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摘要：科技创新驱动最根本在于人才发展，人才资源在国家发展各项资源中占据首要位置。通过分析我国国家发展、创新驱动以及创新人才发展环境对“十三五”适应创新驱动的科技人才发展机制的制度需求，研究我国创新型人才发展当前存在的人才培养、选拔、引进、激励等制度问题，分析影响我国“十三五”适应创新驱动的科技人才发展机制的制度主要因素，其中，积极因素有经济科技发展对人才的需求和国家政府对人才发展的支持，消极因素有“重物轻人”的科研现象和对人才发展法律保障的缺失；进而提出建立健全法律保障体系、完善制度设计、加大财政投入等相关制度建设建议。
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Abstract: The most fundamental part of technological innovation-driven is talent development, and human resources play the most important position in the national development. This paper analyzes the institution demand of our national development, innovation-driven and the technology professional development mechanism adapting to the innovation-driven of 13th Five Year Plan. And study the problems of talents training, selection, introduction, incentive and so on in the development of innovative talents in China. To analyzes the main factors of the 13th Five Year Plan adapting to the innovation-driven technology professionals development mechanism. We can find that the positive factors are: the demand for talents of technology and economic development and government support for talent development. The negative sides are: scientific phenomena of “focusing on machine and ignoring the development of talent” and the lack of legal protection for talent development. Finally the paper puts forward some suggestions such as establishing the legal protection system, improving the system design, and increasing financial input.
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1  研究背景及主要理论综述

1.1  研究背景
人才是处于国家发展首要位置的战略资源，得人才则兴。在社会的各类资源中，人才资源处于首要位置。当前我们所理解的人力资源的含义来自管理大师DRUCKER[1]，他认为人力资源具有其他资源不具备的协调、管理能力，是一种特殊资源，必须进行有效激励并加以运用。STERNBERG[2]认为人才培养中的创新人才应具有的素质有自由、不墨守成规的思想和思维，具有一定质疑精神、敢于质疑的态度和勇气，并且符合社会道德标准。随着我国经济发展，改革开放步伐的加快以及经济全球化不断深入发展，国家发展的各个方面均体现出对人才资源的需求，在我国人才强国战略思想的指导下，“863计划”、“973计划”、“211”工程、“985”工程等重大科技教育专项活动先后启动并逐步取得良好成绩，但与科技实力和人才总量快速扩张形成对比的是我国科技创新方面仍没有较大发展，主要原因在于,相对于发达国家，我国人力资源发展还是相对落后，并存在着人才资源结构不合理、科技创新能力不足的问题。为此，我国“十二五”规划中明确提出，增强科技创新能力，坚持“自主创新、重点跨越、支撑发展、引领未来”的方针，增强共性、核心技术突破能力，促进科技成果向现实生产力转化，推动经济发展更多依靠科技创新驱动[3]。习近平主席在中国科学院第十七次院士大会、中国工程院第十二次院士大会讲话中更是指出，要实现中华民族的伟大复兴，就必须坚定不移地贯彻科教兴国战略和创新驱动发展战略，坚定不移走科技强国之路。科技是国家强盛之基，创新是民族进步之魂，在创新实践中发现人才、在创新活动中培育人才、在创新事业中凝聚人才，人才越多越好、本事越大越好，知识就是力量，人才就是未来[4]。

1.2  科技人才发展机制的制度经济学
制度经济学研究对象是制度的产生、发展、演变等与经济活动之间的关系。也就是说，制度经济学研究对象由两个部分构成：一是制度的产生发展，即人们如何选择制度等人们对于制度选择的行为；二是制度变化对经济活动（包括经济主体行为、经济增减、资源配置、收入分配等）的影响，制度通过变迁、发展而对人们行为产生影响，进而影响到经济活动。在制度经济学中，技术变迁和制度变化是核心内容。技术来自创新人才的发展，制度是政府的产物，找到两者的切合点，处理好两者之间关系，可以更好地推进我国创新科技人才发展、促进经济增长。在我国，任何问题和人口联系起来都不会是小问题，制度创新促进创新人才发展从而减轻人口数量增加的负面影响。依据新制度经济学观点，技术创新与制度变迁是经济演变的核心，如果中国政府创新改进人才培养制度，在一定时间内是能够促进创新人才发展和技术创新，从而能够更好地促进知识经济市场发展。

1.3  我国人才发展的相关制度
我国创新型人才发展问题研究是在中国人才发展研究影响下进行的。我国对于科技驱动创新人才发展的关注度是在改革开放后逐步提升，随着改革开放步伐加快，人们创新意识逐渐增强，社会经济发展也表现出对科技人才创新的巨大需求，因此对人才相关发展制度改革也产生相应需求。赵兰香[5]认为，要完成“十二五”规划经济科技发展目标，就要加强人才队伍建设，要实现科技体制创新改革，更要依靠人才释放的能量。赵亮亮[6]提到创新驱动发展战略是我国十八大提出的战略任务和奋斗目标，而实施创新驱动发展战略最为关键也是最核心的要素在于人才的发展，改革当前体制机制，为我国创新驱动发展战略的实施提供强有力人才支持是当前亟待解决的问题。人才制度改革就首先要了解当前我国人才制度。庄文等[7]认为人才制度包括人才培养制度、人才选拔制度、人才引进制度、人才考核制度、激励制度、薪酬制度、保障制度、监督制度、退休制度等方面。我国历史上对人才制度研究的重点在于人才选拔制度的研究，其中人才培养制度主要是指我国高校对人才培养方式方法以及相关规则。我国主要人才培养制度包括高等、普通教育制度以及学术自由和学术问责制度、聘用制度等。

世界上，美日国家具有一系列独特的创新人才培养制度。李祖超等[8]提到美国优异的奖学金制度更是为其吸引了世界上最优秀的人才，优秀留学生毕业后的高薪延揽工作制度为美国发展留下大量拔尖创新人才。美日两国人才培养的选拔方式和评价机制都是多元化的，既重视“全才”，又不会错失“偏才”、“怪才”。我国人才的培养要逐步形成高校、企业、政府、社会相互制约、共同推进发展的培养机制。除了人才培养，人才选拔也尤为重要。杨鑫等[9]分析了我国人才选拔制度的演变，由古时世卿世禄制、察举制、科举制度发展到当前的人事考试制度，人才的选拔一直都是政府工作的重点，是实施人才强国战略的重点。当前我国的人事考试制度也逐步走上合理化、规范化、法制化的道路。刘欣竾[10]指出我国当前人才培养要德才兼备、以德为先，更要重视人才的创新能力、大胆思维，形成更加公平竞争、择优选择的选拔制度。完善的外国人才引进制度是我国能否引进外国优秀拔尖人才的重要因素之一，也关系着我国科技创新人才的培养以及我国创新驱动战略的实施。刘国福[11]阐述了世界各国优秀人才引进制度的共性和较为独立的人才引进技术相关制度，指出我国要将人才引进制度完善提升到国家层面的战略决策，建立良好的创新人才引进机制。林泽炎[12]认为人才激励和人才保障是人才队伍建设中极为重要的两个环节，我国要建立针对不同人才的不同激励保障制度，同时还要进行相关人才发展机制的建设。
本文尝试在前人研究的基础上分析我国相关制度对创新驱动人才发展的重要影响，分析我国“十三五”适应科技创新驱动人才发展面临的制度需求，根据我国人才制度发展历史现状以及当前影响我国“十三五”适应创新驱动的科技人才发展机制的主要制度因素，提出相关发展制度建议。

2  我国“十三五”适应创新驱动的科技人才发展机制的制度需求

2.1  国家发展人才优先

人才发展是走自主创新之路、建设创新型国家的关键，更是我国在全球发展战略中抢占战略制高点的需求。从大国向强国发展，依靠的是知识创造和高素质劳动力的提供。我国在金融危机中经济增长速度遭受的冲击更表明了我国经济发展方式需要改变，而转变经济发展方式离不开自主创新，当前我国有许多领域都还停留在“中国制造”而非“中国创造”，同时我国高能源消耗、高环境污染的发展模式更是严重影响我国向强国发展的道路，缓解一系列发展压力，优化产业结构发展，走自主创新道路需要大量人才作为支撑。人才资源是第一资源，要坚持以人为本，全面协调可持续发展，坚持人才资源开发优先于物质、环境、财力等各项资源。在注重人才发展促进国家各方面发展的同时，更需要一系列制度作为保障，避免高校严进宽出难保质量的人才培养机制；否定学历至上的人才观，树立人才可用性人才观，确保人才可用性才可以发挥人才应有价值，奠定我国走向强国的基础。

2.2  创新驱动人才是根本

“实施创新驱动发展战略”是我国党的十八大提出的战略任务和奋斗目标，实施创新驱动发展战略，人才是最为核心的要素[6]（这儿标6是和文献综述的6重复的）。相对于当今世界的竞争是人才的竞争，说是人才创造力的竞争则更为贴切，所以说国家竞争力强弱不仅体现在本国人才的数量上，更体现在人才发展的质量上。自改革开放以来，我国科技人才发展取得显著成效，根据国家统计局数据显示，我国2013年参与科学研究与实验人员已经增至368.1万人，如表1所示。显然，我国已经成为科技人力资源大国，但是对于创新驱动发展战略要求相比，我国科技人才发展还有一系列亟待解决的问题，例如科技领军人物少、人才创新能力弱、核心技术开发不足、关键技术自给率低等。就当前我国科技人才发展数量和质量的现状而言，我国科技人才发展需要一系列相应制度，不仅要保障人才数量的发展，更要为人才质量提高提供平台和监督。

     表1  2008—2013年我国科学研究与实验发展人员增长状况        万人

	年份
	研究与实验发展人员
	年份
	研究与实验发展人员

	2008
	196.54
	2011
	288.3

	2009
	229.13
	2012
	324.7

	2010
	255.4
	2013
	368.1


注：根据国家统计局统计数据整理

2.3  创新驱动的科技人才发展环境需要改善

面临我国各项事业发展需要、提高我国国际竞争力需要以及实施科技驱动发展战略需要，我国科技人才发展环境急需改善，不仅表现在科技人才发展的管理和激励环境需要改善，也表现在对于创新科技人才培养投入的改善。首先，在科技创新人才管理上，“官本位”思想还是过于浓厚，行政化倾向依然严重，对于科技人才资源配置市场化程度不高；其次，科技人才评价体制依旧倾向于“重学历”，作为科技人才评价核心的思想道德、个人能力等方面的评价标准和机制不健全；再次，科技人才培养投入不足，据国家统计局2011年数据显示，我国国家财政性教育经费支出占GDP比例是3.42%，仍低于世界平均水平，我国对于科技创新人才培养的投入远远不能满足当前创新驱动发展对科技人才的需求。因此，实施创新驱动战略对于人才的需求要求我国要建立科技人才发展机制制度，从而不断完善科技人才发展环境。

3  我国创新人才发展制度设计存在的主要问题

尽管我国创新人才制度现状较好，但我国创新人才发展制度的设计、执行、发展等方面仍存在着一些问题和障碍。

3.1  人才选拔制度

我国人才选拔制度存在“唯考取人”的问题。从小学到初中、到高中、到大学，每一级的选拔就只有一场考试解决，用人单位对人才的选用也大多数以考试形式解决，通过考试才会有机会，这样流失大量偏才怪才。其中最突出的就是“高考选拔制度”，“十年寒窗只为一战”形象地体现我国高考制度的缺陷，就是仅有文化科考试而忽略了道德素质和综合能力的评价。同时，近年来还出现了对于人才选拔过于“求全责备”的现象，要求人才必须学历高、长相好、能力强等各方面均优异，不容许有一丝缺陷，还会有把个性当缺点的现象，使一大批真正有能力、个性和魄力的人才得不到锻炼的机会，有的人才则放弃了自身的个性变得四平八稳、平平庸庸，失去创新性[10]文献7-9在哪（前边文献综述部分，绿底标出）。企业在选人用人方面还存在“唯学历”、设置学历资历硬性条件等不科学的人才使用机制，而发达国家早已改变这种现象（如美国国务院外交官的招聘要求里对学历仅要求高中以上）。

3.2  人才引进制度

我国的人才引进制度更是缺乏。我国目前尚未建立对国外人才具有吸引力的独立移民制度，我国半担保型技术移民制度也大大降低了引进外国人才的效率，外国人身份转换制度的薄弱导致大量外国人才流失。我国劳动力市场测试制度也是缺乏的。劳动力市场测试制度是指一国为了保护本国人的就业机会，通过劳动力市场测试方式，确保外国人只有在本国公民或者永久居民不能胜任本国劳动力市场空缺时，才能被本国雇主雇佣的制度[11]。我国劳动力市场测试制度也只有原则规定，没有具体的细节和可操作法律性条款。同时，我国虽然在内地居民赴港澳台以及国内申请某地居住证时有评估制度，但是对于引进外国人才却没有建立相应的积分评估制度。此外，我国在移民融合制度、移民配额制度、弹性移民管理制度等方面都缺乏相应制度规定，大大阻碍了对国外顶尖创新驱动人才的引进步伐。

3.3  人才培养制度

2005年的“钱学森之问”指出了我国人才培养方面的制度问题。高校作为人才培养的主战场，人才培养的同质性过高，不同专业人才培养区分度不大，培养制度也存在极大趋同性，虽然当前的培养制度是我国创新人才培养的保障，但是所有高校都按照同一种培养制度进行，则会导致培养的人才区分度不大，这样就偏离了创新的初衷。高校培养还存在专业性知识覆盖面低，课程创新度不够，偏离我国创新人才培养理念，同时教师对教学投入不高、学生评价体系落后等问题也亟待解决。此外，创新人才培养的专业划分出现定位偏差，专业划分是为了培养专业化的创新人才，但是这种做法却又限制了跨专业、跨学科的知识沟通，限制了交叉学科的发展。最为严重的是产学研结合制度的不完善，创新型人才最主要表现在于成果转化和实践中发挥作用，但有许多学校培养出来的顶尖人才在实践中起不到作用。
3.4  人才激励制度

我国的人才激励保障机制也存在着收入分配格局不合理的现象。我国垄断行业普遍工资偏高，工资增长也较快；并且由于我国“官本位”思想的根深蒂固，使我国政府激励保障制度官本位化严重，并形成多重激励制度，不同组织的人才保障激励制度差别过大，导致人才在不同组织之间分布不均衡，而企业的激励制度又过于重视观念、重物质，轻制度技术、轻精神激励。我国人才激励制度的不完善主要是因为在人才激励和保障中缺乏明确的法律法规规定、缺乏制度保障，从而使创新人才发展基础机制缺乏公平性，不能很好地实施创新驱动发展战略。

3.5  人才保障制度

人才保障法律保护缺乏主要表现在2个方面：其一，相关基本法律法规制定不足。关于人才保障的政策性规定多，但是法律法规偏少，难以起到切实保护人才相关权益的作用。其二，现有法律法规保护力度不足。当前企事业单位在引进高技能创新人才时往往许诺许多物质条件，例如薪资、住房、补贴等，而人才到位后又不能很好履行承诺，出现重承诺、轻落实的现象，这种情况下法律法规又不能给予相应保护；国际创新人才引进方面又缺乏高效合理的移民制度保障，移民制度过于封闭，只担心我国创新人才外流而设置限制移民政策，却忽视了国际人才在移民至中国作贡献时会产生是否能再移民回本国的担心，这样反而流失大量国际顶尖创新人才。同时，我国传统根深蒂固的对于技师等高技能型创新人才的歧视看法和歧视政策导致我国技师不能得到重视、工作不能得到有效保障，出现大量外流现象。

我国创新人才培养制度体系框架如图1所示。
图1  我国创新人才培养制度体系框架
4  影响我国“十三五”创新人才发展机制的因素

4.1  积极因素

4.1.1  经济科技发展的需求                    

我国“十三五”的发展目标给我国创新科技人才培养提出新需求和新要求。我国创新驱动发展战略的核心内涵在于用科技创新来驱动经济社会发展，发展同时要尽量减少能源消耗和资源浪费，要尽可能避免环境污染，提高劳动生产率，从而缓解我国资源紧张的局面；同时要加强创新，增加产品的科技含量，形成新的竞争力；此外，要形成我国经济发展环境与国际经济社会发展的动态调整，从而可以适应“十三五”政治、经济、文化格局重新构建的要求。我国创新驱动发展战略的内涵体现了其对创新科技人才的需求。高校作为创新驱动发展战略和创新型人才培养的的主要阵地，更要重视“十三五”科技创新驱动需要的创新型人才队伍建设，吸引国内外创新科技人才，培养更加专业化的科技人才，同时提高高校自身的自主创新能力，为我国实施创新驱动发展战略提供强有力的人才保障。

4.1.2  政府的大力支持

我国2013年发布的《中共中央关于全面深化改革若干重大问题的决定》（以下简称《决定》）中提出要逐步取消学校、科研院所等单位的行政级别，为我国人才培养体系的去行政化起到重要推动作用。长期以来的“官本位”思想导致我国人才培养中行政化色彩浓厚，形成以职务大小高低论英雄的现象，严重阻碍创新型人才的发展。《决定》关于取消行政级别的规定让政府和高校之间保持一定距离，在一定程度上可以增加高校的自主权，营造更好的学术氛围，肯定高校的学术地位。

4.2  障碍因素

4.2.1 “重物轻人”的科研现象

尽管我国近年来科技投入持续增加，但是出现“重物轻人”的现象，就是科研经费没有得到科学有效的配置，例如科研经费的投入多用于购买先进设备，忽略了对于人力资源的投入，导致许多重大项目的实施都成为国外先进设备商的“盛宴”[13]文献12在哪（前边文献综述部分，绿底标出）。并且，我国许多科研团队仍是停留在满足于零散型的小成果，缺乏国家需求的科学发展前沿研究和国家发展战略性研究；此外还有许多研究没能实现成果转化。出现这些现象的问题就在于过于重视硬件投入而忽视了人才才是“十三五”适应我国科技创新发展需要的核心和重要因素。

4.2.2  法律缺失

我国关于创新科技人才培养立法缺失，不仅缺乏综合性创新人才培养的相关法律，对于引进海外创新人才和创新人才使用等方面的专门性法律也明显缺位。我国关于人才教育、培养、引用等方面的法律法规大多只是在教育、科技、劳动、知识产权等法律中涉及一部分。2007年，围绕“坚持党管人才原则，探索人才工作规律”重点课题，国家有关部委委托课题组进行全国问卷调查，调査对象遍及上海、山东、吉林、江苏、浙江、江西、四川、贵州等8个省市，向各省市发放问卷2 100份，共16 800份，实际收回有效问卷14 789份，其中36. 6%的被调查者认为“人才立法严重滞后”，这已成为贯彻“党管人才”原则中存在的第三大问题[14]。同时，在执法中有些部门服务意识差、执法不严谨等问题也依旧存在，制约我国创新科技人才培养和人才培养机制的创新。

5  我国“十三五”适应创新驱动的科技人才发展机制的制度建议

5.1  建立健全法律体系

俗话说，无规矩不成方圆。我们经常借鉴欧美发达国家人才发展的优秀经验，而这些发达国家人才发展之所以快速、规范，最主要在于其拥有一套较为完备的人才法制体系。随着我国科技创新发展以及创新驱动战略的实施，推进人才建设，以人才发展推动国家发展，建立起人才强国，也应更加重视人才发展的法制体系的建立健全。根据我国对人才发展的需要，制定与我国实际情况相适应的、符合我国经济社会发展的、适应我国就业形势和相关利益关系的人才法律法规，制定以促进人才发展法为基本法，从而引导其他相关人才立法，并为相关人才发展立法提供原则依据。坚持分类指导，根据企业人才需求、科技人才需求、社会人才需求、党政建设人才需求等不同需求的不同特点制定相关法律法规。同时注意研究我国终身教育相关法律，以及特殊人群教育和民族地区人才开发的特殊法律法规，从全局考虑人才发展立法。

5.2  完善制度设计

“十三五”攸关中国梦第一个“百年渡口”，是我国科技自主创新能力提升的重要转折点，适应科技创新驱动的创新人才发展是我国“十三五”实现重大发展的有力保障，推动创新人才发展关键则在于制度设计，而制度设计的关键点在于人才的选拔和培养。
5.2.1  完善人才选拔、引进制度

目前我国人才选拔制度已经作出相应改善，例如高考制度已经改变原来一战定输赢的格局以及文理分科的局面，并且随着我国国民公平意识提升和户籍制度改革的不断推进，我国一些地区已经开始实行“高考移民”制度以给予考生更公平的考试权利；此外，更应该完善考试和岗位竞争中的公平、公开、透明等相关法律制度规定，从而可以使人才能各尽其能。我国人才引进方面急需完善移民制度，建立独立移民制度、变半担保型技术移民为全担保型技术移民制度、完善外国人的积分评估制度等。可以融合各国顶尖人才以支持“十三五”创新驱动发展，加大引进国外智力工作力度，尝试实行技术移民，制定国外智力资源供给、发现评价、市场准入、使用激励、绩效评估、引智成果共享等相关制度[15]。

人才选拔无疑是在为优秀人才培养打下坚实基础，就如米开朗基罗在雕塑大卫像之前必须花费大量时间进行大理石的选择一样。除了上述相关制度设置，人才选拔引进制度中亟需解决的就是在进行人才选拔时必须解决的“信息不对称问题”，也就是对人才全面的了解、全面测评。例如，为大学选拔人才设立的高考制度一直过于片面，除了测试学生考试成绩、考试能力外，还需要对其学习能力、学习兴趣以及应对变化能力进行测试，因此高考中增加心理测试和面试也是有必要的。当前对学生所做的心理测试基本都是浮于表面，根本没有解决任何问题，面试的增加需要一定时间和人力来解决。同时，我国的国外智力资源开发还是较为薄弱，怎样了解国外资源并进行挖掘也很关键。
5.2.2  完善人才培养制度

我国创新人才培养制度应更加重视成果转化。建立高校人才培养过程中与企业的合作通道和相关合作制度，有助于学生从理论走向实践，改变有创新思想却得不到实践落实的局面，使产学研更加紧密的结合。完善我国高校人才国际交流制度和奖学金激励制度。除了重视高校创新人才培养，高技术创新人才培养也应作为重点，建立政府推动社会支持的高技能人才培养体系，加强与大型企业合作，实现学校教育与企业培养的紧密结合，培养大量实用性高技术创新人才。同时完善国家对技能型创新人才的表彰制度，改善我国传统对技师的歧视性看法，提高技能型创新人才的社会地位和经济待遇。建立终生培养制度，真正实现“活到老，学到老”，形成学习型社会，实现人才对知识的不断更新，从而使整个社会更富创新意识。

人才选拔是基础，人才培养是提升优秀人才技能。我国高校人才培养目前普遍缺乏适应性能力培养，并且专业区分太过于细小，使得学生学习的知识过于片面。首先，高校应该培养学生的学习兴趣，对学生的学习兴趣进行培养并加以引导而不是仅仅完成教学任务；营造适应变化、鼓励变化的集体氛围，这样所培养的人才进入社会后可以更好地适应如今多变的社会。如爱默生所说：“学校传授知识不能算是教育，而是一种教育方法。”也就是我国高校对学生教育大多数一直停留在“教育方法”上，没实现对学生的真正教育。高校教育应该更加开放，多维度地对学生进行引导而非“教授”。其次，学校当前专业区分过分细小，学生又欠缺独立学习能力，因此所培养的人才往往过于片面。应大力鼓励学生进行跨学科学习，改变高校专业分类方式，培养学生的综合能力，例如当前亟需的大数据人才要求的就是具有各专业技能，同时又精通数据剖离分析、对数据具有很强敏感度的综合人才。

5.2.3  完善人才激励和保障制度

形成对人才客观评价的机制体制，探索改变原有“唯学历”、“唯论文”倾向，在客观评价基础上给予人才更好的激励。建立与工作体系相关激励制度，建立更加合理的人才薪资制度、收入分配制度，完善创新人才的物质激励和精神激励，探索打破传统刚性奖金制度，用人单位更加灵活分配奖金。在高校中完善奖学金制度，在奖学金评比方面实现公开透明完备，不应只以学业作为评比标准，更应该参考学生的课外实践表现和课外实习经历；鼓励产学研结合，实现原始创新。制定创新人才到岗工作后的住房、补贴、福利等方面相关保障制度，完善我国医疗保险和养老保险等相关保障制度，使人才感受到未来的稳定保障，从而更加尽心尽力为社会服务。

5.3  加大财政支持
除了提高我国财政教育经费支出以外，我国财政方面应在创新人才选拔、引进、培养、激励、保障等方面给予资金支持。在鼓励高校与企业结合实施创新人才实践化过程中建立对接收高校、职业学校的相关企业给予财税优惠的相关优惠政策，完善支持创新人才创业、技术成果转化等方面的金融政策制度。扩大科研单位对科研经费使用自主权，鼓励支持科技创新人才在实践中实现成就，并给予相应的经济上的奖励。为高校建立与国际交流合作的通道提供相关资金支持政策，成立相关资金项目，规范资金使用制度。为建设留学人员创业园区，以及为留学人员提供创业资助和融资服务给予财政支持，建立相关财政制度。整合我国创新人才需要的各项资金支持，建立一整套财政支持制度，完善以政府投入为导向、用人单位和个人投入为主体、社会资助为补充的人才投入机制，使各类有效资源积极流向人才投资领域[16]。
6  小结

创新驱动发展战略是我国党的十八大提出的战略任务和奋斗目标，实施创新驱动发展战略最核心的是科技创新。本文在前人研究基础上分析我国国家发展、创新驱动以及创新人才发展环境对“十三五”适应创新驱动的科技人才发展机制面临的制度需求，我国创新型人才发展的制度历史及现状，以及影响我国“十三五”适应创新驱动的科技人才发展机制的制度主要因素，其中，积极因素有经济科技发展对人才的需求和国家政府对人才发展的支持，消极有“重物轻人”的科研现象和对人才发展法律保障的缺失；进而提出相关制度建设建议，包括：建立健全法律保障体系，完善人才选拔、引进、培养、激励、保障等制度设计，加大财政投入等。
参考文献：

[1]DRUCKER P F. The practice of management[M].New York：Harper Business,2006

[2]STERNBERG R F. Implicit theories of intelligence, creativity and wisdom[J]. Journal of Personality and Social Psychology,1985(3):607-627

[3]中华人民共和国国务院.中华人民共和国国民经济和社会发展第十二个五年规划纲要[M].北京:人民出版社,2011:24

[4]习近平.习近平在中国科学院第十七次院士大会、中国工程院第十二次院士大会上的讲话[N]人民日报，2014-06-10（2）

[5]赵兰香.创新驱动,转型发展,根本要靠人才[J].科学学研究,2011(12):1765-1767

[6]赵亮亮.创新驱动人才为本[J].中国人才,2014(3):53-55

[7]庄文,邱永明.改革开放30年中国人才制度史研究[J].第一资源,2009(4):76-83

[8]李祖超,杨淞月.美日高校拔尖创新人才培养制度比较分析[J].中国高教研究,2011(8):69-72

[9]杨鑫,于丹丹.浅谈我国人才选拔制度的演变[J].长春师范大学学报,2014(7):26-28

[10]刘欣竾.浅析我国当前的人才选拔制度——从“陈寅恪今天能当教授吗”的疑问说起[J].人才资源开发,2012(2):16-17

[11]刘国福.试论中国引进外国人才制度[EB/OL].(2013-07-04) [2015-03-06]. http://www.cnki.net/KCMS/detail/detail.aspx?QueryID=1&CurRec=1&recid=&filename=GJRC201307001019&dbname=CPFD0914&dbcode=CPFD&pr=&urlid=&yx=&v=MjA1ODBxeGRFZU1PVUtyaWZadUJ2RlNudFU3N0tKbDBVSWlmWmJiRzRIOUxNcUk5Rlplc09CUk5LdWhkaG5qOThUbmpx
[12]林泽炎.我国人才激励和保障的战略思考与制度设计[J].中国人力资源开发,2013(7):6-9   

[13]郑晋鸣.陈骏,黄维.扭转“重物轻人”的倾向[N].光明日报,2014-09-17(5)

[14]金莉萍.论提高党管人才原则的执行力度和效度[J].社会科学,2008(4):40-41 

[15]中共中央国务院.国家中长期人才发展规划纲要（2010－2020年）[A/OL]. (2012-04-01)[2015-03-06]. http://cpc.people.com.cn/GB/244800/244853/18135323.html
[16]陶世隆，赵慧英，潘晨光，等.中国人才发展报告2013[M].北京：社会科学文献出版社,2013:74
作者简介：杨璐瑶（1991—），女，河南焦作人，硕士研究生，主要研究方向为人力资源与区域经济。张向前（1976—），男，福建仙游人，教授，博士研究导师，主任，处长，博士，博士后，主要研究方向为人力资源与区域经济研究。

创新人才





人才激励





人才保障





人才选拔





人才引进





人才培养










