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　　［摘　要］　良好的人才环境是吸引、保留以及发展人才的基础。利用武汉市的调查数据，研究了人才环境评
价的决定因素。研究发现，便利的公共交通设施以及健全经济的医疗卫生设施是营造良好人才环境最为关键的因

素，而休闲娱乐设施的改善则不具有显著的作用；劳动薪酬的提高以及舒适的工作环境对良好人才环境的营造有

着积极的影响，而消费物价水平的降低和创业机会的增加等具有同样的意义；此外，人才的工作年限与其对环境的

评价存在显著的负向关系，而人才的性别和受教育程度的影响则不显著。
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　　一、引言

“良禽择木而栖”，对一个国家或地区的社会经

济发展来说，营造良好的人才环境无疑是非常重要

的。因为，在人类社会发展进程中，人才始终是社会

文明进步、人民富裕幸福、国家繁荣昌盛的重要推动

力量。随着人类社会步入知识经济时代，人才对社

会经济发展的重要意义也愈发增强，世界上大多数

国家开始把第一资源定位在人力资源（尤其是人才

资源）上。从外部看，随着全球化进程的逐步深入，

各类人才的国际流动也日渐频繁，以至在发展中国

家出现“智力外流”现象。从内部看，在当前的中

国，地区发展的不平衡现象日益明显，而地区发展不

平衡的一个重要原因是人才资源配置的不平衡。因

此，对中国———尤其是中国经济发展相对落后的地

区———来说，营造良好的人才环境势在必行。

那么，如何营造一个良好的人才环境？或者说，

是哪些因素决定着一个地区人才环境的吸引力和凝

聚力？显然，这个问题需要进行深入的探讨。基于

武汉市的调查数据，本研究试图对此进行回应。

二、相关文献的简要回顾及述评

一般来说，一个地区是否能够吸引和留住人才

往往受到该地区的经济、社会、自然以及人文等多种

因素的影响，即人才环境的内容非常广泛，涉及政

治、经济、文化、科技、教育、地理、自然环境等各个方

面，是多种因素共同作用的结果。Ｇｌａｅｓｅｒ（１９９９）［１］

把这些因素划分为两类，即市场因素和非市场因素。

前者如产业、企业因素等，后者如社会结构、生活方

式、基础设施等。

在新古典经济学理论看来，人才流动往往是劳

动市场中供方和需方相互作用的结果。在简化的劳

动市场模型中，劳动力的就业选择仅仅依赖于劳动

报酬这一无形的手的控制，但就吸引和留住人才而

言，高的薪酬只是一个必要条件，而非充分条件。相

比于普通的劳动者，人才具有更强的流动性，因此一

个城市就业机会的多寡对人才吸引和保留的作用是

不言而喻的［２］。而除了劳动市场的总体特征因素

之外，作为人才的需求方，企业自身的一些相关因

素，如企业的人力资源声誉［３］［４］、人力资源管
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理［５］［６］、工作环境［７］等，对人才的吸引和保留同样

不可忽视。

除了市场因素之外，国外学者同样强调非市场

因素的重要作用，并从生活品质（ｑｕａｌｉｔｙｏｆｌｉｆｅ）、地

方品质（ｑｕａｌｉｔｙｏｆｐｌａｃｅ）以及城市多样性（ｕｒｂａｎｄｉ

ｖｅｒｓｉｔｙ）等不同的视角对此进行了大量的研究。就

生活品质而言，其涉及的因素通常包括住房负担程

度、教育及社区设施、气候条件、环境质量、犯罪率、

公共交通设施等（Ｙｉｇｉｔｃａｎｌａｒｅｔａｌ．，２００７）［８］。现有
研究表明，这些因素对于人才的吸引和保留有着积

极的意义 （Ｃｌａｒｋｅｔａｌ．，２００２；Ｙｉｇｉｔｃａｎｌａｒ，２００５

等）［９］［１０］。与生活品质不同，地方品质一般涉及三

个维度的对象：（１）何处（如地理位置、气候条件

等）；（２）何人（如社会结构、开放性等）；（３）何物
（如文化、休闲设施等）（Ｆｌｏｒｉｄａ，２００２ｂ）［１１］。Ｆｌｏｒｉｄａ

认为，地方品质来源于该地独有的一系列相关特征

和设施，决定着这个地方是否具有吸引力，是否宜

居［１１］。在Ｆｌｏｒｉｄａ及其合作者的后续研究中，进一

步明确了地方品质的具体体现，即城市的宽容性、多

样性以及开放性等［１２］［１３］。其中，就城市多样性而

言，考虑的因素主要包括性别、种族、国籍（籍贯）以

及性取向等［１４］。不过需要注意的是，城市多样性对

吸引和留住人才以及城市经济发展的效应具有两面

性。一方面，多样性的存在和丰富可能促长社会紧

张、冲突的进一步滋生［１５］；另一方面，一个具有多样

性的城市，容易形成一种世界主义氛围，更愿意接纳

外地人［２］。

应该说，国外学者对人才环境及其决定因素已

经进行了大量且深入的研究，并形成了较为丰富的

研究成果。但考虑到不同国家和地区的历史沿革、

地理位置、资源禀赋、社会和经济发展水平以及文化

传统等各不相同，人们对构成人才环境的各种因素

的偏好也可能存在不可忽视的差异。而相比于国

外，国内对人才环境及其相关问题的研究还相对较

少。从最近十多年有重要价值的文献看，国内学者

关注的焦点主要集中在人才环境评价指标体系及其

构建等问题上 （王顺，２００４；倪鹏飞、李清彬，

２０１０）［１６］［１７］。虽然也有部分文献涉及人才环境及
其决定因素的实证研究（边文霞，２００６；石金楼，

２００７；孙其军和王盳，２００８）［１８］［１９］［２０］，但采用的方法

还是以简单的描述统计为主。与此不同，基于社会

实地调查，本研究运用现代经济学的计量方法探讨

了人才环境的决定因素，因此具有一定的创新性。

三、数据说明和变量选择

（一）调查数据的说明

本文所采用的数据来源于２０１１年笔者组织的
针对武汉市人才环境状况所作的调研。由于武汉三

镇地广人稠，而居民所拥有的人力资本又千差万别，

因此在调查中采用了代表抽样的方法，分别在东西

湖区吴家山台商工业园、东湖高新技术开发区（关

南工业园、关东工业园与光谷软件园）等人才相对

密集的地方进行了问卷调查。当前，学术界并没有

形成人才的标准定义［２１］，因此在实证研究中人才所

指向的具体对象也不尽相同。相对而言，度量人才

常被采用的做法有三种，即：（１）定义具有学士及以

上学历的人为人才；（２）人才指的是专业人员和技
术工人；（３）人才即科学家和工程师［２］。基于现有

的常规处理模式以及中国还是一个发展中国家的现

实，本文把调查的对象指定为接受过高等教育的人，

即具有大专及以上学历的人。调研采用的调查问卷

主要包含三个部分：第一部分为人才环境相关因素

的调查，第二部分为受访者人口统计学特征的信息

调查，最后是受访者对人才环境的主观评价。为了

确保调查数据的有效性，调查问卷中所包含的各类

问题的设问简洁明了，对个别重要的问题运用不同

的表达方式进行反复的设问，同时依照一贯性标准

使调查的问题在逻辑上具有一定的内在联系。调研

结束后，全部共回收３９２份问卷，在舍弃具有缺失值
以及其他问题的问卷后，最后所获取的有效问卷为

３５４份。

在调研中，本文设置了一个针对武汉市人才环

境的问题：“综合考虑以上各项评价因素，您对武汉

市的人才生存和发展环境的评价如何？”要求回答

者在“很差、差、一般、好、很好”五个答案中做出选

择。因此，本文对人才环境质量的度量实际上是一

种主观评价。为了对武汉市人才环境质量有一个初

步的了解，本文对人才环境质量的五级测度分别赋

予１－５的数值，然后进行简单的统计描述。图１给

出了本文使用样本中人才环境评价水平分布的总体

状况。在作为有效样本的３５４位人才中，对人才环
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境的评价呈现一种类似正态分布的形状，即选择

“很好”最少，而选择“很差”的人数次之，分别为２１

位和３７位，仅占有效样本的５．９％和１０．５％ ；另一

方面，选择“好”或“差”的人才数量相当，为７０位和

６８位，各占有效样本的１９．８％和１９．２％。选择中

位值“一般”的人才最多，有 １５８位，其比例高达

４４．６％。如果我们把人才环境评价水平划为两

级———那些“很好”和“好”的为一级，那些评价不那

么高的（包括“一般”、“差”和“很差”）为一级，总体

来说，大约仅有四分之一的回答者对人才环境评价

处于一个较高的水平。

图１　人才环境质量水平分布

（二）变量选择

一个城市人才环境的质量水平总是和这个城市

的生活品质或地方品质、多样性以及人才市场因素

等息息相关。就多样性而言，其实质是指在某个特

定的城市是否在性别、种族以及性取向等方面存在

歧视。西方学者对多样性的强调，其原因在于多样

性的欠缺（即某一种或多种歧视在城市主流居民中

广泛存在）既会形成一种人才进入障碍不利于人才

吸引，又不利于营建一种和谐的生活工作环境以保

留住现有的人才。中国是一个由５６个民族共同构

建的一个大家庭，但就武汉市的情况看，虽然汉族居

民在整体中的比例占有绝对的份额，但汉族居民和

其他少数民族居民之间仍然保持着相对和谐的关

系，鲜见民族对立或民族歧视的事件和报道。至于

性别歧视方面，随着经济和社会的发展以及计划生

育政策的长期实施，传统社会中的重男轻女思想对

中国社会和家庭的影响日益式微，在大城市尤其微

弱。至于其他类型的歧视，如户籍制度，虽然同样是

特大型现代城市，但武汉并不像北京、上海等城市一

样实施了严格的户籍管理制度，不存在明显的人才

进入障碍。因此，在对武汉市人才环境的研究中，本

文并没有考察多样性因素的影响［２２］，而主要是侧重

分析生活品质或地方品质以及人才市场因素等两类

因素对人才环境的影响。

具体而言，在控制人口统计因素的情况下，本文

主要考察了企业微观因素、市场经济因素、社会以及

自然因素等三种类型的因素对人才环境的影响。其

中，前两类因素可以理解为与人才吸引和保留相关

的经济因素，类似于 Ｇｌａｅｓｅｒ（１９９９）所说的市场力
量，而与社会和自然环境息息相关的后者则可以视

为是一种非市场力量［１］。

在具体分析与人才环境相关的四类变量中，本

文控制的人口统计因素包括受访人才的性别、工作

年限以及受教育年限等变量；企业微观因素包括企

业经营状况、薪酬、工作环境状况等；市场经济因素

有消费物价水平、人才培训环境（以培训机构的多

寡度量）、创业机会和就业机会等；社会以及自然因

素则指城市绿化、噪音污染、政府人事服务水平以及

公共交通、休闲娱乐、医疗卫生等公共设施状况等。

为了对这些变量有一个更为清晰的认识，本研究在

表１中列示了实证模型中解释变量的名称、定义以

及简单的统计描述。

需要特别说明的是，本文对这些变量的度量主

要使用的是主观评价方法。一般来说，环境评估的

方法有两种，即客观或专家技术型评价方法（ｔｈｅ
ｔｅｃｈｎｉｃａｌ，ｅｘｐｅｒｔｓａｓｓｅｓｓｍｅｎｔ）和主观或门外汉观测

型评价方法（ｔｈｅｏｂｓｅｒｖｅｒｂａｓｅｄ，ｌａｙｐｅｒｓｏｎｓａｓｓｅｓｓ

ｍｅｎｔ）。客观环境评价主要通过采集处理客观环境
数据，对人才环境进行分析评价；主观环境评价则主

要通过问卷调查收集人才对所处环境的主观满意

度，再进行数据处理，对环境进行分析评价。不过这

种划分并不意味两种方法是截然对立的，如技术型

评价中调查取样的时间和地点以及对结果的解释等

都依赖于人的主观决策，而主观评价中的环境维度

总是指向客观的子类指标［２３］。在评价某个城市具

体的环境质量水平或者比较不同城市的环境质量

时，学术界通常倾向于使用客观的评价方法（其中

子指标权重的确定不可避免地受到人的主观因素的
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　表１ 解释变量含义及描述

解释变量 含义 均值 标准差

人口统计

因素

ｓｅｘ 女性＝１，男性＝０ ０．３９３９ ０．５２２５
ｙｅａｒ 在当地工作的年限 ５．１１５６ ４．４５９３

ｅｄｕｃａｔｉｏｎ 受教育年限：大专＝１５，本科＝１６，硕士＝１９，博士＝２１ １６．１５０４ １．２２５７

企业微观

因素

ｏｐｅｒａｔｉｎｇ 公司运营为好或很好＝１，一般及以下＝０ ０．５８８７ ０．４９２８
ｗｏｒｋ－ｃｏｎｄ 工作现场条件为好或很好＝１，一般及以下＝０ ０．４３３８ ０．４９６３
ｓａｌａｒｙ 薪酬水平为好或很好＝１，一般及以下＝０ ０．２８７３ ０．４５３２

市场经济

因素

ｐｒｉｃｅ 消费物价水平为高或很高＝１，一般及以下＝０ ０．２４０９ ０．４２８２
ｔｒａｉｎ－ｏｒｇａｎ 培训机构为多或很多＝１，一般及以下＝０ ０．１６２０ ０．３６９０
ｅｎｔｒｅ－ｏｐｐｏ 创业机会为多或很多＝１，一般及以下＝０ ０．４１０６ ０．４９２６
ｅｍｐｌｏｙ－ｏｐｐｏ 就业机会为多或很多＝１，一般及以下＝０ ０．６０５０ ０．４８９５

社会以及

自然因素

ｇｏｖｅｒ－ｓｅｒｖ 政府人事服务为好或很好＝１，一般及以下＝０ ０．２０３９ ０．４０３５
ｔｒａｎ－ｆａｃｉ 公共交通设施为好或很好＝１，一般及以下＝０ ０．０８３８ ０．２７７５
ｒｅｃｒ－ｆａｃｉ 休闲娱乐设施为好或很好＝１，一般及以下＝０ ０．１９２７ ０．３９５０
ｈｅａｌ－ｆａｃｉ 医疗卫生设施为好或很好＝１，一般及以下＝０ ０．８７７１ ０．３２８８
ｇｒｅｅｎｉｎｇ 城市绿化为好或很好＝１，一般及以下＝０ ０．１５６４ ０．３６３８
ｎｏｉｓｅ 噪音污染为严重或非常严重＝１，一般及以下＝０ ０．９１６２ ０．２７７５

影响）。由于本研究的目的主要是探寻人才环境评

中何种子类因素相对更为重要，因此本文倾向于使

用主观的评价方法，毕竟环境评价与人们的期望和

体验息息相关，而这二者的主观性是不言而喻的。

四、实证结果及分析

人才环境是一个复杂的系统，是某一地区的经

济、社会、自然以及人文等多方面因素共同作用的结

果。就如人们评价某种商品的质量一样，人才对环

境的评价一般也会基于这一特定环境的经济属性、

社会属性、自然属性以及人文属性等进行综合的考

察。要分析当前人才更重视其中的哪个或哪些属

性，或者说要考察人才环境的决定因素，Ｃｏｈｅｎｅｔａｌ．

（１９７２）［２４］提出的“适当性—重要性加权”模型（ａｄ

ｅｑｕａｃｙ－ｉｍｐｏｒｔａｎｃｅｍｏｄｅｌ）可以作为我们分析的理

论基础，原因在于该模型最能彰显评价主体的特殊

偏好。具体模型如下：

Ａ＝∑
ｎ

ｉ＝１
Ｗｉ·Ｖｉ

其中，Ａ是评价主体对客体的态度，ｎ是客体属

性的数目，Ｖｉ是评价主体对属性 ｉ的评价，而 Ｗｉ是

评价主体认为属性ｉ的重要性。

由于对人才环境的评估使用的是“很差、差、一

般、好、很好”五个级度，因此本文利用ＯｒｄｅｒｅｄＰｒｏｂ

ｉｔ计量模型来探讨人才环境的决定因素。表２给出

了回归的具体结果。

根据表２的实证结果，可以发现：

（一）计量结果显示，受访者对人才环境评价与

　表２ ＯｒｄｅｒｅｄＰｒｏｂｉｔ模型回归结果①

被解释变量：人才环境质量

解释变量 系数 标准误 Ｐ值

人口统计

因素

ｓｅｘ ０．０８５７ ０．１１３７ ０．４５１
ｙｅａｒ －０．０４０３ ０．０１３７ ０．００３

ｅｄｕｃａｔｉｏｎ ０．０４７７ ０．０４９９ ０．３３９

企业微观

因素

ｏｐｅｒａｔｉｎｇ －０．０７８８ ０．１４４１ ０．５８５
ｗｏｒｋ－ｃｏｎｄ ０．３２０４ ０．１４５４ ０．０２８

ｓａｌａｒｙ ０．４９８８ ０．１４４９ ０．００１

市场经济

因素

ｐｒｉｃｅ －０．６２１４ ０．１４３６ ０．０００

ｔｒａｉｎ－ｏｒｇａｎ ０．１７９３ ０．１８７４ ０．３３９
ｅｎｔｒｅ－ｏｐｐｏ ０．２４１５ ０．１２８８ ０．０６１

ｅｍｐｌｏｙ－ｏｐｐｏ ０．１２８７ ０．１２０６ ０．２８６

社会以及

自然因素

ｇｏｖｅｒ－ｓｅｒｖ ０．２３４７ ０．１６５８ ０．１５７
ｔｒａｎ－ｆａｃｉ ０．５１３１ ０．２４６７ ０．０３８

ｒｅｃｒ－ｆａｃｉ ０．０９３２ ０．１７３８ ０．５９２
ｈｅａｌ－ｆａｃｉ ０．６２８１ ０．２１４３ ０．００３

ｇｒｅｅｎｉｎｇ ０．００９６ ０．１８８０ ０．９５９
ｎｏｉｓｅ －０．０７２３ ０．２４１３ ０．７６４

拟Ｒ２ ０．１０６
极大对数似然值 －４４０．３３８

观察值 ３５１

　注：、、分别表示在小于或等于１％、１％ －５％和
５％－１０％水平上显著。

其工作年限之间存在着显著的负向关系，而受访者

的性别和受教育程度的影响则不显著

随着工作年限的增长，一方面人才面临的工作

或职业压力会越来越大，如处于相对较高的岗位而

产生的工作压力以及与资历同向增长的晋升压力

等；另一方面，随着年龄的增长，这些人才可能需要

承担更多的家庭责任。因此，工作年限越长的人才

更可能对环境提出更多的要求，即他们对人才环境

的期望更高。至于性别和受教育程度则不存在显著

的影响，这并不在我们的意料之外。性别因素的不
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显著，一方面是由于目前重男轻女传统思想的影响

日益式微，另一方面的原因可能在于女性在教育、就

业以及职业晋升等方面享有相对均等的机会。而受

教育程度因素的不显著的原因可能在于，在经济发

展的起步阶段，不同人才对环境的需求存在较小的

差异。

（二）在企业微观层面，更高的薪酬和舒适的工

作环境有利于良好人才环境的营造，而企业经营状

况的影响则不显著

薪酬和舒适的工作环境对人才环境的营造具有

积极意义，这与其他文献的观点和发现也是一致的

（如毕马威会计师事务所１９９８年的调查显示，薪酬
是高科技人才在寻找新工作是考虑的首要因

素）［２５］。合理的薪酬不仅为人才的生活和发展提供

坚实的物质基础，同时也意味着自我价值的实现，因

此更可能对所处环境感到满意并做出正面评价。对

于大多数人来说，其一天中的大部分时间是工作场

所度过的。如果一个企业能够为他们提供舒适的工

作环境，那么他们会觉得受到了雇主的重视并因此

充满活力，相反他们会充满抵触情绪，即使所从事的

工作既有趣又享有高的报酬［７］。人们通常会先验

地认为企业经营状况对人才的吸引有正面的影响，

而本文的实证结果表明代表企业经营状况的变量

ｏｐｅｒａｔｉｎｇ的影响是不显著的。这一结果出现的原因

可能在于，经营状况不仅仅取决于员工的努力程度，

它不仅和企业的成长周期有关，同时还受到市场竞

争程度、管理水平、政府产业政策、消费者态度及变

化等多种因素的影响，这些因素往往不是管理者和

雇员能够控制的。

（三）在市场经济因素中，消费物价水平和创业

机会等因素的影响是显著的，而就业机会和人才培

训环境等因素不显著

在收入既定的情况下，消费物价水平越高，人们

所能购买到的产品和服务越少，从而降低了人们的

生活质量，因此不利于人才的吸引和保留。由于人

才相对而言是更富创新意识和创新能力的一个群

体，因此当一个城市拥有良好的创业环境、能够提供

更多的创业机会时，它无疑能够吸引和保留更多的

人才，而本文的研究为这种观点提供了支持。相对

于创业机会，人才培训环境的影响不显著。其原因

可能在于，在完成正规教育之后，人才的进一步成长

更多地依赖于工作现场的学习以及企业内部的培

训，即更多地依赖于“干中学”，因此外部培训对人

才的成长并不像人们想象的那样重要。而就业机会

的影响不显著可能与被调查对象拥有相对稳定的工

作有关，这有待于今后的进一步研究。

（四）便利的公共交通设施以及健全高效的医

疗卫生设施对营造良好的人才环境有着重要的积极

意义，而休闲娱乐设施的影响则不显著

在许多国外学者（如 Ｆｌｏｒｉｄａ，２００２ａ、２００２ｂ、

２００５）［２］［１１］［１２］的研究中，休闲娱乐设施对人才吸引
和保留的影响往往是其研究的重点之一，其重要性

也往往被一再强调。相反，公共交通设施以及医疗

卫生设施的作用往往处于次要的地位，甚至不被提

及。显然，本文的实证结果与此大相径庭。这种差

异的出现，一个重要的原因可能在于，与国外学者研

究对象不同，中国的经济和社会发展水平还处于一

个较低的水平。在发达国家，其居民不仅普遍实现

了以车代步，而且享有健全的医疗保健设施和服务。

而在中国，这些都还是有待实现的发展目标。同样

的道理，在整体国民收入不高的当前，国外文献常常

提及的咖啡馆、博物馆、现代剧院等休闲娱乐设施可

能并不是我国人才日常消费的主流选择。而政府人

事服务之所以不显著，原因与各地政府部门实施相

对松散的人事管理制度有关。另外，代表自然环境

的城市绿化以及噪音污染等两个因素的影响都不显

著，虽然其系数的符号与我们的预期一致。

在考察了哪些因素对人才环境质量的评价具有

显著影响之外，本文感兴趣的另一个问题是，在这些

因素中，哪些因素相对而言发挥着主导作用？由于

在ＯｒｄｅｒｅｄＰｒｏｂｉｔ模型中，解释变量对被解释变量取

最低值（最高值）的边际效应方向与系数符号相反

（相同），而对于居中的被解释变量取值，解释变量

系数的符号与其边际效应的方向并不存在一致的规

律。因此，为了能够更为直观地说明显著解释变量

对人才环境评价的相对重要性，基于表２的实证结
果，本文计算了除年龄之外的其他几个显著变量取

值不同时的人才环境质量评价的边际效应，并列示

于表３。②

（五）如果我们把人才环境评价水平划为两
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　表３ 人才环境质量决定因素的边际效应

人才环境质量水平

解释变量 １ ２ ３ ４ ５
ｗｏｒｋ－ｃｏｎｄ －０．０９８１ －０．０２７６ ０．０８７７ ０．０３３５ ０．００４６
ｓａｌａｒｙ －０．１４２４ －０．０５４１ ０．１２８２ ０．０５９０ ０．００９３
ｐｒｉｃｅ ０．２３６５ －０．０３４９ －０．１６８５ －０．０３０５ －０．００２６

ｅｎｔｒｅ－ｏｐｐｏ －０．０７６１ －０．０１８２ ０．０６７４ ０．０２３８ ０．００３１
ｔｒａｎ－ｆａｃｉ －０．１４５６ －０．０５６５ ０．１３１１ ０．０６１２ ０．００９７
ｈｅａｌ－ｆａｃｉ －０．１６９７ －０．０７６８ ０．１５１８ ０．０８０６ ０．０１４０

　注：基准是基于模型中的虚拟变量取值为０，其他解释变
量取均值。

级———那些“很好”和“好”的为一级，那些评价不那

么高的（包括“一般”、“差”和“很差”）为一级，那么

表３中的解释变量对人才环境评价的边际作用从大

到小排序是：ｈｅａｌ－ｆａｃｉ＞ｔｒａｎ－ｆａｃｉ＞ｓａｌａｒｙ＞
ｗｏｒｋ－ｃｏｎｄ＞ｐｒｉｃｅ＞ｅｎｔｒ－ｅｎｖｉｒ

在控制其他因素不变的情形下，相对于那些不

认可当前医疗卫生设施和公共交通设施的受访者，

那些对此表示认可的人才对人才环境给予正面评价

的预计概率分别要高９．４６％和７．０９％。如果人才
对薪酬、工作环境以及创业机会等表示满意，则其给

予人才环境正面评价的预计概率将分别提高

６．８３％、３．８１％和２．６９％。而当人才对消费物价感

到不满时，其给予人才环境正面评价的预计概率将

下降３．３１％。

五、结论和政策含义

利用武汉市的调查数据，本文研究了人才环境

评价的决定因素。本文的主要结论是：便利的公共

交通设施以及健全高效的医疗卫生设施是营造良好

的人才环境最为关键的因素，而休闲娱乐设施的改

善则不具有显著的作用；劳动薪酬的提高以及舒适

的工作环境对良好人才环境的营造有着积极的影

响，而消费物价水平的降低和创业机会的增加等具

有同样的意义；此外，人才的工作年限与其对环境的

评价存在显著的负向关系，而人才的性别和受教育

程度的影响则不显著。

通过为人才的工作、生活以及发展等提供便利

的条件和富有效率的服务，良好的人才环境被广泛

地认为是吸引、保留以及发展人才的基础。由于人

才和人力资本是经济增长的源泉，因此营造良好的

人才环境对一个国家和地区的竞争力和经济发展有

着重要的意义。除此之外，我们更应该注意到，人才

环境是人才生活和工作的所在，人才环境的优劣直

接关系到人才的福利的多寡。因此，如何进一步改

善人才环境应当引起社会的重视。本文的研究表

明：一方面，人才环境的营造和改善涉及到多个层面

的因素；另一方面，这些因素对提升人才环境质量的

意义是不同的，因此在有限资源的约束下应该注意

轻重缓急，要有所侧重。从人才对环境的评价与公

共设施的关系看，相对于娱乐休闲设施（如造价高

昂的剧院、音乐厅等），人才对便利的公共交通设施

以及健全经济的医疗卫生设施的需求更为迫切，是

城市人才环境建设最为迫切的任务。而由于企业微

观因素中的薪酬和舒适的工作环境对良好人才环境

的营建具有重要的作用，因此对政府部门而言，积极

发展经济、提高居民收入同样是改善人才环境的有

效途径。此外，人才环境与市场经济因素的关系说

明，稳定物价以及为人才的创业提供便利的条件

（如降低门槛、减少税费、放松管制等）同样具有积

极的意义。

【注】

①表２中，在回归结果中解释变量ｏｐｅｒａｔｉｎｇ的系数为负

（不过并不显著），与一般的预计不同。因此，该模型可能存

在多重共线性问题。使用ｓｔａｔａ中ｃｏｌｌｉｎ命令，诊断发现所有

解释变量的方差膨胀因子（ＶａｒｉａｎｃｅＩｎｆｌａｔｉｏｎＦａｃｔｏｒ，ＶＩＦ）都

在１．００－１．５０之间，其均值为１．３２，所以，本文认为该模型

不存在多重共线性问题（由于文章篇幅的关系，本文没有报

告具体的诊断结果）。

②在Ｓｔａｔａ中，可以用ｍｆｘ命令来完成这一工作。
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