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论文 摘 要

高职院校辅导员是高职院校思想政治工作的骨干力量，是教育、引导、激励高职学

生健康成长的引路人。然而，鉴于高职教育的特点和高职院校的实际情况，当前高职院

校辅导员的工作状念令人担忧，辅导员队伍还存在诸多不足之处，因此，进一步加强辅

导员队伍建设显得尤为重要和迫切。本文从高职院校辅导员制度入手，分析这一制度的

产生背景及发展现状，结合江苏省部分高职院校辅导员工作状况调查情况，找出目前存

在的问题，提出解决这些问题的对策。论文共分五个部分。

第一部分，导论。介绍了本文的研究意义、国内外研究现状及论文的研究方法。之

所以选择这个论题，是由高职院校辅导员队伍的工作状态引发的思考，和基于高职院校

辅导员队伍重要性的认识。

第二部分，高职院校辅导员制度的沿革。介绍我国高职院校辅导员制度的产生历史、

发展过程及现状，阐述了我国高职院校辅导员的定位，高职院校辅导员不仅仅是教师和

思想政治教育管理者，还是实验实训课的辅助教师。

第三部分，高职院校辅导员队伍现状和工作模式。通过对江苏省20余所高职院校辅

导员工作状况问卷调查，利用SPsS V13．O软件对影响辅导员工作满意度的因素进行了分

析，并列举出当前高职院校辅导员的三种工作模式。

第四部分，高职院校辅导员队伍存在的问题。指出了当前高职院校辅导员队伍还存

在了选聘机制不科学、培养体系不规范、岗位职责错位、身心健康状况不良、考核机制

不合理等问题。

第五部分，高职院校辅导员队伍建设的对策。针对当前高职院校辅导员队伍存在的

问题，提出了解决问题的建议对策。第一，通过细化选拔标准、拓宽选拔渠道和严格选

拔程序等方式，完善选聘机制，优化辅导员队伍结构；第二，建立科学规范的培训体系，

创新培训内容，培养双师型辅导员，完善培训体系，全面提高辅导员素质；第三，满足

辅导员合理需要，提高辅导员工作满意度；第四，引入心理干预机制，为辅导员工作减

压；第五，完善考评机制，实现辅导员社会价值。

第六部分，结束语。对全文进行总结，并且指出今后的研究方向。高职院校辅导员

队伍建设还需要进一步研究和思考，在实践中总结和创新。

关键词：高职院校辅导员现状问题对策





to如rther stren舀hen the counselor system．From the College counselors system，this anicle

analyzes the back伊ound ofthis system and deVeloping situation，combines with inVestigation

of Vocational counselor’s work situations f如m some Jiangsu Pr0Vince、，ocational colleges，

6nd out existing problems锄d propose solutions to these issues．’rhesis is divided into five

parts．

First，introduction．nis pan in仃oduces rese踟．Ch si鲥ficance，the definition of related

conc印ts，home觚d abroad status，锄d research method．The re弱on for choosing this topic is

me work ofthe state V0cational colulselors and couIlselors importaJlce．

Second，eVolution of the c01lege coullselorS syStem in our coulltⅨ1’tlis pan in仃oduc鼹

the llist0叮锄d development process锄d preseIlt situation of college couIlselor systeIIl，锄d

expoullds me role of coll99e couIlselorS．vocational counSelo璐are not only teachers锄d

adminisn．ators of t11e ideolo百cal and political education 0r secondary teacherS of training

CoUrSeS．

Third，Vocational couIlselo硌sySt锄status qu0觚d operating mode．According t0

Vocational counselor’s satisfaction inV髂tigation丘’om more t11an 20 Ji锄gsu Province

、厂ocational colleges，tlle aumor analyz懿the faCto璐aff．ecting job satisfaction counselors using

SPSS Vl 3．O sofhare，propos鹤m柚y probl锄s in counselorS syst锄in Vocational colleges．，
and outlin懿tllree cullr∞t mod铺of t11e Vocational counselorS iIl Hi曲er、厂0cational Colleges．

Fonll，existing problems of counselors system in Vocational colleges．The叫thor

propos鼯many probIems iIl counselorS system in Vocational C0lleges，such嬲，i玎ational te锄

s仉Jcture，unsound 删ng syst锄， dut)，dislocation， poor physical and mental healtll，
unreasonable eValuation syst锄，锄d so on．

Fi彻，counte肌e嬲ure of counselors syStern in V0cational colleges．According to current

probl锄s of counselors s)，SteIn in Vocational colleges，the paper proposed tlle coITesponding

countemleasures．First，ensure a 900d锄t拶锄d 0ptimize the stmcture of counselor system by

refining the selection嘶t硎a锄d broadening the selection of chanllels and stricting selection

process．Second，establish the scientific and standardized training systenl，i肌oVate the昀ining

II





research．Vrocational Counselors need mrther stlldy and reflection，summed up in practice and

innovation．
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数学教学

工作，同时兼任公寓辅导员。2005年因工作需要，调到了二级学院担任系专职辅导员，

2007年起担任院(系)分团委书记。在从事学生工作的这几年中，笔者对高职院校辅导

员队伍的工作状态感到担忧。虽然各高职院校普遍认识到辅导员的重要性，但队伍建设

不尽人意，普遍出现了辅导员队伍人心不稳，许多辅导员都抱有这样的想法：只要能够

不做辅导员，什么岗位都乐于转。即便是一些踌躇满志，想在辅导员岗位上大干一场的

年轻人，他们中的许多人在这一岗位上工作了几年后，也出现了意志消沉，从而改变初

衷。在我们辅导员中，经常挂在嘴边的两句话是：“一天到晚很累很忙，但细想又觉得

没做什么!’’、“我的出路在哪里?"。笔者深深感到，高职院校辅导员队伍中存在着

许多问题，特别是相关的制度不完善，导致辅导员队伍不稳定、工作效果不佳等，而没

有成就感、看不到前途只是其中外在表现。如果不重视这些问题，不能潜心研究高职院

校目前辅导员队伍的现状，找出存在的问题，并且提出切实可行的对策，那么加强高职

院校辅导员队伍建设，建设好一支职业化、专业化、专家化的辅导员队伍，只能停留在

嘴上，成为一句空话。

2、基于对高职院校辅导员队伍建设的重要性的认识

教育部在《关于加强高等学校辅导员、班主任队伍建设的意见》(2005年1月)中

指出：辅导员是高等学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。高职院校是我国

高等教育的重要组成部分，在高职院校中同样具有一支辅导员队伍，加强高职院校辅导

员队伍建设，是加强和改进高职生的思想政治教育和维护校园稳定的重要组织保证和长

效机制，对于全面贯彻党的教育方针，把思想政治教育的各项方针落到实处具有十分重

要的意义。

(1)加强辅导员队伍建设是进一步加强和改进高职学生思想政治教育的重要保证

辅导员队伍是高职院校学生思想政治教育的一支主要力量，在思想政治教育中发挥

着十分重要的主导作用，他们根据高职教育的培养目标以及社会主义事业发展的要求，

有目的、有计划、有组织地向高职学生进行政治观点、世界观、人生观、价值观、道德

品质和法纪意识教育。因此，加强辅导员队伍建设是进一步加强和改进高职学生思想政

治教育的重要保证。



(2)加强辅导员队伍建设是高职教育人才培养的需要

高职教育是不同于普通高等教育的一种新的类型教育，承担着培养拥护党的基本路

线，适应生产、建设、管理、服务第一线需要的，德、智、体、美等方面全面发展的高

等技术应用型专门人才的重要任务。高职教育是近十年来教育改革创新的排头兵，“为

社会主义现代化建设作出了重大的贡献，取得了举世瞩目的成就”①，为社会主义现代

化建设事业培养了大批急需的各类专门人才，提高了劳动者的素质，对于建设社会主义

精神文明，促进社会进步和经济发展起到了重要作用。

鉴于高职教育的特点和高职院校的实际情况，大部分高职学生还存在着既有优越感

又有自卑感、想学不知道怎么学、想成才动力不足、主动性不强、价值观多元化、由于

阅历不足产生的困惑以及造成的心理负担严重等多方面问题。引导学生并给予帮助，让

他们度过高职三年的生活，并在三年中提升自我、完善自我，从而为社会输送合格人才，

是辅导员义不容辞的责任。为此，如何引导高职学生健康成长，怎样给他们提供正确的

指导和帮助就显得尤为重要。这对做高职学生思想政治教育、管理工作的辅导员提出了

新的要求，辅导员必须具备良好的思想道德素质、较强的科学文化素质、全面的组织管

理素质、良好的心理素质以及强烈的创新精神和实践能力。

(3)加强辅导员队伍建设是维护高职院校校园稳定发展的需要

高职院校的改革、发展，离不开稳定的环境，稳定的校园环境既是保证高职院校发

展的前提，也是维护社会稳定的基础。当前形势下，高等教育进入了大众化发展阶段，

高职招生规模扩大，学生就业压力加大，而高职院校的管理还存在许多薄弱环节，因安

全问题、生活问题、心理问题引发的矛盾、事端时有发生，社会上的各种矛盾也会反映

到学校里来。在学校和学生，学生与学生之间发生矛盾时，辅导员可以在两者之间架起

一座桥梁，起到沟通协调、解决问题的作用。另外，新时期国际形势还不稳定，高职学

生思想还不成熟，价值观尚未成型，很容易受到一些不法分子和极端分子的利用或影响，

发生一些群体性恶性事件。一名合格的辅导员必须具有较强的政治敏感性，能够理解党

中央各项思想政策，把握时事政策，及时了解学生的思想变化，进而对大学生群体思想

意识的发展起指导作用，同时通过开展大量深入细致的日常工作，辅导员把许多不稳定

因素化解在萌芽状态，维护学校的稳定、发展。因此，“为了维护校园的稳定和发展，

需要加强辅导员队伍建设。一圆

(二)研究现状

在国内，“辅导员"作为一个概念被专门提出是上个世纪50年代初期的事，对它的

①马树超： ‘中国特色高等职业教育弭认识’． ‘中国职业技术教育》，2008．23．第ll页．
②一玺： ‘浅淡高职院校辅导员队伍建敬的重受性'． ‘华章’。2009．20，第78页．
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研究有着深刻的时代背景。1952年10月，教育部发出《关于在高等学校有重点的试行政

治工作制度的指示》，规定要在高等学校设立政治工作机构——政治辅导处。1952年政

务院批准全国工学院院长会议决议设立政治辅导员制度，同年，教育部在《关于在高等

学校有重点的试行政治工作制度的指示》中指出，全国高等学校应有准备地建立政治辅

导员制度。1953年，清华大学率先设立政治辅导员制度。随后各高校陆续设立辅导员制

度，对辅导员的研究也相继展开。近年来， 《中共中央国务院关于进一步加强和改进大

学生思想政治教育的意见》、《教育部关于加强高等学校辅导员班主任队伍建设的意见》、

《普通高等学校辅导员队伍建设规定》、《2006_-20lO年普通高等学校辅导员培训计划》

等一系列文件政策的相继出台，为高校辅导员队伍建设提供了指导性意见，标志着我国

高校辅导员队伍建设已经逐步进入了一个崭新的阶段。一时间，各地教育部门、各高校

加大对辅导员队伍建设方面的重视力度，采取了一系列富有地方特色的措施，形成了一

些比较完善的政策和制度，卓有成效。如：上海市科教党委、市教委和各高校党政领导

班子都高度重视学生辅导员队伍建设，提出了“高进、明责、严管、优出"的工作原则，

在选聘、人用、管理、教育、培养和发展等各个环节形成了比较完善的政策和制度，逐

步建立起一支层次较高、能力较强、数量充足、结构合理的高校学生辅导员队伍。北京

针对辅导员队伍的素质培养实施的“三类三千人培训计划”，江苏建立高校辅导员队伍建

设激励机制，天津启动高校辅导员队伍建设四大机制，辽宁打造高校辅导员队伍建设“绿

色通道"等①。国家政府部门对辅导员队伍建设的高度重视，推动了辅导员队伍建设的

理论研究，使之得到了教育理论界的关注，一度成为教育界研究的热点问题之一，个体

对辅导员队伍建设的研究也表现出极大的热情，形成了许多优秀的理论成果，笔者将他

们归纳为以下几类：

第一类：对辅导员工作的相关理论作系统的阐述。如：杨春如、栾永玉主编的《高

校政治辅导员工作概论》(湖南大学出版社，1997)，此书从理论层面上系统地阐述了高

校政治辅导员工作的理论基础、基本原则和工作规律等。徐家林、陶书中著的《高校辅

导员工作新论》(中央文献出版社，2007)，该书对新中国高校辅导员队伍的初创、形成

和发展进行了描述，将中国与发达国家高校辅导员制度进行比较，提出中国高校辅导员

制度的发展方向——辅导员队伍职业化、专业化、专家化“三化"建设。

第二类：对辅导员工作及辅导员队伍建设的重要性进行论证。如：阿木古楞的《辅

导员队伍建设的重要性与定位的再认识》 (赤峰学院学报(哲学社会科学版)，2009，

2)、王玺的《浅谈高职院校辅导员队伍建设的重要性》(华章，2009．20)等论文，都

对辅导员队伍建设的重要性做了详细的阐释和论证。

①囱．关I：海、北京、江苏、天津、辽宁等只有地方特色的辅导员制度和政策ljl自徐家林，陶书中t <高校辅导员工
作新论》．北京；中央文献fII版}I：．2007年版，第315—324页．
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第三类：对辅导员队伍建设的现状研究。如：张万玉、徐华军的《高校辅导员队伍

建设中存在的问题与对策分析》(宁夏大学学报(人文社会科学版)，2006，6)、肖辉

的《当前高校辅导员队伍的现状分析及对策》 (高教论坛，2006，1)、陆飞杰的《对上

海市高职院校辅导员队伍建设现状的思考》(继续教育研究，2008，6)等大量文章，指

出了当前辅导员队伍建设存在的不足，以有关原因进行分析，并提出加强高校辅导员队

伍建设的方法和措施。

第四类：对辅导员队伍的“三化"建设研究。如：胡刚的《略论高校辅导员队伍的

职业化》(国家教育行政学院学报，2008，2)、陈垠亭的《辅导员队伍专业化和职业化

建设的若干思考》(思想理论教育导刊，2007，6)、冯森的《高校辅导员队伍职业化、

专业化、专家化建设思考》(教育与职业，2007，9)等文章，对辅导员队伍“三化”建

设的必要性、可行性做了阐释和论证，并就实现辅导员队伍“三化"建设的途径给出了

建议。

对辅导员的研究一直是人们关注的话题，在网上进入万方数据库搜索包含标题名为

“辅导员"的全文文章，可以搜过到530l篇(截止到2009年9月)，其中主要是针对高

校辅导员队伍建设的重要性、现状、措施等进行了介绍、分析和论证；而涉及高职院校

辅导员队伍建设的文章仅有155篇，大都是对高职院校辅导员队伍建设作整体上和概要

性的研究和讨论，侧重于定性分析，缺乏相关理论支撑和定量分析方法。因此，本研究

着重以定量分析与定性分析相结合的方法对当前高职院校辅导员队伍的现状、存在的问

题以及相应的对策进行论述。

(三)研究方法

本研究在坚持辩证唯物主义和历史唯物主义基本原则的基础上，坚持理论探讨与实

际考察，宏观研究与微观分析，定量分析与定性分析相结合的研究原则，主要采用的研

究方法有：文献研究法、调查分析法、行动研究法、访谈法等。

文献研究法：在研究过程中，认真学习了国家、政府层面上有关加强大学生思想政

治教育和辅导员队伍方面的政策、制度等文献资料，阅读了有关著作、论文以及网上资

料。这些文献和研究著述为论文的形成提供了理论的指导和支持。

调查分析法：本研究中，针对高职院校采用自编的辅导员工作状况调查问卷，对江

苏省20余所公办、民办高职院校的专职辅导员发放问卷，进行调查。通过问卷调查，了

解当前高职院校辅导员队伍现状，以及对辅导员工作满意度情况。分析目前高职院校辅

导员队伍中存在的主要问题，寻找对策。

行动研究法：在研究过程中，针对笔者所在高职院校的辅导员队伍建设实践中的问

题，通过建议和实践，在实践中不断地探索、改进和解决辅导员队伍的实际问题。
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访谈法：本研究采用半开放型访谈和非正规型访谈相结合的方式进行。访谈对象包

括高职院校专职辅导员和其他学生工作者。 ．



一、高职院校辅导员制度的历史

“任何一个角色的扮演都是由特定的社会需要所决定，并随着社会发展而发生变化。

高校辅导员队伍建设是与人民政权建设及教育事业的发展而同步发展的，它经历了我国

社会主义改造、全面建设社会主义和改革开放与现代化这一历史进程的演变，其作用从

单一走向多元，角色定位也是政治引路人转变为指引学生素质发展、成长成才的良师益

友。’’①辅导员在我国的教育史上经过了“政治指导员"、“政治辅导员”、“辅导员”的变

化过程，在其自身发展的历程中，辅导员工作积累了一定的经验，只有很好地了解高职

院校辅导员制度的历史沿革，才能对调查中发现的问题进行针对性的分析并采取切实有

效的措施加以解决。
‘⋯’

(一)高职院校辅导员制度的发展历程

1、高校辅导员制度的萌芽

1933年，我党在江西瑞金创办了中国工农红军大学，即后来的抗日军政大学，它是

一所由中共中央直接领导的培养军事干部的专门学校。为了适应革命战争的需要，红军

大学组织机构基本上都仿照部队编制，对学生生活实行军事化管理。校部设有政治部、

训练部、校务部，政治部下设有组织、宣传、训育、秘书四科，负责党的思想政治工作。

学员编成若干大队，大队下设若干支队，支队下设若干中队，政治部给大队配备政治委

员，支队配备政治协理员，中队配备政治指导员。其中中队政治指导员全面负责基层中

队学员的思想、学习、健康和生活等工作，是学校领导对学员进行教育和教学工作的得

力助手。红军大学政治指导员的设置，不仅是军队政治思想教育的成功经验，也为我国

高校对大学生进行思想政治教育提供了范例，是一种创新。因此，政治指导员制度是我

国高校辅导员制度的萌芽。

2、高校辅导员制度的初创、形成

1953年，为了加强学生的政治思想工作，培养一支又红又专的干部队伍，清华大学

在高校中率先建立了学生政治辅导员制度，选拔思想政治觉悟高、业务素质好的高年级

学生，“半脱产”做同学的政治思想工作。这种政治辅导员制度被形象地成为“双肩挑”，

即一肩挑业务学习，一肩挑思想政治教育工作。清华大学这种对学生政治思想工作的创

新之举，为政治辅导员的设立奠定了基础，在全国高校思想政治工作中产生了重要影响。

1961年，中共中央批准试行《教育部直属高等学校暂行工作条例(草案)》，其中对

高等学校学生的思想政治工作做了明确的规定，指出：“为了加强思想政治工作，在一、

二年级设政治辅导员或班主任，从专职的党政干部、政治理论课教师和其他青年教师中

挑选有一定政治工作经验的人担任。同时，要逐步培养和配备一批专职的政治辅导员。一

①翁铁慧：‘高校辅导员行动指，jI'，上海：中国福利会出版社，2004．7．第3页。
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这是中共中央文件中第一次提出要在高校设置专职政治辅导员。1965年，教育部通知各

直属高校，要迅速建立政治部，大力充实政治工作干部队伍，并对专职学生思想政治工

作干部的编制人数、干部来源也做了明确的规定。同年，教育部制定了《关于政治辅导

员工作条例》，以法规的形式将政治辅导员的地位、作用和学生工作等一系列问题作了

明确的规定，标志着我国高校辅导员制度已经形成，全国各类高校普遍设立了政治辅导

员制度。

3、高校辅导员制度的停滞

十年“文化大革命’’时期，大学思想政治教育受到灾难性破坏。高校党组织被冲垮，

思想政治工作机构和队伍彻底瘫痪，政治辅导员队伍建设也遭到了严重的破坏。在此期

间，政治辅导员制度实际上被取消了。

4、高校辅导员制度的恢复、健全

1978年，在北京召开的全国教育工作会议，明确了高考恢复以后学校教育工作一系

列方针、政策性问题。对于学生思想政治工作，教育部针对高校学生思想政治工作，起

草修订了《全国普通高等学校暂行工作条例》明确提出了建立一支学生思想政治教育工、

作队伍，规定“为了加强对学生的思想政治工作，必须建立一支学生思想政治工作队

伍，在一、二年级设立政治辅导员"，“挑选政治觉悟高，作风正派，联系群众，有一定

政治工作经验的人担任，定期轮换。政治辅导员一般半脱产，既做思想政治工作，又担

任业务工作"，对高校政治辅导员制度的恢复起到了重要作用。同年，教育部与团中央

下发了《关于加强高等学校学生思想政治工作的意见》，要求“各校要根据具体情况建

立政治辅导员或班主任制度，政治辅导员和班主任既要做思想政治工作，又要坚持业务

学习，有的还要负担一部分教学任务"。1981年教育部颁布《高等学校学生思想政治工

作暂行规定》，1986年原国家教委下发《关于加强高等学校思想政治工作的决定》、《选

配品学兼优的应届毕业生充实高等学校思想政治教育工作队伍的通知》和《在高等学校

思想政治教育专职人员中聘任教师职务的实施意见》，1987年中共中央颁发《关于改进

和加强高等学校思想政治工作的决定》，上述系列文件要求将辅导员队伍作为高校专职

学生思想政治教育队伍的有机组成部分来建设，明确了他们的身份、待遇，为辅导员的

发展提供了政策保障。我国高校辅导员制度同趋完善，此后对高校思想政治工作有过不

少新规定，但政治辅导员制度并无原则性的改变。

5、高校辅导员制度的发展

党的十六大以来，高校辅导员制度迎来新的春天，以胡锦涛为总书记的党中央高度

重视高校辅导员队伍建设。2004年8月，中共中央、国务院出台的《关于进一步加强和

改进大学生思想政治教育的意见》中强调高校辅导员是大学生思想政治教育工作队伍的

主体。同时对这一角色中共中央明确定名为“辅导员"，辅导员是大学生思想政治教育
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工作骨干力量。2005年1月，教育部又出台《关于加强和改进高等学校辅导员、班主任

队伍建设的意见》，该意见确立了选聘原则，明确了辅导员的培养、工作发展以及与学

生的配备比。2006年，教育部针对辅导员队伍建设中存在的突出问题，提出解决问题的

思路和办法，制定了《普通高等学校辅导员队伍建设规定》和《2006．2010年普通高等

学校辅导员培训计划》，进一步明确了辅导员队伍建设的相关政策。2006的4月，教育部

召开了全国高校辅导员队伍建设会议，这次会议明确了辅导员的角色定位、工作定位和

素质要求，更重要的是在身份方面也给予了肯定，确认辅导员具有教师和行政管理干部

的双重身份，极大地拓展了辅导员的发展空间。近年来，“高校辅导员制度得到了快速

发展，并且有专业化、职业化、科学化的发展趋势。’’^'①

6、高职院校辅导员制度的建立

高职院校辅导员作为辅导员队伍中的一支新生力量，是随着我国高职院校的设立而

产生的。“高职院校，是高等职业院校的简称，是高等学校的重要组成部分。从世界范

围看，高等职业教育是经济社会发展到一定阶段出现的一种新型高等教育，是和传统普

通高等教育有着不同质的另一种类型的高等教育，是以培养具有一定理论知识和较强实

践能力，面向基层、面向生产、面向服务和管理第一线职业岗位的实用型、技术型和技

能型专门人才为目的高等教育，是职业技术教育的高等阶段。"@我国高职教育起源于

上个世纪八十年代，当时．由于地方经济建设需要第一线生产、服务、管理的实用型、

技艺型、实干型人才，国家统一分配的高等专门人才，从数量上难以满足地方需要，从

培养目标上又与地方经济建设不对口，在这种情况下，一批短期的职业大学应运而生。

近十年来，高职教育发展迅猛，高职院校得到了蓬勃的发展，到2008年底，中国大陆独

立设置的高等职业技术学院超过1200所，占全国高校总数70％左右，高职在校生超过

1300万，占全国高校在校生的一半多。

鉴于高职学生思想政治教育工作的需要，在全国高校大力推行辅导员制度且日渐成

熟的背景下，各高职院校纷纷效仿普通高校开始摸索、推行适合高职院校的辅导员制度。

但因高职教育起步较晚，高职院校辅导员制度的实施还处于起步阶段、探索阶段。高职

教育不同于普通本科教育，新形势对高职院校辅导员的角色定位提出了新的要求，要求

其思维和行动方式要与时俱进，跟上新形式、定位新要求，才能更好的取得新成效。

(二)高职院校辅导员的定位

l、角色定位

高职院校辅导员队伍建设是党组织的一项重要任务。因而，对辅导员的角色定位都

①徐家林，陶书中：‘高校辅导员工作新论l，北京：中央文献出版社，2007年版，第32一14l页．
②高职院皎一百度西科，http：／／baike．baidu．c伽／vie-／2202742．html?Itp：tt．
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能在党和政府的文件中得到充分的体现。高职院校的主要任务是培养具有一定理论知识

和较强实践能力，面向基层、面向生产、面向服务和管理第一线职业岗位的实用型、技

术型和技能型专门人才，在高职院校罩，辅导员的角色是：第一，高职院校辅导员是教

师。“辅导员是高等学校教师队伍和管理队伍的重要组成部分，具有教师和干部的双重

身份’’。第二，高职院校辅导员是学生思想政治教育和管理工作者。“辅导员是丌展大学

生思想政治教育的骨干力量，是高校学生同常思想政治教育和管理工作的组织者、实施

者和指导者”。第三，“高职院校辅导员是社会实践活动、科技活动、文艺活动、教学实

习、实验实训课的指导教师或辅助教师。"’①

2、职能定位 。≯’

角色定位决定职能定位，高职院校辅导员的基本职能有四项：一是教育职能。首先

是理想信念教育，即以社会主义核心价值体系为指导思想，并以此作为主要内容对高职

学生进行理想信念教育；其次是职业技术理念教育，即要积极引导学生学会聆听、学会

沟通、学会学习、学会生存，辅导员应努力使学生实现从“以学历求生存"向“以能力

求生存”的观念转变，让他们树立“技能成就未来”的观念，练就扎实的职业技能：再

次是职业、行业道德和行为规范教育。二是管理职能。即进行学生工作行政事务管理，

维护正常的学习、生活秩序。三是服务职能。代表学生利益，维护学生权益，服务学生．

成长、成才。四是研究职能。即辅导员结合高职教育和高职学生的特点，围绕工学结合

的人才培养模式，潜心研究高职学生思想政治教育的新途径、新方法，开展就业指导和

构建素质教育的理论体系。“教育、管理、服务、研究四项职能紧紧贴合辅导员的角色

定位，明确了高职院校辅导员的工作性质和建设方向。"圆

①张建生；‘高职院校辅导员队伍职业化建设研究》．《职业时窄》．2009．5，第133页．

②张建生；《幽职院校辅导员队伍职业化建改研究》．《职业时卒》，2009．5。笫133页．
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二、高职院校辅导员队伍现状和工作模式

(一)高职院校辅导员队伍现状

我国高职院校成立时间大多较短，在高职院校师资队伍中，辅导员承担着非常重的

角色。辅导员队伍建设的好坏直接影响到辅导员工作的结果。而辅导员队伍的状况如何，

可以从每个辅导员个体的工作、学习、生活的状况得到一定的反映。笔者从辅导员“满

意度”这一角度来了解高职院校辅导员队伍的现状。因为，辅导员对自身工作的满意度

是影响其工作积极性和稳定性的重要因素之一。

1、调查设计 ‘⋯

调查采用问卷和访谈的方式。其中调查问卷的设计，参照了陈云英、孙绍邦、冯伯

麟等人对工作满意度结构所做的分析。陈云英、孙绍邦编制的“教师工作满意度量表"

由“工作性质、物理环境与条件、薪水、业务进修与提升、人际关系、学校的领导与管

理等六个维度构成"①，而冯伯麟的教师工作满意度问卷由“自我实现、工作强度、工

资收人、与领导关系、与同事关系五个维度构成"②。基于这些研究，笔者编制了一份

高职院校辅导员工作状况调查问卷(见附录1)，本调查问卷将高职院校辅导员工作满意

度的结构分成“工作本身性质”、“工作环境条件’’、“薪酬待遇”、“进修提升"、“领导管

理"、“人际关系"六个方面，共设计了24小题。同时，还对“离职意向"设计了一小题。

每题采用李克特(“ken)量表记分法进行记分，被调查者需要对每题的满意度做出回答，

有“非常满意"、“满意"、“一般"、“不满意’’、“非常不满意"五种回答，分别记为l、2、

3、4、5。另外，本调查问卷还就辅导员的有关建议设计了5个小题，如：“您认为衡量

辅导员工作好坏的标准是"、“您希望学校、系(院)工作在那些方面应有所改进"等。

采用自编的辅导员工作状况调查问卷对江苏省20余所高职院校进行问卷调查，整个

调查发放调查问卷220份，回收198份，其中有效问卷190份。样本基本情况见表l。

表l样本基本情况

内容 属性 人数 百分比 内容 属性 人数 百分比

普通 14l 74．2％ 学历 博士 O 0

单位性质
民办 49 25．8％ 文科 70 36．8％

专业
男 56 29．5％ 理科 120 63．2％

性别
女 134 70．5％ 未评 64 33．7％

未婚 78 41．1％ 初级 71 37．4％
婚姻状况 职称

已婚 112 58．9％ 中级 5l 26．8％

编制 在编 7l 37．4％ 高级 4 2．1％

①陈云英，孙绍邦：‘教师工作满意度的测量研究>．‘心理科学'，1994．3，第146-149页．
②冯们瞬：‘教师工作满意及其影响因素的研究>．‘教育研究'．1996．2，第42—49页．
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不在编 119 62．6％ 2年以下 33 17．4％

辅导员
25周岁以下 30 15．8％

工作年限
2～5年 117 61．6％

25—29周岁 109 57．4％ 5年以上 40 21．1％
年龄

30~39周岁 43 22．6％ 3万元以下 42 22．1％

40周岁以上 8 4．2％ 3～4力．元 82 43．2％

大专 21 11．1％ 年收入 4~5万元 4l 21．6％

学历 本科 125 65．8％ 5～6万元 15 7．9％

硕士 44 23．2％ 6万元以上 10 5．3％

2、调查结果

原始数据统计与分析采用了SPSS V1 3．0统计软件进行，对所得数据资料采用描述性

统计、方差分析等，具体结果如表2。

表2高职院校辅导员满意度结果

一级指标(二级指标) Mean SD

工作本身性质 3．365l 0．8284

您对工作的忙碌程度感到 3．0526 O．8466

您对工作的压力感到 3．3316 O．7633

您对这份工作带来的成就感感到 3．4158 O．7839

您对工作的稳定性感到 3．4684 0．8524

您对工作所提供的自我实现和发展的空间感到 3．5947 O．8223

您对工作的挑战性感到 3．4105 O．8164

您对工作中由您自己作出决策的自由程度感到 3．4579 0．7806

您对工作中指导他人做事的机会感到 3．1895 0．8457

工作环境条件 3．1965 O．857l

您对自己的工作条件(办公室、图书资料等)感到 3．0316 O．8662

您对学校的校园文化氛围感到 3．1474 O．8416

您对学校对辅导员工作的重视程度感到 3．4105 0．8229

薪酬待遇 3．7386 O．85l

您认为您的工作收入与劳动付出是相称的 3．7895 O．828

您对自己的福利待遇感到 3．7632 0．8304

您对学校的职称评聘工作感到 3．6632 O．8922

进修提升 3．6 0．8614

您对自己的晋升、发展机会感到 3．7316 O．8077

您对自己所获得的培训、深造机会感到 3．4684 0．8948

领导管理 3．4737 0．8668

您对自己参与学校管理的机会感到 3．5789 O．7777

您对学校领导的管理方式和作JxL感到 3．3211 O．8275



您对工作绩效的认可(如：评先进、年终考核等)感 3．5211 O．8589

人际关系 2．8389 O．9138

您对与领导的关系感到 3．1 O．9175

您对与其他辅导员的关系感到 2．4895 O．8148

您对与专任教师的关系感到 3．1474 O．9425

您对与其他部门的沟通感到 3．2105 0．8151

您对与学生的相处感到 2．2474 0．5971

总量表 3．3143 O．9022

(1)辅导员对其工作满意度总体处于中等略偏下水平

由表2可见，总体而言，江苏省高职院校辅导员对工作满意度处于中等略偏下水平，

在人际关系方面特别是对与其他辅导员和学生相处最为满意(2．8389)，在薪酬待遇方面

最不满意(3．7386)，在进修提升方面较为不满(3．6)，在工作环境条件方面满意度一般

(3．1965)，在工作本身性质和领导管理方面满意度也在中等偏下水平。

(2)离岗意向较为突出

对考虑离开辅导员工作岗位这个问题的调查，采用反向题设计，即平均分越高表示

离岗意向越高。由表3可以看出多数辅导员考虑过离开辅导员工作岗位。

表3高职院校辅导员离岗意向情况

I 离岗意向 Mean SD

I 您从来没考虑过离开辅导员的工作岗位 3．5421 O．9405

3、影响高职院校辅导员工作满意度的因素分析

(1)薪酬待遇因素

对于辅导员来说，薪酬待遇是影响其工作满意度的首要因素，也是最看重的。虽然

与金钱、物质相比，高职院校辅导员更看重的自我价值的实现，但根据马斯洛的需要层

次理论(1943)，只有在地继续要基本得到满足后，才会追求更高级的需要。所以，薪酬

待遇是根本，它能够满足辅导员的各种需要。大多数辅导员没有第二职业或其他额外收

入，而薪酬待遇是其主要收入来源，是满足其各种生活生存需要的必要条件，同时也是

满足其他需要的决定因素。另外，亚当斯的公平理论告诉我们，一个人对自己的工资报

酬是否满意，不仅受收入的绝对值的影响，也受相对值的影响。辅导员的工作与机关工

作人员相比，上班时间相等、工作强度和压力比机关工作人员大得多，但收入相当。在

访谈中，大部分的高职院校辅导员认为其所获得薪酬与付出的比例失衡，这在他们心理

上造成了严重的影响，极大地挫伤了他们工作的积极性，精神的、物质的需求得不到满

足，因而，有较强的失落感致使辅导员队伍“人心思转”，思想不稳定。

(2)进修提升因素
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进修提升是影响辅导员工作满意度的第二因素，当前高职院校辅导员73．2％为年轻

人(30周岁以下)，他们大多期望能得到更多的培训、深造、晋升机会，能在事业上有

所发展，得到认可。然而，现实和理想总有些差距，他们没有得到如他们所期望的进修

提升的机会，进而影响辅导员的满意度。

(3)领导管理因素

领导管理与辅导员工作满意度也有密切关系。领导管理因素包括辅导员意见的征求

与采纳、参与学校管理、领导的工作方式和作风、有关辅导员工作制度的制定与实施等。

(4)工作本身性质因素

通过调查发现，高职院校辅导员认为所从事的工作较为忙碌、工作压力大、成就感

较小、缺乏挑战性，自我发展的空间不大，未能充分发挥自己的特长，加之有60％以上

的辅导员没有固定编制，所以工作本身性质影响了辅导员工作的满意度。

(5)工作环境条件因素

工作环境包括硬环境和软环境。硬环境指校园环境、办公条件、设备资料等，这些

是辅导员工作的基础保障。优质的硬环境能够使教师身心愉悦、高效地开展工作，以满

足教学与科研的需要。软环境主要指工作时间的灵活性，个人发展的空间及组织氛围等，

高职院校辅导员作为知识型员工，对具有弹性的工作时间、广阔的个人发展空间及良好

的组织氛围等都更加渴望。工作环境条件特别是软环境对辅导员工作满意度起到了一定

的影响。总之，高职院校要想提高辅导员的工作满意度，必须着力构建和谐的工作环境，

只有这样，高职院校辅导员才能全身心投入到教学、科研中来。从唯物主义角度看，人

是环境的产物，而人对环境又有改造作用。学校领导、全体师生对辅导员工作的认识、

认同感和重视程度，影响了辅导员对自身工作的成就感和满意程度。

(二)高职院校辅导员制度模式

由于我国高职教育起步较晚，规模增长较快，无论是硬件条件、办学理念、管理模

式，还是教学内容、教学方法、教学效果等都存在着这样那样的问题；也没有现成的辅

导员模式，各高职院校尤其是由中专(合并)升格的高职院校大多采用传统的班主任制

度，或是名义上改称辅导员，事实上做法与过去的班主任没什么区别，结果导致辅导员

不象辅导员，班主任不象班主任。这种制度存在着许多缺陷，一方面很难建立起一支稳

定的、高素质的辅导员队伍，另一方面，会造成管理成本高、效果差。

随着招生规模的不断扩大，各高职院校对辅导员队伍的需求将越来越大，这与当前

的老师担任辅导员的热情不高，辅导员人才缺乏形成了强烈反差。为了应对学生管理的

这种被动局面，不少院校积极推动辅导员队伍建设，在创新思路、改进方法上下功夫，

积极探索适合高职院校的辅导员队伍管理新模式，取得了一定的成效。
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l、高职院校辅导员队伍的“校企合作”模式

教育部《关于全面提高高等职业教育教学质量的若干意见》明确提出“要加强辅导

员和班主任队伍建设，倡导选聘劳动模范、技术能手作为德育辅导员"，这说明辅导员

具备工程实践能力和企业工作经历的重要性。“高职院校与企业合作，利用企业的资源

优势建立高职院辅导员队伍建设的‘校企合作’模式，即企业与学校联合培养辅导员，

有助于提高高职院校思想政治教育工作的针对性和有效性，有利于提高辅导员队伍专业

化、职业化、专家化的进程"①。

(1)发挥政府的引导机制。在高职院校努力的同时，各地各级政府发挥引导作用，

努力营造有利于校企合作的制度环境，建立校企合作培养辅导员工程实践能力的运行机

制，搭建平台，整合资源，促使高职院校、相关企业建立优势互补、利益共享、双方自

愿的合作方式，从而形成基于校企合作的辅导员培养模式。

(2)完善合作培养的运行机制。充分运用良好的校企合作平台，把辅导员工程实

践能力的培养方案纳入校企合作规划体系中，制定并落实相关的保障措旌。让新辅导员

首先进企业工作一段时间，经考核合格后走上辅导员岗位；在职辅导员定期去企业挂职

锻炼；或从企业工程技术骨干中招聘专、兼职辅导员等以满足高职人才培养的需要。

(3)建立校企合作激励机制。为激发辅导员参与企业工程实践的积极性、主动性，

提高辅导员的综合素质和业务水平，保证培训、实习期间的薪酬待遇，并不影响J下常的

升职，并将辅导员参与企业挂职锻炼纳入到考核中。

(4)建全科学评价机制。校企合作培养辅导员要讲究实效，必须建立一套完整的

评估指标体系。建立辅导员工程实践、挂职锻炼质量监控体系与评价标准，对合作条件、

合作过程、合作结果进行定性和定量评估，是辅导员队伍建设的有力保障。

2、高职院校辅导员队伍的“三三制"模式

高职院校辅导员队伍“三三制"辅导员工作模式，在于充实辅导员工作队伍，形

成辅导员工作网络，加强辅导员工作目标管理。

(1)实施三种聘用制度，优化辅导员资源配置和合作机制。学校在配足专职辅导

员的基础上，吸纳相关人员充实辅导员队伍，努力营造全员育人的良好氛围。一是实施

特聘辅导员制度，学院所有的中层干部到年级、班级担任特聘辅导员，指导、协助专职

辅导员做好班组的管理工作。二是实施专业导师制度，学院选聘专业骨干教师到班级担

任专业导师，在对学生进行专业、课程辅导的同时，做好学生的思想政治教育工作，真

正把教书与育人有机结合起来。三是实施辅导员助理制度，学院选聘优秀学生担任辅导

员助理，协助专职辅导员处理班里日常事务，帮助班委会、团支部组织各种学生活动，

①蒋小三： ‘高职院校辅导员队伍建设“校企合作”模式必要性探讨'．‘长沙通信职业技术学院学报)，2009．2，

第85一鹄页．
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及时了解学生动态，化解学生之问的矛盾，预防和处理突发事件。

(2)创建三级工作站，形成辅导员工作网络。建立辅导员工作总站，负责制订学

校辅导员工作规划和年度工作计划，制订辅导员工作考评细则，统筹安排辅导员培训：

建立院系辅导员工作分站，负责有针对性地指导本院系辅导员丌展工作，做好辅导员同

常考核；建立班级、公寓辅导员工作站(室)，实行辅导员进站值班制度，及时发现并

处理学生中的突发事件，及时把握学生的学习、生活和思想动态，并做好值班记录。

(3)建立三级台账制，加强辅导员工作目标管理。辅导员建立同志台账，每天记

录较为详实的工作情况等；各院系建立周记台账，每周对辅导员的同志台账进行统计、

汇总和分析；学生处建立月记台账，每月对各院系的辅导员工作进行汇总统计，绘制分

类总表，全面反映全校辅导员工作情况和学生动态。

3、高职院校辅导员队伍“三位一体"模式

高职院校辅导员队伍“三位一体"模式，指的是“专职辅导员+专业导师+辅导员助

理’’的模式，符合高职院校学生素质教育的特点，具有较强的科学性和实践性。在学生

成长的各个环节中，辅导员、专业导师、辅导员助理分别在不同阶段扮演不同角色，他

们相互影响、相互补充、相得益彰，共同完成培养学生的任务。

(1)专职辅导员。专职辅导员是围绕学校人才培养总目标和学校中心工作，专门．

从事学生思想政治教育和事务管理的专职人员，是学生思想政治教育工作的主要力量。

(2)专业导师。专业导师就学生所学专业专业、课程进行辅导，并对就业方向给

出有针对性的建议。

(3)辅导员助理。给每一个班级配备一名辅导员助理(优秀学生)，辅助专职辅导

员的管理工作。

以上的三种模式目前均已在少数的高职院校中采用，三种模式各有优势所在，笔者

比较认同“校企合作"和“三位一体"相结合的辅导员队伍管理模式，因为“校企合

作"的模式抓住了高职教育的人才培养特点，有助于提高高职院校大学生思想政治教育

工作的针对性；而“三位二体”的模式充分发挥了专业导师和辅导员助理的资源优势，

加强了专业指导、生活指导，并拓展了思想政治教育的途径。但法无定法，改革高职院

校现有辅导员制度，积极探索适合自身特色的高职院校辅导员管理模式，充分发挥辅导

员队伍的积极作用，提高高职学生思想政治教育的有效性，是高职学生管理工作的迫切

需要、当务之急。
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第三章高职院校辅导员队伍存在的问题

(一)辅导员队伍结构不合理，选聘机制不科学

l、高职院校辅导员队伍结构不合理

辅导员队伍的结构是辅导员队伍内部各个构成要素之间相互联系的稳定方式。它是

保障辅导员队伍的整体性和运行有序性的内在根据，支配和控制着各个要素作用的发

挥，规定着各个要素的行为方式，使各个要素发生相互联系和相互作用。因而，在相同

的条件下，辅导员队伍的结构不同，其整体功能也就不同。“队伍结构合理，可以使各

』“个要素相互配合，发挥出单个要素所不能起到的作用，从而使整体的功能大于部分之和；

队伍结构不合理，则会使各个要素相互摩擦、相互牵扯、相互抵触，从而使整体的功能

小于部分之和。"①辅导员队伍结构主要包括年龄结构、知识结构(包括学历结构、专业

结构、职称结构)等几个方面。通过对江苏省20余所高职院校的辅导员工作状况的调查

发现，目前高职院校辅导员队伍结构还存在诸多不合理。

(1)年龄结构不合理。年龄结构是指辅导员队伍的年龄构成情况。在调查中，高

职院校辅导员中25周岁以下的占15．8％，25．29周岁的占57．4％，30．39周岁的占22．6％，

40周岁以上的仅占4．2％(见表1)。这表明，高职院校的专职辅导员大多在30周岁以下，

辅导员队伍过于年轻化，没有形成梯队。虽然年轻的辅导员与学生“代沟"较小，容易

和学生沟通，更好地掌握学生的思想动态。但学生工作有复杂、多变的特点，“诸多年

轻辅导员的工作经验有限，责任心不强，知识储备不够，缺乏人格魅力，因而处理事情

难免有‘力不从心’之感”圆。

(2)知识结构不合理。知识结构是指辅导员队伍的知识水平和专业知识的构成状

况。首先，在调查中，高职院校辅导员中大专学历的占ll％，本科学历的占65．8％，硕

士学历的占23．2％，博士学历的占O％。这表明，高职院校的专职辅导员学历层次较低，

还没有达到《普通高等学校辅导员队伍建设规定》对辅导员配备的要求。其次，在调查

中，高职辅导员中无职称的占33．7％，初级职称的占37．4％，中级职称的占26．8％，高级

职称的仅占2．1％。这表明，辅导员队伍的知识水平不理想，这与各高职院校对辅导员的

职称评聘不重视、辅导员队伍过于年轻化有直接的关系。再次，在调查中，高职院校辅

导员中文科出身的占36．8％，理工科出身的占63．2％，绝大多数辅导员没有思想政治教育

或相关专业的教育背景。这表明，辅导员队伍的专业知识结构不合理，大多缺乏必要的

教育学、管理学、心理学、青年学、社会学、哲学等方面的知识，专业化水平较低，而

学生工作是一门以人为对象的综合性、实践性极强的工作，它不仅要求辅导员具备人文

①-十．建华：‘现代思想政治教育研究'．哈尔滨：黑龙江人民出版社，2004年版，第337页．
@t美丽：‘商职院校辅导员队伍建设探析’．‘科技信息'，2009，7。第118一120页．
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社会科学和管理学等多学科知识，而且还要求辅导员能够运用知识处理实际问题的能

力。．因此，现有辅导员队伍中这种仅具备一门学科知识的背景的辅导员是远远不能很好

的胜任工作好辅导员发展要求的。

2、高职院校辅导员选聘机制不科学

“做好辅导员的选聘工作，是加强辅导员队伍建设的基础"①。由于受诸多因素的

影响，在现实操作中则往往忽视辅导员人才选聘环节，在高职院校辅导员选聘工作存在

选聘标准针对性不强、程序较为简单等诸多问题。

(1)选聘标准针对性不强

一在辅导员的选聘上，《普通高等学校辅导员队伍建设规定》中的选聘标准没错，它

是选聘辅导员的原则、准则。只是高职院校怎样结合自身实际细化出更切合实际的选聘

方法在这点上可能还做得不够。不同高职院校对辅导员要求不尽相同，不同的辅导员岗

位要求也不同，但有的高职院校不对辅导员岗位进行资格任职分析，而刻板的按照政治

面貌、学历等进行选聘，导致人岗不匹配，把不适合的人招聘到辅导员岗位上。

(2)选聘方式单一、程序简单
·

。

、 目前高职院校辅导员的选聘主要为两个途径：公开招聘人员，即高职院校面向社会公

开招聘专职辅导员；校内人员调整，原从事教学或管理的党员教师、干部通过设岗聘任

转为从事辅导员工作，其中也包括引进人才的家属被安排进辅导员队伍。在选聘程序上，

大多为“资格审查+面试”或“资格审查+笔试+面试”这两种方式，使测评人员对应聘

者的评估很大程度停留在表层，容易被应聘者的浅表特征所影响，因此在最后的判断上

难免会出现偏差。但辅导员的个体发展特质、内隐胜任力一般都要用到人格测验，如16PF

人格测试。所以，招进来的辅导员往往不能胜任辅导员，或对辅导员工作没有兴趣．没

有成就感，从而不能充分发挥这支队伍的最大作用。

(二)辅导员队伍的培养体系不规范

近年来，随着各级教育部门对辅导员队伍建设的重视，大部分高职院校都能充分认

识到辅导员工作的重要性，并从政策制度层面给予了一定的保障．据调查，大部分高职

院校针对辅导员设立了优秀辅导员等评定，80％以上的辅导员参加过各级各类相关的岗

位培训。尽管高职院校对辅导员队伍建设的力度与以前相比有所加大，但辅导员队伍的

培养体系不规范或没有形成，对辅导员的培养力度还不够，主要表现在以下几个方面：

。1、辅导员培训的管理机构不健全

当fiif，我国辅导员培训有国家级、省级和校级三级培训机构。但在校级培训上，许

多高职院校还没有成立常设的辅导员培训机构，培训管理机构不明确，往往出现人事处、

①教育部t《普通向等学校辅导员队伍建设规定》，2006年7月．

17



学工部(处)、组织部等部门共同管理的局面，但职责不清、分工不明，导致出现培训

内容重复或缺失等现象，缺乏系统性：’

2、辅导员培训缺乏整体规划

高职院校的辅导员培训主要针对辅导员的常规工作开展，基本局限于岗前培训和零

星的工作培训，没有一个完整的分层分级的内容体系，仅仅停留在对岗位职责的一般介

绍、常规工作经验总结以及政策、规定的诠释上。辅导员培训缺乏整体规划，内容狭窄，

对辅导员职业能力的提升着力较少，难以适应辅导员工作和自身发展要求。

3、培训方式单一

专题讲座是当前高职院校辅导员培训的主要方式，这种“满堂灌’’的培训方式存在

以下不足：一是不能满足辅导员多样化的需求，不利于辅导员综合素质的培养和提高；

二是对辅导员思想精神层面训练不够；三是容易造成知识的不系统和不连贯。

4、对辅导员培养保障不够

一是高职院校为了节约开支导致辅导员没有达到1：200的比例要求，致使大部分辅导

员整天陷入事务性工作没有时间和精力参与到辅导员培训中来；二是各高职院校的辅导

员培养、培训经费支持不够，很难让辅导员走出去参加培训；三是因为各部门学生管理

任务重、压力大，而不愿意配合学校让自己的辅导员参与培训；四是科研的支持不够，

高职院校的特点和辅导员工作的特殊性，辅导员很难有时间静下心来认真搞科研。另外，

高职院校辅导员队伍知识结构的不合理，即学历层次偏低、知识水平不高、专业结构不

理想，决定了其科研能力的偏低。再加上国家在有关课题的支持力度上也比较小、高职

院校科研氛围不浓等众多原因，使得辅导员想搞科研却难于搞科研。

(三)辅导员岗位职责错位，工作压力大

许多高职院校对辅导员的岗位职责与工作范围没有明确的界定，辅导员岗位职责不

清，角色定位不明确，学院每个职能部门都可以给辅导员分派工作。相当一部分领导和

老师存在这样一种错误认识：“凡是和学生有关的工作都与辅导员有关"，同时因为方方

面面的原因，大多数辅导员一般不会说“不"或者不敢说“不"，很多原本不属于辅导

员职责范围内的工作，都要求辅导员进行组织和参与，使得辅导员承担的服务性、事务

性工作过多，影响了辅导员工作的主要方向和工作效果。例如，任课教师本是课堂教学

的第一责任人，但经常让辅导员去管理课堂纪律；又如录入成绩本是教务部门和任课教

师的职责工作，但往往却让辅导员代劳。如此一来，本来就工作繁忙的辅导员陷入更加

庞杂的日常管理事务中，无暇去思考关注学生的思想、政治、学习生活和心理健康方面

的问题，不能很好地成为学生思想政治的引导者、学习生活的指导者和心理健康的辅导

者，造成了辅导员角色的错位。
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近日，一篇报道称“辅导员=民工的体力+领袖的头脑+文员的文笔+打字员的速

度+侦探的洞察力+外交官的口才+教师的知识+医生的常识+超级适应力+神经病

的忍耐’’①，发人深思。辅导员的工作时间往往是最长的，而且基本没有上下班之分，

上班时间自然不用说，但就连午休也是一种奢侈的享受，因为只有在下班后学生才有空。

普通本科学校的辅导员尚且如此，高职院校的辅导员的工作压力更大，由于高职学生相

比较普通高等学校学生而言，自我约束、自我教育、自我管理的能力较差，所以高职院

校辅导员工作的任务仍然比较艰巨。“高职院校普遍重视安全与稳定工作，对辅导员工

作的基本要求就是不能出现不安全和不稳定的情况，特别是不能出现学生重大伤亡事

故，这使得辅导员所承担的责任非常重大，导致辅导员的压力也比较大"@。

(四)辅导员身心状况不容乐观，心理保健机制缺失

高职院校辅导员工作涉及面广，关系学生的安全工作、稳定工作、发展工作、管理

工作灯，工作内容复杂繁琐，工作难度艰巨，工作压力很大。与此相矛盾的是，高职院

校管理体制中针对辅导员队伍的相关政策、措施不够完善，辅导员的薪酬待遇、个人发

展等一系列问题一直是辅导员队伍建设中的瓶颈问题。宏观的社会环境、学校的工作环

境、人际关系、自身的家庭环境等因素，不仅影响了辅导员的自我评价，而且还会导致

心理失衡，造成心理挫折，产生身体和心理问题。

1、高职院校辅导员身体素质较差

由于辅导员工作任务重，没有时间锻炼身体，很多辅导员的身体健康状况不容乐观。

据了解，某高职院校近几年内竟有多名辅导员因体质差腰椎间盘突出、视网膜脱落，有

的女辅导员还发生流产等现象。

2、高职院校辅导员心理状况欠佳

辅导员属于助人的专业工作者，其工作常与人接触，需投入大量的经历和情感，但

其成就无法获得立即反馈，所以非常容易产生职业倦怠。又高职院校的辅导员工作在学

生管理的第一线，经常会面对一些突发事件，事件本身就会对辅导员产生心理刺激，“当

他们无法平衡和处理这些事件时就会引发心理危机"@。

然而，目前高职院校中专门为教职工特别是辅导员的心理保健机制缺失，而辅导员

本身也缺乏主动寻求保健和进行自我保健的意识。

(五)考核机制不合理，评价错位

①肖潇：‘大学辅导员：我们是校【i砑“夹心层”'．中国青年报，2010，3(19)：17。

②陆飞杰：‘对I：海市离职院校辅导员队伍建设现状的思考》．‘继续教育研究》。2008．6，第118一120．．
⑨鞠慧t‘透视辅导员心理隐患．加强辅导员队伍建改》．‘考试刷刊》，2009．34，第26—27-页。
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工作考核是高职院校辅导员队伍建设的重要内容，是合理评价辅导员工作成效、促

进辅导员不断进步和自我完善的重要举措，具有强大的导向功能、规范功能和激励功能。

当前，高职院校辅导员工作的考核机制不健全，还存在诸多不合理之处。调查显示，37％

的辅导员认为工作中的不顺心主要原因是评价错位。而评价错位不仅影响会辅导员工作

心情，进而影响工作积极性，还会导致心理失衡，引发心理危机，极大地影响了辅导员

的工作稳定性。

1、考核方法不科学

有的高职院校甚至没有建立专门针对辅导员的考核、评价体系，往往出现对院系班

学生工作的考评代替对辅导员的考评、将辅导员考核与干部或专职教师考核等同、以领

导的印象代替考评，在评奖评优方面采用轮庄制等不合理现象。有的高职院校则直接将

普通本科院校辅导员工作考核制度“拿”过来，生搬硬套，没有针对性。有的高职院校

根据德、能、勤、绩、廉五个方面结合辅导员工作特点制定了辅导员考核的具体项目，

但这些具体考核项目却未能准确反映辅导员工作情况，或在项目权重上不尽合理，缺乏

针对性。

2、考核指标缺乏操作性

由于以往辅导员工作考核中重定性而轻定量，没有把定性建立在定量的基础上，考

核结果缺乏具体依据和参照系数，只能由考核者凭感觉来表达意志，这就不可避免地使

考核出现一些带有个人感情色彩，从而影响了考核结果的准确性和公证性。近年来，不

少高职院校比较重视定量考核，一般采用了定性考核与定量考核相结合的做法，但偏重

于定量化，有的指标的考核难以操作，如辅导员品德的好坏、能力的高低是难以用参加

多少次政治学习、组织多少次班会加以评定的。

3、考核主体较单一

目前，大部分高职院校对辅导员工作进行考核评价的主体主要是院系领导，有的是

随即抽取部分学生进行测评，而不是所有的学生都有机会参加测评，更有只是把学生测

评结果作为参考，更有的考核成员由于对辅导员工作不了解，只能凭印象评价，以致一

些工作扎实有成效但人缘不够好的辅导员获得的评价不高，大大打击了他们的工作积极

性。而和辅导员工作密切相关的学生工作部门、辅导员同行、专业教师、所有的学生都

很少参与对辅导员的评价，使得考核缺乏公平性，极大地影响了辅导员的积极性。

4、考核过程不公开、不透明

很多高职院校在进行辅导员考核时都不公开考核考核的机构、考核的方法、考核的

进程以及具体操作步骤，只是最后告诉大家一个结果，“这样出来的结果没有说服力和

科学性，一般很难让人信服一①。

①陈栳鹏：‘我国高校辅导员绩效管理研究)．华中师范大学硕上学位论文，2009年．
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5、考核结果运用效果不佳

激励是辅导员管理的重要手段，而对辅导员进行考核的最终目的是激励辅导员更好

地履行岗位职责。一些高职院校往往是为了考核而考核，考核结果不分等级，结果也没

有得到应用，仅有校内评优，优秀者会获得奖状和象征性的物质奖励，因此，基本上起

不到激励效果。考核结束后，考核的结果未与被考核人充分沟通，对辅导员在考核中反

映出的优点与不足，没有及时反馈，不能提供任何有利于工作改进的帮助和指导，也就

无从达到提高辅导员工作实效的作用。
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四、高职院校辅导员队伍建设的对策

胡锦涛总书记在全国加强和改进大学生思想政治教育工作会议上的讲话指出：“要

采取有力措施，按照政治强、业务精、纪律严、作风正的要求，着力建设一支高水平的

辅导员和班主任队伍，使他们在学生思想政治教育中发挥更大作用”①。对于如何加强

高职院校辅导员队伍建设，笔者结合江苏省高职院校辅导员工作满意度情况以及当前高

职院校辅导员队伍建设中存在的问题，提出了相应的对策。

(一)完善选聘机制，优化辅导员队伍结构 一

为了保证高职院校辅导员队伍的整体质量，严把入口关是辅导员队伍建设的关键环

节。只有严格把关，才能真正吸纳素质高、能力强的人员到辅导员队伍中来，才．能确保

辅导员队伍的质量，才能保证高职院校的思想政治工作高质量、高效率地进行。高职院

校辅导员的选拔应该坚持德才兼备的原则，按照政治强、业务精、纪律严、作风正、热

爱学生工作的要求，坚持“严格标准、精心挑选、优化结构"的选拔方针，严格把好入

口关，以保证高职院校辅导员队伍的质量。

1、进一步细化选聘标准

《普通高等学校辅导员队伍建设规定》中明确规定了辅导员选聘的标准：政治强、

业务精、纪律严、作风正；具备本科以上学历，德才兼备，乐于奉献，潜心教书育人，

热爱大学生思想政治教育事业；具有相关的学科专业背景，具备较强的组织管理能力和

语言、文字表达能力，接受过系统的上岗培训并取得合格证书。在实际操作中，各高职

院校应结合辅导员队伍结构的实际情况，兼顾年龄、职称等方面的要求，从而优化年龄

结构和知识结构等，从源头上保证辅导员队伍结构的合理。

2、拓宽选拔渠道

高职院校辅导员的选拔机制可以有不同的模式。各个高职院校可以根据自己的实际

情况，选择适合本校的模式。第一种模式：根据工作需要，可以选聘一些师德好、业务

水平高，在学生中享有一定威信的教师作为辅导员。第二种模式：从专业角度看，可以

选聘思想政治专业、教育学、心理学、管理学等专业的优秀毕业生担任辅导员。因为高

职院校辅导员对大学生进行思想政治教育工作，必然会涉及到与思想政治教育密切联系

的教育学、心理学、管理学等相关学科的知识，选拔这些专业的研究生可以将他们所学

的专业知识运用到实际的工作中。第三种模式：可以挑选校内外从系党总支书记或辅导

员岗位上退休的老教师返聘做辅导员。

3、严格选聘程序

辅导员选聘实施党委领导下的学工处(学工部)负责制，成立辅导员选拔考核小组，

①‘胡锦涛同志在全国加强和改进人学生思想政治教育T作会的讲话'．‘人民H报’，2005．1．19，第一版．
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、招生就

业处处长、团委书记、院系分管学生工作的负责人以及校外专家共同参与。在峰持原则

性的同时注意灵活性，保证选聘过程的公开、公平、公正，切实把德才兼备、乐于奉献、

潜心教书育人、热爱大学生思想政治教育事业的优秀人才选拔到辅导员辅导员队伍中

来。

(1)招聘方式可采用组织推荐、公开招聘两种。学校可通过电视、报纸、网络等

媒体发布招聘信息，选拔考核小组对应聘材料进行筛选，对拟参试人员进行资格审查，

主要审阅推荐材料，通过对应聘人员工作情况和在校期间的学习情况、获奖情况、担任

学生干部及社会活动情况的全面了解，对其政治素质、业务水平、组织领导能力等方面

得出一个总体的评价，并将应聘人员相关材料(身份证、学历及学位证书、党员证明材

料、学生干部聘书等复印件)进行整理，根据招聘原则及条件，然后按一定比例确定拟

参试人员，由学生工作部(处)通知人员考试。

(2)辅导员选拔考核内容包括笔试、机试、面试、心理测验、体检等五个环节，

并占有不同的权重。其中笔试主要考核应聘人员的基本的理论功基、公文写作能力、分

析总结能力、文字表达能力等；机试主要考核应聘人员的计算机操作水平和办公自动化

应用水平等；面试主要考核应聘人员对学生工作的了解情况和应变反应、语言表达能力一。

分析、思考、解决问题的能力、汉字书写和仪态仪表能力等；心理测试主要考核应聘人

员是否适合从事辅导员工作，通常进行16PF人格因素测量等；体检，拟录用人员统一组

织到学校医院或指定医院体检，符合各省市《教师资格人员体检标准及办法》合格标准

的方可录用。

4、完善聘任制度

在辅导员的聘用方面，应按照“公开招聘、平等竞争、择优录取、严格考核、合同

管理"的原则，全面推行聘任制。对于高职院校的辅导员，采用竞聘上岗的方法，形成

“能上能下，能进能出"的人才流动体系。各高职院校可根据工作需要，从离退休老同

志、党政管理人员、优秀专业教师或品学兼优的学生党员中，聘任适当数量的兼职辅导

员。在此基础上，配以全面科学的考核和评价办法，根据德能勤绩和岗位要求，“胜任

者予以续聘，不胜任者解聘，打破‘干好干坏一个样’，形成‘能者上，不能者下’的

良好氛围，真正保证辅导员的质量"①。在聘期上一般不应少于3年，以利于队伍的稳定

和素质的提高。

5、建立职业准入、辅导员资格认证制度

资格认证是职业化发育程度的重要标志之一。新时期，职业化是我国高校辅导员队

伍建设的发展方向，建立职业资格准入制度，对于建设一支素质优良的辅导员队伍至关

①徐家林。陶书中：‘庇校辅导员丁作新论》．北京，中央文献jf{版}l：。2007．9，第300页。
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重要，也是促进辅导员工作成为社会认可度高、受人尊重的职业的重要举措。将辅导员

资格考试作为进入辅导员职业的“门槛”，并纳入劳动和社会保障部社会职业认证分类

体系，有利于增强对一流人才的吸引力，扩大辅导员的社会影响力，对促进全社会关心、

支持学生思想政治教育工作将有积极意义。辅导员资格考试可以由劳动部和教育部共同

组织发起，面向全社会，每年组织一至两次。考试内容范围涵盖与辅导员工作相关的知

识和技能，考试人员的学历资格为本科及本科以上，考试成绩合格，作为各高职院校辅

导员岗位的选拔条件之一。“高校工作的环境，会得到社会比较积极的响应；辅导员的

岗位，有较好的群众基础，这两点是在全社会实行辅导员资格认证考试的有利条件”^)。

(二)完善培训体系，全面提高辅导员素质

要提高辅导员的专业素质，对辅导员不能“重使用轻培养"，也要注重培养。在调

查中，49．01％的辅导员希望学校、系(院)工作能在提供更多学习、发展机会方面有所

改进。这说明培训、深造、进修、提升是辅导员实现自我发展和自我价值的表现，重视

辅导员的培训和职业发展有助于提高辅导员工作的成就感和满意度。一般来说，一个完

善的培训体系包括培训机构设置、培训制度的建立、培训课程体系的建立、培训师资体

系的建设、培训过程的管理、培训设施设备管理六个方面。对辅导员的培训工作是一个

系统工程，既包括理论教育也包括实践学习，因此要从高职院校辅导员队伍建设的长远

发展考虑，不断提高辅导员的思想素质、政治素质、道德素质、心理素质、专业素质，

以及统筹管理能力、组织协调能力、宣传表达能力、调查研究能力、分析综合能力、决

策计划能力、社交能力、应变能力、创新能力。

l、建立科学规范的培训管理体系

为了加强高职院校辅导员培训工作的宏观指导，全面提高培训管理水平，提升培训

质量，各高职院校有必要成立辅导员培训机构，如辅导员培训工作领导小组。辅导员培

训机构实行党委领导下的学生工作部(处)负责制，切实加强组织领导，保证经费投入，

统筹管理并组织协调辅导员培训各项工作，建立健全辅导员基地和各类型培训的管理制

度，制定和完善培训方案并组织实旌，建设培训师资体系，积极培育培训资源，构建培

训资源体系，完善培训过程管理、考核和效果评估工作，推动高职院校辅导员培训的制

度化和规范化。

2、制定辅导员培训规划

各高职院校应按照<中共中央、国务院关于进一步加强和改进大学生思想政治教育

的意见》、落实全国加强和改进大学生思想政治教育工作会议和全国高校辅导员队伍建

设工作会议精神根据自身辅导员队伍建设的实际情况，制定本校的辅导员培训规划，即

①刘艳：‘高授辅导员队伍职业化建设研究'．华东师范大学硕}学位论文，2009年．

24



对“造就一支政治强、业务精、纪律严、作风正的辅导员队伍’’的培训制定具体实施计

划，以制度的形式来保证辅导员培训有序、高效的丌展，建立和完善辅导员培训体系，

加大辅导员专业化培训力度，提高辅导员的思想政治素质和业务素质，努力造就一支“政

治强、业务精、纪律严、作风正"的辅导员队伍。

(1)指导思想：辅导员培训规划的制度思想是以邓小平理论和“三个代表”重要思

想为指导，坚持科学发展观。

(2)培训目标：以健全辅导员培训体系为重点，构建校外推荐培训、校内系统培

训的分层次、多形式、重实效的培训机制；逐步形成岗fj{『培训、日常培训、专题培训、

职业化培训四种类型横向贯通，集教学、科研、交流三位一体的辅导员培训体系；通过

系统培训，使辅导员队伍整体素质有明显提高，培养一批专家型辅导员。

(3)培训原则：第一，坚持辅导员个体发展与队伍整体发展相统一。关注辅导员

个体，切实了解辅导员的培训需求，帮助确定培训目标，更要从实际出发，将辅导员个

人职业发展规划纳入辅导员队伍整体发展规划，通过有计划、有步骤的相应层次的培训，

使辅导员明确职业发展目标，激发职业发展潜能，不断提高其政治理论素养和政策水平，

提高组织管理水平和职业能力，提升队伍的整体素养，促进队伍的可持续发展。

第二，坚持普遍提高和重点培养相结合。在对全校所有辅导员进行定期培训，提高

全体辅导员素质的基础上，有重点的挑选辅导员骨干给予专门培训，使其成为专家型辅

导员。制定优秀辅导员重点培养方案，学校应像培养业务学术骨干那样，花大力气培养

那些政治素质高、业务能力强、有发展潜力的辅导员骨干。 w

第三，坚持理论联系实际，突出专业性。紧密联系新的形势和任务，联系辅导员的

思想和工作实际，把理论学习同解决问题、总结经验、推进工作结合起来，以辅导员专

业化要求为指针，科学设置培训内容，“增强辅导员育人的责任感和使命感，提高思想

政治素质和职业水平"①。

第四，坚持促进培训质量和培训效益相协调。实现培训资源有效整合，加强培训管

理和考核，遵循教育发展规律和大学生思想政治状况变化规律，按照理论创新、体制创

新、方法创新的要求，积极借鉴国内外优秀的教育研究成果，不断丰富和创新辅导员教

育培训的内容与模式。

3、建设好辅导员培训师资队伍

从具有较深理论功底、丰富实践经验、熟悉高职教育特点的校内外党政领导干部、

思想理论界、学生教育管理界著名专家学者和优秀辅导员中选聘培训教师，建立辅导员

培训师资库，不断优化师资配置，提高师资水平。

①‘关于印发<南京人学辅导员队伍建设条例(试行)>等的通知》，南京大学学生．T作处启明网，

http：／／xgc．nju．edu．cn／info—detail．php?id==228l。
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4、拓宽辅导员培训渠道

根据辅导员队伍建设的现状，各高职院校要努力创造条件，积极探索以岗前培训、

同常培训、专题培训、国外培训等专门培训或轮训、社会实践、挂职锻炼、学习考察、

课题研究等为渠道的多种培训形式，提高培训的针对性和实效性；积极推荐辅导员骨干，

参加教育部和省市各部门组织的辅导员(骨干)培训班；积极增进与兄弟院校之间联络，

通过学习交流、互派访问学者，举办辅导员工作论坛、辅导员经验交流会和丌展课题研

究等形式，不断拓展辅导员的工作思路，提升他们解决实际问题的能力，提高辅导员队

伍的综合素质。

5、创新辅导员培训内容

(1)走双师型之路，加快辅导员职业化、专家化进程

培养双师型辅导员，有助于加快辅导员职业化、专家化进程。笔者认为，双师型辅

导员不仅仅指的是思想政治理论课教师和从事学生同常教育管理的辅导员，除此之外，

辅导员在思想政治工作领域还应有自己的专长，并在学校的统筹安排下积极参加专项培

训，掌握专业的工作技能和方法，取得相应的资格证书，如心理咨询师、职业指导师、

拓展培训师等。为此，高职院校必须明确专职辅导员的教学任务，为他们构建学科专业

发展的平台。这样，既能解决好他们的教师职务聘任问题，又能提高他们的综合素质．

使他们成为思想政治教育、心理咨询、职业生涯规划、拓展训练方面的专家。

(2)实施拓展训练，提高辅导员队伍战斗力

拓展训练，原意为一艘小船驶离平静的港湾，义无反顾地投向未知的旅程，去迎接

一次次挑战。拓展训练通常利用等自然环境，通过精心设计的活动达到“磨练意志、陶

冶情操、完善人格、熔炼团队"的培训目的，也就是提升职业品质。各高职院校要经常组

织辅导员参加拓展训练方面的培训，以工作团队的理念建设高校辅导员队伍。在拓展训

练中理解交流、沟通的艺术性和有效性，体会目标决定距离、细节决定成败，学会信任，

学会团队工作方式、方法，学会整合资源和力量，学会换位思考，学会创新，懂得合作

的重要性，让辅导员在培训中不断成长、进步，综合素质得到全面提高，辅导员队伍的

战斗力得到提升。

6、完善辅导员培训考核评估

根据辅导员培训类型的不同，制定辅导员培训质量评估标准，建立质量评估制度；

加强对辅导员培训效果评估：辅导员培训情况作为辅导员考核、评优、晋职、晋级、进

修等的重要参考依据，优化辅导员的培训激励机制，使辅导员有机会、有动力参加培训。

对于日常培训和专题培训原则上要求辅导员人人参加，未完成相应培训的，不得参加学

工系统评优；职业培训根据辅导员专业化发展需要，采取组织推荐和个人申报相结合的

方式进行。



支持辅导员继续深造、攻读学位。重视辅导员的培养，采取有效措施拓展辅导员晋

升和进修渠道，积极创造有利条件，鼓励专职辅导员攻读“思想政治教育专业”硕士、

博士学位，提升专职辅导员学历。

7、加强辅导员培训保障

(1)高职院校应按照《普通高等学校辅导员队伍建设规定》中的辅导员配备要求

逐步增加辅导员的数量，明确辅导员工作职责，为辅导员减轻工作压力，使其有时间参

加培训。

(2)高职院校将辅导员培训经费列入预算，保证辅导员培训任务的完成；对辅导

员培训和研修基地建设，在场地、资金等方面给予重点支持；加强辅导员培训经费管理，

不断提高经费的使用效益。

(3)各院系、各部门要根据辅导员规划规划的精神，高度重视辅导员培训工作，

大力支持辅导员参加各级各类培训。

(三)满足辅导员合理需要，提高辅导员工作满意度 r．

美国心理学家赫茨伯格的“双因素论"指出：人们对诸如本组织的政策和管理、监

督、工作条件、人际关系、薪水、地位、职业安定以及个人生活所需等等，如果得到满

足后就没有不满，得不到满足则产生不满。赫茨伯格把此因素称为“保健因素"。人们

对诸如成就、赏识、艰巨的工作、晋升和工作中的成长、责任感等，如果得到满足，则

感到满意，得不到满足，则没有满意感。赫茨伯格把此因素称为“激励因素’’。：9

从中我们可以发现，影响辅导员满意度的众因素恰恰是赫茨伯格的二个因素，根据

双因素论，各高职院校应积极创造条件，满足辅导员的合理需要，提高高职院校辅导员

工作满意度。

l、改善高职院校辅导员薪资福利，保障辅导员的“高付出，高回报"

根据赫茨伯格的“双因素理论"和高职院校辅导员满意度调查分析，工资收入、福

利待遇等因素具有能满足辅导员物质需要，预防产生不满情绪，维持工作现状的作用。

因此，高职院校应在满足辅导员物质需要方面下工夫，为辅导员解决实际问题，解除辅

导员的后顾之忧，使其安居乐业、献身教育。试想，辅导员若为生活所困，一般情况下，

就不会设想实现自身价值，献身教育。只有为他们解除了后顾之忧，使之具有充分的安

全感，他们才能踏踏实实地工作，义无反顾地为教育事业作贡献。因此，学校制定各项

政策要尽量公平合理，要考虑到辅导员工作的特殊性，不断改善辅导员的薪酬福利，让

辅导员充分体验到公平的满足和环境的舒适，让辅导员感觉做这份工作很值得，从而“愉

①关十赫茨们格的“双斟素论”转rjI自漆小平。‘学生工作的设计与评估>．广州。中山大学i{l版社，2003年版，第
88页．

27



快地工作，不断提高教育质量”①。并让辅导员这一职业成为人人羡慕、向往的职业，

吸引更多优秀的人才加入到这支队伍中来，从而保持思想政治教育工作的强大的生命力

和活力。

一方面，在基本工资的基础上，打破职称和职务的局限，实施定岗薪酬制，尽量体

现高职院校辅导员劳动付出与报酬间的平衡以及辅导员与专任教师报酬的平衡，使他们

获得一定的安全感。另一方面，除执行J下常的晋级增资制度外，实施工资浮动与工作年

限挂钩制度，对于连续从事一定年限辅导员工作的每月再增加一定数额的补贴，补贴增

加的数额随年限上调，从待遇上保证高职院校辅导员队伍的稳定性。

2、转变领导管理方式，J下确对待辅导员的自尊需要

自尊是个体要求他人尊重自己的言行、维护一定荣誉和社会地位的一种自我意识倾

向，是一个人尊重需要的反映。美国著名心理学家詹姆斯曾经提出过一个自尊的经典公

式：自尊=成功／抱负，该公式说明个人的自我满足水平并不简单决定于获得多大成功，

还决定于个人怎样解释所获得的成功对于个人的意义。尽管通过提高高辅导员薪资待遇

等手段可以起到很大的激励作用，但并不能使他们获得足够的自我满足。所以，外部环

境无法有效地改变的时候，一定要在学校内部营造一种“尊重辅导员"的校园文化，来

激励和满足广大辅导员的自尊需要。我们应采取“信任、沟通、理解、支持"的八字方

针，重视对辅导员的感情投资，创造条件让他们积极参与到学校的管理中来，吸纳他们

提出的合理性、建设性的意见和建议，让辅导员感到学校很尊重他们、很重视他们的工

作。“只有广大高职院校辅导员的自尊水平得以提高，自尊需要得到满足，才能充分使

他们发挥积极性，投入到工作之中"@。

3、明确辅导员工作职责，优化辅导员工作环境。

很多高职院校的领导、教师认为辅导员是“万金油"，只要和学生有关的事情都是

辅导员的工作，使得本不属于职责范围内的工作变成了辅导员工作，辅导员陷入各种繁

杂琐碎的事务性工作中，严重影响和制约了思想政治教育工作的实施及其效果。高职院

校要营造一个良好的辅导员工作环境，让全校师生了解、明确辅导员的工作职责，让他

们从事务性工作中“解放"出来。学校学生工作的领导和院(系)领导要经常深入到辅

导员的工作和生活中去，了解他们的实际情况，听取他们的意见，倾听他们的心声，帮

助他们解决具体困难，给他们减轻负担，让他们没有后顾之忧，使他们能够安心投入到

学生思想政治工作中去。同时，要创造良好的工作环境，设立专门的办公场所，配备必

要的工作设备，提供便利的工作条件，促使辅导员思想政治工作的良好开展。

①李东，孙海涛：‘摹于双因素理论的高校辅导员激励管理研究'．‘黑龙江高教研究>，2010．5．第7l页．

②郭豪杰，李响：‘高校辅导员管理的内部激励手段探析'，

http：／／-盯．xdqy-h．co吖article．asp?Ne-sID：20091027151425．



(四)引入心理干预机制，为辅导员工作减压

心理健康的老师才能培育出心理健康的学生。根据高职院校辅导员队伍的工作特

点，他们的良好心理素质至关重要，将直接影响着学生的健康成长和学校德育工作的质

量。

1、进行有效的心理培训，建立合理的情感宣泄渠道

(1)针对高职院校辅导员的心理状况开展心理知识健康普及教育活动，开设专门

针对辅导员的心理保健知识讲座和心理素质培训活动，让辅导员学习并学会简单实用的

心理保健技巧，如认知疗法、呼吸调节法、肌肉松弛法、冥想技巧、体育锻炼法、环境

调节法、自我激励法等，提高辅导员心理保健水平，改善心理状态。

(2)设立专门的心理咨询机构或心理发泄室，让辅导员出现心理问题时有地方倾

诉或咨询。

(3)以专题心理工作坊的形式经常对辅导员进行团体辅导，以减轻工作压力、心

理压力。

2、针对辅导员，建立相应的心理危机预防和应对机制 。

充分认识到辅导员心理危机严重性的认识，建立起相关的预防及应对措施，使辅导

员在面临心理危机时，能及时得到心理支持和正确有效的疏导，以减小心理危机的高发

风险。

3、大力倡导辅导员奉献精神

辅导员工作的性质决定了辅导员需要有奉献精神。尽管目前高职院校辅导员工作的

各项具体政策措施还不尽如人意，但辅导员也是教师中的一员，从长远来看，辅导员工

作是锻炼人的工作，能促进个人的发展，高职院校的发展离不开广大辅导员的艰苦奋斗

和无私奉献。因此，辅导员应扭转功利性的价值取向，以高度的责任心和伟大的奉献精

神，自觉提高自身的归属感，提升工作满意度。

(五)完善考评机制，实现辅导员社会价值

合理的考评机制有利于实现辅导员的社会价值，激励辅导员更加努力工作。建立一

个客观的、完善的辅导员工作评价标准是提高高职院校辅导员工作满意度的必备条件。

本调查中，对“您认为工作中的不顺心主要原因是"一题的回答，有37％的辅导员选择

了“评价错位"；而对“您认为衡量辅导员工作好坏的标准是"一题的回答，有4．04％的

辅导员选择了“所在系(院)或所任班级获得的荣誉"，11．62％的辅导员选择了“学生

考试成绩以及考证考级水平"，22．73％的辅导员选择了“良好的班风，61．62％的辅导员

“学生的评价和满意率"。各高职院校应结合学院的实际情况，正确对待辅导员的建议，

调整辅导员工作评价中各项指标的比重，进而在工作绩效的认可上提高满意度。



l、建立科学的辅导员考核评价体系

(1)考核原则

辅导员考核工作坚持定性考核与定量考核相结合，目标考核与过程考核相结合，组

织评价与个人评价(自我评价、同行评价、学生测评)相结合，客观公正、实事求是和

注重工作实绩的原则。

(2)考核组织

各高职院校要成立以党委书记或院长为组长，以分管学生工作的校领导为组长，组

织部、人事处、学生工作部(处)、招生就业处、团委等有关职能部门负责人为成员的辅

导员考核工作领导小组，全面负责全校辅导员的考核工作。领导小组下设办公室，由学

生工作部部长任办公室主任，具体负责本校辅导员考核的相关工作。各高职院校的二级

学院要成立辅导员考核小组，具体负责本院(系)辅导员考核的相关工作。考核小组成

员由院(系)党政领导、教师代表、学生代表等组成。

(3)考核指标

一般情况下，高职院校辅导员考核指标可分为德、能、勤、绩、廉五个方面。德，

主要考核辅导员的政治素质、思想素质和工作作风：能，主要考核工作能力、业务能力，

包括组织管理能力、工作创新能力、处理突发事件的能力等：勤，主要考核出勤情况、

工作态度、工作投入情况；绩，主要考核学生教育管理成果、工作研究成果、工作表现，

包括教学工作、学生管理工作、科研状况；廉，主要考核党风廉政情况。重点考核工作

实绩及工作创新和特色等内容，以辅导员年度工作为依据①。

辅导员考核指标往往根据具体情况、具体环境制定的，在制定考核指标时，应注意

几点：首先，要尽可能的量化考核指标，这样可以有效地减少个人感情因素带来的不公

正。其次，科学、合理地划分考核层次。其次，考核尽量按照管理权限分类分级进行，

将同类同级人员放在一起可增加考核的可比性，避免不同类别不同等级人员放到一起而

产生的不公平现象，如：全校就业辅导员放在一起考核。再次，在设计辅导员考核指标

时，要根据具体情况分配给各评价项目不同的权重：同时，在评价体系具体操作过程中，

也要结合具体情况为不同的评价主体分配合适的权重。根据高职院校辅导员工作的实际

情况，笔者设计了一份“高职院校辅导员考核指标体系一(见附录2)，仅供参考。

2、严格辅导员考核程序

辅导员工作考核实行自我评价、同行评价、学生测评、院(系)评价和学校评价相结

合的方式进行。自我评价是指辅导员对自己年度工作成效作出客观评价和总结，并自行

打分；同行评价是指在院(系)范围内开展辅导员问互评：各院(系)组织相关专业、年纪

(D关于考核指标的内容参考了王美丽：‘新时期高职院校辅导员队伍建设研究'，中国石油人学硕士学位论文，2009
年．
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或班级的所有学生对辅导员进行测评(可在网上进行)，形成学生对辅导员工作的整体

评价；院(系)辅导员考核小组结合辅导员自我评价、学生测评、同行评价等各方面情

况，依据《高职院校辅导员考核评价体系》对本院(系)辅导员个人工作进行评议，提出

考核评语和评价等次意见，上报“领导小组”办公室。“领导小组’’对院(系)提出的“优

秀"和“不合格"辅导员进行综合评议，审定院(系)上报的评价结果，经公示无异议后，

最终确定辅导员的评价等次。

辅导员考核可根据考核成绩分为优秀、良好、合格、不合格等四个等级，其中辅导

员考核“优秀”的比例不低于学校年度人事考核“优秀"的比例，由高职院校人事部门

拨给辅导员考核工作领导小组办公室单列。

3、合理利用辅导员考核结果

考核是手段，使用才是最终目的。考核评价的最终目的之一就是为辅导员的职位、

为辅导员的薪酬设定、晋升决策和培训计划提供合理性的依据。考核的激励性就体现在

待遇的提升和自我满足感的实现，当考核结果不能被及时、合理的使用时，就会导致考

核流于形式，就会极大的打击辅导员的工作积极性，对以后的考核评价也就没有了兴趣。

所以，必须按照当初的计划目标对考核的结果进行应用，当然考核结果的应用也要做到

科学合理，实事求是。从某种意义上讲，对考核结果合理、有效的运用是激活高职院校

用人制度的关键。“对绩效考核的结果，要及时对辅导员进行反馈，让辅导员尽快的了

解自己的缺点和不足，不要考核结束后根本没有反馈或是过很长时间才反馈，这样都起

不到考核评价的作用"①。 。

①陈梓鹏t‘我困向校辅导员绩设管理研究》，华中师范火学硕：t?学位论文，2009年．

31



结束语

我国高校辅导员制度从建立以来走过了50多年的历程，其角色从最初的学生政治引

路人，演变成现在学生思想政治教育者和全面健康成长的指导者，这支队伍活跃在高校

的舞台上，为大学生的成长成才，做出了巨大的贡献。高职院校作为我国高等教育的一

支重要的生力军，肩负着为生产及管理一线培养技术人才的光荣使命。建设好高职院校

辅导员队伍是进一步加强和改进高职学生思想政治教育的客观要求，也是帮助高职学生

成长成／j’的需要。论文在查阅了大量国内外资料基础上，基于对江苏省20余所高职院校

辅导员的问卷调查，从辅导员满意度的角度出发，对当前我国高职院校辅导员队伍建设

存在的问题进行了系统分析研究，提出了相应的对策建议，期望对加强高职院校辅导员

队伍建设有一定的帮助。

辅导员队伍建设是一项长期的、艰巨的工作，是一个系统工程，是高职院校学生工

作开展的基础和保证，要常抓不懈，持之以恒。目前，各个高职院校的辅导员队伍建设

工作正如火如荼地进行着，并取得了一定的成效，总结了一些有益的方法经验，这是全

国高职院校共同努力的可喜成果。但是，辅导员队伍中仍然有一些重要问题急需解决，

如辅导员的选聘、管理、培养及发展前途等方面都存在不容忽视的问题。两年多的研究

使笔者深深感受到，高职院校辅导员队伍建设任重而道远，许多问题，在今后的工作和

学习中还需要进一步的研究和思考，需要我们在建设中不断总结先前的有效方法和经

验，并在实践中开辟、创新有效的建设路径。
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附录1：

高职院校辅导员工作状况调查问卷

调查对象：江苏省高职院校辅导员(含专职班主任、公寓辅导员)

各位亲爱的辅导员：

您辛苦了，您对所从事的辅导员工作各方面满意吗?而您的感受也是我的硕士论文

“高职院校辅导员队伍的现状、问题和对策研究"研究的主要内容，希望能够得到您的

支持与合作，所以设计了如下这张调查问卷，请您认真填写。谢谢合作!

一、基本情况

l、您所在单位性质是( )
⋯

A、普通高职高专B、民办高职高专

2、您的性别是()

A、男 B、女

3、您的婚姻状况是( )

A、未婚 B、已婚 f，

4、您是否是在编人员(含人事代理)?( )

A、是 B、否

5、您的年龄是()

A、25周岁以下B、25～29周岁 C、30～39周岁 D、40周岁以上

6、您的学历是() ?

A、大专 B、本科 C、硕士研究生 D、博士研究生

7、您的专业是()

A、文科 B、理工科

8、您的职称是()

A、未评 B、初级 C、中级 D、高级

9、您担任辅导员的时间有( )

A、2年以下 B、2～5年 C、5年以上

10、您的年收入是( )

A、3万元以下 B、3万元～4万元 C、4万元～5万元

D、5万元～6万元 E、6万元以上

二、辅导员工作情况

1、您对工作的忙碌程度感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意 E、非常不满意

2、您对工作的压力感到( )



A、非常满意B、满意C、一般D、不满意

3、您对这份工作带来的成就感感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意

4、您对工作的稳定性感到( )

E、非常不满意

E、非常不满意

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

5、您对工作所提供的自我实现和发展的空间(能发挥您专长的程度)感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

6、您对工作的挑战性感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

7、您对工作中由您自己作出决策的自由程度感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

8、您对工作中指导他人做事的机会感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

9、您对自己的工作条件(办公室、图书资料等)感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

lO、您对学校的校园文化氛围感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

11、您对学校对辅导员工作的重视程度感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

12、您认为您的工作收入与劳动付出是相称的。( )

A、非常符合B、符合C、一般D、不符合E、非常不符合

13、您对自己的福利待遇感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

14、您对学校的职称评聘工作感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

15、您对自己的晋升、发展机会感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

16、您对自己所获得的培训、深造机会感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

17、您对自己参与学校管理的机会感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

18、您对学校领导的管理方式和作风感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意



19、您对工作绩效的认可(如：评先进、年终考核等)感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意 E、非常不满意 ． ．

20、您对与领导的关系感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意 E、非常不满意

21、您对与其他辅导员的关系感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意E、非常不满意

22、您对与专任教师的关系感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意 E、非常不满意

23、您对与其他部门的沟通感到( ) 一

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意 E、非常不满意

24、您对与学生的相处感到( )

A、非常满意B、满意C、一般D、不满意 E、非常不满意

25、您从来没考虑过离开辅导员的工作岗位。( )

A、非常符合B、符合C、一般D、不符合E、非常不符合 ；

26、您认为作好辅导员工作的关键是( )

A、关心和爱护学生 B、培养有各类特长的学生

C、教育好问题学生 D、建设良好的班集体

27、您认为辅导员工作给您带来的收获(除工资收益外)主要是( )

A、几乎为零 B、学生的进步 C、领导的认可 D、自我的发展～

28、您认为工作中的不顺心主要原因是( )

A、工作压力

B、管理不科学

C、评价错位

D、人际交往

E、其他

29、您认为衡量辅导员工作好坏的标准是( )

A、所在系(院)或所任班级获得的荣誉

B、学生考试成绩、以及考级考证水平

C、良好的班风

D、学生的评价和满意率

30、您希望学校、系(院)工作在哪些方面应有所改进()

A、领导与下级的沟通方式

B、用人不疑、疑人不用



C、尊重下属

D、提供更多学习、发展的机会

E、其他



附录2：

高职院校辅导员考核指标体系

一级

指标
二级指标 分值 考核标准

政治素质 3 孥持政治理论学习，有较强的政治敏锐性，有大局观念。

德 思想素质 3
师德高尚，富有人格魅力；为人师表，爱岗敬业；以身

lO分
作则，诚实守信。

工作认真负责，责任心强，作风正派，具有奉献精神热
工作作风 4 爱学生，努力成为学生的知心朋友和人生导师。

主动学习和掌握大学生思想政治教育方面的理论与方
工作能力 3 法，不断提高工作技能和水平；专业知识掌握能力，处

能 理突发问题能力。

有较强的组织协调能力和宣传发动能力；积极参与校内lO分 业务能力 4 外培训：沣首T作研．宥：。

开拓精神 3 有极大的工作热情，有较高的工作创新能力。

勤
出勤数量 5 按时出勤，无迟到、早退、旷工等现象。

能按时保质保量完成职责范围内的工作和上级部门交lO分 工作质量 5
办的工作。
配合学生党支部做好入党积极分子的培养、考察和发展
工作，重视党员的教育和管理工作，充分发挥学生党员

党团建设 5 的先锋模范作用：指导团支部引导学生积极参加理论学
习、校园文化、科技创新、志愿者服务和社会实践等活
动。

关注学生的学习和生活，开展形式多样的同常思想政治
教育活动；深入学生实际，经常性地开展谈心活动，每

思想政治 学期至少同每个学生谈心1次；经常性与学生家长及任

教育
5
课教师保持联系，了解学生的思想动态：利用现代通讯
工具与学生沟通、交流，掌握网上思想政治教育工作的
主动权。

遵循大学生思想政治教育规律，围绕社会主义核心价值
绩
专题教育 5

体系，组织开展新生入学教育、国防教育、诚信教育、

60分 毕业生思想政治教育等各种专题教育，帮助大学生树立
正确的世界观、人生观、价值观和荣辱观。
重视学风建设，积极开展班级优良学风创建活动；开展
考风考纪教育，所带班集体考风考纪良好；注重学生创

学风建设 5
新能力的培养，指导学生开展课外科技活动：配合专业
教师做好学生学业指导工作。

班级建设有目标、有计划，每学期至少召开两次有特色
的主题班会：注重对学生骨干的培养，引导学生自我教

班级建设 5
育、自我管理、自我服务；所带班级或学生个人获各类
奖项及荣誉称号较多。
深入学生宿舍，开展宿舍文明、卫生、安全等方面的教

公寓建设 5 育活动；积极推进公寓文化建设，将育人工作融入到学
生公寓的管理与服务之中。



一级

指标
二级指标 分值 考核标准

熟悉并及时传达政府和学校的帮困政策，国家助学等各
项帮困措施落实到位；对贫困生的认定做到真实、细致、

帮困助学 5 无遗漏；准确掌握贫困生的家庭经济基本情况和变化情
况，关心贫困生的身心健康；重视跟踪管理工作，积极
丌展感恩、诚信、自强等教育活动。
根据不同专业的学生需求和特点丌展职业发展教育，指

职业发展 导学生进行学业生涯规划和职业生涯规划；毕业班辅导

教育
5
员及时传达各项就业政策、提供就业信息、丌展就业指
导，帮助学生树立正确的职业观和择业观。
多渠道、多形式丌展心理健康教育及生命教育；配合心

心理健康 理咨询师做好大学生的个体咨询及团体辅导，及时做好
指导

5
心理问题学生的转介工作；在心理咨询师的指导下，积
极参与学校、院系、班级、公寓四级危机干预网络建设。
略持公开、公平、公正的原则，做好学生综合测评、评
奖评优等工作，材料审核认真、无误、上报及时，投诉

奖惩工作 5
率低；协助学校相关部门做好学籍管理及违纪学生的处
理工作，依法保障学生的合法权益。
经常性开展安全法制教育；及时有效地化解和处置涉及
学生的有关矛盾和问题；熟悉学校应对和处置各类突发

安全法制 5 事件的预案：学生发生突发事件及时到位并妥善处理；
对敏感时期的学生安全与稳定工作能预先防范：协助学
校相关部门做好各类突发事件的预防和疏导工作。
每学年撰写或发表至少1篇党建、思想政治教育工作相

科研工作 5 关的论文；积极参加学校心理咨询师、职业咨询师、拓
展训练等资格考试，获得相应证书。

特色亮点
能结合学生工作的特点，积极整合资源，形成具有一定

(加分项)
10 影响和可推广性的特色工作项目或机制；收到市级以上
政府部门的表彰。

廉 廉洁自律，不以任何形式接受学生、家长或其他单位、
10分
职业道德 10

个人的钱物、馈赠等。
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