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教学岗位制下教学博弈及制度优化 

谢玉科 
(国防科学技术大学 人文与社会科学学院，湖南 长沙 410071) 

[摘 要] 在教学岗位制下，教师和学校之间存在着非合作的博弈关系。为避免双方的利益冲突而影响 

教学质量的提升，本文认为需要从以下几方面改进教学岗位制的制度设计：一是根据课程的性质合理地设置教 

学岗位津贴的档次；二是优化教学岗位制度的运转机制以降低运行成本；三是规范约束及评价机制，使考核结 

果尽可能地客观反映教师的努力程度。 
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The Teaching Game in the Instructional Post Systemand the Institution Optimization 

XIE Yu—ke 

(School ofHumanities and Social Sciences，National University ofDefense technology，Changsha 410071，China) 

Abstract：There exists the non—cooperation game relations between the teachers and school in the instructional post 

system．To avoid the declining of the classroom teaching quality caused by the interest conflict between the teachers and 

school，this paper argues it is necessary for the school to improve the instructional post system as follows：①set the 

different post allowance standards according to the nature of courses；②reduce the operation costs by optimizing the 

operational mechanism of the instructional post system；(．~)standardize the restrictive and appraisive mechanism and ensure 

the appraisal results reflect the teacher~endeavor as accurately as possible． 
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教学岗位制虽然能对教师的教学行为产生很大的激励 

作用 ，但也需要看到，在该制度下 ，教师和学校都会寻求 

各自的 “利益最大化”，双方之间存在着非合作的博弈关 

系，这种关系会影响教学质量的提高。为避免双方的利益 

冲突降低教学效率，本文将着重分析学校和教师的博弈行 

为及其影响，为进一步优化教学岗位制的制度安排和提升 

教学效果探寻路径。 

一

、 教学岗位制的核心思想 

教学岗位制的核心思想包括四个方面：一是按需设岗。 

学校根据教学任务的需要设置不同的教学岗位，分别设置 

一 类、二类、三类 3个类别。教学岗位包括学校教学岗位 

和各学院教学岗位，学校教学岗位聘用对象为学校公共课、 

专业 (学科)基础课教师；学院教学岗位聘用对象为未受 

聘学校教学岗位教师。二是择优聘用。每类岗位都设定明 

确的上岗条件，教师可对应自身的条件进行岗位申报，学 

校对申报人进行资格审查，并择优聘用上岗。三是按绩定 

酬。对聘任上岗的教师实施过程考核 ，考核期为 1年 (与 

聘任期一致)，并将考核结果与报酬直接挂钩，不同的考核 

结果对应不同的岗位津贴。四是聘约管理。学校依据岗位 

职责要求，与上岗教员签订责任书，教师签约上岗，所有 

上岗教员聘期到期后如需续聘，需重新提出上岗申请，竞 

聘上岗。 

教学岗位制作为学校提高教学效果的一项新的制度安 

排，它为学校和教师就如何开展教学活动确定了新的游戏 

规则，也就是，教学岗位制度成为了学校和教师双方新一 

轮博弈的规则。不同的博弈规则会导致不同的博弈结果 ， 

学校的目标是追求有效率的教学博弈均衡结果，舍弃没有 

效率的博弈均衡结果，为此，需要深人分析教学岗位制下 

的教师和学校的博弈行为。 

二、教学岗位制下的教学博弈分析 

“博弈论”(Game theory)是研究理性的经济个体在相 

互交往中策略选择问题的理论。它虽源于数学，但现已广 
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泛应用于经济学、政治学、哲学、文学、教育学、商业以 

及国际关系等研究领域，成为理解人类行为的有力工具。 

博弈论不仅是一种纯粹的知识，更是一种方法。将博弈论 

引入教学岗位制度的分析，能够使我们清晰地认识到制度 

运行的深层次的影响，并为优化制度设计和运行提供全新 

的思维方法。 

(一)教学岗位制下博弈模型的前提假设 

1．理性人假设 

从经济学角度看，学校和教师都是理性人，他们所采 

取的经济行动都是力图以最小的经济代价去获得自己最大 

的利益。因此，在博弈过程中，参与人学校和教师在选择 

策略时都是以自身利益最大化为目标。学校希望通过 “教 

学岗位制”激发教师的教学动力 ，能 以最小 的 “激励成 

本”来获取最大化的教学质量效果。而教师期望消耗最低 

的个人成本来实现教学岗位 的达标，以获得 自身的最高收 

益。 

2．非合作博弈 

学校和教师在最大化各自利益的过程中存在着冲突。 

学校的目标是提高教学质量，教师的目标是追求个人利益， 

两者的目标不完全一致，甚至存在冲突，表现在：在实施 

教学岗位制过程中，学校不可能保证所有的申请上岗者能 

够 “通过考核”；教师也不可能保证会一直 “努力教学”， 

双方从维护各自的最大化的利益 出发，均有不同的占优策 

略选择。 

3．完全正确信息假设 

在此博弈过程中，学校和教师对双方的策略顺序和策 

略空间完全了解。双方均知道对方会进行最优的策略选择， 

并根据对方的选择来确定自己的最优策略。 

(二)教学岗位制下的教学博弈模型构建 

根据上面的前提条件，我们对教学岗位制下的学校和 

教师之间的博弈关系做如下模型构建： 

1．区分两大博弈类型 

根据可能存在的不同 “学校风气”，我们把教学博弈类 

型分为两大类。第一类是人际关系主导环境下的博弈，即 

教师普遍认为，能否 “通过学校岗位考核”不是由 “教学 

努力”决定的，而是由教师的 “人际关系”决定的。第二 

类是教学业绩主导条件下的博弈，即教师普遍认为，能否 

“通过学校岗位考核”不是由 “人际关系”决定的，而是 

由教师的 “教学努力”程度决定的。 

2．教师的策略空间 

在教学过程中，申请上岗的教师可依据个人主观意愿， 

在教学过程中选择 “努力教学 (H)”或者 “偷懒教学 

(L)”。选择努力教学会使教师付出劳动成本 (CH)，能为 

学校创造VH的价值产出 (培养出更优秀的创新型军事人 

才)；选择偷懒时教师付出劳动成本为CL(CL(CH)，为 

学校创造的价值为 VL(VL(VH)。为简化分析，我们把 

教师的报酬分为三部分，第一部分是相对稳定的工资性收 

入和基本课时费，用 s表示；第二部分是岗位津贴，用w 

表示 (通过考核，符合岗位条件后获得的岗位津贴款)；第 

三部分是指教师申报教学岗位后，没有通过岗位最终考核 

所带来的损失，如声誉损失等，用 (M)表示 (假设这种 

无形的损失可以折算成货币值)。 

3．学校的策略空间 

在对教师实施考核过程中，学校可以对教师选择 “通 

过考核 (Y)”和 “不通过考核 (N)”。我们假设学校组织 

考核小组对教师实施考核的成本为P。 

(三)教学岗位制下的两类教学博弈模型分析 

1．人际关系主导环境下的教学博弈分析 

在人际关系主导环境下 ，相对应于教师的 “努力教学 

(H)”或 “偷懒教学 (L)”，以及学校 “通过考核 (Y)” 

和 “不通过考核 (N)”，我们可以构建出双方4种策略组 

合的得益矩阵： 

通过岗位考核 不通过岗位考核 教师＼学校 

(Y) (N) 

S+W—CH， S—M—CH． 努力 (H) 
VH —S—W —P VH —S —P 

S+W—CL， S—M—CL， 偷懒 (L) 
VL—S—W —P VL—S —P 

根据上述博弈的收益矩阵，教师和学校可以进行如下 

博弈： 

(1)教师的最优策略的选择：在人际关系主导的环境 

下，教师会预期学校将根据教师的 “人际关系状况”，以内 

定的方式确定教师是否通过岗位考核。因此，教师会分析 

收益情况：当学校选择 “通过岗位考核”时，教师选择努 

力比选择偷懒时的收益少，即s+W—CH(S+W—CL； 

当学校选择 “不通过岗位考核”时，教师选择努力比选择 

偷懒时的收益少，即s—M—CH(S—M—CL，显然，教 

师的最优选择是偷懒策略。 

(2)学校的最优策略的选择：学校根据组织利益最大 

化原则，当教师选择 “教学努力”时，学校 “通过岗位考 

核”时的收益 比 “不通过岗位考核”时的收益要少 ，即 

VH—S—W—P(VH—S—P；当教师选择 “教学偷懒” 

时，学校通过 “通过岗位考核”时的收益比 “不通过岗位 

考核”时的收益要少，即 VH—S—W—P(VH—S—P。不 

难看出，对于学校来说，不论教师选择 “努力”还是 “偷 

懒”，其最优的策略是 “不通过岗位考核”。 

因此，在这个博弈中，双方达到的纳什均衡是 (教师 

偷懒 、学校不通过岗位考核)，这意味着在人际关系主导型 

的风气下，学校实施教学岗位制面临失败的结局，这类似 

“囚徒困境”，其均衡状态不是学校所需要的结果。 

因此，学校会通过宣传教育和体制机制设计，努力扭 

转 “人际关系主导型”环境的不良风气，制订科学的岗位 

规则和评价机制，使教学岗位与个人努力程度直接挂钩。 
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2．业绩主导条件下的教学博弈分析 

在业绩主导的条件下，学校根据教师的教学努力情况， 

再决定是否通过教学岗位考核。显然，这是一个二阶段的 

动态博弈过程。如下图： 

ls．-卜 。V S·■ P】 

为使博弈模型更加逼近现实，我们假设在上述博弈过 

程中，教师有 “努力”和 “偷懒”两种可选策略，且教师 

的教学努力程度并不能完全反映到教学成果上。因此，当 

教师选择 “努力教学”时，有 d概率 (高概率)能够通过 

教学岗位考核，(1一 )低概率不能通过教学岗位考核； 

同时，为了便于分析，我们假设 当教师选择 “偷懒”时， 

有 (1一 )低概率能够通过教学考核 ， 高概率不能通过 

教学岗位考核。 

学校推行教学岗位制的目的是激励教师能 “努力教 

学”，作为理性人的教师，选择 “努力”或 “偷懒”，完全 

取决于哪个策略能带来更高的收益。 

(1)对风险中性的教师来说，教师选择努力教学的条 

件是：努力时获得收益的期望值 >偷懒时获得收益的期望 

值。即： 

． (．s+W—CH)+(1一 )．(S— —ctt)> 

(1一 )．(s+W—CL)+Ot．(s—M—CL) ① 式 

简化①式，可得： 

W>[(CH—CL)／(2ot一1)】一 ② 式 

②式成立，是教师努力教学的约束条件。 

显然，我们可以得知，下述因素的变化，能使②式更 

容易成立，即能对教师形成有效的激励： 

w值越大，即学校提供的教学岗位津贴越高，则激励 

努力的作用越大；M值越大，即教师没有通过岗位考核的 

潜在损失越大，则激励努力的作用越大；CL值越大，即 

“偷懒”的成本越大，则激励努力的作用越大；仪值越大， 

即教师努力后通过考核的概率越高 (或者教师选择偷懒不 

通过考核的概率越高)，则激励的力度越大；CH值越小， 

即教师的努力成本越小，则教师更愿意选择努力。反之， 

亦然。 

(2)在教师努力的情况下，学校选择 “通过岗位考 

核”的条件是：通过时获得收益的期望值 >不通过时获得 

收益的期望值。即： 

ot．(VH —W—P—S)>(1一 )．(VH—S—P) 

③ 式 

简化③式，可得： 

W <(VH —P—S)．(2or一1)／a ④ 式 

④式成立，是教师选择努力后，学校选择 “通过考核” 

的约束条件。同样，我们可以分析出，下述因素的变化， 

能使④式更容易成立，即学校同意实施教学岗位制并同意 

“通过考核”。 

VH值越大，即教师努力工作所创造的价值越大，则学 

校更加乐意 “通过考核”； 值越大，教师努力后通过考核 

的概率越高 (或者考核情况越能客观地反映教师的努力程 

度)，则学校越乐意 “通过考核”；P值越小 ，即学校组织 

考核所花费的成本越小，学校越乐意 “通过考核”；S值越 

小，即教师的固定薪酬越低，学校更乐意 “通过考核”，以 

岗位津贴来激励教师努力教学。 

(3)综合②式与④式，可知学校推行教学岗位制时所 

提供的教学津贴额 (w)，必然处于区间 {[(CH—CL)／ 

(2ct一1)l —M， (VH —P—S)． (2 一1)／ct}内，即 

[(CH—CL)／(2 一1)l—M <W< (VH —P—S)． 

(2ct一1)／ct。当W< [(CH—CL)／(2ct一1)l—M时， 

表示津贴数额过小，不足以激励教师 “努力教学”；当 w 

> (VH —P—s)． (2ct一1)／ct时，表示津贴数额过高， 

w超过了教师努力教学时给学校创造的净收益，学校不会 

同意这种安排。因此，w的数值只能在 {[(CH—CL)／ 

(2et一1)l—M，(VH —P—S)．(2 一1)／et}区间选定， 

既能激励教师努力，又能得到学校的支持。 

三、教学岗位制改进的基本路径 

博弈论认为，当博弈双方存在利益冲突时，需要设计 

一 种激励相容的机制以确保博弈双方利益能够趋向一致， 

使博弈个体在追求自身利益的同时能自动实现双方的共同 

(集体)利益。在前面的分析中可以看到，激励教师 “努 

力教学”的条件和学校能够同意 “通过考核”的条件均受 

到教师岗位津贴 W 值、考核组织成本 P、概率 d、教师努 

力和偷懒成本 CH和 CL、教师给学校创造的价值 VH和 VL 

等因素的影响。因此，要解决教学岗位制下学校和教师利 

益冲突，就必须充分考虑上述因素的影响，完善激励和监 

督机制，以实现最优的教学动态博弈均衡。 

(一)合理设置教学岗位津贴 (w)的档次及数额 

根据教师选择 “努力教学”的激励条件 W > [(CH— 

CL)／(2ct一1)】一M，我们可得出：在上述不等式条件 

成立的前提下，当d值变大时，即教师努力后通过考核的 

概率变得更高了，(或者考核情况变得更能客观反映教师的 

努力程度)，w值可以相应地降低，即岗位津贴可以相应地 

降低。由此可知，教学岗位制应该根据教学的努力程度及 

效果是否易于考核对课程进行分类，并设置不同档次的教 

学岗位津贴。对d值越大的课程，即教师努力程度更易于 

考核的课程 (如一些知识普及性的课程)，教学岗位津贴的 

w值可设置为低档；对 值越小，即教师 (下转第79页) 
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应，并注意回收。寒、暑假期间安排实验开放，要综合考 

虑实验指导教员数量和高温、严寒环境影响，合理安排同 

时段实验人数和开机设备，防止设备过热和超负荷工作， 

尽量减少事故隐患。年度实验教学计划安排要形成闭环效 

应，每学期实验结束要进行安全管理分析，对存在的问题 

要反馈在实验计划和安排中，从源头切断安全事故的发生。 

(四)实行实验室安全准入制，进一步完善实验室人员 

培训机制 

实验室安全准入制建设包括两个方面内容：一是实验 

室软硬件条件、安全防事故措施必须定期检查且符合安全 

规定方可开展实验教学，在每学期开学前应进行专项安全 

检查，不符合规定必须整改达标后方可开课。二是实验学 

员、教员必须通过安全常识和安全技能考核，熟悉实验安 

全预案，才能进入实验室进行实验操作。-6 每个实验室要把 

安全知识、安全制度、操作规程等列为实验教学内容，作 

为进入实验室的第一课。对新进实验室的人员必须进行安 

全教育和技能培训，在掌握了安全知识、操作规程并具有 

自我保护能力后，方可动手操作。 J 

三、结束语 

实验室安全管理工作对加强军队院校安全稳定、保障 

正常教学秩序至关重要 ，只有把实验室的安全工作放在首 

位，才能为广大教职员工创造一个高质量、高标准的实验 

教学和科学研究的环境。我们必须按照国家、军队标准， 

加强实验室安全基础设施建设，完善机制保证，制定严格 

的安全操作细则，探索学习现代化的安全管理方法和技术 

手段，强化安全和环保意识，才能真正筑牢实验室安全这 

道防线，为军队院校人才培养和教学科研工作提供坚强保 

障。 
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努力程度难于考核的课程 (如引领学生不断创新的一些课 

程)，教学岗位津贴 w值须设置为高档；对 d值介于两者 

之间即可考核的程度介于两者之间的课程，教学岗位津贴 

的w值可设置为中档。通过课程的特征来分类设岗，既能 

够有效地激励教师 “努力教学”，又能够避免学校增加不必 

要的支付成本。 

(二)优化教学岗位制度的运转机制。降低运行成本 

教学岗位制的激励效能可否充分地发挥，取决于其运 

行成本的情况。要确保教师自动地选择 “努力教学”，需要 

实现以下成本因素的变化：一是降低教师选择 “努力教学” 

时的劳动成本 (CH)。学校需通过提供更完善的教学科研 

保障、更便捷的生活设施等服务来降低教师的CH值；二 

是建立一套有效的惩戒机制，以增加教师没有通过岗位考 

核时的损失成本 (M)，如学校可在调职调衔、职称评定、 

评功受奖等方面增加教师的潜在损失成本 (M)；三是优化 

考核组织体系，降低考核成本 P。学校可通过合理设置考 

核组织结构、采用科学的考核方法，如运用网络视频技术 

等方式，尽可能地降低不必要的支付成本。 

(三)规范约束及评价机制．使考核情况尽可能地客观 

反映教师的努力程度 

规范约束及评价机制的目的在于提高Ot值。当Q值越 

大，意味着教师努力后通过考核的概率越高，即考核情况 

越能客观反映教师的努力程度，则教学岗位制对教师的激 

励的作用就越大。要提高 仅值，学校要建立一套科学规范 

合理的监督和评价机制。一是建立一套科学的评价指标体 

系。指标体系既要具备 “激励教学”的导向功能，又能最 

大可能地客观度量教师的努力程度，它既包括定量指标和 

定性指标，又涵盖教学过程考核和教学结果考核；二是组 

建一支精干高效的考核小组。学校要形成一支拥有教学及 

教学管理经验、学科专业构成合理、结构优化的教学考核 

精英队伍，确保教学考核结果尽可能权威和公正。三是实 

现教学岗位考核与其他考核评估活动的有机结合。要在考 

核内容、考核时间、考核标准等方面把全校的各类评估和 

日常检查机制同教学岗位考核机制有机地结合起来，形成 
一 个全方面的监督评价的有机体，以对教师的教学活动实 

施全过程、全方位的考核，使考核情况尽可能地客观反映 

教师的努力程度。 
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