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摘  要 

在社会经济发展转型升级的新时代背景下，教育深化产教融合，与各行业实现协同发展、协作育人，是

教育实现内涵式发展的有效途径，“双师型”教师作为高职院校发展教育、推动产业发展的关键因素，

其发展不断扩大。但随着高职院校“双师型”教师队伍的不断发展和完善，对其传统人文教师的发展有

了一定的冲击，使得传统人文教师需要进行发展转型。文章基于政策文本分析，围绕“双师型”教师队

伍建设的内容、发展、特点等要点，结合三维话语分析框架，以第三方视角进行分析评价总结，并将其

与高职院校的传统人文教师队伍的建设困境进行比较分析，提出高职院校传统人文教师未来的发展建议，

以及对传统人文教师发展政策。 
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Abstract 
In the new era of socio-economic transformation and upgrading, deepening the integration of 
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education and industry, and achieving coordinated development and collaborative talent cultiva-
tion with various industries, is an effective path for education to achieve intrinsic development. 
“Dual-qualified” teachers, as a key factor in the development of vocational colleges and the promo-
tion of industrial development, are seeing their roles continue to expand. However, as the “dual-
qualified” teacher workforce in vocational colleges continues to develop and improve, it has had a 
certain impact on the development of traditional humanities teachers, necessitating their transfor-
mation and development. This article, based on policy text analysis, focuses on the content, devel-
opment, and characteristics of “dual-qualified” teacher teams. It employs a three-dimensional dis-
course analysis framework to conduct an analytical evaluation and summary from a third-party 
perspective. It compares and contrasts this with the challenges faced in the development of tradi-
tional humanities teacher teams in vocational colleges, proposing future development recommen-
dations for traditional humanities teachers in vocational colleges, as well as policies to support 
their development. 
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1. 引言 

发展高等职业教育的关键在于建设高质量的师资队伍，其中“双师型”教师因其兼具理论教学能力

与实践操作技能的双重特质，成为提升技术技能人才培养质量的核心驱动力。1991 年，国务院印发《关

于大力发展职业技术教育的决定》，明确要求大力加强师资等基础建设，多渠道解决职业技术教育师资

特别是技能教师来源问题[1]。2006 年教育部《关于全面提高高等职业教育教学质量的若干意见》进一步

强调优化“双师”结构并推动资格认证制度建设。至 2022 年新修订的《中华人民共和国职业教育法》实

施，更以法律形式对职教教师的专业能力与实践经验提出强制性要求，标志着“双师型”教师建设进入

法治化轨道。 
国家层面通过重大工程持续强化“双师型”师资建设的战略地位。自 2011 年起，教育部与财政部以

五年为周期滚动实施“职业院校教师素质提高计划”，政策导向呈现显著深化：2016 年计划突破骨干教

师局限，将培训对象扩展至全体教师；2021 年计划则转向“纵向延伸”，聚焦“三教”改革、名师名校

长培育与校企双向交流，着力推动教师个体发展与团队建设的协同。这一系列递进式政策设计凸显了国

家构建高水平“双师型”教师队伍的决心。2019 年国务院《国家职业教育改革实施方案》与教育部等四

部门《深化新时代职业教育“双师型”教师队伍建设改革实施方案》(“职教师资 12 条”)明确将多元化

路径构建高质量“双师”队伍列为改革重点。2020 年《职业教育提质培优行动计划(2020~2023 年)》更将

“三教”改革列为攻坚任务，强调提升教师“双师”素养，标志着职教发展进入以质量提升与价值赋能

为核心的新阶段。2022 年教育部《关于开展职业教育教师队伍能力提升行动的通知》进一步细化师资培

养体系改革的实践路径。2022 年《教育部办公厅关于进一步加强全国职业院校教师教学创新团队建设的

通知》再次强调，创新团队建设是加快职业教育和“双师型”教师队伍高质量发展的有力抓手和重要举

措[2]。 
在此背景下，“双师型”教师队伍的规模化发展对高职院校传统人文教师形成系统性转型压力。政
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策驱动下的资格标准重塑、能力框架更新及评价机制变革，深刻挑战传统教师的知识结构、教学范式与

职业发展逻辑。国家《职业教育法》(2022)强制要求专业课教师具备“双师素质”，标志着传统教师转型

进入制度性轨道。然而政策执行中呈现显著学科差异性：工科教师通过企业实践可快速达标，而人文社

科教师面临实践场景缺失、能力认证无门、评价标准错位三重困境。本研究旨在剖析“双师型”教师发

展中，人文社科类和工程技术类教师转型的作用机制与影响路径，探索其适应职业教育类型化发展的转

型策略，为深化职教师资队伍建设改革提供理论参照与实践依据。 

2. 基于三维话语模型的分析 

2.1. 分析框架设计 

1989 年，费尔克劳夫在他的专著《语言与权势》中，提出了“批评话语分析”的概念，具体可见表

1，旨在透过表面语言形式，从语言学、社会学、心理学等角度揭示意识形态对语篇的影响以及语篇对意

识形态的反作用，构建了“作为文本、互动和语境的话语”的批评话语三维分析模式[3]。 
 

Table 1. Operationalization path of three-dimensional discourse analysis 
表 1. 三维话语分析的操作化路径 

分析维度 核心指标 排斥机制识别重点 

文本分析 高频词、修辞策略、情态系统 “双师型”vs“传统型”的语义对立 

话语实践 政策工具类型、主体角色分配 企业/学校的话语权强化 vs 教师失语 

社会实践 资源分配、学科权力关系 工科导向对人文教师的制度性边缘化 

 
本研究采用 Fairclough (2013)的三维批判话语分析框架，系统解构“双师型”教师政策中的权力运作

逻辑。在文本层分析政策措辞如何建构“双师型”与“传统型”教师的二元对立，在话语实践层揭示政策

工具如何通过资格认证规则实施制度性排斥，在社会实践层：追踪话语背后的学科权力结构与资源分配

失衡。 

2.2. 文本层：污名化修辞的语义建构 
 

 
Figure 1. Semantic network analysis of binary opposition rhetoric 
图 1. 二元对立修辞的语义网络分析 

 
通过 NVivo12 基于教育部官网 2010~2023 年 23 份政策全文分词进行词频统计发现政策文本通过系

统性修辞策略建构“双师型”教师的规范性权威，同时贬抑传统教学实践。高频词统计显示，“产教融

合”(23 份政策中累计出现 217 次)与“理论脱离实践”(出现 89 次)构成显著的语义共现关系，后者被反

复用于描述传统教师的教学缺陷，形成“先进–落后”的二元对立框架。《职业院校教师素质提高计划》
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(2021)通过隐喻将双师型教师定位为“产教融合的桥梁”，反衬传统人文教师陷入“象牙塔思维”的污名

化叙事。由图 1 可知，这种话语策略在政策文本中形成稳定的价值等级秩序：双师型教师因“解决真问

题”被赋予革新者角色，而传统教师因“能力单一”被建构为待改造对象。这种在藏在文本中描述，正在

潜移默化地改变公众对于人文教师的看法。 

2.3. 话语实践层：政策工具的排斥效应 

在话语实践层面，通过表 2 可发现政策工具类型的选择使文本层的排斥转化为制度性压迫。权威型

工具(如职称评审与企业经历绑定)制造了“无企业 = 不达标”的刚性门槛，将企业实践经历与职称评审

强制绑定，迫使教师接受新规范；激励型工具(如《现代职业教育质量提升计划资金管理办法》)则定向倾

斜于双师培训项目，导致传统教师发展资源萎缩，使资源的分配产生马太效应；尤其值得注意的是主体

角色分配机制：大部分国家级教师实践基地全部由制造业企业承建，政策赋予其“培养主体”地位，而

传统人文教师被降格为“被评估对象”。能力建设工具(如企业主导的国家级基地准入制)则形成闭环排斥

——人文教师既被要求转型，又被排除在转型通道之外。这些工具看似推动“全员转型”，实则因忽视

学科异质性而沦为排斥性装置：当《职教“双师型”教师认定通知》将“主持横向课题”设为必要条件

时，人文教师因缺乏企业技术服务市场被实质剥夺资格，暴露出政策目标与工具设计间的根本性断裂。

政策赋予企业评价主体地位，但企业考核聚焦技术专利，导致人文教师被实质排除。 
 

Table 2. Types of policy tools and exclusion mechanisms 
表 2. 政策工具类型与排斥机制 

政策工具类型 典型政策 排斥对象 操作机制 

权威型工具 《职教“双师型”教师认定通知》 无企业经历教师 将企业实践设为职称评审硬指标 

激励型工具 《现代职业教育质量提升计划资金

管理办法》 
人文社科教师 经费向工科培训项目倾斜 

能力建设型工具 国家级教师培训基地 非校企合作院校教师 企业主导基地准入资格 

2.4. 社会实践层：学科权力结构的制度化 

在社会实践层面，以上排斥最终固化为学科权力的制度化垄断。教育部《国家级职教创新团队立项

名单》(2023)中教学创新团队的学科分布数据显示，工科领域团队占比 76% (277/364)，而文科仅占 9% 
(33/364)，反映“技术优先”的意识形态已渗透至制度设计层面。数据背后是政策制定者对“双师能力”

的狭隘定义——将技能等同于机器操作，否定文化传承、公共服务的专业价值。这种权力结构通过资源

分配实现自我强化：工科教师依托政策红利持续积累资本，而人文教师陷入“污名化–资格剥夺–资源

封锁”的恶性循环。一方面，文科教师因缺乏对口实践平台，无法满足政策强制要求的实践时长；另一

方面，评价体系中的“技术专利权重占比”等指标，与人文社科教师的“文化服务”“遗产传承”等核心

能力严重错配。更根本的冲突在于文化认知层面：“工匠精神”话语在政策文本中被窄化为“机器操作

技能”，人文教育价值遭到系统性贬抑。 

2.5. 三维排斥机制的交互效应 

基于 Fairclough 三维话语模型对 2010~2023 年 23 份国家级政策的系统解构，揭示“双师型”教师政

策通过文本污名化、制度性排斥与资源垄断的三重机制，系统性边缘化人文社科类传统教师。如图 2，在
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文本维度，政策高频使用二元对立修辞(如“能力单一”贬抑传统教师、“技术桥梁”神化双师型教师)，
其本质是以“技术中心主义”话语否定教育价值的多元性。在话语实践维度，政策工具的选择进一步强

化排斥逻辑：权威型工具剥夺无产业资源教师的晋升资格，激励型工具加剧资源分配的马太效应，而能

力建设工具则使人文教师陷入“既被要求转型，又被排除在转型通道之外”的制度性悖论。至社会实践

维度，这种排斥最终固化为学科权力结构的失衡——国家级教学创新团队中工科占比超 76%，而文化服

务类实践基地不足 3%，反映政策制定者将“双师能力”狭隘等同于“机器操作技能”，彻底忽视人文教

师在文化传承、公共服务等领域的不可替代价值。三重机制的交互作用形成压迫性链条：文本层的污名

化(“你们不够格”)为制度排斥(“你们不达标”)提供道德掩护，而资源垄断(“你们没机会”)则彻底堵死

人文教师的转型路径。这种排斥绝非个体能力问题，而是政策话语对职业教育多元价值的系统性否定。

破解之道在于解构技术霸权、重构评价正义：在文本层增加“文化工匠精神”等包容性表述，在实践层设

计“文化服务影响力评估”等人文教师认证工具，在社会层通过立法设定文科团队资源占比下限。唯有打

破“双师即技术”的认知枷锁，职业教育才能真正回归“技术素养与人文素养协同共生”的育人本质。 
 

 
Figure 2. Interaction effect diagram of three-dimensional repulsion mechanism 
图 2. 三维排斥机制的交互效应图 

3. 高职院校传统人文教师队伍创新建设的冲突 

3.1. 教学创新团队结构不够合理 

教师的教学创新团队是根据适应专业集群建设需求，经自主申报、单位推荐与综合遴选等流程组建

的协同组织。传统教学团队多由同院系或相近专业教师构成，基于相似的研究领域与学术志趣，更易开

展教学科研协作。然而，随着专业集群成为高水平高职院校评价的核心指标及高质量发展关键路径，单

一专业背景的教师已难以胜任跨领域教学任务。当前团队构建面临多重结构性矛盾：经验丰富的资深教

师虽常被吸纳，但普遍存在年龄结构老化问题；具备创新理念与技术能力的青年教师，却因教龄短、成

果少、经验不足而入选困难。成员跨院系归属导致其需兼顾团队任务与原有教学工作，专业深度交流不

足且管理协同难度大。此外，受体制机制制约，团队难以吸引企业技术专家与行业领军人才担任兼职教

师，致使复合型师资结构失衡。 

3.2. 教学创新团队缺乏过程性评价机制 

高职院校教师的教学创新团队建设涵盖教学体系布局、教学能力提升、课程体系构建、教学模式革
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新等多维度任务。当前尚未建立科学的评估体系以衡量其实施成效，致使建设过程中存在的问题难以及

时识别，团队发展水平无法客观判断。评价机制的缺失与科学性不足，严重制约团队建设质量的有效提

升。部分高职院校对创新团队的评价体系仍然继续沿用传统的评价标准，以论文、项目专利等作为主要

的评价标准，忽视素质培养、教学能力提升、创新意识增强等隐性的建设成效，无法科学、有效指导教

师教学创新团队的建设。教师是这一目标实现的关键点，其专业水平和教学能力将直接影响学生所获职

业技能等级证书的培训质量，这就要求职业学校构建一支明确 1 + X 证书制度工作理念和思路且掌握高

水平知识能力和专业技能的教师队伍[4]。当前部分职业院校对教学团队的考核过度侧重结果导向，过程

性评估机制存在显著缺失，导致人文教师在职称晋升与评优活动中难以获得有效激励，抑制了团队创新

动能。同时，现有管理框架制约下，行业企业代表参与团队建设及评价的深度不足，与“协作共同体共

治”目标仍存在明显落差。 

3.3. 传统人文教师教学创新团队联系产业不够紧密 

职业教育的生命力在于实践和应用。随着产业技术的不断发展，教师要加强对前沿科技、工艺的了

解程度，加强团队的创新意识，推动技术创新，促进产业升级。引入社会高素质人才是优化教师团队结

构、激发创新活力的有效举措[5]。长期以来，我国高职院校在推进产教深度融合进程中，整体推进深度

仍有待提升。一方面，部分高职院校对产教融合的内涵认知存在局限，校企合作实践往往聚焦于学生实

习就业等基础层面。专业教师企业挂职兼职的保障政策与激励机制仍有待健全，教师互兼互聘机制尚未

有效落实，多数仅停留于短期下厂观摩生产流程、接触基础操作技能的层面，人文教师未能真正深入企

业一线岗位。在当前产业技术迭代加速的背景下，传统知识储备已难以满足校企合作、工学结合模式下

学生对新技术、新知识的学习需求。新型人才培养方案的落地、课程建设标准的革新以及先进教学手段

的应用，均依赖于一支能够适应产业发展需求的高素质教师团队作为支撑，而现有教师队伍的实践能力

短板直接制约了教育教学改革的实际成效。另一方面，部分高职院校对市场规律与技术前沿动态的把握

存在滞后性，致使专业设置、课程体系与区域经济发展模式及职业岗位需求之间存在脱节现象，校企命

运共同体尚未构建起紧密型协同发展格局。具体表现为：专业建设未能精准对接区域主导产业的升级方

向，课程内容与行业最新技术标准存在衔接断层。而相较于各行业对新技术应用的迫切需求，教学创新

团队在技术能力与创新成果转化的效能还有待提升，创新资源整合能力不足，难以有效响应企业的技术

服务需求，服务企业技术研发与员工培训的主动性尚未得到充分激发，校企协同创新的生态体系仍需进

一步完善。 

4. 高职院校传统人文教师转型的现实挑战 

4.1. 改变教师心态与观念的难题 

第一，观念认知层面。其作为制约人文教师教学行为的核心要素，观念认知是推动教育改革创新的

重要驱动力。尽管成长型思维理论已在教育领域获得广泛认同，但部分老牌教师仍存在观念认知误区，

难以摆脱固定思维模式的束缚。为推动认知转变，需构建系统化教师培训机制，助力其形成“能力可通

过努力与教育提升”的认知共识。具体实施路径包括：其一，系统阐释成长型思维理论的核心内涵与价

值，并明晰其与固定思维模式的本质差异及优势特征；其二，呈现该理论在具体教育实践中的成效，通

过实证案例展现其对提升学生学习动机、自信心与学业成绩的积极影响；其三，引导教师开展自我思维

模式与教学实践的反思，使其清醒认知自身存在的问题短板及专业发展的改进方向。 
第二，教育理念维度。传统教育理念体系制约教师教学实践范式与评价机制，致使成长型思维模式

在教学落地中面临阻力。当前评价体系普遍秉持分数本位导向，过度强化竞争选拔功能，却忽略个体发
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展差异性需求。因此，职业教育领域推广成长型思维模式，需从教育理念根基实施革新，推动教学重心

由知识传授向能力培养迁移，同时突破传统的评价范式，构建公平与素质发展并重的新型评价体系。具

体可从三方面推进：其一，教学理念转型需实现三重转变，即教师中心与向学生中心相结合、从讲授式

教学转向引导式教学、从单一教学模式转向多样化教学模式；其二，评价理念革新要突出过程性评价导

向，实现从竞争本位向合作本位、从选拔功能向发展功能的转化；其三，发展理念升级需聚焦质量优先，

兼顾个体差异发展，将关注重心从结果导向转向过程导向。 

4.2. 教育资源与政策支持的挑战 

第一，政策扶持层面。政策作为教育改革与发展的关键支撑，对推动职业教育创新具有重要意义。

尽管我国已强调对职业教育的重视程度，并加大支持力度，但在政策制定中，对“双师型”师资队伍建

设与成长思维模式培育的关注度仍不足。为优化政策环境，需精准锚定“双师型”教师队伍建设目标，

出台更具针对性的政策举措，强化对成长思维模式培育的政策保障。具体可从四方面推进：其一，健全

“双师型”教师职业标准与评估体系，明晰岗位职责，构建科学的激励约束机制，缩小学科差异；其二，

拓宽“双师型”教师培训路径，丰富培训形式，提升其专业素养与实践教学能力；其三，推动“双师型”

教师合理流动，破除校企人才流通障碍，完善灵活的人才引进制度；其四，强化成长思维模式推广，将

其融入教育改革整体规划，制定配套指导文件与实施方案，提升教育主体对该模式的认知与应用水平。 
第二，教育资源配置维度。优质教育资源是保障教学质量、推动教育公平发展的核心要素。当前，

支撑成长思维模式培育的教育资源存在明显短板，尤其在教材开发、课程设置及师资建设等方面亟待优

化提升。在教材建设方面，亟需编制契合成长思维理念的特色教材，将其核心理念深度融入内容设计。

需立足学生个体差异与学习需求，开发具有个性化、差异化和多元化特征的教学材料，助力师生深化对

成长思维模式的理解与实践。课程体系构建层面，应以开发成长思维为核心的课程导向，着重培养学生

的实践实习能力。一方面，围绕成长思维核心理念，打造凸显自主性、创新性与反思性的课程内容；另

一方面，依据学生认知特点，定制适配不同学习层次的课程，强化个性化教学特色。师资队伍建设领域，

需着重提升教师成长思维素养，通过系统培训与实践锻炼，推动其将成长思维深度融入教学全过程。同

时，完善“双师型”教师评价激励机制，构建科学评估体系，激发教师专业发展动力，助力其职业能力

进阶。 

4.3. 评价机制的改革与创新 

第一，评价标准设定。评价内容仍存在过于注重教学内容测试，忽视对实际操作、职业能力以及职

业素养的考核；评价方式主要采用书面测试的量化评价方式，考核方式较为单一；评价主体以教师为主，

学生自我评价及社会行业评价不足[6]。现行评价体系易使师生过度聚焦应试，阻碍学生全面发展与成长

思维塑造。忽略了人文服务影响力。对此，教育管理部门与学校应重塑评价标准，纳入成长思维培养指

标，重视创新实践及团队协作能力考核。同时，赋予学生学习自主选择权，契合兴趣特长开展学习，激

发其内生学习动力。 
第二，关于评价方式。传统评价模式相对单一，多以笔试或口试等方式实施，难以全面客观地评估

学生成长思维模式的发展状况。为优化学生成长思维模式的评价，学校与教师需创新评价模式，构建多

元化评价体系，融合同伴互评、自我评价与教师评价，结合项目制学习、实践课程等场景中的实际表现

开展评估。此类评价体系可确保评估更为全面客观，有助于调动学生的主动性与创新活力。同时，需为

学生提供及时、有效、具体的正向反馈，帮助其明晰自身优势与不足，引导其制定合理目标与计划，鼓

励持续改进与完善。 
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5. 高职院校传统人文教师转型建议 

5.1. 加强经费和资源保障 

民办高职院校大多是社会力量“投资办学”，资金来源渠道相对单一，民办高职院校成本导向的办

学模式一定程度上限制了学校的长远发展[7]。首先，民办高职院校需拓展资金筹措渠道，夯实经费保障。

可主动争取国家及地方政府的财政与政策支持，积极申报各类建设项目以获取专项资金补助。其次，可

通过社会捐助以及开展咨询、技术培训服务等社会化服务项目筹措资金。最后，应推进多元融合发展，

深化校际、校企、校地协同合作，开放资源共享路径：与各类院校实现资源共建共享，为青年教师职业

发展与教学能力提升拓展空间；与企业共建联合培养基地和产业学院，将企业先进要素融入教学，推动

教育链与产业链深度融合；与地方政府合作整合人才资源与政务资源，缓解办学资源短缺问题。通过开

源节流并举与资源共享机制，提升教师物质待遇，优化教学科研条件，构建良好的职业发展生态。 

5.2. 完善教师职业发展制度 

要打造政治素养优良、业务能力扎实、育人水平突出的高素质专业化“双师型”教师队伍，赋予新

时代高职教师队伍新的内涵定位。其一，需构建民办高职教师标准体系，为教师发展提供方向指引。明

确“双师型”教师从业资格标准、职业能力标准与评价体系标准，科学规划教师职业生涯。在实施层面，

横向对教师进行分类引导，推动差异化发展；纵向依据职业发展阶段建立分层标准，采用定量与定性结

合的评价方式。其二，健全产教融合发展机制，拓宽教师职业发展路径。针对当前教师企业实践渠道不

畅、校企合作流于形式等问题，应推动政府、行业、企业、学校“共商共建、多元共赢”的多主体协同模

式，刺激职业教育发展的内驱力，共建教师培训基地、实践基地与教师服务工作站。其三，完善民办高

职师资培育体系，强化教师职业发展内驱力。教师发展服务中心作为负责教师发展的专门机构，需健全

职业发展体系，结合学校发展特色规划与教师个体差异，统筹好青年教师职业规划、研修培训、考核测

评及评价反馈等工作。 

5.3. 优化教师激励机制 

当前民办高职院校教师激励机制呈现显著的结构性局限，其核心聚焦于职称晋升与薪酬分配等物质

层面，辅以绩效考核及荣誉表彰等传统手段，尚未有效回应教师群体日益多元化的职业发展诉求。鉴于

民办高职教师需求层次已由基础生存保障向专业价值实现跃迁，亟需构建多维度激励体系：首要在于强

化职业保障维度，通过系统性提升薪资福利标准、优化教学科研环境、完善聘期保障制度等措施，切实

增强职业稳定性与组织安全感；其次应深化职业成长支持，重点拓展青年教师专业发展通道，包括建立

定制化进修机制、创新非领导职务晋升路径，实现个人能力与组织发展的动态契合；最终关键在于实现

保障性激励与成长性激励的有机协同，通过构建涵盖物质支持、能力发展、价值认同的全要素激励生态，

持续提升教师的组织承诺度与社会认同感。这种基于“需求–能力–价值”三维驱动的激励模式，将从

根本上解决现有激励模式单一化与需求多元化之间的结构性矛盾，为民办高职师资队伍可持续发展提供

制度保障。 

6. 总结 

本研究深入揭示了“双师型”教师规模化发展对高职院校传统人文教师转型的系统性影响。在国家

政策强力驱动下，“双师型”教师建设已形成制度化推进路径：新《职业教育法》确立了法律约束框架，

“教师素质提高计划”实现从骨干培养到全员提升的梯次深化，“三教”改革则聚焦教学实践创新，共

同重构了职教师资的能力标准与评价体系。这一变革使传统人文教师面临深刻转型压力——在知识结构
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层面，亟需突破单一理论框架束缚，强化技术应用与产业实践能力；在教学范式层面，必须实现从课堂

讲授主导到工学结合的行动导向模式转变；在职业发展层面，则需适应“教学能力 + 专业技能”复合评

价机制的根本性变革。 
然而转型过程仍存在结构性障碍。部分教师受固定型思维模式制约，对产教融合存在认知惰性与行

动迟滞；制度层面校企协同机制松散，教师企业实践多流于形式，职称晋升与绩效评价尚未有效融入技

术服务和课程开发等“双师”核心能力要素；资源分配层面民办院校尤为突出，经费约束导致系统性培

训缺失与长效激励机制薄弱。针对上述困境，未来转型路径需实现关键突破：通过“政策支持–院校主

导–企业参与”三维协同机制，完善分层分类培养体系，强化成长型思维培育；创新评价激励闭环，平

衡“技术霸权”，重视“文化工匠”，将人文服务成果、课程开发实效等纳入职称评审核心指标，构建

“教学–实践–创新”多维考核模型；依托国家级培训基地与企业实践平台，打造“岗位沉浸式”培养

模式，推动教师实现从“课堂传授者”向“产教联结者”的身份跃迁。唯有通过制度重构、资源整合与革

新三重赋能，方能促成人文教师的实质性转型，最终为职业教育类型化发展提供可持续的师资支撑。 
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