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高校人力资源管理中薪酬管理体系的现状

郭小瑜

西安外国语大学 陕西西安 710061

摘 要：作为高校管理工作重要内容，其薪酬管理体系很大程度上体现着高校人力资源管理水平。尤其合理薪酬福利制度能

够帮助高校吸引并留住人才，是使高校核心竞争力提升的关键方式。但就实际情况分析，目前高校在人力资源管理中薪酬管

理体系仍存在多方面问题，严重影响实际激励效果，不利于激发高校内部教师潜力与创造力。本文首先阐述现阶段薪酬管理

体系的基本意义，在探究高校人力资源管理中薪酬管理体系存在问题基础上思考其相应优化对策，以期为高校薪酬管理相关

工作提供一定参考建议。
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Abstract: As an important part of university management, the compensation management system largely reflects the level of human re

sources management in universities. A reasonable compensation and benefits system can help universities attract and retain talent, and

is a key way to enhance their core competitiveness. However, in practical analysis, there are still many problems with the compensatio

n management system in human resources management in universities, which seriously affects the actual incentive effect and is not co

nducive to stimulating the potential and creativity of internal teachers in universities. This paper first elaborates on the basic significan

ce of the current stage compensation management system, and then explores the corresponding optimization strategies for the problem

s of the compensation management system in human resources management in universities, in order to provide some reference suggest

ions for university compensation management-related work.
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一、高校人力资源管理中薪酬管理体系的意义

（一）有利于推动高校发展

人力资源管理是高校重要管理内容，而薪酬管理则

是体现着高校人力资源管理水平以及实际发挥的作用，对

推动高校发展发挥着重要作用。主要是合理科学的薪酬管

理体系制度能够进一步发挥对高校教师、专业人才的激励

效果，引导其在高校发展中发挥自身价值与作用，深入挖

掘人才潜力，进一步减少了人才管理成本，降低人力资源

管理开支，同时能够加强高校教学质量、工作服务水平提

升，强化教师工作热情，因而对实现其稳定发展具有重要

意义。

（二）有利于加强高校内部薪酬制度公开透明化

在当前人力资源管理中高校注重薪酬管理体系的优

化能够对内营造公开透明薪酬制度，为内部教师提供良好

竞争氛围环境。一般情况下，高校薪酬管理体系下教师职

工薪资待遇情况需要人力资源管理部门进行公开，在此基

础上人力资源管理部门与高校教师能够形成良好沟通。即

部分教师对自身或他人薪资产生疑问时可直接与人力资源

部门沟通，由人力资源部门工作人员耐心解释，获得教师

理解，确保其认可薪酬管理制度，或对于不合理薪资部

分，则可与广大教师交谈，在了解教师基本需求基础上积

极调整优化，从而提升内部教师薪酬制度满意度，并积极

接受人力资源管理工作，有效解决教师与薪资之间矛盾，

使其能够全身心投入到高校教学工作中。

（三）有利于提升高校整体竞争实力

随着当前教育事业的快速改革优化，各界对高校各

方面工作提出了更高标准与要求。同时目前民办独立院校

的兴起与发展进一步加大了高校生源竞争与就业竞争压

力。但高校对人力资源管理中薪酬管理制度的确定与改

善，能够在提升高校内部教师幸福感与归属感基础上使其



25

对自身教育事业责任心不断增强。同时高校薪酬管理制度

的完善性与合理性，能够吸引更多专业教师人才进入高校

内部，进一步增强了高校整体竞争实力，使其抵御外在压

力能力不断提升。

二、当前高校人力资源管理中薪酬管理体系现状

分析

（一）薪酬管理分配方式较为单一

现阶段，高校人力资源管理中导致薪酬管理体系缺乏

合理性的重要问题之一则是薪酬管理分配方式单一，缺少

针对化。就薪酬管理体系根本而言，其主要是对高校内部

教师展开激励，充分发掘教师教学潜力，提升教师价值，

强化教学质量，优化高校办学模式，这在一定程度上使得

教师薪酬管理应多元化、多样化，且具有全面性与针对

性。但实际上当前大部分高校薪酬、薪金等计算方式较为

传统落后，教师工资结构具有单一化，因此难以发挥实际

激励效果。与此同时部分高校人力资源管理工作中对薪酬

福利管理弹性不足，在落实中较为死板，并未结合实际情

况灵活变通，难以符合当前高校发展趋势。除此外，部分

高校对教师福利待遇仍较为落后，主要以传统加班补贴、

住房补贴等为主，缺少现代化福利待遇给予，进一步降低

了教师工作积极主动性。

（二）内部公平与外部竞争缺乏

缺乏内部公平与外部竞争是当前高校人力资源管理中

薪酬管理体系存在的另一重要问题。结合相关数据可明显

看出，一般高校职称教师与普通教师两者间收入差距相对

较小，但实际上不同其在高校中付出劳动价值差别明显较

高，在此情况下容易使得部分高职称教师产生自身付出劳

动与收益不成正比等意识。甚至部分高职称教师认为自身

薪资水平应高于其他同类教师，因此在一定程度上使得部

分教师负面情绪较为强烈，不利于在高校内部形成高质量

教师团队，长此以往，加大了高校人才流失，对高校稳定

发展造成严重限制作用。

（三）过于重视外在经济收入，激励效果较低

当前高校人力资源管理中薪酬管理体制其重要特点之

一即为外在经济报酬，结合相关研究表明，就业于高校教

师其多因为高校工作稳定性相对较强，除此外人际关系处

理较为简便，并且在工作中能够获得良好声誉，在此基础

上工资薪酬与住房等重要性偏低。综合而言，即是高校教

师更注重其工作环境与性质。但实际上目前高校在薪酬管

理激励方面，更注重对教师薪资水平提升，并未结合不同

教师个人需求制定符合实际情况的激励方式，如物质激

励、精神激励等，不仅难以凸显不同激励方式对教师的积

极作用，同时不利于满足教师内在需求，从而导致教师工

作激情与热情逐渐降低，人力资源管理中薪酬管理工作形

式化严重。

三、高校人力资源管理中薪酬管理体系具体优化

对策

（一）创新应用多种薪酬管理分配方式

对高人力资源管理中薪酬管理体系的优化，重要一

点则是对单一分配方式优化改革，并使之能够达到以下目

标：一是为高校提供具有良好市场竞争力的薪酬，帮助高

校建立高素质稳定教师队伍，有效吸引现代化人才；二是

实现组织内部公平，科学界定高校内部各岗位价值，使其

与教师能力匹配，并能显著激发教师工作热情与兴趣，促

使绩效提升；三是薪酬管理分配应与教师实际工作相结

合，以此调动教师工作动机，对表现突出、业绩优秀教师

给予合理奖励与鼓励；四是实现教师个人发展目标与高校

总体发展目标协调统一。为实现以上目标，高校在人力资

源管理的薪酬管理体系优化过程中应合理设置教师薪资比

例，结合岗位与教师个人能力合理拉大分配差距，以此有

效调动高产出、高效率人员积极性。一方面可提升岗位聘

任福利，转变职务岗位终身制或所有制，形成人员可进

出、岗位可上下以及职务可高低激励竞争机制，在此基础

上构建与教师成长与才能发挥的制度环境，促使高校办学

效益与整体水平有效提升。另一方面积极改革发展高校内

部分配制度，将教师薪资收入水平与其岗位职责、工作业

绩等融合，坚持按劳分配、优劳优酬原则。

（二）制定并完善内部公平性与外部竞争力薪酬管理

制度

现阶段下，高校应对自身有全面认识，了解自身发

展目标、综合实力以及人力资源管理水平各方面内容，制

定与实际相符的具有特色的薪酬管理制度，不仅体现内部

公平性，还应加强外部竞争力。为此在内部高校应能将教

师职位岗位评价作为薪酬管理基础，根据不同教师、不同

职称级别教师岗位以及专业素质、付出劳动等中展开评价

分析，以此保证薪酬福利管理合理性与准确性。为提升内

部薪酬管理制度公平性，高校还应职位岗位评价标准、评

价内容等及时公开，接受内部教师监督，并根据教师建议
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与需求不断对评价完善调整等，从而保证内部薪酬管理制

度规范性与科学性。在外部，高校应与当地其他高校展开

横向对比，了解其他院校对教师薪酬福利待遇等基本情

况，根据对比结果合理调整高校内部教师实际待遇水平，

从而确保具有较强外部竞争实力，以此有效吸引并留住高

素质人才。

（三）实行全方位薪酬战略，提升薪酬激励作用

在高校人力资源管理中应用薪酬管理制度吸引并留住

更多高素质专业教师人才，除以基础工资渐涨等方式外，

还应实行内外兼顾，根据不同教师特点、特长、兴趣爱好

等给予对应激励方式。为此高校可在人力资源管理薪酬管

理制度优化时实行全方位薪酬战略，对职工从个人发展以

及工作环境各方面均有效落实。如对教师可提供进修激励

奖励，即对表现突出且能力出众等教师提供外出学习机

会，使其通过高校进修奖励不断提升自身技能，一方面促

使教师综合竞争实力提升，另一方面则使教师能够对外出

所学知识合理应用到高校教学发展中，进而实现教师个人

发展与高校发展同步。此外还可通过提供良好工作环境实

现对高校教师激励鼓励。一是做好物质奖励，即对存在工

资水平较低教师，高校可通过制定相关任务为教师提供相

应福利待遇，如餐费、交通补助费等。二是注重精神嘉

奖，如举办表彰大会、颁发荣誉证书，组织非物质性活动

等，强化高校教师精神层面成就感，以此提升教师积极认

真工作的思想意识。

（四）完善考核制度，加强晋升奖励

对高校人力资源管理中薪酬管理体系合理优化，还

需要根据教师职业发展需求为其提供良好晋升环境，以晋

升有效调动并激发高校教师创造力与能力提升。但给予晋

升奖励前，应对现有考核机制不断完善，除对教师个人能

力展开考核评估外，还应注重对教师思想观念、工作态度

等各方面展开评估分析，在此基础上帮助教师明确自身素

质与晋升职位要求之间存在的差距。与此同时高校可对能

力突出人员且符合晋升标准人员展开系统化培训教育，如

加强思想政治教育、教学技能培训、工作方法指导等，以

此促使其竞争水平不断提升，并在高校内形成良性竞争。

在此基础上确保晋升教师能够满足岗位需求，同时提升教

师在晋升岗位适应性，使其获得工作成就感与自豪感，并

在岗位晋升中各方面福利待遇提升，激发其他教师学习积

极性，发挥岗位晋升这一薪酬管理作用价值。

四、总结

总而言之，新时代下高校在发展中面临多方面压力，

为满足自身发展需求，提升对外界服务能力，使高校教学

质量、教学规模不断提升扩大，还应注重高校人力资源管

理工作，尤其加强对薪酬管理体系制度的优化改革。结合

高校现状、高校教师特点与需求合理应用多种薪酬分配方

式，加强薪酬管理内部公正性以及外部竞争性，借助物

质、精神、职位晋升等多个薪酬激励措施有效激发教师工

作积极主动性与工作热情，使其对高校产生归属感与认可

感，从而达到留住人才、提升人力资源利用率，降低人力

资源成本的发展目标。
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