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［摘　 要］ 教师是高职院校科学研究的一线专业技术人员， 随着职业本科教育发展， 高校绩效改革推进

以及科学技术急剧变革， 其科研压力日趋增大。 为探讨科研工作满意度和成就动机在科研压力与科研绩效

之间的中介作用， 采用问卷形式进行调查， 研究发现： 高职院校教师承受较大的科研压力； 科研压力对科

研绩效有负向影响， 并经科研工作满意度和成就动机的中介影响科研绩效。 基于此， 一方面应减轻教师压

力， 提高科研工作满意度和成就动机； 另一方面， 提高薪酬待遇， 完善考核机制。
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　 　 随着职业本科教育发展以及 “双高计划”
的建设实施， 高职院校科研能力成为评价院校软

实力的重要指标， 八成高校教师感觉压力大， 而

压力的主要来源是科研项目和经济问题。 教师面

临科研压力会产生两种差异性结果： 一种是科研

压力能激发教师从事学术活动的内驱动力， 提升

科研绩效； 另一种结果则是科研压力降低科研工

作满意度， 影响其科研绩效， 还有可能滋生学术

不端、 学术腐败行为。 随着社会经济转型， 高职

教育科研和教学不断改革以适应行业企业的发展

需求， 加之， “双高计划” 的实施启动了高职院

校新一轮的评估， 高职院校教师的科研压力与日

俱增。［１］８９目前， 科学研究成果数量上有大幅提

升， 但是科研绩效却没有得到相应的提高。 为探

讨科研压力对科研绩效的影响， 本研究引入科研

工作满意度和成就动机作为中介变量， 廓清科研

压力对科研绩效的影响机制， 以规避科研压力给

高职院校教师带来的负面影响， 更好发挥科研压

力的内生驱动作用。

一、 文献回顾与研究假设

教师科研压力主要指教师主观意识到科研工

作的要求超出了自身的能力承受范围而产生的一

系列生理、 心理的综合反应。［２］１９ 有学者将高校

教师的压力源概括为过重的工作负担与有限的时

间， 在科研方面时间严重不足， 用于科学研究与

撰写论文的时间极为紧张。［３］４８ 有研究发现， 外

源性压力和阻碍性科研压力源对工作绩效产生显

著负向影响， 内源性压力和挑战性科研压力源对

工作绩效有显著的正向影响；［４］３８ 只有当压力适

中时， 个体才更有创造性和积极性， 相应的业绩

表现才会最佳。 提高绩效和降低教学工作量是对

教师科研产出最可取的奖励机制。 教师的科研绩

·２７·



　 第 ４ 期 杨雪艳： 高职院校教师科研压力对科研绩效的影响

效主要体现在一定时间内课题级别、 到账经费、
专著级别、 获奖级别及发表论文的级别和数量等

方面。 林培锦认为科研压力对科研绩效会有一定

的负向影响。［５］７２

教师科研工作的满意度则主要是指高职院校

教师对其科研工作的构成和层面认知评价后产生

的满意或不满意的感觉状态。 国内外学者对工作

满意度与工作绩效的关系在不同领域作了大量实

证研究， 认为两者之间的关系具 有 不 确 定

性。［５］７２，［６］７国内外关于教师群体的一些实证研究

显示， 工作满意度与工作绩效呈正相关关系。 胡

夏婕对地方高校教师科研满意度进行调查研究，
发现科研薪酬奖励满意度最低。［７］７６ 吕军城等人

的研究显示， 收入满意度低易导致科研压力增

大。［２］２２有学者的研究显示科研压力经由工作满

意度中介影响科研绩效。［５］７３ 从目前高职院校教

师的职业发展生涯来看， 无论是绩效考核还是职

称评聘， 高水平的科研成果都是必备条件， 由此

而产生的科研压力降低了教师对科研工作的满意

程度， 而科研工作满意度的降低， 则将进一步影

响教师的科研绩效。
成就动机是人们在成就需要的基础上产生

的， 它是激励个体乐于从事自己认为重要的有价

值的工作， 并力求获得成功的一种内驱力。 工作

绩效与压力源的元分析结果显示， 挑战性科研压

力源通过增强工作动机实现对工作绩效的积极影

响。 有学者认为成就动机对工作绩效有显著的正

向影响，［２］１９成就动机正向预测工作绩效； 也有

学者认为挑战性科研压力源能够正向影响成就动

机，［８］７９挑战性科研压力源通过成就动机对科研

绩效产生间接的正向影响。 高职院校教师作为高

学历的知识型群体， 其从事科学研究工作的动机

更可能来源于成就动机。
基于以上理论及研究结果， 本研究提出以下

假设： （１） 高职院校教师的科研工作满意度在

科研压力与科研绩效间起中介作用； （２） 高职

院校教师的成就动机在科研压力与科研绩效间起

中介作用； （３） 科研工作满意度和成就动机在

科研压力与科研绩效之间起链式中介的作用。
二、 研究方法

（一） 研究对象

通过微信、 ＱＱ、 问卷星等网络媒介及现场

发放问卷等方式， 面向福建省、 天津市高职院校

（整群随机抽样法） 从事科学研究的高职院校教

师 （不包括辅导员和行政管理工作人员）， 共发

放问卷 ５６７ 份， 回收有效问卷 ５１１ 份， 回收有效

率为 ９０􀆰 １％ 。 被试样本的人口变量情况如表 １
所示。

表 １　 被试样本的人口学变量情况 （Ｎ ＝ ５１１）

人口学变量 类别 人数 比例（％ ） 人口学变量 类别 人数 比例（％ ）

性别

职称

女 ２０７ ４０． ５１

男 ３０４ ５９． ４９

助教 ９８ １９． １８

讲师 １７６ ３４． ４４

副教授 １８１ ３５． ４２

教授 ５６ １０． ９６

学科类型

最高学历

自然科学类 ２２５ ４４． ０３

社会科学类 １９７ ３８． ５５

体育艺术类 ８９ １７． ４２

本科及以下 ８６ １６． ８３

硕士研究生 ２９７ ５８． １２

博士研究生 １２８ ２５． ０５

从事科研工作时间

５ 年及以下 １４０ ２７． ４０

６ ～ １０ 年 ２１３ ４１． ６８

１１ ～ ２０ 年 １３２ ２５． ８３

２１ 年以上 ２６ ５． ０９

人才计划级别

国家级 １２ ２． ３５

省级 ５７ １１． １５

校级 １６３ ３１． ９０

无 ２７９ ５４． ６０

行政职务
是 １８６ ３６． ４

否 ３２５ ６３． ６
婚姻

已婚 ４０９ ８０． ０４

未婚 １０２ １９． ９６
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　 　 （二） 研究工具

本研究涉及科研压力、 科研绩效、 科研工作

满意度和成就动机 ４ 个变量， 各变量对应的测量

量表如下：
一是高校科研人员科研压力调查问卷。 问卷

参考吕军城等学者的研究进行编制，［２］２２ 内容包

括科研压力评价条目和压力源， 共 １６ 个题目构

成， 采用李克特 ５ 点计分， 分数越高表明教师科

研压力越大。
二是科研绩效量表。 量表参考王仙雅等人的

研究进行编制，［６］１３０ － １３２共有 ８ 个题目， 采用李克

特 ５ 点计分， 分数越高说明科研绩效越好。
三是地方高校教师科研工作满意度调查量

表。 采用胡夏婕编制的量表，［７］７７ － ７９ 有 “科研薪

酬与晋升” “科研管理工作” “科研政策环境”
“科研工作环境” “科研工作人际关系” ５ 个维

度， 共 ２５ 个题目， 采用李克特 ５ 点计分， 分数

越高说明科研工作越满意。
四是成就动机量表 （ＡＭＳ）， 由追求成功动

机和避免失败动机两个分量表组成， 每个分量表

各 １５ 个题目， 采用李克特 ５ 点计分， 分数越高

相应的动机越强烈。 本研究采用 １５ 个题目的追

求成功动机量表， 测量高职院校教师的成就

动机。
（三） 数据分析

采用 ＳＰＳＳ２２􀆰 ０ 进行描述性统计和相关分析，
并采用 ＡＭＯＳ ２２􀆰 ０ 进行结构方程模型分析。

三、 结果与分析

（一） 共同方法偏差检验

采用 Ｈａｒｍａｎ 单因素方法来检验是否存在共

同方法偏差。 对 ４ 个研究变量的全部题目进行未

经旋转的探索性因素分析， 特征根大于 １ 的有 ２２
个因子， 第一个公共因子的解释率为 ２０􀆰 ４３７％
（ ＜４０％）。

（二） 变量间的相关分析

高职院校教师科研压力、 科研绩效、 科研工

作满意度和成就动机 ４ 个变量的平均值、 标准差

及其 Ｐｅａｒｓｏｎ 相关系数矩阵如表 ２ 所示。 目前，
高职院校教师承受着较大的科研压力 （均值为

４􀆰 １５， 满分为 ５）， 科研工作满意度中等以上水

平。 科研压力与科研绩效、 科研工作满意度和成

就动机显著负相关； 科研工作满意度、 成就动机

和科研绩效显著正相关。

表 ２　 变量的均值、 标准差和相关系数

均值 标准差
科研
压力

科研
绩效

科研工作
满意度

科研压力 ４． １５ ０． ８６ １

科研绩效 ３． ５６ ０． ７６ － ０． ４５＊＊ １

科研工作
满意度

３． ０６ ０． ８９ － ０． ３７＊＊ ０． ６４＊＊ １

成就动机 ３． ７８ ０． ７２ － ０． ２２＊＊ ０． ３９＊＊ ０． ５１＊

　 　 备注：＊表示 ｐ ＜ ０． ０５ ，＊＊表示 ｐ ＜ ０． ０１，＊＊＊
表示 ｐ ＜ ０． ００１。

（三） 多重中介模型构建

采用偏态和峰度检验对数据特征进行正态性

检验， 偏态系数和峰度系数的绝对值均小于

１􀆰 ９６， 表明研究数据符合正态分布。 以假设模型

为基础， 将科研压力作为预测变量， 科研绩效作

为结果变量， 以科研工作满意度和成就动机为中

介变量进行路径分析， 得到的全模型拟合指标如

下： χ２ ／ ｄｆ ＝ ３􀆰 １０， ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０６， ＮＦＩ ＝ ０􀆰 ９２，
ＩＦＩ ＝ ０􀆰 ９１， ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９４， ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９３。 详见图 １。

图 １　 中介模型图

（四） 多重中介模型的中介效应检验

图 １ 显示， 科研压力可直接预测个体的科

研绩效行为 （β ＝ － ０􀆰 ２３， Ｐ ＝ ０􀆰 ００１）， 也可通

过三条中介路径间接影响个体的科研绩效行为。
路径 １： 科研压力—科研工作满意度—科研绩

效； 路径 ２： 科研压力—成就动机—科研绩效；
路径 ３： 科研压力—成就动机—科研工作满意
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　 第 ４ 期 杨雪艳： 高职院校教师科研压力对科研绩效的影响

度—科研绩效。 为进一步确定各路径的中介效应

量， 本研究进行了 ２０００ 次 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 抽样发现，
从科研压力到科研绩效的中介效应的置信区间为

［０􀆰 ２１６， ０􀆰 ４２５］， 该区间不包括 ０， 再次表明多

重中介效应显著。 进一步分析发现， 三条中介路

径的总中介效应量为 ０􀆰 ３１。 其中， 路径 １ 的效

应值为 ０􀆰 ２４， 占总中介效应的 ７７􀆰 ４２％ ； 路径 ２
的效应值为 ０􀆰 ０５， 占总中介效应的 １６􀆰 １３％ ； 而

路径 ３ 的效应值为 ０􀆰 ０２， 占总中介效应的

６􀆰 ４５％ 。 详见表 ３。

表 ３　 科研压力到科研绩效的路径及效应分解情况 （Ｎ ＝ ５１１）

路径 效应值 效果量 Ｐ ９５％ＣＩ

路径 １：科研压力—科研工作满意度—科研绩效 ０． ２４ ７７． ４２ ＜ ０． ００１ ［０． １８２， ０． ３３１］

路径 ２：科研压力—成就动机—科研绩效 ０． ０５ １６． １３ ０． ００９ ［０． ０１３， ０． ０８４］

路径 ３：科研压力—成就动机—科研工作满意度—科研绩效 ０． ０２ ６． ４５ ０． ００７ ［０． ００９， ０． ０５２］

总中介效应 ０． ３１ １００． ００ ＜ ０． ００１ ［０． ２１６， ０． ４２５］

直接效应 ０． ２３ ０． ００１ ［０． ０６９， ０． ３４６］

总效应 ０． ５４ ０． ００１ ［０． ３７９， ０． ６４８］

　 　 四、 结论与建议

（一） 结论

本研究通过对高职院校教师科研压力和科研

绩效的研究， 并引入科研工作满意度和成就动机

两个中介变量， 揭示了科研压力在认知方面对科

研绩效的作用机制， 得到以下结论：
高职院校教师的科研工作满意度在科研压力

与科研绩效间起中介作用； 高职院校教师的成就

动机在科研压力与科研绩效间起中介作用； 科研

工作满意度和成就动机在科研压力与科研绩效之

间起链式中介的作用。
本研究尝试在科研压力和科研绩效之间构建

科研工作满意度的中介模型。 结果发现， 科研压

力对于科研绩效的影响并非总是直线式的， 两者

之间存在着中介变量发生影响作用。 科研压力会

降低高职教师的科研工作满意度， 科研压力对科

研工作满意度有负向预测作用； 高职教师科研工

作满意度的降低， 会导致科学研究热情下降， 科

研工作动力减弱， 进一步对科研绩效产生消极的

影响。 研究也发现， 高职教师科研压力经由成就

动机中介负向影响科研绩效。 教师科研压力过

大， 出现对科研工作淡漠与无奈， 甚至表现为较

低的成就动机， 进一步影响教师的科研绩效。 相

对于低成就动机的教师， 教师成就动机倾向越

高， 越愿意积极投入科研工作， 其科研绩效也就

越高， 最终形成良性循环。
（二） 建议

１． 提高科研工作满意度和成就动机， 减轻

科研压力

“双高计划” 的实施， 高职院校将会启动新

一轮建设周期， 这将会对教师科研压力产生新的

冲击， 在承担教学和科研工作的同时， 工作时间

被各种会议、 行政事务、 各类审查评估等各种非

学术性工作所挤占， 教师的职业越来越具有碎片

化倾向。 高职院校要制定合理发展政策， 树立

“以教师为本” 的人才管理新理念， 保证教师科

研工作时间， 减轻科研与教学任务的双重压力。
高职院校还应加强制度建设和文化提升， 例如：
高职院校和企业大型科学仪器设备资源共用共

享， 降低教师开展科研研发、 加快成果转化的前

期投入； 柔性管理科研经费， 灵活运用科研结余

经费； 实行弹性工作制便于科研型教师平衡工作

与生活； 为研究型教师提供晋升空间和良好的工

作环境； 建设独特的校园文化氛围， 形成高职院

校独特的文化认同感， 保障高职教师群体的忠诚

度。 同时， 应提高科研工作满意度， 充分激发教

师的内在科研驱动力， 实现高职院校教师追求的

自我价值和成就感。
·５７·



厦门城市职业学院学报 ２０２３ 年

２． 完善考核机制和薪酬待遇， 提升科研

绩效

《事业单位岗位绩效工资制度》 在 ２０１１ 年

正式出台后， 高职院校也引入了竞争性薪酬结

构。 过高的薪酬差距和过低的薪酬收入， 不仅

不利于高职院校教师队伍的稳定， 而且难以有

效地激发教师工作的积极性。 研究显示， “个
人财务状况” 是造成高校教师压力大的首要来

源， ４７％的本科教师和 ５２％ 的高职院校教师都

表示有经济压力，［９］ 提高绩效是对教师科研产

出最可取的奖励机制。 高职院校应优化薪酬结

构， 从整体上提高教师薪酬待遇， 适度提高教

师岗位工资所占的比例， 同时缩小岗位系数级

差， 将绩效曲线从陡峭型变成平缓型， 把不同

教师岗位之间的薪酬差距控制在合理的范围

之内。
目前， 高职院校存在着 “重教学、 轻科研”

的现象， 但是从高职院校发展及教师的职业发展

生涯来看， 无论是学校评估还是绩效考核、 职称

评聘， 高水平的科研成果都是必备条件。 高职院

校应探索建立不同的人才考核制度， 对教学、 科

研等不同系列的教师实行分门别类管理。 高职院

校对于校企合作成果显著或者科研成果转化突出

的教师， 采用合理的绩效激励手段来调动科研工

作的主动性和积极性。 对于以教学为主的教师岗

位， 教学成果呈现的时间周期较长， 可当适度提

高薪酬待遇中固定部分的比例， 更多地采用非绩

效激励手段提高教师的工作热情。
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