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信息过载对员工工作倦怠的影响研究
———领导-成员交换的调节效应

石文雪,孙明贵

(东华大学旭日工商管理学院,上海200051)

摘要:以320名员工为研究对象,探究信息过载对工作倦怠的影响,引入工作焦虑来揭开二者之间的黑箱,并探讨领

导-成员交换的调节机制。结果表明,信息过载与工作倦怠三维度(情绪耗竭、去个性化、个人成就感降低)均存在显

著正相关关系;工作焦虑在信息过载对工作倦怠三维度的影响中均发挥中介作用;领导-成员交换不仅负向调节信息

过载通过工作焦虑影响工作倦怠的间接作用,也负向调节信息过载对去个性化维度的直接影响。
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  官方数据表明,2022年钉钉中企业组织数超过

2300万,企业微信中的企业数量达到了1000万①,
社交媒体在工作场所中的使用愈加普遍。这一现

象在带来工作交流便利等好处之外,还令员工不可

避免地淹没在企业社交媒体产生的大量信息中,造
成信息过载[1]。因此,明确员工信息过载的不良后

果并进行干预是极其重要的。信息过载是指个体

接收到的信息量超出其信息处理能力,会导致时间

压力和心理压力。工作倦怠就是个体在高强度工

作等压力环境下长期累积形成的身心疲惫的状态。
因此,本文试图探究信息过载对员工工作倦怠的影

响,揭开二者之间的“黑箱”,并探究如何缓解信息

过载产生的此种后果。

1 文献回顾
以往对信息过载的研究集中在两个方面:一是

探讨信息过载与工作压力的关系[2];二是探讨信息

过载会对员工工作态度带来负面影响[3-4]。信息过

载的员工会产生很强的工作压力,从而带来更强的

压力反应[2]。信息过载意味着员工的能力不足以处

理所接收的信息,员工会失去对当前情境的控制

感,从而产生工作压力。工作倦怠是工作场所中的

一种普遍现象,是员工在压力环境下累积形成的一

种工作状态,包括情绪耗竭、去个性化、个人成就感

降低三个维度。因此,信息过载可能为工作倦怠的

形成提供前提条件。另外,过量信息也会分散员工

注意力,导致员工工作绩效下降[5]、决策质量降

低[6],从而陷入自我怀疑和工作焦虑,并加剧员工的

疲劳[7],更有可能造成工作倦怠。因此,信息过载有

可能导致员工产生工作焦虑这一负面情绪,并进一

步导致工作倦怠。
如果信息过载会加重员工的工作倦怠,那么组

织应该如何缓解这一负面影响呢? 根据资源保存

理论,当员工自身资源遭受威胁或者大量损耗时,
及时进行资源的补充是至关重要的,能在很大程度

上减少员工的消极行为。以往研究指出,领导者的

支持可以减少压力源导致的员工自我损耗[8],由此

可以看出领导者是员工获得资源的重要渠道之一。
领导-成员交换(leader-memberexchange,LMX)是
领导和员工之间在工作场所发生的交换关系。相

较于低质量的领导-成员交换,在高质量的领导成员

交换中,领导与员工之间除了基于雇佣契约的经济

交换,还包括工作资源、情感支持等方面的社会交

换。因此,本文引入领导-成员交换来探究其在信息

过载与工作倦怠之间的调节作用。
综上所述,引入工作焦虑作为中介变量,领导-

成员交换作为调节变量,系统探究信息过载对员工

05



工作倦怠的影响效应及影响路径,同时考察如何缓

解信息过载的消极效应,从而为组织管理员工信息

过载和工作倦怠提供理论依据和决策参考。本文

的贡献在于:一是揭示了信息过载对工作倦怠的作

用机制,即工作焦虑在信息过载与工作倦怠之间起

着中介作用;二是探究了缓解信息过载负面效应的

情景条件,即LMX在信息过载与工作倦怠之间的

调节作用。

2 研究假设

2.1 信息过载与工作倦怠

信息过载代表着员工需要处理的信息超出自

身能力的一种不良状态,根据工作要求-资源模型的

观点,当个体资源与工作对个体的要求之间产生不

匹配、不平衡时,就会产生工作倦怠。此外,工作倦

怠是员工长期处于压力环境下工作,且个体自身无

法有效排解从而产生的一种长期反应[9]。一方面,
信息过载是对个体信息处理能力的挑战,会加重工

作压力,导致其对工作的热情消减[3];另一方面,企
业社交媒体能突破时间、空间局限的特点,使员工

每时每刻都能接收到大量工作信息,无法完全将工

作与生活分隔开,因此个体会不断感受到由于信息

过载带来的持续性的工作压力,从而更有可能造成

倦怠。基于此,提出以下假设。
信息过载对工作倦怠有显著正向影响(H1);
信息过载对情绪耗竭有显著正向影响(H1a);
信息过载对去个性化有显著正向影响(H1b);
信息过载对个人成就感降低有显著正向影响

(H1c)。

2.2 工作焦虑的中介作用

信息过载暗含着工作量大的特征,同时领导者

对员工任务完成质量的标准并不会降低,因此员工

可能会对自己能否按时完成任务以及任务完成质

量产生焦虑。此外,研究发现企业社交媒体可以随

时接收信息的“便利性”会引发员工的错失焦虑[10],
即员工会担心自己错过重要的工作信息。

此外,工作焦虑作为一种负面的心理状态,会
大量损耗员工的资源。Calderwood等[11]的研究表

明,工作焦虑会干扰个体在工作之后的资源恢复过

程,产生“情感反刍”,使员工处于持续的不安状态。
因此,工作焦虑会进一步损耗个体资源,而资源的

损耗会进一步导致工作倦怠[12]。
综上所述,信息过载会使员工对任务完成情

况、错失重要信息等产生焦虑,这种焦虑会进一步

消耗员工自身资源,从而增加员工的工作倦怠感。

基于此,提出第以下假设。
工作焦虑在信息过载与工作倦怠之间起中介

作用(H2);
工作焦虑在信息过载与情绪耗竭之间起中介

作用(H2a);
工作焦虑在信息过载与去个性化之间起中介

作用(H2b);
工作焦虑在信息过载与个人成就感降低之间

起中介作用(H2c)。

2.3 领导-成员交换的调节作用

根据资源保存理论,外部资源的获得是缓解个

体因资源枯竭而产生压力的有效策略。此外,根据

社会交换理论,处于高质量的领导-成员交换中,员
工可以得到大量领导提供的资源,既包括工作资

源,也包括情感资源[13],有利于弥补员工资源的流

失,这种资源的及时补偿可以有效恢复员工身体和

心理的疲惫状态,缓解压力和负面情绪,降低工作

倦怠。
根据社会交换理论,面对领导的信任、尊重、支

持等情感资源,员工也会以更积极的心态解读领导

的行为[14],对领导的行为倾向于进行正向归因[15],
对工作也有着更强的主动性和责任感[16]。因此,在
高质量的领导-成员交换中,员工即使面临信息过

载,也会对其进行正向的理解和归因,认为这是领

导者的信任和重视,是“能力越大,责任就越大”的
表现。基于此,提出以下假设。

领导-成员交换在信息过载对工作倦怠的直接

影响中起负向调节作用(H3);
领导-成员交换在信息过载对情绪耗竭的直接

影响中起负向调节作用(H3a);
领导-成员交换在信息过载对去个性化的直接

影响中起负向调节作用(H3b);
领导-成员交换在信息过载对个人成就感降低

的直接影响中起负向调节作用(H3c)。
信息过载本质上是员工工作负担过重,会使员

工对自己能否完成任务及任务完成质量产生不确

定感,从而导致工作焦虑的产生。根据不确定管理

理论,当个体无法做出有效预测时,会借助所处情

境中能获取的信息来消除或者降低不确定感。对

于处于高质量领导-成员交换中的员工来说,领导就

是一种有效的信息来源。一方面,员工会得到领导

的情感支持,从而增强信心,对任务完成情况做出

更积极的预测[17],减少焦虑;另一方面,员工在与领

导的频繁、深入交流中,更能明白领导的真实想法,
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从而确定任务的优先级[18],领导也会通过提供方

向、下达更明确的任务指示、提供帮助来缩小员工

所需处理信息的范围。基于此,提出以下假设。
领导-成员交换在信息过载对工作焦虑的直接

影响中起负向调节作用(H4)。
综上所述,经历信息过载的员工更容易产生工

作焦虑这一情绪反应,进而导致工作倦怠这一状

态。与此同时,领导-成员交换调节信息过载与工作

焦虑之间的关系。由此可以推断,当员工处于高质

量领导-成员交换中时,领导为员工提供的工作资源

和情感支持,会降低员工的不确定感,缓解员工因

信息过载产生的工作焦虑,从而缓解信息过载导致

的压力,有利于员工的资源恢复和补充,进而缓解

工作倦怠。基于此,提出以下假设。
领导-成员交换在信息过载通过工作焦虑对工

作倦怠的间接影响中起负向调节作用(H5)。
理论模型如图1所示。

图1 理论模型

3 研究设计

3.1 数据收集

调查对象主要来自上海、山东、广东等地,集中

在互联网/通信、教育等行业。问卷数据均来源于

线上采集。问卷数据收集方式包括拜托在互联网

公司实习期间的同事及身边已就业的朋友和家人

如实填写、通过在职研究生群收集问卷。问卷的收

集均征得被调查者同意。问卷收集时间为2023年

6—10月,共发放问卷400份,将用时过短、在当前

公司工作年限低于一年、未通过注意力检测题的问

卷剔 除,共 回 收 有 效 问 卷 320 份,有 效 问 卷 率

为79.75%。
在性别方面,样本中女性占比为51.10%,男性

占比为48.90%;在年龄方面,18~25岁占比为

37.0%,26~30岁占比为35.7%,31~40岁占比为

16.6%,40岁以上占比为10.7%;在学历方面,高中

及以下占比为3.1%,大学专科占比为14.4%,大学

本科占比为56.7%,研究生及以上占比为25.7%;

在当前公司工作年限方面,剔除了在当前公司工作

不满1年的问卷,因此有效问卷中工作年限均大于

1年,在当前公司工作年限为1~2年的样本占比为

46.7%,3~5年占比为38.6%,6~10年占比为

7.8%,10年以上占比为6.9%。

3.2 变量测量

除了信息过载量表,变量测量所采用的问卷均

为在中国情景下得到广泛使用的成熟量表。所有

量表题项均采用Likert5点计分法,1~5分分别表

示“非常不符合”到“非常符合”。
信息过载。参考李旭等[19]、陈琼等[20]开发的

量表进行设计,共包含6题项,如“要理解接收到的

全部信息是困难的”,量表 Cronbach’sα系数为

0.87,量表信度良好。
工作焦虑。工作焦虑的测量采用 Parker和

DeCotiis[21]提出的量表,共5个测量题项,如“我因

为工作感到烦躁或紧张”,量表Cronbach’sα系数

为0.82,量表信度良好。
工作倦怠。采用由李超平和时勘[22]修订的工

作倦怠量表,分为情绪耗竭、去个性化及个人成就

感降低三个维度,共15个题项,如“工作让我感到身

心疲惫”量表各维度的Cronbach’sα系数分别为

0.93、0.90、0.92,量表信度良好。
领导-成员交换。选用Graen和 Uhl-Bien[23]开

发的LMX-7量表,共7个题项,如“我知道直接领导

或上级对我工作的满意程度”,量表Cronbach’sα
系数为0.90,量表信度良好。

控制变量。由于年龄、性别、学历、在当前公司

工作年限会对工作倦怠产生影响[24],因此将以上人

口统计变量设为控制变量。

4 研究结果

4.1 共同方法偏差检验

采用在验证性因子分析中加入共同方法因子

来检验共同方法偏差。将加入共同方法因子的模

型与原模型就验证性因子分析结果进行比较,得出

以下结果:CFI、TLI、RFI的提高幅度未超过0.1
(ΔCFI=0.018,ΔTLI=0.016,ΔRFI=0.015),

RMSEA、SRMR 的 降 低 幅 度 未 超 过 0.05
(ΔRMSEA=-0.006,ΔSRMR=-0.01)。因此,
不存在明显的共同方法偏差。

4.2 验证性因子分析

使用AMOS24.0进行验证性因子分析(CFA),
以检验模型的结构效度及信息过载、工作焦虑、工
作倦怠与领导-成员交换之间的区分效度。由表1
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可知,六因子模型拟合优度达到统计学可接受水平

(χ2/df =2.16,RMSEA =0.06,IFI=0.92,

TLI=0.92,CFI=0.93),且明显优于其他模型,因
此研究模型具有良好的结构效度,各变量间区分效

度良好。

4.3 描述性统计与相关性分析

使用SPSS23.0对各变量进行描述性统计分

析和Pearson相关性分析,结果如表2所示。结果

显示,信息过载与工作倦怠的三个维度正相关(情
绪耗竭:r=0.64,P<0.01;去个性化:r=0.57,P<
0.01;个人成就感降低:r=0.39,P <0.01);信息过

载与工作焦虑正相关(r=0.57,P <0.01);工作焦

虑与工作倦怠的三个维度正相关(情绪耗竭:r=
0.77,P <0.01;去个性化:r=0.74,P <0.01;个人

成就感降低:r=0.56,P <0.01),相关假设得到初

步证实。

4.4 假设检验

4.4.1 主效应检验

采用层次回归法来检验信息过载对工作倦怠

的主效应。结果整理如表3所示。首先将性别、年
龄、学历、在当前公司的工作年限等控制变量引入,
然后再分别引入情绪耗竭、去个性化、个人成就感

降低。根据模型 M4、M7、M10可知,信息过载对情

绪耗竭、去个性化、个人成就感降低三个维度均有

显著正向影响,假设H1、H1a、H1b、H1c得到验证。

4.4.2 中介效应检验

采用分步回归分析法检验工作焦虑的中介作

用。首先检验信息过载对工作倦怠三维度的影响;
其次,检验信息过载对工作焦虑的影响;最后,在工

作焦虑影响存在的基础上,检验信息过载对工作倦

怠三维度的影响是否下降或消失。由模型 M4、

M7、M10可知,信息过载对工作倦怠三维度均有显

著正向影响。模型 M2表明,信息过载对工作焦虑

具有显著的正向影响(b=0.59,P<0.001)。由模

型 M4和 M5可知,加入工作焦虑后,信息过载对情

绪耗竭的正向影响仍显著,但是有所下降,故工作

焦虑在信息过载对情绪耗竭的正向影响中起到了

部分中介作用,假设 H2a得到证实。类似的,由模

型 M7和 M8可知,工作焦虑在信息过载对去个性

化的正向影响中起到了部分中介作用,假设 H2b得

到证实。由模型 M10和 M11可知,加入工作焦虑

后,信息过载对个人成就感降低的正向影响不再显

著,故工作焦虑在信息过载对个人成就感降低的正

向影响中起到了完全中介作用,假设 H2c得到证

实。因此,假设H2得到证实。
此外,运 用 Process3.3插 件 中 的 Bootstrap

法,重复抽样5000次检验工作焦虑在信息过载与

工作倦怠三维度之间的中介作用。如表4所示,信
息过载通过工作焦虑对情绪耗竭的影响间接效应

值为0.380,95%置信区间为[0.304,0.461];信息过

表1 验证性因子分析结果

模型 χ2 df IFI TLI CFI RMSEA
六因子:IO,JB1,JB2,JB3,A,LMX 1037.62 480 0.93 0.92 0.93 0.06
五因子:IO+JB1,JB2,JB3,A,LMX 1417.10 485 0.88 0.87 0.88 0.08
四因子:IO,JB1+JB2+JB3,A,LMX 2117.06 489 0.79 0.77 0.79 0.11
三因子:IO+JB1+JB2+JB3,A,LMX 2530.01 492 0.74 0.71 0.73 0.12
二因子:IO+JB1+JB2,JB3+A,LMX 2582.03 494 0.73 0.71 0.73 0.12
单因子:IO+JB1+JB2+JB3+A+LMX 3283.00 496 0.65 0.62 0.65 0.13

 注:N=320,IO=信息过载,JB1=情绪耗竭,JB2=去个性化,JB3=个人成就感降低,A=工作焦虑,LMX=领导-成员交换。

表2 描述性统计与相关性分析结果

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
性别 1.51 0.50 —
年龄 2.01 0.98 -0.18** —
学历 3.05 0.73 0.19* -0.13* —

工作年限 2.75 0.87 -0.13* 0.62* -0.10 —
信息过载 3.64 0.86 0.07 -0.08 0.12* -0.23** (0.87)
情绪耗竭 3.38 1.04 0.11 0.01 0.04 -0.24** 0.64** (0.93)
去个性化 3.00 1.13 0.15** -0.07 0.01 -0.24** 0.57** 0.82** (0.90)

个人成就感降低 2.61 0.91 -0.09 -0.01 -0.04 -0.19** 0.39** 0.52** 0.52** (0.92)
工作焦虑 2.93 0.92 0.05 0.01 0.01 -0.19** 0.57** 0.77** 0.74** 0.56** (0.82)

LMX 2.81 0.88 -0.01 0.03 0.02 0.18** -0.21** -0.54** -0.61** -0.58** -0.57** (0.90)

 注:N=320;*表示P<0.1,**表示P<0.05;对角线括号内为各量表信度值。
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表3 主效应与中介效应回归结果

变量
工作焦虑 情绪耗竭 去个性化 个人成就感降低

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11
性别 0.09 0.05 0.22 0.17 0.14 0.32 0.27* 0.24** -0.17 -0.20* -0.22*

年龄 0.20** 0.14* 0.29*** 0.21*** 0.12** 0.19** 0.11 0.01 0.14* 0.10 0.03
学历 -0.01 -0.08 0.03 -0.06 -0.01 -0.49 -0.13 -0.07 -0.05 -0.09 -0.06

工作年限 0.34*** 0.17** -0.47*** 0.25*** -0.15 -0.43*** -0.22** -0.10 -0.31*** -0.20 -0.12
信息过载 0.59*** 0.74*** 0.36*** 0.71*** 0.28*** 0.39*** 0.12
工作焦虑 0.64*** 0.73*** 0.47***

R2 0.07 0.34 0.11 0.45 0.67 0.09 0.36 0.59 0.07 0.19 0.34
ΔR2 0.27 0.34 0.22 0.27 0.23 0.12 0.15
F 5.44 32.82 9.36 51.45 103.27 7.73 34.66 74.78 5.46 15.03 27.29

 注:*表示P<0.1;**表示P<0.05,***P<0.01。

表4 工作焦虑的中介效应Bootstrap检验

变量 路径 效应值 标准误 下限 上限

情绪耗竭

总效应 0.739 0.049 0.640 0.832
直接效应 0.359 0.054 0.256 0.468
中介效应 0.380 0.040 0.304 0.461

去个性化

总效应 0.708 0.060 0.586 0.823
直接效应 0.276 0.064 0.152 0.401
中介效应 0.432 0.045 0.350 0.523

个人成就

感降低

总效应 0.393 0.065 0.261 0.519
直接效应 0.116 0.069 -0.025 0.248
中介效应 0.278 0.040 0.203 0.360

载通过工作焦虑对去个性化的影响间接效应值为

0.432,95%置信区间为[0.350,0.523];信息过载通

过工作焦虑对个人成就感降低的影响间接效应值为

0.278,95%置信区间为[0.203,0.360]。以上95%
置信区间均不包含0,因此,假设H2再次得到验证。

4.4.3 调节效应检验

运用分层线性回归的方法来检验LMX在信息

过载与工作倦怠三维度之间调节效应。
(1)LMX在信息过载与情绪耗竭之间的调节

效应检验。首先,将相关变量进行中心化处理;其
次,将控制变量、信息过载、工作焦虑、LMX、交互项

依次引入模型。表5中模型 M6显示信息过载与

LMX的交互项与情绪耗竭不存在显著相关关系

(b=-0.05,P>0.05),说明该调节作用不显著,假
设H3a没有得到支持。

(2)LMX在信息过载与去个性化之间的调节效

应检验。同样采用分层线性回归方法,表5中 M9显

示信息过载与LMX 的交互项与去个性化显著负相

关(b=-0.12,P<0.05),说明LMX负向调节信息

过载对员工去个性化的影响。进一步进行简单斜率

分析,如图2所示。低LMX组中信息过载对去个性

化的影响效应值为0.47,明显高于高LMX组的效应

值0.27。因此,假设H3b得到验证。
(3)LMX在信息过载与工作焦虑之间的调节

效应检验。首先,将相关变量进行中心化处理;其
次,将控制变量、信息过载、LMX、交互项依次引入

模型。表5中模型 M3显示信息过载与LMX的交

互项与 工 作 焦 虑 显 著 负 相 关(b=-0.09,P<
0.05),说明LMX负向调节信息过载对员工工作焦

虑的影响。进一步进行简单斜率分析,如图3所示。
低LMX组中信息过载对工作焦虑的影响效应值为

0.59,明显高于高LMX组的效应值0.43。因此,假
设H4得到验证。

表5 LMX的调节效应检验

变量
工作焦虑 情绪耗竭 去个性化

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9
性别 0.09 0.06 0.05 0.22 0.15* 0.14* 0.32* 0.25*** 0.24**

年龄 0.20** 0.08 0.08 0.29*** 0.12** 0.12** 0.19* 0.001 -0.001
学历 -0.01 -0.05 -0.04 0.03 -0.01 -0.01 -0.05 -0.07 -0.06

工作年限 -0.34*** -0.06 -0.06 -0.47*** -0.12* -0.12* -0.43*** -0.05 -0.05
信息过载 0.50*** 0.51*** 0.40*** 0.41*** 0.35*** 0.37***

工作焦虑 0.50*** 0.49*** 0.47*** 0.46***

LMX -0.49*** -0.48*** -0.24*** -0.24*** -0.42*** -0.42***

信息过载×LMX -0.09* -0.05 -0.12*

R2 0.07 0.54 0.55 0.11 0.69 0.70 0.09 0.65 0.66
ΔR2 0.47 0.01 0.58 0.01 0.56 0.01
F 5.44 61.51 53.98 9.36 99.09 87.12 7.73 85.12 76.40

 注:*表示P<0.1,**表示P<0.05,***表示P<0.01。
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  (4)有调节的中介作用检验。采用SPSS软件

PROCESS插件中模型 M7和 M8检验有调节的中

介效应。结果如表6所示,在“信息过载-工作焦虑-
情绪耗竭”路径中,当领导-成员交换取低值时,间接

效应值为0.290,95%置信区间不包含0;当领导-成
员交换取高值时,间接效应值为0.209,95%置信区

间不包含0,说明该路径中有调节的中介作用成立。
在“信息过载-工作焦虑-去个性化”路径中,当领导-
成员交换取低值时,间接效应值为0.270,95%置信

区间不包含0;当领导-成员交换取高值时,间接效

应值为0.195,95%置信区间不包含0,说明该路径

中有调节的中介作用成立。在“信息过载-工作焦虑-

图2 LMX对信息过载与去个性化之间关系的调节效应

图3 LMX对信息过载与工作焦虑之间关系的调节效应

表6 有调节的中介效应检验

路径 LMX水平 间接效应 BootSE BootLLCI BootULCI

路径1

低水平 0.290 0.044 0.201 0.377
中水平 0.249 0.035 0.181 0.319
高水平 0.209 0.034 0.145 0.280

路径2

低水平 0.270 0.046 0.184 0.362
中水平 0.232 0.037 0.163 0.307
高水平 0.195 0.035 0.130 0.270

路径3

低水平 0.278 0.041 0.201 0.359
中水平 0.240 0.034 0.176 0.307
高水平 0.201 0.035 0.136 0.272

 注:路径1是指信息过载-工作焦虑-情绪耗竭;路径2是指信息过

载-工作焦虑-去个性化;路径3是指信息过载-工作焦虑-个人成就感

降低。低水平为 Mean-1SD;中水平为 Mean;高水平为 Mean+1SD。

个人成就感降低”路径中,当领导-成员交换取低值

时,间接效应值为0.278,95%置信区间不包含0;当
领导-成员交换 取 高 值 时,间 接 效 应 值 为0.201,

95%置信区间不包含0,说明该路径中有调节的中

介作用成立。因此,假设 H5成立,即领导-成员交

换水平越高,信息过载通过工作焦虑对工作倦怠各

维度的间接影响越弱。

5 结论与启示

5.1 结论

本文以资源保存理论和社会交换理论为基础,
构建了一个以信息过载为自变量,工作倦怠为因变

量,工作焦虑为中介变量,领导-成员交换为调节变

量的有调节的中介模型。通过320份有效的样本数

据,实证分析信息过载对工作倦怠的影响路径,同
时检验了工作焦虑的中介作用以及领导-成员交换

的调节作用,得出以下结论。
(1)信息过载与工作倦怠三维度,即情绪耗竭、

去个性化、个人成就感降低,之间均存在显著的正

相关关系。
(2)工作焦虑在信息过载与工作倦怠三维度之

间均起到中介作用。
(3)领导-成员交换负向调节信息过载通过工作

焦虑对工作倦怠三维度的间接作用。
(4)领导-成员交换负向调节信息过载对去个性

化的直接影响。但是,领导-成员交换在信息过载对

情绪耗竭直接影响中的调节效应并不显著,其可能

的原因是:根据社会交换理论的互惠原则,在高质

量的领导成员交换中,领导提供的资源会让员工产

生回报的义务。相对领导来说,员工自身资源和权

力处于劣势,故对于互惠信念较高、追求交换的公

平性的员工,这一过程在一定程度上也会导致员工

自身情绪资源的流失[25],削弱领导-成员交换对情

绪耗竭的缓解作用。

5.2 理论贡献

首先,丰富了信息过载的理论研究。在数字信

息时代背景下,学术界对信息过载的研究逐渐增

多,相关研究侧重于社交媒体产生的信息过载对普

罗大众的影响,对于企业社交媒体导致的员工信息

过载研究较少。因此,本文重点探究员工信息过载

对自身产生的不利影响,拓宽对信息过载的理论

研究。
其次,基于资源保存理论,提出了“信息过载→

工作焦虑→工作倦怠”的中介作用路径。从员工的

内在心理变化切入,将工作焦虑纳入研究模型,验
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证其在信息过载与工作倦怠之间的中介作用。
最后,构建了一个有调节的中介模型,检验领

导-成员交换在信息过载直接和通过工作焦虑间接

影响工作倦怠路径上的边界条件。以往研究多关

注个体内在心理特征在信息过载与其引发的行为

后果之间的调节作用,如心理弹性[26]、工作动机[3]

等,本文研究外部环境对员工的资源补充效应,将
领导-成员交换作为调节变量引入研究模型中,为理

解信息过载对员工工作倦怠的权变影响提供了新

的角度。

5.3 管理启示

第一,管理者应理性看待企业社交媒体在工作

中的使用,不能只看到其便利性的一面,也应注意

到企业社交媒体过度使用会造成员工的信息过载,
导致员工产生消极的工作态度和工作行为。企业

应建立约束机制,预防企业社交媒体过度使用,一
方面可以通过培训提高员工的企业社交媒体使用

能力;另一方面企业应采取措施整合企业社交媒体

中的有益信息,尽量减少员工需处理信息的数量,
降低难度。

第二,管理者要重视员工的情绪变化,并及时

进行情绪疏导。当员工面对过量的信息时,领导应

尽量降低员工的不确定感,如要求员工定期进行工

作汇报,领导给出相应的反馈和指导。另外还应给

予员工一定的支持和认同,增强员工自信,避免员

工陷入自我怀疑。
第三,管理者应重视领导-成员交换在信息过载

导致员工工作倦怠中的负向调节作用。高质量领

导-成员交换使员工获得领导者提供的心理支持、工
作资源等物质支持,一方面有利于员工工作能力的

提升,另一方面能缓解员工的消极情绪,促使其以

正确的心态对待工作中的困难。所以,在管理实践

中,应重视高质量领导-成员交换的建立,同时辅以

完善的薪酬管理制度,提高员工克服困难的动力和

工作积极性,从而提升组织绩效。

5.4 研究局限与未来展望

本文存在以下局限性:第一,通过自我报告的

调查问卷来衡量信息过载、工作倦怠等数据,可能

会使研究结论在一定程度上受到共同方法偏差影

响。未来研究可能通过脑电实验、监测员工使用企

业社交媒体频率等客观的方法来收集数据。第二,
鉴于线上的数据收集方式,研究样本虽涵盖各个年

龄段和各行各业,但样本年龄和行业分布不均,未
来可以继续扩大研究样本,以增强研究结论的普适

性。第三,研究领导-成员交换在信息过载与工作倦

怠之间的调节作用,但领导只是员工资源获得的渠

道之一,未来可以纳入更多影响员工资源获得的因

素(如同事、家庭等),以进一步识别、探索其他的调

节变量,进而提出更有实践意义的建议。
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TheEffectofInformationOverloadonBurnout:TheModeratingEffectofLMX

SHIWenxue,SUNMinggui
(GloriousSunSchoolofBusinessangManagement,DonghuaUniversity,Shanghai200051,China)

Abstract:Throughaquestionnairesurveyof320employeesfromdifferentindustries,theeffectofinformationoverloadonemployeeburnout,
themediatingroleofjobanxiety,andthemoderatingmechanismofleader-memberexchange(LMX)wasexplored.Thefindingsshowthat
informationoverloadhasasignificantpositiverelationshipwiththethreedimensionsofburnout(emotionalexhaustion,depersonalizationof
dehumanization,andpersonalachievement),jobanxietyplaysamediatingroleintheeffectsofinformationoverloadonthethreedimensionsof
burnout,andtheleader-memberexchangenotonlynegativelymoderatestheindirecteffectsofinformationoverloadonburnoutthroughjob
anxiety,butalsonegativelymoderatesthedirecteffectsofinformationoverloadonthedepersonalizationofdehumanization.

Keywords:informationoverload;burnout;leader-memberexchange;jobanxiety
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