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双因素理论在高职院校 

教师职业规划中的应用研究 
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[摘 要] 教师队伍的工作积极性是学校教学发展的重要保障环节。在高职院校的教师队伍建设 中， 

借助美国心理学家赫茨伯格提 出的双因素激励理论，针对当前高职教师工作中存在的激励因素和保健 

因素，构建高职院校教师职业规划体系，增强教师的积极性和满意度。 
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Study on Two—factor Theory Application 

in Vocational College Teachers Career Planning 
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[Abstract] It is self-evident that teachers work enthusiasm is the guarantee for colleges teaching de— 

velopment．During constructing vocational colleges teacher teams，it is useful for getting the help of A— 

m erican psychologist Herzberg S two—factor incentive theory．In view of the existing in current voca— 

tional teachers work motivation factors and hygiene factors，it iS essential to establish teachers career 

planning system in vocational colleges．The purpose is to enhance teachers enthusiasm and satisfaction． 
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在高职教育发展的各个环节中，高职院校教 

师队伍的建设水平 ，对高职院校的教育教学质量 

起着举足轻重的作用。利用双因素理论方法 ，分 

析探讨影响教师工作满意程度的因素，通过构建 

教师职业规划体系及发展支持的激励机制，能有 

效提高高职院校教师工作的积极性和满意度，完 

善师资队伍建设 。 

一

、双因素理论介绍 

在 20世纪中期，美国心理学家赫兹伯格及其 

团队，对部分工程人员和会计师进行工作调查，分 

析发现，工作满意度是激励人们工作的最主要的 

因素。影响工作满意程度的分为两种 因素：对工 

作的认可度、荣誉感、发展前景、责任意识、成就感 

等要素，是工作 自身产生的，能最大限度的调动员 

工的积极性，能够有效地激励人们，提高工作效 

率，因而称其为激励因素 ；薪酬待遇、企业制度、人 

际交往、工作的稳定性等条件保障充分时，会改变 

员工的不满，然而对工作效率的提高贡献甚微 ，相 

反如果缺乏这些条件，会降低员工的积极性 ，产生 

不满情绪 ，因而称其为保健因素。双因素理论阐 

明了激励因素才是促进人们工作积极性的核心力 
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量，而保健因素起到辅助性的保障作用。在实践 

中，要激励人们，提升工作的积极性，就需要“两手 

抓”。 

双因素理论在企业的人力资源管理中得到了 

广泛应用 ，分析员工工作效率低的原因及性质，有 

针对性的采取相应措施。通过改善保健因素，消 

除员工不满情绪 ；改善激励因素 ，提升员工工作积 

极性 ，双因素理论对于提高员工工作效率、提高企 

业经济效益的贡献是毋庸置疑的。有鉴于此，双 

因素理论也适用于高职院校教师的激励。 

二、高职院校教师工作中的双因素分析 

通过查阅资料和实践调查，我们发现 高职院 

校教师对职业发展状况表现出很满意者仅 2．61 、 

比较满意者 20．36 、认为状况一般者 51．3 、不 

满意者达到 25．73％，由此可见高职院校教师的职 

业满意度总体不高。 

高职教师工作 中影 响较大的双因素分析如 

下 ： 

(一 )激励 因素 

1．职称或职位晋升 

在高职院校中，一方面，普通教师在行政上提 

升空间较少；另一方面，职称评定条件太高，以及 

行政权力或其他因素干扰学术权力 ，使职称晋升 

变得步履维艰。所以，职称或职位晋升成了高职 

院校教师的一个重要激励因素，能较好地提高其 

工作满意度，增强其工作热情和积极性。 

2．学校认 可 

教师的工作是为高职院校培养人才，在为学 

校的创新和发展服务 。很多教师在工作上是兢兢 

业业、任劳任怨。然而在有些学校 ，教师在学校行 

政事务中始终处于最底层，没有“参政议政”的权 

利，是被管理的对象，造成教师对学校没有归属 

感。部分高职院校将学校之间的竞争压力毫无顾 

忌地转嫁到教师身上，提高教师量化考核的标准， 

使教师辛勤付出的结果永远达不到学校的标准。 

这样的做法极大地打击了教师的工作积极性，对 

教师的消极作用也非常大。 

3．工作成就感 

教师的教学工作是一项具有创造性的工作， 

既能帮助学生学会知识、掌握技能，也能让 自己的 

业务素养得到提升。然而现实是面对繁重的工作 
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任务和近于苛刻的规范，教师疲于完成工作 ，几乎 

丧失创造的空间。创造性的扼制，只能让教师从 

工作中感受到挫败感 ，而不是收获的成就感，也无 

法让教师在工作中投人更多的热情和努力。 

高职教师工作中激励 因素的改善 ，使得教师 

们产生对工作的满意感，对教师的工作行为以很 

大程度上的激励 ，有利于调动教师的积极性。 

(二)保 健 因素 

1．工资福利 

高职教师的收入来源主要是每个月发放的基 

本工资，再加上学期末的奖金或者一些节假 日福 

利，可见工资是其最基本的生活保障。调查显示 ， 

九成以上教师对实际工资收入不满意。这种不满 

意会降低教师投入工作的积极性，将完成工作的 

标准降低到最低。 

2．教学设施条件 
一

定的教学设施 ，例如多媒体设备、实验实训 

设备，是完成教学任务必需的。教师从事的是知 

行教育，计算机、上网、宽敞明亮的办公条件也是 

教师工作的必备条件。如果没有这样的教学设施 

和办公条件，就会降低教师的工作效率，进而会降 

低工作的满意度 ，不利于教学水平的提高。 

3．人际交往关系 

在高职院校中，教师间的相互交往是工作之 

需，然而由于涉及晋升、薪资、评先等问题，也会遇 

到不少冲突。这些冲突无疑会破坏教师之间的融 

洽关系，影响教师工作的积极性。 

三、高职院校教师职业规划 

高职院校教师职业是指将高职院校作为职业 

发展场所，从事教师工作的过程。高职院校教师 

职业规划是指教师在对影响教师职业发展的主客 

观条件进行测定、分析、总结的基础上 ，结合所在 

学校的实际情况 ，对有关教师职业发展的各个方 

面进行的设想和规划，并为实现这一发展 目标做 

出行之有效的安排 ，以实现教师个人发展的过程。 

根据教师在不同职业发展阶段的特点，把教师分 

为四个层次：新人职教师、普通教师、骨干教师、专 

业带头人。在教师职业发展的不同阶段 ，影响其 

工作满意程度的因素是有较大差异的。通过教师 

职业规划，分析教师各自不同的激励内容，并采取 

相应措施，减少教师对工作的不满意，有效提高教 
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师职业发展的积极性。由此可见，教师职业规划 

既对教师个人发展具有重要作用，也对学校办学 

质量的提高具有非常大的作用。 

四、双因素理论在高职院校教师职业规划中 

的应用 

在高职教师职业规划中，尽管教师是职业规 

划的主体，但是学校应为教师职业规划构建管理 

保障机制，针对不同教师职业发展的需要 ，个性化 

的提供发展支持举措 ，改善保健因素使其达到必 

要的水平，增加激励因素以发挥教师的工作积极 

性。具体措施如下 ： 

(一)切实提高高职教师的工资水平 

通过多种方式，切实提高教师的待遇水平 ，解 

决教师家庭经济生活的后顾之忧。薪酬待遇与教 

师职业发展的不同阶段挂钩，既可以激励教师向 

职业发展的更高阶段奋进，还可以减少教师对工 

作的不满意度 ，也更愿意将个人的主要精力投入 

到工作 中。 

(二 )营造愉快和谐的组织氛 围 

学校应主动关心教师的身心健康 ，举办丰富 

的文体活动，营造一个团结和谐友好的工作氛围。 

在这样的氛围中，教师之间、教师和各级领导之间 

能充分沟通交流，隔阂的消除、心灵的拉近 ，使教 

师的归属感得到满足；同时有利于教师团队的建 

设，促进教科研项 目的开展，帮助教师得以实现职 

业发展 目标。 

(三)学校各部 门对教师在教学、科研、学生竞 

赛、职业发展 目标实现等各方面取得成绩应给予 

更 多的肯定与鼓励 

肯定与鼓励包括物质奖励、授予荣誉 、记人职 

业发展档案等等，不仅可以让教师从工作中收获 

成就感，也能促进教师的成长和工作积极性的提 

高。 

(四)创建公平的职称或职位晋升机会 

对于教师来说，职称或职位晋升，不仅是薪资 

及各种利益的载体，更是 自我价值和成就感的体 

现 ，对个体的重要性不言而喻。通过建立公平有 

效的制度、使晋升程序规范公开 ，既可以建立公平 

合理的竞争机制，也可以激励教师努力工作。 

(五)关注并提升教师幸福指数 

通过创新工作机制，建立教师参与民主管理 

与民主监督的有效渠道 ，树立教师主人翁意识，学 

校以教师为主体 ，教学才能成为学校各项工作的 

核心。教师在学校地位的提升，不仅可以提升教 

师的幸福指数，也可以激励教师爱岗爱校 ，为学校 

发展做出更大贡献 。 

(六)根据教师职业发展的不同情况，可进行 

分类激励 

在高职院校中，对于职业发展处于高阶段的 

教授和副教授，可采取提供良好的工作环境及荣 

誉称号等精神激励；对于职业发展处于低阶段的 

青年教师，可采用奖励进修、晋升职称等物质激 

励。对于职业发展处于不同阶段的教师，采取不 

同的激励方式，从而使各阶段的教师对 自己的职 

业发展目标充满信心。 
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