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吕　 娜ꎬ 孙铄橼
(同济大学　 高等教育研究所ꎬ 上海　 ２０００９２)

　 　 摘　 要: 在现有理论基础上提出了高校教师绩效评估公正感与科研绩效的关系以及二者之

间影响机制假设ꎮ 通过对高校教师进行问卷调查并收集数据进行检验ꎬ 结果显示: 高校教师绩

效评估公正感对科研绩效具有显著正向影响ꎮ 其中ꎬ 程序公正感对科研任务绩效与关系绩效影

响均显著ꎻ 组织情感承诺在高校教师绩效评估公正感与科研绩效之间起中介作用ꎮ 文章围绕提

升高校教师绩效评估公正感和组织情感承诺ꎬ 提出了相关建议ꎬ 以提升高校教师科研绩效ꎮ
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　 　 科学研究是高校的职能之一ꎬ 高校的科研创

新能力很大程度上影响着我国创新驱动发展的进

程ꎮ 作为高校科研工作的主体ꎬ 教师队伍科研素

质的高低决定了高校的总体科研实力ꎮ 科研绩效

评价是教师管理中的重要组成部分ꎬ 其科学与否

直接影响到教师对评价制度公正性的总体知觉ꎮ

我国高校教师科研评价主要表现在教师的年度考

核、 职称评定等方面ꎬ 由人事部门主导ꎬ 是以结

果为导向的对教师科研工作或潜在价值做出判断

的活动ꎮ 在评价过程中ꎬ 往往存在着评价指标体

系僵化、 评价内容维度单一、 缺乏评价结果的反

馈和申诉机制等问题ꎬ 这些都会对教师在评价过
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程中的公正性感受产生影响ꎮ 态度在很大程度上

决定行为方式ꎮ 那么高校教师绩效评估公正感是

否会对教师科研绩效有所影响? 又是如何影响?
本研究试图在国内外已有研究成果的基础上ꎬ 通

过对一定范围高校教师的问卷调查ꎬ 探讨高校教

师绩效评估公正感与科研绩效之间的关系以及影

响机制ꎬ 以期为高校科研管理者完善科研评价制

度带来一定的启示ꎮ

一、 文献综述与研究假设

(一) 绩效评估公正感

公平公正一直是管理工作中的重要原则ꎬ 当

员工在组织中感知到不公正的待遇时ꎬ 会在工作

中变得消极ꎮ 于是ꎬ 判断组织制度、 政策和措施

等是否有效ꎬ 员工的公正感受是重要标准之一ꎮ
绩效评估公正感是指在绩效评估这一具体情境下

受评者对组织公平的感知[１]ꎮ 国内外学者在组织

公平的研究基础上ꎬ 对绩效评估公正感进行了深

入研 究ꎮ 在 绩 效 评 估 公 正 感 结 构 的 划 分 上ꎬ
Ｇｒｅｅｎｂｅｒｇ 通过测量得到了程序公正和分配公正两

大因子[２]ꎬ 在随后的研究中ꎬ 很多学者沿用了这

一观点ꎮ 程序公正是受评者对绩效评估过程的公

正性感知ꎮ 分配结果在一定程度上受到程序公正

性的影响[３]ꎮ Ｅｒｄｏｇａｎ 将程序公正划分为系统程序

公平与评估者程序公平两个维度[４]５５５ － ５７８ꎮ 分配公

正关注绩效评估的结果ꎬ 很多学者直接将其替换

成结果公正ꎮ 它是指受评者相较于实际绩效表现ꎬ
对获得的评估结果的公正性感知ꎬ 是受评者公正

感最直接的来源ꎮ 此外ꎬ Ｂｉｅｓ 和 Ｍｏａｇ 提出了互动

公正的概念ꎬ 用来探讨绩效评估过程中人际沟通

和互动的公正性[５]ꎮ 另有学者进一步将其划分为

人际公平和信息公平[６]ꎮ
很多研究表明ꎬ 绩效评估公正感会对受评者

的工作态度产生影响ꎮ 例如ꎬ 受评者的工作满意

度[７]、 组织认同[８] 等ꎮ 同时ꎬ 也有不少研究发现

绩效评估公正感会对其工作行为有所影响ꎬ 包括

对组织公民行为的正向作用[９]、 对反生产行为的

负向影响[１０]等ꎮ 高校教师作为高校这一事业性单

位的人力资本ꎬ 绩效评估是激励其产生科研成果、
提高工作绩效的重要管理制度ꎮ 与企业员工不同

的是ꎬ 由于科研活动的创造性及探索性ꎬ 高校教

师具有更强的自主意识ꎬ 更希望自己的科研绩效

表现得到公正的评价ꎮ 因此ꎬ 高校教师对绩效评

估公正的重视程度值得我们深入研究ꎬ 尤其是在

现今相关研究较少的情况下ꎮ
(二) 高校教师科研绩效

«现代汉语词典» 将绩效界定为 “成绩、 成

效”ꎮ 科研绩效就是指在科研工作中ꎬ 通过工作程

序所体现出来的成绩、 成效等ꎮ 在一定时间里ꎬ
人们对于绩效的理解只关注工作或活动的产出ꎬ
后来出现了基于行为的绩效观点ꎮ 比较有代表性

的是 Ｂｏｒｍａｎ 和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ 提出的任务绩效和关系绩

效的概念[１１]ꎮ 任务绩效是指运用相关知识技能生

产产品或提供服务的行为ꎻ 关系绩效不是直接的

生产和服务活动ꎬ 而是构成组织的社会关系、 心

理背景的行为ꎬ 能够对任务绩效产生促进作用ꎮ
在此基础上ꎬ 不少学者将科研绩效分为科研任务

绩效及科研关系绩效[１２]ꎮ 对于高校进行科研工作

的教师而言ꎬ 任务绩效通常是以学术论文、 技术

发明、 报告、 项目等形式出现ꎻ 关系绩效虽然不

是直接的科研成果的产出ꎬ 却可以促进科研工作

者的生产研发活动ꎬ 从而提高整个组织的效率ꎮ
Ｓｃｏｔｔｅｒ 和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ 将关系绩效进一步划分为人际

促进和工作奉献[１３]ꎮ 人际促进能够形成良好的工

作氛围ꎻ 工作奉献指教师对于工作的自我奉献行

为ꎬ 包括尝试挑战性的工作、 关注工作上的细节

等等ꎮ 本文沿用绩效 “任务 － 关系” 二分法观点ꎬ
将科研绩效的具体表现形式与促进高校教师科研

产出的其他重要行为都考虑在内ꎮ
(三) 绩效评估公正感与工作绩效

社会交换理论指出ꎬ 使人最满意的社会交换

关系是公平关系ꎮ 组织公正感能促进社会交换关

系的形成ꎬ 进而使得个体提高绩效和组织公民行

为ꎮ 绩效评估公正感属于组织公正的范畴ꎬ 已有

不少学者研究发现了在职员工的绩效评估公正感

与工作绩效之间的关系ꎮ 例如ꎬ Ｅｒｄｏｇａｎ 构建了绩

效评估公正感的前因及效应模型ꎬ 表明绩效评估

公正感对与绩效相关的行为具有良好的预测作

用[４]５５５ － ５７８ꎮ 我国学者李强也讨论了绩效评估公正

感对员工绩效的影响ꎬ 并发现不同维度的公正感

对于不同类型的员工绩效的影响程度不同[１４]ꎮ 高

校教师作为事业单位的科技工作者ꎬ 科研绩效是

其工作绩效的重要组成部分ꎮ 依据上述讨论ꎬ 科

研绩效可分为任务绩效以及由人际促进和自我奉

献组成的关系绩效ꎮ 陈丽芬等研究发现员工的评

估者公正感、 评估等级公正感通过评估者信任正

向影响任务绩效、 工作奉献及人际促进ꎻ 而员工

０８
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的评估系统公正感、 相关利益公正感通过组织信

任对工作奉献有正向影响[１５]ꎮ 也就是说ꎬ 绩效评

估公正感对于不同类型的绩效表现的预测作用不

同ꎮ 基于以上分析讨论ꎬ 针对本文的研究对象提

出如下研究假设:
Ｈ１: 高校教师的绩效评估公正感对科研绩效

有正向影响ꎮ
Ｈ１ａ: 高校教师的程序公正感对科研任务绩效

有正向影响ꎮ
Ｈ１ｂ: 高校教师的程序公正感对科研关系绩效

有正向影响ꎮ
Ｈ１ｃ: 高校教师的结果公正感对科研任务绩效

有正向影响ꎮ
Ｈ１ｄ: 高校教师的结果公正感对科研关系绩效

有正向影响ꎮ
理论模型如图 １ 所示:

图 １　 绩效评估公正感各维度与科研绩效

各维度作用理论模型

(四) 组织情感承诺的中介效应

在高校人才竞争日益激烈的现实情形下ꎬ 教

师对学校的承诺是高校留住人才的有效办法ꎮ 组

织承诺是员工随着对于组织的投入增多而自愿留

在组织的一种心理现象ꎮ Ａｌｌｅｎ 和 Ｍｅｙｅｒ 将组织承

诺分为了情感承诺、 继续承诺和规范承诺三个维

度ꎮ 其中ꎬ 组织情感承诺是组织承诺的核心[１６]ꎮ
组织情感承诺是指组织成员在情感上认同组织并

愿意参与该组织的强度ꎮ 一方面ꎬ 组织情感承诺

可以作为预测变量ꎮ 凌文辁等研究发现ꎬ 情感承

诺对职工工作绩效有所影响ꎬ 并且显著影响职工

的利组织行为[１７]ꎮ 情感承诺使得组织成员愿意为

组织的生存与发展作出奉献ꎬ 这正是员工关系绩

效的体现ꎮ 郝天侠研究发现高校教师的组织情感

承诺在组织支持感对组织公民行为三维度的影响

关系中具有完全中介作用[１８]ꎮ 因此ꎬ 组织情感承

诺高的教师积极参与高校的管理活动ꎬ 对高校的

忠诚度高ꎬ 并有利于形成和谐的高校工作氛围ꎮ
另一方面ꎬ 该变量作为结果变量受到其他因素影

响ꎮ 心理学家 Ｒｏｂｅｒｔｏ Ａｉｚｅｎｂｅｒｇ 认为ꎬ 当员工感到

组织轻视自己的贡献和福利时ꎬ 他们所认知的组

织责任就会降低ꎬ 也会相应降低情感性承诺并有

可能产生离职意愿[１９]ꎮ 来自组织的支持能够影响

组织成员的情感承诺ꎬ 教师对高校产生承诺心理

的前提之一是高校给予教师组织公正感知ꎮ 张奇

等人研究发现ꎬ 在组织承诺三维度中ꎬ 绩效评估

公平感与科研人员的组织情感承诺的相关性最

大[２０]ꎮ 情感承诺具有预测变量和结果变量的双重

属性ꎬ 将其引入绩效公正感与科研绩效之中作为

中介变量ꎬ 对进一步探索各因素之间的关系有很

大的意义ꎮ 基于以上分析讨论ꎬ 本研究提出如下

研究假设:
Ｈ２: 在高校教师绩效评估公正感对科研绩效

的影响中ꎬ 组织情感承诺起中介作用ꎮ 理论模型

如下图 ２ 所示:

图 ２　 组织情感承诺的中介效应理论模型

二、 研究方法

(一) 研究对象

本研究调查采取分层随机抽样的方式ꎬ 以院

校类别划分层次ꎬ 选取来自同济大学、 上海财经

大学、 华东理工大学、 济南大学、 重庆邮电大学

等多所高校的教师作为调查对象ꎬ 样本来源包括

９８５ 高校、 ２１１ 高校以及普通本科高校ꎮ 主要以电

子邮件的方式ꎬ 共发放问卷 ６００ 份ꎬ 回收问卷 ８８
份ꎮ 其中ꎬ 有效问卷 ８５ 份ꎬ 有效率达到 ９６ ６％ ꎮ
样本的基本情况如表 １ 所示:

表 １　 研究对象的基本情况

变量 属性 样本数 百分比

性别
男 ４３ ５０ ６％

女 ４２ ４９ ４％

年龄

小于 ３５ 岁 ２４ ２８ ２％

３５ － ５０ 岁 ５１ ６０ ０％

大于 ５０ 岁 １０ １１ ８％

１８
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续表 １

变量 属性 样本数 百分比

学校类型

９８５ ４１ ４８ ２％

２１１ １６ １８ ８％

普通高校 ２８ ３２ ９％

学历

本科 ２ ２ ４％

硕士 １５ １７ ６％

博士 ６８ ８０ ０％

专业职称

初级 ７ ８ ２％

中级 ２４ ２８ ２％

副高 ３９ ４５ ９％

正高 １５ １７ ６％

学科门类

自然科学 ３９ ４５ ９％

人文科学 ９ １０ ６％

社会科学 ３７ ４３ ５％

岗位类型

教学型 １８ ２１ ２％

教学科研型 ５８ ６８ ２％

科研型 ９ １０ ６％

研究类型

基础研究类 ３６ ４２ ４％

应用研究类 ４８ ５６ ５％

生产推广类 １ １ ２％

(二) 变量与测量工具

１ 绩效评估公正感量表

本研究的绩效评估公正感量表主要参考张永

军副教授在国内外代表性学者的量表基础上整合

修订的 “绩效考核公平感问卷” [２１]ꎮ 为确保量表

与高校教师现实情况的匹配度ꎬ 笔者在对部分教

师进行访谈的基础上进行修正后形成初始量表ꎮ
在进行了量表的试测后ꎬ 对量表进行了信效度分

析ꎬ 剔除了载荷因子不合格的题项ꎮ 最终量表包

括程序公正感和结果公正感两个维度: 程序公正

感包含 ４ 个题项ꎮ 例如 “在科研评价中ꎬ 评价者

会对评估程序进行合理的解释”ꎻ 结果公正感同样

具有 ４ 个题项ꎬ 如 “与我完成的工作相比ꎬ 我所

得到的科研评价结果是合理的” 等ꎮ 经检验ꎬ 量

表信度系数 (Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ Ａｌｐｈａ) 为 ０ ９１５ꎬ 其中

程序公正感量表信度系数为 ０ ８６９ꎬ 结果公正感量

表信度系数是 ０ ９４０ꎬ 可靠度非常高ꎮ 量表的 ＫＭＯ
值为 ０ ８６３ꎬ 表明非常适合因子分析ꎻ Ｂａｒｔｌｅｔｔ 球形

检验 ｐ 值 (Ｓｉｇ ) 为 ０ ０００ꎬ 远小于 ０ ０５ꎬ 达到了

显著ꎬ 各题项因子载荷均在 ０ ７ 以上ꎮ
２ 科研绩效量表

科研绩效量表分为两大部分ꎮ 任务绩效是高

校教师科研产出的数量与质量ꎬ 包含 ７ 个题项ꎬ 如

“近年来ꎬ 我发表的高水平论文增加” 等ꎻ 关系绩

效借鉴 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ 和 Ｓｃｏｔｔｅｒ 划分的人际促进和工作

奉献两维度的关系绩效量表ꎬ 并根据本文研究对

象为高校教师将题项进行修正ꎬ 共含 ５ 个题项ꎬ 如

“近年来ꎬ 我积极承担有挑战性的科研工作” 等ꎮ
最终测得科研绩效量表的信度系数 (Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ
Ａｌｐｈａ) 为 ０ ８０４ꎮ 其中ꎬ 科研任务绩效量表和科

研关系绩效量表的信度系数都是 ０ ７９９ꎮ 量表的

ＫＭＯ 值为 ０ ６８２ꎬ 表明适合因子分析ꎻ Ｂａｒｔｌｅｔｔ 球
形检验 ｐ 值 (Ｓｉｇ. ) 为 ０ ０００ꎬ 远小于 ０ ０５ꎬ 达到

显著ꎬ 各题项因子载荷均在 ０ ５ 以上ꎮ
３ 组织情感承诺量表

鉴于 Ａｌｌｅｎ 和 Ｍｅｙｅｒ 的情感承诺量表已被国内

外学者大量引用ꎬ 且得到证实ꎬ 本文修正其量表

之后来测量教师对高校的组织情感承诺ꎮ 量表一

共有 ３ 个题项ꎬ 包括 “我很乐意在现在这个学校

继续工作下去” 等ꎬ 信度系数 (Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ Ａｌｐｈａ)
为 ０ ８９４ꎬ 各题项因子载荷均在 ０ ８ 以上ꎮ

(三) 数据分析工具

研究工具主要采用 ＳＰＳＳ２１ ０ 社会科学统计软

件包ꎬ 并安装了 ＰＲＯＣＥＳＳ ３ ３ 宏程序ꎮ 分析方法

包括: 信度分析、 因子分析、 相关性分析、 回归

分析、 中介作用分析ꎬ 等等ꎮ

三、 数据分析与结果

(一) 高校教师绩效评估公正感与科研绩效的

相关分析

１ 相关分析

从表 ２ 给出的本研究所涉及变量的相关性分析

结果可以看出ꎬ 所有变量之间都存在显著的正相

关关系ꎮ 高校教师的绩效评估公正感与科研绩效

之间的相关系数为 ０ ４６７ (ｐ < ０ ０１)ꎮ 其中ꎬ 教师

的程序公正感与科研绩效的相关系数略微大于结

果公正感ꎬ 绩效评估公正感与教师的科研关系绩

效的相关系数大于科研任务绩效ꎮ 在科研任务绩效

维度中ꎬ 程序公正感与其具有较强的相关性ꎻ 而在

科研关系绩效维度中ꎬ 同样也是程序公正感的相关

性更强ꎮ 此外ꎬ 组织情感承诺与绩效评估公正感的

相关系数为 ０ ５８９ (ｐ < ０ ０１)ꎬ 与科研绩效的相关

性为 ０ ４９７ (ｐ <０ ０１)ꎬ 都是较强的正相关关系ꎮ

２８
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表 ２　 变量描述性统计与相关性分析结果

Ｍ ＳＤ
绩效评估

公正感
程序公正 结果公正 科研绩效

科研任务

绩效

科研关系

绩效

绩效评估公正感 ３ ３２９ ０ ８０４

程序公正感 ３ ４６２ ０ ８４３ ０ ８８１∗∗

结果公正感 ３ １９７ ０ ９５２ ０ ９０８∗∗ ０ ６０３∗∗

科研绩效 ３ ４９２ ０ ５５７ ０ ４６７∗∗ ０ ４２５∗∗ ０ ４１２∗∗

科研任务绩效 ３ ０１８ ０ ７３６ ０ ３５８∗∗ ０ ３２８∗∗ ０ ３１４∗∗ ０ ９０３∗∗

科研关系绩效 ４ １５５ ０ ６００ ０ ４２６∗∗ ０ ３８４∗∗ ０ ３７９∗∗ ０ ６７６∗∗ ０ ２９３∗∗

组织情感承诺 ３ ７４５ ０ ８４６ ０ ５８９∗∗ ０ ５２９∗∗ ０ ５２６∗∗ ０ ４９７∗∗ ０ ３７４∗∗ ０ ４６５∗∗

注: ∗∗在 ０ ０１ 水平 (双侧) 上显著相关ꎮ

２ 回归分析

对高校教师的性别、 年龄、 学校类型、 学历、
学科门类、 专业职称、 岗位类型等人口变量在科

研绩效维度上做了差异性分析之后ꎬ 发现只有学

科门类不同的教师科研绩效差异性显著ꎮ 将学科

门类作为控制变量ꎬ 并进行虚拟化处理后ꎬ 将高

校教师绩效评估公正感 (自变量) 与科研绩效

(因变量) 进行线性回归分析ꎬ 结果如表 ３ 显示ꎮ
模型 Ｒ 方值为 ０ ３２１ꎬ 意味着绩效评估公正感可以

解释科研绩效的 ３２ １％ 变化原因ꎮ 对模型进行 Ｆ
检验时发现模型通过 Ｆ 检验 ( Ｆ ＝ １４ ３９１ꎬ ｐ ＝
０ ０００ < ０ ０５)ꎮ 最终分析出本研究自变量教师绩

效评估公正感对因变量科研绩效的正向影响效果

显著 (ｐ < ０ ００１)ꎬ 假设 Ｈ１ 得到证实ꎮ

表 ３　 科研绩效关于绩效评估公正感的回归分析

变量
非标准化系数

Ｂ 标准误差
标准系数 β ｔ Ｓｉｇ. ＶＩＦ

(常量) ２ ２９２ ０ ２３１ － ９ ９１５ ０ ０００ －

自变量

绩效评估公正感 ０ ３２４ ０ ０６４ ０ ４６８ ５ ０７８ ０ ０００ １ ０１２

控制变量

学科门类

自然科学 ０ ３０５ ０ １０８ ０ ２７４ ２ ８３５ ０ ００６ １ １１７

人文科学 － ０ １８３ ０ １７５ － ０ １０１ － １ ０４５ ０ ２９９ １ １２４

社会科学 ０

Ｒ２ ０ ３２１

调整 Ｒ２ ０ ２９６

Ｆ 值 Ｆ ＝ １２ ７６９ꎬ ｐ ＝ ０ ０００

　 　 接着ꎬ 本研究将高校教师绩效评估公正感各

维度 (自变量) 分别与科研绩效各维度 (因变量)
进行了线性回归分析ꎬ 结果如表 ４ꎮ 排除了学科门

类的混杂干扰之后ꎬ 高校教师程序公正感对科研

任务绩效有显著的正向影响 ( ｐ ＝ ０ ０４ < ０ ０５)ꎬ
可知假设 Ｈ１ａ 成立ꎮ 结果公正感对于科研任务绩

效的影响不显著 ( ｐ ＝ ０ ２５ > ０ ０５)ꎬ 假设 Ｈ１ｃ 不

成立ꎮ 高校教师程序公正感对科研关系绩效的影

响显著 (ｐ ＝ ０ ０４８ < ０ ０５)ꎬ 可知假设 Ｈ１ｂ 成立ꎮ
而结果公正感对于科研关系绩效的影响不显著 (ｐ
＝ ０ ０５６ > ０ ０５)ꎬ 假设 Ｈ１ｄ 不成立ꎮ

３８
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表 ４　 科研绩效各维度对绩效评估公正感

各维度的回归分析

变量 科研任务绩效 科研关系绩效

(常量) １ ６４４∗∗∗ ２ ９３１∗∗∗

自变量

程序公正感 ０ ２２０∗ ０ １７８∗

结果公正感 ０ １０８ ０ １５３

控制变量

学科门类

自然科学 ０ ３７６∗ ０ ２２２

人文科学 － ０ ４８５∗ ０ ２００

社会科学 ０ ０

Ｒ２ ０ ２６７ ０ １８４

调整 Ｒ２ ０ ２３１ ０ １６４

Ｆ 值
Ｆ ＝ ７ ３００
Ｐ ＝ ０ ００１

Ｆ ＝ ９ １６１
Ｐ ＝ ０ ０００

Ｄ － Ｗ 值 １ ８４９ ２ ２２１

注: ∗ ｐ < ０ ０５ꎻ ∗∗ ｐ < ０ ０１ꎻ ∗∗∗ ｐ < ０ ００１ꎮ

(二) 组织情感承诺的中介作用分析

将绩效评估公正感、 科研绩效以及情感承诺

的均值通过 Ｈａｙｅｓ 编制的 ＳＰＳＳ 宏程序 ＰＲＯＣＥＳＳ
３ ３ 的 Ｍｏｄｅｌ ４ (简单中介模型) 进行运算ꎬ 结果

(图 ３) 表明ꎬ 当引入中介变量组织情感承诺后ꎬ
绩效评估公正感对科研绩效的直接预测作用依然

显著 (β ＝ ０ １８５ꎬ ｐ < ０ ０５)ꎮ 绩效评估公正感对

组织情感承诺的正向影响十分显著 (β ＝ ０ ６２１ꎬ ｐ
< ０ ００１)ꎬ 组织情感承诺对科研绩效同样具有显

著的正向影响 (β ＝ ０ ２２４ꎬ ｐ < ０ ０１)ꎮ 由此可知ꎬ
假设 Ｈ２ 成立ꎮ

图 ３　 中介分析模型的作用路径

四、 研究结论与讨论

(一) 研究结论

经过实证检验ꎬ 本文取得的研究结论如下:
１ 高校教师绩效评估公正感对科研绩效具有

显著正向影响

由本研究的相关性分析可知ꎬ 高校教师的绩

效评估公正感及其各维度与科研绩效及其各维度

均显著正相关ꎬ 经过回归检验ꎬ 得出绩效评估公

正感对科研绩效具有显著正向影响的结论ꎮ 这说

明ꎬ 在高校教师绩效考核中ꎬ 提高教师的公正性

感受可以促进其科研绩效的增加ꎮ
其中ꎬ 高校教师程序公正感对科研任务绩效

与科研关系绩效都有显著的正向影响ꎻ 结果公正

感对于对科研任务绩效和科研关系绩效的影响都

不显著ꎮ 也就是说ꎬ 高校在科研绩效评价的过程

中保持公正ꎬ 教师能够对评价程序有着完全的认

识ꎬ 对于评价的信息有充分的掌握ꎬ 将有利于教

师科研任务绩效的产出ꎻ 同时有利于教师对科研

工作进行奉献ꎬ 促进与同事、 领导之间的人际关

系ꎬ 形成和谐融洽的科研工作环境ꎮ 而即使教师

感受到科研评价结果并不能达到自己的公正标准ꎬ
迫于高校奖惩性考核的要求等等ꎬ 仍会继续进行

科研产出ꎮ
２ 组织情感承诺在教师绩效评估公正感和科

研绩效关系中起中介作用

组织情感承诺是教师与高校之间相互影响而

产生的情感纽带ꎮ 为了加强教师队伍建设、 避免

人才流失ꎬ 如何增强教师对于高校的组织情感承

诺水平是教育管理者需要考虑的实际问题ꎮ
本研究发现ꎬ 在高校教师绩效评估公正感对

科研绩效的影响中ꎬ 组织情感承诺起中介作用ꎮ
也就是说ꎬ 高校教师的绩效评估公正感能够通过

他对高校的情感承诺进而影响科研绩效ꎮ 绩效评

估公正感对于组织情感承诺具有十分显著的影响ꎬ
说明提高教师的公正性感受可以增强教师自愿留

下并在高校继续投入的承诺ꎮ 组织情感承诺对于

教师的科研绩效也有明显的预测作用ꎬ 并且对于科

研关系绩效的影响 (β ＝ ０ ３３８ꎬ ｐ < ０ ００１) 大于科

研任务绩效 (β ＝０ ２５６ꎬ ｐ <０ ０１)ꎮ
(二) 管理启示

科研绩效评价活动既是促进教师提高科研工

作效率的方式ꎬ 又是关系到教师职称晋升、 薪资

奖励等的有效依据ꎮ 落实绩效评估的公正性原则ꎬ
是实现有效管理的客观要求ꎮ 在理论分析和实证

研究的基础上ꎬ 围绕如何提升高校教师绩效评估

公正感和组织情感承诺的问题ꎬ 提出以下建议:
１ 建立公正合理的评价程序

本研究发现程序公正对教师科研绩效的影响

更大ꎬ 因此要重视科研绩效评价过程中的公正性ꎮ
然而ꎬ 在修订问卷时通过对部分教师进行访谈之
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后发现ꎬ 高校教师在科研绩效评价的过程中ꎬ 不

公正的现象频繁存在ꎬ 主要表现在评估者不能一

直保持价值中立、 评估过程中教师没有发言权等

方面ꎮ
因此ꎬ 建立公正合理的评价程序ꎬ 首先要保

障评价过程中教师的发言权ꎮ Ｔｙｌｅｒ 指出给员工提

供发表意见的机会ꎬ 能够提高员工对公正感的感

知程度[２２]ꎮ 高校要转变教师是 “工具人” 的观

念ꎬ 充分尊重作为评价客体的教师的地位ꎬ 给予

其更多的发言权ꎬ 提供渠道让其表达对于科研绩

效评价过程的意见与建议ꎮ 其次要保证教师充分

了解评价程序ꎮ 国外一流大学在进行教师评价之

前ꎬ 系主任有责任与受评教师进行交流ꎬ 以保证

教师充分了解评估的相关信息ꎮ 因此ꎬ 管理者要

加强对教师知情权的保障ꎬ 更要鼓励教师发挥自

主权ꎬ 主动参与到科研评价体系的制定、 完善过

程中ꎮ 最后ꎬ 完善同行专家遴选制度ꎬ 保证评价

主体价值中立ꎬ 避免因评价者的主观因素而影响

评价过程的公正性ꎮ
２ 设计多元有效的评价标准

绩效评估标准的有效性正向显著影响员工的

系统程序公平感[２３]ꎮ 用单一的评价标准来评价不

同学科的科研成果ꎬ 将会使教师产生不公正感ꎮ
然而ꎬ 近年来量化评价成为许多大学提高教师科

研绩效的主要方法ꎬ 科研绩效评价过程中 “唯论

文” “唯 ＳＣＩ” 的现象突出ꎬ 没有关注学科的差异

性ꎮ 对于艺术、 医学、 工科等学科的教师ꎬ 单纯

用论文的等级和数量评价教师的科研水平是不合

理的ꎮ 因此ꎬ 在设计教师评价标准时ꎬ 不仅要使

之具体明确ꎬ 更要分类设计ꎬ 充分考虑研究类别、
领域和学科等不同因素ꎮ

此外ꎬ 在本研究所有绩效评估公正感的题项

中ꎬ “我所得到的评估结果反映了我对学校的贡

献” 这一项的均值最低 (Ｍ ＝ ３ １４)ꎬ 说明现有绩

效评价标准不能完全体现教师对于学校的贡献ꎬ
对于学术的理解较为狭隘ꎮ “唯科研是从” 的评价

导向使得教师轻视在教学和社会服务等其他方面

的工作ꎬ 追求科研成果的短、 平、 快ꎬ 导致高校

学术风气日益浮躁ꎮ 因此教师评价要体现多元学

术观ꎬ 不仅要注重 “探究” 的学术ꎬ “应用” “综
合” 和 “教学” 的学术同样不能忽视ꎮ 应鼓励教

师将教学和社会服务中的亮点转化为研究ꎬ 如此

才能激励教师创造出多样的学术成果ꎮ

３ 树立支持教师发展的评价导向

组织情感承诺也是教师科研绩效的影响因素

之一ꎮ 从管理者的立场来说ꎬ 来自高校的支持能

够增强教师的组织情感承诺ꎮ 现有评价体系更加

注重评价结果ꎬ 能够为教师提供发展反馈的体系

少之又少ꎮ 科研绩效评价活动除了具有奖惩性作

用以外ꎬ 更应该发挥支持教师发展的作用ꎮ 因此ꎬ
高校要给予教师充分的鼓励与支持ꎬ 将评价结果

有效反馈给教师ꎬ 使之能够为教师日后的科研活

动提供帮助ꎻ 要指导教师设立科研绩效计划ꎬ 并

与高校发展目标相契合ꎬ 以此增强教师归属感ꎬ
促使教师科研绩效的提高ꎬ 以教师的发展推动高

校的发展ꎮ
总而言之ꎬ 本研究得出的结论对于高校提高

对绩效评估公正性的关注ꎬ 以及如何提高教师科

研绩效的问题有一定的借鉴意义ꎮ 然而ꎬ 由于研

究样本数量较少ꎬ 本研究结论的适用性、 可推广

性还有待于进一步检验ꎮ 后续研究将继续扩大样

本数量ꎬ 得出具有普遍意义的研究结论ꎮ

参考文献:

[１]　 陈丽芬ꎬ吴佩莹. 绩效评估公平感及其影响因素研究

述评[Ｊ]. 工业技术经济ꎬ２０１８(５): ４８ － ５５.
[２]　 ＧＲＥＥＮＢＥＲＧ Ｊ. Ｄｅｔｅｒｍｉｎａｎｔｓ ｏｆ Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ Ｆａｉｒｎｅｓｓ ｏｆ

Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ Ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ [ Ｊ ]. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ１９８６(２):３４０ － ３４２.

[３]　 ＢＲＯＤＳＫＹ. Ｐｒｏｃｅｄｕｒａｌ Ｊｕｓｔｉｃｅ:Ａ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ａｎａｌｙｓｉｓ
ｂｙ Ｊｏｈｎ ＴｈｉｂａｕｔꎬＬａｕｒｅｎｓ Ｗａｌｋｅｒ[Ｊ]. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｒｉｍｉｎａｌ
Ｌａｗ ＆ Ｃｒｉｍｉｎｏｌｏｇｙꎬ１９７８(１):１４０.

[４]　 ＥＲＤＯＧＡＮ Ｂ. Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ Ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ ｏｆ Ｊｕｓｔｉｃｅ
Ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ｉｎ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ Ａｐｐｒａｉｓａｌｓ [ Ｊ ]. Ｈｕｍａｎ
Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ２００２(４).

[５]　 ＢＩＥＳ Ｒ Ｊꎬ ＭＯＡＧ Ｊ Ｆ. Ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎａｌ Ｊｕｓｔｉｃｅ:
Ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ Ｃｒｉｔｅｒｉａ ｏｆ Ｆａｉｒｎｅｓｓ [ Ｊ ]. Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ
ｎｅｇｏｔｉａｔｉｏｎｓ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓꎬ１９８６(１):４３ － ５５.

[６]　 ＧＲＥＥＮＢＥＲＧ Ｊ. Ｓｔｅａｌｉｎｇ ｉｎ Ｔｈｅ Ｎａｍｅ ｏｆ Ｊｕｓｔｉｃｅ:
Ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ Ａｎｄ Ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ Ｍｏｄｅｒａｔｏｒｓ ｏｆ Ｔｈｅｆｔ
Ｒｅａｃｔｉｏｎｓ ｔｏ Ｕｎｄｅｒｐａｙｍｅｎｔ Ｉｎｅｑｕｉｔｙ [ Ｊ]. Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｈｕｍａｎ ｄｅｃｉｓｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ １９９３ ( １ ): ８１
－ １０３.

[７]　 骆静. 知识员工绩效评估公平感及其对工作态度的影

响研究[Ｄ]. 武汉:华中科技大学ꎬ２００７.
[８]　 王存福. 知识员工绩效评估公平感及其对工作绩效的

影响研究[Ｄ]. 成都:西南财经大学ꎬ２０１１.
[９]　 王长福. 员工绩效评估公平感与组织承诺、组织公民

行为关系的研究[Ｄ]. 杭州:浙江大学ꎬ２００６.

５８



　
高等教育研究学报

　
２０２１ 年第 ３ 期 (总第 ２０４ 期)

[１０]　 张永军. 绩效考核公平感对反生产行为的影响:交换

意识的调节作用[Ｊ]. 管理评论ꎬ２０１４(８):１５８ － １６７.
[１１]　 ＢＯＲＭＡＮ Ｗ Ｃꎬ ＭＯＴＯＷＩＤＬＯ Ｓ Ｊ. Ｅｘｐａｎｄｉｎｇ Ｔｈｅ

Ｃｒｉｔｅｒｉｏｎ Ｄｏｍａｉｎ ｔｏ Ｉｎｃｌｕｄｅ Ｅｌｅｍｅｎｔｓ ｏｆ Ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ
Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ[Ｍ] / / Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ.
Ｓａｎ Ｆｒａｎｃｉｓｃｏ:Ｊｏｓｓｅｙ￣Ｂａｓｓꎬ１９９３:７１ －９８.

[１２]　 任枫. 科技人员工作满意度与科研绩效相关性研究

[Ｄ]. 天津:天津大学ꎬ２０１０:９７ － １０２.
[１３]　 ＭＯＴＯＷＩＤＬＯ Ｓ ＪꎬＳＣＯＴＴＥＲ Ｊ Ｒ. Ｅｖｉｄｅｎｃｅ Ｔｈａｔ Ｔａｓｋ

Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ Ｓｈｏｕｌｄ Ｂｅ Ｄｉｓｔｉｎｇｕｉｓｈｅｄ Ｆｒｏｍ Ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ
Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ[ Ｊ]. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ１９９４
(４):４７５ － ４８０.

[１４]　 李强. 公平敏感性视角下组织公平感与员工绩效的

关系研究[ Ｊ]. 武汉大学学报(哲学社会科学版)ꎬ
２００９(３):４１５ － ４２０.

[１５]　 陈丽芬ꎬ江卫东. 绩效评估公正感问题研究:结构、前
因与效应[Ｍ]. 北京:科学出版社ꎬ２０１４:１６９ － １７８.

[１６]　 ＭＥＹＥＲ Ｊ Ｐꎬ ＡＬＬＥＮ Ｎ Ｊ. Ａ Ｔｈｒｅｅ￣ｃｏｍｐｏｎｅｎｔ
Ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚａｔｉｏｎ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ [ Ｊ ].
Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １９９１ ( １ ): ６１
－ ８９.

[１７]　 凌文辁ꎬ张治灿ꎬ方俐洛. 中国职工组织承诺研究

[Ｊ]. 中国社会科学ꎬ２００１(２):９０ － １０２ꎬ２０６.
[１８]　 郝天侠. 高校教师组织支持感、组织情感承诺及组织

公民行为关系研究[Ｊ]. 西北大学学报(哲学社会科

学版)ꎬ２０１１(２):１７３ － １７５.
[１９]　 ＥＩＳＥＮＢＥＲＧＥＲ Ｒꎬ ｅｔ ａｌ. Ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

Ｓｕｐｐｏｒｔ ａｎｄ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｄｉｌｉｇｅｎｃｅꎬ Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔꎬ ａｎｄ
Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ [ Ｊ ]. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９９０
(１):５１ － ５９.

[２０]　 张奇ꎬ陈劲ꎬ李小红. 绩效评估公平感与组织承诺的

关系研究[Ｊ]. 科研管理ꎬ２００９(２):１１１ － １１８.
[２１]　 张永军. 绩效考核公平感对反生产行为的影响机制

研究[Ｄ]. 武汉:华中科技大学ꎬ２０１２:１７８ － １８０.
[２２]　 ＴＹＬＥＲ Ｔ Ｒ. Ｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ Ｌｅａｄｉｎｇ ｔｏ Ｖａｌｕｅ￣ｅｘｐｒｅｓｓｉｖｅ

Ｅｆｆｅｃｔｓ ｉｎ Ｊｕｄｇｍｅｎｔｓ Ｐｒｏｃｅｄｕｒａｌ Ｊｕｓｔｉｃｅ:Ａ Ｔｅｓｔ ｏｆ Ｆｏｕｒ
Ｍｏｄｅｌｓ [ Ｊ ]. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ１９８７(２):３３３ － ３４４.

[２３]　 赵旻. 绩效评估公平感的影响因素研究[Ｄ]. 南京:南
京理工大学ꎬ２０１４:６３ － ６４.

(责任编辑: 王新峰)



(上接第 ５７ 页)

　 　 　 Ｒ Ｄ. Ｓｔｕｄｅｎｔ￣ｔｅａｃｈｅｒ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ ｉｎ ｏｎｌｉｎｅ ｌｅａｒｎｉｎｇ
ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔｓ. Ｈｅｒｓｈｅｙꎬ ＰＡ: ＩＧＩ Ｇｌｏｂａｌꎬ ２０１５:
３７３ － ３９１.

[１０] 　 ＳＰＥＡＲＳ Ｌ Ｒ. Ｓｏｃｉａｌ Ｐｒｅｓｅｎｃｅꎬ Ｓｏｃｉａｌ Ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎꎬ
Ｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｖｅ Ｌｅａｒｎｉｎｇꎬ ａｎｄ Ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｉｎ Ｏｎｌｉｎｅ ａｎｄ
Ｆａｃｅ￣ｔｏ￣Ｆａｃｅ Ｃｏｕｒｓｅｓ [ Ｄ ]. Ａｍｅｓ: Ｉｏｗａ Ｓｔａｔｅ
Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ ２０１２.

[１１] 　 ＲＩＣＨＡＲＤＳＯＮ Ｊ Ｃꎬ ＭＡＥＤＡ Ｙꎬ ＬＶ Ｊꎬ ｅｔ ａｌ. Ｓｏｃｉａｌ
ｐｒｅｓｅｎｃｅ ｉｎ ｒｅｌａｔｉｏｎ ｔｏ ｓｔｕｄｅｎｔｓ ’ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ
ｌｅａｒｎｉｎｇ ｉｎ ｔｈｅ ｏｎｌｉｎｅ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ: Ａ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ
[ Ｊ]. Ｃｏｍｐｕｔｅｒｓ ｉｎ Ｈｕｍａｎ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１７ꎬ ７１: ４０２
－ ４１７.

[１２] 　 ＳＨＥＡ Ｐꎬ ＰＩＣＫＥＴＴ Ａꎬ ＰＥＬＺ Ｗ. Ａ ｆｏｌｌｏｗ￣ｕｐ ｓｔｕｄｙ
ｏｆ ｔｅａｃｈｉｎｇ ｐｒｅｓｅｎｃｅ ｉｎ ｔｈｅ ｏｎｌｉｎｅ ｐｒｏｇｒａｍ [ Ｊ ].
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｓｙｎｃｈｒｏｎｏｕｓ Ｌｅａｒｎｉｎｇ Ｎｅｔｗｏｒｋｓꎬ ２００３
(２): ６１ － ８０.

[１３] 　 冯晓英ꎬ 王瑞雪ꎬ 吴怡君. 国内外混合式教学研

究现状述评 [ Ｊ]. 远程教育杂志ꎬ ２０１８ (３): １３
－ ２４.

[１４] 　 冯冰清. 基于 ＣｏＩ 模型的混合式教学多元评价机制

研究 [Ｊ]. 广东第二师范学院学报ꎬ ２０１９ (４):
１４ － １９.

[１５] 　 ＡＲＢＡＵＧＨ Ｊ Ｂꎬ ＣＬＥＶＥＬＡＮＤ￣Ｉｎｎｅｓ Ｍꎬ ＤＩＡＺ Ｓ Ｒꎬ
ｅｔ ａｌ. Ｄｅｖｅｌｏｐｉｎｇ ａ ｃｏｍｍｕｎｉｔｙ ｏｆ ｉｎｑｕｉｒｙ ｉｎｓｔｒｕｍｅｎｔ:
Ｔｅｓｔｉｎｇ ａ ｍｅａｓｕｒｅ ｏｆ ｔｈｅ ｃｏｍｍｕｎｉｔｙ ｏｆ ｉｎｑｕｉｒｙ
ｆｒａｍｅｗｏｒｋ ｕｓｉｎｇ ａ ｍｕｌｔｉ￣ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌ ｓａｍｐｌｅ [Ｊ]. Ｔｈｅ
ｉｎｔｅｒｎｅｔ ａｎｄ ｈｉｇｈｅｒ ｅｄｕｃａｔｉｏｎꎬ ２００８ꎬ １１ (３ － ４):
１３３ － １３６.

[１６] 　 ＳＷＡＮ Ｋꎬ ＲＩＣＨＡＲＤＳＯＮ Ｊꎬ ＩＣＥ Ｐꎬ ｅｔ ａｌ.
Ｖａｌｉｄａｔｉｎｇ ａ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｔｏｏｌ ｏｆ ｐｒｅｓｅｎｃｅ ｉｎ ｏｎｌｉｎｅ
ｃｏｍｍｕｎｉｔｉｅｓ ｏｆ ｉｎｑｕｉｒｙ [ Ｊ]. Ｅ￣ｍｅｎｔｏｒꎬ ２００８ (２):
８８ － ９４.

(责任编辑: 王新峰)

６８




