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普通高校教师队伍建设的问题与对策研究 ①

———以中部地区某省为例
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摘　要：基于中部某省普通高校教师队伍有关数据统计和调研，分析当前高校教师队伍建设存在的主要困难与问
题，结合高等教育改革发展新形势、新要求，提出加强教师队伍建设的对策建议。

关键词：普通高校；教师队伍；问题；对策

中图分类号：Ｇ６４５　　　文献标志码：Ａ　　　文章编号：１６７４－５８８４（２０１４）１０－００７０－０４

　　“教师是立教之本、兴教之源”［１］，强国必先强教，强
教必先强师。梅贻琦曰：“所谓大学者，非谓有大楼之谓

也，有大师之谓也。”高校教师直接担负着培养人才的重

要任务，有好的教师才有好的人才培养质量。随着我国

高等教育规模的快速扩张，高校教师队伍数量快速增长，

教师队伍质量问题日益凸显。我们结合中部某省普通高

校教师队伍建设情况调研，对高校教师队伍建设存在的

困难与问题进行了具体分析，并有针对性地提出了加强

普通高校教师队伍建设的对策建议，以期给中部省份普

通高校教师队伍建设提供借鉴与启示。

１　高校教师队伍建设存在的困难与问题
１．１　教师管理机制缺乏应有活力

一是高校教师自主管理权限有限。《高等教育法》第

三十七条明确规定“高等学校根据实际需要和精简、效能

的原则，自主确定教学、科学研究、行政职能部门等内部

组织机构的设置和人员配备”，确立了高校教师队伍自主

管理的基本制度。目前，相关省市区根据国家有关文件

精神先后出台了《高等学校机构编制标准》，分学校、学科

类型及在校生规模等规定了内设机构和教职工配备要

求，对高校进行定岗定编，实行编制化管理，确保了高校

合理控制教师队伍规模。但相关省市区的文件除对教师

队伍进行量化约束外，尚未明确规定建立高校教师队伍

动态管理机制，即实行高校教师编制到校、定岗不定人，

赋予学校自主根据教学、科研和管理实际需要聘用教师、

解聘教师的权利，造成高校在办学过程中，教师能进不能

出，当学校主动适应产业发展需要调整学科专业结构后，

导致部分学科专业的教师存在富余，部分学科专业教师

相对紧缺；同时，省里统一核定各高校具体编制和专业技

术职务岗位，未能充分考虑到不同院校的现实差异，导致

部分办学时间较长的本科院校的编制和专业技术职务岗

位过紧甚至存在超编超岗，新升格的院校编制和专业技

术职务岗位相对宽松或编制存在节余。另一方面，高校

教师编制、人事管理等自主权受到较大约束，办理程序复

杂，时间周期长，时常出现学校看中的人才到最后被外

省、外单位挖走的现象。此外，对教师专业技术职务的评

审，高校也缺乏相应的自主权。目前教师专业技术职务

大部分由省级集中评审，评审的导向性还存在一定的弊

端，难以针对不同类型学校的特点体现不同的要求。

二是高校教师流动和共享机制不完善。高校要组建

高水平创新团队，需要人员跨校、跨学科、跨领域的多方

面协作。长期以来，由于事业单位人员身份管理模式没

有打破，高校间、高校与产业部门间人员的流动和合作受

到较大限制，导致高校专任教师补充来源相对单一，以录

用高校毕业生为主体，校内外非教师调入中也以本校人

员调整工作岗位为主体，来自大中型企业的技术骨干人

员非常有限。中部某省高校新增教师来源情况（见表１）。
与此同时，教师开展跨校合作因受地理位置、政策支

持等方面因素的影响，实际意义的合作难以落实，造成创

新团队建设校际间、区域间发展很不平衡。如中部某省

２００８年以来全省共遴选建设了７１个省级高校科技创新
团队，但这些团队主要分布在省会及周边高校。
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表１　中部某省高校新增教师来源情况分析

年度 新增教师数
录用毕业生数及外单位教师调入 校内外非教师调入

人数 占新增比／％ 人数 校内调整 校外调入 其中校外调入占比／％

２０１０ ３７８８ ３０２８ ７９．９４ ７６０ ４５６ ３０４ ４０

２０１２ ３７５９ ２７０４ ７１．９３ １０５５ ５８６ ４６９ ４４．４５

　　注：数据整理于２０１２年教育事业发展统计

　　三是高校教师评价激励机制不健全。高校教师考核
评价存在一定的教学与科研分离的现象，学校教师业绩考

核评价标准及实施办法，尚不能完全引导和激励教师教学

与科研并重发展。由于高校教学工作特别是教师教学质

量评价相对比较虚化，缺乏硬性的可控指标进行评价，加

之大多高校重视和追求学校学术声誉，所出台的教师科研

考核评价方案，不仅有科研成果质和量的规定，要求教师

每年完成一定数量、一定级别的科研任务，并直接与教师

专业技术职务评聘和福利待遇等挂钩，甚至实行“量化问

责”。因此，导致高校教师一定程度存在重科研、轻教学，

重专业研究、轻教学研究，教学工作不能得到应有重视。

１．２　教师队伍建设经费不足
一是高校教师队伍专业发展经费投入不足。近年

来，高校生均预算内教育事业费虽有较大幅度增加，但区

域间差异较大、且总体偏低。由于大多数高校在经费投

向上主要用于更加急需的校园校舍建设和基本教学条件

改善，真正能用于教师队伍建设的经费非常有限。同时，

国家和省级财政专项经费用于高校教师队伍专业发展的

经费也非常有限，据对中部某省 １４所普通本专科高校
２０１２年教师研修与培训经费情况统计，用于教师国外内
研修和培训的经费总投入为２９８５．２４万元，其中国家财
政项目经费占２７．４８％、省财政项目经费仅占７．３４％、学
校自筹达到６５．１８％。同时，国家和省财政项目经费还主
要用于“２１１工程”学校和省属重点大学。由于学校用于
教师队伍专业发展的经费有限，青年教师得到的各类培

训机会更是缺乏。统计数据显示，２００７年以来，中部某省
普通高校派出国内访问学者共９１３名，其中副教授及以上
教师达６５１人、占７１．３％，讲师及以下教师不足三成；在
职攻读博士后共 ８６３人，其中副教授及以上 ４６７人、占
５４．１１％，讲师及以下教师不足半数等。

二是高水平人才培养的经费缺乏。近年来，高校教

师队伍建设经费虽然逐年递增，但投入总量不够，造成高

层次人才引进、教师学历学位提升和培训经费缺乏。据

对中部某省 ２００７～２０１２年统计，全省仅选拔资助高校
４５３４名中青年骨干教师到国内知名高校访问研修、作为
科研培养对象在职提升学历学位层次、作为学科带头人

培养对象承担国家重大科研任务，参加研修和培养的人

次仅占到２０１２年普通高校专任教师总数的７．３％。
三是高校教师收入不高且不均衡。调研发现，高校

教师收入状况，不仅较大程度影响到高校对高水平人才

的吸引力，更影响到教师安心从教和科研的态度。一方

面，高校教师年收入增速较慢特别是青年教师更为突出；

另一方面，区域间、校际间教师待遇差距也很大，同岗不

同酬、同城不同酬的现象较为突出。据对中部某省１４所
普通本专高校调研统计，２０１２年正高职称、副高职称、中
级职称、初级及以下职称教师校年均收入分别为１０．３万
元、７５２万元、５．６３万元、４．６４万元。青年教师待遇偏
低，影响了他们参与教学和科研的积极性，也无法为他们

创造更好的提升自己业务能力的机会。

１．３　教师队伍结构性矛盾仍较突出
一是高水平人才分布不均。高层次人才总量偏少、

且分布相对集中。据对中部某省截止至２０１３年统计，全
省高校有两院院士４０人、国家杰出青年基金获得者 ４２
人、“长江学者”特聘教授和讲座教授９０人、“青年千人计
划”１９人、“万人计划”７人、国家杰出青年科学基金资助
获得者４２人、教育部新（跨）世纪优秀人才４８２人，高校
高层次人才就全国比较，排名虽然中偏前，但高层次人才

总量明显偏少，且集中分布在省会城市及周边两个地区

的“２１１工程”学校和省属重点大学。高水平人才同样存
在数量不足、院校间分布相对集中。另据中部某省３２所
普通本科高校（不含军事院校）统计，２０１３年有专任教师
３４２８８人，其中拥有博士学位的教师８７３３人、正高专业
技术职务的教师５６２９人，但主体分布在一本招生的学校
（见表２）。

表２　２０１３年中部某省３２所本科高校专任教师类型比较

省市 专任教师数
博士 硕士及以上 正高 副高及以上

人数 占比／％ 人数 占比／％ 人数 占比／％ 人数 占比／％

本科院校 ３４２８８ ８７３３ ２５．４７ ２１１８７ ６１．７９ ５６２９ １６．４２ １６１４８ ４７．１０

“２１１”院校 ６９２６ ３８０３ ５４．９１ ５６８７ ８２．１１ １８０２ ２６．１２ ４２０３ ６０．６８

“一本”院校 １６７４２ ７００５ ４１．８４ １２７１４ ７５．９４ ３５４５ ２１．１７ ８９７２ ５３．５９

“二本”院校 １７５４６ １７２８ ９．８５ ８４７３ ４８．２９ ２０８４ １１．８８ ７１７６ ４０．９０

　　注：数据整理于２０１３年教育统计提要
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　　二是教师结构有待进一步优化。首先，普通高校专
任教师学科分布失衡现象较为突出，部分传统学科专任

教师数量过多，而部分发展较快的学科专任教师极度短

缺，且高校在办学过程中调控效果不明显。据对中部某

省调研分析，生师比居高不下的学科主要集中为管理学、

医学、工学、文学的艺术类等学科（专业类），而生师比相

对较低的学科主要是历史学、地理学、教育学、农学。其

次，普通高校教师年龄结构也不尽合理。据对中部某省

２０１３年全省普通高校情况调研统计，专任教师队伍年龄
结构虽较２００７年有明显改变，但从年龄梯队看仍存在隐

性断层的现象，４０岁以下的专任教师占到５７．３％，而５０
岁的专任教师仅占到１３．１％。再次，普通高校教师学历
职称结构优化速度明显放缓。据对中部某省调研统计，

相比２０１２年，２０１３年全省普通高校专任教师的学历变
化，拥有博士学位者占专任教师的比例提高了１．５６百分
点，而拥有硕士及以上学位者占专任教师的比例变化很

小；全省普通高校专任教师的职称结构变化很小，正高和

副高及以上专业技术职务占专任教师的比例均仅有小幅

增加（见表３）。

表３　近年中部某省普通高校专任教师学历职称结构变化情况

年度 专任教师人数
博士学位教师 硕士及以上学位教师 正高职称教师 副高及以上职称教师

人数 占比／％ 人数 占比／％ 人数 占比／％ 人数 占比／％

２００７ ５４７４４ ４３６０ ７．９６ １９２１５ ３５．１ ５０２８ ９．１８ ２０４６７ ３７．３８

２０１２ ６２５４１ ８４４７ １３．５１ ２８８４０ ４６．１１ ６５４３ １０．４６ ２４５６０ ３９．２７

２０１３ ６３８６９ ９６２６ １５．０７ ２９９２１ ４６．８５ ７０６４ １１．０６ ２５３９８ ３９．７７

　　注：数据整理于２０１２年教育事业发展统计和２０１３年教育事业发展提要

２　加强高校教师队伍建设的对策与建议
２．１　大力加强高层次人才队伍建设

针对目前普通高校高层次人才引进普遍困难的现

状，各地政府要将高校高层次人才纳入各级人才培养引

进资助计划和建设项目，支持高校高层次人才队伍建设。

省级财政要设立高校高层次人才队伍建设专项经费，重

点加强对高层次人才培养、紧缺人才引进、杰出人才奖励

和重大人才开发项目的资助；地市也要加强对市属高校

人才队伍建设的支持力度。各高校要设立人才队伍建设

专项经费，提高发展性投入中用于人才队伍建设的经费

比例，重点建设项目经费中专门安排人才队伍建设的经

费。积极支持申报国家“长江学者奖励计划”“千人计划”

“万人计划”和国家杰出青年科学基金项目等；省相关部

门加大“学者计划”“百人计划”等人才项目计划实施力

度，努力吸引、培养和造就一批国内领先的优秀学科带头

人、若干名具有国际水平的科学家和学科带头人。要切

实解决新建本科院校和偏远地区院校高层次人才紧缺的

问题。针对新建地方本科院校和偏远地区院校高层次人

才引进难、留人也难的问题，要采取灵活的体制机制支持

这些院校柔性引进高层次人才；从政策上支持学校引进

高层次人才配偶随调；建立重点高校与新建院校和民族

地区对口支援制度，实行教师互派，共同提高；在办学条

件较好的本科院校适当增设专业硕士学位授权点，促进

高水平人才的引进；规范人才合理流动，引进高层次人才

的重点应在国（境）外和省外，避免省内优势学校到薄弱

学校非正常“挖人才”。积极为高层次人才搭建创新创业

平台，鼓励和支持高层次人才在新建本科院校所在地区

创业，吸引更多高层次人才扎根地方，服务地方。建立高

层次人才基本信息数据库。省级教育行政部门要面向高

校高层次人才队伍建设需要，统一建立高层次人才基本

信息数据库，包括国家级高层次人才基本信息数据库、省

级高层次人才基本信息数据库和海外高层次人才基本信

息数据库。通过数据库全面了解两院院士、全国杰青、长

江学者、“千人计划”“百人计划”以及海外名校专家等的

相关信息，使高校高层次人才队伍建设工作的开展更加

有的放矢、事半功倍。

２．２　优先扶持对接优势产业教师团队建设
进一步加强教师队伍建设统筹规划，省级财政专项

资助对接优势产业教师团队建设，增强引进和培养教师

的针对性。从政策上引导高校将教师队伍建设规划和地

方经济社会发展目标结合起来，引导高校引进和培养教

师更多考虑与省域优势产业对接的学科发展需要和人才

培养需要。要围绕省域内先进装备、新材料、文化创意、

生物、新能源、信息、节能环保等战略性新兴产业相关领

域，遴选并建设好若干行业代表性强、职工培训基础好的

骨干企业作为学科教师培训培养基地，提升教师结合产

业发展需要进行科技创新的能力。要鼓励支持高校领军

人才面向全省产业需求组建创新团队，领建重点实验室、

工程中心和成果转化中心，申请和承担省（部）级、国家级

重大科研项目，主动融入区域创新体系。支持高校面向

海内外聘用优秀人才，面向企业选聘“产业教授”［２］，根据

全省优势产业需求孕育创新研究群体和创新团队。

２．３　实施中青年教师素质提升计划
针对普通高校教师培养培训渠道不宽、覆盖面偏小、

中青年教师专业发展水平有限的现状，要制定实施“普通

高校中青年教师素质提升计划”，加大经费支持力度，由

省级财政设立专项经费予以资助。依托省域“９８５工程”
“２１１工程”高校和重点高校的优势学科，建设若干与全省
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经济社会发展密切相关的学科的高水平教师培训基地，

为各高校培养青年骨干教师和学科带头人，满足不同层

次院校不同学科教师的专业发展需求。进一步加大骨干

教师的国际交流范围、层次和力度。依托海外高水平大

学高水平学科建立中青年骨干教师培训基地，每年以竞

争优选的方式选派和推荐具有较强创新能力、较大发展

潜力的中青年教学科研骨干出国（境）进修深造，其中，新

建地方本科院校教师培训名额要占到一定的比例。力争

使中青年学术骨干基本都具有国外留学、研究的经历。

加大省级培训力度，按照“在职为主、形式多样、加强实

践”的原则，建立教师全员培训制度，力争每５年对全省
普通高校５０岁以下的中青年教师分学科实行全员培训，
并确保每位教师培训时间不少于２４０学时（一个月）。同
时引导高校加强校本培训，指导新聘教师进行教学法训

练；积极推行青年教师导师培养制度，充分发挥骨干教

师、老教师的传、帮、带作用，将指导青年教师的工作折算

后纳入其年度工作量，参与福利分配。继续支持中青年

教师提升学历，努力营造促进中青年优秀教师脱颖而出

的环境，从整体上提升中青年教师队伍素质。

２．４　切实创新教师队伍管理机制
针对普通高校受现行人事编制政策制约编制结构不

合理的状况，省级机构编制部门、省人力资源与社会保障

部门要结合高校首次岗位设置与聘用工作，进一步完善

相应政策法规，简化办事审批程序，落实高校人事管理自

主权，为教师队伍建设和学校改革发展创造良好条件与

宽松环境。针对普通高校教师准入机制、培养培训机制、

考核评价机制有待进一步完善的现状，进一步严格和完

善高校教师准入标准，规定高校新进博士和硕士必须先

担任３～５年助教，经考核确实具备主讲教师教学能力后
才能独立从事教学工作。建立教师培训和进修保障机

制，将教师培训进修和教师职务晋升、聘期及年度考核挂

钩。实施青年教师导师制，每名助教配备指导教师。为

鼓励教师培训实施学术假制度。完善教师工作考核评价

机制，建立科学的考核评价标准，引导和激励教师更加专

注于教学，打破专业技术职务终身制，对工作业绩特别突

出的教师破格晋升职称，彻底打破论资排辈的现象，为青

年教师脱颖而出预留空间。进一步下放教师职务评审

权，在条件成熟的高校，逐步推行教师职务学校自行评聘

制度，重点高校的评审权可进一步下放到二级院系，按学

科确定晋升指标。在法律政策框架下完善教师淘汰退出

机制，在规定年限内不能晋升上一级专业技术职务的教

师，要求退出教学岗位或转到学校其他管理岗位。针对

大部分高校部分学科教师紧缺与部分学科教师富余并存

的现象，改革高校教师管理制度，建立合理有序的教师流

动机制，按照相对稳定、合理流动、专兼结合、资源共享的

原则，探索和建立相对稳定的骨干层和出入有序的流动

层相结合的教师队伍管理模式［３］，在省内高校创造一个

公平竞争、合理流动、良性循环的用人环境。鼓励高校教

师与企业、科研机构、工程单位、管理部门的专门人才双

向兼职。规范兼职教师的管理。制定并实施兼职教师的

聘用、管理、考核、社会保障等管理细则，建立兼职教师业

务档案，加强考核管理，实行优胜劣汰，充分发挥兼职教

师的教学科研能力，将高校兼职教师的数量控制在专任

教师总数的三分之一以内。

２．５　有效改善青年教师生存状况
针对部分地方院校青年教师工资待遇偏低、住房等

生存条件较差的状况，各级政府要加大教育经费中人员

经费的财政投入力度，切实保障低收入水平青年教师的

收入稳步增长，使青年教师能安心教学与科研，社会地位

得到保证。同时支持高校建设公共租赁住房，在校外建

设限价商品住房，用于解决高校人才引进和青年教师住

房困难。对符合当地条件的高校住房困难青年教师，纳

入当地保障性住房供应范畴。支持高校筒子楼等危房改

造，并将其纳入当地棚户区改造规划和年度计划，享受棚

户区改造相应优惠政策。
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