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摘  要 

我国高校当前人力资源管理模式存在管理思想不明确、未进行有效的人力资源配置、缺乏对高校人力资

源的培训开发机制、人才激励机制不健全等问题。针对性改革势在必行。通过对英国、美国、日本三个

国家高校人力资源管理模式的分析，为我国高校人力资源管理模式改革提供借鉴，三个国家高校的管理

理念和管理制度都体现了对教研人员个人发展的重视，这一点在英国高校体现得尤为明显。美国高校管

理以公正、公开且严格的制度为特点，我国高校需要在理念转变的基础上创新制度，建设更加公正公开、

严格细致的考核和激励机制。日本高校对教研人员的激励更为丰厚，开放式的人员流动制度也值得我国

高校借鉴，可用于缓解人力资源配置短缺的问题。此外，对其他管理模式的借鉴也要立足于我国的高等

教育现状，当今时代下，高校发展离不开高素质的教研人员队伍。构建以人为本的高校人力资源管理模

式，要求转变传统观念，持续完善管理机制，充分调动教研人员积极性，开发教研人员潜力，促进高校

的长远发展。 
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Abstract 
The current human resource management model in Chinese universities has problems such as un-
clear management ideas, ineffective allocation of human resources, lack of training and develop-
ment mechanisms for human resources in universities, and inadequate talent incentive mechan-
isms. Targeted reforms are imperative. By analyzing the human resource management models of 
universities in the United Kingdom, the United States, and Japan, this provides reference for the 
reform of human resource management models in Chinese universities. The management con-
cepts and systems of universities in these three countries all reflect the importance attached to the 
personal development of teaching and academic staff, which is particularly evident in British uni-
versities. The management of American universities is characterized by fair, open, and strict sys-
tems. Chinese universities need to innovate systems based on the transformation of concepts, and 
build more fair, open, strict, and detailed assessment and incentive mechanisms. Japanese univer-
sities provide more generous incentives for teaching and academic staff, and the open personnel 
mobility system is also worth learning from in Chinese universities, which can be used to alleviate 
the problem of human resource allocation shortage. In addition, the reference to other manage-
ment models should also be based on the current situation of higher education in China. In today’s 
era, the development of universities cannot do without a high-quality team of teaching and academic 
staff. Building a people-oriented human resource management model in universities requires 
changing traditional concepts, continuously improving management mechanisms, fully mobilizing 
the enthusiasm of teaching and academic staff, developing their potential, and promoting the long- 
term development of universities. 
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1. 我国高校人力资源管理及其模式的现状分析 

1.1. 我国高校人力资源管理现状 

现代人力资源管理建立在人力资源和人力资本的基础之上。自上世纪六十年代舒尔茨提出人力资本

理论后，人力资源与生产、销售一同成为重要的管理环节[1]。直到七十年代中期以后，在罗伯特·欧文

斯等人的推动下，针对教研人员的人力资源管理模式的研究也逐步得到发展[2]。 
高校人力资源包括教研人员、行政管理人员和后勤保障人员。本文主要对其中的教研人员的管理进

行分析。我国高校人力资源管理模式既具备人力资源管理的基本特征，也有着高校属性，其特殊性主要

表现在： 
第一，需求的多样性。高校是知识型人员密集组织，具有更多高学历、高职称人员。这部分人员更

加注重实现自身价值的需求。在我国综合改革背景下，教研人员发展需求呈现差异化特征，包括组织发

展需求、个人发展需求、专业发展需求、教学发展需求等。随着青年学术人才队伍的壮大，教研人员对

于工作生活的品质越来越重视，因而在工作环境改善、薪资待遇提高等方面表现出了强烈的需求和兴趣。 
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第二，流动性高。社会运转需要不断优化配置各种社会资源来达到更好的运行效率，人力资源都会

对工作环境、薪资待遇以及发展机会有更多的期望。高校人力资源本身具有较高的知识文化水平和能力，

稀缺性高，竞争力强，具有较强的自我意识。随着教育部学科评估内容逐步变化，使得各个高校对能发

表顶尖刊物论文的人才更加重视，对高端人才竞争不断加强，争夺顶尖高校的师资和海归人才。因此，

高校人力资源存在着比较严重的流失现象。 
第三，劳动价值具有复杂性和实现的长周期性。高校的教职员工特别是教研人员，其工作内容比较

复杂，既负有对学生授课的责任和义务，同时还要进行相关的科研工作，这些工作内容价值转化周期长，

并且具有间接性。因此对其工作的衡量相对于其他行业更加的复杂。随着我国高校建设深入，对教研人

员政治思想素质，职业道德素质，文化知识素质，能力素质，身心素质也要求更高，青年教研人员的劳

动价值实现周期变得更长。 

1.2. 我国高校人力资源管理模式的现状分析 

我国高校人力资源管理并没有充分发挥其作用，人力资源管理实践主要表现在以下几个方面： 
第一，高等教育规模扩大但没有明确的人力资源管理思想。我国大力发展高等教育，已经建立了庞

大的高等教育规模且将继续扩大。但目前我国高校并不存在实质的人力资源管理，仍然处于以事作为中

心的人事管理状态[3]。在招聘选拔过程中仅注重一次性提供足够的物质待遇，而忽视了人的多样化需求。

只注重人才的引进，而缺少对人才进行培养和管理的有效措施，容易造成人才的流失和浪费。 
第二，人力资源管理正在转型但人力资源配置仍不够科学合理。当前我国高校在进行人力资源管理

模式的改革尝试，旨在调动创造性，提升整体的管理效率。但目前教研人员的课程任务设置和科研任务

分配不合理，从事行政工作会造成了教研人才的浪费和闲置[4]。此外，高校时常需要补充热门专业和新

兴专业的教研人员队伍。而高校普遍存在热门专业教研人员紧缺，名师及高层次的管理人才缺乏，人员

流动性大等问题，导致了对人力资源的不合理配置。 
第三，教研人员培训激励机制正在构建但仍不健全。当前高校教研人员大多是通过高学历和理论成

果来进入高校任职的，存在着理论与实践脱节的现象[5]。而随着知识更新换代，教研人员还需要持续全

面提升，目前有一些高校对教研人员进行培训、提供高层次学术交流，但是目前缺乏针对性和实践性强

的常态化培训制度。此外，我国高校的人才激励机制普遍采用硬性指标评价标准，包括公开发表论文、

出版著作及课时量等[6]。这往往导致教研人员将过多精力投入于论文写作，造成了高校的无形损失。 
以上几个方面从总体上说明了当前高校人力资源管理的问题，人力资源管理的短板会阻碍高校的长

远发展，高校人力资源管理的变革显得尤为必要。 

2. 英美日高校的人力资源管理模式 

英美日三国的高校在教育水平、研究成果和实践经验方面具有较好水平，分析这三个国家的高校人

力资源管理模式具有借鉴意义。 

2.1. 英国高校人力资源管理模式 

第一，以人为本的管理思想。这是英国高校人力资源管理的根本。对教研人员而言，英国高校十分

注重教研人员个人的全面发展。学校管理人员在管理过程中不仅关注教研人员的物质需求，更加关注教

研人员的精神需求[7]。学校为了保持教研人员的积极状态，坚持以人的发展为根本。掌握教研人员各方

面的需求，建立沟通机制，鼓励教研人员参与制定学校的发展规划，使教研人员将自身发展融入学校发

展之中，对教研人员进行培训和职业辅导，注重对教研人员潜能的开发。 
第二，以教研人员个人发展为核心的管理体制。英国高校在人才培养上重视教研人员的物质和精神
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需求，根据教研人员和学校各自的发展要求制定培养计划。为教研人员提供持续的智力支持和资金保障，

再由教研人员个人发展促进学校长远发展，实现良性循环[8]。在人才考核机制上，英国高校力求公正准

确，为教研人员的未来发展提供参考，且考核关注过程，客观公正的对教研人员的工作进行考查，给出

正确评价，并以此决定职位晋升、工资待遇等。 
第三，科学长远的战略规划。英国高校尤其重视教研人员与学校的战略规划的匹配性，善于利用长

期规划带动学校和教研人员整体进步，实现学校的长远发展。英国高校制定学校中长期发展规划，将工

作任务细化落实到每一名教研人员身上，并按照规划在预期时间内完成相应的任务[9]。这种将学校发展

与个人发展紧密联系的战略规划，能够激发教研人员的主人翁意识，提升学校的凝聚力，是学校实施有

效管理的基础。 

2.2. 美国高校人力资源管理模式 

第一，公正、公开、严格的教研人员选拔聘用机制。这是美国高校人力资源管理的特色。一方面，

美国招聘教研人员具有高度的开放性和公正性。美国高校一般不留本校应届毕业生做教研人员，在教研

人员职位空缺时，美国高校一般不实行内部晋升，而是在社会进行公开透明的招聘[10]。这是为了优化师

资队伍的整体水平，加强校际间交流。另一方面，教研人员准入机制严格。除要求获得博士学位以外，

高校对应聘者的毕业院校，从教经历，实践能力，社会影响力等条件都有要求。在聘用过程中，受聘者

每年还要接受考核和评价，直至试用期结束。 
第二，完备的教研人员考核制度。为了确保高校教研人员质量，促进教研人员队伍成长，美国高校

的考核机制有明确的考核指标和相关制度。其中，学生对教研人员授课的评价、系主任和相关委员会的

评价、同事对其能力的评价、科研成果的产出等等，都是高校考核教研人员的指标，考核结果直接影响

教研人员的续聘、晋升和奖金。如果教研人员在聘期结束后达不到考核指标，则被直接辞退[11]。这种严

格的考核制度促使教研人员以更认真的态度对待教学和科研工作，有效保证了高校整体的师资水平和教

研人员素质。 
第三，教研人员培训机制与严格的晋升制度。美国高校一般都设有教研人员技能培训中心，还有社

区学院，教研人员可以通过它们进修，学习所需技能 。美国高校教研人员分为助理教授、副教授、教授，

任助理教授、副教授需满六年才可申请上一级职位。各级别之间的晋升有严格要求。除了严格的年限限

制，教研人员的晋升还与教研人员的考核评价、教学水平、科研成果、发表论文等因素有关。 

2.3. 日本高校人力资源管理模式 

第一，激励和考核评价机制。日本高校通过业绩考核和业绩津贴发放，调整教研人员的收入水平，

激励教研人员更好的投入工作[12]。日本高校的人事评价体系相当严格，有专门的人事评价委员会，其评

价结果直接影响教研人员的职称评定和工资水平。这种激励和考核评价机制，能够更好的鼓励教研人员

提高教学科研能力，提升高校教学质量和科研水平，进而提高大学的整体的办学水平。 
第二，以人为本、持续发展的开放式教研人员流动制度。日本规定，在一所大学任教的专职教研人

员可以同时到其他大学任兼职教研人员[13]。这种制度与美国的兼职教研人员是不同的，美国的兼职教研

人员不是大学内专职教研人员构成，是纯粹的兼职教研人员队伍。日本高校的开放式人员流动制度促进

了高校间的交流。基于该制度，一方面，教研人员可以感受多个学校的大学文化，还可以广泛接触教研

人员群体，对教研人员的本人发展有益；另一方面，对于教研人员所在高校来说，教研人员自身能力的

提升，正是高校整体发展的一部分，这种低成本的付出，换来的是人力资源的隐性增值，对高校自身发

展也是有利的。 
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3. 我国高校人力资源管理模式的改革进路 

参考英国、美国、日本这三个国家对其高校人力资源管理模式的主要建设，我国高校的人力资源管

理模式应重视以下方面： 

3.1. 坚持以教研人员为中心的管理思想 

做到人力资源的合理化和科学化利用。充分关心教研人员的工作、生活需求，激发他们的能动性和

创造性，把人力资源由潜能转变为高校的现实财富[14]。我国部分高校的管理思想仍然是以事项为中心，

这不利于教研人员的个人发展和高校的长期利益。要以教研人员为中心，为教研人员提供宽松、自由的

学术氛围，秉持公开、公正的原则进行招聘和职位晋升等等，这些制度设计源于以人为本管理理念。高

校的发展壮大，终究离不开优秀的人才，只有尊重、培养、鼓励人才，才能实现高校真正的发展和繁荣。 

3.2. 用更加开放的教研人员流动制度缓解人力资源配置短缺 

可以借鉴日本高校的经验，促进区域内高校的教研人员资源互相流通。在我国，目前只有声望较高、

拥有卓越研究成果的教授才可在其他高校兼职，但现实是高校内某些专业的教研人员资源处于紧缺状态，

而这部分专业的教研人员也希望能获得更多展示自己的机会。高校应当重视并创新人员流动制度，让人

才选聘和流动更加规范化、开放化。 

3.3. 形成更合理的考核和激励机制 

相较于英国、美国和日本，我国高校侧重于对教研人员的引进，而对教研人员入职后的考核评价和

激励机制则不够重视。优质的高校人力资源管理需要人才考核内容更加丰富和具体化，人才评价体系更

加公正、合理，人才激励政策更加成熟、有效。应当重视教研人员的全面发展，包括后期业务素质的提

升和生活质量的改善，可以学习英国高校将教研人员的个人前途与高校的发展联系在一起，通过满足教

研人员需求，带动整个学校整体向上发展，这是实现高校可持续发展的有效途径[15]。 

3.4. 从实际国情出发，重视教研人员参与管理 

由于各国高校的机构设置差异，教研人员参与管理的程度也不同。综合来看，西方国家高校以提高

教学科研能力和办学能力为目的，注重教研人员参与学校管理是科学合理的。就我国高校而言，教研人

员参与管理并不等同于教研人员负责处理行政事项，西方国家高校赋予教研人员参与学校管理的权利并

不具备借鉴意义，因为与西方国家相比，我国高校的党政管理部门有大量专门处理政务的行政人员，而

且政务工作的专业性和连续性都较强。高校应当立足中国实际，发挥教研人员的优势，尊重教研人员的

权利，让教研人员能够为学校的计划制定或人员招聘出谋划策，让教研人员在一些公共事项上更有话语

权，这也是高校人力资源有效配置的体现。通过参与学校规划、教研人员选聘、职称晋升等过程，可以

培养教研人员的主人翁意识，提高教研人员的积极性、主动性和创造性，提倡学术自由，平衡学校的行

政权力与学术权力。 
综上所述，在世界范围内，高校人力资源管理已经形成几种特色且稳定的管理模式。我国高校应当

结合实际，吸收他国高校有益的管理经验，更重视以人为本，以教研人员发展需求为中心，完善更新各

项管理制度；注重协调教研人员个人发展目标与学校整体发展目标的关系，追求高校和教研人员的共同

进步。 

4. 结语 

进入二十一世纪，人才管理成为世界性课题，高校人力资源管理模式对于整个国家的未来建设有着
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重要意义。对于我国而言，其实践意义更为突出，这是因为我国高等教育规模庞大并将继续扩大。虽然

近年来高校在人力资源管理模式上取得了突破性的进展，竞争、激励创新模式的引入以及师资队伍结构

建设得到了不断完善。然而，相较于庞大的高等教育规模，目前人力资源管理模式仍然是高校建设的短

板。事实上，教研人员是潜力巨大的人力资源，建立科学、合理的管理机制，从而对教研人员进行有效

的激励，发掘教研人员自身潜力，就会使科研和教学工作变得更有成效。研究高校人力资源管理，是一

个不断发展完善的过程，要立足实际，以人为本，与时俱进，不断完善适应我国高等教育的人力资源管

理模式，促进我国高等教育的蓬勃发展。 
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