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摘  要｜工作投入是个体能长久持续地沉浸在工作中，表现出积极的行为和认知情感状

态，具体体现为活力、奉献和专注。随着积极心理学的兴起，研究者们关注人

的优势与潜能，工作投入也就成了研究热点。工作要求—资源模型是总结工作

特征与工作投入之间关系的一个很好的工具，它囊括了个体在工作中遇到的影

响工作投入的因素。本文主要介绍工作投入及工作要求—资源模型，以及模型

在工作投入中的应用，以期为提高员工工作投入提供思路。
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1  引言

随着现代社会工作节奏的加快和市场的竞争加剧，员工在工作环境中受到

很大影响，工作倦怠（Job Burnout）现象广泛存在于各行各业，已成为人们亚健

康状态的困扰之一［1］。后来由于积极心理学的发展，研究者们开始挖掘个人的
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积极潜能和工作环境中的有利资源，关注员工的工作幸福感，因此关于工作投

入的研究逐步发展起来。近年来，关于工作投入的研究数量急剧增加，但即使

是由同一作者发表的研究，其结果也往往产生矛盾的结论［2］，因此推动了学者

们对工作投入影响因素研究的进程。哈特（Harter）等人提出了 12 种影响工作

投入的工作特征，其中包括工作期望，同事支持，以及成长和发展的机会。马

斯拉赫和莱特（Maslach and Leiter）提出工作投入的主要预测因素是工作要求、

工作控制、奖励和认可、社区支持、公平、工作要求和个人原则之间的价值观

兼容性等因素［3］。这些观点的共同点就是将工作环境感知作为工作投入的预测

因素，而工作要求—资源模型（Job Demands-Resources Model）就是将不同工作

感知纳入模型，通过区分不同的工作特征，来探析这些工作因素对工作投入的

影响。目前，工作要求—资源模型因其模型灵活性应用于多个领域，其中工作

要求和工作资源的作用备受关注。

2  工作投入

卡恩（Kahn）最先对个人投入进行定义，即指个体在工作中的积极状态，

包括活力、奉献和专注［4］。自卡恩以后，人们就开始推动使用人力开发等学科

中的各种投入术语来丰富工作投入的概念［5］。马斯拉赫认为，工作投入作为工

作倦怠的对立面，二者处于同一连续体的两端，工作投入处于积极的一端，工

作倦怠处于消极的一端。因此用倦怠的三个特征“枯竭”“去个性化”和“效

能感低落”来反面定义工作投入，即“精力”“投入”和“有效能感”［6］。索

菲利（Schaufeli）并不认可马斯拉赫的两极观，他指出工作投入与倦怠并非完全

对立，工作不投入不代表工作倦怠，因此二者是既相互联系又相对独立的。其中，

工作投入是一种积极的、充实的、有成就感的与工作相关的精神状态，其特点

是活力、奉献和专注。活力是工作时精力充沛，心理弹性强，愿意在工作中投

入精力，即使面对困难也能坚持不懈。奉献是意义感、热情、激励、自豪和挑战。

专注是以全神贯注于工作为特征，觉得时间过得很快，人很难从工作中解脱出

来［7］。国内对于工作投入的研究也有着不同观点，主要是就概念译为“工作投

入”还是译为具有中国文化特色的“敬业度“存在分歧。但他们都继承了索菲利、
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巴克（Schaufeli and Bakker）等人的观点，将工作投入描述为与工作相关的积极

的行为和认知情感状态。

3  工作要求—资源模型

2001 年德梅卢迪（Demerouti）在《应用心理学》杂志正式提出工作要求—

资源模型（Job Demands-Resources Model，简称 JD-R 模型），试图探索工作倦

怠的前因变量［8］。JD-R 模型假设每种职业都有自己的特定风险因素与动机和

工作压力相关，一般来说，这些因素可分为工作要求和工作资源两个方面，由

此构成一个总体模型。工作要求定义为“在社会或组织方面需要持续的体力或

脑力劳动的因素，与某些生理和心理成本相关”，例如工作超负荷、搬运重物、

人际冲突和工作不安全感等。工作资源被定义为“在社会或组织方面能减少工

作要求和相关身心成本，具有实现工作目标的功能性，并能促进个人成长和发

展的因素”，例如反馈、工作控制和社会支持。

4  工作要求、工作资源与工作投入的关系

（1）两个独立作用过程

工作要求—资源模型假设了两个过程来解释对工作投入和工作倦怠的影

响［9］。第一个是健康损害过程，即员工为了满足要求所付出的努力持续增加会

导致心理和生理补偿成本的增加，从而消耗员工的能量，能量的消耗和应对要

求的压力增加逐渐导致员工筋疲力尽和健康问题。因此，工作要求与职业倦怠

有直接的正相关关系。第二个是动机激活过程，即假设工作资源具有动机潜力，

并导致高工作投入、低水平的犬儒主义和优秀的绩效。工作资源可以发挥内在

激励作用，即促进员工的成长、学习和发展，也可以发挥外在激励作用，即通

过感知资源有助于实现工作目标［10］。因此，工作资源与工作投入有直接的正相

关关系。来自不同职业和国家的多项研究数据证实，工作要求与倦怠呈正相关，

而工作资源与投入呈正相关［11］。

（2）交互作用过程

工作要求—资源模型有三个假设。一是“双路径”假设，指工作特征对员
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工存在损耗、增益两条影响路径，即上述的两个独立作用过程。二是“缓冲”

假设，即工作资源可以缓冲高工作要求给员工带来的损耗，减少工作要求对员

工的消极影响。资源守恒理论认为，当资源丢失或受到威胁时，压力就会发生，

而压力会导致员工随着时间的推移而精疲力竭［12］。但拥有更多资源的个体更容

易满足要求，并保护自己免受资源枯竭的压力［13］。巴克等人在对 JD-R 模型进

行测试和优化的过程中，发现多种工作资源可以补偿工作要求对职业倦怠的影

响［14］。之后，他们在对芬兰教师的研究中就发现，工作资源中的社会支持和赞

赏缓冲了工作要求（学生行为失当）的负面影响［15］。在研究牙医如何处理工作

要求去保持专注这个问题的时候，哈卡宁（Hakanen）等人根据对 1363 份回收

的数据进行分析，得出牙医利用多种资源（如专业技能多样性、同伴关系）去

应对工作要求，并帮助自身保持投入［16］。三是“应对假设”，即员工在具备

挑战性的环境中（即高工作要求下）能更好地将高工作资源转化为较高水平的

工作绩效。在高工作要求下，个体工作资源的累积可以使员工能够更加充分地

投入到工作中，调用自身已有的大量资源来促进工作完成。即高要求高资源的

组合下，个体的工作投入水平最高。巴克等人在对芬兰小学、中学和职业学院

的 805 名教师的研究就验证了这种交互作用假设，当教师面对高水平的学生不

良行为（一种工作要求）时其工作资源和投入水平更高［17］。也就是说，工作

要求和工作资源不仅分别作用于工作投入，他们的交互作用对工作投入有更深

远的影响。

（3）不同性质工作要求的作用

工作特征分为积极性的和损耗性的，均会对工作投入产生不同影响。积极

性的工作特征作为工作资源能正向预测工作投入，如来自同事的支持、绩效反馈、

技能多样性、自主性和学习机会等均与工作投入呈正相关［18］。而损耗性的工作

特征主要涉及压力因素，通过职业倦怠的方式对工作投入产生消极影响。因此

工作要求有必要进一步区分出不同的性质。

克劳福德（Crawford）等人对 46 各样本进行了元分析，将工作要求进一步

划分为“挑战性要求”（如工作量、时间压力、责任）和“阻碍性要求”（如

角色冲突、角色模糊、繁文缛节）。他们认为，挑战具有促进个人成长和收获
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的潜力，而阻碍可能会妨碍个人成长和学习目标的实现。挑战性要求指具有促

进个人成长的潜力，会引发积极情绪（如渴望、兴奋）和积极的应对方式（如

制定策略、增加努力）的因素。当员工相信他们投入的时间和精力会以某种有

意义的方式得到回报时，他们会采取更积极的、以问题为中心的应对方式，这

时候挑战性工作要求就会促进投入度。因此，挑战性要求与工作投入是积极的

正向关系。而阻碍性要求指具有潜在伤害或阻碍个人成长，会引发消极情绪（例

如恐惧、焦虑、愤怒）和一种被动的应对方式（例如，合理化、退出情景）的因素。

个人不太愿意投资自己去回应阻碍性的要求，因为他们经历的消极情绪很可能

使他们无法充分处理这些要求。研究表明，处理消极情绪和阻碍性情境相关的

心理威胁所消耗的资源与动机和投入水平的下降有关［19］。因此，阻碍性要求与

工作投入是负相关的关系。

（4）工作要求—资源模型在工作投入中的应用

关于 JD-R 模型的早期研究大多都是横向的。其中，荷兰最早开始相关研究，

研究对象包括呼叫中心员工［20］、产业工人［21］、医疗保健人员和白领等［22］，

都为模型假设提供了强有力的证据。其他国家、文化和职业群体的研究结果几

乎能和荷兰的发现达到一致，比如芬兰教师［15］、中国卫生专业人员［23］以及中

国家族企业工人［24］等。毫无疑问，JD-R 模型的横断研究证据是令人信服的。

那么纵向研究的结果如何呢？一项针对芬兰牙医的 3 年随访研究结果支持了模

型的激励过程和健康损害过程［25］。工作资源影响工作投入，进而预测组织承诺；

而工作要求预测一段时间内的倦怠，进而预示着未来的抑郁情绪。类似地，在

澳大利亚大学工作人员中进行的一项为期 1 年的追踪研究表明，工作资源可以

正向预测组织承诺，负向预测心理压力［26］。

JD-R 模型引入到中国后，诸多学者开始对模型进行修订和扩展，并应用于

不同领域。目前对各行各业人群的工作投入研究比较丰富，涵盖了警察群体［27］、

护士［28］、证券从业人员［29］、服装企业研发员［30］、高校教师［31］、辅导员［32］

等等。

工作要求的存在可能会降低工作投入度，而工作资源则可以促进工作投入。

那么对于员工来说，是减少工作要求好还是增加工作资源更有效呢？国外研究
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者发现，增加工作资源虽然会提高工作参与度，但其对离职倾向的间接影响很小，

因此，从预防的角度来看，减少工作要求比增加工作资源更可取［22］。国内学者

张姝玥［27］等人的研究却发现，工作要求对工作投入的影响要远小于工作资源对

其的影响，因此，她们认为工作资源的缺乏才是导致个体投入低的主要原因。

在现实工作环境中，企业的要求是高质高产，实施减少工作要求的措施并不现实。

所以，在不可能降低要求的情况下，可以通过提供额外的资源来减轻处理要求

的压力。

5  总结

JD-R 模型的诞生成了以简洁的方式总结工作特征与工作投入之间关系的

一个很好的工具。大量研究证实，工作资源始终与工作投入显著相关，且工

作资源能正向预测工作投入，这一结论已毋庸置疑，但是工作要求和工作投

入之间的关系高度依赖于工作要求的性质。未来的研究应针对自己的研究群

体，明确区分工作要求是挑战性还是阻碍性，这对研究结果有重要影响。还

应整合工作要求和工作资源的分界点问题，确定测量值为多少才算要求或资

源水平高？以便识别出风险值。虽然工作要求不一定是负面的，但当满足这

些要求需要付出很大的努力时，它们可能会变成工作压力源，因此与高成本

相关，从而引发消极反应，如抑郁、焦虑或倦怠［22］。所以企业应关注员工

的心理状态，给予适时的物质和精神支持，营造良好的工作氛围，促进员工

的职业心理健康。
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The Relationship Between the Job Demands-
Resources Model and the Work Engagement

Zheng Wenjiao Ma Shuqin

Southwest Jiaotong University Psychological Research and Counseling Center, 

Chengdu

Abstract: Work engagement means individuals can immerse themselves in 

work for a long time, exhibiting positive behavioral and cognitive-emotional 

states that are embodied in vitality, dedication, and focus. With the rise of 

positive psychology, researchers pay attention to the strengths and potential of 

people, and work engagement has become a research hotspot. The job demands-

resources model is a great tool for summarizing the relationship between job 

characteristics and work engagement, and it includes the factors that affect 

work engagement that individuals encounter in their work. This article mainly 

introduces the work engagement and job demand-resource model, and the 

application of the model in the work engagement, in order to provide ideas for 

improving the work engagement of employees.

Key words: Work engagement; Job demands; Job resources


