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中等教育之后实施的高等教育，为培育社会职业人员和高级

人才发挥了巨大的贡献，不论是高科技发展，还是各行各业人才

的造就、科研任务以及专业产品的开发都离不开高等教育。这些

年来，国家花了很大功夫扶持教育事业，试图不断通过社会文化

建设实现教育强国。其中，高校行政人员作为高校体系的重要组

成部分，他们处理事务的效率和水平在很大程度上反应了高校行

政体系的运行效率。本文从以上角度出发，在前人的基础上，主

要通过文献查阅和问卷调查等方法对所搜集到的信息进行整理加

工，了解高校行政人员的生存状态，分析形成这种状态的原因并

对相关激励机制展开探究。

1  高校行政人员调查结果分析―基于X高校

根据研究主题展开调查，首先对调查的样本情况进行统计和

说明，而后根据评价结果分析各个激励因素，从而得出关于高校

行政人员生存现状与相关的激励机制。本次调查以X高校为调查

对象，进行问卷调查，共发放65份问卷，向该校行政人员展开调

查。在发放的65份问卷中，收回65份问卷，有效问卷62份。

1.1从调查样本基本信息来看

1）就受教育程度方面，该高校行政人员的学历总体水平还是

比较高的。学历专科人数为0；本科人数为6人，占比9.68%；硕

士研究生为50，占比为80.65%；硕士以上为6人，占比为6.68%。
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可见，因为高校具有较高的进入门槛，某些方面要求高校行政

人员提高学历，从而高校行政人员逐步走向一种高学历的趋向。

2）就从事高校行政工作年限来看，该高校被调查者中行政

人员工作年限7人以上为34人，占总人数54.84%,即从事该高校

行政工作人员较稳定，流动性小。

3）从平均收入水平来看，多数行政人员月收入为5000 ―

7000,共有34人，占总人数54.84%,也可体现该高校行政人员的大

致工资水平，也是较为合理的薪酬水平。

1.2从行政人员基本现状来看

1）针对工作满意度，在接受调查的样本中，该校行政人

员非常满意的有12人，占比19.35％；比较满意的有38人，占比

61.29％；感觉一般的有12人，占比19.35％；不满意的人数为

0。从具体数据能够看出，该校大部分行政人员对本身的工作都比

较满意的。

2）针对工作胜任情况，认为非常胜任的有 14 人，占总人

数22.58％；胜任的有40认，占总人数64.52％；认为一般的有8

人，占比12.9％；不胜任人数为0。虽然学校行政工作繁琐复杂，大

多数行政人员通过提高工作能力和工作水平，已能很好地胜任工作。

3）针对目前的工作态度，尽管被考察者中有38.71％的人都

对工作充满激情，比较喜欢的有54.84％；但还有极少数认为工作
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无所谓认为工作无所谓或者比较厌倦各占3.23％。这些调查结果

和工作满意度是高度相关的，有必要对工作满意程度一般，工

作热情也一般，且考虑换工作的情况给予高度重视。

1.3从对行政人员激励因素来看

1 ）分析工作价值，4 5 . 1 6 ％的人员认为是谋生手段；

61.29％的人员认为是追求事业；绝大多数人认为工作的价值在于

实现自我价值。可以得出该高校行政人员是一支敢于奋斗、积极

进取的队伍。

2）当被问及薪酬及考核制度是否合理时，认为薪酬制度比较

合理的人数占总人数 6 7 . 7 4％；认为考核制度比较合理的占

70.97％；并且认为所受待遇与工作责任对等一般的超过一半人

数，占总人数54.84％。说明在该校薪酬与考核较合理的情况下，

仍有一半以上人认为所受待遇与工作责任不是特别对等。

3）关于激励机制在哪方面改进，有61.29％的人认为在薪酬

方面改进；80.65％认为晋升方面有待改进；35.48％的人员认为考

核方面需要改进。数据说明，大部分行政人员对该校考核方面给

予了一定的肯定，但也有一大部分人认为晋升方面是不足的，说

明该校行政人员对自己就业前景不是很看好，这样发展也会缺乏

各种动力。

4）而对于工作中最看中的方面，其中看中薪资待遇人数占总

人数58.06％；看中工作成就感占87.1％；看中工作前景占

67.74%；而看中工作内容的占48.39％。由此结果可以较好地分析

激励行政人员积极工作的因素。

图2.1    行政人员激励因素

5）成就感占87.1％；看中工作前景占67.74%；而看中工

作内容的占48.39％。由此结果可以较好地分析激励行政人员积极

工作的因素。

2  问题成因分析

2.1薪酬激励存在问题的原因分析

在高校相比于教师，行政人员获得薪酬的渠道较单一，虽行

政工作繁杂，却往往没有得到对等的报酬，这样行政人员的工作

积极性不高。而且，高校行政人员在评专业职称这一方面渠道狭

窄，并且工资普遍处于偏低状态并且增长较缓。造成这些问题的

原因很多，首先在于工资制度受传统因素的影响导致工资分配制

度僵化，缺乏灵活性。

2.2职位晋升存在问题的原因分析

行政领导岗位不足是职位晋升方面的主要问题。首先，这也

是与考核密切相关的，考核目标不甚明确，以及考核存在主观性

的片面色彩，都会给评价结果带来偏差，评价结果的偏差就导致

晋升途径缺乏一定的科学性。其次，考核结果没有与晋升职位

相对应，很多行政人员能力很强但由于缺乏晋升岗位而不能晋

升，当初对工作的热情也没有了。

3  高校行政人员的激励机制探究

3.1薪酬激励

员工的薪酬由多部分组成，主要包括基本薪酬、可变薪酬

和间接薪酬三大部分。薪酬激励是最广泛而又直接有效的激励，

但计算也比较复杂、管理比较困难，对于不同层次的行政人

员，薪酬的激励作用是不同的。对于高校普通行政人员，他们

对于薪酬待遇是比较看重的，薪酬的改善可以给他们带来极大的

激励；对于高层行政人员，他们往往将薪酬看的不是最重要

的，高层行政人员物质条件已经得到了满足，反而事业上的满

足感和荣誉感对他们更有吸引力。对大多数人，薪酬激励确实

是最直接有效的激励，现实生活中，合理的薪酬激励对行政人

员的工作效率与工作质量都有直接的促进作用。

3.2绩效考核

绩效考核不仅在企业人力资源管理中居于核心地位，也是管理

高校行政人员有效的手段，是促进组织目标实现的主要方法。绩效考

核是用于提高员工工作效率的决策活动，考虑到员工在职业挑战中的

境况，设计良好的绩效测评体系很重要。首先，它可以决定哪些人员

需要更多地进行训练，可以帮助评估训练项目的结果；其次，它鼓励

创造性，发展责任感，激励员工获得更好的绩效。从根本上说，当绩

效和奖惩挂钩，不仅可以客观地反应实际，也可以把考核结果与待遇

分配、培训安排、职位晋升等紧密联系在一起，使多劳者多得，以此

鼓励广大行政工作者尽职尽责，积极进取，持续进步。

3.3晋升制度

对于处于较低层级职位的员工来说，晋升可以提供很好的激

励作用。晋升意味着行政人员工作得到认可，受传统观念的影响，

他们有着一种根深蒂固的思想，就是组织中身居要职是代表着能

力和地位，并将较高的职位代表个人成功，所以建立合理科学的

晋升制度形成了行政人员追求升职的氛围。在现实行政工作中，

我们要进一步完善晋升制度，不断创新，综合年资、经验、能力

和学历建立一套适合高校行政人员的晋升机制，增强员工使命感，

降低流动率，为更高效地实现组织目标而努力。

4  结语

本文以X 高校为例，通过问卷调查的方式，客观地展现出

高校行政人员的生存状况，对应地剖析了高校激励机制的使用，

分析了高校行政岗薪酬、晋升、考核制度存在的问题和原因，并

在此基础上，重点从这三个方面说明了科学合理的激励机制对高

校行政人员工作中的作用，为更好的探索适合行政人员新的激励

方式开辟了新的道路。
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