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师徒制对缓解高职院校
高年资教师职业倦怠的影响机制研究

蒋永文，夏天添

（云南师范大学 教育学部，云南 昆明 650000）

摘要：高年资教师是我国高职院校教师队伍的中流砥柱，然而“躺平（职业倦怠）”亦成为阻碍其进一步

推动我国高等职业教育事业高质量发展的重要因素。本研究基于社会交换理论，以我国高职院校 99对高

年资教师与青年教师为对象，展开了为期 5天的调查研究。结果发现：（1）师徒制存在“师—徒”间的双向增

益机制；（2）师徒制能够通过知识重组路径抑制高年资教师职业倦怠的滋生，同时，指导成效是干预这一效

果的重要边界条件。在此基础上，本研究通过组态分析提出了“专业资本导向型”与“心理资本导向型”两种

基于师徒制的高年资教师职业倦怠应对方案，进而建议相关院校加大对师徒制的资源投入力度，赋予该制

度一定的灵活性，以期从根源上解决高年资教师的职业倦怠问题。

关键词：师徒制；知识重组；职业倦怠；高年资教师；组态分析

The Positive Impact of Master-Apprentice System on the Alleviation of Occupational
Burnout among Senior Teachers in Higher Vocational Education Institutions
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Abstract: Despite the fact that senior teachers are the backbone of teaching force in China's higher vocational
education institutions, their occupational burnout has become an important factor hindering their efforts to further
promote the high-quality development of higher vocational education. Based on social exchange theory, this study
conducts a 5-day simulated mentoring experiment with 99 pairs of senior and young teachers in China's higher
vocational education institutions. The results are summarized as follows: (1) there is a bidirectional gain mechanism
between master and apprentice in the mentoring system; (2) the master-apprentice system can intervene in the
growth of occupational burnout among senior teachers through the path of knowledge restructuring, and the
effectiveness of guidance can significantly regulate this effect. Through fsQCA analysis, two solutions based on the
master-apprentice system, namely "professional capital-oriented" solution and "psychological capital-oriented"
solution, are proposed to alleviate the occupational burnout of senior teachers. Based on the research findings, it is
suggested that relevant vocational colleges should increase the investment of resources in the master-apprentice
system and provide certain institutional flexibility to fully mobilize the professional enthusiasm of senior teachers,
so as to solve their "lying flat" problem at the root.
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“十二五”以来，我国高职院校高年资教师“躺平

（职业倦怠）”问题愈发严重[1]。职业倦怠是指在外部

压力的影响下，个体身心均毫无反应（反抗），甚至还

会表现出顺从的一种消极职业状态[2]。目前，我国高

职院校青年教师凭借充沛的精力、高涨的事业心，加

之受家室之累甚少，能够有效应对“内卷”压力。而对

于一大批高年资教师而言，不仅在精力、体力等方面

不及青年教师，还需平衡工作与家庭，进而使其在职

场“内卷”中自顾不暇，这也是导致我国高职院校一大

批高年资教师纷纷选择“躺平”的缘由。从行为视角

来看，选择“躺平”的高年资教师不再执着于职业进

步，不再上心于学生成长，在非关键性工作上亦“能推

就推”或“点到为止”，实难再履行其立德树人之重责。

高年资教师作为我国高职院校的中坚力量，“躺平”不

仅阻碍了其自身的职业成长，更在一定程度上制约了

我国高等职业教育事业的未来发展[3]。因此，探索缓

解高年资教师职业倦怠的有效方法，对推动我国高等

职业教育事业高质量发展意义重大。

一、文献综述

以往研究中关于教师职业倦怠的讨论，或是围绕

教师个体因素及组织因素的前因机制进行探索[4]，或

是从拓展教师专业发展空间和释放教师职业（生活）

压力两个方面，研究教师职业倦怠的对策机制[5]。高

年资教师的职业倦怠问题，实质上反映出一种低绩效

的身份认同。究其原因，是高年资教师因不具备与青

年教师竞争的优势而引发的职业焦虑所致。因此，如

何缓解高年资教师的职业焦虑，便成为解决该问题的

关键。然而，对此问题驻足讨论之研究仍相对匮乏，

更鲜有学者为此展开更进一步的探索，以揭示其中的

影响“黑箱”。

“师徒制”是组织内部高年

资员工与低年资员工之间的一

种知识（经验）转移过程，能给予

低年资员工较高的心理资本与

组织认同，并以此增强团队凝聚

力、提升团队工作（创新）绩效[6]。

该观点亦是近年来有关师徒制

研究的主要假说或前提。然而，

Eby等人发现，在师徒制的内涵

中，不仅存在有利于“徒弟”的单

向增益机制，还有可能存在有利

于“师傅”的双向增益机制[7]。这

也为打破高年资教师与青年教师之间的对立关系、缓

解由此引发的高年资教师职业倦怠问题带来了一种

新的解决思路。

首先，高年资教师是师徒制中的关键角色，其在

指导过程中所付出的个体资源决定了师徒制的成功

与否[7]。按照社会交换理论的观点，师徒制作为一种

典型的个体间交互关系，并非主体间的单向知识转

移，而是指导者与被指导者之间的周期性知识交互[8]。

因此，高年资教师理应能够从青年教师身上获取一定

的异质性知识资源，强化其自身能力，以形成一定的

职业获得感，抑或是接收到来自被指导者的正向学习

态度反馈，产生一定的职业满足感，以激发其主观能

动性等正向职业认知（如图1所示）。然而，现有研究

更为关注的是“徒弟（被指导者）”的单向增益机制（即

如何提升徒弟的职业认同、绩效等），而关于“师傅（指

导者）”的增益机制的讨论则相对匮乏[9]，这也为本研

究的理论贡献提供了实现的可能。因此，本研究将从

师徒制的核心内涵视角出发，讨论缓解高年资教师职

业倦怠的有效方案。

其次，师徒制促进了指导者与被指导者之间的知

识交互，能够让指导者获得更多异质性资源，加强其

二者间的联结关系，通过知识重组强化其职业获得感

或职业满足感，进而缓解职业倦怠的形成[10]。具体而

言：一是能力强化。知识重组可以拓展高年资教师的

职业能力边界，是保障个体不受外部工作压力袭扰的

重要因素[10]。二是差距缩短。高年资教师能够充分

利用知识重组，完善知识结构，以减少与竞争方的职

业能力差距，从而缓解由职业倦怠所带来的“精神内

耗”[11]。三是关系强化。师徒制所建立的知识交互机

制本身便有助于拉近师徒双方的社会关系，建立个体

间的强联结关系，提升高年资教师的心理资本或专业

图1 师徒制的核心内涵
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资本，形成坚实的职业获得感或满足感，抵御职业倦

怠的负面侵袭[12]。因此，本研究将基于社会交换理

论，提出师徒制、知识重组与职业倦怠的理论框架，并

检视知识重组的过程机制。

最后，师徒制的有效性存在显著的情境，并会受

此边界条件的干扰，而指导成效作为重要的情境因

素，是能够显著干预师徒制的边界条件[13]。Wang等人

的研究发现，指导成效（如被指导者的工作绩效、创新

效率等）能够显著干预师徒制的指导过程[12]。其中，

低指导成效将削弱师徒制所构建的知识交互机制，从

而减少高年资教师的异质性知识资源获取当量或弱

化联结关系，这便使高年资教师容易滋生“应付了事”

“形式主义”等职业倦怠感[14]；换言之，高指导成效能

够增强师徒制对高年资教师知识重组的推动作用，让

其在这一过程中获得足够的异质性资源或建立强联

结关系，并以此扭转高年资教师的“躺平”之风。因

此，本研究将一并检视指导成效的情境机制。

综上所述，本研究认为师徒制有助于进一步缓解

高年资教师的职业倦怠问题。为此，本研究将基于社

会交换理论，以我国高职院校的高年资教师与青年教

师为对象，通过组态分析研究范式，揭示师徒制对我

国高年资教师职业倦怠的影响“黑箱”。

二、研究假设

（一）师徒制与职业倦怠

师徒制是一种多元化的社会资源交换过程，具有

独特的知识创新导向功能[15]。而根据社会交换理论，

具备知识创新导向的个体，更容易形成独有且难以模

仿的异质性知识体系，以保障个体的独特性[16]。以往

研究发现，师徒制对指导者的增益效果主要体现在两

个方面[17]：（1）从职业认同角度来看，高年资教师往往

是高职院校的中坚力量，具备丰富的经验与较高的知

识水平，能够为青年教师提供一定的指导[18]；而在此

指导过程中，青年教师会以知识交互等形式，向高年

资教师供给异质性知识资源，以强化其职业能力，并

以此降低职业倦怠对其造成的消极影响。（2）从社会

支持角度来看，受华人本土文化影响，高年资教师并

不仅仅是知识的传授者，更是同时扮演着重要的社会

角色（师傅）[19]。在师徒关系中，高年资教师与青年教

师之间既是指导关系，更有师徒之谊的情感交互，高

年资教师不仅需要关注青年教师的知识吸收情况，还

需兼顾其职业成长、心理素质等方面；而被指导者在

指导过程中所展现出的积极、乐观、努力等正向学习

态度，亦会使指导者产生显著的正向职业认知，激发

其个体的职业使命感，以形成抵御职业倦怠的天然屏

障。久而久之，师徒之间的个体利益将聚合为团队利

益，而个体间的“内卷”（即单打独斗）也将演变为“共

勉”（即团队协同），从而在源头上遏制高年资教师的

职业倦怠问题[15]。综上所述，本研究认为在师徒制的

双向增益内涵影响下，高年资教师的职业倦怠将被削

弱。由此提出以下研究假设：

H1：师徒制与高年资教师职业倦怠之间存在显著

的负向影响。

（二）知识重组的中介作用

知识重组是将外部获取的知识资源进行有效辨

识、加工与配置的个体知识体系重组过程。知识重组

可以有效提升个体的职业能力，能够为个体树立牢固

的职业认同感，以减少来自工作压力等负面职业情绪

的干扰[20]。根据社会交换理论，在师徒制的指导过程

中，由于高年资教师具备更加丰富的实践经验与更高

的知识水平，往往能够以敏锐的洞察力或知识识别能

力，从青年教师的反馈中高效获取异质性知识资源，

从而为其个体知识重组积累必要的知识资源[20]。而

当个体具备较高的异质性知识资源储备时，其个体内

知识加工机制亦将有序调整现有知识结构与知识体

系，以强化其职业能力、提升个体专业资本[17]。如

Wang等人的研究发现，员工在接受了数字化业务培训

后，其业务能力有了显著提升，而其职业倦怠感亦有

了显著改善，说明工作能力强化可以显著削弱个体的

职业倦怠感[12]。此外，鉴于在华人组织情境下，师徒

制为高年资教师与青年教师构建了强联结的社会关

系，这将促使彼此间不断共享异质性知识资源，继而

通过知识重组实现职业“共赢”[19]。综上所述，本研究

认为师徒制可以提升高年资教师的知识重组效率，并

强化其职业能力，以抑制职业倦怠的形成。由此提出

以下研究假设：

H2：知识重组在师徒制与高年资教师职业倦怠之

间起到显著的中介作用。

（三）指导成效的调节作用

个体行为（态度）多源于个体特质与情境的交互

作用，在师徒制的知识交互过程中，高年资教师的个

体行为，必然存在与其他情境（边界）交互机制的干

扰[13]。以往研究多从组织情境或被指导者情境入手，

讨论对师徒制的干预机制；由于本研究的关注焦点在

于师徒制对高年资教师职业倦怠的影响，而指导成效

作为师徒制的阶段性结果，能够显著预测高年资教师
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在师徒制指导过程中的双向增益，因此本研究参考

Allen等人的观点，提出了指导成效这一可能调节师徒

制的情境因素[21]。

在师徒制中，指导成效是指青年教师通过指导

学习，在相关工作结果上的成效反馈，如工作绩效、

创新效率等[21]。根据社会交换理论，青年教师的指

导成效作为师徒制的一种标志性结果，能够充分反

映高年资教师在师徒制中获取的异质性知识资源，

更是预测其职业倦怠的关键性指标[22]。具体而言，

在指导成效的情境干预下：（1）指导成效越显著，师

徒双方便越容易产生知识溢出效应[23]，即高年资教

师与青年教师之间的个体知识产出将更快速地聚合

为团队知识产出，从而阻断高年资教师“躺平”的根

源。反之，指导成效越不显著，师徒双方的知识交互

效率便越低，高年资教师无法获取足量的异质性知

识资源，其职业认同则自然失去了动机来源[23]。（2）指

导成效越显著，高年资教师对青年教师在学习过程

中所展现出的正向学习态度的认可度便越高，越有

助于强化其心理资本，继而通过逐步构建与青年教

师之间的强联结关系，提升其职业满足感[21]；同时，

随着强联结关系逐步牢固，其二者间的异质性知识

交互效率、质量及精度亦随之显著提升，进而有助于

加快高年资教师的个体知识重组进程[19]。反之，若

指导成效不甚显著，即便青年教师所展现出的学习

态度愈发积极主动，高年资教师也难以获得高水平

的心理资本，从而无法有效通过职业满足感干预其

职业倦怠之念。

综上所述，本研究认为对青年教师的指导成效越

高，高年资教师在师徒制的指导过程中所获得的异质

性知识资源便越充沛，得到的正向学习态度反馈便越

积极，其个体专业资本与心理资本也将随之强化，从

而有效缓解高职院校高年资教师职业倦怠问题。由

此提出以下研究假设：

H3：指导成效在师徒制与职业倦怠的影响关系中

起到显著的调节作用。

三、研究设计

（一）研究计划与调查安排

（1）样本来源。本研究以我国高职院校的计算机

类专业教师（含高年资教师与青年教师）为对象。样

本选择理由在于：相比于其他专业，计算机类专业的

指导成效更为客观，且更便于数据采集与计算估值；

同时，计算机类专业的“内卷”程度相对严重，亦契合

本研究主题。故而，本研究在各类组织的帮助下，通

过有偿参与形式，共招募到32所高职院校的118对高

年资教师与青年教师。

（2）调查计划与安排。本研究开展了一项为期5

天的调查。具体步骤如下：其一，要求高年资教师设

计一个短期研究目标（即工作总量不超过5天，且包

含每天的学习内容、环节及目标，并提供配套资料）。

其二，收集所有研究对象及其所在高职院校的相关人

口统计学数据；同时，要求青年教师提前预习对应指

导者发布的相关学习资料。其三，要求高年资教师在

连续的5天内，于每天下午6点（时限为15分钟），填

答在线问卷（包括师徒制量表中的指导者部分、知

识重组量表、职业倦怠量表与指导成效量表）；同时，

要求青年教师按照同样的时间安排，填答在线问卷

（包括师徒制量表中的被指导者部分，以及相关控制

变量量表）。

（3）样本分析。通过连续5天的调查，在剔除无效

样本后，最终回收了28所高职院校的99对高年资教

师与青年教师的面板数据。在高年资教师方面，近5

年未产出高水平成果（包括专著、SCI、EI、CSCD、获奖

等）的样本占比78.79%，近5年未承接省级以上项目

或累计20万元以下的横向项目的样本占比81.82%，

男性样本占比 62.63%，年龄在 40~50 岁的样本占比

86.86%，年收入15~20万的样本占比87.88%，具备15

年以上相关工作经历的样本占比86.87%，具备博士学

历的样本占比 81.82%，具备副高职称的样本占比

83.84%，与结对青年教师共事不超过1年的样本占比

68.69%。在样本高职院校方面，41.41%的样本单位为

高水平高职院校，48.48%的样本单位来自华东与华南

地区。此外，在青年教师样本方面，近3年入职现单位

的样本占比74.75%，近3年产出高水平成果（包括专

著、SCI、EI、CSCD、获奖等）的样本占比23.23%，近5年

承接过省级以上项目或累计20万元以下的横向项目

的样本占比28.28%，男性样本占比56.57%，25~35岁

的样本占比83.84%。

（二）测量工具

（1）师徒制。本研究参考Scandura和Ragins开发

的量表[24]，并根据研究情境背景进行适当修改。其中

包括知识转移（被指导者填答，Cronbach's α=0.989）、

知识交互（指导者填答，Cronbach's α=0.989）与学习态

度反馈（指导者填答，Cronbach's α=0.992）三个维度共

15个题项，以均值形式聚合，并采用李克特5点量表进

行测量（Cronbach's α=0.997）。
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（2）知识重组。本研究参考罗瑾琏等人开发的量

表[10]，其中包括“我会不断吸收外部知识，并将其转化

为我的新知识资源”等在内的5个题项，并采用李克特

5点量表进行测量（Cronbach's α=0.936）。

（3）职业倦怠。本研究参考Maslach等人开发的

量表[25]，其中包括“我对我的工作越来越没有兴趣”等

在内的 5 个题项，并采用李克特 5 点量表进行测量

（Cronbach's α=0.880）。

（4）指导成效。本研究参考Madjar等人开发的量

表[26]，其中包括“被指导者能够充分利用所学知识去

解决相关问题”等在内的7个题项，并采用李克特5点

量表进行测量（Cronbach's α=0.910）。

（5）控制变量。本研究选择高年资教师的月收入

（1=5000 元以下、2=5000 元~8000 元、3=8001 元~1 万

元、4=1万元以上）与年龄（1=40~45岁、2=46~50岁、3=

51~55岁、4=56~60岁）作为个体层面的控制变量，并选

择竞争氛围（参考Zhu等人开发的量表[27]）与组织性质

（1=公办、2=非公办）作为组织层面的控制变量。

四、研究结果

（一）描述性分析

根据表1的结果可知，师徒制、知识重组、职业倦

怠等主要变量的相关性在－0.381~0.477区间呈现显

著，且VIF值、均值、标准差等指标均符合相关阈值标

准。同时，本研究对无效样本进行方差检验，结果证

实在样本学历、收入等方面不存在显著差异。此外，

通过单因素方差检验证明了首因子旋转方差低于

50%的阈值，并采用CFA分析证实四因子模型的拟合

优度高于其他组合（χ2
（155）=391.263，GFI=0.931，CFI=

0.976，SRMR=0.055，RMSEA=0.056），且CR值、AVE值

等指标均符合相关阈值标准。由此证明，本研究提出

的四个变量具有较高的区分效度，且不受共同方法偏

差与多重共线性的干扰[28]。

（二）数据分析

本研究参考马勇等人的做法[29]，在开展组态分析

前，先行验证各解释变量与被解释变量之间的线性关

系，建立三个计量模型。如公式（1）~（3）所示：X为解

释变量（师徒制），Y为被解释变量（职业倦怠），M为中

介变量（知识重组），W为调节变量（指导成效），C为控

制变量（包容性人力资源管理实践等），i和 t为第 i个

师徒制组合的第t天，μ为时间与地域的虚拟变量，ε

为随机误差项。在公式（1）中，若β1呈现显著，则证

明H1的假设得到了支持；在公式（2）中，若β2呈现显

著，且在95%CI的区间效应中不含0，则证明H2的假设

得到了支持；在公式（3）中，若β3呈现显著，且在差值

水平下，95%CI的区间效应中不含0，则证明H3的假设

得到了支持。

Yi，t=β0+β1Xi，t+β2Ci，t +μ+ε （1）

Yi，t=β0+β1Xi，t+β2Mi，t+β3Ci，t+μ+ε （2）

Mi，t=β0+β1Xi，t +β2Wi，t+β3X×Wi，t+β4Ci，t+μ+ε（3）

（1）直接效应检验。根据表2中M1列的结果显

示，师徒制与高年资教师职业倦怠之间存在显著的负

向影响关系（β=－0.407，p＜0.001），说明高年资教师

在师徒制中的双向增益机制有助于缓解其职业倦怠。

H1的假设得到了支持。

表2 假设检验结果

 
职业倦怠 知识重组 

 M1 M2 M3 

组织性质 -0.085(0.093) -0.085(0.093) -0.022(0.062) 

收入(月) -0.200(0.139) -0.165(0.139) 0.208*(0.093) 

竞争氛围 0.444*(0.041) 0.413*(0.043) -0.115***(0.03) 

年龄 0.140(0.102) 0.116(0.101) -0.152*(0.068) 

师徒制 -0.407***(0.059) -0.336***(0.065) 0.312***(0.089) 

知识重组  -0.170***(0.065)  

指导成效   -0.278***(0.063) 

交互项   0.068*(0.033) 

地域 — — — 

时间 — — — 

R2 0.320*** 0.329*** 0.351*** 

注：括号内为对应系数的标准误。

（2）中介效应检验。根据表2中M2列的结果显

示，知识重组能够在师徒制与高年资教师职业倦怠之

间起到显著的中介作用（β=－0.170，p＜0.001），且区

间效应显著（β直接=－0.336，p＜0.001，β间接=－0.070，

p＜0.001，95%，CI=[－0.137，－0.013]），说明高年资教

师在师徒制中的增益机制会通过知识重组的过程路

径间接减少职业倦怠所带来的消极影响。H2的假设

得到了支持。

 MEAN SD 1 2 3 4 5 6 7 

1.组织性质 1.461 0.499        

2.收入(月) 2.584 0.756 0.091*       

3.年龄 4.384 1.157 -0.058 -0.129      

4.竞争氛围 2.485 1.037 0.154*** 0.898 -0.088*     

5.师徒制 1.756 0.801 -0.062 0.031 -0.263*** -0.015    

6.知识重组 2.145 0.828 -0.019 0.073 -0.371*** 0.006 0.477***   

7.职业倦怠 3.738 1.220 -0.036 -0.083* 0.499*** -0.031 -0.381*** -0.372***  

8.指导成效 2.766 1.234 -0.082 -0.051 0.323*** -0.06 0.162*** -0.212*** 0.009 

 

表1 描述性检验结果

注：***、**和*分别为 0.001、0.01 和 0.05 水平显著（下

同），N=495。
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（3）调节效应检验。根据表2中M3列的结果显

示，指导成效能够在师徒制与高年资教师职业倦怠之

间起到显著的调节作用（β交互项=0.068，p＜0.05，β△=
0.169，p＜0.001，95%，CI=[0.138，0.198]）。为了进一步

保障研究结论的科学性，本研究参考Edwards等人的

做法[30]，采用Bootstrap方法，即将调节变量以增减一个

标准差的方式拆分成两个水平，并分别进行调节效应

检验。结果显示：在高水平（β=－0.099，p＜0.001，

95%，CI=[－0.188，－0.017]）、低水平（β=－0.071，p＜

0.001，95%，CI=[－0.137，－0.012]）与差值水平（β=

-0.028，p＜0.001，95%，CI=[－0.051，－0.005]）下，指导

成效的调节效应依旧显著，说明青年教师的指导成效

有助于促进高年资教师在师徒制中的增益机制，以提

高其知识重组效率或质量，进而有效缓解职业倦怠所

造成的消极影响。H3的假设得到了支持。

（4）稳健性检验。首先，本研究以样本所属地域与

是否“高水平高职”作为样本分类标准，并在将样本进

行类别拆分后，分别再进行假设检验，其结果均支持原

假设。其次，将被解释变量滞后一期进行假设检验，其

结果依旧支持原假设（β=－0.367，p＜0.001）。其三，

本研究将师徒制中的“师—徒”单向增益维度（即知识

转移）作为解释变量带入模型，结果显示：师徒制中的

“师—徒”单向知识转移无法显著改善指导者（高年资

教师）的职业倦怠（β=－0.398，p>0.05），而知识交互

（β=－0.409，p＜0.001）与学习态度反馈（β=－0.410，

p＜0.001）两个维度则分别能够显著抑制其职业倦怠，

证明师徒制中确实存在“师—徒”之间的双向增益机

制。由此说明，数据分析结果具备一定的科学性。

（5）组态分析。通过计量模型分析，本研究证实

了高年资教师在师徒制中的增益机制以及缓解其职

业倦怠的实现机制。然而，“师徒制究竟如何缓解高

年资教师的职业倦怠”等问题，依然未得到有效回答。

故而，本研究参考杜运周等人的做法[31]，进行组态分

析。具体步骤如下：首先，通过计量模型分析，本研究

验证了师徒制、知识重组、指导成效与竞争氛围4个

解释变量对被解释变量的显著线性影响（如表 2所

示），故将此4个解释变量设为能够影响高年资教师

职业倦怠的前因变量。其次，按照95%、50%和5%的

分位数标准，对前因变量进行校准处理，并验证各前

因变量不足以构成影响结果变量的必要性条件[32]。

其三，按照1和0.8的参数设置进行组态分析，共提出

了2条基于师徒制的高年资教师职业倦怠缓解路径

（如表3所示）；其中，各组态路径的Consistency值均超

过80%，且Solution Consistency值为80%，证明各组态

路径能够从理论上有效诠释师徒制对高年资教师职

业倦怠的缓解机制。最后，对各组态进行命名，并展

开案例讨论。

表3 组态分析结果

 方案 A 方案 B 

竞争氛围  × 

师徒制 (√) (√) 

知识重组 √  

指导成效 (√) (√) 

Consistency 0.818 0.823 

Unique Coverage 0.003 0.006 

Raw Coverage 0.342 0.345 

Solution Coverage 0.349 

Solution Consistency 0.800 

注：（√）和√分别代表条件存在，×表示条件不存在，空白

表示在该构型模式中可有可无，（√）为核心条件，√和×为辅

助条件；核心条件为同时在简洁解和中间解中出现的条件，

而辅助条件则仅为其一。

五、案例讨论

（一）基于专业资本导向型师徒制的高年资教师

职业倦怠应对方案

（1）方案运行原理。根据表3中方案A的结果，该

组态方案的一致性与覆盖度较高（Consistency=81.8%，

Unique Coverage=0.3%，Raw Coverage=34.2%）；其中，

师徒制与指导成效为核心条件，知识重组为辅助条

件。根据资源保存理论，高年资教师在师徒制指导过

程中所获得的专业资本当量越充足，其受职业倦怠等

负面情绪（认知）的干扰便越少[8]。因此，对高年资教

师而言，要通过师徒制激发其职业热情，以使其主动

摒弃“躺平”行为，就必须增加其个体专业资本；而专

业资本的增加，不仅需要高年资教师自身具备一定的

知识重组能力，更需要给予其更多的学习交流空间，

以获取足够的异质性知识。也就是说，方案A的要义

在于，通过师徒制中的专业资本增益机制，为指导者

（高年资教师）提供获取外部异质性知识的渠道（空

间），使其在师徒制的指导过程中，通过与被指导者的

交互机制，不断汲取异质性知识，且指导成效越显著，

其所获取的异质性知识质量（当量）便越精良（充沛）；

同时，随着异质性知识储备的增加，固有知识与异质

性知识会在个体知识重组过程中加工形成高年资教

师的专业资本，从而使其因专业资本增加而产生的职

业获得感抑制“躺平”所带来的职业倦怠感。
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（2）方案适用范围。该方案主要适用于资源相对

充沛且考核（管理）机制灵活的高职院校（如图 2所

示）。以S省的C高职院校为例：该校是我国西南地区

的一所高水平高职院校，因学科优势而具有优越的资

源条件。“十五”期间，该校陆续出台有关“师徒制”的

规章制度，其初期制度之主旨在于加快培养青年教师

的创新能力，以提升学科实力，且对指导双方有明确

的考核要求。然而，直至“十一五”末期，无论在提升

学科实力方面，还是提高青年教师创新能力方面，师

徒制对该校的助力均不甚显著。为此，该校结合自身

条件与发展优势，并参考国外相关高职院校之做法，

制定了一套以资源投入为主导的师徒制体系，其制度

主旨在于以配套高额研究经费，保障高年资教师的指

导过程，并在考核内容、要求与形式以及经费使用方

面，充分体现学科自主性与政策灵活性，从而在极大

程度上激发高年资教师的指导兴趣与职业热情。从

制度内涵角度看，该制度显著提升了教师整体考核奖

励幅度，为高年资教师摆脱“躺平”状态提供了有效的

“动机”，使其重拾职业热情，并在制度实施的2~3年内

先后产出了丰硕的成果。此外，该制度强调“老带

新”，即明确高年资教师所指导的“徒弟”所产出的相

应成果，可等比例视作其自身考核成果，且奖励费用

系额外拨付，而非由二者共有。由此而言，师徒制的

双向增益机制可以使高年资教师在这一异质性知识

交互过程中，通过知识重组的个体信息加工机制，不

断强化与完善个体专业资本，从而抑制职业倦怠等消

极认知所带来的负面影响。

（二）基于心理资本导向型师徒制的高年资教师

职业倦怠应对方案

（1）方案运行原理。根据表3中方案B的结果，该

组态方案的一致性与覆盖度较高（Consistency=82.3%，

Unique Coverage=0.6%，Raw Coverage=34.5%）；其中，

师徒制与指导成效为核心条件，竞争氛围为辅助条

件。根据社会交换理论，随着个体间交互过程（质量）

的不断优化提升，其社会网络关系联结亦随之增强，

即个体的心理资本会因对其他个体的信任感、好感、

认同感等正向认知提升而增加[14]。例如，青年教师在

师徒制的指导过程中所展现出的主动、积极、努力等

正向学习态度，可让指导者（高年资教师）产生“欣慰”

“立德树人”等职业满足感，从而强化其个体心理资

本，继而使其形成对职业倦怠等负面职业情绪的心理

“抗体”。也就是说，方案B的要义在于，以师徒制中的

心理资本增益机制，强化高年资教师对职业倦怠的抵

御能力。同时，在这一机制当中，指导成效越显著，青

年教师所反馈的正向学习态度便越积极，高年资教师

所累积的心理资本便越充足。此外，只有当组织内不

存在显著的竞争氛围时，由师徒制所构建的强联结关

系才不会逐步演变为对立、竞争的弱联结关系，从而

保障高年资教师可以获取足够的心理资本，以应对职

业倦怠之困。

（2）方案适用范围。该方案主要适用于各类考核

机制灵活的高职院校（如图3所示）。以J省的R高职

院校为例：该校系我国华东地区的一所“双非”院校，

虽地处省会，但却不具地域、学科及资源优势。尽管

如此，该校考核机制极其灵活，亦形成了一系列有制

度包容性特色的考核机制体系。“十一五”初期，该校

为打造优势学科，先后出台了有关师徒制的制度体

系，其中明确界定了指导者与被指导者之间的结对子

关系（即师徒关系），并规定在师徒制的指导关系存续

期间，被指导者完成相关工作任务或取得相应成果，

指导者亦按同等标准，视作其考核成果；同时，该制度

还强调将青年教师的学习态度纳入师徒制考核范围，

并相继优化成果导向机制（如成果多元化、考核方案

多元化、考核权重优先级等），以构建低竞争压力的考

核氛围。由于该制度兼具高度的包容性与灵活性，其

政策一经推出，便取得了显著的成效。具体而言，首

先，该校高年资教师与青年教师

之间从对立关系转变为共生关

系，而高年资教师也不必再为应

对考核压力而攫取青年教师的

相应资源，并能够全力投入到对

青年人才的培养过程之中，从而

重拾其立德树人的职业初衷。

其次，青年教师的考核（竞争）压

力降低，其在被指导过程中所展

现出的积极性等正向学习态度

图2 基于专业资本导向型师徒制的高年资教师职业倦怠应对方案

注：“黑色粗框”为结果，“双线框”为存在条件，“×”表示不存在条件，“虚线框”为具体过

程，“粗虚线框”为动作，“粗线条+空心箭头”为条件赋能节点（下同）。
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也随之显著增强，指导成效亦随之提升；而高年资教

师则可在“宽松”的指导环境下，随个体心理资本增加

而进一步深化师徒制的培养机制，以实现师徒“双赢”

的职业成长。最后，截至“十三五”末期，该校虽仍未

跻身高水平院校之列，但其优势学科已然初现成效，

且无论高年资教师还是青年教师，其成果产出亦有了

显著提升，并形成了明显的代际传承趋势。

六、研究结论与启示

（一）研究结论与理论贡献

本研究基于社会交换理论，以我国高职院校99对

高年资教师与青年教师为对象，讨论了师徒制中的双

向增益机制对高年资教师职业倦怠的缓解作用。结

果显示：（1）师徒制存在“师—徒”间的双向增益机

制；（2）高年资教师在指导青年教师的过程中，能够

通过师徒制的知识交互，提升个体知识重组效率与

质量，并以此强化职业能力与职业素养，从而阻断职

业倦怠所带来的消极影响。基于以上研究结果，通过

组态分析，提出了两种基于师徒制的高年资教师职业

倦怠应对方案。

根据研究结论，本研究的理论贡献如下：

（1）揭示了师徒制的深层内涵。以往研究过于

聚焦师徒制中的单向增益机制，即师徒制如何促进

被指导者的工作绩效，而忽视了指导者在这一过程

中的增益机制。为此，本研究基于Eby等人的假说[7]，

提出了师徒制的双向增益机制，并通过计量模型与

组态分析揭示了师徒制的深层内涵。该结论进一步

拓宽了师徒制领域的研究边界，为后续研究提供了

一个全新的视角。

（2）讨论了师徒制的下行效应。以往有关教师职业

倦怠的讨论，多立足个体内层面或组织层面的相关因

素，而鲜有学者从个体间层面，特别是从竞争者视角，对

此展开实证研究或讨论。而本研究则基于社会交换理

论，从师徒制的个体间视角出发，讨论了师徒制的双向

增益机制的下行效应，并以此阐

明了师徒制缓解高年资教师职

业倦怠的关键内涵与实现过程。

该结论亦是对曾颢等人所提出

的“师徒互利”观点的肯定与回

应[8]，更是从师徒制的角度有效

延伸了社会交换理论的应用范

畴，为后续研究提供了一个可参

考的理论框架。

（二）管理建议

根据研究结论，本研究提出以下管理建议：

（1）提高支持力度，激发高年资教师的职业热情。

目前，我国高职院校“内卷”现象严重，高年资教师既

受制于年龄、精力，更有家室之累，亦无法与青年教师

相比。故而，本研究建议相关高职院校适时完善现行

师徒制的制度体系，并为制度实践提供充分的资源，

以在激发高年资教师职业热情的同时，充分保障高职

院校青年教师队伍的建设成效。

（2）提高制度柔性，减轻高年资教师的职业压力。

我国高职院校现行的师徒制体系，或设定了严苛的考

核标准，或流于形式，因而无法有效激发高年资教师的

指导意愿，更会为其带来一定的职业压力，从而进一步

加剧其“躺平”意愿。故而，本研究建议相关高职院校

充分结合组织（学科）优势，适时完善现行师徒制，赋

予培养单位一定的制度灵活性，以降低指导者的职业

压力，从而让高年资教师乐于为师、敢于为师、愿于为

师，如此方可有效激发高年资教师的职业热情，使其

能够真正投入到对青年教师的培养事业中。
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