
第5期[总第53期]
2019年10月

研究生教育研究

JournalofGraduateEducation
No.5

Oct.,2019

  文章编号:2095-1663(2019)05-0076-07

“双一流”背景下高校人才引进政策特点、问题与对策

———基于六所部属师范院校的分析

郭柏林1,鲁世林2

(1.云南师范大学 高等教育与区域发展研究院,昆明650500;2.上海交通大学 科学史与科学文化研究院,上海200240)

收稿日期:2019-04-25
作者简介:郭柏林(1992-),男,江西赣州人,云南师范大学高等教育与区域发展研究院硕士研究生。

鲁世林(1993-),男,山东滨州人,上海交通大学科学史与科学文化研究院博士研究生。
基金项目:教育部人文社会科学研究项目“本科院校青年教师教学学术发展的影响因素及制度环境治理研究”(15YJC880105)

摘 要:人才引进政策具有重要的价值导向作用,“双一流”建设背景下高校都将人才引进作为促进发展的重

要战略行动。通过对部属师范高校引才政策文本进行分析发现,其在青年人才引进中具有优待“人才称号”、
注重荣誉和科研能力、重视“海归”背景、偏向高学历、引才成本逐渐提高及旨在为实现“双一流”建设目标服

务等共性特征。而引才政策中可能存在的非理性因素容易造成以下问题:过于热衷按“人才称号”选才易使

学校教育的原生态受到挑战;过分注重青年人才的科研能力会使“轻教学”之风更加盛行;过度差别化待遇引

才不利于高等教育可持续发展;非正常的“人才崇洋”必然会使人才流动市场秩序受到影响。鉴于此,应加强

人才引进的科学规划,防范“双一流”政策的负面驱动;坚持科学的人才引进观,构建灵活多样的选才机制;遵
循学科发展逻辑,实施差异化的人才引进评价体系;转变人才引进模式,建设人才引进的“软环境”。
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  2011年中组部印发《青年英才开发计划实施方

案》明确提出:“要通过实施‘青年拔尖支持计划’为
祖国未来建设提供强大的智力保障”。2012年《国
务院关于加强教师队伍建设的意见》强调:“高校师

资队伍建设要以中青年教师为重点,要为中青年教

师的发展营造优越的环境”。2017年中共中央、国
务院颁布《中长期青年发展规划(2016—2025年)》
(下文称“青年长期发展规划”)指出:“青年是促进社

会进步、国家发展的重要力量,要在大学、科研院所

等建设青年英才培养基地,在国家重大人才工程项

目中设立青年专项”。青年人才引进是青年人才队

伍建设的重要环节和内容,尤其是在“双一流”建设

背景下,作为国内教育学学科“领队”的部属师范高

校都对青年人才引进作出了一定部署。然而,通过

对部属师范高校教育学学科青年人才引进政策的文

本分析发现存在着诸多备受关注且亟待解决的问

题。认真分析部属师范高校青年人才引进政策的共

性特点、现实隐忧,理性审思青年人才引进政策利弊

具有重要的理论和实践价值。

一、青年人才引进政策的共性特征

《青年长期发展规划》将青年年龄界定在35周

岁以下,而教育部设立的《高等学校优秀青年教师教

学科研奖励计划实施办法》规定青年教师奖的申请

年龄范围45周岁以下[1],国家自然科学基金设置的

“(优秀)青年科学基金项目”、中组部等设立的“青年

千人计划”及全国教育科学规划课题“青年基金课

题”规定申请者的年龄限定在40周岁以下[2]。青年

人才是人力资源中素质较高的骨干人才,在本研究

中是指具有较高学历、优良的学术背景、扎实的学术

功底、较强的创新创造能力、较大的发展潜力[3],且



具备专门的知识和技能,能在其所处领域从事创造

性劳动并为该领域做出重大贡献的人[4]。在青年人

才年龄的界定上,通过对部属师范高校引才政策文

本研究发现,它们将青年人才的年龄界定在40或者

45周岁以下,部分高校放宽至50周岁以下,且存在

以下共性特征。
(一)优待“称号”特征鲜明

为响应“人才强国”战略的号召,从国家到地方

都将通过加强人才队伍建设作为促进其各项事业发

展的强大“引擎”提到重要议程,如设立各种“人才称

号”“学术头衔”作为鼓励对各领域做出杰出贡献的

人才。拥有“人才称号”或“学术头衔”的青年人才是

人力资源中的稀罕“宝贝”,他们在人才市场上往往

能够受到“特殊照顾”。尤其在“双一流”建设背景

下,各高校更加重视“人才兴校”,展开新一轮的“抢
人大战”[5]。通过对部属师范高校引才政策方案的

文本分析发现其优待“长江学者”“万人计划”“千人

计划”“国家杰青”等人才项目入选者(见表1),其次

部属师范高校也会根据其所在省(市)的人才政策情

况优待具有省级“人才称号”的青年人才,如华东师

大引进“紫江青年学者”“紫江优秀青年学者”,陕西

师大引进“曲江学者”,西南大学引进“巴渝学者”“两
江学者”等。

表1 部属师范院校青年人才引进政策“人才称号”要求

北京师大
杰出人才:资深教授;“千人计划”;领军人才:“长江学者”;国家“百千万人才工程”;骨干人才:国家社科基金重

点项目及相当级别项目负责人;拔尖人才:“万人计划”青年拔尖人才;“长江青年学者”等

华东师大 紫江青年学者、紫江优秀青年学者等

东北师大 “万人计划”领军人才、教育部“长江学者”、教育部新世纪优秀人才、“万人计划”青年拔尖人才等

华中师大 人文社科资深教授、“长江学者”、“千人计划”、国家杰青、国家有突出贡献中青年专家等

陕西师大

资深教授、“万人计划”杰出人才、“长江学者”特聘教授、“万人计划”领军人才、万人计划”青年拔尖人才、国家

文化名家暨“四个一批”人才、“曲江学者”“陕西高校人文社会科学青年英才支持计划”、陕西省“特支计划”青
年拔尖人才

西南大学
“千人计划”入选学者、“长江学者”特聘教授、“巴渝学者”、“国家高层次人才特殊计划人才”入选学者、重庆市

“两江学者”入选者等

  (二)注重荣誉和科研能力

所获荣誉和学术成果能较为集中地反映青年人

才的学术能力和培养空间。对部属师范高校教育学

学科引才政策文本分析发现其非常注重所要引进青

年人才的所获荣誉及科研能力。从所要引进青年人

才应具备的荣誉条件来看(见表2),除陕西师大因

资料缺失无法得知外,其余部属师范高校都提出较

高的荣誉条件。如要求获得了一定的“人才头衔”、
获得过本学科内教学成果奖、国家级或省级甚至是

市级奖项。其中北京师大所提出的荣誉条件较高,
不同的人才层次提出的要求不同。如规定“杰出人

才”应获得过教育部高校科学研究优秀成果奖且规

定排名应第一或者国家级教学成果排名第一的特等

奖,东北师大则要求是国家级教学名师获得者,华中

师大要求按照其校内教职工职称评定规则执行。从

学术条件来看(见表3),部属师范高校对所要引进

人才的学术条件也较为“苛刻”,即规定了其所发表

文章期刊的等级又规定了所发表文章的数量。如北

京师大要求青年骨干人才应该以第一或者通讯作者

在SSCI-Q1区或B类中文期刊论文至少发表6篇,

部分专业教师应在SSCI国际期刊发表文章5篇以

上或年均以第一作者在CSSCI发表文章4篇以上。
华东师大则要求在一个聘期内应达到相关“人才称

号”同等水平,且部分专业也规定了发文数量。
(三)明显的“海归”倾向

所谓“海归”就是公派、自费或其它形式在海外

留学或者就业但未加入外国国籍且已回国或者准备

回国的学术型、工程型或者技术技能型高级人才[6]。
在经济全球化背景下,青年学术人才跨国甚至是归

国已成为趋势,尤其是中组部实施“海外高层次人才

引进计划”实施以来,大批人才归国,为国家发展贡

献智慧[7]。部属师范高校青年人才引进具有明显的

“海归”倾向。从青年人才的学历、学术背景来看,其
明确提出具有海内外高水平大学的教育背景。如北

京师大和华东师大都要求各层次人才需有海内外高

水平大学或科研机构的相应学位。此外,部属师范

高校还要求青年人才具备海外高校或科研机构的工

作经历,如北京师大要求所需青年拔尖人才应在海

外知名高校担任过助理教授。同时,部属师范高校

将取得海外知名大学学位或具有海外科研机构(知
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名大学)工作经历,甚至是具备两种以上外语作为优

先考虑条件。如北京师大部分专业人才需精通西班

牙语,陕西师大和西南大学都要求所引人才需要有

海外留学背景和工作经历。
表2 部属师范院校青年人才引进政策的荣誉条件

北京师大

杰出人才:教育部高校科学研究优秀成果奖(人文社科)特等奖获得者(排名第一);国家级教学成果奖特等奖

获得者(排名第一);领军人才:国家级高校教学名师;获本学科领域国际最高奖项或荣誉者;骨干人才:入选全

国博管会国际交流计划引进项目、派出项目或香江学者项目;拔尖人才:教育部高校科研优秀成果奖(人文社

科)特等奖、一等奖获得者(排名第二到第五),国家级教学成果奖特等奖、一等奖获得者(排名第二到第五)等

华东师大 紫江青年学者、紫江优秀青年学者

东北师大 国家级教学名师、在本学科中荣获重大奖项

华中师大
参见申报教授条件为例:需获国家级奖或省、部级(一等奖前3位、二等奖前2位、三等奖第1位)奖或武汉市

级一等奖前2位;至少2项研究成果被省部级及以上主管部门采纳应用并产生较好的经济、社会效益等

陕西师大 /

西南大学 申请人应主持有省部级以上重大、重点科研项目,或获得过省部级二等奖、国家级三等奖以上奖励

表3 部属师范院校青年人才引进政策的学术条件

北京师大

以第一/通讯作者发表SSCI-Q1区或B类中文期刊论文至少6篇

注:其它专业教师需在相关学科SSCI国际刊物发表论文5篇以上或者年均以第一作者/通讯作者在国内

CSSCI刊物发表4篇以上论文

华东师大

紫江青年学者:经过6年培育,应达到“青年拔尖人才”“青年长江”等国家高水平青年人才计划的同等水平;紫
江优秀青年学者:一个聘期内(6年)应达到“长江学者”“国家杰青”“万人计划”等人才同等水平。注:部分专业

需在SSCI国际顶尖刊物发表论文3篇以上

东北师大

教授:近5年在CSSCI及以上学术期刊发表论文5篇以上,并主持过部级以上课题或出版过专著;副教授:在
CSSCI及以上学术期刊发表论文5篇以上,并主持过部级以上课题或出版过专著;或在SSCI/SCI期刊发表论

文3篇以上

华中师大

参照申报教授条件:主持国家级科研项目1项或省、部级科研项目2项;出版专著1部;在SSCI、AHCI或权威

期刊上发表论文2篇;纵向项目总经费达12万元且有2篇论文发表在重点核心期刊上或横向项目总经费达

25万元,在重点核心期刊上发表论文4篇

陕西师大 学术业绩应超过学校本学科同类人员平均水平,且具有学术发展潜力

西南大学
以第一作者,近三年在SCI、SSCI、EI等国际著名检索系统收录的期刊上发表论文2篇以上,或在CSSCI源期

刊发表论文4篇以上

  (四)典型的高学历特征

学历直接反映青年人才受教育程度的高低,传
统观点认为学历能够体现青年人才的学术能力及折

射出其发展潜力,为此高校也将引进高学历人才作

为其师资队伍建设的重要内容[8]。对部属师范高校

青年人才引进政策文本中的学历条件分析发现其具

有典型的高学历特征(见表4),六所高校都要求具

有研究生学历、取得博士学位,甚至要求具备博士后

研究经历,且要有海外学历或科研经历。此外还对

学校层次提出要求,如北京师范大学还规定本科学

历应毕业于“211”以上院校,西南大学规定要校外的

博士。

(五)引才成本逐渐提高

为在“抢人大战”中取得胜利,高校在人才引进

中“不惜成本”,部属师范高校引才政策文本呈现出

引才成本逐渐提高的特征,这主要表现在对有人才

称号的青年人才,首先从引进青年人才的年薪来看,
以华东师范大学为例,“紫江青年学者”引进年薪20
万(不包含院系各类补助津贴及教学科研奖励,货币

种类为人民币,下同)以上,“紫江优秀青年学者”年
薪35万以上,“明园晨晖学者”年薪12万。其次从

住房补贴来看,华东师大“紫江青年学者”住房补贴

标准为50万元起,“紫江优秀青年学者”住房补贴标

准为90万元起,西南大学引进“巴渝学者”特聘教授
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表4 部属师范院校青年人才引进政策的学历条件

北京师大
杰出人才、领军人才、骨干人才、拔尖人才:国内外知名高校取得博士学位或具有博士后经历,部分专业要求本

科为211以上学校毕业

华东师大 在海内外高水平大学或研究机构获得博士学位或从事过博士后研究

东北师大 取得国内外知名院校或科研院所相关专业博士及以上学位

华中师大 为海外及国内不低于我校办学层次的院校和科研院所毕业的博士

陕西师大
具有研究生学历、博士学位,其中文科类基础学科一般应在海内外高水平大学或知名科研院所获得博士学位,
或具有博士后研究经历

西南大学 校外博士或博士后

住房补贴标准也为50万元。最后从引进青年人才

的科研启动经费(资助)来看,华东师大“紫江青年学

者”标准设置为10~30万元,“紫江优秀青年学者”
标准为50~80万元,西南大学引进“巴渝学者”的科

研资助标准为50万元起。此外,还有额外的福利,
如西南大学规定引进的“巴渝学者”还可以享受重庆

市政府提供的教授岗位津贴每年5万元。这些福利

待遇只是在各高校人事处(部)官网上明文规定的,
未作明文要求的部分学校规定待遇面议,且规定还

有其他各项高额奖、助、补,这可以看出部属师范高

校在引进青年人才中狠心“下血本”。
(六)旨在为实现“双一流”建设目标服务

六所部属师范高校都进入“双一流”建设高校名

录。通过研究部属师范高校大学章程发现部属师范

高校青年人才引进政策旨在为建设“双一流”目标服

务。部属师范高校大学章程中对发展定位的描述可

知部属师范高校及其教育学部(院)发展定位具有明

显的“双一流”政策驱动导向,如北京师大立志要建

成世界一流大学,华东师大致力于建成世界一流师

范大学,陕西师大致力于建成国际一流教育学学科。
再者,具有鲜明的“教师教育”特色倾向,北京师大、
华东师大、华中师大、陕西师大都明确提出以“教师

教育”为特色。最后,具有典型的“研究型”大学的价

值追求,如北京师大、华东师大、东北师大都致力于

建成“研究型”大学。“一流”的青年人才队伍是部属

师范高校的未来,是推动部属师范高校实现发展目

标的中坚力量。由此可见,部属师范高校对所要引

进青年人才的教育背景、学术成果、所获荣誉等有较

高要求,同时也给他们提供优良的福利待遇,这些旨

在为建设“双一流”目标服务。

二、青年人才引进的问题隐忧

(一)非理性的“人才称号”选才使学校教育的原

生态受到挑战

教育生态是基于生态系统的视角出发,它将学

校教育看成是一个完整的生态系统。学校教育生态

系统是由教育主体以及与教育主体相关联的各种要

素相互作用形成的生态系统,相关联的要素包括学

校内部的要素(如教育内容、教育措施等)和学校外

部的要素(如社会环境、经济政治环境、历史文化环

境等),这些要素都会影响教育的发展[9]。教育生态

系统强调教育主体间(包括教育者间、受教育者间、
教育者与受教育者间)、教育主体要素间以及内外部

要素间相互融合、和谐共生[10]。教育生态具有系统

整体、动态平衡及协调适度等规律,遵循这些规律对

于维持教育发展具有重要作用[11]。
前文所述部属师范高校教育学学科青年人才引

进优待“人才称号”选才,这种非理性的选才方式使

学校教育原生态受到挑战。部属师范高校教育学学

科是我国教育学学科发展的“排头兵”,其发展需要

一些拥有“人才称号”的学科带头人,但若只优待有

称号的青年人才而将无称号者拒之门外无助于学校

内外部环境间的和谐发展。如可能会“丧失”一些无

“人才称号”但又有发展潜力和培养空间的人。此

外,这种非理性的优待不利于教育主体间和谐关系

的维护,如造成青年人才间在称号上的盲目攀比甚

至形成恶性竞争,违背教育生态协调适度规律。
(二)过分注重青年人才的科研能力使“轻教学”

之风更加盛行

科学研究是大学的重要职能,而人才培养则是

大学的终极旨归,培养人才与重视教育教学紧密相

关。然而,如前文表3所列部属师范高校在教育学

学科青年人才引进中将学术成果作为硬性指标,如
北京师大、华东师大、东北师大的引才方案中都有明

文的科研要求,这无疑加大了对科研能力的重视程

度,这在一定程度上是“尊重知识、尊重人才”的“表
象”。引才方案中关于教育教学的政策话语表达偏

弱,六所高校均无对其做细致规定。
此外,学术条件中侧重青年人才的发文数量而
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忽视其质量,甚至还规定科研项目经费,如华中师大

对不同层次青年人才规定了横向或纵向的项目经

费。只关注发文量无法真正体现其学术水平,反而

形成“唯文章、唯数量”评职称、论英雄的错误导向。
这种做法会加剧青年人才只关注科研能力的提升而

忽视教育教学能力锻炼,甚至滋生青年人才的“学术

腐败”,也会使学校内部“成果多”的教师操控话语权

而踏实教学的教师则“卑微无名”。大学人才培养、
科学研究职能密不可分、相辅相成,课堂教育教学实

践活动是科研问题的来源,科研成果转化为课堂教

育教学资源能够促进人才的培养,而过分重视科研

忽视教学形成的恶性循坏使高校人才培养的职能逐

渐弱化,以至于“轻教学”之风更加盛行。
(三)过度差别化待遇引才不利于高等教育可持

续发展

前文所述“引才成本逐渐提高”主要体现在有人

才称号的青年高层次人才,而对无称号的则开价更

低,这种差别化对待会挫伤无称号青年人才的积极

性。再者,部属师范高校将引进青年人才当作“商品

买卖”,明码标价,多则百万少则几十万,加上其他额

外福利,有的学校引进一个人才团队的开销几乎占

据学校财务的“大壁江山”,这无疑给学校增加了巨

大的资金负担。过度差别化待遇引才加剧了高校办

学的“市场化”,以金钱来衡量人才价值将破坏学术

生态和学术理性,伤害大学的人文精神[12]。奥尔特

加·加塞特所言的大学以提升学生的文化修养,把
普通的学生培养成为有专业技能的人作为其担当,
而过度差别化待遇引才将有可能阻碍普通青年教师

的个体成长,使其教书育人的职能弱化[13]。
此外,过度的“金钱诱才”可能助推学术功利化,

使那些有“学术头衔”的人才“丢失”作为知识分子的

学术操守和作为教师应甘于奉献的价值理念。致使

有些青年人才与大学“讨价还价”,将大学看成是获

取经济利益的场所,将学术研究视为“挣钱”的工具,
形成向“钱”而非向“学术”看的恶性行为。如此导致

学术研究的工具理性凸显,“学术资本主义”盛行而

“学术本位”受到挑战。总而言之,人才引进的“商品

性”过强既不利于学者本身学术的发展,也不利于高

等教育的内涵式发展和可持续发展。
(四)非正常的“人才崇洋”使人才流动市场秩序

受到影响

高校对海归人才“情有独钟”,有调查发现高校

是引进海归人才的重要场所,尤其是教育部直属高

校海归人才(校长、博导等)比例超过本土人才[14]。

此外,研究还发现在每年海归人才中有近10%倾向

于进入高校。前述中部属师范高校在教育学学科青

年人才引进政策中要求其应有海外知名高校、科研

院所教育或者工作背景,部属师范高校如此“倾慕洋

才”是期望他们对学科发展做出重大贡献。有研究

者认为,与本土人才相比,海归人才有海外科研的背

景,能够了解到学科领域研究的前沿、热点话题,以
及研究方法和教学内容的国际化[15]。

但是很多海归人才难以适应国内学术环境,经
常出现因“水土不服”而“厌研”的症状,甚至有些海

归人才以获取经济利益为目的在国内人才市场上频

频跳槽,这极大影响了国内人才流动市场的秩序,也
抑制了学术的发展,给本土人才立了负面“榜
样”[16]。部属师范高校教育学学科的发展也需要本

土人才,而对“洋才”的过于偏袒会导致出现国内文

聘“贬值”的现象,更会加剧国内青年人才的求职压

力和国内人才市场的不规范,使高校间形成人才的

恶性竞争和非正常流动。

三、青年人才引进政策的理性审思

(一)加强人才引进的科学规划:防范“双一流”
政策的负面驱动

解决部属师范高校人才引进中的上述现实问题

从根本上讲还需其自身加强科学规划,防范“双一

流”政策的负面驱动,促使其成为真正具有理性的组

织。“双一流”重大战略实施背景下,从国家到地方

都在建设目标、学科遴选、经费投入、机制体制保障

等各方面采取措施且付诸实践[17]。尤其是已入选

高校将人才引进作为“双一流”建设的重要工程,不
断对其加大人力、财力等投入。加强科学规划要求

部属师范高校要避免过于依赖“双一流”政策福利,
走出独特的发展道路。

部属师范高校要规避“双一流”政策的负面导

向,如过分依赖“双一流”建设经费盲目的“为引才而

引才”或贪图“门面风光”做出“急功近利”“杀鸡取

卵”的非理性行为[18]。人才引进并非规模越大越

好,也并非“人才称号”越多越高就越妙,而是要与部

属师范高校及其教育学部(院)的实际相契合,科学

系统规划人才引进机制,增强人才引进的计划性、精
准性,摒弃跟风随大流和盲目攀比“人才头衔”的做

法。此外,部属师范高校还要避免“双一流”背景下

人才引进形象工程的“怪象”,防范陷入层次越高的

人才待遇越好而层次越低则反之,有的专业资金花
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不完而有的却资金不足等“马太效应”的“乱圈”。
(二)坚持科学的人才引进观:构建灵活多样的

选才机制

坚持科学的人才引进观,构建灵活多样的选才

机制是解决部属师范高校人才引进中存在问题的关

键。要以科学的人才观作为正确的指导方向并切实

地落实到人才引进工作中去,不断增强人才引进的

有效性。第一,部属师范高校在人才引进机制中要

从“封闭性”“一刀切”的做法向有“伯乐”眼光转变。
蔡元培在改革北京大学期间“兼容并包”的思想也体

现人才引进机制中,他惜才、爱才,对人才没有年龄、
学习和工作背景等“歧视”,以人才的特长和真才实

学为标准,网罗各方面有专长和造诣的人才[19]。
蔡元培“独特”的引才做法值得借鉴,部属师范

高校应该以开放的眼光和博大胸怀,不拘泥于有海

外高校学习、科研背景及人才称号的“显性”人才,从
而忽视了具有较强可塑性、较大潜力的“隐性”人才。
第二,部属师范高校在人才引进机制中要从单一性

向灵活多样性转变,如引才方案中以“个体”引进为

主而“团队”引进的政策话语表达偏弱。为此,部属

师范高校应构建全局系统的“阶梯式”引才框架,单
一的“个体”引进与多样的“团队”引进相结合,各层

次青年人才按比率引进,形成“梯状”的教师队伍结

构。此外,在引才方式上要注重灵活多样性,如短期

引进、长期引进相结合,不同的用才类型灵活配置,
如实施全职、兼职相结合。

(三)遵循学科发展逻辑:实施差异化的人才引

进评价体系

遵循教育学学科发展逻辑,实施差异化的人才

引进评价体系是部属师范高校引才的现实诉求。有

研究者认为教育学是一门人文社会科学,应用实践

科学或理论科学,也有研究者认为它具有自然科学

的特点[20]。还有学者认为教育学是一门研究“人”
的精神科学,具有典型的人文特征,它需要超越自然

科学实证研究的范式来彰显其“精神性”“人文性”和
“伦理性”[21]。可见,教育学是一门复杂的“综合”科
学,其发展既要遵循知识发展的理论逻辑,也要遵循

社会与人发展的实践逻辑。然而,部属师范高校引

才政策与教育学学科发展逻辑和谐度不足,具体表

现为引才评价标准不具差异性和动态发展性。
一是教育学学科是一门兼有人文、社会、自然等

科学特征的“综合”科学,它需具备跨学科素养的“复
合型”人才,而引才政策中对人才的学术、荣誉条件

过于“统一”,甚至要求各学段专业一致。二是作为

研究“人”的精神科学,更应该关注人的发展,应具有

实践导向。而引才政策中的评价标准倾向于人才的

理论功底是否扎实,对培养人的教学实践话语表述

不足。为此,部属师范高校应遵循教育学学科的发

展逻辑,由重海外文凭、学术论文数量的“理论”功底

表征向重视培养人之“人文价值”的教学实践转变,
实施不同出身、背景人才差异化的评价体系。

(四)转变人才引进模式:建设有利于人才引进

的“软环境”
加强人才引进的“软环境”建设是解决部属师范

高校引才问题的核心着力点。马斯洛需求层次理论

认为层次越高的人越是关注理想、抱负和能力最大

发挥的自我实现需要以及自尊与被尊的尊重需要,
而自我实现的需要也是自我价值的实现,自我价值

的实现是连接个人价值与社会价值的桥梁中介,且
又依赖于两者间的统一来实现[22]。因此,部属师范

高校在人才引进(尤其是高层次青年人才)中应转变

过度依靠以金钱为手段的“高成本化”传统模式,而
要为人才精心创设良好的“软环境”。

首先,要重塑和提升大学的文化品位。文化是

一种理念、精神,它具有导向性、超越性,它作为一种

非正式的制度,能在很大程度上填补正式制度的空

白并弥补其不足[23]。部属师范高校要创设尊重、敬
畏知识人的大学精神,创造公平、民主、包容的人文

氛围,关心人才的情感需要和精神追求[24]。其次,
要完善人才服务体系,包括教学服务、科研服务和后

勤服务,要提供人才充足的发展机会,推翻限制人才

自主发展和协同发展的制度藩篱,以此增强人才对

学校和学部(院)的认同归属感。最后,要为人才的

学术发展营造良好的环境,一是要提供良好的科研

平台和科研条件,二是要营造和谐、自由、合作的学

术氛围,增强人才对学术研究的忠诚度、对学术团队

的凝聚力和向往感。

参考文献:
[1]教育部科技发展中心.高等学校优秀青年教师教学科

研奖励计划实施办法[Z].2001年9月1日.
[2]教育部.关于申报霍英东教育基金会2017年高等院校

“青年教师基金和青年教师奖”的通知[EB/EO].
http://www.moe.edu.cn/srcsite/A20/s3117/s6583/

201702/t20170227_297496.html.2017-2-27.
[3]宋永华,朱晓芸.强化高校青年人才引进与培育大格局

[J].中国高等教育,2016(Z1):55-57.
[4]何土凤,刘俊彦.中国青年人才发展状况研究报告[J].

中国青年研究,2018(11):42-49.

·18·郭柏林,等:“双一流”背景下高校人才引进政策特点、问题与对策



[5]郭书剑,王建华.“双一流”建设背景下我国大学高层次

人才引进政策分析[J].现代大学教育,2017(4):82-90.
[6]李平,陈晓彤.我国海外人才引进使用方式创新研究

[J].山东社会科学,2018(6):139-144.
[7]孙玉涛,张帅.海外青年学术人才引进政策效应分析:

以“青年千人计划”项目为例[J].科学学研究,2017,35
(4):511-519.

[8]黄杰,汪正忠,柏露,等.基于教育回报率视角高学历热

的统计考察[J].统计与决策,2016(1):113-115.
[9]陈雯兰,邢运凯.高等教育生态发展的路径分析与设计

[J].杭州师范大学学报(社会科学版),2012,34(03):
125-128.

[10]刘贵华,史寒屹.教育生态理论研讨会简述[J].教育研

究,2008(9):108.
[11]王凤产.试探教育生态规律[J].河南师范大学学报(哲

学社会科学版),2011,38(04):249-251.
[12]王若梅.大学人才引进庸俗化之批判[J].江苏高教,

2015(1):54-57.
[13]奥尔特加·加塞特.大学的使命[M].徐小洲,陈军,

译.杭州:浙江教育出版社,1996:98.
[14]科学网.教育部直属高校中海归教师比例已占多数

[EB/OL].http://news.sciencenet.cn/htmlnews/
2012/12/272780.shtm?id=272780.2012-12.

[15]罗瑾琏,刘志文,钟竞.高校海归人才归国适应影响因

素及效应研究[J].科技进步与对策,2017,34(14):
133-139.

[16]孙早,刘坤.海归人才促进还是抑制了本土人才水平的

提高? 来自中国高等学校的经验证据[J].经济科学,
2014(1):102-113.

[17]陈燕,车金恒,祝苏东.“双一流”建设的地方行动:基于

政策的文本分析[J].研究生教育研究,2018(04):
70-76.

[18]刘永林,周海涛.“双一流”建设下人才引进的“四个度”
[J].研究生教育研究,2018(4):67,69.

[19]陈铮.蔡元培的人才观[J].北京师范大学学报,1980
(4):46-52.

[20]许丽丽,侯怀银.教育学学科性质在中国的研究:历程、
进展和展望[J].教育理论与实践,2016,36(34):3-8.

[21]姜勇,柳佳炜,戴乃恩.论教育研究的现象学范式与实

证主义范式的差异[J].华东师范大学学报(教育科学

版),2018,36(6):61-68.
[22]胡万钟.从马斯洛的需求理论谈人的价值和自我价值

[J].南京社会科学,2000(06):25-29.
[23]张维迎.大学的逻辑[M].北京:北京大学出版社,

2012:177-179.
[24]戴联荣.大学生态的评价理念[J].高等教育研究,2005

(6):22-27.

TheCharacteristicsoftheTalentRecruitmentPoliciesofHigher-learningInstitutions
andtheRelatedProblemsandtheCountermeasures:

BasedontheanalysisfromsixNormalUniversitiesAffiliatedtotheMinistryofEducation

GUOBolin1,LUShilin2

(1.HigherEducationandRegionalDevelopmentResearchInstitute,YunnanNormalUniversity,Kunming650500;
2.SchoolofHistoryandCultureofScience,ShanghaiJiaoTongUniversity,Shanghai200240)

Abstract:Thetalentrecruitmentpolicyhasanimportantvalue-guidingrole.Theuniversitiesinthe“doublefirst-class”
constructionallregardtherecruitmentofyoungtalentasanimportantstrategicactionfordevelopment.Throughtheanalysis
oftherecruitmentpoliciesofthenormaluniversitiesaffiliatedtotheMinistryofEducation,itisfoundthatthoseuniversities
sharethesamecharacteristicsthattheygiveprioritytotheyoungtalentwith“honorarytalenttitles”inrecruitment,attach
importancetotheirhonors,scientificresearchability,backgroundofoverseasstudying,andhighacademicqualifications.The
costoftalentrecruitmentincreasesatalltheuniversitiesforthe“doublefirst-class”construction.Theanalysisalsofindssome
problemsresultedfromirrationalfactorsprobablyexistingintherecruitmentpolicies:challengestotheoriginaleducationof
theuniversitiesarisingfromtheoverheatedselectionoftalentbasedontheirtalenttitles;encouragementtothepracticeof
ignoringteachingcausedbyexcessiveattentiontoscientificresearchabilityofyoungtalent;affectedsustainabledevelopmentof
highereducationduetoexcessivedifferentiatedtreatment;andadverseinfluencetotheorderlyflowofthetalentmarket
resultingfromthealmost-blindworshiptotalentreturnedfromothercountries.Inviewofthis,thispaperproposesthat
normaluniversitiesaffiliatedtotheMinistryofEducationshouldstrengthenscientificplanningfortalentrecruitmentsoasto
preventnegativeimpactonthe“doublefirst-class”constructionpolicy,adheretoamorereasonableconceptoftalent
recruitmentsoastobuildaflexibleanddiverseselectionmechanism,followthelogicindisciplinedevelopmentandimplement
andifferentiatedtalentevaluationsystem,andimprovethetalentrecruitmentmodelsoastoimprovethesoftenvironmentfor
recruitingtalent.
Keywords:normaluniversitiesaffiliatedtotheMinistryofEducation;Youngtalent;recruitmentpolicies
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