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I

摘要

本研究以新疆石河子市义务教育阶段教师绩效考核制度为研究主题，选取石河子市 S 中学

为典型个案，立足边疆民族地区义务教育发展的现实背景，综合运用文献研究、问卷调查、深度

访谈及制度文本分析等研究方法，系统梳理教师绩效考核的运行现状与实施效果。研究通过对

129 份有效教师问卷及 12 名不同年龄、教龄、职称教师与学校管理人员的访谈资料进行系统分

析，深入剖析当前考核制度存在的突出问题及其深层成因，并在相关理论支撑下提出具有针对性

和可操作性的优化策略，以期为完善石河子市义务教育教师绩效考核体系、激发教师队伍内生动

力、提升教育教学质量、促进边疆地区教育事业稳定发展提供参考与借鉴。

研究发现，石河子市义务教育阶段现行教师绩效考核制度在规范教育教学行为、保障学校日

常管理秩序等方面发挥了一定作用，但在实际运行中仍存在较为明显的不足。主要表现为：考核

标准较为笼统，未能合理区分基础性工作要求与卓越性发展要求；考核指标设计相对单一，缺乏

对不同学科、不同教龄、不同岗位教师的差异化考量；教师在考核实施过程中的参与度不高，意

见表达与沟通渠道不够畅通；考核结果反馈流于形式，对教师改进教学、提升专业能力的支持作

用有限；考核结果应用高度集中于绩效工资分配，与教师专业发展、培训提升、职业成长的关联

性较弱。同时，不同教龄、不同职称教师在考核满意度、公平感体验等方面存在较为显著的差异。

综合调研结果与理论分析，本研究认为，石河子市义务教育教师绩效考核存在问题的根源主

要在于制度设计偏离激励相容原理、公平机制设计未能充分关照教师的公平感知、考核执行过程

中沟通反馈机制不健全以及传统管理文化的深层制约。基于此，本研究提出，石河子市义务教育

教师绩效考核制度应加快实现从“奖惩性考核”向“发展性评价”的根本转型，进一步优化考核

导向，构建分层分类、科学合理、凸显育人价值的考核指标体系，完善多元主体参与的考核评价

机制，强化考核全过程的沟通、反馈与改进，推动考核结果与教师专业发展、培训培养、岗位晋

升深度联动，并从组织保障、制度保障、文化保障等方面构建长效支撑体系，不断提升教师绩效

考核的科学性、公平性与激励性，为石河子边疆民族地区义务教育高质量发展和教师队伍专业化

建设提供坚实制度支撑。

关键词：义务教育；教师绩效考核；制度优化；石河子市
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Abstract

Taking the teacher performance appraisal system for compulsory education in Shihezi City, Xinjiang

as the research object and selecting Shihezi S Middle School as a typical case, this study adopts literature

research, questionnaire surveys, in-depth interviews and text analysis to investigate the current

implementation and effects of teacher performance appraisal in border ethnic areas. Based on 129 valid

questionnaires and interviews with 12 teachers and administrators, the study analyzes the major problems

and root causes of the existing system, and puts forward targeted optimization strategies.

The results show that the current appraisal system helps standardize teaching behaviors and school

management, but still has prominent defects. The appraisal criteria are too general to distinguish basic

duties from developmental requirements, and the indicator design lacks differentiated evaluation for

teachers of different disciplines, seniority and posts. Teachers have low participation and insufficient

communication channels in the appraisal process. Result feedback is formalized and hardly supports

teachers’ professional improvement, while appraisal results are merely linked to salary distribution with

weak connection to teacher training and career development. Additionally, significant differences in

appraisal satisfaction and fairness perception exist among teachers with different teaching experience and

professional titles.

These problems mainly result from unreasonable incentive and fairness mechanism design, imperfect

communication and feedback procedures, and the restriction of traditional administrative culture. To

address these issues, the system should be fundamentally transformed from reward-punishment assessment

to developmental evaluation. This study proposes to optimize appraisal orientation, construct differentiated

and education-oriented indicator systems, improve multi-participant evaluation mechanisms, strengthen

whole-process feedback and improvement, and fully connect appraisal results with teachers’ professional

development and promotion. Meanwhile, comprehensive organizational, institutional and cultural

guarantees should be established to enhance the scientificity, fairness and incentive effectiveness of

performance appraisal, so as to support the high-quality development of compulsory education and teacher

team construction in Shihezi’s border ethnic areas.

Key words: compulsory education; teacher performance appraisal; system optimization; Shihezi City
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第一章 绪论

1.1 研究背景

1.1.1 宏观背景

义务教育作为我国国民教育体系的核心根基，肩负着普及基础文化教育、培养德智

体美劳全面发展的合格建设者、夯实国家整体人才培养基础的关键职责，直接关系到国

民综合素质的稳步提升，更关乎国家长远发展与民族未来竞争力。教育发展是国家振兴

的重要支撑，教育实力强弱更是国家综合实力的重要体现，在全面建设社会主义现代化

国家的进程中，教育所具备的基础性、先导性与全局性作用日益突出，推动义务教育朝

着优质均衡方向迈进、加快教育现代化建设步伐，也成为当前教育事业发展的核心主攻

方向。教师队伍是支撑教育事业高质量发展的核心力量，教师自身的专业素养、课堂教

学实践能力以及职业责任感与工作主动性，直接决定着义务教育阶段的办学水平，更对

每一名学生的成长轨迹、综合素养培育和长远发展潜力产生深远影响。由此可见，着力

打造一支素质过硬、专业精湛、具备创新意识与实践能力的新时代教师队伍，全方位提

升教师的综合业务能力与职业素养，是新时代教育改革进程中必须牢牢抓住的核心任务

与关键突破口。

随着基础教育领域综合改革的不断深入，教师队伍管理体制的优化与创新，逐渐成

为改革攻坚的重点内容，国家层面先后出台多项指导性政策文件，为教师考核评价工作

的规范化、科学化推进明确了总体思路，搭建了基本框架。早在《国家中长期教育改革

和发展规划纲要（2010-2020年）》中，就针对教师管理工作提出明确要求，提出要进

一步健全教师考核评价相关制度，着力破解传统师资管理模式中存在的僵化、不合理问

题，逐步构建贴合教育教学实际、科学可行的教师评价体系；2020年，中共中央、国务

院印发《深化新时代教育评价改革总体方案》，针对教师评价改革作出更为细化、更具

针对性的部署，着重强调要紧扣教书育人核心使命，将师德师风建设摆在教师评价的首

要位置，突出日常教育教学工作实绩，重视教师在一线学生管理、德育引导等方面的实

际工作成效，坚决摒弃过度看重分数、片面追求升学率等功利化、短视化的评价倾向。

在国家顶层政策持续指引以及教育高质量发展的现实要求双重推动下，教师绩效考核早

已不再是单纯的人员管理工具，而是落实教育改革部署、激发教师队伍内生动力、推动

义务教育办学质量整体提升的重要抓手，同时也是各地教育行政部门与学校在日常管理

实践中，必须深入研究、切实破解的重点现实课题。
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1.1.2 微观背景

绩效考核是兼具科学性与客观性的管理激励手段，融入义务教育教师管理工作中，

能够全面评估教师的实际工作表现，精准挖掘工作亮点、查摆短板不足，进而为教师提

供贴合自身实际的针对性指导与成长帮扶。依托绩效考核，还能为教师划定清晰的工作

目标，引导教师聚焦教学主业、精准开展教育教学工作，有效激发教师的工作热情与职

业能动性，稳步提升课堂教学质量与育人实效。

借助规范化的绩效考核，学校管理层可以全面且深入地掌握教师的整体工作状态与

教学质量，通过定期开展绩效评估，细致考察教师的教学能力、教学方法运用、课堂秩

序管理以及师生互动沟通等多方面工作情况，摆脱以往片面化的经验式评判。基于真实

客观的评估结果，学校能够制定更贴合教师需求的专项培训计划，搭建适配的职业发展

平台，持续助力教师提升专业素养与教学业务水平，推动教师个人成长与学校教学发展

同频。与此同时，绩效考核也能为教师队伍建设提供有力支撑，通过全面摸排每位教师

的业务优势与特长，学校可以更科学地开展人员调配、统筹教育资源配置，盘活师资力

量，打造协作高效、优势互补的教师团队，不断增强学校教师队伍的综合实力与核心竞

争力。

但在义务教育阶段的实际落地过程中，教师绩效考核制度依旧暴露出不少现实问题，

难以完全发挥应有的管理与激励效能。部分学校考核标准界定模糊，缺乏细化、可量化

的评判依据，主观性较强，导致考核结果无法客观公正地体现教师的真实工作付出与教

学实绩；考核流程公开度不足，从考核实施到结果出具，全程缺乏与教师的双向沟通，

教师对考核流程、评分依据知晓度不高，难以对考核结果建立足够的信任与认同。除此

之外，考核结果与教师薪酬待遇、职称晋升、评优评先等切身权益关联度薄弱，难以形

成有效激励，直接降低了教师对考核制度的认可度与配合积极性。这些问题不仅制约了

绩效考核制度的落地执行效果，也在一定程度上挫伤了教师的工作主动性，成为阻碍教

育教学质量提升的现实因素。

绩效考核是人力资源管理领域成熟且客观的管理与激励工具，应用到义务教育教师

管理场景中，能够系统衡量教师的日常工作表现与履职成效，既可以精准提炼教师的工

作亮点，也能找准教学实践、班级管理等方面的不足，进而为教师提供贴合自身需求的

专业指导与成长帮扶。依托这套考核体系，还能为教师明晰具体的工作目标与履职要求，

引导教师聚焦教学主业、落实育人职责，有效激发教师的职业热情与工作主动性，最终

推动课堂教学质量稳步提升。对学校管理层面而言，常态化的绩效评估能够打破传统经

验式评价的局限，全面掌握教师的教学能力、课堂管控、师生互动以及德育工作开展等

全方位情况，基于真实的考核数据制定教师培训计划、规划职业发展路径，能够切实贴

合教师的专业提升需求，助力教师不断夯实业务能力、优化教学水平。与此同时，绩效
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考核也为学校优化师资配置提供了可靠依据，通过全面研判每位教师的业务特长与能力

倾向，合理调配师资力量、统筹教学资源，能够推动教师之间协同配合、优势互补，逐

步打造高效协作的教师团队，为学校整体办学质量提升筑牢师资基础。

从研究调研结果来看，石河子市义务教育阶段现行教师绩效考核制度，在规范教师

日常教学行为、明确教育教学工作导向、倒逼教学质量稳步提升等方面，已经取得了阶

段性成效，初步形成了相对固定的考核流程与实施框架，为学校日常师资管理提供了基

础依据。但结合一线实践反馈与深度分析，该考核制度仍存在诸多亟待解决的突出问题，

核心体现在四个方面：其一，考核指标设计缺乏精细化与差异化，整体内容过于笼统宽

泛，大多采用统一标准考核所有教师，没有兼顾学科差异，比如文化课教师与音体美等

学科教师的工作内容、考核侧重点完全不同，也没有区分教龄差异，新入职教师与资深

骨干教师的工作任务、成长目标各有侧重，一刀切的指标无法真实反映不同教师的工作

实绩；其二，考核主体过于单一，大多以学校管理层、教务部门考核为主，一线教师的

参与度极低，既没有纳入学生、家长等多元评价主体，同时，教师自评与同事互评等评

价环节尚未得到有效落实，考核过程公开性与透明度不足，整个考核流程也未建立起常

态化的沟通交流与结果反馈机制；其三，考核结果的应用流于形式，与教师的专业发展

规划、职称晋升、薪酬激励、评优评先等核心利益关联度极低，考核结果好的教师得不

到实质性激励，结果欠佳的教师也缺乏针对性的帮扶改进，考核的激励约束作用大打折

扣；其四，考核流程缺乏人文关怀，重结果、轻过程，忽视教师的工作付出与职业成长，

难以体现考核的公平性与激励性。

深究上述问题产生的根源，并非单一因素导致，而是多方因素共同作用的结果：首

先是制度顶层设计存在缺陷，考核方案制定过程中没有充分调研一线教师需求，照搬通

用模板较多，结合石河子当地义务教育办学实际、教师队伍特点的个性化设计不足，标

准制定缺乏科学性与可操作性；其次是考核执行过程监督缺失，考核流程不够公开透明，

缺乏专门的监督与复核机制，容易出现主观评判、标准执行不一的情况；最后是传统管

理文化的制约，部分学校仍沿用传统的行政化管理思维，重管理、轻服务，重约束、轻

激励，没有树立以教师为核心的管理理念，忽视了教师的主体地位与发展需求，进一步

加剧了考核制度的落地难题。

1.1.3 研究问题

本研究聚焦于石河子市义务教育阶段教师绩效考核制度的现实运行，试图通过较为

系统的调查与分析，探寻制度优化的可行方向。
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考核标准的清晰度与可操作性，是制度能否有效落地的基础。研究希望能在现有政

策框架下，进一步厘清涵盖教学质量、教研成果、日常育人投入及教师专业发展等多个

维度的考核内容，使评估指标能够更加全面、客观地反映教师的工作实际。

教师工作的复杂性，决定了考核方式也需要具备相应的弹性与包容性。不同学科、

不同岗位的教师，其工作重心与贡献方式往往存在差异。如何在制度设计上兼顾规范与

多元，避免“一刀切”带来的评价偏差，是研究中需要重点回应的问题。

考核本身不是目的，能否为教师提供有价值的反馈、促进其专业成长，才是制度设

计的深层关切。通过对考核数据的深入分析，或许能够更清晰地发现教师在教学中遇到

的困惑与挑战，从而为后续的指导与支持提供更具针对性的依据。

与此同时，教师的成长往往嵌入在具体的协作网络之中。如何在绩效考核中兼顾个

人表现与团队贡献，鼓励教师之间的经验分享与互助，也是本研究希望触及的问题。毕

竟，真正有活力的教师队伍，不仅需要个体的优秀，更需要整体的协同与共进。

1.2 研究目的与意义

1.2.1 研究目的

本研究以石河子市义务教育阶段教师绩效考核制度为调研核心，通过实地调查、现

状剖析与问题梳理，针对性达成多项实践与研究目标，力求破解基层考核工作的现实困

境。研究立足义务教育阶段教师工作特性，致力于确立清晰具体、便于落地执行的考核

标准，将教学质量、教研科研、育人服务与教师个人专业成长等多方面工作纳入考核范

畴，让最终的评估结果能够全面、真实地反映教师的实际工作付出与绩效水平，规避传

统考核标准笼统、片面的问题。

同时结合不同教师的个体差异、各学科与不同岗位的工作特点，搭建科学公允的考

核模式，摒弃单一化考核手段，采用多元化评价方式推进考核工作，保障考核全过程覆

盖全面、评判公平，贴合一线教育教学的实际场景。在此基础上，深度挖掘考核结果背

后的信息价值，通过考核数据的梳理与分析，精准定位教师自身的优势与短板，为教师

提供针对性的专业提升建议，打破考核结果仅用于评优、定薪的浅层利用模式，真正借

助考核结果激活教师的工作积极性。

此外，通过优化完善现有绩效考核制度，进一步激发教师队伍的工作热情与创新活

力，推动教师之间互帮互助、交流协作，营造良性竞争、共同成长的团队氛围，切实强

化义务教育教师团队建设，助力筑牢区域基础教育高质量发展的人才根基。
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1.2.2 理论意义

本研究具备较为突出的理论探索价值，能够为义务教育阶段教师绩效考核相关研究

补充细化的实践依据与理论支撑。研究立足基层办学实际，聚焦义务教育阶段教师绩效

考核制度的真实运行细节，全面梳理制度落地过程中的现实问题，深挖问题产生的深层

根源，精准厘清现有考核机制的适用优势与现存短板，能够为后续该领域的理论研究提

供更贴合实际的分析视角，也为优化义务教育教师考核体系筑牢理论基础。

同时，本研究能够进一步丰富教师绩效考核领域的理论体系。研究在系统梳理国内

外现有研究成果的前提下，结合X效率理论与公平激励理论的核心内涵，立足义务教育

阶段的教育属性与教师工作特点，搭建更具系统性、贴合基层实操的教师绩效考核理论

分析框架，打破传统理论研究与实践脱节的局限，既能为后续各地考核工作的开展提供

针对性理论指引，也能推动教师绩效考核相关理论体系持续完善、不断深化。

1.2.3 实践意义

在实践应用层面，本次研究同样具备较强的现实指导价值，能够直接为基层教育管

理工作提供可行参考。研究结合义务教育阶段考核工作的实际痛点与运行困境，提炼贴

合一线办学实际的优化策略，为学校及教育行政部门改进现有考核办法提供具体思路，

推动教师绩效考核工作朝着更公正、更科学、更高效的方向落地，破解当前考核流于形

式、评价片面等难题。

优化完善后的绩效考核制度，能够切实激活教师队伍的内生动力，教师的日常教学

付出、德育育人成果、教研钻研努力等全方位工作能得到公正客观的评价，自然会提升

自身工作主动性与责任心，主动深耕教学业务、提升个人教学能力，进而带动学校整体

教育教学质量稳步提升，形成考核优化与教学提质的良性循环。

科学公平的考核机制也能更好地彰显教师职业价值，让一线教师的付出获得应有的

尊重与认可，增强教师岗位的吸引力与归属感，既能稳住现有师资队伍，也能吸引更多

热爱教育事业的人才加入其中，进一步夯实义务教育师资基础，最终助力学校更好地完

成立德树人、培育优秀时代新人的核心使命。
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1.3 文献综述

1.3.1 国外研究进展

国外针对义务教育阶段的教师绩效考核，在学校实操层面已形成较为丰富、全面的

评价体系，评价范畴普遍覆盖教学实践、学术创新研究、校内外服务工作等维度，核心

目标是全方位研判教师的综合素养与实际履职贡献，评价体系更具完整性。

学界围绕教师绩效考核的理论与内容展开了大量深度探究，形成了多元研究成果。

泰勒（Tayler）最早对教师绩效考核的内涵做出明确界定，将核心定位为教学目标达成

度、教学行动实施效果的量化与质性衡量。斯塔弗尔比姆（Stufflebeam）主张将考核重

心延伸至教学全流程，兼顾过程管控与结果研判。斯科特（Stake, R. E.）则进一步拓宽

了绩效考核的边界，提出该评价是对教师整体教学质量的系统性考量。詹姆斯通过实证

研究指出，教师绩效考核需兼顾教学质量评估与团队协作评价两大核心板块。

Darling-Hammond（2015）强调，考核过程中需对教学实践细节做深度剖析，以此保障

评价结果的客观精准；Janisy（2015）则明确，教学工作成果应作为教师绩效考核的核

心指标。

从实操层面来看，欧洲各国尤为重视义务教育教师的教学表现，荷兰、英国、德国

等均搭建了专属教学评价体系，围绕教学方法适用性、课堂教学实效、学生满意度等指

标开展常态化考核。与此同时，国外院校普遍将教师科研能力、学术创新成果纳入评价

范畴，兼顾教学与科研双重价值；在校内外服务工作方面，也重点考察教师对学校运营、

行业发展及社会服务的实际贡献。

国外教师绩效考核呈现出鲜明的实践特征：一是突出岗位职责明晰度与评价效率，

引导教师明确自身目标，强化评价结果的落地效益；二是重视教师自评与考核结果的双

向反馈，调动教师参与评价的主动性，实现自我检视与改进提升；三是秉持连续性评价

理念，将考核作为常态化、持续性工作，聚焦教师长期职业成长与能力进阶；四是强化

团队协作导向，鼓励教师间沟通合作，将团队整体表现与贡献纳入评价体系。

1.3.2 国内研究进展

国内学界针对教师绩效考核的研究起步较早，伴随基础教育改革、教师队伍建设政

策的持续推进，相关研究逐步从宏观政策解读、现状问题梳理，走向微观机制探究、实

践路径优化，研究对象覆盖义务教育阶段、高校、职业院校等多个场景，研究视角也从

单一的绩效考评，拓展至增值赋能、数字化管理、激励机制等多元维度，结合本次研究

核心聚焦的义务教育领域，相关研究进展可围绕核心议题、发展脉络与现有研究局限展

开梳理。
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早期国内研究多聚焦教师绩效考核政策落地与现实困境，重点剖析义务教育阶段绩

效工资改革、考核制度执行中的难点问题。赵德成等学者较早关注教师绩效考核改革突

破口，提出增值性评价对传统考核模式的优化价值，直指传统考核唯分数、唯升学的功

利化弊端，同时针对绩效工资改革推进缓慢的问题，从政策执行、学校管理、教师认可

度等层面剖析根源，为后续研究奠定了基础。李梅、阮成武等学者以义务教育绩效工资

政策为核心，探究政策执行中的“难为”与“可为”之处，郝东星等学者结合具体学校

案例，调研基层学校考核实施现状，指出考核指标单一、结果公正性不足、激励效果弱

化等实操问题，这类研究扎根基层实践，精准捕捉了义务教育阶段教师考核的核心矛盾。

随着基础教育优质均衡发展推进，学界研究重心转向考核体系优化与本土化实践，

多地结合区域教育特色开展实证研究，形成了一批可落地的实践策略。井光进以山东潍

坊为例，总结五育并举背景下义务教育教师绩效考核的优化路径，打破传统考核唯教学

成绩的单一导向；宋洪鹏聚焦教师参与考核的核心议题，指出传统考核中教师话语权缺

失、意见反馈渠道不畅等问题，提出完善教师参与机制的具体建议，这类研究更贴合学

校管理实际，弥补了宏观研究与基层实践脱节的不足。与此同时，针对乡村教师、交流

轮岗教师等特殊群体的考核研究逐步涌现，严凌燕以中部省份乡村教师为对象，探究绩

效工资政策的激励作用与完善路径，谢静、金志峰则聚焦交流轮岗教师评价，提出从传

统绩效考评转向增值赋能的实践方向，进一步细化了义务教育教师绩效考核的研究场景。

近年来，伴随信息技术发展与教育管理数字化转型，技术赋能教师绩效考核成为研

究热点，同时高校、职业院校相关研究也为义务教育领域提供了借鉴思路。熊秋菊等通

过研究新加坡教师绩效管理数字化实践，为国内中小学教师考核数字化转型提供参考；

曾茂林提出“互联网+”背景下教师绩效多主体过程管理可视化模式，借助数字化手段

优化考核流程、弱化主观偏差；辛继湘、李花探究技术压力对教师教学绩效的影响，为

技术与考核融合的良性发展提供了理性思考。此外，高校“准聘-长聘”制度下教师绩

效压力研究、高职院校“双师型”教师绩效关联性研究、教师薪酬激励与学生学业成绩

关联研究等成果，虽然研究场景不同，但其考核机制设计、激励效能分析、评价体系构

建等思路，为义务教育阶段教师绩效考核的科学化、精细化提供了跨领域参考。

目前，国内教师绩效考核研究已形成较为丰富的成果，既涵盖政策解读、现状调研、

问题剖析，也包含实践优化、技术融合、特殊群体适配等细分方向，针对义务教育阶段

的研究逐步贴近基层、聚焦实操。但现有研究仍存在一定局限：多数研究聚焦宏观策略

与普遍问题，针对三四线城市、兵团地区等特殊区域的本土化实证研究偏少，考核指标

分层分类落地、区域适配性优化等细节研究仍有不足，且部分研究侧重理论构建，结合

一线教学实际的长效机制研究相对薄弱，这也为本次以石河子市为案例的研究提供了切

入点与拓展空间。


