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 一、基本概念和理论基础

（一）工作不安全感的内涵

Greenhalgh & Rosenblatt（1984） 指出工作不安全感是在

具有威胁性的工作情境下，个体知觉到的对于无法保持工作连续
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摘   要 ：  当前我国正处于经济 下行时期，多数组织采取降薪、裁员等措施以应对风险，导致中年劳动者普遍产生工作不安全

感。而工作不安全感会产生员工组织承诺降低、工作绩效下降等不良影响。本文采用问卷调查法、统计分析法分析中

年劳动者工作不安全感现状及影响因素。研究发现，组织变革、薪酬福利和人际关系对工作不安全感的负向变化会促

使中年劳动者工作不安全感产生，并从组织和个体层面为中年劳动者的职业发展路径提供可靠建议。
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性的无力感 [1]。Hellgren（1999）认为工作不安全感是员工对未

来工作状态的一种心理认知状态，虽然不是真正的失去工作，但

也一定程度上给予员工压力 [2]。而本文采用 Sverke & Hellgren

（2002）的定义，认为工作不安全感是对于失去工作相关的重要事

件和非自愿事件的主观预测 [3]。

 引言

当前经济环境下，企业经营压力持续加大，许多企业采取降薪、加班、裁员、调岗等措施来缩减管理成本，对抗经济下行风险。而

受此影响最大的群体无疑为企业中的中年劳动者。作为家里的顶梁柱，无论外出打拼，还是加班加点，均希望通过努力付出，获得职位

晋升和收入增加。但企业内职位发展通道封锁、高激励薪酬制度废弃打破了原初的期望，开始担心被优化，接下来何去何从成为问题。

对此，本文从工作不安全感角度探讨，剖析经济下行背景中年劳动者工作不安全感现状及影响因素，并提出改善对策。
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（二）理论基础

1. 压力认知评价理论

在工作场所中，对工作本身和失去有价值的工作特征的工作

不安全感属于一种典型的职场压力源。压力认知评价理论作为一

种关于个人对压力应对及结果的理论，可用于解释中年劳动者工

作不安全感产生机制。该理论认为个体的主观过程包括认知评价

和应对反应，以及它们之间的关系。评价可以是有意识的，也可

以是无意识的，受到情境、时间和个人因素的影响。当个体面对

压力开始压力评估时，分为初级评价和次级评价两个阶段 [4]。应

对反应是个体为了使情况更易于管理而做出的认知和行为上的努

力，包括调节紧张情绪、改变引起焦虑的人 - 环境关系 [5]。在组

织变革情境下，当中年劳动者感受到压力，会对这种压力展开认

知评价，触发不同的行为动机 [6]。

2. 个人 - 环境匹配理论

个人 - 环境匹配理论强调个体特征与工作环境之间的动态平

衡关系（French et al.，1982）[7]。在经济下行时期，技术迭代

加速导致中年劳动者的技能 - 岗位匹配度持续衰减，这种“能力

赤字”会显著强化不安全感（Debus et al.，2014）[8]。而在中国

情境下人际关系因素在匹配过程中扮演着特殊角色（赵琛徽等，

2015）[9]。

 二、中年劳动者工作不安全感现状及影响因素

 （一）中年劳动者工作不安全感现状

本文将中年劳动者定义为年龄处于40-55周岁，依靠劳动获

取收入、参与社会生产劳动的群体。参考 Hellgren 等人1999年编

制的工作不安全感量表 [2]，对262名中年劳动者发放了调查问卷，

回收275份有效问卷，量表信效度合格。

调查结果显示，中年劳动者工作不安全感高，七个题项结果

平均值均大于3。表现为被迫辞职、失去工作的担心，没有好的职

业发展机会，没有好的工作项目参与，帮助自我能力提升。担心

工作技能被技术发展趋势所期待，担心没有好的待遇。

表1  样本群体工作不安全感的描述性分析结果表

N 最小值 最大值 平均值 标准差

担忧被迫辞职 262 1 5 3.87 1.290

有失去工作的可

能性
262 1 5 3.63 1.023

有失业的念头 262 1 5 3.63 1.008

没有好的职业发

展机会
262 1 5 3.44 1.105

没有好的工作项

目
262 1 5 3.49 1.024

工作技能不被需

要
262 1 5 3.38 1.114

没有好的待遇和

前景
262 1 5 3.47 1.209

 （二）中年劳动者工作不安感差异性分析

进而，选用年龄、性别、就业时长、受教育程度、婚姻状

况、就职单位性质、职位层级开展差异性分析。结果显示，年

龄、就业时长、受教育程度、婚姻状况、职位层级在工作不安全

感上表现出差异，显著性均小于0.05，如表2示例。性别、就职单

位性质未表现出差异。主要原因是随着年龄、就业时长的增加，

在外部环境和工作要求快速变化的背景下，知识老化，无法跟上

时代发展步伐。受教育程度、职位层级越高，心理安定性越高，

所具备的知识、学习能力、工作历练给予其应对挑战的勇气。有

婚姻，承担的家庭责任越大，越害怕失去工作。而性别反映出男

女中年劳动者均面临相同问题。就职单位性质没有差异，意味着

国有企业也无法提供终身雇佣、不断晋升的保障。

表2  受教育程度差异分析结果表

分析项目 教育程度 人数 平均值 标准差 F 显著性

工作不安

全感

高中及以下 43 3.58 .97

6.09 .001
大专 101 3.55 .85

本科 103 3.68 .77

硕士及以上 15 2.65 1.24

（三）中年劳动者工作不安感影响因素分析

本文从组织变革、薪酬福利、职位晋升、人际关系、学习能

力五个方面探讨其对中年劳动者工作不安全感的影响，在相关分

析基础上展开回归分析。如表3所示。结果显示组织变革、薪酬福

利、人际关系对于中年劳动者的工作不安全感影响显著。主要因

为经济下行背景下，很多企业通过组织变革来降本增效，势必将

取消之前高激励高弹性薪酬福利，出现人员方面的变动。这导致

中年劳动者对组织内部的人际关系、薪酬福利格外敏感。人际关

系成为降薪、岗位调动的组织内关键因素，而薪酬福利降低对其

工作积极性严重打击。

表3  回归分析结果表

自变量
工作不安全感

 模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6

就业时长 -0.064 -0.036 -0.028 -0.027 -0.033 -0.033

受教育程度 -0.085 -0.071 -0.059 -0.058 -0.065 -0.065

婚姻状况 0.286 0.039 0.034 0.039 0.041 0.042

职位层级 -0.21** -0.098* -0.076 -0.066 -0.06 -0.062

解释变量

组织变革 0.745** 0.418** 0.371** 0.341** 0.327**

薪酬福利 0.393** 0.383** 0.325** 0.31**

职位晋升 0.08 0.058 0.053

人际关系 0.134* 0.131*

学习能力 0.033

R2 0.119 0.722 0.757 0.76 0.77 0.771

F 8.69 132.667 132.18 115.058 105.986 94.024

P <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 <0.001

 注：** 表示 P<0.01,* 表示 P<0.05

三、中年劳动者工作不安全感的不良影响

（一）中年劳动者工作不安全感对其自身的影响

根据个人 - 环境匹配模型理论，外界环境特征会最终影响到劳

动者的生理和心理。中年劳动者往往承载着更多的家庭和职业发展

压力，工作不安全感会导致中年员工产生焦虑心理 , 会影响中年劳
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动者的自我认同感,还可能影响中年劳动者的家庭关系和人际交往。

经济下行的当下，中年劳动者的许多优势变得不再值一提。

故而当工作不安全感袭来时，这些期望和目标可能会进一步阻碍

他们的职业发展。工作不安全感可能导致中年员工在职业选择上

变得保守和谨慎，也可能影响中年员工对职业培训和进修的态

度，还可能影响中年员工的职业心态和自信心。

（二）中年劳动者工作不安全感对组织和团队的影响

不安全感产生后会作用于员工在团队中的表现，导致中年劳动

者在团队协作中表现出退缩和保守的态度，这种退缩行为会削弱团

队之间的凝聚力，使得团队效率下降，从而抑制了团队的创新力和

发展动力。其次，他们可能会将同事视为潜在的竞争对手，这不仅

会破坏团队协作的氛围，还可能引发团队内部的矛盾和冲突。

在面临组织变革、薪酬福利、职位晋升等困境时，劳动者往往

会采取回避性行为。当员工感到自己的工作前景不明朗时，他们可

能会对组织的承诺和保障产生怀疑。这种不信任感会逐渐侵蚀员工

对组织的忠诚度，使他们更加关注个人利益而非组织利益。

四、中年劳动者工作不安全感的改善建议

 （一）组织管理层面的优化路径

第一，着手建立一套透明且高效的变革沟通机制，设计并实

施一个分阶段、多渠道的沟通策略，以确保信息的全面覆盖和有

效传达。这一策略的核心目标在于帮助全体员工深刻理解变革的

迫切性和重要性，同时清晰地认识到变革对个人职业生涯可能带

来的具体影响。

第二，着力构建差异化的薪酬体系，以满足不同年龄段员工

尤其是中年劳动者的个性化需求。研究显示，合理的薪酬保障可

使工作不安全感降低25%（Hsieh & Huang,2017）[10]。针对中年

劳动者在职业生涯中段所面临的特定需求，如家庭责任加重、职

业发展瓶颈等，企业可以设计出更具弹性和吸引力的薪酬方案。

具体而言，可以考虑引入“职业年金”计划，这是一种将部分当

期薪酬转化为长期保障的创新机制。

第三，为了全面提升员工的职业发展空间，必须致力于完善

一个全方位、多层次、立体化的职业发展生态系统。以某知名科

技公司为例，该公司大胆创新，成功实施了备受瞩目的“专家职

级”制度。这一制度不仅拓宽了员工的职业发展路径，更为40岁

以上的资深员工提供了更多的晋升机会，据统计，该制度的实施

使得这部分员工的晋升机会显著增加了35%，极大地激发了他们

的工作热情和创造力，为公司的长远发展注入了强劲动力。

 （二）个人发展层面的应对策略

第一，在能力重构这一关键领域，中年劳动者应当将注意力

集中在核心竞争力的培养与提升上。为了实现这一目标，可以采

取“技能组合优化”的策略，即将自身多年积累的传统经验和知

识体系，与新兴技术进行有机融合。其中，针对知识体系迭代，

可采用“传统经验与新兴技术协同演进”的方法，即组织内个体

打破固有知识边界，将长期积累的行业经验，与大数据、人工智

能等新兴技术工具进行深度耦合 [7]，从而帮助中年劳动者在职场中

保持竞争力，还能开辟新的职业发展路径。

第二，在心理建设这一重要领域，积极培养成长型思维模式

显得尤为关键。为了更好地实现这一目标，建议定期对自己的职

业生涯进行深入的复盘和反思，将曾经遭遇的种种挑战重新构建

为推动自身发展的有利契机。此外，主动参与跨部门的项目合作

或积极参与行业内的交流活动，也是拓宽职业视野、打破固有思

维模式的有效途径。

第三，社会支持系统的建立同样是一个重要环节。积极加入

各类专业社群，不仅能够及时获取最新的行业动态和丰富的职业信

息，还能在职业发展中获得更多的支持和资源。相关研究表明，那

些拥有良好职业社交网络的员工，在职场中往往能够感受到更强的

支持和归属感，其工作不安全感水平显著降低了27%，说明了构建

稳固的社会支持系统对于提升职业稳定性和心理健康的重要性。

 五、结论 

本文深入探讨了在经济下行压力增大的背景下，中年劳动者

所面临的工作不安全感的现状及影响因素。研究结果表明，受组

织变革、薪酬福利、人际关系影响中年劳动者普遍面临较大工作

不安全感，并且因年龄、就业时长、受教育程度、婚姻状况、职

位层级而差异，引发心理焦虑、自我认同感降低、参与组织创新

动力不足、工作绩效下降等问题。建议从企业和个人两个角度，

构建一个更加包容、公平且可持续的职业发展环境，以有效缓解

中年劳动者的工作不安全感，促进其职业生涯的稳定与健康。
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