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高校高层次人才是高等教育发展的核心力量，其数量和质

量决定着其所在院校国内和国际的竞争力，高校要建成双一流目

标，必须高度重视高层次人才队伍建设，这加大了各高校对高层

次人才竞争的激烈程度。目前高校在高层次人才引进工作中面临

众多问题，研究分析高层次人才引进困境，制定科学、有效的引

进对策具有一定的现实意义。

1 高校引进高层次人才的困难

高校引进高层次人才的困难，主要表现为外在和内在两个方

面。从外在来看，主要表现为识才、评才、用才的困难，从内在

因素来看，主要表现为高校学科发展、人才结构和布局，以及高

校制度性障碍在引进高层次人才时造成的影响。

1.1识才不足

高校领导层对高层次人才价值的认识不足，对学校需要什

么样的人才以及引才后怎么使用人才缺乏认真的思想准备，没有

把人才放到其应有的价值平台上来，导致高层次人才“道不同不

相与谋”。比如，有些高校虽然对高层次人才求贤若渴，但在

思想深处并没有把人才当“宝”，而是把人才作为任打任骑的

“马”，思想深处缺乏为高层次人才服务的理论和价值基础，也

就难以真正认识和吸引人才。

1.2评才困难

高层次人才的引进和选拔需要建立在科学合理的人才评价基

础之上，但在当前我国高层次人才选拔评价尚缺乏足够制度或良

好机制支持情况下，管理者对人才的评价往往以“相马”为主，

缺乏规范，有时也不可避免地使评价结果显失公正，造成一些高

层次人才盲目引进。在人才评价的实际实施过程中，在不同的行

业和部门，既出现对人才评价过分排斥的现象，也出现过分依赖

的现象。同时还存在随意评价的现象。人才的特殊性决定了必须

要用多纬度的评价标准衡量人才。

1.3引才渠道狭窄

目前国内高校的人才引进工作主要是在国内进行，主要采

取通过报纸、学校网站和相关教育网站如“教育在线”等发布招

聘信息。大部分高校特别是处于中下层的学校在引进方式上多为

“守株待兔”形式，缺乏“走出去”主动策划，仅仅靠目前的简

历投递和同行介绍，被动地接收人才，远不能完成我们的人才需

求计划。

2 高校引进高层次人才的对策

高校引进高层次人才，应结合高校特点、地位，以充分发

挥高校功能为已任，以提高学科整体水平、优化学科梯队结构、

形成创新团队为目标，以引进和培养高层次人才尤其是优秀中青

年学科领军人才、团队为重点，围绕“引领”、“创新”，坚持

“科学规划、突出重点、统筹兼顾、协调发展”的方针，建立促

进高层次人才引进，合理配置与开发利用人才资源的有效机制，

全面促进学校师资队伍建设。

2.1营造发挥人才特长的用才氛围

高层次人才的特殊价值决定了高层次人才的引进成本是非常

高的，生活环境、工作薪酬、家属安置都是影响高层次人才的重

要因素。目前，在全国各大高校对人才高强度“争抢掠夺”的环

境下，引进人才的成本更是大幅度提升，引进高层次人才时，高

校对于高层次人员进京后的住房、孩子入学、配偶工作提供政策

支持和人文关怀。

要遵循人才的成长规律，积极为不同类型的人才寻找平台，

搭建资源，要搞好引进人才与校内人才的对接，部分高校在增加

对外来人才的吸引力的同时，忽视了对校内人才的培养和关心。

这几年，各高校对引进的高层次人才都开出了让人瞩目的价位，

但校内原有的一些与所引进人才水平相当、有些甚至水平还略高

的人才却坐“冷板凳”，造成了“外来和尚好念经”的错误导

向，使部分风头正劲的青年骨干教师产生了另择高枝的想法。

2.2建立适应人才需要的引才机制

在大数据时代，人才引进渠道是多种多样的，一方面利用

互联网及多种媒体发布招聘信息，；另一方面对国内其他高校或

科研机构加强沟通与联系，主动寻找合适的高层次人才；其次还

可以利用社会第三方猎头公司，个性化需求定制。用人机制更加

灵活，除了解决编制的常规引进，还可以尝试外聘专家、特聘教

授、客座教授等柔性引进机制，特别对一些高端人才和特殊企业

行业的人才，这样不仅达到了“才为我用”的目的，同时也缓解

了一些单位超编、离职风险等一系列困难，降低了人力资源成

本。

2.3针对高层次人才特点，给予特殊政策

高层次人才属于稀缺资源，高校在引进人才后，要给予特

殊的政策与机制。在高校试办“人才特区”，从深化人才制度改

革的角度为高层次人才发展提供制度保障。通过对高层次人才实

施特有的人才发展战略，培养和造就有适合高层次人才生存和发

展的的人才队伍群体，体现高层次人才竞争比较优势。高校在引

进高层次人才时，要注重高层次人才的资源稀缺性和特殊性，在

“特事特办”上做好文章，建立健全与适合人才需要的科研环境

和人才发展环境。
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总之，高校的高层次人才引进工作是一项复杂而系统的工

作，涉及到了社会、政府、学校以及学校内部多个业务和管理部

门，必须树立系统思维的方法，根据高校自身特点，明确目标，

利用科学的方法手段进行人才引进工作，加强对人才引进后的后

续培养与管理、人才与学校团队的适应合作能力。只有将高层次

人才引来、留住、用好，发挥人才价值，促进学校的发展，才能

实现人才和学校的双赢。
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[摘 要] 近年来，各高校纷纷强化人才强校战略，加大高层次人才引进力度。在巩固原有师资力量的同时，不断加强高层次人才队伍建

设，通过网站宣传、校友推荐等途径招揽英才。但在引进高层次人才工作实践中仍存在诸多问题。本文结合高校人才引进工作实际，分析高层

次人才引进工作存在的问题并提出解决对策。
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