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中  文  摘  要

本文以提出问题、分析问题、解决问题的研究思路为线索，对中等职业学校教师实施柔性管理策略进行了初步的研究。全文分四部分，包括引言和正文三章。“引言”回顾了以前学者对柔性管理在这一领域的研究现状，提出选题的缘由和意义，并对相关柔性管理的概念作了界定。正文包括以下三部分：
第一章主要探讨了柔性管理理论及其在中职学校教师管理中应用的可行性研究。长期以来，人们一直很重视刚性管理的权威作用，强调遵守和服从。刚性管理是以“规章制度为中心”，借规章制度约束、纪律监督、奖惩规则等手段对企业员工进行管理，这是20世纪通行的泰勒管理模式。本章在论述刚性管理的基础上引出柔性管理，首先论述了学术界对柔性管理概念的几种不同理解，接着论述了柔性管理的基本特征以及它与刚性管理的基本区别。
中职学校教师的知识层次较高，高层次的精神需求相对较强，其工作富有创造性，劳动时间难以准确测量，劳动过程也难以全程监督，中职学校教师的个性特点和工作特点相对企业而言，更适合应用柔性管理模式。
第二章主要对当前中职教师管理现状中存在的问题进行了调查分析和梳理。目前，中等职业教育作为中等教育的一个重要组成部分，受到了政府和社会的高度重视，正处在蓬勃发展的良好事态中。但在教育现实中，和普通教育相比，中职院校在生源范围和质量、师资队伍建设水平、发展的规模和速度等方面存在着诸多劣势。在教师管理方面，中职学校大多长期以刚性管理模式为主，缺乏柔性的关爱，挫伤了教师工作的积极性和创造性。
第三章主要研究了中职学校教师柔性管理的实现对策。结合中职学校教师管理中所存在的问题，有针对性地提出了中职学校教师实施柔性管理的一些具体策略，提出中职院校可以从提高管理者总体素质，建立柔性的教师评价制度、流动机制和培训机制，建设柔性校园文化等几个方面对教师实施柔性管理。在此基础上，本章对在实施柔性管理策略中应注意的问题进行了反思。
结语从整体的角度对中职学校教师柔性管理研究这一课题作了概括性的总结。虽然每一个时期的教师管理方式都有其主导模式，但考虑到广大中等职业学校教师的个性和工作特点，柔性管理更具有适用性。可以说，在中等职业学校广大教师素质不断增强、思想境界日益提高的情况下，选择柔性管理将是适合未来教育发展的最佳途径。
关键词：中等职业学校；教师；柔性管理

ABSTRACT
In this paper, we will have a primary study about flexible management strategies of Middle Vocational School teachers’ management. The whole text is made up of four parts: Introduction and three chapters. In the ‘Introduction section’, we will talk about the previous research about “flexible management’’ strategy, and the reasons choosing this topic. Meanwhile, it also defined the conception of “flexible management’’. The whole paper includes the following three chapters:
The first chapter mainly talks about the theory of “flexible management’’ and the flexibility of the Vocational School teachers management. For a long time, people pay much more attention to the authentic function of ‘rigid management’, and emphasize the compliance and obedience. This chapter discussed the “flexible management’’ on the basis of talking about ‘rigid management’. Firstly, it discussed the different ideas about the conception of “flexible management’’ in academic world. Secondly, it discussed the basic features of “flexible management’’ and the difference between “rigid management”.

The second chapter analyses the problems of the current Vocational School teachers’ management. At present, the Middle Vocational education, which is in good developing situations, is considered as the important elements in middle education, and is appreciated by our government and society. But in the practiced education, the Middle Vocational Schools, which is compared with ordinary education, have several disadvantages in scopes of receiving students, enrollment students’ quality, the developing of teachers. In the part of teachers’ management, most middle vocational schools adopt the “rigid management”, and in the long time, they lack the gentle care to teachers, so they will discourage the enthusiasm and creativity of teachers.

The third chapter mainly discussed the measures about “teachers’ flexible management’’ in Middle Vocational School. In this section, combined with the problems in Middle Vocational School, we will suggest several specific strategies about conducting the “flexible management’’. For example, improving the overall quality of managers’, setting up the flexibility of teachers’ assessment system, fluid system, and training system. All above, the chapter reflects what we should pay attention in practicing flexible management.

In conclusion section, we make a general conclusion about the “teachers’ flexible management’’ in Middle Vocational School. Although every period have its own main pattern about teachers management, “flexible management’’ is much more adaptable considering the personality of teachers and the features of their jobs.

In a word, under the situation that the quality of vocational school teachers are strengthened and their mind states are improving day after day, choosing the  “flexible management’’ will be the best way for the future education development.
Key words:Middle Vocational School;Teachers;Flexible Management

引言
1.选题缘由
管理学家们认为，20世纪是科学技术飞速发展的时期，也是管理科学取得辉煌成就的时期。21世纪，人类进入知识经济时代，在这样的形势下，柔性管理研究作为管理科学的一个新领域，逐渐受到人们的关注，尤其是受到企业管理者们的普遍关注。在教育管理领域，受企业管理理论和实践成果的鼓舞，越来越多的人尝试把企业管理的理论与实践方法移植到学校管理之中。目前，“以人为本”成为学校管理的核心价值观念，以此为理念的“柔性管理”成为人们研究学校管理的热点问题之一，这是社会经济和科技发展对学校教育管理提出的必然要求。
反思我们的学校管理现状，许多学校缺少以人为本的柔性管理的理念、制度和文化。笔者认为，学校柔性管理的缺失主要源于三个方面的因素：一是从管理理念来说，由于对人性的认识不足，制约着先进理念的形成与发展，也制约着管理质量的提高和管理目标的实现；二是从管理实践来说，由于缺乏人性化的管理，管理者习惯于通过行政手段和制度约束等外在力量实施管理，不重视教师的情感因素，不能充分调动教师的积极性和主动性，教师缺乏对组织的归属感，影响着管理实践的科学性和有效性；三是从管理决策来说，决策过程缺乏民主性，官本位意识浓厚，管理者不能充分听取群众的意见，搞“一言堂”，“独断专行”，不注意沟通，造成干群关系紧张，教师体会不到自己的价值，自然就缺少一些“主人翁”意识和责任感，影响着管理决策的执行力和实施效率。因此，现代学校管理呼唤柔性管理。
学校管理的主要内容是对人、财、物的管理，其中，人的因素是最关键的因素。教师是知识分子，有着较高的文化素质和道德素养，教师需要被人尊重，教师需要良好的环境以促进自身不断发展，以满足时代变迁对教师职业的要求。管理者不能把教师当作“教书育人”的工具，认为教师只需要机械被动地接受各种规章制度的约束和规范。管理者要努力创设“尊重、关爱、和谐、进取”的氛围，要努力做到“相信人，依靠人，为了人，发展人”。学校管理的目标应该是实现学校和个人的共同发展，使教师能够自觉自愿地接受学校的管理。教师群体的特殊性决定了学校管理需要“以人为本”，柔性管理是以人为本的管理，是符合教师心理特点及行为习惯的管理，是灵活的权变管理。柔性管理是实现人本管理的根本途径。
学校在人力资源培养上肩负着重要的责任。探讨学校如何实施柔性管理保证学校正常运转，力争在管理工作的实践中发挥更大作用的问题，成为人们日益关心的问题。在我国，传统的中等职业学校包括普通中等职业学校、成人中等专业学校、技工学校和职业高级中学四类学校。改革开放后，我国中等职业学校的管理体制几经变革，尤其是1998年高校扩招以来，中等职业教育规模锐减，迫使中等职业学校教育资源进行重组，重组后学校如何搞好内部管理、提高教育教学质量成为我们关注的焦点。重组前学校属性的复杂性在一定程度上影响了重组后学校管理机构的复杂性，进而给学校教师管理带来了复杂性。因而，笔者产生了把中等职业学校教师柔性管理问题作为研究课题的想法，希望能通过研究这一课题，给本类学校及相关教育部门的教师管理工作提供一定的参考和借鉴。
2.研究现状及存在的问题
（一）中等职业学校教师管理中存在的问题研究
从研究现状来看，20世纪传统的学校管理以刚性管理模式为主，刚性管理本质上是一种“以规章制度为中心”——依靠成文的规章制度和组织职权，凭借制度制约、纪律监督、奖惩规则等手段进行的以外界约束力为主的管理，刚性管理的核心是提高工作效率，是一种纵向高度集权的专制式管理，“它企图将人修改得适合于工作，而不是把工作设计得适合于人”
那种“机械中心主义的理论体系，恰好蕴藏着一个最大的危险，那就是人的失落。”
这种失落体现在学校管理中表现在以下几个方面：
第一，以章制人，缺乏弹性。中等职业学校聚集着一批知识分子精英，他们所从事的教书育人和教学研究工作，毫无疑问是一项对社会现实需求和未来发展都具有十分重要的作用和影响的工作，同样也是一项极其艰巨、极具有创造性、有着其特殊规律和要求的工作。尊重广大教师的人格尊严，尊重他们的劳动以及这种劳动的特殊性，尊重他们的自主意识和创造精神，进而充分调动他们的工作热情和积极主动精神，是学校一切管理工作的基本出发点，是学校教师管理者所必须始终自觉坚持的原则。当然，我们需要一些严格的规范和刚性的管理手段，但是，所有的管理规范和手段都不应该偏离这个基本出发点和原则；一切背离偏离这个出发点和原则的规章、制度和做法都必须坚决地予以纠正。但是我们今天一般通行的管理理念，大多是一种以强调系统内部的制度和规范建设为主的刚性管理的理念；而“刚性管理强调以外在的规范为主，它主要通过各项政策、法令、规章、制度形成有序的行为。管理者的意志通过这些具体条文体现，人们的一切行为都有章可循、有据可依，是非功过的评说都有统一的标准、统一的尺度。”
在这种制度框架内，人们有明确的行动方向和操作指南，有很强的自我约束性和为实现目标所形成的动力。但是，也正是由于制度、规范等刚性管理内在所具有的这种明确性、规范性、约束性和可操作性，常常容易造成对于管理对象主体性、创造性的遮蔽与伤害，也容易造成整个系统对内、对外反应不灵敏，适应性不强。这种刚性管理模式在教师管理中的应用，更容易与教师的主体性地位和创造性的劳动发生冲突。
第二，在教师评价中片面追求量化管理。有很多中等职业学校片面追求“量化”形式，不顾管理质量，为此公布了一些“量化”管理条文；如：教师必须每学年上多少堂课、听了多少堂课、备好多少个教案，在教育系统讲过多少次公开课、发表过多少篇论文等等，否则不能评优晋级。这些硬性规定迫使职业学校的一线教师疲于应付，很难积极主动地提高业务。这些条文轻视“质化”，过度追求“量化”管理，管理导向出现了偏差。这样，不仅无法促进教师自身素质和教学水平的提高，反而使得教师整天疲于应付，做表面文章，无法潜心研究教学，实在是劳民伤财，捡了芝麻丢了西瓜。量化管理不是不能用，关键是怎么用，合不合乎实际，如果是束缚、限制教师的创造性，就别用；如果是激励、挖掘教师的潜力，即可用。管理的最高境界，不是要把人管“死”，而是要管“活”，管是为了不管。人管“活”了才能促进学校的发展，否则只是一潭死水。正如张琳所说，“相对来说，一刀切的方法、量化管理的方法，制定和执行起来都要简便一些，但……不利于最大限度地调动教师们教学科研工作的积极性。”

第三，管理者自身素质所限，影响了教师管理水平的提升。今天，在学校各项管理工作中，人们习惯于一刀切的量化的管理模式，一方面，是因为这样的方法便于操作，可以减少许多的麻烦；另一方面，管理者照章办事，可以少承担或不承担责任。还有的学校管理者缺乏优秀的人格素质，以致影响学校领导集体的形象和管理能力的提高。郑其绪先生在他的《柔性管理》一书中，曾论述了影响管理者形象的十大因素，即决策失当；人格低下；不学无术；志大量小；贪得无厌；媚上鄙下；缺乏稳重；清谈虚伪；语言贫乏；不拘小节。
由此看来，为适应学校教师管理工作的需要，管理者必须大力提高自身综合素质和工作水平。
除以上问题外，缺乏柔性教师流动机制、柔性考评激励机制，也是诸多学者论及的学校教师管理工作中存在的问题。
（二）中等职业学校教师管理的有效策略研究

进入21世纪以来，传统的刚性管理引发的实际问题引起了人们的关注，柔性管理作为一种科学有效的管理理论成为解决教师管理问题的有效策略。“柔性管理”强调以人为本，要求了解人、尊重人、发展人，把满足教职工的高层次需要、呼唤和激发教职工的工作内驱力作为出发点，有利于发挥教职工的潜能，有利于学校内部形成团结协作的集体主义精神。
众多学者从不同角度探讨了如何进行柔性管理的方式方法，如郑其绪先生在他的《柔性管理》一书中，把探讨柔性管理的方法体系作为重点，用了七章的篇幅，从柔性管理的思维艺术到具体操作进行了较为全面的研究，作者主张从良好的环境创造、心理管理、行为管理、以及树立管理者自身形象等方面实施柔性管理，这在管理领域无疑是具有重大学术价值和实际意义的。期刊论文方面，有很大一部分是谈企业柔性管理的，一是认为企业应依靠精神要素进行柔性管理即所谓软管理，也可以说是企业文化管理。例如潘宗白，周明生的《强化软管理：中国企业走向新世纪的选择》（中共中央党校学报，1999年第4期）、蒋序标《汲取儒学精华构建有本土特色的企业文化模式》（《首都经济贸易大学学报》2003年第3期）。二是主张企业管理应从关心“控制”到关心“人”，施行柔性管理。如丁炼《关于提高管理效率若干问题的思考》（地质技术经济管理，2000年第4期）提倡企业领导和被领导者之间应是平等合作、互利互促互帮关系。也有一部分期刊论文是谈学校教师柔性管理的。由于学校同知识型企业都比较适合应用柔性管理方式，因此，在实施柔性管理策略方面也有很多可以互相借鉴之处。如郑勇认为，实施柔性管理应注重精神激励功能、情感凝聚功能等就和前面企业柔性管理思想是相通的（教育探索，2004，5）。此外，陆永明主张学校实施柔性管理策略，应确立以人为本的管理理念，建立柔性的教师流动机制、柔性的教师培训机制、柔性的考评激励机制等。可以说，建立柔性的校园文化也是在实施柔性管理策略时众多学者的共识。
（三）中等职业学校教师柔性管理研究中存在的问题
就全国范围来看，关于学校教师柔性管理（主要面向高校）的实践尚处于尝试和起步阶段，且仅限于敢于创新、有超前意识的少部分地区所进行的革新，这在很大程度上限制了关于教师柔性管理的深入研究。研究者多从理论层面进行探讨，一方面仍然非常有必要和有意义，另一方面也很有待于实践的检验。
研究中存在的主要问题如下：
第一，系统研究较少，且研究不够深入。该方面的专著非常少，给进一步研究带来一定的困难。
第二，比较笼统，缺乏具体详尽的研究。限于笔者视野所见，至今还没发现专门谈中等职业学校教师柔性管理问题的专著和期刊论文。
3.研究的目的和意义
通过以上分析，结合笔者所在地区的教师管理实际情况来看，选择中等职业学校教师柔性管理研究这一课题进行研究，无论在理论上还是在实践上，都是有必要的，也是有意义的。
我们知道，任何理论若不能和实际相结合，就发挥不了实际作用，作为一名中等职业学校的教育管理参与者，把这一创新管理思想作为科学来研究、应用，可以说是势在必然。笔者之所以把题目定为《中等职业学校教师柔性管理研究》，就是想通过研究这一理论，对中等职业教育教师管理工作加以指导，使得这一科学理论能在实际应用中发挥重大作用。希望能通过研究中等职业学校教师柔性管理理论，使得中等职业学校教师管理工作得到进一步提高。同时，也希望能通过本文的研究，给其它相关研究者提供一点借鉴。

第一章 柔性管理及其对中等职业教师的适用性研究
1.1柔性管理概论
长期以来，人们一直很重视刚性管理的权威作用，强调遵守和服从。刚性管理是以“规章制度为中心”，凭借制度约束，纪律监督，奖惩规则等手段对企业员工进行管理，这是20世纪通行的泰勒管理模式，强调组织权威和专业分工。不可否认，刚性管理在实际运用中易于维持企业正常的工作秩序，易于对员工进行整齐划一的量化管理。这种泰勒制管理模式曾经在美国被广泛运用，解决了19世纪末20世纪初美国资本主义经济发展带来的企业规模迅速扩大与管理的落后所造成的企业效率低下的矛盾，在一定时期内大大提高了生产效率。
但由于“刚性”管理是一种单一与单向的，缺乏灵活与弹性的管理模式，它强调制度的严格控制，高度集权，以规章制度为核心，把人单纯地视为生产的成本，缺乏灵活性和人情味，大大限制了人的能动性和创造性的发挥。随着新时代经济的发展，刚性管理越来越不能适应灵活多变的市场要求，越来越不受广大员工的欢迎，这就迫切需要一个与新经济时代相适应的新的管理模式，柔性管理应运而生。
柔性管理是相对于刚性管理而言的，柔性管理以梅奥的行为科学理论为基础，认为提高生产效率的关键是满足员工的社会欲望，提高工人的工作积极性，而不单纯是制度的约束。因此，柔性管理更强调“以人为本”的人的管理。
柔性管理作为管理的一种，既有一般管理的内涵，又有自己的特征。目前世界上大体有三种不同的观点。
第一种观点认为：企业柔性管理就是对企业外部因素变化响应能力和对企业内部因素变化具有适应能力的管理。前者指的是对多变的市场中用户的需求变化的灵活、快速的响应能力；后者指的是对企业内部人、财、物各生产要素变化的有效及时的适应能力。第二种观点认为：企业以人为本的柔性管理就是以人的管理为核心，使企业在动态环境下，快速、有效地适应并利用各种变化因素以提高企业的自身竞争能力，从而更有效地实现企业目标的管理。第三种观点认为：柔性管理是在研究人们心理和行为规律的基础上，采用非强制的方式，在人们心目中产生一种潜在的说服力，从而把组织意志变为人们自觉行动的管理。笔者赞同第三种观点，认为柔性管理注重的是管理对象——“人”的心理和行为规律，强调的是用柔性的、非强制的方法进行管理，从而对人产生潜移默化的影响，最终让人自觉自愿地为组织目标的实现而行动。
在知识经济与信息时代，作为生产力最重要的要素——人，对生产的决定性作用越来越重要，发挥人的主观能动作用，则是现代管理的核心问题。而柔性管理的基础则是基于员工对组织行为规范、规章制度的认知、理解与内化，它所依靠的是组织的共同价值和心理趋向。管理者的作用主要在于启发、引导、鼓励和支持，因而能深层次地激发员工的工作动机，增强员工的主人翁意识和责任感，使其不仅自觉提高自身的工作标准，而且愿意挖掘其潜能，发挥其天赋，做出超常的工作成就。
柔性管理体现的是动态性、非强制性、模糊性、灵活性、非线性的一种管理方式。柔性管理的核心价值观是“以人为本”，柔性管理体现的是人本管理，柔性管理是人本管理的手段，人本管理是柔性管理的目标。因此，柔性管理应该是努力创设“尊重、关爱、和谐、进取”的文化氛围的管理；是能够实现“个人目标与组织目标”的管理；是能够“把组织的意志变为人们的自觉行动”的管理。
总之，从实际效果来看，刚性管理易于维持企业正常的工作秩序，易于对员工进行量化管理。柔性管理则能满足员工的高层次需要，深层次地激发员工的工作动力，发挥其潜能；同时柔性管理有利于企业内部形成集体主义和相互协作的精神。在实际工作中，刚性管理是管理工作的前提和基础，柔性管理是管理工作的升华。可以说，柔性管理更适合知识经济时代的要求，更具有人情味和灵活性，因而也更受广大员工的欢迎。
1.2中等职业学校教师实施柔性管理的依据

当前，以人为本的柔性管理、人性化管理等已经越来越受到企业管理者的普遍关注，教育界在企业管理理论成就的鼓舞下，尝试把企业管理的理论与方法移植到学校管理之中，于是，便有了学校管理中的教师柔性管理理论。
对于教师柔性管理的概念，目前尚未有统一的界定。笔者根据个人对“柔性管理”内涵的认识，把依据学校的共同价值观和文化、精神氛围等进行的管理称为“教师柔性管理”。它要求学校管理者在研究教职工的心理和行为规律的基础上，采用非强制性方式，在教职工心目中产生一种潜在的说服力，从而把学校意志转变为个人的自觉行动。
1.2.1刚性管理模式的局限

长期以来，我国在教师管理方面是以刚性管理见长的，是以“严厉、规矩、纪律”作保证的，学校一般制定一套规章制度和常规要求，教师的各类活动必须合乎这些要求和规范，强调在纪律面前一律平等。这种管理对于一个刚刚建立的学校来说是必要的，因为它能使一切工作迅速步入正规。然而，当一切正常运转后，再一味依靠刚性管理，就明显的缺乏人情味，不够人性化。“柔性管理”则强调以人为本，要求了解人、尊重人、发展人，把满足教职工的高层次需要、呼唤和激发教职工的工作内驱力作为出发点，以发挥教职工的潜能、形成团结协作的氛围，进一步提高管理效率。
1.2.2柔性管理的特点

柔性管理作为以人为本的一种创新性的管理模式，特别适用于知识型员工。根据彼得·德鲁克的定义，知识型员工就是“掌握和运用符号和概念，利用知识和信息工作的人”。
从这个概念出发，当前很多高、中层管理者和专业技术员工都属于知识型员工。知识型员工有以下几个特点：
1、具有较高的专业水平与职业道德素质；
2、拥有知识资本，在组织中有很强的独立性和自主性；
3、具有极高的创造性，工作难以被直接监控，工作的成果难以衡量，使得价值评价体系的建立变得复杂而不确定；
4、具有基本管理素质；
5、自我实现价值的强烈愿望；
6、工作选择的高流动性。
在我国，除因制度因素限制中等职业学校教师对工作选择的高流动性外，其余五个条件都符合知识型员工的特点。因此，中等职业学校教师的个性特点、工作特点等都应采用灵活权变的柔性管理策略。
1.2.3中等职业学校教师管理采用柔性管理的可行性
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首先，中等职业学校教师的个性特点需要“以人为本”的柔性管理。柔性管理是在新经济时代产生的，主要以知识型员工为管理对象的新的人力资源管理方式。中等职业学校的教师来源广泛、组成复杂，但与社会人员的学历结构相比，其总体上素质、结构较高。2005年，中等职业学校专职教师共75万人，具有高级职称教师的比例为17.9％，具有本科学历的教师比例为72％。较高的素质结构决定了这个群体追求自我价值实现，他们的民主意识和自尊自爱自强自信心理强。以笔者所在广饶县成人中专为例，从事中等职业教育教师的年龄结构（见图一），他们中大部分是从事职业教育十年以上的老教师，教龄在十年以下的年轻教师刚刚超过10％。
根据马斯洛的需要层次理论，人的需求分为：生理需求，安全需求，社交需求，尊重需求及自我实现的需求，中等职业学校的教师也是遵循由低到高的人类需求规律而生存的。这些知识型员工首先具有一般“自然人”的特点。在我国，中等职业学校办学仍然主要以公办学校形式为主，公办学校中教师多数都有事业单位的编制，这种国有公办的形式说明教师多是行政分配途径来到职业教育岗位。所以，他们拥有一个相对稳定的工作，他们也往往通过对学校发展的贡献来实现自身的社会价值。然而，受大学扩招等因素的影响，与普通中学招生情况相比，这几年中等职业教育的招生情况不容乐观，中等职业学校教师的自信心和荣誉感也因此在一定程度上受挫。他们担心有一天因职业教育处境不利会影响到自己，他们希望自己所在的单位能够兴旺长久，以保障自己的工作稳定。其次，他们也希望有一个良好的工作环境。他们希望能够生活在一个干净卫生，舒适幽雅的环境中，而不是一个脏、乱、差的生存环境。他们希望有令人满意的工作收入，也会像一般人一样对自己的工资收入和分配问题“斤斤计较”。他们也经常和普通中学教师比较工资水平、职称评定等等，内心经常打着自己的经济算盘，这些都是不可忽视的。
同时，他们更是一个“社会人”。在满足基本的工作需求后，他们更看重自我价值的实现，他们有着高层次员工特有的需要得到尊重和赏识的需求，有着强烈的被认同意识，希望得到个人思想独立发展的空间，自由和民主的意识相对比一般文化水平较低的员工更强烈一些。赫茨伯格的双因素理论指出：为维持生活所必须满足的低层次需求如生理需求、安全需求、社会交往需求相当于保健因素，而被尊重和实现自我的高层需求则属于激励因素。一般来说，柔性管理主要满足员工的高层需求，因而具有有效的激励作用。
我们知道，柔性管理正是率先在知识密集型企业中实行的以人为本，提倡尊重人，发展人，激励人，以调动人的积极性、主动性和创造性为目的的一种新的行之有效的人力资源管理方式。中等职业教育行业同知识密集型企业一样，只有在刚性管理的基础上引入柔性管理机制，才能调动广大教师的工作积极性，激发他们的工作热情，最终达到提高工作效率的目的。
其次，中等职业学校的工作特点适合采用柔性管理方法。我们知道，一般的企业员工的工作量是很容易用量化方式来衡量的，甚至有很多企业在薪酬计算上实行计件工资制，生产的产品数量多就可以多拿报酬。而教师，尤其是包括职业学校在内广大教师的许多工作，如教学效果、学术水平、工作责任心、工作精力投入等却难以用简单的量化标准来衡量。因为教师的劳动是一种脑力劳动，他们付出的是一种无形的具有创造性的特殊劳动。例如：有的老师为了上好一堂课，会认真钻研课题，积极准备，对工作投入了极大的工作热情和精力，最终圆满地完成了一堂课的教学任务；而有的老师却敷衍了事，马马虎虎地以读课本的形式给学生上完一堂课。从量化角度来看，他们的劳动量是一样的，即都是一节课的工作量，但他们倾注在这堂课上的脑力劳动却有质的差异，而教师的这种投入上的差异又难以进行统一监控。
此外，对中职学校教师的教学成果和科研成果的评价具有滞后性。从教学成果来看，中职学校教师面对的是一些个性差异较大的青少年，学生成材是需要一定时间的，而且是所有任课老师共同努力的结果，他们的教学成果主要体现在将来学生的社会价值上；而不像普通中学那样可以通过学生的学习成绩、升学率等条件来评价各个教师的教学成果。从教师教学实践创新来看，知识创新具有失败的风险性，而且有些成果较难在短期内判断价值或被社会认可，评价具有明显的抽象性和滞后性。因此，中职学校教师的工作特点需要实施灵活权变的柔性管理。管理者要正视中职学校教师劳动的特殊性，理解、尊重他们的劳动，尊重他们的教学自主性与实践创造性，关注教师职业素质的成长，不过分追求精细的量化，营造宽松和谐的工作环境，激发广大教师的工作创造性，而这些都是以规章制度为核心管理理念的刚性管理所不具备的。
再次，对中等职业学校教师实施柔性管理也是稳定职业教育教师队伍的需要。中等职业教育在1996年至2005年这十年间有了很大的发展，同时也经历了残酷的市场竞争。在残酷的市场竞争中，大多数中等职业学校办学资金紧张，人员流失较为严重，优秀人才吸引不进来，学校缺乏新陈代谢能力，教师梯队队伍有待建立。从总体上来看，25—35岁（教龄小于10年）的教师，多属于近几年大专院校毕业的聘用制教师，他们的思想活跃；35—45岁（教龄10—20年）的教师属于教学骨干，年富力强，同时在学校又担负着其他的重任；45—55岁（教龄在20年以上）教师中，专职教师相对比较少，其中由原来行业办学中转岗、跨行业的比较多
。
通过以上分析可以看出，中等职业教育在度过寒冰期后，教师队伍开始进入稳定建立发展时期。因此，中等职业学校管理者要切实运用柔性管理的理念，以待遇留人，以事业留人，以感情留人，以文化留人。学校管理者要善于发现人才，重视人才，不但要关心教师的工作状况，更要关心教师的生活状况，如青年教师的住房，个人婚姻，孩子入学等；老年教师的身体状况，子女升学就业等问题。切实做到为广大教师分忧解难，安定他们的教学情绪，让他们感觉到学校就是一个温暖的大家庭。通过这些柔性的管理措施为学校教师创造温馨的工作环境，大大提高教师的工作积极性。同时，学校管理者要注意与教师平等交流，为教师创设良好的自我发展环境，让广大教师有充分发挥才能的空间，最终选择于职业教育事业。
总之，中等职业学校实施柔性管理策略是由其特殊的知识型管理对象所决定的，中等职业学校的管理者只有把握教师的个性特点和工作特点，尊重人才，赏识人才，留住人才，使广大人才为我所用，才能挖掘广大教职员工的工作潜能、发挥他们的聪明才智，使学校管理目标得以顺利实现。

第二章 中等职业学校教师管理现实问题审视
2.1中等职业教育及其教师现状考察

近年来，党中央、国务院十分重视发展职业教育，先后召开了四次职业教育工作会议。2002年10月国务院召开全国职业教育工作会议，作出了《关于推进职业教育改革与发展的决定》，进一步明确了今后一个时期职业教育改革和发展的指导思想、目标和思路，制定了推动职业教育改革和发展的政策和策略。2007年3月30日在教育部召开2007年度职业教育与成人教育工作会议上，周济部长指出：加快发展中等职业教育是加速推进现代化建设的迫切需要，是保障人民群众接受良好教育机会的迫切需要，是完善我国现代国民教育体系的迫切需要，是促进教育公平和改善民生的重要任务。在“普及和巩固义务教育，大力发展职业教育，着力提高高等教育质量”这个教育发展总体布局中，要把职业教育放在更加突出的位置，加快中等职业教育的发展，合理配置教育资源，实现各级各类教育的协调发展。
2.1.1中等职业教育现状考察
国务院关于推进职业教育改革与发展的决定：以中等职业教育为重点，扩大高等职业教育的规模，“十五”期间，职业教育要强化教师队伍管理工作，要为社会输送2200多万名中等职业学校毕业生，800多万名高等职业学校毕业生。2005年，教育部提出适度控制高校扩招幅度，把工作重点转向提高高校教育教学质量和教学改革上来，并提出均衡发展高中阶段教育。这一系列重大决策，为我国职业教育的改革和发展开创了新局面，为加快中等职业教育的发展提供了重要保障。这主要表现在：
1、招生人数不断增加。2005年、2006年，中等职业教育连续两年每年扩大招生100万人。2007年，中等职业教育招生人数突破800万人，在校生数超过2000万人，招生数和在校生数均再创历史最高纪录。
2、助学体系逐渐完善。2007年始，在校中职学生每人每年享受国家助学金1500元。
3、国家在大专院校和研究机构进行高职教育的试点，以解决中等职业技术教育的师资问题。从1989年开始，原国家教委先后批准浙江大学、天津大学、湖南农业大学等八所大学分别建立职业技术教育学院，使之成为中职师资培养、培训基地。目前，中等职业教育作为我国教育事业的重要组成部分，受到了上级领导部门的高度重视和大力提倡，正处在蓬勃发展的良好势态中，但是，与同属于高中阶段教育的普通高中相比，中等职业学校存在着诸多劣势。
首先，我国中等职业学校的建设和发展过分依赖于国家政策的调控。1998年教育部提出高校扩招，普通高中教育的规模随之迅速增加，不少地方的高中阶段教育普职比例在几年内从5.5：4.5很快下降到7：3，甚至更低。学生和家长的目标都盯在升学这一条路子上，使原本就招生困难的职业学校更是雪上加霜。中等职业学校的招生数量和在校生数量几年内锐减，1998年到2001年中等职业学校招生数由520万减少到398万，在校生数由1431万人减少到1164万。2002年和2005年党中央、国务院从国家发展的战略全局出发，召开了两次全国职业教育工作会议，出台了“大力发展职业教育”等一系列政策措施，并明确2010年以前，原则上中等职业学校不升格为高等职业院校或并入高等学校，为稳定中等职业教育资源起到了重要作用。受国家政策影响，近几年来中等职业教育发展规模增长明显加快，2003年全国中等职业学校招生总数约516万人，在校生总数1256．73万人，2004招生总数达566.2万人，2005年招生655.66万人，2006年招生747.82万人，2007年招生总数突破800万人，在校生规模超过2000万人，比2003年增长了59％。我国中等职业教育暂时走出低谷，进入了历史上最好的发展时期（见图二
）。
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其次，社会上还存在鄙薄职业教育的观念。在实际工作中，一些地方和部门对职业教育的重要性缺乏足够的认识，仍然存在着忽视职业教育的倾向，对推进职业教育改革发展的政策措施执行不力。从2002年开始，中等职业教育虽然发展迅速，但中等职业教育的社会地位实际上还未能达到与普通高中教育并驾齐驱的地位。受传统文化影响，我国重学术、轻应用，重普教、轻职教的思想还在教育界、社会上占统治地位；传统的价值观、质量观、评价观还被作为衡量标准套用于职业教育领域。由于对职业教育发展不够重视，一些地方政府财政拨款偏重于普通高中教育，对职业教育的投入严重不足。
再次，教育管理沿用传统行政体制进行管理，不能适应市场经济体制的变化。当前，我国中等职业学校仍然受政府主管教育部门（教育局）的管理，各种教育投入都要经过层层审批，造成投入滞后于教学需要，教育经费相对短缺，教学设施不够完善，培养学生质量较差的局面。毋庸置疑，投入水平偏低是制约我国中等职业教育发展的一个重要因素，政府、行业、企业多元投入的稳定的经费来源保障机制尚未建立，投入增长远远跟不上中等职业教育发展的需要。尤其是在中职近三年每年扩招100万的任务下，很多职业学校的教育资源不能适应扩招需要，相当一批学校校舍紧缺，教学设施配备跟不上，实验实训设备缺乏、陈旧，实验实训面积不足、工位不够，双师型素质的教师严重缺乏，师资力量跟不上，因缺少经费又难以聘请优秀的实习指导教师。一些国家级和省级重点中职学校在扩招中承担了更多的任务，而且学生报名火爆，但由于教育投入没有大的增加，基本上都已处于满负荷或超负荷运转状态，造成培养学生质量较差的不良局面。
最后，我国职业教育没有建立起独立的学历、学位教育体系，高职教育成为职教系统内的终结性教育。职业教育系统内的学生相对缺乏进一步深造的机会，因而难以吸引优秀学生加进入职业教育系统中来。普通教育一般都有独立的学历、学位教育体系，如专科、本科、硕士、博士等，层级分明，便于学生接受进一步的教育深造。我国职业教育系统内的学生虽然可以通过专升本、自学考试等形式进一步深造，但一般都是转入了普通高校学习，他们的职业教育趋向终结。因此，与接受普通高中教育的学生相比，进入中职学校的学生大多数是学习方面、思想方面的“双差生”。在生源质量上，我们虽然不能单纯以分数论优劣，但相对来说学习成绩差的学生不好管理却是事实。
总之，中等职业学校在社会评价、体系建设、生源质量等方面都存在着比普通高中更大的劣势。可以说，中等职业教育是我国教育事业的最薄弱的环节，其发展壮大过分依赖于政府行政干预，这恰恰说明中等职业教育在我国没有得到社会的广泛认可，其战略地位没有得到很好的落实，社会上尊重劳动、尊重技能型人才的氛围仍未形成。目前，肩负着职业技能教育任务的中等职业学校在各方面的竞争中仍然处于劣势，尤其是在促进教师队伍建设管理方面，更需要进一步完善和提高。
2.1.2中等职业教育教师现状考察
我国中等职业教育师资队伍经过近二十年的调整，在规模、结构和整体水平上已有很大的变化。李铁林指出：“早在1998年原国家教委，《面向21世纪深化职业教育改革的意见》中就提出职业教育要加强‘双师型’教师队伍建设。”
重点建设“双师型”师资队伍引起了各级领导的重视，师资队伍建设也发生了一系列的变化。首先，教师总量虽有较大增加，但中职教师队伍的发展远远不能满足职业教育发展的要求（见表一）。当前中等职业学校的教师主要由以下几部分组成：一是原来就在职教岗位任教的教师，占少数；二是从普通中学转入的一部分教师，数量较大，这部分教师从事职业教育是新手，缺乏相应的经验，对于培养学生的实践技能显得力不从心；三是最近几年从普通高校毕业生中补充的教师，这部分教师学历高、年轻，但经验明显不足，而且他们当中相当部分人思想不够稳定
。
表一
：2001-2007年中等职业学校生师比情况
	年份
	专职教师数量（万人）
	在校生数量（万人）
	生师比

	2001
	63.26
	1164
	18.40

	2002
	60.65
	1191
	19.64

	2003
	62.52
	1257
	20.11

	2004
	68.47
	1381
	20.17

	2005
	74.85
	1600
	21.38

	2006
	79.91
	1810
	22.65

	2007
	83.18
	2000
	24.04


其次，中职教师队伍的结构在逐步优化，但结构性矛盾是我国中职教师队伍建设面临的突出问题。这些问题主要体现在来源结构、年龄结构、职称结构、专任教师与教职工数量结构、专业课教师与专任教师结构、实习指导教师与专任教师结构、不同专业种类之间的教师结构、专职教师与兼职教师结构等方面，这些结构性矛盾在很大程度上影响着我国中等职业教育向更快更好发展
。
再次，中等职业学校的专任教师学历在逐步提高，但学历合格率仍然较低。据统计，2005年全国中等职业学校中具有本科及以上学历的教师占专任教师总数的71.84％，远低于全国普通高中专任教师学历合格率83.46％，二者相差近12个百分点。有些省份的调查显示，中等职业教师的学历合格率主要是靠文化课教师的学历抬高比例，专业课教师的学历合格率很低，大约只有20％左右，甚至有的中等职业学校专业课教师的学历合格率只有2％至5％
。通过比较2003年-2005年间的数据变化，普通高中专任教师学历合格率提高了近8个百分点；而中职专任教师学历合格率只提高了5个百分点，中职专任教师学历合格率增幅也远低于普通高中（见表二）。
表二
：2004-2006年中职学校与普通高中专任教师学历结构比较（单位：人、%）
	年份、学历
	中等职业教育
	普通高中

	
	专任教师数
	所占比例
	专任教师数
	所占比例

	2003年
	559952
	—
	1070575
	—

	本科及以上
	372578
	66.54
	810520
	75.71

	专科
	169043
	30.19
	254026
	23.73

	专科以下
	18331
	3.27
	6029
	0.56

	2004年
	571037
	—
	1190681
	—

	本科及以上
	394952
	69.16
	947700
	79.59

	专科
	159854
	27.99
	238183
	20.00

	专科以下
	16231
	2.84
	4798
	0.40

	2005年
	588694
	—
	1299460
	—

	本科及以上
	422944
	71.84
	1084490
	83.46

	专科
	151044
	25.66
	210907
	16.23

	专科以下
	14706
	2.50
	4063
	0.31


总之，我国中职教师队伍经过近几年建设已经取得一定成效。我们知道，中职学校师资结构及其素质要求有其特殊性，不同于一般的普通高中、高校。中职学校教师队伍一般由两部分组成：文化课教师、专业课教师。教师的专业结构与普通中学不同，学科门类非常庞杂，并且随着产业结构的变化，专业设置不断调整，要求教师的专业结构不断调整，因此，专业覆盖的宽广性对各教师的专业教学能力要求较宽。这体现在：一名教师应该胜任本专业中的多门课程教学，理论与实践教学相结合的要求比较宽。专业课教师不仅能胜任在专业教室内上好课，还应能带好本专业的生产实习指导等。由于中等职业教育的培养目标基本上定位在生产（工作）第一线的实用型人才，因此，教师本身应具有很强的专业应用能力，或称之为专业实施能力。但是，对中等职业学校教师要求的这种实用性，是体现专业运用中的特色，而非个别工种或岗位操作的特色；体现专业实施能力，而非专业理论能力。这二者明显区别于其他类型的学校。因此，随着中等职业教育的发展，中职教育师资队伍越来越明显地反映出这支队伍应有的素质要求——具有敬业精神；具有扎实的知识功底；具有相应的实践经验；懂得教育基本规律；具有职业课程开发能力；适应专业教学任务转移的能力、社会活动能力和技术推广能力。
然而，一个不可回避的重要事实是，中等职业学校师资队伍的现状与中职教育在2l世纪改革和发展的需要还很不适应，师资队伍本身在专业结构、年龄结构、职务结构以及专职与兼职的比例结构上还不甚合理，专业课与实习指导课教师的数量与质量仍不能满足事业发展的需要，许多青年教师依然缺乏专业实践经验、必要的专业技能和教学理论，“双师型”教师队伍的建设尚缺乏有力的经济支持和政策支持等等，这些问题皆可归结为中职学校教师队伍建设问题。可以说，中职学校师资队伍建设问题，是制约我国职业技术教育改革、发展和提高的关键问题。中职学校师资队伍的建设在很大程度上取决于中等职业教育管理者们的管理策略，如何有效地实现对中等职业学校教师的管理也就成为广大中等职业教育管理者关注的问题。
目前，我国大部分中等职业学校在教师管理方面仍然沿用传统的刚性管理模式，这些模式招致的弊端是多方面的。如果不能顺应新的时代潮流，接受新的管理模式，调整现有的管理战略发展自己，就很难在竞争中取胜。下文将着重探讨中职教师管理的传统模式及其弊端。
2.2中等职业学校教师管理现状分析
教育管理系统是特殊的“人——人——人系统”，
在这一系统中，教师是核心，是学校办学最基本的成本之一，教师管理工作是各类学校工作重心之一，是重点也是难点。从中等职业学校目前的教师管理状况看，由于对教师劳动特点没有真正认识，对教师的管理仅仅停留在定岗、定编、定量（工作量、职务聘任定论文篇数）的行政管理层次上，重“事”轻“人”，重“量”轻“质”，重“形式”轻“内容”，重“资历”轻“能力”，重“管教”轻“关怀”
，没有建立起有效的管理机制，无法真正激发教师工作积极性。学校中的有效管理是制度规范化管理还是柔性人性化管理，实际上是教育管理理念之间的矛盾。我们应该遵循教育管理思想并结合职业教育教师的特征，寻找切实可行的中职教育教师管理模式。以下从中等职业教师管理现状分析引入，进而探讨适合中等职业教师管理的策略。
第一，管理制度刚性化，中职学校独特的教师管理制度相对缺乏。当前，中等职业学校教师实行任命制，学校作为教育行政机关的附属单位，执行的是国家指令，教师作为执行者，行政上隶属于学校，呈现层级关系
。中等职业学校为了搞好教师管理工作，一般都制定了一系列的教学管理制度，如教师教学工作规范、教学事故认定与处理制度、教师考核评价制度等。这些制度往往缺乏与教师感情和心灵的沟通，是一些过分强调统一要求的“刚性”制度。我们知道，学校管理制度是一种外在的他律性因素，如果不与教师心灵沟通，得到教师的感情认可，使教师在自觉自愿的情况下与人的内在自律性因素相结合，那么这些制度所起的作用将是极为有限的。例：有的中职学校实行坐班管理制度，规定教师在办公室内不准上网、不准使用电子版教案等等。这种管理制度无视社会大环境，无法让广大教师心悦诚服，所以对教师的管理也不会有很好的效果。以下是笔者听到的一位从事中职教育的教师对“严禁上班时间从事与教学无关”的坐班制度的评论：“作为教师，我很注意我在学生面前的形象，所以我很乐意提高我的业务水平。因此，我希望学校可以给出部分时间让我自己支配。假如没有坐班制，我会很自觉地利用时间提高我的业务，我会利用休息日准备教案，会在休闲时间去图书馆阅览群书。现在实行坐班制把我想自主的支配的时间都剥夺了，到图书馆看书或工作累了到操场上做会儿运动都要向学校领导报告，时时处于被监控的状态，那还有心情钻研业务。”另一位中职学校的教师这样说到：“对于坐班制度，可谓上有政策，下有对策，有些老师签上到就走，然后快放学时再回来签退，被领导逮着就自认倒霉”。像这样，教师在一种被强迫的状态下，无奈地应付的心态下去遵守学校的规章制度，他们的工作效果可想而知。
中等职业学校在教师管理制度方面没有形成自己的特色，在教师管理制度上和普通高中基本一样。中等职业学校培养的是技能应用型人才，在制定管理制度方面应该有自己的特色，应该摒弃过于刚性化的管理制度，建立一套能激励教师自主创新能力发挥的柔性管理制度，让广大教师从内心自觉自愿地遵守这些规章制度，从而使工作效绩达到最优化。
第二，教师管理以绩效评定为主，绩效评定以量化考核为主，评定原则过于刚性。我国中等职业学校在教师绩效评定方面往往以量化标准来衡量教师，这些量化考核指标体系大致包括了老师课时量达到多少、在核心期刊上发表多少论文，在圈定的杂志内发表多少论文、主持并完成了哪些科研项目等等。这样一来，中等职业学校教师就处在教学（理论、技能）、科研双重压力之下，精力相对不济，也就往往疏于对知识、技能结构的梳理，不利于他们业务水平的提高。同时，因疏于梳理，传授的知识和技能缺乏集成性，这对培养学生掌握知识和技能相当不利。过分的奉行量化指标，实际上是奉行病态的高效率，并不是真正意义上的公平竞争，也不是基于尊重人、爱护人、充分调动和发挥人的潜能和进取精神的角度考虑。中等职业学校教师是拥有职业自尊和专业水准的知识分子，他们对所供职的单位乃至整个社会，天然的具有某种归属感和忠诚感，从事的是重质不重量的专业工作，事业心和责任心也不是数量指标所能考核出来的。如果不通过尊重和爱护来强化他们的归属感与忠诚感，不依靠民主和公正来激发他们的事业心和责任心，而一味的引进企业管理中针对劳动密集型和低技术含量工作、方便计件工资制而设计出的考评与打分，并与他们的收入和晋级挂钩，这样的“数字”考核，只能让他们产生厌倦和疲惫。
第三，管理者的影响力尤其是非权利影响力不高。“成功的管理者，必然是有效的管理者。这种管理的有效性，除了运用岗位赋予的权力进行经济驱动、制度规范乃至法律约束外，另一个重要的方面就是运用岗位以外的非权力影响力，即靠自身较完美的形象，在被管理者心目中产生一种魅力，从而使被管理者在信任与鼓舞中努力工作。这就是‘形象管理’。”
中等职业学校管理者的威信是制约学校教师管理水平的重要因素之一。管理者自身素质要过硬，能够以身作则，这是最足以服人的品质，孔子曾经说过：“其身正，不令而行；其身不正，虽令不从”。管理者不应只靠传统、职位、资历等权力影响力使得广大教师产生服从和敬畏感，而且也应该注重品格、才能、知识、情感等因素对广大教师的号召力、动员力和说服力，以此来赢得人心，应该通过激励尊重、说服教育、感情投入、关心体贴、形象影响、心灵沟通、传统舆论等软控制办法，使得广大教师自愿服从管理，主动做好本职工作。
在当前中等职业学校管理者中，有些管理者具有如上所谈的要求管理者所具有的品质。但也有部分管理者，官本位思想严重，不重视人才，不体恤下情，甚至决策失当，人格低下，媚上鄙下，缺乏领导风范。他们一般运用命令式的刚性管理手段，不能知晓实施以人为本的教师柔性管理策略。这样管理者很难让教师心悦诚服，也不可能关心爱护广大教师，他们只能是让教师表面服从，内心抗拒，所以，也很难实现对学校的有效管理。总之，中职学校教师管理者素质的普遍提高是一个亟待解决的问题。
第四，缺乏柔性的教师培训制度。中等职业学校教师整体培训基础薄弱，这表现在以下几方面：
一是教师来源结构复杂。2004--2006年间，我国中职新增专任教师分别为86753、88591和99436人。其中约30％～32％为大学新毕业生，31～32％是从外单位教师中调入的，l3～14％是非教师调入的，还有25％左右的其他来源。新大学毕业生往往缺乏与自己所教专业相关的行业企业实践经验。外单位调入的教师中有行业企业实际工作经验的也很少。非教师调入的人员中，有的来自行业企业，他们具有与所教专业相关的行业企业实践经验，但有的不一定具有所需实践经验。综合以上情况可以发现，具有与所教专业相关的实际工作经验的中职新教师不到20％。缺乏行业企业实践经验的教师，不能全面理解与所教专业相关的职业情景，不了解职业情景在整个生产过程中的功能，更不能比较深刻地明确与所教专业相应职业的内涵的变化。这均极大地限制了职教教师的总体质量的提高
。二是教育观念陈旧。传统观念中职业学校教师被视为低层次教师，受此影响，许多教师对教学缺乏积极性。他们仅仅把教学作为谋生的手段，对中等职业教育并未真正理解，对学生也缺乏耐心，往往只“教”不“育”。近几年由于中等职业教育迅速发展，且学生生源质量远远不如高中学生，这种“差生”的职业教育的管理和教学观念时刻影响着中职学校的领导和教师。三是整体学历偏低。根据教育部2005年统计结果显示，中等职业学校师资队伍中本科学历教师占教师总体的71.84％，专科学历占25.66％，而普通高中本科学历教师占教师总体的83.46％，专科学历占16.23％。虽同属于高中阶段教育，但二者师资队伍之间学历存在很大差距。另外，由于职业教育资金紧缺，无力承担中等职业学校教师知识更新的任务，无法及时完成教师知识的更新。四是教师类型失衡。全国统计报表资料显示，2005年“双师型”教师占专任教师的比例只有12％左右；占专业课、实习指导课教师的比例为23.0％
。这说明教师队伍中理论教学型教师较多，从事实践教学的“双师型”教师严重缺乏。
总体上说，近几年中等职业学校教师数量增加较快，但来源复杂，学历结构、类型结构不够合理，师资水平整体偏低。培训基础薄弱，缺乏柔性的教师培训制度，也是当前中等职业教育中亟待解决的重要问题之一。
第五，中等职业学校教师流动机制相对稳固，不利于教师队伍的优化。当前，公办中等教职业学校教师都是国家任命制，这些教师多数都有事业单位的编制，这种国有公办的形式随着行政事业单位人员聘用制度地推行，也出现了短期或者长期合同关系的聘用教师，这种较稳固的管理制度不利于教师进行合理流动，也就不利于教师队伍的合理优化。
总之，中等职业学校在教师管理方面存在着许多现实问题，如果这些问题得不到相应的解决，势必影响我国中等职业教育的健康、持续、和谐发展。

第三章 中等职业学校教师柔性管理的实现对策
3.1中等职业学校教师柔性管理的策略
在中等职业学校教师管理方面，为解决目前存在的问题，建设和谐校园，实行“以人为本”的管理理念，除管理者提高自身的整体素质以外，还要在教师评价制度、教师激励制度、教师流动和教师培训机制、校园文化等方面进行相应的“柔性”改革。
3.1.1提高管理者整体素质是实施柔性管理策略的关键
中等职业学校教师管理水平的提高首先有赖于管理者整体素质的提高。作为学校的管理者应具备多方面的素质，在此，只研究中等职业学校管理者在有效运用柔性管理应具备的基本素质。对中等职业学校教师的管理者基本素质要求如下：
1、以身作则，臣服教师
孔子曰：“其身正，不令而行；其身不正，虽令不从”
。管理者不能只依靠职位的权力影响力来服众，最重要的是自身要有高素质，郑其绪先生曾论述过管理者应具备己立立人，己达达人；见微知著，明察秋毫；博采众长，从善如流；宽恕礼让，虚怀若谷的基本素质
。作为中等职业学校的管理者，应该以身作则，处处起到表率作用，成为广大中职学校教师学习的榜样，只有这样，才能让老师们心悦诚服，顺利地实现组织的管理目标。
2、宽容大度，善待教师
中等职业学校的管理者面对的是一群自尊心强的知识分子，他们在工作中不免犯错，作为领导要宽仁大度，不能心胸狭窄，睚眦必报。对于老师所犯的过错，应尽量予以宽容。在这方面，许多伟人是我们学习的榜样。拿破仑曾在行军途中率领部队，一天，深夜两点他发现一个哨兵在哨卡上站岗时因为过度疲劳睡着了。哨兵靠在一棵大树上，枪丢在一边，拿破仑没有惊醒他，默默地把枪捡起来，替他站岗……那个哨兵醒过来后，看到首长在替他站岗吓得脸色都变了，赶紧下跪求饶。拿破仑把枪还给了他，并说道：“你们行军途中很辛苦，我能理解，但是，年轻人，你的任何一丝疏忽都可能使我们全军覆没。”说完就走了，以后这个哨兵在战场上出生入死来报答拿破仑对他的宽容。
中等职业学校的领导者若能宽容大度，善待教师，做到“得饶人处且饶人”，则能起到以柔克刚的积极效果，使得广大教师心甘情愿地拥护他，取得儒家所说的“居其所而众星拱之”
的德治效果。反之，如果抓住老师的过错不放，甚至以此来整治人，会在广大教师中产生极坏的影响，甚至造成有的老师自暴自弃，不思进取，产生抗拒心理，使得管理工作难以进行。
3、关心体贴，感化教师
情感管理是柔性管理所强调的另一个重要方面。作为中等职业学校的管理者，不应单纯把教师当作办学的工具，要真正地做到以师为本，要注意关心体贴教师，解决他们的实际困难，从情感上感化他们。事实上，任何人都受利益的驱动，学校管理者如果在关注教师工作的同时，也要关心他们的生活，如：主动慰问病中的老师，为不在一块生活的夫妻解决两地分居问题；关心年轻老师的婚姻、住房问题；关心中老年教师的身体状况、子女工作问题等等。真正地做到以师为本，做到以情动人，以情留人，用真心感化广大教师，真正激发广大他们为职业教育献身的工作热情。
4、知人善任，赏识教师
我国自古就有善于重用人才以成大业的典范。公元前202年，刘邦在洛阳举行的盛大酒会上，纵论他的成功经验时说道：“运筹帷幄之中，决胜于千里之外，吾不如子房（张良）；镇国家，抚百姓，给饷馈，不绝粮道，吾不如萧何；连百万之众，战必胜，攻必取，吾不如韩信。三者皆人杰，吾能用之，此吾所以取天下者也”。他又说：“项羽嫉贤妒能，手下只有一个范增而不能用，此所以为我擒也”。
可以说，作为领导者，善于重用人才是管理成功的关键。中等职业学校的领导们同样也需要有伯乐的眼光，要善于用人。他们要熟悉教师们的个性特点，知人善任，让不同的教师发挥各自的特长。如：可以安排那些善于埋头苦干具有一定经验及专业特长的人员从事教学科研工作；安排那些细心耐心的教师从事教务管理工作；安排年轻优秀的教师从事学生管理工作等。正如俗话所说：“领导把我当牛使，我把自己当人看；领导把我当人看，我把自己当牛干”。教师如果感到自己被领导所重用，所信任，他们的工作热情才会最大限度地发挥出来。在用人方面，领导者切忌心胸狭窄，嫉贤妒能，不要怕教师超过自己、代替自己，而是要大胆用人，使广大教师人尽其才，人尽其用，从而达到提高教学工作效率的目的。
3.1.2建立柔性的教师评价制度
中等职业学校在教师评价中沿袭传统的奖惩性教师评价制度。这种制度以奖惩为目的，不利于教师个人发展和学校的管理，因此，立足职业教育教师评价的发展趋势，建构一种能适应中等职业教育自身发展的评价体系，推动中职教师队伍建设，是决定中等职业教育能否健康持续发展的关键因素之一，也是中等职业教育改革的重要内容。
教师评价是教育行政部门或学校依据一定的标准对教师的工作状态和工作业绩做出判断和评定的过程。教师评价有两种，一种是以奖惩为目的的教师评价制度，即奖惩性教师评价制度；另一种是以促进教师专业发展为目的的教师评价制度，即发展性教师评价制度。
奖惩性教师评价制度是以奖惩为目的，是面向过去的评价制度。这种制度特别注重被评者（教师）在评价之前的工作表现，它带有区分性，给予被评者人为的等级划分，给被评者第一感觉是评价的目的是为了计算绩效工资的分配档次，而不是立足于教师的发展。这种评价不是用动态的、发展的眼光看待教师教学水平的提高，而是采用“贴标签”式的做法对教师的业务做出评价。因此，如何改革传统的教师评价模式，构建一套科学有效地适应中等职业学校发展需要的教师评价体系已成为迫切需要。
依据柔性管理思想，建立一种在富有人情味温馨的氛围中，能充分调动广大教师主动学习、持续提高的积极性，促进教师发展，从而实现学校发展目标的一种评价制度，即发展性评价制度成为当前众多管理者的共识。
1、注重教师自我评价
自我评价应当是教师评价的第一阶段，是教师通过自我认识、自我分析，达到自我提高之目的的过程。提倡教师自我评价是突出教师主体地位的典型表现。目前已有许多学校在此方面做出有益的探索。有的学校为各类教师编制了“自我成长表”，让每位教师（包括管理人员和后勤工作人员）都能根据各自不同的岗位和工作性质展示自己的成就，同时也能找出自己的不足之处或吸取失败的教训，学会自我反思。这种引导性的教师自我评价，目的在于用隐含着教育新观念的评价指标帮助教师不断评价、反思和调整自己的教育行为，使新观念得以内化，为教师自身不断成长提供内驱力。然而，要做好教师的自我评价，必须注意：一是尽快开发操作性强的教师自评指标体系，以便为教师客观地认识自己提供一个评价框架；二是不宜将教师的自我评价结果与利益挂钩，否则会使教师产生压力或追逐功利之心，从而不能正确地进行自我评价，这样也就无法通过自我评价达到促进自我发展的根本目的；三是强调教师的自我评价要为改进教育教学服务。不可否认，在当前的教师自我评价中，存在着较为严重的形式主义，形成了一种似乎“为了他评而自评”的倾向，没有使自我评价过程真正成为教师运用专业知识审视教育实践，发现、分析、研究、解决问题的过程，忽略了评价为先进教育教学服务的直接目的，这也是今后在建构教师自我评价体系中应注意避免的一种倾向。
2、注重教师过程性评价与终结性评价的结合
发展性教师评价以教师的专业发展为根本目的，必然重视过程性评价。目前，许多学校创建了教师成长记录袋，尝试“教师个人成长档案”这一过程性评价方法。这种成长记录袋通常包括师德记录、反映个人教育教学水平的代表性作品、各种反映教师专业资格与能力的证书或论文复印件、专业成长要事活动和典型事件记录、专业学习与培训记录、个人专业成长计划和总结、个人工作反思等等。在实践中，我们看到，有些教师已经能够逐步地、真实地把自己认为有价值、有意义的工作记录下来，并加以评价和反思，以达到提高自我、展现自我、认识自我、欣赏自我的目的。过程性评价有助于发展教师的专业意识并提高他们的专业水平。在做好教师过程性评价中，应注意不要把过程性评价与终结性评价对立起来，认为非此即彼。传统的教师评价虽存在一定问题，但如果从根本上否定终结性评价，或者用过程性评价完全取代终结性评价都是不可取的。应该说，两种评价从不同的角度来衡量教师，他们各有各的优势和用途，既不会互相排斥，也不会互相取代。另一方面，在使用成长档案作为评价工具时，教师往往只会把自己认为优秀的作品或有价值的东西放进去，而忽略自身存在的问题，从而不能客观公正地看待自己。这是过程性评价必须加以克服和防范之处，也就决定了过程性评价不能完全取代他人评价的重要参考价值与地位。
3、针对教师不同的发展水平和需求进行教师评价
“以人为本，既关注教师的现在，更关注教师的未来”是建立发展性教师评价机制的核心问题。在教师评价中，由于教师个体存在着起点与教学水平的差异，也就不应确定统一的评价标准，而应将教师的表现与其原有水平进行比较，对不同发展阶段的教师，有针对性地提出不同的发展目标和进修要求，从而让教师在成功的体验中不断进步。因此，学校可根据教师的发展水平和需求采取一些适当的措施并使之制度化。学校除制订统一的评价项目外，还应根据教师的个体差异制定不同的评价项目。如：对于年轻教师，评价的重点就应放在师德的培养、教学常规的养成、教学技能的掌握和专业知识的运用等方面；对于教学多年的教师，特别是职称、学历较高的教师，由于他们的教学经验较为丰富、知识较为渊博，评价的重点就应定位在教学艺术、教学手段、效率和教育科研等方面。只有针对不同教师的能力特点提出不同的要求，才能充分激发教师的潜力，促进教师的成长与发展。
发展性教师评价重新审视教师的地位和作用，尊重了教师的个体差异，体现了时代对教师的要求，适应教师角色的转变，是中等职业学校教师评价体系发展的新趋势。
3.1.3建立柔性的激励机制，激发中等职业教育教师工作积极性
激励是人力资源管理的重要内容，它原本是一个心理学名词，后来被广泛用于管理学、经济学、社会学等学科。所谓激励，就是通过一定的手段，使员工的需要和愿望得到满足，以调动他们的工作积极性，使其主动而自发地把个人的潜能发挥出来，奉献给组织，从而确保组织达成既定的目标。激励对于调动人们潜在的积极性、促进人们出色地实现既定目标、不断提高工作效率均具有十分重要的作用。本文所指的中等职业学校教师激励机制，是指中等职业学校为实现其目标，根据教师的个人需要，制定适当的行为规范和分配制度，以实现教师人力资源的最优配置，达到学校与教师的利益一致。
柔性激励机制的建立要遵循“改革师资管理模式，增强竞争和激励意识”这一原则，针对中等职业学校教师的劳动特点，逐步建立有利于调动广大教师积极性的柔性管理机制。在保证中等职业教师较好的基本物质生活需要供给的基础上，着手激发广大教师的精神需要。精神需要主要是指政治思想需要、求知需要、被尊重的需要和成就需要，精神需要具有持久性的激励特点。通过完善的物质保障和精神需要的激励制度，保障教师合理合法的权益得到尊重，克服少数教师在荣辱地位上独享利益的弊端，使全体教师得到全面有效地激励，把管理的外驱力变为内驱力。当前，由于中等职业学校办学成本较高，实习实训投资较多，政府财政支持力度不够，造成很多中等职业学校负有大量债务，因此，造成中等职业学校教师待遇普遍偏低，工资不能及时发放等等，这在一定程度上影响了广大教师的工作积极性。所以，中等职业学校的管理者们应注意提高教师的福利待遇，并尽可能为优秀教师提供培训进修机会，同时要注意及时从物质和精神两方面激励教师，从而提高他们工作的积极性和创造性。
总之，中等职业学校管理者应该全面关心教师的需要，尽可能满足教师的合理要求，给教师提供各种成长和发展的机会，形成教师持久的激励动力，注重学校与教师的共同发展。因此，中等职业教育体系必须改革完善教师激励机制，根据实际情况，综合运用多种柔性教师激励机制，把激励手段和目的有机结合起来，逐步建立并完善适应中等职业学校教育特色的教师人力资源激励机制，以实现学校和教师的可持续发展。
3.1.4建立柔性的教师流动制度
陆永明认为，传统的人事制度决定了教师流动较为刚性，主要表现为：教师要求学校解决户口、子女入学、家庭安置等问题；学校要求教师提供人事档案，希望教师长期在学校工作，不容许教师身兼数职等等。这些要求和规定严重制约了学校教师的能力的发挥，限制了他们专业发展，同时也不利于学校不断优化教师队伍，形成你追我赶的竞争环境
。
流水不腐，户枢不蠹。中等职业学校教师流动必须打破这些刚性规定，采用柔性的方法：1）摈弃传统的户口、人事档案观。只要是合适的人才，就应当聘用，不求所有，但求所用。2）实行全员聘任制，通过招贤纳才，促使教师合理流动。但同时要注意待遇留人，感情留人，事业留人。3）逐步采用全新的人事管理模式，变“单位人”为“社会人”。4）对以专业业务为主的教师要确立工作为中心、任务为中心，只要他们能及时、按质完成工作和任务，不应受程序、地点等条件限制。5）对不需要或不愿意任全职的人员，可采用兼职、客座等灵活的使用方式。
3.1.5建立柔性的教师培训机制
中等职业教育教师整体水平偏低，培训基础薄弱是不争的事实，面对这种状况，可建立一系列的教师柔性培训机制。一是有计划地推行在职进修学历教育。因为中等职业学校教师学历结构偏低，不能满足中职学校教学和科研工作对高学历人员的需求，许多中职学校为了提高本校教师的学历层次和业务水平，积极创造条件送本校教师到国外、综合类大学或工程师范类大学进行进修学习。以山东省潍坊市教育为例，该市出台一系列政策鼓励教学管理人员及一线教师报考在职硕士研究生，以期总体提高教师的学历水平和教学科研水平，受到广大教师的欢迎，并已取得了一定的成效。二是到培训基地学习进修。中等职业学校管理者可以结合学校和教师自身的需要，利用假期和节假日等业余时间，派本校教师到职业教师培训基地进修学习。我国首批国家示范型职业教师培训基地如北京市工贸技师学院、天津职业技术师范学院、上海市高级技工学校、山东技术学院等大多都拥有一整套国内领先水平的多学科实验实习设备，由教授、副教授、高级工程师、高级实验师职称的双师型师资队伍任教，是中等职业学校教师培训的很好选择。教师可以通过进修把学到的知识和技能灵活运用于课堂，从而提高教学水平。三是进入企业、工厂进行生产实践锻炼。中等职业学校的领导可将教师派到专业对口的企业行业参与生产过程的管理和设计，利用生产实践的机会来提高他们的动手操作技能和实践教学能力。
3.1.6建立柔性的校园文化
实施柔性管理，创建人性化的校园文化。良好的工作环境包括硬环境和软环境。硬环境主要是学校给教师提供良好的教学场地、设备、教学器材等，这有利于正常有效地开展教学活动。良好的硬环境是办学的优势，但软环境建设同样也不可或缺。这就要求学校的管理者实施柔性管理，创建人性化的和谐校园文化。中等职业学校的教学科研等工作是在学校为教师创造的工作环境中进行的，建立良好的工作环境的离不开和谐的人际关系。和谐的人际关系来源于质朴和谐、竞争进取和齐心协力的心理环境，只有在心情舒畅、心理平衡、精力专注的状态下，才会更好地激发广大教师的工作积极性和创造性。所以，中等职业学校的管理者应当注意建设人性化的校园文化。俗话说：“感人者，莫过于情”。感情是人格力量的基础。我国一位教育家曾经说过：“教育之没有情感，没有爱，就如同池塘没有水一样。没有水就不成为池塘，没有爱就没有教育。”
教师教育学生用真情实感、充满爱心，学生才会在情感上与教师形成互动效应、产生共鸣，才会“亲其师，信其道”。中等职业学校管理者作为教师的引路人，在从事教师管理过程中，“用心沟通、以情感人”对教师实施柔性管理，不仅是对教师人格尊严的尊重，更是建立“以人为本”和谐校园文化的关键。
实践证明，以人为本的“柔性管理”，不仅提升中等职业学校管理者的总体形象，而且使教师的评价机制、激励机制、流动机制等学校管理制度更加灵活和适用，还能为中等职业学校营造比较宽松的校园文化环境，和谐的干群关系和民主的工作氛围，为中等职业教育打造一支团结进取的教师队伍，为中等职业学校教师管理注入生机与活力，使团结协作之风盛行，真情、友情、亲情、热情充满校园，从而建立起一种宽松式的、包容式的、理解式的学校组织文化，实现学校与教师双方共同发展。
3.2中等职业学校实施教师柔性管理策略应注意的问题
在中等职业学校教师管理中实施柔性管理策略，为了更好的达到管理效果，在实施过程中应注意以下两个方面的问题：
3.2.1柔性管理的实施必须注重教师素质的提高
实施柔性管理是学校管理的一场革命，它涉及学校管理的方方面面，不但需要建立柔性的管理理念、形成柔性的管理方法、构建柔性的组织结构，而且需要建立一支高素质的教师队伍。客观地讲，由于中国市场化历程较短，加上职业教育基础薄弱等因素，致使我国中等职业教育教职工队伍在工作责任心、敬业精神、自制能力等方面还不能立即适应学校柔性管理的需要，同时，市场经济的负面效应也在不断影响着教师追求的升华以及境界的净化。因此，在推动学校柔性管理的过程中，一方面要在柔性管理观念的统领下不断尝试各种柔性化管理制度的改革，通过大胆放权、转变作风、民主协商等手段来追求柔性管理的满意效果；另一方面必须通过多种途径提高教职工的素质，培养教职工的团队精神和满足其自我实现的高层次需求。只有在此基础上，柔性管理在学校管理中才能发挥其应有的作用。
3.2.2正确处理好柔性管理和刚性管理的关系
为建立“以人为本”的和谐校园，提高工作效率和管理效益，我们根据中等职业学校教师心理特点和工作特点，主张在中等职业学校实施柔性管理策略。我们提倡柔性管理并不是为了取代刚性管理，因为刚性管理和柔性管理虽然在实施策略上不同，但他们在实现学校管理目标的本质上是一致的，柔性管理实质上是刚性管理的完善和补充，是在具备制度管理框架的基础上，管理方法和管理思想的升华。“正像人的肌体一样，刚性管理犹如人的骨架，柔性管理犹如人的血脉，离开刚性的学校管理，学校运行将陷于瘫痪，流于无序；离开柔性的学校管理，学校发展将缺少动力，缺少活力。”
所以在中等职业学校教师管理中，要正确处理好刚性管理和柔性管理的关系。
我们知道，柔性管理主要是一种人本管理，它管理的精髓是爱人，是在人的心目中产生一种潜在的说服力，使人在思想上和行动上变被动为主动，变他律为自律，变不自觉为自觉。实施柔性管理的过程是沟通情感，满足需要的过程，是对人的理解和信任。我们所谈的柔性管理并不提倡无原则地对教师心慈面软和放纵，对于故意违反规章制度破坏正常教学秩序的教师，如果也用柔性管理的方法一味地加以迁就，就会使得柔性管理失去权威性和公平性，使正常的教学秩序受到破坏。对于这样情况就应该用相应的规章制度去约束和处罚。下面是发生在笔者所在单位的一起教师管理事例：
学校为搞好教学氛围，提高教师的教学质量，开展实施教师公开课活动，规定该校所有一线教师都按顺序准备一次公开课供大家学习。轮到某教师的时候，她却拒绝讲课，虽经领导劝说，却仍是一拖再拖，给教学管理造成了一定的负面影响。在这样的情况下，学校领导不再勉强，但决定在其年终教学常规考核上给予不服从学校教学安排的纪律处罚。
从这则教师管理实例我们可以看出，当某个教师故意违反学校管理制度时，在无法说服的情况下，就应该用相应的制度去规范和处罚。因为我们主张的柔性管理不是不讲原则，更不是弱化制度的执行力度，而是在坚持制度管理的同时，体现柔性和情感的一面，做到制度管理和情感管理的统一性。
因此，笔者认为，在教师管理方面应正确处理好刚性管理和柔性管理的关系，不应该机械地提倡刚性管理或柔性管理，采用刚性管理还是柔性管理应视管理的具体情况而定。但是，在中等职业学校广大教师素质不断增强，思想境界日益提高的情况下选择柔性管理将是适合未来职业教育发展的最佳途径。

结语
柔性管理作为21世纪一项全新的管理模式，对优化人力资源的管理和配置有着非常重要的价值和意义。本文以中等职业学校教师作为研究对象，分析了当前中等职业学校在教师管理中存在的一些实际问题，探讨了柔性管理对中等职业学校教师管理的适用性及其实施策略。
每个学校都有一套自己的制度规范，以制约教师服从学校的管理，这种传统的刚性管理模式由于便于管理操作和对教师进行统一评价，一度受到了众多学校管理者的青睐。孰不知，过度地追求统一、量化等制度管理严重挫伤了广大教师的积极性和创造性，忽视他们的个性差异，不利于发挥他们的教科研工作的积极性，也不利于激发他们的个体创造性。
中等职业学校教师的个性特点和工作特点特别适用于柔性管理模式。中等职业学校可以从提高管理者总体素质、教师激励评价、教师流动、教师培训、建设柔性校园文化等各个方面对教师实施柔性管理。
相对于传统的刚性管理模式，柔性管理的实施必将提高中等职业学校教师的工作积极性和创造性，成为一种有益的尝试。
柔性管理是一种综合性很强的管理模式，它涉及的内容和学科非常广泛，本文从中等职业学校教师管理方面进行研究，尚未进行全面深入地探索。可以说，与本课题相关的、值得深入研究的内容还有很多，如中职学校对学生的柔性管理这一课题也是值得研究的重要内容之一。这将促使我在以后的工作和学习中刻苦学习，努力进取，力争在未来的柔性管理研究工作中获得卓越的成就。
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