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自我效能感与工作资源匹配模型的实证研究
———对工作要求—资源模型的扩展!
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　　摘　要：工作要求—资源模型的缓压效应受到组织与学者的关注，文章就该模型以压力主体无差异性为前提下实

证结果的不一致性，引入个体能力信念变量———自我效能感，从个体与环境匹配的角度，提出自我效能感与工作资源的

匹配，扩展工作要求—资源模型。问卷分析结果显示，自我效能感与工作资源对工作要求与工作压力关系的联合调节效

应显著，进而得出以下结论：高自我效能感员工有能力且有意愿利用丰富的工作资源积极应对压力刺激；低自我效能感

员工对自身能力缺乏信心且态度消极，在低工作资源情境即组织对工作资源代为控制下，更能有效缓解压力刺激。
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　　近年来，高工作压力成为制约员工绩效提升、组织
创新发展的重要影响因素，企业为此提供支持、反馈等

工作资源试图帮助员工减压，有些员工能有效缓解压
力刺激，而有些员工压力不降反增，减压成效因人而



异。如何为不同员工提供适宜的缓压支持成为企业压
力管理实践关注的新问题。学者们多角度研究工作压
力，其中Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ等整合了各种职业背景下的工作
资源，提出工作要求—资源模型（ｊｏｂ　ｄｅｍａｎｄ－ｒｅｓｏｕｒｃｅ
ｍｏｄｅｌ，简称ＪＤＲ模型）［１］。工作要求指工作在体力、
社会、组织方面要求员工提供持续的体力、精神方面的
努力，如体力负荷、时间压力、工作变化等。工作资源
是工作可以起作用达成工作目标、减少工作要求相关
的生理心理成本、促进个人成长发展的方面，如反馈、
工作控制、决策参与、上级支持资源等［１］。工作资源的
缓压效应随之成为研究热点。Ｂａｋｋｅｒ等验证了工作
资源能有效降低工作压力［２］，而Ｘｉｅ等则发现工作资
源与工作压力之间存在Ｕ型等不确定、不稳定的负向
关系［３］，实证结果存在分歧。深入分析发现，这些研究
假定压力由工作特征等环境因素刺激引起，理论上将
压力主体视为同质性，片面的压力刺激观可能是造成
结果不一致的主要原因。工作资源缓压效果在多个职
业领域（医院、服务、交通、教师等）获得实证支持，然而
赵西萍、赵欣，ＤｅＪｏｎｇｅ均以医护人员为样本，发现工
作资源与工作压力的关系分别为负相关、倒 Ｕ
型［４］［５］。个体差异可能是影响该矛盾性结果的关键因
素，引入个体特征成为增强ＪＤＲ模型解释力的有效
尝试。
自我效能感在工作压力研究中应用较为广泛，是

个体对自己能否在一定水平上完成某项活动所具有的

能力的判断、信念或主体自我把握与感受；通过以往经
历或体验、观察模仿、外界鼓励等获得或提升；影响个
体的行为选择、思维模式和情感反应方式，付出努力的
程度及持久性等［６］。Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋ、Ｊｏｎｅｓ、Ｘｉｅ验证了
自我效能感可调节压力源与工作压力的正向关系［７］。
工作反馈、社会支持与决策自主权是三个常用的

工作资源变量。工作反馈作为重要的工作资源，给员
工提供其所需的、维持绩效和健康的必要信息，使员工
积极投入工作。社会支持是个体获得的一般或特定的
支持性资源，是重要的、外在的压力应对资源，一般由
上级和同事提供［８］。决策自主权代表员工在安排工作
内容、确定工作程序、使用工作技能方面拥有一定的独
立性及自主权［９］，使员工对工作要求具有一定的“控
制”，缓解压力。
鉴于此，本文引入个体能力信念类特征变量———

自我效能感，进一步遵从人与环境匹配的组织行为学
传统观点，提出自我效能感与工作资源的匹配模型，在
关注高自我效能感员工减压的同时，为“另一半员

工”———低自我效能感员工提供高效、适宜的缓压模
式。通过对工作要求—资源模型进行扩展，为不同员
工不同缓压策略提出理论解释，为企业压力管理实践
提供建议。

一、自我效能感与工作资源的匹配模型

１．匹配模型
自我效能感是能力信念类变量，作为个体差异特

征扩展ＪＤＲ模型具有一定的理论意义。个体特征变
量特别是心理变量在工作压力研究中应用较早，主要
分以下几类：一是情感类如情绪经历［１０］；二是性格类
如大五人格［１１］；三是压力应对行为类如积极、消极应
对［１２］；四是价值目标类如学习目标导向［１３］；五是能力
类如自我效能感［７］。与其他类变量相比，自我效能感
体现与工作资源的动态交互，反映个体长期培养获得
的较稳定的心理认知状态、应用各种手段资源达成目
标的能力判断，有助于理解缓压过程；与同类变量相
比，自我效能感理论与量表均趋于成熟，能更好帮助预
测个体行为。
进一步，本文以高自我效能感的压力研究为基础，

重点关注低自我效能感员工的降压模式。Ｅｄｗａｒｄｓ在
研究工作压力时，提出人—环境匹配模型［１４］，认为压
力是由个体特征与环境特征匹配不良造成。因此，本
文在权变的人与环境匹配视角下，提出自我效能感与
工作资源匹配模型。

２．研究假设
工作压力是个体与环境交互的结果，自我效能感

通过影响个体对工作资源的思维、情感认知模式缓压。
高自我效能感员工有能力且有意愿使用高工作资源，
减轻工作要求，这种匹配会产生低工作压力状态；低自
我效能感员工，不能有效处理高工作资源带来的权力，
更倾向由组织或领导代为控制资源，这种匹配会造成
低工作压力状态。自我效能感与工作资源匹配模型如
图１所示。
高自我效能感员工更能在高工作资源情境下有效

缓压。领导、同事的关怀下，这类员工感知到相对宽松
的工作环境，能从支持中获得所需的知识帮助解决工
作中的难题，更易激起愉悦感受来降低压力感。积极
的工作反馈被他们视为正能量，从反馈信息中了解组
织及上级对自己工作、能力的认可，矫正工作过程中的
行为，有助于达成工作目标，积极行为情绪被激发并释
放，有效缓解压力带来的职业倦怠等伤害。同时他们
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更希望对工作有一定程度的“控制”，当能较自由安排
工作进度、制定工作计划时，会认为在组织中权力和地
位增加，同时会有效利用这些资源降低高工作要求带
来的压力刺激。

图１　自我效能感与工作资源匹配模型

低自我效能感员工更能利用低工作资源缓解压力

刺激。较少的社会支持可避免这类员工暴露自己能力
不足、降低因接受他人帮助的人情债负担（尤其当这些
帮助、支持自己不需要时），减少对外界支持依赖的同
时，慢慢适应工作要求带来的压力情景，降低身心损
耗。适量的反馈信息帮助低他们节省信息接收、筛选、
吸收的时间和精力，使其免于落入选择、决策的困境，
能积极应对压力刺激。有限的工作自主权意味着有限
的工作责任，倾向于完成程序化、既定的、相对简单的
任务的这类员工，因组织或领导帮助其控制管理工作
资源而降低对工作任务失败的心理承受，由强工作要
求刺激产生的压力感会减弱。
高自我效能感员工面对低工作资源，有能力无条

件使其积极性受抑制，长期会提升生理和心理双重压
力。当组织交流氛围较少，他们不能与领导、同事通过
互动来获取资源、知识等有益信息，不能获得情感上的
鼓励；当组织反馈信息提供较少时，不能深入了解自己
工作中的问题及缺陷，不能肯定自己工作价值；当工作
不能自由支配时，不能充分发挥主观能动性和创新性，
不能安排与自己能力、时间相适宜的工作计划、流程，
他们的工作积极性会受到强烈压制，认知到缺少资源
帮助的工作难度随之增大，压力感随之增加，更易产生
焦虑、沮丧等负面情绪。

低自我效能感员工感知到组织提供的工作资源，
自己支配或控制不了时，资源反而成为一种负担，增强
了压力刺激。当领导、同事积极主动提供帮助时，他们
会在人际交往方面投入相当的时间和精力，减少对工
作任务的关注；当获取大量的反馈信息，他们疲于甄选
有价值的信息，易产生抉择的迷茫；当被赋予更多的工
作自由，他们畏于承担相应的责任尤其是任务失败的
风险，心理负担增强，且需要在回馈人情、筛选冗余信
息方面花费许多人力成本，无形中减少对于工作本身
的投入，与权力随之而来的责任也成为累赘，物质和精
神上的消耗，使其易产生倦怠、抵触心理，压力感随之
增强。
综上，本研究提出的假设是：自我效能感与工作资

源匹配，工作要求增加工作压力的效果较弱；自我效能
感与工作资源不匹配，工作要求增加工作压力的效果
较强。

二、研究方法及结果分析

１．问卷及样本分析
选择工作压力研究中较成熟的量表，用年龄、婚

姻、职称和收入等因社会、经济等非工作原因导致压力
的因素作为控制变量，译好的中文量表经预测试适当
修订后，向工业、银行、科技等不同行业的５００名员工
发放，回收４５１份问卷，有效问卷３８６份，有效回收率
为８５．６％。样本年龄介于２０～６３岁之间，均龄３１
岁；工龄介于２个月～４３年之间，均龄８年；婚姻赋值

１～３，代表未婚、已婚和其他，均值１．６７；学历赋值１～
５，代表初中及以下、高中、大专、本科、硕士及以上，均
值３．５４；职称赋值１～５，分别代表无职称、初级职称、
中级职称、副高级职称、高级职称，均值１．８１。其中，

６５份无效数据和３８６份有效数据在统计上无显著
差异。

２．量表分析
工作要求、反馈、社会支持、决策自主权、自我效能

感、焦虑的克伦巴赫系数分别为０．７２４、０．７４３、０．９０９、

０．４３４、０．９０３、０．８７４，其他变量除决策自主权外系数均
高于０．７，保证了量表信度。探索性因素分析，ＫＭＯ
值为０．８３０，Ｂａｒｔｌｅｔｔ检验χ

２＝６９３６．０００，Ｐ＜０．０００，
因素分析共抽取特征根大于或等于１的因素８个，可
解释总变异量的６６．２７％，最高的为１７．２２％，小于

３０％，保证了量表效度。此外，各变量均值、标准差零
阶相关分析结果如表１所示。
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表１　各变量均值、标准差、零阶相关系数矩阵

均值 标准差 工作要求 反馈 社会支持 决策自主权 自我效能感 焦虑

工作要求　 ２．８０　 ０．５７　 １
反馈　　　 ４．４５　 １．１５ －０．０９　 １
社会支持　 ３．１６　 ０．７６ －０．０６　 ０．１１＊ １
决策自主权 ４．７０　 １．０２ －０．０１　 ０．３５＊＊ ０．１８＊＊ １
自我效能感 ３．５１　 ０．６１　 ０．０１　 ０．０３　 ０．１３＊＊ ０．１７＊＊ １
焦虑　　　 ２．４４　 ０．７６　 ０．２１＊＊ －０．２４＊＊ －０．１３＊ －０．１３＊ ０．０７　 １

　　注：相关系数显著性水平＊Ｐ＜０．０５，＊＊Ｐ＜０．０１

３．回归结果分析
采用多元层次回归分析，分４步将控制变量、自变

量、二元交互项、三元交互项依次放入ＳＰＳＳ１６．０中，
因涉及３个工作资源，鉴于篇幅，将３个回归结果表中
系数显著的变量省略控制变量进行汇总。同时，根据
回归结果，将反馈作为工作资源代表，得出反馈与自我
效能感的联合调节图，关注其与自我效能感的匹配关
系。表２显示，“工作要求×工作资源×自我效能感”
的三元交互项系数显著，证明工作资源与自我效能感
对工作要求与工作压力关系的联合调节效应显著。

表２　工作要求×（反馈、社会支持、决策自主权）×
自我效能感—工作压力回归结果

变量 系数

反

馈

工作要求 ０．２０９＊＊＊

反馈 －０．１６９＊＊

工作要求×反馈×自我效能感 －０．１９５＊＊＊

Ｒ２ ０．１９８

△Ｒ２ ０．０３３＊＊＊

社

会

支

持

工作要求 ０．２６３＊＊＊

工作要求×社会支持×自我

效能感
－０．２１１＊＊＊

Ｒ２ ０．１７５

△Ｒ２ ０．０４２＊＊＊

决

策

自

主

权

工作要求 ０．２３３＊＊＊

工作要求ⅹ自我效能感 ０．１０６＊

决策自主权ⅹ自我效能感 －０．１０７＊

工作要求ⅹ决策自主权ⅹ自我

效能感
－０．１５５＊＊

Ｒ２ ０．１６２

△Ｒ２ ０．０２２＊＊

　　注：相关系数显著性水平＊Ｐ＜０．０５，＊＊Ｐ＜０．０１，＊＊＊Ｐ＜
０．００１

图２～图３进一步验证了自我效能感与工作资源
的匹配假设，即高自我效能感与高工作资源、低自我效

能感与低工作资源匹配，工作要求增加工作压力的效
果较弱；高自我效能感与低工作资源、低自我效能感与
高工作资源不匹配，工作要求增加工作压力的效果
较强。

图２　自我效能感与反馈的联合调节效应图

图３　自我效能感与反馈的联合调节效应图

三、结论及展望

不同于ＪＤＲ模型中压力主体同质性的前提假设，
本文就实证结果不一致提出引入个体差异变量的设想

并进行验证。本文选择更能有效预测员工行为、与

ＪＤＲ模型存在交互的自我效能感，深入考察个体特征
与工作情景交互下的工作压力状态。研究证实，工作
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资源与自我效能感显著调节工作要求与工作压力关

系，验证工作资源与自我效能感交互效应的同时，证明
个体特征的介入增强了ＪＤＲ模型的解释性与预测性。
以往压力研究关注高自我效能员工而忽略了“另

一半员工”———低自我效能者，不能理论解释积极的缓
压策略失效的原因。本文依循人与环境匹配的经典组
织行为学观点，提出自我效能感与工作资源存在匹配
关系，证实自我效能感差异的员工，需要不同的缓压模
式：高自我效能感员工信心较高且动机强烈，倾向于获
得更多支持、反馈信息且自己对决策、工作计划等享有
支配权，来应对工作要求带来的压力刺激；低自我效能
员工信心匮乏且态度被动，通过向组织或领导让渡决
策权，即有组织代为控制工作资源，“按部就班”地执行
工作来缓解压力带来的负面效应。高自我效能感与高
工作资源、低自我效能感与低工作资源匹配是有效的
缓压模式。
低自我效能感员工缓压模式的研究结论，帮助完

善了企业压力管理策略，更具有一定的本土化意义。
在工作压力的理论研究与实践方面，缺乏自信的员工
少有被关注，一味给予社会支持、提供反馈信息、放大
员工自主权并不适用于这类群体，员工与减压支持需
两两配对，兼顾个体与组织，才能帮助员工有效应对压
力刺激。由于我国低自我效能感群体较大，低自我效
能感与低工作资源匹配模式的提出，以及国内不同职
业员工样本的数据结果支持，对建立适合于国内企业
的员工工作压力模型具有积极的中国化意义。
未来可以进一步完善工作特征—工作资源的匹配

模型，进行ＪＤＲ模型在不同工作情景下的解释性检
验，尤其是知识型员工的缓压研究。同时可关注工作
压力的积极面—学习效应［１５］，从不同视角研究工作压
力的形成及发展机制。
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