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高职院校二级学院绩效分配的实践
——以J学院为例

陈靖云

（广东工贸职业技术学院  广东  广州  510000）

[摘　要]“目标管理机制推行的一个重要指向，就是强化激励”，激励最终会落在分配上，没有分配制度的跟进，目标管理

就会成为空中楼阁。本文针对目前高职院校二级学院实施绩效工资分配制度过程中的实践情况，提出出现的一些问题，并给出一

些探讨和建议。
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根据管理幅度和管理层次理论，推进学校和二级学院两

级管理、赋予二级院系更多的自主权成为推动我国高职院校

内部治理改革的突破口。在“放管服”背景下，高职院校推

行两级管理的一项重要内容就是二级收入分配制度改革。实

现一级分配与二级分配并存，可以提高二级单位分配自主

权，增强二级单位办学活力。

在此背景下，高职院校A学院（以下简称学校）开展了以

深化校院二级管理、实施二级学院目标考核为核心的改革。

本文以其二级学院J学院为例，对二级学院绩效分配体系结

构、实践情况进行介绍和研究，并结合中共中央、国务院印

发的《深化新时代教育评价改革总体方案》有关要求提出改

进建议。

一、二级学院绩效分配思路

A学院2018年宣布成立二级学院分配制度改革工作小组；

2019年宣布成立学校绩效工资分配办法领导小组和工作小

组。在《A学校2021年工作要点》中提出要修订、完善《事业

编制聘用人员奖励性绩效工资分配方案》和《非事业编制聘

用人员年薪制管理办法》，深化人事制度改革，建设高水平

教师队伍与管理队伍。

在学校指导下，J学院积极推进绩效分配改革。结合自身

实际情况，2020年3月成立J学院工作小组，2021年3月制定了

《事业编制教职工奖励性绩效工资分配管理办法（试行）》

（以下简称《分配管理办法》），并于2021年4月完成2020年

度绩效分配工作。

《分配管理办法》结合学院实际建立了一套相对完整的

奖励性绩效工资分配方法和指标，其中涵盖3类聘用人员、2

个一级指标、3个二级指标、7个三级指标，全面描述二级学

院在基础工作、兼岗工作和改革创新工作方面的绩效分配方

法，标志着J学院二级单位目标管理机制落到实处。

（一）基本原则

在制定方案及进行分配的过程中遵循以下基本原则：

1.注重实绩，突出激励，责权利对等；

2.任务导向，自主分配，统筹相结合；

3.弘扬正能量，突出党建引领和思想政治素质、实质贡献。

（二）绩效来源

J学院奖励性绩效工资来源于三方面：

1.学校核拨给本学院的岗位奖励性绩效工资，此部分与本

学院教职工人数及职称职务、学生数量及改革绩效等有关；

2.学校核拨兼岗补贴；

3.学校核拨年度考核奖。

（三）方案思路

在基本原则的指导下，根据学校核拨给J学院的奖励性绩

效工资来源，将岗位奖励性绩效工资按人员类型分为学院领导

奖励性绩效工资和专任教师及行政教辅人员奖励性绩效工资。

学院领导奖励性绩效工资按学校核拨的系数分配，不再参

与兼课及学校安排的兼岗工作之外的奖励性绩效工资分配。

专任教师及行政教辅人员奖励性绩效工资主要由学校按

照一定标准划拨给二级学院，由二级学院自主分配。这是专

任教师及行政教辅人员收入的主要组成部分，也是本文着重

分析的部分。专任教师及行政教辅人员奖励性绩效工资包括

基础绩效、兼岗绩效和改革绩效，其中改革绩效占奖励性绩

效工资的5-10%。

二、绩效分配计算过程

（一）基础绩效

基础绩效为教职员工完成岗位职责基本工作的基础绩

效，分为行政教辅岗位基础绩效和专任教师岗位基础绩效。

行政教辅人员基础绩效依据岗位级别核拨系数分配，本部分

主要阐述专任教师基础绩效，此部分包括课酬、实习实训、

毕业实践等。

专任教师需按时按质按量完成学校规定岗位职责。年度

内未完成基本任务及最低工作量的扣减本人年度岗位奖励性

绩效工资，完成要求的教学工作量按实际节数计算。

（1）理论课按实际上课的自然节计算。1学时为1自然

节，2020年度基本课酬为53元/节，可按学校实际核拨金额上

下浮动。课酬涉及两方面系数：在基本课酬基础上增加职称系

数（如正高级课酬职称系数为2），双师素质和双师型教师则

分别再增加0.05和0.1；每班基本人数56人，每超1人，增加人

数系数0.01，最高限加至0.8。例如，正高级教师同时为双师

型教师，授课班级不超56名学生，完成一年400节工作量时，

单节课酬为（2+0.1）*53=111.3元，一年课酬为44520元。

（2）校内外实训、项目化教学每班≤25人的由一位教

师指导，＞25人的不多于2位教师指导，分别计每周16节、5

节，校内外实训期间因上理论课或放假等原因影响实践教学

的，按实际实践指导折算。

（3）毕业实践每指导一名学生每学期3.5节，含成绩录

入、实习动员讲解等所有环节工作量。
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（二）兼岗绩效

兼岗绩效为完成岗位职责基本工作后兼职担任其他岗位

的绩效，包含兼岗岗位补贴、学院领导及行政教辅人员兼理

论课堂教学课酬、其他考试类绩效。

部分兼岗岗位绩效学校已有补贴，J学院根据自身情况有

所调整。根据实际情况分为三种类型：学校核拨补贴合理，

J学院不再补贴；学校核拨补贴较少，J学院增加二级学院补

贴；学校未核拨兼岗补贴，但工作需要设置的兼岗岗位J学院

增加二级学院补贴。如：学校核拨骨干教师兼岗补贴130元/

月，J学院不再增加；学校核拨专业带头人兼岗补贴450元/

月，J学院增加350元，合计800元/月；本学院学术指导委员

学校未核拨兼岗补贴，J学院设置每次工作补贴100元。

学院领导及行政教辅人员兼理论课堂教学课酬按职称制

定相应课酬标准等级，根据班级人数增加相应人数系数。同

时，为了保障学院领导及行政教辅人员本职工作时间规定每

学期非专任教师兼理论课堂教学原则上每学期不超过108节。

如某中级职称辅导员某学期兼课30节，班级人数为100人，则

其课酬标准为60元/节，人数系数为（100-56）*0.01=0.44，

则学期内兼岗绩效为60*（1+0.44）*30=2592元。

校内课程考试、自主招生、三二分段、高本衔接等考试

监考巡考均计为兼岗绩效，部分考试如英语四六级、高职英

语由学校统筹发放监考绩效，学院不再重复分配。

（三）改革绩效

改革绩效为完成基本教学、管理服务工作后，教职工在党

建、专业建设与发展改革、学生思政教育和集体活动等工作中

计算的奖励性绩效工资。改革绩效包含获得省级及以上成果奖

励性绩效和参与学校、学院工作或项目非成果类奖励性绩效。

省级及以上成果绩点认定按照学校规定执行，认定依据

为立项、结项通知或获奖证书等，各项业绩成果的绩点由负

责人负责分配。非成果类改革绩效一部分由系主任、专业带

头人根据当年本系、本专业开展工作情况提出分配项目及绩

点；一部分由院领导根据当年学校、学院开展工作情况提出

分配项目及绩点。

三、总结

方案已于2020年第一次实施，从实施情况来看，改革成

效较为显著，但在实践过程中也发现一些需要进一步改进和

完善的问题。

（一）方案的优点

1.二级学院获得的绩效包括年度考核奖，这事关二级学

院全体教职员工的切身利益，能够引起重视，为二级单位实

施压力传导和目标分解提供必要契机。目标管理考核的激励

性得到落实，反过来也促进目标管理指标的落实。

2.新方案实施后，教师只要积极参与学院的各项工作就

能够参与改革绩效分配，其收入就可以比以前更高，很好的

体现了学校二级管理的意图，体现了多劳多得的思路，提高

了教师参与学院各项工作的积极性和主动性。

3.二级学院分配方案由二级单位根据学校指导性意见自

主设定，强化了二级单位分配的自主意识，所制定的方案更

切合单位自身实际和发展需要。

（二）方案的缺点

1.方案的计算过程比较复杂，课时的单价是一个变量，

每年根据学校划拨金额、工作量的多少生成，最终单价出来

前，收入是不确定的。在方案刚开始实施的第一年，课时单

价较以往提高10元/节，但若后期根据实际情况有所下调，教

师可能难以理解方案。

2.为了保证教师的主岗收入，改革绩效虽然所有教职员

工均可获得，但是学院在操作过程中进行了限制，要求没有

任何经费的项目才能够申报，2020年方案规定改革绩效为总

绩效的5%，如果教师课时量不高，但是参与大量专业建设等

工作，同等条件下，收入相比只上课的教师要低。

3.一线教师与行政教辅之间的薪酬分配存在矛盾。目

前，高职院校绩效薪酬的分配向一线教师倾斜，专任教师有

合理的工作量体系来衡量其教学和科研工作，其个人成就、

成果可以在工作量统计中得到清晰的体现，其绩效分配系数

也高于行政教辅人员。但是大多数行政教辅人员都是从事日

常业务工作，很多加班或差旅住宿费用需要由个人承担，却

在工作量统计中无法体现，绩效分配系数也低于一线教师。

四、建议

结合《深化新时代教育评价改革总体方案》，提出以下

建议。

（一）突出教育教学实绩

将课堂教学评价制度与绩效分配制度相结合，把认真履

行教育教学职责作为评价教师的基本要求，引导教师上好每

一节课、确保教学质量，对高质量完成课堂教学的给予一定

绩效奖励。进一步扩大改革绩效分配范围，把指导学生就

业、创业、社会实践、社团活动、竞赛展演等计入工作量，

对作出突出贡献的教师按规定进行绩效奖励。

（二）进一步加强“双师型”教师队伍建设

突出教师实践技能水平和专业教学能力，结合“双师

型”教师认定、聘用、考核标准及结果，对取得各类职业资

格证书的教师进行一次性奖励，同时鼓励教师进行专业领域

的企业实践活动；对教师再可与实践对学生专业社团的指导

计算工作量；鼓励教师开展形式多样的专业学习活动。
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