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摘 要：在深化职称制度改革和落实职称科学评价的要求下，基于天津现代职业技术学院教师职称评

价体系现状，分析学院当前存在的评价标准滞后、评价方式唯量化唯分化、聘后管理缺失等问题。探索学

院破“五唯”背景下教师职称评价体系优化设计，从评价标准、评价方式、评价制度三个层面建立更为科

学合理、公平公正、具有激励性的职称评价标准，引领教师成长发展，为同类型的高职院校职称评价体系

构建提供可借鉴的经验。
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2018年 11月，教育部发布了《关于开展清理

“唯论文、唯帽子、唯职称、唯学历、唯奖项”专

项行动的通知》，提出了破“五唯”的概念。2021
年 5月，天津市教委发布《关于进一步规范 2021
年高校职称评审落实科学评价有关工作的通知》，

要求“各高校要在健全完善本校评聘文件过程中

克服唯论文、唯帽子、唯学历、唯奖项、唯项目

等倾向，切实做到立行立改、令行禁止。”改善不

合理的教师职称评价体系导向，破“五唯”专项

治理活动在天津市各高职院校稳步开展。

一、职称评价体系中破“五唯”的含义和必

要性

（一） 破“五唯”的含义

职称评价体系中的“五唯”具体为：“唯论

文”是只关注论文是否正式发表、发表的数量、

发表期刊级别，而忽略论文质量、内容是否原创、

观点是否新颖等；“唯帽子”是只关注人才头衔，

甚至将取得人才头衔变成职称评审的必要条件，

而忽略取得头衔的人是否真正发挥学术或学科带

头人的引领作用；“唯学历”是只关注申报人现有

学历资历是否符合申报条件，而忽略工作业绩、

专业能力是否达到相应水平；“唯奖项”是只关注

奖项的数量和级别，而忽略取得的奖项是否对教

学、科研、人才培养等方面具有实际的促进和推

动效果；“唯项目”是只关注项目的数量和级别，

而忽略项目带来的实用性、学术贡献和社会贡献

等。[1]

破“五唯”就是要突破“唯一”，形成“多

维”，建立全面化、质量化、多样化的职称评价体

系。[2]论文、人才称号、学历资历、奖项、项目依

然是职称评价的重要指标，但是不再是唯一指标，

要更多引入教学质量、论文质量、师德师风、学

科建设、团队建设、双师素质、专业能力等指标。

逐步完善职称评价标准，注重代表性成果评价，

注重成果的原创性、社会贡献度与影响力，建立

健全教师分类职称评价、各高职院校职称自主评

审的制度。

（二） 破“五唯”的必要性

1.政府转变职能简政放权的需要

早在 2017年，教育部会同中央编办、发展改
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革委、财政部、人力资源社会保障部发布《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》，提出“下放高校教师职称评审

权，高校自主制订本校教师职称评审办法和操作

方案”。在改进教师职称评审方法方面，文件提出

高校要将师德表现作为评聘的首要条件，提高教

学业绩在评聘中的比重要求。针对不同类型、不

同层次教师，按照哲学社会科学、自然科学等不

同学科领域，基础研究、应用研究等不同研究类

型，建立分类评价标准；文件还提出要完善同行

专家评价机制，建立以“代表性成果”和实际贡

献为主要内容的评价方式。这一文件开启了政府

在高等教育领域简政放权、转变职能的序幕。

2019年 9月，天津市教委和天津市人社局联合发布

《关于天津市高等职业院校开展专业技术职称自主

评审工作的通知》，将高等职业院校教师等专业技

术职称评审权下放给高等职业院校。要求各高职

院校自主制订职称评审工作方案、建立评审专家

库、完善评审标准等，政府部门不再统一组织职

称评审工作、统一建立评审专家库、统一制定职

称评价标准，切实转变自身职能，发挥各高职院

校在职称评审中的主体作用。

2.高职院校去行政化的需要

教师职称评价其实是教师学术水平的评价，

但是由于之前的职称评价标准都是由政府部门或

者高职院校的行政人员参与制定的，学校层面的

职称推荐和评审的专家大部分是由学校领导、中

层领导组成，在教学一线从事教学科研人才培养

工作的教授反而在职称评价这个学术事务中鲜有

话语权，出现行政权力过多干预学术事务的现象。

依据教育部 2014年颁布的《高等学校学术委员会

规程》，学术委员会是校内最高的学术机构，统筹

行使学术事务的决策、审议、评定和咨询等职权。

学校在决策教师职称聘任的学术标准与办法时，

应当提交学术委员会审议，或者交由学术委员会

审议并直接做出决定。破“五唯”背景下的教师职

称评价体系的改革就是让教师职称评价体系围绕人

才培养的目标来设计，促进高职院校去行政化。

3.教师回归教育初心的需要

原来的职称评价体系，重数量轻质量、重科

研轻教学、重短期轻长远、重奖项轻学术，导致

有些教师为了能够晋升高一级的职称，把工作重

心和时间都放在发表论文、申请课题项目、争取

各种奖项，对于教学质量、人才培养、团队建设、

专业建设关注较少。将师德表现作为职称评价的

首要条件，增加教学业绩在评价中的比重，建立

以“代表性成果”和实际贡献为主的新职称评价

体系，是对教师职业发展的正确引导，是激励教

师干事创业的积极手段，是教师回归教育初心的

需要。

二、职称评价体系现状及存在的问题

（一） 学院教师职称评价体系现状

当前，天津现代职业技术学院（以下简称“学

院”）的职称评价工作采用评聘结合的方式，每年

结合学院岗位设置拟聘职数开展教师职务评审工

作。目前教授岗位职数为个位数且在逐年减少，

副教授已三年无岗位职数，暂时无法开展评聘工

作。学院没有执行聘后的聘期管理，教师取得相

应职称资格学院即聘任。

当前职称评审标准执行市教委市人社局 2015
年统一下发的评审标准，学院在此基础上出台了

教师职称评审推荐办法实施细则。评审推荐使用

赋分推荐的方式，总分包括业绩量化赋分，评委

投票赋分，特殊贡献加分。业绩赋分由教学质量

和工作量、科研科技成果、日常工作、班主任工

作 6部分组成。按照市教委和市人社局 2019年 9月
发布的《关于天津市高等职业院校开展专业技术

职称自主评审工作的通知》要求，学院将在不低

于天津市评审条件的基础上，自主制定体现学院

办学方向、专业特点、师资队伍建设的职称评审

标准，于2021年制定并实施。

自 2019年市教委下放教师系列职称评审权后，

学院出台《天津现代职业技术学院专业技术职称

“自主评审”工作实施方案》，规范了学院职称自

主评审工作程序、建立健全学院职称自主评审工

作机构。下放教师系列职称评审权之前，学院仅

有向评审委员会推荐权，评审权归属市教委成立

的评审委员会。

（二） 学院教师职称评价体系存在问题

1.岗位职数限制
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政府要求学院严格执行岗位结构比例，严禁

突破岗位数额实施职称评审。但是由于学院本身

编制数量不足直接导致岗位总数的不足，依据市

人社局市教委《关于修订印发<天津市成人高等学

校教师岗位职务设置及结构比例的意见（试行） >
的通知》，要求“教授、副教授职称岗位数控制在

教师总数的 40%以内（其中教授职称控制在 8%以

内），讲师职务岗位数控制在 50%以内。”按照此

比例计算，学院 2021年拟聘教授职数仅有 3个，

拟聘副教授职数 0个。许多已经具备申报条件的教

师，即使业绩再突出、工作再优秀，学院也没有

空岗进行评聘。

2.师德评价过于笼统

原评审标准中对师德描述为“取得高等学校

教师资格，具有良好的思想政治素质和职业道德，

教风端正，立德树人，努力践行社会主义核心价

值观”，这一条在实际评审中缺乏可操作性，只是

简单定性的描述，对于师德应该如何去考核评价，

对师德考核评价不合格的教师如何处理，没有具

体描述和规定。[3]

3.评审标准滞后

目前，学院执行的 2015年发布的教师职务评

审标准已经无法适应现在工作要求，也很难体现

出新时代“四有”教师新要求。如“课程思政、

思政课程”“教学团队”“课堂革命”“1+X证书”

等，这些教育教学新改革、新要求、新理念都不

能及时体现在教师职务评审标准中，职称标准滞

后既不利于教师成长，又不利于学院各类教育教

学工作的开展。

4.评价标准“一刀切”

当前的教师职称评价标准并没有针对不同学

科领域、不同研究类型、不同工作群体进行区分，

对于教师的科研、教学、学生管理、双师素质、

技术服务等要求都是一致的，学院中理工农医类、

科研型的教师在职称评价时更具有优势，而公共

基础类、教学型的教师在职称评价时容易处于劣

势，思政教师、辅导员无法对接评审条件和标准。

同时，现行标准没有体现出学校个性化设置，虽

然学院尝试在评价方式中增加了特殊贡献加分

（即参与学院重大教育教学建设项目加分），但实

际效果并不理想。

5.评价方式唯分化、唯量化

在职称赋分推荐中，每位申报人由于科研能

力高低不同，仅在科研工作一项上的得分就会出

现较大的分差。而申报人在教学工作量和质量的

考核中只要完成正常教学工作量、没有出现过教

学事故，就可以得到较高分，每位申报人在教学

工作考核上几乎没有分差。产生该种情况的主要

原因就是科研成果比教学成果更容易量化，这种

评价方式会导致越来越多的教师重科研轻教学，

长此以往教学质量会受到影响。同时，评价过程

中只看重论文的数量忽视了质量，[4]“代表作”评

审结果的优劣，并没有在现有的评价体系中得到

体现。

6.聘后管理缺失

由于学院没有执行聘后的聘期动态管理，形

成聘任的“终身制”， [5]除非出现重大教学事故等

教师受到降级处分，才会对聘任造成影响。这样

就造成很大一部分教师评上教授或者副教授职称

后工作变得消极、不思进取，不愿意参加学院专

业建设、学科建设。

7.缺少职称评价绿色通道

在原高职院校教师职称评审标准中只有破格

申报副教授、教授职称的相应要求和条件，没有

高层次人才和急需紧缺人才可以直接从助教或者

无教师职称的情况下申报副教授或者教授职称的

绿色通道。即使学院高薪引进了相应的人才，也

因为岗位职数限制、职称评审制度约束，高层次

高技能人才无法进行职称晋升，导致人才的流失。

三、职称评价体系优化设计

（一） 职称评价标准优化设计

1.实施教师职称分类评价

学院新职称评价标准针对不同工作群体、不

同研究类型、不同学科领域进行区分，依据专业

教师、思政教师、辅导员三个不同工作群体的特

点，制定三个不同的评价标准。专业教师评价标

准中更强调学科建设、专业建设、教学团队建设、

职业资格证书取得、科技开发和转化、产教融合

能力等。思政教师评价标准中更强调思政课程教

学能力，指导学生思政课程实践、思政类主题活
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动、思政类比赛成果，鼓励教师在中央媒体及地

方党报党刊发表思政理论文章等。辅导员评价标

准中更强调学生管理能力、学生培养工作成效、

班级党团支部获奖情况等。

在专业教师评价标准中首次根据不同研究类

型进行分类，分为教学为主型和教学科研型。教

学为主型的业绩成果中对教学工作数量和教学质

量、各类教学竞赛成果、教学团队建设、教学研

究成果较教学科研型提出了更高的要求。教学科

研型的业绩成果中对教育科研成果、科技开发转

化、各类技术技能大赛成果、对外服务成果较教

学为主型提出了更高的要求。在专业教师评价标

准中也根据不同学科领域进行了细节的区分，例

如：教学科研型教授评价标准中任期内主持的横

向科研项目或成果转化累计到账经费理工类不少

于40万元，其他学科类不少于35万元。

2.执行师德一票否决制

学院高度重视教师师德师风建设，近几年细

化了师德培训和考核办法，出台了教师师德失范

行为处理办法，为每位教师建立师德档案。学院

要求教师“完成规定的师德师风培训学时，近 5年
（或任职年限要求不足 5年的按任现职以来）无师

德师风考核不合格情况。对思想政治表现差、违

背教师职业道德且造成不良影响的教师，实行师

德‘一票否决’，不再聘任其教师职务。”

3.评价标准个性化

结合学院“十四五”期间重点工作，在新职

称评价标准中增加具有学院特点的个性化评价指

标。将参与“课堂革命”“课程思政”“教学改

革”“教学团队建设”等要求列入业绩成果中，将

参与完成“双高”“提质培优”、示范性职教集团、

区域性产教联盟等“十四五”期间重大教育教学

建设项目设置成为业绩成果中必选项，鼓励教师

积极参与其中，促使教师职业发展目标与学院发

展目标相统一。

4.增加质量评价指标

学院优化设计了教师教学质量考核评价标准

及考核办法，增加教学督导频次，增加学生评价

分值比重，将学生成绩列入教学质量考核中。同

时，在职称评价标准中强化教学质量考核要求，

作为业绩成果必选项出现。学院也将事业单位工

作人员年度考核结果作为职称评价的基本条件之

一。年度考核不合格、基本合格或者受到党务行

政处分、发生教学事故的教师，都将延迟申报。

学院强调论文质量评价，从扩大“代表作”

评价的范围和加大“代表作”鉴定结果的运用两

个方面入手，一方面将“代表作”评价范围由正

高级职称扩展到副高级职称，副高级职称及以上

职称的申报人员须提供 2个代表性成果，绿色通道

或破格申报需提供 3个及以上代表性成果；另一方

面将“代表作”鉴定结果作为业绩成果必要条件

之一，以教学科研型的副高级职称为例，代表作

鉴定意见至少有 1个“好”，且没有“差”，教师才

可以申报副高级职称。

（二） 职称评价方式优化设计

1.建立学院内部两级推荐体系

学院内部推荐体系由原来推荐委员会一级推

荐调整为基层推荐组、推荐委员会两级推荐。学

院以 8个二级学院、教学部为单位，设立 8个基层

推荐组。基层推荐组成员由本部门领导、教研室

主任、专业带头人及教师代表组成。申报人在通

过资格审查后，先由基层推荐组根据职称工作领

导小组分配的职数对照任职条件，并结合参评人

员的思想政治表现、师德师风、工作实绩及业绩

水平进行第一级推荐。获得基层推荐组推荐且公

示无异议后，再由学院推荐委员会根据当年拟聘

岗位职数进行第二级推荐。

因各基层推荐组的推荐职数由学院工作领导

小组进行分配，学院对于有突出贡献的二级学院、

教学部给以一定职数倾斜，在分配职数时会比其

他基层推荐组获得更多的推荐名额。各二级学院

教学部以职称为指挥棒，引导教师积极参与到二

级学院教学部重点工作中，在基层推荐时优先推

荐业绩成果优秀、贡献突出的申报人。

2.评价方式多样化

学院采取个人述职、专家问询、代表性业绩

材料审核等多样化评价方式替代原单一评价方式，

提高评审效率和质量。无论在基层推荐、学院推

荐还是评审委员会评议的环节，都增加了个人述

职、专家问询的环节。申报人围绕职称评价标准
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中的基本条件、专业能力、业绩成果展开述职，

专家结合申报人的业绩材料、个人述职情况进行

提问，深入了解申报人的业绩成果、学术水平等。

3.充分发挥学术委员会在职称评价中的作用

学校新教师职务评价标准提交学术委员会进

行了多次讨论审议，并按照专家委员的意见进行

了多稿修改。专家委员在教学为主型和教学科研

型业绩成果标准区分，思政教师、辅导员思政指

标设计以及各层级评价标准难度系数平衡上都给

予充分指导，使得学院新教师职务评价标准更为

科学合理。同时，在申报人资格审查的环节中，

除考核组对申请人的学历、任职年限、教学质量、

师德、年度考核等基本条件进行审核外，增加了

学术委员会二级学科组对申报人学术水平是否达

标的审核，申报人只有基本条件审核和学术标准

审核均达标的情况下，才能视为资格审查通过，

进入基层推荐环节。

（三） 职称评聘制度优化设计

1.科学规划岗位职数

建议政府层面适度放宽岗位总数和岗位职数

比例两方面的限制，用生师比的教师总数替代编

制数作为岗位总数，让学院可以自由分配初、中、

高职称级别数量，适当增加拟聘职数，使得一些

优秀的青年教师可以获得晋升的机会。

2.建立人才职称评价的绿色通道

学院建立优秀人才的绿色通道，“中华技能大

奖获得者、全国技术能手、国家级技能大师工作

室带头人和享受省级及以上政府特殊津贴的高技

能人才，可直接申报评审正高级或副高级职称。”

建立优秀人才破格评聘制度并不意味着丧失职称

评价的公平性，即使通过绿色通道申报正高级或

副高级职称的人员，也是要满足职称评价标准中

申报级别的业绩成果要求，学术水平必须达到申

报级别的水平才能破格申报。

3.优化实施方案，职称评聘更加公开透明

学院新修订的方案明确了职称自主评审的实

施范围、评价标准、评价方式、工作程序、相关

机构的人员组成和工作职责、材料存档要求、纪

律要求等，实现评审流程“四公开”，即政策公

开、标准公开、程序公开、结果公开。[6]申报人相

关材料在基层推荐环节和学科组推荐环节有 2次面

向全校的公开展示，在基层推荐、学院推荐、评

委会评审 3个环节进行 3次推荐候选人主要业绩的

公示，接受学院工会和纪检监察室对评审过程的

全程监督。

4.强化聘后管理

学院尝试探索教师职务聘期管理机制，以三

年作为一个聘期，按照不同职称级别，布置聘期

内需要完成的工作任务。工作任务主要分为教学

类、研究类、社会服务类、部门重点工作类和岗

位职责类。每个工作任务设置不同积分，各二级

学院根据本学院师资队伍情况设置合格积分线。

根据积分高低进行排序，确定聘期优秀人员，未达

到合格积分线的人员即为本次聘期不合格人员。优

秀人员低职高聘，不合格人员高职低聘，对应调整

相应的岗位工资和绩效工资。

（责任编辑：邢清华）
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Research on Evaluation System of Teacher’s Professional Titles in Higher Vocational Colleges

under the Background of Breaking the "Five Virtues"
—Taking Tianjin Modern Vocational Technology College as an Example
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Abstract: Under the requirements of deepening the reform of professional title system and implementing scientific evaluation of pro⁃
fessional title, and based on the analysis of the status quo of professional title evaluation system of teachers in Tianjin Modern Voca⁃
tional Technology College, this paper analyzes the problems such as lagging evaluation standard, only quantification and differentia⁃
tion of evaluation methods, and lack of post-employment management. It explores the optimization design of teacher’s professional
title evaluation system under the background of school breaking "five virtues". From the three aspects of evaluation standard, evalua⁃
tion method, and evaluation system, a more scientific and reasonable, fair and just, and supportive professional title evaluation stan⁃
dard is established to lead teachers' growth development and provide referential experience for the construction of professional title
evaluation system in higher vocational colleges of the same type.
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Abstract: Information literacy is an ability that individuals should possess. Through a survey conducted in some higher vocational
colleges in Jiangsu Province, the results show that there are problems existing in the training of information literacy, such as not
enough courses and weak teaching staff. The paper has proposed a series of improvement measures, changing the concept, integrat⁃
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