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Abstract 
Building a scientific and easy to implement performance management system for teachers in secondary vocational schools is of vital 
significance to stimulate the work enthusiasm of teachers and improve the work efficiency of teachers. Based on the actual situation, 
this paper analyzes the problems, difficulties and reasons of the performance appraisal work of secondary vocational schools, and 
discusses the strategy, management system design and practice plan of the teacher performance management reform.
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中等职业学校教师队伍绩效管理的实践研究
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摘  要

构建科学且易于实施的中等职业学校教师队伍绩效管理体系，对激发教师队伍工作热情，提高教师工作效率有着至关重要
的意义。论文结合实际情况，通过广泛调研，分析中等职业学校绩效考核工作存在的问题、困难及原因，探讨教师绩效管
理改革的策略、管理体系设计与实践方案。
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1 中等职业学校教师绩效管理调查研究

采用文献研究、问卷调查、比较、案例研究等方法对

地方中等职业学校的教师绩效管理现状进行研究分析，对中

职、高职院校进行调研，设计调查问卷总结出教师绩效管

理存在的问题及原因，探索具体的对策和方法，形成实践 

案例 [1]。如表 1 所示。

由表 1 的调查结果可知：中等职业学校均开展了绩效

管理，教师和管理人员对绩效管理及运行现状的看法存在一

定差异，通过与校级领导、中层干部、管理人员及知悉绩效

管理的教师座谈得知，教师对学校的发展规划、部门的工作

任务与自身发展的长效结合不够紧密，仅有 36.2% 的教师

熟知，对所说的绩效管理还停留在绩效考核制度的概念上，

对现行的绩效管理并不满意；20.4% 教师对自己的岗位职责

并不清楚，绩效结果的公开和反馈缺失，管理者对结果不重

视；只有 21.5% 的教师完全接受绩效结果，接受程度低，

绩效管理考核标准“一刀切”，未对岗位进行分类、分层，

评价指标简单、不系统；31% 及 38% 教师反映主要指标体

现在课时量、职称，多数直接与职称、课时量线性对应，对

工作实绩结合不紧密，多数只是与课时量相关，绩效结果运

用在晋升、奖惩上结合不紧密，参照度低。现行绩效管理效

果不明显，需要积极改进 [2]。

2 中等职业学校教师绩效管理存在的问题

通过调查分析，文献理论研究，结合区内外职业院校

绩效管理研究现状的相关理论综述，总结出目前教师绩效管

理在中等职业学校中存在的问题。

2.1 绩效管理认识不到位
各职业学校均开始完善校内管理制度，但是对于教师绩

效考核工作，还是存在测评的方法过于老套，未与学校实际

情况相结合，许多中职、高职院校把绩效管理等同于绩效考核。
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表 1 职业院校教师绩效管理情况调查表（部分）

问题 1
学校发展目标和规划是否清晰明确

清晰明确 基本明确 不明确 无 其他

教师（%） 61.2 22.2 12.4 4.2 0

管理人员（%） 71.5 25.3 3.2 0 0

问题 2
教师熟知学校发展及规划、部门的工作任务的程度

非常熟知 一般熟知 不太熟知 不知道 其他

教师（%） 36.2 39.3 22.1 2.4

管理人员（%） 65.3 29.2 5.5 0

问题 3
学校是否实施教师绩效管理

正在实施 从未实施 其他

教师（%） 92.8 7.2 0

管理人员（%） 100 0 0

问题 4
对绩效管理的满意度

非常满意 满意 一般 不满意 其他

教师（%） 16.2 22.1 45.7 16 0

管理人员（%） 18.4 25.1 46 10.5 0

问题 5
教师岗位职责认知现状

非常清楚 清楚 不很清楚 不清楚 其他

教师（%） 19.4 60.2 20.4 0 0

管理人员（%） 78.6 21.4 0 0 0

问题 6
学校对绩效考核结果的公开、反馈程度

全部公开 多数公开 偶尔公开 从未公开 其他

教师（%） 29.2 25.3 33.1 12.4 0

管理人员（%） 75.6 24.4 0 0 0

问题 7
学校制定教师绩效考核标准现状

分类制定 按岗制定 相同 未制定 其他

教师（%） 10.4 2.2 54.4 33 0

管理人员（%） 69.2 14.4 16.4 0 0

问题 8
教师考核指标的接受度

完全接受 部分接受 接受 不接受 其他

教师（%） 21.5 30.2 18.1 30.2 0

管理人员（%） 45.2 25.2 24.4 5.2 0

问题 9
教师绩效评价方式

工作质效 学生评教 领导测评 同行评议 其他

教师（%） 36.2 25.1 23.3 15.4 0

管理人员（%） 44.2 24.1 21.2 10.5 0

问题 10
学校评价的主要指标

课时量 教学质量 科研 职称 其他

教师（%） 31 19.2 7.6 38.2 4

管理人员（%） 37.1 18.2 5.2 36.3 3.2

问题 11
评价结果公正程度

非常公正 公正 一般 不公正 其他

教师（%） 12 47.2 34.2 6.6 0

管理人员（%） 13.2 58.2 28.6 0 0

问题 12
绩效结果运用（奖惩、晋升等）

完全参照 部分参照 偶尔参照 不参照 其他

教师（%） 5.3 51.3 34.2 9.2 0

管理人员（%） 20.2 52.5 25.2 2.1 0
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2.2 管理目标认识不到位
许多职业院校实施绩效管理仅仅是为了统筹发放绩效

工资，将考核目标定位于确定利益分配的依据和工具。使得

教师对考核形成负面的消极印象，干扰教师的工作。

2.3 教师岗位职责不清晰
绩效考核标准的设定是要依据各岗位性质的不同来设

立的，但很多职业院校没有系统地做过岗位分析 [3]。岗位分

析的最终成果是工作内容描述和工作规范。岗位分析是绩效

考核管理的科学依据。

2.4 绩效考核标准不科学
多数职业院校教师考核指标存在不健全、不系统等问

题，局限于考勤、学生成绩、课时量等，绩效考核指标的权

重设计缺乏科学依据，缺乏可操作性、时效性、现实性。

2.5 绩效考核体系不完整
“绩效管理”是以教师为对象，以指导和促进教职工

的绩效从而达到改善学校整体绩效为目的一整套参与方法。

它包括绩效计划、过程管理、绩效考评、绩效反馈与奖励惩

处等环节。但是，多数职业院校的绩效管理，仍然停留在绩

效考核，未建立完整的考核反馈系统。

3 教师绩效管理改革策略

3.1 树立科学的绩效管理思想
绩效考核管理作为评估教师工作能力、量化教师工作

业绩、强化教师考核管理的重要方法和手段，必须树立公平

公正、科学有效的管理思想，以人为本的思想、这样才能达

到教师普遍认可、激励教师成长进步、促进学校长足发展的

良好效果。

3.2 准确定位明确目标
绩效考核管理首先要有明确的目标和目的，一是量化

评估教师工作业绩；二是促进教师思想进步、能力提升；三

是达到正向激励的目标。

3.3 明晰职责建立岗位说明书
不同的工作岗位职责不同、工作量也不同，不能一概

而论、一个标准。必须针对不同岗位建立明确的岗位说明书，

明确岗位职责、责任分工，制定相对应的绩效标准，在各自

绩效标准的基数上进行量化考核、优劣评估 [4]。

3.4 制定科学的考核指标
科学的绩效管理必须有科学的考核指标，根据学校发

展需要、工作难易程度、实际工作量的大小分层设置几大类

绩效考核标准，分层、分类进行量化评估考核。

3.5 建立完整的考核体系
绩效考核管理体系的建立包含前期调研、研讨论证、

标准制定、考核实施、总结完善、应用推广的过程。结合学

校实际的绩效总量、岗位需求、教师工作实际及需求形成切

实可行的绩效管理考核标准。

4 以 SL 学校为例探索中等职业学校教师绩
效管理体系构建

4.1 学校背景
SL 学校始建于 1976 年，办学历史悠久，现有教职工

141 人，内设办公室、教务部、财务部等 8 个机构，是国家

级重点中等职业学校、国家中职教育改革发展示范学校、国

家级高技能人才培训基地、现代学徒制项目试点单位。

4.2 制定绩效管理计划，明确业绩考核目的
学校开展绩效管理相关培训，让教师认识绩效管理的

内涵、内容和流程，承担相应的职责，绩效管理系统包括准

备、实施、考评、总结和应用五个阶段。一是学校以发展的

理念办学，制订工作重点并以 KPI 指标或计划的形式发布；

二是根据学校计划和目标，结合教师的职业发展规划，部门

制订目标任务分解到教师；三是每一位教师按照部门目标分

解任务制订个人工作计划；四是按照工作计划，部门与个人

有效沟通、意见一致形成绩效目标，部门指导教师完成工作

并达到目标。

4.3 以岗定责，做好岗位分析
根据实施绩效管理的要求，以切实加强个人绩效管理

为切入点，从健全岗责入手，重新定岗定责，突出工作导向，

强化绩效考核，推动责任落实，调动教师工作积极性。一是

深入调研，科学设置岗位 [5]。打破职称，根据教师职业阶梯

发展内涵设置岗位分别为教员、教师、骨干教师、专业（学

科）带头人四类。二是竞聘上岗、实行一人一岗一薪制。教

员、教师、骨干教师、学科带头人各类岗位要求明晰，根据

岗位设置与聘任的要求，进行双向选择，实行聘期绩效管理。

教师参加管理、教学、科研、社会服务、重大项目、全员育

人等年度个人绩效综合考核评价，其考核评价成绩应用于教

职工职称评聘、考核、评优评先等工作。教师岗位各类各级

岗位履职绩效级点标准如表 2。

表 2 教师岗各类各级岗位履职绩效级点标准

教师岗位等级 专业带头人 骨干教师 教师 教员

级点 1.6 1.4 1.2 1.0

备注：学校岗位履职绩效最高级点 1.7

4.4 构建绩效管理指标体系
通过对目前绩效管理现状及存在问题的分析，结合其

他院校管理经验及本校实际情况，对本校的绩效管理提出设

计。全员共同研究绩效管理的目标、措施及考核细则，对各

岗位履职内容、工作业绩及工作质量进行规定及约束，科学

制定《教师绩效考核指标评价体系》，构建以教书育人为本

位，以职业教育为导向的绩效激励机制，充分发挥绩效分配
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的导向和激励作用。结合人才培养模式，从师德师风、教育

教学、科学研究、社会服务、专业发展等几个方面出发，设

立指标体系。根据学校发展实际，通过加强对部门和个人的

综合绩效考核，健全教师绩效考核指标体系为教育教学、服

务评价、个人成长、社会服务。师德师风摆在教师考核的首

位，建立教师师德档案，实行师德不合格“一票否决”。

4.5 实施绩效管理应用

考核工作以部门为主体，学校实施辅助考核，对部门

考核工作进行监督。教师参加管理、教学科研、全员育人、

重大项目、社会服务等年度个人绩效综合考核评价，其考核

评价成绩应用于教职工职称晋升、岗位竞聘、评优评先等

工作。

5 结语

在国家大力发展中职教育的今天，中等职业院校迫切

需要一套健全的、具体的、可测量的、可达到的、实际的教

师绩效管理体系，从而实现对中等职业学校教师队伍的科学

化管理，提高中等职业学校整体办学质量，积极促进学校健

康发展。
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