
[image: image1.png]JM!'DI"\"%

Shanxi University





2012届在职人员攻读教育硕士专业学位论文
中职院校教师工作激励制度的研究
作者姓名    杨素宇
                指导教师    郭芬云  副教授

                            张杨管  中教高级
                学科专业    教育硕士          
研究方向    教育管理           
培养单位    教育科学学院
           学习年限    2010年3月至2012年6月
二〇一二年六月

山西大学
2012届在职人员攻读教育硕士专业学位论文
中职院校教师工作激励制度的研究
作者姓名    杨素宇
                指导教师    郭芬云  副教授

                            张杨管  中教高级
                学科专业    教育硕士          
研究方向    教育管理           
培养单位    教育科学学院
           学习年限    2010年3月至2012年6月
二〇一二年六月
Thesis Submitted  for  2012  Master  of 

Education  Degree at Shanxi University
Vocational colleges teacher incentive system
Student Name    Suyu Yang
Supervisor       Pro Fenyun Guo Associate
                Yangguan Zhang  Senior  teacher

Major           Science of educational management
Specialty         Education Management 
Department       School of Education Science 
Research Duration  March.2010-June.2012
June, 2012

目  录
I中文摘要


Abstract
ii
1绪  论


第一章  激励理论概述
4
1.1 激励的含义
4
1.2激励理论
4
1.2.1内容型激励理论
4
1.2.2过程型激励理论
6
1.2.3行为改造型激励理论
8
第二章  中职院校教师工作满意度调查
10
2.1中职教师工作满意度的总体特点
10
2.1.1薪酬因素分析
10
2.1.2工作压力分析
11
2.1.3工作环境分析
11
2.1.4晋升培训因素
11
2.1.5领导管理因素
11
2.1.6总体评价因素
12
2.1.7人际关系因素
12
2.2中职教师工作满意度与个人因素的关系
12
2.2.1性别因素
12
122.2.2年龄因素


132.2.3婚姻状况


132.2.4学历因素


132.3中职教师的满意度与学校和社会间的关系


15第三章  中职院校教师工作激励制度的现状和问题


153.1中职院校教师工作激励制度现状


163.2中职院校教师工作激励制度存在的问题


163.2.1薪酬制度不合理


163.2.2考核激励不够


173.2.3 教师自我激励缺乏


173.2.4综合激励形式单一


第四章  中职院校教师工作激励制度的对策研究
20
4.1政府的间接激励
20
4.1.1改变落后的中职学校管理理念
20
4.1.2推进职业教育办学体制的改革
20
4.2科学合理的分配制度
21
214.3中职学校对教师的综合激励


214.3.1尊重激励


214.3.2考核激励


224.3.3教师参与管理的激励


224.3.4晋升激励


234.3.5培训激励


244.3.6环境激励


254.4教师的自我激励


26参 考 文 献


28附  录


致  谢
30
31个人简况及联系方式


32承  诺  书


33学位论文使用授权声明




Contents

Chinese Abstract 
I

ABSTRACT 
II
I INTRODUCTION 
1

Chapter I chapter of the incentive theory of evolution
4
1.1 The meaning of the incentive
4
1.2 Motivation Theory
4
1.2.1 Content motivation theory 
4
1.2.2 The process of motivation theory 
6

1.2.3 The behavior of reformed incentive theory
8
Chapter II in-service teachers work satisfaction survey
10
2.1 general characteristics of the in-service teacher’s satisfaction
10
2.1.1 Remuneration factor analysis 
10

2.1.2 Analysis of the working pressure 
11

2.1.3 Analysis of the working environment 
11

2.1.4 Promotion training factor of 
11

2.1.5 The leadership and management factor of 
11

2.1.6 The overall assessment factor of 
12

2.1.7 Interpersonal factors
12
2.2 grade teacher job satisfaction and personal factors, the relationship between 
12

2.2.1 sex factor
12
2.2.2 age factors
12

2.2.3 marital starus
13

2.2.4 academic factors
13

2.3 grade teachers' satisfaction with schools and social relations 
13

Chapter III Status and problems of the third chapter in vocational schools in teacher incentives 
15

3.1 in-service teachers incentives situation 
15

3.2 grade teacher incentive systems exists to question 
16

3.2.1 The remuneration system is unreasonable
16
3.2.2 Assessment and incentive is not enough 
16

3.2.3 Teachers self-motivation to the lack of 
17

3.2.4 Integrated form of incentive single 
17

Chapter IV in-service teachers the incentive system countermeasures 
20

4.1 The Government's indirect incentives 
20

4.1.1 Change backward in grade school management philosophy 
20

4.1.2 Promote the reform of the vocational education system 
20

4.2 scientific and rational distribution system 
21

4.3 In grade school teacher incentives 
21

4.3.1 Respect the incentive 
21

4.3.2 The assessment and incentive 
21

4.3.3 Teachers to participate in the incentives to manage 
22

4.3.4 Promotion incentives 
22

4.3.5 Training incentive 
23

4.3.6 Environmental incentives 
24

4.4 teachers self-motivation 
25

References 
26

Appendix 
28

Acknowledgement 
30

Personal profiles and contact information 
31

Undertaking 
32

Dissertation use authorization statement 
33

中  文  摘  要
目前中职学校在国家教育政策的大力支持下有了较大的发展，中职学校培养的学生也为我国社会主义的建设做出了应有的贡献。中职学校的办学规模越来越大，然而其办学质量却没有得到提升，其中最重要的一个因素就是教师。教师是促进学校发展和培养学生成才的主要力量，因此如何提高教师的工作积极性，充分发挥教师的能力，就成了我们研究的内容。解决现有教师激励制度的问题，建立一套行之有效的中职教师激励机制，满足教师的各种需求，充分发挥教师的潜力，是中职学校办学质量飞速发展的保障。
本文首先对激励的内涵和激励理论进行了研究，激励理论包括内容型激励理论、过程型激励理论和行为改造型激励理论，在此基础上确立了研究的理论依据，并且寻求符合我国目前中职学校激励教师的方法是论文的重要内容。
其次，对当前中职教师的工作满意度做了一个调查，根据调查问卷的结果发现，中职教师的激励制度存在的大量的问题。文章从薪酬、工作压力、工作环境、晋升培训、领导管理、人际关系和总体评价七个方面分析了中职教师工作的满意度。同时还发现教师工作满意度还受社会经济、个人学历和性别等因素的影响。
最后对当前中职教师激励制度的现状和问题进行分析，并找出解决的对策。目前中职教师激励制度存在的问题主要有以下几个方面：（1）薪酬制度不合理，（2）考核激励不够，（3）教师自我激励缺乏，（4）综合激励形式单一。
要解决上述中职教师激励机制的问题，单单依靠学校的力量是无法解决的，只有政府、学校和个人共同的努力，才可能建立适合我国国情的中职教师的激励制度。作为政府可以为中职教师的激励创造一个良好的外部环境，学校是对教师进行激励的主要方面，因此学校的激励无比重要，是综合激励的体现。教师自我的激励是从教师内心出发，对自己本身的提升，是效率最高的激励，因此自我激励是非常重要的、也是必要的。
关键词：中职教师；激励理论；激励制度；工作满意度
ABSTRACT
Vocational schools have been greatly developed under the strong Support of the national education policy, vocational schools train students To make its due contribution to China's socialist construction. In vocational schools as the increasing scale, however, the quality of their

School did not receive the upgrade, one of the most important factor is teacher. Teachers to promote school development and training of the major focus of the students taught how to improve the work of teachers, give full play to the ability of teachers, it becomes our research. To solve the existing teacher incentive system, to establish an effective service teachers incentives to meet the diverse needs of  teachers, give full play to the potential of teachers, is the rapid development of the protection of the quality of vocational school education.

Firstly, the meaning and incentive theory of incentives, motivation theory, including content-based motivation theory, motivation theory of procedural and behavioral transformation incentive theory, established on the basis of the theoretical basis of  the study, and seek to meet our current vocational the method of the incentives of teachers in schools is schools is an important part of the paper.

Secondly, the current in-service teachers job satisfaction, a survey found according to the results of questionnaire, the incentive system of in-service teachers a lot of problems. The article from the seven  aspects of pay, job stress, work environment, promotion, training, leadership, management, interpersonal, and overall assessment of the job satisfaction of practicing teachers. Also found that teachers' job satisfaction is also affected by socio-economic, personal qualifications and gender factors.

Finally, the current status and problems of in-service teachers incentive system to analyze and identify the countermeasures. The problems of in-service teachers incentive system in the following areas: (1)pay system is unreasonable, (2)assessment and incentive enough, (3) teachers' self-motivation , lack of ,(4)a single form  of incentive.

To solve the problem of the above in-service teachers incentives , just rely on the power of the school cannot be solved , only the efforts of just rely on the power of the school cannot be solved, only the efforts of governments, schools and individuals , it may establish the incentive system of in-service teachers for China's national conditions. As a government incentive for in-service teachers to create a favorable external environment, schools are the main aspects of incentives for teachers, school incentives are extremely important, is the embodiment of integrated incentive. Teachers' self-motivation is starting from the teacher inside themselves to enhance efficiency incentives, sale-motivation is very important, is also necessary.

Keywords: Secondary teachers; Incentive theory; Incentive system;

          Job satisfaction

绪  论
一、研究的背景
近年来我国学生的就业情况不是很好，就业情况的好坏除了与国家的经济发展情况有着紧密的联系外，还与一个国家的教育发展水平有着密切的联系。其中职业教育对教育的整体发展有着非常重要的影响。在我国，职业教育主要由高职、中职和短期职业培训三部分构成，而其中中职教育的比重最大。中职教育的发展对我国职业教育和我国的经济都有着重要的影响。
随着教育改革的推进和深入，中职学校得到了发展，办学规模也有了很大的变化，中职学校的数量也有了一定增加。然而还存在许多问题，而在众多问题中最突出的就是教师队伍的问题。怎样建立一支高素质、工作积极性高的教师队伍。一支高素质、工作积极性高的教师队伍，是实现中等职业教育大力发展的关键，也是中职教育适应现代社会发展的关键。因此，解决中职教师队伍中存在的问题就显得非常重要。而要想解决中职教师队伍中存在的问题，就必须首先考虑怎样才能调动中等职业学校教师的工作积极性。充分发挥老师的潜在能力，尽量靠老师自己的力量来做好工作，而不是靠其他的约束去完成工作。
中职学校的生源在不断的扩大，教师的工作量也随之加大，然而老师的待遇却还停留在很低的水平，并且教师的激励机制也没用完全建立，这些都导致了对教师激励的不足，严重制约了教师主观能动性的发挥和工作积极性的提高。如果要改变目前的局面，首先要建立一套有效的教师激励制度，充分调动教师的积极性，使教师形成一种信仰和追求，树立良好的人生观和价值观。到目前为止，中等职业学校教师的激励还不是很完善，有的学校在不断的尝试，但大多数学校还在探索中，如何对中职教师进行有效的激励是一个突出的问题。鉴于以上问题，本文主要通过激励理论，从影响教师工作积极性的因素着手，对如何建立长效的中职教师激励制度提出一些方法和建议。
二、研究的意义
中等职业教育是目前我国职业教育的主体，为大量的学生提供学习的机会，同时也弥补了高等教育的不足，是实现教育在全国普及化的重要途径之一。目前国内中等职业教育中存在很多问题，尤其是中职教师的现状与中等职业教育改革和发展的需要不相适应的问题是比较突出的。所以对中职教师的激励研究是非常有意义的，因为这项研究直接关系着中职教师的未来和中职教育的发展。主要表现在以下几个方面的意义：
（1）教师方面。激励对教师来说是非常重要的，给予教师一定的激励，教师认为自己的工作得到了领导的认可，从而也就会有成就感。因此激励对教师满意度的提高有很大的帮助，同时激励也有助于调动教师教书的积极性。通过激励，教师会自觉努力地工作，为学校的发展做出自己的贡献，不断提高教学质量。教学质量的提高对学校来说是非常重要的，对外有利于建立学校的声誉，当学校的声誉在社会上得以认可时，就会有更多的学生来上学，那么学校也就会有越来越多的收入，这样教师才会有更好的福利待遇，教师又会更加努力的工作，从而形成一个良性循环。 
（2）学校方面。良好的激励机制有利于学校吸引优秀人才，提高自身竞争力。近年来，随着我国的教育改革，老师的工资水平得到了大幅度的提高，然而中职学校却不是很好。因此作为中职学校必须加强自身建设，建立良好的激励制度来吸引人才，提高自身的竞争优势。
（3）社会意义方面。我们步入了新的世纪，同时人类也步入了新的社会发展时代，在当今社会，人才是第一生产力，而社会的进步和发展都离不开人才，所以大力发展教育是我们当今社会的重要国策，由此可见教师的重要性。所以建立科学合理的教师激励制度，具有重要的现实意义。

三、文献综述

激励是人本管理中的核心内容，激励理论和实践经历了一个不断发展、深化和完善的过程。我国中职教师的激励研究始于20世纪80年代中后期，中职教师激励机制研究主要是借鉴了西方行为科学关于人性研究的管理理论，并借鉴企业中的激励管理经验，把激励制度运用到激发教师的工作积极性、主动性和创造性上来，并取得了一定的成果。近年来有关怎么调动教师的积极性，有关这方面的研究也越来越多，现阶段对中职教师激励的研究主要有以下几个方面：

（1）中职学校大环境较差是影响教师的根本问题。在我国教育发展的历程中，中专曾是培养国家干部的摇篮。但近年来高校大规模扩招，使得中专学校不再是学生入学的主要选择，中职学校出现招生难，生存难的问题。中职学校要想走出招生低谷，关键要培养出合格的高素质人才，而培养高素质人才的关键又在于教师。因此，学校有必要实行积极的激励制度，调动教师的工作积极性，使他们在搞好教学工作的同时实现自身的需要，增加工作满意度，从而他们的积极性和创造性继续保持下去。胡国霞认为，功利主义思想给中职学校带来了很大的冲击，教师中出现了很多问题，如已经上了高级职称的教师认为职称已经上了，工作做得好坏都一样，所以能少干就少干等问题。因此中职教师的激励问题成为职业学校的一个重大课题。李红梅认为，中职学校要想创新教师激励制度，就要在加强队伍建设、优化队伍结构和促进学校发展上下功夫。

（2）中职教师激励要用物质激励和精神激励相结合的方法。卢明星认为，物质利益与精神鼓励相结合是激励的基本原则。人们在生活、工作中，不仅要追求物质生活的富足，而且要追求精神生活的充实和满足。吴继斌认为，职业学校要建立以人为本的教师激励制度，要和物质激励相结合。胡国霞认为，建立相应的激励制度，要发挥物质激励和精神激励的作用。

（3）中职教育要强调以人为本的激励。胡国霞认为，职业教育管理首先要切实加强对人性及人本管理理念的认识，从“制度化”向“人本化”转变，将人置于学校管理的中心地位，尊重人、理解人、关心人、激励人、教育人、保护人，充分开发人的潜能，实现人与学校的共同发展。吴继斌也认为，职业学校要建立以人为本的激励。

纵观教师激励制度方面的研究可以看出，当前我国教师激励制度研究主要体现在：一是研究角度众多，各有侧重点，二是研究过程中注重多种方法的结合。但从总体来看，还没有从激励的内涵及激励制度构成的角度进行研究，对我国中职教师激励制度的整体还缺乏一个较清晰的认识，而这正是本文所要着力研究的重点。

四、研究的方法
1.文献法
通过查阅学校图书馆的资料和中国知网的中国期刊全文数据库、中国重要报纸全文数据库、中国优秀硕士论文数据库近十年的文献资料，对关于国内外教师激励以及教师满意度等相关资料进行收集整理，并在此基础上分析研究，找出激励中职教师最适当的方法。
2.问卷调查法
通过对山西省中等职业学校教师的满意和需求进行问卷调查，分析教师的不满意原因。
第一章  激励理论概述
1.1 激励的含义
什么是激励？从字面上看，激励有激发和鼓励的含义。虽然我们在任何情况下都无法测量出来激励来，但如果人受到某种激励，就会在行为上有所体现。贝雷尔森和斯坦纳的观点告诉我们，人的需求构成了激励的前提。
由此可见，可以将激励定义为：管理者为了实现特定的目的，通过满足人的某种需求而调动人的积极性，使之为了组织目标的实现努力工作的过程。
1.2激励理论
1.2.1内容型激励理论

（1）马斯洛的需求层次理论
美国心理和行为学家马斯洛在他的著作《人类动机论》（1946）和《动机与人格》（1954）中指出，人类都是有需要的动物，其需要取决于已经得到了什么，还缺少什么，那些没能得到满足的需求才是真正激发他们努力工作的动机，才是激励人们努力工作的主要因素。这些需要从低级到高级分为五个层次，分别是生理的需要、安全和安定的需要、社交和爱情的需要、尊重的需要和自我实现的需要。[1]
①生理需要——人类维持基本生存所需的各种物质上的需要，比如衣食住行等。  
②安全和安定的需要——人类免除危险和威胁的需要
③社交和爱情的需要——包括与同事们保持良好的关系，希望得到友情、爱情。
④尊重的需要——即自尊和受人尊重的需要。自尊心是促使人们积极向上的动力之一。尊重的需要对于每个人来说都是重要的，当人们的低层需求满足之后，他们希望自己能够被社会认可。例如希望周围的人看重自己的工作能力，希望别人赞美自己等等，这些外在的赞美和表扬在一定程度上能够满足自己的内心需要。 
⑤自我实现的需要——自我实现其实就是内心对自己的肯定。比如希望自己的工作进步，自己的理想能够实现以及能够挑战一些高难度的工作等等。自我实现的需要是我们每一个人都想要的最高层次的需求。
马斯洛认为，上述五种需要是由低到高依次排列的，其中生理需要、安全和安定的需要属于低层次需要，而社交和爱情的需要、尊重需要和自我实现的需要属于高层次的需要。人类的需求过程是——当低层次的需要得到了满足时，才会产生对高层次需求的追求。
（2）赫茨伯格的双因素论 
“双因素理论”又称为“激励—保健理论”，是由美国心理学家赫茨伯格提出的。赫茨伯格经过调查研究后发现，员工在工作中的满意和不满意都是有原因的。让员工感觉到满意的因素有很多，比如工作中的成就感、当员工工作做得好时领导的表扬、具有挑战性的工作本身、工作中的升迁因素等等，这些都可以称为激励因素。然而员工不满意多是由以下的原因造成的，比如对公司的一些政策不满意，员工与管理者之间的关系不融洽，员工之间的关系紧张等所有这些造成员工不满的原因都可称之为保健因素。赫茨伯格还发现，这样的满意与不满意不是单纯的满意就是满意，而不满意就是不满意。比如在调查中发现员工对满意的对立面不是不满意，而是没有满意；不满意的对立面也不是满意，而是没有不满意。如表1—1所示。
表1—1  激励和保健因素
	激励因素
	保健因素

	成就
所获得的承认
工作本身
责任
晋升
成长
	监督
公司政策
与管理者的关系
工作条件
工资待遇
同事关系
个人生活
与下属的关系
安全保障


赫茨伯格认为，改善保健因素仅仅对员工的安抚和维持员工工作现状起到一定的作用。这类因素改善得不好会使员工感到不满意，改善的好也只能是“没有不满意”，不一定起到激励作用。要想调动员工的积极性，激励员工，必须改善激励因素，只有如此才会增加员工的满意感。
（3）激励需求理论
激励需求理论是由美国心理学家麦克莱兰（D.C.Macfelland）提出来的。麦克莱兰认为人的基本需要有三种，即成就、权力、合群需要。
①权力需要。有些员工喜欢拥有权力，拥有权力之后可以指挥、命令别人，达到控制他人的目的，而且当自己拥有权力之后，别人会尊重自己，不用受别人的命令。麦克莱兰和其他研究者都发现，高权力需要者对发挥影响力和控制力十分重视。这些人一般都喜欢当领导，在工作中愿意承担责任，具有竞争意识，喜欢有领导地位的工作。他们性格坚定、善于言谈、有主见、喜欢在公开场合发表意见，表现自己。
②合群需要。具有合群需要的员工，总是想尽办法与周围的人相处的很好，希望能够被周围的人接受，一般会有好的人际关系。这样的人对身边的人都会很友好，他们喜欢良好融洽的人际关系，而不喜欢竞争，你争我斗的环境。
③成就需要。那些追求成就的人，把成就看的非常重要，成就是激励他们不断努力工作、前进的动力。他们希望寻求这样的环境：自己努力工作能够给公司解决重要的问题，并且对某一问题负责，希望领导对自己的工作成绩及时给予评价，能够及时了解自己的工作状况。喜欢设置有中等挑战性的目标。高成就者不喜欢靠运气获得成功，他们喜欢接受困难挑战，不喜欢那些非常容易或非常困难的工作，愿意承担成功或失败的个人责任，希望成功或失败是由他们自己的行为所导致，而不是由运气或其他人的行为决定。这说明他们喜欢中等难度的工作，当一项任务成功的可能性是50%时，也就是成功与失败的可能性各占一半时他们的绩效最好。[2]
1.2.2过程型激励理论
（1）期望理论
期望理论（Expectancy Theory of  Motivation）是弗鲁姆（V.H.Vroom）提出的。弗鲁姆是著名的心理学家和行为科学家。期望理论的主要内容是：人们自觉愿意去为公司工作，主要是因为这些工作能够给人们带来他们想要的，并且在完成公司目标的同时，也能够实现自己的目标。弗鲁姆认为，某一活动对某人的激励力量取决于行为结果能给他带来的效价乘以他认为达成该结果的期望值。用公式表示为：
M(激励力)=V(效价) × E(期望值)
这里激励力是指一个人受到激励的强度；效价是指个人对工作目标的重视程度，如果在工作中员工对公司给予实现目标的奖励不重视的话，员工就不会主动积极的去工作，也就是员工对奖酬不重视；期望值是指员工自身对于完成工作时给予奖励的可能性大小的判断。[3]
从公式上可以看出，当一个人不希望出现某种效果时，效价是负值；如果一个人想完成某一目标的情况下，那么效价就是正值；当个人对出现某种结果和目标的希望越大时，产生的效价值也就越高。同样，期望值如果不高时，作为个人也就不会努力去达成目标了。因此作为企业的管理者，在激励员工的过程中，不仅应提高职工对某一成果的偏好程度，同时也应帮助职工实现其期望值，即提高期望值的概率。[4]
（2）波特—劳勒的激励模式
波特（L.M.Porter）和劳勒（E.E.Lawler）在期望理论基础上引申出了一个实际上更为完善的激励模式。如图1—2所示。

图1—2  波特—劳勒的激励模型
波特和劳勒模式的基本内容主要有以下几点：①员工在工作中的努力程度主要是由公司给予的奖励的多少和员工主观上对完成工作可能性大小的判断决定的。②工作绩效则不仅取决于员工个人努力程度，同时又受两方面因素的影响，其一是完成该工作所需的特定能力，其二是员工个人对此项工作的理解程度。③工作绩效实现后会带来各种奖励和报酬，包括员工自我内心的感受，如工作带来的成就感和自我实现感等；还有实实在在的实物奖励，比如工作条件和身份地位的提高等。④个人对自己所得的报酬进行评估，其最终是否满意及满意的程度如何取决于所得报酬及个人对公平程度的认识，而这个公平性的评估又会影响下一轮工作中对效价的认识。⑤员工对自己得到的报酬进行评估之后会有自己认识，如果满意，那么就会继续努力工作，如果不满意那么在以后的工作中就不会像以前一样努力工作了，甚至最终可能会引起辞职。[5]
（3）公平理论
公平理论是由美国心理学家J.亚当斯（J.Adams）1967年提出的。该理论认为，作为员工个人首先关心的是自己的收入与自己付出多少的比率，其次才会关心别的员工收入与付出的比率，并将二者相比较，如果感觉比率相同，则感觉公平，员工会因此保持工作的积极性和努力程度；如果感觉比率不同，则感觉不公平。当员工感觉不公平时，员工就会采取措施试图纠正。公平理论用公式表示就是：
自己的所得/自己的付出=他人的所得/他人的付出
公式中，员工的收入指员工在工作中所得到的，包括薪金、晋升、认可、福利、满意度、安全感、工作分配、惩罚等因素，付出是指个人对组织所做的贡献，包括工作的努力程度、时间、绩效、额外的投入、工作经验、教育程度及能力水平等。
公平理论认为，每个员工不仅关心自己拿到手的实实在在的工资和奖金收入，同时也关心自己的收入与别人收入对比的相对报酬。因此，员工和员工之间经常会私下进行比较，比较他们所得的报酬与付出的劳动是否合理，如果员工自己感觉合理，那么他以后还会像原先一样的工作，如果比较之后感觉不合理，就会产生不公平感，员工一旦产生不公平感，他们就会主动采取措施恢复公平，比如在以后的工作过程中通过降低工作效率来恢复公平，或者对产品质量不会像原先一样要求严格了，以造成产品质量的下降来恢复公平，甚至通过缺勤或自动辞职等来取得公平。
1.2.3行为改造型激励理论
（1）强化理论
强化理论是由美国哈佛大学的心理学家B.F.斯金纳（B.F.Skinnerr）在20世纪50年代提出来的。所谓强化是指通过持续不断的改变环境来刺激并达到增强、减弱或消失某种行为的过程。根据强化的目的和性质不同，把强化分为正强化和负强化。
正强化主要是指正面的强化，比如给予员工奖金激励和领导对员工的认同，包括金钱和物质奖励，领导的表扬、改善员工的工作环境、提供给员工外出培训的机会等。负强化是对消极行为的强化。负强化主要指对员工的处罚或不认同。包括对做错事的员工扣发工资奖金，以及对员工的批评和开除等。
本文主要是借鉴强化理论，应用正强化，使老师对好的行为能够自觉的加强，通过实施负强化，使教师对不良的行为主动放弃。
（2）挫折理论
挫折理论是亚当斯提出的。挫折理论是专门研究人们遇到挫折后的心理反应，从而采取引导和干预措施，使受挫折的人们走出挫折的阴影，积极努力地对待工作与生活的理论。挫折感是一种普遍存在的社会心理现象，它是指当个人在从事某种有目的的活动的过程中，由于主客观的局限性而导致目标无法实现，动机无法满足的身心痛苦与无奈。面对挫折有人奋起、有人颓废，不同的态度与不同人的个性有关，但作为管理者或领导者，在员工遭遇挫折时，应主动了解员工的挫折，给予积极的帮助。
第二章  中职院校教师工作满意度调查
为了深入了解我国中职教师的工作情况，建立适合我国中职学校的激励机制，我对太原市两所中职学校教师的工作满意度用问卷形式进行了调查，包括太原生态工程学校和山西省电力职工中等专业学校。从上述两所学校中抽调了100名教师进行问卷调查，并且对30名教师进行了访谈，来辅助问卷调查。被调查的教师涉及专职教师、兼职教师、实习指导教师、实验室工作人员等，同时在调查过程中考虑了教师的性别、年龄、职称、学历、教龄、婚姻状况等客观因素。调查问卷见附录。
2.1中职教师工作满意度的总体特点
根据调查我们了解到，中职教师的工作满意度处于较低水平，中职教师对于工作环境、以及工资水平、在单位的晋升机会的满意度相对来说更加低，总之中职教师的工作满意度对于其他教师来说是比较低的。影响教师满意的因素分别如下：工资水平、工作压力、办公环境、员工晋升的机会、领导的关心和人际关系等。

表2-1 教师工作满意度调查分析表

	
	很满意
	基本满意
	不知道
	不满意
	很不满意

	收入水平
	5.3%
	22.6%
	8.2%
	33.3%
	30.6%

	校园环境
	11.2%
	68.5%
	8.7%
	9.8%
	1.8%

	工作条件
	14.3%
	51.2%
	4.9%
	22.3%
	7.3%

	职称评定
	6.8%
	41.5%
	4.3%
	20.2%
	27.2%

	深造进修的机会
	11.4%
	39.8%
	15.3%
	28.7%
	4.8%

	与领导、同事的关系
	5.6%
	44.8%
	2.2%
	30.1%
	17.3%

	教学管理
	2.9%
	39.3%
	1.4%
	26.3%
	30.1%

	工作的挑战性
	20.1%
	48.5%
	10.7%
	10.1%
	10.6%

	能力发挥的机会
	15.5%
	32.3%
	18.7%
	21.1%
	12.4%

	采纳教职工意见
	11.6%
	50.2%
	4.3%
	12.5%
	21.4%

	工作绩效
	9.7%
	42.1%
	6.3%
	19.5%
	22.4%


2.1.1薪酬因素分析
中等职业学校教师对工资和福利最不满意，是影响教师工作满意的第一要素。由此可见，教师的收入相对于其他行业的收入来说，还处于比较低的水平。然而在整个的教师行业中，中职教师的福利待遇是最低的。
我们处于当前这样一个时代，人们对于金钱的认识和看重是前所未有的，所以当人们判断一个人工作的重要性时，首当其冲就会看他的收入能拿多少，然而教师的收入水平在当今社会却处于一个较低的水平，这样就给教师造成了许多的失落，以至于教师的工作积极性不高，所以在构建中等职业学校教师激励制度时，应特别注意薪酬因素。在市场经济环境下，物质激励对教师的影响是非常重要的。
2.1.2工作压力分析
最近几年，国家提倡发展中职教育，中等职业学校借此机会在不断的扩大招生，同时办学规模也越来越大，然而由于我国对教师行业聘任制度的限制，教师的人数却没怎么增加。这样导致了原有教师的工作量在不断的增加，教师们每天都处于12分的紧张状态下，大多很疲惫。在加上国家对中职教师的要求不断提高，中职教师的精神压力在不断加大，所以以后采用激励时，学校的管理者可以从减少教师的工作量和压力方面入手，让教师轻松、享受的工作，对工作产生依赖，从而提高教师的工作积极性。
2.1.3工作环境分析
大量的老师对自己的工作环境和生活环境不是很满意，达不到自己的要求，充分体现了目前教师对环境的重视程度。舒适的办公环境，优美干净的校园环境都会让人心旷神怡，自然老师们的工作积极性也会提高。
2.1.4晋升培训因素
外出培训、学习对于老师来说是非常重要的，因为大部分老师都想提高自身素质和教学水平，并且希望自己能够得到学生和其他老师的尊重，从而给自己带来成就感和满足感，实现自己的社会价值。然而目前中职学校教师能够外出学习和培训的机会很少，首先是学校给老师提供的机会少，第二作为外部环境（教育局）对中职教师的重视不够。这样就使得中职教师与外界交流比较少，使得中职教师在学术方面的荣誉相对也比较少，最终造成了中职教师的成就感偏低，工作积极性也不高。因此，作为中职学校在以后的工作中，应该多提供给教师外出培训学习的机会，建立合理的教师培训计划和教师晋升标准、制度，来激励中职教师努力工作。
2.1.5领导管理因素
大多数的中职教师对于领导管理学校的状况存在不满，比如很多中职学校的管理者对学校目前不好状况方面的改善，投入的力度不够。教师们对校领导与自己的沟通、以及教师队伍的管理和教学工作评价等方面还比较满意。但是还存在很多的不足，比如与教师不是经常沟通、对教师工作评价不公等问题。作为学校管理人员，在制定学校相关规章制度和发展计划时，应充分考虑教师的心理状态和理解教师的动机，只有当学校的利益与教师的利益相一致时，激励的效能才能达到最还的效果。
2.1.6总体评价因素
中职教师对工作的总体满意度不是很高，这充分说明，中职教师在社会上的地位有待提高。当前教师的社会地位相对而言是比较高的，那么为什么中职教师的地位却不高呢？首先我认为，作为国家在政策上对于中职学校的发展上没有给予足够的支持。现在，政府部门和社会已经开始关注此类问题，教育主管部门也开始在相关政策的制定上进行了一定的改进和完善，然而这需要一个长期的过程。 
2.1.7人际关系因素
人际关系在教师满意度调查中所占的比重是非常高的，充分说明中职教师对于与同事的关系的看重程度。作为教师都是高级知识分子，自身素质和学历都比较高，在学校简单的工作环境中，与同事之间融洽的关系，相互之间的帮助对于老师们来说是非常重要的。从调查结果中可以看到，教师对于人际关系还没有达到“非常满意”的程度，从另一个角度来看，作为管理者可以充分利用这一点，创造良好的人际氛围，激励教师努力工作，提高教师的工作积极性。
2.2中职教师工作满意度与个人因素的关系
2.2.1性别因素
作为女性其社会压力相对男性来说要少很多，其次作为女性比男性更注重家庭生活，所以女性的重心偏于生活；相反男性的社会压力较大，首先中国古老的观念灌输给男性的思想是，男人是家庭的顶梁柱，得承担养家糊的责任。其次男人对于女人来说他们更加看重事业给他们带来的满足感和成就感，以及事业给他们带来的社会地位等等，所以男性的压力远远高于女性。从以上男女双方的对比我们就可以知道，为什么女教师的工作满意度要高于男教师。作为学校的管理者可以采用不同的激励方式，对于男教师多给予发展性的激励，对于女教师多给予稳定性的激励，形成“男女不同”的激励制度。
2.2.2年龄因素
年龄大的教师比年轻教师的总体满意度要高，比如40岁以上的教师大于30岁以下的教师。大多数青年教师对薪酬福利不满意，年轻教师刚刚参加工作，没有任何的生活压力，然而就因为如此，所以他们的休闲时间比较多，同学聚会、外出旅游也相对较多，然而这样的活动需要大量的金钱支出，所以工资收入对于青年教师来说是非常重要的。然而往往青年教师大多是刚刚上班，其职称也处于低级阶段，职称越低其工资水平也就越低，这样更加重了青年教师对薪酬的渴求。针对青年教师的现状，我们可以采用增加其收入的激励手段，比如增加青年教师的代课量，以此来增加奖金收入，同时管理者也要给予青年教师一定的关怀。对年龄较大的教师，管理者可以让他们在工作中多带领、指导年轻教师，体现老教师的重要性，让老教师感受到自己的价值，能够热情的为学校奉献自己的力量。 
2.2.3婚姻状况
首先已婚教师对于家庭的关注度比未婚教师要重，其次已婚教师的社会压力和家庭负担都远远高于未婚教师，所以已婚教师对薪酬、工作环境、领导管理等各方面的需求都比较高。例如对于结婚成家的教师多给与物质方面的激励，以及家庭和自我发展的关怀，而对于没有成家的教师应该多给与精神激励。
2.2.4学历因素
通过调查显示，对于薪酬的满意度而言，学历高的教师其满意度也相对较高，比如本科学历的教师满意度就高于专科学历的教师。这充分的可以看到，中职学校的教师中，学历高的教师工资待遇也比较高，而学历低的教师其工资待遇也较低。所以最终造成了不同学历的教师满意度也不同。学校管理者可以利用这一点提高教师的满意度，比如针对学历低的教师，学校给予他们外出学习的机会，或者学校出钱让学历低的教师参加学历教育来提高自己的学历，从而让这部分教师对学校产生感情，更加努力的工作。从调查数据中可以看到，本科学历的教师和研究生以上学历的教师在满意度方面差异较小，也就是说，本科学历者和研究生学历者的工资待遇差异是比较小的。那么作为管理者，需要采用不同的激励手段，留住优秀的人才，以防人才外流。比如可以上老师对学校有一定的归属感等。
2.3中职教师的满意度与学校和社会间的关系
（1）从调查结果中可以看到，高级讲师在薪酬、总体评价因素上的满意度要高于助理讲师；教龄长的教师各方面的满意度也越高。目前我国中职教师专业技术职称的评定办法显示，助理讲师是最低的职称、其次是讲师、最高的职称是高级讲师。而中职教师专业技术职称的评定，不仅看学历，还要看教师的教龄，所以往往是年龄越大的教师其职称也越高，工资收入也越多。此外，高级讲师和年龄较大的教师具有丰富的教学经验，或者是学科带有人等，大都受学校的重视，学生和其他的老师也都非常的尊敬他们。而年轻教师与之相比却是相差甚远，这就造成了二者对薪酬和总体评价两因素满意度的差异。这种差异是国家的制度造成的。目前中职学校教师的职称指标是有限的，为了让中职学校的教师能够缩短上职称的年限，各个中职学校都在争取指标的数量，与此同时作为学校的管理者，还应该让教师自己做好上职称的准备，比如职称外语考试、计算机应用能力考试以及发表论文等等，鼓励教师不断攀登。对于现在只要聘上就终身不变的职称聘任制度进行改革，引入竞争机制，激发教师工作积极性的持久力。
（2）担任行政职务的教师各方面的满意度要高于没有担任行政职务的教师。原因主要是由于目前中等职业学校的决策权主要是由学校高层领导和行政人员把握的，作为普通教师对学校的管理基本不参与，普通教师也就对学校的一些政策和决策非常模糊，不是很清楚，因此也就对领导的管理产生了很多不满。所以我认为，中职学校的管事方式应该改变，给普通教师提供参与学校重大决策的机会，推进民主化，把学校的工作重点放在教师和教学上。
（3）经济发达的地区教师的满意度相对较高，而经济不发达的地区，教师的满意度也低。社会经济的发展给人们带来了许多物质、精神的提高，同时对教育也有很大的影响。比如在经济发达的地区，教育经费多，老师的工作环境和条件也好，薪酬也高，外出学习培训的机会也多，老师们的压力也相对较小。而经济落后地区，用于发展教育的资金相对较少，老师的福利待遇也较低，外出学习培训的机会也少，所以作为政府部门，应该多关注经济落后地区的职业教育，给予一定的经费支持，来促进各个地方中职学校的平衡发展，建立平衡的激励机制。
第三章  中职院校教师工作激励机制的现状和问题
3.1中职院校教师工作激励制度现状
目前中等职业学校对调动教师积极性也采用一些措施，比如对教师给予一定的激励，采用考核、工资、晋升等激励办法，具体如下：
(1)聘任和晋升制度
我省中职教师职称评定要参加山西省中职教师专业技术考评，如果考评通过即可上职称。中等职业学校教师职称评审重在考评教师专业基础知识和专业技能方面的教学业绩和成果。主要办法如下：参加职称评审的教师首先要符合晋升职称的条件、还要有教师资格证书。如果教师要申请职称晋升，教师必须参加教案评审和讲课评审，如果这两样都通过后，经山西省教育厅公示就可获得相应的职称了。
职称评审条件如下：大学本科毕业，见习期满，取得相应教师资格证，经考核合格，可初评为助理讲师。获得大学本科毕业以上学历或学士以上学位后，取得助讲任职资格，并受聘助讲职务4年以上，经考核合格，可初评为讲师；大学专科毕业，从事本专业工作10年以上，取得助理讲师任职资格后，并受聘助讲职务5年以上，经考核合格，可初聘为讲师。不具备上述学历、资历条件，特别优秀的教师可按破格条件申报评审。
这种评聘增加了教职工的压力，有利于他们在教学、科研和自身素质等方面展开竞争，发挥各自的潜力。
(2)考核制度
各中职学校在日常管理中，为了让教职工努力工作，建立学校的正常工作秩序以及奖惩办法，都有各自的考核制度。主要包括几个方面：教师考核包括学期考核、年度考核和聘任期考核。学期考核和年度考核主要通过出勤、工作量、学生评价等方面进行考核。聘任期满后的考核主要根据聘任协议书和聘期内工作量完成的情况进行考核。所有的考核工作主要通过定量考核来进行，如果能够量化的，一律量化，给出标准计算分数。如果不能量化考核的，学校会进行测评，分出等级。考核时由教师所在的部门先进行打分，再结合教务处给出的学生评教结果和教学督导组对教师听课情况的评价，最后由领导评定表决考核成绩。
(3)物质激励
中职学校的物质激励是激励机制的重要内容。主要有薪酬激励和福利激励。薪酬激励主要有工资和津贴。作为中等职业学校的教师基本工资是由国家统一发放的，所以津贴是中职教师薪酬激励的主体。其中津贴包括科研津贴、岗位津贴和奖项。科研津贴是根据教师的科研成果确定的；岗位津贴的主要依据是教师的职称和职务；奖项津贴是根据教师的获奖情况确定的。一些学校还有特殊津贴，例如野外津贴，是参加野外工作的教师才有的。福利激励主要有节假日奖金、实物分配、加班收入、住房福利、交通补助等。保险福利主要有养老保险、失业保险、医疗保险、大病统筹等。通过以上这些福利的激励，是教师有了一定的安全感，对学校产生了感情，从而在很大程度上激发了教师的工作积极性。
(4)培训激励
教师的职业决定了它的特殊性，要求教师必须不断的更新自己的知识，不断的学习。因此大部分中职学校都有给教师提供机会外出学习。其中有岗前培训、骨干教师培训、学历教育学习等形式，学校通过这些培训激励教师。
3.2中职院校教师工作激励制度存在的问题
3.2.1薪酬制度不合理
现在大部分中职学校都是根据教师的岗位和绩效两个方面，来确定教师的工资。绩效工资主要是根据教师的课时量来确定的。也就是按劳分配，多劳多得的原则。大部分采用“工作量内课时费”和“超课时费”设置不同的绩效工资等级。由于这样的计算方法，教师的工作量具有非常重要的影响，所以很多教师开始把很大的精力放在工作的数量上，而忽视了工作的质量。作为教师，往往工作量的多少有时候并不是取决于个人，学生少的时候教师的工作量就少，而学生多的时候教师的工作量就多，这也导致了教师对薪酬分配制度的不满。根据对教师满意度调查发现，教师对薪酬满意度并不高，其中对收入表示基本满意和满意的教职工只占30.9%，表示不满意和非常不满意的大约占68.6%，表示很满意的只占0.5%，其中表示非常不满意的大约23%。
同时中职学校在薪酬分配上仍然存在平均主义。虽然新的薪酬制度改革已经打破了平均主义，吃大锅饭的情况，薪酬的分配也在不断的发展完善，但是在真正的实施过程中仍然能看到“平均主义”的现象。比如学校在进行绩效时会考虑为学校付出多的教师，但另一方面还兼顾其他方面的意见，最终的薪酬状况是，该高的高不起来，该低的低不下来，老师们最终的薪酬差距不会太大。
3.2.2考核激励不够
中职学校对教师的考核基本上是一年一次。教师对自己的工作年末时做一个自我的总结评价，包括教学时数、教研活动、科研成果、论文、获奖等方面，之后再由同部门的人员对其进行民主评议，最后由学校主管领导从各方面对其评价。评价结果主要分优秀、良、合格和不合格四个等级。根据考核的结果，学校给予一定的奖励或者惩处，并将结果放入个人业务档案中。考核的结果会影响教师的年终奖，但对于其他方面却没有任何影响，所以这样的考核手段，对教师的激励作用也不是很明显。
3.2.3 教师自我激励缺乏
各个学校的领导都希望自己的老师不用任何激励手段都自觉努力的工作，然而在实际教学中却与学校管理者的愿望相差很远。尤其作为中职学校既没有升学的压力，教学内容也不像初、高中那样系统，老师们在具体教学过程中感觉不到挑战性，久而久之就会产生教学惰性。比如不会每节课都备教案、很多有难度的问题也不会给学生讲（学生基础差，理解有难度），这样在很大程度上偏离了学校规定的方向。作为学校最好的办法是给教师一定的鼓励，让教师的目标与学校的目标保持一致。当教师能够自我激励时，那么他就会以积极的态度投入到教学中去，也会以学校的目标为工作的方向。在实际调查中发现，教师的自我激励存在很大的不足。表3—1是对教师满意度的调查分析。
表3—1教师工作满意度调查分析
	
	非常满意
	基本满意
	不清楚
	不满意
	很不满意

	自我能力的发挥
	15.6%
	32.5%
	18.4%
	21%
	12.5%

	工作具有的挑战性
	20.3%
	48.4%
	10.6%
	10%
	10.7%

	进修学习的机会
	11.7%
	39.5%
	15.2%
	28.9%
	4.7%


从表3—1中可以看出，教师对于以上几项的满意度都不错，也就说明教师对以上几项的目前状况不想改变太多，同时也可以看到，教师不愿意挑战具有难度的工作，大部分教师都是安于现状，不想改变。
3.2.4综合激励形式单一
通过实地调查后发现，目前各中职学校的激励形式都比较单一，大同小异。大多采用的激励手段都是聘任激励和晋升激励，还有一些考核、薪酬和培训等激励手段。上述的激励办法大都是对教师最基本需求的激励，是低层次的激励，而对教师高层次的需求却激励的较少。通过调查，我还发现，中职教师工作的积极性受许多因素的影响，而学校对这些因素却考虑的较少。
表3—2 影响教师工作积极性因素调查分析表
	影 响 因 素
	特别重要和比较重要职工百分数

	与领导和同事的关系
	37%

	工资和福利待遇
	65%

	受到学生的尊重
	53%

	工作予以的成就感
	45.6%

	工作符合自己的兴趣
	40%

	良好的工作环境
	36.3%

	培训学习的机会
	35.7%


从表3—2中可以看到，影响教师工作积极性的因素有很多，其中“工资和福利待遇”是人类低层次的需要，而“受到学生的尊重”和“工作予以的成就感”等是人类高层次的需要。根据双因素理论来看，上述表格中“工作予以的成就感”是激励因素，而“良好的工作环境、与同事之间的关系”等因素则是保健因素。从我们的调查研究中发现，现在多数学校采用的激励形式都比较单一，无法满足教师各个层次和各方面的需求，所以作为学校要改变并拓宽现有的激励形式，只有采用多种综合的激励方式，才能满足教师各层次的需求。不能只顾教师的低级需求，也得顾及教师的高级得需求，同时也不能只看重激励因素，而不管保健因素。只有多种激励形式同时应用，打破单一形式的激励，才能调动教师的工作积极性。
现在各中职学校的激励办法单一，多是满足教师的低级需要，主要是因为各个学校大多是效仿别人，而没有对自身进行好好分析和调查，别的学校怎么激励教师，直接拿过来就用，大多数激励手段都是物质方面单一的激励，而精神激励却少之又少，无法满足教师真正的需求。
我们现在看到的中职教师的激励情况，其实作为政府也应承担一定的责任。目前中职学校的综合情况主要是由国家的政策引起的，因此如何对中职教师进行有效的激励，作为政府也应作出一定的努力。比如政府可以给学校大量的资金支持，创造一个好的外部环境，学校自然也会重视多种激励办法的结合。所以要改变目前中职学校的激励现状，仅仅依靠学校的力量是不行的，只有靠社会、政府多方面的努力。
第四章  中职院校教师工作激励制度的对策研究
根据对中职教师激励制度现存问题的研究，为了提高教师的满意度，调动教师的工作积极性，来解决中职教师激励制度中的问题，让中职教育大力发展，我认为可以从社会和政府，以及学校和教师自身来找出对策。
4.1政府的间接激励
政府的间接激励主要是指政府对中职学校的一些政策和方针，从侧面让中职教师体会到自己的重要性和社会对中职教师的认可，间接的起到对中职教师的激励作用。
4.1.1改变落后的中职学校管理理念
中职学校的管理目前还处于中国八、九十年代的状态，没有从根本上改变，所有的教师从上班就可以看到退休时候的样子，例如一个月能拿多少工资、还有多少年退休、以及退休后的生活是什么样，没有真正的引入竞争机制。在这样的管理方式之下，很多教师的热情、激情、冲进都被时间消磨掉了，教师的积极性也消失殆尽了。要改变这样的现状，政府首先要做的就是，转变社会对中职学校的看法。政府应该加大对中职学校的宣传力度，发挥政府舆论导向的作用。比如作为政府可以充分利用电视、广播、互联网等方式，宣传中职教育的作用和对社会的贡献。
其次政府在政策上应给与中职教育一定的支持。政策的扶持会给中等职业教育带来良好的发展氛围，从而也就提升了中职教师的社会地位。政府重视中职教育时，也会加大对中职学校的资金扶持，这样也给中职学校带来了发展的机会。同时在一定程度上会减轻目前中职学校招生难的局面。当国家重视中职教育时，中职教师的社会地位也会相应的得到提高，教师才会受到尊重，中职教师的工作满意度也会随着提高。在这样良好的社会环境下，中职教师感觉工作才有意义，社会需要自己，他们才会更加努力的工作，教师的工作积极性才会提高。
4.1.2推进职业教育办学体制的改革
教育行政部门应该增加服务意识，改变政府部门官僚主义的作风，让中职学校能够有自主的财政权力和人事任免权，政府只要给予合理的监督，这样有利于中职学校办学自主权的扩大。国家应根据经济的发展需求，对中职教育做有计划和前瞻性的规划，符合我国的实际需求，避免中职教育盲目的办学。同时政府部门还应推动职业教育办学体制的改革，加大社会和企业对中职教育的影响，促使中职教育体制灵活、健康的发展。中职教育的发展，给中职教师也提供了更大的发展空间，同时也提高了中职教师的社会地位，也有利于中职教师的工作积极性的提高。
4.2科学合理的分配制度
人类的生存和发展都离不开物质，对于中职学校的教师来说，工资是教师的主要收入来源。中职教师的工资是由国家制定的标准统一发放到，按照每个教师的职称来发工资，职称越高的教师，工资也就越高。而教师的代课费和其他福利，是由学校来发放的。因此对于中职学校来说，可以像美国学习，多利用奖金的形式来激励教师。
对原来工资分配制度的优点和弊端深入研究，对分配制度进行改革，争取建立合理可行的、符合学校长远发展薪酬分配制度。可以让广大的教职工提出对工资政策和制度的想法，并通过对国内外中职学校分配制度研究分析，建立以基本工资为基础，以绩效工资为辅助的“二元”结构收入分配模式。中职学校建立合理的分配制度，对教师进行有效的激励，这对中职学校进一步提高办学效益和教学质量具有非常重要的影响。
4.3中职学校对教师的综合激励
中职学校在对教师激励的过程中可以采用多种方法，进行综合激励。比如中职学校可以利用自己现有的条件给予教师在精神上充分的激励。例如通过给教师荣誉称号、领导多给予下属关怀、提供给教师发展自我的空间等激励形式。
4.3.1尊重激励
教师能得到大家的尊重，对教师而言是无比高兴的事情。作为教师是给学生传道授业解惑的，中国古老的文化精神中对教师的尊重有很好的体现。作为教师，不仅希望自己的教学得到学生的肯定，同时也希望得到同事的尊敬和敬佩。因此，作为中职学校的领导要能够及时发现每一位老师的闪光点，并给与肯定和表扬，这对于中职教师老师是非常重要的。
4.3.2考核激励
每个教师在年终的时候都会面临考核，考核的内容主要是教师一年之内工作的大体状况，包括教师的工作量、学生对教师的评价、教师一年内的出勤率等等内容。考核的目的主要是为了在发放教师奖金福利时区别开来，考核优秀的教师给予更多的奖金，考核基本合格者给予基本奖金，对于考核中不合格的教师就要扣除部分奖金。考核的目的主要是为了激励教师，激发教师的工作积极性。要充分调动教师的工作积极性，一定要制定切实可行的绩效考核办法，
（1）定量考核
定量考核主要是对中职教师工作数量和质量的具体考核。教师一年的总的工作数量，包括课时数、教学研究、外出实践、听课量等内容。教师的评价不能流于形式，而是要精确地量化管理应用于评价中，这样才能促进及教师的自我成长。同时根据评价的结果，学校管理者必须坚持按劳分配，把教师的工作量与报酬和福利结相合。
（2）教师评价采取短期考核和长期考核相结合的办法。
在对教师的考核中，主要是通过月考核和年度考核来进行的。教师日常考核不宜采用复杂的考核办法，否则会使教师的工作量增加，不利于考核工作的进行。因此在按月进行考核时，考核的内容主要是教师的教学时数，主要看教师是否按照教学任务安排进行上课。教师的年度考核，主要是考核教师整个年度内的所有工作情况，既包括教学的数量，同时也包括教学的质量。不管是短期的按月考核，还是长期的按年度考核，目的都是为了激发中职教师能够积极的工作。
4.3.3教师参与管理的激励
管理学中有非常重要的一个内容，就是民主化管理员工参与企业的管理。企业鼓励员工参与组织的决策工作，来激发员工的潜力，使组织和员工共同发展的一种管理模式。这样的管理办法有利于员工工作积极性的提高。
中职教师是一个特殊的知识群体，他们对自我管理的能力很强，同时也非常希望自己能够参与到学校的管理中。学校可以给教师创造和提供管理的一切机会，来调动教师工作的积极性。很多教师对于学校的一些决策和重大事件的处理方式非常的不认同，甚至是不满，其中有一些原因是因为教师们对于这些决策的过程不了解，没有办法站在全局的角度度看问题。所以作为学校的管理者在对学校的重要事情决策时，多了解学校老师的看法，让全体教师都参与到学校的管理中，使教师拥有主人翁的意识，并激发教师的工作积极性。同时也使教师对学校的归属感和认同感不断的提高，进一步满足教师对自我实现的需要。
由此可见，作为学校的领导如果仅仅是依靠手中的行政权力来管理学校，是不会取得教师的支持和信任的，只有通过和教师的交流，让教师参与其中的管理方式，才会取得事半功倍的效果
4.3.4晋升激励
中职教师职称的评定是按照国家规定的统一办法进行的。职称对于任何一位老师来说都是非常重要的，如果在职称上升一级，那么对于教师的激励是无与伦比的。然而现在的职称评定中还存在很大问题。比如现行的中职教师职称主要是分为初级、中级、高级三个等级，当教师评上高级职称之后，也就到了顶峰，不可能再上了。面对这样的职称晋升制度，其激励作用的持久性是可想而知的。我就拿身边的老师举一例子，我的一位同事今年刚40出头，她现在已经是高级职称了，她离退休还有将近二十年的时间，她经常说的一句话是，“你们年轻人好好干，我已经老啦，职称也上了，我以后的工作重点就是照顾孩子和家庭。”我想这样的情况在中职学校应该不是少数。很多中职教师当评上高级职称后，他们少了之前的奋斗目标，少了原来为上职称拼搏的动力。觉得工作好也罢，差也罢，都不会影响自己的工资，于是乎便出现了上了高级职称的教师不愿意代课，不再奋斗的情况。
我国目前中职教师实行的聘任制度虽有改善（评聘分离），然而在实际的实行过程中却没怎么变化。学校可以依据现在的职称制度，进行分层评聘。对现有的职称在分别细化，分成多个等级。如下图4—1所
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图4—1  职称晋级对比图
从图4—1中可以直观的看到，教师的职称由原来的三级，改为现在每一级别中又分若干级的评聘制度，而且级别的高低与教师的岗位工资相挂钩。这样的结构，改变了之前激励持续时间短的问题，同时对于教师而言，当每上一级工资就会增长，让教师有不断攀登，不断前进，常常有奔头的感觉。
4.3.5培训激励
教师是教书育人的一个职业，作为教师自己本身应该具有丰富的知识和广阔的视野，这样才能够给学生传授知识文化。所以这也就要求教师必须不断的学习，跟上时代的步伐和知识更替的脚步，才能更好的完成教学工作。有心理学研究表明，多数教师认为，学校派出去学习、培训是学校对其重视的表现。然而，现在大部分中职学校对教师的职业规划、发展做的却不是很好。例如，有些中职学校的经济收入不是很好，如果送老师出去学习培训需要学校支出费用，于是就取消了对教师培训的安排，调查发现，很多中职学校的老师，十几年都没有出去学习过一次。还有的中职学校是学生人数比较多，老师的课程任务重，根本没有时间参加培训。上述的这些情况最终会影响教师的工作积极性。
如何获得培训机会呢？作为教师可以主动要求学校安排外出学习的机会，比如给学校提交申请，争取培训机会。作为学校，应该建立系统的培训学习计划和制度，教师参加培训学习不仅能够提高自己的教学理论水平和技能，同时也会使教师具有成就感，有利于教师的努力工作。
作为中职学校还应该多参加同类学校的技能交流和学术交流大会，宣传自己的特色，同时也了解同行业的最新动态。比如学校可以选派教师参加中职教育的各种协会活动，与兄弟学校多进行交流，提升学校在同行业的影响力和中职教育在社会上的地位；其次以学校的名义聘请一些行业的专家或者权威人士到学校给教师培训，参加培训的教师可以相互间学习交流，共同进步。
中职学校的学生大部分一毕业就会投身于工作岗位，所以作为教师必须具备过硬的理论水平和很强的动手能力，这样才能满足教学的需要。因此，很多中职学校要求老师们每年都会去企业实践一到两个月，学习企业的管理和企业的实际生产过程，最主要的是在这个过程中培养教师的实践能力。
4.3.6环境激励
学校在进行环境激励时，主要是通过给教职工创造一个良好的工作环境，从而影响教师的工作积极性。中职学校可以给教师建立一个良好的工作环境，比如先进的教学设备，良好的办公条件以及美丽的校园环境，这些会让教师具有一个好的心情。
校园文化是一个学校多年经营努力的结果，是多少届莘莘学子的积淀，是学校发展的痕迹，校园文化是一种特有的文化氛围。和谐的校园文化是一种包容、协调、自由发展、合作的教育氛围，是一种教师积极发展、学生意气风发、学校蓬勃向上的共同合力，是一种互进互爱、宽松的人际关系。良好的校园文化，能够使学校的各个环节互相配合，共同发展，同时教师也会一心一意的工作，努力提高自己的教学质量，激发教师的工作热情。
上面是我对几种教师激励方法的介绍，学校在管理过程中，采用的方法多种多样，形式各有不同，而且这些激励的方式不是孤立存在的，往往在使用过程中是好几种方式同时进行的，互为作用。不管是采用何种方法来激励教师，学校的目的都是为了更好的把教师的最大潜能发挥出来，使学校有一个更好的前景。
4.4教师的自我激励
教师自我激励实际上就是作为教师自己有一定的目标，教师内心对自己的工作不断要求进步的过程。 
在我国学校是事业单位，事业单位的人员工资全部由国家支付，所以教师的职业是比较稳定的工作。因此很多教师缺乏不断进取的精神，缺乏失业的危机意识。根据调查显示，很多教师上班的目的只是为了拿工资，只要工作任务完成就行，把工资拿到手就可以了，不会主动去学习一些新的知识，工作长期处于被动状态。如果长时间教师都处于这样一种没有目标的状态，往往会让人产生厌倦、烦躁、工作没有乐趣、没有成就感的心理，所以教师要不断的调整自我状态和目标，从内心进行自我激励，不断提升自己，发展自我，永远对工作保持一颗热情的心。
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附  录
中职教师工作满意度调查问卷
尊敬的老师：
您好！感谢您在百忙之中抽出时间回答本问卷！本调查是为了学术研究之用，希望您能如实作答，根据自己的情况做出选择即可。您的积极配合对于我们的研究非常重要，谢谢您的配合，祝您工作顺利，完事如意！
一、个人资料：
性    别：男 □     女 □         
年    龄：25—35岁□     35—45岁□      45—55 岁□    
婚姻情况：未婚□  已婚□
学    历：专科□    本科□    研究生□ 
职    称：助理讲师□    讲师□     高级讲师□      
教    龄：5 年以下□     5年以上10年以上下 □    11-20 年□   
21-30 年□      30年以上□
担任行政职务情况：口是    口否
二、工作满意度调查
1、你对自己的收入水平满意么？
很满意□ 基本满意□ 不知道□ 不满意□ 很不满意□ 
2、你对学校的校园环境满意么？   
很满意□ 基本满意□ 不知道□ 不满意□ 很不满意□ 
3、你对自己的工作条件（办公室、计算机等设备、教学资料）满意么？ 
很满意□ 基本满意□ 不知道□ 不满意□ 很不满意□ 
4、你对自己工作所具有的挑战性（如工作创新、压力大小、平淡乏味等状态）满意么？  
很满意□ 基本满意□ 不知道□ 不满意□ 很不满意□ 
5、你对发挥自己能力的机会（如工作、课程安排等）满意么？ 
很满意□ 基本满意□ 不知道□ 不满意□ 很不满意□
6、你对职称评聘满意吗？
很满意□ 基本满意□ 不知道□ 不满意□ 很不满意□
7、你对教职工参与学校管理满意吗？
很满意□ 基本满意□ 不知道□ 不满意□ 很不满意□
8、你对自己深造、进修机会满意吗？
很满意□ 基本满意□ 不知道□ 不满意□ 很不满意□
9、你对于单位领导、同事之间的关系感到满意吗? 
很满意□ 基本满意□ 不知道□ 不满意□ 很不满意□
10、你对教师考核、年终评定满意吗？
      很满意□ 基本满意□ 不知道□ 不满意□ 很不满意□
三、下列因素对您工作积极性的影响程度
1、工作能得到领导的支持和鼓励    特别重要□重要□一般□不重要□  
2、工作收入与付出的劳动相符      特别重要□重要□一般□不重要□
3、工作能够充分发挥自己的能力    特别重要□重要□一般□不重要□
4、与同事之间融洽的关系          特别重要□重要□一般□不重要□  
5、学校教师的晋升标准和制度合理  特别重要□重要□一般□不重要□
6、有机会参加学校的决策工作      特别重要□重要□一般□不重要□
7、工作具有一定的自主性          特别重要□重要□一般□不重要□
8、学校的教学设备良好            特别重要□重要□一般□不重要□
9、科学以人为本的教学管理制度    特别重要□重要□一般□不重要□
10、工作符合自己的兴趣           特别重要□重要□一般□不重要□
11、适中的工作强度               特别重要□重要□一般□不重要□
12、工作带来的成就感             特别重要□重要□一般□不重要□
13、工作出色可以获得奖励和荣誉   特别重要□重要□一般□不重要□
14、和谐公平的竞争环境           特别重要□重要□一般□不重要□
15、本人在学校的地位和知名度     特别重要□重要□一般□不重要□
16、学校为教师提供培训、进修的机会  特别重要□重要□一般□不重要□
17、家庭对工作的支持             特别重要□重要□一般□不重要□
四、总体评价
1、您对现在工作的积极发挥程度
  特别好□      好□     一般□      不积极□    特别不好□
2、关于工作满意和激励的方法，您有什么补充说明的吗？
致  谢
时间一晃三年已经快要结束了，我在山西大学在职研究生的学习也即将结束，回忆过往时光，曾今是在那么多人的帮助下度过和成长起来的，心中充满无限的感激。
首先感谢我的导师郭芬云教授，在我写作论文过程中对我的悉心指导，同时郭老师的治学态度和生活的智慧也使我受益匪浅，对我以后的学习和工作以及人生的发展道路，都有着很大的影响。
感谢2009级教育管理专业的全体同学和老师们，在这三年的学习中，大家对我的关怀和帮助。每当我有困惑和烦恼时，很多人都给了我热情的关心和指导，让我又能重新拾起勇气继续向前。
最后，我向所有曾经帮助和支持过我的老师、同学、家人、朋友们致以诚挚的谢意！        
杨素宇
                                                   2012年6月
个人简况及联系方式
个人简况：
姓名：杨素宇       
性别：女    
籍贯：山西省五台县
个人简历： 
2002.9—2006.7   就读于山西农业大学
2006.9至今      在太原生态工程学校工作
2009.9—2012.6   就读于山西大学教育科学学院
联系方式：
电话：13453459986
邮箱：yangsuyu44588@163.com
承  诺  书
本人郑重声明：所呈交的学位论文，是在导师指导下独立完成的，学位论文的知识产权属于山西大学。如果今后以其他单位名义发表与在读期间学位论文相关的内容，将承担法律责任。除文中已经注明引用的文献资料外，本学位论文不包括任何其他个人或集体已经发表或撰写过的成果。
作者签名：
                                    20  年  月  日
学位论文使用授权声明
本人完全了解山西大学有关保留、使用学位论文的规定，即：学校有权保留并向国家有关机关或机构送交论文的复印件和电子文档，允许论文被查阅和借阅，可以采用影印、缩印或扫描等手段保存、汇编学位论文。同意山西大学可以用不同方式在不同媒体上发表、传播论文的全部或部分内容。
保密的学位论文在解密后遵守此协议。
作者签名：
导师签名：
20  年  月  日
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