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提升教师幸福感

民办高校教师队伍建设的关键路径

李根珍
广州应用科技学院

摘要 民办高校是我国高等教育体系的重要组成部分，也是我国教育事业多元化发展的重要力量，但民办

高校的教师队伍建设面临重大挑战：教师流失率高，队伍不稳定，与教师的幸福感低密切相关。基于幸福

感在教师队伍建设中的重要作用，文章认为，提升教师的幸福感是民办高校教师队伍建设的关健路径，并

进一步在幸福感视角下讨论了促进民办高校教师队伍建设的对策。
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一、幸福感在高校教师队伍建设中的关键作用：影响教师队伍稳定

幸福感包括主观幸福感和心理幸福感，前者强调快乐的情绪体验，后者则强调潜能的自我实现 1。Buss
（2000）认为，幸福感是一种感到实现自我抱负，生命有意义且愉快的持续性感觉 2。教师的幸福感不仅

影响其自身的生活状况，如身心健康，寿命长短，职业发展，工作成功，经济收入，社会关系等，而且也影

响社会稳定和发展 3 , 4，特别是影响高校教师队伍的稳定。幸福感直接影响教师对教育事业的认同，影响

教师的工作投入度，关系到教师自身的职业生涯发展和身心健康，因而影响教师的职业稳定性。幸福感高

的教师更愿意主动投入教学创新、科研攻坚和学生指导，形成“快乐工作—高效产出”的良性循环。情感

层面的幸福感（如获得尊重、感受到团队支持）能增强教师对学校的心理认同，降低因“孤独感”或“边

缘感”引发的离职意愿。反之，缺乏幸福感的教师群体易形成“负面情绪传染链”，导致教师队伍凝聚力
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涣散，甚至引发“群体性跳槽”等风险。

许多研究结果表明，民办高校教师的幸福感对其离职意向具有显著影响，主观幸福感在一定程度上能

够预测其离职意向 1 , 2。罗佳（2011）采用问卷法对 300名民办高校教师调查发现，教师心理幸福感对其
离职意向具有显著的负向预测作用 3。张平和赵鹏（2024）通过对民办高校 258名教师的抽样调查发现，
职业幸福感及其各个维度对教师的离职倾向均具有显著的负向影响，亦即，教师的幸福感越低，其离职倾

向越高 4。钱军和李光华（2019）在江西民办高校的调查也得到类似的结果 5。魏芳（2013）研究也发现，
民办高校教师的幸福感对其离职意向、工作效率和学术科研等都具有重要影响 6。陈金平等（2023）对民
办高校教师的调查发现：有近 1/3的调查对象具有离职意向，其中具有博士学位的教师离职意向最强；教
师离职在很大程度上受到学校内部工作环境的影响，幸福感是工作环境影响教师离职的中介因素 7。教师

如果缺乏幸福感就会逐步失去工作动力，继而对教育教学工作不满意，最终选择离职，尤其是在参加工作

的最初几年更容易产生离职意向 8。有些年轻的硕士和博士甚至刚到民办高校工作不久就产生了辞职或另

寻其它工作的想法。

研究还发现，高校教师的工作幸福感与职业倦怠及各维度呈显著负相关 9 , 10，教师的职业倦怠越强

烈，其幸福感水平越低 11。由于职业倦怠影响工作投入、是导致离职意向的重要因素 12 , 13，故在职业倦

怠的中介作用下，教师的幸福感会影响到其离职意向，从而影响到教师队伍的稳定性。由于工作投入的中

介作用，教师幸福感还会影响到学校的教学质量和人才培养：幸福感高的教师通常具有更强的工作投入和

创造力，同时具有更高的教学效能感，能够更有效地开展教学活动、管理课堂秩序和促进学生学习，进而

提升教学质量；相反，工作倦怠和情绪衰竭的教师可能难以全身心投入教学，从而影响教学效果。同时，

幸福感高的教师更愿意参与教育教学改革和创新活动，推动学校教育模式的优化和升级，从而提升人才培

养质量；反之，若教师幸福感低，则会影响其教育创新与改革，进而降低人才培养质量。

二、民办高校教师队伍建设的挑战：教师流失率高、幸福感低

民办高校是我国高等教育体系的重要组成部分，也是我国教育事业多元化发展的重要力量，通过满足

多样化教育需求、推动高等教育大众化和普及化、缓解公共教育财政压力、促进教育改革与创新、培养应

用型人才以及服务社会经济发展等多方面发挥了重要作用，有力地补充了公办教育资源的不足，为国家培

养了大量实用型人才，推动了区域经济和社会发展。但是，民办高校的教师队伍建设却面临重大挑战，教

师队伍不稳定，流动性大，流失率高，幸福感低，严重影响了民办高校的办学质量和健康发展。

（一）民办高校教师流失率高

民办高校教师的流失率现状较为严峻，呈现出流失率高、尤其是青年教师流失问题突出，导致师资断
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层问题。杨柳调查发现，与公办高校相比，民办高校的教师流失率更高，且流失情况有不断加剧的趋势 1。

桂鹏通过对江西省 R民办高职院校的调研发现，从 2019年至 2021年这三年的教师流失率一直高居 14%
以上，且教师流失率呈逐渐上升的趋势 2。张少英根据近三年办理的离职数据发现，S民办院校专任教师
流失人数在这三年中呈上升趋势，分别为 2021年 231人、2022年 263人和 2023年 302人 3。

研究还发现，民办高校无职称、学历高及任教时间短的青年教师流失率更高；他们变换工作成本低，

一旦有好的机会，离职意愿强烈；许多刚毕业的研究生甚至把民办高校作为跳板，在评上中级职称后，有

了一定的就业竞争力，一旦有更好的就业机会，这些青年教师就会产生离开的想法 4。从职称结构来说，

职称高的教师流动性大，主要是因为他们更易凭借自身优势获得其他更好的工作机会；从专业来看，热门

专业教师流动性大，则是因为热门专业教师在市场上需求更大，可选择的就业机会更多 5。

（二）民办高校教师幸福感低

民办高校教师的幸福感状况较为复杂，由于影响因素众多，加上调查工具不一样、调研对象地域差异

和取样方法不同，不同学者对民办高校教师幸福感的调查结果不尽一致。但总体结果表明，与公办高校相

比，由于企业编制所致的身份歧视，叠加工作压力大、工作环境欠佳、职业发展前景受限、薪酬待遇不理

想等多种原因，民办高校教师的幸福感偏低，职业幸福感普遍不高 6 7。在民办高校，只有少数教师表示

“比较幸福”或“非常幸福”，大部分教师感到“一般”或“不是很幸福”，甚至有部分教师表示“没有幸

福感”。

虽然有部分研究发现民办高校教师的幸福感处于中等水平 8，但李根珍通过对众多相关研究文献的疏

理，多数研究结果表明：民办高校教师的幸福感状况不容乐观 9。董玥玥通过对民办高校教师幸福感的理

论分析，认为民办高校教师幸福感包括主观幸福感、心理幸福感和职业幸福感三个方面；并采用调研问卷

法对河南省三所民办高校教师进行了实证调研，结果发现：一半以上的民办高校教师认为自己不太幸福；

大多数民办高校教师缺失幸福感 10。李传亮等在广东省对 8 所民办高职院校教师的幸福感进行了问卷调
查，结果发现：广东民办高职院校教师幸福感的各项指数均低于同期广东公办教师的幸福感指数 11。孟然

和赵红等在其它省市对民办高校教师的幸福感进行的调查均得到了类似的结果，即民办高校教师的幸福

感偏低 12 13。此外，不少研究者也认为民办高校教师的幸福感是缺失的，并讨论了影响民办高校教师幸

福感缺失的原因和对策 14 15。

1 杨柳：《从民办高校教师流失看其权利保障之完善》，《江西社会科学》2017年第 11期。
2 桂鹏：《江西 R民办高职院校师资队伍流失研究》，硕士学位论文，南昌大学，2023年。
3 张少英：《S民办高校专任教师流失问题与对策研究》，硕士学位论文，湖北大学，2024年。
4 高科：《民办高校教师流失问题及对策研究》，硕士学位论文，南宁师范大学，2021年。
5 郭玉莉：《民办高校教师流失现象及原因与对策探讨》，《教育与教学研究》2014年第 1期。
6 姚春荣：《民办高校教师幸福感的影响因素分析——以武汉晴川学院为例》，《才智》2018年第 15期。
7 蔡清雅：《民办高校教师职业幸福感影响因素及提升对策研究——以泉州市民办高校为例》，硕士学位论文，华侨大学，2015

年。
8 陈金平、程红艳：《民办高校教师职业幸福感影响因素研究——基于生态系统理论框架的视角》，《现代教育科学》2022年第

6期。
9 李根珍：《民办高校教师的幸福感研究与思考》，《大学》2023年第 S2期。
10董玥玥：《民办高校教师幸福感缺失的原因探析——以河南省为例》，《北京城市学院学报》2014年第 6期。
11李传亮、陈建、舒光美：《广东民办高职院校的教师主观幸福感及影响因素》，《教育教学论坛》2013年第 9期。
12孟然：《武汉市民办高校教师幸福感与离职倾向的关系》，《统计与管理》2017年第 12期。
13赵红、潘毅、罗子人等：《贵州民办高校教师队伍稳定机制研究——基于教师职业幸福感的调查分析》，《科学咨询 (教育科

研)》2022年第 22期。
14李根红、吴婧：《民办高校教师职业幸福感缺失和重建研究》，《知识窗（教师版）》2022年第 2期。
15蒋成伟：《工作幸福感视角的 CJ民办高职院校青年教师激励机制优化研究》，硕士学位论文，四川师范大学，2022年。

83



产教融合研究 第 7卷第 5期

三、提升教师幸福感：民办高校教师队伍建设的关键路径

对教师而言，幸福感是“职业生命质量”的核心指标，决定其是否愿意将个人理想与学校使命绑定；

对学校而言，教师队伍建设的本质是“通过制度创新创造幸福供给能力”，使教师的个体幸福转化为教学

质量提升、科研突破、社会声誉增值等。因此，提升教师幸福感是民办高校教师队伍建设的关键路径。为

了降低教师的职业倦怠，促进教师的工作投入，提高教师队伍的稳定性，有的研究者提出了“教师幸福感

计划” 1，足见提升教师幸福感在加强教师队伍建设中的重要性。王宁（2024）认为，通往幸福有三条路
径：一是经济路径，提供舒适；二是文化路径，提供快乐；三是制度路径，提供公正 2。这三条路径，对

于民办高校提升教师的幸福感、加强教师队伍建设具有重要的启发作用。

（一）努力完善学校的薪酬激励制度、提高教师的经济报酬

薪酬待遇是教师经济上的需求，是提升教师自我价值感和幸福感的重要途径。民办高校要进一步完善

教师的工资和福利等薪酬制度，除了建立科学合理的绩效考核体系、设立多种奖金项目、提供多样化福利

外，还要构建“绩效 +发展”双维度薪酬体系，维护教师的合法权利，使教师产生物质上的获得感，不断
强化教师幸福感的物质基础。为此，一要注意基础保障，确保薪资水平不低于行业平均标准，尤其向教学

任务重、科研压力大的学科和人员倾斜；二要重视动态激励，如设立“幸福感专项奖励”，对在学生培养、

教学科研和社会服务中表现突出的教师给予额外津贴，强化“付出 -回报”正向反馈；三要实施长期回报：
探索“年金 +职业年金”制度，为在校长期服务的教师提供退休保障，同时缓解“丧偶/离婚”等特殊群体
的经济安全感缺失问题；四要设立专门的薪酬管理委员会，定期对薪酬制度的执行情况进行监督和评估，

确保教师薪酬分配的公平性和透明性。

此外，可探索股权激励：引入期权制或股权激励机制，通过延期支付方式锁定对学校发展有重要作用

的专家、学者，使教师与学校利益共享、风险共担。

（二）大力增强组织支持与情感联结、促进教师的快乐体验

王立宇（2023）发现，组织支持对幸福感具有显著的正向影响，加强组织支持可以提高教师的幸福
感 3。教师获得的组织支持越多，说明其个人的能力与价值越得到认可，并从中得到越高的评价，从而使

教师获得更多的自豪感和幸福感。因此，管理者要实现角色转型：从“监督者”转向“服务者”：一要多

走访多接触教师，帮助教师解决日常生活和工作中的实际问题和困难；同时多倾听他们的心声，尊重他们

的意见和建议，对其合理的意见和建议应予采纳，从而使他们产生主人翁精神，具有使命感和归属感，进

而增进幸福感。二要开展定期需求调研：通过年度幸福感问卷、一对一访谈，动态跟踪教师诉求（如单身

教师的住房问题、已婚教师的子女教育支持等）。三要开通决策参与渠道：邀请教师代表加入校务委员会、

薪酬委员会等，提升其在学校治理中的话语权。四要营造“家文化”氛围，实施全周期关怀计划：如为新

入职教师提供搬家协助、搭建社交圈子；为孕期/哺乳期教师提供弹性坐班、托儿补贴；为退休教师举办
荣休仪式并纳入“银发智库”。

此外，要加强教师心理服务、促进教师幸福感。研究表明：心理健康和社会适应是幸福感的重要指

标 4。因此，学校要注重对教师的心理服务和心理疏导，健全教师心理服务体系、心理疏导机制和危机干

预机制，以提高教师的心理健康水平，如开展幸福主题活动：定期举办正念工作坊、压力管理讲座，将“幸

福感提升”纳入教师培训必修模块。

（三）不断加强国家政策引领和制度建设，为教师提供公平公正

1 张莹、张瑜：《走出教师职业倦怠的误区——教师幸福感计划》，《法制与经济 (中旬刊)》2010年第 7期。
2 王宁：《幸福感的实现路径》，《学习与探索》2024年第 12期。
3 王立宇：《高校教师组织支持、职业倦怠与幸福感的关系研究》，《贵州师范学院学报》2023年第 3期。
4 俞国良：《心理健康的新诠释: 幸福感视角》，《北京师范大学学报（社会科学版）》2022年第 1期。
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根据当前国家教育体制与治理模式，民办高校和公办高校分属于两个系统和两种体制，民办高校教师

“无编制”、工作和收入均不稳定，虽然国家赋予了其法律意义上的教师资格，但却享受不到国家对公办高

校事业编制教师的很多保障政策与社会地位，大大影响了民办高校教师的幸福感。《国家中长期教育改革

和发展规划纲要 (2010—2020年)》明确提出要“清理并纠正对民办学校的各类歧视政策”“建立完善民办
学校教师社会保险制度”等，传递出党中央、国务院大力支持民办高等教育发展的明确信号，国家政策的

引领作用为民办高校教师的幸福感提供了安全保障。但是，社会上不少民众对民办教育仍持怀疑和抵触态

度，对民办高校教师还存有很大偏见，甚至学生家长对民办高校及其教师也缺乏接纳和认同，对民办高校

教师的公平公正仍仍未有效保障。因此，一方面要尽快研究并出台有关民办教师身份改革的有关政策，充

分保障民办教师的合法权益，尽早消除公办高校教师事业编制与民办高校教师非事业编制之间的不平等，

充分保障民办高校教师的公平公正；同时要引领民办高校改进人员聘用、福利待遇和学校管理等，最大限

度消除教师因学校的企业化管理和个人的非事业编制而导致的被歧视感、不安全感和不公平感，使民办教

师在职务晋升、职称评定、社会保险、进修培训和档案挂靠等方面等享受公办教师同等待遇，从而满足民

办高校教师的幸福感。

（四）进一步推进人本管理，有针对性地满足教师的个性化需求

学校要实施人本管理，有针对性地对他们给予人文关怀和情感激励，多尊重他们，多关爱他们，尤其

要要加强教师群体的差异化管理：不同年龄阶段的教师需求各不一样，其幸福感特点和水平也不一样，因

而要加强对不同年龄段教师群体的差异化管理，提供差异化服务和个性化支持。

针对青年教师“聚焦职业融入与成长焦虑”的特点，要搭建阶梯式培养体系，提供“教学技能工作坊

+科研启动基金 +导师结对”支持，缩短其从“新手”到“胜任”的过渡期；同时关注对青年教师的非物
质激励：通过定期心理疏导、跨学科交流活动等，缓解其在职称晋升、科研压力下的焦虑感，增强其归属

感。

中年教师可能迭入幸福感低谷，由于“晋升通道单一”“考核压力峰值”与“家庭责任叠加”的三重

挤压，需要破解其“职业高原期”瓶颈，可优化考核评价导向：减少“唯论文、唯项目”倾向，将教学创

新、社会服务等纳入考核体系，为处于“幸福感低谷”的中年教师提供多元发展通道；同时，设立职业转

型支持机制：对有管理、社会服务等职业倾向的教师，提供转岗培训或跨部门挂职机会，避免长期重复工

作导致的工作倦怠。

对高级职称或资深教师，则要发挥其“传帮带”的价值，激活其内生动力，如建立荣誉体系与资源倾

斜：通过“教学名师工作室”“资深教授咨询委员会”等，赋予其学科建设主导权，同时在科研团队组建、

国际交流等方面给予优先支持。此外，可推动代际知识传递：鼓励资深教师与青年教师组建跨代际合作团

队，以“项目制”形式促进经验传承，避免因“天花板效应”导致的积极性衰退。

另外，还可开展非货币激励创新，如实行弹性工作制度：允许教师自主安排工作时间（如科研高峰期

集中休假），平衡工作与家庭责任；给予职业发展“期权”：对达到一定教龄的教师，提供攻读博士、海外

访学等深造机会，将个人成长与学校发展绑定。

（五）大力提升教师的职业认同感，促进其幸福感提升

职业认同感是幸福感的重要成分之一。但受政策、国情和社会的影响，民众对民办高校的社会认同感

普遍不高，从而影响民办高校教师的社会地位和社会角色，由此导致民办高校教师的职业认同感较低。罗

佳（2011）调查发现，民办高校教师的职业认同对其幸福感有正向预测作用 1。民办高校教师属于“非事

业编制”，导致他们产生“打工者”的心态。虽然国家赋予企业编制和事业编制教师平等的法律地位，但

事实上由于身份不同，导致企业编制教师在职务晋升、职称评定、社会保险、进修培训、个人评优和档案

挂靠等方面和事业编制教师存在巨大差异，这种身份差异在很大程度上影响了他们的归属感和幸福感。孙

1 罗佳：《民办高校教师幸福感及其与职业认同、离职意向的关系研究》，硕士学位论文，南昌大学，2011年，第 48页。
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惠敏和王云儿（2012）通过计量分析发现：民办高校教师的企业编制身份对其幸福感具有显著影响，使其
幸福感显著低于事业编制的公办高校教师,即使控制住基本养老保险、配偶的机关国有企事业单位身份和
在民办高校的工作时间等因素,这种差异仍然存在 1。

因此，要大力提升教师的职业认同感，从而促进其幸福感的提升。例如，定期组织教师参加职业培训，

帮助教师深入了解民办高校的办学理念和教育目的；通过宣传和表彰优秀教师等方式，强调教师职业的崇

高使命，增强教师的职业成就感和自豪感；引导教师制定个性化的职业发展规划，明确职业发展路径和目

标，让教师看到自身职业的长远发展前景；营造开放、包容、尊重的校园文化氛围，让教师感受到学校的

关怀和支持；建立公平公正的评价和晋升机制，确保教师的努力和贡献得到合理回报；表彰和宣传优秀教

师的先进事迹，树立榜样，激励教师积极进取。此外，完善教师的职业保障机制，如提供合理的薪酬待遇、

良好的工作环境等，增强教师的职业安全感。

（六）实现从“工具理性”到“价值理性”的管理转型

高校传统教师队伍建设常以“绩效产出”为导向，侧重“如何让教师完成任务”（如量化考核、绩效驱

动）；而幸福感研究提示：教师个体的心理体验，本质上是队伍生产力的内在动力，因而幸福感导向的教

师队伍建设要关注“如何让教师在任务中实现自我价值”。这就需要管理者从“发号施令者”转变为“需

求洞察者”，从“被动管理”转变到“主动治理”。因此，未来教师队伍建设需从“工具理性”（完成任务）

转向“价值理性”（实现教师与学校的共同成长），通过制度创新让教师在“被需要”中感受职业尊严，在

“可期待”中激发内在动能，最终形成“幸福教师 -优质教学 -学校发展”的正向循环。
此外，根据“工作—生活平衡”理论 2，为支持家庭和塑造弹性工作制，避免教师在工作与生活之间

产生冲突，可借鉴北欧一些高校的经验和做法提升教师幸福感，如瑞典乌普萨拉大学规定教师每周固定

“无会议日”，以保障教师专注科研的时间；丹麦哥本哈根大学为哺乳期教师提供“母婴友好型办公室”；

诸如此类的政策使教师幸福感长期位居全球前列，间接推动学校发展及其学术竞争力持续领先。
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Abstract Private universities are an important component of China’s higher education system and a key force
in promoting the diversification of education. However, the development of their teaching staff faces major
challenges: high turnover rates and unstable faculty teams, which are closely related to teachers’low levels
of well-being. Based on the important role of well-being in faculty development, this paper argues that
enhancing teachers’well-being is a key pathway for building the teaching workforce in private universities.
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It further discusses, from the perspective of well-being, strategies for promoting the development of teaching
staff in private universities.
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