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Maslach等人将工作倦怠定义为在以人为服务

对象的工作领域中，个体出现的一种情感耗竭、去人

性化和个人成就感降低的症状，并开发了MBI量表

（Maslach Burnout Inventory，MBI）作为工作倦怠的测

量工具 [1]。在众多工作倦怠形成的理论与模型中，

由Demerouti和Bakker等人提出的工作要求-资源模

型（Job Demand-Resource model，JD-R模型）因其简

洁性、全面性和对工作倦怠现象的解释力得到广泛

接受[2，3]。JD-R模型从工作特征的角度对工作倦怠

的产生做出了独特的解释,它的核心假设是每种职

业都有它特定的影响倦怠的因素，这些因素可以归

为两类：即工作要求和工作资源[2，4]。工作要求被认

为是工作中要求个体持续不断的身体和心理努力的

物质的、社会的和组织的方面，与特定的生理和心理

付出有关。工作资源是指个体在工作过程中所涉及

到的物质的、心理的、社会的或组织的资源。工作倦

怠的 JD-R模型揭示了导致倦怠的两个潜在心理过

程：工作要求过高使个体持续处于疲劳状态从而产

生情感耗竭，而工作资源缺乏则会导致个体去人性

化和成就感的降低[5]。

工作倦怠的 JD-R模型提出后，得到Bakker和
Demerouti等人大量的研究证实 [6-8]。从国外已有的

研究发现，工作倦怠的 JD-R模型研究最早就是从

人际服务业中的护理群体开始的。在国外护士被认

为是极易感染工作倦怠的群体 [9]，而在国内护士群

体也是被排在工作倦怠高发职业首位[10]。但国内关

于护士群体工作倦怠的成因研究多为相关研究，且
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【Abstract】 Objective: To develop the job demands-resources(JD-R) model of nurses’job burnout. Mothods: 323 nurs⁃
es were investigated with the Chinese Maslach Burnout Inventory and self-made Job Demands-Resources Inventory. The
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征开展了护士工作倦怠的付出-获得不平衡模型研

究[11]。而许多研究者发现组织特征比个人特征对工

作倦怠的影响更大[12]。因此，本研究试图在参考国

外工作倦怠 JD-R模型的基础上，从组织特征角度

探讨我国护士群体工作倦怠的成因，建立护士群体

工作倦怠的 JD-R模型。

1 对象与方法

1.1 对象

抽取南昌市三级甲等综合性医院的护士，发放

问卷 350份，回收有效问卷 323份，有效回收率为

92.3%。有效问卷中，内科护士 122名，占 37.8%；外

科护士153名，占47.4%；急诊科护士26名，占8.0%；

门诊护士22名，占6.8%。

1.2 工具

1.2.1 工作要求-资源问卷 该问卷在访谈的基础

上，参考了护士工作压力源量表[13]、工作应激量表[14]

以及Demerouti和Bakker编制的护士工作要求-资源

问卷[9]，自行设计编制而成。问卷由两部分构成，第

一部分为工作要求问卷，包括工作量、心理要求、情

感要求、环境要求、倒班要求和时间要求六个维度，

共19个项目。所有项目都为负面描述，问卷采用五

点记分，得分越高表示工作要求越多。在本研究中

该问卷的Cronbach’α系数为0.88。第二部分为工作

资源问卷，包括社会支持、决策参与、工作控制、奖励

和技能多样性五个维度，共15个项目。其中部分项

目负面描述，正面描述的题项反向计分。问卷采用

五点记分，问卷得分越高表示工作资源越少。在本

研究中该问卷的Cronbach’α系数为0.80。问卷各拟

合指数均达到心理测量学要求（工作要求问卷：χ2/
df=2.43，RMSEA=0.066，NNFI=0.95，CFI=0.96，GFI=
0.90；工 作 资 源 问 卷 ：χ2/df=2.13，RMSEA=0.059，
NNFI=0.96，CFI=0.97，GFI=0.93）。
1.2.2 工作倦怠量表 本研究采用的是李永鑫等

编制的基于中国文化背景的工作倦怠量表（Chinese
Maslach Burnout Inventory，CMBI），问卷包括情感耗

竭、去人性化、成就感降低三个维度，每个维度为 5
个项目 [15]。量表采用 7级评分，其中部分项目为反

向计分。在每个维度上被试的总得分越高，表示其

倦怠程度越为严重。已有研究表明，该量表的重测

信度、分半信度、内部一致性信度以及结构效度、效

标效度等信效度指标良好[16]。在本研究中CMBI的
Cronbach’α系数为0.80。
1.3 数据处理

数据收集后应用 SPSS17.0进行描述性统计分

析及各问卷的信度分析，采用LISREL8.80对问卷进

行效度检验及模型的探索与验证。

2 结 果

2.1 各变量的描述统计及相关分析

各主要变量的平均数、标准差及相关分析结果

见表 1。研究结果显示，情感耗竭与工作量、心理、

环境、倒班、时间、社会支持、工作控制、奖励显著正

相关，与技能多样性显著负相关。去人性化与工作

量、环境、社会支持、决策参与、工作控制、奖励显著

正相关，与情感要求、技能多样性显著负相关。成就

感降低与情感要求、环境、工作控制、决策参与、技能

多样性显著正相关。

1工作量

2心理

3情感

4环境

5倒班

6时间

7社会支持

8决策参与

9工作控制

10奖励

11技能多样性

12情感耗竭

13去人性化

14成就感降低

M
11.63
6.15

10.07
8.55
8.55
7.11
4.60
2.77
3.16
8.06
5.42

15.21
3.43

17.87

SD
4.13
1.61
1.99
2.98
2.97
2.46
3.01
1.76
1.91
3.07
1.53
7.77
4.40
6.79

1

0.417**
0.152**
0.472**
0.338**
0.499**
0.360**
0.084
0.262**
0.325**

-0.018
0.564**
0.145**
0.004

2

0.519**
0.275**
0.314**
0.357**
0.142*

-0.132*
0.147**
0.249**
0.134*
0.175**

-0.037
0.094

3

0.162**
0.289**
0.234**

-0.046
-0.233*
0.100
0.199**
0.133*
0.005

-0.324**
0.113*

4

0.354**
0.409**
0.293**

-0.011
0.258**
0.392**
0.011
0.393**
0.216**
0.146**

5

0.497**
0.190**

-0.054
0.266**
0.429**

-0.011
0.255**
0.032
0.028

6

0.332**
0.040
0.263**
0.428**
0.081
0.318**
0.011
0.071

7

0.153**
0.437**
0.350**

-0.083
0.314**
0.266**

-0.064

8

-0.002
0.023

-0.272**
0.106
0.158**
0.176**

9

0.396**
-0.028
0.284**
0.158**
0.115*

10

-0.097
0.300**
0.165**
0.104

11

-0.122*
-0.113*
0.165**

12

0.321**
0.143*

13

-0.088

表1 各变量的描述统计及相关分析（n=323）

注：*P<0.05，**P<0.01

2.2 结构方程建模结果

在结构模型检验中，首先对工作倦怠的 JD-R
模型（M1）进行检验，模型假设工作要求影响情感耗

竭，工作资源影响去人性化和成就感降低。结果显
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示（见图 1），工作要求与情感耗竭之间存在显著正

相关（γ=0.62，P<0.01），工作资源与去人性化之间存

在显著正相关（γ=0.30，P<0.01），但工作资源指向成

就感降低的路径系数不显著（γ=0.06，P>0.01），且模

型M1的各项拟合指数没有全部达到标准（见表2）。
工作要求和工作资源对护士成就感降低的影响

都不显著，成就感降低为一孤立变量，该研究结果与

假设不一致。通过进一步查阅文献以及和临床护士

访谈，认为我国护士群体与西方护士群体的组织特

征不同，存在跨文化差异。我国护士群体社会地位

较低，“医尊护卑”的现象长期存在，其成就感低为普

遍现象。进一步对工作资源的五个维度（社会支持、

决策参与、工作控制、奖励和技能多样性）深入分析

发现，工作资源可能过于笼统的涵盖所有组织特征

对工作倦怠的影响，如果将工作资源进行细分，或许

更能揭示工作资源对倦怠的影响。

依据Hockey，Richter和Hacker的观点，资源可

分为外部资源和内部资源，外部资源包括组织和社

会的外在资源，如经济回报、社会支持、管理者辅导

等；内部资源包括个体认知特征和组织内部特征，如

反馈、职业发展的可能性等[17，18]。因此，结合护士的

工作特征将护士工作资源划分为两大类型：外部资

源（包括社会支持、工作控制和奖励）和内部资源（包

括决策参与和技能多样性），进一步探究外部和内部

工作资源对工作倦怠 JD-R模型的影响。最终得到

具有统计意义和理论意义的模型（见表2），M2模型

各条路径系数都达到显著水平（见图2）。修正模型

的结构方程模型拟合路径图显示，工作要求直接影

响情感耗竭，外部资源直接影响去人性化，内部资源

直接影响情感耗竭、去人性化和成就感降低。

表2 护士工作倦怠的JD-R模型的拟合度指数

工作要求 0.62 情感耗竭 0.62
0.72
工作资源 0.30 去人性化 0.91

0.06 成就感低 1.00

图1 结构方程建模

工作要求 0.63 情感耗竭 0.58
0.72

-0.12 外部资源 0.27 去人性化 0.80
0.16 0.25 0.31
内部资源 0.30 成就感低 0.91

图2 修正模型的结构方程模型

3 讨 论

本研究以护士群体为研究对象，考察了我国文

化背景下工作倦怠的 JD-R模型。通过对原假设模

型的结构方程建模结果显示，工作倦怠的 JD-R模

型在护士群体中数据拟合不佳，工作倦怠的 JD-R
模型在我国护士群体中没有得到验证。依据护士的

组织特征，将工作资源划分为外部资源（包括社会支

持、工作控制和奖励）和内部资源（包括决策参与和

技能多样性）后对模型进行修正，修正后的工作倦怠

JD-R模型与数据拟合度佳。研究结果表明，护士群

体的工作倦怠的 JD-R模型存在跨文化差异：大量

的工作要求直接影响情感耗竭，外部工作资源的缺

乏直接影响去人性化，内部工作资源的缺乏直接影

响情感耗竭、去人性化和成就感降低。

通过与国外学者提出的工作倦怠的 JD-R模型

比较，发现跨文化差异主要体现在工作资源对工作

倦怠的三个维度的影响。大量的工作要求直接导致

情感耗竭这一结论保持了跨职业、跨文化的稳定性，

与Bakker和Demerouti等学者的研究结果一致，与国

内学者对其他群体的 JD-R模型研究结果也一致[19-

21]。但工作资源对工作倦怠的三个维度的指向性差

别较大，有研究认为缺少工作资源导致去人性化[2]，

或者工作资源同时对情感耗竭和去人性化发生影响
[6，21]，或者工作资源同时对情感耗竭、去人性化以及

成就感降低发生影响 [19，20]。在原假设模型的验证

中，工作资源指向护士成就感降低的路径系数不显

著，成就感低下为一相对独立的因素。在楚艳民等

人研究的护士工作倦怠的付出-获得不平衡模型中

也发现护士成就感低下为一相对独立因素。另外，

在黄杰等人的一项个体资源对 JD-R模型的元分析

研究中也发现，工作资源直接影响去人性化，而它对

情感耗竭和个人成就感降低的影响则完全是通过个

体资源的中介作用来实现的，个体资源包括自我效

能感、自尊、乐观主义。个体资源被认为是一种有效

的适应机制[22]。以上研究都证实了护士成就感低下

拟合指数

M1
M2

χ2

945.14
826.54

df
295
291

χ2/df
3.20
2.84

RMSEA
0.083
0.076

NNFI
0.89
0.90

CFI
0.90
0.91

GFI
0.82
0.90
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为普遍现象，并从个体特征角度探讨了工作资源对

倦怠的影响。但对于护士群体为工作倦怠的高发职

业，从组织特征探讨工作倦怠的成因尤为重要。根

据已有的研究理论认为，对各类不同职业的组织特

征都笼统的以工作要求和工作资源进行概括，其全

面性和包容性无法对特定行业、组织或职位进行解

释，何种工作要求或工作资源对员工工作压力、工作

倦怠和心理健康的影响更大，是可以继续深入研究

的[23，24]。

因此，对护士工作资源进一步划分后，得到了一

个具有统计意义和理论意义的模型。外部资源直接

影响去人性化，效应值为0.27；内部资源直接影响情

感耗竭、去人性化和成就感降低，直接效应值分别为

0.25、0.31、0.30。外部资源包括组织和社会的外在

资源，护士的外部资源包括社会支持、工作的自主性

和奖励，外部资源的缺乏导致护士工作缺乏动机，以

致从工作中分离。内部资源包括个体认知特征和组

织内部特征。护士的内部资源包括决策参与和技能

多样性，我国护士每天都要做最基础的工作如打针、

发药、转抄医嘱以及病人的生活护理，365天周而复

始，工作单调枯燥，缺乏技术挑战，以致于职业发展

前景黯淡；且她们大多是在执行决策，没有权力参与

真正的决策或决定，担当着医生“助手”的角色。可

见，内部资源的缺乏是导致护士工作倦怠中成就感

低下的主要原因。

总之，修正后的模型从组织特征角度深刻地揭

示了护士群体工作倦怠的成因，与我国护士的工作

性质和工作地位非常吻合。
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