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摘要：以典型制造业企业上汽集团为例并以其15个整车基地所在城市2014~2018年出台的共计443项人才政策作为研究样本，综合运用文本计量、文本挖掘、关键词社会网络、内容分析、调研访谈等多种方法，从政府-企业协同关系视角系统梳理回顾和反思地方人才政策体系并揭示其瓶颈问题。结果发现：（1）各地人才新政发布主体协同情况参差不齐，政策受益客体分布不均，大多数政策缺少前瞻性布局和考虑，重点关注高科技新兴产业领域，且高校毕业生和海外优质“塔尖”人才成为主要青睐对象；（2）政策工具主要集中于人才创新创业和人才引进，放宽落户条件已是大势所趋，人才落户、购房补贴、生活补助、税收优惠等已成各地政府人才吸引主要手段，政策精准度有待提升、工具措施较为单一且同质化现象突出；（3）从政府-企业协同关系视角看，人才政策的政府-企业协同效应缺失，地方人才政策体系仍有待完善，企业用人单位也存在严重缺位。最后，从政府政策制定、企业政策使用及政府-企业协同合作等3个层面提出策略建议。
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Quantitative Analysis of Local Talent Policy under the Background of Enterprise Transformation and Upgrading:An Analysis from the Perspective of the Synergy Relationship of Government and Enterprise
HE Jiang, YAN Shumin, TAN Zhidan, HU Min, FENG Xingyuan, JIANG Huiling

( School of Economics and Management, Tongji University, Shanghai 200092)

Abstract: Taking the typical manufacturing company SAIC Group as an example and taking a total of 443 talent policies issued in its 15 vehicle base cities from 2014 to 2018 as research samples, this paper comprehensively uses text econometric analysis, PMC index model, text mining analysis, keyword social network analysis and content analysis to systematically review and reflect on local talent policy systems and reveal bottlenecks from the perspective of government-enterprise synergy. The results show that: (1) The subject synergy and the beneficiaries of the new talent policies are unevenly distributed; most of the policies lack forward-looking consideration and mainly focus on high-tech emerging industries; and college graduates and overseas high-quality talents become the main objects of favor. (2) Policy tools mainly focus on talent innovation and introduction; the relaxation of settlement conditions has become the general trend; in addition, talent settlement, housing subsidies, living subsidies, tax concessions and so on have become the main means of attracting talents; and the policy tools and the implementation measures are relatively weak and its phenomenon of homogenization is prominent.(3) From the perspective of government-enterprise synergy, the government-enterprise synergy effect of talent policy is missing, the local talent policy system needs to be improved, and there is a serious absence of enterprise employers. On this basis, this paper puts forward some strategic recommendations to promote the more effective implementation of talent policy in various cities from three aspects: government policy formulation, enterprise policy use and government-enterprise cooperation.
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“智能+”、智能制造、“机器换人”以及经济高质量发展等新时代背景下，地方政府经济高质量发展和企业转型升级动能已从传统人口红利迈向人才红利的新阶段。人工智能、区块链、产业互联网、大数据等新兴技术爆发和国家战略背景下，人才资源已成为企业数字化、智能化等转型升级和应对激烈竞争的关键，也是地方政府提升城市核心竞争力的重要抓手。习近平总书记也先后多次多场合提出“人才资源是第一资源、是党执政兴国的根本性资源、是赢得国际竞争主动的战略资源”。尤其近年来以武汉“双百万”计划、西安敞开落户引发“户籍风暴”、天津“海河英才”行动计划、上海人才新政“30条”和向北大清华本科毕业生开辟落户绿色通道等热点事件为代表的“人才争夺战”更是凸显出人才资源的战略性地位。据不完全统计，2017-2018年间全国共有100多个城市先后出台人才新政；截至2019年12月，2019年全国发布相关人才新政城市已超过160个。同时，以华为等为代表的企业巨头也纷纷加入人才争夺，相关报道显示华为对部分2019届顶尖学生实行年薪制且其中薪酬最高达201万元。由此看来，伴随我国各地城市竞争与产业结构转型升级、户籍制度逐步放宽以及近年来爆发的“人才大战”等背景下，人才争夺和人才政策已成近年来国家、地方政府和企业等多层面共同关注的热点话题。尤其自2020年初爆发的新冠肺炎疫情导致企业复工复产形势异常严峻，各地政府通过优惠补贴、包机包车等方式吸引人才并助力企业复工复产，新一轮的“抢人大战”又继续上演。然而，新冠肺炎疫情下凸显出来的武汉等地突发公共卫生事件应对体系和城市治理问题，人才人口“引得来，留不住，难管好”的挑战也成为当前地方政府“抢人大战”后亟待反思的重要议题。人才政策作为人才工作的生命线，企业转型升级和“人才争夺战”背景下从政府-企业协同双向视角系统性梳理和反思地方人才政策本身并揭示其更深层次瓶颈问题，对促进地方人才政策高效落地和企业转型升级具有重要理论和现实意义。

纵观现有研究，当前学术界对于人才政策研究相关成果主要涉及人才引进和吸引政策[
-]][
]、人才流动与移民政策[
-]][
]、人才发展和培养政策[
]、人才创新和创业政策[
]、人才卫生健康和保障政策[
]以及人才政策梳理和效应评估[
-]][
][
]等多方面。总体而言，国内外学术界对于人才政策探究已取得较丰硕成果，但对于近年来地方人才政策系统性量化梳理等方面研究则相对较少，且仅有的相关研究也大都是基于内容分析法的人才政策文本主观解读[
-][
]，尤其基于政府-企业协同关系视角的企业转型升级和“人才争夺战”背景下人才政策量化梳理探究则着墨甚少。基于此，本研究拟尝试基于政府人才政策制定与企业落地施行的协同匹配关系视角，选取制造业转型升级背景下典型企业上汽集团及其15个基地城市为例，对“人才争夺战”背景下地方人才新政进行系统性量化梳理、瓶颈问题探析和落地施行策略探究。

相较于既有文献，本研究贡献之处主要在于：一方面，综合运用文本挖掘分析、社会网络分析、文本计量分析、内容分析、访谈咨询等多种方法，从多维度、多视角并结合定性和定量方法系统性梳理“人才争夺战”背景下样本城市的人才新政概况；另一方面，已有文献多从人才政策的政府公共职能单方面视角出发，本研究则尝试基于政府-企业双向协同的新视角，从政府如何改善政策制定、企业如何实现政策“为我（企业）所用”、政府-企业如何协同合作等3个层面梳理反思地方人才政策制定和施行的瓶颈问题，如何地推动各地人才新政更好地落地施行，并从政府、企业以及政府-企业协同匹配等多层面提出策略建议。研究所得结论与启示，可为后续人才政策相关梳理探究提供理论参考，同时也为各地政府政策制定完善与企业人才政策使用提供经验借鉴。

1 样本来源与处理
企业转型升级背景下，高质量人才资源已成为制约汽车等人才缺口巨大的传统制造型企业走向高质量发展的关键要素。据教育部等三部委2017年联合印发的《制造业人才发展规划指南》显示，我国节能与新能源汽车领域在2020年时人才总量将达85万人、人才缺口预计为68万人，2025年人才总量预计为120万人、人才缺口则将达103万人。“人才争夺战”背景下各地集中爆发的人才优惠新政，既为地方经济发展和企业转型升级带来了人才资源战略支撑，但如何高效用足用好地方人才政策促进企业转型升级并推动人才新政高效落，也已成为地方政府、企业共同面对的新挑战和亟待探讨的重大议题。上海汽车集团股份有限公司（以下简称"上汽集团"）作为我国A股市场最大的汽车上市公司，正在从传统制造型企业向全方位汽车产品和出行服务的综合供应商转型升级，其已在东北、中南、华南、西南、西北等国内地区建设15个整车基地。人才战略性地位日益凸显的“人才争夺战”新时代背景下，人才资源已成为上汽集团“电动化、智能网联化、共享化、国际化”等新四化战略转型目标实现的关键。基于此，本研究选取我国富有代表性的汽车制造型企业上汽集团作为企业对象，并以其柳州、南京、宁波、宁德、青岛、上海、沈阳、乌鲁木齐、无锡、武汉、烟台、仪征、长沙、郑州、重庆等15个上汽整车基地所在城市作为地方政府样本，拟尝试量化探究政府-企业协同关系视角下各地人才新政概况、瓶颈问题和落地措施。

表1 人才政策样本检索策略

	检索策略类目
	检索策略设定

	时间范围
	2014年1月~2018年12月

	渠道来源
	各基地城市的政府官网、人力资源和社会保障局以及中国知网等多种互联网渠道

	范围界限
	以各基地城市及相应省级部门颁布的人才政策为范围界限

	检索原则
	公开性、权威性和相关性等原则

	初步结果
	496份

	最终样本
	443份，政策文本内容共计30余万字
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图1 各基地城市政策文件样本数量分布

据相关政策文献梳理可知，此轮“人才争夺战”最早可溯源至国务院于2014年7月印发的《关于进一步推进户籍制度改革的意见》，该政策为近年来我国各地人才新政出台、放宽落户条件创造了机遇。故本研究将政策样本时间范围限定于2014~2018年，并以这5年间各地发布且现行的主要人才新政作为样本。基于表1所示的检索策略，初步得到496份政策样本文献。为确保政策样本的有效性，本研究邀请3位公共政策和企业人力资源管理领域专家以及8位课题组成员，通过多次讨论会形式逐项精选、核定并剔除存在争议样本，最终共计得到有效政策样本443份（各基地城市样本数量分布如图1所示）。
2 人才政策量化评价

2.1 人才政策特征描述统计

（1）政策类型

政策类别一定程度表达了某项人才政策的管辖力度、规范约束性、可操作性和指导性等特性[8]。本研究将各基地城市人才政策类型划分为办法、规定、计划/规划、通知/公告、细则、意见、措施/方案等7大类，经统计分析后发现各基地城市的人才政策文种类型中多以办法、通知（公告）、意见等3类为主，且443项政策文件中这3类人才政策分别为144项（占比32.51%）、116项（占比26.19%）、74项（占比16.79%）。这3类人才政策文件可操作性都很强，既有明确的受文对象又有一定的指挥和指导性以及较为明显的时间性，这也表明各基地城市的人才政策总体较为明确且有较好的可操作和指导性。其中，柳州、青岛、烟台等地的计划（规划）类政策占比也相对较高，表明这些基地城市的人才政策具有较好的前瞻性和规划性；长沙、宁德、青岛、沈阳、烟台、仪征、郑州等基地城市的细则类政策占比总体也较高，表明其人才政策的可操作性较强且各类政策的落地细则方案总体较为明确。

（2）主体分布

人才政策发布主体主要有各级政府、组织部门及相关机构，而发布主体级别可一定程度反映各级管理部门对人才工作的重视程度。因本研究政策样本多以省市区作为收集对象，故此处以省市委（省市政府）、省市厅局、其它主体（包括区县级别及无明确主体等情况）等3类进行政策发布主体级别划分。省市政府等一般制定发布较宏观层面、重大的规划和措施类政策文件，省市厅局一般制定相对细分领域、针对性较强的政策，区县等其它主体发布的政策相对管辖范围较小、但针对性和可操作性也相对强。由各基地城市样本人才政策发布主体分布可知，各基地城市人才政策发布主体主要分布在各省市厅局（共计334项，占比75.40%），表明各基地城市省市厅局对当地人才较为重视，其相应人才政策多针对某细分领域、某类人才且具有较好的落地可操作性。其中，柳州、南京、沈阳等地的省市政府类人才政策相对占比较高，表明其省市政府的宏观引导性和规划类文件较为丰富；乌鲁木齐、仪征等地在区县级等主体发布的人才政策占比相对较高，表明其高新区、开发区、区县层级对于人才发展的高度关注，也凸显出其在基层具体执行、落地操作类政策措施相对较为丰富。

一项政策联合发布一定程度表征了其政策效力和重视程度较高、涉及人才范围和领域较广等特性。同时，人才政策涉及人才使用、人才保障、人才创新、人才引进、培养等诸多方面，唯有各部门间高度协同配合，才能更好地保障并提升其政策执行效果。由各基地城市人才政策发布主体协同情况统计可知，443项样本政策中单独发布的人才政策总体相对较多（共计258项，占比58.24%），多部门（含两个部门）联合发布类政策相对较少（185项，占比41.76%）。由此表明，大多数基地城市的人才政策发布仍旧以单个部门发布为主，尽管单独发文有利于保证政策明晰权责，但没有各部门的协同则容易导致政策难以落地。其中，柳州、宁波、上海、仪征等地的人才政策联合发布占比相对较高，表明其各部门间的协同合作性则相对较高，各类政策的配套执行和落地性较好。

（3）客体分布

基于样本人才政策主要关注的政策客体（支持对象）梳理来看，高端人才、高校毕业生和海外优质“塔尖”人才已成各地新政主要目标和青睐对象。大多数城市尤其是上海、南京等沿海城市都重点关注高层次人才、领军人才、高技能人才以及海外人才等，而武汉、重庆、郑州、长沙、无锡、青岛、宁波等新一线城市虽然也参与争夺部分海内外优质人才，但尤其是博士后、博士、硕士、本科等高校毕业生才是大多数地方人才新政的真正青睐者。总体来看，超一线城市侧重关注“塔尖”人才精准引进，而其余大部分城市则存在“人口争夺”的倾向。
（4）周期分布

政策执行的周期性在一定程度反映了政策考虑问题的前瞻性和规划性。本研究对各基地城市人才政策的有效执行周期分布情况进行梳理，并按短期（1~2年）、中期（3~5年）、长期（6~10年）、无明确周期等5类进行划分。基于周期分布统计结果可知，各基地城市的人才政策大都未对其执行有效期作明确规定（共计315项，占比71.11%），短期类政策共计48项（占比10.84%），中期类政策共计68项（占比15.35%），而长期类政策相对最少且多为中长期发展的10年规划类政策（共计12项，占比2.71%）。其中，烟台（15项）、上海（9项）、青岛（8项）、长沙（8项）、宁德（7项）、武汉（7项）等地的中期和长期类政策相对较多，表明这些城市在各类人才规划、人才计划等方面的政策相对健全，同时也一定程度上体现其政策制定者的前瞻性思维和考虑；南京、青岛、烟台、武汉等地的短期类政策相对较多，这可能因其试行或相关公告类政策相对较多；长沙、南京、青岛、仪征、郑州等地人才政策样本尚无长期类，从侧面表明这些城市多以其所在省份人才发展中长期规划为准，而缺少其自身专门性的规划类政策，当然这也可能受政策公开性和政策样本选取所限等因素影响。

2.2 人才政策内容量化梳理
（1）政策关键词分布

本研究运用R软件和ROSTCM6文本挖掘软件对15个基地城市443项样本政策的总体文本内容进行关键词挖掘分析，可得如图2所示的政策文本挖掘知识图谱。由图2（a）词云图谱可知，人才、企业、服务、创业、创新、科技、发展、就业、高层次人才、引进、项目、培训、补贴等成为各地人才政策文本高频词汇；由图2（b）社会网络图谱可知，人才、科技、创新、创业、技术、企业、单位、服务、发展、项目、引进、保障等成为各地政策文本高中心度关键词。由此分析可知，各基地城市人才政策重点关注人才创新创业、科学技术、企事业单位、人才项目计划、人才服务、人才培养、人才引进以及人才保障等方面，并通过各类项目、计划、工程、资助、补贴、奖励等手段推动政策在企业落地和人才综合发展。
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图2 各基地城市总体人才政策样本关键词知识图谱

（2）政策海内外倾向

基于样本政策内容进一步解读梳理，本研究将各基地城市样本人才政策按照海内倾向、海外倾向和无明显倾向等3类进行统计归类。由统计结果分析可知，各基地城市人才政策中总体多以“海外倾向和无明显倾向”类别为主（共计301项，占比67.91%），而明确提出针对海外人才或者针对海内外人才均有涉及的人才政策占比相对较少，分别为52项（占比11.74%）、90项（占比20.32%）。但也由此可知，当前各地对于海外人才的需求和引进已逐渐成为共同趋势和重点关注对象。其中，南京、宁波、上海、武汉、仪征等地专门针对海外人才的政策数量相对较多，也突出了这些城市对于海外人才的倾向性关注；长沙、重庆、柳州、青岛、沈阳、武汉、烟台、郑州等地的“海内外倾向”类政策数量相对较多，表明这些城市人才政策在关注国内人才引进的同时，也同步出台了系列吸引海外人才的相应政策举措。总体来看，15个基地城市中，沈阳（18项）、武汉（15项）、郑州（15项）、长沙（14项）、青岛（11项）、烟台（10项）、重庆（9项）、南京（8项）等地涉及海外人才的政策数量相对较多，表明这些城市对于海外人才的关注度较高。

（3）政策产业定位导向

发达国家、地区的成功经验表明，人才资源是推动产业发展和转型升级的关键，尤其高层次人才更是引领产业发展、实现传统产业优化升级的核心。高端人才往往拥有丰富的信息流、技术流甚至资金流等资源，他们可以影响到整个产业技术的创新和发展，而一个高端人才的引进可能带来的是一个企业、一个学科乃至一个产业。基于政策文本分析和产业定位梳理可知，高端装备制造、现代服务业、高新技术产业、智能制造、新能源、新材料、先进制造业、生物医药与生命健康、汽车、人工智能、战略新兴产业、环保节能、农业等关键词成为各基地城市人才政策产业导向的高频关键词。
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图3 各基地城市样本人才政策工具分布图
（4）政策工具分布

人才政策工具主要指政府为解决人才问题所采取的具体措施或手段，而每项人才政策作为系列相互关联的政策举措，其往往包含若干个政策工具组合。本研究基于朱婧等（2019）[
]等文献研究成果，并综合参考上汽集团人力资源部相关负责人、人力资源管理相关专家意见，将政策工具类别划分为人才引进、培养、使用、保障、创新以及其它等6个方面。其中，“其它”类政策工具主要指引进、培养、使用、保障、创新等5类政策以外的人才政策，诸如政府公共职能、长期规划类相关政策。在此基础上，本研究围绕人才“选育用留”并逐项认真阅读443项人才政策，将15个基地城市人才政策进行梳理并按照上述6个方面进行人才政策工具划分，可将443项人才政策共计划分为3 357项具体人才政策工具，且各地6类政策工具分布如图3所示。其中，人才创新工具（835项，占比24.87%）和人才引进工具（717项，占比21.36%）占比相对最高，表明在我国“大众创业、万众创新”、国家创新驱动战略背景下，各基地城市人才政策重点倾向于促进人才创新创业以及大力引进人才。
3 各地人才新政施行主要瓶颈问题梳理

以上研究表明，“人才争夺战”背景下各地政府均已出台较丰富人才新政，各类新政也为上汽集团等企业转型升级及其人才战略施行提供了重要支撑。地方人才战略资源综合受到政府和企业市场的双重作用，因而各地人才新政的有效落地施行不仅需要地方政府宏观引导，更需要企业层面切实配合施行。为进一步深入揭示人才新政背后的“真相”，本研究进一步深入解读各地人才政策落地措施，对上汽集团人力资源部以及武汉市等地方政府政策制定部门相关负责人进行深入调研访谈，并结合政策文本计量和效能评价研究结论、人力资源管理专家咨询及相关文献资料深入剖析，进而从政府层面、企业层面、政府-企业协同层面等3个视角综合梳理得到各地人才新政制定及其在企业落地施行过程主要瓶颈问题。
3.1 政府层面

从地方政府政策制定部门访谈情况并结合相关文献资料梳理来看，结果发现当前各地人才新政施行主要瓶颈和特点主要呈现为以下几方面：

（1）从政策施行情况来看，地方政府人才政策导向、惠及范围不一定完全符合企业人才需求，对于企业的部分重点需求人才存在政策“缺位”现象，而政府着力引进和培养的部分人才却往往因企业端各种客观问题导致优惠政策无法兑现，导致部分顶尖人才资助政策成为象征性工具。政府政策制定与宣传、落地施行存在脱节现象，政策宣传力度的不足使得很多原本高质量的人才政策无法实际发挥其人才吸引效能，从而导致无法发挥预期效用、挫伤存量人才积极性、造成人才资源错配并降低利用效率等风险。郑州、武汉、长沙、重庆等中西部核心城市的引才力度相对最大，而南京、宁波、青岛等东部发达地区的新兴型城市引才力度明显增强，表明其近年来发展较快且人才需求也明显上升。此外，近年来集中爆发的“人才争夺战”更是一定程度扰乱了人才流动基本规律和正常秩序，进而加剧区域发展不平衡，滋养地方政府的“抢人”短视性乃至抑制其自主培养人才的积极性。

（2）从政策体系完备性来看，人才政策制定的持续性、执行力度、协同性、全局系统性和前瞻性考虑等方面仍有待完善，当前各地新政大都重点关注短期内人才开发，而对人才引进后的人才使用、退出、保障、软环境等配套性措施的前瞻性规划和长期人才发展规划则相对较少，政策体系设计和政策总体效能仍有待改进。同时，部分地方政府自身的经济发展水平尚不足以为人才提供充足良好的就业环境，可能导致“引得来，用不好”的人才资源浪费。

（3）从政策对象来看，当前人才政策更多侧重于个体而忽视团队激励、重海外人才引进而忽视本土培养，各地政府“人才争夺战”的本质更多是年轻化人口资源的争夺，乃至部分地市的人才争夺已逐渐演化成为人口劳动力争夺。

（4）从政策落地措施来看，放宽落户条件已成大势所趋，总体呈现同质化现象较严重、缺少配套性、操作性有待改进、地方特色创新不足、政策补贴覆盖面有待拓展且人才培养和未来保障等前瞻性布局欠缺等特点。各地政府针对关键紧缺人才类专项政策总体相对较少，表明其重视程度相对较弱。各基地城市人才政策资助大都为项目和个人类资助，团队类资助相对较少；大部分为项目周期性资助、分段性资助，少部分为一次性资助。此外，政策激励方式单一且人才经营意识有待加强，政策措施上主要围绕推进人才本土化并在落户、购房资格和补贴、生活补贴、租赁补贴、税收优惠、配套保障等多方面给予激励，总体呈现“重物质待遇”激励而轻“事业引才”、过度关注“塔尖”人才而忽略“塔基”人才引进和培养等特点，且人才争夺新政施行周期较为集中，一定程度导致区域间恶性竞争。

3.2 企业层面

从企业层面来看，结合上汽集团人力资源部门调研访谈及相关文献资料分析，可将企业层面政策使用过程中相关瓶颈问题梳理如下：（1）企业用人单位作为人才需求方、人才集聚和政策落地的最终载体，多数企业在此轮“人才争夺战”中未能承担人才吸引主体和排头兵作用；（2）部分企业仍未能形成人才政策“为我（企业）所用”的观念意识和政策使用经验，对地方政府的人才资助政策知晓度不高，部分人才政策利用率不高乃至不知如何使用；（3）部分企业面临转型升级挑战，人才开发工作和人才争夺不断深化，对企业人才工作能力及人才新政适应能力提出新挑战；（4）企业层面仍旧广泛面临高技能人才、“大国工匠”缺失问题，并存在高端人才“请不来、留不住、用不上”的“人才瓶颈”，难以做到“事业留人”、“文化留人”，人才管理机制和政策体制亟待完善，生态系统化的人才管理思维有待加强；（5）多数企业仍缺乏与外部政策相适应的内部配套补足性政策，部分人才政策保障措施缺乏可持续性，产学研配套政策落地亟待加强，鼓励人才创新的平台资源和环境体制支撑不足。
3.3 政府-企业协同层面

    进一步地从政府-企业协同层面来看，可将相关瓶颈问题梳理如下：（1）对于“企业究竟需要什么人才政策、政府有什么政策可用以及应当如何使用”等方面存在较多沟通问题和严重信息不对称，导致人才政策落地施行较难、政策整体效能亟待提升；（2）仅靠企业对人才市场单方面调节则会导致其难以匹配地方经济发展导向需求，导致人才供需失衡、人才资源错配等，因而需要地方政府层面的科学引导和宏观调控，协调、弥补企业和人才市场不足；（3）由于人才争夺战爆发的突然性，导致部分政府部门对当地企业实际需求的调研不足，目前企业普遍反映各类人才评定政策等缺乏合理性或与企业实际需求脱节，政府与企业缺乏沟通导致人才供需不匹配；（4）部分地方存在“政府直接出手抢人才，而企业用人却无所作为”的现象，政府在“人才争夺战”中起到主导作用，而企业等用人单位却存在严重缺位，忽略了企业市场对人才资源的市场调节配置作用，导致人才体制机制改革成效低下；（5）人才政策应用的协同效应缺失，包括“选育用留”多环节政策协同、企业内外部政策协同、不同地域范围内政策协同等缺乏人才政策生态体系化协同效应。
4 研究结论与启示

4.1 研究结论

“人才争夺战”和上汽“新四化”背景下，本研究以上汽集团15个整车基地城市的443项人才政策作为研究样本，综合运用多种研究方法，对各基地城市人才新政进行文本计量和效能评价探究。研究结论可主要归纳为以下3个方面。

（1）基于政策类型分布、主体分布、客体分布、周期分布等4个维度进行人才政策样本描述性统计可知：①各基地城市的人才政策总体明确且有较好的可操作和指导性；②各基地城市的人才政策发布主体级别主要集中在各省市厅局，其相应政策多针对某细分领域人才且具有较强落地可操作性；③上海等沿海城市重点关注高层次人才、高校毕业生、领军人才、高技能人才及海外人才等，而武汉等新一线城市更多青睐高校毕业生；④上海等城市的中期和长期类政策相对较多，一定程度凸显了这些城市政策制定者的前瞻性思维和布局。
（2）基于关键词分布、海内外倾向、产业定位、政策工具等4个视角进行人才政策内容对标分析可知：①各基地城市非常关注创新、创业和专家人才引进，并通过各类项目、计划、工程、资助、补贴、奖励等手段推动人才发展；②当前各地对海外人才的需求和引进已成为共同趋势，且南京等8个城市对海外人才的倾向关注度较高；③各地人才新政紧紧围绕地方产业战略导向，并重点倾向性关注高端装备制造、现代服务业、智能制造、新能源、新材料、生物医药与生命健康、汽车、人工智能、环保节能等战略新兴技术产业领域；④6类政策工具中人才创新和人才引进工具占比相对最高，表明各基地城市人才政策重点倾向于促进人才创新创业并大力推行人才引进。

   （3）基于政府-企业协同关系视角的瓶颈问题梳理可知：①从政府层面看，地方人才政策存在政策“缺位”，政策可持续性和前瞻性有待增强，各地人才新政主要目标为高端人才和高校毕业生，总体呈现前瞻性布局欠缺、缺少政策配套性、政策同质化现象严重、放宽落户条件已成大势所趋、关键紧缺人才类专项政策总体较少等特征；②从企业层面看，多数企业在此轮“人才争夺战”中未能承担人才吸引主体和排头兵作用，人才政策使用和人才工作能力等仍有待提升，生态系统化的人才政策体系和人才管理思维有待强化；③从政府-企业协同层面看，人才政策体系的政府-企业协同效应存在缺失，二者应加强多方位协同配合。
4.2 研究启示

综上，为进一步推动各地人才新政能“为我（企业）所用”、服务于企业人才战略并支撑其产业布局和可持续发展，防止“抢人才大战”演变成“抢人口大战”乃至“抢房大战”，并促进各地人才政策效能改善和长期有效落地施行，故应当加强企业与地方政府之间协同配合，进而更好地实现人才政策效能最大化以及地方政府、企业经济、人才个体等多方共赢。基于此，本研究从企业和政府协同匹配关系视角提出以下策略建议。

（1）政府人才政策制定层面

从政府层面来看，地方政府在人才政策制定时应注重考虑以下3方面：①强化政策发行主体协同，扩大政策受益客体覆盖范围，并注重人才政策制定前瞻性布局。一方面，地方政府应注重人才政策适时持续迭代更新、完善人才政策制定协同机制，实现多部门协同、减少政策重叠和冲突并形成政策“合力”，同时应注重兼顾长期与短期效益、本土与海外人才、增量与存量人才、“塔尖”与“塔基”人才、人口数量与人才质量、人才学历与技能、人才个体与团队、人才引进与培养、顶层设计与落地措施等多方面平衡协调发展，避免企业重点需求人才的政策“缺位”；另一方面，地方政府应当加强中、长期人才发展规划性政策制定，提前推进人才结构转型并为战略新兴产业发展前瞻性布局揽才，进而赢得地方经济高质量发展和人才战略升级主动权。②丰富并创新政策落地措施和政策工具，加强人才新政宣传推广与执行力度。一方面，人才政策作为人才个体与企业匹配关系的重要调节因素，地方政府应注重政策工具措施创新变革并着重丰富引才服务及人才保障、使用等相关引导政策，实现政策差异化定位、丰富激励方式并增强政策吸引力和政策效能，加强政府间、国内外先进经验学习并提升人才政策传播和创新效益，避免同质化竞争导致的政策优惠比拼乃至变相提升竞争成本；另一方面，地方政府在做好政策顶层设计的同时，应充分进行政策宣传推广、增强人才政策及时公开性进而提升企业及人才个体对优惠政策知晓度，同时增强人才新政的落地可行性并避免政策制定与落地施行脱节，充分调动企业和人才个体的政策优惠申请积极主动性，加强系统性企业人才专项培育政策资助进而促进企业人才梯队培育建设，推动分层分类的人才政策精准施行并加大政策落地执行力度。如上海市人才工作协调小组办公室于2019年8月发布的《上海人才政策一本通（2019版）》，为各类人才和当地企业提供了便捷全面的办事指南和政策解读。③进一步完善人才政策配套体系，加强人才政策体系的区域一体化发展，构建人才政策生态系统并强化政策综合效能。一方面，地方政府应明晰自身定位导向并注重完善城市人才生态配套软实力建设，借助市场化、社会化力量为人才发展和价值实现精准化搭建各类工作站（室）、创新创业平台、培养基地和技能学习平台等公共服务平台，培育当地新动能、营造适宜外资投资的营商环境进而吸引优质企业并实现事业引人，打造符合地方特色定位的全局性、常态化、动态优化而具有前瞻性的人才政策配套协同体系；另一方面，地方政府还应充分利用高校、研究所和实习基地等平台推动人才联合培养，加强人才政策在园区、企业、中介以及人才个体等多层面的共同作用，重点围绕当地主导产业和新兴产业发展需求实现政策制定差异定位和错位竞争，并从政策支持措施上由福利奖酬单一激励转向福利奖酬和事业成就等相结合的全面薪酬激励，进而打造人才政策生态体系并推动人才政策综合效能提升。此外，还应促进人才政策多要素多层面综合推进，强化以企业为主的人才政策导向、鼓励并资助企业引进紧缺急需人才、完善以企业和市场需求为导向技能人才培养体系和评价机制，形成“政府宏观引导、市场基础配置、企业自主用人”的人才政策体系，促进区域一体化协调发展并增强区域人才政策联动效应，避免人才恶性竞争导致的人才资源错配和零和博弈风险。

（2）企业人才政策使用层面

从企业视角来看，企业在人才政策使用时应当注重以下6个方面：①人才引进政策层面，企业应主动发挥其人才吸引、配置的主体和排头兵作用，申报优惠政策和关键紧缺人才需求，拓宽引才渠道、注重柔性引进与直接引进相结合并充分利用团队引才制度；同时，应当公平对待增量与存量人才，并重点关注人才存量高质量发展和人才个体价值创造效率提升，进而最大化发挥引才新政综合效应。②人才使用政策层面，企业应充分利用人才使用平台补贴、人才认定资助等政策并完善企业人才使用配套落地措施，用好用足各类人才共享平台机制进而实现各类人才“为我（企业）所用”，围绕人才全生命周期开展人力资源配套政策服务并保障人才福利待遇可持续性。③人才培养政策层面，企业应注重产学研合作相关资助政策应用，构建产学研用一体化终身学习配套体系，并做好人才成长渠道、成长平台的搭建和落实完善工作；同时，积极申报各类人才工作站和平台搭建资助，充分利用各类人才扶持专项资金、人才技能培养支持项目，健全企业人才多元化成长机制并统筹引导各类人才培养交流学习。④人才创新政策层面，企业应运用政策资助搭建科技创新项目和平台载体，积极申报科技创新金融和贷款支持，推荐并扶持员工申报人才称号认定及相关配套奖励，进而为企业人才创新提供更多发展空间、资金保障和精神物质激励。⑤人才保障政策层面，企业应支持高层次人才各类保障优惠政策申请，提供内部资源资助补足人才保障待遇落实不到位之处并主动协调沟通各方资源关系，注重完善人才软环境服务待遇，确保人才保障待遇可持续性。⑥综合性人才政策层面，企业应推动多方面政策配套性使用、积极布局战略新兴产业领域、注重企业人才战略与产业政策导向配套结合并提升多层面政策协同效应，并加强学习借鉴国内外先进企业人才政策应用策略；同时，企业应充分发挥企业平台资源优势及其在人才引进、培养中的主导地位和主体作用，充分整合来自政府、社会、自身的优势资源并实现资源优化配置，弥补地方政府资金奖励及配套设施落实后等问题。

（3）企业需求和政府目标导向协同匹配层面

企业和政府人才开发工作的关键在于二者应当协同合作，共同协调好人才供给和需求均衡问题，并推动政策引人、产业聚人、事业留人、文化凝人、环境诱人、机制励人，实现确保人才资源“引得来、用得好、留得住、管得好”。政府与企业间的协同度越高，政府人才政策供给才能更好地满足企业人才发展需求，则越有利于人才政策高效落地施行并推动地方和企业经济良性发展。具体应注重以下3方面： ①从地方政府来看，应处理好人才供给端问题、不断健全人才政策且提升人才资源和人才新政的供给能力，加强对当地企业实际需求调研并为其人才开发提供政策扶持奖励、人才培育和科技信息等服务支持；同时，应充分发挥其对企业人才体系健康发展的引领作用，完善地方人才政策对当地人才专业素质结构和企业人才开发的引导性机制，为各类人才向企业的合理流动和人才资源优化配置提供引导，促进政府政策与企业需求在体制机制、战略目标、平台环境和扶持体系等多方面协同，进而更好地满足企业多元化、多方位人才战略需求。②从企业来看，应充分发挥其作为人才需求端的主体配置作用，并为政府提供税收、就业岗位并带动产业和经济发展，进而促进政府聚才、引才以及人才资源供给能力提升；同时，应增强企业自身积极性，主动向当地政府申报完善员工技能证书体系、主动将自身人才需求与地方政府人才政策进行梳理对标并积极寻求帮助，不断推进政策落实并为人才长期发展提供良好的工作平台、软硬件环境等各类资源支持。③地方政府和企业还应共同搭建信息沟通平台、完善政策信息沟通机制并将政府和企业力量有机结合，推动政府为企业提供政策性引导和优惠制度帮助、调动企业人才开发积极性并为人才提供适宜软硬环境和平台制度支持，同时也帮助企业发挥自身活力、充分用好用足政策进而促进地方经济发展，实现企业和政府双赢；此外，地方政府战略目标导向应当与企业经济发展实际需求相匹配，使得地方政府政策引导力与企业人才市场自动调节力形成“合力”，推动政府-企业-高校等协同合作并促进多方联动耦合共同优化人才资源配置，进而促进政府和企业乃至区域性协同聚才并实现从“待遇引人”向多元化“事业引人”转型升级。
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