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基于冰山理论的
高校师资获取模式研究

七大报告指出，要优先发展教育，

建设人力资源强国，强调教育是

民族振兴的基石，要提高高等教

育质量。这要求高校必须拥有高素质的师

资队伍。专任教师是全职从事教书育人的

实践者，对高等教育质量产生直接影响，是

高校师资的关键。因此，本文主要对高校

专任教师的现状和获取模式进行分析。

我国高校师资现状

按高校专任教师短缺的主要原因划分，

我国高校师资情况从20世纪80年代至今，

大致经历了两个不同阶段。第一阶段，改

革开放以来到20世纪末，主要影响为“出

国热”和“孔雀东南飞”。这一阶段的师资

短缺，往往因为发达国家或地区凭借其雄

厚的实力、财团资本和优越的科研条件，对

我国尤其对落后地区师资的掠夺式吸纳，

造成国内中青年骨干教师大量流失，尤其

是中西部地区研究基础较弱的高校，不但
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内容摘要：教育是提升人力资源整体
素质的根本途径，高校师资对高等教
育质量产生直接影响。目前我国高校
师资面临总量和结构性方面短缺。本
文通过分析我国高校师资现状，基于
斯宾塞的冰山理论提出了高校师资的
获取模式。
关键词：冰山理论   高校师资   获取
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引进师资十分困难，而且原有的师资也在

大量外流。其次的影响是“下海经商热”和

“机关热”。一些优秀的高校教师不甘于薪

资福利待遇和社会地位的过大差距，弃教

从商或弃教从政造成教师大量流失。第二

阶段，21世纪开始至今，表现为“扩张—

短缺综合症”，这也是目前高校师资的主要

特征。这一阶段，我国高校普遍经历了自

1999年开始的大规模扩招，使高校出现师

资短缺的大量师资扩张阶段。此次扩张历

时较长，使我国高校专任教师在总量和内

在结构上都发生了较大变化，总量扩张情

况（见表1）。

由表1 可以看出，普通高等学校教职

工由1998年的102.96万人增长到2006年

的187.26万人，增长率为81.88%，其中：

专任教师由40.72万人增长到107.6万人，

增长率为164.24%，数据显示，本轮高校

扩张过程中，专任教师的扩张速度是总量

增速的2倍，说明主要在引进师资。总体看

这一时期，教师队伍的学历结构优化，高

学历教师增多，低学历教师的比例有所下

降，充实高等学校教师队伍的主要为硕博

研究生（见表2）。

由表2 可见，1998-2006 年，普通

高等学校专任教师的学历中，博士比例由

4.65%增加到10.1%，硕士比例由25.05%

（含研究生班毕业无学位约6.45%）增加到

29.55%，而本科及以下比例由70.3%降低

到60.39%。大量师资的流入，短期内缓解

了一些紧缺或新办专业的师资缺口，但同

时又存在诸如缺乏经验的教师可能会影响

教育质量的问题（见表3）。

由表3可见，至2006年，我国专任教

师总数1075989 人，其中30-35岁的人

数为520130 人，占专任教师的比例高达

48.34%，拥有副高及以上职称的比重为

5.17%。按我国现行职称制度，硕士经过8

年或博士经过3 年均应晋升副教授职称，

由此反映他们中的大部分教龄较短，教育

从业经验不足。

由上可知，一段时期内我国高校仍然

处于教师持续流失或结构性短缺的困境。

我国高校面临严峻的挑战：高校必须采用

恰当的模式以满足从总量和结构（主要包

括学历结构、职称结构、年龄结构等）两

方面的需要，从而获取师资。

高校师资获取模式选择

师资获取是指组织根据用人条件和用

人标准，运用适当的方法手段，对应聘者

进行的审查、比较，从中获得自身需要的

师资的过程。

表 1 1998 年以来我国普通高等学校教职工扩张情况  单位：万人
1998年 1999年 2000年 2001年 2002年 2003年 2004年 2005年 2006年

教职工 102.96 106.51 111.28 121.44 130.36 145.26 161.07 174.21 187.26
专任教师 40.72 42.57 46.28 53.19 61.84 72.47 85.84 96.58 107.6
资料来源：根据 1998-2006 年全国教育事业发展统计公报相关数据编制

表 2 1998 年以来我国普通高等学校专任教师学历变化        单位：人
1998年 1999年 2000年 2001年 2002年 2003年 2004年 2005年 2006年

博士 18921 23136 28228 34853 43442 53612 70487 88450 108605
硕士 102028 108971 116721 131926 149392 182517 223860 269003 317823
本科 266183 273520 296823 340376 397294 458522 532705 578366 620191
专科及以下 20120① 20055 21000 24755 28291 30007 31341 30020 29370
合计 407252 425682 462772 531910 618419 724658 858393 965839 1075689
资料来源：据 1998-2006 年全国教育事业发展统计公报及教育统计数据计算得出。
注：①此数字经修正调整了 1 人。
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高校师资获取直接影响高校的办学水

平，必须遵循效率优先、公平公正、确保

质量的原则，师资获取的标准建立在职务

分析的基础上。人力资源理论和实务界通

常把对个体胜任能力水平的界定作为组织

获取所需要优秀师资的依据。

斯宾塞（Spencer）的冰山理论认为，

人的胜任能力分为六个方面，有表层的、显

现的因素，也有作用更大的、隐藏在深层

的内容，通常包括：成就特征、服务特征、

影响特征、管理特征、认知特征、个人特

征六大类别。基于冰山理论，高校可对已

获得的可供任用人选的关键胜任能力特征

做出进一步的甄别、比较，从而确定本单

位最后的人员录用选择。因此，人选的获

取模式策略成为高校师资获取工作的关键。

师资的获取模式策略通常可采取外部

招聘和内部培养方式。

（一）外部招聘

外部招聘指高校从校外招聘所需教职

员工的模式，主要利用各类媒体及校园或

就业中介机构等的宣传栏刊登招聘广告，

从校外寻找师资来填补教职员工空缺，偶

尔也采用校内或关联人员推荐的途径。

高校从外部招聘有以下优点：可选范

围广，能依据成就特征择优录用，使学源

结构合理化；有利于带来新思想、新观念、

新技术、新方法、新价值观和新的外部关

系，这对于进行科研和需要培养创新师资

的高校来说非常关键，因此，实际中，大

学师资获取方式通常是采用外部招聘超过

内部培养；节省培训费，从校外获得已受

过训练的教师，可节约培训成本，更能解

决某些新办或紧缺专业的亟需师资；无裙

带关系，因而能较自由客观地参与各项工

作；有利于给组织带来适度的压力，达到

鲶鱼效应，促进其他教师绩效的提高。

高校外部招聘也有一些不足：外部招

聘费时费力成本高，且隐藏在冰山深层的

内容不易甄别，故风险较大；新师资的个

人特征如隐性地与组织文化冲突，容易发

生教师不能适应工作或完成与学校整合的

风险；将内部原有教师已经胜任的熟练课

程等任务、角色重新分配，可能引起不满。

（二）内部培养

内部培养，即高校为满足所需师资，而

培养内部教职员工使之胜任的模式。内部

培养通常采用的方式有：对新进青年教师

进行上岗培训；安排富有经验的导师帮助

新教师提高技能的助课助研制度；对全员

进行新知识、新理念的短期培训；选送青

年骨干教师在国内外高水平大学进修或深

造；建立学科团队和课程梯队等。

内部培养模式风险小，成本低。因为

与教师彼此熟悉，高校对教师表层的胜任

特征和隐藏在深层的潜能都能准确评估，

减少错误培养决策，且通常教师已与高校

实现整合。内部晋升机会还能鼓舞教师士

气。但高校采用内部培养模式易导致组织

内政治斗争和“近亲繁殖”。高层领导矛

盾的焦点常体现在各院系用人权的争夺

上。此外，过多的内部培养会使高校的学

源结构单一，知识和思想更封闭，不利于

创新，并降低效率，在内部晋升缺乏公平

程序时更甚。

结论

综上所述，外部招聘和内部培养模式

各有利弊，高校师资获取没有最优的模式，

应该根据条件不同而选用不同模式。

所需师资的层次和数量。对专任教师

的需求，因专业分布广、数量大，应主要

采用外部招聘模式，但要制定合理的职业

发展规划，辅以内部培养，以满足对高层

次师资的需求；对学科带头人和博导、硕

导，如紧缺可外部招聘，否则应培养而成；

高层管理人员主要靠内部培养，因为研究

发现，晋升机会能导致流动率下降、较高

的工作满意度及工作效率。

高校所处的发展阶段。处于成长期的
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高校，各类各层次师资都紧缺，往往大量

采用外部招聘；而较成熟的一些知名高校，

学科门类较齐全，各领域都已积累了大量

优秀师资，内部培养更恰当。

高校的发展环境、战略及文化调整的

需要。当发展环境变化迅速或剧烈时，条

件不允许等待组织培养的内部师资慢慢成

熟，必须快速从高校甚至行业外获取亟需

的师资；当战略需要变革时，通常也要对

原有组织文化进行改造，这时必须从外部

招聘较高层的管理人员推行改革，并从外

部招聘高层次师资担任学科骨干，以对高

校教职员工原有的价值观、行为准则形成

一定的冲击，反之内部培养。    
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表 3 2006 年我国专任教师年龄情况表（普通高校）  单位：人
总计 30 岁及以下 31-35岁 36-40岁 41-45岁 46-50 岁 51-55岁 56-60岁 61-65岁  66 岁及以上
1075989 320176 199954 172084 179883 86960 59325 36626 14624 6357

正高级 108856 186 1036 7931 31477 23509 18364 13106 8779 4468
副高级 304830 2093 23575 74818 101666 45979 31057 18814 5118 1710
中级 352210 67401 133834 78818 42539 15712 8887 4290 591 138
初级 239482 190151 34843 8566 3433 1397 744 275 59 14
无职称 70611 60345 6666 1951 768 363 273 141 77 27
资料来源：根据 2006 年专任教师年龄情况表（普通高校）。


