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摘要:高校教师绩效的科学评价对高校的高竞争力发展有着独特的意义。文章针对不同类型的学科构建不
同的指标体系，并对相应指标体系中不同的教师类型设定不同的指标权重，最终实现基于分类分型的高校
教师绩效评价。在此基础上以中部某高校为例进行实证研究，证实此种评价方法的可行性和科学性，并给
出一些有益于该校发展的意见和建议，以此为高校教师绩效评价的实践提供一种新思路和新方法。
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一、引言

高校教师是高等教育创新的灵魂，是其主体性资源。教师绩效是高校发展

战略目标的具体化。武汉大学邱均平教授认为，“没有科学的评价就没有科学

的管理”［1］，只有对高校教师绩效进行科学评价，从而有效地调控、引导教师的

行为，才能更好更快地达到高校发展的战略目标［2］。同时，教师绩效的科学评价

更对高校在实施教师聘任制度及深化改革方面有着较强的指导意义。高校教

师的评价是一个复杂的系统工程，无论评价指标体系的建立、权重的设定，还是

评价方法的选择都会受到被评价对象的类别与层次的影响，此外，与高校的发

展战略等因素也有很大的关系。近年来，国内外学者对高校教师的评价实践越

来越多。国外学者对教师的评价理念，逐渐从奖惩性评价向发展性评价过渡［3］。

不同学者根据其所在国家对高等教育的侧重角度，所采用的评价方法、评价指

标存在较大差异。而中国对高校教师评价的研究起步相对较晚，到目前为止还

没有一个公正的、可具操作性的高校教师绩效评价体系［4］。因此本文尝试从分

类、分型的角度对高校教师绩效进行评价，并以中部某高校为例进行实证研究，

以期对教师绩效评价的进一步科学化提供一些参考。

二、评价的基本理念

( 一) 从分类的角度构建指标体系

众所周知，科学的评价应具有科学的评价指标体系。目前大多数学者的做
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法是针对所有教师设定一个统一的、全面的指标体

系，以期对高校教师进行合理、科学的评价［5］。但在

实际评价过程中，由于学科、专业的差异，导致在制

定指标体系时很难有统一的标准。对此本文从文、

理科两大分类对指标体系进行分析。需要指出的

是，对高校内部教师绩效进行评价时，学科划分不宜

过细，否则不利于学科间的横向比较，反而在一定程

度偏离了绩效评价的目的。

( 二) 从分型的角度设定权重

通常高校教师根据其所在岗位的不同可分为教

学为主型、教学科研型、科研为主型和应用开发型，

不同类型的教师在工作中有不同的侧重［6］。如果对

不同类型教师的指标体系设定相同的权重，如对教

学为主型和科研为主型设定相同的论文权重，可能

会导致一些高校忽视其自身定位，为了扩大社会影

响、提升学校层次，而一味强调科研，忽视教学工作。

从而出现教师在教学上“忽悠”，在科研上实行一些

“短、平、快”的应急之策。这样的指标权重只会导致

高校学术泡沫的出现［7］。

因此，要对高校教师进行科学的评价，并有效促

进高校的发展，必须在对学科进行分类的基础上，对

教师类型进行分型分析［8 － 9］。只有每种类型的教师

都各司其职，才能实现高校在教学、科研等方面的共

同发展、共同进步，从而实现高校综合实力的全面

提高。

三、评价指标体系的构建

本文主要从教学、科研、社会服务和荣誉四个方

面构建评价指标体系。高校教师的主要工作可分为

教学、科研和社会服务三大方面。另外，荣誉能够体

现教师在工作中获得的评价或成绩，属于“第三方评

价”［10］，因此我们也将其单列为一个一级指标。对

一级指标进行具体划分，可分别得到相应的二级和

三级指标。由于高校文科( 人文社科类) 教师和理科

( 自然科学类) 教师的工作差异性较大，故在确定指

标时对二者确定了不同的二级指标。同时不同类型

的教师对教学与科研的侧重程度不同，所以相同指

标对应的权重也有所差异。评价指标体系的一、二

级指标( 三级指标过多，未详细列出) 及权重如表 1

和表 2 所示( 指标体系权重的设定主要采用专家咨

询法) 。

表 1 文科( 人文社科类) 评价指标体系

教学为主型 教学科研型

一级指标 权重 二级指标 权重 一级指标 权重 二级指标 权重

教学 0． 45
授课量

人才培养

0． 45

0． 55
教学 0． 30

授课量

人才培养

0． 45

0． 55

科研 0． 15

项目

论文

著作

0． 40

0． 40

0． 20

科研 0． 35

项目

论文

著作

0． 40

0． 40

0． 20

社会服务 0． 10 横向课题 1． 00 社会服务 0． 15 横向课题 1． 00

荣誉 0． 30
科研荣誉

荣誉称号

0． 50

0． 50
荣誉 0． 20

科研荣誉

荣誉称号

0． 50

0． 50

科研为主型 应用开发型

一级指标 权重 二级指标 权重 一级指标 权重 二级指标 权重

教学 0． 10
授课量

人才培养

0． 45

0． 55
教学 0． 10

授课量

人才培养

0． 45

0． 55

科研 0． 45

项目

论文

著作

0． 40

0． 40

0． 20

科研 0． 20

项目

论文

著作

0． 40

0． 40

0． 20

社会服务 0． 20 横向课题 1． 00 社会服务 0． 45 横向课题 1． 00

荣誉 0． 25
科研荣誉

荣誉称号

0． 50

0． 50
荣誉 0． 25

科研荣誉

荣誉称号

0． 50

0． 50
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表 2 理科( 自然科学类) 评价指标体系表

教学为主型 教学科研型

一级指标 权重 二级指标 权重 一级指标 权重 二级指标 权重

教学 0． 45
授课量

人才培养

0． 45

0． 55
教学 0． 30

授课量

人才培养

0． 45

0． 55

科研 0． 15

项目

论文

著作

专利

0． 35

0． 35

0． 15

0． 15

科研 0． 35

项目

论文

著作

专利

0． 35

0． 35

0． 15

0． 15

社会服务 0． 10 横向课题 1． 00 社会服务 0． 15 横向课题 1． 00

荣誉 0． 30
科研荣誉

荣誉称号

0． 50

0． 50
荣誉 0． 20

科研荣誉

荣誉称号

0． 50

0． 50

科研为主型 应用开发型

一级指标 权重 二级指标 权重 一级指标 权重 二级指标 权重

教学 0． 10
授课量

人才培养

0． 45

0． 55
教学 0． 10

授课量

人才培养

0． 45

0． 55

科研 0． 45

项目

论文

著作

专利

0． 35

0． 35

0． 15

0． 15

科研 0． 20

项目

论文

著作

专利

0． 35

0． 35

0． 15

0． 15

社会服务 0． 20 横向课题 1． 00 社会服务 0． 45 横向课题 1． 00

荣誉 0． 25
科研荣誉

荣誉称号

0． 50

0． 50
荣誉 0． 25

科研荣誉

荣誉称号

0． 50

0． 50

四、实证分析

( 一) 评价对象的选择

本文实证分析选取的对象是中部某大学除一级

学科博士点的学科带头人外所有副教授职称以上的

教师。根据当前该校的实际情况，这些学科带头人

的主要职责在于“培养梯队，建设团队”，因此未进行

此次分析。最终进行评价的人员为 626 名，其中教

授 213 名，副教授 413 名。

( 二) 数据的收集与处理

本文评价所采用的数据主要来源于该校教职工

考核系统及学校官方网站等。其中二级指标中的授

课量和人才培养所采用的是该校教职工考核系统中

2011 年 9 月—2012 年 6 月的数据。由于某些荣誉

是终身制( 如院士、长江学者特聘教授等) ，即使不在

评价期内，我们也将其计入。在科研及社会服务两

项一级指标下的数据都只考虑第一作者( 由于理科

论文指标的特殊性，将第一作者和通讯作者以对半

方式计入) 。

在对数据进行处理时，为了便于计算比较，需要

对指标数据进行归一化处理。笔者采用最大值法进

行处理，具体方法如下:

dj = Yj /Ymax × 100

其中 Yj 是第 j 个二级指标对应的教师数据，Ymax

是第 j 个二级指标对应的所有参评教师数据的最大

值。这样 dj 即为第 j 个二级指标下经归一化处理后

的值。

( 三) 结果分析

1． 从类型角度分析

该校教学为主型教师所占比例很小，以教学科

研型和科研为主型教师为主。另外，理科教师中“科

研为主型”占据了很大比例，与“教学科研型”几乎

平分秋色; 而文科中“教学科研型”占据绝对优势比

例。总体来看，“教学科研型”教师为教师主体。具

体比例见图 1、图 2 和图 3。结合数据，发现较大比

例“科研为主型”教师很少参与本科生教学，这样使

得学生很难接触到科研前沿，不利于学生综合素质
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的培养与提高。因此该校应进一步调整机构设置，

如一些研究所归并到学院，或安排一些纯科研型人

员进行适量的教学工作，加强学生与教师的交流。

图 1 总体各类型所占比例

图 2 理科各类型所占比例

图 3 文科各类型所占比例

2． 从院所角度分析

经过分析，发现该校各个院所对应各类型教师

的整体绩效差异较大，呈现鲜明的“长尾分布”，即少

部分院所表现突出，多数院所表现平平。因此，该高

校应在继续发展几个特色学科的基础上，积极探索

新的发展方向，既扶强也扶弱，以形成交叉互补优

势。只有公平合理配置资源，让每个学科的每个团

队都能看到发展前景，才能实现“强强—强弱”的有

效联合和带动，从而提升学校的综合实力。具体各

院所对应各类型教师的整体绩效得分见图 4。

图 4 各院所对应各类教师的绩效得分总和图

3． 从性别角度分析

结合源数据发现，文理科中都是男教师占多数，

并且该校文理科对应的不同类型教师中，男女教师

的平均绩效得分不同。理科中女教师普遍优于男教

师，巾帼不让须眉，而文科中男教师普遍优于女教

师。可以发现，理科中女性“少而精”，能够与男性相

媲美，而文科中女性教师则需要加强危机感，调整状

态，努力提升自身的绩效水平。文理科男女教师分

别对应各类型教师的平均绩效得分见表 3。
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表 3 文理科男女教师分别对应各类型教师的平均绩效得分表

平均绩效 教学为主型 教学科研型 科研为主型

理科
男 43． 1 38． 3 16． 7

女 54． 9 35． 5 27． 4

文科
男 41． 2 37． 8 35． 4

女 33． 7 38． 3 26． 8

4. 从职称角度分析

在此引入教师绩效应得分的概念，假设教师职

称的高低应与其绩效应得分成正比，并且规定从正

高二级依次到副高七级，分别用从 2 ～ 7 的值表示，

职称值越小其对应绩效应得分应越高，则职称与绩

效应得分之间有如下关系:

职称平均值
职称

= 绩效应得分
绩效平均值

其中绩效平均值指对应类型中所有教师的绩效

平均值，职称平均值指对应类型中所有教师对应的

职称平均值。则超额完成任务量可定义为:

超额完成任务量 = 实际绩效得分 －绩效应得分

经过分析可得到图 5 所对应的文理科各类型教

师的超额完成任务量表示图。

从图 5 可以看出，该校大部分教师可以完成相

应的任务量。同时发现一些教师其职称低，但绩效

却明显突出，而有些教师，其职称高，绩效却较差。

因此应“因材施管”，形成人才评价的动态机制，既要

不遗余力地创造条件使各类才俊脱颖而出，也要适

当给予后进者一些必要惩处，避免滋养不思进取、沾

沾自喜的不良工作作风。既要使教师保持一定的压

力，又可以创造性、主动性地开展相关工作，形成一

种朝气蓬勃的工作氛围和风气。

图 5 从职称的角度分析文、理科各类型教师的超额完成任务量图
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五、小结

本文用分类的方法从文理两学科出发构建不同

的指标体系，从分型的角度设定相应指标的不同权

重来，从而对高校教师进行分层次、全方位的绩效评

价研究，为高校教师绩效评价研究提供了一种新思

路。另外通过对所选择中部高校教师绩效进行实证

评价研究，从类型、院所、性别、职称的角度进行结果

分析，给出一些有益于该校发展的意见和建议。尽

管不同高校教师的具体情况千差万别，但通过针对

性的设计和分析，将会对高校的高竞争力、可持续发

展发挥一定的参考价值和指引作用。
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A Ｒesearch on the Performance Evaluation of College Teachers
Based on the View of Classification and Type － discrimination

HAN Xiaolin，MA Ｒuimin，WU Wenqing，JIA Suotang
( School of Management and Ｒesearch Center Co-Established by the Province and Ministry，

Shanxi University，Taiyuan 030006，P． Ｒ． China)

Abstract: Scientific performance evaluation of college teachers has unique significance to the development of
universities with high competitiveness． This paper builds different index systems for different types of disciplines
and sets different index weights for different kinds of teachers in the corresponding index systems． Finally， it reali-
zes the classification and type-discrimination based on the performance evaluation of college teachers． Based on the
analysis， we take a middle university as an empirical research which confirms the feasibility and science of this kind
of evaluation method， and give some opinions or suggestions which benefit the development of this university． It is
hoped that this paper can shed some light on the research on the performance evaluation of college teachers．
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