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一场始于2003年的北京大学人事制度改革，一系列关于大学治理问题的思考，揭示了大学何以为大学的底层逻辑，这就是张维迎《大学的逻辑》带给人们最重要的启示。本书是作者在接受《21世纪经济报道》、香港凤凰卫视“世纪大讲堂”等专访，并在全国青联企业论坛、北大教育学院教育学博士班等发表演讲后，将有关著述整理、结集的成果，可以说是有关此次北京大学改革的最系统的文献。这场轰轰烈烈的改革曾引发了来自高校和社会上的广泛讨论，其中不乏反对的声音，并且在推进过程中也遇到了不小的阻碍。近20年后的今天再来回顾这场改革，许多书中的理念已落地成为现实，北大光华管理学院也成为了北大的一块重要招牌，这其中的成败得失值得再思考。
本读书报告选读的是北京大学出版社2012年出版的第三版，全书共十个章节，核心内容围绕北大人事改革的实践而展开，兼论了大学的治理、终身教职、学术自由与学术规范、大学本土化、知识创新、大学领导力等方面的问题，系统展现了大学的逻辑，抑或说是北大的逻辑。
一、全书内容梗概
本书开篇首先谈了大学治理问题，这是全书的逻辑起点。理解大学的逻辑，应从理解大学的治理问题开始。所有的组织都面临着治理问题，大学也不例外。但大学是非营利性组织，不同于营利性组织，无法量化其产出，这就带来了大学治理问题的两个独特性：一是无法衡量大学产品的质量；二是无法解决团队生产中的激励问题。关于第一个问题，如果将学术成果看作是大学的重要产出，那么其质量很难量化，见效周期长，外界非专业人士更是难以评估其价值。关于第二个问题，如果将大学的运作看作是一种团队生产活动，为了防止搭便车现象的出现，就要解决计价问题。而大学的非营利属性决定了大学不应被赋予剩余价值索取权，这就导致了激励的缺失。作者敏锐地捕捉到了上述问题，并将其作为理解大学逻辑的起点放在篇首来谈，提出了要引入同行评价、利益相关者理念来加以应对。
此外，作者着重论述了大学教师的选拔与激励问题，主要回答了什么样的人适合作为大学的教师？如何选拔和激励大学教师？这样的问题之所以重要，是因 为大学教育的功能主要都是通过大学教师完成的，大学教师队伍在大学中发挥着核心作用，学校的其他所有机构都是衍生工具，是派生出来的而非原始需求。在张维迎看来，保证大学目标和理念的实现，最关键的是教师队伍的质量。只有当教师队伍是由最具有学术兴趣、最具有创造力的人组成的时候，大学才会有真正的学术自由，才会追求卓越。同时，他也指出试用期基础上的终身教职制度是保证大学教师质量的一个有效的制度安排。
二、何为大学的逻辑
作者对大学的逻辑有着明确的描述——如果说大学的理念是为人类创造知识，传授知识，传承人类文明，推动社会进步，那么，大学的教师队伍必须是由真正对研究和教学有特殊偏好，最具有使命感、责任心和创造力，最能做出原创性研究成果的学者组成。为此，大学必须有一个良好的治理结构，其中，教师的聘任和晋升制度是最重要的方面。学术自由、学术评价标准、教授在学校中的权力等等，都具有内生性。在现行的教师人事管理体制下，大学变成了“家族组织”。不废除大学的“近亲繁殖”，不实行教师岗位的分级淘汰，不引进外部竞争，就不可能有真正的学术自由，不可能从根本上改变大学的行政本位，不可能建立真正的大学文化。通过梳理这段话的要点，可以发现作者对大学逻辑的理解有一条清晰的中轴线：高校的使命是创造、传授知识      创造、传授知识需要能胜任的教师队伍，选拔教师很重要      为避免“近亲繁殖”需要引入外部竞争。
由此可见，理解大学的逻辑的出发点在于理解大学组织的特点，或者说是知识生产的特点。把握住这条主线索，就不难理解作者为何将关注的焦点定为人事制度改革，并围绕人事制度改革提出了“非升即走”“终身教授”“同行评价”等重要理念与做法。但是，这种类似逻辑推导的改革逻辑，在具体做法层面仍有值得商榷之处，本文将在最后一部分继续探讨。
三、对两点关键问题的思考
1.为何是人事制度改革？
毫无疑问，作者作为北大改革的重要推动者，把改革的第一刀“砍”向了人事制度改革，这样做的理由在于教师队伍在大学组织中不言而喻的重要地位。但是，这其中的因果关系还值得进一步考虑，人事制度领域的问题究竟是因还是果？它是解决问题的“牛鼻子”还是整个大学治理问题的表征？人事制度改革固然重要，但是作者没有回答的问题是，当前人事制度中存在的问题，是不是由其他问题所引起的？解决了人事制度的问题，其他大学治理问题就能迎刃而解？这也是当时的批评者所持的主要观点。大学治理是一个系统性工程，各个因素相互关联，相互影响，虽然复杂却也有因果之别。显然，相较于学校的管理体制而言，人事制度更多是受前者影响，而不是反过来。人事制度领域出现的问题，很有可能是受到官僚化倾向、行政效率低、缺乏保障措施、晋升渠道不畅等管理体制领域问题的影响，此时如将人事制度改革作为突破口，而其他管理体制不配套跟进，无异于缘木求鱼，用问题来解决原因。对此，应保持反事实推断式的审慎，思考清楚现象之间的因果关系再行动，避免头痛医头，脚痛医脚的问题产生。
2.为何要外部竞争？
如果姑且认为人事制度改革是一项牵一发而动全身的事业，是改善大学治理问题的总开关，那么在推动此项制度改革时，为何一定要引入外部竞争？内部竞争无法胜任吗？首先，作者所指出的学术“近亲繁殖”问题，并不是内部竞争所导致的，恰恰是没有内部竞争所导致的，是没有严格执行竞争上岗制度的结果。如果完善内部竞争制度安排，可以达到改革的目的吗？关于这一点，作者并没有直接给出回应，但书中关于大学治理逻辑的阐释，已经隐含了问题的答案。
[bookmark: _GoBack]大学治理理念是企业治理中的舶来品，体现了多元共治的理念。学校知识生产活动可以看作是一种团队生产，需要使用土地、场馆设施、实验设备、教师人力资本等多种要素，而这些要素的贡献不可分割，无法解决计价问题，容易产生搭便车现象。对此，国内外学校纷纷成立理事会、管理委员会，通过引入利益相关者参与治理来达到相互监督、权力制衡，实现组织利益最大化。但是，这样的多元共治模式在实践中仍然存在目标冲突、履职能力欠缺等问题，如美国的学区制。大学是生产高深知识的场所，并且知识存在高度分化的特点，不同领域的人很难对一项科研成果的价值形成准确的判断，所以，必须通过引入外部竞争机制，用同行评价来作为教师队伍选拔和提升的依据。另一方面，在师资来源方面，作者也提出不招聘本校学生留校工作，这也是避免学术“近亲繁殖”，防止内部竞争制度失灵和陷入内部治理陷阱的一种看似极端的做法。
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