


终身教职制度对培养青年科技人才的影响机制
发挥准聘-长聘制度培养青年科技人才的重要功能——基于两所美国顶尖顶尖高校案例研究
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摘 要：美国终身教职制度从设计机理到执行层面都彰显出重要的人才培养理念，在青年科技人才个人发展以及高校教师队伍优化上发挥了重要的作用。“准聘－长聘”制度作为美国终身教职制度（tenure-track）在中国本土化的结果，是国内高校关于青年科技人才的主要评价和考核制度，但目前仍处于发展阶段，在理论和实践层面都存在持续完善的必要和空间。，因此美国的终身教职制度经过近百年的发展和完善，从设计机理到执行层面都彰显出重要的人才培养理念，在青年科技人才个人发展以及高校教师队伍优化上都发挥了重要的作用。本文选取哈佛大学和伯克利大学加州分校两所美国顶尖高校，通过对终身教职制度在制度功能、制度标准和制度实践等方面的介绍、比较与研究分析比较研究，。发现美国终身教职制度在制度功能方面，维护学术自由，强调自我提升；在制度标准方面，明确重点目标，引导助力发展；在制度实践方面，尊重客体差异性，强调考核全面性。。结合中国高校“准聘－长聘”制度的现状与问题，提出强化人才培养与人才选拔并重的制度内涵，制定兼备指导意义和可操作性的制度标准以及贯彻遵循人才成长规律的科学化制度理念等建议。揭示准聘-长聘制度如何在设计和操作层面实现关于高校青年科技人才的培养，为我国高校准聘-长聘制度在发挥青年科技人才培养的功能方面提供启示与建议。	Comment by 小宇 [2]: 这两个字建议不删除，主要因为这是本研究选取这两个高校为案例的重要前提，故文章标题和摘要等暂也对“顶尖”进行保留，对应保留英文“top”
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Abstract: Tenure in the United States has demonstrated important concept of talent cultivating from the design mechanism to the implementation level, having been playing an important role in the personal development of young scientific and technological talents and the optimization of college teachers. As a result of its localization in China, the Tenure-track System has been the main evaluation and assessment system for young scientific and technological talents in domestic universities. As it is still in the development stage, there exists necessity and space for the continuous improvement in both theory and practice. This paper selects Harvard University and Berkeley University of California, two top universities in the United States, introducing, comparing and analyzing the institutional functions, institutional standards and institutional practices. It is found that in terms of institutional functions, the Tenure safeguards academic freedom and emphasizes self-improvement; in terms of institutional standards, it clarifies key objectives and guides and supports individual development; in terms of institutional practice, it respects the differences of objects and emphasizes comprehensive assessment. Based on the current situation and problems of the Tenure-track System in Chinese universities, it is suggested to strengthen the institutional content stressing both talent cultivation and talent selection, establish institutional standards with both guiding significance and operability, and implement scientific institutional concepts following the laws of talent growth.
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0 引 言
青年科技人才处于创新创造力的高峰期，是国家战略人才力量的重要组成部分，也是我中国科技创新发展的生力军，习近平总书记多次就加强青年科技人才的培养和使用作出重要指示批示，要求把培育国家战略人才力量的政策重心放在青年科技人才上。2023年8月，中共中央办公厅、国务院办公厅印发了《关于进一步加强青年科技人才培养和使用的若干措施》，对全方位培养和用好青年科技人才作出做出重要部署。我中国当代青年科技人才的职业生涯与到本世纪中叶全面建成社会主义现代化强国的时间高度契合，培养用好青年科技人才，对加快实现高水平科技自立自强，建设科技强国和人才强国意义重大[[endnoteRef:0]]。 [0: [] 中华人民共和国中央人民政府. 科技部负责同志解读《关于进一步加强青年科技人才培养和使用的若干措施》[EB/OL]. (2023-08-27) [2023-08-28].https://www.gov.cn/zhengce/202308/content_6900458.htm.] 

高校青年教师肩负着培养后备科技人才的重任的同时，也是科技人才队伍的重要组成部分，重要的科技主体和储备力量高校教师作为科技人才队伍的重要组成部分，同时肩负着培养后备科技人才的重任，。高校青年科技人才是我国重要的科技主体和储备力量，2020年12月，《教育部等六部门关于加强新时代高校教师队伍建设改革的指导意见》明确提出，“全力支持青年教师成长，培育高等教育事业生力军[[endnoteRef:1]]”。“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度是目前中国国内高校青年科技人才的主要考核制度，是高水平大学为了打破教师终身制的“铁饭碗”，建立教师激励机制，进而增强教师能动性，逐渐提升师资队伍水平的重要手段[[endnoteRef:2]]，是美国终身教职（Tenure）制度（Tenure-track）在中国本土化的结果[[endnoteRef:3]]。美国终身教职制度建立在学术自由的理论基础之上，关乎高校教师聘任和职称晋升，与学术自由、大学自治共同构成美国高等教育的三大基石[[endnoteRef:4]]，在青年科技人才培养方面具有长足的历史和经验。基于此，本文研究选取伯克利大学加州分校（下文简称“伯克利加州大学”）和哈佛大学进行案例研究，深入探析美国顶尖高校终身教职制度在助力青年科技人才培养与发挥才干等方面的底层逻辑和重要实践，以期为中国高校“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度的发展和完善提供参考和借鉴，形成以助力青年科技人才培养为重要导向的制度保障。 [1: [] 中华人民共和国教育部. 教育部等六部门关于加强新时代高校教师队伍建设改革的指导意见[EB/OL]. (2021-01-04) [2023-02-09].http://www.moe.gov.cn/srcsite/A10/s7151/202101/t20210108_509152.html.]  [2: [] 吕黎江,卜杭斌,刘红. “双一流”建设背景下高校教师长聘制改革初探[J]. 现代大学教育,2019(5):85-89.]  [3: [] 张端鸿,樊诗慧.我国高校长聘教师制度改革的探索性研究:基于A大学的个案研究[J]. 高校教育管理,2020,14(4):42-51,86.]  [4: [] 赵曙明.美国高等教育管理研究[M]武汉:湖北教育出版社,1992:91．] 

1 文献综述已有研究概况
【请作者斟酌前后的逻辑问题】
终身教职制度作为美国高校教师人事管理改革到现阶段的一项举措，在高校教师队伍专业能力的提升等方面也取得了较好的成绩，国内学者以各自的专业和视角切入，对美国终身教职制度进行了相关研究。

关于美国终身教职制度和准聘-长聘制度既往发展与变迁，吴岩[[endnoteRef:5]]（2007年）从历史角度分析了包括教师参与同行的聘任、试用期、“非升即走”、正式地位获得之后解聘的充分理由与正当程序等终身聘任制度等美国终身教职制度的形成要素，认为这些关键因素的合理整合从本质上奠定了终身教职制度在美国高校的主流聘任制度地位[[endnoteRef:6]]；生云龙[[endnoteRef:7]]（2003年）围绕美国大学教授协会的创立与终身教职的确立等内容，对美国大学教授协会在上世纪90年代后期对终身教职作出的一系列补充和调整进行了介绍[[endnoteRef:8]]；张丽等[[endnoteRef:9]]（2015年）对美国“非升即走”制的保障机制进行了研究，认为中国在该制度今后的实施上应加强相关制度保障建设[[endnoteRef:10]]；朱玉成[[endnoteRef:11]]（2021年）基于对终身教职制度对国内外发展现状的对比与分析，认为鉴于与美国社会保障机制的不同，中国高校推进“准聘－长聘”制度准聘－长聘制改革需要更加谨慎，提前筑好“非升即走”的兜底保障机制和权力救济制度[[endnoteRef:12]]。 [5: [] 吴岩.美国大学终身教职制形成要素的历史分析[J].现代大学教育,2007(04):41-45,111.]  [6: [] 吴岩.美国大学终身教职制形成要素的历史分析[J].现代大学教育,2007(04):41-45,111.]  [7: [] 生云龙.美国大学教授协会(AAUP)与终身教职[J].清华大学教育研究,2003(1):76-82.]  [8: [] 生云龙.美国大学教授协会(AAUP)与终身教职[J].清华大学教育研究,2003(1):76-82.]  [9: [] 张丽,刘焱,裘指挥.美国高校“非升即走”制的保障机制分析:兼论我国实施该制度的路径优化[J].比较教育研究,2015,37(7):56-61.]  [10: [] 张丽,刘焱,裘指挥.美国高校“非升即走”制的保障机制分析:兼论我国实施该制度的路径优化[J].比较教育研究,2015,37(7):56-61.]  [11: [] 朱玉成.高校“预聘-长聘制”改革的风险研判及破解路径[J].教师教育研究,2021,33(1):40-44,59.]  [12: [] 朱玉成.高校“预聘-长聘制”改革的风险研判及破解路径[J].教师教育研究,2021,33(1):40-44,59.] 

有学者基于微观视角对美国终身教职制进行研究与分析。如刘敬连[[endnoteRef:13]]（2012年）连围绕招聘原则、职务要求及招聘过程等内容对美国哈佛大学的教授招聘制度进行介绍，并为中国高校教师聘任制的改革提出相关建议[[endnoteRef:14]]；刘虹[[endnoteRef:15]]（2020年）通过对伯克利加州大学教师长聘制基本要素和内在机理进行研究，针对包括试用期规定、评审程序、评价标准以及聘后评估在内的美国教师长聘制的基本要素进行了介绍，包括制度各要素间相互联系、相互作用的运行规则和原理等[[endnoteRef:16]]；贾雪[[endnoteRef:17]]（2007年）采用分层抽样和目的抽样相结合的方式选取了美国四4所高校，以此对终身教职的基本概念和现行政策进行了介绍，认为美国大学在终身教师评审问题的在具体操作的层面上还处于摸索的阶段，并在此基础上对终身教职的发展趋势进行了展望和探索[[endnoteRef:18]]；蒋凯[[endnoteRef:19]]（2016年）结合对美国高校教师和行政人员的访谈，考察了美国八8所高校终身教职制的运行状况，并结合对高校教师和行政人员的访谈分析，探讨了美国终身教职的价值，并对包括教学业绩、科研业绩、服务业绩、同事合作和学术政治等关乎终身教职授予的影响因素进行了分析[[endnoteRef:20]]。 [13: [] 刘敬连.美国哈佛大学教授招聘制度评析[J].世界教育信息,2012,25(19):27-30.]  [14: [] 刘敬连.美国哈佛大学教授招聘制度评析[J].世界教育信息,2012,25(19):27-30.]  [15: [] 刘虹.美国高校教师长聘制的基本要素、内在机理及启示:基于加州大学的分析[J]. 高校教育管理,2020,14(6):86-95.]  [16: [] 刘虹.美国高校教师长聘制的基本要素、内在机理及启示:基于加州大学的分析[J]. 高校教育管理,2020,14(6):86-95.]  [17: [] 贾雪.美国大学终身教职制度的现行政策与发展趋势:以四所美国大学为案例[J].比较教育研究,2007(6):86-90.]  [18: [] 贾雪.美国大学终身教职制度的现行政策与发展趋势:以四所美国大学为案例[J].比较教育研究,2007(6):86-90.]  [19: [] 蒋凯.终身教职的价值与影响因素:基于美国八所高校的经验研究[J].教育研究,2016,37(3): 132-140,154.]  [20: [] 蒋凯.终身教职的价值与影响因素:基于美国八所高校的经验研究[J].教育研究,2016,37(3): 132-140,154.] 


此外，不乏研究以辩证的视角对美国高校“非升即走”制度进行探讨，并对终身教职制未来的发展和走向提出设想及建议。如李子江[[endnoteRef:21]]（2005年）对终身聘任制自20世纪下半叶以来在美国遭受的非议、和质疑和支持进行了梳理，并研究了基于此研究了关于终身教职制的变革和举措[[endnoteRef:22]]；王保星和张斌贤（2004年）等[[endnoteRef:23]]回顾了20世纪90年代以来关于美国“大学教师终身教职”的存废之争，基于据伊利诺伊大学终身教职讨论小组的报告，总结并介绍了如“教师终身聘任后评审制”等在内的改革方案，认为“大学教师终身教职”的存废之争必然涉及终身教职与学术自由关系的思考[[endnoteRef:24]]；周作宇[[endnoteRef:25]]（2001年）对美国终身教授制备受争议和批判的原因进行了总结，认为围绕终身教授制展开的论战是大学和政府及社会的权力制衡，以及大学内部行政和学术之间的权利力制衡的结果，指出中国高校人事制度改革必须考虑大学组织的特殊性[[endnoteRef:26]]。 [21: [] 李子江.美国大学教师终身聘任制的走向[J].复旦教育论坛,2005(4):81-84.]  [22: [] 李子江.美国大学教师终身聘任制的走向[J].复旦教育论坛,2005(4):81-84.]  [23: [] 王保星, 张斌贤. “大学教师终身教职”的存废之争:美国大学教师学术自由权利保障的制度分析[J].教育研究,2004(9):77-84.]  [24: [] 王保星, 张斌贤. “大学教师终身教职”的存废之争:美国大学教师学术自由权利保障的制度分析[J].教育研究,2004(9):77-84.]  [25: [] 周作宇.美国终身教授制的变迁与启示[J].高等教育研究,2001(3):106-109.]  [26: [] 周作宇.美国终身教授制的变迁与启示[J].高等教育研究,2001(3):106-109.] 


综上，国内目前不乏关于美国终身教职制度和准聘-长聘制度的相关研究，但主要聚焦于聚焦该制度在人才评价和人才考核方面体现的作用和属性，鲜少关注该制度在聚焦终身教职制度在人才培养方面发挥的内在机理和作用情况积极作用的相关实践及内在机理展开深入研究和分析。基于此，本研究选取两所美国代表性顶尖高校为案例，围绕美国终身教职制度关于青年科技人才培养在设计机理与操作层面进行深入研究，为中国高校构建尊重人才发展规律、以人才培养为重要价值导向的“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度提供参考与建议。
2 案例选择和研究方法
1820年，哈佛大学将教师的任期规定为“不定期制(indefinite)”，即只要教授的身体状况允许，就可以一直待在岗位上，这被视为美国高效高校终身教职聘任制度的雏形和开端[6]，经过几个世纪的发展和完善，终身教职制度在哈佛大学以及全美高校依然发挥着重要的教职遴选作用。根据2022年官方数据信息，哈佛大学现有终身教职（tenured faculty）1067人，准聘教职（tenure-track faculty）394人。哈佛大学文理学院（下文简称“文理学院”）是哈佛大学最大的学院，有700多名教职员工[[endnoteRef:27]]，其中终身教职（tenured faculty）574人，准聘教职（tenure-track faculty）136人[[endnoteRef:28]]，是哈佛大学最大的学院【请作者斟酌】，本研究主要以文理学院为案例，基于文理学院的相关制度文本文关于对哈佛大学终身教职制度的探索主要基于文理学院的相关制度文本进行分析展开。	Comment by 小宇 [2]: 为避免因翻译不完全准确，导致数据理解有误，建议这两处英文保留 [27: []  HARVARD FACULTY OF ARTS AND SCIENCES. 【补充题目】[EB/OL]. （2022-12-09）[2023-08-28]. https://www.fas.harvard.edu/pages/research-and-discovery.【确认链接的有效性】【请作者确认（）内为更新日期，[]内为引用日期，一般为投稿前。】

]  [28: [] HARVARD UNIVERSITY. Annual report 2022: data tables[EB/OL]. (2022-12-09)[2023-08-28]. https://faculty.harvard.edu/files/faculty-diversity/files/ay22_annual_report_data_tables.pdf?m=1643813551.] 

伯克利加州大学在教师队伍建设和教师考核评价相关方面推行了有很多创新性重要举措。例如美国高校在教师聘用时，通常避免在本校刚毕业的博士生中选聘，有效地克服了“近亲繁殖”，这一原则就是伯克利加州大学早在20世纪50年代率先启用的，有助于教职人员的流动性带动学术和研究的互通和开放[[endnoteRef:29]]，之后全美高校便争相效仿。本研究文聚焦终身教职考核评价现状，基于加州大学系统相关手册等文本内容，聚焦伯克利加州大学终身教职制度在青年教师培养方面的重要实践进行探索和分析。 [29: [] 许迈进.美国研究型大学师资管理特色管窥[J].高等工程教育研究,2003(5):60-64.] 

本研究文主要采用文本分析法，主要基于哈佛大学《文理学院终身教职手册》（Ttenure-Ttrack Hhandbook, Ffaculty of Aarts and Ssciences Hharvard Uuniversity 2021－-2022）、哈佛大学、哈佛大学《文理学院任职晋升手册》（《FAS Aappointment and Ppromotion Hhandbook》）、伯克利加州大学《任职晋升之教授序列》(Aappointment Aand Ppromotion Pprofessor Sseries)、伯克利加州大学加州大学《任职晋升之考核及评审委员会》(Aappointment and Ppromotion: Rreview and Aappraisal Ccommittees)等两所顶尖高校终身教职最新官方资料和文本内容等，结合美国终身教职制度相关文献，探究终身教职制度在美国运行的现状及考核要求等，在揭示一般性信息的同时，结合对案例高校“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度期间的发展路径和考核的介绍，通过对两所高校终身教职制度在制度功能、制度标准和制度实践等方面的比较，揭示“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度如何在设计和操作层面实现关于高校青年科技人才的培养。	Comment by 小宇 [2]: 该部分文件名，在原文件上都是首字母大写，故本文延用。但具体文章格式何如，主要还是依据贵社具体要求，仅供参考。
3 美国高校终身教职制度关于人才培养理念的体现
通过对美国高校终身教职制度的发展以及案例高校终身教职制度的研究，本文分别从制度功能、制度标准和制度实践等方面对美国高校终身教职制度关于人才培养理念进行分析与讨论，梳理案例高校终身教职制度在人才培养理念的体现情况，详见图1。
[image: 图1 案例高校终身教职制度关于人才培养理念的体现]
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3.1 在制度功能方面上，保障学术自由空间，强调自我关注与发展
（1）维护学术自由。
自1940年《关于学术自由与终身教职的联合声明》这一确立终身教职制的纲领性文件正式发表，终身教职这一制度在美国已走过近百年的发展历程。最初设立终身教职的重要目的之一，正如该声明中指出的那样“终身教职是实现教学学术研究自由也即教学自由、研究自由和对外活动自由这一目标的手段[[endnoteRef:30]]”，授予资深教授以终身教职是为保障教学科研人员的职业安全以及高等教育发展所必需的学术自由而采用的一种教师聘用制度[[endnoteRef:31]]。对于美国来说，终身教职制是一种为解决内生问题而新生的一种体制机制的践行，初衷和目的十分明确，即为保护学者的学术自由和职业安全，经过多年的实践始终致力于此，为高校人才的自由探索和发挥才干提供了充足的空间和保障。 [30: [] AMERICAN ASSOCIATION OF UNIVERSITY PROFESSORS. 1940 Statement of Principles on Academic Freedom and Tenure[EB/OL].(更新日期不详)[2023-09-02]. https://www.aaup.org/report/1940-statement-principles-academic-freedom-and-tenure.]  [31: [] 生云龙.美国大学教授协会(AAUP)与终身教职[J].清华大学教育研究,2003(1):76-82.] 

（2）强调自我提升。
终身教职制的产生源于对学者学术自由和职业安全的保护，但随着在发展过程中的不断完善，终身教职制度作为甄选优秀人才以及建设优秀教师队伍的这一功能逐步凸显，正如哈佛大学《哈佛大学文理学院终身教职手册》所述，“哈佛为吸引、保障优秀的教职人员，文理学院对教职人员进行管理设有准聘-长聘制度[[endnoteRef:32]][17]”。在为高校教师提供制度保障的同时，终身教职制度的相关考核也对其提出了相对具体且明确的要求与标准，这种激励更多的地是为了维持教师自我提升的积极性，激励其进一步突破自我。这种考核制度促使高校教师将关注点聚焦在自我提升上，很大程度上杜绝了个人层面的过度内耗和群体层面的无谓竞争，更有利于专注在自己的研究工作上。在通过激励每一个个体追求更好自我发展的同时，终身教职制度从整体上以一个相对平和且有效的形式实现了教师队伍的质量提升。 [32: [] HARVARD UNIVERSITY. Tenure-track handbook:faculty of arts and sciences harvard university 2021－2022[EB/OL].(更新日期不详)[2023-08-09].https://facultyresources.fas.harvard.edu/files/facultyresources/files/FAS_Tenure-Track_Handbook_2021-2022.pdf?m=1627658717https://facultyresources.fas.harvard.edu/mentoring-professional-development.
] 

3.2 在制度标准方面
上，明确重点目标，引导助力发展
在制度标准上，明确重点目标，引导助力发展。美国不同高校的终身教职制晋升在考核标准方面大致相似，如哈佛大学教授的任命中提到，“（终身教职）保留给在研究、教学、咨询、指导和服务/公民身份方面表现出色的一等杰出”[2017]，伯克利加州大学《任职晋升之教授序列》同样提到，教授系列的任命、业绩的提升或候选人的晋升应基于教学、研究和创造性工作、专业能力与活动以及大学与公共服务进行判断，根据拟议的职级和职责从以上几个方面内容对候选人进行考核[[endnoteRef:33]]。因而，美国高校终身教职制度的评价内容多作为评判的基本性标准指南用作基础性参考[[endnoteRef:34]]，但基于对相关制度内容和设计的深入分析，发现制度标准为具体的操作层面提供了基本遵循和有效指导。 [33: [] UNIVERSITY OF CALIFORNIA. Appointment and promotion professor series[EB/OL].(更新日期不详)[2023-08-22]. https://www.ucop.edu/academic-personnel-programs/_files/apm/apm-220.pdf.]  [34: [] UNIVERSITY OF CALIFORNIA. Appointment and promotion:APM-210:review and appraisal committees[EB/OL].(更新日期不详)[2023-08-28]. https://www.ucop.edu/academic-personnel-programs/_files/apm/apm-210.pdf.] 

（1）全面提供基本遵循。
不同领域和学科对候选人考核的关注点侧重不同，如加州伯克利加州大学特别强调，建筑、工商管理、牙科、工程、法律、医学等专业领域，应将与本该领域及本领域特色活动及其特色活动相适应的特殊能力的方面的明显差异视为任命或晋升的标准，重视候选人的专业活动，以此来考量其在该领域的成就和领导力；，同时重视其在开发或利用新方法和技术解决专业问题方面表现出的进步性等，在评估候选人在这些领域内的资格时，应行使合理的灵活性，审查以足够的灵活性应用标准。又如有有些领域更看重书籍著作的产出，而另一些领域则更重视同行评议的期刊或会议文章的发表，因而应充分关注不同学科、不同层次的教学类型对教师提出的各种要求，具体参照所分配的教学职责来判断候选人的总体表现，但加州伯克利加州大学同时提到，灵活性并不意味着放松高标准[212]，基于考核标准的共性允许在评审的操作层面上保留多一些的弹性和空间，实现以恰当的标准评审不同的情况，但在整体上最终还是要呈现出高水平的能力和潜力。
（2）积极进行有效指引。
相较于一个传统意义上的“考官”形象而言，美国高校在考核过程中扮演的更像是一个帮助者的角色，其在考核的前中后期主动为高校人才了解和通过考核而积极提供具体的指导与帮助。在考核要求和具体内容方面，为候选人框定了相对清晰的考核内容，为候选人提供了重要的努力方向。在此基础上，高校为候选人提供通过考核的具体意见，如《哈佛大学文理学院终身教职手册》里提到，基于终身教职考核标准，候选人应该平衡好作品质量和数量之外，通常做出一些有含金量和知名度的工作比盲目追求数量更有价值；在领域内取得知名度有助于终身教职考核外审阶段评审更了解候选人而做出更准确的判断，而在会议和其他机构发表演讲，积极邀请学者来哈佛大学以及在校外申请研究金，成为资助小组的成员或专业杂志的评论员等都是提升个人影响力的重要途径[2017]。这些都为候选人通过考核提供了很好的具体建议，无论最后考核结果如何，这个过程都从整体层面普遍促进、帮助并指导了每位教师的水平和能力的提升。不难看出，高校考核标准实质上发挥着有效指导并促进教师发展的功能，既提供了努力方向又配以切实的指导与帮助，终身制考核某种程度上是一种基于培养的选拔。
3.3 制度实践方面 在制度实践上，尊重客体差异性，强调考核全面性
在制度实践上，尊重客体差异性，强调考核全面性。两所案例高校关于终身教职考核整个过程流程设置丰富，通常耗时近一1年的时间。从行政层级来看，涉及从系里到（分校）校长不同层级的审批流程，。不难理解，考核通常需要实现各方意见的相对一致，来确保最终达成共识，从概率和经验上保证相对公平的评审结果。也就是说，多层级流程不是目的，而是为了以更缜密、更慎重的形式对评估负责的结果，而当各方意见较为统一时，审核时间和流程也允许酌情缩减，正如伯克利加州大学就明确伯克利大学提到的，如果“根据分校校长和学术人事委员会在分校一级程序上达成的一致，则考核过程可以在某些情况下缩减。[17]”例，如，特别评审委员会审议过程可以视情况酌情省去。关于两所案例院校终身教职制度具体的考核流程，基于哈佛大学《文理学院终身教职手册》、哈佛大学《文理学院任职晋升手册》及伯克利加州大学《任职晋升之考核及评审委员会》等主要官方文件进行整理，详见图2参见图2，不做具体阐述，主要针对案例高校终身教职制度在实践层面的主要特点展开梳理与介绍。。




【图2:注意文章首次出现时表示为以下简称为“伯克利加州大学”，请作者检查图中的表述，并全文注意保持前后一致!!! 请用附件单独提供清晰度足的图片，并注意每一个图文件的命名应为图号和图题，且要与正文中的图号和图题一致；】
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图2 案例院校终身教职制度考核流程图[[footnoteRef:1]] [1: ] 



（1）综合定量与定性评估。
评估过程中，以阶段性评审结果不断丰富扩充考核对象的档案，实现对不同阶段发展情况和成长路径的勾勒，为能力的评估和潜力的预判提供依据。例如，如同一系里的终身教职需要对候选人进行评审后，他们共同不仅商议形成一个意见判断以供接下来的审核最终建议供对审核形成初步判断，此外，每人通常还要附上还包括每位终身教职的关于个人对候选人具体评审意见和判断的意见信函，。一方面，通过各位终身教职商议共同形成的意见判断是定量博弈后的客观定性结果，汇总了每位教授的主观意见，为之后的考核提供了基本的定性判断；另一方面，各位终身教职系里的终身教职都经历了基本相同的考核，也更了解该领域的情况，保留每位的意见可以给接下来的评审专家提供丰富的微观视角，；另一方面，系里提交的建议是定量博弈后的客观定性结果，汇总每位教授的主观意见则为定性考核丰富了定性考核的定量的依据。在整个评审过程中，定量与定性评估的结合为接下来进一步的考核丰富参考依据和评估视角。在整个评审过程中定量与定性评估的结合逐步为接下来进一步的考核丰富参考依据和评估视角。
（2）主张能力与潜力并重。
哈佛大学的外部评审提到，外审主要是将候选人的学术能力与相同领域处于职业生涯不同阶段的4~~5位顶尖学者进行比较，以此来衡量候选人的学术和其他成就是否具备哈佛终身教职的资质。但同时也提到，并不是一定要超过以上提到的顶尖学者才能留下来，而是出处于对候选人正处在事业发展阶段的考虑，故而更注重其未来的发展潜力，对其目前能力提出要求的同时也为其未来的潜力保留充足的空间。在哈佛外部评审阶段，为确保评审专家能更好地评估出候选人的目前能力和发展潜力，尽可能地选取领域里活跃的学者，因而很多时候评审不仅仅局限于高校教授，比如邀请科学和工程领域评审时，除了高校教授，还有可能会包括企业或研究所的资深研究员等，又如当针对某些艺术人文领域做评审时，外部评审专家可能还包括大博物馆的策展人或艺术家等[2017]，基于评审专家个人的专业性和领域现状和发展的把握，才能对候选人的能力和潜力进行更准确的综合研判。
（3）立足多维度考核视角。
整个评审流程中的评审人员包括同系终身制教授、校外专家、院长、校长以及委员会等，评审专家结合各自的专业能力以及独特视角从不同的评审角度出发，对候选人进行较为全面地、不同侧面的评估。值得一提的是，两所案例高校外部评议过程中都提到，要邀请一定数量的候选人提名专家参与外评，一方面，这些人多是候选人认为本专业领域比较好的，可以更精准匹配、限定审核专家专业领域与候选人学术领域，提高评审的有效性；另一方面，或许候选人提名的专家对候选人相对熟悉，不仅可以对其能力做作出客观评估，基于候选人的现状与近年来的发展，更是能对其今后的潜力给出合理的预估和度量。
4 中国我国高校“准聘－长聘”制度的现状与问题
新中国成立以后，中国高校教师长期实行任命制管理，高校教师实行终身任职制，高校教师队伍长期只进不出，教师职称能上不能下[[endnoteRef:35]]。自2000年前后国内高校陆续开始探索美国高校设置准聘期与长聘期通过考核相衔接的发展机制，逐步形成探索“非升即走”的“准聘－长聘”制度[[endnoteRef:36]]，即探索美国高校设置准聘期与长聘期通过考核相衔接的发展机制，通过考核进入长聘则获得终身教职，反之则在准聘期合同到期后自动解除劳动合作关系，即一种“非升即走”的教师考核评价制度[[endnoteRef:37]]。中国高校“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度前后已有20余年，但仍处在探索和发展阶段，国内已有百余所高校在推行“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度[[endnoteRef:38]]，但该制度目前尚处在探索和发展阶段，在中国高校存在的合理性和实施的正确性等问题依旧争议不断，在推行理念和执行层面上都存在亟须需改进之处。 [35: [] 鲁文辉.高校教师“准聘与长聘”职务聘任改革的制度逻辑反思[J]. 中国人民大学教育学刊, 2021(3):104-115.]  [36: [] 李连梅,姜林.中国大学“准聘－长聘”制度的缘起、困境与走向[J].现代教育管理,2021(7):105-111.]  [37: [] 李连梅,姜林.中国大学“准聘－长聘”制度的缘起、困境与走向[J].现代教育管理,2021(7):105-111.]  [38: [] 尹木子. “预聘－长聘”制度会提升中国大学科研生产力吗?:基于多期双重差分法的政策评估[J].高教探索,2020(6):18-27.] 

第1， 我中国高校“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度的制度内涵尚未明确，难以实现切实的发展和有力的推进。在美国，终身教职制度是为了服务学术自由而践行的内生机制，经过长期发展，该制度在选拔高质量教师上逐步显现出突出的积极作用。与之不同，中国推行“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度主要是鉴于美国的高质量教师队伍的现状，故而采用其高校教职制度，并将之视为一种高校教师队伍建设改革形式和人事管理制度。所以看似是制度因国别化差异而造成的“水土不服”“水土不服”，实则反映的是没有厘清因果关系的情况下，制度内涵和制度设计在逻辑上的不自洽，究其根本，是中国高校推行“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度的目的与美国高校存在实质上的差异。一个清晰明确的内涵是制度发挥正确作用的根本基点和出发点，往往是重要且首要的，然而，究竟我中国“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度服务于怎样的目的，又需要依据我中国国情和高校情况在操作层面上做作出多少借鉴和调整，始终缺乏深入的、本质的探讨和共识。
第2， 中国我国高校缺乏对“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度对关于人才培养功能的重要认识，缺乏关于通过“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度的有效指导。中国我国高校将“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度更多地用作解决高校人才“只进不出，能上不能下”的人事制度手段，更重视该制度的人才评价效力，过于放大了青年人才“出”和“下”的口径，而极大地忽略了可以通过该制度发挥的、更重要的人才培养效力，过于收缩了青年人才“进”和“上”的口径，致使中国我国参与高校“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度的青年人才处境相对弱势和被动。正式考核之前，部分院校存在考核标准过于模糊，致使青年人才在接受准聘形式后面临着未知的风险，甚至还会出现签订协议后考核要求层层加码的可能；正式考核期间，高校忽视了通过考核培养青年人才的理念，普遍缺乏关于青年人才通过考核的具体指导；正式考核之后，最终结果很可能存在着巨大的淘汰比例，造成巨大的人才堆积和浪费，也给青年人才带来了个人层面的过度内耗和群体层面的无谓竞争。当“不被淘汰”错位为青年科技人才通过考核的唯一目的时，“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度就已然被错用为高校单方面的强势利器，无法展现出“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度应该有的、最重要的人才培养属性。
第3， 中国我国高校“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度考核过于追求短期目标，对青年人才的发展规律重视不足。青年人才多数处于事业发展的早期阶段，个人积累和潜力需要一个相对较长的周期来显现，完全基于当下有限的研究成果做出判断有悖于青年人才的发展规律。然而，近年来，中国我国高校的在“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度在有限的考核时间内过于追求短期目标，如很多高校将获助国家级基金项目作为通过“准聘－长聘”制度准聘-长聘制考核的硬性指标，以国家基金委的青年科学基金项目为例，从项目数来看，2022年度该项目的平均资助率仅为17.23%[[endnoteRef:39]]。一边是高校的硬性考核要求和有限的考核期限，一边是越来越多的竞争者和随之越来越低的基金资助率，青年人才的考核压力不言而喻。多数青年人才未来在聘期时间内为达到考核要求，不得不开展“短平快”短平快的研究，不但不利于科研工作的深入，而且也有违青年人才的发展规律。此外，对于归国青年人才和海外来华学者来说，很多考核要求对更是不尽友好，他们大多他们多数对国内的科研环境等较为陌生，加之在国内方面的科研资源也上较为匮乏，诸多因素综合起来一定程度上加大了这个群体通过考核的客观难度。一方面，国内高校青睐于归国青年人才和海外来华学者的海外经历背景，另一方面，在“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度的设定和要求上又对这个群体的关注不够，这直接导致了“吸引人才”“吸引人才”的想法和“留住人才”“留住人才”的实践之间存在出现明显断层。 [39: [] 国家自然科学基金委员会. 国家自然科学基金委员会2022年度报告[EB/OL].(更新日期不详) [2023-08-28].https://www.nsfc.gov.cn/publish/portal0/ndbg/2022ndbg/02/info89699.htm.
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5 启示与建议
基于对美国终身教职制度在顶尖高校的运行情况和践行理念的分析与研究，为我国高校“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度在发挥青年科技人才培养的功能提供相关政策建议如下：。
（1）5.1 强化人才培养与人才选拔并重的制度内涵。
强化兼顾人才培养和人才选拔的制度内涵，适当弱化其评价考核属性。重视“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度关于青年人才培养的重要底层逻辑，加强高校层面在考核阶段的人才培养意识，前置高校的人才培养实践，重视考核时期对人才进行提前培养的实践。加强考核期间对人才的有效引导，强化人才培养在制度内涵上的重要体现，弱化过分强调人才评价的考核带来的过分压力和焦虑，确保高校人才将更多的注意力放在考核过程中的个人能力提升上，兼顾人才培养和人才选拔的制度内涵，适当弱化其评价考核属性。强化我中国“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度的人才培养属性，以此为切口逐渐优化“准聘－长聘”制度的准聘-长聘制度的部署与实施，加强对青年科技人才的引导和培养，营造更有活力、更健康的高校师资生态圈。
（2）5.2 制定兼备指导意义和可操作性的制度标准。
基于对国外高校终身教职考核过程和设置的相关机理性研究，深刻把握中国在教育以及高校体制机制上与国外的根本性差别，在把握中国高校终身教职制度的核心需求和机制的基础上，制定适合中国人事选拔的考核标准。在高校层面的制度标准，加强为考核实践提供基本遵循的指导性属性，体现制度的普适性，为不同学科的具体执行留出弹性操作空间；在院系级层面的制度标准，基于校级制度标准开展定制化标准设计，结合各具体二级单位对教师的主客观需求和学科发展目标，考核标准明确具体要求，切实为教师的考核提供具体、可操作性的指导，为人才通过考核提供明确努力方向和目标，切实践行制度的人才培养理念。
5.3 （3）贯彻遵循人才成长规律的科学化制度理念。
在“准聘－长聘”制度准聘-长聘制度的设计和操作层面，尊重不同阶段青年人才成长规律，保障青年科技人才的发展空间，强调考核阶段对定量和定性考核形式的结合，在评估候选人取得成果和发展情况的基础上，加强对候选人其发展潜力做出预判，发挥长线培养的优点。尊重不同领域和专业特点和发展规律，充分考虑每个学科的发展节奏和特点，给予人才更多缓释潜力的机会，为青年人才换发焕发创造活力提供支持。尊重不同个人专长情况，高校需要各种类型的教职，允许不同考核内容有不同的权重，灵活平衡不同考核教学、研究等多方面个人发展能力和潜力，全面评估个人的当前表现能力以及未来发展潜力。


Give Full Play to the Important Cultivating Function of Young Scientific and Technological Talents of Tenure-track System-- Based on the Case Study of Top Universities in the United States
Liu Yang1，2  Zhou Jianzhong1，2
(1. Institutes of Science and Development, Chinese Academy of Sciences, Beijing, 100190; 2. School of Public Policy and Management, University of Chinese Academy of Sciences, Beijing, 100049)

Abstract: As a result of the localization of its counterpart of the United States, the tenure-track system in China has been the main evaluation and assessment system for young scientific and technological talents in domestic universities. As it is still in the development stage, there exists necessity and space for the continuous improvement in both theory and practice. After nearly 100 years of development and improvement, the tenure system in the United States has demonstrated important concept of talent cultivating from the design mechanism to the implementation level, and has been playing an important role in the personal development of young scientific and technological talents and the optimization of college teachers. This paper selects Harvard University and Berkeley University of California, two top universities in the United States, through a comparative study of tenure system in institutional functions, institutional standards and institutional practices to reveal how the tenure-track system achieves young scientific and technological talent cultivating function in colleges and universities in the design and operation level. This paper provides enlightenment and suggestions for the tenure-track system of Chinese universities in exerting the function in cultivating young scientific and technological talents.
Key words: tenure-track system; case study; young scientific and technological talents; talent cultivating; top universities in the United States


参考文献：
image4.png
WA 22 B OB

IR A Ao 5 TR LA
FEARAEA ISR 5

Al <

&AL /BEK
A A, L

Mt A
% E 55

AR 85 s
statement) Jf i K, B
2 i

IR 7 RS M

HHALE

2B AT A AT
ATTIESTH

B BRI B




image5.png
PR ASPLES BEREE R

FEESTE
statement ) 2

SR E
r—adiis

IERERK , BAIER

B B EFHEH S-SRI

FERARRRITEIHAY
2

ETERIAS

AT TS

NERIRIESE

PRI | FRIGES!

REEMEESATRASURS:





image2.png
PR3k AA NBRTE

f A NEL]

SR E BT

A FERT P 35

HIBEThRE

NA R

\

G E R A

Ekiik ) SR

SR B R

.

il FE bR

LR A

FAIEAT A 2R 5]

il RE SR




image3.jpeg
EHEERARR | Enemes |

LEBHESEE
HIEIRE IR e
- mmsrawEs|

HERENRE

FEEBRSEMIRE

EHENSENHE s

URBHETRIAA

Ij




image1.png
HARVARD About - Intatives +  Nows & Announcements _ Reports & Poles « _ Academics & Research «

Faculty of Arts and Sciences

Home /

Oops! That page can’t be found.

It looks like nothing was found at this location. Maybe try one of the links below or a search?





