
[收稿日期 ]  2009- 06- 16

[作者简介 ]  何雄伟 ( 1981- ), 男,湖南平江人, 南华大学核能经济与管理研究中心硕士研究生。

¹ 南华大学教授, 博士生导师。

第 10卷第 6期
2009年 12月

南华大学学报 (社会科学版 )
Journa l of University of South Ch ina( Soc ial Science Ed ition)

Vo.l 10 No. 6
Dec. 2009
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[摘  要 ]  经济和社会的迅速发展给湖南高等教育带来了新的契机, 同时也带来人才的激烈竞争。人才的外流是湖南

高校面临的一个不争的事实,而人才流失直接影响到高等教育的质量和学术, 制约着教师队伍整体素质的提高, 对在职教师

的敬业心理也会产生冲击。文章从分析湖南高校教师工作满意度结构,建立对离职倾向的回归模型,找出主要影响影响湖南

高校教师工作满意度因素,即工作回报、性别、婚姻等与离职倾向的关系, 为政策制定者提供相关建议。
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  高校教师工作满意度是教师对工作各方面的态度和评

价, 即喜爱自己职业的程度;离职倾向是个人想要离开目前

这个工作, 寻找其他工作机会的倾向强度。研究表明,员工

对企业不满意, 结果是离职或是失去工作积极性。因此, 重

视教师的工作满意度 ,并找出离职的内在原因, 对吸引、留住

和激励教师具有特别重要的意义。

在工作满意度与离职倾向上,多数学者发现它们成负相

关, 满意度也是最常被拿来作为离职的预测变量。如 Porter

( 1973)证实工作满意度与离职成负相关, 与留任倾向成正

相关 [ 1]。M obley ( 1977)也证实满意度与离职是相关的, 但

发现工作不满意对离职的解释变异经常低于 16% [2]。中国

科学院心理研究所卢嘉、时勘发现工作激励、工作回报和管

理措施的满意度是影响员工离职意向的主要因素;员工在对

总体满意度、管理措施、工作回报和团体合作的满意度方面,

外资企业和合资企业均明显高于国有企业; 但是, 外资企业

的员工离职意向却要显著高于合资企业、国有企业 [ 3]。在

工作满意度方面, 国外学者做了许多相关的研究, 如: L ocke

( 1976)研究指出影响工作满意度最为重要的几个因素是:

工作本身、公平的待遇、良好的工作环境、领导、同事与下属

等 [ 4]。 S im th, K enda ll and Hu lin( 1995)提出员工工作满意

度可以从工作本身、上司督导、工作伙伴、薪资和升职等 5个

不同构面加以衡量 [ 5]。卢嘉、时勘认为我国企业员工的工

作满意度结构要素主要包括 : 领导行为、管理措施、工作回

报、团体合作和工作激励 [ 3]。

本文基于这些学者的研究成果, 结合湖南地区独特特

点, 如历史文化、经济水平、地理位置等差异, 分析湖南高校

教师工作满意度的结构及影响离职倾向的工作满意度因素。

一  研究过程

(一 )问卷设计及发放

本研究问卷主要为三部分。第一部分是高校教师满意

度量表,包括 20个问题;第二部分是高校教师离职倾向可能

性量表,包括 6个问题。第三部分是背景调查,共有 10个问

题;满意度量表选用 L ikert5点量尺, 从 /非常不满意0到 /非

常满意0分为 5个等级提示, 程度依次增强。离职倾向量表

采用 L ikert6点量尺衡量被调查者接受新工作的可能性, 量

尺上从 /极少想0到 /经常想0分为 6个等级, 程度也依次增

强。量表参考相关文献,并结合湖南地区高校教师的实际情

况,形成初稿。然后通过访谈和问卷发放的方式, 对问卷进

行了几次修改后定稿。调查对象是湖南省各地高等院校在

职教师,问卷发放是通过当场填写和发电子邮件两种方法,

共计发放问卷 150份,回收有效问卷 113份。

(二 )问卷分析

本研究采用 SPSS统计分析软件,初步统计结果表明:首

先,离职倾向各项目均值都达到了 3. 0以下, 表明目前湖南

地区高等院校大部分教师的离职可能性较小; 其次, 从工作

满意度的初步统计结果来看, 均值小于 3. 0以下的项目包

括:实际收入、用人制度、岗位津贴、学校福利、科研环境、深

造机会、科研任务量、工资收入、奖励制度等 9个项目。可以

看出大部分教师现在最关心的是待遇和个人前途, 其中以学

校福利和奖励制度两项为最小值 2. 5161。而在工作稳定

性、领导态度、人际关系 3个项目均值大于 3. 5, 可以看出教

师对于所在岗位的稳定性等方面是相对比较满意的。

满意度各项目和离职倾向各项目分别采用主成分分析



方法来缩减项目, 并从中选取特征值大于 1的因子作为本研

究的分析对象。满意度的相关性检验结果如下: KMO样本

测度为 0. 765¹。巴特莱特球体检验判断相关系数矩阵显著

异于零 º ,可作因子分析。其中, 因子中特征值大于 1的因

素共有 4个, 所能解释的变异能力为 71. 1%。将各项目在 4

个因素上的负载进行最大方差的正交旋转,得出的 4个因素

所包含项目的负载值都大于 0. 7。

离职倾向的相关性检验, KMO样本测度为 0. 812, 巴特

莱特球体检验判断相关系数矩阵显著异于零, 可作因子分

析。其中, 因子中特征值一个为 3, 其余各因子均小于 0. 6,

因此, 只选取一个因子来代表离职倾向可能性。

工作满意度结构分析: 将因子 1涉及的项目包括工作认

同、学校用人制度、学校岗位津贴、学校福利、奖励制度等, 命

名为 /工作回报0; 将因子 2涉及的项目包括教学工作量、科

研任务量、领导态度、工作稳定性, 称为 /工作任务0; 将因子

3涉及的项目包括工作自由度、学校软件设施、学校硬件设

施、晋升渠道、学校前景, 称为 /工作环境0; 因子 4涉及的项

目包括人际关系、社会地位,称为 /人际关系0。

(三 )高校教师工作满意度对离职倾向的影响模型分析

依据先前学者研究的结论 ,结合前面对工作满意度结构

分析结果, 把工作回报、工作任务、工作环境、人际关系作为

自变量, 同时把可能影响离职倾向的性别、婚姻、工龄、学历、

职称以及年龄作为控制变量, 离职倾向作为因变量。用

SPSS软件做多元回归分析, 结果显示, 只有工作回报、工作

任务和性别、婚姻对离职倾向有显著影响 (显著水平 A值小

于 0. 1), 其他各变量不显著 (显著水平 A值大于 0. 1)。

剔除不显著的变量之后,对余下的 4个变量 (工作回报、

工作任务和性别、婚姻 )再做多元回归, 其结果如下表:

回归结果表

自变量 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4

常量 3. 40* * * 3. 42* * * 3. 16* * * 3. 42* * *

( 0. 18) ( 0. 17) ( 0. 19) ( 0. 24)

工作回报 0. 83* * * 0. 98* * * 0. 72* * * 0. 90* * *

( 0. 14) ( 0. 17) (. 019) ( 0. 13)

工作任务 0. 69* * * 0. 64* * * 0. 76* * * 0. 64* * *

( 0. 14) ( 0. 18) ( 0. 18) ( 0. 19)

性别 - 0. 70* * - 0. 65* * - 0. 55* *

( 0. 29) ( 0. 28) ( 0. 27)

婚姻 - 0. 21* * - 0. 32 - 0. 28

( 0. 10) ( 0. 43) ( 0. 36)

性别* 工作回报 - 0. 51* * - 0. 52* *

( 0. 30) ( 0. 22)

性别* 工作任务 0. 19 0. 37*

( 0. 28) ( 0. 20)

婚姻* 工作回报 0. 49 0. 46

( 0. 34) ( 0. 35)

婚姻* 工作任务 - 0. 20 - 0. 28

( 0. 29) ( 0. 20)

样本容量 113 113 113 113

R2 0. 62 0. 63 0. 60 0. 67

  注: * 表示显著性水平 A值小于 0. 1; * * 表示显著性水平 A值小于 0.

05; * * * 表示显著性水平 A值小于 0. 01。

  其中,模型 4把虚拟变量性别和婚姻 (男性设为 0,女性

设为 1; 已婚设为 0,未婚设为 1)分别与工作回报、工作任务

的交互项引入模型。从模型 1中可以看出,这 4个变量对离

职倾向都有显著性影响 (显著水平 A值均小于 0. 05)。模型

2和模型 3、模型 4引入交互项后, 性别与工作回报交互项显

著,其他各项在 0. 1的显著性水平下均不显著。但在 0. 2的

显著性水平下,婚姻的交互项是显著的, 由于样本容量的限

制以及不可控因素的影响, 这认为是可以接受的。

综合对比以上 4个模型, 各模型的系数变化差异不大,

而模型 4的离职倾向的解释能力更强, 因此, 本文选取模型

4来做分析。性别、婚姻、工作回报和工作任务对离职倾向

都有显著的影响。同时, 性别、婚姻的差异对工作任务和工

作回报的满意度也不同, 女性对工作回报的要求比男性低,

但是她们比男性更关心工作任务。未婚教师相对已婚教师

来说,他们更关心工作的回报, 而对工作任务却不太在乎。

总的来看,分析结果符合我们的预期。

二  结果分析

(一 ) 工作回报与工作任务的满意度对高校教师离职倾

向的影响。从回归结果来看,我们可以认为湖南地区高校教

师更为关注工作所得到的回报, 以及工作任务量多少。这说

明了由于湖南地区经济发展水平在全国还处于中等水平,人

民的整体需求层次还不高。另一方面, 由于湖南城镇化水平

不高,竞争压力比沿海发达地区要小, 加上教师这一职业的

相对稳定性,难免一些有求稳定、求安逸的想法, 这也说明了

在教师激励机制这方面还做得不够。

(二 ) 性别因素对高校教师离职倾向的影响。国内各项

相关研究中对性别与工作满意度关系争论不一。更深入一

些的研究发现,性别因素对不同行业的工作满意度是不一样

的。对于教师这一职业来说, 由于它比其他行业稳定性更

高,而传统思想的影响也很好的说明了, 为什么教师职业对

女性的吸引力比男性更大。通常来说, 男性的成就欲望更

强,更愿意追求有挑战性的工作, 而女性相对来说则更加追

求稳定性高、流动性小的工作,换句话说, 女性更愿意放弃一

部分回报来换取减轻工作负担。

(三 ) 婚姻因素对高校教师离职倾向的影响。国内外相

关研究对婚姻对工作满意度的影响也不统一。总体来看,已

婚教师工作满意度应高于未婚教师的工作满意度。但在工

作回报和工作任务方面, 已婚教师比未婚教师略高一些。已

婚教师由于家庭的压力, 对工作回报的期望会高一些, 同时

他们可能需要把一部分精力花在家庭里。因此, 可能更希望

较少工作任务量。而对于未婚教师来说,刚好相反, 他们有

更多的时间和精力来处理工作。

三  建议

依据所回顾文献及研究所得结论, 对湖南地区高等院校

决策制定者提出几点建议:

(一 )加大力度提高高校教师整体待遇水平。目前, 湖

南地区高等院校相对东部等发达地区教师的待遇水平相差

很大,当然, 这与中部地区经济发展水平等因素有关,但是,
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与本地区其他行业相比, 也并不具有优势。近期, 温家宝总

理在中国政府网访谈时, 就提出要使教师工资不低于或至少

相当于公务员水平。因此, 提高教师待遇成为必然一种趋

势。

(二 )加快高校教师工资制度改革, 建立绩效工资制度。

由于不同年龄层次、性别、婚姻状况的教师存在不同需求状

况, 比如对于青年教师来说,可能他们更关心收入问题, 而对

于工龄比较长的教师来说, 他们更关心事业上的成功。因

此, 应当有针对性地对不同需求层次的教师, 制定一套符合

高校战略发展要求的绩效工资制度。

注释:

¹ KMO值越接近于 1,越适合于作因子分析。一般采用

如下主观判断: KMO在 0. 9以上,非常适合; 0. 8- 0. 9, 很适

合; 0. 7- 0. 8, 适合; 0. 6- 0. 7,不太适合; 0. 5- 0. 6, 很勉强;

0. 5以下,不适合。

º 巴特莱特球体检验: H 0: 相关系数矩阵为单位矩阵。

巴特莱特统计值的显著性概率, 小于等于 A时, 拒绝 H0, 可

以作因子分析。
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