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和能力为标准，“扶优扶强”、“学术ＧＤＰ主义”成
为大学追求一流背后的发展逻辑。

新管理主义思想也广泛渗透到大学教师管理政

策和制度设计之中，给大学教师发展带来了新挑战。

“那些在教育改革中的传统价值观———比如智慧、信

任、移情、同情、优雅以及诚实等，正在转变为所

谓的契约、市场、选择以及竞争。”［２］竞争市场资源

和内部资源成为大学教师普遍的行动选择，大学管

理逐渐从对教师教学过程的关注转移到对教育成果

的问责上，大学教师在地位、收入和声誉上等方面

产生了剧烈分化。

　　二、大学组织场域教师群体分化的制度
逻辑分析

　　所谓制度逻辑是指控制着特定组织域中各种行
为的信念系统。大学教师生活在大学组织域之中，

其行为受制于大学组织制度逻辑的约束，大学教师

群体的分化现象和大学组织域的制度逻辑密切相关。

正如学者指出，“这种分化是由外部管理力量导致的

刚性制度分割，而非遵循学术共同体内部逻辑的分

化，如学科分化、学术等级分化。”［３］那么，究竟是

哪些 “外部管理力量”导致的了大学教师群体的分

化，这些管理力量遵循着一种什么样的制度逻辑？

１．人事聘任制度的 “绩效导向”逻辑与大学教

师群体分化

新管理主义以绩效为核心，强调产出和目标，

以层层分解指标任务为重点，以精细化的量化考核

为杠杆，实现质量管理。近年来高校普遍推行的教

师分层分级人事聘任制度改革就是新管理主义思想

的具体体现。２００７年５月，人力资源与社会保障部
出台 《关于高等学校岗位设置管理的指导意见》，

推进高校教师四层十三级的岗位设置制度改革，通

过增设层级拉开不同层级岗位的地位指标，鼓励多

劳多得，促进人才培养质量、效益，以及提高科研

产出效益，实现了从对教师的身份管理向以提高组

织效率为中心的岗位管理转变。２０１０年７月，国务
院颁布 《国家中长期教育改革和发展规划纲要

（２０１０－２０２０年）》，再次强调全面实行聘任制度和
岗位管理制度，加强学校岗位管理，创新聘用方式，

规范用人行为，完善激励机制，激发教师积极性和

创造性。在此背景下，高校纷纷开展一场以提高学

术产出效率为目标的用人制度改革，根据教师的人

才层次和工作性质，按照分类分层的方式引进建设

师资队伍，通过分级分类的岗位设置管理师资队伍。

把大学教师职务分为教授、副教授、讲师和助教四

个等级，在教授层次上分为四级，院士作为一级教

授，二级教授是校级关键岗位，三级教授是学院关

键岗位，四级教授是一般教授岗位；副教授则分为

三个等级，分别是五、六、七级岗位，讲师分为三

个等级，助教则是十一级。通过这种制度设计，大

学组织进一步将大学教师的等级加以细化，导致了

大学组织内部金字塔式教师阶层的产生，以高端人

才为代表的学术精英是教师群体中最有权力的阶层，

位于金字塔的顶端，有相对重要学术地位的骨干教

师位于金字塔第二层，有一定学术影响力但地位相

对较低的普通教师处于金字塔第三层；基本没有学

术影响力和也没有学术地位的青年教师则位列金字

塔的底层。不同层级的教师在权利地位和收入待遇

等方面差距很大，教师之间的等级鸿沟不断拉大，

大学教师群体在被分层中产生了剧烈的分化。

从人事聘任制度逻辑上看，绩效成为衡量大学

教师工作的 “黄金准则”，影响着大学教师的生存

状态和发展走向。新管理主义改革打破学术职业的

传统规范，使得学者们偏离原来的熟悉场域，重新

确立了一种追求效率与产出的新秩序。政府和社会

的问责机制以及大学自身对于声誉的追求使得效率

主义进一步强化，项目、经费、论文、专利等指标

成为对教师进行学术考核的硬指标，也成为学术职

业分层分级的重要依据，效率主导着学术生产。这

种效率主义反映在教师管理的制度设计中，就是不

断增加学术职业层级职位，通过分层分级拉开教师

之间的收入差距，体现出所谓 “多劳多得”的价值

选择。大学希望在有限资金投入的基础上从院系学

科和教师身上攫取最大的绩效产出，ＥＳＩ学术产出、
项目、经费、获奖等等成为高校政策话语的主要特

征，也成为大学教师的关注焦点。竞争必然导致优

胜劣汰，这是自然界的丛林法则，也必然导致大学

教师群体的剧烈分化，从而造成了学术职业群体因

人事聘任所造成的内部分层，出现了 “核心群体”

与 “边缘群体”。

２．收入分配制度的 “激励导向”逻辑与大学教

师群体分化

改革开放以来，高校在收入分配制度上发生了

显著变化，建立了以岗位工资为主要内容的校内人

员经费分配办法，以岗定薪、按劳取酬、优劳优酬，

实行向高层次人才和重点岗位倾斜的分配激励机制。
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