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高职院校人力资源管理的激励机制研究
张海念

（重庆建筑科技职业学院 重庆市 401331）

摘要：在人力资源管理当中，使用激励的方法是一种行之有效的手段，随着当前高职院校在新教改的大背景之下，传统的人事
管理正向人力资源管理转变，但是在转型过程中也发生许多困难，使得高职院校人力资源管理在发展的过程当中遇到激励瓶颈的现
象在许多方面都有所体现，因此，要从提高职教院校的教师积极性，发挥人力资源的优势，才能使高职院校能够面对当前激烈的办
学竞争压力，使高职院校能够可持续发展下去，为社会培养更多的有用人才。
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引言：
随着当前我国的扩招计划的展开，高职院校的规模也在逐年增

大，更多的学生迈进了高职院校的大门，同时也使得高职院校对师

源有了更多的需求，高职院校的教师队伍也呈现出一支庞大的队

伍，使得高职院的人力资源管理产生了一些困难。庞大的教师队伍，

需要引入人力资源管理，与学校的目标和教学任务能够紧密地联系

在一起，才能面对更多的挑战。

一、高职院校在人事管理中所面临的问题
我国的高职院校隶属于事业单位。高职院校在传统的人事管理

当中，实行统包统配，因此在传统的人事管理当中，没有形成激励

的机制，因此激励的作用在传统的高职院校人事管理过程当中，并

没有起到促进的作用。而随着我国教育的改革不断深入，使得传统

人事管理开始向有激励机制作用的人力资源管理进行过渡。但是相

对于当前的高职教育的发展，许多高职院校的激励机制还不够完

善，它主要存在以下两个方面的问题，

1 缺乏以人为本的理念

首先从激励的理念来看，缺乏以人为本的理念。受传统人事管

理的影响，在高职院校当中许多教师只对其所教的课堂负责，也就

是说高职院校的教师在学校里只完成最基本的本职工作，并没有将

以人为本对学生的全面发展的理念融合到教学当中去，同时学校在

人事管理当中对教师的全面发展也不够重视，使得许多教师在教学

过程当中，没有积极性，从而使更多的教师没有前进的动力。

2 缺乏精神的奖励

大多数的激励手段是建立在物质奖励和金钱刺激之上，对教师

的价值没有进行足够的认识，更多的是实行刚性激励，对教师的人

文关怀和精神奖励相对来说比较缺乏。[1]在高职院校中的刚性激励

是指高职院校出台相关的文件带有强制性，包含了一些硬性规定，

比如在规定的学术刊物发表文章以及在规定的比赛当中拿到奖项

等，这些硬性规定对于高职教师来说，会将更多的精力放在对这些

比赛以及学术论文上面，从而放弃了对学生更多的教育，降低了对

职业教育的要求，从而使高职院校的教师在功利化的道路上越走越

远。

3 激励的制度以及评价的标准达不到规范

从激励的依据方面来说，激励的制度以及评价的标准并达不到

规范，当前的考核制度不完善，对教师的激励作用非常有限，高职

院校考核的标准大多数以刚性标准为主，因此主观性很强，更多地

是对教师实行职称评定，反而在教学的评价以及学生的工作方面缺

乏更多的量化标准，导致高职教师很难确定量化标准。受中国传统

文化的影响，中国人在制度的管理上，更多地是体现在人情管理方

面，使得执行力不够，在奖项评审过程当中，不公开，不透明，也

就失去了激励制度的本意，使得高职院校的教师工作积极性降低。

二、完善高职人力资源管理的措施
1 物质激励的手段

在高职院校当中，要想对人力资源激励的机制能够得到完善，

首先要采用物质激励的手段，使教师能够养成竞争的意识，通过对

岗位的聘任提出薪水的合理化分配等这样的手段来激励高职院校

的教师，当前许多学校都采用了物质激励的手段，并取得了很好的

效果。比如竞争上岗，公开公平地通过竞聘使教师获得相应的岗位

并做好监督工作，这样就会使更多的优秀的人才能够在物质激励下

发挥重要的作用，在这样的基础之上来实行以岗定薪。使得能力越

高收入越高，达到对优秀人才更多的激励，否则高职教师就没有忧

患意识，也没有教学上面的主动性。

2 精神上进行激励

除了物质激励之外，还可以在精神上进行激励，比如通过培训，

进修等激励的方式使高职教师的获得更多的发展前景，这种精神激

励得到了许多教师的肯定，使得教师能够通过这种福利待遇达到个

人的意愿，这样的做法也符合了人力资源管理以人为本的理念。[2]

人力资源的开发根本就是为了发掘人力资源的巨大潜质的价值，通

过精神奖励、物质的奖励来满足高职教师的要求，发挥丰富的人文

以及情感来激发教师工作的激情。高职院校要根据教师的特性来构

建校园文化的环境，使得高职教师的人文关怀加强，使高职教师能

够树立正确的人生观价值观，从而与学校的人文环境融合在一起，

这样才能做到在环境方面吸引人才，用环境创造更多的人才，使得

高职院校有足够的向心力。高职院校的激励建立在要以人为本的原

则上，尊重教师，理解教师，关注教师的情感以及教师的价值取向，

只有当高职院校教师正面情感得到激发时，才能使教师对学生的责

任感发挥个人的主观能动性，达到人力资源利用的最大化。

3 量化考核要注重质量的管理

在量化考核一定要注重质量的管理，在人力资源管理进行转型

的时候，高职院校要注意绩效考核的方法以及评价体系的量化标

准，学校要根据实际的发展情况制定教职工的目标，使得教职工能

够看清自己的工作职责，使教师的工作行为以及教师的心理行为能

够与学校的工作融合在一起，使教师个体完成业绩体现教师的价

值，形成考核评价体系。许多高职院校的考核评价体系是将高校教

师的业绩与科研能力进行挂钩，量化业绩的方式是规定每年科研论

文发表的数量以及发表刊物的级别，使得高职教师在对学生的关注

方面越来越少，对职业教育的应用缺少肯定。

结束语：
人力资源管理转型当中所遇到的问题，首先就是以人为本的理

念相当缺乏，没有受到相应的重视，其次从建立的依据来讲考核制

度以及评价的标准并不够规范和科学。要想采取相应的措施，首先

要利用物质进行激励的手段，从而强化高职院校的竞争意识，在物

质奖励的基础之上，还要对高职教师实行精神奖励，使高职教师能

够树立正确的价值观和人生观，只有结合自身的实际情况，采取更

多的有效措施，才能达到最佳的效果，在学校发展目标的同时来实

现人力资源个体的发展，从而实现双方利益的巨大化，这才是高职

院校在进行人力资源管理当中最重要的意义。
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