
２０２０年５月 中国社会科学院研究生院学报 Ｍａｙ　２０２０
第３期 （总２３７期） ＪＯＵＲＮＡＬ　ＯＦ　ＧＲＡＤＵＡＴＥ　ＳＣＨＯＯＬ　ＯＦ　ＣＨＩＮＥＳＥ　ＡＣＡＤＥＭＹ　ＯＦ　ＳＯＣＩＡＬ　ＳＣＩＥＮＣＥＳ　 Ｎｏ．３　

经济学研究

中国台湾高校教师的薪资研究＊

———基于海归博士与本土博士的比较视角

杜　江　陈昭志

【摘　　要】基于对中国台湾高校教师中的海归博士和本土博士薪资差异的实证分析，
探讨高校教师就业市场的海外留学经历偏好问题。研究表明，在台湾高校教师中，本土博
士、美国海归博士与其他海归博士的薪资存在显著的差异，美国海归博士基于能力和信号
作用具有比较优势；台湾教育法规的 “平衡器”作用，使具有博士学历的高校教师薪资影
响因素呈多样化。要提升本土博士的培养质量，完善教师薪资驱动机制、优化薪资结构，
建立博士人才数据平台、实现信息互通共享，以提升高校教师的薪资并优化人力资源配置。
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＊　本文系教育部规划司 “十四五”规划研究项目 “构建支撑高质量发展的人力资源和人才体系”的阶段性成果；福建省社会科学

规划项目 “促进台籍教师与台籍职工在闽融合发展研究”（ＦＪ２０１９Ｂ１６８）的阶段性成果。

①　 教 育 部：《２０１８ 年 全 国 教 育 事 业 发 展 统 计 公 报》，ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｍｏｅ．ｇｏｖ．ｃｎ／ｊｙｂ＿ｓｊｚｌ／ｓｊｚｌ＿ｆｚｔｊｇｂ／２０１９０７／ｔ２０１９０７２４＿

３９２０４１．ｈｔｍｌ，２０２０年３月１１日。

一、问题的提出

为应对日益激烈的国际人才竞争，中国大陆先后实施 “２１１”工程、 “９８５”工程和 “双一流”
建设等教育强国战略。其中，高校教师作为高等教育的核心人力资源，公平的竞争环境能激发其科
研与教学工作的积极性，对高等教育质量的提升尤为重要。我国高校扩招后，多数高校师资的数
量、质量与学生规模增速不匹配，２０１８年全国在校研究生２７３．１万人，在校本专科生２８３１．０万
人，而高校专任教师１６７．３万人，生师比为１７．６∶１；另外，专任教师中具博士学历者４３．４万，本
科及以下者６２．７万，分别占２５．９％和３７．５％。①即高校教师的数量和质量水平无法满足高等教育发
展的需求。
一般来说，留学国外博士 （简称海归博士）和国内培养博士 （简称本土博士）是目前我国高校

教师引进的主要来源。党的十八大以来，共有２３１．５万名留学人员归国，其中海归博士为我国高校
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师资建设补充了力量。但在高校教师就业市场中却存在对海外留学经历① 的偏好，即认为海归博士
比本土博士拥有更强的工作能力，部分高校在教师招聘时设置 “拥有国外博士学位”门槛，甚至出
现 “唯海外经历，不唯学术能力”的偏误导向。
海归高层次人才比本土人才有更好的地位和待遇，在很长一个时期内，海归博士意味着学术的

高含金量，尤其是在一些国外领先的学科领域。② 《教育概览２０１９》指出，亚洲学生是高等教育最大
的留学生群体，占经合组织留学生数的５６％，其中２／３选择到美、英、加、澳留学。③ 这些国家吸引
亚洲留学生的主要原因是其较高的高等教育质量。ＡＲＷＵ是世界范围内首个综合性的全球大学排
名，２０１９年的前１００名世界一流大学中，美国４５所，英国８所，而我国仅有４所。④ 因此，我国高
校对海归博士的重用和资源倾斜有其客观现实上的原因。
教育与收入分配作为教育经济学的核心主题之一，基本共识是教育背景和工作经历是个人能力

差异的重要成因，并导致了薪资的显著差异。选定中国台湾作为探讨高校教师就业市场上海归博士
与本土博士薪资差异的问题，主要原因有二：一是台湾高校教师群体规模相对稳定，教育特征和备
案信息相对齐整；二是台湾高校教师的职业发展受到地区教育法规的细化约束，要求教师初入职时
的待遇只能依据学历层次给予对应的职称和起薪，即海归博士与本土博士在同一个立足点上起跑竞
赛，能有效分离出海外留学经历的起薪效应和真实能力带来的收入效应，都为本文研究提供了前
提。⑤ 以中国台湾高校教师群体为研究对象，分析本土博士和海归博士的薪资差异，以检验台湾高校
教师就业市场的 “外国月亮比较圆”现象，也作为对中国大陆高校教师招聘中 “唯海归博士”导向
的反思，为提升我国本土博士的就业竞争力，并促进高等教育可持续发展提出相关建议。

二、文献研究与理论分析

高校教师作为一种高素质人力资源，特殊的教育背景是其重要人力资本，其就业结果和职业发
展能够被人力资本理论、劳动力市场分割理论、推拉理论和积累优势理论等很好解释。具体到薪资
问题，国内外也有一些相关的研究成果。

（一）相关理论基础
人力资本理论是解释教育与劳动收入分配关系的主要理论，贝克尔、明瑟、舒尔茨等人认为，

人力资本是知识、技能、经验等的总和，个人可以通过教育和培训提升人力资本存量获得对应的经
济收入。⑥ 明瑟方程中的劳动者受教育年限、工作年限是影响能力并进而影响收入的重要因素，这
一理论逻辑适用于社会一般性劳动者，但当聚焦高学历背景的博士群体时，受教育年限相似、能
力呈偏态分布，可能无法体现劳动者的能力差异。劳动力市场分割理论是对就业、薪资、收入分
配三者关系的解释。劳动力市场被分割为主要部门和次要部门，主要部门具有工资高、工作条件
好、就业稳定、升迁机会较多等特征；而次要部门则是工资低、工作条件较差、就业不稳定、升
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迁机会较少。① 无论是主要部门还是次要部门，工作者的薪资都受到教育背景的影响，对次要部门的
影响为１５％～４０％，而对主要部门的影响可达到６０％左右，其收入决定机制更多是受到人力资本存
量的影响。②

推拉理论是解释人口流动和就业流动的重要理论，流动的目的是改善个人的生活条件或获得更
好的职业发展。将推拉理论应用在高等教育流动研究，流动包括为获得教育机会的求学流动和为获
得工作机会的就业流动两类。③ 流出地不利因素的推力和流入地有利因素的拉力是学生选择流动的要
素。④ 在国际留学市场，流入国吸引学生的要素包括更多的教育机会、更好的教育质量，更多的工作
机会、更好的发展环境等。⑤ 因此，海归博士的教育流动本质上是一种就业流动，是基于他们对自身
海外留学经历的教育收益预期而做出的流动选择。在推拉理论基础上，积累优势理论进一步解释了
“海归博士较高的收入预期为何能实现”。基于资源和声望分配不均的观点，“强者越强，弱者越弱”
的马太效应同样发生在科学家、教授、医生等高学历人群中。⑥ 原因有三：（１）早期资源对个人受益
相当重要，越早获得资源就越能在同辈中有优势。（２）当前的优势可以转化为未来的优势，积累优
势具有螺旋式上升的态势。（３）积累优势的过程造成受益者与非受益者之间差距扩大，远超过开始
时的差异程度。⑦

（二）相关薪资研究

１．本土博士与海归博士的薪资的差异。有研究以中国大陆３６１４名研究型大学教师为研究对象，
分析了海归教师的 “跨国资本”优势，在控制性别、年龄、职称、学科类别等因素后，最高受教育
程度为境外名校的群体，其收入显著高于境内高校的群体。⑧ 但有学者对中国本土与海归博士的职业
发展成就进行了比较研究，发现两者在学术成就上并无显著差别，但海归博士在薪资和行政职务等
方面却具有显著优势。⑨ 最新研究也支持了这一结论，海归博士与本土博士在科研成果上无明显差
异，但海归博士的职称起点为副高以上的比例要高于本土博士，并且工作家庭冲突对海归博士和本
土博士的工作投入影响有所不同。瑏瑠 这都说明海归博士在薪资、职称聘用和职业发展等方面都优于本
土博士，而这并非仅仅是因为其较强的学术实力所致。

２．高校教师薪资差异的体制因素。有学者基于１９９５～２０１５年全国统计数据和分省面板数据，从
宏观层面论证了高校教师规模盲目扩大会导致教师相对工资降低，指出当前高校的收入分配机制是
制约高等教育质量提升的制度因素，建议要确立正确的人才导向，实施人才分类管理。瑏瑡 另外，不尽
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合理的薪资驱动机制是我国高校教师薪资水平偏低、薪资差异凸显的中观层面原因，科研产出、教
学成果等因素对高校教师薪资的影响较弱。①

３．高校教师薪资差异的能力因素。在个人收入预测模型，个人智力或父母教育程度是常用的代
理变量。而有些学者的计量分析结果表明，由于工作因素、人力资本因素和院校因素的制约，“父母
学历”并无显著影响。② 另一方面，高校教师群体由于受到教育层层筛选，群体的智力应呈现偏态分
布，作为工具变量或能力代理变量置入计量模型的作用可能不大。在智力和父母教育程度不可得或
置入模型的作用不大时，“博士教育年限”变量应能较好代表高校教师群体的能力差异。③ 均为全日
制的学术型博士，学习年限长短通常是评价一个博士研究生学习和科研能力的重要指标，即越早拿
到学位说明其能力 （天赋）越强。④

４．高校教师薪资差异的其他因素。针对美国本土与非本土博士的研究发现，两群体的薪资差异
与学科专业和就职部门有所关联，造成薪资差异的原因还包括性别、学校类型等。⑤ 有研究指出职
称、年龄、行政职务、学历均是薪资的显著影响因素。⑥ 余荔等人的研究还给出了教师薪资影响因素
的计量结果：工作因素中依次是职称、工龄，人力资本因素中依次是学历、海外留学经历和学科门
类，院校因素中是部属高校，个人因素中依次是性别、婚姻情况、父母学历等，其中性别有显著影
响，婚姻情况无显著影响。⑦

（三）本文的理论分析
综上，教师薪资的差异主要来自工作者的在职资历和人力资本存量，如将资历和相关因素控制

后，个人薪资的高低应该会取决人力资本存量的多寡。但是，高校博士教师作为一类特殊群体，其
人力资本存量虽然在受教育年限具有同质性，但教育过程与类型却有异质性。有无海外留学经历是
他们在教育要素中的重要差异，即本土博士和海归博士是具异质性的两种人力资本类型，是否会影
响薪资，需要进一步的实证检验和论证。据此，本文将侧重于探讨海外留学经历对薪资的影响。
推拉理论和积累优势理论进一步指出，留学可以获得比国内更好的教育机会和教育质量，通过

教育资源的积累获得与同辈竞争的优势。ＡＲＷＵ排名以及ＯＥＣＤ报告都指出，欧美高等教育具有明
显的科研实力和品牌优势，国内一些研究也认为，国外博士培养质量高于国内，国外攻读博士学位
的难度高于国内，故得出 “海归博士具有更强的科研能力和外语能力”的结论，即海归博士积累了
比本土博士更明显的优势。⑧ 但 “海外留学经历”的信号作用，也是一种偏好性的群体共识。在高校
教师就业市场竞争中，这种相对优势应是两群体收入差异的成因之一。
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三、样本描述与计量模型

（一）样本描述
数据来源为台湾学术调查研究数据库中的 “ＮＰＨＲＳＴ博士就业调查”项目 （２０１６、２０１７和

２０１８年）。① ＮＰＨＲＳＴ中文名为 “科技人才与研究成果服务平台”，是台湾科研人才数据库，数据
库中科研人才信息量超过１０万，其中具有博士学历人才共有７．１万人。 “ＮＰＨＲＳＴ博士就业调
查”关注台湾地区博士群体的就业现状和就业满意度，问卷内容包括基本信息、教育情况、就业
状况、流动意向、对人才流动的看法等，基于非概率抽样中的方便抽样和判断抽样等技术，抽取
自愿接受调查的样本进行样本统计量对总体参数的拟合，每年度从数据库中７万多名博士总体样
本中，排除７０岁以上退休人员和未提供电子邮箱信息人员后，发放３～４万份电子问卷调查年度
就业情况。

本文研究对象是在高校就业的博士教师，将其他部门就业群体排除后，２０１８年共有３３８０人，男
女比例分别为６４．８％和３５．２％；本土博士占比６８．３％、海归博士占比３１．７％；年龄分布方面，４０
岁以下占比１５．５％，４１～５０岁占比４１．２％，５１～６０岁占比３６．２％，６１岁以上占比７．１％；学科门
类方面，人文学科占比１３．３％，社会学科占比２９．２％，理学占比１５．７％，工学占比２８．６％，农学占
比８．５％，医学占比４．７％。２０１７年和２０１６年的该群体人数分别为３２６７人和３７０３人，描述统计如
表１所示。

表１　２０１６～２０１８年样本数据的描述统计

年度 ２０１８年 ２０１７年 ２０１６年 年度 ２０１８年 ２０１７年 ２０１６年

性别

年龄

女 ３５．２％ ３３．９％ ２９．９％

男 ６４．８％ ６６．１％ ７０．１％

４０岁以下 １５．５％ １８．６％ １７．０％

４１～４５岁 ２０．５％ １９．６％ ２０．７％

４６～５０岁 ２０．７％ ２０．７％ ２２．０％

５１～５５岁 ２２．４％ ２２．１％ ２１．７％

５６～６０岁 １３．８％ １２．７％ １１．９％

６１岁以上 ７．１％ ６．４％ ６．８％

博士

学科

门类

海归 ３１．７％ ３１．５％ ３１．４％

本土 ６８．３％ ６８．５％ ６８．６％

人文学科 １３．３％ １１．８％ １０．３％

社会学科 ２９．２％ ２９．２％ ２８．５％

理学 １５．７％ １４．７％ １４．８％

工学 ２８．６％ ３０．７％ ３４．０％

医学 ８．５％ ８．５％ ８．２％

农学 ４．７％ ５．２％ ４．１％

（二）变量赋值与统计分析
因变量 “薪资”属于类别变量，将原始数据简化为五类：１５万元以下 （对照组）、１５～２０万元、

２０～３０万元、３０～４０万元、４０万以上。② 自变量为博士学位类型，原始数据有七类，先整理为本土
博士和海归博士２类，美国高等教育是处于领先地位，故将留学美国博士从海归博士中区分出来，

将留学加拿大、欧盟国家、澳大利亚、日本等其他国家设定为其他海归博士，经数据清洗和整合后
得到三种类别的自变量：本土博士 （对照组）、其他海归、美国海归。三个年度因变量和自变量描述
统计如表２所示。
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①

②

ＮＰＨＲＳＴ （科技人才与研究成果服务平台）：《博士就业调查项目》，ｈｔｔｐｓ：／／ｓｒｄａ．ｓｉｎｉｃａ．ｅｄｕ．ｔｗ／，２０２０年２月２９日。

原始数据中的计算单位为新台币，本文以４．７５元新台币兑１元人民币的汇率进行币值转换。１５～２０万元是指大于等于１５万元
而小于２０万元，其他类似；表２、表３同。



表２　自变量与因变量的描述统计

变量 ２０１８年 ２０１７年 ２０１６年

年薪 （税前）

博士类型

１５万元以下 ０．９％ １．４％

１５～２０万元 １９．１％ １９．７％

２０～３０万元 ６２．８％ ６２．４％

３０～４０万元 １４．０％ １３．７％

４０万元以上 ３．２％ ２．７％

本土博士 ６８．３％ ６８．５％

其他海归 １８．８％ ２１．１％

美国海归 １２．９％ １０．４％

１７．５％

６５．６％

１４．１％

２．９％

６８．６％

１９．５％

１１．９％

样本量 ３３８０　 ３２６７　 ３７０３

在高校教师薪资差异问题上，对三种博士类型的样本数据进行非参数检验。由表３可知，三
个年度的分布趋势具有相似性，接近三分之二的台湾本土博士教师年薪集中在２０～３０万元；进
一步看年薪３０万元以上的比例，在２０１８年的数据中，美国海归博士年薪达到３０万元以上的占
比２４．１％，其他海归博士占２２．２％，本土博士只占１４．６％。２０１７和２０１６年的数据同样是美国
海归博士能达到较高薪资。非参数检验结果显示，不同博士类型高校教师的薪资分布具有显著差
异。

表３　海归博士和本土博士薪资的非参数检验

２０１８年 １５万元以下 １５～２０万元 ２０～３０万元 ３０～４０万元 ４０万元以上

本土博士 ０．９％ ２０．２％ ６４．３％ １２．０％ ２．６％

其他海归 ０．５％ １７．４％ ５９．９％ １８．５％ ３．８％

美国海归 １．６％ １５．４％ ５８．９％ １８．１％ ６．０％

χ２：４６．５；显著性水平：＜０．００１

２０１７年 １５万元以下 １５～２０万元 ２０～３０万元 ３０～４０万元 ４０万元以上

本土博士 １．５％ ２０．３％ ６３．９％ １２．２％ ２．１％

其他海归 ２．１％ ２５．８％ ６０．１％ ９．１％ ２．９％

美国海归 １．０％ １５．０％ ５８．４％ ２０．９％ ４．７％

χ２：６７．１；显著性水平：＜０．００１

２０１６年 ２０万元以下 ２０～３０万元 ３０～４０万元 ４０万元以上

本土博士 １９．７％ ６６．８％ １１．５％ ２．０％

其他海归 １２．０％ ６５．０％ １８．１％ ４．８％

美国海归 １３．４％ ５９．２％ ２２．７％ ４．８％

χ２：９２．９；显著性水平：＜０．００１

控制变量的赋值与说明如表４所示，个人特征包含性别和年龄；教育因素包含学科门类和博士
教育年限；工作因素包含单位类型、工作年限、职称。其中，年龄变量属于区间型的类别变量，由
于不是本文研究重点，故以取中值的统计处理转变为连续变量；学科门类共有十二类，简化处理得
到了四个类别：人文学科 （文史哲艺）、社会学科 （经管法教）、理／农／医、工学。
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表４　控制变量的赋值与说明

变量 类型 变量赋值与说明

性别 二分变量 女＝０ （对照组），男＝１

年龄 连续变量 —

学科门类 多分变量 人文学科＝１ （对照组），社会学科＝２，理／农／医＝３，工学＝４

博士教育年限 连续变量 离群值分别以２年和８年替代

单位类型 二分变量 民办高校＝０ （对照组），公办高校＝１

工作年限 多分变量 五年以下＝１ （对照组），六到十年＝２，十年以上＝３

职称 多分变量 中级＝１ （对照组），副高＝２，正高＝３

由于ＮＰＨＲＳＴ博士就业数据未对受访者的学术科研能力调查，如在ＳＣＩ、ＳＳＣＩ或ＴＳＳＣＩ发表
学术论文情况；而且在台湾个人资料保护法下，受访者父母学历等隐私数据无法获得。基于此限制，

将 “博士教育年限”置入模型中作为能力的代理变量。
（三）缺失数据处理
若缺失数据属于完全随机缺失 （ＭＣＡＲ），就可使用成列删除法处理，得出的样本估计量与总体

参数基本无偏误；若缺失数据属于随机缺失 （ＭＡＲ），则通常会以多重插补法对缺失数据做处理。
例如，２０１８年数据中，单位类型、工作年限和职称有缺失值，分别有４１０、１２５和３７１个；２０１７年
分别有３９４、３７、７１２个；２０１６年问卷设计中无职称问项，单位类型和工作年限的缺失值分别为４７６
和４７个。有研究认为，具有类别变量和连续变量的混合数据，可通过正态模型对非正态或类别数据
进行多重插补，要是能再利用因变量和一些与缺失变量相关的辅助变量等信息，就可获得较好的插
补结果。① 基于此，本文利用Ｒ语言中的 Ｍｉｃｅ软件包②对上述缺失值进行了多重插补，通过年薪、

博士类型、年龄、学科门类、单位类型、工作年限和职称的多个辅助变量，较好地处理计量模型中
的缺失数据问题。

（四）构建计量模型
建立定序逻辑斯特 （Ｏｒｄｅｒｅｄ　Ｌｏｇｉｓｔｉｃ）回归模型，计量模型的回归方程式如下：

Ｏｌｏｇｉｔ（Ｐ）＝ｌｎ Ｐ（Ｙ ＞ｊ｜Ｘ）
１－Ｐ（Ｙ ＞ｊ｜Ｘ）

＝－αｊ＋∑βｊＸｊ＋ε
模型中的因变量为个人年薪，有五个收入级别；解释变量Ⅹｊ为收入的影响因素；βｊ表示该解释

变量对收入的边际影响，系数为正表示对收入有正向影响，系数为负则表示对收入有负向影响。模
型中涉及的分类解释变量，均采取虚拟变量的方式进行处理，如表４。

四、计量模型的回归结果分析

使用Ｒ语言统计软件，以定序逻辑斯特模型对高校博士教师的薪资进行回归分析。首先，针对

２０１８年数据进行建模，先建立只有因变量和自变量的简单模型１，之后陆续置入个人特征、学科门
类、博士教育年限和工作相关因素，形成了模型２至模型４。通过渐进回归模型，逐步检验海归博士
与本土博士薪资的差异。此外，由于模型４的解释变量较多，故进行多重共线性检验，最大方差膨
胀因子 （ＶＩＦ）为１．８说明了共线性问题不严重。

以相同方法，对２０１７、２０１６年数据进行建模，为精简重复性的建模过程，只呈现两年度的最终
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Ｐａｕｌ　Ｄ．Ａｌｌｉｓｏｎ，Ｍｉｓｓｉｎｇ　Ｄａｔａ，Ｌｏｎｄｏｎ：ＳＡＧＥ，２００２，ｐｐ．２７－３３．
Ｍｉｃｅ软件包由布伦 （Ｂｕｒｒｅｎ）设计，针对不同的数据缺失情况提供对应的多元插补法。



模型 （模型５、６）。需说明的是，由于２０１６年数据未调查受访者的职称，因此模型６中缺少一个解
释变量，加上年薪因变量只有４个等级水平，据此，模型６建议作为辅助性参照，本文更多是对模
型４、５进行说明解释。

各计量模型的回归结果如表５所示。

表５　各模型的回归结果

解释变量
模型１
（２０１８）

模型２
（２０１８）

模型３
（２０１８）

模型４
（２０１８）

模型５
（２０１７）

模型６
（２０１６）

博士类型

个人特征

学科门类

其他海归
０．３６＊＊＊

（０．０９）
０．２１＊

（０．０９）
０．０９
（０．０９）

０．１２
（０．１０）

－０．０５
（０．１２）

０．２３
（０．０９）

美国海归
０．４６＊＊＊

（０．１０）
０．２９＊＊

（０．１０）
０．１３

（０．１０）
０．２１＊＊

（０．１２）
０．１９＊＊＊

（０．０９）
０．３４＊＊

（０．１１）

男性
０．７０＊＊＊

（０．０７）
０．５２＊＊＊

（０．０８）
０．４７＊＊＊

（０．０９）
０．４１＊＊＊

（０．０８）
０．５０＊＊＊

（０．０８）

年龄
０．１０＊＊＊

（０．０１）
０．０９＊＊＊

（０．０１）
０．０２＊＊＊

（０．０１）
０．０２＊＊＊

（０．０１）
０．０４＊＊＊

（０．０１）

社会学科
０．１６
（０．１１）

０．２０

（０．１２）
０．５１＊＊＊

（０．１２）
０．２２

（０．１２）

理／农／医
０．３３＊＊

（０．１１）
０．３０＊

（０１２）
０．６０＊＊＊

（０．１３）
０．２７＊

（０．１３）

工学
０．４８＊＊＊

（０．１２）
０．３４＊＊

（０．１３）
０．６６＊＊＊

（０．１３）
０．５９＊＊＊

（０．１３）

博士教育年限
－０．２１＊＊＊

（０．０２）
－０．１０＊＊＊

（０．０２）
－０．１１＊＊＊

（０．０２）
－０．２０＊＊＊

（０．０２）

单位类型

工作年限

职称

公办院校
０．１８＊

（０．０７）
０．１８＊

（０．１１）
０．４１＊＊＊

（０．０７）

６～１０年
０．５８＊＊＊

（０．１１）
０．８３＊＊＊

（０．１２）
１．０８＊＊＊

（０．１２）

１０年以上
０．９０＊＊＊

（０．１２）
１．１８＊＊＊

（０．１２）
１．９７＊＊＊

（０．１３）

副高
１．１７＊＊＊

（０．１０）
０．９２＊＊＊

（０．１０）
—

正高
２．４０＊＊＊

（０．１３）
２．２２＊＊＊

（０．１３）
—

样本量 ３３８０　 ３２６７　 ３７０３

Ｐｓｅｕｄｏ　Ｒ２　 ０．０２　 ０．１６　 ０．２０　 ０．３４　 ０．３５　 ０．２６

注：＜０．１、＊ｐ＜０．０５、＊＊ｐ＜０．０１、＊＊＊ｐ＜０．００１；括号内为标准误。

（一）海外留学经历是台湾高校教师薪资差异的重要影响因素
由模型４～６可知，以本土博士为对照组，控制高校教师收入的可能影响因素后，美国海归博士

的回归系数显著为正，代表美国海归比本土博士更容易达到较高的薪资；而其他海归博士只有模型１
和模型２的系数显著为正，模型３～６的回归系数未达到统计显著水平，即将各种可能影响因素置入
计量模型后，其他海归与本土博士的薪资无显著差异。

（二）人口学变量、学科因素、工作因素对台湾高校教师薪资均有显著影响
由模型２～６可知，性别因素是台湾高校教师收入差异的影响因素，男性具有正的回归系数，这

可能是女性教师在生育期间需要留职停薪，从而男教师比女教师更容易获得较高的薪资水平；教师
的年龄变量在各模型中回归系数都显著为正，这说明年龄增长对收入提升有正向影响。从学科门类
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看，以人文学科博士为对照组，自然学科 （理／工／农／医）博士更容易有较高的薪资；而社会学科博
士在各模型中没有一致性的计量结果。再从工作有关因素来看，以民办院校为对照组，公办院校的
博士教师更容易获得较高的薪资；以任职五年内群体为对照组，工作年限越久的高校教师，越容易
有较高的薪资；以中级职称的助理教授或讲师为对照组，副高和正高职称教师的薪资显著更高。总
的来说，学科因素和工作因素对高校博士教师收入的影响与过去的研究和经验预期相符。

五、主要结论与相关建议

通过建立计量模型，探讨了中国台湾高校教师中海归博士和本土博士的薪资差异，可以为我国
高等教育师资建设提供了地区案例参考。

（一）主要结论

１．台湾高校博士教师的薪资在不同群体类型中有差异。美国海归博士教师的薪资显著高于本土
博士教师，其他海归博士教师与本土博士教师的薪资不存在显著差异。

２．台湾高校博士教师薪资的影响因素呈多样化。从计量结果看，除博士类别外，性别、年龄、
学科门类、职称、单位类型、工作年限均是博士教师薪资的显著影响因素，薪资的决定因素呈现多
元化；而从影响程度看，排序为职称 （高级职称）、工作年限、学科门类 （自然科学）、性别 （男
性）、博士类型 （美国海归博士）、学校类型 （公办）、年龄，计量结果符合经验预期。
此外，关于 “博士教育年限”变量的计量结果显示，攻读博士学位用时越短，能代表其 “能力”

越强，薪资更容易提高，这一结论与明瑟方程中的 “受教育年限”对教育收益正向作用不符，说明
博士教育时间对教育收益尤其是薪资可能会起到 “反向”作用。

（二）成因探讨

１．美国海归博士基于能力和信号作用获得了薪资的比较优势。美国海归博士群体由于具有更高
的薪资特征，在一定程度上证实了 “外国月亮比较圆”现象。本研究认为美国海归博士之所以能在
高校教师就业市场中更容易获得较高的薪资，主要是因为其拥有了一种比较优势，具体体现在 “能
力”和 “信号”两方面。
首先，“能力”主要是指高校教师的科研、教学和管理能力，这是其经过长期的学术训练和工作

实践获得的一种劳动能力。美国作为教育强国，其教育质量、学校品牌和学术影响得到了世界公认，
其严谨严格的博士培养模式，使毕业生在国际人才市场中具有相当的竞争力。① 一般采用博士学位获
得者在知名刊物发表论文的平均数量以及论文被引用平均次数来定量评估不同国家的博士学位含金

量，即博士毕业生的学术科研能力。由于数据局限，本文尚未能通过计量模型验证这一观点，但本
文选择ＡＲＷＵ的世界前５００名大学学术水平评估数据对美国及其他国家的博士毕业生能力进行评
估。② 由表６可知，欧美国家博士毕业生的学术科研能力平均分数明显高于亚洲国家，其中美国平均
分１．６，而中国 （含港澳台地区）仅为０．５，这在一定程度上说明美国海归博士学术科研能力比本土
博士尤为突出。也有研究指出，随着高等教育的普及，教育收益研究应从关注学历层次差异和收入
分配的关系，转向教育质量的差异对个人收益的影响。③ 美国海归博士、其他海归博士与本土博士学
历相同，在正式教育中拥有相似 “数量”的人力资本存量，但由于国别情况和教育质量的差异，他
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赵立莹、张晓明：《美国博士生教育评价：演变趋势及启示》，《高等工程教育研究》２００９年第２期，第１０１～１０２页。

ＡＲＷＵ大学学术水平评估数据根据客观指标打分，博士毕业生的学术科研能力分＝ ［重要学刊论文数 （ＰＵＢ分）＋论文被引数
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们的人力资本存量出现了 “质量”的差异，这也是美国海归博士更容易有较高薪资的主要原因。未
来，高等教育的发展将进一步导致劳动者人力资本存量在 “数量”层面趋同，而人力资本存量在
“质量”层面将出现差异化，这将成为影响收入分配的重要因素，我国高校教师就业市场中的 “唯海
归博士”现象已体现了高等教育发展对于高素质人才的需求，这也提示我们要更加关注高等教育人
才培养的质量，提升本土博士的竞争力。

表６　主要国家博士毕业生的科研学术能力评估

国家 学术总分 （２０１７） 博士学位数 （２０１６） 平均分数

美国 １０５２４６　 ６５５１９　 １．６

中国 ２６７８３　 ５２６９８　 ０．５

日本 １７９２７　 １８９５３　 ０．９

德国 １９８１１　 ２４４４１　 ０．８

英国 ２０６１９　 １５２７４　 １．３

其次，“信号”是指高校博士教师的教育背景在就业市场中作为一种 “信号传递”的溢价作用。
在高校教师就业市场和职业发展中，由于学科门类与专业方向的影响，同样存在信息不对称情况。
基于信号传递理论，海外留学经历作为高校博士教师差异化的 “教育特征”，也是一种信号。①

一些学者在研究高等教育质量和教育经济收益之间关系时发现，学术品牌和大学影响力是高等
教育质量的重要体现，直接影响毕业生的薪资。② 如同劳动力市场上 “２１１”“９８５”群体，尤其是清
华北大毕业生的 “名校光环”一样，美国海归博士群体也存在这种 “信号”优势，欧美国家基于强
大的科技实力和教育投入使其高等教育世界排名、品牌影响等都遥遥领先，其毕业生也相应获得了
“信号”优势；所以，高校教师就业市场中海归博士、尤其是美国海归博士更容易有较高的薪资。

２．法规制度的 “平衡器”功能、导致影响因素的多元化。根据台湾地区的教育政策法规和高校
人才管理现状，中国台湾实行的 《公立学校教职员叙薪办法》起到一种 “平衡器”作用，以高校教
师为例，受规定约束，无论海归或本土博士的教育背景都严格按学历层次进行职称的聘用和薪资的
核定，即相同学历的就业起点相同；而且台湾教师收入会依据工作年限定期调薪，如高校教师入职
后第八年，其薪资基本等同副高待遇。这与计量结果中的 “工作年限和职称因素对高校教师薪资的
影响程度最大”保持了一致。这种既控制起点公平，又避免高校教师薪资差异过大，营造相对公平
的学术竞争环境，起到了 “平衡器”作用，从而使台湾高校博士教师薪资的影响因素多样化。

（三）相关建议

１．依托 “双一流”建设，提升本土博士的培养质量。要实现我国从高等教育大国到高等教育强
国的发展目标，一支素质过硬、结构合理的高校教师人才队伍至关重要，单纯依赖 “海归博士”补
充师资并非长久之计，还是需要自主培养高素质的本土博士。高等教育质量关乎国家人力资源有效
开发和高教全球竞争力的提升，因此我国分别启动 “双一流”建设、“卓越学科领域计划”以及 “迈
向顶尖大学计划第二期工程”等战略。其中，“双一流”建设在２０１７年已实施，这体现我国积极建
设世界一流大学的决心。《ＯＥＣＤ展望：高等教育至２０３０ （第２卷）（全球化）》，对我国有意识将高
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等教育的分层化持高度肯定。① 我国高等教育仍处于发展中阶段，应持续加大对高等教育投资，加速
世界一流大学和世界一流学科建设，以培养高层次、高素质的本土博士，缩小海归博士和本土博士
的人力资本的质量差距。

２．完善教师薪资驱动机制，优化薪资结构，激化高校教师的工作积极性。当前，“大锅饭”式的
收入分配机制在高校中仍然存在，这不仅抑制了教师科研教学的积极性，也制约着高等教育质量的
提升。一是要强化教育财政资金在教师薪资中的保底作用，发挥好高校领导者的管理责任，保障高
校教师权益的底线；二是从管理体制、评价体系、薪酬制度等环节优化高校教师薪资结构，建立以
科研产出、教学成果为主，以工作年限、职称级别为辅，搭配课题、劳务、稿酬多元收入的新型态
薪资结构，提升高校教师收入水平；三是探索高校教师的薪资驱动机制，鼓励有能力的教师靠科研
立身、靠成果说话，激励教师的积极性，提升教学、科研的能力。

３．建立博士人才数据平台，实现信息互通共享，优化人力资源配置。在信息化和数据化时代，
博士在就业市场中存在信息不对称，由于博士专业方向的高深细化，用人方在人才引进中很难在有
限时间内做出准确判断，“信号”就有发挥作用的空间。为了弱化 “海归博士”在就业市场中 “信
号”优势，打破对海归博士固有的偏好性认识，应建立全国性高端人才数据平台，基于学科门类、
职称头衔和学术成果等做好国家高精尖人才的分类管理，设置人才信息互通共享、科研成果发布、
研究团队招募以及人才项目资助等平台板块，提升博士群体在就业市场的人才资源配置效率，进而
保障高素质人才的薪资和职业发展。

（责任编辑：黄敬宝）
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