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中 文 摘 要
全日制高中实施绩效工资制其初衷旨在确保高中教师平均工资不低于当地公务员平均工资，力求分配公平、公正、公开，以充分调动教师的积极性、进一步提升教师的社会地位，从而有效促进我国区域教育发展平衡尤其是偏远山区教育事业的发展。然而我作为一名全日制普通高中一线教师，在享受并支持拥护国家政策的同时，也感受到了该制度在实施中所遇到的诸多尴尬和面临的严重问题。最明显的即是绩效发放能否得到足额的经费保障，教师绩效评价的标准如何确定，而基于此，教师职业又将面临一种怎样的伦理考量，其中至为关键的问题是，绩效工资的分配能否真正做到公正、公平、公开等。因此，作为政策的制定者和推行者，对相关问题的考量至关重要，而作为政策实施的接受者或参与者，从教师本身出发，研究教师绩效政策实施的过程及相关理论，对于此项政策的实施成效的思考和反馈，无疑对实现改革预期目标仍具有重要的意义。

基于以上问题意识与研究意义，论文将包括以下五个部分：

第一章，对论文的研究内容和方法及研究目的和意义进行说明；对相关概念例如绩效工资、薪酬和教师绩效工资进行理论上的界定；对国内外有关教师工资制度的演变、理论等方面的研究现状进行综述性的回顾总结。

第二章，主要是对我国教师工资制度政策的研究。教师工资制度是国家工资制度的一个重要组成部分，一直以来，都将其与国家机关和事业单位工资制度紧密相连。本章重点回顾和梳理建国以来我国普通高中教师工资制度发展的历程，分为五个阶段，四次重大变革，并对我国现行教师绩效工资分配的四个原则进行详细的阐述：一是绩效导向原则；二是公开与公平并重的原则；三是普惠与倾斜相结合的原则；四是竞争与激励相结合的原则。另外，对绩效工资改革的理论基础——需要层次理论、期望理论和公平理论这三种激励理论进行评述。

第三章，通过问卷调查和访谈两种形式，对山西省原平市某普通高中教师的收入水平、满意度、学校绩效发放的依据及激励效果进行了全方位的剖析和解读。

第四章，针对普通高中绩效工资改革中所出现的绩效工资发放水平偏低、发放不到位，绩效考核体系不健全、不透明，绩效激励效果不明显甚至给学校的管理带来的一些负面影响等问题进行分析，尝试从政府、学校和教师个人三个角度探究其问题产生的深层原因。

第五章，主要是针对我国现行教师绩效工资制度中出现的问题，从政府、学校、教师三个方面对我国高中教师绩效工资制度的改革提出相应的战略性对策和建议。

关键词:教师绩效工资；绩效考核；绩效发放

ABSTRACT
The original intention of full-time middle school to carry out performance salary system is to guarantee middle school teachers’ average-wages not inferior to the local civil servants’ average-wages, looking for impartial, righteous and open distribution principle, aiming at fully mobilize teachers’ enthusiasm and advance teachers’ social status, so as to effectively promote the balanced development in China’s local education, especially in remote mountainous areas. However, as a senior high school teacher, when enjoying the goodness of the policy, I witnessed many embarrassments in implementing the policy at the same time. For example, what kind of ethics inspection teachers would face? Whether the performance pay can get enough funds guarantee? How to define the evaluation standard of teachers’ performance? Can the distribution principle be really carried out, etc. Accordingly, the study on the implement process of teachers’ performance policy and the related theory has crucial significance in obtaining the anticipated object of the reform. 

The thesis mainly developed in accordance with following aspects:

Chapter one: The first chapter is the introduction part of the whole thesis. This part clarifies the research background，research content，research method， research purposes and research meaning of the study. It defines the concept of Performance, and gives a brief introduction to the previous contributions made on the history and theory of wage reform.

Chapter two: this chapter mainly studies China’s policy of teachers’ salary system. Teachers’ salary system is an important part of national salary system. It has close relation to the national institution and enterprise units’ salary system. Therefore, the author introduces the four significant reforms of China’s high school teachers’ salary system in five stages, and interprets in detail the four distribution principles. That is: performance oriented principle; open and impartial principle; popular benefit and special treatment combining principle; competition and encouragement combining principle. In addition to this, the author makes a particular elaboration to the theoretical foundation of performance pay reform, which means the Hierarchy of Needs Theory, Expectancy Theory and Equity Theory. 

Chapter three: By means of questionnaire and interview, chapter three makes an all-around analysis and unscramble to the income, degree of satisfaction, standard of schools’ performance pay and the encourage effect of the teachers in certain senior high school in Yuan ping, Shanxi province.
Chapter four: this chapter analyzes in detail the problems emerged in high school performance pay reform, such as the low level of performance pay, inefficient distribution, the imperfect and opacity of performance examination system, inconspicuous of performance encourage effect and so on. Then it makes a thorough inquiry about the reason to the problems from government, school and teacher three aspects.

Chapter five: Based on the problems emerged in the implementing process of China’s teachers’ performance pay system, this part mainly puts forward several countermeasures to the performance salary system reform from the government, school, the teacher himself three angles. 

Key words: Teachers’ Performance Salary; Performance Examination; Performance Pay

第一章  绪论

1.1研究的目的和意义

1.1.1研究目的

2008年 12月21日，国务院审议并通过《关于义务教育学校实施绩效工资的指导意见》，决定自 2009 年 1 月 1 日起，我国义务教育学校将全面实施绩效工资制度，确保义务教育学校平均工资水平不低于当地公务员平均工资水平，并且向中小学离退休的教师发放适当的生活补贴。从2010年1月1日起，在其他事业单位实施。
这说明我国教育单位绩效工资的实施又向前迈了一大步。改革的初衷是美好的，但是在实际的推行过程中不可避免的存在若干缺陷或不足。比如极有可能因为绩效工资的存在，在教师间会产生不正当的竞争问题，尤其是同年级、同学科的科任教师，这必将给学校的内部管理带来困扰。另外，教师间以“绩效”论英雄，这也将容易导致教师片面追求量（即成绩）的变化，而忽视了质（即素质）的存在，这必将有悖于我国全面推行素质教育的宗旨。以上诸问题直接干涉到绩效工资制度推行的成败及其改革成效。关乎于此，笔者试图通过做高中教师绩效工资研究这一课题，在分析总结教师绩效工资改革的背景和发展趋势的基础上，从理论和政策两个角度出发，对教师绩效工资制度的内涵做进一步深入的探究，并进而通过问卷调查和访谈两种形式进行实证研究，以确实明晰目前地区绩效工资制度的实态，并在深入考察绩效工资执行中暴露出的问题的同时，针对性地提出一系列建设性的建议与解决举措，以期为当今教育改革制度的推进及教师工资待遇政策的良性改善提供借鉴。
1.1.2研究意义

教师的工资待遇是衡量一个国家对全民教育重视程度的标志之一, 对于焕发教师的执教热情,吸引优秀人才，鼓励其长期从教、终身从教, 有效促进区域教育尤其是偏远山区教育均衡发展, 都具有重要意义。如果说从事义务教育阶段教学工作的教师肩负着祖国花朵的基础教育重任的话, 那么高中教师则肩负着培养祖国栋梁的重任。如此说来高中教师的工资制度更是不容忽视。工资制度直接关乎教师的收入和待遇问题，而尤为重要的是，作为一种人员激励制度，工资制度亦是教育事业发展的重要内容，也直接关系到教师社会身份的认同度。基于此，本选题以山西省原平市某高中的教师作为个案考察对象，通过对该校教师绩效工资的具体实施情况进行实践调研，同时兼与实施绩效工资制较早的英美两国的教师工资制度进行比较分析，从而为我国高中教师绩效工资制度的有效实施提供理论上的支持和帮助。此外公平、公正、科学的教师绩效工资制度，也可以缓和学校内部上下级以及同级教师间的矛盾，从而加强学校内部管理水平，充分调动教师从教的热情和激情。因此，本文的现实实践意义即在于，为高中能够制定出一套科学的，既能体现教师职业特点又能起到激励作用的绩效工资制度提供实践经验的支持。

1.2 国内外研究现状

1.国外研究现状

目前，从收集的文献来看，国外对于教师工资制度的研究相对较多，尤其多从教师本身出发。如西方学者Ballou和Podgursky的《教师对绩效工资的态度：案例分析》，Dee,T.和Keys的《绩效工资对教师有利么？》对早期绩效工资对教师的益处进行了阐述。笔者也以高中教师绩效工资为查找的关键字，利用网络，在国家图书馆电子图书馆、中国知网对国外相关研究成果进行文献检索，检索结果如下：澳大利亚的教师工资待遇制度经历了“优质薪酬奖励优质教学”理念的确立，到致力于教师专业评估标准的制定，再到政府积极引领改革行动的实施的进程。美国以激励教师与提高学生成绩为宗旨的绩效工资己经成为美国全面教育改革的重要组成部分。国内学者赫栋峰、陈时见也在相关文章中指出：当下国际金融危机及其带来的影响，致使美国公立学校不同程度地遭遇了财政紧张，中小学教师绩效工资改革也因此受到了相当程度的影响。英国教师绩效工资全面实施近十年来，在资金投入、经费管理和实际操作等方面的成就尤为突出，值得学习和借鉴。
英国所推行的绩效工资制度简称PRP，其主要以年度评估为依据, 通过对教师的专业知识和专业技能的衡量以及所教学生学业成绩的高低来确定教师的工资。只有符合这些标准的教师,才有资格使得他们的工资水平得到进一步提高。新的绩效管理制度要求对教师的工作应按照明确的标准进行评估,其结果及工资多少应与专业发展相挂钩。当教师的薪酬达到一定水平时方可申请业绩关口评定。如果通过了评定,则意味着该教师迈向了更高的专业层次,月收入可立即增加10%,并有可能得到更高的薪酬。总之，英国绩效管理制度的成功之处在于将教师的专业发展纳入了国家的统一规划和管理之下,将教师的专业标准作为教师绩效考核和薪酬支付的依据, 很好的发挥了评鉴和激励作用。西方的研究成果固然有一定的理论与研究方法上的借鉴意义，但是关于中国的教育制度问题，基于中国国情的特殊性，仍然应立足于中国自身实践及实际情况。

2.国内研究现状

可喜的是，近几年来国内众多学者对我国高中阶段的教师这一特殊群体的绩效改革之路也予以了一定的关注。并且，在理论和实证研究的深度和广度上，都取得了一定得突破。但是，我国的教育行业与国际教育的接轨还处于探索时期，国内有关绩效的探究与我国高中教师绩效政策大力实施的节奏相比还是慢了半拍，国内学者关于高中教师的绩效工资制度改革的研究成果和探讨相对较少。就目前的形势进行分析：从研究对象层面来看，国内众多对于教师绩效工资的研究多以义务教育阶段的教师为主体，对高中教师这一特殊群体的关注颇少；从研究的内容着眼，众多研究的焦点主要是实践中遇到的难点，并没有理论上的升华。国内学者郭久辉、赵仁伟曾经在《教师绩效工资:被疑拿“应发”当奖励》的文章中理性的阐述了义务教育学校绩效工资改革以来，除了一片叫好声外，在实践过程中，也凸显出不少问题。此次改革有种教师在赚同事们的钱的感觉。工资是教师应得的正当收入，如果政府想激励教师，应该额外拿出一笔钱进行奖励，而不是从教师工资中抽出一部分来重新分配；
从地域上来看，国内学者对中部及华南这些经济相对发达的地区的绩效研究相对较多，如对中部四省32县的调查及对湖北、华南各地的绩效工资实施情况的调查与研究较多，而对华北一地的研究相对为少。另外，目前相关研究多从政府的角度着眼，注重政府对政策的推行及政府对若干问题的解决与应对。而从教师本身出发，研究绩效工资的实施、接受程度、意见与建议，及其调查相对为少。我国绩效工资制度的大力开展及在研究和实施中出现的诸多实际问题与制度缺陷，将给我们这些后续研究者们指明研究的方向。

1.3 研究思路与方法

1.研究思路

首先，是通过明晰国内外教师绩效工资改革的发展历程及相关内容，对绩效工资制度进行相关理论探索，为本文铺垫理论基础；其次，通过对山西省原平市某高中包括中层以上领导在内的三百多名教职工进行实证调查和亲身走访，得出可靠调查案例信息，以此为个案，对我国的高中教师绩效工资改革的现状进行科学合理的分析和总结，力求展现绩效考核对象即教师对此次绩效改革的真实态度和建议；最后，从不同层面对绩效改革中暴露出的问题进行深入的分析和判断，并针对性的提出相应的、可行性的对策与建议。

2.研究内容

研究的内容主要有四个方面：

第一、明确该项研究的意义和价值，对国内外有关绩效改革的内容进行简要的说明和阐述，并借助对教师的问卷调查和对校长的访谈，力图较全面的展现我国高中教师对于此次绩效工资改革的真实感受。

第二、透过调查，分析和探究目前我国普通高中实施绩效工资时出现的问题和障碍。

第三、在理性评价我国高中教师实施绩效工资改革必要性的基础之上，分析改革中问题产生的根源。

第四、关于我国在实施教师绩效改革的过程中所暴露的问题，从政府、学校、教师三个层面提出相应的对策。

3.研究方法

（1）文献法
通过查阅国内外相关文献，力图对高中教师绩效工资改革制度有较全面的了解，对相关理论进行总结，了解前人对此类问题研究的基本状况，为本课题研究获得借鉴和指引。

（2）调查法

本研究将选择具有代表性的山西省原平市某高中的教师作为研究的对象，采用问卷调查法和访谈法两种方法进行调查取证，目的在于从绩效改革真正的受益者教师层面了解此次绩效改革实施的真实情况。

（3）个案分析法

本文以山西省原平市某高中作为研究个案，分析教师绩效工资实施的现状，以此提出一些有针对性的建议，希望对其它地区完善教师绩效工资改革制度有所借鉴和帮助。

1.4 相关概念界定

1.薪酬

每个人的付出无论是体力劳动还是脑力劳动都应该得到相应的回报，合理的薪酬是人类产生工作欲望的前提条件，同时也是决定人类工作态度的重要因素。那么何谓薪酬呢？薪酬又称为经济性报酬，是指个人所获得的以工资、奖金及以金钱或实物形式支付的劳动回报。
如工资、奖金、津贴和福利待遇等。

2.绩效

绩效是成绩或效果，它是实施绩效考核、绩效评估和绩效管理的前提和保证。那么绩效的含义是什么呢？不同的学者对其有不同的解答。目前普遍为人们所认可的一种“绩效观”是：“绩效”=“结果”+“过程（行为）” 即好的绩效不仅仅取决于事情的结果，同时也与做此事时所采取的行为有关。单纯地或一味地注重行为或结果都是片面的。例如在学校的人力资源管理中，如果不看重结果，教职工的工作将很容易流于形式，而忽视其工作效率的改善；如果不看重过程，则有可能会滋生教师对学生的超负荷要求，以追求学生学业成绩的提高为唯一目标，显然这是有悖于国家提倡的全面实施素质教育的宗旨的。因此，如何找到“结果”与“过程”的平衡点才是绩效改革的根本。

3.绩效工资

绩效工资，即绩效加薪、奖励工资或者与评估挂钩的工资，是以职工被聘上岗的工作岗位为主，根据岗位技术含量、责任大小、劳动强度和环境优劣确定岗级，以企业经济效益和劳动力价位确定工资总量，以职工的劳动成果为依据付劳动报酬，是劳动制度、人事制度与工资制度密切结合的工资制度。
目前，我国高中教师的绩效工资主要包括占工资总额 70%的基础性绩效和占工资总额 30%的奖励性绩效。基础性绩效工资主要体现地区经济发展水平、物价水平、岗位职责等因素，通常不经过考核，按月足额发放。而奖励性绩效工资的发放直接与教师的工作业绩相关联，主要体现了多劳多得、优劳优酬的原则，通常在经过年度考核后年终一次性发放。

第一次提出绩效工资概念的“管理之父”泰勒指出，绩效工资只是工资体系的一种，它构建于科学的管理体系和合理的工资标准水平的基础之上，而不只是工资收入和劳动量的简单融合。

4.教师绩效工资

所谓的教师绩效工资制度即是对教师的工作业绩、课堂表现以及所教授学生的学业成绩进行客观、公正、合理的评价，并根据科学的评价标准对教师业绩进行考核、统计而发放奖励性工资的一种工资制度。

教师绩效工资是一个系统的过程。教师绩效工资制度包括对教师的行为和产出进行有效测量，并将所测量的结果同工资水平相统一。教师绩效考核的细则需包含：专业水平的提高，课堂教学行为的转变以及理想的教育结果的产生。
教师绩效工资制度的组成如下：





图 1.1 教师绩效工资制度的组成

1.5 创新之处

将高中学校纳入研究视野。通过文献检索，不难发现，以前众多关于教师绩效工资的研究多集中在义务教育阶段的教师，对于高中教师这一特殊群体的关注颇少。本文针对高中教师教学任务重、考试压力大、专业知识要求高、教职工岗位多样化等特点，依据针对高中教职员工的185份有效问卷和对该校校长的访谈，从政府、学校和教师个人三个层面挖掘制度实施中所暴露出的问题，并分析其原因，为学校的管理者建构合理的薪酬体系提供科学、合理的对策和建议。

第二章  对普通高中绩效工资改革政策的研究

2.1我国普通高中教师工资制度演变历程回顾

自从建国以来，我国普通高中教师的工资制度大体上主要经历了五个阶段的四次重大变革。其五个阶段分别为1949 年至1955 年的供给制与工资制、1956 年至1984 年的职务等级工资制、1985 年至1993 年的结构工资制、1993 年至2006 年的职务等级工资制、2006 年 7 月份至今的岗位绩效工资制。客观的讲，历史上每一次工资制度的重大变革都是时代的要求及经济社会发展的必然结果，都在一定程度上促进了教育事业的发展。

第一阶段：是1949 年至1955 年所使用的工资制与供给制并存的工资制度。该阶段学校教师与政府工作人员的工资分配体制基本相同，实行工资与物价津贴制度。这一阶段的工资制度在具体的实行中平均主义的色彩非常浓重。

第二阶段：是1956 年至1984 年所实行的职务等级工资制。这是自建国以来我国教育事业单位所进行的第一次重大的工资制度变革，此次改革推翻了我国前有的工资制与供给制并存的局面，此外，也为我国后续的学校工资改革奠定了一定的理论基础。此次工资改革主要包括：教师工资与国家机关工作人员同标准，实行的职务等级制以“一职数级、上下交叉”为宗旨，各级各类地区工资相差系数均保持在3个百分点之内。这次改革实现了用工资制度管理教育工作，建立与我国当时所推行的计划经济体制相吻合的工资分配制度的目标。

第三阶段：是1985 年至1993 年所实行的结构工资制。该阶段的改革包括：将工资划分为基础工资、工龄津贴、职务工资和奖励工资四个部分，强调了按劳分配的原则，并且建立了结构工资制。这次改革的特点在于政府首次提出了奖励性工资的概念，并将教师的工作业绩与其奖励性工资相挂钩，从而开始着手解决工资分配中出现的平均主义问题。

第四阶段：是1993 年至2006 年所实行的职务(岗位)等级工资制。此阶段的改革以党的十四大提出的理论要求为导向，学校等事业单位根据自身的行业特点逐步建立和完善适合自身发展的工资分配制度和工资管理体制。另外，此次改革也实现了教育等企事业单位与机关单位工资制度的分离，建立了正常的地区津贴制度和晋升机制。

第五阶段：自 2006 年 7 月份至今，实行了岗位绩效工资制。我国在2006年的工资制度改革中提出了绩效的新理念。这一次的改革包括：将教师的工资结构进行了适当的调整，并注入了绩效的新理念，重点强调绩效的激励导向作用。基本工资部分将按照国家统一的标准和规定进行兑现。津贴补贴和绩效部分则属于比较“活”的一部分，将直接和工作人员的业绩挂钩。在学校，教师的业绩主要表现在所教学生的成绩以及个人专业能力的发展等方面。国家对学校教师的绩效工资进行总量核定和控制，学校在一定程度上拥有分配的自主权，根据绩效考核进行发放，合理拉开教师收入差距，从而调动教师的积极性，进而促进我国教育事业不断发展。2006年所推行的工资制度改革的突出特点是在学校等事业单位全面推行岗位绩效工资制度，这也预示着学校教师的收入分配开始向岗位和绩效倾斜。
2.2 教师绩效工资的分配原则

目前，学校推行绩效工资制度的宗旨在于深化教师的工资分配制度，体现优绩优酬、按劳分配的原则，以便对教师的工作起到激励作用。因此，教师绩效工资分配方案的制定必将成为绩效能否顺利实施的关键所在。那么教师绩效工资的分配应遵循哪些原则呢？
2.2.1 绩效导向原则

如果学校教师绩效工资的分配不以绩效为导向，必然会回到以资历、学历和能力论英雄的老路上，将无法体现优劳优酬、多劳多得的分配原则，甚至将重新产生大锅饭主义，这将不利于教师绩效工资改革推行目标的实现。所以，学校若想把所制定的教职工绩效工资分配方案落到实处，必须以绩效作为导向和分配的基本准则。2.2.2 公开与公平并重的原则
教师绩效工资的改革必须遵循循序渐进、公平与公开并重的原则，充分考虑学校内部各个岗位、各个部门的具体情况，在制定教师绩效工资方案前通过大力宣传绩效工资改革优点的形式，让教师积极主动的参与到绩效考核方案和绩效评估标准的设定中来，力求做到公开透明。同时要妥善处理好效率和公平的关系，既要体现绩效的激励功能，也要处理好学校内部教职工之间的工资分配问题，防止同岗位职工之间收入差距大的现象发生。

2.2.3 普遍与倾斜相融合的原则

众所周知，力求全国中小学教师得到公平、合理的工资收入既是目前我国推行教师绩效工资改革的初衷，也是该项改革的宗旨。由此，学校在设定教师绩效工资分配方案时一定要把“普遍”二字落到实处，即把学校内部不同岗位的教职工全部考虑在内。与此同时，2008年中央下发的关于学校教师绩效改革的指导意见中指示：坚持多劳多得、优绩优酬的原则，适当向一线、骨干教师和作出突出贡献的教师倾斜，遵循管理上以县为主、经费省级统筹、中央适当支持的原则，以保障教师绩效工资发放的及时性和有效性。该意见体现了绩效工资分配的适度倾斜原则。学校建立有效的绩效工资体系就是要通过绩效考评来衡量个人的业绩和贡献，在收入分配上向有突出贡献的教职工进行倾斜，激发教职工的能动性和积极性。

2.2.4 竞争与激励相结合的原则

所谓的竞争性原则即是在社会上和同行业中，单位的工资水平要有一定的诱惑力，才能战胜对手，招到和留住单位所需要的人才。
因此，学校在制定工资分配政策时，应遵循竞争性原则，设置不低于或不高于同类型其他学校的工资标准，以便利用有限的资金最大限度的吸纳最优秀的人才，为搞好教育事业服务。同时也只有这样才能避免所聘教师在其他兄弟学校高额工资的诱惑下，产生懈怠情绪甚至辞职另谋出路。激励性原则即在制定单位内部各级、各类职务的收入水准时，要适当拉开收入差距，体现按照贡献分配的原则。
也只有这样，各级各类学校才能不断激励教师完善自身的专业素质，提升教学能力，培养出更多品学兼优的学生。因为只要他们所带学生成绩突出，自身专业能力强，就能拥有比其他人更多的收入。

总之，在制定教师绩效工资分配方案时既要立足于目前科学、公平、合理的绩效工资体制，也要把与市场机制的衔接、与学校事业发展的协调性、及国家财政收入的增长速度考虑在内，以便发挥绩效工资的长效激励作用，这也是实现学校绩效工资分配方案规范化 、科学化、制度化的必然要求。

2.3教师绩效工资改革的理论基础

教师绩效工资改革关涉教育改革大计，属于国家教育事业和教育政策的范畴，但若从管理学的层面上看，教师绩效工资改革也可视为经济学领域薪酬管理在学校人力资源管理中的具体运用。但是有些人则指出，教师群体更加注重精神层面的追求而相对忽略物质层面的利益，因此他们反对学校大力开展薪酬管理改革。笔者认为，与其他职业相比，教师确实相对轻视物质利益，但并不代表没有物质追求。毕竟薪酬是维持人类生存的物质保障，更是体现其社会地位的一种象征。教师或许不在意薪酬本身，但会十分在意其背后隐含的意义。因此，以公平理论为基础，建立有效的激励机制，是学校管理者对教师绩效改革的最佳诠释。
激励理论最早源于西方，主要包括两个流派：内容型激励及过程型激励。其中，内容型激励重点研究激励员工行动的因素，而过程型激励重点研究激励员工去积极工作的手段。与教师绩效工资改革息息相关的激励理论包括需要理论、期望理论和公平理论等若干理论。

1.需要层次理论

需要层次理论的研究主要建立在对需要和动机对行为影响的基础之上。研究中指出：“人的各种需要有高低之分，从低到高可分为五个层次，即生理的需要、保障或安全的需要、归属或他人认可的感情需要、尊重的需要、自我实现的需要；只有低层次的需要得到满足，高一层次的需要才会被激活；一旦某种需要被充分满足，它就不再对行为产生激励作用；一般而言，生理需要和安全需要被认为是低级需要，而社会需要、尊重需要和自我实现需要被认为是高级需要。从激励的角度看，没有一种需要会得到完全的满足，但只要得到部分的满足，个体就会转向其他方面的需要。”

该理论指出我国在实行教师绩效工资改革的初级阶段，一定要把握好普通高中教师这一特殊群体的各种需要，在满足其生理需要和安全需要的基础上，通过绩效改革的激励机制，最终满足教师的更高层次需要即尊重需要与自我实现的需要以及社会对教师的双向需要。

2.期望理论

期望理论（Expectancy Theory）是激励理论的一部分，是由美国著名心理学家维克托·弗鲁姆（Victor Vroom）于20世纪中后期提出的。心理学家维克托·弗鲁姆的理论思想是:“人总是渴求满足一定的需要并设法达到一定的目标。这个目标在尚未实现时，表现为一种期望，这时目标对个人的动机会产生一种激发的力量，而这个激发力量的大小，取决于目标价值（效价）和期望概率（期望值）的乘积。”按照期望理论，员工工作的积极性依赖于以下“三要”:首先要考虑绩效和努力的关系。即员工要想实现某一绩效水平需付出多少努力?并且经过努力达到这一绩效水平的概率有多大？二要考虑绩效和奖赏的关系。即通过努力达到这一绩效水平后，能得到什么奖赏?三要考虑奖赏与个人目标的关系。即这一奖赏是否能满足个人的目标?这个目标的吸引力会有多大?

该激励理论对教师绩效工资的改革有三点启示：第一，要制定难度适中的绩效评价指标。绩效评价指标过高将导致教师丧失工作的信念和热情，而指标如果太低的话，则又太容易实现，这将导致教师不愿意投入太多的思想产生，从而将无法最大限度的发挥绩效的激励作用；第二，要将绩效考核视为教师绩效发放的前提。只有科学、合理的绩效考核和客观的绩效评价得以价值的及时兑现，绩效工资的发放才会发挥应有的作用；第三，要尽可能的全面了解教师的期望指数。奖励性绩效工资的效能能否实现，关键在于奖励额度和绩效补助能否满足教师在特定时期对总体工资待遇的期望值，一个教师在人生的不同阶段所追求的个人目标是不一样的。因此学校管理者要随时随地的进行走访调查，在全面了解教师个人各个阶段不同层次需要的基础上不断完善学校的绩效工资制度，力求将此次改革的激励效应发挥到最大程度。

3.公平理论

美国心理学专家约翰·斯塔希·亚当斯（John Stacey Adams）经过长期的对工资发放的公平性与员工工作动机之间的联系进行观察和调研，于20世纪中叶提出了对后人有深远影响的公平理论也被称为社会比较理论。该理论指出：员工在拿到报酬之后，将会通过横向和纵向两种方式进行比较以便于感受其所获报酬的公平性。即不仅要与其他员工进行横向对比，还要和自己过去所投入的劳动及过去所投入劳动的产出进行纵向的比较。当人们觉得自己所得到的报酬与自己的投入的比值小于另一个人所得到的报酬与另一个人的投入的比值，或现有的报酬比过去少时，就会产生不公平感，从而产生消极情绪，甚至引起消极怠工或者辞职。

公平理论要求各级各类学校在制定教师绩效工资分配方案时必须立足于公平。绝对报酬和相对报酬的多寡在某种程度上都影响着教师工作的积极性。如果教师凭借与他人的报酬相对比，感觉到自己没有得到应有的公平，这必然会减少其对工作的热情，从而影响到学校整体的教学质量最终不利于学校的长远发展。

以上三种激励理论作为我国推行教师绩效工资改革的理论基础，我们必须明确：理论源于实践，又必将回归于实践，二者相互依存，互为前提。理论研究的再透彻，没有付诸于实践中也是“纸上谈兵”。因此，我国在推行教师绩效改革的道路上，既要加强对理论的探究，也要结合我国具体国情，将正确的理论应用于具体的实践，不断探索相关路径，深化改革并进一步完善教师的绩效工资制度，使其真正调动教师的工作积极性。

第三章  对普通高中绩效工资改革现状的研究

3.1 调查设计

3.1.1 调查目的   

自2009年初全国各省市教师绩效工资改革的号角吹响以来，这一旨在提高学校教师工资待遇、激发教师工作热情、促进教育管理规范化、公平化的“教育新政”在具体的实践过程中也遭遇了前所未有的瓶颈。同时也引发了社会各界对此次绩效改革的诸多思考。本部分调查的目标就是要通过对全日制普通高中教师的绩效工资所得情况进行调查研究，发现制度实施中所暴露出的问题并依据相关理论和政策分析其产生的根源。具体来讲，本部分调查将从以下几方面展开：

（1）截至目前，国家对教师绩效是否能做到按时足额发放？

（2）实施绩效工资之后，学校教师的工作热情是否有所提高？

（3）绩效工资的发放是否真正实现了按劳分配、优劳优酬的原则？

（4）“教育新政”的全面启动是否代表了学校不同岗位、不同学科教职工收入的整体增加？

（5）学校在绩效考核方案的制定中是否做到了公平、公正和公开？

3.1.2 调查内容

本部分将以对教师的问卷调查和对校长的访谈两种形式进行，问卷涉及普通高中教师的绩效工资发放情况、激励作用发挥情况、绩效考核方案制定情况、绩效考核结果运用情况和教师满意度等多个方面的内容。

3.1.3 调查对象

表3.1  山西省原平市普通高中教师绩效工资调查基本特征一览表

	调查对象分类             人数(人)        百分比(%)       合计(人)

	中层以上领导              16              8.64

职务   一线教师                  129            69.73            185

教辅人员                  40             21.63

	高级                      36             27.91

教师职称 中学一级                  40             31.00            129

中学二级                  53             41.09

	10年以上                  30             23.26

教师   6一10年                 38              29.46            129

工作年限 3一6年                  50              38.76

3年以下                  11               8.52

	10年以上                 20              50.00

教辅人员 6一10年                 9               22.50            40

工作年限 3一6年                  5               12.50

3年以下                  6               15.00


本调查面向山西省原平市某所普通高中的全体教职工。调查共发放210份问卷，其中发放该校中层以上领导问卷17份，回收问卷16份，回收率达94.11%；发放各学科一线教师问卷150份，回收问卷129份，回收率为86.00%；发放教辅人员问卷43份，回收问卷40份，回收率为93.00%。所有回收问卷均为有效问卷。

3.2 调查结果与分析

笔者通过对山西省原平市某普通高中的185名教职工和校长的问卷调查及访谈，探究该校教职工对教师绩效工资改革制度的出台及实施细则的看法、他们对此所持的态度以及对绩效工资改革的美好期待。结果显示，支持绩效工资改革的教师占大多数，尤其是艺术、体育等副科教师明显感到与主科教师的收入差距变小了。但是调查中也发现，毕竟我国教师绩效工资制度的改革仍然处于摸索阶段，在学校绩效考核和发放等具体方案的制定中凸显出诸多不足。针对调查中发现的诸多问题，笔者将进一步审视和探究问题产生的根源及所导致的负面影响。

3.2.1 关于绩效改革后教师工资收入现状的分析

近些年来，伴随着我国市场经济的快速发展，事业单位学校教师的工资得到了显著的提高，教师这一特殊行业也逐渐步入了具有诱惑力的行业之列。但是我们需要关注的是，即便教师队伍的整体工资水平都实现了快速提升，但部分被调查教师尤其是职称偏低的教师的月收入显然不与其工作量和工作业绩成正比，甚至部分教师的工资出现了“明增暗减”的局面。以下即是通过直观的数据对绩效改革后教师工资收入现状的分析和归纳。

1.教师工资收入纵向对比

从下面所附的表3.2中不难看出，学校在实行教师绩效工资改革之后，教师的总体收入水平都有所增加，但是由于目前的绩效工资中已经包括了以往由学校自行发放的课时津贴部分，因此教师的实际收入与改革前相比并没有多大的改善。

表 3.2  绩效改革前后教师的月工资收入情况对比

	月收入（元）             改革前比例（%）         改革后比例（%）

	1000-2000                    35                       12

2000-2500                    39                       42

2500-3000                    20                       40

3000-4000                    6                        5

4000 以上                    0                        1


2. 教师工资收入横向对比

著名的公平理论中明确表明，企业员工的公平感主要源于对工作报酬数量的公平性的感知，员工总是将从组织得到的回报与自己对组织的投入的比例，与他人的产出和投入的比例进行横向的对比。当比例不相等时，员工就会产生不公平感受。这种不公平感会使个人产生紧张或焦虑的心理态势，从而不断寻求公平重建的手段。这些重建手段既有心理上的也有行为上的，如改变自己的投入、改变他人的产出、重新认知自己的投入和产出、对他人采取行动(如强迫他人离开)、改变比较对象或最终选择自行离开。
教师个体的公平感和荣誉感乃至个人尊严的存在，导致学校不同岗位、不同学科教师之间尤其同一年级同一学科教师之间工资收入的横向对比。在此，笔者将通过对问卷调查数据的收集，理性分析和判断教师绩效工资改革背景下的教师“公平感”。

（1）不同岗位、不同学科教师工资收入差距对比

问卷中关于第二部分第16和20题所提出的绩效分配问题的调查结果显示，不同学科之间主科（如语数英等）和副科（如信息技术、体育等）的代课教师改革前收入差距明显，但是改革后奖励性绩效的发放更多的依赖于职称的高低以及职务的多少，因此基本上不同学科之间没有太大差异，甚至有部分教师担心工资改革似乎又回到了平均分配的老路上。

（2）教师平均工资水平与当地公务员平均工资水平对比

调查结果显示，大部分教师认为他们实际拿到的工资与当地公务员平均工资相比有很大差距。究其原因，教师只能拿到国家拨付到工资卡上的显性工资，并没有其他额外津贴，但是公务员的各项津贴较多。这将导致广大教育工作者不公平感的产生，付出比别人多但是个人所得少，这也可能会成为职业倦怠的导火索。
3.2.2关于绩效改革后教师对绩效工资制满意度的分析

1.教师对工资收入的满意度

所设置调查问卷中对于第二部分第10题“您对您个人目前的收入是否满意？”这一问题的调查表明：回收的185份有效问卷中，8.1％的教师对自己目前的工资感到“非常满意”，51.3％的教师感到“基本满意”， 34.1％的教师感到“基本不满意”， 6.5％的教师感到“非常不满意”（详见表3.3）。也就是说，基本上一半的教职工对绩效改革有反面看法。另外结合问卷中第一部分第1、2题的基本信息，不难看出持“基本不满意”或“非常不满意”的教师人群中，一线教师尤其是没有职称的一线教师或者职称较低的骨干教师占大多数。这从另一层面也折射出绩效改革这首“好曲”仍然存在着诸多“杂音”有待进一步的解决和完善。

表3.3 教师工资收入的满意度

	项目                      人数（人）                百分比（%）

	非常满意                        15                        8.1

	基本满意                        95                       51.3

	基本不满意                      63                       34.1

	非常不满意                      12                        6.5


2.教师对收入分配制度的满意度

当提到“就您所在学校现实行的绩效分配方案，您觉得是否公平和合理？”这一问题时，37.8％的教师认为“非常公平”，51.9％的教师认为“还可以”，另外还有10.3％的教师则表示“非常不公平”（详见表3.4）。此项调查的相关数据表明，目前学校所制定的绩效分配方案还没有从根本上体现按劳分配、优绩优酬的原则，“大锅饭”主义的旧观念仍然存在，甚至有些教师对学校绩效工资的改革存在“换汤不换药”的看法。尤其是学校的教辅人员，正因为他们的工作性质难以进行量化，导致了学校绩效考核和绩效分配方案的制定只能简单的以他们的出勤率作为依据，这也在某种程度上给一线教师带来了不公平感。

表3.4 教师收入分配制度的满意度

	项目                      人数（人）                百分比（%）

	非常公平                        70                        37.8

	还可以                         96                        51.9

	非常不公平                      19                        10.3


3.2.3 关于绩效改革后教师工作激励性的分析

作为人力资源管理理论的重要组成部分，薪酬不仅是一种必要的经济回报，而且也表达了组织对于员工工作的一种价值肯定，这显然是能够起到激励作用的。因此，学校应在兼顾内部公平和外部公平的基础上，科学合理的利用薪酬对教师尤其是优秀的中青年教师起到吸引和激励作用。
激发教师的工作热情是学校实施绩效工资改革的有力导向，最终打破原有的单一的“大锅饭”工资制度、全面贯彻按劳分配和优绩优酬的分配原则才是绩效改革的终极目标。那么，从2009年初开始全面实施的教师绩效工资改革是否从真正意义上体现了预期的对教师的激励导向作用呢？

下表的问卷数据显示，学校在实施绩效工资改革之后，对 62.2%的教师的工作积极性起到了激励作用，但是还有一部分教师认为没有提高他们的工作热情，甚至有的教师觉得此项决策不仅对自身起到了反作用，也制约了学校教育的长远发展。
表 3.5 绩效工资对教师的激励

	项目                      人数（人）                百分比（%）

	很大提高                        30                        16.2

	有所提高                        86                        46.4

	没有提高                        50                        27.1

下降                            19                        10.3


3.2.4 关于绩效改革后教师奖励性绩效发放依据的分析

众所周知，绩效发放的主要依据就是合理、规范、有效的绩效考核机制。那么针对问卷中所提出的“学校教师奖励性绩效工资发放主要考虑因素及绩效考核中哪些人员会占优势”的问题，笔者发现：学校在出台绩效考核方案时，由于教辅人员的工作难以量化，因此对他们的考核只是建立在简单的出勤率和职称上面，并没有将“绩”考虑在内。另外，在考核的过程中，学校大大小小的干部领导基本上都处于一人多角色的状态，因此考核总分远远高于普通代课教师，这必将导致奖励性绩效发放的不公平性。
总之，通过对问卷的结果进行分析，我们可得出如下结论：教师的基本工资水平都有所增长，但是涨幅不大；不同岗位教职工奖励性绩效工资差距不明显，并没有体现真正意义上的按劳分配及适当向一线尤其是骨干教师倾斜的原则；“教师平均工资水平应当不低于当地公务员的平均工资水平”的口号并未落实到位；高中教师对收入现状及分配方案的满意度不高。这些因素都是导致绩效激励性减弱的重要原因。

第四章  普通高中绩效工资改革中出现的问题及原因分析

4.1 存在的问题

普通高中教师绩效工资改革的思路是坚持以教师绩效为导向，以按劳分配、优绩优酬的分配原则为基础，向优秀教师、骨干教师和一线教师适当倾斜，体现真正意义上的公平和激励。但是对调查问卷进行分析后得知，在推行“绩效”的各个环节中，均凸显出我国此次改革的诸多不周。例如绩效考评机制不健全、资金不到位、监督机制不完善甚至对很大一部分教师都没有起到预期的激励作用。具体表现如下：

4.1.1 不同岗位、学科之间的绩效考评公平性不易把握

国家在教育部门大力推行绩效改革的宗旨就是要追求学校内不同岗位、不同学科间的公平，减少同一区域内教师与公务员平均工资水平的差距，通过改善教师的工资待遇以期对其产生激励作用，从而有效促进和推动我国基础教育的长远、均衡发展。但是在具体的实施过程中，由于我国教育行业的绩效改革仍处于摸索阶段，绩效考核和评价方案制定的公平性很难把握。针对不同的考核对象，其评估方式应有所不同。教辅人员的奖励性绩效原则上应低于一线教师的奖励性绩效。针对一线教师的考评，所教学生的成绩好坏只能作为科学评估的一部分，毕竟为我国培养出德、智、体、美、劳全面发展的栋梁才是教育的出发点和归宿。那么如何对教师绩效工资的分配进行合理、公平、科学的考核和评价必将成为学校绩效改革道路上一个不可回避的问题。

4.1.2 高中教师劳动强度与工资水平不成正比

虽然绩效改革之后，教师的整体工资水平有所增长，但是涨幅并不大。对于担负着高考重任的高中一线教师而言，目前所实行的工资制度并没有与他们的超负荷劳动形成正比。从某种意义上理解即学校并没有实行严格的按劳分配原则，仍然存在着平均主义的倾向。教师工资的发放仍然将职称和工龄作为首要考虑因素。访谈中发现，相同的工作量，一位从教三年的年轻教师的工资收入与工作十五年的高级教师的收入差距在两倍以上；同职称的条件下，一位中层领导的月收入高于普通教师两倍以上，原因是他们的岗位多，岗位工资就高，伴随着绩效考核分数高，自然而然绩效工资也随之提高。这在一定程度上说明，身兼重任的一线教师所付出的心血并不一定与他们的收入成正比关系。这也是我国人事和财政部门制定工资结构时应该特别关注的一个问题。

4.1.3 学校对教师绩效工资改革的宣传不够到位

调查中发现，57%的教师对绩效改革的政策有所耳闻但不是非常清楚；21%的教师认为绩效改革只是给以前的工资加了个新的名称，并没有实际意义的变化。当然也有一小部分教师能够说出目前工资发放所采用的工资结构模式，但是对其中的奖励性绩效发放办法比较模糊，并不了解学校的发放依据和考核方案的制定情况。学校宣传的不到位必将导致教师对绩效改革的错误认识，也就更谈不上绩效的激励作用了。学校教师对绩效改革的错误认识主要分成两派：

一部分教师认为绩效改革就是要“涨工资”。但是制度实施之后，大家发现其实不同级别教师的工资本上只是在原有基础上对工资稍加上调，甚至有些中青年教师的工资不涨反降了。事实上，2009年的这一次工资改革与 08 年的工资上调有着本质的区别，08 年上调的目的是要提高教师的整体收入水平，相比之下，此次工资改革则是对教师工资结构的大调整，旨在将奖励性绩效的发放与学校的绩效考评机制相结合，从而形成一套完整的绩效考核、绩效评估和绩效分配机制。

另外一部分教师则认为绩效改革只是用自己的钱激励自己，主观的评价绩效改革只是对教师原有工资结构的重组，总量并没有太大的变化，其本质只是将原有的一部分工资划分为奖励性绩效工资，依据个人的表现及所取得的成果进行差额发放，如果表现不好的话就可能扣掉这部分工资，从而用于学校对其他教师的奖励。其实我们看待一次新的革命，不应将眼光只拘泥于“金钱”二字，我们更应该深刻感受其精神层面的作用。奖励性绩效工资的发放以绩效考核为依据，正是为了打破原有的 “大锅饭”体制，实现多劳多得、奖勤罚懒的有效分配机制，从而最大程度的调动和激励所有教职工的工作热情。

正是由于教师队伍中一部分缺乏绩效观的人对绩效改革的认识存在这些误区，所以学校必须大力宣传，尽快扫除教师心理上的障碍。否则，绩效工资对教师的激励作用将大打折扣。

4.1.4 绩效工资制度的激励作用不太明显

我国在教育行业实行绩效改革的初衷就是要坚持按劳分配、优绩优酬的原则，保证一线教师尤其是做出突出贡献的教师得到应有的报酬，从而调动其工作的积极性和热情。但是调查结果显示，绩效工资制度的推行对教师的激励作用不太明显，甚至起到了反作用。究其原因，学校考核制度的不完善和不成熟，直接导致了新的工资制度的实施只是以教师所代班级的成绩高低为依据，这必然破坏了校园里原有的师生之间、教师之间的和谐关系。试问，在这种扭曲的环境下，怎能促进教师专业能力的提高和学生素质的全面发展呢?当然也就谈不上激励的效果了。

另外，在对校长的访谈中不难发现，学校实施绩效改革之后，对所有的教学过程、教学效果和教学行为都进行了相对合理的量化，并出台了相应的量化细则，这在一定程度上表明教师在学校内的一切活动都与自身的经济利益挂钩，此时的绩效工资确实成了教师工作的动力。例如例会的出勤率高了，教案的个数多了，判作业的次数也多了。表面上看，教师的工作积极性高了，学校的管理更容易了。但是实行一段时间之后发现学校的升学率反而降低了，教师的科研成果也少了。原因何在呢?我们可以利用Bruno S. Frey 和 Reto Jegen 提出的动机拥挤现象进行阐释：“在很多时候对人们进行金钱刺激或外在奖励会降低或者排挤他们的内在动机。教师从事教育事业，他们的工作热情是源自于对教育的热爱和对学生的爱，如果单纯的以钱作为教师工作时的激励政策，不仅是对教育、教师的亵渎，同时还会扭曲教师的职业道德观。”
作为一名教师，我们的眼光不应仅关注“经济利益”，而忽视教育事业的本质。作为校领导，不应只强调外在动机的激励而忽略教师作为“经济人”内在动机的存在。

4.2 原因分析

笔者以为，通过访谈和调查的形式发现绩效改革中所暴露出的问题并不是本研究的出发点，分析问题产生的原因才是根本。因此，笔者欲从政府、学校、教师个人三个层面深入剖析以上所述问题产生的原因。
4.2.1 政府推行教师绩效改革准备不充分

1.政策宣传力度不够

调查显示，学校对于09年绩效工资改革的相关政策只是进行了口头传达，教师并没有见到政府所下发的文件。这必将导致：

（1）教师对绩效改革的认识产生误区；

（2）教师对绩效考核、绩效评估和绩效分配的细则一无所知；

（3）绩效对教师的激励性大打折扣。

2.经费和监督机制缺失

国家财政支持力度不大，地方财政必然成为绩效发放的主要承担者，但是由于山西省原平市处于经济欠发达地区，市政府财力有限，导致资金不能及时足额到位，这也给教师绩效的兑现带来困扰，从而影响了绩效工资激励作用的发挥程度。另外，由于绩效改革准备不充分，造成相应监督机制的建立跟不上改革的步伐，这在某种程度上，必然导致制度实施的随意性和不严肃性。

4.2.2学校实施教师绩效改革的考评机制不规范

（1）绩效考核方案缺乏公开、透明

绩效考评结果是奖励性绩效发放的重要依据，直接与教师的经济收入挂钩，如果其在制定中无法体现公平、公开、透明原则的话，必将导致教师公平感的缺失，从而阻碍学校教学水平的整体提高。如果学校在制定绩效考核方案时，教师角色实现多样化——既是考核的对象又是考核方案设计的参与者，激励效果将大大增强。

（2）绩效考核指标的设定不合理

绩效考核指标的设计是全面实施教师绩效改革的前提和保障，将指标量化则是此次改革的中心思想。但是教师是一种特殊的职业，尤其高中教师具有工作压力大、劳动强度大等特点，在实际的教学工作中有很多无法用数字描述的工作量，比如育人效果、备课情况、师德表现及学生全面发展的程度。那么这些无法量化的工作量必将给学校考核指标的设定带来严峻的挑战。如果学校层面不能理性对待政策中的“量化”即将能量化的量化，不能量化的细化，长此以往必然会削弱一部分优秀教师的工作热情，也不利于绩效改革的顺利进行。

4.2.3 教师对学校绩效改革的认识不客观

由于政府和学校对此次工资改革的宣传不够到位，考评的公平性把握不够，绩效的兑现不够及时，导致教师对此次工资改革的期望值和实际情况的反差难以接受。在改革正式实行之前，大多数教师将此次改革简单的定义为“涨工资”，在进一步了解工资结构变化之后，很多教师只是主观的认为此次改革实为变相的激励，即用其他教师的钱奖励自己，这种观念越发激化了教师之间的矛盾。另外，受到奖励绩效的驱使，曾为人类灵魂的工程师的教师，甚至将自己的职业操守置之度外，一味去追求经济回报，所谓的激励也变成了表面现象。

第五章  对普通高中绩效工资改革对策的研究

回顾我国四年来的教师绩效改革之路，可谓是“喜忧参半”。绩效政策的出台确实使得义务教育学校及高中学校的教职工的整体收入水平有所改善，但是由于相关分配制度和保障制度的滞后性，反而在一定程度上制约了学校教育以及教师的自身发展。究其原因，绩效管理本身是企业界的管理模式，而学校是公益性的事业单位，二者存在本质的差异。因此学校在实施绩效改革的过程中，既要把握二者的共性，也要追究二者的个性，有选择的借鉴，有选择的剔除，不断的摸索出一条有利于学校发展的绩效管理之路才是关键之所在。为此，本章节将针对政府、学校和教师个人三个责任主体提出相应的对策建议：

5.1从政府的角度
通过对山西省原平市某普通高中的调查，我们发现当前高中教师的绩效工资改革存在着诸多问题。我们要想从根本上解决这些问题，必须首先从政府着手。即国家在大力推行教师绩效改革的同时，要立足高中教师的劳动强度大、压力大及对个人专业素质要求高等职业特点，及时、有效的出台相关的法律依据和相应的绩效保障机制，确保教师绩效工资发放的及时性、公平性。具体表现在：

5.1.1完善教育新规，加大执法力度，确保教师工资制度的改革有法可依

有法可依是国家教育事业健康、均衡发展的有力保障；制定和完善专门的教育政策和法规则是教师绩效工资顺利实施的有效保障。目前，虽然我国已经出台了许多与教师工资收入相关的法令、法规，但是通过调查发现，地方政府对相关法律政策的执行情况不容乐观。例如《教师法》指出：“教师的平均工资水平应当不低于当地公务员的平均工资水平”，事实上，地方政府并没有将该政策落实到位。为此，一方面国家应通过立法，把教师这一特殊职业纳入公务员的工资管理体系，将教师的工资水平适当提高，以缩小与国家公务员之间的差距，从而确保教师经济利益和职业地位的双重提升。另一方面，地方政府应将执法力度加大，将教师绩效工资按时、足额的发放要求放在首位，避免拖欠工资和无理由克扣的现象在教育部门上演。

5.1.2 建立教育绩效专项经费机制，确保教师绩效工资足额按时发放

稳定和充足的教育绩效专项经费，是绩效工资改革得以顺利实施的物质保障。有关中小学校实施绩效工资的文件中明确指出，各级各类中小学实施绩效工资政策所需的专项经费，纳入国家及地方财政预算之列，依据经费的管理上以县为主、经费的出处上以省级统筹为主、并且中央适当给予经济支持的原则，有力保证中小学实施绩效工资政策所需的资金能及时落实到位。
但是从国家审计署对16个省（区、市）的54个县（市、旗）2006年1月至2007年6月农村义务教育经费的审计结果来看，部分地方政府教育资金投入未能落实，有的地区甚至减少，资金拨付不及时、滞留挤占挪用义务教育专项经费现象还比较普遍。至此，国家应从两方面做起：一方面，根据地区实际在编教师数量和所需绩效经费总额，参考所属省份的实际经济情况，合理分配中央和地方政府各自应承担的经费比例。另一方面，地方政府逐步建立和健全教育绩效专项经费机制，以图实现专款专用、及时兑现的目标。

5.1.3 建立有效监管机制，确保绩效改革顺利进行

有效的监督是教师工资制度改革得以顺利实施的保障。只有国家各级权力部门和社会的共同监督才能保障教师绩效改革的顺利进行和长远发展。为此，各地区要自觉建立教师工资发放监督小组，定期对本区域所有教师绩效工资的落实情况进行检查，对于那些不符合标准的学校，应给与处分并责令其及时改正。同时，监管小组还要对该地区绩效工资考核及分配方案的合理性、公平性、科学性做出客观的评估，对于不合理的地方，要及时协助有关部门纠正，防止无故挤占、挪用、滞留教师工资的情况发生。

5.1.4 适当调整教师工资结构，确保激励作用的有效发挥

学校教师绩效改革的出发点就是要激发教师的工作热情和积极性。但是从调查的数据来看，自实行绩效改革以来，大部分教师的积极性并没有多大提高，甚至出现了下滑的趋势，这种现象必然与改革的目标相背离。外显原因是教师的公平感由于学校绩效考核和绩效发放的不公平而缺失了，实际上真正的内隐原因是教师工资结构的不合理。新一轮绩效改革的主要内容就是将教师的工资结构进行了调整，其中奖励性绩效是“活”的部分，因人而异，工资其余部分还是按职称和工龄进行计算。但是所谓“活”的部分，上下活动幅度又太小，不容易拉开教师收入的差距，说到底此次绩效改革和传统的工资制度区别并不大，根本没有突显出与业绩挂钩的新理念。当然所谓的激励性也就无从谈起了。鉴于以上原因，政府必须重新调整教师工资结构，适当增加奖励性绩效在教师工资收入中所占的比重，确保激励作用的充分发挥。

5.2 从学校的角度

国家是绩效改革政策的规划者，而学校则是政策的实施者。因此教师绩效工资的激励作用能否实现，在很大程度上取决于学校建立教师绩效考评机制的公平性和合理性。在此，给学校领导提出以下建议：

5.2.1 要注重教师绩效观、协作观的培养

作为学校领导，我们必须明确：第一，教师作为“经济人”的个体，其本身既存在外部动机也存在内部动机。如果过分强调金钱的激励即外部动机的激励，有时可能反而会弱化教师的内部动机。学校本身是公益性单位，教师吃的是“良心饭”，但是如果绩效的尺度把握不好，教师极有可能在绩效的推动下变成金钱的奴隶。第二，绩效的激励性必将导致教师之间的竞争性。因此，学校培养良好的竞争文化和绩效文化显得尤为重要。只有如此，教师才能主动的面对和适应学校的绩效工资改革制度，而不至于教师因消极抵触绩效改革的新政策最终导致其人力资本的“自闭”或“贬值”。
第三，因为教师角色多样化的特殊性，除了学生学习成绩可以进行简单量化之外，其余很多工作业绩都不易量化，这必将给教师自我投入与所得的对比及与他人的对比产生障碍，从而易于导致学校人际关系的畸形发展。因此，良好的人际沟通显得尤为重要，它可以在一定程度上减少薪酬差异给教师带来的不公平感。

5.2.2 要把教师的公平感放在绩效考评方案设计的首位 

依据相关政策法规，教师绩效工资的发放应力求做到公平、公正和公开，作为校领导，尤其应把公平公正放在首位，公平公正是该项改革得以奏效的前提保障，没有公平，此项改革如无源之水。根据本研究的相关调查显示，高中教师对绩效考核制度的规定和具体实施过程的满意度并不高，主要原因是感觉不到公平。著名的心理学家亚当斯的观点是：“不公平感会使个体产生紧张感，紧张感与不公平程度是成正比的。当员工发觉自己的回报不足、收支比率相对较低时，他们恢复公平的主要方式有：第一，通过减少努力与缩短工作时间来改变投入；第二，通过要求加薪、改善工作环境、增加认可等方式改变回报；第三，对投入或收获进行认知上的曲解，作合理化解释以减轻个人压力；第四，从另外的角度看待比较对象的投入与回报，采取一定方法来改变他的行为，或迫使其离开组织；第五，选择另一种比较的对象，获得主观上的公平感；第六，离职。”
很显然，以上恢复公平的手段对教师个人专业素质的提高及学校的整体发展都有一定的破坏作用，也不利于教育绩效之路的生存和改善。为此，学校在设计绩效考评制度时，必须充分顾及教师的公平感，防止绩效对教师激励性不升反降趋势的出现。

5.2.3 要力求做到绩效考核过程和结果的公开、公正

考核结果是绩效工资发放的主要依据。考核过程的公开性、公平性以及考核结果的公正性是绩效工资公平发放的有力保障，也是激励机制实现长效性的基础。那么在进行绩效考核之前，我们必须明确以下几点内容：

第一， 绩效考评“评什么”，即绩效评价标准的确定。从本研究的结论来看，合理的绩效评价指标应该包括教师的教学能力、专业素养能力、团队合作能力以及对学生学业成绩和品行的教育效果等要素而不应简单的以学生的学业成绩作为唯一的评价标准，因为这将很容易破坏学校教师之间的和谐关系，也不利于学校的长期管理。

第二，绩效评价的主体是“谁”，即“谁来评”的问题。为了保证绩效考核结果的全面性、公正性，评价主体的选择可采用多元化形式。即在进行考核评价时，不但要有同事、领导和社会的评价还应包括学生的评价及自我评价。多元化评价机制既便于学校多角度的了解教师的业务水平和专业技术水平,又有利于教师自身教学工作的改进和专业技能的快速成长。

5.3  从教师个人的角度

09年教师绩效工资改革政策的颁布充分体现了国家提升教师社会地位和其工资收入水平的决心。因此，我们应透过绩效，重新审视教师这一职业的特殊性，从而建立与政策相统一的绩效观。具体表现在：  

5.3.1 教师要树立正确的绩效观
教师要想树立正确的绩效观必须从以下几方面做起：第一，教师需要转变观念，正确认识和把握绩效工资改革的目的和激励机制的导向作用：绩效工资的出发点不在于监督，而重在激励。第二，绩效工资表达了这样一种教育理念：学校不仅仅是因为培养参加考试的学生而存在，更是为了培育出品学兼优的学生而存在。第三，绩效考评的内容中包括对教师个人专业知识的考核。这就要求学校的每一位在岗教师必须时刻提升自己的专业知识水平，有活到老学到老的精神，否则就会逐步被社会和学校所淘汰。毕竟，随着社会的发展和时代的进步，知识在不断的更新，而教师的职责就是要将最新的知识准确的传授给学生，所以在教授学生之前，自己必须更新专业意识和专业观念，不能成为知识的罪人。
5.3.2 教师要主动参与学校绩效考评机制的设定

教师参与决策是学校教师绩效工资改革过程中公开性以及透明度的体现。学校的绩效考核方案由教师和领导共同制定，能够使领导广泛了解教师对制度的诠释，也能倾听到学校最底层劳动者的心声，充分发挥了广大教职工的权益，也为学校和教师自身的共同发展提供了平台。

5.3.3 教师要形成客观的自我绩效评价

教师客观的自我评价能激发自身的创造性。一个人自我评价越客观、越理性，自发的创造性和求知欲就越强。因此，在学校的绩效考评中，我们应大胆尝试教师的自我评价环节，从自我反思中找到自身专业发展的突破口。

结 语

普通高中教师工资制度的改革历来是我国事业单位工资改革的盲点，更是难点。本文将高中学校纳入研究视野，针对高中教师教学任务重、考试压力大、专业知识要求高、教职工岗位多样化等特点，依据针对高中教职员工的185份有效问卷和对该校校长的访谈，从政府、学校和教师个人三个层面挖掘制度实施中所暴露出的问题，分析其原因，并针对性地为学校管理者建构合理的薪酬体系提供科学、合理的对策和建议。教师绩效工资制度是一项需要在实践中不断完善的新型制度，一地之调查数据虽然存在着一定的局限性，得出的结论在全面性上也难免局限。但是，关于高中教师绩效工资制度的考察是一个重大的课题，区域调查研究尤为必要，以若干区域之调查构建整体研究，对于此类实践性较强的研究课题意义重大。

本项调查研究显示，目前我国普通高中的工资制度，尤其是绩效机制方面还存在严重不足。如：工资结构不合理，激励效应有限；发放依据不健全，公平性缺失；工资水平偏低，教师满意度不高；绩效考评机制缺乏公平性和公开性，透明度不高；绩效改革政策落实不到位，“平均主义”色彩浓重。因此，如何构建更具合理性的普通高中教师工资制度，如何健全一系列相应的制度保障机制，尽量扩大实证调查的范围将是该项研究进一步努力的方向。
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附录
附录（一）
山西省原平市普通高中绩效工资现状调查问卷

尊敬的校领导和老师:

您好!本次调查的目的是想深入、客观的了解您对本次绩效改革的感受和想法。需要说明的是，本次调查结果只是作为科学研究之用，同时所有的问卷都采用匿名形式，所以您不必有任何的担心和顾虑。希望您能如实作答。真诚感谢您的理解和帮助！

问卷填写说明:

本问卷由两部分组成，第一部分需填写您的基本情况;第二部分是与绩效工资相关的具体内容。再次谢谢您的支持！

您的性别：□男      □女
您的年龄：               
您的最高学历：                  

第一部分: 基本情况调查(均为单选题，请在所选答案处划√)

1. 您目前的职务是:

(1)中层以上领导      (2)一线教师    (3)教辅人员     (4)其他

2. 您目前的专业技术职称是:

(1)中学二级      (2)中学一级    (3)中学高级      (4)其他

3. 您现在所执教的科目是中学：

(1)语文  (2)数学   (3)外语 (4)物理  (5)化学  (6)艺术  (7)体育 (8)其他

4. 您的工作年限是：

(1) 10年以上       (2) 6-10年     (3) 3-6年       (4) 3年以下

5. 您现在每月的工资收入情况:

(1)1000-2000元   (2)2000-2500元   (3)2500-3000元    (4)3000-4000元

(5)4000元以上

6. 实施绩效工资改革之前您的工资收入情况:

(1)1000-2000元   (2)2000-2500元   (3)2500-3000元    (4)3000元以上

第二部分: 将要完成与绩效工资相关的具体内容（请您选择出您觉得最合适的选项，如需填写，请写在相应的横线上）

1. 截至目前，您对国家出台的教师绩效工资改革的政策了解多少?

(1)非常了解      (2)基本了解    (3)不太了解     (4)完全不了解

2. 目前，您对于学校推行教师绩效工资制的态度：

(1)非常满意      (2)基本满意    (3)基本不满意   (4)非常不满意

3. 您追求个人专业发展的出发点是:

(1)提高自身专业素质      (2)职称评定     (3)岗位需要    (4)行政命令

4．您在学校全面展开绩效工资改革之前对教师收入增加的期望：

(1)大幅增加      (2)小幅增加       (3)不增加      (4)减少

5．您觉得绩效工资中奖励性绩效占多大比重才算合理?

(1)30%以下      (2) 30%一50%     (3) 50%一70%     (4) 70%以上

6．您对当前学校绩效考核方案的制定和使用情况：

(1)非常清楚     (2)基本清楚        (3)有些了解       (4)不清楚

7. 您所就职的学校中奖励性绩效分配方案的制定由：

(1)按照旧的分配办法  (2)教师决定   (3)校长决定  (4)校长和教师共同决定

8．您所就职的学校在设定考核方案时，是否征求了广大教职工的意见?

(1)是          (2)否          (3)不清楚        (4)其他

9．针对您校的实际情况，您觉得绩效工资制度实施的难点是:(可多选)

(1)经费难         (2)绩效考评难       (3)奖励性有限   

(4)可能会使教师更加注重短期行为      (5)不利于教师团结

10．您对您个人目前的收入是否满意? 请简单说明理由。

(1)非常满意    (2)基本满意    (3)基本不满意    (4)非常不满意

请说明理由:                                                 

11．您的奖励性绩效能否在每年年底一次性兑现？

(1)能        (2)不能       (3)其他

12．您的基础性绩效能否按月兑现？

(1)没有兑现     (2)基本兑现      (3)完全兑现

13．绩效工资制施行后，您所在学校教师的平均工资水平与当地公务员的平均工资水平：

(1)基本持平        (2)前者低于后者     (3)不了解

14．实施绩效工资后，您的工作积极性：

(1)很大提高      (2)有所提高        (3)没有提高        (4)下降

15．您觉得在绩效考核中，哪些人员会占优势？（最多可选择三个）

(1)学校领导 (2)高职称教师 (3)班主任  (4)中青年教师 (5)新教师 (6)其他

16. 您所就职的学校内不同学科、不同岗位教师绩效工资分配的差距：

(1)差距明显    (2)差距不大    (3)平均分配    (4)不清楚

17. “教育新规”中提到“教师工资应不低于当地公务员的平均工资水平”这一改革原则。您觉得当地改革后的教师工资：

(1)已基本与公务员持平  (2)仍有差距，但差距正在逐步缩小  (3)毫无进展   

(4)不清楚

18. “教育新规”中同样也提到绩效工资要向一线教师倾斜，您觉得这一政策的贯彻情况如何？

(1)完全贯彻      (2)部分贯彻     (3)没有被贯彻     (4)不清楚

19. 就您所在学校现实行的绩效分配方案，您觉得是否公平和合理？

(1)非常公平      (2)还可以     (3)非常不公平     

20. 请您写下您所在学校教师奖励性绩效工资的发放主要考虑的因素(如职称、工作量、工作表现、工作效果、出勤率等)                                                                         

附录（二）

山西省原平市普通高中绩效工资访谈问卷

访谈对象：某高中校长

访谈地点：学校操场

访谈时间：2012-12-27

访谈内容：

1、请您简要说明该学校绩效改革实施中有待进一步完善的地方。

2、请您简要说明您所在学校绩效考核方案的制定和使用情况。
3、请您简要介绍您所在学校实施绩效改革前后发生的较大变化。
致  谢

首先感谢我的导师张俊友教授。张教授治学严谨，博学广识。在功读教育硕士学位期间，是张教授的启发和鼓励，让我对教育管理有了更深层次的了解，从而开始关于学校薪酬制度的研究计划。从论文选题确定到设计规划，从文献参考到最后成文，每一步都离不开张教授的悉心指导。师从张教授是我一生的荣幸。

也感谢山西大学及教育科学学院的各位领导老师，为我们提供如此便捷的学习机会与交流平台，帮助我们这些有志于继续深造学习的在职教师实现梦想。

最后，感谢我的家人给予我精神上的鼓励和物质上的支持。有你们的支持，我

才如期完成论文写作；有你们的帮助，我才可能圆满完成学业。

虽然本论文算不上鸿篇巨作，但是其间凝聚着我的心血，也承载着诸位的希望，

谨此献给您们以表示我衷心的感谢！

个人简况及联系方式

姓名：潘晓丽

性别：女

籍贯: 山西原平

出生年月：1982年1月27日
政治面貌：中共党员
个人简介：2001年9月—2005年7月就读于兰州理工大学，获得管理学士学位。
2005年7月—至今在山西省原平市第一中学任教。

2009年7月—至今就读于山西大学教育硕士。
电    话：13546765515

电子邮箱：61463847@qq.com

承 诺 书

本人郑重声明：所呈交的学位论文，是在导师指导下独立完成的，学位论文的知识产权属于山西大学。如果今后以其他单位名义发表与在读期间学位论文相关的内容，将承担法律责任。除中文已经注明引用的文献资料外，本学位论文不包括任何其他个人或集体已经发表或撰写的成果。

                          作者签名：

                          20  年   月   日

学位论文使用授权声明

本人完全了解山西大学有关保留、使用学位论文的规定，即：学校有权保留并向国家有关机关或机构送交论文的复印件和电子文档，允许论文被查阅和借阅，可以采用影音、缩印或扫描等手段保存、汇编学位论文。同意山西大学可以用不同方式在不同媒体上发表、传播论文的全部或部分内容。

保密的学位论文在解密后遵守此协议。
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