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“非升即走”条件下高校青年教师积极心理
品质的培养：职业幸福感的中介作用

□ 谢晓东 张 卫 王 红

[ 摘 要 ]  在高水平大学建设的驱动下，越来越多高校以“非升即走”制度来管理和考核教

师。“非升即走”制度对高校和青年教师产生了重要影响，并诱发了部分青年教

师的离职倾向。因此，有必要考虑高校青年教师的积极心理品质对其离职倾向

的缓解作用，探讨青年教师的职业幸福感在积极心理品质和离职倾向之间的中介

作用。文章采用定量分析方法，对广东省部分实施“非升即走”制度高校的青年

教师进行调查，结果表明：高校青年教师的积极心理品质与离职倾向呈显著负相

关，与职业幸福感呈显著正相关；高校青年教师的职业幸福感与离职倾向呈显著

负相关，职业幸福感在积极心理品质和离职倾向之间发挥部分中介作用。因此，

高校青年教师的积极心理品质既直接影响离职倾向，也通过职业幸福感对离职倾

向产生影响。针对 “非升即走”制度下高校青年教师离职率上升现象，高校应改

革教师科研评价标准，突出学术成果的质量、创新性和贡献度，同时采取多种措

施提升青年教师的积极心理品质和职业幸福感。
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自 20 世纪 90 年代“非升即走”制度引入

我国以来，现阶段越来越多高校运用这一制度

来管理和考核教师（据不完全统计，87% 的

“985 工程”高校和超过 100 所“双一流”建

设高校正在实施“非升即走”制度，不少沿海

及经济发达地区的非“双一流”建设高校或高

校内部分学科实力显著靠前的院系也都在先行

先试），且这些高校在实施该制度后确实在一

定程度上提高了科研生产力。[1] 随着“非升即

走”制度在我国高等教育界遍地开花，这一制

度已逐渐成为教育界乃至整个社会的热点话

题。过往学界对于“非升即走”制度的研究，

集中在制度本身的利弊 [2] 和在国内推行的可

行性 [3]，现阶段该制度的实施对青年教师的影
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响备受关注 [4]。

以 中 国 知 网（CNKI） 收 录 的 所 有 有 关

“非升即走”的学术论文作为文献来源，采用

高级检索，在“期刊”这一限定条件下，输入

主题词“非升即走”，截至 2023 年 10 月，共

检索到 152 条有效文献。基于 CNKI 文献计量

可视化分析，依据发文量趋势，“非升即走”

研究大致分为三个阶段：萌芽阶段为 1980—

1994 年，这一时期主要是介绍国外“非升即

走”制度，为国内引入“非升即走”制度做好

铺垫；探索阶段为 1995—2016 年，这一时期

是头部优势高校开始采用“非升即走”制度的

高峰时期，聚焦于国内引入“非升即走”制度

的利弊和国内推行的可行性；快速发展阶段为

2016 年至今，这一时期“非升即走”制度在我

国高校普遍实施，“非升即走”制度在部分高

校带来的效果亟待检验，学界研究聚焦于“非

升即走”制度对高校和青年教师产生的影响。

相较于国内短短 20 多年的实践和研究经

验，国外对于“非升即走”制度的研究在研究

时长、研究幅度和深度等方面存在较大优势。

关于“非升即走”的理论基础，国外学者已

从“信息不对称”“契约关系”“激励保障”等

多维度进行分析。[5、6] 国内学者也从经济学视

角验证了“非升即走”制度是学校选拔人才的

最优选择，[7] 更有学者在“非升即走”高校和

教师之间引入博弈论，建立承诺博弈模型 [8]。

关于“非升即走”制度对高校教师的影响，以

往多名国外学者在不同的年份阶段都证实了

“非升即走”制度对教师科研产出有着明显的

正向影响作用。[9、10] 尹木子对国内 148 所大学

2015—2019 年国际国内期刊论文发表数量进行

剖析，通过普通高校和“非升即走”高校的对

照，发现“非升即走”高校的科研生产力明显

提升，[1] 聂映玉等也都通过实证研究得出了类

似结论 [11]。除了关注教师科研产出，不少学者

还从“非升即走”制度对教师心理压力 [12]、倦

怠 [4]、组织认同 [13] 等方面的影响进行剖析，结

果显示，“非升即走”制度给教师带来高强度

心理压力，造成教师普遍焦虑，学校有必要提

高“非升即走”青年教师的组织认同感等。

优质高等教育资源的选择一直是困扰广

东省高考生的大问题。过去很长一段时间，广

东省作为国内经济第一大省，其高等教育资源

和实力与其经济实力和地位不相匹配。为将广

东省建设成高等教育强省，广东省委、省政府

审时度势、提前预判和做好谋划，在 2015 年

4 月正式启动广东高水平大学建设，对中山大

学为首的 7 所高校和广州中医药大学为首的

7 所高校的 18 个重点学科进行重点支持和建

设。此外，我国自 2017 年启动世界一流大学

和一流学科建设，广东省从 2017 年第一轮入

选 5 所高校发展至 2022 年第二轮入选 8 所高

校，可以说是成绩斐然。在广东省高水平大学

建设和国家“双一流”建设的双重驱动下，近

年来广东省各参建高校的引才力度和引才质量

不断提升，广东省高校进入了引进青年人才的

黄金时期。截至目前，广东省高校引进的青年

教师数量已达数万人，高校人才蓄水池效应凸

显，人才规模已然相当庞大。这些新引进的青

年教师中的绝大多数都需要接受“非升即走”

制度。这部分青年教师除了需要完成定量的科

研任务，还需要兼顾学校、学院安排的教学任

务和行政事务，同时在职称评审方面，对比在

“非升即走”制度实施前进校工作的教师，他

们往往被赋予更高的任务要求，还经常因入职

时间较晚的劣势而无法获得职称晋升，因此普

遍表现出较严重的压力感 [14] 和倦怠感 [4]，最
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终出现离职倾向 [4]，进而从高校离职。从高校

角度出发，青年教师的大量流失势必对高校的

引才投入造成损失；从青年教师角度出发，离

职也有可能对自己的职业生涯规划产生一定的

负面影响。为减少当前在“非升即走”背景下

涌现的高校青年教师离职现象，我们认为有必

要考虑高校青年教师的积极心理品质对其离职

倾向的缓解作用。故本文提出：

假设 1：“非升即走”高校青年教师的积极

心理品质与其离职倾向呈负相关。

积极心理品质是个体的一种相对稳定的正

向心理特质，它是个体在先天潜能和后天环境

教育相互作用基础上形成的，影响或决定了个

体思想、情感和行为方式。[15] 虽然当前学界还

没有对个体积极心理品质与其离职倾向的关系

进行直接探讨，但以往的研究表明，高校教师

的积极心理品质对其职业幸福感有显著提高作

用 [16]，实证研究证实了积极心理品质可以正向

影响个体的心理健康水平 [17]、主观幸福感和社

会支持感 [18]，而个体的心理健康水平、社会支

持感可以显著提高其职业幸福感 [19]。同时，职业

幸福感高的个体在工作过程中往往满意度较高，

职业倦怠感较低，因此他们的留岗意愿较强，

离职倾向较低。现有研究证实了职业幸福感的

提升可以显著降低离职倾向。[20] 故本文提出：

假设 2：“非升即走”高校青年教师的职业

幸福感在积极心理品质和离职倾向关系中起中

介作用。

一、研究方法

（一）研究对象

本文采用方便取样法向 广东省 7 所实施

“非升即走”制度的高校发放问卷 282 份，一

般认为，45 岁以下教师为青年教师，剔除超

龄样本后，获得有效问卷 269 份，有效回收

率为 95.4%。在有效样本中，男性为 154 人

（ 占 57.25%）， 女 性 为 115 人（ 占 42.75%）； 

25 ～ 30 岁 教 师 为 33 人（ 占 12.27%），

31 ～ 35 岁 教 师 为 111 人（ 占 41.26%），

36 ～ 40 岁 教 师 为 68 人（ 占 25.28%），

41 ～ 45 岁教师为 57 人（占 21.19%）。

（二）研究工具

1. 一般情况调查表 

用于收集研究对象的人口统计学资料，具

体测量指标包括性别、年龄、学历、从教年

限、婚姻状况、生育状况、是否为导师身份、

职称、从教专业、有无编制、年薪等。

2. 积极心理品质  

采 用 邹 非 编 制 的 教 师 积 极 心 理 品 质 量

表。[21] 该量表由 42 个项目组成，采用 5 点计

分法，1 表示“完全不符合”，5 表示“完全

符合”。本文采用计算所有项目平均分的方式

来衡量教师的积极心理品质，得分越高，表示

其具备的积极心理品质越明显。本文中该量表

的 Cronbach's α 系数为 0.982。

3. 职业幸福感  

采用段建华修订的美国国立卫生统计中

心制订的总体幸福感量表 [22]，修订后量表由

18 个项目组成，其中第 1、3、6、7、9、11、

13、15、16 为反向计分题目。本文采用计算

所有项目平均分的方式来衡量教师的职业幸福

感，得分越高，表示教师职业幸福感越高。本

文中该量表的 Cronbach's α 系数为 0.883。

4. 离职倾向 

采用康曼（Cammann）等人编制的 3 条

目离职倾向量表。[23] 其中条目 3“如果让我重

新选择，我仍然打算在这里工作”需反向计

分，采用 5 级评分，1 表示“完全不符合”，5

表示“完全符合”。本文采用计算所有项目平
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均分的方式来衡量教师的离职倾向，得分越

高，表示教师离职倾向越强烈。本文中该量表

的 Cronbach's α 系数为 0.760。

（三）数据处理

使 用 SPSS 26.0 进 行 描 述 性 统 计， 使 用

Process model 4 和 model 15 进行中介效应与

调节效应分析，采用偏差校正的非参数百分位

Bootstrap 法检验回归系数显著性（重复取样

5 000 次，95% 置信区间）。

二、研究结果

（一）共同方法偏差检验

采用 Harman 单因子检验法进行共同方法

偏差检验。结果显示最大因子解释的变异量是

28.06%，远小于临界值 40%，说明本文不存

在共同方法偏差。

（二）描述性统计分析和各变量间的相关

分析

各变量的均值、标准差以及变量间的相关

系数见表 1。由表 1 可知，在控制了性别和年

龄的前提下，高校青年教师的 积极心理品质与

离职倾向显著负相关（r=-0.27，p ＜ 0.01），

与职业幸福感显著正相关（r=0.36，p ＜ 0.01），

青年教师的职业幸福感与离职倾向呈显著负相

关（r=-0.47，p ＜ 0.01）。

表 1 各研究变量的均值、标准差和相关系数

（n=269）

1 2 3

1. 积极心理品质

2. 离职倾向 -0.27**

3. 职业幸福感 0.36** -0.47**

Mean 3.80 2.75 4.41

SD 0.69 1.01 0.73

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

（三）青年教师积极心理品质与离职倾向：

职业幸福感的中介效应模型检验

以性别和年龄为控制变量，以积极心理品

质为自变量，以离职倾向为因变量，以职业幸

福感为中介变量，检验结果见表 2。

由 表 2 可 知， 积 极 心 理 品 质 对 职 业 幸

福 感 的 正 向 预 测 作 用 显 著（β= 0.36，t=6.46，

p ＜ 0.001），职业幸福感对离职倾向的负向预

测 作 用 显 著（β=-0.44，t=-7.79，p ＜ 0.001），

且职业幸福感在积极心理品质与离职倾向之间

起 中 介 作 用（βindirect=-0.16，SE=0.03，95%CI 

［-0.22，-0.10］）。 在 模 型 中 加 入 职 业 幸 福 感

后，积极心理品质对离职倾向的负向预测作用

仍然显著（β=-0.11，t=-1.97，p ＜ 0.05），其中

积极心理品质对离职倾向的直接效应占总效应

的 41.17%，职业幸福感的中介效应占总效应的

58.83%，职业幸福感的中介作用为部分中介。

表 2 中介效应模型检验

预测变量
方程 1：职业幸福感 方程 2 ：离职倾向

b SE t b SE t

性别 -0.03 0.11 -0.29 -0.05   0.11   -0.44

年龄 -0.05 0.05 -1.58 -0.11*         0.05 -2.22

积极心理品质 0.36*** 0.06 6.46 -0.11*    0.06 -1.97

职业幸福感 -0.44*** 0.06 -7.79

R2 0.13 0.25

F 14.18 22.84

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

三、讨论

（一）高校青年教师积极心理品质与离职

倾向的关系

研究表明，高校青年教师积极心理品质与

离职倾向呈负相关。以往研究已证实，教师积

极心理品质可以有效降低职业倦怠 [24]，显著提

升职业幸福感 [16]，有效缓解职业压力和身心问

题 [25]，职业倦怠感的降低、职业幸福感的提

升、职业压力和身心问题的缓解都有利于降低
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教师的离职倾向，促使他们坚守岗位。

首先，具有高积极心理品质的高校青年教

师更加乐观、自信和坚韧，能够更好地应对工

作和生活中的挑战。面对困境时，他们始终保

持积极乐观的心态，坚信自己可以克服困难，

获得最终的胜利。这种积极的态度可以提升他

们在“非升即走”制度下的心理适应能力，提

高工作效率，使他们可以积极应对考核任务和

压力，通过多种途径和自身努力尽可能达成目

标，从而降低因工作压力过大而产生的离职倾

向。即便他们暂时遇到挫折，仍然满怀信心、

坚定信念朝着既定目标继续前进。其次，具有

高积极心理品质的高校青年教师通常对工作本

身更有热情和兴趣，更愿意投入时间和精力去

追求工作中的成功。他们对本职工作有着更高

的认同感，往往可以通过工作获得满足感和成

就感。他们对工作的投入和热爱，可以增强他

们的工作满意度和职业承诺，进而降低离职倾

向。最后，具有高积极心理品质的高校青年教

师更有可能与同事和学生之间建立良好的人际

关系。他们通常拥有轻松融洽的人际关系，自

信乐观的态度使他们与同事和谐相处，身处良

好的职场氛围。这种良好的人际关系可以提

供情感支持和资源共享，减轻工作压力和孤独

感，同时也可以提高教师的社会支持感和组织

认同感，降低离职倾向。反观低积极心理品质

的青年教师，他们往往只看到眼前的困难而忽

略了未来的希望，面对困境时，他们通常把困

难和压力无限放大，认为自己怎么努力都无法

完成任务，或者夸大自己遇到的挫折，在挫折

面前选择缴械投降，听天由命。在职场中，他

们往往人际关系紧张，经常自我抱怨，不合理

的竞争逻辑导致其很难融入集体，较少获得同

事的支持和帮助。

（二）职业幸福感在高校青年教师积极心

理品质与离职倾向关系中的中介作用

研究表明，职业幸福感在高校青年教师

积极心理品质与离职倾向关系中起部分中介

作用，即积极的心理品质不仅直接降低离职

倾向，还通过提高职业幸福感间接减轻离职倾

向。以往的研究表明，教师积极心理品质可以

显著提升职业幸福感 [16]，而职业幸福感的提

升将有效缓解离职倾向 [20,26]。具体来说，一个

对工作充满热情、积极投入的青年教师，即使

面对困难和挑战，也能保持乐观和坚韧的态

度，这种积极的心态能显著提升他们的职业幸

福感，从而降低他们的离职意愿。相反，如果

工作环境不佳、工作压力过大，或者教师对职

业发展机会、培训效果、领导和同事的支持等

因素感到不满意，可能会降低他们的职业幸福

感，进而提升离职倾向。同时，如果教师感觉

存在工作自主权受到限制、专业发展机会不足、

考核反馈指导缺失等问题，也会对其职业幸福

感产生负面影响，进而导致离职倾向的提升。

积极心理品质通过提高教师的身心健康水

平、提升教师的专业发展水平和教师的教书育

人效果来提升其职业幸福感 [25]。具有高积极

心理品质的高校青年教师可能更能够适应工作

环境，更能够理解和满足学生需求，从而获得

更多的工作成就感和满足感。同时，具有高积

极心理品质的教师可能更能够在面对工作压力

和困难时保持乐观和坚韧，从而在工作中保持

良好的心态和状态。此外，高积极心理品质也

有助于高校青年教师更好地处理学生和同事之

间的关系，这也可以提升他们的职业幸福感。

布莱斯（Price）指出，工作满意度是影响

员工离职的最主要因素。[27] 具有高职业幸福感

的员工往往对工作更满意，更热爱自己的工作，
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对工作投入更多，同时对自己的工作认同感更

高，因此他们的离职倾向较低。具有低职业幸福

感的员工通常不满意自己的工作，甚至消极应付

工作，他们对工作投入少、认同感低，缺乏留岗

意愿。高校青年教师最终选择离职，主要原因之

一是缺乏职业幸福感，表现为工作缺少动力和积

极性。在职场中，拥有积极心理品质的个体往往

秉持积极、乐观的心态，他们对待工作不埋怨不

抱怨，敢于面对困难、乐于接受挑战，即便当下

遇到挫折，依然满怀信心，不抛弃不放弃，主动

出击寻求解决问题的办法，直至最终解决问题。

四、结论与启示

本文结论：“非升即走”高校青年教师积

极心理品质显著负向预测其离职倾向，显著正

向预测其职业幸福感，职业幸福感显著负向预

测其离职倾向，并在积极心理品质与离职倾向

之间起部分中介作用。上述结论对缓解“非升

即走”高校青年教师离职倾向，减少青年教师

的离职行为有重要的实践启示作用。

第一，针对当前“非升即走”制度下高校

青年教师离职率高的情况，高校要积极贯彻落

实国家关于“破五唯”的精神与要求，完善教

师科研评价标准，淡化论文数量要求，突出学

术成果的质量、创新性和贡献度，同时采取多

种措施提升青年教师的积极心理品质和职业幸

福感。高校人事部门应多方面了解青年教师的

生活现状和发展诉求，重点关注并努力解决青

年教师生活和工作上的痛点、难点问题；加强

与二级学院的联动，发挥好校领导联系青年人

才、组织人才工作座谈会、双带头人党组织、

教工党支部等制度化渠道作用，确保青年教师

与学院、学校领导的联系渠道畅通，及时了解

人才需求；重点把握优化调整学校人才政策的

契机，做好学校人事人才政策宣传工作，切实

发挥政策效用。另外，高校可以利用健康知识

讲座等多种形式加强青年教师职业心理健康宣

传和培训，帮助青年教师树立正确的心理健康

意识，积极组织青年教师成长成才专题讲座、

举办青年教师季度生日会、开展教师节感恩活

动，邀请青年教师参加和见证退休教工荣休仪

式，着力营造尊师重教校园氛围，开展新老教

师结对子帮扶活动，做好以老带新传帮带、帮

扶互助。充分发挥教师发展中心的平台作用，

开展形式多样、内容丰富、适合青年教师身心

特点的文体活动，活跃青年教师的业余文化生

活，增进青年教师的身心健康，助力教师能力

成长发展。

第二，青年教师应学会自我调整，关注

和保持身心健康，在生活和工作中树立积极的

心态和乐观向上的人生态度，面对困难敢于迎

接挑战并第一时间落实于实际行动，即使遇到

挫折依然坚定信念，相信自己最终可以战胜困

难。在日常工作中与同事保持良好、畅通的关

系，建立融洽、团结和互助的工作氛围；积极

投身人才培养、科学研究和社会服务等工作，

做到爱岗敬业，始终保持对教育事业的满腔热

忱；积极参加学校组织的教师技能培训，努力

提升自身教学能力水平，加强师生间的互动，

对待学生有爱心、耐心和责任心，乐于帮助学

生成长成才，对学生的进步发展给予鼓励和表

扬；业余时间加强体育锻炼，有效舒缓精神压

力；丰富和充实精神世界，提高自身的生活质

量和生活品位。
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Cultivation of Positive Psychological Qualities among Young University 
Teachers under Condition of “Up-Or-Out”: Mediating Role of Occupational 

Happiness

Xie Xiaodong Zhang Wei Wang Hong

[Abstract]   Driven by the construction of high-level universities, more and more universities are using 
the “up-or-out” system to manage and assess teachers. The “up-or-out” system has had a 
signifi cant infl uence on universities and young teachers, and has induced turnover tendency 
of young teachers in some universities. It is necessary to consider the alleviating effect 
of the positive psychological qualities of young teachers in universities on their turnover 
tendency, and explore the mediating role of their occupational happiness between positive 
psychological qualities and turnover tendency. By adopting a quantitative analysis method, 
a survey was conducted on young teachers in some universities in Guangdong Province 
who implemented the “up-or-out” system. The results show that the positive psychological 
qualities of young teachers in universities are signifi cantly negatively correlated with their 
turnover tendency, and signifi cantly positively correlated with their sense of occupational 
happiness; the occupational happiness of young teachers in universities is significantly 
negatively correlated with turnover tendency, and occupational happiness partially mediates 
the relationship between positive psychological qualities and turnover tendency. Therefore, 
the positive psychological qualities of young teachers in universities not only directly 
influence their turnover tendency, but also have an influence on their turnover tendency 
through their sense of occupational happiness. In response to the situation of increase in 
turnover rate of young teachers in universities under the “up-or-out” system, universities 
should reform the evaluation standards for teacher research, highlight the quality, 
innovation, and contribution of academic achievements, and take various measures to 
enhance the positive psychological qualities and occupational happiness of young teachers.

[Key words]  Higher education institutions; Employment system; Up-or-out; Assessment and evaluation; 
Positive psychological qualities; Turnover tendency
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