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摘 要:基于个体中心的视角考察幼儿教师情绪劳动策略和职业倦怠的关系，采用幼儿教师情绪劳动策略量表和
职业倦怠量表对 495 名幼儿教师进行问卷调查。运用潜在剖面分析方法进行数据分析，结果表明: ( 1) 幼儿教师情
绪劳动策略可以分为四种潜在类别:积极型、内热型、珍爱型和冷淡型，其中积极型人数最多，冷淡型人数最少; ( 2)
幼儿教师的职业倦怠得分在这四种潜在类别上有显著差异，冷淡型的职业倦怠得分最高，积极型次之，内热型和珍
爱型的职业倦怠得分最低且无显著差异。研究结果为幼儿教师情绪劳动与职业倦怠的关系探讨提供了新的视角。
关键词:幼儿教师;情绪劳动;职业倦怠;潜在剖面分析
分类号: B844

* 基金项目: 教育部哲学社会科学研究重大课题攻关项目( 16JZD050) 。
通讯作者:缴润凯，E-mail: Jiaork@ nenu． edu． cn

1 问题提出
幼儿教师是高情绪劳动职业，幼儿教师的情

绪劳动在幼儿教育工作中发挥着重要的作用。幼
儿教师进行情绪劳动，有助于形成融洽的师幼关
系，保障幼儿身心的健康发展，提高幼儿教师的工
作绩效 ( 肖丽君，2012 ) 、增加工作满意度( 胡志
红，2012 ) 。然而，情绪劳动本身是一柄双刃剑，
它也可能给幼儿教师的心理健康带来明显的消极
效果。以往研究发现，情绪劳动会给员工带来情
绪耗竭、情绪失调、离职意愿增加等不利后果
( Judge，Woolf，＆ Hurst，2009 ; Yilmaz，Altinkurt，
Guner，＆ Sen，2015 ; Zapf ＆ Holz，2006 ) 。随着我
国“单独二孩”、“全面二胎”政策的实施，我国学
龄前儿童的数量显著上升，幼儿教师的数量也在
稳步增加，国家、社会都十分重视幼儿身心的健康
成长，幼儿教师的心理健康水平对幼儿心理成长
的影响巨大，开展幼儿教师情绪劳动研究具有重
要的现实意义。

情绪劳动( Emotional Labor，EL) 的概念最早由
Hochschild( 1983) 提出，是指员工为了表达组织期
望的情绪，进行必要的心理调节。组织期望员工表
达的情绪被称为展示规则( Display Ｒule) ，是指组织
对员工在情绪展示的类型、多样性、频率、持续时间
等方面的要求( Ashforth ＆ Humphrey，1993) 。员工
进行情绪劳动的心理调节主要使用表层表演 ( Sur-

face Acting) 和深层表演( Deep Acting) 两种策略，表
层表演是指员工内在的情绪与组织要求不一致，但
其伪装并表达出符合要求的情绪，并没有改变内在
感受，类似于情绪调节过程模型中的反应关注策略。
深层表演是指员工调整与组织要求不符的内在感受
并表达出组织所需的情绪，类似于情绪调节过程模
型中的先行关注策略 ( Grandey，2000 ) 。根据工作
要求 －资源理论 ( Job Demand-Ｒesource Model，JD-
Ｒ) ，组织对员工在情绪方面的展示规则属于工作要
求范畴，会给员工带来压力 ( Demerouti，Bakker，
Nachreiner，＆ Schaufeli，2001 ) 。这种压力最终会
对员工的心理健康产生何种影响，则取决于员工采
取何种情绪劳动策略来应对组织对其的情绪表现要
求( Gabriel，Daniels，Diefendorff，＆ Greguras，2015 ) ，
不同情绪劳动策略对员工心理产生的影响成为以往
研究关注的核心问题。

职业倦怠( Burnout) 是指由于长期的、工作相关
的压力而导致的一种身心疲劳状态，主要有情绪耗
竭、去个性化以及低个人成就感三种表现( Maslach，
Schaufeli，Leiter，＆ Utrecht，2001) 。已有多数关于
教师的研究将职业倦怠作为考察情绪劳动对其心理
健康影响的重要指标。根据资源保存理论( Conser-
vation of Ｒesource Theory，COＲ) ，表层表演和深层表
演均会消耗掉员工的心理资源，但是由于深层表演
能够给顾客带来真实的感受，有利于形成良好的人
际互动关系，会增加情绪劳动对象的满意度使员工
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获得心理资源的补偿，而表层表演则由于其内在感
受与外在表现始终不一致，会引发自我不真实感，导
致员工心理资源进一步被损耗( Brotheridge ＆ Lee，
2002) 。因此，多数学者认为表层表演会导致职业
倦怠 ( Hülsheger ＆ Schewe，2011; Pugh，Groth，＆
Hennig-Thurau， 2011; Wagner，Barnes，＆ Scott，
2013) ，而深层表演则不会带来职业倦怠，反而会降
低员工的职业倦怠水平，提升其工作满意度( Kam-
meyer-Mueller，et al． 2013; Wang，Seibert，＆ Boles，
2011) 。然而，相关实证研究的结果却不尽一致。
具体到教师群体中，有研究发现，教师的表层表演能
够显著预测情绪耗竭 ( Nring，Vlerick，＆ Ven，
2012; Ｒetowski ＆ Fila-Jankowska，2013; 李婧华，
2016;毛晋平，莫拓宇，2014; 吴宇驹，刘毅，凌文
辁，路红，2011; 尹珊珊，2015 ) ，深层表演负向预
测情绪耗竭和去个性化，正向预测个人成就感 ( 李
婧华，徐蕾，宿慧芳，2016; 毛晋平，莫拓宇，
2014;孙阳，张向葵，2013; 吴宇驹等，2011 ) 。也
有研究结果发现，教师的表层表演和情绪耗竭无显
著相关( 何川，2015; 徐屿仙，刘启珍，2011 ) ，深层
表演与情绪耗竭呈正相关( Wróbel，2013) 。相关元
分析结果显示，表层表演能够显著预测情绪耗竭，但
深层表演与情绪耗竭的相关则不显著 ( Kameyer-
Mueller et al．，2013) 。

造成已有研究结论不一致的原因可能是已有研
究方法的局限。以往研究多采用以变量为中心的研
究取向( Variable-Centered Approach) ，分别考察员工
使用每种策略的程度以揭示该策略和其他变量之间
的关系( Brotheridge ＆ Lee，2002; Diefendorff，Croyle，
＆ Gosserand，2005; Grandey，2003 ) ，同时，很多研
究认为情绪劳动的两种策略之间是互斥的，使用一
种策略意味着不使用另一种策略 ( Austin，Dore，＆
O’Donovan，2008; Kruml ＆ Geddes，2000 ) 。然而，
元分析研究结果表明，表层表演和深层表演之间存
在显著的正相关关系 ( Beal ＆ Trougakos，2013;
Hülsheger ＆ Schewe，2011 ) ，新近实证研究结果也
发现，无论是考察员工一段时间内情绪劳动策略的
使用还是考察在一次情绪劳动过程中，被试都可能
使用表层表演和深层表演两种策略，如 Sutton
( 2004) 针对教师的质性研究发现，67%的教师报告
在工作中会使用两种或更多的情绪调节策略，也有
教师不使用情绪劳动策略。Garbriel 和 Diefendorff
( 2015) 采用瞬时、连续的测量方法考察员工情绪劳
动的动态变化，结果表明，被试在一次情绪劳动情节

( Episode) 过程中，同时使用了表层表演和深层表演
策略。此外，虽然员工在工作中可能既使用表层表
演策略，也使用深层表演策略，但对各策略的使用倾
向很可能是具有特定风格的，如 Gross 和 John
( 2003) 的研究发现，某些个体习惯使用反应抑制
( 表层表演) 作为情绪调节的主要策略，而也有些个
体倾向于使用认知重评( 深层表演) 作为情绪调节
的主要策略。

综上，员工在情绪劳动中往往是两种策略组
合使用，情绪劳动的效应也应当是两种策略混合
作用带来的结果，而已有研究则单独考察某一策
略的效应，可能是导致已有研究结论不一的原因。
此外，员工对情绪劳动策略的混合使用可能存在
特定风格而形成不同的潜在类别，员工的情绪劳
动策略可能存在哪些潜在类别? 不同类别的人数
占总体的比重是多少? 不同类别产生的作用为
何? 这些问题值得关注但以往变量为中心的研究
却无法予以解答。

潜在剖面分析 ( Latent Profile Analysis，LPA )
是以个体为中心的研究取向 ( Person-Centered Ap-
proach) 的一种统计分析方法，它假定存在一种分
类方式可以对人群进行分类，进而能够分析各类
别群体的独特特征，允许研究者理解变量间的混
合以及特定群体所产生的结果，实现基于外显变
量的性质及程度的区别来确定不同类型的亚群
体，捕捉到以变量为中心的研究无法观察到的群
体不均等性。同时，以个体为中心的取向能够帮
助明晰以往研究存在的不一致结论，根据潜在类
别来确定某种理论成立的特定条件，尤其是对各
类别与前因变量、结果变量之间关系的探讨( Wang
＆ Hanges，2011 ) 。目前已经有研究采用潜在剖面
分析的方法探究了一线服务人员情绪劳动策略的
潜在类别( Gabriel et al．，2015 ) ，结果表明服务人
员情绪劳动策略具有五种潜在类别( 无表演型、低
表演型、表层表演型、调节型、深层表演型 ) ，但研
究者也同时指出，由于展示规则不同，不同职业员
工情绪劳动策略的潜在类别也有可能不同，有必
要在其他职业中展开同类研究。教师的情绪劳动
与服务人员有较大区别，首先，教师的情绪展示规
则具有特异性。无论是基础教育教师还是幼儿教
师，其职业要求中都明确表示，教师应当关爱学生
( 幼儿) ，促进学生( 幼儿) 身心健康发展，因此，教
师的情绪展示规则不仅要求教师外在情绪表现，
同时也对教师对待学生的内在情绪感受以及情感
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做出了要求; 其次，教师情绪劳动对象具有特异
性。学生正处于身心发展的重要阶段，教师对学
生的身心影响是不可逆的，因此，教师需要时刻监
控自身的情绪表现，付出长期、高水平的情绪
劳动。

鉴于目前还没有基于个体中心视角的教师情绪
劳动研究及幼儿教师职业心理研究的重要意义，本
研究将以幼儿教师为对象，使用潜在剖面分析的方
法来探究幼儿教师情绪劳动策略的潜在类别及其与
职业倦怠的关系，并提出研究假设:

假设 H1:幼儿教师的情绪劳动策略至少存在两
种潜在类别;

假设 H2:不同情绪劳动策略潜在类别的幼儿教
师职业倦怠得分差异显著。

2 方法
2. 1 被试

本研究依托教育部幼儿园园长培训中心，采用
问卷星网上调研平台，采取方便取样的方法，共收集
到 515 名幼儿教师的问卷数据。以往研究发现，作
答时间过短可以作为判定无效问卷的重要指标
( Leiner，2013) ，删除作答时间过短问卷后，最终得
到 495 份有效问卷，问卷有效率为 96. 1%。其中，
男教师 39 人，女教师 456 人，教龄为 0 ～ 5 年 245
人，6 ～ 10 年为 106 人，11 ～ 15 年的 61 人，15 年以
上的为 66 人。
2. 2 测量工具
2. 2. 1 幼儿教师情绪劳动问卷

采用李新民和陈蜜桃 ( 2006 ) 编制的幼儿教师
情绪劳动量表中的表层表演、深层表演分量表，其
中，表层表演分量表包含 5 个项目，深层表演分量表
包含 5 个项目，采用 Likert 6 点计分方式，1 代表“完
全不同意”，6 代表“完全同意”。得分越高，说明被
试采用该种策略的程度越高。在本研究中，该量表
的内部一致性系数为，表层表演分量表 0. 799，深层

表演分量表 0. 714。
2. 2. 2 职业倦怠量表

采用 Maslach ＆ Jackson 开发的职业倦怠量表
通用版( MBI-GS) ，包含 3 个纬度: 情绪耗竭、消极
怠慢和低职业效能感。共 16 道题，其中，情绪耗竭
分量表包含 5 个项目，消极怠慢分量表包含 5 个项
目，低职业效能感分量表包含 6 个项目，该版本的职
业适用范围更广，中文版由李超平、时勘 ( 2003 ) 修
订，采用 Likert 6 点评分，1 表示“完全不符合”，6 表
示“完全符合”。在本研究中，该量表的内部一致性
系数为 0. 794。
2. 3 统计方法

使用 Mplus 7. 0 软件对幼儿教师情绪劳动进行
潜在剖面分析，判断其潜在类别及分布情况; 使用
SPSS 20. 0 软件进行方差分析，探讨不同幼儿教师
情绪劳动的潜在类别与职业倦怠的关系。

3 结果
3. 1 共同方法偏差检验

本研究采用横断研究的方法，在同一时间点收
集数据，并且三份量表均由被试自评，可能存在共同
方法偏差，参照已有研究做法 ( 周浩，龙立荣，
2004) ，采用 Harman 单因子检验法( Harman’s One-
factor Test) 考察本研究的共同方法偏差，结果表明，
共提取了 24 个特征值大于 1 的公因子，且第一个公
因子解释的变异量为 26. 70%，解释力不大，说明本
研究的结论并不会受到共同方法偏差的影响。
3. 2 重要变量的描述性统计结果

以往研究表明，员工的人口特征如工作年限、性
别会对情绪劳动、职业倦怠产生一定的影响 ( 廖化
化，颜爱民，2014 ) ，因此在进行相关分析时，将教
龄和性别作为控制变量，对各变量进行偏相关分析。
本研究涉及到的核心变量的描述统计及其间相关系
数见表 1。

表 1 主要变量的描述统计及相关系数( n =495)
M ± SD 1 2 3 4 5 6

1 表层表演 4. 15 ± 0. 72 — 0. 33＊＊＊ 0. 06＊＊＊ － 0. 23＊＊＊ 0. 14＊＊ 0. 15＊＊

2 深层表演 5. 03 ± 0. 65 0. 33＊＊＊ — － 0. 41＊＊＊ － 0. 51＊＊＊ － 0. 23＊＊＊ － 0. 31＊＊＊

3 职业倦怠 2. 80 ± 0. 47 0. 07 － 0. 40＊＊ — 0. 55＊＊＊ 0. 89＊＊＊ 0. 88＊＊＊

4 低职业效能 2. 23 ± 0. 72 － 0. 23＊＊ － 0. 50＊＊ 0. 53＊＊ — 0. 21＊＊ 0. 29＊＊＊

5 情绪耗竭 3. 18 ± 1. 21 0. 14＊＊＊ － 0. 23＊＊＊ 0. 89＊＊ 0. 19＊＊ — 0. 71＊＊＊

6 消极怠慢 2. 97 ± 0. 96 0. 16＊＊ － 0. 30＊＊ 0. 88＊＊ 0. 26＊＊ 0. 71＊＊ —
注: a． 横线上方为控制性别和教龄后的各变量偏相关系数，横线下方为未控制性别和教龄的各变量相关系数; b． * p ＜ 0. 01; ＊＊p ＜ 0. 05; ＊＊＊

p ＜ 0. 001，以下同。
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3. 3 潜在剖面分析结果
为探索幼儿教师情绪劳动策略的潜在类别，以

2 种情绪劳动策略为观察变量，参考 Nylund，Asp-
arouhov 和 Muthén( 2007) 的做法，以两类型为起点，
逐步增加类型的数量进行潜在剖面分析，直到模型
拟合指数中 AIC( Akaike information criterion，赤池信
息准则) 、BIC ( Bayesian information criterion，贝叶斯
信息准则) 的值不再减小 ( 模型拟合结果见表 2 ) 。
根据 Foti，Bray，Thompson 和 Allgood ( 2012 ) 的研究
建议，本研究考察了七个主要统计结果以确定最佳
拟合模型: LL( Log likelihood，最大似然估计) 、AIC、
BIC、SSA-BIC( Sample-size-adjusted BIC，校正样本量
的 BIC ) 、LMＲT ( Lo-Mendell-Ｒubin likelihood ratio
test，罗梦戴尔鲁本似然比检验 ) 、BLＲT ( Bootstrap
likelihood ratio test，bootstrap 似然比检验 ) 、Entropy
( 信息熵) 。其中，LL、AIC、BIC、SSA-BIC 的值用于
模型比较，值越小则模型拟合越好，Entropy 表示分
类准确率，若模型 K的 LMＲ和 BLＲT的值达到显著
性水平( p ＜ 0. 05 ) ，表明模型 K 比模型 K-1 的方差
解释率高。根据表 2 中的模型拟合结果，二、三、四
类型的 LMＲ与 BLＲT值达到了显著性水平，这三个
类型优于五类型和六类型。相比于二类型和三类
型，四类型的 LL、AIC、BIC、SSA-BIC 值更小，且 En-
tropy值大于一般判定的高标准 0. 8 ( Clark，2010 ) ，

因此，最终确定四类型为最优潜在剖面分析模型。
考虑对现实工作的指导意义，本研究根据各潜在

类型的表层表演和深层表演的原始平均分 M表层表演、
M深层表演作为命名依据。以往研究表明，动机是影响
员工如何使用情绪调节策略的重要影响因素，具备较
强的职业角色认同或高水平顾客导向( Customer ori-
entation) 的员工更倾向于使用深层表演策略( Allen，
Pugh，Grandey，＆ Groth，2010; Maneotis，Grandey，＆
Krauss，2014) ，对情绪要求的承诺水平高的员工更倾
向于使用两种策略来实现组织对其的情绪表现要求，
可见，员工情绪劳动策略的使用反映了员工对待工作
和情绪劳动对象的态度，具体到幼儿教师职业中，师
爱是幼儿教育的灵魂，幼儿教师情绪劳动策略的使用
反映了幼儿教师的职业态度及其对待幼儿的爱心水
平，基于此，对本研究的四种类型进行命名，将人数最
多的一类命名为积极型 ( 63. 2%，M表层表演 = 4. 38，
M深层表演 =5. 07) ，该类型的表层表演和深层表演水平
都相对较高; 其次为内热型 ( 24. 0%，M表层表演 = 3. 26，
M深层表演 =5. 03) ，该类型的深层表演水平高，表层表
演水平相对较低; 第三为珍爱型 ( 7. 5%，M表层表演 =
5. 51，M深层表演 =5. 86) ，该类型的表层表演水平和深
层表演水平均最高; 第四为冷淡型( 5. 3%，M表层表演 =
3. 51，M深层表演 =3. 29) ，该类型的表层表演水平和深
层表演水平均相对较低。

表 2 各模型拟合度比较表
LL FP AIC BIC SSA-BIC LMＲ( p) BLＲT( p) Entropy

模型一:二类型 － 1362. 127 7 2738. 254 2767. 686 2745. 468 ＜ 0. 001 ＜ 0. 001 0. 949
模型二:三类型 － 1337. 932 10 2695. 864 2737. 910 2706. 170 0. 039 ＜ 0. 001 0. 825
模型三:四类型 － 1328. 152 13 2682. 304 2736. 963 2695. 701 0. 008 ＜ 0. 001 0. 841
模型四:五类型 － 1318. 309 16 2668. 619 2375. 892 2685. 107 0. 230 ＜ 0. 001 0. 777
模型五:六类型 － 1309. 803 19 2657. 607 2737. 493 2677. 187 0. 601 0. 085 0. 723

图 1 幼儿教师情绪劳动各潜在类别的
表层表演、深层表演得分的平均值

3. 4 幼儿教师情绪劳动策略的潜在类别与职业倦
怠之间的关系

采用单因素方差分析探究幼儿教师情绪劳动策

略的潜在类别与职业倦怠之间的关系( 表 3) 。结果
表明，幼儿教师不同情绪劳动策略潜在类别的职业
倦怠得分差异显著［F ( 3，491) = 12. 16，η2

p = 0. 069，
p ＜ 0. 001］，事后检验发现，冷淡性的职业倦怠得分
显著高于积极型、内热型和珍爱型( ps ＜ 0. 001 ) ，积
极型的职业倦怠得分显著高于内热型( p ＜ 0. 01 ) 和
珍爱型( p ＜ 0. 05 ) ，内热型和珍爱型的职业倦怠得
分无显著差异。具体到职业倦怠的各分维度上，幼
儿教师不同情绪劳动策略潜在类别在情绪耗竭［F
( 3，491) = 4. 71，η2

p = 0. 028，p ＜ 0. 01］、消极怠慢
［F ( 3，491) = 8. 44，η2

p = 0. 049，p ＜ 0. 001］和低职
业效能［F ( 3，491) = 29. 65，η2

p = 0. 153，p ＜ 0. 001］
的得分均差异显著。事后检验发现，冷淡型的情绪
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耗竭得分显著高于积极型( p ＜ 0. 05 ) 、内热型( p ＜
0. 05 ) 和珍爱型 ( p ＜ 0. 01 ) ，积极型的情绪耗竭得
分显著高于珍爱型 ( p ＜ 0. 05 ) 和内热型 ( p ＜
0. 05 ) ，内热型和珍爱型的情绪耗竭得分无显著差
异;冷淡型的消极怠慢得分显著高于积极型 ( p ＜
0. 001 ) 、内热型 ( p ＜ 0. 05 ) 和珍爱型 ( p ＜ 0. 05 ) ，
内热型的消极怠慢得分显著低于积极型 ( p ＜

0. 05 ) 和珍爱型 ( p ＜ 0. 05 ) ，积极型和珍爱型的消
极怠慢得分无显著差异; 冷淡型的低职业效能得
分显著高于积极型 ( p ＜ 0. 001 ) 、内热型 ( p ＜
0. 001 ) 和珍爱型 ( p ＜ 0. 001 ) ，珍爱型的低职业效
能得分显著低于积极型 ( p ＜ 0. 05 ) 和内热型 ( p ＜
0. 001 ) ，内热型和积极型的低职业效能得分无显
著差异。

表 3 幼儿教师情绪劳动策略不同类别的职业倦怠总分及各子量表得分的平均值和标准差( M ± SD)

积极型 内热型 珍爱型 冷淡型 F 事后检验

情绪耗竭 3. 29 ± 1. 21 2. 85 ± 1. 12 3. 06 ± 1. 48 3. 52 ± 0. 98 4. 71＊＊ 3 ＜ 1 ＜ 4，2 ＜ 1 ＜ 4
消极怠慢 3. 03 ± 0. 95 2. 67 ± 0. 86 2. 92 ± 1. 12 3. 69 ± 0. 76 8. 44＊＊＊ 2 ＜ 3 ＜ 4，2 ＜ 1 ＜ 4
低职业效能 2. 22 ± 0. 66 2. 22 ± 0. 64 1. 63 ± 0. 58 3. 24 ± 0. 88 29. 65＊＊＊ 3 ＜ 1 ＜ 4，3 ＜ 2 ＜ 4
职业倦怠 8. 55 ± 2. 26 7. 74 ± 2. 09 7. 62 ± 2. 46 10. 34 ± 1. 83 12. 16＊＊＊ 3 ＜ 1 ＜ 4，2 ＜ 1 ＜ 4

4 讨论
4. 1 幼儿教师情绪劳动策略的潜在类别

本研究采用个体中心视角，使用潜在剖面分析
的方法探讨幼儿教师情绪劳动策略的潜在类别。结
果表明，幼儿教师情绪劳动策略存在四种不同的潜
在类别，分别是积极型、内热型、珍爱型和冷淡型，除
冷淡型外，其他三种类型呈现出高水平深层表演的
特点。

首先，本研究结果与以往的针对服务人员的同
类研究结果有差异，以往研究的服务人员存在表层
表演得分高、深层表演得分低的类型 ( Gabriel，et
al．，2015) ，幼儿教师中并未发现此类型，这可能是
由于幼儿教师的情绪展示规则与服务人员不同所
致，幼儿教师的情绪展示规则要求幼儿教师真诚地
关爱幼儿、尊重幼儿、重视幼儿的身心健康发展，具
有强烈的利他主义倾向而服务人员的情绪展示规则
是表达积极情绪，并未关注服务人员对顾客表达的
情绪是否真实，也并不体现利他的倾向。基于控制
理论( Diefendorff ＆ Gosserand，2003 ) ，员工会将自
身的情绪状态与情绪展示规则进行比较，若二者之
间有差距，则进行情绪调节以符合展示规则。幼儿
教师进行情绪劳动时必须关注自身的情绪感受是否
符合组织的展示规则即真诚地关爱幼儿，若情绪感
受与展示规则有差距，幼儿教师会积极地调整内在
感受以符合规则，即进行深层表演，说明深层表演是
幼儿教师情绪劳动的基调或底色，对服务人员而言，
组织的情绪展示规则往往关注的是外在情绪表现是
否积极而非内在情绪感受，因此，服务人员中存在表
层表演水平高、深层表演水平低的亚群体，幼儿教师
中则不存在该类别亚群体。

其次，本研究结果还发现积极型和珍爱型的幼儿
教师深层表演水平高，同时伴随高水平的表层表演，
且两个类型人数总和占整个群体的 70. 71%，这可能
与幼儿教师对展示规则的承诺水平有关。以往研究
显示，员工对组织展示规则的承诺水平越高，越倾向
于使用高水平的表层表演和深层表演策略以实现组
织的情绪要求( Gosserand ＆ Diefendorff，2005) 。此
外，这可能也受到幼儿自身特征的影响，幼儿的情绪
容易受到感染，同时幼儿的精力旺盛，喜欢更多、更
强的情绪刺激，幼儿教师不可避免需要进行大量的
情绪夸大 ( amplify) 策略以完成教学目标。情绪夸
大是表层表演的一种主要形式( Moran，Diefendorff，
＆ Greguras，2013) ，以往研究更多关注的是表层表
演的情绪抑制，对情绪夸大的关注较少。因此，大部
分的幼儿教师在工作中既由于对幼儿的爱心表现出
高水平的深层表演，也由于幼儿的特征以及自身的
高职业承诺表现出高水平的表层表演。冷淡型的幼
儿教师表层表演和深层表演水平都偏低，可能与该
类别幼儿教师的职业角色认同水平有关。根据控制
理论，情绪劳动是员工对其情绪表现与情绪展示规
则的动态比较与调整，是主动控制的内在过程，员工
的职业认同水平越低，在情绪劳动中付出的努力越
少，情绪调节的水平越低 ( Gosserand ＆ Diefendorff，
2005) 。

最后，积极型、珍爱型和冷淡型三种类别表明，
幼儿教师的两种情绪劳动策略可以同时存在并且水
平可能相当。这与 Gabriel 等人( 2015 ) 的研究结果
一致，即情绪调节策略之间呈正相关关系并且可以
串联使用。研究结果中的内热型表明幼儿教师中存
在以使用深层表演策略为主的群体，表明策略之间
也可能存在负相关关系，本研究的结果提示，表层表
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演和深层表演的两种相关关系( 正相关、负相关) 可
能同时存在，但其存在的群体可能不同，对以往的以
变量为中心的研究进行了有益的补充。
4. 2 幼儿教师情绪劳动策略的潜在类别与职业倦
怠的关系

本研究结果表明，幼儿教师的职业倦怠在不同
情绪劳动策略潜在类别上差异显著。冷淡型的职业
倦怠得分显著高于其他三个类别，积极型次之，内热
型和珍爱型的职业倦怠水平最低。以往以变量为中
心的研究大多认为表层表演容易导致职业倦怠，而
深层表演则不会带来职业倦怠 ( Hülsheger ＆
Schewe，2011) ，本研究结果与以往结果不一致。如
前所述，幼儿教师的表层表演更多的可能是情绪夸
大而非情绪抑制，根据情绪感染理论，行为的反馈可
以产生特定的情绪，已有的实证研究也表明，面部表
情能够诱发或者至少增强相应的情绪感受 ( Duclos
＆ Laird，2001) 。基于资源保存理论( Brotheridge ＆
Lee，2002) ，虽然表层表演会消耗个体的心理资源，
但如果随情绪劳动衍生的资源能够弥补甚至超过损
耗的资源，则不会产生职业倦怠 ( 廖化化，颜爱民，
2014) 。因此，幼儿教师采用表层表演展示积极情
绪时，诱发或者增强了积极情绪感受，获得了心理资
源，职业倦怠水平最低。最后，冷淡型的幼儿教师职
业倦怠的水平最高，这可能是由于冷淡型幼儿教师
未能积极采取情绪调节策略以符合情绪展示规则，
难以形成良好的师幼关系，工作绩效较低，损耗的资
源无法得到补偿，导致其职业倦怠的水平最高。
4. 3 研究不足与展望

首先，本研究中所使用的数据来源是幼儿教师
自我评价，可能会受到社会赞许性的影响，未来研究
可以采用 360 度测评的方法收集数据，丰富数据来
源。其次，本研究选取的结果变量属个体层面，
Grandey和 Gabriel( 2015 ) 指出，情绪劳动的结果变
量研究应当探讨如何实现组织和员工的平衡，因此，
那些被确定为有益的潜在类别是否能够同时使组织
获益( 如高绩效以及更高的真实感和积极情绪表
现) 则需要进一步研究。第三，本研究以幼儿教师
为对象，被试的地域分布范围比较广泛，虽然这是一
个优点，但不同职业类型可能会存在不同的剖面结
构，本研究的结果可能无法推广到其他职业类型中。
因此，未来研究可以丰富职业类型，对其他典型情绪
劳动职业的情绪劳动策略的潜在类型进行探究并考
察不同职业之间的差异。

5 结论
本研究基于个体中心视角，采用潜在剖面分析

的方法探索了幼儿教师情绪劳动的潜在类型，得到
如下结论:

( 1) 幼儿教师的情绪劳动存在四种潜在类别:
积极型、内热型、珍爱型和冷淡型。

( 2) 幼儿教师的职业倦怠水平在这四种情绪劳
动潜在类别上差异显著。冷淡型幼儿教师的职业倦
怠水平更高，积极型次之，内热型和珍爱型的职业倦
怠水平最低且无显著差异。
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The Ｒelationship Between Preschool Teachers’Emotional Labor
Strategies and Burnout: An Application of Latent Profile Analysis

LIU Dan1 JIAO Ｒunkai1，2 WANG Heli1 LI Feifei1

( 1. School of Psychology，Northeast Normal University，Changchun 130024;
2. National Training Center For Kindergarten Principals，Ministry Of Education，Changchun 130024)

Abstract: Questionnaire survey was conducted in a sample of 495 preschool teachers，using potential profile analy-
sis to explore the potential classes of preschool teachers’emotional labor strategies and its relationship with burn-
out． Ｒesults showed that: ( 1) the preschool teachers’emotional labor strategies can be divided into four types:
beloved type，active type，internal heating type and cold type; ( 2) preschool teachers’burnout scores had signifi-
cant differences in the four types，the cold type had the highest burnout score，internal heat type and beloved type
had the lowest burnout score and there was no significant difference between these two types． Findings revealed new
insights into the relationship between preschool teachers’emotional labor and burnout and had significant implica-
tions for preschool education administration．
Key words: preschool teachers; emotional labor; burnout; latent profile analysis
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