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摘 要:随着学术劳动力市场竞争的加剧,博士学位获得者选择从事博士后研究在全球范围内变得日益普

遍。然而,当前许多博士后不仅需要应对研究工作期间巨大的科研压力,而且在离开博士后职位后,就业前

景也变得更加模糊,博士后经历在学术劳动力市场中的回报值得关注。研究基于2017年进站的工学和生物

学博士后追踪调查数据,使用倾向值匹配、逆概率加权回归等方法,分析了博士后经历在学术劳动力市场的

异质性回报。结果显示,博士后经历提升了获得精英学术职位的可能性,尤其是对于那些博士后期间科研进

展顺利的博士后而言。进一步研究发现,博士后的部门和地点对于获得精英学术职位存在显著的异质性效

应。一方面,相比于非精英学术机构,精英学术机构博士后更有可能获得精英学术职位。另一方面,与本土

博士后相比,海外博士后在学术劳动力市场中具有一定优势,获得精英教职的概率显著更高。
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  自1985年我国正式建立博士后制度以来,博士

后逐渐成为博士毕业后寻找学术职位的重要中转

站。近年来,国家在《关于深入推进世界一流大学和

一流学科建设的若干意见》文件中就明确提出要“推
动扩大博士后培养规模,推动高校将博士后作为教

师重要来源”[1],博士后作为科学研究和师资队伍的

重要力量,越来越受到重视。然而,与博士后群体的

快速增长形成鲜明对比,学术职位需求的增长已经

逐渐饱和,这更加深了学术劳动力市场供需失衡的

紧张状态[2],使学术职位与求职数量的平衡趋势日

益扭曲。结果是学术劳动力市场成为买方市场,学
术用人单位更倾向于使用博士后这一过渡职位进行

人才的深度筛选[3]。
以教育部公布的数据为例(图1),2021年全国

入站博士后人数已经超过了3万人,而当年毕业博

士人数约7万人,再加上海外博士后群体的回流,这
意味着约四成的博士要经历长久的“等待期”,才能

在激烈的竞争中谋得一份教职。然而,随着博士后

数量供给持续增加和学术劳动力市场竞争的日益激

烈,博士后进入精英学术部门的职业预期是否还能

实现? 如果能实现,选择在什么样的机构开展博士

后工作会有更高的回报? 这是一个值得深入研究的

问题,对博士后个体和其雇主都具有重要的意义。
在理工学科中,博士后工作职业前景的焦虑尤

其凸显。我国理工科博士生的培养规模自上世纪下

半叶开始迅速增长[4],目前已经远超其他门类的博

士生规模,不少博士毕业后已经难以直接进入精英

学术机构①,选择开展博士后工作的比例也在逐渐

上升[5]。从调查数据来看,中国博士教育研究中心

在2021年开展的全国调查中理工学科毕业博士生



  注:美国数据来源为NCSES调查,美国部分的数据为理工学

科情况(S&E),而中国则为全学科数据。

图1 我国与美国的历年博士后进站人数

选择进入博士后岗位的比例已经达到了29.2%[6],
而人文社科领域则仅12.2%。因此,与人文、社会

科学等领域的博士相比,理工科博士面临更为狭窄

的学术市场,研究理工科博士生的博士后流动经历,
对于竞争日趋激烈的学术职位获得问题具有更好的

代表性。

一、文献综述

博士后的职业前景是近年来高等教育研究中逐

渐受到重视的话题。在博士后工作期间,博士后可

以进一步提高科研能力、增加科研发表,从而提升获

得学术工作的机会。现有针对博士后职业发展的研

究主要集中于博士后阶段的工作满意度[7]、博士后

学术职业发展的影响因素[8]、博士后经历对科研生

产力的贡献[9]以及博士后身份在学术生涯中的嵌入

作用[10]等方面。在关于博士后职业前景的研究方

面,尽管以“学术临时工”“学术练习生”为主题的报

道已经引起了社会的关心,但限于高质量追踪数据

的缺乏,学界相关的实证研究仍然较少。
在为数不多的相关实证文献中,有研究[11]使用

我国2016年的博士毕业生离校调查数据发现博士

后工作成为获得学术职位尤其是精英学术职位的重

要途径,通过博士后工作获得精英学术职位的概率

显著提升。另有基于我国科研人员入选人才计划的

回归分析[12]发现,具有国外博士后科研经历者入选

国家级和省部级人才计划的概率更高。此外,在职

业前景的主观心态维度,刘霄等使用Nature2020
全球博士后调查数据也发现[13],相比于其他国家,
我国博士后对未来学术职业前景保持比较乐观的态

度。总的来看,目前仍然缺乏针对我国博士后实际

的就业结果分析,一个主要原因在于现阶段相关的

实证研究较多使用Nature等公开调查数据,缺乏更

为细致、全面的追踪数据,难以分析博士后经历在学

术职业获得过程中的回报。同时,在少数使用追踪

数据的研究中,也存在样本较少以及净效应估计的

问题,博士后工作在多大程度上提升了获得精英教

职的概率还有待实证数据揭示。
在外文文献中,学界对于博士后工作的学术劳

动力市场回报问题还存在一定的分歧。在法国早期

的相关研究中,Robin和Cahuzac[14]利用800名法

国生命科学博士群体的数据发现从事博士后工作是

通向终身性学术职位的有效敲门砖。Recotillet[15]

亦发现,法国理工学科博士毕业生博士后经历在早

期的职业选择中发挥着非常重要的作用。但随着近

几十年来博士后群体的快速增长,欧美学者已经发

现博士后工作的前景已经不再乐观。根据Cantwell
和Lee[16]的研究,从1973年到1999年的长时段来

看,博士后群体数量不断增长,但很少有人最终获得

终身性学术职位。一项针对美国博士后的研究[17]

指出,最终只有17%的博士后找到了学术职位工

作。同时,Musselin[18]也发现在欧洲学术劳动力市

场上,聘请国外学术机构毕业的博士后很常见,但很

少有博士后最终获得终身性学术职位。
综上所述,围绕博士后工作回报的文献尽管出

现了一定的分歧,但这种分歧较大程度上来自不同

学术劳动力市场的供需关系的差异。现阶段我国学

术劳动力市场的竞争激烈程度还低于美国、德国等

其他主流发达国家,在这些国家,博士后工作并不能

保证通向终身性教职[19],而我国博士后的学术职业

前景预期仍然较好。其次,已有研究较少关注博士

后工作类型的异质性,即在不同学术机构开展博士

后工作的异质性回报问题。不同机构的博士后工作

在研究内容、福利待遇、考核要求以及更为重要的在

职业生涯中的功能等各个方面显然有着巨大的差

异。总的来说,博士后工作差异所带来的异质性回

报问题很少被提出来,大多数研究对博士后经历的

处理是较为笼统的,并且一般不加以区分,或者是只

研究某一类型博士后群体的特征以及相关的问题

(如师资博士后[20]),这同样也是因为缺乏追踪性的

博士后群体数据。
因此,本文试图通过追踪数据分析博士后经历

在学术劳动力市场中的回报问题,同时进一步关注

博士后工作经历的异质性回报问题。
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二、理论视角与研究假设

对于博士个人而言,如果决定要进入学术界,但
却在毕业时没能找到合适的学术机构工作,那么博

士后工作便是一种潜在的寻求更优质的工作机会的

现实选择[21]。然而,在进入博士后工作后,他们必

须工作2~3年,直到顺利出站之后下一次的求职机

会才会到来。因此,博士后的工作存在着一种潜在

的决策困境,一方面学术劳动力市场中的竞争已经

越来越激烈,及早进入劳动力市场能够降低风险,这
也是现实中很多博士生的决策逻辑;而另一方面,通
过博士后期间的进一步积累,也有可能在出站后找

到更好的学术职位。在本研究中,我们使用科技人

力资本理论对博士后工作的潜在优势以及面临的风

险危机进行系统性的分析,从而更为全面地理解博

士后工作的异质性回报问题。
科技人力资本是体现在特定个体身上的科学技

术、社会知识、技能和资源的总和[22]。它既包括人

力资本禀赋,如教育年限和研究经历,也包括将科学

家和学术共同体联系在一起的社会关系和网络纽

带。在传统的研究中,人力资本[23]与社会资本[24]

通常被分割为不同的理论,然而,如今的知识生产过

程既不是孤立的,也不可能是单一的事件,在科学研

究和学术职业发展中这二者难以分离,科技人力资

本是参与科学所需的技能、知识和社会关系的总和。
此外,在学术声望较高的学术机构开展博士后研究,
通常还代表较高的科学能力,伴有一定的符号效应。

根据匹配假设,优秀的博士能够通过前往更高

声望或者海外的博士后工作经历来提高其价值。在

这种情况下,个人的科技人力资本与高学术声望机

构之间的匹配效应使得个人的科研生产力得到更大

程度的提升[25]。但是,博士后工作的匹配和选择效

应也并不一定导致参与者的完全同质性,特别是考

虑到博士后工作严格来说并非个人的独立研究工

作,而是一种基于指导的学术合作关系。因此,在进

入博士后工作时,博士被期望展示出未被观察到的

个人能力,如果博士后未能展示出或者雇主无法得

到正确地评估这种能力,这会使得博士后面临相比

于博士毕业后直接就业而更为严峻的就业危机,尤
其是那些在博士后期间科研进展缓慢的博士后。

由此出发,博士后工作可能存在一组冲突对立

的结论,顺利的博士后工作经历带来的科技人力资

本能够在学术劳动力市场中为寻找学术职位的博士

群体带来巨大的回报。而潜在的危机则在于,如果

在博士后期间工作进展缓慢,学术劳动力市场又进

一步恶化,那么博士后经历可能并不会带来显著的

优势。基于上述理论回顾和文献综述,我们提出如

下的研究假设:
研究假设1a:博士后工作显著地提升了获得精

英学术职位的可能性。
研究假设1b:博士后工作没有显著地提升获得

精英学术职位的可能性。
研究假设2:博士后工作期间积累的科技人力

资本在获得精英学术职位中发挥显著的积极作用。
此外,科技人力资本本身具有一定的符号效应。

这是由于科技人力资本实际上在某种程度上是不可

被观察的,这使得科技人力资本会通过机构的声誉、
学历层次等符号从而直观地呈现出来。在博士后阶

段,这种符号资本体现在匹配和选拔的机制当中,因
为获得博士后工作尤其是声誉较高的机构是一个选

拔的过程,职位的获得取决于博士的个人能力,这种

基于学术机构声誉的符号会为博士后出站后寻找工

作提供更多的优势。一般而言,海外学术机构通常

具备较强的研究水平和国际声誉,能够从研究方法、
研究视野以及完善的学术标准方面为博士后提供较

高的帮助。同时,海外学术机构的研究工作还使得

博士后加入跨国知识生产中,占据了国际科研合作

网络中的结构洞位置,为这些博士后融入国际学术

网络提供重要的帮助[26]。最后,海外学术机构通常

在招聘中还存在一定的筛选机制,这使得海外博士

后通常被认为拥有更多的科技人力资本,因此更具

备社会价值,形成了一定的符号资本,并在学术劳动

力市场中体现出显著的信号效应———我国学术机构

在招聘中存在明显的海外经历偏好[27],在理工科领

域尤其明显[28]。基于上述理论回顾和文献综述,我
们提出如下的研究假设:

研究假设3:相比于非精英学术机构博士后,在
精英学术机构工作的博士后获得精英学术职位的可

能性更高。
研究假设4:相比于本土博士后,海外博士后获

得精英学术职位的可能性更高。
综上所述,借助科技人力资本理论,我们可以估

计博士后工作机构的环境,如机构的设施水平、学术

声誉、学术指导水平以及机构的福利待遇等因素可

能对于博士后的学术职业发展产生显著的影响。这
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意味着博士需要在选择博士后工作时尽可能前往那

些更高声望和水平的机构工作,这可能形成一种显

著的马太效应———强者愈强。另一方面,进展缓慢

的博士后工作则可能对那些有志于进一步提升学术

生产力的早期学者产生严重的负面影响,甚至是离

开学术界。

三、研究设计

(一)数据来源

如前所述,博士后职位的重要性和竞争程度根

据学科(自然科学、工程科学、人文学科、社会科学、
医学、农学等)而有着很大不同,尤其是在博士后制

度更为发达的美国等国家(见图2)。为探索博士后

工作的实际影响,本研究使用理工科领域中最为典

型的工学和生物学博士后职业发展追踪数据开展

研究。

  注:美国数据来源为NCSES调查,中国数据来源为中国博士

教育研究中心。

图2 博士毕业开展博士后工作的学科差异

本研究数据为多个来源的聚合数据。基础数据

为中国博士教育中心于2017年开展的“全国博士毕

业生离校调查”,该调查采用分层、整群抽样等调查

方法对该年全国博士毕业生的教育培养过程以及就

业结果进行了问卷调查,包括性别、年龄等人口学特

征信息以及家庭背景、教育背景等基础信息。其中,
在去除无法追踪的样本数据后,工程科学博士样本

为1229人,在毕业后选择博士后工作为263人;而
生物学博士样本总计439人,在毕业后选择博士后

工作为139人。
考虑到一份博士后工作一般为2-3年,同时部

分个体可能会开展两段及以上的博士后工作,因此

我们在2022年(即博士毕业5年后)对这批博士后

进行了信息追踪搜集。借鉴已有的履历研究和科学

计量学的研究方法,我们主要使用基于Python的

CV搜集以及Scopus引文数据库匹配程序,并加以

人工校正补充的方法,追踪了博士后在出站期间的

论文发表以及出站后的就业情况。总的来看,本研

究使用的数据样本丰富、代表性较好,能够在一定程

度上反映目前我国理工科博士后的职业发展状况,
得出的研究结论具备一定的外部有效性。

(二)变量设计
(1)自变量。本研究的核心自变量为博士后工

作经历有无以及其工作机构类型。已有研究发现博

士后工作存在匹配和自选择效应。为了排除这种效

应对于博士后工作效用的影响,我们首先通过Logit
回归以拟合个体i在博士毕业后选择博士后工作的

发生概率Pi,随后使用倾向值匹配的方法,从而校

正估计博士后工作经历的回报。同样地,在进行博

士后工作异质性回报分析时,研究在第一阶段先使

用多元Logit回归以拟合博士选择进入不同类型博

士后的概率,并将这一概率带入第二阶段的回归模

型,最后获得在不同类型机构中开展博士后工作的

校正指标,从而在进行回归调整后再对不同类型的

博士后工作经历开展异质性分析。从数据来看,精
英学术机构是最主要的博士后工作选择,占比为

50.2%,剩下分别是海外博士后(23.8%)、非精英学

术机构博士后(20.8%)以及企业博士后(5.2%)。
(2)因变量。本研究使用精英学术职位获得与

否作为结果变量。这主要是由于难以获得薪酬数

据,进而无法直接计算博士后经历在学术劳动力市

场的经济回报。另一方面,多数的博士以前往高校、
科研机构获得长期性教学研究工作作为主要的就业

期望。因此,是否获得精英学术职位可以被视为重

要的评估变量。
在操作性定义方面,我们将原211工程计划高

校以及中国科学院的长聘学术岗位作为精英学术职

位,这些机构具备较强的学术实力和高声望,在学术

劳动力市场占据顶部位置。根据追踪数据,在选择

了前往学术机构工作的群体中,总计63.1%的理工

科博士后在出站后获得了精英学术机构的学术职

位,而在2017年博士毕业时这一概率为30.3%,二
者存在显著的统计差异。

(3)控制变量。本研究使用了调查数据中与精

英学术职位获得的相关变量作为控制变量。根据已

有的文献,我们将这些变量划分为个体特征、家庭背

景、教育背景以及其他四个类别放入了后文的定量

模型之中,以更加合理地估计核心变量的影响系数。
变量的基本信息参见表1。
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表1 变量描述统计信息

类别 变量 样本数 数值

因变量 获得精英教职 1668 38.2%

自变量

从事博士后工作

博士后工作类型

  (1)精英博士后

  (2)非精英博士后

  (3)企业博士后

  (4)海外博士后

1668

402

24.1%

50.2%

20.8%

5.2%

23.8%

科技人

力资本

博士期间学术论文产出 1668 3.94±2.34

博士后期间学术论文产出 402 4.82±2.28

个体

特征

男性 1668 76.1%

年龄 1668 29.22±3.45

家庭

背景

第一代大学生 1668 87.3%

父亲为管理技术人员 1668 27.6%

教育

背景

有境外学习经历 1668 18.6%

前置学位为985工程高校 1668 46.1%

博士学位为985工程高校 1668 87.6%

研究领域为工学 1668 73.7%

其他

对导师指导整体满意 1668 86.9%

读博为学术动机 1668 78.5%

博士期间从事应用研究 1668 36.3%

就业出于工具性目的 1668 31.6%

  注:连续变量汇报均值±标准差,分类变量汇报占比。

(三)计量模型

本研究的目的就是为了确定在寻找精英学术职

位的过程中博士后工作回报的净效应及其异质性问

题。为实现这一目的,本研究分两个阶段开展实证

研究。在第一阶段的实证分析中,本研究先使用多

项Logit回归模型来估计博士毕业生选择四种不同

类型博士后工作的概率,在这一模型中人口学特征

以及教育背景等协变量被放入以估计进入不同类型

博士后工作站的可能性:
Logit(P(Yi=j|Xi))=β0,j+β1,jX1+

β2,jX2+…+βk,jXk,j=1,2,3,4
  由此,借助多元Logit回归结果,可以帮助估计

博士毕业后选择进入不同类型博士后工作类型的逆

概率wi,以便后续进行逆概率加权回归:

wi=
1

P(Yi=j|Xi)

其中P(Yi=j|Xi),表示个体i选择第j种博士后

工作的概率。随后,可以将逆概率wi 带入Logit回
归模型来估计四种不同类型的博士后工作对于获得
精英教职概率的异质性影响:

α
︿
j=
∑
n

i=1
wiZiI(Yi=j)

∑
n

i=1
wiI(Yi=j)

其中,Zi 表示第i个博士后出站后获得精英教职的
二元变量,I(·)表示指示函数,当括号内条件成立
时,I(·)取值为1,否则为0,由此我们可以借由这
个模型进一步精确地计算精英学术机构博士后、非
精英学术机构博士后、企业博士后、海外博士后四类
工作类型对于获得精英学术职位岗位以及前往企业
工作的异质性效应。此外,考虑到在企业工作的博
士后,一般并不期望寻找学术机构中的职位,而是选
择在出站后继续在业界中工作,因此我们分别使用
精英学术职位获得与企业工作的获得作为结果变量
开展了异质性分析。

此外,我们还通过倾向值匹配模型以处理在博
士毕业后从事博士后工作回报的净效应估计。本研
究使用了卡尺匹配、最邻近匹配等常规方法,将选择
进入博士后工作的个体与不进入博士后工作的个体
进行匹配,以消除个体间的潜在差异,进而构建类似
于自然实验的控制组与实验组,在一定程度上缓解
可能存在的选择偏差问题。

在稳健性检验部分,研究采用交叉拟合偏回归
拉索Logistic回归模型进行检验,以确保研究结论
的一致性。该模型通过正则化参数控制模型复杂
度,并同时运用了交叉拟合方法和偏回归方法对模
型进行双重机器学习优化。这一模型使用双重机器
学习的方法,可以有效地控制潜在混杂变量的影响,
帮助我们更准确地评估博士后经历在学术劳动力市
场中的回报,从而检验研究结果的稳健性。

四、实证结果

(一)不同流动路径的选择

在估计不同类型博士后经历的回报之前,我们
首先使用多项Logit回归模型以拟合博士选择进入
精英学术机构博士后、非精英学术机构博士后、企业
博士后、海外博士后的选择性概率,从而基于这一进
入的概率对不同类型的博士后工作经历进行异质性
分析。我们将因变量设置为不同类型的博士后工作
经历,并以非精英学术机构博士后为参照组,回归结

·32·徐浩天,等:博士后经历与职位获得:学术劳动力市场回报的净效应及其异质性



果如表2所示。
表2 多项Logit回归结果

变量
精英学术机

构博士后

企业

博士后

海外

博士后

性别(参考组:女性) 1.018 1.40*** 20.036**

论文发表数量 1.077 0.87 1.42***

年龄 0.93 0.74 0.88

博士期间从事应用研究 0.65 1.50 0.24**

前置学位为精英学术机构 1.53 7.29 2.90*

读博为学术动机 1.30 0.39 5.15**

为电子信息相关专业 2.41 0.0023***12.95***

人口学特征 Y Y Y

家庭背景 Y Y Y

教育背景 Y Y Y

就业期望 Y Y Y

常数项 8.064* 0.0012*** 0.029**

伪R方 0.23

样本数 1668

  注:基准组为非精英学术机构博士后,汇报相对风险比;
***0.001,**0.01,*0.05。

多项Logit模型的结果显示,主要的差异集中
于企业博士后和海外博士后两个类别中。在本土博
士后中,选择精英学术机构开展博士后工作和非精
英学术机构开展博士后并没有显著的区别。常数项
显示,同实际分布相一致,目前我国理工科博士后主
要集中在本土的学术机构中,企业博士后和海外博
士后是较为小众的选择。而企业博士后主要为男性
以及专业为非电子信息相关的工科博士,其他方面
则与非精英学术机构博士后无显著的差异。

而海外博士后与本土博士后群体的特征差异则
更加明显。男性比女性博士高出近19倍的概率选
择海外机构的博士后工作。女性由于婚姻、生育、就
业偏好等各种因素,在流动性方面显著地弱于男性
博士,因此也较低概率选择海外博士后工作。而在
学术能力和学术动机方面,海外博士后无论是论文
发表数量还是学术动机的强度均显著高于其他类型
的博士后,这说明海外机构在招聘博士后时可能有
着更强的筛选和匹配效应,只有学术能力和学术动
机较强的博士后才可能愿意被海外的机构聘用为临
时研究人员。此外,电子信息专业相关的理工科博
士也更可能前往海外机构工作,这可能与目前电子

信息技术科学的发达国家主要集中于欧美有关。
综上所述,目前我国理工科博士后群体呈现出

了显著的流动异质性。追踪数据显示,在理工学科
领域,仍然以国内学术机构从事博士后为主,前往海
外或者企业中开展博士后工作仍然较少。同时,海
外博士后工作有着更强的筛选和匹配效应,只有那
些在博士期间学术表现最优异以及学术动机最强的
博士才可能前往海外开展一段时间的博士后工作。
此外,受限于海外博士后工作所具有的较强的流动
性以及企业博士后工作站的较弱的稳定性,女性博
士较少前往海外或企业博士后工作站工作。最后,
在专业性质方面,传统工科(非电子信息相关)博士
更可能前往企业工作,而以电子信息为代表的新工
科博士则更可能前往海外寻找博士后工作。

(二)博士后工作的回报及其异质性
在进一步的分析中,研究使用逆概率回归调整

的二元Logit回归模型以处理在博士毕业后从事不
同类型的博士后工作所带来的异质性回报。在实际
的模型估计中,获得精英学术职位和获得企业工作
被视为两个结果变量,从而分别估计不同类型博士
后工作在劳动力市场中对获得精英学术职位和企业
工作的回报。在模型1中我们汇报了通过倾向值匹
配模型以估计的博士后工作回报的净效应,这一估
计值能够直观地反馈博士后工作的总体回报,而在
模型2-4中我们进一步细分博士后工作的类型以
汇报不同类型博士后工作之间的异质性回报估计
值。同时,在模型3和4中增加了利用Scopus引文
数据库收集的博士后期间论文发表数据作为结果方
程的调整变量,这能够反映出博士后工作期间科技
人力资本增长的回报。回归模型的分析结果见
表3。

模型1的结果表明,经过倾向值匹配后,我们发
现博士后工作经历对精英学术职位获得的平均处理
效应为0.28,即博士后工作经历显著地平均提升了
约32%获得精英学术机构学术职位的概率,这意味
着博士后工作帮助这批博士后群体获得了更高水平
的学术职位,博士后是他们通往精英学术职位的“垫
脚石”。但需要保持谨慎的是,考虑到博士后出站时
期与博士毕业时期存在着一定的时间差,而学术劳
动力市场的供求可能已经发生了变化,这使得我们
的研究结果面临一定的外部有效性危机。因此,尽
管数据显示博士后经历带来了显著的增益,但我们
仍需要对研究结果保持谨慎态度,尤其是在如今这
样一个学术劳动力市场正在快速变化的时期。
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表3 回归调整结果

模型

因变量

模型(1)
获得精英学术职位

模型(2)
获得精英学术职位

模型(3)
获得精英学术职位

模型(4)
获得企业工作

博士后

非精英学术机构博士后

精英学术机构博士后

企业博士后

海外博士后

1.32***

1.081 参考组 参考组

1.76*** 1.72*** 1.12
0.68* 0.42 16.95***

2.010*** 2.39*** 1.24
博士后期间论文发表数量 N/A N/A 1.33*** 0.10**

博士后期间科研合作网络规模 N/A N/A 1.26*** 0.37
博士后工作时间 N/A N/A 1.21*** 1.11

人口学特征 Y
家庭背景 Y
教育背景 Y

其他 Y
样本数 1668 1668 402 402

  注:模型(1)和模型(2)的参考组为直接就业群体,表中数据汇报发生比(OR);***0.001,**0.01,*0.05。

  经过使用逆概率回归调整的二元Logit回归模

型估计后,研究进一步发现不同类型的博士后工作

经历对于博士后的职位获得存在着显著的异质性回

报。模型2的结果显示,非精英学术机构博士后并

不会提升获得精英学术职位概率,一个重要原因在

于前往非精英学术机构的博士后工作多为师资博士

后,博士后工作的设定是作为师资队伍的储备队伍

进行考察,而非进一步提升的机会,因此,这份工作

并不会直接提升其获得精英教职的概率。而模型3
的结果进一步表明,精英学术机构的博士后工作经

历显著地提升了其在博士后出站后获得精英学术职

位概率,而企业博士后经历则对获得精英学术职位

并无显著的增益。同时,海外机构的博士后经历有

着最高的增益率,这可能是由于国内的精英学术机

构招聘时对于有海外经历的研究者的取向偏好所

致。模型4的结果则表明,获得企业工作方面,企业

博士后有着得天独厚的优势,其他类型的博士后工

作则并没有显著的积极影响。
此外,科技人力资本增长也可能存在一定的异

质性,研究比较了不同类型博士后工作期间的论文

发表数量均值差异。结果显示,精英学术机构博士

后同海外博士后群体有着最高的论文发表数量(分
别为5.29和4.93),而在非精英学术机构和企业工

作的博士后,其论文产出显著更低(分别为4.17、
2.42)。由于论文发表数量直观地反映了博士后工

作期间的科技人力资本增长,在精英学术机构和海

外学术机构工作的博士后群体因此能够在学术劳动

力市场中释放强有力的信号以在精英学术职位的获

得过程中占据更大的优势。正如科技人力资本理论

所解释的动力机制,博士后工作经历作为一个很好

的筛选工具,代表着个人强烈的研究志趣和更高的

学术能力,当越来越多博士进入博士后工作,只有前

往更高声望或海外机构工作的博士后经历才能继续

保持这种积极的信号,为博士在潜在的学术劳动力

市场中带来更多的增益。
综上所述,目前我国不同类型博士后工作回报

呈现出了显著的异质性。追踪数据显示,在精英学

术机构、海外博士后的工作经历对于精英学术职位

的获得有着显著的积极增益,尤其是前往海外机构

的博士后工作经历,这通常意味着人员的积极流动、
时间和精力的再次投入,博士个体通过流动的工作

经历以再一次地投资自身的科技人力资本,从而大

幅提升其在学术劳动市场中的就业可能。同时,对
于志向获得精英学术职位的博士而言,这的确是一

种冒险———如果在博士后的工作中没有获得较高的

科研成果产出,那么沉没的时间和机会成本将会抵

消前文提及的各种积极效应。而企业博士后群体则

呈现出迥然不同的流动路径,理工博士前往企业开

展博士后工作主要是为了获得企业中的高级职位。
因此,大部分在企业博士后工作站工作的博士后,通
过在站工作的经历,发挥作为高级科研人员的知识

创新功能,为企业发展提供支撑,最终在出站后留在

企业继续工作。具体的流动路径参见图3。
(三)稳健性检验

为确保研究结论具备稳健性,本研究还通过交

叉拟合偏回归拉索Logistics模型开展了稳健性检

验。该方法可以控制混淆变量的影响,如导师、学
校、专业、学术成果等,同时考虑博士后类型、博士后
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图3 博士后工作类型的影响路径

期限、博士后期间的学术发表等因素对获得精英学

术职位的影响,通过拉索回归的方法筛选出对于获

得精英学术职位最具有预测性的变量,从而精确地

评估博士后经历对博士生获得精英学术职位的

作用。
表4 稳健性检验(1)

发生比(oddsratio) 标准误

直接就业 参照组

博士后工作 1.30*** 0.019
控制变量 Y
样本数 1668

  注:***0.001,**0.01,*0.05。

如表4稳健性检验结果所示,研究发现博士后

工作经历对精英学术职位获得的发生比系数为

1.30,即博士后工作经历显著地提升了理工博士获

得精英学术机构学术职位约30%的可能性。这意

味着,相比于在毕业时直接寻找学术机构的工作,博
士后期间的工作经历为博士增加了科技人力资本,
从而在出站后能够获得声誉更高的学术机构的长期

性工作。稳健性检验结果同前文得出的结论并无差

异,可以认为本研究的结果具备一定的稳健性。
最后,研究同样检验了异质性回报分析的结论。

研究使用交叉拟合偏回归拉索Logistics模型分别

使用精英学术职位获得与企业工作的获得作为结果

变量开展了稳健性检验,其结果如表5所示。结果

显示,博士后工作经历存在异质性回报,尤其是海外

机构和国内精英学术机构的博士后经历对博士后获

得精英学术职位有着显著的增益,这些博士后通过

选择到更高水平的机构开展博士后工作,以提升科

技人力资本,从而在学术劳动力市场中获得精英学

术职位的概率大幅提升。而非精英学术机构或企业

所提供的博士后工作的经历则并不存在这种由科技

人力资本增长带来的显著影响。此外,企业博士后

工作对于博士后前往企业工作有着重要的路径支持

作用,对于获得精英学术教职没有显著的增益。综

上所述,稳健性检验结果同异质性回报分析得出的

结论并无差异,可以认为本研究的结果具备一定的

稳健性。
表5 稳健性检验结果(2)

变量 精英学术职位 企业

精英学术机构博士后 1.67*** 0.83
(参照组:非精英博士后经历,下同) (0.023) (0.21)

企业博士后
0.47**

(0.018)
18.23***

(0.012)

海外博士后
2.43***

(0.0031)
0.77
(0.21)

  注:汇报发生比(OR);括号内为稳健标准误,***0.001,
**0.01,*0.05。

五、结论和讨论

当前,我国博士后规模已经甚为可观,这一庞大

的学术队伍在我国的科研工作中发挥了很重要的作

用,他们出站后的就业和职业发展问题非常值得关

注。但由于缺乏追踪性数据,我国学界对博士后经

历在学术劳动力市场中的回报问题关注得还不够,
本文利用五年追踪数据对此问题进行了分析。

研究发现,学术能力和学术动机更强尤其是在

博士就读期间论文发表数量越多的博士,更可能选

择进入博士后工作。同时,倾向值匹配模型的分析

表明,目前理工领域中的博士后工作能够显著提高

获得精英学术机构学术职位的概率。在此基础上,
研究使用逆概率加权回归模型以开展博士后工作回

报的异质性分析。到目前为止,许多文献忽视了在

博士后工作经历中,在非精英学术机构的博士后工

作经历与前往更高声望的学术机构的博士后工作经

历之间的显著差异。本文发现,对于寻求精英学术

职位的博士而言,只有前往更高声望的机构或者前

往海外的高水平机构时,才会有更高的成功概率。
尽管在非精英学术机构从事博士后工作的群体中,
也有约12.5%的个体在出站后流动到精英学术机

构就业,但他们获得精英学术职位的概率并不显著

高于直接就业的博士毕业生群体。此外,即使学术

产出数量差异并不显著,相对于本土博士后,海外博

士后获得精英学术职位的概率仍然更高,产生这种

现象的原因可能在于除了科技人力资本的提升之

外,流动性更强的海外学术机构工作还能够为扩大
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他们的科研合作网络,这两者都增加了他们的就业

能力。加之,海外经历本身在我国还具备一定的符

号资本,20世纪90年代以来我国制定了众多面向

海归人员的优惠政策[29],这使得从社会资本、符号

资本中获得的增益超越了由学术论文发表所带来的

科技人力资本增益。
本文的研究发现对于博士毕业生的职业选择具

有重要的启发意义。有关学术职业的定量研究和质

性研究均表明,就业单位的类型和声望等级对学者

的职业抱负、学术产出、学术认可等均有显著的影

响[30]。这意味着选择到精英学术机构从事博士后

工作,一方面会提高他们获得精英学术岗位的概率,
另一方面也会给他们带来学术职业发展的长期回

报。因此,选择博士后岗位尽管是一项充满风险的

选择,但这一选择的回报是积极的,本文的研究结论

缓解了参加博士后工作比未参加博士后工作的博士

“更没有前途”或只是“学术临时工”的担忧,这将在

一定程度上鼓励那些参加博士后工作尤其是前往更

高声望、国外的学术机构工作的博士后,因为他们有

着获得更有声望的精英学术职位的良好前景。
同时,本研究的发现也具有重要的政策涵义。

我们发现,首先,相对于本土博士后,海外博士后获

得精英学术职位的概率更高。这里涉及两个可能影

响学术职位获得公平性的问题。第一,女性、导师社

会资本较弱的群体在获得海外博士后机会中处于不

利地位[31]。第二,受国家人才政策的影响,海外博

士后经历本身成为一种“符号资本”在学术劳动力市

场招聘中发挥作用,成为一种特殊主义因素。而已

有的实证研究显示海归教师在回国后的学术表现以

及职业发展可能并不一定优于本土教师[32],相关的

政策制定者需要对其中蕴含的公平问题有所考虑。
其次,研究发现相对于直接就业,非精英学术机构博

士后工作没有显著的就业增益,这可能是由于这些

学术机构多采用“师资博士后”的形式招聘博士后并

作为后备师资队伍培养,并不鼓励博士后在出站后

的进一步流动。但是这些机构对于博士后提供的支

持和指导相对有限[33],科技人力资本积累缓慢,未
能发挥博士后工作作为人才“蓄水池”的功能,难以

推动人才的深层次发展。

注释:

① 本文将原211高校以及中国科学院作为精英学术机构,
这些机构提供的长聘学术岗位则被视为精英学术职位。
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PostdoctoralExperienceandAcademicPositionAcquisition
———NetEffectandHeterogeneityofAcademicLabourMarketReturns

XUHaotian,SHENWenqin
(GraduateSchoolofEducation,PekingUniversity,Beijing100871,China)

Abstract:Withtheincreasingcompetitionintheacademiclabormarket,ithasbecomemorecommonworldwideforPhD
holderstochoosetheworkinpostdocsresearch.However,manypostdocsnotonlyneedtocopewiththehugeresearch
pressureduringtheirpresentwork,butalsofeeluncertainabouttheircareerprospectsinthefutureafterleavingpostdoctoral
positions.Thereturnsfromtheinvestmentinpostdoctoralexperienceintheacademiclabormarketdeserveattention.Basedon
thefollow-upsurveydataofengineeringandbiologypostdocswhostartedworkindoctoralworkstationsin2017,thisstudy
usespropensity-scorematching(PSM),inverse-probabilityweightingregressionandothermethodstoanalyzeheterogeneous
returnstopostdoctoralworkexperienceintheacademiclabormarket.Theresultsshowthatpostdoctoralworkexperienceis
conduciveforthestudentstothelikelihoodofobtaininganeliteacademicposition,especiallyforthosewhomadesmooth
researchprogressduringtheirpostdoctoralperiod.Subsequentresearchfindsthattheaccesstoeliteacademicpositionsvaries
significantlydependingonthedepartmentandlocalitywhereapostdochasworked,indicatingasubstantialheterogeneous
effect:ontheonehand,postdocswhohaveworkedinaprestigiousacademicinstitutionaremorelikelytoobtainanelite
academicpositionthanthosewhohaveworkedinalessfamousacademicinstitution;andontheotherhand,comparedwith
localpostdocs,postdocswhohavestudiedoverseashavecertainadvantagesintheacademiclabormarketandtheprobabilityfor
themtoobtainaneliteteachingpositionisobviouslyhigher.
Keywords:postdoctoral;eliteacademicpositions;analysisofheterogeneity
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