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“非升即走”制度下的“众生相”。 近年来，随着我国事业单位人员聘用制改革的推进，传统
的高校教职铁饭碗已经被打破。非升即走规则和严苛的绩效考核在激发教师队伍活力、构建能进
能出的人才流动机制的同时，也给高校教师，尤其是处于职业发展初期的青年教师带来巨大压力
。近年来发生的多起因非升即走引发的恶性事件，也在一定程度上折射出广大教师群体所面临的
困境。

随着聘任制改革的推行，新进教师均被纳入非升即走的聘任与晋升体系。大量涌入的青年教师、
水涨船高的评聘标准、有限的晋升名额等因素共同打造了充满不确定性、晋升与相对业绩排名挂
钩的学术锦标赛。

借助聘任制改革，大学将管理部门的评估指标层层分解为教师的岗位责任，进而在高校内部构建
出一种压力型体制，实现了新一轮的压力传递，以最大程度激发教师的生产力。

逆流而上的顺应者

在我国，层次越高的大学，其招聘门槛和晋升标准往往也越高。在国内头部双一流高校，其师资
队伍中拥有博士学历的教师占比基本都在90%以上。

据统计，2018年，北京大学和清华大学新引进的教师中，海归博士占比达到48.1%，具有海外经
历的教师占八成。他们通常接受过系统、严格的科研训练，具有较强的研究能力和潜力。

在聘任制改革背景下，这群处于学术职业初期的青年教师是面临压力最大的群体。但他们普遍缺
乏行政权力或学术资本，因而处于被管理和被考核的地位。为了顺利通过考核或晋升，他们只能
顺应新的管理规则，以尽快达到学校的考核评价要求。

笔者曾围绕聘任制改革，对某顶尖双一流高校教师开展过访谈。访谈中，许多教师均表现出较强
的职业压力或焦虑感。有教师认为，有限的聘期和不断提高的绩效要求、工作与家庭的矛盾、学
术发表的漫长周期等因素都是与学术生产相冲突的压力。

他们表示：在我们这样的年龄，需要平衡的是工作和家庭，来自老人、孩子的压力不断加在我们
身上。如果要求我们在有限时间内必须完成科研任务，这其实是一种和学术生产对冲的压力。在
一定压力下，我们可能有所产出，但如果压力过大，自身状态很可能受到影响，甚至整个学术创
作和生产的能力、潜力都会受到质疑。
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面对非升即走规则下激化的晋升和绩效考核压力，高校教师必须以更短时间和更高效率产出更多
学术成果，为此，将不成熟的研究结果提前发表、一篇文章拆分成多篇发表、换汤不换药式的重
复发表成为他们常见的策略选择。

例如，有教师就提到，为了在规定时间内把文章发表出来，他们只能放弃一些高级别杂志，而选
择一般水平的杂志。

此外，高校教师还面临课堂教学、学生指导、社会服务和学院行政等方面的任务要求，这使得这
些教师长期处于超负荷状态，其个人可支配的闲暇时间也被不断压缩。

近年来，各方调查结果显示，高校教师的周工作时间超过60小时已成普遍现象。还有调查显示，
在关于无论如何努力工作，都不能把每件事做好的应答中，78%的教师给出了肯定答复，这一比
例在公司首席执行官（CEO）中也只有48%。

过大的职业压力和时间焦虑削弱了高校教师从事学术研究的内驱力，也过早透支了他们对学术职
业的热情和追求。

被遗忘的局外人

为了减少改革阻力，大部分高校在教师聘任制改革中采取了新人新办法、老人老办法的方式，即
主要针对新进教师实行非升即走，对其施加高标准的聘期考核和晋升评估，而进校较早、拥有事
业编制的老体系教师则通常免受这方面的影响。

然而，在新老人事制度体系并存的背景下，不断加大的薪资差距以及资源分配的不均衡，造成了
部分教师巨大的心理落差。

在笔者的访谈中，有身处老体系的教师多次提及低薪资带来的压力，我们付出的不比他们（处于
新人事制度体系中的教师）少，但我们的收入与他们却有几乎一倍的差距。这些教师认为当前的
制度设计存在不合理之处，加剧了他们的不公正感和受挫感。和处于长聘体系的老师相比，他们
得到的投入相对更少，长期的资源分配不均导致两类教师的成果和产出间的差距进一步拉大。

在访谈中，有教师用光脚的和配车的比喻新老体系教师在获得资源投入与机构支持方面的巨大差
距。长聘的老师进校后可以带博士，我们只能带硕士⋯⋯我们和那些进校就给副教授、特别研究
员待遇，马上获得博导资格的人相比，就相当于我们光着脚，却给他们配了车。随着时间推移，
我们之间的差距会越拉越大。

对于这些教师来说，尽管他们受惠于新人新办法、老人老办法政策，可以远离巨大的考核和晋升
压力，但在当下以科研为导向的评价模式下，自身却处于被边缘化、被忽略和遗忘的困境，缺乏
可期许的职业发展目标，以及充分的尊重和认可。这使他们呈现出一种悲观、冷漠和疏离的群体
特征。

部分教师在访谈中还表现出离职倾向，直言觉得学校把我们放弃。

他们表示，学校只关注新老师，他们能达到高标准，也有好待遇，虽然对他们的考核也很严格，
但这导致老体系的老师感觉自己被遗忘、被忽略。这是一种打击，如果我做得好，我可能会跳槽
。
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看不见的她

教育部最新统计数据显示，截至2022年，我国普通高校中，女性专任教师已达105万人，相比201
3年增加了34万人。这10年间，高校专任女教师占比从47.7%增至52.8%。

青年女教师博士毕业入职的年龄大多在28~30岁之间，面临结婚、生育等重大事件。同时，该阶
段也是女性职业发展的黄金期，家庭生命周期与职业生涯初始阶段紧密嵌套，甚至重叠。

2023年，有国内媒体指出，高校教师入职年龄通常在30岁左右，由于目前国内相当多的高校实行
非升即走+定期考核制度，意味着高校青年女教师入职后就面临考核期与最佳生育期的严重冲突
。

与承担家庭责任较少的男性教师相比，女性教师同时面临社会文化与新兴的竞争性学术文化的双
重压力。有受访者提到，非升即走的风险对于女性而言非常不利。比如，女性需要生育子女，这
中间就有2~3年会对其科研产生严重影响。

非升即走需构建发展性评价模式

近20年来，以非升即走为典型特征的聘任制改革在我国高校呈快速扩散趋势，对广大教师群体产
生了深刻影响。在聘任制改革情境下，教师个体的行动策略是对其所处制度环境权衡后的必然选
择。从某种意义上来说，他们对改革的回应也是透视改革成效的重要窗口。

对于面临非升即走压力的青年教师而言，不断激化的晋升竞争和评估要求削弱了他们对于学术职
业的内在热情，诱使他们采取功利化和短期化的学术发表策略。对于进校较早的老体系教师而言
，科研至上的绩效考核体制和新旧人事体系之间的资源差距，也削弱了他们的职业认同感和成就
动机。

鉴于此，高校在实行非升即走制度时，应构建符合学术职业成长规律的发展性评价模式，以纾解
当前教师普遍面临的锦标赛式竞争压力，同时为面临非升即走压力的教师提供充足的经费保障和
全方位的组织支持，尤其对于同时面临生育压力和职业压力的女性教师，应采取更加宽松和灵活
的聘期考核策略。

未来在进一步深化聘任制改革的过程中，高校应注重平衡新老人事体系之间的薪资差距和资源配
置，消除部分教师因改革而形成的不公感。同时，通过为专注并擅长教学的教师群体提供更多专
业发展机会和畅通的职业发展路径，激发他们的职业使命感和成就动机，实现大学组织变革与教
师职业成长的良性互动。

（作者系西南财经大学教育管理与政策研究所副教授）

作者：王思懿 来源：中国科学报
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更多 科学进展 请访问 https://www.iikx.com/news/progress/
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