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2021年 6月，上海一所大学发生了一起

校园凶杀案，引发了公众对学术界终身教职

制度的情绪和讨论。媒体报道，嫌疑人是一

名数学系教师，因其未能成功续签三年期合

同，杀害了复旦大学数学科学学院院长。在

此之前，嫌疑人曾在美国获得博士学位，并

在美国的两所著名研究机构——美国国立卫

生研究院和约翰霍普金斯大学完成了若干年

的博士后研究，随后回国并在另一所大学工

作了三年。 

尽管这样的悲剧极为罕见，但它揭示了

中国高等教育人力资源管理中出现的两个主

要的同质化变化。一方面，变化的轨迹体现

了全球化背景下的同质化趋势。复旦大学及

其他一些顶尖高校采用终身教职制度，既表

明这些学校有足够的资源来实行和维持该制

度，也表明它们在追求世界一流大学地位时

需要这种制度所提供的制度合法性。毕竟，

北美的高等教育一直是全球羡慕的对象。然

而，另一方面，变化的轨迹也受到独特性的

牵引，这种独特性主要源自政府指令、院校

要求以及地方文化与传统。我们有必要问自

己，为什么终身教职制度会引发杀人事件，

并激起公众的情绪和反感。如果终身教职制

度仅仅被视为经济安全与个人满足一定数量

/水平要求（如论文、奖项、科研项目和人才

称号）的权衡——这种现象在许多高等教育

机构中屡见不鲜，那么该制度可能已偏离了

学术界广泛认可的初衷。显然，终身教职及

其他学术人员管理制度改革，对关心中国高

等教育变革的国际受众来说，具有重要性和

现实相关性。 

发展轨迹 

从理论上看，在过去四十年的高校教师

聘任制度改革中，逐步发展出三种模式，转

变了教师与其所在机构之间的关系。这些模

式从基于职业生涯的“干部身份”模式，演

变为基于岗位的“公共合同”模式，再到当

前的“双轨制”模式。在第一种模式中，教

师持有干部身份，一旦被聘为常规教师职位

便获得永久性任用。在第二种模式中，教师

以固定期限合同受聘，职位基于岗位需求且

竞争驱动。在第三种模式中，基于岗位的公

共合同模式与终身教职模式共存，尤其是在

高层次院校中更为明显。然而，已有文献表

明，在一些相关司法判决中，劳动法与合同

法理论之间存在不匹配的现象。 

从时间轴上看，高校教师聘任制度改革

的四十年可以划分为以下三个阶段： 

第一阶段：试验期（1985-1993年）。在

此阶段，高校聘任制度逐步从国家权力导向

向市场导向过渡。1986年，政府出台了两项

政策，要求高校实施教师聘任制，设定由国

家支付薪酬的岗位编制等规定。 

第二阶段：巩固期（1994年起）。人事

管理开始从国家权力模式向合同制模式转

变，个人的业绩与奖励与制裁、升迁与降职、
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聘用与解聘挂钩。 

第三阶段：追求学术卓越的阶段（1998

年起）。超过 100 所高校实施了终身教职，

同时保留了基于岗位的公共合同模式，通过

“老人老办法，新人新办法”的原则协调双

轨制体系。 

矛盾 

总体而言，高校教师聘任制度改革的四

十年历程改变了教师与高校之间的关系，增

强了高校在人事决策中的自主权，促进了工

作场所竞争文化的发展，推动了学术劳动力

市场的形成，并提升了中国高等教育在国际

舞台上的竞争力。然而，为了实现可持续发

展，仍需通过进一步改革来解决以下几个矛

盾和问题。 

第一，制度价值与实际落实之间的不一

致。高校声明的价值观与实际执行效果之间

的差距是需要解决的一个重要矛盾。据《中

国裁判文书网》的数据库统计，2007 年至

2020年期间，与高校教师人事纠纷相关的民

事案件约有 168 件。诉讼原因包括辞职争议

（占 37%）、劳动合同纠纷（占 36%）、解

雇纠纷（占 25%）以及聘任合同纠纷（占 2%）。

除民事诉讼外，还存在针对高校提起的行政

诉讼。然而，由于“穷尽救济原则”的约束，

许多潜在的教师原告无法对高校提起行政诉

讼。归根结底，高校与个体之间的不契合导

致一些教师感到被剥削，另一些教师则可能

反过来利用高校，甚至出现双方互为受害者

的情况。 

第二，教师分层现象。教师分层也是需

要解决的另一重要问题。自 1993年以来，在

政府主导的人才计划推动下，高校教师聘任

制度改革在顶尖高校中形成了四个层级的教

师群体，即：拥有特定人才称号的教师；具

有终身教职的教师；无终身教职但由国家支

付薪酬的教师；以及无终身教职且不由国家

支付薪酬的教师。其中，第三、第四层教师

的数量远远多于第一、第二层教师，但后者

的薪酬通常高于前者。虽然这一政策和实践

有助于吸引特定类型的人才，但却未必能够

发现和激励那些潜在的未知人才，也未必能

有效激励大多数教师的积极性。 

第三，学术近亲繁殖 

学术近亲繁殖是需要关注的另一问题。

尽管学术近亲繁殖可能会限制选聘最佳候选

人的范围、强化工作场所中的层级关系，并

加剧不公平的权力问题，但这种现象仍然存

在于一些高校中。通常，学术近亲繁殖的教

师是指在所在高校获得博士学位并与校内拥

有合法权力的个人存在私人关系的教师。这

些教师往往被期待忠于某个领导群体，而这

个群体通常与其他群体（或个体）竞争。不

可否认，学术近亲繁殖容易将学术单位变成

政治单位，在这样的环境中，权力、联盟和

关系网络往往被置于诚信、公平和卓越之上。 

结语 

四十年的高校教师聘任制度改革推动了

中国高等教育的转型与发展。为了实现可持

续的未来，还需要进一步的改革与变革，以

改善高校声明的价值观与实际执行之间的脱

节，发掘并激励潜在的未知人才，激发大多

数教师的积极性，并将同事间的协作关系转

化为真正的团队精神。 

 

 


