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《2017年全国教育事业统计公报》显示，高职

（专科）院校有 1388所，占整个高等院校的规模比

例超过一半，成为我国高等教育办学的主要力

量［1］。2017 年 9 月 24 日，中共中央办公厅、国

务院办公厅印发 《关于深化教育体制机制改革

的意见》 中提出要完善提高职业教育质量的体

制机制［2］，把职业教育摆在了更加突出的位置。职

业教育要发展，职业院校管理工作要先行。高职院

校管理队伍是高职管理工作的中坚力量，其管理水

平和管理专业化程度关系到高职人才培养质量。高

职管理队伍专业化建设是指高职管理人员将自身的

管理工作作为一种专业，在管理实践工作中，进行

有意识的、持续的、系统的发展过程［3］。目前，关

于学校管理队伍专业化建设的研究多集中于本科院

校，对高职管理队伍专业化建设的相关研究较少。

本研究旨在了解高职管理队伍专业化建设的现状，

分析影响高职院校管理队伍专业化建设因素，为高

职管理工作提供参考。

一、对象与方法

（一）对象

2018年 9月至 11月，抽取了江西省 4所高职院

校管理人员为研究对象。纳入标准：高职院校的专

职管理人员、兼职管理人员。排除标准：工勤人员

和专任教师。

（二）方法

采用问卷调查法和访谈法。研究者现场邀请管

理人员用统一指导语指导问卷的填写。研究对象采

用匿名方式自行填写问卷。本研究共发放问卷 220
份，回收202份，有效回收率为91.8%。同时，对自

己所在的高职院校管理队伍专业化建设情况进行详

细了解，也对江西的部分高职院校进行了深入走访，

访谈对象有曾任和现任的高校管理者、职能部门和

各学院的管理者以及普通教师。

（三）研究工具

1.一般资料调查问卷。包括性别、年龄、职级、

管理岗年限、学历、职称、入职途径、专业对口

度等。

2.李克特量表。该量表包括提高管理人员自身

管理专业化建设的认识程度、建立高效科学的选人

制度、建立职责清晰的岗位制度、提高领导对管理

人员专业化建设的重视程度、加强培训和进修力度、

建立多元的等级薪酬管理等激励制度、建立科学合
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表1 高职院校202名管理人员的一般资料

项目

年龄35岁以下

35-50岁
50岁及以上

职级

厅级

处级

科级

科员

从事管理岗年限

1年以下

1-5年
5年
5年以上

学历

大专

本科

硕士研究生

博士研究生

专业对口情况

完全对口

能沾点边

不对口

职称

无

初级

中级

高级

从事管理岗位的入职途径

大学毕业应聘分配

作为家属安排

从教师岗位转岗

其他

人数（n）

138
60
4

14
4
70
114

79
53
23
47

36
94
68
4

39
110
53

21
71
88
22

120
12
38
32

百分比（%）
68.32%
29.7%
1.98%

6.93%
1.98%
34.65%
56.44%

39.11%
26.24%
11.39%
23.27%

17.82%
46.53%
33.66%
1.98%

19.31%
54.46%
26.24%

10.4%
35.15%
43.56%
10.89%

59.41%
5.94%
18.81%
15.84%

理的考核评价制度、加强管理人员的职业生涯管理

等 8个条目。采用Likert5级评分法，从没有影响到

影响非常大分别计为1～5分，所有条目均为正向计

分。分数越高，提示影响程度越高。

3.统计学分析。采用 SPSS19.0统计软件进行统

计分析，统计方法采用描述性统计分析，然后给予

合理、详尽的解释。

二、结果

（一）一般资料

本研究共调查202名管理人员，其中，男性108
人 （占总人数 53.47%），女性 94 人 （占总人数

46.53%）。具体情况见表1：
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从表 1数据中可以看出，35岁以下管理人员居

多，有 68%多；主要是初、中级职称，且主要是科

员和科级干部， 65%的被访者从事管理岗位年限在

5年以下，80%的被访者具备本硕学历；54.46%的

被访者专业和工作能沾点边。59.41%的被访者都是

大学毕业应聘分配到从事管理岗，作为家属和其他

渠道安排的占了20%多，18.81%是从教师岗位转岗

而来。

1.问卷信度分析。本研究利用所收回的数据进

行Cronbach’s α信度检测。检测结果见表2：
表2 调查问卷信度检测

变量 Cronbach’s Alpha

0.784

基 于 标 准 化 项 的
Cronbachs Alpha

0.869

N of items

59
注：Cronbach’s α系数信度标准：Cronbach’s α

≤0.3 不可信；0.3＜Cronbach’s α≤0.4 初步研究，勉

强可信；0.4＜Cronbach’s α≤0.5 稍微可信；0.5＜
Cronbach’s α≤0.7可信；0.7＜Cronbach’s α≤0.9很可

信；Cronbach’s α＞0.9十分可信。

Cronbach’s α为 0.784，介于 0.7～0.9 之间，很

可信。说明本研究问卷数据可靠性高。

2.问卷效度分析。本研究主要检测汇聚效度，

使用SPSS19.0进行因子分析。

在进行因子分析前，本研究首先测量调查问卷

的KMO（Kaiser-Meyer-Olkin），经过SPSS计算，各

变量和总变量的KMO值如表3中所示，可以看出总

量表的KMO为0.837，大于 0.8。同时，Bartlett的球

形度检验为0.000，小于0.05，因此拒绝巴特利球形

检验的零假设，说明数据适合做因子分析。因此，

本研究设计的问卷合理有效，符合效度检验要求。

表3 KMO和Bartlett的检验

变量

总量表

取样足够度的Kaiser-
mayer-Olkin

0.837

Bartlett的球形度检验

近似卡方

8897.539
df

1711
Sig.

.000
注：KMO 度量标准：是否适合做因子分析

KMO＜0.5 不 适 合 ； KMO＜0.5 -0.6 不 太 适 合 ；

KMO＜0.6-0.7 勉强适合；KMO＜0.7-0.8 适合；

KMO＜0.8-0.9很合适；KMO＞0.9非常适合。

三、讨论

（一）高职管理队伍专业化建设现状分析

1.对高职管理队伍专业化建设重要性认识不足。

关于高职学校对管理队伍专业化建设的重视程度，

86.64%的被访者都认为学校对管理队伍专业化建设

重视程度不够。说明管理队伍专业化建设的认识程

度有待提高。96.53%的被访者认为高职院校管理队

伍需要专业化发展。

2.高职管理队伍专业化不足。对管理队伍专业

化的了解情况，只有 16%的被访者表示非常了解，

45.55%的被访者不太了解或不了解。调查显示，高

职管理者学历层次参差不齐，主要集中于本科学历，

占 46.53%，硕士学历仅占 33.66%，大专学历占

17.82%，博士学历占 1.98%。且初始学历为本科学

历或专科学历的居多，也有一些年龄较长的管理人

员的初始学历是中专学历。至于专业背景，有计算

机、电子、音乐学、心理学等，管理学和教育学、

人力资源管理学专业背景的人员不是很多，学历和

专业对高职管理队伍专业化发展不是很有优势。再

加上一些管理人员是从专业技术转岗而来，或者因

毕业分配而来，缺少一定的教育管理经验。

在实际工作中，就职业晋升途径而言，56.93%
的被访者是从教师系列晋升，只有16.34%的被访者

是从非教师系列职称晋升。说明从教师系列职称晋

升仍是管理人员晋升的主渠道。还有少量高层管理

人员“双肩挑”的岗位。由于职称晋升的主通道是

专业技术职称评定，无形中会把很多精力放在专业

技术工作上，在一定程度上影响了管理人员管理工

作专业化水平的提高。

3.高职管理队伍岗位设置不合理不利于专业化

建设。虽然70.79%的被访者认为学校有管理队伍专

业化建设相关规章制度，但在具体落实上，71.78%
的被访者认为学校未按学生人数配备管理人员，

72.28%的被访者认为管理人员存在人浮于事的情

况。说明岗位设置不尽合理。

4.高职管理队伍的考核形势比较单一不能迎合

专业化发展需要。55.94%的被访者表示学校对管理

人员工作质量没有单独的考核、奖罚办法。56.93%
的被访者对当前的考核评定方式不满意。显然，考

核方式的不完善对管理人员专业化建设水平有很大

负面影响。

5.高职管理人员培训机制不健全。41.58%的被

访者从事管理岗入职前培训只有 1 个月以下，

22.77%的被访者未经入职培训；29.7%的被访者从

未进行过在岗培训，仅有27.72%的被访者表示有一

个月的在岗培训。岗前岗后培训显然都不完善。

6.高职管理人员的薪酬待遇对专业化发展没有
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激励作用。40.59%的被访者认为工作动力源于工作

压力，仅有27.72%的被访问者认为工作动力源于薪

酬激励。高职管理人员按职务主要分高层、中层和

基层管理人员。近一半被访者对工资福利水平不满

意，25.74%的被访者表示很不满意。薪酬是物质激

励的有效手段，薪酬杠杆作用没有发挥好，会影响

高职管理人员的专业化建设。

7.高职管理人员缺少职业生涯管理。57.92%的

被访者认为职业认同感一般。70.79%的被访者认为

从事管理岗工作的发展空间一般，甚至有70.89%的

被应访者表示没有发展空间。34.65%的被访者认为

没有职业规划，31.68%的被访者有1～2学期的职业

规划，有5年以上职业规划的仅有7.92%。只有职业

生涯发展通道明朗，才能激发管理人员自我实现的

需求。但高职院校能够为行政管理人员提供的职业

发展通道较为有限。

对于工作中有待改善的地方，78.71%的被访者

认为是职称工资，64.85%的被访者认为是待遇，占

40.59%的被访者认为是工作环境，近20%的被访者

表示是人际关系。

8.缺少高职管理人员专业化建设标准。被调查

者普遍反映缺少高职管理人员专业化建设标准，对

于制定管理人员专业化标准应该包括的事项，

91.58%和 90.59%的被访者认同专业知识和专业技

能；认为从业资格证书应为一项标准内容的占被访

者的 84.65%，74.75%和 73.27%的被访者认为专业

精神和专业意识应作为标准内容之一；66.34%和

60.89%被访者把专业团体和长期培训作为其中一项

建设标准。

对于高职管理人员专业资格考核应考核哪些内

容，92.57%的被访问者都认同应把管理学基础知识

作为考核事项，其次是教育学基础知识、应变能力、

人际交往能力、职业道德建设和职业基本技能。

关于高职管理人员应具备的素质，80%以上的

被访者选择专业化意识和创新意识、信息意识和服

务意识素质；关于高职管理人员应具备的基本能力，

70%以上的被访者认同基本职业技能、管理能力和

临场应变能力。这些调查结论，对制定高职人员专

业化建设标准具有重要的参考作用。

9.缺少高职管理队伍专业化建设的相应学术指

导机构。被调查者普遍反映缺少高职管理队伍专业

化建设的相应学术指导机构。86.14%的被访者表示

有必要成立管理人员专业委员会，67.82%的被访者

表示如果成立管理人员专业委员会，会向委员会寻

求帮助。

（二）高职202名管理人员专业化建设的影响因

素得分比较

1.通过表 4可见，提高领导对管理人员专业化

建设的重视程度和建立多元的等级薪酬管理等激励

制度的平均分最高，各为 3.41分。从一个侧面暴露

出当前领导对管理人员专业化建设的重视程度不够，

薪酬仍是制约管理人员专业化发展的一个重要因素。

随着现代经济发展和社会进步，生产和服务第

一线需要的应用型人才需求量大，高等职业教育得

到长足发展，但由于长期以来，高职教育限制于低

于本科的一个层次，在政策支持、办学条件等投入

题目\选项

提高管理人员自身管理专业化建设的认识程度

建立高效科学的选人制度

建立职责清晰的岗位制度

提高领导对管理人员专业化建设的重视程度

加强培训和进修力度

建立多元的等级薪酬管理等激励制度

建立科学合理的考核评价制度

加强管理人员的职业生涯管理

没有影响

21（10.40%）

30（14.85%）

29（14.36%）

24（11.88%）

25（12.38%）

23（11.39%）

25（12.38%）

27（13.37%）

有点影响

50（24.75%）

41（20.30%）

33（16.34%）

36（17.82%）

39（19.31%）

40（19.80%）

40（19.80%）

33（16.34%）

影响比较大

33（16.34%）

35（17.33%）

33（16.34%）

38（18.81%）

35（17.33%）

30（14.85%）

37（18.32%）

43（21.29%）

影响大

40（19.80%）

43（21.29%）

44（21.78%）

41（20.30%）

51（25.25%）

50（24.75%）

39（19.31%）

42（20.79%）

影响非常大

58（28.71%）

53（26.24%）

63（31.19%）

63（31.19%）

52（25.74%）

59（29.21%）

61（30.20%）

57（28.22%）

平均分

3.32
3.24
3.39
3.41
3.33
3.41
3.35
3.34

表4 高职202名管理人员专业化建设影响因素情况
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上远不及高等教育，加之很多高职院校是在中专校

基础上升格的［4］，前期管理不够规范，对管理队伍

专业化建设的重要性更是认识不足。在很多高职院

校，又相对更重视师资的专业化发展而非管理队伍

的专业化建设。如，在人才的引进方面重视专业教

师的引进，不断改善教师队伍的学历结构，强调教

学科研在学校建设中的重要地位，并在薪资待遇等

政策上向教师倾斜。对管理人员队伍建设却有所忽

视，未能意识到高职管理工作对高职院校可持续发

展和在愿景实现过程中所起的重要作用。

据调查了解，高职院校管理人员的薪酬主要由

固定工资和绩效工资构成，其中固定工资部分由国

家统一制定，绩效工资由基础性绩效和奖励性绩效

构成。基础性绩效占 60%，主要体现地区发展水平

等，真正起激励作用的是奖励性绩效。虽然管理岗

位之间工作性质存在差异，但由于管理人员的工作

质量很难量化，不能很好衡量工作完成的数量、质

量和效益，造成奖励性绩效工资较多考虑职级、职

业道德、任职年限、工龄等，存在只要工作不犯错

误，完成本职工作，就能拿到用于激励的薪酬的现

象。［5］加上高职管理人员较之专任教师工资水平收

入普遍偏低，与外部机关公务员之间也存在明显差

异，所以很难达到有效激励管理人员的目的。

2.对高职管理人员专业化建设影响排在第二的

是建立职责清晰的岗位制度，平均分为 3.39。根据

调研显示，高职管理岗位上的大部分管理人员按照

专业技术岗位兑现工资待遇。虽然有专技岗、管理

岗、工勤岗等三种岗位划分，但在实际工作中存在

边界模糊的现象。因职务核定数量有限，加上有的

学院行政级别低，职务晋升比职称晋升要慢且难。

同时，《事业单位岗位设置管理试行办法》对高职院

校岗位条件设置有明确规定：“高校的专业技术岗位

设置的比例占岗位总量不能低于70%”，岗位设置完

成后，一部分专业技术岗位可以被聘任到高一级岗

位上［6］。岗位设置管理给管理人员带来很大的困惑

和心理不平衡，也给学院的行政管理工作带来很大

的冲击和挑战。

高职管理人员一方面受编制职数有限的影响，

职数少，人员多，竞争大。另一方面，有的学校人

员结构不合理，甚至管理人员比专任教师人数多，

造成管理人员工作多年，仍得不到晋升。在职称评

定上，管理人员也面临科研成果、上课质量和数量

远远不如专任教师的现实问题。高职院校给予管理

人员的人文关怀有限，造成管理人员自我价值得不

到肯定，工作积极性和主动性不足，导致管理人员

队伍不稳定，限制了管理人员的专业化发展［7］。
3.排在第三的是建立科学合理的考核评价制度、

加强职业生涯管理和加强培训和进修力度，平均分

为3.35、3.34、3.33。调查显示，管理人员工作内容

难以量化，考核难度较大。主要是从德能勤绩廉学

等几个方面定性考核，考核方式单一，考核办法较

为模糊，有的在评价打分时凭印象，讲人情关系，

这样的考核不利于调动教职工的工作积极性。

同时，高职管理人员入职培训不是很规范，很

多高职管理人员甚至没有经过入职培训。管理人员

在岗培训缺乏系统性，覆盖面不够广泛。

4.提高管理人员自身管理专业化建设的认识程

度平均分为 3.32分、建立高效科学的选人用人制度

的平均分为 3.24分。只有从专业的角度确定选拔高

职管理人员的专业、学历、经验等标准，从专业角

度加强高职管理人员的管理，把合适的人放在合适

的岗位，才能人尽其才，才尽其用。同时，管理人

员只有树立专业化意识，朝着专业化方向努力，才

能不断提高自身地位。

总之，高职管理队伍专业建设工作有待进一步

提高。高职院校应不断加强领导对管理人员专业化

建设的重视，进一步研究建立多元的等级薪酬管理

等激励制度、高效科学的选人用人制度、职责清晰

的岗位制度、科学合理的考核评价制度等，重点加

强管理队伍职业生涯管理和培训进修力度，从而提

升高职管理人员的专业化建设水平。

本研究囿于条件和时间，仅调查了江西省部分

学校高职管理人员专业化建设现状，希冀日后能开

展大样本、多中心的调查研究。
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Analysis of Influential Factors of Professional Construction of Management Team in Vocational Colleges
——A Case of Vocational Colleges in Jiangxi Province

LI Li
（Jiangxi Applied Engineering Vocational College, Pingxiang 337042 China）

Abstract：The management staff of vocational colleges is the backbone of vocational college in their management
work. The college’s management level and the degree of management specialization are related to the quality of manage⁃
ment personnel training in vocational colleges. The paper uses questionnaire and interviews to investigate 202 manage⁃
ment staff from four vocational colleges in Jiangxi province and applies SPSS19.0 to analyze the results of the survey. Data
shows that there are eight factors which influence the professional construction of management staff. It is concluded that
vocational colleges will take measures to improve the management level of the management staff.

Key words：management staff in vocational colleges; professional construction; current situation; influential fac⁃
tors
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