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摘　要：人才引进是高校建设和发展的重要环节，研究引进的海外高层次人才工作满意度具有重要的现实意

义。本文基于海外高层次人才的调查问卷数据建立Ｌｏｇｉｓｉｔｃ回归模型，进行工作满意度的实证分析。结果表

明：宽松、自由的单位工作氛围和科研教学的自由是影响高校海外高层次人才工作满意度的两个最主要的外

部因素。
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一、引言

近年我国高校引进海外高层次人才的力度不断

加大，海外高层次人才成为高校人才队伍建设中的
重要力量。据统计，从１９７８年到２０１２年底，我国留
学人员回国总数超过１０９万人，近几年归国人数不
断创新高，未来我国将成为主要人才回流国。合理
引进和高效开发海外人才是创建一流研究型大学的

必经之路，海外高层次人才掌握着国际最先进的知
识和技术、积累了先进的管理经验、具有国际化视
野，引进海外高层次人才回国工作对国内的科学技
术水平的提升、管理水平的提高、创新能力的突破等
有着重要的影响［１］２００５年４月人事部、教育部、科
技部、财政部发布《关于在留学人才引进工作中界定
海外高层次留学人才的指导意见》（国人部发［２００５］

２５号），将我国引进的海外高层次留学人才界定为：
我国公派或自费出国留学，学成后在海外从事科研、
教学、工程技术、金融、管理等工作并取得显著成绩，

为国内急需的高级管理人才、高级专业技术人才、学
术技术带头人，以及拥有较好产业化开发前景的专
利、发明或专有技术等人才。［２］

目前很多学者都对高校引进人才的满意度展开

了相关的研究。李小波通过对浙江９所高校的归国
教师进行了问卷分析和个别访谈，从回国后的工作
业绩、职业满意度、职业适应度等方面对浙江高校回
国人员的满意度进行了统计分析，结果显示留学回
国人员对收入及住房满意度最低，对同事关系及自
身工作表现满意度最高，在职业适应度方面，不同人
存在不同困难及不同看法［３］；徐笑君通过对上海１０
所高校的海归教师进行调查，发现海归教师对工作
的总体满意度不高，对学术支持、生活支持、工作资
源和环境、成长和发展、物质和精神回报的满意度也
相对较低［４］；张灵综合各学者的研究，认为高校教师
工作满意度的影响因素可以归纳为工作本身（主要
指工作性质以及工作具有的创造性与挑战性等）、
工作条件、人际关系、学校的组织管理、待遇与福利、
进修与提升等６个方面，并提出其中最重要的是个



人需要和工作环境，并就提高回国人员的满意度提
出一系列的有效对策［５］。通过文献检索不难看出，
国内有关工作满意度的研究大部分还停留在满意度

状况调查上，而究竟哪些问题是影响海外高层次
人才满意度的主要因素还有待进一步研究。本文
在调查问卷的基础上探究影响高校海外高层次人

才工作满意度的主要的外部影响因素和个人背景

因素。
工作满意度这一概念最早由 Ｈｏｐｐｏｃｋ在１９３５

年提出，并在管理学领域引起极大的关注。许多研
究者都从不同的角度、不同层面对工作满意度进行
了定义，归纳一下，大致可以分为三大类：整体型定
义，期望差距型定义，构面型定义，本文采用整体型
定义，即认为工作满意度是个人对其所从事的工作
的一般态度［６］。为了弄清哪些外部因素和背景因素
影响工作满意度以及影响的程度，笔者以海外高层
次人才作为研究对象，在调查问卷的基础上，基于二
分类Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归模型，从定量的角度对归国人员
的满意度问题进行实证分析。试图通过对高校海外
高层次人才工作满意度的现状和影响因素的研究，
了解目前工作状况，明确其需求，为高校引进海外高
层次人才的政策制定和人力资源管理提供建议。

二、数据与计量方法

（一）数据
本文数据来源于对中组部人才局“千人计划”入

选者、中科院“百人计划”入选者、“９８５工程”人才计
划入选者等海外高层次人才进行的调查问卷，其中
大部分问卷是通过“千人计划”引进回国者所答。调
查问卷的发放采用电子问卷和纸质问卷两种形式，
共回收问卷１５３份，剔除无效问卷后，有效问卷１１２
份，有效问卷回收率为７３．２％。本研究主要提取了
该调查问卷中包括人口统计变量、单位管理方式、单
位知识共享、教学及科研环境４个方面的内容，共

３２个条目。其中单位管理方式、单位知识共享、教
学及科研环境主要采用５级评分来评价各条目所描
述的内容在工作中的认同或满意程度。
相对于本文的研究，该调查问卷具有样本较小

的缺陷，但是考虑到数据较难获取性，且都是原始的
调查数据，我们认为其能在一定程度上真实客观地
反映影响高校海外高层次人才工作满意度的因素，
因此仍然是适合采用的研究数据。

（二）调查的基本情况
首先，我们对调查对象的基本信息进行描述性

分析。从性别来看，男性１０２人，占９１％；女性１０
人，占９％，引进的海外高层次人才性别比高。从年
龄来看，３０～３５岁占总数的４７．２％；３５～４０岁占总
数的比例高达４９．６％，这说明引进的高层次人才大
部分都是在国外完成了求学过程又留在国外工作并

取得了一定的成绩后才选择回国的，这与我国引进
的高层次人才目标很一致［７］。从归国原因来看，能
与国内家人团聚、国内创业／发展机会更好、报效祖
国等三个方面是大部分海外高层次人才归国的主要

原因。从人才来源国来看，这些回流的海外高层次
人才在回国前大部分都在美国、英国、日本、加拿大
等国进行学习深造，其中８３％的人曾留学过美国。
美国、加拿大、英国等国经济、科技和文化比较发达，
移民政策比较优惠，吸引了我国大量留学生，也就成
了我国海外回流人才的主要来源国。从受教育的程
度来看，基本都在国外取得了博士学位，取得最高学
位的学科基本是理工类，个别是医学类和管理类。
本次调查选取的调查对象涉及的区域广泛，包括北
京、上海、合肥、西安等多个地区。

（三）变量的选取与定义
本研究首先用ＳＰＳＳ１８．０软件将该调查问卷中

的工作满意度与问卷的其他选项进行相关性分析。
在得到工作满意度与问卷的所有选项之间的相关系

数后，我们筛选出了与工作满意度相关性较大的选
项共有２１项，以相关系数大于０．２以及小于－０．１０
为基准，得到表１。
从表中可知：工作满意度与Ａ类调查的基本情

况中的大部分相关系数都比较小，也就是说，高层次
人才的工作满意度与性别、收入等关系不大，只与年
龄、工作城市有较弱的相关性。这说明归国的海外
高层次人才很多在国外已经有了优越的生活，归国
是在我国经济形势大好的情况下来寻求更好的个人

发展，与他们工作满意度相关性较高的是影响其科
研、教学是否能顺利进行的因素，而个人背景因素并
不是主要影响因素。工作满意度与Ｂ类单位管理
方式、Ｃ类单位内部知识共享、Ｄ类教学及科研环境
中的大部分相关系数都较大，也就是说单位管理方
式、单位知识共享、教学及科研环境对工作满意度的
影响较大。
以下我们对选入模型中的自变量和因变量进行

了定义，见表２。
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表１　“工作满意度”相关系数

类别 题目 相关系数

Ａ类
（基本情况）

Ａ２年龄 －０．１６８
Ａ１０工作城市 －０．１０５

Ｂ类（单位
管理方式）

Ｂ１工作单位给予我充分的自
主权

０．２５６

Ｂ２单位的氛围宽松、自由 ０．４１８

Ｂ５单位经常鼓励和奖励我所
做的工作

０．２４

Ｂ６单位会采纳我个人的想法 ０．２７５

Ｂ７单位会关心和解决我遇到
的各项困难

０．３０６

Ｂ８单位有充足的科研经费支
持我的研究工作

０．２９７

Ｂ９单位会协助我做好项目申
请等外围工作

０．３１２

Ｃ类（单位
知识共享）

Ｃ１研究报告和相关资料的
共享

０．３２９

Ｃ２论文稿件的共享 ０．２８
Ｃ３研究提案的共享 ０．３０６

Ｃ４研究方法，研究思路，研究
设计的共享

０．３６２

Ｃ５研究经验的共享 ０．４０９

Ｃ６研究技巧和研究心得的
共享

０．４６２

Ｃ７咨询渠道的共享 ０．４１７

Ｄ类（教学及
科研环境）

Ｄ１大学／研究所硬件设备（场
所、设施） ０．２９９

Ｄ２科研经费 ０．２３８
Ｄ３科研经费管理费 ０．３０５
Ｄ４科研及教学自由 ０．４１５
Ｄ５科研助手或教学助理 ０．２３１
Ｄ６科研／教学行政管理 ０．３５８

表２　变量定义

变量类别 变量定义与分类

工作满意度 １满意 ０不满意（对照组）

基本

情况

年龄
１　３０岁至
３５岁

２　３５岁至
４０岁

３　４０岁以上
（对照组）

工作

城市
１东部
地区

２中部
地区

３西部
地区

４东北地区
（对照组）

单位管

理方式
１非常
不认同

２不认同３中立４认同
５非常
认同

单位知

识共享
１非常
不认同

２不认同３中立４认同
５非常
认同

教学及

科研环境
１很不
满意

２不满意３一般４满意
５非常
满意

（四）计量模型
由于本文采用的因变量为二分类变量，自变量

也是分类变量，且都为有序变量，Ｌｏｇｉｓｉｔｉｃ模型对二
分类的因变量的参数估计具有估计准确、容易检验
等特点，因此本文采用Ｌｏｇｉｓｉｔｉｃ模型对数据进行拟
合。二项Ｌｏｇｉｓｉｔｉｃ回归模型的具体形式如下：

ｌｎ　Ｐｉ／（１－Ｐｉ）＝ａ＋ｂｋｘｋｉ
其中Ｐｉ＝Ｐ（ｙ＝１｜ｘ１ｉ，ｘ２ｉ…，ｘｋｉ）为在给定自变量

ｘ１ｉ，ｘ２ｉ…，ｘｋｉ的值时的事件发生概率［８］。

三、实证结果

（一）对总体的Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归分析
我们对总的样本进行了分析，以相关系数表中

列出的影响因素为自变量，以“工作满意度”为因变
量进行ｌｏｇｉｓｉｔｉｃ回归，采用逐步回归，取置信度为

９５％。回归结果见表２和表３。
在逐步回归分析中，“单位的氛围宽松、自由”

首先进入模型，而且变量系数显著说明该变量对工
作满意度的影响程度很大。
从估计结果来看，研究技巧和研究心得的共享

对工作满意度有正向影响，ＯＲ值为２．７９８，说明对
单位内部研究技巧和研究心得的共享感到认同的高

层次人才对工作感到满意的概率是对单位内部研究

技巧和研究心得的共享感到不认同的２．７９８倍。
单位的氛围宽松、自由对工作满意度也有正向

的影响，且ＯＲ值为３．１９２，说明高层次人才在宽松
自由的单位氛围里感到工作满意的概率是不在宽松

自由的单位氛围里高层次人才的３．１９２倍。
（二）模型检验

１．模型系数检验
由表３可以看出，自由度为１的变量研究技巧

和研究心得的共享、单位的氛围宽松自由的 Ｗａｌｄ
指标值大于３．８４１，所以它们在ａ＝０．０５的水平上
统计性显著，进入模型的变量通过了 Ｗａｌｄ检验。
本文采用ＳＰＳＳ软件中的似然比向前逐步回归

法逐步引入变量，表４给出了每一步骤的似然值结
果－２Ｌｏｇ　ｌｉｋｅｌｉｈｏｏｄ，通过计算似然比可以发现新
加入的变量对因变量的解释作用十分显著，并且加
入新的变量可以使得 Ｃｏｘ＆Ｓｎｅｌｌ　Ｒ　Ｓｑｕａｒｅ和

Ｎａｇｅｌｋｅｒｋｅ　Ｒ　Ｓｑｕａｒｅ有所提高。

２．拟合优度检验
对Ｌｏｇｉｓｉｔｉｃ模型的拟合优度检验主要有皮尔

逊χ
２ 卡方、Ｄｅｖｉａｎｃｅ和 Ｈｏｓｍｅｒ－Ｌｅｍｅｓｈｏｗ三个拟
合优度指标［９］。本文采用Ｈｏｓｍｅｒ－Ｌｅｍｅｓｈｏｗ拟合
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表３　进入模型中的变量

步骤 变量 系数 标准误 Ｗａｌｄ值 自由度 Ｐ值 ＯＲ值
９５％置信区间
下限 上限

１
单位的氛围宽松、自由 １．４５４　 ０．３６６　 １５．７６４　 １　 ０．０００　 ４．２８１　 ２．０８８　 ８．７７６
常数项 －３．３４１　 １．２４１　 ７．２５２　 １　 ０．００７　 ０．０３５

２

单位的氛围宽松、自由 １．１６１　 ０．３９８　 ８．４９５　 １　 ０．００４　 ３．１９２　 １．４６２　 ６．９６７
研究技巧和研究心得的共享 １．０２９　 ０．３４４　 ８．９６１　 １　 ０．００３　 ２．７９８　 １．４２６　 ５．４８７

常数项 －５．２５３　 １．４８３　 １２．５４６　 １　 ０．０００　 ０．００５

表４　模型的系数似然比检验及类Ｒ２ 指标

步骤
－２Ｌｏｇ
ｌｉｋｅｌｉｈｏｏｄ

Ｃｏｘ　＆Ｓｎｅｌｌ
ＲＳｑｕａｒｅ

Ｎａｇｅｌｋｅｒｋｅ
ＲＳｑｕａｒｅ

１　 ６９．７２６　 ０．１７９　 ０．３２０
２　 ５８．９２２　 ０．２５５　 ０．４５５

优度指标对模型进行检验。由表５可以看出，ＨＬ
的指标值为１．８３０，将其与自由度为６的χ

２ 分布进

行比较，得到Ｐ值０．９３５，由χ
２ 检验可以看出，第三

步得到的模型并不能显著地拟合数据．
表５　Ｈｏｓｍｅｒ和Ｌｅｍｅｓｈｏｗ检验

步骤 卡方 自由度 Ｐ值

３　 １．８３０　 ６　 ０．９３５

表６给出了模型的预测性，从表中可以看出，模
型对数据的预测准确性为８９．３％，预测结果较好。

表６　预测分类表

步骤 观测样本

预测

工作满意度

０　 １
百分比校正

３
工作满意度 ０　 ７　 ９　 ４３．８

１　 ３　 ９３　 ９６．９
总计百分比 ８９．３

　　注：阈值０．５。

（三）分年龄的Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归分析
引进的海外高层次人才主要集中在３０岁至４０

岁之间，从３０至３５岁之间的ｌｏｇｉｓｉｔｉｃ模型可知，因
素Ｂ２（单位的氛围宽松、自由）和因素Ｄ４（科研及教
学自由）对这一年龄阶段的工作满意度影响最大。
而影响３５岁以上的海外高层次人才的工作满意度
的最大因素是Ｃ６（研究技巧和研究心得的共享）和

Ｚ６（科研／教学行政管理）。

四、结论与建议

由实证结果可以看出，单位的氛围宽松、自由和
研究心得、研究技巧的共享是影响海外高层次人才

工作满意度的两个主要的外部因素。对３０岁至３５
岁的海外高层次人才来说，单位的氛围宽松、自由和
科研及教学自由对其工作满意度影响最大，而影响

３５岁以上的海外高层次人才工作满意度的是研究
技巧和心得的共享与科研教学行政管理这两个

因素。

基于以上分析，本文提出以下建议：

１．推动高校文化的建设，努力营造自由宽松的
工作氛围。为了能更多的吸引海外高层次人才，我
国给予了海外高层次人才物质上的特别的优待，中
共中央组织部等部门颁布了《关于为海外高层次人
才提供相应工作条件的若干规定》（组通字［２００８］５６
号），规定了高层次人才归国后担任的职务、承担国
家科研项目、国家资金等工作条件的优待。但是对
于海外高层人才的精神需求缺乏关注，海外高层次
人才回国就是为了能实现和发挥自我价值，好的环
境对人才具有很强的吸引力。高校管理层要多与引
进的人才沟通，使海外高层次人才能更快地融入高
校生活，同时，还要注重营造宽松自由的工作氛围，
尽可能使他们在文化价值观上与学校达到共鸣，进
而寻求共同发展。

２．鼓励团队合作，构建知识共享的平台。科学
家创造力最鼎盛的时期是３０～４０岁之间，不同学科
略有差异［１０］，由此看来大部分引进的海外高层次人
才正处于研究生涯中的黄金时期。知识共享已经成
了非常重要的社会行为，知识只有在得到共享而形
成有效的知识网络时，才能充分发挥其价值，知识共
享是当今新知识得以产生的重要基础。提高单位内
部知识共享的水平既是海外高层次人才的需求，也
有助于实现引进海外高层次人才的效益，提高引进
单位的教学科研水平。团队合作是实现知识共享的
有效途径，能使科研人员科研水平快速得到提升。
目前，我国一些高校在团队建设上存在近亲繁殖等
排外现象，这对引进的海外人才的培养和发展十分
不利。高校应加强团队建设，特别是跨地域跨学科
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团队的建设，要打破过去封闭的科研环境，促进好的
研究技巧和研究心得的共享。
对于通过“千人计划”、“百人计划”等项目引进

的高端人才来说，他们更注重自由宽松的氛围、和谐
的工作环境、学科交叉交流的机会等“软环境”建设。
因此，在给引进人才提供更好的工作生活待遇的同
时，如何给他们创造一个没有天花板的舞台，建设好
让人才发挥作用、实现价值的“软环境”，是高校进行
政策制定和人力资源管理的重点。
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