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　 　 内容提要:数字经济背景下,零工劳动者数量越来越庞大。 无边界职业生涯在为零工劳动者带来高度工作自

主性和丰富工作体验的同时,也存在诸多障碍和局限性。 本文旨在全面揭示无边界职业生涯对零工劳动者职业成

功的影响路径,以及在何种条件下无边界职业生涯将促进零工劳动者职业成功表现,进而为管理策略的提出提供

理论依据。 实证结果表明:无边界职业生涯通过趋近导向工作重塑和回避导向工作重塑的中介作用分别对零工劳

动者职业成功产生正向和负向影响,平台职业支持负向调节无边界职业生涯与回避导向工作重塑的关系。 研究结

果进一步拓展了无边界职业生涯对职业成功的影响研究,同时也对揭示零工劳动者职业发展的过程机制具有一定

的借鉴意义。

　 　 关键词:无边界职业生涯　 职业成功　 趋近导向工作重塑　 回避导向工作重塑　 零工劳动者

　 　 中图分类号:F272　 　 　 　 文献标识码:A　 　 　 　 文章编号:1000-7636(2023)07-0075-15

　 　 一、问题提出

互联网和信息技术的发展催生了零工劳动者这一新兴工作群体。 快递小哥、外卖骑手、网约车司机、网
络主播等零工劳动者的数量越来越庞大且增长迅速。 预计到 2036 年,中国将有多达 4 亿人参与到零工劳动

中[1] 。 与传统雇佣方式不同,零工劳动具有典型的无边界特征,跨越了组织边界,不再与某组织“绑定”或受

其约束[2] 。 与传统职业方式相比,无边界职业生涯具有高度的灵活性[3] ,为零工劳动者带来了更多就业机

会、收入来源[4]以及丰富的工作体验[5] 。 与此同时,由于工作流动性较高,零工劳动者面临培训和职业成长

环境缺失的困境,限制了其职业发展机会。 面对无边界职业生涯中组织环境的缺失,零工劳动者如何更好
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地应对职业发展中的障碍和挑战,从而获得职业成功呢? 这是在零工经济时代决定无边界职业生涯可持续

发展的重要问题。
职业成功指个体在工作经历中所累积的与工作相关的成就[6] ,是个体重要的职业发展结果。 目前学术

界涌现出大量关于无边界职业生涯背景下职业成功的研究。 现有研究从正反两方面揭示无边界职业生涯

对职业成功的影响。 积极方面而言,伊比等(Eby
 

et
 

al.,2003)发现无边界职业生涯能够给劳动者带来更高的

主观职业成功[7] 。 阿什福德等(Ashford
 

et
 

al.,2018)提出通过培养适应性的认知和情感能力,并保持主动性

和弹性,劳动者不仅可以在零工经济中生存下来,还可以活出精彩[8] 。 彼得里格里里等( Petriglieri
 

et
 

al.,

2019)研究了在组织环境缺失的情况下,个体无边界职业生涯能够塑造个性化的身份认同[9] 。 消极方面而

言,有研究指出,以自我为主体的无边界职业生涯存在诸多障碍和局限性[10] ,零工劳动者难以获取职业发展

所需的知识,限制了员工个人成长和学习的潜力及持续就业机会[9,11] ,因而职业生涯很大程度上会停滞不

前[12] ,难以获得职业成功。 面对这些相悖的研究结论,王忠军等(2020)指出应关注无边界职业生涯对职业

成功影响结果不一致的问题[13] 。 鉴于此,有必要重新审视无边界职业生涯与职业成功之间的关系,深入探

索无边界职业生涯对零工劳动者职业成功的影响机制和边界条件。
个体的职业成功会受到自身对环境变化适应反应的影响[14] 。 工作重塑相关研究认为,个体不是完全被

动地接受组织规定给他们的工作[15] ,而是可以根据自己的能力和偏好等主动调整、改变其工作任务和工作

角色,以提高人-工作的适应度和匹配度[16-17] 。 趋近导向和回避导向是工作重塑的两种不同类型。 趋近导

向工作重塑主要通过构建广泛的人际关系网、增加任务复杂性、增加工作范围等强化工作收益性。 相比之

下,回避导向工作重塑以预防为重点,通过加强核心关系网,降低任务复杂性来减轻压力,努力将可能的障

碍或负面结果最小化,防止负面结果的发生。 因此,当面对无边界职业生涯时,趋近导向工作重塑有助于劳

动者探索多样化的工作技能,与具有不同专业知识的人建立广泛的社会联系,提升创新能力[18] 。 而采取回

避导向工作重塑的劳动者将注意力集中在风险较小的工作机会上,不利于零工劳动者获得跨越职业边界所

需的多样性知识技能和社会网络。 综上,本文拟基于自我决定理论,探析无边界职业生涯对零工劳动者职

业成功的影响机制。
根据自我决定理论,平台职业支持能够增强零工劳动者跨越职业边界的自信心和控制感,进而影响其胜任

需要、自主需要和情感需要的满足程度,从而影响零工劳动者应对无边界职业生涯的心理感受和行为表现,并
有差异地驱动趋近导向工作重塑和回避导向工作重塑。 因此,平台职业支持有助于解释零工劳动者对无边界

职业生涯的感知状态,也有助于解释零工劳动者对压力的不同反应。 根据上述分析,本文基于自我决定理论,
探讨平台职业支持在无边界职业生涯与趋近导向工作重塑、回避导向工作重塑关系间的调节效应。

基于此,本文以自我决定理论为基础,从三个方面展开研究。 第一,阐释无边界职业生涯与零工劳动者职

业成功之间的关系,探讨无边界职业生涯是否及如何影响零工劳动者职业成功。 第二,基于自我决定理论,构
建无边界职业生涯通过趋近导向工作重塑正向影响零工劳动者职业成功、通过回避导向工作重塑负向影响零

工劳动者职业成功的竞争模型。 探索不同方向的工作重塑(趋近导向工作重塑和回避导向工作重塑)对零工劳

动者无边界职业生涯与职业成功关系的影响。 第三,引入平台职业支持作为调节变量,讨论在高平台职业支持

和低平台职业支持条件下,无边界职业生涯对工作重塑策略,进而对职业成功的影响有无显著差异。 本文试图

通过上述研究弥补无边界职业生涯影响职业成功研究的缺口,在零工经济情境下,揭示“平台人”职业发展的过

程机制,明确零工从业者职业发展的投射方向和效果,从而确定干预机制的作用点。
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　 　 二、理论基础与研究假设

　 　 (一)理论基础

1. 工作重塑

工作重塑是指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[16] 。 随着组织结构扁平化,工作正在发生变化,个体不是完全被动地接受组织规定给他们的工作[15] ,提

高生产力的责任更多地依赖于员工的主动性和自我管理[19] 。 工作重塑与个体动机、情绪体验以及资源投入

显著相关[15] 。 工作重塑研究主要有三种理论视角:
(1)角色视角。 该视角关注角色改变的形式,认为员工会根据自己的需求采取主动行动,重塑任务和关

系的边界,从而改变自己的角色,增强工作意义和工作认同。 弗热什涅夫斯基和达顿( Wrzesniewski
 

&
 

Dutton,2001)提出员工可以从任务、关系和认知三个维度展开工作重塑[16] 。 其中,任务重塑指通过改变工

作任务的数量、范围或类型来改变工作的任务边界;关系重塑指改变工作中与他人互动的质量和 / 或数量;
认知重塑指改变看待工作的方式。 角色视角下的相关研究表明,工作重塑会带来积极的结果,如提升员工

的工作投入、工作满意度和韧性[15] 。
(2)工作资源-需求视角。 随着工作资源-需求理论的发展,学者认识到角色视角仅代表工作重塑的部分

目的和方式。 工作重塑不仅可以改变劳动者的任务和关系的边界,还可以被视为一种平衡工作资源和需求、实
现人与工作相匹配的方式[20] 。 工作资源-需求视角认为,工作重塑是员工改变工作任务和工作资源,以使其与

个人能力和需求相匹配的方式[17] 。 进一步地,蒂姆斯等(Tims
 

et
 

al.,2012)将工作重塑分为四个维度:增加结构

性工作资源(如增加个人的发展机会)、增加社会工作资源(如向上司征求反馈)、增加挑战性工作的需求(如承

担额外任务)、减少工作阻碍的需求(如确保自己的工作在情感上不那么紧张) [20] 。
(3)整合视角。 基于趋近-回避动机理论及调节定向理论,整合视角认为个人可以选择以探索性的方式

增加现有工作量以最大化其收益(即趋近导向的工作重塑),或者以预防性的方式减少工作以避免损失(即

回避导向的工作重塑) [18] 。 布鲁宁和坎皮恩(Bruning
 

&
 

Campion,2018)建立了 2×2 的整合工作重塑模型,

包括趋近角色重塑、趋近资源重塑、回避角色重塑和回避资源重塑[21] 。 瑞安和德西(Ryan
 

&
 

Deci,2000)提

出了一个三层次的工作重塑结构。 第一个层次将工作重塑方向区分为趋近导向工作重塑和回避导向工作

重塑,第二个层次区分了工作重塑的形式即行为重塑和认知重塑,第三个层次将工作重塑内容区分为工作

资源重塑和工作要求重塑,进而通过组合提出了 8 种类型的工作重塑方式[22] 。 基于整合视角,相关研究还

探讨了个体工作重塑方向或策略对不同形式绩效(如角色绩效[16] 、幸福感[17] )的影响。
通过对三种理论视角的分析,本文认为,零工劳动者不同方向的工作重塑策略(趋近导向工作重塑和回

避导向工作重塑)可能有助于解释无边界职业生涯与职业成功之间的关系。 因此,本文拟采用整合视角的

观点,将工作重塑划分为趋近导向工作重塑和回避导向工作重塑。 其中,趋近导向工作重塑指个人采用探

索性工作方式来最大化工作收益,以问题和改进的目标为焦点。 回避导向工作重塑指以安全为导向逃避或

减少工作,以避免损失。
2. 自我决定理论

自我决定理论认为个体有三种普遍的心理需求:自主需求、胜任需求和关系需求[22] 。 其中,自主需求是指

个体在任务完成过程中渴望自由的内在愿望。 胜任需求是指对自身能够熟练、高效完成目标或任务的需求。
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关系需求是指与他人建立有意义的联系、感受他人的亲近、关心和理解的愿望。 当所处的社会情境因素能够同

时满足个体的基本心理需求,即满足自主需求、胜任需求与关系需求时,个体从事某工作的信心便会增强,进而

其自主行为也会随之产生[22] 。 如果个体所处的工作环境压力大或劳动规则严密,那么劳动者的受控动机就会

被激活。 不同形式动机对员工行为、态度和结果的影响具有差异性[23] 。 研究发现,个体出于自主动机从事某

工作时会更努力、更有毅力,而出于受控动机从事某工作则会表现出更多的抗拒[24] 。

　 　 (二)研究假设

1. 无边界职业生涯与职业成功

无边界职业生涯对个人职业成功具有积极和消极两方面影响[25] 。 从工作资源方面来看,多样化的无边

界职业生涯以及具有灵活性的工作环境,为个体提供了丰富的学习机会,有助于其职业能力的提升、社会网

络的构建以及职业资源的积累,因而无边界职业生涯有助于个体实现高水平的人-环境匹配,有利于个体的

职业成功。 已有研究证实,无边界职业生涯会带来工作满意度的提高、工资上涨、职位晋升等积极职业发展

成果[26] 。
从工作要求方面看,伴随着工作职责、社会关系、工作环境和家庭生活的变化,无边界职业生涯需要劳

动者将原有工作环境中积累的知识、技能和社会支持转移到新的工作环境中,这可能是一个令人疲惫的资

源消耗过程[27] 。 此外,有学者指出,无边界职业生涯可能引发无法预料的工作或与家庭相关的问题,对劳动

者产生职业冲击[25] ,消耗劳动者有限的时间和资源,对身体或心理健康带来风险。 实证研究结果表明,无边

界职业生涯与较少的晋升、较低的工作满意度和较低的职业满意度有关[28] 。
综上,在探讨无边界职业生涯对职业成功的影响时,需要同时考虑其消极面与积极面。 无边界职业生

涯对职业成功具有“双刃剑”式的影响。 基于此,本文提出如下假设:
假设 1:无边界职业生涯对职业成功具有“双刃剑”作用。
2. 趋近导向工作重塑的中介作用

根据自我决定理论,自主需求、胜任需求与关系需求的满足是工作重塑的驱动力[18] 。 无边界职业生涯

可以通过对三大基本心理需求的满足而使零工劳动者对工作的自主性内化,催生趋近导向工作重塑。 具体

而言:(1)无边界职业生涯的工作时间、地点和方式更加自由[4] ,使零工劳动者为不同需求者提供劳动力,丰

富其工作体验[5] 。 他们往往会积极规划以实现职业目标[25] ,自主思考工作的价值、进展和未来发展方向,促
进自主性需求的满足。 (2)无边界职业生涯跨越了组织边界,不再与某组织“绑定”或受其约束,劳动者需要

对自己的职业负责,进行自我管理,并注重与职业管理相关的职业胜任力的培养[9] ,从而积累知识和发展职

业技能。 这些知识和技能既有助于劳动者应对不确定的工作环境,又能应用到其他就业背景中[29] ,促进胜

任需求的满足。 (3)无边界职业生涯代表了一种新的生活方式,反映个体自发地追求跨岗位、跨部门和跨组

织边界的工作关系的态度偏好[30] 。 个体加入其中能够满足自身对闲暇与劳动时间合理分配的期望,获得工

作-家庭平衡,从而促进关系需求的满足[31] 。 因此,无边界职业生涯可使零工劳动者实现三大心理需求的满

足,激发零工劳动者的自主动机,使其能够主动控制工作任务和角色的调整,从而进行自主提升工作能力、
构建人际关系网络、参与多任务挑战等趋近导向工作重塑行为。

传统雇佣方式下,职业成功主要通过个人在公司职位和薪酬的提升加以反映[32] 。 伴随无边界职业生涯

时代的到来,职业成功的内涵发生了显著的变化。 职业成功不再局限于职位、薪酬等客观衡量标准,个体主

观感知的职业成功逐渐受到关注。 趋近导向工作重塑可以通过提升职业胜任力、增加职业资源以及获取职
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业机会等对零工劳动者职业成功产生重要影响。 具体来说:(1)趋近导向工作重塑有利于个体能够更好地

投入当前工作[29] ,承担有挑战有意义的工作任务,并因而能在工作中获得更多的成就感[29] ,增强主观职业

成功感;(2)趋近导向工作重塑有利于个体增强职业发展的社会网络,获得和把握组织内外部的职业发展机

会[33] ,促进其职业成功;(3)采用趋近导向工作重塑的零工劳动者往往具有更可迁移的知识技能、更强的学

习和适应能力[34] 。 已有研究证实,个体通过趋近导向工作重塑可以获取更多的职业发展支持和信任,从而

实现职业发展的螺旋式增长模式[35] ,获得更高的职业成功感。 因此,趋近导向工作重塑对职业成功具有正

向影响。
由自我决定理论可知,外在情境因素是否满足个体自主、胜任和关系这三种基本心理需求是促使个体

产生工作动机的主要路径[36] 。 一旦这些需求得到满足,
 

可以使个体获得更多自主性体验,激活其自主动

机,增强其幸福感、职业满意度及职业生涯可持续性[37-38] 。 与传统职业生涯相比,无边界职业生涯更加强调

职业生涯开发中个人的主动性(自主需求满足),同时,灵活多变的职业生涯要求劳动者掌握更加丰富和深

入的知识技能,具备足够的市场竞争力(胜任需求满足),进而满足自身对闲暇与劳动时间合理分配的期望,
获得工作与家庭平衡(关系需求满足),从而提升零工劳动者的自主性动机,激发零工劳动者进行自主提升

工作能力、构建人际关系网络、参与多任务挑战等趋近导向工作重塑行为。 由于趋近导向工作重塑策略的

采用,劳动者更易获得职业发展所需的能力和资源,提升其职业成长的预期和主观的职业成功感知。 基拉

等(Kira
 

et
 

al.,2010)研究发现,趋近导向工作重塑能够通过增加学习机会来开发个人资源,或者将现有资源

转化为其他有价值的资产,从而有利于个人的职业生涯发展[33] 。 本文预测无边界职业生涯将通过趋近导向

工作重塑策略对零工劳动者的职业成功产生正向影响。 基于此,本文提出如下假设:
假设 2:趋近导向工作重塑在无边界职业生涯与零工劳动者职业成功的关系中具有正向中介作用。
3. 回避导向工作重塑的中介作用

无边界职业生涯为零工劳动者提供了工作自主性,也相应增加了零工劳动者的工作压力。 首先,伴随

无边界职业生涯的工作职责、社会关系、工作环境和家庭生活的变化会产生各种成本、风险和威胁[27] ,增加

零工劳动者的工作强度[5] 。 其次,无边界职业生涯容易剥夺劳动者的人际关系空间,导致其被社会孤立[31] 。
再次,无边界职业生涯中非确定雇主和不稳定的劳动关系,引发职业生涯碎片化,破坏劳动者的工作责任感

和意义感[10] 。 自我决定理论认为,动机来源会影响个体行为[39] 。 当个体行为动机源于外部压力等外部需

求时,个体则会获得消极的情感体验,产生非自主决定行为(如回避导向工作重塑)。 零工劳动者的回避导

向工作重塑策略更多是迫于职业压力的被动响应。 他们避免从事自己不熟悉的工作任务[32] 、减少进入或退

出不熟悉的工作环境和社交网络[16] 。 布鲁宁和坎皮恩(2018)的研究证实,回避导向工作重塑是员工应对

压力情境的重要选择[21] 。 因此,本文推测,面对无边界职业生涯的压力,劳动者不得不采取回避导向工作重

塑策略。
回避导向工作重塑可以通过削弱职业胜任力、减少职业资源及机会等对零工劳动者职业成功产生影

响。 具体而言:(1)回避导向工作重塑会削弱劳动者的职业情感和认知投入[29] ,使其难以积累工作资源和

社会资源,也难以发挥所学知识和技能,从而使其职业成功的必要条件受到抑制;(2)采取回避导向工作重

塑策略的劳动者倾向于远离工作情境[21] ,压力和焦虑会导致其产生职业倦怠[36] ,从而减少其获得主观职业

成功的机会;(3)回避导向工作重塑会削弱零工劳动者的职业效能感,妨碍个体对获得职业生涯成功的有效

决策,削弱其获得职业成功的动机和激情。 相关研究证实,回避导向工作重塑与劳动者工作投入和工作满

意度呈负相关关系[26] 。

97



经济与管理研究(2023 年第 7 期) Research
 

on
 

Economics
 

and
 

Management(No. 7, 2023)

根据自我决定理论的观点,基本心理需求阻滞与基本心理需求满足是独立并存的。 当个体的胜任、
自主和归属三大基本心理需求受到阻碍时,个体在工作中就会体验到较强的被控制感,展现出控制性动

机或无动机[40] ,进而削弱员工的工作满意度、幸福感和自我实现感[41] 。 就零工劳动者而言,无边界职业

生涯带来的风险,可能导致劳动者的高工作压力和高劳动强度(自主需求阻滞) 、人际关系空间的剥夺

(关系需求阻滞) ,劳动关系的不稳定使劳动者难以获取职业发展所需的知识(胜任需求阻滞) 。 基本心

理需求阻滞将提升受控性动机,促使零工劳动者通过减少工作任务和人际交往活动等回避导向工作重塑

行为来应对。 进一步地,回避导向工作重塑将导致零工劳动者失去职业发展的机会和资源。 已有研究发

现,回避导向工作重塑的劳动者更可能遭遇职业发展障碍,一方面,回避导向工作重塑意味着劳动者对工

作投入的时间和努力较少,工作绩效下降[34] ;另一方面,随着时间的推移,回避导向工作重塑会增加劳动

者的工作量并导致其职业倦怠增加[29] ,进而削弱职业胜任力、减少职业资源与机会,不利于职业成功。
基于此,本文提出如下假设:

假设 3:回避导向工作重塑在无边界职业生涯与零工劳动者职业成功的关系中具有负向中介作用。
4. 平台职业支持的调节作用

平台组织可以向零工劳动者提供各种正式或非正式的职业支持。 平台职业支持可被视为零工劳动

者处理无边界职业生涯压力时的应对资源。 根据自我决定理论的观点,平台职业支持使零工劳动者的胜

任需求、自主需求、情感需求更容易得到满足,有助于提升零工劳动者的自主性动机,在零工劳动者无边

界职业生涯对工作重塑策略形成的影响中起着至关重要的作用。 具体而言,首先,平台职业支持通过愿

景激励,使零工劳动者逐渐将自己定义为平台组织中的一员,推动其从长远视角审视自己与平台组织的

关系,让其觉得为掌握工作相关技能所承受的风险和代价是值得的,从而更易使其关系需求得到满足。
其次,平台职业支持通过智力激发,提升零工劳动者的职业能力,并帮助他们实现事业成功[42] ,这为零工

劳动者提升胜任能力提供了条件。 再次,平台职业支持可以帮助零工劳动者构建社会资本和人力资本,
降低无边界职业生涯给零工劳动者带来的角色压力和环境不确定性,从而促进零工劳动者将注意力和时

间投向构建新的社会网络和积累职业资源的活动中,从而使其自主需求得到满足。 因此,平台职业支持

能够增强零工劳动者的自主性动机,从而增强无边界职业生涯对趋近导向工作重塑的正向影响。 基于

此,本文提出如下假设:
假设 4:平台职业支持对无边界职业生涯与趋近导向工作重塑间的关系具有正向调节作用。 高平台职

业支持下,无边界职业生涯对趋近导向工作重塑的正向影响较强;低平台职业支持下,无边界职业生涯对趋

近导向工作重塑的正向影响较弱。
无边界职业生涯并不是绝对意义上的无边界,而是意味着劳动者需要跨越劳动力市场中存在的各种类

型边界[43] ,在此过程中伴随着工作职责、社会关系、工作环境和家庭生活的变化。 这些都会给零工劳动者带

来各种成本、风险和威胁,如导致无法预料的工作或家庭相关问题引发个体的压力感知,危害个人身体或心

理健康[43]及工作和生活平衡,并进一步限制了零工劳动者积极工作重塑策略的选择[43] 。 平台职业支持作

为零工劳动者职业发展的重要资源,有助于降低无边界职业生涯给零工劳动者带来的压力和成本。 在低平

台职业支持条件下,零工劳动者缺乏职业发展的自信心,处于压力情境下的劳动者不会通过积极趋近导向

行为来实现职业目标[44] ,而是倾向于通过回避导向工作重塑策略减少工作任务和人际交往活动。 而高平台

职业支持一方面可以为零工劳动者扩充工作资源;另一方面提高了零工劳动者的职业竞争力和自我效能

感,减少了零工劳动者采取回避导向工作重塑策略的倾向。 因此,平台职业支持对无边界职业生涯与回避
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导向工作重塑间的关系具有负向调节作用。 基于此,本文提出如下假设:
假设 5:平台职业支持对无边界职业生涯与回避导向工作重塑间的关系具有负向调节作用。 低平台职

业支持下,无边界职业生涯对回避导向工作重塑的正向影响较强;高平台职业支持下,无边界职业生涯对回

避导向工作重塑的正向影响较弱。
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图 1　 理论模型

　 　 三、研究数据与方法

　 　 (一)研究样本与数据收集

2022 年 6 月至 2022 年 7 月,课题

组向平台零工劳动者发放问卷,涉及

饿了么、美团、闪送等平台。 为降低同

源偏差,本文分两个阶段收集问卷信

息,并且两阶段的时间间隔为 1 个月。
第一阶段,课题组对人口统计学特征

以及理论模型中的无边界职业生涯、平台职业支持两个变量进行调查。 第二阶段,对理论模型中的趋近导

向工作重塑、回避导向工作重塑、职业成功三个变量进行调查。 为激发被调查者的参与积极性,课题组承诺

每个被调查者第一轮问卷填写完整将得到 10 元的酬劳,第二轮问卷填写完整也将得到 10 元酬劳。 两阶段

共获得 440 份问卷。 剔除问卷数据匹配不完整和不合格的问卷,最终获得 321 份零工劳动者问卷,问卷有效

回收率为 73%。
从有效问卷的样本构成来看,男性和女性的占比分别为 93. 5%和 6. 5%,男性占比远高于女性。 本文调

查的零工劳动者以外卖骑手为主,根据饿了么发布的《2020 外卖骑手群体调研报告》,外卖骑手中有 9%为女

性,这反映出在外卖骑手行业中,男女比例不均表现明显。 因此,本文的问卷结构与行业中性别实际构成情

况较为符合。 在 321 份有效问卷中,从年龄结构来看,25 岁及以下占 6. 1%,26 ~ 30 岁占 59. 9%,31 ~ 35 岁占

26. 7%,36~40 岁占 5. 7%,40 岁以上占 1. 5%;从学历结构来看,高中及以下学历占 31. 8%,大专学历占 40. 5%,本
科及以上学历占 27. 7%;从从业年限结构来看,1 年及以下占 28. 7%,2 ~ 3 年占 32. 4%,4 ~ 5 年占 31. 4%,
5 年以上占 7. 5%。

　 　 (二)变量测量

本文的调查问卷中包括人口统计学特征、无边界职业生涯、趋近导向工作重塑、回避导向工作重塑、职
业成功和平台职业支持等变量。 除人口统计学特征外,其他变量均采用李克特( Likert)5 点量表,量表范围

从 1(很不符合)—5(非常符合)。
无边界职业生涯:采用布里斯科埃和霍尔(Briscoe

 

&
 

Hall,2006) [30] 开发的量表。 该量表从无边际思维模

式和组织流动性偏好两个维度测量了无边界职业生涯,量表共 13 个题项,如“我试着在工作中花更多的时间与

各种各样的人在一起”。
趋近导向工作重塑:采用宾德等(Bindl

 

et
 

al.,2019) [18] 开发的量表。 该量表包含趋近导向关系重塑、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,共 16 个题项,如“我努力寻找能让我学

到新东西的工作”。
回避导向工作重塑:采用宾德等(2019) [18] 开发的量表,该量表包含回避导向关系重塑、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,共 12 个题项,如“我试图简化我所做的一些任务”。
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职业成功:采用格林豪斯等(Greenhaus
 

et
 

al.,1990) [45] 开发的职业满意度量表,从主观角度测量职业成

功。 该量表共 5 个题项,如“我对我在事业上取得的成功感到满意”。
平台职业支持:采用贝代安等(Bedeian

 

et
 

al.,1991) [46]开发的组织职业支持量表,共 2 个题项,如:“在当

前组织中,我能获得成长与发展”。
控制变量:以往研究指出性别、年龄、任职时间会对无边界职业生涯与职业成功之间的关系产生影

响[47] ,为了降低无关变量的干扰,本文将性别、年龄、学历变量以及本单位工作年限作为控制变量。

　 　 四、数据分析与假设检验

　 　 (一)信效度检验

从信度检验结果来看,本文所涉及变量无边界职业生涯、趋近导向工作重塑、回避导向工作重塑、职业

成功以及平台职业支持的信度 α 值分别为 0. 939、0. 927、0. 821、0. 816 和 0. 927,均高于 0. 8 临界值。 这反映

了本文中各变量的测量具有良好的信度。
对于区分效度,本文对无边界职业生涯、趋近导向工作重塑、回避导向工作重塑、职业成功、平台职业支持

五个变量进行了验证性因子分析,结果如表 1 所示。 其中,5 因子模型的拟合值为 χ2 / df
 

=
 

1. 78,CFI = 0. 91,TLI
= 0. 90,RMSEA = 0. 05,结果达到拟合标准,反映了本文所涉及的五个构念之间具有良好的区分效度。

表 1　 验证性因子分析结果

模型 所含因素 χ2 df χ2 / df RMSEA CFI TLI

基本模型 5 因素:BC,
 

APPC,
 

AVOC,
 

CS,
 

PCD 1
 

749. 86 983 1. 78 0. 05 0. 91 0. 90

模型 1 4 因素:BC,APPC+AVOC,
 

CS,
 

PCD 2
 

221. 64 987 2. 25 0. 06 0. 85 0. 84

模型 2 3 因素:BC+CS,APPC+AVOC,
 

PCD 2
 

730. 13 990 2. 76 0. 07 0. 79 0. 78

模型 3 2 因素:BC+CS+PCD,
 

APPC+AVOC 3
 

523. 12 992 3. 55 0. 09 0. 69 0. 69

模型 4 1 因素:BC+APPC+AVOC+CS+PCD 5
 

730. 99 993 5. 77 0. 12 0. 42 0. 39

　 　 注:BC 表示无边界职业生涯,APPC 表示趋近导向工作重塑,AVOC 表示回避导向工作重塑,CS 表示职业成功,PCD 表示平台职业支持。

　 　 (二)描述性统计分析

变量的均值、标准差和相关系数如表
 

2 所示。 可以看出,无边界职业生涯与职业成功显著正相关(r= 0. 18,
P<0. 01),无边界职业生涯与趋近导向工作重塑显著正相关( r = 0. 53,P<0. 01),与回避导向工作重塑也显著

正相关( r= 0. 14,P<0. 05)。 同时,趋近导向工作重塑与职业成功显著正相关( r = 0. 48,P<0. 01),回避导向

工作重塑与职业成功显著负相关( r= -0. 13,P<0. 05)。 这为后续假设检验提供了初步支持。

表 2　 变量的均值、标准差和变量间的相关系数

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8

1 性别 1. 06 0. 24

2 年龄 2. 36 0. 75 -0. 14∗

3 学历 1. 92 0. 43 0. 07 -0. 01

4 工作年限 2. 33 0. 84 -0. 15∗ 0. 50∗∗ 0. 02

5 无边界职业生涯 3. 46 0. 81 -0. 04 0. 01 0. 09 0. 02

6 趋近导向工作重塑 3. 81 0. 41 -0. 06 0. 04 0. 02 0. 03 0. 53∗∗
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表2(续)

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8

7 回避导向工作重塑 2. 44 0. 90 0. 01 -0. 10 0. 08 -0. 08 0. 14∗ 0. 12∗

8 职业成功 4. 05 0. 59 0. 03 0. 02 0. 11 0. 07 0. 18∗∗ 0. 48∗∗ -0. 13∗

9 平台职业支持 3. 08 0. 90 -0. 09 0. 13∗ 0. 01 0. 09 -0. 15∗∗ 0. 12∗ 0. 26∗∗ 0. 05

　 　 注:∗ 、∗∗分别表示在 5%、1%的水平上显著,后表同。

　 　 (三)假设检验

表 3 模型 2 表明,当控制了性别、年龄、学历和工作年限后,无边界职业生涯对趋近导向工作重塑具有显

著的正向影响(β
 

=
 

0. 13,P
 

<
 

0. 05)。 模型 6 表明,无边界职业生涯对回避导向工作重塑也具有显著的正向

影响(β
 

=
 

0. 53,P
 

<
 

0. 001)。 在模型 10 中,趋近导向工作重塑对职业成功具有显著的正向影响(β
 

=
 

0. 52,
P<

 

0. 001),回避导向工作重塑对职业成功具有显著的负向影响(β
 

= -0. 18,P
 

<
 

0. 001)。 模型 9 的回归结

果表明,无边界职业生涯对职业成功具有显著的正向影响(β
 

=
 

0. 12,P
 

<
 

0. 05)。 当加入中介变量后(模型

10),无边界职业生涯对职业成功的影响由原来的 β
 

= 0. 12(P
 

<
 

0. 05)变为 β
 

= -0. 13(P
 

<
 

0. 05)。 这说明

趋近 / 回避导向工作重塑在无边界职业生涯与职业成功间具有部分中介作用,假设 2 和假设 3 得到验证。

表 3　 无边界职业生涯对趋近导向工作重塑、回避导向工作重塑、职业成功的影响

变量类型 变量名称
趋近导向工作重塑 回避导向工作重塑 职业成功

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 模型 9 模型 10

控制变量 性别 -0. 02 -0. 01 -0. 02 -0. 01 -0. 06 -0. 04 0. 05 -0. 06 0. 06 0. 08

年龄 -0. 08 -0. 05 -0. 08 -0. 08 0. 03 0. 04 0. 05 0. 03 0. 00 -0. 03

学历 0. 08 0. 07 0. 05 0. 04 0. 02 -0. 03 -0. 01 -0. 05 0. 08 0. 11∗

工作年限 -0. 05 -0. 05 -0. 07 -0. 07 -0. 00 -0. 01 -0. 01 -0. 05 0. 03 -0. 03

自变量 无边界职业生涯 0. 13∗ 0. 13 0. 09 0. 53∗∗∗ 0. 52∗∗∗ 0. 57∗∗∗ 0. 12∗ -0. 13∗

中介变量 趋近导向工作重塑 0. 52∗∗∗

回避导向工作重塑 -0. 18∗∗∗

调节变量 平台职业支持 0. 06∗ 0. 07 -0. 12∗ 0. 15∗∗∗

交互项 无边界职业生涯×平台职业支持 0. 08 -0. 12∗

R2 0. 02 0. 04 0. 04 0. 04 0. 01 0. 28 0. 29 0. 31 0. 03 0. 24

ΔR2 0. 02∗ 0. 02∗ 0. 00 0. 01 0. 01 0. 28∗∗ 0. 01∗ 0. 02∗ 0. 03∗ 0. 20∗∗

F 2. 82 5. 40 8. 58 8. 39 1. 30 2. 07 5. 22 12. 53 1. 57 12. 84

　 　 注:∗∗∗表示在 0. 1%的水平上显著。 后表同。

本文通过软件 Mplus
 

7. 0,进一步采用拔靴( bootstrap) 方法验证中介效应的显著性,再抽样样本为

10
 

000。 结果如表 4 所示,无边界职业生涯经由趋近导向工作重塑影响对职业成功的间接效应在 95%水平

上的拔靴置信区间为[0. 06,0. 18],不包含 0,该间接效应显著。 无边界职业生涯经由回避导向工作重塑影

响对职业成功的间接效应在 95%水平上的拔靴置信区间为[ -0. 25,-0. 01],不包含 0,该间接效应显著。 因

此,趋近导向工作重塑在无边界职业生涯与职业成功间具有正向的不完全中介作用,回避导向工作重塑在

无边界职业生涯与职业成功间具有负向的不完全中介作用,假设 2 和假设 3 进一步得到验证。
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综合假设 2 和假设 3 的检验结果,一方面,无边界职业生涯通过趋近导向工作重塑的中介作用对职业成

功具有显著的正向影响;
 

另一方面,无边界职业生涯通过回避导向工作重塑的中介作用对职业成功具有显

著的负向影响。 因此,无边界职业生涯对职业成功存在一正一反的“双刃剑”式的影响,假设 1 得到支持。

表 4　 中介效应检验

中介效应
系数 95%置信区间

效应 标准误差 下限 上限

趋近导向工作重塑的中介效应(间接效应) 0. 09 0. 03 0. 06 0. 18

回避导向工作重塑的中介效应(间接效应) -0. 04 0. 02 -0. 25 -0. 01

总效应 0. 15 0. 05 0. 05 0. 25

无边界职业生涯对职业成功的直接效应 0. 03 0. 05 -0. 06 0. 37

进一步对平台职业支持在无边界职业生涯与趋近 / 回避导向工作重塑之间的调节效应进行检验,由表 3
可知,在加入控制变量、无边界职业生涯以及平台职业支持变量后,无边界职业生涯与平台职业支持的交互

项(BC×PCD)显著负向影响回避导向工作重塑(β= -0. 12,P<0. 05),表明平台职业支持对无边界职业生涯
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图 2　 平台职业支持对无边界职业生涯与

回避导向工作重塑关系的调节效应

与回避导向工作重塑间的关系具有负向调节作用,故假设

5 成立,调节效应图如图 2 所示。 而无边界职业生涯与平

台职业支持的交互项(BC×PCD)对趋近导向工作重塑的

影响不显著(β= 0. 08,P>0. 05),未能够调节无边界职业生

涯与趋近导向工作重塑间的关系,假设 4 未得到验证。 产

生这种结果的可能原因在于,对零工劳动者而言,现阶段

平台职业支持侧重于劳动权益的保障和重视,如平台为零

工工作者购买商业保险以及提供必要的职业伤害保

障[48] 。 从对零工劳动者激励的角度来讲,平台职业支持

可以看作是双因素理论中的保健因素。 平台职业支持可

以避免零工劳动者产生不满的情绪,但不能让零工劳动者

达到满意,即平台职业支持并不会对零工劳动者产生激励

效果,因而造成了平台职业支持对无边界职业生涯与趋近

导向工作重塑间关系的调节作用不显著。

　 　 五、结论与讨论

　 　 (一)研究结论

本文提出基于无边界职业生涯、趋近导向 / 回避导向工作重塑、职业成功、平台职业支持之间关系的假

设。 通过向零工劳动者收集的 321 份有效问卷,实证检验了无边界职业生涯对零工劳动者职业成功的影响

及其作用机制。 研究结果表明:无边界职业生涯通过趋近导向工作重塑对零工劳动者职业成功具有显著的

正向影响;通过回避导向工作重塑对零工劳动者职业成功具有显著的负向影响。 这与本文的理论假设相一

致。 研究结果还表明,平台职业支持对无边界职业生涯与回避导向工作重塑间的关系具有显著的负向调

节作用。 这表明,平台职业支持作为资源,可以提升零工劳动者在无边界职业生涯中的自主性感知,同时
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降低零工劳动者在无边界职业生涯中的职业压力感知,进而促进零工劳动者投入大量的时间和精力到职

业发展活动中,减少回避导向工作重塑行为。 因此,平台企业应给予无边界职业生涯的零工劳动者更多

的职业发展支持,激发零工劳动者职业发展的积极性,促进无边界职业生涯对零工劳动者职业成功正面

效应的发挥。

　 　 (二)理论意义

本文从以下三个方面对无边界职业生涯及零工劳动者职业发展等领域的研究作出贡献:
首先,本文解释了无边界职业生涯对零工劳动者职业成功的影响路径,丰富了无边界职业生涯影响零

工劳动者职业成功的文献资料。 就无边界职业生涯对零工劳动者职业成功的影响而言,目前文献中的研究

结论并不一致。 针对这些争议,本文引入了趋近导向 / 回避导向工作重塑这一概念,系统探讨无边界职业生

涯对零工劳动者职业成功的影响。 对于零工劳动者而言,一方面,无边界职业生涯的高工作自主性有利于

满足其心理成长和自我实现需求,激发趋近导向工作重塑,从而促进其职业成功。 另一方面,无边界职业生

涯的高不确定性和风险导致的压力感知不利于自我实现需求的满足,会激发其产生回避导向工作重塑行

为,从而不利于其职业成功。 该研究结论较为系统地回应了无边界职业生涯对职业成功影响结果不一致的

问题[13] 。
其次,本文以工作重塑理论和自我决定理论为基础,对无边界职业生涯与零工劳动者职业成功之间的

关系进行了新的解释,弥补了现有文献关于无边界职业生涯对职业成功影响的研究缺口。 现有关于无边界

职业生涯的中介机制研究相对较少,以往学者仅从职业胜任力[49] 、工作不安全感[50] 等视角出发,忽略了零

工劳动者行为策略对其职业成功的影响。 本文的研究结果表明,无边界职业生涯既可以引发零工劳动者的

自主动机,也可以引发受控动机。 在自主动机驱动下,零工劳动者倾向于采取趋近导向工作重塑策略;而在

受控动机驱动下,零工劳动者倾向于采取回避导向工作重塑策略。 在此基础上,本文构建了零工劳动者职

业成功模型,提出促进零工劳动者职业成功的路径。 本文有效回应了从职业视角探讨工作重塑行为动机的

呼吁[51] ,同时为打开无边界职业生涯与职业成功之间关系的“黑箱”提供了证据。
最后,从平台与零工劳动者协同视角出发,基于自我决定理论,探讨促进零工劳动者职业成功的边界条

件。 无边界职业生涯理论认为零工劳动者是无边界职业生涯的主要代理者,需要以自我为主体进行职业发

展。 与此同时,零工劳动者也存在着职业发展意愿不强、自身职业发展乏力等问题,这也是影响零工劳动者

职业可持续发展的关键因素。 王忠军等(2020)呼吁未来应从员工与组织的双重视角考察无边界职业生涯

的影响[13] 。 为此,本文引入了平台职业支持这一变量,研究结果表明,平台职业支持越强,无边界职业生涯

所产生的受控动机就越小,弱化零工劳动者回避导向工作重塑的效果则更为明显。 该研究结论回应了王忠

军等(2020) [13]提出的未来研究建议,有助于明确零工劳动者职业发展的投射方向和效果,从而确定干预机

制的作用点。

　 　 (三)管理启示

在零工经济迅速发展的背景下,劳动者的职业发展将直接关系到零工经济的高质量、可持续发展。 本

文的研究结论为此提供了一些有意义的启示:
首先,对零工劳动者职业成功的研究有助于管理者思维方式的改变。 随着零工劳动者的数量越来越

多,实践中也产生了一些问题和困惑,例如,如何促进零工劳动者的职业发展? 在具体实施策略上应如何把

握? 本文强调了工作重塑策略在零工劳动者职业发展中的重要作用。 本文的研究结果表明,无边界职业生
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涯通过趋近导向工作重塑对零工劳动者职业成功产生正向影响,通过回避导向工作重塑对零工劳动者职业

成功产生负向影响。 因此,平台组织应该积极关注零工劳动者的工作重塑行为,激发零工劳动者的趋近导

向工作重塑行为,抑制回避导向工作重塑行为,从而促进零工劳动者的职业成功。
其次,平台组织应该注重对零工劳动者的职业支持。 零工劳动具有典型的无边界特征,与之相伴而生

的是平台参与零工劳动者的职业发展意愿不强、零工从业者自身职业发展乏力等问题,这也是影响零工劳

动者职业成功的关键因素。 关注零工劳动者职业成功这种新兴的管理问题,进而为平台对零工劳动者的激

励与管理提供实践策略。 实践中,一些平台组织进行了积极尝试,2020 年阿里巴巴集团给 20 名“饿了么”零

工从业者颁发职业技能等级认定证书,助力零工从业者构建连贯职业发展渠道[52] 。 本文的研究结果也显

示,平台职业支持能够弱化无边界职业生涯对零工劳动者回避导向工作重塑的正向影响,因此,平台组织应

转变职业发展思维,从零工劳动者以自我为主体的职业发展模式转变为平台积极为其提供职业发展机会的

模式,为零工从业者赋能,提高个人和平台绩效。
最后,平台组织应该积极关注劳动者的职业发展状况。 平台企业需加快从“传统层级型”向“平台共治

型”的转型[53] ,
 

吸引和留住足够的零工劳动者,以保持对客户的吸引力。 为此,平台组织应扎根于中国管理

实践中的零工经济情境,探索“平台人”在组织中职业发展的过程机制。 一方面,平台组织要努力实现平台

与劳动者协同,构建平台资源支撑零工劳动者职业发展、以零工劳动者职业发展推动平台持续性竞争优势;
另一方面,应该识别、归纳零工劳动者职业可持续发展的类型,并在具体情境中运用职业可持续发展来管理

零工劳动者。

　 　 (四)研究不足与展望

本文尚存在以下研究不足:
第一,本文采用了横截面研究设计。 无边界职业生涯感知是动态变化的,时间在无边界职业生涯感知

中扮演着重要角色,因而仅从个体角度分析无法全面揭示无边界职业生涯与零工劳动者职业发展的关系。
未来研究可以采用纵向研究设计,系统探究变量间的因果关系。

第二,本文从个体视角揭示了无边界职业生涯对零工劳动者职业成功的影响。 基于个体视角的研究忽

略了零工劳动者个体职业发展中存在的局限性,因此,未来研究可以从平台组织视角、平台与劳动者协同等

多视角探讨零工劳动者的职业可持续发展,从而为无边界职业生涯研究提供更有效的途径。
第三,本文仅探讨了无边界职业生涯对零工劳动者职业发展的影响,没有检验无边界职业生涯对平台

组织及平台用户的影响,可能会忽略无边界职业生涯对不同类型主体影响上的差异性。 未来可以进一步探

讨无边界职业生涯对平台生态系统中不同主体的影响,通过对无边界职业生涯与不同类型主体结果变量的

关系及影响机制和边界条件的研究,有针对性地提出具体的驱动平台生态系统发展的对策。
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Abstract:
 

The
 

development
 

of
 

the
 

internet
 

and
 

information
 

technology
 

is
 

creating
 

a
 

group
 

of
 

gig
 

workers.
 

The
 

number
 

of
 

gig
 

workers,
 

such
 

as
 

deliverers,
 

takeout
 

riders,
 

online
 

car-hailing
 

drivers,
 

and
 

online
 

anchors,
 

is
 

growing
 

rapidly
 

in
 

the
 

digital
 

economy.
 

Unlike
 

traditional
 

forms
 

of
 

employment,
 

gig
 

workers
 

are
 

boundaryless
 

and
 

no
 

longer
 

tied
 

to
 

an
 

organization.
 

They
 

have
 

to
 

take
 

responsibility
 

for
 

their
 

careers
 

and
 

actively
 

adapt
 

to
 

the
 

changing
 

work
 

environment.
 

This
 

new
 

development
 

mode
 

is
 

called
 

the
 

boundaryless
 

career.
The

 

boundaryless
 

career
 

mode
 

offers
 

gig
 

workers
 

a
 

high
 

degree
 

of
 

work
 

autonomy
 

and
 

rich
 

work
 

experience,
 

but
 

presents
 

obstacles
 

and
 

limitations.
 

Using
 

321
 

questionnaires
 

collected
 

from
 

casual
 

workers,
 

this
 

paper
 

identifies
 

the
 

impact
 

of
 

the
 

boundaryless
 

career
 

on
 

gig
 

workers’
 

career
 

success.
 

Then,
 

it
 

examines
 

the
 

circumstances
 

under
 

which
 

the
 

boundaryless
 

career
 

enhances
 

their
 

career
 

success
 

to
 

provide
 

a
 

theoretical
 

basis
 

for
 

management
 

strategies.
 

The
 

empirical
 

results
 

show
 

that
 

the
 

boundaryless
 

career
 

has
 

a
 

positive
 

and
 

negative
 

impact
 

on
 

gig
 

workers ’
 

career
 

success
 

through
 

the
 

mediation
 

of
 

approach-oriented
 

and
 

avoidance-oriented
 

job
 

crafting,
 

respectively.
 

Furthermore,
 

platform
 

career
 

support
 

negatively
 

moderates
 

the
 

relationship
 

between
 

boundaryless
 

careers
 

and
 

avoidance-oriented
 

job
 

crafting.
 

Therefore,
 

platform
 

organizations
 

should
 

actively
 

engage
 

with
 

the
 

job
 

reinvention
 

behaviors
 

of
 

gig
 

workers,
 

focus
 

on
 

their
 

career
 

support,
 

and
 

pay
 

more
 

attention
 

to
 

their
 

career
 

development
 

status.
 

These
 

findings
 

not
 

only
 

extend
 

the
 

research
 

on
 

the
 

influence
 

of
 

the
 

boundaryless
 

career
 

on
 

gig
 

workers’
 

career
 

success,
 

but
 

also
 

reveal
 

the
 

influence
 

mechanisms
 

and
 

boundary
 

conditions
 

of
 

the
 

boundaryless
 

career
 

on
 

their
 

career
 

success.
This

 

paper
 

makes
 

contributions
 

to
 

the
 

research
 

on
 

the
 

boundaryless
 

career
 

and
 

gig
 

workers’
 

career
 

development
 

from
 

the
 

following
 

three
 

aspects.
 

First,
 

it
 

complements
 

the
 

previous
 

research
 

on
 

the
 

relationship
 

between
 

the
 

boundaryless
 

career
 

and
 

career
 

success
 

from
 

the
 

cognitive
 

mechanism.
 

Further,
 

it
 

reveals
 

the
 

process
 

mechanism
 

of
 

gig
 

workers’
 

career
 

development
 

from
 

the
 

job
 

crafting
 

strategy
 

mechanism.
 

Second,
 

it
 

analyzes
 

the
 

double-edged
 

sword
 

effect
 

of
 

the
 

boundaryless
 

career
 

on
 

gig
 

workers’
 

career
 

success
 

and
 

deepens
 

the
 

understanding
 

of
 

the
 

effect
 

of
 

the
 

boundaryless
 

career.
 

Third,
 

it
 

investigates
 

the
 

interaction
 

between
 

career
 

support
 

and
 

boundaryless
 

career
 

in
 

gig
 

workers’
 

job
 

crafting
 

strategies,
 

enriches
 

relevant
 

research
 

on
 

the
 

boundaryless
 

career
 

and
 

extends
 

career
 

development
 

theories,
 

providing
 

new
 

research
 

ideas
 

and
 

theoretical
 

support
 

for
 

gig
 

workers’
 

career
 

development.
Keywords:

 

boundaryless
 

career;
 

career
 

success;
 

approach-oriented
 

job
 

crafting;
 

avoidance-oriented
 

job
 

crafting;
 

gig
 

worker
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