关于大力实施教育优化提升工程，助力建设
新时代共富共美小城市样板的建议
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近年来，周巷镇的发展始终坚持以人为本、民生优先。五年来，为促使教育提质均衡发展，累计投入约5000万元优化提升义务段学校办学条件，完成中心小学集团化改革和云城小学等4所小学改扩建，扩充学位近600个。作为劳务输入型工业大镇，镇富民强，大量外来务工子女的涌入，本地优质生源大量外流，造成周巷中小学办学水平由曾经的辉煌走向低谷的尴尬局面。近些年来，9所小学的六年级学业水平测试整体结果在市内不占优势，3所初中中考的慈溪中学的分配名额完成度、普高率等指标很不理想。市政府及相关部门在创建义务教育优质均衡发展市的过程中，落实了“公民同招”等一系列有效举措，乡镇的生源外流现象也有改观，周巷镇在实施新一轮教育优化提升工程中踌躇满志，但在师资优化这块工作上面临着一些问题，亟待市级相关部门能协同破解。

师资优化面临的问题之一是女性高级教师延退。目前，镇内师资在两方面亟需得到优化，一是由于生源外流导致教师过剩超编，且学科结构不平衡问题严重。目前，杭州湾初中在编人数57人，超编20人。具体缺编美术1人，音乐1人。超编语文4人，科学4人，数学2人，信息2人，劳技2人，社会2人。天元初中在编54人，超编9人，具体缺编数学1人，社会1到2人。耕民学校学科结构不平衡，英语超4人，社会学科缺7人（初三缺3人），体育缺2人，信息缺2人。受现有的编制制度和对教师的管理制度的制约，结构性缺编严重的学校如耕民初中，每学年排课开学都成困难。学校不缺编，所需学科的教师缺再多也进不来，严重影响学校工作的正常运行。即使镇内流动，超编学校因为编办有相关规定也无法落编。二是老龄化问题严重。以初中为例，天元初中、杭州湾初中专任教师平均年龄近45岁，35周岁以下各只有4人；耕民初中专任教师平均年龄近47岁，51周岁以上近40人。2012年到现在仅新分配教师3人。要尽快打破这种局面，其中一个难题就是女性高级教师延退。全镇女性高级教师现有58位，正在延退的10位，近3年可以延退的11位。绝大部分集中在初中。女性高级教师延退政策出台的初衷是为了让有高级教师职称的女教师，继续发挥人才优势、经验优势，体现个人价值，为教育做出更多贡献。当然对于女教师个人来说，也是受惠的。因为在教学岗位上多干一年，就多拿一年的绩效和考核奖，还有公积金等等。五年的时间，这些加起来也是很可观的。这一政策出台后，很多女性高级教师到了55周岁，都选择了延退。以延退女教师相对集中的周巷镇耕民初中为例，可以延退的8位女性高级教师全部选择延退，至今继续在本单位工作。选择延迟退休是女高级教师的权利，但是该政策出台后缺乏实施的具体细则，在实施过程中逐渐暴露出一些问题。

第一、女性高级教师有延退的权利，而学校在超编，特别是在延退教师所教学科超编的情况下也没有拒绝该老师在本校延退的权利。这就引发一系列的不良反应。首先，延退教师的工作岗位安排和工作量的核定就成了学校工作的难题。同时，学校在超编情况下请或年迈退休或没有正规教学经验的教师顶岗，既增加了经费开支，又让学校教学质量缺乏保证。更严重的是，不少延退教师工作相对更轻松，这激起本单位真正满工作量的中青年教师心理的不平衡，“要延退就和我们一样的工作量”这种合理但不太合情的声音，也强化助长了原本一部分佛系教师的消极怠工思想，这种工作心态对学校教育教学质量提升是极为不利的。

第二、女性高级教师延退后“占据”着高级职称的岗位职数，学校的名额一直空不出来，也使得很多中青年骨干教师、一部分在55周岁前想要最后努力一把晋升高级职称的女性年长教师，在职称评聘上延后或无望，挫伤了这一批教育教学中坚力量的进取积极性。甚至有一部分教师把评职称难的矛头直接指向延退教师，这对延退教师其实也是不公平的。这种氛围非常不利于教育生态的良性发展。

第三、女性高级教师延退拖慢了学校消化老龄化问题的脚步。一所学校老中青年龄结构合理，三代人帮传带互相学习，是学校教育教学质量的有力保证。

关于女性高级教师延退暴露出的诸多问题，这不是周巷镇独有的，而是在其他乡镇、其他学校或多或少、或现在已经或未来即将存在的问题。难题的解决迫切需要上级领导部门给予大力支持。为此，本人提出以下建议。

第一、请上级领导部门尽快出台女性高级教师延退工作指导性实施细则。其中可以包含：把延退的女性高级教师这个群体纳入“县管校聘”管理范畴，进行市内统筹延退，这样既保障女性高级教师延退的权利，也让学校有在超编或者延退教师所教科目超编的情况下上报统筹的政策保障；对延退教师的工作岗位、工作量核定做出指导性的规定。这样可以让延退教师所在单位面临相关问题时有据可依，也有助于消除普通教师对延退教师的工作量“不满”的心态。

第二、请上级领导部门联合其他部门出台政策，让女性高级教师延退后不占或按比例少占学校的职称名额，以更好地激励中青年教师进取奋斗。一所学校中青年教师的工作动力源泉被激活了，提高教育教学质量就有了希望。

第三、深化中小学教师“县管校聘”管理改革，使之真正落地，授予乡镇、教办和学校相应的权限，同时对边远乡镇教师实施相应补贴和评优评先时给予倾斜，特别是“双减”后边远乡镇教师更需要早出晚归，上级部门的政策支持让乡镇教师多了一份安心工作的动力，乡镇内优化组合师资、提升教育教学水平也有了更坚强的政策后盾。



