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【摘要】 背景　铁路企业员工心理健康关系到铁路运输的安全稳定，工作特征作为影响个体职业心理健康的重要因素，

受到研究者关注，但目前缺少具有特异性的铁路企业员工工作特征评定量表。目的　基于工作要求-资源模型（JD-R）理论，

编制适合中国国情的铁路企业员工工作特征问卷，为铁路企业员工心理健康研究提供调查工具。方法　通过目的抽样和理论

抽样，选择9个铁路单位的77名员工为研究对象，使用访谈法进行质性研究，确定问卷结构维度和条目。对工务系统中随机抽样

的612名被试进行初测，并采用探索性因素分析和验证性因素分析检验问卷。形成铁路企业员工工作特征正式问卷后，拓展到

铁路企业机务、车辆、电务和供电四个主要业务系统中进行稳定性和有效性验证。结果　①问卷包含工作要求和工作资源两个

因子，共 14 个条目，各条目因子载荷为 0. 761~0. 916，两个因子共解释总方差的 71. 02%。二因素模型拟合良好（χ2/df=3. 310，
RMSEA=0. 087，GFI=0. 892，CFI=0. 932，NFI=0. 905，IFI=0. 932）。②问卷在机务、车辆、电务、供电四个拓展样本中二因素模

型均拟合良好（χ2/df=2. 678、4. 741、4. 868、3. 502，RMSEA=0. 109、0. 096、0. 093、0. 084，GFI=0. 832、0. 878、0. 894、0. 904，
NFI=0. 874、0. 935、0. 902、0. 928，IFI=0. 917、0. 948、0. 920、0. 947）。③五个分样本的工作要求均能正向预测职业倦怠和离职意

向（β=0. 564~0. 686、0. 425~0. 554，P均<0. 01）；五个分样本的工作资源均能正向预测工作绩效和工作满意度（β=0. 594~0. 752、
0. 731~0. 807，P均<0. 01），并能负向预测职业倦怠和离职意向（β=-0. 247~-0. 186、-0. 357~-0. 175，P<0. 05或 0. 01）；机务和

供电样本的工作要求可以正向预测工作绩效（β=0. 242、0. 261，P均<0. 01）；工务和电务样本的工作要求可以负向预测工作满

意度（β=-0. 065、-0. 091，P均<0. 01）。结论　该问卷具有良好的信效度，可以用于铁路企业员工职业心理健康研究。
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【Abstract】 Background　The mental health of employees in railway enterprises is related to the safety and stability of railway 
transportation.  As an important factor affecting occupational mental health， job characteristics have attracted the attention of 
researchers.  However， there exists a lack of job characteristic scales with occupational specificity in current researches relevant to the 
railway industry. Objective　 To develop a job characteristics questionnaire oriented to railway employees that takes both Job 
Demands-Resources Model （JD-R） and Chinese actual conditions into essential consideration， so as provide guidance for the 
research on the mental health of railway employees. Methods　 Purposive and theoretical samplings were used to select 77 
employees across 9 railway units as research objects， and interview method was used to conduct qualitative research in order to 
determine the structural dimensions and items of the questionnaire.  The 612 subjects randomly selected from the railway maintenance 
system went through the preliminary test， then exploratory factor analysis and confirmatory factor analysis were employed to test the 
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questionnaire.  After forming a formal questionnaire on the job characteristics of railway employees， it is extended to the other four 
main industry systems of railway enterprises， responsible for locomotive maintenance， vehicle depot， signal and communication 
maintenance， and power supply respectively， to verify the stability and effectiveness. Results　①Exploratory factor analysis showed 
that the questionnaire included two factors， job demands and job resources， with a total of 14 items.  The factor loading of each item 
ranged from 0. 761 to 0. 916， and the two factors accounted for 71. 02% of the total variance.  The results of confirmatory factor 
analysis indicated good fitting of the two-factor model （χ2/df=3. 310， RMSEA=0. 087， GFI=0. 892， CFI=0. 932， NFI=0. 905， IFI=0. 932）.  
② Confirmatory factor analysis was carried out in four extended samples of locomotive maintenance， vehicle depot， signal and 
communication maintenance， and power supply， and each result indicated a satisfactory model fit（χ2/df=2. 678， 4. 741， 4. 868， 
3. 502， RMSEA=0. 109， 0. 096， 0. 093， 0. 084，GFI=0. 832， 0. 878， 0. 894， 0. 904，NFI=0. 874， 0. 935， 0. 902， 0. 928，
IFI=0. 917， 0. 948， 0. 920， 0. 947）.  ③Job demands in five sub-samples can positively predict job burnout and turnover intention 
（β =0. 564~0. 686， 0. 425~0. 554， P<0. 01）.  Job resources in five sub-samples can positively predict job performance and job 
satisfaction （β=0. 594~0. 752， 0. 731~0. 807， P<0. 01）， and it can also negatively predict job burnout and turnover intention 
（β =-0. 247~ -0. 186， -0. 357~ -0. 175，P<0. 05 or 0. 01）. In sub-samples of locomotive maintenance and power supply， job 
demands can positively predict job performance （β=0. 242，0. 261， P<0. 01）. In sub-samples of railway maintenance and signal 
and communication maintenance， job demands can negatively predict job satisfaction （β =-0. 065， -0. 091， P<0. 01）.
Conclusion　 The questionnaire has good reliability and validity， and is applicable for the study of occupational mental health 
research on railway employees.  ［Funded by Major Projects of the National Social Science Foundation of China （number， 
19ZDA3580）， Scientific Research and Development Program of China Railway Chengdu Group Co. ， Ltd （number， CX21099）］
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随着新时期“八纵八横”高速铁路网规划出台，

我国铁路网络规模逐年扩大，铁路企业员工数量不

断增加。铁路运输的安全稳定关系到国计民生，铁

路企业员工的心理健康也一直受到职业心理健康

研究领域的关注。与工作压力相关的因素不仅可

能导致高额医疗费用［1］，还与员工的不安全行为密

切相关［2］，对安全绩效造成影响［3］。职业心理健康

与工作内容密切相关，受工作特征影响大。铁路企

业重视员工心理健康，但在心理健康服务实践中，

往往直接选用某个或某几个工作特征变量进行测

量，缺少便于操作且具有特异性的工作特征调查工

具，难以准确测查影响铁路企业员工心理健康状况

的工作特征。

工作要求 - 资源模型（job demands-resources 
model，JD-R）是在资源保存理论（conservation of 
resources theory，COR）和工作要求-控制模型（job 
demands-control model，JD-C）等理论基础上发展出

来的职业心理健康领域的代表性理论，JD-R理论的

应用重点是根据行业特点细化工作特征，深入了解

影响员工职业心理健康的因素并加以改善［4］。

本研究以 JD-R 理论为基础，通过质性研究分

析影响我国铁路企业员工职业心理健康的工作特

征，形成调查问卷，并通过量化研究验证问卷的有

效性，为铁路企业员工心理健康的研究提供测量

工具。

1 对象与方法  
1. 1　对象　

访谈样本：用于质性研究。第一轮抽样采取目

的性抽样，首先选取目标群体占比较大的单位，再

根据专业系统分布，在成都、贵阳等地区确定 9个单

位，在各单位抽取不同性别、不同工龄、不同受教育

程度和不同工种的职工共 70名，并进行访谈。第二

轮根据前期资料分析结果进行理论抽样，抽取重庆

地区 7 个单位的 7 名职工进行访谈。访谈样本共

77人。

初测样本：用于初始问卷项目分析、内容效度、

结构效度和效标效度分析。在四川、重庆和贵州三

个地区分层随机选取工务系统职工并进行问卷初

测，共发放问卷 650 份，回收 634 份，其中有效问卷

612 份，有效问卷回收率为 94. 15%（样本 1）。人口

学信息见表1。
拓展样本：用于正式问卷信度检验、验证性因

素分析和效标效度分析。在四川、重庆和贵州三个

地区随机选取机务、车辆、电务以及供电系统职工

并进行正式施测。正式问卷共发放 1 450 份，回收

1 414 份，其中有效问卷 1 360 份，有效问卷回收率

为 93. 79%。在 1 360 份有效问卷中，机务系统 142
份（样本 2），车辆系统 410份（样本 3），电务系统 451
份（样本 4），供电系统 357份（样本 5）。人口学信息

见表1。
348



2023 年第 36 卷第 4期四川精神卫生 http：////www. psychjm. net. cn

1. 2　方法　

1. 2. 1　问卷编制　

1.2.1.1　访谈资料分析和题项的获取　

按照扎根理论的规范步骤，确定访谈提纲。正

式访谈采用焦点小组访谈形式，重点收集与职工的

工作感受以及与这些感受相关的工作特征信息。

主要访谈问题：您在工作中的总体感受如何？工作

压力主要来自哪些方面？哪些方面有助于应对压

力或实现工作目标？这份工作有哪些让您满意或

者不满意的方面？

访谈分两轮进行，第一轮访谈完成后，对资料

进行开放式、轴心和选择性三阶编码及编码一致性

分析。在选择性编码建立的树状节点基础上，确定

核心类属覆盖的准确性和全面性。由两位研究人

员进行第二轮访谈材料编码，检验并完善第一轮初

步抽样的分析结果，构建出工作特征的理论框架。

随后将初步整理的理论框架放回原始访谈资料中，

检验理论的完整性，完成对工作特征理论的整合与

补充。第二轮资料分析在属性和维度方面类属均

未发现变化，理论无进一步发展，说明资料信息已

达到饱和状态［5］。检查资料的编码及其概念，确定

其是否适用于整个文本或其他受访对象；对两位编

码人员的编码结果进行合并，运用软件的编码比较

功能得出两份编码最终的 Kappa值为 0. 77，信效度

良好。

1.2.1.2　问卷结构维度形成和条目编制　

访谈材料最终形成 37个开放式编码、19个轴心

编码和 2 个选择性编码。本研究逐一对照了 19 个

轴心编码中与既往 JD-R研究中常见变量的内涵［6］，

发现有 16 个编码内涵相似［7-21］，故借鉴既往研究对

这 16个编码进行描述。对于其余 3个编码，根据受

访者的表述进行提炼并形成描述。见表2。
最终形成包括 19 个条目的铁路员工工作特征

初始问卷。选择性编码显示，这些条目聚焦为工作

要求和工作资源两个维度。工作资源维度的 11 个

条目描述个体在工作中获得资源的情况，这一维度

评分越高代表员工能获得的工作资源越多；工作要

求维度的 8个条目描述个体需要在工作中持续付出

努力的情况，这一维度评分越高代表员工感受到的

工作要求越高。问卷采用 Likert 7点计分方式，1分

为非常不同意，7分为非常同意。

1. 2. 2　效标工具　

既往研究表明，工作特征与员工心理健康、工

作态度和工作绩效等相关［22］，故本研究选定工作满

意度、工作绩效、职业倦怠和离职意向作为工作特

征的效标变量。

采用 Tsui［23］编制、李超平等［24］翻译的总体员工

满意度问卷对员工的工作满意度进行评定。该量

表共 6 个条目，采用 Likert 5 点计分，从“非常不同

意”到“非常同意”分别记 1~5分，计算总评分和样本

平均分，评分越高表明员工工作满意度越高。本研

究中，该量表Cronbach’s α系数为 0. 912。因素分析

结果表明，工作满意度是一个单维结构，因子累计贡

献率为70. 14%，量表效度可接受。

采用Dyne等［25］开发、涂红伟等［26］翻译并用于测

量任务绩效的问卷评定员工的工作绩效。该量表

共 4 个条目，采用 Likert 5 点计分，从“非常不同意”

到“非常同意”分别记 1~5分，计算总评分和样本平

均分，评分越高表明工作绩效越好。本研究中，该

量表 Cronbach’s α 系数为 0. 946。因素分析结果表

明，工作绩效是一个单维结构，因子累计贡献率为

86. 00%，量表信效度均较好。

表1　各样本人口学特征［n（%）］
Table 1　Demographic characteristics of each sample

项　　目

性别

工龄

受教育程度

技能等级

婚姻状况

男性

女性

≤1年

2~6年

≥7年

大专及以下

本科及以上

中级工及以下

高级工及以上

未婚

已婚及其他

样本1（n=612）
549（89. 71）

63（10. 29）
308（50. 33）
188（30. 72）
116（18. 95）
477（77. 94）
135（22. 06）
514（83. 99）

98（16. 01）
475（77. 61）
137（22. 39）

样本2（n=142）
121（85. 21）

21（14. 79）
46（32. 39）
91（64. 09）

5（3. 52）
96（67. 61）
46（32. 39）

111（78. 17）
31（21. 83）

127（89. 44）
15（10. 56）

样本3（n=410）
351（85. 61）

59（14. 39）
24（5. 85）

278（67. 81）
108（26. 34）
297（72. 44）
113（27. 56）

26（6. 34）
384（93. 66）
291（70. 98）
119（29. 02）

样本4（n=451）
335（74. 28）
116（25. 72）
140（31. 04）
213（47. 23）

98（21. 73）
326（72. 28）
125（27. 72）
354（78. 49）

97（21. 51）
342（75. 83）
109（24. 17）

样本5（n=357）
300（84. 03）

57（15. 97）
77（21. 57）

171（47. 90）
109（30. 53）
242（67. 79）
115（32. 21）
273（76. 47）

84（23. 53）
251（70. 31）
106（29. 69）
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采用李永鑫等［27］修订的工作倦怠问卷（Chinese 
Maslach Burnout Inventory，CMBI）中的耗竭维度评

定职工职业倦怠情况。该维度共 5 个条目，采用

Likert 1（非常不同意）~7（非常同意）分 7级评分，计

算总评分和样本平均分，评分越高表明工作倦怠的

耗竭情况越严重。本研究中，该量表 Cronbach’s α
系数为 0. 943。因素分析结果显示，工作耗竭是一

个单维结构，因子累计贡献率为 81. 72%，量表信效

度均较好。

参考Liang［28］编制的、李超平等［24］翻译的离职意

向问卷，测查职工离职意向情况。由于离职意向非

本研究的核心变量，故采用单题项测量，通过Likert 5
点计分，从“非常不同意”到“非常同意”分别记 1~5
分，评分越高表明离职意向越强。

1. 2. 3　评定方法　

通过问卷星平台进行问卷调查。由研究者在统

一时间发放并告知被试当日完成填答，第二日 0时

停止回收问卷，问卷建议填答时长为 10~15 min，将
作答时间过短或过长的问卷视为无效问卷。

1. 3　统计方法　

运用 SPSS 26. 0对工务系统工作特征问卷数据

进行项目分析和探索性因素分析，采用Pearson相关

分析和多元线性回归，考查五个样本中工作特征的

两个维度与职业心理健康的四个结果变量的关系。

运用Amos 24. 0对五个样本的工作特征问卷数据进

行验证性因素分析。

2 结  果

2. 1　项目分析　

采用平均数偏离检验、标准差检验、题总相关

进行项目分析。平均数偏离检验结果显示，各条目

评分的平均数均未高于或低于该维度总评分平均

数 1. 5个标准差（3. 178~6. 922、3. 626~6. 211）。条目

标准差为 1. 229~1. 789。对各维度条目评分与总评

分进行相关分析，删除相关系数低于0. 4的工作环境

条目，剩余条目相关系数为 0. 60~0. 70（P均<0. 01）。

分别对工作资源和工作要求两个维度进行内部一

致性检验，各维度Cronbach’s α系数均大于 0. 80，其
中工作资源维度所有条目修正后的相关性（CITC）
的值均大于 0. 70，有良好的信度；工作要求维度中

科层制和情绪要求两个条目 CITC 值小于 0. 50，故
删除这两个条目。

2. 2　内容效度检验　

在初始问卷编制完成后，通过征询心理学专

表2　铁路企业员工工作特征问卷结构及维度定义

Table 2　Structural dimensions and their definitions of job characteristics questionnaire for railway employees
选择性编码

工作资源

工作要求

轴心编码

职业前景

业余活动

薪酬公平

学习和发展的可能性

同事支持

工作稳定

团队氛围

主管支持

认可

工作控制

人岗匹配

工作超载

工作环境

工作家庭冲突

身体要求

科层制

角色冲突

情绪要求

人际冲突

变量定义/描述

个体对工作赋予某种价值，并期望从中获得满足感［7］

组织为职工提供的丰富的业余生活，促进人际交流沟通，塑造文化氛围的集体活动

职工对自身收入公平感的自我评估［8］

职工通过工作环境寻找发展需求，寻求学习机会，获得新的知识技能，确保未来就业能力的可能性［9］

来自同事的工具性支持（工作协同）和情感支持（给予理解）［10］

工作稳定，收入有基本保障，没有过多变数

个体对工作环境的认识和对周围环境的共有认识的结合［11］

职工对主管是否能够关心职工、重视工作贡献和及时提供支持的总体看法［12］

组织承认职工对工作的贡献，特别关注他们的辛勤工作［13］

职工对工作环境的评价，即他们有何种程度的决策自由和技能，以及他们处理工作要求的方法［14］

知识、技能和能力与工作需要的匹配，或工作要求与工作特点的匹配［15］

工作要求的工作表现是过度的或超负荷的程度［16］

职工对与作业相关的场所环境和与人际相关的情感环境的认知与感受

对于来自工作和家庭两方面的压力，由于无法同时应对而产生角色冲突［17］

工作要求高和工作时间长（如工作超负荷、情感要求）可能导致精力耗竭（即疲惫状态）和健康问题

（如一般健康和重复性劳损）［18］

有严格的等级制度，分工明确，纪律严明，人员管控严格，确保命令执行有序可靠［19］

个体同时扮演多种社会角色，不同的社会角色可能会有相反的角色要求［17］

在职工与服务对象之间的互动中，对情绪规则和情绪饱满度的要求以及对互动频率的关注［20］

在相互依靠支持的群体中，对群体目标的理解发生分歧和冲突而产生的负性情绪反应［21］
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家对问卷的评估意见，确定人岗匹配主要影响员

工对工作特征的感知。在既往关于工作特征影响

因素的研究中，人岗匹配更多地作为中介或调节

变量影响工作特征，故删除该条目。根据心理学专

家意见，确定团队氛围条目的内容与同事支持或主

管支持的意思相近，容易引起歧义，故删除该条目。

2. 3　结构效度检验　

随机选取样本 1样本量的一半（306人）进行探

索性因素分析，另一半（306 人）进行验证性因素

分析。

2. 3. 1　探索性因素分析　

采用主成分分析法，KMO值为 0. 922，提取特征

值大于 1 的两个因素，获得 14 个条目，其中工作资

源维度 9个条目，工作要求维度 5个条目，累计解释

总体方差的 71. 02%。各条目的因子载荷均在 0. 7
以上。见表3。

2. 3. 2　验证性因素分析　

为验证问卷结构的合理性，比较一因素模型和

二因素模型，二因素模型拟合度更好（χ2/df=3. 310，
RMSEA=0. 087，GFI=0. 892，CFI=0. 932，NFI=0. 905，
IFI=0. 932）。见表4。

2. 4　信度检验　

对拓展样本回收数据进行分析，问卷总体

Cronbach’s α系数为 0. 816，工作资源维度为 0. 943，
工作要求维度为0. 875。
2. 5　各样本验证性因素分析　

为了进一步验证正式问卷的有效性，对拓展施

测的四个样本（样本 2、样本 3、样本 4、样本 5）进行

验证性因素分析，结果显示，χ2/df均<5，样本 3、样本

4 和样本 5 的 RMSEA 均<0. 1，样本 2 由于样本量较

小，RMSEA 值存在一定偏差，其余各项指标均大于

0. 8，模型拟合良好。见表5。

2. 6　各样本效标效度检验　

五个样本的相关分析结果显示，工作要求与

职业倦怠和离职意向呈正相关（P<0. 01）；工作资

源与工作绩效和工作满意度呈正相关（P<0. 01），与

职业倦怠和离职意向呈负相关（P<0. 05）。工作要

求与工作绩效和工作满意度的相关关系在五个样

本中存在差异。样本 1 和样本 4 中，工作要求与工

作满意度呈负相关（P<0. 01）；样本 2 中，工作要求

与工作绩效呈正相关（P<0. 05）；样本 3中，工作要求

与工作绩效和工作满意度呈负相关（P<0. 01）；样本5
中，工作要求与工作绩效呈正相关，与工作满意度

呈负相关（P<0. 01）。微信扫OSID二维码获取五个

样本工作特征与工作结果变量的相关分析结果。

在控制了工龄、性别、受教育程度、技能等级和婚

姻状况后，分析不同专业系统工作要求和工作资源对

工作结果变量的影响。结果显示，五个样本的工作

要求正向预测职业倦怠和离职意向（P<0. 01）；工作

资源正向预测工作满意度和工作绩效（P<0. 01），负

向预测职业倦怠和离职意向（P<0. 05或 0. 01）。工

作要求对工作绩效和工作满意度的回归分析结果

在五个样本中存在差异，样本 1 和样本 4 的工作要

求负向预测工作满意度（P<0. 01），样本 2 和样本 5
的 工 作 要 求 正 向 预 测 工 作 绩 效（P<0. 01）。

见表 6。

表3　探索性因素分析结果

Table 3　Results of exploratory factor analysis
条　　目

职业前景

薪酬公平

学习和发展的可能性

同事支持

主管支持

工作认可

工作控制

业余活动

工作稳定

工作超载

工作家庭冲突

身体要求

角色冲突

人际冲突

累计方差解释率

因子1
0. 916
0. 902
0. 877
0. 862
0. 849
0. 840
0. 799
0. 786
0. 773

-
-
-
-
-

46. 49%

因子2
-
-
-
-
-
-
-
-
-

0. 854
0. 843
0. 843
0. 783
0. 761

71. 02%

表4　一因素模型和二因素模型拟合指数比较

Table 4　Comparison of fitting index between one-factor model and 
two-factor model

模　型

二因素模型

一因素模型

χ2/df

3. 310
12. 295

RMSEA
0. 087
0. 192

GFI
0. 892
0. 661

CFI
0. 932
0. 657

NFI
0. 905
0. 639

IFI
0. 932
0. 658

表5　各样本工作特征问卷的验证性因素分析

Table 5　Confirmatory factor analysis of job characteristics 
questionnaire for each sample

样　本

样本2
样本3
样本4
样本5

χ2/df

2. 678
4. 741
4. 868
3. 502

RMSEA
0. 109
0. 096
0. 093
0. 084

GFI
0. 832
0. 878
0. 894
0. 904

CFI
0. 917
0. 948
0. 920
0. 947

NFI
0. 874
0. 935
0. 902
0. 928

IFI
0. 917
0. 948
0. 920
0. 947
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3 讨  论

本研究结果显示，与铁路企业员工从业内容密

切相关的工作特征包括工作要求和工作资源，验证

了 JD-R模型对工作特征分类的结果［29］。铁路企业

除普适性工作特征外，还有业余活动和工作稳定两

类特有的工作资源。企业组织开展集体业余活动

是增强员工归属感的重要途径之一；职业生涯变数

较少的工作性质能够满足中国文化背景下从业者

对稳定的需要。

本研究编制的铁路企业员工工作特征问卷结

构清晰，信效度良好。五个样本的验证分析也表

明，该问卷具有跨系统的稳定性，有助于了解铁路

企业员工的工作特征，为开展员工职业心理健康服

务提供便捷、可靠的工作特征测量工具。回归分析

结果显示，工作资源可正向预测工作满意度和工作

绩效，负向预测职业倦怠和离职意向，与既往研究结

果一致［30-31］；工作要求可正向预测职业倦怠和离职意

向，这一结果也验证了 JD-R理论中工作要求引发倦

怠，并影响健康状态和工作表现的能量损耗过程［22］。

回归分析结果显示，不同样本中工作要求对工

作满意度和工作绩效的影响不同：工务和电务系统

的工作要求负向预测工作满意度，机务和供电系统

的工作要求正向预测工作绩效，出现这一差异结

果，可能是因为铁路企业各个系统的工作内容和政

策制度等存在区别。以往研究表明，工作要求可以

分为阻碍性和挑战性工作要求［32］，阻碍性工作要求

可能造成员工能量损耗，影响个体工作状态；挑战

性工作要求虽然也会在一定程度上导致员工身心

消耗，但同时对目标实现具有促进作用。

本研究结果为了解铁路企业员工工作特征提供

了测量工具，并考查了不同业务系统工作要求和工

作资源对工作结果变量影响的差异。本研究局限

性：样本仅来源于西南地区的铁路企业，且横断面研

究无法考查时间跨度的影响。未来需要纳入更多的

铁路企业员工并进行实证研究，进一步检验问卷的

有效性和稳定性，并细化各因子对不同结果变量的

影响，制定铁路企业员工职业心理健康干预策略。
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