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高校教师绩效考核指标体系设计及量化研究

———以 S大学二级学院为例

李 旭 春

( 石家庄铁道大学 材料科学与工程学院，河北 石家庄 050043)

摘 要:本文在对国内高校教师绩效考核进行梳理的基础上，以省属重点 S大学中的某二
级学院为研究对象，构建了高校二级单位绩效考核指标体系，并按照正态分布原则对考核标准
进行了量化; 最后，对绩效考核的高效进行给出了一些促进措施。
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一、引言

高校教师绩效考核是高校人事制度改革的重
要内容，建立科学合理的绩效考核制度，能够充分
调动教师的工作积极性，促进教师业务水平的提
高，从而提升高校的实力和竞争力。由于高校各
个教学单位或者学科差异比较大，很难制定统一
的绩效考核制度，因此本文探讨将一定比例的绩
效工资分配权力下放到二级教学单位。各个二级
教学单位根据自身特点，采取有效措施，将教师的
薪酬进行合理的二次分配。本文以某省属重点高
校 S大学的二级教学单位为例，探讨建立科学合
理的绩效考核指标的设计和考评机制，激励教师
提高绩效水平，从而实现高校可持续发展的目标。

二、教师绩效考核指标体系构建

(一)教师绩效考核指标体系设计相关
评述

绩效考核指标的选取体现了高校绩效评价的
理念。2006 年，人事部出台的《关于事业单位工
作人员收入分配制度改革方案》提出包括大学在

内的事业单位将实行岗位绩效工资［1］。在此背
景下，我国学者对高校教师绩效考核指标的设计
进行了很多研究。张有绪，陈伟［2］总结分析了国
内外研究学者关于绩效工资考核指标的研究，认
为高校教师的绩效考核指标应包含四个方面，即:
道德素养、教学工作、科研基础、职业发展，通过 1
～ 9 标度及模糊矩阵综合评价法给出了高校教师
的绩效考核结果。于璇［3］采用 KPI ( 关键绩效指
标) 方法，将与 KPI 相关的 105 个因素，按四个维
度逐层分解，最终得到绩效考核指标。张红英
等［4］将主成分分析与 C 均值聚类法相结合，对影
响教师绩效考核的 11 个指标进行降维、优化处
理，以明确其主要影响因素。蔡军［5］将教师绩效
指标分为教学能力、论文发表和项目完成质量、教
师师德、学术报告、教改情况等五个方面，并采用
区间决策的方法构造了一套基于不确定信息的高
校教师绩效考核评价方法。李晶［6］将高校教师
绩效指标分为教学绩效、科研绩效、社会工作绩效
三个方面，在教师绩效考核中，针对每个人的不
同情况进行一定的修正，指出教学绩效的比例
应不低于 50%。
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( 二) S大学二级学院教师评价指标体
系构建

基于上述研究成果，结合高校教师的工作
内容和工作特征。高校教师评价指标体系的构

建要充分体现教师的工作内容和工作特征。作
为 S 大学的二级学院，教师是教学、科研的主
体。本文认为高校教师绩效考核的指标体系应
包括四个维度的一级指标及其对应的二级指
标，如图 1 所示。

图 1 高校教师绩效考核指标体系

1． 高校教师的教学绩效
高校教师的教学绩效是高校人才培养质量的

重要保障。教学绩效考核指标包含教学工作量和
教学水平两大方面。教学工作量包括理论课程、
社会实践( 认识实习、生产实习和毕业实习) 和毕
业论文三个部分。教学水平的指标主要包括教改
情况、学生评价、督导组评价、教学成果获奖。

2． 高校教师的科研绩效
科研绩效方面，主要包括科研项目、科研成

果及成果应用三个部分，具体考核指标为: 文章
发表、科研项目和科研经费、科技成果及成果获
奖、出版教材、专著和译著、技成果应用。S 大学
的二级学院是学校的优势学科，所以科研水平
要反映出本学科的实际水平并且能够促进学科
的发展。因此科研考核不仅包括具体的指标，
还包括具体数量和质量标准，从而识别教师的
科研质量。从目前的实施状况来看，科研绩效
的激励作用明显，不仅在学校层面有一定的鼓
励，在学院层面也有一定的奖励政策，提升了教
师的科研水平。

3． 集体服务绩效
主要体现教师对学校和学院的贡献率，提高教

师对组织的忠诚度和归属感。担任职务及学科建
设在绩效中已有所体现，但在集体活动方面应给与
一定的重视，这是大家团结与凝聚力的体现，应建
立相关细节进一步调动大家集体活动的积极性。

4． 教师品德绩效
对于道德的评价，主要是考察高校教师的思想

道德和职业道德，内在表现为个人的信念和价值
观。外在表现为在工作行为和职业操守，包括为人
师表、以身作则和对他人尤其是学生的言传身教的
能力。采取定期培训、定期学习、定期考核的方式，
通过者，均可拿到此项指标的全部绩效。

三、绩效考核指标的量化

(一)教学工作量

作为学校的二级教学单位，教学工作量是教
师绩效评价的主要指标之一。教学工作量分配的
合理性与否能显著影响教职工的工作效率及工作
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质量。每个二级学院的课程构成不同，学时的分
配也会不同。有的学院只有理论教学，如外语学
院和管理学院等;有的学院实验课较多，如化工学
院，除了理论教学外，还要承担本院、外学院的实
验等。教师的工作量相对不固定，但又占用一定
的时间和精力。因此，教师的工作量应有相对公
平的量化方法。为此，假设教师的课时分配遵从
正态分布，如式( 1) 所示。

f( x) = 1
σ 2槡 π

e
( x － μ) 2
2σ2 ( 1)

式中，μ、σ2 分别为课时平均数及课时方差。
根据效率优先，兼顾公平的原则，教师的工作量分
配分为如下两种情况:

学院 /系只有理论教学，全年的理论课时为
12 000个，教职工为 60 名，则每个教师的平均工
作量为 200 个，如图 2 中曲线 a、b所示。曲线 a、b
的差别是教师的最小、最大工作量的差别。出现
差别的原因主要是个人教学水平不同。教学水平
高、精力充沛的教师可适当增加课时量;水平一般
的教师( 主要指新引进的教师) ，为了保证整体教
学质量，应适当降低其工作量，如曲线 b 情况下，
最小工作量为 100 及最大教学工作量为 300 时可
完成学院全部教学任务。

学院 /系不仅有理论教学，还有实验测试等非
固定工作量的情况。为了保证理论教学的质量，
同时担任对外技术职务的教师，可适当降低教学
工作量，如可由原来的 300 变为 200，但差值部分
必须由技术工作量来弥补。技术工作量的核定，
由多年技术工作量的统计平均值决定。这种结果
将导致纯理论教学教师平均工作量的增加，如由
曲线 a、b变为曲线 c、d。

图 2 课时正态分布图

由上述分析可认为，理论课时的分配遵从以
下模型:

y = α
γ2 +

β
γ

+ h ( 2)

边界条件

γ = 1 时 y = μ
γ = 10 时 y =珋x + σ2

γ = 10 时 y' = 0
( 1 10) 时 y'










＞ 0

( 3)

其中，y 为保证教学质量前提下的最少课时
数，主要针对新引进人才; h 为函数的形状参数。
γ为岗位级别( 假设岗位级别分为 1 ～ 10 级) ，范
围为［1，10］，y'为式( 2) 的一阶导数，保证 y 在数
值上为正。根据总工作量和总人数及正态分布函
数可得式( 4) 所示的理论学时分配模型:

y = 49． 38
γ

－ 246． 91
γ2 + 277． 52 ( 4)

在此项考核指标中，还考虑了学生及督导组
对教学评价因素，为此学校专门设置评价指标，以
百分率表示，以全校教师的平均值为基准，个人评
比结果与平均值进行比较，将比较结果与值进行
相乘，即为个人的有效教学学时数。

( 二) 科研绩效奖励

在科研绩效奖励方面，科研绩效主要根据项
目的性质及数量、发表论文的类别，分为 SCI、EI、
核心期刊论文三种，其中，SCI 论文，学校层面的
奖励程度为 8 000 ～ 11 000 元，EI 论文为 7 000
元，核心期刊论文 500 元。在本学院，除了学校的
奖励外，对 SCI和 EI论文分别再次奖励 1 000 元
和 500 元。在科研项目上，学院层面和学校层面
也分别有不同的奖励措施。这就使广大教师在科
研上受到较大鼓励，调动了教师科研的积极性。
因此，给出以下科研奖励方法，如式( 5) 所示

Ｒ = ∑
n

n = 1
An +∑

m

m = 1
Bm +∑

p

p = 1
Cp ( 5)

式中，Ｒ为科研绩效绩点; A 为科研纵向项目
绩点，包括国家自然科学基金面上项目和青年基
金，面上项目和青年项目的绩点按 3∶ 2 给定，其
他纵向项目按国家自然科学基金委标准给定。B
为科研论文绩点，包括 SCI( 一区、二区、三区和四
区) 、EI及核心，其绩点比为 6 ∶ 3 ∶ 1，其中，SCI
中一区、二区、三区和四区的绩点比为 9∶ 8∶ 7∶
7。专利绩点包括国家发明专利和实用新型专利，
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绩点比为 2∶ 1。
基础绩效( 基础绩效为学校制定的，所在单

位从教授到讲师共分为十级绩效) 较低的教师拿
到的总绩效工资也可能高于基础绩效较高的教
师，能有效体现效率优先，兼顾公平的原则，也符
合宽带薪酬理论［7］。在集体服务考核指标中所
涉及到的四条内容，不是学院 /系领导所专有的责
任或义务，而是作为本学院 /系的一份子都应该关
心并积极为之付诸行动。

因此，为进一步调动大家为集体服务的积极
性，应设有一定的激励措施。比如，在学生就业方
面，除了学院和学校领导积极为广大学生提供就
业机会外，教师个人也应通过各种合法渠道宣传
学校，为各大企业和学生创造面对面的机会，一方
面加深社会对学校的认识程度，另一方面增加学
生就业的机会。学院应将教师的这种行为作为其
综合绩效的成分之一，进行量化，鼓励大家积极参
与其中。

(三)集体服务及品德绩效考核指标

集体服务绩效指标主要针院领导的考核，院
领导再根据相应指标对成员进行绩效考核。在集
体服务考核指标中主要包括学科建设贡献、群众
思想教育及工会活动。对于此项绩效的考核采用
打分制，如表 1 所示。

表 1 集体服务绩效考核表

类别 学科建设 群众思想教育 工会活动 备注

指标

新 学 科 的
建立、人才
引进，研究
基 地 的 建
立、博士点
及 硕 士 点
的建立、人
才深造、项
目 立 项 及
成果产出。

党 员 的 发
展、党员思
想 的 教 育
活 动 的 开
展、群众思
想 活 动 的
把握、对时
事 政 治 把
握与教育。

校 内 体
育 锻 炼
的开展、
校 外 集
体 活 动
的 有 效
组织

每项的
分值满
分 为
10 分。

分值

将每次绩效考核的分值与近三年的平均值进
行对比，根据比较结果，对具体负责人进行奖励，
负责人再根据每项中个人的贡献值进行适当
奖励。

而对于教师品德的绩效考核可按表 2 进行。
表 2 品德绩效考核表

类别 遵纪守法 爱岗敬业 为人师表 备注

分值
每项的分值满
分为 10 分。

品德绩效的考核的对象是全体老师，由全体
教师和学生进行投票。将每次绩效考核的分值与
近 3 年的平均值进行对比，根据比较结果，由学院
进行适当奖励。集体服务和品德绩效的考核目前
以 3 000 元为奖励基准，每年考核分值与近 3 年
的平均值进行比较，所得比值与 3 000 元相乘，既
得该年该项的绩效奖励。

四、考核方案的实施措施

构建高校教师的绩效考核体系是一项系统性
的工程，通过绩效考评体系对教师的绩效进行客
观评价能有效激发教师的积极性，提高科研水平
和教学水平，从而带动学校的发展。因此，高校绩
效考核体系的设计首先要明确学校的发展目标和
教学理念，然后通过技术化的工具加以实现，这正
是绩效考核的意义所在。基于以上主旨，对考核
方案实施，给出以下几点措施:

(一) 加大教育绩效的激励强度，确保
考核指标的协调性

在目前的奖励制度中，偏重于科研奖励，理论
教学绩效的奖励力度小，老师的积极性不高。为
了使两大指标协调发展，在相应的激励制度中应
建立合理的奖罚制度，确保考核指标的科学性和
全面性。如在教学绩效考核中，对于教学质量突
出的教师，不仅要在物质上有所奖励，还要加大其
在职称评审中的比重，逐渐形成科研与教学两线
并进的结果，使学校的科研与教学均有足够的动
力去发展。

( 二) 完善绩效考评体系，保证过程
公平

绩效评价体系关注考评主体的选择以及相应
的权重设计。本案例考评主体为学院 /系的考评
委员会和院长 /系主任，考评委员会由本学院教授
组成。建议考评委员会的外校 /外系成员应占有
一定的比例，比如 10% ～ 20%，进一步增加结果
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的可靠性。在考评环节上，第一要采用多重机制，
即考评委员会为第一考评机制，考评结果所占比
例较大;第二为各系主任对自己成员的评价;第三
要增加考评过程及结果的透明程度，可借鉴清华
大学率先实行博士答辩可视化方式，即研究生的
整个答辩过程对外可全程同步播放，实现了评价
与考核环节线上呈现零的突破，师生将面对镜头，
接受同行业、同领域专家与学者的检验，给学生和
导师更大的压力和动力。通过此措施，在一定成
程度上有助于品德绩效考核和集体服务考核的高
效、公平的进行。

(三)建立绩效反馈机制，确保绩效持
续改进

绩效考核机制随着条件的变化，其考核机制

必然会有所调整，以利于考核机制的有效性。一
般情况下，对于考核机制的修改建议应从下往上
逐级反馈; 特殊情况下如对于机制中某些条款，
40%及以上的老师均持有意见，可直接反馈给主
管领导，加快考核机制的有效调整。再者，绩效考
核的结果应该及时地反馈给被考核者，并且建立
绩效面谈和绩效改进的反馈机制，保证教师与上
级之间的良好沟通和确认，共同制定绩效改进计
划并提供相应的支持政策。
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Study on Performance Evaluation Index System Design and
Quantization of University Teachers

———Taking Secondary School of S University as an Example
LI Xu-chun

( School of Materials Science and Engineering，Shijiazhuang Tiedao University，Shijiazhuang 050043，China)

Abstract: Based on the analysis of the domestic university teachers’performance evaluation，this article
takes a secondary school of S university as the research object，establishing the performance evaluation index
system of secondary school and quantifying performance standard in accordance with the principle of normal
distribution ． Some measures are used to promote the efficiency of carrying out the performance evaluation．

Key words: secondary school; performance evaluation index system; normal distribution;
performance standard
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