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高校学科带头人自我效能感的生成与培育 

●张意忠 

调查研究表明，高校学科带头人具有较高的自我效能感，对学科建设充满自信和期待，这主要来源于他 

们过去成败的经验、他人的示范效应、社会劝说、情绪状况和生理唤起。担当学术重任、强化学术意识、激发学 

术意志、协调学术关系、践行学术体验、加强学术反思，是培育学科带头人自我效能感的有效途径。 
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一

、高校学科带头人自我效能感的内涵 

“自我效能感”这一概念最早由美国心理学 

家班杜拉 (Bandura)提出，是指个体在执行某一 

行为操作之前对自己能够在什么水平上完成该 

行为活动所具有的信念、判断或主体的自我把 

握与感受。⋯自我效能感是个体以自身为对象的 
一 种思维和判断，是个体对 自己能力的一种主 

观感受。鉴于不同活动的难易程度，对活动主体 

需要的能力和素质不一样，故其 自我效能感的 

体现也不同，不存在一种普适性的自我效能感， 

它总是与特定的、具体的活动相联系。 

学科带头人是一个以学术为业的群体，其 

自我效能感主要是指他们在学术活动中对 自己 

能否有效完成教学、科研与学科建设工作，实现 

预定 目标的一种能力知觉和信念。学科带头人 

的自我效能感是建立在对学术价值以及自身学 

术能力的认识、判断与信念的基础之上的主观 

感受，其认识越深刻，信念越坚定，做出的判断 
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就越客观，自我效能感就越强；反之，自我效能 

感低，期望值低，对工作缺乏自信，墨守成规，因 

循守旧，消极应付。自我效能感不是能力，但与 

能力又密切相关 ，能力强者，其自我效能感就 

强，对目标的实现更有把握，反之则弱，目标任 

务难以完成。学科带头人一般都具有强烈的自 

我效能感，相信 自己的学术水平与能力，能够引 

领学科发展，促进学科上层次、上水平，从整体 

上规划学科建设，并身体力行，锐意进取。 

学科带头人的自我效能感具有三种特征。 

第一是主观性。自我效能感是主体的认知，因而 

具有主观性特征，它与个体的生活经验、成长环 

境、主观感受与个性特点等密不可分，不同学科 

带头人对来自不同效能信息的选择、吸收、判断 

与理解也存在差异，具有鲜明的主观性。第二是 

内隐性。自我效能感作为一种内在的信念和感 

受，内含在学科带头人的信念中，不会轻易以外 

在的形式呈现出来，外人难以察觉。第三是情境 
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性。学科带头人的认知与行为会受现实氛围的影 

响和干扰，他们的自我效能感会随着具体环境与 

条件的变化而变化，具有波动性。 

二、高校学科带头人自我效能感的认知 

2012年 6月至 12月，笔者对江西省 12所 

高校的 204位学科带头人的自我效能感进行了 

问卷调查。调研内容涉及高校学科带头人对自我 

效能感的认知、自信与成就动机的影响，调查对 

象的基本情况见表 1。 

调查研究表明(见表 2)，68．2％学科带头人 

认为“自我效能感”对 自身成长“非常重要”或“比 

较重要”，只有 2．5％学科带头人认为 自我效能 

感对自身成长“不太重要”或“不重要”。通过独立 

样本 T检验可以看出，学科带头人的自我效能感 

在年龄、家庭出身、最高学历、任学科带头人的时 

问、专业、工作年限、所属学校、何种带头人与职 

称等方面均不存在显著差异，而不同性别的学科 

带头人在自我效能感上差异较大，而且从均值来 

看，男性在这方面高于女性(见表 3)。95％的学 

科带头人认为“自信”对自身成长“非常重要”或 

“比较重要”，只有 0．5％的学科带头人认为 “自 

信”对自身成长 “不太重要”或 “不重要”(见表 

4)；72．2％学科带头人认为“成就动机”对 自身成 

长“非常重要”或“比较重要”，只有 6％的学科带 

头人认为 “成就动机”对自身成长“不太重要”或 

“不重要”(见表 5)。由此可见，高校学科带头人 

大多能够认识到自信与成就动机的重要性，能够 

拥有较高的自我效能感。 

三、高校学科带头人自我效能感的生成 

高校学科带头人的自我效能感是通过 自身 

与外界环境相互作用而生成的，主要是基于过去 

表 1 样本分布表(N=204) 

项 目 内容 人数 百分 比 项 目 内容 人数 百分比 

男 l65 81．3 文 57 28．1 性别 

女 38 18．7 理  57 28．1 

35岁以下 2 1．0 专业 工 44 21．7 

36—40岁 25 12．3 农 l0 4．9 

年龄 4l一45岁 54 26．5 医 27 l3．3 

46—50岁 90 44．1 其他 8 3．9 

51岁以上 33 16．2 5年以下 3 1．5 

农民家庭 101 49．5 6—10卑 7 3．4 

知识 分子 42 20
．6 工作年限 11—15点 l7 8．4 家庭 

家庭出身 工人家庭 22 l0．8 l6—20年 36 l7．7 

干部家庭 35 l7．2 21年以上 l40 69．O 

其他 4 2．O “211工程” 42 20 _8 

所属 建设大学 

本科 27 13．4 学校 省属“重点” 
类型 大学 47 23．3 

最高学历 硕士研究生 30 14
．9 一般 本科 院校 113 55．9 

博士研究生 145 71．8 校级学科 9 4．5 
5年以下 1O6 53．0 带头学科 

级别 地(市)校级学科 2 0．9 

6—10监 63 31．5 省级学科 191 94．6 
任学科带头 11

— 15血 24 12．0 副教授 10 4．9 人时间 

16—2O年 6 3．0 职称 教授 194 95．1 

21年 以上 l O．5 

表 2 自我效能感对学科带头人成长影响的重要性 

非常重要 比较重要 一般 不太重要 不重要 最大值 最小值 均值 

频 率 百分比 频率 百分比 频率 百分 比 频率 百分 比 频率 百分比 

自我效能感 5 1 2．13 45 22．7 90 45．5 58 29．3 3 1．5 2 1．0 

注：本题选项分为 1—5级，1：非常重要，2：比较重要，3：一般 ，4：不太重要，5：不重要，故均值越小，越重要，下同。 
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表 3 不同性别在自我效能感上的差异性分析 

心理因素 I性别 I平均值l标准差 l方差 显著性差异 
⋯ ⋯  1 男 I 2．18 l o．821 l⋯ ． 

l女 l 1．86 1 0．723 l 一 0．∞3 

成败经验、示范效应、社会劝说与生理、情绪状态 

等综合作用而实现的。 

(一)过去的成败经验 

过去的成败经验对高校学科带头人自我效 

能感的形成具有非常大的影响。作为亲身经历的 

体验，它深深烙在学科带头人的头脑中，对其认 

知、情感、意志与行为产生迁移作用，是影响其思 

想与行为的重要信息源。一般而言，以往成功的 

经验可以增强信心，激发斗志，形成较强的自我 

效能感；失败的经验和教训则会降低自我效能 

感，削弱自信。自我效能感弱的人将失败归于自 

身能力的不足，很少考虑外在因素，进而促使他 

们对 自己的能力做出与现实不符的、较低的评 

价。而且，多次失败后，自我效能感逐渐降低。对 

自我效能感强的学科带头人而言，偶尔的失败并 

不会降低自我效能感，他们对自身的能力有充分 

的认识，因而更多将失败归于外在原因，因此，偶 

然的失败反而能提高其 自信心，增强自我效能 

感。当然，过去成败经验对自我效能感影响的程 

度取决于其性质与强度，成败经验越是强烈、深 

刻，对 自我效能感的影响也就越深。 

(二)他人的示范效应 

他人的示范效应又称替代性经验，是指观察 

别人得到的替代性经验对自我效能感的影响。他 

人的示范性效应，主要表现在观察者与被比较者 

之间在学历、年龄、职称与学术水平等方面相似， 

具有可比性，如果他们之间差异较大，就很难能 

产生示范效应。学科带头人观察那些通过自己的 

努力而获得成功的人，参考他们的表现来判断自 

己的效能，学习他们解决问题的有效策略，产生 

替代性经验，增强完成任务、实现目标的信心，相 

信 自己可以取得学科建设的成就。当然，如果观 

察到与自己相近的人失败事例，自然也会产生迁 

移作用，进而怀疑自己的能力，降低动机水平，感 

觉成功无望。示范效应说到底就是榜样的力量， 

是提高自我效能感的有效手段。 

(三)社会劝说 

社会劝说是尝试凭借社会的建议、劝告、解 

释和自我引导，来改变人们自我效能感的一种方 

法。人是社会人，人的本质不是单个人所固有的 

抽象物，在其现实性上，它是一切社会关系的总 

和。[21(P6O)学科带头人的专业发展离不开学术共 

同体，需要与同行合作共事，同伴积极的社会评 

价能够增强他们的自我效能感，否则可能弱化他 

们对 自我的认知与评判。研究表明，言语劝导在 

改变自我效能感的作用上比直接和替代性经验 

更弱，但其效果中等。当学科带头人有能力完成 

学科建设任务时，他们充满自信，愿意将更多的 

时间和精力投人工作；一旦在工作中面临挫折， 

怀疑自己是否有能力完成任务、实现目标时，社 

会劝说就具有非常重要的作用了。当然，这种劝 

说，不是空洞的说教，而是言之有理、切中要害的 

真知灼见，能引导学科带头人总结正反两方面的 

经验，唤醒其情感体验，增强他们的自信心和自 

表4 自信对学科带头人成长的影响 

非常重要 比较重要 一般 不太重要 不重要 最大值 最小值 均值 

频率 百分比 频率 百分 比 频率 百分比 频率 百分比 频 率 百分 比 

自信 5 1 1．45 121 6o．8 68 34．2 9 4．4 0 0 1 O．5 

25o 

表5 成就动机对学科带头人成长的影响 

非常重要 比较重要 一般 不太重要 不重要 最大值 最小值 均值 

频率 百分比 频率 百分比 频率 百分比 频率 百分比 频率l百分比 

成就动机 5 】 2．O5 62 31 3 81 40．9 43 21．7 8 4．0 4 J 2 0 
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豪感。同时要注意到，并非所有的褒贬都会对学 

科带头人的自我效能感产生相应的影响，因为缺 

乏体验和亲身经历的言语说教，形成的自我效能 

感比较弱，而且与说教者的身份与地位有关。一 

些贬低性评价有时反而会激发学科带头人的自 

信心，一些赞誉的语言也可能激发不了他们的斗 

志。 

(四)情绪状况和生理唤起 

情绪状况和生理唤起是影响学科带头人形 

成自我效能感的重要因素。不同的身心状态会直 

接影响学科带头人自我效能感的强弱，进而影响 

他们从事学科建设的信心与激情，最终影响学科 

建设的质量与效果。人对自身能力的评判，总会 

受到情绪的影响，在紧张与高负荷的工作背景 

下，会出现不愉快的生理唤醒，导致情绪波动，心 

跳加速，产生焦虑、恐惧心理，影响思维模式与行 

为方式，进而怀疑自己的能力，降低对 目标达成 

的期望值，自我效能感随之降低。焦虑水平越高， 

对自己能力的估计越低，而且超出一定阈值范围 

的过度焦虑和恐惧容易危害身心健康。正向、积 

极的情感体验，会使学科带头人心情舒畅，思维 

活跃，精力集中，充满自信，对自己的能力有正 

面、公允的认知；反之，在一种负面、消极的情感 

背景下，压抑、紧张，思维混乱，言不达意，降低对 

自我的认知。当然，具体到不同的个体，情绪状况 

和生理唤起对自我效能感的影响因人而异，具有 

差异性 。 

四、高校学科带头人自我效能感的培育 

自我效能感不是天生的，它是个体对 自身与 

环境发生相互作用的效验性的一种主观判断，这 

种判断不是毫无根据地凭空产生的，而是以一定 

的知识或信息为基础，在实践活动中通过成败经 

验、主观努力等因素而生成的，但它既不是知识， 

也不是能力，而是完成任务时对行为能力的自信 

程度。因此，培养高校学科带头人的自我效能感 

要有针对性，讲究策略，提高实效。 

(一)勇担学术重任 

高校学科带头人应该充分认识到自己从事 

学科建设工作的重要意义。学科建设是高校工作 

的核心和龙头，直接决定着高校人才培养的质量 

与科学研究的水平。学科建设工作的创新性强， 

不是任何人都可以担当学科带头人的，缺乏学术 

水平、学术素养与学术道德的教师难以胜任。学 

科带头人应该充分认识到自身肩负的责任和使 

命，强化信念，敢于担当，体现出学高为师、身正 

为范的学术人格和学而不厌、诲人不倦的学术精 

神，以担当学科带头人为荣，并把它作为毕生追 

求的事业来对待。有了这种学术信念，在学科建 

设过程中自然就会排除干扰，去除杂念，取得学 

科建设的成就。 

(二)强化学术意识 

高校学科带头人是学科建设的组织者和领 

导者，其学术水平和组织管理能力直接决定了该 

学科发展的水平以及在同行中的学术地位。因 

此，他们需要牢牢树立以学术为重的理念，促进 

学科发展。有关实验表明，如果只有外部激励，缺 

乏自主意识，很难提高自我效能感。因此，学科带 

头人要有自主发展的内源性动力，需要激发和强 

化自身的学术信念与意识，形成内驱力，进而增 

强自我效能感 ，产生重大学术成果 ，促进学科发 

展。 

(三)激发学术意志 

高校学科带头人的学术意志是自觉确定学 

术 目的，根据目的来支配、调节自己的行为，并与 

克服困难、实现预定目的相联系的心理过程。意 

志是人类特有心理现象，它是人类在认识世界和 

改造世界的需要中产生的，并且在人类不断深入 

地认识世界和更有效地改造世界的过程中得到 

发展。个体经常表现出不同的意志品质。一般把 

意志品质归纳为自觉性、果断性、自制性和坚持 

性四个方面。学科建设是一项面向未来的创造性 

活动，面对的都是未知的探索，没有捷径可走，会 

遇到曲折甚至失败。因此，需要学科带头人具备 
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顽强的意志品质，执着追求，持之以恒。面对困 

难与挫折，要用理智驾驭情感，通过坚韧的品质 

和坚强的自控力、自信心和勇气去战胜困难，把 

注意力集中在学科建设事业以及奋斗目标的确 

立和追求上，通过不断的努力和追求，实现学科 

建设目标。 

(四)协调学术关系 

高校学科带头人在学科建设过程中要处理 

与同事、学生的关系，这些关系的好坏在一定程 

度上体现出学科带头人的学术成就，反映他们 

的自我效能感。学科建设需要发挥集体的智慧 

和力量，依靠团队的力量达成目标。这就需要学 

科带头人根据成员的优缺点和各自的特长，合 

理分工，明确各 自职责。彼此信任、关系融洽是 

师生互动、提高人才培养质量的前提和基础。因 

此，要建立良好的师生关系，就需要学科带头人 

敞开心扉，以心交心，共享荣誉，共担责任，彼此 

尊重。与学生交往讲究策略和艺术，因人而异， 

因材施教。要加强情感沟通，以德服人、以理服 

人、以情感人。师生关系融洽，相互信任，心情舒 

畅，自然会带来好的教学效果，提高彼此的自我 

效能感。 

(五)践行学术体验 

通过学术活动获得成败经验 ，是提高自我 

效能感的有效途径。在学科建设过程中，学科带 

头人要努力为学科建设营造环境、创造条件。前 

文已述，成功经验有利于提高自我效能感，反之 

则弱化自我效能感，因此，学科带头人要加强学 

术锻炼，增强学术体验，在实践中总结规律，分 

享成功的喜悦和快乐，促进自身的成长和进步， 

增强 自我效能感。学科带头人要树立正确的成 
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败归因论，不能片面地看待问题、分析事物，学 

科建设成效的大小，不仅取决于学科带头人，还 

受内外诸多因素的影响，因此，不能简单地对号 

入座，将功劳或责任归因于学科带头人个人，以 

免对其自我效能感带来负面影响。学科带头人 

要正确对待失败与挫折，冷静分析原因，树立科 

学的归因观，要看到外部不利因素的影响，又要 

看到自身存在的不足，只有这样，才能提高自我 

效能感。 

(六)加强学术反思 

学术反思就是要求学科带头人周密而反复 

地思考学科建设的过程，总结经验，寻找规律， 

提升学术水平，增强自信心。学术反思需要学科 

带头人从学术理念、学术方法、学术制度、学术 

文化以及学术过程、学术成效等视角进行批判 

性反思，这种反思可以在过程中，也可以是在学 

术活动结束后。不管在什么时候反思，也不管反 

思什么，学科带头人始终都要牢记，反思本身不 

是目的，而是为了提高自己的学术水平。学科带 

头人要加强反思意识，形成对学术的敏感性，通 

过写反思 13志等方法，使反思经常化、系统化， 

在反思中正确地认识 自己、发现自己，逐步形成 

对自己的客观认识，提高自我效能感。 
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