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高校中青年教师的职业稳定性研究
’

文
,

1 欣

本文以经验资料为依据
,

运用多元统计 分析方法
,

描述
、

分析了高校 中青年教师

职业稳 定性的现状及影响诸 因素
,

分析 了高校 中青年教师职 业稳定性差异的原 因
。

研

究表明
,

成就满足感
、

单位 归属感
、

福利待遇满足感
、

工 作成就得到肯定的情况影响职

业稳 定性 的结论
,

适用于高校中青年教师
; 而 工作年限

、

职 业生涯 阶段
、

工作机会评估

影响职 业稳定性的结论
,

却不适用干高校 中青年教师
。

在人际关 系方 面
,

高校 中青年

教师与领导 的关系是否 融洽是影响职业稳定性的一 个原因
,

而 与同事的关系是否 融

洽则无影响
; 出身家庭的社会经 济地位与职 业稳定程度之 间呈负相关

;
高校 中青年教

师之 间的收入差异与职 业稳定性无 关
,

对这一结 沦运用参照群体和相对丧失的理论

进行 了说明
。

作者
.

刘欣
,

男
,

1 9 6 4 年生
,

华中理 工 大学社会学系副教授
。

一
、

研究 目的
、

资料及方法

据统计
,

在我国高等院校中
,

中青年教师 (年龄 45 岁以下的教师 ) 占教师总数的 50 写
.

有

些较新的高校则高达 80 夕
一

卫 迄些中青年教师 子
一

10 年后将成为我国高校教师队伍的主体
。

据

美国社会学家 T
·

卡菩隆 ( C a p lo w ) 的研究
,

大学教师是一种需要终身投入的职业
,

因而也是

一种最稳定的职业 ② , {;而
,

在市场经济大潮的冲击下
,

在社会经济结构转型
、

社会生活各方面

都在发生深刻变化的背景下
,

我国高校中青年教师队伍不稳定的问题十分突出
.

引起了人们的

关注
。

那么高校中青年教师职业稳定性的具体现状究竟如何呢 ? 又是 一些什么样原因影响着

高校中青年教师的职业稳定性呢 ? 带着这样一些问题
,

我们于 1 9 9 3 年 6一 8 月对武汉市的几所

高校的中青年教师进行了抽祥调查 碑 凋查问卷 由研究者和调查员发放
,

问卷的回收则采取了

邮寄法
,

提高了调查的匿名性
。

样本采用 系统抽样方法抽取
,

先从要调查高校的人事部门获取

中
一

青年教师名单
,

随机排队后以 10 %的 比例进行系统抽样
,

共抽取 4 10 人
。

除去出国
、

在外进

修
、

出差等人员外
,

实发问卷 3 50 份
,

回收问卷 2 61 份
,

其 中有效问卷笼57 份
,

占实发问卷的

73
.

54 %
。

由这 2 57 位中青年教师构成的样本的基本情况如下
:

男 1 89 人
,

女 68 人 ;
30 岁以下

9 3 人
.

3 1一 3 5 岁 8 7 人
,

3 G一 4 0 岁 4 6 )\
,

4 1一 4 5 岁 3 1 人 ; 人文社会科学 9 7 人
,

理工科 1 3 1 人
.

管理学科 2 9 人
。

本文旨在运用这些问卷调查所得资料
,

对高校 中青年教师的职业稳定性的现

封

风笑天教授 阅读 了木 文初稿并 提出 厂宝贵意 见
,

卜中老师为调查工作付 出 r 艰 苦的劳动
.

特此致谢

心 石中英
: 《论当前我国高校 背年教师队伍建设 、
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《高等教 育研究 》
, 19 9 3 年第 4 期
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⑧ 调查学校及回收有效问卷的分布如 下
:

武汉大宁 48 人
,

华中理 工大学 64 人
,

华中师范 弋学 38
学 24 人

,

武汉工业大学 43 人
,

华中农业大学 40 人

人
,

中南财经大



状和原因作一些探讨
。

研究的主要 目的有两个
,

一是以调查资料为主要依据
,

描述高校中青年

教师职业稳定性的具体现状
,

概括出其职业稳定性的不同类型
;
二是运用多变量统计方法寻求

与职业稳定性相关的因素
,

在此基础上
,

通过理论分析
,

进一步探寻影响高校中青年教师职业

稳定性的原因
。

二
、

变量及其操作定义

(一 ) 因变蚤
:

职业稳定性

对职业稳定程度这一变量
,

我们从主客观两个方面分别用
“

你现在有没有改变现在职业的

想法 ?
”

和
“

你是否 已经在寻找机会改变现在的职业?
”

进行了测量
。

结果见表 1 和表 2
。

衰 l 高校中 , 年教师的职业流动意忍 农 2 高校中青年教师是否在找流动机会

人数 % 人数 %

根本不想改变现职

不太想改变现职

改不改变无所谓

比较想改变现职

十分想改变现职

总 计

一

9 3
.

5 0

6 8 2 6
.

4 6

3 6 1 4
。

0 1
,

1 0 6 4 1
.

2 4

3 8 1 4
.

7 9

2 5 7 1 0 0
.

0 0

在 找 1 1 7 4 5
.

5 3

5 4
.

4 7

1 0 0
.

0 0

0月I
J任亡」1三O山找计没总

表 1 的资料表明
,

高校中青年教师中希望改变现在职业的高达 56
.

03 %
。

由表 2 可知
,

已

有 45
.

53 %的中青年教师在找机会改变现职
。

这一百分比低于希望改变现职的人数所占的百

分比
,

这表明希望改变现职的人中
,

还有一部分人尚无改变现职的实际行动
,

他们可能还在犹

豫之中
。

为了进一步研究
,

我们把
“

流动意愿
”

与
“

寻找机会
”

这两个方面的指标结合起来
,

交互

分类后得表 3
。

裹 3 高校中* 年教师的职业稼定性情况 表 4 高校中青年教师职业称定性的类型

O以只à印O八10

此U月I月1CO

在找机会

改变现职

没找机会

改变现职

人数 %

3
.

5 0

八匕0
八D一了0

`
任月性O甘月bnU

根本不想改变现职

不太想改变现职

改不改变无所谓

比较想改变现职

十分想改变现职

总 计

0 9

0 6 8

1 0 2 6

7 7 2 9

3 0 8

1 1 7 1 4 0

5
.

稳 定 型

4
.

较稳定型

3
.

犹 豫 型

2
.

离 心 型

1
.

强离心型

总 计

2 6

2 8

2 9

1 1

2 5 7 1 0 0
.

据表 3 ,

我们可以做如下分类
:

把根本不想且没有寻找机会改变现职的中青年教师称为
“

稳定型
”

的
,

把不太想且没有寻找机会改变现职的称为
“

较稳定型
”

的
,

把希望改变现职但仍未

寻找机会
、

持无所谓态度的统称为
“

犹豫型
”

的
,

把比较希望且在寻找机会改变现职的称为
“

离

心型
”

的
,

把十分希望且在寻找机会改变现职的称为
“
强离心型

”

的
。

这样
,

我们就结合了主客观

两方面的指标
,

概括出了职业稳定性程度的五种不同类型
,

并构建了职业稳定性程度的一个测

量量表 (各类型前的数字为稳定程度的赋值 )
,

结果如表 4 所示
。

我们认为
,

表 4 的结果
,

结合了主客观两方面的测量指标
,

较准确地反映了 目前高校中青
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年教师职业稳定性的状况
。

高校中青年教师中
,

真正稳定型的是极少数
,

只占 3
.

5 %
,

把 4
、

5 两

类加起来统称为稳定的
,

也只占 29
.

46 % ;
其余近 70 %的人均不在稳定范畴之内

,

有明显离心

倾向的人占了 41
·

63 %
。

(二 ) 自变童的选择及其操作浏蚤

大学教师作为整个社会生活体系中的一种特定的个人职业角色
,

其稳定性的影响因素是

多种多样的
。

就一般职业流动的原因而言
,

可划分为三个层面
,

即社会层面的
、

中间层面的和个

人层面的
。

社会层面的因素指那些与社会的宏观发展
、

变动有关的影响因素
,

它们对整个职业

结构的变动都会产生影响
,

是职业流动的共同因素
。

如工业化
、

产业结构变化引起的结构性的

社会流动等
。

中间层面的因素
,

主要是指与个人工作所属的群体
、

组织等有关的因素
,

如工作单

位的福利待遇
、

人际关系等
。

个人层面的因素指个人的素质和社会特征
,

如性别
、

年龄
、

教育水

平
、

职业经验
、

家庭背景等
。

中间层面的因素和个人层面的因素都与具体的职业相联系
,

因而可

以看作是职业流动的特性因素
。

由于调查资料的限制
,

我们在这里着重探讨中间层面和个人层

面因素的影响
,

即探寻那些与学校和教师 自身有关的因素对职业稳定性的影响
。

国内外学者在研究影响职业流动的原因时
,

都把工作满足感作为一个主要因素
,

而且都证

明两者之间存在负相关
,

即工作满足感越强
,

流动意愿越弱
,

稳定程度也越高
。

① W
.

H
.

M ob l e y

的研究证实了工作机会评估也是一个影响因素
。

一个人在社会上获得其他工作机会的可能性

越大
,

越有可能离开现在的工作
。

② D
.

E
.

S u
eP

r
研究了职业生涯发展的不同阶段对职业稳定

J

性的影响
。

他认为
,

25 一 30 岁是职业生涯的尝试期
,

在这一阶段
,

对以前选择的职业不满的人
,

可能会在找到终身职业之前
,

变换 1一 2 次工作
,

然后便进入稳定期 ( 31 一 44 岁 )
,

职业模式确

定下来
,

并开始致力于稳定的工作
。

③ P
.

C
.

M or or w 和 J
.

C
.

M c lE or y 对工作年限与职业稳定

性之间的关系进行了研究
,

发现两者之间有明显的正相关
。

④丘海雄在对广州重型机械厂的工

人转工意愿进行研究时
,

除验证了上述国外学者的一些结论外
,

还发现个人对工作单位的归属

感也是影响职业稳定性的一个重要原因
。

⑤

综上所述
,

现有的研究已经证明
,

工作满足感
、

工作机会评估
、

职业生涯发展阶段
、

就业年

限
、

对工作单位的归属感等因素
,

与职业稳定性有关
。

这些因素对高校中青年教师职业稳定性

的影响如何呢 ? 我们将把这些因素作为 自变量
,

应用多元回归方法
,

考察它们与前面我们通过

交互分类得到的职业稳定性变量间的关系
。

除上述这些因素外
,

我们认为
,

收入
、

职称
、

个人能力
、

家庭出身背景
、

性别也可能是影响高

校中青年教师职业稳定性的因素
,

在分析时也同时把这些变量纳入回归模型进行考察
。

职业作为个人的一种主要的社会角色
,

是衡量一个人的社会经济地位的重要指标
。

因而
,

一种职业
,

必须能为其从事者带来与这一职业在整个社会生活中所发挥功能的重要程度相应

的收入和声望
,

否则人们就不会为这种职业付出足够的努力
,

不愿承担足够的责任
,

甚至会弃

之而去
。

在本研究中
,

由于资料的限制
,

我们无法将高校教师的实际收入和声望置于整个社会

的收入分层和职业声望分层中加以研究
。

我们只能就所搜集到的资料
,

考察一下教师个人之间

①
②
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。

W
.

H
.

M o b le y :
In t e r m e d i a t e L in k a g e in t h e R e la t io n s h ip eB

t w e e n Jo b aS
t i s f a e t i o n a n d E m p l o y e e T u r n o v e r ,

J
o u r n a l

o f A P P l ie d P s y e h o log y ,

V o l
.

6 2
,

N o
.

2
.

D
.

E
.

S u P e r :
T h e P s y e h o lo y o f C a r e e r s ,

H a r P e r a n d R o w
,

N e w y o r k
,

1 9 5 7
.

P
.

C
.

M
o r r o w & J

.

C
.

M
e E l r o y :

M a n a g e r i a l C a r r e r S t a g e a n d F a e e t s o f J
o b S a t i s fa e t i o n ,

J
o u r n a l o f V o e a t i o n a l eB

-

h a v i o r ,

V o l
.

3 0
.

参见丘海雄
: 《工 人转工意愿的分析 》 , 《社会学研究 》

,

1 9 9 2 年第 3 期
。

③如⑤



的收入差异和职业声望的差异 (主要指职称的差异 )对职业稳定性有无影响
。

家庭是个人早期社会化的主要环境之一
,

因而
,

家庭背景很可能通过社会化这条途径
,

影

响人们的职业价值观
、

职业倾向和从业行为
。

这里
,

我们对家庭背景影响人们的职业观念
、

倾

向
、

行为的具体因果途径
,

暂不作理论探讨
。

但我们认为
,

上述家庭背景对其发生影响的基本假

设是成立的
,

因而我们将着重探讨父亲职业
、

父亲受教育程度以及家庭所在地大小 (即个人社

会化环境的城市化水平 )
,

对职业稳定性可能发生的影响
。

性别也被我们视为影响因素之一而在此予以关注
。

由于传统观念 (如妇女被认为在家庭生

活方面要比男性担负更多的义务 )的影响和妇女自身生理和心理方面的一些限制
,

目前我国的

不少单位在用人方面对妇女还存在一些偏见
。

这种状况
,

使得男女在获得新的工作机会方面大

为不同
。

总的来说
,

男性要比女性更容易获得新的就业机会
,

因而
“

跳槽
”

的可能性也比女性大
。

在高校中青年教师中
,

情况亦会如此
。

我们先将以上选定的自变量作如下操作化和赋值
。

1
.

性别
。

为便于运用多元回归模型分析
,

将性别作为虚拟变量处理
,

女性赋值为 。
,

男性赋

值为 l
。

2
.

工作年限
。

定义为在 目前工作学校的任职年限
。

3
.

职业生涯阶段
。

据 S u p e r
的定义

,

这一概念实际上指的是从业者的年龄阶段
。

考虑到我

们的研究对象的情况
,

给这一变量两个取值
: 1

.

年龄为 30 岁及以下
; 2

.

年龄为 31 岁及以上
。

.4 收入
。

定义为个人的年总收入
。

5
.

职称
。

指高校中青年教师 的技术职称
,

分为 4 个等级
: 1

.

教授
; 2

.

副教授
; 3

.

讲师
; .4

助教
。

.

、

6
.

出舟家庭的社会经济地位
。

用 3 个指标测量
:

( l) 父亲的职业
。

据职业声望的高低
,

分为

4 个等级
: 1

.

农民
; 2

.

工人
; 3

.

一般干部和专业人员
; 4

.

高级干部和专业人员
。

( 2) 父亲文化程

度
。

据受学校正式教育的年限分为 6 个等级
: 1

.

小学以下
; 2

.

小学毕业
; 3

.

初中毕业 ; 4
.

高中

毕业
; 5

.

大专毕业
; 6二本科及以上

。

( 3) 出身家庭所在地大小
。

分为 4 个等级
: 1

.

乡村 ; .2 小城

镇
; 3

.

中小城市
; 4

.

大城市
。

7
.

工作满足感
。

定义为高校中青年教师从工作过程中和 自己所处的工作情境中获得的满

足感
。

从 3 个方面来测量
:

( l) 成就满足感
,

这里主要指高校中青年教师对 自己 日前能力发挥情

况
、

已取得的科研和教学成绩的满足感
,

以
“

您对自己专业特长发挥的情况是否满意 ?
” , “

您对

自己在教学上取得成绩的状况是否满意?
”
和

“

您对自己在科研上取得成绩的状况是否满意 ?
” 3

个问题测量
。

取值都规定为 5 个等级
,

即 1
.

非常满意
; 2

.

比较满意
; 3

.

基本满意
; 4

.

不太满

意 ; 5
.

很不满意
。

( 2) 人际关系满足感
,

主要从中青年教师与领导的关系
、

同事的关系两个方面

来测量
。

有两个指标
: “
您对 自己与领导之间相处的关系是否满意 ?

”
和

“

您对自己与同事之间相

处的关系是否满意?
” ,

取值也是按满意程度分为 5 个等级
。

( 3) 福利待遇满足感
,

这里指对所在

单位的生活福利待遇的评价
,

以
“

总的来说
,

您对所在单位生活福利待遇是否满意 ?
”

来测量
,

答

案同样按满意程度分为 5个等级
。

8
.

工作机会评估
。

定义为高校中青年教师个人对自己能否在高校以外的单位找到理想工

作的机会的评估
。

用
“

如果允许您改变现在职业的话
,

您容易找到符合 自己愿望的工作吗 ? ”

这

一指标测量
。 .

可供选择的答案及其赋值是
: .1 非常容易

; 2
.

比较容易
; 3

.

不容易也不困难
; .4

比较困难
; 5

.

非常困难
。

7 O



9
.

对 工 作单位的 归属感
。

定义为高校中青年教师个人对所在单位的认同和投入
。

以 3个

指标测量
:

(l )
“

您是否希望参与您所在的校
、

系 (所 )或专业的决策或管理 ?
” ,

答案及其赋值是
:

1
.

非常希望
; 2

.

比较希望
; 3

.

无所谓
; 4

.

不太希望
; 5

.

根本不想
。

( 2 )
“
当您听到有人赞扬您所

在的单位时
,

您有何感受 ?
” ,

答案及其取值是
: 1

.

非常自豪
; 2

.

比较自豪
; 3

.

无所谓
; 4

.

好象与

己无关
; 5

.

根本与己无关
。

( 3 )
“

当您听到有人贬低您所在的单位时
,

您有何感受?
” ,

答案及其

取值是
: 5

.

非常不满
; 4

.

有些不满
; 3

.

无所谓
; 2

.

好象与 己无关
; 1

.

根本与 己无关
。

在统计分

析时
,

将这 3 个指标标准化
,

以总和尺度法建构尺度
。

三
、

统计分析的结果

表 5 各变 t 之间的零阶 P ae
r s o n

相关系数矩阵

性别
工作

年限

职业生

涯阶段
收入 职称

父亲

职业

父亲教

育水平

出生地

大小

科研满

足感

0
.

4 8 1

3 5 4

dQl
`一卜é只11月匕O夕é

浦月止

.

…
0000ùóó一

职业稳

定程度

性别
一

0
.

2 7 2

工作年限
一

0
.

0 86

职业生涯阶段
一

0
.

10 2

收入 0
.

0 45

职称 0
.

2 4 8

父亲职业
一

0
.

1 87

父亲教育水平
一。

.

13 1

出生地大小 。
.

2 11

科研满足感 0
.

19 3

教学满足感 0
.

1 36

专业特长发挥 。
.

3 36

与领导关 系 0
.

2 25

与同事关系 0
.

0 34

福利待遇 0
.

2 55

工作机会评估 0
.

0 12

单位 归属感 0
.

3 30

教学满

足感

专业特长发挥
一 。

.

2 85

与领导关 系
一

0
.

1 18

与同事关系
一

0
.

2 33

么
福利待遇

一
0

.

13 3

工作机会评估
一 。

.

1 93

单位归属感
一

0
.

12 6

一 0
.

2 0

0
.

1 0 4
一

0
.

6 3 9

一

0
.

0 1 9
一

0
.

0 3 3 0
.

0 1 3

一
0

.

2 0 1 0
.

4 4 0 0
.

4 4 9
一

0
.

1 5 5

一

0
.

2 7 1
一 ( )

.

0 5 6
一

0
.

1 2 6 0
.

0 8 8 0
.

0 5 3

一
0

.

1 7 5 0
. 「) 5 0

一
0

.

0 8 1 0
.

0 9 2
一

0 0 1 0
一

0
.

7 6 7

( }
.

2 8丁 〔
飞.

1 4 5 0
.

2 1 1
一

0
.

1 1 5 一 0 1 4 2 0
.

7 2 1 0
.

5 9 2

一

0
.

1 8 4 价
.

1 9 6 0
.

2 6 7
一

0
.

0 1 7
一

0
.

3 1 8
一

0
.

0 5 4
一

0
.

0 7 8 0
.

0 4 7

0
.

0 4 2 0
.

1 6 3 0
.

1 3 0
一

e
.

0 2 1
一

0
.

1 7 5 0
.

0 3 6
一

0
.

0 7 4 0
.

0 0 9

( )
.

( )2 了 0
.

2 4 0 0
.

1 9 2
一

0
.

0 8 0
一

0
.

3 1 0
一

0
.

0 6 2
一

0
.

0 6 3 0 0 2 2

0
.

() 7 9
一

0
.

0 0 8
一

0
.

0 9 2
一

0
.

1 0 0
一

0
.

0 1 6 0
.

0 7 3 0 0 6 2
一

0
.

0 4 2

0
.

0 0 8 0
.

0 6 9 0
.

0 5 8
一

0
.

0 6 2 0
.

0 7 0
一

0
.

0 6 0 0
.

0 0 1 0
.

0 4 5

0
.

() 0 5 0
.

1 6 8 0
.

1 5 4
一

0
.

0 4 6
一

0
.

1 7 7 0
.

1 2 7 0
.

1 3 7
一

0
.

0 6 1

一
0

.

0 1 1 0
.

0 4 2 0
.

0 4 0
一

0
.

0 0 4
一

0
.

0 7 7
一

0
.

0 6 9
一

0
.

0 6 1 0
.

0 9 4

0
.

0 3 2 0
.

0 5 1
一

0
.

0 3 9 0
.

0 2 3
一

0
.

1 8 8 0
.

1 6 5 0
.

1 3 5
一

0
.

0 6 4

专业特 与领导 与同事 福利 工作机

长发挥 关 系 关系 待遇 会评估

0
.

1 6 2

一
0

.

1 3 6

一
0

.

2 2 0

一
0

.

2 3 1
一

e
.

4 5 0

()
.

18 4 0
.

2 5 4
一

0 1 1 2

0
.

1 6 2 0
.

1 1 5
一

0
.

2 2 7
一

0
.

1 0 1

一
0

.

1 9 6 0
.

2 4 0
一

0
.

0 3 2
一

0
.

2 3 5
一

0
.

0 6 5
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由表 5可知
,

性别
、

职业生涯阶段
、

职称
、

父亲职业
、

父亲教育水平
、

出生地大小
、

科研成果

满足感
、

教学成绩满足感
、

专业特长是否发挥
、

是否满意与领导相处的关系
、

单位归属感与职业

稳定性程度的相关系数较高
,

可能是影响高校中青年教师职业稳定性的因素
;而工作年限

、

收

入
、

是否满意与同事相处的关系
、

对找到其他工作机会的评估与职业稳定性程度的相关系数较

低
,

可能不是影响高校中青年教师职业稳定性的因素
`

但是
,

零阶相关系数没考虑统计控制
,

没

排除变量之间可能存在的压抑关系和虚假关系
,

因而我们还不能肯定这些结论是否成立
,

还有

必要对这些变量之间的关系作进一步的分析
。

考虑到多元 回归中常常遇到的多重共线性间题
,

将相关系数比较高的两组变量分别进行

合并
,

形成新的变量
。

( l) 将父亲职业
、

父亲教育水平和出生地大小这 3 个变量用因子加权法合

并起来
,

构成
“
出身家庭的社会经济地位

”

变量
。

( 2) 将科研成果满足感
、

教学成绩满足感
、

特长

发挥满足感以因子加权法合并为
“

工作成就满足感
”

变量
。

对工作年限
、

职业生涯阶段
、

职称这

3 个相关程度也比较高的变量
,

则采取分别引进回归方程的方法来处理
。

表 6
一

各自变 t 对职业稚定程度的多元回归分析

标准回归系数 eB at
,

检验值 T 和显著性水平 P

变量 模型 1 模型 2 模型 3

性别
一

0
.

1 2 9

(
一

2
.

1 8 1 )
.

一
0

.

1 5 1

(
一

2
.

5 3 2 ) 二

工作年限

一
0

.

1么9

(
一

2
.

1 8 4 )
`

0
.

0 2 6

( 0
.

4 4 4 )

职业生涯阶段
一

0
.

0 4 1

(
一

0
.

6 6 8 )

职称

收入

出生家庭地位

成就满足感

0
.

0 1 2

( 0
.

2 0 3 )

0
.

1 4 1

( 2
.

3 4 7 )
母

0
.

2 6 1

0
.

0 1 9

( 0
.

3 3 6 )
0

.

1 3 2

( 2
.

1 4 8 )
.

0
.

2 4 6

与领导关系

与同事关系

福利待遇

工作机会评估

单位归属感

( 4
.

1 5 9 )
,

二
0

.

1 2 7

( 1
.

9 6 1 )
’

一
0

.

0 8 9

(
一

1
.

3 4 7 )
0

.

0 9 7

( 1
.

6 2 4 )
一

0
.

0 5 4

( 0
.

9 2 1 )
0

.

2 1 7

( 3
.

6 3 8 )
份 母 _ 份

( 3
.

9 1 0 )
. 资 .

0
.

1 4 2

( 2
.

1 2 3 )
份

一
0

.

1 0 1

(
一

1
.

5 3 0 )
0

.

1 0 4

( 1
.

7 1 5 )
一

0
.

0 5 1

(
一

0
.

8 6 7 )
0

.

2 2 2

( 3
.

7 2 2 )
. ’ .

0
,

1 3 1

( 2
.

0 3 5 )
.

一
0

.

0 0 2

(
一

0
.

0 3 4 )
0

.

1 2 1

( 2
.

0 1 5 ) 二
0

.

2 1 0

( 3
.

2 5 5 )
’

二
0

.

1 3 7

( 2
.

0 9 9 )
.

一
0

.

0 7 3

(
一

1
.

1 0 4 )

0
.

1 1 8

( 1
.

9 5 6 )
.

一
0

.

0 5 6

(
一

0
.

9 6 6 )
0

.

2 0 4

( 3
.

4 4 8 ) …
复相关系数 R

复相关系数平方 R
Z

F 比率

显著性水平 P

个案数 N

0
.

5 0 2

0
.

2 5 2

8
.

0 7 3

0
.

0 0 0

2 5 3

0
.

5 0 3

0
.

2 5 3

8
.

1 8 6

0
.

0 0 0

2 5 3

0
.

5 1 4

0
.

2 6 4

8
.

6 8 0

0
.

0 0 0

2 5 3

说明
:

标
,

者 P < 。
.

05
,

标
, ,

者 P < 。
.

01
,

标
, , ,

者 P < 。
.

00 1
,

未标者不显著
.
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从表 6 可知
,

12 个自变量中
,

性别
、

职称
、

出身家庭的社会经济地位
、

工作成就满足感
、

与

领导的关系
、

对单位福利待遇的满足感以及对单位的归属感
,

这 7 个变量对高校中青年教师的

职业稳定性有影响
,

相应的 eB at 权数都具有统计显著性
;而工作年限

、

职业生涯阶段
、

收入
、

与

同事的关系
、

工作机会评估这 5个变量对职业稳定性程度没有影响
。

整个 回归模型具有显著

性
,

复相关系数的平方 (决定系数 ) 为 0
.

2 64
,

换言之
,

以模型 3 来解释高校中青年教师的职业

稳定程度
,

大约可以消减 26 %的误差
。

四
、

主要结论

据以上统计分析结果
,

可得如下结论
:

( 1) 对大学教师这一需要终身投入的事业型的职业来说
,

影响从业者职业稳定性的第一位

的因素
,

是工作成就需求 (包括取得科研成果和教学成绩的需求
、

发挥专业特长的需求 )得到满

足的程度
。

工作成就满足感的程度越高
,

职业稳定性的程度就越高
。

( 2 )对单位的归属感也是影响高校教师职业稳定性的一个主要原因
。

归属感越强
,

职业稳

定性程度越高
。

但对高校教师而言
,

则不象丘海雄对工人转工意愿的研究结论那样
,

是影响职

业流动意愿的第一位的原因
。

( 3) 性别对职业稳定性的影响也是较显著的
。

女性的稳定性比男性要高
。

( 4) 在人际关系方面
,

高校中青年教师与领导的关系相处得如何
,

是影响其职业稳定性的

原因
。

与领导相处得越融洽
,

职业稳定性程度就越高
;
而与同事的关系却没有什么影响

。

( 5) 出身家庭的社会经济地位对职业稳定性是有一定影响的
。

对高校中青年教师来说
,

出

身家庭的社会经济地位越低
,

职业稳定程度也越低
。

而且
,

在父亲职业
、

父亲受教育程度
、

出身

家庭所在地大小这 3 个衡量家庭社会经济地位的指标中
,

以家庭所在地大小的影响的权重最

大
。

那种认为出身家庭的社会经济地位通过就业机会影响本人地位取得的观点
,

①对我国高校

中青年教师来说可能也是不适用的
。

( 6) 职称高低对高校中青年教师的职业稳定性也有一定的影响
。

技术职称的级别越高
,

职

业稳定性程度越高
。

( 7) 对所在单位福利待遇的满意与否
,

也是影响高校中青年教师职业稳定性的一个原因
,

对福利待遇越满意
,

职业稳定程度就越高
。

( 8) 高校中青年教师之间的收入差异
,

对职业稳定性并无显著影响
。

这一点与丘海雄对企

业职工研究的结论是一致的
。

( 9) 工作机会评估对职业稳定性也无解释力
。

M ob ley 等人关于工作机会评估影响职业稳

定性的结论
,

并不适用于高校中青年教师这一独特的职业群体
。

( 1 0) 工作年限
、

职业生涯阶段对高校中青年教师的职业稳定性也无显著的影响
。

M or or w

和 M c lE or y 关于工作年限对职业稳定性有影响的结论
,

S uP
e r
关于职业生涯阶段影响职业稳

定性的结论
,

对于我国高校中青年教师来说
,

都是不适用的
。

五
、

对结论的理论解释

对于上述研究结论
,

我们该如何进行理论解释呢 ?我们有两个预设前提
:

一方面
,

从业者之

① 参见林南
: 《社会资源和社会流动

: 一种地位获得的理论 》 ,

载南开大学社会学 系编 《社会学 论文集 》 ,

云南人 民出版

社 1 98 9 版
。



所以从事某种职业
,

是为了实现一些个人的利益
,

满足 自己的一些需要
,

用马克思的话来说
,

就

是
“
对于各个个 人来说

,

出发点总是他们 自己
” ①

,

而
“
人们奋斗所争取的一切都同他们的利益

有关
” ②

。

因此
,

人们在现实生活中便必然地有两种基本的行动取向
:

( l) 保护 自己的既得利益

(即有价值的资源 )
,

(2 )设法获得更多的利益
.

占有更多的有价值的资源
。

这两种取向可以看作

是人们择业和从业行动的内在动机
。

另万
·

方面
,

这些个人又都
“

是在一定厉史条件和关系中的

个人
” ③

,

即既定现实条件中的个人
。

他们不得不从现有职业的社会功能
、

社会报酬
、

职业要求

等出发
,

相互之间在竞争和合作中择业和从业
。

那么人们是在哪些需求的驱驶下去从业的呢 ?在需要的划分方面
,

马斯洛的需要层次理论

是有启发意义的
。

我们认为
,

就高校中青年教师而言
,

希望通过从业实现的需求可概括为以下

JL个方面
:

( 1) 生活基本需求
,

如获得 一定的收入
,

享受福利待遇等
; ( 2) 文化价值需求

,

如在事

业上取得成果
,

发挥特长
,

掌握更高深的学问等
; ( 3) 人际交往雷求

,

如得到尊重和承认
,

依赖和

归属等
。

显然
,

当这些需求被按照从业者的期望通过现在从事的职业得到满足
,

亦既占有了所

期望的有价值的资源
,

又可望得到更多的资源时
,

高校中青年教师是不会轻易放弃自己的职业

的
。

因而
,

高校中青年教师的成就满足感的程度越高
,

对单位的归属感越强
,

成就越是得到充分

的 肯定 (如授予技术职称 )
,

职业稳定性的程度就越高
。

同样不难解释为什么与领导相处的关系如何会影响高校中青年教师的职业稳定性
。

这主

要是因为领导在很大程度上控制着资源 (如工作任务
、

奖金
、

职称等 ) 的分配
,

与领导相处得是

否融洽
,

影响着资源的获得
,

进而影响到职业稳定程度
。

与同事相处的关索为什么对高校中青

年教师的职业稳定性没有影响呢 ?这与我们的理论观点是 否矛盾呢 ? 不矛盾
。

理由有三
:

其 一
,

同事并不象领导那样控制着许多有价值的资源
;
其二

,

从 工作性质来看
,

高校教师的工作具有

很大的独立性
,

每个人都可以在没有其他教师合作的情况 「进行工作和研究
,

各 自闭门造车的

倩况十分普遍
。

况且同吃一锅饭
,

相互间在资源分配上本来就存在着竞争
,

于是
“

同事之间的矛

盾不可避免
,

大家若即若离
,

面子上过得去就行
”

的处世哲学和方法被普遍接受
;
其三

,

人际关

系归属需求很可能不是在本人所在的系 (所 ) 里得到满足的
。

又如何解释高校中青年教师之间的收入差异与职业稳定程度无关这一结论呢 ? 收入分配

不公
,

脑体倒挂
,

是近年来人们普遍关注的社会问题
,

也是高校人才流失的客观原因
。

乍看起来

我们的研究似乎得出了与之相反的结论
,

其实不然
。

理 由有二
:

其一
,

我们的研究只分析了中青

年教师之间的收入差异
.

这种差异是微弱的量的差异
,

尚不足以引起他们在职业决策方面的不

同反映 ; 其二
,

对高校中青年教师来 说
,

在选择经济收入和职业成就的参照群体④时可能有所

不同
。

成就大小的参照群体在自己的职业群体之内
,

一个大学教师可能主要与他的同行比较成

就高低
。

经济收入的参照群体则不在本人的职业群体之 内
,

而很可能是那些与自己年龄相近

的
、

收入比自己高的其他职业群体
。

这一代高校中青年教师
,

大都在文革以后读大学
,

有过
“
天

之骄子
”

的殊荣
,

而毕业后能留校的人肯定也是同学中的矫矫者
,

因而在参加工作之前
,

他们有

着极 大的优越感
。

工作后因收入上的
“

相对丧失
”

( er lat i v e刁eP ir va t io n) 而来的经济地位的自卑

感
,

与先前的那种优越感形成了极其鲜明的对 比
。

因此
,

他们为了获得更高的经济收入
.

亦即我
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们前文所说的
“
占有 更多的有价值的资源

” ,

而纷纷
“

下海
” 。

可见
,

我们的研究结论并没有否定
“
收入分配不公是导致高校中青年教师职业队伍不稳定的原因

”

的观点
,

而是更有力的支持了

这一观点
。

高校教师也毫无例外地是既定社会经济条件和社会关系中的个人
,

为了
“

获得更多

的有价值的资源
” ,

他们也要从现实的职业报酬和职业要求出发
,

权衡利弊
,

重新做 出选择
。

我们的研究否定了 M o bl e y
、

丘海雄等人得出的工作机会评估影响职业稳定性的结论
。

也

否定了 M or or w 和 M
c :lF or y 得出的工作年限与职业稳定程度呈正相 关

,

S u eP : 的职业 生涯阶

段 影响职业稳定性的结论
。

为什么这些结论不适应高校中青年教师这 一职业群体呢 ? 高校 中

青年教师年富力强
,

绝大多数都有硕士研究生毕业以上的学历
,

有足够的知识和能力适应新工

作的要求
,

因而获得更适合的新工作机会的差异并不大
。

对于高校教师来说
.

S u eP :
的职业生

涯阶段分期的年龄可能是不适用的
,

或许应当把 35 或 40 岁作为划分尝试期与稳定期的界限
。

篇幅有限
,

我们在此不再尝试这一玉作
。

至于工作年限与职业稳定性无关
.

我们还无法做出令

人满意的解释
。

起初我们认为性别主要通过工作机会评估这
一 中间变量影响职业稳定性

,

事实证明这种

假设是不成立的
。

看来对性别与职业稳定性之间的关系的阐明
,

还需要另寻中介变量
。

家庭义

务观念和职业价值观可能是一个值得首先考虑的变量
。

由于缺乏职业价值观的调查资料
,

对这

一问题尚不能作更深入的讨论
。

同样
.

对出身家庭的社会经济地位如何通过社会化影响职业价

值观
.

进而影响职业稳定性这一问题
,

也有待作进
一步的研究

。

但关于这 一问题
,

有一点我们可

以肯定
,

就是对于高校中青年教师来说
,

家庭地位并非通过就业机会影响高校中青年教师的职

业稳定性
,

而可能是通过社会化和在社会化过程中形成的职业价值观影响职业稳定性
。

六
、

局限和有待探讨的问题

首先
,

样本的代表性和结论可推论的范围是一个问题
。

本研究仅在武汉地区的儿所高校进

行抽样
,

对内地高校的情况具有一定的代表性
。

沿海地区的高校的情况如何
,

恐怕不能依此作

推论
.

有必要作进一步的研究
,

并与内地的情况作比较
,

发现更有意义的结论
。

此外
,

样本容量

也显得有些小
,

问卷的回收率也不算太高
。

其次
,

在研究设计方面
,

考虑也有不周之处
,

一些变

壁和指标 (如职业价值观
、

最初从事教师职 业的动机等 )没有测量
,

还有必要作更完善的研究
。

第三
,

回归模型的解释力只有 中等偏低的水平
,

说明还有待寻求更多的其它 自变量来解释
。

第

四
,

对一些研究结论尚没能作出满意的理论解释
,

也没有形成一个中层理论来整合主要的研究

结论
。

把关于职业流动和职业稳定性的 有关经验命题和研究结论综合起来
.

发展出一套中层理

论
,

来解释这些命题和结论
,

是一个有必要进一步深入思考和努力探讨的问题
。
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