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当前，高校教师的流动速度相较于过去大大加

快 [1]，而高层次教师的流出显而易见的会对之前的

组织产生不利的影响。目前学者们对高校教师流动

过程及影响因素进行了大量研究 [2]，但目前尚无相

关研究从高校教师个人心理需求这一根源上探讨高

校教师的流动机制。如高校教师的心理需求的满足

程度是否会影响其流动行为？如何影响？

基本心理需求理论是由Deci和Ryan在20世纪

80年代提出的，以阐述环境因素对个体自我整合行

为的作用机制的动机理论 [3]。该理论认为，基本心

理需求的满足能够增强内部动机，或者促进外部动

机的内化：当个人的心理需求得到满足时，个体能够

表现出更强烈的内部动机，并在活动的执行中有更

好的表现[4]。基本心理需求理论将先天的心理需求

分为三种，分别为自主需求、关系需求和胜任需求。

自主需求是指个人能够遵从自我意愿，对自我的行

为进行自主的选择和决定，希望在行为中感受心理

上的自由[5]。关系需求是指个人有建立与他人的亲

密关系及对组织的归属感的意愿。胜任需求，指当

个体从事探索性和具有挑战性的任务时，能取得成

功并得到期望的结果[6]。

离职倾向是员工自愿离开现工作单位的心理倾

向[7]，许多研究表明，离职倾向是测量离职行为的最

佳指标[8]。相关理论认为人天生就具有各种不同的

需求，当需求没有被满足时，人们便会产生不同的动

机驱使个人做出各种行为来满足自身的需求。对于

工作来说，人们同样会有需求[9]，当人们在工作中的

心理需求没有得到满足时，人们可能会采取不同行

为：积极的行为可能有向所在组织提出建议；而消极

行为则可能是怠工，甚至退出。目前组织行为学领

域已经有大量的研究证实员工的基本心理需求对其

工作行为产生影响[10]。因此，有理由认为，基本心理
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需求会对员工的离职行为产生影响。

人们对于工作本身及环境等因素的感知是通过

工作满意度来表达的[11]，员工的工作满意度主要源

于个人需求得到满足：员工会在认知上对期望获得

的物质、心理资源以及发展机遇做出判断，如果组织

满足了员工的心理需要，那么员工会对组织感到满

意[12]。这实际上就暗含着心理需求的满足与否可能

会对工作满意度产生影响。另一方面，众多研究表

明工作满意度是影响员工流动的关键因素[13]。当员

工对于工作产生不满时，他们便产生了离职的念头。

在综合以往研究的基础上，本研究推测：基本心理需

求的满足对于高校教师的工作满意度有正向影响，

而工作满意度在高校教师基本心理需求的满足与离

职倾向之间起中介作用。

1 对象与方法

1.1 对象

本研究采用分层抽样方法在全国范围内选取了

6所高校（其中东部、中部、西部地区各两所高校；两

所为985工程建设高校、两所为211工程高校、两所

为一般本科院校），并采取随机抽样方法对各院校专

职教师进行问卷调查。共发放问卷 180份，剔除填

答不完整、乱答及答题带有明显倾向性等无效问卷，

最终回收有效问卷 158份，回收率为 87.8%。男性

65人，所占比例为 41.1%，女性 93人，所占比例为

58.9%；初级职称教师 48人，所占比例为 30.4%，中

级职称教师57人，所占比例为36.1%，高级职称教师

53人，所占比例为33.5%。

1.2 工具

1.2.1 工作中的基本需求满足量表 由Deci等开

发，分为自主需求、胜任需求及关系需求三个维度。

1.2.2 明尼苏达工作满意度短式量表（MSQ） 该

量表由20道题目组成，包括内在满意度和外在满意

度两个维度。

1.2.3 离职倾向问卷 由Mobley等人于 1978年设

计的离职倾向问卷[14]，该问卷由四道题目构成。为

了避免答题的倾向性，本研究中加入了一道反向计

分问题“我计划在这家单位做长期的职业发展”。

1.3 数据分析

采用SPSS20.0和AMOS20.0进行数据分析。

2 结 果

2.1 变量的描述性统计

表 1是主要变量及其各维度的平均数、标准方

差和相关系数。从表 1可以看出，基本心理需求的

满足与工作满意度（r=0.691，P<0.01）及离职倾向

（r=-0.383，P<0.01）显著相关；工作满意度也与离职

倾向（r=-0.408，P<0.01）显著相关。

表1 主要变量的描述性统计（n=158）

1基本需求满足

a自主需求

b胜任需求

c 关系需求

2 工作满意度

d 内在满意度

e 外在满意度

3 离职倾向

χ
3.62
3.19
3.54
4.05
3.79
3.88
3.66
2.46

s
0.45
0.53
0.55
0.53
0.59
0.60
0.69
0.85

1
1

0.821**
0.832**
0.835**
0.691**
0.636**
0.651**

-0.383**

a

1
0.587**
0.475**
0.587**
0.588**
0.490**

-0.391**

b

1
0.540**
0.635**
0.608**
0.568**

-0.314**

c

1
0.513**
0.412**
0.561**

-0.256**

2

1
0.946**
0.907**

-0.408**

d

1
0.723**

-0.410**

e

1
-0.339**

3

1
注：*P<0.05，**P<0.01（双尾），下同。

2.2 基本心理需求对离职倾向及工作满意度的预测

由表 2可知，基本心理需求的满足对离职倾向

产生显著的负向预测（-0.363，P<0.01），对工作满意

度产生显著的正向预测作用（0.667，P<0.01）。
2.3 中介效应的结构方程模型分析

结构方程模型检验结果见表 3。模型 1是完全

中介作用模型，按照从基本需求满足到工作满意度，

再到离职倾向的路径。模型 2为部分中介作用模

型，在模型 1的基础上增加了基本需求满足到离职

倾向的路径。模型 3是直接作用模型，即基本需求

满足和工作满意度各自直接作用于离职倾向。

如表3所示，模型1和模型2的匹配指标均达到

要求，然而在模型2中，基本需求满足对离职倾向及

工作满意度对离职倾向的回归系数均不显著。因

此，在遵循模型简约性及相关理论的基础上[15]，本研

究认为模型1是最佳匹配模型。即工作满意度在基

本心理需求的满足与离职倾向之间起完全中介效

应。
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表2 基本心理需求的满足对离职

倾向、工作满意度的回归分析结果

表3 嵌套模型间的结构方程模型比较

注：BN表示基本心理需求；JS表示工作满意度；TI表示离职倾向；→表示作用

方向。

附图 工作满意度中介作用路径模型

3 讨 论

本研究结果发现：高校教师基本心理需求的满

足程度对其离职倾向有显著的负向预测作用。根据

相关动机理论，个人在工作中的基本心理需求得到

满足就意味着其工作动机逐渐由外在动机内化整合

为内在动机，在这一过程中，人们对待工作逐渐会由

一种谋生手段转变为内在兴趣、爱好，并体会到工作

的乐趣[16]。这样伴随而来的结果就是员工工作绩效

得到提升，同时减少了员工离职行为的产生；本研究

结果还表明：高校教师基本心理需求的满足程度会

对其工作满意度产生正向的预测作用。当工作能够

为高校教师提供足够的资源来满足其基本心理需求

时，那么其对于该工作本身的评价也会较高，这显然

会使其具有更高的工作满意度。

中介效应分析结果表明，高校教师工作满意度

在其基本心理需求的满足与离职倾向之间起着重要

的中介作用。虽然大量文献对工作满意度与离职倾

向之间的关系进行了深入的研究，但关注工作满意

度前因变量进而研究两者与离职倾向关系的文献较

少。本研究则证实了高校教师基本心理需求的满足

对其工作满意度有正向的预测作用。另一方面，本

研究结果不仅再一次证实了工作满意度对离职倾向

有负向的预测作用这一结论，还发现基本心理需求

的满足是通过工作满意度这一中介机制对离职倾向

产生影响。
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性别

学历

职称

基本需求满足

F
ΔR2

离职倾向

第一步
-0.066
-0.065
-0.206*

2.954*
0.036

第二步
-0.010
-0.084
-0.133
-0.363**
8.437**
0.159

工作满意度

第一步
0.094

-0.140
0.356**

5.066**
0.072

第二步
-0.010
-0.105
0.222**
0.667**

40.862**
0.504

结构方程模型

模型1（完全中介模型）：BN→JS→TI
模型2（部分中介模型）：BN→TI和BN→JS→TI
模型3（直接作用模型）：BN→TI和 JS→TI

χ2 /df
1.284
1.205
15.309

RMSEA
0.043
0.036
0.302

CFI
0.995
0.997
0.744

GFI
0.981
0.985
0.854
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