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别为：工作追求 （１１．９７％）、职称评审与晋升
（１０．９５％）、人才年轻化趋势 （１０．７１％）、社会期
望 （１０．６５％）、工作／家庭关系 （１０．４７％）、杂事
占用时间 （１０．００％）、性格特质 （８．７７％）、家务

挤占闲暇 （８．５９％）闲暇偏好 （７．１５％）、边界弹
性与意愿 （５．６７％）、距下次职称评审 （５．０７％）。
具体如下表所示。

表３　显著变量的实际作用效果百分比

一级分类 二级分类

涵义 百分比 涵义 百分比
编码 变量名称 作用效果百分比

宏观 １０．６５ 社会环境 １０．６５ ａ６ 社会期望 １０．６５

中观 ４３．６３

组织管理制度 １０．９５ ｂ１ 职称评审与晋升 １０．９５

时间保护 １０．００ ｂ５ 杂事占用时间 １０．００

时间紧迫感 １０．７１ ｂ９ 人才年轻化趋势 １０．７１

工作模式 １１．９７ ｂ１８ 工作追求 １１．９７

微观 ４５．７２

行为追求偏好 １５．９２
ｃ５ 闲暇偏好 ７．１５

ｃ６ 性格特质 ８．７７

工作／家庭 ２４．７３

ｃ８ 家务挤占闲暇 ８．５９

ｃ９ 工作／家庭关系 １０．４７

ｃ１０ 边界弹性与意愿 ５．６７

职业生涯 ５．０７ ｃ１２ 距下次职称评审 ５．０７

五、思考与建议

根据前文的分析，针对各层次中高校教师过劳

成因的显著影响因素，提出缓解高校教师过劳状况

的一些具体建议。

宏观层面是战略引导层：首先，要引导社会舆

论和大众媒体对高校教师建立起合理的、适度的职

业期望和要求，平衡社会大众对高校教师职业 “神

圣化”的渲染，形成恰当的公众期望和职业期待；

其次，设计弹性的学术制度，秉持年龄友好型的观

念，避免生理年龄对学术人才潜能的开发、保持产

生限制和制约；第三，适当的减少宏观政策上过度

的外在刺激，如政府各种名目的工程计划、项目、

奖励、考核、评审与评估等，政策层面减少转嫁给

教师的不必要的压力，营造良好的学术成长环境。

中观层面是要素支持层：首先，高校的行政部

门应建立起正确的时间观念，减少行政事务对高校

教师时间造成的任意侵扰；其次，在组织成名学术

竞争的过程中，适当淡化锦标赛制特征，遵从高校

教师学术活动的规律；第三，权变的设计组织边界，

创建家庭友好型的组织文化，创建适合高校教师意

愿的工作／家庭边界和关系，最大限度的保证工作的
边界和高校教师的偏好相匹配；最后，高校的教师

发展中心可以有所作为，为教师提供可持续性的支

持，如：可以提供专门的行政管理服务，帮助高校

教师处理繁杂的行政事务；可以通过开展心理工作

坊等方式，对高校教师进行心理纾解，使其更为平

和的面对工作和事业；可以提供更有针对性的培训

项目，比如开设改善婚姻关系、亲子关系等系列讲

座来促进工作与家庭之间的平衡，帮助其平衡工作

和家庭关系等。

微观层面是价值驱动层：首先，高校教师个人

要恰当的看待事业追求，生活和工作中的各项活动

都会带来自我价值的实现，努力建立起全面活动价

值观；其次，提高对闲暇价值的认识，合理利用闲

暇时间来缓解疲劳感受、恢复自身认知资源和身体

体力；最后，要加强养生保健的意识，提高对自身

健康的重视程度。

需要说明的是，由于受到抽样样本自身的影响，

某些因素在实证分析结果中不显著，这说明它们在

普遍情况下对高校教师的过劳影响效果不突出，但

具体到个人或某个群体上，这些因素很可能起到了

重要作用，因此从这个角度上来讲，并不能否定和

忽视那些不显著因素的研究意义，这也是未来进一

步研究和探索的空间。

注释：

①目前我国关于 “过劳死”还没有具体的医学

和法学界定标准，报端这样提出不代表是这些案例

是过劳死的具体界定，只是一种表述，但可以肯定

的是，这些案例中的高校教师均为长期超时、超负

荷工作，缺乏必要的休息。
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