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【摘要】　当前，我国高等院校教师岗位分类管理在不断深化和完善中。本研究以 A 大学人事综

合改革为切入点，选取改革实施初期，且以老体制和新体制教学系列教师为主体的 A 大学医学部某医

学人文社科学院为例，采用问卷调查结合深度访谈的方法，了解教师对人事综合改革的认识、态度和

需求，旨在为完善人事制度提供依据。研究结果显示，调查对象普遍认为人事综合改革有助于提高师

资队伍质量、提升教师科研水平。不同类型教师对改革的认识和态度存在差异，其中新体制教师对改

革的认同度高于常规体制教师，而常规体制教师对改革的认同度相对有限。建议学校完善评价机制，

遵循教师成长发展规律，服务于学校发展定位，完善配套制度建设；同时，应特别关注常规体制教师群

体，提升改革效能，建构清晰的底层逻辑，理顺运行机制，以推动学科建设与发展。
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【Abstract】 The classification-based management of faculty positions in Chinese higher education 

colleges and universities is in the process of deepening and improvement. This study used the comprehensive 

personnel reform at A University as the entry point and performed a case study on a medical humanities 

school at A University Health Science Center in the early stage of the reform implementation. The study 

primarily involved faculty members under both the conventional and new teaching-track systems. Using a 

combination of questionnaire surveys and in-depth interviews, the research investigated faculty perceptions, 

attitudes, and demands regarding the comprehensive personnel reform, aiming to provide evidence for 

improving personnel systems. Results showed that the respondents generally believed that the comprehensive 

personnel reform could improve the quality and the research level of faculty. However, there were differences 

in the perceptions and attitudes towards the reform among different types of teachers. Faculty members under 

the new system showed higher levels of recognition of the reform compared to those under the conventional 

system, who demonstrated limited levels of recognition of the reform. It is suggested to improve the evaluation 

mechanism in universities, adhere to the laws of teacher growth and development, serve the development 

positioning of universities, and improve the supporting system construction. Additionally, particular attention 

should be given to faculty under the conventional system, enhance the efficiency of the reform, construct a 

clear underlying logic, and rationalize the operational mechanisms, thus promoting the discipline construction 

and development.
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党的二十届三中全会指出“统筹推进教育科技

人才体制机制一体改革”，习近平总书记在全国教

育大会上的重要讲话进一步明确了一体推进的原

则和方向。深入推动教育科技人才一体化进程，评

估监测与持续优化是重要抓手。2007 年，人事部和

教育部共同发布的《关于高等学校岗位设置管理的

指导意见》首次明确指出，高校可以根据不同教师

在教学和科研等方面承担职责的侧重点不同，积极

深化实施教师岗位分类管理，设置“科研为主型、教

学为主型和教学科研型”的教师岗位。

A 大学医学部（简称“医学部”）于 2015 年启动

实施教师分系列管理制度[1-2]，以教研系列预聘-长

聘（tenure-track）制度为核心，实行年薪制，使核心师

资人才的待遇水平具有国际竞争力。此外，还包括

以承担基础与公共课程教学工作为主的教学系列，

继续实施岗位绩效工资制和专项岗位津贴制度。

同时，出台了一系列配套制度，共同构成人事综合

改革体系。改革旨在提高质量，调动和解放教学科

研主体的积极性、创造性和办学活力，借鉴国际通

行的标准与规则，建立以业绩考核为主的教师职位

考核评价制度，将考核结果与薪酬制度、激励机制、

合同续订有效结合，构建系统完备、科学规范、开放

包容、运行有效的现代大学制度体系，以建设世界

一流大学[3]。经过“老人老办法，新人新办法”的过

渡，自 2019 年起实行新老并轨，常规体制晋升停止。

目前医学部教师分为常规体制（也称“老体制”）和

新体制，老体制职位设有教授、副教授、讲师、助教；

新体制包括教研系列、教学系列、研究技术系列，教

研系列职位设有长聘教授、长聘副教授、预聘副教

授、预聘助理教授，教学系列职位设有教学教授、教

学副教授、讲师、教学助理，研究技术系列职位设有

研究员、副研究员、助理研究员。A 大学医学部某医

学人文社科类学院（简称“某学院”），作为通识教育

与专业教育相结合的跨学科教研机构，涵盖人文与

社会科学学科。学院定位为教学单位，师资队伍由

老体制、新体制教学系列、新体制教研系列组成，三

者比例约为 7∶2∶1。教师岗位分类管理在促进高校

教师队伍建设及推动高校发展方面已取得成效，但

在服务学校发展定位、遵循教师成长发展规律、完

善配套制度建设及理顺运行机制等方面仍存在一

些问题[4]。特别是与理工科相比，这样的制度安排

是否符合人文社科的学科知识特点及其内生的学

术文化，尚存在争议[5]。本研究基于 A 大学医学部

某医学人文社科类学院分系列管理的实践，立足于

人事综合改革初期不同类型教师并存的阶段，通过

了解不同类型教师对人事综合改革的认识、态度和

需求，为完善人事制度提供依据。

1　对象与方法

本研究采用问卷调查结合深度访谈的方法。

在样本选择方面，综合考虑教师类型、学科、职称、

年龄等因素。以当前人数中最少的教研系列为基

数并基本全部抽取，随后选取了相同样本量的教学

系列，且常规体制与新体制的样本量保持相同。研

究选取 A 大学医学部某学院的 36 位入职一年以上

的 教 师 为 研 究 对 象 ，具 体 包 括 教 研 系 列（编 号

F1-F9）：长聘副教授 3 人、助理教授 6 人；教学系列

（编号 T1-T9）：教学副教授 3 人、讲师 6 人；常规体制

（编号 L1-L18）：教授 2 人、副教授 8 人、讲师 8 人。其

中，男性 8 人，女性 28 人；年龄分布为：26~35 岁 6 人，

36~45 岁 19 人，46~55 岁 11 人。本研究旨在了解教

师对人事综合改革的认识、态度、需求，以及人事综

合改革对教师教学和科研工作的影响。此外，对

36 人中具有常规体制背景的 27 名教师（其中常规体

制 18 人，教研系列长聘副教授 3 人、助理教授 3 人，

教学系列教学副教授 3 人，含外校调入）进行了进一

步调研，以对比分析人事改革前后对个体职业发展

和个人行为取向的影响。使用 SPSS 19.0 和 NVivo 

9 软件进行分析。在整个研究过程中，遵循伦理要

求和标准，对调查对象进行了匿名处理。

2　结果

2.1　对人事综合改革的认识及满意度

了解访谈对象对分系列管理的认识及满意度。

从表 1 可见，访谈对象对改革能够提升科研水平的

认同度最高，多数教师认可改革对师资队伍建设和

人才培养的积极作用。常规体制教师对改革有利

于发展个人专长、提供多元化晋升渠道及提升教育

教学质量的认同度较低；而教研系列教师对改革有

利于提升教育教学质量的认同度尤其低。总体上，

新体制下的教师对改革的认同度高于常规体制下

的教师。采用 0~5 分的评分标准来评估人事改革的

满 意 度 。 结 果 显 示 ，教 研 系 列 教 师 的 打 分 均 在

2.5 分以上，满意度最高；教学系列教师和常规体制

教师的打分在 2.5 分以上的比例接近，但常规体制

教师打分在 2.5 分以下的比例超过了教学系列教

师。由此可见，常规体制教师对人事改革的满意度

最低（表 2）。
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2.2　人事制度改革对教师教学科研工作的影响

2.2.1　人事综合改革后教师教学科研投入情况及

对研究成果的态度

为了了解教师在教学与科研方面的时间投入

情况，从表 3 可见，作为以教学为主的单位，教师在

教学上投入的时间较多，而仅教研系列的教师在科

研上的投入时间多于教学。关于对研究成果质量

与数量的态度，从表 4 可以看出，教研系列教师和常

规体制教师更看重成果的质量。教学系列教师在

选择成果数量和质量时的比例相同，这可能是由于

在人事改革前，教师的科研成果普遍多于教学成

果；人事改革后，对教学系列教师的教学成果提出

了单独要求，在积累有限的前提下，较多教学系列

教师倾向于重视成果的数量。

2.2.2　对比分析人事综合改革对个体教学科研工

作及聘任晋升的影响

制度分析本质上是比较性的[6]。在具有常规体

制背景的 27 名教师中，分析人事制度改革对个人职

业发展行为取向的影响，具体见表 5。除常规体制

教师对工作热情的影响持否定态度外，不同类型的

教师均认同改革对教学、科研及工作热情的促进作

用。进一步分析人事制度改革前后对个人聘任晋

升的影响，从表 6 可见，新体制教师对改革后更有利

于个人聘任晋升持肯定态度，而常规体制教师的看

法则不一。值得注意的是，本调查中的新体制教

师，基本上是从常规体制通过晋升进入新体制的，

他们对改革的认可度较高。

2.3　人事综合改革的优势与挑战

2.3.1　改革的优势

调查对象肯定了制度设计的初衷，如对标世界

一流大学、实现有限资源的集中配置及优胜劣汰等

原则，认为这些措施能够激励教师发展，有利于提

高师资队伍的质量、提升科研水平。在教研系列

中，F2 指出改革提升了教师群体的内在活力，学校

以较好的资源支持年轻人独立开展研究工作，从而

激发了教师的潜能； F5 认为预聘制有助于推动目标

管理和职业规划；F1 对自己从教学岗位到教研岗位

的成长路径表示满意；F9 从常规体制晋升为长聘副

教授，对长聘后宽松的学术环境和友好的薪酬体系

表示认可。在教学系列中，T9 的成果更符合人事改

革后的评价指标，并从常规体制晋升至教学系列，

成 为 了 改 革 的 受 益 者 。 就 常 规 体 制 方 面 而 言 ，

L11 认为改革触发了“鲶鱼效应”，调动了包括常规

体制在内的教师的积极性；L15 则认为改革配套制

度作为激励和约束机制，能促使教师积极申请项

目，并按照要求合理安排课时。

2.3.2　改革的挑战

2.3.2.1　制度变迁的挑战

新老体制访谈对象均谈及评审中存在的不确

定性。新体制确立了入门标准，但名额有限，加之

入门标准的提高或考核晋升成功者的示范效应，均

显示出相比改革前，竞争加剧且不确定性增加。同

时，评审架构中的大同行评审组（由校领导和各学

院专家组成）取代了以往各学院自组的小同行学科

组，成为校级评审环节的一部分。在医学院校中，

人文社科属非主流学科，这一变化在一定程度上增

加了评审结果的不确定性。面对考核晋升的压力，

新体制下的教师为留任，老体制下的教师为转入新

体制，都会本能地力求在数量、期刊发表、基金项目

等量化指标上达到高标准、触及上限[5]。成果导向

导致了揠苗助长、成果快餐化和模式化、科研兴趣

导向不足及长期持续研究的缺乏等一系列问题。

此外，教师忙于成果产出，无暇深入思考如何提升

教育教学质量。

就具体评价维度而言，教研系列聘任条件强调

表1 教师对人事综合改革的认识[例（%）]
项目

有利于提升科研水平

有利于提高师资队伍质量

有利于人才培养

有利于发展个人专长

提供了多元化晋升渠道

有利于提升教育教学质量

教研系列
（n=9）

9（100.00）

6（66.67）

5（55.56）

7（77.78）

5（55.56）

2（22.22）

教学系列
（n=9）

8（88.89）

7（77.78）

8（88.89）

5（55.56）

6（66.67）

7（77.78）

常规体制
（n=18）

16（88.89）

14（77.78）

10（55.56）

8（44.44）

8（44.44）

8（44.44）

表2 教师对人事综合改革的满意度[例（%）]
人员类别

教研系列（n=9）

教学系列（n=9）

常规体制（n=18）

[0，1.5）分

-

1（11.11）

-

[1.5，2.5）分

-

-

3（16.67）

2.5 分

-

1（11.11）

1（5.56）

（2.5，3.5]分

2（22.22）

2（22.22）

8（44.44）

（3.5，5]分

7（77.78）

5（55.56）

6（33.33）

注：满意度分值区间方括号表示包含端点值，圆括号表示不包含端点值，如[0，1.5）为包含 0 不包含 1.5。“-”表示没有数值。
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对标单位与海外评审的重要性。在人文社科领域，

国内外评审体系存在差异，国内重视学术论文及竞

争性项目，尤其在以自然科学为主的医学院校中这

种倾向更为突出；而国外则更侧重于系统性成果，

如专著等（F6）。人文社科研究涉及意识形态、历史

文化、学术立场等多个维度，国内外在这些方面也

不尽相同。此外，尽管组织期望以改革方案所确定

的目标院校为对标单位，但鉴于知识领域的复杂

性，实际操作中仍存在诸多不确定性（F2）。教研系

列“非升即走”制度的实施，还应兼顾国内外在年

龄、生育、社会流动等方面的差异（F6、T2）。教学系

列聘任条件则包括与教育教学相关的学术成果。

政策解读为主要指教育学理论和教学方法类成果，

期刊类型也被纳入考量范围。T2、T5 认为，许多未

明确标注为教育教学类的期刊，实际上也包含教育

教学的元素；与此同时，教学方法类文章存在固有

的局限性，在业内的认可度较低，甚至可能对职业

发展产生不利影响。

改革导致新老体制在薪资待遇、指导研究生资

格、晋升前景等方面产生了差距。例如，L9 认为工

作由新老体制共同分担，但待遇方面却存在差异。

L14 提到，在资源有限的前提下，常规体制教师的资

源有所减少，而成果要求却有所提高，因此他们感

到被边缘化并产生了无力感。此外，常规体制教师

还面临着新体制名额有限、岗位需求与个人发展期

望不一致等问题，以及是否进入新体制的艰难抉

择。转为教研系列需考虑年龄、产出等个人因素，

而转为教学系列则可能失去指导研究生、团队等研

究资源的机会。

2.3.2.2　学科本身的挑战

调查对象提到，学院在学科建设方面面临诸多

挑战，这些挑战对人事改革和个人发展产生了影

响。例如，缺乏医学人文一级学科，学科布局分散，

导致学科协同发展存在困难。同时，新兴学科的发

展和机构调整也带来了一系列问题。比如，F3 既从

事传统学科的教学工作，又参与新兴学科的研究项

目。作为年轻教师，他们面临着教学与科研割裂的

困境，这影响了其研究的专注度和深度。此外，由

于新兴学科的学科体系尚处于培育阶段，科研产出

也因此受到了一定的制约。L1 所在的学科因机构

调整，代表学校参与外部比赛和群体竞赛的机会变

得有限，这使得教学与训练难以一体化，进而限制

了教师的发展。此外，学院在团队建设、研究生招

生名额及配套资源方面也存在着不足。

3　讨论

3.1　不同类型教师对改革的认识和态度存在差异

调查结果显示，教师普遍认同人事综合改革制

度的设计初衷。受访者对改革在整体工作推进和

个人职业发展方面所产生的影响给予了积极评价，

对改革成效总体持满意态度。人事制度改革在教

师群体中已获得了一定程度的认同。教研系列与

教学系列教师对改革的认同度高于常规体制内的

教师。常规体制内的教师在改革是否有利于发展

个人专长、促进工作热情等多个维度上均持否定态

度，而对于改革后是否更有利于个人晋升聘任则看

法不一，从教研系列、教学系列到常规体制，教师对

改革的满意度呈现递减趋势，这均表明常规体制内

的教师对改革的认可度相对有限。大学教师的职

业发展关键在于学术聘任与晋升，这不仅象征着学

术认可，也关联到其地位、工作稳定性和薪酬[7]。新

体制与老体制在聘任和身份上的差异导致了学术

表4 教师对研究成果质量与数量的态度[例（%）]
项目

质量比数量重要

数量比质量重要

数量、质量同样重要

教研系列
（n=9）

6（66.67）

1（11.11）

2（22.22）

教学系列
（n=9）

4（44.44）

4（44.44）

1（11.11）

常规体制
（n=18）

11（61.11）

3（16.67）

4（22.22）

表5 人事制度改革对个人职业发展行为取向的影响

[例（%）]
项目

促进自身科研工作

促进自身教学工作

提升自身工作热情

教研系列
（n=6）

3（50.00）

3（50.00）

4（66.67）

教学系列
（n=3）

2（66.67）

3（100.00）

2（66.67）

常规体制
（n=18）

14（77.78）

10（55.56）

7（38.89）

表6 人事制度改革对个人聘任晋升的影响[例（%）]
项目

人事制度改革后有利

人事制度改革前有利

不确定

差不多

教研系列
（n=6）

3（50.00）

1（16.67）

1（16.67）

1（16.67）

教学系列
（n=3）

3（100.00）

0（0.00）

0（0.00）

0（0.00）

常规体制
（n=18）

5（27.78）

5（27.78）

7（38.89）

1（5.56）

表3 教师的教学与科研的时间投入情况[例（%）]
项目

教学多于科研

教学科研相同

科研多于教学

教研系列
（n=9）

1（11.11）

3（33.33）

5（55.56）

教学系列
（n=9）

5（55.56）

2（22.22）

2（22.22）

常规体制
（n=18）

11（61.11）

5（27.78）

2（11.11）
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认可、地位等方面的不同。同时，改革采用了经济

人假设的逻辑，即通过提供丰厚的薪酬待遇来吸引

人才并刺激产出，利用绩效考核和淘汰制来引入市

场竞争机制，以此激发教师的学术活力和提高产出

效率[5]。资源和政策向新体制，尤其是教研系列倾

斜，这加剧了身份认同的缺失，并影响了教师对改

革的接受程度。

3.2　不同系列教师对评价体系的需求不同

调查发现，受访者对教学系列关于教学研究成

果的解读存在较多质疑。教学学术强调育人导向

和实践取向，其成果不局限于出版物和学术论文，

这一点与教研系列教师的学术活动主要集中在新

知识的发现上有所不同[8]。在教学系列的聘任条件

中，设置教学改革和课程建设要求，并强调教学相

关成果及展现教学卓越的多元维度，是合理且必要

的。高校教师通常缺乏教育学背景，存在教育学理

论高度和学理深度不足的问题，其教学研究成果多

聚焦于教学形式和内容；国外大学的教学同行评议

也显示，学术支持与教学素养包括与教学内容密切

相关的学术成果[9]。此外，从制度设计层面来看，高

校教师的工作性质在技术路线和目标上并不明晰，

且不同职能之间相互交织，难以完全厘清。高校通

常将教师岗位简化为不同系列，这种做法往往并不

精确，更多是出于实际操作的需要[7]。因此，各系列

的评价体系也难以明确区分。正如晋升成功者

T8 所体会的，在院系层面偏重教育教学，而在学校

层面则偏重科研，二者需兼顾。又如冠以“教改课

题”之名的研究项目，其中不乏科研课题，这也反映

了组织场域内的同构现象。

教研系列教师主要面临国际评审中文化和制

度差异带来的国内外评价体系不一致的困惑，以及

对“非升即走”政策的担忧。一方面，学校在逐步调

整海外评审的比例，某些学科甚至不再要求海外评

审；另一方面，教研系列教师也采取了多种策略来

应对海外评审的问题[5]。林建华指出，预聘-长聘制

并非强调“非升即走”，而是旨在尽可能消除不可预

见性，强调对长聘教授的保护[10]。

对于调查对象提及的不确定性，有学者认为，

新体制的聘任形式的内在逻辑是为了应对传统合

同低效或无效的一种弥补。它具有更明晰的考核

要求与执行刚性，待遇相对高于常聘形式，它通过

提供相对较高的经济报酬来换取承担职业不确定

性风险[7]。教师对定性的不安及对定量的依赖，表

明亟须减少评审不到位等系统性短板，切实发挥同

行评价在学术权威方面的作用及对学科发展的引

导作用。

针对教师对改革提供多元化晋升渠道的认同

度有限的问题，从组织管理的视角来看，教师岗位

设置不仅在于将合适的人安置到合适的岗位上，更

在于能够让有限的资源得到最合理的配置并发挥

最大效率，从而提升组织的整体效能[7]。多元化应

以资源和效能为前提。教研系列和常规体制内的

教师对改革有利于提升教育教学质量及有利于人

才培养的认同度较低，成果导向是否会对高校最根

本的任务——人才培养形成冲击，由于其评价的难

度及滞后性，尚有待进一步的观察与深入探讨。此

外，在改革初期，学院新体制下的人员数量有限。

尽管样本选择几乎涵盖所有新体制下的教研系列

人员，并且为了便于比较，还综合考虑了不同体制

类型的人员。但总体而言，样本量仍然偏小，特别

是老体制教师的比例相对偏低，因此不一定能代表

所有利益相关者的普遍看法。

4　建议

4.1　完善评价机制，遵循教师成长发展规律，服务

学校发展定位

完善评价机制。对于教学系列，应由学术共同

体判断是否属于教育教学成果范畴并评估其价值，

不应过分强调科学研究与教学学术之间的界限。

对于教研系列，应通过把好入口关、拓宽出口关、优

化支持体系等多措并举的方式，发挥制度的优势，

降低“非升即走”的风险。特别要避免寻租行为对

制度的侵蚀，以增强公信力。同时，需处理好管理

逻辑与学术逻辑、外在激励与内在动力的关系。高

校教师的发展具有独特规律，这尤其体现在学术生

命周期和教学能力发展周期上。特别是在人文社

科领域，其知识特点和学术生产方式决定了知识积

累的必要性，因此必须尊重学术逻辑[5]。若外部约

束和激励机制未能有效内化为教师的主体性自觉，

反而因工具理性的膨胀和职业发展的不确定性引

发教师过度焦虑，或因科研挤占教学而产生的学术

棘轮效应影响教学投入，导致教学效果难以切实保

障[11]，那么这势必会破坏工具理性和价值理性的统

一，进而影响高校人才培养的终极目标。

4.2　完善配套制度建设，关注常规体制，提升改革

效能

教师是学校的核心。如果学校的成员不是变

革的积极参与者和风险的分担者，那么学校的任何
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变革都不可能成功[12]。目前，学院 50 岁以下的教师

群体中，以常规体制下的中级职称教师居多。在新

旧体制并存时期，如何消化和盘活构成多数的存量

教师，关乎个人职业发展的前景、人力资源的充分

开发及学校竞争力的提升，对学校的发展稳定具有

重要影响[7]。路径依赖往往会对制度的发展产生影

响。为了降低改革过程中可能出现的非预期影响，

评价体系应保持相对稳定，缩小新老体制在薪资待

遇、指导研究生资格、晋升前景等方面的差距。与

此同时，应避免“教师分系列”成为“教师分优劣”的

制度诱因[13]。

4.3　建构底层逻辑，理顺运行机制，推动学科建设

人事综合改革旨在加快世界一流大学的建设

步伐，其中学科建设为核心要素，人才战略则是实

施这一改革的关键手段。“名不正，则言不顺；言不

顺，则事不成。” 张大庆[14]指出，我国的医学人文学

科尚未被纳入学科分类体系，导致医学人文学科的

建设与发展处于一个尴尬的境地，在学科设置、学

科评价、学术资源上受到很大限制。这一现状从根

本上制约了教师的学术发展。只有建立一级学科

地位，构建医学人文学科发展的底层逻辑，才能打

破现有各相关学科间的壁垒，优化学科布局，从而

满足学科发展与个人发展的需求，解决医学人文学

科发展和个人职称晋升中遇到的瓶颈问题。

值得一提的是，作为人事改革的配套措施，学

院构建了以科研工作量考核和绩效评估为核心的

评价体系。在科研工作量考核中，考核指标包括教

学、科研成果、咨询报告等社会服务成果等，并进行

等 级 赋 分 ，以 兼 顾 成 果 的 数 量 和 质 量 。 2018 至

2023 年期间，教师年度平均科研工作量及排序如

下：教研系列助理教授 252.10、教研系列长聘教授及

长聘副教授 191.98、常规体制教授 191.19、教学系列

讲师 106.87、教学系列副教授 59.90、常规体制副教

授 54.68、常规体制讲师 50.38。各群体之间差异有

统计学意义（F=6.34，P<0.001）。新体制教师表现优

于同级常规体制教师，这与相关研究结果一致[15]。

这一结果印证了改革的初步成效。

当前，我国高等院校教师岗位分类管理在不断

深化和完善之中。基于制度环境“合法性”机制的

分系列聘任管理，应兼顾效率与公平、竞争与保障，

通过更加符合人文社会科学学科特点的制度设计，

最大限度地规避制度风险，提升改革效能，营造良

好的制度生态，以吸引和遴选出一批真正有潜质、

有学术抱负与工作激情的学者，以内在的精神追求

和自觉自律来实现自身的价值[7]。
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