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巴林特小组对咨询师职业倦怠和自我效能感的作用

杭荣华1，何 洋2，盛 鑫1，李 慧1，王 莹1，韩立欣1

( 皖南医学院 1．心理学教研室; 2．外语教研室，安徽 芜湖 241002)

【摘 要】目的:探索巴林特小组模式的团体案例督导对咨询师职业倦怠和自我效能感的作用。方法:按照知情同意的原则，
选取 39 名有职业倦怠的咨询师作为研究对象，将其随机分成研究组、对照组和空白对照组 3 组，每组各 13 名。研究组接受 2
周 1 次、共 10 次的巴林特小组模式的案例督导，对照组接受同频次的常规案例督导。空白对照组暂不进行干预。采用职业倦
怠问卷( MBI-GS) 中文版、一般自我效能感问卷( GSES) 分别对 3 组研究对象进行基线期评估和干预后评估。结果:干预前职
业倦怠和自我效能感基线值 3 组间差异无统计学意义( P ＞ 0． 05) 。研究组干预后的职业倦怠各因子均低于基线值，自我效能
感高于基线值，差异有统计学意义( P ＜ 0． 05) ; 对照组干预后的去人格化和个人低成就感因子低于干预前，差异有统计学意义
( P ＜ 0． 05) ，情绪衰竭和自我效能感前后差异无统计学意义。空白对照组职业倦怠各因子及自我效能感前后差异无统计学意
义。20 周后，3 组组间的职业倦怠和自我效能感均有差异( P ＜ 0． 05) 。研究组和对照组比较，职业倦怠各因子均低于对照组，
自我效能感高于对照组，差异有统计学意义; 研究组职业倦怠各因子均低于空白对照组，自我效能感高于空白对照组，差异有

统计学意义( P ＜ 0． 05) ; 对照组的情感衰竭低于空白对照组( P ＜ 0． 05) ，去人格化、个人低成就感及自我效能感两组间差异无
统计学意义( P ＞ 0． 05) 。结论: 巴林特小组改善咨询师的职业倦怠，提高自我效能感的效果优于常规的案例督导。
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Effect of Balint group on job burnout and self-efficacy of consultants

HANG Ｒonghua，HE Yang，SHENG Xin，LI Hui，WANG Ying，HAN Lixin
Department of Psychology，Wannan Medical College，Wuhu 241002，China

【Abstract】Objective: To investigate the effect of Balint group oriented case supervision on the consultant's job burnout and self-efficacy． Methods: Thirty-

nine consultants with job burnout were recruited by informed consent，and randomized into group of research，control and blank( n = 13 for each) ． Partici-

pants in the research group received case supervision on Balint group model basis biweekly for 10 consecutive sessions，and those in the control group were

given conventional case supervision as the frequencies in the research group． Intervention was free for the subjects in blank group． Maslach burnout invento-

ry-general survey( MBI-GS) and general self-efficacy scale( GSES) were used to evaluate the status of job burnout and self-efficacy at baseline level and

results following intervention for the 3 groups． Ｒesults: Job burnout and self-efficacy were insignificant for the three groups at baseline level( P ＞ 0． 05) ，yet

individual factor on the job burnout was lower，and self-efficacy was significantly higher in the research group after intervention compared to the baseline

level( P ＜ 0． 05) ． The factors of depersonalization and personal accomplishment in the control group were lower following intervention than pre-intervention

( P ＜ 0． 05) ，yet the difference was insignificant concerning emotional exhaustion and self-efficacy． There was no difference on the three factors in job burn-

out and self-efficacy in the blank group． The difference was significant among the three group in job burnout and self-efficacy after 20 weeks of intervention

( P ＜ 0． 05) ． Participants in the research group had lower scores on individual factors on the job burnout，and higher scores on self-efficacy than those in

the blank group( P ＜ 0． 05) ． Subjects in the control group had lower emotional exhaustion than those in the blank group，however the difference was not

significant regarding depersonalization，personal accomplishment and self-efficacy( P ＞ 0． 05) ． Conclusion: Case supervision based on Balint group can be

superior to conventional case supervision in improving the job burnout and self-efficacy of consultants．

【Key words】Balint group; consultant; job burnout; self-efficacy

职业倦怠是指个体因为工作时间长、工作投入 高和工作量大等原因导致其出现一系列负性的生
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理、心理表现［1］。职业倦怠在助人行业尤为突出，
如医务人员、警察、教师等。心理咨询师由于其行业
特殊性，需要大量的情感投入，存在较高的职业倦

怠［2 － 3］，长期的职业倦怠不仅会危害心理咨询师的

身心健康，从而降低心理咨询师的工作效率，而且会

间接损害来访者的利益。除了社会期望、工作压力、
低收入和高付出、培训不足、来访者的影响等客观因
素，咨询师的自我效能感不足也是心理咨询师职业

倦怠的重要原因之一。因此，在咨询师的外部职业
环境很难迅速发生好转的情况下，从其内部因素介

入，提高自我效能感是减轻心理咨询师的工作倦怠，

提升其心理健康水平的重要途径［4］。
自我效能感是个体对自身是否有能力去完成某

项工作的自信程度，是应对职业压力最有影响力的

内部资源。有研究表明，高自我效能感对缓解职业
倦怠具有积极作用，咨询师的高自我效能感可以有

效缓解职业倦怠［5］。
巴林特小组是国外广为应用的一个重要的全科

医生培训方法［6］。通过巴林特小组活动，医务人员
能够更好地理解患者，也有助于医务人员处理自身

的情绪和发展人格，缓解职业倦怠，提升职业满意

度［7］。由于其独特的形式和效果，巴林特小组的研
究正逐步拓展应用于其他领域。本研究旨在探讨将
巴林特小组模式应用于心理咨询师的案例督导中，

探讨该方法对咨询师职业倦怠和自我效能感的作

用，为制定相应的预防和干预策略提供参考依据。

1 资料和方法
1． 1 研究对象 遵循方便取样的原则，应用自编的
一般情况调查表、职业倦怠问卷 ( Maslach burnout
inventory-general survey，MBI-GS) 中文版、一般自我
效能感问卷( general self-efficacy scale，GSES) ，对某
市 150 名具有心理咨询师资格、从事心理咨询工作
3 年以上的专、兼职心理咨询师进行了问卷调查，全
部有效问卷计 138 人。有效回收率为 92%。根据
职业倦怠问卷的得分情况，在职业倦怠 3 个维度中
任一维度均分大于或等于 3 分的咨询师中，按照知
情同意的原则，选取 39 名心理咨询师作为研究对
象，将其随机纳入 3 组: 研究组、对照组和空白对照
组，每组各 13 名研究对象。研究过程中研究组和对
照组各退出 1 人。最后纳入结果统计的有 37 人。
实验组男 3 人，女 9 人; 高校咨询师 5 人，医院咨询
师 3 人，机构 4 人。对照组男 3 人，女 9 人; 高校咨
询师 4 人，医院咨询师 3 人，机构 5 人; 空白对照组
男 4 人，女 9 人; 高校咨询师 6 人，医院咨询师 3 人，

机构 4 人。3 组在男女比例、年龄和咨询师工作单
位构成比间的差异无统计学意义。
1． 2 研究工具
1． 2． 1 一般情况量表 一般人口学特征，含性别、
婚姻状况、年龄、工作年限、文化程度、健康状况、年
收入、服务的机构等。
1． 2． 2 MBI-GS中文版［8］ 李超平根据 Maslach 的
MBI-GS 量表修订的 MBI-GS 中文版。问卷总共 15
个条目，分为情感衰竭、去人格化和个人低成就感 3
个维度。问卷 3 个维度的内部一致性系数 α 值分
别为 0． 88、0． 83 和 0． 82。问卷采用 Likert 7 点记
分，每题分 7 级选项，从“从不”出现到“每天”出现，
分别记 0 ～ 6 分，情感衰竭和去人格化维度为正向
计分，个人低成就感采取反向计分，3 个维度的分数
越高，职业倦怠水平也越高。本研究统计每个维度
的均分。
1． 2． 3 GSES［9］ 含 10 个条目，按 1 ～ 4 级评分。
10 个条目的总分除以 10 为总均分，得分越高提示
被试的自我效能感越强。
1． 3 研究方法 研究组的成员每 2 周开展一次巴
林特小组模式的团体案例督导活动( 以下简称“巴
林特督导”) ，对照组的成员每 2 周开展一次一般团
体案例督导活动( 以下简称常规督导) ，空白对照组

暂不进行干预。10 次督导结束后，采用 MBI-GS 中
文版、GSES分别对 3 组研究对象进行评估。实验组
和对照组均为封闭式小组，签定保密协议。研究结
束后，根据对照组和空白对照组成员的意愿，决定是

否开展巴林特小组模式的案例督导。
巴林特督导是在案例督导的基本框架下［10］，参

照国际巴林特联盟的巴林特小组操作流程［11］，每次

活动时间为 120 min，每次活动讨论 1 ～ 2 个案例，10
次督导中保证每位组员至少有 1 次机会作为报告者
报告案例。巴林特督导每次工作大致分为邀请和提
出案例，事实性提问，分享感受、小组讨论和案例报
告者最终反馈几个环节。案例由咨询师自主选择，
要求为其在咨询工作中遇到的有困惑、或者激发咨
询师本人强烈情感反应的案例。巴林特小组长由具
备心理动力学理论基础、且接受过督导培训的督导
师担任，研究过程严格遵循心理测量和心理咨询的

保密原则。常规督导的基本框架是咨询师同行间就
案例本身进行讨论，督导师帮助报案例的咨询师理

解案例，厘清咨询思路。每次活动时间为120 min，
每次活动讨论 3 ～ 5 个案例。为保证研究结果的可
靠性，由同一个督导师对两组进行督导。
1． 4 统计分析 干预前后的比较采用配对 t 检验，
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多组间干预效果的比较采用 F 检验和 q 检验，检验
水准为 α = 0． 05。

2 结果
采用配对 t 检验，分别比较 3 组被试者干预前

后的职业倦怠和自我效能感的得分。结果表明，研
究组职业倦怠各因子分与干预前相比均有所下降，

自我效能感得分有所提高，前后差异均有统计学意

义。对照组的去人格化和个人低成就感均分与干预
前相比均有所下降，情感衰竭和自我效能感前后差

异无统计学意义。空白对照组职业倦怠各因子分及

自我效能感前后差异无统计学意义。
3 组间干预后效果的比较采用 F 检验和 q 检
验，研究组和对照组比较: 研究组职业倦怠各因子分

均低于对照组，自我效能感高于对照组，差异有统计

学意义( P ＜ 0． 05) ; 研究组与空白对照组比较: 职业
倦怠各项因子分低于空白对照组，自我效能感高于

空白对照组，差异有统计学意义( P ＜ 0． 05) ; 对照组
与空白对照组比较: 对照组情感衰竭分低于空白对

照组，差异有统计学意义( P ＜ 0． 05) ，去人格化和个
人低成就感以及自我效能两组间的差异无统计学意

义( P ＞ 0． 05) 。见表 1。

表 1 干预前后 3 组间以及干预前后组内职业倦怠和自我效能感的比较

指标 组别 干预前 干预后 珔d ± sd 配对 t P

情感衰竭 研究组( n = 12) 2． 17 ± 0． 95 1． 57 ± 0． 44 0． 60 ± 0． 67a 3． 095 0． 010
对照组( n = 12) 2． 43 ± 1． 15 2． 05 ± 0． 52 0． 38 ± 1． 03b 1． 296 0． 222
空白对照组( n = 13) 2． 38 ± 0． 67 2． 65 ± 0． 61 0． 26 ± 0． 61c 1． 552 0． 147

F 4． 111*

去人格化 研究组( n = 12) 2． 35 ± 0． 94 1． 04 ± 0． 37 1． 31 ± 1． 00a 4． 543 0． 001
对照组( n = 12) 2． 40 ± 1． 17 1． 88 ± 0． 83 0． 52 ± 0． 59b 3． 067 0． 011
空白对照组( n = 13) 2． 67 ± 1． 07 2． 44 ± 0． 88 0． 24 ± 0． 48b 1． 763 0． 103

F 35． 145＊＊

个人低成就感 研究组( n = 12) 3． 22 ± 0． 46 2． 11 ± 0． 29 1． 11 ± 0． 43a 9． 023 0． 000
对照组( n = 12) 2． 89 ± 0． 27 2． 65 ± 0． 37 0． 24 ± 0． 33b 2． 489 0． 030
空白对照组( n = 13) 3． 05 ± 0． 59 2． 98 ± 0． 54 0． 08 ± 0． 20b 1． 106 0． 185

F 7． 428＊＊

自我效能感 研究组( n = 12) 2． 21 ± 0． 34 2． 68 ± 0． 34 0． 47 ± 0． 30a 5． 570 0． 000
对照组( n = 12) 2． 19 ± 0． 36 2． 17 ± 0． 41 0． 03 ± 0． 22b 0． 397 0． 699
空白对照组( n = 13) 2． 12 ± 0． 46 2． 23 ± 0． 40 0． 12 ± 0． 32b 1． 296 0． 219

F 9． 773＊＊

注: * P ＜ 0． 05，＊＊P ＜ 0． 01; 各组间两两比较采用 q检验; 上表相同因子中，同属一列且字母不同则表示两组间的差异有统计学意义。

3 讨论
随着我国经济社会的不断发展，心理健康问题

已成为社会关注的热点之一，社会对心理咨询师的

需求也不断增加。咨询师在工作中长期面对来访者
的负面情绪，且需要付出大量的情感，这一特点使得

心理咨询师较易发生职业倦怠，从而影响咨询师的

工作状态，对咨询师个人健康和生活也会造成消极

影响。国内外学者对心理咨询师职业倦怠的相关研
究表明，心理咨询师普遍存在职业倦怠，程度为低到

中等水平［12 － 13］。
本研究结果提示，巴林特督导可以明显降低心

理咨询师的职业倦怠，提升自我效能，其原因可能有

以下几点:①巴林特督导是团体辅导的一种特殊形
式，团体提供了一个安全和接纳氛围，使得案例报告

者能充分表达消极情绪，从而缓解负面情绪。在这
样一个有凝聚力的团体中，成员会彼此接纳、支持，
逐渐在团体中发展出有意义的关系。②巴林特督导

属于团体督导，督导中督导者和小组成员提供的肯

定和支持，帮助案例报告者获得对案例的理解，对后

续的咨询更有信心，从而提升自我效能感。③可能
与巴林特小组的自身独特性有关。巴林特督导与一
般案例督导不同，它要求创设一个不评判、不建议、
不指责的包容性情境，使所有成员能以非评判性的

态度去倾听同行的个案，能包容自己和他人的缺点

和失误，觉察自己的感受，在小组里畅所欲言和表达

真实的情感，宣泄长期压抑的负性情绪，从而消除情

绪疲惫感，重拾工作热情。
职业倦怠有情绪衰竭、去人格化和个人低成就

感三个维度［14］，情绪衰竭是职业倦怠三维度中的核

心维度［15］。具体来说，情绪衰竭代表的是个体压力
维度，指咨询师在咨询工作中情感资源过度消耗，对

来访者缺乏共情和积极关注，表现出焦虑、压抑、苦
闷、厌倦、无助等消极情绪。去人格化代表人际关系
维度，指咨询师以一种消极、否定、漠不关心的态度
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对待来访者，逐渐丧失同情心，情感过分疏离。个人
低成就感是自我评价维度，表现为对心理咨询工作

的意义和价值评价降低，消极对待工作，工作的胜任

感降低。
巴林特督导重视对案例的心理动力学理解，通

过探索督导现场出现的移情和反移情，会促进成员

对于咨询师和来访者之间关系的理解和思考，从而

使得咨询师理解咨询工作中的负性情绪一方面来自

自身，另一方面是对来访者的反移情，因此能从过分

卷入的负面情绪中抽离，重新达成对来访者的共情

和积极关注，从而缓解情绪衰竭。另外，巴林特督导
中有一个环节是在小组提问结束后，案例报告者暂

时退出讨论现场，在圈外倾听其他成员的讨论，因此

创设了一个以“第三只眼”看待咨访关系的机会，从
而能够重新审视案例，深度共情和理解病人。这可
能是巴林特督导能减轻咨询师的去人格化的原因之

一。巴林特督导通过对咨询师内心体验的讨论和分
享，使咨询师识别、理解、处理自身及来访者复杂的
情绪反应的能力得以提高，进一步提升心理咨询师

的胜任力。巴林特督导中重视非言语因素，对案例
报告者提供的不仅是语言的肯定和支持，并且通过

很多非言语的方式创造了抱持性的空间，使得咨询

师对心理咨询工作的意义和价值评价提升，从而有

效提升个人成就感和自我效能感。
对照组前后比较的结果提示，常规督导也能在

一定程度上改善心理咨询师的职业倦怠。这可能与
案例报告者在常规督导中能够获得督导及成员的建

议和指导，解决了案例中的一些问题有关。空白对
照组 20 周前后职业倦怠与自我效能感无变化的结
果说明，如果不做任何干预，咨询师的职业倦怠不会

随着时间的推移自行缓解，自我效能感也不会提升。
干预后 3 组组间比较的结果提示，虽然常规督导在
一定程度上能改善职业倦怠，但巴林特督导改善职

业倦怠、提升自我效能感的效果优于常规督导。可
能的原因是，常规督导重视咨询师专业技能的提高，

而巴林特督导除了重视咨询技术，更关注咨询师的

内心的体验和人际间的共情互动。有证据表明，自
我效能感一般受外部因素影响较少，更倾向于反映

人格特质、自我体验等内在因素［16］。
督导在心理学上是指对长期从事心理咨询工作

的心理咨询师和治疗师的职业化过程的专业指

导［17］。心理咨询师定期参加巴林特督导不仅有助
于提升心理咨询师的专业规范和技能，而且对于缓

解职业倦怠，提升自我效能感，提高心理健康水平均

起到重要的作用。
本研究存在以下局限: 样本量偏小，可能部分降

低了研究的信度; 巴林特督导只完成了 10 次，短期
内对咨询师的职业倦怠和自我效能感的作用有限;

仅仅在干预 10 次后进行即刻的评估，远期效果尚不
明确。目前巴林特督导研究尚处于探索阶段，有待
于今后通过增加样本含量，延长干预周期等措施，进

一步评估远期效果。
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