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摘要: 给出人力资本质量的内涵和2个计量维度，计算了我国西部12个地区和东部4个典型省市的人力资本存量和人力资本异质性水平；以大规模问卷调研数据获取迁移意愿、迁移频率、下一步迁移目标等3个迁移特征，通过计算2个维度和3个迁移特征间的Pearson相关系数，分析人力资本质量与人才迁移特征关系.研究结果表明，人才的迁移特征与人们的常规认识大相径庭。
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 Abstract: The article firstly puts forward the connotation and the 2 measurement dimensions of human capital quality. The human capital and human capital heterogeneity level of 12 western provinces and four typical eastern provinces was calculated. By means of large-scale questionnaire survey, the three key migration characteristics data including migration intentions, migration frequency and the next target of migration were acquired. Through calculating the Pearson correlation coefficients between the two dimensions and three migration characteristics, the relationship between regional quality of human capital and migration characteristics of talent was analyzed. The study shows that the migration characteristics of talent are quite different from conventional understanding.
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1    研究综述

人力资本质量已经成为社会经济发展和社会进步的核心动力，这个观点得到了广泛的认可。特别是，2014年党的中央经济工作会议明确指出：人口老龄化日趋发展，农业富余人口减少，要素规模驱动力减弱，经济增长将更多依靠人力资本质量与技术进步[1]。高层次人力资本作为整个人力资本中的精华部分，更能够在其从事的各个领域发挥领军者的作用[2－3]，特别是在人力资本与区域社会发展的研究方面，许多学者都做了大量有益的研究，近年来较有代表性的有：李亚玲等[4] 对我国29个省级行政区1993—2004年的人力资本基尼系数进行测算、比较, 利用各年截面数据对其与人均GDP 相关关系进行检验，得出人力资本不平等性和人力资本水平具有很高的负相关性、人力资本基尼系数与地区经济发展之间存在强劲的负相关关系；李海铮等[5] 结合我国目前的数据状况, 运用并改进Jorgenson-Fraumeni的终生收入法, 计算了1985—2007年中国人力资本年度总量及相应的年度人均人力资本, 构建了中国人力资本指数, 并对2008—2020年的人力资本水平作了预测；李秀敏[6]运用基尼系数法测算我国各地区的人力资本结构系数，在此基础上将1990—2004年各地区的有关数据组成面板数据模型,检验人力资本和人力资本结构对经济增长的影响，结果表明我国绝大多数地区的经济增长还处于物质资本推动阶段；杜两省等[7]解释了人力资本存量难以解释我国西部地区低投资效率的原因，并指出目前影响西部地区投资效率的主要因素是人力资本的质量、流动性及其与产业结构的匹配程度,而人力资本存量的影响力有限。这些研究的共同特点是：都将人力资本与区域经济的发展联系起来，并运用相关面板数据，通过统计分析、模型构建或修正的方式得出了很多有益的结论。但当前的研究都关注于人力资本存量方面，对人力资本质量的研究还较少。
从我国的当前国情出发，区域间社会经济发展仍非常不均衡[8]，集中表现在区域间人力资本的存量、质量等差异显著[9]，也正是差异才诱发了人才流动迁移的问题。这方面较有代表性的研究有：张晓旭等[10]研究了创新人力资源的流动评价机制,使用科学的评价体系,把工作能力及工作绩效作为衡量创新型人力资源的主要标准并作为流动机制的原动力；王成军等[11] 采用调查问卷和统计的分析方法对西部地区科技人力资源的流动状况作了实证分析，指出影响西部地区吸引、留住科技人力资源的主要问题,并且给出西部科技人力资源开发政策方面的建议；周学军等[12]采用因子分析法对我国内地(除西藏外)30个省级行政区的科技人才复合效能进行评估，并采用Copula函数和Kendall秩相关函数分析科技人才复合效能、科技投入及科技人才流动之间的相互影响作用，结果表明东部地区科技人才复合效能排名靠前，科技人才流动与复合效能相关性非常弱。正是由于人才流动上的不均衡性，不同区域的地方政府、企事业单位都拟定、推行了各自的人才政策，特别是在人才引进和留住人才方面都投入了相当大的成本，这些政策有的取得了较好的效果，有的效果则不明显[13-15]。上述现象集中体现了人才政策的制定和实施过程可能存在一定的盲目性和“照抄照搬”行为，甚至在条件上有互相攀比的现象。因此，本研究聚焦于：区域人力资本质量与人才迁移特征有无关系？具体有怎样的关系？对于这些问题，相关研究文献鲜有报道，所以本文将在广泛调查统计的基础上探索人力资本质量与人才迁移特征的关系，为政府、企业、相关社会组织在制定人才战略和人才政策时提供决策参考依据。

上世纪60年代，诺贝尔经济学奖得主西奥多·W·舒尔茨首次全面系统地阐释了人力资本的概念，自此之后，经过几代学者的补充和完善，该概念目前较为公认的理解是：人力资本（Human Capital）是指劳动者受到教育、培训、实践经验、迁移、保健等方面的投资而获得的知识和技能的积累，亦称“非物力资本”[16]。这种资本通过自然人在社会系统中的学习、实践、成长“固化”在人的身上，从而形成了一个社会人的基本属性。如前所述，作为社会而言，这种属性在经济、文明进步等方面越来越发挥决定性作用。

人力资本质量（Quality of Human Capital）是对个人、区域、组织中人力资本优劣状况的度量。本文中的人力资本质量特指区域中的人力资本优劣程度。这里的区域，是以我国的省际作为划分标准，包括了两层涵义：一是区域中人力资本的存量大小，这可以体现该区域内人力资本的多寡程度；二是表达区域中人力资本的结构化差异程度。在这两层涵义中，从不同维度描述区域人力资本质量问题。由于在有关区域人力资本质量的评价和计量方面目前尚无权威的做法，仅有的少量研究中由于学者们思考维度的差异，在其计量时大相径庭。经过综合比对研究，本文将以区域内劳动力人口接受教育年限总和作为衡量区域人力资本质量的基础性指标，具体为：

RHCS=e×r                                                             （1）
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    式（1）中，RHCS（Regional Human Capital）为区域人力资本存量，e为平均接受教育年限，r为区域内的总人口；式（2）中，Pi表示一组接受教育年限人口的比例，Yi表示与该组对应的获得教育年限，n表示共有的组别数。以我国人口统计年鉴的标准统计口径，n=5，分别为：大专及以上、高中、初中、小学、文盲或半文盲，对应的Yi值分别为：Y1=16、Y2=12、Y3=9、Y4=6、Y5=1。此外，变异系数作为考虑系统内部结构差异的有效方式，变异系数数值越大，说明其内部的结构差异越大，本文拟通过教育年限变异系数（EYVC）作为衡量人力资本质量的第2个指标。该系数可以较为显著地判别区域人力资本结构的异质性[9]。具体表达式如下:
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3    我国西部地区人力资本质量

本文采取截面数据，选取2013年我国西部地区各省、直辖市、自治区的数据来计算，RHCS和EYVC两个数据的计算基础值来源于《中国统计年鉴》（抽样比例为0.822‰）；此外，还选取了东部地区的北京市、上海市、江苏省、广东省作为比对。省级截面数据计算结果详如表1所示。

表1 2013年中国西部地区人力资本存量和教育年限变异系数（含东部4省市）

	地区
	平均教育年限（e）
	人口（r）
	人力资本存量

（RHCS）
	教育年限变异系数（EYVC）

	重庆
	8.73
	23 095
	201 571.16
	0.400 50

	四川
	8.52
	62 617
	533 267.34
	0.435 10

	贵州
	8.14
	26 607
	216 648.77
	0.461 19

	云南
	7.93
	35 624
	282 349.21
	0.448 05

	广西
	8.63
	35 486
	306 390.65
	0.371 47

	西藏
	4.78
	2 300
	11 000.32
	0.779 55

	内蒙古
	9.06
	19 503
	176 688.12
	0.380 41

	新疆
	9.03
	16 918
	152 745.09
	0.396 75

	青海
	8.10
	4 398
	35 623.79
	0.526 98

	甘肃
	8.42
	19 821
	166 956.39
	0.433 65

	宁夏
	8.78
	4 969
	43 647.15
	0.431 32

	陕西
	9.33
	28 894
	269 578.48
	0.378 76

	北京
	12.04
	16 645
	200 490.34
	0.318 35

	上海
	10.60
	19 046
	201 913.33
	0.367 32

	江苏
	9.47
	61 632
	583 347.08
	0.381 22

	广东
	9.26
	81 324
	752 958.71
	0.339 59


根据上述统计数据，从平均教育年限（e）来看，西部地区和4个典型的东部发达省市之间有明显的差距，最低和最高的差异达到了7.26年（北京和西藏），西部地区中仅有陕西省的平均受教育年限较高，在16省(区、市）中排名第3，达到了东部发达省市的水平；因为人力资本存量（RHCS）与所在地区的劳动力人口基数密切相关，根据式（1）可知，劳动力人口越大，RHCS越大，在表1中，北京、上海、江苏、广东4省市的人口排名分别为13、11、3、1，相应的RHCS排名为10、8、2、1，由此说明该4省市的人力资本存量要整体优于西部地区；从教育年限变异系数（EYVC）来看，上述东部4省市的排名分别为1、3、7、2，说明这些东部地区不但人力资本存量水平较高，而且人力资本的内部结构的差异性较小，这从异质性方面说明了东部发达地区较之西部地区在人力资本方面更具优势。

4    人力资本质量与迁移特征相关关系

本文采取设计调查问卷，利用抽样调查研究西部地区人才在区域间、产业间、行业间、不同性质单位之间的迁移意愿（DOM）、迁移频率（FOM）和下一步迁移目标（NTOM）等特征。问卷中设计的问题力图通过上述流动特征的分布状况探析发生人才迁移的原因，从而得到影响人才迁移的驱动力要素以及各要素的驱动力大小，为相关政策制定提供依据。问卷经过在陕西省的试发、修改、再试发、再修改，形成了最终问卷。2014年3月—2014年7月，按计划在陕西、四川、重庆、内蒙、宁夏、甘肃、新疆、贵州、青海、云南、广西等西部12个(区、市）全面展开调研；为了与东部地区进行对比分析，选择了北京、上海、江苏（南京、苏州、无锡）、广东（广州、深圳、东莞）4个地区进行了典型调研。经历了大规模的问卷发放、回收、归类、分检、统计、分析。问卷发放对象包括高校、设计院科研院所、医疗机构、政府部门、科技企业、传统工业企业等不同类型的单位。正式调查问卷共计发放7 500份，共计回收6 573份，回收率为87.64%，其中有效问卷6 573份，有效应答率达到90.14 %。从回收率和应答率来看，基本达到了进行统计分析的要求。

对几个关键迁移特征解释如下：（1）迁移意愿（DOM: Desire of Migration），即调查被测试者对将来发生省际迁移的意愿情况如何。问卷中对应的问题是：未来五年中，您是否有去其他省、市、自治区工作的意愿？该参数的回答结果有3个选项：有、无、暂无法回答。（2）迁移频率（FOM：Frequency of Migration），即调查被测试者在过去的职业生涯中发生省际迁移的频次状况如何。该参数的回答结果有4个选项：0次、1次、2次、3次及其以上。（3）下一步迁移目标（NTOM：The Next Target of Migration），即是调查存在迁移意向的被测试者下一步的省际迁移目标。问卷中该问题采取开放式问题，不预设选项，但是要求被测试者填写的目标地至少精确到市一级。

从回收的有效问卷来看，西部地区人才呈现出如下基本分布特点：(1)从性别构成看，男性占55.4%，女性占41.5%，未填写性别的占3.1%；(2)从年龄分布来看，被调查者年龄主要集中35～50 岁，占73.9%，这个年龄区间段的人才年富力强，是各个领域的骨干力量；(3)从文化程度来看，中专及以下人员占6.2%， 大学专科学历的比例为17.1%，大学本科的比例是39.5%，硕士研究生的比例是23.7%，博士研究生的比例是13.5%；(4)薪酬（税前）状况为：0～1999元的占14.4%，2000～3999的占31.6%，4000～6999元的占29.1%，7000～9999元的占16.2%，10000元以上的占8.7%。这些基本特征虽然和本研究无直接关系，但是根据课题组以往科研课题的实践来看，这些基本分布特点符合人才的一般特征，从侧面验证了问卷调研工作的有效性。

对问卷进行整理统计，上述3个人才迁移特征的基本状况如表2所示。

表2 中国西部地区人才迁移意愿分布状况（含东部4省市）       %
	地区
	迁移意愿（DOM）

	
	是
	否
	missed

	重庆
	24.33
	68.25
	7.42

	四川
	25.41
	70.11
	4.48

	贵州
	13.92
	83.55
	2.53

	云南
	17.45
	69.32
	13.23

	广西
	21.89
	70.31
	7.80

	西藏
	4.51
	92.15
	3.34

	内蒙古
	16.66
	73.10
	10.24

	新疆
	19.30
	75.92
	4.78

	青海
	6.22
	89.45
	4.33

	甘肃
	16.34
	72.39
	11.27

	宁夏
	13.27
	83.16
	3.57

	陕西
	24.72
	66.92
	8.36

	北京
	32.30
	54.27
	13.43

	上海
	36.75
	53.67
	9.58

	江苏
	27.50
	59.20
	13.30

	广东
	32.32
	56.80
	10.88


从表2中可知，迁移意愿（DOM）的分布状况很不平均，东部4省市位列有迁移意愿排序的前4位；西部12省(区、市）中，DOM最高的是陕西，其比例为24.72%，但与总排名中位列第一的上海仍有12.03%的差别，排名最低的西藏有迁移意愿的比例仅为4.51%。 

如表3所示，给出了各地区有过迁移频率的受访者的分布状况。在FOM为0次的统计中，北京、上海、广东、江苏的排名分别是1、2、3、6；西部地区的广西、陕西分别排名5、6位。相应的，在有流动经历的排序中，具体排名也是如此。

表3 中国西部地区人才迁移频率分布状况（含东部4省市）              %
	地区
	迁移频率（FOM）

	
	0次
	1次
	2次
	3次及以上

	重庆
	70.18
	14.30
	7.22
	8.30

	四川
	72.61
	12.25
	8.90
	6.24

	贵州
	85.52
	6.88
	6.25
	1.35

	云南
	83.99
	8.95
	4.26
	2.80

	广西
	66.80
	19.30
	9.30
	4.60

	西藏
	94.90
	3.52
	1.58
	0.00

	内蒙古
	76.80
	13.68
	5.82
	3.70

	新疆
	78.19
	11.37
	6.90
	3.54

	青海
	91.80
	4.20
	2.90
	1.10

	甘肃
	77.66
	13.34
	5.60
	3.40

	宁夏
	84.35
	9.10
	4.25
	2.30

	陕西
	67.45
	18.80
	6.45
	7.30

	北京
	50.87
	21.30
	16.33
	11.50

	上海
	51.11
	27.62
	11.42
	9.85

	江苏
	60.83
	19.60
	14.37
	5.20

	广东
	58.28
	22.55
	12.79
	6.38


DOM和FOM这2个迁移特征旨在描述人才的迁移活跃程度，从表2、表3的统计情况来看，我国东西部的人才迁移活跃程度有显著的差异，东部发达地区较为活跃，西部欠发达地区较为不活跃。

对于迁移特征NTOM，由于问卷中问题较为开放，因此我们按照2014年中国社会科学院最新出版的《城市竞争力蓝皮书》中的城市排名和迁移目标是否是西部地区对问卷统计做了归类，具体情况如表4所示[17] 。
表4  中国西部地区人才下一步迁移目标分布状况（含东部4省市）            %
	省份
	下一步迁移目标（NTOM）

	
	1～20名
	21～50名
	51～100名
	101名以后
	西部地区
	非西部地区

	重庆
	38.40
	39.50
	11.73
	10.37
	55.32
	44.68

	四川
	36.20
	35.80
	15.70
	12.30
	61.40
	38.60%

	贵州
	19.80
	25.12
	47.58
	7.50
	72.45
	27.55

	云南
	39.50
	25.76
	19.44
	15.30
	56.82
	43.18

	广西
	31.65
	43.38
	14.62
	10.35
	45.71
	54.29

	西藏
	45.74
	28.50
	18.46
	7.30
	24.36
	75.64

	内蒙古
	40.50
	21.40
	31.30
	6.80
	32.57
	67.43

	新疆
	32.50
	44.76
	13.84
	8.90
	37.94
	62.06

	青海
	19.43
	28.60
	42.47
	9.50
	26.53
	73.47

	甘肃
	24.60
	31.53
	27.11
	16.76
	56.21
	43.79

	宁夏
	44.42
	31.26
	15.78
	8.54
	63.92
	36.08

	陕西
	33.50
	28.85
	22.25
	15.40
	49.46
	50.54

	北京
	22.60
	46.32
	17.53
	13.55
	36.92
	63.08

	上海
	18.90
	29.20
	42.56
	9.34
	41.45
	58.55

	江苏
	34.52
	31.30
	27.88
	6.30
	39.50
	60.50

	广东
	29.45
	27.80
	33.95
	8.80
	35.87
	64.13


5    讨论与思考

根据已经采集到的上述数据，我们关注一组相关系数，运用SPSS20.0软件对这些相关系数（Pearson相关性）进行计算。其中，参数RHCS和EYVC取自表1；参数FOM（有迁移经历的）是指表3中迁移过1、2、3次的百分比之和；参数NTOM（非发达城市）是指表4中城市排名50名之后的城市；参数NTOM（西部地区）取自表4。从表5可知，r1、r2、r3、r4，均为大于0.5，表明RHCS和DOM、FOM、NTOM这3个人才迁移特征具有显著的正相关关系；r5、r6、r7、r8均小于-0.5，表明EYVC和DOM、FOM、NTOM这3个人才迁移特征具有显著的负相关关系。

表5 中国西部地区人力资本质量与迁移特征相关系数（含东部4省市） 
	参数1
	参数2
	相关系数标记
	相关系数

	RHCS
	DOM（是）
	r1
	0.627 

	RHCS
	FOM（有迁移经历的）
	r2
	0.550 

	RHCS
	NTOM（非发达城市）
	r3
	0.504 

	RHCS
	NTOM（西部地区）
	r4
	0.561 

	EYVC
	DOM（是）
	r5
	-0.779 

	EYVC
	FOM（有迁移经历的）
	r6
	-0.756 

	EYVC
	NTOM（非发达城市）
	r7
	-0.585 

	EYVC
	NTOM（西部地区）
	r8
	-0.681 


具体讨论如下：由r1=0.627可知，区域人力资本存量和该地区人才迁移意愿具有显著的正相关关系，人力资本存量水平越高的区域，其人才的迁移意愿越强烈。通过前面的分析可知，西部地区的人力资本存量水平较之东部地区较低，因此东部地区的人才较之西部地区的人才有更强烈的迁移意愿。同理，由r5=-0.779可知，区域人力资本异质性和该地区人才迁移意愿具有显著的负相关关系，而西部地区的人力资本异质性水平较高，因此其人才的迁移意愿较之东部地区表现得不强烈。

由r2=0.550、r6=-0.756可知，人才的迁移频率与其所在区域的人力资本存量呈现正相关关系，与其所在区域人力资本异质性水平呈现负相关关系。结合前面有关人力资本质量2个参数有关分布区域的讨论，从历史角度看，区域人才的迁移活跃程度也呈现显著差别，东部发达地区较之西部地区更为活跃。

由r3=0.504、r7=-0.585可知，人才下一步的迁移目标与区域人力资本存量之间呈现正相关关系，与区域人力资本异质性水平呈现负相关关系。这表明，人力资本存量较高的地区有迁移意愿的人才更想迁移到人力资本存量水平较低的地区；人力资本异质性水平较低的地区有迁移意愿的高层人才更想迁移到人力资本异质性水平较高的地区。从地域的发达程度上看，就是发达城市的人才更愿意向欠发达城市迁移。同理，通过r4=0.561、r8=-0.681也可知，有流动意愿的东部地区的人才更愿意向西部地区迁移。

通过上述分析，引发了我们对照现实后的思考，具体如下：

（1）在人们较为常规的认识中，人才的迁移问题似乎更符合所谓的诸如“人往高处走”、“孔雀东南飞”的一般印象，人才更愿意迁移到人才队伍整体素质较高、社会发展水平和经济水平较高的地区，支持这个结论的原因可以概括为：这些地区能够为个人发展提供更多的优良环境、更多的机遇、更丰厚的物质回报等。通过我们的分析发现，事实并非如此，并且呈现出与之相反的结论，即：东部地区、发达地区的人才更愿意迁移，且迁移的目标主要是欠发达地区、西部地区；西部地区、欠发达地区的人才队伍有更高的稳定性，不愿迁移的比例很高。

（2）各地区尤其是人力资本质量较低的地区，无不争先恐后地制定了许多“引进人才”、“留住人才”的政策，这些政策大都为人才提供了优厚的待遇，期间甚至还存在许多盲目跟风、相互攀比的情况，唯恐不能吸引到、不能留住高素质的人才，诚然，这些政策在局部地区或者特定时间内都起到了一定的作用，但是通过上述分析结论，基于人力资本质量和人才迁移特征之间呈现的关系，人才政策所给出的条件是否存在偏颇之处，我们认为值得商榷。

（3）人才队伍的建设、引进和保持的确是在当前和今后一个时期的关键问题，结合研究结论我们给出如下建议：一、发达地区应重点关注人才流失问题，制定相关政策时应重点考虑给予人才的发展空间、机会的公平性等方面；二、西部地区和欠发达地区除应大力培养和建设人才队伍，通过“自产”的方式增加区域内高水平人力资本存量、降低区域人力资本异质性以外，在引进人才方面完全没有必要盲目攀比，要有的放矢地分析自身具备的优势、与其他地区的区别是什么，尽量做到用非物质因素吸引人才，从而达到既可以节约大量的资源，又可以吸引到亟需人才的目的。
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