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【修缮中文摘要后对应修改英文摘要】

Abstract: Based on the data of the 2020 Nature’s Global Postdoctoral Survey, under the theoretical framework of the satisfaction index model, and with the analysis of the structural equation model, it is found that the postdoctoral job satisfaction index score is 63.16, which is in the basic satisfaction stage. Organizational safeguards, cooperative mentor support and job expectations can significantly positively predict postdoctoral job satisfaction, and the overall effect of cooperative mentor support is higher. At the same time, job expectations can not only directly predict postdoctoral job satisfaction, but also indirectly affect satisfaction through two mediating variables of organizational safeguards and cooperative mentor support. Organizational safeguards exert a chain mediating effect by influencing cooperative mentor support. In addition, postdoctoral researchers with different genders, mobility patterns and working years have different perceptions of job satisfaction. In order to improve the job satisfaction of postdoctoral researchers, policy systems should clarify their occupational status, improve the level of organizational safeguards, increase the support of cooperative mentors, and pay attention to the practical needs of different postdoctoral researchers. 
Key words: postdoctoral researcher; job satisfaction; organizational safeguard; cooperative mentor support; job expectations

                                
收稿日期：2021-11-29，修回日期：2022-02-14
基金项目：国家社会科学基金重点项目“新时代提高教师地位的政策体系研究”（AFA200007）
项目来源：华东师范大学教育学部大学生科研项目“高校博士后学术发展困境的现实表征与生成机理研究”（ECNUFOE2022KY139）

1  问题的提出
自美国约翰霍普金斯大学于19世纪70年代开启博士后教育以来，这一支持年轻科学家的资助形式逐渐制度化并扩散全球。随着高等教育成为后工业社会的轴心，博士后群体凭借创新、效率与灵活优势开始在学术系统中迅速壮大，由此促使各国纷纷推进博士后制度改革。在中国，博士后制度自1985年确立后实现了快速的规模扩张。据全国博士后管委会统计，首两批博士后进站人数分别为1人与44人，而到2019年时这一群体已达25 541人，且保持10%以上的年增长率[1]。不过，在博士后群体不断扩大的同时，学术职业的聘任制度亦在改革，诸如师资博士后、研究员等临时性学术职位被不断创造出来并逐渐制度化，推动博士后雇佣方式日趋多元化与灵活化[2]。在制度改革与学术环境的变迁下，博士后这一群体面临生存境遇、学术发展与自主独立等现实挑战，极大地影响了其工作满意度。既有研究发现，中国博士后对其当前研究经历与学术工作的满意感知处于一般水平，而工资福利、研究条件与教育培训等成为影响其工作满意度的重要因素[3]。纵观全球图景，诸多研究亦得出了同样结论。譬如，85%荷兰博士后希望留在学术领域，但未来学术前景的不确定性降低了他们的工作满意度，而其中仅3%的受调查者可以获得终身职位[4]。美国科学荣誉学会2005年的调查研究表明，合作导师支持缺位、学术角色模糊、福利待遇保障以及签证问题成为博士后职业发展的极大隐患[5]。且在学术资本主义与学术民族主义的双重限制下，跨国博士后正面临签证、资金与身份所带来的挑战，从而影响其对当前学术工作的满意感知[6]。正由于学术压力对工作满意度的影响以及努力－回报－压力之间的失衡，博士后选择放弃学术职业似乎正成为一种趋势[7]。因此，博士后作为一个独立群体被学术组织所忽视的问题仍然存在，而如何通过制度改革提升其工作满意度业已成为全球范围内的核心关切。
“工作满意度”属于组织行为研究领域的基础性概念，主要是指企业员工对工作环境、条件、人际关系以及职业前景等方面的满意感知与主观判断。近年来，教育领域广泛借用这一主题用以分析博士后对学术工作的满意程度。从其本质内涵而言，博士后工作满意度是博士后对学术工作的主观感知，既包含了博士后对工作期望与职业前景的内在满意度，亦包括他们对学术条件、人际关系、薪资待遇以及社会地位等外部满意度[4]。由于西方发达国家博士后教育起步较早，既有研究已经从工作满意度的整体视角深入到职业前景、职业轨迹等细分领域，而所采用的研究方法与理论框架也较为多元，不过，当前研究主要是从外部视角剖析收入、环境等因素对工作满意感知的影响机制，缺少从内部与系统角度对博士后工作满意度的评价与反思[8]。其一，博士后工作满意度的影响因素模型中往往忽视合作导师支持的关键变量。诸多研究过度关注组织保障这一维度，较为宽泛地分析人口特征、组织制度、学术环境以及福利待遇对博士后工作满意感知的影响，从而忽略了将学术组织与博士后个人之间的导师支持这一关键性变量纳入其中。其二，博士后工作满意度的分析框架尚缺乏理论上的共识。既有研究从外部的工作条件与内部的自我期待两个方面测量博士后工作满意度，忽略了工作期待对组织保障感知与导师支持感知的间接影响。其三，博士后相较于教师与学生群体而言仍是一个小规模群体，既有研究缺乏广泛多层的大规模调查，难以形成具有可信的研究结论和循证建议。概言之，既有研究虽然进行了一些有益的尝试，但由于样本代表性不足与覆盖面较窄，因此结论的可推广性仍有待进一步证实。
近年来，随着国内高校聘任制度改革与博士后规模扩大，博士后工作满意度测评已成为评价与反思博士后制度的一个切入点，可以有效评价在这段临时聘用雇佣关系中博士后对组织保障、职业发展、薪酬待遇、研究资助等方面的效果感受与满意程度。其中，合作导师作为博士后学术工作中的重要他人，其支持方式与程度攸关博士后工作满意感知，而透过工作满意度研究可以找出制度供给、导师支持与博士后个人需求之间的差距，从而有效优化学术组织的制度支持并持续保障博士后的自主发展。综合而言，本研究旨在探索博士后工作满意度的评价模型，分析当前博士后工作满意度的具体特征及其影响因素。
2  理论模型与研究方法
2.1  理论模型
随着新公共管理运动的全球扩散，公共部门开始以效率、结果与服务质量为导向改革传统的公共行政模式，这使管理服务目标开始由政府转向了顾客立场，而顾客满意度则成为评价与测量公共产品供给与服务的恒定标准。在当前顾客满意度模型理论中，美国顾客满意度指数模型（ACSI）应用较为广泛，而中国的满意度指数（CCSI）测评体系也是基于此构建并改良而成的。ACSI模型将总体满意度置于相互关联且彼此影响的因果互动系统中，科学地解释服务过程与总体满意度之间的关系，并指示满意度高低所带来的影响。它主要由总体满意度、主体期望、质量感知与价值感知等结构变量所组成，其数量关系可以通过计算经济学模型进行估计，从而具备了预测总体满意度的优势[9]。为了促进博士后群体在学术生产中拥有更大的激情与活力，公共部门有必要通过满意度测量评估对博士后群体的管理服务水平，并对当前博士后管理实践与制度建设不断完善。
本研究旨在通过全球博士后调查，分析这一群体对学术工作的满意感知及影响因素，并为改进博士后管理实践提供相关建议。基于满意度理论模型与既有研究，工作期望、合作导师支持与组织保障是影响博士后对工作满意感知的主要因素。首先，组织制度关乎博士后的身份定位与职业地位，并建构了博士后具体的工作场域，而博士后这一群体在组织层面的满意度感知深受学术组织的评价考核、雇佣方式、研究支持与培训学习等方面的影响[10]；此外，组织保障还会影响合作导师支持博士后的具体方式，从而间接影响其对学术工作的满意度感知[11]。其次，博士后对学术工作的满意度受到合作导师的影响，这主要是由于合作导师的支持方式、管理模式以及互动类型的差异影响着博士后对学术工作的理解[10]。再者，由于博士后的自我期待与个人需求不同，会导致其个人的努力、志趣以及能力同样会影响他们对学术工作满意的差异化感知[12]。由此看来，博士后工作满意度可以从工作期望、组织保障感知、合作导师支持感知以及总体满意度4个结构变量构建理论模型。其中，工作期望为外生变量，其余为内生变量。质言之，博士后工作满意度指数的假设模型（见图1）设定为工作期望对工作满意度具有直接与间接的影响，组织保障与合作导师支持对工作满意度产生直接影响并传递个人工作期望的影响，而组织保障还能以合作导师支持为中介变量间接影响工作满意度。
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图1  博士后工作满意度理论假设模型

2.2  数据来源与研究设计
本研究的数据来源于《自然》2020年所开展的全球博士后调查，包括博士后个人信息、薪酬待遇、工作时间、工作满意度与职业前景等内容，有效样本共计7 284人（以下简称“全球样本”）。其中，中国博士后的有效样本量为262人，占总体样本的3.60%；调查的其他国家主要包括美国（35.94%）、英国（17.90%）、德国（7.10%）、澳大利亚（3.84%）、加拿大（3.56%）与法国（3.38%）等。从学科领域来看，主要分布包括生物医学与临床科学（51.71%）、生态学（7.99%）、化学（7.56%）、物理学（5.58%）与社会科学（4.67%）。在整体样本中，男性占52.79%，女性占47.21%。综合而言，调查样本具备广泛性与代表性。
本研究采取混合研究的方法，主要通过量化研究方法基于上述理论假设构建博士后工作满意度模型，而后根据博士后调查所设的开放题答案对数据结论进行深入分析。第一，博士后总体满意度从表征学术职业满意度感受、个人工作期望差距与组织支持保障等题测量。第二，工作期望包括博士后对学术职业期望、组织保障期望以及导师支持期望等主观因素的感受，通过博士后是否希望追求学术职业、如何看待当前学术工作以及未来的发展前景3个维度的题进行测量。第三，合作导师支持感知是指博士后对合作导师提供的学术支持、发展机会与研究合作等方面的感受，通过发展机会、研究环境与导师指导沟通等题测量。第四，组织保障感知是指博士后对学术组织提供的工作条件、福利待遇、研究资助、考核评价制度等客观因素的感受，通过薪酬收入、工作福利、生活保障、权益地位等题测量。总体上，本研究基于《自然》全球博士后调查析出个人工作期望、合作导师支持感知、组织保障感知与博士后总体满意度4个维度共计21个题项，并通过克朗巴哈系数（ Cronbach’ ）估计所选题项的一致性信度，结果表明问卷系数为0.974，4个维度系数在0.879~0.989之间，具有较好的信度。
2.3  模型构建与评价
本研究采用结构方程模型分析博士后工作满意度、工作期望、组织保障和合作导师支持对工作满意度的影响以及组织保障、合作导师支持可能存在的中介影响。具体而言，通过Mplus8.0软件建立结构方程模型，并采用验证性因子分析构建潜变量和测量指标之间的测量模型，再建立潜变量间的结构模型（见图2），并通过极大似然法估计参数。
【图内各字母改为斜体，字母后的数字改为下标正体】
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图2  博士后工作满意度初始模型

在模型评价阶段，基于线性结构关系的Mplus 8.0软件进一步验证博士后工作满意度模型。初始模型对博士后工作满意度的一阶四维度结构模型路径系数进行了显著性检验，结果显示21个题目的路径系数T值均大于0.01，达到了显著性水平。总体来看，博士后工作满意度初始模型拟合程度较好，但是CFI 和TLI均小于0.90，未达到基本要求。随后，根据修正指数对博士后工作满意度模型进行修正。修正后，模型的整体拟合指标显示，RMSEA小于0.08，CFI和TLI大于0.90，卡方值小于初始模型。这一拟合结果对于大样本调查数据而言，满足建构测量模型的基本要求（见表1）。
表1  模型修正前后拟合指标情况
	指标
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	RMSEA
	CFI
	TLI

	初始值
	1 452.337
	321
	4.524
	0.022
	0.838
	0.781

	修正值
	267.876
	132
	2.020
	0.012
	0.977
	0.964

	标  准
	
	
	
	<0.08
	>0.09
	>0.09



经过修正后，博士后工作满意度的最终模型如图3所示，图中数据为各变量间的路径系数值。
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图3  博士后工作满意度修正模型

3  实证结果分析
3.1  博士后工作满意度的描述分析
根据满意度指数得分进行测算，全球样本博士后总体满意度得分为63.16分，处于基本满意水平；在工作期望、导师支持感知与组织保障感知3个方面，合作导师支持感知指数得分最高，为66.79，工作期望指数得分为64.89，组织保障感知得分最低，为59.77分。根据博士后工作满意度指数得分结果，整体而言，合作导师支持项的总体满意度较高，而对组织保障不满意的项较多。譬如，博士后工作满意度指数得分前5项分别为，对工作感兴趣，对工作场所感到安全，有机会从事喜欢的研究项目，学术独立程度与所在学科的同事关系融洽。其中，工作兴趣与工作安全满意度指数得分较高，分别为 78.18分、76.28分。相反，博士后满意度得分较低的项主要集中在组织保障维度。譬如，满意度指数得分排位后5项分别为生活平衡、工作能力、科研资助、职业发展与工作保障。其中，职业发展与工作保障满意度指数得分最低，分别为49.66分、46.19分（见图4）。

图4  全球样本博士后工作满意度各维度指标得分及排序
为何博士后对组织保障满意感知如此之低？通过对“你为什么没有达到预期？”等开放题的质性资料分析后发现，重使用而轻培养、压制学术发展、组织支持与保障不足以及博士后机会结构限制等不满情况较多，从而具象化了博士后的组织保障问题。究其缘由，随着新自由主义的全球渗透，学术劳动力市场日趋多元与开放，而传统学术晋升的制度空间被日趋灵活的聘任制度所挤压，学术资本主义正成为学术劳动力市场的普遍原则[13]。这场学术资本化运动的背后，实质是对高等教育领域内资源的重新配置，向与市场发展更密切以及学术生产力更突出的学科不断倾斜，而倾斜的重心自然是对学术人员聘任关系与激励考核的市场化改革，以满足学术资本对更高生产力的追求。尽管博士后可以根据个体需求选择合适的学术场所、队伍与项目，但变动不居的大学终身教职晋升路径开始收紧，取而代之的是高校开始扩充博士后规模，并将此作为参与学术竞争的重要手段[14]。在群体规模扩大与学术发展路径收窄的当下矛盾中，博士后这类临时性的学术群体不得不在学术劳动力市场频繁流动，以此增加学术资本。可以说，学术流动既丰富了博士后的研究经历，但也加剧了博士后学术发展的不稳定性。因此，由于灵活雇佣与临时身份的影响，当前组织制度似乎忽视了对博士后群体的权益保障以及职业发展，由此导致博士后在组织保障这个维度较低的满意度感知。
3.2  博士后工作满意度的模型结果
[bookmark: OLE_LINK9][bookmark: OLE_LINK10]模型实证结果表明，组织保障感知、合作导师支持感知和个人工作期望能够显著正向预测博士后工作满意度。其中，组织保障感知能够显著正向预测合作导师支持感知，并且以合作导师支持感知为中介传递部分对工作满意度的影响效应，即博士后认可组织保障程度时，对合作导师支持的感知也较容易表现出满意状态，从而提升博士后工作满意度的整体水平。博士后工作期望以组织保障感知和合作导师支持感知为中介变量影响总体满意度，即工作期望较高的博士后对组织保障和合作导师支持具有较高的认可，也可使其工作满意度得到较大幅度的提升。如表2所示。
表2  变量影响路径系数显著性检验
	影响路径
	标准化值
	非标准化值
	S.E.
	P

	工作期望→组织保障
	0.311
	0.327
	0.018
	***

	工作期望→合作导师支持
	0.121
	0.131
	0.015
	***

	组织保障→合作导师支持
	0.331
	0.341
	0.014
	***

	工作期望→总体满意度
	0.240
	0.362
	0.012
	***

	组织保障→总体满意度
	0.182
	0.261
	0.012
	***

	合作导师支持→总体满意度
	0.555
	0.772
	0.012
	***


注：*、**、***分别表示P值在10%、5%、1%水平上显著。下同。

工作满意度模型中，标准化总效应值为标准化直接效应与标准化间接效应之和。从总体效应来看，组织保障对博士后工作满意度的直接效应为0.182，组织保障感知通过合作导师支持感知对博士后工作满意度的间接效应为0.184，因此组织保障对工作满意度的总效应为0.366，这表明博士后的组织保障感知每提高1个单位，其工作满意度将提升0.366个标准差；合作导师支持感知的总体效应为0.555，表明博士后的合作导师支持感知每提高1个单位，其总体满意度将提高0.555个标准差。工作期望对博士后工作满意度的直接效应为0.240，通过组织保障和合作导师支持为中介变量，产生的间接效应为0.181，因此工作期望对工作满意度的总体效应为0.421，这表明博士后的工作期望愈高，其工作满意度也愈高。如表3所示。
表3  变量间标准化效应检验
	效应类别
	工作期望
	组织保障
	合作导师支持

	
	组织保障
	合作导师支持
	总体满意度
	合作导师支持
	总体满意度
	总体满意度

	直接效应
	0.311
	0.121
	0.240
	0.331
	0.182
	0.555

	间接效应
	
	0.103
	0.181
	
	0.184
	

	总体效应
	0.311
	0.224
	0.421
	0.331
	0.366
	0.555



研究发现，合作导师支持比组织保障的总体效应更高，但组织保障可在一定程度上通过合作导师支持这一通道对博士后工作满意度产生影响。那么，为何组织保障可以通过影响合作导师支持发挥链式中介效应？通过对“你为什么对当前学术工作感到满意”等开放题的调查资料与既有研究分析发现，博士后对学术工作的满意感知主要来源于良好的合作沟通、学术独立、浓厚的研究氛围、充足的学术资助以及互助的同侪关系，而这些方面均与合作导师支持密切相关。由此，解释了合作导师支持的总体效应缘何高于组织保障的问题。当前，博士后聘任或雇佣方式愈加灵活与多元，既包含学术组织的正式聘用，又存在合作导师的个人雇佣或项目制合作，但不论是何种方式的雇佣或资助，均在组织制度的既定框架中运行[15]。换言之，学术组织的博士后制度取向影响了学科层面乃至合作导师对博士后学术工作的支持方式及其支持程度，由此导致合作导师支持在一定程度上传递了组织保障层面的影响。与此同时，随着学科领域的高度分化与知识商品化，博士后、合作导师与其他学术成员建构了一个等级分明的学术秩序系统，合作导师作为学术负责人，需要领导包括博士后在内的学科团队回应组织层面的学科评估、绩效考核与管理评价，因此可以说，组织管理保障在一定程度上影响了合作导师对博士后的知识生产方式、学术自主程度与学术资助力度，继而影响了博士后对学术工作的满意感知[16]。综上所述，合作导师支持对博士后工作满意度的总体效应最高，并且传递来自组织保障层面的影响，表明合作导师支持感知的总体效应达到了较高水平，而博士后非常重视合作导师所提供的保障条件和支持方式，凸显了合作导师支持项是影响博士后工作满意度的关键因素，也是高校博士后管理的主要着力点。
3.3  不同博士后满意度的比较分析
在对不同群体博士后工作满意度进行普通最小二乘法（OLS）回归分析的结果中（见表4），通过从个体特征、流动方式与时间年限3个方面对博士后工作满意度的影响效应进行比较，继而确定未来政策应该优先着力的方向与群体。从个人特征而言，女性博士后比男性博士后更可能对学术工作感到不满。既有研究表明，女性博士后的过度投入和工作压力之间的关系比男性博士后更强，而学术压力、工作与生活之间的失衡等成为女性博士后工作满意度较低甚至是逃离学术职业的直接原因[7]。此外，本土博士后比跨国流动的博士后对当前学术工作可能感到更满意，以及全职工作的博士后比兼职博士后对当前学术工作更满意，特别是跨国流动的博士后，在临时工作签证和学术资本主义的双重限制下，其学术研究的独立性更难以得到保障[15]。灵活性的聘任改革逻辑，以及组织、制度与学术团队诸多因素的交织影响，正成为博士后工作满意度的现实挑战。从整体实证结果而言，女性、兼职博士后群体的工作满意度更值得政策制度关注。
表4  全球样本中不同群体博士后工作满意度分析结果
	变量
	系数
	标准误
	t值
	P

	男性（以女性为基准）
	0.906
	0.240
	3.779
	***

	本土博士后（以跨国博士后为基准）
	0.773
	0.227
	2.786
	***

	博士与博士后为同一国家（以不同国家为基准）
	−0.368
	0.300
	−1.226
	

	博士与博士后为同一单位（以不同单位为基准）
	−1.150
	0.344
	−3.346
	***

	博士后工作年限
	−1.534
	0.152
	−10.106
	***

	博士毕业后直接从事博士后（以间接为基准）
	0.841
	0.347
	2.421
	**

	博士后经历次数
	0.265
	0.202
	1.312
	

	全职工作（以兼职工作为基准）
	1.584
	0.616
	2.571
	***

	常数项
	0.955
	0.780
	1.224
	



其次，从博士后流动经历而言，是否在获得博士学位的国家继续从事博士后工作，对于博士后工作满意度并无显著影响；不过就跨单位工作流动而言，在原博士教育单位继续从事博士后工作可能对博士后工作满意度具有更加显著的负效应。从本质上看，博士后制度在于鼓励研究人员通过学术流动与合作提升学术能力，从而建立更加独立的学术角色，但既有研究已然证明，近亲繁殖关系在一定程度上损害了学术创新与学术生产力[17]，无论是从学术支持还是合作互动层面，不同单位的流动经历对于博士后工作满意度的影响而言，比同一单位的经历显得更加积极。
从时间年限角度来看，博士后工作年限越长可能导致其对学术工作越感到不满。不过，这并非代表压缩博士后工作周期就一定会提升其工作满意感知。实际上，在西方学术资本主义与新公共管理运动催生了博士后多元化与灵活性雇佣方式的全球背景下，尽管诸多工作周期短且名目繁多的博士后岗位得以创生，但是短期与临时性的博士后工作同样会带来不安与不满[18]。因此，博士后工作期限设置太长或太短皆不合理，应参考全球经验设定合理区间。其次，博士毕业后直接从事博士后的经历可能比工作后再选择博士后的经历可能更让其对学术工作感到满意。再者，博士后经历次数的多寡却对其工作满意度并无直接影响。这一结论与工作年限结论相悖，可能是由于调查样本中约96%的博士后经历至多为一次，这在一定程度上影响了实证结果。不过，从工作年限的实证结论不难推断出，其实博士后经历次数越多代表了越长的工作年限，可能会降低其对学术工作的满意感知。
4  结论与建议
近年来，中国人力资源和社会保障部、全国博士后管理委员会多次强调培养博士后对保持国家的国际科技竞争力的重要性，中国一线城市、高水平大学以及研究机构等正在加大博士后招聘力度，吸引更多的国内和国际博士后，但从当前全球数据来看，关于博士后工作机会、收入待遇、学术自主等方面的满意度仍有较大的上升空间。本研究经过测算，全球样本博士后总体满意度指数得分仅为63.16分，处于基本满意状态，其中组织保障感知满意度指数得分最低，仅为59.77分。为此，从工作期望、组织保障、合作导师支持与个体特征4个维度对博士后工作满意度的影响因素进行分析，以及分析组织保障与合作导师支持在工作期望与博士后工作满意度之间的中介作用，以丰富当前博士后工作满意度的相关研究，并从组织与导师对博士后工作影响的层面，为当前博士后政策制度完善提供建议如下。
4.1  明确博士后研究人员的职业地位，提升其对学术职业的工作期望
实证结果表明，对于工作期望较高的博士后而言，组织保障与导师支持越好，其对工作满意度将有较大的提升；反之，对于工作期望较低的博士后而言，如若支持保障充足，其亦会提升其工作满意度。在现实层面，尽管博士后规模正变得日益庞大，但是其职业地位与身份属性仍较为模糊，这主要体现在博士后研究人员的社会地位、学术角色与工资收入等方面与其他学术人员的差距还比较大。譬如，全球样本中仅45.66%的博士后研究人员对收入待遇感到满意，而对福利制度感到满意的仅为46.44%。基于这一实证结果，政策部门在扩大博士后规模的同时，也亟需关注博士后的身份属性与收入差距，进一步明晰其职业地位。也即，政府部门应该明确博士后的学术工作及其职业角色在学术系统的“坐标系”与“参照点”，为学术组织在博士后招聘与管理工作中提供一个确切的指南。当博士后作为独立的学术群体得以确定后，其工资收入、福利待遇以及学术发展等均会在这一基点下逐渐予以明确。因此，人力资源与社会保障部、全国博士后管理委员会应对博士后群体作出更加清晰的职业界定，从而提升博士后的学术工作期望。
[bookmark: OLE_LINK6][bookmark: OLE_LINK5]4.2  构建稳定的博士后科研环境及其良好的职业通途，强化学术组织保障
实证结果表明，当博士后认可组织保障的相关措施时，组织保障会积极影响博士后对合作导师支持的满意感知，从而在整体上促进博士后对学术工作的满意程度，这充分说明了组织保障与合作导师支持及其二者关系对博士后工作满意度的积极影响。除此之外，从调查分析中可以发现，当前博士后对组织保障满意度偏低，包括工作保障不到位、职业发展不明晰、研究资助较为单一以及工作压力较大等情况成为影响博士后工作满意的主要方面。譬如，全球样本中仅有28.86%与31.47%的博士后对工作保障与职业发展感到满意，充分说明了当前博士后职业前景的不确定性，从而影响博士后对学术职业的价值认同。已有研究发现，良好的研究环境与职业发展不仅可以促进博士后在其后期学术生涯中获得更大的科学产出与激情活力，而且还能推动他们更大程度地融入国际学术网络[19]，而良好的职业前景对其学术工作满意度具有显著的正向影响[4]。因此，学术组织应该构建良好且稳定的科研环境，进一步加强组织保障以提升博士后工作满意度；同时，组织保障水平的加强亦会进一步促进合作导师对博士后学术工作的支持力度，有效地保障博士后能够自主开展学术研究。
[bookmark: OLE_LINK8][bookmark: OLE_LINK7]4.3  加强博士后合作导师科研资助与培训指导，支持建构独立的学术身份
实证结果表明，博士后的合作导师支持感知能够显著正向预测其工作满意度，这代表导师支持力度愈大，其工作满意度愈高。但从调查数据来看，博士后对研究资助与培训指导的满意感知不容乐观，全球样本中感到满意的比例分别为35.06%与51.92%。譬如，中国高校诸多学科与合作导师将博士后视为专注于知识生产与学术成果发表以快速提升高校学术绩效和排名的手段[20]，对于合作导师而言，博士后比博士生拥有更大的学术生产效率与创新活力，这对于实验室建设与学科发展具有重要意义。吊诡的是，尽管雇佣高水平博士后可以提高学术组织的学术声望与排名，但是较少有高校或合作导师为博士后建立完备的薪酬体系、覆盖面广的科研资助与多元化的培养学习机制，从而影响博士后这一群体的学术创新与科学研究进程。基于此，合作导师应在有限的国家与地方博士后科研基金资助的基础上，加大对博士后这一群体学术工作的支持力度并建立多元化的培养指导体系，支持博士后快速成长为独立的学术研究人员。除此之外，合作导师作为博士后的学术合作者，应根据不同类型的博士后特点构建多元化的学术合作关系，进而通过建立有效的学术互动、良好的学术环境与稳定的学术团队，在达成学科发展或学术生产的目标进程中，实现博士后制度的教育培养功能与人才使用功能。为此，加大合作导师支持力度，有助于博士后建构独立的学术身份，从而提升其工作满意度。
[bookmark: OLE_LINK3][bookmark: OLE_LINK4]4.4  重新评估当前博士后支持效果，关注不同群体博士后的现实需求
实证结果表明，女性、跨国流动、兼职与工作年限长的博士后存在明显较低的满意度感知，因此在博士后工作与培养过程中，一方面要加大对女性博士后的生活保障，因为由于年龄原因，女性博士后大多已经步入婚姻与育儿阶段，需要同时兼顾平衡学术与生活两方面的压力；另一方面，应区分本土博士后与跨国博士后的现实需求，针对跨国流动博士后的工作满意度较低，高校在吸引学术人才回国的同时应该建立海外博士后融入本土学术组织的支持制度，而对于本土博士后而言，由于其缺乏海外学习工作经历，亦常受到各种学术限制，则政策制度可以建立本土博士后的专项支持通道，促进其学术发展。就中国而言，博士后聘任方式较为多元，包含了师资博士后与科研博士后等临时性学术岗位，这意味着不同类型的博士后群体的资助方式也较为多元，因此应该进一步评估何种类型的博士后支持方式更为有效。除此之外，对于在站年限较长的博士后而言，招聘单位应该合理设置博士后在站工作年限，加强年度考核评价并建立与之衔接的退出机制。概言之，高校需要在效率与价值之间找到合适的博士后支持方式，关注不同博士后群体的现实需求，从而提升博士后对学术工作的满意感知。
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