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高校学生资助工作队伍建设研究 ①
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摘　要：学生资助工作队伍建设是高校做好家庭经济困难学生资助工作的组织保证。目前，高校学生资助工作队伍
呈现“一窄一强二低三差异”的特点，存在人力资本投资不足，工作稳定性不高，激励不到位等困境，高校可从转变思想、

重新定位和完善措施等入手，加强学生资助工作队伍建设，以期提高资助育人效能。
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　　高校学生资助工作队伍是指高校从事家庭经济困难
学生资助工作的人员，包括专职校级人员和院级兼职人

员［１］。校级资助工作人员多隶属学生处或学生资助管理

中心，专人专岗，主要负责学校资助政策的制定与落实。

院级资助工作人员主要由院系辅导员兼任，具体从事院

系一线资助服务与育人工作。高校学生资助工作队伍建

设有利于高校资助工作开展与育人效能的提高，有利于

国家资助政策的落实。

本调查以广东省高校学生资助工作人员（以下简称

资助工作人员）为选样对象，向广东省１０４所高校发放问
卷５００份，回收有效问卷４５０份，回收率为９０％。在全部
有效问卷中，普通高校占３３．７％，高职院校占６６．３％；公
立高校占６５．４％，私立高校占３４．６％；男性占３０％，女性
占７０％。并使用ＳＰＳＳ１９．０对调查结果进行统计分析，深
入了解高校学生资助工作队伍的现状，以促进学生资助

工作队伍建设，提高资助育人效能。

１　现状
调查显示，高校学生资助工作队伍呈现“一窄一强二

低三差异”的特点。

（１）窄晋升。调查对象中仅有１５％的资助工作人员
实现处级晋升，８５％的资助工作人员的行政级别仅为科
级干部。另外，实现处级晋升的资助工作人员年龄均超

过４０岁。
（２）强职业倦怠。６８％的资助工作人员表示存在职

业倦怠，认为长期从事常规性的事务工作，缺乏创新意

识，工作热情不高，按部就班。随着年龄增长，职业倦怠

感增强。

（３）低人力资本投资。学历方面，持本科学历的有
３０３人占６７．３％，持硕士学位的有 １２１人占 ２６．９％，约
５８％的资助工作人员仅是大专学历。职称方面，获得初
级职称的占４８％，获得中级职称的占４８％，获得副高及以

上职称的仅占４％，职称水平偏低。
（４）低资历。其一年龄结构年轻。８２％的人员年龄

不到３５岁，平均年龄３２岁，整体呈现年轻态势。其二工
作年限短。７８．９％的人员工龄不超过１０年，４２．２％的人
员工龄小于５年，２０年以上工龄的仅有１７人占３．８％，平
均工龄为６．５年。其三任职年限短。从事８年以上学生
资助工作的有３９人占８．６％，约２／３的人员任职年限低
于５年，从事 ３年以下学生资助工作的共计 １３８人占
３０８％，平均任职年限为４年。其四社会工作经验值偏
低。社会工作经验值定义为调查对象的工作年限与年龄

之比。结果显示，约 ８２％的人员社会工作经验值小于
０３，其中２１．２％的人员社会工作经验值小于０．１，社会经
验值大于０．５的仅９人占２％。这意味着大部分调查对
象工作经验积累时间短，也反映出通过“干中学”方式积

累人力资本不足。

（５）职业稳定性差异。资助工作人员的稳定性因学
校类型不同而存在差异。普通高校的相对稳定，业务分

工也很明确；高职院校的流动性偏大，队伍不稳定。有２２
所高职院校（占调查高职院校的１／３）的资助工作人员存
在流动，甚至出现一年内换３名工作人员的情况。公立
高校的资助工作人员比私立高校的稳定，仅有２３．５％的
公立高校存在人员流动，有 ５０％的私立高校存在人员
流动。

（６）性别差异。近７０％的资助工作人员是女性，只有
３０％的人员是男性。资助工作要求从业者细心、耐心，对
数据敏感，擅长财务，这使得女性具有工作的性别优势。

高校招聘资助工作人员时倾向于选择女性，但性别又成

为职务晋升的制约因素。

（７）专职化程度差异。在调查的 １０４所高校中，约
２／３的高校设置专岗、配备专职人员具体负责资助工作，
有３９所高校配备兼职人员从事资助工作。其中，有８所
高校配备至少２名兼职人员。配置兼职人员的高校中，
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绝大部分是高职院校。因此，资助工作人员专职化程度

因高校类型不同，呈现出普通高校专职化程度较高，高职

院校专职化程度较低的特点。

２　困境
（１）人力资本投资不足。其一从投资主体上看：在个

人投资上，人员预期投资收益率不高，投资意愿不强，投

资行动缓慢；组织投资上，高校将资助工作人员队伍整合

于学生政工干部队伍中，缺乏针对性提升计划；教育行政

管理部门尚未建立以提升素质为目标的系统持续的培训

规划，重国家助学贷款业务轻其他资助业务，重资助工作

内容轻育人途径探索；培训围绕某项资助工作的进度设

计时间表，以授课和经验介绍等单向交流为主，缺乏座谈

会、沙龙、实地考察等双向研讨。其二从投资途径看：人

力资本投资的有效途径有培训和“干中学”等，资助工作

的实践型人员和研究型人员没有互补促进；年轻人参与

培训多，热衷搞课题，理论提升快，“干中学”经验积累缓

慢，对资助工作规律把握不足；资历深的人员，多以经验

行事，研究性工作开展不足。

（２）工作稳定性不高。学生资助工作是一项政策指
向性强的工作，需要熟悉国家、学校资助政策和捐赠人要

求，懂得具体操作流程，岗位职责要求匹配较为稳定的工

作人员，建立专业化、专职化工作队伍［２］。但现实中，资

助工作人员流动性很大。校级人员相对较为稳定，业务

能力较强，行政级别达到正科级３年以上实现晋升流动，
并且一般多在学生工作部门；院级人员（辅导员）多为兼

职负责资助工作，工作４年以上的辅导员倾向于流动到
机关其他职能部门，跨业务口流动不少，辅导员刚熟悉资

助政策和业务就可能换岗，资助工作的延续性得不到保

证。对于私立高职院校来说，不存在“体制内”激励约束

机制，人员流动更为频繁。

（３）激励不到位。主要体现在资助工作人员的经济
激励和政治待遇实现程度。其一缺乏制度化的经济奖

励。国家助学贷款工作奖补资金制度建立后，高校资助

工作人员的经济奖励实现了从无到有，但奖励方案临时

起意，随意性大，没有制度化绩效考核和奖金分配方案，

以奖促建的机制尚未形成。其二晋升机会少，发展瓶颈

大。一是内部晋升不畅。校级资助工作人员聘任为管理

岗，走“职员制”道路，工资提高通过职级、行政级别提高

实现，但在金字塔晋升提拔下，人员晋升难度增大，有的

高校甚至实行科级干部公开竞聘制度。同时，资助工作

人员不能通过职称聘用解决待遇问题，３～４年内工资待
遇增加缓慢。院级资助工作人员（辅导员）聘任为专业技

术岗位，走教学道路，工资提高则主要依靠评聘职称。实

际中，院级资助工作人员（辅导员）教学工作较少，学生工

作较多，由于缺乏教学量和科研成果，他们将不敌专职教

师，长期停滞在中级职称难以前进。二是对外输出阻断。

自《公务员法》颁布后，高校与国家机关单位间的人才输

出阻断，高校存在大批正科级干部难以消化，资助工作人

员占据相当部分。对外交流困难导致资助工作人员工作

职业倦怠感强烈，集体“郁闷”。三是“身份”转编不易。

非编人员长期稳定工作的预期是转为正式编制人员，享

受“体制内”福利。随着工龄增加，资助工作人员的转编

意愿越强烈。然而，高校每年增编有限，并且逢进必考，

非编人员转编概率低，导致非编人员得过且过，应付了

事。私立高校则缺乏“转编”激励，难以吸引“求编”人员。

一旦寻觅到转编机会，在职非编人员将会易主服务，人员

稳定性降低。

３　对策
（１）转变观念。改变传统观念，关注学生资助工作，

重视学生资助工作伍建设，形成队伍建设的推拉力。高

校要践行党的群众路线，深入学生，为学生办实事，充分

认识资助工作的重要性；上级教育行政主管部门可通过

办法出台、文件指示、实地检查、定期汇报等方式，督促高

校加强资助工作队伍建设；社会组织可搭建合作平台，利

用助学金、社会实习、创业基金等项目供给，提高公益服

务水平；资助工作人员要怀揣做“事业”的心，强化职业认

同感和使命感。

（２）重新定位。发挥年龄结构年轻的优势，打造一支
实践研究型学生资助工作队伍。一方面发挥实践型人员

精通事务的优势，做好“传帮带”，提高整体实践能力和事

务水平，另一方面发动年轻人员积极承担科研立项，研究

做好学生资助工作的途径和方法，探索规律，形成制度。

（３）完善保障制度。完善严格准入制度，选拔适合的
人才，提高队伍整体素质；完善系统的培训制度［３］，实行

统分结合，既笼统于学生政工干部培训整合资源，又具体

于资助工作业务针对性交流，开设资助工作坊，举办资助

工作技能大赛，以赛促建；完善有效的激励制度，经济上

形成稳定的专项评优奖励制度，政治上建立明朗的晋升

机制；完善科学的绩效考核制度，制定工作手册、考核

办法。

（４）提高工作效能。培养服务意识，改进工作作风，
提高资助育人效能；利用学生工作信息系统平台，配备能

完善系统功能和数据的专业技术人员，实现资助工作信

息化，提高现代化办公水平，提高行政管理效率。

（５）鼓励科研创新。搭建校内科研创新平台，由学生
处或资助管理中心牵头，开发具有资金资助的校级资助

课题，吸引资助工作人员参与立项研究，思考总结资助工

作领域问题［４］；以教育部、广东省教育厅思政课题申报为

契机，鼓励资助工作人员参与角逐，提升开展研究性工作

的能力。
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