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·元分析(Meta-Analysis)· 

员工正念对工作绩效的作用效果及机制： 

基于元分析的证据* 

张  静 1,2  孟  煜 1  张  蒙 1  陈慧雅 1 

(1 河北经贸大学工商管理学院; 2 河北经贸大学组织行为与人力资源开发研究中心, 石家庄 050061) 

摘  要  为探究员工正念对工作绩效产生的影响效应、作用机制和边界条件, 通过文献检索、筛选与编码, 对

包含 220 项独立研究、73899 个研究样本的 188 篇文献进行元分析。结果表明：员工正念与任务绩效、关系

绩效显著正相关, 工作投入与工作倦怠在上述关系中发挥中介作用, 且相比于关系绩效, 工作投入的中介作

用在任务绩效方面更强。员工正念与工作投入的关系受个人主义−集体主义文化的调节, 在集体主义的文化背

景下, 员工正念与工作投入之间的关系更强。基于元分析的研究结果为厘清员工正念与工作绩效间的关系效

应提供了综合且可靠的结论, 对未来员工正念与工作绩效的相关研究具有一定借鉴意义, 也为组织实践中的

员工绩效管理思路提供了有益参考。 

关键词  员工正念, 工作投入, 工作倦怠, 任务绩效, 关系绩效 

分类号  B849: C93 

1  引言 

随着大数据、人工智能等新一代数字技术的

广泛应用, 数字经济已成为我国高质量发展的重

要支撑(戚聿东 等, 2021)。数字技术的快速发展

使得组织迫切期望员工保持高水平绩效以提升企

业效率, 应对当今复杂多变的社会环境所带来的

挑战(史燕伟 等, 2023)。然而, 快速的工作节奏与

海量数字信息的涌现往往导致员工认知负荷增加, 

难以将注意力集中在核心工作任务上, 产生心理

焦虑和更多压力感等问题 (Yassaee & Mettler, 

2019), 对员工的工作绩效产生负面影响(Becker 

et al., 2021; 史燕伟 等, 2023)。在工作场所中关

注员工正念水平或许是应对当前挑战的有效策略

(Kabat-Zinn, 2003)。正念是指“一种对当前事件和

经历可接受的注意力和觉知”, 它既可以指一种个

体的意识状态, 也可以指一种个体特质(Brown & 
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Ryan, 2003)。研究认为, 正念能够改善个体注意

力的质量(Wadlinger & Isaacowitz, 2011), 使个体

更稳定有效地注意当下与任务相关的信息(Dane, 

2011)。近年来, 许多知名公司如谷歌、英特尔等

在企业内部培训中引入了正念训练项目, 帮助员

工进行注意力管理(Schaufenbuel, 2015), 改善压

力并提升幸福感(Good et al., 2016)。相关研究表明, 

员工正念不仅和工作态度、工作绩效、员工创新

行为等息息相关(Leroy et al., 2013; 沈莉, 廖家娴, 

2023; Zhang et al., 2013), 还可能进一步影响组织

在复杂多变的环境中持续发展(朱永跃 , 马苗慧 , 

2023)。随着理论与实践领域对于员工正念在组织

环境中作用的 关注度日益提 升 , 探索员工 正念

“能否”、“如何”以及“何时”促进工作绩效, 对明晰

员工正念对工作绩效的作用效果、实现企业长久

稳定运行具有重要价值。 

目前关于员工正念与工作绩效的实证研究结

果较为丰富, 但在研究结论上仍存在一定的差异

和分歧, 有待进一步探索。一方面, 现有关于员工

正念与工作绩效之间的关系方向与强度的研究尚
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未达成一致。大多数研究认为员工正念与工作绩

效间存在正向的相关关系(Dane & Brummel, 2014; 

Huang et al., 2021; Ngo et al., 2020), 但是两者间

的相关关系强弱程度不一(He et al., 2023; Reb et al., 

2017; 姚柱 等, 2020), 并且也有研究发现员工正

念与工作绩效之间负向相关(Forjan et al., 2020; 

Wihler et al., 2022)。另一方面, 现有关于工作绩效

的研究普遍从任务绩效与关系绩效两方面展开 , 

区别于工作职责要求范围内的任务绩效, 关系绩

效指的是那些超出员工本职工作要求, 但对组织

有 益 的 一 系 列 工 作 行 为 或 结 果 (Williams & 

Anderson, 1991)。由于两类绩效在内容上存在明

显区别, 因此员工正念对不同绩效的作用效果可

能存在差异。但是现有研究往往只关注了正念对

任务 绩效 或关 系绩 效的 影响 效应 (Kim & Park, 

2023; Şahin et al., 2020; Reb et al., 2017), 而员工

正念在解释任务绩效与关系绩效时是否存在差异

性尚不得而知。 

造成上述研究结果不一致的原因主要有：第

一, 存在尚未明晰的中介机制影响员工正念对工

作绩效的作用效果。已有研究从个体认知层面探

讨了正念与工作绩效间的内在机制(巩莉 等, 2022; 

Ngo et al., 2020; Yagil et al., 2023), 但尚未形成统

一结论。自我调节理论认为, 个体会通过调节自

身情绪、认知与行为来减少现实状态与理想状态

之间的差距(Bandura, 1986), 以促进目标实现。而

正念与个体的自我调节具有密切联系(Good et al., 

2016)。脑神经科学研究发现, 状态正念和特质正

念能够增强情绪调节的大脑回路, 因而影响个体

的情绪调节过程(Siegel, 2007)。正念状态下, 员工

有意识地将注意力集中于当下的目标, 对当前事

件与情绪保持清晰觉知, 能够实现自我与所发生

事件、思想和情绪的剥离, 减少惯性思维和自动

化反应, 从而有效调节自身情绪体验(Glomb et al., 

2011), 更为积极地面对工作场所中经历的负面事

件。这些都为维持积极的工作状态创造条件, 进

一步促进积极工作行为的产生并实现工作绩效目

标。因此, 员工的工作状态可能在正念通过自我

调节促进工作绩效的过程中发挥关键作用。在组

织领域研究中, 许多学者针对工作投入与工作倦

怠 这 两 个 概 念 进 行 整 合 探 讨 (Demerouti et al., 

2001; Schaufeli et al., 2002), 认为二者是个体在

工 作 场 所 中 表 现 出 的 两 种 典 型 的 心 理 状 态

(Maslach et al., 2001)。工作投入描述员工活力、

奉献、专注的积极工作状态, 而工作倦怠反映了

个体身心疲劳的消极状态。已有元分析验证了工

作投入与工作倦怠作为中介变量对工作结果产生

的影响(Nahrgang et al., 2011), 相关实证研究也支

持了工作投入(Cheng, Huang, & Sitar, 2023; Huang 

et al., 2021; Khan & Abbas, 2022)、工作倦怠在员

工 正 念 与 工 作 绩 效 间 的 中 介 作 用 (Braun et al., 

2017; Reb et al., 2017)。因此, 有必要通过元分析

方法整合正念与工作投入、工作倦怠的相关研究,

探讨工作投入与工作倦怠是否为正念影响工作绩

效过程中的中介机制, 以及二者在解释正念与任

务绩效、关系绩效之间的关系时是否存在差异性

作用, 进而明晰员工正念对工作绩效作用效果的

内在机制。 

第二, 文化背景作为情境因素, 能够对员工

认 知 与 行 为 产 生 深 层 次 的 影 响 (Hofstede, 2001; 

刘智强 等, 2015), 对激活个体自我调节状态发挥

着重要作用(Markus & Kitayama, 1991; 杨伟文, 

李超平, 2021)。个人主义−集体主义在东西方文化

中表现出显著的差异(王佳燕 等, 2022), 处在集

体主义文化情境下的员工更加注重集体利益及人

际合作, 而个人主义情境下的员工更关注独立性

与个人利益(Hofstede, 2001)。由于两种文化情境

下个体关注的内容存在差异, 可能影响员工对注

意力、认知与情绪的自我调节过程。已有研究表

明, 集体主义文化情境下的员工往往拥有更和谐

的人际关系, 感受到更多的人际支持, 进而激发

个体主动调节自身认知与情绪的过程(李燕萍, 徐

嘉, 2014), 促进积极工作状态与行为的产生。因而, 

正念所触发的员工自我调节机制可能因处于不同

的文化背景而产生差异(Reb et al., 2018)。早期员

工正念的研究成果主要基于个人主义文化背景

(Hülsheger et al., 2014; Leroy et al., 2013), 随后在

集 体 主 义 文 化 背 景 中 的 相 关 研 究 也 日 益 丰 富

(Cheung et al., 2020; 张静 等, 2023)。随着不同文

化背景下员工正念的研究日益丰富, 有必要整合

相关研究 , 探讨个人主义−集体主义两种不同的

文化情境在员工正念影响工作状态时发挥的边界

作用。 

基于以上讨论可知, 虽然现有研究为理解员

工正念如何影响工作绩效奠定了一定基础, 但单

独零散的实证研究难以对员工正念与工作绩效之
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间的实际影响效应进行更稳定地估计。鉴于元分

析能在广泛的实证研究样本基础上, 通过整合大

样本数据, 更准确地描述变量之间的关系(卫旭华 

等, 2018), 本研究基于自我调节理论, 运用元分

析、结构方程模型元分析((Meta-analytic structural 

equation modeling, MASEM)探讨员工正念对工作

绩效的影响效果、作用机制以及可能的调节效应。

总体来说, 本研究希望做出以下贡献：第一, 对员

工正念与工作绩效之间的真实关系进行更稳定地

估计, 回应已有研究在员工正念与工作绩效关系

上的分歧, 深化对工作场所中员工正念影响工作

绩效的理论理解及效果认知; 第二, 厘清员工正

念对任务绩效和关系绩效的作用机制, 并对正念

与两类绩效间的中介效应进行对比分析, 为正念

在工作场所中的应用提供借鉴; 第三, 探讨文化

差异(个人主义−集体主义)在员工正念与工作投

入、工作倦怠之间发挥的边界作用, 为深入理解

员工正念影响个体工作投入与工作倦怠的边界条

件提供参考, 同时, 也为正念在不同文化情境下

作用效果的差异提供合理解释。 

2  理论基础与研究假设 

2.1  自我调节理论 

自我调节理论认为, 个体会通过不断调节自

身情绪、认知与行为以减少现实状态与目标状态

之间的差距(Bandura, 1986)。其中, 情绪调节是指

个体通过对自身情绪的产生、维持和表达过程的

调节, 有意识地控制自身情感体验和情绪表达的

过程(Gross, 1998)。认知调节是指个体控制自身思

想认知以使其符合特定社会规范的过程。行为调

节 是 指 个 体 对 自 身 行 为 表 现 的 控 制 与 改 变

(Bandura, 1986)。自我调节的过程包括自我观察、

自我判断、自我反应三个阶段, 即个体会依照所

处社会环境下的特定标准对自身行为进行观察 , 

通过自我判断设置理想目标, 并通过对现实状态

的评估, 比较其与理想状态之间的差距, 据此对

自身能力做出积极或消极评价, 这一评价结果进

一步影响个体后续的行为反应与内心情感体验

(Bandura, 1986)。个体的自我调节可以被视为一种

有限的个人资源(Baumeister & Heatherton, 1996), 

是 个 体 、 行 为 和 环 境 三 者 相 互 作 用 的 结 果

(Bandura, 1986)。本研究基于自我调节理论的上述

核心观点, 整合现有实证研究, 分析员工正念对

工作绩效的影响效果、作用机制及可能的边界条件。 

2.2  员工正念与工作绩效的关系 

工作绩效是指员工为实现工作目标而产生的

一系列行为和结果的综合表现, 可划分为任务绩

效和关系绩效两类(Levy & Williams, 2004)。其中, 

任务绩效是指员工在工作职责范围内、以完成工

作任务为目标而产生的诸多行为及结果。而关系

绩效并非与本职工作内容直接相关, 是员工自愿

做出的有助于组织目标实现的一系列工作行为

(Williams & Anderson, 1991)。本文参照已有研究

(Rudolph et al., 2018; 宋皓杰 等, 2022; Young et al., 

2021), 将角色内绩效等划分为任务绩效, 而角色

外绩效、周边绩效、组织公民行为等属于关系绩

效的类别。 

在工作场所中, 正念往往被看作一种个人特

质或意识状态, 主要包括持续的注意力、觉察、

不加评判的接纳三种特征(Baer et al., 2004), 个体

通过对自身的控制与调整, 将注意力集中于当下

内外部环境中的刺激上, 通过对当前发生的事件

与情绪保持清醒觉察, 并以一种非评判的态度接

纳一切刺激(Glomb et al., 2011)。根据自我调节理

论, 个体会通过调节自身情绪、认知与行为来减

少 现 实 状 态 与 理 想 状 态 之 间 的 差 距 (Bandura, 

1986), 而正念通过保持对内外部刺激的注意力、

觉察与接纳 , 与个体的自我 调节具有密切 联系

(Good et al., 2016)。具体而言, 正念能够使员工将

注意力聚焦于当下正在发生的事件中, 对当前事

件与情绪保持清醒觉察, 使其更加关注工作本身

的职责与任务 , 并通过认知与行为的自我调节 , 

改 变 自 身 行 为 表 现 以 符 合 特 定 规 范 (Bandura, 

1986)。正念状态也能促使员工对工作程序和工作

内容进行更为深度的思考(Cheung et al., 2020), 

更高效地完成 本职工作 , 实 现高水平的任 务绩

效。同时, 正念的员工能够对内外部环境中的刺

激保持一种不加评判地接纳态度, 正念能够促进

个体对外部环境信息的认知调节, 更清楚、客观

地看待当前工作, 减少负面评价对个体带来的消

极情绪, 并通过情绪的自我调节将消极情感向积

极情感进行转变。在此过程中, 由于积极情绪资

源的积累促使员工改变自身行为, 在完成本职工

作的同时倾向于主动做出一系列超出工作职责要

求的积极行为, 实现自我价值、获得同事认可与

支持(Carboni & Ehrlich, 2013)。例如, 为组织成员
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提 供 积 极 帮 助 , 与 同 事 进 行 友 好 互 动 等

(Elangovan et al., 2010), 取得高水平的关系绩效。

已有实证研究发现, 正念与员工任务绩效(Kim & 

Park, 2023; Reb et al., 2017; 赵亚东, 卢强, 2018)、

关系绩效(Şahin et al., 2020)之间存在正相关关

系。基于此, 本文提出假设： 

假设 1：员工正念与工作绩效存在正相关关系。 

假设 1a：员工正念与任务绩效存在正相关关系。 

假设1b：员工正念与关系绩效存在正相关关系。 

2.3  工作投入与工作倦怠的中介作用 

工作投入是个体所拥有的一种积极的工作状

态, 反映员工在工作中将自我与角色相融合的程

度(Kahn, 1990), 包括活力、奉献和专注三个核心

维度(Schaufeli et al., 2002)。工作倦怠是指个体在

工作中无法有效面对压力而产生的一种身心疲劳

的长期状态, 包括情绪耗竭、去人格化与低成就

感三个维度, 其中, 情绪耗竭是最为核心的本质

(Maslach & Jackson, 1981)。在组织领域的研究过

程中, 许多学者针对工作投入与工作倦怠这两个

概 念 进 行 了 整 合 探 讨 (Demerouti et al., 2001; 

Schaufeli et al., 2002), 认为二者是个体在工作场

所中表现出的两个典型的心理状态(Maslach et al., 

2001)。已有元分析验证了工作投入与工作倦怠作

为 中 介 变 量 对 工 作 场 所 结 果 产 生 的 影 响

(Nahrgang et al., 2011)。 

根据自我调节理论, 个体调节自身情绪、认

知与行为的能力可以被视为一种有限的个人资源

(Baumeister & Heatherton, 1996), 是个体、行为和

环境三者相互作用的结果(Bandura, 1986)。正念的

员工通过保持对内外刺激的觉察、关注当下与接

纳, 实现自我调节能力这一个人资源的调动。具

体而言, 高水平的正念有助于员工稳定地将注意

力集中在当前工作上(Brown & Ryan, 2003), 帮助

员工减少心智游移(Tang et al., 2007), 避免注意力

与情感的过多消耗, 全身心地投入到工作中, 帮

助个体达到专注状态。同时, 正念的员工对工作

中好与坏的体验坦然接纳, 不会对当前经历产生

过多主观评判(Good et al., 2016; Kabat-Zinn, 2003), 

拥有较少的负 面情绪体验 , 避免情绪耗竭 的产

生。在面对工作场所中压力时也能够对工作和自

身做出清醒客观的评价, 保持这种客观评判的态

度有助于个体内心被激发出更多的积极情绪, 以

一种充满活力、积极的状态面对工作(郑晓明 等, 

2019)。此外, 正念能够促使员工敏锐觉察到工作

环境中更多的有益信息(Fisher et al., 2019), 通过

环境、个体和行为三者相互作用, 促进员工的自

我调节, 从而在工作中产生奉献自我等积极行为

表现, 避免消极的工作表现。综上, 正念通过使员

工关注当下、非评判地接纳并保持对内外环境的

敏锐觉察实现自身资源的积累, 激发个体在工作

中活力、专注、奉献的工作状态, 提高其工作投

入水平(Crawford et al., 2010; 顾江洪 等, 2018), 

并通过避免情绪资源过度消耗, 使个体始终保持对

工作和自身的客观评价, 进而缓解个体的工作倦

怠。以往实证研究也发现员工正念能够正向预测工

作投入(Goyal & Sharma, 2023; 张静  等 , 2018; 

郑晓明 等, 2019), 负向预测工作倦怠(Abenavoli, 

Jennings, et al., 2013; Goodman & Schorling, 2012)。

基于此, 本文提出假设： 

假设 2：员工正念与工作投入存在正相关关系。 

假设 3：员工正念与工作倦怠存在负相关关系。 

工作投入与工作倦怠这类情感认知状态的变

化常常会影响个体后续的工作行为(Schaufeli & 

Bakker, 2004), 进而产生一系列行为结果方面的

改变, 对工作绩效产生影响(Rich et al., 2010)。根

据自我调节理 论 , 个体会通 过不断调节自 身情

绪、认知与行为以减少现实状态与目标状态之间

的差距(Bandura, 1986)。具体而言, 工作投入反映

了个体努力设定工作目标, 并通过保持专注、活

力、奉献等积极状态努力缩小现状与目标之间差

距的过程(Xu et al., 2022)。高水平的工作投入使员

工将自身精力专注地投入于工作内容本身, 心无

旁骛地努力完成角色范围内的工作任务(刘松博 

等, 2024), 实现积极的工作目标, 进而产生高水

平的任务绩效。Neuber 等(2022)的元分析也证明

了 工 作 投 入 与 任 务 绩 效 间 的 正 相 关 关 系 (ρ = 

0.48)。此外, 工作投入水平高的个体对工作充满

热情, 能够全身心投入于工作中, 积极丰富工作

内容(Wrzesniewski & Dutton, 2001), 具有更强的

奉献精神 , 愿意为其他组织成员提供热情帮助 , 

产生更多的人际促进和有利于实现组织利益的积

极 角 色 外 行 为 (Bakker & Xanthopoulou, 2009; 

Christian et al., 2011)。彭坚和王霄(2016)研究发现, 

员工的工作投入水平越高, 在工作中越有可能表

现出更多的角色外行为, 有效提升关系绩效。而

工作倦怠往往伴随着消极情绪的产生, 甚至影响
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员工的生理及心理健康(Schaufeli et al., 2004), 作

为一种负面工作状态, 长期的工作倦怠会导致员

工失去工作热情, 降低心理资源的水平, 进而减

弱自我调节能力, 甚至因此消极怠工, 不利于提

高工作绩效水平。Swider 和 Zimmerman (2010)通

过 元 分 析 也 证 明 了 工 作 倦 怠 与 任 务 绩 效 (ρ = 

−0.19)及关系绩效(ρ = −0.20)的负相关关系。 

相关实证研究表明, 工作投入可以作为关键

纽带连接正念与工作绩效间的关系(胡少楠, 王詠, 

2014), 但通过对比相关实证研究结果发现, 其在

正念与任务绩效、关系绩效间发挥的作用效果强

弱存在差异(Cheng, Huang, & Sitar, 2023; Huang 

et al., 2021; Khan & Abbas, 2022)。工作投入作为

一种高能量的工作状态, 其突出特点之一就是使

个体保持专注的状态执行工作任务, 全神贯注于

本职工作(Rich et al., 2010), 而正念恰好也强调个

体稳定地将注意力集中于当下 (Brown & Ryan, 

2003), 两者这一相似特点可能在个体工作过程中

产生协同效应, 促使员工将注意力优先集中于当

前工作角色要求和职责范围所规定的任务上, 将

大 量 精 力 投 入 于 任 务 目 标 的 完 成 ( 刘 松 博  等 , 

2024)。相比之下, 关系绩效并非强调关注眼前工

作任务的完成, 而是员工为维护组织环境而自发

产生的一种超出职责范围要求的人际促进和工作

奉献等行为, 关乎组织中长久的人际关系与社会

心理环境(Van Scotter & Motowidlo, 1996; 郭理 

等, 2023), 涉及到更多的外部情境与人际互动因

素。相对任务绩效的当前性而言, 个体对关系绩

效的关注程度较低。因此, 正念通过工作投入对

任务绩效的促进作用可能更直接也更强。就工作

倦怠而言, 其更多地反映个体在工作中的一种消

极情绪体验 , 常常伴随着积极情绪资源的消耗 , 

进而产生消极的工作行为与结果(Demerouti et al., 

2001)。而正念非评判接纳的特点往往能够减少个

体的消极情绪水平, 促进积极情绪资源的积累。

由于关系绩效是个体在工作场所中的一种主动的

积极行为表现, 相较于职责规范约束的任务绩效

而言, 更易受个体情绪体验与心理因素的影响。

因此, 当工作场所中的正念减少个体的情绪耗竭

时, 低水平的工作倦怠更有助于积极情绪资源的

保留, 进而对关系绩效的提升产生更强的影响。

基于此, 本文提出假设： 

假设 4a：工作投入中介了员工正念与工作绩

效(任务绩效、关系绩效)之间的正相关关系。 

假设 4b：相比于关系绩效, 工作投入在员工

正念与任务绩效之间发挥的中介作用更强。 

假设 5a：工作倦怠中介了员工正念与工作绩

效(任务绩效、关系绩效)之间的正相关关系。 

假设 5b：相比于任务绩效, 工作倦怠在员工

正念与关系绩效之间发挥的中介作用更强。 

2.4  文化差异的调节作用 

Hofstede (1980)认为文化背景作为一种深层

次情境因素, 能够对个体的认知与行为方式产生

深层次影响。现有研究表明, 正念的作用效果也

会 因 文 化 情 境 的 不 同 而 存 在 差 异 (Weick & 

Putnam, 2006; 王 馨 , 李 平 , 2017; 张 静  等 , 

2017)。随着不同文化背景下员工正念的研究越来

越丰富 , 有必 要对文化差异 产生的影响进 行探

索。个人主义−集体主义是指在一个组织或机构中, 

个体对群体及他人的依赖与合作的程度, 反映了员

工对组织集体利益与个人利益的重视程度(Hofstede 

et al., 2010)。东西方文化尤其在个人主义−集体主

义这方面表现出显著的差异 (王佳燕  等 , 2022), 

东方文化普遍表现出集体主义的特点, 更关注集

体利益与团队协作, 员工对组织的依赖性与忠诚

度更强; 西方文化具有个人主义的特点, 员工更

关注工作中的自主性与个人利益的满足。现有研

究也多探讨了文化背景中个人主义−集体主义的

差异对员工工作态度、行为或结果产生的影响(蓝

媛 美  等 , 2022; 王 佳 燕  等 , 2022; 袁 悦  等 , 

2024)。因此, 本研究拟探讨个人主义−集体主义这

一文化差异对员工正念与工作投入、工作倦怠之间

关系的影响。 

自我调节理论认为, 个体会依照所处社会环

境下的特定标准不断调节自身情绪、认知与行为

以减少现实状态与目标状态之间的差距(Bandura, 

1986), 因而不同文化情境下的员工会依照不同的

标准做出相应的自我调节行为。在集体主义文化

情境中, 员工更加注重组织集体利益和目标的实

现, 更愿意在日常的工作中遵守集体规范并通过

与 他 人 合 作 互 助 完 成 工 作 , 实 现 组 织 目 标

(Hofstede, 2001), 在这种背景下能够更好地发挥

正念的自我调节作用。首先, 正念的员工依照集

体主义文化情境下的特定标准调节自身注意力 , 

倾向于通过人际合作的方式达成目标, 并在此过

程中获得集体的情感支持以及实践帮助(Tata & 
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Leong, 1994), 有利于积累高水平的心理能量并保

持积极的工作状态(Wang et al., 2015), 进而促进

员工的工作投入(Crawford et al., 2010)。其次, 自

我调节理论指出, 个体在设定、实现目标过程中

会应对各种负面体验或压力, 而集体主义文化中

的个体倾向通过平衡积极和消极情绪体验进而寻

求一个中庸之道(Miyamoto & Ma, 2011), 文化的

规则使员工更能够平衡处理自我调节过程中的情

绪体验, 面对工作场所中的挑战性事件时能够调

节自我认知, 从整合性、和谐性、全局性的角度

思考问题、保持冷静(Soto et al., 2011; 杨伟文, 李

超平, 2021), 避免消极的工作状态。最后, 由于集

体主义情境下个体对组织集体利益的高度重视 , 

正念的员工能够敏锐觉察组织的需要并保持接纳

的态度, 从而努力调节自身行为以实现组织目标, 

这种与组织目标的高匹配性有助于员工产生积极

情绪体验(Krischer et al., 2010), 进而避免工作对

员工情绪上的消耗, 减少员工工作倦怠产生的可

能(Abenavoli, Jennings, et al., 2013; Goodman & 

Schorling, 2012)。与之相反, 个人主义文化情境下

的员工更加关注自身利益, 强调自我的独立性并

关 注 对 个 体 独 特 特 质 的 探 索 和 展 现 (Markus & 

Kitayama, 1991), 在完成工作的过程中与组织内

部人际联系程度较低(Oyserman et al., 2002)。此时, 

员工可能通过调节自身注意力使其更多地集中于

与个人利益相关的目标, 难以觉察组织和他人的

需求, 工作中也较少寻求集体合作, 进而感受到

较低程度的人际支持。同时, 员工在设定、实现

目标的自我调节过程中, 其强调自我独立性的特

点可能消耗更多自身资源来完成工作任务, 在面

对工作压力时也较少获得集体的情感支持, 更易

产生负面情绪体验(Tata & Leong, 1994)。加之个

人主义下员工对个人情绪体验的关注, 难以在消极

与积极情绪体验之间寻求平衡状态(Miyamoto & Ma, 

2011), 不利于维持积极的工作状态, 进而降低工作

投 入 水 平 并 增 加 工 作 倦 怠 的 可 能 (Abenavoli, 

Jennings, et al., 2013; Goodman & Schorling, 2012)。

基于此, 本文提出如下假设： 

假设 6：个人主义−集体主义在员工正念与工

作投入的关系间发挥调节作用。相比于个人主义

的文化情境, 在集体主义的文化情境下, 员工正

念对工作投入有更强的正向影响。 

假设 7：个人主义−集体主义在员工正念与工

作倦怠的关系间发挥调节作用。相比于个人主义

的文化情境, 在集体主义的文化情境下, 员工正

念对工作倦怠有更强的负向影响。 

基于上述假设, 本研究构建整体研究的全面

分析框架如图 1 所示。 
 

 
 

图 1  员工正念与工作绩效的元分析研究框架 
 

3  研究方法 

3.1  文献检索、筛选与编码 

本研究对现有国内外正念与工作绩效的相关文

献进行检索。首先, 参照已有元分析研究(宋皓杰 等, 

2022), 确定绩效的关键词包含“员工绩效”、“个体绩

效”、“工作绩效”、“任务绩效”、“角色内绩效”、“关

系绩效”、“周边绩效”、“情境绩效”、“角色外绩效”、

“组织公民行为”、“组织公民绩效”, 工作投入的关

键词包含“工作投入”、“工作参与度”, 工作倦怠的

关键词包含“工作倦怠”、“职业倦怠”、“工作疲倦”; 

其次, 将正念分别与工作绩效、工作投入与工作

倦怠的关键词进行两两组合, 通过中国知网、中

文社会科学引文索引(CSSCI)、维普中文科技期

刊、万方数据检索系统查找中文文献, 将三次检

索获得的数据结果进行合并。就英文文献而言 , 

工 作 绩 效 以 “employee performance” 、 “staff 

performance”、“job performance”、“work performance”、

“task performance”、“extra-role performance”、“in-role 

performance”、“out-role performance”、“role performance”、

“contextual performance”、“context performance”、

“relation performance”、“relationship performance”、

“periphery performance”、“organizational citizenship 

behavior”、“organizational citizenship performance”、

“OCB”为关键词, 工作投入以“work engagement”、“job 

engagement”为关键词, 工作倦怠以“work burnout”、

“job burnout”为关键词, 在 Google Scholar 和 Web of 
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Science 等英文数据库中, 将“mindfulness”与工作投

入、工作倦怠、工作绩效关键词两两组合查询英文

文献, 并汇总三次英文检索结果。文献检索时间截

止至 2024 年 1 月, 最初共得到 3186 篇文章, 文献的

检索及筛选流程如图 2 所示。 

其次, 将检索获得的期刊论文、学位论文、

书籍等文献进行筛选 , 将符合以下标准的文献

纳入元分析研究：(1)报告了正念与工作投入、工

作倦怠、工作绩效相关结果变量的相关系数及样

本量的实证文章 , 若是实验类文献则需报告可

转换为相关系数的统计量(如 F、M、SD 等), 不

包含书籍、综述、案例等非实证研究; (2)以同一

样本发表的文献只选用一次 , 学位论文修改后

发表的期刊论文 , 选其发表的期刊论文数据进

行纳入; (3)文章的研究对象是工作场所员工样本, 

剔除以学生等非工作场所群体为样本的文献; (4)研

究基于个体层面展开 , 剔除团队和组织层面的

研究文献。 

再次, 分别由两位作者对筛选后的文献独立

进行编码工作, 编码完成后再进行交叉检验, 若

存在不一致的编码条目, 则回归到原文中进行重

新讨论并修正不一致的结果。根据文章中对于正

念的界定与测量方式进行自变量的分类, 当正念

被看作一种个体在特定时间和特定情境下的特殊

的意识状态并测量其短期水平时, 将其编码为状

态正念, 当正念被看作一种相对稳定的个体特质

时, 将其编码为特质正念(Brown & Ryan, 2003)。

在结果变量的分类上, 根据纳入文章中对于绩效

的不同表述方式, 将任务绩效、角色内绩效等编

码为任务绩效, 将关系绩效、角色外绩效、周边

绩效、情境绩效、组织公民行为等编码为关系绩

效(Rudolph et al., 2018; 宋皓杰 等, 2022; Young 

et al., 2021)。此外, 为保证纳入文献的完整性与全

面性, 对于报告员工正念与工作绩效总体或创新

绩效结果的文章也纳入到本文的元分析过程中

(张银普 等, 2020; 张建平 等, 2020), 将其编码

为总体工作绩效的类别。文献编码内容包括：文

献信息(作者、发表年份等)、变量名称、样本量、

相关系数、量表信度系数、样本来源国家等。效应

值编码以独立样本为单位, 对于存在多个独立样

本研究的文章, 分别对每个独立样本进行单独编

码。对于整体层次报告变量间效应值的研究, 选 

 

 
 

图 2  文献检索与筛选流程 
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其整体的数据进行编码, 若文章对变量分维度进

行研究并报告相关效应值, 参考以往研究(蓝媛美 

等, 2022), 计算各维度均值获得相关效应值数据。

通过编码完成之后的最终数据对正念与工作投

入、工作倦怠、任务绩效、关系绩效的直接效应

进行元分析。最终纳入 188 项实证研究包含的 220

个独立样本, 总样本量为 73899。 

就结构方程模型元分析的检验而言, 需要基

于工作投入、工作倦怠、任务绩效、关系绩效两

两变量之间的相关系数进行元分析。本研究对现

有包含正念、工作倦怠、任务绩效、关系绩效之

间关系的元分析文章进行了检索, 从 Podsakoff 等

(2009) 、 Neuber 等 (2022) 、 Mesmer-Magnus 等

(2017)、Crawford 等(2010)和 Swider 和 Zimmerman

等(2010)的研究中分别获得了关系绩效与任务绩

效、工作投入与任务绩效、正念与工作倦怠、工

作投入与工作倦怠、工作倦怠与任务绩效和关系

绩效之间的相关系数; 根据 Corbeanu 和 Iliescu 

(2023)公开在 OSF 上的原始数据, 对工作投入与

关系绩效之间的关系进行了元分析, 得到了两者

之间的相关系数。 

本研究基于 Hunter 和 Schmidt (2004)的亚组

分析对文化差异的调节效应进行检验, 选择了其

中的个人主义−集体主义维度 , 参考霍夫斯泰德

对文化价值观的调查数据(Hofstede et al., 2010)及

以往研究的编码方式(王佳燕 等, 2022; 袁悦 等, 

2024), 对样本的国家进行初步编码。以 50 分为界, 

将被试群体的文化背景划分为高低两组, 高于 50

分的为高个人主义组, 包括法国、英国、美国等

地区, 低于 50 分的为低个人主义组, 即集体主义

组, 包括中国、印度、巴基斯坦等地区。将来源

于个人主义国家的样本编码为 0, 而将来源于集

体主义国家的样本分别编码为 1。据此对样本进

行分类并对每组进行了单独元分析。最后, 本研

究在 Open Science Framework (OSF)网站上注册

了元分析的具体流程(注册号：10.17605/OSF.IO/ 

G7ZBQ)。 

3.2  元分析程序 

本研究依次进行了异质性检验、发表偏倚检

验、直接效应检验、调节效应检验和中介效应检

验。首先, 通过报告 Q 值和 I2 进行异质性分析并

使用漏斗图、失安全系数(Fail-safe N)、Egger’s 回

归系数与 Begg 秩相关检验法对发表偏倚问题进

行检验(Field & Gillett, 2010; Fisher, 1921)。其次, 通

过 R 语言的 Psychmeta 程序包(Dahlke & Wiernik, 

2019), 使用 Hunter 和 Schmidt 的元分析方法进行

直接效应检验(Hunter & Schmidt, 2004), 报告独

立样本效应值规模 K、样本总量 N、加权平均相

关系数 r 和经过信度修正后的相关系数  及其标

准差 SD、95%置信区间 CI 和 80%可信区间 CV。

再次, 采用随机效应方法, 基于两阶段结构方程

模型检验思路, 通过 Mplus 软件进行中介效应检

验, 分析正念通过工作投入、工作倦怠对任务绩

效、关系绩效的影响。最后, 使用亚组分析来检

验文化差异的调节效应, 报告调节变量的效应系

数、组间异质性, 置信区间和可信区间。 

4  研究结果 

4.1  异质性与发表偏倚检验 

在分析变量间关系前首先进行异质性检验 , 

通过 Q 值及其显著性水平与 I2 来评估各效应量之

间的异质性水平。结果如表 1 所示, 不同变量间

的 Q 值均达到显著水平(p < 0.001), I2 值均高于

75%, 表示员工正念与工作投入、工作倦怠、工作

绩效、任务绩效、关系绩效之间的异质性水平较

高, 因此可能存在一些潜在的调节变量影响上述

变量间的关系, 且本研究将基于随机效应模型进

行后续分析。 

在发表偏差检验方面, 本研究综合使用了漏

斗图、失安全系数、Egger’s 回归系数与 Begg 秩

相关检验法对纳入元分析的研究进行发表偏倚检

验。网络版附图 1~附图 5 分别展示了员工正念与

工作绩效、任务绩效、关系绩效、工作倦怠、工

作投入的漏斗图检验结果, 各效应值大多位于中

上部且基本均匀的分布在总效应值的两侧, 说明

本研究所纳入文献存在发表偏倚的可能性较小。

此外, 由表 1 可知, 员工正念与工作投入、工作倦

怠、工作绩效、任务绩效、关系绩效之间 p 为 0.05

水平时的失安全系数(Fail-safe N)均远大于 5K+10, 

Egger’s 回归系数检验的 p 值也均未达到显著水平

(p > 0.05), 说明本研究不存在严重的发表偏倚问

题。Begg 秩相关检验结果显示员工正念与任务绩

效间(p = 0.001)可能存在一定的出版偏倚, 我们

进一步采用 Duval 和 Tweedie (2000)提出的剪补法

检验发表偏差对员工正念与任务绩效的元分析结

果造成的影响。结果发现, 剪粘研究文献后, 采用 
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表 1  异质性与发表偏倚分析结果 

结果变量 K N Q I2 
失安全系数 Egger’s 回归系数检验 Begg 秩相关检验 

Nfs–0.05 5K+10 Intercept p Z p 

工作投入 66 19683 656.56*** 90.10 5286 340 −2.86 0.140 −1.06 0.291 

工作倦怠 62 25349 537.00*** 88.64 7732 320 −0.08 0.960 −1.25 0.213 

工作绩效 92 28867 1281.91*** 92.90 5695 470 −1.07 0.590 −1.77 0.076 

任务绩效 56 16549 578.89*** 90.50 2528 290 −4.09 0.070 −3.22 0.001 

关系绩效 38 11680 527.47*** 92.99 966 200 −1.28 0.600 −0.25 0.801 

注：Q 表示检验异质性程度的统计量, I2 表示异质性部分在效应量总变异中所占的比例, Nfs−0.05 表示 p 为 0.05 水平时的失

安全系数值, K 表示独立样本数, N 表示所有研究中累计样本数。***表示 p < 0.001, 

 
随机效应模型得到的总效应仍然显著(剪补前: r = 

0.31, p < 0.001, 95% CI = [0.31, 0.42]; 剪补后: r = 

0.28, p < 0.001, 95% CI = [0.23, 0.33])。综合以上

结果表明, 本研究的元分析存在发表偏差的可能

性较小。 

4.2  直接效应检验 

本研究基于 Hunter 和 Schmidt (2004)的随机

效应模型进行直接效应检验, 结果如表 2 所示。

员工正念与工作绩效的经过信度修正后的样本

加权平均效应值  为 0.34, 95%置信区间范围是

0.29 到 0.38, 说明员工正念与工作绩效之间存

在显著的正相关关系, 假设 1 得到验证。具体而

言 , 员工正念与任务绩效的  为 0.36, 95% CI 为

[0.31, 0.42], 与关系绩效的  为 0.31, 95% CI 为

[0.24, 0.38], 说 明 员 工 正 念 与 任 务 绩 效 和 关 系

绩效之间直接存在显著的正相关关系 , 假设 1a

与假设 1b 得到验证。此外, 表 2 还表明了员工

正念与工作投入之间存在显著正相关关系 , 
为 0.39, 95% CI 为[0.35, 0.43], 假设 2 得到验证; 

员工正念与工作倦怠之间存在显著负相关关系 , 

 为−0.50, 95% CI 为[−0.54, −0.46], 假设 3 得到

验证。 

 
表 2  员工正念直接效应分析结果 

自变量 结果变量 K N r    SD 95% CI 80% CV 

正念 工作绩效 92 28867 0.29 0.34 0.21 [0.29, 0.38] [0.06, 0.61] 

任务绩效 56 16549 0.31 0.36 0.19 [0.31, 0.42] [0.12, 0.61] 

关系绩效 38 11680 0.27 0.31 0.21 [0.24, 0.38] [0.04, 0.58] 

工作投入 66 19683 0.34 0.39 0.16 [0.35, 0.43] [0.18, 0.60] 

工作倦怠 62 25349 −0.43 −0.50 0.16 [−0.54, −0.46] [−0.71, −0.29] 

特质正念 工作绩效 72 24604 0.31 0.36 0.19 [0.32, 0.41] [0.12, 0.60] 

任务绩效 47 15276 0.32 0.37 0.18 [0.31, 0.42] [0.14, 0.60] 

关系绩效 26 9237 0.32 0.37 0.14 [0.31, 0.42] [0.19, 0.54] 

工作投入 46 13809 0.36 0.41 0.18 [0.35, 0.46] [0.18, 0.63] 

工作倦怠 49 20428 −0.44 −0.50 0.15 [−0.55, −0.46] [−0.70, −0.31] 

状态正念 工作绩效 20 4263 0.16 0.18 0.28 [0.06, 0.31] [−0.17, 0.54] 

任务绩效 9 1273 0.28 0.33 0.28 [0.14, 0.52] [−0.03, 0.69] 

关系绩效 12 2443 0.06 0.08 0.29 [−0.09, 0.25] [−0.29, 0.45] 

工作投入 18 5205 0.30 0.34 0.12 [0.27, 0.40] [0.18, 0.50] 

工作倦怠 13 4921 −0.41 −0.48 0.19 [−0.59, −0.38] [−0.72, −0.24] 

注：K 表示效应值的独立样本数; N 表示所有研究中的累计样本数; r 表示样本加权平均效应值;  表示经过信度修正的样

本加权平均效应值; SD 表示  的标准差; 95% CI 表示  的 95%的置信区间; 80% CV 表示  的 80%的可信区间。 
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鉴于现代组织管理领域对于正念存在不同的

定义方式, 大体上将正念分为特质正念与状态正

念两种类型(段文杰, 2014; 郑晓明, 倪丹, 2018)。

本文分别探讨了特质正念与状态正念两种不同的

正念类型与工作投入、工作倦怠、工作绩效、任

务绩效、关系绩效之间的关系, 结果如表 2 所示。

就特质正念而言, 其与工作绩效(  为 0.36, 95% 

CI 为[0.32, 0.41])、工作投入(  为 0.41, 95% CI

为[0.35, 0.46])、任务绩效(  为 0.37, 95% CI 为

[0.31, 0.42])、关系绩效(  为 0.37, 95% CI 为[0.31, 

0.42])之间均存在显著的正相关关系 , 与工作倦

怠(  为−0.50, 95% CI 为[−0.55, −0.46])之间存在

显著的负相关关系。就状态正念而言, 其与工作

绩效(  为 0.18, 95% CI 为[0.06, 0.31])、工作投入

(  为 0.34, 95% CI 为[0.27, 0.40])、任务绩效(  为

0.33, 95% CI 为[0.14, 0.52])之间存在显著的正相

关关系, 与工作倦怠(  为−0.48, 95% CI 为[−0.59, 

−0.38])之间存在显著的负相关关系, 与关系绩效

之间相关关系不显著(  为 0.08, 95% CI 为[−0.09, 

0.25])。进一步对比发现, 相比于状态正念, 特质正

念与各变量间关系整体上略强。以上直接效应检验

结果为本研究后续的进一步分析奠定了基础。 

4.3  元分析结构方程模型检验 

通过元分析结构方程模型来检验工作投入与

工作倦怠在员工正念与任务绩效、关系绩效之间

的中介作用。各变量间的相关系数矩阵如表 3 所

示, 正念与工作投入显著正相关(   = 0.29, 95% 

CI = [0.35, 0.43]), 工作投入与任务绩效显著正相

关(   = 0.48, 95% CI = [0.42, 0.54]), 与关系绩效

显著正相关(   = 0.36, 95% CI = [0.32, 0.40]); 正

念与工作倦怠显著负相关(   = −0.48, 95% CI = 

[−0.54, −0.41]), 工作倦怠与任务绩效显著负相关

(   = −0.19, 95% CI = [−0.27, −0.11]), 与关系绩

效显著负相关(   = −0.20, 95% CI = [−0.28, −0.12]), 

为本研究后续进一步的中介效应检验奠定了基础。 

本研究通过结构方程模型元分析检验工作投

入与工作倦怠在正念与关系绩效、任务绩效之间

的中介作用。根据 Viswesvaran 和 Ones (1995)的

观点, 通过计算变量的相关系数矩阵中各样本量

的调和平均数作为结构方程模型元分析的样本量

(N = 5792)。本文使用路径系数乘积项检验正念通

过工作投入、工作倦怠对任务绩效和关系绩效产

生影响的间接效应(Preacher & Hayes, 2008), 结

果如表 4 所示。工作投入在正念与任务绩效关系

间起中介作用, 间接效应是 0.124, 95% CI 为[0.12, 

0.13], 达到显著水平; 正念通过工作投入对关系

绩效的间接效应为 0.090, 95% CI 为[0.08, 0.010], 

达到显著水平, 假设 4a 得到验证; 进一步对工作 

 
表 3  员工正念与其他变量间的相关系数矩阵 

变量 1 2 3 4 

1. 正念     

2. 工作投入 0.29    

(K, N) (66, 19683)    

95% CI (0.35, 0.43)    

3. 工作倦怠 −0.48d −0.48e   

(K, N) (20, 2576) (54, 25998)   

95% CI (−0.54, −0.41) (−0.51, −0.45)   

4. 任务绩效 0.31 0.48a −0.19f  

(K, N) (56, 16549) (179, 70144) (11, 2151)  

95% CI (0.31, 0.42) (0.42, 0.54) (−0.27, −0.11)  

5. 关系绩效 0.27 0.36b −0.20f 0.39c 

(K, N) (38, 11680) (70, 23967) (8, 2192) (24, 7947) 

95% CI (0.24, 0.38) (0.32, 0.40) (−0.28, −0.12) (0.37, 0.40) 

注：a: 从 Neuber 等(2022)的元分析研究中获得; b: 根据 Corbeanu 和 Iliescu (2023)公开在 OSF 上的原始数据进行计算后获

得; c: 从 Podsakoff 等(2009)的元分析研究中获得; d：从 Mesmer-Magnus 等(2017)的元分析研究中获得; e：从 Crawford 等(2010)

的元分析研究中获得; f：从 Swider 和 Zimmerman 等(2010)的元分析研究中获得。 
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表 4  基于员工正念的间接效应检验结果 

自变量 中介变量 因变量 一阶路径系数 a 二阶路径系数 b 间接效应(a×b) 标准误差 95% CI 

正念 工作投入 
任务绩效 0.29*** 0.43*** 0.124*** 0.004 [0.12, 0.13] 

关系绩效 0.29*** 0.31*** 0.090*** 0.003 [0.08, 0.10] 

正念 工作倦怠 
任务绩效 −0.48*** −0.05*** 0.024*** 0.008 [0.01, 0.05] 

关系绩效 −0.48*** −0.09*** 0.043*** 0.009 [0.02, 0.07] 

Difference 1   −0.034*** 0.003 [−0.04, −0.03]

Difference 2   0.019 0.010 [−0.01, 0.04] 

注：***表示 p < 0.001, 95% CI 为 95%置信区间, Difference 1 表示“正念→工作投入→关系绩效”与“正念→工作投入→任务绩

效”间接效应的差值, Difference 2 表示“正念→工作倦怠→关系绩效”与“正念→工作倦怠→任务绩效”间接效应的差值。 

 
投入在正念与任务绩效、关系绩效间的中介作用

进行对比分析 , 结果表明 , 与任务绩效相比 , 正

念通过工作投入对关系绩效产生影响的间接效应

更小, 两者差值为−0.034, 95% CI 为[−0.04, −0.03], 

达到显著水平, 假设 4b 得到验证。 

工作倦怠在正念与任务绩效关系间起中介作

用, 间接效应是 0.024, 95% CI 为[0.01, 0.05], 达

到显著水平; 正念通过工作倦怠对关系绩效的间

接效应是 0.043, 95% CI 为[0.02, 0.07], 达到显著

水平, 假设 5a 得到验证; 进一步对工作倦怠在正

念与任务绩效、关系绩效间的中介作用进行对比

分析, 结果表明, 正念通过工作倦怠对关系绩效

产生影响的间接效应略大于对任务绩效的间接效

应, 两者差值为 0.019, 但这一结果不显著, 95% 

CI 为[−0.01, 0.04], 假设 5b 未得到验证。 

为进一步探讨不同正念类型下, 工作投入与

工作倦怠的中介作用效果, 本研究通过元分析结

构方程模型进行检验, 各变量间的相关系数矩阵

如表 5 所示, 特质正念(   = 0.41, 95% CI = [0.35, 

0.46])、状态正念(   = 0.34, 95% CI = [0.27, 0.40])

均与工作投入显著正相关, 工作投入与任务绩效

显著正相关(   = 0.48, 95% CI = [0.42, 0.54]), 与

关系绩效显著正相关(   = 0.36, 95% CI = [0.32, 

0.40]); 特质正念(   = −0.50, 95% CI = [−0.55, 

−0.46])、状态正念(   = −0.48, 95% CI = [−0.59, 

−0.38] )与工作倦怠显著负相关, 工作倦怠与任务

绩效显著负相关(   = −0.19, 95% CI = [−0.27, 

−0.11]), 与关系绩效显著负相关(   = −0.20, 95% 

CI = [−0.28, −0.12]), 上述结果为进一步的中介效

应检验奠定了基础。 

根据 Viswesvaran & Ones (1995)的观点, 通

过计算变量的相关系数矩阵中各样本量的调和平

均数作为结构方程模型元分析的样本量(N = 4602)。

本文使用路径系数乘积项检验特质与状态正念通

过工作投入、工作倦怠对任务绩效和关系绩效产

生影响的间接效应(Preacher & Hayes, 2008), 结

果如表 6 所示。工作投入在特质正念与任务绩效

(间接效应为 0.164, 95% CI 为[0.15, 0.18])和关系

绩效(间接效应为 0.103, 95% CI 为[0.09, 0.11])间

的中介作用显著; 工作倦怠在特质正念与任务绩

效(间接效应为 0.005, 95% CI 为[−0.02, 0.02])和关

系绩效(间接效应为 0.010, 95% CI 为[−0.01, 0.03])

间的中介作用不显著。进一步对工作投入、工作

倦怠在特质正念与任务绩效、关系绩效间的中介

作用进行对比分析, 结果表明, 特质正念通过工

作投入对关系绩效产生影响的间接效应显著小于

对任务绩效的间接效应, 两者差值为−0.061, 95% 

CI 为[−0.07, −0.05]; 相比于任务绩效, 特质正念

通过工作倦怠对关系绩效产生的间接效应略强 , 

两者差值为 0.005, 但这一结果不显著, 95% CI 为

[−0.02, 0.03]。 

工作投入在状态正念与任务绩效(间接效应

为 0.143, 95% CI 为[0.12, 0.16])和关系绩效(间接

效应为 0.128, 95% CI 为[0.11, 0.15])间的中介作用

显著, 工作倦怠在状态正念与关系绩效间的中介

作用显著(间接效应为 0.10, 95% CI 为[0.07, 0.13]), 

而在状态正念与任务绩效关系间的中介作用不显

著, 间接效应是 0.020, 95% CI 为[−0.01, 0.05]。同

样通过对比分析发现, 状态正念通过工作投入对

关系绩效产生影响的间接效应显著小于对任务绩

效的间接效应 , 两者差值为−0.015, 95% CI 为

[−0.03, −0.01], 状态正念通过工作倦怠对关系绩

效产生影响的间接效应显著大于对任务绩效的间

接效应, 两者差值为 0.081, 95% CI 为[0.05, 0.11]。
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表 5  状态正念、特质正念与其他变量间的相关系数矩阵 

变量 1 2 3 4 5 

1. 状态正念      

(K, N)      

95% CI      

2. 特质正念 0.43g     

(K, N) (39, 4296)     

95% CI (0.33, 0.52)     

3. 工作倦怠 −0.48 −0.50    

(K, N) (13, 4921) (49, 20428)    

95% CI (−0.59, −0.38) (−0.55, −0.46)    

4. 工作投入 0.34 d 0.41 −0.48f   

(K, N) (18, 5205) (46, 13809) (54, 25998)   

95% CI (0.27, 0.40) (0.35, 0.46) (−0.51, −0.45)   

5. 关系绩效 0.08 0.37 −0.20e 0.36a  

(K, N) (12, 2443) (26, 9237) (8, 2192) (70, 23967)  

95% CI (−0.09, 0.25) (0.31, 0.42) (−0.28, −0.12) (0.32, 0.40)  

6. 任务绩效 0.33 0.37 −0.19e 0.48b 0.39c 

(K, N) (9, 1273) (47, 15276) (11, 2151) (179, 70144) (24, 7947) 

95% CI (0.14, 0.52) (0.31, 0.42) (−0.27, −0.11) (0.42, 0.54) (0.37, 0.40) 

注：a: 从 Neuber 等(2022)的元分析研究中获得; b: 根据 Corbeanu 和 Iliescu (2023)公开在 OSF 上的原始数据进行计算后获

得; c: 从 Podsakoff 等(2009)的元分析研究中获得; d：从 Mesmer-Magnus 等(2017)的元分析研究中获得; e：从 Swider 和

Zimmerman 等(2010)的元分析研究中获得; f：从 Crawford 等(2010)的元分析研究中获得; g：从 Michaelsen 等(2023)的元分

析研究中获得。 

 
表 6  基于特质正念、状态正念的间接效应检验结果 

自变量 中介变量 因变量 一阶路径系数 a 二阶路径系数 b 间接效应(a×b) 标准误差 95% CI 

特质正念 

工作投入 
任务绩效 0.41*** 0.40*** 0.164*** 0.004 [0.15, 0.18] 

关系绩效 0.41*** 0.25*** 0.103*** 0.004 [0.09, 0.11] 

工作倦怠 
任务绩效 −0.50*** −0.01 0.005 0.008 [−0.02, 0.02] 

关系绩效 −0.48*** −0.02 0.010 0.008 [−0.01, 0.03] 

Difference 1     −0.061*** 0.003 [−0.07, −0.05]

Difference 2     0.005 0.009 [−0.02, 0.03] 

状态正念 

工作投入 
任务绩效 0.34*** 0.42*** 0.143*** 0.008 [0.12, 0.16] 

关系绩效 0.34*** 0.38*** 0.128*** 0.008 [0.11, 0.15] 

工作倦怠 
任务绩效 −0.48*** −0.04 0.020 0.010 [−0.01, 0.05] 

关系绩效 −0.48*** −0.21*** 0.101*** 0.011 [0.07, 0.13] 

Difference 3     −0.015* 0.006 [−0.03, −0.01]

Difference 4     0.081*** 0.012 [0.05, 0.11] 

注：***表示 p < 0.001, *表示 p < 0.05, 95% CI 为 95%置信区间; Difference 1 表示“特质正念→工作投入→关系绩效”与“特质

正念→工作投入→任务绩效”间接效应的差值; Difference 2 表示“特质正念→工作倦怠→关系绩效”与“特质正念→工作倦怠

→任务绩效”间接效应的差值; Difference 3 表示“状态正念→工作投入→关系绩效”与“状态正念→工作投入→任务绩效”间接

效应的差值, Difference 4 表示“状态正念→工作倦怠→关系绩效”与“状态正念→工作倦怠→任务绩效”间接效应的差值。 
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4.4  文化差异的调节效应检验 

本文使用 Hunter 和 Schmidt (2004)的亚组分

析方法检验了文化差异(个人主义−集体主义)在

员工正念与工作投入、工作倦怠之间的调节效应, 

通过 QB 统计量(组间异质性)及其显著性来判断是

否存在调节效应, 结果如表 7 所示。个人−集体主

义在员工正念与工作投入的关系间发挥显著调节

作用(QB = 6.47, p < 0.05), 相比于在个人主义的

文化情境下(   = 0.30, 95% CI = [0.20, 0.40]), 处

在集体主义文化情境下的员工正念与工作投入之

间的关系更强(   = 0.42, 95% CI = [0.18, 0.65]), 

假设 6 得到验证。然而, 其在员工正念与工作倦

怠之间的关系的调节效应不显著(QB = 1.88, p > 0.1), 

相 比 于 在 个 人 主 义 的 文 化 情 境 下 (   = −0.49, 

95% CI = [−0.55, −0.43]), 处在集体主义的文化情

境下的员工正念与工作倦怠之间的关系略强(   = 

−0.50, 95% CI = [−0.55, −0.45]), 但差别不显著, 

假设 7 未得到支持。 

5  讨论 

5.1  主要结论 

本文采用元分析方法探讨员工正念与工作绩

效之间的作用效果, 研究结果表明, 员工正念与

工作绩效之间存在显著的正相关关系, 这与已有

实证研究结果认为员工正念与工作绩效正相关保

持一致(Dane & Brummel, 2014; Dust et al., 2022)。

这一研究结论也支持了自我调节理论在员工正念

与工作绩效间关系研究中的运用, 正念能够使员

工将注意力集中于当前工作, 而不会对过去事件

产生过多思考 , 从而避免注意力的自动化流失 , 

通过保持不加评判的接纳态度, 促进员工的自我

调节, 减少消极情绪体验, 并通过认知与行为的

自我调节在工作中控制自身思想认知与行为表现

以使其符合特定规范(Bandura, 1986), 在对工作

保持高度专注的状态下, 员工能够关注工作本身

的职责与任务, 从而高效地完成本职工作, 实现

高水平的任务绩效。同时, 员工会基于当下经历

敏锐觉察内心想法与外部环境, 积累自身积极情

绪资源以促使行为表现发生改变, 员工不但会致

力于完成本职工作, 还会主动做出一系列工作职

责要求之外的行为(Carboni & Ehrlich, 2013), 提

升关系绩效水平。此外, 本文分别探讨了特质正

念与状态正念两种不同的正念类型与工作投入、

工作倦怠、工作绩效之间的关系。研究结果表明, 

无论是特质正念还是状态正念, 均与员工工作投

入、工作绩效存在显著的正相关关系, 与员工的

工作倦怠存在显著的负相关关系。且进一步对比

分析发现, 相较于状态正念而言, 特质正念与各

变量之间的相关关系更强, 说明当员工正念作为

一种类特质时, 其注意力调节、觉察与接纳的能

力都更加稳定, 不轻易改变(郑晓明, 倪丹, 2018), 

在工作中通过稳定地自我调节达到积极的工作状

态与高水平的工作绩效。状态正念往往存在于行

为练习等特定情境下, 其强调当下体验的心理状

态具备易变性(Kabat-Zinn, 2003), 而工作绩效是

指员工为实现工作目标而产生的一系列行为和结

果的综合表现(Levy & Williams, 2004), 往往通过

持续性的积极工作状态与行为来实现。因此, 相

较于特质正念而言, 状态正念与工作投入、工作

倦怠、工作绩效的相关关系相对较弱。 

基于结构方程模型的元分析结果表明, 员工

正念通过工作投入与工作倦怠的中介作用影响组

织中个体的任务绩效和关系绩效。这一发现也与

自我调节理论的逻辑相契合(Bandura, 1986), 正

念通过使员工保持对内外刺激的觉察、关注当下

与接纳, 实现自我调节能力这一个人资源的调动, 

个体主动调节自身情绪、认知与行为, 进一步产

生并维持活力、奉献、专注的积极工作状态, 即

高水平的工作投入, 并降低工作倦怠这一消极工

作状态产生的可能。当员工以积极的工作状态投 

 
表 7  个人主义−集体主义的调节效应检验结果 

中介变量 变量类别 K N r    SD 95% CI 80%CV QB 

工作投入 
个人主义 24 5052 0.26 0.30 0.08 [0.26, 0.34] [0.20, 0.40] 

6.47**

集体主义 32 12295 0.37 0.42 0.18 [0.35, 0.48] [0.18, 0.65] 

工作倦怠 
个人主义 17 3317 −0.42 −0.49 0.11 [−0.55, −0.43] [−0.64, −0.35] 

1.88 
集体主义 45 22032 −0.43 −0.50 0.17 [−0.55, −0.45] [−0.71, −0.29] 

注：**表示 p < 0.05。 
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入到工作中时, 会保持高度的热情在完成本职工

作的同时继续通过主动探索新资源而提升任务绩

效和关系绩效(Christian et al., 2011)。此外, 研究

结果还表明, 工作投入在正念与任务绩效间的中

介作用强于其在正念与关系绩效间的中介作用。

而工作倦怠在正念与任务绩效和关系绩效间的中

介作用差异不显著, 这意味着, 尽管我们期望发

现工作倦怠在连接正念与任务绩效和关系绩效时

发挥不同的作用, 但实际情况可能并非如此。原

因可能是：其一, 高水平的正念能够降低工作倦

怠水平, 减少情绪耗竭、提升个人成就感。可能

促使员工在工作中展现不同的积极行为以实现目

标(Demerouti et al., 2001)。任务绩效与关系绩效

两者均属于为实现工作目标而产生的积极行为和

结果的综合表现(Levy & Williams, 2004)。因此, 

在员工的自我调节过程中可能同时产生并维持这

一系列积极工作行为(Maslach & Jackson, 1981)。

其二, 元分析纳入的不同实证研究在样本群体、

研究开展的情境、变量测量量表等方面不可避免

的存在一定差异性, 也可能导致工作倦怠在正念

与任务绩效和关系绩效之间的差异性未被验证。

因此, 未来研究可以基于不同边界条件、样本情

况, 进行更深入地比对探讨。 

此外, 本文基于结构方程模型分别探讨了特

质正念与状态正念两种不同的正念类型作用下工

作投入与工作倦怠的中介效应 , 研究结果表明 , 

无论是特质正念还是状态正念, 均能通过工作投

入显著影响员工的任务绩效与关系绩效, 且在区

分不同正念类型后, 工作投入在正念与任务绩效

之间发挥更强的中介作用的结论依旧成立, 这再

次验证了正念通过工作投入对不同绩效的差异影

响(刘松博 等, 2024)。对于工作倦怠而言, 其在状

态正念与关系绩效之间发挥的中介作用更强, 但

在特质正念与任务绩效和关系绩效之间的中介作

用均未得到验证。究其原因, 由于状态正念强调

个体在特定时刻或情境下的正念水平, 其动态变

化的特征使个体在面对工作压力时可以根据即时

体验和环境变化进行灵活应对(诸彦含 等, 2020), 

因此, 相比于特质正念较为稳定的特点, 状态正

念能够更有效地提升个体对情境的适应性并改善

个体身心疲劳的状态(Maslach & Jackson, 1981), 

进而更可能通过降低工作倦怠水平, 促进关系绩

效的提升。本文的结论相比于以往实证研究关注

工作投入在某一类型正念与工作绩效间的中介作

用(Cheng, Huang, & Sitar, 2023), 从特质正念与状

态正念两种正念类型出发, 在整合大样本研究的

基础上支持了以往工作投入能够在正念与工作绩

效(任务绩效、关系绩效)之间发挥中介作用的结论

(Cheng, Huang, & Sitar, 2023), 并进一步对比分析

了工作投入在正念与任务绩效、关系绩效间中介

作用的差异。同时探讨了工作倦怠在特质正念、

状态正念与工作绩效之间差异性的中介机制, 为

未来研究基于不同正念类型探讨工作状态的中介

机制提供了参考。 

元分析结果表明文化差异(个人−集体主义)

显著调节了员工正念与工作投入之间的关系, 在

集体主义的文化情境下两者的正相关关系更强。

对员工正念与工作倦怠的关系而言, 文化差异的

调节作用不显著, 这表明员工正念与工作倦怠的

关系在不同文化背景下存在一致性。究其原因 , 

一方面, 由于工作倦怠更多的受到压力等负面工

作体验的影响(Maslach & Jackson, 1981), 而处于

当今信息化与全球化的时代背景下, 不同文化背

景下的员工可能面临相似的工作场所压力, 此时

员工对正念这种积极心理资源促进自我调节的这

一过程也表现出相似的反映。另一方面, 全球化

的时代不同文化相互交流影响, 致使文化同质性

水平升高(Bhawuk, 2008), 不同地区和国家的文化

趋于相似。因此, 正念对工作倦怠的积极影响在不

同文化背景下表现出无差异的结果。 

5.2  理论意义 

首先, 通过整合国内外现有研究, 本文采用

元分析方法厘清了员工正念与工作绩效之间的关

系。大多数已有研究认为员工正念与工作绩效间

存 在 正 向 的 相 关 关 系 (Dane & Brummel, 2014; 

Huang et al., 2021; Ngo et al., 2020), 但也有研究

发现员工正念与工作绩效之间负向相关(Forjan et 

al., 2020; Wihler et al., 2022)。而本文通过元分析

整合以往研究, 不仅降低了单一实证研究存在的

统计效力弱、样本数据局限的问题(卫旭华  等 , 

2018), 对员工正念与工作绩效之间的影响效应进

行了更稳定地估计, 回应了已有研究在员工正念

与工作绩效关系上存在的分歧, 而且从任务绩效

和关系绩效两方面来衡量工作绩效(Rudolph et al., 

2018; Young et al., 2021), 相比于以往大多数将工

作绩效作为单一的结果变量, 探究其与员工正念
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之间关系的研究((Dane & Brummel, 2014; He et 

al., 2023; Huang et al., 2021; Ngo et al., 2020), 本

文更具体地厘清了员工正念与任务绩效、关系绩

效之间的真实关系。 

其次, 明晰了员工正念通过工作投入、工作

倦怠对工作绩效产生影响的中介机制 , 发现了

工作投入在解释员工正念影响任务绩效与关系

绩效时发挥的差异性作用。虽然以往研究已经对

员工正念与工作绩效的关系及其中介机制进行

了探索(巩莉 等, 2022; Ngo et al., 2020; Yagil et al., 

2023), 但尚未形成可靠且稳定的结论 , 且单一

中介模型难以对不同路径间中介作用强弱进行

比较。本文从自我调节理论视角出发, 验证了工

作 投 入 与 工 作 倦 怠 这 两 个 典 型 的 心 理 状 态

(Maslach et al., 2001)在员工正念影响任务绩效、

关系绩效时发挥的中介作用。在现有元分析发现

了工作投入与工作倦怠作为中介变量对工作场

所结果产生影响(Nahrgang et al., 2011)的基础上, 

进一步探讨了工作投入与工作倦怠在正念促进

工作绩效间发挥的纽带作用。还发现了工作投入

在员工正念影响任务绩效时发挥的中介作用更

强 , 深化了对工作投入这一中介在正念与任务

绩效、关系绩效间不同作用效果的认识, 也全面

具体地回答了员工正念如何影响任务绩效与关

系绩效的问题。 

最后, 本研究发现了文化差异(个人主义−集

体主义)在正念影响工作投入时发挥的调节作用, 

在集体主义的文化情境下, 员工正念对工作投入

的积极作用被加强。区别于以往实证研究大多从

微观层面的团队、组织情境出发, 探讨影响正念

发挥作用的边界条件(Liu et al., 2020; 卫武, 黎金

荣, 2023; 张昕 等, 2022), 本研究从宏观层面探

讨了文化差异(个人主义−集体主义)在员工正念

对工作状态的影响过程中的调节作用, 进一步厘

清了员工正念何时能够更好地发挥积极作用的问

题。本研究的发现也对之前学者提出的充分考虑

正念在不同文化背景下的差异化影响和价值的建

议进行了回应(Reb et al., 2018; 张静 等, 2017)。

如前所述, 目前关于员工正念与工作绩效之间的关

系 方 向 与 强 度 的 研 究 尚 未 达 成 一 致 (Dane & 

Brummel, 2014; Huang et al., 2021; Ngo et al., 2020; 

Forjan et al., 2020; Wihler et al., 2022), 通过引入个

人主义−集体主义这一东西方存在显著差异的文

化情境因素(王佳燕 等, 2022), 不仅揭示了在何

种文化情境下正念的作用能够被加强, 也有助于

进一步解释现有研究结论不一致的原因。 

5.3  管理启示 

首先, 由于数字经济时代的到来使得企业员

工面临着海量的信息和快速的工作节奏, 员工心

理焦虑、注意力不集中等问题日益凸显, 长此以

往出现工作绩效低下等现象, 不利于企业的持续

发展。而本研究发现员工正念在促进工作投入、

降低工作倦怠和提升工作绩效方面存在积极效

用。因此, 组织和管理者应充分意识到正念对工

作状态与工作绩效的积极作用, 将正念纳入员工

的选聘与培训过程。一方面, 有意识地选择正念

水平高的员工进入组织, 为保证绩效水平打下坚

实基础。另一方面, 组织可以借鉴相关企业的成

功经验, 在员工培训体系中引入正念训练项目。

如谷歌公司推出的“探索内在的自己”正念课程 , 

通过帮助员工减压并提高幸福感(Nair & Vasudev, 

2021)。还要注重发挥组织文化的作用, 例如在工

作场所中设置正念冥想空间, 为员工提供正念练

习的场所, 帮助员工提升正念水平, 改善其工作

状态与绩效水平, 为实现企业在当今复杂多变的

环境中的稳定发展提供保障。 

其次, 工作投入与工作倦怠可以中介员工正

念与任务绩效、关系绩效间的关系, 且相比于关

系绩效而言, 工作投入发挥的中介效应在任务绩

效方面更强。可见, 员工状态在工作场所中发挥

的作用不容小觑。组织可以通过管理模式的优化, 

激发员工积极投入工作、规避消极工作状态的意

识。例如, 通过营造积极的组织氛围、设立完善

的工作绩效结果与奖惩挂钩的机制, 全方位激发

员工投入工作的热情。尤其是在当前压力日益增

大的环境下, 可以通过加强心理压力疏导、给予

员工物质或精神上的鼓励支持等方式促进个体发

挥自我调节能力, 提升个体心理能量, 减少员工

工作倦怠的产生。 

最后 , 考虑到相较于个人主义的文化情境 , 

正念在集体主义的文化情境下与工作投入之间的

正相关关系更强。因此在组织管理实践中, 一方

面, 应该关注不同文化情境中正念积极作用的发

挥, 尤其是对于全球化背景下跨国公司等组织中

的员工工作绩效管理, 因“境”制宜地发挥正念的

效能。另一方面, 组织可通过组织文化与组织氛
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围营造, 为正念更好地发挥对工作投入的促进作

用创造条件。例如, 有意识地向员工灌输个人利

益服从集体利益与团结协作的价值观念, 潜移默

化地培育员工集体主义的文化价值取向。 

5.4  研究局限与展望 

本研究也存在一些局限性。第一, 本文在文

献筛选与纳入过程中将除中英文之外的其他语言

文献排除在外, 可能存在文献纳入偏差问题。未

来研究可以考虑在元分析过程中全面检索并纳入

其他类型语言的文献, 以提升研究结果的稳定性

与可靠性。第二, 在研究层次方面, 受限于现有相

关实证研究数据, 本文仅关注了个体层面的正念

对个体工作绩效的作用, 未探讨正念对他人、团

队以及组织的影响。此外, 团队及组织层面的正

念会产生怎样的作用效果, 以及中间的作用机制

如何？未来研究可以进一步探究团队与组织层面

的正念在组织中不同层次发挥着怎样的作用效果, 

丰富不同层次的正念研究。第三, 本文仅从宏观

层面检验了个人主义−集体主义在正念影响工作

投入与工作倦怠时发挥的边界作用, 没有比较性

别、年龄、职位等其他微观层面的潜在调节因素

对正念与工作投入、工作倦怠间关系的影响。相

关实证研究表明, 正念水平在性别和年龄方面会

存在差异性, 与年轻员工相比, 年长员工的正念

水平整体较高, 女性在正念的觉察方面整体优于

男性(Alispahic & Hasanbegovic-Anic, 2017)。这些

差异是否会对工作场所中员工正念的作用产生不

同影响, 未来研究可以基于更微观的视角, 检验

性别、年龄等其他可能的潜在调节变量对员工正

念与工作状态和行为关系的影响。第四, 在调节

效应的分析上, 本研究仅对不同文化背景下正念

与工作投入和工作倦怠之间的关系展开讨论。未

来研究可以进一步对比分析员工正念对任务绩效

和关系绩效的间接影响效应差异在不同的文化差

异背景下的变化, 进而更深入地探讨员工正念对

工作绩效(任务绩效/关系绩效)的影响机制。第五, 

本研究基于自我调节理论, 探讨工作投入与工作

倦怠这两类典型的心理状态在正念与工作绩效之

间发挥的中介作用(Maslach et al., 2001)。未来研

究可以从不同的视角出发, 探讨是否存在其他可

能的中介变量。例如, 工作满意度、心理资本或

基本心理需要等可能在正念与工作绩效之间发挥

中介作用。最后, 本文的研究发现特质正念对工

作状态及工作绩效的积极作用均强于状态正念。

未来研究者可以进一步分析特质正念与状态正念

与工作绩效之间的差异性作用机制及边界条件 , 

从而为发挥工作场所员工正念的作用提供更加精

准的指导。 

6  结论 

当前工作场所员工正念与绩效越来越受到

学术界和企业实践的关注 , 但在研究结论上仍

存在一定的差异和分歧。基于此, 本研究通过包

含 220 项独立研究、73899 个研究样本的 188 篇

文献进行元分析 , 对员工正念与工作绩效的关

系进行了系统性量化综述, 结果发现：(1)员工正

念与任务绩效、关系绩效之间存在显著的正相关

关系; (2)工作投入和工作倦怠分别中介了员工正

念与任务绩效、关系绩效之间的关系, 并且相比

于关系绩效而言 , 工作投入这一中介作用在正

念与任务绩效之间更强; (3)从文化差异来看, 在

集体主义文化背景下的员工正念对工作投入表

现出了更强的正向影响 , 而这一调节作用在员

工正念与工作倦怠之间的关系中不显著。对未来

员工正念与工作绩效的相关研究具有一定借鉴

意义 , 也为组织实践中的员工绩效管理思路提

供了有益参考。 
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Effects of empolyee mindfulness on job performance and the mediating 
mechanisms: A meta-analysis 

ZHANG Jing1,2, MENG Yu1, ZHANG Meng1, CHEN Huiya1 
(1 School of Business Administration, Hebei University of Economics and Business, Shijiazhuang 050061, China) 

(2 Research Center for Organizational Behavior and Human Resources Development, Hebei University of Economics and 

Business, Shijiazhuang 050061, China) 

Abstract: To explore the impact, mechanism, and boundary conditions of employee mindfulness on job 

performance, a meta-analysis was conducted on 188 articles containing 220 independent studies and 73899 

research samples through literature search, screening, and coding. The results found that employee 

mindfulness is significantly and positively correlated with both task performance and contextual 

performance. Furthermore, the relationship is mediated by work engagement and job burnout, which play a 

critical role in this correlation. The mediating effect of work engagement is more pronounced between 

mindfulness and task performance compared to its role in the relationship between mindfulness and 

contextual performance. The relationship between employee mindfulness and work engagement is 

moderated by individualism-collectivism culture. In the context of collectivism, the relationship between 

employee mindfulness and work engagement is stronger. The research results based on meta-analysis 

provide comprehensive and reliable conclusions for clarifying the relationship between employee 

mindfulness and job performance, which not only have certain reference significance for future research on 

employee mindfulness and work performance, but also provide useful reference for employee performance 

management ideas in organizational practice. 

Keywords: employee mindfulness, work engagement, job burnout, task performance, contextual performance 

 



第 4 期 张  静 等: 员工正念对工作绩效的作用效果及机制：基于元分析的证据  

 

 

附录

 

 
 

附图 1  员工正念与工作绩效关系漏斗图 

 

 
 

附图 2  员工正念与任务绩效关系漏斗图 

 

 
 

附图 3  员工正念与关系绩效关系漏斗图 
 
 
 

 
 

 
 

附图 4  员工正念与工作倦怠关系漏斗图 

 

 
 

附图 5  员工正念与工作投入关系漏斗图 

 


