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绩效反馈对高校学生干部自我功效的影响 
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摘要：本研究采用现场实验方法，以高等学校学生干部为研究样本，探讨了绩效反馈中反馈目的、反馈源和反馈信息对高 

等学校学生干部自我功效的影响。 

关键词 ：绩效反馈 ；360度绩效反馈 ；自我功效；高校学生干部 

中图分类号：F642．0 文献标识码：A 文章编号：1008—5831(2000)02-0100-04 

E of the Performance Feedback on 

Self-efficacy to the College Student Cadres 

GOU Chao-li，MU Yah-hn 

(Chongq／ng lnst／mte ofCommerce，Chongq／ng 400067， ) 

AImract：This smdy takes the college student cadres a8 the research samples to船p how the pIl工p0Be，s0uIce and information in the 

dlm删 lce feedback process effect the serf-efflcacy 0f college student cadres by meaIls 0f on-the-spot experiments， 

Key words： dl0rmar髓 feedback；360 des~~ d 咄  feedback；serf-efflcacy representatives； lle雩}e student cadre 

自我功效(self-efficacy)又称自我效能感，是Ban． 

dural977年提出的新概念，指人们对自己实现特定领 

域行为 目标所需能力的信心或信念。Stajkovic等 

(199s)通过元分析表明自我功效与工作绩效之间具 

有显著的正相关，Lindsley等(1995)认为自我功效和 

工作绩效之间的关系是一种螺旋模型关系，即工作 

绩效影响自我功效，自我功效反过来又影响绩效，交 

替作用，形成良性或恶性循环。近年来的研究表明： 

工作绩效反馈对自我功效将产生很大影响，而反馈 

源、反馈信息性质和反馈目的在绩效反馈中亦起重 

要作用。 

因此，我们以高等学校学生干部为样本，通过实 

验评价与反馈高校学生干部管理工作、学习和生活， 

认识绩效反馈对自我功效的现实影响。 
一

、研究方法 

(一)研究被试 

本实验研究的被试是某商学院院团委、院学生 

会干部以及金融投资、法学、计算机、旅游管理、工商 

管理、经济贸易、会计学、商务策划八个系的团总支、 

学生会干部以及部分班级的班长、团支部书记。共 

计 264人，其中男 133人、女 131人。 

(二)实验设计 

本实验设计为2×2×3的现场实验。因素 1为 

绩效反馈目的，分为发展 目的和奖励、提升目的；因 

素2为反馈来源数量，分为36O度绩效反馈源(包括 

来 自上级老师、同级干部同学、下属一般同学三种反 

馈源)和只有上级老师的反馈源；因素3为反馈信息 

的性质，包括正面、负面、正负面混合信息三种性质。 

另外还设置一个控制组。 

(三)实验材料 

本现场实验采用纸笔实验，分为评价材料和反 

馈材料。以《高等学校学生干部评价表》为评价依 

据，然后根据不同的评价源对每一位学生干部在《高 

等学校学生干部评价表》上的评价结果和实验设计 

要求对每一位学生干部制定绩效反馈表(具体见下 

面的实验程序)。 

(四)因变量测量 

本研究选取 自我功效为因变量，采用 Shere在 
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1982年编制的一般 自我功效测验方法(即 GSE)，我 

国研究者张小林(1999)对该问卷进行了修订，修订 

后的问卷内部一致性系数为 0．75。 

(五)实验程序 

首先，由研究者本人或主管学生工作的教师介 

绍：本次将对高校学生干部的工作、学习和生活进行 
一 次调查 ，以便完善学生管理。然后用 自我功效量 

表(GSE问卷)对所有的学生干部被试进行前测，同 

时要求被试完成《高等学校学生干部评价表》，即完 

成自评。 

其次，对学生干部进行评价，对一部分学生干部 

采取 360度绩效评价方法(参评被试 172名)，即由该 

学生干部的上级老师、同级干部同学和下属一般同 

学来评价，对另一部分学生干部则只由上级老师评 

价(参评被试 92名)。并且一律采用匿名评价方法。 

所有的评价者均由研究者本人或主管该学生干部的 

上级或老师随机确定，但评价者必须对该学生干部 

被试 比较了解。 

其三，对《高等学校学生干部评价表》的自评、上 

级老师评价、同级干部同学评价和下属一般同学评 

价的结果进行分类 ，对每一个学生干部被试制作一 

个绩效反馈表，在反馈表中既要区别不同性质的反 

馈信息，同时又要区分 360度评价结果和只有上级 

老师的评价结果。具体分为三大类 ：第一大类为比 

较差的评价，其反馈信息存在两种情况：一是 360度 

负面绩效反馈信息；二是仅有上级老师提供的负面 

反馈信息；第二大类为比较好的评价；第三大类为好 

与不好都存在的评价。它们的反馈信息都存在两种 

情况。在所有反馈材料中用“⋯⋯较好(得分较高)” 

表示反馈正面信息；用“⋯⋯较差(得分较低)”表示 

反馈负面信息。 

其四，将反馈表反馈给每一位学生干部被试(控 

制组学生干部被试除外)。在反馈前由研究者将反 

馈表中的一些概念和评价维度向学生干部被试进行 

解释，并将反馈结果发给每一位学生干部，然后，再 

分组处理：(1)对参加奖励、提升反馈目的组的学生 

干部，由研究者或其上级主管教师宣布：本次评价反 

馈是用于本年度评选优秀学生干部和今后用于干部 

选拔的依据。(2)对参加培训和发展反馈 目的组的 

学生干部，由研究者或其上级主管老师讲：本次评价 

反馈的目的是为了紧接下来的学生干部培训工作所 

用，以提高大家的管理水平和个人素质为目的。 

其五，用 GSE问卷对所有学生干部被试进行后 

测(包括控制组的学生干部)。 

最后，采用SPSS8．0统计软件进行数据处理。 

二、结果统计 

(一)实验组和控制组在 自我功效上的前测和后 

测的平均数检验 

表 1 前测和后测平均数差异显著性检验 

组别 T值及显著性 

控 制组 一0．92 

培训 目的×正面信息 ×360度反馈 1．40 

培训 目的×正面信息 ×上级反馈 1．13 

培训 目的X负面信息 X 360度反馈 2．57 

培训目的×负面信息×上级反馈 3．05一 

培训 目的×正 +负面信息×360度反馈 一2．27 

实 培训 目的×正+负面信息 ×上级反馈 0．07 
验 
组 奖励 目的×正面信息 ×36o度反馈 一3．12 

奖励 目的×正面信息 ×上级反馈 一2．16 

奖励 目的×负面信息 ×360度反馈 2．54 

奖励 目的×负面信息 ×上级反馈 2．22 

奖励 目的×正 +负面信息×360度反馈 2．18 

奖励 目的×正+负面信息×上级反馈 一2．19 

注： 表示 P <0．05，**表示 P<0．01，下同。 

从表 1可见，控制组在没有反馈处理的情况下， 

在 自我功效的测量分数上，前测和后测差异不显著， 

因而，如果实验组在这类指标的测量分数上有显著 

的前测和后测差异，都应归于实验处理的效应。 

12个实验处理组在 自我功效上的前测和后测检 

验：(1)培训目的 X反馈正面信息 X 360度绩效反馈 

组、培训 目的X反馈正面信息 X仅有上级反馈组、培 

训目的X提供正面和负面的反馈信息X仅有上级反 

馈组三个实验处理组的自我功效分数在前测和后测 

上没有显著性的差异，说明通过这些实验处理，被试 

的自我功效没有发生改变。(2)培训 目的X反馈负 

面信息X 360度绩效反馈组、培训目的X反馈负面信 

息X仅有上级反馈组、奖励目的X提供负面反馈信 

息X 360度绩效反馈组、奖励目的X提供负面反馈信 

息 X仅有上级反馈组、奖励 目的 X提供正面和负面 

反馈信息X 360度绩效反馈组五个实验处理组的自 

我功效分数在前测和后测上有显著性差异，且前测 

大于后测，说明通过这些实验处理，被试的自我功效 

降低了。(3)培训目的×提供正面和负面反馈信息 

X 360度绩效反馈组、奖励目的X提供正面反馈信息 

X 360度绩效反馈组、奖励目的X提供正面反馈信息 

X仅有上级反馈组、奖励目的X提供正面和负面反 
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馈信息×仅有上级反馈组四个实验处理组的自我功 

效分数存在前测和后测上的显著性差异，并且前测 

分数小于后测分数，说明实验处理使被试的自我功 

效有所增加。 

对控制组和实验组在后测 自我功效上得分的方 

差分析结果(F=2．94，P <0．01)表明：不同的实验处 

理条件之间对自我功效分数的影响有显著性差异。 

(二)不同实验处理条件下对自我功效的主效应 

及 交互作 用 

在不同实验处理条件下，自我功效分数的因子 

式方差分析如表 2。 

表 2 自我功效在不同实验处理条件下因子式方差分析的主效应及交互作用 

＼ 实验处理 主效应 二阶交互作用 三阶交互作用 
＼  

因 变 ＼  反馈目的(A) 反馈信息Ca) 反馈源(C) A×B Ax C B×C A×B×C 

F值 O．13 4．98 3．93 1．42 1．19 1．86 5．26 
自我功效 

显著性 0．719 O．0o8 0．049 0．244 O．Z O．159 O．oo6 

36O度反馈： 

自 
我 
功 
效 

得 

分 

仅有上级的反馈： 

图1 反馈目的、反馈信息和反馈源对自我功效得分的三阶交互作用 

从表 2可见 ：反馈信息和反馈源在自我功效上 提供正面反馈信息和提供负面反馈信息，两种反馈 

有显著的主效应，反馈 目的在 自我功效上的主效应 目的的自我功效得分一致，即两种反馈 目的在提供 

极不显著。也就是说仅仅提供负面反馈信息和仅仅 正面信息时的自我功效得分高于提供负面反馈信息 

只有上级反馈都会使自我功效得分低于其它实验处 时的自我功效得分；当同时提供正面和负面反馈信 

理条件下的 自我功效得分。另外，反馈 目的与反馈 息时 ，用于奖励 目的的自我功效得分高于用于培训 

信息、反馈目的与反馈源以及反馈信息与反馈源之 目的的自我功效得分。 

间的二阶交互作用不具有显著性。但反馈 目的、反 三、讨论及结论 

馈信息和反馈源在自我功效的得分上有显著性的三 绩效反馈对高等学校学生干部自我功效的影响 

阶交互作用(图1)。 分析：首先，反馈目的在自我功效分数上的主效应不 

图1表明：在不同的反馈源条件下，不同的反馈 显著，而反馈目的在与反馈信息和反馈源组成的一 

目的在提供不同性质的反馈信息后的自我功效得分 些二阶和三阶交互作用中有显著性。这说明反馈 目 

是不同的，提供正面反馈信息用于培训目的后的自 的的单独作用不明显，只有和其它一些因素组合其 

我功效得分低于用于奖励 目的后的自我功效得分； 作用才能体现。其次，反馈信息对 自我功效的主效 

提供负面反馈信息是用于培训目的和用于奖励目的 应明显，在提供反馈信息类型的主效应中，仅仅提供 

后的自我功效得分基本相同；当同时提供正面和负 负面反馈信息的负面作用比较大，它会显著降低自 

面反馈时用于培训 目的的自我功效得分高于用于奖 我功效，这种研究结果与 Ba删 (1988)的研究结果比 

励目的的自我功效得分。在仅有上级反馈条件下， 较一致，我们在实验处理中所提供的负面反馈信息 
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基本上与 Baron在其研究中的非建设性批评条件相 

似。在非建设性批评信息下，被试会生气、紧张、不 

合作、不妥协，会降低 目标设置和降低 自我功效。其 

三，反馈源处理的效果比较明显，它在 自我功效上主 

效应显著。即 360度绩效反馈比仅有上级反馈会增 

强自我功效，而这种效应会提高被试的工作绩效，这 

也说明了360度绩效反馈会增进学生干部的工作绩 

效。当然由于实验条件的限制(比如选择被试的数 

量等)，我们仅仅选择了仅有上级反馈一个对照的反 

馈源实验组来 比较 360度绩效反馈组的效应，如果 

还设立一个同学评价反馈组，可能学生干部被试的 

反应会有所不同。其四，三种实验处理的交互作用， 

在自我功效测量指标上，360度绩效反馈会使不同反 

馈目的条件下的自我功效在提供负面反馈信息后得 

到增强，培训 目的比奖励 目的在提供正面反馈信息 

后的自我功效要高；而同时提供正面和负面反馈信 

息后 ，如果是 360度绩效反馈，那么培训 目的条件下 

的自我功效要高于奖励条件下的自我功效，如果仅 

有上级反馈 ，结果刚刚相反。也就是讲 ，培训目的× 

提供正面和负面反馈信息×360度绩效反馈、奖励目 

的×提供正面信息×仅有上级反馈、奖励目的×提 

供正面和负面反馈信息 ×仅有上级反馈等条件下会 

增强自我功效，培训目的×提供负面反馈信息 ×仅 

有上级反馈、奖励目的×提供负面反馈信息 ×仅有 

上级反馈等实验处理下的自我功效会降低。 

本研究克服了目前模拟实验的缺陷，以高等学 

校学生干部作为研究对象，实验任务是学生干部的 

管理工作、学习和生活评价与反馈，这种现场实验研 

究有如下优点：第一，参与对学生干部进行评价的同 

学和老师对该学生干部的工作、学习和生活都比较 

了解；第二，由于是对学生干部自身的工作、学习和 

生活的评价，因而，学生干部被试对实验 比较投入； 

第三，研究结果对我国高等学校的学生工作有一定 

的现实指导意义，有利于进行学生干部的素质教育 

和培训。 

研究进一步表明：仅向学生干部提供负面反馈 

信息的负面作用比较大，它会降低学生干部的自我 

功效；360度绩效反馈比仅有上级和老师反馈会增强 

学生干部的自我功效；绩效反馈中的反馈 目的、反馈 

信息和反馈源对学生干部的自我功效存在显著的交 

互作用。 
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