[bookmark: _GoBack]国家课程二次开发促进教师专业发展问卷调查研究报告
（初  中  部）
国运兴衰,系于教育；教育成败,系于教师。教育的发展，关键靠教师，因此，教师教育工作、师资队伍建设被提到了一个前所未有的高度。 学校坚持以习近平新时代中国特色社会主义思想为指导，深入贯彻习近平总书记关于做“四有”好教师、做学生引路人的指示精神，认真落实党中央国务院、省委省政府关于全面深化新时代教师队伍建设改革的有关部署，开展“星晖耀海”“四有”好教师团队建设工作，努力建设一支高素质、专业化、创新型团队，从而引领广大星海教师、乃至区域广大教师更加注重以德为先，更加注重全面发展，更加注重面向人人，更加注重终身学习，更加注重因材施教，更加注重知行合一，更加注重整合发展，更加注重共建共享。
一、指导思想
全面贯彻党的教育方针，坚持人才强教战略，遵循教育规律和教育人才成长规律，创新教育人才管理体制，通过“教育人才指数”的编制、考评、动态跟踪及长期使用，盘摸初中部人才家底，理清人才培养思路，夯实人才发展路径，形成初中部“教育人才指数”的测评及保障系统，促进高中部教育人才的可持续发展。
二、测评标准研究的意义
[bookmark: _Hlk73718014]通过“教育人才指数”测评标准研究，提升高中部教育人才队伍建设的科学化水平，突出队伍建设的针对性；准确衡量初中部师资整体素质状况，凸显教育人才管理的实效性；优化初中部师资结构，为学校充实师资提供定量依据，体现教育人才管理的前瞻性；促进初中部队伍建设及教师自我发展，发挥教育人才队伍建设的能动性。
三、测评标准研究的主要项目
教育人才指数，指一所学校人才发展的综合评定指数，体现师资的整体素质：包括单位内人才的年龄、类别、结构、数量、能力、学历等诸方面因素，主要测评骨干教师、名师、德育、教育技术保障、国际化、青年骨干教师、青年管理人才等九个人才指数，体现出一所学校师资整体素质人才发展的硬实力；通过对“区域人才交流”、“人才成长环境”、“行政团队综合”、“教育人才绩效”、“教育人才稳定”等五个柔性指标的测评，反映出师资整体素质在下一个时段内的变动趋势及同时段的在区域范围内的发展水平。在研究教师教学能力发展时，注重教师个体专业成长与国家课程二次开发的关系，架构相应的教师教学能力发展测评体系。强调教师在国家课程二次开发过程中呈现出来的学科专业素养的提升和教学水平的提高。针对不同学科教师专业发展的共性和个性，制定衡量教师发展的通用评价标准和个性化评价标准，互为协调，形成立体化的评测体系，形成教师专业发展的有效机制。教师在对国家课程进行二次开发时要坚持原则性、把握灵活性，既要像开发国家课程的专家那样恪守新课程标准，又要结合教学实际讲究研究策略的灵活性，从而设计出最适合本校师生共生发展的高效课堂和国家课程的校本实施策略，促进教师成为课程改革的积极探路者和业内佼佼者。

四、师资队伍建设总体概述
1.教师年龄结构
苏州工业园区星海实验中学初中部教师年龄结构情况如表1-1-1所示。数据表明，学校专任教师210人。其中3年以内新上岗教师47人，占全体教师的比例为22.38%；35周岁以下青年教师95人，占全体教师的比例大约为45.23%；36周岁以上至45周岁以下中青年教师65人，占全体教师的比例大约为30.95%；46周岁以上教师50人，占全体教师的比例大约为23.80%。
表1-1-1  2020年园区专任教师年龄结构表
	学校类型
	专任 教师
	3年内新上岗教师
	比例
	各年龄人数及占比

	
	
	
	
	35周岁以下
	比例
	36-45周岁
	比例
	46周岁以上
	比例

	初中
	210
	47
	22.38%
	95
	45.23%
	65
	30.95%
	50
	23.80%

	合计
	210
	47
	22.38%
	95
	45.23%
	65
	30.95%
	50
	23.80%




图1-1-1  2020年学校专任教师年龄结构柱状图



图1-1-2  2018-2020专任教师年龄结构人数对比图

通过三年数据的纵向比较，可以得出：学校专任教师总数继续保持高速增长，3年内新上岗教师占比持续升高，35周岁以下教师群体数量占比继续扩大。2019专任教师总数较前一年增加了17人，增长率为8.99%；2020年专任教师总数较前一年增加了21人，增长率为11.11%，学校教师规模持续保持高速增长趋势。3年内新上岗教师比例分别是15.70%、21.16%和22.38%，继续保持高位上升，新教师培养的压力巨大。三年来，35周岁以下教师比例从40.12%上升到45.23%，36周岁以上至45周岁以下教师比例从37.39%下降到30.95%，46周岁以上教师比例从22.09%上长到23.80%。学校师资队伍年龄特征呈现出“金字塔”结构，一方面，“金字塔”结构的师资队伍能够带来明显的“红利”效应，师资队伍充满活力，随着青年教师的成长，学校师资队伍保持持续向上发展态势；另一方面，需要更多教育资源偏向青年教师，助力青年教师的快速成长。
2.教师学历结构
2020年度，学校专任教师本科及以上学历比例为99.52%（比2019年增加0.05%），其中研究生比例为44.28%（比2019年增加4.6%），教师学历指标继续保持高位提升，远超省教育现代化指标体系的相关评估标准，率先达到苏州市高水平教育现代化的相关指标要求。2020年学校专任教师学历结构详见表1-2-1。
表1-2-1  2020年学校专任教师学历结构表
	学段
	专任教师
	本科及以上各学历人数与占比

	
	
	研究生
	比例
	本科
	比例

	初中
	210
	93
	44.28%
	116
	55.23%

	合计
	210
	93
	44.28%
	116
	55.23%




图1-2-1  2020年学校专任教师学历结构柱状图


图1-2-2  2018-2020年学校专任教师学历结构百分比对比图

从图1-2-2中可看出，三年来研究生学历教师队伍比例持续提升，三年比例分别是34.30%、39.68%和44.28%，每年保持5%左右的增速，呈现平稳上升态势。从学历来看，学校师资队伍底子好，虽然新教师较多，但发展潜力巨大。
3.教师职称结构
学校专任教师职称构成中，高级教师占31.42%（比2019年降低0.86%），中级职称教师占36.66%（比2019年降低5.14%），初级职称教师占11.9%（比2019年升高1.32%）。数据表明，由于近年来应届毕业生的规模招聘，大量新教师涌入，学校中、高级职称比例稀释严重。2020年学校专任教师职称结构详见表1-3-1。
表1-3-1  2020年学校专任教师职称结构表
	学段
	专任 教师
	各职称人数及占比

	
	
	正高
	比例
	高级
	比例
	中级
	比例
	初级
	比例

	初中
	210
	
	
	66
	31.42%
	77
	36.66%
	25
	11.9%

	合计
	210
	
	
	66
	31.42%
	77
	36.66%
	25
	11.9%




图1-3-1  2020年学校专任教师职称结构柱状图


图1-3-2  2018-2020专任教师职称结构百分比对比图

从职称结构对比图1-3-2可以看到，三年来学校高级职称比例分别是36.05%、32.28%、31.42%，中级职称比例分别是43.60%、41.80%、36.66%，初级职称比例分别是8.72%、10.58%、11.9%。数据表明，虽然学校不断加强师资队伍建设，特别是加大对青年教师的培养力度，职称晋升的教师比例逐渐抵消新教师加入带来的稀释效应，但新教师数量增长过快，近三年学校中、高级职称教师比例分别为79.65%、74.07%、68.08%，呈逐年快速下降趋势，目前学校初级职称和职称未定称教师67人，占比31.90%。
4.名师数量结构
学校拥有大市级以上各类名师情况如表1-4-1所示。数据表明，学校拥有大市级以上各类名师3人次，其中特级教师1人（陈玲），市名教师2（薛钰康、赵立新）。
表1-4-1  2020年学校市级以上名教师结构表
	名称
	省人民教育家工程培养对象
	省名教师名校长
	正高级
教师
	特级
教师
	全国模范教师
	全国优秀教师
	姑苏教育人才
	市名教师名校长

	
	
	
	引进
	自培
	引进
	自培
	引进
	自培
	引进
	自培
	引进
	自培
	引进
	自培

	人数
	
	
	
	
	
	1
	
	
	
	
	
	
	1
	1




图1-4-1  2020年学校市级以上名教师结构饼图

今年来，学校持续加大人才培养和引进力度，各级各类人才获得不断发展：2020年引进市级名教师1人，培养苏州市中小学科带头人2人。


图1-4-2  学校市级以上名教师数量对比图
五、教育人才指数比较分析
1.基本数据比较
①总分数据
	项       目
	刚性指标汇总
	柔性指标汇总
	总分

	星海实验中学（初中部）分值
	30.581845
	23.4439872
	54.0258324

	与全区总体均分比较
	41.00905653
	25.04375858
	66.05281511

	
	-10.42721153
	-1.59977138
	-12.02698271

	与全区同学段校均分比较
	34.170607
	24.7702068
	58.9408139

	
	-3.588762
	-1.3262196
	-4.9149815

	与同学段中同类型校均分比较
	37.05456659
	23.88009617
	60.93466276

	
	-6.47272159
	-0.43610897
	-6.90883036

	在全区同学段校中的位比
	4
	5
	4

	
	
	
	


注：表格内“同学段校”指的是园区初中学校，“同类型校”指的是园区开发区初中学校。
在数据比较中，简要表述学校总分、刚性、柔性指标与去年相比的变化以及优势与不足。
我校教育人才指数总分54.0258324，比全区总均分低12.02698271，列全区第31，比同学段校总均分低3.588762，列同学校段第4；刚性指标总分30.581845，比全区总均分低10.42721153，列全区第30，比同学段校总均分低3.588762，列同学段校第4；柔性指标23.4439872，比全区总均分低1.59977138，列全区第36，比同学段校总均分低1.3262196，列同学段校第5。
优势：各项指标优势均不明显。
不足：各项指标不足都比较明显，尤其是刚性指标不管是与全区总均分比，还是与全区同学段学校比，乃至和全区同学段同类型学校比，都有较大差距。导致的结果就是人才测评指数的总分也是不管是与全区总均分比，还是与全区同学段学校比，乃至和全区同学段同类型学校比，也都有较大差距。
②刚性指标
	指标

项目
	1骨干教师（含名师）指数
	2教学能力与教学成果指数
	3德育管理人才指数
	4教育技术人才指数
	5教育国际化指数
	6高学历教师指数
	7高职称教师指数
	8青年骨干教师指数
	9青年管理人才指数
	刚性指标总分

	星海实验中学（初中部）分值
	11.14285714
	9.928571429
	0.511904762
	0.476190476
	0.202380952
	2.857142857
	2.285714286
	2.760416667
	0.416666667
	30.581845

	与全区总体均分比较
	12.53622336
	16.16482648
	0.649592532
	1.40533902
	0.163244765
	4.189116345
	2.984692993
	2.432808721
	0.483212375
	41.00905653

	
	-1.39336622
	-6.236255051
	-0.137687771
	-0.929148544
	+0.039136188
	-1.331973488
	-0.698978707
	+0.327607946
	-0.066545708
	-10.42721153

	与全区同学段校均分比较
	13.30370652
	12.65300605
	0.529126911
	0.766769939
	0.174023678
	2.294187058
	1.619694079
	2.501595523
	0.32849736
	34.170607

	
	-2.160849377
	-2.724434619
	-0.017222149
	-0.290579463
	+0.028357274
	+0.5629558
	+0.666020206
	+0.258821143
	+0.088169306
	-3.588762

	与同学段中同类型校均分比较
	13.16305131
	14.20486561
	0.486798894
	0.989566829
	0.181082496
	2.999740731
	1.588636342
	2.98707878
	0.453745601
	37.05456659

	
	-2.020194164
	-4.276294184
	+0.025105868
	-0.513376353
	+0.021298457
	-0.142597874
	+0.697077944
	-0.226662113
	-0.037078934
	-6.47272159

	在全区同学段校中的位比
	4
	4
	2
	4
	2
	2
	2
	3
	2
	4


注：表格内“同学段校”指的是园区初中学校，“同学段中同类型校”指的是开发区初中学校。
在数据比较中，简要表述学校刚性指标中每一分项的优势与不足。
（1）骨干教师指数：分值为11.14285714，与全区总体均分比较，低了1.39336622；与全区同学段校均分比较，低2.160849377；与全区同学段中同类型校均分比较，低了2.020194164；在全区同学段校中的位比为4。
优势：骨干教师队伍不断壮大，从校长到普通老师，对专业发展方面内驱力不断增强，在个别系列中也有一定的突破。苏州工业园区星海实验中学“星晖耀海”好教师团队荣获苏州市“四有”好教师市级重点培育团队。在苏州工业园区第三届“金鸡湖教育领军人才”评比中，初中部2位教师榜上有名，周晓阳获园区杰出教师，薛钰康获园区优秀教师。这些名教师、带头人、领军人才引领星海教育方向，高质量助推学校发展。近年来，学校不断加大人才培养力度，各级各类人才获得不断发展， 2020年引进县市级学科带头人2人，新有2人通过苏州市学科带头人审核考评，新有2人通过园区学科带头人审核考评，新有2人通过园区教学、教育科研能手审核考评，新有3人通过园区“教坛新秀”审核考评，学校骨干教师数量呈增长态势。2020年，学校还新进了一批优秀教师：有来自省内外知名学校的成熟教师，有来自悉尼大学、南京大学、北京师范大学、华东师范大学、南京师范大学等国内外著名高校的应届大学生，更有来自国内外知名高校的博士。
不足：由于近两年新进教师增多，引进的力度不及其他兄弟学校，骨干教师占比提升不够，区级以上骨干教师学科、学段、年龄结构还不够合理。
（2） 教学能力与教学成果指数：分值为9.928571429，与全区总体均分比较，低6.236255051；与全区同学段校均分比较，低2.724434619；与全区同学段中同类型校均分比较，低了4.276294184；在全区同学段校中的位比为4。
优势：我校初中部教师2020年在教育行政与教学业务等部门在基本功竞赛、评优课、把握学科能力等比赛中成绩有一定的提高。初中历史童昉皓老师获2020年苏州市初中历史青年教师教学基本功大赛一等奖第一名，并代表苏州市参加江苏省基本功比赛，获得2020年江苏省基础教学青年教师基本功大赛（初中历史）一等奖！初中生物张慧婕老师获2020年苏州市初中生物优质课评比一等奖，并代表苏州市参加江苏省优质课评比又喜获江苏省初中生物优质课评比一等奖。在2019年举行的第四届“苏州市中小学教师专业素养竞赛”中，星海实验中学多位教师喜获佳绩。初中部6位教师获一等奖：初中数学黄思佳、张哲，初中英语李雪霞、骆玮、王静静，初中化学舒路路。8位教师获二等奖：初中数学王敏、吴叶科、汤晓萌，初中英语张凌云、樊欣，初中化学陆云珍，初中物理陆峰，初中地理黄沁昕。8位教师获三等奖：初中数学陈怡，初中英语赖日旭、李伟霞、汪昊，初中物理方经纶，初中生物张慧婕，初中化学徐丽华，初中地理马丽娟。其中，初中化学组、地理组老师成绩优异，得A比例为100%，数学、英语学科近一半老师等级为A。2020年苏州市中小学专业素养竞赛出炉，学校共有22位老师获奖！其中初中部潘淑婉、赵武杰2位老师喜获一等奖，另有范王晴、颜丹2位老师获苏州市二等奖，王楠楠、王雪、李亮亮、陈燕秋、马丽娟、5位老师获苏州市三等奖。
这些成绩的获得，都将使学校教师教学能力与教学成果指数呈现上升势头。
不足：学校教师参加各项教学比赛取得大市级以上的一等奖人数不够，竞赛的层次和含金量也不高，对学科能力的把握、课堂教学艺术的提升及个人综合素养等方面还需要不断提升。
（3）德育管理人才指数：分值为0.511904762，与全区总体均分比较，低0.137687771；与全区同学段校均分比较，低0.017222149；与全区同学段中同类型校均分比较，高了0.025105868；在全区同学段校中的位比为2。
优势：学校重视班主任队伍建设和德育团队建设，一直开展形式多样的德育研讨培训活动，班主任基本功竞赛已经形成每学期的惯例。
不足：学校缺少德育骨干，部分班主任在管理中重“管”轻“理”，没有大市级以上的名优班主任。班主任基本功磨炼和培养要进一步加强，2020年没有老师在市级以上拿到班主任基本功竞赛等级奖，也没有人荣获苏州市及以上的优秀班主任，要在德育工作方面力争有所突破。
（4）教育技术（保障）人才指数：分值为0.476190476，与全区总体均分比较，低0.929148544；与全区同学段校均分比较，低0.290579463；与全区同学段中同类型校均分比较，低了0.513376353；在全区同学段校中的位比为4。
优势：学校重视教师信息化素养，利用实验项目，引进概念图软件、MOODLE教学管理平台及云计算、电子白板等现代化教学辅助工具，自主研发了“星海教科研数字化平台”和“星海英才孵化网”，展开基于教育信息化的理论与实践研究，并积极探索与实践翻转课堂、微课程建设，关注课程建设发展。在2020年初新冠疫情严重、学生无法正常到校的情况下，初中部有序组织开展网上教学，保证每个老师都能顺利进行形式多样的网络教学，学校每项工作都尽可能通过网络途径得以进行，学校每个学生都做到停课不停学。其中郭行行在苏州市抗击疫情学科德育微课大赛中获得一等奖。戴惠、赖日旭、王静静在2019年苏州市第二届中小学微课制作比赛获得三等奖。吕哲平在2019年园区师生网络信息安全知识竞赛中获得二等奖。继高中STEM课程基地后，初中又一次获批市级课程基地，2020年11月26日，星海实验中学STEM教研组长周毅和高中STEM备课组长刘和平老师一同参加了由江苏省中小学教学研究室主办的第四届STEM教育大会，周毅老师作了题为《星海STEM+，工坊建设分享》的汇报展示。周老师从指导思想，建设目标，空间布局及功能说明和校本STEM课程图谱，四个方面介绍了我校校本課程建设，充分体现了我校在STEM教育上的“头雁”作用。学校高度重视“一师一优课、一课一名师”活动，朱红梅老师获得了一师一优课晒课“市优”。
不足： 学校信息技术老师人数偏少，信息技术的支撑和服务工作还不到位，各学科老师利用网络平台，拍摄微课、“一师一优课、一课一名师”等获奖面不够广、获奖层次不够高。
（5）教育国际化指数：分值为0.202380952，与全区总体均分比较，高了0.039136188；与全区同学段校均分比较，高了0.028357274；与全区同学段中同类型校均分比较，高了0.021298457；在全区同学段校中的位比为2。
优势：教育国际化长期是我校的一大亮点，与美、加、丹、新等多国10多所学校或教育行政部门缔结友好，扩大教师境外学习机会，每年安排教师参与市教育局骨干教师境外引智培训。张锡斌、王静静等老师连续3年以上负责学校国际交流工作且具备较好的外语沟通能力。王楠楠老师通过国家汉办苏州市“国际中文教师志愿者”选拔，只是由于新冠疫情的影响，没有能按期去国外开展汉语推广教育教学工作。但是尽管如此，学校依然通过网络的形式和国际友好学校开展网上交流互访。比如和新加坡南洋女子中学一年一度的学生“互访”活动因疫情限制无法实地进行，暂时无法飞跃国境的同学们和老师们，借助于现代互联网的强大功能，完美地在2020年金秋十月的最后一周完成了线上学习交流。星海实验中学国际交流中心特意组织了汉文化推广课程。历史组的童昉皓老师为新加坡的同学们带来了一个全方位了解苏州历史与发展的讲座——《古·今话苏州》。南洋女中的邱新宇同学感慨说：“上有天堂，下有苏杭，虽然这次无法去苏州亲眼看看这番人间天堂的美景，但能够有机会与星海实验中学的同学们进行网上交流活动，感到十分荣幸。感谢星海学伴们的热情与关怀。我们的交流和接触融洽而愉快。”2020年10月21日，学校周晓阳校长、副校长许凤、国际交流中心主任汤晴瑜、副主任张锡斌与新加坡南洋女子中学校长黄君颖、传承与交流部主任张博、华文部黄璜老师隆重地举行了首次“校长线上见面会”活动。
不足：受限于国际大环境和新冠疫情影响，在硬指标难以突破的现实背景下，唯有做强软指标，才能在园区教育国际化中继续保持更好的优势。
（6） 高学历教师指数：分值为2.857142857，与全区总体均分比较，低了1.331973488；与全区同学段校均分比较，高了0.5629558；与全区同学段中同类型校均分比较，低了0.142597874；在全区同学段校中的位比为2。
优势：近几年来，学校特别重视调整教师结构，在教师招聘中注意高学历人才引进教年龄结构日趋合理。研究生学历教师队伍比例持续提升，三年比例分别是34.30%、39.68%和44.28%，每年保持5%左右的增速，呈现平稳上升态势。从学历来看，学校师资队伍底子好，虽然新教师较多，但发展潜力巨大。
不足：2020年初中部虽然引进了2个成熟型骨干教师，他们有丰富的教学经验和教学业绩，但招聘更多的是应届毕业生，还要留待时日才能慢慢培养成成熟型教师。
（7）高职称教师指数：分值为2.285714286，与全区总体均分比较，低了0.698978707；与全区同学段校均分比较，高了0.666020206；与全区同学段中同类型校均分比较，高了0.697077944；在全区同学段校中的位比为2。
优势：三年来学校高级职称比例分别是36.05%、32.28%、31.42%，中级职称比例分别是43.60%、41.80%、36.66%，初级职称比例分别是8.72%、10.58%、11.9%。
不足：数据表明，虽然学校不断加强师资队伍建设，特别是加大对青年教师的培养力度，职称晋升的教师占比逐渐抵消新教师加入带来的稀释效应，但新教师数量增长过快，近三年学校中、高级职称教师比例分别为79.65%、74.07%、68.08%，呈逐年快速下降趋势，目前学校初级职称和职称未定称教师67人，占比31.90%。
（8）青年骨干教师指数：分值为2.760416667，与全区总体均分比较，高了0.327607946；与全区同学段校均分比较，高了0.258821143；与全区同学段中同类型校均分比较，低了0.226662113；在全区同学段校中的位比为3。
优势：学校重点着力于培养机制的创新，培养方式的多元选择，培训资源的倾斜。学校高度重视青年教师成长，“青蓝工程”措施得力，“青年教师成长推进会”“青年教师先锋队建设”“好课大家谈”、“师徒座谈会”等活动扎实有效进行，从校长到中层到普通教师，关注课堂教学，促使青年教师迅速站稳讲台、站好讲台，加快成长速度。但和兄弟学校相比，他们提升的幅度更大。
不足：学校优秀骨干教师较多，而学科带头人、骨干教师、教坛新秀等有名额限制，这些一直制约着我校教师专业成长的速度。
（9） 青年管理人才指数：分值为0.416666667，与全区总体均分比较，低了0.066545708；与全区同学段校均分比较，高了0.088169306；与全区同学段中同类型校均分比较，低了0.037078934；在全区同学段校中的位比为2。
优势：学校注意选拔品德高尚、个人素养好、班级管理到位、教育教学成绩优良的青年教师，让他们从部门助理开始，压任务、挑担子，助推其走上管理岗位，中层队伍又做了一些调整，薛钰康等老师调整到督导室，在督导室、学校教师发展中心等多部门通力合作努力引领下青年管理人才能够正常平稳开展工作并逐渐挑起学校管理大梁。
不足：初中办学已经20年，大部分中层管理年龄偏大，他们经验丰富，但也面临着精力衰退等诸多问题，亟需青年管理人才在年级组长、助理等岗位上锻炼成长起来。
③柔性指标
	指标
项目
	10区域人才交流指数
	11人才成长环境指数
	12行政团队综合指数
	13教育人才绩效指数
	14教育人才稳定指数
	柔性指标
总分

	星海实验中学（初中部）分值
	0.107142857
	8.59433458
	9.348392702
	5.394117015
	0
	23.44398715

	与全区总体均分比较
	0.131766688
	9.965204847
	9.983840847
	5.009852925
	-0.046906724
	25.04375858

	
	-0.024623831
	-1.370870267
	-0.635448145
	+0.384264089
	+0.046906724
	-1.59977143

	与全区同学段校均分比较
	0.114332173
	9.718866916
	9.86967854
	5.078823403
	-0.011494253
	24.77020678

	
	-0.007189316
	-1.124532336
	-0.521285838
	+0.315293612
	+0.011494253
	-1.326219625

	与同学段中同类型校均分比较
	0.102163935
	9.207197577
	9.498986389
	5.090905361
	-0.019157088
	23.88009617

	
	+0.004978922
	-0.612862997
	-0.150593687
	+0.303211654
	+0.019157088
	-0.436109019

	在全区同学段校中的位比
	3
	5
	5
	2
	1
	5


注：表格内“同学段校”指的是园区初中学校，“同学段中同类型校”指的是开发区初中学校。
在数据比较中，简要表述学校柔性指标中每一分项的优势与不足。 
（10）区域人才交流指数：分值为0.107142857，与全区总体均分比较，低了0.024623831；与全区同学段校均分比较，低0.007189316；与全区同学段中同类型校均分比较，高了0.004978922；在全区同学段校中的位比为3。
优势：学校能够认真落实相关文件精神，以教师职称晋升、大市学科带头人评审为抓手，兼顾教师工作、生活，鼓励教师积极参与流动，辐射示范，以实际行动推进园区教育优质均衡发展，教师流动已逐步成为工作常态。
不足：在区域人才交流过程中，相对于流出的人才，流进的人才数量和质量有一定的反差。
（11）人才成长环境指数：分值为8.59433458，与全区总体均分比较，低了1.370870267；与全区同学段校均分比较，低了1.124532336；与全区同学段中同类型校均分比较，低了0.612862997；在全区同学段校中的位比为5。
优势：从教师问卷、校长问卷等统计中可以看出，如：学校管理者能体谅教师的辛苦、学校管理者重视教师的意见和建议、学校为老师提供了良好的进修机会、提供了学习新知识、提高专业技能的机会等，说明学校的凝聚力也不断增强，团队协作的能力有所提高，星海精神更加发扬光大。
学校坚持用品牌意识激励教师、用活动平台造就教师，部分教师能够在竞争中脱颖而出，发展的起点高，为优秀教师展示自己的才干提供了舞台。
不足：在同类学校比较中，教师们深感自于学校和社会期望值高，压力大。
（12）行政团队综合指数：分值为9.348392702，与全区总体均分比较，低了0.635448145；与全区同学段校均分比较，低了0.521285838；与全区同学段中同类型校均分比较，低了0.150593687；在全区同学段校中的位比为5。
优势：班子成员人人能深入第一线上课、听课、评课，在教育教学、研讨、教科研、其它活动都能发挥带头引领作用，校长室及中层领导更加注重听取老师们的正确意见，改进工作方法，从群众中来，到群众中去，体现了很好的服务理念。从教师问卷、校长问卷等统计中可以看出，老师们普遍认为校长有较高的领导能力。2020年学校在校长室引领下，苏州工业园区星海实验中学“星晖耀海”好教师团队荣获苏州市“四有”好教师市级重点培育团队，《瀚海星辰：时代新人“天地融和”的教育实践》省级课程基地项目，顺利通过省级审核和答辩，正式入选省教育厅2020年基础教育内涵建设项目，学校语文组、英语组成功申报成为园区初中语文、英语学科培训基地校，这些都标志着星海教育站在了新起点，迈上了新台阶。学校的凝聚力不断增强，团队协作的能力得到提高，星海精神更加发扬光大。
不足：学校有初高中，教师来源多元，构成复杂，有新招录的师范生，有本市自行调配的老师，还有外省市的优质师资，教师自身的专业背景、专业文化包括生活阅历都有很大差异，如何更加有效地整合这支队伍，领导层还要做更加深入细致的工作。
（13）教育人才绩效指数：分值为5.394117015，与全区总体均分比较，高了0.384264089；与全区同学段校均分比较，高0.315293612；与全区同学段中同类型校均分比较，高了0.303211654；在全区同学段校中的位比为2。
优势：我校教师年龄结构日趋合理，教学水平明显提高，新生力量的加入是进一步缓和结构矛盾、提升人才资源绩效的最大潜在力量。学校理顺了人事关系，有效释放了人力资源能量。符合初中生师比标准为13.5:1，教师资源得到了充分利用，
不足：我校师资出现不足的趋势，生师比例也不能过高。
（14）教育人才稳定指数：分值为0，与全区总体均分比较，高了0.046906724；与全区同学段校均分比较，高了0.011494253；与全区同学段中同类型校均分比较，高了0.019157088；在全区同学段校中的位比为1。
优势：近年来学校坚持以人为本，合理安排教师岗位，发扬星海精神，努力让教师有家的感觉，凝聚力不断增强，教育人才指数稳定。
不足：在努力引进人才、培养人才的同时，学校在资源倾斜、待遇充分保障等方面未有较大突破。还要让老师有归属感，尽量做到感情、事业、待遇留住人才。
根据苏州工业园区“教育人才指数”测评的主要项目九个刚性人才指数和五个柔性指标，测算出我校的人才指数测评总分是54.0258324分，低于全区总均分12.02698271。以下具体分析我校人才指数各个项目测评的情况。
2.指标数据分析：
对9项刚性指数和5项柔性指数在与去年对比基础上逐项进行分析，每一项均要围绕“成因分析、状态合理性分析、动态变化趋势分析、发展潜力分析、管理成效分析”5个方面作细致透彻的剖析。
“成因（或现状）分析”要说明该指数分值的具体来源；“状态合理性分析”要说明该指数分值状态是否合理，依据是什么；“动态变化趋势分析”要说明该指数明年或今后几年内可能发生怎样的变化（上升、下降或基本不变），原因是什么；“发展潜力分析”要说明该指数实现增长的潜力在哪里；“管理成效分析”要说明该指数学校在队伍建设中哪些举措取得了成效，哪些举措成效还不明显，原因是什么。
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刚
性
指
标
	1骨干教师（含名师）指数
	新进教师增多，骨干教师占比提升不大，保持原有水平。
	基本合理
	上升
	相当一部分教师专业发展的内驱力不断增强
	自上而下有重视，各个梯队发展有规划。

	
	2教学能力与教学成果指数
	老教师能力发展遇瓶颈，新教师能力发展有待时日。
	不够合理
	上升
	教学反思、教育科研等方面也不断提升，在把握学科能力、打造高效智慧课堂及个人综合素养等方面思考增多
	以现代科学教育理论为指导，按照“独立思考——集体研讨——引导反思”的活动顺序组织研究，已有一定成效。

	
	3德育管理人才指数
	稳中有进
	合理
	上升
	更多德育管理者开始懂得“管”“理”兼顾，实践行动和理论提升齐头并进。
	优秀班主任队伍建设在行动、心理辅导人才在壮大。

	
	4教育技术人才指数
	老教师教育技术水平发展不明显，青年教师的教育技术水平在提升
	基本合理
	上升
	青年教师的教育技术能力提升与提质
	通过形式多样的活动和竞赛促进

	
	5教育国际化指数
	教育国际化长期是我校的一大亮点。
	合理
	基本不变
	借助网络的力量
	做强软指标在园区教育国际化中继续保持优势。

	
	6高学历教师指数
	师资队伍底子好，虽然新教师较多，但发展潜力巨大。
	合理
	上升
	在职教师学历进修完成、应届硕士引进。
	重视调整教师结构，在教师招聘中注意高学历人才引进。

	
	7高职称教师指数
	正高级教师、特级教师数量不够。
	不够合理
	基本不变
	教师规模在逐步扩大，招聘的大多是新研究生，故指数预计会略有下降。
	努力为教师职称晋升开设立体化通道，但高职称教师指数受到学校引导机制、骨干教师进一步成长的内驱力以及省市人事相关制度制约。

	
	8青年骨干教师指数
	学校重点着力于培养机制的创新，培养方式的多元选择。
	基本合理
	上升
	随着招师机制的日益完善，越来越多的优秀青年教师的加盟，以及学校自培机制的延后效应，该指数还有进一步提升的空间。
	从校长到中层到普通教师，关注课堂教学，促使青年教师迅速站稳讲台、站好讲台，加快成长速度。

	
	9青年管理人才指数
	学校注意选拔品德高、素养好、管理强、成绩优的青年教师，走上管理岗位。
	合理
	上升
	有更多青年逐步成长为管理人才。
	学校对于年轻骨干施行“双轨制”，重视“复合型”人才的培养。 

	
柔
性
指
标
	10区域人才交流指数
	教师流动已逐步成为工作常态
	基本合理
	上升
	作为园区品牌学校，大家积极参与园区人才流动。
	鼓励教师积极参与流动，辐射示范，推进园区教育优质均衡发展。

	
	11人才成长环境指数
	星海精神深入人心
	基本合理
	上升
	“四有好教师团队”建设工程助推人才成长。
	“四有好教师团队”建设深入推进。

	
	12行政团队综合指数
	校长室及中层领导有很好的服务理念
	基本合理
	上升
	一流的师资应该有一流的行政团队引领。
	领导班子越来越成为师生表率，班子成员都能发挥带头引领作用。

	
	13教育人才绩效指数
	教师年龄结构日趋合理，教学水平明显提高。
	合理
	上升
	新生力量的加入是进一步缓和结构矛盾。
	学校管理人员、骨干教师顶岗应急机制，有效释放了人力资源能量。

	
	14教育人才稳定指数
	星海精神，让教师有家的感觉，凝聚力不断增强。
	合理
	基本不变
	骨干教师安心奉献，体现了星海大家庭的温暖。
	坚持用欣赏眼光看待教师、用育人机制培养教师、用品牌意识激励教师、用活动平台造就教师。


六、对教育人才发展的思考
（一）主要成效与经验：从上述教育人才指数的比较分析中，可以看出我校教育人才稳定指数表现最为突出，在全区同学段校中的位比均为1；在德育人才管理指数、教育国际化指数、高职称教师指数、高学历教师指数、青年管理人才指数、教育人才绩效指数等几项指标比较领先，在全区同学段校中的位比均为2；青年骨干教师指数、区域人才交流指数也能在全区同学段校中的位比均为3。现将我校在人才发展中的主要成效与经验概述如下：
1. 专家引领名师示范，打造高素质教师队伍。
作为江苏省首批教师发展示范基地校和园区首批教师培训基地，学校坚持“专家引领、名师示范”原则，注重优化整合，以“畅游式”苏式课堂项目研究为抓手，探索实践星海“苏式课堂教学模式和策略”，全力实施“人才强校”策略，努力建设一支品德高尚、业务精湛、充满智慧的高素质专业化教师队伍，造就一批教育专家、教学名师和学科领军人才，以队伍建设促进学校高水平发展，构建以现代化、国际化、均衡化和特色化为支撑的园区智慧教育理想殿堂，实现人才兴校、人才强教、人才强区。 
2. 架设多元发展通道，助推青年教师专业成长。
学校借力“四有”好教师团队建设，将确立“面向全体、培养青年、发展骨干、推出名师”的工作思路，积极引导教师制定发展规划，明确近期、中期、远期发展目标，引导教师在总目标引领下，分阶段实施，并在实施过程中不断进行积极修正、评价。开展青年教师岗位练兵、技能大赛、教学反思、课题申报、论文撰写等专业指导，激活青年教师内驱力，促成他们快速成长，形成“招之能来，来之能战，战之能胜”的高能队伍，整体推进学校教师队伍建设。
3. 目标明确层次清晰，构建教师专业发展路径。
成立“校本课程研发中心”，聘请各界精英组建“校外专家团队”，聚焦强大的科研、教育与社会力量，真正体现与落实“科研指导课程建设”的教育改革与发展理念。着力构建系统的校本研修体系，形成多层次的青年教师、骨干教师、名教师培养方案，用常规管理督促成长，注重科研，搭建教师发展多样化平台，积极推动骨干教师进位升档。培养过程中，既突出优秀个体，又强调团体共建。
（二）不足原因与拟加强的措施：对教育人才指数中明显的不足进行分析，查摆出这方面的问题所在，并对如何改变这些劣势分别进行思考：不足的是哪几项，第几项不足，其原因与拟加强的措施（通过什么方法提升）；第几项不足，其原因与拟加强的措施（通过什么方法提升）。（分别分析，主要从招聘、引进、培养等角度选择分析）。
从上述教育人才指数的比较分析中，可以看出我校在骨干教师（含名师）指数、教学能力与教学成果指数、教育技术人才指数等几项指标上优势不明显，在全区同学段校中的位比均为4；人才成长环境指数、行政团队综合指数等几项指标优势更不明显，在全区同学段校中的位比均为5；现将我校在这些方面的不足原因与拟加强的措施概述如下：
（1） 骨干教师指数：分值为11.14285714，与全区总体均分比较，低了1.39336622；与全区同学段校均分比较，低2.160849377；与全区同学段中同类型校均分比较，低了2.020194164；在全区同学段校中的位比为4。
主要原因：我校作为园区开发区第一个新建学校，从创建开始就高度重视课堂教学质量与学生发展，老师们在教育、教学的具体工作、事务性工作、细节性工作等等方面倾注了大量的心血，占用了大量的精力。这样的办学精神在初中部老师身上体现尤其突出，相当一部分老师教学兢兢业业，但是在教科研方面精力不足、投入不够，随着年龄的上升，就出现了个人专业发展遇到各种各种的障碍和瓶颈，出现一旦错过再无机会弥补的遗憾。随着园区教育事业的飞速发展，随着新建学校的不断出现，我校一些在教育教学和教科研几方面都齐头并进的骨干教师很快就被抽调到其他学校参与园区教育的新建设，经年累月，学校骨干教师指数就成了星海初中之痛。
加强举措： 确立“面向全体、培养青年、发展骨干、推出名师”的工作思路，认真、扎实规划好学校教师发展“十四五”计划，积极引导教师制定个体自我发展规划，明确近期、中期、远期发展目标，引导教师在总目标引领下，分阶段实施，并在实施过程中不断进行积极的修正、评价。进一步完善教师个人电子成长档案，使目标管理精细化 (内容包括:教师个人发展规划，基本功竞赛情况，公开课、微课、晒课情况，个人课题研究情况，发表或获奖论文，师徒结对工作手册，工作获奖情况等)。做好教师成长过程中的资料积累。继续做好教师专业发展评估考核，以考核促普及，以评价促发展，并依据考核结果指导教师自我发展。
（2）教学能力与教学成果指数：分值为9.928571429，与全区总体均分比较，低6.236255051；与全区同学段校均分比较，低2.724434619；与全区同学段中同类型校均分比较，低了4.276294184；在全区同学段校中的位比为4。
主要原因：我校初中教师在盯学生方面做得很好，取得的考试成绩非常突出，但对于教学反思、教育科研等方面重视不够，在把握学科能力、打造高效智慧课堂及个人综合素养等方面思考不多，在大市以上公布的教师获奖方面我校教师获奖率不高，如何科研兴教，走可持续发展的道路，也是我校今后要重视的一项工作。其他兄弟学校引进了一批成熟型的老师，他们在各项教学竞赛中都有过优异的成绩，还有教学成果奖等。
加强举措：一、充分发挥特聘专家的引领、指导作用，名师、骨干的示范、辐射作用，教师专业素养、学术绩效等考核方案的导向、激励作用，逐步建立“培育机制、共生机制、增益机制和激励机制”等四种机制。继续聘请教育专家对教师进行培训，通过专家的讲座、示范课、个别辅导，增强教师的理论素养及教育教学水平以及职业规划意识;组织教师走出去听课，听讲座，参加上层业务部门组织的各类培训和比赛活动等，为他们吸纳新观念、新思想，提高业务水平创造条件; 挖掘校本资源，充分发挥本校名师、市、区两级学科带头人和教学能手的传、帮、带作用，通过他们开设专题讲座、公开课、师徒结对等活动，提高教师业务水平;加强与兄弟学校结对活动，进行一定的教学交流、研讨等活动，把本校的优秀教师推出去，到兄弟学校上课，把兄弟学校的优秀教师请进来上课，作教学经验介绍等。 二、坚持“专家引领、名师示范、同事互助、教学反思”的原则，有针对性全方位开展校本培训和校本教研活动。对师傅们实行“三课把关”制。具体做法是:期初师傅要先听徒弟的“原生课”并进行诊断，然后根据徒弟的优缺点，有的放矢的进行跟踪指导;期中，师傅要指导新教师上“提高课”，观察变化和进步程度，找准薄弱点，并进一步指导培训;学期末，举行新教师“汇报课”活动，请校内名师进行点评，在磨课中步步提高。学期末教发中心根据青年教师的成长情况来考核指导教师，评选优秀师徒对子，让 “传、帮、带”作用落到实处，收到实效。特别要关注一批优秀青年教师的成长，“不逼不知道自己如何优秀”，逼他们一把，使他们有更大的内驱力促成他们的快速成长。
（3）教育技术（保障）人才指数：分值为0.476190476，与全区总体均分比较，低0.929148544；与全区同学段校均分比较，低0.290579463；与全区同学段中同类型校均分比较，低了0.513376353；在全区同学段校中的位比为4。
主要原因： 学校信息技术老师人数偏少，信息技术的支撑和服务工作还不到位，各学科老师利用网络平台，拍摄微课、“一师一优课、一课一名师”等获奖面不够广、获奖层次不够高。
加强举措：学校重视教师信息化素养，利用实验项目，引进概念图软件、MOODLE教学管理平台及云计算、电子白板等现代化教学辅助工具，自主研发了“星海教科研数字化平台”和“星海英才孵化网”，展开基于教育信息化的理论与实践研究，并积极探索与实践翻转课堂、微课程建设，关注课程建设发展。
（3） 人才成长环境指数与行政团队综合指数：人才成长环境指数分值为8.59433458，与全
区总体均分比较，低了1.370870267；与全区同学段校均分比较，低了1.124532336；与全区同学段中同类型校均分比较，低了0.612862997；在全区同学段校中的位比为5。行政团队综合指数：分值为9.348392702，与全区总体均分比较，低了0.635448145；与全区同学段校均分比较，低了0.521285838；与全区同学段中同类型校均分比较，低了0.150593687；在全区同学段校中的位比为5。
主要原因：学校有初高中，教师来源多元，构成复杂，有新招录的师范生，有本市自行调配的老师，还有外省市的优质师资，教师自身的专业背景、专业文化包括生活阅历都有很大差异，如何更加有效地整合这支队伍，领导层还要做更加深入细致的工作。
加强措施：一、激励机制。坚持用欣赏眼光看待教师、用育人机制培养教师、用品牌意识激励教师、用活动平台造就教师，弘扬星海精神，团结共进，提升凝聚力。根据苏园工〔2018〕71号《园区党工委关于深化实施苏州工业园区“金鸡湖人才计划”的意见》、苏园教〔2018〕28号《苏州工业园区金鸡湖教育人才计划实施意见操作细则（试行）》及园区教育局《关于开展2018年下半年教育人才月度绩效考核津贴考核及相关工作的通知》文件精神，制定了相应配套细则。同时还制定了“星级教师”评选的细则，奖励优秀教师，为星海更上一个台阶添砖加瓦。二、服务意识。学校管理层能够做到率先垂范，服务到位，努力营造教师专业发展和个人成长良好环境，提升教师凝聚力和幸福指数。进一步优化名师工作环境，激发其事业发展的可持续动力。今后在与教师真诚交流互动上下功夫，在引领教师成长上做文章，在服务教师发展上出成果。三、民主协商。学校的规章制度的落实都要通过教代会或考核小组在广泛征求意见的前提下，讨论通过的，如第三届教代会第二次会议通过的《月岗位结构工资实施细则》、第三届教代会第三次会议通过的《两组考核方案及细则》等，大家畅所欲言，群策群力，大家是学校的主人，充分调动了广大教职员工的积极性，真正体现了当家作主的主人翁意识。
（三）2021年学校人才队伍建设目标及措施与计划：
1．目标：明确哪一项指数目标是多少，刚性、柔性目标是多少，并明确达成目标途径。
①刚性指数目标
	
	1骨干教师（含名师）指数
	2教学能力与教学成果指数
	3德育管理人才指数
	4教育技术人才指数
	5教育国际化指数
	6高学历教师指数
	7高职称教师指数
	8青年骨干教师指数
	9青年管理人才指数
	刚性指标汇总

	20年指数分值
	11.14285714
	9.928571429
	0.511904762
	0.476190476
	0.202380952
	2.857142857
	2.285714286
	2.760416667
	0.416666667
	30.581845

	21年指数目标
	13.30370652
	12.65300605
	0.807086614
	0.766769939
	0.206766917
	3.383458647
	2.303149606
	3.25
	0.576923077
	34.17060712


达成目标途径：
例：“骨干教师指数”达成途径：培养3-5名区教学能手和2-3名苏州市学科带头人，或者，引进1名省特级教师。
“骨干教师指数”达成途径：培养1名特级教师或正高级教师，培养2-3名大市学科带头人，培养3-5名区学科带头人、3-5名区教学能手和6-8名区教坛新秀，再加上苏州市名教师继续评审，应该会有所提升。
“教学能力与教学成果指数”达成途径：培养或引进3-4名在江苏省优课或基本功比赛中获一等奖，培养5-8名在苏州市优课、基本功比赛、把握学科能力竞赛中获一等奖，培养10以上名在园区优课、基本功比赛、把握学科能力竞赛中获一等奖。
“德育管理人才指数”达成途径：争取培养1-2名苏州市班主任基本功竞赛一等奖获得者，1-2名持有国家职业心理咨询师资格证的教师,1-2名苏州市优秀班主任。
“教育技术人才指数”达成途径：培养“一师一优课、一课一名师”活动部优2-3名、省优3-4名、市优10名以上，还有苏州网上在线、易加互动平台等信息技术服务平台，取得进步，争取获苏州市十佳网络团队一等奖。
“教育国际化人才指数”达成途径：安排2名教师参加苏州市教育局暑期境外引智培训。
“高学历教师指数”达成途径：招聘引进20名左右应届研究生，现有多名在职教育硕士明年完成进修。
“高职称教师指数”达成途径：培养8-10名一级教师晋升高级教师，培养1名正高级教师。
“青年骨干教师”达成途径：培养3-5名区学科带头人、3-5名区教学能手和6-8名区教坛新秀，引进1-2名40周岁以下青年骨干教师。
“青年管理人才指数”达成途径：培养1-2名40周岁以下中层副职。
②柔性指数目标
	
	10区域人才交流指数
	11人才成长环境指数
	12行政团队综合指数
	13教育人才绩效指数
	14教育人才稳定指数
	柔性指标汇总

	20年指数分值
	0.107142857
	8.59433458
	9.348392702
	5.394117015
	0
	23.44398715

	21年指数目标
	0.147058824
	9.718866916
	9.86967854
	5.619381496
	0
	24.77020678


达成目标途径：
“区域人才交流指数”达成途径：安排4-6名已经晋升或准备高级职称教师、苏州市学科带头人赴共同体学校交流,。
“人才成长环境指数”达成途径：继续搭建平台，为教师提供更多学习、展示和交流机会，创造条件畅通教师职务晋升渠道。
“行政团队综合指数”达成途径：继续提升学校领导班子个人素养、理论修养、工作能力和管理技能，打造“学习领先、创新领先、奉献领先、业务领先”的管理团队。
“教育人才绩效指数”达成途径：继续严格按照省编制办生师比招聘师生，科学调动教师工作积极性，确保教师资源得到充分利用。
“教育人才稳定指数”达成途径：继续努力营造教师专业发展和个人成长良好环境，提升学校凝聚力、强化教师归属感。
2.举措：在上述数据分析基础上，就怎样实现这些目标拟定计划措施。
坚持师德锤炼与专业提升相结合，理论学习与岗位实践相结合，发展优势与全面均衡相结合，通过“机制保障，专家引领，名师示范，同事互助，自我反思”多途径完善学校师资的自培，以精准、高效、务实、创新为原则，加强师资队伍的梯队培养，关注每一名教师的发展需求，努力使我们的教师成为教育思想先进，教育规律精通，教育技能精湛，教科意识强烈的“学者型”、“专家型”教师，切实提高教师队伍的整体水平。
1．发扬星海精神，建立人才培养机制，科学规划教师专业成长。
师德修养是教师素质之魂，星海精神是星海的宝贵财富。由于教学规模的扩大，星海每年都要引进大批教师，如何引领他们尽快融入星海，如何传承和发扬“团结、敬业、精细、卓越”的星海精神，拥有“星光灿烂、海纳百川”的胸怀，树立“人人成功、人人成星”为教育理想，全面培养主动求真、勇于创新、和谐发展的大批优秀星海学子，是星海人的使命。我们要通过座谈会，师德研讨会关注教师的心理健康和幸福感，提升师德建设水平，积极打造一支具有良好品德高尚、业务精湛、充满智慧的教师队伍。
学校根据苏州工业园区教育局教育人才测评体系，开展了深入细致的研究，从成因分析、状态合理性分析、动态变化趋势分析、发展潜力分析、管理成效分析等进行横比、纵比对教育人才发展进行了盘点和思考，并对新的一年提出了学校人才队伍建设目标及措施与计划，科学规划教师专业成长。教发中心无论在评先评优还是对教师的考核方面，做到了心中有数，求真务实，注重了人才梯队建设，盘点师资队伍，让一批批优秀教师脱颖而出。陈玲、薛钰康等老师力争在近两年内有一位评上正高级或特级教师，梁军、朱红梅、张月兰等优秀中青年教师紧紧跟上，有两三位教师突破大市学科带头人发展的瓶颈，树立这批优秀教师群体，能够激发人内在的责任感，让工作富有成效，让教职工具有成就感。
2．创新各类培训模式，拓展教师视野，推进课改的向纵深发展。
课堂是教育教学的根本，学校改革的核心环节是课程，课程改革的核心环节是课堂。本学期，教发中心从学校从实际出发，搭建平台，制订校本培训和校本教研方案，并制定本学期的校本培训、校本教研的实施细则，坚持“专家引领、名师示范、同事互助、教学反思”的原则，将课程培训、名师公开课及学校共同体等事项整合，多个锣鼓一起敲，突出重点，减少资源的浪费，达到效益的最大化，从而帮助广大老师走上“智慧教育”之路。
认真组织好2021年苏州市中小学教师信息技术应用能力提升工程培训（春秋季班），规划好两次大规模的培训，从报名到组织培训管理、数据录入等，做到一丝不苟，进行跟踪检查，组织全体新聘教师参加网络培训，并创设各级网络培训平台，参加多种网络培训，与此同时，与市教科院、教师发展中心、区教师发展中心交流和沟通参加学科的培训，力争在明年11月份统计的时候，新聘教师全员满区级以上培训50学时。作为基地学校，我校将举办“课堂教学模式建构”的精品化课程培训，推出我校部分优秀老师的成果。同时组织部分骨干教师参加“国培计划”培训、省级骨干教师培训、省级教师发展基地校的教科研培训，提高教师的教科研水平， 与此同时，从本校实际出发，制订校本培训和校本教研方案，并制定分学期的校本培训、校本教研的实施细则，坚持“专家引领、名师示范、同事互助、教学反思”的原则，围绕师德建设、班主任基本功竞赛的口试能力提升、班主任班级管理、苏式课堂教学、教师学科素养提升等方面开展校本培训和校本教研活动，
3．以专业发展引领为重点，促进青年教师及实习生的快速成长。 
为了促进新聘教师尽快了解学校新动态，更快地融入星海团队，我们要求大学刚毕业的青年教师，能够做到“一年站稳讲台，两年站好讲台，三年教有特色”，在教学工作中，新教师以教研组、备课组为平台，确定“一师一徒”的师徒关系，为青年教师提供学习机会，学会和掌握一定的教学方法和技能，夯实教学基本功，形成一定的理解和处理教材的能力，使青年教师们迅速站稳讲台、站好讲台。以常规工作为抓手，使青年教师工作制度化、常规化。加强青年教师工作的日常管理，通过师傅们及教研组长、备课组长、行政人员的随堂听课，加强对青年教师教学过程的日常监督与考核，发现问题及时反馈与纠正，使青年教师们迅速站稳讲台、站好讲台。
每年9月中旬，学校召开“师徒结对会”，落实青年教师的师徒结对工作，推进青年教师的培养进程。教发中心继续完善“师徒结对工作手册”，加强对师徒结对的过程管理和监督，对于新教师，要不定期的抽查听课情况，严格教师听课节数，第一年踏上高中教学岗位的教师每学期听课不少于30节；教龄在5年（含5年）内的青年教师每学期听课不少于20节。教龄5年以上的教师每学期至少听课15节，撰写教学反思，每两周一篇，七认真教学常规情况，开展评比活动，组织教师参加各类教学业务评比活动，做到有活动必反馈、有成绩必激励，让新教师在活动中锻炼，在竞争中提高。活动成果放入成长档案袋，让教师看到自己的点滴进步，激发专业发展意识。学校将继续高度重视青年教师成长，推动“青蓝工程”措施实施，做好“好课大家谈”、“师徒座谈会”等活动，从校长到中层到普通教师，关注课堂教学，促使青年教师迅速站稳讲台、站好讲台，力争本学期中青年教师在三项比赛（基本功比赛、优质课比赛，学科素养竞赛）和“一师一优课”等比赛中取得优异的成绩。加快了我校骨干教师的成长速度。
4．以名师工作室和学校共同体为载体，促成名特优再上新台阶。
 “名特优”教师是学校的优质教育资源，代表学校学术最高发展水平，我校作为园区初高中学校共同体的领头羊，借助苏州“名师共同体”、园区“骨干教师共同体”、园区初中语文学科基地、初中英语学科基地优势，采取观摩教学、经验交流、信息反馈、课题研究、展示成果、评议总结等形式；鼓励和支持教师参加市区级的竞赛活动，为他们展示教改成果提供舞台，创设竞争向上的氛围，促使广大教师在实践中得到锻炼，脱颖而出，鼓励更多的青年教师完成高一层次的培训。同时继续修改和完善星级教师评审办法，创造条件，使更多的老师有机会参与星级教师的评审，为学校教育教学工作多做贡献。
通过优质带动、名师引领和经验推广等途径，将培训、教研、科研作为重点攻关内容，实现理念分享、方法共享和合作共赢；研究困惑，解决疑难作为突破口，积极发挥窗口学校的辐射引领作用，形成“共享、共建、共进、共赢”有效机制努力创新，不断增强机体的活力;以提高干部、教师实施素质教育的能力为终极目标，努力实现共同的价值追求。和外省市的学校结成友好兄弟学校，贯彻互相学习、共同提高、互惠共赢的原则，通过经验介绍、座谈交流、课堂观摩、现场感受等形式，学习借鉴学校管理改革、课程教学、文化建设等方面的成功做法，提炼校长的办学思想、推进校长专业发展
5．以主课题为抓手， 以示范基地校为契机，优化师资队伍建设。
以十四五规划课题新开启为契机，教发中心将协调教科室等职能部门，积极为课题的申报、开题做准备，在推进课题研究中提高自己、发展自己，让追求专业发展成为我们的新常态，让主动研究国家课程成为我们不可或缺的职业生活习惯。
为了加强与师范生培养院校合作，接纳、指导师范生实习；参与各级教师培训，承担教师跟岗研修；深化校本研修，为片区学校教师发展服务；推进教研教改，凝练可辐射的经验；培养学科骨干、选派优秀教师担任师范生培养院校兼职教师（导师）等。充分发挥优质中小学校在教师教育方面的示范引领作用，促进中小学校教师队伍高水平专业发展。我校已经通过了2018年省级教师发展示范基地校，今后三年，加强与师范生培养院校合作，接纳、指导师范生实习至少不少于300人次，并确保每名实习生上课不少于15节。目前张月兰等主任担任苏州大学研究生导师，在此基础上学校将积极推进，让更多的市区优秀骨干教师走进师范生培养院校，努力提升师范生专业技能和素养。同时，继续完善“师徒结对工作手册”，加强对师徒结对的过程管理和监督，活动成果放入成长档案袋，让教师看到自己的点滴进步，激发专业发展意识。
6. 倡导书香文化，营造浓郁书香氛围，促进学校内涵发展。
在全校老师中广泛开展交互式的“两个一”读书活动，即每学期读一本教育专著，结合教学实践撰写一篇读书心得。同时，学校给每位教师购置一种教学杂志，鼓励教师读进去，跳出来，理论联系实践，切实提高自己的教育理念素养和职业道德修养。在校长室领导下，教发中心组织了寒暑期假读书活动，向老师们推荐的书目，要求他们通过阅读这些书籍，撰写读书心得体会，参加读书征文活动，培养师生的自主学习习惯，带动学校整体教育教学质量，真正做到一专多能，更多青年教师走上高三毕业班教育教学，适应循环教学。学校开展有效阅读活动无疑能促进书香校园的形成，提升书香校园的品位，使师生能更好地拓宽阅读视野，积淀文学素养，陶冶高尚情操，同时也丰富校园文化底蕴。
通过以上六个方面认真研究，总结我校初教师专业发展的空间与方向、教师专业素养的组成内容、教师专业发展过程中的有利因素和阻碍因素等，梳理初部教师专业发展实现路径。在此基础上，结合校情实际，通过次序发展、梯队建设、为每位老师提供私人定制的专业发展达标升级所需条件的菜单等方式构建教师发展的绿色通道，为不同学科、不同级别、不同年龄阶段的老师提供适切发展的多元化、多维度平台。在研究初中教师专业发展时，注重“名师工作室”的建设，着力研究教师专业发展测评体系的建立健全。强调教师在国家课程二次开发过程中呈现出来的专业素养的提升。针对不同学科教师专业发展的共性和个性，制定衡量教师发展的通用评价标准和个性化评价标准，互为协调，形成立体化的评测体系。学校逐渐形成以名特教师为领军人才、以各级优秀教师为骨干力量、以各类专业特长人士为特色师资的团队资源。随着学校事业发展，专任教师数量保持高速增长，学校更需要乘着“四有”好教师团队建设的东风，在星海二次创业的道路上，在新时期星海教师队伍的建设上，再增新动力，确立新高标。

二〇二一年六月五日


各职称人数 正高	
2018	2019	2020	0	0	0	各职称人数 高级	
2018	2019	2020	62	61	66	各职称人数 中级	
2018	2019	2020	75	79	77	各职称人数 初级	
2018	2019	2020	15	20	25	专任教师数	
2018	2019	2020	172	189	210	






省人民教育家工程培养对象	省名教师名校长	正高级教师 引进	正高级教师 自培	特级教师 引进	特级教师  自培	全国模范教师 引进	全国模范教师 自培	全国优秀教师 引进	全国优秀教师 自培	姑苏教育人才 引进	姑苏教育人才 自培	市名教师名校长 引进	市名教师名校长 自培	0	0	0	0	0	1	0	0	0	0	0	0	1	1	


省人民教育家工程培养对象	
2018	2019	2020	0	0	0	省名教师名校长	
2018	2019	2020	0	0	0	正高级教师 引进	
2018	2019	2020	0	0	0	正高级教师 自培	
2018	2019	2020	0	0	0	特级教师 引进	
2018	2019	2020	0	0	0	特级教师  自培	
2018	2019	2020	1	1	1	全国模范教师 引进	
2018	2019	2020	0	0	0	全国模范教师 自培	
2018	2019	2020	0	0	0	全国优秀教师 引进	
2018	2019	2020	0	0	0	全国优秀教师 自培	
2018	2019	2020	0	0	0	姑苏教育人才 引进	
2018	2019	2020	0	0	0	姑苏教育人才 自培	
2018	2019	2020	0	0	0	市名教师名校长 引进	
2018	2019	2020	1	1	1	市名教师名校长 自培	
2018	2019	2020	1	1	1	



3年内新上岗教师	
合计	47	35周岁以下	
合计	95	36-45周岁	
合计	65	46周岁以上	
合计	50	



35周岁以下	
2018	2019	2020	69	84	95	36-45周岁	
2018	2019	2020	65	60	65	46周岁以上	
2018	2019	2020	38	45	50	专任教师	
2018	2019	2020	172	189	210	





研究生	
初中	93	本科	
初中	116	



研究生	2018	2019	2020	59	75	93	本科	2018	2019	2020	112	113	116	专任教师	2018	2019	2020	172	189	210	





各职称人数 正高	
初中	0	各职称人数 高级	
初中	66	各职称人数 中级	
初中	77	各职称人数 初级	
初中	25	
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