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摘 要 文章在研究对象基本稳定、数据可比性强、外界因素影响小、数据来源真实可靠等有利
条件下，对某高校两种教师激励制度进行了高度概括，抽象出两种激励机制模型，并对两种模型的优

缺点及其产生的影响进行了剖析。
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Abstract: Under the favorable conditions of roughly stable research objects，great comparability of the
data collected，little influence from the outer factors and valid and reliable sources of the data， the present
author summarizes the two teachers ＇ incentive mechanisms， finds out two incentive mechanism models，and
analyzes the advantages，disadvantages and influences of these two mechanisms.
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本文选择对教师行为产生较大影响的薪酬因

素，研究其对教师行为的具体影响，从而为科学

合理的制订政策提供依据。
本文就某高校两种激励制度实施过程中

2002—2008 年共 7 年的数据，进行统计和分析。
在研究时间段内，研究对象基本稳定，即该校教

师主体基本没有变化，教师群体的内在因素对结

果的影响在前后两个区间内维持不变; 以总体约

1 000 人的统计平均值作为衡量标准，剔除个体
因素对结果的影响; 研究数据可比性强 (即衡

量教师个人努力程度的计算办法保持不变)，研

究内容以外的影响因素 (即该校职称评定和聘

用办法、教师授课计算办法、授课报酬等) 保
持不变，数据来源可靠，研究结论真实可信。
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一、原激励模型

某校原激励制度下的收入与个人努力程度之

间的函数关系可用下式表示:

Y = 13650 + 8170i + 250j + 11. 7Q + 1350ij +
2. 23Qi (1)

Y 表示教师的总收入， i = 1、2、3、4 分别
表示初级、中级、副高、正高四级职称， j = 1、
2、3，表示个人在科研方面的努力程度，Q 表示
与课程性质、学生人数相关的授课工作量。
图 1 为该模型下，Q 取平均值 300 时，各级

职称教师不同努力程度下的收入曲线图。

图 1 原激励模型下收入与努力程度关系图

从式 (1) 和图 1 中可看出，该激励模式尽
管考虑了个人的努力程度在收入中的作用，但在

总收入中起决定作用的是职称，职称高低作为决

定收入的决定性因素。而在我国现行的职称评聘
中，任职资历 (年限) 起主导作用，因此该模

型下决定教师收入多少的主要因素就变为工作年

限的多少，成为改进型的工龄工资制，对教师的

激励作用有限。在该模型实施的 2002—2004 年
中，衡量教师努力程度的当量科研产出变化如图

3 所示，年均变化不大，而总产出的增加主要在
于当年评聘职称的教师所作的贡献。
该模型实施过程中表现出以下几个突出问

题: 首先，同级职称中的 “大锅饭”现象明显。

各级职称中个人努力程度对收入的影响很小，表

现为收入曲线与横坐标轴近似平行。其次，论资
排辈，同工不同酬。由于收入曲线近似水平且职
称间档差较大，导致低级职称但承担高一级职称

任务的教师，得不到 “同工同酬”待遇，不能
激励职称较低但有能力的年轻教师的工作积极

性，不利于优秀拔尖人才、学术带头人和中青年
骨干教师的成长。再次，教授封顶。在评上教授
之后，该激励机制失去了作用，使学校花最大成

本培养的、学术水平最高的教授发挥不出作用，
这是该激励模型的最大弊端之一，实际调查数据

显示，在该模型实施的三年中，少部分高级职称

教师的个人努力程度为零。最后，职称激励上
限。由于收入相对职称是一个常数，根据效用最
大化原则，按评定职称的规定，教师努力的上限

就是刚好 “达标”，即投入成本最低。

二、新激励模型

原激励机制存在的上述弊端，促使该校改革

激励模型。在其他条件不变的基础上提出了新激
励模型，如式 (2) 所示:

Y = 18531 + 4000i + 3438. 6j + 11. 7Q +
2. 23Qi (2)
式中 Y、 i、Q 与式 (1 ) 相同， j = 1，2，

3，…，15，是衡量个人在科研方面的努力程度
的量。
图 2 为该模型下，Q 取平均值 300 时，各级

职称教师不同努力程度下的收入曲线图。
该模型与原模型相比，最大特点是降低了职

称在收入中的作用，将职称 i 前系数由 8 170 降
为 4 000，取消 ij 相关系数 1 350。个人努力程度
收入系数由 250 提高到 3 438. 6，并增加每级职
称收入级数，使得收入与个人努力程度呈近似直

线关系。各级职称间档差收入约 4 000 元左右，
除此之外所有教师同工同酬 (授课约有 2. 23 系
数差，在总收入中所占比重很小，忽略不计)。
该模型有效解决了原模型中存在的问题: 同

级职称收入差距增大 (如图 2 所示)，有效解决
了原模型中存在的同级职称中 “大锅饭”现象;
除与职称相联系的第二项外，取消 ij 的关联系
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图 2 新激励模型下收入与努力程度关系图

数 1 350，使得同等成果时不同职称收入相同，

解决了同工不同酬问题; 降低职称在收入中的决

定性作用，即使最高级的教授职称，不付出努力

收入也不高，在付出较大个人努力后，收入增加

较大，从而有效解决了评上教授后的激励问题。

在本模型中，职称激励上限原则解除，个人努力

工作除为了评职称外，还要争取较高的收入。

三、新激励模型实施效果及存在的问题

2005 年该校正式实施新激励模型，在该模
型实施的 2005—2008 年中，以人均当量产出衡
量的个人努力程度在 4 年中翻了两番，表明该模
型的激励效果较为明显 (如图 3 所示)。以其他
方式如科研进款、科研项目、国家基金、三大索
引论文、科研获奖等都较前有大幅提高，这其中
除有教师水平提高及教师人数略微增加所产生的

影响外，该模型的激励效应发挥了重要作用。但
是，在实施过程中发现，新模型也存在问题与不

足，主要表现在:

(一) 教师压力过大

新模型中收入与个人努力程度呈线性正相关

关系，同级职称最高与最低之间相差 2 ～ 3 倍，

初级职称教师最高收入也可比正高级教授最低收

入高 1 倍以上，导致教师间收入差距较大，教师

图 3 两种激励模型对教师努力程度的影响

们心理不平衡感增强，心理压力较大。
(二) 重量轻质

新模型在考核教师个人努力程度方面，将个

人产出量化，对其质的考核较粗，如将论文简单

分为三级 (权威、核心和普通期刊)，对于每一
级内部的论文等同计算，对其影响因子未考虑在

内。强调数量，而对科研成果的创新性重视不
够。这种偏量化的考核模式导致人们更多关注成
果的发表，而淡化成果的质量标准，从而使不同

学科因发表渠道的多寡而产生新的不公平。［1］

(三) 导致逆向选择的发生

校方在计算科研产出时，因不能准确分辩出

各种产出 (如论文、专利、获奖等) 质量差异，
于是对其发表论文的刊物分级计算 (如权威、
核心和普通期刊)，导致教师们在发表文章时，

在同一级别内可能找对质量要求不高、易于发表
的期刊，从而导致逆向选择的发生。另外，国外
有质量较低的刊物，此计算办法产生不利的导向

作用，促使教师到国外低水平的期刊上过多发表

文章。

四、结论

两种模型实施前后 7 年的统计数据表明，两
(下转第 81 页)
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政治学、心理学、物理学、化学等任何一个学科
及其学者都可以研究高等教育，而且只要勤于学

习、善于钻研，都可以在高等教育研究上做出突
出的成绩。当今有很多著名的高等教育学者都不
是学习高等教育学甚至不是学习教育学的，这一

事实就充分证明了这一点。当然，这并不意味着
研究高等教育就不需要学习高等教育学，而是恰

恰相反。越是非 “科班”出身的高等教育工作
者，就越需要在教学、管理和服务工作中学习高
等教育学。只有学好了高等教育学，才能更好地
研究高等教育，因为任何研究都是建立在继承的

基础上的; 三是任何一个高等教育工作者，不论

是从事教学、管理还是服务工作，都需要研究高
等教育。不研究高等教育，就不能认识、把握和

遵循高等教育规律，而认识、把握和自觉遵循高
等教育规律是做好一切高等教育工作的前提。所
以，把高等教育学者的专业研究活动和群众性的

研究活动结合起来，既是加强高等教育研究的一

个必要手段，也是提高办学水平的一个重要途

径。
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种激励模型对教师行为的影响非常明显，教师按

理性经济人假设的收益最大化原则决定行为模

式。原模型是按职付酬为主的报酬体系，在科研
目标的设置上没有严格的要求，职级因素所占比

重高，有助于教师对收入形成一种稳定的心理预

期，但激励作用不明显。新激励模型是按绩付酬
的报酬体系，业绩因素在薪酬结构中所占比重

高，导致大部分教师感到任务压力感及分配压力

感较高，激励作用明显，科研产出显著增加，收

入增长较快，但任务压力感的增加部分削弱了收

入增长带来的激励作用。从实际运行结果看，教

师期待的是一种稳定预期增长的高收入，在新激

励模型下，教师的平均收入增长，但对收入的满

意度下降。综合来看，按职付酬型方案是高可接
收度和满意感、低压力和效率的模式，而按绩付
酬型方案则是低接收度和满意感、高压力和效率
的模式，二者各有优点、各有弊端，科学的高校
薪酬体系应将二种方案优点结合起来，并尽可能

减少不利因素，制订切合实际的激励模式。
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