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养精蓄锐：工间微休息研究述评与展望
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摘　要： 随着市场竞争的加剧和工作节奏的加快，身心疲劳正成为职场人士面临的棘手

问题；若不能有效解决职场疲劳问题，员工的身心健康和工作质量将受到破坏性影响。工间微

休息作为工作场所的短暂间歇活动，能够有效缓解员工疲劳，帮助员工兼顾幸福与绩效。工间

微休息是一种短暂的、形式多样的、与工作任务不直接关联的工作场所休息。为推进学界对该

研究领域的系统认识，本文辨析了工间微休息与任务中断、工作场所网络闲逛的区别；以资源

保存理论、努力恢复模型与自我损耗理论为基础，从时间取向研究视角评述了工间微休息持续

时间、发生频率与发生时点的影响结果，从内容取向研究视角评述了工间微休息活动类型的差

异化影响结果；最后，对工间微休息的形成机理、影响结果及中介调节机理做出了展望，并提炼

出一个整合性理论框架。本文能为国内学者把握工间微休息研究的当前脉络与发展趋势提供

参考；同时，有利于管理者正确认识工间微休息，并指导员工有效进行工间微休息。
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一、  引　言

2019年3月，一位中国程序员在GitHub平台上发起了“996.ICU”项目，以抵制互联网公司的

“996”工作制度。该项目一经创建，就立即得到大批程序员的响应，并引发了大众对 “996”工作

制度的热议。这一事件折射出当今职场普遍存在的“劳动强度增加、工作时间延长”的现象。高

强度、长时间的工作方式虽然能够在一定程度上保证工作进展，但是容易引发员工的身心疲劳

（Trougakos和Hideg，2009；王娟娟等，2019），给员工身心健康造成潜在负面影响。为了解决上

述问题，员工需要在工作间隙适当进行休息，以恢复自身资源（如能量、注意力等），兼顾身心健

康与绩效表现（Througakos等，2008）。事实上，近年来社会媒体也愈发倡导员工在工作场所进
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行短暂休息，这是因为：员工在每个工作日通常需要花费三分之一的时间来处理工作事务，倘

若缺乏适度歇息，将会出现“疲劳不堪”或“反应迟钝”等不良状况，最终危害工作表现（Kim等，

2018）。正因如此，工间微休息（micro-break）这一研究话题逐渐受到学界和商界的热切关注。

工间微休息概念的提出，在理论上与实践上均具有重要价值。从理论上讲，工间微休息研

究的兴起与发展，对恢复研究领域做出了重要的推进与拓展。具体而言，传统的恢复研究主要

关注工作情境以外的恢复活动（如工作假期、周末休息或下班后的休息活动等），而忽略了工作

场所内休息活动的重要性（Sonnentag，2001；Fritz和Sonnentag，2005）。与工作场所外的休息相

比，工作场所内的休息活动（工间微休息）对于恢复工作能量、改善工作状态更具即时效应

（Trougakos和Hideg，2009）。通过关注工作场所内的间歇——工间微休息，能够在一定程度上

填补传统员工恢复研究的空白。从实践上讲，通过开展工间微休息研究，可以指导企事业单位

有效管理员工身心能量，帮助员工兼顾绩效与幸福。迄今为止，仍有不少管理者认为工间微休

息会减缓工作进度，影响生产效率。本研究为消除管理者的担忧提供了新的启发：“劳逸结合、

张弛有度”有利于员工达到最佳工作状态，帮助企业获得可持续性产出。因此，合理安排工间微

休息是当代企事业单位应充分重视的议题。

虽然工间微休息对于员工工作日内的瞬时恢复至关重要，但相关研究还处于起步阶段，许

多议题有待解决。首先，工间微休息在近些年才被引入组织行为研究领域，许多学者对这个概

念的起源与界定还知之不多。其次，在研究工间微休息活动时，学者们该如何对其进行可操作

化测量，使用问卷调查还是实验操纵?最后，工间微休息是否能改善员工的身心健康、工作状态

和工作绩效，其作用机制是什么?目前这些疑问还缺乏系统归纳。本研究拟针对以上三个议题，

通过文献综述的方式来梳理工间微休息的概念内涵、研究方法、影响结果及作用机制，并在此

基础上做出研究展望，为国内的后续研究提供启发。

二、  工间微休息的概念

（一）工间微休息的定义

为了应对连续工作引发的身心疲劳，大多数员工在工作日内都需要进行休息，以降低资源

损耗、补充身心资源。Henning等（1989）最早使用“microbreak”一词来描述工作期间短暂的、自

发的、非正式的休息时间，但并未对工间微休息进行明确界定。McLean等（2001）沿用了工间微

休息这个术语，并将工间微休息定义为组织预先计划的休息时间，以防止员工因不停歇的重复

工作而出现累积性身体创伤。近年来，随着设备的改进、员工知识水平的提升，工作越发趋于非

结构化，员工的工作自主性不断提高。因此，员工大多可以自行决定工作时间安排与进度，并在

工作任务之间自发地进行短暂的休息活动。在此背景下，Kim等（2017）将工间微休息视为一种

员工自愿行为，即员工在任务之间自愿发起的短暂的、与工作无关的、非正式的轻松休息活动。

短暂性是工间微休息的典型时间特性。通常，学者们将工间微休息持续时间界定在0—10分钟

之间。例如，Bennett（2015）指出工间微休息的持续时间在10分钟以内。Kühnel等（2017）认为工

间微休息是工作任务活动之间几分钟的工作间隔。基于上述界定，本文整合性提出，工间微休

息是一种与工作任务不直接相关的、短暂的职场能量管理方式，既可以是组织计划内的活动

（如茶歇、工间操等），也可以是员工自愿自发的行为（如散步或伸展运动等）。

（二）工间微休息的活动类型

工间微休息包括多种活动类型。Fritz等（2011）通过观察、访谈和头脑风暴，探索性地列出

了多种工间微休息活动类型，最后依据频次提炼出22种常见的工间微休息活动类型，如吃零

食、身体运动、与人谈论兴趣爱好、听音乐、眺望窗外风景、阅读、打盹和吸烟等。Kim等（2017）
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对Fritz等（2011）提出的诸多工间微休息活动类型进行了进一步提炼和归纳，将一些属性相似、

满足相同心理需求的活动类型归为一个大类，从而形成了工间微休息活动的四大类型，即营养

摄取、社交、娱乐认知和放松活动。其中，营养摄取活动包括工作中摄取零食和饮料；社交活动

是指员工与他人聊天、互动，获得社会支持；娱乐认知活动包括任何有助于员工精神上脱离工

作要求的活动，如休闲阅读或上网娱乐；放松活动主要包括一些能够让身体或心理得到舒缓、

放松的活动。

与Kim等（2017）不同，Bennett（2015）重点关注了三类工间微休息活动：心理脱离活动、放

松活动和任务变换活动。其中，心理脱离活动旨在帮助个体获得心理脱离体验，具体指一系列

可以将注意力从工作任务中脱离出来的工间微休息活动，如观看趣味视频（Rzeszotarski等，

2013）。放松活动旨在帮助个体获得放松体验，具体指那些能够使个体从工作任务中获得短暂

歇息的活动，如打盹或放松（Trougakos等，2008）。任务变换活动指员工结束或停止当前任务，

转向另一项任务。需要澄清的是，虽然Bennett（2015）将任务变换活动视为一种工间微休息方

式，但目前Kim等（2017）提出的四种主要工间微休息活动中并不包括任务变换活动，且Kim等

（2017）的划分方式在目前更为主流。鉴于此，未来的研究可以进一步探究任务变换活动是否适

合作为工间微休息的一种类型。

（三）工间微休息与相关概念辨析

从概念内涵来看，工间微休息与工作任务中断（task interruption）、工作场所网络闲逛

（cyberloafing）具有一定的相似性，即都反映了员工在工作场所暂停当下工作任务，并投入其

他活动。然而，这些概念也存在本质的区别。为了澄清工间微休息概念的独特性，本文从掌控程

度、发生缘由、活动内容、持续时间、影响结果以及是否与主任务目标一致六个方面，辨析工间

微休息与工作任务中断、工作场所网络闲逛之间的区别，具体见表1。
 

表 1    工间微休息与工作任务中断、工作场所网络闲逛概念辨析

工间微休息 工作任务中断 工作场所网络闲逛
掌控程度 较高 较低 较高
发生缘由 能量管理，防止疲劳 解决临时任务 出于私人目的的怠工

活动内容 轻松间歇活动
主任务之外的其他工作
任务

浏览与工作无关的网页或查看、收发
个人邮件

持续时间 短暂，通常10分钟内 不确定 不确定

影响结果
身心健康、工作状态、工作
绩效

主任务的执行绩效 反生产行为

是否与主任
务

目标一致

是，使员工能更好地应对后
续工作任务

否，通常会干扰主任务
目标的达成

否，会阻碍、破坏主任务目标的达成，
未得到组织允许

　　资料来源：根据相关资料整理。
 
 

1. 工间微休息与工作任务中断

工作任务中断是指由外部引发的、随机的、离散的插入次要任务（即中断任务）的请求，通

常需要个体立即注意并实施行动，它打破了对主任务认知焦点的连续性（Speier等，1999）。工
作任务中断与工间微休息的差异在于：首先，个体对工间微休息和工作任务中断的掌控程度存

在差异。员工对工间微休息的掌控程度较高，即员工可以根据自身资源状况来决定工间微休息

的发生时点、持续时间、发生频率与活动类型（Dababneh等，2001；Hunter和Wu，2016；Kim等，

2017）；即便是组织规划的工间微休息，员工也会形成心理预期和心理准备，提前做好能量管理

规划。工作任务中断是由意料之外的、不可控的外部事件所引发的，其发生时点与持续时间均
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具有高度不确定性，员工较难对其过程进行把控（王磊和伍麟，2012）。其次，在发生缘由上，两

者具有不同的诱因。工间微休息通常是由员工疲劳引发的，其目的是为了有效进行能量管理，

兼顾绩效和幸福。工作任务中断通常是因临时任务出现而造成的主任务被迫暂停，旨在解决临

时出现的紧急任务或上级偏好的其他任务。最后，在持续时间方面，工间微休息具有短暂性，通

常持续时间在10分钟以内（Bennett，2015）。工作任务中断的持续时间是不确定的，通常要视中

断任务的执行情况而定。

2. 工间微休息与工作场所网络闲逛

工作场所网络闲逛是指员工在工作时间出于私人目的而使用公司互联网浏览与工作无关

的网站或检查（包括收发）个人电子邮件的行为（Lim，2002）。与工间微休息相似的是，工作场

所网络闲逛也属于在工作时间采取的、与工作任务不直接相关的活动。两者的差异在于：首先，

工间微休息与工作场所网络闲逛的目的不同。工间微休息是出于工作能量管理的目的而进行

的能量恢复活动，强调员工的主要目的是进行能量管理，恢复身心能量，以维持后续工作表现。

工作场所网络闲逛是员工为满足私人目的而对工作时间进行的非生产性利用（Lim，2002），会
削弱员工履行和完成主要工作职责的能力，属于怠工范畴（张和云等，2016）。其次，工作场所网

络闲逛是未得到组织允许的、员工自发进行的行为；而工间微休息既可以是员工自愿进行的活

动，也可以是组织规划的休息活动；相较于网络闲逛行为，工间微休息通常更能够得到组织的

允许。最后，工间微休息的持续时间是短暂的，通常在0—10分钟之间（Kühnel等，2017），而工作

场所网络闲逛的持续时间没有明确限定的范围，可以在工作时间内无限延长。

三、  工间微休息的研究方法

综观现状，工间微休息研究主要包括两种取向：时间研究取向和内容研究取向。时间研究

取向主要关注工间微休息的持续时间（Bennett，2015）、发生频率（Dababneh等，2001；Berman
和West，2007）与发生时点（Hunter和Wu，2016）。内容研究取向主要关注不同的工间微休息活

动类型（Fritz等，2011；Kim等，2017，2018）。在上述两种研究取向中，学者们既可以采用实验法

来操纵工间微休息，又可以采用量表法直接测量工间微休息。

（一）实验操纵法

实验操纵法主要体现为：在工作情境下为员工安排特定的休息时间，并观察这种实验操纵

对员工后续心理与行为的影响。起初，学者们主要通过实验来操纵工间微休息的持续时间或发

生频率。例如，Henning等（1997）以打字任务为工作情境，每隔15分钟通过显示器向被试传递工

间微休息信号，以此操纵被试工间微休息的持续时间和发生频率。在1小时内，实验组的被试共

进行了4次工间微休息，前3次持续30秒，第4次持续3分钟。又如，Dababneh等（2001）设计了两

个工间微休息时间表，分别测量工间微休息的持续时间和发生频率。这两个工间微休息时间表

都提供了36分钟的额外休息时间。在第一个工间微休息时间表中，工作人员在工作日均匀分配

了12个3分钟的休息时间（每工作27分钟后休息3分钟）。在第二个时间表中，工作人员在工作日

均匀分配了4个9分钟的休息时间（每工作51分钟后休息9分钟）。

以上实验操纵属于时间取向研究，侧重于控制休息时间因素，而未安排特定的休息类型。

为此，后续研究尝试在实验任务之间设计一些具体的休息活动来操纵工间微休息。例如，

Rzeszotarski等（2013）在实验中设计了两种工间微休息方式：游戏和阅读漫画。Lee等（2015）在
实验中设置了“观看城市景观”环节，以诱发被试的工间微休息。然而，上述两项研究仅操纵了

工间微休息活动类型的效果，并未测量时间安排。事实上，现有的实验法能同时测量时间取向

和内容取向关注的因素，主要表现为：操纵不同类型工间微休息活动的持续时间、发生频率。
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Bennett（2015）在实验中操纵了心理脱离活动（播放简短故事、笑话视频）、放松体验活动（播放

冥想、正念训练视频）和任务变换活动（注意电脑屏幕的变化），并操纵了被试的工间微休息持

续时间（1分钟、5分钟或9分钟），以此来诱导被试工间微休息的过程，从而探究休息时间与活动

内容的交互作用①。

（二）量表测量法

工间微休息的代表性量表如表2所示。Berman和West（2007）以政府高级管理人员为研究

对象，设计了2个题项，分别测量了持续时间和发生频率，以考察工间微休息的时间特征。

Zacher等（2014）测量了员工在过去1小时内是否发生过工间微休息活动，具体包括22种工间微

休息活动，如喝水、吃零食、听音乐、浏览网页等。发生过某项微休息活动计1分，未发生则计

0分。但这种测量方式仅测量了工间微休息的活动类型，并未测量频率高低。事实上，一些研究

已经尝试同时测量工间微休息的两个属性——时间特征和内容特征。例如，Fritz等（2011）编写

了22个题项，邀请被试分别评价其实施以下工间微休息活动的频率，如喝饮料、散步或进行伸

展运动、室外透气、眺望窗外、冥想等。Kim等（2017）在Fritz等（2011）量表的基础上，编制了一

个四类型工间微休息活动量表，包括放松活动（2个题项）、营养摄入（2个题项）、社交活动（3个
题项）和娱乐认知（2个题项）四类活动。Kim等（2018）沿用了这一量表，并在认知活动题项中添

加了短语“用于娱乐”，以清楚地表明活动的愉悦性。目前，在问卷测量中，主流的做法是将工间

微休息活动类型与发生频率进行整合，即测量工间微休息各类型活动的发生频率并在此基础

上考察其影响结果。
 

表 2    工间微休息代表性量表

研究取向 研究者 量表内容
时间取向 Berman和West（2007） 工间微休息的频率、持续时间

内容取向 Zacher等（2014） 单维，喝水、购物、冥想和写日记等22个题项，每小时测量各项活动
是否发生

整合取向
Fritz等（2011） 单维，吃零食、听音乐、浏览网页和室外透气等22个题项，测量各项

活动的频率

Kim等（2017） 四维：放松、营养摄入、社交、认知。共9个题项，分别测量各项活动
的频率

　　注：以往研究不建议评估重测信度和内部一致性信度，这是因为工间微休息的频率、持续时间和活
动类型在每日内或每周内存在较大变异（Zacher等，2014）。此外，信度分析主要针对反映型测量指标，而
工间微休息的测量题项是潜因子的构成型指标，并非共同反映潜因子。
　　资料来源：根据相关文献整理。
 
 

需要澄清的是，工间微休息活动的部分测量题项与网络闲逛行为具有一定的相似性，如上

网浏览网页、观看视频、使用社交软件等。为了使工间微休息的测量工具区别于工作场所网络

闲逛，学者们在测量工间微休息时通常会加一句指导语，要求被试回忆其在工作中自愿进行

的、与工作任务无关的短暂休息活动。

四、  工间微休息研究的理论基础

目前，学者们主要采用资源保存理论（conservation of resources theory）（Hobfoll，1989）、努

①与工间微休息类似，任务中断研究通常也会采用实验法。然而，在实验范式上，工间微休息与工作任务中断的实验操纵材料具有一定差
异。具体来说，在工间微休息实验中，研究者通常安排被试进行轻松的休息活动，如做游戏、阅读漫画（Rzeszotarski等，2013）、观看城市景观
（Lee等，2015）、播放娱乐视频（Bennett，2015）。然而，在工作任务中断实验中，研究者往往会设计一些会干扰主任务的次要任务（中断任务）；
这些次要任务通常是不轻松的，需要员工花费精力与能量解决。例如，Ratwani等（2006）在实验中以“excel数据录入”为主任务，在被试执行主
任务的过程中引入“加法运算任务”作为中断任务；在中断任务中，被试需要尽可能快速、准确地算出结果，结束后方能继续执行主任务。此外，
研究者在操纵工间微休息活动时通常会限定工间微休息的时间长度，而研究者在操纵工作任务中断时，并不严格限制中断任务的执行时间，
而是以中断任务实际的完成度作为操纵结束的依据。
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力恢复模型（effort-recovery model）（Meijman和Mulder，1998）和自我损耗理论（ego-depletion
theory）（Baumeister等，1998）来对工间微休息的影响机制进行探讨。

（一）资源保存理论

资源保存理论认为个体倾向于保存、维持他们认为有价值的资源，以避免资源流失所造成

的个体机能低下或紧张的状态（Hobfoll，1989）。根据该理论，员工在工作一段时间后，为了避

免资源过度流失，会本能地激活资源保存动机，从而主动采取资源管理策略，维持后续工作任

务所需的资源水平。该理论可用于解释工间微休息对员工工作状态、身心能量、工作绩效的影

响（Zacher等，2014；Kim等，2017，2018）。具体而言，工间微休息作为个体重要的能量管理策

略，可以有效帮助个体保存与维持资源，有利于员工的身心健康；此外，资源充足时，员工能够

将更多的精力、能量投入到工作中，从而展现出积极、满足的工作状态（Schaufeli等，2002），进
而使工作绩效得到提升。

（二）努力恢复模型

努力恢复模型认为员工休息活动对于个体资源恢复至关重要。根据该模型，休息活动有利

于个体功能系统（如情绪、认知）从连续工作的累积负荷中恢复；而当休息机会被推迟时，工作

负荷持续加强，个体资源将难以恢复到基线水平（Meijman和Mulder，1998）。基于努力恢复模

型，员工需要在长时间的工作中进行工间微休息，以恢复身体的正常机能水平，预防超负荷的

工作要求引发身体或心理不适（McLean等，2001）。工间微休息活动可以帮助员工暂时从工作

中实现心理脱离，从而帮助员工恢复自身资源。目前，该理论侧重于解释工间微休息对员工身

心资源恢复、身心健康状态的影响（Dababneh等，2001；Bennett，2015；Hunter和Wu，2016；
Chaikumarn等，2017）。

（三）自我损耗理论

自我损耗理论认为，个体核心的心理资源——自我调节资源（regulatory resource）是有限

的，它决定个体的自我调节能力（Kim等，2018）；持续进行自我控制或自我调节行为会造成个

体自我调节资源的损耗，即诱发自我损耗（Baumeister等，1998）。根据该理论，长期的自我调节

行为会消耗可用于后续调节行为的资源，使得后续调节行为愈发困难。员工在工作场所开展工

作、执行任务会消耗自我调节资源；而自我调节资源的损耗会导致个体自控力下降，不利于后

续工作绩效。不过，调节过程所消耗的自我调节资源可以在充分休息后得到补充（Baumeister
等，1998；Muraven和Baumeister，2000），即工间微休息能够降低员工的自我调节资源损耗，有

利于个体后续的自我调节行为。目前，研究者运用该理论解释工间微休息对工作绩效（生产力、

任务绩效）的影响（Trougakos等，2008；Kim等，2018）。
资源保存理论、努力恢复模型和自我损耗理论均是解释工间微休息作用效果的重要理论，

三者具有一些共性，但具有不同的核心观点和解释范围。基于此，本文归纳出表3以对比这三个

理论。首先，资源保存理论视角强调的资源是一个较为宽泛的概念，包括物质性资源、条件性资

源、人格特质资源和能源性资源（Hobfoll，1989）。该理论视角下的研究侧重于笼统地解释员工

如何通过工间微休息来保存、维持自身的资源，但尚未具体阐述员工的何种资源得到维持或保

存。努力恢复模型视角下的工间微休息研究也并未明确指出员工的何种资源得到恢复，但不同

于资源保存理论的保存或维持机制，努力恢复模型更加强调个体资源从疲劳耗竭状态恢复到

基线水平，即恢复机制（Meijman和Mulder，1998）。自我损耗理论所指的资源通常是个体的自

我调节资源（Baumeister等，1998），突破了资源保存理论和努力恢复模型对资源的宽泛界定。

正因如此，Trougakos和Hideg（2009）认为，相比资源保存理论、努力恢复模型，自我损耗理论可

以更好地解释工作日内即时的、短暂的工作恢复。具体而言，资源保存理论和努力恢复模型阐
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述的资源相对宽泛、模糊，较难与瞬时恢复过程形成理论联系，这两个理论可以更好地解释工

间微休息对员工长期资源水平的影响。相反，自我损耗理论强调自我调节资源消耗或补充的瞬

时过程，而工作场所工间微休息能带给员工暂时性的身心资源补充，因而该理论较适合用于解

释工间微休息的即时功效（Trougakos和Hideg，2009）。
 

表 3    理论对比分析

理论基础 核心观点 解释范围 应用举例

资源保存
理论

个体倾向于保存、维持自身有限的资源。因此，个体
需要即时休息以保持或获取更多的个体资源

工作状态、身心健
康、工作绩效

Zacher等（2014）；
Kim等（2017）；
Kim等（2018）

努力恢复
模型

个体努力应对工作要求时需要花费精力；但当其停
止努力工作并进行休息后，身心资源将得以恢复或
复原

身心健康、身心资
源恢复

Bennett（2015）；
Kim等（2017）；
Kim等（2018）

自我损耗
理论

自我调节过程需要消耗个体自身有限的自我调节
资源。休息活动能够减缓自我调节资源的损耗，有
利于自我控制

积极情感、工作绩
效

Trougakos等
（2008）；Kim等
（2018）

　　资料来源：根据相关文献整理。
 
 

五、  工间微休息的影响结果及作用机制

（一）工间微休息的影响结果

本部分将围绕工间微休息的结果变量（身体健康、心理健康、工作状态和工作绩效）进行研

究现状梳理，并在梳理各个结果变量的过程中区分时间取向和内容取向。

1. 身体健康

工间微休息的持续时间、发生频率和发生时点均会影响员工的身体健康。早期，在人体工

程学（ergonomics）领域，研究者主要探索工间微休息如何影响员工的生理资源恢复（Henning
等，1997；McLean等，2001；Tucker，2003）。例如，Dababneh等（2001）指出，相比持续时间较短、

频率较高（每工作27分钟休息3分钟）的工间微休息，持续时间较长且频率较低（每工作51分钟

休息9分钟）的工间微休息更好地改善了工人下肢的不适感。该研究还发现被试工人大多更喜

欢9分钟的工间微休息，因此可能不太容易接受将休息时间分成短的、频繁的工间微休息的

方式。

关于工间微休息活动类型对员工身体健康的影响，学者们重点关注了放松活动，如伸展、

拳击等。具体地，伸展活动、指导性身体锻炼活动可以降低外科手术后颈部、下背部、肩部、上背

部、手腕/手、膝盖和脚踝的疼痛感（Park等，2017），有效预防上肢肌肉骨骼疾病（Eerd等，2016）。
在高认知要求与高工作压力环境下，拳击类工间微休息活动比平缓的、常规的休息更有利于员

工大脑皮质的放松。特定的工间微休息活动可以减少或延缓因长期工作而引发的颈部和肩部

疼痛感（Vijendren等，2018）。除此之外，Chaikumarn等（2017）通过实验发现，与被动休息（无限

定放松动作）相比，主动休息活动（如特定的拉伸、动态运动）对于改善肌肉不适效果更为显著。

2. 心理健康

工间微休息不仅能够改善身体健康，还有助于员工的心理健康，如增加积极情绪（positive
affect）、活力（vigor）、能量（energy）与恢复体验（recovery experience），降低消极情绪（negative
affect）、情绪耗竭（emotional exhaustion）与疲劳（fatigue）。首先，工间微休息的持续时间越长，

个体越能够保存更多的资源，从而更有效地缓解疲劳（Schaufeli等，2002；Lim和Kwok，2015）。
其次，工间微休息的持续时间与发生时点对员工疲劳具有交互效应（Boucsein和Thum，1997）。
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在班次早期（early in the shift），较短的工间微休息持续时间就足以让员工得到恢复。然而，在班

次晚期（later in the shift）（如班次快结束前），更长的持续时间才能有效缓解员工疲劳。再次，

Hunter和Wu（2016）指出，当员工休息频率较低时，工间微休息持续时间与个体心理资源（能

量、动机和注意力）恢复水平之间的正相关关系变得更强。最后，就工间微休息发生时点而言，

相比班次晚期，在班次早期进行工间微休息时，个体资源的恢复效果更好（Hunter和Wu，
2016）。

工间微休息的活动类型对员工工作状态同样具有影响效应，如放松活动、营养摄入、社交

活动和娱乐认知活动均能有效缓解员工疲劳（Zhu等，2018）。与此同时，放松、社交这两类工间

微休息活动还可以缓解消极情绪，并提升员工的积极情绪（Scholz等，2018）。然而，娱乐认知活

动虽然可以提升员工的积极情绪（Kim等，2018），但也会加剧工作要求对员工消极情绪的负面

作用（Kim等，2017）。娱乐认知活动依旧需要消耗个体的认知资源，从而影响员工的资源总量，

最终致使员工产生焦虑、紧张等消极情绪反应（Baumeister等，1998）。此外，营养摄入活动总体

上对消极情绪、积极情绪的影响均不显著，但摄入含有咖啡因的饮料能降低消极情绪（Kim等，

2017，2018）。换言之，适量的咖啡因摄入可以提高警觉和活力，减少疲劳（Smith，2002）。然而，

吃零食的行为往往是习惯性的，并不会对后续行为表现产生实质性影响（Verplanken，
2006）。从这个意义上说，零食和无咖啡因饮料可能无法促进个体的资源保存与维持。不过需要

注意的是，喝咖啡虽然可以增加员工的活力，但长期可能会对员工造成不利影响，如引起睡眠

障碍（Fritz等，2013）。
工间微休息活动还可以提升恢复体验。恢复体验是指在压力体验期间被激活的个体功能

系统恢复到其应激反应之前的水平，可分为心理脱离、放松体验、掌握体验与控制体验四个维

度（Sonnentag和Fritz，2007）。Bennett（2015）发现，放松活动、心理脱离活动可以为员工提供身

心放松机会，提升员工的心理脱离、放松体验以及享受体验水平，从而使员工的生理状态和心

理状态都得以恢复。类似地，Van Hooff和Baas（2013）发现，放松活动（冥想）可以提升员工的放

松体验和掌控体验，减轻员工的心理压力，促进员工的心理平静。Eschleman等（2014）指出，社

交活动可以提升员工的恢复体验。需要补充的是，研究表明体育运动有利于提升员工的掌控体

验、控制体验，进而改善员工健康（Pereira等，2017）。相似地，工作场所短暂的身体锻炼活动（如

站立、行走、俯卧撑等）也很有可能提升员工的掌控体验、控制体验，但该观点还有待后续研究

进一步探究。

3. 工作状态

目前，研究者主要探究了工间微休息的持续时间、发生频率、发生时点对工作状态的影响，

涉及工作投入（work engagement）、内在动机（intrinsic motivation）与工作满意度（job
satisfaction）等结果变量。Rzeszotarski等（2013）发现，在任务时间持续数小时后，适当的工间微

休息可以降低注意力分散风险，提高员工的工作投入。Kühnel等（2017）发现，员工在下午时间

自发进行工间微休息，更能促进工作投入，而上午时间的工间微休息则无法预测当天的工作投

入。该研究认为，员工在下午时间更容易出现犯困或疲劳状态，此时进行工间微休息将更加应

景，对于维持下午的工作投入更加重要。此外，Chong等（2019）发现工间微休息活动能够使个

体在工作中更加愉悦和开心，帮助个体从工作中找到乐趣（Sonnentag等，2016），使员工逐渐将

工作视为一种欢乐来源，从而提升工作投入与内在工作动机。

Hunter和Wu（2016）针对95名员工连续5天的日记调查显示，工间微休息的时长、频率与工

作满意度并不具有显著关系，但员工喜爱的工间微休息活动类型与工作满意度呈显著正相关

关系。这说明，不管何种类型的工间微休息活动，只要契合个人偏好，员工的工作满意度便能够
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得到提高。

4. 工作绩效

相关研究揭示了工间微休息持续时间、发生频率与工作绩效的关系。具体地，McLean等
（2001）的研究显示，30秒的工间微休息活动不会造成工作人员工作效率的降低。Lim和

Kwok（2015）研究发现，工间微休息持续时间与休息后的任务绩效正相关。Kim等（2018）从思

辨的角度提出异议，认为工间微休息持续时间与任务绩效之间的关系并非呈单调递增或单调

递减。他们认为，工间微休息的持续时间可能存在一个最佳值，当持续时间达到最佳值时，员工

能够取得最佳绩效，而高于这个最佳值，则可能适得其反（Kim等，2018）。究其原因，可能在于：

长时间的工间微休息并不会减少工作数量，反而会造成工作积压；因此，员工在休息后，需要在

有限的时间内付出更多努力完成积压的工作任务，以致“心生焦虑”或“追求速度而忽略质量”，
最终导致任务绩效降低。此外，休息时间过长会增加个体切换到工作模式的难度，使员工难以

在休息后立即投入到任务执行之中（Fritz和Sonnentag，2005）。综上，工间微休息的持续时间与

员工任务绩效可能呈现过犹不及效应（too-much-of-a-good-thing）。除了关注持续时间，一些研

究开始关注工间微休息频率的影响结果，发现相比缺乏工间微休息或低频率的工间微休息，高

频率的工间微休息有利于员工产生积极心理资源，进而有利于提升员工的销售绩效与工作效

率（Berman等，2007；Kim等，2018）。
大多数工间微休息活动类型都有利于缓解或防止员工自我调节资源的损耗，从而对员工

的工作绩效产生积极影响。例如，Henning等（1997）发现，短暂的伸展运动提升了员工的后续工

作效率。Rzeszotarski等（2013）发现，做游戏和看漫画这两种工间微休息活动都会提升员工工

作绩效。又如，Trougakos等（2008）以服务员为样本，发现员工进行放松、社交活动后，工作绩效

能够获得改善。进一步地，Kim等（2018）引入积极情绪这一中介变量，发现放松、社交、娱乐认

知活动的频率可以通过积极情绪间接预测员工销售绩效。然而，在该研究中，营养摄入频率与

员工销售绩效的相关性不显著。此外，习惯性、无目的性地摄入食物可能无法降低自我调节资

源的损耗，甚至会损耗员工的自我调节资源。究其原因，可能是因为对于一些在意热量摄入的

员工，摄入食物往往会给个体造成心理困扰，使其担心体形受到影响，从而加剧自我损耗，影响

后续工作表现。

（二）工间微休息影响结果的中介机制

1. 情绪机制

目前，情绪被证实为连接工间微休息与员工工作状态、绩效表现的重要机制。Kim等

（2018）指出，积极情绪在工间微休息与员工销售绩效之间发挥中介作用。Chong等（2019）发现

积极情绪在工间微休息与内在动机、工作投入之间发挥中介作用。具体地，工间微休息能帮助

员工建构积极情绪等心理能量资源（Kim等，2018）；在积极情绪的影响下，员工的内在动机、工

作投入以及工作绩效均会得到提升（Berman等，2007）。需要补充的是，工间微休息不仅能激发

积极情绪进而改善员工的状态与绩效，还能降低消极情绪，从而缓解工作压力与情绪耗竭

（Chong等，2019）。具体而言，工间微休息能够让员工从繁忙的任务中停下来进行休息和放松，

有利于缓解员工工作中紧张、焦虑、愤怒、不安等消极情绪，进而降低员工的压力感与情绪耗竭

水平。

2. 恢复机制

恢复体验是解释工间微休息积极功效的主要机制之一。以往研究认为，工间微休息有助于

员工实现心理脱离，获得放松体验，进而改善身心健康与工作状态。例如，Chong等（2019）发现

心理脱离在工间微休息与情绪幸福感之间发挥中介作用。这是因为工间微休息可以让员工暂
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时停下工作，从工作中脱离出来；这种心理脱离能够让员工远离工作中的压力源，从而降低消

极情绪体验（Garland等，2015）。此外，心理脱离有利于员工恢复认知资源和情绪资源，提升人

际互动质量与后续绩效表现，最终增加员工的情绪幸福感（Barnes等，2007）。除心理脱离机制

外，Bennett（2015）发现放松体验同样能够在工间微休息与活力、注意力的关系中发挥中介作

用。相比工作任务，员工在工间微休息活动中能够进行身心放松，并享受休息活动带来的积极

体验，提升放松体验；放松体验能够降低甚至消除情绪紧张与认知紧张，从而提升员工后续的

活力与注意力。

（三）工间微休息影响作用的调节机制

1. 个体特征

（1）正念。Marzuq和Drach-Zahavy（2012）以及Chong等（2019）均发现正念可以强化工间微

休息对员工恢复效果的影响作用。具体地，正念是指以非判断的方式训练个体将意识和注意力

聚焦在当下（Brown和Ryan，2003）。正念能够拓宽个体的注意力，并会触发重新评价的过程，在

这个过程中，个体会感受并体验到社会环境背景中的积极面（Chong等，2019）。处于正念状态

的个体，能够在工作任务和休闲活动之间灵活地转换意识和注意力（Sonnentag和Fritz，2015），
有利于防止工作任务对工间微休息的干扰，从而让员工充分沉浸在工间微休息活动的预期放

松和愉快当中（Marzuq和Drach-Zahavy，2012）。因此，在较高正念的引导下，工间微休息对员工

积极情绪与工作动机的正向影响更显著，对员工消极情绪与心理紧张的负向影响也更显著。

（2）工作投入。Kim等（2018）响应Trougako和Hideg（2009）的号召，探讨了工间微休息与员

工工作绩效之间关系的权变机制，发现长期工作投入（general work engagement）会负向调节员

工工间微休息频率经由积极情绪对员工绩效产生的间接效应。具体而言，工作投入往往由工作

资源（如社会支持、反馈）和个人资源（如心理弹性、积极的自我评估）共同驱动（Bakker，2011）。
对于长期高度投入工作的员工来说，他们有更多的个体资源用于维持工作动机和提高绩效。这

意味着，虽然即时工作任务会消耗个体资源，但高工作投入的员工仍有足够的动力持久地执行

任务。因此，这类员工受工间微休息影响较小。也就是说，对于高工作投入的员工，工间微休息

对积极情绪及随后的绩效表现影响较弱。

2. 任务特征

在任务特征方面，现有研究主要探讨了任务复杂性的调节作用。Rzeszotarski等（2013）通
过实验研究发现，任务复杂性可以提高工间微休息的有效性。任务复杂性是指工作中任务的复

杂程度以及执行任务的困难程度（Campion，1988）。具体地，相比低复杂性任务，对于从事高复

杂性任务的员工来说，工间微休息对于补充个体资源效果更好，能够使个体产生更高的生产力

和工作质量（Rzeszotarski等，2013）。这是因为高任务复杂性会提升工作任务难度与挑战性，并

对员工的精神提出更高的要求，需要员工运用更多高水平的技能（Edwards等，2000）。因此，为

了顺利完成高复杂性工作任务，员工需要投入更多的个体资源，这容易造成更多的资源损耗。

此时，员工更需要通过工间微休息补充、恢复资源，从而使工间微休息的有效性得到提升。

（四）当前研究评析

通过系统梳理工间微休息研究成果，本文发现：工间微休息主要通过情绪机制（积极情绪、

消极情绪）和恢复机制（放松体验、心理脱离）影响员工的身心健康、工作状态与工作绩效，个体

特征（正念、工作投入）和任务特征（任务复杂性）在上述过程中发挥调节作用。虽然上述研究成

果在一定程度上推进了学界对工间微休息影响结果的认识，但仍然存在一些议题需得到关注。

首先，以往研究主要关注工间微休息的线性影响效应，忽视了工间微休息可能存在的过犹

不及效应。过犹不及效应通常用于说明某个现象的积极作用存在临界点，在达到临界点时这种
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积极作用达到最大值，超过临界点后产生非期望结果，从而整体呈现倒 U形关系（Grant和
Schwartz，2011）。事实上，工间微休息可能存在一个最佳持续时间（Kim等，2018），当达到最佳

值后，即使再增加工间微休息，其积极效果也不会持续提升，甚至可能逐渐减弱。例如，

Bennett（2015）研究了工间微休息持续时间对恢复效果的影响，结果发现：与没有进行工间微

休息的被试相比，短暂的1分钟休息减少了员工疲劳；但是，被试在休息5分钟或9分钟时的恢复

效果与休息1分钟时的恢复效果并没有明显的差异。这暗示着工间微休息与员工身心健康或工

作状态之间并非呈现简单的递增或递减关系，而是具有过犹不及效应。遗憾的是，目前探讨工

间微休息过犹不及效应的研究成果较少，该议题还有待深入的挖掘与检验。

其次，现有研究主要涉及单一职业类型的研究样本，尤其是以服务人员居多，这可能会限

制研究结果对不同职业类型的适用性。事实上，职业类型可能会调节工间微休息的影响结果。

具体地，对于在高结构化、低自主性环境中工作的员工（如生产线工人），其进行工间微休息的

自主程度有限，以至于工间微休息难以收到积极效果（Kim等，2017），甚至可能干扰工作进程。

然而，从事管理工作的员工在任务的执行上享有较高的自主性，加之工作结构化程度低，这更

有利于个体根据自身需求进行工间微休息，提升工间微休息的积极效果。此外，工间微休息活

动可能不适用于一些特殊的工作环境，如危机情况下执行任务的消防员，他们必须坚持全力以

赴，直到完成任务。鉴于此，工间微休息的影响结果还需考虑职业类型。

最后，工间微休息的影响结果是否具有长期性，有待进一步厘清。目前，不少研究发现，在

短期内，工间微休息的发生频率与员工活力正相关（Zacher等，2014），并与疲劳感负相关

（Zacher等，2014；Blasche等，2016）。然而，从长期来看，工间微休息发生频率对员工活力、疲劳

的影响结果呈现复杂性。例如，Fritz等（2011）研究发现，在个体间水平上（长期），提高工间微休

息活动的频率不能提升员工的活力水平，也不能降低员工的疲劳程度。基于对Fritz等（2011）研
究的思考，Zacher等（2014）通过日记调查研究测量了个体内水平的工间微休息频率，发现一小

时前的工间微休息对当下的疲劳有负向预测作用，而对当下的活力有正向预测作用（短期/即
时效应）。可见，从长期角度来看，工间微休息频率对员工工作状态并未产生正向影响。

六、  总结、展望与启示

（一）总结与展望

工间微休息作为一个前沿概念，近几年才被组织行为学领域所关注。综观现状，研究者从

时间取向和内容取向两大视角揭示了工间微休息通过恢复和情绪等机制对身心健康、工作状

态与工作绩效的影响。此外，上述影响的效果在一定程度上取决于员工特征与任务特征。然而，

现有实证研究数量较少，研究视角还不够丰富。鉴于此，未来的研究可以围绕工间微休息的影

响结果、中介机制以及调节机制做进一步的深化与拓展。此外，目前关于工间微休息前因的研

究还处于空白阶段，这为后续研究提供了一个富有前景的研究方向。

1. 拓展工间微休息结果变量研究：关注角色外绩效

已有关于工间微休息对工作绩效影响的研究主要关注员工角色内绩效，即任务绩效，忽视

了角色外绩效。本文认为，未来的研究可以关注工间微休息对角色外绩效的影响，主要有三点

原因：第一，角色外绩效是工作绩效的一个重要组成部分，被纳入工作绩效多维度模型

（Werner，2000），且对组织长远发展至关重要，如为组织生产、运营营造出良好的社会背景，最

终能够促进组织整体绩效的提升（Borman和Motowidlo，1993）。第二，工间微休息为员工展现

角色外行为提供了有利条件。从事角色外行为更加要求个体具备充足的心理资源（如能量和精

力）（Koopman等，2016），而工间微休息是一种重要的能量补充方式，能帮助员工保持高能量状
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态（Trougakos和Hideg，2009），使员工具备从事角色外行为的资源性条件。第三，以往研究表

明，积极情绪和工作满意感是组织公民行为的重要驱动因素（Organ，2018）。工间微休息通过维

持和补充个体资源，能够提升员工的积极情绪与工作满意度（Hunter和Wu，2016；Kim等，

2018），进而驱使员工表现出更高的角色外绩效。

2. 拓展工间微休息的中介机制：基于注意恢复理论和认知—情感加工系统理论的视角

现有研究基于情绪机制（如积极情绪和消极情绪）和恢复机制（如恢复评价），探讨了工间

微休息与其结果变量关系中的中介效应。本研究认为，未来还可以基于注意恢复理论（attention
restoration theory）（Kaplan和Kaplan，1989）的视角，探究认知功能是否在工间微休息与员工心

理或行为之间起中介作用。注意恢复理论认为，当个体处于无意注意模式时，其注意力资源可

以得到恢复（Taylor和Kuo，2009）。持续工作会消耗员工的注意力资源，引发疲劳或易怒；当处

于休息状态（即无意注意模式）时，个体无需在工作任务上投入大量注意力，这能够促进其注意

力的恢复，进而提升后续工作效率。基于此，未来的研究可以探讨注意力资源恢复在工间微休

息与员工疲劳、工作绩效之间的中介作用。此外，基于认知—情感加工系统理论（cognitive-
affective processing system），情境因素会同时影响个体的认知与情绪反应，并将这些反应转化

为稳定的、有意义的社会行为。因此，未来的研究不能仅关注工间微休息的认知机制或情绪机

制，还需要对认知机制与情绪机制进行整合。此外，认知—情感加工系统理论认为，认知反应与

情绪反应之间会相互作用，共同影响个体的行为反应（Mischel和Shoda，1995）。例如，积极情绪

能够提升员工的认知灵活性和注意力广度（Fredrickson，2004），强化认知机制在工间微休息与

绩效表现之间的传导作用。鉴于此，未来的研究可以同时探讨工间微休息与工作产出之间的认

知路径与情感路径，以及两者之间的交互作用，从而明晰工间微休息对工作产出的复杂作用

机理。

3. 拓展工间微休息的调节机制：长期导向的权变作用

研究特定情境如何调节工间微休息的作用结果至关重要，而现有研究对中国文化情境的

特定权变条件还鲜有论及。中国儒家文化强调“天人合一”，提倡遵循秩序，这必然形成长期导

向的中国文化（廖中举，2015）。长期导向作为一种个体价值取向，在组织情境下能够产生聚合

效应，使组织形成长期导向的组织文化，即组织成员集体共享的长期导向文化。受长期导向文

化影响的组织更加关注组织的长远发展，而不仅仅聚焦于眼前的短期利益。所谓“适度驻足方

能走得更远”，长期导向组织文化趋向于认可并支持员工的工间微休息活动，在这种情形下，员

工与组织价值观相契合，从而在进行工间微休息时更加心安理得，进而能够获得更好的恢复效

果，使得工间微休息的有效性得到提升。因此，长期导向会正向调节工间微休息与恢复效果之

间的关系。

4. 探究工间微休息的前因机制：考虑“天时地利人和”
现有研究主要探索了工间微休息的影响结果，而对工间微休息的影响因素缺乏关注。鉴于

工间微休息对于组织、员工发展的重要性，本研究认为有必要探究工间微休息的前因机制。具

体而言，未来的研究可基于“天时地利人和”的视角，从时间因素（时间压力）、组织因素（健康型

组织）、人的因素（授权型领导）等方面进行探讨。首先，当员工面临高时间压力时，他们没有充

足的时间完成本职任务；在这种紧迫的情形下，员工会产生焦虑、紧张等情绪（Szollos，2009），
为了尽快完成工作任务，他们将减少工间微休息活动。其次，健康型组织将健康工作视为组织

的核心价值理念，并会设计合理的工作时间、值班安排和工作方式，在保证工作正常运转的前

提下，关心并保障员工的身心健康（时勘等，2016）。因此，健康型组织为员工进行工间微休息提

供了制度保障和心理支持，使员工更敢于、更愿意进行工间微休息。再者，授权型领导向员工灌
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输工作意义感，赋予员工心理能量，并给予员工工作自主权（Ahearne等，2005）。这可以让员工

更加享受工作过程，并自由地安排工作速度与方式，从而为员工进行工间微休息提供了便利条

件。鉴于此，未来的研究可以从整合视角，探究以上三个因素如何共同预测工间微休息。

结合已有研究与本文的展望，本文尝试性地归纳出工间微休息的整合研究框架，如图1所
示。该研究框架显示，时间压力、健康型组织与授权型领导作为三大前置因素，能够共同预测工

间微休息。工间微休息能够影响员工的身体健康、心理健康、工作状态与工作绩效，恢复体验、

情绪资源与认知资源是上述过程中的中介机制，正念、工作投入、长期导向等个体特征与任务

复杂性等情境因素是上述过程的重要边界条件。未来的研究可基于该框架，选择一个恰当的视

角进行拓展。
 
 

工间微休息
-时间取向

(时长、时点、频率)

-内容取向

(活动类型)

中介机制
情绪
-积极情绪

-消极情绪

恢复体验
-心理脱离

-放松体验

影响结果
身体健康
-身体不适

-身体疲劳

心理健康
-情绪耗竭

-活力

-心理疲劳

-能量

-压力感

工作状态
-工作满意度

-工作投入

-内在动机

工作绩效
-任务绩效

-生产力

时间特征
影响因素

-时间压力

组织特征
-健康型组织

领导特征
-授权型领导

边界条件
中国传统文化因素
-长期导向

认知
-注意力

边界条件
个体特征
-正念

-工作投入

任务特征
-任务复杂性

注：图中虚线框内的变量为本文展望提及的、未经实证研究检验的变量。
　　资料来源：根据相关文献整理。

图 1    工间微休息整合研究框架
 

（二）管理启示

鉴于工间微休息的积极功效，企业可以鼓励员工根据自身需求进行工间微休息，并为工间

微休息创造良好的条件。例如，企业可以在工作场所设计休息区域，以供员工进行肌肉放松、营

养摄取和聊天谈心。企业还可以鼓励员工自愿参与工间操、趣味运动等活动；甚至在条件允许

的情况下，开展健康培训活动，指导员工在工作任务之间有效地在办公桌前进行身心健康管理

活动。需要注意的是，在组织员工开展工间微休息活动时，应注意针对性、自主性和适度性。就

针对性而言，管理者应当针对不同类型的工种，鼓励和引导员工采取不同的工间微休息形式。

例如，管理者应该鼓励体力劳动者（如建筑工人）多进行营养摄取和身体放松（Kumar等，2000；
Linda等，2001），以恢复体力资源。对于高认知要求、高工作压力环境下的员工，管理者应建议
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其多进行放松活动（如拳击、深度放松），以更好地恢复心理资源（Scholz等，2018）。就自主性而

言，组织应该依据实际情况，应允并支持员工自主地根据自身状况进行工间微休息。就适度性

而言，管理者应注意工间微休息可能存在最佳的持续时间，超过这一最佳值，恢复效果无法得

到进一步提升，甚至可能出现过犹不及效应。正因如此，学者们通常建议将工间微休息界定或

控制在10分钟以内。
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Summary: In  nowadays’  competitive  environment,  employees  are  facing  much  severe  job
demands and need to spend more time in dealing with work-related issues, which may evoke employees’
fatigue. In order to cope with the fatigue in the workplace, it is of particular importance for employees to
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take a micro-break in the workplace. If employees lack certain breaks in the workplace, they may loss
large  numbers  of  resources  and cannot  get  recovery,  which  ultimately  decreases  employees’  job
performance. As such, the concept of micro-break has attracted much attention from both scholars and
practitioners in recent years.

Micro-break is a kind of short-lived, non-work-related, and informal break in the workplace. To
data, researchers have investigated micro-break from two main perspectives (time-oriented and content-
oriented) and developed corresponding measures. The time-oriented research focuses on duration,
frequency and time point of micro-break and their implications for employees’ well-being and
performance. The content-oriented research mainly focuses on how different types of micro-break affect
employees’ well-being and performance.

The extant findings show that micro-break is beneficial for individuals’ physical and psychological
health, work state, job performance. Specifically, the outcome variables of micro-break include physical
health (physical discomfort and physical fatigue), psychological health (positive affect, negative affect,
emotional exhaustion, vitality, fatigue, energy, and recovery experience), work attitude (job satisfaction,
work motivate, and work engagement), and job performance (task performance and productivity).Some
studies have suggested that the effects of micro-break are determined by some boundary conditions such
as individual factors (mindfulness and general/stable job engagement) and work characteristics (task
complexity).

Conservation of resource theory, effort recovery model and ego-depletion theory are important
theories that could explain why micro-break leads to beneficial outcomes. Compared with the
conservation of resource theory and the effort recovery model, the ego-depletion theory is more
powerful in explaining the short-lived benefits of micro-break. In particular, the resources in the ego-
depletion theory usually refer to individuals’ self-regulating resources, while the resources defined in the
conservation of resource theory and the effort recovery model are too broad to capture the precise of the
function of micro-break. For this reason, scholars recommend the ego-depletion theory as an important
theory to explain the recovery implication of micro-break during the workday.

This paper suggests that future research can explore the issue of micro-break in the following
aspects. First, based on the perspective of “right time-right place-right person”, future studies could
examine the antecedents of micro-break, i.e., time characteristics (time pressure), organizational
characteristics (healthy organization), and leadership characteristics (empowering leadership). Further,
future studies also could explore the interactive effect of time pressure, healthy organization, and
empowering leadership. Second, future studies could explore the cognitive mechanism linking micro-
break to employees’ work outcomes. For example, attention may act as a mediator in the relationship
between micro-break and work outcomes. Finally, we encourage future studies to explore the
moderating role of cultural factors (i.e., long-term orientation) in the relationship between micro-break
and work outcomes.
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