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一、學習重點/範疇  

藉著今次到上海的機會，從不同前線教師及中高層管理人士，更

深入認識內地教師薪酬制度及專業發展的路徑，了解老師從大學

畢業到成為特級教師，經歷的專業發展道路是甚麼樣的。並與香

港的現況作出比較，希望可以互相學習，取長補短，為香港教師

的專業發展找到一些新思維。  

 

二、蒐集資料 

i. 參考文章:  

 

1. <期刊>·教育与社会科学综合；《文理导航(上旬)》,2019年.03期 

2. 關於教師薪酬激勵模式的構想[d]。宋海寧。華中師範大學 2004 

3. 教師績效工資制度審視：人力資本的視角[J]。楊挺。中國教育學刊。 

2010（07） 

4. 民辦普通高中戰略薪酬制度的設計研究[d]。章振民。廈門大學 2013 

5. 民辦中學薪酬管理問題調查與分析。崔莉萍。河北師範大學 

6. <期刊>·教育与社会科学综合·教育理论与教育管理；《成都师范学院学

报》,2015年.05期 

7. 高校教师薪酬制度的比较研究·福建广播电视大学学报,2014年 06

期,ISSN：1008-7346 

 

ii. 觀察: 在跟崗學習期間所觀察的範疇(如活動、文件、日程等) 

 

觀看學生中午比賽活動  

與學生交談  

與校長、主任、教研員、優秀教師、同級教師及觀察員一起觀課

及作課後檢討會議  

參與校長及教師檢討會議  

 

iii. 討論: 與學校持份者進行的討論  

 

與教師討論上海教育改革及教師專業發展  

與校長討論上海教師薪酬制度及專業發展的路徑  

與市西中學黨書記討論上海教師專業發展及晉升制度  
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三、就學習體驗所得的「一個發展重點」 
 

 國內的教師薪酬制度、教師培訓及晉升方式，與香港的折然

不同。簡單來說，香港的資助中學教師一般由入職學位教師開始，

工作表現良好而校內有機會便可晉升為高級學位教師，更進一步是

首席學位教師(副校長)及校長。由入職學位教師開始，依照政府總

薪級表，由第十五點開始，只要沒有犯什麼大錯，每年必然增加一

點，學位教師進修後取得教育證書或文憑後再加兩點，即使沒有晉

升機會，便一直每年遞增一個增薪點直至三十三點。教師不論在校

內教多少班，負責多少行政工作，是否擔任班主任，有否推行特別

教育發展計劃，都是依據這種「薪酬與年資掛鈎」的原則按年資遞

增薪酬。在這樣的薪酬機制下，老師向上進修的動力便大大減少。

一些只追求安逸，不望晉升的教師們，終身只需進修一紙教育文憑

便足夠了。 

 相比之下，國內的教師由初入職的初級教師，經過培訓、觀

摩指導及考試，數年後可以晉升到一級教師，再要累積經驗經過不

斷與其他教師進行官方切磋及比拼，才能有機會晉升為二級教師，

直至到最高級升為特級教師，中間有四、五層不同的能力等級，需

要教師經過進修培訓，不斷接受挑戰與磨練，才能升級。教師的教

學能力升級後，才能獲取更高的薪酬，這種「薪酬與能力掛鈎」的
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做法，驅使老師有不斷向上進修的動力，積極參與各式各樣的比

試，提昇教學能力。 

 國內教師的薪酬除了與教學能力掛鈎外，亦與他們需要擔任

的工作量有高度的掛鈎，例如，課節較多的教師會有較多的薪酬，

擔任班主任亦會有多一點的報酬，擔任多一個組別的成員或負責

人，酬勞亦會多一點，這種是「多勞多得」的原則。據說，每所上

海的高中都以此來改進大陸高校教師的收入分配製度，以促進高校

教師的工作積極性，並增強高校的競爭力。 

 相比起香港的「薪酬與年資掛鈎」原則，國內的「薪酬與能

力掛鈎」原則明顯更能有效地推動教師持續進修。因此，國內的教

師培訓模式亦十分多樣化和複雜，如「學徒式」培訓，週末流動師

資培訓，課題專家組培訓等。定期聘請或邀請專家、教研員以及優

秀教師，以講座，論壇，示範等名師帶教的形式，通過課堂觀摩、

實踐交流、專家引領、行為改進等一系列過程，擴展教師的教學知

識，修正教師的教學行為，以推進師資力量的發展。 

 國內亦流行一種擂台比武式的課堂教學競賽，每位教師輪流

在台上教授同一課題，由台下的數十至過百位專家評分及指點，甚

有比武較量之味道。除了薪酬機制外，國內教師每天授課時數只有

香港教師的一半或以下，讓他們更有空間推展課研及進修。 
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 從我的觀察及與上海校長和教師的交談中，他們都非常認同

「薪酬與能力掛鈎」原則，認為這樣才是公平，才能推動教師積極

進取。反觀香港的情況，很多教師為學生都會自強不息，不斷進

修，提升自我的教學技巧。但只求安逸，固步自封的教師也不少，

有香港友校校長用這句話來形容這些教師，「有些教師有十年年

資，但只有一年經驗。」原因是他們每年都只用相同的教法去處理

同一課題。國內用薪酬作為誘因去推動教師提升能力，這一點絕對

值得香港借鏡。 

 另一國內採用的「多勞多得」原則，表面上看來頗為合理，

「天道酬勤」是自然不過的事。上海校長指出薪酬是最重要和有效

的激勵手段，可以有效吸引和激勵人才，薪酬具有強大的激勵和導

向作用，是調動人力資源最直接有力的工具。他們想信通過薪酬管

理對教師實現公平和效率，可以充分激發教師的積極性和創造性。

因此，他們都仔細研究和管理教師的薪酬，非常仔細，恐防有什麼

缺漏，便會有人偷偷利用漏洞逃避責任。我雖然沒有足夠的時間全

面仔細地了解他們的薪酬計算，但簡單聽了約十分鐘已感到相當複

雜及瑣碎，這顯示出管理及分配學校人力資源已占了校長及管理層

相當多的工作時間。 

 我與同行數位校長分享所見所聞後，再反覆思量，教育是良

心事業，是否每樣教師的工作都能夠量化，並衡量用多少薪金作回
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報呢?傾聽學生訴心聲值多少錢?訓誡學生又值多少錢?樣樣工作用金

錢量度，會否令教師只做有金錢回報的工作呢? 這種薪酬制度亦顯

示出管理層對教師的不信任，做樣樣事情都要計算回報，否則便覺

得教師不會做了，這種「多勞多得」的做法實在值得商榷。 

 當我查閱一些有關國內教師薪酬的文章，發現文章的論點有

以下的內容:「中小學教師的工作積極性不高的一個主要原因，就是

現行的工資制度沒有充分體現教師職業和教師勞動的特點，過於強

調教師的奉獻意識，忽視了教師的基本需求。」;「薪酬的激勵作用

沒有完全發揮出來。」;「教師工資發放體制存在弊端。」這些論點

都支持了我觀察所得的結論，就是國內同工們都非常認同採用「多

勞多得」的原則，深信這樣才能激勵教師工作，因此便著力設計更

好的工資制度。 

 我想引用馬斯洛的需求層次理論（Maslow's hierarchy of 

needs）去分析國內教師的境況與香港教師不同之處。馬斯洛使用了

「生理」、「安全」、「隸屬」與「愛」、「自尊」、「自我實

現」與「自我超越」等術語，描述人類動機推移的脈絡。人類的需

求是以層次的形式出現的，由低級的需求開始，逐級向上發展到高

級層次的需求。當一組需求得到滿足時，這組需求就不再成為激勵

因素了。明顯地國內教師的薪酬回報仍然偏低，因此他們大部分都

處於「生理」或「安全」層次的需求，有少數能到達「愛」及「自
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尊」層次的需求，相信只有極少數教師正在追求「自我實現」與

「自我超越」。應用馬斯洛的需求層次理論，便很容易解釋這個現

況。國內同工們由上至下都非常認同採用「多勞多得」的原則，因

為他們的工作都主要為滿足教師最低兩個層次的需求，實際的金錢

回報以帶來溫飽的生活及安穩的工作。 

  

 相反，香港教師的薪酬回報無論與其他職業比較，或是與全

世界其他地區教師比較，都屬於偏高的一群，香港教師的職業保障

亦十分足夠。因此他們絕大部分已超越「生理」及「安全」層次的

需求，尤其是年資深或已晉升的老師們。他們已到達「愛」及「自

尊」層次的需求，更進一步的是正在追求「自我實現」與「自我超

越」。因此，作為香港學校領導的校長，我們並不需要著重低層次

的「生理」及「安全」需求，因為基本上已有非常穩定明確的制度

及安排。我們要花精力去滿足的是老師們更高層次的需求，讓他們

在學校工作中找到「愛」及「自尊」，給予他們更多「自我實現」

與「自我超越」的機會。我相信教師們也需要學習如何找到滿足

感，從而自我實現，產生一種發自內心凡推動力，不斷自我完善，

自我超越。學校有需要提供這一類的專業培訓給教師，亦要引領教

師在這方面多一點思考，這會是我將來在學校發展的重點。 
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 我不認為教師是一份艱辛的工作，相反它是一份充滿愛心和

愉快的使命。作為教師的最大回報是十多年後看見學生成才，他還

記得你是其中一位幫助過他成長的人。希望我校所有教師也感到有

「自我實現」與「自我超越」的機會，與我一樣從教書育人的過程

中找到滿足及成功感。 

 
 
 

 


