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Abstract 
Female traits and social work have a natural fit, so women occupy a large proportion of the social 
work talent team. Further strengthening the construction of female social work personnel and train 
and bringing up a large and highly specialized female social work personnel team, are not only an 
important guarantee of social harmony and stability, but also an important means to improve the 
Party’s ruling ability, and an important measure to innovate the social governance system. On the 
basis of investigation, this paper analyzes the current situation of the construction of female social 
work talents in Zhejiang Province, and puts forward relevant countermeasures and suggestions. 
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摘  要 

女性特质与社会工作具有天然的契合性，因而女性在社会工作人才队伍中占据了很大的比重。进一步加
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强女性社会工作人才队伍建设，培养造就一支宏大的、具有较高专业化水平的女性社会工作人才队伍，

既是社会和谐稳定的重要保证，也是提高党的执政能力的重要手段，更是创新社会治理体制的重要举措。

本文在调查基础上对浙江省女性社会工作人才队伍建设的现状问题进行分析，并针对问题提出相关的对

策建议。 
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1. 引言 

当前，创新、协调、绿色、开放、共享五大发展理念引领着中国的深刻变革。在中共十八届三中全

会上，《中共中央关于全面深化改革若干重大问题的决定》首次正式使用了社会治理的概念，并将“推

进国家治理体系和治理能力的现代化”作为全面深化改革的总目标，为“创新社会治理体制”专设一章

[1]。由此可见，社会治理理念被推上了中国有史以来前所未有的高度，这标志着我国治理思维与模式的

积极转变。 
党的十八届五中全会强调，要加强和创新社会治理，推进社会治理精细化，构建全民共建共享的社

会治理格局。作为社会建设重要组成部分的社会治理，是中国特色社会主义现代化总体布局的重要内容

之一。在实现中华民族伟大复兴的历史进程中，提升社会治理水平，推进社会治理现代化，是推进国

家治理体系和治理能力现代化的题中应有之义。结合习近平同志关于社会治理的重要论述，并考虑到

社会工作发展与共建共享社会治理的契合性，可以通过促进社会工作发展，提供精细化社会服务，来

促进共建共享社会治理格局的形成。而女性特质与社会工作有着天然的契合性，女性善良、温柔、细

心、善解人意的特质正是社会工作的专业价值和助人理念所要求的品质。因此，促进女性社会工作者

发展，可以更充分调动社会各方面力量参与社会治理，有助于把各种社会问题化解在基层，解决在萌

芽阶段，女性社会工作人才将成为党和政府解决社会问题、缓解社会矛盾、增进社会团结、维护社会

稳定的重要依靠力量[2]。进一步加强女性社会工作人才队伍建设，培养造就一支宏大的、具有较高专

业化水平的女性社会工作人才队伍，既是促进社会和谐稳定，解决社会问题的重要保证，也是提高党

的执政能力，优化我党的群众工作方式的重要手段，更是创新社会治理体制，提高社会治理水平的重

要举措。 

2. 女性社会工作人才队伍的基本现状 

在我国，长期以来，实践意义上的社会工作广泛存在，民政、妇联等相关政府部门承担了社会工作

的大量内容。这种社会工作形成于计划经济体制之下，主要由政府及工作单位实施，帮助有困难的社会

成员解决其面临的生活问题，北京大学社会学系教授王思斌称之为“行政性、半专业化的社会工作”[3]。
因此，本文涉及的社会工作者是广泛意义上的社会工作者，他们不仅仅包括具有社会工作资格证的社会

工作者，还包括实际在从事社会工作的在岗工作人员。由于女性社会工作者占社会工作人才的八成以上，

因此女性社会工作人才队伍状况基本与整体社会工作人才队伍状况一致。 
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2.1. 女性社工的总量与岗位分布 

浙江省各类政府社会服务事业机构现有 7671 个、工作人员 5.8 万人。以杭州市和宁波市为例，杭州

市在事业单位管理岗位就业的社工人员占社工人数的 42%，在专业技术岗位就业的占 25%，在工勤岗位

就业的占 33%，在民办非企业单位就业的以上三类岗位的则分别为 22%、47%、31%；宁波市在管理岗

位就业的社工占该市社工人数的 45%，在专业技术岗位就业的占 23%，在工勤岗位就业的占 32%，在民

办非单位上述岗位就业的比例则分别为 13%、52%、35% (见表 1)。 
 
Table 1. Overview of various types of government social service institutions 
表 1. 各类政府社会服务机构概况 

单位分类 机构数 实有人数 

1、综合性文化站(馆) 1065 4220 

2、青少年活动中心 71 724 

3、民政卫生服务中心(卫生院) 1533 31323 

4、计划生育技术指导中心 1208 4992 

5、福利(收养)机构 1537 6862 

6、残障康复机构 114 863 

7、医疗保险经办机构 133 1269 

8、社会保险经办机构 179 3517 

9、劳动保障和社会救助站 267 1184 

10、就业服务机构 400 2834 

11、流动人口管理机构 101 379 

12、民政服务机构 51 240 

合计 7671 58,407 

资料来源：浙江民政系统相关数据整理所得。 

2.2. 女性社工的年龄分布 

从杭州和宁波两地来看，社会工作人员的年龄分布主要在 41~55 岁这一档上，因此年龄主要集中中

年这一档。具体分布如表 2 和表 3。 
 
Table 2. Age distribution of female social workers in business units 
表 2. 女性社工在事业单位年龄分布 

年龄 

管理岗位 专业技术岗位 工勤岗位 

杭州 宁波 杭州 宁波 杭州 宁波 

人数 百分比
(%) 人数 百分比

(%) 人数 百分比
(%) 人数 百分比

(%) 人数 百分比
(%) 人数 百分比

(%) 

55 岁以上 70 14 45 11 16 7 14 5 51 10 119 20 

55~41 岁 237 48 163 41 90 39 80 29 290 58 288 50 

40~31 岁 108 22 133 34 74 33 121 44 115 23 134 23 

30 岁及以下 78 16 56 14 47 21 61 22 47 9 42 7 

合计 493 100 397 100 227 100 276 100 503 100 583 100 

资料来源：浙江民政系统调查数据整理所得。 
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Table 3. Age distribution of female social workers in private non-enterprises 
表 3. 女性社工在民办非企的年龄分布 

年龄分布 
管理岗位 专业技术岗位 工勤岗位 

杭州 宁波 温州 杭州 宁波 温州 杭州 宁波 温州 

55 岁以上 19% 5% 18% 7% 0% 5% 16% 75% 6% 

55~41 岁 43% 39% 45% 44% 17% 33% 50% 13% 42% 

40~31 岁 18% 38% 30% 27% 17% 59% 19% 8% 51% 

30 岁及以下 20% 18% 7% 22% 66% 3% 15% 4% 1% 

合计 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

资料来源：浙江民政系统调查数据整理所得。 

2.3. 女性社工的性别分布 

根据美国统计调查，拥有学士、硕士、博士学历的女性社工比例分别为 88%、85%、83%，女性社

工占社工总职位的三分之二[4]。而在中国，根据相关调查数据统计，女性社工占比八成以上，尤其社区

工作者队伍中女性比例更高，且在社会工作职业化、专业化进程中，获得职业资格的女性社会工作人才

职业认同度、职业忠诚度、职业满足感、职业成就感等均高于男性[5]。当前，女性社会工作的人员大致

可以分为三类：一类是专职者队伍，包括居委会、福利院、老年公寓等服务机构的工作人员。二是兼职

者队伍，分布在政府民政部门及工会、妇联、青年团等不同组织机构。三是志愿者队伍，包括参与互助

性的活动和助人活动的居民(居委会)、在职职工、在读学生等，他们虽有奉献精神，但大多未经过社会工

作的专业培训。 

2.4. 学历结构 

在学历结构上，管理岗位并没有表现出明显的集中趋势，而专业技术岗位则主要集中在高中或中专

和大专这一学历层次，工勤岗位主要集中在初中以下的学历层次。具体情况请参看表 4 和表 5。 
 
Table 4. Educational distribution of female social workers employed in various jobs in institutions 
表 4. 女性社工在事业单位各类岗位就业的学历分布 

学历 

管理岗位 专业技术岗位 工勤岗位 

杭州 宁波 杭州 宁波 杭州 宁波 

人数 百分比
(%) 人数 百分比

(%) 人数 百分比
(%) 人数 百分比

(%) 人数 百分比
(%) 人数 百分比

(%) 

本科以上 136 27 100 26 46 21 57 22 5 1 7 1 

大专 165 33 141 36 67 31 97 37 64 13 57 10 

高中或中专 107 21 92 23 56 26 69 26 104 21 118 20 

初中以下 94 19 59 15 48 22 40 15 332 65 413 69 

合计 502 100 392 100 217 100 263 100 505 100 595 100 

资料来源：浙江民政系统调查数据整理所得。 
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Table 5. Educational distribution of female social workers employed in private non-enterprise units 
表 5. 女性社工在民办非企业单位就业的学历分布 

学历分布 
管理岗位 专业技术岗位 工勤岗位 

杭州 宁波 温州 杭州 宁波 温州 杭州 宁波 温州 

本科以上 7% 26% 1% 14% 20% 2% 6% 0% 3% 

大专 27% 51% 22% 53% 59% 27% 16% 1% 1% 

高中或中专 35% 21% 41% 20% 20% 35% 20% 14% 18% 

初中以下 31% 2% 36% 13% 1% 31% 58% 85% 78% 

合计 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

资料来源：浙江民政系统调查数据整理所得。 

2.5. 平均收入 

在年平均收入上，无论管理岗位、专业技术岗位还是工勤岗位，编制人员年平均收入基本保持在 4~5
万元每年，而非编制人员年平均收入大致在 2~3 万元。具体情况见表 6。 
 
Table 6. Comparison of the average annual income of female social workers and non-female social workers (unit: yuan) 
表 6. 女性社工编制人员与非编制人员年平均收入比较(单位：元) 

学历分布 
管理岗位 专业技术岗位 工勤岗位 

杭州 宁波 杭州 宁波 杭州 宁波 

编制人员 45776.27 56760.00 43105.88 57751.52 41545.56 57474.07 

非编制人员 26420.00 24778.00 26666.67 30883.33 22233.33 19130.00 

资料来源：浙江民政系统调查数据整理所得。 

2.6. 专业素质 

在社会工作专业素质上，各个岗位呈现出专业素质偏低的趋势，尤其是拥有专业学历的比例偏低。

具体情况如表 7。 
 
Table 7. Comparison of the average annual income of female social workers and non-female social workers (unit: yuan) 
表 7. 女性社工编制人员与非编制人员年平均收入比较(单位：元) 

学历或训练 

管理岗位 专业技术岗位 工勤岗位 

杭州 宁波 温州 杭州 宁波 温州 杭州 宁波 温州 

事

业

单

位 

民

办

非

企

业 

事

业

单

位 

民

办

非

企

业 

事

业

单

位 

民

办

非

企

业 

事

业

单

位 

民

办

非

企

业 

事

业

单

位 

民

办

非

企

业 

事

业

单

位 

民

办

非

企

业 

事

业

单

位 

民

办

非

企

业 

事

业

单

位 

民

办

非

企

业 

事

业

单

位 

民

办

非

企

业 

拥有相关专

业学历者 
14 23 8 82 0 9 5 20 48 70 0 24 7% 3 7 0 0 4 

接受过专业

训练者 
17 58 20 7 0 29 33 78 24 23 0 41 23 54 17 83 0 36 

两者皆无 69 19 72 11 0 62 62 2 28 7 0 35 29 43 79 17 0 60 

资料来源：浙江民政系统调查数据整理所得。 
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3. 女性社会工作人才队伍建设存在的问题 

从女性社会工作人才建设角度分析，既有整体的社会工作人才队伍建设的共性问题，也有女性社会

工作者的个性问题。共性问题有：社会工作人才配置比例低，专业化、职业化程度低，评价管理体系尚

不完善，社会认同感较低。个性问题有：精力投入去向的性别差异、家庭负担付出的性别差异、职业成

就动机的性别差异。 

3.1. 社会工作人才队伍建设存在的共性问题 

3.1.1. 社会工作人才配置比例低 
社会工作从业人员总量严重不足，仅就工作量而言，平均１个工作人员要为 1000 名重点民政对象提

供服务，与社会发展和人民需要极不适应。这与社会工作比较成熟的国家和地区相比，都存在较大差距。

我省妇联系统中社会工作队伍建设还比较薄弱，绍兴市全市有女性人口 224.28 万人，占全市总人口的

49.73%，而全市妇联系统内设有专门的社工岗位仅为 131 个，专职从业人员也只有 134 人。而市县两级

7 名维权干部每年接待处理的信访均有 3000 多件，很难满足维护妇女权益的要求。温州、嘉兴等市由于

机构改革，各级妇联组织人员减少，特别是县(市、区)、镇(街道)、妇联干部和村级妇代会干部都身兼数

职，工作处于超负荷状态，加之基层妇女维权工作者素质能力还不能完全适应、社会资源有限等因素，

难以满足日益纷繁复杂的妇女维权工作任务需要。 

3.1.2. 专业化、职业化程度低 
从素质上看，社会工作人才队伍建设任重道远。目前社会工作从业人员总体上学历较低，实务技能

较差，绝大多数没有接受过系统化、个性化、差异化的服务，无法满足多样化的社会需求。用专业化的

标准考量，社会工作从业者中真正具有专业能力的寥寥无几。从总体上看，社会工作从业人员学历、水

平较低，多数没有接受过系统的社会工作专业教育，工作手段和方法比较落后，难以提供个性化、多样

化、系统化服务，缺乏行业自律和评估，无法有效应对和解决新的、复杂的社会问题。我省各类社会服

务机构大多处于基层一线，总体上人员素质不高，加之在职培训制度尚未建立，全省社会工作人才严重

缺乏社会工作的专业知识和技能，文化程度普遍偏低，尤其是县一级，这样的人员素质很难适应现代社

会工作的需要[6]。 

3.1.3. 评价管理体系尚不完备 
目前，社会工作人才评价认定标准还比较单一，以实绩论人才的氛围和机制尚未形成。专业社会工

作人才职称发展序列及其相关待遇难以落实。没有形成职业化的岗位体系，专业社会工作岗位十分有限。

社会工作人员的职业规范、职业资格证书、职业水平认证、注册管理、实务督导、服务评估、项目设计、

岗位配置、职业级别、薪酬标准等一系列配套制度不健全，社工缺少足够的职业发展空间。政府财政对

社会工作及其人才队伍建设的人力资本投入不足，相对于社工付出以及发挥的作用，社工薪酬偏低，缺

少吸引力。广大基层社工的薪酬待遇更低，社工整体薪酬待遇低于本市职工工资平均水平。这种薪酬条

件在现在的浙江难以吸引和留住比较优秀的社会工作人才。 

3.1.4. 社会认同感较低 
社会各界对社会工作和社会工作人才的作用普遍存在认识不清、宣传不够、支持不力等问题，社会

工作人才的职业地位较低，严重影响工作热情和队伍的稳定。全社会对社会工作的认识、认知、认同程

度不高，社会工作人才发展的软环境有待优化。由于现阶段社会工作的需求没得到有效的开发，加上社

工自身作用发挥不够明显以及相关社会宣传不够，公众对社会工作和社工的认知率偏低，充分发挥社工
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潜能的工作机制有待进一步强化，对社会工作人才关爱、关心不够，爱才、惜才、用才的人才理念和社

会氛围没有完全形成。 

3.2. 女性社会工作人才队伍建设存在的个性问题 

3.2.1. 精力投入曲线的性别差异 
根据调查显示，男女职业发展的各阶段精力投入曲线有显著差异，男性起点较低，但逐渐上升，女

性起点较高，但相对曲折，受生命周期影响较大。对于女性社会工作者来说，25 岁以前是彷徨期，作为

刚毕业的女大学生，因为社会阅历或职业生涯规划缺乏，处于相对迷茫期，工作敷衍应付。26~35 岁则

属于不稳定期，这个时期的女性面临结婚生子的各方面压力，有希望转变工作岗位跳槽的想法，疲于应

付工作[1]。而 36~45 岁是黄金期，46 岁以上是成熟期，本来可以开始很好发挥女性社会工作的作用，但

是因为社会工作职业上升空间比较小，所以很多女性社会工作者在 50 岁就选择退休了。由此可见，女性

社会工作者真正发挥作用的黄金时期只有 15 年。 

3.2.2. 家庭负担付出的性别差异 
受传统思想的影响，女性社会工作者在结婚生子后，家庭负担和付出的时间相比男性社会工作者更

多。但是社会工作尤其社区社会工作的性质又决定了相对待岗时间较长，下午 5 点到晚上 9 点必须有人

值班，社区书记、主任更是需要每天 24 小时手机开机。因此，女性社会工作者在兼顾事业和家庭上会存

在一定矛盾，需要家庭的支持和理解，否则容易发生婚变。 

3.2.3. 职业成就动机的性别差异 
相对男性来说，女性有着追求安稳、贪图安逸、不喜欢冒险、不喜欢竞争的特点，因而在职业发展

过程中成就动机也比较弱。根据《2010 中国职业女性生存状态报告》显示，将近 35%的女性生活重心在

家庭[7]。这就导致女性社会工作者安于现状，不太注重学习提高，自我学习、自我培训和自我提高的积

极性不高，专业素质和专业能力停滞不前，专业化、职业化程度较低，难以适应社会工作日益发展的新

形势。 

4. 女性社会工作人才队伍建设的对策措施 

自党的十八大以来，全面深化改革坚持以人为本，把“增进人民福祉、促进人的全面发展”作为出

发点和落脚点，提出了人人享有、普遍受惠的共享发展理念。落实到社会治理领域，就是“加强和创新

社会治理，推进社会治理精细化，构建全民共建共享”的社会治理格局。而加强女性社会工作人才队伍

建设，打造一支宏大的、具有较高专业化水平的女性社会工作人才队伍，将在这些方面上大有作为。 

4.1. 借鉴国外经验，提升社会工作专业化、职业化水平 

现有民政妇联系统社会工作者是一个巨大的人力资源库存，可以对他们进行社会工作专业理念、知

识和技能的培训，提高现有社会工作人员的专业素质[6]。既要转变他们的思想观念，又要提高他们的知

识水平和服务技巧。在行政性、非专业化的社会工作模式中，社会工作人员在“官本位”的科层制体制

中，其思维和行为都在“官僚文化”主导下的，必然导致他们是“高高在上”的管理者，而不是“亲力

亲为”的服务者。因此，必须转变思想观念，树立服务意识，社会工作者应从“管理者”的角色转变到

“服务者”的角色上来。 

4.2. 加强教育培训，完善社会工作者专业考核培训制度 

专业社会工作者与医师、律师一样，必须有一个专业资格培训和导入的过程[1]。社会工作要职业化，
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就要加强教育培训，大力提高社会工作要抓紧制定社会工作人才队伍培养规划，明确社会工作人才培养

的规模结构、目标任务和方法步骤，有计划、分层次地对现有社会工作人员进行大规模专业培训，鼓励

他们加强国际交流与合作，尽快提高职业水平，有系统性和计划性地培养人才队伍的职业素质，提高专

业水平。 

4.3. 开发社会工作岗位，多渠道、多形式吸纳社会工作人才 

鼓励兴办各类民办社会服务机构，积极培育专业性和综合性的社工服务组织，逐步完善现行的社工

服务组织，引导其进一步“去行政化”，建立政府财政支付制度，实行政府公共服务的合同制外包。根

据社会服务机构的实际情况，强制必须设置一定的社工岗位，将社工服务嵌入具体工作。在不改变现有

机构设置、编制的情况下，逐步引入专业社会工作者进入相关岗位。对非公有制企业单位、社会组织等

体制外的社会机构，引导其设置社工岗位，使用社工人才。 

4.4. “志工 + 社工 + 义工”联动，积极培育民间组织和志愿者队伍 

在发挥民间组织和志愿者队伍的作用上，可以推行“志工 + 社工 + 义工”模式。既发挥专业社会

工作者的作用，又要发动公众广泛参与，发挥义工的协助、参与作用[1]。充分发挥社工的专业优势，形

成“社工引领义工服务、义工协助社工服务”三工联动发展机制。建立“志工 + 社工 + 义工”三工联

动工作联席会议制度，统筹协调“志工、社工、义工”联动工作，研究解决工作中遇到的问题。 

4.5. 增加时间统筹性，缓解女性社会工作者的事业家庭矛盾 

增加社会工作人才的数量，提高社会工作人才配置比例，采取 AB 角轮岗制，减少社会工作待岗时

间，一天待岗时间不能超过 8 小时，从体制机制上减轻女性社会工作者的工作压力。加强女性社会工作

者职业生涯规划和培训，有效提高女性社工结婚生育之前的社会工作服务质量，有效提升女性社工结婚

生育之后的事业家庭兼顾的素质和能力。 
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