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高职院校教师职业倦怠现状及对策研究

钱伟钧
（苏州健雄职业技术学院 团委，江苏 苏州 ２１５４１１）

　 　 摘　 要：对 ２３０ 名高职教师的职业倦怠情况进行调查。 结果表明：不同性别、年龄段、婚姻状况、任教时间、职称

的教师在职业倦怠得分上呈显著差异；不同任教科目的教师在职业倦怠及其各维度上得分不存在显著差异；不同婚

姻情况、年龄、职称、任教时间的教师在情绪衰竭和个人成就感这两个维度上存在着显著差异；不同性别的高职教师

在去个性化和情感衰竭两个维度上存在显著差异。 职业倦怠得分存在着显著的性别和年龄的交互作用、性别和婚

姻的交互作用以及年龄段和任教科目之间的交互作用。
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　 　 “职业倦怠症”又称“职业枯竭症”，是个体在较

长的时间内从事某个职业不断进行机械的工作时，
慢慢产生的一种厌倦感、疲惫感，类似于能量耗尽的

心理状态。［１］职业倦怠可发生于任何职业。 教师面

临着学校、学生、家长和社会等各方面施加的压力，
在从事教师职业一段时间后，或多或少地产生职业

倦怠。 以教师的职业倦怠为例：首先，由于长期从事

单调重复的工作，教师的身体处在亚健康的状态，出
现频繁起夜、喉咙沙哑、食欲下降、容易疲劳等多种

生理现象；其次，处于情感衰竭状态的教师对工作失

去热情和活力，焦躁、难以控制自己的情绪、易怒。
同时，教师会表现出无端对学生发火、与同事相处不

融洽、引发工作矛盾、顶撞领导甚至辞职等作为。 处

于职业倦怠下的教师出现厌教现象，对于教学的热

情大幅度降低。 从某种角度说，学生的厌学是教师

厌教的一个结果，两者相互影响会产生恶性循环。［２］

处于职业倦怠下的教师教育效果会降低，而且

直接影响教师自身心理健康水平，导致身心健康方

面的问题。 当前较多的研究关注到了中小学教师的

职业倦怠情况，而对高职教师的职业倦怠情况研究

还不够。 本研究以高职教师为对象，通过问卷了解

高职教师职业倦怠情况以及教师群体内差异，探寻
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高职教师职业倦怠的成因，提出相关高职教师职业

倦怠的缓解和预防策略。
１　 研究设计

１． １　 研究对象

本研究以苏州健雄职业技术学院、硅湖职业技术

学院等高职院校教师为研究对象，共发放问卷 ２５５
份，回收有效问卷 ２３０ 份。 人口学变量情况见表 １。

　 表 １　 样本人口统计学变量描述统计

类别 Ｎ 百分比（％）

性别
男 １０６ ５３． ９

女 １２４ ４６． １

年龄段

２０—２９ ６１ ２６． ５

３０—３９ ７３ ３１． ７

４０—４９ ４７ ２０． ４

５０ 岁以上 ４９ ２１． ３

任教科目
专业课 １２６ ５４． ８

公共课 １０４ ４５． ２

婚姻状况
已婚 １６７ ７２． ６

未婚 ６３ ２７． ４

从教时间

１—４ 年 ５４ ２３． ５

５—８ 年 ２３ １０

９—１２ 年 ６１ ２６． ５

１２ 年以上 ９２ ４０

职称

助教 ５１ ２２． ２

讲师 ８８ ３８． ３

副高以上 ９１ ３９． ６

１． ２　 研究工具

采用 Ｍａｓｌａｃｈ 编制 的 “ 教 师 职 业 倦 怠 问 卷

（Ｍａｓｌａｃｈ Ｂｕｒｎｏｕｔ Ｉｎｖｅｎｔｏｒｙ Ｅｄｕｃａｔｏｒｓ Ｓｕｒｖｅｙ，ＭＢＩ－
ＥＳ）”。［３］该问卷采用 ５ 点计分，得分越高表明职业

倦怠程度越高，总均分在 ３ 分以下就表示个体职业

倦怠程度较低，属于轻度倦怠，３—４ 分则表示职业

倦怠程度比较严重，４ 分以上的得分者表示其职业

倦怠程度非常严重。 在本研究中该量表一致性系数

为 ０． ８７９，分半信度为 ０． ７８７。
１． ３　 研究过程

统一指导语要求被试回答网络问卷。 研究者剔

除无效问卷并运用 ＳＰＳＳ１７． ０ 进行数据管理和统计

分析，主要采用独立样本 ｔ 检验、方差分析等统计

方法。
２　 调查结果

２． １　 高职教师职业倦怠的总体情况

调查数据显示，高职教师职业倦怠各分量表平

均分为：情感衰竭 ２． ５５，去个性化 ２． ２３，个人成就感

２． ４７，总均分为 ２． ４５ 分。 由于本问卷采用的是 ５ 点

计分的方法，总均分及三维度的平均分均低于 ３ 分，
因此该数据表明当前高职教师的情感衰竭程度较

低，去个性化程度不高，个人成就感分数较低，可以

看出高职教师职业倦怠的总体程度并不严重。 详细

情况见表 ２。

　 表 ２　 高职教师职业倦怠的总均分及各维度均分

Ｎ Ｍａｘ Ｍｉｎ Ｍ ＳＤ

情感衰竭 ２３０ １． １１ ４． ５６ ２． ５５ ０． ６４

去个性化 ２３０ １． ００ ４． ８０ ２． ２３ ０． ６５

个人成就感 ２３０ １． １３ ３． ５０ ２． ４７ ０． ５３

总均分 ２３０ １． ２７ ４． ０９ ２． ４５ ０． ４５

２． ２　 高职教师职业倦怠的性别差异

高职男教师在情感衰竭与去个性化这两个维度

上的得分明显高于高职女教师。 高职男教师和高职

女教 师 在 总 均 分 上 呈 现 出 极 其 显 著 性 差 异

（ｔ ＝ － ４． ９９，ｐ ＜ ０． ０１）；在个人成就感维度上，男女

教师并未呈现显著性差异；在情感衰竭维度上，高职

男教师在情感衰竭维度上的得分明显高于女教师的

得分，差异达到极其显著水平（ｔ ＝ － ５． ０１，ｐ ＜ ０． ０１）；
男教师在去个性化维度上的得分同样高于女教师，存
在着极其显著的差异（ｔ ＝ － ５． ００，ｐ ＜ ０． ０１）。 详细情

况见表 ３。

　 表 ３　 不同性别高职教师在总均分及各维度的 ｔ 值检验结果

性别 Ｎ Ｍ ＳＤ ｔ

情感衰竭
女 １２４ ２． ３６ ０． ５７

男 １０６ ２． ７７ ０． ６５
－ ５． ０１∗∗

去个性化
女 １２４ ２． ０５ ０． ５３

男 １０６ ２． ４５ ０． ７０
－ ５． ００∗∗

个人成就感
女 １２４ ２． ４４ ０． ５４

男 １０６ ２． ５１ ０． ５１
－ ０． ９０

总均分
女 １２４ ２． ２８ ０． ４１

男 １０６ ２． ５８ ０． ４５
－ ４． ９９∗∗

注：∗表示 ｐ ＜ ０． ０５，∗∗表示 ｐ ＜ ０． ０１ （下同）。

２． ３　 高职教师职业倦怠的年龄差异

经方差分析后发现，不同年龄段的高职教师在

总均分上呈极其显著的差异（ ｐ ＜ ０． ０１）。 年龄在

４０—４９岁的教师总均分最高，职业倦怠情况最为严

重。 同时，不同年龄段的高职教师在情感衰竭和个

人成就感两个维度上的分数呈显著差异，在去个性

化维度上差异不显著。 经过进一步的多重比较后发

现，在总均分上，年龄位于 ２０—２９ 岁的教师与各年

龄段的教师均差异显著；在情感衰竭维度上，年龄位

于 ２０—２９ 岁的教师和年龄 ３０—３９ 岁、４０—４９ 岁的
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教师差异显著，年龄位于 ３０—３９ 岁的教师和年龄位

于 ４０—４９ 岁的教师差异显著，年龄位于 ４０—４９ 岁和

年龄 ５０ 岁以上的教师差异显著。 在个人成就感维度

上，年龄 ２０—２９ 岁的教师和 ４０—４９ 岁、５０ 岁以上的

教师差异显著，年龄位于 ３０—３９ 和年龄 ５０ 岁以上的

教师差异显著。 年龄变量的方差分析见表 ４。

　 表 ４　 不同年龄段的高职教师在总均分及各维度的方差分析

年龄 Ｍ ＳＤ Ｆ

情感衰竭

２０—２９ 岁 ２． ３０ ０． ４８

３０—３９ 岁 ２． ６１ ０． ６０

４０—４９ 岁 ２． ８４ ０． ７３

５０ 岁以上 ２． ４８ ０． ６５

７． ３９∗∗

去个性化

２０—２９ 岁 ２． ２７ ０． ６４

３０—３９ 岁 ２． １２ ０． ６４

４０—４９ 岁 ２． ３１ ０． ６８

５０ 岁以上 ２． ２８ ０． ６２

１． １７

个人成就感

２０—２９ 岁 ２． ３０ ０． ４４

３０—３９ 岁 ２． ４６ ０． ５９

４０—４９ 岁 ２． ５１ ０． ５３

５０ 岁以上 ２． ６８ ０． ４６

５． １４∗∗

总均分

２０—２９ 岁 ２． ３０ ０． ４１

３０—３９ 岁 ２． ４４ ０． ４５

４０—４９ 岁 ２． ６０ ０． ４５

５０ 岁以上 ２． ５１ ０． ４４

４． ９０∗∗

２． ４　 不同任教科目的高职教师的职业倦怠情况

从 ｔ 检验的结果可以看出，在总均分以及情感

衰竭、去个性化、个人成就感三个维度上，任专业课

和公共课的教师均不存在显著差异（ｐ ＞ ０． ０５）。 如

表 ５ 所示。

　 表 ５　 不同任教科目的高职教师在总均分及各维度的 ｔ 值检验结果

任教科目 Ｎ Ｍ ＳＤ ｔ

情感衰竭
专业课 １２６ ２． ５０ ０． ４３

公共课 １０４ ２． ３９ ０． ４６
１． ７７

去个性化
专业课 １２６ ２． ６１ ０． ６２

公共课 １０４ ２． ４７ ０． ６６
１． ６９

个人成就感
专业课 １２６ ２． ２７ ０． ６４

公共课 １０４ ２． １９ ０． ６６
０． ９６

总均分
专业课 １２６ ２． ５１ ０． ５３

公共课 １０４ ２． ４３ ０． ５２
１． １０

２． ５　 不同婚姻状况的高职教师的职业倦怠情况

已婚高职教师在总均分上高于未婚教师的分

数，二者呈显著性差异（ ｔ ＝ ３． ４５，ｐ ＜ ０． ０１）；在情感

衰竭维度上，已婚教师和未婚教师呈现出显著性差

异（ｔ ＝ ３． ５９，ｐ ＜ ０． ０１）；在去个性化维度上，已婚教

师和未婚教师未呈现显著性差异；在个人成就感维

度上，已婚教师和未婚教师呈显著性差异（ ｔ ＝ ３． ５４，
ｐ ＜ ０． ０１）。 如表 ６ 所示。

　 表 ６　 不同婚姻状况的高职教师在总均分及各维度的 ｔ 值检验结果

婚姻状况 Ｎ Ｍ ＳＤ ｔ

情感衰竭
已婚 １６７ ２． ６４ ０． ６６

未婚 ６３ ２． ３１ ０． ５１
３． ５９∗∗

去个性化
已婚 １６７ ２． ２２ ０． ６５

未婚 ６３ ２． ２７ ０． ６４
－ ０． ５０

个人成就感
已婚 １６７ ２． ５５ ０． ５４

未婚 ６３ ２． ２８ ０． ４５
３． ５４∗∗

总均分
已婚 １６７ ２． ５１ ０． ４４

未婚 ６３ ２． ２９ ０． ４２
３． ４５∗∗

２． ６　 不同从教时间的高职教师的职业倦怠情况

经方差分析后发现，不同从教时间的高职教师

在总均分上差异显著（ｐ ＜ ０． ０１）。 同时，不同从教

时间的高职教师在情感衰竭和个人成就感这两个维

度上的得分呈极其显著差异，而在去个性化维度上

的差异不显著。
经过进一步的多重比较后发现，在情感衰竭维

度上，从教时间为 １—４ 年的教师和从教时间为 ９—
１２ 年的教师差异显著；在去个性化维度上，各年龄

段教师得分均不显著；在个人成就感维度上，从教时

间为 １—４ 年的教师和从教时间为 １２ 年以上的教师

差异显著。 方差分析情况见表 ７。

　 表 ７　 不同从教时间的高职教师在总均分及各维度上的方差分析

从教时间 Ｍ ＳＤ Ｆ

情感衰竭

１—４ 年 ２． ３１ ０． ４８

５—８ 年 ２． ５３ ０． ５４

９—１２ 年 ２． ７４ ０． ６５

１２ 年以上 ２． ５６ ０． ７０

４． ４９∗∗

去个性化

１—４ 年 ２． ２９ ０． ６５

５—８ 年 ２． ０１ ０． ５７

９—１２ 年 ２． ３４ ０． ６８

１２ 年以上 ２． １８ ０． ６３

１． ７８

个人成就感

１—４ 年 ２． ２７ ０． ４４

５—８ 年 ２． ５３ ０． ５４

９—１２ 年 ２． ４９ ０． ５７

１２ 年以上 ２． ５６ ０． ５２

３． ７２∗∗

总均分

１—４ 年 ２． ２９ ０． ４０

５—８ 年 ２． ４１ ０． ４８

９—１２ 年 ２． ５６ ０． ４８

１２ 年以上 ２． ４８ ０． ４２

３． ７２∗∗
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２． ７　 不同职称的高职教师的职业倦怠情况

经方差分析后发现，不同职称的高职教师在总

均分上差异显著（ｐ ＜ ０． ０５）。 同时，不同职称的高

职教师在情感衰竭和个人成就感这两个维度上呈显

著差异（ｐ ＜ ０． ０５），在去个性化维度上的得分差异

不显著（ｐ ＞ ０． ０５）。
经过进一步的多重比较后发现，在情感衰竭维

度上，职称为助教的高职教师和职称为讲师、副高及

以上教师的得分差异显著；在去个性化维度上，不同

职称的高职教师的得分均不显著；在个人成就感维

度上，职称为助教的高职教师和职称为讲师、副高及

以上的高职教师的得分差异显著。 方差分析情况见

表 ８。

　 表 ８　 不同职称的高职教师在总均分及各维度上的方差分析

职称 Ｍ ＳＤ Ｆ

情感衰竭

助教 ２． ３４ ０． ４９

讲师 ２． ６４ ０． ６４

副高及以上 ２． ５８ ０． ６９

３． ８６∗

去个性化

助教 ２． ３１ ０． ６６

讲师 ２． １９ ０． ６７

副高及以上 ２． ２３ ０． ６１

０． ５９

个人成就感

助教 ２． ２６ ０． ４４

讲师 ２． ５２ ０． ５７

副高及以上 ２． ５４ ０． ５０

５． ３５∗∗

总均分

助教 ２． ３０ ０． ４１

讲师 ２． ４９ ０． ４７

副高及以上 ２． ４９ ０． ４３

３． ５３∗

３　 现状分析与讨论

３． １　 高职教师职业倦怠的总体情况

从总体上看，绝大部分的高职教师属于轻度倦

怠，占总人数的 ８９． １％ ；１０． ４％ 的教师的职业倦怠

程度比较严重；不到 １％ 的教师存在非常严重的职

业倦怠的情况。 在三个维度中，被试在情感衰竭这

个维度上的平均分是 ２． ５５ 分，明显高于其他两个维

度，被试的去个性化程度并不严重且有着较高的个

人成绩感，这一结果与大部分研究者的结论相一致。
高职教师的情感衰竭程度较高，大多数教师在工作

中都会遇到教育困难学生，教师需要对学生进行辅

导，纠正其学业或者是行为上的错误。 同时需要与

同事或领导沟通协调，这些行为会大量消耗教师的

情感资源，久而久之达到一种耗竭的状态，出现情绪

暴躁、对学生或同事发火的情况。 教师每天要和学

生或者其他教师进行交流交往，因此较少出现与他

人疏远或者人际关系差的现象。 在多年的任教过程

中会与学生产生深厚的师生情，工作兴趣较高，因此

教师的去个性化程度也就相应地较低。 从某种角度

说，教师工作不属于单调性工作，因为每年学生都在

变化，教学内容也有一定的变化，教学方式在教改中

每年也会有所不同，因此教师职业倦怠总体不显著。
３． ２　 高职教师职业倦怠的群体内差异分析

研究结果显示，在性别这一维度上，高职男教师

的职业倦怠的总均分高于女教师，且差异达到极其

显著的程度。 同时，高职男教师在情感衰竭和去个

性化两个维度上与女教师差异显著。 男性比女性承

担着相对较多的由社会期望所带来的压力。 教师这

个职业在收入上存在较少上升空间，加重了男性教

师的生活压力，且职务晋升机会有限，社会地位的提

升空间同样不大；加之教师职业要求教师不断地与

学生发生互动，进而投入情感，这些因素都使得男教

师在情感上更容易衰竭，对工作的积极性随着时间

的增长而降低。 男性教师相比女教师缺乏耐心，在
教育学生的过程中容易出现烦躁、易怒的状况。 而

教育从来都不是立竿见影的事，又要求教师以身作

则，潜移默化地去感染学生、教育学生，因此男教师

更容易在工作中产生烦躁情绪；而女教师往往更擅

长倾听、共情等技巧，容易与学生的情感产生共鸣。
从去个性化维度上可以看出，男教师与学生和同事

相处的情况较女教师而言表现不佳，可能因为男性

在工作中更易与人疏离，在情感上产生隔阂。
不同年龄段的高职教师的总均分以及情感衰竭

和个人成就感两个维度的平均分存在着显著差异，
其中年龄在 ４０—４９ 岁之间的教师职业倦怠程度最

高。 与以往研究结果不同的是， ２０—２９ 岁的教师与

３０—３９ 岁和 ４０—４９ 岁的教师在职业倦怠的总均分

上存在显著差异。 青年教师由于刚参加工作，憧憬

着未来的工作，怀着一腔热血投身于教师行业，希望

能够在职业生涯中有所建树，因此职业倦怠的得分

较低。 但是随着社会的快速发展，生活压力随之增

大，４０—４９ 岁教师面临着更大的职业压力。 大多数

教师成家的时间比较早，一方面多年在学校工作使

得他们产生了相当程度的倦怠，而另一方面他们还

要应对家庭所带来的压力，例如生活开销所带来的

经济压力或者是孩子升学所带来的教育压力。 ５０
岁以上的教师在职业倦怠上的表现为个人成就感得

分更高，多年从事教育工作使得他们在工作中往往

有着更有效的缓解压力和消极情绪的方法，因此在

相应的情感衰竭维度上也得分较低。 同时随着年龄

的增加，教师们能够体会到的个人成就也就越多，对
生活也就更积极、满意。 教师的教龄越长，教学经验

越丰富，在学校、教师和学生中的地位越高，受到的

尊重也越多，因此成就感更强。
—２９—



不同任教科目的高职教师在职业倦怠的总均分

及其各维度上的平均分不存在显著差异。 当前高职

教育注重学生素质的培养，而且专业课也加强了技

能的比重，因而在高职院校专业课教师和公共课教

师对所教学科的认知程度是相近的，不像中小学有

重主科、轻副科的情况；同样，不同任教科目的高职

教师体验的职业倦怠状况也类似。
当前已婚教师的职业倦怠的总均分以及在情感

衰竭和个人成就感上的平均分高于未结婚的教师。
未婚教师的家庭压力相对较小，较少考虑收入与支

出之比，部分教师仍与自己的父母一起居住，或者与

父母分居但父母会为其提供一定的经济支持，一定

程度上“一人吃饱，全家不愁”。 而已婚教师需要负

担房贷、车贷和家庭日常开销，承担照顾伴侣、抚育

后代和赡养父母的任务；同时父母所能给予的经济

等帮助渐减，婚后又需要协调处理两个家庭的社会

关系，在“三胎”政策下，面临养育多个子女的压力。
而在一般适婚年龄成家的教师，往往面临职称晋升

压力，在教学、科研和社会服务方面都是高职院校的

主力军，多重压力叠加下，已婚教师的情感衰竭情况

更重。 个人成就感方面，一般情况下已婚教师在工

作、学习和家庭方面参与更多；工作中是教学、科研

和社会服务的主力军，一般情况下已婚教师的职称、
职务较高，积累了一定的社会资源，工作掌控度越来

越强。 同时，已婚的状态满足了教师“归属和爱”的
需求，方方面面任务的完成和责任的承担，趋于自我

实现需求的满足，故已婚教师的个人成就感较高。
在从教时间和职称两个因素上，个体的得分在

情绪衰竭、个人成就感两个维度上存在显著差异。
在高职院校，高级职称受名额限制，并且存在着让老

教师优先评职称的情况，因此越想往上评职称的教

师其倦怠就越严重，而已经评上高职称的教师没有

这方面的压力，所以倦怠程度较低。 从教时间 ９—
１２ 年的教师职业倦怠的得分最高，大多数此类教师

都处于从中级向高级过渡的关键时期，而且从教时

间越长，教师的名望也就越高，社会对于教师的期待

值也就随之提高。 同时从教时间长的教师还可能面

对学校布置的更多科研任务，且科研任务还与一定

的职称挂钩，使得教师对科研的主动性下降，对科研

抱有完成任务的消极心态。 牟海萍（２００８）的研究

表明，教师的科研意识还不够强，教育科研行为没有

成为广大教师的自觉行为。［４］ 从科研和培养学生这

两个角度分析，教师的个人成就感会因此而降低。
从教师个人的角度来说，随着从事教学工作的时间

的增加，对于教学的热情呈递减的趋势。

４　 缓解高职教师职业倦怠的对策

针对本研究中所发现的有关高职教师的职业倦

怠的现状，笔者提出以下几个方面的对策：
４． １　 落实生涯规划指导

当前绝大部分高职青年教师都是研究生学历，
高职院校对优质师资的吸引力较弱，这部分群体还

存在着“骑驴找马”的心态，同时又对自己的能力并

不是很有信心，这样就导致了一方面不能全身心投

身于高职教育事业，另一方面对自我持有怀疑否定

的态度，这既不利于教育教学工作，也不利于个体的

心理健康。 要缓解青年教师的这一不良心态，合理

的生涯规划指导是必要的。 这有利于帮助青年教师

在职业生涯中进行自我提升，增强自信心、价值感和

职业归属感。 高职院校应根据入职教师不同性别、
年龄、婚姻状况和职称情况，通过校—院两级管理方

式，有针对性地开展生涯规划指导。
４． ２　 正确看待高职教师岗位

职业教育是国民教育体系和人力资源开发的重

要组成部分，肩负着培养多样化人才、传承技术技

能、促进就业创业的重要职责。 在全面建设社会主

义现代化国家新征程中，职业教育前途广阔、大有可

为。 全国职业教育大会提出，要推动现代职业教育

高质量发展。 高职教师肩负人才培养、科学研究和

社会服务三大任务，同时具有“双师”身份。 除了理

论知识的学习，前沿技能的掌握则要求高职教师定

期赴专业相关企业挂职锻炼，与时俱进，终身学习。
如何合理拨付高职绩效工资总量，高职院校如何科

学设计教师绩效考核和分配方式，让高职教师在服

务现代职业高质量发展上“有为有位”，是值得相关

部门和高职院校研究的课题。
４． ３　 优化校院两级管理模式

在管理方面，学校应当秉持以人为本的管理理

念，对于教师的评价考核不应该仅根据承担课量多

少和科研成果多少来加以评定，应该从多个角度来

加以考核，并设置物质和精神奖励并行机制来充当

教师良好表现的正强化物。 众所周知，高校是一个

管理系统，然而在这个管理系统中，不同职能部门管

理领域和二级学院之间存在一定程度的内耗，影响

了高校核心竞争力的形成，而高校二级管理的 ＢＳＣ
（平衡计分下）模式在一定程度上解决了这个问题。
首先，ＢＳＣ 模式整合了各个管理领域。 高校原来的

职能部门是互相割裂的，各种职能部门之间存在着

很多壁垒，造成了内耗，浪费了教育资源，降低了学

校的运行效率。 ＢＳＣ 模式可通过把学校的合理定位

转化为具体的教育管理行为，将二级学院的管理与

学校整体的发展目标紧密地连接在一起，实现了纵
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向目标的一致、横向发展目标的协同。 其次，ＢＳＣ 模

式可整合育人的各项影响因素，将社会对人才的需

求、专业设置、课程安排、教师队伍的建设和教育资

金的储备等方面整合成一体。 目前二级管理的模式

现状下，高职教师有一种“各自为政”的心态，归属

感和责任意识均有待提升。 这就要求院系二级管理

既要强调独立性，也要在协同性上有所优化。 同时，
应当建立良好的校园文化氛围，注重“建筑”文化的

同时也要重视心理文化的建设，使之渗透到教师的

日常工作和教学中来。 学校可以通过设立教工活动

室或健身房，方便教师们利用课余时间放松、休息，
因为体育锻炼能够有效降低教师在工作中所产生的

倦怠感；也可以通过组织不同性别、不同年龄段教职

工的文体类竞赛、组建教职工文体类社团，设置专门

的活动时间，以此让教师们放松身心，提升归属感和

集体荣誉感，促进不同部门不同学院教师间的沟通

与交流。
４． ４　 提高教师的自身素养

高职教师在工作中要不断提高自身素养，有身

为高职教师的价值认同，通过校企双元合作以提高

自身岗位胜任力。 工作之余可在办公室和家中放置

励志健康的读物，通过阅读提升对于自身心理健康

的掌控感。 在人生的不同阶段设立不同的目标，同
时注意不同人生阶段的精力合理分配。 如初入职

场，需要合理规划职业生涯，虚心学习，潜心科研；老
教师仍然要树立正确的职业观念，根据规划不断实

现自身职业理想，提升个人成就感。 此外，在不同的

年龄和不同的职业生涯阶段，都可通过参与各级培

训进修和校外交流活动、参与有意义的志愿服务活

动，提升自身专业能力，培养“俯首甘为孺子牛”的

精神，以展现新时代高职教师的担当。
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