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在经济快速发展的社会背景下，企业竞争压力不断加大，降低员工职业倦怠

成为企业管理中的重要议题。研究表明，感知上级信任具有积极和消极效应。基

于此，本研究引入工作压力和心理安全感作为中介变量，构建双中介模型，探究

感知上级信任对员工职业倦怠的影响。

本研究共收集了 523份有效问卷数据，并运用 SPSS和 AMOS统计软件进行

数据处理和分析。研究结果显示，感知上级信任对员工职业倦怠有显著的负向影

响，而工作压力和心理安全感在感知上级信任与员工职业倦怠关系中起着并列中

介的作用。基于理论回顾与实证分析结果，本研究为降低员工职业倦怠提供了实

用的管理建议和启示。
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第 1章

绪论

1.1 研究背景

在飞速进步的经济背景下，企业面临的生存压力日渐加大，员工职业倦怠问

题逐渐凸显，消除职业倦怠成为新时期企业管理的重要任务之一。员工常常表现

出对工作意义和价值的理解不足，对职业发展缺乏动力和激励的感知，导致工作

热情的丧失，缺乏对未来的信心，以及在人际关系方面，表现对上下级和同事的

不信任，对组织和他人的冷漠等职业倦怠现象（肖泽仁，2016）。张凡（2017）

认为，职业倦怠的出现是由多个因子共同影响的，包括社会变革、市场竞争、工

作生活的快节奏、管理机制和个体差异等，其主要影响因素是工作本身和管理环

境。然而，在实际工作场景中，领导是否将关注点投放在员工身上及员工感知到

领导的信任程度的多少，常常在很大程度上影响着员工的工作态度，由此进而对

职业倦怠产生影响。因此，如何建立良好的上下级关系，降低员工的职业倦怠，

以及推动组织稳健增长，都成为备受关注的企业管理课题。

在信任的背景下，信任和被认为值得信任这两者之间存在着根本性的差异。

以往的研究多集中于信任的发出方，而相对地较少涉及信任的接受方。近年来，

下属对上级的信任感知已逐渐受到关注。学者们发现，当下属无法有效感知到上

级传达的信任并做出相应的回应时，会产生上下级之间的误解和芥蒂。仅在员工

能够充分察觉到这种信任的情况下，信任的影响才得以在员工的态度和行为中体

现出来。双方对信任的共同信赖和感知对构建持久且良好的信任关系起重要作用，

而一旦任何一方出现问题，都有可能导致信任的破裂（丁越兰 & 梁之卓，2019）。

以往的研究主要认为，感知上级的信任对员工具有积极的影响，以 Lau, Lam, and

Wen（2014）的研究为例，指出当员工认为其上级值得信任时，这种感知信任可

以提升他们在组织中的自信和自尊，并促使他们的职业表现与成绩得到进一步的
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强化。然而，一些学者持不同观点，认为员工对上级信任的感知也可能带来负面

影响。例如，王红丽与张筌钧（2016）指出，上级的强烈信任可能加大员工的工

作压力，并使他们感知角色负荷的增加，进而产生负面情绪。感知上级的信任就

像一把“双刃剑”，它可以带来员工的幸福感，但与此同时，也可能让员工产生

额外压力的感受（Baer, Dhensa-kahlon, Colquitt, Rodell, Outlaw, & Long, 2015）。

因为员工的个体特质存在差异，所以感知上级信任对于员工的心理和行为影响也

会因人而异（张连玉，2020）。因此，感知上级信任是否仅对员工职业倦怠产生

负面影响，或者是否同时具备积极影响，成为一个需要回答的问题。为了探究这

一问题，本研究将着眼于探讨感知上级信任如何影响员工职业倦怠。

综合以往学者研究结果发现，感知上级信任不仅具有积极效应，还可能带来

消极效应。感知上级信任对员工职业倦怠可能存在着一种“双刃剑”效应。因此，

本研究将剖析感知上级信任如何对员工职业倦怠产生影响，且深入探讨其中的双

重影响路径。具体而言，探讨感知上级信任是否通过增加工作压力而加剧员工职

业倦怠，或者通过提升心理安全感而减轻员工职业倦怠。同时，还将验证工作压

力和心理安全感是否在感知上级信任与员工职业倦怠关系中扮演着并列中介的

角色。本文基于此结果，提出了降低员工职业倦怠的有效途径，以及更全面深入

地认识人际信任机制。通过加深理解上级与下属之间的关系、工作压力、心理安

全感三者之间的相互作用，以及采取相应的管理措施，可以帮助组织找到解决职

业倦怠问题的有效方法，并在此基础上构建稳固的信任关系，为员工创造一个正

向的工作氛围，激发员工能力和创造力，促进个体和组织的长期发展。

1.2 研究目的

本研究旨在探讨两个主要方面：

第一，作为一个尚处于兴起阶段的领域，感知上级信任在当前研究中备受关

注，但在感知上级信任与员工职业倦怠的关联方面，鲜有学者进行了深入研究。

本文采取文献调查法、问卷调查法及数据分析法，基于工作要求-资源模型、社会
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交换理论和领导-成员交换理论的相关内容，来探究感知上级信任在影响员工职业

倦怠方面的作用。同时，学术界已关注到感知上级信任的阴暗面，但对其双重影

响的研究还相对较少，本文试图引入工作压力和心理安全感两个中介变量，以揭

示感知上级信任在影响员工职业倦怠的过程中具有“双面”效果。

第二，通过深化对感知上级信任、工作压力、心理安全感以及职业倦怠相互

间关系的理解，并将研究结果应用于组织管理实践，为上级领导在与下属建立信

任关系时提供指导，以减轻员工的职业疲劳，保障员工的心理健康，促进组织的

稳定发展，在组织管理实践中提供有针对性的建议和指导。

1.3 拟解决的问题

经过文献梳理发现，感知上级信任可能对员工职业倦怠存在正面和负面的影

响，形成了一种“双刃剑”效应。因此，本文主要围绕两个问题展开研究：

问题一：感知上级信任如何影响员工职业倦怠？

问题二：如何降低员工职业倦怠？

通过解答上述问题，本文旨在增进对感知上级信任影响员工职业倦怠的作用

层面的理解，并为组织管理实践提供实用的建议，以优化员工的职场体验，强化

企业的市场竞争地位，并推动其持久稳健的发展。

1.4 研究的意义

1.4.1 理论意义

文本从受信对象的视角，运用工作要求-资源模型、社会交换理论以及领导-

成员交换理论，对现有研究做出补充，并丰富了对感知上级信任等变量的相关研

究。考虑到职业倦怠的不同影响因素，本文专注于感知上级信任的正向与反向影

响，以此提供对职业倦怠更深入的认识，基于实证分析研究，加深了对员工职业
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倦怠的理解，并有助于探索其影响关系。

首先，本文充实了关于感知上级信任与员工职业倦怠的研究领域。既往研究

集中于感知上级信任的正面效果，而其潜在的负面后果却被忽略。本文将从理论

和实证两个层面入手，系统地探索感知上级信任如何从积极和消极两方面影响职

业倦怠，更全面地揭示了感知上级信任的双重效应，为后续有关感知上级信任的

研究提供参考。

其次，工作压力作为一种常见的工作环境因素，可以对员工的情绪和职业倦

怠产生直接影响。心理安全感则体现了员工在工作环境中的舒适和自信程度。本

文将工作压力和心理安全感引入作为中介变量，以探究它们是否在感知上级信任

影响员工职业倦怠的整个过程中同时扮演中介效应角色，从而为感知上级信任与

职业倦怠的关系增添了更深入的研究内容。

1.4.2 实践意义

文本对企业管理实践具有重要的借鉴意义。首先，通过明确感知上级信任如

何影响职业倦怠，可在应对职业倦怠方面为组织提供新的思路与建议。管理者可

以通过科学的激励措施、积极的上下级关系和开放的组织氛围等手段，减轻员工

的职业倦怠。例如，建立良好的上下级沟通与互动机制，提供适当的工作支持和

资源，帮助员工克服工作中的困难和压力，从而增强员工的工作动力和投入度。

其次，本文为管理者提供了科学的指导，以改善他们的信任策略。通过了解

感知上级信任的作用原理，管理者能更精准地认知其积极促进和负面抑制的效果，

避免盲目表现信任行为。管理者应该根据员工的个体特点和工作环境的实际情况，

选择合适的信任策略。此外，管理者还需要注意信任的传递方式和时机，以确保

信任的正面效果得以实现。

此外，本文将工作压力和心理安全感引入作为中介变量，有助于管理者和员
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工更准确地认知感知信任对员工职业倦怠的影响效果。管理者应意识到表现信任

行为需要通过适当的方式和途径来确保信任的积极效果。例如，建立支持性的工

作环境，提供员工发展和成长的机会，让员工感受到组织对其安全和支持的关心，

降低职业倦怠的发生。而员工也应该认识到自己在管理和应对工作压力方面的责

任和能力，提升综合能力，通过实际行动来赢得上级的信任。

1.5 研究思路与创新点

1.5.1 研究内容

文本内容将会分为五个章节，逐一深入阐述。

第一章：绪论。在此章节，我们首先对研究背景、目标、意义和内容进行探

讨，透过主题的概述和研究框架的建立，引导读者了解研究的重要性及其组织逻

辑。

第二章：文献综述。在这一部分，我们会对感知上级信任、工作压力、心理

安全感以及职业倦怠等概念进行定义以及变量间关系回顾。同时，总结和阐述本

文所运用理论的科学性及必要性。

第三章：研究方法与设计。此章基于前述文献与理论，构建理论结构并提出

预期假设。在这一基础上，我们引用现有的量表，设计调研问卷，选择合适的研

究方法，通过预调研验证研究设计科学性，并展开数据收集与进一步研究。

第四章：数据分析与假设检验。这部分，我们将通过描述性分析、信效度检

验、相关分析以及回归统计对问卷有效数据进行深入分析，目的是验证八个研究

假设，并对所得结果进行解读。

第五章：研究结论与展望。在此章，基于理论回顾与实证分析结果，本研究

为降低员工职业倦怠提供了实用的管理建议和启示。此外，通过评估此次限制因

素，本研究有针对性地提出值得探究的潜在方向。
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1.5.2 技术路线

图 1.5 技术路线图

图片来源：作者整理
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1.5.3 可能创新点

本研究具有以下三个可能的创新点，进一步推动了感知上级信任与员工职业

倦怠关系的理解。

首先，感知上级信任近期作为焦点领域，越来越受到学界的重视。以往的研

究已经开始涉及感知上级信任与情绪耗竭之间的关系作用（王红丽 & 张筌钧，

2016），但对于其与职业倦怠的关系方面尚未广泛涉及。已有研究表明，职业倦

怠被视作包含情绪消耗、人际疏离感以及自我实现感低下等诸多表现特征的综合

性现象（Maslach & Jackson, 1981；Maslach, 1986）。因此，本文试图填补这一空

白并升华研究结果，深入探究感知上级信任与员工职业倦怠的关系。

其次，本研究融合负面的要求与积极的资源于一个框架中，以探究感知上级

信任的影响效果，提出工作压力、心理安全感分别作为解释感知上级信任正向、

负向影响员工职业倦怠的两个中介变量，这一研究创新点将丰富对感知上级信任

与员工职业倦怠关系中介机制的理解，并为管理者提供更为科学的策略建议，为

制定针对性的干预措施提供科学依据。

第三，本文将深化对工作要求-资源模型、社会交换理论和领导-成员交换理

论视角的应用和理解。工作要求-资源模型聚焦于工作场景下的需求与资源对员工

的效应。社会交换理论关注人际关系中的互动和互惠。而领导-成员交换理论集中

于领导与下属间的互动关系。本文通过从这些理论内容出发，对感知上级信任不

同维度的影响机制进行了梳理，进一步丰富了对感知上级信任与员工职业倦怠关

系的中介机制的分析，并拓宽了人际信任机制的认知和适用范围。
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第 2章

文献综述

2.1 感知上级信任的概念界定及相关文献整理

2.1.1 感知上级信任的概念界定

从 20世纪 50年代开始，许多经济学家、心理学家和社会学家关注到信任这

一重要研究领域，并对其进行深入的探讨。信任的定义有多种解读。首批观点解

读信任是一种意愿，即在愿意承担风险的前提下，信任方愿意表露自己的心声和

意愿，展现自己的缺点和不足，而不担心被他人利用或控制（Rousseau, Sitkin, Burt,

& Camerer, 1998）。第二种观点认为信任是一种期望和信念，即信任被理解为对

积极结果的预期和信仰，信任者深信被信任者的行为会有正面效果（Costigan, Iiter,

& Berman, 1998）。此外，第三种观点是认为信任与冒风险的行为有关，体现在

如何在信任的困境中选择，例如避免风险、合作等，并需要双方共同努力来构建

信任（Hoy & Tschannen-Moran, 2007）。尽管广泛关注信任与感知信任的研究，

但二者就像硬币的两面一样，是两个不同的概念，由于对信任感知的差异，信任

的提供者和感知者建立信任关系时很大程度会展现出差异化的行为和态度。

随信任研究的逐步深入，如何感知上级的信任变得尤为重要。Lau, Liu, and Fu

（2007）首次从雇员视角探讨了这个概念，认为它是员工对上级信任的自觉感知。

当员工感到上级依赖他们时，他们会主动遵循约定来建立稳固的合作。Baer et al.

（2015）视之为下属如何看待上级是否愿意为其行为结果承担风险的意向。刘萃

林（2012）描述它为员工对是否被信任的个人感觉，即是否愿意接受上级的依赖

并主动遵守协议。王红丽与张筌钧（2016）指出，感知上级信任是基于下级员工

察觉上级领导愿意承担其行为的风险之上，而根据这个观察判断自己是否受到信

任。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


9

总体来看，大部分研究者认为，感知上级信任主要是由个体的主观感受决定

的。因为只有上级才明确知道是否真的信任某个员工，所以员工从自己的角度看

到的上级的信任就成为了“感知上级信任”（Lau et al., 2007）。鉴于这一点，本

文倾向于采纳 Lau et al.（2007）对感知上级信任的定义。这一定义突出了员工对

上级信任的自主感知，强调了主观角度，帮助我们更好地理解感知上级信任如何

影响员工表现和态度的作用。

2.1.2 感知上级信任研究相关文献整理

学术界对感知上级信任在组织内的正负影响研究已经成为学术领域的热门。

Deng and Wang（2009）指出，员工对上级的感知信任能增强他们对上级的忠诚。

而这种信任感可以通过上级的依赖感增加员工的自尊和主动性（陈欢欢，温韞泽，

胡云洋，吴丽君，刘豆豆 & 叶茂林，2021）。孙秀霞、朱方伟与宋昊阳（2016）

的研究结果显示，员工对被上级信任的感知与组织的心理契约之间存在正面联系，

员工的责任意识和表现都会随之增强。王文娣（2021）的研究发现，感知到上级

的信任能增进员工的心理稳定感，从而推动他们更加积极主动。

尽管多数学者认可感知上级信任对组织产生积极影响，但对其消极影响的研

究也逐渐受到关注。Baer et al.（2015）的研究发现，获得上级信任往往会伴随一

些代价，例如对员工工作时间和精力的额外要求，未能达到上级期望可能导致失

去上级的赞赏和资源，从而增加工作压力，导致情绪疲惫。王红丽与张筌钧（2016）

也表示，对上级的信任感知可能会通过角色的增加和压力的上升导致情绪的消耗，

其中，组织规范强度变量在这两条路径中起到调节作用。孙利平、龙立荣与李梓

一（2018）研究表明，根据资源保存理论，将感知上级信任看作资源的损耗和威

胁。一方面，被上级信任的员工需要承担更多非本职工作范围内的任务，增加工

作压力；另一方面，员工可能因此而产生面子上的顾虑和情绪上的困扰，从而降

低绩效。

综合过往研究可知，感知上级信任在组织内部呈现双向影响，既有积极效应
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也存在消极作用。感知上级信任一方面代表着上级的认可，是员工在组织中实现

个人价值的重要途径，另一方面也可能包含更多要求，由于上下级权力不对称，

员工可能感受到回报义务和倦怠感，导致感知上级信任产生消极影响。

2.2 工作压力的概念界定及相关文献整理

2.2.1 工作压力的概念界定

在多个学科中都可追踪到工作压力的定义。起初在物理学中被定义，后来被

广泛运用其他领域，如在心理学中研究。奥地利学者 Selye 于 20世纪中叶首次在

心理学中探讨了压力的影响，并指出这会导致人体产生特定的生理反应（Selye,

1956）。接着，French和 Kahn 学者在企业管理中关注压力的概念。自那时起，

各领域的研究者对工作压力采取了多种研究方法。

Karasek（1979）指出，工作压力的出现是因为工作需求超过了个体的资源，

并受到工作要求与控制的平衡所影响。Motowidlo, Packard, and Manning（1986）

把压力视为一种与消极情绪，如焦虑、愤怒、疑虑等相关的状态。工作中的压力

感知可以用单维度来量化。徐长江（1999）认为工作压力是个体在受到外部压力

源刺激后，表现出心理、生理和行为的各种反应。赵秀清（2012）认为工作压力

是由各种外部压力源在工作环境中引发个体产生的生理、心理和行为效应，这些

影响彼此之间相互关联，并随着个体差异的变化而发生变化。

综上所述，本文参考了Motowidlo et al.（1986）对工作压力的定义为基础，

将其视为一个单一维度的变量，用员工对工作压力的实际感知来进行研究和测量。

强调了主观角度，帮助我们更好地理解工作压力的影响作用。

2.2.2 工作压力研究相关文献整理

工作压力源已经成为工作压力研究的核心话题。Kanner, Coyne, Schaefer, and

Lazarus（1981）描述工作压力源为导致工作压力的特定事件。Harden（1999）提
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出工作压力源作为工作环境，能够对员工心理和生理状况产生影响。赵秀清（2012）

的实证研究指出工作压力源作为一种刺激，能够让工作人员产生与其工作内容相

关的各种压力感知，且压力感知会影响员工工作表现。Williams and Cooper（1998）

提出了各种因素，如职业进展、人际关系和家庭工作矛盾等，都是产生工作压力

的原因。

工作压力会导致各种不同的结果，包括健康、工作满意度和工作与家庭的冲

突等。Gilboa, Shirom, Fried, and Cooper（2008）认为工作压力直接影响员工的工

作表现。吴清津、张秀娟与李洪西（2006）在其研究中聚焦于 7 家 IT 企业的员

工，并通过调查的方式深入探究了工作压力与员工离职意向之间的紧密关系。沃

特˙谢弗尔（2009）则认为压力并不固定于正面或负面，而是具有双重性质。适

度的压力能够促进工作动力和效率的提升，然而，若压力过大，可能导致如紧张、

焦虑以及逃避工作等不良情绪和行为的产生。本研究主要关注压力的消极影响。

2.3 心理安全感的概念界定及相关文献整理

2.3.1 心理安全感的概念界定

在众多学科领域中，心理安全感已成为关注的焦点。1965 年，Schein and

Warren（1965）在研究组织变革时，他们首次明确了心理安全感的定义，突出了

在组织变革时对员工心理安全的关注重要性。此后的研究涵盖了个体、组织、团

队和交互等多个层面的心理安全认知。Kahn（1990）最初从个体角度解释了心理

安全感，将其描述为个体对内在心理状态的主观认知。他认为，在能够自由表达

内心想法和展示自我的情境中，个体无需担忧自己的形象或事业遭受损害。随后，

研究范围逐渐从个体层面扩展至其他层次。Edmondson（1999）基于团队角度，

将团队成员具备共同承担人际风险的信心定义为心理安全感。Tynan（2005）则

提出了一个更全面的视角，认为心理安全是动态的，既包含个体对他人是否产生

敌意或信任尊重的自我知觉，也包括个体对他人是否对自身心理状态持安全态度

的感知。
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根据上述文献回顾梳理，心理安全感的定义在学界并不完全一致。为此，本

研究决定以 Kahn（1990）的个体层面定义为基础。

2.3.2 心理安全感研究相关文献整理

学术界已在个体层面对心理安全感的影响因素展开研究。邹艳春与印田彬

（2017）提出，个体的心理安全感形成受如领导因素感知、个人属性以及同事之

间的关系等多种元素的影响。从感知领导因素考虑，在领导风格中，一种支持性

且包容的方式能够提升员工的心理安全感（Kahn, 1990）。从个人特征来看，心

理安全感的一个显著且重要的影响因素是信任知觉（李宁 & 严进，2007）。在

同事特征方面，与同事建立良好的人际关系能够增进彼此的信任感，从而增加心

理安全（May, Gilson, & Harter, 2004）。

目前，心理安全感主要集中在工作态度、绩效、行为及创新等方面的研究。

从工作态度来看，个体的工作投入由心理安全感和工作意义及可获得性的共同作

用并得到促进（Kahn, 1990）。在工作绩效维度，个体的心理安全感对工作绩效

具有积极影响（冯利伟 & 潘建伟，2014）。在工作行为维度，当个人认为工作

环境和与同事的人际关系是安全的情境下，会更加积极地共享知识（Kessel,

Kratzer, & Schultz, 2012）。在创新维度，心理安全感有助于个人融入创新的全过

程，包括创新想法提出和过程参与等（Kark & Carmeli, 2009）。

综上所述，过往学者多数关注心理安全感的积极方面，本文也将从该角度展

开研究。

2.4 职业倦怠的概念界定及相关文献整理

2.4.1 职业倦怠的概念界定

近半个世纪以来，学术界对职业倦怠进行了大量研究，尽管学者们对职业倦

怠的定义和解释有所差异，但在某些方面存在一致性。早在 1974年，“职业倦
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怠”一词被美国心理学家 Freudenberger提出，用于描述医疗护理领域工作人员在

繁重工作环境下出现的身心极度疲劳现象。具体表现为自我价值感低、情感消耗

和人格分离解体（Freudenberger, 1974）。随后，Maslach et al.（1981, 1986）定

义职业倦怠为在与人服务相关的行业中，员工经常表现出的如情绪耗竭、去个性

化和自我成就感低下的一系列状态。通常，“情绪耗竭”指个体过度耗费情绪资

源以致于逐渐减弱工作热情，甚至出现完全丧失的可能；“去个性化”指对与工

作相关的人缺乏主动性，表现为冷漠、疏离和消极的服务态度；“自我成就感低

下”则反映在工作的认同度和价值观的缺失。

Karasek（1979）指出，员工在持续高压的工作条件下，会产生生理负担和压

力，进而影响心理健康，引发工作厌恶。Brill（1984）认为，当个体从业者的工

作内容与心理预期存在较大偏差时，会出现焦虑、易怒等非病理性的心理和情绪

失衡现象。Pines and Aronson（1988）进一步指出，职业倦怠是指个体从业者由

于未能及时缓解和补充情绪资源耗尽而导致的生理疲劳状态。陈晶与吴均林

（2009）视职业倦怠为个体在持续的情感消耗和人际争端中出现的心理症状。

尽管近年来学术界对职业倦怠的概念尚未达成共识，但Maslach et al.（1981,

1986）的定义受认可度最高，并在实践中得到了广泛应用。因此，本文采用Maslach

et al.（1981, 1986）关于职业倦怠的定义，将其作为研究职业倦怠的基础。

2.4.2 职业倦怠研究相关文献整理

在职业倦怠的研究领域中，学者们从不同角度探讨了其相关因素和影响机制。

有些学者认为个体的感知在职业倦怠程度中起着重要作用，例如，个体对自己是

否胜任某项工作的感知，决定了是否产生工作压力感，进而导致职业倦怠；同时，

个体长期资源投入与回报不平衡也会引发职业倦怠（陈晶 & 吴均林，2009）。

从组织角度分析，李金波、许百华与左伍衡（2006）研究表明角色压力、组织承

诺和组织公平对职业倦怠有直接影响，其中角色压力在职业倦怠的核心维度中起

关键作用。马超（2012）指出，领导风格通过心理授权的方式影响着职业倦怠的
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产生，同时领导的魅力和个性化关怀也在很大程度上影响着员工的满意度。此外，

李萍（2007）将职业倦怠的生成过程进行了细致划分，首先是工作进入期倦怠，

是受到期望值和培训等因素的显著影响的情绪疲惫，其次是工作成长期倦怠，是

受到成就感和工作负荷的生理疲劳。三是工作成熟期倦怠，是受发展前景和需求

影响的负面情绪。最后是工作衰退期倦怠，是因组织地位下降而产生的消极反应。

在考察上级的信任感知如何影响员工职业倦怠的主题时，由于涉及个体感知

行为结果，所以本研究将职业倦怠视为个体层面的变量，并进行相关研究。

2.5 相关理论

2.5.1 工作要求-资源模型

工作要求-资源（Job Demand-Resource, JD-R）模型强调了工作特点可以从工

作要求、工作资源的两个角度进行理解（Demerouti, Bakker, Nachreiner, &

Schaufeli, 2001）。在此模型中，工作要求被视为“负向因素”，是工作中对个人

的各种需求涉及其生理、心理和社交能力，它们常被认为是工作环境中的难题，

例如角色混淆、任务重复等。与此相反，工作资源则涉及心理、物质和社交方面

的支持，推动个体在学习、成长和职业发展方面取得进展，同时也能减轻工作要

求及其带来的心理和生理成本。同理，工作资源可被视为工作中的“正向因素”，

例如工作授权、领导支持等（Demerouti et al., 2001；Bakker & Demerouti, 2007）。

为整合感知上级信任的负面和正面影响，工作要求-资源模型提供了一个有效

的理论框架，同时也提出了“双路径”的研究假设（Demerouti et al., 2001；Lewig,

Xanthopoulou, Bakker, Dollard, & Metzer, 2007）。损耗路径表明持续高水平的工

作要求通常会导致个体在工作中感到疲劳，进而带来精神和身体上的损耗，导致

精神疲惫和健康问题。增益路径则强调全面充足的工作资源既可以帮助个体建立

内在的信心，推动个体成长发展，同时也能够缓解工作要求对个人资源的负面影

响，增加工作投入，激励个体完成任务目标，并产生高组织承诺、高留职意向等
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积极影响。

基于此，本文选用工作压力和心理安全感两个中介变量，以深入探索感知上

级信任影响员工职业倦怠的复杂过程，进一步解读了工作要求和资源如何塑造这

种感知。

2.5.2 社会交换理论

社会交换理论（Social Exchange Theory, SET）最初被Homans引入，现已被

广泛采纳在多个领域。社会交换理论重点研究个人如何受到与他们交往的人的行

为反馈影响，并形成有益的关系（Cropanzano & Mitchell, 2005）。其中，社会交

换理论的核心概念应关注两个方面。一方面，资源是社会交换的客体，社会交换

不仅关心物质回馈，例如金钱，还考虑如尊重这样的情感回馈（Eisenberger, Armeli,

Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001）。另一方面，该模型中的互惠原则是其基石，

意味着每个人都期待被回报（Gouldner, 1960）。在社会交换过程中，资源以一种

互惠的模式进行交换，其中一方倾向于对另一方的积极或消极行为做出相应的回

应（Cropanzano, Anthony, Daniels, & Hall, 2017）。当一方提供有价值的资源时，

另一方会感受到回报的义务。

基于社会交换理论，上下级关系通常具有互惠特征，长期、互惠的良好交换

关系更利于组织的稳定发展。“互惠”是社会交换过程的基础，是否实现此特征，

会引起交换关系的变化。在组织中，领导作为外在代表与员工进行交换，交换的

资源包括经济资源如薪酬、福利，以及社会资源如赏识等。信任是一种在领导与

员工交换中普遍应用且具有重要意义的社会资源（杨锡雨，2019）。从社会交换

关系的视角来看，职场信任关系关注上级与员工之间的交换。当员工感知上级的

信任时，他们认为自己获得了上级提供的资源，并应当对此进行回报，表现出积

极的工作态度。然而，上级的信任也会给带来员工不轻松的情感体验，为能回馈

上级，员工要付出更多努力以完成更多的工作任务。信任表现出来的程度越高，

压力越大，当压力积累到一定程度时，可能增加员工情绪耗竭的可能性，导致员

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


16

工出现消极怠工的行为。

综上所述，社会交换理论提供了理解组织中上下级关系的视角，并为解释感

知上级信任对员工职业倦怠的影响提供了理论支持。

2.5.3 领导-成员交换理论

领导-成员交换理论（Leader-member exchange, LMX）出现于 1975年，提出

者是 Grorge Graen和 Fred Dansereau，随后在 1982年被 Graen等学者正式提出。

Graen and Uhl-Bien（1995）将其称为“基于关系的领导成员社会交换”，他们认

为在资源有限的组织环境中，领导会针对员工的特点和能力，实施差异化的管理

策略。对于那些能够满足领导期望的员工优先发展，不仅有物质奖励，还有情感

上的信任与关怀。该理论强调领导与其下属间关系的多样性和质量。例如，与某

些员工形成的交换关系可能更密切，建立了超出工作范围的互动，并提供更多的

工作信任和关怀，这些员工往往在工作自主权、奖励、晋升等方面获得更多机会，

因此被认为是领导者的“圈内人”。相反，那些与领导只有正式交往的员工可能

受到较少的注意，通常被认定为领导者的“圈外人”。

领导-成员交换理论支持借助良好的交换关系，鼓励领导者通过主动举措来积

极与外部成员建立联系，并将员工纳入内部圈子，传递信任和关心，从而使员工

能够认同自己的偏好，并提高工作动力。同时，Liden and Graen（1980）研究发

现，与领导保持高质量互动的员工往往具有更强的责任感，会付出更多的努力。

“圈内人”通常会被赋予额外的任务，参与重要的决策过程，体验与领导的相互

影响和合作，其工作范围可能超出正常规定的岗位要求。

总之，领导-成员交换理论重视领导和员工之间的高品质交互，认为这种互动

有助于增进员工的工作积极性和责任感。
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第 3章

研究方法与设计

3.1 理论框架

文本回顾并整理了有关感知上级信任、工作压力、心理安全感、员工职业倦

怠以及变量间关系的文献。基于此，选取感知上级信任作为自变量，员工职业倦

怠作为因变量，引入工作压力和心理安全感作为中介因素，从而形成了一个完整

的理论框架，详细内容见图3.1。

图 3.1 理论模型

图片来源：作者整理

3.2 研究假设

3.2.1 感知上级信任与员工职业倦怠的关系假设

领导的信任对下属的工作表现起着重要的作用。员工在正确感知、接收信息

后给出积极的反应，会明显地增强工作绩效（Rousseau et al., 1998）。得到上级

感知上级信任

工作压力

员工职业倦怠

心理安全感H3

H4

H5

H6

H7

-

H8
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信赖的员工通常获得更多资源与关心。有研究指出，受到上级信赖的员工更容易

获得决策权、升迁空间和更高的收入（Straiter, 2005）。Skiba and Wildman（2019）

的研究发现，员工如果感受到上级的信赖，可以激励他们更加投入工作，同时也

降低了离职的可能性。李红与刘洪（2014）研究指出，双方建立的信任关系是领

导与团队成员关系的关键。感知到的领导信赖常被看作是衡量优质领导与团队关

系的指标，因此，员工可能展现出更高的满意度、自尊感、自信心以及自我肯定

等一系列积极行为，以减少可能的职业倦怠。总结上述内容，本文构建了以下研

究假设。

H1：感知上级信任对员工职业倦怠有负向影响。

3.2.2 感知上级信任与工作压力的关系假设

马华维与王欣（2014）提出了基于参照物的不同选择，将以委托人为参照物

的过程称为信任，将以受托人为参照物的过程称为被信任。被信任的员工通常会

被领导委派重要的任务或在决策上听取意见，有助于增加员工在工作中的角色，

并扩展他们的工作范围。王辉与彭倩（2020）认为拥有更多授权的员工所需承担

超出他们在原来组织中承担的工作职责更多的角色职责，这种情况会随着工作量

的增加而变得更为明显，从而使员工面对的压力和风险也逐步递增。员工长时间

根据领导的期望调整自己的行为可能导致工作和生活的失衡，从而感受到持续的

压力（Summers, Decotiis, & Denisi, 2020）。当员工感知到上级对其信任水平过高

时，很可能会感受到压力和负担（Baer et al., 2015）。基于以上论述，本文构建

了以下研究假设。

H2：感知上级信任对工作压力有正向影响。

3.2.3 感知上级信任与心理安全感的关系假设

多种因素，包括领导者和组织环境，都对员工的心理安全感产生影响，感知
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被信任的员工往往会获得上级的更多资源和支持。王永跃与段锦云（2015）认为，

上级在组织中担任绩效评估者的角色，其信任对于塑造员工心理安全感起着关键

作用，对员工职业发展具有重要影响。根据刘敏、余江龙与黄勇（2018）的研究，

上级对员工表达信任是区分员工是否属于“圈内人”或“圈外人”的重要标志，

这种区分在构建高质量且持久的交换关系方面具有关键作用。刘培琪、刘兵与李

嫄（2018）研究发现，上级给予员工更多的工作自主权，为员工提供更多表达观

点和展示个人才能的机会，同时采用传递安全信息和信任的方式来加强员工的心

理安全感。基于以上论述，本文构建了以下研究假设。

H3：感知上级信任对心理安全感有正向影响。

3.2.4 工作压力与员工职业倦怠的关系假设

广泛认同工作压力是造成职业倦怠的重要原因之一。根据 Maslach and

Jackson（1981）的研究表明，个体对压力产生的一系列负面反应造成职业倦怠。

从工作要求-资源模型的角度出发，工作压力被认为是工作要求组成部分，它迫使

员工投入更多的精力，可能导致员工心理疲惫、产生消极情绪甚至对工作进行回

避。顾远东（2010）的研究基于Maslach的理论发现，工作压力会增加职业疲劳，

并可能导致员工离职。李景平、鲁洋与李佳瑛（2012）研究发现，职业倦怠往往

源于个体长时间承受缺乏缓解机会的工作压力，此外，工作压力的不同维度会在

不同程度上预测职业倦怠的各方面。董莉莎（2019）调查分析结果显示，公务员

的工作压力正向预测职业倦怠。总结上述内容，本文构建了以下研究假设。

H4：工作压力对员工职业倦怠有正向影响。

3.2.5 心理安全感与员工职业倦怠的关系假设

在组织环境中，员工拥有较强心理安全感往往感到无后顾之忧，能够专注于

履行任务，并具备超越工作职责的资源。研究表明，心理安全感水平的提高与个
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体的自尊心增强以及对生活满意度的提升有关（曾伟楠，马泽威，王文娜 & 王

燕菲，2016）。相反，缺乏心理安全感可能导致个体经历更多的抑郁等负面情绪，

感到不安并降低生活满意度（郭梅英，张平 & 张玉英，2014）。在工作环境中，

心理安全感对个体的工作角色投入具有重要影响，可能会影响职业倦怠感（梁钰

琳，2019）。此外，王慧卿、王舒扬与刘东明（2016）对护士的研究还表明，当

护士感到心理不安全，认为工作和职业发展面临危险而自身无力应对时，容易失

去对组织的信任并产生消极情绪。基于以上论述，本文构建了以下研究假设。

H5：心理安全感对员工职业倦怠有负向影响。

3.2.6 工作压力与心理安全感的中介作用假设

依据工作要求-资源模型，可以明确工作的要求和提供的资源如何对员工心理

和行为产生影响。当工作要求过高，员工可能会感到疲劳和压力，进而可能导致

职业疲劳和健康状况下降问题。张连玉（2020）提出，上级的信任并非都是积极

的，往往会加大员工的压力负担，间接地影响其在工作中的积极性。当压力负担

累积到一定程度时，可能导致员工情绪耗竭，从而削弱其工作积极性，表现出消

极怠工。王红丽与张筌钧（2016）也表示，高度信赖的下属可能会面临更大的工

作压力，例如被迫偏离原有的生活状态或期望，面临逐渐增加的工作压力和角色

超载感，进而引发情绪耗竭的现象。李春花（2019）调查研究酒店员工，得出工

作压力正向预测职业倦怠的结论。

另一方面，员工感知到上级的信任会提高其责任感和承诺感，进而改善员工

的心理安全感，提高工作表现。当上级对员工表示信任和支持且员工能有效感知

时，更容易形成对自身行为的公平和安全认知，从而增加员工的心理安全感

（Srivastava, Bartol, & Locke, 2006）。基于社交交换理论，来自上级信任的重要

属性是回报义务，这可能使员工陷入一种两难境地：他们因为受到重视而感到珍

贵，但又难以拒绝相应的义务，当员工有效感知上级信任，会更加看重自己组织

成员的身份，从而提高其归属感和满意度，对工作更加尽责（Lau et al., 2014）。
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此外，梁钰琳（2019）的研究也显示，心理安全感的增强与职业倦怠的降低有明

确的负向关联。总结上述内容，本文构建了以下研究假设。

H6：工作压力在感知上级信任和员工职业倦怠关系中起中介作用。

H7：心理安全感在感知上级信任和员工职业倦怠关系中起中介作用。

H8：工作压力和心理安全感在感知上级信任和员工职业倦怠中起并列中介作

用。

3.3 研究变量测量工具

在第 2章的文献综述部分，本文明确界定了感知上级信任、工作压力、心理

安全感及职业倦怠这四项变量。为确保研究的学术性，本文所选量表已通过可靠

的测量方法验证了其良好的信效度，同时，尽可能选择题项较少的量表，有助于

减少调查过程中的负担和疲劳感，从而提高被调查者的参与度。本文采用了 Likert

五点计分法来设计所有量表，这种计分法是一种常见的评估量表的标准方式，提

供了被调查者在表达态度或看法时的多个选择级别，使得被调查者能够在多个层

次上表达其态度，为研究结果的分析提供更丰富的数据。综上所述，本文在选择

量表和评分方式时兼顾了学术严谨性和被调查者的体验，以确保数据的可靠性和

有效性。

3.3.1 感知上级信任量表

本研究为了测量对上级信任的感知程度，选用了 Gillespie（2003）所设计的

量表。多项学术研究已证明该量表在学术领域内的高度有效性，并已得到广大研

究者的接纳与应用。此量表总共由 10个题目组成。参照王红丽与张筌钧（2016）

的学术成果，此量表的 Cronbach's Alpha系数达到 0.916，体现了很好的内在稳定

性。详细题目可见于表 3.1。
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表3.1 感知上级信任量表

编号 题项

PT1 我的直接上级会积极让我参与并产生影响力于他认为重要的事务

PT2 我的直接上级不会过分关注我的一举一动

PT3 即使无法察看我的举动，我的直接上级也会乐意将关键的任务交给我

来处理

PT4 我的直接上级会向我坦诚他在工作中犯过的错误，尽管这些错误可能

会损害他的声誉

PT5 即使他的想法不太受欢迎，我的直接上级会与我分享对一些敏感问题

的看法

PT6 我的直接上级不担心我会在工作上对他采取不利行动

PT7 当我对工作中的问题提出质疑时，我的直接上级会毫不保留地解答我

的疑虑

PT8 如果有人对我的动机提出质疑，我的直接上级会选择相信我

PT9 当我提出要求时，我的直接上级会迅速回应，而不考虑这些回应是否

对他有利

PT10 我的直接上级愿意让我全权负责一些对他们非常重要的项目

3.3.2 工作压力量表

此项研究，采用了Motowidlo等学者于 1986年设计的量表来评估工作压力。

这个量表由 3个题目组成。根据王红丽与张筌钧（2016）的研究指标，此量表显

示出良好的信度，其 Cronbach's α系数达到 0.853。具体的题项内容可参考表 3.2。

表3.2 工作压力量表

编号 题项

WS1 我的工作极具压力

WS2 工作中很少没有压力的事情

WS3 对于我的职业，我感到压力巨大

3.3.3 心理安全感量表

本研究的心理安全感评估量表采用了李宁与严进（2007）编制版本。这个量
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表是在May et al.（2004）和 Edmondson（1999）的量表基础上进行改编而得。该

量表包括 5个题目，量表 Cronbach's α系数为 0.83。具体的题项内容详见表 3.3。

表3.3 心理安全感量表

编号 题项

PS1 在职业环境中，我能够自由地分享我的全部真实观点

PS2 在工作中，我可以随意地表现自我

PS3 在工作中，我可以自由表达个人所想

PS4 在职业环境中，我对于表达真实观点不会担忧带来负面影响

PS5 在工作中，当我持有不同观点时，不会遭受故意刁难

3.3.4 职业倦怠量表

本文对职业倦怠变量的测量，采用Maslach and Jackson（1981）编制的，由

李超平与时勘（2003）修订而成的中文版《职业倦怠通用量表》，该测量工具涵

盖了 15 个题目，其 Cronbach's α系数为 0.855，表明具有较高的内部一致性。具

体的题项内容参见表 3.4。

表3.4 职业倦怠量表

编号 题项

JB1 工作让我感到身心俱疲

JB2 下班的时候我感觉精疲力尽

JB3 每天早晨起来，需要面对一整天的工作，我感到非常疲倦

JB4 对我来说，工作带来的压力确实很大

JB5 工作让我感到一种接近奔溃的情绪状态

JB6 我对这份工作的热情不如当初从事时那么浓烈了

JB7 我现在的工作投入程度不及从前那么高了

JB8 我对目前的工作价值产生了疑虑

JB9 我越来越不在意我所从事的工作是否有所贡献

JB10 处理工作问题时，我感觉不那么得心应手

JB11 我有时觉得我为公司的贡献有限

JB12 我感觉自己并不是特别擅长现在的工作

JB13 完成某些工作任务时，我并不觉得特别满足和兴奋

JB14 我做了许多看起来没有什么价值的工作

JB15 我有时质疑自己完成工作的能力
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3.3.5 控制变量

为提高研究结论的普适性并减少其他因素对研究的潜在干扰，本文引入了人

口统计变量的测量。测量维度共6个，分别为性别、年龄、学历、工作年限、岗

位性质及单位性质。通过考虑这些人口统计变量的多样性，本文旨在全面探索不

同背景和特征对研究结论的潜在影响，从而提高研究的可靠性和外推性。

3.4 问卷设计

为满足研究需求，本文通过综合分析各相关研究变量，选择并编制了相应的

量表。问卷主要分为两个部分：首部分囊括了参与者的一般资料，如性别、年龄、

学历、工作年限、岗位性质及单位性质；次部分是本研究所关注的感知上级信任、

工作压力、心理安全感和职业倦怠这四项主要研究变量。在官方调查启动前，我

们进行了小规模的预先测试以确认问卷的准确性与可靠性。依据初步参与者的意

见，我们对某些问题进行了调整，得到了最后的问卷版本。为确保参与者能够真

实回应，我们在问卷前言中明确指出此次问卷调查不会涉及个人敏感信息，并保

证匿名性。所有问题都没有明确的“正确”或“错误”，且数据绝不用于学术研

究之外，以保障数据的真实度和隐私性。

3.5 预调研

为确保问卷的可靠性和实用性，我们在正式调研前进行了一个初步的测试。

采用在线问卷的形式，我们共分发 180份，收回了其中的 153份。经过筛选并剔

除部分不合格的问卷之后，最终有 148份问卷被确认为有效。通过深入分析问卷

反馈，我们对其信效度、适用性以及整体结构性进行评估，并据此对某些不合适

的问题进行调整。

3.5.1 预调研样本描述性分析

本研究对预调研被调查者的基本信息进行描述性分析，具体结果详见表 3.5。
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表3.5 样本基本信息的描述性分析

变量名称 特征 频次 占比(%) 累积占比(%)

性别
男 72 48.65 48.65
女 76 51.35 100

年龄

30岁及以下 42 28.38 28.38
31-40岁 61 41.22 69.59
41-50岁 24 16.22 85.81

51岁及以上 21 14.19 100

学历

专科以下 32 21.62 21.62
专科 38 25.68 47.3
本科 37 25 72.3

硕士及以上 41 27.7 100

工作

年限

3年以下 41 27.7 27.7
3-10年 49 33.11 60.81
11-15年 13 8.78 69.59
16-20年 23 15.54 85.13
20年以上 22 14.87 100

岗位

性质

管理类 43 29.05 29.05
技术类 42 28.38 57.43
营销类 28 18.92 76.35
其他 35 23.65 100

单位

性质

国有或集体企业 36 24.32 24.32
外资或合资企业 30 20.27 44.59
民营或私营企业 47 31.76 76.35

其他 35 23.65 100
合计 148 100 100

根据表 3.5 的数据分析结果显示，在性别维度上，女性占总样本的比例为

51.35%，略高于男性的 48.65%。从年龄维度来看，“31-40岁”区间的样本占比

最高，达到总样本的 41.22%。在学历维度上，拥有“硕士及以上”学历的样本占

总样本的 27.7%，比例最高。在工作年限维度上，拥有“3-10年”工作经验的样

本占总样本的 33.11%。从岗位性质维度来看，“管理类”岗位的样本比例为 29.05%，

而“技术类”岗位的样本比例为 28.38%。在单位性质维度上，选择“民营或私营

企业”的样本比例最高，占总样本的 31.76%。由此可知，预调研样本的性别、年

龄、学历、工作年限、岗位性质和单位性质等基本信息，统计分布相对正常，符

合调研要求。
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3.5.2 预调研样本信度

为了保障数据质量，需要确保量表的一致性和稳定性，这就是信度检验的核

心。信度可以细分为内部信度和外部信度。前者主要评估问卷内部各题是否稳定

且协同测量同一概念。一个具有高度内部信度的问卷即意味着它是可靠的。

在本次研究中，我们采用 Cronbach's Alpha系数来对内部信度进行量化。通

常情况下，α系数超过 0.8时，表示问卷的可靠性很高；在 0.7-0.8之间，则意味

着信度良好；值介于 0.6-0.7，表明信度尚可接受；低于 0.6 的α系数意味着信度

偏低，或许需要对问卷进行优化。另外，本研究还对“修正后项目总相关系数

（CITC）”进行了评估。一般情况下，如果 CITC系数低于 0.4，并且去除某题

后α系数上升，那么我们会考虑移除该题。详细数据请参考表 3.6。

表3.6 各量表信度的分析

变量 编号 CITC 项已删除的

α系数

Cronbach's Alpha
系数

感知上级

信任

PT1 0.715 0.899

0.91

PT2 0.657 0.902
PT3 0.654 0.902
PT4 0.714 0.899
PT5 0.747 0.897
PT6 0.642 0.903
PT7 0.645 0.903
PT8 0.652 0.903
PT9 0.704 0.899
PT10 0.612 0.905

工作压力

WS1 0.767 0.856
0.889WS2 0.785 0.84

WS3 0.796 0.83

心理安全感

PS1 0.754 0.87

0.895
PS2 0.705 0.881
PS3 0.754 0.87
PS4 0.752 0.871
PS5 0.747 0.871
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表3.6 各量表信度的分析（续）

职业倦怠

JB1 0.681 0.932

0.936

JB2 0.644 0.933
JB3 0.67 0.932
JB4 0.701 0.931
JB5 0.713 0.931
JB6 0.686 0.931
JB7 0.652 0.932
JB8 0.71 0.931
JB9 0.664 0.932
JB10 0.607 0.934
JB11 0.702 0.931
JB12 0.62 0.933
JB13 0.668 0.932
JB14 0.682 0.932
JB15 0.779 0.929

根据表 3.6的数据，各测量变量显示的信度系数均超过了 0.8，说明其具有很

高的可靠性。在 CITC值的评估中，所有项目的 CITC值都超过了 0.4，显示出项

目间的一致性和高信度。即使删除某些题目，α系数没有明显提高，这表明所有

题目都是必要的。综上所述，本研究的设计符合要求，数据的信度水平较高，可

用于正式调研。

3.5.3 预调研样本效度

效度分析旨在评价问卷数据的测量精度，涉及内容与结构两个维度的效度。

我们的问卷参考了先前学者的研究，因此内容效度上是可靠的。结构效度则需通

过因子分析来评估，只有在因子分析显著时，我们才会继续后续研究。

首先，我们对问卷项目进行了 KMO值分析，这是评估题目适合因子分析的

标准。通常，KMO值超过 0.8是最理想的；值位于 0.7-0.8之间则表示适中；0.6-0.7

之间是可接受的；低于 0.6则不建议进行因子分析。接着是 Bartlett球形检验，P

值若低于 0.05，这表明项目是适合因子分析的。当 KMO和 Bartlett检验都满足条

件时，我们会进一步提取因子载荷值大于 0.5和累计解释方差超过 50%的数据来

进行主成分分析。
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1）感知上级信任

根据表 3.7的数据分析结果，可以得知感知上级信任量表的 KMO 测度达到

了 0.937，同时，Bartlett球形度检验的显著性为 0.000，这些结果强调了此量表适

用于因子分析。进一步观察表 3.8，从该因子分析中提取到了一个主成分，各指

标的因子载荷均大于 0.6，累计方差解释率达到了 55.47%。这些结果验证了量表

在结构效度方面表现良好，表明感知上级信任量表的设计符合预期效果。

表3.7 感知上级信任的KMO测量和Bartlett检验

KMO值 0.937

Bartlett球形度检验

近似卡方 706.357
df 45
P值 0.000

表3.8 感知上级信任量表的因子分析结果

变量 题项 成分 累计方差解释率

感知上级信任

PT1 0.781

55.47%

PT2 0.731
PT3 0.726
PT4 0.779
PT5 0.809
PT6 0.715
PT7 0.719
PT8 0.723
PT9 0.771
PT10 0.685

2）工作压力

根据表 3.9 的数据分析结果，可以得知工作压力量表的 KMO 测度达到了

0.747，同时，Bartlett球形度检验的显著性为 0.000，这些结果强调了此量表适用

于因子分析。详细数据参照表 3.10所示，可以观察到工作压力是一个单因子的变

量，累计方差解释率达到了 81.82%。这意味着工作压力量表符合适用标准，题项

都可以保留。
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表3.9 工作压力的KMO测量和Bartlett检验

KMO值 0.747

Bartlett球形度检验

近似卡方 247.866
df 3
P值 0.000

表3.10 工作压力量表的因子分析结果

变量 题项 成分 累计方差解释率

工作压力

WS1 0.896
81.82%WS2 0.906

WS3 0.912

3）心理安全感

根据表 3.11的数据分析结果，可以得知心理安全感量表的 KMO测度达到了

0.887，同时，Bartlett球形度检验的显著性为 0.000，这些结果强调了此量表适用

于因子分析。深入研究表 3.12可得出结论，心理安全感的累计方差解释率达到了

70.55%，被视为单因子变量进行研究。由此验证了心理安全感量表的准确性和有

效性，表明该量表适用于研究目的。

表3.11 心理安全感的KMO测量和Bartlett检验

KMO值 0.887

Bartlett球形度检验

近似卡方 399.884
df 10
P值 0.000

表3.12 心理安全感量表的因子分析结果

变量 题项 成分 累计方差解释率

心理安全感

PS1 0.849

70.55%
PS2 0.812
PS3 0.848
PS4 0.847
PS5 0.844
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4）职业倦怠

根据表 3.13 的数据分析结果，可以得知职业倦怠量表的 KMO 测度达到了

0.942，同时，Bartlett球形度检验的显著性为 0.000，这些结果强调了此量表适用

于因子分析。详细数据参照表 3.14所示，从因子分析中提取到了一个主成分，累

计方差解释率达到了 52.93%。这表明职业倦怠量表设计合理，适用于进一步的研

究。

表3.13 职业倦怠的KMO测量和Bartlett检验

KMO值 0.942

Bartlett球形度检验

近似卡方 1232.899

df 105

P值 0.000

表3.14 职业倦怠量表的因子分析结果

变量 题项 成分 累计方差解释率

职业倦怠

JB1 0.729

52.93%

JB2 0.695
JB3 0.716
JB4 0.747
JB5 0.762
JB6 0.735
JB7 0.703
JB8 0.758
JB9 0.712
JB10 0.657
JB11 0.749
JB12 0.67
JB13 0.717
JB14 0.73
JB15 0.818

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


31

3.6 正式问卷发放

在预调研的测试中，我们初步评估了问卷信效度方面且未发现问题，因此进

入下一步的正式问卷调查阶段。基于本研究的主要内容，确定此次问卷调查的主

要群体是具备工作经验的企业员工，为使研究结论更具普遍性，样本收集过程中

没有对样本进行过多限制。

正式的数据收集主要采用了线上问卷的方式。我们利用问卷星平台将问卷发

向预定的目标人群，并嘱咐他们根据实际情况认真作答。本次数据收集从 2023

年 4月 17日开始，至 2023年 5月 20日结束，共收到了 523份有效问卷数据。

3.7 研究方法

本研究的方法分为理论分析和实证研究两个阶段。前两章主要从理论角度分

析，通过文献调查法对各变量的定义及关系进行研究。而接下来的三章聚焦于实

证研究，运用问卷调查法和数据分析方法来验证研究假设的合理性。

3.7.1 文献调查法

本文通过广泛查阅知网、图书馆等资源，深入分析与总结学术期刊、学位论

文和研究报告等学界研究成果，并进行系统梳理理论知识，从中找出感知上级信

任、工作压力、心理安全感和员工职业倦怠四个变量之间的关系，我们进一步确

定了研究的方向并找出研究中的空白区域，从而为研究提供了坚实的理论基础。

3.7.2 问卷调查法

为确保数据的可靠性和稳定性，参照感知上级信任、工作压力、心理安全感

和职业倦怠等变量的成熟量表来设计调查问卷。根据预调研被调查者的反馈修正

和完善问卷题项，最终调查问卷采用随机抽样方式发放，以最大限度确保研究的

严谨性，最后收集问卷形成本研究的样本数据，用于验证研究假设和分析变量之
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间的关系。

3.7.3 统计分析法

统计分析方法是以问卷调查为基础的实证分析手段，其主要目标是验证研究

假设的成立与否，并从统计数据中获取研究结论。本研究通过 SPSS软件、AMOS

软件工具，采用描述性分析、信效度检验、相关分析以及回归分析等多种统计分

析手段，深入探讨已收集到的样本数据。
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第 4章

数据分析与假设检验

本章采用SPSS 25.0、AMOS 26.0和Bootstrap方法，深入分析和讨论收集到的

正式调研数据。通过对样本数据统计分析，量表的信效度检验，感知上级信任、

工作压力、心理安全感、职业倦怠四个变量的相关性检验和回归分析，以及工作

压力和心理安全感在其中的中介效应检验，得出验证结果。

4.1 描述性统计分析

借助 SPSS 25.0，我们探讨了 523份有效数据。根据表 4.1信息可知：从性别

角度来看，样本中选择“男”的比例为 53.92%，选择“女”的比例为 46.08%，

两者之间的差距不大，男女比例相近。在年龄分布上，主要的调查对象年龄在 40

岁以下，特别是 31-40岁这个年龄段最为集中，占总样本的 39.58%。从学历角度

来看，绝大多数受访者拥有本科或更高学历，其中本科学历者占 39.58%，而拥有

硕士及以上学历的占 31.17%。从工作年限来看，11-15 年工作年限占样本的

28.11%。从岗位性质来看，管理类岗位占样本的 26.58%。而在单位性质上，民

营或私营企业的员工占据了 31.17%，其次是国有或集体企业的员工，占 30.4%。

表4.1 样本描述统计

变量名称 特征 频次 占比(%) 累积占比(%)

性别
男 282 53.92 53.92
女 241 46.08 100

年龄

30岁及以下 163 31.17 31.17
31-40岁 207 39.58 70.75
41-50岁 95 18.16 88.91

51岁及以上 58 11.09 100

学历

专科以下 32 6.12 6.12
专科 121 23.14 29.25
本科 207 39.58 68.83

硕士及以上 163 31.17 100

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


34

表4.1 样本描述统计（续）

工作

年限

3年以下 93 17.78 17.78
3-10年 140 26.77 44.55
11-15年 147 28.11 72.66
16-20年 89 17.02 89.67
20年以上 54 10.33 100

岗位

性质

管理类 139 26.58 26.58
技术类 136 26 52.58
营销类 131 25.05 77.63
其他 117 22.37 100

单位

性质

国有或集体企业 159 30.4 30.4
外资或合资企业 92 17.59 47.99
民营或私营企业 163 31.17 79.16

其他 109 20.84 100
合计 523 100 100

4.2 信效度分析

4.2.1 信度分析

利用 SPSS 25.0软件对正式调查的数据进行可靠性检测，检验结果表明各量

表的 Cronbach's Alpha系数均在 0.8以上。具体如表 4.2展示，感知上级信任、工

作压力、心理安全感以及职业倦怠四个量表的Cronbach's Alpha系数分别为0.899、

0.894、0.844和 0.922。这些数据证实了问卷的高可靠性。

表4.2 样本量表信度分析

变量名称 题项 Cronbach's α系数

感知上级信任 10 0.899
工作压力 3 0.894
心理安全感 5 0.844
职业倦怠 15 0.922

4.2.2 效度分析

利用因子分析进行数据的有效性检测。首先，执行 KMO检验和 Bartlett的球
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形度测试。这些测试的结果显示，四个变量的综合 KMO为 0.945，其中感知上级

信任、工作压力、心理安全感、职业倦怠的 KMO分别为 0.951、0.751、0.866、

0.967，Bartlett的球形度测试的显著性为 0.000，这证明这些变量是适合进行因子

分析的。

随后，我们采用了 AMOS 26.0软件进行验证性因子分析。根据感知上级信

任、工作压力、心理安全感、职业倦怠四个量表构建模型，参考图 4.1展示内容。

图 4.1 验证性因子分析模型图

图片来源：作者整理
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为评估模型的适配程度，本研究选用了一系列指标，包括χ2/df、RMSEA、

CFI、TLI、IFI和 RMR等。根据表 4.3的结果显示，χ2/df=1.127，RMSEA=0.016，

CFI=0.992，TLI=0.991，IFI=0.992，RMR=0.033。所有指标的数值都在预设的接

受范围，意味着模型具有良好的拟合度，有效性分析达到要求标准。

表4.3 模型拟合指标分析

常用指标 χ2/df RMSEA CFI TLI IFI RMR

判断标准 <3 <0.05 >0.9 >0.9 >0.9 <0.05

拟合值 1.127 0.016 0.992 0.991 0.992 0.033

如表 4.4的检验结果所示，当评估各变量间的联系时，所有的标准化载荷系

数的绝对值均超过 0.6，并具有显著性。表明各测量项与对应的潜在变量之间存

在良好的测量关系。经过验证性因子分析（CFA）分析得出，各变量的平均方差

萃取值（AVE）都超过 0.4，而组合信度（CR）也都高于 0.7，都达到了标准要

求。AVE反映了测量项对应的潜在变量解释的方差比例，而 CR反映了潜在变量

的内部一致性。这些指标的达标说明各变量的聚合效度良好，即测量项很好地反

映了潜在变量的特征。

表4.4 量表CFA检验

变量 题项 标准载荷 AVE CR

感知上级信任

PT1 0.692

0.471 0.899

PT2 0.672
PT3 0.675
PT4 0.685
PT5 0.701
PT6 0.689
PT7 0.703
PT8 0.698
PT9 0.677
PT10 0.671

工作压力
WS1 0.857

0.737 0.894WS2 0.853
WS3 0.866
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表4.4 量表CFA检验结果（续）

心理安全感

PS1 0.697

0.522 0.845
PS2 0.709
PS3 0.718
PS4 0.744
PS5 0.744

职业倦怠

JB1 0.679

0.441 0.922

JB2 0.66
JB3 0.644
JB4 0.656
JB5 0.688
JB6 0.674
JB7 0.638
JB8 0.726
JB9 0.671
JB10 0.65
JB11 0.645
JB12 0.656
JB13 0.648
JB14 0.644
JB15 0.68

表4.5 区分效度检验结果

感知上级信任 工作压力 心理安全感 职业倦怠

感知上级信任 0.686
工作压力 0.173 0.858
心理安全感 0.29 0.012 0.723
职业倦怠 -0.452 0.152 -0.458 0.664

根据表 4.5的数据可知：感知上级信任的 AVE的平方根为 0.686，这个值超

过了因子间的相关系数最大绝对值的 0.452；工作压力、心理安全感和职业倦怠

的 AVE平方根值分别为 0.858、0.723和 0.664，都大于变量间相关系数绝对值的

最大值。据此可以推断各变量之间的区分效度具有良好表现。

区分效度描述了各变量能够在测量上相互区分的程度。在本研究中，根据

AVE平方根值和相关系数的比较，可以看到 AVE平方根值都大于变量间相关系

数绝对值的最大值，这表明各变量在测量上具有良好的区分效度。也就是说，感

知上级信任、工作压力、心理安全感和职业倦怠这四个变量能够相互独立地测量
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各自所代表的概念，而不会出现重叠或混淆。

基于以上结论，进一步支持本研究中所使用量表的有效性和可靠性。

4.2.3 同源偏差分析

为识别潜在的共同方法偏差，本文选用了Harman单因子检验方法。共同方法

偏差是指由于测量时采用了相同的测量方法或数据来源，以致于不同测量结果之

间出现相关性的情况。当方差解释率超过40%时，可能存在较显著的共同方法偏

差问题。但在此研究的前期因子分析中，主要的因子所解释的方差为30.345%，

并未超过40%的标准。因此，可以判断共同方法偏差的问题在此研究表现不严重，

对研究结果的影响相对较小。

4.3 相关分析

本文通过相关性分析探究各变量之间的互动及其强度，并运用 Pearson系数

来衡量这些变量间的联系程度。当 Pearson系数值在-1与 1之间时，若为负，则

两变量呈负相关性，意味着一个变量的增长会导致另一个变量的减少，反之则表

示二者呈正向关系。系数绝对值与 1的距离越接近，表示二者关联度越高，相反，

若绝对值越靠近 0，则代表相关性越低。

根据表 4.6的数据分析结果得出以下关系：感知上级信任与职业倦怠在 0.01

水平上存在负相关，其 Pearson系数为 0.452，同时，与工作压力及心理安全感在

0.01水平上均表现为正相关，其 Pearson系数分别为 0.173和 0.290；工作压力与

职业倦怠在 0.01水平上呈正相关，系数为 0.152；心理安全感与职业倦怠在 0.01

水平上表现为负相关，系数为-0.458。

根据相关分析结果，我们可以判断感知上级信任、工作压力、心理安全感和

职业倦怠在某种程度上是互相关联的，且与理论假设一致。这为随后的回归分析

奠定了基础，可进一步探究这些变量之间的因果关系和影响作用。
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表4.6 变量间相关性分析结果

平均值 标准差 PT WS PS JB
感知上级信任（PT） 3.766 0.746 1
工作压力（WS） 3.622 1.117 0.173** 1
心理安全感（PS） 3.936 0.799 0.290** 0.012 1
职业倦怠（JB） 1.942 0.691 -0.452** 0.152** -0.458** 1

注：* p<0.05 ** p<0.01

4.4 回归分析

通过相关分析确认了各变量之间的关联性，本节将使用回归分析深入探究这

些变量之间的具体数量关系。

4.4.1 感知上级信任对员工职业倦怠的回归分析

使用线性回归方法可以明确自变量对因变量产生的效应，同时考虑并控制其

他变量的潜在影响。本研究中，首先将性别、年龄等控制变量视为自变量，再引

入职业倦怠这个因变量，用于进行线性回归分析，并构建模型 1，然后加入自变

量感知上级信任，建立模型 2。通过对比分析模型 1和模型 2的结果，可以揭示

出各个变量之间的关联情况。

表4.7 感知上级信任对员工职业倦怠的回归分析结果

变量与维度
职业倦怠

模型 1 模型 2

控制变量

性别
0.126*
(2.141)

0.129*
(2.438)

年龄
-0.029
(-0.594)

-0.025
(-0.562)

学历
-0.063
(-1.884)

-0.044
(-1.464)

工作年限
0.136**
(3.505)

0.103**
(2.916)
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表4.7 感知上级信任对员工职业倦怠的回归分析结果（续）

岗位性质
-0.02

(-0.767)
-0.001
(-0.031)

单位性质
0.057*
(2.174)

0.041
(1.747)

自变量

感知上级信任
-0.393**
(-10.923)

R² 0.069 0.244
调整 R² 0.058 0.234

F F (6,516)=6.341,p=0.000 F (7,515)=23.725,p=0.000
D-W值 1.784 1.858

注：* p<0.05 ** p<0.01

根据表 4.7的结果，可以得出以下结论：在模型 1中，用于检验控制变量对

职业倦怠的影响，该模型的 F值达到 6.341，显著性水平为 p=0.000（低于 0.05），

这意味着控制变量对职业倦怠有显著影响。具体而言，性别（β=0.126，p<0.05）、

工作年限（β=0.136，p<0.01）和单位性质（β=0.057，p<0.05）对职业倦怠产生显

著的正向影响。

至于模型 2，该模型检验的是感知上级信任与职业倦怠之间的关联，其中，

感知上级信任的回归系数值为-0.393，t值为-10.923，显著性水平为 p=0.000（小

于 0.01），表明感知上级信任对职业倦怠具有显著的负向影响关系，即感知上级

信任程度越高，职业倦怠水平越低。这一结果验证了研究假设 H1。

4.4.2 感知上级信任对工作压力的回归分析

在本研究中，首先会将诸如性别、年龄等控制变量作为自变量，而工作压力

则作为因变量，用于进行线性回归分析，并构建模型 1，然后加入自变量感知上

级信任，建立模型 2。通过对比分析模型 1和模型 2的结果，可以揭示出各个变

量之间的关联情况。
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表4.8 感知上级信任对工作压力的回归分析结果

变量与维度
工作压力

模型 1 模型 2
控制变量

性别
0.388**
(4.098)

0.386**
(4.132)

年龄
-0.056
(-0.705)

-0.059
(-0.749)

学历
0.032
(0.59)

0.02
(0.374)

工作年限
0.059
(0.937)

0.08
(1.29)

岗位性质
0.211**
(4.927)

0.198**
(4.687)

单位性质
0.044
(1.055)

0.054
(1.304)

自变量

感知上级信任
0.249**
(3.924)

R² 0.076 0.103
调整 R² 0.066 0.091

F F (6,516)=7.108,p=0.000 F (7,515)=8.462,p=0.000
D-W值 1.994 2.014

注：* p<0.05 ** p<0.01

根据表 4.8的结果，可以得出以下结论：在模型 1中，用于检验控制变量对

工作压力的影响，该模型的 F值达到 7.108，显著性水平为 p=0.000（低于 0.05），

这意味着控制变量对工作压力有显著影响。具体而言，性别（β=0.388，P<0.01）

以及岗位性质（β=0.211，p<0.01）均能显著正向影响工作压力。

至于模型 2，该模型检验的是感知上级信任与工作压力之间的关联，其中，

感知上级信任的回归系数值为 0.249，t值为 3.924，显著性水平为 p=0.000（小于

0.01），表明感知上级信任显著正向影响工作压力，即感知上级信任程度越高，

工作压力水平越高。这一结果验证了研究假设 H2。
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4.4.3 感知上级信任对心理安全感的回归分析

在本研究中，首先会将诸如性别、年龄等控制变量作为自变量，而心理安全

感则作为因变量，用于进行线性回归分析，并构建模型 1，然后加入自变量感知

上级信任，建立模型 2。通过对比分析模型 1和模型 2的结果，可以揭示出各个

变量之间的关联情况。

表4.9 感知上级信任对心理安全感的回归分析结果

变量与维度
心理安全感

模型 1 模型 2
控制变量

性别
-0.021
(-0.299)

-0.023
(-0.348)

年龄
-0.001
(-0.002)

-0.003
(-0.058)

学历
0.099*
(2.563)

0.086*
(2.292)

工作年限
-0.033
(-0.736)

-0.009
(-0.200)

岗位性质
0.055
(1.766)

0.040
(1.349)

单位性质
-0.123**
(-4.051)

-0.112**
(-3.811)

自变量

感知上级信任
0.287**
(6.402)

R² 0.051 0.121
调整 R² 0.04 0.109

F F (6,516)=4.644,p=0.000 F (7,515)=10.143,p=0.000
D-W值 1.802 1.871

注：* p<0.05 ** p<0.01

根据表 4.9的结果，可以得出以下结论：在模型 1中，用于检验控制变量对

心理安全感的影响，该模型的 F值达到 4.644，显著性水平为 p=0.000（低于 0.05），

表明控制变量显著预测心理安全感。具体而言，学历正向预测心理安全感并显著

（β=0.099，P<0.05），单位性质显著负向预测心理安全感（β=-0.123，p<0.01）。
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至于模型 2，该模型检验的是感知上级信任与心理安全感之间的关联，其中，

感知上级信任的回归系数值为 0.287，t值为 6.402，显著性水平为 p=0.000（小于

0.01），表明感知上级信任显著正向影响心理安全感，即感知上级信任程度越高，

心理安全感水平越高。这一结果验证了研究假设 H3。

4.4.4 工作压力对员工职业倦怠的回归分析

在本研究中，首先以职业倦怠为因变量，并纳入性别、年龄等因素作为控制

变量，建立了模型 1的回归方程。接着，引入自变量感知上级信任和工作压力，

构建了模型 2的回归方程。通过对比分析模型 1和模型 2的结果，可以揭示工作

压力关联职业倦怠的具体情况。

表4.10 工作压力对员工职业倦怠的回归分析结果

变量与维度
职业倦怠

模型 1 模型 2
控制变量

性别
0.126*
(2.141)

0.075
(1.434)

年龄
-0.029
(-0.594)

-0.017
(-0.388)

学历
-0.063
(-1.884)

-0.047
(-1.605)

工作年限
0.136**
(3.505)

0.092**
(2.673)

岗位性质
-0.02

(-0.767)
-0.029
(-1.204)

单位性质
0.057*
(2.174)

0.034
(1.466)

自变量

感知上级信任
-0.428**
(-12.088)

工作压力
0.141**
(5.801)

R² 0.069 0.290
调整 R² 0.058 0.279

F F (6,516)=6.341,p=0.000 F (8,514)=26.282,p=0.000
D-W值 1.784 1.832

注：* p<0.05 ** p<0.01
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从表 4.10的分析中，对比模型 1的数据和模型 2的数据，明显可以观察到，

在加入感知上级信任和工作压力变量后，模型 2的数据解释度明显提高，并且模

型整体的 F值显著。具体而言，工作压力对职业倦怠的回归系数为 0.141（t=5.801，

p=0.000<0.01），这表明工作压力显著正向影响职业倦怠，意味着增加的工作压

力会引起职业倦怠程度的提升。因此，我们可以得出结论，支持假设 H4，即工

作压力对职业倦怠有正向影响。

4.4.5 心理安全感对员工职业倦怠的回归分析

在此研究中，我们首先将职业倦怠作为因变量，并控制性别、年龄等因素，

形成了模型 1的回归分析。接着，引入自变量感知上级信任和心理安全感，构建

了模型 2的回归方程。通过对比这两个模型的结果，揭示了心理安全感对职业倦

怠的潜在影响。

表4.11 心理安全感对员工职业倦怠的回归分析结果

变量与维度
职业倦怠

模型 1 模型 2
控制变量

性别
0.126*
(2.141)

0.122*
(2.488)

年龄
-0.029
(-0.594)

-0.026
(-0.630)

学历
-0.063
(-1.884)

-0.018
(-0.642)

工作年限
0.136**
(3.505)

0.100**
(3.064)

岗位性质
-0.02

(-0.767)
0.012
(0.516)

单位性质
0.057*
(2.174)

0.007
(0.326)

自变量

感知上级信任
-0.306**
(-8.831)

心理安全感
-0.303**
(-9.255)
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表4.11 心理安全感对员工职业倦怠的回归分析结果（续）

R² 0.069 0.352
调整 R² 0.058 0.342

F F (6,516)=6.341,p=0.000 F (8,514)=34.879,p=0.000
D-W值 1.784 1.981

注：* p<0.05 ** p<0.01

根据表 4.11的结果，对比模型 1的数据和模型 2的数据，明显可以观察到，

在加入感知上级信任和心理安全感变量后，模型 2的数据解释度明显提高，并且

模型整体的 F 值显著。具体而言，心理安全感对职业倦怠的回归系数为-0.303

（t=-9.255，p=0.000<0.01），这表明心理安全感显著负向影响职业倦怠，换句话

说，心理安全感的增加会降低职业倦怠程度。因此，我们可以得出结论，支持假

设 H5，即心理安全感对职业倦怠有负向影响。

4.4.6 中介效应分析

本文采用温忠麟与叶宝娟（2014）的实证研究理论，验证工作压力、心理安

全感的中介效应。

1）工作压力的中介作用分析

表4.12 工作压力的中介效应分析结果

变量与维度
职业倦怠 工作压力

模型 1 模型 2 模型 3

控制变量

性别
0.129*
(2.438)

0.075
(1.434)

0.386**
(4.132)

年龄
-0.025
(-0.562)

-0.017
(-0.388)

-0.059
(-0.749)

学历
-0.044
(-1.464)

-0.047
(-1.605)

0.02
(0.374)

工作年限
0.103**
(2.916)

0.092**
(2.673)

0.08
(1.29)
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表 4.12 工作压力的中介效应分析结果（续）

岗位性质
-0.001
(-0.031)

-0.029
(-1.204)

0.198**
(4.687)

单位性质
0.041
(1.747)

0.034
(1.466)

0.054
(1.304)

自变量

感知上级信任
-0.393**
(-10.923)

-0.428**
(-12.088)

0.249**
(3.924)

中介变量

工作压力
0.141**
(5.801)

R² 0.244 0.290 0.103
调整 R² 0.234 0.279 0.091

F F (7,515)=23.725,
p=0.000

F (8,514)=26.282,
p=0.000

F (7,515)=8.462,
p=0.000

D-W值 1.858 1.832 2.014
注：* p<0.05 ** p<0.01

根据表 4.12的数据结果，在模型 1的构建中，感知上级信任与职业倦怠的关

系为显著的负向，具体系数为-0.393（t=-10.923，p=0.000<0.01）。在模型 2里，

将感知上级信任和工作压力同时纳入回归方程后，发现感知上级信任与职业倦怠

的联系继续保持显著性（β=-0.428，t=-12.088，p=0.000<0.01），并且β的绝对值

增大，表明负向的影响程度得到了进一步强化。同时，工作压力正面显著影响职

业倦怠（β=0.141，t=5.801，p=0.000<0.01）。进一步到模型 3，感知上级信任与

工作压力之间存在显著的正向关联（β=0.249，t=3.924，p=0.000<0.01），这意味

着感知上级信任的增加会导致工作压力的增加。

综合以上结果，工作压力在感知上级信任与职业倦怠的关系中起部分中介作

用，假设 H6得到验证。
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2）心理安全感的中介作用分析

表4.13 心理安全感的中介效应分析结果

变量与维度
职业倦怠 心理安全感

模型 1 模型 2 模型 3
控制变量

性别
0.129*
(2.438)

0.122*
(2.488)

-0.023
(-0.348)

年龄
-0.025
(-0.562)

-0.026
(-0.630)

-0.003
(-0.058)

学历
-0.044
(-1.464)

-0.018
(-0.642)

0.086*
(2.292)

工作年限
0.103**
(2.916)

0.100**
(3.064)

-0.009
(-0.200)

岗位性质
-0.001
(-0.031)

0.012
(0.516)

0.040
(1.349)

单位性质
0.041
(1.747)

0.007
(0.326)

-0.112**
(-3.811)

自变量

感知上级信任
-0.393**
(-10.923)

-0.306**
(-8.831)

0.287**
(6.402)

中介变量

心理安全感
-0.303**
(-9.255)

R² 0.244 0.352 0.121
调整 R² 0.234 0.342 0.109

F F (7,515)=23.725,
p=0.000

F (8,514)=34.879,
p=0.000

F(7,515)=10.143,p
=0.000

D-W值 1.858 1.981 1.871
注：* p<0.05 ** p<0.01

根据表 4.13所展示的数据，模型 1显示，感知上级信任对职业倦怠的回归系

数为-0.393（t=-10.923，p=0.000<0.01），显示出显著的负向影响关系。在模型 2

里，将感知上级信任和心理安全感同时纳入回归方程后，发现感知上级信任影响

职业倦怠的作用继续保持显著性（β=-0.306，t=-8.831，p=0.000<0.01），但β的绝

对值变小，弱化了负向影响程度。与此同时，心理安全感显著负向影响职业倦怠

（β=-0.303，t=-9.255，p=0.000<0.01）。在模型 3中，感知上级信任对心理安全
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感产生了明显的正向作用，其系数为β=0.287（t=6.402，p=0.000<0.01），这意味

着感知上级信任的增加会促进心理安全感的提升。

综合以上结果，心理安全感在感知上级信任与职业倦怠的关系中起部分中介

作用，假设 H7得到验证。

3）工作压力和心理安全感的并列中介作用分析

在本研究中，我们采用 Process宏程序中的 Bootstrap方法，检验工作压力与

心理安全感的并列中介效应。设置 5000次抽样和 95%置信度，同时放入两个中

介变量并运行程序，相关的数据输出如表 4.14展示。

表4.14 工作压力和心理安全感的并列中介作用检验

Effect Types Effect BootSE BootLLIC BootULIC

直接效应 -0.341 0.034 -0.408 -0.274

工作压力 0.033 0.011 0.013 0.057

心理安全感 -0.085 0.020 -0.125 -0.047

总间接效应 -0.052 0.023 -0.098 -0.006

根据表4.14的结果，可以得出以下结论：在感知上级信任与员工职业倦怠之

间，工作压力展现了显著的中介角色，具体的中介效应值为0.033，其置信水平范

围是[0.013, 0.057]，并且不覆盖0值，进一步印证了H6假设的正确性；同样地，

心理安全感在感知上级信任与员工职业倦怠的联系中也表现出明显的中介作用，

其中介效应为-0.085，其置信水平界限为[-0.125, -0.047]，同样不包括0，这进一

步验证了假设H7；当同时放入工作压力和心理安全感两个中介变量时，它们的总

体中介效应是-0.052，其置信范围为[-0.098, -0.006]，不涵盖0，这支持了假设H8

的成立。因此，本研究结果支持工作压力和心理安全感在感知上级信任与员工职

业倦怠中起并列中介作用。
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4.5 假设检验结果

根据数据统计分析结果，本研究所提的 8个假设均在实证分析中得到了验证，

详细信息展示在表 4.15中。

表4.15 假设检验结果

假设 内容 结果

H1 感知上级信任对员工职业倦怠有负向影响 支持

H2 感知上级信任对工作压力有正向影响 支持

H3 感知上级信任对心理安全感有正向影响 支持

H4 工作压力对员工职业倦怠有正向影响 支持

H5 心理安全感对员工职业倦怠有负向影响 支持

H6 工作压力在感知上级信任和员工职业倦怠关系中起中介作用 支持

H7 心理安全感在感知上级信任和员工职业倦怠关系中起中介作用 支持

H8 工作压力和心理安全感在感知上级信任和员工职业倦怠中起并列中

介作用
支持
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第 5章

研究结论与展望

5.1 研究结论

5.1.1 感知上级信任与员工职业倦怠之间的关系

根据样本数据的实证分析结果可知，感知上级信任与员工职业倦怠之间存在

着显著的负向关系。即当员工感知到上级的信任越强，他们在职业倦怠方面的表

现越弱。

从数据的相关性分析来看，感知上级信任与员工职业倦怠之间存在明显的负

向关联。详细的回归结果指出，感知上级信任对职业倦怠的回归系数为-0.393

（t=-10.923，p=0.000<0.01），说明感知上级信任显著负向影响员工职业倦怠。

此外，Skiba and Wildman（2019）的研究进一步指出，当员工感受到上级的信任，

他们更加热衷于工作并且减少了离职的意向。该研究结果有效地支持了本研究的

结论，即员工感知到领导的信任程度越高，他们在工作方面的表现可能性越大，

职业倦怠的可能性也越低。感知上级信任可提升员工对于工作、上司和整体组织

的正面评价，使他们更可能以积极的态度面对工作任务，并在工作中表现出自信，

从而减少了职业倦怠的发生。因此，可以得出感知上级信任对员工职业倦怠有负

向影响的结论。

5.1.2 工作压力和心理安全感的中介作用

通过实证分析表明，在感知上级信任与员工职业倦关联中，工作压力和心理

安全感扮演了并列的中介角色。具体来说，一方面，感知上级信任会加重员工的

工作压力，以致于出现或强化职业倦怠的现象；另一方面，这种信任感也能够增
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强员工的心理安全感，从而有助于减少职业倦怠的发生。

回归分析和 Bootstrap 检验结果表明，工作压力在感知上级信任与职业倦怠

间表现为正向中介，而心理安全感则呈现为负向中介，并且两者都呈现部分中介

效应。同时，验证了它们对感知上级信任与职业倦怠关系的并列中介效应，其中

总的中介作用为-0.052，置信区间为[-0.098, -0.006]。表明感知上级信任本身除了

对降低员工职业倦怠具有直接负向影响外，还能通过调整工作压力和心理安全感

间接影响了职业倦怠。

以工作资源-要求模型为理论指导，本研究探讨了工作压力和心理安全感两个

中介变量在感知上级信任对员工职业倦怠间的双向作用，同时验证了该模型的合

理性。一方面，感知上级信任可以引发员工工作压力的增加，使他们更容易出现

职业倦怠的现象（损耗过程）；另一方面，这种信任感能够增强员工的心理安全

感，以致于降低职业倦怠的出现（增益过程）。在当今竞争激烈的职场环境中，

员工若得到领导信任，不仅能在获取工作资源方面具有优势，还更容易获得领导

的认可和支持。然而员工得到信任也可能需要付出相应的代价，感知信任就像是

一份看似免费，但实际上蕴含着领导对员工抱有回馈期望的“礼物”。根据社会

交换理论，为了实现互惠，员工可能需要为组织做出更多努力。因此，感知上级

信任对员工而言，既是激励也是压力，可能带来正面的助益，也可能导致潜在的

压力。

5.2 管理启示

本文将工作压力和心理安全感作为双重中介，对感知上级信任如何影响员工

职业倦怠进行了详细解读，不仅在中介因素作用方面进行了丰富探讨，更为研究

职业倦怠相关领域的学者们提供了宝贵的参考。研究发现，感知上级信任并非都

是好事，管理者在向下属传递信任时，应该采取一种平衡的策略，以最大程度地

降低负面影响，并充分发挥上下级之间的最佳信任模式。本文基于理论回顾和实

证分析结果，为降低员工职业倦怠提供了实用的建议和启示，以指导管理者和员
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工采取有效措施。

5.2.1 正确认识和预见感知上级信任的双重影响

本研究结果可知，感知上级信任积极影响员工职业倦怠的同时，也存在一些

潜在的负面因素。作为管理者，在任务分配和工作安排中应具备管理智慧，相信

员工能力，合理平衡员工的胜任力和工作控制力与资源的供给，并在这个过程中，

避免过度管理，应关注员工的工作压力和需求，提供适当支持和资源，以减轻员

工的负担，确保其顺利完成工作任务。此外，感知信任是以受信者作为参考系的，

管理者需要合理释放信任信号，不仅需要关注员工对信任的认知和理解，还需要

通过适当的方式向员工传递已经被信任的信号。管理者应从内心对员工表示认可

和信任，并主动了解员工的真实感受和工作动态，激发员工的信任感知，确保员

工能够正确解读和接受所给予的信任，以最有效地发挥信任的作用。

作为员工，需要具备适应变化和提升能力的素质，应意识到上级信任是机会

和挑战，积极承担更多责任，拓展能力边界，提升专业素养和综合能力。然而在

接受更多责任的同时，也要注意避免过度承载的风险。过度的工作负荷和压力可

能导致员工身心俱疲，进而影响工作表现和职业倦怠的产生。当感觉无法完成任

务时，应及时向上级寻求帮助，上级往往能够提供指导和资源支持，降低负面影

响。

在实际工作中，管理者和员工能够相互信任、支持和配合时，才能够形成良

好的工作氛围，有效预防职业倦怠。管理者应该适时地给予员工信任，为使员工

需求能得到满足，管理者不仅需要对其工作能力进行深入了解，还需对其工作需

求与体验给与充分关注。员工也应积极提升综合能力，通过实际行动来赢得上级

的信任，与管理者保持积极的沟通和反馈，及时向上级汇报工作进展和困难以获

得支持和协助。
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5.2.2 有效管理和应对工作压力

在组织中，工作压力常常存在，过大的工作压力往往会导致职业倦怠，对员

工产生负面影响。因此，管理者应采取有效措施帮助员工缓解工作压力。首先，

可以鼓励员工发展情绪智力，也就是识别、掌握和调控个人与他人的情绪的技能。

通过组织培训课程或工作坊，教授情绪管理技巧，提升员工情绪管理能力。其次，

应关注员工的心理健康，提供心理咨询服务和心理健康活动，建立心理健康支持

网络，帮助员工处理情绪并保持良好的心理状态。同时，培养关怀和支持的文化，

鼓励员工相互支持和关注彼此的心理健康。第三，应建立有效的压力管理机制。

与员工合作，识别和减少工作中的压力源，并提供相应的支持和资源，如合理分

配工作任务、培训压力管理技巧等，帮助员工更好地应对工作压力和挑战。

作为员工，首先要平衡、合理规划工作与生活内容，培养兴趣爱好、参加锻

炼和放松活动，以缓解工作压力和提升心理健康。其次要与上级、同事、朋友或

家人交流工作中的压力和困惑，寻求情感支持和建议，以缓解压力并获得更多的

观点和解决方案。最后要持续学习和提升自身的技能和知识，通过培训、学习课

程或参加专业发展活动，增强个人的自信心和职业竞争力，减少对工作的焦虑和

压力。

在减轻职业倦怠方面，有效管理工作压力发挥着重要作用。管理者应该重视

员工的情绪智力和心理健康，制定适当的策略来管理和减轻压力，创造一个积极

健康的工作环境。员工应该认识到自己在管理和应对工作压力方面的责任和能力，

积极采取行动来确保健康的心理状态和积极的工作满足度。

5.2.3 培养和提升心理安全感

感知上级信任影响员工职业倦怠作用效果不仅仅由信任本身决定，更与心理

安全感充当其关系的中介角色紧密相连。感知上级信任可以提高员工心理安全感，

进而减轻职业倦怠风险。因此，管理者应重视培养和强化员工的心理安全感，以
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应对职业倦怠问题。首先，应倾听和尊重员工的声音。给予员工足够的空间和机

会，鼓励他们表达自己的观点和想法，确保员工感到被尊重和重视。同时，积极

回应员工的反馈和需求，给予充分的支持和认可，以增强员工对管理者的信任和

安全感。其次，应建立开放和包容的团队文化。促进团队合作，鼓励分享知识和

经验，共同解决问题和实现目标。关注并纠正负面行为，如歧视、恶意竞争和欺

凌，确保团队成员感到公平和受到尊重。第三，管理者应当重视员工的职业发展

和个人成长。他们可以通过提供发展机会和职业规划指导来帮助员工增强在工作

中的自信和安全感，提升对公司的忠诚度。通过定期进行个人发展讨论、制定培

训计划和提供晋升机会等方式，激励员工不断进步和成长。

作为员工，首先要学会管理自己的情绪，识别和处理负面情绪，寻找适合自

己的情绪调节方法，保持积极的工作态度。其次要积极参与团队会议、项目讨论

和反馈过程，与上级和同事保持开放的沟通。借助适当的机会，分享自己的经验

和知识，促进团队合作和共同成长。最后要主动寻求上级和同事的反馈，了解自

己的表现和发展方向。提高自身的专业能力和自信心，增加在工作中的安全感和

归属感。

积极的心理安全感能够有效减缓职业倦怠的产生，心理安全感的培养和提升

需要管理者和员工的共同努力。管理者应该倾听并尊重员工的观点，建立一个开

放和包容的团队文化，并为员工提供成长机会。员工需要学会管理自己的情绪，

与上级和同事保持开放的沟通，明确自己的发展方向，促进工作表现及团队合作。

5.2.4 建立积极的上下级关系

上级与下级间的正面交往可以帮助员工建立对领导的高度信任，他们可以通

过积极的工作表现赢得领导的认可，从而在工作中保持高度的激情，减少职业倦

怠的发生。作为管理者，可通过以下方式促进积极的上下级关系。首先，创建有

效的沟通与反馈机制。确保沟通渠道的开放性，对于员工提出的意见、建议以及

关切问题，认真倾听，并提供相应的解决方案。定期进行一对一会议、设定目标
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等形式的反馈和指导，帮助改进员工表现。其次，营造支持和奖励的工作环境。

通过公开表扬、奖励制度、团队活动等方式，营造支持和鼓励的工作氛围，让员

工感到他们的努力和贡献被认可和赞赏，同时鼓励员工相互支持和合作，促进团

队凝聚力和工作效能。第三，鼓励员工参与决策和职业成长。给予员工决策参与

机会，增强责任感、归属感、激发创造力和主动性，提高工作满意度。提供培训、

发展机会，提升员工技能、激发工作动力和职业观。最后，提升领导力，有效沟

通、激励和决策能力，更好管理团队和组织。

作为员工，首先应保持积极的心态，充分发挥自己的能力，展现专业素养和

诚信，以行动证明自己是值得信任的员工。其次积极主动与上级沟通，分享工作

进展、问题和需求。将接受上级的反馈、建议和指导视为成长和提升的机会。积

极改进工作表现，不断提高个人能力和工作质量，争取参与决策的机会。通过与

上级合作和配合，建立良好的信任关系。

在组织管理中，管理者应注重沟通和反馈，营造支持和奖励的工作环境，鼓

励员工参与决策和职业成长，并树立榜样和领导力，以降低职业倦怠的风险。员

工可以主动建立积极的上下级关系，增强与上级的信任和合作，提升工作满意度，

减少职业倦怠的发生，实现组织和个人共同发展。

5.3 研究局限性及展望

5.3.1 研究局限性

1）本研究仅采用问卷调查作为数据收集方法，数据收集方式单一，未来的

研究可以结合其他方法如访谈或实验，以获取更全面和客观的数据，增强研究的

可信度和效度。

2）本研究采用了横断面设计，无法观察到感知上级信任长期影响员工职业

倦怠的全过程。纵向研究设计可以帮助捕捉到时间上的先后顺序和因果关系，更

准确地理解感知上级信任是如何动态影响员工职业倦怠。
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3）在本研究中，我们构建的双重影响关系未涉及调节变量的考虑。在实际

组织环境中，可能存在一些调节因素如个人特质、工作特性等调节因子，会对感

知上级信任与职业倦怠的连接产生影响。后续研究应考虑引入潜在的调节变量，

以深入探究其在影响关系中的作用。

5.3.2 研究展望

1）在组织管理实践中，需要更加深入地理解感知上级信任的复杂性和多样

性。未来的研究可以探索不同领域、不同文化背景下感知上级信任影响员工职业

倦怠的作用关系，并据此针对性地提出管理策略和实践建议。

2）纵向研究设计是未来可参考使用的方法，通过追踪同一组员工在不同时

间点的感知上级信任水平和职业倦怠程度，以捕捉时间上的先后顺序和因果关系，

更准确地判断感知上级信任对职业倦怠的影响方向和程度。

3）感知上级信任与员工职业倦怠关系的研究还可以考虑其他潜在的影响因

素，如领导风格、组织文化等。这些因素对于感知上级信任和员工职业倦怠之间

的关系可能具有重要的调节作用，值得进一步探索。

总体来说，尽管此次研究获得了一些发现和结论，但仍有诸多研究限制。未

来研究可以通过采用多种研究方法、纵向设计和引入调节变量，进一步深化对感

知上级信任对员工职业倦怠影响的理解。这将为组织管理者提供更具学术性和实

践价值的管理启示，并推动相关理论的发展。
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感知上级信任对员工职业倦怠的影响研究问卷

尊敬的女士/先生：

您好！感谢您参与本次问卷调查。问卷主要分为两个部分，即个人信息和感
知上级信任对职业倦怠的影响调查，本问卷中所有选项均无好坏、对错之分，为
保证研究的有效性，请您如实进行选择。此次问卷调查采用匿名方式进行，不会
涉及个人敏感信息，请您提供真实的回答。

感谢您的配合与支持！祝您身体健康，工作顺利！

第一部分 个人信息

1.您的性别：
①男 ②女
2.您的年龄：
①30岁及以下 ②31-40岁 ③41-50岁 ④51岁及以上
3.您的学历：
①专科以下 ②专科 ③本科 ④硕士及以上
4.您的工作年限：
①3年以下 ②3-10年 ③11-15年 ④16-20年 ⑤20年以上
5.您的岗位性质：
①管理类 ②技术类 ③营销类 ④其他
6.您的单位性质：
①国有或集体企业 ②外资或合资企业 ③民营或私营企业 ④其他

第二部分 感知上级信任对职业倦怠的影响调查

本部分是本研究所关注的感知上级信任、工作压力、心理安全感和职业倦怠
的描述，请在您认为最合适的选项下面打“√”。“1”代表非常不符合，“2”
代表不符合，“3”代表中等符合，“4”代表符合，“5”代表非常符合。

题项
非常
不符合

不
符合

中等
符合

符合
非常
符合

1.我的直接上级会积极让我参与并产生影
响力于他认为重要的事务

1 2 3 4 5

2.我的直接上级不会过分关注我的一举一
动

1 2 3 4 5

3.即使无法察看我的举动，我的直接上级
也会乐意将关键的任务交给我来处理

1 2 3 4 5
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4.我的直接上级会向我坦诚他在工作中犯
过的错误，尽管这些错误可能会损害他的
声誉

1 2 3 4 5

5.即使他的想法不太受欢迎，我的直接上
级会与我分享对一些敏感问题的看法

1 2 3 4 5

6.我的直接上级不担心我会在工作上对他
采取不利行动

1 2 3 4 5

7.当我对工作中的问题提出质疑时，我的
直接上级会毫不保留地解答我的疑虑

1 2 3 4 5

8.如果有人对我的动机提出质疑，我的直
接上级会选择相信我

1 2 3 4 5

9.当我提出要求时，我的直接上级会迅速
回应，而不考虑这些回应是否对他有利

1 2 3 4 5

10.我的直接上级愿意让我全权负责一些
对他们非常重要的项目

1 2 3 4 5

11.我的工作极具压力 1 2 3 4 5

12.工作中很少没有压力的事情 1 2 3 4 5

13.对于我的职业，我感到压力巨大 1 2 3 4 5

14.在职业环境中，我能够自由地分享我的
全部真实观点

1 2 3 4 5

15.在工作中，我可以随意地表现自我 1 2 3 4 5

16.在工作中，我可以自由表达个人所想 1 2 3 4 5

17.在职业环境中，我对于表达真实观点不
会担忧带来负面影响

1 2 3 4 5

18.在工作中，当我持有不同观点时，不会
遭受故意刁难

1 2 3 4 5

19.工作让我感到身心俱疲 1 2 3 4 5

20.下班的时候我感觉精疲力尽 1 2 3 4 5

21.每天早晨起来，需要面对一整天的工
作，我感到非常疲倦

1 2 3 4 5

22.对我来说，工作带来的压力确实很大 1 2 3 4 5

23.工作让我感到一种接近奔溃的情绪状
态

1 2 3 4 5
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24.我对这份工作的热情不如当初从事时
那么浓烈了

1 2 3 4 5

25.我现在的工作投入程度不及从前那么
高了

1 2 3 4 5

26.我对目前的工作价值产生了疑虑 1 2 3 4 5

27.我越来越不在意我所从事的工作是否
有所贡献

1 2 3 4 5

28.处理工作问题时，我感觉不那么得心应
手

1 2 3 4 5

29.我有时觉得我为公司的贡献有限 1 2 3 4 5

30.我感觉自己并不是特别擅长现在的工
作

1 2 3 4 5

31.完成某些工作任务时，我并不觉得特别
满足和兴奋

1 2 3 4 5

32.我做了许多看起来没有什么价值的工
作

1 2 3 4 5

33.我有时质疑自己完成工作的能力 1 2 3 4 5
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个人简历

姓 名 彭翼鑫

出生日期 1989年 5月 8日

出 生 地 广西省桂林市

教育背景

本科：广西大学行健文理学院

专业：国际经济与贸易，2011学年

硕士：泰国兰实大学

专业：工商管理，2023学年

联系地址 中国广西省南宁市

联系邮箱 175183932@qq.com
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