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【摘　 要】 尽管已有研究一直在关注科研工作者情绪耗竭对工作投入的破坏性影响ꎬ 但

均未真正揭示科研工作者有可能在情绪耗竭状态下继续投入工作的内在机制ꎬ 及其可能存

在的边界条件ꎮ 本文以资源保存理论为基本框架ꎬ 探索了科研工作者面临情绪耗竭时ꎬ 如

何在工作投入水平上产生变化ꎮ 结果表明: (１) 科研工作者情绪耗竭与工作投入之间存在

倒 Ｕ 形的曲线关系ꎮ (２) 中国人传统性调节科研工作者情绪耗竭和工作投入之间的关系:
对于传统性较高的科研工作者ꎬ 两者之间的关系不显著ꎻ 对于传统性较低的科研工作者ꎬ
两者之间的倒 Ｕ 形关系将变得更加明显ꎮ (３) 感知上级信任调节科研工作者情绪耗竭和工

作投入之间的关系: 对于感知上级信任较高的科研工作者ꎬ 两者之间的关系不显著ꎻ 对于

感知上级信任较低的科研工作者ꎬ 两者之间的倒 Ｕ 形关系将变得更加明显ꎮ 本研究在理论

上有助于拓展资源保存理论的研究ꎬ 在实践上为更好管理科研工作者并提高其工作投入提

供指导ꎮ
【关键词】 科研工作者　 情绪耗竭　 工作投入　 中国人传统性　 感知信任

中图分类号: Ｆ２７３　 　 　 　 文献标识码: Ａ

１􀆰 引言

当前国家 “双一流” 建设工程持续推进ꎬ 在此背景下国内各高校针对硕博研究生纷纷制定了苛

刻的考核标准ꎬ 博士毕业也从原来的 ３ 年变成 ４ 年ꎬ 甚至 ５ 年、 ６ 年 (王仙雅等ꎬ ２０１４ꎻ 赵君等ꎬ

１
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程研究” (项目批准号: ７２１７２０４７)ꎻ 国家自然基金面上项目 “持续被信任的代价: ‘时间窗’ 视角下员工持续被信任
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２０２１)ꎮ 近年来有关硕博生情绪崩溃和压力过大的新闻报道越来越多ꎮ 权威科学期刊 Ｎａｔｕｒｅ 发布的

«２０２１ 年博士调查» 显示ꎬ ３６％的人曾因攻读博士而感到焦虑或抑郁ꎮ 世卫组织 ２０２０ 年发布的一项

国际调查也发现ꎬ 在过去 １２ 个月中有 ３１％的博士生出现了精神障碍的迹象ꎬ 例如重度抑郁症、 一般

性焦虑症或恐慌症ꎮ 科研工作者身心俱疲 (Ｍａｓｌａｃｈ ｅｔ ａｌꎬ ２００１) 现象已十分普遍ꎮ 情绪耗竭是心理

学、 社会学、 管理学研究的主要课题 (Ｓｃｈａｕｆｅｌｉꎬ ２００３ꎻ Ｈａｌｂｅｓｌｅｂｅｎ ＆ Ｂｕｃｋｌｅｙꎬ ２００４)ꎮ 情绪耗竭被

定义为 “情绪过度扩张和情绪资源枯竭的感觉” (Ｍａｓｌａｃｈꎬ １９９３)ꎬ 对于科研工作者而言ꎬ 就是一种

不利于其实现工作需求和达成绩效期望的状态 (Ｋｅｒｓｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 科研工作者情绪耗竭的普遍性

和持久性要远远大于人们的认知ꎬ 更重要的是ꎬ 一旦科研机构中情绪耗竭普遍存在ꎬ 成为人人都可

能高发的情绪感受ꎬ 科研工作者情绪耗竭便成为个体在工作场所中必须应对的一种工作特征ꎮ 情绪

耗竭的科研工作者是否仍选择持续工作投入则是一个重要但被忽视的工作场所现象ꎮ
目前已有大量研究证实了情绪耗竭与工作态度、 工作绩效、 反生产行为以及离职倾向、 自愿离

职等结果之间的关系 (Ｗｒｉｇｈｔ ＆ Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏꎬ １９９８ꎻ Ｍａｓｌａｃｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００１ꎻ Ｆｅｒｒｅｉｒａꎬ ２０１９ꎻ Ｓｒｉｖａｓｔａｖａ
＆ Ａｇａｒｗａｌꎬ ２０２０ꎻ Ａｂｄｅｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１ꎻ 王红丽和张筌钧ꎬ ２０１６)ꎮ 这些研究一致发现ꎬ 个体情绪耗竭

对个人和组织具有消极影响ꎬ 特别是 Ｃｏｎｗａｙ 等 (２０１６) 认为ꎬ 情绪耗竭和工作投入是此消彼长、 完

全相反的情绪状态ꎮ 然而ꎬ 以往这些研究专注于探讨情绪耗竭与工作投入的负向线性关系ꎬ 均无法

真正揭示科研工作者有可能在情绪耗竭状态下继续投入工作的内在机制ꎮ 有研究指出 “不感到倦怠

并不一定意味着一个人感到精力充沛ꎬ 而不感到投入也并不一定意味着一个人是倦怠的” (Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ
＆ Ｓａｌａｎｏｖａꎬ ２０１１)ꎮ 资源保存理论认为ꎬ 个人所拥有的资源将对他们面对不同的资源状况所采取的

应对策略以及工作行为产生重要影响ꎬ 而这与不同情境下员工获取和保护资源的态度、 能力及优势

也有关ꎬ 个人资源和工作资源将塑造员工保存和发展资源的过程 (Ｈｏｂｆｏｌｌꎬ １９８９ꎻ Ｈｏｂｆｏｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
１９９０)ꎮ 因此ꎬ 资源损耗的个体并不代表一定会任由 “损耗资源” 摆布而不采取其他方式来应对ꎮ 情

绪耗竭是一种因过度损耗心理资源所呈现的疲劳状态ꎬ 已有研究表明情绪耗竭有可能与积极的工作

结果相关联ꎻ 另一方面ꎬ 工作投入作为一种积极的认知情感状态ꎬ 与个人相关资源的保存和获取密

切相关ꎬ 因此ꎬ 科研工作者情绪耗竭和工作投入之间的关系可能不仅仅是已有研究所得出的简单负

向关系ꎬ 二者的关系可能更为复杂ꎬ 这正是本文想要探讨的ꎮ
此外ꎬ 如何进一步揭示科研工作者长期疲劳工作的真相是更为重要的议题ꎬ 这在中国情境下尤

为突出ꎮ 目前仅有个别研究从个体资源和组织资源的视角探讨了科研工作者情绪耗竭产生破坏性影

响的边界条件ꎬ 但均未进一步揭示科研工作者情绪耗竭对工作投入产生非线性影响的边界条件ꎬ 也

即促成科研工作者在情绪耗竭状态下继续投入工作的 “兴奋剂”ꎮ 已有研究表明ꎬ 一方面ꎬ 不同文化

环境中的人们应对资源损耗以及获取资源的方式存在个体差异ꎮ 特别是在中国文化情境下ꎬ 人们面

临情绪耗竭时ꎬ 不同的科研工作者 (中国人传统性) 可能会有不一样的工作投入水平ꎮ 另一方面ꎬ
在职场环境中ꎬ 工作资源 (如上级的信任) 能够及时重构情绪耗竭科研工作者在情感方面缺失的资

源ꎬ 补充工作投入所需的资源ꎬ 缓解科研工作者情绪耗竭对工作投入的负面影响ꎮ 因此ꎬ 本研究将

以资源保存理论为基础ꎬ 探讨科研工作者情绪耗竭对工作投入的非线性影响ꎬ 以及科研工作者文化

情境 (中国人传统性) 和职场情境 (感知上级信任) 对这一非线性影响的调节效应ꎮ
实证研究已经发现情绪耗竭和工作投入水平均存在日常波动 (Ｑｉｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４ꎻ Ｆｅｒｒｅｉｒａꎬ ２０１９ꎻ
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Ｕｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎬ 为了能够准确理解两者之间的关系模式ꎬ 本文采用了日志研究的调查方式来测量

情绪耗竭和工作投入的水平ꎬ 并运用资源保存理论来解读两者的关系ꎮ 资源保存理论对于理解以行

动者为中心的日常波动态度与行为结果十分重要且有效 ( Ｄｉｅｓｔｅｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５ꎻ Ｆｅｒｒｅｉｒａꎬ ２０１９ꎻ
Ｓｒｉｖａｓｔａｖａ ＆ Ａｇａｒｗａｌꎬ ２０２０)ꎬ 其中心命题是人们总是努力保护他们现有的资源并建立新的资源

(Ｈｏｂｆｏｌｌꎬ １９８９)ꎮ 因此ꎬ 资源保存理论能为解释中国人传统性 (个体间层次变量) 和感知信任 (个
体内层次变量) 对情绪耗竭与工作投入之间关系的调节作用提供理论切入点与参考ꎮ 为了检验科研

工作者情绪耗竭与工作投入之间的关系ꎬ 本文开展了一项为期 ７ 天的日志研究ꎬ 尝试对 “科研工作

者有可能在情绪耗竭状态下继续投入工作” 这一问题做出合理解释ꎬ 并帮助寻找到科研工作者长期

疲劳工作的因素ꎬ 真正帮助理论和实践研究者理解科研工作者长期疲劳工作的真相ꎮ 本文的核心研

究概念见图 １ꎮ

图 １ 　 研究概念图

２􀆰 理论与假设

２􀆰 １　 情绪耗竭与工作投入

情绪耗竭 ( ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ) 是职业倦怠 ( ｂｕｒｎｏｕｔ) 的重要维度之一ꎬ 这一概念最初由

Ｆｒｅｕｄｅｎｂｅｒｇｅｒ (１９７４) 、 Ｍａｓｌａｃｈ 和 Ｊａｃｋｓｏｎ (１９８１) 提出ꎬ 被定义为个体情感性和物理性资源的减少

(Ｍａｓｌａｃｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００１)ꎬ 反映出一个人的情感处于过度扩张和疲惫的状态ꎬ 表现为生理性的疲劳以

及心理感受和情感的 “消退” (Ｗｒｉｇｈｔ ＆ Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏꎬ １９９８)ꎮ 科研情绪耗竭是一种因科研任务过度

损耗心理资源所呈现的疲劳状态ꎮ
大量研究已经证实ꎬ 情绪耗竭与离职意图、 反生产行为、 知识隐藏等态度和行为相关ꎮ 然而ꎬ

文献中亦存在相关研究ꎬ 揭示情绪耗竭并非绝对地与消极结果相关联ꎬ 如 Ｑｉｎ 等 (２０１４) 发现在高
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工作保障和高互动公正气氛的条件下ꎬ 情绪耗竭和谏言之间存在着 Ｕ 形的非线性关系ꎬ 并且这种关

系对于抑制性谏言更为突出ꎬ 但当这些资源条件水平较低时ꎬ 这种关系将变为线性负相关ꎻ 又如 Ｕｙ
等 (２０１７) 发现每日日终时的情绪耗竭的影响将会蔓延到第二天的工作投入中ꎬ 而帮助行为可以缓

冲这种资源消耗效应ꎮ 因此ꎬ 情绪耗竭不一定会导致消极结果ꎬ 也有可能与积极的工作结果相关联ꎬ
并且与相关结果存在非线性关系ꎮ

与情绪耗竭相反ꎬ 工作投入是一种积极的认知情感状态ꎬ 是一种 “积极、 充实、 与工作相关的

心态ꎬ 其特点是活力、 奉献和吸收” (Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ ＆ Ｂａｋｋｅｒꎬ ２００４ꎻ Ｃｏｎｗａｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎮ 考虑到情绪

耗竭与工作投入均与个体的资源状况有关ꎬ 资源保存 (Ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎ ｏｆ Ｒｅｓｏｕｒｃｅｓꎬ ＣＯＲ) 理论为解释

两者之间的关系提供了比较合适的理论视角ꎮ ＣＯＲ 理论指出ꎬ 人们会努力获取、 保留和发展他们所

重视的资源 (Ｈｏｂｆｏｌｌꎬ １９８９)ꎬ 这种资源不仅包含实物资源、 工作条件等各种物理性资源ꎬ 也包括个

人特征、 能量等情感性资源 (Ｈｏｂｆｏｌｌꎬ １９８９)ꎮ ＣＯＲ 理论提出两项基本原则——— “资源获取” 原则

和 “资源保存” 原则ꎮ 资源获取原则认为 “人们必须投入资源以防止资源损失ꎬ 从损失中恢复ꎬ 并

获得资源”ꎮ 资源获取的动机将促使个体在情绪耗竭的情况下增加工作投入ꎬ 以防止进一步的能量损

失并重新获得能量储备ꎮ 资源保存原则认为与获得资源相比ꎬ 人们更害怕失去资源 (Ｈｏｂｆｏｌｌꎬ
１９８９)ꎮ 根据 ＣＯＲ 理论ꎬ 当没有面临压力源时ꎬ 人们会努力开发与获取资源ꎬ 以防止未来潜在的损

失ꎻ 而随着时间发展ꎬ 工作需求会渐渐以比资源补充更快的速度消耗资源ꎬ 降低个人应对能力并导

致痛苦的增加 (Ｈｏｂｆｏｌｌꎬ １９８９ꎻ Ｈｏｂｆｏｌｌ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９９０)ꎮ
工作投入涉及人们利用他们的全部自我 “在角色表现期间在身体、 认知和情感上全面地使用和

表达自己” (Ｋａｈｎꎬ １９９０)ꎮ 表现出高度工作投入的人将他们的整个自我置于他们正在履行的工作角

色中ꎬ 调动他们全部的情绪能量在工作中运用和表达自我ꎬ 这需要耗费大量的资源ꎮ 当情绪耗竭水

平由低向中等水平发展时ꎬ 科研工作者逐渐感到一定程度的倦怠ꎬ 个人资源开始损失ꎻ 但此时个体

所拥有的资源还相对丰富ꎬ 科研工作者还可以调动自身拥有的资源ꎬ 采取相对积极的应对策略 ( Ｉｔｏ
＆ Ｂｒｏｔｈｅｒｉｄｇｅꎬ ２００３)ꎮ 因此ꎬ 科研工作者将加大自我意识的投入ꎬ 投入更多的情绪能量到工作中ꎬ
提升工作投入水平ꎬ 以便补充资源ꎮ 在这一阶段ꎬ 资源获取动机占据了主要地位ꎮ 而当情绪耗竭水

平由中等向高水平发展时ꎬ 个人资源已经被严重消耗ꎬ 此时科研工作者的资源保存动机将取代资源

获取动机的主导地位ꎬ 个体将遵循资源保存的首要原则ꎬ 减少能量与资源的投入以保护自身资源ꎬ
降低工作投入水平ꎮ 总体而言ꎬ 在不同的资源消耗水平和个人资源动机引导下ꎬ 情绪耗竭将与工作

投入呈现不同的相关关系: 当科研工作者情绪耗竭水平相对较低时ꎬ 情绪耗竭的增加会导致工作投

入水平逐渐提高ꎻ 而随着情绪耗竭水平不断上升ꎬ 科研工作者个体将经历一个拐点ꎬ 越过这个拐点

后ꎬ 科研工作者情绪耗竭的增加会导致工作投入水平的下降ꎮ 由此ꎬ 提出如下假设:
Ｈ１: 科研工作者情绪耗竭与工作投入之间的关系是倒 Ｕ 形的ꎮ

２􀆰 ２　 中国人传统性的调节作用

在中国的组织情境下ꎬ 个体的文化价值观和人格特质将会在个人动机导向上产生差异性影响

(Ｌａｍ ＆ Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋꎬ ２００２)ꎮ 中国人传统性 (Ｃｈｉｎｅｓｅ ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｉｔｙ) 的概念最初来源于台湾心理学家
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杨国枢等人的研究ꎬ 被定义为 “在动机、 评价、 态度和气质方面的典型特征模式ꎬ 这些特征在中国

传统社会中最为常见ꎬ 在台湾、 香港和中国大陆等当代中国社会中仍然可以找到” (Ｙａｎｇꎬ ２００３)ꎮ
中国人传统性反映出个体对传统儒家思想所界定的 “上尊下卑” 的等级角色关系的认可程度ꎬ 具体

分为遵从权威 、 孝亲敬祖 、 安分守成 、 宿命自保以及男性优势 ５ 个维度 (Ｙａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９８９)ꎮ 研

究发现ꎬ 一方面ꎬ 传统性较高的个体更加遵从权威ꎬ 遵循等级角色义务与关系ꎬ 他们对于组织的态

度和行为往往是根据社会角色预先决定的 (汪林和储小平ꎬ ２００８)ꎬ 而不太可能根据组织和上级对待

他们的态度和行为来灵活作出反应ꎻ 另一方面ꎬ 高传统性的个体自我意识较弱ꎬ 容易受到外部环境

的塑造ꎬ 对外在环境更加感到不具有控制力与无法掌握 (孙秀明和孙遇春ꎬ ２０１５)ꎮ 因此ꎬ 对于传统

性较高的科研工作者来说ꎬ 当他们在工作中感到倦怠时ꎬ 由于他们自我意识较弱、 对个体外因素有

更多的无力感ꎬ 他们往往更加倾向于顺从组织及导师的工作安排ꎬ 不太可能通过主动采取资源应对

策略来防止或是弥补资源损失带来的不平衡ꎮ 因此ꎬ 当科研工作者情绪耗竭水平不断上升时ꎬ 尽管

他们面对资源损失状况ꎬ 高传统性的科研工作者也将采取宿命自保的态度ꎬ 而不太可能采取一些行

为来保护剩余的资源ꎮ 总的来说ꎬ 无论科研工作者情绪耗竭如何变化ꎬ 高传统性的科研工作者依然

会遵循其固有的角色规范ꎬ 保持一定程度的工作投入水平ꎬ 因此其情绪耗竭与工作投入的关系不太

显著ꎮ
研究表明ꎬ 对于自我意识较强的个体ꎬ 资源的损失可以通过参与由个人自由意志而非强制性角

色义务决定的偏好活动来抵消 (Ｔｒｏｕｇａｋｏｓ ＆ Ｈｉｄｅｇꎬ ２００９)ꎮ 因此ꎬ 对于传统性较低的科研工作者ꎬ
他们具有更多的自我意识ꎬ 更加强调自治和自我的掌控感 (孙秀明 ＆ 孙遇春ꎬ ２０１５)ꎬ 不太会通过

明哲保身的方式来保护资源ꎮ 当情绪耗竭水平由低向中等水平发展时ꎬ 为了弥补资源的损失以保持

一种平衡ꎬ 他们会更加投入自我ꎬ 从而导致工作投入水平的加速上升ꎮ 但这一上升趋势并非没有尽

头ꎮ 随着情绪耗竭的不断增加ꎬ 低传统性的科研工作者将经历一个拐点ꎬ 此时他们的情绪资源已经

陷入极度枯竭的状态ꎬ 以至于他们所拥有的资源已经不足以支撑他们投入资源以获取更多资源来弥

补资源损失的不平衡ꎮ 这种情况下他们将转向采取资源保护的态度ꎬ 减少资源的投入ꎬ 表现出工作

投入水平更快的下降ꎮ 据此ꎬ 本文提出以下假设:
Ｈ２: 中国人传统性调节情绪耗竭和工作投入之间的关系ꎮ 对于传统性较高的科研工作者ꎬ 两者

之间的关系不显著ꎻ 而对于传统性较低的科研工作者ꎬ 两者之间的倒 Ｕ 形关系将变得更加明显ꎮ

２􀆰 ３　 感知信任的调节作用

感知信任是指一方对另一方的行为进行风险承担的意愿感知 (王红丽和张筌钧ꎬ ２０１６)ꎬ 分为感

知依赖和感知信息透露两个维度 (Ｌａｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００７ꎻ Ｌａｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４)ꎮ 赋予个体信任是对其授权的

关键ꎬ 可以让个体意识到自身的价值并带来积极的结果 (Ｍｉｓｈｒａ ＆ Ｍｉｓｈｒａꎬ ２０１２)ꎮ
研究表明ꎬ 感知信任会影响个体对于资源损益的感知ꎬ 使得个体在资源的保护和获取方面产生

不同的能力水平 (Ｂａｅｒ ｅｔ ａｌꎬ ２０１４)ꎮ 一方面ꎬ 感知信任程度较高的个体认为他们获得了信任发送者

更多的认可ꎬ 拥有更多的好处、 福利和资源ꎬ 能够获得更多来自信任发送者所透露的信息ꎬ 这些信

息作为一种可利用资源的同时ꎬ 也有利于其他方面资源的获取ꎻ 另一方面ꎬ 在中国情境下ꎬ 感知信
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任意味着个体获得了信任发送者将其划为 “圈内人” 的一种信号 (郑伯壎ꎬ １９９５)ꎬ 这种组织地

位上的认可意味着个体将在资源的获取上更加便利和具有优势 (Ｄｉｒｋｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００４)ꎮ 对于感知信

任程度较高的科研工作者来说ꎬ 无论情绪耗竭水平如何变化ꎬ 他们都不必耗费自我的资源ꎬ 加大

自我意识的投入以争取重新取得资源的平衡ꎬ 情绪耗竭对他们自身的工作投入水平的影响也因此

变得不明显ꎮ
与此相反ꎬ 感知信任程度较低的科研工作者认为自身的能力和品行没有得到导师的足够认可ꎬ

在资源获取方面不具有特殊优势ꎬ 因此他们会更强调自我的指导和运用ꎬ 通过自身的努力来弥补

资源的损失ꎮ 当情绪耗竭水平由低向中等水平发展时ꎬ 出于资源获取的动机ꎬ 他们会加大自我的

运用ꎬ 投入更多资源以弥补被消耗的资源ꎬ 努力通过资源获取实现资源的平衡ꎮ 相较于感知信任

程度更高的员工ꎬ 感知信任程度较低的员工的工作投入水平会随着情绪耗竭的加重而更快速地提

升ꎮ 另一方面ꎬ 由于感知信任程度较低的员工对资源的消耗会感到更多担忧ꎬ 当科研工作者情绪

耗竭由中等向高水平发展时ꎬ 他们的个人资源已经处于严重耗尽状态ꎬ 难以依靠自我的努力获取

资源以维持平衡ꎬ 这时资源保护动机将被触发ꎬ 他们将会减少资源的投入ꎬ 以保护剩余的自我资

源ꎬ 导致工作投入水平经历一个拐点ꎬ 转向加速下降ꎮ 总之ꎬ 不同感知信任程度的员工将在面对

情绪耗竭时采取不同的应对策略ꎬ 使得他们的工作投入水平相应产生不同的变化ꎮ 据此ꎬ 本文提

出以下假设:
Ｈ３: 感知信任调节科研工作者情绪耗竭和工作投入之间的关系ꎮ 对于感知信任程度较高的科研

工作者ꎬ 两者之间的关系不显著ꎻ 而对于感知信任程度较低的科研工作者ꎬ 两者之间的倒 Ｕ 形关系

将变得更加明显ꎮ

３􀆰 研究设计

３􀆰 １　 样本收集

本研究所涉及的样本采集自华南理工大学、 安徽师范大学、 内蒙古大学ꎮ 由于本文的理论模型

中ꎬ 科研工作者的情绪耗竭、 工作投入以及感知信任均存在日常波动ꎬ 而中国人传统性则属于相对

稳定的人格特质ꎬ 所以本研究采用日志研究的问卷调查法进行数据收集ꎮ 本次调查共邀请 １２９ 位来

自以上高校的博士研究生参与问卷调查ꎬ 其中 １１８ 人对问卷进行了有效填答 (有效填答比率为

９１􀆰 ５％)ꎮ 问卷调查共分为两阶段进行ꎬ 总计持续三周时间ꎮ 在第一阶段ꎬ 受访者需填写一套一次性

问卷ꎬ 问卷内容包括人口统计变量、 中国人传统性量表ꎮ 第二阶段的问卷调研在受访者填写完一次

性问卷的一周之后开始ꎬ 受访者需在连续的 ７ 个工作日中重复填写同一套每日问卷ꎮ 每日问卷分为

两部分ꎬ 第一部分内容包括情绪耗竭量表和感知信任量表ꎬ 第二部分为工作投入量表ꎮ 受访者被要

求在每日中午 １２: ００ (Ｔ１) 完成问卷第一部分内容的填写ꎬ 选择该时间点是因为受访者已进行了数

小时工作ꎬ 有机会感知情绪耗竭ꎬ 并感受来自上级 (导师) 的信任ꎮ 问卷第二部分内容的填写要求

在每日下午 ５: ３０ (Ｔ２) 完成ꎮ 两次问卷填写之间的时间间隔ꎬ 可保证自变量与因变量之间存在因
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果关系ꎮ 如 １１８ 位受访者完成全部 ７ 天的问卷填写ꎬ 则将有 ８２６ 份样本ꎮ 因有个别受访者没有完成全

部 ７ 天的问卷填写ꎬ 以及部分数据存在缺失ꎬ 在剔除无效问卷后ꎬ 本次问卷调查最终得到有效样本

７４６ 份ꎬ 有效样本比率为 ９０􀆰 ３％ꎮ
进行有效问卷填答的受访者中ꎬ 女性占 ５１􀆰 ７％ꎬ 男性占 ４８􀆰 ３％ꎻ 年龄阶段上ꎬ １８ 岁以下受访者

占 ０􀆰 ８％ꎬ １９~２１ 岁受访者占 １１􀆰 ９％ꎬ ２２ ~ ２４ 岁受访者占 ５５􀆰 ９％ꎬ ２５ ~ ２７ 岁受访者占 ２９􀆰 ７％ꎬ ２８ 岁

以上受访者占 １􀆰 ７％ꎻ 工作年限上ꎬ １ 年以下占 ２０􀆰 ３％ꎬ １~３ 年 (不含) 占 ６２􀆰 ７％ꎬ ３~５ 年 (不含)
占 ２􀆰 ５％ꎬ ５ 年及以上占 １４􀆰 ４％ꎮ

３􀆰 ２　 变量测量

本调查主要采用已有文献中的成熟量表ꎬ 并严格根据 Ｂｒｉｓｌｉｎ 翻译和回译流程 ( ｔｒａｎｓｌａｔｉｏｎ￣ｂａｃｋ
ｔｒａｎｓｌａｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｄｕｒｅ) 设计问卷内容ꎬ 以保证测量工具具有较高的信度ꎮ 除控制变量外的所有量表均

采用六级李克特量表ꎬ 评分从 １ (完全不同意) 到 ６ (完全同意) 代表不同等级ꎮ
(１) 情绪耗竭 (Ｔ１)ꎮ 采用由 Ｍａｓｌａｃｈ 和 Ｊａｃｋｓｏｎ (１９８１) 开发的 ９ 题项量表ꎮ 示例题项如 “我

的科研工作让我情绪低落” “早晨起床不得不去面对一天的科研工作时ꎬ 我感觉非常累”ꎮ 该问卷克

伦巴赫 α 值为 ０􀆰 ９２ꎮ
(２) 工作投入 (Ｔ２)ꎮ 采用由 Ｂｒｅｅｖａａｒｔ 等 (２０１３) 进行改良的 ９ 题项 Ｕｔｒｅｃｈｔ 工作投入量表ꎮ 示

例题项如 “今天在科研工作中 ꎬ 我感到自己迸发出能量” “今天我在科研工作时ꎬ 感到自己十分强

大并且充满活力”ꎮ 该问卷克伦巴赫 α 值为 ０􀆰 ９４ꎮ
(３) 中国人传统性 (Ｔ１)ꎮ 采用由 Ｆａｒｈ 等 (１９９７) 进行改良的 ５ 题项量表ꎮ 示例题项如 “政府

的主要官员就像一家之长ꎬ 市民应该服从他的决策” “避免犯错的最好办法就是听从年长者的建议”ꎮ
该问卷克伦巴赫 α 值为 ０􀆰 ７５ꎮ

(４) 感知信任 (Ｔ１)ꎮ 采用 Ｇｉｌｌｅｓｐｉｅ (２００３) 开发的 １０ 题项量表ꎮ 示例题项如 “今天ꎬ 对于我

的导师觉得重要的事ꎬ 他会设法令我参与其中并产生影响力” “今天ꎬ 我的导师跟我分享了他对于一

些敏感问题的想法或看法ꎬ 即使他的想法可能不太受欢迎”ꎮ 该问卷克伦巴赫 α 值为 ０􀆰 ８９ꎮ
(５) 控制变量ꎮ 主要控制了性别、 年龄以及工作年限的人口统计特征变量的影响ꎮ 对于性别ꎬ

男性为 “０”ꎬ 女性为 “１”ꎻ 年龄主要划分为五个阶段ꎬ ２２ 岁以下为 “１”ꎬ ２３~２５ 岁为 “２”ꎬ ２６~２８
岁为 “３”ꎬ ２９~３１ 岁为 “４”ꎬ ３２ 岁以上为 “５”ꎻ 科研工作年限主要划分为四个阶段ꎬ １ 年以下为

“１”ꎬ １~３ 年 (不含) 为 “２”ꎬ ３~５ 年 (不含) 为 “３”ꎬ ５ 年及以上为 “４”ꎮ

３􀆰 ３　 数据结构的有效性

本文使用 Ｍｐｌｕｓ ７􀆰 ４ 软件对所构建的模型进行验证性因子分析 (ＣＦＡ)ꎬ 以检验各主要变量所对

应的测量项之间的关系是否符合预期ꎮ 表 １ 列出了所检验不同模型结果ꎮ 以斜交四因子模型 (所有

变量相互独立) 为基准模型ꎬ 分别构建了三因子、 二因子以及单因子模型 (五个因子完美相关)ꎮ 结

果表明ꎬ 文章假设的四变量模型的各项拟合指标 (模型 １: χ２ ＝ １５６７􀆰 ６７７ꎬ ｄｆ ＝ ３３９ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９１２ꎬ
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ＴＬＩ＝ ０􀆰 ９０２ꎬ ＳＲＭＲ＝ ０􀆰 ０５６ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０５０) 优于其他模型ꎬ 即只有四因子模型的适配指标符合有

关研究中所建议的评价要求ꎬ 相比之下本文的研究数据不再支持其他竞争模型ꎬ 因此可以说明本文

的核心变量具有良好的区分效度ꎮ

表 １ 验证性因子分析结果

模　 　 型 χ２ ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＣＦＩ ＴＬＩ ＳＲＭＲ
感知上级信任ꎬ 中国人传统性ꎬ 情绪耗竭ꎬ 工作投入 １５６７􀆰 ６７７ ３３９ ０􀆰 ０５０ ０􀆰 ９１２ ０􀆰 ９０２ ０􀆰 ０５６
感知上级信任ꎬ 中国人传统性＋情绪耗竭ꎬ 工作投入 ３５０２􀆰 ７７８ ３４２ ０􀆰 １１１ ０􀆰 ７７４ ０􀆰 ７５０ ０􀆰 １１２
感知上级信任＋情绪耗竭ꎬ 中国人传统性ꎬ 工作投入 ３５１８􀆰 １８８ ３４２ ０􀆰 １１２ ０􀆰 ７７２ ０􀆰 ７４８ ０􀆰 １１４
感知上级信任＋工作投入ꎬ 中国人传统性ꎬ 情绪耗竭 ３００９􀆰 ９７７ ３４２ ０􀆰 １０２ ０􀆰 ８０９ ０􀆰 ７８９ ０􀆰 ０８５
情绪耗竭＋中国人传统性ꎬ 感知上级信任＋工作投入 ４９４３􀆰 ６６３ ３４４ ０􀆰 １３４ ０􀆰 ６７０ ０􀆰 ６３８ ０􀆰 １２９

　 　 注: 总样本数量 Ｎ＝ ７４６ꎬ 个体数量 ｎ＝ １１８ꎮ

４􀆰 研究结果

４􀆰 １　 描述性统计及相关性分析

本文采用日志研究法进行数据收集ꎬ 包含了个体间层次数据和个体内层次数据ꎮ 在进行假设检

验前ꎬ 本文采用 Ｍｐｌｕｓ ７􀆰 ４ 软件对所有个体内层次变量进行方差成分分析ꎬ 以检验变量是否拥有足够

的个体内方差ꎬ 结果如表 ２ 所示ꎮ 情绪耗竭的方差成分中包含 ９７􀆰 ９４％的个体内方差ꎬ 工作投入的方

差成分中包含 ９９􀆰 ８６％的个体内方差ꎬ 感知信任的方差成分中包含 ９２􀆰 ５１％的个体内方差ꎮ 因此ꎬ 所

有的个体内层次变量都拥有足够的个体内方差ꎬ 可以采用跨层次回归进行假设检验ꎮ
变量的描述性统计 (均值和标准差) 以及变量间的相关系数如表 ３ 所示ꎮ 可以看出ꎬ 工作投入

与主要研究变量之间存在显著的相关性ꎮ

表 ２ 个体内层次变量的方差成分分析

变量 γ００ σ２ τ００ σ２ / (σ２ ＋τ００)
情绪耗竭 ３􀆰 ４０３∗∗∗ １􀆰 ０４５ ０􀆰 ０２２ ９７􀆰 ９４％
工作投入 ３􀆰 ６５４∗∗∗ ０􀆰 ２７２ ０􀆰 ０３９ ９９􀆰 ８６％
感知信任 ３􀆰 ６５６∗∗∗ ０􀆰 １５８ ０􀆰 １４４ ９２􀆰 ５１％

　 　 注: ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ 下同ꎮ
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表 ３ 描述性统计及变量间的相关系数

变　 　 量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１􀆰 性别 ０􀆰 ５４０２ ０􀆰 ４９８７１
２􀆰 年龄 ３􀆰 １８５０ ０􀆰 ７０１３６ －０􀆰 １５６∗∗

３􀆰 工作年限 ２􀆰 １０７２ ０􀆰 ８９２４９ －０􀆰 ０１０ ０􀆰 ４４９∗∗

４􀆰 感知上级信任 ３􀆰 ６５４８ ０􀆰 ８４５３４ －０􀆰 １１８∗∗ －０􀆰 ００３ －０􀆰 １１８∗∗

５􀆰 中国人传统性 ２􀆰 ４４５４ ０􀆰 ７４１４７ ０􀆰 ００５ －０􀆰 ０９２∗ ０􀆰 ０６９ ０􀆰 １０１∗∗

６􀆰 情绪耗竭 ３􀆰 ４０２９ １􀆰 ０３３７４ －０􀆰 ００９ ０􀆰 ０６７ ０􀆰 ０７０ ０􀆰 ０１５ ０􀆰 １０３∗∗

７􀆰 工作投入 ３􀆰 ６５７４ ０􀆰 ９５５７１ ０􀆰 ００３ －０􀆰 １１５∗∗ －０􀆰 １４０∗∗ ０􀆰 ６４４∗∗ ０􀆰 ０３７ －０􀆰 １８２∗∗

４􀆰 ２　 假设检验

本文个体间层次数据和个体内层次数据之间存在嵌套结构ꎮ 为避免多重共线性ꎬ 根据 Ｑｉｎ 等

(２０１８) 建议的程序ꎬ 本文采用 ＳＰＳＳ ２３􀆰 ０ 软件对所有个体间层次变量进行了总均值中心化 (ｇｒａｎｄ￣
ｍｅａｎ ｃｅｎｔｅｒ)ꎬ 对除结果变量外的所有个体内层次变量进行组均值中心化 (ｇｒｏｕｐ￣ｍｅａｎ ｃｅｎｔｅｒ)ꎬ 以方

便检验个体内层次变量每日波动所带来的影响ꎮ

表 ４ 分层回归模型及调节效应检验结果

变　 　 量
工作投入

Ｍｏｄｅｌ １ Ｍｏｄｅｌ ２ Ｍｏｄｅｌ ３
β ｓ􀆰 ｅ􀆰 β ｓ􀆰 ｅ􀆰 β ｓ􀆰 ｅ􀆰

常量 ４􀆰 １８４∗∗∗ ０􀆰 １７６ ４􀆰 ０３６∗∗∗ ０􀆰 ３１４ ３􀆰 ９８２∗∗∗ ０􀆰 １１８
性别 －０􀆰 ０２６ ０􀆰 ０７０ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 １５４ ０􀆰 １１６ ０􀆰 ０６０
年龄 －０􀆰 ０８３ ０􀆰 ０５６ －０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０９８ －０􀆰 １１０∗∗ ０􀆰 ０４０

工作年限 －０􀆰 ０９０∗ ０􀆰 ０４４ －０􀆰 １０３ ０􀆰 ０７１ －０􀆰 ００３ ０􀆰 ０３０
情绪耗竭 －０􀆰 ０４８ ０􀆰 ０３４ －０􀆰 ００５ ０􀆰 ０１８ －０􀆰 ０６７∗ ０􀆰 ０２９

情绪耗竭平方 －０􀆰 ０６９∗∗ ０􀆰 ０２３ －０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０１８ －０􀆰 ０３８ ０􀆰 ０１９
中国人传统性 ０􀆰 ０１０ ０􀆰 １１６

情绪耗竭×中国人传统性 －０􀆰 ００３ ０􀆰 ０２３
情绪耗竭平方×中国人传统性 ０􀆰 ０５３∗∗ ０􀆰 ０２９

感知上级信任 ０􀆰 ６０６∗∗∗ ０􀆰 ０５０
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续表

变　 　 量
工作投入

Ｍｏｄｅｌ １ Ｍｏｄｅｌ ２ Ｍｏｄｅｌ ３
情绪耗竭×感知上级信任 －０􀆰 ０１０ ０􀆰 ０３９

情绪耗竭平方×感知上级信任 ０􀆰 ０５３∗ ０􀆰 ０２４
　 　 注 : Ｎ＝ ７４６ ꎻ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ ꎻ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎻ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１ꎬ 双尾检验ꎮ

为检验调节效应显著性ꎬ 本文采用 Ｍｐｌｕｓ ７􀆰 ４ 软件进行跨层次结构方程模型分析ꎬ 并根据

Ｐｒｅａｃｈｅｒ 等 (２０１１) 的研究ꎬ 采用 Ｒ 软件ꎬ 通过蒙特卡洛法 (Ｍｏｎｔｅ Ｃａｒｌｏ￣ｂａｓｅｄ ｍｅｔｈｏｄｓ) 产生抽样

分布并得到置信区间ꎬ 以检验调节变量在高水平 (平均值＋１ 个标准差) 和低水平情况下 (平均值－１
个标准差) 的调节效应的显著性ꎮ

４􀆰 ２􀆰 １　 情绪耗竭的主效应检验 (Ｈ１)
Ｈ１ 预测科研工作者情绪耗竭与工作投入之间的关系是倒 Ｕ 形的ꎮ 模型 １ 中依次加入性别、 年

龄、 工作年限三个控制变量以及情绪耗竭的一次项和情绪耗竭的平方项ꎬ 以检验情绪耗竭对工作投

入的主效应ꎮ 结果如表 ４ 所示ꎬ 情绪耗竭的一次项对工作投入的影响不显著 (β ＝ －０􀆰 ０４８ꎬ ｎｓ)ꎬ 而

情绪耗竭的二次项对工作投入有显著影响 (β ＝ －０􀆰 ０６９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 根据 Ａｉｋｅｎ 和 Ｗｅｓｔ (１９９１) 对非

线性关系的研究ꎬ 可以得知自变量对因变量存在非线性的影响作用ꎬ 因此支持 Ｈ１ꎮ
４􀆰 ２􀆰 ２　 中国人传统性的调节作用检验 (Ｈ２)
如表 ４ 所示ꎬ 中国人传统性显著调节了情绪耗竭平方和工作投入之间的关系 ( β ＝ ０􀆰 ０５３ꎬ ｐ<

０􀆰 ０１)ꎬ 调节效应存在ꎮ 由于中国人传统性的调节系数为正ꎬ 可知中国人传统性起着削减型的调节作

用ꎬ 即中国人传统性越低ꎬ 科研工作者情绪耗竭对工作投入的影响越强ꎬ 换言之ꎬ 传统性低的员工

更容易因为情绪耗竭的影响产生工作投入水平上的变化ꎮ 根据 Ａｉｋｅｎ 和 Ｗｅｓｔ (１９９１) 的建议ꎬ 检验

曲线关系的调节效应时ꎬ 如果 “自变量×调节变量” 的系数不显著ꎬ 而仅有 “自变量平方项×调节变

量” 的系数显著ꎬ 则调节变量将不改变曲线整体的倾斜度ꎬ 而仅改变曲线形状、 曲度或开口方向ꎮ
根据检验结果ꎬ 本研究只有中国人传统性与情绪耗竭平方的交互项显著ꎬ 因而中国人传统性的介入

改变了原有曲线形状ꎮ 进一步ꎬ 模型以上下取一个标准差为限ꎬ 进行曲线斜率的简单估计 (结果见

表 ５)ꎬ 并在情绪耗竭正负一个标准差 (＋ｓｄꎬ －ｓｄ) 的范围内ꎬ 绘制中心化后的调节效应图ꎬ 以揭示

调节效应的具体影响ꎬ 结果见图 ２ꎮ 图 ２ 描述了两种中国人传统性水平下科研工作者情绪耗竭和工作

投入之间的相互作用ꎬ 结合表 ５ 的结果可知ꎬ 当中国人传统性水平较高时ꎬ 曲线曲率的 ９５％ 误差修

正置信区间包含 ０ꎬ 而中国人传统性水平较低时ꎬ 曲线曲率的 ９５％ 误差修正置信区间不包含 ０ꎬ 即当

中国人传统性水平较高时ꎬ 科研工作者情绪耗竭与工作投入之间的曲线关系变得不明显ꎻ 当中国人

传统性水平较低时ꎬ 科研工作者情绪耗竭和工作投入之间的倒 Ｕ 形关系变得更加显著ꎮ 总体上ꎬ Ｈ２
得证ꎮ
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表 ５ 调节效应斜率简单估计值及显著性

调节变量 简单斜率估计值 标准误差 Ｅｓｔ􀆰 / Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 ９５％置信区间

下限 上限

中
国
人
传
统
性

＋１ＳＤ 一次方 －０􀆰 ００７ ０􀆰 ０２３ －０􀆰 ２９９ －０􀆰 ０４７ ０􀆰 ０３３
二次方 ０􀆰 ０２６ ０􀆰 ０２１ １􀆰 ２１３ －０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０６４

－１ＳＤ 一次方 －０􀆰 ００３ ０􀆰 ０２６ －０􀆰 １００ －０􀆰 ０５０ ０􀆰 ０４４
二次方 －０􀆰 ０５４∗ ０􀆰 ０３３ －１􀆰 ６０９ －０􀆰 １１２ －０􀆰 ００１

差值
一次方 －０􀆰 ００４ ０􀆰 ０３４ －０􀆰 １２１ －０􀆰 ０６６ ０􀆰 ０５６
二次方 ０􀆰 ０７９∗ ０􀆰 ０４２ １􀆰 ８６８ ０􀆰 ００２ ０􀆰 １５５

感
知
上
级
信
任

＋１ＳＤ 一次方 －０􀆰 ０７５∗ ０􀆰 ０４０ －１􀆰 ８７３ －０􀆰 １５７ ０􀆰 ００６
二次方 ０􀆰 ００７ ０􀆰 ０２６ ０􀆰 ２６７ －０􀆰 ０４３ ０􀆰 ０５９

－１ＳＤ 一次方 －０􀆰 ０５８ ０􀆰 ０４６ －１􀆰 ２７５ －０􀆰 １４７ ０􀆰 ０３５
二次方 －０􀆰 ０８３∗∗ ０􀆰 ０３０ －２􀆰 ７５３ －０􀆰 １４０ －０􀆰 ０２６

差值
一次方 －０􀆰 ０１７ ０􀆰 ０６５ －０􀆰 ２６１ －０􀆰 １４５ ０􀆰 １１３
二次方 ０􀆰 ０８９∗ ０􀆰 ０４１ ２􀆰 １８８ ０􀆰 ０１１ ０􀆰 １７３

　 　 注: ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎻ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ ꎻ 双尾检验ꎮ

图 ２　 中国人传统性对情绪耗竭和工作投入关系的调节效应

４􀆰 ２􀆰 ３　 感知信任的调节作用检验 (Ｈ３)
如表 ４ 所示ꎬ 感知信任显著调节了情绪耗竭平方和工作投入之间的关系 (β ＝ ０􀆰 ０５３ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ

调节效应存在ꎮ 由于感知信任的调节系数为正ꎬ 可知感知信任起着削减型的调节作用ꎬ 即感知信任

越低ꎬ 科研工作者情绪耗竭对工作投入的影响越强ꎮ 本研究只有感知信任与情绪耗竭平方的交互项

１１
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显著ꎬ 因而感知信任的介入改变了原有曲线形状ꎮ 进一步ꎬ 进行曲线斜率的简单估计 (结果见表 ５)
并以此绘制中心化后的交互效应图ꎬ 结果如图 ３ 所示ꎮ 图 ３ 描述了两种感知信任水平下科研工作者

情绪耗竭和工作投入之间的相互作用ꎬ 结合表 ５ 的结果可知ꎬ 当感知信任水平较高时ꎬ 曲线曲率的

９５％ 误差修正置信区间包含 ０ꎬ 而当感知信任水平较低时ꎬ 曲线曲率的 ９５％ 误差修正置信区间不包

含 ０ꎬ 即当感知信任水平较高时ꎬ 科研工作者情绪耗竭与工作投入之间的曲线关系变得不明显ꎻ 当感

知信任水平较低时ꎬ 情绪耗竭和工作投入之间的倒 Ｕ 形关系变得更加显著ꎮ 总体上ꎬ Ｈ３ 得证ꎮ

图 ３　 感知上级信任对情绪耗竭和工作投入关系的调节效应

５􀆰 结果讨论与启示

５􀆰 １　 结果讨论

本研究从资源保存理论视角出发ꎬ 探讨了科研工作者情绪耗竭与工作投入不同于以往负向线性

关系的非线性关系ꎬ 以及影响科研工作者情绪耗竭与工作投入的边界条件ꎮ 研究结果表明ꎬ 第一ꎬ
情绪耗竭对工作投入有着非线性的倒 Ｕ 形影响关系ꎬ 在低度到中等水平的情绪耗竭情况下ꎬ 科研工

作者的工作投入将随着情绪耗竭的增加逐渐提升ꎬ 而在中等水平到高度的情绪耗竭情况下ꎬ 科研工

作者的工作投入将转而逐渐降低ꎮ 第二ꎬ 中国人传统性调节情绪耗竭和工作投入之间的关系ꎬ 使得

对于传统性较高的科研工作者ꎬ 两者之间的关系不显著ꎻ 而对于传统性较低的科研工作者ꎬ 两者之

间的倒 Ｕ 形关系将变得更加明显ꎮ 第三ꎬ 感知信任调节情绪耗竭和工作投入之间的关系ꎬ 使得对于

感知信任较高的科研工作者ꎬ 两者之间的关系不显著ꎻ 而对于感知信任较低的科研工作者ꎬ 两者之

间的倒 Ｕ 形关系将变得更加明显ꎮ 这些发现不仅对科研工作者情绪耗竭和工作投入两个领域都有意

义ꎬ 而且对揭示科研工作者长期疲劳工作以及中国人传统性和感知信任的缓和效应都提供了实践启

示ꎮ
２１
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５􀆰 ２　 理论启示

首先ꎬ 本研究表明科研工作者情绪耗竭对工作投入的影响表现出非线性关系ꎬ 这对已有研究得

出的线性负相关结论是一大挑战ꎮ 如已有研究大多认为ꎬ 科研工作者情绪耗竭可能会诱发学术不端

等负面行为 (张永军等ꎬ ２０１３ꎻ 赵君等ꎬ ２０２１)ꎮ 然而ꎬ 情绪耗竭本质而言是个体在组织中的情绪感

受ꎬ 并非对工作本身的直接体验ꎬ 探讨工作中的情绪体验是否能左右工作态度和工作行为ꎬ 具有重

要的意义ꎮ 本研究发现ꎬ 情绪耗竭与工作投入之间的关系是倒 Ｕ 形的ꎮ 在相对低水平的情绪耗竭下ꎬ
工作投入水平将逐渐提升ꎬ 而随着情绪耗竭水平的不断增强ꎬ 将存在一个拐点ꎬ 工作投入水平将转

为逐渐下降ꎮ 这意味着ꎬ 人自身在遭遇情绪资源损耗后ꎬ 有可能在初始阶段产生顺应情绪的行为ꎬ
但是人的主观能动性往往更善于应对资源损耗ꎬ 从工作投入中获得的增益资源就可以减弱情绪耗竭

中资源的损耗ꎮ 本文回应了 Ｑｉｎ 等 (２０１４) 的呼吁ꎬ 揭示了情绪耗竭与工作投入之间的非线性关系ꎬ
并且超越该研究局限于探讨工作资源作为情绪耗竭作用发挥的边界条件ꎬ 进一步将资源保存与获取

方式的个体差异 (即中国人传统性) 纳入考虑ꎮ 研究结果也挑战了 Ｃｏｎｗａｙ 等 (２０１６) 的观点ꎬ 即科

研工作者情绪耗竭和工作投入尽管是相反的情绪状态ꎬ 但并非此消彼长ꎬ 也并非不可调和ꎬ 关键是

要厘清两者之间的作用关系ꎮ
其次ꎬ 本研究进一步揭示了科研工作者情绪耗竭对工作投入产生非线性影响的边界条件ꎬ 强化

了对该非线性关系的认知ꎮ 一方面ꎬ 中国人传统性作为一种最能代表中国人人格特质的本土文化价

值观ꎬ 是会影响个体在组织社会关系中自我概念的一种个体资源 (Ａｒｙｅｅꎬ ２００７)ꎮ 根据中国传统的

儒家伦理思想ꎬ 传统性会使得人们更加遵循 “上尊下卑” 的等级关系ꎬ 更加受到角色内义务和期望

的约束ꎮ 这种个体资源携带了强大的文化影响力ꎬ 使得个体在中国文化背景下表现出与文化相适应

行为ꎬ 因此无论个体心理与生理资源如何变化、 情绪耗竭状况如何ꎬ 高传统性者都服从其角色期望

与义务ꎬ 保持一定的工作投入ꎮ 另一方面ꎬ 感知信任作为一种组织资源ꎬ 能够通过提供情绪支持和

工作资源支持ꎬ 缓解科研工作者情绪耗竭对工作投入的负面影响ꎮ 通过揭示科研工作者情绪耗竭对

工作投入影响的边界条件ꎬ 本研究为应对情绪耗竭消极影响提供新见解ꎮ
最后ꎬ 本研究验证了资源保存理论ꎬ 并丰富了对资源保存理论的探讨与研究ꎮ 本研究聚焦于科

研工作者的情绪耗竭状况ꎬ 基于资源保存理论ꎬ 揭示了不同情绪耗竭水平下ꎬ 科研工作者会基于不

同的个人和环境资源状况以及受到不同动机的激励而采取不同的应对策略ꎬ 由此表现出不同程度的

工作投入ꎮ 通过阐释科研工作者在不同情绪耗竭情况下资源获取动机与资源保存动机交互更替主导ꎬ
以及相关边界条件 (中国人传统性、 感知信任) 在其中的作用ꎬ 本研究揭示了科研工作者工作投入

非线性变化的根本原因ꎬ 为理解动机整合运用的机制和触发路径提供新见解ꎬ 进一步拓展了资源保

存理论的研究和运用ꎮ

５􀆰 ３　 管理启示

一方面ꎬ 组织机构不能因为科研工作者全身心投入工作就忽视对科研工作者自身真正福祉的关
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注ꎮ 高度的工作投入并不一定意味着科研工作者处于精力充沛的状态ꎬ 只是他们出于各种主观或客

观原因而全神贯注于工作ꎬ 因此不能仅仅从科研工作者的工作投入程度来判断科研工作者工作福祉

是否得到了保障ꎮ 科研工作者在组织中持续工作投入ꎬ 有可能是特定文化价值观 (如中国人传统性)
约束下的适应性行为ꎬ 也有可能是感知信任获取的资源优势ꎬ 有了应对情绪耗竭的积极反应ꎮ 因此ꎬ
科研机构的导师要经常与博士研究生沟通ꎬ 了解他们真实的工作情绪和工作状态ꎬ 以避免沉醉于表

面而忽略背后的根源问题ꎮ
另一方面ꎬ 面对情绪耗竭普遍存在的现实ꎬ 组织和导师除了重视科研工作者情绪耗竭存在的事

实ꎬ 更应该正视科研工作者长期疲劳工作的现象ꎬ 了解现实中 “过劳死” 发生背后的真相ꎮ 本研究

解释了科研工作者情绪耗竭与工作投入之间的非线性关系ꎬ 但这一发现并不是鼓励管理者故意以某

些方式增加科研工作者的情绪耗竭以提升他们的工作投入ꎬ 而是启示管理者了解已经身负压力、 情

绪耗竭的科研工作者在组织中可能仍然坚持投入工作ꎬ 这是 “过劳死” 现象频繁发生的根本原因ꎮ
压力往往会导致科研工作者的资源消耗并带来情绪耗竭ꎬ 并可能意味着组织存在其他潜在的政策、
职能、 任务分配等方面的问题ꎮ 管理者应该通过对各种隐性组织问题的改善ꎬ 从根源上减轻科研工

作者的情绪耗竭问题ꎮ

５􀆰 ４　 研究不足及展望

第一ꎬ 本文收集的样本集中于几所高校的博士研究生ꎬ 因此研究结果是否可以简单复制到其他

行业以及其他文化环境尚待验证ꎬ 未来可以重复这样的研究ꎬ 以提高研究价值ꎮ 此外ꎬ 考虑到科研

工作者还有不同的组成人群 (如青年教师、 研究员等)ꎬ 本研究可能存在样本推广性的问题ꎬ 未来可

考虑针对其他科研工作者ꎬ 或是采取更科学的方式进行抽样ꎮ
第二ꎬ 尽管控制了人口统计特征ꎬ 但本文的调查对象主要面向博士研究生ꎬ 在具体报告的数据

结果上可能存在一定的共同倾向性ꎬ 这使得研究结果可能具有群体性特征ꎮ 未来研究可以扩展研究

对象的范围ꎬ 这尤其有助于深化对不同个体特征所带来的影响的理解ꎮ
第三ꎬ 本文所涉及的变量多数以感知测量为主ꎬ 并采用自我报告的方式ꎬ 尽管事前已经尽量减

少一致性填写动机并控制了共同方法偏差ꎬ 但仍可能对研究结果构成影响ꎮ 未来研究可以通过多次

时滞性的调查以克服这一问题ꎮ
第四ꎬ 本文提出中国人传统性和感知信任对科研工作者情绪耗竭与工作投入之间关系的影响ꎬ

未来研究可以进一步深入和拓展二者的作用机制ꎬ 并尝试挖掘更多的情境因素ꎬ 提升本研究对于管

理实践的价值ꎮ
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[２０] Ｈｏｂｆｏｌｌꎬ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｆｒｅｅｄｙꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｌａｎｅꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎ ｏｆ ｓｏｃｉａｌ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ: Ｓｏｃｉａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ ｒｅｓｏｕｒｃｅ

ｔｈｅｏｒｙ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｏｃｉａｌ ａｎｄ Ｐｅｒｓｏｎａｌ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓꎬ １９９０ꎬ ７ (４) .
[２１] Ｉｔｏꎬ Ｊ􀆰 Ｋ􀆰 ꎬ Ｂｒｏｔｈｅｒｉｄｇｅꎬ Ｃ􀆰 Ｍ􀆰 Ｒｅｓｏｕｒｃｅｓꎬ ｃｏｐｉｎｇ ｓｔｒａｔｅｇｉｅｓꎬ ａｎｄ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ: Ａ ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎ

ｏｆ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２００３ꎬ ６３ (３) .
[２２ ] Ｋａｈｎꎬ Ｗ􀆰 Ａ􀆰 Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ ｏｆ ｐｅｒｓｏｎａｌ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ａｎｄ ｄｉｓｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ａｔ ｗｏｒｋ [ Ｊ] .

Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ １９９０ꎬ ３３ (４) .
[２３] Ｋｅｒｓｅａꎬ Ｇ􀆰 ꎬ Ｋｏｃａｋｂꎬ Ｄ􀆰 ꎬ ＆ Ｏｚｄｅｍｉｒｃꎬ Ｓ􀆰 Ｄｏｅｓ ｔｈｅ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎ ｏｆ ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙ ｂｒｉｎｇ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ

ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ? Ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｊｏｂ ｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙꎬ ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ ａｎｄ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ
[Ｊ] . Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ａｎｄ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１８ꎬ ９ (３) .

[２４] Ｌａｍꎬ Ｓ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｃｈｅｎꎬ Ｘ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋꎬ Ｊ􀆰 Ｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｖｅ ｄｅｃｉｓｉｏｎ ｍａｋｉｎｇ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ
ｉｎ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｃｕｌｔｕｒｅｓ: Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ａｌｌｏｃｅｎｔｒｉｓｍ / ｉｄｉｏｃｅｎｔｒｉｓｍ ａｎｄ ｅｆｆｉｃａｃｙ [ Ｊ] . Ｔｈｅ
Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２００２ꎬ ４５ (５) .

[２５] Ｌａｕꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｌｉｕꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｆｕꎬ Ｐ􀆰 Ｐ􀆰 Ｆｅｅｌｉｎｇ ｔｒｕｓｔｅｄ ｂｙ ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｌｅａｄｅｒｓ ｉｎ Ｃｈｉｎａ: Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ ｔｈｅ
ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｖａｌｕｅ ｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅ [Ｊ] . Ａｓｉａ Ｐａｃｉｆｉｃ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２００７ꎬ ２４ (３) .

[２６] Ｌａｕꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｌａｍꎬ Ｌ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ Ｗｅｎꎬ Ｓ􀆰 Ｓ􀆰 Ｅｘａｍｉｎｉｎｇ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｆｅｅｌｉｎｇ ｔｒｕｓｔｅｄ ｂｙ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ｉｎ ｔｈｅ
ｗｏｒｋｐｌａｃｅ: Ａ ｓｅｌｆ￣ｅｖａｌｕａｔｉｖｅ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１４ꎬ ３５ (１) .

[２７] Ｍａｓｌａｃｈꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｊａｃｋｓｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 Ｔｈｅ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｏｆ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｄ ｂｕｒｎｏｕｔ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ １９８１ꎬ ２ (２) .

[２８] Ｍａｓｌａｃｈꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｓｃｈａｕｆｅｌｉꎬ Ｗ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｌｅｉｔｅｒꎬ Ｍ􀆰 Ｐ􀆰 Ｊｏｂ ｂｕｒｎｏｕｔ [ Ｊ] . Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
２００１ꎬ ５２ (１) .

[２９] Ｐｒｅａｃｈｅｒꎬ Ｋ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｚｈａｎｇꎬ Ｚ􀆰 ꎬ Ｚｙｐｈｕｒꎬ Ｍ􀆰 Ｊ􀆰 Ａｌｔｅｒｎａｔｉｖｅ ｍｅｔｈｏｄｓ ｆｏｒ ａｓｓｅｓｓｉｎｇ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｉｎ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ
ｄａｔａ: Ｔｈｅ ａｄｖａｎｔａｇｅｓ ｏｆ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ＳＥＭ [ Ｊ] . Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ Ｅｑｕａｔｉｏｎ Ｍｏｄｅｌｉｎｇ: Ａ Ｍｕｌｔｉｄｉｓｃｉｐｌｉｎａｒｙ
Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１１ꎬ １８ (２) .

[３０] Ｓａｌａｍｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｄ􀆰 ꎬ Ｒｏｂｉｎｓｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｌ􀆰 Ｔｒｕｓｔ ｔｈａｔ ｂｉｎｄｓ: Ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｆｅｌｔ ｔｒｕｓｔ ｏｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００８ꎬ ９３ (３) .

[３１] Ｓｃｈａｕｆｅｌｉꎬ Ｗ􀆰 Ｂ􀆰 Ｐａｓｔ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｎｄ ｆｕｔｕｒｅ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ ｏｎ ｂｕｒｎｏｕｔ ｒｅｓｅａｒｃｈ [ Ｊ] . Ｓｏｕｔｈ Ａｆｒｉｃａｎ
Ｊｏｕｒｎａｌ ｆｏｒ Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００３ꎬ ２９ (４) .

[３２] Ｓｃｈａｕｆｅｌｉꎬ Ｗ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｂａｋｋｅｒꎬ Ａ􀆰 Ｂ􀆰 Ｊｏｂ ｄｅｍａｎｄｓꎬ ｊｏｂ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓꎬ ａｎｄ ｔｈｅｉｒ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｗｉｔｈ ｂｕｒｎｏｕｔ ａｎｄ
ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ: Ａ ｍｕｌｔｉ￣ｓａｍｐｌｅ ｓｔｕｄｙ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ
ｏｆ Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌꎬ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ａｎｄ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２００４ꎬ ２５ (３) .

[３３] Ｓｃｈａｕｆｅｌｉꎬ Ｗ􀆰 ꎬ Ｓａｌａｎｏｖａꎬ Ｍ􀆰 Ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ: Ｏｎ ｈｏｗ ｔｏ ｂｅｔｔｅｒ ｃａｔｃｈ ａ ｓｌｉｐｐｅｒｙ ｃｏｎｃｅｐｔ [ Ｊ] .
Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｗｏｒｋ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１１ꎬ ２０ (１) .

[３４] Ｓｋｉｎｎｅｒꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｄｉｅｔｚꎬ Ｇ􀆰 ꎬ Ｗｅｉｂｅｌꎬ Ａ􀆰 Ｔｈｅ ｄａｒｋ ｓｉｄｅ ｏｆ ｔｒｕｓｔ: Ｗｈｅｎ ｔｒｕｓｔ ｂｅｃｏｍｅｓ ａ ‘ｐｏｉｓｏｎｅｄ ｃｈａｌｉｃｅ􀆳
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[Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎꎬ ２０１４ꎬ ２１ (２) .
[３５] Ｓｒｉｖａｓｔａｖａꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ａｇａｒｗａｌꎬ Ｓ􀆰 Ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｂｕｌｌｙｉｎｇ ａｎｄ ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ ｔｏ ｌｅａｖｅ: Ａ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ

ｏｆ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ ａｎｄ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｙ ｓｕｐｐｏｒｔ [ Ｊ] . Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓ: Ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ
２０２０ꎬ ４２ (６) .

[３６] Ｔｒｏｕｇａｋｏｓꎬ Ｊ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｈｉｄｅｇꎬ Ｉ􀆰 Ｍｏｍｅｎｔａｒｙ ｗｏｒｋ ｒｅｃｏｖｅｒｙ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｗｉｔｈｉｎ￣ｄａｙ ｗｏｒｋ ｂｒｅａｋｓ [ Ｊ] .
Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｓｔｒｅｓｓ ＆ Ｗｅｌｌ Ｂｅｉｎｇꎬ ２００９ꎬ ７.

[３７] Ｕｙꎬ Ｍ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｌｉｎꎬ Ｋ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｉｌｉｅｓꎬ Ｒ􀆰 Ｉｓ ｉｔ ｂｅｔｔｅｒ ｔｏ ｇｉｖｅ ｏｒ ｒｅｃｅｉｖｅ? Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｈｅｌｐ ｉｎ ｂｕｆｆｅｒｉｎｇ ｔｈｅ
ｄｅｐｌｅｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｓｕｒｆａｃｅ ａｃｔｉｎｇ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１７ꎬ ６０ (４) .

[３８] Ｗｒｉｇｈｔꎬ Ｔ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏꎬ Ｒ􀆰 Ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ ａｓ ａ ｐｒｅｄｉｃｔｏｒ ｏｆ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｎｄ ｖｏｌｕｎｔａｒｙ
ｔｕｒｎｏｖｅｒ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９９８ꎬ ８３ (３) .

[３９] Ｑｉｎꎬ Ｘ􀆰 ꎬ Ｄｉｒｅｎｚｏꎬ Ｍ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｘｕꎬ Ｍ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｗｈｅｎ ｄｏ ｅｍｏｔｉｏｎａｌｌｙ ｅｘｈａｕｓｔｅｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｓｐｅａｋ ｕｐ?
Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｔｈｅ ｐｏｔｅｎｔｉａｌ ｃｕｒｖｉｌｉｎｅａｒ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ ａｎｄ ｖｏｉｃｅ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１４ꎬ ３５ (７) .

[４０] Ｑｉｎꎬ Ｘ􀆰 ꎬ Ｈｕａｎｇꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｒ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ ｓｈｏｒｔ￣ｌｉｖｅｄ ｂｅｎｅｆｉｔｓ ｏｆ ａｂｕｓｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｙ ｂｅｈａｖｉｏｒ
ｆｏｒ ａｃｔｏｒｓ: Ａｎ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｒｅｃｏｖｅｒｙ ａｎｄ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ [ Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ
２０１８ꎬ ６１ (５) .

[４１] Ｙａｎｇꎬ Ｋ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｙｕꎬ Ａ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｙｅｈꎬ Ｍ􀆰 Ｈ􀆰 Ｃｈｉｎｅｓｅ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｍｏｄｅｒｎｉｔｙ ａｎｄ ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｉｔｙ: Ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎ
ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎ ａｎｄ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ [ Ｃ ] . Ｐｒｏｃｅｅｄｉｎｇｓ ｏｆ ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｄｉｓｃｉｐｌｉｎａｒｙ Ｃｏｎｆｅｒｅｎｃｅ ｏｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ａｎｄ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ １９８９.

[４２] Ｙａｎｇꎬ Ｋ􀆰 Ｓ􀆰 Ｍｅｔｈｏｄｏｌｏｇｉｃａｌ ａｎｄ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ｉｓｓｕｅｓ ｏｎ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ ｍｏｄｅｒｎｉｔｙ ｒｅｓｅａｒｃｈ
ｉｎ ａｎ Ａｓｉａｎ ｓｏｃｉｅｔｙ: Ｉｎ ｒｅｓｐｏｎｓｅ ｔｏ Ｋｗａｎｇ￣Ｋｕｏ Ｈｗａｎｇ ａｎｄ ｂｅｙｏｎｄ [ Ｊ] . Ａｓｉａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｏｃｉａｌ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００３ꎬ ６ (３) .

Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｔｈｅ Ｃｕｒｖｉｌｉｎｅａｒ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ Ｅｍｏｔｉｏｎａｌ
Ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ ａｎｄ Ｗｏｒｋ Ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ａｎｄ Ｉｔｓ Ｂｏｕｎｄａｒｙ

Ｗａｎｇ Ｈｏｎｇｌｉ１ 　 Ｌｉａｎｇ Ｃｕｉｑｉ２

(１ꎬ ２　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎꎬ Ｓｏｕｔｈ Ｃｈｉｎａ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎬ Ｇｕａｎｇｚｈｏｕꎬ ５１０６４０)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ａｌｔｈｏｕｇｈ ｅｘｉｓｔｉｎｇ ｒｅｓｅａｒｃｈｅｓ ｋｅｅｐ ｃｏｎｃｅｒｎｉｎｇ ａｂｏｕｔ ｔｈｅ ｄｅｓｔｒｕｃｔｉｖｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｒｅｓｅａｒｃｈｅｒ􀆳
ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ ｏｎ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔꎬ ｎｏｎｅ ｏｆ ｔｈｅｍ ｃｏｕｌｄ ｒｅａｌｌｙ ｒｅｖｅａｌｅｄ ｔｈｅ ｉｎｔｅｒｎａｌ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｂｙ
ｗｈｉｃｈ ｒｅｓｅａｒｃｈｅｒ ｍａｙ ｋｅｅｐ ｅｎｇａｇｉｎｇ ｉｎ ｗｏｒｋ ｗｉｔｈ ａ ｓｔａｔｅ ｏｆ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｐｏｓｓｉｂｌｅ ｂｏｕｎｄａｒｙ
ｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ ｏｆ ｉｔｓ “ｃｒｅｄｉｔ ｅｆｆｅｃｔｓ”ꎬ ｗｈｉｃｈ ｍｅａｎｓ ａ ｌａｃｋ ｏｆ ｔｈｅ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ａｂｏｕｔ ｔｈｅ ｒｅａｌ ｃａｕｓｅｓ ｏｆ ｒｅｓｅａｒｃｈｅｒ􀆳
ｌｏｎｇ￣ｔｅｒｍ ｂｕｒｎｏｕｔ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎ ｏｆ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｅｘｐｌｏｒｅｓ ｈｏｗ ｔｈｅ ｎｅｗ ｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ
ｏｆ ｒｅｓｅａｒｃｈｅｒ ｉｎ Ｃｈｉｎａ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅ ｃｈａｎｇｅｓ ｉｎ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ｌｅｖｅｌ ｗｈｅｎ ｔｈｅｙ ｆａｃｅ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ􀆰 Ｔｈｅ
ｒｅｓｕｌｔｓ ｓｈｏｗ ｔｈａｔ ( １) ｔｈｅｒｅ ｉｓ ａｎ ｉｎｖｅｒｔｅｄ Ｕ￣ｓｈａｐｅｄ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ ａｎｄ ｗｏｒｋ
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ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔꎻ ( ２ ) Ｃｈｉｎｅｓｅ ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｉｔｙ ｈａｓ ａ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ａｍｏｎｇ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ ａｎｄ ｗｏｒｋ
ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｌｏｗｅｒ ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｉｔｙ ｗｉｌｌ ｍａｋｅ ｔｈｉｓ ｃｕｒｖｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｍｏｒｅ ｏｂｖｉｏｕｓꎻ (３) ｆｅｌｔ ｔｒｕｓｔ ｐｌａｙｓ ａ
ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｉｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎ ａｎｄ ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｌｏｗｅｒ ｆｅｌｔ
ｔｒｕｓｔ ｍａｋｅｓ ｔｈｉｓ ｃｕｒｖｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｍｏｒｅ ｏｂｖｉｏｕｓ􀆰 Ｔｈｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｌｙ ｃｏｎｔｒｉｂｕｔｅｓ ｔｏ ｅｘｐａｎｄｉｎｇ ｔｈｅ
ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｔｈｅ ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎ ｏｆ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｔｈｅｏｒｙꎬ ａｎｄ ｐｒａｃｔｉｃａｌｌｙ ｐｒｏｖｉｄｅｓ ｒｅｆｅｒｅｎｃｅ ｆｏｒ ｂｅｔｔｅｒ ｍａｎａｇｅ ａｎｄ
ｉｍｐｒｏｖｅ ｒｅｓｅａｒｃｈｅｒ􀆰

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｒｅｓｅａｒｃｈｅｒꎻ Ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｅｘｈａｕｓｔｉｏｎꎻ Ｗｏｒｋ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔꎻ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｉｔｙꎻ Ｆｅｌｔ ｔｒｕｓｔ
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