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中 文 摘 要

沈阳市是我国的重工业基地，有着为数众多的工矿企业。企业对从事一线实践生产的技术人才有着大量的需求，这就对沈阳市中等职业教育提出了保障人才供给的要求。而沈阳市的中等职业教育长期处于为社会和教育行政管理部门所忽视的“三流”教育地位。校舍老旧、教学设施馈乏、教育资金投入短缺等等一系列问题在制约着中等职业教育的发展。
在这样的生存环境下，中等职业教育的教师就必需承受不同于普通学历教育和高等教育更大的压力。在这些压力和社会环境的作用下大多数中等职业教师有着或多或少的职业倦怠情况发生。
如何对中等职业教育教师队伍中的职业倦怠现象进行有效的遏止一直是中等职业教育管理和研究的一个课题。在借鉴国内外学者研究的基础上立足沈阳市教育局直属的几所工科中等职业学校，通过调查问卷和深度访谈的形式，我们对职业倦怠在教师队伍不同结构条件下的分布情况进行了统计，并根据对各结构条件下有代表性的教师个体进行了访谈，借以分析其职业倦怠产生的基本诱发因素。
研究结果表明：

1．沈阳市中职学校教师有比较明显的倦怠倾向，但整体上并不十分严重。

2．教师职业倦怠的发展随教龄的增加呈现出“两低中高”的发展趋势，年龄在31-45岁之间是教师职业倦怠最严重的阶段。
3．性别、岗位、职称、年龄及是否担任班主任对职业倦怠的一个或多个维度有一些影响，但在教师职业倦怠的各个维度上不存在显著差异。

根据上述研究结果，从教师专业发展与组织管理的角度对预防和缓解中等职业学校教师职业倦怠提出了一些思考和建议。
关键词: 教师职业倦怠；中等职业学校；分布情况；产生原因；对策
ABSTRACT

Shenyang is China's heavy industrial base, has a large number of industrial and mining enterprises. Enterprises engaged in the practice of the production line has a lot of demand for technical personnel, which in Shenyang City, proposed secondary vocational education support personnel supply requirements. The Shenyang City, the long-term secondary vocational education in the social and educational administration ignored the "third-rate" education status. Old school buildings, teaching facilities, lack of feedback, education, funding shortages, and so restricts the range of issues in the development of secondary vocational education. 
    Survival in such circumstances, secondary vocational education teachers must bear the general education and higher education is different from the greater pressure. Pressure and social environment in which the role of secondary vocational teachers are more or less most of burnout to happen. 
    How to secondary vocational education teachers in the phenomenon of burnout has been effective to curb secondary vocational education management and research a topic. Scholars from home and abroad on the basis of Shenyang, Shenyang City Bureau of Education directly based on a few of the secondary vocational schools of engineering, through questionnaires and interviews in the form of, we faculty burnout different structures in the distribution under the conditions of a statistical, and based on the structure of a representative of the teachers under the condition of individuals interviewed in order to analyze the resulting burnout basic predisposing factors. 
    The results show that: 

1. Shenyang teachers in vocational schools tend to burnout more obvious, but on the whole not very serious. 
2. The development of burnout with the increase of teaching experience showed the "two low-high" trend of development, between the ages of 31-45 years of age is the most serious burnout stage. 
3. Gender, job, title, age, and whether the class of job burnout as one or more dimensions have some impact, but in each dimension of burnout is not significantly different. 
Based on these results, from a teacher professional development and organizational management perspective on prevention and mitigation of secondary vocational school burnout presented some thoughts and suggestions. 
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第一章 引言
1．1问题提出

沈阳是我国重要的重工业产业基地，素有“东方鲁尔的美誉”。众多的工矿企业对一线生产人才的需求为中等职业教育的发展提供了广阔的空间，更向职业教育提出了支持区域经济发展的课题。随着近年来职业教育改革不断深入，职业教育在经济发展中的重要作用日益显著。然而在教育教学管理的实践中我们不难发现，中等职业教育发展不仅受到政策、资金、制度等因素的制约，在教师队伍方面也同样存在着这样和那样的问题。其中，中等职业学校教师的职业倦怠情况就是一个重要的方面。
对于职业倦怠领域问题的研究由来已久。“职业倦怠”一词最早出现于20世纪70年代，由美国精神分析学家弗登伯格提出，并将它首次应用于心理健康领域。到了上世纪90年代，职业倦怠的研究范围从服务行业扩展到教育、技术业，并从美国迅速向欧洲乃至亚洲地区延伸。
1．2研究目的和意义

1．2．1研究的目的

目前，国内对中等职业学校教师职业倦怠领域的研究实证并不是很多，本研究认为，在国家加大职业教育投入，不断强调职业教育为社会输送高素质技能型人才的压力下，中职学校教师面临着生源整体素质低下，社会对职业教育重视不够等多重压力，使中职教师成为职业倦怠的高发群体。因此，本研究拟通过对沈阳市教育局直属五所工科中等职业学校教师的职业倦怠状况分别进行问卷和访谈调查，并在对调查结果分析的基础上提出应对中等职业学校教师职业倦怠的干预策略。研究的具体目的如下：

通过文献研究，掌握国内外关于教师职业倦怠的研究进展情况，了解教师职业倦怠这一研究课题的最新动态；通过问卷调查和访谈调查，深入了解目前沈阳市中等职业学校教师职业倦怠的现状、教师职业倦怠形成及其特点；通过对中职教师在性别、年龄、岗位、职称是否担任班主任等统计学变量和教师职业倦怠水平之间的关系找出诱发教师职业倦怠的主要原因；探讨应对中等职业学校教师职业倦怠的对策。

1．2．2研究的意义

研究沈阳市中等职业学校教师的职业倦怠状况，寻求教师职业倦怠的产生和发展的诱因及其影响因素，以引起全社会对职业教育的关注，为教育行政管理部门、学校和全社会深入了解中等职业学校教师职业倦怠问题提供一定的理论依据，为中等职业学校师资队伍建设提供参考。同时通过本次调研，为我国中等职业学校教师职业倦怠研究领域增添一些实证研究内容。期望本研究对中职教师职业倦怠的探索能够帮助广大教师摆脱倦怠对身心的困扰，重新把全部精力和热情投入到职业教育的工作中，为沈阳经济区的建设贡献出自己的力量。
1．2．3研究方法

本研究以问卷调查法为主，综合采用了文献研究法、访谈法等多种研究方法。
1．问卷调查法：本文是为了在实践中寻找沈阳市中等职业学校教师职业倦怠的诱发因素由此探究其对策，在问卷的基础上辅以访谈，对沈阳市五所直属中职学校进行抽样调查。问卷回收后，并根据调查结果选定进行深度访谈的对象，同时利用SPSS数据统计分析系统对有关数据进行处理。
2．文献研究法：教师职业倦怠问题是近年来一直为社会广泛关注的问题，国内外许多学者在这一领域开展了研究并积累了诸多的宝贵经验，通过参阅国内外相关文献资料为本文的研究提供了理论基础同时也在已有的教师职业倦怠理论和实践研究的基础上为本次研究指正了方向。

3．深度访谈法：本次研究中以半结构式深度访谈为主要形式，通过查阅大量的相关文献，自行编制出访谈提纲。依据调查结果在不同结构层面上选定有代表性的人员作为深度访谈的对象，了解他们对教师职业的看法、教育教学实践所遇到的问题、工作和生活中压力的来源以及对学校的意见等情况。访谈采用的随机隐蔽的形式以保证受访者能够很自然地流露心声。

1．2．4本研究中相关概念的界定

职业倦怠：也称工作倦怠，国内也有翻译为“工作耗竭”、“职业枯竭”等。它是与工作相关的一系列症状，指那些服务于助人行业的人因工作时间过长，工作量过大，工作强度过高，不能有效应对环境中延续不断的压力，而逐渐发展形成的个体在生理、心理、态度与行为等多方面的一种负性心理反应，其突出表现为个体的情感衰竭、去个性化及个人成就感或效能感降低。
教师职业倦怠：教师职业倦怠至今没有公认定义，但马尔斯于1981年确定的职业倦怠定义是目前实证研究中普遍采用的定义，她认为：教师职业倦怠是指教师不能顺利应对工作压力时的一种极端反应，是教师伴随于长时期压力体验下而产生的情感、态度和行为的衰竭状态。其典型症状是工作满意度低、工作热情和兴趣的丧失及情感的疏离和冷漠。因此，本研究采用马尔斯和杰克森的职业倦怠概念。
1．3国内外研究现状
   对于职业倦怠的研究，国内外的学者已经有了许多成果。但针对教师职业，尤其是中等职业学校教师职业倦怠的研究却深入得不够。为了能够探讨出解决沈阳市中等职业学校教师的倦怠问题的方法，我们查阅了许多国内外的相关资料，对国内外的研究情况进行了了解。
1．3．1国外研究现状
职业倦怠（job burnout），也称“工作倦怠”，一般是指工作中的慢性情绪和人际压力的延迟反映，比如情绪耗竭、动机丧失等。Maslach和Jackson(1981,1986)最早用三维度模型对其定义，并指出职业倦怠是一种心理上的综合病症，其主要表现形式有3方面：情绪衰竭（emotional exhaustion）、人格解体（depersonalization）以及个人成就感丧失（diminished personal accomplishment）。其中，情绪衰竭是这一系列症状的主要方面，它指一种过度的付出感以及情感资源的耗竭感。对人格解体的进一步描述是对他人消极、冷淡、过分隔离，愤世嫉俗以及冷淡的态度和情绪。而自我成就感丧失是指自我能力感降低，以及倾向于对自己做出消极评价，尤其是在工作方面。
1．3．1．1职业倦怠的影响因素 
   对于职业倦怠的产生机理国外许多专家都进行了深入的研究，并针对倦怠表现形式分别在不同维度上探讨了影响其产生和发展和因素。
一． 工作特征因素
 1．工作量  在工作特征因素中，工作量是与职业倦怠关系最为重要的一个变量。研究表明工作量与时间上的压力与职业倦怠存在关联，尤其是衰竭（exhaustion）这一维度。Moore（2000）的研究表明工作过载是对衰竭最大影响的原因，而人员以及资源的不足又是导致工作过载以及衰竭的主要原因。Mullins(1993) 在研究中发现，工作压力与工作量和工作中的日常要求两个主要的工作特征相关。
2．角色冲突与角色模糊   在国外的研究还表明，职业中的角色冲突和角色模糊与工作倦怠存在中等或高程度的相关。Moore和Harden的研究都将角色冲突和角色模糊作为工作衰竭或工作压力的重要预测变量。
 3．支持和资源    在工作中缺乏支持和资源也会导致工作压力。Payne和Fletcher（1983）提出压力的“需要-支持-限制模型（demand-supports-constraints model）”，该模型认为在支持和资源上对个人进行限制会导致应激。Brissie 等(1998)发现，感受到更多支持的教师更不易产生职业倦怠。此外，社会支持的研究表明，来自上级的支持比来自同事的支持更为重要。Zellars等（2001）检查了4种不同的情绪性社会支持对职业倦怠的作用，结果表明，有些类型的情绪性社会支持有助于消除工作倦怠，而有些却容易导致职业倦怠。
4．信息和控制感    在研究中学者们还发现，缺少信息反馈与倦怠的三个维度都有相关。而在控制感上，参与决策以及自主权的多少也与倦怠相关。Karasek和Theorell（1990）提出“需求控制模型（demand control model）”。在这个模型中，员工自主决定的范围和工作要求是决定工作紧张的两个因素。Mullins(1993)的研究发现，工作压力与工作量和工作自主程度两个主要的工作特征相关，此外，Hall和Savery(1987)也发现，缺乏自主可以导致感受工作的压力。

  5．公平感    Gabris等（2001）通过对政府部门员工绩效评价的研究得到职业倦怠及工作满意度的之间存在关系。在考察了绩效评价的以下几个方面：（1）工具的有效性；（2）分配的公平性；（3）程序的公平性。结果显示对于专业人士，程序公平性和分配的公平性与工作倦怠有中等程度的相关。
6．工作中的人际情绪压力    职业倦怠的概念源于对那些有情绪压力的、与人打交道的工作等服务行业的研究。宾夕法尼亚州立大学在2000年的一项研究表明，强迫的或伪造的表情，比如要求对一个粗鲁的顾客微笑会对职业倦怠有直接影响作用。新近的研究也证明，情绪因素确实是解释工作压力之外引起职业倦怠的额外变量。
7．职业特征对工作倦怠不同维度的影响    国外分别对美国和荷兰两国的教师、社会服务等五种职业进行了职业特征与倦怠关系的对比性研究。结果表明，各职业在职业倦怠方面的特征在两个国家中基本相似。教师职业都会表现出高衰竭，及工作怠慢和无效感。虽然该研究忽略了行业差异性以及其他影响的因素，但其成果仍然揭示出职业倦怠与职业特征之间的关系。

二．个体特征因素

    个人特征因素相较于工作因素而言，其对职业倦怠的影响不是很大，这说明了职业倦怠不是一个不是个人问题而是一个社会性的现象。

1．人口学变量    目前针对职业倦怠在人口学变量方面已经有了如下的研究：性别、年龄、婚姻状况、教育程度等。在年龄变量中的研究表明，职业倦怠高发于年轻人。在性别变量的研究中确定女性的职业倦怠分数高于男性。在对于婚姻状况的研究结果表明，未婚者的较于已婚者更易倦怠，而且单身者比离婚者得分更高。在教育程度的研究中表明，倦怠状况与受教育程度成正比。
2．人格特征   Zellars等（2001）的研究考察了神经质、外向性和宜人性3个人格特征。结论是人格特征通过影响对情绪性社会支持的感知来影响工作倦怠状况。
1．3．1．2 解释职业倦怠的其他理论与模型 
1． 匹配-不匹配模型     Dunham和Varma指出，关于工作倦怠的研究不应仅仅局限于个人，而应从个人与组织的关系入手。在这种理念下，Leiter和Maslach（2001）提出匹配-不匹配模型，认为工作倦怠是个人与工作之间的一种非建设性关系，并不是临床上的紊乱，并非工作或个人本身单方面原因产生工作倦怠，而是它们之间的匹配程度——差距越大，越易产生工作倦怠。Maslach等的研究进一步指出，个人和组织在（1）工作量；（2）控制感；（3）报酬；（4）一致性；（5）公平性；（6）价值等6个因素上的不匹配可能引起工作倦怠。由此，他们建议组织不能简单地将倦怠视为个人问题，认为组织可以从以下5方面改变这种状况：（1）建立信息流，为个人提供足够的信息；（2）给员工足够的参与感；（3）经常沟通；（4）充分利用团队解决问题的能力；（5）进行过程追踪。
2．努力-回报模型（effort-reward model）   “努力-回报模型”是由Siegrist（1996）提出用以解释工作压力与倦怠关系的。该模型指出当工作中的努力不能与得到的回报成正比时，压力就产生了。研究中的回报是指工作益处、财政回报，及提升前景等。Brissie 等(1988)发现，教师的个人回报感越强，其工作倦怠水平越低。
1．3．1．3关于教师职业倦怠的研究
对于教师职业倦怠的研究国外开始得比较早，其中主要的研究内容是围绕着教师职业倦怠的影响因素、类型、过程模式以及后果和影响等方面展开的。

１．教师职业倦怠的影响因素研究

研究影响职业倦怠产生和发展的因素，是对其进行有效预防和控制的基础。影响教师职业倦怠的因素主要有：社会、组织和个人三方面。
邓纳姆（Dunham）在关于教师压力与职业倦怠的研究中，更多地关注到了课程改革给教师带来的压力问题。他认为教育改革中教师所面临的压力已在一定程度上成为教师倦怠的影响因素。
多曼(Donnan，2003）发现影响教师职业倦怠的因素很多，既有组织变量，也有个性变量。组织因素是导致教师倦怠的重要原因。其中，角色冲突和角色模糊是教师倦怠的重要决定因素。其他的组织因素包括工作负担过重、不良课堂氛围、决策以及社会支持。
利思伍德（Leithwood）的研究强调了学校的领导因素对教师倦怠的影响。教师的特殊背景因素对倦怠产生有一定的影响，如布瑞恩（Byrne，1999）的研究发现性别、年龄、教龄、在婚姻家庭中的地位、所教年级、所教学生的类型等等。
此外，弗雷德曼（Friedman，1992）从教师职业生涯的角度来认识教师职业倦怠现象，他认为教师职业倦怠的形成不是突发的，而是一个长期的渐进的发展过程，从教师成长的角度分析教师职业倦怠产生的原因。

２．教师职业倦怠的表现类型研究
美国心理学家法伯（Farber）根据教师职业倦怠不同的表现，将不同教师的职业倦怠表现分为三类：a.精疲力竭型：此类型教师在压力下会表现出通过放弃努力，减少工作投入，以达到心理上的平衡。b.狂热投入型：这一类型教师是报着成功的信念投身于工作中，却发现理想与现实之间距大的差距，因而造成心理塌陷，屈服于精力耗竭的现象。c.能力富余型：由于教育工作本身缺乏挑战性，难于满足心理上的成就感，因此这一类教师觉得自己怀才不遇感到失落，因而厌倦工作，产生倦怠.
1．3．2国内研究现状
目前国内的学者对于教师职业倦怠的研究很多，但大都是在国外的有关资料的基础上对我国职业倦怠进行研究，取得的突破性成果也并不多。
1．3．2．1职业倦怠概念性研究 

国内关于教师职业倦怠的研究涉及概念性的成果并不多。刘维良指出：“职业倦怠指个体无法应付外界超出个人能量和资源的过度要求而产生的身心耗竭状态。

教师的倦怠是指教师不能顺利应付工作应激的一种反应。杨秀玉、杨秀梅认为:“职业倦怠是个体不能有效地缓解工作压力或妥善地应付工作中的挫折所经历的身心疲惫的状态。”
1．3．2．2教师职业倦怠测量工具  

我国国内进行教师职业倦怠的测量工具主要是基于国外MBI-GS量表基础上的修订量表。徐富明等人曾经对中小学教师职业倦怠的问卷进行了修编。该研究从“因素分析结果，项目分析结果，内部一致性效度”3个方面检验了中小学教师职业倦怠问卷的结构效度。   王国香、刘长江、伍新春编制修订了教师职业倦怠量表并通过对170 名中学班主任的调查结果表明，教师职业倦怠具有3 个因子:情绪衰竭、去个性化和自我成就感。量表的内部一致性系数在0.180～0.86 之间,分半信度在0.178～0.184 之间,再测信度在0.175～0.176 之间;量表各个维度与自我效能和抑郁达到显著的相关。教师职业倦怠量表的信度和效度达到心理测量学指标要求。 

1．3．2．3国内关于教师职业倦怠的调研  

      2004年12月，我国某人力资源网站进行的一项职业人士倦怠状况的网上调查，结果显示：我国目前职业倦怠危机已进入高发期，70%以上的在职人员每天都在面临职业倦怠的困扰，其中以教师、公务员、医护人员等职业尤为严重。在此次调查中，50. 34%的教师表示有职业倦怠的心理。中国人民大学和新浪网在“ 2005年中国教师职业压力和心理健康调查”也反映： 近 90%的被调查教师存在一定的工作倦怠，其中近 30%存在严重的工作倦怠。这个结果不一定准确，但完全可以说明教师职业倦怠问题已经成为困扰教师个体和我国教育行业的一种心理疾病。
第二章 沈阳市中职教师职业倦怠的调查
通过对沈阳市中等职业学校教师职业倦怠的成因的问卷和访谈调查，我们以期找到了诱发倦怠的主要因素。并通过对调查结果的分析来讨论中等职业学校教师职业倦怠形成过程中的各种因素对倦怠的影响。
2．1问卷调查
2．1．1研究对象

本研究被试为沈阳市教育局直属五所工科中等职业学校教师。为了使取样具有代表性，我们在每个学校随机抽取教师作为调查的对象。共发出问卷800份，收回问卷785份，剔除无效问卷17份后，最后得到有效问卷768份，有效率为96％。

2．1．2研究工具

   本次的研究工具是基于MBI-GS的自编调查问卷。问卷由以下几组成。1、教师的个人基本资料，包括性别、年龄、教龄、职称、学历、岗位、婚否、是否班主任等资料。2、采用自编问卷，对教师在工作情况和职业倦怠情况进行调查。3、教师职业倦怠量表，采用Maslach．D教师职业倦怠问卷，并参考王国春等人的修订版。该问卷包括三个维度，即情感衰竭、去个性化和个人成就的降低，采用利克特７等评分制。

2．1．3、施测程序

研究过程中调查问卷是在先征得本人和学校领导同意的情况下，在各学校进行施测，问卷不记名。测试时，研究者向被试教师强调了真实填答的重要性。
2．1．4问卷数据处理

本次研究中问卷数据的处理采用SPSS for windows13.0和office 2003 统计软件进行数据录入、整理、审核和统计分析处理。
2．1．5数据结果与讨论

表2.1 教师样本总体情况 n=768

	被试特征
	类别
	人数
	百分比
	被试特征
	类别
	人数
	百分比

	职务
	教师
	713
	92．8
	职称
	初级及以下
	83
	10．8

	
	行政人员
	41
	5．3
	
	中级
	446
	58

	
	中层以上干部
	15
	2
	
	高级
	239
	31．2

	教师岗位
	专业课教师
	369
	48
	婚否
	未婚
	224
	29．2

	
	基础课教师
	343
	44．7
	
	已婚
	473
	61．6

	
	行政兼职
	27
	3．5
	
	离异或丧偶
	71
	9．2

	周学时
	8节及以下
	39
	5．1
	收入（元）
	2000及以下
	38
	4．9

	
	8-12节
	217
	28．3
	
	2001-2500
	45
	5．9

	
	12-16节
	312
	40．6
	
	2501-3000
	310
	40．4

	
	16-20节
	181
	23．6
	
	3000-3500
	136
	17．7

	
	20节以上
	19
	2．5
	
	3501-4000
	173
	22．5

	是否

班主任
	是
	219
	28．5
	
	4001-4500
	233
	29

	
	否
	549
	71．5
	
	4501及以上
	6
	0．8


通过统计我们可以看出，在沈阳地区中职学校教师的教学工作量相对较大，但收入普遍偏低。由于近几年对新教师招录非常严格，所以初级以下的新教师人数较少只占10.8%。教师队伍中专业教师与基础课教师人数基本相当，反映出目前沈阳市的中职学校教师队伍结构存在很大的问题。
表2.2 教师样本的性别分布情况n=768

	性别
	人数
	百分比（%）

	男
	247
	32．2

	女
	521
	67．8

	总计
	768
	100


从样本的人数比例来看，女教师比重较大，达到了总人数的67.8％，男教师只占32.2％。由此可见沈阳市目前的中职学校中教师男女比例已达到严重失调的状态。而中等职业学校尤其是工科类学校因有大量的实验实训教学内容，需要教师具有一定的操作和体能优势，显然这种性别比例是不利于沈阳地区中职教育良性发展的。
表2.3 教师样本的受教育程度分布情况n=768

	教育程度(原始学历)
	中专及以下
	大专
	本科
	硕士研究生
	博士

	人数
	16
	273
	442
	37
	0

	百分比（%）
	2．1
	35．5
	57．6
	4．8
	0


从样本的教育程度来看，大专以下的有289人，占总人数的37。6％，本科有442人，占总人数的57.6％，硕士及以上的有37人，占总人数的4.8％.从调查统计结果可以看到由于沈阳市中职学校大部分是由职高或技校转型而来，因此中职教师的原始学历水平相对较低，教师的需要通过进修才能在学历层次上能满足社会和学生的需要。
表2.4 教师样本年龄分布情况n=768

	年龄（岁）
	20-25
	26-30
	31-35
	36-40
	41-45
	46-50
	51-55
	56以上

	人数
	23
	134
	121
	160
	131
	133
	42
	14

	百分比
	3
	17．4
	15．8
	20．8
	17．1
	17．3
	5．5
	1．8


     在研究的样本中我们可以发现沈阳市中职学校的教师年龄集中在36-50岁之间，占教师总数的55.2%左右，这与近年各学校间的重组后部分老教师提前退休和教师超员不能及时补充新教师有关。目前沈阳市的中职学校普通存在重组后基础文化课教师超员，专业课教师馈乏的现象，但由于师资队伍结构的失调，使新教师引进困难，专业不对口现象严重，因此结构性失调造成年龄梯队的不合理。
表2.5教师教龄分布情况表n=768

	教龄（年）
	5年及以下
	6-10
	11-15
	16-20
	20年以上

	人数
	67
	186
	178
	214
	123

	百分比
	8．7
	24．2
	23．2
	27．9
	16


     调查结果表明，在沈阳市的中职学校中教龄在5年以下的新教师总数较少仅占8.7%，教龄在6-20年之内的中青年教师比例非常大，达到75.3%，而富有教学经验的，教龄在20年以上的教师比例也达到16%。

2．2深度访谈

2．2．1访谈对象

考虑研究形式采用深度访谈，无法进行多人次的覆盖性的访谈统计，故依据国内外文献对教师职业倦怠的分析情况，有代表性的选取了来自沈阳市教育局五所直属工科中职学校的20（2 名为补充访谈）名教师接受了半结构化的深度访谈 。在取样时,注意涵盖了不同年龄段,不同教龄 、不同教学岗位、不同职称、不同职务等各方面特征的教师 。受访者中男性7人,女性19人;年龄在35～55岁之间者13人，占总受访人数的65% 。选样还注意了样本的性格特点，外向型、内向型等均有代表。

2．2．2　访谈方法
2. 2. 2．1　访谈提纲的制定　
本着深度访谈的原则，在事先收集受访者自然条件相关信息资料的基础上制定了一个较为宽泛的半结构访谈提纲（见附件）。提纲的问题是在国内外学者的研究基础上总结提出的，首先是验证沈阳区域教师职业倦怠所具有的普遍性，并寻找其特殊性；其次是探究具有沈阳特点的倦怠成因，以及教师对倦怠的期望方向。问题提出按正常人际交流的心理顺序递进，注意到对倦怠形成的逻辑顺序和受访者的心理接受情况。

2．2．2．2 访谈的实施

    由于是进行深度访谈，因此在依据访谈提纲的谈话主题基础上，对访谈过程、访谈方式、访谈内容没有进行标准化的规定和限制。为了保证访谈结果的可信度，访谈是在受访者不知情的情况下进行的。访谈员与被访者交流，引导被访者对主题去理解和解释，在被访者回答不完全的时候，通过暗示、追问等方法引导受访者将回答补充完整。考虑到深度访谈特别耗费时间，访谈实施由作者和几名经过培训的访谈员共同完成。
2. 2．2．3 访谈内容的整理与分析　
对访谈中受访者反映出的情况，采用内容分析的方法，依据访谈提纲中的各项目进行分类总结，借以分析不同受访者对访谈项目回答的异同，进而提取研究相关信息，进行分类 、编码，并且记录发生频次 。
本次研究将访谈内容分别进行了按主题编码，编码后再次对2 名受方者进行了访谈，访谈结果进行分析后显示没有任何添加其他的信息 。故而可认为, 本次研究中受访的20例样本，其访谈资料已经达到饱和。

2．2．2．4 结果

表2.6职业倦怠诱因的排序n=20

	序号
	倦怠诱因
	频次
	重要性序号

	1
	收入不满意
	20
	3．82

	2
	工作任务量过重
	17
	3．21

	3
	角色冲突
	15
	4．32

	4
	人际消耗与冲突
	12
	5．54

	5
	缺少领导和同事的支持
	7
	6．23

	6
	缺少必要的信息和资源
	6
	6．11

	7
	自己不喜欢教师的工作
	6
	-

	8
	缺乏公平竞争的机会没有发展空间
	5
	3．76

	9
	学生素质太低
	2
	4．20


注:序号越低,代表重要性程度越高

    表3-1中列出了20位受访者按报告频次排列了职业倦怠诱因的顺序 。由表可见,收入低、任务量重、角色冲突和人际消耗是沈阳地区中职学校教师职业倦怠的四大成因。从导致职业倦怠重要性程度的因素上来看工作任务量过重、缺乏公平竞争的机会没有发展空间、收入不满意等因素是对诱发职业倦怠起着决定性作用的。 “自己不喜欢教师的工作 ” 有6人次提及，这是在以往研究中鲜有提及的，今后应在教师录用中加以重视。

2．2．2．5 讨论
　　通过总结访谈的结果我们可以看出,沈阳市中职学校教师职业倦怠的形成主要在收入不满意、缺乏公平竞争的机会没有发展空间等个方面与国内外研究已有研究成果存在差异。研究中还可以发现角色冲突模糊和人际消耗与冲突对导致职业倦怠起着一定的重要性。按照样本反映诱因的频次可以总结出沈阳市中职教师职业倦怠的主要成因还是工作的压力和收入的不均衡；个人的努力与发展空间的不匹配；组织管理缺乏公平性；教师心理的疏导工作不到位。通过访谈结果来看中职教师普遍对自身职业的社会地位感受到不满，这说明了沈阳市整体社会环境的一种影响。
2．3．1沈阳市中职教师职业倦怠现状调查分析

2．3．1．1中职教师职业倦怠的一般状况

在这次研究中采用了7个等级的评分方法，0-6分计分，中值为3。对教师在情感衰竭、去个性化和成就感三个维度上分别进行测量，得到其平均值分别依次为：

表2.7沈阳市中职教师职业倦怠的平均值的标准偏差

	维度
	平均值（M）
	标准偏差（SD）

	情感衰竭
	3．6479
	1．0872

	去个性化
	1．9771
	1．0731

	成就感
	3．7862
	1．0213


由上表我们可以发现，沈阳市中职教师的情感衰竭程度相对比较高，成就感非常低，而去个性化现象还不十分严重。从总体上看，沈阳市中职教师的职业倦怠情况让人并不乐观，职业倦怠的情况已经比较突出。从调查和访谈中我们寻找到其主要原因包括以下几个方面：首先，中职教师在社会上的认同感较低，比于中小学教师的社会地位更低，而又要面对中等教育中层次和素质最低的学生，故而对工作失去信心。其次，沈阳市的中职教师工资微薄，近三年都没有涨工资，而很强的劳动付出与收入难成正比，使教师的心理失去平衡。其三，中职教育的目的就是为社会为企业培养一线的技术工人，教师的辛勤劳动过后看不到孩子的成长结果，劳动不为社会，也不为自己所认同，缺乏成就感。第四，教师的群体绝大多数是受过高等教育的，其自身修养帮助教师不断完善自我，因此教师在去个性化维度上尚没有表现出较大的问题。

2．3．1．2人口统计学变量与职业倦怠的关系
    本次研究在针对人口学变量的分析中突出了包括性别、年龄、职称、教学岗位等几个方面的测量。
表2.8 性别层面职业倦怠的分布情况n=768

	维度
	男性(n=247)
	女性(n=521)

	
	M
	SD
	M
	SD

	情感衰竭
	17．3614
	7．6762
	21．9453
	7．6841

	去个性化
	10．7362
	5．7216
	12．4357
	5．9243

	成就感
	22．6826
	8．7632
	25．6321
	8．8217


由分析结果可以明显发现男性教师较与女性教师在职倦怠的发生上有所减少。通过对沈阳市教育局直属的工科中职学校的调查，我们发现在这些学校中普遍存在着教师队伍性别比例的失调问题，以沈阳市化工学校为例，全校共有364名在职教职员工，其中女性为247名。通过调研我们不难发现男性教师虽然发生职业倦怠的总体机率与女性相近但发生中度和严重倦怠的几率要小很多。由于女性教师相对男性而言所要面对的问题更多。生育期、哺乳期、更年期使女教师在生理上要承受更大的负担。而且由于中职学校没有了普通教育升学的压力，教好教坏没有一个标准去衡量，这样教学工作的钢性压力就要小得很多，女教师也就会自然成为个人家庭中主要的内部事务负责人。照顾老人孩子，处理油盐酱醋，使她们对本职工作的热心程度会极大的下降，也渐渐失去了进取心。而且女性普遍存在一种攀比的心理，一旦有小部分人的倦怠发生且对教育教学工作的负面影响没有得到有效的制止就会“传染”到周边的人群。于是更多的女性教师对工作处于一种我就是为了拿工资，什么教育教学都没有家里事重要的心态，加之公立学校的管理没有明确的规章制度去制约这种情况，于是使倦怠的发生郁演郁烈。

而男性教师虽然也从事教育工作，但受社会传统观念“男主外”的影响大部分精力会分配在工作中。通过访谈我们了解到男教师之所以发生倦怠主要是两个方面。第一产生倦怠的原因是教育教学工作周而复始，缺乏挑战性和新鲜感。这与男性的普通心理特点相左，故而很多产生倦怠的根源在于对传统教育教学的兴趣下降，感到无聊、乏味，表现出了对教育教学工作失去了动力。第二个产生的原因是由于对学校管理制度和个人发展空间不满所造成的消极因素。目前在教育改革不断深入的情况下，中等职业教育的教学、实训等工作压力非常大，而在教师团队中男性教师当仁不让地成为了工作的主角。但承担繁重的劳动往往由于管理层面的因素不能得到必要的认可，让教师心中产生失落和不平。同时在职称评定、干部选拔等各项工作中又往往不能真正以工作的优劣、能力的高低为依据为大家提供公平公正的发展空间，于是使教师感受到没有希望，失去动力，发展到职业倦怠。但也许是男性性格特点普遍要强、好胜，故而在倦怠发生时能达到严重情况的并不多。

表2.9 职称层面的职业倦怠分布情况

	维度
	初级及以下职称
	中级职称
	高级职称
	F

	情感衰竭
	21．3345ａ
	22．5643ａ
	20．7864ａ
	13．5600ａ

	个性化
	11．5236ａ
	11．9531a
	11．5631ａ
	9．0015ａ

	成就感
	19．7652ａ
	20．9692ａ
	24．3698ａ
	35．3426ａ


：表中数字后小写和大写英文字母分别表示Ｄｕｎｃａｎ新复极差检验0.05水平和0.01水平上的差异显著性。用字母分组的方式表现几组数据间的差异，例如，所有标注ａ的是二组，所有标注ｂ的是一组，ａ组和ｂ组间有显著差异，而标注ａｂ的表示，它既属于ａ组又属于ｂ组，跟两组间的差异都不显著。（下同）

在调研中我们对教师的职称情况与职业倦怠进行了针对性的比对。发现初级及以下职称的教师中倦怠发生率较低。其原因是这部分人群一般多数为刚走上工作岗位的年轻人，产生倦怠的原因主是对教育教学工作缺陷刺激性。而中级职称是教师队伍中比例最大的一部分，在各学校他们承担的工作量也是最大的。这部分教师中中轻度倦怠高发，主要原因是工作压力大，还要背负家庭的生活压力，同时还要考虑职称晋升等问题。而且这部分教师一般都有已有了多年的执教经历，对业务已经非常熟悉，没有了新鲜感，只是在压力下努力前行，所以对工作生活的满意程度低，更易出现倦怠。高级职称的教师是我们调研中发现严重职业倦怠的高发人群。对于教师而言职称评定是对其工作能力和水平的一种认定方式。当教师职称评定至高级后许多人都有感到“船到码头车到站”失去下一步前进的动力。于是在高级职称教师中普遍出现不愿上课；拒绝当班主任；推卸各种工作任务的现象。而且由于管理体制的因素，对于高级职称的教师工作中出现的问题又没有有效的管理和制约手段，所以使严重职业倦怠的情况在这个结构层面上的教师中出现非常大的机率。

表2.10 教学岗位层面职业倦怠分布情况n=768

	维度
	基础课教师
	专业课教师
	行政兼职教师
	F

	情感衰竭
	22．5632ａ
	21．6678ａｂ
	19．7345ａ

	2．2442

	去个性化
	11．5362ａ
	
11．38362ａ
	11．4563ａ
	0．0310

	成就感
	18．3954ａ
	21．0312ａ
	17．3246ａ
	0．0023


在调研中我们发现教师所从事的教学岗位与职业倦怠有很大关系。沈阳市工科中等职业学校在近几年基本都完成过几所学校的合并重组过程。由于重组时教育行政主管部门没能注重专业的可组性，就出现了沈阳市装备工程学校合并了沈阳市商贸学校，搞机械加工的办空乘专业；沈阳市化工学校合并了沈阳市浑南科技学校，研究化学工程的办艺术幼师专业等许多这样的情况。最后发展的结果当然就是非主干专业的萎缩。但由于学校规模人为地扩大，为了生存各学校就要努力扩大主干专业的招生。而合并后带来的教师专业结构不合理的影响就突显出来。由于前几年教育主管部门对中专学制的调整，使原四年的教学任务要在两年内完成（学制调整为三年，第三年为生产实习），这样就必需压缩基础文化课学时，以保证专业课教学体系的完整。以沈阳市化工学校为例，全校一线教师216人，其中专业课教师101人，基础课教师115人，在校生约4600余人。专业课教师严重不足，平均学时要在周16-18学时，而且还要完成实验实训课程辅助教学、校本教材编写、仪器设备安装调试和运行维护、专业建设规划立项研究、各级各类培训考核等等无法统计的巨大工作量。在如此大的工作压力下使专业教师经常会感受到力不从心，产生逃避的心理；绩效工资的无法况现，使专业教师与基础和行政人员比较起来繁重的劳动得不到应有的回报，感到不公平，进而厌倦。这些情况是专业课教师产生职业倦怠的主要因素。

    研究中我们发现基础课教师在这一群体中产生倦怠的主要原因有两点：一是工作过于轻松；二是工作得不到重视。由于对沈阳市教育局直属中职学校的合并重组的原因，原各校分别都配备的一套基础课教师队伍整合到一起就出现了现有各学校基础文化课教师过剩的情况。而且在学制调整带来的基础课学时的压缩情况下为了保证基础课教师都能有课上，只能采取降低平均学时的办法使各校的基础课各学科教师平均周学时大多在8-12学时。由此在职称晋升、评优评先等问题方面基础课教师自然失去了竞争的根本，这样就使许多基础课教师感受到工作没有了压力更没有了动力。由于中等职业学校要为社会培养的是一线生产的技能型劳动者，专业教学成为学校教学工作的重点，基础课教师在培训、教研等各方面基本都有处于辅助地位。这样就使基础课教师感受到不被重视，对自身工作的价值感受到有所降低，便渐渐丧失了对工作的热情，出现心理上的倦怠。

     对从事教育行政工作的兼职教师，在调研中明显能看出是职业倦怠的低发人群。他（她）们所从事的工作压力和工作量相对一线教师要更低。而且因为属于学校政策的制定和执行人群，工作的环境相对更轻松，也有更多发展的空间，而且工作往往更富有弹性，所以教育行政人员的心理健康程度和倦怠情况是这三类岗位中最佳的。

表2.11 班主任工作对职业倦怠分布情况n=768

	维度
	是班主任
	曾是班主任
	F

	情感衰竭
	21．3654ａ
	22．4562ｂ
	3．382

	去个性化
	11．2536ａ
	12．0635ａ
	0．146

	成就感
	17．6698ａ
	14．3554ａ
	0．875


班主任工作一直是各学校德育工作中的主要力量。由于现在中等职业学校生源水平的急剧下滑，非常低的学生素质给班主任工作带来非常大的工作量。但尽管工作繁重、来自学校和家长、社会的压力很大，调研结果却显示出班主任群体在职业倦怠方面是一个低发的人群。通过访谈我们得到影响到职业倦怠低发的主要因素是：
1、班主任工作每天与青年学生相处充满活力，使教师能够感受到富于挑战性。
2、班主任通过努的工作以得到学生的尊重和认可，更易获得成就感。
3、从事班主任工作的教师一般都是主动请缨，对工作的压力有较好的心理准备，心理方面抗压能力更强。
4、为了与学生便于沟通，班主任一般多为中青年教师。基于以上四个原因，在中等职业学校中班主任教师的职业倦怠情况还是很另人满意的。但调查中教师都有不约而同地表示不愿担任班主任工作。
表2.12 不同年龄层面职业倦怠分布情况
	维度
	20-25
	26-30
	31-35
	36-40
	41-45
	46-50
	51-55
	F

	情感衰竭
	17．3699
	21．3654
	21．7965
	22．6543
	22．7895
	20．3456
	16．7955
	16．0450

	去个性化
	9．4756
	11．4523
	12．3626
	12．4561
	12．8744
	9．2134
	10．7875
	11．004

	成就感
	24．4565
	22．5447
	21．1377
	18．8765
	19．7894
	20．5448
	21．6545
	14．4560


鉴于56-60岁年龄的女性教师基本已经退休，数据不具代表性，故没有对该年龄结构进行分析。通过对年龄相关数据分析表明，在情感衰竭维度上，36-45岁的教师情感衰竭得分最高，究其原因，可能是由于这一阶段的教师在工作中已是骨干力量要承受更大的工作压力，家庭中正是孩子成长要担当抚养重担的时期，工作和家庭方面都对情感都有着更高的要求，而是现实中这个人群的压力也是最大的，因此较易情感衰竭。在去个性化维度上各阶段相差不大，但也还是在31-46的阶段相对发生更高。这与从教的时间较长，承受工作压力大是有关的。而在低成就感维度上，36-45岁教师的得分要明显低于其他阶。这与中等职业教育的情况是相附的。中职教育为社会培养的是低端的技术工人，教师成就感相较其他教育本身就较低，而且当教师事业进入顶峰期却难以培养出出类拔萃的学生，更囿于职教的学术条件难有见树时，自然造成成就感受和缺失。
第三章 沈阳市中职教师职业倦怠产生原因的讨论

我国的中等职业教育在上世纪80年代改革开放前主要是由行业属管的中等专业学校和企业办学的技工学校来完成。随着改革开放，部分薄弱中学改制为职业高中加入到中等职业教育的行列中，加之私立职业教育机构的参与，使我国的中等职业教育呈现出多元化办学的格局。至1997年全国高等学校扩招，教育事业产业化后，由于中等教育受到生源锐减的具大冲击，全国的各级非学历中等学校便模糊了属性统称为了中职学校。据教育部有关部门统计，至2009年全国共有中等职业学校近15000所，其中国家级重点中职学校近2000所，省、部级重点中职学校约3000所。这些学校由于受到发展过程中诸多局限因素的影响多存在资金、办学场地、师资队伍、生源和政策等这样或那样制约其发展的原因。而这些原因又在很大层面上对中职学校教师在心理上产生着巨大的影响，也由此促使中职教师的职业倦怠现象进一步产生。

针对沈阳市中职学校所处的特定区域因素，依据对有不同结构层面的调研和对各专业性质、不同性别、年龄、职称等具有代表性的部分教师的深度访谈，我们将沈阳市中等职业学校教师中产生职业倦怠的原因概括为以下几个方面：

3．1教学资金匮乏，教学环境较差，降低工作热情

     在对沈阳市教育局下属的多家工科类的教师走访中我们发现造成教师职业倦怠的一个原因是由于学校的发展现状与前景和教师的心理预期差异造成的。这种情况一般表现在青年到中年专业教师身上，以男性教师相对明显。由于中职学校在发展中长期处于不为社会和教育行政管理部门所重视的地位，所以大部分学校的校舍老旧、教学设施严重馈乏、教学场地不足，而在资金投入上又得不到政府有关部门的资助，使学校的教学现状窘困。教师，尤其是中青年专业教师，当投身中职教育后只能局限在仅有的教学条件下维持教学，感到所学专业知识无法有效传递，专业技术无法施展，加之对学校的发展看不到光明的前景，久而久之工作热情下降，渐渐失去进取心，乃至后来产生对教育教学工作的厌倦感，形成职业倦怠的情况。

表3.1 沈阳市中职学校近年教育经费情况
	学校
	教育经费(万元)

	
	1998年
	2002年
	2005年
	2010年

	沈阳市装备工程学校
	1835
	1628
	3610
	6885

	沈阳市化学工业学校
	1718
	1530
	2715
	5270

	沈阳市汽车工程学校
	1475
	1550
	1880
	3660

	沈阳市金融学校
	1268
	1445
	1775
	4885


     虽然为了解决中职学校发展的问题，沈阳市教育局将直属各学校重组后纷纷搬迁至市郊，造成教师上班非常不便，许多教师每天要花费近3个半小时用在一下班的路上，再加上教师每日承受较大的工作压力感到身心疲惫，故而对工作的热情明显下降。
3．2师资结构不合理，缺乏竞争管理机制

为了能够适应沈阳市及周边区域经济的发展需求，沈阳市教育行政管理部门对中等职业学校的教育资源进行了大量整合的工作。但由于整合的原因造成了大部分学校出现了师资队伍结构性问题。以沈阳市化工学校为例，沈阳市将原学沈阳市化学工业学校、沈阳市医药学校和沈阳市浑南科技学校三校合一，继续以化工、医药类专业为主干专业。教师序列总数为216人，而其中化工、医药类专业教师仅101人，基础课教师总数达到了115人。严重的师资队伍结构不合理造成专业教师教学力量不足，大课时量使专业教师疲于奔命，而基础课教师的过剩又造成教学任务的不足。而在教师的管理方面学校又无法切实地解决这一结构性问题，从而产生了诸如职称评定、评优评先、干部选拔工作中等各种问题，最终又影响到教师队伍的工作积极性上。大部分专业教师由于超强的工作量产生对教育教学工作的厌恶，部分基础课教师因课时少，工作得不到重视发展到消极怠工，懒散放任等典型的职业倦怠表现。

3．3业务压力增大，任务量不均衡

随着我国经济的发展和高等教育的扩招，企业中从事一线技能型劳动的工作岗位已出现明显的缺口，因此国家有关部门将一定时期教育工作的重点放在了中等职业上。作为中职学校的教师，尤其是专业课教师工作负担过重与教师承受能力就出现了必然的矛盾。通过走访我们发现，在沈阳市教育局直属的六所工科学校中，专业教师的平均周学时数是12.5节，基础课教师的平均周学时为9.5节，其中高级以下职称的专业课教师周课时为14. 5节。中等职业学校的学生在现在的教育体系中是最低的一个层次。这样的人群存在着非从业人员无法想象的这样那样的问题。教师在从教过程中不仅要顶住教学上的压力还需要面对教育学生的巨大压力。同时还有来自学校、社会等等对教师教育教学工作的压力，使教师的幸福感水平非常低。

沈阳市中等职业学校的教师基本来源于原有部分普通中等专业学校、职业高中、技工学校和每年高等院校的毕业生。他们的理论知识水平基本都有能满足教学需求，但由于缺乏企业生产实践，专业技术能力成为整体教师队伍素质结构的短板。随着政府对中等职业教育投入的增大，大量的实验实训课程使专业课教师的专业技能教学压力更是与日俱增。伴之而来的各种培训、考核、量化管理等，使沈阳市中等职业学校教师的业务压力不断激增。而作为教育行政管理和学校相关管理层面又很少能为一线教师提供更多诸如升职、晋级、出国等机会，从而使一线教师感受到工作压力大，发展无空间，由此逐渐转变为对教育教学工作的厌恶、倦怠。

3．4生源素质大幅下滑，教学管理两难

中等职业学校的目前招生状况有目共睹。在高校扩招和民办学校无序竞争的打压下使各中职学校为生存在招生工作上疲于奔命。各校通过投入巨大的人力、物力、财力，不惜使出许多不正当的手段以期望能在这不大的市场竞争中分得一杯羹。即便是这样，中职学校也很难完成即定的招生目标。由此带来的就是对生源质量由有较高分数线到零分也是好家伙的改变。生源质量的巨大滑坡直接表现在对一线教师所带来的冲击。

首先是知识体系的冲击。沈阳市的直属工科中职学校前身大多是普通中等专业学校，教师教学多是沿袭大中专院校的体系模式，要对学生进行较深的理论培养和技能要求。生源质量的滑坡使中专体系下的教学目标根本无从实现，教师只能限于学生非常低的认知水平开展教学。这样一来使教师感受到工作现实与心理预期产生较大差距，面对一批批走出校门后只能从事低端工作的学生感受不到教师应有的成就感，也因此失去了教育工作的乐趣，便渐渐对教育工作产生了倦怠感。

其次是管理心态的冲击。中职学校生源的素质水平目前基本处于中等教育的最低端。这些学生绝大多数是应试教育中的失败者。厌学、逆反、心理脆弱、好勇斗狠、沉迷网络等诸多教育难题在他（她）们的身上都能表现得淋漓尽致。面对这样的学生作为教师往往教学工作不再是第一位的，而在课堂上对学生加以管理、疏导却成为的教师的主要工作。管理中学生的逆反、对抗，甚至对教师的辱骂乃到殴打都对教师的心理所产生的非常大的压力。而面对生源总体水平的现实，教师基本得不到教育管理、行政管理以及法律的支援。在管理过程中，师生冲突最终教师往往成为学校解决问题的牺牲品。这样一来教师对学生一般就会采用不说、不管、不理睬的方法来逃避教师的管理任务，也因此产生了对教育的心理倦怠。

3．5教育管理行政本位化，教育角色趋向服务化

前不久湖南省娄底市一中老师谭胜军向两个不服从管理的学生下跪引起了社会上的广泛争议。“为学莫重于尊师”，在古代或近代，这两名学生会被批为“大逆不道”。而如今，孩子在家长的溺爱娇惯下，对道德规范变得前所未有的漠视。顶撞、辱骂、殴打老师在教育界似乎已是一种常态现象。
缘何中国的学生敢如此放肆？一是家长有对孩子教育的缺失，甚至对孩子错误的纵容；二是教育行政管理的软弱。面对学生与教师的问题，为官者往往先想到的是息事宁人保住头上乌纱帽，而家长不是自己的下属不会屈于管辖，便以牺牲教师的尊严和利益换取苟安，由此更加助长了社会对教师工作的轻视。三是法律执行力和馈乏。早在１９９３年１０月３１日第八届全国人民代表大会常务委员会第四次会议上就通过 了《中华人民共和国教师法》，然而在教育实践中真正依法保护教师合法权益的案例是少之又少。这种法律执行力的缺失让从事教育教学的教师感到无助和无奈。四是非义务教育阶段的收费让在社会上产生了接受教育是一种消费的心理，而教育的实施者教师也就顺理成章地成为了服务人员。这样的社会道德风气下便把教育推到了服务类行业，受教育者当然是心安理得地对教师指手划脚，教师在社会中受人尊重的地位也随之动摇。“学高为师，身正为范”原本传承社会文化和人类文明的教育行业就在我国目前社会道德的沦丧和官员的不作为中逐渐失去了教育的主动权和公信力。教师也失去了从事“太阳底下最光辉事业”的自豪感，渐渐对教育教学的能力产生了怀疑，并失去了工作的动力。　　
3．6囿于职业特点，造成角色冲突，心理压力难以宣泄

　　 我国社会几千年的封建社会造就了孔孟这样的“圣人”。作为教育行业的祖师，对“圣人”的尊重和苛求在国人心中也是由来已久。用“圣人”的标准来要求教师是社会对教师在道德、修养和素质等方面的基本诉求。而“圣人”与常人心态的矛盾又是每一名教师不得不背负的巨大心理压力。“诲人不倦”“甘为红烛”“为人师表”“人类灵魂的工程师”等等一系列对教师工作的赞美之词不仅是对教育工作者的歌颂，同时也是对教师行为的无形约束。许多人选择做教师时并不知其中艰辛，而在社会文化的巨大背景下，教师作为传承者同样是渺小，有更多的时间是难以担当那神圣的角色。“为人师表”是从事教育者最高的境界，在这种道德氛围中教师要时刻约束自己的行为，成为独行于社会其他职业的特殊人群。也由此使社会对教师行业产生了敬而远之的怪圈。巨大的工作压力使教师只能囿于学校的狭小社交圈内，加之社会对教师行业情况的不了解，使教师的社会认同感更加降低。赞誉与现实的背离在彰显教师这一职业的神圣的同时也展现出人们对教育工作的无限期望。但现实生活中，教师也一样是一个普通的人，也要面临生存中这样那样的现实问题，也需要对心理压力进行宣泄。当自己的行为与社会对教师的“圣人”要求产生差距时，教师就会产生负罪感受，从而使心理问题进一步加重。“十年树木，百年树人”教育工作的长周期性，需要教师投入更高的精力，而中职学生的教育中所得到的低成就感又会使教师心中产生巨大的心理落差。加之现实中的一些不公平与非公正，造成教师个体对教育教学工作的灰心和不满，共同促成了教师对本职工作的倦怠就是难以避免的后果。
3．7政策落实无力，教师生活保障无保障

随着社会经济的不断发展，整体物质文明水平日益增高，社会更趋于现实和功利。虽然教师承载着教书育人传承文化的使命，但作为社会中生存的个体，教师也同样需要满足其基本的物质生活保障。在我国的《教师法》中明文规定下教师的工资不应低于当地公务员的工资。这是中央政府对教育工作的巨大重视，也体现了对教师劳动的无比尊重。然而在现实生活中，这一法律条文却成为一纸空谈。

以近两年沈阳市教师工资为实例。在2009年沈阳市公务员开始实施绩效工资，沈阳市财政局同时要求教育局所辖各公立学校的在岗教师比照实施绩效工资。看似执行了国家有关政策，然而因为教师工作与工务员工作的性质上巨大差异，使绩效考评无法进行，对教师绩效的评价体系一等就已到了2011年。这两年间所发生的教师课时工资、结构工资也随绩效实施一并停发。在公务员工资不断上调的同时，教师的工资却不升反降。中小学普通教育因有补课等其他收入形式尚免强能为教师发放一点补助。作为中等职业学校，因财政由市里统一管理，经费完全由市财政统一

调拔，学校别无进项，想要为教师发放一些少得可怜的福利都难以实现。绩效工资的无法兑现更是造成了教师对工作分配的抵触情绪。由于没有课时工资，上20学时/周与8学时/周同样得不到一分钱，所以教师就会能少上课就少上。没有结构工资教育管理人员也就多一事不如少一事。整体教育教学和管理水平又回到大锅饭混日子的状态。随着物价、房价的不断上涨所带来的巨大生存压力，使教师对生活状态的忧虑不断增加。面对自己在教育教学工作中所付出的精力和心血，对比所得到的不成比例的微薄收入，教师又怎么可能不对教育工作产生厌倦。产生这种厌倦因素的波及面非常广泛，几乎与每一名教师沟通时都能感受到由于收入问题所带来的对工作热情的影响。

3．8管理有失公平，缺乏发展空间

   沈阳市的中等职业学校原大多隶属于各行业主管局，近年来为统一管理逐步划归市教育局管辖。职业教育虽是教育体系中的一个部分，但其与企业的联系应是极为广泛的，在原有体系下教师可以在校企间进行交流，也为教师的发展提供了不同的空间。归入市教育局后，管理的行政化更加浓厚，无论是干部的提升还是职称评定，中职学校都成为了教育系统中的“孙子”。这样给中职教师的心理上造成很大影响。在外部环境不利的情况下在校园内部教师之间、干群之间、部门之间微妙的关系更是要消耗消教师很大的精力去维系这。由于在学校的管理过程中有时很难将事情做得更公允，加之确有在利益竞争中采用不正当手段的事情时有发生，故而很多教师感到遭受了不公平的待遇，更对自身的发展感受到无望，由此失去了工作的动力。
第四章 中等职业学校教师职业倦怠解决办法的思考

教师职业倦怠对教育教学工作的危害和对教师个体心理健康的影响在国内外许多学者的研究中都有深刻地论述。对于中等职业教育受到其自身存在和发展的特定条件影响，在我国的教育体系中始终也未能摆脱“三流教育”的社会地位。尽管随着我国经济建设的高速发展，社会对中等职业教育下所培养的一线技能型劳动力急度需求，中职教育已经成为推动地方区域经济发展的一种动力，但中等职业教育依然还是与“蓝领工厂”、“垃圾教育”等社会理念联系在一起。社会一方面对中职教育提出高标准的需求，一方面又因为缺乏具有客观性、公正性和可操作性的评价体系，造成了中等职业学校的教师缺乏强有力的支持和保障，由此在巨大的工作和心理压力下失去动力，产生职业倦怠也就不可避免。
如果我们把目光投向职业教育非常发达的许多西方国家就不难发现，将培养应用型技术人才的职业教育机构与培养研究型或理论型的普通学历教育视为仅仅是发展方向不同的同一层次的教育是社会对职业教育的一种肯定。我国的职业学校要想真正起到推动区域经济发展的社会作用，就必须架构起科学、合理的教育体系，确立职业教育应有的社会地位。当这种大环境形成后就可能通过以下途径去有效地遏制中职学校教师职业倦怠的产生。
4．1改革职校办学体制

中等职业教育教师职业倦怠的成因之一就来自于学生素质的低下。在面对生存的问题时各学校都选择了降低门槛，确保生源。学生整体素质急剧滑坡是每一名中等职业学校教师不得不面对的新的教育现象，而只有解决好新时期“教与学”这一长期纠结的矛盾才能使教师摆脱职业倦怠，为社会培养出合格的中等专业技术人才。而解决这一矛盾的根源还是要各职业学校通过对办学体制，教学方法、管理手段的改革来实现。

中等职业教育长期处于教育体系的末端，因教育投入不足只能经常是“一支粉笔车零件，黑板上面起反应”。近年来随着国家对中等职业教育的重视，各级政府都有加大了投入力度使中职学校的办学条件正在渐渐改善。实验实训基地开始出现在校园，各种设备仪器走进视线。有了实现职业教育的硬件条件就需要教师开动脑筋去思索“教什么？怎么教？”的问题。通过这次调研我们发现。沈阳市的各直属工科学校都有各自的教育改革办法。根据生源素质参差不齐的特点，实行分层次教学，充分体现因材施教；根据学科特点放弃一张理论试卷完成对学生的评价方法，实现理论、实操相结合等新型的学生评价模式改革；通过班级、专业、学校、省市直至国家级的多层次专业技能大比武让每一名学生体会参与和成功的喜悦。这一系列教育理念的改变不仅使中职教学工作开展得更具实效性，也使学生素质滑坡对教师心理的影响得到缓解。
教学理念和方法的改变的同时也对教师的专业能力提出了更高的要求。因此理顺师资队伍建设中的各种问题也是对解决职业倦怠的重要途径。教师的培训工作不仅是学校发展建设的需要，也是教师自身调节的一种手段。目前在沈阳市的各直属学校中教师培训工作主要有以下几种形式： 1、校本培训；2、进入企业培训；3、进入院校培训；4、学历培训；5、专门技能培训；6、国外交流。这些培训形式中除校本培训是全面参加其他一般为选派参训。在人员选取的过程中如能在基本保证公平合理的基础上适当考虑对教师心理的影响就可以通过教师的外出培训调动教师工作的积极性让教师找到自己的自信，产生对团队的信任，对工作充满信心，从而对教师的倦怠心理进行调整。

在教师队伍建设的同时学校必需建立起完整的教师评价和管理体系，因为这是教师工作热情和工作动力的源泉。在对教师职业倦怠的访谈过程中我们明显可以感受得到很大一批教师的倦怠情绪是由于工作失去了动力，没有了努力的方向。在沈阳市的中等职业学校中尚未有一家敢于迈出“高职低聘；低职高聘”的第一步，更没有一所学校敢于解聘不合格的教师。这虽然是在现有教育行政体制下真正实现“奖勤罚懒、重视人才、能力第一”的好办法，但之所以无人愿去尝试，不能不说是事业单位人事管理制度的缺失。只有通过对教师工作的合理客观评价与考核，将教师的奖励制度做到实处，让年轻教师看到希望，让年长的教师找到方向，使教学工作不再是中职教师糊口的途径，才能使教师对工作时刻觉得到是一种挑战，更对自身努力后的得到感受到欣慰从而教师远离职业倦怠的困扰。

教师作为社会的个体在其发展的过程中是需求得到认可和发展的，这是人类正常的心理诉求。能为教师提供发展的空间和更多的机会是解决教师职业倦怠的又一办法。在对沈阳市各中职学校教师的访谈中发现倦怠的产生与教师个人职务职称的晋升有着很明显的关系。有近三成的教师表示自己在晋升中受到过不公正的待遇，而这些人几乎都有表现出职业倦怠的心理特征。由此可见对于教师的职务职称的晋升管理工作是关系教师职业倦怠的大事。但现有体制下这种晋升往往都在利益驱使下变得功利化，有许多的“潜规则”藏在其中，若要解决实非易事。
4．2改善职业教育的社会环境

社会大环境对于职业教育教师的职业倦怠产生有着非常重要的影响。而若要遏制教师职业倦怠的发生发展就需要整个社会予以关心支持，通过行之有效的途径改善目前中等职业教育所处的社会环境。
我国的经济正处于高速发展的历史时期，社会不仅需要受过良好高等教育的研发型理论研究人才，在生产的第一线更需要大批有能力将科研成果转化为社会财富的具有一定知识和较高专业技能人才的生产者，中等职业教育正是向企业提供这种劳动者的主要人才基地。近年来东南沿海发达地区频发的用工荒已向我们明示，国家的发展不仅需要科学家、企业家等高层次人才，更需要高技能高素质的劳动者，只有全社会都能转变对中等职业教育的认知观念，营造出有利于职业教育改革与发展的环境，才能让职业教育成为区域经济发展的重要推动力。。
作为中等职业教育其自身由于脱胎于中专学校或技工学校、职业高中，在专业教学能力、学校基础建设、师资队伍培养诸多方面更应当努力地去寻求一条适于自己发展，适应社会需求，适合社会发展的道路，在发展中展现出教育成果和社会效益，进而赢得社会的广泛认同。同时作为中等职业教育的执行者----教师，在面对受教育者素质的变化，教育教学方法的更新、职业教育理念的改变进等更应与时俱进，才能够适应目前中等职业学校生存与发展中遇到的各种问题。通过解放思想，集中精力和智慧去解决新问题，使教师的职业倦怠得以控制，也更好地树立起中等职业教育的良好社会形象，进一步促进中等职业教育更地发展。
4．3提高中职学校教师的社会地位

每提及这个问题，被访谈的教师都会无限感慨。沈阳市是东北老工业基地。在区域经济建设中职教育可以说是企业的后备人才库，中职教师理应得到较高的社会认可。但在近三年来，沈阳市教师的工资没有得到过一次调整。中央政府的绩效工资政策只造福了广大公务员却让教师只能画饼充饥。如今沈阳市市场上大米的价格都已接近3元/斤，而沈阳市教师的平均月工资就仅能抵上几袋大米。这让教师怎能感受到得到了社会的尊重和认可。因此教师谈及此事无不慨叹：没有经济基础哪来的社会地位。在社会道德水平下滑的今年内天，教师是背负着沉重的“十字架”的特殊群体。他们的言行是一种道德规范的象征。而在精神重负下的教师付出的辛劳不仅得不到物质上应有的回报，连精神上的回报也基本是少得可怜。于是在巨大压力下的教师们产生职业倦怠的心理就是非常自然的了。

让教师能够感受到社会的尊重；感受到物质收入与劳动的公平；感受到职业的光荣和伟大是解决教师职业倦怠的最基本途径。怎么能够实实在在地提教师的社会地位我想还是要从提高经济地位入手，但如何实现不是本文能够探讨得了的。
4．4 营造和谐的职教校园氛围
学校是教师工作和生活的主要场所，营造和谐的校园氛围是解决教师产生职业倦怠的关键因素。
4．4．1民主实干的行政管理队伍
学校是教育者实施其教育过程的场所。为教师提供一个良好的教学环境是学校行政管理队伍的基本职责。在学校中校长是学校办学理念和办学方向的主要引导者。教师工作的积极性在很大程度上受校长及其以下各级行政管理人员工作的影响。作为中等职业学校能够实现为社会培养合格的人才与否决定于教师的努力，而教师的努力又决定于学校教育教学管理的环境。因此每一所学校的行政管理队伍的能力水平直接关系到整个学校的发展和每一名教师的个人情感。建成一支具有公正、民主、实干、创新的行政管理队伍是实现学校发展的一个关键，也是在心理层面上影响教师职业倦怠发生或发展的一个方面。
4．4．2提高办学水平和人才培养质量

在教师职业倦怠产生的因素中对工作的新鲜感丧失，认为工作没有了提战性是其中的一项。要解决这种心理的产生可以由学校的教学管理入手。通过在教学中向教师逐步提出各种教育思想改革观念。由教学改革入手，从校本教材开发、实施性教学计划的修订、教学方法的改进、实习实训基地建设等方面将教师的工作变得更加丰富多彩。通过这些努力不仅可以使学校的办学水平和人才培养质量不断提高，更能使教师在工作中自我得到肯定，提升个人成就感，满足组织归属心理需求。对自我的肯定，对职业的认同和学校的满意使教师产生职业倦怠的心理因素得以抵消。
4．4．3丰富工作生活、满足合理需求、实现人性化管理
职业倦怠是一种心理现象，尤其是受教育层次很高的教师群体在心理诉求得不到满足时往往会产生。因此，要解决教师职业倦怠的产生就应做到：
首先，丰富教师工作生活。在教师的个人生活环境中，除去睡眠，有60%的时间是在学校渡过的。因此为教师营造舒适的工作生活环境，创造良好的文化休闲条件是控制教师职业倦怠发生的一条行之有效的途径。例如设立环境优雅，配有咖啡机、微波炉等良好设施的专门课间休息室；在校园设置教师专用的健身房、台球室等体育设施；优化配置教师图书馆环境等措施。当教师的物质生活条件得以改善，精神文化生活得到满足，工作的压力自然会得到释放，其对学校的满意度大幅提高，倦怠心理也就会被克服。
其次，要满足教师的合理需要。教师在个人发展中诸如能够实现专业的进修及深造；得以发挥个人特长与才能；工作生活的条件、待遇得到改善；业务能力和工作成绩的被领导肯定等等各种不同的合理需要，作为学校的管理者都应当及时地予以实现。这样，当教师的合理需要得到满足后心理满意度提高，工作热情和干劲自然被激发出来，使他们远离了职业倦怠。
第三，实现人性化管理。教师的心理需求中受到尊重的需求尤为强烈。在学校管理中实现以人为本的管理，无论中制度建设还是管理方法时刻让教师体会到受到尊重的心理娱悦，由此产生对整个学校的强烈归属感。同时让每一名教师都能够找准在各个团队中的位置，并通过强化个人在团队中的重要性使教师感受到自己对团队建设的意义，使其不再只充当被管理的角色，而是成为制度管理和建设的参与者、执行者。自我价值的实现、心理诉求的满足使教师对工作生活充满了信心和乐趣，更乐于进一步去探索创造新的业绩，也就自然遏制的职业倦怠的心理。
4．5引导教师进行自身心理压力疏导
造成教师职业倦怠的外部压力固然是主要原因，但在外压下教师的自身心理抗压能力更是决定教师职业倦怠的重要因素。台湾心理学家何永河教授曾提出一个心理健康公式：B=P/E。B指症状出现率，P指内外压力总和，E指自我强度，即个体对内外压力的承受能力。可见，心理健康程度与自我强度成正比，与内外压力成反比。在解决教师职业倦怠的问题上仅依靠减轻外在压力，调整外部环境是完全不够地，更需要通过引导教师进行自身心理疏导，增强“自我强度”，才能有效地克服职业倦怠的产生。
4．5．1认识自身工作的价值，明确自身工作的意义
沈阳市中等职业教育毕业生是目前辽沈地区企业一线生产工人的主要来源。有人说：“办好一所中职学校就少建一所监狱”，还有人说：“中职学校是农民的孩子实现走出贫困的地方”。事实证明通过中等职业学校的培养，不仅帮一批批应试教育下被淘汰的花季少年重新找到人生新的起点，更为企业的发展、社会的稳定和农村剩余劳动力的安置做出了巨大的贡献。作为学校管理者必需引导每名中等职业学校的教师，充分认识自身工作的价值明确自身工作的意义，才能使他们产生职业自豪感，并愿意为自己所从事的职业教育工作去付出辛苦的劳动。
4．5．2应树立高标准的职业道德规范和职业信念

任何外在的制度都不可能将教师的一切行为都置于监督之下，而且任何制度的要求都要在具体情境中才能落实，如果教师没有一个内在的约束机制起作用的话，所有的外在的监督效果也未必明显。所以，教师的行为需要有一个“自我监督”的机制存在，这个自我监督的机制实际上是教师的职业道德。教师作为一个职业群体有了良好的职业道德，这种内在心理机制力量来自两个方面：一方面是教师的良心，另一方面是教师的责任感。实践证明，规范教师的思想行为是强化教师的良心和责任感的重要手段。可促使教师在强大的内在力量的推动下，在社会舆论的鼓舞和鞭策下，发展成为一名优秀的教师。
4．5．3帮助教师正确认识职业倦怠

教师是一个必需学习心理学的特殊群体。对于职业倦怠，教师都有或多或少的了解，尤其是本身已经产生了职业倦怠的教师就更应调整好自己的心态，正确的面对倦怠。首先，要充分认识到职业倦怠是一种 “心理疾病”，它不仅会造成教师工作质量的低劣更会影响教师个体的身心健康，不能听之任之。其次，作为教师职业的高发心理疾病，职业倦怠的典型症状以及征兆应是教师熟悉的心理学知识。通过对其了解，教师可以积极的态度和有效的措施去预防和解决职业倦怠。

4．5．4引导教师自我调整心理状态

教师职业倦怠作为一种心理疾病就必需依靠教师进行自我调整才能进行有效的防治。 “教师要善于掌握自己，克服自己是一种最必要的能力，它既关系到教师的工作成就，也关系自身的健康。不会正确地抑制每日每时的激动，不会掌握局面，是最折磨教师的心脏，消熬教师的神经系统的事。”只有通过引导教师自我调整心理状态才能在根本上解决职业倦怠对教师身心健康的影响。这些自身调整可以包括以下几个方面：
    1、自我激励主动摆脱困境   通过教师主动抵御自身消极因素，把内在的自我完善欲望转化为不断否定自我、超越自我的努力工作，激发出教师个体对工作的无限热情。而引导教师进行自我激励就是要帮助教师确立合理的理想目标，使其充分认识到自我人生的价值，同时对多元化社会有进一步的了解，对工作生活上的坎坷做好心理准备。
2．引导教师走出思维桎梏  产生心理问题的人往往是由于按照某种固定思维模式进行对事物的理解，当遇到不能解决的问题时就会产生精神上的压力。这种精神压力是导致心理疾病的源动力。要想将精神压力有效释放就要学会用弹性化的思维来应对。一个富有弹性思维的人，在面对生活中的各种困难和挫折时会表现出变压力为动力，化逆境为顺境地的能力。因为压力和挫折对个体心理影响的程度，取决于当事人不同的心理体验。因此，通过心理干预、领导谈心等方式引导教师学会弹性思维，走出思维桎梏，为自己营造一个积极向上、充满阳光的心理环境是解决教师职业倦怠的好办法。
3．改变生活方式创造积极心态   马尔斯曾经说过：“当你的全部世界仅仅是你的工作而无其他时，那么当你的工作出现问题时，你整个世界就会彻底地陷落。你的能力感、你的自尊、你的个人定位等都依赖于你的生活，而如果你的生活如此狭窄，那么它们就会是动荡、不牢固的。”教师的生活和工作如果不能处于一种宽松、和谐的外部环境之中就很难保持健康、乐观的内部心理环境。因此为自身创造一种丰富多彩、文明健康的个人生活方式对形成积极乐观的心理条件是十分重要的。反过来积极乐观的心理又会帮助个体克服困难，实现自我，避免倦怠的发生。
4．6发挥组织公平和组织干预的作用

对职业倦怠的遏制手段我们可以探讨利用管理学中的组织公平与组织干预方法。已经有许多学者研究了组织公平与教师的情绪和工作态度之间的关系-----分配和领导认可的公平性在教学工作中对教师个人成就感有着明显的影响。说明了组织公平是对教师职业倦怠产生影响的一个重要因素。心理学中表明，人类从原始社会的群居发展到今天，每一个人的个体都有会对群体-----“组织”有着强烈的依赖和归属感，由此也发展出人们对个体在组织中所处地位的关注，对组织中的公平性也尤为敏感。如果教师个体感到在组织中郁闷孤独、得不到重视，就会失去对组织的信任，表现在工作中精力的投入减少，同时对组织的不公产生一种愤怒、失衡的态度，最终导致职业倦怠的产生。通过访谈和调研中，我们发现，沈阳市中等职业学校教师对学校组织公平感普遍不高，这不仅局限于一线教师，对于公平性的问题部分领导干部也会表现不满，这就说明目前沈阳市对中等职业教育各项工作的评价、绩效的评估、奖惩激励和相关管理制度不完善，导致教师在组织公平性方面产生歧意。若要解决这一问题无疑要依靠完善政府对职业教育的相关管理政策，规范各学校的规章制度，制定行之有效的教师业务评价体系，提升教师对组织评价合理性的认同，使其产生公平感，并信赖自己的组织。
对于组织公平在不同维度上的研究还有发现，领导公平对职业倦怠的影响最大，组织中各级领导往往被认为是组织意识的代表。他们代表着组织对教师的工作做出评价并进行各种形式的物质或意识上的分配。领导分配的公平性将直接影响到教师

个体对组织的信赖程度。教师是一个受高等教育的群体，他们希望自己的工作和付出能够得到组织的认同，这不仅是物质层次上的，更高层次是精神层面上的认同。而领导的认同与否将会给直接给教师在精神上造成强烈的影响。如果感受到领导分配的不公就会让教师感到在精神上的打击，进而失去对领导对组织的信任，引发教师的职业倦怠。
认识到组织公平对职业倦怠的影响我们就可以考虑对教师的职业倦怠进行有效地组织干预。组织干预的工作可以由以下几方面进行实施：1、明确任务、分清责任,  为教师具体工作提供有实际指导性和可行性的信息。 2、让每名教师真正参与组织的管理和建设，要能够接纳教师对学校各管理层面的意见。3、客观公正地评价教师的工作，对工作中的优缺点、得与失向教师明示，发现教师工作中的“闪光点”。4、为教师提供与工作相关的各种培训学习的机会。 5、关心教师的工作和生活使其切实感受到组织的温暖。6、为教师提供包括心理辅导、减压减负、职业生涯咨询等帮助项目，协助教师调理自身的心态。7、对教师的工作予以应得的物质和精神鼓励。8、对有突出贡献的教师要提供更大的个人发展空间。通过组织干预的办法使教师对组织公平产生信任，进而克服职业倦怠的产生，投入到为组织努力的工作中。
结 论

本文的研究内容在借鉴国内外学者研究的基础，从立足沈阳市中等职业教育的角度出发，通过深度访谈和调查问卷的形式，沈阳地区中职教师职业倦怠在教师队伍不同结构条件下的分布情况进行了统计。通过研究发现沈阳地区中职教师职业倦怠的表现出如下的特点：沈阳市中职学校教师有比较明显的倦怠倾向，但整体上并不十分严重；教师职业倦怠的发展随教龄的增加呈现出“两端低，中间高”的发展趋势，年龄在31-45岁之间是教师职业倦怠最严重的阶段；性别、岗位、职称、年龄及是否担任班主任对职业倦怠的一个或多个维度有一些影响，但在教师职业倦怠的各个维度上不存在显著差异。基于测量结果分析得出沈阳市中职教师职业倦怠产生的基本诱发因素主要包括同下几点：教学资金场地不足、设备匮乏，降低工作热情；师资结构不合理，缺乏竞争管理机制；业务压力增大，工作量不均衡；生源素质大幅下滑，教学管理两难；教育管理行政本位化，教育角色趋向服务化；囿于职业特点，缺乏社会认同感，心理压力难以宣泄；政策落实无力，教师生活保障无保障；管理有失公平，缺乏发展空间。面对诱发职业倦怠的这些因素应通过下列方法来进行有效地控制：发挥组织公平和组织干预的作用；改善职业教育的社会环境；改革职校办学体制；提高中职学校教师的社会地位；营造和谐的职教校园氛围；引导教师进行自身心理压力疏导。
概括而言，要解决中等职业学校教师职业倦怠是一个需要全社会关心支持参与的系统工程。而结合国内外中等职业教育的经验立足沈阳的区域特点要寻求切实有解决方法，就是应当以改善职教社会大环境；确立中等职业教育重要的社会地位；给予中职教师合理的政策支持；创设和谐宽松的教育环境为入手，依靠中职学校的领导和管理者积极创设公平、民主、和谐的校园文化氛围，给教师提供自身发展的广阔空间，引导教师个体学会应对坎坷和挫折的方法，使教师走出心理阴影，得以从职业倦怠中解脱出来，继续为职业教育贡献自己的力量。
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附件1：沈阳市中职学校教师状况调查问卷

尊敬的老师：
您好！本问卷旨在对中职学校教师的状况进行一次调查，通过对教师目前工作状况的了解，来寻求减轻教师工作压力，提高教育教学质量的途径。各位教师都是在各自岗位上做出贡献的辛勤工作者，对于自己的工作有着深刻的理解和感受，因此，您的回答对本研究有着重要的意义。
本问卷调查之结果仅用于研究，所有答案均无正确与错误之分，问卷采取匿名的形式，敬请老师们予以配合，我们将不胜感激。
一、基本信息(请您根据自己的实际情况在相应的括号内划“√”)

1、性别：男(  )，女(  )

2、年龄： 20-30岁(  )，30-40岁(  )，40-50岁(  )，50岁以上(  )

3、婚否：已婚(  )，未婚(  )，离异（  ）
4、职称：未获职称（  ），初级(  )，中级(  )，高级(  )
5、任职岗位：基础文化课(  )，专业课(  )，行政管理(  )

6、是否是班主任教师：是(  )，否(  )

二、下列各题描述的是您在从事职业教育教学工作时可能出现的心理感受，请你根据自己的实际情况判断一下自己近来这种感受的频率，请将其相应的选项处划“√”。
	
	从未有
	一年中偶尔有
	一学期中有几次
	一个月中有几次
	几乎天天如此

	1、我感觉到现在的教学工作让我情绪低落。
	
	
	
	
	

	2、我感觉现在的工作责任太重，工作不快乐或不满意。
	
	
	
	
	

	3、我觉得自己的脾气变坏了，有时很难控制自己的情绪。
	
	
	
	
	

	4、我感觉现在的学生难管，某些学生无可救药，有时会逃避与学生交流。
	
	
	
	
	

	5、近来，我多数情况下是拿旧教案上课，很少备课写教案了。
	
	
	
	
	

	6、我真懒得看学生的作业。
	
	
	
	
	

	7、我觉得我周围抱“当一天和尚，撞一天钟”思想的人大有人在。
	
	
	
	
	

	8、我对学术讨论、教改等活动不感兴趣。
	
	
	
	
	

	9、我觉得今天的工作枯燥单调，很少能体验到真正的成功和满足
	
	
	
	
	

	10、我觉得我的工作费时费力且成效不明显，效率低
	
	
	
	
	

	11、我觉得自己从事的工作价值不大，社会并不认可。
	
	
	
	
	

	12、我想，要想在职业学校展示自己的才华，实现自己的职业理想较难。
	
	
	
	
	

	13、如果我能赚或继承一大笔钱，我就辞职，找一个一直想找的工作。
	
	
	
	
	

	14、我觉得现在的工作让人心力衰竭，想现在就退休。
	
	
	
	
	

	15、我一想到工作就感到身体不舒服。
	
	
	
	
	

	16、我越来越觉得自己对同事、朋友的态度冷漠，关系疏远。
	
	
	
	
	

	17、以往的朋友都说我不再像从前那样热情、开朗、温和了。
	
	
	
	
	

	18、工作时总是难于集中注意力，总希望人们别理我。
	
	
	
	
	

	19、我觉得自己的工作并不受领导的赏识。
	
	
	
	
	

	20、我认为学校的分配、奖惩制度不合理。
	
	
	
	
	

	21、我希望学校多组织一些旅游、度假、娱乐等活动。
	
	
	
	
	

	22、我总希望我的工作能得到家长的理解和支持。
	
	
	
	
	

	23、与大学教师相比，我觉得职业院校的教师更累。
	
	
	
	
	

	24、我觉得中学老师比我们有更高的成就感。
	
	
	
	
	

	25、我不希望我的后代也从事与我一样的工作。
	
	
	
	
	

	26、学校升格为高职以来，我感觉我们承受的压力更大了。
	
	
	
	
	

	27、上课、评聘、晋升职称、进修学习……，这些事把我搅得焦头烂额。
	
	
	
	
	

	28、我对职业教育的政策和发展前景感到忧虑。
	
	
	
	
	


29、你认为职业学校教师在大学、高中、初中、小学等各级教师中排第几位        。
30、你认为影响你工作情绪的因素主要是(1)工资待遇低；(2)学生水平差；(3)工作内容多元化；(4)社会期望高；(5)社会竞争激烈；(6)学校管理制度不合理；(7)学校领导不重视；(8)自己家庭负担重；(9)自身知识水平局限；(10)个人的性格不适应；(11)人际关系不和谐；(12)社会卑视职业教育；(13)学习进修机会少；(14)职称评聘不公平；(15)工作环境复杂。(16)其它(请具体写出)             。请您排出你认为影响最大的前五种因素(写出代码即可)               。
再次感谢您的参与！
附件2：沈阳市中职教师职业倦怠访谈提纲

1．您最初为什么选择教师这一职业？

2．您现在对中等职业教育有什么看法？

3．您对学校目前的总体情况有哪些看法？

4．工作了一整天您的感觉怎么样？

5．你对教育教工作是否会有一些厌倦的情绪？那么是为什么？您目前最希望得到哪些方面的帮助来缓解这种厌倦情绪？
6．由于厌倦工作您是是否分散精力来减压的一些手段？比如游泳、跳舞、条麻将等？
7．你在从事教育工作以来，感受到做出了哪些有成就感的事情？

8．您觉得工资待遇水平怎么样？您的家人、朋友对您的职业有哪些看法？
9．您觉得在学校里的人际关系如何？是否朋不公平的事发生在您身边？你怎么看？
10．您是否希望参加一些培训？如果占用自己的业余时间您将愿意参加吗？您参加过的培训都是您所需要的吗？对您有帮助吗？
11．您是否觉得自己有广阔的发展空间？如果有机会您会选择离开目前的学校吗？为什么？
12．你了解职业倦怠吗？您觉得身边有同事存在心理问题吗？如有您认为政府、学校应当采用哪些方法去疏导比较何适？
研究生在读期间取得的研究成果
[1]《浅谈教师队伍建设的几点想法》发表于：杨静 李贵实,《理论的求索》,中国经济文化出版社,2009-1,713-717
致  谢
人到中年还能有机会重新回到大学校园求学，是我人生中一次无比幸运的经历！十余年的教学和管理工作使我更加珍视这人生中宝贵的两年半时光。回顾这两年的研究生生活，可以说是痛并快乐着。工作中面对着前所未有的巨大压力的同时却在学习中得到能力和知识的增长，这使我更加明白学习对一个成长的重要性。在完成毕业论文之际我对所有帮助过我的人们要致以最诚挚的感谢！

首先感谢我的导师山西大学的陈平水教授，是您悉心的指导和热情的帮助使我能够从开题坚持到最终完成这篇论文。同时，我还要感谢山西大学的刘庆昌教授，是您让我知道了深度访谈对研究的重要。更要感谢辽大亚太管理中心的老师们，是你们为我铺开了求学的道路！
感谢协助我完成调查任务的沈阳市化工学校、沈阳市装备工程学校、沈阳市汽车工程学校、沈阳市信息工程学校、沈阳市装备服务学校的朋友们，有了你们的帮助我的研究才能得以如此顺利完成！
最后，怀着无比感恩的心，再次感谢所有给予过我无私关心与帮助的人们，是你们让我觉得这个世界格外美好，谢谢你们！

牛华锋
2011年6月
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