
·职业教育· 高职教师辱虐管理对学生学习绩效的影响研究

论等作为主要支撑理论。三是辱虐管理研究领域比

较单一，文献大都是以企业员工作为主要研究对象。

四是辱虐管理调节变量和中介变量出现交叉混用现

象，如自我效能感、成员交换关系既作为中介又作

为调节变量；再如离职倾向既作为结果变量，又作

为调节变量，这些还有待于进一步研究与探讨。

研究以高职学生为对象，应用社会交换理论和

社会认知理论，选择自我效能感作为中介变量，解

释教育学领域内高职教师辱虐管理对学生学习绩效

的影响机制，是对国内外学者理论和实证研究在我

国文化情境下教育领域内的探索、补充和验证。本

研究框架，见图１。

图１　研究框架

二、研究假设的提出

（一）辱虐管理对学习绩效的影响

研究从社会交换理论视角，阐述教师辱虐管理

对学生学习绩效的影响路径和运行作用机理。社会

交换理论由Ｂｌａｕ（１９６４）提出，他认为社会交换理
论阐述了人与人之间的对等相处关系。［６］互惠性是社

会交换理论的重要原则，即人与人之间存在积极正

向的互惠，也存在消极负向的互惠。［７］例如学生受到

教师的辱虐管理，会以课堂不听讲、活动不参与等

报复心态予以回应，从而降低了学生的学习绩效。

国内外学者对绩效的观点，主要呈现出两类：

一类是绩效结果观，即可被测量的那部分工作绩效；

二类是行为观，即暂时不能完全被测量，却与组织

未来目标的实现息息相关的行为。［８］绩效行为观得到

了众多学者的认可，因为绩效不仅包括可测量的结

果绩效，还包括其他有益于组织目标实现的潜在行

为，它也是实现组织目标的必要条件。如学生学习

绩效，不仅可以用其学习成绩、好的学习习惯以及

努力程度来衡量，也可以用其与同学良好关系来评

价，因为和谐的同学关系对学习效率非常重要。本

研究采用 Ｂｏｒｍａｎ＆Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ提出的绩效二维结构理
论，将绩效分为任务绩效和关系绩效。［９］

Ｔｅｐｐｅｒ（２０００）研究提出，管理者的辱虐行为

会伤害员工自尊，削减员工工作积极性，从而降低

员工的任务绩效。［１０］Ｚｅｌｌａｒ（２００２）研究发现，辱虐
管理会疏远领导与员工之间的关系，进而削减员工

的关系绩效。［１１］于桂兰 （２０１４）研究发现，辱虐管
理会让员工保持沉默，沉默会进一步强化辱虐管理

与员工绩效之间负相关关系。［１２］吴隆增 （２００９）研
究发现，辱虐管理会破坏下属对上级的信任度，进

而降低下属的任务绩效水平。［１３］基于此，研究提出

如下假设。

假设１：高校教师辱虐管理对学生任务绩效有
负向影响。

假设２：高校教师辱虐管理对学生关系绩效有
负向影响。

（二）自我效能感的中介作用

研究运用社会认知理论，解释自我效能感在辱

虐管理和学习绩效之间的中介作用机制。鉴于每个

人有着不同的自我效能感，人们对辱虐管理就会有

着不同程度的认知、感受和评价。社会认知理论可

以帮助我们了解自我效能感如何在知识技能转化为

行为的中介过程发挥着重要作用。

自我效能感最早是由美国心理学家班杜拉在

１９７７年提出的，他认为自我效能感是人们自身对完
成一项任务或工作的信念。［１４］自我效能感不只是指

完成某项工作的技能和能力，还是指建立在完成工

作所需技能和能力基础之上的自信程度。譬如，学

生在面对教师的辱虐管理时，自我效能感高的同学

不仅会毫不在意，还有可能会认为是一种鞭策；而

自我效能感低的同学可能会非常在意，更有可能认

为是一种对自尊的伤害，上述两种自我效能感均会

引起不同行为结果。

Ｔｅｐｐｅｒ（２００７）研究发现，辱虐管理对员工造
成很大的心理压力，使员工怀疑自身的能力和价值，

进而削减员工的自我效能感。［１５］Ａｘｔｅｌｌ等人研究发
现，员工遭受管理者的辱虐会减少信息沟通与工作

反馈，致使员工很难获得主动工作的机会和经验，

进而降低员工的自我效能感。［１６］马跃如 （２０１１）研
究发现，辱虐管理会通过减弱团队效能感，从而减

弱团队的绩效。［１７］曲如杰 （２０１５）研究发现，自我
效能感在辱虐管理和员工创新负向影响中起中介作

用。［１８］基于此，研究提出如下假设。

假设３：自我效能感在教师辱虐管理与学生任
务绩效关系中起中介效应。

假设４：自我效能感在教师辱虐管理与学生关
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