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摘要:传统的大学管理实践偏重于对教师施以各种控制,而教师幸福管理则是以“心本管理”理念为基

础的新型管理模式。幸福管理倡导大学管理者重视改善学校人文环境,赋予教师挑战性和愉悦性并存的工

作,使其在工作中不断成长,不断增强成就感和归属感,并让教师徜徉于“智识生活”,于闲适与幸福中导引教

师发挥创造力,不断增强教学活力和持续发展的动力。探究幸福管理的影响因素及其作用机制,有助于大学

教师队伍的管理创新。通过调查分析发现,组织支持感和心理资本对大学教师的幸福感有正向影响,而家校

角色冲突对大学教师的幸福感则有负向影响。大学教师幸福管理的主要策略包括六方面:其一,将教师幸福

感纳入日常管理;其二,提高教师与其岗位的匹配质量;其三,基于幸福指数构建教师幸福管理体系;其四,促

进教师家校间角色冲突的平衡;其五,将心理资本纳入教师管理体系;其六,重视教师的工作感受,形成大学

与教师的积极心理契约。大学教师幸福管理的实践路径在于:发挥积极领导力,帮助有困惑的教师化解危

机;实施教师协助计划,形成基于目标认同的松散学术共同体,增强教师的任务控制感和目标牵引力;建设校

园幸福文化,营造教师幸福环境。
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  党的十九大报告为新时代中国特色社会

主义描绘出“人民幸福、民族复兴”的美好、宏
伟蓝图,提出建设“和谐美丽中国”的奋斗目

标,为“幸福管理”理念的推行提供了思想基础

和人文环境。随着我国建设现代化国家目标

的推进,人们所占有的可供支配的生活资料极

大地丰富起来,导致财富所具有的边际效用呈

递减趋势,渴望幸福“升级”逐渐成为人们日常

生活的重要追求。在这种背景下,如何适应新

时代的快速发展,如何管理知识工作者成为管

理实践不得不面对的难题。人本主义管理思

想的核心要义是注重以人为中心的管理,将工

作当作个体自我实现的机会,并把人作为现代

管理依赖的重要资源。20世纪初出现的幸福

管理理论是对传统管理理论的扬弃和发展,倡
导“心本管理”,关注人的内心体验,从身体、精
神和交往3个方面实现主体的幸福[1]。将幸福

管理理论用于大学教师管理,是由教师职业的

创造性、个体性和在时间上的连续性及空间上

的广延性等职业特点决定的。基于大学教师

职业的这些特点,将幸福管理理论应用于大学

教师管理实践具有适切性。传统的大学管理

实践偏重于对教师施以各种控制,而幸福管理

则注重体现“心本管理”理念,其特点是引导人

们自觉地向美好的方向努力,以便获得最大超

越和最大幸福。本研究从幸福管理学的视角

出发,基于心本管理理念,以开发大学教师的

“心理资本”、提升工作幸福指数为切入点,作
了相应的问卷调查,在此基础上对幸福管理问

题进行探讨,尝试构建大学教师幸福管理的新

范式,探索大学教师队伍管理创新与实践路

径,以期更好地推进大学教师幸福管理,建设

幸福大学,不断增强大学教师的成就感和幸

福感。
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一、幸福管理的理论基础

幸福管理是管理学发展的最新阶段,其理

念的提出标志着管理理论已从物本管理、人本

管理迈入了“心本管理”的更高阶段。幸福管

理既是一种价值观,也是一种方法论,其精髓

在于激励和推动人们对幸福的不懈追求,其终

极目的在于提升人们的生活水准,达到身心愉

悦。从管理实践来看,20世纪70年代兴起了

工作生活质量运动,工作生活质量问题引起广

泛关注,而重视和关心员工需求及其需求满足

程度则逐渐成为组织人力资源管理的重要策

略[2]。从大学教师管理来说,幸福管理就是以

“心本管理”为基础,倡导大学领导与管理者重

视并努力改善学校人文环境,赋予大学教师挑

战性和愉悦性并存的工作,使其在工作中不断

成长,不断增强成就感和归属感,陶醉于“智识

生活”,在闲适与幸福中导引教师发挥最大限

度的创造能力,使大学能够活力四射和可持续

发展。在这个常态管理过程中,教师能获得积

极的情感体验,而这种积极的心理体验就是对

幸福的切身感受。一言蔽之,大学教师幸福管

理就是注重增强教师的幸福体验感、以教师为

本和大学可持续发展为目标的管理模式。大

学教师幸福管理的核心要义主要体现在以下

方面:

(一)幸福管理倡导“以心为本”

有学者认为心本管理是“由外在的控制到

外在的感动,再到内在的自觉过程”[3]。由此可

见,心本管理的特点是注重人内在的自觉,一

切都出自内在的自觉,向最好的方向努力,以

便获得最大的超越。传统的大学管理实践偏

重于对教师施以各种控制,体现浓厚的科层制

印记。而“以心为本”理念指导下的大学管理

活动,不仅为教师提供工作平台,更重要的是

在教师自觉与自我超越的基础上,为其创造实

现梦想和体现价值的机会。“以心为本”的核

心要义是关注教师的内心感受,创造条件发挥

其自身优势,并采用灵活多样的管理方法,让

教师在校园快乐地工作、开心地生活。这就要

求大学领导者应着眼于实现教师幸福与快乐,

在日常管理实践中树立幸福管理的理念,采取

“成就人的管理方法,给被管理者提供富有人

文情怀的环境”[4],助力教师实现自己的人生价

值,使他们享受工作和生活中的快乐,激发创

新潜能。如果这种理念能持之以恒地贯彻,大

学教师就会在快乐的工作中获得源源不断的发

展动力,不断促进大学持续健康发展。

(二)幸福管理强调工作兼顾挑战性和愉

悦性

工作具有挑战性是工作获得愉悦感的先

导。人们都有解决难题后的自豪感和自足感,

有着迎难而上的意志力,这些无疑是教师内心

愉悦感产生的土壤。因此,做好工作设计是幸

福管理的一个重要环节。大学教师日常从事

教研活动,因而幸福管理就要围绕教研活动这

个重心来展开。在传统的管理当中,大学的领

导者习惯于强调工作的挑战性多一些,这体现

在制定相应的考核评估体系时为追求教师在

短期内有重大成果,往往会有临时行为和突击

行动,对考核评估指标要求太高,再加上不尊

重科学研究的规律,实施过于密集的考核,使

考核结果与教师的福利待遇密切挂钩等等,无

不反映了大学管理者在管理过程中过多地强

调了工作的挑战性而忽视了工作的愉悦性。

从许多教师的个人体验来看,在教学科研工作

中体味到不竭的乐趣是其对大学教研工作保

持热情的“内燃机”[5]。因此,大学管理者在工

作规划中如果能兼顾挑战性与愉悦性,使教研

岗位永葆勃勃生机并具有强劲的吸引力,那么

就可以促使教师对教研工作保持长久的盎然

兴趣。

(三)幸福管理注重构建团队成员间的和

谐关系

和谐意味着团队成员之间存在着一致性

和依赖性。一致性是通过个人需求的求同存

异和团队的共享文化体现出来,不漠视个体的

需求,尊重个人的正当追求,基于共享目标和

组织文化形成成员共识,“绘制同心圆”。依赖

性是指团队成员相互依存,产生任务的依赖
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感、目标的依赖感、工作的依赖感和情感的依

赖感,从而强化整个团队的凝聚力,此时个人

对其他成员乐意接纳,合作意愿加强,关系更

为和谐。从大学管理来说,通过一致性与依赖

性建立起来的和谐关系,有助于教师之间彼此

理解沟通,形成合力,从而不断推动大学健康

持续发展。和谐的教师团队反过来则会提高

成员士气,增强教师的事业心、进取心和使命

意识。教师间的心理相容,体现的是教师团队

成员之间的信任和支持。和谐的关系有助于

产生信任。开放与分享是信任的体现,意味着

成员愿意讨论信息、观点、想法和感受,愿意把

自己掌握的资源提供给其他成员,并推动实现

团队目标[6]。而支持则体现成员彼此间紧密的

合作与相互的责任意识,为他人、为团队着想

多于为自身谋利。当教师个体的这些意识成

为教师团队的共识时,就形成了教师团队与大

学荣辱与共的和谐关系。幸福管理就是以此为

旨归,聚焦于个人幸福与组织发展的双赢目标。

二、大学教师幸福感的调查研究

(一)基本假设

组织行为学认为:“组织支持感是知识型

员工对组织重视他们贡献、关心他们福祉的程

度的总体感知,知识型员工对组织支持程度的

感知受组织政策和实际行为的影响。”[7]当知识

型员工感觉到较多的组织的支持时,他们就会

形成对组织的角色期待,期望有获得奖励或提

升的可能,从而形成良好的心理契约。相反,

当组织提供的支持较少时,知识型员工有可能

感觉到自己不被组织所重视,形成一种心理挫

败感,导致其工作投入下降,并形成恶性循环。

这样,知识型员工在工作中就谈不上获得幸福

的体验。为此,本研究提出假设1,即组织支持

感对大学教师的工作幸福感有正向影响。

社会角色理论认为个人的工作与家庭冲

突通常表现为个人的角色冲突。因此,工作和

家庭冲突实际上是一种角色冲突,当工作与家

庭产生冲突时,以某种工作中的角色参与家庭

生活就非常困难,导致个人常常陷于角色紧张

之中。基于此,本研究提出假设2,即工作与家

庭冲突对大学教师的工作幸福感有负向影响。

“心理资本”是指个体在成长和发展过程

中表现出来的一种积极心理状态,是促进个人

成长和绩效提升的心理资源[8]。“心理资本”是

与经济学中的“人力资本”及社会学中的“社会

资本”相对应的一个概念。与人力资本和社会

资本不同,心理资本更加强调个人内在的心理

优势对个人发展的积极意义。现有的研究表

明,心理资本对人员的工作满意度、工作绩效

等方面产生积极影响。结合实际来看,新时代

的中国社会快速变革,给人们带来利好的同

时,也使人们在快速发展中感受到来自各方面

的压力,产生焦虑,而关心人们的心理健康和

心理资本就更具针对性和时代性。有鉴于此,

本研究提出假设3,即心理资本对大学教师的

工作幸福感有正向影响。

(二)调查问卷

工作幸福感调查问卷采用文峰集团编制

的相关问卷。该问卷共有7个维度,分别为:工

作价值、福利待遇、发展前景、环境驾驭、自我接

受、人际关系及自主性,并采用Likert6点量表

进行评价。这7个维度的信度系数(Cronbach

α值)均在0.70以上。总量表的信度为0.80。这

说明该问卷具有较好的信度。

组织支持问卷、工作家庭冲突问卷分别采

用Eisenberger等 人 编 制 的 9个 项 目 问 卷、

Carlson开发的3个维度(时间冲突、紧张冲突、行

为冲突)问卷。问卷的信度分别为0.82和0.78。

心理资本问卷采用柯江林编制的相关问

卷。该问卷将心理资本分为2个类型:其一为

事务型心理资本(含自信勇敢、乐观希望、奋发

进取与坚韧顽强4个维度);其二为人际型心理

资本(含包容宽恕、尊敬礼让、谦虚诚恳与感恩

奉献4个维度)。这8个维度各自涵盖5个项

目,共 形 成40个 测 量 小 项[9]。该 问 卷 采 用

Likert6点量表进行评价,信度优良。

(三)研究对象

本次研究对象为西安2所和北京1所大学

现有的教师群体。共发放问卷180份,回收问
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卷161份,剔除无效问卷后共回收有效问卷

158份,问卷的有效回收率为88%。问卷调查

对象包括:男教师136人,女教师22人;35岁

以下的教师63人,35~40岁的教师34人,

40~50岁的教师32人,50~55岁的教师18
人,55岁以上的教师11人;已婚教师134人,

未婚教师24人。其中:助教职称17人,讲师职

称83人,副高级职称37人,正高级职称21人。
(四)研究结果

1.组织支持感与大学教师工作幸福感

本研究采用Pearson积差相关分析的统计

方法,对工作幸福感各维度及总分与组织支持

感的相关性进行了分析(见表1)。

表1 工作幸福感各因子、总分与组织支持感的相关分析(N=158)

工作价值 福利待遇 发展前景 环境驾驭 自我接受 人际关系 自主性 总分

组织支持感 0.522*** 0.508*** 0.491*** 0.499*** 0.587*** 0.669*** 0.389*** 0.640***

  注:*p<0.05,**p<0.01,***p<0.001,下同。

  表1的分析结果表明,组织支持感与工作

幸福感各个因子之间都存在着显著的正相关。

为了分析组织支持感对工作幸福感的预测情

况,本研究将组织支持感对工作幸福感的影响

进行了一元回归分析(见表2)。

表2 组织支持感对工作幸福感总分的回归分析

系数 标准误差 t 调整R2

组织支持感 0.633 0.04 11.957*** 0.344

  表2的分析结果表明,组织支持感能够预

测34.4%的变异量。组织支持感一个单位的

变动会引起因变量工作幸福感0.633个单位的

变动。

2.家校冲突与大学教师工作幸福感

本研究采用Pearson积差相关分析的统计

方法,对工作幸福感各维度及总分与家校冲突

的3个 维 度 及 总 分 进 行 了 相 关 性 分 析(见
表3)。

表3的数据显示,家校冲突各因子及总分

与工作幸福感之间存在着负相关关系。为了

分析家校冲突各因子对工作幸福感的预测情

况,本研究将家校冲突的各个因子对工作幸福

感的影响总分进行了多元回归分析(见表4)。
表3 工作幸福感各因子、总分与家校冲突的相关分析(N=158)

工作价值 福利待遇 发展前景 环境驾驭 自我接受 人际关系 自主性 总分

时间冲突 -0.059 -0.203*** -0.099* -0.183*** -0.162** -0.073* -0.169** -0.188***

紧张冲突 0.023 -0.166** -0.033 -0.201*** -0.177** -0.108* -0.011 -0.146**

行为冲突 -0.077* -0.021 -0.017 -0.197*** -0.172** -0.112* -0.031 -0.084*

冲突总分 -0.072 -0.199*** -0.060 -0.231*** -0.165** -0.106* -0.037 -0.176***

表4 家校冲突各因子对工作幸福感影响总分的回归分析

系数 标准误差 t 调整R2

时间冲突 -0.191 0.02 10.095***

紧张冲突 -0.126 0.06 9.157***

行为冲突 -0.060 0.01 7.957***
0.169

  表4的分析结果表明,家校冲突对工作幸

福感有反向的预测作用,能够预测16.9%的变

异量。其中:时间冲突对教师工作幸福感的预

测作用在3个因子中最大,达到-0.191;行为冲

突在3个因子中对工作幸福感的预测作用最小。

3.心理资本与大学教师工作幸福感

本研究采用Pearson积差相关分析的统计

方法,对工作幸福感各维度及总分与心理资本

的2个维度及总分进行了相关性分析(见表5)。
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表5 工作幸福感各因子、总分与心理资本的相关分析(N=158)

工作价值 福利待遇 发展前景 环境驾驭 自我接受 人际关系 自主性 总分

事物型心理资本 0.433*** 0.140** 0.272*** 0.265*** 0.207*** 0.231*** 0.414*** 0.305***

人际型心理资本 0.420*** 0.385*** 0.547*** 0.531*** 0.471*** 0.331*** 0.607*** 0.652***

心理资本总分 0.443*** 0.199*** 0.466*** 0.431*** 0.365*** 0.306*** 0.582*** 0.576***

  表5的分析结果表明,心理资本的两个维

度及总分与工作幸福感之间存在着显著的正

相关关系。为了分析心理资本的各因子对工

作幸福感的预测情况,本研究将心理资本的各

个因子对工作幸福感的影响总分进行了多元

回归分析(见表6)。
表6 心理资本各因子对工作幸福感影响总分的回归分析

系数 标准误差 t 调整R2

自信勇敢 0.425 0.01 14.733***

乐观希望 0.501 0.01 17.231***

奋发进取 0.403 0.04 13.229***

坚韧顽强 0.477 0.03 13.475***

包容宽恕 0.337 0.01 11.150***

尊敬礼让 0.289 0.02 7.957***

谦虚诚恳 0.260 0.02 9.157***

感恩奉献 0.393 0.01 10.095*** 0.389

  表6的分析结果表明,心理资本对工作幸

福感有正向的预测作用,其中乐观希望对教师

工作幸福感的预测作用最大,达到0.501。

(五)数据分析与讨论

1.组织支持感对教师工作幸福感的影响

从我们的研究结果来看,组织支持感对教

师工作幸福感的各个维度都有较显著的影响,

感受到较多组织支持的教师在工作中体验到

的幸福感也越强。这也给教师队伍的管理与

建设带来积极的启示。当教师更多地感受到

来自于大学的关心与支持时,他们将会形成一

种积极的心理契约。在这种心理契约的作用

下,教师将会在工作上投入更多,从而回报大

学提供的支持。在这种环境下,他们的绩效水

平会得到极大的提升。

2.家校间的个人角色冲突对大学教师工

作幸福感的影响

虽然家校间个人角色冲突来自工作与家

庭两个方面,但通常人们更多地感受到工作对

家庭生活的影响,而家庭对工作的影响则非常

小。本研究中家校冲突的3种形式就是来自于

工作对家庭产生的影响。其中:时间性冲突是

指个体在多个角色中由于时间竞争而产生的

冲突;紧张性冲突是指来自于工作角色的紧张

造成了生活角色的身心紧张的冲突;行为性冲

突则是指工作角色中的适合行为在生活角色

中不适而产生的冲突。有研究证实,家校冲突

对知识型员工工作满意度会产生影响。同时,

工作幸福感被认为是与工作满意度有较高相

关性的一组概念。因此,工作和家庭冲突很可

能也会对知识型员工工作幸福感产生影响。

我们的研究结果也证实家校冲突对教师

的工作幸福感会产生负面的影响,即家校冲突

对教师工作幸福感有明显的消极影响。家校

冲突对于教师工作幸福感的负向影响机制在

于:当他们感受到来自于工作的角色及时间要

求对其日常生活产生了困扰,就必然会对自己

工作进行重新审视,并对自身进行重新定位。

如果教师不能很好地处理这种冲突,就必然会

导致其工作绩效的下降,同时也会影响家庭的

稳定。因此,关爱教师的生活,促进他们工作

与生活的平衡,对于教师队伍的建设有着重要

的意义。

3.心理资本对大学教师工作幸福感的影响

如前所述,柯江林编制的本土心理资本问

卷包含事务型心理资本和人际型心理资本2个

维度,它们分别反映了工作中做人与做事2个

方面。我们通常发现能把工作事务及工作中
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的人际关系2个方面处理得很好的员工一般都

是优秀员工。在大学教师这一群体中,心理资

本同样在其工作中起到了非常重要的作用,即

教师在前者的引导下设定并实现奋斗目标,后

者则有助于教师提高情商,加强与他人沟通和

协作的能力。因此,我们的研究认为教师的工

作幸福感实际上是与其心理资本有密切联系

的,研究结果也很好地证实了这一假设,当教

师的心理资本水平(或心理素质)越高,其产生

的工作幸福感也就越强烈。

大学要更加关注教师的心理资本,把管理

教师的心理资本作为一项重要任务。既然这

里的研究结果表明心理资本对教师工作幸福

感的解释力最强,那么心理资本极有可能是提

高大学教师工作绩效的重要途径之一。大学

对教师的关注重点往往集中在其人力资本及

技能水平方面,而对教师心理资本的关注较

少。内因对事物发展起着决定性的作用。因

此,大学应该采取多种方法管理教师的心理资

本,使他们能够以更加积极的心态来面对工

作。这将对 大 学 整 体 绩 效 产 生 巨 大 的 推 动

作用。

三、大学教师幸福管理的主要策略

密歇根大学格雷琴·施普赖策等人的研

究表明,快乐的员工比不快乐的员工更有工作

成就感。快乐员工的绩效高出所有人员整体

绩效的16%[10]。大学如果拥有快乐且积极进

取的教师队伍,就会在教学和科学研究方面拥

有更大的竞争力。因此,大学领导和管理者应

该进一步提高认识,切实增强教师幸福管理工

作的责任感和紧迫感,把压力疏导和幸福指数

的提升作为提高教师管理水平的重要内容。

(一)将教师的工作幸福感纳入教育管理

的日常内容

通过前述研究来看,上级赏识、发展前景

和激励机制对大学教师的幸福感有着显著影

响。因此,大学的日常管理应将教师的幸福感

作为主要考虑的内容之一,将其视为心本管理

的目标。具体来说,在对教师队伍进行日常管

理的过程中,大学领导与管理者要充分认识到

幸福管理对于大学发展的意义,发扬教师的主

人翁精神,并设身处地为教师规划职业发展愿

景与实现路径;正视大学管理中存在的各类冲

突,分析其客观性与积极意义,创设以解决人

际冲突为目标的平台,舒缓各种情绪和压力;

创新管理流程,让教师有参与大学学术管理的

平台与机会。在此基础上,大学赋予教师履职

过程中的权责要体现一致性,努力促进教师与

大学各类管理机制的相容性,达到大学与教师

双赢的目的。

(二)提高教师与其岗位的匹配质量

从人力资源管理学的视角来看,高质量的

人岗匹配更有助于人员幸福感的获得。因为

在优良的人岗匹配组织中,人员的离职率、旷

工率都较低,其工作幸福指数高,并更愿意长

久地留在组织中。此外,人岗匹配程度高,表

现出较高的关联绩效,因而人们不仅自愿地承

担超出工作要求之外的任务,为完成任务付出

更多的热情和额外的努力,而且还会帮助同

事,遵循组织的规章制度,使组织士气高涨,运

行协调顺畅。为此,大学管理制度的设计应当

从两个方面着手:一是完善教师工作岗位,通

过全面评价工作环境,界定岗位职责并分析岗

位需求的个体特征,将厘清任务清单和个体特

征结构结合起来,清楚了解和掌握教师的知

识、技能以及人格特质,权衡教师才能的适用

性;二是尝试工作转换,正确面对教师出现的

职业倦怠,在可行性的基础上有计划地安排教

师提出的专业岗位调整,并跟踪换岗后的绩效

评估。通过换岗,教师有可能发现更适合自己

的岗位,如果换岗后不能很好地适应新的岗

位,则可以返回原岗位。在这个过程中,教师

会消除原有的“围城心态”[11],更安心地工作,

并对自己目前岗位的看法更加现实与清醒。

(三)基于幸福指数建立管理指标体系,整

合大学与教师个人的发展目标

幸福指数常用以测度人们的幸福感,它将

人们的生活质量和工作评估从外在客观维度

转移到内在的心理层面,从宏观社会层面深入
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到人的微观心理。幸福感作为一种主观指标,

是客观指标的补充与深化,是了解人们主观感

受的最佳途径。建立以幸福指数为主的管理

指标体系可以实现以下目标:全面评估大学教

师生活质量和工作幸福感,了解教师的心理健

康和工作压力状况,帮助教师规划和创造幸福

生活,衡量针对教师的管理政策和执行效果。

有研究者指出:“幸福感理论中的目标理论认

为幸福感产生于需要的满足及目标的实现。

当一个人能以内在价值和自主选择的方式追

求目标并达到可行程度时,幸福感才会增加,

即目标必须与人的内在动机或需要相适宜,才

能提高幸福感。”[12]不同类型的教师有不同的

需要,处于不同阶段的教师需要也不尽相同。

管理者应有效识别不同类型教师的需要差异,

帮助他们将大学发展目标内化为个体的奋斗

目标,为他们搭建实现目标的舞台,使他们能

充分发挥自己的潜能、施展各自的才华。

(四)关注教师的日常生活,促进家校角色

平衡

从社会角色角度来说,每个人都是“角色

集合”。大学教师在大学工作中所担任的教师

角色只是其众多角色中的一个,而另一个重要

的角色就是家庭角色。随着现代社会的快速

发展,人们的生活节律变快,不可避免地出现

教师的工作与家庭间的角色冲突,这使教师产

生挫败感。这种不良情绪常常会导致教师生

活热情下降和意志消沉,从而影响他们的身体

健康,甚至还会影响到他们对幸福的认知。很

多心理学家认为不良的家庭气氛会损害人们

的身心健康,阻碍工作效率的提高。为平衡工

作和家庭角色、消除角色冲突,组织应提供必

需的协助。这类组织支持策略会给组织带来

长远收益[13]。因此,为使教师在角色冲突中仍

然保持工作热情,“大学必须帮助教师在角色

发展的语脉和坐标中,敞亮和澄明教师身份存

在的方式和教师主体实践的方向”[14]。大学应

建立组织支持体系,给教师提供物质、信息和

精神上的帮助,从而增加积极情感并抑制消极

情感,提高幸福指数,增强幸福感。大学可以

通过和谐团队建设及多样化的非正式群体互

动等方式,从工作、生活、情感等方面强化来自

教研室、上级领导及同事的支持;通过开展健

康服务、子女教育及亲子沟通服务、老人照管

服务、法律援助、理财服务、婚姻家庭咨询服务

等方式,加大对教师个人及家庭的支持力度;

通过心理健康宣传、压力及挫折应对训练、心

理危机干预等措施建立完善的心理调适及疏

导机制,为教师提供心理支持。通过上述服务

为教师建立全面的组织支持体系,为幸福教师

及幸福组织保驾护航。

(五)将心理资本纳入教师管理体系之中

塞利格曼认为,心理资本体现个体所拥有

的积极心理资源,包括自我效能感、希望、乐

观、复原力和坚韧性等类似状态的基本的积极

心理力量[15]。心理资本作为一种个体的积极

心理状态,是可以开发、提升和管理的。日常

可通过两个途径来提升与管理。一是设计具

有挑战性的组织和个人目标,鼓励教师识别自

己的“最近发展区”,在可能达到的目标和容易

达到目标之间寻求挑战区间,突破舒适区间,

以必要的难度来激发他们的内在工作动机。

二是做好日常排障的心理准备。对于每位教

师来说,都应当思考准备应对之策,如:当最初

实现目标的方法不再适合时,应该在何时、怎

样采用相应的替代方法;当实现目标的过程受

阻时,何时和怎样对目标进行校正。

(六)重视教师的工作感受,形成积极的心

理契约

我国学者郑国娟指出:“心理契约是组织

和员工之间除了正式合同之外的一些期望,这

些期望彼此认可,对员工的工作满意度和行为

都会产生重要影响。”[16]有研究表明,心理契约

主要包含两个方面:一是人员的期望获得和准

备付出;二是组织的期望获得和提供报酬。心

理契约因为是双方的相互期望,所以会造成组

织与个体之间的一种“承诺”的良性压力。但

如果双方的心理期许不够稳定,彼此会产生失

望情绪。有鉴于此,在对教师群体的管理中,

大学领导与管理者要重视教师的工作感受,形
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成大学与教师之间积极的心理契约。这对实

现大学建设目标和教师幸福指数的提升都有

积极作用。大学领导与管理者平时要关注教

师心理变化,适时调整心理契约,不断修正和

巩固心理契约,设计出有效的激励方式,增强

教师的归属感。另外,大学领导与管理者还要

与教师及时交流与沟通,消除对心理契约的误

解,遵守心理契约,减少由于大学单方“违约”

而造成教师内心的压力。

四、大学教师幸福管理的实践路径

尝试将员工协助计划EAP(EmployeeAs-
sistanceProgram)纳入管理实践,是实施大学

教师幸福管理的路径选择。作为心理学在组

织管理中的实践运用,员工协助计划EAP是

由组织为其成员设置的一套系统的、长期的精

神福利与心理援助支持项目[17]。员工协助计

划EAP通常包括心理评估、组织改变、宣传推

广、教育培训和压力消除等内容,并承载着三

大使命:解决人的心理困扰,帮助个体高效地

追求幸福,实现人的潜能。员工协助计划EAP
在用于大学教师管理的过程中可以适当加以

调整,即调整为教师协助计划IAP(Instructor
AssistanceProgram)。在推进这个计划的实

施过程中,大学领导与管理者要注重践行幸福

管理理念,以发挥积极领导力、培养幸福教师

和营造幸福文化3个维度为抓手实现建设幸福

大学的目标(如图1所示)。

图1 建设幸福大学与培养幸福教师的实践路径

  (一)发挥积极领导力

领导力是现代管理学非常重要的概念,主
要体现领导者个人综合素质对个人或组织所

产生的感召力,它的功用在于保持组织成长或

可持续发展。成功的领导者所具有的对个体

的影响力,可以视作连接组织发展和个人幸福

的纽带。由积极心理学和组织行为学相结合

而产生的“积极领导力”是传统领导力的升级,

其内涵包括两个方面:其一为积极关系,即领

导者要特别重视发挥个人的社会关系网络在

促进组织成长与发展中的积极作用,不但将社

会关系作为管理的重要内容,而且还设法在组

织内部建立起互相支持的充满正能量的关系

网络;其二为积极沟通,即领导者要特别关注

那些能够互相赋能和支持的顺畅沟通,以便更

好地完成个体间意义的传递和理解,达成组织

成员间的认同和对组织的积极认同。可见,大
学领导者的积极领导力可聚焦于发掘教师的

积极品质和激发其积极心理活动,除此之外,

大学领导者还应当营造积极、幸福的组织氛

围,进而发掘教师队伍积极的心理资本,打造

幸福、高效的大学教师队伍。通过教师协助计

划对大学教师进行系统的积极心理帮助与“心
本”管理,发挥大学领导者的积极领导力,有助

于增强大学领导者帮助有困惑的教师化解危

机的能力,提升大学教师的幸福指数。
(二)培养幸福的大学教师

要培养幸福的大学教师,就要通过教师协
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助计划提高教师的自我效能感。因为自我效

能感是个体对自己在工作中发挥作用和持续

被看重的内心体验。自我效能感作为一种积

极的心理资本与工作绩效有着很强的正相关

关系。有研究表明,“自我效能与工作绩效的

相关度为38,表明它对绩效有着显著影响”[18]。

随着自我效能感的增强,个体对自己的工作认

知往往倾向于乐观和积极。除此之外,自我效

能感还可以在工作中得到培养。这是提高教

师自我效能感的客观基础。自我效能感的培

养应注重以下两方面:

首先,确认目标。真正的“知识工作者”,

往往会痴心于教学与科学研究,有着“不用扬

鞭自奋蹄”的自觉,并矢志不渝地去努力实现

奋斗目标。实施教师帮助计划可以帮助教师

提高分解目标的能力和运用专业技能实现目

标的能力,助力教师筹划目标的实现过程,增

强教师专业发展的主体性,强化共享意识[19]。

教师通过确立各个子目标及其实现方式,并接

受其他教师提供的帮助和协作意愿,形成基于

目标认同的松散学术共同体,从而增强教师的

任务控制感和目标牵引力。

其次,注重体验和分享成功。教师可以通

过互相交流的方式分享成功的经验,通过观察

发现与自己背景和情形相似的教师通过持续

努力获得成功,进一步体会成功的可预期性,

提高自我内促力。大学也可以通过专门的培

训和开发项目,给新入职的教师树立效仿对

象。这是增强教师自我效能感和幸福感的最

有效方法之一。

(三)建设校园幸福文化

大学是传承文化与创生文化的组织,在文

化的培育方面有得天独厚的资源。为此,创建

幸福大学是校园文化建设的应有之义。

首先,将幸福感作为校园文化崇尚的一种

价值。为教师创造幸福体验是每位管理人员

的职责,这既是办好大学的前提之一,也是办

好大学目的之一。大学给教师带来幸福感,教

师则回报大学以敬业和奉献,形成教师与大学

关系的良性互动。因此,倡导幸福文化是管理

者的责任,有助于把大学建成能干事和干成事

的“幸福家园”。

其次,打造幸福环境。环境对人的影响是

不言而喻的。创建幸福大学同样要依靠外在

环境的治理和心理资本的支撑,从而带给教师

持久的幸福体验。在外在环境的治理方面,大
学在校园内可设置闲暇区域和娱乐区域,为教

师在工作间隙放松身心与缓解压力提供适宜

的环境;在环境中注入人文元素,依照教师的

兴趣及专业特长,帮助教师设计专业发展通

道,为教师规划发展愿景;建立完善的工作生

活福利体系,除了制度规定的福利待遇外,还
应另辟蹊径,让教师在婚育等特殊时期享有大

学提供的相对灵活的工作地点和工作时间。

大学以校内多种活动为平台,创设诸如幸福分

享会等形式,为教师提供分享各自幸福经历和

感受的机会,推动大学形成认知幸福、感受幸

福和践行幸福管理理念的校园文化。

通过以上途径,大学教师的工作幸福感会

显著增强,相应地其工作绩效也会有大幅度的

提升。作为现代大学的管理者若能掌握一定

的心理学知识,并运用心本管理等现代管理理

论,就能基于有限资源的现实条件,实施更理

性、更科学的管理,增强教师的工作使命感、职
业认同感、组织认同感、自我效能感,缓解他们

的工作压力,改善工作环境,不断增强教师的

工作幸福感。
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Well-beingManagementofUniversityTeachersandItsRealizationPath

ZHANGQing,CHONGYanyan
(CollegeofMilitaryBasicEducation,EngineeringUniversityofPAP,Xi􀆳an,Shaanxi710086)

Abstract:Whiletraditionaluniversitymanagementpracticeshavefocusedonexertingvariouskindsof
controloverfacultymembers,facultywell-beingmanagementisanewmanagementmodelbasedon
theconceptofheart-centeredmanagement.Itguidesuniversityadministratorstoimprovethehuman-
isticenvironmentoftheuniversityandprovideteacherswithchallengingandenjoyablework,sothat
theycanenjoyasenseofgrowthandbelongingintheirwork,andletthemwanderintheintellectual
lifeofself-gratificationandself-enjoyment,andchanneltheircreativityinleisureandhappiness,which
ultimatelygeneratesstrongvitalityandsustainabledevelopmentfortheuniversity.Forthisreason,it
isnecessarytoinvestigatetheinfluencingfactorsofhappinessmanagementandtheirmechanismsof
action.Wefoundthatorganizationalsupportandpsychologicalcapitalhaveapositiveeffectonthe
happinessofuniversityteachers,andhome-schoolroleconflicthasanegativeeffectonthehappiness
ofuniversityteachers.Basedonthis,weproposethefollowingcountermeasuresforfacultywell-being
management:first,incorporatingfacultywell-beingintodailymanagement;second,improvingthe
qualityofmatchingbetweenfacultyandtheirpositions;third,constructingafocusforfacultywell-be-
ingmanagementbasedonthewell-beingindex;fourth,promotingthebalanceofroleconflictsbetween
facultyandhomeschools;fifth,integratingpsychologicalcapitalintofacultymanagementsystems;
andsixth,formingapositivepsychologicalcontractbetweenuniversitiesandfaculty.Inordertohelp
theimplementationandrealizationofthesecountermeasures,theEAPsysteminpositivepsychology
istransformedintotheIAPsystemandthespecificpathofusingtheIAPsystemtorealizethehappi-
nessmanagementofuniversityteachersiselaborated:strengthentheabilityofuniversityleadersto
helptroubledfacultyresolvecrises;formalooseacademiccommunitybasedongoalidentification,en-
hanceteachers􀆳senseoftaskcontrolandgoaltraction,payattentiontoexperienceandsharesuccess,
andfurtherletteachersexperiencethepredictabilityofsuccess;constructcampushappycultureand
createahappyenvironment.
Keywords:universityteachers;well-being;mindfulnessmanagement;well-beingmanagement;well-
beingculture
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