博士后工作满意度影响因素的实证研究
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摘要：博士后工作满意度对我国科研事业发展具有重要作用。对湖北省7所部属高校博士后工作状况的调查结果表明：工作性因素是影响博士后工作满意度的主要因素，工资福利差别、科研设备条件、人才培养状况及融合情况对博士后工作满意度具有显著性影响；除健康状况外，其他人口特征因素和身份背景因素对博士后工作满意度没有显著性影响。为提高博士后工作满意度，应确保博士后享受正式教职工同等待遇、改善科研条件、加强人才培养管理、促进博士后融入所在单位、关注博士后身心健康。
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The Empirical Study on the Influencing Factors of Postdoctoral Job Satisfaction
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Abstract: Postdoctoral job satisfaction plays an important role in the development of scientific research. Based on the survey of seven subordinate universities in Hubei province, the results show that job related factor is the main factor that affects the postdoctoral job satisfaction; the wages and benefits differences, research equipment condition, personnel training and fusion situation have significant effect on the postdoctoral job satisfaction. In addition to health, the other demographic characteristics and the identity background have no significant effect on the job satisfaction. To improve the postdoctoral job satisfaction, the station units should ensure they enjoy equal treatment as the formal staff, improve research conditions, strengthen personnel training management, promote their integration into the station unit, and pay attention to their physical and mental health.
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1   问题的提出

博士后职业是完成博士学历和获得长期固定职业之间的一个过渡阶段。随着博士后制度的逐渐完善和高校人事制度改革的不断深入，我国博士后研究人员规模逐渐扩大，成为学术研究领域中的一支重要力量。据统计，截至2014年，我国累计出站博士后研究人员有78 807人，2000年至2014年博士后招收人数年均增长率达12.3%[1]。博士后人员不仅在科学发现和技术创新方面做出了独特成就，而且在国内和国际科研网络中起到重要的桥梁作用。尽管如此，博士后群体仍然处于被忽视的境地，这主要表现在3个方面：一是对博士后群体缺少应有的了解；二是博士后群体在大学里是弱嵌入的，且没有作为一个独立的职员类别被大学所承认；三是博士后管理和职业发展政策落后，缺少质量标准 [2-3]。
博士后群体在当前职业环境下的工作满意度问题关系到未来科研事业的整体运作。有研究指出，博士后职业处于其职业生涯的早期阶段，也是博士后创造力的高峰时期，对博士后经历的不满意不但会降低博士后的科研产量，而且也会导致很多研究人员改变职业选择[4]。也有研究指出，博士后阶段被认为是很多女性逃离或减少科研付出的关键时期[5]。还有研究认为，工作对个人生活的其他方面具有溢出效应，工作满意度不仅与个人的整体生活满意度相关，而且对组织的稳定性和生产效率具有重要作用[6]。识别博士后工作不满意的来源是改善博士后职业状态的第一步。本文将基于实证调研数据对这一问题进行深入探讨，以期为完善博士后管理制度和推进高校人事制度改革提供参考。
2   文献回顾
工作满意度（job satisfaction）是组织行为理论的一个基本概念，最早由Taylor于1912年提出。Hoppock对工作满意度进行了经典性定义：“工作满意度是指员工对工作环境的感受以及生理和心理上的满足”[7]。在对工作满意度的研究过程中形成了不同的理论和测量方法，被研究者引用较多的是双因素理论、需求层次理论、公平理论和期望理论，测量方法主要有单一整体测量法和综合评分法。总体而言，目前国内外对工作满意度的定义、测量维度和测量方法还未达成共识，因而，研究结论在很大程度上存在不一致性。
为识别导致员工工作不满意的潜在因素，工作满意度文献长期强调个人和工作因素的重要性：在个人因素方面，主要包括人口学特征、人格特质、能力等变量；在工作因素方面，主要包括工作特征、工作环境、组织环境和宏观经济政治背景等变量[8-11]。组织行为理论将工作满意度视为个人和工作特征之间一致性的结果，而非纯粹取决于这些特征本身[12-13]。对于某个具体因素的作用方向和影响机理，仍有探讨的余地，如：Ssesanga等[14]认为，性别对工作满意度没有显著性影响；而Clark[15]研究发现男性的工作满意度更高；Hanson等[16]的研究则认为性别对工作满意度的作用会受其他因素的影响，如年龄、工作年限、婚姻状况、公民身份等。在借鉴国外理论和研究方法的基础上，国内学者将工作满意度研究运用到企业员工、教师、医护人员等不同行业领域中，内容涉及到工作满意度的结果效应、决定因素以及相关的经验研究[17-19]。
与其他职业相比，博士后研究人员选择从事该工作的主要动机是追求学术研究职业，获得进一步发展或当受到个人、机构或劳动力市场环境限制时彰显其人力资本水平[20]，因而，相对于个人和工作环境因素，研究者更为关注职业发展、人才培养以及自我实现等因素对博士后工作满意度的影响。由于研究时间和研究方法的不同，不同研究对博士后工作满意度水平及其影响因素的测量结果存在较大的差异。美国国家科学院[21]1969年的研究表明，除教学机会外，博士后在研究技能发展、合作导师、晋升机会、人际关系、知识获得以及设备条件等方面都表现了较高的满意度。美国科学荣誉学会2005年对美国46个机构的调查表明，70%的博士后对其目前经历感到满意，博士后的不满来源于多个方面：工资低或缺少普通职工应有的待遇、与导师相处不快、研究期限过长或签证问题，从事学术研究的职业理想与有限岗位的巨大差距则是博士后工作不满意的根源[22]。黯淡的职业前景对博士后工作满意度的消极影响在诸多研究中达成了一致共识[23-24]。Inge 等人[25]进一步的研究表明，研究领域、国籍、研究期限等因素显著影响博士后对其职业前景的预期，而职业前景和职业地位则是影响博士后工作满意度的两个重要因素。Helbin等人[26]的研究表明，低工资、无福利、被所在部门及机构轻视、较长的研究期限以及对未来职业的焦虑等因素对博士后工作满意度有显著负向影响。加拿大博士后协会2013年对加拿大1 830名博士后人员的研究表明，博士后对其博士后经历的满意度处于一般水平，津贴、工资以及培训机会是导致博士后不满意的主要因素，是否首次从事博士后职业以及国籍也是影响博士后满意度的重要因素[27] 。Miller利用二元定序回归模型研究发现，研究兴趣的大小及匹配程度、与合作导师的交流频率等因素具有正向显著性影响，首次从事博士后职业时间越短、追求教师科研职业、来自低收入国家以及对合作导师能力评价高的博士后工作满意度较高，已生育子女的女性博士后以及从事基础研究的博士后工作满意度较低，研究机构质量对博士后满意度的影响受导师交流频率和研究自由权的中介调解作用的影响[28]。

博士后群体的工作满意度问题尚未引起国内学者的广泛关注，从文献检索结果看，仅有李富华等人[29]对北京大学博士后、舒珺等[30]对天津医科大学博士后、王可利等人[31]对重庆市博士后工作满意度进行了调查，但这些研究均未对影响博士后工作满意度的因素进行深入分析。而从国内外对比情况看，我国博士后在制度环境和就业前景方面存在较大的差异，影响博士后工作满意度的因素也势必会有所不同。鉴此，本文将基于华中农业大学课题组2015年对湖北省博士后工作生存状况的抽样调查数据，利用计量回归方法对博士后工作满意度的影响因素进行显著性检验，从而为提高博士后工作满意度提供实证基础。
3   数据说明与研究方法
3.1  数据来源
本研究数据来源于华中农业大学课题组2015年4月至7月对湖北省7所部属大学博士后群体的问卷调查，包括2所“985”重点高校，5所“211”重点高校。由于博士后群体较为分散，本研究主要采用问卷星的方式进行调查取样，共回收162份有效问卷。
统计分析结果表明，博士后样本具有以下基本特征：（1）从人口学特征看，平均年龄为32岁，女性占35.4%，已婚者占82.9%，已生育子女者占59.6%。（2）从学科分布看，自然科学博士后占70.2%，社会科学博士后占29.8%。自然科学领域中，农学、工学与理学博士后比例基本持衡，各约占博士后总数的20%，医学占5.5%。社会科学领域中，主要是经济学（7.9%）和法学博士后（8.5%），其他学科所占比例均不足4%。（3）从博士后不同类型看，统招统分博士后占71.9%，在职博士后占28.1%；学科博士后占95.7%，项目博士后和企业博士后分别占2.5%和1.9%；师资博士后占29.6%，非师资博士后占70.4%。
3.2  变量说明
3.2.1 被解释变量
在本研究中，被解释变量是工作满意度。调查问卷第32个问题涉及到博士后对目前工作状态的总体评价，分为“很不满意”“不太满意”“一般”“比较满意”“非常满意”5类。从统计描述结果来看，博士后对工作满意度的评价处于一般水平，“很不满意”“不太满意”“一般”“比较满意”“非常满意”的比例分别为1.2%、8%、50%、36.4%和4.3%。由于“很不满意”和“非常满意”所占的比例较低，为避免统计估计有偏，在数据处理时将“很不满意”“不太满意”合并为“不满意”，将“比较满意”和“非常满意”合并为“满意”，因而，原来的5级变量合并为3级变量，即1=“不满意”，2=“一般”，3=“满意”。
3.2.2 解释变量
（1）工资收入。本研究采用月收入水平和工资福利待遇差别两个变量作为工资收入的度量指标。基于公平理论，收入满意度不仅与个人的绝对收入量有关，而且还与组织内部的相对收入地位有关[32]。因而，本文预期，较高的工资收入和无差别的工资福利待遇对博士后工作满意度有正向影响。
（2）工作环境。本文引入的工作环境变量包括科研团队、科研设备条件、科研经费等3个次级变量。加强学术训练是博士后选择从事博士后研究工作的重要动机，强大的研究团队、先进的设备条件、充裕的科研经费等工作条件有利于提高博士后工作满意度。
（3）工作压力和强度。本文引入工作压力、工作时间、加班时间3个次级变量。本文预期，工作压力和工作强度对博士后工作满意度有负向影响。
（4）人才培养。人才培养变量包括学习培训机会、培养使用情况2个次级变量。“坚持培养和使用相结合”是博士后管理制度一贯倡导的理念，人才培养是博士后工作的最重要内容，在科研方面能否有所收获也是博士后最为关注的问题。本文预期，学习培训机会多、培养情况好的博士后对工作的满意度更高。

（5）融合情况。对于仅有2年工作期限的博士后来说，对其工作满意度产生影响的不是人与人之间的私人关系，而是对新单位适应和融合情况，因而，本文选用“融合情况”代替以往研究文献中的“人际关系”变量。本文假定，融合情况对博士后工作满意度有正向影响。
（6）身份背景。身份背景变量包括博士后类型等变量。由于我国博士后制度的特殊性，博士后按照不同标准划分具有不同类型，不同类型博士后选择从事博士后工作的动机和期望存在一定的差异，工作满意度也相应有所不同，因而，本文预期，身份背景因素对博士后工作满意度有显著性影响。
（7）人口学特征。本文引入的人口学变量包括性别、年龄、婚姻以及健康状况4个次级变量。本文假定，男性是家庭的主要经济来源，对职业的期望更高，其工作压力大于女性，工作满意度也相对较低；年龄较大、已婚的博士后承担着购房、养育子女的重担，其生活和工作压力较大，工作满意度可能较低；身份健康的博士后更有精力从事高强度的脑力劳动，工作满意度相对较高。
表1 解释变量说明
	因素类别
	具体变量
	变量说明

	工作待遇
	月收入
	连续变量（单位：元）

	
	与正式职工的待遇差别
	很大差别、有差别，但不大、无差别（参照组）

	工作环境
	科研团队
	有团队、无团队（参照组）

	
	科研条件
	能满足需要、不能满足需要（参照组）

	
	科研经费
	有科研经费、无经费（参照组）

	人才培养
	学习或培训机会
	机会很多、一般、机会很少（参照组）

	
	培养情况
	培养使用并重、培养多，使用少、培养少，使用多、既不培养也不使用（参照组）

	融合情况
	与所在单位的融合情况
	融合很好、融合一般、融合很差（参照组）

	工作压力和强度
	完成出站考核任务的压力
	压力很小、压力一般、压力很大（参照组）

	
	一天工作时间
	连续变量（单位：小时）

	
	一周加班时间
	连续变量（单位：小时）

	身份背景
	学科a
	自然科学、社会科学（参照组）

	
	类型一
	师资博士后、非师资博士后（参照组）

	
	类型二
	统招统分博士后、在职博士后（参照组）

	人口学特征
	年龄
	连续变量（单位：岁）

	
	性别
	男、女（参照组）

	
	婚姻
	未婚、已婚（参照组）

	
	健康b
	良好、一般、差（参照组）


注：1）a指按一级学科划分，共分为哲学、经济学、法学、教育学、文学、历史学、管理学、农学、工学、军事学、医学和理学12个学科，将1~7合并为“社会科学”，将8~12合并为“自然科学”；2）b指博士后对自身健康状况作出1~5级由高到低的评价，“很好”“较好”合并为“良好”，“较差”“很差”合并为“差”
3.3  研究方法
本文的被解释变量“博士后工作满意度”是定序变量（1=“不满意”，2=“一般”，3=“满意”），因而采用定序logistic回归模型对博士后工作满意度的影响因素进行分析。定序logistic回归方程的基本形式为：
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其中：解释变量Xj为工作满意度的影响因素；系数βj表示解释变量对工作满意度的边际影响，系数为正表示该解释变量对工作满意度有正的影响。对于模型中涉及的分类变量，本文采用虚拟变量的方式，表1给出了参照组的说明。
4   回归分析结果
4.1  估计结果
本研究使用定序logistic模型对博士后工作满意度的影响因素进行回归分析。首先，用工作满意度对所有工作因素进行回归，然后依次加入身份背景因素和人口学特征因素再进行回归。统计检验的结果表明，3个模型的卡方统计值分别为71.792、70.140和81.696，显著性水平均达到0.001，表明3个模型整体而言是统计性显著的。此外，考虑到解释变量较多，各个解释变量之间可能存在相关性，3次回归均进行了多重线性检验。统计结果显示，3个模型的最大方差膨胀因子（VIF）分别只有1.589、1.890和2.044，表明模型并不存在严重的多重共线性。
本文使用SPSS13.0软件对定序Logistic模型进行估计，回归结果见表2所示。
表2 工作满意度的回归结果
	
	
	模型一
	
	     模型二
	
	       模型三

	
	
	系数
	标准误
	
	系数
	标准误
	
	  系数
	标准误

	月收入对数
	0.426
	0.491
	
	0.581
	0.570
	
	0.648
	0.626

	与正式职工待遇差别很大
	-1.375*
	0.674
	
	-1.283+
	0.748
	
	-1.464+
	0.802

	与正式职工待遇差别不大
	-0.578
	0.690
	
	-0.548
	0.748
	
	-0.562
	0.794

	有科研团队
	-0.525
	0.440
	
	-0.457
	0.454
	
	-0.299
	0.473

	科研条件能满足需要
	1.397*
	0.599
	
	1.476*
	0.611
	
	1.733**
	0.658

	有科研经费
	0.266
	0.407
	
	0.131
	0.416
	
	0.113
	0.462

	学习培训机会很多
	1.038
	0.677
	
	1.178
	0.716
	
	1.176
	0.750

	学习培训机会一般
	0.271
	0.475
	
	0.221
	0.481
	
	0.118
	0.500

	培养使用并重
	2.635**
	0.843
	
	2.758**
	0.874
	
	2.887**
	0.931

	培养多，使用少 
	2.432*
	0.955
	
	2.525**
	0.976
	
	2.469*
	1.047

	培养少，使用多
	1.868*
	0.770
	
	2.030*
	0.799
	
	2.267**
	0.848

	融合很好
	3.275*
	1.575
	
	3.326*
	1.595
	
	3.493*
	1.618

	融合一般
	2.331
	1.510
	
	2.454
	1.532
	
	2.857+
	1.558

	完成考核任务的压力很小
	-0.789
	0.779
	
	-0.814
	0.813
	
	-0.906
	0.855

	完成考核任务的压力一般
	-0.975
	0.798
	
	-1.091
	0.817
	
	-1.407
	0.868

	一天工作时间
	-0.21
	0.101
	
	-0.019
	0.102
	
	0.017
	0.108

	一周加班时间
	-0.009
	0.039        -0.014
	0.039
	
	-0.015
	0.041

	自然科学博士后
	
	
	
	-0.432
	0.591
	
	-0.889
	0.641

	师资博士后
	
	
	
	-0.125
	0.495
	
	-0.360
	0.527

	统招统分博士后
	
	
	
	-0.120
	0.534
	
	-0.281
	0.608

	年龄
	
	
	
	
	
	
	-0.098
	0.074

	男
	
	
	
	
	
	
	0.124
	0.507

	未婚
	
	
	
	
	
	
	-0.817
	0.596

	身体好
	
	
	
	
	
	
	2.441**
	0.862

	身体一般
	
	
	
	
	
	
	1.607+
	0.841

	Cox and Snell R2
	0.393
	0.394
	0.442

	Nagelkerke R2
	0.469
	0.470
	0.528

	McFadden R2
	0.274
	0.275
	0.321


注：+表示p<0.1；*表示p<0.05；**表示P<0.01；***表示p<0.001
4.2  结果分析
按照不同的解释变量分组，对上述3次回归的结果说明如下。
4.2.1 工作因素对工作满意度的影响
（1）工资待遇方面，月收入水平对博士后工作满意度没有显著性影响，但与正式教职工待遇的差别情况具有显著性影响，表明博士后工作满意度主要受相对收入而非绝对收入的影响。相对于享受正式教职工同等工资福利的博士后，与正式教职工有很大差别的博士后工作满意度更低。模型二和模型三引入身份背景、人口学特征后，这一变量的显著性水平有所降低，但仍在10%水平上显著。该结论印证了亚当斯的公平理论，同时也揭示了博士后的工资福利待遇与所在单位的正式教职工存在较大的差别，这种待遇上的不公平感降低了博士后的工作满意度。
（2）工作环境方面，是否有科研团队和科研经费对博士后工作满意度没有显著性影响，科研设备条件是否满足工作需要对工作满意度具有显著正向影响。以不能满足工作需要为参照组，科研设备条件能满足工作需要的博士后工作满意度更高。产生这一结果的可能原因在于，相对于科研团队和科研经费问题，依靠博士后个人力量解决解决科研设备问题的难度很大，而科研设备条件又是博士后特别是自然科学类博士后做出成果的必要保证，因而，科研设备条件能否满足工作需要对博士后工作满意度的影响较为显著。
（3）工作压力和工作强度方面，在3个模型中，完成出站考核任务的压力、工作时间和加班时间等变量对工作满意度均无显著性影响。根据Ivan T.Roberson等人的研究，工作压力可以预言身心健康但不能直接预言工作满意，笼统地测量两者之间的关系很难有所发现，需要结合人格特质因素或采取细分维度的方法进行测量[33]。这在一定程度上对本研究结论作出了解释。
（4）人才培养方面，学习或培训机会的多寡对工作满意度没有显著性影响，但培养情况具有显著性影响。以“既不培养又不使用”的博士后为参照组，“培养与使用并重”“培养多，使用少”以及“培养少、使用多”的博士后工作满意度均高于处于“既不培养又不使用”境地的博士后。这表明博士后非常看重合作导师对自身的培养情况，期望在与合作导师的良性互动过程中提升科研能力，如果合作导师忽视对博士后的培养与指导，将会降低博士后的工作满意度。
（5）融合方面，与所在单位的融合情况对博士后工作满意度具有显著性影响。以与所在单位融合不好的博士后为参照，融合好的博士后工作满意度较高。模型三中，与所在单位融合一般的博士后工作满意度也高于融合不好的博士后。这表明加强博士后与所在单位的融合有利于提升博士后的工作满意度。
4.2.2 身份背景因素对工作满意度的影响
模型二引入博士后类型等变量后，3个变量的回归系数均为负，表明自然科学博士后的工作满意度低于社会科学博士后，师资博士后的工作满意度低于非师资博士后，统招统分博士后的工作满意度低于在职博士后，但3个变量的回归系数均不显著，表明这种差异不具有统计学上的显著性。这与研究假设存在不一致性。
4.2.3  人口学特征因素对工作满意度的影响
模型三引入性别、年龄、婚姻、健康等变量后，性别、年龄和婚姻等变量对博士后工作满意度没有显著性影响，但健康因素具有显著性影响。以身体健康状况差的博士后为参照组，身体健康状况良好和一般的博士后工作满意度高于身体健康状况差的博士后。根据Loher等人[34]的研究，对于高成长型员工，工作特征对工作满意度的影响尤为强烈，人口学特征因素则起到调节作用。显然，博士后职业属于发展型职业，相比其他职业，博士后的发展需求强度可能更高，对工作特征因素更为看重。因而，博士后工作满意度主要受工作特征因素的影响，而人口学特征因素以及身份背景因素的影响则相应弱化。
值得注意的是，模型二和模型三引入身份背景和人口学特征因素后，模型一回归系数的显著性水平及作用方向均未发生明显变化，表明模型的稳健性较好。
5   结论与讨论
本文利用湖北省7所部属大学博士后工作状况的抽样调查数据，对博士后的工作满意度进行了实证分析，得出主要结论：工作性因素是影响博士后工作满意度的主要因素；回归结果显示，工资福利差别、科研设备条件、人才培养情况、融合情况以及健康状况对博士后工作满意度具有显著性影响，身份背景因素和其他人口学特征因素没有显著性影响。
以上结论为相关职能部门和设站单位完善博士后管理制度提供了一定的参考价值：
第一，确保博士后享受正式教职工同等待遇。我国博士后制度建立之初，国务院转批的国家科委、教育部、中国科学院《关于试办博士后科研流动站的报告的通知》明文规定，“一切按国家正式工作人员对待，按照规定享受生活困难补助、奖金、公费医疗等福利待遇”。如今博士后制度已建立30年，但博士后仍难以享受正式教职工同等待遇，这在很大程度上降低了博士后的工作满意度。在所调查样本中，49.1%的统招统分博士后没有住房公积金、87.7%的没有生育保险、85.1%的没有工伤保险、78.9%的没有养老保险，绝大部分博士后没有享受奖金奖励和体检等福利待遇。基本的生活保障是博士后安心从事科研工作的重要保障，为处于事业、家庭起步阶段的博士后提供必要的社会保险和福利待遇是当前亟待解决的问题。
第二，改善科研条件。加强学术训练、积累学术资本是博士后选择从事博士研究工作的主要动机，良好的科研条件是博士后做出成果、实现自我价值的重要保证。对设站单位来说，良好的研究条件和科研平台也是增强自身吸引力的重要因素。因而，设站单位应定期对博士后的工作需求进行评估，加大科研设备投入，加强科研资源建设，为博士后创造良好的工作环境和学术平台。
第三，加强人才培养管理。博士后的培养及指导主要依赖于合作导师的个人支持。首先，提高合作导师的培养意识。设站单位可通过政策宣讲、指导手册等形式向合作导师介绍博士后的规章制度和培养目标，促进合作导师树立正确的培养理念。其次，明确合作导师的权利与责任。设站单位应建立和完善以科研计划书为主要内容的培养制度，通过合约方式明确合作导师在指导博士后专业知识学习、课题申报、科研技能训练等方面的责任和义务，加强对合作导师在博士后培养质量方面的考核，同时，建立合作导师激励机制，充分发挥合作导师在博士后培养过程中的主导作用。再次，加强博士后日常管理工作。设站单位应定期或不定期对博士后的工作状况进行评估，及时了解博士后工作状态，鼓励博士后积极与合作导师进行交流与合作。

第四，积极促进博士后融入所在单位。博士后的融入问题主要源于其身份的特殊性。由于博士后岗位属于流动性岗位，博士后一般被看作“临时工”或“学生”，加之博士后不参与日常教学工作，与所在单位的教职工交流相对较少，由此产生“融入难”的问题。对此，博士后流动站所在单位应重视博士后研究人员，鼓励博士后积极参与所在单位组织的学术交流活动和文体活动，加强教师和博士后之间的合作交流，促进博士后尽早适应新环境。
第五，密切关注博士后的身心健康。回归结果显示，博士后的身体健康状况对博士后的工作满意度具有显著性影响。鉴此，设站单位在注重博士后产出成果的同时，也应密切关注博士后的健康状况。首先，应将博士后纳入教职工体检范围，定期对博士后进行健康检查；其次，积极开展博士后体育锻炼活动，丰富博士后的业余生活；再次，合理规定考核要求，建立和完善以创新性成果为核心评价标准的绩效考核体系，鼓励博士后从事前沿性、创新性的研究领域，以避免出现过于追求效益的情形。
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