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民办社工机构社工人才流失

问题的分析与思考
——基于北京深圳成都 三地的调查

刘 文瑞

【提 要 】 近年来 ， 在党和政府的 大力 支持与倡导下 ， 我国 的社会工作事业得以快速发

展 ， 在推动社会管理创新 、 提升社会服务水平方 面 的作 用 日 益 突显 。 然 而 ，
社工人才的 流

失问题 ， 特别是民办社工机构的社工人才流失 问题 ， 却始终没有得到根本解决 。 本文在客

观分析调查数据及访谈资料的 基础上 ， 就 民办社工机构社工人才 流失的基本特征与 主要原

因进行 了深入分析 ， 并从政府 、 学校 、 机构 、 社工四个层面提 出 了 对策建议 。

【关键词 】 民办社工机构 社工人才 社会管理创新
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２９ ５２（ ２０１ ６ ）０１
—

００ ６３
—

０ ６

随着我 国社会转型加快 ，
人民群众对社会截至 ２０ １４ 年底 ， 全国 已有 ３１０ 所本科院校 、

７〇

服务的需求越来越高 ， 各级政府不断推进社会余所专业院校 、
１〇４ 所研究生培养单位开展社工

工作事业发展 ， 大量民办社工机构？应运而生 ， 专业教育 ， 每年社工专业毕业生近 ３ 万人 。 同时 ，

初步形成了 民办社工机构社工人才队伍 。 但从全国共扶持培育了３５２２ 家民办社工机构 ， 比

整体上看 ， 该行业人才流失严重 ， 长此以往必２０１ ３ 年增长 ４ ３
．６％ 。

② 民办社工机构的社工人才

将给我国社会工作事业的发展带来不利 影响 。 队伍已经成为推动社会工作事业发展的骨干力量 。

为此 ， 笔者走访了北京 、 深圳 、 成都三地部分 ２． 问题提出 。 近年来 ， 在我国社会工作总体

民办社工机构及相关政府部门 ， 对民办社工机形势发展良好的情况下 ， 社工人才大量流失的现

构社工人才流失问题进行了深人调查与思考 。

—

、 研究背景与调查概况① Ｒ办社会工作服务机构 的简称 ， 是指 以社会工作专业人才

为主体 ， 坚持
“

助人 自 助
”

宗 旨 ， 遵循社会工作专业伦理

（

一

） 研究背景规范 ， 综合运用社会工作专业知识 、 方法和技能 ， 开展困

１
． 社会背景 。 专业社会工作发端于西方国家 ，难救助、 矛盾调处 、 权益维护 、 人文关怀 、 心理疏导 、 行

在我国起步较晚。 为麵民射±ｘ机构及丰±ｘ人才资

＝＝＝＝
业

二％
—丄 ， ， ， ， ， 一 —

② 中 国社会工作联合会 ： 《 ２０１ ４ 年全国社会工作发展报告 》 ，

的快速成长 ， 国家相继 出 台 了
一

系列重大政策 ，２ ０１ ５ 年 ３ 月 １ ６ 日 ，
ｈｔ ｔｐ ：／ ／ｎｅｗｓ ，ｓｗｃｈｉｎａ ．

ｏｒｇ／
ｉｎｄｕ ｓ

－

对社会工作事业的健康发展起到了积极推动作用 。ｔｒｙｎｅＷＳ ／２ 〇ｌ ５ ／ 〇３ ｌ ６／
．

２ １ ０〇２ ． ｓｈｔｍｌ
， 肌５ 年 ９ 月 ８ 曰 。

６３
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象却未能得到有效遏制 ， 各地民办社工机构普遍责人 、 项 目 负责人及相关政府部门工作人员等 。

存在
“

招人难 ’ 留人更难
， ，

的 问题 。 因此 ’ 切实一

民办社工机构社工人才
了解我国民办社工机构社工人才流失 问题的客观

一、

土
Ｊ

状况 ， 深人剖析其主要原因 ， 进而采取相应措施 ，

已经成
＾
我国社工各界普遍关注的热点问题 。

调查发现 ， 民办社工机构社工人才流失呈
（
二

）
调查概况现出 以下 四个基本特征 ：

１ ？ 调查地点 。 本课题选取北京 、 深圳 、 成都
（

一

）
社工毕业生对 口就业率偏低 ，

职业定

作为调研地点 ， 这三地分别代表了我国社会工作发位较模糊
展的不同模式 。 深圳的民办社工机构发展速度快 、

对北京 、 成都两地 １ ３ ５ 名社工专业学生的
规模大 ’ 管理及运营机制比较健全 ’ 且政府在购买

调查数据显示 ，
８５ ．

３％ 的学生认为社工专业就

业前景
－般或不好 ， 只有 １ １

．８％ 的学生认为很
Ｘ ．

好 （见图 １ ） 。 关于就业意 向 ， 只有 ｉ ６
． ２ ％的学

及相关制度 ， 并不断加大政府购买社工服务的投入
生表示毕业后会选择从事社工 ， 而有接近一半

力度 ， 使得继民办肛机构及社工人核伍获得
的学生表示不愿意做社工 （见 图 ２ ） 。 此外 ， 调

了很大发展 。 北京是我国的政治文化中心 ， 也是我
查还发现 ， 学历越高 的学生愿意从事社工的意

愿越低 ， 学臓低的学生从雜ｎ：的意愿越高 。

Ｓ ｏ

雛总体ｉｌＳ
？

， 社工专鮮业生对于从事社工

的意愿普遍不高 ， 从而直接导致 了社工毕业生
± ’

 、
、

的对 口就业率普遍偏低 。 这在
－

定程度上表明 ，

２
． 调查方法 。 本次调查采取问卷调查法与访

部分社工专业学生 在选择学习 社工专业时对于
谈法两种方式进行。 在问卷调查中 ’ 针对不同调查

社工行业缺乏必要 的 了解 和认识 ， 其职业定 位

较为麵 ， 职业规划存在较大盲 目 性 ， 毕业时
通过调查他们在个人特征 、 职ｘｉｋ认同 、 工作满意度

才发现 自 己并不认同社工职业 ， 只能转行从事其
及职业愿景等方面的情况 ， 来探究社工人才流失的．１

意愿及原因 ； 针对社工学生的问卷 ， 主要是了解社图 １



社工学生对就业前景 的看法
＿

工专业学生的专业认同及职业愿景情况 ， 并了解他５＿

们未来是否愿意从事社工职业 。 在访谈过程中 ， 访：选
谈人员采用了半结构式访谈的方法 ， 既避免了结构３。 ＿。％

式访谈有可能造成的信息
“

表面化
”

问题 ， 又避免ｎ％

了完缺放式访雜成的
“

时间成本过大
”

问题 。娜 Ｈ｜

—

＿＿ 、 ９ ％

３
？ 调查样本 。 在本次调查中 ， 针对不同的调…

查方法 ， 其所涉及的调查对象是不同 的 ， 具体而
，＿＿ －－－－－ —

不
－

好
 

言 ， 主要有以下几类 ：

一

是 ， 问卷调查对象 。 本图 ２ 社工学生对是否会从事社工职业的态度

次问卷调查 ， 共发放调查问卷 ５ ３ ０ 份 ， 回收问卷

４９ ４ 份 ， 整体回收率为 ９３ ． ２％ 。 其中 ， 向在职社 ５。 〇％ －

工发放 ３８０ 份 ， 回 收问卷 ３５ ９ 份 ， 有效 问卷 ３５ ５？ 〇％

份 ， 回收率为 ９４ ．５％
； 向社工学生发放 １５０ 份 ，３。 ．挪

回收问 卷 １３５ 份 ， 有 效 问卷 １３５ 份 ， 回收 率为ｍ 。％

９０％ 。 二是 ， 访谈对象 。 本次调查共走访了２３ 家皿＞？

民办社工服务机构 和 ３ 家相关政府管理部门 ， 对＿

１
二

ｉ＿
７

３２ 名相关人员进行了深度访谈 ， 范围包括机构负
６ ４
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——

基于北京深圳成都三地的调查

他职业 ， 不但给 自 己 的职业发展带来 了很大困从事社工 ， ６ １ ． ２ ％ 的人表示不后悔 （见 图 ４ ） 。

扰 ， 也造成了 国家教育资源的大量浪费 。在询问被调查者未来几年是否会换工作 时 ， 有

（
二

） 在职社工流失率偏高 ， 不 同地区 之间２２
．８％ 的人表示会 ， 有 ４９ ．３％的人表示不清楚 ，

存在差异只有 ２ ７ ．９％的人明确表示不会 （见图 ５ ） 。

＾６ １ ．

图 ５ 在职社工对未来几 年是否会换工作的态度

单位的社工流失率高或非常高 ， 只有 ７ ．５％ 的被


调查者认为本单位的社工流失率低 （见图 ３ ） 。 在 ：

^

与部分民办社工机构负责人的访谈中 ， 很多机构

负责人对这一问馳很无奈 。 尤其是在測躯 ，

由于民办社工机构数量庞大 ， 且政府在购买社工ｍ

^

服务时对项 目配細专ＭＸ人賊有嚇要求

（普遍采取
“

４＋ ２
”

雖式 ，
ｇｐ４ 个专业社１＋ ２

个行辅人則 ， 加之酬桃 的社工专业学生较Ｉ

少 ， 机构在招聘社工人才方面难度较大 。 相 比较
？会 ■ 不会 不请楚

而言 ， 北京 、 成都虽然也存在着在职社工流失率


较高的问题 ， 却没有深圳那么严重 。

图 ３ 在职社工对本单位员工流失率的看法＿ 在职社工工作满意度偏低 ，
流失风险歡

ｐ

—

；



ｊ调查发现 ， 当前 民办社工机构 中在职社工的

４ ５ ．０％…
… 工作满意度相对偏低 ， 存在较大的流失风险 。 数

４〇 〇％
－
Ｂ＇

Ｖ：



据显示 ， 从总体上来说 ，
３ １ ．３％ 的被调查者对现在

３５
．

０％
－

 ＪＭ ３０， ９％ ．

３＿〇…￣


的工作表示满意或非常满意 ，

１３ ．５％的人表示不满

二｜細隨不满意 ， ５５ ．
２％的人赫

图 ６ 權土工对 目前工作是否满意繼

５ ．

０％ｆｌｐＩＢｉＶ ｚ ｇ％

酿一工—＾ ＾^
非常 高高

－

般低非常低

（
三

） 在职社工职业认 同度 不高 ， 流失 意＆

ｊ
愿较强

调査发现 ， 民办社工机构 中在职社工的职

业认同度并不高 ， 很多人存在较强 的流失意愿 ，

这无疑会加大社工人才流失 的风险 。 在 被调查

的 ３５ ５ 名社工中 ， 有 ２２ ． １％ 的人表示后悔选择了

图 ４ 在职社工是否后悔从事社工职业的情况
糴非常不满意 ■不縮 ＿满意 非常满意



７Ｄ 〇％ 。 ？６

馬三、 民办社工机构社工人才
６０ ．０％疆

ｓａｏ％
＂

：

？

１流失的主要原因
４０ ．０％：

：
■響

３〇 〇％－

＾
Ｗ笔者认为 ， 导致 民办社工机构 中社工人才

： 大量流失的原 因 ， 主要有以下几点 ：

＿
…

ｆ譯ｐ下
（

－

）
麵体 系不完善

—巧—— 一￣＾—Ｉ调查发现 ， 在影 响社工专业人才流失 的诸

６５
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多因素中 ， 薪酬问 题是被提及最多 的 问题 。 有的形式被派遣到机关事业单位工作 ， 与机关事业

高达 ７１ ．８％的被调查者认为
“

薪酬福利待遇低
”

单位在编人员从事
一样的工作 ， 可是在薪酬待遇

是导致在职社工离职第
一位的原 因 （见表 １ ） 。方面则存在很大差别 ， 久而久之不可避免地会产

同时 ， 有 ５ ６．５％ 的被调查社工对工资待遇表示生待遇不公的感觉 ， 从而产生流失意愿 。

不满意或非常不满意 （见图 ７
） 。

表 ２ 不同地区在职社工月 平均工资情况

表 １Ｓ职＇
丰土Ｉ 胃职＇原 果
２ ００１

￣３０ ０ １
￣４０００ 元

＇
＇

＼
＾
重要程度 ｜

月 工资２ ０００ 兀以下３〇〇〇 元４ 〇〇〇 元以上

第
一

位 第二位 第三位 第 四位 第五位

离职原因


北京１ ０％４５ ％３ ５％１０％

薪酬待遇低７ １ ． ８％１ １％６ ． ８％２％２
．
８％深圳５ ． ３％１ ８ ． ２％５４ ． ２％２ ２ ． ３％

升职空间不大６ ． ２％２ ８ ． ２％１０ ．
１ ％１ ３． ８％７ ． ９ ％成都１０ ． １％４８％２ ８％１ ３ ． ３％

社会地位不高２ ． ８％１ ７ ． ５％１ ９． ２％１ １ ． ８％８ ． ７ ％

４２％７６％１ ３％１４９ ％ １ １ ５ ％ （
二

）
职贿景不明晰

雜糊位
 调查数据显示 ， 有 ２８

．
２％ 的被调查者认为

Ｉ ：作环境不满意
｜

７ ． ９％
｜

９％ ８ ． ５％１ ０ ． ７％
｜

ｌ ２ ． １ ％
｜“

升职空间不大
”

是导致在职社工离职第二位的原

图 ７工资待遇满意度示意 图Ｓ（见表 １ ） 。 具体而言
？

’ 体 现１在Ｈ个方面 ：

一



，
是 ， 社工就业 岗位不足 。 首先 ， 政府层面的社会

ＳＯ．Ｏ％■

＾福利服务部门没有设置专门 的社工岗位 ， 且大量
＇

〇 ：〇％３３ ．７％ 需要社工人才从事的工作仍由 旧体制下的非社工

３ ０ ．０％
一＾＿人员担任 ， 导致原本就不多的社工岗位更加紧缺 。

２ ５ ．

０％，

？
 

丨＝ ＝：＝＝＝ ＿＃：
：４

９
４ ＝其次 ， 民办社工机构的发展环境还有待完善 ， 造

＝ 备 ：备 ：麗…卜 ＪＩＴ血功能弱 、 机构规模小 、 管理水平低等问题尚未
＿

＾ ＾
―

―

备

―

得到根本解决 ， 其作为社工人才就业主阵地的作

，策＾
＾用并没有得到充分发挥 。 二是 ， 职业发展路径过

短 。 目前 ， 我国还没有建立起
一

套相对完整 的针

然而 ， 工资整体水平不高只是 民办社工机构对社工人才的职业晋升制度 ， 加之民办社工机构

中社工人才在薪酬待遇方面遇到的 问题之一 。 除的规模普遍较小且管理结构扁平化 ， 从而导致在

此以外 ， 还有更为深层次的薪酬待遇问题 ：

一

是 ，职社工的职业发展路径过短 ， 职业上升空间有限 ，

地区间薪酬水平存在差异 。 北京 、 深圳 、 成都三这也极大地影响了民办社工机构中社工人才工作

地在职社工的月平均工资存在一定差异 ，
７６． ５％的稳定性。 三是 ，

职业认证体系不完善 。 大量通

的深圳社工月 平均工资在 ３０００元以上 ， 而同时却过职业资格认证的人员并没有真正从事社会服务 ，

只有 ４５％的北京社工和 ４ １
．
３％的成都社工月平均而在社工岗位上实际从事社会服务的工作人员却

工资能达到 ３０００ 元以上 （见表 ２ ） 。 地区 间薪酬大都没有通过职业资格认证。

待遇的不平衡 ， 会导致社工人才过度集中 ， 不利（
三

）
社会评价不积极

于其他地区社会工作事业的健康发展。
二是 ， 薪调查数据显示 ， 有 １ ９ ．２ ％ 的被调查者认为

酬待遇的增长机制缺失 。 政府层面缺少关于社工
“

社会地位不高
”

是导致在职社工离职第三位的

薪酬待遇正常增长的指导性文件或制度 ， 政府购原因 （见表 １ ） 。 究其原 因 ， 主要有 以 下几点 ：

买社工服务项 目 的资金标准也长期得不到调整 ，

一

是 ， 社工 的社会知名度普遍偏低 。 普通社会

给民办社工机构在职社工薪酬待遇的正常增长造公众对社工缺乏必要的 了解与接触 ， 不 明 白社

成了很大困难 。 三是 ， 体制性不公现象依然存在 。 工能够做什么 ， 当然也就更谈不上认可与支持 。

一些民办社工机构的社工通过政府购买社工岗位二是 ， 社工的 专业价值尚未突 显。 由 于缺乏社
６６



刘文瑞 ： 民办社工机构社工人才流失问题的分析与思考
——

基于北京深圳成都三地的调查

工实践的锻炼 ， 社工从业者的实务能力 明显不工的工作热情 ， 也加大了优秀人才的流失风险 。

足 ， 社会工作在解决社会问题 、 提供社会服务

方面并没有发挥出应有的作用 ， 其专业价值还四 、 民＾土工机构社工
々
才

没有获得社会公众的普遍认可 。 三是 ， 社工 的流失问题的对策建议

职业吸引力严重不足 。 民办社工机构属于体制外
（

一

） 政府层面

单位 ， 社工从业者在户 口 、 住房等现实生活问题具体而言 ， 主要有 四个方面 ： 第
一

， 转变

＋
面临很大困难 ， 其薪酬待遇也缺乏统一的管理 政府职能 ， 让渡发展空 间 ， 支持民办社工机构

标准和应有的保障 ， 职业吸引力严重不足 。

做大做强 。 据统计 ， 我 国社会组织的规模普遍

（
四

）
专业支持不到位较小 ， 社会组织提供的就业岗 位仅有 ７００ 多万

有 １４ ．９％的被调查者认为
“

政府相关政策 个 ， 占我 国整个经济活动人 口 的 比重还不 到

及保障措施不到位
”

是导致
ｇ
职社工离职第 四１ ％ 。

？ 因此 ， 政府要进
一步推进行政体制及社

位的原因 （见表 １ ） 。 具体而言 ， 主要体现在三 会管理体制改革 ， 积极转变职能 ， 摒弃社会服

个方面 ：

一

是 ， 实践教育薄弱制约 了社工实务 务领域中大包大揽的思想 ， 真正地释放社会需

能力的提升 。 部分开设社工专业的高校在实践 求 ， 把发展空 间让渡给民办社工机构等社会组

教学环节存在时数不足 、 要求不严 、 指导不力 织 ， 支持民办社工机构做大做强 ，
切实巩固社

等问题 ， 社工学生在学校缺乏必要的实务训练 ，

工人才的就业 主阵地 。 第二 ， 优化支持方式 ，

实务能力严重不足 。 二是 ， 专业督导体系不健全 加大投入力 度 ， 鼓励 民办社工机构独立发展 。

阻断了社工专业发展的路径 。 我 国在社工专业服 政府要在政策制定 、 资金投人等方面发挥主导

务领域尚未建立起
一套完整的专业督导体系 ， 专 作用 ， 调整购买社会服务的政策与机制 ， 赋予

业督导人才资源也非常匮乏 ， 社工在实际工作 中民办社工机构更多的 自 主权 。 第三 ， 健全激励

得不到专业督导的指导与帮助 ， 无法保证服务的机制 ， 疏通职业路径 ， 促进社工人才 队伍健康

专业性。 三是 ， 转介服务机制缺失影响了社工专发展 。 政府要承担起主体责任 ， 不断优化社工

业服务的质量 。 目前 ， 在政府及社会层面还没有 人才发展的制度环境 。 第四 ， 传播社工知识 ， 弘

建立起相应的转介服务机制 ， 这使得社工在服务扬社工价值 ， 提升社工从业人员职业声望 。 政府

过程中遇到 自身无法解决的问题时 ， 无法将服务要认真做好社工专业的宣传倡导 ， 通过电视、 广

对象及时进行转介 ， 从而导致服务的失败 。播 、 网络 、 报纸等渠道广泛传播社工知识 ， 提高

（
五

）
机构管理不科学社会公众对社工的知晓度 。 同时 ， 还要加大对优

有 １２ ．
１

％的被调查者认为
“

机构内部工作环秀社工人才的宣传褒奖力度 ， 大力弘扬社工的价

境不满意
”

是导致在职社工离职第五位的原因值理念 ， 努力提升社工从业者的职业声望 ， 吸引

（见表 １ ） 。 概况起来 ， 主要有三方面 ：

一

是 ， 机更多的优秀人才投身到社工事业中来 。

构领导素质影响人才流失 。 民办社工机构组织层（
二

）
学校层面

级较少 ， 机构领导人常常能直接管理
一

线社工 ，第一 ， 完善招生培养制度 。 高校要重视对社

其素质直接影响了社工人才的工作态度 。 二是 ， 工学生进行价值观教育 ， 努力培养出对社工专业

机构组织文化影响人才归属感 。 个别民办社工机价值理念高度认同 的优秀人才 。 第二 ，
强化专业

构背离社工专业的伦理价值 ， 把追求利润最大化实践教学 。 高校要重视社工专业的实践教学 ， 努

作为机构的发展 目标 ， 将社工看作可以攫取剩余力提升社工学生 的专业水平与实务能力 。 第三 ，

价值的廉价劳动力 ， 对社工人才组织归属感的形加强职业指导工作 。 高校要加强对社工学生的职

成起到了消解作用 。 三是 ， 绩效考核机制影响社 业教育 ， 帮助学生认识、 了解社工的职业特点与

工工作热情 。 民办社工机构内部的绩效考核机制

存在着很多不科学 、 不合理、 不规范的地方 ， 造① 王世强 ：
《 中国政府购买社会组织公共服务现状分析 》 ， 《中

成在职社工晋升机会的不平等 ， 既影响到在职社国社会科学院研究生院学报 》 ２〇ｉ ｓ 年第 ３ 期 。

６７



《 中国社会科学院研究生院学报 》



２０１ ６ 年第 １ 期

职业要求 ， 在尊重学生个人择决的前提下 ， 引导工机构应该大力弘扬
“

扶贫济弱
”

、

“

助人 自助
”

其进行正确合理的职业定位和 自我能力评价 ， 做的专业价值精神 ， 努力营造独具 自身特色的组织

好个人职业发展规划 ， 减少就业时的盲目性 。文化 ， 吸引更多胸怀理想的优秀人才投身社工行

（
三

） 机构层面业 。 此外 ， 还应该搭建一个开放的沟通系统 ， 及

第一 ， 完善绩效考核机制 ， 明 确社工晋升时获取员工的不同意见 ， 消解其不满情绪 ， 最大

渠道 。 民办社工机构应该建立
一套公开公平的限度地减少优秀社工人才的流失 。

绩效管理制度 ， 并把绩效考核结果作为员 工晋（ 四 ） 社工层面

升的主要依据 ， 使得优秀社工人才能够发挥所第
一

， 做好前期职业探索 ， 明确职业发展

长 。 同时 ，
还应当建立健全晋升制度 ， 设置多路径 。 青年学子在选择进人社工行业之前 ， 要

种晋升渠道 ， 为优秀的社工人才开辟专业技术做好前期的职业探索 ， 设定好职业发展 目标与

晋升路线 。 第二 ， 提升薪酬管理水平 ， 激发社路径 ， 避免职业选择上的盲 目性 。

一旦选择进

工工作热情 。 首先 ， 探索建立宽带薪酬体系 ， 入社工行业 ， 就应 当坚持 自 己 的职业信念 ， 向

使得社工人才只要在原来岗位上提升 自 己 的绩着设定好的职业 目 标一步
一

步坚定不移地走下

效 ， 就能获得更高的薪酬 ， 从而最大限度地调去 。 第二 ， 树立终身学 习理念 ， 提升个人专业

动社工人才的工作积极性 。 其次 ， 逐步实行团素养 。

一名合格的社工应当具有危机意识 ， 树

队薪酬制度 ， 根据民办社工机构的工作性质与立终身学习 的理念 ， 不断夯实 自 己 的专业理论

职业特点 ， 充分发挥团队薪酬制度的团 队激励基础 ， 努力提升个人的专业素养 。 第三 ， 主动磨

效果 ， 努力激发社工人才的工作热情 。 第三 ， 健炼个人意志 ， 不断增强抗压能力 。 在当前社工面

全培训督导体系 ， 构筑专业支持平台 。 首先 ， 要临的职业环境不甚理想的情况下 ， 年轻的社工从

健全社工人才培训制度 ， 通过培训提升社工人才业者要保持积极乐观的 良好心态 ， 不断提升 自身

的专业技能 ， 减轻其工作压力 。 其次 ， 要完善员的抗压能力 ， 争做永不退缩的生活强

工督导制度 ， 积极引进外部督导力量 ， 大力培育

本土督导人才 ， 建立完善机构内 部的督导体系 ，本文作者 ： 中 国社会科学 院研究生 院社会

推动本单位社工专业人才队伍的稳定发展 。 第四 ，
工作硕士教育 中 心副 主任、 讲师 、 博士

弘扬社工组织文化 ， 构建和谐内部关系 。 民办社责任编辑 ： 任朝 旺
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