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摘要

	 互联网原住民 95 后新生代员工缺乏工作意义感，已成为全世界管理者共同的难题。文章基 

于社会网络理论和自我决定理论，探讨了新生代员工社会网络对工作意义感影响的内在作用机

理。借鉴成熟量表编制调查问卷，通过对 414 份中国大城市新生代员工发放问卷，利用 SPSS 

和 AMOS 软件对样本数据进行分析，得到假设验证结果。结果显示：新生代员工社会网络对

工作意义感有显著正向影响；职业认同在新生代员工社会网络与工作意义感中起部分中介作用  

社会认同调节了新生代员工社会网络与工作意义感之间的正向关系。本文研究结论对中泰以及

其他国家新生代员工管理实践有一定指导意义。
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Abstract

	 The lack of a sense of meaning at work among the new generation of employees, the natives of 

the Internet born post-1995, has become a common problem for managers around the world. Based on 

social network theory and self-determination theory, this article explores the mechanism of influence 

of the new generation employees’ social network on the sense of meaning at work. The hypothesis  
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verification results were obtained by issuing questionnaires to 414 new generation employees in major cities 

in China and analyzing the sample data using SPSS and AMOS software. The results indicate that the social  

network of new generation employees has a significant positive influence on the sense of meaning at work, 

professional identity plays a partly mediating role in the social network of new generation employees 

and the sense of meaning at work, and social identity moderates the positive relationship between the 

social network of new generation employees and the meaningfulness of work. The findings of this paper 

provide implications for the management practices of new generation employees in China, Thailand and 

other countries.

Keywords: New Generation Employees, Social Network, Professional Identity, Social Identity, Sense 

of Meaning at Work

引言

	 当前，伴随互联网成长起来的 95 后开始大量进入职场，成为新生代员工。他们个性特征更 

加明显，学习和工作能力更强，工作对他们而言已不仅仅是谋生手段，而是实现个人理想和自

我价值的重要途径。多项数据和现实情况都表明很多新生代员工认为他们的工作没有价值和缺

乏意义。Li (2021) 发现意义感的缺失，甚至成为员工离职的第一诱因，这成为全世界的管理者

共同遇到的难题。

	 随着社会网络理论研究的深入和学科的交融,学者们发现社会网络比起正式结构更能有

效地预测组织行为。Matthew 和 Yu (2019) 指出人类网络的结构和位置，决定着每个人的圈子  

三观”和选择。在中国情境下，Luo (2006) 认为中国人的人脉就是自我中心的信任网络  

透过信任关系获取生存与发展所需的各种资源。有学者发现在伦理本位的中国社会中，职业流

动者的社会网络主要是由亲属和朋友两类强关系构成，社会网络发挥作用的形式以提供人情为

主，以传递信息为辅 (Bian & Zhang, 2001)。

	 与此同时，Meng 和 Ouyang (2019) 认为，薪酬福利等外在的物质激励不再是人们工作关注

的唯一目标，在工作过程中积极的意义体验已经成为当前新生代员工的重要关注点。Bai 和 Wang  

(2020) 发现工作意义感在变革型领导对工作投入的关系中起中介作用。工作意义感对新生代越

来越重要，谁在影响他们的工作意义感？已有研究证明，在管理实践中心理需要、信念、价值

观等对个体工作意义感的影响较大。Song et al. (2018) 认为不同的领导方式可以显著提升员工 

工作意义感。Hampton et al. (2011) 认为每个人都有一个属于自己的“核心讨论网络”，网络中的 

个体相互影响，最重要的是影响彼此的态度和观念。理解新生代员工社会网络如何影响工作意

义感，对处于职业环境不断发生变化中的组织而言具有重要意义。现有研究发现，个体社会网

络可有效提高员工工作意义感，两者间可能存在其他中介机制，社会网络通过何种途径影响新

生代员工工作意义感尚待进一步探究。
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	 自我决定理论的最新成果是自我一致性 (Self-concordance)，探讨与预测了人在接受新信 

息后为保持内部一致性而调整原有态度的机制。Zhang (2015) 指出人们有一种本能，即能够使

自己的思维和行为保持一致，这种本能可以帮助人们在面临内部矛盾或者选择困难的情况下  

更好地遵循道德规范或者社会的核心价值观。职业认同是员工在工作中的自我概念。Ashforth 

和 Kreiner (1990) 提出在通常情况下，人们依据他人评价，通过社会互动和集体价值、规范和

标准的内化构建自我概念。已有研究指出，职业认同与职业承诺、敬业度、工作投入等积极结

果变量密切相关，提升职业认同有利于增强个体就业能力，促进个人专业发展，并能有效降低

组织成员离职率。鉴于此，本研究推断职业认同在新生代员工社会网络与员工工作意义感之间

可能扮演着重要角色，本研究将职业认同感纳入模型中，探讨新生代员工社会网络对工作意义

感的影响机制。

	 相比职业认同回答“我是谁”，社会认同重在回答“我们是谁”的问题，即社会归类系统

如何创造和定义一个人在社会中的位置 (Ashforth & Mael, 1989)。基于个体的社会属性，人们的生 

活必然离不开各种重要的社会实体，如家庭、朋友、社团、宗教、国家等实体。社会网络揭示

了个体与社会关系的本质，即人们在特定的环境中，能够以相似的方式进行思维和行为。Hou 

et al. (2014) 认为社会认同的理论初衷是力图将社会认同作为解决群体、个体关系问题的一种途

径，以完成社会如何以群体为中介建构个体的回答和质疑。因此，本研究推断在不同的社会认

同程度下，社会网络作用效果存在差异。

	 综上，本研究从社会网络和工作意义感影响机制出发，搭建了以职业认同为中介变量、社 

会认同为调节变量的研究模型，深入探究新生代员工社会网络与工作意义感之间的内在机制以

及在不同社会认同水平下社会网络作用效果的差异。

研究目的

	 本研究通过职业认同和社会认同来探索新生代员工社会网络对工作意义感的影响，构建新 

生代员工社会网络、职业认同与工作意义感关系的研究模型。通过问卷对数据进行收集，运用

量表对变量进行测量，探索其内部影响机制和边界条件，以实证研究的形式形成比以往的研究

更全面、更深刻的研究成果。通过探索新生代员工意义感的构建机制，为企业建立良好的选拔  

培训及管理制度提供科学依据，同时也为新生代员工就业择业提供新思路。

文献综述

	 1.	 新生代员工社会网络与职业认同

		  现实世界的社会网络不仅可以用来传播信息，对于连接关系良好的人来说，能够激发 

他们的动机，从而提高实现目标的能力。小规模网络更容易使得网络成员在态度、信念等方面 
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具有相似性，网络成员间更容易在彼此面临困难的情况下提供情感性社会支持 (Mullin &  

Hogg, 1999)。Stones et al. (2020) 提出从社会学角度来看，无论是自我的认知、情感还有行为

始终脱离不开环境中的人、事物等因素所带来的影响。同样，职业认同是形成自我的过程和结

果，其建立需要相关的信息和一定的社会支持。已有研究证明，环境因素对于个体职业认同水

平的高低与个人需求、情绪、认知关系紧密，环境对于个体职业认同的影响还来源于家庭及组

织外部环境。社会网络属于环境中非常重要的组成部分，Zhang (2015) 再次验证了代际职业流

动与以实质性的向上或向下职业流动为基础的朋友网络类型相关，这说明社会网络与职业选

择相关。Luo (2021) 的研究表明，咨询网络中心性会影响工作表现，工作认知程度和角色认知 

程度，会更加积极主动的寻求自我发展，情感网络的程度中心性和中介中心性越高，组织内部

员工的工作绩效越高。当员工处于网络中心位置时，其在组织中的嵌入程度也越高，则该员工

在组织中的人际交往越密切、越广泛，也就更愿意维护同事之间关系的稳定和组织内部的和谐 

氛围，这说明社会网络能够影响职业认同。

		  由此可见，社会网络通过规模、位置、频率等要素为新生代员工提供了不同的资源和

情感认同。此外，社会网络对新生代员工的职业选择和职业流动产生影响，处于这样的社会 

网络中有利于新生代员工感受到工作意义感。但是，到底会产生怎样的影响，有待验证。

		  综上，本研究认为社会网络为新生代员工提供了构建职业认同的客观条件和信息支持。

基于社会网络理论，本研究提出假设 1。

		  H1：新生代员工社会网络正向影响职业认同。

	 2.	 新生代员工职业认同与工作意义感

		  职业认同的概念无一不与工作意义感相关。Zhao (2014) 认为职业认同是满足人的职 

业需要，发展人的职业素质的主体性活动，指个体在认识和了解职业的性质、功能和意义的 

基础上，对所从事的职业在内心认为它有价值、有意义。Wei 和 Song (2012) 已证实个体只 

有建立了良好的职业认同，才能真正感受到由工作带来的满足感与价值感，进而愿意继续从 

事这份职业。Lee (2020) 认为真正的职业认同，就是把我们的人生际遇与工作产生深刻的联 

系，把职业和自己的人生故事联系起来，赋予工作以意义感。可以说职业认同是员工成长的 

内动力，是自我身份认同的延续和深化，职业认同的确立是重要的人生使命。

		  许多研究表明，职业认同不仅仅是一种情绪，而是一种深层次的情绪，可以激发出更 

多的兴奋点，让自己更加热爱自己的工作，更加投入地去完成自己的工作。Lin (2021) 已证 

实新生代海员只有建立了良好的职业认同，才能真正感受到由工作带来的满足感与价值感  

进而愿意继续从事这份职业。总之，职业认同本身就包含着个体对工作意义的追寻，职业认 

同感形成也伴随着工作意义感的形成。
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	 	 由此可见，新生代员工在职业认同建构中，由于成长在新的时代背景下，生活物质环

境的极大丰裕和职业环境的变化，使得他们更看重一份工作的意义感，工作不再仅仅是一份 

谋生职业，对工作意义感的追寻最终影响新生代员工职业认同的建构。但是，职业认同到底如 

何影响新生代员工工作意义感，在以往的研究中较少涉及。

		  综上，基于自我决定理论，本研究认为职业认同越高的新生代员工更容易构建工作意

义感。据此，本研究提出假设 2。

		  H2：职业认同正向影响工作意义感。

	 3. 	职业认同的中介作用

		  在社会网络如何影响员工工作意义感的相关研究中，信息与资源的网络关系与工作意 

义感已被证明会为个体提供“信息支持”和“情感支持”，由此获得的情绪资源来帮助个体更 

好的适应环境 (Johnson, 2003)。Podolny 和 Baron (1997) 从社会网络角度探讨了工作场所关 

系（如强关系和弱关系）影响个体对工作意义的认知，并提出了一些具体的解决方案。研究 

表明，建立在相互信任的基础上的团队氛围可以显著提高员工的工作意义。

		  Song et al. (2018) 提出真正持久内在的动机一定离不开意义的追寻，从工作意义感视

角进行探讨可以从更本质的角度了解领导行为如何激发员工的工作追求。而对于工作意义感 

构建，Rosso et al. (2010) 回顾和梳理找到了两个关键性问题：一是工作的意义来自哪里；二 

是工作如何变得有意义，提出了“机构——交流”和“自我——他人”两个关键维度。Luo (2023) 

的研究证明女性对社会工作这一职业的认同，会增加工作意义感，这充分说明他人和自我的 

交流是工作意义研究重点。由此可以预测，职业认同在社会网络互动过程中扮演着关键角色  

且是塑造员工工作意义感必不可少的因素之一。

		  综上所述，以往研究较少从社会网络如何改变心理机制如内在动机的角度进行研究工

作意义感，将职业认同作为两者的中介变量进行研究，有利于从内在动机探究新生代社会网 

络和工作意义感的关系及影响机制。

		  基于此，本研究认为，新生代员工在社会网络中获得的职业认同能够进一步塑造员工

的工作意义感。因此，本文提出假设 3、假设 4。

		  H3：新生代员工社会网络正向影响工作意义感；

		  H4：职业认同在新生代员工社会网络与工作意义感之间起中介作用。

	 4. 	社会认同的调节作用

		  认同本身就是一种互动的过程，个体的这种互动依赖于支持关系、支持系统和支持需

求。基于个体的社会属性，人们的生活必然离不开各种重要的社会实体，如家庭、朋友、社 

团、宗教、国家等实体。社会认同会促使社会网络的形成和稳固，也会影响同一网络个体的 

态度和行为。Tajfel (1978) 的研究说明了“对群集关系（地位、稳定性、渗透性、合法性）性 
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质的信念怎样影响个体或群体追求积极的社会认同”这一机制。Tajfel (1986) 将社会认同定义

为“个体认识到他（她）属于特定的社会群体，同时也认识到作为群体成员带给他（她）的情 

感和价值意义”。Hou et al. (2014) 认为社会认同主要是对资格和身份的一种定位，能够从社 

会大群体中找到自己的位置，并进行自我认知。基于社会认同，“我们”形成一定的群体和网

络，也是我们所从事的关系结构，可以说社会认同帮助定义了我们是谁，即影响这么一个群 

体或者说圈子。认同感的高低直接或者间接影响劳动者的工作意义感。中国志愿者服务中心  

2021 年的研究结果已表明社会认同能够提升社区志愿者的工作意义感和幸福感。

		  综上所述，社会认同促使员工的社会网络的形成和稳固，也能提升工作意义感。但是 

社会网络是否会通过社会认同影响工作意义感，在社会认同较高的职业环境中，员工的工作 

意义感会受到什么程度的影响，这是以往研究没有的。

		  据此，本研究提出以下研究假设：

		  H5：社会认同在新生代员工社会网络与工作意义感之间起正向调节作用。

社会认同

社会网络 职业认同 工作意义感
H1 H2

H3

H5

H4

图 1

研究方法

	 1.	 样本与数据收集

		  本研究采用问卷调查法获取研究数据，通过线上问卷匿名填写的方式对研究对象展开

调查，研究主要面向中国一线和新一线 8 个城市。1995 年中国踏上了互联网发展快车道，互 

联网开始普及，所以本研究的新生代员工指 1995 年以后出生并进入职场的人群。本次调研共 

发放问卷 503 份，剔除无效问卷后，回收有效问卷 420 份，总体问卷回收率为 83.499%。

		  本研究样本基本特征如下：第一，男女比例平衡，男性占 49.048%，女性占 50.952% 

第二，年龄以 18-28 岁员工群体为主，占比 98.095%；第三，多数是城镇的独生子女；第四  

大专及以上学历占大多数。由此可见，本研究的样本具有一定的代表性。

	 2.	 变量及测量工具

		  本研究的自变量为社会网络，因变量为工作意义感，中介变量为职业认同，调节变量 

为社会认同。为确保测量的信效度，本研究结合具体研究需要，在权威期刊发表的且研究中 
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使用较多、已验证具有良好信效度的成熟量表基础上，进行量表修订。修订过程如下：第一 

步，对参考的英文量表进行翻译和回译，保障语义的一致性；第二步，进行深度访谈，先后 

与多个新生代员工进行深度访谈，根据访谈情况及时修改问卷，使题项表述更加通俗和准确  

第三步，问卷试测，正式开展调查前，发放了 150 份问卷进行小规模的预调研，收回 107 

份 ，根据被访者的反馈再次优化调整，形成最终的调查问卷。

	 	 本研究最终问卷包含有个人统计特征8 个题项；社会网络 22 个题项；职业认同量表题目 

12 项；社会认同量表 12 个题项；工作意义感 10 个题项，合计 64 个题项；除个人统计特征 

问题外，所有变量的测量均采用 Likert 5 点量表进行评分，1 到 5 分表示从“非常不符合”到“非 

常符合”，要求调研对象根据工作情境实际情况进行评分。

	 	 社会网络从网络结构、网络位置和网络关系三个方面考虑，分别选取了网络规模、中

心度和强弱关系三个维度。首先运用提名生成法调查近 8 个月探讨职业相关问题的 1-7 人（共  

4 题），对本研究的网络规模进行锚定。其次在 Granovetter (1973) 社会网络关系强度理论基 

础上，借鉴 Luo (2010) 关于关系强度的测量方法，通过中心性（共 10 题）和强弱关系（4  

个维度共 8 题）。如“对您选择现在职业影响最大的人是？”等。

	 	 职业认同量表在 We et al. (2013)《我国中小学教师职业认同的结构与量表》基础上进

行修订，包含职业归属感、角色价值观、职业行为倾向、职业价值观 4 个维度 12 个题项。量表 

题项如“您很清楚您需要完成什么和做什么？”等。

	 	 工作意义感量表在 Steger et al. (2012) 开发的量表基础上进行修订，包含工作积极意义

工作创进意义、互动的意义 3 个维度共 10 题项。量表题项如“这份工作合我心意”等。

	 	 社会认同量表选参考 Cheek et al. (2002) 编制的认同倾向量表进行修订，包含归属认同

情感认同、行为认同、评价认同四个维度 12 个题项，题项如“您总能  100% 投入到工作”等。

	 	 此外，本研究将新生代员工性别、年龄、是否独生子女、自己、父亲和母亲的就业点

自己岗位、父亲岗位、母亲岗位、户口所在地、所在城市、学历等 12 个变量列为控制变量。

研究结果

	 数据分析

	 1.	 信度分析

		  本研究主要利 Cronbach’s α 系数检验问卷的内部一致性信度，同时运用修正后项目 

总相关系数 (CITC) 来净化测量项目。社会网络、职业认同、工作意义感和社会认同量表的 

Cronbach’s α 系数分别为 0.708、0.887、0.901 和 0.875，四个潜变量的 Cronbach’s α 均在 0.7  

以上，这表明量表有非常好信度，研究数据具有较高的可靠性。
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	 2.	  效度分析

		  量表效度主要从内容效度和结构效度两个方面进行分析。本研究的量表来自于权威期

刊，且经过相关领域专家讨论最终确定，并通过预调研的方式净化题项，量表具有较好内容 

效度。本研究对各主要变量进行了探索性因子分析验证其结构效度。从数据来看，社会网络  

职业认同、社会认同、工作意义感四个量表的 KMO 值分别为 0.783、0.852、0.806、0.766  

且通过了 Barlett 球形检验 (p<0.001)。同时，各量表中因子累计解释方差百分比均大于 50% 

的最低接受值，萃取的公共因子都具有合理性。通过最大方差法进行因子旋转，最终可知每 

个题项的因子载荷系数均大于 0.50，表明检验结果符合本研究的理论假设。

		  同时，通过 AMOS 软件进行了验证性因子分析。四个量表卡方自由度比值 (x²/df) 

都小于 3；GFI、AGFI、IFI、NFI、CFI 值均大于 0.9；近似误差方根 (RMR) 小于 0.05，模型 

拟合情况均表现较好的适配性。量表中各维度的 AVE 值均超过 0.5，同量表的组合信度均大 

于 0.8。每个题项在其相应潜变量上的标准化回归系数大多都在 0.5 以上，且这些标准化估计 

均在 p<0.001 的条件下统计显著，以上数据表明本研究四个量表结果均具有较好的收敛效度。

	 3.	 统计分析

		  根据对变量的描述性统计分析结果可知，本研究涉及到的所有主要变量及其维度的数 

据特征（包括均值、标准差、偏度以及峰度），均未出现异常，适合下文对数据做进一步的 

实证分析。同时所有测量题项的偏度绝对值位于 0.080-1.639 之间，峰度绝对值位于 0.029-1.038 

之间，根据统计学标准，说明本研究的样本基本服从正态分布。

	 相关性分析

	 本研究考虑控制变量可能会影响研究结果，首先进行了相关性检验。根据 P ≤ 0.05 判 

定是否具有显著性相关，根据皮尔逊相关性结果值判定正负强弱相关。从表 1 数据结果来看  

本研究的控制变量与各变量均不存在显著性关系，说明对应影响程度较低。其次社会网络  

职业认同与工作意义感存在显著的相关性，其系数分别为 0.387、0.612，说明影响程度较高。
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	 	 进一步根据表 2 来看，社会网络、职业认同的二级纬度与工作意义感的二级纬度也存在显 

著的相关性，对应系数概率 p 值均小于 0.01。

表 2 相关性分析

事项 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

网络规模 0.843

中心度 0.486** 0.813

互动强度 0.272** 0.319** 0.844

职业归属感 0.112* 0.189** 0.203** 0.841

角色价值观 0.138** 0.211** 0.155** 0.567** 0.838

职业行为倾向 0.247** 0.216** 0.239** 0.388** 0.399** 0.838

职业价值观 0.377** 0.203** 0.231** 0.338** 0.338** 0.434** 0.809

工作积极意义 0.324** 0.318** 0.298** 0.538** 0.495** 0.541** 0.460** 0.829

工作创进意义 0.250** 0.244** 0.136** 0.198** 0.258** 0.302** 0.350** 0.486** 0.822

互动意义 0.356** 0.325** 0.179** 0.325** 0.371** 0.336** 0.388** 0.603** 0.453** 0.829

注：**. 在 0.01 级别（双尾），相关性显著；*. 在 0.05 级别（双尾），相关性显著；对角线上加粗数字为 AVE 的平

方根。

	 假设检验

	 本研究采用回归分析法对研究假设进行检验。具体回归结果分析如下：

	 1.	 新生代员工社会网络对职业认同的回归结果分析

		  社会网络对职业认同的影响系数值为 0.337 (t = 6.754, p<0.001)，说明社会网络程度越

高，职业认同越强。假设 H1 得到验证，结果如表 3 所示。
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表 3 社会网络对工作意义感的回归检验

变量 项目
模型 1 模型 2

β T β T

控制变量 性别 0.005 0.104 0.011 0.225

年龄 0.035 0.564 0.039 0.639

是否是独生子女 0.024 0.483 0.029 0.590

自己就业点 -0.028 -0.422 -0.036 -0.550

父亲就业点 -0.020 -0.269 -0.014 -0.193

母亲就业点 -0.155 -2.202* -0.167 -2.365*

自己岗位 -0.060 -0.786 -0.064 -0.844

父亲岗位 -0.027 -0.352 -0.027 -0.343

母亲岗位 0.150 1.835 0.170 2.082*

户口所在地 -0.034 -0.686 -0.032 -0.644

自变量 所在的城市 -0.045 -0.909 -0.041 -0.812

学历 -0.120 -2.011* -0.127 -2.130*

网络规模 0.132 2.388*

中心度 0.166 3.185**

互动强度 0.115 2.285*

社会网络 0.337 6.754**

R² 0.166 0.153

Adj R² 0.131 0.123

F 3.894 2.763

P 0.000 0.000

注：***表示显著性 p<0.001；**表示显著性 p<0.01；*表示显著性 p<0.05。

	 2.	 新生代员工职业认同对工作意义感的回归结果分析

 		  职业认同对工作意义感的影响系数值为 0.619 (t = 15.927，p<0.001)，说明从整体来看  

职业认同程度越高，工作意义感也越强。假设 H2 得到验证，结果如表 4 所示。
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表 4 职业认同对工作意义感的回归检验

变量 项目
模型 3 模型 4

β T β T

控制变量 性别 -0.045 -1.131 -0.040 -1.016

年龄 0.079 1.615 0.081 1.656

是否是独生子女 -0.022 -0.558 -0.024 -0.616

自己就业点 -0.020 -0.373 -0.022 -0.425

父亲就业点 0.043 0.735 0.053 0.910

母亲就业点 0.031 0.540 0.025 0.442

自己岗位 -0.034 -0.566 -0.041 -0.672

父亲岗位 0.040 0.631 0.035 0.559

母亲岗位 -0.001 -0.020 0.014 0.214

户口所在地 -0.022 -0.558 -0.025 -0.624

所在的城市 0.026 0.663 0.023 0.584

学历 -0.056 -1.167 -0.052 -1.083

职业归属感 0.147 3.046** 0.619 15.927***

自变量 角色价值观 0.227 4.747***

职业行为倾向 0.195 4.346***

职业价值观 0.274 6.228***

职业认同 0.619 15.927***

R² 0.401 0.396

Adj R² 0.377 0.377

F 16.877 20.490

P 0.000 0.000

注：***表示显著性 p<0.001；**表示显著性 p<0.01；*表示显著性 p<0.05。

	 3.	 职业认同的中介作用回归结果分析

		  3.1	 新生代员工社会网络对工作意义感的回归结果分析

			   实证结果表明，社会网络对工作意义感的影响系数值为 0.399 (t = 8.531，p<0.05)  

说明社会网络程度越高，工作意义感越强。从而验证了假设 H3，结果如表 5 所示。
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表 5 职业认同的中介作用回归检验

变量 项目
模型 5 模型 6

β T β T

控制变量 性别 -0.021 -0.464 -0.011 -0.246

年龄 0.054 0.959 0.066 1.136

是否是独生子女 -0.045 -1.003 -0.035 -0.763

自己就业点 -0.086 -1.441 -0.103 -1.671

父亲就业点 -0.029 -0.430 -0.016 -0.228

母亲就业点 0.046 0.718 0.027 0.412

自己岗位 -0.019 -0.271 -0.017 -0.239

父亲岗位 0.046 0.651 0.048 0.655

母亲岗位 -0.055 -0.735 -0.012 -0.157

户口所在地 -0.002 -0.047 0.000 0.002

所在的城市 0.058 1.268 0.068 1.453

学历 -0.089 -1.631 -0.094 -1.684

网络规模 0.261 5.168***

自变量 中心度 0.213 4.169***

互动强度 0.140 2.978**

社会网络 0.399    8.531***

R² 0.221 0.168

Adj R² 0.192 0.141

F 7.653*** 6.306***

P 0.000 0.000

注：***表示显著性 p<0.001；**表示显著性 p<0.01；*表示显著性 p<0.05。

		  3.2	 职业认同的中介作用回归结果分析

	 	 	 在加入职业认同变量之后，模型  9  结果显示社会网络 (b  =  0.218，p<0.001) 仍然对工 

作意义感具有显著的正向影响作用。其次根据模型 8 的结果来看，社会网络对职业认同也具有

显著的正向影响作用 (b = 0.176，p<0.001)。也就是说，加入职业认同变量后，社会网络对工作

意义感的回归系数虽然有所减弱，但仍然显著。本研究认为职业认同在社会网络对工作意义感

的影响中起到了部分中介作用，即论证了假设 H4 的成立。
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表 6 职业认同的中介作用回归检验

变量 项目
模型 7 模型 8 模型 9

β T β T β T

控制变量 性别 -0.011 -0.246 -0.006 -0.123 -0.029 -0.753

年龄 0.066 1.136 0.104 1.937 0.060 1.256

是否是独生子女 -0.035 -0.763 0.024 0.526 -0.034 -0.884

自己就业点 -0.103 -1.671 -0.040 -0.618 -0.042 -0.818

父亲就业点 -0.016 -0.228 0.015 0.209 0.033 0.593

母亲就业点 0.027 0.412 -0.172 -2.471* 0.016 0.294

自己岗位 -0.017 -0.239 -0.075 -1.012 -0.054 -0.909

父亲岗位 0.048 0.655 0.000 0.001 0.032 0.536

母亲岗位 -0.012 -0.157 0.168 2.154* 0.016 0.261

户口所在地 0.000 0.002 -0.032 -0.695 -0.011 -0.275

所在的城市 0.068 1.453 -0.026 -0.549 0.051 1.320

学历 -0.094 -1.684 -0.142 -2.648** -0.065 -1.398

自变量 社会网络 0.399 8.531*** 0.176 3.794*** 0.218 5.353***

中介变量 职业认同 0.551 13.875***

R² 0.168 0.077 0.436

Adj R² 0.141 0.051 0.417

F 6.306*** 2.945***  22.368***

P 0.000 0.000 0.000

注：***表示显著性 p<0.001；**表示显著性 p<0.01；*表示显著性 p<0.05。

	 4. 	社会认同调节作用的回归结果分析

		  从表 7 模型 10 与模型 11 对比来看，加入交互项后模型的 R² 提升了 0.007，同时 F 值 

显著。其次根据模型 11 的结果来看，交互项（社会网络×社会认同）的系数值为 0.672 (t = 2.121, 

p<0.05) 显著，表明社会认同正向调节社会网络与工作意义感关系。也就是说，新生代员工的社

会认同度越高，社会网络对工作意义感的正向促进作用就越明显。因此，假设 H5 得到验证。
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表 7 社会认同调节作用的回归结果检验

变量 项目
模型 10 模型 11

β T β T

控制变量 性别 -0.002 -0.048 0.005 0.121

年龄 -0.025 -0.481 -0.001 -0.025

是否是独生子女 -0.03 -0.669 -0.033 -0.744

自己就业点 -0.107 -1.716 -0.098 -1.589

父亲就业点 -0.011 -0.154 -0.022 -0.319

母亲就业点 0.065 0.982 0.075 1.131

自己岗位 -0.032 -0.451 -0.020 -0.284

父亲岗位 0.066 0.925 0.076 1.067

母亲岗位 -0.048 -0.647 -0.044 -0.590

户口所在地 -0.013 -0.284 -0.002 -0.044

所在的城市 0.04 0.898 0.045 1.019

学历 -0.053 -1.038 -0.046 -0.891

自变量 社会网络 0.386 8.648*** 0 0.001

调节变量 社会认同 0.066 1.475 -0.412 -1.796

交互项 社会网络×社会认同 0.672 2.121*

R² 0.169 0.177

Adj R² 0.144 0.150

ΔR² 0.007

F 6.635*** 6.635***

P 0 0

注：***表示显著性 p<0.001；**表示显著性 p<0.01；*表示显著性 p<0.05。

讨论

	 本研究以职业认同为中介变量，建立理论模型，对社会网络影响新生代员工工作意义感的 

内在作用机理进行了探讨，并对社会网络在不同的社会认同程度中发挥作用的有效性进行探究

研究发现，职业认同在新生代员工社会网络与工作意义感之间起到部分中介作用，社会认同在

新生代员工社会网络与工作意义感的关系中起到了调节作用。

	 从研究情况来看，首先，本文提出的社会网络对新生代员工工作意义感的影响得到了数据 

的有力支持，突出了社会网络在塑造新生代员工工作意义感过程中的作用，本文拓展了新生代

员工工作意义感的前因影响因素的研究，这在前人的研究中并未得到足够重视。已有工作意义

感的影响因素研究通常倾向于从内在因素，如个人动机、性格特质或工作价值取向等角度来解
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释，Song et al. (2018) 认为现有研究主要围绕个体工作特征、领导方式和组织情境三个方面展

开。也有学者将工作意义感作为中介变量进行研究。本文一方面从新生代个体周围从事相同职

业或者对此职业认同度较高的人、影响力大、人际关系更好、更权威的人都将影响其工作意义

感建立；另一方面在同一个网络中人与人之间关系的亲密程度和互动频率也是影响工作意义感

的重要因素，这是对前人研究的重要补充，强调了社会网络中的互动模式和互动质量对工作意

义感的影响。本文研究结论突破了内在因素的限制，强调了社会环境和社交关系在塑造工作意

义感中的重要作用。

	 其次，本文更加深入地探讨了职业认同的角色和意义。以往对职业认同的研究主要集中在 

前因影响因素和影响结果两个方面。目前普遍认为影响职业认同的前因影响因素主要有：个体

因素、家庭因素和环境因素三个方面。职业认同的影响结果主要集中在个体的就业能力、组织

承诺、工作绩效、工作满意度等方面。本文一方面将社会网络作为前因影响因素，从新生代的

圈子中去寻找影响职业认同的蛛丝马迹；一方面强调了职业认同作为一种深刻的情感体验的重

要性，这是之前的研究所忽视的。本文论证了一个结论：个体的职业认同受到社会网络的影响

不仅可以激发他们对自身职业的兴趣，还可以在内心深处让他们认可自己所从事的职业。这种 

认同不仅是一种过程，也是一种状态，这为我们理解新生代员工的动机提供了新的视角。

	 最后，本文也强调了社会认同的调节作用，这在以往的研究中并未得到充分关注。社会认 

同的研究主要是用于社会学家研究某些特殊身份人群的身份认同，强调个体对自身角色和身份

的匹配，以及这种认同会对社会产生的影响。在心理学领域的身份认同更关心个体精神意义的

归属和人的心灵健康，从不同的学者对身份认同在不同层面做出的定义也可以看出社会认同在

个体和群体层面的不同。在商业领域利用社会认同理论维护顾客对品牌忠诚度，对设计客户关

系策略和品牌投资具有重要的战略意义。在职业领域社会认同作为一个有价值的研究框架，以

帮助澄清和描述相关职业人士的专业身份。以往的研究证实了社会认同在个体的身份和位置的

自我定义中的作用，但并非是决定性的作用，不过因其对职业人士身份的认同，进而对工作意

义感产生影响仍然被证实。这一观点为我们理解新生代员工的工作意义感提供了新的理论基础

本文通过实证研究也证实了社会认同在社会网络和工作意义感之间的调节作用。

	 总的来说，本文通过揭示社会网络在塑造新生代员工工作意义感中的角色，在理解新生代

员工的职业认同和社会认同等方面对前人的研究进行了重要的补充和扩展，进一步深化了我们

对工作意义感形成机制的理解。这为企业管理者从更本质的角度去激发和引导员工工作绩效和

人生价值提供了思路，也为企业管理者在探索组织绩效和员工幸福感如何兼顾和平衡，最终实

现人本管理提供了方向。然而，工作意义感作为一种新员工群体的内在体验，在概念 、理论视

角、测量工具、影响因素和影响效果等多方面还有很大的研究空间，值得我们继续深入探讨。
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总结与建议

	 基于前期相关文献的研究和研究假设的提出，通过对数据的实证分析，本研究发现：社会 

网络对工作意义感存在显著性的影响作用。在两者之间加入职业认同变量后，社会网络对工作

意义感的回归系数虽然有所减弱，但仍然显著，这说明职业认同在社会网络对工作意义感的影

响中起到了部分中介作用。而社会认同对社会网络和工作意义感的影响主要在于调节作用。结

果表明：新生代员工对工作的社会认同越高，越能够增强新生代员工社会网络对工作意义感的

作用力。本研究通过对新生代员工的社会网络、职业认同与工作意义感之间作用机理的实证研

究，验证了社会网络对工作意义感作用的机理，说明社会网络在新生代工作意义感塑造中的研

究模型成立。同时，本研究也有深刻的理论意义和实践启示。

	 1. 	理论意义

		  本研究通过论证职业认同在新生代社会网络与工作意义感之间起到的中介效应，拓展 

了新生代社会网络与工作意义感之间内在作用机制的认识。虽然以往文献已从社会网络关系 

和人际互动视角对两者关系有所涉猎，但从网络结构和心理层面展开的研究基本没有，对两 

者之间内在作用机制未曾触及。通过揭示职业认同和社会在新生代员工社会网络参与工作意 

义感构建过程中起到的作用，进一步丰富了新生代员工社会网络发挥作用的关键因素和边界 

条件研究，对后续进一步探究工作意义感构建具有一定参考价值。

		  本研究拓展了工作意义感的影响因素。随着工作意义感重要性及积极效应的显现，工

作意义感逐渐成为学术界的热点议题。工作意义感的积极效应已得到较多研究证实，但有关 

其影响因素的研究仍较为缺乏。本研究则发现了社会网络对工作意义感的正向影响，从个体 

心理层面拓展了对工作意义感潜在诱因的研究。

	 2. 	实践启示

		  2.1	 将新生代员工社会网络构建融入到选育用留全过程

			   社会网络在维持和改善员工态度、行为、健康、幸福感及工作意义感上都至关重要  

作为管理者，面对新生代员工，在所在组织情境下充分运用和主动设计强而有力的社会网络  

就可以在关系网络中帮助他们构建社会意义感，从而提高他们的工作绩效。

		  2.2	 管理者要通过工作重塑激发新生代员工的自主性动机

			   新生代员工的自主性动机建立可以通过工作重塑来增强“工作吸引力”。企业管理者 

需要具备创新思维，一方面从岗位设置、工作内容描述和岗位职责等方面进行精心设计，以 

满足新一代员工的内在需求，激发他们的自主性和动机; 另一方面，增加工作内容的趣味性  

挑战性、自主性、即时反馈的成就感和重视个体价值的责任感；同时，建立企业核心员工  

团队成员及企业客户的社会网络，让新生代员工加快拥有工作意义感。
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		  2.3	 将工作意义感塑造融入到员工成长和企业文化中

			   新生代员工在职场的需求，对工作意义感的追寻是重要内容。企业管理者能否在工 

作过程中通过职业认同，建构的人生意义和人生故事这种更深层次的东西非常关键。所以新 

生代员工的成长路径设计和企业文化的建设，更应该将工作意义塑造感放在非常重要的位置。

	 3. 	研究局限及展望

		  由于受能力水平、所掌握的研究文献和相关数据可得性等因素的限制，本文的研究还

存在着需要进一步探讨的问题。首先，样本相对较小，实证研究的充分性受到一定程度的局限

性，本研究的结果和模型尚需要今后再进一步反复检验。其次，在具体的中国情境下对于社会

网络影响问题研究的广度和深度还能更加深入。第三，本研究对新生代员工特点和意义感的研

究，仅适用于 95 后这一代际人群。因此，未来研究对象和方向也需要根据新生代人群的变化

而发展。

	 	 未来的研究中，首先需关注相关变量的普适性和文化适用性的问题；同时，个体的社会网 

络会随着环境和人群的变化处于一种动态演化状态，新生代的出现、网络的动态演化对工作意

义感和工作绩效的影响有待深入研究；另外，工作意义感是不是对工作绩效和成果只有积极影

响，会不会也存在负面影响？这些都将是未来可以继续深入探讨的问题。
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