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摘要: 区域人才开发关乎人才队伍建设与区域经济发展，是深入实施新时代人才强国战略的核心与关键。论文旨在构建出一套能够反映中国各地市人才开发能力与水平的指数评价体系，1012份调查问卷的因子分析结果表明，区域人才开发由科技开发、配置开发、教育开发、健康开发四个基本维度构成，共涵盖17个具体指标。对广东省21个地市数据进行指数体系实践评估，发现珠三角、粤北、粤西、粤东地区的人才开发情况具有地区内相似性以及地区间差异性，且中心效应较为明显。并将其与滞后一期的人才增长与经济发展数据进行相关性检验，结果显示该指数具有较高的有效性。基于指数评价结果，借助人才开发的理论与方法，从人才“引、用、育、留”角度为区域人才开发提出了相关建议。
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Abstract: Regional talent development is related to talent team construction and regional economic development, and it is the core and key to implement the strategy of talent power in the new era. This paper aims to construct a set of index evaluation system which can reflect the talent development ability and level of each city in China. The factor analysis results of 1012 questionnaires show that the regional talent development consists of four basic dimensions of scientific and technological development, allocation development, education development and health development, covering 17 specific indicators in total. Based on the practice evaluation of the index system of 21 cities in Guangdong Province, it is found that the talent development situation in pearl River Delta, North Guangdong, west Guangdong and east Guangdong has similarities within and differences among regions, and the central effect is obvious. The correlation test between the index and the data of talent growth and economic development shows that the index is effective. Based on the results of index evaluation and the theory and method of talent development, the paper puts forward some suggestions for regional talent development from the perspective of introduction, use, cultivation and retention.
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正文

习近平同志在2021年中央人才工作会议上强调，“当前，我国进入了全面建设社会主义现代化国家、向第二个百年奋斗目标进军的新征程，我们比历史上任何时期都更加渴求人才。国家发展靠人才，民族振兴靠人才，要深入实施新时代人才强国战略，全方位培养、引进、用好人才”，人才开发迈入了新阶段。
人力资源，需要通过开发才能转化为人才。人才开发，在深入实施新时代人才强国战略与高水平人才高地建设的实践中，具有非常重要与关键的作用。为了有效引领和促进区域人才开发工作，需要构建一套有关人才开发能力与水平的评价指标体系，以指数化的形式反映区域人才开发的现状与趋势。通过监测一定时期内某一区域人才开发的总体情况和发展能力，帮助政府、企业、公民等主体掌握人才开发的最新动态，进而为提升当地人才开发工作实效提供决策指导。
1 文献回顾与概念界定
1.1区域人才开发
区域人才开发，涵盖了人力资源的形成、引进、分配、使用等多个环节，是一项动态循环的系统性工程。区域人才开发兼具管理与投资的双重属性，通过有计划地提升本区域人员的知识、能力、技能、经验、智慧、健康等要素，促进人力资本数量和质量整体性、可持续增长[1]，为政府公共服务提供人才保障[2]，进而推动社会公共利益最大化的实现[3]。政府通过制定实施区域人才开发政策法规，建立健全相关体制机制，为人才发展创造环境和条件[4]，涉及教育培训、医疗保健、配置优化、迁移流动、优生优育、科技研发等多个领域[5]。开发的过程应遵循以下原则：尊重客观事实与经济发展规律，注重开发的系统性与适应性，在人才实际使用与素质形成的过程中开发，以开发促进发展等[6][7]。基于以上观点，本研究聚焦地市层面，将区域人才开发定义为政府为促进经济社会发展，对本地市人口进行教育、培训、调配、使用、保障、迁移等活动，形成足够数量和质量的现实人才资源以及潜在人才资源储备的过程。
1.2区域人才开发评价
人才资源的开发水平是决定一个国家或地区竞争力的关键因素，如何对区域人才开发的情况进行评价，始终是研究者们高度关注的问题。这一领域早期的研究多为规范分析，阐释了区域人才评价的一般性理念、思路与方法[8][9][10]，但缺乏对具体操作性指标体系的探讨。此后的研究开始聚焦农村实用人才[11][12]和科技创新人才[13][14]等特定人才类别，有针对性地构建了相应的区域人才开发评价指标体系，评价的内容也逐渐扩展至区域人才开发效率[15]、开发绩效[13]、开发政策实施效果[16]等多个方面，但仍然缺乏统一的框架对不同类别、不同情境下区域人才开发的情况进行综合评判和分析。综上所述，目前学界对于区域人才开发评价的探讨中，规范分析多，实证分析少；间接分析多，直接分析少；具体分析多，整体分析少，需要进一步构建区域人才开发的综合性评价指标体系。
1.3区域人才开发指数
指数评价法，是一种反映社会经济现象数量、时间变动情况以及空间对比关系的综合评价方法。我们这里的指数，是指用以揭示不同区域人才开发水平与能力的数量值。这种数量值要求事先设计一系列有关区域人才开发情况的评价指标，然后依据相关资料进行评价，被评价对象在这些评价指标上所有得分的综合数值，即为该地市的区域人才开发指数。构建区域人才开发指数是确保区域人才评价有效性的前提和基础，但目前这一领域的研究还存在大量空白。近年来我国学者借鉴国际上比较成熟的人类发展指数（HDI）、全球人才竞争力指数（GTCI）等概念，设计了中国区域人才发展指数[17]、中国人才竞争力指数[18]等本土化测量工具，但仍然缺乏对区域人才开发指数的直接测量。因此有必要在充分探讨区域人才开发概念框架的基础上，编制一套具有综合性的人才开发指数体系，为区域人才开发评价提供测量工具。
2 区域人才开发指数的构建
本研究试图通过定性与定量相结合的方法，探索构建一套适用于评价中国区域人才开发水平的指数体系。首先通过对现有研究成果以及制度文件的梳理，提取区域人才开发相关评价指标。经专家评分并剔除低分指标后，进行探索性因子分析，初步构建区域人才开发指数的内容要素与结构。通过信效度检验以及验证性因子分析，验证该指数体系的合理性与有效性。最后，应用区域人才开发指数对广东省21个地级市的人才开发水平进行评价与排名，并根据结果提出政策改进建议。
2.1指标与内容的初步收集
在预备性研究阶段，根据“人才开发指数”、“人力资源开发指数”、“人才开发指标”、“人力资源开发指标”、“人才开发体系”、“人力资源开发体系”、“人才开发评价”、“人力资源开发评价”、“人才开发绩效”、“人力资源开发绩效”等关键词进行文献检索，对文献观点和结果进行频次统计，总结了24位学者的实证研究结果。此外，通过对《西部地区人才开发十年规划》《中国农村扶贫开发纲要（2011-2020年）》《关于加强农村实用人才队伍建设和农村人力资源开发的意见》等制度文件的查阅，收集党和国家对于区域人才开发工作的相关要求，共得到65个区域人才开发指标项。
邀请7位人力资源领域学者和厅局级领导干部组成专家组，分别就上述65个指标“能否有效反映区域人才开发水平”这一问题进行独立评分。1分表示“不能反映”，2分表示“不太有效”，3分表示“有效性一般”，4分表示“较为有效”，5分表示“非常有效”。剔除平均得分在3分以下的指标（不含3分），合并相同或相近指标后，得到48个项目的大规模调查问卷。
2.2指标体系的探索性研究
为构建一套适合中国各地市人才开发的评价指标体系，专门开展了一次大规模的问卷调查。调查面向三类人群发放问卷，一是各级政府组织人事部门的工作人员，二是用人部门管理人员，三是中高端人才本身，共发放电子版问卷1200份。剔除工作年限3年以下，作答时间不足200秒，以及作答选项有明显规律的问卷，共获得有效样本1012个，有效率84.33%。随机选择其中506份问卷进行探索性因子分析，样本基本情况如下：男性61.5%，女性38.6%；中专及以下1.4%，大专6.7%，本科54.0%，研究生37.9%；平均年龄40.0岁，平均工作年限15.9年；政府机关27.3%，事业单位32.6%，国有企业19.6%，私营企业20.6%；厅局级及以上0.4%，县处正职2.0%，县处副职5.5%，乡科正职10.1%，乡科副职13.8%，科员及以下68.2%；正高级职称4.9%，副高级职称24.3%，中级职称29.8%，初级职称及以下40.3%。
使用SPSS24.0对506份问卷进行探索性因子分析。首先对所有项目进行因子分析，KMO值为0.953，Bartlett球形检验的显著性水平为0.000，表明适合进行因子分析。基于主成分分析法，采取方差最大化正交旋转，按照特征值大于1的原则对48个初始项目进行删减。经过多次探索性因子分析，从所有变量中提取4个公因子，可以解释原有变量总方差的73.33%，表明探索性因子分析结果包含了原有变量的绝大部分信息，能够较好地反映区域人才开发水平。最终得到区域人才开发指数的四因素模型，包含17个项目，结果见表1。各因素命名如下：因素一命名为“科技开发”，包含“研发机构数量”等5个项目；因素二命名为“配置开发”，包含“人才服务机构数量”等4个项目；因素三命名为“教育开发”，包含“高校教师数量”等4个项目；因素四命名为“健康开发”，包含“预期寿命”等4个项目。使用Cronbach α系数进行信度检验，区域人才开发指数的总体内部一致性信度为0.939，各因素的信度分别为0.879，0.895，0.893，0.840，均符合测量学的要求。
表 1 探索性因子分析结果
	项目
	因子载荷

	
	科技开发
	配置开发
	教育开发
	健康开发

	研发机构数量
	0.760
	
	
	

	科技财政支出
	0.751
	
	
	

	科技产品产值
	0.750
	
	
	

	科技企业数量
	0.716
	
	
	

	研发人才数量
	0.648
	
	
	

	人才服务机构数量
	
	0.872
	
	

	就业比例
	
	0.859
	
	

	人口流动率
	
	0.850
	
	

	劳动生产率
	
	0.507
	
	

	高校教师数量
	
	
	0.843
	

	高等院校数量
	
	
	0.828
	

	教育程度
	
	
	0.674
	

	教育财政支出
	
	
	0.621
	

	预期寿命
	
	
	
	0.811

	医院床位数量
	
	
	
	0.810

	职业医师数量
	
	
	
	0.692

	养老保险参保比例
	
	
	
	0.609


2.3指标体系的验证性研究
为验证区域人才开发指标体系的结构，对剩余506份问卷进行验证性检验。样本基本情况如下：男性66.0%，女性34.0%；中专及以下0.6%，大专9.5%，本科55.5%，研究生34.4%；平均年龄41.5岁，平均工作年限18.0年；政府机关20.2%，事业单位13.8%，国有企业29.8%，私营企业36.2%；厅局级及以上0.6%，县处正职3.0%，县处副职8.3%，乡科正职8.3%，乡科副职15.4%，科员及以下64.4%；正高级职称8.9%，副高级职称22.3%，中级职称30.6%，初级职称及以下38.1%。
使用Amos26.0进行验证性因子分析，结果如表2所示。在区域人才开发指数的四维模型中，χ2/df=4.151，NFI=0.930，IFI=0.946，TLI=0.934，CFI=0.946，RMSEA=0.079，达到测量学的一般标准。列举所有可能的一维、三维结构并进行对比，与其他竞争模型相比，四维模型的项目拟合结果明显更好，具有较高的结构效度。
表 2 验证性因子分析结果
	模型
	χ2
	df
	χ2/df
	NFI
	IFI
	TLI
	CFI
	RMSEA

	一维模型 (S+A+E+H)
	2283.805
	119
	19.192
	0.658
	0.670
	0.621
	0.669
	0.190

	三维模型(S+A;E;H)
	1216.564
	116
	10.488
	0.818
	0.786
	0.803
	0.832
	0.137

	三维模型(S+E;A;H)
	1240.430
	116
	10.693
	0.814
	0.828
	0.798
	0.828
	0.139

	三维模型(S+H;A;E)
	911.767
	116
	7.860
	0.863
	0.879
	0.857
	0.878
	0.117

	三维模型(A+E;S;H)
	1449.708
	116
	12.497
	0.783
	0.797
	0.761
	0.796
	0.151

	三维模型(A+H;S;E)
	914.761
	116
	7.886
	0.863
	0.878
	0.857
	0.878
	0.117

	三维模型(E+H;S;A)
	1092.175
	116
	9.415
	0.836
	0.851
	0.825
	0.851
	0.129

	四维模型(S;A;E;H)
	469.041
	113
	4.151
	0.930
	0.946
	0.934
	0.946
	0.079


注：S=科技开发；A=配置开发；E=教育开发；H=健康开发。
2.4指标体系的维度与权重
基于因子分析结果，本研究从四个方面对区域人才开发水平进行评价，分别是科技开发、配置开发、教育开发、健康开发。每个维度内部包括了若干细分指标，并且按照人才开发的流程与环节，将所有指标分为投入性指标、条件性指标和效果性指标三类。所有指标均为正向计分，得分越高表示该地区的人才开发水平越高。
采用主成分分析法，通过计算因子分析的方差贡献率确定指标权重。在对数据进行归一化处理后，首先形成指标指数。再按照权重分别加权，计算维度指数。最后对维度指数进行几何平均处理，得到总体区域人才开发指数，表达式为：
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T ) Ass = Jlﬂ&% X Igmsy X lymms X lnpnz



 

2.4.1科技开发维度
科技开发维度包含了用于衡量某地市科学技术研究与应用方面开发投入、开发条件与开发效果的一系列评价指标。西奥多·舒尔茨认为，科技研究是一种借助特定设施和技能来发现新的信息的专门化活动[19]。这些新信息中包含了新的思想文化、技术方法、模式理念，对于提高生产效率、促进经济增长具有重要意义，能够进一步推动形成以人力资本形态存在的新技能，实现人的发展。此外，科技变革是适应生产技术发展的必然选择，能起到重塑价值观与社会结构的作用，进而实现全社会范围内人力资本的优化。
就具体细分指标而言，科技财政支出属于投入性指标，指的是地市对于科学研究的投资，即本地市每个公民平均享有的科技财政经费额度。这一指标反映了政府对于科技的投入强度、支持力度以及重视程度，权重占本维度16.54%。研发机构数量属于投入性指标，是指县级及以上政府部门属研究与开发机构数量，反映的是地市在政府层面开展科技研究的硬件条件与规模，权重占本维度22.26%。科技企业数量属于条件性指标，指的是高新技术企业数量，反映的是地市在企业层面开展科技研究的规模与实力，权重占本维度21.05%。研发人才数量属于条件性指标，是指县级及以上政府部门属研究与开发机构科技活动人员数，反映的是地市科学技术行业从业人员的规模，权重占本维度18.12%。科技产品产值属于效果性指标，是指高新技术产品产值。反映的是地市在企业层面开展科技研究的产出与成效，体现了科技成果转化为市场价值的水平，权重占本维度22.03%。
2.4.2配置开发维度
配置开发维度包含了用于衡量某地市人才市场配置方面开发投入、开发条件与开发效果的一系列评价指标。配置是指通过调整人力资本分布的稀缺程度，对现有人力资源进行合理配比与组合。挖掘人才潜力，使其优势得到最大限度的发挥，实现全社会范围内人才的高效使用。政府通过提供就业服务、调整劳资关系、劳动保障监察等方式，建设劳动力市场的公共服务体系，提高人才在劳动力市场的配置效率。其中劳动和就业作为配置的主要方式，能够促进人员在实践中获得专业化知识与管理经验，提高其对于工作环境的适应能力，在实际工作中储备具有一定经济价值的能力和信息，进而实现人力资源功能的有效发挥。
就具体细分指标而言，人才市场是人才资源配置的主渠道，选取人才服务机构数量作为人才市场建设的衡量指标，属于投入性指标，反映的是本地市人才市场的发展与完善程度，权重占本维度25.63%。就业是国家关注的重大民生问题，就业比例属于条件性指标，反映了地市劳动力资源是否得到有效配置。选取高校毕业生就业率作为衡量区域就业情况的指标，权重占本维度22.39%。人口流动率属于条件性指标，是指地市本年度人才流动人次与年末人才总量的比例。这一指标反映的是人口迁移变更的强度，体现了地市对于人才的吸引力以及人才活力，权重占本维度25.78%。劳动生产率属于效果性指标，是指特定时间内创造的劳动成果数量，本研究选取规模以上工业全员劳动生产率作为衡量指标，即地市本年度工业增加值与当地劳动力数量的比例，反映的是城市区域人才的利用情况，权重占本维度26.20%。
2.4.3教育开发维度
教育开发维度包含了用于衡量某地市教育方面开发投入、开发条件与开发效果的一系列评价指标。教育是积累人力资本的直接途径，也是人力资源开发的重要方式，具有提升人力资本质量、促进人力资源发展等功能。通过开展正规教育、职业培训等教育活动，本区域人员的受教育程度、劳动生产能力以及综合素质水平不断提高。具体而言，教育能够发展传播新思想、新知识、新技术、新方法，培养提高受教育者的智力文化水平与创造性思维。改善能力形态结构，增进受教育者理解、应用、转化最新科技成果的能力，全面提升其核心素养与综合素质。陶冶思想品德，培养正确的认知技能与价值标准，将他们培养成为适应社会需要、促进社会发展的各类人才。
就具体细分指标而言，教育财政支出属于投入性指标，是指本地市每个公民平均享有的教育财政经费额度，反映了政府对于教育的投入强度、支持力度以及重视程度，权重占本维度24.85%。高等院校是区域教育开发的重要载体，高等院校数量属于投入性指标，是指包括普通高等院校及职业高等院校在内的高等院校数量总和，反映的是地市高等教育体系机构的规模，权重占本维度22.78%。高校教师数量属于条件性指标，是指普通高等院校及职业高等院校在编师资人数，反映的是地市高等教育体系的师资实力，体现了地市培养人才的能力，权重占本维度24.31%。教育程度属于效果性指标，是指达到劳动年龄的群体接受学历教育年限总和的平均值，反映的是地市劳动者的平均素质与人力资本水平，权重占本维度28.06%。
2.4.4健康开发维度
健康开发维度包含了用于衡量某地市医疗卫生与社会保障方面开发投入、开发条件与开发效果的一系列评价指标。健康是人力资本的重要组成部分，涉及人的寿命、体能、精力、生理功能、身体状况等多个方面，是人才开发的必要基础与前提条件。健康是公共投资的结果，政府通过发展卫生健康事业，提供各类社会保险救助渠道，改善医疗技术、卫生条件、防治能力、营养水平、居住环境、子女抚育，保障本地市人员的健康情况，提高劳动力质量与活力水平，积累人才健康资本。健康开发可以降低患病率、死亡率，延长人才可劳动时间、工作年限、预期寿命，增加本区域劳动力供给，拓展人才的职业生涯。维护本区域现有人力资本，降低人力资本折旧速率，提高其他类型人力资本投资的收益，鼓励人才进行自我开发。
就具体细分指标而言，医院床位数量属于投入性指标，在这里使用地市每万人拥有的公立、私立医院及康复中心的床位数量衡量，反映的是区域健康开发的物力服务保障能力，权重占本维度25.39%。养老保险参保比例属于投入性指标，是指地市养老保险参保人口占总人口的比例，反映了区域社会保险制度的投入力度与完备程度，权重占本维度24.71%。执业医师数量属于条件性指标，是指地市全科及专科医师（含助理医师）的数量，反映了区域健康开发的人力服务保障能力，权重占本维度24.23%。预期寿命属于效果性指标，指的是保持当前死亡率不变的前提下新生婴儿能够存活的平均年数，反映了本区域人口健康状况以及医疗卫生服务水平，权重占本维度25.67%。
3 区域人才开发指数的评价实践与启示
3.1区域人才开发指数评价实践与分析
针对前文构建的区域人才开发指数体系，对广东省各地市的人才开发水平进行综合评判，以检验该指标体系的合理性与有效性。广东省作为我国改革开放的前沿阵地，承担着粤港澳大湾区国际科技创新中心建设，以及实现“四个走在全国前列”等国家部署的重要任务。习近平同志在2018年参加十三届全国人大一次会议广东代表团的审议时强调，“发展是第一要务，人才是第一资源，创新是第一动力”。近年来，广东省深入实施人才驱动发展战略，加快推进人才开发培养工作，致力于打造国际人才高地。广东省在区域人才开发方面取得了卓越成就，各地市也涌现出了一批人才开发的创新举措和先进经验，因此本研究选择广东省各地市人才开发数据作为实践评价样本。
考虑到数据的时效性和可获得性，采用2019年数据对广东省各地市人才开发水平进行评价。所有评价数据均为客观资料，来自广东省统计年鉴、广东省社会统计年鉴、广东省科技年鉴等统计年鉴，以及广东省委组织部、科学技术厅、教育厅、统计局、市场监督管理局等单位提供的工作报告。广东省各地市人才开发指数得分及排名情况见表3。
表 3 广东省各地市人才开发指数得分及排名
	城市
	总得分
	总排名
	科技开发
	配置开发
	教育开发
	健康开发

	
	
	
	得分
	排名
	得分
	排名
	得分
	排名
	得分
	排名

	广州
	0.807
	1
	0.845
	1
	0.751
	1
	0.920
	1
	0.726
	1

	深圳
	0.626
	2
	0.797
	2
	0.461
	7
	0.747
	2
	0.561
	11

	珠海
	0.596
	3
	0.480
	3
	0.701
	2
	0.700
	3
	0.534
	12

	佛山
	0.519
	4
	0.473
	4
	0.540
	5
	0.487
	4
	0.584
	9

	惠州
	0.490
	5
	0.456
	5
	0.469
	6
	0.443
	6
	0.610
	4

	东莞
	0.439
	6
	0.408
	7
	0.449
	8
	0.464
	5
	0.438
	19

	韶关
	0.425
	7
	0.429
	6
	0.385
	10
	0.345
	12
	0.572
	10

	中山
	0.407
	8
	0.236
	15
	0.614
	3
	0.360
	11
	0.525
	15

	江门
	0.388
	9
	0.255
	13
	0.545
	4
	0.397
	8
	0.411
	20

	肇庆
	0.383
	10
	0.310
	11
	0.323
	14
	0.361
	10
	0.594
	6

	湛江
	0.376
	11
	0.321
	10
	0.216
	20
	0.413
	7
	0.696
	3

	汕头
	0.360
	12
	0.392
	8
	0.266
	17
	0.302
	14
	0.532
	13

	河源
	0.353
	13
	0.287
	12
	0.345
	12
	0.294
	15
	0.532
	14

	茂名
	0.351
	14
	0.187
	18
	0.311
	15
	0.368
	9
	0.708
	2

	清远
	0.349
	15
	0.241
	14
	0.380
	11
	0.271
	16
	0.602
	5

	梅州
	0.331
	16
	0.334
	9
	0.236
	18
	0.333
	13
	0.458
	17

	云浮
	0.275
	17
	0.123
	21
	0.414
	9
	0.220
	17
	0.509
	16

	阳江
	0.258
	18
	0.153
	20
	0.327
	13
	0.151
	19
	0.593
	7

	揭阳
	0.246
	19
	0.195
	16
	0.226
	19
	0.143
	20
	0.584
	8

	潮州
	0.220
	20
	0.170
	19
	0.293
	16
	0.196
	18
	0.239
	21

	汕尾
	0.215
	21
	0.192
	17
	0.198
	21
	0.124
	21
	0.457
	18


区域人才开发指数得分及排名结果显示，广东省各地市人才开发情况在空间分布方面具有一定的规律性，具体表现为地区内部的相似性以及地区之间差异性。一方面，珠三角地区人才开发指数普遍高于粤北、粤西以及粤东地区。另一方面，就具体维度而言，不同地区在人才开发方面具有相对优势与不足，其中珠三角地区在科技开发、配置开发、教育开发领域均处于领先地位，但健康开发相对落后。粤北地区在科技开发方面相对较好，但在教育开发方面表现略有不足。粤西地区在健康开发方面较为突出，但在科技开发方面较为薄弱。粤东地区的人才开发情况整体上不甚理想，特别是配置开发与其他地区存在一定差距，但在健康开发方面表现亮眼。此外，珠三角、粤北、粤西、粤东地区分别形成了以广州、韶关、湛江、汕头为核心的地区人才开发集群，这些地市的人才开发指数得分及排名明显优于本地区其他地市。
珠三角地区在区域人才开发方面实现了较高成就。其中广州市的区域人才开发指数在广东省排名第一，且各维度均位列首位。近年来广州市推出了“岭南英杰工程”、“菁英计划”等高端人才工程，出台了深化职称制度改革、个人所得税优惠、人才公寓管理、促进人力资源服务机构创新发展等办法，在全省形成了人才开发的示范效应和带动作用。深圳市和珠海市作为经济特区，区域人才开发指数排名分列第二、三位。两市以“孔雀计划”、“珠海英才计划”等重大人才项目为牵引，围绕粤港澳大湾区战略纵深推进与周边地区协同开发治理，在全国范围内率先出台《珠海经济特区人才开发促进条例》等文件，提高人才开发工作的制度化水平。此外，佛山、惠州、东莞、中山、江门、肇庆等地市的区域人才开发指数也名列前茅，均位列广东省前十名。但珠三角地区的健康开发情况整体上较为不足，特别是执业医师数量和养老保险参保比例两项指标相对落后。
粤北地区在区域人才开发方面达到了显著效果。其中韶关市排名第七，是广东省区域人才开发指数前十名中唯一非珠三角地区的城市。韶关市在科技开发方面表现较为突出，推出了促进科技创新发展的一系列举措，如加快企业研发能力提升、加强科研用地保障、优化科技创新生态、促进科技金融深度融合等。加大对博士和博士后人才的扶持力度，面向本市高层次人才推出“丹霞英才卡”，提升人才服务水平。河源、清远、梅州等地的人才开发情况也较为良好，针对高性能材料产业人才、数学小镇人才等专门人才类别设计了定制化的开发方案，组织中小学校长和骨干教师到全国知名高校进修访学，开展医疗卫生人才“组团式”帮扶工作，切实提高人才开发工作成效。但粤北地区的教育开发情况相对落后，在高等院校数量、教师数量等方面与其他地区相比还存在一定差距。
粤西地区在区域人才开发方面取得了一定成绩。其中茂名市和湛江市在健康开发方面表现非常亮眼，分别位列该维度的第二、三名，在预期寿命、养老保险参保比例等指标上具有比较优势。推出高层次人才健康医疗服务办法，服务内容包括开辟绿色通道、免费健康检查、建立健康档案、商业补充大病保险、开展健康教育等，旨在提高人才的健康水平。阳江市和云浮市的排名紧随其后，提出了一系列人才开发的创新性做法。如设立人才驿站以及人才驿站基层服务点，全面搭建人才服务、培养、开发平台。探索“县管镇用”人才使用开发机制，将乡镇人事关系、编制、薪酬收归至县里，由县级机构代替乡镇统一管理，在不增加乡镇负担的前提下实现人才向基层流动。但粤西地区的科技开发水平相对不足，在科技产品产值、研发人才数量、科技财政支出等方面需要进一步加强。
粤东地区在区域人才开发方面具有较大潜力。其中汕头市表现相对突出，颁布了《关于我市加快人才发展的实施意见》，将促进人才优先发展纳入制度化轨道。近年来，汕头市进一步扩大新引进博士住房补助发放范围，做好引进博（硕）士工资、养老保险、医疗保险现场集中办理工作，人才开发工作发展较为迅速。揭阳、潮州、汕尾等地市尽管当前人才开发优势不明显，但积极探索实施行业高端人才培养工程，推出“红海扬帆人才计划”等符合本地区实际发展需求的人才项目工程。制定本地市紧缺人才目录，在参与乡村振兴等重大事业的过程中实现对人才的培养与开发。加强人才医疗和住房保障，提供“店小二”式人才服务，做好人才工作的“后半篇文章”。目前制约粤东地区人才开发的主要因素是配置开发相对落后，人力资源供给相对不足，人才开发的基础较为薄弱。
3.2区域人才开发指数有效性检验
为进一步检验本研究构建的区域人才开发指数的有效性，选取2020年广东省各地市的人才开发效果指标与上述2019年人才开发指数进行相关性分析，在有时间差异的条件下检验数据间是否存在相关性。人才开发效果包括人才增长和经济发展两类指标，其中选取“本科及以上学历人才人数”和“硕士及以上学历人才比例”作为代表人才增长的验证性指标，选取“地区生产总值指数”和“人均地区生产总值”作为代表经济发展的验证性指标，所有数据均来自广东省统计局以及2021年广东省统计年鉴。相关性分析结果如表4所示。
表 4 区域人才开发指数与开发效果的相关性分析
	
	人才开发指数
	科技开发指数
	配置开发指数
	教育开发指数
	健康开发指数

	本科及以上学历劳动力人数
	0.811**
	0.885**
	0.518*
	0.826**
	0.304

	硕士及以上学历人才比例
	0.890**
	0.892**
	0.715**
	0.907**
	0.206

	人均地区生产总值
	0.868**
	0.815**
	0.768**
	0.884**
	0.199

	地区生产总值指数
	-0.024
	-0.024
	0.041
	-0.047
	0.097


注：*p<0.05，**p<0.01。
区域人才开发指数与人才数量的相关性分析结果显示，区域人才开发与人才增长之间存在显著的正相关关系，人才开发对本科及以上学历劳动力人数以及硕士及以上学历人才比例均存在一定的预测作用，说明对一个地区实施人才开发有助于积累人力资本存量，扩大人才规模，为提升本区域竞争力做好人才资源储备。就具体维度而言，科技开发、配置开发、教育开发均与人才增长之间存在显著的正相关关系，但未在健康开发维度中发现同样的结果。可能的原因是，健康开发旨在提升人才的身体素质和健康水平，短期内不会对人才数量的增长产生实质性影响。
区域人才开发指数与经济发展的相关性分析结果显示，区域人才开发与人均地区生产总值之间存在显著的正相关关系，说明人才开发有助于推动区域经济增长，这为人才作为第一资源驱动社会经济发展提供了实证支持。但区域人才开发与地区生产总值指数之间的关系并不显著，可能的原因是地区生产总值指数选取上一年度GDP作为基准进行测算，反映了GDP变动的相对程度，人才开发对于GDP增长“加速度”[20]的影响难以在短期内体现。就具体维度而言，除健康开发外，其他维度与经济发展的相关性分析结果与总体开发指数基本一致。
3 相关启示与建议
根据以上分析，为进一步贯彻落实新时代人才强国战略，提升人才工作开发实效，将我国加快建设成为世界重要人才中心和创新高地，提出以下政策建议。
3.1粤西地市人才开发的相关建议
对于粤西地区等科技开发相对不足的地区，建议从科技产品产值、科技财政支出、研发机构数量、科技企业数量、研发人才数量等方面入手，加快推进科技开发，做好人才引进工作。继续深化人才体制机制改革，实施重大人才工程，遴选引进一批科技人才、领军人才、创新团队，发现培养一批科学家、工程师，引导人才向科研生产一线流动。改进人才激励评价方式，克服“四唯”不良倾向，创新“揭榜挂帅”、“经费包干”、“信用承诺”机制，为科技人才提供干事创业的平台。优化科研经费使用管理办法，在预算调剂、经费使用、资源调动等方面给予科研人员更大的自主决策权。在设计人才引进政策工具时，坚持因地制宜原则，根据本区域发展需要、资源禀赋、产业特点，实现错位引才、精准引才。丰富人才引进渠道，探索“内部推荐”、“项目引才”、“柔性引才”等新型人才引进方式。强化配套设施建设，解决好人才在住房、医疗、教育、养老、文娱等“关键小事”。
3.2粤东地市人才开发的相关建议
对于粤东地区等配置开发相对不足的地区，建议从人才市场建设、就业情况劳动生产率、人口流动率等方面入手，持续优化配置开发，做好人才使用工作。拓展就业配置渠道，通过加大政府补助、吸引投资、新建项目、提供小额贷款以鼓励创新创业等方式，扩大就业平台，提供就业岗位，提高人才就业的积极性和参与度。引导人才有序流动，综合考虑社会发展需要与劳动者个体价值观念，兼顾计划配置与市场配置方式，做好宏观统筹规划，合理配比重组优化现有人才资源，鼓励支持引导人才在地区间流动，向重点地区倾斜支持。加强人才市场建设，建立合理的人力资本投资回报机制，健全人才市场规则，进一步完善社会保障、劳动仲裁、就业扶助、失业救助体系，维护人才的合法权益。提高人才配置效率，适应数字经济、灵活就业、平台用工背景下的新型雇佣需求，做好专业领域细分，用好信息通信技术，提高本区域人才配置能力，促进区域间人才配置协同发展。
3.3粤北地市人才开发的相关建议
对于粤北地区等教育开发相对不足的地区，建议从教育财政支出、高等院校数量、高校教师数量、教育程度等方面入手，统筹协调教育开发，做好人才培养工作。完善教育筹资方式，明确政府在公共教育经费支出中的主体作用，落实各级政府教育财政支出责任，拓展教育经费筹集渠道，确保教育投入稳定持续增长。优化教育经费投资结构，提高教育资源使用效益，加强教育基础设施建设，促进优质教育资源共享，重点向“老、少、边、穷”等教育欠发达地区倾斜。推进教育载体建设，优化院校结构布局与学科专业设置，做好学校教育与社会教育、学历教育与职业教育、基础教育与高等教育整合协调，推动教育内涵式发展。加强教师队伍建设，提高教师授课水平，保障教师工资待遇，树立良好师德师风，培养一批“四有”好老师。提高教育开发质量，以人的全面发展为核心，明确教育培养适应国家发展与社会需要的高素质、创新型、复合型人才导向，全面推进人才知识、技能、能力、品德培养。
3.4珠三角人才开发的相关建议
对于珠三角地区等健康开发相对不足的地区，建议从预期寿命、医院床位数量、执业医师数量、养老保险参保比例等方面入手，健全完善健康开发，做好人才保留工作。明确政府在健康开发方面的主体责任地位，整合各类医疗卫生资源，织密城乡三级医疗卫生网，拓展多元协同办医格局。规范药品药械生产流通途径，控制药品及医疗服务价格，打造各类健康惠民工程，解决好人民群众“看病难、看病贵”的问题，确保人人享有医疗改革成果。完善公共卫生系统疾病治疗、预防保健、康复训练、医药管理、疫情防控、健康教育、卫生监管功能，形成结布局合理、结构完整、功能齐全的医疗健康服务体系，提高本区域人才的身体素质与健康水平。健全以职工基本医疗保险、城镇居民基本医疗保险、新型农村合作医疗为主体，城乡社会医疗救助为兜底的公共医疗保障体系，进一步提高医疗保障的覆盖范围。建立区域应急医疗救治体系，防范重大疾病、疑难杂症、传染病、慢性病、地区病风险，增强医疗卫生系统突发公共卫生事件应对处理以及环境适应能力。
总之，我国已经开始全面迈向第二个百年奋斗目标，要在2050年全面建成社会主义现代化强国。目前，我们要加快建设世界重要人才中心和创新高地，为实现社会主义现代化提供人才基础与支撑。因此，党和国家比历史上任何时期，需要更多的人才。区域人才开发，是保障人才供给与发展的基础与关键，也是我国深入实施人才强国战略的基础与关键。本文关于区域人才开发指数的研究，以及基于广东省21个地市人才开发指数的评价实践，在一定程度上，为区域人才开发提供了科学的数量监测体系与水平评价体系，有助于区域人才开发的良好发展，促进新时代人才强国战略在区域发展中的全面有效实施。
参考文献： 
[1] 萧鸣政,饶伟国.基于人力资本的人力资源开发战略思考[J].中国人力资源开发,2006(08):10-14.

[2] 陈辉,刘丽伟.公共部门人力资源开发与管理价值基础分析[J].行政论坛,2010,17(05):50-53.

[3] 杨嵘均.我国公共部门人力资源开发与管理的价值转型与制度设计——基于环境—价值—制度研究范式的探讨[J].中国行政管理,2014(04):73-78.

[4] 方铁,杨东风,崔建国.解决人事工作与经济工作两张皮的重大举措——论整体性人才资源开发战略[J].中国行政管理,1997(09):17-18.

[5] 萧鸣政.中国政府人力资源开发概论[M].北京:北京大学出版社, 2004:111-129.

[6] 萧鸣政.培训与人力资源开发：理论与方法（第2版）[M].北京:中国人民大学出版社,2020:43-49.

[7] 王通讯.区域经济与人才开发[J].中国人才,2008(17):29-32.

[8] 董克用.关于人力资源开发的理论思考[J].中国人力资源开发,1997(07):21-22.

[9] 徐斌,马金.区域经济发展中的人力资源开发与管理研究[J].人口学刊,2000(04):43-45.

[10] 李燕萍.区域人力资源开发程度的测定指标体系构建[J].统计研究,2001(07):39-42.

[11] 李华,郭丽娜,张卫国.新型城镇化背景下的农村人力资源开发评价指标体系研究[J].生态经济,2016,32(01):131-134.

[12] 杨丽丽.乡村振兴战略与农村人力资源开发及其评价[J].山东社会科学,2019(10):147-152.

[13] 戚湧,魏继鑫,王静.江苏科技人才开发绩效评价研究[J].科技管理研究,2015,35(05):68-73.

[14] 窦超,李晓轩.中部科技人才开发效率评价及其影响因素研究[J].科研管理,2017,38(S1):437-443.

[15] 王成军,宋银玲,冯涛,刘勇.基于GRA-DEA模型的创新型科技人才开发效率评价研究——以陕西省青年科技新星计划为例[J].科技管理研究,2016,36(04):75-80.

[16] 张同全,石环环.科技园区创新人才开发政策实施效果评价——基于山东省8个科技园区的比较研究[J].中国行政管理,2017(06):85-89.

[17] 张书凤,沈进.我国区域人才发展指数研究[J].科技管理研究,2007(11):71-73.

[18] 潘晨光.中国人才发展报告[M].北京:社会科学文献出版社, 2005:219-279.

[19] 西奥多·舒尔茨. 对人进行投资[M]. 商务印书馆, 2017 :42-46.

[20] 杜兴强,曾泉,吴洁雯.官员历练、经济增长与政治擢升——基于1978～2008年中国省级官员的经验证据[J].金融研究,2012(02):30-47.
作者简介：萧鸣政（1957—），男，江西泰和人，广东财经大学人力资源学院院长，北京大学北京大学人力资源开发与管理研究中心主任，北京大学国家治理研究院研究员，教授，博士，主要研究方向为公共部门人力资源开发与管理；张睿超（1996—），通信作者，男，吉林榆树人，博士研究生，主要研究方向为公共部门人力资源开发与管理。
