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高等学校学生千郜评价体系研究 

苟朝莉 
(重 庆 工商大 学 学生 处 ，重庆 400067) 

摘要 ：本文在理论构思的基础上 ，通过 因素分析获得评价高校学生干部的 8个雏度 ，采用 360度绩效评价方法。发现不 同 

评价源之间的评价有显著性差异 ，并且在知识 学习维度 的评价上 4种评价源之 间的评价存在共变关系，最后对 高校学生干部 

评 价提 出 了一 些 建议 。 
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Research on the Evaluation System of University Student Cadres 
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Abstract：Based on the theoretical solution，eight aspects for the evaluation of university student cadres are gained by the analysis of ele— 

ments．360一 degree feedback performance is adopted ．and the obvious differences al-e found among the res~m of differe nt evaluation 8onl'ces． 

And there is a relationship of joint—fluctuation among the four evaluation soul"ees in the evaluation of the study of knowledge．Some suggestions 

81"e ven to the evaluation of university student cadres in the end． 
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一

、综 述 

高校学生工作中一个重要方面是对学生干部 的管理，而 

在对学生干部 的管 理中一个最为重要 的方面就是的学生干 

部 的评价 。学 生 干 部 既 是 一 个 学 生 ，又 是 一 个 管 理 者 ，对 他 

们的评价不应仅仅只限于传统的评价 内容(比如学生的操行 

分)和传统 的评价方法 (仅 由老师评定 )。而事 实上，对学生 

干部的评价，在内容上应该增加 管理 部分，在方法上应该采 

用多个评估者进行评价 ，这样才能真实地反映学生干部的情 

况。对学生干部 的评价工作 已引起国内高校的重视 ，但由于 

高校学生干部近似成人工作岗位角色，则有必要借鉴对成人 

工作业绩评价的研究经验 。 

目前 ，国际上对工作业绩 的评价研 究很多，其中最为著 

名 的是 Borman 和 Motowidlo(1993)。并 认 为 绩 效 分为 任 务 绩 

效(task performance)和周边绩效(contextual performance)。任务 

绩效又由直接相 关 的活动 和由维护技术 核心 的行 为组成。 

而周边绩效不支持组织本身的技术核心 ，它支持更广泛 的组 

织 、社会 和 心理 的环 境 ，在 这 个 环 境 中 技 术 核 心 才 能 得 以运 

行 。周边绩效有 5个类型 ：一是 志愿完成并不是 自己的正式 

范围内的工作；二是必要时能以超额的热情成功地完成所要 

求的任务；三是帮助他人 和与他人合作 ；四是 即使 自己在 不 

方便 的时候也能够遵循组织规定和程序；五是对组织 目标 的 

认可、支持 和维 护。Scorer和 Motowidlo(1996)进 一步将周边 

绩效分为两个方面 ：人际促进和工作奉献。人际促进行为是 

指在组织背景中维护人际关系 ，帮助他人成才 ，获得有效 的 

工作绩效 的行为。工作奉献的焦点在于 自我约束行为 ，诸 如 

遵循规定、努力工作、主动地克服工作 中的困难。总之 ，任务 

绩效应包括任务熟练度和有效地完成任务 的动机成分 ，周 边 

绩效应包括人际技能和维持 良好 的工作关 系，帮助他人完成 

任务的动机成分。Conway(1999)认为工作奉献对管理者而言 

比对非管理者更重要 ，管理者和非管理者的区别是管理者在 

很大程度上要通过其他人的工作来完成 目标 ，这就需要领导 

使下属知道该做什么 、能做什么 以及如何激励 他们 去做 ，于 

是他又特别将管理者的任务绩效划分为 ：“技术一管理”任务 

绩效和领导任务绩效。前者包括所有非领导定向任务 ，比如 

计划和组织、行政和文 件工作、技术能力 、商业判断等等 ；后 

者可 以用 Borman Brush’s(1993)的解 释 为“引导 、指挥 、激 烈 下 

属并提供反馈”，包括提供给下属鼓励 和建设性 的批评 ，帮 助 

下属设置工作 目标 ，并使他们达到绩效标准 ，监控下 属的表 

现等等。Viswesval"an等(1996)也在绩效范畴 中定义“领导”为 

激励他人 ，使他人产生额外绩效并驱使他人追求更高 的绩效 
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水平 和 职业 地位 等 。 因此对 学 生 干部 的评 价 ，我 们 可 以将 学 

生 干部 作 为一个 管 理者 的绩 效 评 价确 定 为 管理 任 务 绩效 、领 

导任务绩效 、人际促进绩效 、工作奉献绩效 4个维度 ；而学生 

干部本身为一个学 生，是 一个被教 育者 ，也应该考 虑其德智 

体等方面，“德”可具体化 为政治 素质和思想品格 2个 维度 ， 

“智”又可分为知识学习和专业能力 2个维度 ，“体”就是体 育 

锻炼维度 。这样对 高校学生 干部的评 价在理论上我们 可以 

确定为以上 9个维度 。 

至于绩效评估 的方法 ，目前国际上 的许多跨 国公司都 采 

用 360度绩效评价反馈系统(360一degree feedback)，也就是多 

评估 者评估系统 ，评估 者不仅有 自己，还包括上级、同级、下 

级或客户等等 ，从而增加了评估的准确性 ，并且又使评 估 内 

内容 更具 有诊 断性 ，有 利于绩 效 的反馈 工 作 。 

二 、方 法 

评价 材料 ：根据 前 面部 分 提 出 的评 价 学生 干部 的 9个 维 

度 ，再依 据学 生 干部 的实际 情况 ，共确 定 了 32个项 目，编制 成 

<高等学校学生干部评价表》。让每一个评价者根据被评学 

生干部的实际情况对每一个项 目作出评定 。 

被评学生干部：参 加本实验研究 的被试是某商学 院、某 

工学院 、某师范学院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 172人 ，其 中男 83人 、女 89人 。 

评价方法 ：根据 360度绩效评价原理，采用匿名的方式对 

172名学 生干部进行评价 ，对每一名学生干部 的评价由其上 

级 主管 老师 1人 、同级 干部 2人 和下 级 同 学 2人评 价 ，这 172 

名学 生 干还 要 对 自己进 行 评 价 。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 来随 机 确 定 ，但 评 价 者 

必须对该学生干部 比较了解 。最后 的数据处理采用 SPSS8．0 

统 计 软件 。 

三 、结 果统 计 

(一)高校 学生干部评价表的因素分析 

首先 ，采用因素分析的主成分 因素分析法(principal corn． 

ponents analysis)和 正 交 旋 转 (equamax rotation)方 法 ，抽 取 了 8 

个因素(如表 1)，人际促进维度的所有项 目、思想品格的所有 

项 目以及领导绩效维度 中表示威信 的一个项 目都集合在一 

个因素 内，其余 集合在每个 因素 内的项 目完全 与构思相符 

合。我们将这 8个因素命 名 ：因素 l为人际品格 ，包括第 5、 

6⋯7 8 l3、20、2l、22、23项 9个 项 目；因 素 2为 知识 学 习 ，包 括 

第 26、25、29、24项 4个项 目；因素 3为工作奉献 ，包括 9、10、 

l1、l2项 目；因素 4包括 l、2、3、4项 目；因素 5为体育锻炼 ，包 

括 30、3l、32项 目；因素 6为政治素质，包括 l7、l8、l9项 目；因 

素 7为领导能力，包括 l4、l5、l6项 目；因素 8为专业能力 ，包 

括 28、27项 目。 

其次 ，8个因素可解 释 70．64％的变异程度 ，其 中因素 l 

解释的变异程度最大为 15．92％，其余 因素依次递减。 

其三 ，各 因素 的内部 一致性系数 (a系数 )都在 0．75以 

上 ，证明该评价体系有较高的信度 。 

最后 ，对各个因素进行相关分析 t人际品格 与知识学习、 

工作奉献 、任务管理 、体育锻炼 、政治 素质 、领导能力 和专业 

能力等因素的相关系数分别为 0．41一 、0．63一 、0．60一 、 

表 1 高校学 生干 部评价 表 的因素 分析 表 

l0．在工作 上 的努力程 度 ．79 

工作 12、对工作 的积 极主 动程度 、74 9·80％ 35·87％ 

奉献 9． 作投入的时间和精力情
．73 况  ’ 

11．对 工作的敬 业程 度 ．73 

0．．25一 、0．53一 、0．62一 、0．34一 ；知识 学 习与 工 作 奉献 、任 

务管理 、体育锻炼 、政治素质、领导能力 和专业能力等因素的 

相 关 系 数 分 别 为 0．38一 、0．42一 、0．02、0．40一 、0．32一 、 

0．56一 ；工作奉献与任务管理 、体育锻炼、政治素质、领 导能 

力和专 业能力等 因素 的相 关 系数分 别为 0．72一 、0．27一 、 

0．47一 、0．61一 、0．30一 ；任务管理与体育 锻炼、政治素质 、 
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领导能 力 和专 业能 力 等 因素 的相 关系 数分 别为 0．21一 、 

0，49一 、0．71一 、0．42一 ；体育锻炼与政治 素质、领导能力和 

专业能力等因素的相关系数分别为 0，09、0．22一 、0．10；政治 

素质与领 导能 力 和专 业能 力 的相 关系 数分 别为 0．57一 、 

0．42一 ；领导能 力和专业 能力 因素 的相 关系数 为 0．36一 。 

可见 ，除体育锻炼与知识学习、专业能力、政治素质三个维度 

没有显著性相关外 ，其余维度之间的相关都具有显著性 ，尤 

其是管理绩效 内部 的 4个维度之 间的相关 系数达到 ．50以 

上 ，专业能力与知识学 习、领导与政治素质 的相关系数也在 

．50以上 。 

(二 )不 同评 价 源在 不 同维 度上 的统 计 结果 

根据前面因素分析结果 ，将各 因素(维度 )内的项 目分数 

合成 ，得 到各维度分和不同的总分。 

1．不 同评 价 源在 不 同评价 维 度 的评分 情况 的方 差分 析 

从表 2可见 ，学生干部在各个维度 上的得分较 高。老师 

评价 、同级 干 部评 价 、下 属 同学 评 价 和 自己 评 价 已在 8个 维 

2．不 同评价 源在 各 纬度 和总 分 上 的配对 平均 数 检验 

不 同评价 源在 不 同绩 效维 度 和绩 效总 分 上 配 对 平 均 数 、 

标 准差 和配对 平均 数 检验 如表 3。 

从表 3看 ，(1)将 自己评与老师评相 比，在知识学习、体育 

锻炼、政治素质、专业能力 4个维度上 ，老师评定 高于 自己评 

定；而在领导绩效上，自己评高于老师评定 。(2)自己评定与同 

级干部 评定相 比较 ，在 人 际 品格 、工 作贡 献 、领 导 3个维 度 上 ， 

自己评定高于同级评定。(3)自己评定 与同级下属评定相 比 

较 ，在人际品格、工作贡献、任务管理 、领导 4个维度上 自己评 

定高于下属同学评定 ；而在专业能力维度 上 自己评定低于下 

属同学评定。(4)老师评定与同级干部评定相 比较 ，在 8个维 

度上 ，老师评定都高于同级干部评定。(5)老师评定 与下属同 

学评 定的 比较 ，在 除专业 能力 、人 际品格之 外 的 6个维度 上 ，老 

师评价高于下属同学评价。(6)同级干部评价与下属同学评价 

相 比 ，在 各个维 度 上 评价 的差 异 不 显著 。所有 的评 价 源 之 间 

在总分上都存在显著性差异。总的来看 ，老师 的评价都高于 

度上的评分以及总评分都存在显著性差异。 自己的评价、同级干部评价和下属同学评价 。 

衰 2 不 同评价源 在不 同评价 维度上 的平 均分 、标 准差 和方差 分析 

衰 3 在各维 度 和总分 上各评 价源 之间评定 的配对 平 均数检 验 

注：*表示 P<．05．**表示 P<．01 

3．在各个维度 上，不同评价源之间评价的相关分析。 在每一个维度 内，不同评价源之间有显著性相关的情况 
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下(没有显著性相关的情况 ，鉴于篇 幅原 因未作列出)：(1)在 

人际品格 的维度上 ，有显著性相关仅仅是同级评价与 自己评 

价为 ．19。(*表示 P<．05，**表示 P<．O1)下 同。(2)在知 

识学习维度上 ，不 同评价源之间的评价都有显著性正相关，自 

己与老师评价 、同级 评价 、下属评 价 的相 关分别 为 ．38一 、 

．39一 、．3O～ ；老师 评 价与 同级 评价 、下属 评 价 的相 关 为 

．2l一 。(3)在工作贡献维度上 ，仅有 自己与 同级 以及 自己与 

下属的评价存在显著性相关分别为 ．32一 和 ．19一 。(4)在 

任务 管 理维 度 上 ，只有 自己评 价 与 同 级评 价 有显 著 性 相 关 为 

． 17一 。(5)在体育锻炼上 ，自己与同级、自己与下属和老师 

与 同级评价存在显著性相关分别为 ．36一 、．2O～ 和 ．2O一 。 

(6)在政治素质维度 上，只有 自己与下属存在显著性相关为 

． 16一 。(7)在领导绩效维度上 ，仅有老师与同学评价存在显 

著性相关为 ．16。。(8)在专业能力维度上，只有 自己与 同级 

评价存在显著性的相关为 ．17’。从 以上这些维度 内的显著 

性相关系数的多少和相关的性质，表 明了在知识学 习这一个 

维度上 ，四种评价源之 间存在共变关系。其余 的维度内不 同 

评价 源 之 间评 价 的共 变关 系不 显著 。 

4．不同评价源在评价总分上的相关分析 

据统计结果 ：老师一 自己相关系数 为 0．053；同级干部一 

老师和 自己的系数分别 为 0．102、O．209；下属同学一 自己、老 

师和同级干部 的系数分别 为 0．080、0．033和 0．041。可 以看 

到 ，不同评价源评价 的总分只有同级干部 、同学评价和 自己评 

价有显著性相关 ，其余的相关都不具有显著性 ，说明不 同评价 

源 之 间 的相 关性较 低 。 

四 、讨 论 和建 议 

首先 ，关于高等学校学生干部评价维度问题。通过因素 

分析获得 了 8个评价维度 ，基本上与原来的理论构思相符合 ， 

也基本上涵盖了高校 学生干部既作为一个学生又作为一个 

管理者双重角色的主要方面，在这 8个维度中，人际品格维度 

占有很大的比重 ，人际关系的好坏 、品格的高低往往会决定人 

们对其评估 的高低 ，这一点 Borman和 White等(1995)的研究 

也发现评估者与被评估者之间的一些人际关系因素，以及被 

评估者个人特征(比如可靠 、炫耀、令人讨厌 、友好等)都会影 

响上级评估和同伴评估 ，这种人际品格因素的影响尤其对作 

为管理者绩效评定 的影 响 ，对学生干部而言，人 际关系的好 

坏 、人品的好坏会直接影响其在 同学 中的威信 。对学生干部 

的考核重点应该放在其作为一个管理者这一方面上 ．其德智 

体方面在学科教育、课堂教育中都对其要进行考核(比如课程 

成绩)，况且思想品格本身已包含在人际品格维度 内，政 治素 

质又与领导维度具有极高的相关。因此 ，管理绩效 的评价对 

学生干部的评价具有很大的辨别力和区分度。 

其次，从不同评价源的评价结 果看 ，自己、老师 、同级干 

部 、下属同学 4种评价 的差异在每个维度及总分上都存在不 

同程度的显著性差异 ，证 明不 同的评价源之 间其评价的一致 

性较低 ，相对来讲管理绩效 中的 4个维度评价的一致性最低 ， 

其他几个维度评价一致性相对较好 ，这可能与维度所涉及的 

方面本 身 的清 晰 明 确 程 度 有 关。正 如 WoMe~ 和 London 

(1989)发现工作绩效 的某些维度 比其他维度难于评估，这可 

能是由于这些维度更难 于观察 和没有更明确 的评估标 准可 

以采用 ，因此 ，他们认为管理能力 、领导和沟通 能力等绩效维 

度比产量和差误这样 的绩效维度更难于评估。这说明学生干 

部的管理工作同样是十分复杂，从不 同的角度去观察会得 出 

不同的结论 ，从上面的分析 也可以发现不同的评估者之间评 

价的一致性低 ，其差异来源主要是 老师评价与其他三个评价 

之间的差异，象专业能力 、政治素质等 ，老师与其他三者可能 

如专家与新手之间的关系 ，老师评价可能比较成熟 ，而象体育 

锻炼 、学习刻苦等方面 ，对该干部同学了解更多的还是生活在 

其身边、朝夕相处的同学 ，这一点或许 同学更有 发言权 。 

最后，学生干部本身是一个受教育者 ，我们对他们的评价 

采用 360度的绩效评价方式 ，从 8个维度进行评价，从而使评 

价结果对他们 的工作 、学习和生活具有很高的诊断性 ，从不同 

的角度去评价学生干部的工作，发现他们的优缺点 。这有助 

于改进他们的工作，使其 自身素质得到不断 的提高 ，因此，我 

们的评价结果应该及时反馈 给学生干部，给他们提供帮助和 

培训 。这也许才是我们评价的最终 目的。 
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