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摘要 

本研究旨在分析民办高校辅导员的工作满意度与离职倾向之间的关系，一方

面了解民办高校辅导员目前在工作中的状态，另一方面为解决民办高校辅导员频

繁的离职现象做出相应的改进建议。 

本研究首先通过文献调查法检索并整理出的工作满意度和离职倾向的相关

研究，确定了以工作满意度为自变量、离职倾向为因变量、以组织承诺为调节变

量的研究框架并提出相关假设，通过问卷调查有效样本进行数据分析。研究发现，

与同事领导关系身是影响辅导员工作满意度进而影响其离职倾向的重要因素，与

满意度呈正相关；规范承诺组织承诺与工作满意度呈正相关；组织承诺与工作满

意度均会与离职倾向呈显著负相关；工作满意度对于离职倾向影响时，组织承诺

在不同水平时，影响幅度具有显著性差异。 

本研究建议，民办高校应当加大政策引导，健全保障机制；完善政策制度，

健全管理体制；明晰任务划分，理顺部门职能；营造和谐氛围，注重交流合作；

提高薪酬待遇水平，完善物质保障机制等。这些措施将有利于提高民办高校辅导

员工作的满意度。 
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Abstract 

The purpose of this study is to analyze the relationship between job satisfaction 

and turnover intention of counselors in private colleges and universities. On the one 

hand, we can understand the current status of counselors in private colleges and 

universities at work, and on the other hand, we can make corresponding improvement 

suggestions to solve the frequent turnover of counselors in private colleges and 

universities. 

This study first searched and sorted out the relevant research on job satisfaction 

and turnover intention through the literature survey method, determined the research 

framework with job satisfaction as the independent variable, turnover intention as the 

dependent variable, and organizational commitment as the moderator variable, and put 

forward relevant assumptions, and conducted data analysis through the effective sample 

of the questionnaire survey. The study found that the relationship with colleagues is an 

important factor that affects the job satisfaction of counselors and then their turnover 

intention, and is positively correlated with satisfaction; Organizational commitment is 

positively correlated with job satisfaction; Organizational commitment and job 

satisfaction are significantly negatively correlated with turnover intention; When job 

satisfaction has an impact on turnover intention, there is a significant difference in the 

extent of impact when organizational commitment is at different levels. 
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This study suggests that private colleges and universities should strengthen policy 

guidance and improve the security mechanism; Perfect the policy system and 

management system; Clear task division and straighten out department functions; 

Create a harmonious atmosphere and pay attention to communication and cooperation; 

Improve the level of salary and treatment and improve the material security mechanism. 

These measures will help improve the satisfaction of counselors in private colleges and 

universities. 

Keywords: Private University; Instructor; Organizational Commitment; Job 
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第 1 章 绪论 

影响民办高校辅导员离职倾向产生的原因有很多，但是在日常工作的过程中

辅导员是否会产生离职的想法与他对目前工作的满意度高低有着密切的联系。所

以，分析工作满意度与离职倾向相互间的关系是具有非常重要的意义的。 

1.1 研究背景 

中国的民办高校最早源自于上世纪 80 年代后期，这个时期的民办高校大部

分都处于资金匮乏、师资力量不足的环境下启动的，没有质量较高的配套教学场

地和教学设备，学校所处的地理环境较差，学校所处的地理位置也相对偏离市区

（罗瑞，2019）。民办高校的主要资金来源是投资者的投资和学生入学时所缴纳

的学费，没有教育部门的资金帮扶，办学能力和办学条件相对于同层次的公办高

校来说是处于劣势状态的。然而，就是在这种困难重重的环境下，经过几十年的

洗礼与发展，民办高校如今已成为了中国高等教育组成体系中的一股重要力量。

根据中国教育部 2022 年公布的《2021 年全国教育事业发展统计公报》，“民办高

校 764 所，占全国高校总数的比例 25.37%。其中，390 所普通本科学校；22 所

本科层次职业学校；350 所高职（专科）学校；2 所成人高等学校”（教育部，

2021）。“民办普通、职业本专科在校生 845.74 万人，占全国普通、职业本专科

在校生的比例 24.19%”（教育部，2021）。与 2003 年相比较，在数量上多出 591

所，是二十年前的 4.42 倍。民办高校目前已经成为中国高等教育中不可或缺的

一部分。大量的应用型人才和技能型人才被送往当今社会的各个领域中去，为当

今社会经济技术的迅猛发展提供了最强有力的支撑。 

近年来，中国民办高等教育的发展势头强进，在质量与数量等方面已经达到

了一定的高峰。《民办教育蓝皮书：中国民办教育行业发展报告》（2001）但民

办高校的运行资金与政府帮扶还不够，国家虽然已经开始大力发展民办教育，但

在中国，民办高校的地位与公办高校的地位相比较下还是不具有优势的。与普通

的公办高校相比，民办高校的辅导员的队伍建设存在的问题还是比较严重的。关
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于高校辅导员职业的内涵，（严毛新）2009 结合《普通高等学校辅导员队伍建设

规定》概括了辅导员工作的主要内容，主要负责大学生的思想建设、思想引领、

思想指导以及学生的日常管理等几个方面，其中，大学生思想建设及思想引领、

思想指导是辅导员的主要工作。民办高校辅导员的队伍结构不稳定、流动性较大

等问题的出现都可能会导致学生工作的开展达不到预期的效果，不能够很好的发

挥辅导员的作用。同时，民办高校辅导员的总体入职时间短、离职速度快也大大

增加了辅导员队伍建立的难度，导致了对辅导员的培训、管理、发展等工作的开

展效果不佳。因此，加大对辅导员队伍的建设的管理是民办高校学生管理工作的

首要任务，同时也是民办高校所要必须解决的首要问题，这直接会对学生的学习

生活环境造成影响。 

中国教育部也高度重视辅导员的发展，希望辅导员的工作能够成为人们一生

都想发展的事业。“加强思想政治教育学科建设，培养思想政治教育专业人才，

需要不断完善思想政治教育队伍的选拔、培养和管理机制，特别是要采取极其有

效的方法，按照政治强、业务强、纪律强、作风强的要求，努力建设一支高水平

的辅导员队伍”（《关于进一步加强和改进大学生思想政治教育的意见》，2004）。

“要统筹规划专职辅导员的发展途径，激励和帮助一批优秀人才提升学历和业务

培训，使长期从事辅导员工作的人，迈向职业化、专家化方向发展”（《教育部

关于加强高等学校辅导员班主任队伍建设的意见》，2005）。“辅导员是高校教

师和管理队伍中的主要组成部分，有着教师身份的同时也着干部的身份。辅导员

是大学生思政教育工作的中坚力量，是学生教育和学生管理的组织者、实施者和

引导者”（《普通高等学校辅导员队伍建设规定》，2017）。 

即使辅导员的工作对象的群体使学生，但是，同时还要面对学生的家长。学

生工作是学校与各学生家庭之间联系的工具，而辅导员在其中则扮演了沟通桥梁

的重要角色。辅导员的形象代表了学校的形象，辅导员的言行代表着学校的态度，

辅导员的沟通代表了学校的决定，其功能是学校当中的其他组织或其他部门所不

能够替代的，对学校的名声和口碑起着关键性的影响。同时，辅导员还发挥着教

育、管理、服务学生的作用，对学生的学习、生活、心理以及日后走向社会的发

展等方面都会产生及其重要的影响，是决定学生“成就感”和“自我认可”的重要因

素（王海涛，2019）。辅导员的工作和学生紧密相连，他能够及时了解到每位学
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生的状况，并及时采取快速、有效的方式方法来解决所发生的问题。李莉（2011）

在中小学当中，班主任往往被学生视为敌人和恐惧的对象，但是在民办高校当中，

辅导员与学生之间的关系更像朋友。他们互相尊重，但又不失师生间的礼节。这

种关系足以让辅导员在开展工作的同时积极调动学生的学习生活状态。 

朱正昌（2010）认为，随着目前职业化的信息发展不断优化，使人民将能更

方便、更快速的掌握到自己所需要的各类信息的来源和了解信息的渠道，由于社

会形式的不断变化，人民也将能够更加方便快捷的掌握自主权并且有机会去选择

自己更擅长或更有利于自身发展的一些行业和岗位。陈万柏、张耀灿在 2010 年

所著的《思想政治教育原理》中指出，辅导员和学校之间的关系将更灵活，也更

敏感。但是，根据每位辅导员自身情况的不同，辅导员辞职现象的出现是无法回

避的，任何用人单位只能通过各种方法来减少大家辞职的频率。同时，民办高校

在对有着丰富工作经验的人才招聘上也欠缺有效的行动力度，拥有学生管理工作

经历的辅导员离职后，许多学校只是按照原有的招聘要求来录用补位，并没有发

现辅导员不断流失的根本原因。但是，民办高校辅导员队伍流动的频率之高，让

每一所高校不得不频繁去适应新辅导员的工作节凑、工作能力以及工作方法，对

于学校来说，这对教学管理和学生管理的延续性造成了无形的阻碍，使得教学质

量无法获得质的保证与提高，也不利于学校的稳定发展。所以，在民办高校当中

也应该积极关注辅导员的辞职情况，在面对在问题时若果能快速反应并及时解

决，才能减少辅导员辞职的现象发生，以此来保证学生的正常管理和教学的正常

运行。相反，陈小花（2013）如果学校对辅导员离职的问题视而不见或关注程度

不够，那么，辅导员的离职比率逐年上升之时将是学校教育教学等工作无法顺利

开展之际。李巧梅（2007）觉得，离职比率差异过高是学校进行人员管理有差异

的体现，离职现象发生的越频繁，学校在人员管理等方面存在的相关问题就多，

反之，离职现象发生的越少，学校在人员管理等方面存在的相关问题就越少。 

综上所述，深入研究民办高校辅导员的离职倾向，不但对民办高校自身的健

康发展有着非常重大意义，同时，对民办高等教育事业的发展也会产生一定的促

进意义。所以，探讨民办高校的辅导员的离职倾向，也更有着社会意义，对相关

学校也有着重要的借鉴价值。 
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1.2 研究目的 

本研究以民办高校辅导员为主要研究对象，从民办高校辅导员当前对工作认

同的情绪和心理状态出发，研究导致民办高校辅导员离职的主要原因，探究其中

的工作满意度、组织承诺、离职倾向之间的关系，从而发现民办高校辅导员离职

的核心原因。 

本文的研究目的如下： 

（1）分析在不同的影响因素下，民办高校辅导员的工作满意度与离职倾向之

间的关系。 

（2）分析在不同的影响因素下，民办高校辅导员的工作满意度与组织承诺之

间的关系。 

（3）分析组在织承诺调节作用下，民办高校辅导员的工作满意度与离职倾

向之间的关系。 

（4）对民办高校在辅导员岗位管理方面提出建议。 

1.3 研究问题 

经过对研究背景以及各类已有的研究成果的梳理和总结后，本文对民办高校

辅导员的离职倾向的问题从以下三点进行分析： 

第一：影响民办高校辅导员的工作满意度的主要因素有哪些？这些因素的影

响程度如何？ 

第二：民办高校辅导员的工作满意度与组织承诺及离职倾向之间产生怎样的

影响？ 

第三：如何提升民办高校辅导员的工作满意度？ 

1.4 研究意义 

首先，分析民办高校辅导员的离职倾向具有理论意义。从人力资源管理的视

角出发，业界内的部分研究者和专家对人才流失的研究还是比较清晰和完整的，

不过，大多数的研究成果都是基于对民营企业当中的中小型公司和在该领域中并

不占优势的部分公司群体，将民办高校辅导员的离职倾向作为主要研究对象的还

是比较少见的。本文在参考和吸取众多业界前辈的成果的基础上，参阅了大量的

有关文献和数据，同时根据人力资源管理理论以及对中国部分地区的民办高校的
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辅导员采取问卷调查反馈的成果，对他们的离职倾向进行研究，本文将相关题项

进行编码，采用离职倾向量表，随机对民办高校辅导员进行问卷调查，在有效问

卷结果的基础上进行研究分析，得到一定结论，给予民办高校的辅导员队伍管理

者提供一定的理论借鉴。 

其次，研究民办高校辅导员的离职倾向具有现实意义。与公办高校相比，民

办高校在招生就业、师资力量、办学规模等诸多因素方面都处在明显劣势地位，

这使得民办高校辅导员这个岗位对于大家在求职方面的吸引力较弱。并且，本研

究意义还在于对离职倾向的研究是可以类比在各省份中其他城市的民办高校，具

有可复制、可推广的现实意义。 

最后，对民办高校辅导员离职倾向的研究也具有普遍意义。民办高校辅导员

的工作满意度、组织承诺和离职倾向能很好地反映出辅导员对民办高校的了解程

度，是判断民办高校在办学方面是否成功的标准。同时，离职倾向与实际离职情

况密切相关，同样具有较强的预测作用。 
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第 2 章 文献综述 

本研究对组织承诺、工作满意度、离职倾向等方面的定义及相关研究进行了

整合分析，分析了工作满意度、组织承诺与离职倾向之间的关系，形成了研究框

架和相关的研究假设。 

2.1 工作满意度 

2.1.1 工作满意度的定义 

工作满意度的研究开始于 Hoppock (1937)《工作满意度》一书，他第一次明

确提出了工作满意度的定义，它反映了企业对环境和岗位自身的心态和生理满

意，是一个自我主观的反映，可以帮助企业员工更好地完成工作任务。 

Vroom (1964)基于这一观点，提出了不同的定义，大致可以归纳为三种。第

一个是综合定义，它反映了职工对自己在组织中的各项工作和环境的满意程度。

它可以通过客观性的评价来体现，即职工对自己的工作表现、能力和业绩的满意

情况。二是期望差距的定义，将一个人在一定工作环境下的实际价值与期望价值

之间的差距视为满意程度。第三是参照系的定义，将工作满意度视为个体在了解

实际工作的特点后，按照一定的参照系所获得的成就。 

2.1.2 工作满意度的研究 

Wright and Custer (1970)将教师的工作满意度分为内容和环境等两个因素。

内容因素主要是指教学过程中的内在价值，如教学成果、工作特点和社会认可度

等，而环境则是指工作条件，如人际交往、学校管理、工作方针、薪酬待遇等，

这些因素都会影响教学过程的质量和效果。 

Bretz (1994)认为工作满意度在预测员工流动方面能够积极发挥着潜在的中

介作用。个体的工作本身特征就是一个及其重要的中介变量。有研究表明，两者

之间并没有明显的相关性（或弱相关性）和因果关系，即员工的工作满意度并不

是导致员工离职的主要因素。 

Clarke and Keating (1995)指出教师的工作满意度是教师队伍稳定和教师组织

承诺的一个重要因素。 
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Hellman (1997)发现工作满意度系数与员工离职的倾向指数之间最小的负相

关的系数仅为约 0.1，此最小系数也说明了工作满意度指数和员工离职的倾向系

数之间似乎并没有那么明显的负向相关性。 

Philip (2004)对新入职教师颇有研究，他认为新入职的教师不谙工作激励模

式，与学生、学生家长沟通联系的时间较少，短期内不容易被接受，工资收入水

平常年不变，这上述“痛点”都会造成新入职教师的工作满意度不断下降。 

Bieny (2011)对教师激励办法提出了独到的看法，Bieny 所说的福利制度全面

包括了教师的健康、储蓄、加班等诸多维度，并认为这些福利待遇都是教师切实

所需求的，而不是纸上谈兵，这些可以有效提升教师的工作满意度，从而加强教

师的工作稳定性。 

Ingersoll (2012)教师除了开展教学工作外还要肩负其他的工作，工作满意度

包含很多其他因素，对工作本身满意的教师，有可能因为受所在学校其他方面的

工作影响从而产生离职或者去其他学校的想法出现。 

Hanushe (2015)则主要关注于预防美国教师流动的对应办法，并且以提升工

作满意度的视角出发，提出健全社会管理机制、扩大财政的支持与保障的力度。 

张勉与李数苗（2001）以高科技公司的员工为研究对象，研究显示，其他同

类型公司当中员工的工作满意度和离职倾向间存在着显著的负相关的关系。在提

高工作满意度方面来说，企业如果能够制定出公平公正的奖惩制度将会对这一情

况有着较为明显的改善。同时，对于行业内的其他企业来说，定期员工培训可以

显著提高其他同类公司当中的员工工作满意度。 

卢嘉等人（2001）在研究中发现，教职工的工作满意度是否能够实现自身价

值、能否接受工作强度、薪资待遇是否满意、人际关系是否良好等方面来决定的。 

朱新秤与卓义周（2005）调查研究发现，工作兴趣爱好、专业发展前景、社

会认同感和薪酬收入等因素是影响高校青年教师工作满意度的主要因素。 

谢敬涛（2011）关于情绪智力、工作倦怠与工作满意度三者间相对应的关系

进行了讨论和探究。在该项研究的过程中，谢敬涛通过问卷调查的方式选取了

424 个样本进行分析。结果表明，工作倦怠在情绪智力与员工满意度间发挥着部

分中介功能。 

陈志乔（2011）针对工作的满意度、组织的支持感程度和个人工作与绩效之
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间的内在关系问题进行了深度探究。该研究以位于广东省的六所民办高校的青年

教师为研究对象进行实证研究。研究进一步证实，工作满意度在衡量工作绩效中

的外围绩效维度和组织支持感维度之间仍起有部分中介作用。 

全细珍（2016）从工资待遇、工作环境、工作职责、个人价值的实现等方面

来分析教师的工作满意度，结果显示，工作是否满意与工作绩效有着密切联系，

成显著正相关。 

李冲等人（2016）通过对中国部分高校教职工的调查分析发现，工作满意度

分别对科研成果绩效、工作业绩有着不同程度的影响。 

包洋帆（2019）认为，工资待遇、福利薪酬、教学体系、内外部环境以及受

尊重的程度均会对工作满意度造成影响。 

赵祥（2020）通过相关分析得出结论，教师的经济收入、职业成长与发展空

间、受尊重等方面会直接导致他的工作满意度的高低。 

王巧华（2021）认为晋升体系和管理考核是必须要满足的，以此来消除辅导

员的离职倾向，提高辅导员的工作满意度。同时学校也必须在薪酬指标、社会地

位、工作环境等方面下全功夫。 

综上所述，本研究将影响工作满意度的因素归纳为五个维度： 

（1）工作本身：其中包括工作的安全稳定性、工作强度及时长、工作的挑战

性/创新性、个人发展空间（晋升机会）； 

（2）工作卷入度：其中包括成就感荣誉感、能力的发挥、工作氛围、在学校

中的职业规划； 

（3）学校软实力：其中包括学校的发展前景、职称评定的制度完善性、相关

的职业能力培训、学生的整体素质； 

（4）薪酬制度：其中包括、收入、学校所在地理环境、薪酬福利系统是否完

善、公平； 

（5）与同事领导的关系：其中包括同事间对工作的支持度、同事间关系融洽

度、部门领导的管理方式、工作中获得的肯定、与领导间的关系。 
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2.2 组织承诺 

2.2.1 组织承诺的定义 

组织承诺的观念最初由美国社会学家 Becker (1960)指出，用以表达员工与组

织间的心理协议。由此，组织承诺也变成组织行为学的一项重要研究课题。 

组织承诺即人员对于组织目标的某种职责和意义，来源于对团队工作目标的

理解，从而产生出相应的心态或行动倾向（王重鸣，2000）。 

宋爱红与蔡永红（2005）系统论述了教职工的组织承诺，提出组织承诺是教

职工坚持学校宗旨，理解和认同教师的价值观，自觉为教学而奋斗，希望在学校

中以奔跑的一种心理模式。从承诺产生的原因来看，教师的组织承诺可分为情感

承诺、规范承诺、目标承诺、经济承诺、机会承诺等。从承诺的方向来看，教师

的组织承诺可分为对班级的行为承诺、团队归属感、学习承诺、满足学生参与学

习和生活的个人意愿。 

2.2.2 组织承诺的研究 

Kanter (1968)则认为，组织承诺是指个人基于对组织在企业文化方面所产生

的忠诚度，以及个人在能够持续留在该组织中时对企业的获利水平和社会价值等

方面进行权衡考虑之后，能够决定留在该组织环境中并持续努力工作的意愿。 

Buchanan (1974)认为一个宗教组织的信徒，从对他的自身价值或个人感情意

义层面上忠实于对这个团体的承诺和社会意义，忠实于价值与意义之间的关系，

将对这个组织的承诺看作仅是他忠实于对这个组织的表现，并不是把忠诚作为一

个简单的工具。 

Price (1977)认为组织承诺是组织中个体成员地位的变化，但这种对员工离职

的定义并没有区分是内部流动问题还是外部流失问题。 

Mowday (1982)则认为，受到承诺的员工往往只是从其个人伦理或道德角度

去选择是否继续留在该企业，而忽略了工资水平以及雇主在多年来承诺给他或她

的事业中的晋升渠道和满意度。 

Steer and Porter (1983)把组织的承诺行为定义为是一种对某一具体特定目标

组织成员的价值目标信念与共同价值观等相联系认同一致的心理状态。 

Ogilvie (1986)认为一个组织中的首要承诺就必须至少是可以让一个组织结

构系统中每个成员都充分赞同组织中的目标、价值和信念，愿意继续积极努力投
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身到本组织的发展中，为组织做出努力，并抱着留任及奉献工作的职业意念。 

Meyer and Allen (1991)对以往许多学者关于组织承诺的讨论成果和结论进行

了深入的比较、研究、整理和总结，并结合自身的研究成果提出了承诺的三因素

模型。他将以往的研究方法总结为以下三个研究问题： 

（1）个人与组织的情感联系（Porter 和 Buchanan 等人的研究，Kanter 的“结

合承诺”）； 

（2）对辞职可能造成的损失的感知（Becker 的“单方投入”理论，Kanter 的

“认知一继续承诺”）； 

（3）在社会组织工作的责任和承诺（Weiner 的研究）。 

Meyei & Allen (1991)把对组织工作的承诺界定为“反映员工和组织相互关联

的某种心理状态，提示了人员关于能否继续留在该组织的选择”。并把上述这三

个研究内容的主题综合起来，概括并总结出组织承诺的三个主要表现形态，分别

是： 

（1）感情承诺：即组织中的人员对来自所在组织的某种特殊的情感信赖，

认同并希望进一步投入到工作中等； 

（2）继续投入承诺：即在本组织中，员工们可以了解到由于脱离这个组织

环境而导致产生的所有潜在损失等； 

（3）规范投入的承诺：表现出的是员工们对自己能够一直留在这个组织环

境中工作的强烈的责任义务感。 

Reyes (1992)提出组织承诺的过程是一种企业集团战略与企业个人战略的融

合并体现为和谐一致的过程。 

Shaw (1992)认为组织的承诺是组织个体成员对自己组织成员的另外一种态

度或精神取向，把身份认同依附在自己的个体组织上。 

凌文辁等（2001）把组织承诺的内容概括为： 

（1）感情承诺：认同所在单位的团结、深厚而坚实的情感基础，甚至不计

报酬的为所在单位的发展做出取舍，无论面对什么样的诱惑都一定不会出现离职

或者跳槽的现象发生； 
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（2）理想承诺：关注自我心智的成长发展，追求最终实现理想目标，关注个

人的专业技能是否能够在单位继续接受专业训练，以及单位是否组织参与各种与

工作相关的培训，能够提供改善和就业机会，帮助他们实现个人工作理想； 

（3）规范承诺：对工作单位的行为和态度全部以职业道德为标杆，以高标准

来严格的要求自己，对组织有责任心，对待工作并且为所在单位的工作尽自己应

有的责任和劳动义务； 

（4）经济承诺：因担心辞去目前工作后经济会面临较大的压力，因此才放

弃辞职，选择留在当前所在单位继续工作。 

（5）机会承诺：因为找不到其他更满意的工作单位所以才选择继续留在目

前所在的工作单位，或者是因自己的专业能力还不够，所以没有办法去找其他的

工作单位。 

刘小平与王重鸣（2002）认为组织承诺的建立过程包括以下几个阶段： 

第一阶段是初步比较的组织支持评估阶段。通过比较公司条件和员工期望，

可以清楚地看出公司条件和期望是否真正一致，以明确最初的思考和情感方向。

比较认知标准包括三个主要内容：社会比较、价值比较和组织正义。 

第二阶段是分配比较结果，即分析和理解第一阶段的结论，并形成特定的组

织支持力量。 

瞿皎皎与崔勋（2012）对于员工和公司之间的关系分析中发现，为了形成员

工和企业之间双赢的融洽氛围，组织承诺在平衡员工的绩效标准以及工作满意度

等方面起着至关重要的促进作用。 

卢纪华等人（2013）的调查发现，对于互联网公司的知识型员工而言，组织

承诺与员工敬业方面有着重要的关联。组织承诺指数越高，公司员工越对自己的

工作负责，对组织的忠诚度越高，越不会计较个人得失。 

夏莹等人（2013）以不同的背景视角对组织承诺的三个维度和离职倾向之间

的作用展开了剖析与研究。结果发现，持续承诺在一定水平背景作用下会在组织

变革型的领导承诺和组织离职的倾向相互作用中起到部分中介因素的作用。而情

感承诺和组织规范承诺也只有在这种垂直的背景作用下才会同时在这两者之间

中起到了部分中介的作用。 
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田辉（2014）使用结构方程模型详细分析了组织承诺、组织内部公平和离职

倾向之间的关系。以江苏、浙江和上海等沿海地区公司的员工为研究对象。结果

表明，组织承诺与离职意愿之间存在显著的负相关。其中，情感投入和持续投入

对员工的影响远大于规范投入 

樊耘等（2021）验证了文化的特征完全能够够对组织承诺进行预测，同时鼓

励性、公平性的工作环境，能够极大的加强员工对工作单位的情感承诺。 

综上所述，本研究将影响组织承诺的因素归纳为三个维度： 

（1）情感承诺：其中包括领导对辅导员工作的公正评价、学校能给予教职工

一个良好的发展平台、学校的招生情况越来越好、在该地区辅导员的社会地位得

到提高、工作会得到领导的肯定。 

（2）持续承诺：其中包括各级领导对教职工的信任、领导对教职工过分按原

则办事，处事不灵活、大家都无所顾忌的向领导反映各种情况、学校里论资排辈

情况严重、学校里奖惩制度合理、工作中有不被信任的情况。 

（3）规范承诺：其中包括学校经常调整薪酬结构、学校评定职称的要求过于

苛刻、领导经常不兑现承诺、辅导员的薪资和福利待遇在该地区中等以上水平。 

2.3 离职倾向 

2.3.1 离职倾向的定义 

Porter and Steers (1973)指出，“离职倾向”是员工在经历不满时的退出行为的

下一步。 

Mobley et al. (1978)表示：离职倾向是对工作不满意、离职倾向、寻找新工

作的倾向和寻找新工作的可能性的总和的综合反应。 

Mobley (1979)指出，员工感到不满意后的下一步是产生辞职的想法，而产生

辞职的倾向是员工实际做出辞职行为前的最后一步。 

2.3.2 离职倾向的研究 

Mobley (1982)企业员工离职是指从组织中获得物质利益的个人与其团队成

员之间关系的终止过程。 

Woturba (1991)分析发现，工作的不确定性和工作压力对离职倾向呈现出显

著影响。对于工作者来讲，由于其工作的特点，工作目标的巨大压力还有其根据



 

 22 

市场和政策等原因所产生的不确定性都会对工作者自身的离职倾向产生较大的

影响。另外随着外部环境市场的多元化和稀缺性，对于行业而言，行业所处的大

环境会对工作者的离职意向产生较大的影响作用。 

Somor (1996)调查报告表明，员工的年纪越大、工作时间越长，就越不会产

生较大的离职倾向；一方面年纪越大，他们的离职成本就会不断提高，心理和生

理上都会产生巨大的压力，所以，产生离职想法的可能性就会越来越小；另一方

面工作年限越长，他们的职业发展路线相对来说比较稳定，无论从组织内部或者

是组织外部能够适合他们发展方向和途径就会越来越少，并且在同一家公司工作

的时间越长，员工对于公司各方面的认同程度会与他的心理契约就越来越紧密，

从而员工可能出现的离职倾向的可能性也更少。 

Mumane (2000)发现在教师行业中，男性教师离职现象的出现往往多于女性

教师，从而得出结论，性别的不同与员工流失率之间也具有一定的联系。此外，

在职业流动性方面，他同样证明实了一个人的年龄和工资收入都会对是否会产生

离职现象的出现有何密不可分的联系。 

Hamilton (2002)认为，改善高校教师的薪酬待遇是吸引更多优秀高校教师的

重要基础。较低的薪酬与待遇才是导致高校教师人才流失的“助推器”，且在男性

中尤为体现。另外，更有科学研究证明，综合素质强的教师在离职前，实则已经

找好高薪的下家所以骨干教师的严重缺乏，也不足为奇。 

David and Werts (2012)则对教师的流失原因有着详细的解释：第一，以物质

满足为代表的经济原因是最大的因素；第二，教师的个人背景等差异不同的因素

是次要原因；第三，激励机制、校园文化等方面对教师流失也会产生很大的影响。 

谢晋宇与凌霄（1999）从员工与公司报酬的角度界定员工离职，认为员工离

职是指员工与公司完全断绝劳动关系或员工不再从公司获得金钱报酬，公司丧失

使用员工劳动力的权利。 

张毅（2002）从流失与流动的方面区分出了员工流失是员工非合意的流动，

并得到了目前大多学者的一致认同。 

王健（2012）表述公司管理制度以及个人自身原因也是造成中小型民企员工

离职的因素。在公司管理中，独断专行的老板，缺少有效监督机制，内部管理较

为随意，员工经常受到的不平等的待遇等原因是员工离职的主要因素；在个人的
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职业发展上，员工的职业需求在不断的变化，个别较为复杂的家庭原因也在一定

程度上造成了员工离职的现象。 

胡吉（2013）主要从辅导员和学校本身两个方面来研究辅导员离职的原因，

其中主要涵盖了管理体系和考评制度的不合理、辅导员队伍中年龄差距比较悬

殊、学历层次参差不齐、知识储备相差悬殊、自身定位不明确、分工不清楚、工

作压力过大以及较低的成就感与归属感。 

李杨（2014）认为导致员工离职率的最为主要的原因是公司的奖励机制和员

工对公司的组织认同感和归属感。员工往往为了满足更高层次的需求和更良好的

组织归属感从而考虑辞职。 

柯江林与孙健敏（2014）研究发现，心理动力和离职倾向之间呈现出了负相

关的联系。事物性的心理资本很可能会与离职倾向呈正相关的联系。这表示如果

员工只注重积极向上、勤劳勇敢的正面力量而忽视了与同事之间的和谐相处时，

就会导致产生较低的工作满意度，也容易发生离职现象。 

沈晔（2014）认为辅导员的工作能力、对工作的投入等方面会对直接影响其

对辅导员这份职业的认知，所以在选择离职时也会表现出不同的差异。 

彭时敏（2015）认为辅导员离职主要是因为职业倦怠所致。琐碎的工作内容

使其工作压力不断增加，认为工作结果与个人所付出的不成正比导致对职业认识

的模糊。 

王爱祥（2016）不同的专业背景也会对离职倾向造成影响，他分别从入职到

离职的时间周期、性别、离职时的工作年限、去向等方面的因素分析了不同辅导

员所具有的差异性。他认为把紧入口关、建立二级管理、加强职业培训体系会使

高流动性的状况有所改变。 

陈涛等人（2016）认为辅导员幸福指数和工作态度是能决定他是否产生离职

想法的主要原因。他们总结，女辅导员在此方面指数较低，是否在编等因素也会

对离职倾向有所影响，幸福指数和工作状态的改善能够减少其离职现象的发生。 

王宇倩（2017）从高校的视角入手，剖析了辅导员离职问题的根源及其辅导

员的离职情况，利用统计分析后的调研结果提出了他们对高校的认可度低，其对

职业认可度高结论，并在最后总结提高师资能力的措施方法。 

褚萱（2017）就辅导员工作的现状做出了一些探讨与总结。从各个层面寻找
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问题所在，研究了造成辅导员离职的根本原因，并通过对历届辅助员离职原因的

研究，找到了引发辅导员离职问题的关键因素，从而在总结这些原因的基础上，

对辅导员离职问题给出了针对性的处理对策与措施。 

张飞与武文斌（2018）则认为高校辅导员是高校师资队伍中不可或缺的一部

分，对大学生的思想道德教育有着举足轻重的影响。并表示近些年来，江苏省民

办高校辅导员流失频率逐步上升，通过问卷和采访等的方法，探讨辅导员流失现

象的情况与成因，为对策探索奠定基础。 

郭梦轩（2018）从民办高等教育的特殊性角度，指出了民办高校辅导员离职

倾向在学校层面的制约原因，民办高校正处于一个重要的转型期，许多学校的管

理制度尚未完善，政府也缺乏对学校辅导员的保障和支持，使得民办高校辅导员

的日常工作变得繁琐，同时也忽略了辅导员的思想政治理论培训，从而妨碍了学

校辅导员走向专职化和专业性的发展。 

银丽丽（2019）认为许多高校对专任教师的重视程度远大于辅导员，忽略了

辅导员所发挥的作用，对辅导员所做的工作不重视不认可，导致了辅导员离职倾

向的产生。 

张芬芬（2021）认为民办高校老师辞职的原因主要是招聘与分配的不合理、

交流与参与激励机制不健全、学校缺少以教育为本的管理理念、缺少培训和奖励

机制不完善以及待遇福利水平底等原因,并通过以上因素对其给予了解决对策。 

陶建刚等人（2021）通过调查组织支持、情感衰竭、人性化、自身成就感、

职业疲倦、离职倾向等调查因素认为，中国高校辅导员群体的职业疲倦的情况比

较严重，职业疲倦在组织支持与离职倾向之间起到了一定的中介效果。 

综上所述，综上所述，本研究将影响离职倾向的因素归纳几下五点： 

（1）是否考虑辞去目前工作； 

（2）是否有计划辞去目前的工作； 

（3）是否在有其他机会是考虑辞去目前工作； 

（4）辞职后是否能找到更好的工作； 

（5）是否寻找过其他工作。 
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2.4 工作满意度、组织承诺与离职倾向的关系 

根据大量文献显示，员工的组织承诺和工作满意度被认为是导致员工离职的

极其关键的因素 (Mobley, 1977)。Muchinshy and Morrow (1980)认为导致员工离

职原因有三种，即个人原因、经济机会原因和工作相关原因。原因是组织应该重

视的关键因素，可以通过有效的管理活动来控制。工作满意度、组织承诺和离职

倾向是影响工作行为的重要因素。对于工作满意度、组织承诺、离职倾向三者之

间的联系，西方研究者大部分存在以下三种观点： 

第一种观点认为，公司当中每位员工的组织承诺对于管理工作满意度以及离

职倾向起着关键的决定性作用，它们相互之间存在着密不可分的关联，即管理工

作满意度会直接影响组织承诺，而组织承诺又会直接影响公司员工的离职倾向。 

第二种观点认为，员工的工作满意度是一种重要的桥梁，可以有效地连接组

织承诺与离职倾向之间的联系，它不仅可以影响员工对岗位的组织承诺，还可以

通过提升组织承诺在改变离职倾向的现象发生。 

第三种观点认为，员工的工作满意度与组织承诺相互之间具有着密不可分的

关系，这种关系是不可忽视的。这一观点在很大程度上得到了许多西方学者的支

持。一些分析和研究也证明了这点，并认为工作满意度对于离职倾向的影响度远

远大于组织承诺。 

第三种观点虽然被广泛接受，但主要是基于西方的研究。文化、社会等因素

直接影响东西方员工在工作满意度和敬业度上的巨大差异，这必然会对员工与离

职意愿之间的关系产生影响。崔爱英与陈小平（1998）指出，员工在中国公司的

组织承诺对与离职倾向比工作满意度更具有影响。他们通过对中国不同行业、不

同类型的公司中的 228 名中层管理人员及其直接管理人员进行了问卷调查和长

期跟踪调查，他们发现，公司员工寻求更多工作机会和对组织承诺的认可是导致

公司员工离开的主要原因，但是，他们的工作满意度与离职倾向之间的联系并不

存在。 

其他研究认为，员工工作满意度水平的高低与员工的组织承诺水平的高低间

是存在着正向的联系，研究人员通常认为员工的工作满意度和他们的组织承诺是

影响最后离职倾向的两个最重要原因。但在理解员工的工作满意度与其组织承诺

两者间的关系方面还有着不同的看法： 
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（1）工作满意度影响着组织承诺。 

大多数研究表明，员工工作满意度会对他们的组织承诺产生重大影响。Porter 

(1974)认为，这种影响是显著的，与环境条件有着密切的联系，工作满意度会随

着时间的流失而发生变化，而不是组织承诺的变化。与工作满意度相比，组织承

诺是一种更加全面和持久的评估和反馈，而实际的工作满意度则是员工对工作的

短期情感反馈。因此，从实际工作满意度的不稳定性和相对比较容易的形成角度

来看，组织承诺可以更好地帮助员工实现自身目标，从而提升工作效率和绩效。

它可以被看作是一种前兆，而不是组织承诺的结果。Williams 和 Hazer 通过结构

方程分析了 Michaels and Spector (1982)和 Bluedom (1982)的离职模式，研究表明，

自身情况、周围环境变量对员工工作满意度有着重要的因素，这种因素的改变可

以提升员工的工作满意度。 

工作满意度与组织承诺之间的相关性显而易见，但是，在实际应用中，这种

相关性并不明显。此外，个人特征、环境等变量相互之间的关系也不是很明显，

因此，我们无法确定这变量相互之间的关系是否存在显著的影响。上述因素与组

织承诺之间的联系只是一个可以帮助我们更好地评估成本效果的过程。 

（2）组织承诺影响工作满意度 

工作满意度是一种重要的因素，它可以帮助我们更好的理解组织承诺和离职

倾向之间的关系。它可以被视为一种原因和结果，即组织承诺是导致工作满意度

提高的原因，而离职倾向则是结果。 

（3）工作满意度和组织承诺仅存在相关性 

研究表明，员工的工作满意度与组织承诺相互之间具有一定的相互作用，但

也具有一定的不对称性。第一，员工的工作满意度对组织承诺参与的作用更大，

这一观点在西方学术界得到了普遍的认可和赞成。第二，工作满意度和组织承诺

相互之间具有着密切的联系，它们一起直接影响着公司员工的离职倾向。此外，

在个人主义文化环境中，公司员工更加关心自己的事业，这也会对他们的离职倾

向产生显著的作用，但是这种作用要远远小于工作满意度。 
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2.5 文献述评 

通过对现有的部分文献分析发现，目前对民办高校辅导员流失问题有关的研

究还是相对较为完善，然而，许多研究都将辅导员的工作满意度与离职倾向之间

的关系当作中介变量，并以组织承诺当作指标，进行深入的探索和研究，而把组

织承诺作为调节变量的来研究民办高校中辅导员的工作满意度和离职倾向之间

关系的相对较少，而且除中国外的国家还没有辅导员这个工作岗位，大多数的研

究对象为高校教师，有针对性的资料还不够充分。而部分研究表明，引起辅导员

或教师员流失的主要原因大多认为是工作环境与物质条件，两大决定因素。 

本文将以作者本身的工作经历作为研究基础，通过对民办高校辅导员的离职

倾向的展开深入研究，结合实际情况，借鉴相关研究成果，提出有效的解决方案，

以有效的遏制民办高校辅导员流失现象，以便加强民办高校的辅导员队伍建设，

营造校良好的校园氛围和精神风貌。 

2.6 研究概念框架 

本次研究在充分阅读了相关文献后从检验工作满意与离职倾向的关系，检验

组织承诺和离职倾向两个因素直接的关系，来探讨通过组织承诺调节作用下的工

作满意度与离职倾向之间的关系。 

根据上述内容，整理研究概念框架如下。 

 
图 2.1 研究框架图 

资料来源：本研究整理 
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2.7 研究假设 

本研究的目的是为了了解不同民办高校辅导员的个人变量对工作满意度、组

织承诺、离职倾向等因素的影响，研究它们的相互关系。根据研究目的和相关文

献研究的推导，可以做出以下假设。 

H1：民办高校辅导员的工作满意度对离职倾向产生影响，工作满意度与离职

倾向之间成负相关。 

工作满意指辅导员对自己本职工作的情感态度，辅导员对工作越满意，则辅

导员也就越不愿意离开学校。所以，工作满意度与离职倾向之间呈负相关。

Ingersoll (2012)教师除了开展教学工作外还要肩负其他的工作，工作满意度包含

很多其他因素，对工作本身满意的教师，有可能因为受所在学校其他方面的工作

影响从而产生离职或者去其他学校的想法出现。张勉与李数苗（2001）在研究中

得出结论工作满意度和离职倾向之间呈现出显著负相关的研究结果。 

H2：民办高校辅导员的组织承诺对离职倾向产生影响，组织承诺与离职倾向

之间成负相关。 

辅导员的组织承诺体现了辅导员对学校的依赖与投入的程度，组织承诺越

高，辅导员对学校的认可度越高，责任心也就会提高，辅导员脱离学校的可能性

就越小。所以，辅导员的组织承诺与其辞职倾呈负相关。凌文辁等（2001）认为

对所在单位的认同，感情基础深厚踏实，甚至不计报酬的为所在单位的发展做出

取舍，无论面对什么样的诱惑都一定不会离职跳槽。卢纪华等（2013）的调查发

现，组织承诺与员工敬业方面有着重要的关联。组织承诺指数越高，公司员工越

对自己的工作负责，对组织的忠诚度越高，越不会计较个人得失，离职的想法也

就越少。 

H3：组织承诺在工作满意度对离职倾向的影响中起调节作用。 

组织承诺与工作满意度呈正相关，如果组织承诺高，那么工作满意度就越高，

导致离职的倾向就越低；如果组织承诺低，那么工作满意度就越低，导致离职倾

向就会越来越高。组织承诺在在工作满意度于离职倾之间起负向调节作用，组织

承诺高，意味着它能够减弱工作满意度与离职倾向之间的关系；组织承诺低，意

味着加强工作满意度与离职倾向之间的关系。 
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第 3 章 研究方法与设计 

本章在确定了研究总体和研究样本之后，根据第二章提出的三个研究假设，

提出设计与之研究相关的调查问卷并确定了数据的分析方法。 

3.1 研究总体和样本 

3.1.1 研究总体 

《中华人们共和国民办教育促进法》第一章第二条对民办学校的定义是：国

家机构以外的社会组织或者个人，利用非国家财政性经费，面向社会招生的学校。

本研究中所指的民办高校是非中外合作做办学类学校，民办本科、专科、高职等

民办非盈利院校。民办高校辅导员是与学校直接签订劳动合同的辅导员。 

3.1.2 研究样本 

基于研究总体数量，本次研究对象为 2022 年前在民办高校的入职的辅导员，

所调查的民办高校的所在地涉及全国各省份、城市，本研究主要调查对象为 400

名左右的民办高校辅导员。根据 Berstein 和 Nunnally 的理论，样本问卷的数量应

是题项的五到十倍左右，本研究问卷共有 47 个题项，即样本问卷梳理应在 235

至 470 份左右，本文的有效问卷数量为 408 份，符合要求，发放的问卷具有一定

的内部效度与外部效度和统计学意义，且能够代表广大民办学校辅导员的基本情

况，同时也取得良好的信效度与推广效应。 

3.2 收据收集方法 

3.2.1 调查问卷设计 

调查问卷设计主要参考国内外成熟模型，将离职问题划分为人口相关统计

学、工作满意度、组织承诺、离职倾向等四个方面。调查问卷详见附录一。 

工作满意度量表主要参考 Minnesota 满意度问卷，其中包括：工作本身、工

作卷入度、学校软实力、薪酬制度、与同事领导的关系。采用李克特量表，1 说

明极度不满意，5 说明极度认可。该量表的分值范围为 1—5 分，得分越高，工

作满意的程度也越高。 
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组织承诺量表主要参考 Steers et al. (1974)的问卷，包括情感、持续、规范等

类型的组织承诺。采用李克特量表，1 说明极度不满意，5 说明表极度认可。该

量表的分值范围为 1—5 分，得分越高，组织承诺的程度也越高。 

离职倾向量表参考叶世明在 2003 年的设计，对是否考虑辞去目前工作、是

否有计划辞去目前的工作、是否在有其他机会是考虑辞去目前工作、辞职后是否

能找到更好的工作、是否寻找过其他工作等方面进行了测试。采用李克特量表，

1 说明极度不满意，5 说明极度认可。该量表的分值范围为 1—5 分，得分越高，

离职倾向的程度也越高。 

人口统计量表主要考查民办高校辅导员的背景信息，包括性别、婚姻、职称、

学历、工作年限、年龄和收入。详见附录一。 

3.2.2 调查问卷的效度和信度 

信度分析：其功能在于检验测量本身是否稳定和可靠。信度是评价一个物体

的可信度的指标，它可以通过 Cronbach 信度分析方法来反映，这种测量方法是

最常见、最广泛使用的，它可以通过一个指标来评价物体的可信度，从而更好地

了解物体的特征和性质。如果 Cronbach 信度系数大于 0.6，则表明该关系具有较

高的准确度，因此，值越高，信度就越高。 

效度分析：是指测量工具能够准确测量出所欲测量特性的程度。效率是衡量

一份问卷的准确性的指标，它反映了测试人员能否正确地捕捉到所要测试的特点

的程度。因此，调查的目的便是要得到有效度的结果，以便更好地反映出被调查

者的行为，从而达到调查的目的，这样的问卷才可以正确有效地完成。效率可以

分为四大层面：目标效率、内涵效度、结构效度和分类效率。 

本研究预调研发放了 40 份问卷，回收 37 份，回收率为 92.50%，将所有变

量代入 SPSS 软件中得到总效度为：0.87>0.6,说明本问卷具有较好的效度。 

3.2.3 调查问卷预调研 

为保证问卷数据的准确性，本次研究在问卷设计及各题项设计时将遵循以下

五点原则： 

1、合理性，问卷调查当中的每道题目必须符合常理并贴切主题。 

2、一般性，问卷当中的题目设定要便于理解的，以免对题目本意造成误解。 

3、逻辑性，问卷中各题目前后顺序衔接流畅，符合正常的思维逻辑。 
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4、明确性，问卷设置要规范清晰。 

5、非诱导性，问卷题目处理中立的位置，不受任何提示或主观推断的影响。 

本调查问卷在发放时将采取匿名方式进行调查，预调研人数为 40 人，填写

问卷要求被调查者先要填写性别、婚姻、职称、等基本信息。收集个人信息旨在

探究工作满意度如何影响组织的承诺和离职倾向的。 

3.2.4 调查问卷收集方法 

本研究通过问卷星进行线上问卷的发放和数据收集。具体的操作流程为：通

过参考之前类似的调查研究的设计问卷、反复修改，然后对已经离职的民办高校

辅导员进行了面谈、电话、微信语音访谈后了解其真正离职的原因以及造成他们

离职的一些关键因素，为保证问卷可信度，遵循合理性、一般性、逻辑性、明确

性、非诱导性的原则，并将调查问卷最终确定版本在问卷星上制作、发布并进行

收集。 

由于调查人群分布较广，为了便于更好的统计研究信息，本研究采用网络调

查的方式。将确定的问卷通过问卷星平台进行录入后，通过 QQ、微信、钉钉等

工作群进行发放。同时，为了保证问卷的真实性，防止恶意填写，本研究的问卷

使用了问卷星 IP 限制功能，确保被调查者只能提交一次问卷。 

为了提高调查问卷的有效性，主要采取如下方式： 

（1）剔除 10 个以上题项选取答案一致的问卷； 

（2）剔除答题时间过短的问卷。 

3.3 数据分析方法 

本研究中的样本数据均来自附件中的调查问卷，发放平台为问卷星网站，利

用 SPSS 软件进行数据统计分析。 

3.3.1 描述性统计分析 

描述性统计经常是以图表的形式展现出最原始的一些数据的情况，通过整

理、概况和计算来帮助我们对数据在整体上的一个清晰准确的认知。在本次个体

和满意度对民办高校辅导员离职倾向的调查研究中，它将对问卷调查对象的性

别、婚姻、职称、学历、工作年限、年龄和收入等个体属性以及调查对象工作满

意度、组织承诺、离职倾向进行统计描述。 
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3.3.2 相关分析 

在社会科学的统计调查研究中，采用相关分析方法来研究指标与各变量之间

是否具有依存关系，并通过检测结果确定是正相关还是负相关。在本研究中，将

采用统计学领域的 Pearson 相关系数法来测量并分析各变量之间的相互联系。 

3.3.3 回归分析 

回归分析是判断不同变量之间存在的依赖关系。它是在分析相关数据的基础

上，通过确定和描述自变量对因变量的影响，建立数学模型，从而对变量值进行

有效的预测。本文采用多元线性回归分析方法对工作满意度的回归方程进行分

析。 

3.3.4 调节效应 

调节效应是社会科学研究中一个重要的方法论概念，是研究者探索多变量

之间关系的重要手段。如果第三变量 Z 对 X 和 Y 之间的关系产生影响，即 Z

可以调节 X 和 Y 之间的关系，从而改变回归斜率的大小和方向，那么 Z 就可以

被称为调节变量。本文以工作满意度为自变量，组织承诺为调节变量，离职倾

向为因变量来检验调节效果。 
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第 4 章 数据分析 

本章节的研究目的是分析民办高校辅导员的工作满意度与组织承诺、离职倾

向之间的关系，分析组织承诺在民办高校辅导员的工作满意度与离职倾向关系中

起到的调节作用。 

在本次研究的数据收集阶段，向在民办高校签订劳动合同的辅导员发放了

420 份问卷，收到反馈问卷 415 份，删除掉 7 份无效问卷，共有有效问卷 408 份，

回收率为 97%。随后，对收集的问卷数据进行了分析。本章将对采集的问卷调查

资料展开描述性统计分析、相关性分析、回归分析、调节效应等检验，并在每个

维度和量表上形成数据的分析结果的报告。 

4.1 人口属性描述统计 

表 4.1 人口属性描述统计频数分析结果 
名称 选项 频数 百分比(%) 累积百分比(%) 

1.性别 
女性 216 52.94 52.94 
男性 192 47.06 100.00 

2.婚姻状况 
已婚 270 66.18 66.18 
未婚 138 33.82 100.00 

3.职称 
助教 320 78.43 78.43 
讲师 86 21.08 99.51 

副教授及以上 2 0.49 100.00 

4.学历 
专科 0 0.00 0.00 
本科 298 73.04 73.04 

硕士及以上 110 26.96 100.00 

5.工作年限 

2 年以内 168 41.18 41.18 
2-5 年 194 47.55 88.73 

5-10 年 24 5.88 94.61 
10 年以上 22 5.39 100.00 

6.年龄 

25 岁以下 42 10.29 10.29 
26-30 岁 98 24.02 34.31 
31-35 岁 198 48.53 82.84 
36-40 岁 62 15.20 98.04 
40-50 岁 6 1.47 99.51 

50 岁以上 2 0.49 100.00 

7.收入 

1000-2000 0 0.00 0.00 
2000-3000 68 16.67 16.67 
3000-5000 202 49.51 66.18 
5000 以上 138 33.82 100.00 

资料来源：本研究整理 
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表 4.2 人口属性描述统计频数分析结果（续） 
名称 选项 频数 百分比(%) 累积百分比(%) 
合计 408 100.0 100.0 
资料来源：本研究整理 

从表 4.1 可知：样本中选择“女性”的占比为 52.94%，同时“男性”样本的比例

是 47.06%，说明本研究在男女性别的分布来看较为均匀，即研究结论能够代表

群体的意见。从婚姻状况中显示，“已婚”样本的占比超过 6 成，还有 33.82%的

样本为“未婚”，即样本数据更多的能够代表“已婚”样本的态度。样本中选择“助

教”的比例为 78.43%，即样本数据更多的能够代表“助教”样本的态度。从学历来

看，样本中“本科”相对较多，比例为 73.04%。从从事辅导员的工作年限中超过 4

成样本选择“2-5 年”。还有 41.18%的样本为“2 年以内”。样本中有 48.53%为“31-

35 岁”，即样本数据更多的能够代表“31-35 岁”样本群体的态度。从平均月收入

分布上，大部分样本为“3000-5000”，比例是 49.51%，即样本数据更多的能够代

表工资收入在“3000-5000”样本群体的态度。 

4.2 信度检验 

通过信度分析方法，我们可以评估定量分析数据（特别是态度量表题）的可

信度和准确度; 

第一步：分析 Cronbach α 系数。数值超过 0.8，可信度较高。数值介于 0.7

与 0.8 之间，可信度较好。数值如果在 0.6 和 0.7 之间，可信度可接受。数值低

于 0.6，可信度不佳； 

第二步：“CITC”值显示低于 0.3，移除此项，以此来保其准确程度; 

第三步：如果“项已删除的 α 系数”大于 Cronbach α 系数，将其去除并进行重

新分析; 

第四步：对显示结果进行描述并加以分析。 

表 4.3 工作满意度 Cronbach 信度分析结果 
名称 校正项总计相关性(CITC) 项已删除的 α 系数 Cronbach α 系数 

工作的安全稳定性 .479 .894 

.897 
工作强度及时长 .531 .892 
成就感荣誉感 .551 .891 
能力的发挥 .528 .892 
工作的挑战性/创新性 .449 .895 
资料来源：本研究整理 
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表 4.4 工作满意度 Cronbach 信度分析结果（续） 
名称 校正项总计相关性(CITC) 项已删除的 α 系数 Cronbach α 系数 

同事间对工作的支持度 .631 .889 

.897 

同事间关系融洽度 .529 .892 
部门领导的管理方式 .563 .891 
工作氛围 .517 .892 
工作中获得的肯定 .579 .890 
收入 .492 .893 
在学校中的职业规划 .475 .893 
学校的发展前景 .505 .892 
薪酬福利系统是否完善、公平 .574 .891 
学校所在地理环境 .538 .892 
个人发展空间（晋升机会） .505 .895 
与领导间的关系 .585 .890 
职称评定的制度完善性 .580 .891 
相关的职业能力培训 .423 .894 
学生的整体素质 .586 .890 
资料来源：本研究整理 

从表 4.3 可知：Cronbach α 系数显示为 0.897，大于 0.8，数据的可靠性较高。

对于“项已删除的 α 系数”，可靠性不会有增加，因此各项题目均保留。所有题项

的“CITC”全部高于 0.4，这说明各分析项的相关性较为良好，可信程度也已经高

于标准水平。所以，研究数据整体的可靠性系数也全部大于 0.8，说明改数据拥

有较高的质量，可以进行接下来的分析。 

表 4.5 组织承诺 Cronbach 信度分析结果 

名称 校正项总计相关性
(CITC) 

项已删除的 α 系

数 Cronbach α 系 

各级领导对辅导员充分信任 .576 .873 

.882 

领导对辅导员过分按原则办事，处事不

灵活 .620 .871 

大家都能够无所顾忌的向领导反映各种

情况 .508 .876 

领导能够给予辅导员工作的公正评价 .580 .873 
学校里论资排辈情况严重 .625 .871 
学校里奖惩制度合理 .503 .876 
工作中有不被信任的情况 .560 .874 
学校经常调整薪酬结构 .483 .878 
学校能给予辅导员一个良好的发展平台 .589 .873 
学校评定职称的要求过于苛刻 .553 .874 
领导经常不兑现承诺 .430 .879 
辅导员的薪资和福利待遇在该地区中等

以上水平 .507 .877 

学校的招生情况越来越好 .562 .874 
在该地区辅导员的社会地位得到提高 .493 .877 
资料来源：本研究整理 
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表 4.6 组织承诺 Cronbach 信度分析结果（续） 

名称 校正项总计相关性
(CITC) 

项已删除的 α 系

数 Cronbach α 系 

工作会得到领导的肯定 .558 .874 .882 
资料来源：本研究整理 

从表 4.5 可知：Cronbach α 系数显示为 0.882，大于 0.8，数据的可靠性较高。

对于“项已删除的 α 系数”，可靠性不会有增加，因此各项题目均保留。所有题项

的“CITC”全部高于 0.4，这说明各分析项的相关性较为良好，可信程度也已经高

于标准水平。所以，研究数据整体的可靠性系数也全部大于 0.8，说明改数据拥

有较高的质量，可以进行接下来的分析。 

表 4.7 离职倾向 Cronbach 信度分析结果 

名称 校正项总计相关性
(CITC) 

项已删除的 α 系

数 Cronbach α 系数 

从来没有考虑过辞去目前的工作 .585 .781 

.813 

从来没有计划辞去目前的工作 .612 .773 
从来没有去寻找其它的工作 .598 .777 
如果别的学校或公司有机会，会考

虑辞职 .640 .765 

如果辞去目前的工作，能找到更好

的工作 .572 .785 

资料来源：本研究整理 

从表 4.7 可知：Cronbach α 系数显示为 0.813，大于 0.8，数据的可靠性较高。

对于“项已删除的 α 系数”，可靠性不会有增加，因此各项题目均保留。所有题项

的“CITC”全部高于 0.4，这说明分析项之间的相关性较为良好，可信程度也已经

高于标准水平。所以，研究数据整体的可靠性系数也全部大于 0.8，说明改数据

拥有较高的质量，可以进行接下来的分析。 

4.3 效度分析 
表 4.8 工作满意度效度分析结果 

名称 
因子载荷系数 共同度 

(公因子方差) 因子 1 因子 2 因子 3 因子 4 因子 5 
同事间对工作的支持度 .819     .768 
同事间关系融洽度 .803     .712 
部门领导的管理方式 .804     .704 
工作中获得的肯定 .712     .612 
与领导间的关系 .772     .679 
成就感荣誉感  .790    .735 
能力的发挥  .794    .737 
资料来源：本研究整理 
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表 4.9 工作满意度效度分析结果（续） 

名称 
因子载荷系数 共同度 

(公因子方差) 因子 1 因子 2 因子 3 因子 4 因子 5 
工作氛围  .842    .774 
在学校中的职业规划  .731    .625 
工作的安全稳定性   .763   .646 
工作强度及时长   .818   .734 
工作的挑战性/创新性   .863   .772 
个人发展空间（晋升机会）   .787   .684 
学校的发展前景    .775  .683 
职称评定的制度完善性    .714  .657 
相关的职业能力培训    .781  .666 
学生的整体素质    .782  .739 
收入     .774 .697 
薪酬福利系统是否完善、公平     .709 .690 
学校所在地理环境     .710 .655 
特征根值(旋转前) 7.118 2.460 1.891 1.469 1.030 - 
方差解释率%(旋转前) 35.589% 12.302% 9.457% 7.346% 5.151% - 
累积方差解释率%(旋转前) 35.589% 47.891% 57.347% 64.694% 69.845% - 
特征根值(旋转后) 3.478 2.939 2.856 2.692 2.004 - 
方差解释率%(旋转后) 17.388% 14.693% 14.282% 13.459% 10.021% - 
累积方差解释率%(旋转后) 17.388% 32.082% 46.364% 59.823% 69.845% - 
KMO 值 .888 - 
巴特球形值 4185.905 - 
df 190 - 
p 值 .000 - 
资料来源：本研究整理 

效度分析研究旨在评估研究对象是否符合常理，并且具有可靠的研究结果。

因此，进行效度分析，结合 KMO 值、公因子方差、方差解释率、因子载荷系数

等技术指标，可以更好地理解数据的特征和规律，以检验其效度和准确性。KMO

值可以用来衡量信息提取的适用性，共同度可以用来排除不合理的研究因素，方

差解释率值可以反映出信息提取的水平，而因子载荷系数则可以用来评估信息抽

取的适用性，以此来衡量各个因子的影响程度和问卷当中各题目对应性。同时，

从表 4.8 可知：KMO 值是 0.888，显著高于 0.6，这表明我们可以有效地提取数

据。另外，5 个因子的方差解释率值为 17.388%、14.693%、14.282%、13.459%、

10.021%，旋转后累积方差解释率为 69.845%>50%。这说明研究项可以被有效的

提取出来。最后，去确认因子（维度）和研究项对应关系，分别为：工作本身（1、

2、5、16），工作卷入度（3、4、9、12），学校软实力（13、18、19、20），薪

酬制度（11、14、15），与同事领导关系（6、7、8、10、17）。 
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表 4.10 组织承诺效度分析结果 

名称 
因子载荷系数 共同度 

(公因子方差) 因子 1 因子 2 因子 3 
各级领导对辅导员充分信任 .784   .650 
领导对辅导员过分按原则办事，处事不灵活 .807   .713 
大家都能够无所顾忌的向领导反映各种情况 .739   .566 
学校里论资排辈情况严重 .783   .675 
学校里奖惩制度合理 .679   .498 
工作中有不被信任的情况 .719   .574 
领导能够给予辅导员工作的公正评价  .738  .624 
学校能给予辅导员一个良好的发展平台  .723  .613 
学校的招生情况越来越好  .789  .672 
在该地区辅导员的社会地位得到提高  .787  .642 
工作会得到领导的肯定  .825  .715 
学校经常调整薪酬结构   .855 .757 
学校评定职称的要求过于苛刻   .729 .621 
领导经常不兑现承诺   .819 .690 
辅导员的薪资和福利待遇在该地区中等以上水平   .783 .664 
特征根值(旋转前) 5.766 2.037 1.871 - 
方差解释率%(旋转前) 38.438% 13.582% 12.470% - 
累积方差解释率%(旋转前) 38.438% 52.020% 64.491% - 
特征根值(旋转后) 3.677 3.253 2.743 - 
方差解释率%(旋转后) 24.516% 21.689% 18.286% - 
累积方差解释率%(旋转后) 24.516% 46.204% 64.491% - 
KMO 值 .886 - 
巴特球形值 2875.176 - 
df 105 - 
p 值 .000 - 
资料来源：本研究整理 

效度分析研究旨在评估研究对象是否符合常理，并且具有可靠的研究结果。

因此，进行效度分析，结合 KMO 值、公因子方差、方差解释率、因子载荷系数

等技术指标，可以更好地理解数据的特征和规律，以检验其效度和准确性。KMO

值可以用来衡量信息提取的适用性，共同度可以用来排除不合理的研究因素，方

差解释率值可以反映出信息提取的水平，而因子载荷系数则可以用来评估信息抽

取的适用性，以此来衡量各个因子的影响程度和问卷当中各题目对应性。同时，

从表 4.10 可知：KMO 值是 0.886，显著高于 0.6，这表明我们可以有效地提取数

据。另外，3 个因子的方差解释率值分别是 24.516%、21.689%、18.286%，旋转

后累积方差解释率为 64.491%>50%。意味着研究项的信息量可以有效的提取出

来。这说明研究项可以被有效的提取出来。最后，去确认因子（维度）和研究项
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对应关系，分别为：情感承诺（4、9、13、14、15），持续承诺（1、2、3、5、

6、7），规范承诺（8、10、11、12）。 

表 4.11 离职倾向效度分析结果 

名称 
因子载荷系数 共同度 

(公因子方差) 因子 1 
从来没有考虑过辞去目前的工作 .743 .553 
从来没有计划辞去目前的工作 .766 .586 
从来没有去寻找其它的工作 .754 .569 
如果别的学校或公司有机会，会考虑辞职 .788 .620 
如果辞去目前的工作，能找到更好的工作 .733 .537 
特征根值(旋转前) 2.865 - 
方差解释率%(旋转前) 57.307% - 
累积方差解释率%(旋转前) 57.307% - 
特征根值(旋转后) 2.865 - 
方差解释率%(旋转后) 57.307% - 
累积方差解释率%(旋转后) 57.307% - 
KMO 值 .832 - 
巴特球形值 609.376 - 
df 10 - 
p 值 .000 - 
资料来源：本研究整理 

效度分析研究旨在评估研究对象是否符合常理，并且具有可靠的研究结果。

因此，进行效度分析，结合 KMO 值、公因子方差、方差解释率、因子载荷系数

等技术指标，可以更好地理解数据的特征和规律，以检验其效度和准确性。KMO

值可以用来衡量信息提取的适用性，共同度可以用来排除不合理的研究因素，方

差解释率值可以反映出信息提取的水平，而因子载荷系数则可以用来评估信息抽

取的适用性，以此来衡量各个因子的影响程度和问卷当中各题目对应性。同时，

从表 4.11 可知：KMO 值是 0.832，显著高于 0.6，这表明我们可以有效地提取数

据。另外，1 个因子的方差解释率值分别是 57.307%，旋转后累积方差解释率为

57.307%>50%。意味着研究项的信息量可以有效的提取出来。 

4.4 各指标描述统计 
表 4.12 基础指标 

名称 样本量 最小值 最大值 平均值 标准差 中位数 
与同事领导关系 408 1.600 5.000 3.702 .759 3.800 

薪酬制度 408 2.000 5.000 3.665 .681 3.667 
资料来源：本研究整理 
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表 4.13 基础指标（续） 
名称 样本量 最小值 最大值 平均值 标准差 中位数 

工作本身 408 1.250 5.000 3.663 1.020 3.750 
规范承诺 408 2.000 5.000 3.613 .726 3.750 

工作卷入度 408 1.750 5.000 3.599 .685 3.500 
情感承诺 408 2.000 4.800 3.591 .640 3.800 
持续承诺 408 2.167 4.833 3.547 .628 3.500 

学校软实力 408 2.000 5.000 3.484 .652 3.500 
离职倾向 408 1.400 4.800 3.208 .724 3.200 

资料来源：本研究整理 

从表 4.12 中的各维度的均值可看出，均值由高到低依次为与同事领导关系、

薪酬制度、工作本身、规范承诺、工作卷入度、情感承诺、持续承诺、学校软实

力、离职倾向。当前数据中并没有异常值，可直接针对平均值进行描述分析。 

表 4.14 频数分析结果 
名称 选项 频数 百分比(%) 累积百分比(%) 

哪一个方面最有可能让你离开学

校 

人际关系难处理 122 29.90 29.90 
工作条件差 78 19.12 49.02 
工作没有成就感 94 23.04 72.06 
待遇低 114 27.94 100.00 

如果你没有辞职的倾向，主要原

因是 

学校发展前景很好 18 4.41 4.41 
学校收入高 56 13.73 18.14 
工作稳定有保障 50 12.25 30.39 
我对我在学校的发展前途有

信心 74 18.14 48.53 

我对我的工作很满意 50 12.25 60.78 
我觉得学校所在地很好 98 24.02 84.80 
我认为学校有利于发挥个人

能力 62 15.20 100.00 

合计 408 100.0 100.0 
资料来源：本研究整理 

从表 4.14 可知：“从哪一个方面最有可能让你离开学校”分布来看，样本大

部分为“人际关系难处理”，共有 122 个，占比为 29.90%。“如果你没有辞职的倾

向，主要原因是”中超过 2 成样本选择“我觉得学校所在地很好”。 

表 4.15 响应率和普及率汇总 

项 
响应 

普及率（n=408） 
n 响应率 

学校的发展前景 48 4.71% 11.76% 
工资待遇 78 7.65% 19.12% 

职称的评定 146 14.31% 35.78% 
参与决策的机会 174 17.06% 42.65% 
与领导搞好关系 166 16.27% 40.69% 

资料来源：本研究整理 
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表 4.16 响应率和普及率汇总（续） 

项 
响应 

普及率（n=408） 
n 响应率 

提高工作能力 204 20.00% 50.00% 
领导者水平的提高 136 13.33% 33.33% 

个人的晋升 68 6.67% 16.67% 
汇总 1020 100% 250.00% 

资料来源：本研究整理 

经过卡方拟合优度检验，我们能够发现多选题各方案的选择权重分配能否均

衡。根据表 4.15 的数据，拟合优度检验结果表现出显著性(p 值<0.05)，这表明项

目的选取比率存在很大差别，我们可以透过响应率或普及率来进一步比较这种差

别。经过深入分析，参与决策的机会、与领导搞好关系、提升工作能力等 3 项措

施的响应率和普及率显著提高，取得了显著的成效。 

 
图 4.1 普及率 

资料来源：本研究整理 
 

4.5 相关分析 

利用相关分析，可以分析定量数据相互之间的关联状况，包括 Y 与 X 相互

之间是不是具有显著的联系，以及它们内部的相互作用。具体而言，首先要分析

Y 与 X 相互之间的关系，以确定它们相互之间是否存在正向或负向的关系，并

根据相关系数来判断它们相互之间的密切限度；最后，对分析结果进行总结。 

4.5.1 工作满意度对组织承诺的相关分析 

表 4.17 工作满意度对组织承诺的相关分析结果 
 与同事领导关系 薪酬制度 学校软实力 工作卷入度 工作本身 

规范承诺 .394** .444** .848** .393** .253** 
* p<0.05 ** p<0.01 
资料来源：本研究整理 



 

 42 

 

表 4.18 工作满意度对组织承诺的相关分析结果（续） 
 与同事领导关系 薪酬制度 学校软实力 工作卷入度 工作本身 

持续承诺 .271** .404** .403** .282** .285** 
情感承诺 .405** .366** .352** .291** .351** 

* p<0.05 ** p<0.01 
资料来源：本研究整理 
 

从表 4.17 可知：利用相关分析去研究与同事领导关系、薪酬制度、学校软

实力、工作卷入度、工作本身分别和规范承诺、持续承诺、情感承诺共 3 项之间

的相关关系，使用 Pearson 相关系数去表示相关关系的强弱情况。 

具体分析可知：与同事领导关系与规范承诺、持续承诺、情感承诺共 3 项相

互之间具有明显的正相关，其相关系数值为 0.394、0.271、0.405，数值大于 0，

这表明与同事领导关系与规范承诺、持续承诺、情感承诺共 3 项相互之间具有着

密切的联系。 

薪酬制度与规范承诺、持续承诺、情感承诺共 3 项相互之间具有明显的正相

关，其相关系数值为 0.444、0.404、0.366，数值大于 0，这表明薪酬制度与规范

承诺、持续承诺、情感承诺共 3 项相互之间具有着密切的联系。 

学校软实力与规范承诺、持续承诺、情感承诺共 3 项相互之间具有明显的正

相关，其相关系数值为 0.848、0.403、0.352，数值大于 0，这表明学校软实力与

规范承诺、持续承诺、情感承诺共 3 项相互之间具有着密切的联系。 

工作卷入度与规范承诺、持续承诺、情感承诺共 3 项相互之间具有明显的正

相关，其相关系数值为 0.393、0.282、0.291，数值大于 0，这表明工作卷入度与

规范承诺、持续承诺、情感承诺共 3 项相互之间具有着密切的联系。 

工作本身与规范承诺、持续承诺、情感承诺共 3 项相互之间具有明显的正相

关，其相关系数值为 0.253、0.285、0.351，数值大于 0，这表明工作本身与规范

承诺、持续承诺、情感承诺共 3 项相互之间具有着密切的联系。 

4.5.2 工作满意度对离职倾向的相关分析 

表 4.19 工作满意度对离职倾向的相关分析结果 
 与同事领导关系 薪酬制度 学校软实力 工作卷入度 工作本身 

离职倾向 -.606** -.310** -.325** -.325** -.226** 
* p<0.05 ** p<0.01 
资料来源：本研究整理 
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从表 4.19 可知：利用相关分析去研究与同事领导关系、薪酬制度、学校软

实力、工作卷入度、工作本身分别和离职倾向共 1 项之间的相关关系，利用相关

系数去表示关系间的强弱情况。 

具体分析可知：与同事领导关系与离职倾向共 1 项相互之间具有明显的负相

关，其相关系数值为-0.606，数值小于 0，这表明与同事领导关系与离职倾向共 1

项相互之间具有着密切的联系。 

薪酬制度与离职倾向共 1 项相互之间具有明显的负相关，其相关系数值为-

0.310，数值小于 0，这表明薪酬制度与离职倾向共 1 项相互之间具有着密切的联

系。 

学校软实力与离职倾向共 1 项相互之间具有明显的负相关，其相关系数值为

-0.325，数值小于 0，这表明学校软实力与离职倾向共 1 项相互之间具有着密切

的联系。 

工作卷入度与离职倾向共 1 项相互之间具有明显的负相关，其相关系数值为

-0.325，数值小于 0，这表明工作卷入度与离职倾向共 1 项相互之间具有着密切

的联系。 

工作本身与离职倾向共 1 项相互之间具有明显的负相关，其相关系数值为-

0.226，数值小于 0，这表明工作本身与离职倾向共 1 项相互之间具有着密切的联

系。 

4.5.3 组织承诺对离职倾向的相关分析 

表 4.20 组织承诺对离职倾向的相关分析结果 
 规范承诺 持续承诺 情感承诺 

离职倾向 -.318** -.270** -.438** 
* p<0.05 ** p<0.01 
资料来源：本研究整理 
 

从表 4.20 可知：利用相关分析去研究规范承诺、持续承诺、情感承诺分别

和离职倾向共 1 项之间的相关关系，利用相关系数去表示关系间的强弱情况。 

具体分析可知：规范承诺与离职倾向共 1 项相互之间具有明显的负相关，其

相关系数值为-0.318，数值小于 0，这表明规范承诺与离职倾向共 1 项相互之间

具有着密切的联系。 



 

 44 

持续承诺与离职倾向共 1 项相互之间具有明显的负相关，其相关系数值为-

0.270，数值小于 0，这表明持续承诺与离职倾向共 1 项相互之间具有着密切的联

系。 

情感承诺与离职倾向共 1 项相互之间具有明显的负相关，其相关系数值为-

0.438，数值小于 0，这表明情感承诺与离职倾向共 1 项相互之间具有着密切的联

系。 

4.5.4 离职倾向与组织承诺和工作满意度的相关分析 

从表 4.21 可知：利用相关分析去研究离职倾向和规范承诺、持续承诺、情

感承诺、与同事领导关系、薪酬制度、学校软实力、工作卷入度、工作本身共 8

项之间的相关关系，利用相关系数去表示关系间的强弱情况。 

具体分析可知：离职倾向与规范承诺、持续承诺、情感承诺、与同事领导关

系、薪酬制度、学校软实力、工作卷入度、工作本身共 8 项相互之间具有明显的

负相关，其相关系数值为-0.318、-0.270、-0.438、-0.606、-0.310、-0.325、-0.325、

-0.226，数值小于 0，这表明离职倾向与规范承诺、持续承诺、情感承诺、与同事

领导关系、薪酬制度、学校软实力、工作卷入度、工作本身共 8 项相互之间具有

着密切的联系。 
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表 4.21 离职倾向与组织承诺和工作满意度的相关分析结果 

 平均值 标准差 离职倾向 规范承诺 持续承诺 情感承诺 与同事领导关系 薪酬制度 学校软实力 工作卷入度 工作本身 

离职倾向 3.208 .724 1         

规范承诺 3.613 .726 -.318** 1        

持续承诺 3.547 .628 -.270** .346** 1       

情感承诺 3.591 .640 -.438** .356** .446** 1      

与同事领导关系 3.702 .759 -.606** .394** .271** .405** 1     

薪酬制度 3.665 .681 -.310** .444** .404** .366** .445** 1    

学校软实力 3.484 .652 -.325** .848** .403** .352** .396** .474** 1   

工作卷入度 3.599 .685 -.325** .393** .282** .291** .387** .564** .456** 1  

工作本身 3.663 1.020 -.226** .253** .285** .351** .373** .289** .321** .197** 1 

* p<0.05 ** p<0.01 
资料来源：本研究整理 
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4.6 回归分析 

通过回归分析，我们可以探究 X 对 Y 的影响，以及它们之间是否存在关联，

以及影响的方向和程度如何。首先，利用 R 方值和 VIF 值解析模型拟合情形，

以及有无出现共线性问题，并将结果写入模型公式中；其次，对 X 的显著性进行

判断，倘若 P 值<0.05 或者 P 值<0.01，那么 X 对 Y 有显著的影响；接着，进一

步探索 X 与 Y 之间的关系，确定影响的程度，并根据 B 值，比较研究 X 对 Y 的

影响，最终得出结论。 

4.6.1 工作满意度对离职倾向的回归分析 

表 4.22 工作满意度对离职倾向的回归分析结果（n=408） 

 
非标准化系数 标准化系数 

t p VIF 
B 标准误 Beta 

常数 5.689 .198 - 28.797 .000** - 
与同事领导关系 -.530 .045 -.555 -11.828 .000** 1.432 

R 2 .381 
调整 R 2 .373 

F F (5,402)=49.439, p=.000 
D-W 值 1.921 

因变量：离职倾向 
* p<0.05 ** p<0.01 
资料来源：本研究整理 
 

从表 4.22 可知：将与同事领导关系、薪酬制度、学校软实力、工作卷入度、

工作本身作为自变量，而将离职倾向作为因变量进行线性回归分析。从表 4.22 可

以看出，模型公式为：离职倾向=5.689-0.530*与同事领导关系+0.021*薪酬制度-

0.088*学校软实力-0.094*工作卷入度+0.013*工作本身，模型 R 方值为 0.381，意

味着与同事领导关系、薪酬制度、学校软实力、工作卷入度、工作本身可以解释

离职倾向的 38.1%变化原因。此外，通过对模型进行 F 检验，F=49.439，P 值均

小于 0.05，即说明对工作满意度的评估中至少存在一项因素会对离职倾向产生直

接影响，而且，通过对模型进行多重共线性检验，可以更加准确地评估这种关系。

在表 4.22 中，所有 VIF 值均小于 5，这说明无共线性；而且 D-W 值接近 2，这

说明各模型之间毫无联系，因此建模方法表现良好。最终具体分析可知： 

与同事领导关系的分析的结果为-0.530(t=-11.828，p<0.01)，说明与同事领导

关系与离职倾向呈显著负相关。 
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综上所述：与同事领导关系会对离职倾向产生显著的负向影响。但是薪酬

制度、学校软实力、工作卷入度、工作本身并不会对离职倾向产生影响。 

4.6.2 组织承诺对离职倾向的回归分析 

表 4.23 组织承诺对离职倾向的回归分析结果（n=408） 

 
非标准化系数 标准化系数 

t p VIF 
B 标准误 Beta 

常数 5.480 .226 - 24.204 .000** - 
规范承诺 -.174 .048 -.174 -3.623 .000** 1.206 
情感承诺 -.398 .057 -.352 -6.985 .000** 1.324 

R 2 .224 
调整 R 2 .218 

F F (3,404)=38.813, p=.000 
D-W 值 2.021 

因变量：离职倾向 
* p<0.05 ** p<0.01 
资料来源：本研究整理 
 

从表 4.23 可知：将规范承诺、持续承诺、情感承诺作为自变量，而将离职倾

向作为因变量进行线性回归分析。从表 4.23 可以看出，模型公式为：离职倾向

=5.480-0.174*规范承诺-0.060*持续承诺-0.398*情感承诺，模型 R 方值为 0.224，

意味着规范承诺、持续承诺、情感承诺可以解释离职倾向的 22.4%变化原因。此

外，通过对模型进行 F 检验，F=38.813，P<0.05，即说明对组织承诺的评估中至

少存在一项因素会对离职倾向产生直接影响。而且，通过对模型进行多重共线性

检验，可以更加准确地评估这种关系。在表 4.23 中，所有 VIF 值均小于 5，这说

明无共线性；而且 D-W 值接近 2，这说明各模型之间毫无联系，因此建模方法

表现良好。最终具体分析可知： 

规范承诺的分析的结果为-0.174(t=-3.623，p<0.01)，说明规范承诺与离职倾

向呈显著负相关。 

情感承诺的分析的结果为-0.398(t=-6.985，p<0.01)，说明情感承诺与离职倾

向呈显著负相关。 

综上所述：规范承诺、情感承诺会对离职倾向产生显著的负向影响。但是持

续承诺并不会对离职倾向产生影响。 
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4.6.3 工作满意度与组织承诺对离职倾向的回归分析 

表 4.24 工作满意度与组织承诺对离职倾向的回归分析结果（n=408） 

 
非标准化系数 标准化系数 

t p VIF 
B 标准误 Beta 

常数 6.022 .232 - 25.975 .000** - 
组织承诺 -.245 .081 -.172 -3.032 .003** 1.808 

工作满意度 -.534 .076 -.400 -7.069 .000** 1.808 
R 2 .282 

调整 R 2 .278 
F F (2,405)=79.383, p=.000 

D-W 值 1.955 
因变量：离职倾向 
* p<0.05 ** p<0.01 
资料来源：本研究整理 

 
从表 4.24 可知：将组织承诺、工作满意度作为自变量，而将离职倾向作为

因变量进行线性回归分析。从表 4.24 可以看出，模型公式为：离职倾向=6.022-

0.245*组织承诺-0.534*工作满意度，模型 R 方值为 0.282，说明组织承诺、工作

满意度可以解释离职倾向的 28.2%变化原因。此外，通过对模型进行 F 检验，

F=79.383，P<0.05，即说明对组织承诺和工作满意度的评估中至少存在一项因素

会对离职倾向产生直接影响，而且，通过对模型进行多重共线性检验，可以更加

准确地评估这种关系。在表 4.24 中，所有 VIF 值均小于 5，这说明无共线性；而

且 D-W 值接近 2，这说明各模型之间毫无联系，因此建模方法表现良好。最终

具体分析可知： 

组织承诺的分析结果为-0.245(t=-3.032，p<0.01)，说明组织承诺与职倾向呈

显著负相关。 

工作满意度的分析结果为-0.534(t=-7.069，p<0.01)，意味着工作满意度会对

离职倾向呈显著负相关。 

综上所述：组织承诺、工作满意度全部均会对离职倾向产生显著的负向影响

关系。 
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4.7 调节效应 
表 4.25 研究变量处理说明 

类型 名称 数据类型 数据处理 
因变量 离职倾向 定量 不处理 
自变量 工作满意度 定量 中心化 
调节变量 组织承诺 定量 中心化 

资料来源：本研究整理 
 

从表 4.25 可知：本研究中满意度和组织承诺的处理方式为：中心化，离职

倾向不处理。 

从表 4.26 可知：调节作用分为三个模型，模型 1 中包括工作满意度。模型 2

在模型 1 的基础上加入组织承诺，模型 3 在模型 2 的基础上加入自变量与调节

变量的乘积项。 

针对模型 1，其目的在于研究在不考虑组织承诺的干扰时，工作满意度对于

离职倾向的影响情况。从表 4.26 可知：工作满意度呈现出显著性（t=-12.108，

p<0.05）。意味着工作满意度对于离职倾向会产生显著影响关系。 

调节效应可通过两种方式进行查看，第一种是查看模型 2 到模型 3 时，F 值

变化的显著性；第二种是查看模型 3 中交互项的显著性，本次以第二种方式分析

调节效应。 

从表 4.26 可知，工作满意度与组织承诺的交互项呈现出显著性（t=4.577，

p<0.05）。意味着工作满意度对于离职倾向影响时，组织承诺在不同水平时，影

响幅度具有显著性差异，具体可通过接下来的简单斜率图进行查看。 
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表 4.26 调节效应分析结果（n=408） 

 
模型 1 模型 2 模型 3 

B 标准误 t p β B 标准误 t p β B 标准误 t p β 

常数 3.208 .031 104.265 .000** - 3.208 .030 105.313 .000** - 3.118 .036 87.465 .000** - 

工作满意度 -.687 .057 -12.108 .000** -.515 -.534 .076 -7.069 .000** -.400 -.519 .074 -7.033 .000** -.389 

组织承诺      -.245 .081 -3.032 .003** -.172 -.253 .079 -3.202 .001** -.177 

工作满意度*
组织承诺           .490 .107 4.577 .000** .188 

R 2 .265 .282 .317 

调整 R 2 .263 .278 .312 

F 值 F (1,406)=146.611, p=.000 F (2,405)=79.383, p=.000 F (3,404)=62.510, p=.000 

△R 2 .265 .016 .035 

△F 值 F (1,406)=146.611, p=.000 F (1,405)=9.196, p=.003 F (1,404)=20.946, p=.000 

因变量：离职倾向 

* p<0.05 ** p<0.01 
资料来源：本研究整理 
 

-
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图 4.2 简单斜率图 
资料来源：本研究整理 

 
4.8 假设检验 

表 4.27 假设检验汇总表 
假设内容 成立与否 

H1：民办高校辅导员的工作满意度对离职倾向产生负向影响 √假设成立 
H2：民办高校辅导员的组织承诺对离职倾向产生负向影响 √假设成立 
H3：组织承诺在工作满意度对离职倾向的影响中起显著调节作用 √假设成立 

资料来源：本研究整理 
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第 5 章 结论、讨论、建议与展望 

本篇论文以民办高校辅导员为研究对象，从工作职务的认知情感与心态入

手，研究造成辅导员辞职的关键因素，并研究工作满意度、组织承诺、离职倾向

间的关系，发现民办高校辅导员离职的关键原因。本章节在文献综述、数据分析

等章节的研究下对上述章节进行研究回顾、成果总结、做出讨论、提出管理建议，

并对此次研究中的不足进行梳理，在接下来的究进将不断改善。 

5.1 结论 

5.1.1 不同的影响因素下和工作满意度与离职倾向的关系 

与同事领导的关系是影响辅导员工作满意度以及影响辅导员离职倾向的主

要原因，它与满意度呈显著正相关。与同事之间的关系和与领导之间的关系对工

作满意度具有正向影响，说明在工作中具有融洽氛围以及同事之间能够和谐相处

是吸引辅导员的重要因素，辅导员与领导、同事之间的关系越是融洽，大家对工

作的满意程度就会不断的增高，产生离职倾向现象的出现也就会不断的减少，这

一点林昱文（2016）在研究中也发现了，与同事之间的关系是否能够很好的处理

以及同事之间的友好程度，极大程度上影响到了个人在工作单位对于自身工作的

满意程度，可见，拥有较好的人际关系会大大减少辅导员离职现象的发生，它是

影响离职倾向的关键因素。同时情感承诺和规范承诺也是影响离职倾向是核心因

素，程璐（2019）因为辅导员工作绩效与劳动报酬不成比例、在对辅导员的激励

问题上没有重视、存在工作考核结果与实际工作绩效不对等等原因，所以就会让

辅导员对工作的态度积大大折扣，同时工作的效果去质量也会不断下降。 

5.1.2 组织承诺调节作用下工作满意度与离职倾向的关系 

工作满意度与离职倾向呈显著负相关；组织承诺与工作满意度均会与离职倾

向呈显著负相关。王巧华（2021）已经离职的辅导员认为职业生涯和归属、工作

压力、激励、晋升、薪酬以及学校对辅导员不重视等原因使自己对工作满意度有

所降低，最后导致了自己的离职。工作满意度中的工作卷入度、学校软实力、薪
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酬待遇、工作本身都会对组织承诺造成显著的正向预测影响。张芬芬（2021）学

生工作能够有条不紊的开展最重要的一点是一定要有人文关怀等方面的支持，如

果在缺少人文关怀的工作环境下，辅导员的队伍是很难变为强大的，很多人也会

因为这一原因从而选择了离职。 

5.1.3 工作满意度与组织承诺会对离职倾向造成显著负向预测影响 

以组织承诺作为调节变量进行检验，检验表明组织承诺与工作满意度和离职

倾向之间具有显著程度调节效应，组织承诺在工作满意度与离职倾向之间起到了

负向调节作用，组织承诺的高低会决定着离职倾向的高低，如果辅导员在工作当

中的满意度不高，但是因为他的组织承诺较高，也不会出现离职的现象。 

5.2 讨论 

5.2.1 薪酬制度、学校软实力、工作卷入度、工作本身并不会对离职倾向产生

影响的原因 

由于大多数民办高校辅导员处于刚刚走出校门的年纪，入职年限普遍在本科

或硕士毕业后的 1-2 年内，在这个阶段，大部分人在选择辅导员这个职业的时候

往往也抱着一种学习的心态来开展各项工作，他们对于工资待遇、学校软实力、

工作卷入度以及工作本身等方面并没有特殊的要求，只是在寻找一个工作机会，

以此来寻求自身的职业发展和实现自己的个人价值。Bretz (1994)对于离职倾向

来说，工作本身的特征是一个及其重要的中介变量，并不是导致员工离职的主要

因素。全细珍（2016）从工资待遇等方面来分析教师的工作满意度，结果显示，

工作是否满意与工作绩效有着密切联系，而工资待遇、工作环境、工作职责、个

人价值的实现等方面与工作满意度没有显著影响。 

5.2.1 持续承诺不会对离职倾向产生影响的原因 

持续承诺是为了不失去多年来在工作中所获得的一切从而不去产生离职的

想法，夏莹等人（2013）在研究中得出结论：持续承诺在一定水平背景的作用下，

对离职的倾向起到部分中介因素的作用，而并非对离职倾向产生影响。在本次研

究中，民办高校辅导员大多数是处于刚刚参加工作以及工作 5 年以内的群体，工

作时间相对较短，而且是处于职业生涯的萌芽期，这个阶段，在工作中的职位、
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福利待遇和工作经验等收获相对较少，也并不会因此出现离职的情况，所以，持

续承诺不会对离职倾向产生影响。 

5.3 建议 

5.3.1 加大政策引导，健全保障机制 

加强对民办高校的关注程度和政府支持的保障力度。民办高校在中国高等教

育发展中起到了至关重要的作用，是中国高等教育中不可或缺的一部分，辅导员

对正处在人生中最重要阶段的大学生同样也发挥着积极的指导作用。学校各职能

部门应大力宣传辅导员工作的重要性以及不可或缺性，并为其职业发展做好规

划，努力缩小同级别高效间的差距，以确保大家在福利待遇、个人发展、职业发

展等方面得到充分保障。同时，更需要让社会各界真正了解民办高校辅导员，关

心和支持他们的工作，了解他们工作的重要意义。从而提高社会接受度，激发民

办高校辅导员的内在潜力。 

5.3.2．完善政策制度，健全管理体制 

不断优化、完善管理制度，使之合理。民办高校需要非常成熟完善的政策制

度，并秉承平等、公开、透明的原则，以形成民主管理的理念。使辅导员积极主

动地投入到制度构建的工作中来，以完善辅导员的管理体系。另外，针对民办高

校的具体工作形势制订相关的工作制度规则，并严格规范辅导员的聘任、在岗制

度以及晋级等制度等方面的要求。同时，民办高校则要降低辅导员的日常工作量，

并不断的改善辅导员的年龄结构，从而将更多新奇、有趣的想法与工作方法融入

到辅导员的队伍中来，激发辅导员的活力。这样，不仅能够提升大家的积极主动

性，还可以不断的激发队伍的内部动力。 

5.3.3 明晰任务划分，理顺部门职能 

辅导员的日常工作内容较为繁琐，除基本思想引领，日常管理工作以外还附

加着各类矩阵模块的工作，而思想引领以及日常管理工作是学生工作当中的重中

之重，开展的一切工作都要以学生的思想教育为主导，如果我们要推进大学生思

想政治教育的稳步前进，就不应该把其他职能部门的矩阵工作全部都放在辅导员

的肩上，摆脱繁琐的行政工作，让辅导员安心从事思想政治教育。 
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5.3.4 营造和谐氛围，注重交流合作 

辅导员的工作需要始终和大家保持联系畅通，融洽的关系和良好的工作环境

能够很大程度的提高大家对于工作的强大干劲。民办高校可以联动各个部门，举

行相关的知识竞赛、主题活动，以此达到目的，这样彼此之间才能够和谐共处、

相互信赖、互相协作，还要形成融洽的上下级关系，坚持“以人为本”的管理理念，

在日常与辅导员的工作接触当中要坦诚相待，真诚沟通，多多听取大家的意见并

适当的选择采纳，提供必要的指导。在辅导员的日常生活中要适当的给予不同程

度的关怀，成为每一位辅导员身边的“知心大姐”。当大家在工作中遇到问题时，

应当主动帮其解决问题，而不是“甩锅”，要让辅导员“敢发声”“能发声”“会

发声”。定期或不定期的对辅导员的心理健康状态进行了解，保证其身心健康，

以次来增进与辅导员们相互之间的了解，增强协作能力与默契，从而能够高质量

的完成各项工作。 

5.3.5 提高薪酬待遇水平，完善物质保障机制 

薪酬制度一直是每一位工作者最关心同时也是会存在争议最多的因素，我们

应该避免类似情况的发生，满足工资待遇等方面的需求，以此来减少辅导员内心

的隔阂，激发大家更高的工作热情，同时也能够更好的提高对学生的教育、管理

和服务的水平。还要确定绩效工资并增加各类补贴，将辅导员的工作业绩与其岗

位职责有机的联系起来，在头衔、职位、工作量等方面纳入工资待遇的薪酬体系。

如工作较忙时，适当的为辅导员增加一些补贴、当职称提升或掌握新技能时要进

行适当的奖金鼓励。实现以能力和工作量等标准分配薪酬，将知识工资、技术工

资和绩效工资相结合，以职位、学历、工龄、职业资格证书等为参照，建立跨度

大的薪酬增长机制，鼓励辅导员不断地取得进步。 

5.4 未来研究展望 

第一：本研究基于问卷星收集数据，样本容量只有 408 份，样本容量不能代

替所有正在民办高校中工作的辅导员对于工作的态度以及产生离职的原因，且使

用 spss 进行数据分析，具有一定的技术局限性。因此，今后的研究中应加大样本

量检验论文的结果在更广范围内是否有效。 
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第二：离职对民办高校辅导员来说是一个复杂的问题，特别是随着社会的进

步和时间的发展，这种情况会变得更加严峻。然而，本文所考虑的因素还不够全

面。因此，在今后的研究中应加入新的解释变量来诊释民办高校辅导员的离职情

况。 

第三：本文旨在探讨民办高校辅导员的离职情况，以及其相关的问题与对策。

因此，是否可以将研究成果应用于公办高校仍有待进一步验证。 
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附录一：调查问卷 

尊敬的先生/女士： 

您好！本次调查是为了了解民办高校辅导员对工作的看法，以增强研究课题

的可指导性。因此，您的回答对我们的研究是至关重要的，恳请您在百忙中拨冗

填答，不胜感激！ 

本问卷纯属学术研究所需，请你如实客观地回答，答案没有正误或好坏之分，

我们保证所有的资料将不会对外公开，感谢您的真诚合作！ 

祝您工作顺利！ 

Part1 人口统计学变量 

1.您的性别：    
（ ） A、男性 B、女性  

2.您是否已婚：  
（ ） A、已婚 B、未婚  

3.您的职称：    
（ ） A、助教 B、讲师 C、副教授及以上 

4.您的学历：    
（ ） A、专科 B、本科 C、硕士及以上 

5.您从事辅导员的时间：（ ）   

A、2 年以内 B、2-5 年 C、5-10 年 D、10 年以上 

6.您的年龄：    
（ ）    

 A、25 岁以及

下 B、26-30 岁 C、31-35 岁 

 D、36-40 岁 E、40-50 岁 F、50 岁及以上 

7.您的平均月收入是（包括工资、奖金、津贴，单位：元）          （ ） 

A、1000-2000 B、2000-3000 C、3000-5000 D、5000 以上 

 

Part2 工作满意度调査 

下面列举了一些与工作满意度有关的条目，请在满意程度一栏的相应数字

（1 代表非常不满意，5 代表非常满意）上划“√”。 

No. 条目 满意程度 
1 工作的安全稳定性（由组织变化带来的） 1 2 3 4 5 
2 工作强度及时长 1 2 3 4 5 
3 成就感荣誉感 1 2 3 4 5 
4 能力的发挥 1 2 3 4 5 
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No. 条目 满意程度 
5 工作的挑战性/创新性 1 2 3 4 5 
6 同事间对工作的支持度 1 2 3 4 5 
7 同事间关系融洽度 1 2 3 4 5 
8 部门领导的管理方式 1 2 3 4 5 
9 工作氛围 1 2 3 4 5 
10 工作中获得的肯定 1 2 3 4 5 
11 收入 1 2 3 4 5 
12 在学校中的职业规划 1 2 3 4 5 
13 学校的发展前景 1 2 3 4 5 
14 薪酬福利系统是否完善、公平 1 2 3 4 5 
15 学校所在地理环境 1 2 3 4 5 
16 个人发展空间（晋升机会） 1 2 3 4 5 
17 与领导间的关系 1 2 3 4 5 
18 职称评定的制度完善性 1 2 3 4 5 
19 相关的职业能力培训 1 2 3 4 5 
20 学生的整体素质 1 2 3 4 5 

 

Part3 组织承诺调查 

下面列举了很多和组织承诺有关的条目，请在程度一栏的相应数字（1 代表

完全不同意，5 代表完全同意）上划“√”。 

No. 条目 同意程度 
1 各级领导对教职工的信任 1 2 3 4 5 

2 领导对教职工过分按原则办事，处事不灵活 1 2 3 4 5 

3 大家都无所顾忌的向领导反映各种情况 1 2 3 4 5 

4 领导对辅导员工作的公正评价 1 2 3 4 5 

5 学校里论资排辈情况严重 1 2 3 4 5 

6 学校里奖惩制度合理 1 2 3 4 5 

7 工作中有不被信任的情况 1 2 3 4 5 

8 学校经常调整薪酬结构 1 2 3 4 5 

9 学校能给予教职工一个良好的发展平台 1 2 3 4 5 

10 学校评定职称的要求过于苛刻 1 2 3 4 5 

11 领导经常不兑现承诺 1 2 3 4 5 

12 辅导员的薪资和福利待遇在该地区中等以上水平 1 2 3 4 5 

13 学校的招生情况越来越好 1 2 3 4 5 

14 在该地区辅导员的社会地位得到提高 1 2 3 4 5 

15 工作会得到领导的肯定 1 2 3 4 5 

 
Part4 离职倾向调查 

A 部分：下面列举了部分与离职倾向有关的题项请在程度一栏的相应数字（1
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代表完全不同意，5 代表完全同意）上划“√”。 

No. 条目 同意程度 
1 从来没有考虑过辞去目前的工作 1 2 3 4 5 

2 从来没有计划辞去目前的工作 1 2 3 4 5 

3 从来没有去寻找过其他工作 1 2 3 4 5 

4 如果别的学校或者公司有机会，会考虑辞职 1 2 3 4 5 

5 如果辞去目前的工作，会找到更好的工作 1 2 3 4 5 

 
B 部分： 

6、以下哪个方面最有可能让你离开学校                     （ ） 

A、工作条件差 

D、人际关系难处理 

B、工作没有成就感        C、待遇低 

E、其他 
 

7、如果你没有辞职的倾向，主要原因是                          （ ） 

A、学校发展前景很好 

C、我对我的工作很满意 

E、我觉得学校所在地很好 

G、学校收入高 

B、工作稳定有保障 

D、我对我在学校的发展前途有信心 

F、我认为学校有利于发挥个人的能力 

H、其他 
 

8、目前我最关心的问题，请选择两项                       （ ）  
A、学校的发展前景 

D、参与决策的机会 

G、领导者水平的提高 

B、工资待遇              C、职称的评定 

E、与领导搞好关系 F、提高工作能力 

H、个人的晋升 I、其他 
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