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湖北文理学院“十四五”人才队伍建设规划 

 

根据《湖北文理学院“十四五”事业发展规划》，结合学校

人才队伍建设发展实际，制定本规划。 

一、“十三五”人才队伍建设的基本情况 

“十三五”期间，以新发展理念为指导，树立“人才第一资

源”的理念，紧紧围绕立德树人根本任务和建设地方特色鲜明的

高水平应用型综合性大学的发展目标，贯彻落实《中共中央国务

院关于全面深化新时代人才队伍建设改革的意见》、全国教育大

会、全国高校本科教育工作会议精神和学校《进一步加强人才队

伍建设的实施意见》精神，大力实施“人才强校战略”，强力推

进人才队伍建设“一工程七计划”，学校人才队伍建设取得了良

好成效。 

（一）主要成绩 

1.教师思想政治素质和师德师风建设有效加强 

“十三五”期间，学校成立党委教师工作部，出台了《建立

健全师德建设长效机制的实施办法》《教职工荣誉体系设置办法》

《师德标兵和师德先进个人评选办法》《师德考核评价实施细则》

《名师工作室评选建设管理办法》等规章制度，完善师德师风建

设体制机制，建立师德师风建设长效机制，常态化开展师德师风

建设和教师师德考核评价，树立了一批师德典型和教师楷模，完

成了全省“教师思政”示范点建设，开展多种形式的政治理论、

理想信念、师德专题培训学习，加强教师理论学习和师德专题教

育，广大教师的思想政治素质和师德水平明显提高。 

2.人才队伍结构明显优化 

教师总量有所增加，从十二五末的 886 人增加到目前的 988
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人，净增 102 人，教师占教职工总数的比例由 60.56%上升到目

前的 65.39%,基本达到岗位设置的比例（见表 6：教职工结构分

布表）。教师学历结构明显优化，完全达到硕士授权单位的学历

比例要求，博士教师占比由 20.54%上升到 31.58%，硕士以上教

师占比由 76.63%上升到 85.22%；高级职称教师数量逐年增加，

由 351 人增加到 454 人，比例由 39.62%上升到 45.95%，高级职

称教师总量达到大学设置要求。40 岁以下教授取得突破。（详见

表 7：2020 年人才队伍结构表，表 8：“十三五”人才队伍状态

表） 

表 6：教职工结构分布表 

类别 
教职

工 

教师 
管理 

人员 

其他专

技岗位 
工勤技能 

总数 
专任 

教师 
辅导员 

人数 1511 988 919 69 249 182 92 

比例   65.39% 60.82% 4.57% 16.47% 12.05% 6.09% 

表 7：2020 年人才队伍结构表 

年龄段

（岁） 
≤30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 ≥56 计 占比 

人数 78 161 199 191 159 121 79 988   

比例 7.92% 16.12% 20.18% 19.37% 16.13% 12.27% 8.01%     

职

称 

正高     5 18 31 37 37 128 12.95% 

副高   12 60 88 78 57 31 326 33.00% 

中级 29 129 130 83 48 27 11 457 46.25% 

其他 49 20 4 2 2     77 7.80% 

学

位 

博士 20 84 85 60 40 14 9 312 31.58% 

硕士 51 73 97 119 100 63 27 530 53.64% 

其他 7 4 17 12 19 44 43 146 14.78% 
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表 8：“十三五”人才队伍状态表 

年份 
教工

总数 

教

师 

数 

教师 

占比 

博

士 

博士 

占比 

硕

士 

硕士 

占比 

正

高 

副

高 

高

级 

高级 

占比 

2016 1467 891 60.74% 204 22.90% 511 57.35% 100 266 366 41.08% 

2017 1456 892 61.26% 213 23.88% 511 57.29% 105 275 380 42.60% 

2018 1514 958 63.28% 258 26.93% 531 55.43% 107 295 402 41.96% 

2019 1501 960 63.96% 279 29.06% 522 54.38% 117 306 423 44.06% 

2020 1511 988 65.39% 312 31.58% 530 53.64% 128 326 454 45.95% 

3.人才引进取得可喜成绩 

强化人才意识，坚持人才强校，做好顶层设计，出台《湖北

文理学院进一步加强人才队伍建设的实施意见》。围绕引才理念、

学科布局、人才评价标准等，在全校上下凝聚共识，激发学院引

才主体作用，织就多元化引才网络，构建校院两级共同引才格局。

适时调整人才引进和培育政策，加大经费投入，明确支持条件，

建立绿色通道，千方百计吸引和培育人才。共引进教授博士 158

人（其中境外 12 人），博士总量由 182 人增加到 312 人，博士占

比提升 11.02%；另柔性引进教授博士 65 人，其中具有省级人才

称号的 29 人。引进硕士教师（含辅导员）70 人。培育国家级人

才 1人，省级人才 10 人，市级人才 10 人。 

4.人事制度改革不断深化 

“十三五”期间，学校不断推进和深化人事制度改革。岗位

设置与聘用方面， 2016 年，完成了三个试点学院的人事制度试

点改革，在定编定岗、分类管理、全员聘任、考核评价和分配制

度等方面进行了积极探索。2018 年起，加强人员控制总量管理，

推进以岗位聘用为核心的用人制度改革，建立科学定岗、按需设

置、职责明确、分类管理、依法聘用、聘期考核的人事管理制度。
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《湖北文理学院 2019－2022 年人员控制总量方案》《湖北文理学

院岗位设置方案》通过省人社厅核准，学校出台了《湖北文理学

院岗位设置与聘用管理办法》《教师岗位设置方案》《教师岗位聘

用实施方案》《非教师岗位设置方案》《非教师岗位聘用实施方案》

《三级岗位选聘管理办法》等岗位设置与聘用的系列文件，组织

完成了教师和其他专技岗位的分级聘用以及非教学岗位的聘用

工作，全校 900 多名教师和近 500 名非教学人员通过双向选择竞

聘上岗。首次全员分类分级聘用，教职工的岗位竞聘意识得以增

强，岗位能上能下，待遇能高能低，充满生机与活力的用人机制

逐步建立。 

职称评审方面，2017 年教师、实验系列高级职称评审权下

放，学校取得了高级职称自主评审权。学校制定了《职称评审工

作规范》和《教师专业技术职务申报评审条件》，2019 年根据人

社部《职称评审管理规定》精神对《职称评审工作规范》进行修

订，2020 年结合学校发展实际和职评实践，修订了《教师专业

技术职务申报评审条件》，使职称评审条件更加公平合理，建立

新的政策导向，激励青年人才脱颖而出，学校依据岗位设置情况

科学下达评审指标，在分类申报的基础上实施了分类评审，更规

范更科学的职称评审，为人才发展成长发挥了良好的导向作用。 

分配制度方面，根据学校事业发展，不断完善绩效分配办法，

绩效工资水平由年人均 6.1 万提高 7.9 万元。2016 年进一步优

化核心工作目标考核津贴，调增目标考核经费比例；2018 年出

台公共服务费管理办法，规范公共服务费支出。在职教职工年人

均工资收入由 2016 年 10.56 万元增加到 2020 年 16.65 万元，教

职工工资收入稳步增加。体系合理、机制健全、秩序规范的绩效

工资管理运行体系逐步建立，调动了广大教职工的积极性，促进
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了学校事业发展。 

5.服务教师发展取得了明显进步 

高度重视教师职后培训提高，修订完善了《教师进修培训管

理办法》《教师攻读博士管理办法》等管理制度，加大对中青年

教师攻读博士和进修学习的支持力度，共派出 36 人攻读博士,

返校博士 29 人；共派出 126 人赴海内外访学研修，有海外研修

经历人数净增 178 人，占专任教师比例 18.3%；通过岗前培训、

校本培训、马工程课程培训、国培项目、出国外语培训、理想信

念班等多种方式，线上培训与线下培训相结合，实现了教师培训

全覆盖。 

表 9：教师进修培训情况表 

年份 
国外

读博 

国内

读博 

读博

总数 

国外

访学 

国内 

访学 

访学 

总数 

境外短期

研修 

2016 1 8 9 3 15 18  

2017 1 3 4 14 17 31  

2018 4 1 5 19 9 28  

2019 12 1 13 18 19 37  

2020 4 1 5 1 11 11  

合计 22 14 36 55 71 126 85 

（二）存在的问题 

学校人才队伍建设现状仍然不能很好适应学校事业快速、高

质量发展的要求，主要表现在：激励教师潜心学术、倾心育人、

拔尖人才脱颖而出的制度体系不完备，激励效果不理想；尤其人

事制度重点领域、关键环节的改革还不够深入，具有前瞻性、系

统性、针对性、实效性的教师培训体系亟待完善，鼓励、支持和

激励优秀年青人才加快成长、脱颖而出培育体系急需健全。具有

较大、较广泛影响的学科带头人、学术带头人等拔尖人才紧缺；
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高水平教学和科研团队严重不足。高学历、高职称教师学科专业

分布严重失衡。人才队伍总量偏少；博士总量偏小，占比偏低。

部分学院教师年龄结构失衡。 

（三）人才队伍建设面临的严峻形势 

1.人才引进难度加大，人才流失情况加剧。 

人才引进难度逐年加大，近几年人才流失情况加剧，主要原

因：一是外部人才竞争的整体态势日趋激烈；二是学校硕士研究

生办学历史不长，事业发展不充分，办学平台相对较低，人才集

聚力不强；三是与东南沿海经济发达省份和大中城市相比，学校

在区位、待遇方面没有明显优势；四是学校治理体系和治理能力

方面存在不足。 

2.教师退休数量增加，教师总量达标压力大。 

“十四五”期间，学校将迎来一个人员退休高峰期。未来五

年，我校现有教职工共有 194 人退休，其中专任教师 107 人，高

级职称教师 88 人，管理和其他专业技术岗位退休 61 人。 

另一方面，为满足硕士授权单位生师比 17:1 的要求，保障

教育教学的正常运行，有效补充和不断提高管理人员和其他专业

技术人员素质，学校“十四五”期间需引进人员近 400 人，每年

至少需要引进教师 80 人左右；同时在保证博士教师比例逐年上

升且接近 40%的比例，每年需引进博士 40 人以上。 

3.博士教师引进面临突出的结构性矛盾 

实现博士总量、比例达标，存在突出的结构性矛盾。从岗位

设置角度看，机械工程、食品科学〃化学工程、计算机工程等学

院博士比例较高，教师岗位总量基本饱和；教师岗位总量有空缺

的音乐与舞蹈、体育、美术、外国语等学科，因博士供应量较小

等诸多原因，引进博士难度很大，引进数量有限。学校引进博士
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的总体需求与岗位空缺学科引进人才现实之间存在较为突出的

矛盾。 

表 10：2021 年至 2025 年人员退休情况表 

年度 小计 
教师 管理 其他专技 

工勤 
计 正高 副高 其他 计 副处以上 其他 计 高级 其他 

2021 15 8 2 3 3 1 0 1 4 1 3 2 

2022 38 17 9 5 3 3 1 2 9 3 6 9 

2023 53 26 16 7 3 11 2 9 10 2 8 6 

2024 46 30 10 15 5 7 1 6 4 2 2 5 

2025 42 26 10 11 5 3 1 2 9 3 6 4 

合计 194 107 47 41 19 25 5 20 36 11 25 26 

二、“十四五”人才队伍建设的主要思路和建设目标 

（一）主要思路 

以习近平新时代中国特色社会主义思想为指导，全面贯彻落

实习近平系列重要讲话精神和《关于全面深化新时代教师队伍建

设改革的意见》《深化新时代教育评价改革总体方案》等国家政

策精神，坚定人才是第一资源、战略资源和核心竞争力理念和“人

才强校”战略，坚持问题导向和目标导向，坚持“总量控制、结

构优化、重点突破、素质提升”原则，以引进培育拔尖人才、引

进优秀博士、健全完善支持人才干事创业的激励机制、提高服务

人才专业发展的水平能力为重点，实现以改革创新为动力，全力

开创人才队伍建设的新局面。 

（二）建设目标 

1.总体目标：建设一支政治素质过硬、业务能力精湛、育人

水平高超的高素质人才队伍，为人才培养、科学研究、社会服务、

学科专业建设与发展提供坚实的人才支撑保障。 
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2.量化目标：教职工总数达到 1700 人，其中专任教师 1050

人，外聘教师 250 人，生师比保持在 17:1 以内；博士总量达到

420 人以上，博士占专任教师比例达到 40%；硕士以上学历教师

占比达到 90%以上；高级职称教师达到 500 人以上；省政府专项

津贴专家、楚天学者计划人选、省杰出青年基金获得者、省教学

名师工作室等省级以上人才净增 20 人；国务院特殊津贴专家、

国家杰出青年科学基金获得者等国家级人才 2人以上。 

三、“十四五”人才队伍建设的主要举措 

为有效解决人才队伍建设中存在的现实问题，积极应对人才

队伍建设面临的严峻形势，实现学校“十四五”人才队伍建设目

标，人事人才工作由传统的人事管理向人才资源开发转变，做到

人才为本、信任人才、尊重人才、善待人才、包容人才，全面实

施“聚才工程”“育才工程”“用才工程”“爱才工程”“人才保障

工程”等五大工程。 

（一）聚才工程 

以提高人才引进质量和博士占比为目标，创新人才引进思

路，人才引进由数量与质量并重向质量为重转变。集中资源大力

引进学科带头人、学术带头人等拔尖人才和高水平学科科研团

队，提高人才引进质量和效益；准确把握和分析人才引进大形势，

与时俱进优化引才政策，提高政策对人才的吸引力；拓宽人才引

进渠道，进一步提高人才意识，形成全员引才优势，发扬“三尽”

精神，面向国（境）内外引进人才；探索实施与企事业单位共同

引进“双聘博士”；以岗位设置为基础依据，针对优先发展学科、

重点学科、硕士点建设学科、基础学科、一流本科专业等不同学

科分类施策，科学编制年度引进计划，优化学科人才结构。 
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（二）育才工程 

以全面提升人才思想政治素养、师德水平和业务能力为目

标，由引进为重向引进与培育并重转变，健全完善具有前瞻性、

系统性、针对性、实效性的教职工培养培训体系，进一步加大人

才培养培育力度，以拔尖人才和青年骨干教师为重点，统筹兼顾

“三支队伍”建设，实施“青年英才培育计划”“教学名师培育

计划”“创新团队培育计划”“骨干教师国内外研修计划”“青年

教师学历提升计划”“教职工实践研修计划”“教职工能力素质提

升计划”等七个“计划”。 

实施“青年英才培育计划”，分批次遴选一批全面发展的、

在科研方面业绩突出且具有较强劲发展潜力和创新能力的优秀

青年教师进行重点培育，使之尽快成长为有较广泛影响力的学术

带头人，进而成为学科带头人和入选省级以上人才工程项目。持

续实施“教学名师培育计划”，改革完善学校教学名师选拔培育

机制，加大学校名师工作室建设支持力度，切实提高建设质量、

水平和影响力，实现省级以上名师工作室的突破。实施“创新团

队培育计划”，以立项建设方式重点培育一批教学、科研团队，

以提升人才队伍的协同创新意识和成效，形成有强大竞争力的学

科团队。持续实施实施“骨干教师国内外研修计划”，加大经费

投入，每年支持 30 名以上中青年骨干教师赴国内外访学研修，

使之具有更广阔的国际视野和更强的科技创新能力。继续实施

“青年教师学历提升计划”，支持更多青年教师成长为更具创造

力的高学历人才。创新实施“教职工实践研修计划”，鼓励、引

导和支持青年教师通过企业锻炼、行业历练和选择创新型岗位等

方式，更深入地接触社会、了解行业，提升育人能力、工程实践

能力、科技创新能力和服务社会能力；支持年轻管理干部外派挂



 10 

职锻炼，提升能力素质。创新开展“教职工能力素质提升计划”，

制度性开展师德学习培训，进一步做实新进教师岗前培训、校本

培训和实践培训等环节，系统设计、分类实施一系列针对性强的

主题培训，采取在线培训与线下培训相结合的方式，提升青年教

师能力素质；有计划有针对性地开展管理人员、其他专业技术人

员培训，提高职业素养和管理服务能力水平。 

（三）用才工程 

以激发人才创新创造活力为目标，实施人事制度关键领域的

三项改革。深化岗位聘用管理改革。以考核评价改革为重点，科

学实施年度考核与聘期考核，以年度工作成效为重点，对单位进

行绩效综合考核；以聘期工作业绩为重点，对教师进行绩效考核；

强化教学工作日常考核和过程考核，完善科研业绩考核，优化个

人考核与团队考核；以人岗相适为目标，以科学评价为依据，建

立人才岗位合理流动机制，探索实施人才分流政策，逐步建立人

员退出机制。 

深化职称评聘制度改革。以中共中央国务院《深化新时代教

育评价改革总体方案》《人力资源社会保障部教育部关于深化高

等学校教师职称制度改革的指导意见》等文件精神为指导，研究

出台符合我校实际的职称评审政策，推进职称评审与岗位聘用深

度融合，探索实施评聘一体化改革，逐步实现以聘代评；探索实

施招聘引进的高层次人才和急需紧缺人才直聘制度。 

推进绩效工资分配制度改革。建立健全与岗位管理相适应的

绩效工资分配政策，完善《绩效工资分配办法》。健全以实际工

作业绩为导向的绩效工资分配政策，弱化绩效分配中的身份因

素，切实发挥绩效工资的正向激励作用；规范开展二级学院教师

岗位职数动态核定和各类岗位的核定工作，以岗位职数为主要依
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据进行二级单位绩效工资划拨；学校目标考核绩效按比例进行经

费切块管理；指导二级单位制定更加合理的分配政策，以岗位职

责履行情况和工作实绩为依据进行绩效分配。 

（四）爱才工程 

以尊重人才、爱惜人才、服务人才为目标，多部门协调配合

进一步浓厚尊才爱才环境氛围；健全实施服务人才制度体系，明

确服务内容、标准、责任等；建立健全人才专项荣誉体系；办好

“博士论坛”“博士运动社团”“优秀博士座谈会”等人才交流平

台活动；制度化开展“我与人才交朋友”“我为人才分忧愁”等

暖心活动，提高人才的归属感。 

（五）人才保障工程 

以提高人才获得感和幸福感为目标，进一步强化人才稳定和

保障工作。加强人才工作领导，健全人才工作体制机制，压实各

级人才工作责任；加强人才政治建设，制度化开展思想政治教育

和专题学习，保障人才政治安全；加大人才队伍建设经费投入，

年均师资队伍建设经费投入不少于 3000 万；根据学校事业发展，

建立教职工收入合理增长机制，大力拓展办学资金筹集渠道，不

断提高绩效工资总量；加快人才过渡房建设步伐，探索实施协议

期租用、协议期结束后非市场价购买政策；探索与优质基础教育

学校签署定向入学协议，解决人才后顾之忧；提高人才工作信息

化水平，搭建人才招聘、管理、培训的信息化平台，提高人才工

作质量和水平。 

 


