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摘 要 ：根据高新技术产业发展统计资料，论述 了人才积聚与高新技术产业化发展的关系，就湖北高新技术产业及 

人才方面存在问题进行了分析；提出了以建立按职业分层、以能力绩效为分配基础的薪酬体系72．／,-力资本产权制度为 

核心的相应对策措施。 
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l 高技术产业化发展与人才积聚 

人力资源的开发利用及人才的积聚是 

一 定区域高新技术产业化发展的基础性条 

件一随着牛产资料市场 、货币资本市场的发 

展与完善，生产资料、货币资本等要素的可 

获得性及获取成本不断下降，这些因素在区 

域高新技术产业化发展中的制约作用开始 

逐步下降，人力资本(人才)市场的发育相对 

滞后已成为影响我省创新、高新技术产业化 

发展的关键制约因素，探索我省人才市场发 

育发展中存在的问题及成因，提出推动我省 

人才市场进一步发展完善的对策措施，推动 

我省人才的积聚，对于我省高新技术产业化 

发展具有重要的理论及实践意义。 

在经济增长的“孕育期”，科技人才资源 

的规模和发展速度必须适当超出经济发展 

的规模和速度，才能达到经济腾飞期所需的 

人才阈值。根据国外专家测算，经济腾飞期 

的人才阈值，科技人力密度约为6％～8％。作 

为知识、智能密集的高新技术产业，人才在 

一 定区域内的集聚及相互作用直接推动创 

意的产生、完善，引致各种商业机会产生，进 

而对相关辅助活动 、扩展应用活动方面产 

业、人才产生吸附效应，使外围人才、产业向 

吸附源集聚，形成智力产业密集区。 

广东 、江苏 、上海等地高新技术产业体 

系已基本建立，企业数、从业人员数都已具 

有相当规模基础，已基本形成科技人力投入 

和产业发展的良性互动，其科技人力密度指 

压制人才、打击人才的现象发生，要保证每 

一 位在湖北省工作和创业的人才能够 自愿 

选择发挥自己特长的岗佗，获得舒心满意的 

生活、工作待遇。 
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标具有较强的现实意义， 

广东已达到4．68％，江苏达 

到 5．80％ 。 上 海 达 到 

6．62％。东部沿海地区平均 

达到5-42％，高新技术企业 

科技人力密度已接 近经济 

腾飞的人才阈值 。 

湖北高新技术 产业科 

技 人 才 密 度 虽 然 达 到 

6．81％，但是 由于高新技术 

表 3 湖北及东部地区在我国所 占份额对比 

表 1 2001年部分省(市)高新技 

术企业科技活动人员密度 

产业从业人员基数较小 (仅为江苏的32％， 

广东的 15％)，且高新技术产业内部协调配 

套性较差，较低程度的产业内互动部分抵销 

了科技人力密度较高的正面效果。 

2 湖北省高新技术产业发展及人才 

现状 

表2中数据显示，我省除医药制造业、 

航空航天制造业科技活动人员增长率高于 

全国平均水平外，电子及通讯设备制造业、 

电子计算机及办公制造业科技活动人员增 

长率远低于全国平均增长水平，更远低于东 

部地区科技人员增长水平，医疗设备及仪器 

仪表制造业科技活动人员更出现了大幅度 

下降。全部行业汇总情况显示，从 1995年至 

2o01年，我省科技活动人员仅增长 12．5％， 

基本与全国平均水平持平，远低于东部地区 

43．6％的平均增长水平，高新技术产业人才 

正逐渐向东部沿海地区积聚。 

湖北省除科学家工程师所占比重略有 

上升外，高新技术企业从业人员数、科技活动 

人员数在全国所占比重都有不同程度的下 

降，相应地，湖北在高新技术产业销售收入所 

占份额一直在 2％左右徘徊，而高新技术产 

业新产品产值所占份额更是微不足道(0．3％ 

～ 0．57％)，且从 1995年至 2o01年累计授权 

专利数占全国比重也仅 2．3％。与此形成鲜明 

对比的东部沿海地区，从 1995～2001年高新 

表2 2001年高新技术企业科技活动人员 
技术产业的 3个 口径指标 

在全国所占比重都在显著 

地上升，高新技术产业销售 

收入所占比重从 62．72％上 

升至84．85％，新产品产值 

所占比重从 69、88％上升至 

89．71％，人才积聚与高新技 

术产业发展 良性互动 的格 

局已基本形成。 

目前湖北省在高新技 

术产业发展的人才方面面 

临的问题主要表现在 3个 

方面 ： 

(1)湖北省有 35所高 

校 及 1 538家研究 开发机 

构，每年培养本科生就达5 

万多人，研究生 11 0o0人 

以上 ，但由于种种原因至 

今尚未形成吸引人才人驻的环境 ，本科以上 

毕业生 (特别是重点 院校学生 )中愿意留在 

本地工作 比例不足 20％，无法吸收到足够数 

量的优质新员工，严重影响着我省高新技术 

产业的长远发展后劲。 

(2)另一种尤为令人担忧的问题是人才 

不断外流，即在湖北省企业、科研院所或高 

校工作，并做出一定业绩但最终却流向外省 

市。相对于各种应届毕业生仅是有可能做出 

贡献的潜在人才而言，这一部分是经过实际 

工作检验、已经开发出来的现实的人才。比 

较著名的有“丽珠得乐”、“米非司酮”等上百 

项科技成果随人才流向外省。湖北省农科院 

90年代中期进入该 院的 96名研究生至 

1999年已走了68名，其中果茶所的20名硕 

士生全部流失，2000年全年我省共流出各类 

专业技术人员8 884名，调入仅为 7 419人； 

2001年流出人才 12 103人，流入仅为9 230 

人 ，这类人才的流失 ，严重削弱了原单位 的 

科研 、创新基础。 

(3)湖北省人才方面第三个突出问题表 

现在布局的不合理上，湖北省中专以上人员 

在 120万人左右，其中仅有 18．1％(约 21．5 

万人 )分布在加工制造企业 ，第三产业拥有 

约90．1万人，第三产业中又主要集中在教育 

及卫生领域 (约 66万人 ，占55％)，大量人才 

分布在远离高新技术产业一线的教育、科 

研、卫生部门，不利于我省高新技术产业化 

发展。与此形成对照的是深圳专业技术人员 

90％以上分布于产业一线，1999年湖北软件 

行业销售总收入仅3亿元左右，而广东软件 

行业产值达到 65亿元。 

3 促进湖北省高新技术产业人才积 

聚的对策措施 

促进我省高新技术产业人才的积聚，要 

求我省从根本上改善高新技术产业发展环 
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境，促进高新技术企业区域内的积聚；与此 

同时，改革我省薪酬分配体系，逐步形成按 

职业分层，以能力绩效为分配基础的薪酬体 

系 ；实施人力资本产权制度 ；积极推行劳动 

人事制度改革，创造有利于人才成长发展的 

环境，增加专业人员在单位重大事务 中的参 

与及决策权，吸引优秀人才向我省积聚，推 

动我省高新技术产业的快速发展。 

(1)逐步建立按职业分层 ，以能力绩效 

为分配基础的薪酬体系：在成熟的市场经济 

中，职业是决定收入水平高低、社会地位的 

最基本因素，相同的职业在不同单位中收入 

基本是可比的。这种根据职业分层的薪酬制 

度较之于我省普遍实行的按单位分层的薪 

酬制度具有以下优势： 

按职业分层的薪酬制度以各职业对 

完成组织目标所做贡献为依据，结合考虑该 

职业所要求的教育程度、技能水平 、工作复 

杂程度 、面临的压力等因素，社会对各类职 

业人员的需求与供给长期竞争所形成的均 

衡结果，极大地方便了各类人员在不同企业 

间的流动，有利于企业将有限的财务资源优 

先于吸引单位所需要的关键人才。深圳市能 

够有效地吸引各类人 才在区域内积聚的一 

表4 1999年各阶层人均月收入 

个重要原因在于初步形成了按职业分层以 

能力绩效为基础的薪酬体系。 

深圳个人收入由高到低排序依次为经 

理人员、私营企业主、个体工商户、专业技术 

人员 、国家及社会管理者 、办事人员 、产业工 

人 ，并且 各阶层间收入档次明显拉开 ，个人 

经济收入直接与个人所承受的竞争压力、风 

险及贡献成比例。在社会地位上，私营企业 

主、经理人员、专业技术人员都明显排在前 

几位，其所蕴含的社会价值导向直接推动着 

人才向产业、创业及专业层次转移积聚。而 

在湖北汉川，国家及社会管理者无论收入、 

社会地位都排在第一位，经理人员社会 地 

位虽排第 3，但经济收入第 6，低于党政 、事 

业单位办事人员，私营企业主经济收入排位 

第 2，但社会地位排位倒数第 1。官本位的痕 

迹很重，重商、亲商的社会价值导向远未形 

成，这也是部分经营、专业技术人才大量外 

流的根本原因。 

形成按职业分层的薪酬体系，有利于 

缓解我省各事业、企业单位普遍存在的专业 

技术人员、行政、后勤辅助人员之间收入分配 

上的紧张对立关系，缓解专业人员对目前薪 

酬分配方面的不满意及相对剥夺感。通过调 

同家及社会 

管理者 

经理人员 

私营企业主 

专、业技术人员 

办事人员 

个体_T商户 

产业工人 

7 666 

7 572 

5 799 

3 045 

6 054 

1 749 

3o4 

631 

473 

401 

417 

245 

1 1．65： 

5 0．76： 

2 1．57： 

1．18： 

5 1 

} 1．04： 

7 0．61： 

整各 职业 阶层 收 入 

间比价关系 ，鼓励人 

才向专业业务层面 

流动 ，削弱人们向行 

政 、后勤服务部门流 

动的经济激励，消除 

各 单 位庞 大臃 肿 的 

行政后勤管理队伍。 

(2)在改革完善 

人员考核评价体系 

的基础上，改革工资 

分配制度，降低基础工资在薪酬结构中所占 

比重，提

(3)建立人才资本产权制度。对单位技 

术开发 、业务发展做出突出贡献 的关键人 

才，给予股票期权激励。人力资本产权制度 

的建立与完善是美、欧一些高技术企业吸 

引、留住优秀人才的重要制度措施。珠海在 

重奖有突出贡献的科技人员后不到 3个月 

的时间里，就吸引了全国346名科技人员到 

珠海工作。目前深圳 80％的民营科技企业采 

取了技术人股形式。 

(4)通过切实措施，改善我省高新技术 

产业创业及发展的环境，解决大量科技人员 

滞留高校、行政机构、科研院所问题，优化人 

才在行业间分布结构。 

(5)深化我省企业、事业单位人事制度 

改革，扩展各类人才成长、发展的机会。 

经济发展较快的广东、江浙等地能为个 

人提供更多发展机会是其吸引力的一个重 

要来源，在深圳，许多年轻人在 30岁左右即 

可能走上公司或部门的重要领导岗位，为此 

①使知识成为权力 、权威的来源，破除选拔 

任用干部中论资排辈的陋习，将有才能、学 

识并做出相应业绩或具有潜质的各类专业 

技术人才提拔至关键岗位，提供其充分发挥 

才能的舞台。②在关系公司(单位)发展重大 

决策方面，提供专业技术人员参与的机会， 

在单位内形成尊重知识、尊重人才的氛围， 

凝聚广大专业技术人员。 
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