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摘要：在推进高校治理体系与治理能力现代化过程中，如何充分发挥高校教师参与大学内部治理的主体意识和积极性，使其

为高校内涵式发展服务是值得思考的问题。本研究将高校教师作为研究对象进行问卷调查，并对得到的数据进行差异性分

析、相关分析和回归分析，从高校教师心理契约的视角，探究高校教师心理契约与建言行为的关系以及对高校教师建言行为

的影响。结果表明：高校教师心理契约对教师建言行为具有显著正向影响。
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　　一、引言

《中国教育现代化２０３５》明确指出，要坚持把教

师队伍建设作为基础工作，完善教师管理和发展机

制，激发教师专业发展活力。教育部２０２２工作重点

也明确强调：“把教师作为教育发展的第一资源，打

造高素质专业化创新型教师队伍。推动高等教育体

系内涵式发展，需要建立健全大学的善治结构，引入

民主决策，确保学术权力与行政权力的有效分离，充

分重视教师在人才培养、教育教学中发挥的建言献

策作用［１］。然而，高校教师在参与建言内容上，更倾

向于参与学校治理与自身利益关联度较高的公共事

务，依次是“科研、晋升待遇、教学、人事工作、后勤资

产、其他、学校规划”［２］。在建言形式上，呈现机械

式、被动式参与特征。普通教师参与度低，部分学术

委员会委员和教代会代表参与建言偏形式化，未能

切实履行应尽的责任与义务，参与建言效果不佳［３］。

在建言意愿上，尽管学术权力在高校得到了认可和

确立，但权力距离仍让部分高校教师主观上建言意

识薄弱，亟待扩展教师参与治理和建言的深度和广度。

要从根本上认识和了解高校教师群体，需要从

承诺方面进行深入探寻，而心理契约正是以组织承

诺和感知为基础，明确员工自身与组织之间的权利

与义务。基于此，以高校教师为研究对象，试图分析

高校教师心理契约对建言行为的影响。这不仅有助

于丰富心理契约与建言行为的研究内容，拓展其研

究视角；还有助于激发高校教师主体参与意识，实现

教师职业与志业的嵌入式融合；同时有助于推动大

学治理向“善治”发展，探究大学教育回归“当下的教

育本质和自己的意志”［４］。

　　二、研究假设

心理契约是指员工和雇主之间对相互关系中责

任、义务、权利的感知，旨在寻求彼此之间付出与回

报的均衡。随着社会发展以及高等教育改进的需

求，对高校教师心理契约的探究也逐渐增多。主要

可分为两个着重点，一是以高校教师为群体进行研

究，主要涉及对心理契约构建、心理契约重构、心理

契约失衡以及心理契约违背的探讨。其中朱玉的研

究中，对高校教师群体细化，探究民办高校新教师心

理契约违背的原因及预防措施［５］。二是以心理契约

为研究背景，或是研究高校教师及其群体细分的管

理现状与管理改进；或是研究其组织公民行为，包括

职业倦怠、归属感缺失、情绪劳动、职业道德构建等

问题，或是研究其离职倾向以及隐形流失；或是研究

人力资源方面的问题，包括薪酬绩效、职业发展等内容。

建言行为是组织成员以期促进组织生存与发

展，完善工作职责，主动向组织管理者提出的具有参

考价值的角色外人际沟通行为。从该定义可以看

出，建言行为不仅是一种角色外行为，还是一种具有

自发性的主动行为，目的是为了改进组织机能和绩

效［６］。国内对于建言行为的研究起步较晚但也做了

充分探讨，一方面，围绕探讨建言行为发生的各种变

量及相互关系展开，如前因变量、调节变量、中介变

量等；另一方面，以组织公民行为为出发点，将建言

行为与公民道德、尽职行为、助人行为等组织公民行

为相结合进行研究。其中，学者段锦云对其研究甚

多，最早在２００５年对组织建言行为的研究中做出定
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义，建言行为是为适应情境转变，提升组织与环境耦

合程度，进而进行的富有建设性的交流互动行为［７］。

在此之后的研究中，进一步完善中国背景下建言行

为的结构、测量和影响机制。

心理契约会对建言行为造成影响。曹科岩等以

领导－成员交换作为调节变量，探究心理契约破坏

与员工建言行为的关系，揭示了产生心理契约破坏

感的员工更有可能抑制自己的建言行为，换言之，积

极的心理暗示更利于建言［８］。张璇等基于自我损耗

的视角，发现员工心理契约破裂与破坏性建言行为

呈显著正相关，即员工心理契约破裂感知越高，其

出现破坏性建言行为的可能性越大［９］。杨美美从新

生代员工的视角以组织承诺为中介因素探讨心理契

约破裂对建言行为造成的负面影响，进一步佐证了

以往学者的观点［１０］。基于此，本文提出以下假设：假

设Ｈ１高校教师心理契约对建言行为具有正向影响。

高校教师的心理契约感知是一个互动过程，包

括学校对教师的责任和教师对学校的责任两个层面

的交互，而在这个感知传递中，又分为交易维度、关

系维度和发展维度这３个维度［１１］。关系维度是教师

与高校间良好关系的维持，承诺、效能的提高以及双

方人文关怀的给赋；交易维度则是高校用符合教师

经济期望的福利待遇、培训发展换取教师的角色外

行为与能动反应；发展维度是教师基于学校提供的

发展可能性以及自我价值实现的可能性而不断优化

自身知识结构与科研能力，提高双方的契合水平。

建言行为包括抑制性建言与促进性建言，抑制性建

言是组织成员针对可能对组织运转产生不利影响或

致使组织发展受损的现象、行为而主动提出担忧和

警示；促进性建言是成员为提高组织效能主动提出

的具有创新性的改进建议［１２］。促进性建言和抑制性

建言都能带来积极的绩效结果，同属于积极的建设

性建言框架之下。

在高校环境中，学校对教师的承诺与给付会增

加教师的参与感和公共服务动机［１３］。朱优佩、彭赟

琦等对高校教师建言行为现状进行调查发现，高校

教师建言受行政力量以及中庸思想影响，建言意愿

以及建言反馈率都低，且建言缺乏动力，学校管理激

励性不足［１４］。张帆、宋凤宁以公立小学的教师为研

究对象，探讨权利距离、情绪智力对小学教师建言行

为的影响。结果发现：组织成员的权力距离能显著

负向预测其建言行为，且情绪智力对权力距离与小

学教师的建言行为存在调节作用［１５］。也就是说，当

学校在外部激励因素如薪酬、福利与教师感知努力

工作程度相关时，教师会产生相应的服务动机，如参

与学校内部治理和建言；当学校缩小权力距离，为教

师提供足够的人文关怀和平等融洽的交流环境时，

教师的责任感和认同感会增加；当学校能够给予教

师足够的职业发展需求，让教师充分发挥自身效能

时，教师的组织依附感上升，会用公共利益承诺、建

言行为回馈学校。张颖、苏君阳认为领导反馈环境

正向预测教师建言，当领导真正做到关心尊重员工

时，教师会提升建言行为［１６］。基于此，本文提出以下

假设：Ｈ２心理契约学校责任对建言行为具有正向影

响。其中，Ｈ２．１学校责任交易维度对促进性建言具

有正向影响；Ｈ２．２学校责任交易维度对抑制性建言

具有正向影响；Ｈ２．３学校责任关系维度对促进性建

言具有正向影响；Ｈ２．４学校责任关系维度对抑制性

建言具有正向影响；Ｈ２．５学校责任发展维度对促进

性建言具有正向影响；Ｈ２．６学校责任发展维度对抑

制性建言具有正向影响。

心理契约教师责任是教师认为自身应该为学校

未来发展而付诸努力的责任，付出回报失衡会削弱

教师责任，影响高校教师的建言意愿［１７］。黄玲、马贵

梅等对成就动机是否影响高校教师建言行为分析发

现，在给予不同选择情境并在自我效能感调节作用

时，越是渴望成就的教师建言行为越频繁；反之，越

是谨小慎微避免失败，其建言行为越是缺失［１８］。当

教师愿意为回馈学校提出的相应外部条件而为学校

履行相应工作职责，愿意为学校改变自身知识、技能

结构，分享自己的科研成果，愿意将学校发展视为自

身责任时，说明教师具有较高的组织承诺，这种情境

之下更趋向于建言献策［１９］。基于此，本文提出以下

假设：Ｈ３心理契约教师责任对建言行为具有正向影

响。其中，Ｈ３．１教师责任交易维度对促进性建言具

有正向影响；Ｈ３．２教师责任交易维度对抑制性建言

具有正向影响；Ｈ３．３教师责任关系维度对促进性建

言具有正向影响；Ｈ３．４教师责任关系维度对抑制性

建言具有正向影响；Ｈ３．５教师责任发展维度对促进

性建言具有正向影响；Ｈ３．６教师责任发展维度对抑

制性建言具有正向影响。

　　三、数据收集

　　（一）研究对象
为验证本文提出的研究假设，以高校教师为被

调对象展开问卷调查。发放方式既包括问卷星线上

发放回收，也包括纸质问卷线下发放回收，其中样本

来源４２．６３％从本校收集获得，５７．３６％为高校教师

与同学资源推介。本次调查共收集问卷１２９份，剔

除无效问卷９份，最终有１２０份问卷可供研究使用，

问卷的有效回收率为９３．０２％。样本的基本情况如下。

样本女性占比５３．３３％，男性占比４６．６７％；在

年龄方面，样本主要分布在３１－４０岁的年龄层，占

比５８．３３％；从学历分布来看，样本大多数是硕士，
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占比５４．１７％，其次是博士，占比４２．５％，这与高等

教育行业情况基本相符；从职称来看，大多数教师样

本职称为讲师，占比４７．５％，其次为副教授，占比

３５％，助教与教授占比分别为９．１７％和８．３３％；没

有兼任行政职务的样本数量占比高达７５％，兼职行

政职务的教师样本数量仅占２５％；从任职年限分布

来看，样本任职年限在５年及以下、５－１０年、１１－

２０年的样本数量相差不大，占比分别为３２．５％、

２８．３３％、３０％，此外，任职年限为２０年以上的高校

教师样本占比最少，仅占９．１７％。

　　（二）变量测量
通过大量文献梳理以及研究适配，心理契约量

表与建言行为的量表分别采用韩明、董学安等编制

的心理契约量表和Ｌｉａｎｇ等编制的建言行为量表。

其中，心理契约量表分为学校责任和教师责任两个

层面，这两个层面分别包括交易维度、关系维度和发

展维度；建言行为量表将建言行为划分为两个维度，

分别是促进性建言与抑制性建言。两个量表均采用

李克特五级量表。

　　四、数据分析

　　（一）描述性统计与相关分析
在高校教师心理契约与建言行为的描述性统计

分析中，心理契约学校责任层面各维度的平均值为

３．８０３、３．８３１、３．４８２，心理契约教师责任层面各维度

的平均值为４．１０８、４．１２５、４．３２８，均高于平均水平

３。此外，发现高校教师心理契约的履行程度较好，

说明学校对高校教师的职业发展、提供相应设备条

件和关系维护、长期稳定等方面的心理契约履行较

好；教师责任层面，发展维度的平均值最高，为

４．３２８，说明高校教师在完善自身以适应学校的发

展、做好科研工作等方面的心理契约履行程度较高。

此外，教师责任层面的平均值４．１７９远远大于学校

责任层面的平均值３．６９４，说明高校教师认为自身

在心理契约履行程度上比学校做得好。在促进性建

言和抑制性建言两个维度的平均值分别为３．５４８、

３．３４７，均大于平均水平，说明高校教师的建言积极

性较高。其中，促进性建言的平均值大于抑制性建

言的平均值，这同样说明高校教师在建言行为上更

多愿意提出对组织发展有利的意见和建议。

高校教师心理契约与建言行为的相关性数据表

明，高校教师心理契约与建言行为存在显著正相关

（ｒ＝０．５９５，ｐ＜０．０１），高校教师心理契约水平越高，

建言行为就会越明显，积极向高校建言献策。因此，

Ｈ１假设得证。如图１，在进一步的高校教师心理契

约各维度与建言行为各维度的相关性数据中可以看

到Ｐ值均有０．０１的显著性，说明心理契约各维度与

建言行为各维度均具有显著相关性。

图１　高校教师心理契约各维度与建言行为各维度的相关性

　　（二）回归分析
为了进一步检验假设是否成立，本文以心理契

约以及学校责任和教师责任作为自变量，建言行为

作为因变量进行一元线性回归分析；以心理契约各

维度作为自变量，建言行为各维度作为因变量进行

分层回归分析。

从图２的数据表中可以得到，方差膨胀系数

ＶＩＦ＝１（＜１０），说明没有检测到共线性问题；Ｄ－Ｗ

值也说明变量无自相关；心理契约、高校责任、教师

责任的回归系数值分别是０．８３８（Ｔ＝８．０３７，Ｐ＝

０．０００，具有０．０１的显著性）、０．６０８（Ｔ＝７．２００，Ｐ＝

０．０００，具有０．０１的显著性）、０．７５２（Ｔ＝５．８６０，Ｐ＝
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０．０００，具有０．０１的显著性）。验证了高校教师心理

契约、高校责任、教师责任维度对建言行为具有显著

正相关，因此，Ｈ１．Ｈ２．Ｈ３．假设得证。

图２　心理契约、高校责任、教师责任维度与建言行为的回归分析结果

　　如图３所示，当因变量为抑制性建言时，模型１
的Ｒ２＝０．２５７，说明抑制性建言有２５．７％可以被学校

责任关系维度解释。线性回归模型的Ｆ＝４０．７６１，

Ｐ＜０．０１，学校责任关系维度的回归系数值为０．５８１
（Ｔ＝６．３８４，Ｐ＝０．０００＜０．０１），验证了学校责任关

系维度对抑制性建言具有显著正相关。即 Ｈ２．４假

设得证。

模型２是在模型１的基础上加入学校责任发展

维度，结果显示Ｆ＝２３．５２０，Ｐ＜０．０１，具有显著性，

说明加入学校责任发展维度后，能更好解释模型。

Ｒ２＝０．２８７，呈上升趋势，证明学校责任发展维度可

以解释变异量３％。此外，学校责任发展维度的回

归系数值为０．２５８（Ｔ＝２．２１９，Ｐ＝０．０２８＜０．０５），

验证了学校责任发展维度对抑制性建言具有显著正

向影响。即 Ｈ２．６假设得证。

图３　心理契约学校责任各维度与建言行为各维度的分层回归分析结果

　　模型３是在模型２的基础上加入学校责任交易

维度，结果显示Ｆ＝１７．８５６，Ｐ＜０．０１，具有显著性，

说明加入学校责任交易维度后，能更好解释模型。

Ｒ２＝０．３１６，呈上升趋势，证明学校责任交易维度可

以解释变异量２．９％。此外，学校责任发展维度的

回归系数值为０．２７４（Ｔ＝２．２２３，Ｐ＝０．０２８＜

０．０５），验证了学校责任交易维度对抑制性建言具有

显著正向影响。即 Ｈ２．２假设得证。

当因变量为促进性建言时，模型１的 Ｒ２＝

０．２２４，说明促进性建言有２２．４％可以被学校责任

发展维度解释。线性回归模型的Ｆ＝３４．１３３，Ｐ＜

０．０１，学校责任关系维度的回归系数值为０．４４６（Ｔ

＝５．８４２，Ｐ＝０．０００＜０．０１），验证了学校责任发展

维度对促进性建言具有显著正相关。即 Ｈ２．５假设

得证。

模型２是在模型１的基础上加入学校责任交易
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维度，结果显示Ｆ＝３１．２６２，Ｐ＜０．０１，具有显著性，

说明加入学校责任交易维度后，能更好解释模型。

Ｒ２＝０．３４８，呈上升趋势，证明学校责任交易维度可

以解释变异量１２．４％。此外，学校责任交易维度的回

归系数值为０．５４２（Ｔ＝４．７１６，Ｐ＝０．０００＜０．０１），验

证了学校责任交易维度对促进性建言具有显著正向

影响。即 Ｈ２．１假设得证。

模型３是在模型２的基础上加入学校责任关系

维度，结果显示Ｆ＝２２，０７３，△Ｆ＝２．７５７，Ｐ＝０．１＞

０．０５，不具有显著性，说明加入学校责任关系维度

后，对模型并没有解释意义。Ｒ２＝０．３４７，△Ｒ２＝

０．０１５，接近于０，学校责任关系维度仅具有１．５％的

解释能力。说明学校责任关系维度对促进性建言没

有显著影响，不能验证假设。即 Ｈ２．３假设不成立。

如图４所示，当因变量为抑制性建言时，模型１

的Ｒ２＝０．０６６，说明抑制性建言有６．６％可以被教师

责任发展维度解释。线性回归模型的Ｆ＝８．２８５，

Ｐ＜０．０１，教师责任发展维度的回归系数值为０．３９７

（Ｔ＝２．８７８，Ｐ＝０．００５＜０．０１），验证了教师责任发

展维度对抑制性建言具有显著正相关。即 Ｈ３．６假

设得证。

图４　心理契约教师责任各维度与建言行为各维度的分层回归结果

　　模型２是在模型１的基础上加入教师责任交易

维度，结果显示Ｆ＝１２．２７６，Ｐ＜０．０１，具有显著性，

说明加入教师责任交易维度后，能更好解释模型。

Ｒ２＝０．１７３，呈上升趋势，证明教师责任交易维度可

以解释变异量１０．８％。此外，教师责任交易维度的

回归系数值为０．５７７（Ｔ＝３．９０７，Ｐ＝０．０００＜０．０１），

验证了教师责任交易维度对抑制性建言具有显著正

向影响。即 Ｈ３．２假设得证。

模型３是在模型２的基础上加入教师责任关系

维度，结果显示Ｆ＝８．１８５，△Ｆ＝０．１７６，Ｐ＝０．６７５

＞０．０５，在统计学上不具备显著意义，说明加入教师

责任关系维度后，对模型并没有解释意义。Ｒ２＝

０．１５３，△Ｒ２＝０．００１，接近于０，教师责任关系维度

仅具有１％的解释能力。说明教师责任关系维度对

抑制性建言没有显著影响，即 Ｈ３．４假设不成立。

当因变量为促进性建言时，模型１的 Ｒ２＝

０．０９６，说明抑制性建言有９．６％可以被教师责任发

展维度解释。线性回归模型的Ｆ＝１２．５１２，Ｐ＜０．０１，教

师责任发展维度的回归系数值为０．４７４（Ｔ＝３．５３７，

Ｐ＝０．００１＜０．０１），验证了教师责任发展维度对促

进性建言具有显著正相关。即 Ｈ３．５假设得证。

模型２是在模型１的基础上加入教师责任交易

维度，结果显示Ｆ＝２３．００７，Ｐ＜０．０１，具有显著性，

说明加入教师责任交易维度后，能更好解释模型。

Ｒ２＝０．２８２，呈上升趋势，证明教师责任交易维度可

以解释变异量１８．６％。此外，教师责任交易维度的

回归系数值为０．７４７（Ｔ＝５．５１２，Ｐ＝０．０００＜０．０１），

验证了教师责任交易维度对促进性建言具有显著正

向影响。即 Ｈ３．１假设得证。

模型３是在模型２的基础上加入教师责任关系

维度，结果显示Ｆ＝１５．２６８，△Ｆ＝０．１３２，Ｐ＝０．７１７

＞０．０５，不具有显著性，说明加入教师责任关系维度
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后，对模型并没有解释意义。Ｒ２＝０．２８３，△Ｒ２＝０．００１，

接近于０，教师责任关系维度仅具有１％的解释能

力。说明教师责任关系维度对抑制性建言没有显著

影响，即 Ｈ３．３假设不成立。

　　五、结论与讨论

　　（一）研究结论
第一，通过相关性分析和回归分析发现，心理契

约正向影响建言行为，心理契约学校责任、教师责任

对建言行为具有显著正相关；心理契约学校责任发

展维度、交易维度、关系维度对抑制性建言具有显著

正向预测作用；心理契约学校责任发展维度、交易维

度对促进性建言具有显著正向预测作用；心理契约

教师责任发展维度、交易维度对抑制性建言、促进性

建言具有正向预测作用。说明学校提供有竞争力的

福利待遇、培训晋升通道和提高民主管理水平，并与

教师的期望符合时，教师愿意积极建言并且当出现

阻碍学校发展的症结时敢于建言，反映问题。

其中，学校责任关系维度与促进性建言没有显

著正向关系，这说明学校积极维护上下级关系、同事

关系、保障工作长期稳定并不一定能促进高校教师

提出创新性言论；教师责任关系维度与促进性建言、

抑制性建言没有显著正向关系，这是与以往研究不

同之处，也是本文的新发现。说明教师在人际关系

维护、学校形象维护的努力，并不能代表高校教师会

积极进行促进性、抑制性建言。可能的解释是在接

受工作变动、和学校分享科研成果、维护学校良好形

象方面的心理契约水平高，能够反映高校教师责任

感强，认为这是职业素养的一部分，并不能直接作用

于其建言行为方面。并且，通过文献分析以及高校

系统实际情况发现，高校教师由于更多注重科研和

教学，在人际方面的便利条件更少，在其职称评聘、

课题申报等方面存在评审缺陷时，更体现出人际维

护的重要性，在这种情境下，高校教师不倾向于进行

抑制性建言开罪他人。

第二，通过描述性统计分析发现，高校教师心理

契约和建言行为并未饱和，仍有较大提升空间。其

中，高校教师认为自身的心理契约履行程度高于学

校，说明学校对于学校责任的履行未达到教师心理契

约的需要，从而使教师建言积极性受挫。因此，学校

应该提升其在薪资待遇、培训发展、关系维度等方面

的条件，以激励教师积极建言，为学校发展建言献策。

第三，通过人口统计学变量差异分析结果发现，

高校教师心理契约履行程度在年龄、学历、职称上有

显著差异，高校教师建言行为在年龄、任职年限上有

显著差异。

　　（二）管理启示
本文通过系列数据分析发现，高校教师心理契

约履行程度越高，其建言积极性也就越高。为了进

一步激励教师积极建言，对高校管理者建议如下。

首先，重视高校教师的个体差异，对高校教师实

行差异化管理方式。结合以往研究结论以及本文对

人口统计学差异分析，年龄以及任职年限更长、职称

更高的教师是科研与教学的中坚力量，应该给予其

话语权的保障，重视其提出的意见与建议；而对于进

入高校系统时间不长且职称等级较低的青年教师，

应该维护其敏感的人际关系感知，采取兼收并蓄的

态度，在民主平等的基础上进行充分交流，多主动询

问其意见，诱发其建言倾向，形成建言常态，激发其

能动性。此外，兼任行政职务的教师应该发挥其建

言优势，鼓励积极谏言；而只需完成教学与科研任务

的教师由于与学生、教学软硬件资源、教学体系等联

系更密切，越能够深入发现问题，管理者应该尊重并

考虑其提出的合理建议。

其次，完善对高校教师心理契约的动态跟进，保

持高校教师心理契约感知的动态平衡。教师的心理

契约并非一成不变，而是会有阶段性波动。管理者

要建立动态跟进机制，积极与教师进行沟通，了解其

真实需求，从精神和物质方面进行有效激励。高校

教师认为学校有责任在薪资待遇、培训晋升、工作自

主性、创新性等方面对自己履责，除了这些物质需求

外，还认为学校应该做好人文关怀，比如开设教师沙

龙、教师工作坊，促进教师开展高效同伴学习，激发

教师发展期望［２０］。只有高校的实际情况符合教师

期望，高校教师才会提高其心理契约水平，提高建言

频率和建言质量。

再次，提高各高校民主管理水平，并尽可能采用

支持性管理方式。支持性的管理方式有助于形成良

好的沟通机制和建言环境，提高教师与高校的协同

性。因此，高校管理者需要缩小权力距离，注意教师

对于决策方式以及权力分配上的感知情况，营造民

主的决策氛围和融洽的人际环境，避免过高的权力

距离抑制教师的建言行为。同时，高校管理者要进

一步理顺行政权力与学术权力的关系，提高教师对

学校管理事务的参与度与话语权，同时完善组织建

设，使他们能够有相对稳定的组织依托，将学校发展

与自身发展有机结合。

最后，打造良好的建言氛围，多渠道促进建言并

建立有效的反馈激励机制。要充分利用网络信息技

术增设民主参与平台并建立有效保护机制，高校教
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师建言存在关系风险和职业风险，出于成本考虑和

各方压力，使得高校教师不愿轻易建言，更不会提出

与高校运行相抵触的意见和建议。为了打消教师建

言的后顾之忧，一方面应该营造积极建言献策的氛

围，完善线上线下多种建言渠道，比如微信、领导意

见邮箱、头脑风暴等，鼓励信息互动交流；另一方面，

要注意保护教师隐私，对于教师提出的抑制性建言

要严格保守秘密，建立和完善有效保护机制；此外，

学校管理者应该学会聆听，重视教师提出的意见和

建议，并且完善反馈机制，给予采纳的意见请专家论

证并给予教师奖励，不予采纳的意见应做出合理解

释并鼓励教师今后继续积极进言。

除了以上管理意见之外，也有不少学者提出在

高校中构建多元评价指标体系的重要性，高校教师

评价是教师职称评定、晋升的重要依据，这也是教师

不愿建言的阻碍因素之一。也就是说，在高校中需

要建立对教师考评的明确指标，并且在评价中应采

用定性评价与定量评价相结合的多元评价方法，包

括学生评价、同行评价以及专家评价等，以此避免官

僚主义和价值单一的弊端，充分发挥高校教师作为

典型的知识性员工的优势，提升高校决策科学化和

民主化水平。

诚然，高校教师不能一味地归因于外，固执地维

持认知图式的一致性，所谓知人者智也，自知者明

也。一方面，高校教师应该淡化其传统的“唯上”观

念，即一切以上级意志为转移，而应该改变权力距离

导向，树立平等开放、独立自主、乐观进取的现代观

念，通过自身认识的转变提升自我主体意识，从而重

视自我价值的实现，对工作中的问题提出建设性意

见，完善高校治理水平；另一方面，高校教师应该提

高自身能力和综合素质，包括科研能力、沟通能力、

甄别能力、心理素质等，以赢得更多话语权，使其提

出的意见更能被理解和接受，更具有实际价值和实

践意义。
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