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　　本文上篇介绍了本文研究背景、美国大学近

三十年来发生的基本变化、教师聘任、教师入职教

育和专业发展等，下篇继续介绍教师工作量研究、

工作考核、教师待遇、学校人力资源配置，最后是

结论。

三、师资管理过程分析（续：任用）

教师任用第三个值得注意的方面是美国大学

的教师工作研究。教师工作研究原则上应当包括

质和量两个方面。但如上篇所说，教师工作是一

种创造性劳动，很难对其进行定性评价。因此到

目前为止，无论中外，都还没有发展出一种理论清

晰、实践可行、广泛认可的学术工作评价体系。目

前定性研究主要依赖专家咨询法（特尔菲法），即

根据传统和专家意见对教师或学术项目的学术水

平进行定性评价。所有依赖学术出版物声誉和学

者投票等方法进行的学术质量评价均属此列。其

好处是可行，危险是可能鼓励平庸，扼杀创新。

由于定性研究没有突破，目前教师工作研究

多为现象层面的定量研究。目前美国大学主要使

用两类测量。一是教师工作时间分布测量，即教

师在一周时间里把多少时间用于教学、科研、服

务、管理等学术活动。这种研究主要是希望了解

大学教师的工作量及其构成，为合理使用教师劳

动、保护教师健康提供经验基础。［１］事实上，正是

这类分析发现，让不同类型教师从事不同工作是

更为有效的资源使用方式。这个认识最终促成美

国大学中劳动分工体系的改变。另一种方法是测

量教师学术活动产出，如上了多少课、教了多少学

生、发表了多少文章、参加了多少学校服务等。这

种测量主要用于教师评价。此处先介绍教师工作

量研究，把产出测量留到教师考核一节。

美国大学教师工作量测量通常以周为单位。

标准工作量是每周５天４０小时。以周为单位是
因为周是比年和月更稳定的测量标准。表６是

１９９８～１９９９年度秋季对３７８所高校的３３７８５名
全职教师的一个调查。其中“教学”包括课堂教

学、教学准备、作业批改、学生答疑等；“管理”包括

参加学校各种委员会及担任管理职务；“研究”包
括研究、写作及其它创造性学术活动；“服务”包括

为顾客和病人提供咨询、校内外咨询与服务、自由
撰写等。为解教师工作对教师生活的影响，调查

还包括了“家务”一项，包括做家务和照看孩子。

从表６可以看出：

表６　１９９８～１９９９年度美国大学全职

教师周时间分布 （单位：小时）

％ 教学 管理 研究 服务 家务

０　 ２　 ２２　 ４０　 ６０　 １０
１～４　 ２５　 ５３　 ３０　 ３０　 １８
５～８　 ２７　 １６　 １３　 ６　 ２５
９～１２　 ２２　 ５　 ７　 ２　 １７
１３～１６　 １１　 ２　 ４　 １　 １０
１７～２０　 ７　 １　 ３　 ０　 ８
２１～３４　 ５　 １　 ２　 ０　 ６
３５～４４　 １　 ０　 １　 ０　 ３
４５＋ ０　 ０　 ０　 ０　 ４
资料来源：Ａｌｍａｎａｃ　ｉｓｓｕｅ，Ｃｈｒｏｎｉｃｌｅ　ｏｆ　Ｈｉｇｈｅｒ　Ｅｄｕ－

ｃａｔｉｏｎ，２００１～２００２，第２８页。
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（１）教学：７４％的教师每周从事１～１２个小

时与教学相关的活动。从事１３～２０个小时教学

工作的教师仅为１８％。美国高校的教学工作量

通常是，研究型大学教师每周９课时，６课时教

学，３课时教学准备；本科／硕士高校教师每周１２
课时，９课时教学，３课时教学准备；二年制社区学

院教师每周１５课时，１２课时教学，３课时教学准

备。［２］因此研究型大学教师通常是每周２门课、本

科／硕士高校教师每周３门课、社区学院教师每周

４门课。若教师承担其他管理职务如系主任等，

其工作量可酌情减免，程度取决于实际管理责任。

从表５还可以看出，不同学校不同教师的实际工

作时间分配很不相同。与此相比，中国很多高校

教师的周课时数较高，有的多达３０课时。如此之

高的周课时显然会影响教学质量。

（２）管理：７８％的教师以各种形式参加管理

活动。这表明美国大学教师普遍参加学校及院系

管理，如在招聘过程中参加设置的招聘委员会等。

美国大学普遍设有要求和保障教师参与管理的制

度。６９％的教师每周参加１～８个小时的管理活

动，这是美国大学学术自治和同行治理的制度基

础。与此相比，中国高校普遍缺少支持教师参与

管理的制度，由此导致教师与管理者之间利益权

力关系失衡，权力与利益向管理者方面偏斜，破坏

了建立健康组织文化的基础。因此建立教师普遍

参与管理的制度，不仅可以为实行同行共治奠定

基础，也可以为基层学术组织创建一个良好的组

织文化。

（３）研究：４０％的教师不从事研究。如果计

入每周只从事１～４小时研究的教师，基本不从事

研究的教师高达７０％。这就是说，大部分教师基

本不做研究。在这７０％的教师中应当包括研究

型大学中专门从事教学的教师及教学型高校中的

绝大部分教师。

（４）服务：６０％的教师没有从事社会服务。

这些教师也应包括研究型大学中专门从事教学的

教师及教学型高校中的绝大部分教师。

以上数据进一步佐证了对美国大学中出现新

的劳动分工体系的观察。

美国联邦教育部教育统计中心２００３年对全

国全日制高校教师的工作时间分布做的一个调查

（见表７）进一步说明不同类型学校教师工作时间

分布的差异。

从表７可以看出：

（１）教师报告的实际工作时间平均为５３小

时，远高于标准的每周４０小时工作时间。教师工

作时间长度与学校学术水平正相关，研究Ⅰ型大

学为５５小时，而社区学院为５０小时。

（２）教师用于研究的时间随学校学术水平上

升而增加。研究Ｉ型大学教师用于研究的时间为

３４％左右，教学Ⅱ型高校为１１～１５％，社区学院

为７．９％。美国科学基金会２００７年对承担联邦

课题教师工作量的调查佐证了这个结论。教师们

报告的时间分配是：研究５８％、与研究相关的服

务９％、教学２０％、管理１１％、其他３％。［３］研究及

其相关服务占了他们６７％的时间。换言之，研究

成了他们的主要工作。

（３）各类学校教师用于管理和其他工作的时

间大体相等，平均为２１．７％。

从以上两个调查可以得出两个管理结论。第

一，虽然教学、研究、服务是大学的三大功能，但不

一定是每所高校的功能，更不一定是每个教师的

职责。如果千篇一律地把三大功能解释为每所高

校的功能，甚至变成每个教师的职责，那就变成了

一种僵化和教条。相反，若能让每所学校根据自

己的使命和环境，自行确定功能地位，并在此基础

上做好自己的人力资源管理工作，整个高等教育

系统也许可以最好地发挥作用。

　　　　表７　 ２００３年美国各类高校全日制教师工作时间及分布

所有高校
研究Ｉ型 研究ＩＩ型 综合性高校＊

公立 私立 公立 私立 公立 私立
私立文理学院＊ 两年社区学院

实际工作时数 ５３．３　 ５５．６　 ５５．８　 ５４　 ５２．４　 ５３．２　 ５１．８　 ５４　 ５０
百分比 １００　 １００　 １００　 １００　 １００　 １００　 １００　 １００　 １００
教学 ５８．２　 ４３．５　 ４３．１　 ５５．５　 ５５　 ６４．７　 ６７．５　 ６５．９　 ７２．３
研究 ２０　 ３３．２　 ３４　 ２２．３　 ２４．６　 １５　 １１．２　 １２．７　 ７．９
其他 ２１．７　 ２３．２　 ２２．８　 ２２．２　 ２０．４　 ２０．４　 ２１．３　 ２１．３　 １９．８

　　　资料来源：《Ｄｉｇｅｓｔ　ｏｆ　Ｅｄｕｃａｔｉｏｎ　Ｓｔａｔｉｓｔｉｃｓ，２００９》，表２５２，美国教育部教育统计中心。

　＊ 以４年制本科教育为主的高校，也授予部分硕士学位，通常不授予博士学位。
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　　之所以要强调这个问题，是因为目前中国几

乎所有高校都要求教师做研究，并把发表文章作

为教师学术晋升的基本条件，即使在教学型高校

中也是如此。无论这种做法是源于何种原因，其

危害是使教师不能专心从事教学，严重地妨碍了

学校教学质量的提高。事实上我们知道，目前中

国绝大多数教学型高校中并不具有做原创性学科

研究的条件，因此要求这些学校的教师发表学术

论文是不合理的，结果必然是使教师不得不去撰

写低水平重复的论文，浪费了大量宝贵的劳动。

反之，如果鼓励他们专心教学，以自己教学为对象

开展教学研究，则对学生和学校发展都大有裨益。

然而要实现这个目标，就要允许高校探索适合自

己情况的教师使用模式，而不是教条地用高教三

大职能来要求和考评每一所学校和每一位教师。

另一种教条是所有教师都必须完成一定教学

工作量，否则不能晋升。这种做法流行于研究型

大学，影响面较小，不太引人注意，但其道理相同。

关于多目标岗位，一个管理法则是：多目标必

然导致低效。所谓“一心不可二用”，讲的就是这

个道理。这是劳动分工的基本依据，大学亦不能

例外。尽管多年来在大学教师基本职责问题上一

直争论不休，但当前中国流行的做法是，大学教师

应该同时承担教学、研究、服务三项职能。至少美

国大学近２０年来的实际发展表明，教师队伍专业

化分工趋势越来越明显。能够同时承担三种职责

的仅是部分核心教师。这一发展与传统的大学教

师工作理念渐行渐远，但却与普遍的劳动分工法

则越来越近。

中国出现的认识偏差也许是由于我国学者接

触的文献主要为终身职教师的文献，而对以教学

为主、研究为主或服务为主的大学学术人员的文

献接触不多。美国文献中还有相当数量关于这些

教师的研究，只是很少被人注意而已。事实上，当

非终身职教师成为主体之后，对他们的研究已经

变得越来越重要了。

简言之，我们需要根据新的实践和理论发展，

重新理解大学教师的基本职责。放弃僵化的观念

和教条，让各校根据自己的环境和任务，制定自己

的师资队伍建设战略和师资管理方法，提高教师

资源使用效益，并最终使整个高等教育更好地为

社会服务。

第二个结论是，如果要想切实促进学术民主，

防治不善管理，就必须把教师参与学术管理作为

一个基本制度建立起来，使管理成为每个教师的

基本职责。群众性参与管理不仅可以促进学术民

主，还可以在基层学术单位中建立健康的组织氛

围。建立一套符合中国高校管理实际的合理的教

师参与机制需要经验积累，需要长时间摸索，但从

改善组织文化、提高管理质量来说，这是值得尝试

的。根据美国的经验，这部分工作应该占教师总

工作量的２０％左右。

最后介绍北科罗拉多大学利用教师工作量研

究来进行教师劳动产值估算的一个方法，该方法

对教学型高校校内经济核算可能会非常有用。表

８是该方法的一个示意性说明。［４］

张老师上三门课，两门本科课程，一门硕士课

程，其总创收为９７５００美元。假定下学期张老师

工作量相同，其全年创收为１９５０００美元。在这个

基础上可以进一步估算其他数据。假定学校综合

费用提成为４０％，院系综合费用提成为１５％，则

张老师的年净创收为８７７５０美元。假定张老师的

人力资源费用（工资和福利）为７００００美元，则其

对学校的直接经济贡献为１７７５０美元。如果大部

分教师都对学校有一定经济贡献，学校财务肯定

处于健康状态。

该方法提供了一种测量教师劳动成本和经济

贡献的方法，其核心是把学分作为基本计算单位。

在私立高校，收入水平可以是每学分的学费收入，

在公立高校，则可以是每学分的政府拨款及学费

收入。

在科研与服务方面美国高校也有类似测量方

法。如美国高校把所有研究经费收入都分为两部

分，用于支付教师研究的 “直接研究经费”和用于

　　　　　表８ 北科罗拉多大学教师劳动产值估算方法

教师姓名：张老师 ２０１０～２０１１学年秋季学期

课程 学分数 学生数 总学分点 学分单价 总金额

数学１（本科） ３　 ５０　 １５０ ＄３００ ＄４５０００
数学２（本科） ３　 ４５　 １３５ ＄３００ ＄４０５００
数学１（硕士） ３　 １０　 ３０ ＄４００ ＄１２０００
总计 ９　 ９５／１０　 ２８５／３０ 总收入 ＄９７５００
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支付学校提供的条件和服务的“间接研究经费”。

不同类型课题比例不同。间接研究经费就包括教

师对学校的经济贡献。

这些成本核算方法有助于建立其他方面的管

理模式如人力资本管理、学院制等。事实上这些

成本核算制度是美国大学科学管理和精细管理的

基础。尽管在中国大学实行类似的管理还需要做

很多工作，需要校内外制度环境的配合，但这种以

成本为基础的管理方法所代表的方向应当是正确

的。因为无论对任何组织，财务健康都是头等大

事。

３．考核。

美国大学有三类基本教师考核：升等考核
（ｍｅｒｉｔ－ｉｎｃｒｅａｓｅ　ｒｅｖｉｅｗ）、终身职考核（ｔｅｎｕｒｅ　ｒｅ－
ｖｉｅｗ）和后终身职考核（ｐｏｓｔ－ｔｅｎｕｒｅ　ｒｅｖｉｅｗ）。升

等考核以年度考核为主，也可每两三年进行一次。

这类考核通常伴有小幅晋级加薪，故称“升等考

核”。终身职考核主要用于决定是否授予终身职。

通过终身职考核者通常会被晋升为副教授或正教

授，并有较大幅度加薪。后终身职考核是对已获

得终身职教师进行的综合考核，通常是每５～７年

进行一次。目前美国对后终身职考核有较大争

议，并非所有学校都实行后终身职考核。下面首

先以北科罗拉多大学为例介绍升等考核，然后以

加州大学和密西根大学为例介绍终身职考核，最

后介绍当前美国研究型大学后终身职考核的情

况。

北科罗拉多大学是一所研究Ⅱ型大学。有各

类学生１３０００名，１００多个本科教育项目和１００
多个研究生教育项目，包括２３个博士项目。［５］虽

然这所学校有博士教育，但仍以本科和硕士教育

为主。

该校实行年度考核，三类考核结合进行。对

于已获得终身职的教师，每年进行年度考核，每５
年进行一次后终身职考核。对未获得终身职的教

师，则以终身职考核为框架，用年度考核检查完成

情况。因此年度考核在北科大考核体系中占有重

要地位。

北科大强调教师考核的基本目的是为了帮助

教师总结经验，解决问题，促进工作。达到这个目

的主要依赖考核程序。

基本程序是，首先是教师自评，即简要总结一

年工作并填写一个年度业务成就表格。教师自评

后把自评报告和支撑材料交给由教师组成的系评

审委员会，系评审委员会先指定专人评阅材料并

提出初步意见（优点、不足、问题、改进建议、建议

评价等级等），然后交评审委员会讨论，形成评审

委员会意见，投票通过。其间一个主要环节是，评

审委员会指定专人与教师本人交流意见，然后才

形成评审意见。评审委员会的最终意见交系主任

和院长，由他们做最终决定，报学校备案。如果被

评审教师对最终决定有不同意见，可以上诉学校

教师评审委员会进一步裁定。

在这个程序中，考核主要执行者是同行教师

而不是管理者，这使考核变成一种同行评议。此

外，考核要求与教师本人交流，交流是帮助被评教

师总结经验、分析问题的过程，也是帮助学系发现

问题和解决问题的过程。这个过程必然会增进学

系内教师之间的了解和共识。虽然系主任和院长

有最终决定权，但在绝大多数情况下，他们会接受

系评审委员会的意见，除非他们确有异议。如果

被评教师不同意最终意见，可以上诉学校教师评

审委员会。正是这样的程序保证了考核达到其帮

助教师总结经验、解决问题、促进工作的目的。

这里又看到了教师委员会的作用。可以这样

说，各类教师委员会是美国大学学术民主和学术

自治的秘密，是保证学术权力和行政权力平衡的

关键。相比之下，中国高校则主要依赖行政权力

和明星教师，而对建设和使用教师委员会重视不

够。一种说法是很多教师嫌浪费时间，不愿意参

加这些委员会。美国大学对此的回答是，这是教

师的责任，不是志愿者服务，因此每位教师都必须

参加。

考核的范围是全方位的，即所有学校希望和

要求教师做的事，都应当计算工作量，列入考核范

围。北科大的教师考核有三个基本内容：

（１）教学。① 授课数：课程类型、修课学生

数；② 课程设计与内容：与课程目标的相关性、知

识更新程度；③ 教学方法：教学法的有效性和创

新性、学生投入程度；④ 课程管理：学生出勤情

况、课堂管理、记录和保留与教学有关文献；⑤ 教

学绩效：反馈学生次数、公平打分、记录学生学习

效果。

（２）研究。① 学术成长与参与：阅读专业文

献、专业学会成员、参加学术会议、讲习班等、与专

业有关的发展与创新等；② 学术成就：专业会议

论文、专业会议小组发言、专业会议主题发言，发

表同行评审或应邀撰写的著作与论文、非同行评
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审的著作与论文，其他非印刷研究成果如专利、软

件、设计等，专业杂志论文审阅和编辑，各种政府

及社会机构委员会（总统委员会、国家科学基金

会、卡内基教育发展基金会）专家成员等，资助研

究课题（经费数量和成果影响）。

（３）服务。① 对本系的服务：参加本系的各

种工作委员会；② 对学院和学校的服务：参加本

院和本校的各种工作委员会；③ 对社会的服务：

服务本专业各种协会、以专业知识服务社会等。

这里有两点值得注意。一是所有学校期望教

师承担的职责都应列入考核内容。如果不列入考

核内容，它们要么不会发生，要么很快消失。用管

理学术语讲就是：任何没有制度支持的要求都不

会长久。这就是为什么要根据组织目标对教师进

行全方位考核的原因。二是教师委员会所以会成

为一种基本制度并在大学管理中发挥重要作用，

是因为它是教师考核的基本内容之一。如果教师

不积极参加管理服务，他就会在这项要求上失分。

相反，如果院系管理者不安排教师参加管理服务，

就会引起是否存在管理偏见的嫌疑。由于有了教

师参与管理的制度，美国大学就多了一个主要的

管理资源和力量，使得管理不仅要靠管理者，还要

靠广大教师。以此观之，缺少教师参与管理制度

才是中国大学行政权力和学术权力失衡的主要原

因。

笔者还认为，管理者通常更愿意自行其是，不

愿意受教师委员会的牵制，故不会主动鼓励建立

教师管理参与制度。既然教师不愿意参加，管理

者不愿意建立，那么，何苦要得罪各方建立这种制

度呢？理由是，为了大学的利益。因为只有这样，

大学才能建立起一个健康的组织氛围，大学才能

健康发展。因此在美国，代表大学利益的董事会

始终坚持这个实践。而在中国，大学实际缺少一

个独立于管理者和教师的常任治理机构，这使得

在面临管理者和员工的共同反对时，大学处于无

人保护状态。［６］

考核方法合理易行。教学、研究与服务均是

根据各分项内容按卓越、优良、适合、不适合４级

打分，直接相关者均参与打分。例如在教学考评

中，学生、同事、系主任参与评分。最后按事先确

定的权重得出最后得分。表９是一个教学考核示

意表。

研究与服务方面的考核大同小异，但只有评

委会和系主任参与评分。系主任是作为直接相关

表９ 北科大教师教学考核示意表

学生 评委会 系主任 权重 总分

课程设计与内容 ３　 ３　 ３　 ４０％ ３０
教学方法 ４　 ３　 ４　 ３０％ ２７．５
课程管理 ４　 ４　 ３　 ２０％ １８．３
教学绩效 ４　 ４　 ４　 １０％ １０
总分 ８６

者而不是作为管理者参与打分。此外，教学、研

究、服务的权重可以根据学校、学院、学系发展战

略和年度工作进行调整。首先由专门工作委员会

研究并提出建议，教师委员会讨论通过后交系主

任和院长批准。权重调整要提前通告教师，以便

他们根据新的要求进行工作调整。最后把各项考

核得分归总，即得到最后的考核结果。

从以上简要介绍可知，教师考核工作需要一

系列制度配合，涉及一系列的组织理念和组织设

计。只有了解这些理念、制度、工作程序及其相互

关系，才能理解为什么美国大学教师年度评估能

做到基本客观和公正，达到总结经验、解决问题、

促进工作的目的。

终身职考核是美国大学教师最重要的考核，

通过考核意味着获得永久工作权力，失败则必须

走人。下面以加州大学和密西根大学为例介绍美

国研究型大学的终身职考核。

加州大学是一个大学系统，下属１０所分校，

伯克利分校是美国公认的顶级公立研究型大学。

加州大学的管理强调统一，尤其是在工作量、考核

制度及工资体系等方面，和中国情况类似。密西

根大学也是一个大学系统，有３所分校，其中安阿

堡分校是旗舰校园，学术声望与伯克利分校不相

仲伯（本研究分析仅指这个分校）。密西根大学的

不同在于，它强调学校统领、学院为主的分权制。

各学院在人事方面有较大自主权，这使密西根更

接近私立大学如哈佛、耶鲁等。下面结合这两所

学校的情况讨论预备期和考核程序这两个问题。

首先是预备期问题。通常认为美国大学教师

的终身职预备期是６年，但这个说法并不准确。

事实上美国的不同大学，甚至同一大学的不同学

院，都可以有不同的预备期。例如加州大学是８
年。密大的１９所学院中，有１个学院为６年、１３
个学院为７年、５个学院为８年。耶鲁大学医学

院为１０年、哈佛医学院为１１年、西奈山医学院是

１７年、霍普金斯大学医学院为无限期，［６］如此等

等。可见美国大学的预备期并不都是６年，只是
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多数学校采用６年预备期而已。

这个６年预备期是美国大学与教师长期博弈

的结果。通常教师希望长一点，以便有更多时间

做准备。美国大学教授协会（ＡＡＵＰ）最初的建议

是１０年，美国教育理事会（ＡＣＥ）的建议是９～１０
年。但其它大学利益相关者如政府和大学管理者

则希望短一点，以便尽快剔除不适合人员。他们

提出预备期为５～６年。后来经过不断的讨论和

妥协，形成目前这个约定俗成的６年预备期。

６年预备期实行到今天，人们发现两个问题。

首先是在实际操作中有太多因素使之不可行，如

生病生孩子等个人和家庭原因、在校外获得学术

提高机会如博士后研究或校外短期任职等、学术

发表周期延长（论文发表通常需要１～２年，著作

需要２～３年）、学科性质（如人类学、社会学、心理

学等学科需要较长时间做研究、需要先建实验室

才能开展实验室研究）等。凡出现这类问题都需

要延长预备期，否则不利于学科发展和师资队伍

建设。

近年来出现的一个特别现象是，随着全球性

竞争的展开，凡高水平、综合性、跨学科研究都需

要较长时间。如果学校要鼓励青年教师开展这类

研究，就必须延长预备期，否则对学校培养一流师

资、保持大学领先地位不利。由于这个原因，近年

来美国一流研究型大学纷纷延长预备期年限。如

加州大学延长到８年、密西根大学延长到１０年

等。布朗大学决定延长预备期的部分原因是因为

该校目前的终身职通过率为８２％，高于同类学

校，哥伦比亚大学为５９％，宾夕法尼亚大学为

７８％。因此布朗决定提高考核标准，延长预备

期。［７］这是典型的由于学术竞争而导致的预备期

延长，值得我国研究型大学注意。

中国研究型大学目前有事实上的终身制，但

没有类似终身职这样的制度设置，是否应当设置

值得考虑，因为并非所有教师都适合大学工作。

第二个问题是考核程序，要点是美国大学如

何通过终身职考核来保证教师质量。加州大学实

行统一的终身职考核程序。其终身职预备期最低

限为６年，可以延长到８年。中间有两个升等考

核。第一次升等考核在第２年末。申请者在系主

任指导下自行总结研究、教学、服务方面的长短处

即可。第二次升等考核在第４年末，由系主任组

织一个教师委员会，根据终身职考核要求提出意

见和建议。第三次考核即为终身职考核。其程序

如下：

首先是申请者在系主任指导下准备申请材料

档案，包括申请信、个人简历、研究／教学／服务总

结及支撑材料。学生评价材料由系主任加入档

案。然后由系主任出面邀请校外教师对材料进行

评估。校外专家需是本系认可高校（ｐｅｅｒ　ｉｎｓｔｉｔｕ－
ｔｅｓ）的教师，熟悉申请人领域，了解本校目标和要

求，能够提供客观、真实、有用的信息。校外专家

名单一般为１２人。申请人和系主任各提名６人，

最后实际参加评估者为６～７人。评估者需要对

申请者的工作和贡献进行评估，说明为什么申请

者已经达到了伯克利的标准，并对申请者的未来

潜力做出评估［８］。申请人有权阅读匿名化后的校

外评估材料，并写出书面意见纳入档案。然后系

主任组织本系评估委员会（通常为５～６人），其任

务是在校外评审专家意见基础上对申请人进行评

估，要写出书面意见并投票决定是否推荐授予终

身职。如果评估委员会出现分歧，可以组织本系

终身职教师集体投票。但实际情况通常是，只要

出现反对意见就很难通过，常常出现少数否定多

数的情况。这是美国高校学术民主中一个很难让

人理解的现象。然后系主任通知申请人本系评估

意见和推荐决定，并转交院长。院长提出意见后

把档案交给院学术委员会。院学术委员会组织专

门委员会审查整个档案并提出意见，最后连同整

个档案一起交给校长，由校长在所有上述意见基

础上做出是否授予终身职的决定。

加州大学的规定中特别指出，终身职授予决

定是一个多层次多群体的评估过程，是学校共同

治理系统的一部分，是为确保挑选和晋升优秀教

师而专门设计出来的，希望全校所有单位认真执

行。

上述制度中，除了教师参与传统外，另一个突

出特点是对校外专家意见的高度重视，他们的意

见很大程度上决定了最终结果。招聘过程也是如

此。美国大学对第三方意见（即外部专家的意见）

的重视程度显然高于中国。其实这不仅是美国大

学的特点，也是美国管理文化的特点。美国各类

管理中对外部专家的利用程度都要高于中国。第

三方意见之所以重要是因为美国管理文化假定，

直接利益相关方可能因利益关系而有偏见，因此

代表中立第三方的专家意见应该更为可靠。在这

种情况下，作为第三方的专家提供意见时能否秉

持专业精神、做到中立客观就至为关键。而要广
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泛依赖中立第三方专家意见，就必须存在一个普

遍的专业精神。这正好又是中国学界所缺乏的。

尽管加州大学统一规定评审程序，但并没有

规定统一的标准，实际标准由各院系自行掌握。

这是美国大学管理文化的又一个特点：重程序不

重标准。这种做法是基于承认各学科的学科性质

和发展水平不同，不宜设立统一标准，把标准问题

交给各学科，由它们自行掌握。事实上，不仅是加

州大学如此，至少笔者尚未发现任何美国研究型

大学规定了统一的评审标准。这也和中国大学大

不相同。

在笔者看来，中国大学倾向于制定统一标准

的做法是忽视学科性质和发展水平、对基层学术

单位缺少信任、学者不自律、学校希望强化行政权

力、管理人员骄奢懒惰等原因的综合结果。其结

果一定是导致教师评审更加脱离实际，学术权力

与行政权力进一步失衡，并最终损害学校的学术

发展。

能否找出美国一流大学各学科教师终身职的

评审标准呢？一个简单办法是查教师简历。美国

研究型大学普遍要求教师简历上网，并保持更新。

这样就可以通过教师简历调查各校各系实际执行

的评审标准。例如想了解伯克利政治系的标准，

就到该系网站查阅所有教师简历，其前６～８年的

学术研究情况便是该系终身职考核时执行的评价

标准。用这种办法可以知道，目前美国研究型大

学政治科学专业终身职考核的一般标准是一本由

大学出版社出版的学术专著和２～３篇本学科主

要期刊上发表的论文。用这个方法还可以追溯评

估标准的历史变迁。如过去几十年来，政治科学

的评价标准一直在缓慢提高。三四十年前有２～
３篇论文即可，近一二十年来则要发表一本专著。

目前这个标准还有提高的趋势，要求更多高水平

论文或第２本专著等。用这个办法可以发现美国

几乎所有学科的评估标准，这里就不予枚举了。

调查美国的评价标准可以对“９８５”高校制定

符合自己情况的评价标准有所帮助。更重要的

是，目前这种不考虑学科特征、不顾学校发展目标

和学系实际发展水平的做法不能再延续下去了。

和加州大学不同，密西根大学强调学校统领、

学院为主体。各学院负责制定自己的教师评估程

序和标准，结果密西根大学出现了终身职考核的

程序和标准差异较大的情况。为了矫正这种情

况，２００２年密西根大学制定了一个指导原则，以

便使密西根大学的终身职考核能够比较规范，同

时又能照顾各院系的学科差异。这个原则有以下

几个要点：① 必须以书面形式清楚全面地说明教

师晋升和终身职评估的程序和要求，说明申请者

和学系双方的责任、要求和期限，确保教师能知道

并随时获得这些信息；② 确保新教师从入职之初

及以后各阶段都能得到院系很好的指导和帮助，

及时告诉他们工作的成绩、不足与问题，并根据他

们的特殊情况提供指导和帮助，以利于他们建立

工作业绩；③ 教师晋升和评估过程必须透明；④
这个过程是一个多层次的过程，校、院、系、专业都

会参与这个考核过程；⑤ 务必保持各个层面上的

审查的一致性，确保对所有人公平。［９］

每个要点下还有更具体的说明和要求。密西

根大学的这个指导原则的优点是，强调统一指导

下的多样化，这对那些希望建立学院为主体制的

学校尤为适用。

上述两个案例反映了美国一流研究型大学终

身职考核的大体情况。值得总结的有４条：① 根

据学科特点和发展水平制定评估标准；② 评估过

程要体现多层次参与的学术共治原则；③ 要充分

发挥中立第三方专家作用；④ 从招聘开始就规划

和帮助教师通过终身职考核。这些做法值得认真

研究，以创立有利于中国学术发展的可行方法。

最后是后终身职考核（ｐｏｓｔ－ｔｅｎｕｒｅ　ｒｅｖｉｅｗ，

ＰＴＲ）。传统上美国大学不对已获得终身职的教

师进行综合考核。但自１９９０年代中期起，一些州

立法机构、政府机构、大学董事会等开始要求大学

对终身职教师进行定期的综合考核，这就是后终

身职考核。［１０］耐人寻味的是，当把这种考核和解

聘挂钩时，引起了广泛而严重的不安，因为终身职

的本意是为教师提供永久工作保障以保护学术自

由。［１１］

１９９９年美国大学教授协会（ＡＡＵＰ）就此发

表政策性声明《后终身职考核：美国教授协会的看

法》，反对进行任何以解雇和弱化终身职为目的的

ＰＴＲ。２００１年美国大学联合会（ＡＡＵ）———美国

研究型大学的联盟组织———在对其成员学校调查

后，发表题为《论后终身职考核》的调查报告，表明

了协会的谨慎立场［１２］。这两份报告对后来各大

学的ＰＴＲ起了重要作用。此后两个协会都没有

更进一步表态。下面以这两份文件为基础介绍美

国ＰＴＲ的情况。

ＡＡＵＰ的基本看法是，第一，目前进行的很
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多ＰＴＲ是没有必要的，是有害的。因为目前已经

有多种教师考核方式，如由学校进行的年度考核

和终身职考核、由外部评估机构对学校及专业评

估时进行的教师考核、申请经费时由基金会组织

对教师的考核等等。因此没有必要在这些现有考

核制度之外再搞一个定期综合考察。对由渎职、

违规、财政等原因而需要解聘终身职教师，目前已

有现成规程和处理方式，也不需要设置ＰＴＲ。对

所有教师进行全面考察耗时费力，如果仅为查出

少数不良分子而对所有教师进行全面考核没有必

要。第二，目前进行的很多ＰＴＲ是管理者以问责

制为名，要求教师提高生产力，企图改变教师的研

究方向，甚至解聘被管理者认为“不令人满意的”

教师。这是企图让教师来承担管理者管理不善的

责任。这种做法会削弱终身职的保护作用，并最

终损害学术自由，因此不能允许。第三，如果非要

进行ＰＴＲ，则应当遵循几个原则：① 以教师发展

而不是以问责为目的；② 应当由教师设计并执

行；③ 不应当是对终身职的再评估，不能把学校

的管理责任转嫁给教师；④ 必须根据保护学术自

由和教育质量的标准来进行。在这些原则基础

上，ＡＡＵＰ为设计和实施ＰＴＲ提供了一些指导

性意见。

ＡＡＵＰ 发 表 声 明 后，美 国 大 学 联 合 会
（ＡＡＵ）２００１年对其成员学校实施ＰＴＲ的情况

进行了调查［１３］，调查结果如下：

（１）参与：协会成员所属的３４所公立高校和

２７所私立高校中，有２８所公立高校和１３所私立

大学参加了调查。２８所公立高校中有２２所学校

实施了ＰＴＲ，但１３所私立高校中只有２所学校

在全校实施了ＰＴＲ，１所学校仅在工学院实施了

ＰＴＲ。

（２）目的：１３所学校的目的是奖励先进和发

现表现不佳者；４所学校的目的仅为激励教师和

鼓励发展；５所学校主要针对表现不佳者；２所学

校为了整合教师的研究方向和学系的发展需要；３
所学校为了应付外部问责。

（３）范围：１２所学校对所有教师；１０所学校

仅对年度考核不佳者；４所学校不仅对教师，也对

系主任和院长。

（４）实施：５所学校由各学术单位自行负责；

其他学校由学校统一制定政策，全校执行。９所

学校由学系或学术单位主任负责执行，１０所学校

是由教师委员会执行。

（５）后续措施：后续措施和考核目的有关。

以发现和奖励先进为目标者有额外经济奖励；以

调查情况为目的的进行了教学、研究、服务方面的

调整；以发现表现不佳者为目的的有后续系列措

施，包括解聘。３所学校称不包括解雇，因为解雇

可以通过其他程序进行。

（６）采用时间：很难把新老政策分开。大多

数学校似乎是最近才采用。但２５个学校中有１６
个学校显然是１９９５年以后才采用。

（７）效果：一些学校报告说，此举提高了教师

士气和生产力，改进了教师发展，强化了使命和目

标中的教师参与，整合了院系目标和个人兴趣，实

现了教师技能与资源最大化，改善了校内外问责

制。

（８）成本：ＰＴＲ要耗费大量时间、精力和经

费，此举在成本上是否值得。很多没有采用的学

校认为，不一定利大于弊。但如只对年度考核连

续不佳者进行ＰＴＲ，成本会小得多。很多学校认

为通过强化正式考核和其他措施可以达到同样目

的。

（９）影响：ＰＴＲ在公立高校流行似乎是立法

机构和政府等外部机构推动的结果，但也有学校

明显是为内部需要而采用。教授们倾向于对此表

示怀疑和抵制，恐怕此举会削弱终身职，并损害学

术自由。但也有学校指出，此举得到了教授们的

支持，尤其是以奖励先进为主的那些学校。

有鉴于此，ＡＡＵ 认为对此“不宜做任何建

议”，宁愿把这留给各大学自己决定。换言之，

ＡＡＵＰ和ＡＡＵ都对后终身职考核采取了谨慎的

保留态度。自此之后，后终身职考核成了各校自

己的选择，没有在美国研究型大学中流行。但在

美国教学型高校中，ＰＴＲ似乎得到了较大推广。

４．教师待遇。

本节先讨论美国大学的教师工资制度，然后

讨论美国大学教师的实际情况。

美国高校的工资制度大体分三类：绩能合同

制（ｍｅｒｉｔ　ｃｏｎｔｒａｃｔ　ｓｙｓｔｅｍ）、单一工资制（ｓｉｎｇｌｅ

ｃｏｍｐｅｎｓａｔｉｏｎ　ｓｙｓｔｅｍ，亦称统一工资制）、混合体

制（ｃｏｍｂｉｎｅｄ　ｓｙｓｔｅｍ）。在实践中，研究型大学通

常采用绩能合同制；单纯教学型高校通常采用统

一工资制；介乎于两者之间的学校如研究教学型

和教学研究型等，通常采用混合体制。出现这种

差别可能主要是因为研究型大学教师的专业素质

和聘任单位对教师工作的要求差别很大，必须区
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别对待，因此采用一人一个合同的绩能合同体制。

单纯教学型高校如社区学院等对教师的专业素质

和工作要求差异不大，因此采用统一工资制可以

减少很多内部纠纷和管理负担。介乎两者之间的

高校因兼有研究型大学和教学型高校的特点，因

此采用兼有两者特点的混合体制更为适合。实际

上，这类工资体制设计是一个颇为棘手的任务，如

何在差异和统一之间找到平衡是一件很难的事

情。至于其他另类工资制度，此处就不涉及了。

绩能合同制根据教师的学术成就、学术能力、

市场价值和工作表现来确定工资。在绩能合同制

下，教师的工资是通过教师与聘任单位之间的工

资合同谈判来确定的。聘任教师的学院、要求承

担的工作任务、所从事专业、受教育程度、工作经

验、学术能力、学术成就、市场供求情况等因素，都

会影响工资水平。因此，不同学院、不同专业、不

同任务、不同资历、不同潜力的教师合同不同，工

资待遇也各不相同。显然，绩能工资制要求聘任

单位有独立的工资决定权，也就是说，要以人事财

务相对独立的学院制为前提。由于美国研究型大

学普遍实行学院制，因此可以实行以学院为单位

的绩能合同制。

除了入职时的合同谈判，绩能合同制还要求

对教师进行定期考核以决定其定期的工资增长。

这类增长称为“绩能工资增长”（ｍｅｒｉｔ　ｉｎｃｒｅａｓｅ）。

考核通常分优、良、中、差四等。在实践中，会严格

控制两头。例如，只有做出主要学术成就的那一

年才可能获得优等，只有受到惩处的那一年才允

许给差等，其他年份都在中间两级。中间两级通

常也是七三开，以示肯定与鼓励之意。

在绩能合同制中，对不同教师间的工资差异

有重大影响的是两个环节。一是起点工资。在聘

任环节，聘任单位和被聘教师之间会就工资进行

讨价还价。在这个环节，如果某教师善于谈判，其

工资就可能会较高。同为助理教授岗，相差三五

千到一万元都是正常的。对高级教师如教授或领

衔教授岗，相差几万元也是可能的。另一个环节

是因跳槽而产生的竞争性出价（ｃｏｕｎｔｅｒ　ｏｆｆｅｒ）。

如果一个教师想跳槽，对方给的工资较高，而学校

又想留住这位教师，就必须给他一个竞争性出价。

这个出价通常会和竞争学校提出的工资相等或更

高。如果该教师留下来了，他的工资就会因此额

外增长一次。如果一个教师在其职业生涯中有几

次这种经历，他的工资就会比无此经历的同类教

师的工资高很多。原则上，美国大学不鼓励教师

跳槽。但由于有竞争性出价，实际上提醒教师可

以通过跳槽来给自己争工资，尤其是那些有较大

市场需求的教师。从学校看这也是合理的，因为

如果一个更好的学校愿意聘任自己的教师，说明

自己的教师达到了更高水平，更有价值，因此应该

得到更高的待遇。当然跳槽也是有危险的，如果

出现意外跳空了，那也非走人不可。

现有研究文献中，认为绩能合同制有以下优

点：直接激励、鼓励卓越、促进沟通、鼓励士气、便

于贯彻管理者意图、有利于吸引高质量和特定人

才、有助于提高平均工资等。但也认为其存在以

下缺点：教师工作独特，工资差异未必能激励教师

提高生产力；教师评估侧重数量而不是质量，结果

是数量上升、质量下降；教师评价容易主观，很难

公平，容易损坏教师积极性；工资差异容易引发嫉

妒，破坏教师间的同事合作关系；现有评估重点是

研究，容易使教师重研究、轻教学；鼓励少数杰出

者，忽视多数中间者，而中间者是工作主力；鼓励

个体不利于团队工作；有利于管理层，不利于教

师，有妨碍学术自由之嫌，如此等等。尽管如此，

研究型大学仍然普遍采用绩能合同制。也有很多

学校针对上述问题进行调整和改革。这些调整改

革通常因校而异，只有深入学校实际才能对其实

际操作及调整有清楚深刻的了解。

统一工资制就比较简单。把教师岗位分成若

干等，每一等里面再分级，然后规定每几年升一

级。所有教师终身就这样爬楼梯。结果，大部分

人最终会停留在某几级，只有极少数教师可以爬

到最高级。

统一工资体制也被认为有某些优点和缺点。

其主要优点包括：平等、有助于同事合作、有助于

提高全校士气、有助于促进教学、有助于教师安心

治学、有助于教师队伍长期稳定、易于管理等。其

主要缺点包括：不利于问责、缺少效益、平均主义、

不利于任务导向的管理等等。

这个体系和中国传统的高校教师工资体制非

常类似，因此其优缺点也和我们所面临的情况差

不多。所不同者，美国只有教学型高校采用这种

体系，而我们却在所有学校中实施这种体制。若

能因地制宜，允许多样性探索，中国高校教师工资

体系改革应当会有更好的前途。

混合体制比较特殊。基本做法是先确定基本

工资框架，基本工资框架只规定各级最低工资，然
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后再在基本工资框架基础上添加绩能合同制。如

在起点工资谈判时不谈具体工资数额，而是谈起

点工资等级。至于因跳槽引起的竞争性出价问

题，可以由院长保持一块资金专门用于解决这个

问题。在定期考核中采用绩能合同制。年度考核

分优、良、中、差四等，各级工资增长比例不同。如

果总体计划工资增长３％，那么四个等级的工资

增长比例可以分别为３．５％、３．２％、２．８％、２．５％
等等。最后工资增长总量保持为３％。混合体制

学校通常需要采用学院制，其教师工资由各学院

自己负责，学校只负责校直属单位工资。每年学

校或各学院是否涨工资，完全取决于自己的经济

情况。可多可少，甚至不涨，视每年具体情况决

定。

显然，混合体制是试图在绩能合同制和统一

工资制的优缺点之间找平衡，平衡点的选择与学

校学院的具体状况和目标相关。因此混合体制存

在很多亚类型，因校而异，没有统一模型。

混合体制实际上把工资分为基本工资和绩能

工资两块。基本工资根据统一体系，按年资固定

增长，绩能工资则根据每年绩效考核变动增长。

这和中国当前把教师工资分为基本工资和绩效工

资的情况类似。与中国不同的是，中国的绩效工

资是可变的，今年多明年可能少。不在岗工作如

退休后则肯定没有。而在美国大学，任何工资只

要进入工资系列就固定下来了，即使退休后也可

以享受。例如加州大学规定，在加州大学工作４０
年后可以享受１００％工资退休，然后每少一年扣

２．５％。退休工资标准取最后工作３年中收入最

高的那一年的工资。因此在实行和加州大学类似

的工资制度的大学中，其教师退休工资可以保障

生活水平基本不变。在中国，由于教师工资中绩

效工资比例较高，大约在３０～７０％。因此不在岗

工作，其经济情况会受到根本性影响。结果是，教

师们不仅害怕退休，就连外出学习进修都不肯，害

怕损失绩效工资。结果形成对教师只用不养的状

况，这对学校的后续发展有极大负面影响，非常值

得警惕。

以上是美国大学工资制度的情况，下面讨论

美国大学教师工作待遇的实际情况。

美国高校教师待遇分为工资与福利两部分，

两部分之和即为学校对个人支付的人力资源成

本。［１３］除这部分开支外，学校还要支付人力资源

管理的费用，这部分开支归入学校管理成本，故在

此不论。

首先分析工资部分。表１０是６所案例学校

２００９年至２０１０年度的教师工资与福利数据。表

中工资数是９个月的工资，不包括教师利用另外

３个月挣的其他收入。如果加上其他收入，实际

收入会更高。先看工资水平。３所研究型大学的

教师平均工资均超过１０万美元。其中教授工资

在１４万美元以上、副教授９万美元以上、助教授

８万美元以上。假定人民币对美元的平价购买力

为５．５∶１，则伯克利教授的工资相当于人民币８０
万元、密西根为７８万元、斯坦福为９９万元。这数

倍于中国“９８５”高校教授工资，在工业发达国家也

属最高之列。

这个事实的管理意义重大。首先它部分地说

明，为什么美国能够吸引到世界上最优秀的人才。

从这个角度看，美国研究型大学的学术质量是由

较高收入支撑起来的。其次，这个工资水平可以

保障大学教师过一个相当体面的生活。２０１０年

美国家庭的年中位数收入为４６３２６美元，即一个

大学教授的收入大体相当于两个美国家庭的收

入。１０万美元使大学教授进入美国个人收入的

前２０％之列。［１４］这个收入完全可以保障他们过一

个中上阶层的生活。这就不难理解，为什么美国

研究型大学教师可以长年累月地安心治学。事实

　　　　表１０　 ２００９～１０年度６所案例学校教师的工资与福利

加州大学伯克利分校 密西根大学 斯坦福大学 加州立大学福乐屯分校 纳苏社区学院 麦克拉斯特学院

教授 ＄１４５８２８ ＄１４３１８５ ＄１８０７２９ ＄９６６７０ ＄１０７９１６ ＄１０８４４５
副教授 ＄９８１２８ ＄９４１９９ ＄１２４１８７ ＄７９２７４ ＄８４５８４ ＄８２５９４
助理教授 ＄８４８６３ ＄８３６８９ ＄１００７２４ ＄６９２５３ ＄７３３６１ ＄６４３７７
教员 ＄４５９００ ＄５３１００ ／ ／ ＄５６２８９ ＄５４０８７
讲师 ＄７０１９９ ＄５３６２０ ／ ＄６０２００ ／ ／

无职称教师 ＄８６７０４ ／ ／ ／ ／ ／

平均工资 ＄１１８２７８ ＄１０７３６５ ＄１５３９２４ ＄７８２６１ ＄８１８８１ ＄８１６２０
平均福利 ＄１７９７３ ＄２６５１３ ＄３８８８０ ＄２６２００ ＄２９７１７ ＄２４９０９
平均人员经费 ＄１３６２５１ ＄１３３８７８ ＄１９２８０４ ＄１０４２６１ ＄１１１５９８ ＄１０６５２９
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上，大量美国大学教师并不利用另外３个月挣钱，

因为９个月基本工资已经可以提供一个相对满意

的生活。相比之下，中国大学教师完全靠工资几

乎不太可能过一个比较体面的生活，尤其是对取

消福利分房之后的青年教师而言。第三，大学教

师待遇很高，这使得大学教师成为稀缺岗位。高

度失衡的供求关系使获得和保住大学教师职位都

极为不易，因此教师们都会努力工作。这种情况

造成两个效果：教师主动性较高，管理相对容易管

理者和教师之间的天平向管理者倾斜。在这种情

况下要维持学术权力和行政权力均衡会比较困

难。第四，大学终身职教师已经变成了一个较高

专业素质的社会群体，在这个群体中发展出了一

种亚文化———学术专业主义（ａｃａｄｅｍｉｃ　ｐｒｏｆｅｓ－
ｓｉｏｎａｌｉｓｍ）。这种专业主义有三个基本特征：专业

自律、实事求是和诚信。这三点已经成为美国大

学的一个重要文化基础。如果没有这种专业主

义，那些无处不在的教师委员会和中立第三方意

见就不可能发挥作用。补充一句，笔者并不认为

较高待遇会直接导致较高专业主义，而是认为较

高待遇会产生一种筛选作用，是这个筛选作用促

成了一个高度同质者群体，而这个群体是专业主

义的社会基础。总之，上述四点可以解释美国研

究型大学教师管理的很多特点。

其次还可以注意到，伯克利和密西根大学的

教师待遇要比斯坦福大学低得多，前者仅相当于

后者的７０％左右。斯坦福的工资还不是最高的，

表１１列出了２００９年正教授待遇前１０位的公立

和私立大学。

从表１１可以清楚看出，公私立高校之间的教

师工资差距已经普遍存在，并已达到惊人程度。

例如，私立高校第１０位的哥伦比亚大学的正教授

待遇要高于位于公立高校第１位的新泽西理工学

院；洛克菲勒大学正教授的待遇是加州大学圣地

亚哥分校正教授的两倍。由于这个差异，优秀人

才开始向私立大学流动。这个变化始于１９９０年

代，这使私立研究型大学在学术竞争中节节胜利，

给公立大学学术发展带来巨大挑战。私立大学教

师待遇较好的主要原因是美国私立大学长期在市

场环境下生存，积累和形成了一整套在市场环境

下求生发展的运行方式，如集中力量发展精英教

育，占领高端教育市场等。而公立高校从１９９０年

代后开始面临政府支持力度下降，不得不进入市

场，学习在市场竞争中历练生存的能力。在这个

转型过程中，还要受到政府和学校董事会的限制。

在新的环境挑战下，以密西根大学为代表的公立

研究型大学开始向私立高校看齐，通过各种办法

开拓创收渠道，减少对政府经费的依赖。这就是

所谓的“公立高校私立化”过程，它已经成了美国

当代高等教育发展中最为引人注目的现象之一。

今天已经无法用公用经费比例来判断公私立高校

了，因为一些公立高校经费中政府经费的比例已

经降到比一些私立大学还低的程度。传统上以依

赖政府经费为主的公立大学正在消失，代之以公

私难辨的“混合型大学”。

公立高校私立化的意义重大，已经表现出来

的影响至少有三点：① 公立高校对政府的依赖下

降，这意味着它也相应减少其公共责任。例如，大

规模提高学费会缩小对普通百姓的高等教育责

任，阻碍了平民子女通过高等教育进入社会中上

层的道路。公立大学在为私营公司提供有偿研究

服务时，也不得不接受私营公司对研究成果的控

制，这会限制公立大学的社会责任，扭曲学术自

由，如此等等。② 经费来源的变化使学校管理层

现在通过某些机制把财务压力向下传递，使原来

由学校承担的财务压力转由基层学术单位承担。

　　　　表１１　 ２００９年美国正教授待遇前１０位的公立和私立大学（单位：美元）

私立前１０名 工资 福利 总计 公立前１０名 工资 福利 总计

洛克菲勒大学 ２５８５９７　 ５６２５１　 ３１４８４８ 新泽西理工学院 １５１４１１　 ２８９６１　 １８０３７２
哈佛大学 １９２８５８　 ３６７３７　 ２２９５９５ 密西根／安阿伯 １４３１８５　 ２６５１３　 １６９６９８
加州理工 ２０７２５０　 １９３８９　 ２２６６３９ 加大／洛杉矶 １５０３９４　 １８２５３　 １６８６４７
芝加哥大学 １９０４７４　 ３４７３０　 ２２５２０４ 北卡／香槟 １４１１０９　 ２４４７６　 １６５５８５
斯坦福大学 １８０７２９　 ３８８８０　 ２１９６０９ 加大／伯克利 １４５８２８　 １７９７３　 １６３８０１
普林斯顿大学 １８１０１３　 ３２１１０　 ２１３１２３ 弗吉尼亚大学 １３５２４０　 ２６９６４　 １６２２０４
纽约大学 １７３４９８　 ３７３９３　 ２１０８９１ 明尼苏达大学 １２８２３７　 ２９１７３　 １５７４１０
宾夕法尼亚大学 １６９７３５　 ３７３６２　 ２０７０９７ 乔治亚理工 １３２８１９　 ２３５５４　 １５６３７３
耶鲁大学 １７５５７２　 ３０７３２　 ２０６３０４ 德州大学／奥斯丁 １３３３４８　 ２０１９０　 １５３５３８
哥伦比亚大学 １６７６７９　 ２７２３３　 １９４９１２ 加大／圣地亚哥 １３４８５９　 １７４９７　 １５２３５６
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这样一来，对所有基层学术单位，财务目标都和学

术目标一样重要，甚至成为比学术目标还要重要

的目标。这个变化对大学基层组织和个体教师的

行为产生了重大影响。大学不再是单纯做学问的

地方，还要学会挣钱养活自己。创收行为正在改

变大学的面貌，新的通过学术挣钱的大学已经跃

出地平线。③ 为了增收节支，很多企业管理模式

被引入大学。在学校管理层，尤其是在组织设计

和制度建设方面，广泛引入企业管理方法已成为

新一轮大学组织设计和管理的最突出特点，这就

是所谓的“管理主义”。事实上，在美国当前环境

下，公私立大学都必须学会适应。只不过在这个

适应过程中，私立高校能驾轻就熟，而公立高校则

需脱胎换骨。私立高校的高待遇政策本身就是一

种竞争策略，而且它正在获得成功！

第三个值得注意的现象是非终身职教师和终

身职教师工资之间的差异。前面指出美国大学中

终身职教师在减少，非终身职在增加，目前已经到

了各占５０％的水平。非终身职教师从补充力量

变成了主要力量，而终身职教师则从主要力量变

成领导力量。是什么促成了这种变化呢？经费约

束！一个终身职教师的工资可以雇２～３个兼职

教师，２～３个兼职教师一学期可以上８～１２门

课，而一个终身职教师只能上２门课。对此如何

选择，岂不一目了然。

当然，凡事利弊相生。当高校教师待遇出现

明显差别时就会出现相应的社会效果，如公立高

校私立化、传统大学组织消失、大学教师社会分

层、兼职教师工会化等等。因此，管理者的一个重

要任务是，权衡利弊，择善从之。当然，此事说易

行难。下一步如何发展，还有待观察。

美国大学的教师福利主要包括：退休计划、医

疗保险、牙医保险、集体生命保险、长期伤残收入

保险（６个月以上）、短期伤残收入保险（６个月以

下）、社会保险、子女配偶学费补贴、住房补贴、失

业补贴、职工补贴、职工及其子女学费优惠等等。

从表１０和表１１可以看出，研究型大学的人均福

利开支一般约在１～３万美元，私立大学明显高于

公立大学。公私立教学型高校福利开支相差不

大，人均２．５万美元左右。

从表１０还可以看出，教学型高校的教师待遇

水平明显低于研究型大学，相差幅度大体在２０～
４０％之间。这个差别主要表现在工资水平上，福

利方面相差不大。

从以上分析中可以得到什么启示呢？有几条

值得注意：

一是教师的收入结构。大学教师收入分为基

本工资和额外收入两部分，中美大学不同之处在

于，美国大学的基本工资占教师收入的７５％，额

外收入占２５％。而中国正好相反，基本工资占２０

～３０％，额外收入占７０～８０％。这个差别对两国

教师行为似乎有重要影响。美国大学教师可以完

全依赖基本工资生活，因此他们可以安心从教治

学。而中国教师不能完全依赖基本工资，必须设

法增加收入以养家糊口，这使他们不能安心治学。

如果中国大学也像美国大学那样改变两者比重，

同时加强聘任选拔和考核，中国大学教授是否也

会像美国大学教授那样安心治学呢？这个问题值

得研究。

二是待遇、质量和产出。高待遇可以吸引高

素质人才，高素质人才可以带来高产出。相反，低

待遇会使组织陷入低投入、低质量、低产出的恶性

循环。只要保证所聘教师的产出都大于成本，就

可以保证学校财务健康，因此学校应当从这个角

度来设计自己的人力资源管理系统。事实上，待

遇杠杆的力量很大，小幅增加待遇，即可形成竞争

价格，使教师质量大幅提高。这是美国私立大学

的致胜战略之一。若此，巧用待遇杠杆应该是一

个有效的人力资源战略。同理，在当今全球化人

才市场上，以目前的教师待遇水平，中国“９８５”高

校恐怕很难建设出世界一流的教师队伍。

三是师资结构与资源优化。学校因任务不同

而需要不同类型人才，因此可以考虑结构化的师

资队伍建设。这在组织分工和经费控制两方面都

有合理之处。对于研究型大学，建设一支２０～
３０％大师级教师为核心、３０～４０％研究型教师和

３０～４０％教学型教师为两翼的师资队伍可能是合

理的。学术大师负责领导研究与教学两支队伍。

对教学型高校，保持１０～２０％的研究型教师，６０

～７０％的教学型教师，２０％左右的其他类型教师，

可能是合理的。这不仅可以为学校未来学术发展

保留一支高质量核心队伍，还可以让大部分教师

安心教学，着力提高教学质量。结构化师资队伍

的一个潜在问题是教师社会分层。如果适当控制

待遇差距，强调工作与个人兴趣及能力结合，可以

减弱社会分层的负面影响。最后应当指出，社会

分层是社会的必然现象，亦有其积极意义，问题只

是如何扬长避短而已。
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５．资源配置。

学校资源如何分布，各部分资源占多少，这就

是资源配置问题。中美高校在经费统计上思路不

同。中国按会计科目统计，把学校运行开支分为

人员经费和事业经费两大类。人员经费是用于人

的钱，事业经费是用于做事的钱。因此人员经费

就是人力资源开支。目前中国公立高校的人员经

费大约在３５～５５％之间。一般是教学型高校比

例较高，研究型大学比例较低。原因是研究型大

学的事业经费如研究经费、图书资料、设施设备经

费、办公经费等开支比例较高，而教学型高校的这

些开支较低。目前中国研究型大学的人员经费比

例大约为３５～４０％，而教学型高校一般在４０～
５５％之间。

美国高校按功能如教学、研究、社会服务等统

计开支。其好处是可清楚显示经费去向，有助于

评价。不利之处是，各部分开支都有人员开支和

事业开支，不易了解人员总开支情况。除非学校

财务报告有专门分类统计，否则只能估计。本文

６所案例学校中，３所研究型大学均有专门的人员

经费统计，而３所教学型高校则都没有。

２００９～２０１０年度，加州大学伯克利分校的人

员经费占其总运行经费的６１．７％、斯坦福大学为

６０．７％、密西根大学为６６．５％。而２００１年北京

大学、复旦大学、南京大学、浙江大学等５所大学

的人员经费比例仅为３６％。［１５］可见美国研究型大

学人员经费投入比例明显高于中国“９８５”高校，而

且幅度可观。考虑到中国“９８５”高校运行经费低

于美国研究型大学，两者的人员经费实际差距就

更大。这也进一步解释了为什么中美大学教授工

资水平相差甚巨。

美国教学型高校基本不从事研究与服务，因

此其人员经费也应与中国类似，高于研究型大学。

如果３所研究型大学的人员经费比例为６０～
６６％，３所教学型高校的人员经费应该在７０～
８０％之间。

为了进一步说明美国高校资源配置情况，表

１２给出了６所案例学校的经费开支情况。为使

数据具有可比性，表中经费数为全日制当量生生

均经费。此外还补充了学校总收入和学杂费收入

数据，以便分析学校整体收支情况。

下面分别估计各项开支中的人员经费比例：

首先是教学。教学开支指用于教学活动的开

支，其中主要部分为教师工资，尤其是教学型高

校。研究型大学的这部分开支中还包括研究生助

教和教学文秘人员开支。这部分开支中人员经费

比例应在７０～８０％。

其次是研究与服务。研究型大学有较多研究

与服务。由于涉及设施设备、水电、场地租金、耗

材等，其人员开支比例应低于教学部分，估计在

５０％左右。表１２显示教学型高校这两部分开支

很少，这表明美国教学型高校基本上不从事研究

与服务。

学术支持指图书馆、博物馆、学校信息系统等

支持性机构开支。这部分开支包括较多事业开支

如图书资料、设备采购等，但这部分开支中人员经

　　表１２　 ６所案例学校经费开支情况＊

学校活动
加大伯克利分校 密西根大学 斯坦福大学 加州立大学福乐屯分校 纳苏社区学院 麦克拉斯特学院

美元 ％ 美元 ％ 美元 ％ 美元 ％ 美元 ％ 美元 ％

教学 １５７２１　 ３４　 ２２１０４　 ３７　 ６８４４０　 ３８　 ６５７５　 ５２　 ５７８３　 ５５　 １６３６６　 ３０
研究 １３９００　 ３０　 １７９１６　 ３０　 ５９４８９　 ３３　 １５　 ０．１　 ０　 ０　 ３６４　 １
公共服务 １７５０　 ４　 ３１５２　 ５　 ０　 ０　 １０３　 １　 １６　 ０．１　 ６７３　 １
学术支持 ３３０５　 ７　 ７９３８　 １３　 ９７１５　 ５　 １１６０　 ９　 ４８８　 ５　 ３９８５　 ７
学生服务 ３４８５　 ８　 ２２７４　 ４　 ７５９１　 ４　 １４５８　 １２　 ９００　 ９　 ８４１３　 １５
学校支持 ３８０４　 ８　 ４２３７　 ７　 １８７３８　 １０　 ２０６７　 １６　 １７８２　 １７　 ９４７９　 １７
基础设施 ２０５８　 ４ 缺 缺 缺 １６０６　 １５ 缺

奖助学金 ２２４２　 ５　 ２４７０　 ４　 １６５２２　 ９　 １２００　 １０　 ０　 ０　 １５６５３　 ２９
总计 ４６２６８　 １００　 ６００９４　 １００　 １８０４９９　 １００　 １２５８２　 １００　 １０５７７　 １００　 ５４９０５　 １００
学校总收入及总开支占总收入的比重（％）

总收入 ５７４０３　 ８１　 ７１４５０　 ８４　 １８４３１０　 ９８　 １２３７３　 １０２　 １３０２６　 ８１　 ５０１２１　 １１０
学杂费及其占生均开支的比重（％）

本州本科 ８３５３　 １８　 １１６５９　 １９　 ３５０８９　 １９　 ４６６２　 ３７　 ３９２７　 ３７　 ３８１７４　 ７６
外州本科 ３１０２２　 ６７　 ３４９３７　 ５８　 ３５０８９　 １９　 １５８２２　 １２６　 ７５４９　 ７１　 ３８１７４　 ７６

＊斯坦福大学和麦克拉斯特学院为２００７～２００８年度数，其他四所高校为２００８～２００９年度的数据。
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费也应占５０～７０％。如明尼苏达大学图书馆

２００９～２０１０年度预算中，人员经费为６５％，其余

为资料购置费和办公费。

学生服务指用于招生、学生学业辅导、心理辅

导、就业服务等方面的开支。这部分主要是人工

费用，因此人力资源开支也应在７０％以上。

学校支持主要指学校行政管理开支。主要用

于支付学校层面的管理者和文秘人员，因此人力

资源开支也应在７０～８０％。

基础设施。基础设施设备建设与维护开支。

公立学校通常依赖政府专项拨款，私立学校通常

依赖专项捐助。保持与维护部分计入运行经费。

从伯克利数据看，这项经费约在４％左右，其中人

员经费应该很少。

奖学金。这部分是发给学生的，几乎没有人

员开支。

假定教学、科研、社会服务中的人员开支为

６０～７０％，这三部分人员开支应占学校总开支的

４５～５０％；学生服务和学术支持部分的人员开支

为５０％，这两部分人员开支在学校总开支中的比

例约为７～１０％；再假定其他部分的人员开支为

１０～１５％，则美国高校的人力资源开支应为总开

支的６０～８０％之间。其中研究型大学为６０～
７０％左右，教学型高校在７０～８０％。

由于人员经费比例很高，对全校经费影响巨

大，因此美国大学十分重视这部分资源的开发和

利用。这就是为什么人力资源管理思想会在美国

高校中得到迅速发展的基本原因。相比之下，中

国高校人员经费仅占３５～５５％，人力资源相对便

宜，经费比重较低，管理者自然会更加关注物质资

源的开发和利用。这也许可以解释为什么在中国

高校中会有“见物不见人”的情况。只有当学校认

识到人是学校最宝贵的资源，对学校发展影响巨

大，必须悉心培育、有效使用，人力资源管理才可

能在高校管理中落地生根。

利用表１２还可以分析两个重要问题。一是

生均成本。美国高校学生全成本是多少？其中学

杂费比例是多少？这是很多人关心的问题。若把

生均开支看成生均成本，表１２提供了６所案例学

校的生均成本。从中可以看出，美国高校生均成

本差别很大，从１万到约１８万。学生所交学杂费

在成本中的比例，对本州学生，研究型大学一般为

２０％左右，公立教学型高校为３７％，私立教学型

高校为７６％。对外州和国际学生，公立研究型大

学为５８～６７％，福乐屯分校为１２６％，纳苏学院为

７１％，麦克拉斯特学院仍为７６％。中国公立高校

学费的定价原则是全成本的２５％，鉴此可以考虑

一下这个定价标准是否合理。

二是公私立高校成本差异。表１２表明公私

立高校生均开支之间存在巨大差距。斯坦福大学

的生均成本是两所公立研究型大学的３００％，麦

克拉斯特学院是两所公立教学型高校的４００％。

以这样的成本差距，私立高校很快会把公立高校

远远甩在后面。为了摆脱被动局面，以密西根大

学为首的一批公立高校，纷纷开始采用私立高校

财务战略，从依赖政府转向依赖社会，形成所谓
“公立高校私立化”现象。［１６］这不仅从根本上改变

了１９５０年代以来的美国高等教育版图，也在改变

众多一流公立高校的管理模式。这也许是战后美

国高等教育领域中发生的最为重要的现象。

从表１２还可以看出，６所案例院校的开支占

其收入的比例为８０～１１０％。私立高校基本上收

支平衡，而公立高校则略有盈余。因此，当伯克利

的人力资源开支为其总开支的６１％时，其在总收

入中的比例仅为４８％；而斯坦福大学收支平衡，

故其人力资源开支为其收入的６０％，远高于伯克

利。总之，如果收入大于支出，人力资源在总开支

中的比例一定低于其总收入中的比例；反之亦然。

对美国高校财务管理还有很多话可说。仅就

其人力资源配置而言，值得注意的有四点：① 高

校是一个人力资源密集型组织，人力资源投入强

度对高校质量影响甚巨，因此要注意人力资源投

入比例问题。“又要马儿跑，又要马儿不吃草”是

不可能的。② 提高人力资源使用效率的一个有

效方法是简化目标，集中投入。研究型大学的多

目标是社会多种需求的结果，不得已而为之。教

学型高校则应目标集中，做好教学工作。不必东

施效颦，跟着研究型高校学目标多样化，分散使用

有限的宝贵资源。③ 人力资源建设有匹配问题。

学校犹如合唱团，最终目标是整体效果最佳。如

何进行有效的资源配置，是一个值得研究的问题。

可以肯定的是，最佳配置方案一定是和学校战略

一致、并能同时支持学校的日常运行和战略发展

的。④ 注意待遇、质量、产出三者之间的辩证关

系。有效的管理是使三者同时达到最优。死抠教

师数量、教师工作量和教师待遇，可能会使学校发

展走入死循环。

以上对美国大学师资管理若干基本环节的制
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度和文化做了简要描述，下面是对其制度和文化

的一个简短总结。

四、简短总结

关于美国高校师资管理的制度与文化，笔者

认为有三点值得我国高校注意：加强管理制度化、

引进人力资源管理、培育普遍的学术专业精神。

首先是管理制度化。和美国社会一样，高度

重视制度建设是美国大学管理的一个突出特征。

美国是一个移民国家，各国移民带来了自己的文

化与传统。要使大家都能和平共处只能超越这些

不同的传统与文化，建立所有人都能接受的制度

体系。美国的制度体系是建立在三个原则之上：

① 承认所有利益相关者都有保护与追求自己利

益的平等权利；② 利益相关者共同参与制定行为

准则并服从；③ 对现有制度的任何修改必须经过

事先议定的议事程序。这些原则构成美国大学管

理的制度基础，体现在美国大学管理的各个方

面。［１７］

这些原则有三个优点：① 确认所有人都有追

求自己利益和权利的合法性，给每个个体留下了

活动空间。这种个体自由是美国大学发展的动力

源。② 给所有利益相关者提供了表达意见和行

使权利的机会，这为共同治理奠定了基础。因此

美国大学中也是文山会海，各种委员会盛行。③
凡事都有法可依，有章可循。所有规章制度都描

述到“行为”层面，而不停留“指导思想”层面，因为

规章制度的目的不是纠正思想而是规范行为。对

现有制度，可以不同意，但不能不执行。行动上服

从就是遵纪守法。这种行动主义思想是美国管理

的重要特征。

这些原则中也有诡异之处。如谁是利益相关

者？终身职教师聘任时，所有终身职教师都是利

益相关者，但非终身职教师不是，因此不得参与投

票。如果非终身职教师要争取同等待遇，就必须

发动群众，开展政治斗争，争取终身职教师集体同

意改变现有规定。否者就不可能，因为“任何对现

有制度的修改必须经过事先议定的议事程序”。

这样一来，美国大学虽然表面上看起来风平浪静，

但私底下也是暗潮汹涌，充满权力与利益之争。

至于为什么终身职教师是利益相关者而非终身职

教师不是？这取决于历史与传统。借助组织成员

认定与成员结构变化，历史与传统得以在大学管

理中发挥重大作用。

这套原则的要点在于，它只规定制度形成方

式而不涉及内容，因此任何人都可以用它来争取

自己的利益，只要能得到多数支持即可。由于它

只保证参与和表达，不保证结果，因此它既可催生

天使，也可制造魔鬼。这套原则提供了交流和规

范合作的制度平台，具有形式公平，可以有效防止

组织因意见相左而分裂。这套原则对美国大学管

理影响巨大，在招聘、任用、考核、晋升等敏感领域

中，我们都可以看到其影响。美国大学所以能依

法治校，人际关系简单，也主要依靠这套原则。我

相信，如果中国高校中广泛采用这套原则，也会有

助于解放大学教师生产力，中国大学管理也会随

之发生根本性改变。

其次是引进人力资源管理。人力资源管理的

要点是把员工看成资源，从组织战略角度规划实

施人力资源建设，改变把员工当成监管对象、把人

员开支当成成本、把人员管理当成局部管理业务

的传统人事管理思想。近三十年来，尤其是自

１９９０年代以来，人力资源管理思想已经大规模引

进美国高校管理。一个明显标志是，高校争先恐

后地把“人事部”改名为“人力资源部”，人力资源

的规划与建设纳入学校发展战略。于是，一种系

统地规划、建设、培育和发展教师队伍的思想开始

出现。

其主要表现有：① 把教师队伍建设纳入学校

战略规划，通过教师队伍建设，提高学校学术能力

和竞争力。② 改变了原有的教师队伍结构，形成

了新的劳动分工体系。③ 注重新教师的组织融

入，强调消除新教师融入障碍，帮助他们尽快发挥

作用。④ 建立一站式服务的教师发展中心，全面

领导教师发展，以此保持和发展学校的学术竞争

力。⑤ 从资源有效利用角度出发，开发新的激励

方式，设计更有效的工资福利方案。注重投入、质

量、产出之间的均衡，在充分激励的同时防止过渡

激励的负面效应。⑥ 关注员工生活／工作之间的

平衡状态，保证教师总能处在最佳工作状态。⑦
注重限制与消除负面因素如种族、性别歧视等，建

立健康的组织文化。⑧ 把人力资源管理作为组

织文化建设的基本手段，通过人力资源管理，建设

良好的组织文化。⑨ 探索新的管理模式和方法，

提高人力资本管理效益。目前这个领域方兴未

艾，不断有新研究和新实践出现。这些研究和实

践为美国高校管理和美国高等教育发展做出了重

大贡献。

美国高校重视人力资源管理至少受４个因素
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影响：① 自１９７０年以来人力资源管理作为一个

新的研究与实践领域开始成熟，为在高校借鉴和

应用人力资源管理提供了条件；② 过去三十年美

国高校规模不断扩大，组织日益复杂，高校服务对

象和服务内容不断增加，高校管理也变得越来越

专业化，需要引进专业化管理；③ 过去三十年来

政府对高校的支持力度不断下降，学校普遍面临

办学经费不足问题，如何增收节支、提高经费使用

效益对高校来说越来越重要；④ 美国高校人员经

费比例较高，因此如何管理好这部分资源成了大

学管理的头等重要的问题。

把人力资源管理引入高校管理，美国的经验

有哪些值得我们参考呢？笔者认为有以下几点：

① 改变观念，把教师看成学校发展的资源，从资

源建设角度看待教师队伍建设问题；② 根据多种

办学目标，建立多元化的教师队伍；③ 改革评价

体制，根据学校发展目标，全方位评价教师贡献；

④ 改革激励体制，使其与学校办学目标一致；⑤
保障投入，使大学教师成为一个值得向往的职业，

激发教师创造性地开展工作；⑥ 系统消除一切妨

碍教师发挥作用的因素，建设健康的校园文化；⑦
建立教师发展中心，帮助教师提高和发挥学术潜

力，并最终提高学校的学术竞争力；⑧ 注重人力

资源搭配，提高人力资源的整体效益；⑨ 探索符

合学校实际情况的管理方式和方法，最大限度发

掘人力资源潜力。

第三是培育学术专业精神。任何学者都不是

生活在真空中，而是与全国乃至全世界的学者一

起，共同形成一个学术界。在这个学术界的养育

和支持下，学者得以不断成长，学术得以不断发

展。这个学术界的健康发展有赖于一套基本的行

为准则来约束和协调学者们的行为，这套原则就

是学术专业精神。在当代，学术专业精神包括专

业自律、实事求是和诚信。专业自律指清楚认识

自己的专业边界，坚持只在本专业范围内发表意

见。在专业领域之外，自己无异于普通大众。对

专业界限的清楚认识和自我约束即是专业自律。

在专业范围内，坚持实事求是，知之为知之，不知

为不知。在要求提供专业意见时，诚实地说明自

己的专业局限，不提供超出专业界限的意见。在

灰色地带发表意见时保持足够的谨慎。这些就是

学术专业精神的基本表现。这种专业精神为学术

同行交流和咨询提供了可靠保证，是大范围学术

评价的基本前提。正因为美国学术界有这种普遍

的专业精神，美国高校才能够在学术评价时广泛

利用甚至依赖同行评议。

专业自律、实事求是和诚信都属于道德范畴

而非法律范畴，因此践行这些原则主要依靠学者

的自觉和学术机构的态度。无论是高校还是个人

都应当高度重视培养和维护专业精神，违背这些

原则或包庇纵容违规者应该受到惩罚。只有学界

普遍坚持这种态度，才可能使其成为学界的普遍

精神，也才能在需要时依赖这种精神。

近些年中国学术界在这方面取得了一些进

步，但与美国学术界相比，还有相当差距。尤其是

在涉及学术鉴定的各类事务如博士论文评审、学

术成果鉴定、课题评审等时，普遍存在人情观念和

打招呼的情况，甚至到了不打招呼不正常的程度。

正是由于这种专业精神的普遍缺失，使得很多在

美国行之有效的方法一到中国就失灵。前面指

出，美国所以能形成普遍的专业精神并非由于美

国人天生道德高尚，而是因为多元参与、相互制约

和程序化使得黑箱操作代价太高。事实上，中国

学界普遍缺乏专业精神的状态与学校的忽视、宽

容、包庇甚至纵容有关。如果把学术专业精神发

展水平作为判断学界成熟的标志，那么可以说中

国学术界还不够成熟，还有很长的路要走。培育

学术专业精神是中国高校师资管理中最值得注

意、也是最困难的一个方面。
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