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摘 要：利用层次分析法确定影响人才集聚竞争力各因素指标权重并进行排序，以上海数据 

进行实证研究。结果表明，人才环境、人才素质和人才流动在人才集聚指标中处于上升地 

位。虽然人才流动有上升态势，但指数偏低，而人才开发、人才结构指标效果并不显著。因 

此，人才集聚政策落脚点不应仅放在改善吸引人才的环境方面，同时也应关注内部人才的 

经营。 
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一

、 研究背景 

人才集聚规模以及如何有效地集聚人才成为决定区域经济增长的一项重要因素。所谓人才集聚是 

指在一定时间内，随着人才流动，大量同类型或相关人才按照一定的联系，在某一地区 (物理空间) 

或某一行业 (虚拟空间)所形成的聚类现象 ，其最重要的特征是规模性。同样，没有一定的人才 

集聚规模也就没有集聚效应，而人才集聚规模形成是一个动态积累过程，某一地区人才资源可能由于 

受到物质利益驱动、环境因素影响向其他地区流动，使一些地区率先成为人才集聚高地。由于人才集 

聚不仅可以实现人才自身价值，还会产生集聚效应，使集聚地获得先行发展机会，促进经济持续增 

长，进而加速当地人才集聚，形成良性路径依赖。因此，各个国家和地区都梦想成为人才制高点，大 

力推进人才集聚工程。研究发现，各地人才集聚政策雷同现象严重，各地把人才集聚的落脚点放在如 

何增加对外来人才流人的吸引力上，却很少关注内部人才经营，如存量人才开发、存量人才结构、素 

质等。要想成为人才集聚中心，就必须在评价区域人才集聚竞争力基础上，了解影响人才集聚各因素 

中有哪些不足、有哪些需要改善的地方。由于城市人才集聚竞争力所涉及因素较多，结构复杂，因 

此，面对众多因素，选择合理评价方法对于提高人才集聚竞争力至关重要。 

人才竞争力评价指标的确定一直是学者关注的焦点。瑞士洛桑国际管理开发学院编写的 《世界 

竞争力报告 (1999～2000)》将大学教育、人均公共教育支出、生活质量和人文发展指数等指标作为 

评价影响国家、地区竞争力的主要指标。国内学者倪鹏飞在 《中国城市竞争力报告 (2004)》中将人 

力资源数量指数、人力资源质量指数、人力资源配置指数、人力资源需求指数和人力资源教育指数等 

指标列为人才竞争力的评价指标 。李晓园等认为人才竞争力指标体系应该围绕人才本体范畴进行， 

如人才总量指标、人才结构指标、人才比例指标、人才动态变化指标和人才环境指标等 。刘秀华 

认为人才竞争力指标中有市场业绩指标和能力指标，分别为产品和服务的市场获利能力、市场份额、 

研发人员比重、研究与开发投入等 J。陆晓芳、王川与赵树宽采用经济实力、人口文化素质、医疗 

服务水平和城市平均工资水平等9个指标作为人才要素区域竞争力的评价指标 J。陶锦莉、郑洁将区 

域人才竞争力评价指标体系分为宏观和微观环境因素指标，宏观环境因素指标包括经济实力、城市化 

水平及人口素质等，微观环境因素指标包括保健因素指标和激励因素指标 。可见，对人才竞争力 

评价指标的确定是众说纷纭的，城市人才集聚竞争力受很多因素影响，但各项指标与人才集聚竞争力 

相关性不一，并且对人才竞争力分析大都采用主成分分析法，而采用层次分析法进行研究的较少。本 

文以上海为例，利用层次分析法将人才集聚竞争力思维过程数学化，并通过层次划分简化因素复杂的 

人才集聚竞争力，在评价分析影响人才集聚竞争力的决定因素的基础上，探究原因，提出政策建议。 

二、人才集聚竞争力评价指标体系的建立 

人才集聚是一个 “引进一开发一留住”的过程。引进指通过各种方式引进具有某种知识、技能、 

能力和其他特征的人才。人才引进中最重要因素是人才环境指标，所谓的人才环境指人才赖以生存、 

得以发展的社会和物质条件的综合体，包括影响人才成长的各种外部要素的总和 。根据外部环境 

推动理论，人才环境是人才集聚的重要诱因之一。美国心理学家勒温认为一个人所能创造的绩效，不 

仅与他的能力素质有关，而且与其所处的环境有密切关系，且个人对环境往往无能为力，改变的方法 

是流动到更适宜的工作环境l8 J。本文的人才环境指标包括经济发展水平、城市建设水平、生活条件、 

事业环境和国际国内交流。开发指对人才或人员进行不断培训、教育和促进发展，使其拥有的技能不 

断更新，人才开发反映了人才集聚的内部提升状况。本文选取高等教育、职业培训和公共教育经费等 

指标进行衡量。留住指人才留在组织内或某一区域内，使人才可以更长足地贡献于该领域。本文选取 

人才结构、人才素质和人才流动等评价指标。 

人才结构分为年龄结构与专业分布结构。世界经济发展的经验表明，产业结构高度化往往与人才 

结构高度化相伴相随，两者互为前提、互为基础甚至互为因果的关系。产业人才结构的最主要特征是 
· 58· 

万方数据



研发特征，科技活动人员数量的多少、质量的高低决定着高新技术诞生及其产业化的速度快慢、效能 

高低和规模大小，同时不可或缺的是产业发展对经营管理人才及其他人才的需求，城市人才年龄结构 

轻、人才专业分布合理都决定着城市发展活力，而城市发展活力又决定着城市对人才的凝聚力。人才 

素质状况反映了人才集聚提升状况，人才素质主要体现在其通过教育所获得的学历，其在工作实践过 

程中所体现、被认可和被评定的能力中，因此，选取学历和能力来衡量人才素质；人才流动亦反映了 

人才集聚的凝聚力程度，这一指标主要从人才流动方向来进行衡量。 

三、评价指标权重的确定 

所谓层次分析法是塞迪 (T．L．Satty)提出的一种多目标评价决策方法，该方法试图通过将复 

杂系统的评价决策思维过程数学化。其基本思路是将复杂问题分解为若干层次 (目标层、准则层、 

方案层)和若干要素 (每层所包含的对象)并在各要素间进行简单比较、判断和计算，以获得不同 

要素和不同待选方案权重，最后通过加权求和得出方案间优劣排序，从而为最优方案选择提供依据。 

指标权重是定量表示指标体系中各层次之间，层次内部各指标之间的相对重要性和对最终结果的 

影响程度。采用层次分析法来确定权重，为了使权重尽量符合实际，在构造判断矩阵时，设计了权重 

调查表，对指标进行比较分析。专家评分经平均后取整得到判断矩阵，计算权重及总权重，进行总排 

序。经一致性检验，表明建立的各判断矩阵满足一致性要求。 

从总排序中可看出排在前 10位的主要包括年龄结构、经济发展水平、海外人才选择留居人数、 

获得高学历人数和参加职业培训人数和城市绿化覆盖率等指标 (见表 1)。 

表 1 人才集聚竞争力指标权重及排序 
一 级准则层 权重 二级准则层 权重 指标层 权重 总权重 总排序 

人才环境 0．3975 经济发展水平 0．3621 人均 GDP (元／人) 0．4230 0．0606 3 

人均进出口额 (美元／人) 0．2803 0．0402 7 

人均利用外资额 (美元／人) 0．1837 0．0263 12 

人均固定资产投资额 (元／人) 0．1 129 0．0162 21 

城市建设水平 0．2566 年末实有道路长度 (公里) 0．3649 0．0371 8 

建成区绿化覆盖率 (％) 0．3155 0．0320 10 

城市人均公共绿地面积 (平方米) 0．1829 0．O186 l5 

公共图书馆总藏书量 (万册件) 0．0984 0．0100 28 

生活条件 0．1895 职工年平均实际工资水平 (元) 0．3874 0．0290 t I 

自来水生产能力 (万立方米／日) 0．2380 0．0178 18 

用电总量 (千瓦小时) 0．1673 0．01250 24 

污水处理能力 (万吨／日) 0．1315 0．0Cl99 29 

医疗卫生机构床位数 (万张) 0．0752 0．0056 37 

事业环境 0．1250 科技活动新产品产值占GDP比例 (％) 0．3328 0．0165 20 

科技活动机构数 0，2200 0．0109 27 

科技经费占地方财政支出比重 (％) 0．1583 0．0078 33 

外资企业数 (个)(工业) 0．1195 0．0059 36 

内资企业数 (个)(工业) 0．1031 0．0051 38 

私营企业数 (个)(工业) 0．0666 0．0033 40 

国际、国内交流 0．0685 国际国内学术交流会议 (次) 0．5050 0．0137 23 

国际、国内会展数 (次) 0．2769 0．0075 34 

外国留学生人数 (人) 0．2181 0．0059 35 

人才开发 0．1210 高等教育 0．5071 高等学校数 (个) 0．7302 0．0448 4 

每万人在校大学生数 (人) 0．2698 0．0166 19 

人才结构 0．2487 职业培训 0．3374 参加职业技能培训人数 (万人) 1．0000 0．0408 6 

公共教育经费 0．1555 教育占财政支出比例 (％) 1．0000 0．0188 14 

年龄 0．7311 45岁以下人才 (万人) 1．0000 0．1818 1 

专业分布 0．2689 经营管理人才 (万人) 0．3176 0．0212 13 
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续表 1 
一 级准则层 权重 二级准则层 权重 指标层 权重 总权重 总排序 

人才素质 0．1725 学历 

能力 

科技活动人员 (万人) 

每万人教师数 (人／万人) 

每万人律师数 (人／万人) 

每万人医生数 (．L／万人) 

0．7639 普通高等学校毕业生数 (万人) 

获得硕士、博士学位人数 (人) 

0．2361 高级职称人员数 (人) 

中级职称人员数 (人) 

初级职称人员数 (人) 

科技成果 (项) 

人才流动 0．0627 国际流动 0．7042 出国留学人才选择留居本城市人数 (人) 

国内流动 0．2958 年国内定居本城市人才数 (人) 

0．2672 

0．1662 

O．1316 

O．1173 

0．7238 

0．2762 

0．3887 

0．2755 

0．2135 

0．1224 

1．oooo 

1．0O0o 

0．0179 

0．Ol1l 

O．0o88 

O．Oo78 

0．O954 

0．0364 

0．0158 

O．O1l2 

0．OO87 

0．0050 

0．0442 

O．Ol85 

四、应用实例：上海人才集聚竞争力评价 

外需和国内投资拉动经济增长的模式难以为继。当前，上海出口增长乏力，基础设施投资也很难 

大幅增加，世博消费增长因素消退后支撑上海经济增长的后劲不足。同时，上海资源要素约束日益突 

出。一是土地约束 日益强化，上海人均土地面积 336平方米，仅占北京和天津的 1／3，但建设用地占 

比较高，2008年为42％，远高于其他全球城市 (东京29．4％，中国香港23．4％，大伦敦23．7％，大 

巴黎22．7％)。2010年上海建设用地总量已接近国家下达的2020年 2981平方公里的指标，按照当前 

投入结构和发展模式，很快就将无地可用。二是资金约束日益突出。后危机时代外资流向越南等东南 

亚国家和中西部趋势明显，上海引进外资面临严峻挑战。三是廉价劳动力资源后续乏力。上海需要发 

展高端产业填补增长空间，提高产业整体素质和能级，确保经济快速增长，因此，需要集聚高质量、 

高密集的人才资源以适应经济、产业、城市转型升级需要。本文利用层次分析法对上海人才集聚竞争 

力进行测评与分析，找出近年影响人才集聚的决定因素，依此提出政策建议。 

1．上海人才集聚指标体系及数据 

评估的量化方法虽然很多，但都是在一种基础性方法上发展起来的，这种基础性方法就是 “前 

后对比法”，即将政策实施前后的有关情况进行对比来判断政策效果，提出政策建议的一种分析思 

路 9 J。为了比较2000年以来上海提高人才集聚竞争力效果，本文采用年度数据 (见表2)。 

2．效果评估 

在进行分析之前，可以看到以上各年度的指标数据是从不同侧面选取，各指标的含义不同，指标 

值的计算方法也不同，因而各指标的量纲差异巨大，不能直接综合在一起。必须对每个指标进行无量 

纲化处理。一类是正效指标，这类指标数值越大越好。另一类是负效指标，指标数值越小越好。为了 

对上海市人才集聚竞争力总体状况和各 目标层的效果有所了解，现根据计算出的各指标权重以及利用 

无量纲化处理的指标数据计算每年的效果加权得分。本文分析人才集聚综合指数是基于以下模型： 

at ： W k wj ； 

一 1 J一1 i一1 it一1 

其中，a 为t年人才集聚综合指数，W Wj、W。为因素、指标类、指标向上层次的权重，P为指标值， 为 

某一指标类中指标数量，m为某一因素指标类数量，s为影响人才集聚的要素数量。 

(1)基于准则层人才集聚效果评估。一级准则层的5个维度指标，即人才环境、人才开发、人才结 

构、人才素质和人才流动。各项指标从2000年以来在上海具有明显的人才凝聚力。其中人才环境、人才素 

质和人才流动效果比2000年分别增长了105．3％、138．1％和 118．0％，虽然人才流动有着可喜的上升态势， 

但指数偏低，这可能更多地归结于户籍、社保等制度问题。人才开发和人才结构指标效果并不显著，分别 

增长了35．4％和32．2％，对总体人才集聚效果影响不大 (见图1)。 
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表 2 人才集聚竞争力指标体系及上海数据 

资料来源 ：根据上海 2001年、2007年、2008年、2009年和2010年统计年鉴中数据整理计算。 

注：0)45岁以下人才数据采用统计年鉴中国有企事业单位各类专业人员45岁以下人才数据。 
②高、中、初级职称的数据取 自国有企事业单位专业人员的高、中、初级职称数据。 

③年国内定居本城市人才数采用户籍引进人才数。 

④国际国内学术交流会议次数选取统计年鉴中科协系统国际国内学术交流会议次数。 

(2)基于指标层人才集聚 

效果评估。无量纲化处理后的数 

据结果表明各指标层的指标值大 

部分是稳步上升的，从一级准则 

层人才环境中各指标状况来看， 

经济发展水平 (人均 GDP、人 

均利用外资额、人均固定资产投 

资额)和城市建设水平中各项 

具体指标，生活条件中除污水处 

一 薹 室 萋 
2000 2006 2007 2008 2009 

囱人才环境 口人才开发 盈人才结构 口 人才素质 一人才流动 人才集聚综合指数 

图1 上海人才集聚各因素指数及综合指数 
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理能力指标以及医疗卫生机构床位数指标有所波动外其他都是稳步上升的，事业环境中外资企业数及 

私营企业数指标有所波动外其他指标较稳定。国际国内交流指标呈稳步上升。一级准则层人才素质指 

标与人才流动指标中的各具体指标也呈现稳步上升。而一级准则层人才开发指标和人才结构指标中的 

有些具体指标呈现波动状态，如职业培训、万人医生数、万人教师数指标等。尤其从 2000年和2009 

年统计年鉴数据比较显示，随着人们生活水平的提高，对医疗卫生将会有更高需求，但 2000年以来 

万人医生数却在不断下降。除此以外职业培训人数增长非常缓慢，出国留学人才选择留居上海的人数 

虽有所增长，但起伏波动较大，这是因为随着国内各城市对海外人才引进的关注度不断提高，纷纷采 

取各种政策有效吸引海外人才，使一直以上海为海外人才首选城市的地位面临挑战。 

(3)人才集聚综合效果评估。人才集聚提升了城市经济发展水平，而城市经济发展水平的高低 

势必影响对人才的吸引力。人才集聚的理想状态是与城市经济发展水平相适应并适度超前，计算出的 

两者关联度见表 3。可以看到在2000年上海人才资源与经济发展关联度较高，2009年关联度极其不 

紧密。这可能是由于全球金融危机波动，整个经济发展有些低迷的原因，可以解释为人口结构与经济 

发展需求之间不协调导致两者之问关联度过低现象，这也是在提醒 2008年全球金融危机对上海冲击 

力非常显著，上海经济发展到了必须转型的时刻，经济结构转型势必对人才集聚有着不同以往的需 

求。同时有另一个不可忽视的重要 

原因，即人才选择留居城市不再仅 

仅关注经济因素及城市硬实力的建 

设，而是逐步向人文、宜居环境好 

的城市集聚。 

3．政策及建议 

衰 3 上海人才集聚与经济发展关联度 

项 目 2000年 2006年 2007年 2008年 2009年 

人才集聚综合指数 0．553636 0．838816 0．893203 0．925997 0．972964 

CDP年均增长率 (％) 】1．0 12．7 15．2 9．7 8．2 

关联度 0．198779 0．15 1 396 0．170177 0．104756 0．08426 

通过对上海人才集聚竞争力的测评和分析，可见上海人才集聚效果总体比较明显。针对部分指标 

效果表现不明显，对目前人才集聚政策提出如下建议。 

(1)上海内部人才的经营集聚政策。从上海人才集聚影响因素中可看到职业培训不足，参加职 

业培训人数增长幅度不大。上海面临经济转型，势必会造成已有人才结构滞后于产业结构调整的需 

求。政府开发人才政策就必须加大对人才继续教育的投资，以使人才资源的存量提升。除此以外，充 

分利用人才资本的动态属性，促进知识和技术在区域内的充分流动以扩大受益面，通过流动中发生的 

裂变和聚变从而创造出新的知识资本。同时建立完善的知识管理网络，提高区域内知识资本的透明 

度，增强市场主体对区域内已有的知识和技术的捕获和运用能力 。优秀人才的集聚效应比单个优 

秀人才能量的简单相加要大得多，因此，应该加强区域内人才集聚的载体建设，建立各种正式和非正 

式的知识型团队，通过讲座、研讨和课题研究组合等形式把优秀人才整合成有机整体，在各领域培养 

知识共振、优势互补、配合默契的人才梯队，通过梯队内杰出人物的酵母作用带动整个梯队的系统创 

新，实现人才价值和人才成本的最佳组合以及区域人才资本的良性增长。 

(2)上海外部人才引入的经营集聚政策。区域外部人才资本的流入集聚，主要表现为外部人才 

的引进或外部知识和技术的流人，可以通过恰当的制度安排来强化这种流人集聚。 

第一，制定人才门户开放政策。从影响权重排序为前 10位的人才发展综合指标中可以看出，年 

龄在 45岁以下、研究生以上人才仍然是上海市未来引才发展的重点，应实施更加开放的人才政策， 

出台人才居住证与户籍衔接办法，为人才流动提供高效便捷服务。实施人才安居工程，加大奖励制 

度，完善医疗保障，创造适宜人才创新创业和生活居住的良好环境。 

第二，制定人才国际化开发政策。近年来，出国留学人员选择留居上海的人数增幅不大，随着上 

海产业国际化程度的不断提高，兼通不同文化背景、具有一定的海外人脉关系并熟悉海外市场的高层 

次人才，以及具有领先地位的专业技术人才将成为产业人才引进的重点，上海应抓住国际人才市场逆 

向流动的契机，尽快制订详细的招聘计划，针对重点产业和领域的实际工作需要，从发达国家引进大 
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型科研团队和高技能人才，在～些涉及核心技术的重要领域，争取能乘势突破人才瓶颈，形成与产业 

国际化和自主品牌形成相适应的国际化人才队伍。将 “百千万海外人才凝聚工程”转化为机制性的 

长期工作，继续加大海外人才的资助力度，尝试将上海市某些重点行业的研发基地设到国外。可以结 

合多种模式有效地引进人才，如 “吸引式”、“回归式”、“共享式”、“合作式”以及 “虚拟式”。 

第三，强化适应性人才结构调整。强化适应性人才结构调整是摆脱人才发展与经济发展非均衡状 

态的方法之一，这种调整可通过人才引进结构指引、经济发展结构与人才结构匹配目录等实现。上海 

早在 2005年制定了 《上海市重点领域人才开发 目录》，具体为文化、金融、生物与医药、新材料、 

电子信息、港航等六大领域的人才开发专项目录，引导人才向优先发展的产业集聚，但仍然过于狭 

窄。应该拓宽引进人才的结构，尖端人才重要，实用人才同样不可小觑。人才具有强大的集聚效应， 

大量中端、实用人才的流向会客观催生对高端人才的需求。只有一个地方真正产生高层次人才的现实 

需求后，才能引入、留住高端的人才。否则，高端人才无用武之地，即使引来也是过客。如能建立人 

才与产业的良性互动，通过市场建立引才机制，比行政推动引才可能更具可持续性。 

(3)政府引才、留才的基础政策。虽然古人说：“天下熙熙，皆为利来；天下攘攘，皆为利往。” 

但在当今语境下，在用人引才上，这个 “利”字不只是薪酬待遇，更在于城市的文化设施、公共服 

务平台、个人发展空间和幸福感等大环境的诸多 “利好”。有什么样的环境，引什么样的人才。在这 

个意义上，实施人才战略需要一座城市从硬件到软件的综合配套。因此 ，政府要注重引才留才的基础 

政策，以提高上海作为人才集聚地的吸引力。 

第一，注重城市硬件素质提高及城市软实力建设。从影响权重排序为前 1O位的人才发展综合指 

标和未来人才发展重点控制因素中可以看出，城市现代化建设，特别是道路建设与城市园林绿化水平 

是未来引才制约的基础环境因素，同时要从人才的成长需要出发，提供学习和创新条件，构建有利于 

人才发挥作用的硬件保障。此外，通过 “文化孵化器”建设提升整个城市的文化氛围。 “文化孵化 

器”包括图书馆、博物馆、剧院、读书节、电影节、艺术展览会和科普节等。优化创业环境，降低 

创业 “门槛”，促进风险投资事业发展，为人才创业提供动力支持。 

第二，提高人才的生活条件。英国 《经济学家》对世界 132个城市进行的生活成本调查显示， 

上海 2009年的生活成本排名第40位，而 2008年在全球排名第 45位，一年上升了5位，上海已成为 

跨国公司外派员工成本最高的中国内地城市。许多企业反映生活费用高、房价高使企业需要的大量中 

低端人才在上海难以有体面的生活，而人民币汇率未来 5年面临持续升值的压力，这将进一步使上海 

的要素成本在国际比较中处于相对较高的水平。上海尤其需要提供免费或低租金的人才公寓，使高学 

历人才免除后顾之忧真正落根上海。 
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