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[摘  要] 高校辅导员是高等教育的主要教学团体之一,是学生思想政治教育的主要组织者和实施者。辅

导员的工作质量好坏,取决于他们对工作的满意程度,也直接影响到学生的思想水平,间接影响社会的人

才培养质量。因此,迫切需要研究高校辅导员对工作的满意程度。同时,研究对高等院校教师队伍的发展

具有巨大的实际意义。本文由四个部分组成,第一部分是论文相关的研究目的和意义,第二部分对高校辅

导员工作满意度进行调查然后分析影响工作满意度的因素,第三部分提出改善辅导员工作满意度的策

略,最后对全文进行总结。 
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引言 

教育部《关于加强高等学校辅导员、

班主任队伍建设的意见》指出：“辅导员、

班主任是高校教师队伍的重要组成部分,

是高等学校从事德育工作,开展大学生

思想政治教育的骨干力量,是大学生健

康成长的指导者和引路人。此外,高校辅

导员已经成为了高校员工队伍的重要组

成部分,他们的工作满意度决定着工作

的效率,而这又会影响整个辅导员队伍

的质量。因此,为了优化本科高校辅导员

队伍,增强队伍的稳定性建设,结合辅导

员这一角色对学生以及高校的重要性,

设计该调查研究来根据实际情况给高校

提出改善对策。 

本次的调查可以完善对高校辅导

员工作满意度的理论研究,为许多高校

提供对辅导员工作满意度的借鉴内容。

同时还有利于提高高校辅导员的工作

满意度,提高工作积极性。促进高校辅

导员队伍的发展,促进高校的长期可持

续发展。 

1 高校辅导员工作满意度调查

及影响因素分析 

本文引用学者设计的《明尼苏达工作

满意度量表》,选取高校90后辅导员作为

调查样本,调查自2021年3月7日至2021年

3月29日发放问卷200份,回收200份,其中

有效问卷有171份,有效回收率85.5%。以

下内容分析以171份有效问卷进行。 

1.1高校辅导员基本情况分析 

对171份有效问卷的调查结果如下

表2-1所示。 

表2-1  调查人员基本情况表 

问卷项目 分类标准 人数/人

年龄 20-25 岁 59

26-30 岁 112

工作年限 1-3 年 141

3 年以上 30

性别 男 51

女 120

学历 大专 9

本科 53

研究生 109

婚姻状况 未婚 35

已婚 136

薪资水平 ≤2500 元 6

2501-3000 元 12

3001-4000 元 56

≥4000 元 97  

由上表可知,年龄在20-25岁的辅导

员占调查群体的34.5%,26-30岁的辅导

员占了65.5%。工作年限在1-3年的占

82.5%,3年以上的则占17.5%。男性辅导

员占29.8%,女性辅导员占70.2%。学历为

研究生的占比63.7%,本科占31.0%,专科

占5.3%。未婚辅导员占20.5%,已婚辅导

员占79.5%。薪资水平低于2500元、在

2501-3000元之间、3001-4000元之间、

高于4000元的占比分别为3.6%、7.0%、

32.7%、56.7%。 

1.2高校辅导员工作满意度影响因

素分析 

经过以表2-2对问卷调查的结果整

理可见,辅导员最不满意的是所得报酬

与工作量,最满意的是能做不违背自己

良心的事。辅导员工作量较大,耗时耗力

相对其他老师来说较多,但是报酬并不

高。因此辅导员会觉得工作量与报酬不

匹配,从而产生对薪酬的不满。能够做不

违背自己良心的满意度高达74%,这符合

教育的基本性质,教书育人,为社会输送

优秀人才,为促进社会的教育水平发展

贡献自身力量。辅导员能从中获取荣誉

感和成就感,因此在这一项目的调查中

得到较高的满意度数据。 

2 提高本科高校辅导员工作满

意度的策略 

2.1高校各方面制度的完善与帮助 

高校应该制定更多支持辅导员工作

的制度,激励他们对工作的积极性。 
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2.1.1薪酬激励。辅导员的薪资结构

大多是基本薪资+奖金+五险一金+福利,

这种薪酬结构较为单一,高校可以设置

多一些的薪酬激励制度,例如在奖金方

面,依据所带班级中学生获奖级别与获

奖数量,来对辅导员进行奖励,这样不仅

可以使辅导员更加关注学生的成长,也

可以通过辅导员对学生的关心来督促学

生认真学习,使学生能够更有动力实现

自己的学习目标。 

2.1.2职位晋升。高校应该给予辅导

员更多的科研方面的扶持,为其晋升助

力。辅导员在高校内的晋升渠道主要有

两种：一是晋升更高职称的辅导员；二

是转为专职教师,再晋升为教授等更高

职位；辅导员若是往高级别的辅导员晋

升,需要许多的指标来呈现辅导员工作

所获得的成就,但学院对此方面的制度

不够完善,需要制定并落实好辅导员的

晋升考核指标。目前各高校的辅导员也

是面临着许多的阻碍,最为明显的就是

没有充足时间完成课题研究。优秀教师

需要有科研成果这一硬性标准,但由于

辅导员的工作太繁杂,且花费时间多,导

致辅导员在完成了本职工作后没有时间

与精力用在科研上。 

因此,高校应该建立辅导员职业发

展的规划机制,让辅导员的工作不仅能

被认可,还能享受到与其他教师评职称

一样的待遇。 

2.1.3合理安排工作。辅导员的工作

繁杂且花费时间多,高校可以给辅导员

配备助理。帮助辅导员分担杂务性工作,

可以积极号召学生协助辅导员工作,从

学生干部中去挑选合适的辅导员助理,

根据学生需求,例如以加学分的方式来

激励学生踊跃参与辅导员助理选拔,从

而大力支持辅导员的工作。 

2.2家庭的开导与支持 

家庭是心灵的港湾,家人可以在其

感到困惑和迷茫时给予温暖,给予精神

上的慰藉。辅导员工作繁杂,承受的压力

不小。作为辅导员的家人,平时可以多疏

导辅导员心里的压力,除此之外,还要多

给予支持辅导员的工作。这份工作给社

会培养人才贡献了极大的力量。辅导员

从工作当中得到的荣誉感对其工作积极

性与工作满意度起着极大的积极作用。 

2.3个人能力的提升与职业素质的

培养 

辅导员应该注重个人能力的提升,

不断地提高自身的工作技能与职业素质,

以此来增强自身的职业竞争性。 

首先要提高自身政治素养,保持一

定高度的觉悟。其次,提高自身道德素养,

对教育事业保持坚定的信念,要提高自

身的职业操守,对学生保持仁爱之心。最

后,牢固专业知识的基础,保持终身学习

的态度,学习新时代的知识,对不同的学

生用不同的管教方式,坚持因材施教的

原则。 

3 结论 

在本次对高校辅导员工作满意度

的调查中,分析结果可得出满意度最高

的项目是能够做不违背自己良心的事,

而满意度最低的项目则是所得报酬和

工作量。因此提出了高校在进行辅导员

队伍建设时的一些参考性建议,调整辅

导员最关注的工作报酬的相关制度并

合理安排工作量。结合工作满意度最高

的调查项目和最低的调查项目来考虑

辅导员的队伍建设,会有效提高辅导员

的工作满意度,从而加强队伍的凝聚力

与归属感。 
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表 2-2 问卷各项目满意度情况

问卷项目
满意度占比

(%）

满意度人

数(人)

不满意度

占比(%)

不满意度人

数(人)

能够使自己始终很忙 57.31 98 28.07 48

独立工作的机会 70.18 120 23.39 40

时常有做不同事情的机会 59.07 101 29.24 50

成为团体中的一员的机会 71.34 122 21.63 37

上级对待职员的方式 64.33 110 25.73 44

管理者的决策胜任力 57.9 99 24.56 42

能够做不违背自己良心的事 73.1 125 19.88 34

工作所提供的稳定的就业方式 66.67 114 19.61 34

为别人做事的机会 61.41 105 23.97 41

叫别人做事的机会 57.31 98 24.56 42

发现自己能力的工作的机会 36.84 63 53.22 91

学校政策付之实践的方式 52.63 90 35.67 61

我的报酬与我所做的工作的量 28.07 48 60.82 104

该工作的提升机会 27.48 47 57.9 99

使用自己判断的机会 41.52 71 43.86 75

按自己的方式做工作的机会 40.94 70 47.95 82

工作条件 54.39 93 34.5 59

同事间相处的方式 64.91 111 29.24 50

做好工作所得的赞扬 36.25 62 53.8 92

从工作中所得的成就感 35.67 61 52.04 89


