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摘 要：高水平的科研成果不仅是广大教师的职业追求，也是高校核心竞争力的集中体现，设计科学合理的科研产出激励机制

可以促进双方的共赢。在分析影响教师科研产出关键因素基础上，探索教师科研绩效的激励机制，以激发高校教师围绕学科

建设主动开展科学研究，创造更多的学术成果。本文以委托⁃代理理论为研究基础，通过分析建构激励模型得出教师努力水平

不可观测时的最优激励合同及其影响因素。研究结果表明：教师的最佳收益与初始工资水平、平台环境、激励水平、产出效率

存在正向影响，而与从事科研工作的努力成本系数存在负向影响；高校的最佳收益与平台环境、单位产出收益存在正向影响，

与教师初始工资水平存在负向影响。
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随着国家提出“双一流”大学和学科的建设方略，这无疑对高等教育质量及高校核心竞争力的内涵要求

提升到一个新高度。高校人才培养、科学研究等中心工作被赋予了更加光荣而又艰巨的时代责任，着力培养

各类优秀的科技创新人才，实现人才培养达到一流水平的工作目标，这使得每位高校教师的使命更重，压力

更大。基于此，为抢抓发展建设的战略机遇，谋求提升办学水平，许多高校纷纷采取有力措施，着力促进人才

培养和成果产出等工作实绩。具体到教师科研工作中，多数高校以目标管理为基础，在最大限度地提供科研

支持的同时，结合教师个体的工作实际，大力推行绩效管理制度改革，以求取得更加突出的标志性科研成果。

高校教师的科研产出具有 3个方面的效应：一是有利于促进高校教师人力资本的优化和职业生涯发展。随

着国内博士毕业生和海外学成归国博士人数的增加，高校教师面临越来越大的晋升压力，并且由于高校教师

学术水平的稳步提高，职称评定的标准也越来越严苛，对高校教师科研产出的质量也提出了更高的要求。高

校教师只有顺应这种趋势，才能确保职业生涯的成功。二是有利于提高学校的知名度和竞争力。高校总的

科研产出对于提升学校在国内外学科及整体排名，提高学校的生源质量、经费拨付数量、师资队伍水平等诸

多方面的竞争力，具有十分重要的意义，得到了上至清华、北大等一流学校，下到普通院校的广泛重视。三是

有利于促进我国科技实力、管理水平和人文素养的提高，从而带动国民经济的发展和人民生活水平的改善。

由于上述原因，提升高校教师的科研产出效率得到了管理层和学术界的广泛重视。

一、文献综述

高校教师具有“学术人”和“经济人”的双重特征。有研究认为，高校教师的科研创新行为是基于个体内

生态度和外生态度所影响支配的结果。心理学研究指出，个体的态度主要分内生和外生两种，内生态度是指

以人的兴趣爱好、人格特质及好奇心等因素为驱动力而形成的态度；外生态度一般是由外部环境和诱发性因

素而激发形成的态度。这种二维态度更倾向于个人认知的分析，不同的态度会产生不一样的行为结果。

（一）个体因素影响科研产出的相关分析
经分析发现，影响高校教师科研产出、科研绩效增长的因素较为复杂，主要有个体自身素质（如性别、智

商、年龄、专业背景、个性特征等），组织领导支持（如制度体系、领导的重视程度等），科研环境（如硬件设备、

人际关系或团队建设水平等）。有研究表明，相比女教师来讲，男教师的科研产出效率一般较高［1］。科研生

涯具有明显的阶段性，中青年是科学研究的黄金时期，具有较强的创造潜质和科研能力［2］。高校教师在时间
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分配模式，特别是用于科研投入和家务劳作时间存在性别差异［3］。教师在行政职务和学术头衔等社会资本

的积累会对其科研工作产生积极的促进作用［4］。不同类型的科研动机会产生不一样的科研绩效，高自我效

能感的教师能够体验到高度的自主，更容易产生创新思维，勇于接受创新事物，产出科研成果［5］。适度的绩

效考核与评价容易形成挑战性工作压力，产生利用性创新行为，通过客观量化的考核方式，对教师的行为动

机实施调控，从而促进教师科研能力水平提升。教师个体的教育背景、学缘文脉和学历层次是科学研究的基

础条件，也会起到重要的作用。

（二）环境因素影响科研产出的相关分析

组织领导因素包括科研经费投入、科研导向、领导者的学术水平、有效的奖励及激励措施等。高校投入

的经费支持能提升教师的研究能力与产出水平［6］。科研导向事关学校与教师的科技成果数量、科研产出形

式［7］。领导者的学术水平决定本单位的科研工作思路和方法，在设定科学合理的科技工作目标与科研导向

方面产生重要影响［8］。奖励及激励措施能有效地激发高校教师开展科学研究的主动行为等；环境因素包括

学术氛围、学校水平和机构态度等［9］。此外，外界环境带来的影响不可小觑，环境因素是个人与组织相互作

用而形成的，其对高校教师科研绩效水平产生重要影响，特别是环境中的学术氛围，它是高校师生共同作用

所形成的具有独特内在特质和深层文化底蕴的科研环境［10］。氛围具有稳定性，是环境长时间作用于个体而

形成的气场，是个体之间普遍认可和感知的情境，对个人行为具有一定的预测和引导作用，能影响到个体的

工作效率。氛围一旦形成，团队里的任何成员都会被潜移默化地感染。成员的工作状态、干事劲头、思维方

式、性格认知以及研究态度等会因为环境的变化而有所改变，良好的学术氛围会给予团队成员以积极向上的

心理暗示来影响教师行为，促使教师瞄准当前设定的预期目标砥砺前行。通过设定科学合理的科研工作目

标，促进个人和组织的目标动力相关联，体现个人和学校的价值要求相统一。此外，通过氛围的影响，个人创

新思维、科研能力、专业知识以及研究成果等都会有大幅度提高，反过来也能调节科研压力，对于教师科研绩

效有着正向推动作用。但是在相同的工作环境下，合理的制度安排将会对教师的科研产出产生重要影响，这

里的制度安排主要包括职称晋升制度和奖励制度。本文研究结果表明：合理的职称晋升制度会有利于科研

产出的提升［11］，一定程度的科研激励会对科研产出产生正向影响，国内也有一些学者研究了我国的科研奖

励制度以及对科研绩效的影响，认为虽然高校的奖励制度存在诸多问题，但是科研奖励对科技产出的促进作

用无一例外得到了肯定［12］。

（三）努力程度影响科研产出的相关分析

为了完成学校布置的科研任务以及评定职称的需要，高校教师外生态度更为强烈，会花费较多时间精力

进行科研工作［13］。刘贝妮［14］研究发现，一般高校教师并不坐班，但附加上教学科研的任务，无论是教学型教

师，还是教学科研型教师每天都需要工作 10小时以上，其中用于科研工作的时间比例较大。即使纯教学型

教师，在科学研究上的每周时长也在 21小时以上；动态研究表明对于几乎所有高等教育机构来说，教师用在

研究上的时间均呈现出不断增长的态势，而作为科研产出的一种投入要素，时间投入对科研产出有显著的正

向影响［15］。如果把时间投入作为高校教师努力程度的替代指标的话，上述分析表明高校教师的努力程度是

影响其科研产出的一个重要变量，努力程度越高，科研的产出水平也越高。既然有效的激励能够提高教师的

努力水平，带来更高水平的科研产出，对教师和学校双方都有利，因此激励机制的设计显得至关重要。从外

部环境看，地方高校的办学主体一般是省级或者省市两级共同建设，这样一来，培养目标和建设发展规划会

遵循地方区域发展的限制和影响，各类资源一般并不十分充足，特别是财政拨款会有一定约束。故此，地方

高校的科研绩效考核及激励约束性较大，学校与教师之间的委托代理关系更为突出。研究相关文献得出聚

焦高校科研绩效的激励机制更多看中“学术人”的基本特征，认为观测发表多少篇论文、出多少研究成果，达

到怎样的学术高度等，而容易忽略高校教师作为“经济人”所应有的基本诉求和愿望。

通过研究高校对教师科研产出的激励机制设计问题，提出科学的激励措施，调动和挖掘教师的潜能，促

进教师和高校的共同发展进步。为此，本文建立了基于委托—代理理论的激励模型，研究结果表明：其一，教

师的最佳收益与初始工资水平、平台环境、激励水平、产出效率存在正向影响；而与科研工作承受艰难程度即

成本系数存在负向影响。其二，高校的最佳收益与单位产出收益、平台环境存在正向影响；与教师初始工资

水平存在负向影响。其三，对于发展水平较低的地方高校，激励因素作用更为显著，其最佳收益与科研产出

效率存在正向影响，与科研工作承受艰难程度存在负向影响。

176



刘新民等：地方高校教师科研绩效激励机制优化设计研究

与已有的研究相比，本文的创新点如下：紧密结合高校办学理念和定位，综合考虑个体努力程度、环境变

量、产出效率和科研收益等因素，建立的基于委托—代理理论的激励模型更具有普适性；分析影响人力资本

有效激励的因素，不仅从理论上对传统委托代理理论加以完善，也从信息经济学视角探索解决地方高校教师

科研产出过程的激励问题，能有效激发教师发挥能动性，产生科研动力，从而提高科研成果产出效率，对高校

整体师资队伍建设起到推动作用。研究结论高度契合学校工作实际，为高校的科研绩效管理提供理论支持。

二、教师科研激励的委托代理模型设计

多任务委托代理模型在企业公司制管理中得到广泛运用，该模式对于企业分析和建立激励机制，促进良

性发展具有很强的指导价值。企业组织中一般存在委托人和代理人双方利益主体，二者因为目标和取向不

同会存在利益冲突或者信息观点不对称的问题，委托人为了提高企业效益或者组织管理的有效性，设计一套

最优契约来鼓励代理人开展工作，以促进产出更多更优成果。高校教师队伍建设可以充分借鉴企业成功的

激励管理模式，将企业的人力资源管理范式灵活运用到高校管理中，这是一种创新尝试。

科学研究是高校的重要职能之一，也是赋予教师的主要任务。教师在教学科研活动中投入大量的时间

和精力，表现出个人天赋和智慧，凝结着事业心和责任感。由于工作任务的特殊属性，在开展科研活动时教

师投入程度、产出效果均难以测度，其成果很难通过标准化方式做出直观判断，所以信息并不完全对称，即在

实际工作中一般只有教师清楚自己付出多少，学校并不能掌握教师的努力水平。越为复杂的工作，其激励和

约束就愈加困难，教师的科研业绩不仅取决于其科研产出的数量，还取决于研究成果的质量，因此教师必须

在增加数量和保证质量之间做出努力。但教师“经济人”属性是固有存在的，自主动机容易被激发，可通过努

力程度进行表征，而努力程度又是影响科研产出的最直接要素。在科研工作中教师个体付出的努力越多，产

生研究成果的可能性越大。相反，个体不投入精力开展科学研究，必定不会取得任何工作成效。同时，高校

和教师是两个理性个体，按照“经济人”观点两者均以实现效用最大化作为终级目标。高校作为委托人掌握

各种资源，提出预期科研目标，希望通过提供各种组织支持来激励教师自主开展科研工作，促使其产生利用

性创新行为，产出更多高质量学术成果。而教师作为代理人希望获取更多的奖励回报，即学校需要给教师软

硬件支持的综合投入成本。

由于以上两个基本假设成立，高校与教师双方存在委托代理关系，符合委托代理的理论前提，这为运用

委托代理思想研究高校教师激励问题提供了可能。

（一）模型假设

为了方便模型建立，考虑高校和教师的具体工作实际，做出如下假设：

作为委托人的高校和作为代理人的教师构成委托—代理关系，其中 A代表高校，B代表教师；高校和教

师均符合理性人假设条件，并且他们对待风险存在认知差异，A是风险中性的，B是风险规避的，这也符合目

前高校和教师的现实情况（H1）。

教师的薪酬水平由岗位工资和绩效工资构成。岗位工资按国家规定的标准发放，专业技术职务确定后，

一段时期内不再变化，但专业技术职务的提升却与科研产出密切相关，因为科研业绩成果直接决定职称晋升

的快慢。绩效工资与教师的科研产出存在直接关联，呈正向线性关系，科研成果越多，教师的职业认可度越

大，相应科研绩效待遇也会稳步增加（H2）。

教师个体的努力水平，与其从事科研付出的时间、精力、金钱等努力成本之间存在必然联系，两者呈正向

函数关系。即努力水平越高，努力成本越大（H3）。

（二）模型构建

1. 教师的成本与收益

假定 a是教师科研投入的一维努力水平变量，则科研产出的函数表达式为

π = H + ka + θ （1）
其中：H表示科研产出的环境变量，如学校层次、科研平台和个人特征等，本文认为在同一个学校的教师，除

了努力水平不同外，所处的环境是相同的；k为努力的边际科研产出，表示产出效率；θ是均值为零，方差为 σ2

的正态分布随机变量，表示影响科研产出数量的不确定因素，因此，Eπ = E (H + ka + θ ) = H + ka，Var (π ) =
σ2，也就是教师的努力水平决定科研产出的均值，但对科研产出的方差并不构成影响。教师个体在科研工作
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中投入精力，必然会对科研产出带来直接的反映。科研产出与努力水平呈正向线性关系，即努力水平越高，

科研产出数量越多。

在高校管理实际中，教师的绩效包括岗位工资和绩效工资两部分，其中属固定收入部分的是岗位工资，

一般只会根据教师专业技术职务变化而调整；绩效工资即科研奖励部分，与科研产出数量和水平成正比。假

定教师的收入函数：

S (π ) = T + γ1π （2）
其中：T表示岗位工资；γ1表示教师科研绩效的单位收益，即学校为教师提供软硬件支持的单位成本，学校的

投入主要是货币资金、设施设备、绩效奖励及情感关怀等。现实情况下，教师的专业技术职称从初级到正高

级，分为 4个等级，相对离散，为了研究方便，我们假设岗位是连续的，即假设 t时刻的岗位工资是 dt，则 t + 1
时刻的岗位工资与教学、科研等诸多因素有关，科研产出越高则其岗位工资也越高，因此，可以假定：

T = d + γ2π （3）
其中：d表示前一期岗位工资；γ2表示科研调节系数，即科研产出直接决定专业技术职务晋升的高低快慢，随

之影响岗位工资的等级，γ2越大职称晋升越容易，反之越难。由式（1）~式（3）可以得到教师收入与努力水平

之间的关系，如式（4）所示：

S ( )π = d + (γ1 + γ2 ) (H + ka + θ ) （4）
令 β = γ1 + γ2表示科研产出总的收益系数，则式（4）变为

S ( )π = d + β (H + ka + θ ) （5）
教师从事科研活动的努力成本为

c (a ) = b2 a2 （6）
其中：b表示努力成本系数，代表教师个体在从事科研工作过程中，由于受到各类软硬件环境的影响，为了完

成科研任务而增加的成本，b越大，相同的努力 a产生的负效用越高。努力成本是努力水平的二次函数，反映

了科研工作承受艰难程度，每单位的努力并不能带来等量单位的科研产出，为了获得一单位的科研产出，教

师不得不付出更高阶的努力水平，这一点非常符合高校教师的现状。

教师实际收入为教师总收入和教师努力成本之差，由式（5）和式（6）可以得到教师实际收入 w，如式（7）
所示：

w = S ( )π - c (a ) = d + β (H + ka + θ ) - b2 a2 （7）
高校的风险成本为

1
2 ρβ 2σ2，其中 ρ表示代理人的绝对风险规避度，σ2表示随机变量 θ的方差。当 β = 0

时，故代理人风险成本为 0。高校的确定性等价收入表示为

Ew - 12 ρβ 2σ2 = d + β (H + ka ) - 12 ρβ 2σ2 - b2 a2 （8）
其中：Ew表示教师的期望收入，当 β = 0时，高校对教师的科研产出既没有绩效奖励，也没有职称提升带来的

岗位工资增长收益，会极大地挫伤教师科研的积极性，从而使教师的努力水平为 0，只能取得固定收入（即前

一期岗位工资）。

令 w̄为教师的保留收入水平，即个体期望的预想收入最低标准。一旦教师的实际收入低于保留收入水

平时，个体心理预期不能满足，将不接受契约。因此教师参与约束的表达式如式（9）所示：

( IR ) d + β (H + ka ) - 12 ρβ 2σ2 - b2 a2 ≥ w̄ （9）
教师的期望收入与其努力水平相关联。假如教师期望的努力水平为 a，其可任选的努力水平为 a'。仅当

选择 a的期望收入高于选择 a'时，教师才会选择期望的努力水平 a。教师激励相容约束的表达式如式（10）
所示：

( IC ) d + β (H + ka ) - 12 ρβ 2σ2 - b2 a2 ≥ d + β (H + ka') -
1
2 ρβ 2σ2 - b2 a'2 （10）

2. 高校的成本与收益

高校的收益为教师科研产出给学校带来的总收益减去学校支付的成本，该成本等于教师的总收益，函数
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关系为

υ = λπ - S ( )π = -d + (λ - β ) (H + ka + θ ) （11）
其中：λ表示教师单位科研产出给学校带来的科研收益。

由于高校是风险中性的，故高校的期望收益与期望效用应该是一致的：

(P ) Eυ = -d + (λ - β ) (H + ka ) （12）
3. 委托‐代理模型

高校的问题是选择 a和 S ( )π 在最大化效用函数（P），满足约束条件（IR）和（IC），即

max
d，β，a

Eυ = -d + (λ - β ) (H + ka )

s.t.
ì

í

î

ïï
ïï

( )IR d + β (H + ka ) - 12 ρβ 2σ2 - b2 a2 ≥ w̄
( )IC d + β (H + ka ) - 12 ρβ 2σ2 - b2 a2 ≥ d + β (H + ka') -

1
2 ρβ 2σ2 - b2 a′2

（13）

三、教师科研激励的委托代理模型求解

为了预想取得更高的科研业绩，高校希冀能做到全方位监督、真实性掌控每位教师在教学科研环节的全

过程，但是由于科学研究的特殊性，学校只能观测到科研的产出，但是凝结在科研产出中的努力水平 a一般

是不可观测的，教师作为一个独立的理性个体，通常会根据自己的禀赋水平合理地选择努力水平。

令 g (a ) = d + β (H + ka ) - 12 ρβ 2σ2 - b2 a2，给定 (α，β )，代理人的激励相容约束为最大化其确定性等价

收入，一阶条件
dg (a )
da = kβ - ba = 0，可得教师的激励约束为：a = kβ

b
。该式表明教师的努力水平与个体科研

收益水平、科研产出效率存在正向关系，与科研工作承受艰难程度存在负向关系。

委托人的问题是最大化其确定性收入，此时高校的最优化问题表示为

max
d，β，a

Eυ = -d + (λ - β ) (H + ka )

s.t.
ì

í

î

ïï
ïï

( )IR d + β (H + ka ) - 12 ρβ 2σ2 - b2 a2 ≥ w̄
( )IC a = kβ

b

（14）

将参与约束表达式和激励相容约束表达式代入目标函数，化简得出：

max
β
       λ( )H + k2 β

b
- 12 ρβ 2σ2 - k2 β 22b - w̄ （15）

对 β一阶求导得出： λ k2
b
- ρβσ2 - k2 β

b
= 0，即 β = λk2

k2 + bρσ2 > 0。
式（15）表明当校方不可观测到教师的努力水平 a时，教师接受委托必然将承担风险，β与 ρ、σ2和 b呈负

向关系，说明教师风险规避意识越强，科研产出的方差越大，越拒绝努力工作，承担的风险就必然越小；β是 λ

和 k的增函数，说明努力的边际产出越大，单位科研产出给学校带来的科研收益越大，教师承担的风险就越

大。教师承担的风险成本为

ΔRC = 12 ρβ 2σ2 = ρσ2λ2 k4

2 (bρσ2 + k2 )2 （16）
由上述过程推导得出如下结论。

其一，当教师选择 a = kβ/b时，教师的最佳收益为

w = d + βH + k2 β 22b （17）
式（17）表明，教师努力水平不可观测情况下，教师的最佳收益和初始工资水平正相关，与所在平台环境

正相关，与激励水平正相关，与科研工作承受艰难程度负相关，与产出效率正相关。
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其二，当校方选择 β = λk2

k2 + bρσ2 时，校方的收益取得最大化，收益为

υ = -d + λ bρσ2

k2 + bρσ2
é

ë
êê

ù

û
úúH + λk4

b ( k2 + bρσ2 ) = -d +
λHbρσ2

k2 + bρσ2 + λ2 k4 ρσ2

( k2 + bρσ2 )2 （18）
式（18）表明，教师努力水平不可观测情况下，高校的最佳收益可以分为三部分：第一部分 -d；第二部分

f (λ，H，b，k，ρ，σ ) = λHbρσ2

k2 + bρσ2，是与平台环境相关的收益；第三部分 g (λ，b，k，ρ，σ ) = λ2 k4 ρσ2

( k2 + bρσ2 )2 是与努力相

关的收益。高校的最佳收益和教师初始工资水平负相关，与单位产出收益正相关，与学校的平台环境（如学

校层次、知名度等）正相关。科研产出效率 k、科研工作承受艰难程度 b对高校最佳收益的影响，取决于对第

二部分和第三部分影响程度的高低，对于科研产出效率有
∂f
∂k < 0，

∂g
∂k > 0，对于科研工作承受艰难程度有

∂f
∂b > 0，

∂g
∂b < 0。特别是如果不考虑平台环境的影响，则得出结论：高校的最佳收益与科研产出效率呈正相

关，与科研工作承受艰难程度呈负相关。

四、教师努力水平可观测与不可观测情况下均衡结果的对比

为了计算激励成本，需要首先求得当教师的努力水平可被高校观测时的最优努力水平 a*。因教师的工

作状况已完全被校方掌握，参与约束发挥了全部作用，高校可通过强制性合约来考量教师的科研产出，此时

激励约束不产生任何效果。高校的收益问题比较简单，演化为当教师的努力水平可观测时，校方需要选择合

适的 (d，H，β，a )解下列的最优问题：

max
d，β，a

Eυ = -d + (λ - β ) (H + ka )
s.t. ( )IR d + β (H + ka ) - 12 ρβ 2σ2 - b2 a2 ≥ w̄

（19）

参与约束在最优条件下等式成立。将参与约束表达式中的固定项 d代入到目标函数并化简，最优化问

题表述为

max
d，β，a

Eυ = λ(H + ka ) - 12 ρβ 2σ2 - b2 a2 - w̄ （20）
将式（20）分别对 a、β求偏导并令两个偏导数等于 0，可得：a∗ = λk

b
，β * = 0。分析发现，在努力水平不可

观测条件下，教师个体表现出最优努力水平 a。而教师努力水平可观测条件下，教师个体表现出最优努力水

平 a*，两者对比的结果如式（21）所示：

a = kβ
b
= λk

b ( )1 + bρσ2

k2

< λk
b
= a*

（21）

由式（21）可以看出，相比可观测情况下，不可观测时教师最优努力水平降低，必然导致校方的期望收益

下降，由于 Eπ = ka，期望产出的净损失：

ΔEπ = kΔa = k (a∗ - a ) = k
é

ë

ê

ê

ê

ê
êê
ê

ê

ù

û

ú

ú

ú

ú
úú
ú

úλk
b
- λk

b ( )1 + bρσ2

k2

= λk2 × ρσ2

k2 + bρσ2 > 0 （22）

教师选择较低的最优努力水平时，个体投入的精力减少，因此努力成本也必然降低，节约的努力成本为

Δc = c (a∗ ) - c (a ) = b2 ×
λ2 k2

b2
× bρσ2

k2 + bρσ2 × 2k
2 + bρσ2

k2 + bρσ2 = λ
2 k2

2 × ρσ2 ( 2k2 + bρσ2 )
( k2 + bρσ2 )2 （23）

激励成本的测算：相比可观测情况下校方期望产出的净损失扣减教师个体节约的努力成本，其函数表

示为
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ΔEπ - Δc = (a∗ - a )
ì

í

î

ï
ï
ï
ï

ü

ý

þ

ï
ï
ï
ï

k - b2

é

ë

ê

ê

ê

ê
êê
ê

ê

ù

û

ú

ú

ú

ú
úú
ú

úλk
b
+ λk

b ( )1 + bρσ2

k2

= (a∗ - a )
é

ë

ê

ê

ê

ê
êê
ê

ê

ù

û

ú

ú

ú

ú
úú
ú

ú
k - λk2 - λk

2 ( )1 + bρσ2

k2

（24）

由于 k表示产出效率，所以 k ≤ 1，因此 k - λk2 - λk

2 (1 + bρσ2

k2
)
≥ 0，即 ΔEπ - Δc ≥ 0。总代理成本为

AC = ΔRC + (ΔEπ - Δc ) = ρσ2λ2 k4

2 (bρσ2 + k2 )2 + λk ×
ρσ2

k2 + bρσ2

é

ë

ê

ê

ê

ê
êê
ê

ê

ù

û

ú

ú

ú

ú
úú
ú

ú
k - λk2 - λk

2 ( )1 + bρσ2

k2

（25）

当教师选择风险中性时 ( ρ = 0 )，校方的总代理成本为 0。同时，总代理成本也与风险规避度 ρ、科研产出

方差 σ2相关，随两参数值的增加而升高。

五、结论与对策建议

建设“双一流”大学是新时代高校定位和发展的战略目标。地方高校要立足客观实际，充分考虑潜在的

影响因素，如学科建设、人才团队、标志性科研成果、硬件基础设施等问题，开展激励机制设计，研究新招法、

谋划新举措。高校预实现内涵发展质的飞跃，归根结底需要高质量师资队伍来保证。因此要充分尊重教师

的主体地位，尽可能地发挥广大教师学术研究的积极性和主动性，努力提高科技创新能力。

（一）研究结论

本文结合高校管理的实际情况，以提升科研绩效为研究目标，构建了校方与教师个体之间的委托—代理

模型，求解得出高校的最优激励策略以及高校教师的最优努力水平。本文还对教师努力水平可观测与不可

观测情况下的均衡结果做出对比，研究结果表明：

第一，教师的最佳收益与初始工资水平、平台环境、激励水平、产出效率呈正向关系；而与科研工作承受

艰难程度即成本系数呈负向关系。

第二，高校的最佳收益与单位产出收益、平台环境（如学校层次）呈正向关系；与教师初始工资水平呈负

向关系；而科研产出效率、科研工作承受艰难程度对高校最佳收益同时存在正、负向的综合影响，最终结果取

决于在特定条件下影响程度的高低；如果不考虑平台环境的影响，则得出结论是高校的最佳收益与科研产出

效率呈正向关系，与科研工作承受艰难程度呈负向关系。

第三，比较教师努力水平能否可观测背景下的均衡结果。分析可观测和不可观测条件下教师努力成本

问题不难发现，在不可观测情况下教师最优努力水平会下降，校方的期望产出有所降低，教师也同时节约了

个体的努力成本，校方的总代理成本大于 0。当教师个体做出风险中性选择时，校方的总代理成本为 0。
（二）对策建议

根据以上结论，本文提出以下增加教师科研产出的对策建议：

在学校与教师个体之间的博弈过程中，校方掌握着绝对的行政权利和教育资源，是博弈规则的制定者。对

教师的充分激励符合人力资本特性的内在要求。激励水平越高，教师的受控动机就越易激发，科研产出效率更

会提升。这种积极的激励方式会牵引广大教师主动地投入学术研究工作，刺激产生稳定持久的工作动力。

第一，高校应根据平台环境现状对激励程度做出科学研判。学校的发展水平决定着教师从事科研工作平

台环境的高低优劣。学校的综合实力不尽相同，学科平台影响力也是不同的。即使在同一所学校内部不同学

科的建设水平也存在很大差异，强势学科的人才队伍素质高，科技成果多，科研平台在业内必然有较强的影响

力。所以，学校应根据自身发展水平和学科发展现状确定教师的激励方式与激励强度，善于运用灵活的考核评

估方式，进而激发教师的科研动机。一个学校或学科的科技评价体系，需同其科研工作发展阶段相协调。对教

师个体而言，最合适的科研绩效评价标准也与其自身科研工作水平相匹配，确定考核标准要遵循与教师的学术

能力相适应，目标定位要遵循洛克定律。学校制定的目标应瞄准未来并富有挑战性才是最有效。

第二，高校应充分考虑科研绩效与职称晋升两种重要的激励因素，合理把握科研奖励和职称晋升两种激励
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举措的平衡。教师的科研产出影响个体的收益水平，首先科研产出直接决定了教师科研绩效工资水平即科研

奖励幅度的大小；其次科研产出影响专业技术职务晋升的高低快慢。高校可根据发展目标，权衡科研奖励投入

和职称评定这两个因素的激励强度和影响效果，寻求平衡点，促使教师个体与校方均达到最佳收益。值得注意

的是，科研绩效通常比较容易衡量，科研奖励能通过到账经费、发表文章、取得学术成果等指标进行量化管理。

高级职称是广大教师的终身职业追求，关注度极高，由于各学科专业特点不同，在行业内发展成熟度也不一样，

文章发表和争取项目的难易程度也有差别，在具体实施过程中也会出现不均衡、不协调的情况发生。

第三，当学校或学科发展到较高水平，职称晋升成为主要的激励手段，而科研奖励绩效作为辅助因素。

在高水平学科平台环境下，教师的学术水平普遍较高，其核心自我、工作兴趣和职业认知评价对科研的内在

工作动机和职业呼唤产生重要影响，教师更看重专业技术岗位的聘用级别，此时应充分发挥专业技术岗位设

置与聘任的激励作用。因此，高校要充分调研各个学科门类的实际情况，科技处、人事处等职能部门要根据

学科专业建设特点、国内发展现状制定各类专业技术职务晋升条件，可聘请同行专家进行评议，进而树立科

学导向，激发教师产出更多高水平科研成果。

第四，当地方高校处于发展的初创阶段，科研整体水平一般不强，学术成果不很充足，应加大科研绩效的

奖励力度，采取正向激励手段更为必要。加强组织支持，为教师开展科研工作提供良好的工作平台，以此激

发教师的科研热情和努力程度。高校需合理配置内部资源，改善硬件设施，促进大型高端科研仪器设备共

享。学校要力所能及地增加软硬件支持的单位成本，提高初始工资的标准。组织教师参加专业学术活动，安

排出国研修培训等，促进校际间的交流合作。学校积极创造良好发展环境，瞄准国家战略需求，聚焦区域经

济发展目标和产业发展的重点、热点问题，搭建平台选配校内外杰出学者组建研究团队，促进学科交叉融合，

联合产出高水平科研成果。教师科研热情的投入必然受环境氛围的直接影响，因此要充分加强学术氛围的

营造。组织开展多种形式的名家讲坛，如校长论坛、院士论坛、学者论坛及企业家论坛等，营造自由民主的学

术氛围，切实增强科研环境软实力。高校学术氛围浓郁，教师潜心学术的内生态度将占据主导地位，会增加

创新创作活力，提高自身科学研究效率。这些支持举措不仅可以缓解教师科研工作压力带来的负面影响，同

时还会使教师产生愉悦的情绪和强烈的幸福感，有利于教师保持良好探索状态，促进教师激发创新活力、提

高学术水平。
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The Impacts of Industry‐University‐Research on Researchers’’International and Domestic
Publications：：The Moderating Effect of Regional Boundaries and Institutional Level

Hu Xinyue1，He Junwen1，Tang Yongli1，Tang Minhui2
（1. School of Management，Jinan University，Guangzhou 510632，China；

2. Science & Technology Research Office，Jinan University，Guangzhou 510632，China）
Abstract：Extant literature has provided inconsistent evidence on whether engagements in university⁃industry interaction have positive
or negative effects on individual researchers’academic performance. How short⁃term mobility of a researcher from university to
industry affects individual research output，more specifically international and domestic journal publications，is investigated. Official
archival data is collected on a sample of 3524 academic researchers who participated in the Guangdong Technological Expert
Secondment Program from 2008 to 2014. It is found that mobility has both positive and negative effects on individual academic
performance，and the overall promoting effect is higher for international publications than for domestic ones. After mobility，the growth
rate of international publications increases significantly，whereas the grow rate of domestic publications decreases dramatically. The
positive effect of international journal publications of researcher in high⁃level institutions is greater than that of researchers at the
general level，and the positive effect of international journal publications of researchers outside the province is greater than that of local
researchers. These findings bear important practical implications for government policy， firm strategy， as well as university
administration，on the tradeoffs of academic research and industrial engagement at the individual level.
Keywords： university⁃industry interaction； enterprise technological expert on secondment； academic performance； regional
boundaries；institutional level
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Research on the Incentive Mechanism of Scientific Research Performance of Local
Universities Teachers

Liu Xinmin1，2，Yu Huixin2
（1. Human Resources Department，Tianjin University of Technology，Tianjin 300384，China；
2. School of Economics and Management，Hebei University of Technology，Tianjin 300401，China）

Abstract：High⁃quality research achievement is not only the career pursuit of most teachers， but also represents the core
competitiveness of universities in higher education. Scientific design of incentive mechanism for research outcome can help to promote
the win⁃win situation. Based on the analysis of the key factors affecting the output of teachers’scientific research，the incentive
mechanism for teachers’scientific research performance is explored，so as to stimulate university teachers to actively carry out
scientific research around discipline construction and create more academic achievements. Based on the principal⁃agent theory，the
incentive model to find out the Optimal Incentive Contract and its influencing factors when the teachers’effort level is unobservable.
The results show as follows. Firstly，the teachers optimal benefit is positively related to the initial pay level，platform environment，
incentive level and output efficiency，negatively related to research difficulty. Secondly，universities optimal benefit is positively
related to platform environment，units output gains，negatively related to initial pay level.
Keywords：scientific research performance；incentive mechanism；principal⁃agent theory
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