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卓越绩效模式在高职院校部门绩效考核中的应用研究
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摘      要  ：   随着国家对新时代高等职业教育内涵建设的新要求，高质量发展已经成为高职院校的核心使命和主旋律。绩效考核作

为高职院校实现战略目标、提升内部管理质量的重要支撑，在推动其高质量发展方面起着不可或缺的重要作用。通过

导入以关注效能、重视过程管理、持续改进来提升组织质量管理水平为目的的卓越绩效模式，构建与学校长期战略发

展规划和短期计划紧密衔接、层次分明、可量化考核管理的科学的、合理的绩效考核指标体系，切实发挥绩效考核的

激励鞭策作用和导向效能，助推学校实现高质量发展。
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Abstract   :   With the new requirements of the state for the connotation construction of higher vocational 

education in the new era, high-quality development has become the core mission and theme of higher 

vocational colleges. Performance appraisal, as an important support for higher vocational colleges 

to achieve strategic goals and improve the quality of internal management, plays an indispensable 

role in promoting their high-quality development. By introducing a performance excellence model that 

focuses on effectiveness, process management, and continuous improvement to improve the quality 

management level of the organization, building a scientific and reasonable performance appraisal index 

system that is closely connected with the long-term strategic development plan and short-term plan 

of the school, with clear hierarchy and quantifiable assessment management, and effectively giving full 

play to the incentive role and guiding effectiveness of performance appraisal. Promote the school to 

achieve high-quality development.
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一、高职院校绩效考核管理体系问题分析

（一）绩效管理目标与学校战略发展目标匹配度低

当前，高职院校绩效考核管理目标与学校战略发展目标匹配

度不足的问题较多，主要表现为“战略虚化”与“考核脱节”的

双重矛盾。一方面，学校制定的中长期发展规划往往过于宏观抽

象，未能有效分解为可量化操作的部门级绩效指标，且设置目标

导向性不强，未能设置合适的考核目标，导致教职工无法将自身
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随着我国高职院校的快速发展，部门绩效考核成为提高教育质量和管理水平的关键手段 [1]。绩效考核不仅通过价值导向功能和激励

效应有效激发教职工队伍的主观能动性、创新潜能与协同效能，更是构建学校战略执行闭环、推动办学目标落地的重要战略抓手，是学

校提升内部教育管理服务质量和综合竞争力的关键部分。高职院校开展绩效管理 ,有利于提升教学质量，激发教职工工作积极性，增强

学校整体竞争力 [2]。

成长与学校发展有效结合，难以提升工作积极性 [3]；另一方面，

现有绩效考核还停留在以定性主观评价为主的传统考核方式，或

局限于传统教学、科研等常规任务的量化统计，考核方向与指标

设计难以支撑学校的战略发展。

（二）绩效考核管理运作体系不完善

一是绩效考核管理制度不健全，绩效管理制度较粗放，考核

规定多聚焦于简单管控，缺乏持续改进机制的系统设计；二是绩

效考核指标不全面、缺乏系统性，且多为定性指标，考核标准描
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述不明确、不具体，考核内容不易量化 [4]；三是绩效考核结果运

用不完善，考核结果与评优评先、职称评定、薪酬发放等关联性

不多，教职工缺乏以绩效结果和量化考核为导向的质量管理理

念，难以发挥绩效考核的激励鞭策作用和导向效能。

（三）绩效考核信息化管理水平不高

多数高职院校在信息化建设方面缺乏全面的顶层设计和一体

管理的理念，绩效考核信息化建设进程滞后。一是学校数据源头

治理不充分，各类业务信息系统数据无法实现互联互通，形成了

众多数据孤岛，导致绩效考核所需数据来源不明，信息杂乱，难

以准确、及时、客观地获取和掌握；二是大多高职院校尚未部署

用来管理绩效考核的专有系统，考核手段方法仍然停留在纸质报

送、手工汇总阶段，存在工作量大、数据处理繁琐、准确性差等

问题 [5]。

二、高职院校导入卓越绩效模式的应用实践

卓越绩效模式是追求卓越的各类组织实现持续改进、保持并

不断增强竞争优势的有效途径之一，广泛用于许多国家和地区，

作为各省市质量奖评审标准 [6]。它的本质是全面质量管理实施的

具体化、规范化和标准化，旨在通过卓越的过程管理来创造获取

卓越的结果，并根据结果的测量和分析推动过程的持续改进和创

新，最终获得卓越的绩效，实现组织竞争力的提升，保障组织的

持续发展与成功。

为夯实学校管理基础、全面提高学校管理水平，云南林业职

业技术学院（以下简称“林职院”）导入了卓越绩效模式，通过

实施质量管理能力提升项目，自2020年起对学校部门绩效考核进

行全面改革与实践应用。

（一）部门绩效考核体系设计

依据卓越绩效模式准则，林职院的绩效考核体系设计分为三

个步骤，分别是绩效指标体系设计、绩效管理运作体系设计和绩

效管理制度设计。

1.绩效指标体系设计。建立绩效考核指标体系是做好部门绩

效考核工作的基础，也是搞好部门绩效考核的关键 [7]。一是分析

学校的总体发展战略，绘制学校发展战略地图，分解学校战略发

展目标；二是通过战略地图关键战略举措与绩效驱动要素分析制

定并明确学校层面的关键绩效指标（KPI）；三是运用平衡记分

卡对学校关键绩效指标进行层层分解，通过分解确定部门级、二

级学院关键绩效指标库，将部门关键指标分解到具体岗位上，形

成一般行政人员和专任教师绩效考核指标，再根据和学校发展战

略得到相关性、资源投入的力度、完成指标的难度等方面综合考

虑，从中提取关键业绩指标。

2.绩效管理运作体系设计。绩效管理运作体系是通过绩效计

划、绩效实施、绩效评估、绩效应用四个环节进行不断循环的闭

环管理过程，通过不断提升个人及组织的整体绩效水平，逐步实

现员工个人成长与组织整体绩效的“双赢”。一是在绩效管理过程

中加强绩效的过程监控与分析，寻求影响绩效的真正原因；二是

绩效考核结果需要与其他各项人力资源工作建立明确的联系，确

保结果的有效运用；三是编制绩效运作体系相关文件，如《部门

年度绩效考核方案》《部门绩效目标责任书》等，规范绩效考核管

理程序。

3.绩效管理制度设计。在明确学校统一绩效管理框架与原则

的情况下，对绩效指标制定、绩效指导和促进等重要绩效管理内

容进行制度化和规范化，形成学校高效统一、规范的绩效管理制

度，从而确保绩效管理的有效执行。

（二）部门绩效考核指标构建

按照卓越绩效模式，聚焦学校发展战略，结合林职院各部门

职能职责，形成涵盖120余项绩效考核指标的指标库。学校从主

责和主业工作两个方面综合考核，将作风廉政、安全综治维稳、

意识形态、分工会工作5个指标组合形成全校各部门统一考核的主

责工作，占比30%；主业工作则结合部门职责，区分职能部门和

二级教学单位，制定共性指标与关键个性指标，按照绩效考核指

标权重分值进行量化考核，占比为70%。

1.职能部门。主业工作主要考核年度重点工作计划完成情

况、预算达成率等共性指标，以及与部门业务相关的个性指标，

如选取“科研创新团队培育”“校级科研项目验收情况”指标考核

科学技术处、选取“教职工满意度”“引进高技术人才数量”指标

考核人事处等，各职能部门考核指标的数量、内容均不相同。

2.二级教学单位。划分二级学院与其它教学部门两种部门类

型，其中二级学院主要结合人才培养、教研科研、社会服务等要

求，聚焦学生发展和教师发展，统一制定同一套关键绩效考核指

标进行考核。主要由“新生报到率”“学费缴存率”“教学满意

度”“毕业生年终毕业去向落实率”等40余项指标构成；

其它教学部门（如马克思主义学院、通识教育学院）考核指

标根据部门性质进行考核赋值。由18-20个共性与个性绩效指标

构成，共性指标与职能部门一致，个性指标如“新增校级以上教

学名师数量”“横纵向科研经费收入”等。以学校2023年度部门

绩效考核指标体系为例，基本框架如图1所示。

图1  部门绩效考核指标体系框架图

（三）部门关键绩效考核指标构建实例

林职院构建了一套可量化考核赋分管理的绩效考核指标体

系，每个指标包含指标名称、指标描述 /定义、评分标准、目标值

/挑战值、数据 /资料来源、权重分值等内容。根据主业工作的指

标考核内容，选取考核职能部门科技处和二级学院的2个个性指标

作为构建实例，具体如表1所示。
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表1  部门绩效考核指标明细表

指标名

称
评分标准

目标值 /挑

战值

考核

部门

权重

分值

科研创

新团队

培育

1.新增科研团队立项培育数≥4

个，此项得分权重分；

2.2个≤新增科研团队立项培育

数 <4个 分， 此 项 得 分 =权 重

分 *（新增科研团队立项培育数

/4个）；

3.新 增 科 研 团 队 立 项 培 育 数 <2

个，此项得分 =0分。

挑 战 值：

4个

目 标 值：2

个

科技

处
4

学生评

教排名

全校前

15%占

比

各二级教学部门教师学生评教在全

校前15%的占比 =学生评教排名

全校前15%的本院部教师数 /本院

部教师总数 *100%

1.8个二级教学部门中占比最高院

部，该项得分为权重分；

2.占比≥15%、非最高分院部，评

分 =80%*权重分；

3.占比 <15%、非最低分院部，评

分 =60%*权重分；

4.占比最低的院部，评分 =0分。

采用相对指

标值赋分

二级

教学

单位

2

三、部门绩效考核组织实施与结果应用

（一）部门绩效考核组织实施

林职院自2020年正式实施绩效考核改革以来，采取了一系列

方法和措施，逐步实现年度绩效考核的程序化、规范化管理。

1.各二级学院按照年度绩效目标责任书内的考核指标，结合

各学院实际情况进行资料归档备查。

2.职能部门和其它教学部门“年度重点工作计划完成情况”

指标，依托工作任务及过程管理系统进行管理考核。各部门在系

统内完成支撑材料上传后，任务执行人、部门负责人、分管校领

导分别按照20%、30%和50%的权重进行自评、一级审核评分及

二级审批评分，系统汇总自动生成指标得分分值。

3.各部门主业工作中的其他考核指标以及主责工作的各项考

核指标，依托绩效考核系统统一进行管理与考核，负责数据来源

的各赋分部门，按照主责主业类型完成自主公示与统一公示。

4.学校成立绩效指标核查小组和档案归档核查小组，对由本

部门赋分考核本部门的指标以及二级学院的档案归档情况进行

核查。

5.学校领导对分类型按比例排序后的先进集体候选部门匿名

综合评价赋分，形成“领导综合评价分值”。质量管理部门根据

绩效目标考核管理办法相关规定，对各部门进行一票否决事项核

查，并按70%、30%的权重汇总“绩效指标考核分值”和“领

导综合评价分值”后生成部门年度考评结果，报学校委员会最终

审定。

（二）部门绩效考核结果运用

在部门绩效考核过程中，绩效考核结果的运用是一个既关键

又重要的环节，合理运用考核结果对考核工作能起到积极的促进

作用 [8]。林职院的部门绩效考核结果主要运用在四个方面。一是

作为评选产生年度先进集体的依据，二是作为评定校管干部先进

的依据，三是作为核发各部门岗位绩效的依据，四是作为核发学

校各部门考核绩效的依据。通过对部门考核结果的有效运用，达

到肯定成绩、查找差距、改进工作的目的。

四、结语

高职院校引入卓越绩效模式构建部门绩效考核指标体系，是

深化教育改革、提升学校管理水平、促进学校高质量发展的重要

战略举措。为确保部门绩效考核的有效实施，高职院校必须立足

自身实际，秉持谨慎、务实的态度，切忌盲目引进 [9]。要科学构

建绩效考核指标体系，着重加强顶层设计、健全组织架构、完善

制度机制，实施过程中，既要通过思想引导凝聚教师共识，激发

参与动能，也要强化绩效考核结果运用，使全体教职工立足教育

高质量发展，紧密围绕学校中心工作、重点工作，积极开展人才

培养、科学研究、产教融合和社会服务 [10]。在未来的发展中立足

职教特色，以科学考核驱动学校内部治理升级，为学校的可持续

高质量发展奠定坚实的基础。
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