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【本期特稿】 

薪酬结构、工作满意度与高校教师工作绩效关系的实证研究（下） 

三、实证检验 

本研究采用 SMART PLS 2.0 软件进行数据分析。 

（一）测量模型 

为确保测量工具的可靠性和有效性，需要对调查问卷进行效度分析。在 PLS

方法中，量表的效度检验是通过收敛效度和判别效度来验证的。如表 2所示，本

量表的标准化估计值均大于 0.5，t 值均大于 1.96，组合信度大于 0.7，且平均方

差提取值大于 0.5，因此本模型显示出很高水平的收敛效度。 

判别效度的验证通过构成概念之间的相关关系系数对角线轴上标记的“平均

方差提取值的开方值”（表 3中的黑体字）是否比其他构成概念之间的相关关系

值大来进行判断。表 3中平均方差提取值平方根的最小值（0.7423）比其他构成

概念系数的最大值（0.733524）大，说明本量表具有良好的判别效度。 
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（二）结构模型 

利用 R2值来判断结构模型的解释能力。使用样本构造数据求得路径系数值，

并且使用软件中的 Bootstrapping 方法求得每个路径系数对应的 t 值，并据此判断

系数的显著性（表 4）。最后，构建薪酬结构对教师工作绩效的影响模型（图 2）。 

 

（三）研究结果 

全样本模型 R2 值判断结果显示：主模型对科研绩、教学绩效、个人评价、

组织评价分别有 28%、35%、62%、53%的方差解释度。各概念的 R2 值都大于

0.1，因此模型的解释能力强。 

全样本模型路径系数检验结果表明：所有路径均具有统计学意义。岗位工资、

薪级工资、津贴补贴、绩效工资到个人评价的路径均具有显著性（方差解释度分

别为 0.42、0.16、0.15、0.18）。岗位工资、津贴补贴、绩效工资、到组织评价

的路径均具有显著性（方差解释度分别为 0.17、0.25、0.46）；薪级工资到组织

评价的路径没有显著性（-0.06 的方差解释度）。个人评价到教学绩效的路径没

有显著性（0.14 的方差解释度）；个人评价到科研绩效的路径具有显著性（0.16

的方差解释度）。组织评价到教学绩效的路径没有显著性（0.01 的方差解释度）；

组织评价到科研绩效的路径具有高显著性（0.40 的方差解释度）。 



 - 3 - 

四、结论与建议 

本研究使用结构方程模型方法探索了工作满意度在薪酬结构与教师工作绩

效之间的中介作用。取得的研究结论如下： 

1.工作满意度在薪酬结构与科研绩效之间存在中介作用 

研究发现，工作满意度在个人评价和组织评价上对教师的科研绩效具有显著

性影响。本研究的理论假设 la、假设 2a、假设 3a 和假设 4a 成立。这与以往研

究中“工作绩效是教师工作满意度的结果变量”的结论一致。说明，当前我国高

校的薪酬结构改革对于提升教师科研绩效具有激励作用。 

2.工作满意度在薪酬结构与教学绩效之间不存在中介作用 

研究发现，工作满意度在个人评价和组织评价上对教师的教学绩效不具有显

著性影响。本研究的理论假设 lb、假设 2b、假设 3b 和假设 4b 不成立。这与以

往研究中“工作绩效是教师工作满意度的结果变量”的结论不一致。说明当前我

国高校的薪酬结构改革对促进教师教学绩效提升不具有激励作用。这也部分地解

释了学术界对薪酬结构和工作绩效关系观点不一致的原因。 

3.薪级工资对个人评价满意度有影响，对组织评价满意度没有影响 

研究发现：岗位工资、津贴补贴和绩效工资在个人评价和组织评价两个维度

上都具有显著性影响；这说明，论资排辈式的薪级设计并不为广大教师完全认同，

改革后的薪级工资只能够提升教师的个人满意度，但不能提升教师的组织满意度。 

本研究的问卷发放对象覆盖了研究型、教学研究型和教学型三类高校，而且

样本的分布比例（见表 1）比较均匀，这说明当前我国高校的薪酬结构改革对于

提升教师工作绩效具有促进作用，但薪酬结构变化所产生的激励效应主要表现

在教师的科研绩效方面。我国高校“重科研、轻教学”的教师绩效评价导向依然

没有改观，国家提高高等教育质量的各项举措没有很好地体现在教师薪酬结构设

计之中。在现行的评价机制下，教学工作的回报率低于科研工作的回报率，教师

更倾向于把主要精力用在提高个人的科研绩效上面。新的薪酬结构依然缺乏鼓励

教师增加教学投入的动力机制，教师增加教学工作投入的积极性和主动性不高。      

根据前文论述与实证研究结果，本文提出如下三条建议：    

1.优化薪酬结构配置，提高岗位工资比例 

本研究发现，在分配导向上，当前的薪酬结构仍然存在“重科研、轻教学”

的不公平问题。对于主要从事教学工作的教师，尤其是对于广大青年教师和大部
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分文科教师而言，这是十分不公平的。高校应进一步优化薪酬结构配置，适度增

大教师岗位工资所占的比例，同时缩小岗位级差，将薪酬曲线由陡峭型转变为平

缓型，把教师之间的收入差距控制在合理的范围之内。 

2.加强民主参与，实现薪酬管理透明化 

本研究在问卷发放过程中发现，大多数高校的薪酬改革，教师的民主参与程

度普遍不足。广大教师并不反对竞争性的薪酬结构，教师的不满情绪主要指向的

是师资管理部门封闭式的工作方式和工作态度。高校师资管理部门应当改变传统

的工作方式，在改革方案制定和执行的过程中增加民主参与的环节。对于广大教

师来说，薪酬改革关乎切身利益，只有整个过程公开、透明，民主参与贯穿始终，

他们才能真正理解差异性薪酬结构的公平性与合理性。 

3.完善绩效考核机制，探索建立分类薪酬制度 

改革教师评价制度，促进教师增加教学工作投入，高校应探索建立不同的薪

酬制度，对教学、科研系列的教师实行分类管理。对于以教学为主的教师岗位，

应当适度加大各类薪酬中固定部分的比例，更多地采用非经济性激励手段来调动

教师的工作热情。在考核方法上，要定性与定量相结合，高度重视定性指标的作

用，尤其是要慎用在教师中争议较大的量化指标。对于以科研为主的教师岗位，

应当适当加大各类薪酬中非固定部分的比例，合理地采用经济性激励手段来调动

他们工作的积极性和主动性。在考核方法上，同样要强调定性与定量相结合，但

对于广大教师公认且易于量化的指标，应当做到精确、细化，不仅横向上要体现

出学科差异，而且纵向上要具有可比性。 

 (摘编自《复旦教育论坛》2016 年第 5期)   

【国内高校动态】 

上海交大校院签署“十三五”建设协议书 

  1 月 9 日，上海交大院系“十三五”建设协议书签字仪式在闵行校区举行。

《院系“十三五”建设协议书》是学校实施目标管理，实施战略规划的重要依据。

除以往的学科建设任务外，协议内容还涵盖了党建、学生工作、院为实体和综合

预算改革等方面工作。《协议书》一方面对院系提出了任务要求，另一方面也明

确了学校的责任，特别明确了在人员编制、经费和政策等支撑院系办学的基础性

保障，对继续深化院为实体改革做出了承诺。 

 （摘编自 2017 年 1 月 10 日上海交大新闻网） 
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【高等教育评估】 

133 所高校获 2016 年国家科学技术奖 清华大学获奖总数第一 

1 月 9 日，2016 年度国家科学技术奖励大会召开，科技部公布的 2016 年度

国家科学技术奖三大奖（国家自然科学奖、国家技术发明奖和国家科学技术进步

奖）通用项目获奖名单统计，共有 133 所高校获奖。三大奖项的高校获奖总数排

名方面，清华大学以总数 18 个，位居第一；浙江大学(13 个)和北京大学(9 个)

分列第二位和第三位；同济大学(6 个)在第六位。133 所获奖高校中有 75 所高校

作为第一完成单位获奖，其中，浙江大学有 9个奖项，位居第一；清华大学(7

个)和北京大学(6 个)分列第二位和第三位；同济大学(5 个)为第四位。 

 

 

（摘编自 2017 年 1 月 10 日中国青年网） 


