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高校滞留博士后趋势与原因探析
———以北京大学为例

李　珊

（北京市海淀区颐和园路５号 北京 １００８７１）

摘　要：博士后作为青年人才的代表，是中国学术科研队伍的重要力量之一，但

随着时代的变迁，博士后群体面临的困境也越来越多，诸种困难不仅影响了博士后在

站学术研究，也影响了博士后出站就业。为解决不能及时出站的滞留博士后，需要重

新审视博士后进站资格，达到严格学术目的；积极利用博士后校友资源，拓展博士后

就业渠道；解决国家职能缺位状况，保证国家与地方政策协调统一。

关键词：博士后；滞留；分析；解决

　　正　文：

２０１５年是中国博士后制度设立三十周年，博士后作为青年人才的代

表，三十年来为国家的科研事业进步发挥了重要的不可替代的作用。三

十年前当博士后制度由西方引入中国，博士后定位是高层、尖端人才，

地位与待遇都很优越，因而社会认可度也很高。随着时代的发展，博士

后的规模不断扩大，而今博士后的地位已发生很大的变化，他们是科研

队伍的重要力量，但已不是高层次人才的代表。由此，博士后群体面临

的困境也越来越多，现在博士后已没有那么畅销，他们中有相当比例的

人不能及时出站过渡到正式的工作岗位，滞留问题也越来越受到关注。

北京大学作为招收博士后较多的高校之一，博士后的各种情况和问

题也会更加突出，因此，加强分析尤为重要，也可以为其它招收单位提

供借鉴与参考。
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　　一、滞留规模数据

１目前滞留博士后人数占到在站总人数的２０％左右，这个比例是动

态变化的，以２０１５年９月末数据为例，仅列示理工科和人文社科各排名

靠前的三个院系，分布情况如下所示：

表一　滞留博士后部分院系分布表 （单位：百分比）

院系名称 滞留人数占院系总在站人数比例

文科院系１ ５２％

经济类院系２ ５１％

经济类院系３ ４９％

理科院系１ ４８％

理科院系２ ３８％

理科院系３ ３８％

　　根据统计，也有不存在滞留博士后的院系，如法学院、外国语学院，

原因是招收人数少，尤其是进站审核较严格。滞留博士后较多的院系主

要是经济类院系，这两个院系滞留人数占到总滞留人数的３０８％。有些

院系虽招收博士人数少，但也有可能滞留比例较高，如考古学院、马列

学院等，可能与之专业较冷，就业范围不广泛相关。

２滞留人数最多的前五院系超期时间如下图所示：
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图一　前五院系滞留人员超期时间图

从图一数据可以得出，超一年 （含）以内的滞留人数占这五院系总

滞留人数的５３５％，占大多数一半以上；超１至２年 （含）的人数占总
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人数的２２３％，占将近四分之一；超２至３年 （含）的人数占总人数的

１４９％，超３年以上的人数占总人数的９３％，即超２年以上人数共占到

将近四分之一。

３滞留人数最多的前五院系博士后人事类型如下表所示：

表二　滞留人数最多的前五院系博士后人事类型列表 （单位：百分比）

院系
全职占本院系总滞留

人数比例

联合占本院系总滞留

人数比例

经济类院系１ ４５１％ ５４９％

经济类院系２ ３７５％ ６２５％

工科院系１ ８７２％ １２８％

理科院系１ ５２９％ ４７１％

理科院系２ ８３９％ １６１％

　　从上表可以看出，文科、理科有明显差异，文科是联合博士后多于

全职博士后人数，理工科则相反，这也与理工科一般招收联合博士后较

少有关。这五个院系中，全职人数占这五个院系总滞留人数的５８１％；

联合占４１９％。

４全部滞留博士后的人事类型如下图所示：
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图二　滞留博士后人事类型图

从上图可知，学校滞留博士后当中，全职占到一半以上６４４％，将

近三分二，联合博士后占３５６％，约三分之一，绝大多数为工作站联合

博士后，说明未能按期办理出站博士后中，全职博士后还是占绝大多数。
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　　二、滞留博士后导师情况

１滞留博士后人数在７人 （含）以上的导师如下表所示：

表三　滞留博士后其部分导师情况表 （单位：人）

　　　滞留时间

姓名　　　　
０－１年 （含） １－２年 （含） ２－３年 （含） ３年以上

导师Ａ ４ ４ ３ ２

导师Ｂ ６ ２ ３ ０

导师Ｃ ４ ４ ０ ２

导师Ｄ １ ３ ４ ０

导师Ｅ ６ ０ １ ０

　　从表三可以看出，这些导师的滞留博士后大部分也集中在超期在３

年 （含）内。从这五位导师的总情况来看，超期在１年 （含）以内的滞

留人员占４２％，１至２年 （含）人数占到２６％，２至３年 （含）人数占

到２２％，３年以上人数占到１０％。

２滞留博士后人事类型与这五位导师情况如下图所示：
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　　注：导师前数字为滞留人数按多少排名

图三　滞留人数较多的五位导师其博士后人事类型图

实际这五位导师的滞留博士后人数就占到总滞留人数的一定比例，

并且其中四位合作导师都属于人文社科领域，这些导师大多数都是名导

师，科研经费来源渠道较多、经费较充足，被博士后选择的情况也较多。

但是这些导师还带有硕士生和博士生，导致他们招收较多的博士后之后，

却无暇顾及每一位博士后，有些导师甚至连自己带有多少名博士后都不
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清楚，因此极易造成疏于管理、迟于指导，这种情况尤其在人文社科领

域的表现尤为突出。

　　三、滞留博士后总体超期时间情况

滞留博士后总体超期时间情况如下图所示：
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图四　滞留博士后总体超期时间比例图

可以看出，超期在１年 （含）以内的博士后人数占到５２５％，占到

一半以上；１年至２年 （含）的滞留人数占到将近四分之一；２年以上共

占到将近四分之一。从图四数据可以得出，我们应想尽办法、加大力量

解决超期一年 （含）以内的滞留博士后，就会解决一半以上的滞留人员，

这样就可以大大减少滞留人数，并大幅降低其占在站人数比例。

　　四、滞留博士后趋势及原因分析

１滞留博士后占总体人数比例呈现上升趋势。

近几年来，随着国家对博士后招收宣传的不断扩大，不能按期办理

出站的博士后占总在站博士后的比例也在随之上升。这种趋势在各个高

校中也有所体现，近年来在北大博士后年招收数基本稳定的状况下，滞

留博士后人数有增长的趋势，因此应该引起各方关注。

现实中，各个高校都会每隔一或两年根据国家超期清理通知，要求

校内各个院系及时关注滞留博士后，尤其是在站时间超４年以上未办理

（或未办完）出站的博士后，也会时常提醒院系及时与导师和博士后沟通

并给予反馈，以防留下隐患，但每次催促只督促了极少数人办理出站或
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退站，由于没有根本性的政策上的约束机制，总体来说在解决滞留博士

后方面还是收效甚微。

２国内国际博士后生存状况与就业形势不容乐观。

从上世纪９０年代北大博士后留校比例从２０％左右下降到近几年的

５％，甚至３％，说明博士后留校的难度越来越大，这与国内高校科研机

构整体人员相对饱和，留学回国人员越来越多，竞争越来越激烈，聘任

体制越来越灵活，导致招聘单位进人周期长、难度增大相关，也证明了

国内就业形势不容乐观。

近些年国外一些著名大学的教授也深感终身教职越来越少，一名博

士后要申请终身教职难度越来越大，需要发表多篇质量高的论文才可能

有机会去竞争。博士后严峻的生存状况也促使美国国家博士后协会自发

组织起来与某些大学谈判，争取博士后群体不断被削减的薪酬和保险等

相关的福利待遇。在２０１４年，美国国家科学院一个委员会还发表了旨在

改善博士后困境的报告，内容涵盖上涨博士后的薪酬，限制博士后年限

为５年等，以应对博士后群体出现的越来越多的问题。

３博士后就业选择狭窄，因其观念较传统。

大多博士后的就业选择，一是从事高校或科研机构的教学科研工作，

二是希望留在北京或上海等大城市，这两方面因素就会导致博士后就业

范围狭小。但近些年，尤其是随着博士后社会定位发生了很大变化，在

整个社会的人力资源配置中，逐渐导向博士后群体的人力资源配置应面

向更大众化的职业选择，因此博士后不能把目光紧紧停留在必须从事科

学研究方面的工作、或停留在必须在大城市实现职业发展，而是应该选

择更广泛的工作或区域，如去初等教育领域、创新企业或中西部地区，

一样能实现其学术职业生涯的发展。

４国家制度落后于现状，与地方政策相互矛盾。

上世纪８０年代末设立博士后制度的环境与今日大环境已天壤之别，

博士后也已不再是高层次人才的代表。政策在现实执行的过程中，一种

情况是国家制度与招收单位的规定往往会发生抵触，产生责任与权利不

均衡的差异；另一情况国家与地方的政策也会产生矛盾，如博士后出站

没有找到合适工作或出国，按国家规定应该是户档回原籍，但个别地方
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或城市不给博士后开具人才中心函件，理由是没有国家政策说博士后没

找到工作要退回原籍。而北京市的人才中心对于原常住户口不是北京的

博士后人员也不会接收其档案存放。并且在现实中，常能听到博士后谈

到 “找工作不好找，就连外地一些大学进人要求也越来越苛刻，有的大

学科研机构甚至不给出站博士后其配偶子女转移户口”，这种做法明显违

反了国家对博士后的政策，由于没有相关部门的监管，在如今就业形势

不好的情况下自然能畅行无阻。

二十年前博士后是高层次人才，在社会人力资源配置中是凤毛麟角

的精英，不愁找不到满意的工作，但现在时代背景不同了……，因此导

致不能及时找到工作的博士后的户档无法顺畅回原籍，户档相应就会滞

留在招收单位。在国家制度没有根本性的变革、职能缺位的状况下，招

收单位往往会处于被动状态，如户籍、档案。

　　五、滞留博士后解决途径

１必须达到严格学术目的，规范博士后进站资格。

博士后人员选拔要有明确标准，必须严格审核博士毕业时间、年龄、

学术背景、与合作导师专业等相关条件，不能违背学术科研发展的自然

规律。对于不满足条件或在职人员应严格禁止，避免因其它非学术目的

而进入博士后群体，博士后不是剩余毕业生的接盘手，更不应成为接纳

各类人员的收容地。

２加强就业渠道拓展工作。

除了国家集中举行的博士后招聘会，各个高校积极发挥主观能动作

用，考虑每年度在校内开展针对博士后的专场招聘会、或若干所大学联

合起来，邀请当地各大教育科研机构和著名企业来高校发布职业需求，

广开渠道，同时扩大博士后的影响力和接受度，更多更好地让博士后走

出去。另一方面，在现有大环境下，国家应灵活处理博士后出站条件，

允许以自主创业和其它工作形式 （如合同制）办理出站，户档无法落就

业地的，应考虑增加政策渠道退回原籍所在地。

３积极利用博士后校友资源。
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８　　　　

博士后校友资源丰富，其中不乏有能力的优秀企业家、教育家，但

一直以来国家、地方与大部分高校没有很好的开发与利用。高校要积极

鼓励校友回校投资回报学校，可以以校友冠名设立博士后论坛，为在校

博士后指导就业方向和答疑解惑，并鼓励其多招收博士后进校友企业等

机构工作。

４督促国家尽快改变政策，要求国家与地方政策协调统一。

国家博管会近些年也在积极进行博士后制度改革，尤其在期限灵活、

进站资格条件、扩展资金渠道等方面已不同程度有所进步。但需要继续

从各个渠道督促国家各相关职能部门根据现实需求尽快改革博士后工作，

并充分发挥政府职能导向作用，国家和地方对博士后政策要统一，不应

出现上下政令不通、政府职能缺位等状况。

５进一步加强校内导师负责制。

依据谁用人谁负责原则，对监管不力的合作导师设置约束机制。如

滞留人数达到几人或超期时间超过多长时间，应暂停招收新博士后的需

求，从源头“疏川导滞，变堵为导”。另一方面加强合作导师的职责和学术

指导对提高博士后的就业竞争力，解决滞留博士后也是有效的途径之一。

总之，在全社会充分发挥人才资源配置的作用下，博士后制度需要

根据社会变化不断进步与发展，同时博士后群体在时代变化中也要推动

自我变革，这样博士后事业的前景才能更加广阔，博士后群体的出路才

能更加光明。

参考文献：

［１］陈彬博士后制度出路何在，中国科学报，２０１５－３－１９第５版大学周刊，ｈｔ

ｔｐ：／／ｔｅｃｈｇｍｗｃｎ／ｎｅｗｓｐａｐｅｒ／２０１５－０３／１９／ｃｏｎｔｅｎｔ＿１０５２５８１５９ｈｔｍ

［２］Ｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｐｒｏｂｌｅｍ：ｔｏｏｍａｎｙ，ｏｒｔｈｅｗｒｏｎｇｋｉｎｄ？ＣｈｅｍｉｓｔｒｙＷｏｒｌｄ，３１Ａｕｇｕｓｔ

２０１５ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗｒｓｃｏｒｇ／ｃｈｅｍｉｓｔｒｙｗｏｒｌｄ／２０１５／０８／ｐｏｓｔｄｏｃ－ｐｒｏｂｌｅｍ－ｔｏｏ－ｍａｎｙ

－ｗｒｏｎｇ－ｋｉｎｄ

［３］ＨｅｌｅｎＳｈｅｎ，Ｅｍｐｌｏｙｅｅｂｅｎｅｆｉｔｓ：Ｐｌｉｇｈｔｏｆｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃ，Ｎａｔｕｒｅ５２５，２７９－２８１，０９

Ｓｅｐｔｅｍｂｅｒ２０１５

［４］ＫｅｎｄａｌｌＰｏｗｅｌｌ，Ｔｈｅｆｕｔｕｒｅｏｆｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃ，Ｎａｔｕｒｅ５２０，１４４－１４７，０９Ａｐｒｉｌ２０１５
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北京大学博士后工作回顾与设想

范德尚

（北京大学）

北京大学博士后事业是北京大学科研创新和人才队伍建设事业的重

要组成部分。北京大学博士后工作在充分尊重科学研究规律和人才成长

规律的前提下，不断健全完善各项管理与服务措施，努力营造良好的政

策制度环境、科研学术环境和人才成长环境，坚持公平、公正、公开、

竞争、择优的原则，吸引汇聚全球优秀年轻的智力资源，服务于学校科

研创新和人才队伍建设，服务于国家和学校建设发展的总体战略目标。

北京大学博士后科研流动站设站及招收情况

北京大学是国家首批批准设立博士后科研流动站的单位之一。从

１９８５年最初设立物理学等４个博士后科研流动站以来，北京大学共设立

４７个博士后科研流动站 （其中校本部３９个，医学部８个），涵盖了实力

雄厚的理学、工学、医学、人文、社科等五大学部的４９个国家一级学科

中的４７个。博士后科研流动站所覆盖的学科专业分布日趋合理，体现出

北京大学学科专业综合性的特点，初步形成了较为完备的博士后科研流

动站体系。

截止２０１５年８月，北京大学累计招收博士后研究人员４９５４名，累计

出 （退）站 ３８３５名，目前在站１１１９名。
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１０　　　

北京大学博士后当选院士情况

１９８５年以来，在北大校本部３８３５名已出 （退）站的博士后中共有８

人次当选中国科学院、中国工程院、俄罗斯自然科学院院士、发展中国

家科学院院士。他们分别是中国科学院文兰院士、梅宏院士、朱玉贤院

士、龚旗煌院士，中国工程院付贤智院士，俄罗斯自然科学院关凤俊院

士，发展中国家科学院梅宏院士和朱玉贤院士。在２０１３年度当选发展中

国家科学院院士的１２名中国科学院院士中，梅宏院士和朱玉贤院士都曾

是北大博士后。北大博士后当选发展中国家科学院院士人数占中科院

２０１３年度当选总数的六分之一。

北京大学博士后出站任职世界知名高校科研机构情况

２０１５年８月，北京大学即将出站的外籍博士后ＡａｒｏｎＳｔｒｅｅｔｓ博士因在

北京大学黄岩谊教授课题组取得突出的科研成果而获得美国哥伦比亚大

学、加州大学伯克利分校、洛杉矶分校、旧金山分校等世界排名前十的

多所高校终身教职系列的职位。

物理学院博士后梁豪兆博士 （２０１２年出站）目前已获得日本理化学

研究所终身职位，２０１４年出站博士后赵鹏巍博士出站时即获得大阪大学

副教授职位。

北京大学博士后出站后任职世界知名高校科研机构职位具有重要象

征意义。这标志着在中国的科研环境和制度环境中培养起来的博士后得

到了世界顶级大学或科研机构的认可，标志着中国博士后培养质量的提

升和突破，在中国博士后事业发展史上具有里程碑式的意义。

北京大学博士后获评国际国内奖项情况

２０１０年５月，分子医学所博士后张岩博士在国际心血管领域顶级杂

志 《Ｃｉｒｃｕｌａｔｉｏｎ》和 《ＣｉｒｃｕｌａｔｉｏｎＲｅｓｅａｒｃｈ》以共同第一作者身份发表两篇
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原创性论文，研究论文发现了一种名为ＭＧ５３的新蛋白对心脏损伤具有重

要的保护作用，该发现是近年来我国心血管领域创新研究的一项重大进

展。张岩博士因此获得国际心脏研究会第二十届世界大会 “ＲｉｃｈａｒｄＪ

Ｂｉｎｇ青年科学家杰出成就奖”，成为本届大会四名获奖者中唯一来自美国

以外的获奖者，同时，也是第一位中国青年学者以完全在中国完成的科

研工作而获此殊荣。２０１１年，张岩博士获得中国生理学会张锡钧基金会

第八届全国青年优秀生理学论文奖二等奖。

２０１３年，赵扬作为共同通讯作者之一在 Ｓｃｉｅｎｃｅ杂志发表文章，报道

了完全使用小分子化合物诱导的体细胞重编程技术将小鼠体细胞诱导成

为多潜能干细胞 （Ｓｃｉｅｎｃｅ２０１３，３４１：６５１－４）。该成果获评２０１３年中国

科学十大进展和２０１３年度中国高校十大科技进展。

北京大学博士后近几年来取得的突出科研成果情况

近几年来，北京大学在站博士后努力拼搏，锐意进取。一批年轻的

博士后研究人员在 《科学》、《自然》、《细胞》、《Ｃｉｒｃｕｌａｔｉｏｎ》、《Ｃｉｒｃｕｌａ

ｔｉｏｎＲｅｓｅａｒｃｈ》、《美国科学院院刊》（ＰＮＡＳ）、《物理评论快报》、《分析

化学》、《外交史》等国际顶级学术期刊以通讯作者或第一作者身份发表

重要原创性科研成果，在国际学术界产生了重要影响。

２００９年９月，物理学院博士后马文? （音ｚｈé）博士在世界自然科学

研究领域最著名的期刊之一 《细胞》杂志上发表了具有重要意义的原创

性研究报告，论文下载次数登上排行榜，引起国际生命科学界的关注。

２００９年９月，意大利籍博士后法恩瑞博士在国际著名的 《外交史》

杂志上发表 《重新审视中美关系正常化》一文，引起美国学界和政界的

极大兴趣和关注，并得到美国目前重量级智囊人物、前国家安全事务助

理布热津斯基的积极评价。

２０１０年５月，分子医学所博士后张岩博士在国际心血管领域顶级杂

志 《Ｃｉｒｃｕｌａｔｉｏｎ》和 《ＣｉｒｃｕｌａｔｉｏｎＲｅｓｅａｒｃｈ》以共同第一作者身份发表两篇

原创性论文，研究论文发现了一种名为ＭＧ５３的新蛋白对心脏损伤具有重

要的保护作用，该发现是近年来我国心血管领域创新研究的一项重大进
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１２　　　

展。张岩博士因此获得国际心脏研究会第二十届世界大会 “ＲｉｃｈａｒｄＪ

Ｂｉｎｇ青年科学家杰出成就奖”，成为本届大会四名获奖者中唯一来自美国

以外的获奖者，同时，也是第一位中国青年学者以完全在中国完成的科

研工作而获此殊荣。

２０１１年，北京大学教育学院博士后王书峰的研究成果 “中国退役军

人教育资助政策”作为建议上报中央，得到了中央领导同志的阅批示；

２０１１年１０月２５日，以此建议为基础，财政部、教育部、民政部、总参

谋部、总政治部联合下发 《关于实施退役士兵教育资助政策》的文件。

２０１３年７月１８日，北京大学生命科学学院博士后赵扬博士与合作导

师邓宏魁教授以共同通讯作者身份在 《科学》杂志发表生命科学领域一

项革命性的研究成果———用小分子化合物诱导体细胞重编程为多潜能干

细胞。该项成果用简单安全的方法实现了正常体细胞的 “返老还童”，在

国际学术界引起了广泛的影响。国际知名杂志 《自然》、《自然·化学生

物学》、《生物新闻》、《科学家》、《细胞·干细胞》、哈佛大学、约翰霍

普金斯大学医学院等都对该成果进行广泛报道并作出积极评价。这项成

果开辟了一条全新的体细胞重编程的途径，给未来应用再生医学治疗重

大疾病带来了新的可能。

２０１４年４月２９日，北京大学工学院博士后 ＡａｒｏｎＳｔｒｅｅｔｓ博士依托北

京大学黄岩谊、汤富酬教授课题组以第一作者身份在 《美国科学院院刊》

（ＰＮＡＳ）上发表题为 “Ｍｉｃｒｏｆｌｕｉｄｉｃｓｉｎｇｌｅ－ｃｅｌｌｗｈｏｌｅ－ｔｒａｎｓｃｒｉｐｔｏｍｅｓｅ

ｑｕｅｎｃｉｎｇ”的论文。该研究利用微流控芯片技术实现了高质量单细胞的全

转录组测序样品准备，全面提高了单细胞全转录组分析的准确性和可

靠性。

２０１４年４月，北大科维理天文与天体物理研究所博士后严整辉 （Ｚｕ

ｈｎｇｗｈｉＬｕｃａｓＵｈｍ）以第一作者身份在 《自然》杂志物理子刊发表重要科

研论文，揭示了伽玛射线暴辐射机制，使人们对伽玛暴辐射的理解获得

了突破性进展。

２０１４年５月２日，北京大学物理学院博士后刘海文博士依托北大量

子材料科学中心科研团队，通过与该中心谢新澄、冯齐、孙庆丰教授和

苏州大学江华教授合作，在 《物理评论快报》 ［ＰｈｙｓＲｅｖＬｅｔｔ１１２，
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１７６６０１（２０１４）］发表在Ｚ２＝０体系中的拓扑表面态研究方面取得重要

进展。

２０１４年６月，北京大学博士后王玉秋博士依托北大生命科学学院邓

兴旺、朱丹萌科研团队在 《美国科学院院刊》（ＰｒｏｃｅｅｄｉｎｇｓｏｆｔｈｅＮａｔｉｏｎａｌ

ＡｃａｄｅｍｙｏｆＳｃｉｅｎｃｅｓｏｆｔｈｅＵｎｉｔｅｄＳｔａｔｅｓｏｆＡｍｅｒｉｃａ）以第一作者身份在线

发表在高等植物中等长度非编码ＲＮＡ的研究中取得系列进展。

２０１４年９月２日，北大工学院博士后ＡａｒｏｎＳｔｒｅｅｔｓ博士以第一作者身

份在美国 《分析化学》 （ＡｎａｌｙｔｉｃａｌＣｈｅｍｉｓｔｒｙ）期刊发表特约文章，阐述

非线性光学显微技术在定量细胞成像中的应用 （Ｉｍａｇｉｎｇｗｉｔｈｏｕｔｆｌｕｏｒｅｓ

ｃｅｎｃｅ：Ｎｏｎ－ｌｉｎｅａｒｏｐｔｉｃａｌｍｉｃｒｏｓｃｏｐｙｆｏｒｑｕａｎｔｉｔａｔｉｖｅｃｅｌｌｕｌａｒｉｍａｇｉｎｇ）。该文

章被选作当期封面论文。

２０１４年９月，北京大学化学学院博士后张长胜博士依托化学学院鲁

华教授科研团队和何川教授科研团队合作，在 《自然·化学》杂志

（ＮａｔＣｈｅｍ２０１４，６：２３６－２４１）以共同第一作者身份发表重要科研成

果，为解决海水提铀领域中长久以来的难题开辟了一条新途径。

２０１４年９月，北京大学生命科学学院博士后刘凯博士依托生命科学

学院刘磊的科研团队，通过与美国爱荷华大学 Ｗｅｌｓｈ教授合作，在 《美

国科学院院刊》（ＰＮＡＳ）上发表了题为 Ｎｅｕｒｏｎａｌｎｅｃｒｏｓｉｓｉｓｒｅｇｕｌａｔｅｄｂｙａ

ｃｏｎｓｅｒｖｅｄｃｈｒｏｍａｔｉｎ－ｍｏｄｉｆｙｉｎｇｃａｓｃａｄｅ的论文，揭示了揭示神经元死亡的

新机制。

２０１４年１０月２日，出站留校博士后赵扬博士依托生命科学学院邓宏

魁教授科研团队，以并列第一作者身份在国际知名学术期刊ＣｅｌｌＳｔｅｍＣｅｌｌ

发表原始多潜能干细胞的最新研究成果 “ＧｅｎｅｒａｔｉｏｎｏｆＮａｖｅＩｎｄｕｃｅｄＰｌｕｒｉ

ｐｏｔｅｎｔＳｔｅｍＣｅｌｌｓｆｒｏｍＲｈｅｓｕｓＭｏｎｋｅｙＦｉｂｒｏｂｌａｓｔｓ”。该研究在世界上首次成

功将恒河猴皮肤细胞诱导成为了 “原始多潜能干细胞”，是干细胞领域的

一项重要突破。

２０１５年８月，赵扬博士作为通讯作者之一在 ＣｅｌｌＳｔｅｍＣｅｌｌ杂志发表

封面文章，报道了完全使用小分子化合物诱导的细胞谱系重编程，将小

鼠体细胞诱导成为功能性神经元 （Ｃｅｌｌｓｔｅｍｃｅｌｌ２０１５，１７：１９５－２０３）。
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１４　　　

北京大学外籍博士后招收情况

北京大学自２００８年开始启动外籍博士后招收工作。先后开通博士后

项目英文网页，与欧盟等相关部门沟通和交流，宣传北京大学博士后项

目。２００８年以来，博士后办公室累计收到外籍博士后申请１５０多份，招

收哈佛、斯坦福、牛津、布朗、密歇根等欧美高校科研机构外籍博士或

博士后近９０人。外籍博士后在国际知名期刊以北京大学为第一作者单位

发表高质量的英文科研论文，产生了积极的影响。有些文章引起美国学

界和政界的极大兴趣和关注，并得到美国目前重量级智囊人物、前国家

安全事务助理布热津斯基的积极评价；部分外籍博士后出站后留校工作。

招收外籍博士后来校工作有利于提升北京大学教学科研和师资队伍的国

际化程度。

北京大学开展博士后工作研究情况

２０１２年，北京大学博士后办公室在刘波、杨荣祥老师的指导下完成

《世界各国研究型大学博士后制度特点与中国博士后制度的完善》课题研

究项目。

２０１３年，博士后办公室工作人员范德尚两次到美国调研美国博士后

事业发展情况和美国一些高校的科技创新和科研成果转化情况，先后完

成 “斯坦福大学科研创新与科技成果转化、美国博士后事业发展趋势”

的调研报告和 “美国博士后协会及其２０１３年年会研究报告”。分别上报

北京大学主管部门、全国博士后管理委员会办公室和中国博士后科学基

金会。

２０１４至２０１５年，博士后办公室工作人员范德尚应邀参加２０１４美国

博士后年会。开展对美国哈佛大学、斯坦福大学等高校博士后日常管理

与服务政策进行研究，并应邀发表 《美国博士后事业发展趋势分析及其

对中国博士后事业发展的借鉴意义》等研究论文。
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北京大学博士后工作国际交流情况

２０１２年５月１６日，我校博士后工作人员、部分中外籍博士后应邀参

加 “欧盟科技人才培训项目中国第二期总结会议—人才交流中的中欧科研

合作”。欧盟驻华大使 ＭａｒｋｕｓＥｄｅｒｅｒ、公使参赞 ＪｏｈａｎＣａｕｗｅｎｂｅｒｇｈ、科技

参赞ＰｈｉｌｉｐｐｅＶｉａｌａｔｔｅ以及欧盟各成员国驻华科技政策官员、科研人员１４０

多人参加本次会议。

２０１２年１１月，博士后办公室与科研部海外项目办公室合作，邀请欧

盟研究创新总司官员来我校宣讲欧盟框架计划项目，探讨博士后科学研

究国际化的思路，推动我校博士后科学研究的国际交流与合作。

２０１３年，博士后办公室工作人员范德尚两次到美国斯坦福大学、加

州伯克利大学、美国政府思想库—东西方中心等机构调研美国博士后事

业发展趋势、美国科研创新和科技成果转化；两次应邀参加欧盟驻华代

表团主办的中欧科研合作和科研人员交流活动以及驻京外籍科研人员交

流晚会，宣传北大博士后项目，吸引外籍博士来校从事博士后工作，探

讨深化北大博士后工作国际交流与合作的思路。

２０１４年４月，博士后办公室工作人员范德尚应邀参加了美国博士后

２０１４年年会。年会主要涵盖了全美博士后事业发展最新情况、博士后阶

段科研训练的意义和重要性、职业发展规划、博士后或科研机构负责人

专门会议等内容。会议期间，范德尚与美国国家卫生研究院、橡树岭国

家重点实验室、洛斯阿拉莫斯国家重点实验室、阿贡国家重点实验室、

劳伦斯伯克利国家重点实验室、爱达荷国家实验室、哈佛大学、斯坦福

大学、耶鲁大学、麻省理工学院、加州大学伯克利分校、美国博士后协

会等高校科研机构博士后工作负责人交流了中美博士后工作政策和实践，

探讨了美国各高校与科研机构普遍采取的博士后分类管理与服务的政策，

并与参会博士后就中国和北京大学博士后招收资助等方面情况和政策进

行交流。

２０１４年４月１７日，范德尚应邀参加了欧盟科研人员服务机构 ＥＵ

ＲＡＸＥＳＳ召开的中欧科研人员交流活动，并就中国和北大博士后招收资助
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政策向参会的百余名中欧科研人员进行介绍。

通过博士后工作国际交流活动，进一步了解了美国、欧盟高校科研

机构博士后工作的相关政策，宣传了中国和北大博士后招收资助政策，

加强与美国、欧盟各高校科研机构在博士后工作方面的交流与联系，深

化了对美国、欧盟博士后事业的研究和认识，对改革完善中国博士后制

度和北京大学博士后管理与服务政策具有积极意义。

北京大学未来博士后工作设想

为积极参与全球科技创新竞争与合作，北大博士后工作将在充分尊

重科学研究规律和人才成长规律的前提下，改革完善制度，建构灵活机

制，提升优化结构，注重团队建设，确立创新导向，提高整体质量，努

力争取创造一批具有重要影响力的优秀科研成果，培养一批德才兼备、

视野开阔、具有创新性思维能力的博士后研究人员。

通过近几年来博士后工作国际交流和调研，北大博士后工作需要在

借鉴参考美国、欧洲高校科研机构博士后事业日常管理与服务政策的基

础上，进一步改革完善博士后工作制度和相关政策。根据北京大学学科

门类综合、学科研究规律多样化，人才培养使用侧重点不同等实际情况，

北大博士后工作特别需要借鉴参考美国、欧洲知名高校科研机构博士后

分类管理与服务的政策和做法，改革完善北大博士后工作的相关政策，

增强博士后工作政策的灵活性、有效性和针对性，切实有效解决不同学

科对博士后工作提出的不同需求和要求，从根本上解决不同学科之间在

博士后侧重使用还是侧重培养之间的矛盾冲突。

博士后办公室将在总结日常工作经验的基础上，进一步加强博士后

管理与服务工作。关注博士后心理、精神健康问题；加强博士后学术道

德建设；开展博士后职业发展规划培训，拓宽博士后就业渠道；进一步

加大北京大学博士后项目的国际国内宣传力度，筹措招收外籍博士后所

需经费，落实外籍博士后在校期间的各项福利待遇；进一步增强合作导

师的主导作用；强化合同制；加强以创新性科研成果和创新性思维能力

为主要评价标准的博士后绩效考核；进一步提高博士后的福利待遇，完善
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各种社会保障；鼓励倡导原创性科研成果，完善同行专家评审制度。

总之，面对知识经济背景下日趋激烈的综合国力竞争和国际人才竞

争，北京大学博士后工作将积极推动学校博士后事业成为吸引汇聚全球

优秀年轻的智力资源的重要平台；成为促进学校和国家科研创新事业发

展的重要人才库；成为促进学校和国家人才队伍建设的重要梯次；成为

推动学校和国家科研创新事业的重要支撑力量之一。
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１８　　　

新形势下高校师资博士后制度
与人才队伍建设

刘　骁

（北京理工大学　人事处　１５１０１１１６２６４）

摘　要：博士后制度经过３０年的发展，已经成为我国培养高层次创新型青年人

才的一项重要制度，在人才培养、科技创新、产学研结合等方面取得了显著成果。在

高校综合改革不断推进的新形势下，加强博士后制度与人才队伍建设结合程度，促进

博士后研究人员管理体制机制改革，完善选录用以及综合评价考核体系，不断加强创

新以及激励奖励机制，有利于加快博士后事业发展、创新博士后制度，有利于博士后

制度在提高我国自主创新能力、建设创新型国家所需人才支撑和智力支持方面发挥更

大作用。

关键词：新形势；师资博士后制度；人才队伍建设

Ａｆｔｅｒ３０ｙｅａｒｓｏｆｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ，ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍｈａｓｂｅｃｏｍｅａｎｉｍｐｏｒｔａｎｔｓｙｓｔｅｍｏｆ

Ｃｈｉｎａｓｙｏｕｔｈｔｒａｉｎｉｎｇｈｉｇｈｌｅｖｅｌｉｎｎｏｖａｔｉｖｅｔａｌｅｎｔｓ，ｈａｓｍａｄｅｒｅｍａｒｋａｂｌｅａｃｈｉｅｖｅｍｅｎｔｓｉｎ

ｐｅｒｓｏｎｎｅｌｔｒａｉｎｉｎｇ，ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｃａｌｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，ａｎｄｏｔｈｅｒａｓｐｅｃｔｓＵｎｄｅｒｔｈｅｎｅｗｓｉｔｕａｔｉｏｎｏｆ

ｃｏｎｔｉｎｕｏｕｓｌｙｐｕｓｈｉｎｇｆｏｒｗａｒｄｏｆｔｈｅｃｏｍｐｒｅｈｅｎｓｉｖｅｒｅｆｏｒｍｏｆｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓ，ｓｔｒｅｎｇｔｈｅｎｉｎｇｔｈｅ

ｄｅｇｒｅｅｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍａｎｄｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎｏｆｑｕａｌｉｆｉｅｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌ，ａｎｄｐｒｏｍｏｔｉｎｇｔｈｅｒｅｆｏｒｍ

ｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｒｅｓｅａｒｃｈｐｅｒｓｏｎｎｅｌｍａｎａｇｅｍｅｎｔｓｙｓｔｅｍａｎｄｍｅｃｈａｎｉｓｍ，ａｎｄｉｍｐｒｏｖｉｎｇｒｅｃｒｕｉｔ

ｍｅｎｔａｎｄｃｏｍｐｒｅｈｅｎｓｉｖｅｅｖａｌｕａｔｉｏｎｏｆｔｈｅｅｌｅｃｔｉｏｎｓｙｓｔｅｍ，ｃｏｎｔｉｎｕｉｎｇｔｏｓｔｒｅｎｇｔｈｅｎａｎｄｅｎ

ｃｏｕｒａｇｅｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｉｎｃｅｎｔｉｖｅｓ，ｗｉｌｌｂｅｃｏｎｄｕｃｉｖｅｔｏｓｐｅｅｄｕｐｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｃａｒｅｅｒｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ，

ａｎｄｔｏｉｎｎｏｖａｔｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍ，ｗｈｉｃｈｗｉｌｌｍａｋｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍｔｏｐｌａｙａｇｒｅａｔｅｒ

ｒｏｌｅｉｎｂｕｉｌｄｉｎｇａｎｉｎｎｏｖａｔｉｖｅｃｏｕｎｔｒｙｂｙＰｅｒｓｏｎｎｅｌｓｕｐｐｏｒｔａｎｄｉｎｔｅｌｌｅｃｔｕａｌｓｕｐｐｏｒｔ
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　　一、博士后制度的起源及博士后人员定位

１博士后制度的起源

博士后制度最早开始于美国。随着西方工业化进程的加快，资本的

不断积累扩张，科技创新和成果转化的需求强烈，一般专业人才已经不

能够满足社会和市场的需要。１８７６年，美国 ＴｈｅＪｏｈｎｓＨｏｐｋｉｎｓＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ

（约翰·霍普金斯大学）为此设立了专门的研究基金，用于资助优秀的青

年学者能够在较好的条件下从事基础研究，也为了培养未来年轻的科学

家。由于在受资助的第一批学者中，有一部分人已经获得博士学位，所

以这部分人被称为 “博士后”。该项目取得成功后，加拿大、澳大利亚、

法国、德国、瑞典等国家也先后效仿了这种做法。日本于１９８５年建立了

类似的研究机制，即 “特别研究员制度”，日本在自然科学的基础理论研

究领域能够与欧美等国家并驾齐驱，该制度功不可没。２０世纪８０年代

初，我国著名物理学家李政道先生就青年学者的培养问题，郑重地向邓

小平同志提出了一系列旨在建立博士后制度的建议。１９８５年，当时我国

的教育、科研都处于高度集中的计划经济体制下。李政道先生的建议及

相关论述与邓小平同志的谈话，构成了独具 “中国特色”的高层次人才

培养体系，即中国的博士后制度。三十年来，中国博士后制度一直致力

于吸引、培养和使用高层次青年人才，特别是创新型优秀科技人才，致

力于建立有利学术交流、学科交叉、人才流动的灵活机制，同时不断引

导、推进产学研结合，对高校、科研院所和高新技术企业的人才储备起

到积极的推动作用，在促进国民经济和科技发展过程中发挥了重大作用。

２对博士后研究人员的定位

美国的博士后研究人员一般是指获得博士学位５年以内，在获得学

校研究经费、奖学金或其他资助后，全职从事专门研究的科研工作人员。

加拿大的博士后制度更侧重于培养的过程，导师扮演了更加重要的角色，

博士后研究人员被视为受培训者看待。日本的 “特别研究员制度”则是

为优秀的青年学者提供一段必要的、从事科研工作的时间，来等待高等

院校或科研机构的就职空位。在我国，１９８５年 《国务院批转国家科委、



!

"

#

$

%

&

'

(

)

*

+

,

-

.

/

0

1

2

3

2

4

5

6

２０　　　

教育部、中国科学院关于试办博士后科研流动站报告的通知》 （国发

［１９８５］８８号）、１９８７年 《关于进一步明确博士后研究人员身份等问题的

通知》（［１９８７］博管发字００４号）和２０１５年 《国务院办公厅关于改革完

善博士后制度的意见》（国办发 〔２０１５〕８７号）中都对博士后研究人员

的身份进行了明确的说明。博士后研究人员系国家正式职工，其行政、

工资、组织等各类关系均在设站单位，博士后研究人员应享受设站单位

同职级正式职工同等的福利待遇。博士后研究人员作为国家有计划、有

目的培养的高层次创新型青年人才，在站期间是具有流动性质的科研

人员。

　　二、高校师资博士后制度的实施及存在的问题

１师资博士后制度的实施

由于国家政策和体制机制的局限性，与国外高水平大学相比，国内

高校在教学科研人员聘用的灵活性和流动性上差距较大。随着博士后制

度及相关政策的推行，国内高校在引进人才、培养和建设高水平、高质

量师资队伍上有了另辟蹊径的机会。２００５年开始，以浙江大学为先驱的

我国部分高校先后对实施师资博士后制度进行了积极有效的探索与尝试。

师资博士后制度的主要做法是把博士后的招收、培养与师资人员的遴选、

聘用相结合，将优秀的应届博士毕业生作为师资后备人员招收到学校的

博士后流动站，在站期间进行为期两年的博士后研究工作的实践与培训，

出站后进行双向选择，高校则根据考核结果择优录用。在这过程中，各

高校根据各自的学校特点、学科特色以及教学科研需求制定了相应的师

资博士后管理办法和实施措施。

２实施过程中存在的问题

师资博士后制度的实施为打破编制对引进人才的藩篱和人员流转的

不顺畅提供了一种新的思路和解决办法，但在实施过程中也陆续出现了

一些问题，比如招生难、出站难、考核难等等，部分高校又相继取消了

该项制度。这也是师资博士后制度在高校中推广较慢的原因之一。

（１）定位不清晰，重视程度不够，高层次人才缺少归属感和职业安
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全感。师资博士后制度在实施过程中，存在定位不清晰的问题，往往只

局限于博士后研究人员这一层身份，与学校整体人才体系脱节。有些高

校确定一大批博士后为师资博士后，不能够为其配套相应的设施条件，

无法做到培养与使用相结合、专人专用，对师资博士后而言，学校的认

同感和归属感不强。而且，由于人员定位的不清晰，学校本身在师资博

士后进出站及选与留方面的政策也很不明朗化，使博士后们缺少职业安

全感。这样一来，师资博士后们一边需要完成既定的科研工作任务，一

边要实时留意学校方面的政策变化，还需要寻找下一步的工作单位以备

万一，因此很难潜心做学问、搞研究，也很难全心投入到个人成长中，

从而实现本质上的蜕变。

（２）师资博士后薪酬待遇低于同水平其他岗位人员，且社会保障措

施不健全。由于在制度实施过程中，师资博士后的定位往往只局限于博

士后研究人员这一层身份，在待遇管理上也更多的依赖于国家资助经费。

与学校整体人才体系的脱节，师资博士后与同一层次聘用至其他岗位的

人员待遇相比难具有优势。部分高校更是将其列入一般流动人员管理，

没有为其办理医疗等各类保险，不缴纳公积金，不享受住房补贴，不能

参加正常的学校体系内的职称评审等等。若不能提供有竞争力的待遇，

就难以吸引足够优秀的博士应届毕业生从事博士后研究工作。

（３）考核标准缺乏弹性，导致博士后开展科研工作缺乏创新。师资

博士后制度应该成为优秀青年人才开拓和探索创新研究的平台，师资博

士后应该成为科研创新团队中的有生力量。当前，师资博士后出站考核

指标过度量化，往往以在站期间发表的论文数量或获得国家基金等为考

核标准。固化的考核指标，限制了相当一部分博士后人员自我发挥的空

间，为了达到出站及留任的考核要求，一味追求急功近利的成果，而忽

视在站期间研究工作的创新性。更有甚者，学校盲目地制订了非常高的

学术要求，对博士后人员而言，短短两年的在站时间内很难完成。

３发展建议

博士后是最活跃、最具创新能力的青年人才群体，是高层次人才的

后备力量，应该成为高校、科研院所补充师资、科研人员的重要渠道。

对博士后而言，在高校、科研院所这样的平台也才能更加激发其科研创
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新的潜力。针对师资博士后制度实施过程中存在的问题，比较好的做法

有以下几点：

（１）明确师资博士后定位。师资博士后作为高校人才队伍建设的蓄

水池，不应只局限于博士后研究人员这一层身份，应该将其纳入学校人

才体系中的一环。师资博士后明确占用进人指标，坚持分类管理，分为

高层次人才支持岗、教学科研补充岗、师资队伍后备岗。其中高层次人

才支持岗用于支持高层次人才组建团队；教学科研补充岗用于支持学院

在岗位紧缺但迫切需要引进教学科研人员的情况下招收博士后；师资队

伍后备岗用于支持各学院通过考察和培养，择优选拔青年科研人员进入

教师队伍。学校明确选聘师资博士后的指标占用当年的选聘教师指标，

要求学院从应届博士毕业生中选聘优秀人员进站做师资博士后，其录取

考核程序应由学校人事处、研究生院、教务处及学院等多部门协同合作、

共同参与完成。

（２）管理协议化，签订目标责任书，制定差异化的岗位职责，维护

博士后与学校双方利益。在师资博士后进站前，学校、合作导师、学院、

师资博士后共同协商，签订协议和在 站期间目标责任书，对师资博士后

研究人员的职业发展予以保障的同时，根据学科的差异性有区别地、明

确地规定师资博士后研究人员在站期间的科研工作任务和预期目标等。

由此高校用人机制会变得更加规范、更加科学合理。

（３）严格制定进站招收标准，科学合理、差异化地设置综合考核和

评价指标体系。加强录取考核，确保高标准、高起点、严要求，只有把

关师资博士后进站条件，才能确保师资博士后招收质量。营造公平公正

地学术氛围，贯彻实行中期考核和出站考核双重考核，是控制师资博士

后培养质量的关键。考虑到不同学科门类存在较大的差异性，针对学科

特点差异化制定科学合理的考核指标。

（４）改革博士后劳动报酬制度，出台奖励激励政策。可以按照 “以

岗定薪、按劳取酬、多劳多得、优劳优酬”的原则，对于考核优秀的博

士后给予奖励激励，保证博士后研究人员的薪酬待遇。充分利用绩效杠

杆，提高博士后的科研热情，调动合作导师的积极性，促进博士后产出

更多的科研成果和高水平学术著作。
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（５）配套科研启动基金，帮助开展科研工作，提升学术水平。师资

博士后研究人员作为学校引进人才的后备力量，需要培养其选择科学问

题和独立承担科研项目、课题研究等方面的能力。学校可以提供一定数

量的科研经费、较为宽松的科研环境和优越的科研条件，支撑他们开展

科学研究和进行科技创新，为博士后今后申请中国博士后基金面上资助、

特别资助及自然基金等国家级基金项目积累经验和打下基础。

　　三、师资博士后制度对高校人才队伍建设的影响

１有利于为高校储备和输送高层次青年人才，提高科研学术水平

师资博士后研究人员作为刚毕业的优秀博士生，具有饱满的研究热

情和创新能力。他们拥有坚实的理论知识基础，再配合学校为之提供的

优越的科研环境和条件，良好完备的实验设施设备，大量的数据和学习

资源以及经验丰富的合作导师，可以进一步帮助其完善和充实自己的知

识和技能，提高学术科研水平。利用高校教学科研的平台优势，在站期

间足够博士后研究人员施展自身才华，积累实战经验，成为一名优秀的

高校教学科研人员。

２用人机制灵活，有利于高校师资队伍建设长期规划

参考国外的高水平研究型大学，高校的人才队伍应该始终是处于动

态建设中的，教学科研人员非升即走、有进有出。由于博士后研究人员

的引进不受国家事业单位编制数量的限制，使该制度在加强人员流动、

促进体制机制改革等方面具有天然的优势。为此高校可以依托博士后科

研流动站，制定科学合理、统筹全局的师资培养计划，真正地将博士后

制度与学校的人才队伍建设体系结合起来。高校与博士后研究人员之间

相互双向选择，可以有效降低高校在选拨人才时的风险，不断为教学科

研注入新的活力，使师资队伍持续健康发展。

　　四、结论

博士后制度３０周年，是肯定与回顾，更是反思与契机，承前启后、
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继往开来。新形势下，高校应进一步打破传统的人事管理模式。师资博

士后制度是博士后制度与高校人才队伍建设有效结合的创新举措，正确

地对待在实施过程中出现的各类问题，突出其科学研究人员的角色定位，

明确其权力、义务、职责和待遇等问题，紧密结合国家特色、学校特色，

实现互利共赢、共同发展，将有利于推动博士后研究员在高校、科研院

所师资、科研人员职工的比例，进而使学校、科研院所人才队伍结构得

到的整体优化、人员素质得到不断提升。
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以师资博士后制度促进人才
队伍建设的实践与思考

陈　丽　杨红英　徐少冈

（北京师范大学　人事处　１００８７５）

摘　要：师资博士后制度是高校人事制度改革与人才队伍选拔与培养制度有机结

合的产物，是优化高校师资队伍结构的新措施，也是我国博士后制度自身发展的需

要。本文结合北京师范大学实行师资博士后制度的具体实践，分析了师资博士后制度

的实施特点和存在的主要问题，从完善配套政策、加强管理服务、合理考核评价等方

面提出进一步改进师资博士后制度的建议。

关键词：高校；师资博士后；人才队伍建设

博士后制度是在高等院校、科研院所和企业等单位设立博士后科研

流动站或博士后科研工作站，招收获得博士学位的优秀青年，在站内从

事一定时期科学研究工作的制度。１９８５年，国务院批准试行博士后制度，

我国第一批博士后科研流动站自此建立，至今，已经整整３０年！博士后

制度是我国培养高层次创新型青年人才的一项特殊制度，长期以来在培

养青年科技人才，推动科技创新和经济社会发展中发挥了重要的作用。

截至２０１４年１２月，我国博士后流动站已达３０１１个，累计招收博士后研

究人员超过１３万人，出站博士后研究人员大多数都成为本学科领域中的

学术带头人和教学科研骨干人才，更有不少人成为两院院士和国内外知

名专家学者。

随着时代的发展，国家对落实人才强国战略和创新驱动发展战略提

出了新的要求，推进国家重大战略实施和产业转型升级急需一批高层次

创新人才。十八大以来，国家提出建设世界一流大学和一流学科的重大
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战略决策，建设一流师资队伍和培养拔尖创新人才是其中重要的任务。

在此背景下，如何将博士后制度与师资队伍建设相结合，发挥博士后制

度在青年人才培养选拔工作中的优势，许多高校进行了有益的尝试。

２００５年，浙江大学将师资引进工作与博士后制度相结合，率先在全国试

点师资博士后制度。截至２０１４年，全国共有３０余所高校实行了师资博士

后政策。师资博士后制度不仅成为师资队伍选聘和培养高水平人才的重

要途径，也丰富扩大了博士后制度的内涵。

　　一、师资博士后制度的产生原因

师资博士后制度的产生是高校人事制度改革与青年人才选拔与培养

制度有机结合的产物，是高校急需提高师资队伍质量、优化队伍结构而

采取的新措施，也是我国博士后制度自身发展的需要。

（一）高校人事制度改革的创新成果

自改革开放以来，高等学校的人事制度改革也在不断推进。目前多

数高校已经实行了聘用制改革，但是试用期制度、聘期内管理、聘期满

后的续聘等问题仍有待于进一步完善和落实。目前，在用人制度方面仍

然存在着 “能进不能出”的问题。因此，高校引进教师过程中存在着一

定的风险，如果选聘的教师不能胜任岗位要求，不能发挥预期的作用，

基层院系和学校都很难有办法与其解除聘用关系，这将直接影响到学校

人才资源的配置效率，影响到相关学科建设和学校发展的诸多方面。

在这种情况下，多所高校开始尝试进行用人制度的创新实践。浙江

大学首先试行了师资博士后制度，将教师聘用制度与博士后工作制度进

行有机的结合，探索出一种具有开放、竞争、流动特点的教师补充新模

式。这种人事制度改革的创新卓有成效，起到了很大的辐射作用。全国

不少高校已陆续开始试点和深化师资博士后制度，收到了良好的效果。

（二）高校师资队伍结构优化的需要

师资队伍建设是高校教育事业发展的基础和命脉，而青年教师的选

拔与培养则是师资队伍建设的重要组成部分，直接关系到师资队伍的整

体素质。近年来，各高校都越来越重视从教师的年龄结构、学缘结构等
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方面加强优化配置，提升队伍质量，优化队伍结构，以建立一支质量高、

梯队结构合理的教师队伍。

高校对青年教师的选拔与培养工作仍然存在许多问题，特别是学缘

结构不合理的问题比较突出。一方面是本校毕业生留校任教的情况普遍

存在。学校中各个学科都已形成了各自的特色，本校毕业的学生在这种

特色的熏陶之下，在一定程度上阻碍了从其它角度观察问题，因此在学

术上容易陷入 “近亲繁殖”。另一方面有些青年教师的学科背景单一，缺

乏交叉学科的训练，不容易开拓视野，也不利于利用跨学科思路分析问

题解决问题。

博士后制度利用博士后流动站，可以很好的促进学术交流和学科交

叉，对构建结构合理的师资队伍具有重要的意义，有助于青年教师通过

交叉学科的训练开阔视野，提升教学和科研的实践经验和创新能力。

（三）博士后制度自身发展需要不断扩充内涵

高校博士后制度建立３０年来，其自身发展也需要不断扩充内涵，更

加紧密结合高校的发展。中国引进博士后制度的目的，主要是试图模仿

西方发达国家博士后的做法，促进科技创新。除此之外，博士后制度与

高校师资队伍建设相结合，还有更大的发展空间。师资博士后制度就是

这种结合的产物，丰富了博士后制度的内容和发展出路，是这一制度在

发展中的创新，赋予了博士后制度新的活力。

　　二、师资博士后制度的实施特点

师资博士后制度体现了博士后培养与师资培养的有机结合，同时也

体现了师资选拔与博士后流动的有机结合。师资博士后的遴选以师资选

拔为主要目标，在站期间强调培养与选拔并重，日常管理和考核参照博

士后进行管理，出站时接受双向选择。

（一）师资博士后的遴选以师资补充为目的

师资博士后制度的实施始终围绕师资队伍的遴选、培养和补充展开。

师资博士后的选拔以专任教师岗位的要求为标准，选拔标准高于一般的

博士后研究人员。通常的做法是优秀的应届博士毕业生或不具备高级专
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业技术职务的非应届博士应聘教师岗位，先选拔进入博士后科研流动站，

作为学校师资博士后进行培养和考察，经过两年的博士后研究工作，出

站考核合格并经双向选择，可以正式聘用为高校教师。

（二）师资博士后期间培养和选拔并重

师资博士后不但要承担科学研究任务，还要承担一定的教学任务，

接受专任教师的相关训练。师资博士后在站期间，需承担教师岗位的工

作任务，同时享受学校在职教师的基本工资和福利待遇等。师资博士后

通过两年的工作，可以培养锻炼教学科研能力。用人单位也可以对其进

行考察，从而选拔出适合岗位要求的青年人才，补充到学校的师资队

伍中。

（三）接受博士后和教师双重管理和考核

师资博士后与其他学科博士后一样要接受中期考核和期满考核。期

满出站时，学院按照录用教师的要求，对其研究能力、教学效果、社会

服务情况进行全面、严格的考核。考核合格，在双向选择的基础上，可

聘为学校正式教师。对于本人不再申请留校工作或不能胜任学校教师任

职要求的，可以出站后另行择业。

　　三、师资博士后制度在北京师范大学的实践

北京师范大学提出了创建世界一流大学的目标，人才队伍建设的重

心也逐步转移为高层次人才的引进和培养。一方面引进活跃在国际学术

前沿专家学者和学术领军人才，另一方面培养中青年优秀教师，增强人

才队伍可持续发展的能力。北京师范大学博士后制度实施了２０余年，具

有良好的工作基础，学校结合实际情况实行师资博士后制度，取得了良

好的效果。

（一）工作基础

北京师范大学第一个博士后科研流动站设立于１９９１年，并于当年招

收了第一位数学学科博士后研究人员 （系留学德国博士）。１９９２年中国语

言文学博士后科研流动站设立，这是我国首批设立的社会科学博士后科

研流动站。截止到目前，学校共有２５个一级学科设立了博士后科研流动
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站，覆盖了８０余个博士学位授权点，２０１４年在站博士后研究人员达到

３０８人。

学校各级领导及各相关职能部门都十分重视博士后工作，把它作为

培养高层次后备人才、加强学科建设的重要任务来抓。为加强学校博士

后工作的管理，学校成立了由主管校长牵头，人事处、财经处、资产管

理处等参加的博士后工作小组，负责全校博士后科研流动站的管理工作。

学校委托人事处作为博士后工作管理的归口部门，负责博士后日常工作。

经过二十多年的努力，北师大博士后管理工作已逐渐走入科学化、规范

化，为进一步开展师资博士后的招收工作创造了良好的条件。

（二）制度保障

为实现创建世界一流大学的宏伟目标，学校将 “人才强校工程”作

为 “十二五”规划重点实施的重大工程之一，加强优秀师资的储备和培

养，大力调整专任教师队伍结构，严把人才引进质量关，并探索实行具

有开放、竞争、流动特点的教师补充新模式。《北京师范大学招收师资博

士后管理办法 （试行）》于２０１３年施行，对师资博士后的进站条件、在

站管理及出站考核等方面做出了明确规定，为顺利实施师资博士后制度

提供了制度保障。

师资博士后在站期间享受学校现有事业编制教学科研人员同等的薪

酬、保险、子女入学等福利待遇。学校依照 《博士后管理工作规定》，予

以办理户口迁落、配偶及未成年子女随迁等事宜。学校为新入职教师提

供科研启动经费，师资博士后同样可以申请。师资博士后在站期间可申

报学校相关业绩奖励，可申报各级科研项目，申请国内外交流、进修项

目等。师资博士后在站期间，可申请破格晋升高级专业技术职务。学校

为师资博士后研究人员提供了有力的资源保障和充分的发展机会。

（三）实施效果

２０１３年以来，学校已经连续三年招收师资博士后。实施过程中有如

下几个特点。第一，是招收标准严格，程序规范。用人单位按照新聘教

师的标准严格遴选，组织召开学术委员会或教师聘用委员会会议，对申

报者的基本条件、学术道德、学术水平、科研能力、发展潜力等进行全

面、客观、公正的评价，投票表决，经用人单位党政联席会审核后，择
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优向学校推荐。学校审议后确定拟聘人选，并按博士后管理规定办理进

站手续。第二，是招收人员质量高。２０１３年招收的师资博士后今年已经

顺利出站。除１人考核未通过以外，其余均顺利通过考核，聘任为我校

教师。师资博士后在站期间成果丰硕，人均以第一作者发表论文、著作、

获得专利等科研成果３４项，约５０％的师资博士后获得博士后基金资助，

２４％的人获得国家自然科学基金青年项目资助。其中，有３人在专业技术

职务聘任中破格晋升为副教授。１人在国际顶尖期刊发表了学术论文，学

校校报就此还做了专题报道。师资博士后已经成为所在单位青年教师里

的中坚力量。第三，招收岗位设置与学科建设相结合。师资博士后制度

的实施紧紧围绕学科建设这一中心任务，以支持重大研究计划、重大科

研项目为目的设置招收岗位，同时也有助于师资博士后在参与创新实践

的过程中更快地成长。

　　四、进一步完善师资博士后制度的几点思考

师资博士后制度可以看作是一种教师的聘用方式，是师资队伍的过

滤带和蓄水池。通过两年在站期间的考察和培养，学校可以遴选出更适

合教学科研岗位的人才，有利于教师队伍建设。师资博士后制度还有效

地降低了用人风险，使人才的流动更加顺畅，提高了人力资源的配置效

率。但在具体实施过程中，仍存在一些需要改进和完善的地方。

（一）结合高校人事制度改革，完善各项配套制度

高校教师目前的退出机制仍不顺畅，很重要的一方面原因是事业单

位的社会保障体制不健全，配套的养老保险、医疗保险制度没有建立起

来，与社会的对接体系不完善。２０１４年１０月以来，国家相继出台政策，

事业单位养老医疗保障逐步与社会并轨，为深化推行师资博士后制度提

供了良好契机。进一步完善养老、医疗等各项制度保障，提高师资博士

后在站期间的待遇，将吸引更多优秀人才加入师资博士后队伍，有助于

学校从中选拔出有潜力的青年人才，补充到教师队伍中。

（二）加强校内部门协调，完善管理服务工作

对博士后研究人员的管理具有一套相对独立的机制，进站、日常管
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理、考核、出站等各环节都有比较固定的管理方式。高校不但具有直接

的管理职责，还要接受上级博士后主管部门的领导，承担协调、监督和

服务的管理职能。师资博士后兼具博士后和教师的双重身份，在开展教

学和科研工作时参照教师管理，而考核评估、出国研修、申请博士后基

金等工作又按照博士后身份管理。因此，学校职能部门在管理工作中需

要兼顾他们的双重角色，应加强管理部门之间的协调沟通，探索师资博

士后与教师的一体化管理，尽量为师资博士后开展工作提供便利，提高

他们的归属感。

（三）合理设计考核评价机制，促进优秀人才脱颖而出

师资博士后制度主要的作用是遴选考察优秀师资人才，合理有效的

考核评价是重点。常见的博士后出站考核以论文著作发表为考核指标，

这种考核体系并不能完全适用于师资博士后考核。因此考核体系的设计

除了体现科研能力的论文和著作以外，教学能力、主持创新性课题研究

的能力、参与国际交流的情况都应该包括进去。考虑教师岗位的类型不

同，还应该对从事应用型研究的岗位增加专利申请、成果转换等考核指

标。动态多元化的考核评价指标，能够激发师资博士后发掘自身潜能和

优势，为学校的学科建设发挥出更大作用。

　　五、结语

实施师资博士后制度，是提高师资队伍质量，促进学科建设的有效

手段，符合现阶段高校师资队伍建设的需要。同时，随着事业单位人事

制度改革的深入和师资博士后制度的实践，相关的制度政策仍需要不断

完善。博士后制度与高校人才队伍建设的结合，不但为青年教师队伍建

设提供了发展空间，也必将推动博士后制度的改革完善，促进博士后制

度焕发出新的生命力。
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基于胜任力视野下的博士后
职业生涯规划研究

夏　凡　杨红英　荣婷婷

（北京师范大学人事处　北京　１００８７５）

摘　要：本文通过分析博士后职业生涯规划的现状和存在的主要问题，深入探讨

了基于胜任力视野下的博士后职业规划的相对优势及其应用，从而形成了较为完整的

基于胜任力视野下的博士后职业生涯规划的解决思路。

关键词：胜任力；博士后；职业生涯规划
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ｄｏｃｔｏｒａｌｃａｒｅｅｒｐｌａｎｎｉｎｇｕｎｄｅｒｔｈｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｏｆｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ，ａｎｄｆｏｒｍｓａｒｅｌａｔｉｖｅｌｙｃｏｍｐｌｅｔｅ

ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｃａｒｅｅｒｐｌａｎｎｉｎｇｓｓｏｌｕｔｉｏｎｗｈｉｃｈｉｓｂａｓｅｄｏｎｔｈｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｏｆｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ

Ｋｅｙｗｏｒｄｓ：ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ；ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌ；ｃａｒｅｅｒｐｌａｎｎｉｎｇ

博士后出站后的就业选择与职业生涯规划受到自身主观条件和外界

客观条件的共同影响。近几年，随着我国市场经济体制的深入发展和经

济结构的不断调整，许多博士后因找不到满意的工作而延期。博士后的

职业发展问题并非是博士后出站就业难的问题，而是博士后就业期望值

与社会需求相矛盾的问题，造成这种现象的原因是多方面的，缺乏职业

生涯规划是造成这一现象的关键因素。

职业生涯规划和胜任能力模型是现代人力资源管理理论的重要内容。

有关胜任力的概念，至今没有形成统一的认识。麦克利兰 （１９９４）认为胜

任力是指区分高绩效与一般绩效者的，并可通过可信的方式度量出来的

知识、可识别的行为技能、动机、态度、价值观、特性和个人特质。根
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据系统性、相关性和可操作性的原则，本文所指的博士后胜任力具体表

现为实际工作能力、环境适应能力以及与别人的沟通、合作能力等，这

些与博士后职业生涯规划密切相关。因此在胜任力视野下从提高博士后

职业胜任力角度来进行博士后职业生涯规划对于提高博士后职业技能和

出站后适应新的工作岗位有重要的意义。

　　一、博士后职业生涯规划现状及其存在的主要问题

（一）博士后进站初衷多样化，职业规划不明确

博士后制度的目标是吸引、培养和使用年轻高级人才。实际上，近

几年从事博士后研究的人员的进站初衷呈现多元化趋势，主要包括如下

几种：

１博士毕业后希望在专业领域继续深入研究，出站后从事专业相关

的研究工作。这一初衷符合博士后制度设立的目标，在博士后队伍中占

最大比例。

２博士毕业后没有找到合适的稳定工作，转而继续从事博士后研究

工作。这类博士后缺乏职业定位，进站的目的是规避就业。

３为了出站时取得大城市的户口。由于博士后户口政策方面的优势，

有一部分人进站时为了出站后在北上广等大城市顺利取得常住户口。这

一进站初衷造成博士后出站职业发展的地区不平衡：一方面博士后很难

在北上广深等一线城市找到满意的工作单位，另一方面很多二三线城市

又在抱怨留不住博士后这样的高层次人才。

（二）博士后自我评估不足，出站后的职业发展与理想中的反差巨大

１缺乏准确的自我定位。博士后的学历层次、个性特点和研究工作

性质决定了博士后的需求层次高，成功欲望强，这就容易造成博士后自

我评估不够客观，职业发展期望过高。

２博士后普遍个性突出。博士后工作的流动性使博士后较其他人群

更关注个人成长，更加追求职业能力的提高，缺乏合作意识和团队合作

能力。

３很多博士后缺乏对社会就业环境、职业通道的了解与分析，博士



基

　

于
胜
任
力
视
野
下
的
博
士
后
职
业
生
涯
规
划
研
究

３５　　　

后出站后的职业发展差异化明显。不同学校、专业、导师和个体在出站

后职业发展方面的差别在不断扩大。

４社会就业环境不公平现象依然存在。拥有较多人脉和社会资源的

博士后在出站后的职业发展中具有相当的优势；反之，社会交往能力较

弱、缺乏人脉资源的博士后职业发展方面存在困难，这也导致博士后职

业发展的不公平。

（三）博士后用人单位的博士后管理部门对博士后职业生涯规划指导

不重视

据笔者了解，绝大部分博士后用人单位的博士后管理部门缺乏对博

士后职业生涯规划的规范指导。即使有个别博士后用人单位有针对博士

后的职业发展建议，但更多涉及的是出站后从事新行业应聘求职时的具

体技巧问题，比如写好简历的技巧、面试经验等；而职业生涯规划明显

区别于具体的就业指导，它不是简单的对博士后进行求职和面试这样的

技能培训，而是上升到提高博士后职业胜任力这样的高层次，指导博士

后通过合理设定职业目标来激发和提升自己的职业胜任力。

　　二、基于胜任力视野下的博士后职业生涯规划的优势

对于博士后用人单位来讲，胜任力视野下的博士后职业生涯规划是

一种管理行为。它对用人单位组织本身和博士后本人来讲是一种双赢，

可以实现博士后个人发展与组织成长的双目标，具体来说表现在以下几

个方面：

（一）博士后出站后的职业发展问题是博士后从事研究工作的最关心

的重要需求。提升博士后的职业胜任能力是博士后职业发展的重要内容，

与此同时博士后本人职业胜任力的提升又可以促进博士后用人单位组织

自身的完善和竞争力的提高。对于博士后用人单位来说，通过对博士后

的实际能力与胜任力模型的要求进行比较，发现每一个博士后的能力优

势和弱项，找到整个组织的能力短板，然后有针对性地制定本单位的博

士后职业生涯培训计划，从而提升整个组织的竞争力。

（二）基于胜任力视野下的博士后职业生涯规划的重要内涵就是帮助
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博士后利用在站两至三年有限的时间通过研究工作和实践活动找到自身

的职业胜任力的差距和问题，在此基础上明确职业发展目标。

（三）博士后研究工作是一种高水平的创新工作，其工作重复性低、

附加值高。基于胜任力视野下的博士后职业生涯规划通过帮助博士后确

定职业发展目标，以此来引导和激发博士后在研究工作中成长、发展的

内驱力。确定职业发展目标后，运用科学的手段和方法来确定职业发展

的正确途径。

　　三、基于胜任力视野下的博士后职业生涯规划的策略分析

基于胜任力视野下的博士后职业生涯规划，要求博士后应以职业胜

任力要素作为职业生涯规划的重要参考依据。

（一）通过行为事件访谈来确定博士后职业胜任力要素

胜任力模型经过３０多年的发展，其构建方法有很多，但是，学术界

一致认为行为事件访谈法来确定胜任力要素是最为有效的方法之一。行

为事件访谈法由 ＭｃＣｌｅｌｌａｎｄ，Ｓｐｅｎｃｅｒ等人提出来的胜任素质模型的构建

方法，基于 ＢＥＩ（ＢｅｈａｖｉｏｒＥｖｅｎｔＩｎｔｅｒｖｉｅｗ）行为事件访谈法，通过对表现

优秀者和表现平平者进行访谈，进行对比分析，抽取胜任特征来建立胜

任力模型。根据行为事件访谈法我们得出的结论是：博士后的职业胜任

力要素应该包括两个方面的内容，一是作为在站博士后研究人员应该具

备的胜任力，它包括博士后研究工作中积累的显性的专业知识、技能和

部分针对博士后研究工作领域的能力要求如自制力、自信心、信息搜集

能力、责任心、主动性、判断力、灵活性、协调力、创新、影响力、管

理能力、成就欲、毅力等。二是为即将出站进入新的工作单位，应该具

备的步入新的从业领域的胜任力。它是博士后个人的学习、掌握新知识

的能力倾向、潜质、素质和水平、人际协作和组织管理能力等的综合

体现。

（二）胜任力视野下从博士后主观条件出发的改进对策

１了解自身的职业胜任力

（１）在进站之初选择进站单位、合作导师和课题的时候，就要对博
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士后研究工作进行规划设计。要让自己所选择的组织、导师和研究方向

都是适合自己的并对自己未来职业发展有所帮助的。

（２）出站确定新的从业领域时要分析家庭的经济状况、家人的期望

值、家族文化以及对本人的影响；并结合家人、朋友、教师、同学给自

己的评价了解自己的性格特点、能力、兴趣、局限，清楚自己的专业以

及研究方向所对应的职业群及这些职业的胜任力要求；在此基础上经常

和优秀出站博士后交流，拓宽自己的出站再就业思路和范围。

（３）建立强大的社交关系网，改善自己社会交往方面的职业胜任力。

博士后在从事研究工作的同时也要注意扩展人际关系网，提高自己的社

会交际能力。因为博士后出站后个人职业成就的大小，将极大的可能取

决于个人的人际圈子。人际关系也会提供相对更加广泛的职业机会和发

展渠道。

２了解社会的需要

（１）从不断变革中的就业环境的角度研究和探讨出站后的职业机会

问题。博士后需要了解社会职业岗位需求，从而了解自己在不同职业工

作岗位上所具有的优势、机会以及不利和补偿等其他特征。

（２）博士后要了解所要从事的行业的职业特性、行业景气度、行业

发展趋势、竞争程度、上下游产业价值链，还要清楚不同城市的城市文

化与自己的契合度，有时候甚至要考虑你要从事行业的开放性、外资情

况、全球经济情况，全方位考虑各种社会因素。

（三）胜任力视野下从用人单位的博士后管理部门角度出发的改进

对策

１用人单位的博士后管理部门要加强对博士后职业生涯规划的指导。

当博士后对其自身职业胜任力有了清楚的认识，他们在博士后研究工作

中就能更好地做出决策，从过去被动研究转换为自主规划自己的职业

生涯。

２用人单位要根据博士后自身实际有效利用组织内外的社会资源定

期组织博士后职业生涯规划培训。通过培训对博士后出站就业提供咨询

服务，借助专家的专业优势，为博士后的职业生涯规划提供合理的意见

和建议。



!

"

#

$

%

&

'

(

)

*

+

,

-

.

/

0

1

2

3

2

4

5

6

３８　　　

３不定期开展博士后职业生涯规划经验交流会，邀请优秀的出站博

士后介绍职业发展经验和教训，帮助在站博士后选择职业生涯发展的路

线，找准自己的职业发展目标及存在的能力差距，从而帮助博士后寻找

出适合自己的提高自身职业胜任力的方法和实现自己职业发展目标的

路径。

４协助建立一套较为规范成熟的鼓励博士后创新创业机制，有条件

的组织可以成立专门机构对博士后的创业机会做出相应客观评估审核，

对于切实可行的方案，可以为博士后在社会上争取资金和国家税收优惠。

　　四、结束语

基于胜任力视野下的博士后职业生涯规划，不仅是博士后自我提升

和职业发展的需要，也是社会需求和博士后用人单位自身完善发展的需

要。博士后职业胜任力的形成是动态发展的、非一次终结的。博士后在

站期间的研究工作为其今后的职业发展奠定一定的职业基础，但它只是

博士后职业生涯的初级阶段；博士后职业生涯的发展成熟则是博士后在

出站后，通过新的实践经验积累不断提高职业胜任力的过程。
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完善博士后工作的几个问题的探讨

许岁爱１　李培月２

（１长安大学人事处，西安 ７１００６４

２长安大学环境科学与工程学院，西安 ７１００５４）

摘　要：中国博士后制度已发展成为我国卓越人才培养的重要制度，为我国高水

平人才培养和高水平科研成果转化做出了重要贡献。本文从博士后工作存在的问题入

手，分析了高校博士后成果转化率低、博士后出站后在企业就业率低的主要原因，进

而从政府、高校和企业三个角度提出了建议。

关键词：博士后；完善工作；成果转化；博士后就业
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ｔａｂｌｉｓｈｅｄＡｆｔｅｒ３０ｙｅａｒｓｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔａｎｄｉｍｐｒｏｖｅｍｅｎｔ，ｉｔｈａｓｃｏｎｔｒｉｂｕｔｅｄｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔｌｙｔｏｔｈｅ

ｃｕｌｔｉｖａｔｉｏｎｏｆｈｉｇｈｌｅｖｅｌｓｃｈｏｌａｒｓａｎｄｔｈｅｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎｏｆｈｉｇｈｌｅｖｅｌｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃａｃｈｉｅｖｅｍｅｎｔｓｉｎ

ＣｈｉｎａＨｏｗｅｖｅｒ，ｉｔｉｓｓｔｉｌｌｆａｒｆｒｏｍｐｅｒｆｅｃｔｉｏｎＴｈｉｓｐａｐｅｒａｎａｌｙｚｅｄｍａｉｎｒｅａｓｏｎｓｒｅｓｐｏｎｓｉｂｌｅ

ｆｏｒｌｏｗｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎｒａｔｅｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌａｃｈｉｅｖｅｍｅｎｔｓ，ｌｏｗｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔｒａｔｅｉｎｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ

ａｆｔｅｒｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｅｄｕｃａｔｉｏｎ，ａｎｄｔｈｅｎｓｏｍｅｓｕｇｇｅｓｔｉｏｎｓｗｅｒｅｐｒｏｖｉｄｅｄｆｒｏｍｔｈｅｐｏｉｎｔｏｆｖｉｅｗｓ

ｏｆｇｏｖｅｒｎｍｅｎｔ，ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓａｎｄｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓＴｈｉｓｓｔｕｄｙｗｉｌｌｂｅｈｅｌｐｆｕｌａｎｄｕｓｅｆｕｌｆｏｒｔｈｅｆｕｒ
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ｔｈｅｒｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍｉｎＣｈｉｎａ

Ｋｅｙｗｏｒｄｓ：Ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌ；ｗｏｒｋｉｍｐｒｏｖｅｍｅｎｔ；ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎｏｆａｃｈｉｅｖｅｍｅｎｔｓ；ｐｏｓｔｄｏｃ

ｔｏｒａｌｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ

中国博士后制度是在借鉴国外博士后制度的基础上，形成的具有中

国特色的人才培养制度，其目的是培养和使用高级人才，建立有利于人

才流动的灵活机制，促进产学研结合［１－３］。自１９８５年开始实施以来，我

国博士后制度经过三十的发展与完善，在我国经济社会和培养高层次人

才方面发挥了重要的作用［４］。现在已出站的博士后绝大多数成为各行各

业领域的技术骨干和学术带头人。但是，我们同时也清醒地认识到，博

士后工作也存在一些尚待进一步完善的问题，如高校博士后科研成果转

化率低、博士后出站后到企业就业率低等。为此笔者做一些尝试性的探

讨，以期为我国博士后事业发展提供一些有益的建议。

　　一、博士后成果转化率低

博士后是科学研究的主力军，但高校博士后成果转化率普遍偏低。

总结起来，主要有以下几个方面的原因：

１现有评价体系不合理

目前我国科研评价体系以学术论文为主，尤其以ＳＣＩ论文为标杆。评

价一个人学术高低主要看发了多少ＳＣＩ，影响因子是多少。诚然，学术论

文是评价一个人学术能力高低的一个重要方面，但绝不是唯一。过分地

追求ＳＣＩ，只能让被考核者的重心转为学术论文的写作，而很少关注这些

论文是否真的能够进行成果转化。而现有科研评价体系的另一个缺陷就

是过于注重数量，而不重视质量。很多学者之间探讨的是今年发了几篇

ＳＣＩ，写了几个发明专利。发 ＳＣＩ作为评价一个人做基础研究的能力尚可

认为是合理的，但是专利作为评价一个人做应用研究的能力，就目前而

言还有所欠缺。现有的专利申请数量很多，但是真正能发挥作用的不多，

主要原因就是专利质量不高。因此，要想博士后科研成果能尽快转化，

必须改变现有的评价体系，从注重数量改为注重质量。
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２现有研究大多注重基础研究

近年来，国内很多学者效仿国外，大力呼吁加强基础研究。确实，

基础研究是应用的基础，基础研究不发展，应用研究后劲就不足。但是

一味地强调进行基础研究，而弱化应用研究也是成果转化率低的一个原

因。现如今的国家科学基金、中国博士后基金等和博士后密切相关的这

些基金在申请的时候都强调重点支持基础研究。而基础研究与应用、与

成果转化之间还存在着很长的路要走。有可能一项基础研究几年甚至几

十年之后才能有所应用。因此过分强调基础研究必然导致目前可应用的

成果不多。这也与我国当前大的环境有很大关系。国内一些大牛级科研

工作者以及科研管理者，认为只有做基础研究才是科学问题，应用研究

都是横向项目，没有解决科学问题，没有技术含量。对于年轻博士后而

言，为了得到这些大牛的赏识，不得不转向做基础研究，因而做应用研

究的博士后相对越来越少，自然，博士后成果转化率就降低了。

３成果转化没有动力

当前，很多高校或研究所对发表ＳＣＩ论文或者申请专利有经济上的奖

励。这在一方面鼓励大家做研究，但是在成果转化方面相关的奖励并不

多。也就是说成果转化没有动力。有可能成果被企业应用之后，企业会

给一些知识产权费用，但是在学校或研究院层面，这种奖励制度不健全，

相关政策也缺失。博士后基本都是３０多岁左右的年轻人，正是事业和家

庭并行的时候，所以很多人想的还是怎么在不影响科研的同时把家庭建

设好。因此他们会选择一些 “有利可图”的方式。发论文、申请专利会

有奖励，而并不去想做的这些东西是否真的有用。如果能在成果转化方

面有经济支持，应该会有所改善。

４企业和研究人员接触少，博士后不知道如何进行成果转化

大多数博士后是博士毕业后就进站了，缺乏与相关企业的联系。也

不知道企业缺少那方面的技术，因而在做研究时候不能有的放矢。研究

出来的东西并不是企业急需的，所以也就转化不了。还有一些研究成果，

确实也是当前企业必需的先进技术，但是博士后并不知道哪个企业需要

这项技术或研究成果，也就是有技术只能握在手里，不能转化。
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　　二、博士后出站后在企业就业率低

很多博士后出站之后倾向于在高校或者研究院所工作，而在企业就

业率较低，这主要是以下几个方面的原因：

１高校或研究院所工作相对稳定，是铁饭碗，而在企业工作不仅压

力大，而且工作相对不稳定。比如在高校工作，只要教学上不出错，每

个月的工资等都是基本稳定的。人都有惰性，在稳定的环境下，不愿去

尝试改变。因此，大多数博士后出站后会选择去高校或者研究院所。而

在企业，有时候可能工资会很高，但是给人的感觉就是不够稳定。而且

企业压力比较大，企业看中的是效益，你能给企业创造价值，那你就是

有价值的，你创造的价值越大，你的价值就越大。所以，有些出站的博

士后不愿意到企业去。

２企业招聘博士后的宣传做的不到位。很多企业招聘简章上只写博

士毕业或硕士毕业，而不强调招收博士后的岗位，因此有些博士后很少

关注这些企业的招聘事宜。

３博士后去企业难有发挥的空间。有些单位并没有适合博士后工作

的岗位，博士后到企业工作一般是想做一些研发工作，而有的企业并没

有研发部门，因此博士后不热衷去企业工作。

４企业自身发展不好，对博士后没有吸引力。有些企业实力一般，

待遇差，这也是博士后不愿意去的主要原因之一。没有良好的待遇，博

士后上有老下有下，很难撑起整个家。因此一个企业倘若能有一个较高

的有保障的收入，有合适的工作岗位，公司发展前景也还不错，博士后

应该还是比较愿意去的。

　　三、工作举措

（一）从政府角度考虑

１加大博士后科研支持力度。以国家自然科学基金、中国博士后科

学基金、省自然科学基金、省博士后科研资助为基础，继续加大对博士
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后科学研究的支持力度。如可在支持面和支持力度上下功夫。２适当加

大应用基础研究和应用研究方面的支持范围与力度。在保证基础研究的

同时，适当加大应用基础研究和应用研究方面的支持范围与力度，鼓励

在站博士后从事应用研究。３尽量多地创造博士后与企业对接的平台，

使博士后与企业能有充足的交流；４从政府层面引导合理的博士后科学

研究评价，将以往注重数量的评价体系逐渐转变为注重质量和注重成果

转化的评价体系；５每年以政府名义举办有一定规模的博士后科学成果

展，对优秀成果予以奖励。

（二）从高校角度考虑

１加强对博士后科研人员的管理，组织相关专家做科学研究报告和

成果转化报告，激发博士后科学研究与成果转化的积极性；２从学校层

面举办博士后交流会，促进不同学科博士后相互交流，促进多学科交叉；

３以学校名义邀请名企进学校，以加强企业与博士后之间的联系；４学

校就业部门将拟出站博士后作为拟就业人员，与博士生和硕士生一同编

入拟就业人员列表，供用人单位选择；５对取得较好科研成果和成果转

化的博士后给予各种奖励，激发博士后的科研兴趣。

（三）从企业角度考虑

１建立适合博士后人员的岗位，使得博士后入职后有发挥其能力的

适当空间；２将用人计划实时公布或提交相关高校，让博士后知道哪些

企业在招聘什么样的博士后；３每年多次进驻高校进行宣讲，加强企业

的宣传力度；４企业建立博士后科研基金，对拟进入企业工作的博士后

给予支持；５提高博士后科研人员待遇，让其无后顾之忧，对于成果转

化良好，对企业贡献较大的博士后给予经济奖励。

参考文献：

［１］姚云中国博士后制度的发展与创新 ［Ｊ］教育研究，２００６，（５）：３６－４０

［２］陈谷纲，王云鹏，刘丹华试论中国博士后制度的创新 ［Ｊ］中国高教研究，

２００４，（１１）：５６－５８

［３］韩东林当前中国博士后发展的结构、问题及对策 ［Ｊ］中国科技论坛，２００７，

（１２）：１０６－１１０
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［４］姚云提高中国博士后国际化水平的思考 ［Ｊ］现代大学教育，２０１３， （２）：

１００－１０５
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我国博士后国际化问题思考

岳崇１　韩敏２　孙雪３

（　　　　　　）

摘　要：我国博士后制度建立３０年以来，为国家和社会培养了一大批高层次优

秀人才，取得了令人瞩目的成就。随着国家高等教育事业的发展和科学技术的进步，

在当今经济全球化、人才国际化的背景下，我国博士后培养正面临着国际化的迫切需

求。如何在新形势下大力实施博士后国际化战略，努力扩大博士后人员的国际视野，

迅速提升博士后人员的国际化水平，已成为新时期我国博士后工作面临的新课题、新

挑战。本文以大连理工大学博士后工作为基础，粗浅分析了我国博士后国际化工作的

现状、存在的问题及困惑，并提出了对策建议。

关键词：博士后国际化存在问题；对策建议

　　一、引　言

中国博士后制度建立３０年以来，从无到有，迅速发展，不断完善，

为国家与社会培养和造就了一大批高层次专业人才，取得了令人瞩目的

辉煌成就。随着经济全球化、人才国际化时代的到来，我国博士后制度

发展到了一个新的历史阶段，著名物理学家李政道先生在致 “庆祝中国

博士后制度实施２５周年暨２０１１年博士后迎春晚会”的贺信中，对中国

博士后提出 “国际化、高质量、责任感”三点希望，其中，“国际化”被

列在首要位置。如何在新形势下大力实施博士后国际化战略，努力扩大

博士后人员的国际视野，迅速提升博士后人员的国际化水平，如何让我

国博士后走出去，怎样把外国的博士后引进来，真正实现博士后制度与

国际接轨，已成为新时期我国博士后工作面临的新课题、新需求、新
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挑战。

　　二、我国博士后国际化基本进程

我国博士后国际化进程发端于上世纪８０年代末９０年代初，１９８８年，

全国博士后管委会 《关于当前博士后工作若干问题的通知》规定：“为促

进国际间学术交流，提高我国实行博士后研究制度的地位，并扩大其影

响，允许少数条件具备的建站单位在原批准的国家资助名额内招收少量

外籍博士进站做博士后。”从而开启了我国博士后国际化进程中 “请进

来”的序幕。２０世纪末至２１世纪前十年，国家各相关部委陆续发布了

《关于争取优秀留学博士回国做博士后的通知》、《人事部、国家教委关于

进一步争取优秀留学博士回国做博士后的通知》、《关于鼓励海外留学人

员以多种形式为国服务的意见》、《关于进一步加强引进海外优秀留学人

才工作的若干意见》、《关于建立海外高层次留学人才回国工作绿色通道

的意见》等等一系列政策性文件，对留学博士回国做博士后给予了政策

性的倾斜和鼓励，有效地吸引了大批留学人员回国，扩大了博士后合作

交流渠道，收到了良好效果。

十二五期间，是我国博士后国际化全面向前推进时期，国家人力资

源和社会保障部、全国博士后管理委员会在２０１１年颁布的 《博士后事业

“十二五 “规划》中，明确提出了推进博士后国际化的具体要求和措施：

“加强博士后研究人员的国际交流。推进博士后国际化，探索创新国际联

合培养博士后新机制、新模式……鼓励博士后研究人员在站期间参与国

际合作，参加国际学术会议。鼓励有条件的设站单位同海外高水平教育

机构、科研机构、企业建立联合研发基地，合作培养博士后研究人员”，

对博士后国际化提出了更高层次的要求。２０１２年，人力资源和社会保障

部、全国博士后管理委员会制定了 《博士后国际交流计划》，并于２０１３

年印发了 《博士后国际交流计划实施细则》，为博士后国际交流计划的管

理和服务工作制定了详实规范的指导性文件。应该说，近年来随着 “中

韩青年科学家交流计划”、“接收非洲国家科研人员来华开展博士后研究

项目”、“香江学者计划”、“中德博士后交流项目”、“博士后国际交流计
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划”的具体实施，我国博士后国际交流体系已经基本架构成型，博士后

国际化已渐呈方兴未艾之势。

　　三、大连理工大学博士后国际交流情况简介

近年来，大连理工大学十分重视博士后国际交流工作，将其视为学

校正在全面实施的国际化战略中的一个重要组成部分以及新时期博士后

工作新的突破点和增长点，具不完全统计，大连理工大学累计招收留学

回国人员进校做博士后２３人；招收外籍博士后２６名，年均约有１００名博

士后或独立、或随同合作导师、课题组参加各类国际学术会议及国际交

流活动；申获香江学者计划３人 （２０１５年有５人入选香江学者计划初选

名单），国际交流派出计划２人，国际交流学术交流２人，中德交流项目

１人、博士后国际交流引进项目 ４人，博士后国际交流工作呈现良好

开端。

作为博士后国际化的重要标志和组成部分，外籍博士后的招收工作

越来越多地受到我校的高度重视，我校自２００６年开始招收外籍博士后，

并成为辽宁省第一个接收外籍博士后的设站单位，先后有 ２６名来自日

本、韩国、朝鲜、伊朗、尼泊尔、坦桑尼亚、印度、巴基斯坦、贝宁、

尼日利亚、白俄罗斯等１１个国家的博士后进入我校数学、土木、环境、

工商、化工、物理、哲学、力学、计算机等博士后流动站，具体情况

如下：

为了大力推进博士后国际化工作健康有序开展，努力创造条件吸引

更多外籍博士后来校工作，提高博士后国际化素养，我校采取的主要政

策措施有：

（１）制定了比较优惠的招收外籍博士后政策待遇，工资标准高于国

内博士后，经费由学校全额投入，无需合作导师或课题组出资，较好地

调动了合作导师及课题组广泛联络和招收外籍博士后的积极性。

（２）大力支持和鼓励博士后研究人员开展与项目有关的出国学术交

流和合作，根据项目需要适当放宽博士后出国交流时限，时间上不搞一

刀切。
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大连理工大学外籍博士后招收情况统计

大连理工大学外籍博士后来源国地理分布情况

（３）注重博士后国际化素质培养。我校规定，本校强势学科毕业的

博士留校做师资博士后，在站时限为３年，其中２年必须到国外从事研究

工作。实际上对这部分博士后国际化的要求已由自愿转为强制。

（４）为了确保外籍博士后质量，建立了严格的外籍博士后进站考核

筛选制度：外籍博士后进站，需由流动站专家对其学术水平进行专门的

认定，达到本校同学科讲师平均业绩积分水平者方可进站。

（５）强化合作导师责任制。通过不同形式对合作导师进行责任意识

和外事工作培训，在外籍博士后招收、管理、监管等诸方面加大合作导

师的责任意识。
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　　四、博士后国际化面临的问题和困惑

（１）外籍和留学人员博士后总体数量偏少

以我校为例，作为全国首批设站单位之一和辽宁省设站数量最多、

博士后进出站规模最大的设站单位，３０年来我校累计招收了各类博士后

研究人员１２８０余人，其中招收留学回国人员进站做博士后２３人，占招收

总数的１７９％；招收外籍博士后２６人，占招收总数的２０３％。根据全国

博士后管委会办公室 《中国博士后工作年报 （２０１２）》统计，２０１２年全

国招收博士后科研人员１２５１１人，其中留学回国人员进站做博士后人数

２１８人，占全年博士后招收总人数的 １７４％；外籍博士后研究人员 ２３８

人，占全年博士后招收总人数的１９０％。参照这个数据来看，我校外籍

博士后和留学人员招收情况与全国平均水平基本相当，较低的比例应该

也具有一定的代表性。相比而言，美国博士后人员国际化程度之高令人

咋舌，据２００８年的统计，２００８年美国约有９万名博士后，其中外籍博士

后比例达到５５％。根据西格玛赛 （ＳｉｇｍａＸｉ）的调查，在美国的外籍博

士后中，７９％的人获得其他国家授予的博士学位而不是美国的博士学位，

资料还显示，每个美国大学联合会成员学校以及欧洲各研究团队中约

４０％的博士后是外国人，５０％以上的博士后具有国外工作经验。这种数

量和比例上的差距，固然有中西方博士后体制上存在差异的因素，但悬

殊程度之大还是很值得我们深思的。

（２）博士后国际交流渠道不多，出国时间受限

我国近年逐步开始实施的 “中韩青年科学家交流计划”、“接收非洲

国家科研人员来华开展博士后研究项目”、“香江学者计划”、“中德博士

后交流项目”、“国际交流计划 （派出、交流、引进）”等等，虽然在助

推博士后国际化进程中起到了较好的引领作用，但因其遴选条件严格，

覆盖专业有限，受众面偏小等等，还是存在一定局限性的，例如香江学

者计划，入选的研究项目主要是理、工、医三个大类，人文和社会科学

领域的交流项目比较缺乏。此外，在博士后出国时间限定问题上，也存

在一定的困惑，《博士后管理工作规定》（国人部发 （２００６）１４９号）第



!

"

#

$

%

&

'

(

)

*

+

,

-

.

/

0

1

2

3

2

4

5

6

５０　　　

五章第二十六条明确规定 “博士后在站期间，根据研究项目需要，经设

站单位批准，可以到国外开展合作研究、参加学术会议或进行短期学术

交流，博士后出国交流限于项目需要而到国外开展研究参加学术会议或

进行短期学术交流，时间一般不超过三个月。”这种时间上的硬性限制对

博士后国际化工作的开展有着制约作用。

（３）外籍博士后大多来自发展中国家，质量有待提高

多年来，为了加强博士后国际化建设，我校对外籍博士后招收制定

了比较优惠的政策待遇，外籍博士后工资待遇高于其他类型博士后，且

由学校全额承担，无需导师或课题组筹集，并在保险、住房等待遇上给

予一定的倾斜。应该说这些优惠政策在一定程度上促进了外籍博士后的

招收工作，提高了外籍博士后的进站总量，但是，从外籍博士后来源上

看，却出现了结构分布不匀的情况，来自发展中国家的博士后比例较大，

占招收总数量的 ８８５％；而来自发达国家的博士后仅为招收总数量的

１１５％。此外从培养效果看，我校招收的２６名外籍博士后中，目前有６

人在站，７人办理进站手续后未实际报到，５人中途回国不归，２人滞站，

１人退站，１人延期，仅有４人顺利完成博士后科学研究任务，应该说效

果是不尽如人意的。具体情况如下：

大连理工大学外籍博士后状况
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大连理工大学外籍博士后来源比例

　 （４）外籍博士后管理机制有待健全

外籍博士后的管理有其特殊性，诸多事项属涉外范畴，政策性比较

强。目前在外籍博士后的管理问题上，无论是上级部门还是各设站单位，

管理办法都不够规范和完善，比如外籍博士后的工作协议应如何规范、

严谨签订，必须申明的、原则性的条款有哪些？外籍博士后来华究竟应

持工作签证还是学习签证？由谁与公安局出入境管理部门协调沟通，如

何做到全国一盘棋？应该给外籍博士后上什么类型的保险才能真正确保

双方利益？应如何对待来自非洲疫区的外籍博士后？在招收外籍博士后

时应如何注意对我国国家安全进行必要的防范？等等，各设站单位都在

摸索中艰难探讨，有时难免停留在“个别对待、一事一议”、“不出事情最

好，出了事情没辙”的状态，以致“宁可少招、不愿惹事”的思想苗头不断出

现。外籍博士后管理机制、约束机制、考核机制亟待理顺和规范。

　　五、推进博士后国际化的建议和对策

在我国现行体制下，博士后国际化是一个渐进的过程，不可能一蹴

而就，它既与国家博士后制度机制、导向息息相关，同时也受国家总体

科技发展水平、国家综合实力制约。笔者认为，应从以下几个方面大力

推进博士后国际化工作：

（１）全面提高对博士后国际化重要性的认识。博士后培养归根到底

是人才培养，国家人才发展战略不仅应关注博士后培养，也应关注博士
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后国际化问题，必须充分认识到，面对２１世纪新的世界格局，在我国不

断深化教育、科技体制改革的背景下，博士后的国际化不是面子工程，

而是提高博士后培养质量、与世界接轨的迫切需要和重要步骤，是人才

培养的百年大计，应大力完善现行博士后制度，按照国际化标准培养复

合型博士后人才，不断加大外籍和有留学经历的博士后研究人员在科研

团队中的比例，建立与外国高校、科研机构常态化互访制度，大力鼓励

和支持博士后科研人员积极参加国际学术活动，不断拓展博士后国际视

野，扩大博士后国际活动空间，全面提高博士后国际化水平。

（２）发挥制度优势，引导多方参与。中国博士后制度是自上而下，

在国家主导下建立并推行的，可以说没有国家财政的投入和社会的积极

参与，在我国形成这样一种培养和使用高层次人才的制度是难以想象的。

在博士后国际化问题上，能否继续充分发挥我国博士后制度的特有优势，

像博士后制度建立之初一样，除国家财政投入之外，由主管部门牵头适

时制定各种激励政策，调动各方积极性，使各地区、各部门、设站单位、

企业都能成为博士后国际化的投资者和推动者，无论是国家，还是设站

单位，都能通过提高待遇、政策支持等积极措施，大力吸引留学人员、

外籍博士后进站，创造条件让博士后走出去开拓视野，接触前沿，逐步

形成各种相关社会力量共同重视、共同参与的良好局面。

（３）多条腿走路，多渠道促进。博士后国际化，不能简单地停留在

引进来、走出去这些传统方式上，为了 “引进来”而引进来，为了 “走

出去”而走出去，只是表面意义的国际化，而且难免导致资源浪费。换

一种思路，博士后科研立项，如能瞄准并站在国际前沿高度开展研究，

跻身一流，创造一流，应该说也是国际化的一种表现，而且是更深层次

的国际化。筑巢即可引凤，有好的项目，有国际前沿的大招牌，外国人

也会趋之若鹜，不请自来，这种形式的 “引进来”，是更高层次的引进

来。建议国家研究并出台政策，重点扶持一批具有国际前沿水准的博士

后研究项目和课题，逐步走出一条以我方为主导的博士后国际化新路子。

（４）建立良好的管理机制及管理办法。随着我国博士后国际化工作

的逐步加强，相信会有越来越多的外籍博士后研究人员来华工作，他们

的到来，既涉及常规的博士后进出站相关手续的办理，也涉及诸如学历
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认证、签证办理、居留手续以及保险、纳税、体检等诸多与国内博士后

管理程序不同的环节，这就要求设站单位根据实际情况建立健全外籍博

士后管理制度和办事规程，制定符合外籍博士后实际的考核制度和约束

机制，制定和履行科学严谨的具有法律效力的 《外籍博士后工作协议》。

同时，对博士后管理人员掌握国家外事政策水平及良好的外语水平，也

应提出更高层次的要求。

　　六、结语

诚如李政道先生所言：“中国有五千年灿烂文化，文化的交汇可以创

造新的概念，也是原创性科研成果的源泉。中国博士后的国际化对中国、

对世界科技的发展都是有利的。博士后在这样的发展中肩负着重任，要

不断发扬创新精神，以中国的国情为出发点，确立国际化的目标，在自

身的研究领域，跻身世界一流，创造出世界一流的科研成果和原创技术，

实现中华民族祖祖辈辈欣欣向上的理想。”在当今国际人才激烈竞争的大

背景下，我国博士后事业必须积极顺应国际竞争大趋势，坚定不移地树

国际化目标，走国际化道路，积极探索和建立符合我国国情并与国际接

轨的博士后工作体系，助推我国博士后事业在新的历史时期面向世界、

阔步发展，为国家为社会做出新的更大的贡献。
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“目标管理”视阈下的高校博士后
管理工作探析

马玉杰

（东北大学人事处　辽宁 沈阳　１１０８１９）

摘　要：作为我国人才建设工作的重点，博士后管理工作应创新工作理念，采用

科学的管理方法，以适应博士后管理工作的新形势和新特点。在博士后管理过程中应

用目标管理模式，不但可以 “目标与结果”为导向，强化博士后科研成果的产出，

而且便于责任的层层分解，理顺管理关系，更有利于控制管理环节与研究计划的执行

情况，是博士后工作实现科学管理的有效途径。

关键词：目标管理；博士后；科学管理；创新

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ａｓｔｈｅｆｏｃｕｓｏｆｔａｌｅｎｔｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎｉｎｏｕｒｃｏｕｎｔｒｙ，ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

ｓｈｏｕｌｄａｌｓｏｂｅｉｎｎｏｖａｔｉｖｅ，ａｄｏｐｔｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃｍａｎａｇｅｍｅｎｔｍｅｔｈｏｄｓ，ｉｎｏｒｄｅｒｔｏａｄａｐｔｔｏｔｈｅｎｅｗ

ｓｉｔｕａｔｉｏｎＡｐｐｌｙｉｎｇＭＢＯｉｎｔｈｅｐｒｏｃｅｓｓｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｍａｎａｇｅｍｅｎｔｎｏｔｏｎｌｙｃａｎｓｔｒｅｎｇｔｈｅｎ

ｔｈｅｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃｒｅｓｅａｒｃｈｐｒｏｄｕｃｔ，ｂｕｔａｌｓｏｓｍｏｏｔｈｍａｎａｇｅｍｅｎｔｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐａｓｗｅｌｌａｓｃｏｎｔｒｏｌｔｈｅ

ｍａｎａｇｅｍｅｎｔｐｒｏｃｅｄｕｒｅａｎｄｐｌａｎｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎＩｔｉｓａｎｅｆｆｅｃｔｉｖｅｗａｙｔｏｒｅａｌｉｚｅｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃ

ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

ＫｅｙＷｏｒｄｓ：ＭａｎａｇｅｍｅｎｔｂｙＯｂｊｅｃｔｉｖｅ；Ｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒ；ＳｃｉｅｎｔｉｆｉｃＭａｎａｇｅｍｅｎｔ；Ｉｎｎｏ

ｖａｔｉｏｎ

　　引　言

我国的博士后制度是在借鉴发达国家培养高级人才经验的基础上诞

生的，对培养高水平科技人才和研究人员发挥了重要作用。从１９８５年博

士后制度产生至今，在国家一系列政策的支持与培养下，博士后制度得
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到迅速发展，取得了显著的成绩。当前，我国十分重视博士后人才的培

养与博士后管理工作。如：党的十七大报告明确提出 “统筹抓好以高层

次人才和高技能人才为重点的各类人才队伍建设”的要求。《国家中长期

人才发展规划纲要 （２０１０—２０２０年）》也指出 “首要以高层次、高技能

人才为重点，统筹推进各类人才队伍建设……以提高专业水平和创新能

力为核心，打造宏大的高素质专业技术人才队伍。”其中，特别提出要

“不断完善博士后管理工作”。由此可见，作为国家高层次人才队伍的蓄

水池，博士后的培养是我国人才建设工作的重点。因而，博士后管理工

作也应按照科学发展观的要求，创新工作理念，采用科学的管理方法，

以适应博士后管理工作的新形势和新特点，促进博士后事业的全面、协

调与可持续发展。

　　一、目标管理模式的理论阐释

目标管理 （ＭａｎａｇｅｍｅｎｔｂｙＯｂｊｅｃｔｉｖｅ，简称ＭＢＯ）是美国管理大师彼

得·德鲁克于１９５４年在其名著 《管理实践》中最先提出的概念。目标管

理是以目标为导向，以人为中心，以成果为标准，而使组织和个人取得

最佳业绩的现代管理方法。具体来说，是指在组织成员的积极参与下，

自上而下地确定工作目标，并在工作中实行自我控制，自下而上地保证

目标实现的一种管理办法［１］。目标管理模式最早广泛起源于企业管理中，

但随着该理论的发展也在政府管理及公共部门管理中广泛应用。

（一）目标管理模式的特征

目标管理模式与传统管理方式相比有鲜明的特点，可概括为以下三

个方面：

第一，重视人的因素。目标管理是一种参与的、民主的、自我控制

的管理制度，也是一种把个人需求与组织目标结合起来的管理制度。在

这一制度下，上级与下级的关系是平等、尊重、依赖、支持，下级在承

诺目标和被授权之后是自觉、自主和自治的。

第二，建立目标锁链与目标体系。目标管理通过专门设计的过程，

将组织的整体目标逐级分解，转换为各单位、各员工的分目标。从组织
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目标到经营单位目标，再到部门目标，最后到个人目标。在目标分解过

程中，权、责、利三者已经明确，而且相互对称。这些目标方向一致，

环环相扣，相互配合，形成协调统一的目标体系。

第三，重视成果。目标管理以制定目标为起点，以目标完成情况的

考核为终结。工作成果是评定目标完成程度的标准，也是人事考核和奖

评的依据，成为评价管理工作绩效的唯一标志。至于完成目标的具体过

程、途径和方法，上级并不过多干预。所以，在目标管理制度下，监督

的成分很少，而控制目标实现的能力却很强。

（二）目标管理模式的实施过程

一般来说，目标管理的具体做法分三个阶段：第一阶段为目标的设

置；第二阶段为实现目标过程的管理；第三阶段为测定与评价所取得的

成果。

首先，设置目标是目标管理最重要的阶段，主要任务是明确组织目

标并层层分解，落实到个体，并尽量使目标可量化与衡量。其次，实现

目标过程的管理。目标管理重视结果，强调自主，自治和自觉。由于形

成了目标体系，领导在目标实施过程中的管理是不可缺少的。不但要进

行定期检查，利用双方经常接触的机会和信息反馈的渠道自然地进行；

还要向下级通报进度，便于互相协调。最后是总结和评估。达到预定的

期限后，下级首先进行自我评估，提交书面报告；然后上下级一起考核

目标完成情况，决定奖惩；同时讨论下一阶段目标，开始新的循环。

（三）目标管理模式在博士后管理工作中应用的可行性

博士后是一种工作经历，而不是一种学历或学位；是研究人员，而

不是学生。我国博士后制度强调 “在使用中培养人才，在培养中使用人

才”，强调创新性研究成果与研究成果的实际转化［２］。而且在制度实行过

程中涉及到博士后管理部门、博士后设站单位、博士后导师以及博士后

等多重复杂的管理关系。因而，在博士后管理过程中应用目标管理模式，

不但可以以 “目标与结果”为导向，强化博士后科研成果的产出，而且

便于责任的层层分解，理顺管理关系，使管理过程中的每一层级明确自

身的权利与职责，此外，由于目标管理强调评估与反馈，更有利于控制

管理环节与研究计划的执行情况，随时修改执行过程中出现的问题，是
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博士后工作实现科学管理的有效途径。

图１　目标管理模式实施流程图

　　二、高校博士后管理工作现状分析

为了较为全面地剖析我国高校博士后管理工作的现状，本文将按照

博士后工作管理的三个主要环节分别予以阐述：

（一）博士后的招收

我国创立博士后制度之初是为了挑选适合人才从事博士学位后的研

究工作，培养其成为高水平的研究人员。随着社会的发展及博士后制度

的深化，博士后制招收模式和类型呈现了多元化的发展趋势。从当前高

校博士后招收实际情况来看，主要分为三种类型：第一种师资博士后，

指根据教师补充计划，按照选留新教师的条件和程序招收的在校内从事

科研、教学工作的博士后；第二种是学科博士后，指根据学科发展和科

研工作的需要，依托流动站或重大科研项目招收的在校内主要从事科研

工作的博士后；第三种是企业博士后，指学校流动站与国家设立的博士

后工作站企业联合招收的在企业从事科研工作的博士后。多元化的招收

模式一方面使青年博士有更多的机会从事博士后工作，高校博士后流动

站得以充分利用；然而，另一方面由于招收口径的扩大，也增大了博士

后工作的管理难度，使得管理制度建设滞后的矛盾更加突出［３］。此外，
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有关博士后招生的一些规定也有待商榷。比如：尽管研究生招生年龄已

放宽到４５周岁，但博士后招生仍严守４０岁以下的 “入站门槛”，将一些

“大龄”博士排斥在外。又如：按照当前的管理规定，“除经人事部博士

后管理部门批准的特殊情况外，申请人不得进入授予其博士学位的单位

同一个一级学科流动站从事博士后研究工作”。尽管这一规定是为了促进

学术交流避免近亲繁殖，但事实上博士后在站时间较短，研究方向精准、

专业性强，跨一级学科从事科研工作十分不现实，最后只是流于形式。

（二）博士后的在站管理

一般来说，博士后人员在站工作时间为两年，最多不超过三年。在

站期间，博士后人员纳入设站单位人事管理范围，其人事、组织关系、

福利待遇等比照设站单位同等人员对待，或按协议执行。博士后人员实

行岗位绩效工资制度。博士后要接受流动站与导师的双重管理，合作导

师作为博士后日常管理的负责人，博士后的研究方向和科研课题应力求

与合作导师承担的重点科研任务相结合。合作导师在加强对博士后科研

工作进展情况的管理和指导的同时，承担鼓励博士后独立开展创造性的

研究工作，提高其独立研究能力的责任。而事实上，由于博士后跨一级

学科的规定设置，合作导师与博士后的研究方向往往相差较远，很难真

正合作开展研究，也就无法落实相应责任。另一方面，由于博士后的实

际组织关系、工作任务、绩效考核等都安排在原一级学科单位进行，更

制度性地割裂了导师与博士后的联系，无法对博士后的研究工作予以指

导，也无法控制研究计划的实施及目标的达成。

（三）博士后的绩效考核

按照有关规定，由设站单位建立博士后人员的考核指标体系，包括

博士后人员进站招收、中期考核和出站考核制度。制定对博士后人员管

理目标、绩效评价、奖励惩处等具体管理办法，对博士后人员进行定期

考核。对研究成果突出、表现优秀的博士后人员，应当给予适当的表彰

和奖励；对中期考核不合格的博士后人员予以劝退和解约［４］。但目前来

看，高校博士后流动站大都对在站博士后采取以发表ＳＣＩ论文或国家级课

题为主的考核，但博士后在站两年，时间有限，难以体现出博士后研究

人员的真实贡献，特别是从事技术研究的博士后，设站单位对其是否实
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现技术创新目标更是难以认定。此外，这种无论对哪种类型的博士后都

采用同一的考核标准也有失其科学性。如：对于师资博士后来讲，由于

其出站后是要走向教师的工作岗位，因而除了研究能力外，其授课的能

力也应作为在站期间的重点培养与考核指标，但当前的制度并未设立相

应的考核指标。

　　三、基于目标管理模式的完善路径

由上述对我国博士后管理工作现状的分析可见，当前制度的设计仍

采用了传统的 “由上至下”的计划式管理模式，缺乏对制度中最核心要

素——— “人”，即博士后人员实际工作情况的充分考虑；与此同时，管理

过程中由于权责不统一带来的博士后与导师脱节的 “两层皮”现象；考

核目标制定也缺乏针对性……这些管理模式的疏漏与滞后无疑会制约我

国博士后事业的进一步有效发展。因而，在新常态下完善我国博士后管

理模式十分必要。本文基于目标管理模式，提出以下完善路径：

（一）以目标为导向的博士后招收

李政道先生提议在中国设立博士后制度时，对博士和博士后本质上

的不同就进行了辨别：博士一般只是按照老师选定的博士论文课题进行

研究，而博士后可以参与或承担重大科研项目的研究，同时也可以根据

自己的专长和爱好自行选择研究课题。诚然，独立的科研能力是博士后

人员应该具备的重要素质。然而除此之外，对于目前高校博士后流动站

而言，三种不同类型的博士后有其自身不同的特点及核心能力。如：师

资博士后更强调授课及表达能力、依托科研工作或重大项目的学科博士

后更强调相关的学术背景、企业博士后更强调其应用创新能力。因而，

不同类型的博士后招收时，首先应按照岗位需要的核心能力以相应的目

标为导向进行，而不是将 “跨一级学科”作为招收的限制门槛，如果为

了促进学术交流，可以加强不同高校之间同一级学科设站单位之间的博

士后交换与培养。其次，博士后与合作导师将目标共同进行分解量化，

制定两年内的研究与工作计划，分目标要具体量化，便于考核；分清轻

重缓急，以免顾此失彼；既要有挑战性，又要有实现可能。最后，结合
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设站单位的有关规定，明确实现各项目标所需的条件以及实现目标后的

奖惩事宜，博士后日常经费可下放到导师手中，由导师根据博士后目标

完成情况予以发放，实现权责利的统一，强化导师与博士后的合作关系。

（二）以沟通反馈为主的日常管理机制

在以目标为导向招收具备相应能力的博士后研究人员，并同导师一

起明确和分解研究与工作目标后，接下来的工作是如何有效对博士后在

站期间的研究与工作执行计划进行管理。尽管目标管理重视结果，强调

自主，自治和自觉。但并不等于管理部门和导师可以放手不管，相反，

管理部门与导师在目标实施过程中的管理是不可缺少的。在此过程中，

以定期沟通反馈为主的管理机制是有效加强导师与博士后人员联系以及

控制目标执行进程的有效途径。首先，博士后导师要进行定期检查预期

研究目标的完成情况，利用双方经常接触的机会和信息反馈渠道自然地

进行，与此同时帮助博士后人员解决研究过程中出现的问题，或协助获

取相关资源；其次，要形成博士后人员有效的反馈机制，按照与导师协

商的频度反馈工作进度及问题，便于互相协调。如果两者一旦出现争议

或问题，保证向上级管理部门反映及沟通的渠道畅通。

（三）有针对性的考核指标设计

按照目标管理模式的要求，达到预定的期限后，下级首先进行自我

评估，提交书面报告；然后上下级一起考核目标完成情况，决定奖惩。

对于博士后管理工作来说，强化考核机制，除了体现为进站之初的目标

设定及在站期间的定期反馈，还在于对 “出口标准”的科学合理的制定。

不可否认，高质量的学术论文与高级别的科研项目的确是衡量博士后研

究能力与产出的重要指标，但如前文所述，不同类型的博士后还有其不

同的核心能力，“一视同仁”式的考核标准不免有失偏颇。合作导师与博

士后研究工作联系最为紧密，也最为了解博士后的能力与成果价值，因

而，在考核指标设定上，应该采用一般标准与合作导师评价相结合的方

式，让合作导师从专业角度给出意见。这样一来，不但避免了博士后研

究人员为了单纯追求发表论文数量而急于求成、无法踏实研究，也通过

赋予导师决定博士后是否出站的权力，进一步加强了导师与博士后人员

的联系。
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　　四、结语

博士后制度是培养高层次创新人才的重要途径和方法，对我国人才

队伍建设具有战略性意义。而高等院校则在博士后培养中扮演着重要角

色，高校是博士后培养的主力军，博士后的培养也已经成为高等学校人

才培养的重要组成部分。因而，在新形势、新常态下，我们应不断探索

科学的博士后工作管理方法，使高校博士后制度真正发挥其培养高层次

人才的重要作用［５］。目标管理模式在博士后管理中的应用即是以 “目标

与结果”为导向，强化博士后科研成果的产出，而且便于责任的层层分

解，理顺管理关系，更有利于控制管理环节与研究计划的执行情况，是

博士后工作实现科学管理的有效途径。

参考文献：

［１］（美）德鲁克著，齐若兰译管理的实践 ［Ｍ］北京：机械工业出版社，２００９

［２］吕伟东在培养和使用中发现更高级人才———全国博士后管理委员会主任徐颂

陶谈中国特色博士后制度 ［Ｊ］中国高等教育，２００５（２０）：２８－３０

［３］徐静高校博士后管理面临的问题和对策 ［Ｊ］扬州大学学报 （高教研究版），

２００６，１０（６）：３０－３２

［４］常洪亮对当前博士后管理规定的若干探讨 ［Ｊ］科技创新导报，２０１０（２２）：

１８２－１８３

［５］马玉杰，贾东风完善博士后管理工作的思考 ［Ｊ］辽宁教育研究，２００６（８）：

８３－８４



!

"

#

$

%

&

'

(

)

*

+

,

-

.

/

0

1

2

3

2

4

5

6

６２　　　

博士后培养与高校人才
队伍建设问题研究

赵东旭　卢铁光

（东北农业大学　黑龙江哈尔滨　１５００３０）

摘　要：高层次人才队伍是我国人才队伍建设的关键，也是未来高校核心竞争的

主体。本文针对目前高校高层次人才队伍建设存在的问题，简述了博士后培养对促进

高校高层次人才队伍建设的重要性，提出创新博士后培养模式，发挥博士后制度优

势，更有效地推进高校高层次人才队伍建设的思路和设想。

关键词：博士后；培养；人才 队伍建设
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中国的博士后制度自１９８５年建立以来，经过近３０年的快速发展，已

培养了一大批博士后科研人员。博士后制度加强了学科之间的交流与互
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动，加快了科学技术与国际接轨的步伐，推动了科教兴国战略。博士后

科研人员作为一支高水平的专职研究力量，在高校服务国家、地方科技

创新中发挥了重要的作用。但近年来，随着社会对人才技能的结构性需

求变化，博士后的培养已进入新的发展阶段，随着国家科技投入的持续

增长，特别是 “９８５”工程和 “２１１”工程大学的建设，国内高校逐步认

识到缺乏高水平人才队伍已成为影响我国高校科研工作实现内涵式发展

的瓶颈。一些高水平研究型大学也在陆续开展人才队伍建设的探索和建

设工作，而博士后就是我们关注的一个焦点，经过了博士阶段的培养，进

站从事博士后研究已经完全能独立自主开展科研工作。我们的博士后制

度要求在站时间是２－３年，但是，选择什么样的合作导师，进什么样的

学术团队，博士后管理部门又如何调整培养模式，高效利用这３年左右

的时间，让博士后快速成长，把博士后培养与高层次人才队伍的建设有

机结合起来，是目前我们值得深思的问题。

　　一、高校高层次人才队伍建设存在的问题

１高层次人才短缺、流失严重

目前，国内大部分高校都感觉到了人才的竞争压力，特别是高层次

人才的争夺战更是愈演愈烈。教育部为了加强高校高层次人才队伍的建

设，推行了以 “长江学者奖励计划”、“新世纪人才”等为中心的一系列

高层次人才计划，同时，各地方、各高校为了提升自身竞争力，也纷纷

效仿设立各种自己的人才奖励计划，如黑龙江省设立的 “龙江学者”，就

是为了引进、使用和稳定高层次人才而制定的人才强省措施。高层次人

才计划的提出与实施也确实使高层次人才队伍建设取得了长足进展，但

人才的短缺与流失依然严峻。

首先是高层次人才的流失。高层次人才流失到海外或更高一级的学

府现象也十分严重。以我校为例，近１０年已经离职的高层次人才已有７

人，有到国内知名院校的，也有到国外的。在发达国家，实验室的设备

和配置方面通常优于国内的实验室，在发表高影响力的论文方面具有更

多的经验和成功的范例，能够帮助高层次人才获得更好的成长机会。由
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于国外先进的科研环境、优越的物质条件，很多拥有博士学位的优秀青

年科学家也选择到国外谋求职业发展而快速实现自己的理想和人生价值。

其次是博士毕业生流失。近两年，黑龙江省年博士毕业生人数在

２０００人左右，根据我省博士后管理办公室提供的数据，我省每年招收的

博士后人数大约６００－７００人，其他博士因种种原因到国外或省外就职或

寻求从事博士后科研工作的机会，这就造成了年轻优秀人才的大量流失。

因此，高层次人才越来越短缺，加之社会已经认识到了高层次人才

的重要性，高等院校、科研院所以及大型企业在现有的基础上又展开了

高层次人才争夺战，所以出现了高层次人才捉襟见肘的现象。

２自主培养人才成长缓慢

缺少领军人才。国内许多高校也设立了类似领军人才梯队等学术团

队，我校现有２０个黑龙江省领军人才梯队，但带头人及后备带头人也往

往是在现有人员里选拔，现有人员都是自主培养，没有形成由国内外顶

尖学者为领军人物的学术队伍，这样的人才队伍没有凝聚力，没有方向，

发展缓慢，不利于青年人才成长。

３国内现有的人才环境不利于人才成长

在国内由于社会竞争加剧，同时劳务市场不健全等原因，现在高层

次人才流动处于一种无序状态，如有些政府、企业、高校不择手段相互

挖人，不惜重金，以优厚的待遇和良好的条件吸引高层次人才，两院院

士、长江学者等高层次人才成为争相抢夺的对象；有些高层次人才尤其

是学科带头人和学术骨干，一旦发现当前的环境不再适合自己的发展或

待遇不公平等，就不再遵守与学校签订的合同，擅自离岗离职，另谋

高就。

　　二、博士后培养与高校人才队伍建设的关系

１博士后是高校高层次人才队伍建设的重要组成部分

博士后作为一支专职的科研力量，经过博士后平台的磨炼，相当一

部分人迅速成长起来，大大缩短了高校人才培养的周期，降低了人才培

养的成本。现在有些高校出台政策措施培养师资博士后，即从学科团队



博

　

士
后
培
养
与
高
校
人
才
队
伍
建
设
问
题
研
究

６５　　　

未来发展的方向招收、培养和使用博士后，这样既有利于改善学科队伍

结构，又提高人才队伍的整体水平，对改善我国高校高层次人才队伍的

现状具有极为重要的意义。

２改变博士后培养模式提高人才队伍层次

加强博士后培养的顶层设计，增强博士后工作的计划性。从学科人

才队伍的现状以及未来发展方向确定博士后的招收对象。即根据学科的

不足，确定招收博士后对象，确保招收博士后的学科领域、科研方向与

学校高层次人才队伍建设的总体需求相适应。同时修订完善博士后出站

考核指标，指标不应像博士毕业发一篇文章那样单一，应涵盖获奖、著

作、专利、文章等多种形式，要看博士后在站期间整体工作量和产出的

科研成果，而不单单是发表几篇论文，这样培养出来的博士后才有利于

提高人才队伍层次。

３博士后研究队伍与人才队伍一体化统筹管理

从学科的学术梯队建设需求出发，结合本学科内的重大科技项目或

重大工程项目，提出引进人才计划，然后以博士后招收的方式暂时引进

到学科队伍当中。即预计引进的人才先到博士后流动站进站工作一年，

学科通过对其科研能力、发展潜力、综合能力多方面的考核，如符合梯

队建设要求的博士后可以直接引进充实到人才队伍中，如果不符合梯队

建设要求的博士后则继续按照在站博士后培养。这样就从提升学科人才

队伍建设需要出发，重点对有突出能力、有发展潜力的在站博士后给予

大力支持，为学校学科队伍、师资队伍建设储备人才，用好人才。

　　三、创新博士后培养机制，加强高层次人才队伍建设

１博士后招收类型的转变

一是如何选人，依据有利于人才队伍建设的原则，在稳步扩大招收

规模的基础上，提高博士后招收质量，各流动 （工作）站要依据学科发

展、梯队建设和科研任务的实际需求，合理制定招收计划，严把入口关，

争取扩大国际国内知名高校的优秀博士毕业生比例。２０１３年，我们制定

了我校博士后招收计划，旨在招收基础知识宽厚、创新能力强，自带高
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水平、前沿性国家层面课题的优秀博士。学校给予一定的配套经费支持

和实验平台，这样的博士后出站自然会产出一批优秀科研成果。因此也

能加速培养和造就一支跨学科、实用型、落地型的高层次创新型人才

队伍。

二是加强博士后进站遴选和考核工作，进站前对进站人员的科研经

历、科研成果等情况进行详细考核。进站时签订期满出站相关协议，确

保其在站期间充分利用有效时间，发挥科研、教学方面的优势，创造出

更多优秀科研成果。加强博士后研究人员与重大科技项目的结合，充分

利用重点实验室、研究中心等科技平台招收博士后，使博士后研究人员

成为人才队伍中的一支重要力量。

２将博士后做为人才团队骨干加以培养

选择院士、“长江学者”、特聘教授等国际国内知名的专家作为合作

导师进行指导。与合作导师、设站单位签订培养协议，严把培养质量关。

正所谓将强兵则强，例如我校重新修订了博士后合作导师遴选条例，提

高了遴选博士后合作导师的条件，不是所有的教授、博士生导师都有资

格招收博士后，不是追求数量而是要提高质量。

在知名合作导师的指导下，将博士后纳入人才团队参与 “８６３”、

“９７３”等国家重大科技攻关课题中进行培养锻炼，委以重任、促其成长。

二是组建学科团队。受科研条件限制，科学研究的理论和方法也相

对滞后，年轻人没有团队，没有课题，出国深造的机会也就少，创新性

研究成果也随之减少，也自然没有在国内外能产生重大影响的科研成果，

成长也就缓慢。近１０年国内各高校在教育部的指导下，都加强了学科的

建设，尤其是经过了 “９８５”、“２１１”工程大学的建设，学科都有了长足

的发展。我校正在筹备以学科为基础建立学科团队，借此机会把博士后

人员纳入到学科团队中，共同参与团队的科研任务，由知名专家为带头

人，设计合理的任务和目标，做到人人有团队、人人有方向、人人背指

标。因此，以学科为基础，让年轻人都进团队，都有自己的方向，每个

人都设定要取得的目标，这样才能快速成长为知名的专家学者！也不容

易导致人才队伍出现断层！

３加快博士后培养国际化进程
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一是国家层面已经启动博士后国际交流。从目前来看，由于受到培

养经费、留学政策、博士后外语水平等因素的影响，能够到国外接受培

训和锻炼的博士后数量还较小。但全国博士后管理委员会已经于２０１２年

下发了 《人力资源和社会保障部 全国博士后管理委员会关于印发博士后

国际交流计划的通知》，２０１３年全国博士后管理委员会在全国范围内选拔

了１０１名博士后到世界排名前１００所大学进行为期两年的国际交流和８７

名博士后参加国际学术会议，并提供部分经费，此举给博士后带来了出

国深造的机会，并解决了经费问题。同时，２０１３年１２月又率先在 “９８５

高校”、中国科学院、中国社会科学院博士后科研流动站设站单位开展

“博士后国际交流计划”引进项目。这就标志着博士后国际交流的序幕已

经拉开。

二是高校也应自主推进博士后培养的国际化进程。制定相关政策，

创造与国外联合培养博士后的条件，加快跨国联合培养的步伐，设站单

位可以自己选拔资助优秀的博士后出国深造或参加国际学术会议，引进

优秀博士后充实人才队伍，使博士后快速成长起来。

虽然博士后制度在我国已经有近３０年的历史，但有资料显示，当前

我国高校、科研院所的科研队伍学历层次中，硕士及以上学历的仍占大

部分比例，有博士后经历的不超过１２％。现阶段高校、科研院所的人才

队伍结构仍有待进一步升级优化，整体质量有待提高。而在高层次人才

竞争如此激烈的情况下，人才队伍的层次如何改善？无疑，博士后是改

变人才队伍结构的最佳选择！因为博士后这个层次在人才队伍里属于中

间梯队，只要给予重任、加以引导、重点培养就能快速成长而成为人才

队伍的中坚力量，他们才是引领未来科学发展的领军人物。

参考文献：
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博士后校企联合培养模式特点及
企业博士后工作问题浅析

刘　邹琳瑶　慕永国

（哈尔滨工业大学，人事处博士后工作办公室，哈尔滨，１５０００１）

摘　要：我国博士后制度是国家培养和使用人才的重要制度，３０年来，建立健

全了适合中国国情和国家发展战略规划需求的博士后人才培养机制和政策体系，在人

才培养、科技创新和服务社会经济发展方面发挥着重要作用。博士后校企联合培养模

式是推动企业与高校产学研结合、拓宽博士后人才培养领域，使博士后工作为国民经

济服务的重要举措。本文阐述了博士后校企联合培养模式的优势特点，简要分析了企

业博士后工作中的问题，并对企业博士后工作的进一步完善提出了几点思考。

关键词：博士后；联合培养；企业博士后工作

中国博士后制度自１９８５年建立以来，逐步成为具有中国特色的培养

和使用高水平人才的制度。在政府部门的宏观指导与资金投入下，博士

后制度在支持青年人才科研创新、科技研发方面自成体系，并已形成独

具特色、相对独立和完善的人才培养和使用机制［１］。３０年来，博士后事

业蓬勃发展，不断完善，为促进中国教育、科技、经济及社会发展，造

就高水平的科技和管理人才，取得了卓越成就，为我国科技兴国、人才

兴国战略的实施发挥着重要作用，对国家发展影响深远。

中国博士后制度不断创新发展。１９９７年，为促进博士后制度更好地

服务于国家经济建设，为企业引进和培养高层次科技和管理人才、增强

企业科研开发和创新能力、加快产学研结合和科研成果转化，在企业、

科研院所设立博士后科研工作站，创立了博士后 “校企联合培养”的新
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模式，开辟了产学研有机结合的新通道，搭建了高校、企业和科研院所

之间在人才培养、科技研发、项目合作的桥梁。

　　一、校企联合培养博士后制度特点

（一）博士后校企联合培养模式的建立与发展，为中国当今社会发展

环境下的企业凝聚高水平科技人才，进行科技创新和产业升级提供了制

度保障和智力支持。

博士后工作站与流动站联合培养博士后的模式是博士后制度的重要

组成部分，为我国高等教育机构、科研院所与生产部门的交流合作建立

了纽带，为高层次科研人员更有效地服务于国家经济建设主战场提供了

平台，为产学研的结合探索出一条有效模式［２］。企业博士后科研工作站

的建立，为企业引进年轻的高层次人才，为企业的技术创新提供了智力

保障，推动了企业的技术进步和经济效益的提高。企业为提高技术和管

理水平提出的博士后研究课题，大多属于高新技术和重大科技进步项目，

具有较强的应用前景，对提高企业的经济效益、提升企业在经济领域的

竞争力具有重要意义，使博士后队伍不仅在单纯的学术研究领域，同时

也在国家经济建设领域承担起社会责任、做出应有的贡献。博士后科研

工作站的建立，为企业科研开发和经营管理引进高层次人才开辟了渠道。

同时，以高水平博士后研究人员为引领的科研团队，可以为企业带出高

水平的技术人才队伍，培养和造就适应国民经济发展和企业技术创新需

求的新型科技人才和管理人才。

（二）企业博士后促进科研成果向社会成果转化

当今社会经济的发展趋势，有着高科技化、国际化和高度专业化的

特点，使企业对高水平科技人才和技术攻关的需求日益迫切。校企联合

培养博士后的模式适应市场经济条件下企业建立技术创新机制和对高层

次科技与管理人才的需要，促进产、学、研结合。

科研与生产应用领域脱节，科研成果转化率低，是长期困扰我国经

济和科技发展的突出问题，企业博士后培养模式为解决这个问题提供了

有效渠道［３］。企业通过建立博士后科研工作站，密切建立生产应用与科
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研成果的关系，既有利于企业技术开发和技术创新能力的提高，从而带

动经济效益的提升，同时也有利于促进高等学校和科研院所的科研成果

转化。

企业与高校的产学研深度合作既能发挥企业与学校的各自优势，又

能共同培养社会与市场需要的人才，实现企业与高校优势互补，在推动

企业技术创新和管理创新的同时，也推动高校科研成果在生产和社会经

济领域得到有效的应用。流动站设站高校的科研成果不再只停留在实验

室和学术论文层面，通过企业转化为能够繁荣企业、造福社会的经济和

社会效益。

（三）博士后校企联合培养模式促进了博士后科研资助来源的多元化

投入

博士后制度建立３０年以来，经历了我国从计划经济向市场经济转变

的巨大变革及科技、人才制度的改革和政策创新。在各阶段国家发展战

略的大背景下，博士后资助政策也逐渐寻求到一条多元化的、可持续发

展的有效模式，形成以国家财政、中国博士后科学基金为主，地方政府

资助基金为辅、高校及具有科技研发能力的企业投入经费为重要补充的

博士后资助体系。

博士后科研工作站的建立，拓宽了博士后研究人员的科研领域，越

来越多地吸引了生产、经营领域人力资源和科研经费的投入。在政府推

动和校企联合培养博士后政策引领下，发挥企业科技开发经费充足、研

究课题与生产经营需求结合紧密、易出成果出效益的优势，逐步形成了

企业集聚人才———人才科研创新———科研创新成果转化为生产力和企业

经济效益———经济效益的提升促动企业更大程度地增加博士后人才引进

和科研经费投入的良性运行机制。企业投入人才使用和生产研发经费，

高校提供专家指导、实验设备和先进技术，企业博士后培养制度有效地

推动和完善了博士后科研资助来源的多元化投入，使博士后科学研究更

广泛地面向和服务于国民经济发展需求的同时，也更广泛地从企业获得

可持续性的人才培养和科研创新投入。

（四）博士后创新实践基地更广泛地推动地方中小企业技术创新

博士后创新实践基地制度的建立，形成了由国家政策引领、省级人
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才政策主导、地方政府支持的符合区域经济发展特点的地方博士后政策

扶持体系。博士后创新实践基地的建立，为广泛发挥博士后高层次人才

培养制度在地方中小企业技术创新中的独特作用具有积极影响。

授权省一级主管部门，发挥地方优势、结合地方经济发展特点，建

立省级独具特色的博士后工作平台，是校企联合培养博士后制度的拓展

和创新。使地方企业尤其是中小民营企业能够充分受益于博士后这一人

才制度的优越性，有效地引进人才，学习先进技术，推动产品研发和科

技创新，从而增强企业核心竞争力，同时，以博士后为引领，带动中小

企业的科技人才队伍建设。

　　二、企业博士后工作问题浅析

（一）校企联合培养博士后的模式在企业高水平人才凝聚、研发水平

提升、成果转化等方面取得一定成效，但企业博士后工作在发展中存在

的一些问题也值得思考。

１工作站设站后，企业的博士后管理制度、服务体系、甚至管理人

员配套不够完善，在博士后管理工作的各个环节过度依赖博士后科研流

动站。

有些企业建立工作站的动机不够端正。将工作站的设立单纯作为体

现企业技术实力和管理水平的一个标志，对工作站的设立表现出满腔热

情，而对工作站批准后的后续建设则掉以轻心，缺乏对企业博士后的相

关规划和管理制度［４］。另外，近年来随着博士后工作站设站规模的大幅

提升，工作站的管理水平良莠不齐。许多设站企业不能明确认识工作站

才是企业博士后招收、管理的主体单位，博士后科研流动站只是在科研

设备、专家技术指导等方面提供协作。有些工作站由于企业规模小，研

发需求少，博士后招收需求也相对有限，因此不可能针对企业博士后的

的招收与管理建立专门的管理体系。工作站在与流动站达成联合培养博

士后的合作意向后，将如何申请进、出站、如何准备进出站申请材料、

如何履行报批手续等事宜全部推交流动站负责对博士后进行解释和指导，

严重影响流动站与企业联合培养博士后的热情。
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２企业博士后的招收、使用和培养需要被赋予更多的主动性和灵

活性。

越来越多的博士后工作站设站企业已具备雄厚的、生产研发所需的

软、硬件条件，企业需要博士后从事的有些生产研发项目对高校流动站

的科研设施和专家技术指导服务并没有钢性需求。但由于不具备博士学

位授予权的工作站必须与设立博士后科研流动站的高校联合招收和培养

博士后的政策规定，不得不与流动站履行联合培养程序，支付联合培养

费用。流动站只是形式上挂名的联合培养单位，流动站合作导师也只是

挂名的合作导师。校企联合培养模式失去互惠意义，校企双方都不能从

博士后联合培养方式中受益。

（二）企业博士后工作进一步完善的几点思考

１加强培训，提高博士后工作站设站企业的管理意识和管理水平

在进出站审批业务、博士后在站管理、基金申报、国家博士后相关

政策解读方面，重视对新取得博士后科研工作站设站资格的企业管理人

员的培训，使设站企业能够独立履行对博士后的管理和服务义务，建立

健全设站企业的博士后管理制度，将博士后的管理纳入企业常规人力资

源管理体系，从管理意识上明确认识工作站和流动站在联合培养博士后

过程中的义务分工，各司职责，真正做到优势互补，互惠互利。

２有必要建立更具灵活性的企业博士后制度

博士后工作站建立的初期是在经济实力较强、技术水平先进、科研

条件较好的国家重点国有企业、科研院所和大型高新技术企业设立。企

业在多年的实践中，在高水平人才引进、生产研发、技术攻关等方面受

益于企业博士后制度，并直接带来企业发展的实效———经济效益。企业

对博士后制度高度认可，并在管理制度、服务体系、社会保障等方面给

予高度重视和积极配套，已具备了完备的独立招收、使用、培养博士后

的软、硬件条件。

博士后政策决策部门有必要建立更具灵活性的企业博士后制度，允

许企业尤其是那些研发实力雄厚、博士后管理体系高度完善的企业，按

需、自主决定以 “自主招收”还是以 “联合招收”的模式招收博士后进

站，使设站企业在博士后进出站审批、在站期间管理不再受联合培养单
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位的制约，具有完全的主动权和自主权。

３开拓更具灵活性的校企协作途径

对于博士后人才的培养，校企合作并非只能局限在博士后招收环节

上。博士后在企业从事科研工作期间，如确需流动站设站高校提供设备、

技术等方面的支持，企业可根据科研攻关需求，选择以项目合作、技术

协作等方式开拓更具灵活性、实用性的校企协作途径。

　　三、结语

博士后校企联合培养模式是贯彻科教兴国和人才强国战略、促进科

学技术服务于社会经济建设的有益实践，是通过培养和使用高水平科技

人才推动企业技术创新、产品创新和提高企业核心竞争力的重要途径和

措施。多年来，博士后校企联合培养模式已逐步得到社会、工作站设站

企业，尤其是高新技术企业的广泛认可。在新的发展时期，继续发挥校

企联合培养博士后制度在企业高水平人才凝聚、研发水平提升、成果转

化等方面优势的同时，有必要进一步创新政策体系，建立新时期下更具

灵活性的企业博士后培养模式，使博士后制度更有效地为国民经济发展

服务。

参考文献：

［１］李政道独具特色的中国博士后制度前程似锦科学时报，２００５１０２１：Ａ０版）

［２］姚锐《中国博士后制度发展》，２０１１５７

［３］关于印发 《积极开展企业博士后工作的意见》的通知 （人发 ［１９９９］１２７号）

［４］赵雪珍企业博士后促进企业自主创新能力提升的作用与思考北京大学学报

（博士后管理工作专刊）２０１２７

［５］关于印发 《企业博士后工作管理暂行规定》的通知博管发 （１９９７）５号
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关于流动站和工作站联合招收
博士后制度的调查及思考
———以哈尔滨工业大学为例

邹琳瑶　刘　慕永国

（北京市海淀区颐和园路５号　北京　１００８７１）

摘　要：本文针对 “流动站和工作站联合招收制度是否需要坚持”这一问题，

采用访谈法与问卷调查法，对４０家博士后科研工作站、５５位联合招收博士后及１０位

流动站合作导师进行了调查研究。调研结果表明，大多数工作站、博士后和合作导师

支持联合招收制度，认为此制度拓展了高校与企业的合作渠道，实现了产、学、研的

结合，有利于科研成果转化，为企业吸纳和留住了人才。调查中也发现了一些联合招

收制度中存在的问题，本文分析了问题产生的原因，并给出了一些解决办法和建议。

关键词：联合招收博士后；产学研结合；科研成果转化；人才培养

Ｉｎｔｅｒｍｓｏｆｔｈｅｉｓｓｕｅｏｎ“ｓｈｏｕｌｄｗｅｋｅｅｐｏｎｐｒａｃｔｉｃｉｎｇｔｈｅｓｙｓｔｅｍｏｆｊｏｉｎｔ－ｒｅｃｒｕｉｔｐｏｓｔ

ｄｏｃｔｏｒｓｂｅｔｗｅｅｎｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓａｎｄｃｏｍｐａｎｉｅｓ”，ａｄｏｐｔｉｎｇｉｎｔｅｒｖｉｅｗｉｎｇｍｅｔｈｏｄａｎｄｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ

ｍｅｔｈｏｄ，ｔｈｉｓｐａｐｅｒｔａｋｅｓａｎｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎｏｎ４０ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｒｅｓｅａｒｃｈｃｅｎｔｅｒｓｉｎｃｏｍｐａｎｉｅｓ，

５５ｊｏｉｎｔ－ｒｅｃｒｕｉｔｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒｓａｎｄ１０ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓｉｎｕｎｉｖｅｒｓｉｔｉｅｓＴｈｅｒｅｓｕｌｔｓ

ｓｈｏｗ，ｍｏｓｔｃｅｎｔｅｒｓ，ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒｓａｎｄｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓａｐｐｒｏｖｅａｎｄａｐｐｌａｕｄｔｈｅｓｙｓｔｅｍｏｆｊｏｉｎｔ－

ｒｅｃｒｕｉｔｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒｓＴｈｅｙｐｏｉｎｔｔｈａｔｔｈｉｓｓｙｓｔｅｍｅｘｐａｎｄｓｔｈｅｃｏｏｐｅｒａｔｉｏｎｂｅｔｗｅｅｎｃｏｌｌｅｇｅｓａｎｄ

ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ，ａｃｈｉｅｖｅｓｔｈｅｃｏｍｂｉｎａｔｉｏｎｏｆｐｒｏｄｕｃｔｉｏｎ，ｌｅａｒｎｉｎｇａｎｄｒｅｓｅａｒｃｈ，ｉｓｃｏｎｄｕｃｉｖｅｔｏ

ｔｈｅｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎｏｆｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃｒｅｓｅａｒｃｈａｎｄａｔｔｒａｃｔｓａｎｄｒｅｔａｉｎｓｔａｌｅｎｔｓｆｏｒｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓＴｈｅｉｎ

ｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎａｌｓｏｒｅｖｅａｌｓｓｏｍｅｐｒｏｂｌｅｍｓｉｎｔｈｅｃｏｎｄｕｃｔｉｏｎｏｆｔｈｉｓｓｙｓｔｅｍＴｈｅｐａｐｅｒａｎａｌｙｓｅｓ

ｔｈｅｒｅａｓｏｎｓｔｏｔｈｅｓｅｐｒｏｂｌｅｍｓａｎｄｇｉｖｅｓｓｏｍｅｓｏｌｕｔｉｏｎｓａｎｄａｄｖｉｃｅｓ

在改革开放之初的１９８５年，为给留学回国人员创造继续深造的环境，
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培养科技带头人，同时在科研条件好、学术气氛活跃的环境中锻炼国内

刚毕业的青年学者，通过对国外人才培养经验的借鉴，我国建立了博士

后制度。三十年来，在各级政府部门的指导和投入下，在广大高校和企

业的倾力培养中，我国博士后制度涌现了大量高水平科技创新型人才，

成为了独具中国特色的人才培养和使用机制。党的十八大明确提出 “实

施创新驱动发展战略”。“深化科技体制改革” “创新驱动发展”对中国

这艘巨轮而言不仅是时代的选择，更是历史的传承［１］。从 “向科学进军”

到 “科学技术是第一生产力”，从 “科教兴国”到 “建设创新型国家”，

新中国在一次次改革探索中，筑起了一条创新驱动发展之路。在这条道

路上，博士后制度为国家培养了博士后研究人员８万余人，成为了培养、

吸引人才的重要渠道，更成为校企联合的重要桥梁。在此期间，１９９４年

全国博管会批准宝山钢铁股份有限公司设立了第一个博士后科研工作站，

高校与企业联合招收的博士后制度诞生了。１９９７年，在初步试点取得成

功经验后，１９９７年国家人事部、全国博管会决定扩大试点，联合下发了

《企业博士后工作管理暂行规定》，从此，联合招收博士后制度快速发展，

登上云梯。截至今年，我国已拥有３９５９家博士后科研工作站，他们成为

把企业建设成技术创新主体的重要平台，成为青年学者走出校园、在实

践中锻炼创新的基地，成为企业集聚科技人才的有效手段。

哈尔滨工业大学 （以下简称我校）于１９９６年５月与上海宝钢集团公

司联合招收并培养了第一位工作站博士后，迄今为止，已与１４４家企业联

合招收和培养了四百余位博士后，其学科涵盖了材料科学与工程、航空

宇航科学与技术、计算机科学与技术、机械工程等２０个一级学科。已经

出站的二百余位博士后已成为企业科技创新的领军人才，高校与企业的

产学研结合的重要力量，及科研成果转化的实践精英。

　　一、哈尔滨工业大学在联合招收博士后制度中的实践经验

及存在的问题

　　我校的工作站联合招收实践采用由博士后本人向我校和企业发起申

请，以工作站为主体进行招收、培养和考核的方式。博士后科研工作的
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开题、中期及出站的考核，大部分基金的申请都在工作站进行，由工作

站进行实际管理和待遇的兑现，我校博士后工作办公室负责受理博士后

进出站申请，流动站合作导师参与博士后科研工作的指导，评审博士后

出站答辩。整体工作以工作站为主，流动站为辅，博士后虽然需撰写一

定数量和质量的高水平学术论文才能申请出站答辩，但主要工作和价值

在于为企业解决现实问题，创造生产价值，实现科研成果的转化。

然而在联合招收博士后的实际工作中，我校与企业也遇到了一些问

题，比如跨省审批材料流程繁琐，影响工作效率；工作站不能及时返回

审批材料，影响我校管理进程；合作导师精力有限，不能经常到企业中

指导博士后工作；工作站和流动站对博士后招收、培养和考核的价值标

准不一致等。这些问题有些是我校的个性问题，有些则在全国工作站联

合招收培养博士后模式中普遍存在，让我们不得不思考：流动站和工作

站联合招收制度是否需要坚持，应该如何规范。

鉴于此，为探索联合招收制度的现实问题及调整路线，我校于今年

下半年对四十家合作工作站、六十余位博士后及合作导师进行了调研。

　　二、调查研究方法

我校对４０家工作站的调查采用电话访谈法，对四百余位博士后及流

动站合作导师采用了问卷调查法，回收有效问卷６５份 （其中博士后５５

份，合作导师１０份）。电话访谈的内容与问卷一致，调查问卷内容如下：

您觉得流动站和工作站联合招收制度是否需要坚持？

如选择 “是，需要坚持”，请选择以下原因 （可多选，在相应的
!

中

画
"

），其他理由请说明

和高校技术合作，促进产学研结合!

有利于科研成果转化!

高校专家对企业进行技术指导!

有需求利用高校的配套实验设备!

其他：　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　
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如选择 “否，不需坚持”，请回答以下问题，在相应的
!

中画
"

，其

他理由请说明

企业招收博士后没有必要经过流动站审批

!

是　　
!

否　　
!

不确定

审批材料跨省流转影响进出站审批效率

!

是　　
!

否　　
!

不确定

联合招收限制企业针对同一攻关项目多方选择技术合作高校的灵

活性

!

是　　
!

否　　
!

不确定

高校对企业技术指导意义不大

!

是　　
!

否　　
!

不确定

流动站合作导师的设立没有必要

!

是　　
!

否　　
!

不确定

专家指导费投入后回报不大

!

是　　
!

否　　
!

不确定

博士后可独立完成技术难题，不需要高校合作导师指导

!

是　　
!

否　　
!

不确定

其他：　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　　三、调查数据统计

调查结果显示，大多数工作站、博士后及合作导师都非常认同联合

招收博士后制度，认为应该坚持，并应开拓合作渠道，创新联合招收模

式，为高校和企业的科研双赢搭建桥梁。具体数据如下表：

表３１　流动站和工作站联合招收制度是否需要坚持

调查对

象总数

认为需要坚持

（数量／百分比）

认为不需要坚持

（数量／百分比）

认为制度有利有弊，

不能确定

（数量／百分比）

工作站 ４０ ３７／９２５％ ２／５％ １／２５％
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博士后 ５５ ４２／７６％ ６／１１％ ７／１３％

合作导师 １０ １０／１００％ ０ ０

　　如表３１显示，４０个工作站中，３７个认为联合招收制度应该坚持 ，

２个工作站认为没有必要坚持，１个工作站不能确定。５５位博士后中，４２

人认为联合招收制度应该坚持，６人认为没有必要坚持，７人觉得制度有

利有弊，不能确定。１０位流动站合作导师全部认同联合招收制度。对于

坚持联合招收制度的原因统计如下表：

表３２　坚持联合招收制度的原因

调查

对象

总数

促进产学研结合

（数量／百分比）

有利于科研

成果转化

（数量／

百分比）

高校专家对

企业技术指导

（数量／

百分比）

企业有需求

利用高校

实验设备

（数量／百分比）

工作站 ４０ ３０／７５％ ２４／６０％ ２８／７０％ ２３／５８％

博士后 ５５ ４９／８９％ ３３／６０％ ３２／５８％ ３０／５５％

合作导师 １０ ９／９０％ ９／９０％ ８／８０％ ５／５０％

　　调查结果显示，７５％工作站、８９％的博士后及９０％的合作导师认为

在联合招收制度中，和高校技术合作，能促进产学研结合；６０％的工作

站、６０％的博士后及９０％的合作导师认为联合招收制度有利于科研成果

转化；７０％的工作站、５８％的博士后及８０％的合作导师认为高校专家对

企业进行了一定的技术指导；５８％的工作站、５５％的博士后及５０％的合

作导师有需求利用高校的配套实验设备。另外，２２５％ （９个）工作站认

为联合招收制度有利于企业吸纳并留住高水平科技创新型人才。某位合

作导师还认为联合招收制度有利于高层次人才的培养，高校教师实践能

力的提升与工程视野的提高。

当然也有部分工作站及博士后并不认同当前联合招收模式，认为它

存在一定的问题，具体原因的选择如下表：
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表３３　不坚持联合招收制度的原因

调查

对象

总数

没必要

经流动

站审批

（数量／
百分

比）

跨省流

转影响

审批效

率 （数

量／百
分比）

限制选

择技术

合作灵

活 性

（数量／
百 分

比）

高校对

企业技

术指导

意义不

大（数

量／百
分比）

流动站

合作导

师设立

没有必

要（数

量／百
分比）

专家指

导费投

入回报

不大

（数量／
百分

比）

博士后

可独立

完成技

术难题

（数量／
百分

比）

工作站 ４０ ０ ３／８％ １／２５％ ２／５％ ３／７５％ ３／７５％ ２／５％

博士后 ５５ ８／１５％ １２／２２％ ９／１６％ ３／５％ ８／１５％ ７／１３％ ２／４％

导师 １０ １／１０％ ０ ０ ０ ０ ０ ０

　　如表３３显示，调查中，有８％的工作站、２２％博士后及１０％的合作

导师认为跨省报送博士后材料手续繁琐，影响博士后进出站效率；２５％

的工作站及１６％的博士后认为联合招收限制企业针对同一攻关项目多方

选择技术合作高校的灵活性；５％工作站及５％博士后提出流动站的专家

对企业的技术指导很少，指导意义并不大，流动站合作导师没有实至名

归；７５％的工作站及１５％博士后认为专家指导费的投入汇报不大，５％

的工作站及４％的博士后可以独立完成课题。

　　四、结果分析及典型事例

调查结果明确显示，大部分工作站、博士后及合作导师在选择应该

坚持联合招收制度时，认同我校拟定的如下四点重要理由：

１联合招收制度中，企业和高校技术合作，促进产、学、研结合

正如李政道先生所说，取得博士学位只是培养过程中的一环，青年

学者在毕业之后，来到科研条件好、学术气氛活跃的生产创新第一线，

经过独立开展科学研究的洗礼，经过解决企业实际问题的锻炼，才能逐

渐成熟，扩展知识面，成为高水平的专业人才，实现从学术型研究者到

应用型人才的转变［２］。这样一来，联合招收博士后既能深入企业实践，

有效改变学术型与实用性分离的状态，企业的技术人员也能从博士后身

上学到高校才持有的新理论、新方法，使企业快速成长起来。

上海新时达电气股份有限公司提出，联合招收制度保证了企业与高

校的长期联系，能扩展企业人才培养的渠道，企业的硕士、博士可以在



关

　

于
流
动
站
和
工
作
站
联
合
招
收
博
士
后
制
度
的
调
查
及
思
考

８１　　　

职在高校读博、做博士后，促进企业科研工作者与高校专家的直接接触，

真正实现生产、教育、科研的结合。

牡丹江金钢钻碳化硼有限公司指出，如果没有联合招收和培养制度，

企业与高校只能就某一科研项目制定短期的技术合同。然而在实际的科

研工作中，企业出现的各种小问题不能通过合同解决，而高校的博士后

本身就是技术专家，能真正随时帮助企业解决实际问题，在生产实践中

指导企业技术人员进行科学研究。

昆山华恒焊接设备有限责任公司也表示，通过联合招收博士后制度，

高校的专家带着自己的研究生、博士、博士后在企业做课题，与企业的

合作更持久，带来的项目更好，合作更顺畅，寓教育于生产，寓生产于

科研，创造了经济效益的＋同时培养并留住了科技人才。

我校的联合招收实践也表明，企业对于科研项目的选题往往具有实

用性，有一定的经济价值，博士后能在企业中实现实施结构的优化，有

利于出站后寻求产学研的最佳结合点。而企业的技术人员不仅从博士后

身上学到先进的理论知识和技术方法，博士后严谨细致的学术作风、钻

研求实的科研态度与勤奋忘我的敬业精神也会影响企业的科研人员，促

进企业科技骨干的快速成长。

２联合招收制度有利于科研成果的转化

工作站博士后的科研项目往往源于企业的生产需要，具有广阔的市

场前景，博士后的研究成果力求能迅速投入生产，为企业带来显著的经

济效益。在这方面，我校与工作站的联合招收成绩卓越。

我校与先健科技有限公司联合招收的博士后申峰于２０１０年进机械工

程流动站工作，他在先健科技有限公司的研究方向为生物可吸收血管支

架系统的关键技术开发。目前，申峰博士后负责研发的生物可吸收药物

洗脱血管支架和药物洗脱球囊两个产品都已经完成设计定型并已经申请

国家发明专利。公司市场部出具的市场分析报告中指出这两个产品市场

价值极大，产品上市后可以为公司每年分别至少带来５亿和１５亿的销售

增长。

我校与振华富科技有限公司联合招收的博士后周正有，于２０１０年来

到材料科学与工程流动站工作，主要负责改进生产片式元器件采用的流



!

"

#

$

%

&

'

(

)

*

+

,

-

.

/

0

1

2

3

2

4

5

6

８２　　　

延成型工艺。以往公司生产线使用的溶剂系统为异丁醇、醋酸正丙酯等

有机溶剂，这些溶剂易挥发、有毒、环境污染大，对生产线的人身体健

康伤害大。而周正有博士后在站期间新研制的水基系统工艺已经进入产

业化调试阶段，产品性能达到有机系统水平，预期生产成本降低了７５％

以上，同时，这种工艺还具有无气味、无污染、环保的优点，解决了企

业用工难和职业病等问题。

联合招收制度不仅创造了经济效益和社会效益，同时提高了企业的

技术创新能力。而博士后的独立科研能力也在工作中得到了锻炼，科技

成果转化的能力更是得到了加强，真正为我国的高科技产业化做出了

贡献。

３高校专家对企业进行技术指导

大庆高新技术产业开发区在访谈中提到，联合招收制度中，企业提

供合作平台，高校的专家提供技术和理论，专家亲自指导博士后，而博

士后又作为企业的专家指导企业技术人员，同时企业科研项目中的问题

可以借鉴高校的经验和成果。这种长期的合作模式对企业课题研究的帮

助非常大。

云南电网也认为，通过联合招收制度，企业的研究人员和博士后管

理人员经常走出去，来到高校学习，而高校的博士后和专家走进企业来，

切实为企业解决科研生产中的实际问题，同时还培养了企业的科研人才，

也有利于企业吸纳和留住人才。

黑龙江省建设集团指出，对于企业的一个科研项目，流动站的专家

进行理论指导，工作站的专家进行技术实践。流动站的专家不仅带来前

沿的理论和经验，也给企业带来有价值有前景的合作项目。在联合招收

博士后的长期合作中，各个科研项目均有成效，企业和高校通过博士后

和专家的学术、科研指导往来缔结了良好的友谊，成为未来合作发展的

渊源。

４企业有需求利用高校的配套实验设备

实验设备，尤其是大型科学仪器设备，是高校重要的战略性科技资

源之一。近年来，随着我国高等教育的跨越式发展，国家对教育领域设

备的投资力度加大。高校仪器设备拥有量增加迅速，新购仪器设备水平



关

　

于
流
动
站
和
工
作
站
联
合
招
收
博
士
后
制
度
的
调
查
及
思
考

８３　　　

具有国际高度［３］。同时，高校自主研发的仪器设备也具有很高的创新性

和实用性，这些都是一般企业难以企及与共享的。而联合招收博士后制

度恰为企业创建了共享高校实验设备的平台。

上海新时达科技股份有限公司对我校的相关实验室每年都进行投资；

连云港中复连众复材集团认为高效利用流动站的实验设备和资源，联合

招收制度切实方便了企业的科研工作；浙江三星机电股份有限公司认为

通过实验设备资源共享、共建实验室等方式，高校为企业科技创新和人

才培养提供设备与技术服务的支持系统。由此可见，很多企业有需求利

用高校的配套实验设备，高校与企业也应开拓更先进合理的实验设备共

享管理机制。

另外，多个工作站认为，联合招收制度有利于校企联合招收高水平

科技创新型人才。２０１４年国家青年拔尖人才杨三强博士，是我校于２０１１

年至２０１４年间与新疆交通科学研究院联合招收的博士后。为中组部第十

批 “西部之光”访问学者，中国公路学会会员，交通运输部干旱荒漠区

公路工程技术交通行业重点实验室路基、路面学术带头人，省交通运输

行业第二届青年科技英才。２０１４年国家青年拔尖人才候选人，２０１４年第

七届省青年科技奖候选人，２０１４年省创新人才优秀青年科技博士，２０１４

年河北大学高层次引进人才。参加完成６项公路设计及咨询项目，６项省

及交通运输部重点科研项目，主持交通运输部西部项目子题１项，省自

然科学基金项目１项、交通运输厅科技项目２项。荣获省科技进步一等奖

１项，陕西省教育厅科技进步二等奖１项，中国公路学会科技进步三等奖

１项，这些成绩都是杨三强博士在做联合招收博士后期间取得的。

　　五、对研究结果的思考

本次调研的结果，肯定了我国二十多年来流动站与工作站联合招收

博士后制度的先进性，为国家和广大高校、企业树立了继续合作创新双

赢的信心。但同时也提出了一些问题：

１流动站和工作站培养价值取向不一致：

流动站优选专业理论基础扎实，科研能力强的博士，选题看重学术
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性、创新性；工作站优选实践经验丰富，解决问题能力强的博士，选题

偏重技术性、实用性。工作站招收的部分博士后不符合流动站的培养目

标，而流动站倾向招收的博士后有时不能完成工作站的创新实践任务。

２流动站和工作站对博士后的出站考核标准不一致：流动站的考核

标准着眼于科研能力、论文成果；工作站考核标准着重实践能力和为企

业带来的技术创新和经济效益。个别博士后虽然完成工作站的科研实践

任务，为企业创造价值，但出站成果不符合流动站考核标准，导致出站

困难。

３工作站和流动站存在工作配合问题：部分工作站对博士后进出站

审批程序不熟悉，博士后的问题咨询、材料准备及在线审批都委托流动

站倾力帮助，审批材料不能及时交流动站归档，给流动站的博士后管理

工作带来一定的麻烦。

４联合招收和培养模式趋于形式化：个别流动站和工作站的专家小

组较少对博士后共同开展指导工作，有些工作站很少为博士后提供在流

动站工作的时间和经费，个别流动站合作专家疏于主动关心指导博士后，

导致 “联合”有时仅表现为共同办理进出站手续，组织专家一起验收博

士后出站答辩而已。

因此，在继往开来的同时，政府、高校和企业应进一步规范联合招

收和培养制度，探索有效培养人才的新途径。

首先，高校应该提高联合招收的合作意识，力求与企业联合招收和

造就适应国民经济和企业发展需求的高级科技及管理人才。高校应主动

寻求与工作站的联系与合作，建立有效的沟通机制，实现企业经济效益、

技术储备与高校学科建设、学术发展的统一，形成流动站与工作站的联

系互动［４］。具体来讲，流动站及其专家应积极参与企业博士后的选拔、

培养与考核，配合企业做好日常管理与服务工作，为博士后的科研工作

提供技术指导、理论支持与设备资源。真正把联合招收博士后当做自己

重要的本职工作，保持博士后事业的学术取向。

其次，企业应充分调动合作导师的积极性，让工作站合作导师的技

术指导与流动站高校专家的理论指导在联合招收博士后工作中优势互补，

相辅相成。联合培养现实中，企业合作导师关心的往往是解决企业存在
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的现实问题和追求短期经济效益，而流动站合作导师更关心本学科的建

设和长远发展。与此同时，企业博士后服务于企业，课题与企业利益息

息相关，很少贡献于对流动站合作导师承担的课题。正是这种不同的视

角和科研需求让流动站的合作导师缺乏走进企业，指导博士后科研工作

的积极性。因此，企业对流动站合作导师的投入不应仅体现在专家指导

费上，而应力求找到工作站与流动站双方产、学、研的结合点，充分调

动流动站合作导师的学术热情，让博士后的科研工作既给企业创造价值，

又与高校课题息息相关［５］。

最后，国家与各级政府博士后管理部门，或否应尝试给高校与企业

联合招收博士后提供新的平台与更大的资金投入，让高校和企业联合建

设创新实践基地，让高校的专家、管理人员与企业的技术人才真正走到

一起，从选题、科研实践到成果转化整个过程都密切合作。

总之，培养高水平的博士后需要政府、社会、高校和企业的共同努

力，为广大博士后科研工作者创造健康、良好、有求必应的科研环境，

使联合招收和培养博士后制度进一步成为培养高水平科研创新型人才的

苗圃。

　　六、结论

本次针对流动站和工作站联合招收制度是否需要坚持的调研表明，

联合招收和培养博士后的制度方向正确，成果显著，必须加以支持。实

践中出现的问题是曲折中的发展，挫折中的前进，可以通过国家政策的

扶持、政府资金的投入、高校和企业的沟通与合作、管理模式的完善与

改进来克服与解决。联合招收制度作为产学研结合的机制，实现了高校

与企业的优势互补、分工协作与利益共享。既提高了企业的科研创新能

力，促进科学理论与企业实践的结合，也推动了高校科研成果的利用与

转化，同时给青年学者独立进行科学研究，走出高校金字塔，创造社会、

经济效益提供了平台与保障。
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博士后培养质量提升路径研究
———以华南理工大学为例

吴树雄　刘海飞

（华南理工大学 广东 广州 ５１０６４１）

摘　要：博士后质量是博士后制度存在与发展的基础。我国博士后制度创新３０

年来虽然取得了可喜的成绩，但也面临着人才培养质量不高的突出问题。本文以华南

理工大学为例，介绍了该校在提高博士后培养质量方面所采取的分类管理、提升待

遇，建立科学完善的考核制度，加强博士后国际化建设，完善博士后管理体系等探索

性措施。

关键词：博士后；培养质量；博士后管理

博士后是国家创新力量的重要组成部分。我国自１９８５年开始实施博

士后制度以来，截至２０１４年１２月，进站博士后人员超过１３万人，博士

后制度已经成为我国科技教育领域一项重要的人才培养和使用制度，并

已成为培养、使用、吸引高层次人才的一个重要平台，是高层次专业技

术人才工作的重要组成部分，在促进学科交叉、科技创新、产学研结合

和形式灵活的选人用人机制方面有着独特的优势。当前，如何提升博士

后培养质量已成为博士后制度发展面临的关键问题。①华南理工大学高度

重视博士后培养工作，出台了系列提升博士后培养质量的改革措施。本

文总结了华南理工大学的前期探索工作，以求教于各位同行。

①全国政协十二届三次会议提案第１４４３号，案由：关于创新机制确保博士后创新能力的提
案。
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　　一、博士后制度的价值追求

博士后制度从诞生演革至今，尽管发生了诸多变化，国家间的制度

和模式也不尽一致，但是也存在着一些共同特征。一般来说，世界主要

国家的博士后制度都是通过将其限制在特定时期以保持博士后的创造性，

通过以学术过渡为导向保障博士后制度的选择性，以全职研究工作保证

博士后制度的提升性，以有限聘期确保博士后的流动性，以合作契约实

现博士后的聘用制。①

制度的价值是指制度存在和发展的目的。制度价值能的实现有赖于

相应规则支撑，规则反过来又强化塑造制度的价值。综观世界各国博士

后培养制度，我们可以发现其制度价值追求主要体现在培养人才和科学

研究两个方面。我国博士后制度创设于２０世纪８０年代改革开放初期。关

于中国博士后制度的价值，李政道先生在建议我国设立博士后制度的时

候就指出：通过在不同的环境中接触多方面的学者和工作，以开拓眼界，

增长见识和经验，锻炼出独立工作的能力，再通过有国际水准的竞争，

取得相对固定的职位。经过这样严格考验的人才才能成为新一代的学术

带头人，开拓新的科学，把科技应用于国民经济作出贡献。李政道先生

在建议中特别强调，取得博士学位，只是培养过程中的一环。除少数人

外，青年博士必须在学术活跃的环境中，再经二至六年独立工作的训练，

才能渐趋成熟。这时他们的年龄在三十上下，可以委以重任，去解决科

技难题和培养新人。② 在博士后科研流动站或科研工作站中，博士后通过

不同学术氛围洗礼，独立地开展科研，发展成为学术带头人和高科技人

才。简单地说，博士后制度的价值就是要培养出学术带头人与科技创新

①

②

唐爱国：《世界各国博士后制度的共同特征与博士后制度的优越性》，《社会科学管理与评

论》２０１３年第２期，第４７页。
李政道：教授关于如何安排 “博士后”科技青年的一些建议 （一九八四年五月十六日）

ｗｗｗｃｈｉｎａｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒｏｒｇｃｎ／Ｐｒｏｇｒａｍ／ｂ９９４４７８３－０ｅ４３－４９ｃ７－ｂｆ１ｂ－２９５ｃｅａ５ｃ６１８６／４０１４ｈｔｍｌ，
２０１５年８月２６日。
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的领军人才。①

之所以强调博士制度的主要价值在于培养学术带头人和科技创新的

领军人才，是由博士后这个群体特殊的性质所决定的。一般来说，一个

人能通过博士阶段的学习和论文学术，取得博士学位，表明其已经掌握

了一定的研究能力和创新能力。一个人取得博士学位想进入博士后流动

站，表明其具有从事学术研究的旨趣。博士后制度建立在这样高水准的

起点上，决定这种制度聚集起来的人才中必然有较高比例具有很强的科

研创造性。而一般要求限于取得博士学位一定时间 （通常不超过６年）

才能进入博士后流动站，从另一层面表明只有处于思维最活跃、创造性

最高的年龄在３０－４０岁群体才有资格进入博士后流动站。

　　二、博士后培养实施存在的问题

尽管我国博士后工作培养取得了可喜的成绩，博士后研究人员招收

规模已跃居世界第一，但是在培养质量方面却存在以下突出问题：

１优秀博士后生源严重不足

博士后制度创建之初，旨在通过国家政策吸引大量优秀的留学博士

回国，１９８５－１９８７年博士后来源５０％以上是海外高等院校毕业的优秀博

士。随着社会经济发展和人事制度的深入改革，社会各方面都发生了深

刻变化。博士后在站期间的待遇、科研平台和出站后的就业政策等已经

不具备竞争力，博士后政策吸引力下降，优秀的博士在人才市场上很容

易找到合适的工作，而博士后岗位薪酬待遇底、子女就学入托、职称评

审、配偶和子女户籍随迁、住房、五险一金待遇兑现、不生不师的身份

尴尬、出站后面临更加激烈严峻的就业竞争压力等因素，导致优秀博士

考虑到进站经济成本和出站求职风险，一般会选择直接工作而不再去面

临着两年会出站再就业的风险去从事博士后研究工作。这造成了优秀博

士后生源的严重不足。和８０年代初期的博士后政策给博士后岗位带来的

①杨昌勇，程瑞芳：《中国博士后制度发展与改革调查》，《大学 （学术版）》２０１２年第３期，
第４８页。
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优势和地位吸引到的优秀博士后生源相比，现在的博士后生源质量严重

下降，这是造成博士后培养质量下降的最直接的原因。

２博士后科研成效低

博士后的论文发表数量和质量以及承担的项目是反映博士后科研成

效的重要指标。据美国１９９８年的博士后工作调查，美国人在 《Ｓｃｉｅｎｃｅ》

杂志上发表的研究文献中有４３％的文献的第一作者是博士后研究人员。①

博士后研究人员平均每人承担 ３项研究项目，其中国家级研究项目占

３７３％，平均每人在国际核心刊物上发表论文２５篇。② 国内博士后科研

成效如何？以华南理工大学２０１０年到２０１４年的数据为例，该统计期内，

华南理工大学共招收博士后５７３人，管理科学学科博士后年人均被 ＳＳＣＩ

收录论文０６８篇，理工科博士后人均每年被ＳＣＩ收录论文１６３篇，被Ｅｌ

收录０６２篇，被ＩＳＴＰ收录０４２篇，博士后出版专著７部。博士后年均

独立主持获得国家自然科学基金２２２５项，获得博士后科学基金特助资助

项目１０４项，获得博士后科学基金面上资助项目４６４项。这个数据与国

内其他学校统计的数据相比占据前２０名，但是与美国博士后科研成效相

比，不仅是在高水平的科研成果存在明显的差距，在绝对数量上面也存

在显著差距。

从学者对德国、日本和我国博士后基金资助发表的 ＳＣＩ文数比较看，

我国虽然增长速度比其他两个国家快，发表的文章多，但是有影响力的

论文却较少。一般来说，篇均期刊影响因子和篇均被引频次通常可以用

来衡量论文的质量。据杨芳娟等学者统计，２００９－２０１３年德国洪堡基金

资助的论文篇均期刊影响因子 （６２７）和篇均被引频次 （１１９９）为最

高，其次为日本特别研究员奖学金，论文篇均期刊影响因子 （５８２）和

篇均被引频次 （９０１）。中国博士后科学基金资助论文的这两个指标则比

较低，论文篇均期刊影响因子 （２８０）和篇均被引频次 （４３７）指标值不

①

②

ＧＶｏｇｅｌ，“ＷｏｒｋｉｎｇＣｏｎｄｉｔｉｏｎｓ：ＡＤａｙｉｎｔｈｅＬｉｆｅｏｆａＴｏｐＦｌｉｇｈｔＬａｂ”Ｓｃｉｅｎｃｅ２８５（１９９９）：
１５３１

ＪｅｆｆｒｅｙＭｅｒｖｉｓ，“ＣｈｅａｐｌａｂｏｒｉｓｋｅｙｔｏＵＳｒｅｓｅａｒｃｈｐｒｏｄｕｃｔｉｖｉｔｙ”Ｓｃｉｅｎｃｅ２８５（１９９９）：１５１９－
１５２１
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足前者的一半。① 由此可见，与美国、德国、日本等发达国家相比，我国

博士后的科研创新能力还有待进一步提高。

３博士后考核评价体系尚需进一步科学化，建立科学、健全的博士

后考评体系

科学、健全的博士后考核体系是保证博士后培养质量的制度保证。

我国目前博士后培养质量不高的一个重要因素是博士后考核评价体系不

科学，不健全。目前，我国各高校对博士后考核评价分为进站前考核、

期中考核和期满考核。但这种考核体系不同程度存在以下主要问题：人

为因素过大，实际操作中随意性大；缺乏针对不同类型、不同学科及人

才成长规律设定的博士后考核评价指标；片面追求论文、著作等数量忽

略社会经济效益；缺乏行之有效、执行到位的奖惩体系和政策等。

４国际化程度不高

随着经济全球化，人才队伍的国际化程度已经成为评价人才队伍的

重要指标。当前，由于国内社会经济教育情况和博士后国际化政策制定

的战略性缺陷，我国博士后制度与发达国家博士后政策呈现脱节现象。

美国科学荣誉学会于２００３－２００５年对全美７９６６个博士后所做问卷统计，

美国博士后中的 ５４％和 ６％分别为临时居住和永久居住的非本国公民，

４０％美国公民，② 外籍博士后的比例达到６０％。相对我国博士后招收，外

籍博士后所占比例不到２％，国际化程度严重不足。

　　三、博士后培养质量提升的对策———以华南理工大学为例

中国博士后培养质量虽然面临着不少问题，但现在也是加速改革提

升质量的大好时机。现今正值，体制转型、创新型国家和世界一流大学

建设的历史大潮，这既是挑战，也是机遇。全社会上下，特别是国内高

校科研院所已经开始进入改革的深水区，近期相继出台了一系列实质性

①

②

杨芳娟，刘云，刘文澜，安菁：《中外博士后资助制度及产出的比较研究》， 《中国软科

学》，２０１４增刊第２０页。
范平花：《美国博士后制度研究》 ［Ｄ］汕头：汕头大学硕士学位论文 （２００６），第３１

页。
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的改革措施，这为博士后制度改革和博士后培养质量的提升提供了良好

的时机。基于多年的博士后工作经验，结合我校工作实际，总结了几点

措施。

１分类管理，提升待遇

华南理工大学历来重视博士后工作，深刻认识博士后制度的特点和

作用，抢抓机遇，深化改革，加大投入，将青年教师队伍选拔和培养与

博士后制度有机结合起来，于２０１４年５月出台 《华南理工大学博士后分

类招收管理办法》，面向海内外公开招聘优秀的博士后。政策实施不到半

年，已现成效。如图１所示，２０１０年至 ２０１４年博士后招收体量相差不

大，但是博士后来源学缘结构发生了很大的变化。国外名校 （包括港澳

台）博士后人数比以往几年大幅增加，非国外名校、中科院和９８５高校

的博士后来源大幅下降从３８％降到１０％。通过该政策的实施，彻底改变

了我校博士后招收制度和模式，拓展了我校博士后队伍国际化维度，提

高了我校博士后队伍质量。

从华南理工大学的实践经验来看，通过解放思想，盘活制度，可以

吸引大批优秀的博士。主要可以几点措施，一是可以多方筹措，加大投

入，整体提高博士后待遇，提升博士后制度的竞争力，让博士后安心科

研创新。同时，通过差别化给予高薪待遇，有针对地吸引真正优秀的海

内外博士来华做博士后。形成分层次、分重点、分阶段、互相竞争、互

相激励的充满朝气活力的设紧密挂钩，筑牢人才储备的 “蓄水池”，缩短

人才培养周期，降低用人风险，导向优胜劣汰，充分发挥博士后制度的

特色。

２建立科学完善的考核制度

我校以协议制严格博士后在站出站考核评估，明确权利义务，明确

考核性质和考核工作量，明确考核主体，确保博士后培养质量。同时，

科学地设定考核指标，根据不同类型的博士后设定不同的考核重点，如

流动站博士后以学术研究能力和创新能力为主要考核内容，企业博士后

则更注重社会经济效益。为保证博士后考核评估的科学性，各流动站设

立博士后考核专家委员会，根据不同学科来设定考核指标。同时为确保

协议执行的有效力，博士后执行年薪制，绩效工资和考核情况直接挂钩，
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图１　华南理工大学２０１０－２０１４年博士后来源学科结构分析

一方面给予高待遇，一方面给充满活力、创新能力强的博士后压担子，

让他们敢挑担子，敢于创新，敢攀学术制高点。

３加强博士后国际化建设

华南理工大学积极响应国家政策，大力宣传和开展全国博士后管理

委员会和中国博士后科学基金会开展的 “香江学者计划”和 “博士后国

际交流计划”。在博士后校级、院级管理人员、博士后合作导师和博士后

研究人员中建立博士后国际化建设的概念，了解当今博士后竞争具有国

际化的特点和发展趋势，了解博士后国际化在人才队伍建设和学校师资

队伍国际化建设中的意义。同时，积极打造博士后国内外联合培养平台，

通过博士后合作导师已有的学术圈，邀请国外知名专家和学者来校学术

交流，或者参加国际学术会议，为博士后提供与国外一流专家交流的机

会，提高博士后的学术水平和国际化视野，为学术研究建立世界一流的

学术共同体。

４完善博士后管理体系

一方面，建立权责明确的博士后管理体系。我校博士后管理工作实

行校、院 （系）和合作导师三级管理、合作导师负责制。学校负责制定

我校博士后工作的发展规划和相关政策，以及具体博士后工作。院 （系）

负责博士后招收和考核工作。着重强调博士后合作导师的作用和责任。

西格玛赛访问学者吉奥夫·戴维斯人为，“当对博士后的科研工作做出合

理的结构性安排时，博士后的科研工作是最有效果的。研究和职业计划、
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阶段性考核以及对博士后本人与合作导师关系做出安排等会，会使博士

后培养质量产生很大的区别。”①

另一方面，明确博士后身份，把博士后纳入学校教学科研人员专业

技术职称评审体系。从２００３年起，华南理工大学开始将博士后研究人员

纳入教学科研人员专业技术职称评审体系，是全国极少数为在站博士后

评定专业技术职务任职资格的高校之一。博士后进站满１８个月、出站一

年之内均可按照学校专业技术职务评审办法，参加学校教学科研人员专

业技术职称资格评审；评审条件基本与学校的专职科研人员副研究员条

件相当。

①范德尚：《美国博士后调查及其对中国的借鉴意义》，《首都师范大学学报 （社会科学版）》

２０１０第１期，第１５２－１５６页。
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基于学科分布的农林高校
博士后基金学校间分析

任　超

（华中农业大学）

摘　要：中国博士后基金在培养促进博士后科研成长方面发挥着重要的作用。本

文运用定量分析法对农林高校博士后、博士后基金的获批情况进行分析，结合全国高

校排名以及教育部学科排名，研究农林高校博士后基金的发展趋势、学校分布、学科

分布情况。

关键词：博士后基金；农林高校；排名

ＴｈｅＣｈｉｎａＰｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌＳｃｉｅｎｃｅＦｏｕｎｄａｔｉｏｎｐｌａｙｓａｎｉｍｐｏｒｔａｎｔｒｏｌｅｉｎｆｏｓｔｅｒｉｎｇｐｏｓｔ－

ｄｏｃｔｏｒａｌｒｅｓｅａｒｃｈａｎｄｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔＩｎｔｈｉｓｐａｐｅｒ，ｗｅａｎａｌｙｚｅｔｈｅｃａｓｅｏｆｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒａｌｆｕｎｄ

ｏｆＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＡｇｒｉｃｕｌｔｕｒｅａｎｄＦｏｒｅｓｔｒｙ，ａｎｄｃｏｍｂｉｎｅｄｗｉｔｈｔｈｅｎａｔｉｏｎａｌｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙｒａｎｋｉｎｇｓ

ａｓｗｅｌｌａｓｔｈｅＭｉｎｉｓｔｒｙｏｆＥｄｕｃａｔｉｏｎｄｉｓｃｉｐｌｉｎｅｒａｎｋｉｎｇｓ，ｍａｋｅｔｈｅｒｅｓｅａｒｃｈｏｆｔｈｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ

ｔｒｅｎｄｏｆＡｇｒｉｃｕｌｔｕｒａｌａｎｄＦｏｒｅｓｔｒｙＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｒｅｓｅａｒｃｈｆｕｎｄｓ，ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｉｏｎｏｆ

ｓｃｈｏｏｌ，ｄｉｓｃｉｐｌｉｎｅｄｉｓｔｒｉｂｕｔｉｏｎ

中国博士后科学基金 （以下简称博士后基金）作为博士后制度的重

要组成部分，是政府为博士后申请科研资助开辟的专属通道，与国家自

然科学基金、中国哲学社会科学基金同属国家层面基金。［１］中国博士后科

学基金制度实施于１９８５年，３０年来，博士后基金经过不断的创新发展，

建立起了科学合理的资助体系，在国家青年科技人才培养方面发挥了重

要作用。相比其他项目，博士后基金资助效益更多关注人才培养的成效，

它是博士后研究人员的种子基金、成长基金、激励基金、创新基金［２］。

鉴于博士后基金对促进博士后科研成长方面的重要作用，本文以国内农
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林高校部分批次博士后基金为研究对象，结合全国高校排名以及教育部

学科排名，研究农林高校博士后基金的发展趋势、学校分布、学科分布

情况。

　　１研究对象和方法

国内农林高校５１批—５７批面上资助项目、第５批—第８批特别资助

项目。本文数据来源于中国博士后基金会基金资助公示信息、艾瑞深中

国校友会网 《２０１５中国大学评价研究报告》、教育部２０１２年学科评估结

果。研究方法采用文献调查法、定量分析法。

　　２结果分析和讨论

２１整体概况

２０１２年至今，农林高校共获批博士后基金面上资助项目５７２项，占

所有基金总数的３５％。其中一等资助１４０项，占总资助数的３７％；二

等资助４７３项，占总资助数的３７％。特别资助项目１２３项，占总资助数

的３３％。图１可以看出，面上资助项目获批数最少为 ５５项，共两次，

分别为 ５２批、５３批；最多为 １２１项，为 ５６批所获。获批比例最低

２０％，为获批数量最少的５２批；最高４８％，为在获批数量最多的５６

批。特别资助项目呈现两头高、中间低的现象，第六批获批数量最少，

比例最低；第八批获批数量最多，比例最高。

２２基于数量分析的学校间比较

２２１基金数量的学校分布差异

５７２项面上资助项目分布在２４所学校；１２３项特别资助项目分布在

１９所学校。从表１可以看出，获批１０项面上资助以下基金学校数量最

多，为９所；获批５０项以上的学校有４所，分别为南京农业大学、西北

农林科技大学、中国农业大学、华中农业大学，基金数量依次为７８、７７、

６５、５３项。
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图１　５１批—５７批面上资助项目分布情况
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图２　第五批—第八批特别资助分布情况
表１　面上资助项目学校分布情况统计

数量 ５０以上 ３１－５０ ２１－３０ １１－２０ １０以下

频次 ４ ２ ４ ５ ９

　　特别资助项目获批１０项以上的有５所学校，前三位的是西北农林科

技大学、南京农业大学、华中农业大学，东北农业大学和东北林业大学

并列第四，中国农业大学则靠后，共获６项，位列第八。面上资助和特

别资助总数前四位分别为西北农林科技大学、南京农业大学、中国农业

大学、华中农业大学，数量为９３、９４、８１、６８。
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表２　特别资助项目学校分布情况统计

数量 １０以上 ６－１０ ５以下

频次 ５ ５ ９

　　 ２２２四所高校对比分析

依据艾瑞深中国校友会网 《２０１５中国大学评价研究报告》［３］，２０１５

年全国农林高校排名前四名分别为中国农业大学、南京农业大学、华中

农业大学、西北农林科技大学，排名依次为３５、４７、５０、６８。综合面上

资助和特别资助学校分布情况，这四所学校博士后基金项目同样处于所

有农林高校的第一方阵。下面就这四所学校基金批次分布情况进行分析。

５１批—５７面上资助共评选１２次，第五批—第八批特别资助共评选４

批，博士后基金频次合计１６。从表３可以看出，南京农业大学博士后基

金分布最为均匀，只有１次未获批；中国农业大学起伏较大，有３次未获

批。

表３　四所高校博士后基金获批频次

学校 南京农业大学
西北农林

科技大学
华中农业大学 中国农业大学

频次 １５ １４ １４ １３

　　以下四张图表可以看出，南京农业大学、西北农林科技大学、华中

农业大学３所学校整体趋势趋于向上，其中特别资助的数量稳步增加。

中国农业大学一直以来趋于平稳，没有出现大的波动，需要特别注意的

是特别资助数量一直处于下降趋势，值得关注。南京农业大学、西北农

林科技大学面上资助项目峰值均为１８项，同为５６批二等资助；华中农业

大学面上资助项目峰值为１１项，为５７批二等资助。西北农林科技大学特

别资助峰值为１０项，为第八批特别资助。

２３基于学科排名的学科分布情况

５７２项面上资助分布在３４门学科，其中２４门学科获得基金数量少于

１０，占所有学科的７０６％。１２３项特别资助分布在２０门学科。生物学、

作物学、畜牧学、兽医学、林学、植物保护、园艺学、林业工程、食品

科学与工程、农业资源与环境、农业工程、农林经济管理等学科获批面
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图３　南京农业大学博士后基金分布图
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图４　西北农林科技大学博士后基金分布图
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图５　中国农业大学博士后基金分布图
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图６　华中农业大学博士后基金分布图

上项目数量均超过 ２０，分别为 ６５、６１、５６、５０、４７、４３、３６、３５、３０、

２９、２６、２５，这１２门学科获批基金数量同样位列特别资助项目前１２位。

从图７可以看出，这１２门学科分布较为广泛，最多的作物学分布在１７所

学校，最少的农业工程也有 ８所学校。根据教育部学科划分，作物学、

畜牧学、兽医学、植物保护、林学、园艺学、农业资源与环境同属农学

门类，国内农林高校大多都有设置；而生物学、食品科学与工程、林业

工程、农业工程农林经济管理属于其他学科门类，获批基金数量较多，

说明分散设置学科有利于优化学科结构，提升学校竞争力，同时农学仍

是强势学科。

表４　面上资助学科分布

数量 ６０以上 ５１－６０ ４１－５０ ３１－４０ ２１－３０ １０以下

频次 ２ １ ３ ２ ４ ２４

表５　特别资助学科分布

数量 １０以上 ６－１０ ５以下

频次 ５ ５ １４

６所学校所获学科基金数量居于所有学校第一位。其中中国农业大学在作

物学、食品科学与工程、农业工程３个学科基金数排第一，根据教育部

２０１２年学科评估结果［４］，中国农业大学在这三个学科排名全国第一，基

金数与学科排名高度正相关。西北农林科技大学在畜牧学、兽医学、植
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图７　面上资助学科分布
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图８　特别资助学科分布

物保护３个学科基金数排第一，该校在这３个学科排名分别为４、４、３，

基金数与学科排名无明显相关性。南京农业大学在农业资源与环境、园

艺学２个学科基金数排第一，该校这２个学科排名分别为１、３，基金数

与学科排名有一定相关性。华中农业大学的生物学、南京林业大学的林

学、东北林业大学的林学工程、东北农业大学的农林经济管理所获基金

数居第一，这４所学校学科排名分别为１、３、１、７。
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图９　分学科基金数量首位学校分布

３结论

　　３１２０１２年至今，农林高校获批博士后基金项目数量逐渐增多，占

所有基金项目的比例先降后升。

３２面上资助项目学校分布广泛，参与教育部学科排名的７８％的农

林高校都有基金获批。特别资助学校相对比较集中，基金数量差异不显

著。四所农林高校基金获批数量较多，与其在全国高校中的排名相符。

３３获批基金学科分布广泛，表明分散设置学科有利于优化学科结

构，提升学校竞争力，同时农学仍是强势学科。部门学校优势学科基金

获批数量较多。
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浅析如何提高博士后培养质量

贾丽华　蒋　磊　王昊丰

（吉林大学人才工作办公室 长春 １３００１２）

摘　要：随着我国经济发展的不断深化，国家对高质量人才———博士后的素质要

求也在不断提高。本文从博士后教育途径出发，认为构建系统化的博士后管理制度和

合理化的考核评价机制及服务保障体系，是提高当前博士后教育质量的第一要务。并

指出博士后管理制度的根本在于 “引进来和走出去”的同步发展，管理制度的精髓

在于取长补短、不断学习。而博士后的评价机制的核心应是 “以质为主”，避免对博

士后这样的高层次人才进行过多的 “以量为主”的考核。最终，系统化的博士后管

理制度和合理化的考核评价机制及服务保障体系将产生合力，共同强化对博士后的培

育，从而更好的培养出适应我国未来发展需要的博士后人才。

关键词：博士后管理制度；博士后评价机制；博士后服务保障体系

随着信息社会和知识经济社会的到来，博士后①作为各大高校、企业

和科研院所的高层次拔尖人才，作为推动创新型国家建设强有力的人才，

作为先进生产力和崇高文化的缔造者和传播者，其质量的提升具有广泛

的积极效益。高质量的博士后作为新一代学术带头人，能够实现：加强

学术交流、促进技术开发、优化人才结构、带动学科建设，深化科研领

域，加快知识更新，提升高校水平。为此，怎样才能进一步提高博士后

培养质量，已成为当下全方位人才竞争的社会急需解决的问题，具有战

略性意义。为此，笔者认为，需从完善系统化的博士后管理制度、健全

合理化的考核评价机制及服务保障体系，两个方面加以探讨分析。

①博士后：美国大学联盟１９９４年成立的博士后培养委员会定义其为：博士后具体是指在获
得某个专业领域的博士学位 （或相当于博士学位）后不久，依靠所在科研机构合作导师的指导，

全职从事临时性的科研学术工作，并能自主发表科研成果的研究者。
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　　完善系统化的博士后管理制度

博士后制度起源于美国，已有一百多年的历史，中国的博士后制度

创始于１９８５年，由著名物理学家李政道先生提出。尽管起步晚，但相比

于美国，我国的博士后制度从起步始，就形成了一套较为完善的博士后

培养体系和系统化的管理制度。这项制度的建立也成为我国独具特色的、

培养高层次拔尖人才的主要渠道，在推进教育发展和经济进步中起着重

要作用。而完善的制度需要根据人才质量和时代的变化而不断调整完善，

保证其时效性和前瞻性，以此提供政策保障和事实依据。而我国的博士

后管理制度仍有尚需完善的方面，笔者总结为以下两点：

首先，应注重提高博士后创新人才的国际化水平，促进这支高端人

才队伍进行广泛的国际化交流，并形成系统化的制度方案，而非一事一

议的形式。

主要从两大方面入手，即：吸引优秀留学博士或外籍人才来华交流

工作、促使高端人才走出国门进修学习。具体措施分为以下四种：其一，

不断吸引外籍博士后来我国致力于创新、科研、研发等工作，实现人才

强国。其二，不断吸引国外知名专家学者来华讲学，提高我国博士后的

学术水平和国际视野。其三，不断吸引外籍博士或留学博士来华做博士

后。实现广泛的国际化交流，打造知名高校。其四，鼓励我国博士后出

国深造，参加国际性的讲座、研讨会、洽谈会等等，体会外国科研环境

和文化氛围，在世界一流的科研环境中，开展科学前沿探究，寻找创新

性思维。

对此，全国博士后管委２０１１年开启了 “中非科技伙伴”计划，吸引

非洲国家科研人员来华从事博士后阶段的科研工作，２０１３年启动了博士

后国际交流计划，公费派遣博士后出国进修深造。这项 “引进来走出去”

的国际交流，效果之大不可小视。在美国，根据西格玛赛①调查发现，博

①西格玛赛科学研究会是一个国际性的多学科的，长期致力于推广科学院研究的接触成果，

获得社会承认。促进科学和工程科学领域的研究者之间合作和伙伴关系。
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士后科研人员中持临时签证的外籍博士的比例已过半，并且外籍博士后

很大程度上推动了美国科学技术的进步，为美国的科研事业作出了一定

的贡献。

为此，我国的博士后管理制度应大力加强国际化观念，作出具体的

国际化方案。如：积极与多个国家签订博士后交流合作项目、与国外知

名大学制定合作培养策略、促进与国际上有关博士后组织协会的联系，

增强博士后制度在世界博士后制度中的话语权。加大国际化宣传力度，

官方网页上实时更新英文页面，同步展示最新的政策。打破固有化的人

才使用机制，合理的促进人才的流动，不要局限于国内单一的人才流动，

应进一步对人才资源进行优化配置。在国际化的学习交流中，使得博士

后能够从不同的研究方法、不同的视角来从事科研工作，进一步促进博

士后科研成果的高效产出。而国内各大高校、科研院所、企业组织等等，

都应基于国家的博士后制度，制定适合于自己高校现状的国际化政策，

并全面落实。以实现教师来源国际化，创建世界一流大学。同时，需要

提高博士后论文发表的国际化程度，汲取最新国际化思想，洞悉国际最

新研究方向，实现国际竞争力的提升。并在完善系统化的博士后管理制

度的前提下，与国际接轨，培育和引进复合型、战略型的高层次人才。

其次，国家级机构应下放权力，在此基础上应规范博士后、合作导

师、设站单位之间的关系，保证博士后科研工作不受限制，增强博士后

的科研积极性，寻求一切有利办法来提高博士后质量。

为了使博士后制度得以良性发展，政府应适当的下放权力，只需把

握大的政策制定和宣传，经费的运用与管理，数据的研究与统计等等，

而对于博士后具体的招收和管理，质量评估等具体实施，应下放权力于

设站单位。同时应增强博士后合作导师的主导权与灵活性，让他们作为

博士后第一责任人，在博士后的招收、培养、评价、使用方面具有更大

的权利，从而承担相应的责任。［１］增强博士后和合作导师的联系，鼓励合

作研究，使得合作导师能切实的帮助博士后提升其科研能力和水平，提

高成果质量，并且可以将在站时的成果按比例折算进合作导师的绩效成

绩中。合作导师应时时关注博士后的发展情况，高校的博士后培养应形

成合作导师个人指导和流动站集体指导相结合的合作培养机制，在进站
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考核、中期检查，和出站审查中，随时考察博士后表现。设站单位应提

供给博士后具有浓厚专业氛围的可持续性交流平台，鼓励跨学科交流，

开拓科研新领域，解决博士后工作范围窄的弊端，给其科研能力提供足

够的施展空间。设站单位应给博士后提供良好的福利待遇和培养政策，

对博士后的工作计划和职业发展做出科学合理的安排，这不仅使得博士

后有较高的科研积极性，还能减少博士后在科研工作中的矛盾冲突。对

此，西格玛赛的访问学者，吉奥夫·戴维斯认为：当设站单位或导师能

够对博士后科研工作作出合理的结构安排时，博士后的科研工作是最有

效果的。设立研究和职业计划，阶段性考核以及对博士后本人及合作导

师合作关系作出具体的安排等，这些做法会使得博士后培养质量产生很

大差别。［２］而针对于博士后质量的提高，严格上来说，还需要控制博士后

规模，在资源和资金一定的前提下，博士后的规模和博士后质量将会成

反比例关系。

中国博士后制度作为一种外在制度，其有效性很大程度上取决于它

是否能和内在演变出来的因素互补。曾有学者以博士后、博士后合作导

师、博士后工作人员为调查对象，以 “博士后管理制度”为调查主题做

出了一份调查报告。其中有超过半数的被调查者认为博士后制度在政策

调整方面反应 “太慢”或 “有些慢”。为此，笔者认为，这需要引起我们

的高度重视。除了以上谈及的两个主要方面外，完善博士后管理制度还

需兼顾很多其他问题。比如：面对具有不同特点的基础学科和应用学科

的发展，资金投入的力度、研究方法的制定、知识创新规律的探索、人

才培养模式的寻找等问题；如何进一步加强博士后管理人员对国家政策

的内涵、本质、精神等的全面理解和贯彻落实问题，如何使得管理人员

熟知博士后工作的各项业务流程，锻炼出一支强有力的博士后管理队伍

等问题，都需进一步思考和解决，这样，才能真正提高博士后培养质量。

　　健全合理化的考核评价机制及服务保障体系

高层次人才的培养不仅需要完善的管理制度，同时还需具备合理化

的考核评价机制。以此来提高博士后科研的积极性，增加其成果的价值，
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从而使得博士后培养质量从本质上得以提升。因此，首先，高校和科研

院所应建立科学、完善的博士后评价机制，应形成多元化的学术考核体

系。摒弃那些片面的将论文与项目的数量作为博士后评价与考核的唯一

标准、单纯的由政府或者导师决定博士后在站时间等不完善的做法。笔

者认为，这样容易忽略了学科差异、论文发表周期等因素，从而造成博

士后急于充量而忽略了质的情况，没有了新颖的内涵，就失去了科研最

重要的精髓。其次，针对不同类型的博士后，高校、企业和科研院所也

应采取不同的评估指标。大学和企业对聘用博士后的任务要求不同，为

此，如果单一的使用一种评估办法的话，也是不尽合理的。再次，提高

博士后培养质量应注重成果的实际应用性，也就是博士后科研成果能够

转化为实际生产力的比率。我们应更加注重博士后创新成果产业化，从

而实现科研成果促进经济增长和社会进步的现实目标。

同时，合理化、人性化的服务保障机制也是促使博士后能够 “脱产”

且有效的完成科研工作的必要条件。首先，笔者认为，博士后资金的投

入力度需大幅度增强。以博士后、博士后合作导师、博士后工作人员为

调查对象，以 “博士后管理制度”为主题做出的调查报告中显示：有超

过６５％的人认为科研经费紧张、４％的人认为很紧张；６３３％的人认为博

士后科研经费使用 “不便利”、１４％的人认为经费使用 “很不便利”。［３］

充足的研究经费是博士后能够独立创新，全心从事科研工作的重要条件。

因此，政府、高校、科研院所在资金投入方面，应加大对博士后的资助

比例和投入力度，并保持长期且稳定的投入，鼓励博士后积极申报国家

社科基金等多项资助项目，并缩短基金评审的周期，使得资金资助的效

益得到有效的发挥。例如，２０１４年中国博士后科学基金会将开展博士后

研究人员优秀学术专著出版资助工作。而经费来源方面，笔者认为，可

以考虑如下三种途径：第一种，建立博士后校友交流基金，鼓励校友捐

赠。第二种，将博士后基金会作为中介，将博士后科学基金资助项目中

的应用项目或者成果出售给企业，根据转化项目的实际收益情况，从中

抽取利润分成。其三，为外企提供技术或者人才服务，从而获得报酬。［４］

通过以上措施，实现基金来源渠道的扩展，加大资金投入的力度，从而

为博士后的科研活动提供更好的保障。其次，应确立并落实有效的激励
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１０８　　

机制和优惠政策，从而使得博士后科研人员能够全身心的投入工作，创

造出更有价值的成果。高校和科研机构应落实相关激励机制，如：针对

有杰出学术成果或科研贡献的博士后应给予适当的奖励津贴，优先留校、

优先申报基金项目、特别基金、资助出国培训等优惠政策。能够提供博

士后户口调动、子女入学、配偶安置等保障手段。具体实施可分别落实

到进站、在站、和出站三个阶段。即：进站时，国家政府应提供一定的

日常科研经费、设立博士后公寓进行住房安顿、落实医疗保障等等；在

站期间将博士后的科研成果质量与待遇相挂钩，实现博士后 “脱产”进

行科研工作，以提高科研积极性，实现高级人才的资源优化配置，全面

贯彻落实自主创新战略；在出站时，能够提供给博士后较高的社会地位，

例如职称评定方面，能够优先晋升为博导或教授等等，应使得博士后与

博士产生一定的待遇差别。

总而言之，努力完善系统化的博士后管理制度，以及建立健全合理

的考核评价机制与服务保障体系，从而来提升博士后培养的质量，既是

当下值得我们深刻反思并全面落实的关键问题，也是更好的为国家培育

出高质量拔尖人才、孕育更有价值的学术成果，为建设创新性国家提供

强有力的人才支撑和智力支撑的重要前提。

参考文献：

［１］姚云美国博士后制度的特点与启示教育研究，２００９年第１２期

［２］范德尚美国博士后调查及其对中国的借鉴意义首都师范大学学报 （社会科

学版），２０１０年第１期

［３］杨昌勇，程瑞芳中国博士后制度发展与改革调查大学：学术版，２０１３年第３

期

［４］冯支越完善博士后科学基金管理的问题探析中国软科学，２００４年第３期
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关于完善博士后评估制度的省思

蒋　磊

（吉林大学 人才办，吉林 长春 １３００１２）

摘　要：经过多年的探索，我国博士后评估制度已形成初具规模的指标体系。但

从近些年博士后教育事业发展的新形势看，当前评估制度的指标体系在设计思路、具

体落实、激励机制等方面存在缺陷和问题。本文尝试结合自己的实际工作经验，对完

善博士后评估制度给出一些思考。

关键词：博士后评估制度；指标体系；完善

博士后研究制度发端于１８７６年的美国约翰
!

霍普金斯大学，至今已

有近１４０年的历史。我国博士后制度始于１９８５年，经过３０年的快速发

展，博士后教育已经为我国造就了一个年富力强的人才群体，并成为我

国培养高端科研和应用人才的重要教育样式。按照国家主管部门的统计，

截至２０１２年，我国已经设立博士后科研流动站２１４９个、博士后科研工作

站２１２８个，并在近三年继续增加；同时，我国博士后招收规模已跃居世

界第一。尤其值得注意的是，近年来，博士后教育逐渐成为高校储备、

考察和培养教师和科研人员的重要手段，“师资博士后”已成为人们耳熟

能详的术语。随着博士后队伍的逐渐壮大，博士后的评估考核工作的重

要性日益显现出来，评估制度在运行过程中的一些弊端和问题也逐渐

显露。

博士后评估制度是博士后管理制度中不可或缺的重要组成部分，是

衡量和促进博士后培养质量的重要制度依托和评价标准。博士后评估制

度的设计思路、可执行性程度和规范化程度，直接关乎日常博士后管理

工作的落实和执行，并进而影响到博士后人才的培养质量。立足博士后

管理工作的具体实践，可以提供一个反省既有博士后评估制度的新视角。
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本文将结合笔者在博士后管理工作中的体会，尤其是近几年博士后管理

工作的具体进展，尝试分析当前博士后评估制度所存在的问题，并对如

何解决这些问题给出自己的思考，以期对完善我国博士后评估制度尽绵

薄之力。

　　一、博士后评估制度概况

１博士后评估制度已形成初具规模的指标体系，成为博士后管理工

作的依据

博士后评估是对博士后培养事业质量和绩效的认定和考核，是更好

地促进博士后培养工作的重要环节。在我国博士后制度建立和发展的三

十年中，分别在１９９７年、２００５年、２０１０年实施了三次全国性的评估工

作。１９９７年５月，全国博士后管理委员会办公室在征求多方意见的基础

上，统一制定了评估指标体系，选择了部分具有代表性的项目，设计了

五种检查评估自查表和调查表，依次对设站单位和流动站展开评估。① 此

后，随着评估工作继续展开的经验反馈，评估指标体系也在不断增加和

调整具体项目，以期更好地反映和适应我国博士后培养工作的新状况、

新发展。

根据中华人民共和国人力资源和社会保障部、全国博士后管理委员

会 《关于展开２０１５年度博士后综合评估工作的通知》，２０１５年度 《博士

后科研流动站评估指标》（以下简称 《指标》）包含流动站建设情况、博

士后人员招收情况、博士后人员科研项目、博士后人员科研成果和博士

后人员成才情况 （加分项）五个方面的主要内容。总体看来，《指标》已

经涵盖博士后科研流动站管理工作的诸多重要方面。宏观上，《指标》注

重考查流动站工作措施及制度建设，尤其是学术平台的营造建设，突出

了流动站服务博士后培养的工作指向；微观上，《指标》对流动站管理人

员的配置状况、人员素质和专业化程度提出了较为具体的考察要求，设

①参见杨晓蓉、刘兴春：《中国博士后工作评估的发展与未来》，高校发展与评估，２００６年９
月。
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置了博士后招收的规模、结构，以及博士后人员参与项目的程度和科研

成果等考察项目。

就博士后评估制度对流动站实际管理工作的导向说，《指标》体系为

各设站单位的日常工作提供了重要的制度性依据，各方面的管理工作基

本能做到有据可查、有据可依，促进了我国博士后培养工作的规范化进

程，是我国博士后制度３０年来不断尝试和探索的重要成果。

２根据博士后管理实践经验的反馈，评估指标体系面临改革

考察一项制度的真正作用，最重要的标准是它的落实状况及其与实

际工作情况的衔接性和切合度。就此而论，一个制度是否成熟的重要标

志是它给实际工作留下多少主观解释空间、给实际工作留出多少超出制

度规范之外的操作空间，也就是它在实际工作中取得实现和落实的程度

如何。上文已经提到，《指标》围绕诸如流动站工作职能及其配套制度建

设、博士后学术环境的营造、管理人员自身素质的培训、博士后申项参

项的具体状况、博士后人员科研成果审核细则等诸多方面给出了详细的

评估指标。《指标》能够大体评估和反映我国博士后培养状况的概貌，也

为我国博士后管理工作如何展开、从哪些方面展开提供了重要的参考

依据。

但就笔者的工作经验来看，我国博士后评估制度还谈不上成熟。具

体而言，当前评估在设计思路、落实难度、管理权限设置、设站单位间

的激励机制、计分方法的引导作用等方面，尚未给予应有的重视和考虑，

从而导致 《指标》的导向精神与博士后基层管理人员工作实践的脱节。

因此，参照博士后流动站实际管理实践经验分析当前博士后评估制度存

在的问题，并针对性地予以改革完善是一项紧迫的任务。

　　二、当前博士后评估制度问题简析

１设计思路上：重结果，轻过程

总体上看，《指标》在设计思路上注重考核结果而轻视考核培养过程

的倾向是十分明显的。 《指标》体系中，一级指标 “博士后人员招收情

况”之后，紧随 “博士后人员科研项目”和 “博士后人员科研成果”，
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在我看来，这里显然漏掉了更为重要的博士后培养过程。《指标》详细设

置和列举了关于博士后人员科研项目、科研成果的各项指标，尤其强调

博士后人员参与科研项目状况和发表论文、出版论著、获奖等的 “数

量”。从实际效果看，这种唯结果论的导向直接助长了博士后人员在实际

科研工作中的浮躁心态，尤其是近几年，博士后很少乃至从不参与科研，

直接花钱走关系发论文、凑成果、争资助的情况有愈演愈烈的趋势。这

是笔者在日常管理中通过或直接或间接的渠道了解到的真实状况，这是

与我们国家设置博士后流动站、培养高端研究和应用人才的初衷背道而

驰的。

作为博士后培养成果的考核和检验，参与项目和取得的科研成果理

应给以重要位置。但博士后制度首先是一种教育样式和培养方式，其首

要任务是继续培养和完善博士后人员的科研素质，为他们走向科研和教

学工作打下更为深厚的基础。因此，对培养过程的详细考察评估应予以

特殊强调。但评估制度中，二级指标 “学术环境营造”所包含的７项三

级指标，大多只是考察 “是／否”或次数，显然无法覆盖博士后培养和管

理的动态过程。这样一来，必然的结果就是各设站单位忽视研究博士后

培养过程的特殊性，并进而忽视整个培养过程，这极易造成管理人员消

极怠工，博士后人员在科研中只是走形式、走过场的状况，难以真正完

成博士后培养任务。

２具体落实上：重框架，轻落实

从框架上看，《博士后科研流动站评估指标》覆盖了博士后评估考核

工作的诸多重要方面，但在具体落实上，《指标》尚有与博士后管理和培

养的具体实践脱节之处。其结果是，各设站单位在博士后培养和管理实

际操作中，主观和任意操作的空间太大，可以想见，各设站单位管理水

平将参差不一，难以实现管理和培养的规范化，也就难以真正培养出合

格的博士后人才。

例如，指标１－２中 “博士后人员在科研项目中发挥作用情况”、“博

士后人员与合作导师交流的情况”两项三级指标，只是了一个笼统的框

架，而其细化落实，仅靠博士后信息系统采集博士后人员调查问卷，是

难以反映具体情况的。在与博士后人员培养过程相关的方面，按照专业、
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科目的总体特点，给出细化的和符合专业具体情况、具有指导具体操作

意义的考核指标是十分必要的。因此我们认为，《指标》还应在具体落实

方面予以补充完善，例如，在考察博士后人员与合作导师交流情况时，

要求将博士后独力完成的初步成果和与合作导师交流并修改调整后的完

成成果进行文本保存，设站单位按一定比例进行调查考核等等。

３管理权限设置上：重领导，轻基层

在管理权限设置上，《指标》没有充分重视调动和发挥基层管理人员

的作用。在实际工作中，流动站基层工作人员是直接参与博士后管理的

群体，他们对当前博士后管理工作有着最直观、最亲切的感受，并因而

最可能发现工作中存在的问题和漏洞，也更容易想出相应的解决办法。

应该说，这是博士后评估制度制定者所不具备的优势。但 《指标》中，

“数据采集方法”项的具体数据，各设站单位的基层管理人员无权读取，

这必然导致工作在第一线的管理人员无法获取博士后管理工作的详细信

息，难以对流动站工作的总体状况获得精确的了解，也就无法形成群策

群力、共献良谋的管理氛围。

４激励机制上：考核奖励规则、资助比例设置有待明确

博士后研究是一种高度专业化、学术化的研究，客观全面地衡量博

士后在站期间的学术水平和研究成果，必须建立在稳定的、专业化的专

家团队进行评估的基础之上。在当前的博士后评估工作中，所设置专家

学术委员会的专业针对性略显粗疏，成员的学术背景尚难以完全匹配博

士后研究的高度专业化和精细化，这必然导致博士后的中期考核、出站

评定难以得出完全客观和适合的结论。这样一来，博士后的考核、评价

和激励就难以得到预期的效果，从而影响博士后研究人员从事科研的积

极性。

另外，现行制度缺少对设站单位资助比例的必要考虑。当前的博士

后管理制度已经考虑到设站单位内部博士后的资助条件和标准，从而一

定程度上起到了激励博士后积极参与科研的作用，但对设站单位的总体

培养和工作成绩，尚缺乏充分关注。在国家资助总额基本保持稳定的情

况下，按照设站单位间的总体评估成绩分配各设站单位的资助比例，能

够更充分地发挥资助项目的应有作用，更好地调动博士后人员的积极性。
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５导向作用上：主体不明确、导向作用不强

设站单位是具体执行博士后日常管理工作、落实 《指标》各项评估

标准的主体。由于博士后研究的高度专业化，具体科研过程的评价和出

站考核难以以完全统一的标准进行，因此，设站单位在具体评价过程中

发挥着针对性和个性化的组织作用。明确设站单位的能动性职权，是我

国博士后事业取得切实和具体进步的重要方面。但当前评估制度尚未真

正明确设站单位在博士后管理和评估中的主体地位。

另外，现行制度尚未完全挖掘评估对设站单位日常工作的引导性。

目前的综合评估工作只是细化到指标，各设站单位难以获知评估计分的

方法和标准。这样的情况不利于完全发挥评估指标在综合评估乃至日常

管理中，对工作重点的引导和提示作用，难以完全发挥评估对设站单位

管理工作的引导作用。

　　三、对完善博士后评估制度的思考

１．《指标》应在管理和培养过程方面，给出规范化的规定。上文已

明言，博士后总体上仍属于教育范畴，因此，博士后管理和评估工作应

重点研究博士后培养的动态过程。具体来说，《指标》应提炼并包含培养

过程中的必然环节、要素，并一步步提炼为可量化的指标。我认为，培

养过程应作为一级指标整合在 《指标》体系中，并分列详尽的二级、三

级指标，以从方向上引导各设站单位注重博士后培养过程的规范化管理。

２《指标》应在现有框架基础上，逐步给出具体的、细化的落实措

施。国家管理部门应更细致地调研考察博士后管理的日常工作，多征求

基层管理人员的意见，在此基础上，按照各设站单位工作的共性，为

《指标》框架的落实给出一些指导性的步骤和措施，并将之逐步制度化。

这样可以尽可能减少和避免日常管理工作的主观任意操作空间，使管理

工作尽可能规范化。

３评估工作应逐步实现分权管理，发挥基层人员的主观能动性。应

逐步实现本站评估数据采集向基层工作人员开放和站间数据分享，使基

层管理人员更具体地了解本站博士后状况、了解和借鉴兄弟站点管理工
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作的优长。这样不仅有利于基层管理人员日常工作的开展，而且容易调

动他们的积极性，将发现的问题及时上报国家主管部门。

４逐步建立专业化的专家学术委员会，细化和明确化专家团队与博

士后人员科研方向的匹配程度，客观衡量博士后科研计划书的学术含量

和价值。在此基础上，对博士后培养质量进行具体的和动态的跟踪，在

考核、评价，尤其是激励等重要环节上就有了更明确的针对性。

对综合评估成绩突出的设站单位，国家应在博士后日常经费的划拨

和博士后科学基金的资助比重上给予适当的政策倾斜，将优势资源注入

认真工作、工作成绩好的单位，以形成站间良性竞争的局面。

５建议 《指标》更多地站在博士后评估工作的主体，即设站单位的

角度设置评估指标。应从各设站单位具体地和针对性地组织不同专业、

方向的博士后人员评估工作的视角，设置更为贴合日常评估管理工作的

指标体系。

建议将综合评估计分的方法和标准、关键采分点通过人员培训或发

布通知的方式告知各设站单位。这样可以使各设站单位在工作中做到有

的放矢，不仅在综合评估过程中，而且在今后的日常管理中能够有所侧

重，这样可以使评估工作的政策发挥更为有效的引导作用。
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重思博士后与合作导师的关系

蒋　磊１　王昊丰２

（吉林大学 人才办，吉林 长春 １３００１２）

摘　要：合作导师和博士后是博士后培养的直接相关方，合作导师直接或间接地

参与了博士后课题的选题、申报、研究展开、成果形成的全过程，进而直接影响到博

士后科研能力的培养和总体研究风格的确定。因此，两者的关系直接关系到博士后的

培养质量。本文参照笔者的实际工作经验，就博士后与合作导师的角色定位、权利和

义务的划定、加强交流等方面重思博士后与合作导师的关系问题，就改善博士后与合

作导师的相处与合作给出自己的建议。

关键词：博士后；合作导师 关系；改善

经李政道先生倡议，我国于１９８５年建立了博士后制度。经过３０年的

不断探索，我国博士后招收规模不断扩大，国家经费投入持续提高，博

士后培养制度正在趋于完善，目前我国博士后招收规模已跃居世界第一。

博士后科研人员以博士阶段系统的学科训练和知识储备作为基础，在更

新更细致的方向上作出进一步研究，为我国科研事业的发展注入了新的

活力。小平同志提出的：“培养和使用相结合，在使用中培养，在培养和

使用中发现更高级的人才。”关于博士后制度的定位，基本上奠定了我国

博士后实际培养的基调。

总体上看，我国博士后制度注重培养博士后科研人员的研究和创新

能力，尤其是注重培育博士后科研人员在其细化研究领域内进行独立探

索的能力，注重以科研方向潜在的应用价值来范导和组织日常博士后培

养。但在实际的培养工作中，博士后的创新能力尤其是就具体的研究领

域进行独立探索的能力的培养，恰恰是在博士后合作导师的指导下完成

的。因此，合作导师在博士后的培养过程中起着不可忽视的重要作用。
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只有明确博士后合作导师在共同的研究工作中的作用和角色，促成博士

后与合作导师的紧密合作，才可能在促进博士后自身科研能力和素质的

提高的同时保证博士后完成在站期间所承担的科研任务。关于博士后与

合作导师之间的关系、合作导师在博士后培养中所扮演的具体角色的探

讨和反思，已成为我国博士后培养工作完善的方向。本文将结合笔者在

博士后管理工作中的观察思考和经验体会，就上述问题尤其是合作导师

在培养工作中的角色与作用及其改进空间给出一些看法，以期对我国博

士后培养质量的进一步提高尽绵薄之力。

　　一、合作导师与博士后的关系

就博士后培养的整体过程而言，国家、学校和博士后流动站在博士

后培养中分别发挥着各自的重要作用。国家是博士后培养工作的政策制

定者，引导博士后培养工作的总体方向；学校根据国家政策和本校的实

际情况为流动站提供工作便利和培养资源；博士后流动站则负责博士后

的招收、项目申报、结项出站等具体管理工作，是博士后制度的具体实

践者。但就博士后具体研究方向的确定、实际研究的展开，以及独立思

考和科研操作能力的培养而言，合作导师则起着更为直接和关键的作用。

《博士后事业发展十二五规划》中明确提出 “发挥合作导师在博士后研究

人员招收、培养、质量管理过程中的主导作用，明确合作导师在博士后

培养过程中的权利和责任。”可见，合作导师在博士后成长的几乎所有方

面都起到重要作用。博士后导师与博士后之间当然首先是一种合作关系，

但考虑到博士后培养尤其是其成长过程的特殊性，这里 “合作关系”显

然不能只作一般意义的理解。我们需要从如下几个方面理解博士后与合

作导师关系的主要内涵。

首先，合作导师直接影响着博士后的总体科研方向和研究风格，在

博士后确定自己最终研究领域和研究风格的方面具有决定性的影响。李

政道先生曾这样解释博士和博士后的区别：“大学生毕业后进研究生院，

老师除了上课以外，还给你一个研究题目，老师不知道答案，别人也不

知道答案，让你自己按老师指导的方向，求知一个新的结果，老师与同
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行专家评议你的结果是对的，你的研究就结束了，老师给你一个学位叫

博士；但是，正式做研究，必须学习和锻炼如何自己找方向、找方法、

找结果，这个锻炼的阶段就是博士后。”① 诚然，与博士相比，博士后更

强调独立研究和独立思考。但从另一个角度说，初入站的博士后尽管经

过了博士阶段的系统训练和学习，但在本专业尤其是具体研究方向等方

面，仍然缺乏宏观的把握和具体入微的透彻了解。毫无疑问，这正是合

作导师的长处，因而合作导师的意见将直接影响到博士后研究方向的选

择。另外，合作导师或大气或细腻的研究风格也对博士后研究风格的形

成有着直接重要的影响。

其次，合作导师参与了博士后课题的选题、申报、研究展开、成果

形成等全过程，直接影响到博士后研究的质量。一般而言，博士后在选

择合作导师之前，就已经对自己的科研优势、预期方向有了较为清楚的

了解，并以此方向为参照选择合作导师。因此，一般而言，博士后申报

的课题、项目恰好是在合作导师熟悉的领域。合作导师在从开题到结项

的全过程中都会以自己的研究经验实际地帮助和影响博士后的具体研究，

这往往关乎博士后科研质量的高低，也关系到博士后能否按期顺利出站。

另外，博士后导师的研究习惯如主要以文本导向或问题导向等研究模式

也直接影响到博士后实际的科研能力。

最后，合作导师还在心理、生活方面给博士后以支撑和帮助，关系

到博士后能否全力以赴地将时间精力投入科研中。博士后在站期间不仅

面临科研上的压力，而且大多面临婚姻、组建家庭等生活上的压力。博

士后与合作导师不仅仅是普通意义上的合作关系，他们仍属于我们中国

的教育传统中的师生范畴。因而合作导师要在科研工作上对博士后予以

指导，也要帮助博士后完成从求学生涯到职业生活的心理转变。从笔者

在工作过程中的实际了解看，有许多博士后与合作导师形成了 “走心”

的相处关系，合作导师能够多角度了解博士后在科研、生活诸方面的情

况和面临的压力，并给予鼓励和建议，解决了博士后的后顾之忧，谱写

了师生关系的佳话，这种良性的关系又从正面推进了博士后与合作导师

①李政道：《独具中国特色的中国博士后制度前程似锦》，《科学新闻》，２００５，２０。
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在科研上的合作。

　　二、当前博士后与合作导师关系上存在的问题

近年来，随着博士后招收规模的扩大和各学科研究向新领域的进展，

博士后培养和博士后与合作导师关系方面也出现了一些问题。

首先是博士后科研方向设置方面的问题。随着我国博士后教育科研

方向设置的不断细化，有的合作导师名下列出了不少不在其学术专长范

围内的研究方向。这导致了不少这样的状况：博士后在某个方向上选择

了某个合作导师，但入站后发现导师无法在该方向给自己以具体指导，

从而被迫转入某个自己不擅长甚至不感兴趣的科研方向。从实际情况来

看，这严重影响了部分博士后的培养质量，甚至有的博士后在面临出站

的时候仍然难以摸清新方向的研究脉络，更遑论在该方向上作出成绩。

其次，随着合作导师申请和在研项目量的增加，许多合作导师为了

完成自己的科研任务，将博士后视为科研助手和助理，过多地占用了博

士后自己的科研时间。２００６年，有研究调查中科院博士后现状时发现有

７４％的博士后人员开展的课题研究是 “参与合作导师课题组的研究工

作”。同时，有４１％的博士后人员在研究中面临最大的困惑是 “如何申请

到科研经费，开展自己感兴趣的研究课题”①。这导致博士后无法申请到

自己擅长和感兴趣的研究课题，不仅影响了博士后参与科研的动力和积

极性，而且必然影响到博士后培养独立构思科研规划、进行自主科研的

能力。

再次，博士后在与合作导师的沟通上存在一些问题。除了指导博士

后展开科研工作、完成从求学到从业的心理生活转变之外，博士后合作

导师大多还有自己的科研任务、为研究生乃至本科生上课的教学任务。

这决定了合作导师客观上很难有太多时间对博士后的科研生活等方面进

行全盘的关注和考虑。这就要求博士后根据自己遇到的科研和生活上的

①袁志彬，陈冬：《中科院博士后工作存在的问题及其政策建议》， 《科学学与科学技术管

理》，２００６，２７。
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具体问题，主动与合作导师沟通，寻求帮助和指导。但从实际状况看，

许多博士后没有完成从博士生到博士后的角色转变，与合作导师的沟通

存在较大障碍，从而无形中拖延和滞后了问题的解决，耽误了自己科研

能力培养的大好时间。

　　三、关于博士后与合作导师关系问题的改进建议

首先，国家博士后管理部门应进一步细化和规范合作导师招收博士

后的科研方向。合作导师列出科研方向的模糊性、不规范性极容易造成

博士后入站后科研方向与自己实际知识背景的不匹配甚至毫不搭边。这

往往造成博士后入站后被迫改变科研方向，造成了实际研究工作的混乱。

这就要求国家主管部门组织相关专家对博士后招收的学科分类、研究方

向进行规范的划定和重新命名，力求做到新的命名系统真实细微地体现

博士后合作导师的研究专长，供博士后进行针对性的选择。另一方面，

需强制要求一些合作导师修改和撤销一些不在自己专长范围内的科研方

向，采取新的规范命名系统。

其次，适度规范合作导师在博士后培养中的权利和义务。尤其是在

科研课题和项目方面，首先必须理清合作导师的在研项目与博士后科研

方向的相关度。对于那些相关度较低甚至不搭界的项目，做到少占用或

不占用博士后的科研时间。其次，必须明确，博士后合作导师有义务帮

助博士后思考和规划自己感兴趣、擅长的科研方向，有义务帮助博士后

申请和完成与该方向相关的研究课题。这些划界工作完成的不好，不仅

不利于博士后具体研究的展开，也不利于博士后与合作导师良好情感关

系的达成。从博士后与合作导师的实际相处来看，只有在一定限度上规

范合作导师的权利和义务的，才更有利于两者进一步结成亦师亦友的良

好合作关系。

最后，博士后应就自己科研生活中遇到的困难和问题主动向合作导

师探寻解决的方法和途径。博士后在具体展开科研工作之后，研究中的

重点、难点和关键点只有自己最清楚。在承担较新领域的开创性课题的

情况下，遇到的难题可能是需要博士后与合作导师共同思考、研讨才能



重

　

思

博

士

后

与

合

作

导

师

的

关

系

１２１　　

摸索出方向的。这要求博士后详细汇报自己当前科研工作的具体进展、

遇到的疑难的具体关节点，以及自己目前对该疑难的初步思考，主动寻

求合作导师的指导和帮助。因此博士后要转变和克服博士乃至硕士求学

期间指导教师事无巨细地主动过问自己科研状况的心理惯性，更加明晰

自己在与博士后合作导师关系中的角色，更为主动地向合作导师求道和

求助。

博士后教育具有显而易见的重要性，博士后培养更是一项系统的工

作，需要各方面的悉心谋划和共同协作。作为博士后培养的直接相关方，

合作导师和博士后理应在明确自身权利和义务的基础上增强交流、加强

合作，以此进一步推进我国博士后事业的健康发展。
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博士后制度绩效评价初探：
必要性与评估框架

陈晓玲１　霍春龙２

（１兰州大学 研究生院，甘肃 兰州，７３００００；

２兰州大学 管理学院，甘肃 兰州，７３００００）

摘　要：中国博士后制度已经实施３０年，并为中国培养了一大批高层次创新人

才。在当下社会经济环境下，博士后制度也存在诸多问题，这些问题客观要求我们如

何评价博士后制度，以此作为继续推进博士后制度的基础。文章首先分析了博士后制

度绩效评价的必要性，继而，回顾和评价了博士后制度评价的文献，在此基础上，文

章以政府绩效治理理论以及制度有效性理论为基础，建构了博士后绩效评价的理论框

架，提出了博士后制度绩效评估的几个基本原则。

关键词：博士后制度　绩效治理　公共价值
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自１９８５年７月，博士后制度在中国大地上发芽、生根已经３０年了。

很多研究文献指出，博士后制度成效非凡，但也存在诸多不足①，比如博

①汪健，邓芳博士后制度的再起航：清华大学的探索 ［Ｊ］清华大学教育研究，２０１２，
（５）：６９－７３
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士后制度转型问题。博士后制度的顺利转型有一个前提，即如何正确评

价博士后制度。那么，为何要评价博士后制度？该如何评价博士后制度，

博士后制度又该走向何方？这是本文主要思考的问题。

　　一、博士后制度绩效评价的必要性

博士后制度是改革开放初期建立的，３０年过去了，博士后制度的存

在环境发生了根本性的变化。尽管，有路径依赖的作用，但中国博士后

制度仍然需要与时俱进，跟不断变化的政治、经济和社会环境相适应。

我们认为，应该从绩效治理的角度分析和评价博士后制度，具体原因

如下：

１博士后制度绩效评价是博士后制度进一步发展的需要

一般而言，制度的发展需要经历立足当下，总结回顾历史，展望未

来。这些环节都需要制度绩效。具体说来，绩效治理对制度发展具有非

常重要的作用，这表现在：

（１）对制度绩效的评估为制度的进一步发展提供基础。制度的发展

需要更多的关注绩效，通过绩效评价，回顾和总结制度的得失，以此为

基础，纠正制度发展的偏差；

（２）制度绩效也能为制度的发展提供动力。通过制度绩效评价，并

将制度绩效与制度相关人的利益挂钩，以此促进制度相关人纠正自己偏

差，这就为制度发展提供重要的动力。

（３）制度绩效为制度进一步发展提供方向。通过对当下政治、经济、

社会和文化环境的变化，来发现和界定当下制度绩效的目标，进而通过

绩效治理界定和规范制度未来发展方向。

２博士后制度绩效评价是我国民主政治发展的必然要求

改革开放３０多年以来，中国民主政治得到了巨大的发展。习近平总

书记在２０１４年９月 《在庆祝全国人民代表大会成立６０周年大会上的讲

话》和 《在庆祝中国人民政治协商会议成立６５周年大会上的讲话》上详

细地阐释了中国民主的精髓，民主重要的是回应民意，满足公民的关切。

由于历史渊源，中国博士后制度具有浓厚的政府主导特征，其主要
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依靠国家财政资金。① 据不完全统计，“十一五”期间，国家对中国博士

后科学基金的经费投入，累计资助将达５亿多元，１２０００人。近两年，博

士后基金资助也进一步增强，这说明，国家财政支持的力度在增强。面

对如此巨大财政支持，国家财政资金的性质要求必须要对财政效果做出

评价，这是民主政治在政治实践中的必然要求。

３博士后制度绩效评价是我国政府绩效管理应用的必然逻辑

自新公共管理运动兴起以来，政府绩效评估逐渐成为各国政府改革

的重要抓手或主要工具。自２０世纪８０年代末政府绩效引入中国以来，政

府绩效管理逐渐在中国生根发芽，茁壮成长。在实践中，政府绩效管理

作为政府有力的 “抓手”，在提高政府行政效率与效益，落实科学发展

观，实现和谐社会，建设生态型政府等方面做出了重要的贡献。随着行

政体制改革的深入，学术界和实务界认识到，政府绩效管理是实现行政

体制改革目标的重要机制。但由于缺乏顶层设计，政府绩效管理这一

“抓手”作用并没有得到充分的发挥。２０１０年 ７月中纪委监察部设立

“政府绩效管理监察室”，并于２０１１年３月设立 “政府绩效管理工作联席

会议制度”，党的十八大报告中也提出了 “推进政府绩效管理”目标。这

些措施表明，建立全国性的 “政府绩效管理制度”是中国行政体制改革

的必然趋势。在这种背景下，博士后制度绩效也日益受到关注，可以说，

作为政府主导的项目，博士后制度绩效评价是政府绩效治理发展的必然

要求。

总之，在全球化和民主化的今天，博士后制度绩效评价已经成为博

士后制度发展的必然要求和趋势。那么，我们如何建构博士制度绩效治

理的理论框架呢？在这之前，还需要回顾关于博士后评估的相关文献，

在此基础上，我们再提出博士后制度绩效评价的理论框架。

　　二、博士后制度绩效评估的文献回顾与评价

从已有文献数量来看，对于博士后制度绩效评价的研究文献并不多。

①姚云中国博士后制度：反思与前瞻 ［Ｊ］高教发展与评估，２００６，（５）：３
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从文献关键词布局来看，关于博士后评价的文章的焦点有 “博士后工

作”①、“博士后人才”②、“博士后科学基金”③、“博士后设站单位”④ 等

主要内容。就博士后制度绩效评估而言，我们发现，已有研究文献从以

下几个方面做了富有成效的研究：

１关于博士后制度绩效评估的概念

从已有文献来看，关于博士后制度评估内涵有几种界定：一是，将

博士后制度等同于博士后工作，比如，杨晓蓉认为⑤，１９９７年和２００５年

人事部、全国博士后管理委员会做出 《关于对博士后工作和博士后流动

站进行检查评估的通知》和 《关于对博士后工作和博士后流动站检查评

估具体实施办法的通知》是对博士后制度的两次全国性的评估。二是，

将博士后制度与博士后政策等同⑥。这些研究，对于如何界定博士后制度

及其评价有重要的借鉴价值，但本文认为，不能把博士后工作、博士后

政策等概念与博士后制度混淆。博士后制度是指在国内的高等学校和科

研机构，或大型企业、高新技术企业、留学人员创业园和科研生产型事

业单位所设置的一些特殊职位，挑选获得博士学位的优秀年轻人员，在

规定的期限内从事科学研究工作。⑦ 作为制度设计体系，包括博士后设站

点的进出制度、博士后管理制度、博士后科研基金资助等内容。因此，

对于博士后制度绩效不能等同于某个方面。博士后制度绩效的内涵是：

以利益相关者为中心评价博士后制度运作过程及其运作效果，它涵盖了

博士后制度体系的运作过程和运作效果。

２博士后制度绩效评价方法

①

②

③

④

⑤

⑥

⑦

杨晓蓉，刘兴春 中国博士后工作评估的发展与未来 ［Ｊ］高教发展与评估，２００６，
（５）：１３－１５

董彦博士后人才评价体系探究 ［Ｊ］科技视界，２０１４，（２４）：１４８－１４９陈谷刚，刘华
博士后科研工作评估初探 ［Ｊ］高等工程教育研究，２００３，（５）：３５－３８

杨芳娟，刘云基于循证设计的中国博士后科学基金整体资助绩效评估 ［Ｊ］科学学与
科学技术管理，２０１４，（８）：１５２－１５３

杨祖轩，李艺兴博士后评估体系网络评估模块的开发 ［Ｊ］郑州大学学报 （工学版），

２００７，（１）：１２５－１２８
杨晓蓉，刘兴春 中国博士后工作评估的发展与未来 ［Ｊ］高教发展与评估，２００６，

（５）：１３－１５
许世荣我国博士后政策制定的渐进主义分析 ［Ｊ］中国高教研究，２０１４，（５）：７－１２
姚云中国博士后制度：反思与前瞻 ［Ｊ］高教发展与评估，２００６，（５）：１
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在已经有的文献中，我们发现，学者们对博士后制度绩效的评价方

法具有浓厚的工具导向，一般采用利益相关人法①、循证设计法②等方面。

从评估内容上，大都是对既有结果的评估。

随着政府绩效管理理论的发展，政府绩效评估逐渐走向政府绩效管

理和政府绩效治理。政府绩效治理理论提出，政府绩效评价不能仅从结

果进行评价，还需要将行为过程和利益相关者引入绩效评价之中。

　　三、博士后制度绩效评价的基本框架设想

上面简单回顾了博士后制度绩效评估的研究现状。本文认为，应该

从政府绩效治理理论层面展开对博士后制度绩效评价，而不能仅限于采

用某种工具对博士后制度结果的评价。下面我们简单说明一下本文所采

用的理论基础，进而提出博士后制度绩效评价的基本框架。

１博士后制度绩效评价的理论基础

（１）基于公共价值的政府绩效治理理论

自新公共管理运动兴起以来，政府绩效评估逐渐被实务界和学术界

所接受，成为政府改革的重要 “抓手”和引导政府改革的风向标。随着，

政府绩效评估适用范围的拓展，政府绩效评估向政府绩效管理转变，最

近，包国宪等人在批判新公共管理理论和新公共治理理论基础上，提出

了基于公共价值的政府绩效治理理论 （ＰＶ－ＧＰＧ）。③

基于公共价值的政府绩效治理理论认为，④ 以新公共管理理论为指导

的政府绩效评估和政府绩效管理理论只注重对结果的评价，但始终回答

不了一个客观存在的实践问题，即为什么政府的产出不是公民需要的？

①

②

③

④

杨昌勇，程瑞芳中国博士后制度发展与改革 ［Ｊ］大学 （学术版），２０１２，（３）：４７－
５３

杨芳娟，刘云基于循证设计的中国博士后科学基金整体资助绩效评估 ［Ｊ］科学学与
科学技术管理，２０１４，（８）：１５２－１５３

ＧｕｏｘｉａｎＢａｏ，ＸｕｅｊｕｎＷａｎｇ，ＧａｒｙＬａｒｓｅｎ，ＭｏｒｇａｎＢｅｙｏｎｄＮｅｗＰｕｂｌｉｃＧｏｖｅｒｎａｎｃｅ：ＡＮｅｗＶａｌ
ｕｅ－ＢａｓｅｄＧｌｏｂａｌＦｒａｍｅｗｏｒｋｆｏｒＰｅｒｆｏｒｍａｎｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，Ｇｏｖｅｒｎａｎｃｅ，ａｎｄＬｅａｄｅｒｓｈｉｐ［Ｊ］
Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎ＆Ｓｏｃｉｅｔｙ，ｐｕｂｌｉｓｈｅｄｏｎＮｏｖｅｍｂｅｒ２９，２０１２ａｓｄｏｉ：１０１１７７／００９５３９９７１２４６４９５２

包国宪，王学军： 《以公共价值为基础的政府绩效治理：源起、架构与研究问题》，载

《公共管理学报》２０１２年第２期，第８９－９７页。
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这是因为，新公共管理理论下的政府绩效管理理论忽视了政府 “公共性”

的本质。以政府为主导的公共政策模式在实践运作中总是有意无意地按

照政府认定的公共价值制定政策。然而，政府自身的问题导致政府所认

定的公共价值具有偏见，可能与公共价值相背离。因此，政府绩效管理

必须把 “公共性”引入政府绩效管理理论之中。并且，新公共治理理论

表明，在复杂环境中，良好的政府绩效需要通过其利益相关者 “合作生

产”来实现，这样的政府绩效才具有可持续性和正当性。政府绩效实质

上是社会价值建构的产物。那么，利益相关者是通过何种方式来 “合作

生产”绩效的？利益相关者通过不同阶段的参与价值建构过程以实习政

府绩效的 “合作生产”。

基于公共价值的政府绩效治理理论给我们的启示是：（１）博士后制

度绩效的评价需要以 “公共价值”为导向，而不仅仅是政府价值为导向；

（２）博士后制度绩效也是一种社会建构，这就必须把博士后制度的利益

相关人纳入绩效评价领域；（３）博士后制度绩效是不同利益相关者 “合

作生产”的产物。

（２）制度有效性理论①

制度有效性理论关注的问题是：一个良好的制度在需要何种条件才

能有绩效？新制度主义政治学理论告诉我们，良好的制度绩效需要三方

面条件，即制度能够很好的适应环境、制度相关人的认同以及制度自身

的完备性。

制度有效性理论为我们分析博士后制度绩效构建了一个很好的理论

框架，下面，我们就结合以公共价值为基础的政府绩效治理理论，并从

博士后制度与环境的契合度、博士后制度的完备性和博士后制度相关人

的认同度这三个维度来分析博士后制度绩效评价问题。

２博士后制度绩效评价的三个维度

如前所述，需要从三个维度评估博士后制度绩效。这三个维度共同

构成了博士后制度绩效的基本内容。

（１）博士后制度与环境的契合度

①霍春龙新制度主义政治学视域下的制度有效性研究 ［Ｄ］吉林大学，２００８
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制度有效性理论认为，环境因素作为外在变量影响着制度相关人对

制度的认知和遵守，进而影响着制度绩效的实现。因而，博士后制度绩

效与其所处的环境密切相关。

衡量博士后制度绩效的一个重要指标就是博士后制度是否契合时代

环境。比如，博士后制度建立之初，其适应了当时的改革开放的要求，

也与当时的计划经济体制相适应，取得了非常好的绩效。然而，随着改

革开放的不断深入，博士后制度环境发生了巨大变化，比如由计划经济

向市场经济转变，社会治理结构多元化等。现有的博士后制度与环境的

契合度不高，因此，产生了很多问题，比如博士后经费投入不高。

（２）博士后制度相关人的认知度与满意度

绩效是利益相关者合作生产的产物，同时，制度相关人对制度的认

知和遵守直接影响制度绩效。因此，利益相关人对博士后制度的认知度

和满意度是博士后制度绩效关键指标。

博士后制度利益相关人包括博士后、博士后合作导师、博士后管理

人员和博士后主管部门，这些利益主体共同决定了博士后制度绩效。如

何提高各个利益主体对博士后制度认知程度和满意度是博士后制度绩效

的关键。

（３）博士后制度体系的完备程度

博士后制度绩效评价最后一个维度，即博士后制度体系的完备程度。

前已述及，博士后制度是一套完整的制度体系，包括博士后管理制度、

博士后基金制度、博士后考核评价制度、博士后师资培养制度等。博士

后制度体系的完备性是指：一方面，博士后制度体系能够满足国家人才

培养的目标，规范博士后培养的行为；另一方面，博士后制度体系本身

具有合理性和合法性，符合社会政治经济环境发展的需要，得到制度相

关人的普遍认可。

　　四、贡献与不足

综上所述，文章揭示了博士后制度绩效评价的必要性，进而，通过

文献梳理，我们发现： （１）需要从超越对博士后制度碎片化式的评价，
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从制度体系角度评价博士后制度绩效；（２）对博士后制度绩效的评价需

要从理论高度来评价。因此，本文的贡献在于，文章试图运用以公共价

值为基础的政府绩效治理理论和制度有效性理论，认为博士后制度绩效

的框架有三个维度，即博士后制度与环境的契合性、制度相关人的满意

度和认知度以及博士后制度体系的完备程度。

本文的不足在于，搭建的框架还比较粗，缺乏进一步的指标体系；

框架还需要实践进一步验证其有效性。



!

"

#

$

%

&

'

(

)

*

+

,

-

.

/

0

1

2

3

2

4

5

6

１３０　　

博士后就业问题探析

马艳秀　邓芳　何丽　韩春阳

（清华大学博士后管理办公室 ，北京 １０００８４）

摘　要：博士后制度建立３０年来，随着人才高消费的降温和博士后规模的大幅

扩大，博士后的就业问题显得越来越突出。博士后出现就业问题的因素包括博士后自

身内在因素、人力资源市场供需关系因素和博士后培养体制因素。博士后就业问题需

要国家主管部门的相关政策，学校博管办和就业部门的积极有效引导，还需要博士后

提高就业意识、提升个人综合素质。因此可以从三个方面拓宽博士后的就业途径：国

家主管部门出台就业政策，为博士后创造良好的就业环境；学校就业部门与博士后管

理部门联合行动发挥就业指导服务的作用；博士后提高个人竞争力，发挥各自优势适

应岗位工作。

关键词：博士后；就业；对策

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｐｏｌｉｃｙｈａｓｂｅｅｎｅｓｔａｂｌｉｓｈｅｄｆｏｒ２８ｙｅａｒｓＷｉｔｈｔｈｅｓｉｇｎｉｆｉ

ｃａｎｔｅｘｐａｎｓｉｏｎｏｆｔｈｅｓｃａｌｅｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌ，ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔｉｓｂｅｃｏｍｉｎｇｍｏｒｅａｎｄ

ｍｏｒｅｐｒｏｍｉｎｅｎｔＴｈｅｒｅａｓｏｎｓｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔｄｉｆｆｉｃｕｌｔｉｅｓｉｎｃｌｕｄｅｐｅｒｓｏｎａｌｆａｃｔｏｒｓ，

ｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｓｍａｒｋｅｔｓｕｐｐｌｙａｎｄｄｅｍａｎｄｆａｃｔｏｒｓａｎｄｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｃｕｌｔｉｖａｔｅｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌｆａｃ

ｔｏｒｓＰｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔｐｒｏｂｌｅｍｒｅｑｕｉｒｅｓｎｏｔｏｎｌｙｔｈｅｓｕｐｐｏｒｔｏｆｎａｔｉｏｎａｌｐｏｌｉｃｙ，ｔｈｅ

ｃｏｌｌｅｇｅ＇ｓａｃｔｉｖｅａｎｄｅｆｆｅｃｔｉｖｅｇｕｉｄｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｏｗｎａｗａｒｅｎｅｓｓａｎｄｉｍｐｒｏｖｉｎｇｔｈｅｏｖｅｒａｌｌｑｕａｌｉ

ｔｙＢｒｏａｄｅｎｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔｏｐｐｏｒｔｕｎｉｔｉｅｓｓｈｏｕｌｄｂｅｔｈｒｅｅａｓｐｅｃｔｓ：ｇｏｖｅｒｎｍｅｎｔ－

ｌｅｄ，ｔｏｃｒｅａｔｅａｇｏｏｄｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔｆｏｒｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔａｓｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌ；ｓｃｈｏｏｌｇｕｉｄｅ，ｔｈｅｒｏｌｅｏｆ

ｃａｒｅｅｒｇｕｉｄａｎｃｅｓｅｒｖｉｃｅｓ；ｔｈｅｉｒｏｗｎｅｆｆｏｒｔｓ，ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｐｌａｙｔｏｔｈｅｉｒｒｅｓｐｅｃｔｉｖｅｓｔｒｅｎｇｔｈｓｔｏ

ｍｅｅｔｔｈｅｊｏｂｗｏｒｋ

Ｋｅｙｗｏｒｄｓ：ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌ；ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ；ｃｏｕｎｔｅｒｍｅａｓｕｒｅ

博士后制度建立３０年来，博士后是我国社会的精英阶层，在博士后
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制度建立初期一直是就业优势群体，近１０年来随着博士后规模的大幅扩

大以及人才高消费的降温，加上博士后就业信息不畅通、博士后自身择

业心态和择业观没有及时调整等原因，导致博士后的就业问题显得越来

越突出。从整个社会的范围看，出现博士后就业和择业问题的原因是多

方面的。本文针对目前博士后就业工作的现状及产生该问题的原因，对

解决博士后就业问题进行分析，并提出了一些意见和建议。

　　１博士后就业问题分析

近年来，博士后未按期出站的人数呈逐年上升趋势，滞站问题成为

很多高校普遍存在的棘手问题。据统计，在未按期出站的博士后中因未

完成科研工作而无法做出站报告的比例很小，大多数因未落实工作单位

或择业时对工作单位不满意而导致滞站。博士后在择业时会首先考虑一

线城市的高校和科研院所，然而在高层次人才需求趋于稳定的就业形势

下，博士后出站到高校科研院所就业的比例逐年降低，例如清华大学博

士后出站到高校科研院所就业的比例由２００８年的６４３％降低到２０１４年

的４６２％，博士后就业问题也随之摆到了博士后管理工作者的议事日程。

出现这种状况的原因主要有三个方面：

１１博士后自身内在因素

个人职业期望与社会现实之间存在差距。大多数博士后把就业地点

选定在北京、上海、广州、深圳等少数大城市，把就业目标锁定在少数

几个学术气氛浓、科研条件好的知名单位。在这种心态的影响下，大批

博士后、博士生争夺一个职位的现象屡见不鲜。由此可见，博士后择业

地区过于集中就会增加博士后整体就业的难度。另一方面大多数博士后

对薪酬期望值比实际水平偏高，并且不愿意在达不到期望值时降低标准。

这两种因素综合起来必然导致博士后心理上产生与实际情况有差距的职

业期望。

个人发展方向与社会发展需求之间存在差距。博士后出站就业不得

不面对专业 “冷热”的问题。当社会对某一专业领域普遍认可时，从事

这个专业的人员可能已经饱和了，博士后出站时的 “热门专业”已经不
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能提供足够的工作岗位。如果这些专业的博士后没有及时调整自己的发

展方向使其与社会发展需求的变化相适应的话，出站时难免会遇到就业

选择落差的问题。

１２人力资源市场供需关系因素

我国劳动力市场供需关系的转变客观上恶化了博士后的就业市场环

境。特别是本世纪以来随着高等教育普及化，就业市场已经从 “卖方市

场”向 “买方市场”转变，并已经影响到了博士后的就业市场。随着干

部人事制度改革的深入，一些高等院校，特别是大城市的知名院校人员

编制近乎饱和。单位用人普遍实行”按岗聘任”制，一个岗位空下，会

有很多来自不同渠道的人竞争，只有自身做到比其他人有更强的竟争力

者才能获胜。况且博士后就业需求与社会就业市场之间供求关系矛盾日

益突出。

１３博士后培养体制因素

博士后培养方向与社会需求存在差距。博士后制度建立初期，博士

后出站绝大部分进入高校和科研院所等单位继续从事研究工作，有住房

等优厚的待遇和条件。随着我国产业结构的调整和市场对人才的需求，

单一培养模式已不能满足人才市场需求的多样化要求。国家不仅需要高

层次专业技术人才，还需要既懂科技知识又善经营管理的复合型人才。

博士后制度必须适应国民经济发展要求，博士后的培养目标要根据国家

发展而改变，做到与时俱进，博士后就业政策也需要改进和创新。

博士后在高等院校、科研院所大部分按照正式教工进行管理，但由

于其流动性特点，两年后不得不面临再次就业的问题，面对博士后出站

就业指导的空白，往往有一部分博士后在即将出站时无所适从。我国高

等教育大发展以来，多数高校已建立了毕业生就业指导体系，为学生提

供必要的就业指导，系统的培训和指导使高校毕业生能够获得接触社会

独立地面对社会竞争和挑战的机会，从而顺利就业。由于博士后群体缺

乏系统有效的就业指引，对就业信息了解不充分，使许多科研能力强，

各方面素质好的博士后丧失了许多就业机会。
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　　２解决博士后就业问题对策分析

要切实解决博士后的就业问题，就要从多方面采取相应的改进措施。

社会和政府提供机会让博士后有更多高层次的锻炼平台；学校通过各种

形式的就业指导，帮助博士后树立正确的择业观念，及时提供有效的市

场需求信息，努力为博士后顺利就业服务；博士后在搞好研究的同时，

也应从各方面提高自己的综合素质。

２１国家主管部门出台就业政策，为博士后创造良好的就业环境

国家博士后主管部门在对博士后就业问题上，担当着一个积极主导

的角色。各地政府和管理部门应进一步发挥其主导作用，根据国家政策

开辟就业门路，为博士后就业创造良好的择业环境。

一方面落实各项政策，调动用人单位和博士后积极性。出台鼓励企

业吸纳博士后的优惠政策，让企业更多地吸纳博士后，进行人才的储备。

为博士后兴办个体提供公司注册、贷款、税收、社会保险等优惠措施。

鼓励各级政府部门提供更多博士后挂职、任职机会，提拔使用优秀博士

后。清华大学近年来与地方政府合作选拔了一批优秀的出站博士后到海

南、黑龙江、辽宁、浙江等地方政府挂职任职，已有 ２０余人在当地扎

根，多人担任主要领导职务，在探索输送高端人才渠道上做出了有益

尝试。

另一方面支持创新创业，完善激励政策，鼓励和资助博士后创业。

这一点已经在２０１５年１１月３０日国务院办公厅国办发 〔２０１５〕８７号印发

的 《关于改革完善博士后制度的意见》中有所体现。《意见》中明确了在

站博士后享受国家对创新创业人员的激励政策和科研成果转化收益，鼓

励企业出台各种激励政策，以调动博士后人员的创新创业积极性。

２２学校就业部门与博士后管理部门联合行动，发挥就业指导服务的

作用

博士后所在单位应把 “以社会需求为导向”贯穿到博士后就业工作

中，重点放到更加注重提高人才培养质量和博士后就业竞争力，全面提

升博士后的就业能力。
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首先要高度重视，建立学校、院系、合作导师三级就业指导体系。

学校和院系在做好就业引导工作的同时尽可能多的组织博士后参加相关

培训，提供各种就业信息。清华大学一直引导毕业生 “入主流、上大舞

台”，对博士后择业也提出了同样的要求。据统计，清华大学近五年出站

博士后有７０％以上到国家重点单位工作，在各关键岗位发挥着重要作用。

清华大学还十分重视发挥博士后合作导师的力量。合作导师与博士后的

联系比较紧密，他们对博士后的情况有较深了解，并且他们也都有一定

的专业社会关系，会把博士后就业工作作为自己的一项职责，积极为博

士后推荐就业岗位，在博士后培养工作的最后一个环节发挥重要作用。

其次，拓展渠道，构建博士后就业服务信息网络平台。目前国内还

没有专门的博士后就业信息网站，应尽快加强就业指导网站的建设，广

泛收集用人需求信息和招聘信息，积极为博士后提供就业培训、网上推

荐等服务，为博士后和用人单位提供信息交流平台。清华大学于２００３年

创建博士后网站，并开辟了专门的就业栏目，提供招聘信息。现正在建

设的新网站增加了校友平台，校友可以将自己所在领域的岗位招聘和需

求信息发布到平台上，使博士后享受到更多的就业资源。

第三，高校要发挥用人单位和社会各界的力量，建立良性循环的就

业促进体系，为博士后和用人单位提供双向选择、平等竞争、择优录用

的平台。清华大学充分利用 “两个会”，努力拓宽博士后就业渠道：一方

面连续１２年召开博士后人才引荐会，每年吸引百余家单位到学校招聘，

为用人单位与博士后之间搭建了一个交流的平台，为博士后的就业提供

了更大的方便；另一方面充分利用于２０１０年１２月成立的全国首家博士后

校友会平台，通过各行各业的优秀校友为博士后与社会各界搭建桥梁，

为拓宽博士后就业思路，有力推动博士后的就业工作搭建了一个有效

平台。

２３修炼 “内功”，发挥博士后各自优势适应岗位工作

博士后就业关键在于自身综合素质的提升。拓宽博士后就业途径的

立脚点在于博士后提高自身竞争力。

一是树立自主就业和多元化就业的现代就业观念。在知识、素质、

能力、观念等方面适应市场需求，增强自身竞争力，根据用人单位的需
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要不断地调整自己，为就业做好充分的准备。同时，就业地域也不要紧

盯着北京、上海、广州、深圳等大城市，在外省市一样有广阔的舞台和

更多的发展机遇。

二是提高综合素质，打造复合型人才。我国博士后制度作为选拔、

培养高层次人才的重要途径，既要培养高水平的科研人才，也要造就一

批既懂科技又善管理的复合型人才。清华大学 ２０１４年博士后离站人数

５８９人，其中出站后到高校和科研院所工作的约占４６２％，到企业工作的

约占３２４％，到政府机关和其他事业单位的约占４８％。可见，除了科研

单位，企业和政府机关也已经成为重要的就业选择部门。提高博士后综

合素质，不拘一格培养高素质的博士后人才，努力修炼 “内功”，才能发

挥博士后自身优势，适应工作岗位的要求。

三是响应国家的号召自主创新创业。相关部门应加强政策扶持，提

供更多的服务来支持博士后自主创业。目前已有博士后管理机构设立”

博士后创业基金”，为博士后自主创业提供贷款。博士后可参加创业计划

大赛等活动培养创业意识和创业能力。出站后亦可自主创业，从事科研

成果的转化工作。

总之，博士后择业和就业是一项系统工程，促进博士后就业需要国

家主管部门政策支持，高校积极拓展就业渠道，更需要博士后自身综合

素质的提高。因此，需要国家各级管理部门、高校、用人单位和博士后

的密切配合和共同努力，才能更好的促进博士后择业、就业和创业。
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我国高校博士后发展政策的实证分析
———以清华大学优秀博士后评选的实施为例

邓芳　马艳秀　何丽　韩春阳

（清华大学博士后管理办公室）

摘　要：博士后培养是高等教育体系的重要组成部分，从实证层面研究博士后发

展政策，对整个高等教育的政策研究都具有重要意义。本文以清华大学优秀博士后评

选为例，通过政策分析来探究博士后发展政策是如何被实施，以及在内外环境变化中

是如何被修正与重构的，以期更好地实现政策目标，为解决当前我国博士后管理问题

提供一些思路和借鉴。

关键词：博士后发展政策；政策分析；激励制度

　　一、绪　言

（一）研究背景与意义

博士后是为提升年轻的博士学位获得者的研究能力的一种制度安排，

让他们在学术氛围活跃的环境中、在有经验的合作导师指导下经过一定

时期的锻炼，从而能够独立地从事科学研究。２０世纪末，世界主要发达

国家相继发展起博士后制度。尽管各国的情况存在着较大差异，但都具

有共同之处：博士后是临时性职位，从事博士后研究必须是取得博士学

位的青年学者，博士后的目的是提升研究能力，并为向长期学术职位过

渡做准备。进入２１世纪以来，知识经济时代赋予高层次人才特殊的价

值，高层次人才成为国际竞争的焦点，因而，博士后制度越来越紧密地

与一国的教育和科技政策联系在一起。从广义上来说，博士后培养是高

等教育体系的重要组成部分，从实证层面研究博士后发展政策，对整个
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高等教育的政策研究都具有重要意义。

我国博士后政策自１９８５年制定实施以来，对培养高水平研究型人才、

促进我国科技、教育的进步发挥了巨大的积极作用。但是随着信息时代

和知识经济时代的到来，社会的变化速度及其 “蝴蝶效应”空前加快，

我国的社会经济形势和国际环境也日新月异。各方面环境的变化使得博

士后制度必须适时改革、与时俱进。另一方面，在实践中，博士后管理

制度的复杂性使得政策在实施过程中不可避免地遇到了管理体制不顺畅

等各种问题。其中，博士后评价与激励制度是博士后管理的核心，也常

常成为矛盾的焦点。如何更好地将政策进行改革与完善，成为各高校在

实践中不断思考与摸索的问题，这些问题在清华大学也不同程度地存在。

清华大学要建设世界一流大学，就必须建立良好的博士后制度，充分发

挥博士后的力量，为此，清华大学近年来在博士后的改革上不断探索，

尝试在政策、制度和机制等方面对博士后发展政策加以改革。

（二）研究问题与方法

清华大学在博士后培养与管理方面的政策探索在高校中较为典型，

因此本文以清华大学优秀博士后评选为例，通过政策分析来探究博士后

发展政策是如何被实施，以及在内外环境变化中是如何被修正与重构的，

以期更好地实现政策目标。本文通过这种对于政策的实证分析，尝试探

寻博士后发展政策过程中的经验与问题，为决策部门制定政策提供一定

的决策依据和参照，为解决当前我国博士后管理甚至整个高等教育政策

研究提供一些思路和借鉴。

　　二、分析框架：政策制定模式与政策执行的组织模型

从分析 “估价政策目标实现的程度，解释原始目的被实现、未被实

现或被曲解的原因，还要估价一定政策带来的意外结果”。根据美国学者

托马斯·戴伊在 《理解公共政策》中关于公共政策形成过程模式 （如图

２－１）。对于博士后政策来说，其分析重点就是政策制定———政策执行

———政策评估。

在这个过程中，政策不是静态的，而是通过与内外环境进行能量交
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图表２－１　政策流程图

资料来源：本研究整理 ２０１４年１２月

换，不断发生演变的。政策变迁的目的是为了适应不断变化的环境条件，

使政策实施效果更加接近政策目标。基于此，本文使用政策分析的理论

框架，探讨清华大学优秀博士后评选政策的制定、执行以及效果。对于

政策制定，重点分析其决策类型；对于政策执行，重点从组织的角度关

注其执行模型的演变；对于效果分析，则从实证角度加以评估。

对于政策制定的模式，学界有不同的分类方式，但一个共性是，都

以理性作为重要的衡量维度。广义而言，理性指一种行为方式，它适合

在给定条件和约束的限度之内实现指定目标。林德布鲁姆认为：一项行

为是理性的，就是说，对于指定目标及其真实处境而言，该行动被 “正

确性”设计成为一种能谋求最大成功的行动。因此，理性可以被定义为

政策制定者试图逻辑性地选择一种能够最大限度地实现政策目标的方案

的过程。对于政策执行模型，本文采用组织论的分析模型。在组织学派

看来，“公共政策执行本质上是一个组织过程”。“政策过程，尤其是政策

执行过程，一般都是在复杂的组织中进行的”。组织学派的代表人物艾尔

莫 （Ｒ·Ｆ·Ｅｌｍｏｒｅ）从系统管理、官僚运作、组织发展和组织冲突和协

调四个角度对政策执行进行了研究。执行过程是决策者和执行者之间建

立相互适应和共识的过程。执行的重要问题不是执行者是否做出了符合

预期政策的行动，而是如何达到和形成针对目标的共识、个人的自主和

对政策的投入。

　　三、博士后发展政策的制定

清华大学优秀博士后评选办法的明文规定，源于１９９８年于清华大学

第七次校务会议上通过的 《清华大学优秀博士后评选条例》，直至２０１１
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年，该条例共执行了１４年，先后产生了１２３位优秀博士后。根据新时期

的特征，自２０１２年起，清华大学正式实行新的评选办法，即目前实施中

的 《清华大学优秀博士后评选办法》。政策的制定通常是具有导向性的，

或是问题导向，或是目标导向。清华大学进行优秀博士后评选有着明确

的目的性，是为了表彰做出突出成绩的博士后研究人员，充分调动博士

后研究人员的积极性和创造性，进一步推进学校博士后工作的科学发展，

扩大博士后工作的影响。因此，这项政策是具有鲜明的目标导向的。

从旧 《条例》到新 《办法》，实施细则更加完善，规定更加详实，其

出发点，即目标导向是延续的。这种自上而下且为实现某种目标进行政

策制定的过程，实质上是一种理性决策模式。这种模式关注组织目标，

制定效率较高，但不足之处是忽视了实际执行过程并不是完全理性 （ｐｅｒ

ｆｅｃｔ）的，并且组织中的个体并不是非人格化的。事实上，个体的需求和

行为在很大程度上影响着组织目标的实现。

　　四、博士后发展政策的实施与修正

（一）评选办法政策演变

受政策内外部环境的影响，政策并不是一直不变的，在政策具体执

行过程中，往往需要对政策进行调整和修正。这样的演变，某种程度上

其实是重构了政策，但也使政策更易于实施，更加适应外界的变化；也

可以使得政策经过渐进的调试更加符合最初政策目标的期望。就清华大

学优秀博士后评选而言，政策的调整特别需要注意的是效率与公平两个

维度：就效率而言，需要不断完善具体实施细则，使得评优政策能真正

达到选拔优秀人才，并对其进行激励的效果，使其能更好地实现政策目

标；就公平而言，需要不断完善评优程序，保证公平、公正、公开、透

明，从而使得评优政策有说服力和公信力，不致沦为形式。从 《评选条

例》到 《评选办法》，清华大学优秀博士后评选已历经１８载，从评选办

法的变更中，我们可窥得优秀博士后评选政策围绕效率与公平两大维度

的显著变化，概括起来，主要有以下四大项内容：一是评选对象范围调

整，由原来的 “出站两年之内博士后”，调整为 “进站一年以上 （含一
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年）的在站博士后”；二是加大宣传表彰力度，对优秀博士后在每年举办

的博士后创新讲坛大会上进行表彰；三是评选程序调整，由原来的专家

闭门评审，调整为 “召开专家评审会，被推荐人汇报”的方式；四是优

秀博士后以理工科为主导，鼓励人文社科发展。

１评选对象范围调整

清华大学从１９９６年开始，率先开展了优秀博士后评选，每年评选一

次，这对激励博士后在站期间努力科研工作并做出创造性成果起到了激

励作用。自１９９８年至２０１１年，优秀博士后评选的对象范围规定为 “在我

校博士后流动站做博士后研究工作的博士后研究人员 （包括企业博士

后），以及离站两年之内的博士后研究人员，无论是否留校均有资格参加

评选”，而实际获奖的博士后基本为已经出站的博士后，评选结果往往滞

后，对在站的博士后研究人员激励性不足。因此，２０１２年清华大学进一

步健全和改革博士后管理制度，正式实施的 《清华大学优秀博士后评选

办法》，对评选对象做了重要调整，规定评选对象为 “进入我校博士后科

研流动站从事博士后研究工作满一年以上 （含一年）…的在站博士后研

究人员”，这一调整看似细微，却从根本上优化了评选范围，同时严格实

施选拔程序，对充分发挥优秀博士后评选制度的激励功能起到巨大的推

动作用。

２加大宣传表彰力度

《清华大学优秀博士后评选条例》提及的奖励办法仅有 “颁发 《清华

大学优秀博士后奖励证书》和奖励金”，而 《清华大学优秀博士后评选办

法》则在此基础上补充由 “学校进行表彰”，具体地，清华大学将会在每

年举办的博士后创新讲坛大会上对优秀博士后进行表彰。这一做法，既

在学校层面扩大了优秀博士后评选的影响力和知名度，同时，对于博士

后研究人员而言也是莫大的名誉激励，充分调动起科研积极性和创造性。

３评选程序调整

对于优秀博士后的评选程序，１９９８年施行的 《评选条例》规定 “由

校博士后管理办公室组织专家进行评审，然后由校博士后领导小组审核

并报校务会议通过”，而２０１２年起新推出的评选办法则增添了 “召开专

家评审会，被推荐人汇报”这一评选流程。从评选的公平性与科学性而
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言，一方面给予了候选博士后展示个人科研成果的机会，让评审更趋科

学化；另一方面，评审以会议的方式进行，也使得评选程序更为公正

公开。

４理工科主导，鼓励人文社科发展

自１９９７年产生第一批优秀博士后以来，清华大学已经评选出１５２位

优秀博士后。由于清华大学理工科在众学科中优势尤为突出，因此，自

１９９７年起至今，清华大学优秀博士后获得者多出自理工学科。在此过程

中，社会科学与人文学科在优秀博士后评选中也逐渐占有一席之地，从

２００８年起，社会科学与人文学科在每年的评选中持续保有２位获得者①

（见图４－１），对社会科学与人文学科博士后研究员而言，该评选制度仍

发挥出不小的激励作用。
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图４－１　清华大学１９９７—２０１４年优秀博士后学科分布统计

资料来源：根据历届清华大学优秀博士后名单 （截止到２０１４－１２－３１日）整理。

（二）基于组织模型政策分析：从系统管理模型到组织发展模型

由政策的调整和变化分析，政策在实施过程中的调试基本上是沿着

由系统管理模型到组织发展模型的路径演变的。

在 《条例》变更前，政策是以共同目标为核心的，按照理性价值最

大化的机制来运作，强调中心目标最大化，但不够关注组织中个体的需

①当然，这也与近年来清华大学人文社会学科的逐步恢复和发展有很大的相关性。
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求、体验与行为，以致 《条例》的规定过于简单化，在执行中不够具有

操作性，程序不够公正公平。对个体需求关注的缺失也使得评优政策的

激励作用不能得到充分的发挥。

新 《办法》基于对国内外教育、科技环境变化的回应，更加强调对

于高水平人才的激励，由此清华大学优秀博士后评选政策开始朝着组织

发展模型转变。其具体特征是不是以组织的目标作为唯一导向，而是关

注组织成员个人的要求，提供激励使其最大限度地投入到组织的共同目

标中，这样组织成员就可以尽最大的能力完成工作。新 《办法》对于评

优细则的修改正是以更好地发挥激励作用为导向的，而不仅是为了评优

而评优，单纯地完成自上而下交办的工作任务，这就关注了每个组织成

员自主、参与、投入的心理和社会需求。

　　五、政策的效果分析

优秀博士后评选是清华大学博士后管理制度中不可缺少的重要部分，

其在博士后管理培养过程中所起的作用主要表现为：一是有助于促进博

士后人才培养水平的提高；二是有助于建立一套科学的指标体系及评审

程序以提高博士后质量；三是客观的优秀博士后评选机制将为改进和完

善我国博士后制度提供事实依据。

１从优秀博士后的发展情况佐证优秀博士后评选制度的优越性，建

议从国家层面给予鼓励和支持。

清华大学优秀博士后评选，既体现出清华大学对博士后过去研究成

果的肯定与奖励，同时也资助和鼓励了优秀博士后的未来研究，在职业

发展的早期获得有力的资助，将有助于他们更早地产生有价值和富有创

造力的成果，在此过程中，积累起一批优秀的青年人才。而这种不拘一

格降人才的做法，也对青年博士后产生了极大的激励效果，有助于涌现

出大批的青年学术带头人，对我校乃至全国的学术发展而言，深具长远

意义。
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表５－１　清华大学１９９７—２０１４年优秀博士后离站去向

离站

去向
留清华

其他

高校
出国

科研

院所

回原

单位
企业

非国

有单位

二站

博后
其他 总计

人数 １００ ２５ １５ １０ ８ ５ ３ ２ ４ １７２

百分比

（％）
５８１ １４５ ８７ ５８ ４７ ２９ １７ １２ ２３ １００

　　资料来源：根据历届清华大学优秀博士后获奖者信息 （截止到２０１４－１２－３１日）

整理。

如上表所示，截至２０１４年底，优秀博士后离站后留校者占比例最高，

达到 （１００／１７２）５８１％；而出站博士后留校的总体比例只有１５％，前者

是后者的３８７倍。另外，针对留校成才情况，我们通过数据研究发现：

优秀博士后留校中，副高以上职称的占８６％，留校博士后中，副高以上

职称的占６８％；前者是后者的１２６倍。通过数据统计分析表明，优秀博

士后评选对于高水平科研人才的培养具有显著的促进作用。因此，从优

秀博士后成长情况可以证明优秀博士后评选制度的优越性；从国家层面

上建议给予鼓励和支持。

２有助于建立一套科学的指标体系及评审程序以提高博士后质量

科学、客观公正的考核评价体系和评审机制，引入竞争激励机制，

有助于鼓励在站博士后从数量和质量两大方面提升科研成果。奖励评选

机制是市场经济条件下人才竞争的重要方式，是鼓励科技人员专注创新

研究、取得创新成果的重要推动力。因此为求最大限度发挥优秀博士后

评选制度的积极意义，清华大学在优秀博士后评选程序与指标体系建设

方面更为注重科学性与合理性，在实际探索中，形成对博士后科研进步

巨大的促进作用。

３客观的优秀博士后评选机制将为改进和完善我国博士后制度提供

事实依据

科教兴国作为我国国家发展战略的重要组成部分，其前提是必须依

靠优质的人力资源。而作为年轻和富有创造力的博士后群体是一支难得

的科教兴国队伍。进而，从这一支优秀的队伍中遴选出当中的佼佼者更

是具有高度的战略性意义。而清华大学优秀博士后评选制度即为这一遴
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选制度的重要先行探索，为改进和完善我国博士后制度提供了事实依据

和经验材料，也为我国博士后的长远发展并使之逐渐成为科研工作的中

流砥柱有着不可磨灭的功绩和效用。

　　六、政策的反思与启示

清华大学优秀博士后评选政策历经十余年实施过程，其调试与修正

总体上是朝着有利于政策目标实现的方向演化的。在这个过程中，评优

政策对于博士后的激励作用不断增强，有利于人才的培养。但是，以评

优政策为代表的博士后发展政策仍然存在一些现实的问题，例如评优政

策在各学科的覆盖率差异较大、与其他资助政策有重叠等等。归根结底，

问题的核心在于还没有建立起一套科学完善的博士后评价体系。科学的

评价体系不仅包括评优制度，而且应该是从博士后进站开始的全程评价

与激励制度。因此，未来博士后发展政策应着眼于评估激励制度的完善，

不断改进，提高政策实施的实质效果。
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创新师资博士后制度
助推高校师资队伍建设

———以陕西师范大学师资博士后制度建设为例

吴晓杰　李磊　樊婧

（陕西师范大学人事处 陕西 西安 ７１０１１９）

摘　要：师资博士后制度实施以来，由于其制度本身存在待遇保障、学术要求、

身份管理等问题，未能很好地发挥其在高校师资队伍建设的作用，从而制约该项制度

的有效推广。本文以陕西师范大学实施师资博士后制度为例，分析并探讨师资博士后

制度如何更好地发挥作用，有效推动高校师资队伍建设。

关键词：师资博士后；师资队伍建设

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｓｉｎｃｅｔｅａｃｈｅｒｓｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍｉｓｉｍｐｌｅｍｅｎｔｅｄ，ｔｈｅｓｙｓｔｅｍｉｔｓｅｌｆｂｅｃａｕｓｅ

ｏｆｉｔｓｔｒｅａｔｍｅｎｔｏｆｓｅｃｕｒｉｔｙ，ａｃａｄｅｍｉｃｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔｓ，ｉｄｅｎｔｉｔｙｍａｎａｇｅｍｅｎｔａｎｄｏｔｈｅｒｉｓｓｕｅｓ

ｆａｉｌｅｄｔｏｐｒｏｐｅｒｌｙｆｕｌｆｉｌｌｉｔｓｒｏｌｅｉｎｔｈｅｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎｏｆｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙｆａｃｕｌｔｙａｎｄｒｅｓｔｒｉｃｔｔｈｅｅｆｆｅｃ

ｔｉｖｅｐｒｏｍｏｔｉｏｎｏｆｔｈｅｓｙｓｔｅｍＩｎｔｈｉｓｐａｐｅｒ，ｔｈｅｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎｏｆＳｈａａｎｘｉＮｏｒｍａｌＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ

ｆａｃｕｌｔｙｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍ，ｆｏｒｅｘａｍｐｌｅ，ｔｏａｎａｌｙｚｅａｎｄｄｉｓｃｕｓｓｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍ

ｔｅａｃｈｅｒｓｈｏｗｔｏｂｅｔｔｅｒｐｌａｙｔｈｅｒｏｌｅｏｆａｎｅｆｆｅｃｔｉｖｅｒｏｌｅｉｎｐｒｏｍｏｔｉｎｇｔｈｅｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎｏｆｕｎｉｖｅｒ

ｓｉｔｙｔｅａｃｈｅｒｓ

Ｋｅｙｗｏｒｄ：Ｔｅａｃｈｅｒｓｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌ；ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎｏｆｆａｃｕｌｔｙ

２００５年浙江大学在全国率先开展师资博士后制度以来，全国多所高

校也纷纷建立实施此项制度。师资博士后制度作为一项将博士后招收与

选聘师资有效结合的制度，打破了高校单一、静态的选聘模式，有效地

降低了人才选拔风险，优化了师资队伍结构，加快了学科梯队的建设，

对师资队伍建设起到了十分积极的影响。然而，不容忽视的是师资博士
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后制度在推广与实施过程中遇到了诸如：待遇保障、学术考核、身份管

理等诸多问题［１］，使得这项制度难以更好地发挥其对师资队伍建设的助

推作用。

　　一、我校实施师资博士后制度的背景

（一）补充师资的现实需求

陕西师范大学大学现有专任教师 １５００余人，现有全日制本科生

１７６００余人，研究生 １７４００余人 （其中免费师范生在职攻读教育硕士

９０００余人），继续教育和网络教育学生４１５００余人，外国留学生 ９００余

人。按照教育部对直属高校评估当量生师比１６：１的要求，学校师资明显

不足。由于陕西师范大学地处西部，且目前高水平人才缺乏，优秀的博

士毕业生在双向选择的前提下，更多的选择东部沿海发达地区，短时间

内需要补充大量的优秀人才存在较大困难。因此，亟需一种有效的政策，

能够使得存在潜力的毕业生通过短期博士后培养，达到学校要求后留校

聘用，作为一种有效的途径达到补充师资的作用。

（二）学科发展为制度实施创造了有利条件

陕西师范大学现有１８个博士后科研流动站，在站博士后２００余人。

学校现有１５个一级博士学位授权点，１０３个二级博士学位授权点，涵盖

了国家现有学科门类１２个学科，现有博士后流动站覆盖了学校所有的一

级博士学位授权点，在学校学科发展门类较为齐全的现状之下，由于历史

原因，现有的在站博士后人员大多数为在职人员，一定程度上不能有效

地发挥补充与储备师资的作用，也不利于构建科学合理的师资梯队，因

此，逐步减少在职博士后的招收，实施师资博士后制度势在必行。

　　二、我校师资博士后制度模式的创新性探索

为充分发挥博士后科研流动站作为师资补充 “蓄水池”的作用，加

大吸引优秀博士来校工作的力度，加快优秀青年人才的培养，将博士后

队伍建设成支撑学校事业发展的一支重要学术骨干力量，根据全国博士
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后管理委员会和陕西省相关规定，结合学校实际，２０１３年陕西师范大学

制定了 《陕西师范大学师资博士后实施办法 （试行）》，积极探索师资博

士后制度，２０１４年又出台了 《〈陕西师范大学师资博士后实施办法 （试

行）〉的补充规定》，进一步完善了师资博士后制度。

（一）相对宽松的选拔条件

师资博士后申请人除需具有一般性条件以外，如 （１）身心健康、综

合素质好、有良好的团队合作精神；（２）获得博士学位时间不超过３年，

且年龄不超过３５岁。还需要具有特殊性要求：

１．毕业于海内外高水平大学 （含科研院所）、且有志于到陕西师范

大学从事教学科研工作、人事关系能够转入学校并全职工作的优秀博士

均可自愿申请。

２．在国内外本学科核心及以上期刊 （以我校公布的期刊认定办法为

标准）上发表有高水平学术论文 （署名均为第一作者或通讯作者）或具

有在国外本学科高水平大学或科研机构产出的高质量业绩成果。

３．具有较高的外语水平。非外语专业人员应具备运用一门外语开展

学术报告的能力，至少能运用外语阅读和撰写专业论文；同等条件下，

ＧＲＥ、托福、雅思等外语成绩达到国家留学基金委出国研修要求者优先

考虑。

相对而言师资博士后的选拔相比学校常规补充教师的条件要适当的

宽松，除了在年龄上要求３５岁以下以外，并没有对科研成果的数量及质

量做硬性要求，这样可以吸引更多可能存在潜力的毕业生加入到师资博

士后的队伍中来。

（二）良好的学术平台与优厚的待遇机制

１良好的学术平台：师资博士后所确定的合作导师原则上应为学科

带头人或学术骨干，具有较高的学术水平和丰富的教学经验，且研究经

费充足；各博士后科研流动站及合作导师负责对师资博士后的教学科研

能力、职业发展规划、团队合作精神和承担公共服务工作等方面进行

指导。

２优厚的待遇机制：除了一般性日常经费 （３万元）与科研启动费

（文科２万元，理科３万元），还有以下待遇：
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（１）待遇标准。师资博士后待遇实行年薪制，每年１２万元 （含２万

元租房补贴），按１２个月平均发放，发放时间不超过３年 （如遇学校津

贴调整，可同步进行调整）。同时，师资博士后唯一署名单位为陕西师范

大学的科研业绩可享受与校内在职教职工相同的科研业绩津贴，待出站

正式转为我校教学科研人员后，一次性发放。

（２）住房待遇。师资博士后在站期间住房由国有资产管理处根据学

校房源情况在博士后公寓中安排，转为学校教学科研人员后住房由国有

资产管理处按照学校在职教职工住房政策予以调整。

（３）其他待遇。师资博士后在专业技术职务任职资格评审、子女上

学、住房公积金、医疗方面享受与校内在职教职工相同的待遇。

据调查，陕西师范大学实施的师资博士后待遇在西北地区乃至全国

都具有很强的竞争优势，为师资博士后进入科研流动站工作提供了良好

的待遇保障，解决了进站后的后顾之忧。

（三）高度的身份认同管理机制

长久以来，博士后的身份既有别与学校固定教工，也不同于一般的

研究生，身份较为特殊，由于其工作的流动性，多数院系习惯性将其视

为 “在岗不在编人员”［２］，仅把他们当做职工使用，这在一定程度上挫伤

了博士后的工作热情和积极性，让其找不到归属感。陕西师范大学在制

定师资博士后制度时充分考虑到这一点，从多方面提升博士后在校的身

份认同。

１参加教师岗前培训，与学校新进教师一起参加教师岗前培训，考

取高校教师资格证。

２与在校教师一起参加职称评审。为激励优秀的博士来校做师资博

士后，充分发挥他们的学术潜力，学校允许师资博士后在站期间一起参

加教师职务的正常晋升和破格晋升。

３成立博士后联席会，设立学博士后学术沙龙。在博士后联谊会的

领导下定期举行学术沙龙活动，邀请著名学者专家作报告，博士后就自

己的研究工作开展学术报告，提高了博士后的教学科研能力，拓展了研

究视野，提升博士后自身的能力，同时博士后联席会经常组织文娱、体

育活动丰富博士后人员的业余生活，加强博士后队伍的整体团结。
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４适当延长博士后在站工作时间。在不违反国家博士后管理办法的

前提下，陕西师范大学适当延长了师资博士后的在站时间，在站时间不

超过三年，尽量避免因学科差异造成的成果滞后而达不到出站要求。

（四）严格的出站要求，为师资储备打好基础

师资博士后在享有良好学术平台和优厚待遇的同时，也理应严格履

行 《师资博士后工作协议》，主要完成在站期间的工作职责：

１科研任务：（１）理工科原则上至少以主持人身份申请到１项国家

基金项目；且原则上被ＳＣＩ收录的论文不低于４篇 （其中在本学科ＳＣＩ一

区刊物上发表１篇）；（２）人文社科至少须以主持人身份申请到１项省部

级项目或中国博士后科学基金项目 （特别资助或一等资助）；且原则上至

少有３篇论文在学校认定的核心期刊上发表 （其中在本学科权威刊物上

发表１篇）。以上成果师资博士后本人署名须为第一作者或通讯作者，陕

西师范大学为唯一署名单位。

２教学任务：注重自身教学能力的提高与培养，承担一定的教学工

作任务 （平均每年至少３６计划学时）及社会服务工作。

３中期与出站考核：（１）中期考核。中期考核不符合教学科研人员

岗位工作要求但符合其他类型博士后考核要求的，终止其师资博士后身

份，停发相关待遇并调整为其他类型博士后；中期考核不合格的，按有

关规定作退站处理。（２）出站考核。师资博士后工作期满并完成岗位职

责后，由所在博士后科研流动站和拟补充学院 （中心）对其进行综合考

核。综合考核结果在良好及以上者，报学校教师队伍建设领导小组确认，

通过后正式聘任为学校教师。

４关于科研成果的补充认定，如确属具有其它在本学科公认的标志

性成果、奖项、专利等或做出在所在学科较之其他博士后无法比拟的优

秀科研业绩，须经学校组织的专家评审委员会评审通过。

该政策既有对博士后建设的良好的学术平台与优厚待遇，同时又具

有较高的科研要求，对海内外优秀博士具有很大吸引力，可以说机遇与

挑战并存。
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　　三、师资博士后制度的意义及展望

学校在投入大量的人力、物力及财力的情况下，制定师资博士后制

度，必然寄希望其发挥具有一定的现实意义。

师资博士后作为补充师资队伍的后备团体，将教师聘用制度与博士

后工作制度进行有机结合，激励青年人才在培养过程中脱颖而出，在学

校教学科研中发挥生力军的作用。自我校师资博士后制度实施以来，已

有在站师资博士后３１人，在站时间不长，其中近２０人已成功获批国家基

金资助，在高水平期刊发表论文４０余篇，在２０１４年、２０１５年学校职称

评审中有８人申报副高级职务评审，其中７人通过了评审。师资博士后制

度的优越性已经初步显现。

陕西师范大学师资博士后制度在选拔机制、待遇问题与出站要求都

更高、更严格的情况下，对于敢于把握机遇与挑战的优秀博士生，必须

敢于在学术上具有 “亮剑精神”，也必将在科研成果和科研水平上展现出

强劲的进取势头，为师资队伍建设发挥应有的作用，也会为提升博士后

在高校教师队伍中的学术地位和学术贡献发挥必要的作用。作为全国博

士后制度建设，尤其是高校博士后建设中一个团体，陕西师范大学模式

的试行成功与否都将为博士后制度建设与高校师资队伍建设提供有益的

参考与借鉴。

参考文献：

［１］周刚，夏雪萍师资博士后制度的构建与实践 ［Ｊ］中国高校科技，２０１３，１

（５）：５１－５３

［２］黄蓉高校师资博士后制度的实施及其路径思考 ［Ｊ］江苏高教，２０１４，（１０）：

４２－４３
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浅谈超龄和在职博士后的管理培养问题

褚艳华　夏唐斌　安梅

（上海交通大学 上海 ２００２４０）

摘　要：随着中国博士后事业的蓬勃发展，招收模式不断多元化，博士后队伍迅

速壮大。中国博士后制度培养了大批高水平的年轻科技人才和学术带头人，也吸引了

不少海外留学博士回归祖国及外籍博士来华从事博士后科研工作，促进了国际化交

流。同时，博士后制度３０年的历程中，也突显出一些制度管理上亟需创新解决的新

问题。诞生在计划经济大环境下的中国博士后制度，管理体制革新跟不上时代的迅速

发展，市场经济下仍然面临 “一刀切”管理模式的瓶颈。为了适应市场经济体制下

的发展需求，高校师资队伍都纷纷开始实行 “分类发展”、 “分类管理”等新制度。

目前，博士后队伍的建设是多元化招收模式，若实行统一化管理制度，难以满足市场

经济体制下社会高速发展的需求。管理制度的不健全会导致博士后日常管理上的混

乱，如超龄博士后的报批及在职从事博士后研究工作人员的日常管理都应予以足够的

重视与关注。

关键词：博士后；博士后制度；超龄；在职

Ａｂｓｔｒａｃｔ：ＷｉｔｈｔｈｅｒａｐｉｄｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆＣｈｉｎａｓｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｃａｒｅｅｒ，ｔｈｅｒｅｃｒｕｉｔｍｅｎｔ

ｍａｎｎｅｒｉｓｄｉｖｅｒｓｉｆｉｅｄ，ａｎｄｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｔｅａｍｉｓｇｒｏｗｉｎｇｒａｐｉｄｌｙＣｈｉｎｅｓｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓ

ｔｅｍｈａｓｔｒａｉｎｅｄａｌａｒｇｅｎｕｍｂｅｒｏｆｙｏｕｎｇｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃ＆ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｃａｌｔａｌｅｎｔｓａｎｄａｃａｄｅｍｉｃｌｅａｄ

ｅｒｓ，ａｎｄａｔｔｒａｃｔｅｄａｌｏｔｏｆｏｖｅｒｓｅａｓｔｕｄｅｎｔｓａｎｄｆｏｒｅｉｇｎｒｅｓｅａｒｃｈｅｒｓｗｏｒｋｉｎＣｈｉｎａ，ｗｈｉｃｈｈａｓ

ｒｅａｌｌｙｐｒｏｍｏｔｅｄｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎｓＭｅａｎｗｈｉｌｅ，ｔｈｅｃｏｕｒｓｅｏｆ３０ｙｅａｒｓｏｆｐｏｓｔｄｏｃ

ｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｓｓｏｍｅｎｅｗｐｒｏｂｌｅｍｓｔｈａｔｎｅｅｄｔｏｂｅｓｏｌｖｅｄｕｒｇｅｎｔｌｙｉｎｔｈｅｍａｎａｇｅ

ｍｅｎｔＩｎｏｒｄｅｒｔｏｍｅｅｔｔｈｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｎｅｅｄｓｏｆｔｈｅｍａｒｋｅｔｅｃｏｎｏｍｙｓｙｓｔｅｍ，ｔｈｅｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ

ｔｅａｃｈｅｒｓａｒｅｆａｃｉｎｇｔｈｅｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎｏｆｔｈｅ“ｃｌａｓｓｉｆｉｃａｔｉｏｎｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ”，“ｃｌａｓｓｉｆｉｃａｔｉｏｎ

ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ”ａｎｄｏｔｈｅｒｎｅｗｍａｎｎｅｒｓＡｔｐｒｅｓｅｎｔ，ｔｈｅｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎｏｆｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｔｅａｍｉｓ

ａｄｉｖｅｒｓｉｆｉｅｄｒｅｃｒｕｉｔｍｅｎｔｍａｎｎｅｒＩｆｔｈｅｕｎｉｆｉｅｄｍａｎａｇｅｍｅｎｔｉｓａｐｐｌｉｅｄ，ｉｔｉｓｄｉｆｆｉｃｕｌｔｔｏｍｅｅｔ
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ｔｈｅｎｅｅｄｓｏｆｓｏｃｉａｌｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｕｎｄｅｒｔｈｅｍａｒｋｅｔｅｃｏｎｏｍｙＵｎｗｅｌｌＭａｎａｇｅｍｅｎｔｓｙｓｔｅｍｗｉｌｌ

ｃａｕｓｅｃｏｎｆｕｓｉｏｎｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｄａｉｌｙｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，ｓｕｃｈａｓｔｈｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｏｆｔｈｅｏｖｅｒａｇｅ

ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌａｐｐｒｏｖａｌａｎｄｗｏｒｋｉｎｇ－ｉｎｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｔａｆｆｓｈｏｕｌｄｂｅｐａｉｄｓｕｆｆｉｃｉｅｎｔａｔｔｅｎｔｉｏｎ

　　一、引言

１９８３至１９８４年，诺贝尔奖获得者、华裔物理学家李政道先生两次致

信邓小平同志，建议中国实行博士后制度。１９８５年７月，国务院批准了

设立博士后科研流动站，试行博士后制度方案 －博士后制度在我国正式

确立。建设中涉及到两个概念：博士后和博士后制度。博士后 （Ｐｏｓｔｄｏｃ

ｔｏｒａｌ）是指获得博士学位后，在高等院校或研究机构从事一定时期研究工

作的阶段；也指在博士后流动站或博士后科研工作站进行专题研究的人

员。博士后制度是指在国内的高等学校和科研机构，或大型企业、高新

技术企业、留学人员创业园和科研生产型事业单位设置一些特殊职位，

挑选获得博士学位的优秀年轻人员到这里，在规定的期限内从事科学研

究工作。博士后制度的管理与运行制度是由国家、省市和基层设站单位

多层管理模式。引进博士后制度的目的是吸引、培养和使用高层次年轻

优秀人才。

实践证明，中国博士后制度对于选拔、培养优秀的高水平年轻科技

人才，加强国内外学术交流，促进人才流动和创出高水平的科研成果以

及吸引优秀留学博士回国工作等诸多方面发挥了重要的作用，同时在博

士后制度３０年历程中也突显出一些制度管理上的瓶颈问题。

　　二、超龄博士后申请和管理的问题

凡事不能一刀切，不宜过于片面，要根据大环境的需求来制定相应

的管理政策。博士后制度的宗旨是培养和造就年轻的学术技术带头人和

科技骨干。复旦大学的一位资深老教授曾经这样说过： “人的思维最活

跃、最能出成果的年龄是３５岁左右，是发展创新的黄金阶段”。有研究

表明在人文社会科学领域与管理学领域科研人员峰值一般在４５－４９岁左
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右。在实际博士后招收工作中也有不同程度的体现，申报超龄的学科人

数人文社科类及管理类的偏多，理工类学科相对偏少。根据实际工作经

验总结，政策制定上可以根据学科领域的不同，对年龄的限制可以做相

应的调整。事实上，政策上限制博士后年龄并没有起到实质的约束力。

随着学位学历教育年龄相继放开，且在国家倡导创业创新的大背景下，

博士后作为研究性工作岗位，年龄限制已经不再适宜［１］。从国际经验看，

国外也没有对博士后研究人员的年龄限制规定，均是合作导师根据研究

需要、申请人资质来确定［２］。

年龄和科研能力的关系是一个对科技与教育政策有重大影响的研究

课题。通过对美国所有四年制大学中约５３６，６６１位全职教授科研情况调

查研究，以教授的整个职业生涯 （长期）和最近两年 （短期）发表的文

章作为他们科研能力的判断依据，得出以下三个结论 （１）无论是从整个

科研行业，还是从最近的科研行为来看，教授的年龄都对他们的科研能

力有正面的影响；（２）科研能力的巅峰不只是出现在一个年龄阶段而是

出现在多个年龄阶段；（３）当引入性别、专业、大学声望、出生地作为

控制变量时，年龄对科研能力的正面影响不仅依然存在而且显得斑斓多

彩［３］。如今，为了给大龄有志之士提供更多人生机遇，促使其实现人生

理想，教育政策上对于年龄的限制在逐步放宽，２００１年取消了高考年龄

限制，２０１４年取消了研究生招生年龄不超４０岁的规定。那么，博士后

呢？博士后不单纯的是在学术领域的进一步深造，更重要的是促使新的

学术领域的学科交叉与创新，这样，就对博士后政策的制定增加了更多

的限定因素。因博士后工作的特性所决定，年龄、在站时间及博士期间

的研究方向等诸多因素都是政策制定时必须考虑的必要因素。

事实证明，限制太多反而会影响博士后制度的健康发展，正确的引

导和人性化管理才是长久之道。博士后管理体制跟不上时代发展的步伐，

市场经济时代的大环境下仍然带有少许计划经济的色彩。既然从国外引

入博士后制度，何不借鉴国外的管理模式和成功经验再融入中国的国情、

制定具有中国特色的又不失人性化的博士后管理制度呢？比如，博士后

的人才选拔机制交由设站单位和合作导师根据学科领域的实际需求来招

收和选拔，国家层面上应该加强的是对博士后在站期间研究成果质量过
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程的管控和考核机制的监督。因此，对于博士后人员的选拔机制既不能

死盯 “年轻”也不用时刻想着 “取消年龄限制”，我们关注的重心是博士

后在站期间的成果转化、突破创新，博士后年龄问题自然就不再是问题

了；或者根据学科领域的不同，对年龄限制做相应的调整，实现真正的

人性化管理，为国家科技创新和高层次人才培养发挥出博士后制度特有

的人才培养优势。

　　三、在职人员从事博士后科研工作问题

博士后科研工作是在规定的期限内从事科学研究工作具有短期和流

动性，一般在站时间为两年，而这种科研工作往往具有探索、开拓、创

新性质，需要从事博士后研究的工作人员全身心的投入。博士后科研工

作的特性决定了从事博士后研究人员进站时的身份类型，招收类型主要

以无人事劳动关系的具有博士学位的人员为主 （统招统分、留学应届生、

外籍等）。按照 《博士后工作管理规定》国人部发 〔２００６〕１４９号的规

定，在职人员不得兼职从事博士后研究工作。在办理进站手续时，必须

由在职单位人事 （干部）部门出具是否同意脱产从事博士后研究工作的

意见。个人认为从国家层面上出发，允许在职 （脱产）从事博士后研究

工作人员 （以下简称在职人员）的初衷是对经济及科技欠发达的地区重

点学科建设扶持、为学术交流搭建平台。清华大学校长助理、英国皇家

工程院院士宋永华教授在首届中国博士后创新论坛上指出，创新与中国

的博士后制度紧密相连，要将博士后培养成为创新型人才，需要对我国

的博士后制度进行改进，并提出，博士后科学研究应该实行全职制，让

博士后真正在 “做”中 “学”，与导师组成 “人才共同体”，一同

成长［４］。

实际工作经验总结，在职人员真正做到全职在设站单位从事博士后

研究工作的寥寥无几。甚至，由于设站单位提供的福利待遇偏低及家庭

生活压力，也会出现非在职博士后科研人员在站期间在站外需求兼职工

作。如何对在职人员做到真正的监管，还是干脆就取消在职人员从事博

士后研究工作，真正要看的是这几十年来在职人员从事博士后研究工作
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所创造的价值和设站单位对长期逾期在站博士后日常管理所存在实际困

惑等问题来综合考虑，值不值得其在博士后体制中继续存留，这还是管

理体制的问题。以下是根据我校自２００７—２０１１年 （５年间）招收在职与

非在职博士后及两者在站满３年仍滞留在站人数的基本情况所做的统计，

如图１所示：
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图１

２００７—２０１１期间招收在职与非在职博士后人员在站满３年仍滞留在

站人数与其相应招收总数的比率统计，如图２所示：
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图２

如图２所示，很明显在职人员逾期在站的比率明显比非在职的高，

并且从２０１０年开始有明显上升的趋势。结合图１、图２不难看出我校一

直在严格控制在职人员从事博士后研究工作，但是，取得的效果并不明
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显。最近几年，由于国家的各种博士后交流项目和资助计划不断推出，

并且资助力度不断加大，这不仅吸引了大批优秀海外留学博士及外籍博

士前来我国从事博士后研究，同时，也吸引了不少在职博士来申请博士

后研究工作。据了解，上海几家９８５高校对在职人员学校不提供任何补贴

政策，尽管如此，还是无法有效控制在职人员申请博士后，反而，这种

单方面的压制政策会使得由于其生活等各方的压力促使其放弃进站时的

承诺，重新权衡两份工作的重要性，进而，导致了社会资源的不必要

浪费。

分析其原因很简单，即使设站单位不提供任何资金支持，他们可以

通过博士后身份申请各种博士后资助计划，不管是科研平台还是交流平

台对在职人员来说机会难得。简单一句话，在职人员真正在意的不是在

站期间我做了什么，而是在站期间我得到了什么，拿着设站单位的资源

在自己单位做工作的大有人在，这给博士后日常管理工作带来了很大困

扰。尽管国家规定一站在站时间最多为３年，但是在实际工作中执行起

来非常困难，尤其是对于在职人员。分析其原因大致有以下几点：首先，

多数在职人员身兼双职，精力有限，达不到按时出站的要求；其次，子

女上学问题，希望在站期间其子女能够享受博士后优惠政策；再次，由

于在职单位的工作任务重，无暇顾及博士后出站事宜的办理。因此，建

议国家层面对于在职申请博士后科研工作的人员，不仅对其在职单位及

申请者本人要严格要求外，对博士后联系导师也应该有相应的监督要求，

对此出台相应的约束政策，进行分类管理，或者考虑一下在职博士后是

否有继续存在的价值。

　　四、小结

综上所述，在国际化大环境的趋势下，必需有与之发展相匹配的管

理体系做支撑。要扩大博士后招收及培养规模，资金来源很重要，但更

重要的是要有如何理性的进行博士后体制改革，不管是超龄还是在职博

士后的管理培养问题，只要有合理政策导向，相信他们都会在自己的学

术舞台上扮演好自己的角色，促进我国科研事业，推进并引来学术创新
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的高潮与飞跃。
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合作导师和博士后之间的关系
———兼论如何充分发挥合作导师的作用

郎廷建　蒋　瑛

（武汉大学 湖北 武汉 ４３００７２）

摘　要：博士后是从事科学研究的博士毕业生，合作导师是博士后的合作、指导

老师，二者之间的关系最为直接而密切。要充分发挥合作导师在博士后培养和使用中

的作用，必须正确认识合作导师的作用，进而通过设立评选机制、考评机制、流动机

制、奖励机制等制度机制，调动合作导师的主动性和积极性，约束合作导师对博士后

的不正当使用。

关键词：博士后；合作导师；角色定位；作用发挥
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（ＷｕｈａｎＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ，Ｗｕｈａｎ，Ｈｕｂｅｉ４３００７２）
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ｔｈｅｍｈｅｌｐａｎｄａｄｖｉｃｅＴｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｔｈｅｔｗｏｉｓｔｈｅｍｏｓｔｄｉｒｅｃｔａｎｄｃｌｏｓｅＩｎｏｒｄｅｒ

ｔｏｇｉｖｅｆｕｌｌｐｌａｙｔｏｔｈｅｒｏｌｅｏｆｔｈｅｃｏｏｐｅｒａｔｉｖｅｍｅｎｔｏｒｓｉｎｔｈｅｃｕｌｔｉｖａｔｉｏｎａｎｄｕｓｉｎｇｏｆｔｈｅｐｏｓｔ

ｄｏｃｔｏｒｓ，ｏｎｅｈａｓｔｏｃｏｒｒｅｃｔｌｙｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｔｈｅｒｏｌｅｏｆｔｈｅｃｏｏｐｅｒａｔｉｖｅｍｅｎｔｏｒｓ，ｍｏｂｉｌｉｚｅｔｈｅｉｎｉ

ｔｉａｔｉｖｅａｎｄｅｎｔｈｕｓｉａｓｍｏｆｔｈｅｃｏｏｐｅｒａｔｉｖｅｍｅｎｔｏｒｓ，ａｎｄｒｅｓｔｒｉｃｔｔｈｅｉｒｉｍｐｒｏｐｅｒｕｓｅｏｆｔｈｅｐｏｓｔ

ｄｏｃｔｏｒｓｂｙｅｓｔａｂｌｉｓｈｉｎｇｔｈｅｃｏｒｒｅｓｐｏｎｄｉｎｇｓｙｓｔｅｍｓａｎｄｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ，ｓｕｃｈａｓｓｅｌｅｃｔｉｏｎｍｅｃｈａ
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ｎｉｓｍ，ｅｖａｌｕａｔｉｏｎｍｅｃｈａｎｉｓｍ，ｍｏｂｉｌｅｍｅｃｈａｎｉｓｍａｎｄｉｎｃｅｎｔｉｖｅｍｅｃｈａｎｉｓｍ

Ｋｅｙｗｏｒｄｓ：Ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒｓ；ＣｏｏｐｅｒａｔｉｖｅＭｅｎｔｏｒｓ；ＲｏｌｅＯｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ；ＲｏｌｅＥｍｂｏｄｉｍｅｎｔ

在博士后的培养过程中，国家、社会、学校和合作导师各自扮演着

不同的角色，行使着不尽相同的使命，其中，合作导师的作用至关重要，

他们与博士后的关系也最为直接且密切。然而一直以来，外界对合作导

师和博士后之间关系的认识往往存在偏颇，甚至一些合作导师和博士后

对彼此之间关系的认知也存在一定的误区。认识上的误区直接地反映到

了行动上，最终导致的结果是：合作导师的作用没有得到应有的发挥，

博士后也没有得到应有的培养和使用。在这种情况下，准确定位合作导

师和博士后的各自角色，明确二者之间的关系，无疑具有重要的现实

意义。

一

要讨论合作导师和博士后之间的关系，首先要明确合作导师和博士

后各自的角色定位。

博士后合作导师，顾名思义，就是博士后研究人员在博士后科学研

究阶段的合作、指导老师。这种导师明显地区别于各学位攻读阶段的学

位指导老师。从对象上来看，博士后合作导师的对象是博士后研究人员，

而各学位指导老师的对象是各学位攻读阶段的学生 （包括本科生和研究

生）。从主要职能来说，博士后导师的主要职能是合作、指导，而各学位

指导老师的主要职能是指导。显然，无论是在形式上，还是在职能上，

博士后合作导师都区别于学位指导老师。

关于博士后的界定，中国博士后制度的建议人和设计师李政道先生

于１９８４年５月２１日向邓小平同志解释为何要设立博士后制度时曾指出：

“中国作为世界大国，必须培养自己的科技带头人，而取得博士学位只是

培养过程中的一环，青年博士必须在科研条件比较好、学术气氛活跃的

环境里再经过几年的锻炼，才能逐渐成熟。……博士毕业后真正做研究

前，还必须学习和锻炼如何自己找方向、找方法、找结果，这个锻炼的
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阶段就是博士后。”① 也就是说，博士后不同于博士，它不是学位，而是

博士毕业后的一段科学研究经历。

应该说，合作导师和博士后各自的角色定位是十分明确的，二者之

间的关系也是十分清晰明了的，就是在博士后的培养与使用过程中的基

于合作的指导与被指导关系。然而在具体的博士后培养与使用过程中，

设站单位或流动站将博士后单纯地变成了培养对象或使用对象，很少有

将培养与使用相结合并合理处理、成功拿捏了二者之间关系的。即便是

合作导师、博士后及二者之间的关系这些本已清晰明了的界定，也出现

了这样或那样的问题，如博士后导师单纯地变成了合作老师或指导老师，

并没有真正地成为合作基础上的指导老师；博士后变成了同事或博士研

究生，或是成为了单纯的科学研究合作伙伴，或是又变成了学生，成为

了单纯的被指导和使用对象。这些问题的存在，制约了博士后制度设立

初衷的实现，直接对博士后的培养与使用造成了严重的负面影响。

问题的归因来自各个方面和层次，其中，合作导师的角色定位和作

用发挥至关重要，毕竟他们与博士后的关系最为直接而密切。所以说，

要实现博士后制度设立的初衷，完成对博士后的正确、合理培养和使用，

必须正确认识并充分发挥合作导师在博士后的培养与使用过程的作用。

二

作为博士后在博士后科学研究阶段的合作、指导老师，博士后合作

导师的作用集中地表现在以下几个方面：

第一，与博士后一起合作完成博士后在站期间的科学研究。合作导

师是博士后的合作、指导老师，尽管他／她可能同时还是学位指导老师，

但博士后合作导师的身份区别于其他的学位指导老师的身份，职能方面

也大不相同。究其原因就在于，博士后已经是具有一定科研能力并获得

了博士学位的研究人员。这决定了，合作导师与博士后之间的关系首先

是平等的合作，这种合作关系应体现在博士后研究报告的选题、开题、

①庄毅：《李政道先生和中国博士后制度》，《科学时报》２００７年３月２６日。
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写作、修订等，直至博士后完成出站报告并顺利答辩的整个过程中。

第二，在合作的基础上，指导博士后在站期间的科学研究。考虑到

博士后研究人员大多是刚刚毕业的博士生，年龄基本处于２８－３５岁之间，

尽管他们已经具备了一定的科学研究能力，但他们在学科交叉视野、问

题意识、前沿关注、项目申报及攻关等方面显然还有欠缺，需要合作导

师的进一步指导。此时，合作导师的指导对于博士后自己找方向、找方

法，乃至最终的成才，具有直接的重要作用。这种指导同样集中地表现

在博士后研究报告的选题、开题、写作、修订及项目申报和攻关等方面。

第三，配合设站单位和流动站对博士后进行管理。作为博士后培养

与使用的直接责任人，合作导师直接参与了博士后的招收、培养、考核

和评估，是博士后人员管理的重要环节，对博士后的日常工作具有最直

接的管理作用。正确认识并发挥合作导师在博士后培养和使用过程中的

管理作用，对于完善现有博士后管理体系、节约博士后管理成本、提高

博士后管理效率具有重要的意义。

此外，合作导师在激发博士后的潜能，促使博士后找准未来研究的

方向、方法，培养博士后的责任感和使命感，以及助其成长等方面，同

样发挥着举足轻重的作用。

三

目前，国内的博士后合作导师主要来自两个群体：一是教授、博导，

二是有项目且研究经费充足的副教授；合作导师的评选办法或是参照博

士生指导老师的评选办法，侧重于考核申请者的学术水平和科研能力，

或是看其是否承担了重大课题项目、拥有充足的科研经费。必须承认，

这种合作导师的构成和评选办法适应我国的基本国情和实际情况，也最

为行之有效。但我们也要看到，在博士后的培养和使用过程中，合作导

师往往存在着缺位、越位或在位而少有作为等问题，这不仅影响了他们

和博士后的关系，而且严重制约了博士后的成长与发展。为了妥善地解

决这些问题，充分发挥合作导师的作用，以下几个方面不可缺少：

第一，建立严格的博士后合作导师评选机制。合作导师在博士后培
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养和使用过程中的作用至关重要，他们和博士后之间的关系也最为直接

而密切，因此，优质的合作导师队伍对于博士后的成才与发展具有重要

作用，它同时也构成了充分发挥合作导师作用的前提。简言之，要充分

发挥合作导师的作用，必须首先致力于合作导师的队伍建设。至于如何

才能建立优质的博士后合作导师队伍，就需要各设站单位和流动站结合

自身的实际情况制定出适合的评选机制，其中，申请者的学术水平、科

研能力、项目和经费情况、时间保证、前期博士后指导情况等显然应该

成为重要的评选标准。

第二，建立严格的合作导师考评机制。建立严格的博士后合作导师

评选机制有利于优化合作导师队伍，因此也构成了充分发挥合作导师作

用的前提条件。但光有合作导师评选机制还不够，它无法保证合作导师

一定会在博士后的培养和使用过程中履行职责。毕竟合作导师的评选机

制主要是指向博士后合作导师的资格要求，而达到要求、获得资格与履

行职责之间显然没有必然的因果联系。因此，为了充分地发挥合作导师

的作用，必须引入合作导师考评机制。当然，具体的考评机制同样需要

各设站单位和流动站结合自身的实际情况来制定，但这样几个方面需要

加以考虑：一是严格规定合作导师对博士后的使用范围，不能越位，更

不能无原则、无底线；二是将博士后的考评与合作导师的考评相挂钩，

将博士后的科研情况，特别是成果发表情况，纳入合作导师考评的范围；

三是将合作导师对博士后的指导与合作导师的基本工作量相挂钩，严格

规定并保障合作导师对博士后的指导时间；四是将合作导师的考评情况

与合作导师资格取得要求相挂钩，对不达标者予以警告，并在一定期限

内取消其博士后合作导师的资格。

第三，建立合作导师能上能下的流动机制。流动机制在某种程度上

是评选机制和考评机制的补充，又是考评机制得以切实实行的保障。这

一机制可以打破博士后合作导师队伍固化的弊端，增强合作导师的紧迫

感和主动性，终极目的是为了督促合作导师真正发挥其在博士后培养和

使用过程中的作用，促进博士后成才与发展。而为了这一机制能够取得

实质性的效果，规范并严格执行合作导师的评选机制和考核机制势在必

行。也只有这样，才能使能者、愿意者在其位，能力不及、不愿意者主
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动让贤。

第四，建立合作导师的奖励机制。在当前的博士后培养和使用过程

中，很少有合作导师会在博士后身上投入过多的时间、精力和资金，即

便是十分认真负责的合作导师也不愿意这么做。导致这种局面的出现可

能有合作导师自身科研、教学、业务繁重等原因，但一个重要的原因，

即博士后的科研状况与合作导师的利益之间没有直接的必然联系，合作

导师并不会因为博士后科研做得好或不好而受到任何实质的影响。这一

因素显然不能忽视，它在一定程度上制约了合作导师在博士后招收、培

养和使用中的主动性和积极性，也严重影响到博士后的成才与发展。为

了改变这种局面，调动合作导师的主动性和积极性，促进其增加在博士

后身上的时间、精力和资金的投入，设立博士后合作导师奖励机制十分

必要。具体要设立怎样的奖励方案，需要各设站单位和流动站结合自身

的实际情况来完成，不妨在这样几个方面加以考虑：一是将博士后完成

的基本科研任务之外的科研成果归入合作导师的科研绩效，并予以资金

奖励；二是对获得纵向科研项目和经费支持的博士后的合作导师，予以

配套支持或按一定比例给以资金奖励；三是对获得省部级及以上奖励的

博士后的合作导师，予以资金奖励；四是对按期并高质量完成博士后科

学研究的博士后的合作导师，予以荣誉和资金双重奖励。

此外，考虑到合作导师作用的发挥与博士后的自身情况也有着密切

的关系，往往资质和基础较好的博士后更能激发合作老师的热情和主动

性。因此，提高博士后人员的进站要求，严把入口关，对于更大程度地

发挥博士后导师的作用同样具有重要的作用。
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对构建高校博士后评估
考核机制的初步探索

嵇蕴洁

（北京市海淀区颐和园路５号　北京　１００８７１）

摘　要：博士后评估考核机制是博士后管理制度不可缺少的重要内容。中国博士

后评估考核制度从无到有经历了一个不断探索的过程，虽然初步形成了相对完善的制

度体系，但是在执行中仍然存在不少困难。本文在分析博士后评估考核制度执行难题

的基础上，探索提出构建高校博士后评估考核机制的若干对策。

关键词：高校博士后；评估考核机制；程序

Ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｅｖａｌｕａｔｉｏｎａｎｄａｓｓｅｓｓｍｅｎｔｓｙｓｔｅｍｉｓａｎｉｍｐｏｒｔａｎｔｐａｒｔｏｆｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌ

ｍａｎａｇｅｍｅｎｔｓｙｓｔｅｍＣｈｉｎｅｓｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌａｓｓｅｓｓｍｅｎｔｓｙｓｔｅｍｈａｓｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｄａｃｏｎｔｉｎｕｏｕｓ

ｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎｐｒｏｃｅｓｓ，ａｌｔｈｏｕｇｈｔｈｅｉｎｉｔｉａｌｆｏｒｍａｔｉｏｎｏｆａｒｅｌａｔｉｖｅｌｙｐｅｒｆｅｃｔｓｙｓｔｅｍ，ｔｈｅｒｅａｒｅｓｔｉｌｌ

ｍａｎｙｄｉｆｆｉｃｕｌｔｉｅｓｉｎｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎＯｎｔｈｅｂａｓｉｓｏｆａｎａｌｙｚｉｎｇｔｈｅｐｒｏｂｌｅｍｓｏｆｔｈｅｉｍｐｌｅｍｅｎ

ｔａｔｉｏｎｏｆｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌａｓｓｅｓｓｍｅｎｔｓｙｓｔｅｍ，ｔｈｉｓｐａｐｅｒｐｕｔｓｆｏｒｗａｒｄｓｏｍｅｃｏｕｎｔｅｒｍｅａｓｕｒｅｓ

ｆｏｒｔｈｅｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｅｖａｌｕａｔｉｏｎｓｙｓｔｅｍ

　　一、问题的提出

评估通常指判定某一工作的发展绩效或者发现其存在的问题，从而

推动该工作发展的一个过程。对中国的博士后教育和管理而言，客观的

评估不仅有助于改进博士后制度，而且对博士后管理部门、设站单位乃

至博士后的工作和发展都会有重大意义：国家管理部门依据评估指标所

反映的情况，完善和修订政策规定，使下一步管理与指导更有针对性；

博士后设站单位结合评估指标进行具体管理、系统规划，因地制宜创办
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出适合学科发展和人才培养的发展模式 ［１］；公正的评估是对博士后个

人价值的肯定，为其步入社会提供可靠的鉴定。正因为如此，随着博士

后事业的发展，博士后评估工作的必要性已经得到越来越多博士后管理

工作者的认同。

二十多年来，中国博士后教育一直在探索一套行之有效的评估制度。

这一评估制度从无到有经历了一个不断探索的过程，并初步形成了相对

完善的制度体系，为博士后事业的发展提供了制度保障：一方面，形成

了博士后相对完善的招收、评价、激励、淘汰制度。即主要着手于进站

选拔、中期考核、出站评审三个环节，对博士后遴选及其科研工作实行

科学管理，从而建立起以科研成果为根据评定博士后成效的管理模式，

初步形成了促使博士后这一群体优秀人才脱颖而出的管理机制 ［２］。另

一方面，成立了博士后工作流动站的设站准入制度，并启动检查评估工

作。例如申报试办博士后科研流动站 （包括研究所或高等院校的系、

所）、申报设立企业博士后工作站都应按规定具备相关的条件。可见，以

对博士后人员和设站单位评估为核心，当前博士后评估考核工作有着多

样化的评估措施、相应的评估程序，业已初步形成较规范的评估制度，

促进了学术交流和相关学科、交叉学科、前沿学科的发展。具体而言，

作为博士后管理制度中不可缺少的重要部分，博士后评估考核机制所起

的作用主要表现在：第一，为不同专业博士后培养提出比较的策略，以

保证科研队伍的培养质量。第二，有利于建立一套科学的指标体系以提

高博士后质量。第三，将有效地促进博士后人才培养水平的提高。第四，

为改进和完善我国博士后制度提供事实依据 ［３］。近些年来，博士后研

究人员的数量越来越多，致使高校对博士后的管理工作也日益加重，包

括博后评估机制在内的相关管理制度运行中的弊端也显露出来，不得不

引起人们的重视。本文就构建和完善高校博士后评估考核机制提出对策。

　　二、当前高校实行博士后评估制度所面临困境

尽管当前我国博士后教育业已形成较为科学有效的评估制度，但基

于博士后工作评估较其他教育评估的特殊性，博士后评估中还面临不少
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难题。

第一，“自我评估”和 “他人评估”未能很好结合。在本科生和研究

生的评估工作中，评估对象往往是任课教师、导师及管理人员等，属于

“他人评估”。但是在博士后工作评估中，由于博士后是具有相当独立性

的研究者，“他人评估”并不具有较大的意义和价值。具体说来，博士后

个体间的差异很大，且在身体、心理、学科知识、工作内容、研究能力

和时间安排等方面都有较大的自主性、自由度、独立性和成熟度，所以

单纯的他人评估并不能较好地达到博士后评估的目的，相反易影响评估

的信度和效度。如果设站单位不把自我评估作为博士后管理的日常工作

去运行，没有建立规范、稳定、具有一定周期性的自我评估制度，那么

设站单位博士后事业有效的自我发展、自我完善、自我监督、自我约束

机制将难以形成。可以说，自我评估的日常性是未来博士后事业改革和

发展的必然要求。

第二，无法根据学科差异制定不同评估标准。这主要体现为理工学

科和人文学科的科研成果的表现形式通常存在很大差异，对不同学科成

果的评判应有不同的评价标准。一般说来，尽管对理工学科的评估仍存

在一些问题，但以该学科科研成果所产生的经济效益来作为近似的评判

指标已经积累了不少经验。然而，对于人文学科及其成果的价值估量显

得更为困难，故该学科科研成果的价值判断一直是一个公认的难题。值

得注意的是，有的高校在进行考核和评估时，往往注重对博士后的科研

成果数量、博士学位论文的质量等学术业绩进行考核和评估，而不注重

考察和评估博士后人员的思想政治表现、学风及工作态度、探索精神、

创新精神以及潜在的科研能力，从而使得考核与评估的内容失去合理性

［４］。还有部分高校在制定考核与评估的标准时，并不注重不同学科的成

果评判标准的差异性。例如对博士后人员在站期间发表文章数或出版专

著数作了统一要求，以此作为出站合格或优秀的成果判定，而未对不同

类型的学科、甚至是同一学科不同的专业提出不同的要求。

第三，博后评估内容及其指标设置较为模糊。当前各高校普遍存在

着的博士后评估制度难以执行的一个重要原因在于，博士后科研评估内

容和其指标设置较为模糊。事实上，就各高校对博士后培养质量的考核
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而言，严格程度并不一致。一些高校缺乏对博士后人员的具体的考核指

标和完整的评估体系，甚至没有明确的评估方向；有的高校则根本不重

视对博后的相关考核，只将其当作例行程序，等等。在高校博后管理工

作中出现的种种问题，均表明某些管理人员对于为何考核与评估博士后

申请者或博士后人员的意义不清楚，这是导致博后评估管理工作绩效不

佳的根本原因。还存在一些问题亟待解决，例如一些学校为鼓励博士后

研究人员多出成果，以论文数量和刊物级别作为博士后中期考核与出站

考核的主要依据。在博士后考核工作发展的当下，这种评估考核机制的

出发点不难理解，但这些带有强烈急功近利色彩的的硬性指标，很容易

造成博士后人员过于注重短期行为，重科研成果数量而轻实践实用，重

评奖而轻市场需求，这就会导致其无暇顾及那些切合实际又具有重大应

用价值的课题。在评价指标方面，还存在着另外一种极端，即一些高校

对博后评估指标过高，甚至超出实际或博后个人能力范围，导致博士后

无法按期出站，延误了博士后自主择业的时机，亦失去了做博士后研究

的真正意义。

　　三、构建博士后评估考核机制的对策分析

通过对博士后评估制度执行中难题的分析，我们认为构建博士后评

估考核机制十分必要。一套完整的评估考核机制应贯穿博士后进站、在

站和出站三个环节。以下是对建构评估考核机制的具体分析。

第一，鼓励社会中介机构参与评估，引入退出机制

对博士后设站单位进行评估，是目前国家对博士后工作实施管理的

一个重要手段。１９９７年５月，全国博士后管委会办公室首次在全国组织

博士后工作评估。１９９９年１月，人事部在中国博士后科学基金会内成立

博士后评估与服务处，对博士后评估工作进行了进一步的研究并在个别

地区进行了试评估。但这两次评估工作都由于一些原因而中断。这两次

评估从设计评估指标、确定评估方案到具体实施都是由政府统一规划、

统一组织的。评估的方式均是采用由受评者自我填写问卷的传统形式和

方法 ［５］。这样的评估带有明显的计划经济体制的痕迹，不仅工作量庞
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大、复杂，也难以保证评估的真实性。总结这两次博后评估的经验教训，

改革评审制度、建立科学评估体系成为当务之急。一方面，要根据各设

站单位、学科专业、博士后类型的不同，在充分论证的基础上，确定相

应的评估目标、评估标准和简便实用的评估方法，便于定期对流动 （工

作）站进行检查评估。评估结果作为奖优汰劣的依据，好的要表彰、奖

励、增加资助，差的要限期改正直至取消设站资格。另一方面，要发展

和鼓励社会中介机构参与评估。《中华人民共和国高等教育法》第４４条

规定：“高等学校的办学水平、教育质量，接受教育行政部门的监督和由

其组织的评估。”随着我国博士后教育规模的扩大，对博后研究人员评估

的工作量越来越大，博管会不定期的评估是必要的，但却不是唯一的。

事实上，发达国家在培育、管理博士后方面历史更为悠久、经验也更为

丰富，可以适当吸收借鉴一些有效的且适于我国国情的经验为我所用。

例如鼓励社会中介机构参与博后评估，即将中介机构作为评估主体之一，

它的评估结论能够为政府部门和高校提供一种参考意见。考虑到社会中

介评估机构不为任何利益所左右，能够因 “超然”身份而提出较为专业

的评估意见，不仅易为社会和学校所接受，且为博士后教育提供一种不

同的监督范式。

第二，建立健全自我评估机制

自我评估指具体实施博士后培养使用及其管理的设站单位内部各种

形式的评估活动。从层次上讲，既有设站单位组织对不同流动站的评估，

又有流动站自己开展的评估；从动机上讲，既有设站单位根据流动站建

设和发展的要求自发进行的评估，又有上级主管部门开展评估工作中要

求设站单位组织的评估；从内容上讲，既有综合评估，又有单项评估。

自我评估是设站单位内部组织的活动。是否组织自我评估，何时评估，

评估的范围、内容、方式以及评估的指标体系等均由设站单位确定。同

时设站单位要对评估的过程负责，并可以根据一定的标准和要求，对评

估的结果进行处置。设站单位应当并且能够通过自我评估，在日常管理

工作中及时发现、分析、解决博士后工作中遇到的困难、矛盾和问题；

能够从本单位的实际出发，通过科学的方法、合理的途径，获取真实、

可靠、有效的自我评估第一手资料，对评估的质量和效果能产生直接的
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影响 ［６］。根据自我评估的独立性和日常性，设站单位应当把对博士后

研究人员出站考核和评价作为博士后管理的常规工作，出站一个评估一

个；并根据设站单位及其所在地区的实际，认真研究确定评估的内容和

指标体系，在反映评估内容和指标体系科学性的同时，体现其应有的自

主性、相对性、针对性和导向性。博士后研究人员的考核，实际上是对

博士后研究人员在站期间培养和使用质量的考核。它不仅应当反映博士

后研究人员的科学素养、学术水平，还应当体现他们在站期间对设站单

位实验室建设和学科建设所做的贡献。

第三，建立激励和约束机制

总体说来，当前各高校对博士后流动站的管理工作，尽管不同高校

在执行过程中宽严不一，有的甚至看似严格有序，却多流于形式，但大

致都包括了审批、计划招收、指标分配、进出站集中上报审批等流程，

这使得博后管理呈现规范化、制度化。然而，这一管理制度在执行过程

中由于缺乏严格的机制规范，诸如缺乏对博后的激励和约束机制，在一

定程度上制约着博士后管理工作的发展。我们认为，博士后研究人员作

为科研队伍的扎实的后备军，相关管理部门应在博后在站期间为其潜心

研究提供充分的条件，并根据优秀博士后的评价和鼓励机制，鼓励其多

出创造性成果，尽早成长为高素质的学术带头人。反之，对于质量不高、

滞站的博士后出台必要的约束机制，督促其按时完成博后研究、并保证

研究质量。为此，建立博士后激励和约束机制是十分必要而迫切的。激

励机制主要体现在博后中期考核及出站评审中，通过对其科研成果及个

人全面素质的评价，给予其应有的约束或激励措施。例如，对个别考核

不佳的博后，可宽限其在规定时间内完成研究任务，逾期不达标则部分

或全面收回对其的科研资助；对于考核合格的博士后，则可在增加本人

科研资助的同时，以一半的奖励金额于该博士后的合作导师给予激励；

尤其是对考核优秀的博士后，除了给予一定的基金资助之外，各高校和

设站单位还应给予更多的奖励措施，为博后今后工作发展提供更多机会，

诸如同意签收该博后出站后留校任教、在出国进修和参加国际合作交流

方面有优先被推荐权利、在本单位职称评选中占据一定优势等。

我国博士后评估制度正在建立和逐步健全之中。政府主管部门和各
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设站单位都应当以此为契机，不断构建和强化博士后评估考核机制，努

力为我国高水平人才的培养和高水平科研成果的产出贡献力量。
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厦门大学与特拉华大学
博士后制度比较与思考

何小芳

（厦门大学）

摘　要：本文比较分析了厦门大学与美国特拉华大学博士后管理制度，建议中国

大学从博士后招收、考核、培养等多个方面，借鉴美国大学博士后制度的优势和长

处，加强博士后队伍建设，促进创新性人才的使用与培养。

关键词：博士后；比较分析

博士后是指获得博士学位后，在高等院校或研究机构从事科学研究

的工作职务，一般是在博士后流动站或博士后科研工作站进行研究的人

员。博士后研究人员已经成为一些高等院校、科研院所科研工作的重要

力量。做好博士后的管理工作对于人才的培养和科研的促进产生重要作

用。美国的博士后研究工作已经有１００多年的历史，我国的博士后制度是

借鉴美国博士后制度建立起来的。通过走访美国特拉华大学，从多角度

比较分析了两校博士后管理制度。

　　一、博士后的定位

中美两国对于博士后的定位在以下方面具有相同之处：１在目的上，

博士后制度的建立都是为了培养高层次创新型人才和产出高水平研究成

果两个目标；２在定位上，都将博士后视为工作人员，而不是学历或学

位阶段培养的一种学生；３发展人群上，主体都以年轻的研究人员为主。

不过，在具体的工作性质安排上，特拉华大学与厦门大学还是存在
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一些区别。特拉华大学对于博士后的定位是临时工作 （ｔｅｍｐｏｒａｒｙｊｏｂ）；在

中国，人社部近期下发的 《关于改革完善博士后制度促进博士后事业发

展的意见》征求意见稿 （以下简称 《意见》）中提出，博士后研究人员

在站期间是单位正式职工。因此我校对博士后的定位是经国家批准的不

占编制、短期流动的正式工作人员。

　　二、管理机构

在美国，博士后的管理主要由招收单位自行管理。以特拉华大学为

例，导师有经费就可以招收博士后，而招收的条件、经费来源、出站条

件等主要由导师自行决定。在中国，博士后的管理则由博士后国家和学

校设立专门办公室进行管理，博士后管理办公室负责博士后的申请、审

批、在站管理等相关工作，博士后的进出站必须通过行政审批完成，未

经审批是不被承认具有博士后经历的。就管理机构而言，两者各有利弊，

国外博士后招收程序灵活，不需要提交一系列表格，不需等待繁琐的审

批程序，但缺乏监管和保护，存在导师侵害博士后利益的情形。而我国

博士后的管理较为有序，但是程序繁琐，博士从申请到进站正式工作，

需要耗费一定时日，行政色彩浓。

　　三、经费来源

特拉华大学博士后招收经费大部分由导师的 ｆｕｎｄｉｎｇ支持，小部分由

ｆｅｌｌｏｗｓｈｉｐ支持。并且国家支持的项目对于博士后研究人员的劳务费用不

做过多限制，有的项目中，博士后工资可能占到项目总额的１／３－１／２。

厦门大学博士后的资金很大部分来源于政府和学校，对于基金的管理和

限制条款从国家到省市逐级都有严格规定。

　　四、招收条件

由于主管机构不同，中美两国在博士后招收的条件上有较大的差异。
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总体上看，美国的博士后招收条件主要由招收博士后的单位规定，相对

而言较为宽泛，视合作导师的要求而定。相比之下，中国对博士后的招

收有更多更明确的条件。具体如下：

１科研要求

特拉华大学招收博士后对已有科研成果没有特别多规定，一般而言

只需要具有博士学位，身体健康即可。由于导师要为其所招博士后支付

经费，因此在实际招录过程中，导师会慎重考虑自身所需博士后的科研

能力并对此进行把关。

厦门大学对于博士后的招收条件更为严格，除了应获得博士学位外，

还要求是 “２１１”工程以上层次的毕业生，博士期间 （或近三年）发表２

篇一类期刊论文或４篇二类期刊论文。做出这样的条件设置是从学校层

面对博士后的科研能力进行把关。

２年龄要求

特拉华大学对于博士后招收没有年龄限制。

目前，厦门大学遵循国家规定将博士后招收年龄限定在 ４０周岁以

下。而最新出台的 《意见》提出，博士后申请者应为新近毕业的博士毕

业生，年龄一般在 ３５周岁以下。可以看出，我国有博士后年轻化的趋

向，希望研究者在创造力、思维最为活跃的中青年阶段成为科研的主体

力量。

３学科要求

特拉华大学招收博士后没有学科限制。在中国，为了促进多学科交

流，避免近亲繁殖，国家规定申请人不得进入授予其博士学位的单位同

一个一级学科流动站从事博士后研究工作。但在具体操作中，存在以下

问题：首先，该规定没有充分考虑科研规律。许多学生在博士甚至硕士

阶段就已经跟随导师开展研究，为了延续科研工作，博士毕业后才选择

进入流动站继续从事工作。博士后招收的学科限制有时会起到阻碍科研

工作顺利进展的反作用；其次，该规定的限制工作在现实中的制约作用

不显著。为了规避学科限制的规定，有些单位通过其他站点招收博士后

进站，但博士后实际工作地点仍在自己博士毕业单位。此外，多学科之

间的合作和交叉研究会依据科研需要自然开展。无需额外通过学科限制
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促成。综上，新出台的 《意见》对博士后招收的学科限制方面做了适度

放开，允许进入同一个以及学科流动站从事博士后工作，比例控制在

２０％以内。

　　五、在站管理要求

１在站时间限制

特拉华大学对于博士后工作时间没有限制，只要导师有资金，就可

以资助博士后开展工作；博士后找到工作后，也可以随时结束博士后工

作。有统计数据表明，美国博士后工作年限一般也不会超过６年。

厦门大学博士后在站时间为２年，一般不超过３年，博士后期满出站

后，确有需要可转到另一个流动站从事博士后工作，但两站最长不超过６

年。新 《意见》做出一些调整，规定在站时间由设站单位、合作导师和

博士后根据项目需要在２－６年内灵活确定，这一规定是对博士后灵活管

理的开始。

２出国时间限制

特拉华大学推崇国际化，博士后在站期间可在全球范围内参加学术

会议，开展科研合作是常态化的，不存在出国时间限制。

厦门大学遵从国家规定，博士后在站期间不得申请到国外做博士后，

短期出国参加学术会议一般不超过３个月，短期合作研究一般不超过６个

月。新 《意见》要求大力实施博士后国际交流计划，提高博士后国际化

水平，选派更多优秀年轻博士后赴国境外从事研究。在今后的博士后管

理工作中，厦门大学将进一步破除种种行政壁垒，立足全球视野，招收

优秀博士后，从国家组织的博士后国际交流项目中获取更多机遇。

　　六、考核方式

在特拉华大学，对于博士后在站期间的工作和科研绩效从两个方面

予以保证。一是订立合同，对照合同条款考核博士后工作任务完成情况，

权利义务明晰；二是导师评价。博士后寻找工作需要导师出具推荐信。
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为了得到导师较高的推荐评价，博士后会尽力配合导师开展工作。

我校目前对于博士后的考核评价分两个步骤，一是中期考核，二是

出站考核。其中，中期考核学校不设硬性的考核指标，更多赋权与流动

站和合作导师，出站考核则从课题和研究成果两方面在制度上设置了硬

性指标。我们认为，在考核指标的设置上仅有学校方面的要求，是无法

充分体现各学科特点的。如若今后我校博士后招收经费由学校和导师共

同承担，那么在博士后评价制度设计上，学校划出基本线，导师提出个

性化要求，学校和导师意志的共同体现更为合理。

　　七、导师招收资格

在特拉华大学，并未对招收博士后的导师有特别的限制。只要导师

有基金资助，团队需要人手，就允许导师招收博士后。

在厦门大学，目前规定５７岁以下，正在承担国家、省部级课题或重

要横向课题的可以作为博士后合作导师，并且每名导师招收的在站博士

后人数不得超过３名；此外，虽未做明文规定，但实践操作中，还存在

着只有博士生导师才能招收博士后的现象。我们认为，为支持我校中青

年教师开展科研工作，对于博士后合作导师资格可以适当放开限制。

后记：２０１５年暑假，笔者深入美国特拉华大学，关注中美博士后管

理制度，通过专题讲座、走访座谈、个人访谈等多形式，多形式学习调

研特拉华大学博士后管理制度，以期促进厦门大学博士后制度改革及发

展。调研期间，受教于特拉华大学遥感中心主任严晓海教授、文理学院

陈建国教授、化学系ＳｈａｒｏｎＮｅａｌ教授，在此深表谢意！
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流动站不能招收同站同学科
博士进站的思考

赵雪珍

（浙江大学人事处 杭州 ３１００５８）

摘　要：本校毕业博士不能申请进同一个一级学科做博士后，这一规定有其特殊

的时代背景，经过３０年的发展，国家各项政策有了根本性变化，此博士后招收规定

已不适应事业单位用人制度。本文通过对中国博士后制度建立的背景、现状分析，结

合事业单位用人制度变迁等因素，认为博士后招收和定位应随时代变化而有所调整，

取消不能招收同站同学科博士进站的规定。

关键词：博士后；招收；思考

我国博士后制度是８０年代初期借鉴国外培养优秀精英的经验，结合

我国国情创立的一项由国家主导的吸引、培养和使用年轻高级精英的制

度，目的是让一些取得博士学位的青年，在学术气氛活跃、科研环境较

好的大学、实验室，经过几年独立工作的训练，培养成高级科技人才。

为避免近亲繁值，当时规定除特殊情况需经批准外，设站单位培养的博

士，不能进本单位同一个一级学科的流动站从事博士后研究工作。这一

规定在当时对打破近亲繁值，培养国家急需的人才起到了重要作用，但

随着国家各项制度的改革，特别是用人制度的变革，这项三十年前的规

定，制约了事业单位用人自主权的发挥，已不能适应目前事业单位主要

以项目研究为导向的博士后招收需要，值得思考和改进。

　　一、中国博士后制度建立的背景

１改革开放初期国内高校和科研机构中研究生，特别是具有博士学
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位的科技人才和高级科技人才紧缺，各学科领域的科研教学骨干、学术

带头人严重不足。

２我国教育、科研、人事等制度在计划经济体制下表现僵化，人才

难以流动，近亲繁殖现象严重，学科交叉困难。

３中国自己培养的博士生很少，又缺乏吸引留学博士回国工作的环

境和条件，需要建立一种具有精英培养功效和流动性、时效性、机动性

相结合，并适合中国国情的青年人才培养、引进的模式。

　　二、我国博士后事业的发展和现状

１博士后科研流动站、工作站规模化发展

３０年来，我国博士后工作取得了辉煌的成果，博士后科研流动站从

１９８５的１０２个发展到２０１４年的３０１１个；１９９４年开始实施企业博士后制

度，至２０１４年企业博士后科研工作站达到２７５５家。

２博士后年进站人数大幅增长

博士后制度实施初期的 １９８５、１９８６年招收人数仅占国家计划数的

２０４％，两年博士后进站总人数不到５０名，直到１９８８年后进站人数才有

了明显增加，１９９３年当年招收博士后的数量达到７２８人。随着博士后科

研流动站和工作站规模的不断扩大，博士后招收人数逐年增加，２０１４年

当年博士后进站人数已近１５０００人，累计进站人数超过１３万人。

３国家对博士后日常经费投入未能跟上实际需要

博士后制度建立起，博士后待遇标准由国家统一规定，并随事业单

位工资标准调整而调整。１９９０到１９９３年国家按每人每年１５万元标准划

拨博士后日常经费，当时高校聘用一位副教授的年支出不到１５万元，博

士后薪酬高于副教授；１９９４年后日常经费虽有调整，到２００６年每个国家

资助名额增加到５万元／年。但由于多数研究型高校招收博士后的数量远

远超过国家资助名额数，且博士后用人成本远高于５万元／年，为招收到

优秀博士，招收单位或合作导师需自筹经费来支付博士后津贴，以提高

他们的待遇。虽然国家对博士后投入总经费不断增加，但与各流动站博

士后队伍建设日常经费总投入相比，国家日常经费投入比例反而逐年
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下降。

　　三、我国事业单位人事制度的变迁

８０年代初期，我国事业单位实行行政事业一体化的人事制度，国家

以行政任用方式建立事业单位用人制度，没有独立的事业单位人事制度，

国家是事业单位的真正用人主体，事业单位绝大多数工作人员都作为国

家干部，按行政级别确定待遇。管理手段落后，事业单位缺乏用人自

主权。

改革开放３０年来，事业单位人事制度改革经过初期探索、深入、深

化过程。到１９９８年，随着适应社会主义市场经济的人事管理体制基本建

立，事业单位人事制度改革也逐步明朗，聘用制作为事业单位的一项基

本用人制度不断推广完善。２０００年以来国家人事部、中组部和国务院陆

续出台 《深化干部人事制度改革纲要》、《关于加快推进事业单位人事制

度改革的意见》、《关于事业单位试行人事聘用制度的意见》、《事业单位

岗位设置管理试行办法》等一系列事业单位人事管理改革方案。２０１４年

国务院下发 《事业单位人事管理条例》，事业单位能进能出、能上能下的

用人机制真正建立。

随着事业单位以聘用制度、岗位管理制度和公开招聘制度为主要内

容的人事管理制度的建立，高校在专业技术人员聘用上已拥有全面的用

人自主权。目前国内多数研究型高校需要的是知名学者和学术带头人，

对本校毕业生逐步采取限比例进入的办法，年青教师的引进已转向有海

外经历的高学历人才。

　　四、高校博士后招收目的已发生根本变化

经过３０年的建设和发展，各高校人才队伍规模和高层次人才队伍建

设上有了跨越式发展，高校对普通人才的需求目的发生了变化。随着高

校人事聘用制度的实施，招收博士后研究人员的目的发生了根本性变化，

从原来的以培养为主、在培养中使用，转变为以使用为主、在使用中得
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到培养和发展。

一方面，高校科研经费的大幅增长，需要招收一批在项目研究上能

发挥作用的博士生作为助手充实到团队中，将科研项目进一步深化，提

高项目研究的深度。第二，由于博士后制度在人事管理中的优点，能吸

引到想进一步深入博士期间研究工作的本校博士毕业生，通过博士后期

间的培养发展，出站后能找到更好的工作；同时，也能吸引外单位想来

招收单位工作的博士生。第三，由于国家博士后经费投入的不足，招收

博士后的团队或教授必须自筹一部份经费用于支付博士后津贴，招收主

体已由国家为主导向有项目研究需要的团队或教授转变。

实际工作中，多数高校在招收博士后时采用通过相关流动站招收的

办法，将博士生招聘到科研团队中作为项目研究人员使用，规避同站同

学科不能进站的限制。

　　五、现有博士后管理制度的思考

经过３０年的发展，事业单位人事制度已发生革命性变化，博士后制

度作为人事制度的一个特例，也应按照时代的发展和实际需要，不断更

新、改革，才能继续发挥特色，持续发展。

１建立规范和灵活相结合的管理体制，加大流动站博士后招收自

主权

为规范博士后管理，全国博管会对博士后的进出站有一整套严格的

管理制度。一个博士后从申请到批准要分级审批，虽然主要采用网上审

核的办法，但由于各用人单位还需报各省级人事管理机构审核盖章后才

能拿到进站批件，程序较复杂。应根据实际需要采用规范与灵活相结合

的办法，由全国博管会负责流动站的申报评审，各设立流动站并有进人

权的高校，根据工作需要办理博士后招收审批工作，简化流程，将招收

自主权下放到有进人权的流动站单位。

博士后在站研究时间由招收单位、合作导师及博士后本人协商决定，

并在进站时签订聘用合同或协议，聘用协议到期，单位不再续聘者，聘

用关系自动终止。
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２取消不能申请同站同学科的限制，高校按事业单位人事管理条例

聘用博士后

博士后招收不能同站同学科是基于改革开放初期，国内人事体制僵

化，人才难以流动，近亲繁殖现象严重等因素。随着时代的发展和事业

单位人事制度的确立，按岗位需求为目的的人事聘用体系成为高校人事

管理的基础，不能招收同站同学科博士进站的规定已不能适应 《事业单

位人事管理条例》规定的事业单位人事聘用办法。应赋予招收单位和合

作导师更大的博士后招收权，并赋予合作导师对博士后的考核评价和管

理责任，充分发挥合作导师在博士后管理中的作用。

３接轨国外聘用博士后模式，给予项目负责人充分的项目经费处

置权

博士后制度起源于美国，美国高校大部分博士后招收由导师主导并

雇佣，不受学科限制。通常会签订两年合同，如果导师满意并有经费支

持，会继续聘用。通常导师科研项目经费中有大量预算可用于雇佣博士

后或其他研究人员，雇员的薪资在国家规定的最低标准线以上，由各个

导师自主决定。我国高校目前聘用博士后也基本由合作导师主导，但是

由于受我国科研管理体制限制，国内研究型高校科研经费总量很大，但

可开支研究人员薪水的比例却很有限，为了招收博士后，合作导师得想

方设法甚至采用变通的办法筹集经费用于支付博士后津贴。目前只有打

破这种项目经费管理体制，才能使我国博士后制度在人才培养中继续发

挥其应有的作用。
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扩大和完善博士后国际交流的思考

周　刚　夏雪萍　李战胜

（中国地质大学 湖北 武汉 ４３００７４）

摘　要：随着全球经济一体化的快速发展，国际重大地缘政治事件密集发生，国

家对人才国际化的需求愈发强烈。我国培养的博士后作为高层次创新和储备人才，更

需具有国际化视野，不仅能在科研领域出类拔萃，而且能在教育、经济、政治、社会

等领域为全面建成小康社会出谋划策、贡献力量。但我国目前博士后的国际交流还处

在探索阶段，加强和完善博士后培养国际化，应成为今后博士后培养制度改革的一个

重要取向。

关键词：博士后；国际化；国际交流；培养

ＴｈｏｕｇｈｔｓｏｎＥｘｐａｎｄｉｎｇａｎｄＩｍｐｒｏｖｉｎｇｔｈｅＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

ＥｘｃｈａｎｇｅｏｆＰｏｓｔＤｏｃｔｏｒａｌ

ＺｈｏｕＧａｎｇ，ＸＩＡＸｕｅ－ｐｉｎｇ，ＬＩＺｈａｎ－ｓｈｅｎｇ

（ＣｈｉｎａＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＧｅｏｓｃｉｅｎｃｅｓ，Ｗｕｈａｎ４３００７４，Ｃｈｉｎａ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｗｉｔｈｔｈｅｒａｐｉｄｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆｇｌｏｂａｌｅｃｏｎｏｍｉｃｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎ，ｔｈｅｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

ｍａｊｏｒｇｅｏｐｏｌｉｔｉｃａｌｅｖｅｎｔｓｏｃｃｕｒ，ｔｈｅｃｏｕｎｔｒｙ＇ｓｄｅｍａｎｄｆｏｒｔａｌｅｎｔｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌｉｚａｔｉｏｎｉｓｉｎｃｒｅａｓ

ｉｎｇｌｙｓｔｒｏｎｇＰｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｔｒａｉｎｉｎｇｉｎｏｕｒｃｏｕｎｔｒｙａｓａｈｉｇｈｌｅｖｅｌｏｆｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｒｅｓｅｒｖｅｐｅｒ

ｓｏｎｎｅｌ，ｍｏｒｅｎｅｅｄｔｏｈａｖｅｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌｖｉｓｉｏｎ，ｎｏｔｏｎｌｙｃａｎｅｘｃｅｌｉｎｔｈｅｆｉｅｌｄｏｆｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃｒｅ

ｓｅａｒｃｈ，ｂｕｔａｌｓｏｇｉｖｅｓｕｇｇｅｓｔｉｏｎｓａｎｄｄｅｖｏｔｅｅｎｅｒｇｙｉｎｔｈｅｆｉｅｌｄｏｆｅｄｕｃａｔｉｏｎａｌ，ｅｃｏｎｏｍｉｃ，ｐｏ

ｌｉｔｉｃａｌａｎｄｓｏｃｉａｌｆｏｒｂｕｉｌｄｉｎｇａｍｏｄｅｒａｔｅｌｙｐｒｏｓｐｅｒｏｕｓｓｏｃｉｅｔｙＨｏｗｅｖｅｒ，ｔｈｅｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌｅｘ

ｃｈａｎｇｅｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｒｅｓｅａｒｃｈｉｎＣｈｉｎａｉｓｓｔｉｌｌｉｎｔｈｅｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎｓｔａｇｅ，ｓｔｒｅｎｇｔｈｅｎｉｎｇａｎｄ

ｉｍｐｒｏｖｉｎｇｔｈｅｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌｉｚａｔｉｏｎｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｔｒａｉｎｉｎｇｓｈｏｕｌｄｂｅｃｏｍｅａｎｉｍｐｏｒｔａｎｔｄｉｒｅｃ

ｔｉｏｎｉｎｔｈｅｆｕｔｕｒｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆｔｈｅｓｙｓｔｅｍｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｔｒａｉｎｉｎｇ



!

"

#

$

%

&

'

(

)

*

+

,

-

.

/

0

1

2

3

2

4

5

6

１８４　　

Ｋｅｙｗｏｒｄｓ：Ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌ；ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌｉｚａｔｉｏｎ；ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ；ｔｒａｉｎｉｎｇ

１９８３年，华裔物理学家李政道提出在我国建设博士后培养制度，经

邓小平同志亲自审核决策，１９８５年国务院批准设立博士后科研流动站，

试行博士后制度。经过３０年的发展，截至２０１５年９月，我国设立博士后

科研工作站２７５５家，流动站３０１１家，涵盖了理、工、医、经济、管理等

１３个学科门类，年招收博士后人数突破１４万人，累计出站博士后已达８

万余人，成为仅次于美国的第二大博士后科研人员培养基地［１］。

李政道先生曾经指出，２１世纪是以发展和创新为主题，以探索全宇

宙的知识和发扬地球整体的经济为特征，更以人才为最重要核心的新世

纪［２］。在世界多极发展趋势的影响下，政治多元化、经济市场化、社会

复杂化、科技高新化的特点愈发显著，而作为 “第一生产力”的科学技

术的创新发展必将不断影响并改变着政治、经济和社会生活的方方面面。

从国内看，国际环境的不稳定因素带来的影响逐渐体现，尤其是进入

“十三五”开端的２０１６年，政治新生态、经济增速换挡、社会结构调整

相互交织。面对这种国内外的新形势，培养具有国际视野和竞争力的博

士后创新人才，为 “四个全面”战略布局储备综合型人才，就显得十分

必要和紧迫。

　　一、博士后国际交流的必要性

从发达国家的实践经验来看，教育培养国际化是创建世界一流大学

和高水平大学，培养复合创新人才的重要因素。近年来，我国在高等教

育、企业创新、行政管理等领域引进博士后人才的比例不断攀升，尤其

是对具有海外留学经历的博士后人才，高校、企事业、行政单位籍此批

判借鉴国外相关领域先进经验的需求不断提高。具有国际视野和实践经

验的博士后已经成为教育、经济、政治和社会发展领域不可或缺的高层

次人才。我国招收的博士后研究年龄一般处于２８－３５岁，年龄层次决定

了其正处于思维活跃、创新意识强、易出成果的黄金阶段，理应成为国

家智库和人才储备的生力军。因此，打造国际化、精英化的博士后人才
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队伍，对国家战略人才储备、科研成果创新转化、产业结构升级调整、

经济社会稳定持续发展有着极为重要的战略意义。

１有利于造就创新型、复合型、战略型人才。开展博士后的国际化

双向交流，在积极组织国内博士后走出去的同时，加大留学人员、国外

优秀博士来华 （回国）从事博士后研究，抑或定期、不定期邀请国际知

名专家、学者来华作专题讲座，通过国内与国外、学生与导师之间的双

向交流，提升国际视域下的学习与合作机会，切身体会或聆听国际科研

前沿动态，激发创新思维，以期能够造就创新型、复合型、战略型人才。

２有利于推进学术科研成果创新。一方面，博士后科研工作站或流

动站有义务营造浓厚的学术氛围、搭建高水平的国际学术交流平台，开

拓渠道引导博士后参加国际学术研讨会或项目合作洽谈会，开展跨学科、

跨领域、跨国界的学术交流；另一方面，在站博士后也应树立成果实践

应用化意识，紧跟自身学科前沿，定期非定期参与或组织本学科领域的

学术交流活动，与相关学科的科研机构、企事业单位、知名学者间保持

良好友善的合作与交流，以期把握学科国际前沿，推进学术科研成果的

创新。

３有利于博士后科研成果转移转化。开展博士后国际化交流培养，

可以促进青年学者或学科领域学者间建立学术生态圈，形成博士后的国

际网络，冲破传统的 “学术象牙塔”，及时能够洞悉国际科研前沿，掌握

最新的科研方法。在网络新媒体、新技术不断发展涌现的当下，传统会

议模式的国际交流已经被越来越灵活、方便的网络模式替代，这也有利

于学术生态圈的网络化、平台化，让科研资源的共享和学术前沿的协同

研究更加便捷，学科领域的创新和实体产业的升级能得到平衡发展，从

而促进博士后科研成果的转移转化。

　　二、我国博士后国际交流的现状与问题

作为中国博士后制度的倡导人，李政道早在２００６年就曾建议：中国

博士后制度在提高质量的过程中要进一步走向国际化，希望博士后们不

仅要研究解决技术问题，而且要结合国情提出相应科研领域的发展战略
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和策略建议［３］。人力资源和社会保障部部长尹蔚民在２０１０年全国博士后

工作会议暨纪念博士后制度２５周年座谈会上强调，博士后工作要坚持把

培养造就创新型、复合型、战略性人才队伍作为主攻方向［４］。人力资源

社会保障部副部长、全国博士后管委会主任王晓初在２０１２年高校校长博

士后培养机制研讨会上指出，要建立多元化投入机制，加强博士后国际

交流［５］。

在各方努力和推动下，自２０１１年开始，全国博士后管委会办公室和

香港学者协会计划每年选派５０名内地优秀博士后研究人员赴香港部分知

名高校开展为期两年的 “香江学者”研究计划。２０１２年９月，人力资源

和社会保障部、全国博士后管理委员会又下发了 《关于印发博士后国际

交流计划的通知》（人社部函 〔２０１２〕３１０号），通过博士后国际交流计

划设立派出项目、引进项目和学术交流项目，以进一步拓宽本土博士后

的国际视野和交流范围，提高其国际化研究水平，同时，创造条件吸引

外籍和有留学经历的博士毕业生来华 （回国）从事博士后研究工作。同

时，２０１３年１２月，全国博士后管委会办公室、中国博士后科学基金会制

定下发了 《博士后国际交流计划实施细则》对上述文件予以保障实施。

自此，我国博士后大规模的国际交流有了平台依托，走上了探索阶段。

但目前，我国博士后国际交流也表现出了问题，主要有以下几个方面。

１博士后出国交流机会少，国际交流政策存在校际不平衡现象。

在博士后制度建立之处，全国博士后管委会就曾对在研博士后出国

交流做出了明确规定：“博士后在站期间，不能申请到国外做博士后或进

修。但根据需要，建站单位可安排他们出国参加国际学术会议或交流活

动，也可以短期出国进行与博士后研究课题直接有关的合作研究或实验

工作，期限一般不超过三个月”［６］。这项规定一直延续到现在，并没有根

据我国招收博士后国际化背景的变化而改变，并且在２００６年１２月做出了

细化规定：“博士后人员在站期间，根据研究项目需要，经设站单位批

准，可以到国外开展合作研究、参加国际学术会议或短期学术交流，时

间一般不超过三个月。［７］”上述政策，对博士后国际化交流确实产生了较

大影响。当前，国家不断普及高等教育的同时，越来越重视高等教育阶

段优秀人才的国际输出和引进，仍然限制博士后的国际交流显得不合时
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宜。事实上，博士后的国际交流比本科生、研究生更为必要和迫切，培

养单位也有义务让他们尽早接触国际一流的科研条件和人才队伍，掌握

学科领域国际前沿，而非 “国内前沿”。

此外，相关部门在实施博士后国际交流政策时存在明显的学科和学

校限制。例如，２０１１年开始实施的 “香江学者计划”的学科领域集中在

机械制造、信息技术、生物医学等方面，主要面向 “９８５工程”重点大

学，虽然 ２０１４年开始学科领域开始拓展到人文社科，范围也扩大到

“２１１工程”重点大学，但实际入选的博士后研究项目主要由理、工、医

三个大类组成。诚然，这些国内重点高校的国际交流体制已较为健全，

实践经验较为丰富，理工医类专业的国际化程度较高，甚至达到世界一

流水平，选派此领域的优秀人才交流更能代表我国在相关学科领域的先

进性和创新性，但这也恰恰反映出我国博士后国际交流专业的失衡。笔

者认为，博士后的国际培养需要突破领域和地域的限制，实现全学科、

全覆盖。

２经费投入有限、国际宣传不足，“引进来”的比例偏低。

改革开放以来，我国经济和基础教育实现了阶梯式、大踏步的前进，

尤其是进入二十一世纪，我国经济总量已超过 １０万亿，跃居世界第二

位，基础教育覆盖率位列世界前茅。但不可否认的是，２０１４年我国财政

性教育经费支出占 ＧＤＰ比例为４３％［８］，相较于美国的８％仍有较大差

距，基础研究、高新科技、高等教育等领域的发展与欧美发达国家也存

在一定距离，而这些领域恰恰是博士后研究的热点和难点问题，对比国

外博士后培养成熟的学术环境、先进的科研设施、优越的物质条件以及

全方位立体的国际宣传，我国的资金和软硬件匹配短时间内还难以达到

相关水平。这就造成了两方面的突出问题，一是国内许多优秀的博士人

才大量外流，谋求国外博士后培养和职业发展，二是难以吸引优秀留学

博士或外籍博士回国 （来华）进行博士后研究。

近年来，随着我国经济社会的成熟稳定发展，也有来自世界各国的

博士在我国开展博士后研究工作。但总体而言，我国的外籍博士后研究

人员并不是他们所在国家的顶尖人才，一直以来的突出现象是来自欧美

发达国家的外籍博士后研究人员非常少，其多来自巴基斯坦、印度、亚
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非拉、韩国等地区和国家。据相关统计，我国２０１４年全年进站博士后研

究人员１４９６４人，外籍博士后共４９７人，仅达到了约３３％［９］，“引进来”

的比例严重不足。相比之下，欧美发达国家的各项软硬件条件对很多国

家特别是发展中国家的优秀博士、高级知识分子有着极强的吸引力。据

全美博士后协会的资料统计，美国在职博士后有１５万多名，从国籍来源

看，持临时暂住证和永久居住证的外国者占到了一半以上［１０］。

３学术环境和平台保障尚有差距，留学博士回国做博士后人数较少。

我国建立博士后制度的初衷就是为了吸引留学博士回国继续开展学

术研究，打造国际一流的人才队伍。１９８５年，国家科委就下发 《关于建

立博士后科研流动站若干问题的通知》：“为使留学毕业博士尽早回国工

作，各建站单位在招收博士后研究人员时，应当优先吸收留学毕业博士

生”，“凡未被批准建站的单位，如果有两名以上国外留学获得博士学位

者愿到该单位作博士后研究人员，可随时按申请办法向我委科技干部局

申请建站”［１１］。在我国博士后制度开始实施的最初几年里，的确吸引了

一批优秀留学博士回国，１９８５－１９８７年留学博士回国做博士后占当年招

收博士后总数的５０％左右［１２］。

尽管我国的市场经济不断成熟和完善，各领域产业结构调整步伐不

断加快和深入，但精英教育和博士后制度的改革似乎未能跟上时代步伐。

博士后培养单位的学术研究氛围、软硬件平台保障、生活和家庭服务未

能满足留学博士的需求，回国做博士后的期望值在逐渐减弱。１９８７年，

留学博士回国做博士后占当年招收博士后总数的比例几乎呈跳跃式下降，

１９９０年跌至１０％以后才有所反弹，但一直都未达到２０％。这之后，虽然

国家对留学博士回国做博士后采取 “内外”有别的优惠措施，诸如 “博

士后流动站招收留学博士不占招收单位指标”，“留学博士回国做博士后

给予国家资助”等，但依旧未能挽回颓势，２００３－２０１３年的比例一直在

３％以内［１３］。

　　三、扩大和完善博士后国际交流的意见建议

１加强领导，出台政策措施，提升博士后派出比例。
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２０１５年１１月３０日，国务院办公厅印发的 《关于改革完善博士后制

度的意见》明确要求，要完善博士后培养体制机制，健全服务体系，提

升国际化水平，推动博士后事业科学发展［１４］。各培养单位应秉持博士后

国际化培养的理念，加大国际化培养的宣传力度，批判借鉴国外建设国

际化博士后队伍的主要经验和做法，因地制宜出台相关政策措施，从资

金、平台等方面保障博士后研究人员的国际交流，形成 “设站单位—管

理人员—博士后研究人员”三维一体的国际化培养意识和思维。

根据国家留学基金管理委员会的规划，２０１５年博士研究生公派人数

达到８０００人，占高校博士研究生招生总数的１１％左右［１５］。虽然国家留

学基金管理委员会的派出计划中也包括了博士后，但却一直将它放在访

问学者中，而且２０１５年名额总计才３０００名 （实际派出博士后占总数的

１５％，也即４５０名左右），特别是受到前文提及的博士后出国政策本身的

限制，博士后在访问学者中缺乏竞争力。诚然，自２０１１年开始的 “香江

学者”计划、自２０１３年开始的 “博士后国际交流计划”以及自２０１４年

开始的 “中德博士后交流项目”每年选派１６０名左右的博士后开展国际

交流，但上述四项派出计划的总数不及２０１４年博士后进站人数的５％。

鉴于此，全国博士后管委会办公室应抓住机遇，主动申请与国家留学基

金管理委员会等教育部相关部门合作，争取更多的博士后派出名额，甚

至作为单独派出项目来组织实施。笔者认为，国家相关部门应尽快出台

或修改博士后国际交流的政策措施，将每年公派的博士后总数提升至进

站人数的１５％，以切实行动提高我国博士后培养的国际化水平。

２扩大宣传，“能引来、能留住”，优化博士后队伍。

除了出台措施保障博士后 “走出去”以外，还应辅以 “能引来、能

留住”的交流战略。国家、地方、设站单位应不断加大博士后国际培养

的战略宣传，吸引优秀留学博士回国从事博士后研究工作。拥有海外留

学经验的优秀博士，通常经历了系统严苛的科研体系培训，熟练应用国

际先进的科研方法，掌握最新学科前沿问题，已经在国际科研 “生态圈”

立足，在对外沟通交流上具有显著优势，吸引他们回国开展研究能够使

博士后队伍构成呈现国际化的特点。

此外，博士后培养单位应建立良好的后勤服务保障体系，营造和谐
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的生活语言环境，修正完善相关法律法规，放宽申请资格限制，简化申

请手续，对其配偶在华工作予以推荐，放宽随行子女年龄限制，对亲属

的保险、教育予以协助解决，通过安家费、科研项目补贴、特聘职称等

措施主动吸引外籍或外籍华人优秀博士来我国从事博士后研究。同时，

国家应适当考虑出台相关政策，对外籍博士后出站后意愿留华工作的，

尽快发给居住证或工作证。同时相应地针对已完成博士后研究工作的外

籍或外籍华人博士后，各方面条件也可适当放宽，吸引其来华留华，以

便有效促进国际学术前沿与国内研究的沟通融合，使博士后队伍真正具

有国际性的创新思维。２０１１年，全国博士后管理委员会和中国博士后科

学基金会开启了中非科技伙伴计划 “接收非洲国家科研人员来华开展博

士后研究”等项目，这也标志着我国对外籍博士来华从事博士后研究越

来越予以重视和支持。

３增加投入，健全经费机制，解决博士后后顾之忧。

充足的研究经费是博士后专心从事科研创新、转化科研成果的重要

条件之一。建议国家、地方、企事业设站单位、高等院校进一步加大对

博士后工作的经费投入，适当引入市场资金，除中国博士后科学基金外，

开设更多博士后专项基金项目资助。目前，我国博士后人员的经费资助

来源主要有国家财政资助、设站单位、合作导师项目经费等，已基本形

成由单一的中央财政逐步变为由中央财政、地方政府和事业、企业多元

投资的格局。然而，较为明显地是，在这一资金来源格局中缺少非政府

组织的参与。在美国，自二十世纪二十年代开始，以洛克菲勒基金会为

代表的民间基金会就已开始设立各种博士后基金，加速美国博士后制度

的发展［１６］；在德国，德意志博士后研究联合会的经费一半来源于联邦政

府，另一半则来源于各州政府和德意志科学基金会的捐赠［１７］，这些都是

值得我们借鉴的。

此外，博士后培养单位应转变服务理念，将执行政策转变为主动服

务和积极完善相关保障体制。在这方面，清华大学的做法值得借鉴和推

广，清华大学于１９８８年率先在国内成立了首个博士后校友联谊会，并于

２０１０年成立了博士后校友会，通过校友捐赠资金，设立博士后校友交流

基金、博士后科技创新基金、优秀博士后支持计划、优秀博士后奖金等
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举措，为一些高起点、具有市场潜力的博士后科研项目提供经费支持；

开展博士后同政府、企业、高校间科技交流活动，健全项目申请、成果

转化和科技咨询一体化的科技服务系统［１８］。同时，针对博士后研究人员

的自身不同情况，博士后培养单位应批判借鉴国内兄弟单位、国外科研

机构的先进管理经验，以进出站科研项目为依托灵活调整在站人员薪酬

和出站时间；鼓励博士后结合博士阶段及后续研究方向，开展跨学科、

跨地域、跨国别的相关研究，借鉴和利用不同学科、地区、国家的研究

思路、研究方法和技术手段，拓宽博士后研究视野，促进相关学科领域

的交叉研究、创新研究，培育新的学科增长点，拓展新的学科研究领域。

４搭建平台，营造宽松环境，拓展国际交流新渠道。

博士后培养单位应积极营造自由宽松、和谐健康、开放浓郁的学术

氛围与人文环境，针对博士后进出站建立科学、完善、多元化的学术评

价机制，逐步形成质量与数量并重的论文、科研项目、发明创造的量化

考评标准；大力倡导将学术成果创新转化为生产力，加大科研与经济的

有机整合发展，提高科技成果的转移转化；合理引导出站后的就业取向，

扩大博士后个人的发展空间和事业前景。

此外，博士后培养国际化还应积极探索国外学科领域顶尖人才、话

语权人群的 “引进来”机制，为博士后提供与国外一流专家交流的平台

和机会，定期邀请国外知名学者、专家来华交流、讲座，积极组织博士

后在研人员参加讲座，提高博士后的学术见地和国际化视野，形成国内

不同学科领域的话语权 “生态圈”。在条件成熟的情况下，可特聘一些国

外知名学者、专家担任博士后的合作导师，效仿博士联合培养制度，打

造博士后国内外联合培养平台，在国内外培养单位间构建学科、区域、

国别的横纵向联合培养机制，最大程度地创造博士后国际视域培养的可

能性，促进博士后研究人员的国内外柔性流动。
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ｅｄｕ．ｃｎ／ｂｓｈ／ｂｓｈｃｏｌｕｍｎ．ｊｓｐ？ｃｏｌｕｍｎｉｄ＝１５＆＆ｐｉｄ＝５．
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基于马斯诺需求理论看博士后
培养体制的改进

梁龙　张宏

（中国农业大学 北京 １０００８３）

摘　要：博士后作为未来科研骨干的后备军，这一群体普遍有着自我实现和超越

性需求，但由于职业属性、自身特点、制度和环境的制约，同样普遍存在生理、安

全、爱与归属、尊重等诸多需要，需要从制度上进行改进，以此促进博士后培养制度

和博士后群体的良性发展。具体包括：提升博士后整体素质；实现博士后工作站和流

动站的优质均衡发展；扩大自主权，对设站单位进行合理的考核评价并给以保障；对

博士后建立有效的激励及评价制度等。

关键词：多元需求；博士后；完善机制；自我发展

Ｔｈｅｉｍｐｒｏｖｅｍｅｎｔｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｔｒａｉｎｉｎｇｓｙｓｔｅｍｂａｓｅｄｏｎ

ＭａｓｌｏｗｓＨｉｅｒａｒｃｈｙｏｆＮｅｅｄｓ

Ｌｉａｎｇｌｏｎｇ　Ｚｈａｎｇｈｏｎｇ

（ＣｈｉｎａＡｇｒｉｃｕｌｔｕｒａｌＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ，Ｂｅｉｊｉｎｇ１０００８３）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒｓｐｒｏｃｅｓｓｔｈｅｎｅｅｄｓｏｆｓｅｌｆ－ａｃｔｕａｌｉｚａｔｉｏｎａｎｄｓｅｌｆ－ｔｒａｎｓｃｅｎｄ

ｅｎｃｅＢｕｔｔｈｅｎｅｅｄｓｏｆｐｈｙｓｉｏｌｏｇｉｃａｌ，ｓａｆｅｔｙ，ｌｏｖｅａｎｄｂｅｌｏｎｇｓ，ｅｓｔｅｅｍａｒｅａｌｓｏｅｘｉｓｔｅｄｉｎｔｈｉｓ

ｇｒｏｕｐ，ｂｅｃａｕｓｅｓｏｍｅｒｅａｓｏｎｓｉｎｃｌｕｄｉｎｇｔｈｅｎａｔｕｒｅａｎｄｆｅａｔｕｒｅ，ｔｈｅｄｅｆｅｃｔｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒｓ，

ｓｙｓｔｅｍｓａｎｄｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔｓｃｏｎｔｒｏｌｌｅｄＩｍｐｒｏｖｉｎｇｔｈｅｔｒａｉｎｉｎｇｓｙｓｔｅｍｉｓｎｅｃｅｓｓａｒｙＩｍｐｒｏｖｉｎｇｔｈｅ

ｑｕａｎｔｉｔｙｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒｉｓｔｈｅｆｉｒｓｔｓｔｅｐＳｅｃｏｎｄ，ｅｎｓｕｒｉｎｇｔｈｅｅｑｕａｌｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｂｅｔｗｅｅｎｐｏｓｔ

ｄｏｃｔｏｒａｌｒｅｓｅａｒｃｈｃｅｎｔｒｅａｎｄｍｏｂｉｌｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｔａｔｉｏｎｉｓｎｅｃｅｓｓａｒｙＴｈｉｒｄ，ｔｈｅｒｅｌａｔｉｖｅｄｅｐａｒｔ

ｍｅｎｔｓｈｏｕｌｄｃｏｎｓｔｒｕｃｔｒｅａｓｏｎａｂｌｅｅｖａｌｕａｔｉｏｎａｎｄｓａｆｅｇｕａｒｄｓｙｓｔｅｍＡｎｄｔｈｅｎ，ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｉｎｃｅｎ
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１９４　　

ｔｉｖｅａｎｄｅｖａｌｕａｔｉｏｎｓｙｓｔｅｍｆｏｒｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒｓａｒｅａｌｓｏｉｍｐｏｒｔａｎｔ

Ｋｅｙｗｏｒｄｓ：Ｍｕｌｔｉ－ｎｅｅｄｓ，Ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒ，Ｍｅｃｈａｎｉｓｍ－ｐｅｒｆｅｃｔｅｄ，Ｓｅｌｆ－ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ

博士后工作制度已经在我国推行了近３０年，取得的成就有目共睹。

其间，就博士后制度本身的研讨一直没有中断，如何建立健全健康的激

励机制，实现创建博士后制度的初衷，已经有不少研究，但大多是基于

考核、评价等管理者视角，从博士后自身角度，通过分析博士的内在需

求来完善博士后制度的探讨相对较少。本文基于马斯洛需求论，从博士

后自身视野来分析博士后这一群体的内在需求，进而探讨我国博士后制

度的改进策略。

　　一、辩证分析马斯洛的需求理论

马斯洛是美国著名的哲学家、社会心理学家、人格理论家，人本主

义心理学的主要创始人，在基督教世界被视为 “人本心理学精神之父”，

美国人称赞：“马斯洛心理学是人类了解自己过程中一块里程碑。”其创

建的需要层次学说在国内外被广泛应用于各种研究之中。

１９４３年，马斯洛在 《人类动机的理论》一书中首次提出人的需要层

次学说，他认为人的需求呈金字塔形，从下到上依次是：生理需要，即

人类维持自身生存的最基本的饮食睡眠等；安全需要，包括劳动安全、

职业安全、生活稳定等等；爱和归属需要，指个人渴望得到家庭、团体、

朋友、同事的关怀爱护理解，包括社交欲和归属感等；尊重的需要，主

要指自己的能力、行为和劳动成果受到别人的尊重、信赖和高度评价；

自我实现需要，是指实现个人理想、抱负，发挥个人的能力到最大程度，

达到自我实现境界，接受自己也接受他人①。马斯洛晚年又提出第六种需

要———超越性需要的，也可以称为精神性需要或超越自我实现的需要②。

因此，完整的马斯洛需求论体系由低到高依次是生理需要、安全需要、

①

②

蔡继红马斯洛需要层次学说述评 ［Ｊ］理论界，２０１１，５：８６－８８
吴宏伟马斯洛的需要层次理论及哲学底蕴 ［Ｊ］哈尔滨市委党校学报，２００６，４４（２）：

３１－３３
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１９５　　

爱和归属需要、尊重需要、自我实现需要和超越性需要等六个层次。

马斯洛的需求理论，尽管早期具有机械主义色彩，但在某种程度上

是符合人类需要发展的一般规律的。他自己也认为，人的需求不仅是多

层的、也是多元的。尤其是他晚年提出的超越性需求，将需求论从个人

主义扩展到社会结构，这是马斯洛需求论的自我完善。博士后作为一个

群体，与其他群体比较而言，其需求有什么共性又有什么特殊性呢？本

文基于马斯洛需求论来探讨这一问题。

　　二、博士后多元需求的动机及成因

按照需要层次理论，一个人在每个阶段都有一种需求占主导地位，

而其他需求处于从属地位。一个人通常在低层次需求得到一定满足之后

就会有较高层次需要出现，但低层次的需要并非灰飞烟灭，只是退居次

要地位。但马斯诺自己也意识到，六项需求的顺序是相对的，不是固定

不变的。

在普通公众看来，博士后是处于社会金字塔顶端的 “优势优质群

体”，应该对不存在生理、安全、爱和归属等系列 “低端需求”，而是有

着 “自我实现、自我超越”的崇高理想的群体。但国内外相关研究与作

者亲身经历表明，当前博士后的需求是多元化与综合化交织、低层次与

高层次需求并举，博士后需求的复杂化是一种必然的趋势，其原因也是

错综复杂的①。要提高博士后培养质量，就理应了解、探讨博士后内在真

实的需求，政府、管理者和博士后群体构建共同愿景，提出相应对策，

建立稳定机制，促进博士后体制的良性循环，最终实现多方共赢。

（一）博士后的性质和特点决定了博士后缺乏安全感

研究博士后首先就要明确界定什么是博士后？美国大学联盟博士后

培养委员会、澳大利亚学者玛索 （Ｍａｒｅａｕ）和普雷斯顿 （Ｐｒｅｓｔｏｎ）、加拿

①程福财，张海燕，黄海燕等博士后的价值观—对沪杭５６位在站博士后的调查 ［Ｊ］人
才开发，２０００，７：１０－１１
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１９６　　

大博士后管理部门从不同角度对博士后给出了定义①。美国博士后教育大

学委员会概括了博士后岗位的共同特征：要求受聘者是近期哲学博士学

位或同等博士学位的获得者；是临时性的；不属于实践培训性质；属于

专职研究性或学术性，为以后的专职学术研究做准备的；在大学或研究

机构的高级学者或系部监督下开展研究；受聘者有权也应该公开发表其

研究成果②。

由此可见，尽管对博士后尚无统一定义，但 “获取博士学位、临时

性研究者、低薪、研究成果”是博士后的共同特征，获得博士学位是成

为博士后研究人员的前提，但 “研究员”的角色是 “临时”、 “低薪”；

名义上决定博士后最终归属的是其 “研究成果”。简而言之，博士后就是

一种高起点、高压力、低收入，归属不明确的临时性岗位，这一性质本

身就决定了博士后是缺乏安全感的职位。

（二）博士后入职的动机的多样化反映了其需求的多元化

对于博士入职博士后的动机，冯之越利用北京大学１９８６－２００２年１２

年的调查数据做了专门研究，结果表明，个体从事博士后研究的动机大

致包括：迁移家属户口、转换地域、临时找工作以及学术兴趣。其动机

产生将实现寻找出路、获取功利、满足兴趣、追求学术等目的。博士选

择从事博士后研究，由当时的社会环境和个人的动机选择决定，同时受

当年的就业形势、个人申请出国情况等多个因素的影响。总体来看，博

士后研究人员受三大因素的驱动，依次是：学术兴趣 （７９％）、工作转换

（２９％）和调转户口 （２０％）③。这一研究结果表明，选择从事博士后研究

的动机和需求是多元的，既有生理、安全、爱与归属等 “低端需求”，又

有自我实现和自我超越等高端需求，但追求学术成就显然是博士后群体

的主流。这一调查结果与程福才等２０００年对宁沪地区的调查④、杨昌勇

①

②

③

④

范德尚中美博士后培养事业的比较分析 ［Ｊ］学术界，２０１０，３：２１７－２２３
ＧｅｒｌｅｓｅＳＡｋｅｒｌｉｎｄＰｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｒｅｓｅａｒｃｈｅｒｓｒｏｌｅｓｆｕｎｃｔｉｏｎｓａｎｄｃａｒｅｅｒｐｒｏｓｐｅｃｔｓ［Ｊ］Ｈｉｇｈｅｒ

ＥｄｕｃａｔｉｏｎＲｅｓｅａｒｃｈ＆Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ２００５，２４（１）：２１－４０
冯支越从事博士后研究的动机与能力之间关系的探讨北京大学教育评论，２００５，专

刊：３５－３９
程福财，张海燕，黄海燕等博士后的价值观—对沪杭５６位在站博士后的调查 ［Ｊ］人

才开发，２０００，７：１０－１１
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１９７　　

等２０１０年完成的全国性调查结果基本一致①。上述结果充分表明，从

１９８５年博士后制度实施迄今，博士后群体中的主流始终把学术追求、自

我价值的实现放在首位，但同时对于功利、出路的需求又是确确实实存

在的。对于那些在追求自我实现和自我超越的同时，利用博士后制度本

身解决配偶、子女户口本身也无可厚非，这也验证了马斯洛需求论中关

于特定阶段，某一需求占主导地位，同时其他需求客观存在的正确性。

不过各种调查和作者观察发现，确实存在以追求户口和功利为主要甚至

唯一目标的博士后，为数虽少，但对博士后群体的声誉和博士后制度潜

在影响不容忽视。

（三）博士后的在团队中地位的模糊性使其缺乏归属感

博士后的性质和博士后需求、动机的多元化决定了博士后与他们的

合作导师以及导师身后的机构是一场比较微妙的博弈，如果能实现共赢

固然是最理想的结局，但也存在零和博弈甚至是双输博弈，其原因是多

方面的，其中制度的不健全或缺失是导致零和双输的主要原因。

博士后这一 “职业”的 “暂时性”以及博士后需求的复杂性和多元

性，意味着所在工作站和单位应从制度建设和心理关怀上给予较多的帮

助。就作者观察，大部分博士后在其所在团队起着一种承上启下的 “骨

干”作用，一方面，博士后基本都处于年富力强的黄金时代，学习力和

创新力正逐渐进入人生巅峰阶段，其研究都是追踪国内外最新研究领域。

因此，他们积极参与合作导师研究课题的申请、实施、结题，成为导师

科研领域不可或缺的助手，另一方面，他们成为导师所招博士生、硕士

生的指引者、辅导者、合作者和促进者。但国内外对博士后的制度保障

显然与其发挥的作用不成正比。“几乎没有科研机构拥有整个机构范围内

的统一的博士后福利待遇政策；几乎没有科研机构有专门的博士后政策。

尽管多数科研机构声明针对所有教职员工的权益保护政策也适用于博士

后，但是几乎没有机构拥有专门维护博士后在外部经济收益，咨询或教

①杨昌勇，程瑞芳中国博士后制度发展与改革调查 ［Ｊ］大学 （学术版）２０１２，３：４７－
５３
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１９８　　

学活动的政策。①”上述美国博士后的制度缺陷在中国也同样存在。

总之，在大多数情况下，博士后人员在其团队和临时的单位既非学

生，也非正式教研人员或者职员。地位的模糊既使校方、合作导师在处

理博士后人员经济报酬、福利待遇、科研经费等问题上非常随意，总量

偏少，让博士后在群体和单位感受不到应有的尊重。更重要的是，随着

高校和科研院所对出站博士后接纳能力的弱化，出站留在所在单位的几

率越来越低，博士后出路的不明确，既使博士后缺乏对团队的归属感，

又加重了不安全感。并且由于入站及出站后研究领域本身具有连贯性，

使得博士后对入站期间的研究成果或即将形成的成果很难与合作导师共

享，这又无疑加剧了与合作导师的矛盾，造成恶性循环。

（四）培养目标和培养实践的脱节使博士后很到找到成就感

李政道先生在创立博士后制度之初就指出其价值所在，“在不同的环

境中接触多方面的学者和工作……锻炼出独立工作的能力……能成为新

一代的学术带头人，开拓新的科学，把科技应用于国民经济作出贡献。”

培养出学术带头与科技创新的人才是创设博士后制度的初衷，也符合当

前 《国家中长期教育改革与发展规划纲要 （２０１０－２０２０）》所提倡的培养

“拔尖人才”和 “创新人才”的目标。

但随着形式的发展，中国博士后制度在培养高层次人才的同时，制

度本身也遭到滥用，相当一批博导通过聘用博士后来申请或者完成各级

各类课题、协助完成各科教学等工作，博士后培养在现实中呈现出实用

化、功利化趋势。对相当部分博士后来说，长期处在 “象牙塔”内，使

得他们有点过于 “理想化”，甚至 “不识时务”，不愿、不想也很难干与

专业 “无关”的事情，并且目前大部分博士后工资、福利都需要导师自

筹，合作导师则更需要从整个团队的生存和发展等多领域和角度来考虑

问题，因此，相当部分导师既忙于 “跑部钱进”，同时要求博士后从事很

多与研究 “无关”的工作，又要求博士后在２年内 “又好又快”地出成

果，致使导师能够给予博士后学术、情感、经济等各方指导和关怀就是

有限的，激烈、残酷的现实和博士后的期望值的差距使博士后很难找到

①ｗｗｗａａｕｅｄｕ／ｒｅｐｏｒｔｓ／ＰｏｓｔｄｏｃＲｐｔｐｄｆ
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成就感。

（五）博士后出口缺乏很难实现自我超越

博士后的就业是世界各国都比较关心的问题和难题。美国一项主要

针对研究生就业意向的研究发现，博士后岗位几乎成了 “包容港”，而不

再是通向研究性职位的 “垫脚石”。加拿大对博士后调查结果显示，博士

后最大的压力在于无法确定未来的就业，也得不到职业规划建议，而大

部分博士后却把研究职位作为第一选择。澳大利亚情况也非常类似，由

于缺乏研究职位，博士后很难进入教学和研究单位以及政府或企业的研

究机构①。目前，韩国、日本博士、博士后就业率也普遍不佳。

具体到中国，博士后就业更是面临诸多挑战。第一，与国外博士后

一样，国内高达８９％的博士后同样希望从事研究或开发工作②，但每年七

八千人的出站率与高校和研究院所较低的吸纳能力使博士后很难人尽其

才；第二，国内各种招考、招聘，既有年龄限制、又需工作经验，或是

海外留学经验，更怪异的是还需要第一学历 “出身名门”，种类繁多的硬

性规定，让相当部分博士后从事研究的理想灰飞烟灭；第三，由于长期

处于相对单一的环境，众多博士后即使面向中西部地区、深入基层，入

职之初也很难适应工作的繁琐和复杂的人际关系，更谈不上开展相关研

究，实现自我超越。

综上所述，博士后本身虽然属于学子中的精英，未来科研骨干的后

备队，但由于其本身的性质与特点、博士后自身的不足、制度和环境的

制约等因素，这一群体虽然有着自我实现和超越自我的需要，但同样普

遍存在生理、安全、爱与归属、尊重等诸多需求，需要从制度上加以改

进，从而促进博士后制度和博士后群体的良性发展。

　　三、改进建议

（一）提高博士后准入条件、严把博士后培养质量关

①

②

祝伟国外博士后角色与就业状况分析 ［Ｊ］２００８，３５（９）：３６－４０
杨昌勇，程瑞芳中国博士后制度发展与改革调查 ［Ｊ］大学 （学术版）２０１２，３：４７－

５３
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目前，我国每年毕业的博士人数超过美国，跃居世界第一。随着拥

有博士头衔人数激增，不少人把目光投向博士后。因此，要把好博士后

的入口关，防止权力和金钱对博士后培养制度的干扰。目前，以权力和

经济资本谋取了博士学位和博士后头衔的不在少数，这一群体既影响了

博士的质量，又破坏了学术的严肃性和权威性，更严重的是他们占据大

量政府部门和事业单位的研究职位，产生了一种经济学上 “劣币驱逐良

币”的效应，使相当部分优秀博士毕业后得不到研究机构接纳，只能出

国或效力于外企，其次，则谋求做博后。可以说，目前博士后这一群体

基本是博士群体中学术精英。因此，为保证博士后培养的学术性和纯洁

性，必须进一步提高博士后准入条件，提高培养质量，让博士后成为具

有较高荣耀和社会地位的 “职业”，以此弥补其自身属性带来的不稳

定性。

（二）扩大单位招生自主权，建立合理的考核评价体系和保障机制

目前，基于主客观条件限制，很多博士后工作站、流动站招不到理

想的博士后现象比较普遍，因此，适当扩大招生单位自主权，加大经费

支持，保障高水准的研究队伍和拥有国家重大项目的团队能够招到合适

成员。同时，我国对博士后科研流动站和科研工作站设置标准太低，造

成了大量培养机构只重设置而不注意培养。因此，必须重新考虑工作站

和流动站的设置标准，包括指导老师、承担课题、学术成果、科研经费、

博士后待遇及激励制度等。对于考核合格的博士后工作站、流动站，建

立以财政投入为主的博士后经费投入保障机制，同时建立博士后培养机

构淘汰制度。

（三）建立合理博士后激励机制和评价机制

为激发博士后创造性，必须满足其多元需求，因此，需要建立合理

有效的激励机制，从形式上包括物质激励、精神激励和社会待遇激励，

从时间上要贯穿博士后入站、在站和出站的全过程。要保证博士后的质

量，必须把好博士后入站和出站关。但由于各招收机构的价值诉求以及

学科不同，评估指标很难统一和量化，因此，国家相关管理机构职能制

定原则性评价标准，而后由博士后科研流动站或工作站、合作导师和博

士后本人三方明确彼此的权利和义务，强化三方间的协议约定和管理，
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且与博士后激励机制直接挂钩。

（四）合理扩展博士后科研流动站与工作站，坚持均衡发展，扩大就

业平台

我国的博士后制度借鉴于美国，但在具体路径上又有所不同，美国

大学提供 了８０％以上的博士后职位，而研究机构和企业所提供的博士后

职位不到２０％。我国采取的是一种高校和企业齐头并进、均衡发展策略。

作者认为，这一策略符合我国国情，作为一个发展中国家，我国的大学

基本属于公立，与市场联系较少，众多基础性、战略性研究任务，只能

由大学承当；但大学培养的尖端人才又不能迅速适应企业和市场需求，

因此，设立企业工作站能够快捷的解决企业需求，同时扩大了博士后的

就业路径，扩大博士后自我实现、自我超越的舞台，同时也有利于高校

和企业的相互促进。

总之，目前博士后的需求具有多元性，但这一群体的自我实现和自

我超越的根本属性并没有发生变化。因此，采取多种措施，满足博士后

的多元需求，给他们更多的展示平台，才能真正实现多方共赢。
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基于质量和效益导向的博士后
管理制度优化

———以中国人民大学为例

刘　涛　景珊珊
（中国人民大学人才工作领导小组办公室 北京 １００８７２）

摘　要：在国家不断加大博士后支持力度的背景下，中国人民大学立足学校自身

特色，以 “提高质量、严格管理、提升效益”为目标，总结、梳理当前博士后管理

实践中存在的问题，从导向调整、体制优化、机制创新、流程规范等方面进行管理调

整，探索出一套符合学校特色的博士后管理制度。

关键词：博士后管理；质量；效益；制度优化

中国博士后制度实施三十年来，在助力科教兴国战略实施和创新型

人才培养方面发挥了重要作用。探索创新博士后管理体制机制，形成符

合自身特色的管理规范，从而进一步用好用活博士后制度，成为高校推

进人才队伍建设的重要着力点。

中国人民大学博士后培养始于人文社会科学领域。经过２０多年的发

展，依托强大的人文社会科学学科群，学校已构建了 “主干的文科，精

干的理工科”式的流动站布局。随着国家博士后资助力度加大及博士后

国际交流、学术论坛等一系列配套支持措施的相继出台，学校博士后工

作已经进入了发展的快车道，在站博士后规模逐年扩大，科研成果数量、

质量不断提升。

　　一、当前学校博士后管理存在的主要问题

在回顾总结成绩的同时，如何进一步依托博士后制度和资源优势，
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提高招收质量，实现资源使用效益的最大化，成为学校综合改革关注的

重要内容。正基于此，学校对未来博士后工作面临的形势进行了预估，

对管理实践中存在的问题进行了系统归纳，具体表现为：

（一）工作规划不健全，招收导向不明确

在相当长时间内，学校缺少明确的博士后工作规划，招收工作单纯

为招收而招收，与学校人才队伍建设、学科建设目标契合度较低，不能

较好地支持和服务学校人才发展和学科发展。学校现有的高水平导师、

优势平台、重大项目课题等稀缺资源无法与博士后人力资源形成有效对

接，造成资源和智力的双重浪费。

（二）两级管理分工不明，中梗阻现象严重

校院两级架构的管理体制尚未落到实处，管理体系欠缺层次性，校

院两级职责分工不明。学校层面管得太死、统得太死，针对博士后个人

开展点对点式服务的现象普遍存在，事务性工作过多导致规划制定和政

策研究等重点工作无法开展；学院层面管理职能缺位，对学校管理政策

和工作程序不了解、不熟悉，作为二级枢纽应承担的 “上传下达”功能

及 “稳压器”功能未充分发挥，分担学校管理压力的积极性和主动性较

差，管理工作浮于表面。

（三）管理制度陈旧，难以适应客观实际

学校现行管理文件颁布于２００５年，在近十年时间里，它作为学校博

士后工作的指导性文件，在规范博士后招收、进站、在站管理及出站等

方面发挥了积极作用。但随着各种新情况、新问题的出现，文件中关于

招收类型、招收批次及进出站标准等方面的条款已难以适应客观实际，

导致博士后招收质量不高，在站期间作用无法充分发挥，滞站人员数量

较多，资源使用效益差等情况的出现，管理制度的更新已刻不容缓。

（四）制度程序有待规范，管理风险系数较高

博士后管理工作部分环节还存在着缺少制度规范、存在程序漏洞的

现象，规范化、制度化的长效机制尚未形成。如学校文件中未对博士后

进出站专家评议制度进行统一规范，因此，专家评审会议是否需要召开，

评议组成员如何组成，评议表决程序如何操作，评议结果如何使用，特

殊情况如何应对等诸多问题，在实际操作中尚存在一定的主观随意性，
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给管理工作带来了相当大的风险和隐患。

　　二、基于质量和效益导向的博士后管理制度优化

基于管理实践中存在的上述问题，在调研基层单位、访谈博士后个

人、借鉴兄弟高校管理经验并征求国家主管部门意见的基础上，本着

“提高质量、严格管理、提升效益”的原则，学校对旧版管理文件进行了

系统修订，进一步明确政策导向、理顺管理体制、创新工作机制、完善

制度程序，有针对性地更新了工作理念，填补了管理漏洞，化解了潜在

风险，在博士后管理制度优化方面进行了有益的探索和实践。

（一）以助力人才队伍建设为中心，优化调整政策导向

２０１３年底，为凸现人才工作的重要性，学校调整组织机构，人才工

作领导小组办公室 （以下简称 “人才办”）作为实体独立运行，博士后工

作纳入其中。工作伊始，学校就从助力人才队伍建设的高度明确了未来

博士后工作的主攻方向，将博士后招收培养工作与高端人才资源工作进

行对接，提出了 “优先保证重点研究基地、创新团队、重点实验室、承

担智库建设的研究机构招收博士后；优先保证国家级人才项目入选者、

重大及重点课题主持人招收博士后”的 “两个优先”的政策导向，该政

策导向已写入学校综合改革方案，将作为长期规划予以重点推进。

组织机构和政策导向的调整，充分体现了学校从人才队伍建设全局

谋划博士后制度改革的整体思路，将优势平台及掌握丰富科研资源、手

下欠缺研究人员的知名学者，与欠缺支持条件、研究工作举步维艰的博

士后进行对接，搭建科研资源共享平台，有效解决了 “重大课题项目缺

人手，博士后作用无法充分发挥”的两难问题，在实现资源最优配置的

同时，也有效缓解了学校在筹措博士后经费资源方面的困局。

（二）明确权责划分，切实落实校院两级管理体制

针对校院两级分工不明确、权责不对称的问题，学校在新修订的管

理文件中明确提出了 “博士后管理工作实行学校统一领导、校院两级负

责的管理体制”。学校层面宏观统筹，负责制定博士后工作制度和发展规

划，决定博士后工作重大事宜；学院作为博士后工作基本单位，须成立
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由主管领导担任组长的博士后工作指导小组，负责制定本学院的博士后

工作规划，决定博士后招收、考核、评审等有关事宜。

为进一步凸显学院二级管理环节的重要性，将学校层面管理从繁杂

的日常工作中剥离出来，学校在新修订的管理文件中明确提出 “博士后

在站期间各项事宜，均须通过学院协调解决。确实无法解决的，可经由

学院博士后工作人员咨询学校职能部门，学校职能部门不开展直接面向

博士后个人的管理工作”。同时，为激励二级单位管理的积极性，学校支

持其在现有规定的基础上，开展有利于提高博士后培养质量和工作效益

的尝试，成效显著的，学校将予以奖励并推广。校院两级管理体制的落

实，明确了学校领导作用和学院主体作用的职能定位，双方权责划分更

加清晰，管理工作实现了协调统一。

（三）创新招收培养工作机制，优化调整管理制度

为保证博士后招收质量、提高资源使用效益，针对旧版管理文件中

不适应现实需要的工作机制，学校也进行了优化调整：

第一，在招收方式上，将原来一年一次的招收机制调整为每年分秋

季学期和春季学期两个批次分别招收，以方便各单位更加及时、便捷、

灵活地选拔优秀人才来承担研究工作。

第二，在招收对象上，统筹导师招收需求和候选人实际情况，重新

明确细化、界定了六种招收类型，其中四类博士后 （为支持兄弟高校人

才培养为目标而招收，已在教学、科研机构担任副高级及以上专业技术

职务的）、五类博士后 （学校履行社会服务功能，以支持与我校签署共建

协议的国家机关、企事业单位培养专业化人才为目标而招收的）及自筹

经费博士后等类型的界定，进一步拓展、丰富了博士后科研流动站的职

能；招收对象中对于在职人员进站的明确界定，也有效减低了学校招收

风险。

第三，在进站标准设计上，除界定了硬性的科研指标外，在导向上

更加关注申请者的科研潜质、研究方向与合作导师课题方向的相关度，

更加重视对近五年研究成果的考察，力求博士后进站后能尽快融入导师

团队，充分发挥作用。

第四，在出站标准设计上，淡化了论文数量要求，突出质量导向，
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明确高水平研究成果折抵标准，同时将教学服务工作纳入教学考核范畴，

增强了考核的灵活性、针对性和可行性，拓展了考核维度，实现了立体

评估，有效解决了出站标准单一、滞站人员较多的突出问题。

第五，在资源分配上，本着资源效益最大化和公平公正的原则，明

确了向一类博士后 （应届统分博士毕业的、在海外获得博士学位且回国

无工作单位的以及外籍博士后）和二类博士后 （师资博士后）倾斜的

原则。

（四）规范管理流程，化解潜在风险

为规范博士后进出站评议组织机构及相关工作，体现学术导向和公

平公正，提升博士后培养质量，配合博士后管理文件的修订，学校专门

制定出台了 《中国人民大学博士后进出站评议议事规则》，明确了进出站

专家评议制度长效机制，对评议会议召开时间、评议组成员组成、评议

表决程序及评议结果处理等进行了明确的规定。目前，文件已正式颁布

实施，博士后进出站评议工作的统一化和规范化有了制度依据。配合评

议制度的实施，在新设计的博士后工作网站上，学校专门开辟了进出站

公示专栏，对每批次进出站人员的具体情况进行详细公示，接受校内外

监督，从而有效保证了评审结果的真实性和公开性。

同时，针对博士后数据信息繁杂、变动频率高导致更新不及时、即

时数据分析真实度不高的实际情况，学校从根本入手，对历年博士后基

础数据进行了认真梳理，在此基础上专门建设了博士后管理数据系统，

设立博士后信息填报客户端、学院二级审核客户端，并通过专题培训会

的形式进行数据更新、数据审核方面的指导，从而有效保证了数据库信

息的即时性和真实性。

　　三、博士后管理制度改革有待解决的问题

近年来，以服务人才队伍建设为目标，以提高博士后招收培养质量、

提升资源使用效益为方向，通过调整工作思路，完善体制机制，更新制

度建设，优化工作流程等举措，我校在博士后制度改革方面取得了一定

的成效。但在改革过程中，仍有一些有待破解的难题，需要上级管理部
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门给予大力支持。比如现有各类科研项目中，用于聘用博士后人员的经

费限制相对严格，团队通过科研经费给予博士后生活补贴的设想迟迟无

法落地；比如国家文件要求本校毕业的博士生开展博士后研究必须跨一

级学科，直接破坏了博士阶段研究的连续性；比如国家加大了博士后出

国交流方面的支持，但学校层面如何权衡博士后在站时间较短与国际化

培养之间的矛盾；比如国家按人头拨付的日常经费能否由学校统筹，进

而有倾向性地进行重点投入等等。上述问题均直接关系着博士后招收培

养质量及资源使用效益，能否有针对性地予以解决，给予学校管理和博

士后个人更充分的自由度，将有待我们进一步探索和思考。
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拓展流动站平台职能
助力青年人才队伍建设

———中国人民大学博士后流动站管理有关实践

刘　涛

（中国人民大学人才工作领导小组办公室 北京 １００８７２）

摘　要：近年来，中国人民大学紧密围绕人才队伍建设中心工作，通过深化博士

后制度改革，创新博士后流动站管理体制机制，充分拓展流动站平台在遴选后备人

才、汇聚高层次指导教师、联络建设实践锻炼基地及汇聚社会资源等方面的职能，在

人才遴选发现、择优培养、海外人才本土融合及营造良好人才成长环境等方面有力助

推了青年人才队伍建设。

关键词：流动站平台；职能；青年人才；中国人民大学

学以才立，校以才兴。高等学校事业的快速发展，从根本上取决于

师资队伍建设整体水平，而青年人才是高校师资队伍的 “生力军”和

“突击队”，是知识创新和科技进步的重要力量，是推动学校事业发展的

关键因素。中国人民大学通过研究青年人才职业生涯初期特点及成长规

律，系统归纳青年人才队伍建设面临的相关问题，提出了依托流动站平

台资源、拓展流动站平台职能来助力青年人才队伍建设的思路，并进行

了一些有益的探索和实践。

　　一、当前青年人才队伍建设面临的几个问题

（一）选拔过程缺少 “试错”，进人质量有待提升

作为高校长期发展的核心竞争力，青年人才一直是各单位竞逐的稀
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缺资源。随着青年千人、青年长江、青年拔尖等国家级人才项目的相继

出台并纳入学科评估指标体系，高校间对于青年人才的竞争更加激烈。

出于急功近利的心态，许多高校在人才选拔过程中，无视引才的可行性

和适用性，未经一定周期的全面考察，仅凭学术出身及科研成果即做出

进人判断，忽略了人才成长规律和高校对于人才在教学、社会服务能力

等方面的特殊要求，引才失察现象严重。选拔过程中缺少 “试错”阶段，

直接导致青年人才队伍整体质量不高，加大了高校用人风险。

（二）青年人才职业生涯初期特点与教师管理体系不匹配

研究发现，博士毕业后的２－３年是青年人才科学研究的黄金期，如

能充分利用这段时间，将博士期间的研究加以深化并形成系列成果，将

对青年人才确定未来研究方向乃至个人发展起到至关重要的作用。因此，

青年人才职业生涯初期最需要的是打磨前期成果和积累教学经验的时间

保障。而现行高校教师管理体系中，教学任务普遍呈现 “倒三角”式分

配格局，以师资补充身份进入校园的青年人才，教学经验最欠缺、科研

压力最大，却要承担最多的教学任务，这不仅直接打断了其科学研究的

连续性，也难以保障人才培养质量。职业生涯初期的特点决定了青年人

才不宜过早纳入教师管理体系，期间应有一个职业过渡期和缓冲期。

（三）青年人才成长欠缺良好的外部环境

德里克·博克在文章中指出：“绝大多数大学的自然科学和社会科学

教师没有外界经费来源就无法开展科学研究”，学术资源对于人才成长的

重要性可见一斑。但国内现有科研、人才项目的申报管理体制注定了学

术资源分配的两级分化。受限于资历不足、知名度不高等客观因素，青

年人才可以申请的基金、课题和人才项目数量少且层级不高，鲜有加入

高水平团队、跨学科平台、与高端人才直接对话及外出了解国际学术前

沿的机会，职业生涯多从单枪匹马开展研究起步，困难重重。同时，刚

刚踏上工作岗位的青年人才也面临巨大的生活压力，住房、夫妻调动及

子女就学等各类问题集中出现，尤其在北上广等大城市，薪酬待遇难以

保证体面生活，“青椒族”的成长问题一直是社会关注的焦点。

（四）青年人才再培养手段单一、流于形式

相比于引进人才的出手阔绰，许多高校在人才再培养环节的重视程
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度和经费投入完全不成比例，重引进轻培养的现象相当普遍。引进人才

因为没有合适的平台和团队，缺乏良好的学术氛围，导致水土不服、作

用不能充分发挥而选择中途调离或被解聘的情况也时有发生。作为实现

高校青年人才职业专业化的重要保障，再培养环节对青年人才成长的重

要性不言而喻。但当前青年人才再培养手段仍旧停留在各类注入式、满

堂灌的授课培训，手段单一、内容陈旧，受制于教学任务需要、培训时

间成本和资源成本等多方面因素，系统性、规模化的培训设计相对较少，

青年人才的关注度和参与热情普遍不高。同时，现有青年人才再培养普

遍缺少顶层关注，大都停留在一些细节上的小修小补，鲜有涉及教师管

理制度本身的针对性、特色化设计，青年人才培养流于形式，效果有限。

　　二、中国人民大学拓展博士后平台职能的有关实践

中国博士后制度是一项具有中国特色、有计划、有目的地培养高层

次人才的重要制度，在人才选拔、考察、管理及配置等方面已经形成了

完整的制度规范，是被实践证明了的、有利于青年人才快速成长的重要

路径。随着国家博士后资助标准的不断上调，加之科研基金申请、国际

交流等 “一揽子”支持措施的出台，博士后岗位待遇已经具备了相当的

竞争力。用好、用活博士后平台资源，将其作为 “二传手”和 “中转站”

来吸引和培养优秀青年人才已经具备了良好的基础条件。

（一）全面推行师资博士后制度，提高教师入口质量

作为后备教师遴选和培养的重要举措，师资博士后制度是近年来高

校博士后平台职能拓展的最主要体现。师资博士后制度通过设置两年左

右的考察期，供引进方和被引进方互相充分了解，然后通过双向选择的

方式确定是否纳入正式教师序列。由此，在正式纳入教师序列之前，博

士毕业生需要经过进站遴选和出站留校遴选两个环节，这与既往博士毕

业生直接留校的办法相比，更具竞争性；并且能极大激发博士毕业生的

学术潜能，也能有效减低人才选拔风险，提高师资引进质量，妥善解决

高校在人才流转方面 “进易出难”的共性问题。

中国人民大学从２０１３年起开始实施师资博士后制度，始终坚持较高
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的准入门槛、提供有竞争力的岗位待遇，采取相对灵活的培养机制，并

根据师资队伍建设的实际需求和博士后的自身特点，订制个性化、导向

性的培养方案，有针对性地对师资博士后进行分类培养，有效缓解了师

资培养压力，提高了人力资源配置效率。鉴于将博士后经历作为新教师

选聘必要条件的作法已经成为趋势，学校正在积极借鉴中南大学等兄弟

高校的作法，在法学、经济学、统计学等优势学科试点实施新进教师

“全员博士后”制度，从资助指标、资助额度和政策导向上给予试点单位

充分的支持，并逐步将此作法落实为长效机制，从而从入口上保证青年

人才队伍的整体质量。

（二）择优推荐回炉博士后，助力优秀青年人才脱颖而出

为充分利用国家海归博士后资助政策、博士后面上资助基金、特别

资助基金及各类出国交流项目资源，提高项目入选成功率，助推优秀青

年人才脱颖而出，中国人民大学积极与全国博管会沟通，在国家规定的

比例范围内，精心挑选具有较强学术潜力的青年人才进入博士后流动站

进行回炉，并从学校 “千人计划”、“长江学者”讲座教授、引进海外高

层次文教专家、高端外国专家等海外高层次人才项目入选者中聘任兼职

博士后合作导师，对回炉博士后进行 “一对一结对子”式的重点培养，

帮助青年人才拓展国际视野，提升国际水平；同时，学校积极支持回炉

博士后申请国家博士后引进、派出和短期出国交流项目，支持其赴海外

开展学术交流和国际研修，实现 “派出去”和 “引进来”相结合的双向

国际化目标。此外，对于回炉博士后，学校在教学任务安排、科研考核

要求方面也有额外政策支持，鼓励其将主要精力投入到发表高水平研究

成果和提升国际竞争能力当中。

（三）设计组织 “百名海归挂职计划”，推动海外青年人才接地气

近年来，中国人民大学海外青年人才引进力度日益加大，海外青年

人才已经成为学校师资队伍补充的主要来源。在带来先进研究方法和国

际前沿视野的同时，海外青年人才也面临着对于国情、社情、民情不熟

悉、不了解的尴尬。

为帮助海外青年人才接地气，讲中国故事，学校自２０１４年起正式启

动了 “海外青年人才赴合作企业实践锻炼”项目。该项目充分利用学校
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博士后平台积累的社会资源，首批遴选了中国保监会、中国工商银行、

神华集团等１０余家单位，选派３０名海外青年人才，以流动站自主招收博

士后和企业联合招收博士后等方式，以参与课题研究、参加日常管理等

多种形式深入合作单位，加强对中国国情、社情和民情的了解，丰富实

践研究和案例教学，实现国际化与本土化的有机结合，进而将科研优势

转化为教学优势，提高人才培养质量。实践锻炼项目既充分发挥了学校

作为人文社会科学排头兵在服务社会方面的重要职能，也有效实现了海

外青年人才本土融合的培养目标。截至２０１５年６月，学校已分两批派出

海外人才５８人，前往４０家合作单位挂职实践，产生了积极的社会影响，

达到了良好的工作效益。第三批派出项目正在准备过程中。

（四）通过设立 “人才教席”方式招收企业博士后，汇聚青年人才成

长基金

既往与企业联合招收博士后的方式以零敲碎打为主，博士后流动站

和企业工作站合作大都停留在博士后招收层面且双方在合作过程中权责

不匹配，培养经费标准参差不齐且经费使用导向不明、效益不高等情况。

针对上述情况，本着与企业全方位深入合作、提高资源使用效益、

实现互利共赢的原则，学校选取合作基础较好的企业工作站，试点了设

立 “人才教席”方式招收企业博士后的制度：即企业与学校建立合作关

系不再采用缴纳导师指导费和行政管理费的传统形式，而是通过在学校

流动站设站单位设立冠名 “人才教席”的方式。“人才教席”类别包括但

不局限于高端教席、海外教席和青年教席等，筹措的资助经费专项用于

支持相关单位人才队伍建设，如聘请海外高端人才来校讲学，支持青年

人才国际交流、参加学术会议、发表论文或改善生活待遇等。学校鼓励

各流动站设站单位与企业合理规划、统筹确定每年度 “人才教席”设置

类别、标准及数量，支持设立标准高、影响力强的 “人才教席”。截至目

前，学校已通过 “人才教席”方式先后与腾讯公司、北京农商行、华夏

银行、广发银行及瓮福集团等单位建立了合作关系，今后与我校新建立

联合培养关系的以及合作关系到期需要续签合作协议的，均应优先采用

设立 “人才教席”的方式。“人才教席”方式招收企业博士后制度的实

施，为青年人才队伍建设汇聚了专项基金，优化了经费投向，提高了经
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费使用效益，密切了企业和学校之间的合作关系，对于做好企业宣传也

发挥了积极作用。

（五）优化机构设置和政策导向，汇聚优秀师资，搭建良好平台

２０１３年底，中国人民大学调整机构设置，人才工作领导小组办公室

独立运行，博士后工作纳入其中。工作伊始，学校就从人才队伍建设的

高度确定了博士后工作方向，将高端人才资源与博士后管理工作进行了

对接，提出了 “优先保证重点研究基地、创新团队、重点实验室、承担

“智库”建设的研究机构招收博士后；优先保证国家级人才项目入选者、

重大及重点课题主持人招收博士后”的原则。组织机构和政策导向的调

整，为解决青年人才职业生涯初期缺少高水平指导教师、科研平台资源

匮乏等问题起到了至关重要的作用。

招收导向上的 “两个优先”原则，将掌握丰富科研资源、手下欠缺

研究人员的知名学者，与缺少科研经费、无法顺利开展研究的青年人才

进行了成功对接，搭建了科研资源共享平台，实现了双赢的目的。同时，

学校还积极鼓励学科交叉融合，搭建跨学科资源共享平台，如成立了国

家发展与战略研究院，鼓励其以导师组的形式招收博士后，为博士期间

专业领域相对狭小、交叉学科知识欠缺、视野不够开阔的青年人才在职

业生涯初期提供了跨学科研究的绝好机会。此外，学校还积极利用校友

资源，聘任最高人民检察院、中央统战部等单位负责人为博士后业界兼

职合作导师，帮助青年人才在完成理论积累的同时，积极将理论用于

实践。

　　三、拓展流动站平台职能需要的政策支持

国家博士后制度在选拔和培养高水平青年人才，加强教育和科研力

量，推进人才合理流动及吸引海外归国博士等方面发挥了积极作用，是

被实践证明切实有效的人才发现和配置制度。实施３０多年来，中国博士

后制度已经在资助经费、设站方式、招收形式、学科范围以及管理体制

改革等方面进行了渐进式的调整，搭建了良好的资源平台，但依然存在

着管理高度集中、经费使用僵化等制度问题。进一步拓展流动站平台职
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能，释放博士后制度活力，需要国家做出相关制度调整，也需要流动站

设站单位继续进行有益的探索和尝试。

（一）建议国家给予高校更多自主审批权

在博士后管理工作特色鲜明、成效显著的高校试点自主设站、自主

审批进出站改革，适当放宽高校在候选人推荐、进出站时间及出站考核

标准等方面的管理自主权。国家通过定期的整体评估对高校博士后工作

进行宏观管理和质量监控，执行效果不好的，相应核减所在单位次年博

士后的资助指标。

（二）建议设立实施特色项目申报审批机制

出于保证博士后培养质量的需要，国家对各单位每年在职博士后进

站比例进行了严格限制。为更大限度地发挥博士后流动站平台在青年人

才再培养方面的积极作用，建议对上述规定进行灵活调整，建立项目申

报审批机制，准许高校针对如何用好用活博士后流动站平台设计特色项

目，国家组织专家评审，审核通过的，准许立项并在具体执行过程中适

当放宽在职博士后比例限制。

（三）建议优化博士后资助经费标准及用途

建议结合青年人才职业生涯初期的特殊困难，对国家博士后资助标

准进行上调，同时进一步优化支持经费中生活补贴和科研经费的比例分

配，放宽博士后合作导师科研经费中用于向博士后发放生活补贴的使用

限制，最大限度地为青年人才成长提供良好的生活条件。
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优化企业博士后培养机制
提升企业核心竞争力

周元敏

（中南大学胜人事处，长沙 ４１００８３）

摘　要：博士后流动站与企业工作站联合培养博士后是一种培养高水平复合型人

才的最佳方式，企业博士后制度既为国家培养了大批优秀的具有自主创新能力的科技

人才，也为流动站所在学科创新团队的建设注入了新的活力。本文就中南大学招收企

业博士后的相关经验，提出做好企业博士后培养工作的 “三个机制”，即：以培养高

端人才为导向，优化选人机制、以提升企业核心竞争力为目标，优化育人机制、以激

发创新能力为根本，优化待人机制。

关键词：企业博士后；培养机制；核心竞争力

中南大学自２０００年开始招收企业博士后，至今累计招收企业博士后

２０３人，在站１２３人，占我校在站博士后人数的２２％。目前我校与１１１家

企业合作培养博士后，合作企业跨越１８个省及直辖市，所在行业涵盖金

属冶炼、计算机、采矿、能源、运输业、机械制造、医药等，辐射支柱

产业、装备产业、新兴产业。累计完成科研项目４００多项，获得专利４４０

余项，有多名博士后参与国家级技术标准的制定。为了提升企业核心竞

争力，我校与企业在联合培养博士后工作中突出做了以下三个方面的工

作，概括起来就是 “优化三个机制”。

　　一、以培养高端人才为导向，优化选人机制

高校和企业联合招收培养博士后是产学研结合的一种非常典型的形
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式，对提高企业的创新能力有十分重要的战略意义。在联合培养的过程

中，做好优选人才工作是成功培养企业博士后的第一步。

为了确保博士后的招收质量，建立博士后进站考核制度，严把 “三

关”：第一关即思想品德关。选人德为先。我校注重招收对象的学术道德

品质，防止学术腐败等不良现象发生；第二关即学术水平关。流动站所

在学院专家委员会组织专家协助企业对每个招收对象的科研成果、专业

结构、科研潜力等进行考核，确保进站博士后有一定的学术水平；第三

关即实践能力关。主要考核招收对象是否具有独立思维和创新能力，能

否把专业知识应用到社会实践中去，把科研成果转化为生产力，为企业

服务，为社会服务，为经济发展服务。通过严把 “三关”，真正把专业水

平高、综合素质好、创新能力强的优秀人才选拔进企业。同时我校采取

三种办法为企业网罗人才：第一，在校博士后网站进行招聘宣传；第二，

到学院组织相关专业的博士生和企业面对面交流；第三，请相关专业的

博士生导师进行推荐。我校与中冶长天国际工程有限责任公司联合培养

的博士后王斌就是以这种方式选入，他进站后承担 “中冶长天烧结综合

控制专家系统”项目的研究工作，集我校、中冶长天国际工程有限责任

公司和本人等多方技术力量，经过近两年的刻苦攻关，掌握核心技术，

取得突破性的成果。打破了我国原来需从国外进口该类软件的格局。创

造了两年内为我国钢铁企业节约软件购买成本４２００万元、为中冶长天创

造２１００万元产值的奇迹。该技术通过省科技厅科技成果鉴定，达到国际

领先水平，同时获得长沙市科技技术进步一等奖。中冶长天国际工程有

限责任公司深感受益，此后，又陆续在我校招聘多名博士后进站工作。

　　二．以提升企业核心竞争力为目标，优化育人机制

与企业工作站联合招收博士后是促进校企联合，激活博士后资源的

一种有效模式。首先，高校科技专家通过联合培养博士后人员的形式及

时了解企业急需攻克的技术难题，调整科研选题，始终面向经济建设主

战场，促进科技成果的转化；其次，企业以博士后为纽带，利用高校科

技力量，解决技术难题，形成高新科技亮点，达到招才引智的目的；第
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三，博士后本身通过承担企业起点高，难度较大的研究课题，得到进一

步的培养、锻炼，同时将自己的科技成果转化为生产力。总而言之，企

业引进博士后的目的就是提升企业核心竞争力。

１．以名师为指导。充分发挥我校合作导师的桥梁作用，企业依托流

动站合作导师指导博士后实施高新技术产品的开发，实现资源共享、难

关同攻、成果互惠，提高了企业的竞争力。博士后合作导师思想品德的

优劣、学术水平的高低以及工作责任心的强弱是培养高素质博士后人才

的关键。我校长期坚持合作导师遴选机制，把具有上述优良品质的合作

导师作为招收培养博士后研究人员的必备条件。并与合作导师签订培养

协议，明确合作导师职责，定期组织合作导师学习博士后工作的有关政

策规定，交流培养、使用博士后的工作经验。目前，我校绝大多数企业

博士后都由两院院士、“长江学者奖励计划”特聘教授、“国家杰出青年

科学基金”获得者、国家级教学名师等知名专家进行指导。选择能力强、

有责任心的合作导师不仅能加快为企业解决科研难题的步伐，同时也使

企业博士后的人才培养更加有效，为相关行业培养一批批技术骨干。

以我校材料科学与工程博士后流动站合作导师易丹青教授为例，他

带领的学术团队充分利用中南大学在有色金属行业中的影响和地位，在

完成国家科研任务的同时，与全国１０余家有色金属知名企业联合培养博

士后，为博士后人员提供了一个充分展示才华的工作平台。他指导的博

士后先后进入株洲硬质合金集团、华菱钢铁集团、宝鸡钛业集团、金天

钛业集团、中国铝业、温州福达合金等知名企业的博士后工作站开展研

究工作。此举为解决企业的重大技术难题，推动技术进步和人才队伍建

设收到了很好的效果。２００９年他指导的吴湘伟博士进入株硬集团博士后

工作站从事博士后工作。在两年多的时间内，吴湘伟博士同株硬集团的

技术人员密切配合，协同创新，攻克了粗晶碳化物粉末制备技术及装备、

超粗晶硬质合金生产技术与产业化等重大技术难题，申请并获得了多项

国家授权的发明专利，为企业创造了显著的经济效益。２０１１年，他完成

任务出站后，又应企业邀请以产学研合作的形式，继续承担企业的课题，

为企业的研发又开始做新的工作。

２以项目为平台。在合作导师的指导下，我们将企业博士后安排到
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企业重大科研课题中进行培养。让博士后在重大项目中承担高风险、高

难度的课题，委以重任，促其成长，培养科技创新能力。我校博士后合

作导师、“长江学者”特聘教授郭学益承担多项国家重大课题，在有色金

属提取冶金理论和工艺研究领域取得了重要成果，实现了有色金属资源

循环及清洁冶金关键技术的突破，获国家科技进步二等奖２项 （分别排

名第二和第四），其科研团队中企业博士后就有６名。分别在湖北大冶有

色金属公司、深圳格力美公司、广东先导集团开展研究工作，其指导的

企业博士后田庆华牵头研发的线路板蚀刻废液中铜氨清洁回收新技术及

产业示范项目，利用中南大学学科优势，联合湖南某公司攻克了线路板

蚀刻废液中铜氨等二次资源循环利用过程关键技术难题及工程实践问题，

发明了线路板蚀刻废液中铜和氨氮清洁回收新技术，实现了一次性同时

回收蚀刻废液中的铜和氨氮。该工艺设备投资少，生产工艺流程短，铜

氨回收率高，蒸汽、能耗和运行成本低，生产效率和产品质量高，可彻

底解决大量高氨氮废水排放所造成的环境严重污染问题，使生产废水能

达到高标准排放要求，符合循环经济和清洁生产的理念和要求。项目成

功实现产业化应用，已在湖南某公司建成年处理１２０００吨线路板蚀刻废液

的示范生产线，每年可回收金属铜１２００吨，可减少氨氮排放量４８０吨，

相当于减少氨氮对水体污染１９２０万立方米，项目投产后，近三年累计实

现销售收入１６１１７９万元，实现利税５９３６２万元，经济、环境和社会效

益显著。项目立足于国内蚀刻废液处理现状，通过自主创新，实现了技

术跨越，引领产业升级和行业技术进步，为解决线路板蚀刻废液达标处

置提供了良好的示范。项目获得２０１４年度中国有色金属工业科技进步二

等奖。

３．以课题为核心。高等院校是技术创新的源头。企业是技术创新应

用的核心。优秀的专家，不仅掌握行业前沿知识，还能把握市场前景的

脉搏，协助企业根据博士生的特长选好题是我校为企业做好服务工作的

关键所在。在此方面，我校土木工程学院土木工程专家李亮教授深有感

触，他指出：“博士后是我国家科研创新和解决技术难题的一支主力军，

指导企业选取与国民经济建设相关的课题，是我们国家现阶段经济建设

的客观要求，可以有效解决我国经济建设中的诸多难题，也是培养出优
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秀博士的有效途径之一。此外，要为企业博士后选择有连续性的课题，

否则难以在较短时间内解决企业需要克服的技术难题。”在这种思想的引

导下，李亮教授多次深入合作企业，进入施工现场，和企业的专家一起

分析市场需要，找准工程题目，为博士后前期工作进行铺路。比如，我

校土木工程流动站和中铁一局培养的博士后聂志红，李亮教授根据其博

士期间研究方向，帮助选题为武广高速铁路路基填料实验研究。该博士

后利用校企合作平台潜心研究，成功解决了武广高速铁路湖南段路基填

料就地取材的技术难题，创造的直接经济效益达千万元。另外，中南大

学和湖南省交通规划勘察设计院合作培养的博士后邹金锋，在李亮教授

的指导下，其选题为湖南省在建的破碎岩土富水隧道病害预报预防与处

治技术。通过校企合作平台，解决了湖南省张花高速公路隧道建设中的

一系列技术难题，并获得湖南省第三届优秀博士后荣誉称号。

４．以实践为课堂。为了培养博士后的社会实践能力，我校多次组织

企业博士后和本校其他博士后一起开展企业科技服务 “三湘行”活动。

先后组织医学博士后、博士后合作导师到衡阳、醴陵、湘西古丈、湘乡、

平江等贫困山区进行义诊和技术指导，为贫困群众免费看病，并组织当

地医生开展业务培训，得到了广大群众的高度评价和称赞。同时，还多

次组织工科博士后到湖南、广东、浙江等地企业工作站进行项目对接活

动，为企业排忧解难，深受欢迎。同时，我校还多次组织开展全国性博

士后学术论坛、博士后优秀表彰及学术研讨会、企业博士后学术交流、

校企博士后学术沙龙等活动。

　　三、以激发创新能力为根本，优化待人机制

１对企业博士后一视同仁。在企业博士后培养方面，企业博士后工

作站是培养企业博士后的主体单位，高校配合企业进行培养。我校在博

士后的培训、交流、实践中，将企业博士后与本校单独招收博士后共同

对待。首先，组织新进站企业博士后进行入站培训。很多博士后刚从攻

读博士学位的压力中走出来，会在情绪上有松懈或者暂无新目标的状况。

同时，刚从象牙塔出来的学生，进入企业做研究工作，难免会有不适应
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的阶段。为此，在博士后进站伊始，中南大学组织新进站企业博士后人

员进行工作培训和职业规划，及时引导和帮助他们快速融入团队。根据

博士后的个体特点和能力，引导他们设立个人发展的中远期目标，鼓励

他们撰写高水平学术论文、申请各类科研项目，促使每位博士后保持良

好的研究状态，力争在论文、科研和专利等方面获得新的突破；引导博

士后快速融入团队，深入研究，多出成果。其次，定期组织企业博士后

与各学科博士后开展沙龙交流，包括学术交流和工作心得交流。在交流

中碰撞思想，产生一些好的科研和学术思路，同时也会邀请一些院士、

长江学者等学术带头人为博士后进行讲座指导。第三，为企业博士后开

放校内实验室及图书馆资源，享受学校科研和学术资源。

２重点推荐优秀博士后到企业开展第二站工作。

在博士后工作中，根据实际情况，我校推荐部分优秀博士后开展为

期两站的博士后科研工作。第一阶段，进入我校重点学科流动站，安排

到 “２１１协同创新计划” “９７３”、 “８６３”等国家重大科研课题中进行培

养，在这些大项目中获得经验，取得成果。出站后，进入第二站，由流

动站和企业工作站联合培养。重点进行成果转化工作，让博士后在重大

项目中承担高风险、高难度的课题，委以重任，促其成长，培养科技创

新能力。我校粉末冶金研究院现任院长刘咏教授，１９９９年６月至２００１年

７月在我校冶金工程博士后流动站进行博士后研究工作，师从黄伯云院

士，２００２年至２００４年在自贡硬质合金企业博士后工作进行第二站研究工

作。他长期从事与粉末冶金相关的新材料、新技术和基础理论研究。研

究多种梯度结构硬质合金制备技术，解决传统硬质合金的硬度和韧性的

矛盾。所研制的三明治结构钻齿钻探性能比常规硬质合金使用寿命提高２

－３倍。其技术已推广应用于高压潜孔钻头、牙轮钻头。生产产品成功应

用于包括大飞机计划在内的我国重大项目建设，其技术在自贡硬质合金

公司、中南凯大粉末冶金公司等国内重点硬质合金企业推广应用，使合

作企业新增总产值３年内达２５亿元。２０１１年获得国家科技进步一等奖，

个人排名第２。至今已在国内外发表学术论文２００多篇，获得专利２６项，

出版专著 《粉末冶金钛基机构材料》和 《梯度结构硬质合金》。承担或主

持１０多项国家重要科研。２００４年获得教育部 “新世纪优秀人才支持计
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划”资助。２０１５年入选享受国务院政府特殊津贴专家。

实践证明，与企业工作站联合培养博士后是一种培养高水平复合型

人才的最佳方式，企业博士后人员可以利用高校资源与国内外高层次学

术界进行广泛交流，牢牢把握学科前沿问题，做出高水平的科研成果；

也能将在站期间所遇到的实际问题及时反馈给流动站专家，共同寻求解

决方案，使课题研究顺利完成，将科技成果直接转化为生产力，增加了

效率，提高了效益。我们深刻体会到：企业博士后制度既为国家培养了

大批优秀的具有自主创新能力的科技人才，也为流动站所在学科创新团

队的建设注入了新的活力。我们将进一步完善制度，改进方法，规范管

理，优化环境，力争为国家培育出更多、更优秀的高层次科技人才，打

造出企业博士后管理工作的 “中南”品牌。
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博士后人员年薪制的实践兼谈其他
———以中山大学新修订 “博士后工作管理办法”为例

陈华桂　葛　铿

（中山大学人事处）

摘　要：我校将博士后纳入学校师资队伍建设的总体思路中去考虑，紧密与学校

出台的专职科研人员管理办法相结合，制定具有博士后特色的、多种经费来源的博士

后人员年薪制收入体系，取得了较为显著的成效。

关键词：博士后待遇；年薪制；师资；专职科研人员

我国博士后制度自１９８５年创立以来，以国内一流高校为代表的流动

站设站单位已建立起大规模的博士后队伍。博士后制度被看做是青年人

才培养和筛选的重要渠道，是促进科技创新和产学研结合的重要平台。

博士后研究人员作为国家科研队伍的生力军，发挥着日益重要的作用。

２０１３年，全国的博士后进站人数已达１３７１８人①，在２００１年这一数

据仅为３２６４人，１２年间，博士后规模达成了逾３倍的增长。博士后规模

的不断扩大也是 “博士后事业 ‘十二五 ‘规划”的题中之旨，可以说，

博士后人员的规模倍增已经达成，人员队伍将进一步壮大。如何将扩大

规模与提高质量相统一，将成为下一步博士后事业发展的重中之重。

　　一、博士后待遇存在的问题

自我国博士后制度创立以来，博士后人员的管理一直遵循国家、省、

①根据全国博士后管委会公开数据整理。本文攥写时间截至：２０１４年１１月。
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设站单位三级纵向管理的原则，绝大部分流动站自主招收的博士后的日

常经费仅来源于国家和省财政拨款，未调动博士后招收导师、团队的积

极性，且日常经费标准并未与通胀水平、社平工资水准提升，致使博士

后待遇水平普遍偏低，与博士毕业生的薪酬期望相去甚远，一定程度上

制约了博士后质量的提升。

以中山大学为例，在实行新的 “博士后管理办法”前，博士后日常

经费主要有两个来源：一是国家拨款，标准为５万元／人；二是广东省财

政拨款，标准为８万元／人。其中，广东省会补足国家资助的博士后部分

经费，亦即：每一位计划内博士后的日常经费标准均为８万元／年，值得

注意的是，这８万元需要负担公寓住宿、公积金、社保、公费医疗等费

用，且近五年来财政拨付的日常经费标准并无提升，考虑到近年来的通

胀水平和社会平均工资①的逐年上升，博士后的待遇非但已无社会竞争力

可言，而且还远低于博士毕业生的预期工资。若非国家对于博士后有落

户等较为优惠的政策，博士后人员的招收或者说招收质量会因为收入的

低迷，会受到一定的影响。

在近年我校博士后联谊会定期组织召开的博士后主题调研会中，我

校博士后反映最多的问题，除了科研、生活、交友等个性问题外，最突

出的共性问题还是：待遇偏低，生活艰辛。

但同时，我们也看到，近年来，博士后工作站、企业博士后事业高

速发展，企业依靠雄厚的财力和地方政府的大力推动，吸引了大批的优

质博士后资源：以广东深圳为例，深圳市的企业博士后待遇一直位居全

国前列，不仅在我省敢为人先，率先进行博士后创新实践基地的探索，

而且深圳政府在资金配比上也进行了巨大投入。深圳的博士后科研工作

站或博士后创新实践基地每招收一位博士后，地方政府所承担的人力资

源成本高达３２万元／人。

优厚的待遇和丰厚的中期考核、出站奖励，使大量优质的博士毕业

生源向博士后科研工作站倾斜。

①广东省社会平均工资为５０５８０元，广州市社会平均工资为６３７５６元，广东省省自筹博士后
税前 （８万／年）勉强超过广州市社平工资水平。
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对于博士后科研流动站设站单位，尤其是对于高校来讲，提升博士

后待遇水平，以吸引更优质的博士后资源、助力青年教师队伍、科研人

才的培育，已经迫在眉睫。

　　二、高校对于提高博士后收入水平的探索

近年来，提高流动站自主招收博士后待遇、充分调动博士后队伍的

科研活力已经成为国内顶尖高校的共识。

这其中主要有两种思路，第一种思路是把博士后人员队伍纳入高校

师资队伍中，作为高校师资的预备役来培养，“师资博士后”制度应运而

生；第二种思路是将博士后制度逐渐与专职科研人员队伍并轨，采用体

制外管理模式，跟着导师团队、项目，博士后人员作为专职科研队伍的

重要组成部分。第二种模式在近年来得到了非常有益的探索：近年来，

西安交大、上海交大、浙江大学和南京大学等国内顶尖高校相继出台各

自的 “专职科研人员管理办法”，一些高校的博士后管理办公室也已经成

为临时聘用科研人员的管理办公室。

这两种思路的实践，都有利于提高博士后的待遇：

师资博士后解决了博士后身份的 “临时”、“流动”之感，加强了博

士后对于自身身份的认同，博士后出站后留校任教的成功率大为提升，

甚至在博士后进站的时候就能确定讲师身份，成为高校的正式的体制内

员工，师资博士后的待遇也普遍地高于非师资博士后和普通讲师。

专职科研人员强调团队、导师的作用，只有确有需求、经费充裕的

导师团队才会有专职科研人员的设岗需求，由于采用市场化的管理，我

国各高校推行的专职科研人员制度更强调待遇的绩效分配和聘用合同的

个性化，多采用年薪制、人事代理来管理，且科研人员收入普遍高于同

职级的讲师、副教授等。博士后纳入专职科研人员队伍管理，将提高博

士后的待遇。

这两种思路对于博士后身份有了新的定义，并且在切实提高博士后

待遇方面也有所探索，但也都存在共性的问题：两种四路似乎都着力解

决博士后本身的身份认同问题，而从教师、专职科研队伍入手，试图通
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过并轨将博士后人员吞并入更为主流的高校从业人员，短期来看，有利

于教师队伍、科研人员队伍的扩充，也将较大提高博士后待遇水平；但

长远计议，如能将高校教师管理政策与专职科研队伍政策的特色与优势

同时融合于博士后管理办法，将为博士后事业发展带来更为开阔的思路。

因此只有从博士后制度本身的特色入手，结合师资培养和专职科研

人员使用等两套制度积累的成功实践，再进行深入探索实践，才能找到

提高博士后待遇、提高博士后身份认同和提高博士后招收质量的方法。

　　三、博士后年薪制的探索与实践

近年来，国家和地方政府高度重视博士后工作，密集出台了博士后

相关文件，明确了博士后与高校教师队伍建设的关系，调整、提高了博

士后工资总体水平，出台措施促进博士后国际化和创新能力建设。

例如，教育部、中组部等部委联合下发的 《关于加强高等学校青年

教师队伍建设的意见》中明确指出，要 “发挥博士后流动站培养青年教

师的作用，注重把具有博士后研究经历的优秀人才充实进高等学校教师

队伍”；国家和地方人社部门分别下发了 《关于博士后研究人员工资待遇

问题的通知》（国人部发 〔２００６〕８９号）、《关于调整博士后日常经费标

准的通知》（国人部发 〔２００６〕１１２号）和 《关于提高博士后日常经费标

准的通知》（粤人发 〔２００７〕６８号文）等文件，进一步提高了博士后待

遇；国家人社部出台了 《博士后国际交流计划》（人社部函 〔２０１２〕３１０

号）、《“香江学者计划”实施细则》等文件，促进博士后国际化水平的

提高。

结合国家政策利好，并深入研究我校博士后工作的实情，根据我们

的先期调研，中山大学博士后工资待遇还存在以下几个问题：
"

１
#

经

费来源渠道单一，完全依靠政府拨款；
"

２
#

工资总额偏低，博士后工

资总成本８万元／年，只达校内相应职务职级教师工资水平的２／３；
"

３

#

工资结构未体现激励机制，没有形成梯度，所有博士后人员工资均同。

我校研究制定新的 《博士后工作管理办法》，力求体现师资培育和专

职科研人员使用的双轨思路，针对博士后工资待遇存在的主要问题进行
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了改进，借鉴了专职科研系列人员年薪制的做法，结合博士后收入分配

的自身特点和师资培养的固有做法，制定了有博士后特色的年薪制管理

办法：

第一，建立由政府、学校、团队共同出资的经费筹集模式，除财政

拨付工资外，设立博士后津贴，由学校和团队各承担５０％；

第二，提高博士后工资水平，参照学校专职科研系列人员中助理研

究员的工资标准来确定博士后工资水平，部分特别优秀的博士后可达到

副研究员的工资水平；

第三，实行分类津贴，鼓励院系引进优秀博士，激励在站博士后安

心工作、做出成果。按照申请人博士毕业院校、学术水平等条件设立三

个津贴档次 （分别为４、６、８万元），中期考核优秀者给予一次性奖励。

另外，也可根据博士后首年在站的表现，在第二年提高博士后的津贴

水平。

这样，我校自主招收的博士后年薪制基本建立，博士后税前工资待

遇水平在１２－１６万之间浮动。

　　四、我校新修订博士后管理办法的其他内容

除了利用年薪制的方法较大地提高了博士后待遇外，我校新修订的

博士后管理办法还主要地体现在以下方面的内容：

１明确了博士后的定位。

明确博士后人员是学校科研力量的重要组成部分。博士后制度是青

年人才培养和筛选的重要渠道，是促进科技创新和产学研结合的重要

平台。

２规范了进出站和日常管理。

一是明确了博士后人员的申请资格、选拔要求、招聘程序等。二是

细化了博士后人员日常管理的条款，对进站、中期考核、退站、出站、

专业技术评定等工作，根据有关文件和学校实际做了具体要求。

３紧密衔接学校教师队伍和专职科研队伍建设的总体目标。

将博士后纳入学校师资队伍建设的总体思路中去考虑，紧密与学校
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即将出台的专职科研人员管理办法相结合。一是明确了博士后人员出站

后申请专任教师职务或专职科研岗位的通道；二是参照专职科研人员相

应岗位工资标准确定博士后工资水平；三是鼓励各流动站与国 （境）外

高水平研究机构以博士后的方式互派研究人员，提高科研队伍国际化水

平；四是鼓励应用学科青年教师到工作站、基地从事博士后研究工作，

使应用研究与生产一线相结合，促进学校应用学科和应用人才的培养和

发展。

　　五、博士后管理办法制定后的成效

我校博士后数量稳步提升，质量也逐步提高。随着博士后待遇的提

高，进站规模进一步扩大，以当年６月至９月间进站人数为口径统计，今

年同期与去年相比，进站人数增长率为２９６％。此外，我校今年相继引

进具有英国剑桥大学、日本早稻田大学等国际一流大学求学背景的博士

毕业生来校进行博士后研究。２０１４年度，我校两人获得中国博士后科学

基金会 “博士后国际交流计划”派出项目资助，两人获得博士后 “香江

学者”计划资助，将赴诺丁汉大学、台湾大学等国 （境）外高校进行博

士后研究。

参考文献：

［１］《博士后事业发展 “十二五”规划》．

［２］马晨华论高校博士后与专职科研队伍的一体化建设 教育教学论坛，２０１３

（３６）．

［３］韩东林论中国博士后创新人才培养的激励机制构建教育与人才，２０１０（１）．

［４］范德尚知识经济背景下中国博士后培养事业的思考第十四届全国高校博士后

工作研究会年会论文集．



!

"

#

$

%

&

'

(

)

*

+

,

-

.

/

0

1

2

3

2

4

5

6

２２８　　

关于广东省博士后人才国际化的探讨

陈华桂

（中山大学 广东 广州 ５１０２７５）

摘　要：国际化人才日益成为世界各国经济发展与综合国力竞争的主要标志，引

进和培养国际化高层次人才成为了国家、各级地方政府在新世纪的重要人才战略目

标。博士后人才是高层次人才的重要构成，推动博士后人才国际化是未来一段时间内

全国博士后工作的重点内容，博士后人才国际化是国家和地方的期望和要求，如何提

高博士后人才国际化水平是博士后管理工作的重点和难点问题。

关键词：博士后；国际化；引进；培养

今年是中国博士后制度实行三十周年，作为在１９８５年全国首批设立

博士后科研流动站的地区之一，广东省在创新博士后实践基地、实现博

士后形式多样化等方面一直走在全国前列———最早提出了博士后制度实

现形式要多样化，率先通过省财政拨款招收国家计划外的博士后，经过

多年探索，已形成了独具特色的博士后培养制度。随着国家人才制度体

系的建设与发展，特别是近年来实施 “博士后国际交流计划”，广东省结

合地方社会经济发展需要，建立相应的激励机制、制定配套政策来推动

广东省博士后人才国际化，提高博士后人才国际化水平，从而促进广东

省博士后事业的长足发展。

　　一、广东省博士后人才国际化的背景

国际化人才日益成为世界各国经济发展与综合国力竞争的主要标志。

因而推动人才国际化工作，引进和培养更多具有广阔国际视野、胸怀，

具备先进知识结构和跨文化沟通能力，有全球化竞争力的高层次人才成
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为了国家、各级地方政府在新世纪的重要人才战略目标。

博士后人才是高层次人才的重要构成，推动博士后人才国际化是未

来一段时间内全国博士后工作的重点内容，也是 《博士后事业发展 “十

二五”规划》的目标任务。２０１１年以来，国家人力资源与社会保障部、

全国博士后管理委员会已陆续出台了 《博士后事业发展 “十二五”规划》

（人社部发 〔２０１１〕９１号）、《博士后国际交流计划》（人社部函 〔２０１２〕

３１０号）、 《博士后国际交流计划实施细则》 （博管办 〔２０１３〕７７号）、

《“香江学者计划”实施细则 （暂行）》（博管办 〔２０１１〕９２号）等一系

列加强博士后国际化交流的文件，从国家层面对全国的博士后流动站设

站单位，特别是９８５高校等重点高校流动站的博士后人员进行国际会议交

流、派出及引进的资助。

作为经济大省和改革开放的窗口，广东省开放的人才战略一直以来

都是推动创新、实现发展的坚实基础。２０１０年以来，全面贯彻落实 《广

东省中长期人才发展规划纲要 （２０１０－２０２０年）》有关要求，在推动人

才国际化、实现人才来源的多样化和人才结构的国际化，以及培养国际

化人才方面，广东省也取得了诸多成效。２０１１年，出台了 《广东省博士

后培养工程实施意见》，明确提出促进博士后人员国际交流，发挥广东地

区地理优势，通过多种形式培养国际化博士后人才。广东省是全国最早

开展博士后工作的省份之一，经过三十年的努力探索，已经形成了具有

广东特色的博士后培养制度，近年来出台了多项促进博士后工作发展的

政策措施。

但是，针对博士后这一群体，广东省在国际化培养、交流等方面与

博士后事业未来发展的要求相比仍存在一定差距。而一些兄弟省份及其

设站单位在实施博士后国际化战略方面进行了卓有成效的探索，并已初

见成效，例如，２０１３年，山东、浙江两省的博士后进站人数已赶上广东

博士后进站人数，在高层次博士后引进上也已优于广东。

人才的竞争是发展潜力的竞争，为进一步贯彻落实 《珠江三角洲地

区改革发展规划纲要 （２００８－２０２０年）》所提到的广东省五大战略定位：

探索科学发展模式试验区、深化改革先行区、扩大开放的重要国际门户、

世界先进制造业和现代服务业基地、全国重要的经济中心，形成国际人
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才竞争优势，提高人才国际交流和合作水平，应该说人才制度的进一步

配套，特别是高层次人才制度的重要组成部分———博士后人才国际化迫

在眉睫。

　　二、广东省博士后人才国际化程度分析

１．广东省博士后招收与需求情况分析

２０１４年，全国的博士后进站人数为１４９６４人，其中北京、江苏、上

海三个省市的招收人数最多，分别为４００７、１５６９及１４４５人，分别占全国

总进站人数的２６７８％、１０４９％及９６６％，三省市进站人数累加，已接

近全国一半。

广东、山东与浙江等经济发达、高教资源优质地区紧随北京、江苏

与上海之后，也位居全国前列。值得关注的是，２０１４年广东地区的博士

后进站规模虽仍位列全国第四位，但与紧随其后的山东、浙江等相比已

不占优势。

《广东省国民经济和社会发展第十二个五年规划纲要》指出，“十二

五”期间，要着力打造创新人才高地：“把引进项目、技术和引进人才紧

密结合，多渠道、多形式引进高层次人才，广泛吸纳各类学科带头人、

管理专家和优秀青年人才。深入实施并不断完善引进领军人才和创新型

科研团队计划，引进１０００名高层次科技创新人才……继续实施南粤杰出

人才培养工程，打造 ‘珠江学者’品牌工程，加强院士、博士后工作站

建设。”创新人才的引进与培育、高精尖人才项目团队建设，离不开优秀

青年人才的支持，博士后人员是优秀青年人才的重要组成部分。将博士

后人员作为优秀青年人才生力军进行培育与扶持，有利于高层次科研创

新人才团队的打造与建设，广东省各高校、科研机构对博士后人员的需

求依旧巨大。

２．广东省博士后人才国际化水平分析

我国博士后人才国际化水平不高，主要体现在在引进和派出两方面，

即引进的外籍人员和回国留学人员占当年博士后招收总数的比例不高、

派出到国 （境）外研修或交流的博士后的比例不高。我国从１９８８年开始
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招收外籍人员进站从事博士后研究，截至２０１４年，招收的外籍博士后占

当年招收博士后总数的比例历史最高点为３３％，累计招收博士后１３３３６７

人，其中外籍博士后１９８８人，占招收博士后总数的１４９％，招收的外籍

博士后的数量很少。同时，随着博士后招收规模的不断扩大，博士后人

员中回国留学人员比例呈现下降趋势，从实行博士后制度初期的５０％降

低到３％以下。广东省博士后人才国际化水平也不高，以２０１４年广东省

博士后招收情况为例，主要表现在：

（１）外籍博士后比例低。招收外籍博士后３７人，占当年招收博士后

总数的比例为４１４％，略高于全国外籍博士后招收的比例，但大部分来

自印度、巴基斯坦等第三世界国家。

（２）国 （境）外留学人员比例低。国 （境）外留学博士仅有９１人，

占博士后在站人数的１０１８％。９１位国 （境）外留学人员中，在港澳台

地区获得博士学位的占３８４６％，在欧美、日本、澳大利亚等发达地区和

国家获得博士学位的占４９４５％。

（３）不同类型博士后的国际化水平具有一定差异性。流动站自主招

收的博士后，从国 （境）外获得博士学位的占此类博士后招收总数的

１３４８％；流动站与工作站联合招收的占此类博士后招收总数的 ９５％；

工作站独立招收的，占此类博士后招收总数的７８９％，但此类博士后招

收的数量较少。

（４）博士后派出的比例低。从 “香江学者计划”派出项目的遴选结

果来看，２０１１、２０１２、２０１３和２０１４四年全国共遴选２２１人，广东省仅入

选３３人，占全国总数的１４９３％。从 “博士后国际交流计划”派出项目

获选结果来看，２０１３和２０１４两年全国共资助１８９人，广东省仅４人，仅

占全国总数的２１２％。派出项目入选比例与广东省当年进站人数占全国

比重并不相符，２０１３、２０１４年广东省进站人数占全国的比重分别为

５５２％、５９７％。国家层面上博士后派出项目资助的覆盖面极为有限，

经费来源仅依靠国家，地方层面博士后国际交流政策尚未出台。
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　　三、关于提高广东省博士后人才国际化水平的讨论

１．确立顶层设计，出台广东省博士后人才国际化政策，加强优秀博

士后人才的引进与派出。

充分发挥广东省毗邻港澳台的地理优势和博士后招收数量的优势，

根据招收博士后特点，适时出台广东省博士后人才国家化政策，加强顶

层设计，确定国际化博士后人培养框架，以国家计划为支撑，拓展地方

培养计划。积极配合国家层面实施的 “博士后国际交流计划”、“香江学

者计划”项目，吸引更多更优秀的博士来粤从事博士后研究工作。同时，

在地方层面，按优秀博士后人员 “请进来、走出去相结合”的原则，以

良好的工作环境、优厚的待遇引进具有国 （境）外学习背景的博士，并

资助在站的优秀博士后人员赴海外进行博士后研究、参加国际学术会议。

正如，李政道先生在祝中国博士后制度实施２５周年的贺信中，指出 “开

发利用境外博士后人才资源，不妨先从港澳台做起”，广东省要充分发挥

毗邻港澳台的优势，加强引进港澳台博士来粤进行博士后研究、加强派

出优秀博士后赴港澳台地区合作研究与交流。

２．优化资源配置，鼓励高校、科研院所等以团队方式引进、派出博

士后人员，加强与国外科研力量的合作。

积极鼓励流动站、工作站设站单位引进、派出优秀博士后人才，借

鉴顶尖科研团队的合作方式，以国内外科研机构互派博士后、联合培养

博士后等灵活的形式，延揽优秀博士后人才，对在引进、派出博士后方

面成果突出的设站单位、科研团队等予以配套奖励或其他支持。

３．加强对高层次人才的支持力度，鼓励高层次人才科研团队配备国

际化博士后人员。

为贯彻落实 《广东省国民经济和社会发展第十二个五年规划纲要》

中关于 “十二五”期间拟引进１０００名高层次科技创新人才的工作任务，

结合广东省 “千人计划”团队、“青年千人计划”团队、“长江学者”团

队、杰出青年基金获得者团队、两院院士增选有效候选人团队、“南粤百

杰培养工程”培养对象团队、“珠江学者”团队等高层次人才团队对于科
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研人员的巨大需求，对高层次人才团队招收国际化博士后人员给予博士

后指标、博士后资助等方面的政策倾斜。

４．加大对博士后人员的资助力度，稳步提高具有国际化背景的博士

后人员比例。

进一步加大对博士后工作的投入和提高资助博士后资助比例和资助

力度，为博士后人员进行科学研究提供保障。一方面，探索博士后薪酬

制度改革，加大对博士后培养经费的支持力度，提高博士后人员的薪酬

待遇。针对博士后人员的来源结构实行差异化的资助政策，鼓励招收海

外顶尖高校、研究机构的外籍人员及回国外留学人员，并提高博士后培

养经费的资助额度。另一方面，探索博士后研究资助改革，设置外籍博

士后科研启动费支持项目，同时建议中国博士后科学基金适当向外籍博

士后倾斜，提高外籍博士后面上资助的比例。
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浅谈博士后与合作导师关系及存在的问题

丁　林１，２

（１重庆大学，矿业工程博士后流动站，重庆，４０００４４；

２重庆大学，低品位能源技术及系统教育部重点实验室，重庆，４０００４４）

摘　要：中国博士后制度建立３０年来，为国家经济建设培养了一大批年轻的复

合型人才。随着社会的发展，博士后制度不断完善的过程中仍然存在一些不容忽视的

问题。博士后合作导师是提高博士后培养质量的关键，是博士后培养和使用的核心。

合作导师是博士后研究人员的良师益友，是博士后学术研究的领路人和科学创新的咨

询师。本文根据博士后的亲身工作经历，浅析了博士后与合作导师之间的关系和其中

存在的问题。

关键词：合作导师；博士后；科研项目；培养

ＮｏｔｅｓｏｎｔｈｅＰｒｏｂｌｅｍｓａｎｄＲｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎ

Ｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒｓａｎｄＴｈｅｉｒＳｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ

ＬｉｎＤｉｎｇ１，２

（１Ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｒｅｓｅａｒｃｈｓｔａｔｉｏｎｏｆｍｉｎｉｎｇｅｎｇｉｎｅｅｒｉｎｇ，ＣｈｏｎｇｑｉｎｇＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ，

Ｃｈｏｎｇｑｉｎｇ４０００４４，Ｃｈｉｎａ；

２ＫｅｙＬａｂｏｒａｔｏｒｙｏｆＬｏｗ－ｇｒａｄｅＥｎｅｒｇｙＵｔｉｌｉｚａｔｉｏｎＴｅｃｈｎｏｌｏｇｉｅｓａｎｄＳｙｓｔｅｍｓ

（ＣｈｏｎｇｑｉｎｇＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ），ＭｉｎｉｓｔｒｙｏｆＥｄｕｃａｔｉｏｎｏｆＣｈｉｎａ，Ｃｈｏｎｇｑｉｎｇ４０００４４，Ｃｈｉｎａ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｃｈｉｎｅｓｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍｈａｓｂｅｅｎｅｓｔａｂｌｉｓｈｅｄｆｏｒ３０ｙｅａｒｓＩｔｈａｓｔｒａｉｎｅｄ

ａｌａｒｇｅｎｕｍｂｅｒｏｆｙｏｕｎｇｃｏｍｐｏｕｎｄｔａｌｅｎｔｓｆｏｒｏｕｒｃｏｕｎｔｒｙＷｉｔｈｔｈｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆｔｈｅｓｏｃｉｅ

ｔｙ，ｔｈｅｒｅａｒｅｓｔｉｌｌｓｏｍｅｐｒｏｂｌｅｍｓｔｈａｔｃａｎｎｏｔｂｅｉｇｎｏｒｅｄｉｎｔｈｅｐｒｏｃｅｓｓｏｆｔｈｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆ

ｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍＴｈｅｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒ’ｓｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｉｓｔｈｅｋｅｙｔｏｉｍｐｒｏｖｅｔｈｅｑｕａｌｉｔｙｏｆ
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ｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒ，ａｎｄｉｓｔｈｅｃｏｒｅｏｆｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｔｒａｉｎｉｎｇａｎｄｕｓｅＳｕｐｅｒｖｉｓｏｒｉｓｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌ

ｒｅｓｅａｒｃｈｅｒ＇ｓｍｅｎｔｏｒ，ａｃａｄｅｍｉｃｇｕｉｄｅａｎｄｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｃｏｎｓｕｌｔａｎｔＴｈｉｓｐａｐｅｒａｎａｌｙｚｅｓ

ｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｔｈｅｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒａｎｄｔｈｅｃｏｏｐｅｒａｔｉｖｅｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒａｎｄｔｈｅｐｒｏｂｌｅｍｓ

ｄｕｒｉｎｇｔｈｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｒｅｓｅａｒｃｈ

Ｋｅｙｗｏｒｄｓ：ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ；ｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒ；ｐｒｏｊｅｃｔ；ｔｒａｉｎｉｎｇ

我国于１９８５年建立了中国博士后制度，到２０１５年已经走过了３０年

历程。３０年来，我国博士后事业迅速发展，取得了重大成就。博士后工

作紧密围绕社会经济发展的需要，形成了具有中国特色的博士后管理制

度和工作体系［１］，为国家社会经济建设培养了一大批年轻的复合型人

才［２］。然而，随着社会的发展，博士后制度不断完善的过程中仍然存在

一些不容忽视的问题，比如博士后招收质量的提高滞后于招收规模的增

加、博士后科研产出不多、合作导师参与度不够等等［３，４］。造成这些问题

的原因是多方面的，包括博士后研究项目与重大科技项目结合不够紧密、

博士后研究人员国际交流不够广泛等［５］。值得注意的是，提高博士后培

养质量的关键还在于博士后合作导师，合作导师的良好指导有助于博士

后实现自己的目标［６］，合作导师是博士后培养和使用的核心。本文根据

作者的博士后研究工作亲身经历中获得的认识和思考，浅析了博士后与

合作导师之间的关系以及其中存在的问题，并就如何充分发挥合作导师

的作用提出了一些意见和建议。

　　一、我的博士后经历

２０１３年７月，我在重庆大学开始了博士后研究工作。在进站之前，

我的合作导师就我进站后计划研究的课题方向进行了多次讨论，结合他

的研究项目和我的博士研究方向，制定了初步的研究框架。博士后期间

我选择了一个与博士研究方向一致的研究课题，除了能够继续深入研究

博士课题外，也能利用已掌握的专业技能梳理研究思路、开拓新的研究

方向。博士后研究课题开题之前，为了制定可行的研究计划，与合作导

师的交流与讨论显得极为重要。在合作导师的指导下，进站后我很快确
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定了合理的并且双方均认可的研究目标，节约了大量时间的同时，也使

我的博后研究工作早日进入了正轨。博士后工作不是单纯的科学研究，

还涉及科研项目申报、计划制定、实施、总结等项目研究的整个过程。

博士后工作期间，合作导师如同一位顾问，他拥有丰富的专业经验。

比如当我出现学术上的难题时，合作导师总能及时提供帮助，而且在与

导师的交流和讨论中，导师能够提供高质量的反馈，给了我很多课题上

的启发和激励。同时，我所在的实验室是一个以合作导师为中心的科研

团队，在学习和研究过程中，导师不可能全方位的指导博士后开展研究

工作，这时候团队中其他老师的帮助和指导就显得非常必要。因此，我

认为博士后、合作导师及所在的研究团队这种组织模式对于博士后的培

养和发展都具有极为积极的意义，我的合作导师以及整个团队的其他老

师的教诲都将成为我的珍贵回忆。另外，作为一名重庆大学的博士后，

还有机会参与教学和社会活动。这使博士后进行研究工作的同时，又能

为我们提供丰富的教学经验，这种经验对于目前以教学为中心的高校的

职位申请非常重要。毕竟对于大多数博士后来说，选择做博士后很大程

度上是选择学术作为个人的发展方向。虽然这些工作不会纳入博士后考

核指标，但这些经历无疑对个人能力的拓展具有很大的益处。

两年过去了，我的研究和成果得到了老师和同行们的肯定，发表了

多篇高水平学术论文，获得两项发明专利授权，并参加了学校和流动站

资助的多次学术交流活动，很好地完成了博士后工作任务，并获得了国

家自然科学基金和博士后科学基金项目。这些成果的取得与国家、学校、

流动站以及合作导师的支持是密不可分的。

　　二、博士后与合作导师的关系

不可否认，国家、学校和流动站在博士后培养工作中起到了非常重

要的作用，国家在方针政策上引导博士后工作的发展方向，学校和流动

站根据国家各项政策开展更为具体的博士后工作，是博士后制度的具体

实践者。但是，对博士后的培养质量起决定性作用的还是博士后合作导

师。《博士后事业发展十二五规划》中明确提出 “发挥合作导师在博士后
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研究人员招收、培养、质量管理过程中的主导作用，明确合作导师在博

士后培养过程中的权利和责任”。由此可见，在博士后培养过程中，合作

导师发挥着重要的作用。人们通常认为博士后导师与博士后之间是一种

合作关系。但是，这种认识过于片面，远远不能涵盖博士后与合作导师

关系的全部内涵。

首先，合作导师是博士后研究人员学术研究的领路人。博士后研究

阶段与研究生不同，面临更多的困难和更大的挑战。当博士后在研究工

作遇到困难时，合作导师能在关键时刻给出指导性建议，提升博士后研

究人员的科研能力，指引学术前进的方向。

其次，合作导师是博士后研究人员科学创新的咨询师。虽然博士后

研究人员都具有自己擅长的研究领域，而且在之前的研究工作中累积了

大量的研究经验，但是合作导师具有更为丰富的专业知识和经验。他乐

于将他掌握的知识进行分享，因此又可以说合作导师是一名知识的传

递者。

再者，合作导师是博士后研究人员的师傅，博士后是向他们学习如

何从学生向职业学术生涯顺利过渡的学徒。博士后各个方面都会直接受

到合作导师的影响。在合作导师的指导下，博士后的科学研究能力、创

新实践能力将进一步得到提升，因此合作导师对于博士后又是一名能力

的培养者。

最后，合作导师与博士后是亦师亦友的关系。一般来说，博士后都

是刚刚从高校毕业的博士，没有太多的生活阅历，而且在生活和学术上

还有很多的困难与困惑。合作导师具有更丰富的人生阅历，可以为博士

后提出合适的建议和意见，从而为博士后在生活和学术上给予更多的启

发和激励。

总的来说，合作导师是博士后研究人员的良师益友，是博士后的学

术研究的领路人，是博士后进行科学创新的咨询师。同时，合作导师和

博士后也是学术上志趣相投的朋友。
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　　三、博士后与导师合作中存在的问题

经过两年的博士后研究，博士后可以发挥自己的研究特长，对合作

导师的课题做出了重要的贡献。在这个过程中，博士后得到了培养，合

作导师也得到了提高。博士后可以从合作导师那学到如何成长成为所在

领域的专家，接触到更加先进的研究设备和良好的科研环境，而且还能

学会如何撰写项目申请书，并有机会获得科研经费，积累更多的研究经

历，有利于今后的个人发展。同样，合作导师在博士后的协助下能够共

同取得更多的创新性科研成果。由此可见，博士后与合作导师是一体的，

是密不可分的，二者的合作是有益的。博士后与合作导师之间良好的沟

通和交流是提高博士后培养质量的关键因素之一，虽然博士后培养机制

在运行过程中逐步得到完善，但是博士后与导师合作中仍存在一些问题。

本文讨论几个常见的却容易被忽视的问题。

博士后合作导师的主要职责是让博士后参与到导师的科研项目之中，

指导博士后找到自己的课题研究方向，并选择合适的研究方法。对于新

进站的博士后研究人员，合作导师及其科研团队应帮助博士后尽快适应

新的科研氛围。然而，能否快速融入新的科研环境对于大多数博士后仍

是一个不小的问题，这不只包括博士后与合作导师之间的交流，还包括

博士后与整个科研团队的磨合，合作导师也往往忽视了这个问题，从而

可能导致博士后所研课题进展缓慢。

值得注意的是，博士后从事的研究课题是基于合作导师的科研项目，

对合作导师的依赖程度较大，合作导师也是根据实际情况对博士后投入

相应的科研经费，自主性往往不足［７］。大多数博士后在参与合作导师的

科研项目外，并没有自主的科研项目。对于博士后来说，在博士后期间

能够申请的项目主要包括博士后科学基金和地方博士后资助。近年来，

对于高校的部分博士后，他们也有了申请国家自然科学基金的资格。但

随着博士后规模的不断扩大，能够获得科研项目的博士后仍占少数。当

然，依靠合作导师出资从事合作导师拥有的科研项目是目前博士后研究

工作的主要模式。然而，博士后希望在完成合作导师要求的科研任务外，



浅

　

谈
博
士
后
与
合
作
导
师
关
系
及
存
在
的
问
题

２３９　　

合作导师能够给与进一步支持和指导，取得自己的科研项目，这样可以

使博士后在项目调研、策划、申请、实施和结题的整个科研过程中都得

到锻炼，从而培养出创新型科研人才。

另外一个共性问题在于博士后的培养与使用。培养和使用是我国博

士后制度的基本原则。然而，合作导师在培养和使用博士后研究人员时，

常常重使用而轻培养。使用而不培养只能称之为 “用人”，而将培养和使

用相结合，可以称之为 “育人”。用人与育人虽然只有一字之差，但其中

的内涵完全不同。每一位博士后的培养都是合作导师为国家 “育人”的

一个过程。比如合作导师吸纳博士后参与科研项目，不仅要指导博士后

独立从事研究，更应该通过项目的团队优势，借助项目或科学研究工作

去培养博士后，让博士后在实践中得到真正的锻炼，培养博士后在今后

的工作中具备独立承担科研项目的能力。

　　四、结论

２０１５年，中国博士后制度已经走过了３０年风雨历程，博士后制度随

着社会发展逐步完善。博士后制度在培养人才、促进学科建设与发展的

同时，不可避免会出现一些不可忽视的问题。问题的解决与提高博士后

培养质量息息相关。其中，博士后合作导师是提高博士后培养质量的关

键。合作导师与博士后是亦师亦友的关系，合作导师是知识的传递者、

能力的培养者，是博士后研究人员学术研究的领路人和科学创新的咨询

师。本文基于博士后的亲身经历，浅析了博士后与合作导师之间常见却

容易被忽视的问题，博士后的培养要从 “用人”转变为 “育人”，让博士

后在项目或科学实践中得到真正的锻炼，培养创新型科研人才。
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中国 －新加坡博士后与合作导师
的合作策略与制度比较

罗　忠

（重庆大学／新加坡南洋理工大学博士后）

摘　要：为更好的培养和造就有潜力的年轻学术带头人和科技人才，１９８５年我国

率先试行了博士后制度。通过在有一定影响力的高等学校和科研机构里建立优势学科

的博士后科研流动站，并挑选已获得博士学位的优秀学术人才进站，支持其在两年期

限内自主选择课题从事研究工作，从而培养和造就高级专业人才的制度。我国与国外

的博士后制度相比具有一定的政策和管理优势，同时也存在一定的差异。为此，本文

通过比较国内外博士后制度，探讨博士后与合作导师间的合作策略；从而为博士后与

合作导师间的沟通以及我国的博士后管理制度改革提供一些策略。

关键词：博士后；合作导师；合作策略；制度
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本人有幸受到博士后国际交流计划派出项目的资助而在新加坡南洋

理工大学理学院化学与生物化学系进行为期两年的博士后研究工作。回

顾国外博士后的学习和进修时光，觉得艰辛而又快乐，短暂而又充实，

这是一段令人难忘的岁月，为我未来的科研工作奠定了坚实的基础。

博士后介于学生与教师之间，是一个从学生过渡到独立科研人员的

一个缓冲时段，有机会对自己整个学习生涯进行一次总结，并初步开始

形成自己的思想，建立自己的研究兴趣和研究目标。一般来说，博士后

阶段通常已经具备了良好的科研技术训练，对自己的研究领域已经有了

初步的认识，科研 “生存”上的压力不是很大，通常都会有博士后导师

的强大基金支持。因此，博士后阶段可以静下心来好好思考自己的学术

发展方向和本学科的发展动态，并努力独立的组织科研课题，独立地思

考本领域的科研难点和突破点。在如何做好博士后研究工作方面，我力

求结合自己的亲身经历和感受而从下面几点阐述，在此与大家分享。

　　一、关于合作导师和博士后

国外博士后合作导师和博士后之间的关系比较复杂，完全不像博士

生导师和博士间的关系，但是也不像许多人认为的老板和科研雇佣工的

关系。就我个人经历来说，我和我的博士后合作导师的关系就是一种合

作关系。当然，博士后合作导师是一种处于绝对优势地位的支配者。为

了解博士后合作导师的想法并处理好与合作导师的关系，我进入南洋理

工大学工作后的两周，我就把博士阶段的工作做了总结向他汇报，同时

提出了我自己在博士后期间的研究计划。合作导师很愉快的与我进行了

一次深入的谈话，他结合我的想法、思路，策略性的给出了宏观的指导，

并简要地提出了几点建议。一般来说，博士后合作导师的要求相对会比

较高，他的研究目的也会很明确，不会因为博士后的背景而偏离自己的
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方向。我非常尊重合作导师的工作安排，尽量配合导师的科研兴趣、研

究项目和课题组的发展需要来开展新的研究工作。在平时的科研工作中：

当我取得一些科研进展和发现的不确定现象，要向合作导师汇报并讨论，

但是一般都要提前预约，而且将结果和现象，自己的假设给出一个大体

的解释，并提前Ｅｍａｉｌ发给博士后导师；课题进展受阻时，不要期望导师

给你解答，但是你也可以尝试性的将结果和试验中存在的问题，向导师

进行汇报，合作导师的经验和知识有时可能会给你指出一条明路。自始

至终，我与合作导师都保持良好的合作关系，导师提出的问题，我一般

在一两周内都会给予答复，因而相处非常融洽，也共同发表了多篇学术

论文，包括一篇ＡｃｓＮａｎｏ和一篇 Ｂｉｏｍａｔｅｒｉａｌｓ。合作导师也积极的给我创

造机会，派遣我参加多次高级别的学术会议。总的来说，博士合导师是

课题组的顶层核心人员，博士后必须尊重导师的意见和课题组的发展方

向，不要轻易的挑战导师的权威。博士后是课题组内的高级研究人员，

要勇于挑战导师指出的科研问题；当遇到问题时要和导师多讨论，尊重

科研现象，尊重结果，实事求是的分析，一般都会在博士后阶段有所

收获。

　　二、合作导师的功能　

国外大学基本上都实行独立的 ＰＩ制度，新加坡亦不例外。因此博士

合导师都必须建立自己的课题组和实验室，有点 “自足经营、自负盈亏”

的味道。此外，国外的大学对教学是有硬性规定，必须完成确定的任务，

并得到学生的好评，否则是无法参评学校的终生 ｔｅｎｎｕｅ职位，因此导师

必须每年完成雷打不动的任务。归根到底，博士后合作导师就主要负责

两件事：教学和科研项目。其中，争取获得科研项目的支持并获得更多

科研成果是课题组发展壮大的一个最重要的任务。因此，博士后合作导

师一般都会花一半多的时间在申请经费和科研论文上。导师一般会给出

一个大体的想法和构想，建立起项目的整体框架，然后找课题组的成员

（包括博士后和博士生）进行讨论，博士后和博士生负责项目框架下具体

实验细节和方案的设计。一般来说，导师的项目会要求大家各司其责，



!

"

#

$

%

&

'

(

)

*

+

,

-

.

/

0

1

2

3

2

4

5

6

２４４　　

也不会过分的要求大家脱离自己的研究背景。当获得了一个项目后，合

作导师会适当的给出力的博士后增加薪水，给博士生学术交流的机会。

国外的项目大约一半或一半以上是人员劳务费，而且老板有非常大的自

主权，可以根据表现进行薪酬调整。但是经费的管理非常严格，导师可

以决定经费的使用，但是使用过程有许多的手续，基本上不可能有违规

操作，暗箱操作的可能。令人称赞的是，国外的项目经费也没有严格的

各项预算，可以根据需要进行调整，不用进行国内那样的严格审批和

申请。

此外，博士后合作导师会给课题组的每个成员提供所需要的实验条

件，并建立完善的权威的实验室规章制度。当实验室获得经费支持的时

候，合作导师就会尽量的改善实验室的条件，根据课题组的需要，购买

各种大型或必须的日常仪器，按照项目的需求进行灵活的变动。国外的

仪器购置过程与国内类似：当低于３０００新币时，可以自行采购；当高于

３０００新币，就必须进行网上招标，实行竞争。但是，大型仪器一旦装配

完成，必须对全校或全院公开使用，绝不允许课题组内独霸。尤其是大

型的公共仪器，只要通过了仪器使用考试，就可以独立的操作使用。当

仪器出现问题，一般都会在一个星期内进行维修，并使用学校的公共基

金，确保仪器的畅通使用。因此，国外的实验条件非常优异，能够跨系、

跨专业的合理使用，减少了仪器壁垒，达到了实验设施的全面共享。实

验室的公共条件，学院会给出一定的资金而进行全面维护，基本上一个

星期就会全面检查一次。新加坡对实验室安全的管理非常的严格，各种

防火措施非常完备，可以确保一分钟内自动启动灭火装置并激活自动报

警器。

通常来说，博士后合作导师都会鼓励博士后与课题组内其他成员或

课题组外的研究人员进行合作。国外的科研评价体系异于国内，没有所

谓的 “第一单位”“第一作者”等限制；因此，国外的合作更加的开放、

自然、无私。就我个人经历来说，与其他课题组的合作，增加我的知识

量和科研深度；同时我也提出了一些见解，并帮助他们设计了一系列的

纳米材料和合成方法。因此，过度的严格的死板的评价指标可能会制约

科研的发展和合作的可能。
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　　三、合作方式及机制

新加坡博士后的费用，主要是来源于项目基金或国家拨付的科研项

目经费，科研项目申请书中都会有大量的博士后人员费用的预算。当然

也有国家设立的博士后基金 （李光耀奖学金），供全世界的博士毕业生申

请，以吸引优秀人才。

因此，新加坡博士后招收工作坚持 “项目为基础，合作导师为核心”

的基本原则。“项目为基础”是指博士后进站应依托重要科学研究项目。

“合作导师为核心”就是说，只要是大学里的已承担科研项目的研究人

员，就可以根据需要，自主招收博士后，并对待遇、聘期等具有完全的

自主决定权。博士后和导师的合作必须遵循上述原则。具体表现如下：

导师提出科研设想，博士后进行具体操作。导师由于时间和精力所

致，不可能亲历进行实验操作。因此，早期的博士后合作导师会要求博

士后进行他曾经所感兴趣的科研问题或未完成的科研目的。

博士后提出科研设想，博士后导师鼓励其进行科研实验。博士后结

合自己的科研经历，提出科研设想并与导师的研究方向吻合，导师一般

会鼓励博士后进行实验操作，并对其进行经费支持。

博士后和导师的思想融合，进行科研上的进一步创新，并提炼出一

个新的方向。资深博士后一般都已对某个科研问题已经有很深入的了解，

而且处于科研的第一线。当与导师进行深入讨论后，对导师所感兴趣的

科研问题进一步升华，并得到导师的大力支持。

总之，新加坡大学里面博士后与导师的合作关系必须遵循 “项目为

基础，合作导师为核心”的思想。

　　四、合作现状及体会

经过近两年的相处，本人与博士后合作导师建立了良好的合作关系。

导师鼓励我多参加学术会议，给我创造了很好的工作条件。我基本上圆

满的完成了导师交代的各项科研任务和其他任务。尽管博士后这两年的
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科研工作很繁重，但在整个科研工作中都能保持一个良好的心情，工作

很有劲也很顺利。

我个人的体会是：尊重导师的决定和学术地位，多和导师讨论。科

研工作中，勤奋刻苦，认真分析，多总结；要经常参加学术交流，多看

看，多听听，取长补短，相互启发。学术在于交流，闭门造车很难造出

好车。有时候我通过导师或者课题组其他成员的交流，会有 “一句话点

醒梦中人”的感觉，俗话说：三人行，必有我师。还有，要及时总结实

验结果。其实，总结是件很愉快的事情，经常总结意味着不断地取得进

展。通过总结，我不但能知道自己都做了什么，取得什么进展，而且还

知道还缺什么，发现问题所在，要解决这些问题，也正是下一个想法所

在，这也就是我能在博士后两年时间里取得进展的重要保证。

我导师聊天的时候，曾和我感慨的说：学术不分等级，不分高低，

只有对和错。我导师就常鼓励我，要敢于挑战学术权威，不要迷信权威。

他就说他自己对很多东西不懂，包括你们做的，他有的还是临场学习。

他说，要尊重博士后，和你们是平等的，有时候博士后的创造力和创新

能力是最强大的。博士后是人生科研的起步阶段，科研思想不受拘束，

天马行空，要敢于挑战科研难点。常鼓励我们要经常参加学术交，取长

补短，相互启发。导师谦虚、博学而又彬彬有礼，从没见过他骂过人。

　　五、双方合作沟通存在的问题

我的导师是南开大学博士毕业，后在美国西北大学做过５年的博士

后，师从美国科学院院士ＦｒａｓｅｒＳｔｏｄｄａｒｔ爵士；他了解西方和中国的交流

方式，因此合作和沟通基本上都没有问题。总体来说，导师在学术指导

上更加西方式，有问题就说问题，从不含糊；当然有时候会比较严厉，

不留情面。日常生活中，他的处理方式比较东方式，谦虚而又谨慎，温

和文雅，从不发火，给人感觉就是犯错了自己都不好意思。
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　　六、建立良好合作关系的对策

首先，必须尊重导师的决定和学术地位，多和导师讨论。导师是课

题组长，必须具有绝对的权威。要为导师分担各种科研任务和实验室其

他服务性任务，比如指导组内的本科生和交流生。必须遵循导师定下的

各种实验室规章制度，不要做任何有损实验室的事情。

科研工作中，勤奋刻苦，认真分析，多总结。我所从事的是一门实

验性学科，很多重要发现和重要结果都来源与实验。不要拍脑门子，一

定要用实验结果、实验数据、实验现象来支撑科研结论。因此，平时工

作中，要刻苦实验，细致分析，还要及时总结实验结果。

日常生活中，保持乐观的心态，并承担导师分配的其他任务，比如

帮助导师管理实验室的各种仪器，维持实验室的安全条例等。实验室必

须要有人付出，不要计较得失，多承担点实验室公共事务。
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关于博士后与合作导师合作关系的思考

孙　伟

（重庆大学生物学博士后流动站）

摘　要：中国博士后制度是我国培养高层次人才的一项重要制度，为我国科技创

新提供了推动力。博士后在成才过程中，合作导师发挥了重要作用。合作导师能否在

博士后的培养中发挥主导作用，将在很大程度上影响博士后研究人员的培养质量。但

是随着博士后招收规模的扩大，博士后与其合作导师的关系发生了变化，也存在一定

的问题，如合作导师对博士后只重使用而轻培养的情况。为此，本文以明确博士后与

合作导师的角色定位为出发点，探讨博士后培养过程中博士后与合作导师的关系，并

对合作导师与博士后合作沟通存在的问题提出了一些对策。

关键词：博士后；合作导师；关系

Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒａｎｄｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｎｇａｄｖｉｓｏｒ

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｃｈｉｎｅｓｅｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｓｙｓｔｅｍｉｓａｈｉｇｈ－ｌｅｖｅｌｔａｌｅｎｔｓｃｕｌｔｉｖａｔｉｎｇｓｙｓｔｅｍＴｈｉｓ

ｓｙｓｔｅｍｐｒｏｖｉｄｅｓｄｒｉｖｉｎｇｆｏｒｃｅｔｏｔｈｅｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｃａｌｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｏｆｏｕｒｃｏｕｎｔｒｙＣｏｌｌａｂｏｒａｔｉｎｇａｄ

ｖｉｓｏｒｐｌａｙａｎｉｍｐｏｒｔａｎｔｒｏｌｅｉｎｔｈｅｃｕｌｔｉｖａｔｉｏｎｏｆｔｈｅｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒＨｏｗｅｖｅｒ，ｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ

ｂｅｔｗｅｅｎｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒａｎｄｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｎｇａｄｖｉｓｏｒｉｓｃｈａｎｇｉｎｇｗｉｔｈｔｈｅｅｘｐａｎｄｉｎｇｔｈｅｓｃａｌｅｏｆｒｅ

ｃｒｕｉｔｍｅｎｔｏｆｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒＴｈｅｒｅｆｏｒｅ，ｔｈｉｓｓｔｕｄｙｄｉｓｃｕｓｓｅｄｔｈａｔｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｄｕｒｉｎｇｔｈｅｃｕｌｔｉｖａ

ｔｉｏｎｏｆｔｈｅｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒ，ａｎｄｐｒｏｐｏｓｅｔｏｒｅｓｏｌｖｅｔｈｅｐｒｏｂｌｅｍｓｏｆｃｏｏｐｅｒａｔｉｏｎｂｅｔｗｅｅｎｐｏｓｔ－

ｄｏｃｔｏｒａｎｄｃｏｌｌａｂｏｒａｔｉｎｇａｄｖｉｓｏｒ

１９８５年，在邓小平同志的支持下，由李政道先生倡议，我国建立了

博士后制度。３０年以来，国家不断加大招收力度，增加经费投入，全国

博士后招收规模不断加大，博士后制度对我国科研事业的发展做出了重
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要贡献。博士后制度建立之初，邓小平同志就明确指出了博士后的培养

模式，“培养和使用相结合，在使用中培养，在培养和使用中发现更高级

的人才”。博士后的培养和使用，除了博士后自身以外，合作导师应该起

到核心作用。因此，合作导师与博士后是什么样的合作关系？合作导师

在博士后培养过程中起到什么作用？对博士后能取到什么样的科研成果

有着至关重要的影响。

　　１博士后角色定位

李政道先生在向邓小平同志解释博士和博士后时说过：“大学生毕业

后进研究生院，老师除了上课以外，还给你一个研究题目，老师不知道

答案，别人也不知道答案，让你自己按老师指导的方向，求知一个新的

结果，老师与同行专家评议你的结果是对的，你的研究就结束了，老师

给你一个学位叫博士；但是，正式做研究，必须学习和锻炼如何自己找

方向、找方法、找结果，这个锻炼的阶段就是博士后。”也就是说，博士

后需要自主地正确地提出问题，并对提出的问题找出解决的方法①。如同

国外一样，虽然博士后只是一个临时性工作，不是正式在编人员，但却

是规范化学术研究训练的必经阶段。博士后的角色应与博士生不同，博

士后研究人员是能够独立从事科研工作的科研工作人员，而不是学生。

由于博士后出站后主要进入高校和科研机构，博士后在站期间协助合作

导师开展着工作同时也锻炼着逐渐独立，为终有一天成为独立的科研人

员进行着各种积蓄和准备。该阶段与博士生阶段不一样，除了继续进行

专业性研究外，还需要主动提升申请项目的能力，项目实施的能力，总

结发表的能力，技术转化的能力，带教学生的能力等等。这是一种角色

的转换，也是一个独立研究人员必备素养。现目前，我国博士后大部分

是博士生毕业后直接进入各博士后流动站，这些博士后角色转换的成功

与否，与其合作导师密切相关。

①李政道独具中国特色的中国博士后制度前程似锦科学新闻，２００５，２０．
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　　２合作导师的基本作用

博士后合作导师含有两层含义，一是合作，表示合作导师与博士后

之间是平等的合作关系，或者是同事关系；二是合作导师对博士后的指

导，这种指导不仅仅在科学研究方面，而且在博士后心理和生活等各方

面。因此，下面将从两方面来探讨合作导师在博士后培养和使用中的

作用。

２１合作导师在博士后科学研究方面的作用

在博士后人员的管理中，合作导师实际上参与了博士后招收、培养、

考核、评估的全过程，是博士后人员管理的重要一环。尤其在博士后培

养环节上，合作导师参与了博士后课题选题、申报、实施、评价以及成

果发表等全过程。从某种意义上说，强化合作导师作为博士后培养与使

用过程中的第一责任人的角色，对有效管理博士后人员具有十分重要的

意义。各高校博士后管理工作者要充分认识并肯定博士后合作导师的这

种管理作用，合作导师所发挥的管理作用，是高校博士后管理工作的有

机组成部分和有效延伸。

在欧美等发达国家，博士后阶段是成为高校或研究机构内独立科研

人员的必经阶段，如在美国生物化学和物理学相关学院，有８０％的被调

查院系认为如果助理教授的申请者没有博士后经历，他们根本不会考虑

对其加以聘用①。目前，国内高层次人才招聘中是否有博士后经历也显得

愈发重要。在这段期间，博士后研究人员需要增强自己独立研究的能力，

树立学术声誉，同时还要学习申请科研项目，这些都是日后能够独立开

展研究工作所必备的。合作导师则充当了博士后科研工作中的引路人，

在关键时刻给博士后指点迷津，指引方向，对博士后遇到的难题给出指

导性建议。而这方面就是我国博士后制度优越的一方面。在国外，任何

研究人员，只要有充足经费，就可以招聘博士后。相反，在国内，具有

合作导师资格的老师是经过学校挑选的，通常是在科研上水平较高的，

①范德尚中美博士后培养事业的比较分析学术界，２０１０，１４２：２１７－２２３
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这为博士后学习如何开展独立研究创造了很好的条件①。例如重庆大学生

物学流动站，通过筛选高水平合作导师来培养博士后，２０１３年共进站４

名博士后，在合作导师的指导和帮助下，依托合作导师的科研团队，独

立申请并获批国家自然科学基金４项，申请并获批中国博士后科学基金

面上项目１项，重庆市博士后特别资助项目４项，展现出了较高的自主科

研能力，这些与合作导师的指导密不可分的。

２２合作导师在博士后心理转换和生活等方面的作用

博士后在站期间的年龄一般在三十左右，正值成家立业的时候。另

外，博士后在由博士阶段向博士后阶段转变时，所面临的不仅仅是科研

上面的压力，还有很多生活等方方面面的困难及压力。合作导师与博士

后交流较多，因此常能发现博士后在这些方面的问题。合作导师通过多

角度了解博士后的情绪、情感、经济和生活等方面的情况，并给与他们

尽可能多的倾听和鼓励，有助于博士后心理的转变，压力的释放，解决

了后顾之忧会增加工作效率。笔者的博士后合作导师就是如此。我的合

作导师中饭经常和我们吃食堂，在这过程中非常愿意和我们交流，分享

他的人生经验。我们也很乐意和他诉苦，诉说我们的困难，他也总会像

朋友一样给予我们合理的建议。同时，这些看似生活中的闲聊经常会让

我们碰出一些学术上的火花。这种亦师亦友的关系能够很好推动博士后

合作导师和博士后之间友好关系的建立。

　　３合作导师与博士后合作沟通存在的问题及其对策

我国博士后的培养模式是培养和使用相结合，在使用中培养，在培

养和使用中发现更高级的人才。然而，近年来，随着博士后人数的增加，

博士后的培养和使用环境也发生了变化。越来越多的博士后合作导师将

博士后视为科研助手、助理和秘书，有的则甚至将博士后看成是自己博

士生的延续。２００６年，有研究调查中科院博士后现状时发现有７４％的博

①王敏试论合作导师在博士后培养与使用中的角色定位与作用 中国高校师资研究，
２０１３，４：２２－２６
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士后人员开展的课题研究是 “参与合作导师课题组的研究工作”。同时，

有４１％的博士后人员在研究中面临最大的困惑是 “如何申请到科研经费，

开展自己感兴趣的研究课题”①。这个调查结果说明博士后人员参加课题

和科研项目选择的独立性较差，主要以完成合作导师项目为主。但是，

博士后人员对能够自主地开展感兴趣的课题期望则较高。也就是说，在

目前我国博士后培养过程中，合作导师通常过分或完全使用博士后帮助

自己完成科研项目，而忽视了培养博士后自主科研的能力，这是目前我

国合作导师与博士后之间存在的最大问题。

针对以上指出的问题，笔者就如何建立良好的合作导师与博士后关

系提出以下建议：

１明确合作导师在博士后培养中的权利和义务。合作导师与博士后

在科研工作中是朋友也是合作关系，他们是相互协作的关系。但是，目

前我国各级博士后管理规定中对博士后合作导师并没有明确定位，对其

在培养和使用博士后上并没有规定权利和义务②。在规章制度上规范合作

导师的行为，能够让其认识自己的责任，从而达到合理培养与使用博士

后的目的。

２按照学科特点设置进出站标准。国内对博士后的在站年限，出站

的考核标准较为僵化，并且常对不同学科进行 “一刀切”。这种不变通的

标准会使博士后为完成目标而变得急功近利，将会严重打击博士后的自

主科研的积极性，并影响与合作导师的关系。为解决这样的问题，我们

的博士后设站单位应充分认识学科的不同，按照学科的特点灵活地设置

博士后进出站标准。另外，增强合作导师在博士后培养和使用方面的自

主性，如在博士后在站时间以及考核标准等方面提高决定权，为合作导

师创作更多的培养和使用空间。

合作导师与博士后的相互关系是博士后培养和使用过程中的重要一

环，只有两者之间具有良性的合作关系，合作导师才能让博士后在有限

①

②

袁志彬，陈冬中科院博士后工作存在的问题及其政策建议科学学与科学技术管理，
２００６，２７：１２３－１２９．

人事部，全国博士后管委会博士后管理工作规定２００６．
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的时间内为课题组做出最大的贡献，而博士后人员在此过程中也能提高

自主科研的能力，为日后开展独立研究工作打下坚实的基础，最终达到

“双赢”的结果。
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博士后如何与导师合作开展科学研究

汤积仁

（重庆大学矿业工程博士后流动站）

摘　要：本文在分析博士后开展研究工作过程中，合作导师所发挥的作用及博士

后应承担的角色基础上，结合自身研究工作经历，就博士后如何与导师合作开展科学

研究问题，在沟通与交流、研究团队、重大项目等方面给出了几点体会，并提出了意

见与建议。

关键词：博士后；导师；科学研究；合作；机制

Ｈｏｗｔｏｃａｒｒｙｏｕｔｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃｒｅｓｅａｒｃｈｅｓｃｏｏｐｅｒａｔｉｖｅｌｙ

ｆｏｒｐｏｓｔ－ｄｏｃｔｏｒｓａｎｄｔｕｔｏｒｓ

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｃｏｍｂｉｎｅｄｗｉｔｈｔｈｅａｎａｌｙｓｉｓｏｆｃａｒｒｙｉｎｇｏｕｔｒｅｓｅａｒｃｈｗｏｒｋｐｒｏｃｅｓｓ，ｃｏ－ｓｕ

ｐｅｒｖｉｓｏｒ’ｓｒｏｌｅ，ｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｒｏｌｅａｎｄｍｙｗｏｒｋｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｄｕｒｉｎｇｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒａｌｐｒｏｇｒａｍ，ｔｈｉｓ

ｐａｐｅｒｐｒｅｓｅｎｔｅｄｓｏｍｅｏｐｉｎｉｏｎｓａｎｄｓｕｇｇｅｓｔｉｏｎｓｏｎｈｏｗｐｏｓｔｄｏｃｔｏｒｃａｒｒｙｏｕｔｓｃｉｅｎｔｉｆｉｃｒｅｓｅａｒｃｈ

ｗｉｔｈｃｏ－ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｉｎｔｅｒｍｓｏｆｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ，ｒｅｓｅａｒｃｈｔｅａｍａｎｄｍａｊｏｒｐｒｏｊｅｃｔｓ

改革开放以来，作为科研体制改革的产物，２０世纪８０年代中期我国

博士后制度应运而生，至今已有３０多年的辉煌历史，为各领域培养了一

大批优秀的科技人才和管理人才，对推动我国社会与经济发展做出了巨

大的贡献［１、２］。但作为发展的产物，博士后制度在实施的过程中也存在一

些不容忽视的问题，如博士后的招生质量保证、在站博士后的规范化管

理、合作导师培养作用的体现、博士后与导师有效沟通的实现等问题都

亟需思考和解决。如何在明确合作导师和博士后在研究工作中的作用和

角色基础上，引导博士后与合作导师紧密合作、共创佳绩，已成为我国
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博士后制度完善的方向。本文在分析博士后开展研究工作过程中合作导

师所发挥的作用及博士后应承担的角色基础上，结合自身研究工作经历，

在沟通与交流、研究团队、重大项目等方面谈几点自身的体会。

　　１合作导师在博士后研究工作中的作用

善之本在教，教之本在师。博士后研究工作开展过程中，合作导师

对提高博士后培养质量具有至关重要的作用，主要体现在以下几个方面：

（１）合作导师作为 “伯乐”具有发现创新人才的作用。众所周知，

博士后流动站具有为设站单位培养和储备人才的功能，而我国博士后合

作导师绝大部分为某一科研领域中的专家，他们有能力也善于发现每个

博士后的个人潜质，因此他们往往成为设站单位人才队伍建设工作的前

沿考官，是发现创新人才的伯乐。

（２）合作导师作为团队负责人具有指导培养博士后的作用。合作导

师除了是发掘人才的伯乐外，更重要的是要充当博士后科研攻关过程中

的引路人，在关键时刻给博士后指点迷津，指引方向，对博士后遇到的

难题给出指导性建议，吸收博士后到其承担的重大科研项目研究队伍中

来，成为其科研团队中的一员，承担部分相对独立的研究内容，逐步培

养博士后承担科研工作的能力，进而指导博士后凝练研究方向、优化研

究方案、明确研究内容，培养博士后独立申请、承担科研项目的能力。

（３）合作导师作为良师益友具有帮助博士后成长的作用。学有专长，

在自身研究领域有引领作用的博士后合作导师，不仅是博士后科研和学

术的导引者，而且还可以通过合作研究工作的开展，渐渐成为青年博士

后的朋友，进而建立起一种亦师亦友的关系。

　　２博士后在研究工作中的角色

李政道先生认为， “取得博士学位，只是培养过程中的一环。近４０

年世界各国的科技发展经验表明，除少数人外，青年博士必须在学术活

跃的环境中，再经２～６年独立工作的训练，才能渐趋成熟。这时他们的
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年龄在３０岁上下，可以委以重任，去解决科技难题和培养新人［３］。”博

士还只是一个阶段，还需要经历博士后阶段，其阅历与能力才能够担负

起学术发展和科技创新的重任。从博士毕业的那一刻起，我们就已经脱

掉了 “学生”那顶旧帽子，换上了 “工作者”这顶新帽子，因此博士后

应明确自身在研究工作中的角色转变，这种转变体现在博士一般只是按

照导师选定的论文方向或参与导师的重大项目进行研究，而博士后除了

可以参与导师的重大项目研究，还可以根据自己的方向申请、承担项目，

进而培养其独立承担科研任务的能力，并力争成为学术带头和科技创新

人才。以个人为例，博士学习期间重点参与了导师多项的纵向和横向课

题，依托这些项目，以其中的一个研究点作为突破口，在导师的指导下

开展了较深入的研究，撰写博士论文后顺利毕业。而博士后进站后，通

过与导师的交流，重点参与导师的国家重点基础研究发展计划项目，并

且承担了其中一个课题的具体执行工作，随着研究工作的开展，慢慢尝

试自己申请课题，先后承担了中国博士后科学基金面上项目、国家自然

科学基金青年基金项目等的研究工作。

　　３博士后与导师合作方式的几点体会

博士后事业发展 “十二五”规划指出：“十一五”期间，我国博士后

事业取得了长足发展，但与 “十二五”时期的新情况、新要求相比，还

存在一些亟待解决的问题，主要表现在博士后研究人员创新能力不够强、

培养质量有待提高；博士后研究人员在科研团队中的比例还偏低、作用

还不够突出，博士后的人才引进作用还不够明显；博士后研究项目与国

家重大科技项目、重大工程项目结合不够紧密等［４］。以本人的博士后研

究工作经历为例，从沟通与交流、研究团队、重大项目三个方面谈一谈

博士后与导师合作方式的体会：

（１）加强与合作导师的沟通与交流。学术思想始终是科研工作者开

展科学研究的灵魂，博士后应尽早、尽可能多地与导师进行深入交流，

根据其研究思路，凝练自己的研究方向，多出创新性成果。有效的沟通

是博士后与导师合作共创佳绩的前提和必备条件之一。以我个人为例，
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本人博士毕业后即全职进入博士后流动站开展博士后研究工作，主要参

与导师的国家级重大科研项目工作，经过近半年的研究，自已有了一点

初步的想法，于是很快向导师提出了打算从这方面申请中国博士后科学

基金的想法，导师表示支持，但未做过多的指导，我认为这是一次失败

的交流，当时对于导师的反应内心有些沮丧，但当时也为多向，自己便

查阅资料开始了申报书的撰写工作，次年初稿完成，再次请导师审阅，

结果申报书的研究内容写的太大，创新点不够突出，然而，导师这次则

结合我的申报书从另外一个角度提出了新的研究点，并对研究目的与意

义进行了详细的阐述，并建议我从这个方面入手开展研究工作，我接受

了导师的建议，并在其指导下成功申请到了我的第一个独立承担课题。

在这两次沟通中，导师截然不同的处理方式让我后来想了很多：第一次

沟通，当我有一点想法后，在未做任何准备的情况下，冒然地提出要申

请基金，导师也只能表示支持，其他的还能说什么呢，因为我未能提供

更多能供深入交流的信息，但我认为这次沟通是必要的，因为它让导师

提早知道了我的想法；第二次沟通，我带着撰写的初稿请导师审阅，尽

管本子的问题很多，但有讨论的基础和材料，导师的态度比第一次正面

得多，因此也给了很多建设性的意见和建议。通过这两次的沟通，我能

体会到，每一位导师都是希望学生能有一个好的发展的，因此他们很情

愿支持博士后独立开展研究工作，但是需要我们博士后的充分准备，建

立起交流沟通的基础，导师才能履行他们引路人的职责。

（２）主动融入导师的研究团队。在信息网络化、经济全球化，技术

日新月异，社会分工日益细化的知识经济时代，科学研究过程中，在每

个个体充满激情与责任，充分发挥个人的智慧与能力的同时，更重要的

要增强团队力量，发挥团队优势。博士后研究工作更是如此，博士后研

究期间可能遇到各种各样的难题，然而，合作导师的精力毕竟有限，这

时若能充分融入导师的研究团队，虚心向团队成员学习，开展广泛的交

流合作，相信绝大部分难题便可迎刃而解。因此，作为博士后工作人员，

当获得了导师的认可而被引进门后，首先要做的就是迅速融入到导师的

研究团队中去。我本人博士期间即参与了导师国家创新群体团队的研究

工作，进站工作后，作为研究骨干全程参与了与我研究方向密切相关的
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教育部创新团队的组建与申报工作，该项申报最终获得了教育部的批准。

团队运行过程中，定期与不定期的学术交流会为我提供了大量向各专业

方向专家请教学习的机会，使得我的博士后研究工作得以顺利进行。

（３）积极参与导师的重大项目。我国博士后合作导师都是某一学科

领域的学术大家，一般都会承担国家重大科技项目，因此大部分理工科

流动站招收博士后都是基于合作导师科研项目研究需求的。这一方面可

以充实项目研究团队的研究实力，保证项目的顺利开展；另一方面从博

士后的培养目标来看，博士后独立承担科研项目能力的培养需要过程，

积极参与导师的重大科研项目便是最好的途径，不仅可以锻炼其科研能

力，还可培养团队意识，为其独立承担课题奠定基础。因此，博士后积

极参与合作导师的重大项目既可满足导师对科研人才的需求，又可满足

国家对青年博士后培养目标的要求。相关资料显示［５］，在 ２０１０年的全国

博士后流动站综合评估中，有些流动站的博士后自主科研能力较强。其

中某一博士后流动站，从 ２００５年初至 ２００９年底进站的 ４７名博士后在站

期间，分别参与了合作导师的国家级重大项目１９项，部级项目 ６项，与

合作导师联合申获国家自然科学基金 ４８项。与此同时，该博士后流动站

的博士后还独立申请并获批国家自然科学基金 １２项，申请并获批中国博

士后科学基金面上资助一等 ４项，二等８项，特别资助 ２项，个人获专

利受理 ２项。以我个人为例，进站以来，在参与导师的 “９７３”课题、教

育部创新团队发展计划的基础上，围绕研究团队提出的研究思路中的关

键基础科学问题，开展研究工作，也取得了部分创新性研究成果，先后

承担了国家自然科学基金青年基金、中国博士后基金面上项目、重庆市

博士后科研人员特别资助项目、国家重点实验室访问学者基金等国家及

省部级、横向科研项目５项。以上的数据和我个人的经历让我充分认识

到：博士后在站期间研究成果的取得，与参与导师的重大项目合作开展

研究、并在项目中不断提升独立科研能力是密不可分的。

参考文献：

［１］杨昌勇，程瑞芳 中国博士后制度发展与改革调查 ［Ｊ］大学 （学术版），

２０１２，０３：４７－５３＋４６
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研究，２００９，０１：６６－７３

［３］李政道独具特色的中国博士后制度前程似锦 ［Ｊ］科学新闻，２００５（２０）
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对香港地区博士后培养的一些体会

张　磊

（重庆大学计算机科学与技术博士后流动站）

摘　要：中国博士后制度已实行数年，获得了较好的成绩，但相比发达国家和地

区，中国博士后的竞争力，特别是在国际学术环境中的竞争力还较弱。因此，在互利

共赢的国际环境下，学习与借鉴发达国家的博士后培养方式，中国博士后制度的改革

与发展迫在眉睫。本文从香港地区博士后培养制度和个人经历出发，讲述了香港博士

后与导师的角色定位、经费使用、薪资水平以及合作方式，并对我国博士后培养政

策、学术交流、人才引进，提出一些可能的改进方向。从国家和学校职能方面，简析

了国家和学校应当具有的功能和作用。本文旨在通过香港博士后经历，分析如何提升

我国博士后在国际环境中的学术竞争力和影响力。

关键词：香港博士后；学术竞争力；人才引进
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　　一、合作导师和博士后角色定位

香港地区的博士、博士后培养更多延续着西方国家的培养模式，博

士后与导师之间的关系应当属于雇佣与被雇佣的关系。合作导师能否招

收博士或博士后，均取决于导师经费的额度，这点与中国大陆十分不同。

换句话说，一名导师若想招收博士后，则必须能够支付博士后相应的符

合香港学校要求的工资水平，而非培养经费。因此，香港导师在招收博

士后的同时会签订合同以及在博士后期间应当完成的任务。当两者关系

发生变故时，导师有资格辞退博士后，提前结束合同。由于健全保障的

工资体制，可以让博士生和博士后能够全身心投入到科学研究中，而不

需要担心生活问题。也可以使得导师与博士后之间不存在经济上的纠葛。

关于培养经费，由于博士 “后”本身独特于博士 “生”的身份，博士后

的工作重点便是以发表学术论文和奠定学术根基为目标，因此培养经费

多是用于资助论文发表费用和参与国际学术会议的相关费用。

在香港，博士后的主要任务自然是帮助导师完成项目、发表论文、

申请项目、辅助教学。但与博士生的区别在于，博士后可以作为一个独

立的科研人员，能够独立展开一个研究方向的科研，而不必束缚于导师

的管理。对于笔者所在的研究中心，导师更多是提供一个科研平台，在

一个主要领域完成高水平的论文，而不需要紧紧围绕导师的课题或研究

兴趣。因此，从研究方向上，导师愿意支持博士后去做一个新的领域，

但要追求在该领域做到有深度和高度。一个最重要的考核或评价体系便

是在顶级知名刊物发表相应论文。一个优秀的博士后则是在顶级刊物或

会议上发表有影响力的学术论文。

因此，在香港从事博士后研究，由于生活节奏较快，能保持科研兴

趣，并在某一领域做到有深度是需要勇气和耐心的。香港导师也会完全

尊重博士后的研究兴趣，而不加以干涉，同时导师通过自己的研究经历

和经验来帮助博士后把握问题的本质，避免走太多弯路，从而在该研究

方向做出有影响力的研究工作。由于香港本身已经奠定了在国际环境中

的学术地位，在香港从事研究可以有更多机会与国际上比较顶尖的学术
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机构和研究团队有更近距离的学术交流。主要方式是通过参加顶级学术

会议、讲座、访学等形式，因此可以帮助博士后尽快融入这个学术领域，

建立自己的学术角色。

此外，合作导师与博士后之间除了雇佣与被雇佣关系之外，更重要

的也是潜在的合作伙伴。博士后作为一个独立的科研人员，在不久的将

来，可以联合香港导师申请项目和发表学术论文。因此，在笔者看来，

从长远角度，博士后与导师的关系应当是合作关系，而不是简单的雇佣

与被雇佣的关系。

　　二、合作导师职能

合作导师充分尊重博士后的研究兴趣，不会刻板地要求博士后完全

按照导师项目来做。且导师对科研兴趣和创新性的要求会高于项目本身，

因为博士后要有充分的兴趣，才能激发出更多原始创新。如果博士后的

想法很好，导师会要求博士后围绕这个想法申请项目，并作为一个研究

方向展开深入的研究。因为导师对博士后的期望并不像博士生那样，需

要博士生按照导师的想法去完成工作，而是希望博士后能在某一个研究

领域有自己的学术贡献，帮助博士后拓展学术知名度。

对于研究经费，更多是资助博士后发表学术论文和参加顶级会议。

关于实验条件，由于香港本身的经费管理制度与中国大陆的差异性很大，

很多实验室的硬件设施和条件并不乐观甚至有些逊色，但这里却跻身了

很多学术大牛，软实力可谓一流。在经费管理方面一个的巨大差异就是

经费的使用方向。在香港，经费的大部分是用于招收国内外优秀博士、

博士后、研究员、短期访问学者等，不是购买最先进的仪器设备。而国

内的制度则更倾向于仪器设备，在给予的科研人员方面的经费，这就很

难吸引国外的学术人才来作短期学术交流，也导致缺乏有影响力的学术

成果，缺乏高水平的并且接地气的国际合作。我们国家在大力引进全职

人才的同时，应该考虑在短期的合作交流方面有所重视。相对而言，国

内的学术研究和创作多半依赖于硕士和博士研究生，而香港的合作研究

由于更加开放和随性，多半的学术论文是与其他国际高校合作完成。由
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于国内工资制度的问题，提供的生活补贴很难甚至不可能引来优秀的国

际合作伙伴，也很难产生具有国际影响力的研究成果。因此，在国际同

行的学术地位还有些不稳固。

关于实验条件，就我所在的计算机学科来讲，主要的实验所需便是

一台高配置的计算机用于完成大量的编程和代码调试实验。然而，香港

在这方面远远不如国内。这边实验室提供的计算机配置则相对落后，远

远达不到我们科研所需的实验条件，多数研究生和博士后是利用自己的

个人计算机完成需要的实验和学术研究。关于实验条件方面，与上面提

到的研究经费使用密切相关。在香港，你会看到流动量十分大的访问学

者来过，因为研究经费几乎全部用在吸引科研人才读博士研究生、博士

后、访问学者等，而很少用在实验设备的更新上，很好了诠释了 “钱要

用在刀刃上”的道理。据我了解的其他学科，比如医学、材料、化学等，

很多这里的学生或老师都会选择国内的合作高校去完成实验，因为这些

领域的实验设备要比计算机领域的需求更大，设备价格更好，因此香港

的高校在实验条件上远不如国内的高校。

关于日常管理方面，是我个人十分赞赏的一面。每个系的行政办公

室相对集中，这个办公室包含所有的与日常管理相关的人员，比如咨询、

材料打印、签字、盖章、报账等等。如果个人有事情，只需要到这个办

公室联系管理人员，便可以帮教职工办完所有的事情，比如签字、盖章、

报账等。如果这件事情不能临时完成，比如签字时系主任不在，则会被

告知什么时间来取材料即可。这点与国内十分不同，通常一个院系有很

多部门，不同的部门分布在不同的办公室，有时候办一件事情需要找很

多人，需要经过重重签字，方可完事，而这个流程则需要浪费老师和学

生很多宝贵的科研、工作和学习时间。另外，在学校的生活方面，由于

香港高校的基础设施比如运动场地、泳池、休息室、茶歇餐厅等的管理

制度十分健全，可以让科研人员享受比较随性的运动和放松，而不必受

制于场地问题。此外，香港博士后的唯一职责是科研，因此从来没有其

他方面与科研无关的事务而占用科研时间。个人认为，国内高校应当对

行政事务化繁为简，化简为无，提升工作效率，避免其他任何与科研无

关的事情占用博士后和老师的科研时间，这对学生和学校都是有益的。
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在科研合作方面，随着香港与大陆的合作越来越紧密，在未来可以

联合香港合作导师申请相关的科研项目，利用双方平台为国家做贡献，

让中国的学术影响力被世界范围内的科研机构和学者所认可，并在某些

科研领域做到国际领先。当然，这个要依赖于国家的积极政策，将大陆

与香港的合作小型化。此外，不管对于何种合作，平时紧密的往来是非

常有利于双方感情和信任的建立，因此学校应当支持年轻科研人员进行

短期的访问与交流，也应当支持国际研究领域的人才来校访问。而具体

的实施由于学科较多，领域也较多，可以由科研人员进行决定并向学校

提出申请。如果只是从学校层面请一些诺贝尔奖获得者等大牛来校讲座，

对不同学科科研水平的提升并无实质性推动。因此，学校应当鼓励每个

院每个研究团队，去邀请各自领域的合作伙伴来校短期工作，并给予工

作期间生活方面的支持，这样才有利于推动实质性的学术研究工作，而

非门面工程。

　　三、合作方式、机制及对策

在当前国际竞争相对激烈的环境下，合作是科研工作中的必然趋势。

不管是校内合作、校外合作、国内合作还是国际合作，都是需要管理层、

学术界等值得深思的问题。针对国际性合作，比如与香港、新加坡等地

区的合作，可以采取以下几种方式：

第一，从研究生联合培养方面，可以将国内课题组的研究生派往国

际合作高校的课题组进行深入交流，针对科研成果的归属，双方单位联

合署名。这个是否派出，由课题组负责人决定，对方解决学生生活问题。

这样，可以培养高质量的研究生。

第二，国际高校合作方可以在国内合作单位挂职，用于招收硕士和

博士研究生，但培养过程是有双方共同完成。合作方的研究生也可以派

往国内课题组，联合培养，但需要支持和满足对方的生活等基本要求。

在国内工作期间获得的科研成果，双方单位联合署名。

第三，从教职工方面，学校应在不耽误国内本科生或研究生课程的

前提下，支持年轻老师前往合作方单位进行访问交流，减少年轻科研人
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员的其他事物，重点培养高水平的年轻科研力量。这对学校的师资建设

将十分有益。只有教授的水平提高了，研究生的科学眼界和研究水平也

会提高，从而提升学校整体的科研水平。

第四，从项目申请方面，随着学术的国际化，国家也逐渐启动国际

性的项目联合申报，虽然数量有限，没有普遍化，申报具有倾斜性，但

这不能影响普遍性的国际合作，学校应当支持每个课题组能够拥有国际

性的合作伙伴，不管是从学术上，还是从工程上，国际合作应当普遍化，

这样才能有助于巩固学术地位。

第五，从学术成果方面，以论文为例，虽然国内每年ＳＣＩ论文总量正

逐渐逼近美国论文总量，但还缺乏高水平的学术论文，比如顶级刊物、

论文引用等。

第六，从人才引进方面，学校除了全职引进不同类型和层次的人才

之外，还可以从合作的角度吸引人才来校短期工作，比如每年工作２～３

个月，工作期间按月提供相应符合国际水平的工资，这样每年可以引进

很多不同的人才，从而实现人才的多样性，各个学科，各个研究领域，

各个研究方向都可以有表现较为活跃的国际科研人员来访，这样就可以

提升整体的学术水平，才有实质性的合作与推动。全职引进的人才不能

代表复杂的科学体系，导致人才不具有多样性，而且引进人才成本也相

对较高。对于来访人员的生活所需，学校可以资助一部分，剩余部分由

每个课题组的项目经费中出，做到有课题就有合作。只有这样，才能广

纳人才，提升每个课题组的学术活跃性，提升学术水平和国际竞争力。

总结以上六个方面，科研竞争力需要合作，而合作应当是与该领域

内的较为优秀的学者之间相互沟通、相互帮助、相互成长、相互进步。

　　四、双方合作的作用体现

就我与香港导师相处近两年的经历，我认为相处十分融洽，导师给

予我充足的时间去完成有挑战性的和高水平的研究工作。重点目标是如

何在顶级刊物上发表学术论文，并在这个过程中，不分配其他的事情，

这也是香港学术和工作环境的影响。博士后的重点工作就是站在一个更
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高的高度上，看待领域内的难点问题，并从不同于其他人的思路着手更

好地解决问题。导师在整个过程中，通过自己的学术科研经历，起到了

十分重要的榜样作用，同时也培养了自己对学术高度研究目标的把握，

如何对自己进行定位是科学研究中十分重要的因素。如果不清楚领域内

的科学问题，只会做出低水平重复性的成果。

　　五、总结

本文讲述了作者对香港博士后的培养以及与导师合作的一些思考。

旨在通过此次经历，对国内的博士后培养制度和机制，提出一些建议和

改进方案，以促进我国博士后的整体学术水平，以提升博士后在国际学

术环境中的竞争力和影响力。




