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中职学校教师职业倦怠的影响因素及其作用关系
———基于工作满意度、组织承诺、心理资本的实证研究

□陈相宇 刘晓

摘 要：发展高质量的职业教育，离不开高质量的教师队伍。现实中由于中等职业教育的认同危机、职

校生的不良行为、教师的认知偏差与目标缺乏等多方面的原因，导致中职教师的职业倦怠形势严峻、问题

突出。 以 1800名中职教师为研究对象，探讨了工作满意度、组织承诺、心理资本对其职业倦怠的影响及具

体作用关系。 研究发现，工作满意度对教师的职业倦怠有显著影响，心理资本可调节工作满意度对职业倦

怠的作用，而通过提高满意度还可间接地增强教师的组织承诺，进而反作用于教师的职业倦怠。 可通过重

构教师评价体系，破除“五唯”痼疾，提升教师的满意度水平；以个人发展为突破口，“差异化”地施以人文关

怀，充分发挥组织承诺在其中的积极效用；以目标为引领，激活心理资本的保护潜能，增强个体资源与能

量，从而帮助改善教师的职业发展困境。
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高质量职业教育体系是职业教育新发展阶段
的标志， 更是实现职业教育现代化的基础性工程。
教师作为新时代职业教育改革与发展的“助推器”，
在职业教育提升人才培养质量、深化产教融合促升
级、 提升服务国家战略发展能力发挥着重要的作
用。然而，值得关注的是，当前中职学校教师的职业
发展状况不容乐观。 孔祥富（2019）在其研究中指
出，中职教育的“认同”危机使得教师的职业倦怠现
象明显[1]。限于历史文化原因，技术技能常常为人们
所鄙薄与轻贱，随着时间的延传与叠加，这种思想
跨越时间和空间的维度被保留下来，进而构成对教
师职业发展的极大伤害与破坏。黄国秋（2019）在职
校学生的身上发现，中职生的不良行为与学习习惯
易引发教师的职业倦怠，其在情绪衰竭和低成就感
维度上表现明显[2]。 尹玉辉（2020）基于从业满意度

的调查， 提出教师的职业倦怠感与其认知偏差、工
作成就感不高、培训机制不完善等有关[3]。要发展高
质量的职业教育，离不开教师这一重要资源。因此，
着力解决当前中职教师所面临的职业倦怠问题成
为当务之急。

职业倦怠是一个复杂的多因素共致的问题，其
涉及到学校组织、教师个人、社会环境等多个方面。
于中职教师而言， 其职业倦怠受到哪些因素的影
响？ 它们之间的作用关系又是如何？ 该怎样制定解
决方案？ 目前尚未得到应有的关注与探讨。 通过系
统的文献梳理发现，有关中职教师职业倦怠的研究
多集中于成因分析、问题探讨及现状调查这三个维
度[4，5]。而影响因素作为改善中职教师职业发展困境
的重要方面，其对中职教师职业倦怠的影响与作用
尚不可知，亟待相关研究予以补充和验证。因此，本
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研究尝试从多变量的视角， 运用实证分析的方法，

探究影响中职教师职业倦怠的因素，分析其作用关

系，帮助明晰中职教师职业倦怠的发生机制，从而

为学校管理和教师发展提供理论参考和实践启示。

一、概念界定与理论假设

（一）概念界定

职业倦怠（Job burnout）是指以人为服务对象
的职业领域中， 个体因不能有效应对工作压力，而

产生的情绪衰竭、低成就感和去个性化的心理应激

状态[6]。

工作满意度（Job satisfaction）是指个体对所从
事工作整体性的认知评价，其会受到工作本身和个

体内外部因素的影响。如工资待遇、晋升空间、规章

制度、上司风格、同事关系等[7]。

组织承诺（Organizational commitment）是指个
体对所在组织的认同与接纳程度，并愿意为组织积

极工作而留在组织中的动机强度[8]。

心理资本（Psychological capital）是个体的一种
积极心理状态，它包含自信、乐观、希望、韧性这四

种核心成分[9]。

（二）研究假设

1.中职教师的工作满意度与其职业倦怠间的
关系假设。 已有研究更多是以高校教师为研究对

象，而关于中职教师职业倦怠与工作满意度的研究

较为缺乏。 宋依君（2019）在对高校教师心理契约、

工作满意度与职业倦怠的研究中发现，教师的工作

满意度对其职业倦怠有一定的预测作用。高工作满

意度利于工作的开展与推进，在压力背景下，个体

愿意继续投入与付出，从而降低了职业倦怠出现的

可能[10]。 吴娴等人（2009）通过研究发现，大学教师

的工作满意度受到工作环境、同事关系、福利待遇、

管理制度、工作内容等多方面因素的影响，而满意

度高的教师可以缓冲甚至抵消职业倦怠的负面作

用，反之则容易陷入情绪耗竭与低成就感的发展困

境[11]。 姜顺腾等人（2020）的研究表明，民办教师的

工作满意度可以显著负向预测其职业倦怠。提高教

师满意度水平，有助于降低其工作厌恶[12]。 据此，本

研究推测：

H1：中职教师的工作满意度对其职业倦怠存

在显著负向影响。

2.中职教师的工作满意度、组织承诺与其职业

倦怠间的关系假设。以往研究中多探讨两个变量之

间的关系，如考察工作满意度与职业倦怠的关系[13]、

工作满意度与组织承诺间的关系 [14]，忽视了教师的

职业倦怠是一个复杂的多因素共致的问题，因此有

必要从多个角度予以考量和探究。 Salehi（2011）、

Lambert（2018）等通过实证研究发现，工作满意度与

组织承诺对个体的职业倦怠有良好的预测作用[15，16]。

高工作满意度与高组织承诺度的个体，其职业倦怠

水平更低。 Schaufeli 的工作要求-资源模型（Job

Demands-Resources Model，JD-R）认为，持续的工

作压力会诱发个体的职业倦怠，而工作满意度、领导

的支持与认可可以缓冲工作压力的不良影响 [17，18]。

即个体如果对工资待遇、管理制度、人际关系等工

作要素感到满意， 会增强其对工作和组织的认同，

愿意为组织继续服务，从而缓冲了工作压力带来的

职业倦怠。也就是说，提高个体的工作满意度，有利

于增强其组织承诺， 进而有助于改善其职业倦怠

感。 因此，本研究推测：

H2：组织承诺在中职教师工作满意度与职业
倦怠间起中介作用。

3.中职教师的工作满意度、心理资本与职业倦

怠间的关系假设。武成莉和姚茹（2018）在对高校教

师的研究中发现，心理资本对工作满意度与职业倦

怠间的关系起调节作用[19]。 即高心理资本水平的教

师， 其工作满意度对职业倦怠的影响会被削弱。

Hobfoll 的资源保存理论（Conservation of Resources

Theory，CRT）认为，心理资本作为个体重要的保护

性资源，它能帮助其解决一定的情绪与压力问题[20]。

在工作各方面不尽如人意时，即低工作满意度的状

态时，高心理资本水平个体能以积极、乐观的心态

去看待工作，并对未来充满希望；能包容领导和同

事身上不足，心怀感恩，乐于奉献，相信问题能被自

己解决，充满韧性，从而不容易表现出明显的职业

倦怠。 也就是说，心理资本可以减弱工作满意度对
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其职业倦怠的影响。 据前人的理论研究与实证研

究，提出以下研究假设：

H3：心理资本对中职教师工作满意度与职业

倦怠间的关系起调节作用。

统合以往研究，未发现组织承诺与心理资本间

存在交叉作用。由此，形成了本研究的假设模型，如

图 1所示。

图 1 研究假设模型

二、研究设计

（一）研究对象

本研究选取浙江、江苏、山东、天津、云南等全国

9 个省市的 1858 名中职学校教师进行问卷调查。

经剔除作答规律性较强、 用时过短的无效问卷后，

共回收有效问卷 1800 份， 问卷有效率为 96.88%。

问卷的人口学信息如表 1所示。

（二）研究工具

1.教育版—职业倦怠问卷。 采用马拉赫（Malas－

ch）等人编制的教育版-职业倦怠问卷（MBI-ES）。

问卷共 22个条目，包含情绪衰竭、低成就感和去个

性化 3 个维度。 采用 Likert5 点计分，从“非常不符

合”1分到“非常符合”5分，得分越高代表个体的职

业倦怠水平越高。 问卷总体的 Cronbach’ s α 系数

为 0.79，各维度的 Cronbach’ s α系数也均在 0.62到

0.92 之间[21]，信度良好。 本研究中问卷各维度的累

计方差解释率为 56.29%，KMO>0.9，p<0.05，问卷总
体的内部一致性系数为 0.74，表明问卷数据的信效

度良好，可用于反映研究结果。

2.工作满意度问卷。 采用斯佩克特（Spector）编

制的工作满意度问卷（JSS）。 该问卷共 36 个条目，

包含报酬、福利、晋升、认同感、沟通、工作性质、上

司、同事、规章制度 9个纬度。采用 Likert6点计分，

从“非常不同意”1 分到“非常同意”6 分，其中部分

题项采用反向计分，即从“非常不同意”6 分到“非

常同意”1 分。 得分越高表明个体的满意度水平越

高。 问卷的 Cronbach’ s α 系数为 0.89[22]，信度良

好。本研究中，运用主成分分析和最大方差旋转法，

问卷各因子联合解释了原始变异量数的 58.07%，

且 KMO>0.9，p<0.05，问卷的同质性系数达 0.94，说

明问卷数据的信效度良好。

3.组织承诺问卷。 采用梅耶（Meyer）等人编制，

林元吉翻译修订的组织承诺问卷（OCQ）。问卷共有

18 个条目，包含情感承诺、规范承诺和继续承诺 3
个维度。 采用 Likert5点计分，从“非常同意”1分到

“非常不同意”5 分，得分越高表明个体的组织承诺

度越高。 问卷各纬度 Cronbach’ s α 系数分别为

0.88、0.83、0.70[23]，信度良好。经探索性验证分析，问

卷 3 个因子的累计方差解释率为 62.53%，KMO>

0.9，p<0.05，且总体内部一致性系数为 0.84，说明问

卷数据的信效度良好。

4.心理资本问卷。采用卢桑斯（Luthans）等人编

变量 类别 数量（人） 占比

性别
男 783 56.5%

女 1017 43.5%

年龄

25 岁以下 79 4.4%

26—35 岁 578 32.1%

36—45 岁 566 31.4%

46—55 岁 502 27.9%

56 岁以上 75 4.2%

学历

大专及以下 75 4.2%

本科 1486 82.6%

硕士 236 13.1%

博士及博士后 3 0.2%

职称

初级 761 42.3%

中级 624 34.7%

副高 401 22.3%

正高 14 0.8%

教授科目

公共课 834 46.3%

技工课 644 35.8%

非技工课 322 17.9%

其他职务
有 818 45.4%

无 982 54.6%

表 1 人口学信息（N=1800）
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制，李超平翻译修订的心理资本问卷（PCQ）。 问卷

共 24 个条目，包含自信、乐观、希望、韧性 4 个维

度。 采用 Likert6 点计分，从“非常不同意”1 分到

“非常同意”6 分。 其中部分题项采用反向计分，即

从“非常不同意”6 分到“非常同意”1 分，得分越高

代表个体的心理资本水平越好。由于本研究的对象

是中等职业学校的教师，所以将原本题项中的“公

司”“客户”“管理层”替换成对应场景中的“学校”“家

长”和“学校管理层”，以推动研究的进一步开展。问

卷的 Cronbach’ s α系数为 0.89[24]，信度良好。 对量

表进行主成分分析和最大方差旋转，得到“自信、乐

观、希望、韧性”这四个因子共解释了 61.18%的变

异量，且 KMO>0.9，p<0.05，总体 Cronbach’ s α 为

0.94，表明问卷数据的信效度良好。

（三）统计处理

应用 SPSS20.0 和 AMOS22.0 对回收的数据进
行统计和处理。运用描述统计分析和皮尔逊积差相

关分析，获取各变量总体的均值、标准差及相关系

数；使用分层回归分析，考察工作满意度、组织承诺

及心理资本对中职教师职业倦怠的预测作用；采用

结构方程模型和调节效应分析，检验组织承诺与心

理资本在其中所起的中介与调节。

三、研究结果

（一）中职教师工作满意度、组织承诺、心理资

本与其职业倦怠间的相关分析

表 2列出了研究中各变量的均值、标准差及相

关系数。相关分析的结果表明，工作满意度与组织承

诺、心理资本呈显著正相关（r=0.42，p<0.01；r=0.39，

p<0.01），与职业倦怠呈显著负相关（r=-0.42，p<

0.01）；组织承诺与心理资本均与职业倦怠呈显著负

相关（r=-0.25，p<0.01；r=-0.07，p<0.01）。 说明中职教

师的工作满意度、组织承诺、心理资本与其职业倦怠

间存在一定的相关关系，有深入研究下去的价值。

（二）中职教师工作满意度、组织承诺、心理资

本与其职业倦怠间的回归分析

采用分层回归的方法，进一步探究各变量间的

作用关系。研究中将中职教师的职业倦怠作为因变

量，并对性别、年龄、学历等人口学变量进行控制，

然后分别探究工作满意度、组织承诺、心理资本对

其产生的预测作用。 结果如表 3所示。
表 3 中职教师工作满意度、组织承诺、心理资本对

职业倦怠的回归分析（N=1800）

注：* 表示 p<0.05，** 表示 p<0.01，*** 表示 p<0.001。

研究结果表明，在控制了人口学变量后，工作

满意度（β=-0.43，p<0.001）、组织承诺（β=-0.10，p<

0.001）及心理资本（β=-0.12，p<0.001）均对中职教

师的职业倦怠有显著负向预测作用。 其中，调整 R2

为 0.21，F=141.43，p<0.001， 说明建立的回归方程

表 2 描述性统计与相关分析（N=1800）

注：** 表示 p<0.01。

变量 M SD 工作满意度 组织承诺 心理资本 职业倦怠

工作满意度 134.05 26.69 1 0.42** 0.39** -0.42**

组织承诺 63.21 10.23 0.42** 1 0.28** -0.25**

心理资本 104.99 16.54 0.39** 0.28** 1 -0.07**

职业倦怠 62.40 7.97 -0.42** -0.25** -0.07** 1

投入变量 调整 R2 F B β t

第一层 0.03 7.20***

性别 1.17 0.07 2.94**

年龄 -1.06 -0.13 -2.85**

学历 1.55 0.08 3.28***

职称 0.24 0.02 0.64

科目 -0.05 -0.01 -0.19

其他职务 1.57 0.10 4.08***

第二层 0.21 141.43***

工作满意度 -0.13 -0.43 -16.71***

组织承诺 -0.08 -0.10 -4.31***

心理资本 -0.06 -0.12 -5.12***
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模型有效。 可知，中职教师的工作满意度能够显著

负向影响其职业倦怠，研究假设 H1由此得证。

（三）组织承诺在中职教师工作满意度与职业

倦怠间的中介效应分析

相关分析与回归分析的结果为接下来的中介效

应分析提供了可行条件。使用 AMOS22.0 建构结构

方程模型，选取自助抽样 5000 次和 Bootstrap 法[25]，

用以估计变量的中介效应值。研究中模型的拟合指

数良好， 各项指标均达到理想状态，χ2/df=3.159，

NFI =0.913，CFI =0.905，IFI =0.923，RMSEA =0.076。
结构方程模型见图 2所示。

表 4 中介效应检验表（N=1800）

注：*** 表示 p<0.001。

由表 4 结果可知，“工作满意度→组织承诺→
职业倦怠”在 95%的置性区间上[0.213，0.326]不包

含零，且该路径的间接效应值显著（p<0.001），这意

味着组织承诺在中职教师工作满意度与职业倦怠

间确实存在中介作用。 研究假设 H2得证。

（四）心理资本在中职教师工作满意度与职业

倦怠间的调节效应分析

采用分层回归分析的方法，考察心理资本在其

中所起的调节作用。 第一步，将自变量工作满意度

纳入回归方程；第二步，将调节变量心理资本纳入

回归方程；第三步，将工作满意度与心理资本的交

互项纳入回归方程。

根据表 5的结果可知，工作满意度与心理资本

对职业倦怠有显著负向预测作用 （β=-0.125，p<

0.001；β=-0.050，p<0.001）；工作满意度与心理资本
交互项的回归系数显著（β=-0.001，p<0.01），由此

可说明， 心理资本在该过程中确实起到了调节作

用。 研究假设 H3得证。
表 5 心理资本对工作满意度与职业倦怠间的调节作用

（N=1800）

注：** 表示 p<0.01，*** 表示 p<0.001。

图 2 组织承诺在中职教师工作满意度与职业倦怠间中介效应的结构方程模型（N=1800）

效应类别 效应值 标准误 P
95%置性区间

Lower Upper

直接效应 0.402 0.037 *** 0.327 0.474

总效应 0.668 0.021 *** 0.707 0.627

工作满意度→组织
承诺→职业倦怠

0.266 0.028 *** 0.213 0.326

模型 1 模型 2 模型 3

第一步 工作满意度 -0.125***

第二步 心理资本 -0.050***

第三步
工作满意度 x
心理资本

0.001**

R2 0.176 0.185 0.189

△R2 0.176 0.009 0.004

F 383.377*** 20.196*** 8.264**
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四、讨论与建议

教师的工作满意度显著负向影响其职业倦怠

的产生。 工作中个人晋升、组织管理、上司领导、规

章制度、福利待遇等诸要素的满意与否联合解释了

教师的职业发展状态，对评估其倦怠感的强弱具有

重要预测作用。教师的组织承诺则在工作满意度对

职业倦怠的影响中起部分中介作用。教师对学校组

织文化、发展理念、教育领导模式的认同与接纳程

度，在一定程度上会反映出其继续工作的意愿与留

在该组织中的动机强度。而心理资本则在中职教师

工作满意度对职业倦怠的负向影响中起调节作用，

心理资本水平越高越利于教师减轻对工作满意度

的依赖，依靠韧性、希望、乐观等内部特质调节工作

厌恶与情绪衰竭。 基于上述的研究结果，探究其可

能产生的原因，从而提出适用于中职教师职业发展

状况的应对策略。

（一）增加教师评价体系的向度，有力提升教师

的满意度水平

工作满意度对中职教师的职业倦怠具有重要

影响。具体表现为：高工作满意度的教师，其职业倦

怠水平更低；对于低满意度的教师而言，其能够更

快地从压力情境中恢复过来。 究其原因，可能与工

作满意度的保护特性有关。作为一种积极的认知评

价与情感倾向，工作满意度能够调节与激发自我的

潜能与资源，补充被压力消耗的能量，缓解压力带

来的负面影响，从而有利于减轻个体的职业倦怠[26]。

凌辉等人（2014）的研究指出，教师如果对福利待

遇、学校管理、人际交往等感到满意，会激发教师

的工作热情，愿意积极主动地处理问题，甚至会

向外寻求帮助，以增强自己的力量与资源，从而

缓解心理紧张与工作压力 [27]。当前，教师评价体系

的单向度问题严重制约着教师的满意度水平 。

“五唯”指标的简单化、机械化不仅扭曲了教育评

价的生态体系，而且也极大地挫伤了教师的工作

热情。 重论文轻教学，看重文凭和“帽子”的作法，

使得教师的评价向度变得狭隘且绝对，缺乏科学性

与合理性。

在学校的管理实践中，应破除“五唯”痼疾，纠

正评价偏差，以提升教师的满意度水平。首先，要坚

决摒弃“重科研轻教学、重教书轻育人”的陈腐思

想，坚持立德树人的根本任务，突出育人原则，端正

办学风气，以破除唯论文、唯成绩、唯升学的单向度

评价；其次，应围绕教书育人的要义，全方面、多维

度、综合地对教师进行评价。如将学生能力的提升、

“活力课堂”的打造、“三教”的落地与执行、师德师

风的表现等作为重要参考因素；最后，应关注教师

实际贡献与收入的匹配，破除重资历轻贡献的不公

平待遇。 关注教师在实际工作中的贡献与投入，不

将论文、项目、经费等作为绩效考核与奖励的指标，

不将人才称号作为项目申报、评优评先的限制性条

件，从而切实保障教师的合法权益，有效提升教师

的满意度水平。

（二）增强教师的人文关怀，发挥组织承诺的积

极作用

教师的组织承诺在其工作满意度对职业倦怠

的影响中起部分中介作用。即工作满意度与职业倦

怠间并非是一种单一的线性关系，它还受到组织承

诺的影响。 具体表现为：个体如果对工作中的诸要

素感到满意，会增强其对工作与组织的认同，从而

为留在该组织中而努力工作；当外界压力不断涌入

时，个体会主动寻求解决方案，从而缓冲了工作压

力带来的消极影响。 究其原因，可能与满意度的水

平有关。 满意度水平越高，教师对当前工作与所在

组织的认同程度也越高，留在该组织的意愿也会越

强，所以当压力或困难来临时，高工作满意度的教

师能够通过增强组织承诺，从而减轻职业倦怠的冲

击与消极影响。

在学校的管理实践中，应重视对中职教师的人

文关怀，重点关注其职业发展诉求，从而有力提升

教师的组织粘性。 对于青年教师而言，由于工作年

限较短，初入职场还有较多迷惘与懵懂之处，可通

过一对一帮扶的方式加快青年教师的适应与融入，

采用双向评估的监督体系，助力青年教师的成长与

发展；对于中年教师而言，针对其在课题申报、职称

评聘、学位点建设等方面的诉求，予以一定的帮助
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和支持；对于老教师而言，充分发挥其经验优势之

长，鼓励其著书立说、指导项目申报、参与学校建设

与管理等工作， 以增强教师的自我认同与社会价

值，从而提升其组织承诺度。

（三）激活心理资本的保护潜能，提高个体抗压

力与心理韧性

教师的心理资本在其工作满意度对职业倦怠

的影响中起调节作用。即相较于低心理资本的教师

而言，高心理资本水平的教师更容易摆脱对工作满

意度的依赖，更多地依靠韧性、希望、乐观等内部特

质调节工作厌恶与情绪衰竭。 究其原因，可能与心

理资本的保护潜能有关。 研究表明，心理资本在个

体情绪情感的调控、抗压力的提升方面均具有重要

的促进作用[28，29]。开发与运用好个体的心理资本，可

增强个体的能量，优化配置内部资源，从而弱化职

业倦怠对其产生的不良影响。

在学校的管理实践中，应以目标为引领，做好

引导与培训的工作，从而激活教师的心理潜能。 首

先，应综合教师的性格特点、能力优势与兴趣偏好，

设置适合教师发展的目标与路径。 然后，通过分步

法，帮助教师逐步地建立起自信心来。 在实现目标

的过程中，让教师通过达成一个个的小目标的方式

来获得自信，从而使其有勇气也愿意挑战更大的目

标，在此过程中辅之必要的引导与培训，助其成长

与发展。 一次次成功的体验与失败经验的积累，不

仅能帮助教师建立起自信与韧性的优良品质，而且

在以后的工作和生活中， 当教师面对棘手的问题

时，也能以乐观的心态去面对，相信问题能被自己

解决，并对未来充满希望。 还可以通过树立优秀榜

样的方式，激活“沉睡”的潜能。当看到与自己背景、

经历高度相似的个体取得成功时，往往会觉得自己

也能够取得成功， 从而唤醒了个体的自我效能感，

利于提升个体的心理资本水平。

综上所述，发展高质量的职业教育，离不开教

师这一重要资源。 通过实证分析的方法，探究了中

职教师职业倦怠的影响机制，阐明了其内部作用机

理，进一步证实了工作满意度的高低确实对教师的

职业倦怠水平有影响，并且在此过程中，心理资本

可削弱工作满意度对职业倦怠的影响，而通过提高

工作满意度还可间接地增强教师的组织承诺，进而

反作用于教师的职业倦怠，从而改善其职业发展的

困境。
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