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【摘要】 目的：探究企业员工人格和团队认同对职业倦怠的影响。 方法：采用大五人格量表、职业倦怠量表和团队认

同量表，对 635 名来自不同公司的员工进行测评。 结果：分层多元回归结果表明：①神经质维度可以显著预测情感衰
竭和玩世不恭维度(P<0.001)，责任感维度可以负向预测成就感低落维度(P<0.001)，外向性可以显著预测玩世不恭维
度(P<0.01)；②团队认同对情感衰竭、玩世不恭和成就感低落三个维度都有显著的负向预测作用(P<0.001)；③团队认
同在外向性和情感衰竭及成就感低落的关系中起到中介作用 (P<0.05)， 进一步的 Sobel Z 检验证实上述结果 (P<
0.001)。 结论：企业员工的人格各维度对职业倦怠有不同的预测作用，团队认同在其中起着重要的中介作用。
【关键词】 大五； 职业倦怠； 团队认同

中图分类号: R395.6 文献标识码: A 文章编号: 1005-3611(2011)04-0525-03

Relationship Among Personality，Team Identification and Burnout of Enterprise Employees
XU Ning， ZHOU Ming-jie

Key Laboratory of Mental Health，Institute of Psychology，Chinese Academy of Sciences，Beijing 100101， China
【Abstract】 Objective: To explore the relationship among personality, team identification and job burnout of the enter-
prise employees. Methods: The Chinese version of BFI-44, Burnout Inventory and Team Identification Inventory were ad-
ministrated to 635 employees from various companies on line. Results: ①Neuroticism had a significant main effect on e-
motional exhaustion and cynicism (P<0.001), responsibility had a significant main negative effect on reduced personal ac-
complishment, and extraversion had a significant main negative effect on cynicism; ②Team identification had a significant
effect on emotional exhaustion, cynicism and reduced personal accomplishment; ③Team identification mediated the rela-
tionship between extraversion and emotional exhaustion and reduced personal accomplishment. Conclusion: Enterprise
employees’ personality has different predicting effect on burnout, and team identification is an important mediating role in
the relationship between them.
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职业倦怠简称倦怠， 由 Freudenberger 在 1974
年提出并引入临床心理学领域 [1]，是指由职业压力
引起的以身心极度疲惫为标志的综合反应 [2]。
Maslach 指出，职业倦怠可能诱发如压抑、焦虑、头
疼、失眠、肠胃功能失调等一系列身心疾病 [3]。 在组
织层面，职业倦怠会降低出勤率，频繁的人员更替，
降低生产率，从而影响到企业和团队的绩效。
近年来，国内外对职业倦怠的研究成果涌现，对

其影响因素大体从个体特征和组织文化两个方面进

行分析。 已有的研究结果表明人格特征是职业倦怠
一个不可忽略的影响因素， 具有某些人格特征的人
容易成为职业倦怠的高发群体，如神经质人格等 [4]。
也有研究者考察团队或组织认同因素与职业倦怠的

关系。 从社会认同理论角度，团队认同(Team Identi-
fication)是指个体能知觉自己与所在团队是共属的，
并从团队成员的表现和特征来获得自我形象[5]。个

体的认同感可以促使其对自身的知识和技能持肯定

评价，进而避免消极的情绪体验。Wegge等人研究发
现，高的团队认同与较低的情感衰竭和玩世不恭，较
高的个体成就感相关[6]。
本研究尝试探讨企业员工的人格、 团队认同对

职业倦怠的影响， 并进一步探索团队认同在人格与
职业倦怠之间是否存在中介效应。

1 对象与方法

1.1 对象
本研究采用随机抽样的方法，从北京、南京、珠

海、 长沙四个城市的 9 个信息技术类企业抽取 635
名员工。 其中：男性 385 名，占 60.6%，女性 219 名，
占 34.5%，未报告性别者 31 名，占 4.9%；年龄在 30
岁以下有 307 人， 占 48.3%，30-40 岁有 199 名，占
31.3%，40-50 岁有 63 名， 占 9.9%，50 岁以上有 12
名，占 1.9%，未报告年龄者 54 人，占 8.5%；在本单
位工作时间 3 个月以下者 66 名，3 个月-半年者 58
人， 半年-1 年者 69 名，1-2 年者 83 人，2-5 年者
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159 人，5 年及以上者 138 人，未报告工作时间者 62
人，占 9.8%。
1.2 研究工具
1.2.1 中文版 BFI -44 采用 Benet -Martinez 和
John 在人格心理学手册上公开发表的 44 个项目的
大五人格问卷(the Big Five Inventory，BFI)[7]。 测量外
向性，开放性，责任心，神经质和宜人性五个维度，采
用 5 点量表。 在检索的中文文献中[8-10]证实，该量表
适宜在中国被试中使用。
1.2.2 职业倦怠问卷 MBI-GS 中文版 采用李超
平和时勘 2003 年修订的 MBI-GS 中文版 [11]，共 16
个项目，7 点量表。 包括情绪衰竭(emotional exhaus-
tion)，玩世不恭(cynicism)和成就感低落(reduced per-
sonal accomplishment)三个维度。
1.2.3 团队认同问卷 采 用 Doosje，Ellemers 和
Spears的团队认同问卷[12]，共 4 个项目(例如：我感觉
自己与团队的其他同事紧密联系在一起)。
1.3 调查过程
所有参与调查的企业员工都是由所在部门负责

人召集。研究者首先对部门负责人进行现场培训，指
导他们在网上填答。 在调查之前告诉被试调查结果
仅用于科学研究，会完全保密，企业不会得到关于被
试个人的任何信息。
1.4 统计方法

应用 SPSS11.5 进行描述统计、t 检验、 方差分
析、相关分析和回归分析。

2 结 果

2.1 描述统计和差异检验结果
基于人口统计学特点的职业倦怠现状的描述统

计结果呈现在表 1中。差异检验结果表明：不同性别
员工和不同年龄阶段员工的职业倦怠程度没有显著

差异； 而不同工作时间的员工在玩世不恭维度上的
差异显著(P<0.05)，具体表现为工作时间在 1-2 年的
员工玩世不恭得分最高， 显著高于工作 3个月以下
和 5年以上的员工， 刚进入工作岗位的员工玩世不
恭的程度最低。

表 1 职业倦怠的描述统计结果
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表 2 大五人格、职业倦怠和团队认同的相关矩阵
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表 3 人格和团队认同对职业倦怠的分层回归结果
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2.2 相关分析
如表 2所示，大五人格、团队认同和职业倦怠的

三个分维度两两之间均有显著相关。 三类变量之间
的相关模式满足了 Baron 和 Kenny[13]关于中介检验

的条件，适宜考察这三者的中介关系。
2.3 分层回归
以职业倦怠的三个维度为因变量的分层回归分

析：控制性别、年龄以及工作时间的基础上，纳入大
五人格因素，然后再纳入团队认同，结果见表 3。 方
程 2所显示的结果表明： 三个人口统计学变量没有
显著的效应；外向性显著负向预测情感衰竭、玩世不
恭和成就感低落三个维度； 神经质维度显著正向预
测情感衰竭和玩世不恭； 责任心对玩世不恭和成就
感低落主效应显著；宜人性维度对玩世不恭有显著
负向预测作用。
纳入团队认同后的方程 3 显示， 其对职业倦怠

的三个维度均有显著的负向预测作用。 回归分析和
进一步的 Sobel Z 检验[14]显示，团队认同完全中介了
外向性对情感衰竭 (Sobel Z=-5.52，P<0.001)和成就
感低落的影响 (Sobel Z=-5.63，P<0.001)， 部分中介
了外向性对玩世不恭的影响 (Sobel Z=-6.19，P<
0.001)。

3 讨 论

研究结果证明，控制了性别、年龄和工作时间因
素后，神经质对情感衰竭和玩世不恭的效应显著，说
明具有神经质倾向的人更容易感到情感衰竭， 更容
易有玩世不恭倾向，是职业倦怠的易感人群；责任感
对成就感低落的主效应显著， 即缺乏责任感的员工
在工作中更少的体验成就感， 也较容易引发职业倦
怠，这在一定程度上验证了以往的研究结果 [15，16]。 团
队认同对情感衰竭、 玩世不恭和成就感低落三个维
度的主效应均显著，高团队认同的员工，将组织的成
功视为自身的成功，相对有较为宽阔的关注点，而组
织实际上会比个体拥有更多的资源， 容易产生更多
的积极情绪和工作态度， 更愿意努力工作， 寻求合
作，去争取组织荣誉和成功[17]。

研究结果还发现，一方面，团队认同直接影响到

企业员工的职业倦怠，这一结果验证了以往研究 [5]；
同时， 团队认同在外向性人格对职业倦怠影响中有
中介作用。 外向性是通过团队认同感间接影响到职

业倦怠，说明性格偏内向的员工，更少的感受到团队

认同，进而使其具有较高的职业倦怠程度。
总的来说， 责任感和团队认同是企业内部有效

防止和缓解职业倦怠的保护因素， 神经质则是加剧
职业倦怠的危险因素；另外，团队认同中介了外向性
对职业倦怠的影响作用。 因此企业管理层在做出预
防和干预员工职业倦怠的决策时， 需同时考虑到个
体人格特征因素和个体在团队的认同感及团队的文

化建设工作。
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