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“双一流”建设背景下高校教师职业生涯
高原的现状、成因及对策研究
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摘要:在“双一流”建设背景下，文章对 28 所高校的 501 名教师的职业生涯高原现状进行调查分析，结果显示: 高校教师
职业生涯高原处于中等偏上水平( 总均分为 3． 18 ± 0． 84) ，且在教龄、婚姻状况、职称级别、学历、岗位类型、学科类别和高校类
别上存在显著差异。差异存在的原因包括社会、组织和教师等三个方面，缓解高校教师职业生涯高原也要从社会、组织和教
师等三个方面作出努力; 在社会层面，需要创造良好的社会氛围以及制定差异化的评价体系、增加高校建设经费的投入以及
完善薪资体系; 在组织层面，需要完善组织的考核评价体系、创建并发展教学型和科研型团队、加强心理咨询服务和培训; 在
教师层面，需要提高自身的教学科研能力、增强对职业生涯高原和高等教育的客观认识。
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一、引言

加快“双一流”建设是推动我国高等教育事业进一步发
展的重大战略决策。“双一流”建设不仅给高校教师带来了
发展机遇，也给高校教师带来了巨大的挑战和压力［1］。《统
筹推进世界一流大学和一流学科建设总体方案》提出了培养
一流人才、产出一流成果的基本原则，并且提出了实施人才
强校战略、强化高层次人才的支撑引领作用、培养学科领军
人物、提升科学研究水平的建设任务［2］。一流学科和一流大
学的建设需要高水平的教学、科研成果，各高校为争创一流，
纷纷加大了对教师的考核力度，提出了更加严格的晋升标

准。严苛的职称晋升标准加重了高校教师的教学与科研压
力［3］，由此极有可能产生职业生涯高原现象。职业生涯高原
是个体职业发展中的停滞阶段，长期处于职业生涯高原状态

的员工会出现情绪低落、工作满意度降低、工作投入降低和
工作绩效低下等不良反应［4］。高校教师是“双一流”建设和
高等教育高质量发展的主要力量，其职业生涯高原困境不仅

会对教师自身及家庭产生影响，还会给高校的教学质量与人

才培养质量及学科建设带来不利的影响。目前，关于职业生
涯高原的研究颇多，但研究对象主要集中在企业员工［5］、公
务员［6］［7］群体，以高校教师为对象的相关研究颇少。有鉴
于此，本文通过对高校教师职业生涯高原的现状和成因进行

深入分析和探讨，以期为解决高校教师职业生涯高原问题提

供理论与实践指导。

二、研究对象与工具

( 一) 研究对象

本研究对武汉、上海、南京、贵阳、荆州等地的 28 所高校
的教师( 不包含行政及后勤人员) 进行调查，其中，“双一流”
建设高校 19 所，一般院校 9 所。由于受到新冠肺炎疫情的
影响，因此采用问卷星平台制作调查问卷，随后发送问卷的

网络链接，并通过滚雪球抽样的方法邀请高校教师填写问

卷。最终一共收回 567 份问卷，剔除掉作答时间过短以及正
反问向出现矛盾的问卷后，获得 501 份有效问卷，回收有效
率为 88． 36%。研究对象的样本概况如表 1 所示。

表 1 样本基本信息描述性统计表( n = 501)

类别 频率
有效百
分比( % )

累计百
分比( % )

性别
男 285 56． 89 56． 89

女 216 43． 11 100

教龄

6 年以下 144 28． 74 28． 74

6 － 10 年 69 13． 77 42． 51

11 － 15 年 86 17． 17 59． 68

15 年以上 202 40． 32 100
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婚姻状况

未婚 53 10． 58 10． 58
已婚 440 87． 82 98． 40
其他 8 1． 60 100

职称级别

助教 25 4． 99 4． 99
讲师 209 41． 72 46． 71
副教授 209 41． 72 88． 42
教授 58 11． 58 100

学历

本科及以下 22 4． 39 4． 39
硕士 167 33． 33 37． 72
博士及以上 312 62． 28 100

岗位类型

教学岗 131 26． 15 26． 15
科研岗 21 4． 19 30． 34
教学科研岗 349 69． 66 100

学科类别
理工科 186 37． 13 37． 13
人文社会学科 315 62． 87 100

高校类别
“双一流”建设高校 137 27． 35 27． 35
一般院校 364 72． 65 100

( 二) 研究工具

本研究采用寇冬泉和张大均( 2009 ) 编制的教师职业生
涯高原量表［8］，由于学者们普遍认可职业生涯高原分为层级

高原和内容高原这两个维度，因此本研究选取了该量表的层

级高原和内容高原这两个维度。其中，层级高原( 包含 9 个
条目) 指职位升迁和职称晋升的可能性很小; 内容高原( 包含

7 个条目) 指从当前工作中获得新知识和新技能的可能性很
小。这两个维度一共包含 16 个条目，其中，12 个正性条目，4
个负性条目。该量表采用 Likert 5 级计分法，正性条目从“完
全不符合”到“完全符合”分别赋予 1 － 5 分，负性条目反向计
分。得分越高，说明高校教师的职业生涯高原现象越严重。

1．探索性因子分析
本研究运用 SPSS23． 0 对职业生涯高原量表进行探索性

因子分析。首先，进行了 KMO 和 Bartlett 球形度检验，分析
得出量表的 KMO值为 0． 89，大于 0． 7，Bartlett球形度检验结
果 P ＜ 0． 001。因此，该问卷数据适合进行探索性因子分析。
本研究采用最大方差法对问卷的 16 个条目进行探索性因子
分析，根据因子载荷系数大于 0． 5 的标准，发现有 6 个条目
不符合要求，因此，将此 6 个条目进行了删除。最后，通过主
成分提取，共提取了 2 个特征值大于 1 的因子，累积方差百
分比为 62． 98%，大于 60%，说明方差解释率较好。第一个
因子为层级高原，共包含 6 个条目; 第二个因子为内容高原，
共包含 4 个条目。

2．信度分析
在本研究中，总量表的 Cronbach’s α 值为 0． 87; 层级高

原这一维度的 Cronbach’s α值为 0． 90; 内容高原这一维度的
Cronbach’s α值为 0． 72。总量表和分量表的 Cronbach’s α
值都在 0． 7 以上，说明该量表适合用来测量高校教师职业生
涯高原的程度。

三、高校教师职业生涯高原现状分析

在“双一流”建设背景下，为了解高校教师职业生涯高原
的程度，本研究主要运用 SPSS23． 0 对收集到的有效数据进
行总体特征分析和人口统计学变量的差异性统计分析; 然

后，再分析存在差异的原因。
( 一) 总体特征分析

从表 2 可以看出，高校教师职业生涯高原总分的平均值
为 3． 18，说明高校教师在不同程度上出现了职业生涯高原问
题。而且，职业生涯高原两个维度的均值存在差异，层级高
原的均值为 3． 34，内容高原的均值为 2． 96，这说明高校教师
对层级高原的感知程度要高于内容高原。

表 2 职业生涯高原各维度得分情况

维度 平均数( M) 标准差( SD)

职业生涯高原总分 3． 18 0． 84

层级高原 3． 34 1． 04

内容高原 2． 96 0． 87

( 二) 高校教师职业生涯高原差异分析

1．不同教龄高校教师的职业生涯高原差异分析
采用单因素方差分析的方法对不同教龄教师的层级高

原和内容高原进行差异分析，结果如表 3 所示，不同教龄段
的高校教师在层级高原和内容高原上都存在显著差异。在
层级高原方面，F值为 57． 05，P ＜ 0． 001，同时，LSD 事后检验
显示，15 年以上教龄的高校教师层级高原得分最高，其次是
11 － 15 年教龄的高校教师，6 年以下教龄的高校教师层级高
原得分最低; 在内容高原方面，F 值为 11． 51，P ＜ 0． 001，且
LSD事后检验显示，15 年以上、11 － 15 年和 6 － 10 年教龄的
高校教师内容高原得分均显著高于 6 年以下教龄的高校教
师。这表明，教龄高的教师职业生涯高原现象比教龄低的教
师更为严重。

表 3 不同教龄高校教师的职业生涯高原差异分析

变量 1( N =144) 2( N =69) 3( N =86) 4( N =202)
M ± S M ± S M ± S M ± S F LSD

层级高原 2． 63 ± 0． 85 3． 07 ± 0． 96 3． 46 ± 0． 89 3． 88 ± 0． 92 57． 05＊＊＊ 4 ＞ 3 ＞ 2 ＞ 1
内容高原 2． 62 ± 0． 74 3． 00 ± 0． 82 3． 00 ± 0． 87 3． 16 ± 0． 90 11． 51＊＊＊ 4，3，2 ＞ 1

注: ( 1) ＊＊＊表示 P ＜ 0． 001; ( 2) 组别编号 1 为教龄 6 年以下，2 为教龄 6 － 10 年，3 为教龄 11 － 15 年，4 为教龄 15 年以上。

2．不同婚姻状况高校教师的职业生涯高原差异分析
采用单因素方差分析的方法对不同婚姻状况教师的层

级高原和内容高原进行差异分析，结果如表 4 所示，不同婚
姻状况的高校教师在层级高原和内容高原上都存在显著差

异。在层级高原方面，F 值为 8． 06，P ＜ 0． 001，同时，LSD 事
后检验显示，已婚高校教师的层级高原得分显著高于未婚高

校教师; 在内容高原方面，F值为 3． 64，P ＜ 0． 05，且 LSD事后
检验显示，已婚高校教师的内容高原得分显著高于未婚高校
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教师。因此，已婚高校教师的层级高原和内容高原程度皆高 于未婚教师。
表 4 不同婚姻状况高校教师的职业生涯高原差异分析

变量 1( N =53) 2( N =440) 3( N =8)
M ± S M ± S M ± S F LSD

层级高原 2． 80 ± 0． 95 3． 40 ± 1． 03 3． 50 ± 1． 28 8． 06＊＊＊ 2 ＞ 1
内容高原 2． 67 ± 0． 68 2． 99 ± 0． 87 2． 69 ± 1． 37 3． 64* 2 ＞ 1

注: ( 1) * 表示 P ＜ 0． 05，＊＊＊表示 P ＜ 0． 001; ( 2) 组别编号 1 为未婚，2 为已婚，3 为其他。

3．不同职称级别高校教师的职业生涯高原差异分析
采用单因素方差分析的方法对不同职称级别高校教师

的层级高原和内容高原进行差异分析，结果如表 5 所示。不
同职称级别的高校教师在层级高原和内容高原上都存在显

著差异。在层级高原方面，F 值为 5． 30，P ＜ 0． 01，同时，LSD
事后检验显示，教授的层级高原得分显著高于助教，副教授

的层级高原得分显著高于讲师，讲师的层级高原得分显著高

于助教。总体来看，高校教师的层级高原程度随着职称的上
升而增加。在内容高原方面，F 值为 2． 70，P ＜ 0． 05，且 LSD
事后检验显示，教授、副教授和讲师的内容高原得分均显著
高于助教。

表 5 不同职称级别高校教师的职业生涯高原异分析

变量 1( N =25) 2( N =209) 3( N =209) 4( N =58)
M ± S M ± S M ± S M ± S F LSD

层级高原 2． 73 ± 0． 75 3． 23 ± 1． 06 3． 47 ± 1． 02 3． 51 ± 1． 06 5． 30＊＊ 4 ＞ 1; 3 ＞ 2 ＞ 1
内容高原 2． 55 ± 0． 61 2． 91 ± 0． 84 3． 03 ± 0． 91 3． 03 ± 0． 85 2． 70* 4，3，2 ＞ 1

注: ( 1) * 表示 P ＜ 0． 05，＊＊表示 P ＜ 0． 01; ( 2) 组别编号 1 为助教，2 为讲师，3 为副教授，4 为教授。

4．不同学历高校教师的职业生涯高原差异分析
采用单因素方差分析的方法对不同学历高校教师的层

级高原和内容高原进行差异分析，结果如表 6 所示，不同学
历的高校教师在层级高原和内容高原上都存在显著差异。
在层级高原方面，F值为 48． 81，P ＜ 0． 001; 在内容高原方面，

F值为 13． 95，P ＜ 0． 001。同时，LSD 事后检验显示，本科及
以下学历的高校教师层级高原和内容高原得分最高，其次是

硕士学历的高校教师，博士及以上学历的高校教师层级高原

和内容高原得分最低。

表 6 不同学历高校教师的职业生涯高原差异分析

变量 1( N =22) 2( N =167) 3( N =312)
M ± S M ± S M ± S F LSD

层级高原 4． 30 ± 0． 65 3． 81 ± 0． 95 3． 02 ± 0． 97 48． 81＊＊＊ 1 ＞ 2 ＞ 3
内容高原 3． 73 ± 0． 75 3． 08 ± 0． 85 2． 84 ± 0． 85 13． 95＊＊＊ 1 ＞ 2 ＞ 3

注: ( 1) ＊＊＊表示 P ＜ 0． 001; ( 2) 组别编号 1 为本科及以下，2 为硕士，3 为博士及以上。

5．不同岗位类型高校教师的职业生涯高原差异分析
采用单因素方差分析的方法对不同岗位类型高校教师

的层级高原和内容高原进行差异分析，结果如表 7 所示，不
同岗位类型的高校教师在层级高原和内容高原上存在显著

差异。在层级高原方面，F 值为 18． 92，P ＜ 0． 001，同时，LSD

事后检验显示，教学岗高校教师的层级高原现象最为严重，

其次是教学科研岗的教师，科研岗教师的层级高原现象最轻

微; 在内容高原方面，F值为 3． 18，P ＜ 0． 05，且 LSD事后检验
显示，教学岗高校教师的内容高原得分显著高于科研岗教

师。
表 7 不同岗位类型高校教师的职业生涯高原差异分析

变量 1( N =131) 2( N =349) 3( N =21)
M ± S M ± S M ± S F LSD

层级高原 3． 76 ± 0． 94 3． 22 ± 1． 04 2． 63 ± 0． 87 18． 92＊＊＊ 1 ＞ 2 ＞ 3
内容高原 3． 08 ± 0． 88 2． 93 ± 0． 87 2． 61 ± 0． 68 3． 18* 1 ＞ 3

注: ( 1) * 表示 P ＜ 0． 05，＊＊＊表示 P ＜ 0． 001; ( 2) 组别编号 1 为教学岗，2 为教学科研岗，3 为科研岗。

6．不同学科类别高校教师的职业生涯高原差异分析
采用独立样本 T 检验的方法对不同学科类别高校教师

的层级高原和内容高原进行差异分析，结果如表 8 所示，不
同学科的高校教师在层级高原上存在显著差异，但在内容高

原上不存在显著差异。在层级高原方面，理工科教师的均值
为 3． 50，人文社会学科教师的均值为 3． 24，T 值为 2． 70，P ＜
0． 01，说明理工科高校教师的层级高原得分显著高于人文社
会学科的高校教师; 在内容高原方面，T 值为 1． 76，P ＞ 0． 05。
总的来说，理工科高校教师的层级高原现象比人文社会学科

的高校教师更为严重。
表 8 不同学科类别高校教师的职业生涯高原差异分析

变量 1( N =186) 2( N =315)
M ± S M ± S T

层级高原 3． 50 ± 1． 10 3． 24 ± 1． 00 2． 70＊＊

内容高原 3． 04 ± 0． 88 2． 90 ± 0． 86 1． 76

注: ( 1) ＊＊表示 P ＜ 0． 01; ( 2 ) 组别编号 1 为理工科，2 为人文

社会学科。

7．不同高校类别高校教师的职业生涯高原差异分析
采用独立样本 T 检验的方法对不同高校类别的高校教
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师的层级高原和内容高原进行差异分析，结果如表 9 所示。
从表 9 中可以看出，不同高校类别的高校教师在层级高原和
内容高原上都存在显著差异。在层级高原方面，“双一流”建
设高校的教师均值为 3． 18，一般院校的教师均值为 3． 39，T
值为 － 2． 04，P ＜ 0． 05，说明一般院校教师的层级高原得分显
著高于“双一流”建设高校的教师; 在内容高原方面，“双一
流”建设高校的教师均值为 2． 79，一般院校的教师均值为
3． 02，T值为 － 2． 58，P ＜ 0． 05，说明一般院校教师的内容高原
得分显著高于“双一流”建设高校的教师。
表 9 不同高校类别高校教师的职业生涯高原差异分析

变量 1( N =137) 2( N =364)

M ± S M ± S T

层级高原 3． 18 ± 1． 01 3． 39 ± 1． 05 － 2． 04*

内容高原 2． 79 ± 0． 85 3． 02 ± 0． 87 － 2． 58*

注: ( 1) * 表示 P ＜ 0． 05; ( 2) 组别编号 1 为“双一流”建设高校，2

为一般院校。

四、高校教师职业生涯高原的成因分析

高校教师职业生涯高原的形成有其复杂的一面，在“双
一流”建设背景下，高等教育的快速发展是职业生涯高原的
推动因素，并且职业生涯高原与高校组织及教师个人也有密

切的关系。因此，根据相关文献梳理以及不同高校教师的访
谈结果，本研究从社会、组织和教师等三个方面来探讨高校
教师职业生涯高原在教龄、婚姻状况、职称级别、学历、岗位
类型、学科类别和高校类别上存在差异的原因。
( 一) 社会因素

《统筹推进世界一流大学和一流学科建设总体方案》提
出了建设一流师资队伍、培养拔尖创新人才、提升科学研究
水平等一系列的建设任务［9］。因此，国家对高校的科研提出
了更高的期望和要求，高校教师作为学校科研的主力军，承

担着科研的重任。与此同时，在“双一流”建设评价下，教育
主管部门以市场化的评价手段管理高校，采用一种简单化和

标准化的方式对高校教师的工作绩效作出评价，例如，采用

数字指标对高校的绩效成果作出评判［10］，这种做法忽视了

高校学术发展的内在规律。此外，“双一流”政策对高校本科
生源质量产生了一定的影响，在高考后，学生会将“双一流”
建设的评价结果作为自己报考院校的依据，甚至一些企业也

将毕业于“双一流”高校作为人才招聘的门槛［11］。最终，“双
一流”建设的重担通过层层传递落在了高校教师身上，这无
疑会增加高校教师的工作压力。工作压力的持续作用使得
高校教师更容易达到职业生涯高原状态［12］。这也与本研究
的数据分析结果相吻合，即高校教师出现了不同程度的职业

生涯高原问题。高校教师的职业发展离不开社会资源的支
持，然而，长期以来，我国高等教育建设经费主要还是流向了

“985 工程”和“211 工程”高校，尤其是当前的“双一流”建设
经费，其他非入选高校难以获得［13］［14］。高等教育建设经费

等资源的匮乏不利于我国一般院校的教师教学和科研工作

的开展，长此以往，一般院校的教师难以取得良好的教学和

科研成果。因此，一般院校的教师获得晋升和专业发展的可
能性远远低于“双一流”建设高校的教师。此外，高校教师的
层级高原问题也与上级教育管理部门对教师职称数量和比

例的严格控制密切相关。我国高校教师各职务层级人数受
到国家相关规定的约束，高校教师的职称晋升呈“金字塔”
式，随着职称上升，晋升的难度越来越大［15］。因此，总体来
看，高校教师的层级高原程度随着职称的上升而增加。
( 二) 组织因素

“双一流”建设的评价结果会对高校的发展前景产生深
远的影响，因此，各高校非常重视评价工作，以至于高校的管

理层乃至基层的高校教师都被纳入“双一流”评价体系中。
在“双一流”建设背景下，部分高校制定的教师考核评价体系
出现了严重偏差。从评价内容上看，首先，高校过于重视对
教师科研绩效的考核，而忽视了对教师的教学绩效、社会服
务和师德师风等方面的考察，一些高校甚至直接将对教师科

研绩效的评价等同于对教师的总评价［16］。职称评审标准中
“重科研轻教学”的问题导致部分高校教师达到了层级高原
状态，例如，与教龄低的教师相比，教龄高的教师更容易达到

层级高原。其原因在于，多年前高校并没有如今的科研量化
考核指标，而是对教师的教学能力要求较高［17］。因此，教龄
高的教师在以科研绩效为主的评价体系中处于劣势地位，并

且难以满足职称晋升的科研绩效标准。这种侧重科研绩效
的评价体系也使得专注于教学的高校教师在职称晋升上处

于不利地位［18］，因此与教学科研岗和科研岗的教师相比，教

学岗高校教师获得晋升的机会更小，更容易达到层级高原状

态。其次，部分高校对理工科教师制定的职称晋升标准不合
理，这可能是导致理工科教师层级高原水平高于人文社会学

科教师的重要原因。例如，我国一些非“双一流”建设高校的
理工科教师晋升副教授的最低科研标准为 1 项国家自然科
学基金项目和 3 篇 SCI论文［19］。从评价周期上看，因为“双
一流”建设设置了评价周期，且评价周期较短，所以高校也普
遍压缩了对教师的考核周期［20］，然而，进行科学研究是一个

耗时长、难度大的知识创新的过程，评价周期过短不利于高
校教师从事科学研究。考核评价体系不健全，既不利于对高
校教师的发展情况进行综合评价，也不利于高校教师学术内

生动力的提升［21］，最终可能导致高校教师职业发展的停滞，

出现职业生涯高原现象。
( 三) 个人因素

首先，教师个人能力的缺乏会造成职业生涯高原的产

生。例如，教龄高和教学岗的教师更多的是专注于教学工
作，其科研能力没有得到强化［22］，缺乏科研创新能力导致教

龄高和从事教学岗的高校教师无法达到职位晋升的要求。
同时，有研究表明，在入职初期，高校教师的能力提高比较
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快，而到了一定的时期，高校教师的能力提升速度开始减慢

并趋于平缓［23］。因此，对于副教授和教授而言，他们处于能
力发展周期的缓慢发展阶段，这导致他们难以达到更高层级

的要求，因而容易产生层级高原。此外，与高学历的高校教
师相比，低学历教师的知识结构相对简单，科研能力也偏弱，

其在职称晋升过程中缺乏优势［24］。所以，高校教师的学历
越低，层级高原的程度越高。其次，高校教师个人角色的冲
突也会造成职业生涯高原的发生。例如，与未婚教师相比，
已婚教师除了需要承担工作上的角色以外，还需承担家庭中

的角色。家庭责任的承担在一定程度上会分散教师的精力，
增加高校教师的工作压力。工作压力促使高校教师的工作
绩效降低，进而使得高校教师达到职业生涯高原状态［25］。
因此，已婚高校教师的职业生涯高原现象比未婚高校教师更

严重。通过分析所收集的数据，我们了解到“已婚、职称级别
高、学历较低和从事教学岗的高校教师的教龄都较高”。这
类高校教师对于专业领域的知识和技能已经达到熟练的程

度，他们会感觉到自己的工作缺乏挑战性［26］。对于这些教
师而言，他们认为自己的工作状态就是日复一日的“教书匠”
状态，因而更容易达到内容高原。并且，与“双一流”建设高
校的教师相比，其他一般院校教师的主要工作仍然是教学。
由于教学内容和教学形式多年不变，一般院校的教师可能更

容易产生内容高原。

五、高校教师职业生涯高原的对策

高校教师的职业生涯高原状态将不利于教师个人的职

业发展，并会对学校的学科建设与教学质量产生不利影响。
因此，帮助高校教师摆脱职业生涯高原困境有其必要性和紧

迫性。根据高校教师职业生涯高原的现状和成因分析，本研
究从社会、组织和教师等三个方面提出相应的对策。
( 一) 社会层面

1．创造良好的社会氛围以及制定差异化的评价体系
良好的社会支持系统能够有效地缓解高校教师的工作

压力，所以我们应为高校教师创造一个支持教师职业声望的

社会氛围，为高校教师营造一个积极健康的教学科研工作环

境，进而帮助高校教师摆脱职业发展困境。另外，在“双一
流”建设背景下，教育部门需要根据不同类型的高校制定不
同的评价体系。根据我国高校发展的重心，可以将高校分为
研究型高校、教学型高校、研究教学型高校和教学研究型高
校。因此，教育部门应该对不同类型的高校实施不同的考核
标准和管理措施，例如，对于研究型高校，需以高水平的科研

产出和高层次学术人才为主要目标，而对于非研究型高校，

其主要目标在于培养本科学生和传授知识，教育部门不应对

非研究型高校制定过高的科研要求，这也可以有效避免高校

教师职称评审过程中唯论文等情况的发生。教育部门对高
校实施分类评价的方式有利于减轻高校“重科研轻教学”的

风气，这在一定程度上也能缓解高校教师的职业生涯高原。
2．增加高校建设经费的投入以及完善薪资体系
在增加对高校建设经费的投入方面，第一，政府部门应

继续加大对“双一流”建设高校建设经费的投入，社会也应增
加对高校经费的投入，这种多元化的建设经费来源可以为高

校教师的发展提供良好的外部激励环境。第二，政府在设立
的建设“双一流”的专项资金中，应设立师资队伍建设专项资
金。教师发展专项资金可以帮助高校教师提升教学和科研
能力，为促进教师的发展打下扎实的物质基础。第三，政府
应优化对不同层次和不同类型高校建设经费的配置。在“双
一流”建设背景下，应打破传统身份的模式，兼顾不同层次高
校的需要，不断缩小不同层次高校间建设经费的差距，在教

学和科研经费上，可以对弱势高校采取倾斜政策，优先扶持

弱势高校。在完善薪资体系方面，高校教师追求职位晋升的
一个重要目的就是获得与自身贡献相匹配的薪资回报。因
此，合理增加高校教师的基本工资和绩效工资、完善福利待
遇、切实维护高校教师的权益等措施将有利于降低高校教师
对层级高原的感知。
( 二) 组织层面

1．完善组织的考核评价体系
人力资源社会保障部和教育部在《关于深化高等学校教

师职称制度改革的指导意见》中指出，在职称评审中，要将师
德表现作为评审的首要条件，突出教书育人实绩，克服唯学

历、唯资历、唯论文等倾向。因此，从评价内容来看，要突出
教师的师德师风、教学成果、社会服务以及学术贡献。此外，
要制定科学的分类评价制度，增强评价主体的多元性和科学

性，例如，根据不同的岗位类型( 教学型、教学科研型、科研
型) ，制定不同的职称晋升标准，这样可以有效避免教师陷入

教科冲突和职业生涯困境; 理工科和人文社会学科也需要采

用不同的评价指标和标准，只有以尊重学科特性为基础的评

价方式，才能有效帮助各个学科的高校教师实现职业发展。
从评价周期来看，坚持采用短期和长期评价相结合的方式对

高校教师进行考核。并且，对于理工科和人文社会学科，要
根据各个学科的学科属性制定差异化的评价周期。科学合
理的评价周期有利于促进高校教师全身心地投入学术研究

和教育教学中，从而帮助教师获得职业的可持续发展。另
外，在岗位晋升方面，学校应在晋岗制度评审的标准上，结合

组织的实际情况来确定指标，例如，岗位等级之间的结构比

例可以灵活运用，当较低等级的高校教师达到晋升为高一等

级的标准时，学校可以通过指标下沉等方法来解决教师岗位

晋升受阻的问题，从而有效避免层级高原现象的出现。
2．创建并发展教学型和科研型团队
学习型团队顺应了组织结构扁平化发展的需要，学校和

各学院应对教学和科研团队给予大力支持。在教学型团队
的创建上，首先，选用教学能力强和水平高的教师担任团队
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负责人; 其次，根据知识和技能互补的标准来选择团队成员。
在团队中，成员之间可以互相分享最新的专业知识和专业技

能，传授教学经验，教师之间互相帮扶、互相促进，从而有效
地避免部分教师陷入内容高原。在科研型团队的创建上，组
织可以给予教师较大的自主权，较大的自主权在一定程度上

可以充分激发教师的科研创新能力，并且团队成员可以根据

共同的学术目标进行学术的交流和探讨，互相学习和成长，

这不仅可以帮助教师更新知识和技能，避免内容高原，也可

以提高教师的学术能力，为教师科研成果的产出创造条件，

增加职称晋升的可能性，缓解高校教师的层级高原。
3．加强心理咨询服务和培训
在职业生涯高原的现状分析中，已婚教师的职业生涯高

原现象比未婚教师要严重。在心理咨询方面，组织可以通过
成立心理咨询室的形式关心教师的工作和家庭生活，帮助教

师减轻工作和家庭负担。在培训方面，高校要在“双一流”建
设的指导下，高度重视高校教师的培训工作，支持教师参加

国际化培训项目、国际交流和科研合作，并且鼓励高校教师
参与教育教学改革和教材建设等工作。这种来自外部的督
促措施不仅可以促进高校教师教学水平的提高，从而避免因

能力不足陷入层级高原，而且还会为高校教师带来新的工作

内容和挑战，避免其陷入工作内容高原。心理咨询和培训等
措施都会在一定程度上提升高校教师的教学科研能力、促进
高校教师职业发展和减缓职业生涯高原的产生。
( 三) 教师层面

1．提高自身的教学科研能力
在“双一流”建设背景下，高校发展的目标之一是培养出

高素质的创新型人才，高校教师的知识系统和教学理念也要

对标高等教育的发展目标。因此，在教学方面，高校教师要
积极参与教学能力培训，掌握新的教学技术，创新教学理念，

提高教学质量和效率。教学上的创新可以帮助高校教师缓
解内容高原，教学能力的提升也提高了高校教师职位发展的

可能性。在科研方面，高校教师可以从提高环境识别能力、
优化知识结构、确立科研方向等三个方面提高自身的科研能
力。在环境识别能力方面，提高识别内外部环境的能力，了
解学校的重点学科，满足社会发展的需求; 在优化知识结构

方面，始终保持创新精神，采用与教学相结合的方式来构建

有利于科研创新的知识体系，培养和提高自身的科研素质;

在确立科研方向方面，逐渐积累科研经验，开拓科研发展新

道路。对于一般院校的教师而言，需要自身不断地学习教学
和科研两个方面的技能，缩小与“双一流”高校教师的差距，
更新自己所掌握的知识技能以及提高职称晋升的可能性。
此外，高校教师也可以通过进修、访学、提升学历等方式来提
高自身的科研能力和专业素质。总之，高校教师可以通过教
学和科研两个方面的努力来降低职业生涯高原发生的可

能性。

2．增强对职业生涯高原和高等教育的客观认识
一方面，高校教师要充分认识到层级高原是客观存在

的，在职业不断发展的过程中，垂直晋升的停滞难以避免。
当达到层级高原状态后，教师应正确地认识这种规律性的现

象，并采用更加积极主动的方式去面对职称晋升和职位升迁

的停滞。首先，教师要克服因层级高原带来的失落、挫败等
负面情绪，客观地分析层级高原产生的根源; 其次，教师要提

高自身的抗压能力，调整心态，以平常心对待层级高原现象;

最后，教师要树立正确的职业发展观，例如，改变将职位晋升

看作职业成功的固有看法，可以选择重新规划自己的职业生

涯。并且，层级高原并非事业的终止，它只是职业发展中的
暂时停滞，若通过教学和科研等多方面的努力，高校教师仍

能获得职称晋升等职业发展的机会。另一方面，增强对高等
教育的客观认识。我国高等教育明确了“以本为本”的办学
方针，强调了本科教育在高等教育发展的重要地位和价值，

然而，部分高校教师在多年的教学工作中形成了一种思维定

式，容易日复一日地进行经验式教学。跨学科教育已经成为
如今高等教育改革发展的主流趋势之一。因此，对于存在内
容高原的教师，要正确理解我国高等教育的办学方针，把握

高等教育的发展趋势，强化对教学工作的重视，不断地反思

和重构已形成的教学理论体系，尝试打破单一学科的疆界，

进行跨学科发展，给自身创造学习和发展的机会，从而突破

内容高原的困境。
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The Current Situation，Causes and Countermeasures of University
Teachers’Career Plateau Under the Background of

“Double First － Class”Construction

WANG Hua － qiang，HE Ying，QI Fang － mei
( Yangtze University，Jingzhou 434023，China)

Abstract: Under the background of“Double First － Class”construction，this paper investigates and analyzes the current situation
of the career plateau of 501 teachers in 28 universities． The results show that the career plateau of university teachers is at an upper －
middle level ( total average score = 3． 18 ± 0． 84) ，and there are significant differences in the career plateau of university teachers with
different teaching experience，different marital status，different professional titles，different educational qualifications，different position
types，different discipline categories and different types of university． The reasons for the differences include three aspects: society，u-
niversity organizations and university teachers． Society，organizations and university teachers all need to make efforts to lower the career
plateau of university teachers． In terms of society，it is necessary to create a good social atmosphere and formulate differentiated evalua-
tion system，increase investment in university construction funds and improve salary system． In terms of organizations，it is necessary to
improve the organizational evaluation system，create and develop teaching and scientific research teams，and strengthen psychological
counseling services and training． In terms of university teachers，it is necessary to improve their own teaching and research ability and
enhance their understanding of career plateau and higher education．

Key words:“Double First － Class”construction; university teacher; career plateau
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