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转型背景下普通本科高校人力资源管理改革

林苍松

(福建江夏学院 工商学院ꎬ 福建 福州 ３５０１０８)

摘要: 目前ꎬ普通本科高校的人力资源管理存在诸多与建设应用型高校目标不相适应的地方ꎬ必须从

明确普通本科高校转型发展的战略目标、建立灵活多元的教师聘用机制、创新完善教师培养机制、改
革教师绩效管理体系和建立健全以转型发展战略为导向的教师激励机制五方面进行改革ꎬ建立适应

普通本科高校转型发展战略的人力资源管理体系ꎬ推动普通本科高校转型发展ꎮ
关键词: 普通本科高校ꎻ 转型发展ꎻ 应用型ꎻ 人力资源管理

中图分类号: Ｇ６４:Ｆ２４９.２３ 文献标志码: Ａ　 　 　 　 　 文章编号: １６７２－４３４８(２０１６)０５－０４４９－０５

Ｒｅｆｏｒｍ ｏｆ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｉｎ ｕｎｄｅｒｇｒａｄｕａｔｅ ｃｏｌｌｅｇｅｓ / ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓ
ｉｎ ｔｈｅ ｂａｃｋｇｒｏｕｎｄ ｏｆ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ

Ｌｉｎ Ｃａｎｇｓｏｎｇ
(Ｃｏｌｌｅｇｅ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎꎬ Ｆｕｊｉａｎ Ｊｉａｎｇｘｉａ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｆｕｚｈｏｕ ３５０１０８ꎬ Ｃｈｉｎａ)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｃｕｒｒｅｎｔｌｙꎬ ｔｈｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｏｆ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｉｎ ｔｈｅ ｇｅｎｅｒａｌ ｕｎｄｅｒｇｒａｄｕａｔｅ ｃｏｌｌｅｇｅｓ ａｎｄ
ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓ ｉｓ ｎｏｔ ｃｏｍｐａｔｉｂｌｅ ｔｏ ｔｈｅ ｔａｒｇｅｔ ｏｆ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｎｇ ａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎ ａｎｄ ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ￣ｏｒｉｅｎｔｅｄ ｃｏｌｌｅ￣
ｇｅｓ / ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓ. Ｔｈｅ ｒｅｆｏｒｍ ｍｕｓｔ ｂｅ ｃｏｎｄｕｃｔｅｄ ｉｎ ｔｅｒｍｓ ｏｆ ｆｉｖｅ ａｓｐｅｃｔｓ: ｉｄｅｎｔｉｆｙｉｎｇ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｏｂｊｅｃ￣
ｔｉｖｅｓ ｏｆ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ ａｎｄ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｉｎ ｌｏｃａｌ ｕｎｄｅｒｇｒａｄｕａｔｅ ｃｏｌｌｅｇｅｓ / ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓꎬ ｅｓｔａｂｌｉｓｈｉｎｇ ａ
ｔｅａｃｈｅｒｓ’ ｆｌｅｘｉｂｌｅ ａｎｄ ｄｉｖｅｒｓｉｆｉｅｄ ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ ｓｙｓｔｅｍꎬ ｉｎｎｏｖａｔｉｎｇ ａｎｄ ｉｍｐｒｏｖｉｎｇ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ ｔｒａｉｎ￣
ｉｎｇ ｔｅａｃｈｅｒｓꎬ ｒｅｆｏｒｍｉｎｇ ｔｅａｃｈｅｒｓ’ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｓｙｓｔｅｍ ａｎｄ ｅｓｔａｂｌｉｓｈｉｎｇ ａ ｓｏｕｎｄ ｔｅａｃｈ￣
ｅｒｓ’ ｉｎｃｅｎｔｉｖｅ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ ａｎｄ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ. Ｔｈｅ ｐｕｒｐｏｓｅ ｉｓ ｔｏ ｅｓｔａｂｌｉｓｈ ｔｈｅ
ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｓｙｓｔｅｍ ｃａｔｅｒｅｄ ｔｏ ｔｈｅ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ ａｎｄ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｓｔｒａｔｅｇｙ ｏｆ ｔｈｅ
ｇｅｎｅｒａｌ ｕｎｄｅｒｇｒａｄｕａｔｅ ｃｏｌｌｅｇｅｓ / ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓ ａｓ ｗｅｌｌ ｔｏ ｐｒｏｍｏｔｅ ｔｈｅ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ ａｎｄ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｏｆ
ｔｈｅ ｃｏｌｌｅｇｅｓ ａｎｄ ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓ.
Ｋｅｙｗｏｒｄｓ: ｕｎｄｅｒｇｒａｄｕａｔｅ ｃｏｌｌｅｇｅ / ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎻ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ ａｎｄ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔꎻ ａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎ－ｏｒｉｅｎｔａ￣
ｔｉｏｎꎻ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

　 　 随着我国经济发展进入新常态ꎬ经济结构调

整、产业结构升级和“大众创业、万众创新”战略

的实施需要更多的应用型、创新型和复合型的人

才ꎬ对高等教育发展和人才培养提出了新要求ꎮ
但由于高等教育结构失衡和尚未进行分类管理ꎬ
导致高校发展趋同和人才培养同质化严重ꎬ人才

培养结构和人才培养质量无法满足我国经济结构

调整和产业升级发展的需要ꎬ高校毕业生就业困

难和就业质量低的问题突出ꎮ ２０１５ 年 １０ 月ꎬ教
育部、国家发展改革委和财政部印发«关于引导部

分地方普通本科高校向应用型转变的指导意见»
提出贯彻落实党中央、国务院关于引导部分地方
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普通本科高校向应用型转变的决策部署和推动高

校转型发展的具体意见ꎻ２０１６ 年 ３ 月ꎬ«中华人民

共和国国民经济和社会发展第十三个五年规划纲

要»提出:“推动具备条件的普通本科高校向应用

型转变ꎮ”可见ꎬ普通本科高校向应用型转变势在

必行ꎮ
具备条件的普通本科高校(以下简称普通高

校)实现向应用型高校转变的目标ꎬ教师是最为

关键的要素之一ꎮ 这就要求教师实现转型ꎬ以适

应普通高校转型的需要ꎮ 然而ꎬ教师的转型依赖

于普通高校的人力资源管理体系的相应的改革ꎬ
如需对教师任职要求、聘任来源、培养机制、绩效

管理与薪酬管理等方面进行改革ꎮ 因此ꎬ在普通

高校向应用型转型的背景下ꎬ探讨其人力资源管

理改革ꎬ对推动应用型教师队伍的建设和促进普

通高校转型目标的实现具有重要的意义ꎮ

　 　 一、人力资源管理体系改革是普
通本科高校转型发展的重要途径

(一)教师是普通本科高校转型发展的关键

普通高校转型是全面彻底的改革ꎬ要从学校

定位、发展目标、人才培养目标与模式、学科专业

建设和人力资源管理等方面进行全面改革转型ꎮ
这一系列改革能否实现的关键在于教师ꎬ因为教

师是一系列改革的参与者、设计者和执行者ꎮ 同

时ꎬ应用型高校的最根本目标是培养合格的应用

型人才ꎬ衡量普通本科高校是否转型成功的标准ꎬ
就是看能否培养出社会经济发展所需要的应用型

人才ꎮ 只有教师真正转型ꎬ才能真正培养出应用

型人才ꎮ 可见ꎬ教师是普通高校转型发展的关键ꎮ
(二)普通高校人力资源管理体系改革是教

师转型的根本保障

那么ꎬ如何引导教师积极参与到普通高校转

型呢? 如何引导教师自身的转型ꎬ以适应建设应

用型高校的需求? 这些问题的解决之道在于对普

通高校人力资源管理体系进行相应的改革ꎮ 先进

的人力资源管理是普通高校实现战略目标和改革

发展的重要保障ꎬ能为实现转型发展战略目标提

供人力资源支持ꎮ 因此ꎬ普通高校确立了向应用

型转变的战略目标ꎬ就需要对原有与建设学术型

高校目标相适应的人力资源管理体系进行改革ꎬ
建立符合建设应用型高校要求的人力资源管理体

系ꎮ 通过对普通高校人力资源管理体系的改革ꎬ

进行有效的应用型教师的选聘、培训开发、考核激

励等ꎬ提高教师人力资源的整体素质和能力ꎬ满足

普通高校转型发展战略对教师人力资源的需求ꎬ
为普通高校成功转型提供人力资源保障ꎮ

　 　 二、普通高校人力资源管理存在与
应用型高校建设不相适应的问题

　 　 普通高校人力资源管理大多沿袭高校原有的

传统管理模式ꎬ是与建设学术型或研究型的战略

目标相适应的ꎬ但与建设应用型高校的战略目标

的要求相去甚远ꎮ
(一)普通高校教师对应用型高校的认识不

到位

由于长期的政策导向、单一高等教育理念和

评价标准ꎬ形成“重科学轻技术、重理论轻实践”
的观念ꎬ多数普通高校仍然在按照学术型或研究

型高校的模式办学ꎬ对应用型高校的认识存在偏

差ꎮ 在教师队伍建设方面ꎬ盲目追求“高层次”ꎬ
普遍存在“重学历、轻能力” “重理论、轻实践”和
“重学术、轻技术”的人才价值观ꎬ而忽视教师专

业实践能力的培养和提高ꎮ[１] 因此ꎬ这种政策导

向ꎬ导致普通高校的广大教师对应用型高校的认

识也普遍存在着偏差ꎮ 一方面ꎬ部分教师认为普

通高校转为应用型高校ꎬ要求教师转型为“双师

型”教师ꎬ就是将教师的学者身份转为“工匠之

师”ꎻ另一方面ꎬ部分老师习惯性思维ꎬ认为学校

转不转型无所谓ꎬ教师只要上好课ꎬ写好文章即

可ꎮ 由于学校层面和教师层面对普通高校转型存

在认识的偏差ꎬ导致教师队伍的建设偏离应用型

高校建设的要求ꎬ教师对自身转型以适应普通高

校转型发展的动力不足ꎬ阻碍了普通高校转型的

实现ꎮ
(二)教师的评聘标准不符合应用型高校对

教师的要求

目前ꎬ普通高校教师的任职要求是与传统的

学术型高校建设相适应的ꎬ按照建设学术型高校

的要求制定的教师任职资格ꎬ旨在促进教师能胜

任学术型高校建设的职责ꎮ 普通高校正是基于这

样的教师任职要求ꎬ在选聘方面强调学历、理论和

学术研究能力和水平ꎮ 在教师招聘选拔方面ꎬ喜
欢招聘博士研究生ꎬ更偏爱名校毕业生和“海归”
博士ꎬ选拔的标准就是理论水平和学术水平ꎬ缺乏

对其专业实践经验和能力的要求ꎬ很多博士研究
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生都只有从校到校的经历ꎬ没有相应专业实践的

经历和经验ꎮ 在高层次的教师人才引进方面ꎬ也
是非常看重其学术研究能力和研究成果ꎮ 因此ꎬ
基于普通高校原有的教师任职要求所采取的选聘

措施ꎬ将导致普通高校存在 “双师双能型”教师比

例偏低、专业实践能力和实践教学能力薄弱、应用

性研究不足、服务企业和地方经济的能力与水平

不高等问题ꎬ严重制约普通高校向应用型转变ꎮ
(三)对教师能力素质的培养偏离应用型高

校建设的要求

普通高校对教师的培训开发是基于建设学术

型或研究型高校相应的教师任职要求ꎬ特别注重

对教师学历提高、专业理论水平和研究能力的提

升ꎬ相对忽视实践教学能力和实践能力的提高ꎮ
实际上ꎬ对于教师的培训和开发ꎬ也是依照学历、
理论水平和学术研究能力的标准ꎬ鼓励青年教师

提升学历ꎬ到名校攻读博士ꎬ或到名校做博士后研

究、选派骨干到国内外名校做高级访问学者等ꎮ
同时ꎬ对教师的职业生涯的引导ꎬ更多的往学术方

向引导ꎬ更加注意提升教师学术成就和地位ꎬ引导

更多学术研究成果丰富的教师从事行政管理ꎬ走
上领导岗位ꎬ以此激励教师做好研究工作ꎮ 以上

这些培训开发的措施ꎬ大大提高了普通高校教师

的专业理论水平和学术研究能力ꎬ但却无益于教

师的专业实践能力、实践教学能力、服务企业解决

实际问题能力的提高ꎬ这背离了应用型高校培养

应用型人才和服务地方经济的要求ꎮ
(四)对教师的绩效评价难以引导教师做好

应用性教学和研究

普通高校原来制定的教师绩效评价体系是基

于建设学术型或研究型高校的战略目标ꎬ引导教

师提高学术研究能力和学术研究水平为重点ꎮ 这

种绩效评价体系产生两方面的结果ꎬ一方面促进

教师努力提高学术研究能力和学术成果ꎬ另一方

面ꎬ也导致普通高校原有的绩效评价存在“重科

研ꎬ轻教学”“重理论ꎬ轻实践”等不足ꎮ 这些不足

具体体现在科研指标的权重大于教学ꎮ 科研指标

的可衡量程度较高ꎬ应用性研究的指标比重较低ꎬ
而教学指标的衡量标准模糊ꎬ对实践教学的评价

指标更是少之又少ꎮ 这种绩效评价只能更好地引

导教师搞好理论型教学和学术型研究ꎬ实现建设

学术型高校的战略目标ꎮ 因此ꎬ这种绩效评价体

系与建设应用型高校的战略目标背道而驰ꎬ无法

引导普通高校教师按应用型高校要求进行转变ꎮ
(五)薪酬制度难以激励教师转型为应用型

教师

教师基础工资是根据教师的职位确定的ꎬ其
水平一般受到学历、工龄和职称等因素影响ꎬ起决

定性影响的因素是教师的职称ꎮ 而教师职称评聘

主要取决于教师学术成果ꎬ虽然也考察教师的教

学和社会服务ꎬ但所占比重较少ꎬ也要求不高ꎮ 拉

开教学薪酬水平根本在于教师的绩效奖金ꎬ绩效

的主要组成部分还是学术成果ꎬ教学等所占的比

重比较低ꎮ 因此ꎬ普通高校原有的薪酬制度ꎬ给予

教师的回报的多少主要取决于教师的科研能力和

科研成果ꎮ 这种薪酬制度的安排ꎬ传递给教师一

个信息ꎬ只要科研越好ꎬ薪酬回报就越高ꎬ激励教

师努力提高科研能力和科研水平ꎬ导致很多教师

对科研的重视远远超过教学ꎮ 因此ꎬ普通高校原

有的薪酬制度的安排难以激励教师转型成为名符

其实的应用型教师ꎮ

　 　 三、普通高校转型的人力资源管
理改革对策

(一)明确普通高校转型发展的战略目标

普通高校向应用型转变ꎬ是普通高校的战略

目标ꎬ是普通高校改革发展的根本指南ꎮ 因此ꎬ首
先ꎬ普通高校人力资源管理改革应以服务和支持

普通高校向应用型转变作为其改革的目标和方

向ꎮ 第二ꎬ人力资源管理各职能ꎬ都必须以人力资

源管理的战略目标作为其职能目标ꎮ 同时ꎬ各职

能之间围绕着共同目标相互匹配、统筹协调和推

进改革ꎬ共同支持和服务普通高校实现转型目标ꎮ
第三ꎬ通过人力资源管理的各个职能按照人力资

源战略目标引导全体教师在思想上接受和认同转

型发展的战略目标ꎬ做好各项工作ꎬ开发潜能ꎬ发
挥作用ꎮ

(二)建立灵活多元的教师聘用机制

应用型高校的人才培养目标是要培养应用型

人才ꎬ因此ꎬ普通高校必须建立能够满足应用型高

校建设要求的教师聘用机制ꎮ
１.构建应用型教师的胜任素质模型

普通高校必须根据建设应用型高校的战略目

标ꎬ构建符合建设应用型高校的胜任素质模型ꎮ
根据美国著名心理学家麦克利兰的素质冰山模

型ꎬ基于应用型高校培养应用型人才的要求ꎬ构建
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应用型高校应用型教师的胜任素质模型ꎮ 其一ꎬ
教师显性素质要求ꎬ必须是硕士以上研究生毕业ꎬ
具备教师资格ꎬ具备相应的专业理论知识和基本

的教学技能ꎬ同时要求教师必须有一定的职业工

作经历ꎬ具有丰富的行业或职业的实际工作经验ꎻ
其二ꎬ教师的隐性素质要求ꎬ是既要具备专业实践

应用能力、实践教学能力、应用研究能力和创新能

力ꎬ又要求教师认同“应用为本ꎬ技能为重”的价

值ꎬ具有强烈的应用导向和知识创新与转化的

动机ꎮ
２.丰富教师聘用来源和渠道

普通高校在明确应用型教师聘用标准的基础

上ꎬ扩大教师聘用来源ꎬ采取多种招聘渠道ꎬ吸纳

更多符合应用型高校建设需要的教师ꎮ 首先ꎬ条
件许可ꎬ可从应用型高校发达国家引进相关学科

专业的应用型教师ꎬ因为这类国家的应用型高校

办学历史悠久ꎬ应用型高校教师培养机制完善ꎬ教
师能力健全ꎮ 其次ꎬ引进高层次、高水平的专业技

术人才充实教师队伍ꎬ积极聘请行业、企业中具有

丰富实践经验的成功企业家、经营管理专家、创业

投资专家、工程技术专家到学校担任兼职教

师ꎮ[２]这种从行业、企业引进的教师ꎬ能够将企

业、行业的需求以及专业实践的技能带到学校ꎮ
其三ꎬ从国内已经转型的高校引进符合要求的应

用型教师ꎮ 这类教师既熟悉应用型高校的建设要

求ꎬ也具有相应的能力和经验ꎮ 最后ꎬ建立柔性引

进制度ꎬ本着“不求所有ꎬ但求所用”的原则ꎬ灵活

地聘用学校转型期间学科专业群建设急需的具有

较高的专业素质、丰富的行业背景、实践经验和应

用能力强的人才ꎬ充实应用型教师队伍ꎮ
(三)建立以应用为导向的培养机制

普通高校转为应用型高校ꎬ必然要求教师的

素质和能力应以应用为导向进行转型ꎮ 这就要

求ꎬ创新完善转型的普通高校教师培养机制ꎮ
１.建立校企联合培训机制ꎬ设置教师培训开

发机构

根据学校转型发展战略ꎬ通过学校与行业、企
业的合作关系ꎬ建立校企联合培训机制ꎬ设立教师

联合培训中心或教师发展中心ꎮ 由教师培训开发

机构统筹指导教师转型发展各项工作ꎬ根据学校

转型和行业企业需求调查教师转型发展培训需

求ꎬ明确教师培训开发目标ꎬ制定培训政策和培训

计划ꎬ合理安排培训进度ꎬ为教师培训学习提供咨

询和培训学习方案ꎮ
２.创新培训方式

普通高校希望教师及时转型ꎬ就必须创新培

训方式ꎬ通过“请进来ꎬ走出去”的方式对教师进

行有效的培训开发ꎮ “请进来”ꎬ即是把产业、行
业和企业里具有丰富经验的生产经营管理者、资
深技术能手请到学校ꎬ对教师进行培训ꎮ “走出

去”ꎬ一方面是要求教师深入与学校专业群相对

接的行业、企业的生产、经营管理第一线ꎬ利用校

企合作机制ꎬ分批选派专业教师到企业挂职锻炼、
顶岗实践ꎬ积累实际工作经验ꎬ提高专业实践能

力、实践教学能力和应用研究能力ꎮ 另一方面也

可以选派部分骨干教师到国外成熟的应用型高校

进行参观访问、进修学习和在职提升学习等ꎬ提高

建设应用型高校所需要的能力和素质ꎮ
３.完善培训内容

基于普通高校转型的要求ꎬ必须更新完善教

师培训内容ꎬ在进行传统的教学能力、科研能力和

社会服务能力提高培训外ꎬ更要加大力度对教师

的专业实践能力、实践教学能力、技术服务能力和

应用研究能力进行培训开发ꎮ
(四)建立以转型发展战略为导向的绩效管

理体系

为了保证教师的态度、行为和绩效结果符合

建设应用型高校的要求ꎬ促使教师有效履行岗位

职责ꎬ实现学校转型发展的战略目标ꎬ必须构建以

建设应用型高校为战略导向的教师绩效管理

体系ꎮ
１.构建符合应用型高校要求的教师绩效指标

体系

首先ꎬ要明确普通高校向应用转型转变的战

略目标ꎬ这是教师绩效管理体系的根本出发点和

落脚点ꎬ是绩效管理的根本目标和方向ꎮ 其次ꎬ要
围绕着建设应用型高校的发展战略目标ꎬ运用目

标管理法、关键绩效指标法和平衡计分卡等绩效

工具ꎬ通过目标层层分解ꎬ确定教师个体的绩效指

标、标准和权重ꎬ构建符合应用型高校建设要求的

教师绩效指标体系ꎬ作为教师绩效评价依据ꎮ
２.完善教师绩效评价

首先ꎬ在选择考核主体方面ꎬ除了通常的上

级、同事、学生和自我以外ꎬ要增加与学校建立校

企合作的行业或企业ꎬ以突出学校引导教师重视

校企业合作和服务企业解决实际问题的导向ꎮ 其

２５４



第 ５ 期 林苍松: 转型背景下普通本科高校人力资源管理改革

次ꎬ在考核内容上ꎬ对教师素质能力的考核要更加

注重对教师专业实践能力、实践教学能力、应用研

究能力和服务企业的能力评价ꎻ对教师工作态度

方面的考核评价ꎬ要更加注重评价教师是否具备

和“应用为本、技术立校”的理念和认同转型发展

战略目标、是否自觉适应转型而学习和提升自身

素质能力、是否对实践教学与应用研究积极参与ꎻ
对教师业绩的考核评价ꎬ要更加注重对教师实验、
实习和实训工作、校企合作的工作、技术转化成

果、应用研究成果和服务企业成果的考核评价ꎮ
３.做好绩效监控和反馈

在绩效计划执行期间ꎬ要对教师工作行为表

现进行跟进ꎬ收集数据ꎬ检查监控教师绩效行为是

否符合新制定的教师绩效指标体系ꎬ保证教师努

力与转型目标保持一致ꎮ 在绩效考核结束后ꎬ要
与教师一起分析教师的绩效是否符合转型发展战

略的要求ꎬ对符合转型发展要求的优秀绩效给予

奖励ꎬ树立标杆ꎻ对存在差距的绩效ꎬ分析原因ꎬ制
定符合转型要求的绩效改进计划ꎬ促使全体教师

为实现转型而努力ꎮ
(五)建立以转型发展战略为导向的教师激

励机制

为了引导教师严格按照建设应用型高校的要

求履行职责ꎬ提高教师积极性和潜能ꎬ必须建立健

全以转型发展战略为导向的教师激励机制ꎮ
１.改革教师薪酬制度

为了有效地引导和激励教师为实现转型战略

目标而努力ꎬ应根据普通高校转型目标战略ꎬ改革

教师薪酬制度ꎮ 首先ꎬ要对教师职位重新进行评

价和确定薪酬水平ꎮ 普通高校转型必然导致教师

职位的职责内容、任职要求、绩效标准等发生变

化ꎮ 因此ꎬ必须对教师职位的价值进行重新评价ꎮ
在此基础上ꎬ参照其他转型高校的薪酬水平ꎬ重新

确定各教师职位的薪酬水平ꎮ 其次ꎬ制定新的绩

效奖励制度ꎮ 对符合教师转型发展目标要求的态

度、行为和业绩进行奖励ꎮ 对于教师能力提升方

面的奖励ꎬ设立“双师型”教师培养专项基金ꎬ激
励教师主动到企业或生产一线进行培训和挂职工

作等ꎬ支持教师考取相关职业技能证书 ꎮ[３] 在教

师工作业绩方面的奖励ꎬ学校可以规定重奖在应

用型学科专业建设、应用型课程建设、校企业合作

共建实训基地、实践教学、服务企业以及应用性研

究等方面做出突出贡献的教师ꎮ
２.改革教师职称评聘制度

一方面ꎬ学校采取措施积极鼓励教师参与

“双职称”评定ꎬ即在教师具有教师职业资格证的

同时ꎬ鼓励教师参加学校应用型学科专业群相对

应的职业资格、高级技师或相应行业的技能鉴定ꎬ
如参评工程师、经济师、会计师、人力资源管理师

等职业系列的职称或职业资格证ꎮ 另一方面ꎬ制
定符合应用型高校建设要求的职称评定标准ꎮ 改

革转型普通高校原有职称评定标准侧重学术研究

成果的标准ꎬ转变为侧重专业实践能力、实践教

学、应用研究和服务企业的成果ꎮ 对于具有相应

职业资格或技能证书、专业实践能力较强、技术服

务能力较强、企业工作经验丰富且实践教学成效

和应用研究成果突出的教师ꎬ给予优先评定高一

级职称ꎮ

普通高校人力资源管理体系的改革创新ꎬ对
普通高校转型发展具有重要的促进和保障作用ꎮ
针对普通高校原有人力资源管理体系存在与建设

应用型高校不相适应的问题进行改革创新ꎬ这是

普通高校转型目标赋予人力资源管理的阶段性目

标与任务ꎮ 展望未来ꎬ随着转型发展的深入推进ꎬ
普通高校必将进一步完善支持和服务建设应用型

高校目标的人力资源管理体系ꎬ为实现普通高校

向应用型高校转变的目标和持续发展提供人力资

源支持和保障ꎮ

参考文献:
[１] 邢赛鹏ꎬ陶梅生.应用技术型本科高校师资队伍体系构建研究———基于“产教融合和校企合作”的视角[ Ｊ].职教论

坛ꎬ２０１４(２９):４－８.
[２] 易丽ꎬ夏建国.本土立场与实践关怀———地方应用型本科院校特色发展的蹊径[ Ｊ].西南科技大学高教研究ꎬ２０１２

(１): ４１－４５.
[３] 梁丹ꎬ徐涵.地方本科院校转型发展的研究现状及思考[Ｊ].职教论坛ꎬ２０１５(１):３７－４１.

(责任编辑: 许秀清)

３５４


	GC165 41
	GC165 42
	GC165 43
	GC165 44
	GC165 45

