
图1 武汉光谷从业人员变动趋势

数据来源：武汉东湖新技术开发区年鉴，2001－2006。

0 引言

高科技产业集群，是指在高投入、高风险、高

收益的产业领域中，大量根据专业化分工和协作

而建立起来的、相互关联又相互独立的企业及支

撑机构在空间上的集聚 ［1-2］。 随着知识经济的兴

起，特别是美国硅谷、英国剑桥工业园、印度班加

罗尔地区以及我国台湾新竹工业园等高科技产业

集群的巨大成功， 高科技产业集群已成为各国发

展高科技产业的关键手段［3］。 OECD进一步指出，
高科技产业集群不仅是国家经济与就业增长的

驱动力， 同时高科技产业集群也成为新技术、人

才与研发投资的集聚中心， 是新技术的磁场、各

类人才的集聚中心和研发投资的中心 ［4］。
高科技产业集群的人才吸引力也可以通过相关数据得

到验证：20世纪90年代初， 各类人才纷纷被吸引到硅谷工

作， 仅软件技术类从业人数就由1992年的25 476人增加到

2000年的111 258人，8年时间增加85 782人， 人才的吸引与

集聚大大地推动了硅谷经济的增长 ［5］。 我国高新区2003年

企业从业人员达到395万人， 占全国规模以上工业企业的

6.87%，具有大专以上学历的人员占37.3%，具有中高级职称

的人员占15.4%；具有硕士学位的8万人，博士学位的1 400
人，留学回国人员24 000人［6］。 以武汉光谷为例（见图1），它

是目前国内最大的光电子生产基地之一，2007年12月新被

列入商务部和科技部认定的第二批20个科技兴贸创新基

地。 相关数据显示， 除2001年出现从业人数下降的异动之

外，多年来武汉光谷吸引的人才总量一直在稳步增长。

1 指标体系设计

通过对武汉光谷和北京中关村部分企业员工的访谈，
结合现有研究成果，高科技产业集群的人才吸引力从宏观

层面到中观、微观层面，是由所处区域、产业集群自身和内

部企业三方面综合而成的。
经济越发达的地区，其人才吸引力就越大［7-8］。 区位竞争

力是地区综合实力的体现， 而城市是产业集群最直接的区

位因素。 倪鹏飞采用人才本体竞争力、企业本体竞争力、生

活环境竞争力、商务环境竞争力4个维度研究我国城市的竞

争力［9］。 本研究借用这4个变量解释产业集群的区位竞争力。
文化是产业集群形成与发展的精神源泉， 区域文化为

集群吸引人才提供文化动力［10-11］。 价值取向、交往操守、创业

精神和创新氛围4个方面是文化环境的基本构成部分，对于
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因素 指标 因素 指标 因素 指标

区域竞

争力

人才本体竞争力

区域人才

政策环境

户籍政策

集群成

长空间

成长与发展机会

企业本体竞争力 人事代理政策 工作成就感

生活环境竞争力 优秀人才奖励政策 实践机会

商务环境竞争力 创业资助政策 工作挑战性

区域文

化环境

重商意识 研究资助政策 职务晋升机会

诚信协作意识 出国手续政策 薪酬提高机会

辛劳精神 集群经济规模

企业人力

资源管理

薪酬制度

创新意识 集群行业性质 培训制度

区域生

活环境

居住条件 就业人员质量与数量 绩效管理制度

交通条件 集群内外企数目 用人机制

休闲娱乐条件 集群进出口业务量 管理团队

饮食条件

治安环境

购物环境

集群经

济实力

表1 高科技产业集群人才吸引力的影响因素产业集群吸引人才具有重要影响。
政策 法 规 是 政 府 在 集 群 发 展 中 行

使其职能的首要方式，宽松的政策环境

能为集群的发展巩固人才基地，并构筑

起人才高地 ［12］。 通过制定一系列政策，
为产业集群所需人才提供户口、人事代

理、创业资助、研究资助、出国手续等方

面的方便，可以更好地吸引人才。 因此，
户籍政策、人事代 理 政 策、优秀 人 才 奖

励政策、创业资助政策、研究资助政策、
出国手续政策6个方面是人才政策的主

要构成部分。
良好 的 生 活 环 境 与 配 套 设 施 是 产

业发展的基本保证，它可以降低人才的

生活成本，提高人才的生活水平和生活

质量，也影响着人力资源的流动和作用

发挥。 对人才而言，工作地区收入以外

的生活环境都值得关注 ［13］。居住条件、交通条件、休闲娱乐

条件、饮食条件、治安环境、购物环境等，特别是居住条件，
不仅是决定人才流向的重要因素，而且直接影响着集群的

人才吸引力。
高科技产业集群是高科技行业相关组织的地理集聚体，

具有较强的规模经济和集聚经济效应， 也吸引着区外的技

术、资本和劳动等经济资源向产业集群集中［14-15］，并且随着集

群竞争力的增强，这种资源吸引作用还会逐步加强［16］。 产业

集群的经济特征包含集群经济规模、集群行业性质、就业人

员质量与数量、外企数目、集群进出口业务量5个变量。
产业集聚营造了一个高科技人才工作、 生活和学习、

交流的良好氛围，具有良好的人才成长空间 ［17-18］，而科技

人才在选择职业时，对个体的成长与发展、工作挑战性、实

践机会等未来收益要求较高 ［19-20］。 因此，本文选取个体的

成长与发展、工作成就感、实践机会、工作挑战性、职务晋

升、薪酬提高6个变量来解释产业集群的人才成长环境。
企业是市场经济发展的微观基础，产业集群吸引的人

才大多数最终要落脚到企业组织中。企业微观的人力资源

管理机制在人才吸引方面也发挥着关键作用 ［21］。企业人力

资源管理制度释放出的信息可以使求职者知觉到组织对

于人力资源的重视，如果能满足个人的需求和期待，组织

人才吸引力也将大为提高 ［22-23］。 薪酬制度、培训制度、绩效

管理制度、用人机制、管理团队是微观企业人力资源制度

的主要构成部分。
综上所述，本文认为高科技产业集群人才集聚效应受

到七大类36个指标变量的影响（具体见表1）。接下来，本文

将通过实证研究验证本文提出的因素变量体系。

2 实证研究

2.1 研究设计与样本分析

2.1.1 研究设计

为进一步分析上述因素对于高科技产业集群人才集

聚的影响，本文以武汉光谷为中心，北方选择了北京中关

村，东边选择了苏州工业园，南边选择了东莞振安工业园，
通过问卷的形式对4个高科技产业集群进行了实证研究。
测试问卷采用李克特5点量表作答， 其中，1＝很不符合；2＝
不太符合；3＝不确定；4＝比较符合；5＝非常符合。
2.1.2 样本分析

本文以在产业集群中工作的人才个体为研究对象，共

发出问卷400份，收回228份，有效问卷218份，其中：北京中

关村91份，占有效问卷的41.7%；武汉光谷84份，占38.5%，
苏州工业园和东莞振安工业园分别为23份和20份。

样本特征分析结果如下： 年龄30岁以下的占据多数，
达76.6%；工作年限8年以下的占样本量的80.2％，其中工作

年限在2～5年的最多，为90人，占到样本量的41.3％；月收入

水平在2 500～4 000元的占24.3％，4 000元以上的占30.1％；
大学本科学历以上的占69.7％； 具有一定职称和职务的人

员分别为55.5％和60.0%；技术类人员占样本量的47.2%。
2.2 研究结果

计算原有变量之间的相关系数、 巴特利特球度检验

（Bartlett's Test of Sphericity） 和KMO （KMO and Bartlett's
Test是检验原变量是否适合因子分析的常用方法）。 本研

究的巴特利特球度检验统计量观测值为4 867.901，相应的

概率P接近0， 远低于0.005的显著性水平；KMO值为0.889，
接近0.9。 因此适合进行因子分析。

运用主成分法，以特征值大于1的标准截取数据，确定

提取8个因子，可以解释原有变量的大部分信息。运用方差

最大法对因子载荷矩阵实施正交旋转，以使因子具有命名

解释性。 表2显示了因子分析结果。
绩效管理制度、薪酬制度、培训制度、用人机制、管理

团队在第一个因子上有较高载荷， 这5个变量与企业人力

资源管理这一因素所包含的变量完全相同，因此将其命名

为“企业微观人力资源管理”。
工作挑 战 性、成 长 与 发 展 机会、实 践 机 会、工 作 成 就

感、职务晋升机会、薪酬提高机会、就业人员质量与数量在

第二个因子上有较高载荷，它除包含直接测度高科技产业
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因子(方
差贡献)

指标项
因子

载荷

因子(方
差贡献)

指标项
因子

载荷

因子(方
差贡献)

指标项
因子

载荷

Fact1
(12.162)

绩效管理制度 0.851

Fact3
(10.215)

创业资助政策 0.847

Fact5
(7.991)

辛劳精神 0.732

薪酬制度 0.823 研究资助政策 0.82 诚信协作意识 0.707

培训制度 0.816 出国手续政策 0.725 创新意识 0.588

用人机制 0.812 优秀人才奖励政策 0.653 重商意识 0.568

管理团队 0.768

Fact4
(9.835)

休闲娱乐条件 0.872
Fact6
(6.151)

商务环境竞争力 0.746

Fact2
(11.848)

工作挑战性 0.773 饮食条件 0.813 人才本体竞争力 0.672

成长与发展机会 0.722 交通条件 0.712 企业本体竞争力 0.564

实践机会 0.722 居住条件 0.654

Fact7
(5.276)

集群经济规模 0.822

工作成就感 0.623 购物环境 0.604 集群行业性质 0.636

职务晋升机会 0.615 治安环境 0.504 集群进出口业务量 0.675

薪酬提高机会 0.601 生活环境竞争力 0.476 集群内外企数目 0.673

就业人员质量与数量 0.455 Fact8
(5.227)

人事代理政策 0.621

户籍政策 0.616

表2 因子分析结果

集群人才成长性的6个变量外， 还包含集群就业人员质量

与数量，从某种意义上讲，其间接影响着人才的竞争与成

长，所以将其命名为“集群中观人才成长环境”。
创业资助政策、研究资助政策、出国手续政策、优秀人

才奖励政策在第三个因子上有较高载荷， 这4个变量均属

于集群主管部门吸引人才、促进人才成长的措施，因此我

们可以将第三个因子命名为“区域人才成长支持政策”。
第四个因子解释的变量为休闲娱乐条件、 饮食条件、

交通条件、居住条件、购物环境、治安环境，以及生活环境

竞争力共7个变量，命名为“区域生活环境”。第五个因子与

文化环境所包含的变量完全相同，故命名为“区域文化环

境”。 第六个因子主要解释了集群所在区域的商务环境竞

争力、人才本体竞争力、企业本体竞争力3个变量，这3个变

量直接或者间接地与区域的经济发展水平相关，因此命名

为“区域经济环境”。
另外，第七个因子主要解释了集群经济规模、集群行

业性质、集群进出口业务量、集群内外企数目4个变量，命

名为“集群实力”；第八个因子主要解释了人事代理政策、
户籍政策两个变量，命名为“人才引进政策”。

3 结论与讨论

高科技产业集群的人才集聚共受到8个因素的影响，
而且各个因素的影响效果并不完全相同。如图2所示，由内

而外，其影响程度逐渐减弱。

图2 产业集群人才吸引影响因素强弱的分层结构

企业人力资源管理、集群人才成长环境、区域人才成

长支持政策，对人才引力的方差贡献均超过10%，是形成

产业集群人才吸引的核心动力层， 它们虽然位于微观、中

观、宏观3个不同层面，但始终都紧密地围绕着人才对现实

收益和未来发展的关注这一主题。 企业薪酬管理制度、绩

效管理制度等决定了薪酬水平与结构等基本问题，体现出

人才的现实收益。 而企业微观的培训制度、集群中观的人

才成长环境，以及区域宏观的人才成长支持政策，决定了

人才未来的成长发展空间。 高薪虽然存在一定的诱惑力，
但人才更希望其创意和才能得到承认， 付出有所回报，工

作富有挑战性，能够提升他们的才干，增加他们的技能和

知识［25］。 吸引人才的最关键因素是成长与发展 ［26-28］。 产业

集群提供了更多的学习成长机会 ［18］，地方政府宽松的人才

成长支持政策增强了氛围，从内外多个层面构筑了良好的

成长环境 ［17］，成为吸引人才流入产业集群的核心动力。
区域生活、文化、经济等宏观环境，对人才引力的方差

贡献在6%~10%之间，构成引力增强层。 生活环境反映城市

生活便利程度，向往生活便利、舒适是人们的普遍心理。 良

好的生活环境，不仅可以提高人才的生活质量，还可以为

人才专注于工作创造条件，有利于吸引人才 ［11］。 文化环境

是城市发展的精神源泉， 是集群软环境的重要组成部分，
是影响人才集聚、开发和使用的重要因素。 区域文化为集

群吸引人才提供文化动力。硅谷成功的重要因素之一就在

于它所具有的以高科技为核心的创业文化特质 ［10］。经济发

展水平和经济收入水平直接决定着人才流动的迁移收益，
对人才入迁产生积极影响，吸引着人才的流入 ［28］。

集群实力和区域人才引进政策，对人才引力的方差贡

献也在5%以上，构成外围层，即引力扩散层。 集群实力一

方面能够推动区域经济的发展，促进内部企业的竞争合作

与成长壮大［29］，从而间接地对核心引力层和引力增强层产

生积极影响；另一方面，集群实力决定着其在行业中的地

位， 实力雄厚的产业集群可以通过塑造出强势的集群品

牌，直接吸引专业技术人员 ［30］。 以人事代理和户籍政策为

周均旭，胡蓓，张西奎：高科技产业集群人才吸引影响因素的分层研究 143· ·
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主的区域人才引进政策，实质上只是消除了人才流动的障

碍，并未直接增强产业集群的人才吸引力，所以在当前的

经济社会环境下，对吸引人才的直接影响最微弱。
总之，产业集群之所以能够吸引大量人才流入，是区

域宏观、 集群中观和企业微观3个层面多个因素相互综合

作用的结果；3个层面的每个因素的影响程度不同，互相交

织；从整体上讲，吸引人才的核心动力来源于人才的现实

收益和未来成长，尤其是成长与发展，无论从微观、中观还

是宏观层面始终都是人才最关注的因素。
因此，我们一方面需要从多个层面构建立体的人才集

聚环境， 为高科技产业集群吸引人才提供良好的企业环

境、集群环境以及区域环境；另一方面，还需要将关注的重

点放在给人才提供良好的事业平台和广阔的发展空间上。
从客观上讲，产业集群自身的特性为人才提供了成长的平

台，相对于单个企业具有更多的成长机会。 而增强企业实

力和提高人力资源管理水平， 才是吸引人才的最重要因

素。地方政府则需要努力营造人才成长的适宜环境和宽松

氛围，区域人才政策也必须从简单地依靠消除流入障碍的

人才引进政策向人才引进后的使用支持政策转变，不仅要

引进人才，更要知人善任，发挥人才的潜能，支持人才的成

长。 只有这样，才能长久地保持人才吸引力。
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