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摘要 ：构建完整准确的高职教师评价体系是高职院校人力资源管理中一项极为重要的if-作。本文针对绩效工资改革背景之下高 

职院校在教师考核中暴露出的问题，从高职教师的工作实际出发，充分运用 360度考核法基本原理，重新构建了一套科学合理的高职 

教师考核评价体系，这套体系主要包括明确考评内容、选择评价主体、管理评价过程、反馈与辅导评价结果、运用与强化评价结果等五 

个主要步骤。 

Abstract：Building a complete and accurate vocational teacher evaluation system is a very important iob of human resources management 

in higher vocational colleges．Aiming at the problems in teacher assessment of higher vocational colleges in the background of performance pay 

reform，from the reality of vocational teachers work，this paper makes full use of basic principle of 360--degree assessment method
， reconstructs 

a set of scientific and rational vocational teachers assessment system，which includes five major steps，clearing evaluation content，selecting the 

main evaluation objec~managing evaluation process，~edbaek and coaching evaluation results，using and strengthening evaluation results． 
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0 引言 

高职院校在教育领域占有重要而特殊的地位，在高职 

院校全面推行绩效工资是绩效工资改革的重要环节。绩效 

工资改革的关键在于能否根据教师的工作业绩和贡献来 

决定教师的薪水报酬。而目前，绩效工资体制的激励效果 

在实际操作中未能发挥出来，薪酬发放的平均主义倾向普 

遍存在，主要问题在于教9币的考核评价。鉴于以上问题，如 

何重新构建一套可操作性强、科学合理的高职教师业绩考 

核价体系迫在眉睫。 

1高职教师业绩考核评价体系存在的问题 

1．1高职教师业绩考核评价内容不够科学 当前，大 

部分高职院校对教师的绩效考评仍沿用教师道德、教学能 

力、日常出勤、工作业绩等几个方面 ，着重考察科研和教学 

方面，缺乏教学团队建设的考核 ，造成教师过于重视各自 

的教学任务，而对教学改革、专业建设和系部工作较少投 

入精力研究，不能形成合力。 

1．2高职教师业绩考核评价主体单一 在现行的教师 

业绩考核体系中，学生评价所占的比重很大，通常在50％一 

100％之间。这就造成了评价主体过于单一，过度的依赖学 

生这个评价主体存在诸多问题，一方面一些高职学生责任 

心不强，随意打分，造成评价数据失真；另一方面教9币在教 

学管理上存在矛盾，严格管理会得罪学生而使得自己的分 

数低，宽松管理又会影响教学质量，对学生也不负责任。 

1．3高职教师个人业绩考核与部门整体考核脱节 高 

职院校对各系部的综合考核与对教师的个人业绩考核，往 

往是两个相关不大的体系，各自进行各 自的。长此以往，教 

师就会不关注所在系部的成绩，不关系集体 的成果 ，只顾 

自身的发展，不能发挥个人利益与集体效益的最大化，形 
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成双赢的局面。 

1．4教学督导在评价时偶然性因素较大 各高职院校 

都设立了由各系部负责人、专业带头人和资深教师组成的 

教学督导(处)室，专职负责教师教学 日常检查和考核。教 

学督导主要采用随机听课的方式开展督导工作，依靠单次 

偶然的检查，来评价某个教师整体的教学能力往往不够科 

学，有些教师在检查时课讲得不够好，得到了不佳的考核 

结果，降低了教师工作的积极性。 

2基于360度考核法的高职教师业绩考核评价体系 

再构建 

360度考核法，又称全视角考核法，主要是指将组织中 

所有和被评价人员有关联的人，如上下级、同事及客户对象 

等，对被评价人员的做出全面客观的绩效评价。它是一种全 

方位、多角度的考核方法，有效避免评价主体单一带来的考 

核误差，使最终的考核结果真实、准确，有说服力。 

鉴于目前高职教师在业绩考核中出现的种种问题，我 

们建议采用360度考核法理念来重新构建业绩考核评价 

体系，这套体系主要包括明确评价内容、选择评价主体、管 

理评价过程、反馈与辅导评价结果、运用与强化评价结果 

等五个主要步骤，环环相扣 ，形成一个完整持久的体系(见 

图 1)。 

嚣 ．◆ i_◆ 
L ～⋯ 一⋯ ： 汪 ， ⋯ ⋯ 

图1高职教师360。考核的五步骤 

2．1确定评价内容 

2．1．1学生评价 高职教师的教学对象是学生 ，教学 

结果的反映也在于学生，在任何教师评价体系中，学生评 

价始终 占据重要位置，所占的权重应该最大。学生评价的 

数据来源于测评数据统计 ，在问卷调查测评的基础上 ，召 

开学生代表座谈会，广泛深入地了解教师教学实际情况。 

2．1-2督导评价 由于教学督导采用的工作方式主要 



是随机课堂听课，考虑到督导评价的偶然性因素较大，因 

此所占权重不宜过大 ，确定一个相对合理的水平即可。 

2．1．3部门评价 由被评价教师所在系部进行考核评 

价，主要由教学管理团队评价、日常教学检查评价、部门教 

师互评三部分构成 ，主要考核被评价教师的日常教学和工 

作情况。 

2．1．4科研评价 这是考核高职教师科研能力和科研 

水平的重要指标，可以按学年统计教师的论文发表、课题 

立项、项目研发等成果，参照科研部门的计分办法进行考 

核评分。 

以某高等专科学校为例，高职教师个人业绩考核得 

分：学生评价得分 53％+督导评价得分 7％+所在系部教 

学团队评价得分 20％+所在系部教学常规检查得分 8％ 

+所在系部教师互评得分 7％+科研评价得分 5％。 

此外，教师的个人业绩考核评价最终得分还应与其所 

在系部考核得分挂钩，系部考核结果占其个人最终考核得 

分有一定 比例 (约 20％左右 )，即：教师个人业绩最终得 

分=个人业绩考核得分 80％+所在系部考核得分 20％。 

2-2选择评价主体 教师业绩评价一个重要环节就是 

选择恰当的评价主体 ，评价主体的确定是否全面、公正、科 

学，最终直接影响考核评价的成败。根据 360度考核原理， 

我们确定 以下五类人员作为教师业绩考核评价主体 ： 

2-2．1被授课学生 要将教师每学期全部授课班级的 

所有学生全部纳入进来，设定方法要求任何学生都必须参 

加评价，如评价教师之后方可进行期末考试成绩查看或者 

选修下一学期课程等。 

2_2I2教学督导成员 教学督导成 员不应只局限于本 

处(室 )的工作人员，一定要丰富人员构成 ，包括学校分管 

领导、教务处负责人、系部负责人、骨干教师、教研室负责 

人及有关行政人员等。 

2-2．3所在系部的领导 系部领导是本系部教学管理 

的第一责任人，也最了解本系部教师日常教学及其他工作 

表现，是教师业绩评价的重要主体。 

2．2．4教学团队教师 教研室内的教 币彼此之间非常 

了解，他们在一个教学团队之中，对每位教师的工作实际 

情况较为熟悉，他们之间的互评结果更加客观和真实。 

2．2．5其他业务相关者 其他业务相关者指的是辅导 

员、教辅人员等一部分行政管理人员，教师互评环节的评 

分由这部分人员提供。 

2．3评价过程管理 

2．3．1确定合理的考核周期 根据高职院校教学的实 

际，按照一个学期为单位进行一次阶段考核，两个学期即 
一

个学年进行一次综合考核。 

2．3．2采取科学的考核方法 针对不同的评价主体应 

该采取与之相应的考核方法。比如针对学生可以采用比较 

法或进行问卷调查 ；教学督导可采用关键事件法；系部领 

导可采用目标管理法等。 

2．3．3采取记名和匿名相结合的考核方式 任何考核 

方式都不是完美的，要兼顾利弊，灵活采用各种方式。记名 

考核方式适用于系部领导评分、教学督导评分等：匿名评 

分适用于教师互评、其他业务相关人员评分等。 

2．3-4按主体分批次评分 根据评价主体的不同，可 

以根据评价主体的特点确定不同的评分地点和事件，分类 

分批次实施考核。考核前，应该详细说明考核标准、考核内 

容和评分标准 ，以提高考评结果的公信力。 

2．4评价结果反馈和辅导 考评本身是为了提高高职 

教师的业绩水平而采取的一种激励手段。为了真正发挥考 

核工作的激励作用，必须重视考评结果的反馈和绩效辅 

导。首先，要及时准确反馈考核结果，要科学统计考核结 

果 ，作为后续辅导和评价 的基础 ；其次，要确定好反馈人 

员，最好选择系部领导作为向教师反馈考核评价结果的人 

员，便于沟通和交流：最后，各级管理部门要通过对教师考 

核评价结果的分析，制定改进建议和意见，有针对性地开 

展教师绩效辅导，帮助其找到症结所在，最终赢得教师的 

认 同，促进教师真正改进和提高工作水平，在今后的绩效 

考核中取得令人满意的成绩。 

2．5评价结果运用与强化 各高职院校推行绩效工资 

制度后，绩效考核成绩与教师的切身利益直接挂钩，且将 

成为教师薪酬分配、评优评先、岗位调整的主要依据。 

2．5．1与绩效工资相挂钩 高职教师业绩考核最主要 

的应用就是绩效工资发放，这也是一种重要的激励方式， 

通常是将考核结果与教师个人奖励性绩效工资、年终奖金 

等挂钩，体现出能者多得的分配原则。 

2．5_2公布考核结果并排名 既然是考核，就要有一 

个考核结果对外公布的问题，将全部考核结果以排名的形 

式公开，这会激励排名靠前的教师，鞭策排名靠后的教师。 

2_5．3采取末位淘汰 基于本校的实际情况和教师绩 

效考核结果，对绩效成绩最差的教师采取“减少课时报酬， 

取消上课资格”等惩罚措施，使教师始终保持紧迫感。 

2．5。4作为晋升和评优的依据 在评选 “优秀教师”、 

“教学名师”等荣誉时，优先考虑考核结果；在竞聘职务时， 

将其作为参加竞聘的必备条件。 

2．5_5职称申报 高职教师都是按规定申报职称 一 

级职称评审一般要求教师具备相应的职称资格，且历年年 

度考核成绩必须是“合格”或者“合格”以上的等次。 

众所周知，高职教师的工作不同于本科高校教师，工 

作任务繁重，且难以以量化的手段来衡量其工作成果。传 

统考核模式下，考核形式单一，考评结果不准确，绩效工资 

发放很难以现行的绩效考核结果为标准。我们运用360度 

考核法重新构建了高职教师业绩考核评价体系，从考核实 

施过程及考评结果来看，该方法确实能有效解决传统教师 

绩效考评模式下考核形式单一、考评结果无法真实反映教 

师真实绩效情况的问题，并且取得了较好的成果。建议将 

360度考核法积极推广应用到更多高校的考核模式中，以 

提高整个教育行业的教师管理水平。 
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