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·研究构想(Conceptual Framework)· 

团队内工作投入的人际传导机制* 

王  桢 
(中国人民大学劳动人事学院, 北京 100872) 

摘  要  团队成员工作投入是影响团队有效性的关键性因素。本研究基于工作资源-要求模型, 采用多层分析

的视角, 考察在不同情境下, 团队内工作投入的人际传导机制, 阐明工作资源和情绪传染的中介作用, 探讨团

队、个体多层面情境因素的权变作用, 建立团队内工作投入人际传导的机制模型。研究结果对于加强和改进

团队合作, 改善团队氛围, 建设高效团队具有一定的理论价值和实践意义。 
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1  问题提出  

随着信息技术的高速发展和经济全球化的不

断深入, 组织复杂性日益增强, 对组织应变性提
出了更高的要求。采取团队作业方式能够通过团

队配合, 共同完成复杂的工作任务, 增加组织柔
性 , 提高整体绩效 (Zhang, Hempel, Han, & 
Tjosvold, 2007; 郎淳刚, 席酉民, 2007; 唐宁玉, 
王重鸣, 2007)。同时, 通过让员工参与组织决策, 
可以增强员工对组织的认同感和工作满意度。高

效团队已经成为组织实现目标、提高效率和组织

发展的关键。 
但是建设高效团队绝非易事。根据 IPO模型, 

在影响团队有效性的因素中, 合理高效的团队中
介过程起到举足轻重的作用 (Mathieu, Maynard, 
Rapp, & Gilson, 2008)。其中团队成员的情绪状态
是重要的状态型中介过程。当团队所有成员对工

作具有热情、充满活力并专注工作时, 即团队工
作投入整体较高时 , 会显著提高团队绩效
(Salanova, Agut, & Peiró, 2005)。但是现实经常出
现的情况是部分团队成员对工作高度投入, 而其
他团队成员消极应付工作, 导致社会懈怠或搭便
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车行为的发生。根据 IMOI模型, 团队会根据前一
阶段的团队互动, 决定下一阶段团队的投入和行
为(Ilgen, Hollenbeck, Johnson, & Jundt, 2005)。因
此这种现象会降低积极成员的工作投入, 产生不
公平感, 影响团队合作, 最终损害团队绩效。为达
到团队整体高工作投入的理想状态, 需要特别关
注团队工作投入的前因变量, 特别是工作投入的
人际传导研究(Bakker & Xanthopoulou, 2009)。通
过明晰机制, 改善管理措施, 使团队内高工作投
入的个体能够带动工作投入一般的成员, 达到团
队整体的高工作投入状态。 

工作投入是积极心理学和职业健康心理学领

域的研究重点之一。自从 Kahn (1990)提出工作投
入的概念后, 学者们进行了广泛的研究。虽然不
同学者对工作投入的概念有不同的界定, 但是有
一点得到了广泛认可：工作投入是工作能力(比如
充满活力、能量)和工作意愿(比如卷入、奉献)的
结合。在本研究中, 我们借鉴 Schaufeli 等学者的
观点, 把工作投入定义为个体持续的、积极的情
感激活状态 , 其特征为活力、奉献和专注
(Schaufeli & Bakker, 2004)。 

研究者在个体层面对工作投入的结果进行了

较多研究。研究较为一致地发现, 工作投入对于
个体工作具有促进作用。比如在工作态度方面 , 
研究者发现, 工作投入和个体的工作满意度、正
性 情 感 及 组 织 承 诺 都 具 有 显 著 的 正 相 关
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(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 
2001)。在离职意向方面, Schaufeli 等学者(2004)
发现工作投入与离职意向呈显著负相关。在工作

绩效方面, 大部分的研究支持了工作投入对工作
绩效的正向影响作用(比如 Xanthopoulou, Bakker, 
Demerouti, & Schaufeli, 2009)。 

同样在个体层面, 研究者对于个体工作投入
的前因变量也进行了较多探讨。工作投入的影响

因素可以分为三类：个体特征因素, 比如人格特
征、自我效能、心理状态等 (Kahn, 1990; May, 
Gilson, & Harter, 2004); 工作相关因素, 比如领导
风格 , 工作特征 , 人际资源等(May et al., 2004; 
陈维政, 李金平, 吴继红, 2006); 家庭相关因素, 
比如工作家庭冲突 , 工作外休闲等 (Sonnentag, 
Binnewies, & Mojza, 2008; 李锐, 凌文辁, 2007)。
Bakker 等学者提出了资源—要求模型(JD-R), 对
工作投入的前因变量进行了归纳。资源包括工作

资源和个人资源两类 , 工作资源包括工作自主
性、社会支持、领导督导、团队氛围、工作反馈、

家庭支持等(Lu, Siu, Chen, & Wang, 2011)。个人资
源包括自我效能、基于组织的自尊和乐观等个体

特征性变量。工作要求包括时间压力, 角色冲突, 
工作负荷过大 , 工作家庭冲突等 (Bakker & 
Demerouti, 2007)。研究表明, 可利用的工作和个
体资源, 能产生动机过程, 进而对工作投入具有
正向影响(Schaufeli & Bakker, 2004)。 

相比个体层面工作投入的研究, 团队工作投
入的研究比较少。从团队的特征来看, 团队成员
具有共同的目标, 工作相互依存, 需要互相合作
一起完成任务 (林绚晖 , 卞冉 , 朱睿 , 车宏生 , 
2008)。因此团队成员之间在工作态度、情绪、行
为等方面具有一定的互相影响和人际传导性。人

际传导(crossover)指某个员工的心理状态对另外
一个员工心理状态的影响过程(Westman, 2001)。
过去绝大多数人际传导的研究只考察负性心理状

态的传导, 比如工作倦怠的人际传导(Westman & 
Bakker, 2008)。最近几年研究者开始关注积极心
理状态的传导, 比如工作投入在团队内人际传导
的情况。因为典型的团队包括团队领导和团队成

员 , 所以团队中工作投入的人际传导存在“领导
—下属”传导、“成员—成员”传导两种典型的形
式。已有研究表明, 领导对下属的工作投入具有
较显著的正向影响 (Zhu, Avolio, & Walumbwa, 

2009)。因此, 本研究主要关注“成员—成员”之间
工作投入的人际传导, 而将领导对下属的影响进
行控制。 

少数研究对于工作投入的人际传导进行了初

步探讨。比如 Bakker等学者连续记录了员工 5个
工作日的工作投入情况。结果发现工作投入存在

人际传导效应, 交流频率在工作投入人际传导中
起调节作用, 即工作投入的发出者和接收者的交
流频率越高, 工作投入的人际传导越容易发生。
但是这个研究只考察了人际传导的调节变量, 没
有 深 入 探 讨 其 中 的 中 介 过 程 (Bakker & 
Xanthopoulou, 2009)。而且类似的研究较少, 因此
工作投入的人际传导机制并不明朗。目前来看 , 
工作投入的人际传导研究主要存在几个问题。工

作投入的研究基本在个体层面进行, 缺少对团队
情境中工作投入人际传导的系统研究, 特别是对
于中间的机制缺乏解释(Crwaford, LePine, & Rich, 
2010)。此外, 工作投入的人际传导可能受团队和
个体层面情境因素影响。这些问题对于进一步理

解工作投入非常重要, 但没有得到足够的关注。
因此本研究试图采用多层分析的视角, 考察团队
内工作投入的人际传导机制, 阐明工作资源和情
绪传染潜在的中介作用, 探讨团队、个体多层面
情境因素的权变作用, 建立团队内工作投入人际
传导的机制模型。 

2  研究构想 

本研究聚焦在团队内工作投入的人际传导机

制。在团队内, 工作投入高的个体可能通过两条
人际传导路径, 进而影响其他团队成员。这两条
人际传导路径包括工作资源路径和情绪传染路

径。这两条路径可能会受到团队层面情境因素的

调节。此外, 团队工作投入可能会对团队绩效产
生积极影响。因此, 本研究包括以下几个部分。 
2.1  工作资源的中介作用 

根据工作资源-要求模型, 如果员工获得的工
作资源越多, 那么工作投入程度越高。工作投入
较低的个体, 往往是因为工作要求高, 但是工作
资源少, 因此无法在工作中表现出积极的卷入和
活力(Schaufeli, Bakker, & van Rhenen, 2009)。典
型的工作资源包括工作自主性、同事支持、领导

指导、工作反馈、学习成长机会、组织公平等

(Bakker & Demerouti,2007)。在团队情境中, 团队



第 10期 王  桢: 团队内工作投入的人际传导机制 1533 

 

 

成员之间任务互相依存, 需要共同合作才能完成
团队任务。如果某些个别员工因缺少工作资源而

无法胜任工作, 将会影响团队目标达成, 也对高
工作投入的成员产生消极影响。因此工作投入高

的个体, 为了实现团队目标和个人目标, 愿意给
其他成员提供工作帮助, 比如提供社会支持、工
作反馈、主动指导等 (Halbesleben, Harvey, & 
Bolino, 2009)。这些人际帮助行为给其他团队成员
提供了工作资源, 因此使其他成员更有可能表现
出工作投入的状态。 

此外, 根据资源保存理论, 个体倾向于努力
积累和保存资源; 并且个体会投资现有资源以获
得新的资源(Hobfoll, 1989)。高工作投入的个体拥
有的工作资源超过了工作要求, 因此会投资现有
的资源到工作中 , 以获得更多的回报。比如
Halbesleben 等学者(2009)发现, 工作投入的员工
将额外的工作资源投资到团队工作中, 表现出更
多的角色外行为, 比如合作、建议、帮助等行为, 
这些行为也为团队其他成员提供了工作资源。 

高工作投入的员工的主动性行为也会优化团

队任务结构。Bakker, Albrecht和 Leiter (2011)认为, 
高工作投入个体为保持持续的工作投入状态, 会
对工作特征进行积极改变(job crafting), 以提高工
作的挑战性和工作资源。因此当团队内一些成员

表现平平时, 高工作投入的员工会主动去解决问
题 , 重新设计团队任务结构或者提供社会支持 , 
以实现团队目标。 

因此, 本研究假设： 
H1: 工作投入高的团队成员能够通过提供工

作资源, 进而影响其他团队成员的工作投入。 
2.2  情绪传染的中介作用 

在过去的十年中, 对于工作投入对情感影响
的研究日益增多。研究较为一致地发现, 工作投
入的个体在工作场所表现出更多的正性情感

(Parker, Bindl, & Strauss, 2010), 更少的负性情感
(Sonnentag, Mojza, Binnewies, & Scholl, 2008)。正
性情感的典型表现是快乐、热情、兴奋、机警等

积极情绪的活跃和唤醒。积极的情绪能够传染给

其他团队成员, 进而使其他团队成员也表现出积
极情绪和工作投入行为。 

Barsade (2002)将人看做“走动的情绪效应器”, 
并通过研究发现：情绪传染会在群体内出现, 个
体的情绪状态会持续地影响他人的情绪。大多数

研究者将情绪传染看做是一个无意识的过程, 是
自动发生的。这种无意识的过程一般包含了两个

阶段, 在第一阶段人们无意识地模仿他人的表情, 
在第二阶段, 通过面部表情、姿势或声音模仿的
反馈 , 使自己产生相似的情绪反应 (Barsade, 
2002)。但是也有研究者指出, 情绪传染也可能通
过一种明确的、有意识的分享过程发生(Kelly & 
Barsade, 2001), 包含有意识的认知过程, 表现为
与他人的情绪或态度相“调谐” (tune in)的形式。研
究者认为, 有意识的情绪传染主要基于社会比较
过程 (Hennig-Thurau, Groth, Paul, & Gremler, 
2006), 在这一过程中, 人们积极搜寻作为社会信
息的情绪。有意识的情绪传染理论认为, 面对不
确定的情境时, 人们无法了解自己情绪的适当性, 
于是将自己的情绪与他人进行比较, 当认为他人
的情绪更恰当时 , 就会接受他人的情绪表现
(Barsade, 2002)。 

团队成员之间的情绪传染的效应也得到了实

证研究的支持 , 例如 , Totterdell, Wall, Holman, 
Diamond和 Epitropaki (2004)发现, 在控制了共同
的工作问题之后 , 团队成员彼此的情绪相互关
联。团队成员间情绪传染的另一个重要表现是群

体情绪对个体情绪的影响, 研究者发现群体情绪
对个体情绪有重要影响。比如 Ilies, Wagner 和
Morgeson (2007)研究表明, 团队其他成员的积极
情绪状态的平均值(群体情绪基调)与团队成员的
积极情绪状态存在关联。过去的情绪传染研究 , 
往往局限在实验室情境下进行, 或者仅探讨夫妻
双方之间的情绪传染。本研究将对现实团队情境

中的情绪传染进行考察。 
本研究假设： 
H2: 高工作投入的个体会表现出积极情绪 , 

影响到其他成员积极情绪的唤起, 进而影响到其
他成员的工作投入。 
2.3  人际传导的边界条件 

个体嵌套于团队中, 工作投入的人际传导可
能受到个体和团队层面情境变量的调节。 

在个体层面(或对偶层面), 员工彼此的关系
会影响到工作投入的人际传导。当关系更为密切

时, 员工更可能模仿对方的情绪和行为(Bakker & 
Xanthopoulou, 2009); 更愿意从对方角度思考问
题, 即有更多的共情行为; 关系好的成员彼此间
沟通更频繁, 沟通内容更深入, 因此能促进情绪
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传染。此外, 根据资源保存理论, 高工作投入的个
体具有额外的资源, 他更愿意将有限的额外资源
投入到更有回报的活动上, 比如帮助关系密切的
同事, 因为这能促进团队任务完成, 并能带来远
期回报(Halbesleben et al., 2009)。 

此外, 员工的情绪易感性也会影响工作投入
的人际传导。尽管所有的人都具有通过情绪发放

和接受情绪的潜能, 但是有一些人在这方面敏感
性更高。高情绪易感性的个体是情绪传递过程中

的敏感人群, 他们的情绪很容易受到他人的影响
(Hatfield, Cacioppo, & Rapson, 1994)。情绪易感性
越高, 个体被他人情绪传染的可能性越高。情绪
易感性的作用已被研究证实。比如 Johnson (2008)
研究指出, 下属的情绪易感性对领导者对下属情
绪影响具有调节作用。Hatfield的研究也发现, 当
很多同事都处于倦怠状态时 , 情绪易感性越高
的个体, 自身体验到的倦怠水平越高(Hatfield et 
al., 1994)。Bakker和 Schaufeli (2000)的研究也报
告了相似的结果, 他们发现, 对同事表达出的情
绪和负面态度敏感的教师更有可能倦怠。这些研

究表明 , 情绪易感性是情绪传染过程的重要调
节因素。 

在团队层面, 任务互依性和变革型领导可能
会影响工作投入的人际传导。当团队任务互依性

高时, 团队成员交流频繁, 因此情绪传染更容易
产生(Bakker & Xanthopoulou, 2009; 周莹, 王二
平, 2005)。此外, 高任务互依性使团队的目标实现
更依赖于集体努力, 因此高工作投入的员工更有
主动性去提供资源协助, 表现出更多的组织公民
行为, 因此更容易发生人际传导。变革型领导强
调集体目标的重要性 , 使员工产生集体认同感 , 
促进团队合作(Avolio, Walumbwa, & Weber, 2009; 
李超平, 田宝, 时勘, 2006)。在合作的团队氛围中, 
团队成员更愿意互帮互助, 工作投入的资源提供路
径更容易产生(吴志明, 武欣, 2006)。此外变革型领
导能促进团队凝聚力, 团队成员关系更好, 因此积
极情绪传染也更容易产生(Avolio et al., 2009)。 

综上所述, 本阶段提出如下假设： 
H3.1: 员工彼此关系越好 , 工作投入的人际

传导越容易发生。 
H3.2: 工作投入接收者的情绪易感性越高 , 

工作投入的人际传导越容易发生。 
H3.3: 团队任务互依性越高 , 工作投入人际

传导越容易发生。 
H3.4: 团队领导的变革型领导程度越高 , 工

作投入人际传导越容易发生。 
2.4  工作投入与个体绩效、团队绩效的关系 

员工个体工作投入与个体绩效之间可能存在

正向关系。这主要有以下几方面原因：(1)工作投
入的员工充满活力, 经常体验到积极情绪, 积极
情绪能够加速个体的思考—行为过程; 积极情绪
使个体更为积极主动, 愿意解决复杂的问题, 帮
助个体应对更为困难的情境。(2)工作投入的员工
心理和生理状态更好, 这样员工能充分利用他的
生理能力和心理能力(比如技能、能力、知识等)。
(3)工作投入的员工会对工作环境进行积极改变 , 
因此能获得更多的资源, 进而实现目标(Parker et 
al., 2010)。一些实证研究也发现高工作投入员工
会表现出更好的角色内行为和角色外行为, 进而
实现更好的财务回报和更高的客户满意度

(Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004)。 
员工个体工作投入和团队绩效之间可能存在

正向关系。一方面, 很多情况下, 团队绩效的基础
是个体绩效, 因此高绩效的员工也会促进团队绩
效。另一方面, 通过工作投入的人际传导、变革
型领导的积极氛围塑造等途径, 并且随着团队的
成熟与发展, 团队内部会形成团队工作投入(或集
体工作投入)。团队工作投入是团队持续、积极的
情感激活状态 , 团队成员作为一个整体对工作
充满活力、奉献和专注。这将促进团队合作, 充
分利用现有资源, 主动克服困难, 进而实现团队目
标(Schaufeli & Salanova, 2011)。比如 Salanova 等
(2005)发现团队服务氛围对团队工作投入有正向影
响, 团队工作投入进而对团队绩效有正向影响。 

因此本研究假设： 
H4.1: 个体工作投入和个体工作绩效之间具

有正向的关系。 
H4.2: 团队工作投入和团队工作绩效之间具

有正向的关系。 
2.5  研究框架 

本研究借鉴工作资源要求模型, 考察在不同
情境下, 团队内工作投入的人际传导机制, 阐明
工作资源和情绪传染的中介作用, 探讨团队、个
体多层面情境因素的权变作用, 建立团队内工作
投入人际传导的机制模型。基于以上假设的预期

结果, 本研究建构出如图 1所示的理论框架。 
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图 1  研究框架图 
 

2.6  研究方法 
本研究将采用对偶取样和追踪取样相结合的

方法。对于模型的中介作用这条主线, 以企业中
研发团队为研究对象。考察团队内工作投入的人

际传导机制, 探讨工作资源、情绪传染两条中介
路径, 以及不同水平的工作投入对于个体绩效、
团队绩效的作用。在测量方式上, 采用目前已在
国际学术界得到广泛应用的工具对研究变量进行

测量。通过对偶取样, 每个团队成员对工作投入、
资源、情绪等进行自评。采用追踪取样, 由领导
在一段时间后, 对团队绩效和成员个体绩效进行
评价。绩效评价也可以参考公司的人事数据, 以
期得到更为客观的结果评价。 

对于模型中的调节变量考察, 拟选取不同类
型的工作团队。拟选取的样本包括四类团队：企

业研发团队 , 企业客服团队 , 企业管理团队 , 外
科手术团队。企业客服团队和企业管理团队这两

类团队, 在任务互依性上相对较低; 而研发团队
和手术团队在任务互依性上相对较高。而企业客

服工作和外科手术工作压力较大, 属于情绪性劳
动, 个体每天的工作资源和情绪存在一定的波动
性, 便于探讨成员关系和情绪易感性的作用。因

此, 可以通过对几种类型团队进行比较, 探讨工
作互依性的调节作用。同时这几种团队属于比较

典型的团队类型, 通过对多种团队类型进行考察, 
有利于明晰工作投入人际传导机制的外延性。 

3  预期结果与研究意义 

本项目中, 通过对多种类型团队的对偶取样
和跟踪研究, 探讨团队内工作投入的人际传导机
制。预期工作资源、情绪传染在发出者的工作投

入和接收者的工作投入之间起中介作用, 即工作
投入高的团队成员能够通过提供工作资源, 唤起
其他成员的积极情绪, 进而影响其他团队成员的
工作投入。接收者的工作投入会对其个体工作绩

效产生正向影响。此外, 团队整体工作投入对团
队绩效产生正向影响。 

此外, 本项目还探讨了在个体水平、团体水
平潜在的调节机制。在个体水平, 预期成员关系、
情绪易感性在工作投入传染过程中, 起正向调节
作用。成员关系越好、接收者的情绪易感性越高, 
工作投入的人际传导越容易发生。在团队水平 , 
预期团队变革型领导、任务互依性在工作投入传

染过程中, 起到跨层面的正向调节作用。团队领
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导的变革型领导程度越高, 团队任务互依性越高, 
工作投入人际传导越容易发生。 

本研究可以在以下两方面做出理论贡献。一

方面 , 探讨团队内工作投入人际传导的中介路
径。过去工作投入的研究主要在个体层面进行 , 
对于团队内工作投入的人际传导关注较少。本研

究从理论上探讨工作投入人际传导的可能途径。

另一方面, 以往工作投入研究缺少对情境因素作
用的考察。团队和个体层面的情境因素与特质因

素等都会对工作投入人际传导产生影响。本研究

采取多层研究的视角, 系统地探讨在不同条件下, 
不同类型团队中, 工作投入的人际传导的产生机
制。在管理实践方面, 本研究通过丰富工作投入
和团队理论, 建立起更接近现实情况的团队内工
作投入的人际传导机制模型, 为企业构建高效团
队提供理论依据和实践指导。 
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Work Engagement Crossover in Teams 

WANG Zhen 
(School of Labor and Human Resources, Renmin University of China, Beijing, 100872, China) 

Abstract: Team work engagement is one of the key factors to promote team effectiveness. Using job 
demand-control theory and multilevel method, this study aims to clarify two questions in team engagement 
literature. First, this study will examine the mediating role of job resource and emotion contagious between 
the actor’s engagement and partner’s engagement. Second, this study will investigate the boundary 
conditions of engagement crossover from multilevel perspective. We expect these findings will help to 
improve our understanding about the mechnism of work engagement crossover in teams and make 
contributions to managerial pracitice. 
Key words: Work engagement; Crossover; Job resource; Emotion contagious 
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