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[bookmark: sys614051][bookmark: PePindex6]摘要：内生动机在博士后研究人员追求学术职业过程中发挥着外部因素不可比拟的作用，但其中外部激励与内生动机产生挤入或挤出作用有关影响机制的研究缺乏。因此，以动机拥挤理论切入，基于2020年《自然》期刊的7 268名全球博士后研究人员调查数据，构建博士后研究人员工作满意度的结构方程模型，并运用Bootstrap估计法检验外部激励与内部动机对其工作满意度的影响效应及作用机制。结果发现：内生动机中的自我效能感、学术自主性是影响博士后工作满意度的关键因素，其中学术自主性的显著性更强；导师监督能够能直接提升博士后研究人员工作满意度，但对其自我效能感具有动机挤出效应，会间接降低其工作满意度；组织管理通过触动自我效能感、学术自主性间接正向影响博士后研究人员的工作满意度，但直接影响效应为负；经济保障能够直接或通过触动自我效能感、学术自主性间接积极影响博士后研究人员工作满意度，且直接影响效应大于间接影响。为此，建议博士后导师适时调节交往观念与监督强度，组织机构加快内部的良性建设，以激发博士后学术内生动机为靶向，灵活、适时调整支持性条件，帮助博士后顺利完成从学徒向学者的身份迭代。
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Study on the Influence Mechanism of Postdoctoral Researcher Job Satisfaction from the Perspective of Motivation Crowding Theory: Mediation Effect Based on Intrinsic Motivation
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Abstract: According to a research in 2020, more than one-quarter of postdoctoral researchers are leaving after a year in this position. The main fator behind this scenario is the declining job satisfaction. Compared to external factors, intrinsicmotivation seems to play a bigger role in the pursuit of academic career. However, there is a lack of research on the influence mechanism of external incentive and extrusion or extrusion of endogenous motivation. Therefore, based on the motivation crowding theory and the survey data of 7 268 global postdoctoral researchers published in Nature in 2020, a structural equation model of postdoctoral satisfaction is constructed. Bootstrap estimation method is also used to test the effects and mechanisms of external motivation and intrinsic motivation on postdoctoral researchers’ job satisfaction. The results show that self-efficacy and academic autonomy of intrinsic motivation are the key factors affecting postdoctoral researchers’ job satisfaction, and academic autonomy is more significant. Supervisor supervision can directly improve postdoctoral researchers’ job satisfaction, but it has a motivational crowding effect on postdoctoral researchers’ self-efficacy, and indirectly reduces their job satisfaction. Organizational management has an indirect positive effect on postdoctoral researchers’ job satisfaction through self-efficacy and academic autonomy, but its direct effect is negative. Financial security both directly or indirectly affects postdoctoral satisfaction in a positive way through self-efficacy and academic autonomy, and the direct effect is greater than the indirect one. To this end, it is suggested that instructors should adjust their communication skills and supervision timely, while the organization accelerates the internal benign construction, so as to help postdoctoral researchers successfully transform their roles as apprentices to scholars by means of making flexible and proper adjustments to better support them.
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[bookmark: pindex20]0   引言
[bookmark: _Hlk142062194]博士后制度在推动基础研究、技术创新、成果转化等方面效应显著，博士后研究人员日渐成为知识型经济中重要的人力资本，被誉为“科学的研究引擎”[1]。博士后制度是高层次科技创新人才培养与使用的重要制度安排。对个体而言，博士后研究人员的经历具有显著的经济价值。已有研究显示，高校教师可从其博士后经历中获得11.40%的额外经济收益[2]。马克斯·韦伯[3]曾说“学术生涯是一场鲁莽的赌博”，博士后研究人员也被美国国家学院和经合组织等机构戏谑为“学术界的无产者”。2020年权威科学期刊《自然》（Nature）对93个国家的7 670名博士后研究人员开展的首届全球追踪调查显示，逾1/4的博士后研究人员在从事博士后研究工作1年后计划逃离科研界，并指出这一群体正遭遇有史以来最为严峻的职业危机，而工作满意度下降是造成这一现象的首要原因[4]。博士后研究人员的工作满意度对组织的稳定性和生产效率具有重要作用[5]。宏观层面，低满意度博士后生产环境不仅会降低博士后研究人员的科研产量，还会导致很多研究人员改变职业选择[6]，加剧学术界的人才流失，影响国家的学术资本积累和科技创新质效率；微观层面，低满意度博士后经历也会对个体的经济收益产生影响。因此，探究博士后研究人员工作满意度的影响机制是确保学术界可持续发展的紧要之事。
[bookmark: sys22137100]现有对博士后研究人员工作满意度影响因素的研究中，关注点多集中在提供支持或阻碍作用的外生因素上，如导师支持、制度建设、经济保障等方面，且学界普遍认为博士后研究人员对学术职业的追求源自其内心对所从事科学研究的浓厚志趣，内生动机在其追求学术职业过程中发挥着外部因素不可比拟的作用。而动机拥挤理论（motivation crowding theory）认为，外部激励往往可与内生动机产生挤入或挤出作用[7]。有研究证实在某些领域，外在激励对内生动机的挤出作用可能造成负面作用[8]。由此，关注博士后研究人员认知动机反馈效应，通过内部调节机制去影响其工作满意度可能更为有效。基于此，本研究聚焦外部动机、内生动机对博士后研究人员学术工作满意度的综合影响，基于动机拥挤理论并通过《自然》大规模的调查数据，构建博士后研究人员满意度的结构方程模型，检验与探究外部激励和内生动机对博士后研究人员工作满意度的影响作用，以及在其学术科研创新过程中外部动机如何通过内部动机对其工作满意度产生影响的问题，从根源寻求积极情绪激发的关键路径，以期为博士后研究人员的科学培养和管理提供理论补充和实践参考。
[bookmark: pindex23]1   文献回顾与研究假设
[bookmark: pindex24]1.1  理论视角
传统经济学激励理论的假设是“个人知道哪些行为或因素最能满足自己的偏好”，而实验经济学引入心理学的方法论策略，更偏好于关注“个人发现如何满足自己偏好的过程”[9]。在此基础上，Frey等[7]聚焦于外部激励和内生动机两者之间的作用关系，提出了动机拥挤理论。动机拥挤理论将动机分为内生动机（intrinsic motivation）和外部激励（extrinsic motivation），认为激励是作为外部干预的动机类型，通过与内生动机相互挤压，会产生动机挤入或挤出现象：动机挤入意味着外部干预对内生动机产生促进作用，内外动机相契合可以激发个体正向调节主观感知、提高绩效水平；动机挤出意味着外部干预破坏了内生动机，进而对代理人的主观感知产生负面影响，同时降低代理人的绩效水平。从动机内化过程看，外部干预主导着内生动机的变化，发生挤入或挤出效应，而外部干预是否有益取决于两种抵消效应的相对大小，并决定激励措施的最终结果，受到个体对激励感知的归因点影响[10]。
基于动机拥挤理论的假设，Gagné等[11]认为个体的内生动机主要体现在自主性（autonomy）和自决性（self-determination），外部激励不仅需要个体体验到自我效能感，而且要让他们感知到行为是由自我决定的，才能保持或增强内动机。由此，自主性和自决性是促进个体发展的内在资源对人格发展和行为自我重要调节器。基于此，本研究认为对博士后研究人员工作满意度影响最主要的是内生动机，即自主性和自决性。从外部激励来看，以往相关研究主要集中探讨导师监督、组织管理及薪酬保障3个方面因素和工作满意度之间的影响关系，而基于动机拥挤理论，外部的激励与干预也将通过内生动机的中介作用，进而对博士后研究人员的工作满意度产生影响，基于此，推断建立影响机制模型如图1所示。
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[bookmark: pindex29]图1  基于外部激励与内生动机挤压的博士后研究人员工作满意度影响机制模型

[bookmark: pindex31]1.2  内部动机与工作满意度的影响关系
内生动机被视作一种来源于个体内部的组织倾向，是个体寻求新奇和挑战、扩展和锻炼能力、探索和学习的内在倾向和自然内动力。Maslow[12]在需要层次理论中指出人类有一定的内在需求和动机，这些需求和动机可以通过实现个人潜能和自我实现来得到满足。当个体能够自我实现时，他们通常会感到自我满足、自信、愉悦和幸福感。博士后研究人员作为科技创新的重要驱动力量，接受博士后培训的动机通常在于追求学术研究生涯和进一步发展或提高其人力资本水平[13]，这种主观因素在实现特定活动的过程中虽然是非直观、隐性的操作，而一旦缺乏将对个人行为产生重大影响[14]。对于拥有高水平内生动机的个体来说，对自我效能感的感知和自主性需求的满足尤为重要。Anja等[15]学者证实高自主性动机群体的工作满意度高于低自主性动机群体。Judge等[16]学者也发现，员工的自我效能感和工作满意度与其工作绩效之间存在着显著的正向关系。基于此，研究提出以下假设：
H1a：自我效能感显著正向影响博士后研究人员工作满意度；
H1b：学术自主性显著正向影响博士后研究人员工作满意度。
[bookmark: pindex35]1.3  外部激励与工作满意度的影响关系
外部激励是指个体为了达到与行为本身可分离的结果而从事某项活动，主要指外在奖励和外在认同[17]。经济学、心理学领域均证实对个体行为施予外部激励或惩罚手段会影响个体的行为动机水平和绩效结果。激励理论指出，外部监控是改善代理人努力的一种激励手段，更高的激励水平将导致代理人更高水平的努力。博士后研究人员导师在具有一般研究生导师特征的同时更具有其特殊性，即兼具指导、管理与合作[18]。已有研究表明，与博士后研究人员导师的定期互动也减少了博士后研究人员对工作不满意的可能性，反之，互动不足将会降低博士后研究人员工作满意度[19]；接受高水平监督的博士后研究人员工作满意度更高，同时给予其导师更高评价[20]；并且，导师提供的结构化监督比薪酬和利益更能影响博士后研究人员工作满意度[21]。
组织基于员工与组织之间的相互依赖关系，通过建立良好的管理制度和流程、公平公正的考核和奖惩机制等激励手段，提供包括认可、尊重、支持性管理和团队合作等方面的支持，提升员工个体的满意度，以换取员工的付出和贡献及其对组织的认同感和忠诚度。Moors等[22]学者发现，学术机构所创建的积极性、支持性的组织环境对博士后研究人员工作满意度有显著影响，但当博士后研究人员工作承担的任务范畴不清晰且无限扩大时，会激发其对角色感知的不满，感受到博士后身份的“不伦不类”和地位的“低人一等”[23]。由此，博士后研究人员感知到的来自组织支持是影响其工作满意度的重要因素。
个体通过努力工作可以从当前委托人那里得到一定收益，包括薪酬、福利等物质激励以及各种职业发展机会等非物质激励等。大量研究证实，委托人提供的工作条件方面激励、保障均能正向预测个体满意度，激励目的与方式、水平强度均会对个体的职业发展和情绪质量造成一定影响，是预测博士后研究人员工作满意度和评价博士后研究人员工作经验的重要外部控制因素。高固定工资意味着更高程度的代理人的努力[24]；较高的薪酬水平被证实是影响博士后研究人员工作满意度的重要激励因素[25]；福利作为另一种形式的补偿，如提供保险将大幅提升博士后研究人员的工作满意度[26]。另外，相关实证结果也检验出博士后研究人员工作满意度与福利的影响强度存在差异，如Bender等[27]发现薪酬水平显著影响博士后研究人员的工作满意度，但Lazear等[28]则认为二者之间存在弱关系。基于此，提出以下假设：
H2a：导师监督显著正向影响博士后研究人员工作满意度；
H2b：组织管理显著正向影响博士后研究人员工作满意度；
H2c：经济保障显著正向影响博士后研究人员工作满意度。
[bookmark: pindex42]1.4  内外部动机挤压效应对工作满意度的影响
基于动机拥挤理论，外部激励与内生动机发生作用关系将对个体行为与感知产生影响。以往委托代理理论和人事经济学理论通常假设激励和努力之间存在直接的单调关系，内生动机常被认为是恒定或可忽略的，但在大量公共领域的实证研究中，外部激励并未带来更高的绩效和产出。Frey等[29]的动机拥挤理论批评直接的单调关系假设过于简单化地表征了具有复杂性和创造性的实际生产过程，并强调在激励计划的设计中应将内生动机纳入考虑范围内。Holmstrom等[30]认为基于补偿和价格机制的外部激励可能会对个体的内生动机产生影响，最终影响员工的努力和绩效水平。
当雇佣关系是基于人际联系时，这种关系契约通过对个体进行干预对其内生动机产生作用，可以强有力地激励特定的行为，如当高自我效能感员工具有更高的关系导向时更易产生积极的组织结果和满意结果[31]。但也有学者提出，外部监管的约束效应和挤出效应在人际关系中可能共存，但一旦施加超过合理水平的监控则会破坏代理人的内生动机[32]。有研究迹象表明博士后合作导师与博士后研究人员之间存在自治悖论问题，如Laudel等[33]发现博士后研究人员被导师微观管理、有损其向独立研究职业的过渡时，会引发其不满情绪。这进一步反映出导师因素对博士后研究人员的影响并非总是正向的，通常也伴随着对个体行为与态度的损害，表现为自主动机和幸福感的长期下降，有时还会产生组织溢出效应。
自我决定理论认为支持员工自主性发展的工作环境不仅会提高员工满意度，也会为组织效力带来附带利益。Schreurs等[34]、Deci等[35]的研究分别证实了当工作场所支持更多内在工作价值时，尤其管理者提供具有自主性管理支持时，个体的工作满意度更高。还有研究发现，强有力的组织支持能够正向影响个体的工作效能，对其学术职业成长有积极作用[36]。Moreau等[37]对公共部门的医务人员和Nie等[38]对教师的研究也证实，管理需求支持不仅与更高水平的内生动机有关，而且与更高水平的工作满意度有关。金钱奖励与内生动机的挤入或挤出效应也得到学者们的关注，部分学者主张有形奖励对内生动机产生破坏效应，如Deci等[39]认为当个体将有形奖励视为对行为进行的外部操控或控制手段时，会使个体感到有压力，对内生动机产生破坏效应；但有研究证实外部奖励类型若是独立于特定任务投入或是没有预期，这些有形的外在奖励将不会破坏内生动机[40]，如Fiorillo[41]发现金钱奖励和内生动机在现实生活中有互补的作用，而Hofer等[42]证实当外部激励满足能力需求时，成就动机高的个体表现出更高的工作满意度。基于此，提出以下假设：
[bookmark: sys46038]H3a：导师监督强化自我效能感，进而对博士后研究人员工作满意度产生正向影响；
[bookmark: sys47038]H3b：导师监督强化学术自主性，进而对博士后研究人员工作满意度产生正向影响；
[bookmark: sys48038]H4a：组织管理强化自我效能感，进而对博士后研究人员工作满意度产生正向影响；
[bookmark: sys49038]H4b：组织管理强化学术自主性，进而对博士后研究人员工作满意度产生正向影响；
[bookmark: sys50038]H5a：经济保障强化自我效能感，进而对博士后研究人员工作满意度产生正向影响；
[bookmark: sys51038]H5b：经济保障强化学术自主性，进而对博士后研究人员工作满意度产生正向影响。
[bookmark: pindex52]2   研究设计
[bookmark: pindex53]2.1  样本来源与特征
本研究数据来源于2020年《自然》对全球学术界博士后研究人员的首次调查，调查内容涉及工作满意度、职业前景、工作压力及工作氛围等，调查对象涵盖93个国家、19个学科的7 670名博士后。其中，有690名受访者来自中国，性别比例均衡，区域覆盖全面，具有较好的广泛性与代表性。删除特异值样本，最终以7 268名博士后研究人员作为研究样本。样本的描述性统计结果如表1所示，可以看出，女性样本数量稍占优势，以非少数民族为主，在祖国做博士后的偏多，逾半数留在读博地区做博士后；学科领域中医科类最多、文科类最少；博士后的雇佣形式以与资助人签署合同、依靠实验室负责人拨款为主。
[bookmark: pindex55]表1  样本特征的描述性统计结果
	项目
	类别
	N（占比）
	项目
	类别
	N（占比）

	性别
	女性
	4 001（56.5%）
	民族
	非少数民族
	6 049（85.4%）

	是否留在祖国做博士后
	是
	4 470（58.2%）
	是否留在读博地区做博士后
	是
	4 622（56.9%）

	
	否
	2 814（36.7%）
	
	否
	3 048（43.1%）

	
	其他
	386（5.1%）
	与读博同一机构
	是
	5 980（77.9%）

	学科领域
	理科类
	1 799（23.4%）
	
	否
	1 304（17.0%）

	
	工科类
	1 041（13.6%）
	
	不确定
	386（5.1%）

	
	医科类
	4 126（53.7%）
	所在地区
	非洲
	83（1.1%）

	
	文科类
	310（4.1%）
	
	亚洲
	667（8.7%）

	
	其他
	394（5.2%）
	
	澳洲
	327（4.3%）

	博士后雇佣形式
	为机构工作
	1 018（13.3%）
	
	欧洲
	3 435（44.7%）

	
	与资助人签署合同
	3 062（39.9%）
	
	北美洲
	2 928（38.2%）

	
	通过实验室负责人拨款
	3 126（40.7%）
	
	南美洲
	230（3.0%）



[bookmark: pindex135]2.2 研究工具
为确保问卷的信效度，Nature在正式调研之前考虑到可能存在的跨文化区域差异问题，通过质性访谈确保处于不同文化中的调查对象对问卷题项具有一致认知。问卷涵盖了博士后研究人员的职业背景信息、工作满意度、导师关系、职业前景等九方面内容。本研究的因变量确定为博士后研究人员工作满意度，以李克特量七点表衡量，由1到7满意程度依次增强。依据以上分析，自主性将以自我效能感进行测量；自决性则是基于对能力支持的满足而产生的不受外部控制的自我感知，以学术自主性进行测量；将内生动机的自我效能感、学术自主性作为中介变量，以外部激励的导师监督、组织管理、经济保障作为自变量。其中，自我效能感包括工作兴趣等题项；学术自主性包括对成就的认可等题项；组织管理包括心理健康支持等题项；经济保障包括工资等题项；导师监督包括管理能力指导等题项。上述题项也均采用李克特七点量表题。对模型进行验证性因子分析发现，5个变量的拟合指数均处于可接受水平（见表2）。
[bookmark: pindex137]表2 验证性因子分析结果
	变量
	Crobach’s Alpha
	题项/个
	X2/df
	RMSEA
	CFI
	TLI
	SEMR

	自我效能感
	0.818
	3
	92.758/2
	0.079
	0.989
	0.968
	0.016

	学术自主性
	0.766
	3
	83.123/1
	0.084
	0.992
	0.952
	0.017

	导师监督
	0.746
	6
	423.317/8
	0.085
	0.985
	0.971
	0.017

	组织管理
	0.748
	5
	276.068/5
	0.086
	0.964
	0.929
	0.030

	经济保障
	0.910
	6
	230.078/4
	0.088
	0.966
	0.916
	0.028



[bookmark: pindex187]2.3 相关分析
对各变量中的各因子经标准化处理后进行变量的相关性分析，如表3所示，所有变量都显著正相关，初步验证了导师监督、组织管理、经济保障以及自我效能感与学术自主性都对博士后研究人员工作满意度有显著的积极影响，说明外部激励、内生动机都可以提升博士后研究人员工作满意度，初步验证了H1a、H1b、H2a、H2b、H2c。
[bookmark: pindex189]表3  变量相关性分析结果
	变量
	自我效能感
	学术自主性
	导师监督
	组织管理
	经济保障
	博士后工满意度

	自我效能感
	1.000
	
	
	
	
	

	学术自主性
	0.618**
	1.000
	
	
	
	

	导师监督
	0.347**
	0.499**
	1.000
	
	
	

	组织管理
	0.473**
	0.664**
	0.527**
	1.000
	
	

	经济保障
	0.398**
	0.517**
	0.339**
	0.505**
	1.000
	

	博士后工满意度
	0.601**
	0.621**
	0.477**
	0.528**
	0.512**
	1.000


注：**代表P<0.01。下同。

[bookmark: pindex241]2.4 动机与奖励的拥挤效应及对博士后工作满意度的影响机制
为了进一步检验外部激励与内生动机对博士后研究人员工作满意度的影响机制，建构方程模型发现其拟合指数较优（CFI=0.920>0.9，TLI=0.907>0.9，RMSEA=0.061<0.08）。结构方程模型和具体路径关系如图2所示。



[image: ]
[bookmark: pindex246]图2  博士后研究人员工作满意度影响因素的结构方程模型
注：1）实线为显著路径，虚线为非显著路径；2）e代表误差；3）*代表P<0.05，***代表P<0.001。下同。

[bookmark: pindex249]2.4.1  内生动机、外部激励对博士后工作满意度的影响分析
如表4所示，博士后研究人员的自我效能感、学术自主性越强，其工作满意度也越高，证实了H1a、H1b。从路径系数来看，学术自主性对工作满意度的影响强度要高于自我效能感，说明博士后研究人员学术自主性程度越高，更能激发其高水平工作满意度。外部激励中，导师监督、组织管理、经济保障对博士后研究人员工作满意度产生不同程度的影响作用。首先，导师监督、经济保障对博士后研究人员工作满意度产生显著的正向影响，证实了H2a、H2c。其次，组织管理对博士后研究人员工作满意度的影响效应为负，表明组织管理的强化将导致博士后研究人员的低工作满意度，H2b不成立；这一现象的出现可能源于现代学术组织管理在科层化发展势态下的“变味”趋向，如劳动分工与协调过度专业化下科学研究阻碍了学科交叉融合和创新、程序规范与形式化加剧了学术事务的复杂化和学术人员的压迫感，以及基于能力的晋升机制导致非终身职位的学者面临着激烈的地位与身份竞争等[43]，引发组织管理的愈发强化则研究人员工作满意度愈低这一异常现象。与外部激励相比，内生动机更能对博士后研究人员工作满意度产生强影响。
[bookmark: pindex251]表4  博士后研究人员工作满意度影响因素模型的路径系数及假设检验结果
	假设路径
	路径系数
	标准误
	对应假设
	验证结果

	自我效能感→工作满意度
	0.381***
	0.015
	H1a
	成立

	学术自主性→工作满意度
	0.543***
	0.106
	H1b
	成立

	导师监督→工作满意度
	0.160***
	0.014
	H2a
	成立

	组织管理→工作满意度
	−0.357***
	0.102
	H3a
	不成立

	经济保障→工作满意度
	0.165***
	0.025
	H4a
	成立



[bookmark: pindex283]2.4.2 内生动机在外部激励与博士后满意度之间的中介效应分析
从以上检验结果可以看出，导师监督对学术自主性路径系数不显著、对自我效能感具有负向影响，说明导师监督对博士后研究人员内生动机存在负向影响，导师监督可能对博士后研究人员工作满意度存在挤出效应。组织管理与自我效能感、经济保障与自我效能感、组织管理与学术自主性、经济保障与学术自主性间的估计系数均显著为正，说明组织管理和经济保障对博士后研究人员内生动机存在正向影响，可能存在挤入效应。
为进一步检验外部激励通过内生动机影响博士后研究人员工作满意度的中介效应，将自我效能感、学术自主性两个内生动机作为中介变量，采用偏差校正的非参数百分位Bootstrap估计法，抽样设定为1 000次，取95%置信区间的标准进行检验。如表5所示，导师监督通过自我效能感间接影响工作满意度的作用路径显著，但路径系数为负，即当导师提供监督与指导时刺激到博士后研究人员的自我效能感，导师作用挤出博士后的内生动机，进而有损博士后工作满意度，H3a未得到验证；导师监督通过学术自主性间接影响工作满意度的作用路径不显著，H3b不成立。这进一步说明导师监督对博士后研究人员的影响是复杂且并非总是正向的。导师监督直接影响博士后研究人员工作满意度，并通过自我效能感间接影响博士后研究人员工作满意度，间接效应占总效应的14.2%。导师支持博士后研究人员实现早期学术职业人员的学术资本积累时，应当避免损害其自我效能感，以免对其整体满意度产生不利影响，阻滞其构建独立学术身份。
[bookmark: sys286047]自我效能感、学术自主性在组织管理与博士后研究人员工作满意度间中介效应显著，H4a、H4b成立。当组织管理对博士后研究人员的自我效能感、学术自主性两种内生动机产生挤入效应时，可以抵消组织管理对博士后研究人员工作满意度的直接负向影响，进而正向提升博士后研究人员工作满意度。这与自我决定论中主张的通过检验个体所处的环境对能力、自主与关系需要的支持和削弱程度来解释个体行为相符合[44]，其间接效应占总效应高达197%，尤其在对学术自主性进行强化后，组织管理对博士后研究人员工作满意度影响系数高达0.448，内生动机的中介影响作用尤为显著。
[bookmark: sys287050]自我效能感、学术自主性分别在经济保障和博士后研究人员工作满意度间的中介作用显著，H5a、H5b成立。经济保障通过博士后研究人员的自我效能感、学术自主性两种内生动机的中介作用可间接对博士后研究人员工作满意度产生显著影响，间接效应占总效应的44.2%。从经济保障对博士后研究人员内生动机的挤入强度来看，经济保障更能通过提升薪酬福利、职业发展机会等措施激发个体自我效能感，进而提高其工作满意度。这一结论也证实了Kahn[45]的研究发现，即提供职业成长机会等条件支持可促进具有自我成长和自我实现取向的员工加大工作投入，提高员工对工作和组织的满意度。
[bookmark: pindex288]表5 标准化Bootstrap中介效应检验结果
	路径
	估计值
	标准误
	95%置信区间
	间接效应占总效应的比例

	
	
	
	上限
	下限
	

	导师监督→自我效能感→工作满意度
	−0.020
	0.008
	−0.035
	−0.004
	0.142%

	导师监督→学术自主性→工作满意度
	−0.001
	0.011
	−0.023
	0.021
	

	导师监督→工作满意度
	0.160
	0.018
	0.125
	0.195
	

	组织管理→自我效能感→工作满意度
	0.276
	0.022
	0.234
	0.318
	1.972%

	组织管理→学术自主性→工作满意度
	0.448
	0.117
	0.218
	0.677
	

	组织管理→工作满意度
	−0.357
	0.128
	−0.608
	−0.106
	

	经济保障→自我效能感→工作满意度
	0.031
	0.012
	0.006
	0.055
	0.442%

	经济保障→学术自主性→工作满意度
	0.100
	0.025
	0.051
	0.149
	

	经济保障→工作满意度
	0.165
	0.030
	0.107
	0.223
	



[bookmark: pindex355]3 结论与建议
[bookmark: pindex356]3.1 研究结论
[bookmark: sys3576759]本研究验证了博士后研究人员内生动机与外部激励之间存在的挤出与挤入效应，并深入探讨了两者之间的作用机制对博士后研究人员工作满意度的影响，研究发现：博士后研究人员内生动机中的自我效能感、学术自主性是影响其工作满意度的关键因素，其中学术自主性的影响作用更强；导师监督对博士后研究人员工作满意度存在直接的正向影响，但也存在挤出自我效能感、消极影响工作满意度的间接影响效应；组织管理对博士后研究人员工作满意度存在直接的消极影响，但存在通过提升自我效能感和学术自主性缓解消极影响的挤入影响机制；经济保障既可直接正向影响博士后研究人员工作满意度，也可通过提升自我效能感和学术自主性正向间接影响博士后研究人员工作满意度。
[bookmark: pindex358]3.2 建议
[bookmark: pindex359]3.2.1  导师适时调节交往观念与监督强度
博士后研究人员合作导师是为博士后研究人员提供学术指导、资源供给与网络搭建投入的重要他人，其两者之间的关系质量直接影响博士后研究人员的科研状态与效率。本研究结果显示，导师监督对博士后研究人员的影响较为复杂且并非总是正向的，导师监督虽可直接影响博士后研究人员工作满意度，但当监管水平及强度不科学加以控制时，有可能会挤出博士后研究人员的自我效能感。在解决博士后研究人员作为个体“代言人”抑或导师“附属品”的博弈问题时尤其应重视这一点。
从博士后研究人员角度来看，不仅需重视与导师在研究领域、利益目标的一致性与契合度，以确保可从导师方面获取匹配的学术资源支持，力行规避处于多层利益环境中的机构可能对博士后职业生涯的抑制作用以及被迫沦为学术政治与社会功利的学术劳动力风险[46]，而且当务之急应构建起以自我评价性立场和自我规范性观念为内核的自治观，能力越高的科学家在一定程度上会增强对自己成功构建学术生涯的自我认知能力[47]，因此在学术交往中须有意识地培养自我认可、独立发展的能力与意志，以激发内在效能，主动推动与导师的关系从传统的师徒关系转向现代平等的高级与初级研究者关系。
从博士后研究人员导师角度来看，应灵活、适时调整支持性条件，帮助博士后研究人员顺利完成从学徒向学者的身份迭代。在博士后研究人员培训初期，导师的支持与投入作为博士后研究人员学术资本积累的重要资源不可或缺、必须强化，允许其依附导师，加强对其硬素质的培养，给予其研究项目管理、数据管理和分析、学术出版和科学写作等方面的充足指导，使其在导师支持下迅速夯实独立研究基础、提升学术职业能力；在中后期，导师对博士后研究人员转向独立研究者产生一定延滞作用、需适当弱化，支持其代言自我，鼓励其独立承担、开展科研任务，以独立身份积极申请外部项目、争取多元资助，并允许其保有相应项目所有权，为其未来职业发展积累更为厚实的学术资本。
[bookmark: pindex361]3.2.2  加快组织机构内部的良性建设
组织管理对博士后研究人员工作满意度的直接负向影响也反映出目前迫切之事为推动学术系统内部制度建设的规范化，确保博士后研究人员合法性地位的获得，保障博士后角色效能的科学发挥[48]。
第一，必须以规章、合同形式细化博士后研究人员的责权利内容，建立以学术研究为核心的工作职责体系，消减博士后研究人员的事务性工作及额外的管理任务。近些年，博士后研究人员的职责范围从科学研究工作扩展到广泛的技术（如指导与监督研究生等）和非技术（如管理实验室等）支持任务[49]，面临着被过度使用带来的学术依附和研究异化，进而使其追求真理、服务社会的时代责任在琐碎的高负荷使用中逐渐消解[50]，这在一定程度上对博士后研究人员工作满意度及其学术成长产生严重的阻滞作用。应明确博士后研究人员的工作所有权、可用资源及申诉程序在内的工作权益保障体系，尤其以政策明确的形式清晰知识产权的所有权问题，已有研究证实这一举措在防止有关研究成果所有权纷争、降低博士后导师指导后研究成果所有权冲突的概率达77%[49]。此外，对学术评价机制进行优化。“短、频、快”、高强度、过度量化的绩效考核与评价体系容易造成压力，使学术研究者陷入“利益诱导”与“保住职位”的抉择之中[51]。应尽快构建科学合理的博士后研究人员学术评价机制，逐渐从“精英评价”转向全同行评价，将评价标准从机械化的全量化指标扩展到对学术成果创新性、学术素质与态度等方面的指标纳入，最大程度发挥学术评价机制对博士后研究人员学术职业发展的良性激励作用。
第二，必须最大限度激发博士后研究人员的内生动机，以抵消组织管理对其工作满意度的负面影响。只有当博士后研究人员处于具有认同感和归属感、可满足个体关系需要的环境中时，方能促进其内在的因果知觉与胜任感。机构层面，可注重发挥学术奖励的激励作用，通过强化博士后的外部符号资本，如博士后研究人员在“高精尖”科研项目申请、高水平研究突破与发现、重大的成果效益等方面获得学术成就的，培养机构予以及时认可与适当奖励，并积极通过新媒体技术进行学术宣传与社会传播，提升博士后研究人员的学术影响力，以帮助其有效构建独立身份、激发其内部效能。


参考文献：
 [1] 宋赛赛,刘云,杨芳娟,等. 德国洪堡基金与中国博士后科学基金资助产出比较:基于文献计量分析[J].现代情报,2014,34(5):112-130.
[2] 张青根,刘之远. 博士后经历能给高校教师带来经济收益吗?[J].现代教育管理,2019(3):62-68.
[3] 韦伯. 学术与政治:韦伯的两篇演说[M].冯克利,译. 北京:三联书店,2005:23.
[4] WOOLSTON C. Postdoc survey reveals disenchantment with working life[J]. Nature,2020,587(7834):505-508.
[5] TAIT M, PADGETT M Y, BALDWIN T T. Job and life satisfaction: a reevaluation of the strength of the relationship and gender effects as a function of the date of the study[J].Journal of Applied Psychology,1989,74(3):502-507.
[6] STEPHAN P E, MA J. The increased frequency and duration of the postdoctorate career stage[J].American Economic Review,2005,95(2):71-75.
[7] FREY B, JEGEN R. Motivation crowding theory[J].Journal of Economic Surveys,2001,15(5):598-611.
[8] TITMUSS R M. The gift relationship: from human blood to social policy from human blood to social policy[M].New York: Pantheon Books, 1971:829.
[9] BRUNI L, SUGDEN B R. The road not taken: how psychology was removed from economics, and how it might be brought back[J].Economic Journal,2007,117(516):146-173.
[10] MURALIDHARAN K, SUNDARARAMAN V. Teacher opinions on performance pay: evidence from India[J].Economics of Education Review,2011,30(3):394-403.
[11] GAGNÉ M, DECI E L. Self-determination theory and work motivation[J].Journal of Organizational Behavior,2005,26(4):331-362.
[12] MASLOW H. A theory of human motivation[J].Psychological Review,1943,50(4):370-396.
[13] MILLER J M.  Postdoral appointments: motivations, markets, and experiences[D].Chapel Hill:The University of North Carolinaat Chapel Hill,2012.
[14] 冯支越. 从事博士后研究的动机与能力之间关系的探讨[J].北京大学教育评论,2005,3(增刊1):35-39.
[15] ANJA V D, LENS W, De W H, et al. Unraveling the importance of the quantity and the quality of workers' motivation for well-being: a person-centered perspective[J].Journal of Vocational Behavior, 2013, 82(1):69-78.
[16] JUDGE T A, BONO J E. Relationship of core self-evaluations traits-self-esteem, generalized self-efficacy, locus of control, and emotional stability: with job satisfaction and job performance: a meta-analysis[J].Journal of Applied Psychology,2001,86(1):80-92.
[17] RYAN R M, DECI E L. Intrinsic and extrinsic motivations: classic definitions and new directions[J].Contemporary Educational Psychology,2000,25(1):54-67.
[18] 吴立保,赵慧. 社会化视角下博士后学术职业认同及其影响因素:基于Nature全球博士后调查数据的实证分析[J].中国高教研究,2021(11):27-34.
[19] HAFSTEINSDÓTTIR T B, Van der ZWAAG A, SCHUURMANS M J. Leadership mentoring in nursing research, career development and scholarly productivity: a systematic review[J].International Journal of Nursing Studies,2017,75:21-34.
[20] HELBING C C, MARJA J V, CHERYL L W. Finding identity and voice: a national survey of Canadian postdoctoral fellows[J].Research Evaluation,1998,7(1):53-60.
[21] DAVIS G. Doctors without orders[J].American Scientist,2005,93(3):s1-s13.
[22] MOORS A C, MALLEY J E, STEWART A. My family matters: gender and perceived support for family commitments and satisfaction in academia among postdocs and faculty in STEMM and Non-STEM Fields[J].Psychology of Women Quarterly,2014,38(4):460-474.
[23] 李晶,李嘉慧. “双一流”建设下的师资博士后:“青椒生力军”还是“学术临时工”[J]. 教育发展研究,2019,39(23):42-48.
[24] GNEEZY U, RUSTICHINI A. Pay enough or don’t pay at all[J].Quarterly Journal of Economics,2000,115(3):791-810.
[25] 汪传艳,任超. 博士后工作满意度影响因素的实证研究[J].科技管理研究,2016,36(21):41-46.
[26] DAVIS G. Improving the postdoctoral experience: an empirical approach[J].NBER Chapters,2009,4:99-127.
[27] BENDER K A, HEYWOOD J S. Job satisfaction of the highly educated: the role of gender, academic tenure, and comparison income[J].Scottish Journal of Political Economy,2006,53(2):253-279.
[28] LAZEAR E P, ROSEN S. Rank-order tournaments as optimum labor contracts[J].Journal of Political Economy,1981,89(5):841-64.
[29] FREY B, OSTERLOH M. Yes, managers should be paid like bureaucrats[EB/OL]. (更新日期不详)[2022-10-10].https://www.econstor.eu/bitstream/10419/214317/1/2005-03.pdf.
[30] HOLMSTROM B, MILGROM P. Multitask principal-agent analyses: incentive contracts, asset ownership, and job design[J].Journal of Law Economics and Organization,1991,7:24-52.
[31] 邵广禄,李建州,范秀成. 心理契约、员工满意与离职意图:基于自我效能感的调节效应分析[J].商业经济与管理,2009(6):29-35.
[32] DICKINSON D, VILLEVAL M C. Does monitoring decrease work effort? The complementarity between agency and crowding out theories[J].Games and Economic Behavior,2008,63(1):56-76.
[33] LAUDEL G, GLSER J. From apprentice to colleague: the metamorphosis of early career researchers[J].Higher Education,2008,55(3):387-406.
[34] SCHREURS B, Van EMMERIK I J H, Van den BROECK A, et al. Work values and work engagement within teams: the mediating role of need satisfaction[J] Group Dynamics: Theory, Research, and Practice,2018,18(4):267-281.
[35] DECI E L, CONNELL J P, RYAN R M. Self-determination in a work organization[J].Journal of Applied Psychology,1989,74(4):580-590.
[36] 白新文,黄真浩. 高层次青年人才成长效能的影响因素:以百人计划为例[J].科研管理,2015,36(12):138-145.
[37] MOREAU E, MAGEAU G A. The importance of perceived autonomy support for the psychological health and work satisfaction of health professionals: not only supervisors count, colleagues too![J].Motivation and Emotion,2012,36(3):268-286.
[38] NIE Y, CHUA B L, YEUNG A S, et al. The importance of autonomy support and the mediating role of work motivation for well-being: testing self-determination theory in a Chinese work organisation[J].International Journal of Psychology,2014,50(4):245-255. 
[39] DECI E L, KOESTNER R, RYAN R M. The undermining effect is a reality after all-Extrinsic rewards, task interest, and self-determination: reply to Eisenberger, Pierce,and Cameron (1999) and Lepper, Henderlong, and Gingras (1999)[J].Psychological Bulletin,1999,125(6):696-700.
[40] RYAN R M, MIMS V, KOESTNER R. Relation of reward contingency and interpersonal context to intrinsic motivation: a review and test using cognitive evaluation theory[J].Journal of Personality and Social Psychology,1983,45(4):736-750.
[41] FIORILLO D. Do monetary rewards crowd out the intrinsic motivation of volunteers? Some empirical evidence for Italian volunteers[J].Annals of Public and Cooperative Economics,2011,82(2):139-165.
[42] HOFER J, BUSCH H. Satisfying one's needs for competence and relatedness: consequent domain-specific well-being depends on strength of implicit motives[J].Personality & Social Psychology Bulletin,2011,37(9):1147-1158.
[43] 李立国. 为“科层制”正名:如何看待科层制在高等教育管理中的作用[J].探索与争鸣,2018(7):87-93,143,145.
[44] 暴占光,张向葵. 自我决定认知动机理论研究概述[J].东北师大学报,2005(6):141-145.
[45] KAHN W A. Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work[J].The Academy of Management Journal,1990,33(4):692-724.
[46] TAMS S, ARTHUR M B. New directions for boundaryless careers: agency and interdependence in a changing world[J].Journal of Organizational Behavior,2010,31(5):629-646.
[47] LINDHOLM J A. Pathways to the professoriate: the role of self, others, and environment in shaping academic career aspirations[J].The Journal of Higher Education,2004,75(6):603-635.
[48] 张俊超. 全球化时代的高校人力资源管理:中国高等教育学会院校研究分会第四届国际学术研讨会暨2010年年会综述[J].高等教育研究,2010,31(8):106-109.
[49] LAM A, CAMPOS A D. “Content to be sad” or “runaway apprentice”? The psychological contract and career agency of young scientists in the entrepreneurial university[J].Human Relations,2014,5:811-841.
[50] 蒋贵友. 全球博士后学术发展困境的现实表征与生成机理[J].比较教育研究,2022,44(3):69-77.
[51] 王忠军,刘丽丹. 绩效考核能否促进高校教师突破性学术创新行为:基于自我决定理论的实证研究[J].高等教育研究,2017,38(4):52-60.


作者简介：杨丽娜（1994－），女，河北邢台人，博士研究生，主要研究方向为高等教育政策；陈凯（1995－），男，浙江温州人，博士研究生，主要研究方向为教育管理基本理论；杨靖（1983－），通信作者，男，四川雅安人，博士研究生，主要研究方向为教育经济。

第 2 页 共 19 页

image1.png
3 M EEi%iaide
\1 7
h Hae "l
\
f
B 1
|
!
! U )
\
o Ho | wrnin

Lixi il B




image2.png
OOOOG

YRS G

i
I
)

O

0,052

o

I

il
i 1
g
" :

0,184





