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Abstract 
Studies of resilience have always focused on particular groups, lacking of studies of how resilience 
affects employees. In this study, we propose a moderated mediation relationship to explain why 
and how resilience produces an effect on employees’ work motivation. Furthermore based on the 
theory of self-determinism and basic psychological needs, we examined how the psychological 
flexibility of employees influences self-integration of the motivation mechanism on different le-
vels. With a sample of 4647 participants from a large state-owned enterprise in Chengdu, the re-
sults show: 1) The resilience of employees significantly predicts their work motivation; 2) Job 
burnout partly mediates the relationship between employees’ resilience and work motivation: For 
autonomy motivation, the direct effect is less than the indirect effect through the job burnout; as 
for controlled motivation, the direct effect of resilience on the work motivation is greater than the 
indirect effect. 3) The indirect effects of resilience on employees’ work motivation through job 
burnout moderated by creative problem solving. For employees with high creative prob-
lem-solving, the mediating effect of job burnout is significantly stronger than that of low-creative 
problem-solving employees. For employees with low creative problem-solving, the impact of psy-
chological resilience on job motivation is more efficient through the direct path. 
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摘  要 

本研究以4647名某大型国企员工为被试，探讨企业员工心理弹性对工作动机的影响机制，构建了一个有

调节的中介模型，考察工作倦怠的中介作用和创造性问题解决的调节作用。并进一步基于自我决定论和

基本心理需求理论考察员工心理弹性对不同自我整合水平动机的影响机制。采用SEM潜变量结构方程模

型进行数据分析和假设检验，结果发现：1) 员工心理弹性显著正向预测工作动机；2) 工作倦怠在员工

心理弹性和工作动机间起部分中介作用。对自主性动机，员工心理弹性作用的直接效应小于通过工作倦

怠作用的间接效应；对控制性动机，员工心理弹性作用的直接效应大于通过工作倦怠作用的间接效应。

3) 员工心理弹性通过工作倦怠对工作动机的间接效应受到员工创造性问题解决的调节。对高创造性问题

解决的员工而言，工作倦怠的中介效应显著强于低创造性问题解决的员工。对低创造性问题解决的员工

而言，心理弹性对工作动机的影响更多地通过直接路径作用。 
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1. 前言 

1.1. 心理弹性与工作动机的关系 

美国心理学会(APA)将心理弹性定义为在面临逆境、创伤、悲剧、威胁、艰辛及其他生活重压下能够

良好适应的“反弹能力”。心理弹性能使人们在面对压力、危险等逆境时得以恢复，其大小决定恢复的

程度。换言之，心理弹性较弱的个体，从压力和逆境中的恢复更为不易。 
近年积极心理学的发展，关注个体身上的积极方面，也让更多学者关注到正常人的心理弹性问题。

心理弹性的定义也被拓宽为对不断改变的环境需求做出应对的灵活性和从消极情绪体验中迅速恢复活力

的能力。Tugade et al. (2004)发现，高心理弹性的个体利用幽默、创造性的探索等积极情绪有效应对逆境。

Friborg et al. (2005)发现高心理弹性者更能有效的运用各社会支持来有效应对、减轻压力感和心理煎熬。 
工作动机指激发与工作绩效相关行为的内外部力量, 它决定这些行为的形式、方向、强度和持续时

间(Pinder, 2008)。关于动机的理论和研究已经非常深入和广泛，在此不赘述。目前学界最具代表性的是

由 Deci 和 Ryan (2004)于 20 世纪 80 年代提出的自我决定理论。自我决定论的基础是人都有整合自我和自

我与周围社会的倾向，社会环境因素影响着这个整合的过程。其中，外部动机受到外界环境的驱动根据

自我整合的程度又可分为外在动机、内摄动机、认同动机、整合动机；内部动机是出于对活动本身的兴

趣自主性的驱动(张剑等，2010)。 
个体的内在资源和环境因素共同影响内部动机和外部动机内化的过程。因果定向理论提出，控制定

向水平的个体受到报酬、他人命令、自我卷入等的控制做出行为，与外在和内摄动机相联系；自主定向
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水平的个体做出行为更多的是出于兴趣和认同，表现出内部动机和自我整合更高的外部动机(Deci & Ryan, 
1985)。基本心理需要理论提出，社会环境的影响通过胜任、自主与关系三大心理需要的满足影响个体自

我整合活动，从而影响动机。因此工作动机可以分为处在不同自我整合水平的内外部工作动机，且其自

我整合程度受个人胜任、自主与关系需求满足的影响。 
心理弹性作为个体应对外在环境的能力、过程和结果，可能与工作动机有不可分割的联系。已有研

究对心理弹性的不同方面对学习动机的影响进行考察，发现自我调节能促进学习动机(杨宪华，徐淑燕，

2007)，还有学者推断社会支持可能影响学习动机的内化水平(唐本钰，2002)。但是目前对于企业员工的

心理弹性与工作动机关系的研究还比较缺乏，本研究将对这一问题进行探究。 

1.2. 工作倦怠在心理弹性影响工作动机的中介作用 

当对工作的要求越来越高之后，随之而来的压力对个体的影响越来越受到学者的关注。工作倦怠首

先由 Freudenberger 提出，在他之后，工作倦怠现象开始受到众多学者的重视。在众多的工作倦怠的定义

中，被广泛引用的是 Maslach 等提出的三维定义，即工作倦怠是长期工作压力下的一种情感枯竭和玩世

不恭的综合征，它包括情绪衰竭、人格解体和成就感低落 3 个维度(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001)。
当个体的情感资源被耗尽后，他们就感觉到再也不能从心理上付出精力，对同事发展出一种消极的玩世

不恭的态度和感觉，并倾向于对自己的工作做出消极的评价。有关心理弹性与工作倦怠的研究发现，个

体的心理弹性与工作倦怠水平呈负相关(Cooke et al., 2013)，心理弹性较高的个体能更快利用积极情绪摆

脱消极情绪的束缚(Tugade, & Fredrickson, 2004)。并且高心理弹性的个体不仅可以培养自己的积极情绪，

还可以引起身边人的积极情绪，形成一个支持性的社会网络(Kumpfer, 1999)。高心理弹性使得护士远离

情感衰竭并促进个人成就感(Cynda et al., 2015)。心理弹性中介和调节性格特质和工作倦怠之间的关系

(Treglown et al., 2016)。高心理弹性的员工在困难工作环境中有更好的工作表现(Andrew et al., 2016)。 
有关工作倦怠与工作动机的研究发现,内部动机促进个体的工作效率、创造性，有助于提高个体的效

能感、成就感和满意度，使个体处在积极的情绪体验之中(Burton et al., 2006)。内在动机和认同动机中介

自我定向完美主义与学术倦怠之间的关系，与学术倦怠呈负相关；外在动机中介社会称许完美主义与学

术倦怠的关系，与学术倦怠成正相关(Eunbi et al., 2016)。在关于压力是如何导致工作倦怠的研究中发现，

工作中感知到的适应通过内部动机的中介作用于工作倦怠，适应不良者内部动机降低从而工作倦怠增高

(Rubino et al., 2009)。心理资源匮乏的个体更容易产生职业倦怠，工作动机出于自身的兴趣爱好或者成长

的需要的个体，更易于获得心理资源(张石磊，苗丹民，2012)。可以预想，工作倦怠对内外部工作动机都

具有损害作用。 
工作倦怠与心理弹性和工作动机都密切相关，但还没有研究对三者之间的关系做具体的探究。由此，

本研究将考察工作倦怠对心理弹性与工作动机的关系是否存在中介作用。 

1.3. 创造性问题解决在心理弹性影响工作动机中的调节作用 

创造性是指个体创造出新颖独特且有实用价值的观点或产品的能力(Sternberg et al., 1999)。Amabile et 
al. (1996)指出在企业中，创造性体现在产生新颖且有潜在价值的想法或事物, 包括新的产品、服务、制造

方法及管理过程等(李艳，2016)。创造性思维活动决定着创造性的发挥和创造性产品的形成，是创造性的

核心(张庆林等，2004)。随着认知神经科学的发展，EEG、ERP、fMRI 等技术的使用，使得研究者们更

为直观的探究创造性思维的脑机制。 
创造性思维是创造性的具体体现，他的表现形式主要有：顿悟、类比迁移、假设检验、创造想象等(张

庆林等，2004)。在企业中，对企业员工的创造性进行考察时，多采用问卷调查的方式通过自评或他评量
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表测查创造性、统计创新绩效。创造性思维的重要表现形式为创造性问题解决。为开发出具有更高生态

效度和预测效度的创造性测量工具，张庆林等人根据原型启发理论，利用现实生活中结构不良的科学发

明材料，开发了《科学发明创造实验问题材料库》并规范了测量范式。创造性问题解决的原型启发理论

以更接近真实生活中人们的思维特点的角度解释了顿悟问题解决的认知机制，为之后关于创造性的研究

提供了理论基础。而企业面临的情景与日常生活中的科学发明创造情景又有所不同，为开发出更有针对

性的测量工具，魏青青(2012)在张庆林团队的基础上，编制了《经营管理情境中创造性问题解决实验材料

库》。后续一系列采用此材料的研究，对在校大学生和企业员工从原型启发效应验证、动机、情绪、时

间压力等多个方面研究创造性问题解决，取得了一系列成果(魏青青，张友欣等，2015；崔晶晶，2013；
刘金波，2013)。 

关于创造性与心理弹性的研究发现，创造性与心理弹性相互影响，交互显著：高创造力水平的护理

本科生，其心理弹性相对较高，且具有轻躁狂人格和幻想(李玉丽，曹枫林等，2012)。还有研究发现大学

生的情绪创造力正向预测心理弹性，自我效能感在其间起到部分中介的作用(李玉丽，谭莉明等，2013)。
个体的情绪创造力越高，面对困境时更能够通过积极的情绪调节达到适应，因而具有较高的心理弹性。

关于创造性问题解决与工作倦怠的研究发现，工作倦怠与创造性成负相关(李霞，2008)，创造性对工作倦

怠的三个子维度的总效应显著(Mahmoodi-Shahrebabaki, 2015)。 
现有研究对创造性问题解决与工作倦怠和心理弹性进行探究的现有研究成果还较少。由此本研究将

考察创造性问题解决对心理弹性与工作倦怠的关系是否存在调节作用。 

2. 方法 

2.1. 被试 

本研究的被试为成都某企业的员工，同时完全随机抽样的方式，共抽取了 5031 名员工，并给他们发

放研究问卷。回收并筛选了漏选题目过多和答案呈现明显偏好的问卷予以剔除，最后剩余有效问卷 4647
份。其中男性 4555 人(98%)，女性 92 人(2%)；年龄从 20 岁到 59 岁，平均年龄 26.85 (±3.83)岁；学历从

初中及以下到研究生及以上，其中初中及以下 18 人(0.4%)，高中 104 人(2.2%)，大专 3983 人(85.7%)，
本科 376 人(8.1%)，研究生及以上 166 人(3.6%)。 

2.2. 工具 

2.2.1. 心理弹性 
本研究所使用修订的中文版的 RS-11 (高志华，2013)，是由 11 个题项组成的单维度的量表。量表采

用 Likert7 级评分。本研究中验证性因素分析表明该量表结构效度良好：χ2/df = 36.83，GFI = 0.94，CFI = 
0.87，TLI = 0.84，IFI = 0.87，RMSEA = 0.08。本研究中，该量表的 Cronbachα系数为 0.82。 

2.2.2. 工作动机 
本研究选用 Gagne et al. (2010)年修订的工作动机量表(MAWS)，量表采用 Likert7 级评分，共分为 4

个维度：内部动机、外在动机、认同动机和内摄动机。本研究中验证性因素分析表明该量表结构效度良

好：χ2/df = 42.77，GFI = 0.93，CFI = 0.95，TLI = 0.93，IFI = 0.95，RMSEA = 0.07。本研究中，该量表的

Cronbachα系数为 0.89。 

2.2.3. 工作倦怠 
本研究中用于测量工作倦怠的量表是李超平和时勘(2003)修订的适合中国国情的 MBI-GS 量表。该量

表包括情绪耗竭、人格解体、成就感低落 3 个维度，量表采用 Likert7 级计分，情绪耗竭维度和人格解体
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维度为正向计分，成就感低落维度为反向计分。本研究中验证性因素分析表明该量表结构效度良好：χ2/df 
= 29.40，GFI = 0.93，CFI = 0.95，TLI = 0.94，IFI = 0.95，RMSEA = 0.08。本研究中，该量表的 Cronbachα
系数为 0.81。 

2.2.4. 员工创造性问题解决 
本研究对创造性的测量采用的是魏青青(2012)编制的《经营管理情境中创造性问题解决材料库》中的

题目。采用专家评定的方法，根据题目的启发量和难度抽取了原型启发量较高和难度中等的 4 道题目组

成测题。根据被试的答案请上述材料编制团队的的心理学专业研究生进行 0、1、2 三级评分。各题目得

分相加所得总分越高，说明创造性问题解决更好。本研究中验证性因素分析表明该量表结构效度良好：

χ2/df = 8.64，GFI = 0.99，CFI = 0.99，TLI = 0.97，IFI = 0.99，RMSEA = 0.04。本研究中，该量表的 Cronbach 
α系数为 0.64。Peter (2002)指出，问卷项目数量小于 6 个时，内部一致性系数大于 0.6，表明量表是有效

的。 

3. 结果 

3.1. 共同方法偏差的控制与检验 

受客观条件限制，本研究采用自评问卷的方式收集数据资料，结果可能受共同方法偏差影响。根据

周浩和龙立荣(2004)的建议，在施测程序上进行控制，采用匿名方式进行测查、所用问卷中的部分条目使

用反向题等。将收集到的数据，用 Harman 单因子检验法进行共同方法偏差检验。结果表明，未旋转和

旋转后得到的 9 个因子特征根都大于 1，未旋转得到的第一个因子解释的变异量为 28.39%，旋转得到的

第一个因子解释的变异量为 12.04%，都远小于 40%的临界值，表明本研究不存在明显的共同方法偏差。 

3.2. 各变量的平均数、标准差和相关矩阵 

表 1 列出了各变量的平均数、标准差和相关系数。相关分析表明，心理弹性跟工作倦怠呈显著负相

关、跟工作动机呈显著正相关，跟创造性问题解决呈正相关；创造性问题解决跟工作倦怠呈负相关，跟

工作动机呈正相关；工作倦怠跟工作动机呈显著负相关。年龄与创造性问题解决正相关，性别与创造性

问题解决、工作倦怠和年龄相关，教育程度与工作倦怠、工作动机、年龄和性别相关。由于人口统计学

变量与部分所要研究的变量相关，此后的分析中将把以上人口统计学变量作为控制变量。 
 
Table 1. Mean, standard deviation and correlation coefficient of each variable 
表 1. 各变量的平均数、标准差和相关系数 

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 

1. 心理弹性 56.68 8.36 1.00       

2. 创造性问题解决 3.47 1.94 0.032* 1.00      

3. 工作倦怠 48.28 14.80 −0.45** −0.08** 1.00     

4. 工作动机 45.20 12.37 0.39** 0.04* −0.57** 1.00    

5. 年龄 26.85 4.89 0.02 0.05** −0.01 0.02 1.00   

6. 性别 — — −0.02 −0.05** 0.03** −0.02 0.11** 1.00  

7. 教育程度 — — −0.02 −0.02 0.07** −0.06** 0.11** 0.14** 1.00 

注：性别、教育程度为类别变量；n = 4647，*p < 0.05，**p < 0.01，***p < 0.001，下同。 

3.3. 心理弹性与工作动机的关系：有调节的中介模型检验 

对模型的检验结果如表 2 所示。由模型 4、5、6 可知，心理弹性、心理弹性和创造性问题解决的交
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互项对工作动机的预测作用显著，说明创造性问题解决调节心理弹性对工作动机的关系；由模型 1、2、
3 可知，心理弹性、心理弹性和创造性问题解决的交互项对工作倦怠的预测作用显著，说明创造性问题

解决调节心理弹性对工作倦怠的关系。由模型 7、8、9、10 可知，工作倦怠部分中介心理弹性与工作动

机，创造性问题解决的调节效应完全通过工作倦怠起作用。除此之外，通过模型 11 还可得知，创造性问

题解决不调节工作倦怠与工作动机之间的关系。 
 
Table 2. Multiple regression analysis of psychological resilience, job motivation, job burnout, and creativity 
表 2. 心理弹性、工作动机、工作倦怠、创造性的多元回归分析 

变量 
M Y 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 模型 9 模型 10 模型 11 

年龄 −0.021 −0.014 −0.011 0.017 0.010 0.009 0.005 0.004 0.004 0.004 0.004 

性别 0.016 0.008 0.006 −0.008 −0.002 −0.002 0.000 0.002 0.002 0.002 0.002 

婚姻状况 −0.008 0.001 0.008 0.024 0.016 0.014 0.019 0.016 0.017 0.017 0.017 

文化程度 0.075*** 0.065*** 0.063*** −0.063*** −0.054*** −0.053*** −0.020 −0.022 −0.023 −0.023 −0.022 

X  −0.447*** −0.451***  0.392*** 0.395***  0.175*** 0.175*** 0.175*** 0.175*** 

W   −0.067***   0.021   −0.012 −0.012 −0.012 

X * W   −0.064***   0.034*    0.003  

M       −0.564*** −0.486*** −0.487*** −0.486*** −0.487*** 

W * M           0.004 

调整 R2 0.005 0.205 0.213 0.004 0.158 0.159 0.321 0.345 0.345 0.345 0.345 

∆R2  0.020*** 0.004***  0.154*** 0.001* 0.317*** 0.024*** 0 0 0 

F 7.317*** 240.901*** 181.108*** 5.472*** 174.76*** 126.279*** 439.444 408.737 305.483 306.620 306.624 

注：X、W、M、Y 分别代表心理弹性、创造性问题解决、工作倦怠、工作动机。所有预测变量的显著性检验采用 Bootstrap 法得到。 
 

为进一步的探究创造性问题解决如何调节心理弹性对工作倦怠的关系，对这一调节路径进行了简单

斜率分析。以创造性问题解决按照正负一个标准差分为高、低两组，考察在不同创造性问题解决水平上，

心理弹性对工作倦怠的影响。具体检验结果见图 1。 
 

 
Figure 1. Creative problem solving moderates the relationship between psychological resilience and job burnout 
图 1. 创造性问题解决对心理弹性与工作倦怠之间关系的调节作用 

 
结果表明，同等心理弹性的个体，创造性问题解决越高，工作倦怠水平越低。对于高创造性问题解

决的个体，心理弹性对工作倦怠的效应相对低创造性问题解决的个体更显著。即当个体的创造性问题解

决越高的时候，心理弹性更多地通过工作倦怠从而影响工作动机。整体而言，员工的心理弹性部分通过
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工作倦怠影响工作动机，对高创造性问题解决的个体而言，工作倦怠的中介效应比在低创造性问题解决

个体身上更加显著。 
以上结果表明，工作倦怠在心理弹性和工作动机之间起部分中介作用，而创造性问题解决对心理弹

性与工作倦怠的关系有调节作用。对整合的有调节的中介模型进行检验，模型拟合较好(χ2/df = 9.172, CFI 
= 0.99, NFI = 0.99, GFI = 0.99, RMSEA = 0.02)。 

见图 2，其中心理弹性对工作动机有显著的正向预测作用(γ = 0.17, p < 0.001)，对工作倦怠有显著的

负向影响(γ = −0.45, p < 0.001)，工作倦怠对工作动机有显著的负向预测作用(γ = −0.49, p < 0.001)，这说明

工作倦怠在心理弹性与工作动机之间起部分中介作用。同时，心理弹性与创造性问题解决的交互项对工

作倦怠也有显著的负向影响(γ = −0.05, p < 0.001)。如表 2 中的方程 10 与方程 6 相比，调节效应模型提高

了 18.6%的变异解释量(p < 0.001)，这一结果支持了创造性问题解决在心理弹性、工作倦怠对工作动机的

影响中是一个有中介的调节变量。将员工创造性问题解决测验得分按上下一个标准差分为高低组，检验

两组的有调节的中介模型效应量，发现心理弹性对工作动机的直接效应量为 25.92% (t = 13.18, p < 0.001)，
低创造性问题解决组心理弹性通过工作倦怠对工作动机的间接效应量为 27.98% (95% CI = [0.25, 0.31])，
高创造性问题解决组间接效应量为 37.25% (95% CI = [0.34, 0.41])。 
 

 
Figure 2. Moderated mediation model 
图 2. 有中介的调节效应模型 

4. 讨论 

4.1. 心理弹性、工作倦怠、创造性问题解决与工作动机的关系 

相关分析表明，心理弹性越强的员工工作动机越高，并且心理弹性越强的员工产生的工作倦怠程度

越低，对工作动机的消磨越少。他们面对压力与困境的时候能产生更加积极的情绪与认知，更有自信且

自我调节能力更强，敢于迎接挑战并兴趣盎然、乐此不疲，对工作的认知更富挑战性和热衷性，因此有

更强的内部动机。同时具有高心理弹性的员工感受到的社会支持更多，对外部环境中可利用资源的运用

更加灵活有效，与周围环境的互动更好。他们可能同时在意他人评价，关注人际竞争并且对于回报有一

定的追求，而通过自身努力最终基本达成自己的期望，进一步增强外部动机(程丽，2009)。因此，具有高

心理弹性的员工能发展出更高的工作动机。 
心理弹性作为个体应对不断变化的环境、压力和逆境的重要资源，对于员工预防工作倦怠的产生和

产生之后的自我调节有不可忽视的作用。虽然不同个体间的心理弹性强度存在差异，但总的来说心理弹

性较强的员工在面对职场压力和工作困境时，能有更加积极的情绪体验，他们感受到的社会支持更多，

寻求更加恰当而非熟悉却不适合的应对方式，从而能够更快地从困境中脱离出来(刘伟伟等，2017)。员工
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能从工作中的压力与困境中更快更好的解脱出来，克服工作中的困难取得良好的工作成绩，不仅维护了

员工心理健康，更重要的是在这个过程中员工的身心能够得到锻炼并得以增强，成功脱困的经历有利于

增强员工的自我成就感和自我效能，减少工作倦怠的产生。 
本研究还发现，员工创造性问题解决与心理弹性和工作动机呈正相关，与工作倦怠呈显著负相关。

员工创造性问题解决反应创造性思维水平，体现创造性高低。创造性高的个体能调动出更多的积极情绪，

可以从更多的角度对事物进行认知，应对事件的方法也更多，有更高的心理弹性(房辉，2013)。同时，具

有高创造性的员工对事物保有更强的好奇与探索精神，更富有激情，乐于尝试并能坚持不懈(宋志刚等，

2015)，有利于增强工作动机。而员工工作倦怠与创造性负相关，工作倦怠高的员工身体疲惫、情绪低落，

对工作的热情、积极性与主动性逐步减弱，对周围人、事表现出麻木冷漠，丧失对个人晋升的追求，成

就感低落，导致他们对创造性的认知降低(李霞，2008)。员工创造性降低又反过来使他们在应对职业倦怠

的时候更加无力，加重工作倦怠的程度。 

4.2. 工作倦怠在心理弹性影响工作动机的中介作用 

对工作倦怠中介作用的检验表明，工作倦怠在员工心理弹性与工作动机的关系中起部分中介的作用。

具体而言，心理弹性高的员工有更强的应对压力、逆境并从中恢复的能力，他们在工作中所产生的工作

倦怠程度更低，体验到的情感衰竭、人格解体和成就低落更少，对工作饱含热情、与自我和同事相处良

好并保持较高的成就感，从而促进工作动机的增强。 
心理弹性作为员工应对压力、逆境等的内在资源，在预防和调整工作倦怠的过程中起重要作用。高

心理弹性的员工在困境中能产生更多的积极情绪而非消极情绪，即使出现了消极情绪也能更快的用积极

情绪来摆脱消极情绪，在这个过程中他们不仅隔离了消极情绪对其心理能量的腐蚀，并且通过积极、合

理的情感与认知进行应对与自我调节，使得他们的心理能量流畅、丰沛并能得以补给，体验到的情感衰

竭就更少。他们拥有更稳定、多样、有力的社会支持系统，意味着他们对自我和周围人际关系的认知更

加亲和，表现出与周围环境相处更加和谐，由此减轻压力感受和心理煎熬，降低产生人格解体的可能程

度。高心理弹性的员工由于拥有更高的韧性，在遇到困难之后能更积极主动的采取恰当的应对方式，对

压力情景和情绪有更高的接纳度(刘伟伟等，2017)，他们的受迫感和被控制感可能更少，对行为反应的自

主感更强。在成功恢复到原有心理平衡甚至超过原有水平达到新的更高的平衡状态之后，这种成功应对

的经历能强化他们的成就感。由此心理弹性高的员工在工作中产生的工作倦怠自然更少。在工作倦怠的

子维度中，成就低落、人格解体、情感衰竭与胜任、关系、自主三大心理需要有千丝万缕的关系。心理

弹性作为个体的内在资源，通过影响工作倦怠与个体的周围环境相互作用进而对工作动机产生影响。 
本研究根据自我决定论将员工的工作动机细致划分为内部动机、认同动机、内摄动机与外在动机进

行探究。当个体的基本心理需要得以满足的时候，他的行为将出于个人兴趣和认同等自主性动机，而当

基本心理需要得到的是不同程度的满足甚至不满足的时候，个体将与社会环境互动发展出交互风格(如自

主定向、控制定向和非个人定向) (朱琦，2014)。本研究还发现，工作倦怠在心理弹性与工作动机关系中

的中介作用在动机的不同类型上显现出差异。对自主导向的内部动机和认同动机，心理弹性通过中介路

径的影响大于直接效应；而对控制导向的内摄动机和外在动机，心理弹性对他们的直接影响则较通过工

作倦怠的间接影响更加显著。本研究认为，自主导向的动机受到基本心理需要是否满足的影响，当员工

的心理弹性强，其产生工作倦怠的程度则弱：人格解体程度低即员工与自身和周围同事保持良好的关系，

其关系需要的满足水平较高；成就感低落程度低即对自己的能力和价值有恰当认识，自我效能感保持良

好水平，对工作有掌控感，其胜任需求的满足水平也较好；情感衰竭程度低，即有足够的精力和情感投

入到工作中，感受到的压迫、不自主和被控制感较少，愿意并能够完成工作而非不得不从事某项活动，
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其自主需要的满足水平较高。此时员工的自我整合水平更高，自主性动机更强。而控制导向的动机，是

由于基本心理需要不能得以满足从而发展出的用来近似满足替代性、补偿性需要的动机，它是为了维持

自尊、避免内疚或追求奖励、逃避惩罚等，更多的受到外界社会环境的激发和控制，而非出于内心主导，

因此受到工作倦怠的中介作用不如自主行动机明显。控制性的外部动机还具有速效性和短时性的特点，

作用往往可以达到明显但是却不能持久的效果。当员工的心理弹性较弱的时候，他们可能没有足够的能

量支持自己满足需求的行为，或者由于无法成功地解决工作中的困难从而造成对需求满足的失败，导致

激发的外部动机消失甚至损害原有的动机水平。而心理弹性高的员工，能有效地从工作困境中脱离出来，

完成工作并获得所追求的需要满足，即便外部动机是突然被激发起来的，也能高效率地调动心理资源来

为其后的行为提供不竭动力。因此员工心理弹性更多的是直接影响外部工作动机。 

4.3. 员工创造性在心理弹性影响工作动机中的调节作用 

本研究构建了一个有调节的中介模型，结果发现，员工创造性问题解决对心理弹性影响工作倦怠这

一中介链条的调节作用显著。 
前人研究已发现，日常创造性问题解决、创新活动、人格特质中的开放性、非防御性、和勇敢是应

对不可避免的困境的保护性、促进性因子(Richards, 2007)。本研究所得结果与前人研究相符，创造性高

的员工，往往具有兴趣广泛、倾向于接触多元信息和观点、主动性、开放性、坚持、乐于冒险等人格特

质(宋志刚等，2015)，他们在遇到困境、压力等的时候倾向于用更加开放、多元的角度看待当前情境，主

动思考解决问题的办法并不断地进行尝试和调整，创造性的思维让他们能不囿于成见，跳出原有的不恰

当的应对方式，以新颖而适用的方法摆脱困境。本研究中已充分讨论了员工心理弹性越强，工作倦怠程

度越低，动机水平则越高。高创造性的员工，因为其心理弹性也越好，产生工作倦怠的情况也就越少；

而由于他们具有对外界保持好奇并主动探索的人格特征，因此内部动机也显著高于外部动机。个体的心

理弹性的积极作用发挥是在某一个逆境或压力范围内，如果当前情境中的困难超过了个体心理弹性的承

受范围，则个体不仅无法从困境中脱离出来更可能对原有平衡状态造成损害。若高创造性的员工遭遇到

超出他们承受范围的困境，他们反而可能出现更强烈的情感反应；提出的创造性想法在可能无法奏效的

同时还可能对已达成相对平衡的组织环境形成挑战，影响他们与组织内其他员工的人际关系，促成人格

解体的出现。因此高创造性的员工若心理弹性较低，反而更容易出现工作倦怠进而对工作动机造成消极

影响。 

4.4. 实践意义与展望 

本研究发现，工作倦怠在员工心理弹性与工作动机之间具有中介作用，且对自主性动机的中介作用

大于控制性动机。在实际工作中企业应该重视员工的心理健康问题，加强对员工心理弹性的建设，以身

心灵的整体模式来提高员工的工作动机，而非一味地依靠外部奖励刺激和思想教育。从更加长远的利益

来看，企业增强员工心理弹性一方面可以减缓员工工作倦怠，提升员工工作效率和工作绩效，另一方面

有利于员工进行自我整合，发展出自主性更强的工作动机，让员工感觉到想工作而不是不得不工作，同

时也解决外部动机诱发的时效性问题。 
本研究中还存在一些不足和局限尚需后续改善：第一、研究中的被试群体来自于同一家大型国有企

业，且多为男性，工作岗位多在一线流水线，少部分管理岗位。在日后的研究中应该增强被试样本的代

表性，涉及更多行业、企业类型、工作岗位并平衡性别、年龄、教育程度、工龄等人口统计学变量；第

二，本研究对构建的有调节的中介模型在于探讨员工心理弹性对工作动机的作用机制，但只涉及到个体

层面的研究，未来研究应构建个体–群体–组织的三维立体研究视角；第三，本研究的数据采集于同一
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时间，为横断研究，心理弹性是一个动态平衡的变量，未来研究可以增加干预处理，进行纵向研究，得

到因果论证。 

5. 结论 

本研究得到如下结论： 
1) 员工心理弹性与工作动机、创造性问题解决呈显著正相关，与工作倦怠呈显著负相关，工作倦怠

与创造性问题解决和工作动机呈显著负相关。 
2) 工作倦怠在员工心理弹性和工作动机间起部分中介作用。对自主性动机，员工心理弹性作用的直

接效应小于通过工作倦怠作用的间接效应；对控制性动机，员工心理弹性作用的直接效应大于通过工作

倦怠作用的间接效应。 
3) 员工心理弹性通过工作倦怠对工作动机的间接效应受到员工创造性问题解决的调节。对高创造性

问题解决的员工而言，工作倦怠的中介效应显著强于低创造性问题解决的员工。对低创造性问题解决的

员工而言，心理弹性对工作动机的影响更多地通过直接路径作用。 
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