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教师的工作能力等进行深入挖掘。借助调研所获得的结果，结

合校方对相关指标等展开深入的研讨，进而对绩效标准进行

确定。

２．绩效考核规范化
绩效考核是指管理者考察教师工作过程中的出勤、思想、

表现等等，核算出教师的工作成绩，根据考核情况为教师发放

相应的绩效工资。这样的考核制度有利于监督教师工作的效

果，激发教师的积极性，规范工作流程。

第一，考核主体专业化。所谓考核主体就是对教师进行各

项考察的人。只有考核主体足够专业，绩效考核的结果才更具

有参考性和权威性。确定考核主体显得尤为重要。参与考核的

人员应当具有很高的专业素养，有着丰富的经验。由于时代的

发展，教育理念也在不停的发展之中，所以考核主体应当包括

具备先进理念的优秀青年。在考核过程中，应当最大程度避免

因为个人原因所造成的不公正现象的产生。

第二，绩效考核科学化。既要考核教师的工作质量，也要

考核教师的工作数量，保证考核的全面性。在考核过程中，考

核主体要考评教师课堂表现，这样的方法可以考察教师的课

堂质量；还要对被考核教师的各方面表现进行详细记录，进一

步量化反映教师的课堂质量。

第三，绩效考核程序标准化与流程化。如今，对教师进行

绩效管理已经成为管理工作中重要的一环，绩效管理也作为

常规工作存在于教师的日常工作中。常规化的绩效管理规定

出明确的制度和步骤，方便对教师进一步的绩效考核。

３．建立绩效反馈机制
绩效反馈是指在对教师的绩效考核工作完成之后，实行

适当的反馈机制，比如发放相应的绩效工资、对表现优秀的教

师进行表彰等等。反馈作为最终环节有着至关重要的作用。如

果进行考核而教师得不到反馈，就无法达到绩效评估工作的

最终目的。绩效反馈有以下几个作用：

第一，绩效反馈可以强调绩效评估工作的目标，保证工作

进行的方向。之所以进行绩效考核，是因为要对教师的教学工

作做一个可靠的评估，得出具有参考性的结果，从而让教师进

一步优化自己的教学方法与理念。如果只进行考核工作，那么

只能得到评估结果，而缺少让教师明确自己教学缺点的环节。

一旦有了有效的反馈机制，考核主体在考核工作完成之后，对

表现优异的教师给予表彰，可以给其他教师起模范带头作用；

对于有所不足的教师，给予合适的建议，针对普遍缺失的领域

进行集中培训，教师则可以明确自己的不足，从而达到优化工

作方式方法的目的。总之，绩效反馈可以提供激励，对教师提

高自己的教学水平有着明显的作用。

第二，绩效考核的反馈机制中有一个重要的措施，即根据

结果发放相对应的绩效工资。也就是说，教师绩效考核成绩直

接关系着教师的收入水平。事实上，除了绩效评估之外，决定

教师收入的只有职称、职务、学历等的高低，具有一定的刚性，

短时间不可改变。绩效考核为教师提供了另一个决定工资水平

的途径，绩效考核的成绩高，相对应得到的收入也就高一些。

第三，校方根据绩效考核结果，针对性安排教师培训。绩

效评估的最终目的是让教师认识到自己工作的不足，给出合理

的解决方案。只有绩效考核结果可靠，才能保证培训方案的准

确性；经过针对性的学习，教师的教学水平不断提高。

第四，绩效反馈的常规性会增强教师工作的使命感和成就

感。教师是太阳底下最光辉的事业，教师作为人才的培训者，

为祖国的建设输出的人才。绩效反馈机制强调教师工作的职

责，保证教师不忘初心地坚持在工作岗位上，不断强调教师工

作的目的，持续教师工作的热情。

综上所述，本文主要论述的是在教师胜任力的基础上，高

职院校在绩效管理方面的策略研究。高职院校管理者要重视绩

效管理工作，注重科学性，认可教师的行为和绩效之间存在的

关联，促进高职院校教学工作的全面提升。
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