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地方高校教师队伍结构优化的实证研究 ①
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摘　要：高校师资队伍及其水平是决定高校竞争成败的关键因素。以湖南省地方高校师资队伍为考察对象，采用实
证方法对湖南省３所本科院校的师资结构特征进行对比分析，发现各高校教师队伍结构存在较大差异，提出优化地方高
校教师队伍结构的对策建议。
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　　教师队伍结构是指师资队伍的学历结构、职称结构、
学科专业结构、年龄结构、学缘结构等，也包括学科带头

人、梯队建设等。师资队伍“为大学的第一要素”［１］。目

前，我国大多数地方性高校的师资队伍建设已成为制约

其生存和发展的关键因素。

地方新建本科院校因办学历史短、发展速度快、基础

相对薄弱，导致师资队伍建设投入不足，尽管近几年通过

培养、引进、聘用等途径，大幅增加了师资数量，改善了师

资结构，但远不能满足未来发展需要。与研究型大学相

比，在师资队伍建设方面差距较大，主要表现为：师资队

伍建设规划的科学性不强，专任教师数量不足，教师学

历、职称普遍不高，学术研究梯队尚未完全建立，大部分

学科缺少有影响力的领军型学科带头人。因而，地方新

建本科学院在师资队伍建设方面，面临的困难更大，任务

更艰巨。本文选出了湖南省２所地方本科院校与１所重

点大学，对比２０１０年数据，主要分析地方高校教师学历结
构、职称结构、年龄结构及学缘结构现状。

１　实证分析
截止２０１０年，湖南省普通高校增加至１０２所，其中本

科院校３１所；普通高校在校生由２０００年２５．３１万人增加
至１０４．４３人；高校专任教师由２０００年２．０３万人增加至
５．９６万人［２］。资料显示：湖南省高校专任教师增长速度

赶不上在校生扩招的速度，从而导致生师比上升超过１８，
有的甚至达到２２。
１．１　职称—年龄结构

从表１可看出，虽地方高校高级职称教师比例还是
比较合理的，但与重点大学相比仍有一定差距，３５岁以下
年轻教师在职称上偏低，高级职称人员中主要是以４５～
５５岁老教师居多。

表１　２０１０年高级职称专任教师年龄情况 单位：人

学校名称
高级职称

教师总计
３０岁以下 ３１～３５岁 ３６～４０岁 ４１～４５岁 ４６～５０岁 ５１～５５岁 ５６～６０岁 ６１～６５岁 ６６岁以上

湖南大学 １２９４ ８ １３６ ２６２ ３６４ ２８３ １５７ ６７ １３ ４

邵阳学院 ３２１ — １１ ３８ ９３ ８８ ３３ ５３ ５ —

湖南人文

科技学院
２３３ — ３ ４６ ６３ ７５ ２７ １８ １ —

１．２　学历—年龄结构
从表２可看出，高学历教师很大比例为４０岁以下的

年轻教师，主要是随着办学规模扩大，新设学科、专业的

增加而引进的高学历教师，多为应届毕业生。特别是４６
岁以上中年骨干教师学历偏低。
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表２　２０１０年硕士学位以上专任教师年龄情况
单位：人

学校名称
硕士学位以

上教师总计
３０岁以下 ３１～３５岁 ３６～４０岁 ４１～４５岁 ４６～５０岁 ５１～５５岁 ５６～６０岁 ６１～６５岁 ６６岁以上

湖南大学 １５８５ １１３ ３７３ ３９３ ３４５ ２３３ ８７ ２９ １１ １

邵阳学院 ３９２ ８０ ９０ ８８ ７２ ４６ １１ ５ — —

湖南人文

科技学院
４０６ １１８ １０６ ９１ ５５ ３１ ３ １ １ —

１．３　职称—学历结构
从表３～４可看出，２０１０年湖南大学专任教师中教授

５３３人，占专任教师总数２５．８％；博士８７９人，占专任教师
总数４２．５％。邵阳学院专任教师中教授８２人，占专任教
师总数１０．８％，博士２６人，占专任教师总数３．４％。湖南
人文科技学院专任教师中教授 ７５人，占专任教师总数

１０．９％；博士３７人，占专任教师总数５．３％。湖南大学教
师中教授、博士的比例远远大于邵阳学院和湖南人文科

技学院。我国香港大学教师有博士学位的为７２％，台湾
大学为８２％，香港科技大学高达１００％。地方高校专任教
师中具有博士学位的教师人数偏少，博士学位比例仍然

较低。

表３　２０１０年专任教师职称情况

学校名称
专任教师

总计／人

正高级 副高级 中级 初级 未定职称

人数／人 比例／％ 人数／人 比例／％ 人数／人 比例／％ 人数／人 比例／％ 人数／人 比例／％

湖南大学 ２０６５ ５３３ ２５．８ ７６１ ３６．９ ６８７ ３３．３ ４９ ２．３ ３５ １．７

邵阳学院 ７５７ ８２ １０．８ ２３９ ３１．６ ２６６ ３５．１ １４４ １９．１ ２６ ３．４

湖南人文科技学院 ６８７ ７５ １０．９ １５８ ２３ ２４３ ３５．４ １２９ １８．８ ８２ １１．９

表４　２０１０年专任教师博士、硕士学位情况

学校名称
专任教师

总计／人

博士学位 硕士学位

人数／人 比例／％ 人数／人 比例／％

湖南大学 ２０６５ ８７９ ４２．５ ７０６ ３４．２

邵阳学院 ７５７ ２６ ３．４ ３６６ ４８．３

湖南人文科技学院 ６８７ ３７ ５．３ ３６９ ５３．７

１．４　学缘结构
学缘结构是师资队伍结构的一个重要评价指标，标

志着师资队伍“近亲繁殖”程度。据统计邵阳学院和湖南

人文科技学院，大多数教师知识结构单一，且存在近亲繁

殖现象，专任教师为湖南省内高校毕业的占６３％。
１．５　理论型教师与实践型教师

地方本科院校中理论型教师居多，实践型教师偏少。

专业课教师中有教学和实践经验的双师型教师数量少，

以邵阳学院为例，２０１０年专任教师中双师型教师占比为
１０％，远远不能满足地方本科院校培养应用型、复合型人
才的需要。

２０世纪９０年代末，随着我国高等教育从精英化向大
众化发展，地方新建本科高校师资队伍水平和素质有较大

的改变，但对比国外和我国一些研究型高校，仍有较大的

差距。从教师队伍的结构来看，教师数量不足、年龄结构

失衡、高学历、高职称的教师数量偏少，学缘结构单一、高

水平的学科带头人少、没有形成合理的学科梯队等。

２　对策建议
师资队伍建设是高校学科专业建设的依托，更是保

证高校人才培养质量和科研水平的先决条件。努力建设

一支数量充足、年龄结构均衡、高学历、职称结构合理、学

缘结构多元、学科结构相融的师资队伍，是学校生存与发

展的关键。

２．１　积极引进高层次人才
积极引进高等次、高水平人才是高校适应人才竞争

的需要，也是改善和优化师资队伍结构的重要手段。对

于地方高校来说，师资队伍建设最直接手段是直接引进

高层次人才。

第一，科学规划，明确目标。（１）满足数量需求。引
进人才的数量主要依据生师比，按照国家相关规定，师生

比应界于１６∶１～１８∶１之间，这样能比较好地满足教学、
科研、学科建设及外出进修的基本需要。（２）注意师资队
伍结构平衡。主要包括学历结构、学缘结构、年龄结构、

职称结构和学科结构等方面的均衡，其现实依据是本校

学科建设和专业结构调整的需要。（３）有重点、分层级地

７６
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引进。可按照三个层级引进相关教师：第一层级为学科

专业带头人，基本要求是博士、教授；第二层级为教学骨

干教师，基本要求是具有硕士学位和副教授职称；第三层

级为优秀青年教师，特别是基础学科、薄弱学科和新专业

建设的教师，引进对象是应届硕士研究生。

第二，拓宽引进人才渠道。主动出击，跨出国门，引

进应届毕业新教师侧重省外重点高校，甚至海外归国人

员，以改善学缘结构。如今有很多在国外留学的中国学

者，他们是高层次人才的中坚力量。高校应从守株待兔

式人才引进模式转变为主动出击，利用国际人才大会、世

界博览会等大型活动吸引人才，大大拓宽高层次人才引

进的渠道。

２．２　以学科专业建设带动教师队伍发展
教师队伍建设，不仅是一个静态的问题，还是一个动

态的问题，也就是说，不是在人数上满足需求、在结构上

平衡就可以了。教师队伍建设还要关注教师职业、专业

发展。对于地方高校来说，需要以学科专业建设带动教

师队伍建设。

第一，地方高校要以学科为基础，培养学科带头人，

加强学科梯队建设。学校应通过多种途径，加强学科带

头人和中青年骨干教师的培养，创造良好的学术气氛，鼓

励教师从事科研活动，提高学术水平。地方高校博士学

位的教师占比很小，学校应创造条件鼓励教师攻读博士

学位，提升学历层次与学术水平。

第二，要重视青年教师的培养。近几年来，地方高校

积极引进博士、硕士毕业生，３５岁以下的青年教师已占高
校教师５０％左右，青年教师所占比重越来越大，因此，青
年教师的职业与专业发展是地方高校师资队伍建设的主

要任务之一。据统计数据显示，地方高校４０岁以下的高
职称人员特别是正高职称人员所占比例很小，学校必须

十分重视对青年教师教学能力和科研素质的培养与提高

（包括新教师岗前培训、青年教师职业技能培训）。充分

发挥学科、学术、老教师与学术骨干的传、帮、带作用，如

指导青年教师申报课题，带领青年教师进行课题公关，以

促进青年教师们教学、科研水平不断提高，争取在今后５
年、１０年乃至１５年完成副教授、教授职称晋升。

第三，鼓励教师流动，同时留住优秀教师，稳定现有

教师队伍，充分调动他们的积极性和创造性。我国高校

教师队伍存在的主要问题之一是教师职业终身制，一劳

永逸的用人方式导致许多教师职业倦怠，忽视职业发展。

所以我们要把一部分不胜任教师岗位的教师清理出去，

鼓励合理流动，这样才能实现地方高校师资队伍建设的

持续性和有效性发展。同时，稳定教师队伍也是必须的，

在高校内部，要提高教师待遇，给优秀教师提供良好的发

展空间。

２．３　建立教师兼职制度，“养用”结合
兼职教师制度是现代大学教师多元化聘用制度的组

成部分。聘用一定数量的兼职教师满足教学研究需要，也

是完善教师队伍建设的重要方法。引才借智，师资共享，

“不求所有，但求所用”。高校主要在重点大学、大型企业

以及国外聘任教授、高级工程师等，不仅能补充高校教师

总数的不足，而且能补充双师型教师和紧缺学科专业教

师，也能降低高校成本，更能提高教师队伍的活力机制，提

升学校教师的整体水平。他们有的是知名教授、博士，能

带来国内乃至国外先进的教学方法和科研成果。多元化

教师聘用制度将是今后高校师资队伍建设改革与发展的

方向之一。在建立教师聘用制度时还要注重加强校际合

作，依托名校，联合培养，全面提升人才队伍整体水平。

２．４　建立教师教学和科研绩效考核机制
第一，建立健全有效的考核、考评与监督机制。借鉴

国内、国外高校教师的任用和评价机制经验，建立科学、

合理、客观、公正的评价体系和评价机制；地方高校进行

高层次人才引进时，一定要加强对被引进人才的挑选与

考核。许多高校对应聘者的学历和学位有要求，而对教

学能力有所忽视，并且进来的新人不管教学水平怎样，一

般不会被解聘，这可能导致高校教学质量滑坡。因而，人

才引进之后必须加强科学管理，使这项措施产生良好的

效应，使人才真正发挥作用。

第二，完善教师队伍竞争机制与激励机制。高校要

建立良性竞争机制，营造教师公平竞争的氛围。不断完

善教师激励机制，物质激励和精神激励并举，如设立教学

奖学金，奖励在教学工作中业绩突出的教师；开展优秀教

师、青年教师讲课比赛，优秀教学成果、实验改革成果、教

书育人先进的评选；满足教师不同的需求层次，调动广大

教师教学积极性，使激励机制成为推动学校教育教学工

作顺利进行的有力杠杆。
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