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高校教职工工作满意度的调查研究 

——以某省属高校为例 
金贤 

（苏州大学  江苏省苏州市  215006） 

 

第一章  研究背景及概念界定 
苏州大学是我国高等院校中历史比较悠久的一所高校，随着近

几年的快速发展，学校发生了很大的变化，教师队伍不断扩大，教
师的学历要求不断提高，学校为长三角地区乃至全国输出了大量的
各类人才，为我国的经济社会建设做出了巨大的贡献。 

由于高校教师所从事的工作是一种智力劳动，所以在长期的教
学和科研活动中，他们珍视劳动独立性，反对不必要的干涉。 

第二章  研究目的和意义 
2.1 研究目的 
本研究的目的如下： 
1.分析苏州大学高校教职工工作满意度状况。 
2.分析性别、年龄、学历、职称、系别等因素对苏州大学教职

工工作满意度的影响。 
3.根据研究结论提出具体建议，为相关职能部门制定管理措施

提供建议。 
2.2 研究意义 
对工作满意度的研究，具有很重要的理论意义和现实意义。 
1.理论意义 
大多数都是关于企业员工工作满意度的研究；关于高校教职工

工作满意度的研究并不多见，还没有形成一套完整的成熟的研究方
案。 

另外，国外虽然在工作满意度方面的研究比较充分，但鉴于文
化背景和国情的差异，国外的研究成果只能在一定程度上为我国的
理论研究和管理实践提供参考，不能完全照搬和套用。因此，本研
究拟进一步扩展工作满意度的研究领域，不断丰富工作满意度的研
究结论。 

本研究通过借鉴国内外多种研究方案，探索高校教师工作满意
度的影响因素，为我国高校教师工作满意度研究做出基础性的贡献。 

2.现实意义 
研究教师的工作满意度，是实现“以人为本”的要求。作为一

个较为特殊的群体，高校教师的身心健康也会受到工作的影响。新
世纪以来，职业竞争口趋激烈，由此导致的各种职业病症和心理问
题引发了人力资源研究者的广泛关注。可见，研究高校教师的工作
满意度，也是探讨如何保障其身心健康的途径之一。 

第三章  工作满意度的研究设计 
研究设计通常包括研究假设、研究方法的采用、研究变量的界

定、研究工具的选择、研究取样等内容。 
3.1 研究假设 
根据相关研究的研究结论，本研究提出以下有关苏州大学教职

工工作满意度的研究理论假设。 
H1：由于目前就业形式和经济形式的压力及其各种因素的影响，

总体上苏州大学教职工对工作具有较高的满意度。 
H2：由于不同性别的教职工对职业压力的承受能力不同，男女

教职工的工作满意度有差异。 
H3：由于年龄不同，对工作事业、家庭及其需要的不同，不同

年龄的教职工工作满意度有差异。 
H4：由于结婚前后所面对的责任和压力不同，已婚教职工的工

作满意度和未婚教职工的工作满意度有差异。 
H5：由于职称的不同，收入、福利及所从事的职位也就发生相

应的变化，自我价值也会发生很多变化，不同职称的教职工工作满
意度有差异。 

H6：由于各学科教师的科研状况、工作性质不同、收入有差异，
不同学科的教师工作满意度有差异。 

3.2 研究变量 
工作满意度是多因素共同作用的结果。除“比较”因素外，环

境也是很重要的因素。人的周围环境，即社会及他人的影响，也会
使满意度发生变化，社会价值观在工作满意度问题上的影响更是非
常显著。 

3.3 研究方法 
本次调查对苏州大学教职工工作满意度问题进行了研究。主要

采用了文献研究法、访谈法和问卷调查法。 
第一，通过查阅国内文献，整理成体系化的资料。 
第二，通过访谈法和已有的公认的相关量表对构思研究的范围

和主要考虑因素，并为问卷设计收集信息。 
第三，通过调查收集数据、统计分析来对构思进行最终的修正。 
3.4 研究工具 
本次调查研究，利用自编的苏州大学教职工工作满意度调查问

卷进行了调查，利用SPSS（Statistical Product and Service Solutions）
统计分析软件进行数据处理。 

3.4.1问卷的设计 
问卷的设计通常包括问卷形式的设计和问卷问题的设计。 
1.问卷形式的设计 
问卷的形式分为封闭式和开放式，或者封闭式和开放式的综合，

考虑到教职工的日常工作比较繁忙，所以本问卷全部采用封闭式的
问题。另外，采用封闭式的问题，也利于数据的处理。 

2.问卷问题的设计 
所设计的问卷要包含所要调研的所有内容，客观地反映出实际

的状况，题目设计的合理与否直接关系着研究的质量和效果，另外，
考虑到研究对象的特殊性、所以问卷设计一定要简炼、清晰、全面。 

3.4.2问卷的结构 
本调研采用的自编的“苏州大学教职工工作满意度调查问卷"。

在参照以往调查问卷的基础上，根据苏州大学的实际情况出发，确
立了问卷的基本结构。包括工作本身、领导管理、人际关系、福利
收入、进修提升、工作环境。 

问卷由三部分组成，第一部分是教职工个人基本资料，包括性
别、年龄、婚姻状况、学历、职称等；第二部分是整体工作满意度
的总体描述，分为不满意、不太满意、一般、较满意、满意5个选项；
第三部分是问卷的主要部分，采用李克特5点量表的计分方式。 

3.5 研究取样 
本调研共回收问卷423份，将基本信息汇总后，得到如表3.1的

被调查者的特征表。 
表3.1  被调查者的基本特征表 

变量 特征 人数 百分比（%）
男 253 59.81 

性别 
女 170 40.19 

30岁以下 51 12.06 
30~40岁 262 61.94 
41~50岁 67 15.84 

年龄 

50岁以上 43 10.17 
已婚 322 76.12 

婚否 
未婚 101 23.88 
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博士研究生 264 62.41 
硕士研究生 131 30.97 

大学本科 28 6.62 
学历 

其他 0 0 
正高 57 13.48 
副高 107 25.3 
中级 179 42.32 
初级 24 5.67 

职称 

其他 56 13.24 
5年以下 165 39.01 
5~10年 121 28.61 

11~20年 85 20.09 
21~30年 35 8.27 

来校年限 

30年以上 17 4.02 
教学、科研 182 43.03 

统招博后 72 17.02 
实验教辅 22 5.2 

辅导员 51 12.06 
党政管理 80 18.91 

岗位 

其他 16 3.78 
人文 36 14.17 
社科 19 7.48 
理科 89 35.04 
工科 63 24.8 

教学、科研、博后教师专业 

生物医药、农学 47 18.5 

第四章  教职工工作满意度状况分析 
本次问卷调查，通过“问卷星”在全校教职工中开展。剔除无

效问卷后，得到有效问卷423份。 
4.1 教职工工作总体满意度状况 
本研究中调查的423名教职工的总体满意度分布如下表。 

表 4.1  整体工作满意度频数分布表 
 频率 百分比 有效百分比 累计百分比 

不满意 5 1.3 1.3 1.3 
不太满意 36 9.1 9.1 10.4 

一般 104 26.3 26.3 36.7 
较满意 188 47.6 47.6 84.3 

满意 62 15.7 15.7 100.0 
总计 395 100.0 100.0  

表4.2  整体工作满意度描述性统计表 
 均值 标准差 

管理制度 F1 3.4782 .60858 
收入福利 F2 3.1008 .72970 
工作感受 F3 3.4468 .58906 
人际关系 F4 3.9064 .50986 
图书资料 F5 3.6810 .93955 

整体工作满意度 3.4782 .60858 
表4.2显示，苏州大学教职工的整体工作满意度平均分为3.4782，

教职工在工作满意度各维度所得平均分从高到低分别是：F4人际关
系（3.9064）、F5图书资料（3.6810）、F1管理制度（3.4782）、F3工
作感受（3.4468）、F2收入福利（3.1008）。 

教职工在管理制度这一维度上平均分为3.4782，说明苏州大学
教职工对学校领导和管理制度的满意水平处于一般水平，这与其他
高校的研究结果一致，说明我国高等教育的管理体制需要改革。 

教职工在收入福利这一维度上平均分最低，为3.1008，说明苏
州大学教职工对自己的待遇不是很满意。高校教职工基本上都是高
学历人才，在漫长的求学生涯中，个人和整个家庭为之付出了大量
的精力和财力，因此大学教师的待遇急需提高。 

教职工在工作感受这一维度上的平均分为3.4468，得分低于平
均值，说明苏州大学教师对自己所从事的教书育人、科研创新等处
于基本不满意状态。是硬件设备，例如科研仪器、实验室平台投入
过少？还是教学环境、教学设施不能满足教学需要？值得进一步去
挖掘和分析。 

教职工在人际关系这一维度上的平均分为3.9064，得分最高，
说明苏州大学教师之间比较和谐。高校教师接触对象主要是同事和
学生，关系相对比较单纯，没有利益冲突，很多课题同事之间互相
帮助，合作大于竞争，因此相处比较融洽。 

教职工在图书资料这一维度上评分为3.6810，说明苏州大学图
书资料还是比较丰富的，基本可以满足广大教师科研查找文献的需
求。 

4.2 不同性别教职工工作满意度差异分析 
本研究关于不同性别工作满意度的研究结果如下表4.3。 

表 4.3  基于性别的工作满意度和各因素的差异 

 性别 均值 皮尔逊卡方 显著性（双侧） 

男 3.4959
管理制度

女 3.4533
69.086 .007 

男 3.1446
收入福利

女 3.0390
22.681 .252 

男 3.4668
工作感受

女 3.4187
28.205 .134 

男 3.9207
人际关系

女 3.8863
39.456 .013 

男 3.7316
图书资料

女 3.6098
4.950 .292 

研究结果表明：在具体的各个维度方面，男教师的平均分都高
于女教师。而根据P值可以看出，男女教师在管理制度、收入福利、
工作感受、人际关系、图书资料方面的差异并不是很显著。 

4.3 不同年龄高校教职工工作满意度差异分析 
对于年龄与工作满意度的关系，从以往的文献研究来看，大多

数研究表明随着年龄的增加，对工作的满意程度不断提高。本次调
研关于年龄与工作满意度的研究结果和一般的研究结果不太一致，
见表4.4。 

表 4.4  基于年龄的工作满意度和各因素的差异 

 年龄 均值 皮尔逊卡方 显著性（双侧）

30 岁以下 3.5029

30~40 岁 3.5196

41~50 岁 3.3893
管理制度

50 岁以上 3.3243

178.828 .002 

30 岁以下 3.3660
30~40 岁 3.1081
41~50 岁 2.9213

收入福利

50 岁以上 3.0154

72.529 .081 

30 岁以下 3.5106
30~40 岁 3.4409
41~50 岁 3.4262

工作感受

50 岁以上 3.4402

65.467 .391 

30 岁以下 3.8650
30~40 岁 3.9451
41~50 岁 3.8717

人际关系

50 岁以上 3.7647

67.672 .420 

30 岁以下 3.8085

30~40 岁 3.6532

41~50 岁 3.6557
图书资料

50 岁以上 3.7436

15.017 .240 

在工作感受、人际关系、图书资料维度上，各年龄段的教职工
满意度大致相当。综上，可以看出，40岁以下青年教师对自己的收
入待遇的满意度普遍高于40岁以上的中年教职工，这可能和苏州大
学这几年大力引进优秀青年骨干教师的年薪制人才政策相关。所以，
把提高广大教职员工的收入待遇，提高广大教职员工的幸福感、获
得感，写入苏州大学的“十四五规划”，很有必要。 

4.4 不同婚姻状况高校教职工工作满意度差异分析 
本研究中绝大部分教职工都已婚，也就是样本的层权差距太大，

这样的研究结果可靠度不是很强，只能做一个参考，具体研究结果
如下表4.5。 
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表 4.5  基于婚姻状况的工作满意度和各因素的差异 
 婚否 均值 皮尔逊卡方 显著性（双侧） 

已婚 3.4463 
管理制度 

未婚 3.5834 
43.806 .437 

已婚 3.0673 
收入福利 

未婚 3.2109 
13.359 .820 

已婚 3.4356 
工作感受 

未婚 3.4837 
20.014 .520 

已婚 3.8838 
人际关系 

未婚 3.9808 
18.979 .647 

已婚 3.6766 
图书资料 

未婚 3.6957 
4.926 .295 

分析结果显示：在工作感受这一维度上，不同婚姻状况的教职
工工作满意度差异也是比较显著的。 

4.5 不同学历高校教职工工作满意度差异分析 
本研究的研究结果如下表4.6。 

表 4.6  基于学历的工作满意度和各因素的差异 
 学历 均值 皮尔逊卡方 显著性（双侧）

博士研究生 3.4889 
硕士研究生 3.4963 管理制度 

大学本科 3.3034 

321.062 .000 

博士研究生 3.2119 
硕士研究生 2.9649 收入福利 

大学本科 2.8000 
41.193 .333 

博士研究生 3.4866 
硕士研究生 3.4084 工作感受 

大学本科 3.2917 
41.684 .485 

博士研究生 3.9114 
硕士研究生 3.9503 人际关系 

大学本科 3.6592 
310.716 .000 

博士研究生 3.5975 
硕士研究生 3.8473 图书资料 

大学本科 3.6071 
12.783 .120 

研究结果表明：在管理制度、收入福利、工作感受、人际关系
这四个维度上，博士学历的教职工工作满意度高，而本科学历低，
并且差异很显著。这可能是因为具有博士学位的，基本是专任教师，
属于学校的核心人才，待遇较高。 

4.6 不同职称高校教职工工作满意度差异分析 
本研究关于教师的职称与工作满意度的研究结果如下表4.7。 

表 4.7  基于职称的工作满意度和各因素的差异 
 职称 均值 皮尔逊卡方 显著性（双侧） 

正高 3.4666 
副高 3.3943 
中级 3.4864 
初级 3.5303 

管理制度 

其他 3.6012 

254.742 .000 

正高 3.2154 
副高 2.9636 
中级 3.0142 
初级 3.3750 

收入福利 

其他 3.4078 

84.751 .230 

正高 3.5801 
副高 3.3300 
中级 3.4369 
初级 3.4653 

工作感受 

其他 3.5621 

76.040 .720 

正高 3.8803 
副高 3.9037 
中级 3.9056 
初级 3.9146 

人际关系 

其他 3.9370 

168.918 .000 

正高 3.6346 
副高 3.5152 
中级 3.7751 
初级 3.5833 

图书资料 

其他 3.7843 

20.744 .189 

从表4.7可以看出，教授在这几个维度上的平均分最高，这是因
为教授的工龄较长，在自己所从事的领域通常都有突出的贡献，从
事管理工作的比较多。同时由于职称是对教师教学、科研、管理等
工作能力的某种肯定。 

第五章  结论、建议与展望 
5.1 结论 
本文在对教职工满意度相关理论评述的基础上，通过调查问卷

的方式，对我校教职工满意度的现状进行了量化分析和探讨，得到
的初步结论如下： 

1.教职工对工作是比较满意的，整体工作满意度平均分为
3.4782，除收入福利（3.1008）这一维度外，其他维度得分都比较高。 

2.教职工之间比较和谐。在人际关系这一维度上的平均分为
3.9064，得分最高。 

3.男女教职工的工作满意度没有显著差异。 
4.40 岁以下青年教师对自己的收入待遇的满意度普遍高于 40 岁

以上的中年教师。 
5.在工作感受、人际关系方面，满意度大致满意度相当，满意

度较高，无显著差异；人文、社科类的教师对学校的图书资料不是
很满意。 

5.2 建议 
其中，有些因素属于宏观领域，短时间内较难改变，而有些因

素属于微观领域，相对好改变。以本次研究获得的评价指标为依据，
我们特提出以下建议，仅供参考。 

5.2.1 建立科学的激励制度 
1.平衡外在物质激励 
物质需求是促使教职工满意度得到提高的基础，高校应当不断

完善外在物质激励体系建设，促使教职工可以获得和付出匹配的物
质报酬。 

2.强化内在精神激励 
对苏州大学来说，结合前期调研工作的结果，需要不断强化内

在精神激励，保证全体教职工在各自岗位上都可以保持积极、乐观
的状态。 

5.2.2 营造公平激励氛围 
要通过加强政策解读、科学的制定绩效考核办法等方式引导教

师客观公正地选择比较基准。同时，也应注意公平是相对于比较对
象的一种平衡，而不是平均主义。 

5.2.3 深化“放管服”改革 
实践阶段，需要按照“统筹管理、分类指导、一院一策”的管

理模式，把发展中的关键性要素“放”给学院（部），使学校运行机
制更加科学、顺畅、高效，并强化学院（部）的主体责任。 

5.3 展望 
本文作为一项应用研究，主要是在前人研究成果的基础上进行，

希望得出的一些结论为学校“十四五”发展以及即将召开的第六次
战略发展研讨会提供参考。通过回顾此次研究历程，分析研究的不
足，特对后续研究进行展望： 

1.研究样本 
苏州大学有教职员工近 5900 人，包括专任教师、专职科研人员、

博士后、实验技术人员、教辅人员、专职辅导员、党政管理人员等，
人员类型复杂，且用人形式多样。本研究由于条件的限制，被试取
样范围较窄，样本数量较小。为了使得研究的结果更具有代表性，
应在更广范围内进行分层随机取样。 

2.研究方法 
本研究仅采用了文献和问卷调查测量方法进行研究，较为常见。

同时，研究停留在量化分析上，而缺少进一步的访谈等质性研究，
这样就对研究结果的解释缺乏深层次的探讨。 

3.研究内容 
本研究内容虽然包含了高校教职工工作满意度的五因素结构，

但是影响教职工满意度的因素很多，可以在指标上做进一步扩充，
提取更多因素，使得研究结果更加全面。 

4.调查问卷 
评价量表问题设置上还有待进一步提高，在维度各细分变量的

考察方面还需要完善。 


