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人本管理视角下
高职院校管理人员职业发展调查研究
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摘 要： 高职院校管理人员是高职院校实现可持续发展的重要力量，其职业发展状态对工作积极性和创造性

具有深层次的影响，从而影响高职院校管理工作整体效能。 文章从人本管理视角，运用矛盾分析法、模型分析

法对问卷调查结果进行分析，揭示高职院校管理人员的职业发展现状及存在的问题，探索高职院校管理人员

的职业发展路径。
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随着我国高等职业教育事业的快速发展，高
职院校管理事务日益增多，专业性和技术性不断
增强， 对高职院校管理人员提出了更高的要求。
外在和内在发展需要双重驱动作用下，高职院校
管理者自身的专业技能素质不断提升，工作效能
逐步提高，但是大多数高职院校管理者的职业晋
升却面临困境，管理人员在职业生涯发展中的现
实瓶颈日渐突出。 本课题通过问卷调查分析高职
院校管理人员的职业心理状态、 职业发展现状，
建立关系模型，探索管理人员的职业发展路径。

一、问卷设计及调研基本信息
2019 年 4 月，本课题组设计了“高职院校行

政管理人员职业发展调查问卷”。 首先， 选取 10
名高职院校管理人员进行职业发展评价访谈调
查，组织专家对访谈结果进行研讨，参考以往调
查问卷并结合专家意见，选择收集问卷题项。 然
后，根据课题研究内容，进一步筛选题项，对题项
的文字表达进行审读和修改。 经过第一轮筛选修
订后，确定将 48 个题项纳入问卷。 最后，选取泰
州市高职院校管理人员 30 名， 使用初始问卷进

行试验调查，根据测试的数据分析问卷题项的区
分度和相关度， 然后对问卷进行进一步修订，最
终形成正式的调查问卷。

2019年 6月，进行正式问卷调查。 本次调查
通过“问卷星”网站发布调查问卷，采用网络填报
的方式，对江苏、安徽、河北、山东、北京等省市多
所高职院校的行政管理人员进行问卷调查，回收
有效问卷 155份， 有效回收率为 91.2%。 参与调
查者中男性占 42.58%，女性占 57.42%；年龄范围
在 26 岁到 60 岁之间； 文化程度涵盖本科以下、
本科、硕士、博士；工作时间跨越 5 年以下到 26
年以上；职称包括从未定级到高级职称；职务包
括从科员到副处级以上；所在岗位包括教学管理
岗、科研管理岗、人事管理岗、学生管理岗、财务
管理岗、质量管理岗、图书管理岗、后勤管理岗、
党建工作、宣传工作等。

正式问卷的 48 个题项中包括 20 个量表题
和 28 个非量表题，其中非量表题作为研究参考。
将 20 个量表题项的数据分成 6 个维度： 工作评
价、自我发展评价、制度效果、工作能力、自我认
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知、制度建设，按照维度对 20个题项运用Spss20.0
软件进行信度和效度检验。 综合 6个维度的信度
效度检验结果（见表 1），分析得出结论：6 个维度
的 α 系数都在 0.6 以上， 题项数据通过信度检
验。 其中维度 1、维度 3 和维度 6 的 α 系数都大
于 0.8，说明信度质量高；维度 4 的 α 系数在 0.7
和 0.8之间，说明信度质量较高。题项的信息量可
以被有效提取，6 个维度的题项数据质量均通过
效度检验，满足效度分析要求，可以对这些题项
数据进行深入分析。

二、高职院校管理人员职业发展现状剖析
通过对“高职院校行政管理人员职业发展调

查问卷”6个维度的具体数据进行分析，发现高职
院校管理人员对自己职业表现的评价、对职业发
展的愿景与现实职业发展制度、职业发展机会之
间存在的矛盾问题。

（一）问卷调查结果分析
本项目调查问卷的题项下都设置了 5 个选

项，分别是非常同意、同意、不一定、不同意和非
常不同意。 对调查结果进行分析时，将每个题项
下 “非常同意”和“同意”两项的选择百分比加
和，定义为“同意”大项（以下简称“同意”）；“不一
定”、“不同意”和“非常不同意”三项的选择百分
比加和，定义为“不同意”大项（以下简称为“不同
意”）。 问卷调查是为了调研高职院校管理人员实
际的职业心理状态，对管理人员职业发展制度和
自身职业发展状况的认识和评价。 每个题项需要
有高百分比选择“同意”，才能认为参与问卷调查
者对此题项的表述持同意态度，不能按照常规方
式来定义及格线。 综合分析问卷调查结果数据，
研究其中的矛盾问题，将“及格线”定义为 70%，
即如果所有有效问卷中每个题项下有 70%及以
上选择“同意”，则认为高职院校管理者总体上赞

同此题项的观点，对此题项的表述持同意态度。
1. 工作评价
工作评价维度主要考察高职院校管理人员

对自己从事工作的认识、判断等心理态度，反映
了管理人员对自己所从事工作的认同程度。 考察
工作评价维度是为了分析高职院校管理人员对
自己所在岗位、所从事管理工作的内心感受。 主
要从工作满意感、工作获得感、收入与完成工作
的匹配程度、职业生涯总体评价、职业骄傲感和
自豪感五个方面进行调查。

（1）工作满意感。 题项表述为“您对现在的工
作感到满意”。调查发现，69.03%的参与调查者选
择了“同意”，认为他们对自己的工作感到不同程
度的满意； 30.97%的参与调查者选择了“不同意”，
认为他们对自己的工作是否满意不确定或者感
到不同程度的不满意。 从数据来看，选择“同意”
的比例非常接近 70%，说明总体上高职院校管理
者对自己的工作满意度尚可。

（2）工作获得感。 工作获得感指的是高职院
校管理人员对从工作中所获得物质层面和精神
层面的心理感受。 题项表述为“你从事现在的工
作有获得感”。调查结果显示，67.74%的参与调查
者选择了“同意”，认为他们从工作中有不同程度
的获得感；32.26%的参与调查者选择了“不同意”，
认为他们从工作中是否有获得感不确定或者没
有获得感。 这表明，总体上看，工作给高职院校管
理人员带来的获得感欠佳，不够理想。

（3）收入与完成工作的匹配程度。 指高职院
校管理者对自己获得的收入与自己完成工作之
间匹配程度的认识。 题项表述为“您获得收入与
完成的工作相匹配”。调查结果显示，50.33%的参
与调查者选择了“同意”，49.67%的参与调查者选
择了“不同意”。 这说明总体上高职院校管理人员
的收入与完成工作不匹配，几乎一半的管理者对
自己所获得的收入感到不满意，自己的工作能力
和完成工作的强度应该获得更高的收入。

（4）职业生涯总体评价。 指高职院校管理人
员对自己职业发展状况的总体评价。 题项表述为
“您对自己的职业生涯总体评价良好”。 调查数据
显示，60%的参与者选择了“同意”，40%的参与调
查者选择了“不同意”。 总体上看，高职院校管理
人员职业生涯发展不够理想，有较多的人对自身
职业生涯发展感到不满意、评价不高。

（5）职业骄傲感和自豪感。 本次问卷调查结

表 1 信度效度检验关键值分析

信度分析 效度分析

维度名称 题目个数 α 系数 KMO 值
旋转后累计

方差解释率

工作评价 5 0.903 0.844 72.961%
工作能力 3 0.768 0.632 69.583%
制度效果 3 0.834 0.698 75.270%
制度建设 3 0.803 0.709 71.985%
自我发展 3 0.686 0.622 61.912%
自我认知 3 0.693 0.671 61.974%
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果显示，65.16%的参与调查者选择了 “同意”，认
为他们的工作给他们带来了不同程度的骄傲感
和自豪感；34.84%的参与调查者选择了“不同意”，
对他们的工作没有骄傲感和自豪感。 按照前述问
卷调查结果标准，可以认为总体上高职院校管理
人员对自身职业的骄傲感和自豪感不够理想，还
有一定比例的人员对自身职业没有感到骄傲和
自豪。

2. 工作能力
工作能力维度主要考察高职院校管理者从

自身角度对自己工作能力的认识和判断，是为了
获得管理人员对自己从事的具体工作和对自己
完成工作效果的分析和评判。 本维度主要从工作
熟悉度、工作完成程度和工作胜任度三个方面进
行调查。

（1）工作熟悉度。 工作熟悉度与工作年限、对
待工作的态度和努力程度、个人理解和思维能力
等因素有关。 题项表述为“您熟悉目前所从事的
工作”。对调查数据进行统计发现，89.68%的参与
调查者选择了“同意”，认为自己熟悉所从事的工
作；10.32%的参与调查者选择了“不同意”，认为
自己不熟悉所从事的工作或者不确定是否熟悉。
这表明，总体上高职院校管理人员对自己所从事
工作的熟悉程度良好，绝大多数管理者认为自己
可以深刻理解自己的工作。

（2）工作完成程度。 指高职院校管理人员对
自身所在岗位固有的工作量和其他临时工作量
的完成程度。 题项表述为“您可以完成现在的工
作量”。 调查数据显示，90.32% 的参与调查者选
择了“同意”，只有 9.68%的参与调查者选择了“不
同意”。 这说明，高职院校管理人员的工作完成程
度很好，绝大多数管理者都能按时完成自己所负
责的工作。

（3）工作胜任度。 指高职院校管理人员对自
身岗位职责的履行效果、 工作任务完成的质量、
工作效率高低等各方面的评价。 题项表述为“您
胜任目前的工作”。问卷调查结果如下：92.26%的
参与调查者认为自己可以胜任目前的工作，选择
了“同意”；仅有 7.74%的参与调查者选择了“不
同意”， 认为自己不能胜任目前的工作或者不确
定。 这表明，高职院校管理人员对自身工作胜任
程度评价优秀，认为自己可以高质量高效率地完
成岗位工作。

3. 制度效果

这里的“制度”指的是与高职院校管理人员
相关的人事管理制度、绩效考核制度、竞争机制、
职业生涯发展管理制度等。 制度效果维度主要考
察管理人员对上述制度内容的认识和制度效果
的评价。 主要从职业目标实现、绩效考核制度执
行和绩效考核制度效果三个方面进行调查。

（1）职业目标实现。 设定此题项是为了对高
职院校管理人员职业生涯目标实现情况进行评
估和调查。 题项表述为“您在工作初期制定的职
业目标已经实现”。统计调查数据得出有 41.29%
的参与调查者选择了“同意”，58.71%选择了“不
同意”。 可以看出，高职院校管理人员职业目标实
行情况很不理想，大多数管理者的职业目标没有
实现。

（2）绩效考核制度执行。 题项表述为“您所在
学校的绩效考核制度得到有效执行”， 设置此题
项的目的是对高职院校绩效考核制度是否按照
规定真实、客观、有效地执行进行调查。 统计问卷
调查结果发现，有 50.97% 的参与调查者选择了
“同意”，49.03%的人选择了“不同意”。 从数字可
以得出以下结论： 从高职院校管理人员角度来
看，他们认为绩效考核制度没有得到有效执行。

（3）绩效考核制度效果。 题项表述为“您所在
学校的绩效考核制度有利于行政管理人员的职
业发展”， 主要考察高职院校绩效考核制度对管
理人员的激励效果，是否有利于增加管理人员的
职业发展动力，获得更好的职业发展机会。 调查
结果发现，选择“同意”的占 49.78%，50.21%的参
与调查者选择了“不同意”。 对于高职院校管理人
员来说，绩效考核制度效果不佳，一半以上的管
理人员没有从制度中获得职业发展的激励、动力
和机会。

4. 制度建设
这里的制度是指与高职院校管理人员相关

的人事管理制度、绩效考核制度、竞争机制、职业
生涯发展管理制度等。 制度建设维度主要考察高
职院校管理人员对上述制度构建情况的认识和
评价。 主要从继续教育制度、公平竞争制度和职
业生涯管理制度三个方面进行调查。

（1）继续教育制度。 这里的继续教育制度是
指专门为高职院校管理人员建立的培训、 学习、
教育机制。 题项表述为“您所在的学校有针对行
政管理人员的、 像专任教师一样的继续教育制
度”。 调查发现，47.10%的参与调查者选择了“同
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意”，52.90%选择了“不同意”。 这表明，高职院校
对于管理人员的继续教育制度建设不佳，有一半
以上的参与问卷调查者所在学校没有建立专门
的管理人员继续教育制度。

（2）公平竞争机制。 这里的公平竞争机制指
高职院校管理人员在职称评定、职务晋升等方面
所享有的与专任教师公开平等的竞争机制。 本题
题项表述为“您所在的学校为行政管理人员建立
了公平竞争机制”。 问卷调查数据如下：选择“同
意”的占 45.16%，选择“不同意”的占 54.84%。 这
说明，总体上高职院校管理人员对学校的竞争机
制不满意，管理人员没有享有与专任教师一样的
公平竞争机制。

（3）职业生涯发展管理制度。 职业生涯发展
管理制度主要包括两方面的内容：一方面是员工
的职业生涯发展自我规划管理；另一方面是公司
协助员工规划其生涯发展，并为员工提供必要的
教育、培训、轮岗、晋升等发展的机会，促进员工
职业生涯目标的实现。 此次问卷调查侧重第二方
面，题项表述为“您所在的学校有针对行政管理
人员的职业生涯发展管理制度 ”。 结果显示 ，
52.25%的参与调查者选择“同意”，47.75%的参与
调查者选择“不同意”。 根据问卷结果参考标准，
高职院校管理人员职业生涯发展管理制度建设
不完善，管理者对职业生涯发展管理制度感到不
满意。

5. 自我发展
自我发展维度主要考察高职院校管理人员

从事管理工作以来在职业生涯发展方面取得的
成绩。 本维度主要从职务晋升、职称晋升和发表
研究成果三个方面进行调查。

（1）职务晋升。 题项表述为“从事高职院校行
政管理工作至今，您在职务方面有提升”。 统计调
查结果得出，55.49%的参与调查者选择 “同意”，
44.51%的参与调查者选择“不同意”。 由此看出，
高职院校管理人员从事管理工作以来，在职务晋
升方面的发展不理想。

（2）职称晋升。 题项表述为“从事高职院校行
政管理工作至今，您在职称方面有提升”。 调查结
果显示有 59.36%的参与调查者选择了“同意”，有
40.64%的参与调查者选择了“不同意”。 这说明，
高职院校管理人员从事管理工作以来，在职称晋
升方面的发展不理想。

（3）发表研究成果。 题项表述为“您积极主动

发表与工作相关的研究成果”。 调查问卷中有
70.97%的参与者选择了“同意”，29.03%的参与者
选择了“不同意”。 总体来看，大多数高职院校管
理人员都努力进行科学研究， 取得研究成果，在
发表研究成果方面发展较好。

6. 自我认知
自我认知维度主要考察高职院校管理人员

对自己的性格、与人相处能力和与人合作能力的
认识、判断和评价。 本维度主要从与上级关系、与
同事合作、自身性格和兴趣三个方面进行调查。

（1）与上级关系。 题项表述为“您能妥善处理
与上级的关系”。问卷数据如下，84.51%的参与调
查者选择了“同意”，15.49%的参与调查者选择了
“不同意”。 这说明，高职院校管理人员在工作中
能够较好地处理与上级的关系， 上下级关系良
好。

（2）与同事合作。 题项表述为“您与同事关系
良好”。 对问卷调查结果进行统计，发现有90.32%
的参与调查者选择了“同意”，9.68%的参与调查者
选择了“不同意”。 数据表明，高职院校管理人员
在工作中与同事的合作关系、人际关系非常好。

（3）自身性格和兴趣爱好。 题项表述为“您了
解自己的性格和兴趣”。 参与问卷调查的管理者
中，有 89.67%的人选择了“同意”，10.33%的人选
择了 “不同意”。 总体上看，高职院校管理人员自
我认知清晰，了解自身的性格和兴趣爱好。

（二）高职院校管理人员职业发展问题分析
1． 维度类型分析
从上面对调查问卷六个维度的结果数据分

析中可以发现一个规律，只要维度中的题项内容
与高职院校管理人员职业发展制度相关，结果就
“不及格”，选择“同意”的比例低于 70%甚至低于
50%。 而如果维度中的题项是高职院校管理人员
“完全自我”的内容，结果得分就高于及格线，选
择“同意”的比例高于 70%甚至高于 90%。根据维
度包含的内容， 可以将六个维度分为三种类型，
如图 1。

李冠楠：人本管理视角下高职院校管理人员职业发展调查研究

图 1 高职院校管理人员职业发展维度类型
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三种类型维度的题项选择“同意”的比例见
表 2。 完全制度型维度题项选择“同意”的比例在
40%~50%之间，与及格线之间差距很大，得分低；
制度+自我型维度题项选择“同意”的比例在 50%
~70%之间，得分跨度较大，与及格线之间有一定
差距；完全自我型维度题项选择“同意”的比例在
80%~95%之间，超过及格线较多，得分高。

问卷数据反映出高职院校管理人员对自己
职业表现的评价、对职业发展的愿景与现实职业
发展的制度、职业发展的机会之间存在的矛盾问
题。 一方面，从管理人员自身角度，他们制定了自
己的职业生涯发展规划，期望在职业上取得进步
和发展，并为之付出了努力。 同时，通过学习和努
力他们在工作能力和专业研究等方面取得了成
绩。 另一方面，学校针对管理人员职业发展制度
建设不完善，制度效果不佳，限制和阻碍了管理
人员的职业发展。

2． 维度模型分析
进一步剖析维度之间的矛盾关系，建立如图

2模型。 模型包括两条线：工作发展和个人发展。
工作发展线涉及工作能力和工作评价两个维度，

个人发展线涉及自我认知和自我发展两个维度。
自我认知与工作能力是内因因素，制度建设与制
度效果是外因因素，二者共同作用达到自我发展
与工作评价两个结果。

高职院校管理者在职业发展生涯中，一直在
努力实现为公和为己的两种发展，即上述的工作
发展和个人发展。 事物发展离不开内因的作用，
同时外因也具有重要的意义，尤其当内因已经呈
现积极向上的态势，外因将起到关键作用。

管理者在工作中进行自我剖析，认识自我的
优缺点，发挥自身优势和特长，不断学习总结，努
力提升工作能力，提高工作效率，提升工作效果。
同时，管理者也努力追求自身发展，提升专业技
术素养，锻炼培养领导能力，以期获得职称或职
务的晋升。 而学校关于管理人员的制度建设不完
善，没有建立明确的专门针对管理人员的继续教
育制度和职业生涯发展管理制度，现有的绩效考
核制度对管理人员的激励作用不够，制度效果不
佳。 管理人员内因表现积极，而学校外因效果不
佳，造成管理人员个人发展不理想，反过来影响
工作积极性，使得总的工作评价不高，最终使得
工作发展和个人发展状况都不理想。

高职院校管理人员的工作发展和个人发展
并不矛盾，二者同生共长、相辅相成、互相促进。
管理者努力实现工作发展的同时，获得自我的提
升和发展，管理者取得个人发展，又会激励他们
工作的积极性，从而促进工作发展。 从现实分析
出发，寻求实现二者之间的平衡，核心因素就是
制度建设。 高职院校要创造发展的外部条件，建
立健全管理人员发展制度，促进制度良好有效运
行，发挥制度效果，促进激发管理者自我认知和
工作能力内因条件的发挥，实现工作和个人的共
同发展。

三、高职院校管理人员职业发展路径探索
根据马斯洛人本主义心理学需求层次理论，

人的需求是具有层次性、渐进式的，从高到低分
为五个层次：生理需求、安全需求、感情需求、尊
重需求和自我实现需求。 一般情况下，某一层次
的需求相对满足了， 才会向更高一个层次发展。
人本主义心理学强调人的潜能的充分发挥，强调
人性中的积极因素，在此基础上发展出一种现代
管理理念和管理模式———人本管理。 人本管理从
人的本性出发，强调以人为本，在管理活动中要
充分发挥“人”的核心作用，尊重“人”的主体地

表 2 维度题项“同意”选择比例

维度

类型
维度名称 “同意”选择比例（%）

完全

制度

型

制度建设 47.10 52.25 50.91

制度效果 41.29 45.16 50.97

制度+
自我

型

工作评价 69.03 67.74 50.33 60.00 65.16

自我发展 55.49 59.36 70.97

完全

自我

型

工作能力 89.68 90.32 92.26

自我认知 84.51 90.32 89.67

图 2 高职院校管理人员职业发展维度模型
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位，促进“人”的全面发展。
人本管理不仅适用于企业管理，机关、事业

单位在人事管理方面同样可以并需要借鉴人本
主义管理思想。 高职院校管理人员职业发展维度
关系模型中“制度建设”是核心因素，在管理人员
个人发展方面，通过良好的制度建设和有效的制
度运行，可以使理想的“自我认知”获得理想的
“自我发展”，反之亦然；在工作发展方面，通过良
好的制度建设和有效的制度运行，可以使良好的
“工作能力”获得理想的“工作评价”，反之亦然。
从人本身发展出发，构建高职院校管理人员职业
生涯发展体系，完善制度建设，有效发挥制度效
果，使管理人员的自我认知和工作能力得到良好
的发挥和施展，使高职院校管理者个人发展与工
作发展达到平衡，实现二者共同发展。

高职院校管理人员职业生涯管理是一项系
统工程，需要通过过程管理实现。 高职院校管理
人员职业生涯管理体系包括晋升机制、培训学习
机制、考核机制和薪酬机制等。 这些机制之间互
相联系，相互作用，共同运行，发挥效果，形成一
个完整的体系，促进高职院校管理者职业发展。

（一）完善管理岗位设置，构建职员职级制，
为高职院校管理人员职业晋升打通途径

高职院校专任教师通过专业技术职务的评
聘、升级获得职业晋升和待遇提高。 而管理人员
岗位设置中的管理职级与行政级别一一对应，使
得管理人员只能通过行政职务的晋升来获得职
业晋升，同时高级管理岗位的数量又有限，这严
重限制了管理人员的职业晋升空间，管理人员职
业晋升通道狭窄。 要完善高职院校管理人员岗位
设置，建立完全、专门的管理岗，减少“双肩挑”岗
位，使管理人员能够专心于本职工作，钻研管理
业务，提升管理水平，提高工作能力。 构建独立的
管理人员职级序列，制定科学的管理人员晋升制
度。 增加管理职级设置，使管理人员职级序列不
受行政级别的限制，打破管理人员只能靠行政职
务获得职业晋升的瓶颈，扩展晋升空间，打通晋
升途径，使管理人员获得更多的晋升机会。

（二）建立培训和继续教育制度，为高职院校
管理人员职业学习提供机会

高职教育系统建有专任教师培训和继续教
育平台制度，然而却没有专门针对高职院校管理
人员的培训和学习制度。 随着管理事务不断增
多，管理人员一方面忙于日常工作，没有时间学

习，另一方面由于缺乏培训学习平台，没有机会
学习。 要建立专门的高职院校管理人员培训学习
教育制度，为管理人员提供各种学习进修、岗位
业务培训、学历提升等机会，发挥培训学习机制
的激励作用， 激发管理人员职业发展的内驱力，
促进管理人员提升工作能力和水平，实现在专业
上的自我成长，促使学校组织目标和管理者个人
目标的共同实现。

（三）规范绩效考核制度，为高职院校管理人
员职业发展提供动力

对于高职院校专任教师，通过教学质量考核
来对其工作业绩进行评判， 可以实现量化考核。
而对于管理人员，一般从德、能、勤、绩、廉五个方
面进行考核，很难量化，绩效考核流于形式，再加
上仍然存在分工不合理、不明确的问题，“干多干
少一个样，干好干坏一个样”的现象依然很普遍，
没有发挥考核制度应有的正负激励作用。 要规
范、完善管理人员绩效考核制度，制定专门针对
高职院校管理人员的考核指标体系，使考核具体
化、有可操作性。 除了同事互评、上级评价，应该
增加教师评价环节，教师是管理人员的直接服务
对象，他们的评价更客观、公平，更能真实反映管
理人员的工作态度、工作能力、工作业绩等情况。
建立有效的考核反馈机制，及时把考核结果反馈
给被考核者，奖惩分明，形成压力和动力，激发管
理人员对工作的积极性、能动性和创造性，促使
管理人员不断进步。

（四）建立科学的薪酬机制，为高职院校管理
人员职业发展提供激励

与专任教师相比，高职院校管理人员的工资
薪酬水平偏低。 同时由于管理人员的工资与管理
职级挂钩，管理职级又与行政级别对应，行政职
务的晋升空间狭小造成管理人员工资升级空间
狭窄。 再加上没有规范、可操作性的绩效考核制
度， 管理人员岗位津贴的激励作用很难发挥，这
些都严重影响了管理人员的工作积极性。 要构建
科学的管理人员薪酬机制，完善管理人员薪酬管
理方法和途径，将岗位聘任、业绩考核与薪酬标
准结合，充分发挥绩效考核的激励作用。 缩小管
理岗位与专业技术岗位之间的工资差距，解除薪
酬工资标准与行政职务的对应关系。 增加管理人
员职级级数，在岗位工资基础上，增加各级岗位
工资对应的薪级工资等级数量，拓宽管理人员薪
酬晋升空间。 配合管理职员职级制和绩效考核制
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度的完善落实，使管理人员可以真正凭工作年限
和工作业绩考核晋升职级，从而获得更好的工资
待遇。

参考文献：
[1] 胡利胜，陆剑锋，荣莉，等. 泰州职业技术学院 2017ZTE
卓越项目学生体验调研报告：“ZTE 卓越班” 人才培养

跟踪研究报告之二 [J]. 泰州职业技术学院学报 ，

2020，20（Z1）：25-29.
[2] 许再佳， 林燕霞. 浅析高校行政人员职业生涯的现实
瓶颈与突破措施[J]. 太原城市职业技术学院学报，2017
（1）：65-66.

[3] 林锦香，周攀. 高校管理人员压力感及压力应对研究：

以汕头大学为例 [J]. 汕头大学学报 （人文社会版），

2017，33（2）：86-95.
[4] 陈希. 高校管理人员职业生涯规划刍议 [J]. 中国成人
教育，2015（5）：39-41.

Investigation and Research on the Career Development of Managers in Higher
Vocational Colleges from the Perspective of Humanistic Management

LI Guannan
（Taizhou Polytechnic College， Taizhou 225300， China）

Abstract： The managers in higher vocational colleges are an important force for higher vocational colleges to
achieve sustainable development. Their career development status has a deep impact on the work enthusiasm and
creativity， thus affecting the overall efficiency of higher vocational college management. From the perspective of
humanistic management， this paper analyzes the results of the questionnaire survey by using the methods of
contradiction analysis and model analysis， reveals the current situation of the career development of the
managers in higher vocational colleges， and explores the career development path of the managers in higher
vocational colleges.
Keywords： humanistic management； higher vocational college managers； career development； professional
psychology
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