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摘要 

 

2012 年兩岸高校人力資源開發與管理研討會由安徽農業大學及合肥學院籌

辦，除邀請臺灣公私立大學校院代表 18 人，另邀請大陸各省高校人力資源管理

者 137 人與會，研討會共發表論文 24 篇，其中我方代表發表論文 5 篇。會後參

訪安徽省教育廳、安徽農業大學、合肥學院及受邀訪問黑龍江省教育廳、哈爾濱

工業大學、黑河學院等校進行學術交流活動，期間自 101 年 8 月 13 日起至 8 月

23 日止。 

此行參訪的大學僅「哈爾濱工業大學」被中國政府列入「985 工程」及「211

工程」的大學，本報告將焦點集中於「哈爾濱工業大學」，俾引進對岸成功的經

驗，做為臺灣高等教育發展的參考。 

研討會旨在探討大學教師的聘任、升等、績效考核、工資、訓練發展等議題，

與會目的在觀摩並學習大陸大學校院人力資源管理之優點，特將焦點集中於大學

教師的聘任，就所蒐集的資料匯集個人的心得並提出建議，期盼提升自我，深耕

知識的層級與認知的廣度，建構臺灣高校更多元彈性的人力資源管理制度。 

此外，為人事同仁搭建兩岸合作交流的平臺，擴展空間，奠定基礎，促進大

學人力資源開發與管理的理論發展和實踐創新，為兩岸大學人事管理同仁的互動

與真摯友誼做出新的貢獻。 
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壹、 目的 

 

民國105年少子化危機將衝擊各大學校院的招生，預期將有75所學校將面臨

退場機制的檢驗，因此，如何提升大學競爭力，保持穩定的招生率，已成了各校

最重要的課題。「他山之石，可以攻錯」，本著謙虛的態度，觀摩並學習大陸高校

人力資源管理之優點，作為提升自我的總體表現，爰參與兩岸高校人力資源開發

與管理研討會，期能深耕知識的層級與認知的廣度，借鏡大陸人力資源管理實例，

建構臺灣高校更多元彈性的人力資源管理制度；並藉著拜會安徽省教育廳、黑龍

江省教育廳及參訪高校拜會人力資源管理者，切磋工作經驗，期盼促成同級學校

之間的交流互動、建立溝通的平臺。茲分述如下： 

一、 促進兩岸高校教師聘任的交流（例如借調、合聘、短期講學等方式），以期

相互切磋，經驗分享。 

二、 探討兩岸高校教師職級結構的差異性，以資做為教師升等、激勵措施、待

遇結構的參考。 

三、 建立參訪高校兩岸人力資源管理的溝通平臺，凝聚相互學習觀摩的共識。 
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貳、 過程 

一、 行程 

日期 星期 行        程 

8/13 一 臺北/南京/合肥  

8/14 二 
安徽農業大學﹙第九屆兩岸高校人力資源開發與管理

研討會﹚ 

8/15 三 參訪安徽農業大學、合肥學院，前往哈爾濱 

8/16 四 參訪哈爾濱師範大學 

8/20 一 前往黑河 

8/21 二 參訪黑河學院 

8/23 四 
參訪哈爾濱工業大學、返回臺北 ﹙長榮航空 BR767  

15：00/18：40﹚ 

（一）8 月 13 日 

代表團由教育部人事處陳科長率同公私立大學校院人事主管及

相關同仁等計 18 人於下午 3 時在桃園國際機場集合，搭乘立榮航空

5 時 20 分直飛南京，並轉乘專車於當地晚間 11 時 30 分抵達合肥。 

     （二）8 月 14 日 

代表團於上午 8時 30分參加 2012年第九屆兩岸高校人力資源開

發與管理研討會開幕式，開幕式由安徽農業大學校長曉春致詞，隨
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及由安徽省教育廳副廳長代表程藝廳長致詞，我方代表陳科長亦上

臺致詞。之後隨及展開大會交流及研討會，研討會會第 1 主題為：

高校教師培訓與發展研究，由安徽大學人事處處長張立奇主持。 

上午 10 時 40 分舉行第 2 主題討論，第 2 主題為：高校教職工績

效考核研究，由世新大學人事室主任董素蘭主持。 

下午舉行交流及總結發言，總結發言由大陸代表先就兩岸交流在

高校人力資源管理有許多相似之處，但在法令規章則各有依據，目

前大陸也在進行鬆綁，政府減少干預，以競爭代替管制，結合社會

需求及市場機能，特別是引進多元治理模式、強化組織內外績效、

校決策體系、增進管理質量及效率等。 

其次由我方代表敏惠護專葉校長談到，當大學競爭力被視為衡量

一個國家的實力時，隨諸全球化為知識經濟社會的發展提供動能，

而國際化則是國家競爭力的重要指標；因此，大學必須面對「全球

化」、「國際化」，以帶動社會的進步。臺灣自二○○二年加入「世界

貿易組織」（WTO）後，不僅擴大了對外經貿活動，更希望藉由這個

重要的國際舞台，進一步與世界接軌。於此同時，中國大陸近來在

經貿、社會方面快速成長，早已成為國際關注的焦點。 

在全球的架構中，各國紛紛思考如何與大陸進行合作與競爭的關

係。由於文化上與地域上的鄰近性，臺海兩岸比其他國家更具有攜

手合作、優勢互補的優勢。為能加速大學國際化程度，以培育具有

宏觀思維的知識青年，臺灣除與歐美等國家建立合作關係之外，亦

應對於海峽對岸同屬華人地區之高等學府，有深入的瞭解，俾以共

同提升學術競爭力與人才國際化的培育。 
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8 月 14 日晚餐由安徽省教育廳作東款宴與會人員，彼此交換高

校人力資源管理的心得，最值得臺灣借鏡的是「大陸高校教師的職

級結構」，教師職級員額配置比例，各校不同，以北京聯合大學為例：

正高級教師佔百分之二十、副高級教師佔百分之三十、中級教師佔

百分之四十、初級教師佔百分之十；詳細概況保留在第三章節「心

得及建議」再敘述。 

    （三）8 月 15 日起至 8 月 23 日 

101 年 8 月 15 日主辦單位安排參訪安徽農業大學，再赴合肥學

院參加研討會並交換意見後隨即搭機前往黑龍江省哈爾濱市，晚間

與黑龍江省教育廳會面交換意見，隔日（16）日至 23 日安排參訪哈

爾濱師範大學、黑河學院、東北林業大學、哈爾濱工業大學等大學

校院，並於 23 日搭機返臺。 

二、研討會摘要 

    2012 年 8 月 14 日研討會共計發表書面論文 24 篇，因受限於時間，僅推派數

人上臺發表，並接受與會人員的提問，交流熱絡，獲益良多，僅就最深植人心的

印象摘要如下，不作價值的判斷，俾便推動業務的參酌。 
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主題一：公立大學校院教師升等制度之研究－以高雄應用科技大學為例 

發言人 高雄大學人事室主任陳昭偉 

發言摘要 

為了激勵教師們多做研究，大學常建立各種不同的制度來達

成組織目標。一般常見的制度有:鼓勵休假進修，頒發獎金榮譽，抵

免教學時數，與訂定升等辦法等。在這些不同的措施裡，其中尤以

升等制度為影響大學教師長期生涯發展的關鍵。 

對教師個人來講，升等成功不僅代表著薪資的調高與頭銜的

變更，也意味著同行對個人學術能力的肯定。從組織的角度來看，

升等制度是為達成大學任務而建立的酬賞措施。換句話說，升等制

度可以視為組織用來操控團體內成員行為，以便完成組織目標的獎

懲工具（田芳華，1999）。 

教師職級制度的構想，源自於教師生涯進階的理念，主要在

規劃教師一系列的教師職務進階，使教師能夠依據本身的興趣、性

向、能力與表現，發展教師個人的潛能，促進教師專業知能的提升。

由於教師分級涉及薪資報酬、工作負擔及職位晉升，教師分級制度

之實施，不僅可建立教師之專業性，服務成績及考核有一定標準，

且可鼓勵教師進修意願，提升教師之地位與價值感，而對不適任之

教師亦有規範之作用（許禎元，2006）。 
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主題二：大學校院人力資源教育訓練系統的建置--以新進人員職前研習活動為例 

發言人 文藻外語學院人事室主任謝馥蔓 

發言摘要 

根據教育部統計資料顯示 100 學年度的大學院校總數共 163

所，為了在教育市場中維持差異化的優勢，以吸引新生入學，儼然

成為各大學校院當務之急。而正當各校紛紛相對應於市場變化，訂

定各項中、長程目標與經營策略之際，提升教師、研究人員的學術

專業素養和校務行政人力素質是落實校務經營目標的最重要構面，

亦即提升教師效能和行政效能將有助於增加學校組織績效。一般而

言，績效評估構面可分成結果面績效與行為面績效兩類，前者表示

產出成果，通常連結於組織目標管理的策略地圖與平衡計分卡；後

者則評估如何產出，故會連結於人員職能模式。本文即從組織再造

的人力資源角度論述職能導向的學校新進人員訓練系統的建置與成

效。 

 

主題三：提升大學教師研究績效政策之適用性探討：組織政策對生涯導向與研究  

績效關係之調節效果 

發言人 輔仁大學企業管理學系副教授兼人事室主任楊君琦 

發言摘要 

知識經濟時代，知識創造是國家與組織競爭力的來源，大學在

社會上扮演著知識創造與承傳的角色，而大學教師則被賦予提升研

究績效的大任；為求提升自身之競爭力與排名，各國與各學校皆制

訂許多激勵教師發表研究的制度，惟大學教師於校園內扮演教學、

研究、輔導與服務之多元角色，而教師個人生涯導向也有所差異，

依據明尼蘇達工作調適理論（Minnesota Theory of Work Adjustment），

本研究認為：大學教師的生涯導向影響其研究績效，而鼓勵大學教

師從事研究發表的政策將調節上述兩者間的關係，以臺灣大學教師

與研究人員為樣本，執行兩個調查研究，分析資料以說明論點。 
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研究一：嘗試瞭解大學教師與研究人員之生涯導向與分類，回

收 1,348 有效樣本；研究發現：大學教師與研究人員之生涯導向可區

分為兩構面：學術導向與管理導向，兩者可將生涯導向類型分為四

類：研究型（高學術導向/低管理導向）、教學型（低學術導向/低管

理導向）、技術創業型（低學術導向/高管理導向）與教育行政型（高

學術導向/高管理導向），各生涯導向類型於各類研究表現上具顯著

差異。 

研究二：嘗試瞭解各校鼓勵研究措施在生涯導向與研究績效關

係的調節效果，以大學教師為研究對象，共回收 2,507 個樣本。 

研究發現： 

1.大學教師生涯學術導向與研究績效具顯著正向關係 

2.大學教師生涯行政導向與研究績效具顯著負向關係 

3.減授鐘點政策強化學術導向與研究績效之正向關係 

4.研究獎金政策弱化管理導向與研究績效的負向關係 

5.教學時間百分比與研究時間百分比，皆弱化學術導

向與研究績效之正向關係。 

建議： 

1.大學應視其全體教師之生涯類別組成結構，提出獎勵制

度，減授鐘點與研究獎金制度對於以研究型為主的研

究型大學來說，效果應該不大；對於以其他三類組成

的大學來說，此兩類政策有提升整體績效的效果。 

2.大學應更彈性制訂其獎勵研究制度，讓各類生涯導向的

教師可選擇適合的獎勵，以提升其研究績效。 

3. 讓大學教師適度維持教學時間，可收教學相長效果，

將有助於其提升研究績效。 

4.對於學術導向高的教師，其研究時間對研究績效增長有

邊際效用遞減的效果，故對於研究型的大學來說，不

需提倡教師增加研究時間的政策。 
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主題四：大學自主與大學績效評估之研究－現況分析 

發言人 空中大學人事室秘書李景素 

發言摘要 

本研究旨在探討台灣目前大學自主與大學績效之相關性。 

本研究採取文獻比較法、理論分析法，對大學自主與大學績效相關

性進行探討，並提出各角度之大學經營評估觀點，總結為大學自主

方案隨社會變遷，引發各界不同見解，與原始初衷差異甚大，台灣

實施的態勢是績效非自主，有賴二者相輔。其二為綜合各領域菁英

研析的當前社會需求觀點，台灣各大學之績效指標已成形，惟尚缺

整體國家社會所需之人才誘因指標，認為人才結合國家發展需求就

是績效。 

 

主題五：兩岸高校交流的開拓與願景 

發言人 敏惠醫護管理專科學校校長葉至誠 

發言摘要 

當大學競爭力被視為衡量一個國家的實力時，隨諸全球化為

知識經濟社會的發展提供動能，而國際化則是國家競爭力的重要指

標；因此，大學必須面對「全球化」、「國際化」，以帶動社會的

進步。臺灣自 2002 年加入「世界貿易組織」（WTO）後，不僅擴大

了對外經貿活動，更希望藉由這個重要的國際舞臺，進一步與世界

接軌。於此同時，中國大陸近來在經貿、社會方面快速成長，早已

成為國際關注的焦點。在全球的架構中，各國紛紛思考如何與大陸

進行合作與競爭的關係。由於文化上與地域上的鄰近性，台海兩岸

比其他國家更具有攜手合作、優勢互補的優勢。為能加速大學國際

化程度，以培育具有宏觀思維的知識青年，臺\灣除與歐美等國家建

立合作關係之外，亦應對於海峽對岸同屬華人地區之高等學府，有

深入的瞭解，俾以共同提升學術競爭力與人才國際化的培育。 
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教育是百年樹人的大計，是永續發展的事業。在民族存續，

文化傳承，經濟榮枯與社會興替上，教育永遠扮演積極而重要的角

色與功能。因應兩岸高等教育學術交流現況，「臺灣地區與大陸地

區人民關係條例」第二十一、二十二條已明訂，大陸地區人民經許

可進入臺灣地區，得至大學擔任教職、學術研究機構研究人員或社

會教育機構專業人員，但對於兩岸學歷檢覈及採認的問題，在兩岸

交流日益頻仍情形下，更顯得迫切和必要。 

是以，前教育部長郭為藩先生於 2003 年 9 月 14 日「全國教育

發展會議」中，提出設立學歷、學位認證的專責單位，以保障學術

品質，援引歐洲模式，建立兩岸學術競爭機制。如：兩岸合作學校

間之學聯制、學分採認、學生交換、教師互動及赴對岸設分校招生

開課等情形，預為研究，以資因應。近年來，兩岸關係趨於緩和與

和平發展，陸生赴臺就學、學歷採認、大陸學者聘任等議題，逐漸

成為社會關注的焦點，兩岸教育學術交流與合作，也進入新階段。 

當前兩岸高等教育的發展，正面臨全球化時代所帶來的國際

間的激烈競爭。而高等教育能否追求卓越、健全發展，將是影響國

家競爭力提升的重要關鍵。檢視隨著社會發展的趨勢及同源同根的

文化，兩岸教育人士互訪，如過江之鯽；簽訂姐妹校、「大學校長

論壇」、「教育研討會」辦理，更是不可計數。 

如今，兩岸同進 WTO，簽訂 ECFA，採認大陸學歷，多所大

學建立良好合作關係，兩岸相互招生，教育文化交流進入新的局勢。

是以，如何凝聚共識，簽定策略聯盟、建立合作關係，共謀兩岸教

育、文化的互補互利、同進共榮、創立多贏，應是兩岸教育交流、

合作的新使命！ 
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主題六：構建以崗位管理為基礎的教師聘後考評機制 

發言人 安徽財經大學吳永奪教授 

發言摘要 

大陸隨著聘任制在高校的全面實施，極需構建和完善教師聘

後考評機制。科學合理的教師聘後考評機制應依據崗位管理為基

礎，堅持定性與定量、年度與聘期、全面與分類、統一分級相結合

的考評原則，對教師教學、科研和服務等方面履職情況，採用業績

積點等方法，實施分類管理、分級考評。 

本次研討會討論如何構建以崗位管理為基礎的教師聘後考評

機制，實現了由身份管理向崗位管理的轉變，調動事業單位各類人

員的積極性、創造性，進一步提高了高校教學、科研水平和人才培

養質量，因此完善的高校教師聘任制度，制定科學合理的教師聘後

考核機制，對於形成一個人員能進能出、職務能上能下、待遇能升

能降、優秀人才脫穎而出、充滿生機與活力的用人機制，有重要意

義。高校教師聘後的考評直接和教師利益掛鈎，才能調動廣大教師

愛崗敬業、為人師表的積極性，應堅持以下幾個原則： 

1. 定性與定量考評相結合。 

  教師聘後考評要依據教師工作職責確定，教師工作

職責包括教學、科研和服務等方面的內容，教學是教師首

要的工作職責。在聘後考評中，教學態度、敬業精神和職

業道德等則只能通過定性考評來反映。要客觀、公正、準

確地考評教師的教學、科研和服務情況，還要建立一套量

的考核標準來衡量教師的履職情況，以數據的形式來反映

教師間的的優劣差異。在教師考評過程中，能夠行量化的

則要量化考評，根據量化考評數據，給予定性評價。針對

崗位管理要求和考評內容，正確處理好定性評價與定量評

價的關係。 

2. 年度與聘期考評相結合。 

是高校教師聘後考評的重要形式，是高校加強教師聘
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後管理的重要措施。聘期考評側重於教師在聘期內目標實

現情形，是目標考評，而年度考評是過程管理，有利於促

進教師在聘期內認真履行職責，積極完成工作任務，促使

教師聘期目標的實現，防止教師聘後出現懈怠現象。對於

教師教學和服務方面的職責可以通過年度考評來反映，對

於需一定時間後才能見成果的科研方面的任務則可以通

過聘期考評來總體要求。在年度考評的基礎上實施聘期考

評更具可操作性，將聘期考評分解成年度考評則更便於實

施過程控制，從而實現高校人才培養、科學研究、社會服

務和文化傳承創新的功能。 

3. 全面與分類考評相結合。 

  高校教師聘後考評是對教師的工作表現、業務水

平、工作成績進行全面檢查評價，是師資管理工作的一個

重要組成部分，也是教師專業技術職務的聘任依據和基

礎。只有對教師進行全面考評，以考評材料為客觀依據，

避免以印象取人、憑感情用人的片面現象，才能把每一個

教師聘任到最能發揮作用的崗位上來，才能促進教師不斷

提高政治素質和業務水平。在堅持全面考評的同時，應兼

顧高校不同學科專業間教師工作性質、研究方向的差異

性，考慮高校教師工作內容和工作方式的多樣性、學術水

平表達方式的複雜性，照顧到高校教師個性和職業發展的

不平衡性，實施分類別的教師考評辦法。 

4. 統一要求與分級考評相結合。 

  學校可根據崗位設置資格和聘任合約制定基本統

一的各崗位考評標準，對所有受聘教師展開考評，在考評

實施過程中，實行”分級管理、分級考評”，學校有負責

重要崗位、特設崗位、關鍵崗位及高級職稱崗位教師的考

評；賦予院(系)管理考評的自主權和靈活度，依據院系學

科專業特點制定實施細則，展開對非關鍵崗位和中級職稱

以下人員的考評。同時，考慮到某些崗位或教師在學校整

體發展上的突出貢獻，對重點人員實行了免考制度。 
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三、參訪摘要 

211 工程是中國在 1990 年針對中國高等教育的一項戰略性政策。「211」的

含義是「面向 21 世紀、重點建設 100 所左右的高等學校和一批重點學科的建設

工程」。211 工程的實施，許多過去被中國其他部門管轄的高等院校被納入教育

部的管轄範圍，從中國各地挑選出 100 所高等學校被設為重點高校，這些學校在

資金中獲得優先對待。目前「211 工程」有「國家級」和「省級」的區分。2011

年 3 月 7 日，教育部部長袁貴仁在列席中國政協十一屆四次會議教育界聯組會時

表示，「985 工程」、「211 工程」已經關上大門，不會再有新的學校加入這個

行列。[ 

1998 年 5 月 4 日，時任中共中央總書記、國家主席江澤民在慶祝北京大學建

校一百周年大會上提出中國要有若干所具有世界先進水準的一流大學。由此，中

國教育部重點支援部分高校創建世界一流大學，並以江澤民在北京大學 100 周年

校慶的講話時間（1998 年 5 月）命名為「985 工程」。列入「985 工程」建設的

學校共 39 所。 

此行參訪的高校僅「哈爾濱工業大學」被中國政府列入「985 工程」及「211

工程」的高校，本報告將焦點集中於「哈爾濱工業大學」值得臺灣高校發展的借

鏡。其他高校本報告僅就學校的規模來描述、教育行政機關描述其業務與臺灣之

差異性，分述如下。 

（一）哈爾濱工業大學 

1. 哈爾濱工業大學簡介： 

哈爾濱工業大學是首批進入中國「211 工程」和「985 工程」

建設的大學。1920 年，中東鐵路管理局為培養工程技術人員創辦了

http://zh.wikipedia.org/wiki/%E4%B8%AD%E5%9B%BD%E9%AB%98%E7%AD%89%E6%95%99%E8%82%B2
http://zh.wikipedia.org/wiki/%E4%B8%AD%E5%8D%8E%E4%BA%BA%E6%B0%91%E5%85%B1%E5%92%8C%E5%9B%BD%E6%95%99%E8%82%B2%E9%83%A8
http://zh.wikipedia.org/wiki/%E4%B8%AD%E5%8D%8E%E4%BA%BA%E6%B0%91%E5%85%B1%E5%92%8C%E5%9B%BD%E6%95%99%E8%82%B2%E9%83%A8
http://zh.wikipedia.org/wiki/%E8%A2%81%E8%B4%B5%E4%BB%81
http://zh.wikipedia.org/wiki/985%E5%B7%A5%E7%A8%8B
http://zh.wikipedia.org/wiki/985%E5%B7%A5%E7%A8%8B#cite_note-1
http://zh.wikipedia.org/wiki/1998%E5%B9%B4
http://zh.wikipedia.org/wiki/1998%E5%B9%B4
http://zh.wikipedia.org/wiki/%E4%B8%AD%E5%85%B1%E4%B8%AD%E5%A4%AE%E6%80%BB%E4%B9%A6%E8%AE%B0
http://zh.wikipedia.org/wiki/%E5%9B%BD%E5%AE%B6%E4%B8%BB%E5%B8%AD
http://zh.wikipedia.org/wiki/%E5%9B%BD%E5%AE%B6%E4%B8%BB%E5%B8%AD
http://zh.wikipedia.org/wiki/%E5%8C%97%E4%BA%AC%E5%A4%A7%E5%AD%A6
http://zh.wikipedia.org/wiki/%E4%B8%AD%E5%8D%8E%E4%BA%BA%E6%B0%91%E5%85%B1%E5%92%8C%E5%9B%BD%E6%95%99%E8%82%B2%E9%83%A8
http://zh.wikipedia.org/wiki/%E4%B8%AD%E5%8D%8E%E4%BA%BA%E6%B0%91%E5%85%B1%E5%92%8C%E5%9B%BD%E6%95%99%E8%82%B2%E9%83%A8
http://zh.wikipedia.org/wiki/985%E5%B7%A5%E7%A8%8B
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哈爾濱中俄工業學校（哈爾濱工業大學的前身），學校成為大陸學

習前蘇聯高等教育辦學模式的大學之一，經過 93年的建設與發展，

哈工大已經發展成為一所特色鮮明、實力雄厚，中國一流研究型的

國家重點大學。 

          2.訪談內容： 

     (1)辦學特色： 

學校堅持以人為本、愛惜人才、不拘一格培養和使用青年人

才，彙聚、培養了以兩院院士為帶頭人、長江學者和國家傑出青年

基金獲獎者、教育部新世紀優秀人才等中青年骨幹為代表的高水準

師資隊伍，為學校創建世界一流大學奠定了良好的人才基礎。學校

實施了“首席國際學術顧問計畫”，聘請國際著名學者和管理專家，

以世界一流大學的標準和發展，培養學科建設、基礎科研和管理等

各方面的人才。同時，哈工大還廣納海內外賢才，禮聘外國專家和

海外留學人員來校工作，大約有 80%的海外留學人員是在美、俄、

英、法、德、日等國家的著名大學取得博士學位，具有豐富的教學

經驗和很高的學術水準。 

             (2)發展重點： 

哈爾濱工業大學在俄式組織文化的熏陶中，形塑“規格嚴格，

功夫到家”的校訓，以樸實嚴謹的學風培養了大批優秀人才，以

追求卓越的創新精神創造了豐碩的科研成果，形成了以航太特色

為主，由重點學科、新興學科和支撐學科構成的體系，涵蓋了哲

學、經濟學、法學、教育學、文學、歷史學、理學、工學、管理

學等 9 個門類。 
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         3.哈爾濱工業大學對中國的貢獻： 

      多年來，哈爾濱工業大學始終保持航太特色，堅持“面向國家

重大需求，面向國際學術前沿”，為工業化、資訊化和國防現代化服

務，為地方經濟社會發展服務，堅持自主創新，不斷主動承接國家高、

精、尖大型科技項目，科研實力始終位居中國高校前列。在舉世矚目

的“神舟”號系列飛船研製過程中，哈工大攻克了 KM6、返回艙焊接

變形矯形技術、三軸仿真實驗轉臺、太空人訓練用“模擬失重訓練水

槽”、太空人出艙用反光鏡體等多項技術難關。2004 年，學校發射了

中國第一顆由高校牽頭自主研製的小衛星“試驗衛星一號”，多項技

術屬大陸首創，達到國際先進水準；2008 年，哈工大再次成功研製並

發射“試驗三號衛星”，創下了大陸高校兩度研發小衛星的紀錄。學

校積極參與了國家 16 個重大科技專項中的 12 項，在航太、機器人、

小衛星、裝備製造、新能源、新材料等領域取得了一批重大標誌性成

果，為大陸的經濟社會發展作出了積極的貢獻。 

 

（二）黑河學院 

黑河學院坐落黑龍江省黑河市，與俄羅斯遠東第三大城市「布

拉戈維申斯克市」隔江相望，2006 年 4 月被黑龍江省政府批准為省屬

院校，2007 年學院獲得學士學位授予權。全校學生 9000 餘人，教職

工 771 人，占地面積 53 公頃。學院全力打造對俄辦學特色，自 1989

年開始，依託獨特的地緣優勢，先後與俄羅斯十餘所高校建立友好合

作關係，廣泛開展互派學生、互聘專家、學術交往、文體交流，走出

了一條邊疆高校發展的特色之路。學院建有國家級“中俄大學生交流
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基地”、“俄語中心”和“赴俄留學培訓基地”，在加強中俄兩國教

育人文領域的交流合作中作出了貢獻。    

    （三）哈爾濱師範大學 

哈爾濱師範大學是黑龍江省教育、藝術、人文社會科學和自然

科學的重要人才培養基地和科學研究基地，是黑龍江省重點建設的省

屬高水準大學，學校占地面積 496 公頃、教職員工 3500 人、學生人

數 42000 人、現有 26 個學院 61 個本科專業。 

    （四）安徽農業大學 

安徽農業大學坐落於包公故里、科教基地、歷史名城合肥，是一

所省屬重點農業院校學校占地面積 302 公頃下設 17 個學院，現有學生

20413 人、教職員工 1650 多人。 

    （五）合肥學院 

合肥學院分為新舊兩個校區，參訪新校區時正在與建高樓數十幢，

印入眼簾盡是建築物，校區廣闊，在職教職員工 920 人、學生 15000

人，設有 47 個本科專業。 

    （六）黑龍江省教育廳 

黑龍江省教育廳與臺灣地方政府教育處的主要差別有：承擔省內

各類高等教育教學的統籌管理，深化全省高等教育發展與改革，擬訂

高等教育教學和人才培養指導文件，會同有關部門審核高等學校設置、

更名、撤銷與調整，負責高校「211 工程」和「985 工程」的協調工作，

指導各級各類高等教育和繼續教育，組織實施高等教育評估與品質監

控，指導高校後勤改革與管理工作。 

     （七）安徽省教育廳 
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安徽省教育廳與臺灣地方政府教育處的重要差別在規劃並指導

全省各級各類學校的思想政治工作；臺灣是個民主國家，地方政府教

育處並毋需承擔思想改造的任務。 

 

參、 心得及建議 

 

出席 2012 年第九屆兩岸高校人力資源開發與管理研討會旨在探討大學教師

的聘任、考評機制、訓練發展、教師薪資的差異，引進對岸成功的經驗，作為我

方變革的參考。此外，為人事同仁搭建合作交流的平臺，擴展空間，奠定基礎，

促進兩岸高校人力資源開發與管理的理論發展和實踐創新，為兩岸高校人事管理

同仁的深入了解與真摯友誼做出新的貢獻。本人此行將焦點集中於高校教師的聘

任，就所蒐集的資料匯集個人的淺見如下，俾便做為後續校務發展的參考。 

 

一、大陸高校教師的職級結構配置不同的比例，茲以北京聯合大學為例： 

   （一）正高級教師（相當臺灣的教授）：員額佔全校教師的百分之二十，正高

級教師再細分為： 

          1、二級：員額佔正高級教師的百分之十。 

          2、三級：員額佔正高級教師的百分之三十。 

          3、四級：員額佔正高級教師的百分之六十。 

   （二）副高級教師（相當臺灣的副教授）：員額佔全校教師的百分之三十，副

高級教師再細分為： 

          1、五級：員額佔副高級教師的百分之二十。 

          2、六級：員額佔副高級教師的百分之四十。 
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          3、七級：員額佔副高級教師的百分之四十。 

（三）中級教師（相當臺灣的助理教授）：員額佔全校教師的百分之四十，

中級教師再細分為： 

1、八級：員額佔中級教師的百分之三十。 

2、九級：員額佔中級教師的百分之四十。 

3、十級：員額佔中級教師的百分之三十。 

   （四）初級教師（相當臺灣的講師）：員額佔全校教師的百分之十，初級教師

再細分為： 

1、十一級：按實際核定。 

2、十二級：按實際核定。 

 

二、目前臺灣各大學校院師資結構雖分為：教授、副教授、助理教授、講師等四

級，各級教師並無比例員額的限制，其優點可鼓勵教師升等，缺點則是人

人皆可升等至教授，俟升上教授後卻疏於教學、研究導致用人費用偏高，

侵蝕校務基金。本報告建議參考大陸職級結構的比例，彼此相互競爭，適

者生存，優勝劣敗；以期提升學術研究的水平。 

三、兩岸高等教育人力資源開發與管理研討會召開之目的，在增進兩岸大專校院

人事之交流和瞭解大陸地區高等學校人事制度之發展與特色，每屆台灣與會

之大專校院人事人員，鮮少人以公費參與，在經費短缺情形下，參與人數呈

現逐年下降之趨勢，期望往後能擴大參與層面，讓研究主題更為深入與寬

廣。 

四、目前政府鼓勵大陸教育專業人士來台講學、研究及參訪，也鼓勵各級學校與

大陸學校締結聯盟，考量台灣高等教育與大陸地區發展多元合作關係，必將
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涉及人員的聘任、待遇、研究、講學等人事業務，各校人事人員實需化被動

為主動，積極扮演前瞻性之人力資源發展角色，以期待未來兩岸學術發展朝

向「對等交流」方向前進。 

五、交流的過程中讓我們深刻的察覺到 20 世紀 90 年代以來，體制改革、制度變

遷的過程中，大陸高校的大規模合併，深值臺灣借鏡。目前臺灣約有 176 所

高校，學生人數在萬人以下者佔多數，面臨少子化的衝擊，台灣學生人數在

萬人以下的大學，本出國報告建議借鏡大陸整併的經驗，以期資源共享，提

升競爭力。 

六、兩岸互相承認學歷的校數持續增加中，為創造雙贏的成果，高校教師的交流

的方式（例如借調、合聘、短期講學等方式）有賴法規的鬆綁，以期相互切

磋，經驗分享，建立「對等的同盟關係」，尤其要擺脫冷戰思惟，強化臺灣、

中國、香港、新加坡組成的大中華經濟圈的競爭力，朝向東亞共同體的目標

挺進。   
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肆、附件（參加研討會及參訪照片） 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2012 年 8 月 14 日安徽
農業大學研討會 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
2012 年 8 月 23 日參訪
哈爾濱工業大學 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
2012 年 8 月 21 日參訪
黑龍江省黑河市黑河

學院 
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