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多重制度逻辑下高校教师人事场域的改革变迁
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（西南财经大学 ａ．公共管理学院；ｂ．组织人事部，四川 成都 ６１１１３０）

摘　 要：在多重制度逻辑的理论框架下，通过对我国高校教师人事制度的演进及其当前改革实践进行分

析发现，从新中国成立初期的教师任命制，到改革开放后的教师职务聘任制，再到进入 ２１ 世纪的高校教师岗

位聘用制，我国高校教师人事制度场域中的国家逻辑影响逐步减弱，大学管理逻辑稳步增强，市场逻辑悄然渗

透，学术逻辑得到重视。 在高层次人才引进、岗位分类改革和“准聘－长聘制”改革等高校人事制度改革的三

种主要形态中，不同类型的制度逻辑发挥了不同程度的作用。 国家和大学在建设世界一流大学的共同目标下

相互协作，大力引进高层次人才。 同时，国家通过“放管服”改革，提供政策支持和资源保障，鼓励大学自主探

索聘任制改革与岗位分类改革。 在绩效、竞争等市场理念的影响下，合同聘用、“非升即走”和聘期考核等规

则被广泛采用。 通过校内各级学术委员会和同行评议制度，学术逻辑持续发挥作用。 未来，我国高校须在兼

顾竞争与保障、效率与公平等因素的基础上，平衡绩效竞争与教师职业安全，转向以学术逻辑为主导、其他制

度逻辑良性竞争的教师人事制度改革。
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　 　 随着高等教育改革不断深入，我国高校教师

聘任、晋升、解聘等人事场域内的制度逻辑和影响

因素正在发生变化。 近二十年来，许多高校开始

围绕人才引进、岗位分类管理和考核评价、“非升

即走”或“非升即转”、人才流动和退出等领域开

展人事制度改革，并探索出了不同版本的“准聘－
长聘制”。 ２０１８ 年 １ 月，《关于全面深化新时代教

师队伍建设改革的意见》首次提出以“准聘与长

聘相结合”的方式加快推行高校教师职务聘任制

改革。 在利好性的政策背景下，我国高校人事制

度正处于传统“铁饭碗”被打破，新制度尚未完全

建立的转型阶段。 该制度场域已经由国家主导转

向国家、大学管理系统、学术组织、市场等多种力

量相互博弈的关键变革期，不同行动主体参与其

中，各种权力关系相互交织，共同影响改革进程。
基于此，本文拟对我国高校教师人事制度演进及

当前改革实践中的多重行动者及其所形塑的竞争

性制度逻辑进行分析，以期为未来高校人事制度
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的深化路径提供方向性建议。

一、文献回顾与分析框架构建

自 ２００３ 年北京大学人事制度改革引发广泛

关注之后，学界围绕高校教师聘任制改革的相关

研究大规模展开，其中，运用新制度主义理论进行

分析的文献不在少数。 如罗燕等人从新制度主义

社会学的视角对北京大学教师聘任和职务晋升制

度改革的历程和失败原因进行了分析，揭示了我

国大学制度变革过程中所呈现出的利益冲突和制

度困境［１］；缪榕楠［２］（Ｐ７４－８０）、肖兴安［３］（Ｐ２２－１７１） 和杨

毅［４］（Ｐ３９－８０）等人从历史制度主义研究视角出发，
对我国教师聘任与晋升制度的历史变迁和影响因

素进行了分析；此外，胡海青基于理性选择制度主

义视角，对教师聘任制下不同行动者相互作用的

模式进行了探讨［５］；李培利等基于社会学制度主

义视角，从高校教师长聘教职制度的规制性、规范

性和文化－认知三大要素入手，对长聘教职评审

的制度基础进行了探究［６］。 上述研究基本涵盖

了新制度主义理论影响力较大的三个理论流派，
但这些研究主要侧重从宏观层面对我国高校教师

人事制度变迁的历史过程及其外部影响因素进行

理论分析，对当前制度变革实践以及场域内不同

制度秩序间关系的关注还不够。 基于此，本文尝

试从制度逻辑的理论视角出发，对当前我国高校

教师人事制度场域内的竞争性制度逻辑进行探

讨，分析不同制度逻辑如何以不同方式作用于改

革实践。
和传统的制度分析理论相比，制度逻辑理论

将社会视为一种具有多种理性来源的跨制度体

系，任何情境均可能受到不同社会领域的竞争逻

辑的影响。 “制度逻辑” （ ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌ ｌｏｇｉｃｓ）的概

念由费尔南德 （ Ｒｏｇｅｒ Ｆｒｉｅｄｌａｎｄ ） 和阿尔费德

（Ｒｏｂｅｒｔ Ｒ． Ａｌｆｏｒｄ）于 ２０ 世纪 ８０ 年代提出，主要

指向当代西方社会存在的许多相互矛盾的实践和

信念，例如，资本主义、国家官僚、政治民主制度

等［７］。 这几种相互竞争的制度秩序均有其核心

的逻辑，它们是物质实践和符号系统的集合，构成

了每种制度秩序的组织原则，并指导组织与个体

行动［８］。 随后，许多学者对场域和组织层面的制

度逻辑的复杂性和竞争性进行了研究。 如桑顿（
Ｐａｔｒｉｃｉａ Ｈ． Ｔｈｏｒｎｔｏｎ）和奥卡西奥（Ｗｉｌｌｉａｍ Ｏｃａｓｉｏ）

对 １９５８－１９９０ 年间高等教育出版行业的制度逻辑

如何从编辑主导转向市场主导进行了研究［９］。
基奇纳（Ｍａｒｔｉｎ Ｋｉｔｃｈｅｎｅｒ）研究了大学管理逻辑和

专业逻辑对学术机构合并的影响，发现制度逻辑

通常是相互冲突的，竞争性的逻辑导致了不同组

织实践的差异［１０］。 根据场域层面的资源流动、机
会和限制等因素，费尔南德等进一步概括出七种

社会层面的制度秩序以及相关逻辑的理想类型，
分别是国家逻辑、专业逻辑、家庭逻辑、市场逻辑、
企业逻辑、宗教逻辑和社区逻辑［１１］（Ｐ５６）。

借鉴制度逻辑的理论基础，我们发现，在当前

我国高校教师人事制度改革过程中，国家、大学行

政管理系统、大学学术组织、学术劳动力市场共同

构成了一个动态的组织场域，并形塑了相互竞争

的几种制度秩序，包括国家逻辑、大学管理逻辑、
学术逻辑、市场逻辑。 以此为基础，本文尝试构建

我国高校教师人事制度改革的竞争性制度逻辑分

析框架，该框架对于分析多重制度逻辑相互竞争

的复杂场域内所发生的制度变革具有较强的适用

性。 如图 １ 所示，国家逻辑具有高度集权和计划

管理等典型特征，其影响主要体现在聘任与晋升

名额控制、评价过程监督与结果审查等方面，以从

图 １　 高校教师人事场域中的

竞争性制度逻辑分析框架

中央到地方各级立法机构颁布的法律以及各级政

府出台的政策文件为载体。 大学管理逻辑以官僚

组织为基础，崇尚理性权威和法律权威，其管理实

践涉及目标管理、绩效评估以及问责、审计等外部

规制形式，并通过组织内部一系列标准化的控制

程序得以实现。 学术逻辑主要基于专业共同体内

成员所拥有的知识与技能而产生，通过被广泛认

可的学术惯例和道德规范对学术工作进行专业控

制［１２］。 市场逻辑建立在自由交易和供需平衡的

基础上，具有崇尚利润、竞争和效率的特征。 随着

高等教育全球化的深入发展和新公共管理的兴
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起，市场逻辑开始成为影响高等教育发展的重要

力量，私人部门以成本－效益比为核心的管理技

术逐渐在高等教育领域得到普及和应用。

二、多重制度逻辑交叠影响下的

高校教师人事制度发展轨迹

　 　 从新中国成立初期计划经济体制下的教师任

命制，到改革开放后，伴随着市场逻辑和大学管理

逻辑兴起开始实行的教师职务聘任制，再到 ２１ 世

纪初高等教育全球化背景下，随着大学管理逻辑

的增强和学术逻辑的回归，高校教师岗位聘用制

的实施与“准聘－长聘制”的探索，我国高校人事

制度经历了漫长的变迁，最明显的特征体现在教

师职务从“身份评审”向“契约聘任”转变。 正如

英国法学家亨利·梅因（Ｈｅｎｒｙ Ｓｕｍｎｅｒ Ｍａｉｎｅ）所
言，“所有推动社会进步的运动，都是一个从身份

到契约的运动” ［１３］（Ｐ９２－９７）。 “身份”表征一种天赋

的、固定不变的特权，是配置权力的根本标准，因
此，“身份社会”讲究定名份、守本份，先天注定的

身份阻碍了自由升降的社会变迁。 而“契约社

会”要求保障职业自由，强调能者居上而非论资

排辈［１４］。 具体到我国高校教师人事制度的变迁，
这种“身份”主要来源于计划体制下为人们的人

身、财产以及政治、经济和社会等权利带来差别

性、等级性待遇的制度安排，即我们通常所称的职

务终身制。
（一）建国初期的教师职务任命制：国家逻辑

导向

新中国成立后，我国实行计划经济体制，高等

学校接受中央统一领导，所有公立大学的设立、办
学方针的制定、招生和人才培养、人事管理、专业

课程设置、科学研究等事务均由国家包办，大学不

具备独立地位，而是作为政府附属机构，围绕国家

的总体目标办学。 高校人事管理实行国家干部的

任命制和终身制，高校教师身份皆为“体制内”国
家干部。 高校教师聘任与晋升制度基本上属于

“身份评审”，尽管设有一定的学术标准、条件、资
历等限制，但没有任期、岗位限制和职责约束，所
有教职均为“铁饭碗”，职务一经任命或评定就终

身享有，导致高校教师普遍缺乏继续努力的动力。
在国家逻辑的主导下，该时期的高校人事制度呈

现出鲜明的集权性、计划性、政治性等特征，学术

被视为服务于国家战略的重要工具，大学管理逻

辑和学术逻辑还未充分发育，市场逻辑尚未萌芽。
（二）改革开放后的教师职务聘任制：大学管

理逻辑的兴起和市场逻辑的萌芽

改革开放后，随着计划管理向弹性管理过渡、
集权向分权过渡、身份管理向契约管理过渡，教师

职务任命制开始转向教师职务聘任制和教师岗位

聘用制，国家逐渐将职称评审权下放至高校。
１９８５ 年，《中共中央关于教育体制改革的决定》颁
布，明确提出扩大高等学校的办学自主权［１５］。 其

作为我国教育体制改革的纲领性文件，拉开了高

等教育改革的序幕：管理体制逐步由集权向分权

过渡；教师“单位人”身份向“社会人”趋向发展；
包括教师聘任在内的人事管理等权限逐步下放至

省级教育行政部门和高校，部分水平较高的研究

型大 学 获 得 了 教 授 及 副 教 授 资 格 的 评 审

权［４］（Ｐ４７）。 伴随着国家规制的减少和大学自主权

的增强，教师聘任与晋升逐渐由国家事务回归为

大学内部管理事务，其政治属性逐渐减弱，高校教

师作为专业技术人员和“学术人”的身份特征得

到彰显。 １９９３ 年，国家颁布《中华人民共和国教

师法》，规定“学校和其他教育机构应当逐步实行

教师职务聘任制” ［１６］。 １９９８ 年颁布的《中华人民

共和国高等教育法》再次强调，“高校实行教师聘

任制”，在高校推行工作人员聘用制［１７］（Ｐ１０４）。 随

着相关法律和政策文件的相继实施，我国逐步废

除了行政与计划主导的教师职务任命制，解除职

务终身制和人才单位所有制，高校教师成为“履
行教育教学职责的专职人员” ［１８］。

（三）进入 ２１ 世纪的教师岗位聘用制：大学

管理逻辑的强化与学术逻辑的回归

进入 ２１ 世纪，高等教育全球化和大众化时代

来临，大学面临更加激烈的外部竞争和内部压力。
在这种背景下，提高人才吸引力和竞争力成为高

校教师聘任制改革的主要目标。 ２０００ 年，《关于

加快推进事业单位人事制度改革的意见》出台，
提出破除干部身份终身制，引入竞争机制，在事业

单位全面建立和推行聘用制度［１９］。 在这一背景

下，以契约、绩效、竞争为典型特征的市场逻辑开

始成为影响高等教育发展的重要力量，私人部门

的管理技术逐渐在高等教育机构中得到普及和应

用。 以 ２００３ 年北京大学教师聘任和职务晋升制
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度改革为标志，以“非升即走”为典型特征的“准
聘－长聘制”在我国研究型大学中得到广泛推行，
教师聘任与晋升制度的效率和竞争导向不断强

化。 ２０１１ 年以后，事业单位人事制度改革深入推

进。 《事业单位人事管理条例》等为教师岗位聘

用制的实施提供了保障。 在事业单位改革和高校

教师岗位聘用制改革取得一定成效的基础上，
２０１４ 年，教育部决定在先期试点高校全面推行

“预聘－长聘”制度，长聘制以教育综合改革的名

义再度进入公众视野。 长聘制改革的制度性扩散

进一步表明了具有效率、竞争、契约、绩效特征的

市场逻辑对我国教师聘任与晋升所带来的深远影

响。 在高校人事自主权不断增强的同时，教师评

价中聘任委员会的设立和同行评议制度的广泛实

行也表明学术逻辑开始回归。 随着 ２０１４ 年《高等

学校学术委员会规程》的出台和实施，学术委员

会在教师职务聘任等事项上的权责得到落实和细

化。 国家也多次在后续出台的政策中强调完善同

行专家评价机制。 这为学术逻辑在教师聘任与晋

升事务中的制度化提供了充分的保障和支持。

三、我国高校教师人事制度

改革实践的三种主要形态

　 　 在当前我国高校教师人事制度的改革实践

中，国家逻辑、大学管理逻辑、学术逻辑和市场

逻辑这四种制度逻辑相互竞争的同时在某些场

域内开展合作，以不同方式影响改革进程。 其

中，国家逻辑和大学管理逻辑在建设世界一流

大学的共同组织目标之下表现出较高的兼容

性，二者能够协调一致以实现共同的组织目标。
国家通过权力下放和提供支持性的政策环境鼓

励大学自主探索教师人事制度改革，同时，对国

家经费及资源的高度依赖也使得大学管理逻辑

必须回应国家需求，将积极开展改革作为提高

师资队伍竞争力的一种有效方式。 市场逻辑发

挥助推作用，高等教育全球化和新公共管理运

动背景下契约、绩效、竞争等理念的广泛流行使

得教师聘用合同制获得制度合法性，但也诱发

了一系列制度风险，如重科研轻教学、“不发表

就出局”等现象。 受市场逻辑影响，许多大学还

实行与金钱挂钩的科研奖励制度，尽管物质奖

励作为一种指挥棒，可以鼓励教师积极投身学

术发表［２０］ ，但也可能导致学术的真正价值被忽

视，并催生抄袭、剽窃等学术不端现象。 另一方

面，学术同行评议制度的存在某种程度上缓冲

了大学管理逻辑过度崇尚效率以及市场逻辑诱

发的学术功利化等负面影响，各类专业协会的

发展也强化了大学教师对其所属学科和专业的

内在认同。 下文以近年来我国高校教师人事制

度改革领域最关键、最具代表性、关注度较高的

三类举措：高层次人才引进、岗位分类改革、“准
聘－长聘制”改革为例，对不同制度逻辑的互动

进行分析。
（一）高层次人才引进

引进具有国际竞争力的优秀人才，既是开展

长聘制改革的前提，也为师资队伍整体水平的提

升发挥了示范效应。 自 ２０ 世纪 ９０ 年代起，为了

应对全球经济一体化背景下人才流动频繁和竞争

加剧等挑战，国家率先出台从中央到地方的各类

人才计划，影响较大的包括 １９９５ 年由国家人事部

等 ７ 部委联合组织实施的“百千万人才工程”、
１９９８ 年教育部启动的“长江学者奖励计划”等。
这一时期，国家对制度的供给塑造了组织需求，国
家所供给的资源性质、级别及数量控制着组织需

求的强度以及围绕制度供给产生的系列竞争效

应。 “在这场人才战略的政治动员中，中央要求

各省、市、区结合经济社会发展和产业结构调整需

要，制定适合本地区的高层次人才引进计划” ［２１］。
与此同时，国家陆续颁布相关政策，为人才引进工

作提供指导性规范，并为其提供资金支持和资源

保障。 在世界一流大学排行榜带来的压力和行政

化学科评估等因素的驱动下，为争取国家的政策

关照与重点支持，大学管理逻辑积极与国家逻辑

互动，陆续出台校内人才计划，例如，北大“博雅

青年学者计划”、浙江大学“求是特聘学者计划”
等。 同时，完善与国家人才计划配套的校内配套

资助政策，大力吸引海内外学术精英。
在这场轰轰烈烈的高层次人才引进运动中，

市场逻辑的影响也得到了充分体现，通过将不同

层次的人才头衔价值转化为明码标价的商品，竞
相追逐高层次人才的外部学术劳动力市场得以形

成。 不同层次和类别的人才计划与不同数额的安

家费、岗位津贴、科研启动经费等资源相挂钩。 此

外，市场逻辑还与国家逻辑和大学管理逻辑相互
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交织，诱发了学术人才劳动力市场分层。 出于权

威崇拜，政府筛选出的学术精英被认为拥有更为

正当的合法性和更强的公信力，国家级人才作为

享有极高声誉的制度化精英，他们身上附加着

“优厚待遇”和“特殊权利”等社会性标识。 由于

享有经官方认证的学术权威与声誉，他们受到大

学的强烈推崇与热烈追求，是当前中国大学人才

竞争的主要对象［２２］。 为了竞争优秀人才，各高校

层层加码，百万年薪的现象屡见不鲜。 这种利益

捆绑机制将国家目标、大学组织目标和教师个体

发展目标三者相统一，通过强激励作用不断驱使

或诱惑教师个体在趋名逐利的过程中实现学术产

出的繁荣［２３］。 但值得注意的是，人才项目的商品

化也引发了人才流动非正常化、学术功利化、激励

扭曲等一系列潜在风险［２４］。 学术逻辑的影响相

对隐蔽，能否获得人才头衔依然基于学术人员所

拥有的专业知识和技能，人才引进过程中的同行

评审和专家咨询制度也充分体现了学术逻辑的影

响力。 在这一过程中，尽管国家和大学行政管理

系统掌握规则制定、组织实施和资源分配的权力，
但学术权威组成的共同体基于专业知识和技能，
获得了其让渡的学术评价权，学术评价的结果很

大程度上决定了后续资源如何分配［２５］。 在高层

次人才引进的过程中，不同制度逻辑的影响如图

２ 所示，其中，箭头长短表示影响程度，箭头越长

表明影响程度越深，实线箭头表示影响的方式相

对直接且明显，虚线箭头则表示影响的方式相对

间接且隐秘。

图 ２　 高层次人才引进过程中的

多重制度逻辑及其作用机制

（二）岗位分类改革

合理设置岗位是落实教师聘任制的基础，只
有在科学设岗、明确不同岗位聘期要求和晋升条

件的前提下，聘任制改革才能进一步落实。 在很

长一段时间内，我国高校教师的岗位和职称没有

明确区分。 以 １９８６ 年颁布的《高等学校教师职务

试行条例》为依据，教师职务被简单划分为助教、
讲师、副教授、教授四种岗位［２６］。 在聘任制改革

的背景下，这种较为笼统和模糊的岗位划分已无

法适应岗位聘用的要求。 基于此，国家逻辑通过

出台一系列政策指导高校开展岗位分类改革。
２００７ 年，《关于高等学校岗位设置管理的指导意

见》的出台为教师岗位类别和等级划分提供了依

据，成为高校教师岗位分类改革的行动指南，专任

教师被归入“专业技术”大类下的“教师”岗位。
此外，该意见还赋予了高校在二级岗位类别下进

行岗位分类设置和管理的自主权，高校既可采用

文件中推荐的“教学为主岗、教学科研岗、科研为

主岗”的岗位划分方式，也可根据校情自行设计

岗位类别［２７］。 随着岗位分类改革的深入推进，考
核评价机制问题愈发严峻。 ２０１８ 年，国务院办公

厅发布《关于分类推进人才评价机制改革的指导

意见》，进一步要求以岗位要求为基础健全分类

评价体系［２８］。 由此可见，国家通过制定政策和完

善相关细则，持续并且逐步深入地引导场域内的

组织变革实践和制度建设。 在国家政策指导之

下，各高校结合实际校情进行探索与创新。
在岗位分类改革中，市场逻辑的影响主要体

现在不同岗位薪资待遇和研究经费的差距上，其
中教学科研并重型岗位、研究型岗位相比教学型

岗位有更多机会申请各类科研项目，尤其是与行

业、市场联系更为紧密的工程技术类岗位，在申请

外部经费方面具备相对优势。 学术逻辑主要体现

在岗位分类考核评价中以同行评议为主的多元评

价方式和以学术质量为基础的代表作制度。 学术

评价代表作制度将评审权交予由同行组成的评审

委员会，申请人仅需提交能代表本人最高学术水

准的代表作，经委员会匿名评审并判断申请人能

否晋升。 这在一定程度上是对大学管理逻辑影响

下长期实行的强调学术成果可计算性和可预测性

的量化评价方式的纠正。 在不同逻辑的互动中可

以发现，国家逻辑在设定政策框架时，同样遵循了

基本的学术标准，如政策中频繁提及建立“代表

性成果”评价机制、完善同行专家评价机制等，均
体现了国家逻辑对学术逻辑的遵从以及学术逻辑

在抵御外部力量干预方面的缓冲作用，几种制度
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逻辑的影响如图 ３ 所示。

图 ３　 岗位分类改革中的制度逻辑及其作用机制

（三）“准聘－长聘制”改革

在近年来各高校的教师聘任制改革中，实行

固定期限的聘期合同管理成为破除教师职务终身

制的代表性举措。 在各高校探索“准聘－长聘”制
改革的过程中，国家逻辑退居幕后，主要通过出台

考核评价、机构编制、收入分配等方面的配套性政

策，为高校自主开展人事制度改革提供政策保障

和制度空间。 如近年来加快推进事业单位人事制

度改革，允许公益二类事业单位在备案编制内设

岗，建立与聘用制度相适应的人员流动政策。 此

外，国家还陆续出台了一系列简政放权的政策，如
２０１７ 年中央五部委联合颁布的《关于深化高等教

育领域简政放权放管结合优化服务改革的若干意

见》，瞄准高校教师编制、岗位聘用、进人用人、职
称评审、薪酬分配等深层次问题进一步向高校放

权，为高校自主探索人事制度改革提供了较大的

制度空间。 ２０２０ 年底，教育部等六部委联合发布

《关于加强新时代高校教师队伍建设改革的指导

意见》，鼓励高校进一步探索准聘与长聘相结合

等管理方式，落实和完善能上能下、能进能出的聘

用机制［２９］。 国家角色逐步由 “划桨者” 转变为

“掌舵者”，主要通过协调、监管和服务等方式为

高校探索教师聘任制改革提供支持。
在简政放权和鼓励创新的制度环境下，大学

管理系统获得国家下放的大部分自主权。 随着人

员编制、人员退出和流动、收入分配制度的完善，
许多高校争先探索教师聘任制改革，北京大学和

中山大学以各具特色的改革模式引领了我国高校

人事制度改革的风潮。 随后，“世界一流” “学术

卓越”等带有强烈管理主义色彩的政策话语开始

在我国高校迅速流行，以激发教师活力和提高学

术产出为目标、以目标管理和绩效考核为方式，许
多高校开始陆续建立适合本校校情的、各具特色

的“准聘－长聘”制度［３０］。 尽管具体政策规定有

所差异，但基本都包括“有限聘期”“非升即走”等
举措。 此外，市场逻辑的影响逐渐凸显，合同聘

用、“非升即走”和聘期考核等规定充分体现了市

场理念在教师人事管理领域的渗透。 学术产出和

效率被反复强调，科研成果成为“硬通货”，“不发

表就出局”成为默认规则。 高水平师资及其所产

生的学术影响力被“工具化”为学校整体实力是

否跻身世界一流的重要指标之一。 博士毕业生人

数的持续增加和长聘教职岗位的稀缺加剧了竞

争，形成了覆盖聘任、晋升、绩效考核等全过程的

学术锦标赛制。 学术逻辑的影响主要体现在校院

两级长聘教职评审委员会在学术评价中发挥决定

性作用，随着长聘教职评价标准的提高和评审程

序的完善，国际同行评议也成为学术评价的重要

环节。 几种制度逻辑的影响如图 ４ 所示。

图 ４　 “准聘－长聘制”改革中的制度逻辑及其作用机制

结　 语

通过上述分析我们发现，在高校人事制度场

域内，国家逻辑的影响正在逐步减弱，大学管理逻

辑持续增强，以契约和竞争为核心的市场逻辑逐

步强化，学术逻辑以相对隐秘的方式践行基本的

学术规则。 四种制度逻辑相互竞合，以不同的方

式作用于我国高校教师人事制度改革进程。 在高

层次人才引进阶段，国家逻辑通过构建起从中央

到地方的国家人才项目系统、为高校人才项目提

供政策保障和资金支持，成为该场域内的主导逻

辑，大学管理逻辑通过出台校内人才计划、强化对

国家级人才的资助配套等方式积极回应国家逻

辑，参与制度化学术精英的生产过程。 高度竞争

的学术精英选拔机制造就了层次分明、高度竞争

的人才等级系统，在人才项目盛行的今天，积极引

进学术精英既是高校落实国家人才政策的重要任

务，也是大学抓住机遇、实现飞跃的战略选择［２２］。
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与此同时，借助以专业判断为基础的同行评审制

度，学术逻辑在人才引进过程中发挥基础性作用。
借助行政权威所赋予的正式权威和职位权力，进
一步强化了学术逻辑的合法性和公信力。 在岗位

分类改革中，国家逻辑通过出台一系列政策引导

高校自主开展岗位分类改革。 在国家规定的政策

框架之下，各高校结合校情自主探索多样化的岗位

分类模式。 在“准聘－长聘制”改革中，国家逻辑和

大学管理逻辑协调一致以实现建设世界一流大学

的共同目标，国家逻辑主要通过出台事业编制、社
会保障等方面的配套性政策为高校探索人事制度

改革提供制度空间，使得大学管理逻辑拥有充分的

自主权和灵活性探索个性化的改革实践。 合同聘

用、“非升即走”等改革举措充分体现了市场逻辑

的影响，由博士毕业生人数持续增加和长聘教职岗

位稀缺造成的供求关系失衡进一步加剧了市场竞

争。 学术逻辑主要通过校内各级长聘教职评审委

员会和国际同行评议持续发挥作用。
未来，我国高校须充分兼顾国家与市场、行政

与学术、竞争与保障、效率与公平等因素，转向以

内在的学术逻辑为主导、其他制度逻辑良性竞争

的教师人事制度改革。 具体而言，第一，继续淡化

国家逻辑对大学人事事务的行政干预，但可适度

强化立法规制的引导和监督作用［３１］。 例如，未来

可通过修订《中华人民共和国高等教育法》《中华

人民共和国教师法》中有关教师职称评审的相关

条款，将高校的职称评审权及其监管机制纳入法

治轨道。 第二，构建更加开放、公正、透明的人才

支持和培育体系，平衡引进人才与本土人才、教学

型职位与教学科研并重型职位、长聘体系与原有

聘任体系之间的资源投入，充分激发教师的内在

驱动力。 在筛选标准上，以学术创新能力为核心，
以同行评议为基础，结合不同学科特点制定科学

合理的评价体系。 第三，进一步规范市场逻辑的

影响，以劳动合同法贯彻教师聘用合同，避免“单
位制”传统下、以国家任命为基础的干部制与市

场化体制下、强调双方平等自愿和协商一致的聘

任合同相混淆。 第四，强化学术逻辑在教师人事

制度改革中的基础性地位，充分发挥各级学术委

员会在教师评价中的关键作用，探索以高水平外

部同行评议为基础的学术代表作制度，以适度抵

御过强的竞争和绩效导向可能诱发的负面影响。
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ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎ， ｄｅｌｅｇａｔｅ ｐｏｗｅｒ， ｓｔｒｅｎｇｔｈｅｎ ｒｅｇｕｌａｔｉｏｎ ａｎｄ ｉｍｐｒｏｖｅ ｓｅｒｖｉｃｅｓ，” ｔｈｅ ｓｔａｔｅ ｐｒｏｖｉｄｅｓ ｐｏｌｉｃｙ ｓｕｐｐｏｒｔ
ａｎｄ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｇｕａｒａｎｔｅｅ， ａｎｄ ｅｎｃｏｕｒａｇｅｓ ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓ ｔｏ ｅｘｐｌｏｒｅ ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｌｙ ｔｈｅ ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ ｓｙｓｔｅｍ ｒｅｆｏｒｍ
ａｎｄ ｊｏｂ ｃｌａｓｓｉｆｉｃａｔｉｏｎ ｒｅｆｏｒｍ． Ｕｎｄｅｒ ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｍａｒｋｅｔ ｃｏｎｃｅｐｔｓ ｓｕｃｈ ａｓ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｎｄ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ，
ｒｕｌｅｓ ｓｕｃｈ ａｓ ｃｏｎｔｒａｃｔ ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ， “ ｅｉｔｈｅｒ ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ ｏｒ ｄｅｐａｒｔｕｒｅ” ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ ｐｅｒｉｏｄ ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔ ａｒｅ
ｗｉｄｅｌｙ ｕｓｅｄ． Ｔｈｒｏｕｇｈ ａｃａｄｅｍｉｃ ｃｏｍｍｉｔｔｅｅｓ ａｔ ａｌｌ ｌｅｖｅｌｓ ｉｎ ｔｈｅ ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓ ａｎｄ ｐｅｅｒ ｒｅｖｉｅｗ ｓｙｓｔｅｍ， ａｃａｄｅｍｉｃ
ｌｏｇｉｃ ｃｏｎｔｉｎｕｅｓ ｔｏ ｐｌａｙ ｉｔｓ ｒｏｌｅ． Ｉｎ ｔｈｅ ｆｕｔｕｒｅ， ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓ ｉｎ Ｃｈｉｎａ ｓｈｏｕｌｄ ｂａｌａｎｃｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ａｎｄ
ｔｅａｃｈｅｒｓ’ ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ｓａｆｅｔｙ， ｇｉｖｉｎｇ ｅｑｕａｌ ａｔｔｅｎｔｉｏｎ ｔｏ ｓｕｃｈ ｆａｃｔｏｒｓ ａｓ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ａｎｄ ｇｕａｒａｎｔｅｅ， ｅｆｆｉｃｉｅｎｃｙ
ａｎｄ ｆａｉｒｎｅｓｓ， ａｎｄ ｒｅｆｏｒｍ ｔｅａｃｈｅｒｓ’ ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ ｓｙｓｔｅｍ ｗｉｔｈ ａｃａｄｅｍｉｃ ｌｏｇｉｃ ａｓ ｔｈｅ ｌｅａｄｉｎｇ ｆａｃｔｏｒ ａｎｄ ｕｎｄｅｒ
ｂｅｎｉｇｎ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ｏｆ ｏｔｈｅｒ ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌ ｌｏｇｉｃｓ．
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ｔａｌｅｎｔｓ； ｊｏｂ ｃｌａｓｓｉｆｉｃａｔｉｏｎ； ｔｅｎｕｒｅ ｔｒａｃｋ ｓｙｓｔｅｍ （ｔｅｎｕｒｅ ｔｒａｃｋ ｖ． ｔｅｎｕｒｅｄ）
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多重制度逻辑下高校教师人事场域的改革变迁


