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摘要:为探究辽宁省当前科技人才状况,剖析辽宁省科技人才工作意愿影响因素。基于辽宁省部分科技人才的调查数

据,采用结构方程模型,分析内在驱动因素包括薪酬期望、家庭资本、职业预期、工作满意度、组织承诺,外在调节因素包

括人才政策、生活水平、城市发展对工作意愿的影响。基于研究发现,提出能够提升辽宁省科技人才工作意愿的相关对

策建议,为辽宁省经济转型与数字经济构建提供坚实基础和稳固动力,促进辽宁省经济可持续、高质量发展。
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  科技人才作为推动科技创新和进步的重要力

量,在各行各业发挥着关键作用。科技人才主要是

指在科学技术领域具有专门知识和技能,能够从事

科学研究、技术开发、技术管理和科技服务等活动

的人员。科技人才在当今社会尤为重要,能够促进

创新驱动发展、提升国际竞争力、促进经济增长以

及在应对气候变化、能源危机、公共卫生等全球性

挑战中发挥关键作用。
近年来,国内对科技人才研究的热点主要聚焦

于以下4个方面:一是科技人才培养和激励机制,二
是科技人才队伍建设,三是科技人才流动与集聚,
四是科技人才政策研究与政策评价。在探讨科技

人才培养与激励机制方面,现有文献提供了丰富的

视角和深入的分析。苏强等[1]深入分析了新质生产

力的概念及其与科技人才培养的内在联系,指出了

当前高校在教育、科技和人才资源协同上的不足,
以及科技人才培养步伐落后于知识更新与市场变

化速度的问题。戴静超和张滨[2]则从“政产学研金

行介”融合的视角出发,探讨了不同创新主体对科

技人才培育的影响,强调了加强产学研协同作用,
以及重视行业协会和科技中介在人才培育中的桥

梁和催化作用。王媛和任嘉卉[3]基于同步激励理

论,构建了分析框架,并通过实证分析,探讨了物质

激励和精神激励对国企科技人才创新行为的影响,
结果表明,不同年龄和岗位的科技人才对物质激励

和精神激励的需求存在差异,提出了以需求为导

向,分级分类构建精准化、多样化的科技人才激励

机制的建议。在科技人才队伍建设领域,现有文献

提供了深刻的见解和实践案例。张海鹍等[4]聚焦于

吉林省农业科技人才队伍建设,强调了高素质、高
水平农业科技人才对于农业科技创新和现代化发

展的重要性。蒋晓霞和陈玉婷[5]则以N大学为例,
探讨了高质量发展背景下高校青年科技人才队伍

建设的路径,指出了评价机制和试错容错机制在激

发青年科技人才创新活力中的关键作用,并提出了

相应的完善建议。在探讨科技人才流动与集聚的

学术领域中,现有文献提供了独到的见解和实证分

析。申伟宁等[6]聚焦于河北省科技人才的空间集聚

特征及其影响因素,通过区位熵的计算,揭示了河

北省科技人才集聚程度偏低,且存在中部地区相对

较高、北部和南部地区相对较低的分布特征,强调

了提高科研经费使用效率、搭建科研平台和科技创

新产业园区对吸引科技人才的重要性。杨睿娟等[7]

则基于陕西省的案例,通过构建向量自回归(vector
autoregression,VAR)模型,探讨了经济高质量发

展、科技创新与科技人才流动之间的动态交互影

响,建议以产业体系建设为抓手,推动科技创新,以
秦创原创新平台建设为统领,助推经济高质量发

展,并围绕产业链布局人才链,构建良好的科技人

才流动机制。在科技人才政策研究与评价领域,现
有文献提供了深入的分析和评价。程聪慧和钟燕[8]

通过解构科技人才政策的多个维度,采用清晰集定
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性比较分析方法(crisp-setqualitativecomparative
analysis,csQCA),探讨了科技人才政策对城市创新

的影响路径,研究发现科技人才政策可以通过双创

导向型、循环驱动型和规范保障型3种路径促进城

市创新。胡峰等[9]则从政策文本计量的视角出发,
构建了“工具-效力”的二维框架,通过内容分析法和

政策一致性(policymodelingconsistency,PMC)指
数模型对江浙粤3省的科技人才政策进行了比较分

析与评价,在政策效力方面,3省的科技人才政策整

体表现良好,但仍有提升空间,特别是在政策时效、
激励和目标设计等方面。现阶段一线城市对于各

种类型人才的吸引力度和范围是十分惊人的。辽

宁省内由于经济产业结构问题和工作平均薪酬相

对较低,很难实现对人才的“引育留用”。这种状况

将对地区经济发展造成难以逆转的损害,经济形势

和地区人才政策迫使人才流出,人才流出进一步损

害地区经济潜力,从而形成恶性循环。现有研究中

对科技人才的工作意愿研究较少,因此本文以工作

意愿的角度对科技人才进行研究,通过结构方程模

型识别影响因素,有助于制定和优化相关政策。基

于此,通过结构方程模型识别出影响辽宁省科技人

才工作意愿的影响因素,为加强科技人才在辽宁省

的工作意愿提供参考。

1 工作意愿影响因素模型与研究假设
1.1 工作意愿概念界定

工作意愿是指个体在选择、从事和持续投入某一

工作的过程中所表现出的积极态度和内在动机,它主

要涵盖工作者的兴趣和热情、承诺和决心、内在动机

以及满意度和认同感这些方面。现有研究也针对不

同领域的工作者进行了工作意愿方面的探讨。王文

举等[10]采用模糊集定性比较分析(fuzzy-setqualita-
tivecomparativeanalysis,fsQCA)方法,基于理性选择

理论,从目的合理性和价值合理性两个维度分析其影

响因素,研究从组态视角出发,弥补了单一因素研究

的不足,为数字零工劳动者工作意愿的提升提供了理

论依据和政策建议。曾杨梅和何可[11]采用有序

Probit模型进行分析,研究了新时代背景下农林类高

校大学生从事涉农工作意愿的影响因素,最终提出通

过加强新农科建设、落实耕读教育、抓好双创教育和

强化思政教育,可以有效提升农林类高校大学生的涉

农工作意愿,为全面推进乡村振兴培养新型农林人

才。对于本文的研究对象科技人才而言,工作意愿主

要是指科技人才愿意选择留在辽宁省工作、生活以及

发展他的职业规划的意愿。

1.2 科技人才工作意愿影响因素识别

1.2.1 科技人才工作意愿内在驱动因素识别

现有研究对于影响科技人才工作意愿的内在

因素上尚无明确的同一论断,但是有以下几个核心

因素得到了诸多学者的认可,具体见表1。

表1 影响科技人才工作意愿关键内在影响因素

因素 相关研究

薪酬期望 文献[12-14]
家庭资本 文献[15-18]
职业预期 文献[19-21]

工作满意度 文献[22-24]
组织承诺 文献[25-27]

  (1)薪酬期望。薪酬期望是指科技型人才对于

未来工作薪酬的评价与预期,尤其影响流动人口的

迁移决策。对低学历流动人口而言,迁移的主要动

机是追求更高薪酬,这一类人群通常不会在原地定

居。科技人才的薪资期望受到潜在高薪的激励与

放弃高薪的“惩罚”双重影响,这种影响在他们选择

城市和考虑未来发展规划时尤为重要。
(2)家庭资本。家庭资本是一个影响子女职业

和城市选择的综合性概念,如家庭年收入等因素。
这种资本不仅影响科技人才的初次就业,而且贯穿

其整个学生生涯,特别在住房支持方面显得尤为关

键。家庭资本较雄厚的家庭有助于子女向上流动,
而资本较弱的家庭则需要综合考量多种因素来决

定城市选择。
(3)职业预期。职业预期是指个体在职业上发

展的后续可能以及期望。良好的职业预期会使得

科技人才能够容忍一定程度当下职业的缺点和不

足,如工作环境、薪资待遇、社会地位等等。科技人

才在求职上也一定表现出“求稳心态”。
(4)工作满意度。工作满意度是指个人在组织

内进行工作的过程中,对工作本身及其有关方面有

良性感受的心理状态。科技人才的工作满意度主

要受工作情况、沟通情况、团队合作、绩效管理、薪
酬福利以及员工发展等因素影响,它是衡量其职业

生涯和工作环境满足感的重要指标。高工作满意

度通常与增强高员工士气、高生产率和低员工流失

率相关联。相反,低工作满意度可能导致员工不

满、低效率和高流失率。
(5)组织承诺。组织承诺是指员工对其工作单

位的忠诚度和对组织目标与价值观的认同感。对

于科技人才,情感承诺高的通常会因为对组织的喜

爱和忠诚而留在组织中。科技人才的组织承诺主
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要分为3个维度,即情感承诺、持续承诺和规范承

诺。好的组织承诺可以维持科技人才的忠诚度、减
少人才的流失、提高工作效率和组织效率。
1.2.2 科技人才工作意愿外在调节因素识别

从现有文献和国内各个城市的人才政策可以

得出影响科技人才工作的外部核心因素,表2中的

文献提到了这些核心内容。

表2 影响科技人才工作意愿关键外部调节因素

因素 相关研究

人才政策 文献[28-31]
生活水平 文献[32-35]
城市发展 文献[36-37]

  (1)人才政策。人才政策是各个城市实现人才

“引育留用”的通用政策。一方面,科技人才的住房

问题、交通问题、子女教育问题等,需要一定的政策

扶持;另一方面,科技人才的大量流入与聚集的确

会对当地城市的发展发挥重要作用,为当地经济发

展提供强劲的动力。
(2)生活水平。生活水平是指科技人才在选择

长期居住之后所要面临的各种生活支出及其生活

质量的综合考量,包括日常饮食、衣物、住房等方

面。生活水平程度越高,科技人才在城市选择上就

更加自由,生活水平较高的情况下,科技人才在当

地工作生活的动机也更大。
(3)城市发展。城市发展状况也是影响科技人

才流动的重要因素。其中包括城市医疗卫生建设、
城市综合服务水平以及城市公共设施资源等方面。
有研究指出,经济发达城市对于科技人才的吸引力

主要源于其就业机会和职业发展空间,但是对于有

留在经济发达城市意愿的科技人才来说,城市发展

状况也要考虑在内,这一因素关乎他们将来的生活

质量与幸福感。
1.3 研究假设

1.3.1 内在驱动因素对工作意愿的影响及作用

假设

通过回顾文献与整理资料,识别出了5个关键

的内在驱动因素,包括家庭资本、薪酬期望、职业预

期、工作满意度、组织承诺。在外在调节因素以及

环境因素的影响下,内在驱动因素也受其影响发生

变化。不同的内在驱动因素对于工作意愿有不同

的作用路径。该研究识别出的家庭资本、薪酬期

望、职业预期、工作满意度、组织承诺5个关键内在

驱动因素对其进行了描述与界定,使其统一为与在

辽宁工作意愿正相关的表述。研究发现,家庭资本

在早期阶段对科技人才的职业规划产生影响,较高

的家庭资本可推动人才流向发展水平更好的地区。
同时,薪酬期望和职业预期通过综合评估影响科技

人才的工作意愿,良好的薪酬和职业发展前景可显

著提升其在当地的工作意愿。工作满意度和组织

承诺也对科技人才的留任意愿产生显著影响,其中

工作满意度高的科技人才更倾向于继续为当地组

织贡献力量,而强烈的组织承诺可促使人才长期留

在当地。因此,综合以上分析提出以下假设。
H1:家庭资本与科技人才的工作意愿之间呈正

相关关系;
H2:职业预期与科技人才的工作意愿之间呈正

相关关系;
H3:薪酬期望与科技人才的工作意愿之间呈正

相关关系;
H4:工作满意度与科技人才的工作意愿之间呈

正相关关系;
H5:组织承诺与科技人才的工作意愿之间呈正

相关关系。
1.3.2 外在调节因素对工作意愿影响及作用假设

科技人才在选择定居城市上也受到多重外在因

素的影响。普遍来讲包括当地对于人才的扶持与引

进政策、城市基础设施建设与城市发展水平以及城市

综合生活成本等因素。此外,诸如空气质量与生活环

境这类外在因素也受到了学者们的关注。通过对相

关文献的整理分析,将其识别为人才政策、城市发展、
生活水平这3个关键外在调节因素。外在因素也对

科技人才的工作意愿产生直接作用与影响。
人才政策的制定与实施一直是各个城市吸引

和留住人才的主要手段。多方研究已经证实了人

才政策对于人才的吸引力,尤其是经济发展较为一

般的地区城市,人才政策是当地吸引人才和留住当

地科技人才的核心手段。人才政策的扶持力度与

优惠力度包括住房与租房补贴、户籍办理、交通补

贴等越大,科技人才在当地的工作意愿也会随之提

高。因此,提出以下假设。
H6:人才政策与科技人才工作意愿之间呈正相

关关系。
人才政策对于科技人才的影响也存在其他作

用路径。家庭资本、薪酬预期、职业预期、工作满意

度以及组织承诺作为内在驱动因素,也会受到人才

政策这一外在调节因素的影响。研究表明,高房价

对科技人才有挤出效应,而人才政策通过降低生活

成本提升城市的吸引力,进而提升薪酬预期和职业
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预期。然而,这种提升是有边界的,尤其是当城市

间差距较大时。此外,工作满意度也会受到人才政

策的影响,人才政策直接关系到科技人才的职业发

展、薪酬福利、工作环境以及工作生活平衡等方面。
有效的人才政策可以通过提供职业发展机会、确保

公平薪酬、创造良好的工作环境、支持工作平衡和

鼓励科技人才的参与来提高工作满意度。同时,人
才政策对组织承诺也有着显著的影响。人才政策

是组织为了吸引、发展和留住科技人才而制定的一

系列的战略和措施,通过这些战略和措施进而影响

到科技人才对组织的忠诚度和承诺。综合以上分

析,提出如下假设。
H7:人才政策与家庭资本之间呈正相关关系;
H8:人才政策与职业预期之间呈正相关关系;
H9:人才政策与薪酬期望之间呈正相关关系;
H10:人才政策与工作满意度之间呈正相关

关系;
H11:人才政策与组织承诺之间呈正相关关系。
生活水平和城市发展是外在调节因素的另外

两个关键因素,其中生活水平程度越高,科技人才

在城市选择上就更加自由,生活水平较高的情况

下,科技人才就业生活的动机也更大。城市发展包

括城市建设、城市综合服务水平以及城市公共设施

资源等方面。大城市对于年轻人的吸引能力已经

得到普遍的证实与认可,尽管有研究指出,大城市

对于科技人才的吸引力主要源于其就业机会和职

业发展空间,但是对于有留在大城市意愿的科技人

才来说,一个城市的综合发展状况也要考虑在内,
这一因素关乎他们将来的生活质量与幸福感。综

合以上分析,做出如下假设。
H12:生活水平与科技人才工作意愿之间呈正

相关关系;
H13:城市发展与科技人才工作意愿之间呈正

相关关系。
结合以上研究假设,提出理论模型,如图1所示。

2 科技人才在辽宁工作意愿影响因素的
实证分析
2.1 研究思路

基于以上研究假设,构建相对应的结构方程模

型。设计调查问卷,对辽宁省科技人才进行问卷调

研。通过现场数据收集与微信线上数据收集共获

得有效数据198份,微信线上收集数据228份。现

场数据收集受访者平均花费约5min完成整个问卷

调查,微信线上收集率为100%。得到数据后剔除

图1 科技人才在辽宁工作意愿影响因素结构方程模型

其中明显只选择同一题项的情形,最终获得问卷

198份。将得到正式问卷进行检查与分类,将每一

份问卷进行标号编码同时标注无效问卷,最终整理

成SPSS软件可以读取的数据进行分析,将整理好

的数据导入amos中,对模型的路径进行拟合评价,
得出相应结果并验证假设。
2.2 信效度检验及模型拟合

2.2.1 信度检验

对各个子量表进行信度检验分析,一般用

Cronbach’sα系数对量表的信度进行评估。不同的

研究者对于Cronbach’sα系数的界限值要求也不

一致,在基础研究中Cronbach’sα系数至少要达到

0.8才能接受,在探索研究中Cronbach’sα系数达

到0.7才能接受,在实务研究中Cronbach’sα系数

至少要达到0.7就能接受。通过SPSS25.0对子量

表进行信度分析,结果见表3,不难看出所有子量表

的Cronbach’sα系数均大于0.8,符合要求。

表3 各个分量表信度分析结果

变量 Cronbach’sα 项数

家庭资本 0.883 3
职业预期 0.892 7
薪酬期望 0.934 2

工作满意度 0.981 31
组织承诺 0.961 15

内在影响因素 0.977 58
人才政策 0.979 12
生活水平 0.847 3
城市发展 0.917 5

外在影响因素 0.966 20
居留意愿 0.913 4
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2.2.2 效度检验

模型适配度分析结果见表4,其中CMIN/DF(卡
方自由度比)为2.391,在1~3的优秀范围内,
RMSEA(误差均方根)为0.084,在0.08的良好范围

附近,基本合格。另外IFI(增值拟合指数)、TLI(非规

范拟合指数)、CFI(比较拟合指数)均大于0.8,达到

了良好水平。因此,本次分析足可以说明,内在驱动

因素与外在调节因素CFA模型具有良好的适配度。

表4 模型适配度分析结果

指标 参考标准 实测结果

CMIN/DF 1~3为优秀、3~5为良好 2.391
RMSEA 小于0.05为优秀,小于0.08为良好 0.084
IFI 大于0.9为优秀,大于0.8为良好 0.882
TLI 大于0.9为优秀,大于0.8为良好 0.869
CFI 大于0.9为优秀,大于0.8为良好 0.881

  在量表CFA模型具有良好的适配度的前提下,
进一步检验量表各个维度的收敛效度(AVE)以及

组合信度(CR)。通过建立的CFA模型计算出各个

测量维度在对应维度上的标准化因子载荷,然后通

过AVE和CR的计算公式算出各个维度量表对应

的收敛效度和组合信度。其中AVE值应大于0.5,
CR值应大于0.7,才能说明量表具有良好的收敛效

度与组合信度。
根据表5可以看出,各个维度的AVE和CR均

大于临界值,说明各个维度均具有良好的收敛效度和

组合信度。
根据表6结果,各维度两两之间的标准化系数均

小于维度所对应的AVE值平方根,因此说明各个维

度之间具有良好的区别效度。图2是由Amos26生

成的CFA模型,结果显示了各个维度之间的路径系

数与对应测量题项的标准化之下的因子载荷。
2.2.3 结构方程模型结果分析

采用实证研究,检验科技人才工作意愿影响因

素的作用机理,探讨内在驱动因素如何影响工作意

愿? 外在调节因素如何影响工作意愿? 通过结构方

程模型分析对该研究所提假设进行检验,验证理论

模型的有效性,为后文针对如何提科技人才居留意

愿提供理论支撑与数据支持。最终假设检验结果

见表7,结构方程模型主路径图如图3所示,并对研

究结果进行讨论。

表5 各个维度收敛效度与组合信度

路径关系 估计值 AVE CR
Q12_Row2←薪酬期望 0.959
Q12_Row1←薪酬期望 0.915

0.8785 0.9353

Q12_Row15←家庭资本 0.959
Q12_Row14←家庭资本 0.888
Q12_Row13←家庭资本 0.703

0.7341 0.8907

Q12_Row8←职业预期 0.570
Q12_Row7←职业预期 0.662
Q12_Row6←职业预期 0.907
Q12_Row5←职业预期 0.897
Q12_Row4←职业预期 0.730
Q12_Row3←职业预期 0.719

0.5734 0.8871

Q13_Row25←工作满意度 0.827
Q13_Row14←工作满意度 0.618
Q13_Row10←工作满意度 0.804
Q13_Row1←工作满意度 0.682

0.5443 0.8250

Q12_Row9←生活水平 0.771
Q12_Row10←生活水平 0.810
Q12_Row11←生活水平 0.832

0.6476 0.8463

Q12_Row16←城市发展 0.596
Q12_Row17←城市发展 0.833
Q12_Row18←城市发展 0.941
Q12_Row19←城市发展 0.937
Q12_Row20←城市发展 0.867

0.7128 0.9239

Q14_Row4←组织承诺 0.717
Q14_Row5←组织承诺 0.794
Q14_Row10←组织承诺 0.775
Q14_Row11←组织承诺 0.612

0.5299 0.8170

Q15_Row12←人才政策 0.955
Q15_Row11←人才政策 0.961
Q15_Row10←人才政策 0.975
Q15_Row6←人才政策 0.865
Q15_Row5←人才政策 0.935
Q15_Row4←人才政策 0.863
Q15_Row3←人才政策 0.810
Q15_Row2←人才政策 0.786
Q15_Row1←人才政策 0.788

0.7831 0.9700

表6 各个维度区别效度分析结果

维度 人才政策 组织承诺 城市发展 生活水平 工作满意度 职业预期 家庭资本 薪酬期望

人才政策 0.597
组织承诺 0.374 0.355
城市发展 0.218 0.158 0.270
生活水平 0.202 0.246 0.197 0.416

工作满意度 0.442 0.434 0.185 0.270 0.593
职业预期 0.113 0.117 0.120 0.229 0.135 0.269
家庭资本 0.163 0.220 0.188 0.361 0.231 0.121 0.943
薪酬期望 0.038 0.000 0.132 0.085 -0.017 0.207 -0.084 0.809

AVE值平方根 0.772658 0.595819 0.519615 0.644981 0.770065 0.518652 0.971082 0.899444
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图2 科技人才在辽宁工作意愿影响因素CFA模型
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表7 假设检验验证结果汇总

假设序号 研究假设 验证结果

H1
家庭资本与科技人才的工作意愿之间呈正

相关关系
成立

H2
职业预期与科技人才的工作意愿之间呈正

相关关系
成立

H3
薪酬期望与科技人才的工作意愿之间呈正

相关关系
成立

H4
工作满意度与科技人才的工作意愿之间呈

正相关关系
成立

H5
组织承诺与科技人才的工作意愿之间呈正

相关关系
成立

H6
人才政策与科技人才工作意愿之间呈正相

关关系
成立

H7 人才政策与家庭资本之间呈正相关关系 成立

H8 人才政策与职业预期之间呈正相关关系 不成立

H9 人才政策与薪酬期望之间呈正相关关系 成立

H10 人才政策与工作满意度之间呈正相关关系 不成立

H11 人才政策与组织承诺之间呈正相关关系 不成立

H12
生活水平与科技人才工作意愿之间呈正相

关关系
成立

H13
城市发展与科技人才工作意愿之间呈正相

关关系
成立

  内在驱动因素包括家庭资本、职业预期、薪酬

期望、工作满意度和组织承诺5个因素,分别对应

H1、H2、H3、H4、H5,5个假设都得到了验证,且工

作满意度和组织承诺与居留意愿之间的关系十分

密切。5个因素均与工作意愿之间呈现正相关关

系,体现了科技人才居留意愿在家庭与职业上综合

评判与考量,家庭与职业是能够影响科技人才选择

定居城市的关键考量因素,同时工作满意度和组织

承诺也是科技人才的评判标准,也是科技人才能够

长居当地的重要个人评判指标,代表着科技人才对

于一个城市工作决策行为上的综合评价,科技人才

在当地工作时有一个良性的工作状态,工作满意度

高、对工作期待度高以及对工作单位的忠诚也会使

科技人才在当地有更高的工作意愿。
外在调节因素有人才政策、生活水平、城市发

展3个因素,分别对应H6、H12、H13,且3个假设

均得到了验证。人才政策、生活水平、城市发展都

与科技人才工作意愿呈正相关关系。根据聚集理

论,人才会随着产业聚集的方向产生聚集现象。产

业的聚集也代表着当地较为雄厚的经济基础和产

业基础,也产生了大量的就业岗位。且产业的聚集

较为明显的城市,其人才政策、生活水平、城市发展

3个方面较为突出,能够对科技人才产生有效拉力,

即提高了科技人才在当地的工作意愿。
外在调节因素中人才政策与内在驱动因素之

间的假设对应为 H7、H8、H9、H10、H11。其中

H7、H9得到验证,家庭资本与薪酬期望同人才政策

之间呈现正相关关系,人才政策通过资金扶持的方

式减轻了家庭资本与薪酬期望下的经济压力,变相

提高了二者;H8、H10、H11不成立,即职业预期、工
作满意度和组织承诺与人才政策不相关,人才政策

的扶持对于科技人才而言是一个短期考量因素,职
业预期和组织承诺则是一个长周期的影响因素,短
期优惠与利益目前还难以对其形成有效影响,人才

政策颁布后对科技人才的工作满意度影响较缓,需
要在政策实施方面加快进度,从而对科技人才在当

地工作的工作满意度有一个良好的影响。

3 结论与建议
科技人才作为特殊的流动人口、人才的储备力

量,其中流动倾向与特征较为明显:①受教育水平

相对较高。与其他流动人口相比,科技人才接受了

系统且完整的教育,并且习得了作为知识型员工的

技能与思维方式,在就业与城市居留选择上的空间

更大更具多样性。②家庭因素在其流动决策上发

挥重要作用。识别了家庭资本作为关键内在驱动

因素,其作用也在结构方程分析中得到了验证,家
庭因素影响到科技人才在一个城市生活就业的压

力和选择倾向,特别是在国内城市房价居高不下的

背景之下。③能够有效接受政策引导。各个城市

的建设水平与人才政策能够对科技人才形成有效

吸引力,科技人才不像低学历流动人口(特别是“农
民工”群体)仅仅在城市获得工资报酬而不考虑留

在当地。从这项研究的结果中可以得到一定启示,
作为备受关注的人才储备力量,科技人才居留意愿

会受到来自内在驱动因素与外在调节因素的影响,
也会受到所处社会关系与社会网络的影响。据此,
提出以下建议。

(1)引导科技型人才树立良好的职业观念。各

个地市政府与高校要为科技人才树立良好的职业

观念,增强企业、高校和科研所之间的合作关系,一
是在科学研究领域积极合作,促进创新研究成果落

地实施;二是促进科技型人才及时接触企业最新

进展。
(2)提高职业薪酬待遇。既要建立健全科技型

人才培训机制与评价体系,还要建立透明的科技人

才职业生涯发展规划,确保科技型人才能够保证薪

酬水平,从住房、交通等方面提供补助或便利条件,
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图3 结构方程模型主路径图

如提供科技人才公寓、科技人才交通专线等,在不

增加现金投入的基础上,提高“相对”薪酬竞争性。
(3)提高科技人才家庭补贴力度。分梯度对科

技型人才家庭实行补贴制度,根据家庭情况的不

同,对科技型人才的家庭实行补贴。同时探索科技

型人才就业契约制。科技型人才与当地政府签订

合作合同,若能留在当地城市工作就业,则可对科

技型人才提供各方面经济支持,包括家庭上的接济

与补贴等。
(4)适度提升人才政策扶持力度。增加人才政

策中的直接经济补贴部分,针对科技型人才家庭情

况的不同,分梯度对其进行直接经济补贴。加强人

才政策的宣传与引导,地方政府应当建立统一的人

才政策信息平台,对广大科技型人才进行宣传宣

讲,让科技人才真正全面获取人才激励政策。适度

降低人才政策的申领成本,从而真正实现将人才留

在地方,服务地方。
(5)降低科技人才生活成本,提升生活水平。

需要积极导入优质公共服务设施,适度降低对于科

技型人才住房的门槛,降低科技型人才的住房成

本,适度扩大保障房对于科技型人才的覆盖水平。
(6)提升城市发展水平。首先,营造良好的营

商环境。基于当地的特色特长建立产业园区,搭建

产业链条,从而为科技人才提供当地的就业岗位。
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其次,完善基础交通建设。增设产业园区与居住集

中地区班车,优化道路规划。最后,优化城市形象,
积极利用新媒体传播渠道对外宣传。
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InfluencingFactorstheWorkIntentionsofScientificandTechnological
TalentsinLiaoningProvince

LIANGZuheng,LIUTiemin
(SchoolofEconomicsandManagement,ShenyangUniversityofChemicalTechnology,Shenyang110000,China)

Abstract:ToexplorethecurrentsituationofscientificandtechnologicaltalentsinLiaoningProvinceandanalyzethefactorsinfluencingtheir
workintentions,surveydatafromasegmentofthesetalentswasutilizedandastructuralequationmodelwasemployed.Thismodelexamines
intrinsicmotivatorssuchassalaryexpectations,familycapital,careerexpectations,jobsatisfaction,andorganizationalcommitment,alongside
extrinsicfactorsliketalentpolicies,livingstandards,andurbandevelopment,todeterminetheirimpactonworkintentions.Ultimately,some
strategiesareproposedtoenhancetheworkintentionsofscientificandtechnologicaltalentsinLiaoningProvince,therebylayingasolid
foundationandprovidingrobustimpetusfortheprovince’seconomictransformationanddigitaleconomyconstruction,fosteringsustainableand
high-qualityeconomicdevelopment.
Keywords:scientificandtechnologicaltalents;workintentions;structuralequationmodel;influencingfactors
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