
 | Journal of Environmental and Occupational Medicine | 2021, 38(6)618

www.jeom.org

高校辅导员职业倦怠在组织支持和
离职倾向间的中介作用
陶建刚1，何凯2，赵岩3

1.燕山大学马克思主义学院 燕山大学心理健康教育服务中心，河北  秦皇岛  066004

2.华南农业大学经济管理学院，广东  广州  510642

3.河北中医学院心理学教研室，河北  石家庄  050200

摘要 ：

［背景］　高校辅导员作为思想政治教育的骨干力量，辞职或转岗现象日趋严重。

［目的］　探讨组织支持、职业倦怠和高校辅导员离职倾向之间的关系，检验职业倦怠在组织
支持和离职倾向之间的中介作用。

［方法］2020年 9月—2021年 2月期间，采用整群随机取样，选取广东、河北、陕西、湖南四
省 9所高校的 310名辅导员作为研究对象，采用基本情况调查问卷、组织支持问卷、职业倦
怠问卷、离职倾向问卷进行调查。组织支持问卷和离职倾向问卷的得分范围分别是 7~35分、
4~20分。职业倦怠包含情绪衰竭、去人性化和个人成就感三个维度，得分范围均为0~6分。
通过职业倦怠的三个维度合成职业倦怠综合得分，得分范围为0~6分，≥1.5分则认为存在
职业倦怠。采用Harman单因素检验法检验研究数据是否存在共同方法偏差 ；采用两独立样
本Wilcoxon秩和检验和多独立样本Kruskal-Wallis H检验分析不同人口学特征高校辅导员的
组织支持、职业倦怠及离职倾向评分差异 ；采用 Spearman秩相关分析变量间的相关性 ；采
用逐步回归法和有偏差校正的bootstrap方法进行中介效应的检验。

［结果］　回收有效问卷 303份。高校辅导员职业倦怠检出率为 78.54%（238/303）。研究对象
组织支持、情绪衰竭、去人性化、个人成就感、职业倦怠、离职倾向得分［M（P25，P75）］依次
为 23.00（21.00，28.00）、2.20（1.60，3.40）、1.75（0.75，2.75）、3.33（2.50，4.50）、2.33（1.63，
2.95）、12.00（9.00，14.00）分。男女在情绪衰竭维度上得分的差异具有统计学意义（Z=-2.22，
P=0.026）。本科、硕士和博士学位辅导员在个人成就感维度上得分的差异有统计学意义

（H=7.97，P=0.019）。一、二本院校辅导员在组织支持、去人性化维度和职业倦怠上得分的差
异有统计学意义（Z=-2.25、-3.09、2.17，P=0.025、0.002、0.030）。组织支持与职业倦怠、离职
倾向呈负相关（rs =-0.389 4，-0.338 3，P < 0.01）；职业倦怠与离职倾向呈正相关（rs =0.555 8，P < 
0.01）。组织支持可以直接影响离职倾向，标准化直接效应值为 -0.143 6 ；组织支持也可以通
过职业倦怠间接影响离职倾向，标准化间接效应值为 -0.194 6 ；标准化总效应值为 -0.338 3，
中介效应占总效应的57.53%。

［结论］　我国高校辅导员群体的职业倦怠比较严重，职业倦怠在组织支持和离职倾向之间起
部分中介作用。 
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Abstract: 

[Background] Resignation or reassignment is common among university counselors, the 
backbone of ideological and political education.

[Objective] This study evaluates the relationship among organizational support, job burnout, and 
turnover intention and examines the mediating effect of job burnout on organizational support 
and turnover intention among university counselors. 
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[Methods] From September 2020 to February 2021, 310 university counselors from 9 universities in Guangdong, Hebei, Shaanxi, 
and Hunan provinces were selected to complete the Organizational Support Questionnaire, the Job Burnout Questionnaire, and the 
Turnover Intention Questionnaire. Possible scores of the Organizational Support Questionnaire and the Turnover Intention Questionnaire 
ranged from 7 to 35 and from 4 to 20 respectively. The Job Burnout Questionnaire included three dimensions of emotional exhaustion, 
depersonalization, and personal accomplishment, with scores ranging from 0 to 6. The overall score of job burnout was the sum of the 
three dimensional scores, the score range was 0-6, and a score ≥1.5 was considered to have job burnout. Harman’s single factor test was 
used to identify common method bias in the study data. Wilcoxon rank sum test for two independent samples and Kruskal-Wallis H 
test for multiple independent samples were used to analyze the differences in the scores of organizational support, job burnout, and 
turnover intention of the university counselors with different demographic characteristics. Spearman rank correlation analysis was 
used to evaluate the correlation between the variables. Stepwise regression and bias-corrected bootstrap method were used to test 
potential mediating effect.

[Results] A total of 303 valid questionnaires were collected. The positive rate of university instructors having job burnout was 
78.54% (238/303). The participants’ scores M (P25, P75) of organizational support, emotional exhaustion, depersonalization, personal 
accomplishment, overall job burnout, and turnover intention were 23.00 (21.00, 28.00), 2.20 (1.60, 3.40), 1.75 (0.75, 2.75), 3.33 
(2.50, 4.50), 2.33 (1.63, 2.95), and 12.00 (9.00, 14.00), respectively. There was a significant difference between men and women in 
emotional exhaustion dimensional score (Z=-2.22, P=0.026), among counselors with bachelor, master, and doctoral degrees in personal 
accomplishment dimensional score (H=7.97, P=0.019), between counselors from first-tier and second-tier universities in organizational 
support and depersonalization dimensional scores and overall job burnout score (Z=-2.25, -3.09, 2.17, P=0.025, 0.002, 0.030). 
Organizational support score was negatively correlated with overall job burnout score and turnover intention score (rs =-0.389 4, -0.338 3, 
P < 0.01). Overall job burnout score was positively correlated with turnover intention score (rs = 0.555 8, P < 0.01). Organizational support 
directly affected turnover intention, and the standardized direct effect value was -0.143 6. Organizational support also indirectly affected 
turnover intention through job burnout, and the standardized indirect effect value was -0.194 6. The standardized total effect value was 
-0.338 3, and the mediating effect accounted for 57.53% of the total effect. 

[Conclusion] The job burnout of university counselors in China is quite serious. Job burnout plays a partial mediating role between 
organizational support and turnover intention among university counselors.

Keywords: university counselor; organizational support; job burnout; turnover intention; mediating effect

高校辅导员（以下简称辅导员）作为高校思想政
治教育核心力量，其日趋严重的离职问题对大学生
的连续培养造成不利影响［1］。组织支持是指组织认
同与重视员工的价值、贡献，关心与关怀员工的利
益、幸福［2］。根据组织支持理论，高水平的组织支持
使员工的情感需求得到满足，增强员工的组织感情承
诺，从而减弱离职意愿［3］。对公司职员、大学教工等
不同人群的研究也表明，组织支持可以负向影响离职
倾向［4-5］。职业倦怠是个体因不能有效地应对工作上
延续不断的各种压力而产生的长期反应，包含情感衰
竭、人格解体和个人成就感降低［6］。大量研究发现，
组织支持和职业倦怠呈负相关，高度的组织支持有助
于缓解员工的职业倦怠［7-9］。而职业倦怠又是预测员
工离职倾向的重要因素，职业倦怠水平越高，离职意
愿越强烈［10-12］。目前对辅导员组织支持、职业倦怠和
离职倾向三者关系的综合实证研究较少，因此本研究
拟探讨职业倦怠在组织支持和辅导员离职倾向之间
的中介作用，为减少辅导员的离职提供干预依据。

1   对象与方法
1.1   研究对象

2020 年 9 月 —2021 年 2 月，获取广东、河北、陕

西、湖南四省 9 所院校（其中广东 3 所、河北 2 所、
陕西 2 所、湖南 2 所）学生工作处辅导员管理者对问
卷调查的帮助和支持，将辅导员按照所带年级（大
一、大二、大三、大四和研究生）分成 5 个群，采用
随机抽签的方式，每所高校随机抽取 2 个群进行调
查。最终从 882 名辅导员中抽取 310 人为研究对象，
剔除 7 名答题时间较短或未答题目超过 5% 的对象，
最终获得有效研究对象 303 人，有效率为 97.74%。
调查对象均知情同意，本研究项目已通过河北省
中医学院伦理委员会审查批准（伦理审查批准号 ：
YXLL2020050）。
1.2   研究工具
1.2.1   一般资料问卷   采用自行设计的辅导员基本情
况调查问卷收集研究对象的基本情况，包括职称等
级、学校层次、从业年限、年龄、性别、婚姻状况等。
1.2.2   组织支持问卷   采用Benson团队编制的组织支
持问卷调查研究对象感知到的组织支持情况［13］。该
问卷先由心理学和管理学研究生各 1名将英文版直
译成中文版，再由 2名英语翻译专业研究生将中文版
回译成英文版，在此基础上形成最终正式问卷。经过
项目分析和探索性因子分析，问卷删除 1个条目，最
终保留 7个条目，分为正向支持和负向支持两个维



 | Journal of Environmental and Occupational Medicine | 2021, 38(6)620

www.jeom.org

度，分别包含 4个条目和 3个条目。验证性因子分析
显示，所有条目的因子负荷均在 0.67~0.88之间，模
型的各项拟合指数均达到相应标准要求，问卷具有较
好的结构效度。问卷采用 1（非常不同意）~5（非常同
意）的5级评分法。总分为各条目得分之和，总分范围
为 7~35分 ；得分越高，个体感知到的组织支持水平
越高。本研究中该问卷正向支持、负向支持及总体的
Cronbach’s α系数依次为0.89、0.83、0.86。
1.2.3   职业倦怠问卷   采用经李超平等［14］翻译修订的
中文版职业倦怠问卷调查研究对象的职业倦怠情况。
问卷共15个条目，包括情绪衰竭、去人性化和个人成
就感三个维度。问卷条目采用0（从来没有）~6（每天
都有）的7级评分法，各维度得分为对应条目得分的均
值。个人成就感维度得分越低，情绪衰竭和去人性化
维度得分越高，职业倦怠程度越高。本研究中各维度
的 Cronbach’s α 系数依次为 0.95、0.94、0.91。职业
倦怠综合得分的计算方法为 IOB=0.4×IEE+0.3×IDP+0.3×

（6-IPA），得分范围为 0~6分，其中 IOB 为职业倦怠综合
得分，IEE、IDP、IPA 依次代表情绪衰竭维度得分、去人
性化维度得分和个人成就感维度得分。轻中度、重度
职业倦怠的标准依次为职业倦怠综合得分≥1.5分且
<3.5分、≥3.5分。
1.2.3   离职意向问卷   采用由翁清雄等［15］编制的离职倾
向问卷调查研究对象的离职倾向状况。问卷共4个条
目，采用1（完全不同意）~5（完全同意）的5级评分法。
总分为各条目得分之和，总分范围为4~20分。得分越
高，离职倾向越强烈。本研究中该问卷的Cronbach’s α

系数为0.88。
1.3   质量控制

问卷调查采用网络形式进行，研究对象正式作答
前，施测者通过微信，先取得其知情同意，然后向其
介绍本次调查的内容、目的及如何作答，并强调问卷
为匿名填写、自愿参加、严格保密，问题的答案无好
坏对错之分，按照自己的实际感受作答即可，中途可
随时选择退出。
1.4   统计学分析

本研究采用横断面调查研究。使用 SPSS 24.0对
数据进行统计分析，采用中位数和第 25、75百分位
数［M（P25，P75）］描述经正态性检验不服从正态分布
的计量资料 ；采用Harman单因素检验法检验共同方
法偏差，最大公因子的解释率小于 40%，则认为研究
数据之间不存在严重的共同方法偏差［16］；采用独立
样本Wilcoxon秩和检验和 Kruskal-Wallis H检验分析

不同人口学特征辅导员的组织支持、职业倦怠及离职
倾向评分差异 ；采用 Spearman秩相关分析变量间的
相关性 ；采用逐步回归法和有偏差校正的 bootstrap

方法对中介效应进行检验，有放回的抽取 5 000 个
bootstrap样本，获取中介效应值 95%的置信区间，如
果该区间的上下限不包括 0，则说明中介效应有统计
学意义［17］。采用 Amos 23.0 对组织支持问卷的结构
效度进行验证分析，卡方自由度比（χ2/ν）=1.77<5.00，
渐进残差均方和平方根（root mean square error of 

approximation，RMSEA）=0.06<0.08，比较适配指数
（comparative fit index，CFI）=0.99、Tucker-Lewis 指 数
（Tucker-Lewis index，TLI）=0.98，均 >0.90，说明理论
模型拟合程度良好［18］。所有分析检验水准 α=0.05

（双侧）。

2   结果
2.1   共同方法偏差的检验

采用Harman单因素检验法检验共同方法偏差，
将组织支持、职业倦怠和离职倾向 3个问卷的全部条
目进行未旋转的探索性因子分析。结果发现，有 5个
特征值大于 1的公因子从因子分析中析出，最大公因
子的解释率为 31.25%，小于 40%的临界值。由此可推
断，本研究中变量间的关系受到共同方法偏差的影响
较小。
2.2   研究对象的人口学特征及问卷得分

本次研究对象的年龄为 24~40岁，平均（30.82± 

4.15）岁 ；从事辅导员工作的年限为 0.5~17年，平均
4.93年。职业倦怠者共 238人，检出率为 78.54%。其
中，轻中度职业倦怠者195人，重度职业倦怠者43人，
阳性检出率分别为 64.36%、14.19%。其他人口学特征
详见表1。

将组织支持、离职倾向、职业倦怠三个维度和职
业倦怠综合得分在性别、婚姻状态、受教育程度、工
作学校层级、职称等级等人口特征变量上进行比较，
发现男女在情绪衰竭维度上得分的差异具有统计学
意义（Z=-2.22，P=0.026）。本科、硕士和博士辅导员在
个人成就感维度上得分的差异有统计学意义（H=7.97，
P=0.019），多重比较发现，本科与硕士辅导员的个人
成就感得分有统计学异（P=0.010）。一、二本院校辅导
员在组织支持、去人性化维度和职业倦怠综合得分上
的差异有统计学意义（Z=-2.25、-3.09、2.17，P=0.025、
0.002、0.030）。不同人口学特征的辅导员之间离职倾
向得分差异无统计学意义。详见表1。



 | Journal of Environmental and Occupational Medicine | 2021, 38(6) 621

www.jeom.org

2.3   组织支持、职业倦怠和离职倾向的相关分析
相关分析结果显示，辅导员的组织支持与个人成

就感呈正相关（rs = 0.315 2，P < 0.01），与情绪衰竭、去
人性化、职业倦怠和离职倾向呈负相关（rs = -0.276 3、
-0.299 4、-0.389 4、-0.338 3，P < 0.01）。辅导员的离职
倾向与情绪衰竭、去人性化和职业倦怠呈正相关（rs = 

0.466 3、0.488 8、0.555 8，P < 0.01），与个人成就感呈
负相关（rs =-0.283 3，P < 0.01）。如表2所示。

表2   辅导员组织支持、职业倦怠、离职倾向的相关性（n=303，rs）
Table 2   Correlation between organizational support, job burnout, 

and turnover intention of university counselors (n=303, rs)

变量 组织支持 情绪衰竭 去人性化 个人
成就感

职业
倦怠

离职
倾向

组织支持 1

情绪衰竭 -0.276 3** 1

去人性化 -0.299 4** 0.813 3** 1

个人成就感 0.315 2** -0.030 5 -0.124 2** 1

职业倦怠 -0.389 4** 0.876 4** 0.888 3** -0.447 9** 1

离职倾向 -0.338 3** 0.466 3** 0.488 8** -0.283 3** 0.555 8** 1

［注］ ** ：P < 0.01。

2.4   职业倦怠在组织支持和离职倾向间的中介作用
分析

以组织支持为自变量，离职倾向为应变量，职业

倦怠综合得分作为中介变量，按照逐步回归法对中介
效应进行检验。由表 3可知，组织支持影响离职倾向

（标准化回归系数 c=-0.338 3，P < 0.001），加入职业倦
怠这一中介变量后，组织支持仍然影响离职倾向（c'= 

-0.143 6，P=0.006）。因此，职业倦怠在组织支持和辅
导员离职倾向之间起不完全中介作用。

表 3   辅导员职业倦怠在组织支持和离职倾向间的中介效应检验
Table 3   The mediating effect of job burnout on organizational 

support and turnover intention of university counselors

步骤 应变量 自变量 标准化回归系数 t P

第一步 离职倾向 组织支持 -0.338 3（c） -6.24 < 0.001

第二步 职业倦怠 组织支持 -0.389 4（a） -7.34 < 0.001

第三步 离职倾向 组织支持 -0.143 6（c'） -2.79 0.006

职业倦怠 0.499 8（b） 9.72 < 0.001

有偏差校正的bootstrap方法检验结果显示，职业
倦怠的中介效应95%置信区间为-0.265 1~-0.129 2，不
包含 0，因此，职业倦怠在组织支持和辅导员离职倾
向之间所起中介作用有统计学意义。由表 3可得，组
织支持对离职倾向标准化直接效应为 -0.143 6（c'）；
职业倦怠在组织支持和辅导员离职倾向间的标准化
中介效应为 ab=（-0.389 4）×0.499 8=-0.194 6 ；组织支
持对离职倾向的标准化总效应为 -0.338 3（c），中介

表 1   2020 年 9 月—2021 年 2 月辅导员人口学特征及问卷评分［M（P 25，P 75）］
Table 1   Demographic characteristics and questionnaire scores of university counselors from September 2020 to February 2021 [M (P25, P75)]

变量 组别 n（%） 组织支持 情绪衰竭 去人性化 个人成就感 职业倦怠 离职倾向
性别 男 133（43.9） 22.00（21.00，27.00） 2.00（1.40，3.00） 1.75（0.75，2.50） 3.33（2.50，4.67） 2.28（1.64，2.78） 12.00（8.00，14.00）

女 170（56.1） 24.00（21.00，28.00） 2.80（1.60，3.80） 1.75（1.00，2.75） 3.25（2.67，4.33） 2.40（1.59，3.19） 12.00（10.00，14.00）
Z -1.16 -2.22 -1.47 -0.12 1.27 -0.64

P 0.248 0.026 0.141 0.904 0.20 0.520

婚姻状态 未婚 119（39.3） 23.00（21.00，28.00） 2.20（1.60，3.20） 1.75（0.75，2.75） 3.00（2.50，4.33） 2.40（1.67，3.14） 12.00（8.00，15.00）
已婚或离异 184（60.7） 24.00（21.00，28.00） 2.20（1.40，3.40） 1.75（1.00，2.50） 3.33（2.67，4.50） 2.30（1.56，2.84） 12.00（10.00，14.00）
Z -0.41 -0.09 -0.31 -1.12 -0.63 -1.09

P 0.678 0.928 0.759 0.262 0.530 0.275

受教育程度 本科 23（7.6） 24.00（20.00，27.00） 2.00（1.20，2.80） 1.50（0.75，2.75） 3.00（1.33，3.83） 2.22（1.55，2.92） 12.00（9.00，15.00）
硕士 270（89.1） 24.00（21.00，28.00） 2.20（1.60，3.40） 1.75（0.75，2.75） 3.33（2.50，4.67） 2.34（1.60，2.96） 12.00（9.75，14.00）
博士 10（3.3） 22.00（20.75，22.25） 2.10（1.75，2.80） 2.00（0.94，3.13） 2.92（2.00，4.33） 2.52（1.99，2.70） 12.50（7.75，15.25）
H 3.89 1.72 0.83 7.97 0.04 0.01

P 0.143 0.423 0.660 0.019 0.979 0.996

工作学校层次 一本 187（61.7） 25.00（21.00，28.00） 2.20（1.40，3.40） 1.75（0.75，2.25） 3.33（2.50，4.67） 2.27（1.46，2.92） 12.00（8.00，14.00）
二本 116（38.3） 22.00（21.00，27.00） 2.60（1.80，3.40） 2.00（1.25，3.00） 3.00（2.50，4.33） 2.49（1.81，3.14） 12.00（10.00，14.00）
Z -2.25 -1.31 -3.09 -0.74 2.17 -1.58

P 0.025 0.192 0.002 0.460 0.030 0.115

职称 初级 153（50.5） 24.00（21.00，28.00） 2.20（1.60，3.60） 1.75（0.75，2.75） 3.00（2.50，4.50） 2.35（1.53，2.34） 12.00（8.00，14.00）
中级 137（45.2） 22.00（21.00，27.50） 2.40（1.40，3.40） 1.75（0.75，2.50） 3.33（2.67，4.67） 2.33（1.61，2.81） 12.00（10.00，14.00）
高级 13（4.3） 23.00（22.00，27.50） 2.20（1.40，2.60） 2.25（1.00，3.25） 3.33（2.67，4.33） 2.66（1.78，2.81） 13.00（10.00，15.00）
H 3.36 1.27 0.60 1.46 0.58 2.35

P 0.187 0.531 0.741 0.481 0.748 0.309

合计 303（100.0） 23.00（21.00，28.00） 2.20（1.60，3.40） 1.75（0.75，2.75） 3.33（2.50，4.50） 2.33（1.63，2.95） 12.00（9.00，14.00）
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效应占总效应的比例为 ab/c=（-0.194 6 ）/（-0.338 3）
57.53%。

3   讨论
本研究发现，高等学校辅导员的职业倦怠检出

率为 78.54%。相关分析结果显示，高校辅导员的组
织支持与职业倦怠和离职倾向呈负相关（rs=-0.389 4、
-0.338 3，P < 0.01），离职倾向与职业倦怠呈正相关

（rs=0.555 8，P < 0.01）。职业倦怠在组织支持和辅导员
的离职倾向之间起不完全中介作用，中介效应占比
57.53%。

本研究中高校辅导员的职业倦怠检出率高于西
部地区神经内科医生和空勤人员［19-20］，是职业倦怠较
为严重的群体之一。究其原因，首先，辅导员所带学
生人数多，随着高校招生人数的扩大，许多高校辅导
员所带人数远超国家规定的 1：200师生比 ；其次，辅
导员工作内容繁杂，既担负着对学生进行思想引领、
学习督促、生活关怀、职业指导、人际协调的重任，
又承担着学生工作处、财务处、教务处等高校职能部
门布置的各项任务 ；最后，辅导员职业的特殊性使其
不仅暴露于高强度、高负荷、长时间的工作状态和由
此造成的工作 -家庭冲突情境中［1］，还长期处于 24小
时待命，随时处理学生危机事件的高心理压力状态
下［1］，因而比一般人群更容易发生职业倦怠。各高校
一方面要完善辅导员的组织支持体系，提高辅导员的
薪资待遇和在学校的地位，充分肯定与支持其劳动成
果，增强辅导员的组织支持感，从而减弱职业倦怠 ；
另一方面，要创新教育管理模式，在保证学生工作效
果的前提下，从根本上减少辅导员的工作量，进而解
决辅导员的职业倦怠问题。

本研究发现高校辅导员的组织支持与职业倦怠
和离职倾向呈负相关，离职倾向与职业倦怠呈正相
关。这与以往的研究结果一致［5，7，9-10］，为进一步考察
职业倦怠在组织支持和离职倾向之间的中介作用提
供了依据。中介效应检验结果发现，职业倦怠在组织
支持和辅导员的离职倾向之间起不完全中介作用。一
方面，组织支持作为离职倾向的保护性因素，可以直
接负向预测辅导员的离职倾向，当辅导员感受到所在
组织的支持和关怀时，会有更高的工作参与度和组织
承诺感，离职意愿降低［3-5］。另一方面，组织支持通过
职业倦怠间接影响辅导员的离职倾向。从资源保存的
角度来看，工作时间长，工作内容烦琐复杂等都决定
辅导员工作是一个高耗竭内在资源的工作，如果组织

对辅导员提供实时的工作帮扶和生活关怀，则辅导员
从组织中得到重要、有价值的资源能够补偿内在资源
的损失且帮助其应对工作要求，减缓辅导员的职业倦
怠 ；而职业倦怠是个体离职的重要诱因［21-22］，当辅导
员从组织获得支持，职业倦怠减弱，离职倾向也随之
减弱。

工作压力和心理压力导致辅导员的离职问题日
趋严重［1］。本研究为组织支持和离职倾向的关系以及
职业倦怠在两者关系中的中介作用提供了数据支持，
并为提高辅导员组织支持、减弱职业倦怠，进而预防
离职提供了有效的实证依据。此外，国内以辅导员为
研究对象，探讨职业倦怠在组织支持和职业倦怠之间
的中介作用尚属首次。但本研究还存在一定的局限
性 ：首先，研究样本量较小，且研究对象主要来自一
本、二本院校，未包括三本和大专院校，一定程度上
影响了研究结果的稳定性和外推的有效性 ；其次，本
研究采取横断面设计，无法得出各研究变量之间真正
的因果关系 ；最后，考虑到后工业时代职业的多样性
特征，后续的研究还应进一步探讨个人发展规划、职
业兴趣等因素与离职倾向的关系。

综上所述，辅导员的职业倦怠较为严重，职业倦
怠在组织支持和离职倾向之间起部分中介作用，即组
织支持可以通过职业倦怠间接影响辅导员的离职倾向。
本研究进一步证实了组织支持对职业倦怠和离职倾向
的影响，启示各高校应加大对辅导员的组织支持和关
怀，在职称晋升、工资待遇等方面给予政策性倾斜，明
确工作的职责边界，减轻工作压力，增强队伍的专业化
建设水平和职业归属感，进而减弱辅导员的职业倦怠，
最终降低离职率，保证学校的思想政治育人效果。
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