间的匹配。具体而言, 首

先, 员工通过数字技术使用重塑可以选择合适的

数字技术、优化数字技术使用方案, 或者提升自

身数字技能, 进而提升数字技术与员工偏好间的

匹配。其次, 通过关系重塑, 员工可以获得同事对

数字技术使用的支持。这些支持可以帮助员工选

ch
in

aX
iv

:2
02

30
3.

08
25

2v
1

ChinaXiv合作期刊



8 心 理 科 学 进 展 第 31 卷 

 

 

择自身偏好的数字技术以完成数字化工作任务。

最后, 通过认知重塑, 员工改变对数字技术及其

与数字化工作、自身偏好间关系的认识和价值判

断可以提升员工对数字技术的积极认识 , 从根

本上改变他们看待数字技术对满足自身偏好的

价值判断 , 从而促进数字技术与自身偏好间的

匹配。 

最后 , 任务−技术匹配是指数字化工作任务

要求与数字技术之间的匹配程度。研究表明, 任务

特征和技术特征会影响任务−技术匹配(Ammenwerth 

et al., 2006; Goodhue & Thompson, 1995; Wu & 

Chen, 2016)。完成不同类型的数字化工作任务需

要不同的数字技术。同样, 数字技术对完成数字

化工作任务的支持程度也有所不同。员工通过数

字化工作重塑可以改变数字化工作任务要求、数

字技术特征及其关系, 促进数字化工作任务要求

与数字技术间的匹配。具体而言, 首先, 员工通过

数字技术使用重塑可以选择合适的数字技术或者

优化数字技术使用方案以满足数字化工作任务要

求, 进而提升数字技术与数字化工作任务要求间

的匹配程度。其次, 通过关系重塑, 员工可以获得

同事对数字技术使用的支持。这些支持可以帮助

员工选择、使用与数字化工作任务要求相匹配的

数字技术。最后, 通过认知重塑, 员工改变对数字

技术及其与数字化工作任务要求间关系的认识和

价值判断, 可以提高员工采用合适的数字技术处

理数字化工作任务的动力, 从而促进数字技术与

数字化工作任务要求间的匹配。 

此外, 根据人−任务−技术匹配框架(Ammenwerth 

et al., 2006), 人−任务−技术匹配有助于促进个体

对相关技术的使用, 最终影响绩效。据此, 我们推

论, 人−任务−技术匹配有助于提升员工的工作绩

效。具体而言, 当个体自我偏好、数字技术使用、

数字化工作任务要求三者匹配时, 员工不仅能够

使用数字技术完成数字化工作任务(即任务绩效), 

还能够通过数字技术的使用改变工作流程或引进

对工作有用的新思想(即数字创新绩效)。同时, 员

工根据自己的需求、能力等灵活地改变数字化工

作任务的数量、类型、范围或完成方式, 有助于

他们适应不断变化的数字化工作要求, 进而提升

适应性绩效。综上, 我们提出： 

假设 1：数字化工作重塑可以通过促进人−任

务−技术匹配进而提升工作绩效。 

4.3  研究 3：组织情境对数字化工作重塑与工作

绩效关系的调节作用 

尽管数字化工作重塑是员工自下而上的主动

行为, 但由于员工重塑的数字化工作任务嵌套在

组织情境中, 数字化有关的组织情境(同事、领导

及组织特征)有可能会影响数字化工作重塑积极

作用的发挥。因此, 本研究认为同事对数字化工

作重塑的支持、数字化领导、组织正式化可以加

强数字化工作重塑通过人−任务−技术匹配对工作

绩效的促进作用。 

同事对数字化工作重塑的支持(简称为同事

支持)包括情感性支持和工具性支持。例如, 同事

向员工提供有关数字化工作任务相关的信息和反

馈、提供数字技术使用的支持、或鼓励员工进行

数字化工作重塑等。同事支持对员工而言是重要

的工作资源。数字化领导是指领导者为数字化过

程创造清晰和有意义愿景的能力, 以及执行战略

以实现它的能力(Larjovuori et al., 2016), 对员工

而言 也是 一 种重 要的 工 作资 源 (Zeike et al., 

2019)。另外, 数字化工作重塑可以充分发挥员工

的主观能动性, 是员工为适应数字化工作所采取

的积极应对策略。因此, 数字化工作重塑对员工

而言也是一种重要的个体资源。 

资源增益视角提出, 一种有价值的资源可以

加强个体拥有的另一种有价值资源积极作用的发

挥(Friedman & Greenhaus, 2000; Greenhaus et al., 

2012)。根据资源增益视角, 我们推论, 同事对数

字化工作重塑的支持及数字化领导作为重要的工

作资源可以加强数字化工作重塑的积极作用。即

当得到领导和同事支持时(即高同事数字化工作

重塑支持和数字化领导), 员工采用数字化工作重

塑更能实现人−任务−技术匹配, 进而提升工作绩

效。此外, 当员工得到同事和领导支持时, 他们在

进行数字化工作重塑过程中能够体验到更高的积

极情绪。研究表明, 积极情绪不仅是一种重要的

个人资源, 而且可以通过提高个体动机间接增加

个体的认知和行为资源(Bindl et al., 2012)。基于资

源增益视角, 积极情绪及其带来的其他资源能够

加强数字化工作重塑对人−任务−技术匹配的促进

作用, 进而提高工作绩效。 

研究者指出, 除了同事和领导, 组织结构作

为重要的组织情境因素也会影响员工工作行为所

发挥的作用效果(Segarra-Ciprés et al., 2019)。作为

ch
in

aX
iv

:2
02

30
3.

08
25

2v
1

ChinaXiv合作期刊



第 6 期 史燕伟 等: 数字化工作重塑及其对工作绩效的促进作用：基于人−任务−技术匹配视角 9 

 

 

一种主动性工作行为, 数字化工作重塑效果的发

挥也有可能受到组织结构的影响。本研究关注组

织正式化这一重要的组织结构。组织正式化

(organizational formalization)是指规则、工作描述、

程序、沟通正式化或书面化的程度(Deshpande & 

Zaltman, 1982)。组织正式化强调任何员工都应根

据特定的规则、程序和指示行事。 

研究表明, 当个体行为与组织要求相一致时, 

有助于增强个体行为的积极作用 (Bhave et al., 

2010)。在低正式化组织中, 员工接收到组织鼓励

和支持其进行自下而上的主动行为的信息。受这

一信息影响, 员工认为进行数字化工作重塑行为

受到组织支持和鼓励, 减少自己进行数字化工作

重塑不被组织支持的担心, 并使其感知到自己在

数字化工作重塑中具有自主性。因此, 在低正式

化组织中, 员工的数字化工作重塑与组织要求相

一致, 进而加强数字化工作重塑行为对人−任务−

技术匹配的促进作用。另外, 低正式化组织在员

工进行主动性行为时会为其提供情感性和工具性

支持, 这对员工而言是非常重要的工作资源。基

于资源增益视角(Greenhaus et al., 2012), 低正式

化组织提供的工作资源能够加强数字化工作重塑

对人−任务−技术匹配的促进作用, 进而提高工作

绩效。 

相反, 在高正式化组织中, 由于员工需要依

照既定的规定和上级的指示来执行工作任务(Eva 

et al., 2017), 员工认为组织并不支持他们进行自

下而上的主动工作行为。受这一信息影响, 员工

感知到进行数字化工作重塑与组织要求的不一致, 

会削弱其体验到的由数字化工作重塑带来的人−

任务−技术匹配水平, 进而降低工作绩效。这是因

为当员工的行为(数字化工作重塑)与组织要求(高

正式化组织)不一致时, 员工进行数字化工作重塑

过程中可能会受到来自组织其他成员的阻碍, 进

而削弱数字化工作重塑积极作用的发挥。综上 , 

本研究提出： 

假设 2a：同事对数字化工作重塑的支持可以

调节人−任务−技术匹配在数字化工作重塑与工作

绩效间的中介作用。即, 同事支持水平越高, 数字

化工作重塑通过人−任务−技术匹配促进工作绩效

的积极作用越强。 

假设 2b：数字化领导可以调节人−任务−技术

匹配在数字化工作重塑与工作绩效间的中介作

用。即, 数字化领导水平越高, 数字化工作重塑通

过人−任务−技术匹配促进工作绩效的积极作用

越强。 

假设 2c：组织正式化可以调节人−任务−技术

匹配在数字化工作重塑与工作绩效间的中介作

用。即, 组织正式化水平越低, 数字化工作重塑通

过人−任务−技术匹配促进工作绩效的积极作用

越强。 

5  理论建构与创新 

本研究基于人−任务−技术匹配框架的核心思

想, 将数字技术因素纳入工作重塑, 率先提出“数

字化工作重塑”概念 ; 并系统探索在企业数字化

转型背景下员工如何借助数字化工作重塑通过人

−任务−技术匹配的路径达到提升工作绩效的目

标。另外, 同事、领导、组织特征作为重要的组

织情境因素是影响数字化工作重塑积极作用发挥

的重要边界条件。综合上述三项研究, 本项目构

建了数字化工作重塑对工作绩效的促进机制理论

模型(见图 1)。  
 

 
 

图 1  数字化工作重塑对工作绩效的促进机制模型 

 

(1)明晰数字化工作重塑的内涵与维度。在数

字化变革时代, 工作的内涵和本质发生了重大变

化。员工需要适应由数字技术催生的新的生产方

式、数字化业务、商业模式(Ernst et al., 2019; 何

勤 等, 2022)。数字技术的使用能够提高工作效

率、助力企业数字化转型, 已成为现代企业工作

环境的一种新的关键要素(Duan et al., 2019)。然而, 

现有工作重塑的研究主要关注自我偏好与传统工

作任务间的关系, 忽视了数字技术这一重要的工

作情境要素, 难以直接指导员工主动适应数字化

转型。本研究基于工作重塑的研究, 借鉴人−任务

−技术匹配框架的核心思想, 将“个体为使自身偏

好、数字技术使用、数字化工作要求相匹配, 自
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发地对数字化工作任务特征、人际互动及数字技

术使用进行实质或认知上改变的过程”定义为数

字化工作重塑, 采用质性研究与量化研究相结合

的方法从数字化工作任务重塑、关系重塑、认知

重塑及数字技术使用重塑四个方面界定数字化工

作重塑。 

(2)基于人−任务−技术匹配视角构建数字化

工作重塑积极影响工作绩效的路径模型。本理论

模型基于人−任务−技术匹配框架的核心思想, 剖

析人−任务−技术匹配在数字化工作重塑影响员工

工作绩效过程中的作用。人−任务−技术匹配框架

提出, 个人特征、任务特征、技术特征及其三者

间的关系影响人−任务−技术匹配, 这种匹配有助

于 提 升 个 体 对 技 术 的 使 用 , 最 终 影 响 绩 效

(Ammenwerth et al., 2006; Goodhue & Thompson, 

1995)。数字化工作重塑是员工为实现自身偏好、

数字化工作要求及数字技术使用间关系的匹配 , 

自发地对数字化工作任务特征、人际互动及数字

技术使用进行实质或认知上改变的过程。根据人−

任务−技术匹配框架和数字化工作重塑的内涵可

知, 员工通过数字化工作重塑, 可以改变数字化

工作任务特征、数字技术使用, 从而实现人−任务

−技术匹配, 提升工作绩效。 

(3)从同事、领导及组织结构角度, 揭示数字

化相关的组织情境在数字化工作重塑发挥效应过

程中扮演的角色。同事对数字化工作重塑支持、

数字化领导、低组织正式化对员工而言是重要的

工作资源。根据资源增益视角(Greenhaus et al., 

2012), 同事对数字化工作重塑的支持、数字化领

导及低组织正式化作为重要的工作资源可以加强

数字化工作重塑对人−任务−技术匹配的积极作用, 

进而提升工作绩效。 

本研究理论模型的预期研究结果具有重要的

理论意义。第一, 从个体主动适应和自我管理的

视角进一步推进员工数字化研究。现有关于员工

数字化的研究大多数建立在自上而下、以技术为

中心的理论之上(如技术接受模型、整合型技术接

受模型), 将员工视作工作环境的“接受者”, 主要

关注员工对技术的接受和使用问题(Solberg et al., 

2020)。实际上, 员工不仅是工作环境的“接受者”, 

同时也是工作环境的主动“塑造者”, 他们会积极

改变自身和数字化工作环境以主动适应数字化。

本研究拟在传统工作重塑研究基础上 , 引入人−

任务−技术匹配思想 , 率先提出数字化工作重塑

的概念并系统剖析其对工作绩效的促进机制, 有

望从主动适应和自我管理的视角进一步推进员工

数字化领域的研究。 

第二, 在充分考虑数字技术这一新的工作环

境要素的基础上, 开展数字化工作重塑研究, 有

望为现有工作重塑研究开拓新的研究主题, 进一

步深化、推动工作重塑的研究。数字技术的使用

有助于提升员工的工作效率、助力企业数字化转

型(Duan et al., 2019)。在数字技术催生的新场景、

新需求和新任务背景下, 员工需要调整对数字化

工作边界的界定以及数字化工作角色的认知以积

极适应数字化转型。然而, 现有工作重塑的研究

主要探讨员工自身偏好与工作要求的关系, 忽视

了数字技术使用, 难以直接指导员工如何提升数

字化工作绩效、并主动适应企业数字化转型。本

研究基于工作重塑的研究, 将数字技术因素纳入

工作重塑中, 率先提出数字化工作重塑概念, 探

讨员工自身偏好、数字技术使用、数字化工作任

务三者间的关系。同时从人−任务−技术匹配的视

角系统地构建数字化工作重塑对工作绩效的促进

机制理论模型。这不仅有望为现有工作重塑研究

开拓新的研究主题, 而且有助于我们更加全面、

系统地了解数字化工作重塑的作用效果。 

第三, 构建数字化工作重塑对工作绩效的促

进机制理论模型, 为员工积极适应数字化转型、

收获数字红利提供理论指导。本项目不仅探讨数

字化工作重塑对员工工作绩效的内在机制, 而且

从同事、领导及组织多个层面充分考察组织情境

对上述作用机制的调节作用。本项目构建的数字

化工作重塑对工作绩效的促进机制理论模型系统

而又深入, 能为员工提升工作表现、积极适应企

业数字化转型提供基础支撑和实践指导。 
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Digital job crafting and its positive impact on job performance: The 
perspective of individual-task-technology fit 

SHI Yanwei1, XIE Julan2, WANG Yani2, ZHAGN Nan3 
(1 Department of Human Resource Management, Shanghai Normal University, Shanghai 200234, China)  

(2 School of Business, Central South University, Changsha 410083, China)  

(3 Faculty of Psychology, Beijing Normal University, Beijing 100875, China) 

Abstract: With the booming development of digital economy and digital technology, digital transformation 

has changed from an "optional" choice for some leading enterprises to a "mandatory" requirement for more 

enterprises. However, many companies face several problems in the digital transformation process such as 

slow performance growth and insufficient transformation sustainability. Among possible reasons for these 

problems, the misfit between employees' digital competencies, digital technologies, and digital job demands 

(i.e., individual-task-technology misfit) is the main one. Therefore, understanding how employees can 

proactively change the digital job environment and increase individual-task-technology fit to improve job 

performance has both theoretical and practical implications. Based on the job crafting research and 

individual-task-technology fit theory, this project proposes a new concept called digital job crafting and 

explore the mechanisms for the effect of digital job crafting on employees' job performance. Meanwhile, 

from the perspectives of colleagues, leaders, and organizational structure, this project will examine digital 

job crafting support, digital leadership, and organizational formalization as potential boundary conditions of 

the relationship between digital job crafting and job performance. We intend to test our hypotheses using 

focus group interviews, case studies, multi-source and multi-wave surveys, and daily diary surveys. This 

project will contribute to expanding digital job research from a proactive adaptation perspective and initiate 

new research themes for job crafting research. It also provides theoretical guidance and practical 

intervention plans for employees to proactively adapt to digital transformation and gain digital intelligence 

dividends. 

Keywords: digitalization, digital job crafting, individual-task-technology fit, job performance 
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