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摘 要: 20 世纪 90 年代以来，青年教师的培养与发展成为发达国家提高教学质量和学术水平的重要内
容。以斯坦福为代表的美国知名大学率先将青年教师的发展与提升纳入学校的发展战略和长远规划。在实施发
展项目时，立足于青年教师的“安居乐业”、联合发展，将教师的发展需求与学校特色和资源优势相结合，通
过完善的专业发展机制、全面覆盖的资源平台、具有时代性特征的教师发展计划和科学的教师评价机制，促进
教师教学与专业、组织与个人的可持续发展。
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一、引言

社会的不断发展对大学的教育质量提出了更高

的要求，教师发展 (Faculty Development) 日渐成为
大学提高教学质量和学术水平的基本途径，是促进

教师成长的重要组成部分。伴随着教师角色的变化
和大学环境的挑战，教师发展在内容和范围上进一

步扩大，新教师适应问题、青年教师发展问题逐渐
成为大学的关注对象。如何改变青年教师的发展内
容和方式，是促进一所大学可持续发展的关键。斯
坦福大学作为世界著名学府之一，在 《泰晤士报高
等教育周刊》的世界大学声誉排行榜［1］中位列第
三，在上海交通大学发表的世界大学学术排名

［2］
中

常年位居第二，与其长期致力于青年教师的发展和

雄厚的教师专业发展能力密不可分。在发展理念上，
斯坦福大学将青年教师发展看作一个专业化、终身
化的动态发展过程。在实施发展项目时，力图将教
师发展需求与学校的特色和资源优势相结合，通过

高度组织化的方式为青年教师发展工作提供良好的

发展平台和支持体系。

二、斯坦福大学青年教师发展的措施

大学教师发展是一个涵盖多重涵义的术语，它

以促进高校教师个人提升、学生成长及高校组织改

善为目的，以大学教师和准教师为发展主体，具体

包括个人发展、组织发展、教学发展和专业发展等
四个方面。［3］斯坦福大学立足于青年教师的 “安居
乐业”、联合发展，通过构建系统的教师发展制度和
组织体系，解决教师的后顾之忧，帮助青年教师最

大限度地投入专业发展之中。
(一) 安居工程

以住房计划、健康计划和看护计划为代表的斯
坦福大学服务与支持机制，作为教师发展制度化、
组织化的产物，是青年教师教学、学术繁荣的重要
载体。

1．住房计划
青年教师的住房计划由斯坦福大学员工住房中

心 (Faculty and Staff Housing Office)①进行统筹安
排，中心会为教师提供详实的信息，例如房屋租赁

消息、当地租金走向、各类协助置业的项目以及代
售房屋列表等等。通过丰富的项目和资源，尽可能
地帮助青年教师平稳地过渡到一个新的生活环境中。
同时为了保护斯坦福大学师生的隐私，访问数据库

搜索房源信息的权力仅限于大学内部人员。通过学
校账户 ID和密码以及与斯坦福大学隶属关系的文件
证明，住房中心的数据库才会对其开放。

2．健康计划
为了支持青年教师在学校中更好地工作，更健
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康地生活，斯坦福大学组织了丰富的健康福利项目。
现有的健康合作计划和资源向大学内部所有教职人

员开放，并旨在提高他们的健康意识。其中包括:
一年一度的 “健康员工”激励计划 (BeWell Em-
ployee Incentive Program)，是帮助有兴趣的员工开启
他们的个人健康与运动方案; 健康改善计划

(Health Improvement Program)②，是全国第一个由雇
主赞助的健康计划之一，为教师及工作人员提供了

十余种健身项目和健康课程。此外教师、工作人员
以及他们的家属可以免费享用斯坦福大学内部丰富

的健身及娱乐设施。健身中心设施齐全，配备大量
的有氧运动器材和力量训练的器械，并为员工提供

私人教练的补贴，帮助员工达到健身的目的。通过
丰富的健康培训和健身计划，以及开放式的休闲活

动项目和户外租赁设施为教师和工作人员在工作之

余，营造了身心舒适的生活环境和健康丰富的活动

氛围。
3．看护计划
在幼儿看护方面，斯坦福大学以 4 个幼托中心、

1 个晚托服务站、2 个幼儿园和小学为基础，组建了
多个幼儿看护项目。通过斯坦福校内照顾计划和幼
儿的教育服务机制，支持青年教师的幼儿教育。同
时经由教师工作与生活办公室 (The Work /Life Of-
fice)③组建的 5 个财务管理项目，行之有效地帮助
青年教师减免幼儿看护费用并为幼儿看护、老人看
护等提供有效的资源推荐，借此斯坦福大学在 2010
年被《工作母亲》杂志评为排名前 100 的 “最佳公
司”之一。此外，斯坦福大学还为教师及其员工设
置了幼儿看护应急服务，一方面鼓励员工采用灵活

的抚养账户，用以支付儿童看护的日常开支。另一
方面建立了应急计划。当教师及工作人员处于生病
或休假状态，其子女发生突发状况，斯坦福大学会

立即采取应急方案，利用 ACI 的专业优势和启动工
作和生活办公室的儿童关爱项目，在员工子女家长

缺失的情况下，为其提供及时、有效的帮助。
(二) 乐业工程

1．专业促进———新教师培训
有研究表明，初入大学就职后的 “适应生存期

和初获认可期是新教师完成学术职业社会化过程、
在转换了的角色中逐渐熟悉学术工作、确立工作发
展方向并和所在院校建立稳定心理契约的关键时

期”［4］，会对青年教师日后的职业发展产生很大的
影响。

为此，斯坦福大学在人力资源部门设立学习与

发展办公室 (Office of Learning and Development)④，
由副教务长凯伦库克 (Karen Cook) 和各系主任、
院长联合负责，共同关注新教师的入职培训和教师

的职业生涯规划问题。结合斯坦福的教师发展理念，
新教师培训呈阶梯状分布，可细分为入职准备阶段、
初到斯坦福阶段、半年阶段和一年阶段。在入职准
备阶段，新教师可通过相关网站信息，搜集斯坦福

的基本资料，了解有关学校的使命、规章制度、校
园文化以及即将担任的职务。在初到斯坦福阶段，
网站会指导新教师进行各种程序的办理。同时，新
教师要参与几个人力资源部组织的培训项目，包括

教师福利培训，帮助新教师了解与自身利益相关的

一些补贴政策; 学校及院系部门有关各项事务流程

的专题讲座; 以及邀请学术带头人、各院系负责人
对重大的研究项目及赞助政策进行具体介绍，为新

教师创造与负责人和未来导师接触的机会等等，帮

助新教师尽快适应大学的组织生活。半年阶段，借
助顾问 (Mentor) 的指导，新教师应该尽快建立自
己的工作资源和同事关系网络，深入教学、学术、
管理等方面工作，以期获得初步认可。一年阶段，
大部分新教师已经初步形成自己的学术发展规划和

为参与终身教授的评选做好准备，包括接受学校对

自己一年表现的评估。斯坦福大学通过及时更新的
网站信息和不同类型的讲座培训，关注新教师的发

展诉求，为他们提供适时的服务和有用的建议，为

新教师顺利过渡到发展的各个阶段提供了实质的保

障。
2．个人发展———导师伴随
导师制是在指导关系上，导师是新教师的角色

典范、培养者和关爱者; 在指导作用上，导师对新
教师应起到支持、鼓励、咨洵和帮助的作用; 在指
导活动上，导师要对新教师的教学科研做出评价、
给新教师作示范、与新教师共同主持会议，以期获
取其他教师的认同与支持。［5］

斯坦福大学所采纳的青年教师导师伴随制度⑤，

由副校长及各院系负责人联合管理，最大的优势在

于导师指导的实时性与针对性。学院每年会针对新
教师召开咨询会议，强调教师的任期、晋升等相关
工作，并为新教师选拔和推荐导师。当然，导师的
安排并非完全被动，而是充分考虑各个教师的需求，

由系主任或院长与新教师共同协商物色完成。此后，
导师会在一个相对持续的阶段内为新教师提供指导，

·85·



·比较教育· 斯坦福大学青年教师发展研究

指导的核心是针对青年教师在教学、学术等方面遇
到的问题形成反馈并提供建设性意见，指导的目的

在于为青年教师提供一个支持性的组织氛围，帮助

他们在日后的职业生涯中获得持续的发展。同时斯
坦福大学有意识地告知青年教师，虽然大学有责任

且有义务为青年教师创造良好制度体系，但职业轨

迹的变化与学术荣誉的获得的最终责任在于教师个

人。因而青年教师应该自行主动地加强与导师以及
院系负责人的咨询与沟通，了解更多有关续聘、晋
升、科研团队组建、项目申报等活动的政策流程和
实施经验。在获取导师建议的同时，也应积极寻求
非正式的导师或部门以外的人提供额外的观点用以

权衡和思考。可见在大学充满竞争的环境中，导师
制作为一种类师徒制的教师发展制度，既充满了合

作共赢，也充满了改变与博弈。这为青年教师提供
了最便捷有效的实时指导，帮助青年教师迅速获得

有关教学、科研、管理等方面的实践经验。［6］

3．晋升机制——— “非升即走”
在完善的服务机制和发展机构之外，斯坦福大

学也有一套残酷的竞争体系。教师的聘用期要么以
学期为单位，要么 “没有时间的限制” (即通常所
说的“终身教职”)。在任何情况下，晋升为终身教
职前的聘用时长不超过 7 年。对此，斯坦福大学对
不同教职的聘用或晋升列有相应的年限⑥，见表 1。

表 1 斯坦福大学教师职位聘用及晋升表

等级 初次聘用 续聘或晋升

助理教授
一般为 3 － 4 年，最高
任期不超过 5 年

正常情况下 3 － 4 年，
总共不超过 7 年

副教授
晋升为终身教职，或

最高不超过 6 年
晋升为终身教职，或

最高不超过 7 年

教授

晋升为终身教职，或

遇到特殊情况需要再

聘用一学期但不超过 6
年

晋升为终身教职，或

遇到特殊情况需要再

聘用一学期但不超过

6 年

在此机制下，青年教师承受了巨大的压力，也

激发了强烈的自我管理的意识: 利用庞大的网络资

源和咨询系统，针对自己面临的问题，及时、高效
地获取信息; 依托大学丰富的物质设施和柔性管理

机制，建立良好的工作资源和同事关系网络; 通过

与导师、同事及工作人员的积极沟通，从封闭、狭
隘的 “自我”管理提升到开放、合作的自我管理;
完善自身的知识体系和跨学科合作能力，逐渐形成

清晰的职业生涯规划，有效地提高自我发展的能力。
(三) 联合发展工程: 教师发展共同体

教师发展共同体是指基于一定的行业或专业规

范，在充分合作的基础上所形成的密切、稳定、志
同道合的教师发展的团体或组织。共同体成员通常
有着共同目标或愿景，他们在真实的教育环境中，

通过共同参与、相互配合和真诚合作，探索、改进
和解决着教师发展中的一系列问题。［7］

斯坦福大学采用会议、沙龙、工作坊等多种形
式形成了某些教师发展共同体，通过共同体的定期

活动，为教师提供不断学习和提高的机会，鼓励基

于共同目标的教师成长。青年教师在发展共同体的
组织下围绕一定的主题开展讨论、相互交流知识和
经验，其中包括: 商务写作技巧 (Writing Tricks of
the Trade)，该工作坊主要帮助教师和他的研究团队
提高科学写作的能力; 斯坦福大学人文中心的审稿

工作研讨会 ( Stanford Humanities Center Manuscript
Ｒeview Workshop)⑦，旨在为青年教师在编写专著或
准备向大型学术机构提交论文时，提供指导性的反

馈; 谈判技巧工作坊 (Negotiation Skills)⑧，主张谈
判是一种生活技能，并致力于通过理论研讨、示范、
角色扮演等方式提高教师在任何谈判中的自信心和

谈判的有效性。温格 (Wenger) 认为共同体的实践
性是指这样一个群体，所有成员拥有一个共同的关

注点，共同致力解决一组问题，或者为了一个主题

共同投入热情，他们在这一共同追求的领域中通过

持续不断的相互作用而发展自己的知识和专长。［8］由
于工作坊、研讨会等形式的共同体组织规模较小，
有相对集中的主题和极强的互动性，为青年教师的

自主发展提供了良好的心理环境和合作机制，受到

教师们的普遍欢迎。

三、斯坦福大学青年教师发展的特征

大学教师发展是一个提高能力、拓展兴趣、胜
任工作，从而促进教师专业与个人发展的过程。［9］为
了适应专业化时代对教师发展的要求，早在 1997
年，斯坦福大学针对其教师教育项目 ( Stanford
Teacher Education Program) 缺乏共同目标、理论与
实践脱节、培训课程分散、各部门缺乏协作计划、
课堂管理关注不足等问题进行评估和改善。［10］经过
前后近 10 任校长的多方努力，形成了一套“资源庞
大而分配有序，管理主体多样而分工明确，合作有

力”［11］的教师发展体系。
·95·



·比较教育· 斯坦福大学青年教师发展研究

(一) 完善的专业发展机制

斯坦福大学教师发展的制度体系为专业发展平

台的搭建提供了框架支持。新教师入职后均会拿到
一份教师手册 (Faculty Handbook)⑨，作为在斯坦福
大学工作、生活的行为准则。同时以教师手册为基
础，构建起导师伴随制、终身教职制度、培训评估
制度等系统化的制度平台，为新教师提供各方面的

制度讲解。通过培训、讲座的方式，帮助新教师在
入职初期形成有关学校教师发展体系的初步印象和

聘用、晋升制度的基本认识。除了参详员工手册，
导师、院系领导、相关工作人员以及学校网站均会
为青年教师提供多方位的咨询服务。在各项教师发
展政策的制约下，斯坦福大学教师的专业行为有十

分清晰的参照标尺，帮助青年教师明白什么可为，

什么不可为。
(二) 全面覆盖的资源平台

在教师发展进入网络时代之后，斯坦福大学率

先利用网络构建了庞大、系统的网络资源体系，特
别旨在帮助新教师和青年教师利用学校提供的资源

平台，建立和维护教学与科研计划的顺利进行。在
学术资源方面，学校围绕着 research 平台和 DOＲ 平
台建设并提供多个资源链接，包括网络技术普及

(Computing and Technology)、科研资金与补助政策
(Funding and Grants)、学术研究指南 ( Ｒesearch
Guides) 等⑩，方便教师快速地查找到自己所需的资

料。在教学资源建设方面，网站上提供了大量的课
程反馈信息、优秀教科视频、教学辅助技能，并建
设有教学与学习中心 (Center for Teaching and Learn-
ing)瑏瑡，根据一定的目标和原则对教师的整个教学工
作进行规划、组织和协调。
(三) 具有时代性特征的教师发展行动计划

斯坦福大学特别注重青年教师发展潜力的培养

与挖掘，除了采取导师制，协助新教师建立并优化

职业发展规划之外，学校还组织了系列教师发展项

目，共同协助青年教师的全面发展，例如，青年教

师差旅补助计划 ( Junior Faculty Dependent Care
Travel Grants)瑏瑢，学校每年投入一笔资金，为青年教
师提供参与专业会议、研讨会和职业发展的机会;
斯坦福大学研究员项目 (Stanford Fellows) 和领导
力培养学院 (Stanford Leadership Academy)瑏瑣，旨在
帮助学校遴选出有潜力的管理者和培养教师的管理

能力; 教师成功计划 ( Faculty Success Program)瑏瑤，
作为美国教师发展与多样化中心 (NCFDD) 项目的

一部分，通过虚拟网络训练，帮助教师提高时间管

理能力、提升工作效率、改善工作态度，促进学术
发展等等。斯坦福大学内部，各具特色的教师发展
机构，统一明确的发展目标，分工明确、合作有力
的组织特征，增强了教师发展资源的凝聚力，形成

了内部资源分配的有效路径，增进了大学内部各部

门的交往和联系，从而拓宽了教师发展的信息渠道，

促进了互相了解和相互信任的发展氛围，形成了教

师发展机制不断升级与青年教师持续发展的共生体

系。
(四) 科学的教师评价机制

在青年教师发展的过程中，续聘和晋升是其职

业和学术发展的转折点。斯坦福大学在其教师评价
系统中纳入了咨询服务，每年院系都会召开相关会

议，根据续聘或晋升的标准，对青年教师每年的表

现给予评价。院系负责人通过和所在单位的青年教
师进行沟通，收集他们对评价的反馈并给与相应解

答。同时，青年教师可针对自己关心的有关评价方
面的问题，将咨询意见以书面的形式提交给院系负

责人。院系负责人会就信件内容与青年教师讨论，
最终以咨询报告的方式传达给教师个人。通过人性
化的咨询与评价，有助于更好地满足青年教师的发

展诉求，帮助教师了解外界对教师专业发展的普遍

期待。
此外，学生评教也是国外较为普遍的教师评价

方式之一。它作为教师教学评价中最活跃、最具有
实践性的形式，是大学教学质量评价体系的必要环

节。以斯坦福大学医学院为例，为了评估医学教师
的临床教学技能，学校开始推广一种新型的以学生

评价为基础的斯坦福大学教师发展计划问卷 (SFD-
PQ) ［12］，通过在问卷中新增教师在教学过程中的态
度维度的评价，构建问卷良好的效度结构和反馈机

制，提高学生评教的有效性。通过对问卷数据的采
集和量化分析，达到医学教师临床教学技能的考核

目的，并以结果为依据有针对性地制定教学改善方

案，促进青年教师的教学成长。

注释:

①除非特别注明，本文与斯坦福大学的有关资
料皆来源于斯坦福大学官方网站以及对应的站内链

接。参见: https: / / facultydevelopment． stanford． edu /
diversity － and － community /work － life /housing。

② 参见: https: / / facultydevelopment． stanford．
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edu /diversity － and － community /work － life /health －
wellness － benefits。

③ 参见: https: / / facultydevelopment． stanford．
edu /diversity － and － community /work － life /child －
care － subsidy － grants － resources。

④ 参见: https: / / facultydevelopment． stanford．
edu /。

⑤ 参见: https: / / facultydevelopment． stanford．
edu /professional － development /counseling － and － men-
toring。

⑥ 参见: http: / / facultyhandbook． stanford． edu /
ch2． html#duration。

⑦ 参见: https: / / facultydevelopment． stanford．
edu /professional － development /workshops。

⑧ 参见: https: / / facultydevelopment． stanford．
edu /events /negotiation － skills － workshop － faculty。

⑨ 参见: http: / / facultyhandbook． stanford． edu。
⑩ 参见: https: / / facultydevelopment． stanford．

edu / faculty － resources / research。
瑏瑡 参 见: https: / / teachingcommons． stanford．

edu /ctl。
瑏瑢 参见: https: / / facultydevelopment． stanford．

edu / faculty － resources / junior － faculty。
瑏瑣 参见: http: / / loe． stanford． edu / leadership /a-

cademy / index． html。
瑏瑤 参见: https: / / facultydevelopment． stanford．

edu / faculty － success － program。
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