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高校辅导员是高校学生思想政治教育工作的中坚力

量，是高校思想政治教育与管理的组织者、实施者与指

导者。由于高校辅导员工作内容的复杂性，大量增加了

辅导员工作的心理压力，特别是处在民办学院的辅导员，

感受到了更多的压力。为此，本次研究将根据高校辅导

员的实际状况，结合湛江科技学院辅导员工作的职业特

点，将职业压力按其性质划分为挑战性压力与阻碍性压

力，研究二者与民办高校辅导员职业倦怠感有何关联？

探索如何激发辅导员的职业潜能，降低职业倦怠；有利

于促进高校思想政治教育和学生管理工作的有效性和科

学性，提高辅导员工作效率，使得高校辅导员队伍健康

平稳地发展，并提出了解决这一问题的思路，对于其他

民办高校亦有一定的借鉴作用。1

一、湛江科技学院辅导员挑战性-阻碍性压力和职

业倦怠现状调查

（一）拟定访谈提纲

本调查通过面谈和电话电话随机访谈 10 名教师，主

要了解教师有无职业倦怠现象，职业倦怠压力来源偏向

于挑战性或阻碍性？结合研究目的与内容，拟定了以下

五个访谈提纲：

1）您在该校从事辅导员工作多长时间了？

2）您喜欢辅导员这份工作吗？是否有转岗的想法？
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3）您当初为什么选择这个职业，现实和您预期相比

怎样？

4）您在工作中有什么压力？能否自我化解？

5）您希望学校对您提供什么帮助？

（二）辅导员职业倦怠感现状研究分析

访谈的 10 位辅导员里，10 位都表示喜欢做学生工作，

但是有 5 位表示其他家庭或者工作性质等原因还是想转

岗或者离职，有 4 位明确表示没有转岗或者离职的意愿，

1 位表示迫切希望能换一个直属领导；选择该职业有 2 人

是因为被前辅导员的影响对辅导员职业产生了浓厚的兴

趣，3 人是受到家庭的影响对教师职业产生了浓厚，5 人

是因为喜欢学生工作，喜欢跟学生一起成长和保持年轻

的心态；但是和预期的都不太一样；一位辅导员表示，

和学生有关的工作我都很喜欢，和学生无关的工作我都

感觉很烦躁；有 5 人表示其他板块和事务性工作占据了

太多时间，无暇专心做好学生思想政治教育工作。10 位

辅导员都表示存在压力，但是只有 2 人表示完全无法化

解，1 位辅导员表示压力值 1-10 的话，她已经到达 9 了，

在这学期长期处于高压状态，经常一边哭一边加班。2位

男辅导有薪资压力，希望学校能适当提高待遇。总之，通

过访谈了解到部分辅导员虽然本身都很喜欢学生工作，但

是还是会因为分工不均衡、和领导相处不愉快、事务性工

作繁杂等原因，对工作产生懈怠，引起职业倦怠的现象。

（三）研究小结

本研究以10名辅导员为被试进行随机访谈，结果发

民办院校辅导员职业压力研究
——以湛江科技学院为例
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摘　要：本文采用文献分析的方法了解国内外学者关于职业压力研究的成果。职业压力按其性质划分为挑战性压力

与阻碍性压力，二者与民办高校辅导员职业倦怠感有何关联？本研究选取湛江科技学院辅导员作为被试，基于资源

保存理论与工作需求-资源模型，通过半结构式访谈与问卷调查法进行调查，分析确定挑战性与阻碍性压力源的现

状，使用《挑战性-阻碍性压力源量表》《职业倦怠感量表》收集了63份挑战性-阻碍性与职业倦怠感有效资料，使

用SPSS26对被试进行描述性统计分析，各个研究变量之间的相关性分析以及回归分析等，寻找被试者职业倦怠感与

挑战性-阻碍性之间的关系。结果发现H1：挑战性压力对职业倦怠具有负向相关性不成立；而H2：阻碍性压力与职

业倦怠存在着正向相关性，验证了这一点，表明挑战性压力和阻碍性压力均能引起职业倦怠且仅在程度上存在差异，

因此挑战性压力源和阻碍性压力源均需管理者关注。
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三、火电厂电气设备安全运行管理有效措施

现挑战性-阻碍性压力客观上影响了辅导员工作倦怠。研

究发现挑战性压力多表现为工作任务数量与难度的适度提

升，阻碍性压力则多来自组织层面上的装备陈旧、工作流

程、管理水平等。最后个人方面的影响主要表现在处理压

力方面，部分辅导员工作能力和抗压能力较强，工作压力

对于他们而言是一种动力，“压力就是动力”，取得克服压

力后的成功感受，唤起职业认同感，同时部分辅导员抗压

能力较弱，无法很好地控制紧张和焦虑等心理，还会危害

其健康，觉得工作毫无意义，正向影响了职业倦怠。

二、挑战性-阻碍性压力与职业倦怠感影响研究

（一）研究目的

部分辅导员在工作中出现超负荷运转的现象，受到

来自方方面面的压力，有的是来自于工作自身的原因，

有的是来自于管理机制特点所导致的不合理，不合规定

的任务，还有就是疲于处理各种事务，而这些不同的任

务带给辅导员的工作感觉都不尽相同。那么，挑战性压

力与阻碍性压力到底在多大程度上影响职业倦怠感呢？

（二）研究假设

本次调查是基于问卷设计而开展的一项实证研究，

目的在于为缓解高校教师面临的工作环境中所出现的各

种问题提供参考依据。本文主要运用 SPSS26.0 统计软件

对调查结果进行统计分析。即以湛江科技学院民办高校

辅导员为研究对象，通过筛选出以往研究者信度与效度

都较好的测量量表。辅导员依据主题进行筛选并给予回

答相应得分，得出研究变量得分，从而判断出研究对象职

业倦怠感，挑战性压力及阻碍性压力强度，并通过各研究

变量数据间的趋势判断出它们可能具有的相关性及改变方

向。本文假设：H1：挑战性压力对职业倦怠具有负向相

关性；H2：阻碍性压力对职业倦怠则具有正向相关性。

三、研究结果分析

（一）人口学分析

为了更好地了解民办院校辅导员职业压力状况，本

次共对 63 名辅导员老师进行问卷调查。采用描述性统

计分析的方法研究辅导员老师的基本情况。辅导员性别

占比，女性为 55.56%，男性占比 44.44%；婚姻状态方

面，未婚和已婚已育两个部分为主导，占比分别在 30%

和 40% 左右；文化程度方面，接近 60% 的辅导员为本科

学历，超过 40% 的辅导员为硕士学历；辅导员的工作性

质方面，92.06% 的辅导员为专职；年龄分布方面，以

26-30 岁被访者为主，占比为 44.44%，其次是 31-35 岁

年龄段的被访者，占比为 25.40%，辅导员队伍整体上呈

年轻化态势；管辖学生所在年级方面，各个年级均有分

布，绝大多数辅导员管理多个年级；从事辅导员工作的

时间方面，超过 40% 的被访者工作时间较短，为 1-3 年，

说明该校辅导员流动比较大，主要新辅导员为主；从所

管学生数量上分析，管理 200 人以内的学生数的辅导员

有 7 位，占 11.11%，管辖 200-300 个学生的辅导员有 40

位，占 63.49%，管辖 300-350 个学生的辅导员有 10 人，

占 15.87%， 管 辖 350 名 以 上 学 生 的 辅 导 员 有 6 位， 占

9.52%。从管辖学生数量上看，根据《普通高校辅导员

管理规定》中对于辅导员分配所管辖大学生的人数规定

上来看，只有 7 位辅导员的学生配比人数是符合规定的，

即符合辅导员与学生数的比例为 1：200，这表明目前湛

江科技学院辅导员的配比情况严重超过了管理规定的标

准，这无疑增加了那部分超额管理学生的辅导员的工作

压力；月收入方面，53.97% 的辅导员工资收入在 5000-

7000 元水平区间，相对合理。

（二）差异性分析

在研究婚姻状况方面，采用单因素方差分析的方法

进行研究，挑战性压力与未婚、已婚未育、已婚已育、离

异或其他的显著性水平值<0.1，边际显著，在挑战性压力

上，离异或者其他的压力值最高，其次是未婚，这两个压

力值较显著的高于平均值，未婚辅导员的如此高压的压力

感受主要是跟她们日常工作的过于繁重、没有时间谈恋爱

有很大关系，家里长辈又催婚的情况下，她们说常常感到

工作和家庭的双重压力夹击下，自己很痛苦；离异或者其

他的辅导员可能要面临未婚同意的问题外，可能还要面临

单亲抚养孩子甚至是二婚困难的问题，所以压力最大。

在不同职称方面，挑战性压力与未评定职称、初级

职称和中级职称的显著性水平值〈0.1，边际显著，初级

的辅导员的挑战性压力最大且高过平均值，未定职称的辅

导员次之。初级压力最大估计是要面临评中级职称的准备，

平时工作任务量大、工作范围广、工作内容多，导致无暇

科研、论文等，而职称又跟薪资待遇的上升有很大的联系，

使得初级辅导员压力感受明显。其他均无显著性差异。

（三）职业倦怠和挑战性压力、阻碍性压力相关性

分析

为了研究挑战性压力与倦怠感之间的相关关系，本

次采用回归分析方法进行研究，因变量为职业倦怠感，

自变量为挑战性压力，为了得到更加准确的数据分析结

果，本次加入性别、婚姻状况、学历、工作性质、年龄、

年级、工作时间、职称、学生数目、月收入控制变量。

相关系数 R 为 0.662，拟合优度的 R2 为 0.438，说明变量

可以解，43.8% 的职业倦怠感，模型较好。对模型进行 F

检验，模型通过 F 检验（F=3.618，P=0.001<0.01），即表

明自变量对职业倦怠感产生影响关系。分析自变量的回

归系数可知，挑战性压力的 P 值均小于 0.05，对职业倦

怠感产生显著性正向影响。因此得到模型公式为
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Y=0.245+0.710*X

Y= 职业倦怠感

X= 挑战性压力

同理，研究职业倦怠感与阻碍性压力之间的相关关

系，控制变量与上述相同，相关系数 R 为 0.672，拟合

优度的 R2 为 0.452，说明变量可以解释 45.2% 的职业倦

怠感，模型较好。对模型进行 F 检验，模型通过 F 检验

（F=3.823，P=0.000<0.01），即表明自变量对职业倦怠感

产生影响关系。分析自变量的回归系数可知，阻碍性压

力的 P 值均小于 0.05，对职业倦怠感产生显著性正向影

响。因此得到模型公式为

Y=1.316+0.675*X

Y= 职业倦怠感

X= 阻碍性压力

（四）小结

综上，H1：挑战性压力对职业倦怠具有负向相关性

不成立；H2：阻碍性压力对职业倦怠则具有正向相关性

得到证实；说明无论是挑战性压力还是阻碍性压力都会

导致职业倦怠，只是程度不同。个体进入组织工作以后，

对其职位及工作内容有着基本期望，主要表现为工作时

间、范围和责任。如果组织内挑战性压力源过多，即工

作时间不断增加、工作范围不断拓展、职责范围不断拓

宽等等。虽然这些挑战性压力源对于个体本身的职业发

展可能具有潜在好处，但是个体在认知和心理预期上仍

然存在着很大的偏差。当时间延长时，个体开始觉得这

不是他的自我理想工作，长期下来挑战性压力源越来越

多地占据了个体工作资源，如果组织未能给以相应报酬，

他的职业生涯得不到相应期望的成长，那么个体便模糊

了工作的含义，甚至开始质疑现在工作的价值，而这种

期望的偏离也意味着某种期望资源的流失，这将极大地

影响到个体对工作资源的某种配置意向，他更愿意保留

时间资源等，渐渐地把工作只限于谋生手段而不再给以

价值内涵和意义，由此，职业倦怠感日益加重。

四、缓解湛江科技学院辅导员压力对策

合适的挑战性压力能促使个体产生工作热情，而阻

碍性压力会导致职业倦怠的产生，所以组织要根据压力

源特点，对不同压力源进行区分，并针对性改进管理方

式和手段，以优化工作环境。

（一）增加挑战性压力的对策

一是针对辅导员所处职业阶段，有的放矢地开展培

训。针对刚走上工作岗位的新员工，主要是通过开展岗

前教育和技能训练等方式；二是按照岗位要求强化辅导

员职业培训，增强工作与个人匹配度。以科学发展观为

指导，全面推进素质教育和大学生思想政治教育工作。

坚持以人为本，建立完善的激励机制，注重人文关怀和

心理疏导。三是给他们营造一个良好的心理环境，并帮

助辅导员做好压力的应对，能有效减少辅导员职业倦怠，

提升辅导员的职业幸福感。四是组织可通过指导，帮助，

激励，扶持和榜样示范等来培育辅导员积极态度，帮助

辅导员进行心理建设和主动应对压力。

（二）减少阻碍性压力的对策

一是优化组织结构，实现集中化服务办理有关事宜，

也就是师生的服务中心。采用线上线下办公方式简化了

大量事务性工作处理流程，办公网络化与信息化在很大

程度上有利于辅导员摆脱事务性工作，也可以缩短信息

沟通与反馈时间，降低重复工作量。二是工作设计优化，

做好工作分析，关注岗位所面对的环境及人员变化所造

成的冲击，动态地调整工作岗位的数量与内容，优化设

计工作任务，关注工作流程的连贯性并加强对个体的关

注，构建科学公正管理机制，降低阻碍性压力源。

（三）个人层面的建议

一是以用积极的心理来调整职业倦怠，主动进行自

我认知、培养自我的良好素质、主动了解自我、形成客

观评价、辩证看待、悦纳自我等，才能产生正面自尊感、

增强自信心；二是做好时间管理，重要而紧迫的事要先

行，次要而非紧迫的事要稍缓勿放，一样能收到良好效

果还能事半功倍。三是认识与思维模式的转变；四是锻

炼有助于减压，运动可以让身体的一些负面能量得以宣

泄，让身体重新焕发活力。五是保持学习，在良好的学

习状态中不断地丰富，完善与优化知识结构，强化和提

升专业学能力，这样才能在降低职业倦怠感的同时，进

而缓解因压力所产生的焦虑与紧张感，更好地维持，提

升职业幸福感，减少职业倦怠感。
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