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基于人口学特征的
高校教师职业倦怠元分析

周 敏,彭 文 波,易 新 瑶
(重庆师范大学 教育科学学院,重庆401331)

摘 要:研究采用元分析方法,旨在探讨影响高校教师职业倦怠的人口学因素,为提高高校教师的心理

健康水平提供依据。结果显示:(1)高校教师呈中度职业倦怠且职业倦怠的发生率偏高;(2)人口学特征中的

性别和婚姻因素对高校教师职业倦怠有一定影响,但影响不大;(3)职称因素对高校教师职业倦怠的调节效应

显著;(4)年龄因素对高校教师职业倦怠的影响呈现随年龄的增长而减少的趋势;(5)高校教师职业倦怠其他

研究特征因素的调节效应不显著。基于此,提出以下建议:(1)减轻高校教师工作负荷,关注高校教师身心健

康;(2)营造良好的社会支持氛围;(3)关心高校教师的家庭生活;(4)公平地给予高校教师进修机会;(5)平衡

“教学”与“科研”的业绩比重,制定科学合理的职称晋级评定标准。
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一、研究背景

随着我国高校的持续扩招和高等教育评价体系的不断完善,高校教师的压力与日俱增,从而引

发教师群体普遍的职业倦怠情绪,导致高校教师缺乏工作热情和人才流失等问题的出现。这不仅

损害了教师的身心健康,而且也直接影响了高校的教学质量,不利于学生的成长和我国高等教育事

业的发展。因此,关注和解决高校教师职业倦怠问题已成为当务之急。
国外的职业倦怠研究始于20世纪80年代初。这一时期,研究者主要关注的是职业倦怠的概

念与现象描述。职业倦怠(jobburnout)是个体在工作和人际的重压下产生身心疲劳与精神耗竭的

状态[1],它最容易在教师、护士、律师等助人行业中出现[2]。职业倦怠现象主要表现在3个方面:
(1)精神情绪方面,个体的情绪极度低落,出现精神萎靡、情绪紧张、身体困乏等症状;(2)认知态度

方面,个体对自己的评价处于一种贬低状态,出现冷漠、愤世嫉俗、消极、否定等症状;(3)行为能力

方面,个体对工作时常感到力不从心、难以应对,出现没有成就感等症状。90年代以后,研究者进

一步关注形成职业倦怠的原因,开始研编职业倦怠问卷表,其中应用最广的是 Maslach和Jackson
于1986年编制的职业倦怠问卷(MaslachBurnoutInventory,简称 MBI)。据统计,在已发表的有

关职业倦怠的研究中,90%以上的论文和研究报告都采用 MBI作为测量工具[3]。该问卷包括3个

调查维度:情绪衰竭、去人性化和低成就感[4]。该问卷推出后,便得到广泛的应用,至今已发展成多
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个版本,其中主要包括应用于教师群体的 MBI-ES、应用于助人行业的 MBI-HSS和应用于所有职

业的 MBI-GS。
相比国外职业倦怠研究起步早且成果卓著而言,我国的职业倦怠研究起步较晚。有学者指出,

我国真正意义上的职业倦怠研究始于2003年[5]。国内有学者在教师队伍中进行调查研究,结果显

示50.34%的教师有不同程度的职业倦怠[6]。教师的健康问题随压力水平增高而日渐严重,有3/4
的教师认为自己是因工作疲劳或紧张而生病请假[7]。又有学者曾对职业倦怠的影响因素进行归

纳,发现影响职业倦怠的因素有4个,分别是:人口统计学因素、人格因素、工作特征因素和工作资

源因素[5]。其中,人口统计学因素方面的研究取得了丰硕的成果。在教师职业倦怠现状调查研究

中,有90%的研究文献对样本的人口学特征进行了调查分析。但是,研究结果众说纷纭。就性别

而言,一些研究发现,男性教师较女性教师的职业倦怠程度更高,且在去个性化维度上呈显著性水

平[8]。而另一些研究结果与之相反,表明不同性别、职称的教师在职业倦怠各维度上的得分差异无

统计学意义[9]。类似这种在人口学特征方面存在差异的研究不胜枚举,考虑到调查地域、测量工

具、出版年代等因素的影响,很难对这些结果作出解释。
在此背景下,面对如此纷繁杂乱的研究结果,高校管理者难以把握高校教师职业倦怠的真实情

况,也就难以有效地指导教师的专业发展。为此,亟待对已有的研究结果进行系统的梳理和汇总。
而元分析(mete-analysis)的主要优势有:(1)通过降低样本观察值落在模糊区域中的概率来提高推

断统计的检验效力;(2)通过减小置信区间的宽度来增强其估算方面的相对精准度[10]。因此,本文

采用元分析的方法,探讨影响高校教师职业倦怠的人口统计学因素,旨在为提高高校教师的心理健

康水平提供依据。

二、研究方法

(一)文献搜集

本文使用中国知网(CNKI)为文献检索平台,对国内有关高校教师职业倦怠的文献进行检索,
共检索出相关文献1081篇。检索条件满足:(1)主题词为“高校教师”“职业倦怠”“工作倦怠”“工
作耗竭”;(2)匹配模式为“模糊匹配”;(3)时间为“2007-2017年”;(4)数据库为“跨库检索”。

纳入标准:(1)文章内容主要是调查高校教师职业倦怠情况;(2)研究对象为我国高校教师;(3)
文献中采用的调查量表必须包含“情绪衰竭”“去人性化”“低成就感”3个维度;(4)文献中资料数据

完整,研究报告了样本量和3个维度的平均数、标准差;(5)样本量大于30。文献筛选流程见图1。

图1 文献筛选流程



(二)编码

首先,对搜集到的文献特征进行编码(见表1),包括研究者、发表年份、样本量、所使用的工具

(量表)等;其次,对文献中报告的样本量、平均数、标准差进行数据录入;最后,对人口统计学变量

(性别、年龄、婚姻状况、学历、职称)进行编码。在对人口统计学变量进行编码时,按实验组与对照

组两两结合的方式进行元分析。
表1 国内研究高校教师职业倦怠文献的情况

编号 研究者
发表

年份
样本量 量表 地区 总体情况 编号 研究者

发表

年份
样本量 量表  地区  总体情况

1 单娟 2013 189 MBI-GS 河北 较轻 23 李莹莹 2009 266 MBI 淮北 较轻

2 王娟 2014 212 MBI 天津 较严重 24 刘振 2016 239 MBI 江西 一般

3 姚向颖 2007 217 MBI 福建 中度 25 罗东山 2007 223 MBI-ES 湖北 较轻

4 许艳营 2014 349 MBI-ES 河南 较轻 26 秦卫斌 2009 286 MBI-GS 安徽 一般

5 白秀娟 2011 146 MBI 沈阳 较严重 27 陶媛 2012 177 MBI 四川 中度

6 陈茜 2016 303 MBI-ES 陕西 较轻 28 王晓英 2006 181 MBI-GS 吉林 一般

7 何玉婷 2015 135 MBI-GS 广州 较轻 29 王彩霞 2014 74 MBI-GS 山东 较严重

8 刘文利 2015 409 MBI-GS 陕西 较轻 30 贺琼 2008 301 MBI-GS 长沙 不严重

9 杜媛 2008 144 MBI 甘肃 不严重 31 胡斌 2016 123 MBI-GS 福建 较严重

10 王曼 2016 168 MBI 广州 较严重 32 胡海涛 2007 306 MBI-GS 大连 较轻

11 方建华 2011 299 MBI-ES 新疆 轻微 33 余少兵 2011 167 MBI-GS 安徽 中等

12 郭风兰 2010 172 MBI 新疆 不严重 34 凌晨 2008 89 MBI-GS 南京 中度

13 郭秀兰 2014 360 MBI 湖北 中度 35 郑辛酉 2009 145 MBI-ES 上海 严重

14 谭机永 2011 1880 MBI-HSS 广西 中度 36 张蒙 2015 213 MBI-GS 天津 严重

15 唐芳贵 2007 220 MBI-ES 湖南 中度 37 刘文琴 2010 227 MBI 全国 较轻

16 李家强 2008 180 MADN 哈尔滨 一般 38 汤舒俊 2010 150 MBI 东南地区 较严重

17 甘雄 2008 120 MBI 湖北 较严重 39 李肖彤 2015 304 MBI 西安 中度

18 谢东兴 2009 79 MBI-GS 安徽 不严重 40 曹耀敏 2011 126 自编 全国 较轻

19 郝海涛 2007 405 MBI 浙江 不严重 41 郑春林 2008 252 MBI 重庆 一般

20 陈亮 2011 375 MBI 四川 较轻 42 闫晓 2012 172 MBI-ES 新疆 不严重

21 鞠鑫 2010 97 MBI 广州 较轻 43 周广亚 2013 320 CMBI 河南 一般

22 黄淑婷 2008 331 MBI 河南 较严重 44 杜颖琼 2014 1018 自编 河南 一般

  (三)效应量计算与判断

由于职业倦怠量表的得分是连续性数据且调查工具不尽相同,因此采用标准化均数差

(StandardizedMeanDifference,简称SMD)来计算效应量。首先,根据文献中报告的平均数、标准

差和样本量计算效应量。其次,对各研究的同质性进行检验。如果I2<50%,说明研究间的异质

性较小,那么选择固定效应模型(FixedEffectModel);反之,则选择随机效应模型(RandomEffect
Model)。最后,进行效应量的Z检验,确定95%置信区间(95%CI)的估计值。

效应量的大小,没有统一的判断标准。根据Cohen提出来的判断效应的标准:当效应值≤0.10
时,效应量较小;当效应值在0.10~0.40时,效应量中等;当效应值≥0.40时,效应量较大[11]。此

外,还可以根据效应值的95%置信区间来判断效应量:如果95%CI内包含0,则效应量不显著;如
果95%CI内不包含0,则效应量显著[11]。

(四)统计分析

本文采用ComprehensiveMetaAnalysisVersion2.0和Stata12.0软件进行数据统计与分析。

三、结 果

纳入本研究的文献中有36篇报告了高校教师职业倦怠的均分,由此计算出本研究的职业倦怠

均分为2.48,属于中度职业倦怠水平[3]。并且,有18篇文献的研究结果显示,高校教师职业倦怠程

度达到了中度及以上水平,可见高校教师群体的职业倦怠发生率偏高。



(一)同质性检验

由表2可知,Q值达到显著性水平(p<0.001),说明各效应量之间表现异质,I2 值为79.35表

明在高校教师职业倦怠的研究中,有79.35%的观察变异是效应值的真实差异造成的。因此,本研

究采用随机效应模型。并且,在随机效应模型中,对各项研究进行权重加权时,有5.9%的变异可用

于计算权重。
表2 效应值同质性检验结果

模型 研究数
异质性

Q df(Q) p I2
Tau2

Tau2 SE variance Tau

随机效应 44 208.24 43 0.001 79.35 0.59 0.02 0.001 0.24

  (二)出版偏差检验

由于该研究的异质性显著,表明研究可能存在出版偏差,故对其进行出版偏差的egger检验。
结果显示,p=0.69(p>0.05)不存在出版偏差(见表3)。

表3 出版偏差检验结果

结果变量 K Coef. SE T p>|t| 95%CI

情绪衰竭 44 -0.37 0.92 -0.40 0.69 -2.23~1.50

  为进一步查看效应值的分布情况,运用漏斗图来进行说明,如图2所示。

图2 效应值分布情况

由图2可知,效应值多数分布在漏斗图的顶端且左右对称,因此,本研究不存在出版偏差,研究

结果有效。
(三)效应值检验

1.高校教师职业倦怠在性别、婚姻和学历等方面的差异

在情绪衰竭和低成就感维度上,不同性别的教师职业倦怠水平差异不显著,效应值小于0.10,
属于较小效应量;在去人性化维度上,不同性别的教师职业倦怠水平差异显著,效应值为0.13(Z=
2.47,p<0.05),属于中效应量(见表4)。在情绪衰竭维度上,婚姻方面的教师职业倦怠水平差异显

著,效应值为0.15(Z=2.41,p<0.05),属于中效应量;在去人性化和低成就感维度上,婚姻方面的

教师职业倦怠水平差异不显著(p>0.05)。
高校教师职业倦怠在学历方面的差异不显著,但是在本科与博士阶段的情绪衰竭维度和去人

性化维度上的效应量分别为0.15和-0.12,达到了中等效应水平。



表4 高校教师职业倦怠在性别、婚姻和学历等方面的差异元分析结果

K 效应值 Z I2 95%CI 总效应量

性别(男VS女) 情绪衰竭 44 0.05 1.20 79 -0.03~0.14 0.09
去人性化 44 0.13 2.47* 86 0.03~0.23
低成就感 44 -0.09 -1.38 90 -0.21~0.04

婚姻(已婚VS未婚) 情绪衰竭 21 0.15 2.41* 71 0.03~0.26 0.14
去人性化 21 -0.02 -0.18 90 -0.21~0.18
低成就感 21 0.01 0.26 68 -0.10~0.13

本科及以下学历VS研究生 情绪衰竭 27 0.07 1.26 69 -0.14~0.18 -0.09
去人性化 26 -0.10 -1.42 80 -0.24~0.04
低成就感 25 -0.06 -1.00 68 -0.17~0.06

本科及以下学历VS博士 情绪衰竭 21 0.15 1.24 76 -0.09~0.38 -0.01
去人性化 21 -0.12 -1.00 77 -0.34~0.11
低成就感 20 -0.04 -0.23 39 -0.14~0.07

研究生学历VS博士 情绪衰竭 21 0.11 1.15 62 -0.04~0.26 0.22
去人性化 21 0.08 -0.68 87 -0.32~0.16
低成就感 20 0.03 0.39 61 -0.02~0.18

  注:*表示p<0.05;**表示p<0.01;***表示p<0.001。下同。

2.高校教师职业倦怠在年龄方面的差异

高校教师职业倦怠在年龄上的差异不显著(见表5),但是在去人性化维度上,“30岁以上”与
“51岁以上”之间的效应值为-0.19,达到中等效应水平。在总体倦怠感上,“51岁以上”的教师倦

怠程度最低,得分为-0.20。
表5 高校教师职业倦怠在年龄方面的差异元分析结果

职业倦怠 K 效应值 Z I2 95%CI 总效应量

阶段①VS阶段② 情绪衰竭 18 -0.07 -1.14 51 -0.19~0.05 -0.14
去人性化 18 -0.04 -0.50 83 -0.19~0.11
低成就感 17 -0.03 -0.54 71 -0.15~0.1

阶段①VS阶段③ 情绪衰竭 18 -0.05 -1.28 33 -0.12~0.03 -0.11
去人性化 18 -0.10 -1.28 74 -0.26~0.06
低成就感 14 0.04 0.54 56 -0.11~0.19

阶段①VS阶段④ 情绪衰竭 15 0.01 0.09 50 -0.18~0.20 -0.20
去人性化 15 -0.19 -1.14 83 -0.51~0.13
低成就感 14 -0.02 -0.13 71 -0.27~0.24

阶段②VS阶段③ 情绪衰竭 18 0.01 0.10 40 -0.06~0.07 0.05
去人性化 18 -0.05 -1.31 9.6 -0.11~0.02
低成就感 17 0.09 1.50 52 -0.03~0.21

阶段②VS阶段④ 情绪衰竭 15 0.12 1.03 69 -0.11~0.31 0.16
去人性化 15 -0.04 -0.30 73 -0.28~0.21
低成就感 14 0.08 0.61 75 -0.18~0.34

阶段③VS阶段④ 情绪衰竭 15 0.09 1.54 26 -0.03~0.21 0.03
去人性化 15 -0.12 -0.17 54 -0.23~0.19
低成就感 14 0.06 -0.58 53 -0.27~0.15

    注:阶段①表示30岁以下;阶段②表示31~40岁;阶段③表示41~50岁;阶段④表示51岁以上。下同。

以处在年龄阶段①的职业倦怠水平为参考值,比较各年龄阶段职业倦怠程度的相对水平。由

图3可知,高校教师职业倦怠在年龄方面的差异整体趋势是随年龄的增长而减少。高校教师职业

倦怠水平在年龄方面的总体排序为:④<②<③<①。具体而言,在情绪衰竭维度上,高校教师职

业倦怠水平在年龄方面的排序为:②<①<④<③;在去人性化维度上,高校教师职业倦怠水平在

年龄方面的排序为:④<②<③<①;在低成就感维度上,高校教师职业倦怠水平在年龄方面的排

序为:④<②<①<③。



图3 高校教师职业倦怠在年龄方面的差异走势

3.高校教师职业倦怠在职称方面的差异

由表6可知,高校教师职业倦怠在职称方面的差异体现为:初级职称与中级职称在职业倦怠各

维度上都为中等效应,效应量分别为-0.18、-0.27和-0.21,且在去人性化(p<0.001)和低成就感

维度(p<0.01)上,效应显著;初级职称与副高级职称在去人性化维度上效应值为-0.24(Z=
-2.16,p<0.05),效应显著。

表6 高校教师职业倦怠在职称方面的差异元分析结果

K 效应值 Z I2 95%C 总效应量

初级VS中级 情绪衰竭 31 -0.18 -2.82 78 -0.31~-0.06 -0.66
去人性化 31 -0.27 -3.19*** 87 -0.34~-0.10
低成就感 29 -0.21 -2.90** 80 -0.35~-0.07

初级VS副高 情绪衰竭 31 -0.21 -2.66 80 -0.37~-0.57 -0.39
去人性化 31 -0.24 -2.16* 90 -0.45~0.02
低成就感 30 0.06 0.74 81 -0.10~0.22

初级VS高级 情绪衰竭 31 -0.04 -0.53 1 -0.17~0.10 -0.08
去人性化 24 -0.10 -0.56 83 0.03~-0.45
低成就感 31 0.06 0.74 81 -0.10~0.22

中级VS副高 情绪衰竭 24 -0.02 -0.31 79 -0.15~0.12 0.28
去人性化 31 0.04 0.45 88 -0.13~0.21
低成就感 24 0.26 3.45*** 84 0.11~0.41

中级VS高级 情绪衰竭 24 0.25 2.29* 62 0.04~0.46 0.8
去人性化 24 0.38 2.33* 84 0.06~0.69
低成就感 24 0.17 1.45 80 -0.12~0.46

副高VS高级 情绪衰竭 24 0.18 2.16* 43 0.02~0.37 0.3
去人性化 24 0.17 1.64 57 -0.03~0.37
低成就感 24 -0.05 -0.39 70 -0.29~0.20

  由图4可知,高校教师职业倦怠在职称方面的差异体现为:副高级职称教师的低成就感程度最

高;中级职称教师的总体职业倦怠程度最低。
(四)研究特征的调节效应检验

由于纳入本研究的文献不存在出版偏差,因此考虑其他研究特征因素的调节效应。本研究考

察了时代变化、调查区域、期刊种类和量表类型等4个方面的效应。这里将地区划分为两类,即发

达地区和欠发达地区。国际上通常把人均GDP达到1万美元作为中等发达国家的依据。按照国

家统计局2016年公布的数据,天津、北京、上海、江苏、浙江、福建、内蒙古、广东、山东达到此标准,
因此将此区域定义为发达地区,其余区域定义为欠发达地区。研究时间以2011年为界,划分为

2005-2011年和2012-2017年两组,原因是社会对职业倦怠的关注在这两个时期达到高峰。研

究工具有4种,依次为 MBI-GS、MBI、MBI-ES和 MBI-HSS。文献类型分为两类,即期刊和学位

论文。



图4 高校教师职业倦怠在职称方面的差异走势

根据上述的变量分组进行回归分析,结果显示:研究时间(p=0.99)、研究地区(p=0.46)、研究

工具 MBI(p=0.89)、研究工具 MBI-GS(p=0.76)、研究工具 MBI-ES(p=1.00)、文献类型(p=
0.97)均非研究异质性的来源。

四、结论与建议

(一)结论

(1)我国高校教师总体上呈现中等程度的职业倦怠水平,并且我国高校教师的职业倦怠发生率

高,如果不加以控制和调节,将影响工作质量和教师的身心健康。
(2)在去人性化维度上,不同性别高校教师的职业倦怠存在显著性差异。
(3)在情绪衰竭维度上,已婚的高校教师职业倦怠水平差异显著,具体表现在情绪衰竭和去人

性化维度的影响较大,低成就感维度的影响较小。
(4)在学历方面,高校教师职业倦怠不存在显著性差异,但是在本科与博士学历阶段,情绪衰竭

维度和去人性化维度上达到了中等效应水平。
(5)职称差异对高校教师职业倦怠的影响显著,表现出副高级职称教师的低成就感最高,中级

职称教师的总体倦怠水平最低。
(6)高校教师职业倦怠在年龄方面,在情绪衰竭、去人性化和低成就感3个维度上均无显著性

差异。就整体而言,高校教师职业倦怠的走势是随年龄的增长而减少。
(7)其他研究特征因素的调节效应不显著,这进一步表明高校教师职业倦怠具有普遍性和影响

因素的稳定性。
(二)建议

1.减轻高校教师工作负荷,关注高校教师身心健康

据调查显示,高校部分教师每周工作时长超过60小时,即平均每天工作约8.6小时,且没有周

末休息时间。这与人们传统认为教师假期多的观念背道而驰,教师不仅没有周末假期,部分教师平

均每天的工作时间都超出8小时[12]。如果把职业倦怠比作一种“疾病”的话,压力为疾病的加速发

展创造了条件,压力累积形成了一种工作环境,而职业倦怠正是对工作环境的反映[13]。减轻高校

教师的工作压力、缓解高校教师职业紧张感是对高校教师职业倦怠进行干预最直接而有效的措施,
也是关注高校教师身心健康的有力体现。适当的文体娱乐活动可缓解工作带来的不良情绪,对高

校教师的身心健康有益。一方面,高校管理者应合理分配工作量,避免“能者过劳”的现象;另一方

面,高校管理者可组织茶话会、烧烤、登山等活动来缓解高校教师的工作倦怠情绪。

2.营造良好的社会支持氛围

高校教师职业倦怠的去人性化维度也称人际关系维度,是指对工作采取消极、冷漠或逃避的方

式,是职业倦怠的自我评估维度。本研究发现不同性别的高校教师在去人性化维度上差异显著。



从社会层面来说,国家和各级政府应加大高等教育教学资金的投入,建立和完善社会支持系统,营
造良好的社会支持氛围,引导社会各界形成“尊师重教”的大环境。从学校层面来说,高校可定期组

织高校教师心理健康普查和心理讲座等活动,搭建教师心理咨询平台和开通高校教师心理咨询专

线,为高校教师创造更多沟通交流、开阔心胸、拓宽眼界的机会。
人们通常认为,女性在社会角色定位上较男性不同,即“男主外,女主内”。女性的社会交际圈

相对较小,部分女高校教师除了按课表上课外,鲜与其他教师交流,面对工作压力时极易产生消极

与回避的心理。女性教师除了工作外,肩上还担负着照顾孩子、体贴老人、洗衣、煮饭等一系列的家

庭事务。高校管理者应给予高校女教师更多的理解与关爱,而高校女教师也可适度扩大自己的人

际交流圈,主动寻求疏导情绪的途径,以缓解压力。

3.关心高校教师的家庭生活

每一位高校教师除了是高级知识分子之外,还是普通大众中的一员,他们也会遇到家庭纠纷、
子女上学、赡养父母等一系列问题。2018年最新婚姻家庭幸福感调查显示,超过5成的受访者认

为“平等合作与分工型”夫妻关系更容易让夫妻双方获得幸福感[14]。高校的组织管理层如果能适

度关心高校教师的家庭生活,对遭遇困境的高校教师及时进行安抚或解决后顾之忧,势必会激发高

校教师对组织的认同感与归属感,从而激励高校教师潜心教学和科研,以此回馈学校、学生与社会。
具体而言,学校或学院可组织家庭活动、亲子一日游、“好家庭”评选等活动,促进高校教师的家庭和

睦,增进高校教师家庭与家庭之间的了解。

4.公平地给予高校教师进修机会

众所周知,一只水桶能够装多少水,取决于它最短的那块木板而不是最长的那块木板,这就是

“木桶效应”。同理,一个组织,一所高校,决定其整体水平的常常是组织中的“短板”人群。因此,组
织中的进修机会应该人人平等,而不是组织中学历最高或最优秀的人才能获得进修机会。高校中

“最需要进修的教师”更应该获得学习新知识、新教法的机会,从而尽早补足“短板”。就学校层面而

言,可定期组织“校与校”“校与企业”的交流学习,提供多元的进修科目和多维的进修渠道以供高校

教师自由选择,如学术研讨会、教学技巧交流会、专业实践指导会、网络在线学习课程等。同时,高
校教师也应多自省与自查,通过不断的自省与自查,探索与发现自己在教学与科研中的不足,及时

检查、更正与弥补。

5.平衡“教学”与“科研”的业绩比重,完善职称晋级评定标准

高校的教学质量对国家、社会、学生和高校自身的影响深远。于学生而言,一堂生动有趣、高知

识含量的课程将使其终身受益;于高校而言,高质量的办学,可使高校声名远扬;于国家和社会而

言,高校培养的优秀人才无疑是对国家和社会最大的回馈。高校的教学质量往往来自于高校教师

的辛勤付出,即对知识的不断钻研和对教学技巧的不断摸索。而科学研究(简称“科研”)的目的是

为了增进知识,包括人类文化和社会的知识以及利用这些知识去发明新的技术。显然,“教学”与
“科研”同等重要。

目前高校职称晋级评审标准中往往重“科研”轻“教学”。已有研究显示,在教学与科研之间,教
师更倾向于搞科研,他们在科研上花更多的时间,而投入教学活动的时间相对较少,这一现象在研

究型大学中尤为普遍[12]。据调查分析,“好的研究”从来不是一蹴而就的,其中不乏一些高级人才,
三年之内没有发表过一篇文章,但是之后的几年里,接连发表几篇极具影响力的学术成果。可见,
科研应该来自于教师们发自内心的热爱,自由而宽松的学术氛围必不可少。

2017年4月,教育部、人力资源和社会保障部联合印发《高校教师职称评审监管暂行办法》(以
下简称《暂行办法》)。该《暂行办法》规定,高校教师职称评审权直接下放至高校,对于尚不具备独

立评审能力的单位可以采取联合评审、委托评审的方式,主体责任由高校承担。《暂行办法》加大了

高校教师职称评审的自主性与灵活性,促进了高校教师职称评审模式的多样化发展,国家和政府仅

行使监督权。这在一定程度上有利于激发教师教书育人的积极性和创造性。高校应切实贯彻和执



行《暂行办法》,完善高校教师职称评审标准。首先,在任人与用人方面,高校应坚持“以人为本”的
原则,对高校教师的职业能力和教研偏好进行测评,充分考虑高校教师的教学、科研意愿和职业能

力,合理分配岗位。其次,高校在制定与实施职称评审标准时应平衡“教学”与“科研”的业绩比重,
既不能重“科研”轻“教学”,又不能重“教学”而轻“科研”,做到公平、公正、公开、科学、合理地开展职

称自主评审工作。
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AMeta-analysisofUniversityTeachersJobBurnout:
FromthePerspectiveofDemographicCharacteristics

ZHOUMin,PENGWenbo,YIXinyao
(CollegeofEducationScience,ChongqingNormalUniversity,Chongqing401331,China)

Abstract:Thispaperadoptsthemethodofmeta-analysistoexplorethedemographicfactorsincollege
teachersjobburnoutandprovideabasisforimprovingthementalhealthofcollegeteachers.The
findingsareasfollows.(1)Collegeteachershavemoderateburnoutandhighincidenceofburnout.(2)
Demographiccharacteristicsofgenderandmaritalfactorshaveacertainimpactoncollegeteachersjob
burnout,buttheimpactisnotsignificant.(3)Thetitlefactortheadjustmenteffectofcollege
teachersjobburnoutissignificant.(4)Theoveralltrendofcollegeteachersjobburnoutageis
decreasingwithage.(5)Theadjustmenteffectofcollegeteachersjobburnoutcharacteristicsisnot
significant.Basedonthesefindings,thefollowingmeasuresaresuggested,including:creatingagood
socialsupportatmosphere,reducingtheworkloadofcollegeteachers,payingattentiontothephysical
andmentalhealthofcollegeteachers,caringaboutthemarriage,familyandlifeofcollegeteachers,
andgivinguniversityteachersachancetopursuefurthereducation.Somemoremeasuresinclude
balancingtheperformanceratioof"teaching"and"scientificresearch",andsettingmorescientificand
reasonableprofessionalqualificationandtitlepromotion.
Keywords:universityteachers;jobburnout;meta-analysis;demographiccharacteristics
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