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高校青年专职教学管理人员的职业倦怠及矫治对策

陈艳华,郑　凯
(浙江理工大学教务处,杭州３１００１８)

　　摘　要:以３５０名浙江本科高校青年专职教学管理人员为被试,调查了当前高校青年专职教学管理人员的工作

压力、工作满意度和职业倦怠情况并分析了它们之间的关联性.通过对高校青年专职教学管理人员的工作压力、主

观工作满意度、工作绩效完成等情况进行调查分析,明晰了影响并导致高校青年专职教学管理人员出现职业倦怠的

相关因素.在上述分析基础上,进一步揭示了高校青年专职教学管理人员职业倦怠现状及其成因,探索缓解其职

业倦怠情况的有效途径,从而为构建较为完善的高校青年专职教学管理人员职业倦怠矫治体系提出一些可行的

对策.
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　　近年来,我国高教事业蓬勃发展,很多地方高校

抓住机遇完成了一系列的扩建、改建工作,承担起提

高高等教育普及率的重任.以浙江省为例,２０１０年

２月,浙江省委、省政府在«浙江省中长期高等教育

改革和发展规划纲要(２０１０—２０２０年)»中提出,到

２０２０年全省高等教育毛入学率达６２％,全日制在校

生达１３８万人.为适应不断增加的学生人数,各个

地方高校加大力度引进师资,与此同时为高校教师、
学生及整个教学工作顺利开展服务的教学管理队伍

也在不断扩大.新入职的教学管理人员数量激增、
学历层次不断提高、年龄结构不断趋于年轻化已成

为一种新趋势.一些研究显示,高校教学管理人员

的职业倦怠情况严重,负面情绪不断扩大,进而导致

他们工作效率低下,个人主观幸福感不断减少,心理

问题日益严重.[１]多种原因促成了教学管理人员较

高职业倦怠感的出现.据此,笔者对在杭高校的教

学管理人员职业倦怠、工作压力和工作满意情况进

行了调查研究,通过对浙江省高校６７８名教学管理

人员职业倦怠情况的问卷调查,发现青年专职教学

管理人员的职业倦怠情况在整个教学管理人员中表

现尤为显著.为了深入了解高校青年教学管理人员

职业倦怠的情况和成因,我们针对浙江高校青年专

职教学管理人员进行调查分析.青年专职教学管理

人员作为高校教学管理队伍的新鲜血液和基础力

量,如果能得到更多的关注和关爱,有效减少并缓解

职业倦怠的问题,对其个体的身心健康水平和我国

高校整体的长效建设,乃至国家高等教育事业的稳

步发展都具有十分重要的意义.

一、职业倦怠的基本定义

职业倦怠(jobburnout)也称之为工作倦怠.[２]

从其成因分析,职业倦怠产生于个体所感知到的本

体对工作的投入,与其获得及感受到工作的回报之

间的不一致;从其过程分析,职业倦怠是在工作和思

考相互交替的情境中,个体内心发生细微变化,最后

逐渐演变为显性的身心疲劳与耗竭状态的过程;从
其症状分析,职业倦怠既包括个体在工作压力下的

负向情绪反应,又包括了个体长期伴随工作压力体



验进而引起的,对他人和对自我的负向评价.目前

来说,被广大研究者接受的是 Maslach的定义,即:
职业倦怠就是一种情绪衰竭(emotionalexhaustion)、
去个性化(depersonalizationordehumanization)、低
个人成就感(diminishedpersonalaccomplishment)
的现象.[３]目前获得较多学者认可的职业倦怠的理

论模型主要有:倦怠阶段理论、资源保存理论、匹配

理论、JDＧR模型等.而对于职业倦怠的类型,主要

是从工作的倦怠的发生类型、产生类型进行分类

的.[４]

目前国内外关于职业倦怠的研究已趋成熟,

２０００年的 ClinicalPsychology杂志出版了一期专

刊,专门讨论职业倦怠的干预与治疗问题.[５]２０１０
年以来国内越来越多的学者们开始关注职业倦怠的

问题.诸如公务员的心理健康状况与应酬压力、职
业倦怠感、生活满意度的关系研究[６],医务人员职业

倦怠对工作满意度及离职倾向的影响研究[７],民警

工作压力与职业倦怠、社会支持的关系研究[８]等针

对特定群体的研究屡见不鲜.此外,在教育领域,中
小学、高校教师职业倦怠问题也有众多学者进行了

广泛探讨[９Ｇ１０].对教学管理人员的职业倦怠现状及

成因也有一定数量的文献可查,部分文献也从心理

学、行政管理学、组织行为学等方面提出了干预教师

及教学管理人员职业倦怠的有效方法[１].

二、青年专职教学管理人员职业

倦怠的研究设计

(一)被试概况

“青年”一词的含义在全世界不同的社会中是不

同的,而“青年”的定义随着政治经济和社会化环境

的变幻一直在变化.[１１]联合国世界卫生组织于２０１３
年确定新的年龄分段青年人的年龄上限已经提高到

４４岁.高校教学管理人员一般包括从事教学管理

的专职人员(例如:教务处工作人员、教学秘书、教务

员等)和兼职人员(例如:系主任、实验室主任、教研

室主任、系秘书等).兼职教学管理人员的主要身份

仍是教师,其工作的主要内容是教学工作,教学管理

只是其工作的一小部分.因此,在本文的研究中将

年龄在４５周岁以下,在高校专职承担教学管理工作

的人员确定为研究对象.
本研究的被试为在杭浙江本科高校年龄为４５

周岁以下的专职教学管理人员;共发放问卷４０１份,
回收问卷３８８份,有效问卷３５０份,有效回收率为

８７．２８％.被试具体情况见表１.

表１　被试人员基本情况(n＝３５０)
变量 类别 人数/人 百分数/％

性别
男 １５８ ４５．１４
女 １９２ ５４．８６

学历

专科及以下 ２ ０．５７
本科生 ２０８ ５９．４３

硕士及以上 １４０ ４０．００

职称

初级 ８０ ２２．８５
中级 ２４８ ７０．８６

副高及以上 ２２ ６．２９

工作年限

５年以下 ５４ １５．４３
６~１０年 １７６ ５０．２９
１１~２０年 １０４ ２９．７１
２０年以上 １６ ４．５７

工作岗位
学校教学管理人员 ２００ ５７．１４
学院教学管理人员 １５０ ４２．８６

(二)分析工具

职业倦怠与工作压力、工作满意度密切相关.[１２]

探讨职业倦怠各个维度与工作压力、工作满意度之间

各个维度的关系,对于厘清职业倦怠的成因有重要意

义.因此,在问卷调查设置时,需要将职业倦怠与工

作压力、工作满意度的内容全部包括在内.

１．职业倦怠测量量表

职业倦怠测量采用«临床心理护理指导»中收录

的香港学者翻译的 Maslach职业倦怠问卷(MBI),
其α系数值为０．８９７２,有很好的信度.[１３]按研究统

计,约有９０％以上的职业倦怠实证性研究采用的都

是该量表[１４].问卷共２２个题目,分别测量情绪衰

竭现象、去个性化现象、个人成就感３个维度.量表

的各个题目采用０~６的分数来代表实际情况发生

的频度和符合程度(其中０表示从来没有或者根本

不符合,６表示每天都有或完全符合).情绪衰竭现

象和去个性化现象对应的题目得分越高表示职业倦

怠的程度越显著;个人成就感各题目采用反向计分,
得分越高表示成就感越高,职业倦怠程度越低.

２．工作压力测量量表

工作压力测量来自 Kahn等[１５]１９６４年编制的工

作压力量表,其信度系数从０．８０到０．８９.问卷共１５
个题目,分别测量工作负荷、角色模糊、角色冲突、人
际关系、职业发展５个维度.问卷的１５个题目均为

正向题,分别从“从不、很少、有时、经常、总是”作

Likert式５级评价,分数越高,说明压力程度越大.

３．工作满意度测量量表

工作满意度测量采用台湾学者郑熙彦[１６]１９８４
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年编制的工作满意度量表,共３２个题目分别测量８
个维度:待遇、升迁、进修、设备、人际关系、上级领

导、社会赞许、成就发展.其α系数值为０．９１２５,其
各维度自生的内部一致性０．９０７７~０．６２１４之间.
题目为正向问题,答案从很满意到很不满意采取５
级评分,１表示很满意,２表示满意,３表示无法确

定,４表示不满意,５表示很不满意.得分越低表示

满意程度越高,得分越高表示满意程度越低.
(三)调查程序和分析软件

问卷调查以学校为单位进行测试,统一主试和

指导语.测试前由主试说明测试目的、要求和过程,
并说明问卷不需要填写真实姓名,以打消被试顾虑,
鼓励真实作答.３份问卷同时测试,时间控制在３０
分钟内.最后,本研究使用了SPSSforwindows１３．０
和LISREL８．７软件对采集到的数据进行统计分析.

三、研究结果及讨论

(一)高校青年专职教学管理人员职业倦怠情况

表２列出了职业倦怠各维度的平均数、标准差.
结果显示,高校青年专职教学管理人员职业倦怠总

体水平较高.对各个维度进行统计得分依次从高到

低是低个人成就感、情绪衰竭、去个性化.
表２　职业倦怠各维度描述统计(n＝３５０)

统计参数 最小值 最大值 平均数 标准差

情绪衰竭 ０．００ ６．００ ２．８２８６ １．１３２２
去个性化 ０．００ ６．００ ２．６７０６ １．４３２６

低个人成就感 ０．００ ６．００ ３．１９２６ １．６０４４

注:低个人成就感为个人成就感数据转置.

图１为高校青年专职教学管理人员职业倦怠三

个维度的报告情况.在针对３５０名高校青年专职教

学管理人员的问卷调查中,从衰竭现象维度上看,报
告自己在工作中出现情绪衰竭的比例为３３．７１％;
从去个性化现象维度上看,２８．５７％的青年专职教学

管理人员报告有明显的去个性化情况存在;从个人

成就感三个维度上看４３．４３％的青年专职教学管理

人员报告在工作中有低个人成就感的情况出现.

图１　高校青年专职教学管理人员职业倦怠

三个维度的报告比例

进一步分析发现,以人口统计变量为自变量,高
校青年专职教学管理人员职业倦怠的情况在学历和

工作年限之间存在差异.具体表现为:

１．学历方面的差异

经过方差分析,高校专职行政人员的学历在缺

乏成就感维度上有显著性差异:高学历青年专职教

学管理人员在低个人成就感维度上得分显著较高,
见表３.

表３　职业倦怠学历差异的方差检验

统计参数 平方和 自由度 方差 F值 显著性

去个
性化

组间 ０．５３１ ２ ０．２６５ ０．２０４ ０．８１５
组内 １７２．５３１ ３４８ １．２９７
总 １７３．０６１ ３５０

情绪
衰竭

组间 ３．２６０ ２ １．６３０ ０．６３０ ０．５３４
组内 ３４４．２３３ ３４８ ２．５８８
总 ３４７．４９３ ３５０

低个人
成就感

组间 ５．９０２ ２ ２．９５１ ４．４１８∗ ０．０１４
组内 ８８．８４６ ３４８ ０．６６８
总 ９４．７４８ ３５０

注:“∗”表示p＜０．０５.

２．工作年限的差异

工作年限为５年的高校青年专职教学管理人员

报告去个性化现象显著更为严重.工作２０年以上

组的高校青年专职教学管理人员在情绪衰竭维度上

显著较其他组别高.具体方差分析见表４.
表４　职业倦怠工作年限差异的方差检验

统计参数 平方和 自由度 方差 F值 显著性

去个
性化

组间 ５．２７７ ３ １．７５９ ２．３８４∗ ０．０４１
组内 １６７．７８４ ３４７ １．２７１
总 １７３．０６１ ３５０

情绪
衰竭

组间 １８．２６７ ３ ６．０８９ ２．８８８∗ ０．０３８
组内 ２７８．２６１ ３４７ ２．１０８
总 ２９６．５２８ ３５０

低个人
成就感

组间 １５．８０６ ３ ５．２６９ ２．０９７ ０．１０４
组内 ３３１．６８７ ３４７ ２．５１３
总 ３４７．４９３ ３５０

注:“∗”表示p＜０．０５.

(二)回归分析

对３５０名高校青年专职教学管理人员数据进行

描述性统计分析,表５列出了工作压力、工作满意

度、职业倦怠的平均得分和标准差.
表５　变量的描述性统计与相关分析结果(n＝３５０)

变量 M SD 工作压力 工作满意度 职业倦怠

工作压力 ２．７４５５ ０．５３１４ －
工作满意度 ２．９４８８ ０．５１０８ －０．３９１∗∗ －
职业倦怠 ２．７１２７ ０．６７５８ ０．４７６∗∗ －０．２０８∗∗ －

注:“∗∗”表示p＜０．０１.
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相关分析的结果显示,高校青年专职教学管理

人员的工作压力、工作满意度和职业倦怠三者之间

关系密切.为进一步考察它们之间的内在联系,分
别以职业倦怠、工作满意度为因变量,工作压力、工
作满意度及其各个维度为自变量,采用逐步回归的

方法,探讨三者之间的关系.表６是工作压力对职

业倦怠逐步回归分析的结果摘要,就个别变量的解

释量来看,以“工作负荷”的预测力最强、其解释量为

１６．４％,另外一个是“角色模糊和角色冲突”,其解释

量是６．７％,这两个变量的联合预测力是２３．１％.

得到职业倦怠和工作压力各维度的标准化回归方程

为:
职业倦怠＝０．４７２×工作负荷＋０．２７３×角色模糊与

角色冲突.
表７是工作满意度对职业倦怠逐步回归分析的

结果摘要,以“成就感”的预测力最强、其解释量为

１５．２％,另外一个是“组织制度”,其解释量是４．７％,
这两个变量的联合预测力是１９．９％.得到工作满

意度和工作压力各维度的标准化回归方程为:
职业倦怠＝－０．１６７×成就感－０．３４５×组织制度.

表６　工作压力对职业倦怠的逐步回归分析摘要(n＝３５０)
统计参数 R 决定系数R２ 增加解量R２ F 标准回归系数

工作负荷 ０．５２７ ０．１６４ ０．１６４ ５２．５１２ ０．４７２∗∗

角色冲突与角色模糊 ０．４４３ ０．１９６ ０．０６７ １９．３３１ ０．２７３∗

注:“∗”表示p＜０．０５;“∗∗”表示p＜０．０１.

表７　工作满意度对职业倦怠的逐步回归分析摘要(n＝３５０)
统计参数 R 决定系数R２ 增加解量R２ F 标准回归系数

成就感 －０．３８８ ０．１４３ ０．１５２ ２７．３５４ －０．１６７∗

组织制度 －０．４１２ ０．１７３ ０．０４７ １３．９９４ －０．３４５∗

注:“∗”表示p＜０．０５.

　　在以往的研究中,职业倦怠的各个维度可以与

工作压力、工作满意度的各个维度进行关联,并且通

过回归分析的方式建立模型,从而对职业倦怠的各

个维度进行预测.据此,通过对高校青年专职教学

管理人员工作压力、工作满意度和职业倦怠之间的

关系研究,可以更为精准地推测出高校青年专职教

学管理人员职业倦怠的原因.运用 LISREL的路

径分析,确定高校青年专职教学管理人员工作压

力、工作满意度及职业倦怠的结构方程模型,如图

２所示.其χ２/df、NFI、TLI、CFI、RMSEA 值分别

是２．７９、０．９１、０．８９、０．９２、０．０６,说明模型的拟合

度良好.

图２　高校青年专职教学管理人员工作压力、工作满意度和职业倦怠关系模型
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　　(三)高校青年专职教学管理人员职业倦怠的原

因讨论

通过以上的高校青年专职教学管理人员工作压

力、工作满意度和职业倦怠因素分析,可以发现,工
作负荷、角色模糊和角色冲突、成就感、组织制度是

对职业倦怠影响较为明显的几个因素.具体分析高

校青年专职教学管理人员职业倦怠的原因,按照职

业倦怠三个维度的不同,可做如下归因:

１．工作负荷高且无新意与高校青年专职教学管

理人员情绪衰竭相关

在针对３５０名高校青年专职教学管理人员的问

卷调查中,报告自己在工作中出现情绪衰竭的比例

为３３．７％,这与教学管理工作的细致性和繁杂性密

不可分.高校教学管理工作涉及到高校教学运行的

方方面面,图３为教学管理中各部门的工作职责.
可以看到高校教学管理工作涉及学院管理、教师管

理和学生管理,既有面向学院和教师的教学计划管

理、专业建设管理、课程建设管理、教材选用与建设

管理、教学改革管理、教学质量管理、教学运行管理

等内容,又有面向学生的学生学籍管理、教学运行管

理、学生实践教学管理等多个方面的内容.[１７]这些

工作还对应多种具体规章制度及流程,面向的师生

人数众多,有时还需要根据具体情况进行变通.
高强度的工作负载导致教学管理人员身体疲劳

不堪,出现丧失精力的症状.特别是在基层青年教

学管理人员中,报告情绪衰竭的比例高达４６．７％.
究其原因,与教学秘书、教务员工作的特性相关.他

们作为学校职能部门和学院教师、学生的沟通渠道,
要承担全部与日常教学管理相关的工作,并解决在

教学活动中出现的问题,其工作的繁琐程度可窥一

斑.近些年来,高校专业设置增多,学生数量呈现稳

步提升态势,同时整个社会对高教事业质量要求的

不断具体化,各种形式的评估也在有条不紊地进行,
这些对基层青年教学管理人员的工作量和工作强度

又提出了更高的要求,导致其出现超负荷工作,身心

得不到有效休息的情况,继而诱发情绪衰竭,出现更

为明显的丧失工作热情,工作缺乏活力,并经常伴有

挫折感和紧张感的情况.

图３　教学管理中各部门的工作职责

　　２．归属感缺乏和心态调整不理想与高校青年专

职教学管理人员去个性化相关

在针对３５０名高校青年专职教学管理人员的问

卷调查中,２８．６％的青年专职教学管理人员报告有

明显的去个性化情况存在,在开放式访谈过程中有

３６％的青年教学管理人员的报告找不到归属感.特

别是入职不到５年的青年教学管理人员中,有近一

半报告自己在工作中没有归属感.这一情况,在对

男性青年教学管理人员的访谈中表现尤为明显,在
受访者中有３０名男性青年教学管理人员在报告其

归属感时用到了“无法融入”、“格格不入”等形容词.
对此３０名男性青年教学管理人员的个人情况进行

分类,３０人中２２人拥有２１１或９８５大学的硕士学

历,１８人小于３０岁,１２人刚工作３年以内.
近年来高校办学条件得到了改善,事业单位工

作人员管理呈现出规范化的态势,各高校的教学管

理人员需要通过事业单位人员统一招考后,才能入

职.事业单位人员统一招考需要经历报名、资格审

查、笔试、面试、试用等多个流程.而且事业单位招

考的门槛随着报名人数的与日俱增也越来越高,一
般事业单位报名人员需要有硕士研究生学历,对于

教学管理等特殊岗位还需要有一定的高教研究背

景.由此新入职的高校教学管理人员一般具有高学

历,各方面表现也相对突出,过五关斩六将之后才能

到高校工作.然而,由于高校各岗位工作职责的细

分,高校教学管理人员已经无法具备获得教师资格
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的条件,相应地,也缺失了职称评定、教学科研研究

的机会.新入职人员承受较大的工作压力,个人发

展愿望与实际的落差明显,心理失衡情况屡有发生,
使得青年专职教学管理人员报告有明显的去个性化

情况.

３．低自我认同感和发展无望与高校青年专职教

学管理人员低个人成就感相关

在问卷调查中,１５．４２％的青年专职教学管理人

员报告其个人成就感很低,另外有２８．００％的青年

专职教学管理人员报告在工作中有低个人成就感的

情况出现.在月收入为３５００~５０００元范围内的青

年专职教学管理人员中,报告个人成就感低的比例

达到了４３．４２％,而月收入在５０００元以上的报告低

个人成就感的比例为１５．６６％.在访谈中,笔者还

发现青年专职教学管理人员经济收入与同等情况入

职的教师、实验管理人员比较有不少的差距,和有科

研、教学研究项目的同龄老师相比差距更是明显.
另一方面,高校青年专职教学管理人员也发现其个

人发展也受制于工作岗位的特性:脱离教学科研岗

位,远离课堂和实验室,使得职称评定的基本条件无

法达到,管理岗位的职称评定的机会也在慢慢减少.
此外,部分青年专职教学管理人员消极地认为行政

工作打杂成分明显,即存在教学管理人员什么都要

干,什么都得干,谁都能干,自我认同感普遍低下.

四、高校青年专职教学管理人员

职业倦怠的矫治对策

　　高校青年专职教学管理人员职业倦怠使个体感

到无望、愤怒、压抑、焦虑和沮丧,出现认知偏差、躯
体反应弱化以及注意力涣散等症状.这些症状造成

的个人成就感偏低会反向加剧其它症状.一般说

来,职业倦怠感高的个体,会通过降低自己与服务对

象和同事的交往来减轻自己的倦怠感,而且在工作

中表现出易急躁及人际关系恶化.此外,职业倦怠

感高的个体,表现出较低的工作满意度、工作承诺及

组织承诺度,较高的离职意愿、缺勤率、通常情况下

工作绩效较差.以上种种不利于青年专职教学管理

人员个人的身心健康,不利于青年教学管理人员尽

心为高校师生服务,不利于高校教学管理工作的有

序和健康发展.
通过分析造成高校青年专职教学管理人员的原

因后,建议从以下六个方面对高校青年专职教学管

理人员职业倦怠开展防治措施:

(一)充分利用制度技术手段,适度降低工作繁

琐感

高校在构架合理的组织制度过程中,应该根据

具体工作质和量的要求合理分配工作,不因人设岗,
从制度上保证各岗位工作人员各司其职,避免出现

“三不管”或者“一人全管”的情况,从组织制度上保

证教学管理人员工作的专业性.高校青年专职教学

管理人员,年龄和学历结构充分显示出其乐于接受

新鲜事物的特质,可以考虑通过引入各种管理平台

实现数据收集、查询、存储的准确、高效、便捷.教学

管理工作的服务性质要求工作人员能够及时、快捷

地为来访师生解决问题,所以熟悉各项教学管理制

度,简化工作流程,充分利用好“互联网＋”等管理模

式,能够更好地服务教学管理工作,也在客观上降低

其对工作繁琐程度的判定.
(二)引入多元岗位变换机制,持续保持工作新

鲜感

为了保证教学管理工作的稳定性和延续性,大
多数高校的专职教学管理人员一般都会连续多年在

同一个岗位上从事教学管理工作.特别是青年教学

管理人员,工作几年之后自然进入一种对工作缺乏

热情和活力的状态.另外,教学管理人员每学期基

本重复相同的工作,使得他们对工作投入不足,创新

性也逐渐消失.如果高校可以通过部门内岗位轮

换,部门间岗位轮换,学院间岗位轮换等多种方式改

变青年专职教学管理人员“一劳永逸”式的职业壁

垒,使他们需要在工作中不断学习和提升以适应新

岗位,对青年专职教学管理人员而言,未尝不是一次

新的成长机会.在这一过程中可能会因为业务的不

熟练出现一些问题,但是对于高校而言,保持一种改

变和革新的力量,对于推动整个事业发展应该是利

大于弊的.
(三)建立业务学习培训制度,不断增强个人归

属感

强化教学管理队伍的建设,建立和完善高校教

学管理人员业务学习和培训制度,能够提高高校教

学管理水平,通过增强个人能力和素养的综合提高,
能够提高团队工作效率和组织凝聚力.高校在选拔

适应教学管理工作的青年人进入教学管理岗位后,
应该对其进行培训提高.有激发青年专职教学管理

人员工作积极性愿望的高校,可以通过组织引导,提
供一定的资源,帮助他们在工作岗位上确定一个较

明晰的长期职业规划目标,并制订各种短期培训计

划从制度上协助个体实现其目标.同时,在高校内
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部也可利用各种教育资源,根据自己学校具体情况举

办各种形式的短期培训班.例如笔者所在高校,为适

应近年高校国际化办学的新形势,专门开办了针对教

学管理人员的全英文培训班.培训班由外教和外语

学院教师担任讲师,注重会话能力的培养,培训班受

到青年教学管理人员的欢迎,期期爆满.此外,教学

管理部门还可以通过在教学管理人员中建立学习小

组、组织教学研究团队等等方式,人为地为青年专职

教学管理人员创造条件,形成互帮互助的格局,通过

学习、共同开展研究等多样的形式增加青年专职教学

管理人员的归属感,强化合作意识和团队意识.
(四)加强个体心理关怀引导,塑造团队身心健

康感

个人的身心状态与其行为适配性存在重要的关

联.心理健康,是人们在职业生涯中应对工作压力、
直面竞争、成就事业、获得主观幸福感的重要保证.
青年专职教学管理人员的心理健康可以作为衡量他

们素质健全和全面发展的重要标志,也是他们履行

岗位职责最终取得工作成效的内在品质要求.高校

教学管理工作需要教学管理人员在面对各类复杂问

题时能够抽丝剥茧客观且高效地完成工作,那么及

时有效地为青年专职教学管理人员开展心理健康咨

询具有现实意义.
(五)健全爱岗敬业教育体系,顺利提高自我认

同感

总体而言,社会普遍认知中高校教师受人尊敬,
有假期,收入稳定,所接触的人学历高,和青年学生

在一起有利于保持良好心态.而青年专职教学管理

人员虽然在高校工作,但其长期从事重复性的服务

工作,一些小失误容易导致工作的差错,可能造成领

导、师生的不理解,难免会受到一些委屈,在工作中

也偶发因为坚持原则而和学生、老师发生不愉快的

情况.这些都得他们难以感受到工作成就,找不到

“自我实现感”.建议高校在确立教学工作的中心地

位时,也将塑造教学管理人员的自我认同感放到重

要的位置.在合理适度地提高青年专职教育管理人

员工资收入的同时,通过加强思想教育和敬业精神

教育,让他们明确岗位的重要性和不可替代性,鼓励

他们认真履行岗位职责积极服务师生.通过物质和

精神的双重激励,促使他们成为积极响应并高效执

行各项教育教学管理制度的排头兵.
(六)构建合理多样晋升机制,创造职业发展可

持续感

２０１６年中共中央印发的«关于深化人才发展体

制机制改革的意见»明确提出,全面落实国有企业、
高校、科研院所等企事业单位和社会组织的用人自

主权.在高校管理系列岗位上的工作人员,目前可

以按照条件申报教育管理研究职务资格(教育管理

研究职务资格分为:研究实习员、助理研究员、副研

究员、研究员),该资格可以与教师系列职称资格进

行类比等同.但是,由于申报教育管理研究职务资

格的条件限制较多,广大教学管理人员较难通过此

途径提高自己.随着高校管理体制改革的不断深

入,很多高校也在探索合理的管理人员晋升机制,例
如参照公务员职级晋升的方式,让合适的人做合适

的事,实现个人能力和岗位的匹配.同时又可以按

照服务年限和工作岗位的多维考量,为教学管理人

员提供良好的职业生涯规划,进而产生较好的激励

效果.这样也可以避免青年专职教学管理人员一味

考虑自己晋升职务资格或是争取领导岗位,让他们

能够做好本职工作,踏踏实实做人做事.

五、结　语

可以看到,社会发展越昌明,对个体的关注就越

高,也越能从现象中挖掘客观本质,找寻事物发展的

规律.关注、重视并着力改善高校青年专职教学管

理人员职业倦怠较高的现状对我国高教事业发展有

积极意义.可以预见,从充分利用制度技术手段,适
度降低工作繁琐感;引入多元岗位变换机制,持续保

持工作新鲜感;建立业务学习培训制度,不断增强个

人归属感;加强个体心理关怀引导,塑造团队身心健

康感;健全爱岗敬业教育体系,顺利提高自我认同

感;构建合理多样晋升机制,创造职业发展可持续感

等６个方面着手,能有效减少及缓解高校青年专职

教学管理人员职业倦怠情况.
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JobBurnoutofYoungFullＧtimeTeachignManagement
PersonnelinUniversitiesandtheCountermeasures

CHENYanhua,ZHENGKai
(OfficeofAcademicAffairs,ZhejiangSciＧTechUniversity,Hangzhou３１００１８,China)

Abstract:Asrespondents,３５０youngteachingmanagementpersonnelfromuniversitiesinZhejiang
Provinceareinvestigatedabouttheirworkingpressure,jobsatisfaction,jobburnoutandtherelationship
amongthem．Throughanalyzingtheirworkingpressure,jobsatisfactionandjobperformance,thefactors
influencingandleadingtojob burnoutofyoungteaching managementpersonnelin universitiesare
clarified．Basedontheaboveanalysis,thepresentsituationandcontributingfactorofjobburnoutofyoung
teachingmanagementarefurtherrevealed,andtheeffectivewaytoeasejobburnoutisexplored．Finally,

somefeasiblecountermeasuresareproposedtoconstructtheperfectcorrectionsystem aboutthejob
burnoutforyoungteachingmanagementpersonnelinuniversities．
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