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摘要:促进高校科研人力资本合理迁移和配置是激发社会创新创业活力的重要举措。基于计划行为理论构建高校科研人力资本迁移意愿影响因素结构方程模型，并通过内蒙古295名高校科研人才的调查数据进行实证检验。研究表明：科研人才的行为态度、主观规范和知觉行为控制3个维度均对高校科研人力资本迁移意愿有显著的正向影响，具体来说，家庭、高校、政府政策、能力素质以及资源整合程度等因素影响较大。基于此，建议政府、高校等从建立风险保障机制、完善人力资本迁移制度实施细则、积极为科研人才提供创新创业资源入手，提高高校科研人力资本迁移意愿。
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Abstract: Promoting the rational transfer and allocation of human resources in scientific research institution is an important measure to stimulate the vitality of innovation and entrepreneurship. Based on the theory of planned behavior, this paper constructs a structural equation model for the factors affecting the transfer of scientific human capital in universities, and conducts an empirical test through the survey data of 295 scientific research personnels in Inner Mongolia. The research results indicates that three dimensions of behavioral attitude, subjective norm and perceptual behavior control of scientific research personnel have a significant positive impact on the willingness to move, specifically, factors such as family, university, government policy, ability and quality, and resource integration degree exert great influence. Therefore, it is recommended that the government, universities, etc. should start from the establishment of risk protection mechanisms to improve the implementation rules of the human capital migration system, providing innovative and entrepreneurial resources for scientific research personnel, and improving the willingness to transfer scientific human capital.
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人力资本迁移是配置人力资本的重要手段[1-3]，是激发社会创新创业活力，构建创新型国家的重要举措。高校作为人才培养和科学研究的高地，创新型科技成果丰富，具有先天的人力资本优势。按照人力资本与其组织的分离程度，现实中高校科研人力资本迁移可分为参与项目合作、兼职创新或在职创业、离岗创新创业等3类基本活动，其本质蕴含于科研人才中的知识、技能以及能力等人力资本形态在不同组织之间的迁移、扩散与应用。2017年，我国人力资源和社会保障部[4]在《关于支持和鼓励事业单位专业技术人员创新创业的指导意见》中提出鼓励事业单位专业技术人员创新创业的具体方式以及保障措施，调动了高校科研人才的创新创业积极性。此外，在地方政府层面，我国多个省份也相继出台创新创业指导意见，以支持和鼓励高校科研人才以兼职或离岗的形式参与到创新创业中，为高校科研人才创新创业提供了良好的政策环境[5]，在一定程度上解决了科研人才创新创业的后顾之忧。但是从目前情况来看，我国高校科研人力资本创新创业的实际效果并不明显，兼职或离岗创新创业的现象并没有增多，且迁移意愿并不强烈。那么在当前政策利好的情况下，影响高校科研人力资本迁移意愿的主要因素是什么、其影响强度如何，这有待从实证层面做进一步的探讨与分析。

1  文献梳理

梳理相关文献，影响科研人力资本迁移的因素有很多，从宏观政策层面到微观个体特征层面都有涉及。具体而言，从宏观层面的研究指出，政府政策支持以及良好的创新创业环境具有诱导作用，深刻地影响创新创业行为的发生，创业政策、制度环境、社会风气、评价机制、创业条件等等对高校人力资本迁移行为有影响[6-9]；而从微观层面出发的研究认为，高校人力资本迁移都离不开以科研人才作为行为载体，最终都要落实到个体的行为意愿之上，个体特征、创新创业能力、单位特征与外部环境等均与迁移意愿密切相关[9-11]。无论是宏观视角还是微观视角，已有研究中的影响因素也多有交叉，研究比较凌乱，鲜有能有机整合成一个系统加以研究并给出相应的对策建议。

事实上，人力资本迁移涉及人力资本产权的分割与调整，个人、家庭、学校以及政府的目标函数不一致可能使各利益主体受益或受损。目前仅有少量学者，如朱永跃等[5]以一个较为系统的视角，从个体、家庭、社会文化和政策这4个维度对人力资本迁移意愿的影响因素进行分析，但对利益主体考虑不完整，且对影响因素没有进一步细分，未能逻辑一致地提出针对性的对策建议。因此，本文将考虑人力资本迁移相关利益主体，基于计划行为理论进一步细分行为态度、主观规范和知觉行为控制3个变量，对高校科研人力资本迁移意愿的影响因素和作用路径进行系统、全面的实证分析，进而提出有针对性的政策建议。

2  理论及研究假设

计划行为理论是Ajzen[12]在多属性态度理论和理性行为理论的基础上改进而来，而后被广泛用于解释人的行为倾向和意愿。如图1所示，该理论解释了行为意愿与行为态度、主观规范和知觉行为控制3个变量之间的影响关系，即行为个体自身态度越积极、周围他人或团体所给予的压力越大、对资源和技能等控制程度越强，其行为意愿越大，反之越小，且意愿在3个变量与行为之间起中介作用。

                      图1  计划行为理论
（1）行为态度是个体对执行某特定行为喜爱程度的评估[13]。Phan等[14]在研究个体创业行为时认为态度包括内生态度和外生态度。科研人力资本迁移的内生态度是指源自个人兴趣、价值观、性格特质等内部动机对人力资本迁移行为的积极或消极程度的评价。当高校科研人才能从人力资本迁移中体验到兴趣的满足、个人价值的提升或他们本身具有冒险的性格特质时，他们会产生强烈迁移意愿。科研人力资本迁移外生态度主要是指由于薪酬、奖励等物质或精神预期引发的迁移。一般而言，作为理性经济人的高校科研人才，其人力资本迁移行为态度主要取决于迁移带来的预期物质收益和附加影响的评价，即当高校科研人才认为迁移获得的物质或精神收益大于其所付出成本时，其迁移意愿越强。综合以上分析，因此，本文提出以下假设：

H1：高校科研人才行为态度对人力资本迁移意愿有正向影响。

（2）主观规范是个体所感知到的重要的他人或团体对其决策的社会压力[13]。高校科研人才在选择人力资本迁移行为时，会考虑来自家庭、高校、领导及同事、政府政策等对其人力资本迁移意愿的态度，会对其迁移产生示范、阻碍或推动作用。对高校科研人才而言，体制内的工作具有规律性强、稳定性大以及风险性低等特点，如果积极兼职或离岗创新创业，往往会压缩自己与家人相处的时间，长此下去会破坏原有工作与家庭生活的平衡，对子女教育、老人照养以及家庭和谐带来不利影响，特别是创业活动具有较高的风险性，甚至会引发家庭债务危机，因此，家庭能否理解或支持对其人力资本迁移意愿有重要影响；人才培养、科学研究是高校最核心的两大职能[15]，且在“双一流”以及“新工科”等建设背景下，高校之间的竞争日益加剧，高校并不轻易鼓励有能力的科研人才兼职或离岗创新创业。
其次，高校科研人才兼职或离岗创新创业行为，虽然按照国家政策规定可以享受相应的福利待遇和保留编制等优惠，及其创新创业成果等也可以在日后职称评定中得到认可，但是相比起在高校内按部就班发展的科研人才，其职业生涯的连续性遭到破坏，一旦创业失败，或者创新成果不明显时，对其绩效成果认定方面国家以及高校并没有相关制度予以保障；另外，各高校也没有为此出台具体的配套措施与实施细则，组织的制度支持力度不够，创新创业氛围不浓，高校科研人力资本迁移将会面临较大的社会阻力。领导及同事是高校科研人才最主要的社会网络，当领导及同事对其迁移行为表示赞同时，其主观规范越强烈；同时，已迁移科研人才的迁移行为具有强烈的示范作用，促使其进行人力资本迁移。

当政府通过创新创业政策强力倡导、支持高校科研人力资本迁移时，由于政府部门具有较强的号召力，以及社会具有的高权力距离特征，高校科研人才出于服从和尊重的心理，倾向于接受社会期望，从而产生迁移意愿；另外，政府正向积极宣传的氛围会通过影响科研人才行为态度进而对其人力资本迁移意愿产生积极的影响，对人力资本迁移的行为形成激励。
综合以上分析，因此，本文提出以下假设：

H2：高校科研人才的主观规范对人力资本迁移意愿有正向影响。
H3：高校科研人才受主观规范影响越强烈，其行为态度越积极。

（3）知觉行为控制是个体感知到对执行某特定行为难易程度的知觉[13]，具体可分为自我效能和控制程度两个子维度。

自我效能是指个体对自己能否完成特定行为的自信程度的判断[16]。科研人力资本迁移，特别是离岗性的创新创业，往往意味着结果的不确定性和高风险性以及过程的曲折性和艰巨性，如果科研人才没有对迁移强烈的自我效能，则很难创造性地完成迁移目标、克服种种迁移过程中的挑战。自我效能越高、行为态度越积极，越能抵御挑战、越能实现迁移目标。

控制程度是个体对其行为控制程度的客观评价[17]，反映个体对实际条件的控制程度。一般控制程度越强，行为意愿越大。高校科研人力资本迁移意愿会受到自身的知识技能、资源、机会、平台以及风险等多种因素的制约。当高校科研人才认为自己具备或者能较好地控制各种制约因素，如具备较高实用价值的知识或专利成果，市场中信息渠道和交易平台建设成熟、政府政策以及相关制度完善等会形成对迁移便利条件的认知，进而激发出较为积极的迁移意愿。
综合以上分析，因此，本文提出以下假设：

H4：高校科研人才知觉行为控制对人力资本迁移意愿有正向影响。
H5：高校科研人才对所感知的行为控制越强烈，其行为态度越积极。
3  数据来源与描述性统计
3.1 模型选择

本文的被解释变量（迁移意愿）和解释变量（行为态度、主观规范和知觉行为控制）均包含多个不易被直接测量的指标，且问卷数据存在测量误差，因此本研究选择结构方程模型。该模型由结构模型与测量模型共同组成，具体形式如式（1）至式（3）所示。

结构模型：
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测量模型： 
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式（1）至式（3）中：结构模型表示潜在因变量（人力资本迁移意愿）和潜在自变量（主观规范、行为态度和知觉行为控制）之间的线性关系；测量模型表示潜变量（主观规范等）和观测变量（家庭、高校等）之间的线性关系关系；η为内生潜变量即迁移意愿；ξ为主观规范、行为态度和知觉行为控制等外生潜变量；β、γ为结构系数矩阵；ζ为残差项；Y、X分别代表内生潜变量和外生潜变量观测变量向量；AY、AX为潜变量和观测变量之间的荷载系数；ε、δ均为残差项。
3.2   数据来源

本研究基于计划行为理论以及相关研究设计调查问卷，共设计4个潜在变量和12个观测变量，采用李克特七级量表对题项进行评价。为保证问卷科学合理，在问卷正式发放前，先对3所高校科研人才进行预调查，根据预调查过程中出现的问题，并结合相关专家意见，对量表的题项进行了调整和修改，以确保测量内容能被准确理解。

本研究以内蒙古的“211工程”院校以及自治区属本科高校、高职院校的科研人才为调查对象，几乎涵盖所有的学科门类，共发放问卷400份，收回323份，在剔除信息不全以及有明确极端值的无效问卷后，获得有效问卷295份，问卷有效率达到了73.75%，满足分析要求。样本问卷基本情况如表1所示。
在接受调查的295名科研人才（以下简称“样本”)中，已经进行人力资本迁移的有74人，占25.1%，迁移方式以参加项目合作为主；具有人力资本迁移意愿的有167人，占62.7%，其中，75.4%的人选择项目合作的方式，22.2%的人选择兼职创新或在职创办企业，只有极少部分的人选择离岗创新创业，占2.4%。这说明，其一，目前高校中尚有部分科研人才具有迁移意愿；其二，高校科研人才在选择迁移方式时，按人数多寡从多到少依次是项目合作、兼职创新或在职创业、离岗创新创业。主要原因在于，相比起离岗创新创业，兼职创新创业执行难度较低、风险较小，较为容易获得家庭、同事及其组织的支持。

表1  样本问卷基本情况统计

	特征
	选项
	样本
	特征
	选项
	样本

	
	
	数量/人
	占比
	
	
	数量/人
	占比

	性别
	男
	156
	52.9%
	最后学位
	博士
	129
	43.7%

	
	女
	136
	47.1%
	
	硕士
	121
	41.0%

	年龄/岁
	≤30
	 68
	23.1%
	
	学士及以下
	 45
	15.3%

	
	31～40 
	100
	33.9%
	研究类型
	基础研究
	62
	21.0%

	
	41～50 
	 92
	31.2%
	
	应用研究
	72
	24.4%

	
	≥51
	 35
	11.8%
	
	综合研究
	79
	26.8%

	工作年限/年
	<5
	 80
	27.1%
	
	其他研究
	79
	26.8%

	
	5～15 
	102
	34.6%
	是否已经迁移
	是
	74
	25.1%

	
	16～25
	 90
	30.5%
	
	否
	221
	74.9%

	
	>25
	 23
	 7.8%
	迁移意愿
	有
	167
	56.6%

	职称
	正高级
	 19
	 6.4%
	
	没有
	128
	43.4%

	
	副高级
	102
	34.6%
	迁移意愿类型
	项目合作
	126
	75.4%

	
	中级
	110
	37.3%
	
	兼职创新

或在职创业
	  37
	22.2%

	
	初级
	 64
	21.7%
	
	离岗创新创业
	   4
	 2.4%


3.3 信效度检验

为验证问卷数据的有效性和可靠性，需要进一步进行信效度检验，本文运用SPSS19软件对样本进行信度检验，其总体Cranach’s a系数为0.872，问卷可信度比较高。对问卷进行因子分析，得到KMO值为0.822>0.5，球形度检验卡方值为2 245.315，显著性概率为0.000<0.001，表明适合做因子分析。采用主成分分析法共提取公因子4个，其累计贡献率达到了80.74%，表示对原始变量具有80.74%的解释力。经检验，问卷4个部分的Cranach’s a系数分别为0.895、0.873、0.905和0.776（见表2），表明其内部一致性良好，且各个部分题项的荷载系数都在0.6以上，问卷结构效度良好。
表2  样本信效度检验结果
	潜变量
	指标
	题项
	载荷系数
	Crana-ch’s a

	行为态度
	内部动机（X1）
	参与创新创业源自于我的兴趣
	0.753
	0.895

	
	
	参与创新创业源自于我爱冒险爱挑战的性格
	0.731
	

	
	外部激励（X2）
	参与创新创业，我的经济收入有所提高
	0.752
	

	
	
	参与创新创业能提升我的社会影响力，得到社会认可和尊重
	0.735
	

	主观规范
	家庭（X3）
	家人对我创新创业给予资金等物质支持
	0.746
	0.873

	
	
	家人在精神上鼓励我参与创新创业
	0.742
	

	
	高校（X4）
	高校在工资、待遇及保险等方面解决了我的后顾之忧
	0.764
	

	
	
	高校在绩效考核、职称评定以及奖励方面有助于我职业发展
	0.758
	

	
	
	高校在场所、环境、技术、人才、管理等方面对我予以支持
	0.776
	

	
	领导及同事（X5）
	领导及同事在积极进行创新创业活动
	0.765
	

	
	
	领导及同事对我创新创业的行为表示赞同和认可
	0.787
	

	
	政府政策（X6）
	政府在工资、福利、待遇及保险等方面为我提供优惠
	0.746
	

	
	
	政府在职称评审、竞聘、考核及奖励方面能保障我职业发展
	0.752
	

	
	
	政府在知识产权界定及分配方面能为我提供较好的保护
	0.722
	

	
	
	政府经常通过新闻媒介等宣传、引导我参与创新创业
	0.728
	

	知觉行为控制
	自我效能（X7）
	创新创业对我来说是容易的事
	0.788
	0.905

	
	
	自信能战胜创新创业中的风险和挑战
	0.755
	

	
	能力素质（X8）
	我具备创新创业相关的机会识别和经营管理等知识与技能
	0.772
	

	
	
	我能较好地平衡时间、精力等与创新创业的关系
	0.743
	

	
	资源整合（X9）
	我能获得多方面创新创业的信息，参与机会多
	0.768
	

	
	
	我能有效获得创新创业资源，如经费、设备、厂房等
	0.749
	

	迁移意愿
	Y10
	我愿意以项目合作的方式参与到创新创业活动中
	0.831
	0.776

	
	Y11
	我愿意以兼职创新或在职创业的方式参与创新创业活动
	0.845
	

	
	Y12
	我愿意以离岗的方式参与到创新创业活动中
	0.817
	


4  实证结果分析
4.1  模型适配度检验
运用Amos22统计软件，对本文提出的高校科研人力资本迁移意愿各假设关系进行验证，得到标准化路径如图2所示。图2改正：1.“e4”未显示全。2.“0.8”改为“0.80”
图2  样本结构方程模型标准化路径

此外，从常用的模型拟合指数的计算结果看，χ2/df、GFI、AGFI、RMSEA、CFI和NFI等参数的值基本符合建议值的标准（如表3），表明本文模型总体拟合程度较好，得出研究假设验证结果如表4所示。
表3  样本结构方程模型适配度检验结果
	拟合指数
	指标
	建议值
	拟合度
	拟合结果

	绝对拟合指数
	χ2/df
	<5
	2.374
	符合

	
	GFI值
	>0.9
	0.954
	符合

	
	AGFI值
	>0.9
	0.926
	符合

	
	RMSEA值
	<0.08
	0.054
	符合

	增值适配度指数
	CFI值
	>0.9
	0.981
	符合

	
	NFI值
	>0.9
	0.960
	符合

	
	IFI值
	>0.9
	0.981
	符合

	
	TLI值
	>0.9
	0.974
	符合

	信息指数
	AIC
	越小越好
	149.003
	符合

	
	CAIC
	越小越好
	284.925
	符合


表4  样本假设检验结果
	理论假设
	作用路径
	T 
	P
	标准化路径系数
	结果

	H1
	行为态度(迁移意愿
	2.923
	* *
	0.208
	支持

	H2
	主观规范(迁移意愿
	3.725
	* * *
	0.249
	支持

	H4
	知觉行为控制(迁移意愿
	3.425
	* * *
	0.239
	支持

	H3
	主观规范(行为态度
	4.615
	* * *
	0.289
	支持

	H5
	知觉行为控制(行为态度
	6.602
	* * *
	0.421
	支持


注：* * *，* *分别表示在1%和5%的水平上显著。

4.2  结构方程模型结果讨论
【图表中已清晰明确表示的内容无须再简单重复赘述】
由图2和表4分析可知：

（1）行为态度对迁移意愿影响的标准化路径系数在5%的水平上显著，假设H1成立，且外部激励的标准因子载荷系数（0.917）要大于内部动机（0.873）的因子载荷。目前，相比起个人兴趣、冒险以及渴望挑战等内部动机，外部的物质和精神激励对高校科研人才迁移意愿的影响更大，因此，高校科研人才迁移决策还处于经济理性阶段，科研人员更加关注迁移行为所带来的物质收益和社会化收益。

（2）主观规范对迁移意愿影响的标准化路径系数为在1%的水平上显著呈正相关，假设H2成立；同时，主观规范对行为态度的影响系数在1%的显著水平上呈正相关关系，假设H3成立，即主观规范不仅直接影响迁移意愿，还通过行为态度的中介作用间接影响迁移意愿。其中，家庭、高校以及政府政策对科研人力资本迁移的影响较大。对高校科研人才而言，其迁移或迁移方式的选择并非由他一个人决定，而是会涉及到每个家庭成员的利益，特别是选择以参与项目合作、兼职创新的形式进行人力资本迁移时，由于预期经济收益的提高，家庭不仅会在精神上支持和鼓励他们，甚至还会投入自有资金以实现其目的，增强了科研人才的迁移意愿。高校在工资、福利、待遇、绩效考核以及职称评审等制度完善细化方面会解决科研人才创新创业的后顾之忧，保障其正常的职业发展，高校的组织支持度越高，科研人才的迁移意愿越强。由于我国社会的高权力距离特征，使得政府政策的指令性规范对科研人才产生创新创业的压力；另外，领导及同事对迁移行为越认可，科研人才就越容易获得支持感。同时，已迁移科研人才正面、积极的行为对科研人才能起到示范作用。

（3）知觉行为控制对迁移意愿影响的路径系数在1%的水平上显著为正，表明高校科研人才对行为控制程度越高，其迁移意愿越强，即假设H4得到验证；同时，知觉行为控制对行为态度的正向影响路径系数在1%的水平上显著，假设H5成立。其中，高校科研人才的能力素质、资源获取及整合对迁移意愿的影响较大。科研人员若能拥有较为完备的创新创业知识与技能（技术、市场开发和经营管理技能）、充足的创新创业资源（如经费、信息、设备和厂房等），会让科研人才认为自己能较好地控制创新创业过程，进而激发其迁移意愿；同时，这也能在某种程度上增加科研人员的自我效能感，增加其战胜创新创业风险和挑战的信心，产生更积极的行为态度。

5  研究结论和建议

本文对高校科研人力资本迁移影响因素进行实证分析，研究结果表明高校科研人才行为态度、主观规范和知觉行为控制对人力资本迁移意愿均有影响，影响路径系数从大到小依次为主观规范（0.249）>知觉行为控制（0.239）>行为态度（0.208）。因此，在对高校科研人力资本迁移意愿的引导过程中，应优先关注家庭（0.912）、高校（0.875）、政府政策（0.762）这些重要他人或团体；其次对科研人才自身能力素质（0.935）、资源获取（0.878）等给予必要的培育和扶持；同时要重视对科研人才的物质和精神等外部激励（0.917）。

基于以上高校科研人力资本迁移意愿影响因素的重要性排序，为最大限度地促进高校科研人力资本的迁移，推动创新创业的发展，提出以下建议：

一是构建科研人力资本迁移风险保障体系。实证表明，家庭是影响科研人力资本迁移意愿的首要因素，作为主要利益主体在创新创业过程中可能受益或受损。目前我国高校科研人才收入相对较低，抵御风险的能力较差；且创新创业作为一种高风险性的活动，一旦失败很容易使自己及家庭陷入债务危机之中。因此，为科研人力资本迁移构建强有力的风险保障体系尤为重要。政府要加大对科研人才创新创业的物质支持力度，如增加政府基金资助、科研项目的绩效支出、津补贴等，增强其抵御风险的能力；聘请相关风险投资专家或第三方测评机构对创新创业项目的风险情况做预先识别与评估，以防范创新创业带来的风险，保证收益；建立并推行个人破产制度，科研人才万一创业失败或者财务出现问题，通过破产制度仍能保障其正常生活，甚至有债务免责的机会，减少科研人才及其家人的后顾之忧。

二是政府及高校进一步完善科研人力资本迁移制度，实现哈维茨创立的机制设计理论中的激励相容，即学校、政府与教师的目标函数一致，化解高校与个人、政府之间的利益冲突。目前，科研人才、高校以及政府之间在兼职或离岗创新创业问题上存在利益冲突，即高校投入大量资源培养科研人才并为科研人才提供工资、福利等保障，而科研人才却通过兼职或离岗的形式为社会做贡献，根本原因在激励相容机制的缺失。因此，首先高校要转变思想观念，树立大局意识，认识到促进高校科研人才人力资本迁移在促进科技成果转化、履行服务社会职能方面的积极作用；其次政府应该把创新创业纳入对高校的绩效考核与排行评价，缓解科研人才和高校之间目标不一致引发的利益冲突，引导高校积极投身于创新创业活动；最后，鉴于高校人事制度以及创新创业制度不健全是影响科研人才不愿兼职或离岗迁移的主要原因，政府及高校应进一步完善科研人力资本迁移相关制度，除在工资、福利、待遇、保险以及知识产权管理等方面作出详细规定外，更重要的是高校要摒弃过去一味以教学和纵向科研为主的考评晋升激励机制，积极对科研人才创新创业成果予以认可，构建多渠道的职业发展路径，通过制度优化使科研人才个人的行为方式、结果符合高校、政府的集体利益，即效用目标函数的统一。同时，政府相关部门要加强监管，建立动态追踪机制，保障政策落实到位。

三是政府和高校积极为科研人才提供创新创业资源。研究表明，科研人才所感知的迁移行为越容易控制，其迁移意愿越强，充足的创新创业资源，如场地、经费、智力支持等是开展创新创业活动必不可少的条件。首先，在政府新建的开发园区以及高校内部的创业基地等，为科研人才提供创新创业的场所，并给予租金减免等优惠；其次，政府还可以采取低息贷款、财政补贴以及税收减免、设立专项扶持基金、引导企业积极申报科创板等方式解决企业资金短缺的问题；最后，高校要发挥人力资本集中的优势，为有创新创业意愿的科研人才提供培训和指导，以提升其创新或创业的知识水平和技能。同时，政府和高校要积极举办各种产学研交流大会，搭建科研人才与企业或市场交流的“桥梁”，以深入了解企业或市场的需求，解决信息不对称的矛盾。
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