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摘  要：在国家大力倡导创新教师队伍建设的政策鼓励下，作为高职的公共基础课教师该如何发展，成为了困扰高职院校

及其公共基础课教师的难题。论文通过对 L 学院公共基础课教师队伍建设的实际情况进行的调研，深刻剖析了该学院公共基

础课教师队伍建设的价值、面临的困境，有针对性地提出可行性的路径研究以更好地促进该校公共基础课教师队伍建设。

Abstract: With the encouragement of the national policy of vigorously advocating the construction of innovative teachers, how to 
develop public basic course teachers in higher vocational colleges has become a difficult problem for higher vocational colleges and 

their public basic course teachers. Through the investigation of the actual situation of the construction of public basic course teachers 

in L college, this paper deeply analyzes the value and difficulties of the construction of public basic course teachers in L college, and 

puts forward feasible path research to better promote the construction of public basic course teachers in L college.
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1 引言
职业教育是国家教育发展大局中的重要一环，职业院校

应更加注重内涵式发展，积极向应用型院校转变，抓好教师

和学生两大主体，做好教师队伍建设工程。作为公共基础课

教师更应该积极寻找突破点，乘风破浪，为高等职业教育奉

献力量。

2 建设价值
公共基础课相对于其他专业课来说，往往处于边缘地位，

但公共基础课担负着培养学生高尚的职业道德与崇高的职

业理想的重任，其“润物细无声”的功能不可被忽视。作为

公共课教师，从教师胜任力的角度分析，高职公共基础课要

学会及时跟上时代，改变自己，提高自己的胜任力，努力跟

上教师队伍建设的步伐。

3 建设困境
本调研涉及的 L 学院，为民办高职院校，目前公共基础

课包括大学语文、大学英语、大学体育、思政四门课程。本

次调研公共基础课教师 27 名，包括大学语文教师 4 名、大

学英语教师 7 名、大学体育教师 4 名、思政教师 12 名。其中，

30~40 岁占比 70.37%，整个教学团队趋于年轻化，本科与

硕士研究生学历比例相当，但博士研究生仅 1 人，高层次学

历不占优势。初级职称占比 48.15%，这与近两年大量招聘

应届硕士研究生有关，中级职称占 37.04%，副高职称仅 4人，
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而正高职称则为 0 人，高职称人员较少，专业带头人缺乏。

3.1 教师准入

3.1.1 新入职教师缺乏实践经历
调研发现，该校目前的人事招聘还是根据学科的需求，

以硕士研究生招聘为主，而这类教师刚刚大学毕业，较注重

学术研究，企业实践经历较少，大多只能“纸上谈兵”。

3.1.2 兼职教师鱼龙混杂
该校公共基础课兼职教师大多为行政人员或外聘教师兼

课。行政人员兼课大多是为了提高工资，许多课程专业并不

对口，加之其行政事务繁琐，经常开会、出差，调停课频繁，

参与教研室活动较少，对教学内容钻研不够，难以保证教学

质量。而公共基础课部分教学如《大学语文》的应用文写

作和职场沟通等又急需企业兼职教师，由于缺乏企业实践经

历，在校教师在讲授时典型案例穿插较少，教学效果不佳。

3.1.3 现有在职教师“双能”不达标
如前所述，该校在“双师”教师评选方面，并未对专业

课教师与公共基础课教师加以区分，在调研的 8 位“双师”

教师中，其中“双师型”教师 3 人，“双师素质”教师 5 人，

相对于“双师型”教师，“双师素质”教师在评选的过程中，

该校采用的标准为“双证”制、“双能”制混合，体育教师

由于专业的特殊性，大多符合“指导学生参加省级及以上职

业技能竞赛中起主要作用，并连续两次及以上获得三等奖及

以上奖励”。这条规定，多为“双能”。其他公共基础课教

师则多为双证，证书有心理咨询师、普通话测评员、保育员

等，但这些教师实操能力较弱，并未达到“双能”标准。

3.2 教师培养

3.2.1 缺乏针对性培养方案
目前，该校双师型教师培训大多以专家分享经验的座谈

会等集中培训为主，培训周期较短，大概 3~5 天左右，内

容涉及教学、管理，而针对双师型教师的培训仅有一次，主

要是介绍某学校双师型建设成功经验，主要涉及专业课教师

的培训与培养，针对公共基础课教师的培训则未涉及。另外，

如该校主推的积极教学法等项目化教学实践，能够参加培训

的教师名额也十分有限，每次参培人数在 30 人左右，无法

实现大面积的培训，大多数教师都是在模仿参培人员，无法

深得该教法之精髓。学者赵永胜指出“双师型”教师的培养

是一个长期性的且循序渐进的过程，短时间培养必定难以保

证效果，[1] 容易使培训流于表面 [2]。

3.2.2 校企共培断层严重
在对多家企业的调研中发现，大多数企业表示会让顶岗实

习的公共基础课教师从事，如办公室专员、资料员、翻译员等

技术含量较低的工作。大多数企业认为，高校教师只注重理论

知识的学习与传授，其理论知识无法满足企业生产的需要，加

之企业技术迭代的速度较快，高校教师的突然加入可能会扰乱

原有的运行秩序与节奏，因此普遍存在排外心理 [3]。

从调研结果上看，大多数公共基础课教师倾向于幼儿园

或中小学、事业单位、新闻类，但顶岗实习大多安排在寒暑

假，幼儿园或中小学处于放假状态，事业单位与新闻类企业

则需要学校多方努力，为教师争取到更多的机会。销售类与

广告策划类占比较少，可能是公共基础课教师有畏惧心理，

对这两个领域较为陌生，但在实际教学中，能有这方面的企

业实践经验却非常重要。但通过调研发现，该校并不能为公

共基础课教师提供理想的顶岗实习企业，大多数顶岗实习企

业是教师自行寻找，企业资质不够真实，存在虚报、滥竽充

数现象。教师在顶岗实习后，仅需提供顶岗实习日志，整个

顶岗实习过程的真实性、有效性无法监管，且其实习效果无

法衡量。

3.3 教师管理

3.3.1 薪酬差别不大，激励机制不到位
一方面，对于校内的教师来说，该校“双师型”教师、“双

师素质”教师与普通教师的薪酬差距不大。除了按照职称的

高低给予一次性 500~5000 元奖励外，一名双师素质教师的

月工资与普通教师月工资在职称、课时完全一样的情况下，

上下差距 128 元，而评为“双师型”或“双师素质”教师又

要面临各种各样的考评，许多教师会觉得比较麻烦。另一方

面，对于企业兼职教师来说，在薪资报酬方面，该校为企业

兼职教师支付每课时 80~100 元不等，对比其他院校，每课

时 150~200 元的课时费加 3000 元的基本工资，吸引力不足。

3.3.2 考评体系不科学
该校考核标准中规定“考核期内，主持至少一项产学研

结合项目或实际生产经营性项目，并且项目货币工作总量不

少于50万元”等条款，这些条款并不适用于公共基础课教师，

且对于副高职称以下的教师来说标准过高，大部分教师无法

按时完成，而且该评价标准明显倾向于专业课教师，对于公

共基础课教师并不适用。

4 建设路径
4.1 教师准入

针对公共基础课专任教师，注重向社会吸纳人才，加大

对具有企业经验教师的招聘，严格把控教师资质，制定企业

教师资质标准，并严格执行。针对兼职教师，做好资质审核，

建立“签约教师”制度，通过契约提高兼职教师群体的责任

感和教学表现 [4]。

4.2 教师培养

4.2.1 制定立体培训方案
对于新入职的教师，可根据学科性质不同，将其分配到

各个系部，了解各专业人才培养方案，再由系部对接企业，

为新入职教师提供对口实习岗位。同时，为企业兼职教师提

供教育教学理论指导，并及时提供培训资源，助力其快速

成长。

4.2.2 建立校企联合培训基地
企业放开手脚，大胆给教师提供顶岗实习的机会，为教
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师配备师傅，通过师徒制，实现知识的传授。同时，校企双

方共同制定考核标准，考核合格的教师，方可回到教学岗位。

学校大力引进优秀工程师、技术技能大师、企业专家在学校

兼职设立技师工作站，建立大师工作室，担任“实训教授”“课

程教授”，指导和开展教师培训、人才培养和技术创新 [5]。

4.3 教师管理

4.3.1 加强师德建设
组织教师集中学习师德师风文件精神，通过媒体宣传大

兴学习师德楷模之风，大兴学习工匠精神之风，做“四有好

教师”，当好“四个引路人”。[6] 在大力倡导师德师风建设

的同时，严打师德师风失范问题，对师德师风失范者在“双

师型”教师评选方面采取一票否决制。

4.3.2 转变教师角色定位
教师要学会转变传统的“授业者”角色定位，如语文教

师可以定位为“写手”，教会学生更多地应用文写作，政治

教师可以定位为高尚思想品德的传播者，英语教师则可选择

向专门用途英语（EPS）教师转型。[7] 体育教师则可以定位

为健康推动实践者，运动技能实训的组织者以及运动损伤的

预防者，健身及养成方法的讲解者，体育文化宣传推广者，

体育事业发展的革新者 [8]。

4.3.3 创建教学创新团队
做好教学创新团队建设，提高教师的教学水平与技能水

平。在校内设置研发项目，先在校内遴选教学创新团队，详

化教学创新团队组建名额、职称结构、学历结构、竞选标准，

做好严格把关。引入项目化教学，提高公共课教师教学能力，

组织参加各类技能大赛。

4.3.4 加大激励措施
拉大“双师”教师与普通教师的工资差距，对于两年后

考核合格的教师，再次给予一次性的奖励。在职称、骨干教

师评选、外出培训方面，给予“双师”教师优先权。对于企

业兼职教师，薪酬方面，实施分层管理、工资划档，给予基

础工资补贴，课时费提高至每课时 150~250 元不等。生活方

面，提供优质服务，注重其精神的满足，及时提供休息场所。

4.3.5 引进校外专家评审
根据公共基础课的课程性质，聘请学科专家到校，对公

共基础课教师队伍建设的情况作出评估，提供参考建议。同

时，引进行业企业专家，针对学生未来就业中欠缺的职业能

力，给予权威性的解答，帮助公共基础课教师填补空白。

5 结语
高职公共基础课教师队伍建设，事关高职院校内涵式发

展的命脉，需要政府、学校、教师三方各尽己能，为高职教

育的发展增辉。
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