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摘　要：高校教师学术“近亲繁殖”不仅危害学校，对教师自己和学生（“近亲”）也带来诸多危害。这种社会现

象的出现与延续，既有历史方面的原因，也有现实方面的原因，文化管理对于防御高校教师学术“近亲繁殖”有

重要的作用。具体表现为在引领教师价值观过程中防御“近亲繁殖”，在保障教师权利过程中防御“近亲繁殖”，

在注重教师人文关怀过程中防御“近亲繁殖”。
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一、引　　言

“近亲繁殖”在《现代汉语词典》中的解释是

“血统关系比较近的亲戚通婚产生新的个体，以传

代”。后被引用到学术界，主要有以下几种含义：

某人在接受过某一阶段教育的机构工作的现象；

某人毕业后在其最高学位授予机构从教（毕业到

其他机构工作后又返回母校的除外）的现象［１］；高

校中“由师生关系的成员组成学术研究群体”［２］的

现象。文章取目前较常用的第二种理解，即高校

学术“近亲繁殖”是指高校学生毕业后直接留校任

教的现象。

我国从２０世纪９０年代开始关注高校学术

“近亲繁殖”现象，尤其在２００６年，中国人民大学

顾海兵教授通过对中国知名度较高的１７所大学

“近亲繁殖”程度进行调查与统计分析，得出中国

大学的“近亲繁殖”程度平均要比海外高５倍的结

果以后，引发了空前的学术“近亲繁殖”研究热［３］。

基本形成学术“近亲繁殖”弊大于利的结论，并且

学者们多认为其是由于制度不到位引起的，并就

这一现象提出了诸多制度性建议：有人主张在采

取法律手段限制学术“近亲繁殖”以前，将其作为

学校的硬性管理制度来执行，如人事回避制度、定

期回聘制度［４］；还有部分学者主张推行彻底的聘

任制，引进竞争机制，创新学术研究制度，实行学

术休假制度、兼职教师制度、教师交换制度，鼓励

优秀人才到贫困地区高校任教等。总之，解决学

术“近亲繁殖”最根本的途径就是采用硬性管理手

段———改革用人机制。

然而，仅凭这些制度规定就能使在高校教师

间盛行的学术“近亲繁殖”现象得到遏制吗？如果

是，那么为何在北京启动了消除学术“近亲繁殖”

行动，教育部也在《全国教育人才发展中长期规划

（２０１０—２０２０年）》中明文规定了“大力改善高等

学校教师学缘结构，逐步减少和消除学术‘近亲繁

殖’现象”后，学术“近亲繁殖”现象依然普遍存在？

这就说明，硬性政策、制度规定并不能彻底解决学

术“近亲繁殖”问题，人的思想、观念才是最主要的

因素，规章制度只是外因，人才是内因。规章制度

如果没有落实到执行者———人这一层面，再多的

条例也只是一纸空文。“近亲繁殖”之所以会不合

理地存在，并对高校学术发展带来危害，高校教师

（主要是指在学术上造诣较高且在招聘用人过程

中有重要作用的“老”教师、导师）及其素质显然是

其中一个关键因素。有鉴于此，作者在进一步梳

理高校教师学术“近亲繁殖”的危害及原因基础
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上，从加强对高校教师的管理入手，引入企业的文

化管理的视角，试图从这个角度提出防御高校教

师学术“近亲繁殖”的相关对策。

二、高校教师学术“近亲繁殖”的危害

部分高校的教师和学者认为，学术“近亲繁

殖”有利于形成大学派，促进科学的研究与发展，

并为青年才俊的成长提供良好的环境。经济学领

域中著名的通过师徒传承而得以发扬光大的奥地

利学派，自然科学领域里通过师生学术上的代际

传承而得以繁荣并被誉为“诺贝尔奖获得者的摇

篮”的卡文迪什实验室就是最好的例证。不过，这

毕竟是少数。并且也不能否认为了学术的发展、

科学的进步（前提是自己培养的学生足够优秀，或

不可或缺）而需要“近亲繁殖”现象存在的合理性。

但目前的事实是，不少高校教师打着这些幌子进

行“近亲繁殖”，而不计这种做法给学校、教师自己

和学生（留校的“近亲”）带来巨大危害。

（一）学校方面

被誉为人类社会发展“动力站”的大学担负着

教学、科研、服务社会及文化传承和创新四大职

能。学术“近亲繁殖”首当其冲危害到的便是科研

与文化的创新。由于教学体系和学术流派的一脉

相传，学生逃不出教师的思维框架，又“闭关自

守”、本位排外，学术的交流、碰撞很难实现。学术

思想和思维模式一旦僵化，便谈不上科研与文化

创新了，教学自然也会受其影响。并且，教师学术

“近亲繁殖”容易论资排辈、“拉帮结派”，搞“小团

体”，学术争鸣时帮派之间相互攻击，将污染学术

空气，滋生学术腐败。

此外，“近亲繁殖”还会增加高校管理的难度，

削弱高校管理制度的基础。“师门”共同体影响职

称评定和研究生招生等正常程序，妨碍正常的人

际关系，影响工作的推动，学校管理的公平性、民

主性面临挑战，给高校的管理和发展带来阻碍。

（二）教师方面

“近亲繁殖”对高校教师的人格是一种考验，

其科研创新能力及学术、行政地位也将面临挑战。

在“近亲”面前，有的教师“倚老卖老”，对自己的学

生不尊重，对学生的观点也不予以重视，一味地固

步自封，指望他们“会为其年轻助手们的探索、钻

研所激励，而获益匪浅”［５］基本是不可能的。加之

没有学派间的交流和沟通，导师与徒子徒孙之间

的“学术对话”又只是一贯传承下来的思想和观

点。结果，教师自己的思维变得越来越僵化，很难

创新，即使有创新也可能是一种畸形的创新。而

在外部激烈的竞争环境中，教师以前在学术上、学

科中的领先地位也会逐步被取而代之。长此以

往，没有新鲜血液的注入，又出不来成果，“学术造

假”现象便会出现，带来学术道德失范问题［６］。并

且，随着自己小集体的壮大，很难保证这些教师能

抵住诱惑而不走上学术乃至政治腐败的道路。

（三）学生（“近亲”）方面

学术“近亲繁殖”对学生的学术权利、创新成

果和学术道德都会产生影响。中国历来重视礼

教，强调“师道尊严”“长幼有序”，受此影响，“近

亲”们的学术平等和学术自由也就不复存在。而

留校的学生又没有到外面“闯荡”的经历，就更没

有超越导师的勇气，对导师的学术观点提出批评，

又怕被视为忘恩负义，从而造成学术性、创新性、

创造性低下，缺乏学术上的重大创新成果。早在

２０世纪３０年代，美国的瑞夫（ＦｌｏｙｄＷ．Ｒｅｅｖｅｓ）、

埃尔斯（ＷａｌｔｅｒＣｒｏｓｂｙＥｅｌｌｓ）、克里夫兰（Ａｕｓｔｉｎ

ＣａｒｌＣｌｅｖｅｌ）等人就通过研究得出“近亲”明显比

“非近亲”的教员在专业发展上要迟缓，其学术发

展、学术产出和外部认可可能性远大于“非近亲”

教员的结论［１］。并且，学术上的“近亲繁殖”如同

血缘上的“近亲繁殖”一样，学生们身上难免会保

留和延续着教师的缺陷，长时间得不到发现和纠

正。此外，为报师恩，“近亲”教师很有可能成为恩

师政治腐败的帮凶，成为其政治斗争的工具。

三、高校教师学术“近亲繁殖”的原因

（一）历史原因

１．文化传统影响。我国在几千年的封建社

会中，形成了与西方迥然不同的传统文化：特别重

视血缘关系，以及由此派生出的各种宗派关系如

师生关系、姻亲关系等，“关系意识”极为强烈。

“一日为师，终身为父”，师生关系犹如父子关系，

家族中的子继父业演变到学术上似乎就成了生继

师业。既有着深厚的师生情感，又能继承自己的

学术事业，如果学生较优秀他们又想留校，或给教

师送点礼，走走后门，教师一般都会做这个顺水人

情。高校教师搞学术“近亲繁殖”似乎也成了情理
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之中的事。

２．经济模式影响。在长达几千年的封建社

会中形成的自产自销的小农经济生产方式影响深

远。小农经济的一个重要特点是自然经济，即自

产自销，产品不能进入市场流通与交换。这种现

象与大学教师队伍“自产自销”的状况极其相似，

这应该也是大学教师队伍“近亲繁殖”的又一社会

与历史根源。

解放后，我国执行计划经济，与此相适应，大

学生按计划招生和分配，教师也按编制分配，每个

大学都选留自己的毕业生当教师。而他们留校

后，又要求把配偶调入学校，子女成人后再顶职其

工作，或要求学校照顾把子女调入学校。就这样，

大学成了“近亲繁殖”的世袭领域。

（二）现实原因

１．学术上。很多高校的教师、学者认为，一

个领域的学术研究成果能在学术团体内（任何单

位形式）得到积淀与传承，容易形成系统理论，这

种师承效应有利于学术梯队建设，形成大的学派。

并且，自己培养的学生知根知底，用起来也放心、

顺手；他们对学校的教学、生活等环境都比较熟

悉，开展工作方便。此外，自己培养的毕业生留校

工作，了解所在研究室（实验室）的研究特点、研究

长处，进入教学、研究工作角色快。相反，从外校

引进的人才，对他们不了解，引进后如果能力较

差，用不顺手，辞退也不容易。因此他们都偏向选

择聘用自己培养的本校毕业生。

２．行政上。我国高校泛行政化现象严重。

在我国，大多高校中从事行政工作的教师在地位

上一般优于从事教学的教师，拥有行政职务的教

师拥有更大的权力，领导人的职务也是按行政级

别划分，行政规律代替了学术规律，因此，教师们

一旦取得成绩就想进入行政领域，以赢得权力、荣

耀和大家的尊敬［７］。在校、院、系三级管理体制和

现实处境中，教师们为了获得、维护和扩大自己的

利益而任人唯亲。往往教师的职位越高，其学生

留校的可能性就越大，也就更容易直接导致学术

“近亲繁殖”。

四、文化管理：防御高校教师

学术“近亲繁殖”

　　如果说曾经在企业中引入文化管理概念是件

新鲜事，那在大学里谈文化管理应该是理所当然

的，因为担负着文化传承与创新功能的高校是从

来都不缺文化的，能在大学里工作的也大都是“文

化人”，跟“文化人”谈文化，并进行“文治”，应该是

件再容易不过的事了。然而，一提及管理，高校的

这些“文人”，包括管理者在内，首先想到的还是制

度约束、纪律监督和奖惩规则等“硬管理”手段，全

然忘了“软管理”———文化管理这回事，这对有着

天然优势的高校来说，应该说是个遗憾。

（一）文化管理理论概述

文化管理理论兴起于２０世纪８０年代，以泰

伦斯·狄尔（ＴｅｒｒｅｎｃｅＤｅａｌ）和艾伦·肯尼迪

（ＡｌｉｅｎＫｅｎｎｅｄｙ）合著的《企业文化》一书的出版

为标志，是继经验管理和科学管理之后，一种新的

管理理念和管理方式。“文化管理又被一些国外

学者称为‘基于价值观的管理’，它是一种以人为

中心、以塑造共同价值观为手段的管理模式。”［８］

文化管理以“观念人”为理论假设，把管理人的思

想（信念和价值观）作为重点，通过提高管理对象

主体的素质，使其主动自觉地参与和执行决策。

它是以人为中心，依据组织的共同价值观和文化、

精神氛围进行的人格化管理，是一种典型的“文

治”，与科学管理中的“法治”形成鲜明对比。同

时，与以重奖重罚等外部控制手段为主的、纯理性

的科学管理不同，文化管理依靠人文关怀等激励

手段调动、激活行为主体的内在需求，着重满足职

工的自尊和自我实现需要，主张平等的交流沟通，

是一种理性与非理性结合，带有人情味的民主管

理。此外，文化管理作为一种“软管理”，并不排斥

“硬管理”，而是主张与其结合，把文化渗透到制度

建设、流程建设以及员工行为规范的过程中去，并

把制度建立在心理契约的基础之上，使员工行为

从他律走向自律［９］。

总之，文化管理着眼于人，把关心人、满足人、

发展人、完善人作为组织管理的主要目的。文化

管理强调共同的价值观、和谐的人际关系、卓越的

团队精神以及精神的激励方式等，是以文化价值

等人文因素统摄制度等理性因素的新型组织管理

方式。

（二）文化管理理论在防御高校教师学术“近

亲繁殖”中的应用

１．在引领教师价值观过程中防御“近亲繁
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殖”。文化管理以管理人的思想为重点，以塑造共

同的价值观为手段。高校学术“近亲繁殖”的形成

正是因为某些教师、学者为了一己私利，或为狭隘

的人情关系迁就照顾，或为稳固学术声誉挤压人

才，或为向政治领域渗透而拉帮结派、任人唯亲。

针对由教师素质，或者说是教师价值观错位带来

的高校学术“近亲繁殖”问题，高校应先从引领教

师的价值观着手。“所谓大学者，非谓有大楼之谓

也，有大师之谓也。”高校作为一种承担知识传播

和知识创新的文化机构、“教师和学生组成的以探

求真理为使命的团体”，也正是因为有这些“大

师”，高校的这一职能才能得以实现。然而这一职

能的实现程度却是与教师对学术责任和道德责任

的理解程度紧密相关的。

“学术人”是大学教师的身份标识，“为学术而

学术”是其立身之本。不断积累学术知识，发展学

术事业，并以追求、创新、传播学术知识为理想，把

以“闲逸的好奇”精神追求知识创新作为最高层次

的需求是其作为“学术人”的主要特点［１０］。因此，

高校教师应以“学术人”、学习者自居，重精神、淡

物质，重学术、淡政治，在喧嚣浮躁的社会中，不为

各种利益诱惑所动，捍卫学术尊严。再者，“基于

学者是高深学问的看护人这一事实”，学者们成为

了“他们自己的道德的唯一评判者”，也“只有他们

的正直和诚实才能对他们自己的意识负责”［１１］。

所以，高校教师更应加强其自身学术道德，积极认

真地投入到学术研究中去，担负起作为专业学者

对本学科本专业的道德责任和作为服务者对社会

公众的道德责任。高校教师只有在这样的价值观

引领下，才不会为了一己之私而搞学术“近亲繁

殖”，败坏学术价值。

２．在保障教师权利过程中防御“近亲繁殖”。

文化管理强调对人的尊重，对人权利的尊重自然

也包括在内。高校教师在人格得不到尊重、权利

得不到保障的情况下，难免会为了赢得威望和有

一定的话语权而进行“近亲繁殖”。因此，高校在

管理过程中应尊重教师的民主权利，满足其权利

需求，并通过让教职工参与与“近亲繁殖”相关的

管理制度的制定而达到防御的要求。

具体落实时，可以在让教职工了解并意识到

“近亲繁殖”可能会给学校带来诸如教学质量下

降、科研成果减少、学术创新遭遇瓶颈等诸多问

题，学校的发展也会遭遇危机后，让他们对此提出

自己的认识、看法或者解决对策。正如美国管理

思想大师丹尼尔·雷恩（ＤａｎｉｅｌＷｒｅｎ）所说：“人

类不仅是智人而且也是创造者，是制造者，也是有

所作为的人；他们是积极的，而不是被动的，是有

创造力的，而不是无所事事的；他们想改善自己和

人类生活的要求是无止境的。”［１２］更何况凡是有

责任的学者，亦或凡是不想对自己职业发展担忧

的教师，面对这等客观现实，都不会掉以轻心，反

而会主动、认真地表达自己的观点，高校再参考其

中的合理化建议形成制度。这样的管理方式既是

对教师人格的尊重，对其价值的凸显，也是对教师

行使民主权利的保障。这样形成的管理制度，教

职工才会自觉遵守，做到“从心所欲而不逾矩”。

而教师一旦违反制度，利用自己在学术上的权威

和职务之便在选才时包庇“近亲”，就是“搬起石头

砸自己的脚”，他的颜面自然也荡然无存。

３．在注重教师人文关怀过程中防御“近亲繁

殖”。文化管理是依靠人文关怀等激励手段调动、

激活行为主体的内在需求，着重满足教职工的自

尊和自我实现需要的带有人情味的管理方式。部

分高校教师由于感受不到组织的人文关怀，自然

不能把组织与自身的发展联系起来，在权和利的

诱惑下，他们往往倾向于为了满足自身的眼前利

益，忽视整个组织的利益，学术“近亲繁殖”也就悄

然而行了。因此，对高校教师的人文关怀就显得

尤为重要。

首先，高校需构建和谐的校园组织文化，使教

师在领导的人文关怀中感受幸福。高校可根据专

业和个人喜好，定期组织针对教师的集体活动，缓

解其工作上的压力，激发其主人翁意识和集体荣

誉感。同时，还能在教师间建立起和谐融洽的人

际关系，增进教师彼此之间的了解，使教师在轻松

的氛围下畅所欲言，消除门第之见。其次，高校应

树立“以人为本”的教师管理理念，兼顾高校教师

“经济人”和“社会人”身份，保障其经济和社会地

位。正如杜威（ＪｏｈｎＤｅｗｅｙ）所说：“有一件事是

每一个人必须做的，这就是生活；有一件事是社会

必须做的，这就是要求每一个人对社会的共同福

利做出相当的贡献，并使每一个人得到公平的报

酬。”［１３］对教师的工作予以经济上的肯定，不仅能

为教师解除生活上的后顾之忧，还能引起公众关
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注，提高社会地位［１４］。最后，高校应注重创造宽

松、民主、和谐的人文环境，为教师学习、进修以及

科研创造机会和条件，满足其自我提高的需要和

创造的欲望。此外，学校还可建立多方位立体的

弹性考核机制和公平合理的奖励机制，为教师提

供各种体验成功的机会，使其体会到自我价值的

提升，并真正感受到被组织所尊重和关心，因而干

劲十足［１５］。

“人非草木，孰能无情。”在组织深切的人文关

怀下，高校教师必然会将其个人对事业的追求和

学校的发展有机地统一起来，并以自己的实际行

动来回报学校。对给高校带来弊端的学术“近亲

繁殖”也必然能得到一定程度的防御。
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