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一、引言

近年来，事业单位已逐步实施绩效工资分配制度。绩

效工资特别是奖励性绩效工资，既是高校管理的一项重

要内容，又是高校的一种重要管理手段。理论界对绩效工

资已有了丰富的研究成果。如陶为群等构建了一个按职

工年龄段给予限额等差型优化模型，其方法为科学分配

绩效工资提供了借鉴。其他一些学者对合理分配绩效工

资提出了一些思路和方法，开发了一些分配应用模型和

系统。有些高校根据自身具体情况制定了多种分配方案。

但是这些思路和方案大多是操作层面的实际应用案例，

鲜见提供一般的分析框架和决策模型。

目前，高校一般采用两次分配绩效工资的分配模式：

一次分配是校级分配，即学校根据总体绩效在各二级单

位之间进行分配；二次分配是各二级单位将本单位应得

绩效工资总额在成员之间进行分配。此模式下的两个决

策主体是学校和各二级单位。其流程是：学校人事部门事

先制定分配依据和标准，并将绩效实数分配到二级单

位；各二级单位根据待分配总数和绩效依据再具体进行

分配。本文通盘考虑绩效工资各种因素的影响，建立仿真

模型分析比较不同方案，可供决策层研究分配方案参考。

二、高校绩效工资分配流程及其分配方法

高校绩效工资的一般分配顺序是：先确定基础性绩

效工资并予以扣除；扣除预留的全校统一发放的项目如

年度考考核奖与公共选修课津贴等；在做上述两项扣除

后再计算人均绩效工资，然后确定学生工作绩效工资和

教辅、管理、后勤等部门绩效工资；再在计算原始课酬标

准基础上确定体育部和思政部的绩效工资，以及在二级

学院之间交互分配互换工作量的课酬；最后，对绩效工资

预留的余额按照事先规划的班级绩效工资拨付标准在二

级学院之间进行分配。具体的分配流程如下图所示：

1. 基础性绩效工资和预留项。一些学校从绩效工资

总额中分割出一部分（通常称基础性绩效工资）按比例计

入固定工资，职工在一般情况下只要完成基本工作量即

可获得基础性绩效工资。这样做的好处是简化了一部分

绩效工资分配工作量，提高了教职员工的基本收入。预留

绩效工资一般指为专项任务预留，由学校主管部门根据

专项任务的完成情况专门进行分配，不纳入一般绩效工

资分配过程。这两项直接在待分配绩效工资总额中扣除。

2. 教学院部绩效衡量与工资分配。教学院部的绩效

通常以教学、科研、数学管理等方面实绩进行衡量。教学

绩效又可通过学生人数、学生班级或完成的教学课时来

开始

结束

各二级学院教学
绩效工资分配额

二级学院之间
交互分配规划分配级次

和分配标准

待分配二级学院
教学绩效工资

计算体育思政
绩效工资

计算教辅与职能
部门绩效工资

计算学生工作
绩效工资

可供分配绩效工资总额扣除预留项

奖励性绩效工资总额扣除基础性绩效工资

待分配绩效工资总额

绩效工资分配流程图

高校绩效工资分配的一种测算方法

【摘要】绩效工资既是高校有效的激励手段，也是高校一项重要的管理内容，其核心就是分配流程、方法、依据

和标准的确定。本文通过分析高校各部门绩效因素，在Excel中建立一个绩效工资分配的仿真模型，测试不同的分

配方案，将其结果与管理目标相匹配，可得到最佳分配方案。
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衡量。在实行二级管理的高校，学生人数或学生班级是学

院教学和日常管理的基本动因，应该成为教学绩效的基

本依据。目前多数学校以学生人数作为计算基本教学绩

效工资和学生工作绩效工资的基础，大致如下：

（1）基本教学绩效工资。这是绩效工资的主体部分，

它是按本学院学生人数计算应得的教学绩效工资。若将

学生人数N折算为标准教学班级，以50人折算为一个班，

则班级为N/50。分若干档级确定每班给付标准Si，以此计

算各二级学院基本教学绩效工资：

R1= ·Si （1）

式中：R1为各学院基本教学绩效工资；n为全校二级

学院数量；m为基本教学绩效工资档级；Si为某档级绩效

工资拨付标准；Nji为学院在某档级的标准班级数量。

（2）学生工作绩效工资。以管理学生人数作标准来核

定教学管理定额，进而确定学生工作绩效工资。若将学生

人数N折算核定辅导员人数，按每 250人核定一个辅导

员，则辅导人员为N/250。再按核定辅导员人数和人均绩

效工资 rp计算各二级学院学生工作绩效工资：

R2= ·rp （2）

式中：R2 为各学院学生工作绩

效工资；rp为全校年度人均奖励性绩

效工资（元/人）。

（3）二级学院之间互授课而需相

互分配的绩效工资。本项工作的绩效

量与教学课时直接相关，可以按二级

单位之间交换课时量和全校课酬标

准进行分配。即：

R3= （Imj-Exj）·rh （3）

式中：R3 为各学院分配的绩效

工资；Im为本学院为其他学院承担的

课时；Ex为其他学院为本学院承担的

课时；rh为课酬标准（元/课时）。

3. 其他部门绩效工资分配。体育

与思政教学部两个部门无直接管理

的班级和学生，而是面向全校所有二

级学院提供公共必修的“两课”（即思

政和体育两课）教学，因此只能按照

所完成的课时从学校的工资总额中

分得。鉴于教辅、管理和后勤部门及

校领导等完成的是管理和服务性工作，其绩效主要以本

职工作完成情况、年度工作考核评价结果为依据，因此这

些部门以核定岗位人数、职级为基础确定绩效工资，参照

年度考核进行调节。

4. 工资分配测算重点。工资分配旨在平衡内部分配

关系，以激发各部门和全体教职员工的工作积极性。工资

分配测算的重点是二级学院之间，以及与非教学部门之

间的分配系数，故设计为较为简单的两档级，测算指标是

式（1）中每学院班级数的分配档级（m）及各档级分配标准

（Si）。为此，本文提供一种仿真分析方法，帮助决策者实际

应用时测试可选方案，观察不同方案下的结果及其分析

指标，从而在各种方案中斟酌选择最适宜的一种。

三、建立分配模型

本文采用Excel模拟出分配过程的各主体、对象、分配

行为及结果，并将模型设计为三个相互联系的数据表。

1. 输入数据表。这些数据大部分在分配之前已经确

定，是用来进行非分配测算的基础数据，包括全校性（含

二级学院）的基础数据和部门基础数据。例如：上级核定

本年度绩效工资总额、年度基础性绩效工资、预留绩效工

资等。限于篇幅，数据详表已省略。

2. 中间变量表。表1列出了部分基础数据及各项中间

变量的含义、数据来源、测算方法和测算结果。

大部分数据可在表内完成计算，但表中最后两行的

标准班级分配标准需进行规划求解，其结果直接影响到

各二级学院之间的绩效工资分配。本文实例中，分配级次

表 1 中间变量（及部分基础数据）表

变量
代码

V1

V2

V3

V4

V8

V9

V10

V11

V12

V13

V14

V15

V16.1

V16.2

V17

V18

V19

V20

V21

V22

变量名称

上级核定绩效工资总额

基础性绩效工资

奖励性绩效工资总额

各种预留项

扣除预留后的绩效工资总额

总人数

人均绩效工资

全校学生工作核定人数

学生工作绩效工资总额

扣除学生工作绩效工资后的总额

全校教学工作量

原始课酬标准

体育思政教学部门教学工作量

体育思政教学部门奖励性绩效工资

教辅管理后勤职能部门绩效工资

可向二级学院核拨绩效工资总额

全校核定班级总数

平均每班核拨绩效工资标准

A档每班核拨数绩效工资标准

B档每班核拨数绩效工资标准

赋值或
结果 单位

万元

万元

万元

万元

万元

人

万元/人

人

万元

万元

课时

万元/课时

课时

万元

万元

万元

班

万元/班

万元/班

万元/班

数据来源或计算方法

年度预算

年度预算安排

=V1-V2

年度预算安排

=V3-V4-V5-V6-V7

取自各部门测算表

=V8/V9

取自各部门测算表

=V10×V11

=V8-V12

教务处统计汇总

=V13/V14

教务处统计汇总

=v16.1×v15

取自各部门测算表

=V13-V16.2-V17

取自各部门测算表

=V18/V19

审议决定

根据部门测算表运算

备注

决策点之一

决策点之二

决策点之三

系统自动运算

∑n

j=1

Nji
50∑m

i=1

∑n

j=1

Nj
250

∑n

j=1
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仅分为两级，因此只需进行简单的单变量求解即可。本模

型布局是在表1第V22行中输入A档数值，模型的部门分

配表（表 2）的“二级学院教学绩效工资”即A档获得的结

果。此时可分配绩效工资余额与超标准班级数之比即为B
档结果。此结果传回表 1作为V22的规划结果。此时各部

门最终分配结果也将在表2显示。

3. 部门分配表。该表是测算各部门应得各项绩效工

资最终结果的工具，通过本文第二部分基础模型的公式

来实现本表各单元的自动计算。

四、仿真案例

某高校有约800名职工。其绩效工资分为基础性绩效

工资和奖励性绩效工资两部分。基础性绩效工资由上级

统一设立为岗位津贴项目，一般按月发放。奖励性绩效工

资根据绩效考核结果发放。

基础性绩效工资直接分配到户。而奖励性绩效工资

则要进行两次分配，先将之分配到二级学院和教学部等

二级单位，再由二级单位制定绩效考核办法和绩效工资

分配方案，各部门按照本单位的绩效考核办法和分配方

案自主分配。奖励性绩效工资按月预发，年终结算。

1. 方案设计。先对二级学院两级分档核拨标准进行

仿真决策分析，经初步计算，该年度每标准班级平均核拨

数可达9.13万元。然后据此设计三种仿真方案：

方案一：确保基本班级数（<=10）有较高的核拨数，超

过基本班级数之上的班级按照较低水平核拨。这一方案

使学生规模大的学院的部分利益转移到了小规模学院，

确保规模较小学院的基本收益。

方案二：原则上分两个档次，即对基本班级数按照较

低水平核拨，对超过基本班级数以上的班级，以较高水平

核拨。这一方案鼓励各二级学院开发新专业、扩大办学规

模，但对小规模学院形成了一定的压力。

方案三：基本上是一种平均主义思路，该方案介乎方

案一和方案二两者之间。

实践中，可以设定更多测试方案，以观察更多仿真结

果的差异。除此以外，对体育部和思政教学部和其他职能

部门绩效工资的分配思路亦可设定不同的分配方案，通

过仿真结果分析分配方案的合理性。

2. 结果及评价。表 3列出了三个仿真方案的计算结

果，从中可以看出，三种方案绩效工资在各部门之间分配

的情况是：第一种方案人均奖励性绩效工资从3.4万元到

4.5万元；第二种方案人均奖励性绩效工资从 3.2万元到

4.8万元；第三种方案人均奖励性绩效工资从 3.3万元到

4.6万元，平均每课时 42元至 210元。第一种方案级差最

小，调和了各部门之间的分配差距；第二种方案体现了最

大的分配级差；而第三种方案级差介乎方案一和方案二

两者之间。

五、结束语

绩效工资在工资中占比较大，并与绩效直接挂钩，是

目前激励部门和个人的一种重要手段，因此，科学规范的

绩效工资分配对提高学校教学质量和管理水平具有重要

的意义。本文的方法旨在为学校绩效工资分配提供一个

仿真测算模型，以便比较不同方案的优缺点。将这些特定

方案及优缺点与学校管理目标和具体情况相匹配，可以

找出最佳工资分配方案。
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部门

A学院

B学院

C学院

D学院

E学院

F学院

G学院

H学院

“两课”部门

职能部门

合 计

“两课”
部门绩
效工资

∗∗∗

∗∗∗

职能部
门绩效
工资

∗∗∗
∗∗∗

二级学院
学工绩效

工资

∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗

∗∗∗

二级学院基本
教学绩效工资

A档

∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗

∗∗∗

B档

∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗

∗∗∗

二级学院
交互分入
绩效工资

∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗

∗∗∗

合
计

∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗
∗∗∗

∗∗∗

表 2 部门分配表

定档方案

A档核
拨标准

B档核
拨标准

部门

A学院

B学院

C学院

D学院

E学院

F学院

G学院

H学院

两课部门

职能部门

合 计

方案一

12元

6.99万元

总额

194

227

220

169

275

224

239

282

260

739

2 829

比例

7%

8%

8%

6%

10%

8%

8%

10%

9%

26%

人均

3.8

4.1

4.2

3.4

4.2

4.5

4.5

4.0

4.3

3.1

方案二

8万元

9.97万元

总额

178

238

222

162

312

220

238

260

260

739

2 829

比例

6%

8%

8%

6%

11%

8%

8%

9%

9%

26%

人均

3.5

4.3

4.3

3.2

4.8

4.5

4.5

3.7

4.3

3.1

方案三

9.13万元

9.13万元

总额

182

235

221

164

302

221

238

267

260

739

2 829

比例

6%

8%

8%

6%

11%

8%

8%

9%

9%

26%

人均

3.6

4.3

4.3

3.3

4.6

4.5

4.5

3.8

4.3

3.1

表 3 仿真结果


