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高校辅导员心理资本影响因素及提升策略研究

杜羽笛，靳　娟

（北京邮电大学  经济管理学院，北京  100876）

摘　要：辅导员教师是高等院校教师队伍中的重要组成成分，在大学生成长过程中有重要作用。采

用 Luthans 的心理资本量表对北京地区四所高校的 120 名辅导员进行调查，结果显示，高校

辅导员心理资本水平总体一般，其中希望水平最高。男女辅导员在心理资本水平上存在差

异；辅导员心理资本水平在婚姻状况上无显著差异；从事辅导员工作 2 年以下的辅导员心

理资本水平更高。通过访谈法，基于管理视角进一步分析了制约辅导员心理资本发展的因

素，在此基础上提出了提升其心理资本水平的策略。
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一、研究背景

21 世纪初期，基于积极心理学和积极组织行为

学，“心理资本”这一概念出现了。Luthans 等人于

2004 年首次提出了“积极心理资本”的概念，这一概

念以个体“积极心理力量”为核心，认为心理资本是

“个体积极的心理发展状态”。在个体角度，心理资本

高的个体在处理问题时，有较强的心理弹性，通过对

不同能力的灵活运用，能够满足工作中不断变化的

需求；在组织层面上，大量的研究表明，组织绩效和竞

争优势的提升，可以通过心理资本与人力资本和社

会资本的交互作用实现。

辅导员是高等院校师资队伍中的重要构成部

分，是高校为学生提供学生思想政治教育和道德教

育、指导大学生健康发展的主要力量。在互联网的快

速发展下，学生工作内容不断出现新的挑战，辅导员

也面临着越来越多的考验，往往是严格要求，任务繁

重，责任重大。这使辅导员较长时间保持着心理高

压状态，容易出现消极情绪和工作倦怠，甚至可能诱

发心理方面的疾病。这不仅使日常工作的开展受到

影响，更使其工作绩效降低。因此，心理资本的概念

为辅导员的心理适应和绩效管理提供了一个新的视

角。高校通过帮助辅导员提升心理资本，使其处于较

好的工作状态，可以更好地挖掘和利用辅导员的心

理潜能，保障辅导员队伍的稳定性，为学生提供高质

量的教育服务，这对确保高校人才培养的质量，促进

高等院校思政教育的优化具有重要作用。 

尽管心理资本的概念出现时间较短，但已引起

学术界的广泛关注，国内外学者在心理资本的内涵、

组成要素、测量、前因变量和后果变量方面都取得了

一些有价值的研究成果，但是现有研究主要侧重于
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对企业员工心理资本的研究，针对高校辅导员心理

资本的研究成果相对薄弱。本研究将在前人研究的

基础上，以北京邮电大学、北京师范大学、中央财经

大学及中国地质大学的辅导员为研究样本，采用问

卷调查法、访谈法及统计学方法，调查分析了辅导员

教师心理资本现状，调研制约辅导员心理资本发展

的因素，在此基础上提出相应的提升策略。

二、文献综述

（一）心理资本的内涵
关于其内涵，目前学术界主流说法有以下三种 ：

第一，特质论。支持特质论的学者们将心理资本视为

个体内在的稳定特质，也就是人格。Hosen 等将心理

资本定义为一种具有长期性、相对稳定的内在心理

基础架构，这一心理基础架构可以通过学习等途径

获得 [1]。第二，状态论。支持状态论的学者们认为心

理资本是一种复合的积极心理状态，它结合了一系

列因素。Avolio 等认为，任何能提高个体工作满意度、

敬业度和投入产出比的积极心理力量，都可以算作

是心理资本 [2]。第三，综合论。Avolio 提出类状态的

观点，认为心理资本可以保持长期的稳定（特质论），

也能通过恰当的干预措施培养和提高（状态论）[3]。

本研究采纳心理资本“综合论”的观点，认为高

校辅导员心理资本是在先天因素和后天因素综合作

用成的一种个体积极心理力量的集合，这一集合能

够被测量和开发，有助于辅导员进行心理调适、提升

工作绩效，包括稳定的心理特质和灵活的心理状态。

（二）心理资本的维度
Goldsmith，Veum 和 Darity 将心理资本划分为主

要自尊和控制点两维度，其中，自尊包括价值观、善

良、健康、外貌和社交能力；控制点包括内控和外控
[4]。Judge 认为心理资本由四维度构成：自尊、自我效

能感 、控制点和情绪稳定性 [5]。Luthans，Youssef 指

出，积极心理资本包括自信、希望、乐观和韧性四个

维度。

随着研究的不断深入，国内一些学者着重研

究了中国文化情境下的心理资本结构。田喜洲在

Luthans 提出的四维度基础上，增加了积极能力、快乐

（幸福）、情绪智力（情商）等结构维度 [6]。柯江林等构

建了具有二阶双因素结构的本土心理资本结构： 事

务型心理资本（包括自信勇敢、乐观希望、奋发进取

与坚韧顽强）与人际型心理资本（包括谦虚沉稳、包

容宽恕、尊敬礼让与感恩奉献）[7]。徐劲松等基于对

研发人员的研究，提出心理资本是由自信、希望、乐

观、韧性和沉浸体验五维度构成 [8]。

本研究将高校辅导员心理资本的维度划分为自

信、希望、乐观和韧性四个维度。其中自信是指个体

有信心并尽力完成富有挑战的工作；希望指个体设定

明确目标并全力实现；乐观指个体对待现在和将来有

着积极的态度；韧性指个体能迅速从逆境中恢复并坚

持直到成功。

（三）心理资本的测量
Goldsmith 基于心理资本就是自尊的理念，最早

开发出了《心理资本量表》[9]。Page 等开发的《积极

心理资本评价量表》从希望、乐观、自我效能感（自

信）、回复力、诚信五个维度对心理资本进行测量 [10]。

Luthans 等人开发了《心理资本问卷（PCQ-24)》，通过

希望、乐观和回复力、自我效能感四要素对心理资本

进行测量 [11]。国内也有很多学者对测量本土化进行

了探讨。柯江林等人结合中国文化背景编制的问卷

得到了国内学术界的普遍认可 [7]。

（四）高校辅导员心理资本研究现状
梳理我国关于高校辅导员的研究发现，以辅导

员教师为对象的研究主要兴起于 2005 年，即中央提

出建设高校辅导员队伍之后。目前针对辅导员教师

心理资本的研究主要在以下两个方面：

一是辅导员教师心理资本作用机制的研究。已

有实证研究结果显示，心理资本主要影响高校辅导

员的职业倦怠、工作绩效、工作满意度、工作投入等

方面，并可归纳出直接、间接 2 种主要的作用机制。

直接作用机制，指的是辅导员心理资本对相关的结

果变量具有直接的预测作用。蔡宇轩的研究结果表

明辅导员教师的心理资本能正向预测工作绩效 [12]；

已有学者证实心理资本与辅导员的工作态度直接相

关 [13]。戴嘉佳等通过分步回归法验证了辅导员心理

资本对职业倦怠有直接负向预测作用 [14]。间接作用

机制，指辅导员心理资本通过中介变量间接影响结

果变量。马先明等学者将工作投入纳入心理资本对

工作满意度影响机制中，结果表明工作投入在心理

资本与工作满意度间起部分中介作用，即心理资本

可以直接正向影响辅导员教师的工作满意度，也可

以通过工作投入间接正向影响辅导员教师工作满意

度 [15]。还有学者验证了心理资本在职业压力的部分

中介作用下正向影响辅导员教师主观幸福感 [16]。

二是关于辅导员心理资本开发方面的研究。周

虹等提出可以通过适当的训练活动提升高校辅导员

心理资本水平，并提出了具体实施办法，具有很强的

可操作性 [17]。钟海镜等指出了高校辅导员心理资本

缺失现状，从心理资本四个维度入手，提出获取心理

资本的路径建议 [18]。韩沁钊等认为组织成员心理资

本的缺失，大都来源于组织公平感的缺失，据此从分

配公平、程序公平及互动公平三个角度提出了相关

建议，为开发和提升辅导员教师的心理资本提供了

新的思路 [19]。姜丽红从辅导员自我职业效能感、自

信乐观的心态和社会支持系统方面为基点，提出了

提升高校辅导员心理资本的具体建议 [20]。
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综上，已有学者提出的相关建议和举措大多落

脚于 Luthans 等人提出的心理资本的四个维度，对提

升辅导员教师心理资本水平有重要启示，但是，现有

研究所提出的关于高校辅导员心理资本开发策略比

较宏观，针对性不强，研究数量较少，是否具有实施

可行性还需进一步验证研究。

三、高校辅导员心理资本现状调研

（一）研究对象
本研究采用 Luthanst 等人编制的心理资本量表

（PCQ），共 24 道题，包括自我效能、希望、韧性和乐观

四个维度，每个维度分别有 6 个题项，采用 Likert 5

点记分法。通过网络发放问卷 109 份，现场填写问

卷 11 份，共回收问卷 120 份，有效回收率 100%。经

信、效度分析，量表各指标均符合研究要求。其中，男

性辅导员共 54 人，占总样本的 45.0%；女性辅导员共

66 人，占总样本的 55.0%。未婚辅导员人数为 66 人，

占总样本的 55.0%；已婚辅导员人数为 54 人，占总样

本的 45.0%。从事辅导员工作 2 年以下 54 人，占总

样本的 45.0%；从事辅导员工作 2 年到 5 年共 36 人，

占总人数的 30.0%；从事辅导员工作 5 年以上共 30

人，占总样本的 25.0%。

（二）调查结果
1. 辅导员教师心理资本总体水平

通过描述性统计分析，考察了辅导员心理资本

的总体水平（见表 1）。辅导员心理资本属于中等水

平（M=2.98）。其中希望维度的水平最高（M=3.02），乐

观维度水平最低（M=2.93）。说明高校辅导员对工作

的态度相对消极，对自身的能力缺乏自信，缺乏越挫

越勇的勇气。

表 1　辅导员心理资本的总体水平表

维度 MIN MAX M SD

自我效能感 1.50 4.83 2.97 0.68

希望 1.50 4.83 3.02 0.83

韧性 1.50 4.67 3.00 0.71

乐观 1.67 4.00 2.93 0.45

心理资本 2.13 3.87 2.98 0.40

2. 辅导员心理资本水平在人口统计学上的差异

（1）辅导员心理资本水平在性别方面的差异

通过独立样本 T 检验，对高校辅导员心理资本

及各维度在性别方面的差异进行检验（见表 2）。总

体上，辅导员教师的心理资本在性别方面存在显著

差异 , 男性辅导员的心理资本水平显著高于女性辅

导员。男性辅导员的自我效能感显著高于女性辅导

员，说明男性辅导员对自己的能力有更大的信心，更

勇于挑战工作难度。

表 2　辅导员心理资本在性别方面的差异表

维度
不同性别

T
男（54 人） 女（66 人）

自我效能感 3.21±0.71 2.77±0.59 3.75***

希望 3.14±0.87 2.91±0.78 1.47

韧性 3.13±0.77 2.86±0.43 1.83

乐观 3.02±0.47 2.86±0.43 1.94

心理资本 3.13±0.44 2.86±0.32 3.83***

（注：*P<0.05,**P<0.01）

（2）辅导员心理资本水平在婚姻状况方面的差异

通过独立样本 T 检验，对辅导员心理资本及各

维度在婚姻状况方面的差异进行检验（见表 3）。总

体上，辅导员心理资本在婚姻状况方面无显著差异 ,

说明已婚与未婚的辅导员心理资本水平相当。其中，

未婚辅导员的希望水平显著高于已婚辅导员，未婚

辅导员对未来的态度更积极；已婚辅导员的韧性水平

显著高于未婚辅导员，说明已婚辅导员拥有更高的

逆商。

表 3　辅导员心理资本在婚姻状况上的差异表

维度
不同婚姻状况

T
未婚（66 人） 已婚（54 人）

自我效能感 2.90±0.74 3.01±0.60 -1.28

希望 3.26±0.85 2.72±0.70 3.76***

韧性 2.81±0.75 3.23±0.59 -3.32**

乐观 2.99±0.49 2.85±0.39 1.66

心理资本 2.99±0.44 2.96±0.35 0.35

（注：*P<0.05,**P<0.01）

（3）辅导员心理资本水平在工作年限上的差异

通过方差分析，考察辅导员教师心理资本在工

作年限上的差异（见表 4）。总体上，教师心理资本在

从事辅导员工作的时间上存在显著差异，从事辅导

员工作 2 年以下的教师心理资本水平高于工作年限

在 5 年以上的教师。在希望维度，从事辅导员工作 5

年以上的教师的希望水平显著低于工作年限在 5 年

以下的教师；在乐观维度，从事辅导员工作 2 年以下
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的教师比从事相关工作 2 年以上的教师更乐观积极。

表 4　高校辅导员心理资本在工作年限上的差异表

维度
从事辅导员工作的时间

0-2 年 2-5 年 5 年以上 F T

自我效能感 2.97±0.67 2.98±0.83 2.96±0.51 0.01

希望 3.27±0.70 3.02±0.93 2.56±0.72 8.13*** 1，3*；2，3*

韧性 2.93±0.76 2.94±0.58 3.19±0.73 1.43

乐观 3.12±0.41 2.83±0.37 2.70±0.48 11.24*** 1，2*；1，3*

心理资本 3.07±0.39 2.94±0.44 2.85±0.32 3.33* 1，3*

（注：*P<0.05）

四、研究结果分析

（一）辅导员心理资本的总体分析
总体上，辅导员教师心理资本居于中等水平。

从辅导员个人角度而言，辅导员教师的积极性不强，

对个人职业发展和目标缺乏信心，易对自身能力产

生怀疑，不能从工作中获得成就感；从高校的角度来

看，辅导员难以从学校获得足够的工作重视，校方容

易忽略对这一群体的专业技能的培养，导致辅导员

教师对自己胜任工作的能力不予认可；从社会角度出

发，作为高校的思政教育教师，大众对其身份认可度

较低，因此辅导员对本职工作抱有相对消极的态度。

（二）辅导员心理资本在不同性别上的差异分析
男性辅导员教师的心理资本水平显著高于女性

辅导员。男性辅导员教师出于坚韧、自信、理性等人

格特质，愿意挑战有难度的工作，更有意志和决心做

好本职工作。对工作有冲劲和激情，受到挫折打击时

也更顽强，因而表现得更积极和乐观，而女性通常与

感性、温柔等有关。因此，男性辅导员教师比女性辅

导员具有更多的积极心理力量。

（三）辅导员心理资本在婚姻状况上的差异分析
已婚与未婚的辅导员教师心理资本水平相当。

在希望维度，未婚辅导员教师比较年轻，对职业发展

前景持有比较积极的态度，充满期待；但在韧性维度，

已婚辅导员的生活和工作相对稳定，拥有家庭的支

持以及责任的担当，在面临困难时能说服自己勇往

直前，抗压抗挫能力较强。而未婚辅导员在遇到挫折

时容易对自己能力产生怀疑，不能及时从挫折中恢

复自信。

（四）辅导员心理资本在从事辅导员工作时间上

的差异分析
刚开始从事学生工作的教师比较年轻，干劲十

足，刚接手相关工作，对工作的难度及复杂程度未能

有清晰准确的认识，对工作怀有激情和新鲜感，与工

作年限较长的教师相比拥有更积极的工作愿景。从

事辅导员工作 2 年以上的教师具备丰富的教育教学

经验，但是从事相关工作时间越长，越容易对工作产

生厌倦心理，且对职业发展路径产生怀疑，对自身的

职业前景感到迷茫。

五、影响因素分析

从高校管理的角度，什么因素制约着辅导员心

理资本的发展？笔者邀请到北京邮电大学的 25 名辅

导员，其中：男性 15 人，女性 10 人。

在访谈前，研究者预先编制了访谈提纲：

请问您从事辅导员工作多长时间了？

从学校管理的角度出发，您认为在高校辅导员

工作中哪些因素会制约您的心理资本水平？

您认为哪些因素是最重要的因素？

您认为校方应采取哪些管理手段及措施来提升

辅导员的心理资本水平？

通过对 25 名辅导员进行深入访谈，提炼出制约

辅导员心理资本发展的因素：

（一）缺乏普遍的身份认同感和职业归属感
辅导员教师来自不同专业背景，工作性质要求

他们从事学生思想政治教育工作，只能放弃原先所

学的专业和专业教师职称，变成一名集教育与管理

于一身的“学生思想政治导师”，在职位认定、绩效考

核、职称评定等过程中都难以获得认可，有时还在教

师队伍中被边缘化。思政教育工作由于其工作效果

难以衡量而具有特殊性，经常被忽视。教育部虽然提

出要以建设高水平的辅导员教师队伍为重点，鼓励

和支持教师长期从事专职辅导员工作，并努力使辅

导员工作更加职业化和专业化，同时学校应当全力

支持辅导员教师进行相关的研究工作。但实际情况

是，学校认为辅导员工作内容涵盖所有与学生有关

的事情，工作内容繁琐单调，很多人眼中的辅导员工

作缺乏技术性和专业性。在这样的情况下，辅导员疲

于应付工作任务，角色不被认可，地位低下，自我效

能感与成就感低，缺乏身份认同感和职业归属感。
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此外，一些辅导员教师的自我认同感较低，与专

业老师和企业白领对比更容易产生自卑感。在高校，

辅导员教师的待遇水平普遍较低，而该岗位的日常

工作量大，责任重，这些都会使辅导员对付出和回报

的差别产生不满心理，职业幸福感降低。

（二）存在职业生涯发展道路上的困难
目前，尽管辅导员工作正不断变得更加职业化、

专业化、专家化，但由于辅导员普遍缺乏系统的培

训，他们仍有广阔的发展空间。辅导员的职业晋升

渠道单一，向上发展存在较大难度，对个人来说难以

确定职业发展目标。另一方面，辅导员教师的评价

体系尚不完善。虽然暂行的辅导员职业能力标准明

确规定了辅导员的职责、任职资格等，但对于辅导员

的初、中、高等级划分仅从思政教育和党建工作两方

面，根据资历、经验、成绩等进行规定。在高校的大体

系下，辅导员现实行的评价体系与专业教师和其他

管理人员相比还有许多不完备、不科学的地方，可能

会让辅导员深感困惑。从事辅导员工作的时间越长，

职业转换的机会成本就越大，但继续从事相关工作

又面临着发展难题，随着成家立业，辅导员也将承担

更重的家庭责任，职业选择更加迷茫。一些辅导员将

目前的工作当作过渡阶段，在日常工作中消极怠工，

缺乏客观合理的职业生涯规划。由于在工作中看不

到希望，容易产生消极情绪，久而久之，开始否定自

我价值，对工作的信心不断下降，渐渐出现了职业倦

怠危机。

（三）缺乏科学合理的薪酬激励
高校缺乏对辅导员教师队伍薪酬制度的积极有

效探索。一方面，辅导员的工资津贴与辅导员在学生

工作中投入的时间和精力无法匹配，相对于专任教

师和社会白领，辅导员薪酬水平偏低，学校对他们工

作量的折算标准过低，超工作量和指导学生社团或

大赛获奖绩效奖励力度不大；另一方面，平均主义严

重，收入水平没有拉开差距。薪酬激励的不完善影响

辅导员工作的自我效能感和希望感。

（四）缺少进修培训的机会
学生工作的系统性和繁琐性对辅导员教师的知

识储备提出了具体要求，辅导员需要具备包含教育

学、心理学、哲学、管理学等多学科的综合知识体系。

虽然目前高等院校对辅导员的学历有一定的要求，

但并没有明确限制其专业，因此大多数辅导员的专

业背景并非思政教育或相关专业，在专业知识储备

方面存在欠缺。很多年轻辅导员尚未实现从学生到

教师的意识转变，尽管有丰富的学生干部经历作为

工作基础，但学生问题的复杂性和多变性使其在工

作过程中难免力不从心。在社会多元化发展的背景

下，知识更新换代的速度也逐步加快，辅导员作为大

学生思政教育的中坚力量，在积累工作经验的同时，

也需要不断更新自己的知识储备，以实现高效工作

和专业型辅导员的转变。尽管在职业能力标准中对

辅导员培训作出了明确规定，但在培训实施过程中

多是以传统授课方式为主进行的思政教育培训，内

容单一、方式单调。而高校专门针对辅导员的专业知

识技能和科研能力方面的培训较少，制约了辅导员

教师的工作胜任力，自信心受到一定影响。

（五）工作特点
1. 较大工作压力

部分高校的辅导员配备比例不合理，导致辅导

员工作负荷加重。同时，辅导员的工作内容范围广

泛，包括学生管理、思政教育、心理健康辅导等多个

方面，加班工作是常态。学校内，几乎所有部门都可

以将工作任务派发给辅导员，使得辅导员教师经常

接收到临时的紧急任务，从而打乱了原本的工作计

划和安排。由于学生工作的不确定性和突发性，辅

导员的手机必须是 24 小时处在开机状态，随时待命。

辅导员承担着较重的工作责任，特别是对于存在心

理问题、学习问题的学生。在进行大学生思政教育的

过程中，辅导员教师通常难以获得学生的认可和配

合，个别学生甚至出现抵触情绪，加大了辅导员工作

的难度。

总之，辅导员工作任务繁重，工作内容繁琐，长

期从事重复性且缺乏创造性和挑战性的工作，容易

使辅导员对个人能力产生怀疑。同时，行政性事务常

存在许多不确定性因素，部分领导在出现问题时认

为是辅导员的工作失误，导致辅导员收获的工作肯

定和好评较少，这无疑会打消辅导员的工作热情，而

且容易将消极个人情绪带入日常工作中，对辅导员

心理资本的提升产生负面影响。

2. 工作绩效难以量化

大学生的思政教育、道德教育和心理健康教育

中，高校辅导员发挥着不可代替的作用，但这些工作

成效难以量化。思政教育工作具有长期性和潜在性，

工作绩效不会马上显现，这就导致辅导员教师通常

付出了大量的时间和精力，却很难较快地获得工作

回报。付出与回报的不对等性降低了辅导员的工作

热情和积极性。工作成就难以量化，辅导员无法清晰

统计工作成果，久而久之，辅导员的成就感降低，对

心理资本产生消极影响。

六、辅导员心理资本提升策略建议

大学生的成长发展和辅导员个人的发展与辅导

员心理资本状况密切相关，针对上述辅导员心理资

本的制约因素，笔者提出提升辅导员心理资本的对

策建议：

（一）帮助辅导员进行职业生涯规划
在学校统筹规划安排下，帮助辅导员教师进行
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职业生涯规划并解决其成长问题。

高校应该积极帮助辅导员对职业发展目标进行

规划调整，帮助辅导员全面认识职业特征，在充分了

解职业发展方向、前景及学校相关政策的同时，联系

自身的兴趣、能力、家庭、年龄，制定职业发展目标，

并在其实现过程中不断根据现实情况细化，随时进

行调整。帮助辅导员教师明晰发展目标，激发潜在的

工作动机，将持续性发展作为个人目标，对个人情绪

进行调整和引导，将学生工作与个人目标密切结合，

促进工作效率和质量的提高，同时为个人向专业化、

专家化的转型奠定基础。

（二）开展相关培训
高校应为辅导员教师队伍提供专项培训，提高

和完善辅导员的综合素质能力，使其不断向专业化、

职业化、专家型的方向发展。

在辅导员工作范畴不断扩大、管理工作实施难

度愈发提高的现实情境下，高校应重视辅导员教师

业务能力的提高。一方面提升综合技能素质。积极

举办各类辅导员专题培训、校外交流与培训，探讨学

生管理实践中出现的各种问题，丰富管理经验。另一

方面注重专项技能的提高。举办学生思想政治教育、

日常事务管理、心理咨询与辅导、就业创业指导等专

题讲座与咨询，帮助辅导员选择与个人能力、兴趣适

配的专项技能，重点培养、发展和成长。

（三）建立业绩考核机制
高等院校应尽快建立科学有效的绩效考核机

制，公平合理地对辅导员工作进行考核评价，增强其

工作满意度和成就感。

辅导员工作内容复杂且繁重，不仅要贯彻上级

各部门的政策要求，还会涉及学生的价值观培养、心

理辅导、生活、就业等各个方面，使得辅导员的工作

明显区别于其他高校教师。因此有必要建立专门的

辅导员绩效考核机制，根据辅导员的实际考核结果

来确定工资待遇，使辅导员更好认识到自己工作的

价值以及工作实施效果的优劣。

（四）开展心理资本训练项目
高校可以制定辅导员心理资本训练项目计划，

计划内容包含合理的训练时机、训练课程内容、实施

步骤及预期达成的效果等。经过一段时间的训练后，

个体能够获得并处于一种相对稳定的心理素质状

态，这对提升辅导员心理资本水平十分有效。乐观态

度，坚韧品质，希望水平，自我效能等都可以在心理

资本训练活动中获得一定的进步和提高，对系统地

提升心理资本具有积极作用。

辅导员教师的工作内容相较于普通教师更加复

杂、繁琐，因此，高校理当针对辅导员教师中广泛存

在的现实问题，合理制定心理资本训练内容，如增强

意志力、压力释放、情绪管理、人际沟通等方面。应根

据辅导员教师已确认获得的积极心理品质，有针对

性地确认哪些心理品质还需提升，突出重点，不断完

善和修正训练内容，力求大学生辅导员心理资本训

练项目行之有效。
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Research on Influential Factors and Promotion Strategy of  
College Counselors Psychological Capital

DU Yu-di, JIN Juan

（School of Economics and Management, BUPT, Beijing100876, China）

Abstract: As an important component of the teaching staff in universities,college counselors play an 

important role in the process of college students’ growth. The Psychological Capital Scale which made by Luthans 

was used to investigate 120 counselors in Beijing.The results show that the scores of psychological capital is in 

the middle level, among which the hope level is the highest. The psychological capital level of college counselors 

has significant differences in gender and working years,but there is no significant difference in marital status. 

The interview method is used to further analyze the factors that restrict the development of the counselor’s 

psychological capital from the perspective of management and on this basis, the paper puts forward some 

countermeasures to improve the psychological capital.

Key words: college counselor; psychological capital; questionnaire survey; research status; interview method; 

promotion strategy
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