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摘 要：基于工作要求⁃资源理论模型和资源保存理论，通过问卷调查的方式，探讨了在中国背景下企业员工工作要求对出勤

主义行为的影响，并提出了一个被调节的中介模型。研究结果表明：工作要求与工作不安全感及出勤主义行为呈显著正相关；

工作不安全感在工作要求与出勤主义行为之间起部分中介作用；同时，心理资本能够缓冲工作要求对工作不安全感的消极影

响，从而有效消除或限制了企业员工的出勤主义行为。
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随着社会进程的不断加快及经济的高速发展，劳动力市场迎来了新一轮的挑战。近年来，国内过劳死的

现象时有发生，长时间及高强度的工作对员工的身心健康造成了一定的负面影响，企业中员工带病工作也成

为了更为普遍的现象，这种带病持续工作的行为就是出勤主义行为［1］。Biron 等［2］收集了加拿大组织的 3825
名员工的数据，研究结果表明，工人有 50％的时间会在带病的情况下去上班；对于经常生病的工人，出勤主

义倾向（生病天数占病假天数的百分比）较高。Hansen 和 Andersen［3］对丹麦员工的研究发现超过 70％的核

心员工在 12 个月内至少生病一次，都有带病工作的经历。员工在生病期间上班会降低生产率并增加员工犯

错的频率［4⁃7］，由于疾病的复发或恶化，雇主和员工承担的医疗保险费用会增加［8］，并对员工的家庭和工作环

境产生负面影响［2，9］。出勤主义行为已经引起了组织行为、人力资源、组织心理学和健康心理学方面的学者

的广泛关注，考虑到出勤主义行为会对组织产生的负面影响，消除或者降低员工的出勤主义行为就变得非常

必要，因此本研究试图揭示员工出勤主义的形成机制，并试图对其进行干预和控制。

出勤主义行为最早源自医护行业中，已有不少学者探讨了出勤主义行为的前因后果［10⁃12］，前人主要将影

响出勤主义行为的因素分为三大部分：个人因素、工作相关因素和组织层面因素［13］。影响员工出勤主义行

为的因素中与工作相关的因素比个人因素或组织因素更为重要［3］，Demerouti 等［14］把工作相关因素分为工作

要求和工作资源两大类。工作要求⁃资源（job demands⁃resources，JD⁃R）模型中的健康损害过程和动机激发过

程可以看作是两个基本独立的过程，其中健康损害过程在一定程度上能够对出勤主义行为做出解释。这主

要因为过高的工作要求会对员工的身体和心理健康造成负面影响，员工采取带病工作的方式可能是为了不

让领导失望或达到全勤的指标，迫使自身必须消耗资源以维持工作。因此本文着重探讨工作要求与员工出

勤主义行为之间的关系，以进一步丰富两者之间的实证研究。

过高的工作要求通常会使企业员工面临着工作的不确定性，产生严重的工作不安全感，对员工的心理和

行为造成巨大的冲击，工作不安全感也逐渐成为相关领域的突出问题，因此本研究引入工作不安全感这一中

介变量来探讨对出勤主义行为的预测作用。

根据资源保存理论［15］，个体总是倾向于争取并维持一些有价值的资源，并且能够应用这些资源去解决

压力和应对环境问题。Bakkerr 和 Demerouti［16］在 2014 年将个人资源引入 JD⁃R 模型，为个人资源在工作要
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求对个体产生负面影响的过程中具有缓解作用，能够降低员工因身体和心理消耗带来的负面影响这一理论

提供了有力的支撑。Hobfoll 等［17］认为个体资源是指与心理弹性联系的积极的自我评价，由于心理资本是个

体的一种积极心理品质和心理发展状态的总称［18］，包括乐观、韧性、希望和自信四个维度［19］，因此心理资本

可以作为一种个人资源纳入研究。Paek 等［20］认为心理资本是直接影响与工作相关后果的非常重要的驱动

因素。因此，心理资本作为一种个体资源能够调节工作要求与工作不安全感之间的关系，在影响过程中具有

一定程度的缓冲作用。目前已有不少研究验证了心理资本的中介作用，但是对于心理资本的调节作用的研

究较少。本研究的贡献主要是：首先，基于工作要求⁃资源模型和资源保存理论揭示了在中国背景下工作要

求与员工出勤主义行为之间的关系；其次，本研究检验了工作不安全感在工作要求影响出勤主义行为的过程

中是否仍然具有中介作用；最后，检验了心理资本在工作要求的负面影响过程中是否具有调节作用，丰富了

对心理资本的研究。

一、理论分析和研究假设

（一）工作要求对出勤主义行为的影响

工作要求是指工作相关的身体、社会、组织方面需要持续付出心理和生理的努力或技能，因此它是与心

理和生理成本相关的因素。在过往的研究中三种工作要求已受到特别关注：工作过载［21⁃24］、时间压力［25⁃26］以

及工作⁃家庭冲突［21，27］。这三个因素都会对员工的绩效产生影响。员工的工作要求中，例如每天三班，艰苦

的手工工作，没有周末或假期，很多人会觉得工作量很高；由于许多员工在规定的期限之外完成任务会损失

一定的工资，因此他们很可能会感到时间压力；此外，由于工作场所位于偏远地区，没有假期或周末，员工可

能几乎没有机会履行其家庭责任，因此可能会认为工作干扰了他们的家庭生活［28］。因此，本研究主要关注

工作过载、时间压力和工作⁃家庭冲突这三种工作要求。

工作要求过高时，员工的心理和生理成本可能耗尽，使员工无法保持良好的工作状态，从而产生一些消

极性的行为。过高的工作要求会引发员工的出勤主义行为。工作量及时间压力过大时，员工为了按时完成

自己负责的工作以免受惩罚，可能会选择带病上班；当出现工作 ⁃家庭冲突时，为了躲避这种冲突带来的困

扰，员工也可能会选择出勤主义行为。一些实证研究也表明，工作要求会显著正向影响员工出勤主义行为，

如 Brion 等［2］对加拿大的 3825 名员工的研究，结果表明过高的工作量、角色冲突和不稳定的工作状态增加了

出勤主义行为的频率。Demerouti 等［29］对荷兰的出勤主义行为的原因及影响因素的研究表明工作要求确实

会导致出勤主义行为的发生。根据以往的研究可以得知，员工持续付出心理及生理资源，当工作要求过高

时，该资源被过度消耗，从而对组织和个人产生负性结果。而出勤主义行为是员工带病工作的行为，这种行

为不利于企业和个人的发展，是一种负性结果。因此，本文提出以下假设：

工作要求与员工的出勤主义行为正相关（H1）。

（二）工作不安全感的中介作用

工作不安全感是由 Greenhalgh 和 Rosenblatt［30］在 1984 年首次提出。他们认为，工作不安全感是员工在

受威胁的情境中对于能否维持工作的无力感。Hellgren 等［31］认为工作不安全感包括数量型工作不安全感

和质量型工作不安全感两个维度，前者是指员工担心失去工作本身；而后者是指员工对于能否晋升、加薪等

方面的担心。

根据工作要求⁃资源的健康损害路径的假设，过高的工作要求和不合理的工作可能耗尽员工的心理和生

理成本，并且会因此导致倦怠，最终损害身体的健康。一些学者已经完成了工作要求对负性结果损耗路径的

检验，许多研究发现一些工作要求会诱发和加剧员工的工作不安全感。例如在工作中，角色模糊或角色冲突

等因素会加重员工心理的不确定性，进而导致员工不安全感的增加。Pasewark 和 Strawser［32］研究发现角色

冲突与员工工作的不安全感有明显的正相关关系。当员工的工作压力过大或可利用的资源减少时，员工的

心理不确定性和工作不安全感将随之增加。因此，本文提出假设：

工作要求正向影响员工的工作不安全感（H2）。

工作不安全感作为一种个体的自我感知，带来了许多消极影响。例如工作不安全感对员工的身心健康

造成损害［33⁃35］，能够降低员工的工作满意度，造成员工离职的倾向［36⁃37］。Virtanen［38］在调查影响芬兰员工的

出勤率中，研究者发现在对组织进行完一轮调整裁员后，其出勤率有所提高，员工产生了严重的工作不安
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全感进而会在生病的情况下坚持参加工作。Hansen 和 Andersen［3］在研究中也发现“工作不安全感”导致了

出勤主义行为的增加，失业水平和社会保障制度对工作不安全感和出勤主义行为之间的相关度存在影响。

工作不安全感作为一种损耗因素，会对组织的不利产出造成正向影响。因此，本文提出以下假设：

工作不安全感正向影响员工的出勤主义行为（H3）。

根据工作要求⁃资源模型中的健康损耗路径，当员工的工作要求过高时，他们会产生强烈的工作不安全

感，这使得一些员工（尤其是临时和固定期限合同的员工）尽管生病，仍将继续工作，以保护他们的收入和工

作，从而产生了出勤主义行为。之前，Taifor 等［39］关于马来西亚联邦财政部官员的研究也发现，工作不安全

感在工作要求和出勤主义行为的关系中起到中介作用。此外，结合前面的假设 H1、假设 H2 和假设 H3 可

知，工作要求过高会引发情感要求、体力要求、生理负荷、时间压力和角色压力等问题，这些都会消耗员工的

心理和生理成本，使他们产生工作不安全感，进一步导致出勤主义行为的产生。工作不安全感可能在工作要

求与员工的出勤主义行为之间起中介作用。因此，本文提出假设 4：
工作不安全感在工作要求影响员工出勤主义行为的过程中起中介作用（H4）。

（三）心理资本的调节作用
心理资本是组织行为理论中的积极性的人格特质，也指个人积极的心理发展状态，通常能够产生一些正

向影响，主要由乐观、韧性、希望和自信四个维度构成。现有研究表明，具有较高心理资本的员工会产生积极

的影响［20］。Avey 等［40］认为，员工的心理资本较高容易产生积极的情绪，并能迅速从挫折中恢复过来。心理

资本作为一种个人资源能够对工作要求引起的负向影响起缓冲作用。本研究认为心理资本可以通过以下方

式缓解工作要求引发的工作不安全感，JD⁃R 模型认为工作要求会消耗身心成本，引发负面影响。但是，一些

个人资源可以减轻工作要求对工作不安全感的影响。作为一种个人资源，心理资本可以通过积极的认知重

新评估帮助人们应对压力，这样可以减轻负面影响（如焦虑、担忧和不安全感）。当员工具有较高的积极心理

资本时，在思想中产生的积极情绪将有助于减轻工作要求引发的工作不安全感。相反，如果员工的积极心理

资本较低，则会不利于这一负面影响的降低。基于以上分析，本研究提出以下假设：

心理资本在工作要求和工作不安全感的关系中起调节作用，即高水平的心理资本会削弱工作要求对工

作不安全感的消极影响（H5）。

此外，结合前面的假设 H4 和假设 H5，本研究提出一个被调节的中介模型，心理资本可以缓冲工作要求

对工作不安全感的负面影响，而工作不安全感又在工作要求与出勤主义行为的关系中具有中介作用。因此

本研究认为心理资本能够缓解工作要求对工作不安全感的负面影响，从而降低出勤主义行为发生的频次。

由此，本文提出以下假设：

工作不安全感在工作要求与出勤主义

行为关系中的中介作用受到心理资本的调

节（H6）。

基于以上的理论分析和研究假设，本

文提出工作要求影响员工出勤主义行为的

研究模型，整体研究模型如图 1 所示。

二、问卷设计及数据说明

（一）问卷设计

本文采用问卷调查的方式对出勤主义行为的影响因素进行研究。调查问卷包括个人基本信息、工作要

求、心理资本、工作不安全感、出勤主义行为五个方面。为了确保各量表的信度和效度，本文尽可能参考国外

文献已经使用过的量表，这些量表均被研究证明有较高的信度和效度。工作要求、心理资本和工作不安全感

各量表均采用李克特 5 级量表，“1”代表完全不同意，“5”代表完全同意。

（1）工作要求量表包括工作过载、时间压力以及工作 ⁃⁃家庭冲突三个维度，共包括 14 个题项。其中，本

文中的工作过载分量表来源于 Caplan 等［41］开发的工作过载量表，包括 4 个题项。时间压力分量表来源于

Aleksić 等［42］设计的量表，有 5 个题项。工作⁃家庭冲突分量表来源于 Netemeyer 等［43］编制的问卷，从工作对

家人生活和自我生活两个方面的影响角度测量，共包括 5 个题项。总量表的内部一致性系数为 0.91，各分量

�)B�
������

����=���>!

图 1 假设研究模型

54



李 爽等：工作要求与员工出勤主义行为的关系

表的内部一致性系数分别为 0.78、0.79 和 0.86。示例题目如下：“我的工作量太大”；“工作时，我只有有限的

时间来完成工作”和“工作量占用了我很多时间，使我难以履行家庭责任”。

（2）心理资本量表包括乐观、韧性、希望和自信四个维度，每个维度包括 6 个题项，共计 24 题，本文中的

该量表来源于 Luthans 等［19］开发的量表，总量表的内部一致性系数为 0.917，各分量表的内部一致性系数分

别为 0.824、0.872、0.683 和 0.780。示例题目如下：“对我的工作未来会发生什么，我是乐观的”；“我通常可以

应对工作中的压力”；“我相信任何问题都有很多解决方法”和“我相信自己对公司的战略讨论时有贡献”。

（3）工作不安全感量表包括工作数量不安全感和工作质量不安全感两个维度，共包括 7 个题项，该量表

采用的是 Hellgren 等［31］编制的工作不安全感量表。其中，工作数量不安全感分量表包括 3 个题项，反映员

工对工作丢失本身的担忧。工作质量不安全感分量表包括 4 个题项，反映员工对威胁到雇佣关系质量好坏

的知觉，工作质量不安全感维度的测量需采用反向计分的方式。工作不安全感总量表的内部一致性系数为

0.73，达到了较高的信度水平。其中，工作数量不安全感和工作质量不安全感的内部一致性系数分别为 0.95
和 0.90。示例题目如下：“我为未来会失去工作而担忧”和“我相信，即使在未来，单位也会需要我的能力”。

（4）出勤主义行为量表采用 Lu 等［44］开发的出勤主义行为问卷，该问卷共包括两个题项，一个是“尽管感

到不适，你仍然迫使自己参加工作”，另一个是“尽管有诸如头疼或者背疼等身体症状，你仍然迫使自己参加

工作”，问卷要求参加测试的员工评价在过去 6 个月中发生上述行为的次数。量表的内部一致性系数为

0.84。该量表采用李克特 4 级评分，“1”代表“从来没有”，“2”代表“1 次”，“3”代表“2～5 次”，“4”代表“超

过 5 次”。

（二）数据收集
本文主要以企业员工为调查对象，在调查过程中，共发出问卷 296 份，回收问卷 278 份，筛除掉无效问卷

后，回收了 245 份有效问卷，问卷有效回收率为 82.77％，问卷的回收总数及有效回收率都达到了研究的要

求［45］。在被调查的员工中，男性占比 55.14％，女性占比 44.86%，男女比例相对平衡；年龄在 22 岁至 35 岁的

员工人数有 182 人，在被试者中人数最多，占比 74.29%；本科学历的人数占一半以上，有 135 人；月收入人数

最多的集中在 3500～8000 元之间，有 152 人；被试员工单身人数的比例相对较高，占比 65.42%；无子女的被

试员工占大多数，占比 71.03%。

三、数据分析与实证结果

（一）因子区分效度检验
本研究通过 AMOS22.0 软件对量表进行验证性因子分析，检验了工作要求、心理资本、工作不安全感与

出勤主义行为四个潜变量的区分效度。检验结果见表 1，四因子模型和其他几个模型相对比可以看出该模

型之间的拟合效果最佳，χ2 / df 接近于 3，GFI、CFI、TLI、NNFI 大于 0.9，RMSEA 小于 0.08，各项指数均达到

标准，说明上述四个变量具有良好的区分效度。

（二）共同方法偏差检验
虽然本研究采用了被试者信息隐匿法和反向条目计分法的方法尽可能控制共同方法偏差，但是为了使

研究结果更为精确，本文采用了两种方法检验是否存在共同方法。首先，本研究采用 Harman 单因子检验方

法［46］。将问卷中所有的题项放入探索性因子分析中，检验未旋转时得出的第一个主成分所占的载荷量是否

占累计载荷量的一半以下。在本研究中，未旋转的第一个主

成分所占的载荷量为 21.35%，该占比未占到多数，因此可以

初步判定本文的共同方法偏差不严重。其次，采用共同方法

偏差潜因子法进行检验［47⁃48］。该方法是在四因子模型的基础

上增加一个共同方法偏差潜因子（CMV）得到五因子模型，然

后将两个模型的拟合指标进行比较，由表 1 可得，五因子模型

的拟合指标均达到可接受水平，但是五因子模型与四因子模

型之间的卡方改变量［Δχ2（22）=37.97，p>0.05］未达到显著水

平，这表明五因子模型并未显著提高模型拟合度，因此，本研

究可以忽略共同方法偏差的影响。

表 1 因子区分效度检验

因子模型

单因子模型

二因子模型

三因子模型

四因子模型

五因子模型

χ2

3476.813
2390.920
1727.095
854.192
816.222

df

281
280
277
271
249

χ2 /df
12.373
8.539
6.235
3.152
3.278

GFI

0.627
0.718
0.863
0.918
0.925

CFI

0.645
0.724
0.791
0.923
0.946

TLI

0.627
0.685
0.763
0.931
0.933

RMSEA

0.124
0.115
0.094
0.062
0.061

注：①单因子模型指工作要求+心理资本+工作不安全感+
出勤主义行为；②二因子模型指工作要求、心理资本+工作不安
全感+出勤主义行为；③三因子模型指工作要求、心理资本、工
作不安全感+出勤主义行为；④四因子模型指工作要求、心理资
本、工作不安全感、出勤主义行为；⑤五因子模型指工作要求、
心理资本、工作不安全感、出勤主义行为、CMV。
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（三）描述性统计分析
各变量的平均值、标准差和相关系数见表 2。由表 2 可以得出工作要求与工作不安全感（r=0.388，p<

0.001）及出勤主义行为（r=0.278，p<0.01）正相关；工作要求与心理资本呈显著负相关（r=－0.300，p <0.001）；

心理资本与工作不安全感负相关（r=－0.233，p<0.01）；工作不安全感与出勤主义行为呈显著正相关（r=
0.377，p<0.001）。这些结果为本文的假设检验提供了初步支撑。

表 2 各变量均值、标准差与相关系数

变量

1性别

2年龄

3学历

4月平均收入

5婚姻状况

6子女状况

7工作要求

8心理资本

9工作不安全感

10出勤主义行为

均值

1.470
1.850
2.670
3.190
1.370
1.320
3.990
4.625
2.924
2.265

标准差

0.500
0.802
0.937
1.115
0.483
0.466
0.861
0.988
0.821
0.956

1性别

1
-0.050
0.000
-0.293**
0.004
-0.068
-0.152*
-0.050
-0.159
0.059

2年龄

1
-0.231**
0.125
0.649**
0.679**
0.057
-0.079
-0.277**
-0.089

3学历

1
0.316**
-0.323**
-0.420**
0.199**
0.148*
0.084
-0.013

4月平均
收入

1
0.115
0.059
0.010
0.155*
-0.081
-0.063

5婚姻
状况

1
0.847**
-0.067
0.039
-0.196**
0.015

6子女
状况

1
-0.036
-0.038
0.213**
-0.017

7工作要求

1
-0.300***
0.388***
0.278**

8心理
资本

1
-0.233**
-0.179*

9工作
不安全感

1
0.377***

10出勤主义
行为

1
注：*表示 p＜0.05；**表示 p＜0.01；***表示 p<0.001。

（四）模型假设检验
本文利用 Hayes［49］开发的基于 SPSS 的

“PROCESS”插件对以上所述的假设进行验证。

PROCESS 插件能够处理同时包含调节效应、

中介效应以及调节中介混合的模型，在这三种

检验上有比较明显的优势。PROCESS 可以一

次性输出所有步骤的结果，能够帮助研究者一

目了然地了解其效应是否存在，从而使得研究

更加准确高效。因此，该程序逐渐受到管理学

者和心理学者的强烈追捧。

“PROCESS”得出的结果见表 3。根据表

3 的结果可以看出：在对被调查者的性别、年

龄、学历、月平均收入、婚姻状况及子女状况产

生的潜在影响进行控制后，工作要求正向影响

工作不安全感（β=0.183，p<0.05），即假设 H2
通过了检验；工作要求（β=0.149，p<0.01）及工

作不安全感（β=0.356，p<0.001）对出勤主义行

为呈显著正向影响，即假设 H1 和 H3 通过了

检验。

工作要求与心理资本的交互项对工作不

安全感具有显著性影响（β=-0.165，p<0.01）。

由此可得，心理资本在工作要求与工作不安全

感关系间具有调节作用，验证了假设 H5。为

了更加直观的看出心理资本在工作要求与工

作不安全感之间的调节作用，本文根据 Aiken
等［50］的建议，分别在高心理资本（高于均值一个标准差）和低心理资本（低于均值一个标准差）的情况下进行

简单斜率检验，绘制出的调节作用图如图 2 所示。结合表 3 的结果可得，当心理资本处于高水平（β=0.112，
95%CI=［0.087，0.138］）和低水平（β=0.245，95%CI=［0.150，0.346］）时，工作要求对工作不安全感会产生显著

的正向影响，且随着心理资本的提高，这种正向作用会随之减弱，即员工的工作不安全感会降低。

表 3 假设检验结果

变量

中介变量模型（工作不安全感）

常数

性别

年龄

学历

月平均收入

婚姻状况

子女状况

工作要求

心理资本

工作要求 F心理资本

结果变量模型（出勤主义行为）

常数

性别

年龄

学历

月平均收入

婚姻状况

子女状况

工作要求

工作不安全感

路径

工作要求→
工作不安全感

工作要求→工作不安全感→
出勤主义行为

心理资本

1
-1
1
-1

相关系数

-0.272
-0.049
-0.027
0.046
-0.027
-0.039
0.025
0.183
-0.204
-0.165

0.547
0.031
-0.041
-0.008
-0.035
0.009
-0.015
0.149
0.356
效应值

0.112
0.245
0.038
0.086

标准误
（SE）

0.453
0.008
0.009
0.068
0.037
0.101
0.044
0.041
0.044
0.035

0.436
0.065
0.009
0.068
0.037
0.101
0.043
0.047
0.044
Boot SE
0.056
0.075
0.012
0.024

显著性（P）

0.489
0.277
0.245
0.518
0.453
0.219
0.114
0.021
0.000
0.004

0.192
0.531
0.258
0.299
0.675
0.801
0.211
0.006
0.000

Boot LLCI
0.087
0.150
0.034
0.021

Boot ULCI
0.138
0.346
0.044
0.152

注：所有数据皆为标准化数据。
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当心理资本所处的高低水平不同时，

中介效应的大小也会有一定的差异。也

就是说，当心理资本水平较高时，工作要

求通过工作不安全感对出勤主义行为（β=
0.038，95%CI=［0.034，0.044］）产生的影响

较为显著，当心理资本水平较低时，工作

要求通过工作不安全感对出勤主义行为

（β=0.086，95%CI=［0.021，0.152］）产生显

著的影响。根据以上分析可得随着心理

资本水平的提高，中介效应随之减弱，工

作不安全感的中介作用被心理资本所调

节，因此假设 H4 和假设 H6 得到了验证。

四、讨论

本研究在中国的背景下基于工作要求-资源模型和资源保存理论探讨了工作要求对员工出勤主义行为

的影响，并检验了工作不安全感的中介作用和心理资本的调节作用。根据研究结果，心理资本所处水平不同

时，工作不安全感在工作要求与出勤主义行为之间关系的中介效应也具有一定的差异。本研究为出勤主义

行为的探讨既做出了理论贡献，又具有一定的实践启示。

（一）理论意义

首先，本文在中国的背景下探讨了工作要求对员工出勤主义行为的作用机制，尽管出勤主义行为一直是

各个领域学者们极为关注的话题，但大多数的相关研究来自美国、加拿大和澳大利亚，而国内对于出勤主义

行为的研究仍处于起步阶段，国内很少有学者研究出勤主义这一主题。本文基于工作要求-资源模型和资

源保存理论相结合的视角揭示影响过程，过高的工作要求会引起个体身体和心理资源的过度损耗，产生负面

影响，为了降低这种负面影响，个体保留的个人资源的补充能够应对压力，达到抑制负面作用的效果。这一

切入点的提出为后续出勤主义行为的研究提供了一个新的视角。

其次，本研究检验了工作不安全感在工作要求影响出勤主义行为的过程中是否仍然具有中介作用，扩大

了工作不安全感的应用范围。先前的研究主要集中在工作要求或工作不安全感对出勤主义行为的直接影

响，很少有研究探讨影响过程中是否具有中介效应。由此，本文扩展了工作不安全感的研究，将工作不安全

感作为工作要求与出勤主义行为之间关系的新中介进行讨论。研究表明工作不安全感的中介效应较为显

著，这可能由于当员工感受到过高的工作要求时，他们产生较多的不确定性，引发工作不安全感，为了保住自

己的工作，员工做出带病出勤的决定增多。这一研究扩展了工作不安全感的研究范围。

最后，本研究揭示了心理资本作为调节变量的原因，检验了心理资本在工作要求的负面影响过程中是否

具有调节作用，丰富了对心理资本的研究。尽管现有文献中出现了不少对心理资本的研究，但是大多都是将

心理资本作为自变量［51⁃52］或研究心理资本的中介作用［20，53］，很少有对心理资本调节作用的探讨［54］。本研究

考虑到心理资本作为一种个人资源，能够产生积极影响［55］，由此将其引入当前研究模型，并以此作为工作要

求引发工作不安全感的调节变量，研究结果表明心理资本在工作要求与工作不安全感之间的调节作用显著，

且对工作不安全感的中介过程具有缓冲作用。当员工的心理资本处于高水平时，过高的工作要求引发的工

作不安全感要比心理资本处于低水平的员工明显减弱，出勤主义行为的发生频次也会明显降低。这主要由

于心理资本较高的员工能够积极调整自我，保持良好的心态，能够减轻工作不安全感，能够有效避免出勤主

义行为的产生。这在一定程度上扩展了心理资本的研究范围。

（二）实践启示

本研究对于管理组织及个人还具有一些实践启示。

首先，由于过高的工作要求会产生一些负面影响，因此组织在管理过程中可以通过调整管理方式和工作

设计等手段有效控制工作要求，合理配置各类岗位的工作时间和工作载荷，协调好工作与家庭之间的关系；

倘若无法降低工作要求，组织可以对员工进行合理的培训，以增强员工的工作技能及有效应对压力的能力，
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图 2 心理资本的调节作用
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从而易于应对过高的工作要求。

其次，考虑到工作不安全感对出勤主义行为的负面影响，组织及员工应采取一些措施以减轻工作不安全

感。例如：组织应对公司的发展前景进行科学的预测，防止因雇员过剩而进行大幅度的裁员；员工的参与平

台应达到透明的标准，企业内部应多沟通交流，提高彼此的信任度；加强对员工控制力的培养，防止员工因组

织变革等原因产生剧烈的工作不安全感。此外，组织还可以开展员工援助计划，主要是通过关注员工的福利

和身体健康来帮助员工处理遇到的的心理和行为问题。

最后，考虑到心理资本的积极影响，正如前文的研究结果所述，心理资本是应对工作要求对工作不安全

感的负面影响的一种有效方法。因此，应采取一些措施来提高员工的心理资本。组织在对员工进行管理的

过程中，应及时对员工做出的成果给予肯定及鼓励，以增强员工的自信；管理者应做好榜样示范的作用，对工

作充满希望并保持乐观的心态，多与员工进行交谈，了解并满足员工的基本需求，对员工传递一些积极的事

例，使员工提高韧性。通过这些措施能够提高员工的心理资本，从而应对压力缓解工作不安全感。

（三）研究不足与展望

本研究也存在着一些不足之处：首先，本研究所获取的样本数据来自不同的企业，但近年来国内多次出

现过劳死的事件，因此可以针对一些特殊行业（如高危行业、学校教师、律师等）进行出勤主义行为的研究，以

进一步探讨本研究的研究结论是否在特殊行业群体中仍适用；其次，在调查研究中由于受到一定的局限性导

致样本量不多，在后续的研究中应当扩大样本，提高研究结果的准确度；最后，由于被试者填写问卷时大多采

用自评的方式，无法避免同源偏差的问题。因此在后续研究中可以采用上下级评价、多种来源的方式来降低

样本数据的误差，从而获得更加精确的结论。
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The Relationship between Job Demands and Employees’Presenteeism Behavior：
The Role of Job Insecurity and Psychological Capital

Li Shuang1，Chen Li1，Chen Yang1，Ma Feifei2
（1. School of Management，China University of Mining and Technology，Xuzhou 221116，Jiangsu，China；

2. Zaozhuang Daxing Mining Co.，Ltd.，Zaozhuang 277319，Shandong，China）
Abstract：Based on the job demands⁃resources theory model and the conservation of resource theory，this paper explores the impact of
job demand on presenteeism behavior in the Chinese context through a questionnaire survey，and puts forward a moderated mediation
model. The research results show that，job demand is significantly positively related to job insecurity and presenteeism behavior，job
insecurity plays a mediating role between job demand and presenteeism behavior，and at the same time，psychological capital can buf⁃
fer the negative impact of job demand on job insecurity，thereby effectively eliminating or restricting presenteeism behavior of enter⁃
prise employees.
Keywords：job demand；job insecurity；psychological capital；presenteeism behavior
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摘 要：在对国家高新区自主创新效率测度的基础上，通过改进的万有引力模型建立国家高新区自主创新效率空间关联网络，

并运用社会网络分析方法对其进行了实证分析。研究发现：西部和东北部高新区自主创新效率最高，中部居中，东部最低；战

略新兴产业自主创新效率较高；大部分高新区属双向溢出板块和净溢出板块，珠三角高新区属于净受益板块；自主创新空间关

联网络呈典型的凝聚子群特征；各高新区在不同网络层次中扮演不同中间人角色。

关键词：国家高新区；自主创新；效率；空间关联；社会网络分析
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经过 30 年的发展，我国国家高新区在发挥自主创新主导作用、促进高端产业集群加速成型、带动区域经

济持续增长等方面取得了显著成绩。但国家高新区普遍存在的创新资源投入不均衡、投入结构安排不合理、

地区创新效率差异明显、自主创新知识流动性不足等问题，已制约了其自主创新发展的进程［1］。同时，在区

域协调发展、产学研合作不断深入和产业结构不断优化的背景下，国家高新区自主创新效率空间关联网络已

呈现出复杂的结构形态。因此，科学测量国家高新区自主创新效率，深入分析国家高新区自主创新效率的空

间关联网络结构，对合理分配有限创新资源、构建我国跨区域协同创新机制和带动区域经济发展有重要的现

实意义。

一、文献回顾

目前，对于自主创新的研究主要集中在自主创新内涵、区域自主创新和产业自主创新等领域。已有研究

指出，自主创新的内涵不仅包括通过努力获取产权和收益的主动性，还包括对收益的有效控制［2］；自主创新

框架构建应从主体、成果和程度三个角度考虑［3］。21 世纪以来，对区域自主创新的研究取得进一步进展，分

别在区域自主创新能力和效率的评价［4⁃5］、指标体系构建［6］、区域发展战略对自主创新影响的作用机制［7］等领

域取得了丰富的研究成果。近几年对产业自主创新方面的研究主要关注于自主创新对产业结构高端化的促

进作用［8］、对外合作和技术溢出对我国高技术产业自主创新的促进作用［9⁃10］和区域知识溢出对不同性质产业

自主创新的影响［11］等。

高新区是自主创新进程中的排头兵，高新区效率的评价从多角度开展，其主要测度方法为数据包络分析

法，相关研究集中在高新区效率测度和影响因素分析方面［12］，同时对高新区和母城关系的研究也做了深入

探讨［13］，并关注了创新激励政策对高新区创新效率的影响问题［14］。

综上所述，关于高新区自主创新效率的研究主要停留在属性层面的效率测度、效率评价和效率提升等方
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