高校绩效评价取向对科研人才创新行为的影响
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摘要：当前深化科技体制改革和创新驱动发展提速的关键阶段，科技评价问题突显，引发科技人才的心理和行为变化，抑制其创新积极性。科技评价问题从根本而言是评价取向问题。本文以高校科研人才为研究对象，探讨高校绩效评价取向对科研人才心理授权和个体创新行为的影响。实证研究发现，绩效评价取向由控制取向和融合取向两个维度构成，高校绩效评价取向明显偏向控制取向；绩效评价融合取向对科研人才心理授权和个体创新行为产生显著的正影响，控制取向不产生显著影响；心理授权在绩效评价融合取向和个体创新行为之间起完全中介作用。
关键词： 绩效评价取向；科研人才；心理授权；个体创新行为

Effects of Performance Appraisal Orientation of University on Individual Innovative Behavior of Scientific Research Tatent
Jiang Nongjuan; Liu Na
 (School of Economics and Management, Nanjing University of Information Science & Technology, Nanjing , 210044, China )

Abstract: At the critical stage of deepening reform of the science and technology management system and accelerating the implementation of innovation-driven development strategy, present science and technology evaluation system of our country is ineffective. Its inborn defects in many aspects brings about the series of changes of psychology and behavior, which inhibits rather than stimulate the innovation enthusiasm of science and technology talents. The root of the evaluation problem is the orientation of evaluation.Taking scientific research talents of universities as the object, the paper will discuss the impacts of performance appraisal orientation on individual innovative behavior.The empirical researches show that performance appraisal orientation is composed of two dimensions, control oriented and integration oriented, performance evaluation orientation of university tends to control orientation; Integration-oriented performance appraisal has a significant positive impact upon psychological empowerment and individual innovative behavior, but control-oriented performance appraisal has no significant impact; Psychological empowerment serves as a completed media between integrated-oriented performance appraisal and individual innovative behavior.
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1 引言

我国科技评价存在评价导向不够合理、评价目的不明确、评价功利化等问题，引发科技人才的心理和行为变化，产生过度紧张、浮躁、急功近利等负面影响，抑制科技人才的工作和创新积极性。科技评价问题从根本而言是评价取向问题，绩效评价取向反映组织评价环境，体现组织的意志，传递组织期望和内隐价值观。当前的评价取向不够明确，或倾向于工具理性主义的“评价”，偏离了人才的本质内涵和人性行为的管理轨迹，评价的激励作用未能充分发挥，难以激发科技人才的创新热情。高校是科研人才的集聚地，是科研创新的生力军，在国家创新驱动发展提速的关键阶段，激发高校科研人才创新积极性尤为重要。那么，当前高校绩效评价取向有何偏向，对科研人才心理和行为产生怎样的影响，对科研人才创新有何影响？围绕这一核心问题，论文通过问卷调查、统计分析等方法探讨高校绩效评价取向对科研人才创新行为的影响，反映特定环境下高校绩效评价取向特征、心理授权特征和科研人才创新行为表现，揭示绩效评价取向对个体创新行为的影响机制，提出促进科研人才创新创造的管理措施。

2理论与研究假设

2.1概念界定

（1）绩效评价取向。绩效评价取向是绩效评价的价值取向，价值取向是人们在一定场合以一定方式釆取一定行动的价值倾向[1]，是一定主体基于自己的价值观在面对或处理各种矛盾、冲突、关系时所持的基本价值立场、价值态度以及所表现出来的基本价值倾向[2]。价值取向是绩效评价的灵魂，它对于组织通过绩效评价传递组织期望和内隐价值观，稳定和变革绩效评价体系，引导和调整绩效评价行为具有重要作用，明确、合理的评价价值取向至关重要。本文从价值观层面界定绩效评价取向内涵，认为绩效评价取向是组织开展绩效评价活动时所持有的基本价值立场、价值态度以及价值倾向，表现为对组织目标和个人目标、控制与激励、效率与效益、过程与结果、功利性与超越性价值等之间关系的权衡与抉择。绩效评价取向包括融合取向和控制取向两种取向，融合取向表现为激励意义的绩效评价，鼓励合作、参与、自主发展（自我指导和自我控制），注重以改善和发展为目的的绩效反馈与沟通。控制取向表现为监控意义的绩效评价，强调个体绩效导向的绩效评价和结果运用。
（2）心理授权。关于心理授权，Conger和Kanungo(1988)认为授权是心理上“使能够”（psychological enabling），是一种关于提高自我效能感（self-efficacy）的内在激励的构念（motivational concept）[3]。Thomas和Velthous（1990）拓展了激励的研究方法，把权力视为能力，授权即是激发能力，发展出授权的认知评价模型，认为授权是个体体验到（被授权）的心理状态或认知的综合体，是由四个认知成分构成，即意义（meaning）、自我效能（self efficacy）、自我决定（self determination）和影响（impact）[4]。Thomas等人提出的心理授权概念及其结构得到了大多数学者的认可。本文主要借鉴Thomas和Velthous(1990)关于心理授权的概念及结构研究，认为心理授权是个体体验（被授权）的认知综合体，这个综合体包括4个认知维度：工作意义、工作能力、自我决定和工作影响。其中，工作意义是个体对工作目标和目的的价值判断，工作能力是个体对自己完成工作的能力的认知和自信度，自我决定是个体对工作活动能有多大程度自主决策的认知，工作影响是个体能有多大程度影响所在组织、部门或团队决策和结果的感知。

（3）个体创新行为。关于个体创新行为，早期研究观点侧重结果，认为个体创新行为是提出新想法、新流程、新的解决问题的方法（Amabile,1988）[5]，或产生新的观念或产品（Tsai, et al,1989）[6]，以单一维度衡量员工创新行为。90年代以来，个人创新行为的研究侧重行为过程和结果，认为个体创新由创新构想（创意）产生、执行等不同阶段构成（Scott & Bruce，1994；Janssen，2000；Zhou & George，2001）[7][8][9]。本文认为个体创新行为是员工主动提出创新构想或方案，并努力将其进行实施的行为，至少包括两个阶段，一是创新构想的产生，即寻求机会、产生构想以及评估构想的优劣；二是创新构想的执行，即为构想寻求支持并应用于实践。对于科研人才而言，创新不仅表现为产生创新构想，而且体现为如何实现构想并进行有价值的转化应用上。

2.2 绩效评价取向与个体创新行为的关系
研究表明，不同的绩效评价取向对创新产生不同影响。Brown和Svenson (1998)研究发现，结果导向的定期考核会会削弱高水平专业人员的主动性和创造性[10]。廖建桥等（2010）把评价取向和发展取向的考核比喻为“秋后算账”和“指点迷津”，“秋后算账”的绩效考核会削弱员工创新，“指点迷津”的绩效考核增加员工创新行为和提升创新能力[11]。杨忠泰（2011）认为过强的评价考核会放大功利性评价激励的局限性，影响和挫伤一部分特别是具有获取重大科技创新潜质的青年科研人员的创造性和积极性[12]。王忠军等（2016）实证研究表明评估型绩效考核对探索性创新行为具有显著的消极作用，发展性绩效考核对利用性和探索性创新行为均具有显著的正向影响[13]。基于以上分析，本文提出以下假设：

假设H1 绩效评价取向对个体创新行为产生影响

H1-1 绩效评价融合取向对个体创新行为产生显著的正向影响

H1-2 绩效评价控制取向对个体创新行为产生显著的负向影响

2.3心理授权的中介作用
（1）绩效评价取向与心理授权的关系

    研究表明，心理授权是内在动机结构，评价环境影响员工的内在动机和心理授权水平。Vallerand和Reid(1984) 认为提供能让个体产生成就效能的剌激，如反馈等，能够增强行为的内在动机[14]。Deci和Ryan(1985)认为如报酬、反馈、交流、免于受到贬低性评价等社会事件有利于促进内在动机，而如强制性目标、压力性评估、指令、最终期限和威胁等挫伤自主性的社会事件都对内在动机有削弱作用[15]。Mishra和Spreitzer(1998)指出，改进工作环境，如给员工提供机会、信息、资源、反馈等要素，可以提升员工的控制力和影响力的感知，提高员工的自觉性和问题解决的动力[16]。Boswell和Boudreau(2000)认为评价取向的绩效考核过多强调个人过去绩效的表现，削弱员工工作主动性和创新动力；发展取向的绩效考核会关注员工的不足和需求，帮助员工改进和提升，增强员工工作主动性和创新意愿[17]。天外伺郎（2007）认为索尼职工没有了自发的动机是因为绩效主义[18]。杨卫（2011）指出对于那些具有研究惯性的教授来说，业绩考核反而影响了其科研自主性[19]。李军锋（2014）指出过分强调数量的评价导向使得科技人才急于求成，脱离实际，助长了急功近利、浮躁浮夸等不良风气[20]。王婷（2014）的研究表明，对于高校硕博士生导师，发展型考核引发受控动机和自主动机，而评估型考核对受控动机和自主动机无显著影响[21]。胡蓓和邱敏（2016）实证研究表明评估型绩效考核与发展型绩效考核对内在激励分别具有显著负向与正向影响[22]。基于以上分析，本文提出以下假设：

假设H2 绩效评价取向对心理授权产生影响

H2-1 绩效评价融合取向对心理授权产生显著正向影响

H2-2 绩效评价控制取向对心理授权产生显著负向影响

（2）心理授权与个体创新行为的关系

Block(1987)认为心理授权可以充分激发出员工的创新热情，使员工在工作中乐于承担责任、主动、大胆、富有创造性[23]。Spreitzer, et al(1999)研究表明心理授权能够影响员工的创新行为和向上影响行为[24]。Amabile, et al(1996)认为当个体知觉更多任务控制权，有可能产生更多创新的结果[25]。Janssen(2005)研究发现心理授权中的影响维度对个体创新行为有显著正向影响[26]。刘耀中（2008）研究表明，心理授权对企业员工的个体创新行为具有显著的正向影响，自我决策、工作价值与自我效能显著影响个体创新行为，目标内化对个体创新行为没有显著影响[27]。杨英和李伟（2013）研究发现，企业员工的心理授权中自我效能、工作意义、工作影响和自主性对个体创新行为均具有显著的正向影响[28]。李燚和黄蓉（2014）研究发现，心理授权对研发人员创新绩效具有显著的正向影响[29]。基于以上分析，本文提出以下假设：

假设H3：心理授权对个体创新行为具有显著正向影响。

（3）心理授权在绩效评价取向与个体创新行为之间起中介作用

Amabile(1997)认为社会情境通过个体动机社会情境促进与阻碍个体创造性活动，动机在社会情境与创造性行为的关系中起到中介作用[30]。天外伺郎（2007）指出绩效主义使得以工作为乐趣的内在的意识受到抑制，使职工丧失工作热情，无法产生创新集团，导致挑战精神消失[18]。王婷（2014）研究发现，高校评估性考核削弱了受控动机和自主动机，抑制了渐进性和突破性创新；发展型考核促进了受控动机和自主动机，促进了渐进性创新行为，激发了突破性创新行为[21]。可见，绩效评价环境通过动机影响个体创新，心理授权是基于工作意义、工作能力、自主决策和工作影响认知评价反映的内在动机结构，不同的绩效评价取向通过心理授权对个体创新行为产生促进或抑制作用。基于以上分析，本文提出以下假设：

假设H4 心理授权在绩效评价取向与个体创新行为之间起中介作用

假设H4-1 心理授权在绩效评价融合取向与个体创新行为之间起中介作用

假设H4-2 心理授权在绩效评价控制取向与个体创新行为之间起中介作用

 综上所述，本文的研究理论框架如图 1 所示。


图1 研究假设理论模型

3研究方法

3.1 数据收集

数据收集采取问卷调查的方式。整个调查问卷由四部分组成, 分别为基本信息、绩效评价取向、心理授权与个体创新行为。问卷调查以高校科研人才为调查对象，共发放问卷200份，回收问卷143份，有效问卷123份，有效回收率为86%。调查样本中，从性别结构看，女性略多，其中男性占44.7%，女性占55.3%；从年龄结构看，年青人居多，40岁以下科技人才占比76.4%；从学历结构看，博士占绝大多数，占比为74.8%；从专业背景看，专业涉及理学、工学、管理学和经济学等，人文专业占比略多，占比54.5%；从职称背景看，中级和高级职称人数占比相当，分别为43.9%和45.5%。
3.2变量测量

本文各量表在国外成熟量表基础上选取或修订，具体介绍如下：
（1）绩效评价取向。综合借鉴Arthur(1994)、Delery和Doty(1996)、Dyer和Holder(1988)、张鹏程（2005）、刘善仕和刘辉健（2008）、彭娟（2013）等的人力资源管理系统分类量表以及Boswell和Boudreau(2000)、张鹏程等（2009）等绩效考核目的量表，在此基础上设计绩效评价取向量表并进行内部结构和信效度检验，检验显示绩效评价取向呈现清晰的二因子结构，分别为控制取向与融合取向，各题项因子负荷都超过了0.60（0.675-0.827），2个因子共解释了题项总方差的58.099%，控制取向和融合取向的Cronbach’s α系数分别为0.809、0.706，表明量表具有较好的内部一致性信度和效度。由此形成正式量表，量表包括控制取向和融合取向两个维度，量表共8个题项，控制取向4题，融合取向4题。控制取向倾向明确的业绩指标，结果导向的绩效评价，基于个体绩效的付酬和晋升等；融合取向鼓励员工参与目标制定，倾向发展导向和集体成就的绩效评价，注重对员工的绩效反馈与指导。
（2）心理授权。量表采用Spreitzer（1995）编制的心理授权量表，进行了语义修正，对量表进行内部结构和信效度检验结果显示，心理授权呈现清晰的四因子结构，各题项因子负荷都超过了0.75（0.757-0.924），4个因子共解释了题项总方差的81.688%。总量表Cronbach’s α系数为0.870，工作意义、自我决定、工作能力和工作影响分量表Cronbach’s α系数分别为0.849、0.894、0.943、0.915。检验表明量表具有良好的信度和效度。由此形成正式量表，量表包括工作意义、工作能力、自我决定和工作影响4个维度，共12个题项，每个维度各3个题项。

（3）个体创新行为。量表主要借鉴Scott & Bruce（1994）量表，结合科研人才的特点和个体创新行为的内涵进行修订，量表的内部结构、信效度检验结果显示，量表提取了1个因子，累积方差解释率为 59.583％，各题项因子负荷都超过了0.70（0.737-0.813），量表Cronbach’s α系数为0.827，检验表明量表具有良好的信度和效度。由此形成正式量表，量表包括1个维度，5个题项。
本文控制变量最终选取了性别、年龄、学历、工作年限4个控制变量（学科、职称与心理授权个体创新行为都没有显著相关性）。量表计分方式上，各量表均采用Likert5点计分法，从“完全不符合”到“非常符合”分别计1至5分，测量得分越高，表示对变量的认同度越高。
4 研究结果

4.1 描述性统计

本文运用SPSS20.0软件对自变量、中介变量、调节变量和因变量等研究变量进行描述性统计分析，主要对变量的均值、标准差、最大值、最小值等研究变量以及对变量间相关性进行统计分析。

表1 主要变量描述性统计分析（N=123）

	变量
	最小值
	最大值
	均值
	标准差

	控制取向
	1.000
	5.000
	4.096
	0.805

	融合取向
	1.000
	4.750
	2.842
	0.831

	工作意义
	1.000
	5.000
	3.775
	0.827

	自我决定
	1.000
	5.000
	3.534
	0.954

	工作能力
	1.000
	5.000
	3.764
	0.779

	工作影响
	1.000
	5.000
	2.474
	0.986

	心理授权
	1.000
	5.000
	3.387
	0.635

	个体创新行为
	1.400
	5.000
	3.636
	0.669


从表1数据了解到，绩效评价取向两个维度中，控制取向均值（4.096）明显高于融合取向（2.842），结果表明调查样本中高校科研人才对绩效评价控制取向感知更多，高校偏向控制取向的绩效评价，强调个体绩效导向和结果导向的绩效评价，高校科研人才的个人绩效对奖惩和职业发展（职称晋升）产生较大影响。其次，科研人才的心理授权水平较高（3.387），反映高校心理授权环境总体较好，从各维度看，工作影响最低（2.474）且明显低于其它维度，表明科研人才对工作能力有信心，认为有能力干好工作，所做的工作是有意义的工作，但对所在学校、院系的决策或结果的影响力低。从个体创新行为看，个体创新行为均值较高（3.636），但从各题项均值看，科研人才在“为实现创新争取资源”、“工作中将创新性的想法转化为有价值的应用”等方面评价偏低，反映了高校科研人才在工作中善于创新构想、制定计划，但创新实践不足，需要着力资源争取、创新想法（创意）转化应用上，加强科技成果转化，实现更有价值的创新。

表2 变量间的相关性分析（N=123）
	变量
	控制取向
	融合取向
	心理授权
	个体创新行为

	控制取向
	1
	
	
	

	融合取向
	0.015
	1
	
	

	心理授权
	0.109
	0.462**
	1
	

	个体创新行为
	-0.002
	0.208**
	0.508**
	1


表2中变量相关性分析结果显示，绩效评价控制取向与其他变量均没有显著相关性。融合取向与心理授权之间呈显著正相关（0.462），表明融合取向的评价环境能够更好地提升科研人才的心理授权水平。融合取向与个体创新行为呈显著正相关0.208，表明融合取向评价对科研人才个体创新有明显的促进作用。另外，心理授权与个体创新行为之间呈显著正相关，且相关性高，为0.508，表明心理授权对个体创新行为的影响非常大。

4.2 多元回归分析

本文采用层级回归的方法来检验心理授权在绩效评价取向与个体创新行为关系中的中介效应（结果见表3）。统计分析过程中，分三步使各变量分别进入回归方程:第一步将人口学变量作为控制变量，采用强迫进入法使其纳入方程。在使人口学变量进入方程的过程中，将性别变量转化成虚拟变量，性别为男性和女性，将女性作为参照项；第二步做中介变量对控制变量和自变量的回归。控制了相关人口统计学变量后，绩效评价取向中融合取向对心理授权具有正向影响（β=0.365， p<0.01），假设H2-1得到支持，融合取向的绩效评价环境对科研人才心理授权水平的提升有明显的促进作用；假设H2-2未得到支持，绩效评价控制取向对心理授权不产生显著影响。第三步做因变量对控制变量和中介变量的回归，心理授权对员工个体创新行为产生显著的正向影响（β=0.506， p<0.01），假设H3得到支持。第四步做因变量对自变量的回归，假设H1-1得到支持，即绩效评价融合取向对个体创新行为产生显著正向影响（β=0.150， p<0.01）；假设H1-2未得到支持，控制取向对个体创新行为不产生显著影响。第五步做因变量对控制变量、自变量和中介变量的回归，以考察其中介效应，数据显示，心理授权的回归系数显著（β=0.536， p<0.01），融合取向和控制取向的回归系数都不显著，表明心理授权在融合取向与员工创新行为之间起完全中介作用，假设H4-1得到支持；假设H4-2未得到支持，心理授权对绩效评价控制取向与个体创新行为关系不起中介作用。

表3 绩效评价取向、心理授权与个体创新行为的关系检验结果

	
	多元回归
	多元回归
	层级回归

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4

	自变量
	心理授权
	个体创新行为
	个体创新行为
	个体创新行为

	（常量）
	
	1.652**
	2.963
	4.039**
	3.153**

	年龄
	
	-0.147
	-0.079
	-0.153
	-0.074

	学历
	
	0.212
	-0.240
	-0.132
	-0.246

	工作年限
	
	0.109
	-0.022
	0.016
	-0.042

	性别
	男性
	-0.227*
	-0.290
	-0.403**
	-0.281*

	控制取向
	
	0.080
	
	0.013
	-0.029

	融合取向
	
	0.365**
	
	0.150**
	-0.046

	心理授权
	
	
	0.506**
	
	0.536**

	F
	
	7.420
	11.343
	3.207
	8.080

	F显著性
	
	0.000
	0.000
	0.000
	0.000

	调整R2
	
	0.240
	0.298
	0.098
	0.289

	ΔR2
	
	0.277
	0.326
	0.142
	0.330

	ΔF显著性
	
	0.000
	0.000
	0.000
	0.000

	VIF最大值
	
	1.656
	1.504
	1.656
	1.680


注：*表示p<0.05;**表示p<0.01

5 结论与建议
本文在国家深化科技体制改革和创新驱动整体提速的背景下，探讨了高校绩效评价取向、心理授权特征和科研人才创新行为表现，揭示了绩效评价取向对个体创新行为的影响机制。调研结果显示，绩效评价取向由融合和控制两种取向构成，高校较为明显地偏向控制取向，强调并实施个体绩效导向和结果导向的绩效评价，高校在促进科研人才参与目标制定、长远发展、绩效反馈等方面相对不足。高校科研人才心理授权水平总体较高，但对所在学校、院系的管理决策或结果的影响力低，个体创新行为总体表现较好，但将创新想法转化为有价值应用的创新实践较弱。实证研究表明，绩效评价的融合取向对心理授权和个体创新行为都具有显著的正向影响；心理授权对个体创新行为有明显的促进作用，心理授权是有一个内激励过程，心理授权水平越高，越能促进个体创新；心理授权在融合取向与个体创新行为之间起完全中介作用，绩效评价融合取向通过心理授权影响个体创新。

对此，要激发科研人才的创新活力，促进其持续创新，一是采取绩效评价融合取向策略。控制取向的管理策略不适合管理人力资本主导创造价值的行业（或组织）的人性行为，对于高校科研人才这一具有较高需求层次、独立、自主、批判、创造和探索等个性的群体，融合取向的管理策略正视“人”的本性管理，充分考虑“人”的需求进行赋权、参与、反馈和公开沟通，关注员工的利益、成长和发展，体现信任和尊重，给予支持和激励，更有利于促进个人成长和进步，进而更好地实现个人和组织目标；二是持续改善心理授权环境。调整绩效评价取向，有针对性地采取授权措施，如高校适当放宽指标，减少一些规范约束或监督，赋予科研人才更多工作自主权，提供更多决策或业务参与、能力发挥的机会和平台，鼓励团队合作以及在自我成就上不断积累以扩大影响力，包容、培养和发挥科研人才的影响力等；三是加强创新实践。高校需要进一步落实相关管理制度的改革，特别是人才评价制度、收入分配制度和人才奖励激励制度，提供专门的指导和支持，鼓励科研人才将创新想法转化为有价值应用，鼓励科研人才创新创业，促进科技成果转化。
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