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随着国家不停出台的各类利好性政策，专科院校的发展真正迎来了春天，以就

业为导向改革与发展职业教育逐步成为社会共识，职业教育规模进一步扩大，可是

从总体上看，职业教育仍然是我国教育事业的薄弱环节，发展不平衡，投入不足，

办学条件比较差，教师科研成果不明显，而工作压力是影响科研绩效的一个重要方

面，与科研绩效之间的关系密切。

因此本文在之前研究的基础上确定工作压力、科研绩效以及工作敬业度各维度

的子项目，主要探讨工作压力对专科院校教师科研绩效的影响程度，以及工作敬业

度在这其中是否存在调节作用。本研究以南宁几所专科院校 385 名教师作为研究对

象，利用问卷星进行线上发放调查问卷后收集数据，利用 SPSS数据分析软件对数据

进行描述性统计、相关性分析以及回归分析，数据检验分析结果得出：

工作压力对专科院校的科研绩效存在显著的正向影响，工作压力的各子维度中

职业发展压力、自身工作压力、工作本身压力以及期望压力也对科研绩效存在显著

的正向影响，而工作压力中的人际关系压力对科研绩效不存在显著影响作用，并且

工作敬业度在工作压力与科研绩效中存在显著的正向调节效应。针对本文的研究结

果，建议应保证教师的工作压力，让其对未来工作规划有紧迫感，对其职业发展进

行合理的规划、建立合理的科研奖励制度、院校培养单位尽量设立良好的工作环

境、以及通过适当的授权给予一定程度上的自主决策权，以较高的工作匹配程度来

提高专科院校教师的工作敬业度等对策与建议。

关键词：工作压力 科研绩效 工作敬业度 专科院校教师
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As countries constantly introduced all kinds of good policies, the development of the

college really ushered in the spring, the employment oriented reform and the development

of vocational education gradually become social consensus, to further expand vocational

education scale, but overall, vocational education is still the weak link of the education in

China, unbalanced development, investment, and operating conditions, Teachers' scientific

research achievements are not obvious, while the work stress is an important aspect that

affects the scientific research performance, which is closely related to the scientific research

performance.

Therefore, on the basis of the previous research, this paper determines the sub-projects

of work pressure, scientific research performance and work engagement in various

dimensions, mainly to explore the degree of influence of work pressure on the scientific

research performance of teachers in colleges and universities, and whether work

engagement has a regulatory effect in this. In this study, 385 teachers from several colleges

and universities in Nanning were used as research objects, and the data were collected after

the questionnaire was distributed online, and the data were descriptive statistics, correlation

analysis and regression analysis were carried out by SPSS data analysis software, and the

data test analysis results were obtained.

Working pressure of college scientific research there is significant positive influence

on the performance, working pressure various dimensions of career development pressure,

their work pressure, job itself pressure and expectation is also significant to scientific

research performance, and interpersonal relation in the pressure of work stress on scientific

research performance there is no significant effect, Moreover, job engagement has a
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significant positive moderating effect on job stress and research performance.Proposed

according to the results of the study, it is recommended that the work pressure of teachers

should be guaranteed, let it work plans for the future have a sense of urgency, reasonable

planning for their career development, to establish a reasonable scientific research reward

system units, colleges and universities try to establish a good working environment, and

through the proper authorization to a certain extent, independent decision-making power,

Countermeasures and suggestions to improve the job engagement of college teachers by

higher job matching degree.

Keywords:Work pressure Scientific research performance

Job engagement College teachers
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第一章 绪论

1.1 研究背景与动机

科研是专科院校的职能之一，专科院校的科研创新能力决定了专科院校的

主体创新能力，专科院校教师教学科研成果较为突出，然而新闻频频报道许多

年轻教师无法承受教学、科研、职称晋升等多方面的压力，这是由于地方专科

院校正处于向应用技术型院校的转型发展阶段，教师除了完成教学工作、科研

任务外，还要到地方行业学习实践，重构应用性知识体系，与行业合作产出应

用性成果，服务地方经济和社会发展等的新任务，这给教师带来了更大的工作

压力。一项来自 2018年对高校教师的调研报告显示，97.26%的老师都感受到不

同程度的压力（中国教育在线，2018），其中主要包括教学压力、经济压力和

精神压力。压力过大会让教师产生职业倦怠感最终影响科研绩效的产生，不利

于教学科研和整个教育活动的完成（董益帆，2020）。

专科是高等教育不可或缺一部分，长期并且是最重要的一环，大学本科与

专科，培养人才目的不同，本科以理论为主，多是学习专业的知识，满足社会

对知识人才的需求，侧重于应用上的专业教育和实际技能教育；而专科培养更

多技术型人才，主要培养动手操作能力，在工作中适合的是技术岗位，培养他

们成为新时代的大国工匠，促使为我们国家的基层建设贡献自己的力量。专科

院校也在不断地向国家和社会输送人才，缓解了很大的就业压力提高了学生素

质，促进了国家、社会和个人的发展。2019年，国务院印发《国家职业教育改

革实施方案》；2021 年 4 月，全国职业教育大会在北京召开；同年 10 月，两

办印发《关于推动现代职业教育高质量发展的意见》，在多重利好的加持下，

职业教育正迎来发展“春天”。以就业为导向改革与发展职业教育逐步成为社

会共识，职业教育规模进一步扩大，服务经济社会的能力明显增强。

目前专科院校与本科院校在科研工作方面的投入比例却存在很大的差距，

研究与发展全时人员（R&D）的数量和质量是作为评价学校科研工作的重要指

标，能够反映出一个学校科研工作的投入情况，通过分析下表 1.1 可以看出虽

然专科院校每年的科研工作比例在逐年上升，从 2010年的 29.98提升到了 2021

年的 38.92，但是 211及省部级共建高校吸引了大量的科研工作人员，其数量是

其他本科院校的 5倍，专科院校的 32倍，因此目前专科院校的科研工作比例与

211及省部级共建高校、其他本科院校的科研工作比例还处在很大差距。
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表 1.1 R&D全时人员数量

年份 211及省部级共建高校 本科院校 专科院校

2010 568.04 188.10 29.98

2011 861.74 192.60 17.79

2012 829.58 193.37 18.34

2013 895.95 112.73 17.66

2014 876.76 186.84 18.57

2015 889.67 157.76 27.64

2016 898.57 160.96 28.75

2017 907.56 164.20 29.98

2018 916.62 167.46 31.18

2019 925.79 170.81 35.98

2020 944.31 178.53 37.42

2021 953.74 182.10 38.92

年平均增长率 0.01 0.02 0.04

来源：中国高等教育科技统计年鉴，2022

在知识经济时代，人才竞争已成为一个组织是否能够完全适应发展的热

点，留住人才发挥能动性产生更大的科研价值，是衡量人才对工作态度的一个

基本指标，而工作压力是影响科研绩效的一个重要方面，与科研绩效之间的关

系密切。可是从总体上看，专科院校教育仍然是我国教育事业的薄弱环节，发

展不平衡，投入不足，办学条件比较差，教师科研成果不明显，办学机制以及

人才培养的规模、结构、质量还不能适应经济社会发展的需要。专科院校教师

是院校科研创新的关键，进行科技创新不仅能够提高科研水平，也有利于更好

的培养专业型人才，那么工作压力对于专科院校教师科研绩效的影响又是如何

呢，对此还没有一种定论，因此，有必要对专科院校科研创新能力及科研绩效

进行评价研究。由此引发很多学者的思考：如何降低专科院校教师的工作压

力？如何提高专科院校教师的科研绩效，让专科院校教师能够全身心的投入科

研之中。而敬业的教职员工会表现出良好的工作状态和精神风貌，促进学生的

全面发展，可以给学校树立良好的榜样，然而根据民调显示，中国敬业度员工
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比例仅仅占到 6%，远低于世界平均水平的 13%（刘鑫、杨东涛，2015）。所以

激发和管理好专科院校教师的工作敬业度将是影响科研绩效的关键。因此本研

究便拟选取专科院校教师作为研究对象。在讨论工作压力对科研绩效的基础

上，研究工作敬业度的调节作用。

1.2 研究问题与目的

目前学者们很少从工作压力的角度去探究影响科研绩效的因素，同样随着

各行各业的竞争加剧，众多企业单位面临技术更新、组织变革等多方面的挑战

与压力。当前专科院校教师普遍面临多重压力，除了要完成本身的教学科研任

务外，还可能要到地方企业实践，服务地方和社会经济发展等压力。因此这些

普遍存在的工作压力会对专科院校教师的教学、生活以及科研产生很大的影

响，本文最主要就是讨论专科院校教师的工作压力对其科研绩效的影响关系。

而且目前对于工作敬业度的研究结论基本都是在西方管理背景下进行的，讨论

工作特征、组织因素、组织公平之类，对于解决中国员工敬业度的问题还有待

讨论，因此本文从社会交换、互动公平的角度出发研究工作敬业度在工作压力

与科研绩效之间的调节作用。

因此本文的研究将工作压力分为工作本身压力、角色认知压力、工作背景

和氛围压力、组织压力、人际关系压力、职业发展压力、自身发展压力等方面

进行研究，利用文献法整理得出当前专科院校教师工作压力的发展现状以及其

中存在的问题，对科研绩效的概念进行概括，得出专科院校教师科研绩效的维

度，然后建立理论框架模型，提出本文的研究假设，通过设计问卷调查探讨专

科院校教师工作压力对科研绩效的影响研究，研究相关的问题如下：

（1）专科院校教师的工作压力对科研绩效的影响关系如何？

（2）专科院校教师的工作敬业度在工作压力与科研绩效之间是否起到了一

个调节作用？

通过对文章数据进行分析得出结论，对减小专科院校教师工作压力，提高

科研绩效和工作敬业度提出具体的对策建议。

1.3 研究意义

1.3.1 理论意义
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对关系的内在构成进行验证，有利于推动专科院校工作压力理论的发展和

应用。目前由于学者们关注的焦点以及研究角度不同，专科院校教师工作压力

与科研绩效维度的划分与测量量表存在较大差异，还未形成成熟的关系与框

架，使得不同研究之间难以形成对比。本文研究将之前学者的研究进行归纳，

总结出科研绩效的维度，并讨论工作压力对其科研绩效的影响研究，为之后进

一步的相关研究提供理论支撑。而且以往对于工作敬业度的讨论都是从单一的

角度出发，缺乏对各因素之间多重共线性的考虑，所以本文还能够深化工作敬

业度的相关研究，探讨其在工作压力与科研绩效之间是否存在调节作用，为提

高专科院校教师的工作敬业度提供理论支撑，使得工作敬业度的相关研究理论

得到丰富、充实和发展。

1.3.2 实际意义

教育是强国之本，而专科院校在中国教育发展中发挥着重要的作用，敬业

度高的教师会更加投入工作，可能有利于科研成果的产出。本文以中国社会、

文化作为研究背景，围绕工作压力、科研绩效、工作敬业度展开研究，对于分

析中国专科院校教师工作压力现象，解决中国专科院校教师科研绩效问题具有

现实指导意义。科研绩效作为构成专科院校院校创新能力的基础，明晰它与工

作压力之间的交互关系，可以为提升科研人员的科研绩效提供一条有效的途

径，可以促进专科院校教师融入组织内部，提高工作敬业度及科研绩效，能够

有效降低专科院校教师的工作压力，促进组织内部的知识流通，为提升专科院

校教师的管理水平和教学科研质量提供理论依据。

1.4 研究方法

（1）文献研究。为了确定研究主题，为形成研究思路、构建研究假设与理

论模型提供理论支持，本研究采用文献研究方法对相关研究文献进行总结，掌

握其已有的研究进展，通过对以往研究的总结才有可能发现还可以进行深入研

究的角度。本研究在工作压力、科研绩效、工作敬业度的相关研究文献进行归

纳与整理的基础上，针对研究主体涉及的自变量、因变量以及调节变量整理其

概念定义、已有的相关研究、维度以及问卷量表，通过文献研究，对研究进行

聚焦，确立了“专科院校教师工作压力对科研绩效意愿主效应影响”这一基本

研究思路，以探悉工作压力的作用机理。进而基于文献回顾，构建出本研究的

理论框架模型，提出了本研究需要验证的假设。
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（2）实证检验。本研究采用问卷调查的方式获取数据。与其他获取数据的

方法相比，调查研究具有可以严格依据抽样原理取样获得大量研究资料的特

点，研究的可信度较高。依据研究的理论框架，结合相关研究变量的测量量

表。本研究通过样本调查，探寻变量之间的关系，检验理论假设，为了检验本

研究构建的整体研究框架和理论模型，在样本问卷调查的基础上，利用数据分

析软件 SPSS 对收集到的问卷进行描述性统计分析、相关性分析以及回归分

析，最后利用交互项的回归检验，进行调节效应检验。

1.5 文章结构

文章总共分为五章。

第一章，引言。主要是对论文的研究背景与动机、研究问题与目的、研究

意义、研究方法进行介绍。

第二章，文献综述。解释工作压力、科研绩效、工作敬业度的涵义，分析

专科院校教师科研绩效的影响因素，确定本研究工作压力与科研绩效的具体维

度，并分析当前专科院校教师工作压力的现状。

第三章，研究方法。基于文献综述理论构建本研究的理论模型，并参考以

往学者的经验提出研究假设。然后根据研究中变量的定义和测量方法，形成问

卷量表，最后介绍样本选取标准、问卷处理过程以及采用的统计方法。

第四章，研究结果与分析。检验量表的信效度，再利用 SPSS 进行描述性

统计、相关性分析以及回归分析，然后对模型中提出的假设进行检验。

第五章，总结与建议。对第四章得出的数据分析结果进行解释，并根据研

究结论对专科院校教师工作压力、提高科研绩效提出建议。
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图 1.1 研究结构图

问题界定

文献回顾

理论模型

研究设计

实证研究

研究结论

专科院校教师工作压力对科研绩效

的影响和调节效应的探究

确定研究对象的变量，对相关文献

进行研究综述

构建概念模型，提出研究假设

确定问卷调查对象，设计问卷调查

量表，确定正式问卷

问卷进行收集，进行数据分析和假

设检验，得出研究结果

研究结果进行讨论，得出实际意

义，对将来研究进行展望
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第二章 文献综述

本研究旨在讨论专科院校教师的工作压力对科研绩效的影响关系，以及工

作敬业度在这两者之间是否存在调节作用，因此本章节主要对其中涉及到的变

量相关文献进行综述，分别包括自变量工作压力、因变量科研绩效、调节变量

工作敬业度等，最后对整理的文献进行小结讨论。

2.1 工作压力

2.1.1 工作压力的概念界定

工作压力是由压力的内涵衍生而来，从心理学、工程学、生物学等不同学

科的角度分别给出过不同的理论论述，压力的定义主要包括刺激、反应、以及

互动三种取向。刺激型压力观认为工作压力是作用于个体而引起压力感觉的刺

激，是个体能够感知的内外压力源，让个体产生紧张的身心反应，是一种源自

工作角色的需求，这种角色包含许多有害的特质，这种取向更关注压力的来源

以及刺激压力的本质（Katz & Kahn, 2017）。反应型压力观认为工作压力是对

环境刺激物持以生气、紧张、苦恼等消极心理或生理反应。这些反应改变了个

人的身心状态、导致产生无助、消极等负面情绪，反应型压力观认为工作压力

是环境对个人产生影响后，个人对压力来源所做出的行动反应。反应型压力观

强调个人反应为基础的模式，关注个人的感受和认知（赵秀清，2014）。互动

型压力观认为工作压力是在压力刺激的工作环境经过自我认知后转变成一种身

心反应，即工作压力是一种中介历程，是个人产生身心和行为反应的过程，也

是工作情境刺激和个人特质之间相互作用而失衡的结果。工作压力不仅包括个

人反应，还包括个人应对工作压力的策略等其他因素。工作压力是个体与工作

角色因素之间产生互动来改变个人身心状况，使其心理偏离正常轨迹的一种情

境（宋锟泰，2019）。

刘玉新（2011）提出工作压力代表当个人感知到自己所拥有的全部资源不

足以来应对工作需要时，将会导致个人心理、生理等行为发生变化。综合国内

外学者的研究，本文将专科院校教师工作压力的定义为：教师在工作环境中对

教学、行政以及学生关系方面无法适应而引起的紧张程度（赵海云，2013）。
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2.1.2 工作压力的相关研究

Herman, Hickmon-Rosa 和 Reinke（2018）等对美国中学教师进行调研时发

现，93%的教师普遍认为自己工作压力处于高水平。近年来国内对青年教师工

作压力的研究愈发重视，普遍认为教师由于工作方面导致工作压力，主要包括

工作时间过长、学生行为不端、工作负荷过大等造成神经紧张、折磨、身心过

度疲劳（蓝秀华，2003）。工作压力会使得个人的心理状况、行为选择发生重

大的变化，会影响个体的收入水平和工作绩效，过大的工作压力会危害个体的

身心健康。当前研究中，长时间的、高强度的工作压力会增大行为偏离的可能

性，进而影响个体的工作绩效（姚艳虹、孙芳琦，2018）。随着时代不断发

展，教师职业充当的角色不断改变，工作场景更加复杂化、多样化，教师的压

力由于工作本身、组织环境等因素共同导致（肖丽君，2012）。有研究者对上

海市教师进行工作压力进行调研时发现，86.6%的教师觉得自己工作压力很大，

只有 5.8%的教师认为自己工作压力不大，而且初中教师、高中教师工作压力普

遍高于小学教师（江林新，2013）。

此外不同职务、年龄和职称的教师工作压力与幸福感不同，工作价值观在

工作压力和幸福感之间具有部分中介作用，工作压力与幸福感呈现负相关（赖

芳，2013）。秦琴（2014）研究中指出社会支持与工作压力呈现负相关，教师

可以通过获得社会支持来缓解其自身工作压力。而高校教师中普遍存在工作压

力过重问题，导致学术不端和心理负担过重等不良情况经常发生（张蓓，

2017）。工作压力通常被认为是员工离职倾向的重要前提，工作压力越大，员

工的离职倾向越高，如果工作压力超过一定时，会给员工带来负面的影响（巨

晓山，2018）。在许多研究中工作压力并不一定会导致工作倦怠，只有在个人

长时间处于高工作压力的情况下才并且没有得到缓解的情况下，就会出现工作

倦怠（陈晶，2013）。面对挑战性工作压力对组织期望以及奖励等方面都有着

明确清晰的认知，积极地发挥其主观能动性在解决工作中难题过程中的作用，

所以挑战性工作压力会对新入职的员工的工作绩效发挥其积极影响（赵斌，

2020）。在面对挑战时会感受到较高的工作压力，进一步减少对资源的投入与

开发，最终会对工作绩效产生不良影响（张阔，2014）。知识型员工的工作压

力对其离职倾向会产生显著的正向影响关系，在组织内部员工的工作压力越

大，其离职倾向越强，并且工作压力中的人际关系对离职倾向的影响最大（吕

晓，2014）。教师的工作压力还必须考量个人心理特质的影响，在其他研究样



9

本量中，工作压力会对音乐和非音乐教师的职业倦怠产生负面影响，并且存在

一定的差异（孙圣涛，2021）。

2.1.3 工作压力的相关维度

有关工作压力源，国内外学者从不同的角度对工作压力源进行了分析，工

作压力是来源于多方面的压力源，因此国内外许多学者采用压力源来代表工作

压力，例如许小东（2007）利用内源压力和外源压力来讨论知识型员工的工作

压力对工作满意度的影响。工作压力源是客观存在的刺激因素，在现实中主要

包括工作特征、人际关系、组织角色、职业发展等方面（Ren, 2015）。而有的

学者围绕工作压力源和自我效能感，验证自我效能感在工作压力源和离职倾向

之间的调节作用，将工作压力分为职业发展压力、自身发展压力、人际关系压

力、工作本身压力以及期望压力五个维度（吕晓，2014），因此经过梳理得出

以下表：

表 2.1 国内学者对工作压力源的理论归纳

许小东（2007） 内源压力；外源压力

袁少锋、高英

（2007） 组织结构问题；晋升压力；任务要求；时间冲突压力；技能要求压力

舒晓兵（2007） 工作条件和要求；人际关系；职业发展；社会支持；组织的结构和倾

向；管理实务；组织中的角色

梁镇、杜冰

（2008）
组织有外界界限；组织中内部关系；组织中的角色；员工职业生涯开

发；工作负荷

张若勇（2009） 时间压力感；焦虑感

Cavanaugh
（2001） 挑战性压力；阻碍性压力

Ren（2015） 工作特征、人际关系、组织角色、职业发展

吕晓（2014） 职业发展压力、自身发展压力、人际关系压力、工作本身压力、期望

压力

2.1.4 小结

本小节通过对工作压力的相关文献进行总结，发现当前教师工作压力普遍

偏高，在对工作压力维度的划分上之前研究的学者大致可以将工作压力的维度

划分为刺激型、反应型、互动型；内源压力和外源压力；职业发展压力、自身

发展压力、人际关系压力、工作本身压力以及期望压力；组织结构问题；晋升
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压力；任务要求；时间冲突压力；技能要求压力；挑战性压力；阻碍性压力等

等，本研究在对相关文献进行分析整理总结之后，采用将工作压力分为职业发

展压力、自身发展压力、人际关系压力、工作本身压力以及期望压力五个维度

（吕晓，2014）作为本文工作压力的维度划分进行下一步的相关研究。

2.2 绩效与科研绩效

2.2.1 绩效

绩效实际上指的就是工作业绩，在一定的时间内能够完成工作量多少的状

态。绩效是衡量员工工作状态、能力的一个标准，也是对员工价值和工作结果

的肯定，因此绩效不仅仅只看重员工的工作结果，还看重员工的工作状态（荆

玉春，2022）。目前对于绩效的定义主要从两个角度进行，一个是水平角度，

另一个是垂直角度。水平角度是对评估绩效的对象从不同的方向进行，而垂直

角度则是从不同组织级别的员工和组织级别进行（李家林，2012）。简而言

之，绩效不仅包括绩效评估的内容，还包括绩效评估的对象，是对工作成果及

过程的衡量标准，是一个非常复杂的系统技术（张俊英，2021）。

2.2.2 科研绩效的维度

大多数学者对于科研绩效的研究中，大部分都集中在科研绩效的评价和影

响因素里面，很少将精力放在科研绩效的含义上，主要是因为大多学者的研究

都是在绩效管理和科研绩效的内涵是明确的基础上。绩效是员工对于工作完成

程度的一个衡量，科研绩效的定义来源于绩效，是指将科学研究与绩效相结

合，一般认为科研绩效包含了科研效率、科研产出和科研成果，主要用课题、

论文、科研奖励、专著等来体现，由于科学研究的重要性，因此引申出科研绩

效这一单独概念。科研绩效与科研人员的个人能力、管理层的资源投入有着密

不可分的关系，与个人或者团队在一段时间内创造的科研成果有关。科研绩效

就是科研成果的观点主要是基于结果的绩效观点，因此目前大多用专著、论

文、专利、科研项目、获奖情况、成果转化、产生的经济效益等这些概念来表

示科研绩效（李艳丽，2014）。因为以学术论文的数量并不能作为唯一衡量教

师科研绩效的指标，因此目前将科研绩效视为结果、过程和能力的统一体，一

般包括任务型绩效和创新型绩效（王思遥，2022）。本文借鉴前人的研究将科

研绩效分为任务绩效与关联绩效两个维度，并且通过相关的问卷调查量表来测

量专科院校教师的科研绩效（任枫，2010）。徐辰龙（2013）认为科研绩效就
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是专科院校教师工作的质量指标，质指的是科研工作的水平高低，量就是科研

工作的成果多少，简单来说专科院校教师的科研绩效体现了科研活动的成绩及

效率。

2.2.3 科研绩效的相关研究

目前批判高校教师科研绩效高低主要以科研绩效成果和科研绩效过程作为

重要指标。因为科研绩效的测量大多为结果导向，科研绩效的评估方法很多，

如统计分析、计量分析等，因此当前一部分学者认为科研绩效包括团队绩效和

个人绩效，团队绩效包括团队产出、团队环境、团队发展等，个人绩效则包括

科研成果、科研过程以及科研态度等（宋凯琳，2014）。从基于“行为”的绩

效观点出发，认为工作绩效结果不是员工能够掌控的，会受到其他不可控因素

的影响，由此提出了任务绩效和关联绩效的概念（Borman & Motowidlo,

1993）。最早对绩效影响因素的研究中，认为激励和能力是决定绩效的两个影

响因素，中国学者李树丞（2007）通过总结知识型员工的绩效特点，提出工作

动机、知识与技能、机会、激励、工作环境、努力程度、员工的组织承诺、工

作特征以及工作资源是影响科研绩效的关键因素。专科院校教师的科研绩效是

促进专科院校发展的基本途径，良好的科研成果会支持专科院校科研战略目标

的实现，因此本文将专科院校教师的科研绩效界定为教师在科研活动过程中表

现与目标一致的行为和科研成果。

2.2.4 小结

本小节首先对绩效的相关定义进行了界定，然后对科研绩效的相关维度以

及相关研究进行概况，科研是指将科学研究与绩效相结合，一般认为科研绩效

包含了科研效率、科研产出和科研成果，主要用课题、论文、科研奖励、专著

等来体现，科研绩效是对教师教学科研成果的大致体现，目前科研绩效的测量

大多为结果导向，如统计分析、计量分析等，而在对科研绩效维度划分的研究

上，主要将科研绩效划分为团队绩效和个人绩效；任务绩效和关联绩效等，因

此本文在结合相关文献与研究模型后，将本文的科研绩效划分为任务绩效和关

联绩效。
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2.3 工作敬业度

良好的工作敬业度会激励组织内员工对工作投入更多的精力、专注和奉

献，因此本文对工作敬业度之前的研究文献进行整理，以希望工作敬业度能够

调节工作压力对科研绩效的关系，减少工作压力带来的不利影响。

2.3.1 工作敬业度的界定

敬业度是一种满足、与工作相关的精神状态，是一种持久并且普通的情感

意识形态，一般以奉献、活力、专注为特征（Waltz, Munoz.,& Weber, 2020）。

工作敬业度的定义最初由 Kahn提出：敬业度是组织内的成员与工作任务结合、

匹配的程度，是个人情感、知识与体力在工作上的投入，工作敬业度产生于角

色理论（Kahn, 1990）。经过后来的发展，不同的学者对工作敬业度提出了不同

的理论定义，方来坛（2010）将工作敬业度定义为员工在工作之中的表现，对

组织本身的认同程度并对其投入的精力和承诺。当前学术界对于工作敬业度的

定义主要可以分为四类：一是员工在工作中所做出的奉献、专注以及活力状

态；二是员工对于工作的满意程度和热情等情感的表现；三是和角色绩效相关

的认知、行为等方面的多维度构建；四是员工在工作中生理和心理的投入程度

（Shunk, 2011）。

2.3.2 工作敬业度的相关研究

当前的研究中，认为影响工作敬业度主要有两类因素，即：组织因素与个

人因素，影响工作敬业度的组织因素包括组织氛围、组织支持、组织公平感以

及组织资源等因素，Saks（2006）基于 JD-R 模型提出并且检验了组织支持和工

作环境对于工作敬业度具有预测作用，组织资源和工作环境与员工敬业度呈显

著的正相关关系，而且是通过中介变量工作氛围对工作敬业度产生影响的

（Salanova, 2008）；影响工作敬业度的个人影响包括人口特征，例如年龄、学

历、收入背景等，以及个人性格特征。工作敬业度会随着年龄的增长出现递减

的情况，但 60岁以上的员工是工作敬业度最高的，同时工作自我效能感、大五

人格对工作敬业度会产生不同的影响（Sortheix F M, Dietrich J.,& Chow A,

2013）。陈爱吾（2005）指出工作敬业度高的员工会认同组织的文化和价值

观，遵守组织的流程与管理，为了组织的目标而全身心投入到工作中去。工作

敬业度是衡量员工对组织提供价值的标准，要让员工产生高的敬业度，就必须

使员工产生归属感，创造一个良好的环境和待遇（袁明荣，2005）。滕飞

（2020）指出个人组织匹配会负向影响员工的工作拖延，当员工感到与组织的
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匹配程度不高时，会降低其自身的工作敬业度，从而产生工作拖延及工作倦怠

感的状态。工作敬业度与工作投入、工作满意度有着中等程度上的相关性，尽

管工作投入与工作态度在概念上会有一定程度上的重叠（Christiande, 2011）。

刘睿、郭云贵、张丽华（2016）认为员工敬业度与员工在工作中的角色不同有

关，可以分成团队成员着角色、职业驱动者角色、工作执行着角色以及工作努

力者角色，敬业度的程度也从高到低不等。

2.3.3 工作敬业度的维度

员工的工作状态可以划分为三种：敬业、怠业、从业。敬业是在员工发挥

各自优势的基础上，通过良好的外界环境，让员工对组织产生归属感，主要指

员工愿意为组织、公司作出的贡献与服务程度，因此工作敬业度包含三大特征

分别是：活力、贡献和专注。根据工作敬业度的作用基础不同，查淞城

（2007）认为工作敬业度是先由员工投入到工作之中，产生积极的状态程度，

因此工作敬业度可以分为工作投入、工作价值观、组织认同三个维度。许多研

究量表都是基于 Kahn对工作敬业度的定义进行的，衡量人们的工作环境而不是

实际的工作状态，Rich（2010）开发的工作敬业度量表包括认知投入、生理投

入以及情绪投入三个维度。还有的学者从工作倦怠的角度出发考虑工作敬业

度，得出工作敬业度的研究量表包含工作活力、工作贡献、工作专注三个维度

（Schaufeli, 2006）。罗红萍、刘善仕（2009）等将工作敬业度划分为理性敬

业、个人价值以及感性敬业三个维度。通过定量研究运用验证性因素以及探索

性因子分析，可以将工作敬业度划分为“效能感、活力、任务聚焦、主动参与

和积极坚持”等维度。

2.3.4 本节小结

在对工作敬业度的相关概念进行界定之后，通过文献综述讨论工作敬业度

的相关研究，当前认为影响工作敬业度主要有两类因素，即：组织因素与个人

因素，工作敬业度会通过工作时的精神状态对工作结果产生影响，在组织层面

包括组织氛围、组织支持、组织公平感以及组织资源等因素对工作敬业度产生

影响，目前对工作敬业度维度划分研究中主要可以将其划分为工作活力、工作

贡献、工作专注三个维度；认知投入、生理投入以及情绪投入三个维度；工作

敬业、工作怠业、工作从业三个维度；工作投入、工作价值观、组织认同三个

维度，在结合本文的研究模型之后，采用工作活力、工作贡献、工作专注三个

维度作为本研究工作敬业度的子维度进行研究。
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2.4 文献述评

本章通过对工作压力、科研绩效以及工作敬业度相关文献进行整理，总结

当前关于工作压力的定义主要从刺激、反应、以及互动三种方向进行，工作压

力是个人与周围环境不适应时所表现出来的紧张程度，过大的工作压力会影响

个人的收入水平和工作绩效，而在专科院校教师中则有可能表现为影响教师的

科研绩效，通过整理相关维度得出工作压力的维度主要包括有职业发展压力、

自身发展压力、人际关系压力、工作本身压力以及期望压力五个维度。而科研

绩效则是专科院校教师对于科研工作完成程度的一个衡量标准，其主要维度包

括任务绩效和关联绩效两个方面。工作敬业度作为本文的一个调节变量，是专

科院校教师在工作中所投入的情感、专注以及对于工作的满意程度，当前对于

工作敬业度的研究还停留在影响因素等方面，对于专科院校教师科研绩效这一

块还很少，因此本文从工作活力、工作贡献以及工作专注三个维度去讨论工作

敬业度在工作压力与科研绩效之间的调节作用。当专科院校教师与周围的工作

环境、人际关系或者工作产生不适应时，则会提升自身的工作压力，当工作压

力上升时，会通过自身的心理状态对工作效率产生不同程度的影响，进而可能

会对科研绩效产生影响。在心理状态方面，本文研究专科院校教师的工作敬业

度，来探讨教师对工作的投入程度对科研绩效的调节作用。因此本文以工作压

力作为自变量，科研绩效作为因变量，讨论专科院校教师的工作压力对其科研

绩效的影响，然后以工作敬业度作为调节变量，探讨工作敬业度在工作压力与

科研绩效之间是否存在调节效应，建立相关的研究模型。
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第三章 研究方法

第二章在前人研究的基础上总结工作压力、科研绩效、工作敬业度的相关

文献之后，确定自变量工作压力对因变量科研绩效的理论框架，并且从工作活

力、工作贡献以及工作专注三个维度去讨论工作敬业度在工作压力与科研绩效

之间的调节作用。在第三章中通过选取南宁市在专科院校任教的教师作为研究

对象，以社会信息加工理论和工作要求理论作为理论基础建立研究模型，通过

问卷调查收集数据以来验证专科院校教师工作压力对科研绩效的影响，及工作

敬业度在其中是否起到调节作用，然后提出本文的研究假设，通过前文文献整

理的相关维度进行问卷量表设计，最后确立本文的数据分析方法。

3.1 理论基础

社会信息加工理论是通过系统而彻底的批判需求—满足模型起家的，

Salancik 和 Pfeffer 对包括工作动机、工作特征和需求等核心概念进行了反思，

及其间关系的重新诠释，以此建立了社会信息加工理论。社会信息加工理论

（Social Information Processing theory， SIP）的框架最早是在工作设计的研究

领域中提出，其核心观点是，工作情景中可获得的信息能够成为员工的感知和

行为的诱发源（Salancik和 Pfeffer，1978）。社会信息加工理论认为，工作特征

不是被客观环境所确定的，而是被员工通过对社会信息的认知加工而构建出来

的。并且，人们对事物判断的依据受到判断标准模糊性的影响。当标准比较清

晰时，则主要依赖自己的判断力；当标准模棱两可时，则需要同从周围人的意

见。因此，社会信息是周围的人所传达的信息和看法。信息最主要地是来源于

社会情景，能够为人们提供线索，人们对社会情景进行适应，正是依靠建构和

解读线索，进而采取与之匹配的态度、行为、信念的过程来实现。

工作要求理论是指要求员工在工作中身体和精神所能承受压力并完成任

务，主要涉及工作过程中完成工作的责任感、复杂程度以及困难程度，工作要

求会让员工产生负面影响，比如高工作压力等问题。在实际工作中，工作量的

大小以及工作的复杂程度对于知识共享的要求不同，工作量大小对于知识没有

绝对的要求，而复杂程度较高的工作需要知识共享程度较高。在有关组织激励

的研究中，工作要求对于员工的行为和态度会产生一定的影响，适度的工作要

求能够激发员工的工作动机，提升工作绩效（Onne & Janssen, 2001），而过度
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的工作要求则有可能增加工作压力。工作要求是员工在工作上涉及的社交、组

织方面因素，比如工作责任、领导期望、同事竞争、困难程度以及工作标准等

（汤超颖，2007）。

3.2 研究模型

本文的研究变量包括工作压力、科研绩效、工作敬业度，研究模型是以工

作压力为自变量，科研绩效为因变量，工作敬业度作为调节变量。在查找相关

文献和理论模型的支持下，探讨这三个变量之间的关系，从而确定此模型。工

作压力被分为职业发展压力、自身发展压力、人际关系压力、工作本身压力以

及期望压力五个维度（吕晓，2014）。科研绩效被分为任务绩效与关联绩效两

个维度（任枫，2010）。工作敬业度分为工作活力、工作贡献、工作专注三个

维度（Schaufeli, 2006）。模型如下：

图 3.1 研究假设

3.3 研究假设

（1）工作压力与科研绩效的关系

工作压力是在工作环境条件的刺激下导致个人与环境产生交互作用的结

果，在工作压力大的任务中，工作的困难度大、复杂程度高，工作压力会造成

身心健康问题，引起工作倦怠，对工作、科研绩效造成不利影响（赵简，

2010）。长期过度的工作压力会不利于专科院校教师的教学工作与科研活动，

工作压力

职业发展压力

自身发展压力

人际关系压力

工作本身压力

期望压力

科研绩效

任务绩效

关联绩效

工作敬业度

工作活力

工作贡献

工作专注



17

会导致自身工作焦虑、身心疲惫从而产生工作倦怠感（姚纪文，2019）。通过

大量的实证检验证明工作压力会对科研绩效产生影响，一些学者认为工作压力

会通过工作满意度、职业倦怠感、组织承诺等方式对科研绩效间接产生影响，

陆昌勤（2009）将工作压力分为挑战性压力和阻断性压力，通过实证结果分析

表明，挑战性压力与科研绩效呈显著负相关关系，而阻断性压力与科研绩效呈

显著的正相关关系，通过不同类型的压力来探讨了对员工行为的影响。众多研

究表明工作压力对科研绩效存在影响关系，因此本文提出以下研究假设：

H1：专科院校教师工作压力对科研绩效具有显著正向影响关系。

H1a：专科院校教师职业发展压力对任务绩效具有显著影响。

H1b：专科院校教师自身发展压力对任务绩效具有显著影响。

H1c：专科院校教师人际关系压力对任务绩效具有显著影响。

H1d：专科院校教师工作本身压力对任务绩效具有显著影响。

H1e：专科院校教师期望压力对任务绩效具有显著影响。

H1f：专科院校教师职业发展压力对关联绩效具有显著影响。

H1g：专科院校教师自身发展压力对关联绩效具有显著影响。

H1h：专科院校教师人际关系压力对关联绩效具有显著影响。

H1i：专科院校教师工作本身压力对关联绩效具有显著影响。

H1j：专科院校教师期望压力对关联绩效具有显著影响。

（2）工作敬业度的调节作用

调节变量能够强化或弱化自变量与因变量之间的关系，在研究专科院校教

师工作压力与科研绩效的影响中，本文从工作敬业度变量调节工作压力对科研

绩效影响高低的作用。工作敬业度作为一个重要变量，在对工作压力过程中的

调节作用，也成为本文研究的重点。因为工作敬业度对员工的满意度和组织承

诺能够产生显著的正向影响，能够提高员工的工作安全感，提升其对工作的满

意度，降低员工的离职倾向，有效调节科研绩效的提高（Saks, 2006）。通过实

证检验还发现员工敬业度对组织承诺以及自我效能感知有显著的预测作用，工

作敬业度越高的员工，其工作绩效越好（李鸿雁，2014）。所以基于以上分

析，本文认为工作敬业度能够显著调节工作压力对科研绩效的影响，提出研究

假设：

H2：工作敬业度对专科院校教师工作压力与科研绩效之间的关系具有正向

调节作用，且当工作敬业度高时，工作压力对科研绩效的正向影响要比工作敬

业度低时更加显著。
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3.4 研究对象

本文研究的目的主要讨论进入专科院校工作教师的工作压力对科研绩效的

影响，因此本文的研究对象以南宁市在专科院校任教的全体教师作为样本选

取。经统计南宁全部专科院校的在职教师 7733人为总的样本量，通过样本量计

算应当发放的问卷调查为 N=Z2P（1-P）/E2=366 人，然后考虑 10%的误差情

况，最后确定收集 400 份问卷调查。问卷发放方式主要通过问卷星平台线上发

放问卷调查的形式进行。

表 3.1 南宁专科院校在校教师统计

学校名称 在校职工（人） 职工合计（人）

广西机电职业技术学院 1231

7733

广西体育高等专科学校 350

南宁职业技术学院 920

广西水利电力职业技术学院 600

广西交通职业技术学院 300

广西工业职业技术学院 1100

广西国际商务职业技术学院 609

广西建设职业技术学院 900

广西经贸职业技术学院 352

广西工商职业技术学院 385

广西电力职业技术学院 394

广西幼儿师范高等专科学校 242

广西卫生职业技术学院 335

数据来源：高考升学网，2021

3.5 量表设计

在文献综述的基础上，本文选取五个维度来构建了工作压力对科研绩效的

影响模型。量表的设计上参考了前人对于工作压力量表、科研绩效、工作敬业

度量表的设计，本研究的量表分为四个部分：

第一部分：测量专科院校教师工作压力的量表

第二部分：测量专科院校教师科研绩效的量表

第三部分：测量专科院校教师工作敬业度的量表
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第四部分：测量专科院校教师基本人口特征调查的量表

整理有效问卷后，利用数据分析软件对数据进行整理分析。首先在变量视

图界面下对变量进行编码，具体包括变量的名称、类型、标签描述、变量值代

号的定义（非常同意代表 1 分，同意代表 2 分，一般代表 3 分，不同意代表 4

分，非常不同意代表 5 分）。定义完变量之后，在数据视图界面下，将样本作

答的选项变成对应的变量值后录入对应位置。

表 3.2 工作压力维度量表

序号 维度 问项 来源

1
职业发展压力

现在的工作不是我理想的工作

吕晓（2014）

2 工作与学习、进修常常发生冲突

3

自身发展压力

感觉自己跟不上知识更新、技术升级的步伐

4 工作指标要求很高、需要付出很大的努力

5 工作任务很多、让我无法适从

6

人际关系压力

工作团队中人际关系不是很好

7 在工作中与同事沟通有点困难

8 觉得与领导的沟通不太理想

9

工作本身压力

工作中责任比较大

10 工作中任务有难度和挑战性

11 有时工作需要在紧迫时间内完成

12

期望压力

领导对我期望很高

13 觉得薪酬制度不合理

14 家人朋友对我的工作有很大期望

表 3.3 科研绩效维度量表

序号 维度 问项 来源

1

任务绩效

承担或参与科研项目

任枫（2010）

2 发表论文

3 科技著作

4 科研成果创造价值

5

关联绩效

对工作具有奉献精神

6 关注工作上的重要细节

7 对自己的工作投入格外努力
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续表 3.3 科研绩效维度量表

8 积极寻找有挑战性的工作

9 主动解决工作问题

表 3.4 工作敬业度维度量表

序号 维度 问项 来源

1

工作活力

工作时我觉得自己干劲十足，精力充沛

刘鑫

（2015）

2 早上起床我很乐意去上班

3 我能一次持续工作很长时间

4 工作时即使感到很疲惫，我也能很快恢复

5 即使工作不顺利，我也不会灰心丧气

6 我对工作非常热衷，充满热情

7

工作贡献

我为自己的工作感到自豪

8 我的工作充满意义，目标明确

9 工作对我来说具有挑战性

10

工作专注

我工作时，脑中只有工作

11 让我放下工作，是件很难的事情

12 当我工作时，时间总是过得很快

表 3.5 人口特征量表

序号 人口特征 来源

1 性别

自编

2 年龄

3 学历

4 月平均收入

5 是否结婚

3.6 数据分析方法

在设计好问卷调查之后，本研究先通过预调研来检验问卷量表的信度和效

度，在信效度足够高的情况下才会进行正式发放问卷调查量表，首先通过描述

性分析来描述样本的基本情况，然后通过相关性分析和回归分析来检验研究假

设的相关性和相关程度，最后通过多层线性回归来检验假设。



21

第四章 研究结果与分析

本章主要是将收回调查问卷的数据进行分析。首先对数据的来源和录入情

况进行大致介绍；在此基础上做了一些简单的描述性统计分析，将问卷回收数

据提供的信息进行解释；为了进一步验证所研究的问题和研究的目的，通过数

据分析软件对数据进行差异性分析。

4.1 问卷收集情况

本次研究的调查选取对象为南宁几所专科院校的全体教师，在 2022年 4月

20日-5 月 1日通过网上发放调查问卷，参与回答的调查者每次在回答完问卷之

后会得到一次抽奖的机会，以实际回收的数量为有效问卷的数量，由于自己做

过，答题时间大概需要 10 分钟，而有 15 份问卷的答题时间小于正常答题时间

的一半，所以这 15份问卷视为无效问卷，所以发放问卷为 400份，最终回收有

效问卷为 385份。

表 4.1 问卷收集情况

实际发放数量 回收数量 有效问卷 回复率

400 400 385 96.10%

4.2 信度分析

信度分析又被称之为可靠性分析，是指被测验的可靠程度。它主要是为了

证明测验的结果是否能够反映被测者的稳定性、一贯性的真实特征，即为了表

现测验结果的一贯性、一致性、再现性和稳定性。大致分为三种：稳定系数，

等值系数和内在一致性系数。简单来说，信度实质上就是为了检测样本是否真

实作答，其问卷的结果是否可靠。

表 4.2 案例处理汇总

个案处理摘要

个案数 %

个案
有效 385 100.0

排除 a 0 .0
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续表 4.2 案例处理汇总

总计 385 100.0

a. 基于过程中所有变量的成列删除

表 4.3 可靠性统计量

可靠性统计

克隆巴赫 Alpha 项数

.879 40

根据表 4.2 和表 4.3 所示，克隆巴赫系数为 0.879，而此系数在 0.7-0.98 就

属于高信度，低于 0.35就属于低信度。本问卷的克隆巴赫系数为 0.879，在 0.7-

0.98之间，属于高信度，可以被接受。

4.3 效度分析

效度是指测量工具或者手段能够准确测出需要测量事物的程度。简单来

说，测验的分数是否能够真正的反映出所想要测量的特征。不同变量测量的特

征是不一样的，所以它们所测量的结果应具有差异性。效度是指所测量到的结

果反映所要考察内的程度，测量结果与要考察内容越吻合，那么效度就越高；

反之则效度越低。

表 4.4 KMO和巴特利特检验

KMO 和巴特利特检验

KMO 取样适切性量数 .923

巴特利特球形度检验

近似卡方 10859.066

自由度 780

显著性 .000

根据表 4.4 所示，KMO 值接近 1，则说明变量之间的相关性越强。根据

KMO和 Bartlett的检验，得到 Sig值为 0.000，由此可知本文的数据适合做因子

分析。
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4.4 描述性统计

4.4.1 个人基本特征统计

利用数据分析软件中描述性统计方式，频数分析对样本基本个人信息分别

从性别、年龄、学历、收入进行分析，以频数、百分比等统计方式来描述其分

布情况、从而判断样本的代表性程度。则得到的统计量分别如下表所示：

表 4.5 性别量表

1.1 您的性别

频率 百分比 有效百分比 累计百分比

男 172 44.93 44.93 44.93

女 213 55.07 55.07 100.0

总计 385 100.0 100.0

根据上表 4.5 可以看到，在性别方面女性比男性稍高一点，男性专科院校

教师频率为 172，占样本的 44.93%，女性专科院校教师频率为 213，占总体样

本的 55.07%。

表 4.6 婚姻状况量表

1.2 您的婚姻状况

频率 百分比 有效百分比 累计百分比

未婚 179 46.75 46.75 46.75

已婚 206 53.25 53.25 100.0

总计 385 100.0 100.0

根据上表 4.6 可以看到，在婚姻状况方面已婚比未婚稍高一点，专科院校

教师未婚频率为 179，占样本的 46.75%，专科院校教师已婚频率为 206，占总

体样本的 53.25%。

表 4.7 年龄量表

1.3 您的年龄段

频率 百分比 有效百分比 累计百分比

25岁及以下 86 22.33 22.33 22.33

26~30岁 117 30.38 30.38 52.71
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续表 4.7 年龄量表

31~35岁 80 20.77 20.77 73.48

36~40岁 53 13.76 13.76 87.24

40岁以上 49 12.76 12.76 100.0

总计 385 100.0 100.0

根据上表 4.7 可以看到，在年龄方面，可以看出样本人群最多的在 26~30

岁之间，频率为 117，占总体样本的 30.38%；然后是 25 岁及以下，频率为

86，占总体样本的 22.33%；接下来是 31~35岁之间，频率为 80，占总体样本的

20.77%；之后是 36~40 岁之间，频率为 53，占总体样本的 13.76%；最少的是

40岁以上，频率为 49，占总体样本的 12.76%。由此可见人口比较年轻化。

表 4.8 最高学历量表

1.4 您的最高学历

频率 百分比 有效百分比 累计百分比

专科 3 0.7 0.7 0.7

本科 116 30.12 30.12 30.82

研究生及以上 210 54.54 54.54 85.36

其他 56 14.64 14.64 100.0

总计 385 100.0 100.0

根据上表 4.8 可以看到，在学历方面，可以看出学历最多是研究生及以

上，频率为 210，占总体样本的 54.54%；之后是本科，频率为 116，占总体样

本的 30.12%；然后是其他，频率为 56，占总体样本的 14.64%；最后是专科，

频率为 3，占总体样本的 0.07%。由此可见专科院校教师大部分集中于本科、研

究生及以上，其提高的程度还很大。

表 4.9 月平均收入量表

1.5 您的月平均收入(人民币)

频率 百分比 有效百分比 累计百分比

2000及以下 86 22.0 22.0 22.0

2001~3000 117 30.8 30.8 52.8

3001~3850 91 23.4 23.4 76.3

3851~5000 56 13.6 13.6 89.8



25

续表 4.9 月平均收入量表

5000以上 50 10.2 10.2 100.0

总计 385 100.0 100.0

根据上表 4.9 可以看到，在月平均收入方面，可以看出最多集中在

2001~3000元人民币，频率为 117，占总体样本的 30.8%；之后是 3001~3850 元

人民币，频率为 91，占总体样本的 23.4%；然后是 2000 及以下，频率为 86，

占总体样本的 22.0%；最后是 5000元以上，频率为 50，占总体样本的 10.2%。

由此可见专科院校教师的基本工资水平比较一般。

4.4.2 工作压力维度与科研绩效描述

在问卷的量化设计上采用李克特量表法，每一题项都对应专科院校教师的

一种观点，题项采用李克特 5 级量尺，被调查的对象根据自身的实际情况来选

择回答相关的评价指标，1-5级量表的程度由低到高从非常同意到非常不同意，

问卷中的评分标准是：非常同意代表 1 分，同意代表 2 分，一般代表 3 分，不

同意代表 4 分，非常不同意代表 5 分。采用描述性统计分析和分组计算描述统

计分析，百分比、极大值、极小值、平均值来分析专科院校教师工作压力各个

维度对影响科研绩效的重要程度，如下表 4.10所示：

表 4.10 工作压力各维度描述性统计

描述统计

个案数 平均值 标准差

职业发展压力 385 2.5028 .98213

自身发展压力 385 2.6229 1.09455

人际关系压力 385 2.4831 1.07890

工作本身压力 385 2.4492 1.07322

期望压力 385 2.4887 1.06110

有效个案数（成列） 385

表 4.11 科研绩效各维度描述性统计

描述统计

个案数 平均值 标准差

统计 统计 标准误差 统计



26

续表 4.11 科研绩效各维度描述性统计

任务绩效 385 3.8616 .05778 1.08716

关联绩效 385 3.9308 .05781 1.08760

有效个案数（成列） 385

表 4.12 工作敬业度各维度描述性统计

描述统计

个案数 平均值 标准差

统计 统计 标准误差 统计

工作活力 385 3.9463 .05493 1.03341

工作贡献 385 3.9548 .05754 1.08267

工作专注 385 3.9223 .05819 1.09482

有效个案数（成列） 385

通过对问卷调查的题项进行计量转换，得到各自维度的总和，通过对专科

院校教师的工作压力、科研绩效以及工作敬业度进行描述性分析如表 4.10,4.11

以及 4.12 所示，得出工作压力的子维度的平均值基本 2.5 左右，即同意与一般

之间，表明专科院校教师的工作压力还是在平均值之上，稍微偏大。而科研绩

效子维度的平均值在 3.8与 3.9左右，在一般与不同意之间，表明专科院校教师

的科研绩效偏低。而工作敬业度子维度的平均值在 3.9 左右，也表明专科院校

教师的工作敬业度偏低。

4.5 相关性分析

表 4.13 相关性分析表

相关性

性别
婚姻状

况
年龄段

最高学

历

月平均收

入

工作压

力
科研绩效

工作敬业

度

性别

皮尔逊相关性 1 .107* .024 .120* .124* -.010 -.132* .019

显著性

（双尾）
.045 .649 .024 .020 .844 .013 .720

个案数 385 385 385 385 385 385 385 385

婚姻

状况

皮尔逊相关性 .107* 1 .038 .026 -.048 -.046 .028 -.073

显著性 .045 .472 .626 .369 .392 .597 .171
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续表 4.13 相关性分析表

个案数 385 385 385 385 385 385 385 385

年龄

段

皮尔逊相关性 .024 .038 1 -.030 -.093 -.045 .007 -.021

显著性

（双尾）
.649 .472 .578 .080 .397 .896 .693

个案数 385 385 385 385 385 385 385 385

最高

学历

皮尔逊相关性 .120* .026 -.030 1 .082 .035 .058* -.043*

显著性

（双尾）
.024 .626 .578 .125 .516 .275 .423

个案数 385 385 385 385 385 385 385 385

月 平

均 收

入

皮尔逊相关性 .124* -.048 -.093 .082 1 .036 -.080 .015

显著性

（双尾）
.020 .369 .080 .125 .497 .135 .772

个案数 385 385 385 385 385 385 385 385

工作

压力

皮尔逊相关性 -.010 -.046 -.045 .035 .036 1 .019* .007

显著性

（双尾）
.844 .392 .397 .516 .497 .726 .900

个案数 385 385 385 385 385 385 385 385

科研

绩效

皮尔逊相关性 -.132* .028 .007 .058* -.080 .019* 1 -.100

显著性

（双尾）
.013 .597 .896 .275 .135 .726 .060

个案数 385 385 385 385 385 385 385 385

工作

敬业

度

皮尔逊相关性 .019 -.073 -.021 -.043* .015 .007 -.100 1

显著性

（双尾）
.720 .171 .693 .423 .772 .900 .060

个案数 385 385 385 385 385 385 385 385

*. 在 0.05 级别（双尾），相关性显著。

利用 SPSS 进行皮尔逊相关性分析，从表 4.13 的相关性分析结果表可知，

最高学历与科研绩效呈显著的正向相关，相关性系数为 0.058*；最高学历与工

作敬业度呈显著的负向相关，相关性系数为-0.043*；工作压力与科研绩效呈显

著的正向相关，相关性系数为 0.019*。
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4.6 线性回归分析

4.6.1 线性回归与调节效应检验

表 4.14 共线性诊断表

共线性诊断 a

模型 维 特征值 条件指标
方差比例

(常量) 工作压力 交互项

1
1 1.918 1.000 .04 .04

2 .082 4.835 .96 .96

2

1 2.846 1.000 .02 .01 .01

2 .124 4.783 .82 .02 .16

3 .030 9.726 .17 .97 .83

a. 因变量：科研绩效

通过表 4.14 的共线性诊断对工作压力、科研绩效以及工作敬业度进行共线

性诊断，特征值之间不包含 0并且都小于 10，因此可以说明自变量、因变量以

及调节变量之间不存在共线性，因此可以进行下一步线性回归分析。

表 4.15 线性回归分析表

系数 a

模型
未标准化系数 标准化系数

t 显著性
共线性统计

B 标准误差 Beta 容差 VIF

1
(常量) 3.850 .142 27.158 .000

工作压力 .018 .050 .019 .350 .026 1.000 1.000

2

(常量) 3.843 .141 27.253 .000

工作压力 .182 .090 .192 2.021 .044 .310 3.225

工作压力

×工作敬

业度

.041 .018 .209 2.197 .029 .310 3.225

a. 因变量：科研绩效

表 4.16 多元线性回归分析表

系数 a

模型 未标准化系数 标准化系数 t 显著性
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续表 4.16 多元线性回归分析表

B 标准误差 Beta

1
(常量) 3.850 .142 27.158 .000

工作压力 .018 .050 .019 .350 .026

2

(常量) 4.235 .248 17.046 .000

工作压力 .018 .050 .019 .364 .016

工作敬业度 -.097 .052 -.100 -1.884 .006

a. 因变量：科研绩效

对自变量工作压力进行标准化之后，在工作压力与科研绩效之间进行线性

回归检验，得出其结果如表 4.15所示，显著性 P值为 0.026<0.05，并且 Beta 为

0.019 是正值，因此可以说明工作压力与科研绩效之间存在显著的正向线性关

系，工作压力越大，科研绩效越高。然后在讨论工作敬业度的调节效应中，通

过将工作敬业度与工作压力设立交互项，讨论加入自变量、个人基本特征以及

交互项对科研绩效的影响关系，显著性值为 0.029<0.05，并且 Beta 值为 0.209

是正值，并且在多元线性回归分析表 4.16 中也表明工作敬业度与工作压力的交

互项与科研绩效呈显著性相关，因此可以说明工作敬业度在工作压力与科研绩

效之间存在显著的正向调节作用。

4.6.2 工作压力维度与科研绩效维度单因素方差分析

在检验工作压力各子维度对科研绩效各子维度的影响中，通过单因素方差

分析得出显著性值，对比显著性值是否小于 0.05可知各子维度之间是否具有显

著性影响。

表 4.17 职业发展压力与任务绩效单因素方差

ANOVAa

模型 平方和 自由度 均方 F 显著性

1

回归 .486 1 .486 .410 .022b

残差 416.732 352 1.184

总计 417.218 353

a. 因变量：任务绩效

b. 预测变量：(常量), 职业发展压力
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从表 4.17的单因素方差分析得出职业发展压力与任务绩效之间的显著性值

为 0.022 小于 0.05，因此可知职业发展压力与任务绩效之间存在显著影响关

系。

表 4.18 自身发展压力与任务绩效单因素方差

ANOVAa

模型 平方和 自由度 均方 F 显著性

1 回归 1.884 1 1.884 1.597 .007b

残差 415.333 352 1.180

总计 417.218 353

a. 因变量：任务绩效

b. 预测变量：(常量), 自身发展压力

从表 4.18的单因素方差分析得出自身发展压力与任务绩效之间的显著性值

为 0.007 小于 0.05，因此可知自身发展压力与任务绩效之间存在显著影响关

系。

表 4.19 人际关系压力与任务绩效单因素方差

ANOVAa

模型 平方和 自由度 均方 F 显著性

1

回归 1.411 1 1.411 1.195 .075b

残差 415.806 352 1.181

总计 417.218 353

a. 因变量：任务绩效

b. 预测变量：(常量), 人际关系压力

从表 4.19的单因素方差分析得出人际关系压力与任务绩效之间的显著性值

为 0.075 大于 0.05，因此可知职业发展压力与任务绩效之间不存在显著影响关

系。

表 4.20 工作本身压力与任务绩效单因素方差

ANOVAa

模型 平方和 自由度 均方 F 显著性

1 回归 1.506 1 1.506 1.275 .006b
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续表 4.20 工作本身压力与任务绩效单因素方差

残差 415.712 352 1.181

总计 417.218 353

a. 因变量：任务绩效

b. 预测变量：(常量), 工作本身压力

从表 4.20的单因素方差分析得出工作本身压力与任务绩效之间的显著性值

为 0.006 小于 0.05，因此可知工作本身压力与任务绩效之间存在显著影响关

系。

表 4.21 期望压力与任务绩效单因素方差

ANOVAa

模型 平方和 自由度 均方 F 显著性

1

回归 .479 1 .479 .405 .025b

残差 416.738 352 1.184

总计 417.218 353

a. 因变量：任务绩效

b. 预测变量：(常量), 期望压力

从表 4.21 的单因素方差分析得出期望压力与任务绩效之间的显著性值为

0.025小于 0.05，因此可知期望压力与任务绩效之间存在显著影响关系。

表 4.22 职业发展压力与关联绩效单因素方差

ANOVAa

模型 平方和 自由度 均方 F 显著性

1

回归 1.053 1 1.053 .890 .046b

残差 416.502 352 1.183

总计 417.554 353

a. 因变量：关联绩效

b. 预测变量：(常量), 职业发展压力

从表 4.22的单因素方差分析得出职业发展压力与关联绩效之间的显著性值

为 0.046 小于 0.05，因此可知职业发展压力与关联绩效之间存在显著影响关

系。
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表 4.23 自身发展压力与关联绩效单因素方差

ANOVAa

模型 平方和 自由度 均方 F 显著性

1

回归 3.020 1 3.020 2.565 .010b

残差 414.534 352 1.178

总计 417.554 353

a. 因变量：关联绩效

b. 预测变量：(常量), 自身发展压力

从表 4.23的单因素方差分析得出自身发展压力与关联绩效之间的显著性值

为 0.010 小于 0.05，因此可知自身发展压力与关联绩效之间存在显著影响关

系。

表 4.24 人际关系压力与关联绩效单因素方差

ANOVAa

模型 平方和 自由度 均方 F 显著性

1

回归 1.603 1 1.603 1.357 .245b

残差 415.951 352 1.182

总计 417.554 353

a. 因变量：关联绩效

b. 预测变量：(常量), 人际关系压力

从表 4.24的单因素方差分析得出人际关系压力与关联绩效之间的显著性值

为 0.245 大于 0.05，因此可知人际关系压力与关联绩效之间不存在显著影响关

系。

表 4.25 工作本身压力与关联绩效单因素方差

ANOVAa

模型 平方和 自由度 均方 F 显著性

1

回归 1.329 1 1.329 1.124 .009b

残差 416.225 352 1.182

总计 417.554 353

a. 因变量：关联绩效

b. 预测变量：(常量), 工作本身压力
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从表 4.25的单因素方差分析得出工作本身压力与关联绩效之间的显著性值

为 0.009 小于 0.05，因此可知工作本身压力与关联绩效之间存在显著影响关

系。

表 4.26 期望压力与关联绩效单因素方差

ANOVAa

模型 平方和 自由度 均方 F 显著性

1

回归 .708 1 .708 .598 .040b

残差 416.846 352 1.184

总计 417.554 353

a. 因变量：关联绩效

b. 预测变量：(常量), 期望压力

从表 4.26 的单因素方差分析得出期望压力与关联绩效之间的显著性值为

0.040小于 0.05，因此可知期望压力与关联绩效之间存在显著影响关系。

因此通过汇总回归检验和单因素方差分析可知假设检验的结果，其假设结

果如下表 4.27所示：

表 4.27 假设结果表

序号 假设内容 显著性 成立与否

H1 专科院校教师工作压力对科研绩效具有显著正向影响关系 0.026 成立

H1a 专科院校教师职业发展压力对任务绩效具有显著影响 0.022 成立

H1b 专科院校教师自身发展压力对任务绩效具有显著影响 0.007 成立

H1c 专科院校教师人际关系压力对任务绩效具有显著影响 0.075 不成立

H1d 专科院校教师工作本身压力对任务绩效具有显著影响 0.006 成立

H1e 专科院校教师期望压力对任务绩效具有显著影响 0.025 成立

H1f 专科院校教师职业发展压力对关联绩效具有显著影响 0.046 成立

H1g 专科院校教师自身发展压力对关联绩效具有显著影响 0.010 成立

H1h 专科院校教师人际关系压力对关联绩效具有显著影响 0.245 不成立

H1i 专科院校教师工作本身压力对关联绩效具有显著影响 0.009 成立

H1j 专科院校教师期望压力对关联绩效具有显著影响 0.040 成立

H2 工作敬业度对专科院校教师工作压力与科研绩效之间的关系具

有正向调节作用
0.029 成立
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4.6.3 模型修正图

通过对假设结果进行汇总得出专科院校教师的人际关系压力对任务绩效、

关联绩效都不具有显著影响，工作压力与科研绩效之间存在显著的正向线性关

系；然后接下来讨论的工作压力各维度对科研绩效的相关性讨论中表明：职业

发展压力与任务绩效之间存在显著影响关系；自身发展压力与任务绩效之间存

在显著影响关系；工作本身压力与任务绩效之间存在显著影响关系；期望压力

与任务绩效之间存在显著影响关系；职业发展压力与关联绩效之间存在显著影

响关系；自身发展压力与关联绩效之间存在显著影响关系；工作本身压力与关

联绩效之间存在显著影响关系；期望压力与关联绩效之间存在显著影响关系；

最后工作敬业度在工作压力与科研绩效之间存在显著的正向调节作用。因此与

之前研究模型图对比，在工作压力维度中应将人际关系压力删除，这可能是由

于与其他工作相比，专科院校教师的人际关系压力偏小一点，所以人际关系压

力对科研绩效的影响不具有显著性，根据假设结果对研究模型进行修改如下图

所示：

图 4.1 模型修正图

工作压力

职业发展压力

自身发展压力

工作本身压力

期望压力

科研绩效

任务绩效

关联绩效

工作敬业度

工作活力

工作贡献

工作专注
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第五章 结论与建议

5.1 结论与分析

本研究在社会信息加工理论和工作要求理论的基础上，丰富了工作压力与

科研绩效研究的现有模型，通过研究分析，验证了前文所提出的影响因素研究

假设，我们可以得出以下结论：

职业发展压力、自身工作压力、工作本身压力以及期望压力能够从工作本

身的难易程度、未来职业发展的前景以及周围家人同事的期望从心理上增加专

科院校教师的工作压力，从而这样在无形中增加了专科院校教师的工作动力，

因此可能因为这样正向影响专科院校教师的科研绩效。而专科院校教师的人际

关系与公务员、企业等单位工作相比要相对简单一点，人际关系压力没有那么

大，因此本文研究结论得出人际关系压力对科研绩效的影响不具有显著性。另

外工作敬业度是个人对组织工作的情感意识，代表了自身对工作的认同感与归

属感，工作敬业度越高在工作压力与科研绩效之间的调节效应越显著，能够起

到一个正向调节的作用。

5.2 对策与建议

根据本文的实证分析结果，专科院校教师工作压力与科研绩效之间存在显

著正向相关关系，并且工作敬业度在其中起到了显著的正向调节作用。所以从

提升工作敬业度以及适当的工作压力对科研绩效的提高是合理可行的。本研究

从工作压力和工作敬业度出发，对专科院校教师科研绩效提出相应的建议。

（1）专科院校应当明确院校的发展目标和工作愿景，保证教师的工作压

力，让其对未来工作规划有紧迫感，对其职业发展进行合理的规划。及时了解

专科教师在工作以及生活中的困难，给予充分的资源支持，为其职业的发展提

高帮助，在教师管理制度和业绩评价中应通过建立科学合理、公平有效的制度

来确保评价工作的公平合理以及细化，经常为教师提供学习、培训机会，通过

建立多方面的教学科研平台来鼓励他们进行跨学科交流，从而以期望减少他们

的职业发展压力以及工作本身压力。而作为教师自己也要正确的认识自己，调

整好个人心态与情绪，从观念上不断解放自我，通过设立与个人特性、能力与

精力相吻合的目标，这样才能更好面对教学工作中的压力，而且在遇到压力的

时候努力从个人心理上进行调整，适当的与周围教师进行交流，学会进行时间
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管理，把工作任务按照轻重缓急进行分类，合理安排生活，提高工作效率，最

终提升科研绩效。

（2）建立合理的科研奖励制度，通过层层推选，对成果显著的课题给予一

定的奖励，增加专科院校教师的工作敬业度。每年选派一定数量的教师参加进

修学院、师范院校的继续教育培训，在培训过程中重视教师的科研素养培养，

通过制度的完善，提高教师开展教育科研的合理性，使得教育科研产生竞争机

制，增强教师的科研意识。院校培养单位尽量设立良好的工作环境，从而提升

专科院校教师的科研绩效。通过定期举办讲座开展学术交流论坛的形式来为专

科院校教师提供开发自由的科研环境，完善学校的培养渠道，为教师提供科研

支持的同时牢记科研支持的初心和目标，提升支持对的针对性和有效性，以

“引导性”和“个性化”的科研指导方式来取代“包办式”和“一刀切”的支

持，为专科院校教师突破科研瓶颈提供实践的机会。

还可以通过适当的授权给予一定程度上的自主决策权，以及高程度的人—

—工作匹配程度是职业成长机会较低时提高专科院校教师的工作敬业度的“良

药”，因此可以根据教师个人的教育专业背景，提高教师的教学内容与个人专

业的匹配程度。而上级管理领导在平常学校的教学管理中，最好做到以诚相

待，尊重下属，打造良好的上下级互动关系，提升专科院校教师对自己的信任

感，对于依存型自我建构的个体，主管领导要更加耐心的给予相应的关注和关

爱，在相互信任的基础上建立良好的私人关系，这样才能通过较高的工作敬业

度来有效完成平常分配的教学科研任务，从而有利于提高其科研绩效。另外专

科院校的管理者可以借鉴已有的研究量表，对教职工进行问卷调研，从而随时

了解教师工作敬业度的情况，鼓励教师积极反馈与进言，以发现问题并找到针

对性的解决措施，经常与专科院校教师进行一对一交流，在交流过程中提供频

繁的关注，让教师更加投入工作，从而提升其工作敬业度。

5.3 研究不足与展望

受到时间和社会关系的限制，本研究的对象只是南宁市专科院校任教的教

师，而考虑到与外面其他发达地区经济发展水平不一致，本文的研究结论在全

国其他专科院校的普遍性还有待进一步的验证。此外，本文对专科院校教师开

展问卷调查的时候，量表主要考察教师的主观感知情况，并未对院校领导进行

调研，可能会导致部分教师的感知存在偏差，过度依赖专科院校教师的自身看

法会误导真实的工作压力，可能会导致调查结果与实际情况不相符。
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因此在未来的研究中可以通过扩大问卷调查对象的范围，获得足够多的样

本量使得研究结果更具有说服力，其次在发放问卷调查的时候可以进一步调研

专科院校的领导层，通过对领导层与专科院校教师工作压力的双方测评，能够

了解更为全面的工作压力程度，加强研究结果的信效度，更精准的分析不同工

作压力的维度对科研绩效的影响程度。
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附录

专科院校教师工作压力对科研绩效的影响研究——

工作敬业度的调节作用问卷调查设计

亲爱的朋友：

您好！我是泰国正大管理学院的一名硕士研究生，非常感谢你愿意填写这

份问卷。本研究拟讨论“专科院校教师工作压力对科研绩效的影响研究——工

作敬业度的调节作用”，本次调查研究绝不涉及商业秘密和个人隐私，完全采

取匿名方式进行，也不会给您带来任何麻烦，您在认真阅读题目后依照您的直

觉认同程度勾选或点击相应选项前的“□”即可。最后感谢您的支持与配合！

泰国正大管理学院

一、个人基本特征

（请在您选中的项目编码上打“√”）

1、您的性别。

□男 □女

2、您的婚姻状况。

□未婚 □已婚

3、您的年龄段。

□25岁及以下 □26-30岁 □31-35岁 □36-40岁 □40岁以上

4、您的最高学历。

□专科及以下 □本科 □研究生及以上 □其他

5、您的月平均收入（人民币）。

□2000及以下 □2001-3000 □3001-3850 □3851-5000

5000以上

二、工作压力调查

（请您根据自身的实际情况，在下面问项中你认同的一栏打“√”）
序

号
题项

非常不

同意
不同意 一般 同意

非常

同意

1 我现在的工作不是我心中理想的工作

2 我在工作与学习、进修中经常发生冲突

3 我经常感觉自己跟不上知识更新与技术升级的步伐

4 我的工作指标要求很高，完成需要付出很大努力

5 我的工作任务很多，经常让我无法适从

6 我在工作团队中的人际关系不是很好
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7 我在工作中与同事的沟通有点困难

8 我觉得与领导的沟通效果不是很理想

9 我工作所需承担的责任比较大

10 我的工作任务有难度与挑战性

11 我的工作经常需要在紧迫的时间内完成

12 我的领导对我的期望很高

13 我觉得工作所取得的薪酬不合理

14 家人朋友对我工作有很大的期望

三、科研绩效调查

（请您根据自身的实际情况，在下面问项中你认同的一栏打“√”）
序

号
题项

非常不

同意
不同意 一般 同意

非常

同意

1 我经常承担或参与学校的科研项目

2 我每年都会发表论文

3 我有自己的发表的科技著作

4 我的科研成果能够创造价值

5 我对工作具有奉献精神

6 我会关注工作上的重要细节

7 我对自己的工作投入格外努力

8 我积极寻找有挑战性的工作

9 我会主动解决工作问题

四、工作敬业度调查

（请您根据自身的实际情况，在下面问项中你认同的一栏打“√”）
序

号
题项

非常不

同意
不同意 一般 同意

非常

同意

1 我在工作时觉得自己干劲十足，精力充沛

2 我早上一起床就很乐意去上班

3 我能一次持续工作很长时间

4 工作时即使感到很疲惫，我也能很快恢复

5 即使工作不顺利，我也不会灰心丧气

6 我对工作非常热衷，充满热情

7 我为自己的工作感到自豪

8 我的工作充满意义，目标明确

9 工作对我来说具有挑战性

10 我工作时，脑中只有工作

11 让我放下工作，是件很难的事情

12 当我工作时，时间总是过得很快
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致 谢

岁月不居，时间如流。两年的漫漫求学路接近尾声，一路走来，感慨甚

多。

借此片纸，聊表谢意。首先感谢我的导师农任媛老师，是她一路的帮助才

让我这个学术小白从一窍不通到有所顿悟，不管是在开题还是在后面的论文指

导中，农老师经常不辞辛苦的与我进行语音通话，为我在论文中的疑难杂症进

行解惑，要不是农老师的一路帮助，我的硕士论文不会写得这么顺利。同时也

要感谢我的家人和父母，要不是他们在后面默默的支持我，我也不可能在工作

和学术之间能够坚持下去，是他们在背后为我做好了坚实的后盾。最后感谢我

的硕士同学和所有的任课老师，大家能够在泰国有缘相聚一堂，共同探讨学术

知识，这是何其有幸，希望疫情过后大家能够再相约泰国，来为硕士生涯划上

一个完美的句号。

最后祝大家身体健康，工作顺利，感谢你们一路的陪伴。

杨彬

二零二二年八月十四日
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声 明

作者郑重声明：所呈交的学位论文，是本文在导师的指导下进行研究工作

所取得的成果。尽我所知，除文中已注明引用内容和致谢的地方外，本论文不

包含其他人个人或集体已经发表的研究成果，也不包含其他已申请学位或其他

用途使用过的成果。与我一同工作的同志对本研究所做的贡献均已在论文中做

出了明确的说明并表达了谢意。

若有不实之处，本人愿意承担相关的法律责任。

独立研究报告题目：专科院校教师工作压力对科研绩效的影响研究——工作敬

业度的调节作用

作 者 签 名： 日期：二〇二二 年 八 月 十四 日
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