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1 问题的提出 
《国民经济和社会发展第十三个五年规划

纲要》中提出到 2020 年公民具备科学素质的

比例超过 10% 的奋斗目标，实现这一目标是

我国全面建成小康社会和创新型国家建设的

标志性工作之一。公民科学素质的培养，依

靠科普事业的长足发展，其中一个关键环节

就是科普人才队伍建设。而事实上，我国科

普组织存在人员流动大、复合型人才少、高

端人才占比小等特点，专业人才短缺问题突

出，形势严峻 [1]。这与奋斗目标相距甚远。

随着科普产业的不断发展，我国科普人

才未来三年内缺口达到 150 万，将成为制约科

普事业发展的瓶颈问题 [2]。科普机构和组织如

何引入、培养及留住专业人才，是在未来一

段时期内解决科普人才短缺所面临的一项重

大课题。那么，在“专职人才的引入”方面，

科普组织所需的相关专业人才对科普工作评

价如何，是什么因素积极影响相关专业人才

的科普工作意愿？本文开展对科普组织人才

吸引力方面的研究，包括：第一，科普相关

专业人才对科普工作的认知和评价；第二，

影响专业人才致力于服务科普组织意愿的主

要因素；第三，科普组织对于不同社会属性

人才的吸引力是否存在显著差异。通过对以

上问题的探讨，力求为相关机构开展科普人

才队伍建设工作提供参考。

2 文献回顾及假设提出
2.1 科普人才

作为从事科普工作并具有专门知识的人才

形式，科普人才对于科普事业的发展具有重要

[ 摘   要 ] 本文针对我国科普人才队伍建设面临的人才数量短缺和结构不合理问题，从组织吸引力影响要素及

其作用的角度展开分析。通过实证研究发现，科普工作功能性与象征性两特征维度均对潜在人才的科普组织

吸引力感知存在显著正影响，象征性维度影响大于功能性维度；与科普组织吸引力相关性最高的三个因子分

别是晋升、胜任及声望；性别、教育背景对科普工作特征与组织吸引力之间的关系存在显著影响。另外，潜

在人才对科普工作与组织吸引力感知评价不高，需采取一定措施予以提升与改善。
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的推动作用。这类人群通常是拥有相应领域的

科学素质和科普专业技能，能创造性地从事科

普实践，并具备通过特定方法、方式传播和普

及这些知识能力的劳动者 [3]。依据从事科普工

作的时间和职业化程度的不同，科普人才可划

分为专职人才、兼职人才及科普志愿者。

科普人才最大的特点在于其综合性与复

合性，可以直接使用的人才数量少、竞争力

强 [4]，这也是造成科普组织普遍人才短缺的重

要成因。笔者认为，吸纳更多有一定专业技

术基础的潜在人才加入科普组织，进一步培

养和转化应用，是解决专职科普人才短缺的

有效途径。基于此，本研究将“人才”定义

为，具备相应领域科学素质和专业技能基础，

通过科普实践可能培养成为符合科普组织需

求的劳动者，即潜在科普人才。笔者从求职

者的角度出发，探讨科普组织对潜在科普人

才（专职）吸引力的问题。

从 文 献 检 索 与 归 纳 中 可 以 看 出， 现 阶

段科普人才相关研究的成果不多，已有研究

主要聚焦在科普人才队伍建设现状与存在问

题的定性分析上，实证研究更是不足。国内

少有研究何种因素影响科普组织人才吸引力

的问题，其中较为深入的有林爱兵和刘颖

（2008）[5] 、郑念（2009）[6]、马伊文（2011）[7]、

吴中云（2011）[8] 等人。

时间

2008 年

2009 年

2011 年

2011 年

学者
林爱兵
刘颖

郑念

马伊文

吴中云

观点

逐步建立、创新、制度化科普基地人才激励机制，如拨备经费、资助创新项目，提高科普人员积极性

科普人才发展过程中存在的诸多问题，主要有科普人才培养体制、管理体制、使用机制、评价体制
等方面
积极开展与国外机构的合作与交流，创造科普人才外出接受知识的环境，吸引国外相关人才
科研和科普最终都是为了服务社会大众，应共同纳入对科研工作者评价体系，在职称评定、业绩考
核中得到认定

表 1  关于科普人才相关学者的研究论述

2.2 组织吸引力

组织吸引力的概念首次被提出，是在 Shein

和 Diamante（1988）关于人与环境的适配性

问题的研究中 [9]。Turban 和 Greening（1997）

进一步将组织吸引力界定为“组织本身吸引

人员做出选择决策的程度”[10]。Aiman Smith 

（2001）等则认为，组织吸引力是“在对组织

积极印象基础上产生的，与其建立进一步联

系的意愿”[11]。结合本研究背景，可以将科普

组织吸引力定义为，相关专业人才选择进入

科普组织工作的意愿强度。

国 内 外 学 者 对 组 织 吸 引 力 及 其 构 成 要

素的研究成果，主要是从要素理论和匹配

理论两个方面进行探讨。要素理论关注工

作特征对组织吸引力的作用，而匹配性理论

则关注个人与组织特征的匹配程度对其进入

组织意愿的影响。由于在应聘的早期阶段掌

握企业与岗位的信息不完全，求职者往往凭

借那些具有“信号”作用的工作特征，形成

对“吸引力”的判断 [12]。本文借鉴 Lievens 和

Highhouse（2003）的要素理论成果，认为科

普组织吸引力主要受求职者对科普工作特征

感知情况的影响，并将科普工作特征划分为

功能性特征维度和象征性特征维度 [13]。

（1）功能性特征维度：科普组织展示出的

客观、具体和真实的工作特征 [14]，包括科普工

作的薪资待遇、晋升发展、出差、团体活动、

培训机会及任务多样性等 6 个方面，具有激发

潜在科普人才求职兴趣和意愿的作用 [15]。

（2）象征性特征维度：科普组织展示出

的主观和无形的工作特征，包括真诚、创意、

胜任、声望和强壮等 5 个方面，能够帮助科

普人才认识与科普组织和岗位的文化价值观

的契合程度 [16]。其中，真诚指科普工作向科
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普人才传递的踏实放心的宜人感；创意描述

的是科普工作的想象力、生机勃勃，满足科

普人才对新潮的追求；胜任指让科普人才感

到从事科普工作的自主性与成就感；声望和

强壮分别是威望和坚强的特征，指科普人才

感知到的依附在科普组织和工作上的名望和

声誉 [17]。

2.3 组织吸引力与科普人才队伍建设

对于组织来说，想要选择或招揽人才，影

响求职者的意向与决定是非常重要的 [18-19]。

Hoye 和 Lievens（2005）研究发现，组织吸引力

会强化求职者对企业的正面感知，增加潜在求

职者选择进入组织的可能性 [20]。科普组织普遍

存在人员收入水平不高、缺乏职业规划、选拔

培养体制不完善等问题 , 难以吸引专业人才 [2]。

曾平英（2011）也在研究中指出，科普工作待

遇低于同类技术人员，人才容易被更高待遇就

业机会所吸引，高层次科普人才流失严重 [21]。

由上述主要研究成果可以发现，在科普

组织的人才吸引力研究方面，现有学术成果

并不多，且主要集中在科普人才队伍现状与

理论研究，或是结合科学技术馆、科普教育

基地等基础设施，探讨科普人才培养和发展

问题。前述在就何种原因吸引相关人才加入

科普工作的实证研究上仍是空白。本研究从

吸引力这一侧面对潜在专职科普人才进行调

查分析，探讨科普人才的深层次问题与成因，

提出可操作的对策和建议，旨在为解决目前

科普人才队伍建设中存在的诸多问题提供有

效参考，具有一定的研究创新性。

2.4 研究假设与模型的提出

由于就业市场劳资双方的信息不对称，

求职者会有意无意地用个人知识与已得到的

信息推断和评估该组织 [12]。据此，本文提出：

假设 1：求职者对科普类工作特征的感知

评价存在显著差异。

工作的功能性特征提供关于工作最直接

可见的信息 [14]，能够显著影响人们的求职意

愿和工作选择 [16]。象征性特征能够实现求职

者的自我认同、强化自我形象的需要，从而

增强求职者进入组织的意愿 [17]。据此，本文

提出：

假设 2：功能性与象征性维度各因子与科

普组织吸引力显著正相关。

不同性别、教育背景的求职者在组织和

岗位特征上的偏好存在一些差异，如在对潜

在求职者的研究中，发现女性与男性在评估

特定的工作特征时持有不同的看法 [22-23]。据

此，本文提出：

假设 3：个体社会属性对科普工作特征与

科普组织吸引力之间的关系存在显著影响。

3 研究设计
本文以 Lievens 和 Highhouse[13] 提出的要

素理论模型为参照，及文献 [12, 15, 16, 18] 为基础，

从求职者的视角对科普组织人才吸引力开展

指标

性别

对 科 普
工 作 认
识 的 主
要来源

受 教 育
程度

指标

年龄

专业
学科

类别
男
女
学校相关课程
讲座培训
电视 / 报纸 / 杂志
网络
其他
本科
硕士
博士

类别
20 岁及以下
21~29 岁
30~39 岁
40 岁及以上
工学
理学
管理学
经济学
教育学
其他

人数
106
143
48
18
36
129
18
104
108
37

人数
22
167
48
12
40
19
91
20
6
73

比例 / %
42.57
57.43
19.28
07.23
14.46
51.81
07.23
41.77
43.37
14.86

比例 / %
08.84
67.07
19.28
04.82
16.06
07.63
36.55
08.03
02.41
29.32

表 2  描述性统计分析
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收敛效度。具体分析结果见表 3。

4.2 配对样本 T 检验分析

运 用 配 对 样 本 T 检 验 分 析， 对 比 被 调

查者在科普工作特征不同维度的感知评价情

况， 结 果（ 见 表 4） 显 示 统 计 量 t=2.906，P

值 =0.004<0.01，因此认为潜在人才对科普工

作特征的感知评价存在显著差异，即假设 1

通过检验。结合表 3 的均值分析结果，可以

认为潜在人才对于科普工作的功能性特征维

度的感知评价更高，具体为培训（3.7）与团

队（3.68） 两 项 最 高， 薪 资（3.19） 及 晋 升

（3.24）两项最低。

变量 均值

3.19
3.24
3.59
3.68
3.70
3.67
3.41
3.59
3.55
3.39
3.27

功
能
性
特
征

象
征
性
特
征

1 薪资
2 晋升
3 任务
4 团队
5 培训
6 出差
7 真诚
8 创意
9 胜任
10 声望
11 强壮

因子
载荷
0.832
0.780
0.872
0.853
0.700
0.796
0.703
0.787
0.718
0.826
0.884

共同度

0.654
0.656
0.701
0.710
0.606
0.617
0.608
0.629
0.712
0.688
0.717

累计贡
献率 /%

41.680

85.803

Cronbach’s
值

0.777

0.790

表 3  因子分析

功能性特
征—象征
性特征

成对差分
均值

0.06834

t

2.906

N

249

df

248

标准差

0.37114

Sig.( 双侧 )

0.004

表 4  配对样本 T 检验

实证分析。结合实际，在对 9 位科普相关专业

人才进行深入访谈的基础上，由人力资源与

科技传播领域的专家进一步筛选题项，并在

30 份问卷预调研后，进一步修改，形成了初

步测量量表。

考 虑 到 研 究 对 象 为 潜 在 专 职 科 普 人 才

（以下简称“潜在人才”），而目前科普组织的

主要专职人才来源是校园招聘，因此我们将

研究取样放在高校毕业年级的学生中，并涵

盖大部分的专业学科。共发放 305 份问卷，回

收 287 份，剔除无效问卷 38 份，最终 249 份

进入统计，具体样本结构如表 2 所示。

4 数据分析
4.1 信度与效度分析

本文选用 Spss19.0 进行数据分析，以

Cronbach’s 值作为信度检验的标准。科普工

作特征功能性、象征性两维度 11 个因子量表

的 Cronbach’s 值均大于 0.7（具体见表 3），

说明数据内部一致性较高。

KMO 值为 0.880，巴特利球体检验的显著

性结果为 0.000，说明该组数据适合做因子分

析。对 11 个测量变量进行主成分分析，提取

特征值大于 1 的因子，结果显示：各变量的

因子载荷量大于 0.7，其他变量萃取后的共同

性皆大于 0.6，所有工作特征测量项聚合成了

2 个维度，说明该量表具有较好的区别效度和

4.3 相关分析和多元回归分析

运用相关分析与多元回归分析检验科普

工作特征与组织吸引力之间的关系，具体见

表 5、表 6。

从表 5 可知，功能性、象征性特征各因

子与科普组织吸引力显著正相关，与科普组

织吸引力相关性最高的三个因子分别是晋升

（0.546）、胜任（0.521）、声望（0.493）。

从表 6 可知，第一，R2 （调整后）为 0.366，

指标
组织吸引力

功能性
特征

象征性
特征

1 薪资
2 晋升
3 任务
4 团队
5 培训
6 出差
7 真诚
8 创意
9 胜任
10 声望
11 强壮

显著性

**
**
**
**
**
**
**
**
**
**
**

组织吸引力
1.000
0.380
0.546
0.380
0.289
0.387
0.199
0.372
0.386
0.521
0.493
0.402

表 5  相关性分析

注： 表 中 *** 表 示 p ≤ 0.00；** 表 示 0.00 ﹤ P ≤ 0.01；* 表 示 0.01 ﹤
P ≤ 0.05。
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F 值 72.490，显著性水平 P ≤ 0.00，说明自

变量能很好地对因变量进行解释；第二，回

归分析发现，科普工作功能性与象征性特

征 Sig. 值均小于 0.01，说明这 2 个维度对潜

因变量
科普组织
吸引力

自变量
功能性特征
象征性特征

标准化回归系数
0.214
0.438

T 检验
2.980
6.087

Sig. 值
0.003
0.000

容忍度
0.495
0.495

VIF
2.022
2.022

R2（调整后）

0.366

F 检验

72.490***

表 6  科普工作特征与组织吸引力感知多元回归分析

注：表中 *** 表示 p ≤ 0.00；** 表示 0.00 < P ≤ 0.01；* 表示 0.01 < P ≤ 0.05。

在人才的科普组织吸引力感知有显著影响，

其影响程度按降序排列依次为象征性特征

（0.438）、功能性特征（0.214），即假设 2 通

过检验。

从表 7 可知，第一，不同性别潜在人才对

科普组织吸引力的感知存在差异，其中，男

性潜在人才科普组织吸引力感知受功能性和

象征性特征的影响显著，女性潜在人才则显

著受象征性特征的影响；第二，本科、硕士、

博士的科普组织吸引力感知分别显著受象征

性特征、象征性与功能性特征、功能性特征

的影响；第三，理工类潜在人才科普组织吸

引力感知受象征性与功能性特征的影响均比

较显著，经管类则显著受象征性特征的影响。

由此，假设 3 得到验证，即个体社会属性差异

对科普工作特征与组织吸引力之间的关系存

在显著影响。

5 结论与启示
通过实证分析，本研究得到以下结论及

启示：

（1）潜在人才整体上对科普工作的感知

评价不高，且存在显著差异。其中，潜在人

才对科普工作特征功能性维度的感知评价高

于象征性维度，评价最高的两项为培训和团

科普组织
吸引力

男性
女性
本科
硕士
博士
理工类
经管类

功能性特征 象征性特征
回归系数

0.601
0.179
0.154
0.474
0.765
0.482
0.203

回归系数
0.467
0.828
0.910
0.631
0.206
0.532
0.901

标准化回归系数
0.353
0.098
0.089
0.260
0.510
0.287
0.122

标准化回归系数
0.272
0.562
0.574
0.391
0.152
0.260
0.578

sig
0.005**
0.268
0.407
0.018*
0.028*
0.048*
0.195

sig
0.027*
0.000***
0.000***
0.000***
0.500
0.036*
0.000***

表 7  不同社会属性潜在人才对科普组织吸引力感知的多元回归分析

注：表中 *** 表示 p ≤ 0.00；** 表示 0.00 < P ≤ 0.01；* 表示 0.01 < P ≤ 0.05。

队，最低的两项为薪资和晋升。可见，薪资

待遇低、晋升制度不明确及缺乏职业发展规

划等问题，已成为制约潜在人才对科普工作

积极感知的重要因素，这与林爱兵等人 [5] 的

研究结论一致。

（2）功能性特征与象征性特征维度各因

子与科普组织吸引力显著正相关，相关性最

高的三个因子是晋升、胜任和声望。也就是

说，薪资、培训、真诚等 11 个工作特征都会

对潜在人才的科普组织吸引力感知产生显著

正向作用，且潜在科普人才最为看重的是从

事科普工作的晋升发展、成就感和声望情况。

（3）功能性与象征性两特征维度均对求

职者科普组织吸引力的感知存在显著正影响，

且象征性维度影响程度大于功能性维度。关

于工作特征两维度对组织吸引力的影响作用，

不同行业领域研究的结果不尽相同，得出本

结论的原因可能是：第一，薪资待遇、培训

等基础保障，是科普组织人才吸引力提升中

不可忽视的重要因素；第二，求职者择业观

念在变化，当前大学生在初次择业时更加注
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重企业形象、规模、文化价值观及兴趣等无

形的工作特征，以评估和判断是否适合个人

的职业发展。

（4）性别对科普工作特征与组织吸引力

之间的关系存在显著影响。具体为：对于男

性潜在人才，功能性与象征性特征两维度均

显著正向影响其科普组织吸引力感知，且男

性明显更看重科普工作的功能性特征维度的

表现；而对于女性潜在人才，象征性特征维

度显著正向影响其科普组织吸引力感知，但

功能性特征维度对其科普组织吸引力的感知

影响不明显。得出本结论的原因可能是：一

方面，男性面临更大的经济、个人发展等压

力，全面考量科普工作的同时，会更加看重

科普组织提供的薪资待遇、晋升等功能性条

件；另一方面，受社会文化和家庭分工的影

响，女性更加偏好稳定、能够平衡家庭的工

作，因而明显关注真诚、强壮、声望等象征

性特征。

（5）教育背景对科普工作特征与组织吸

引力之间的关系存在显著影响。本科、硕士、

博士对科普组织吸引力的感知存在明显的差

异，且有一定的趋势性，即随着学历的提高，

功能性特征的影响愈发凸显。同时，理工类

和经管类潜在人才在科普工作特征的关注点

与科普组织吸引力的感知上也存在一定差异

性。笔者分析，可能原因一是受教育程度高

的潜在人才通常年龄较大，在职业选择上会

特别关注科普组织提供的功能性保障；二是

不同专业背景的潜在人才往往性格表现、职

业规划不同，由此导致其在科普组织吸引力

感知上的差异。本研究提出以下完善科普人

才队伍建设的启示：

第一，合理的薪资待遇和明确的晋升发

展，是提升科普组织人才吸引力的重点环节。

从政府层面出台相应政策，大力提倡尊重知

识、尊重人才，对薪资待遇、职业晋升等关

系科普人员切身利益的方面进行科学设计和

优化，确保应有的基础保障，创造有利于科

普人才集聚的良好环境。

第二，重视科普工作的象征性特征以提

高科普组织人才吸引力。通过研究发现，除

了薪资、晋升等功能性特征外，工作象征性

特征也对科普组织吸引力产生显著正向作用，

且影响力更大。因此，科普组织在人才招聘

时，应强化对科普工作象征性特征的包装宣

传，注重对潜在人才进行科普组织形象、文

化的准确塑造和传递。另外，在科普工作认

识来源调查中我们也发现，半数以上的潜在

人才主要是通过网络了解科普组织及工作，

因此，建议相关机构在进行科普组织宣传与

招聘时，加强在网络平台尤其是新媒体的推

广，改变以往公众对于科普组织传统模式的

形象观念。

第三，在招聘方案和岗位设置上充分考

虑潜在人才需求的差异化。明确潜在人才的

具体特征和实际需求，如不同性别、教育背

景潜在人才在科普工作特征感知与吸引力感

知上的不同。据此，在招聘方案设计，尤其

是科普工作特征的展示上有的放矢，帮助潜

在人才对科普组织及工作进行更准确的评估，

产生积极感知。

6 不足与展望
本文对科普组织吸引力的研究还只是停

留在个人意向层面，没有对潜在科普人才的

实际择业行为和结果进行跟踪调查，今后可

以开展后续研究。此外，兼职科普人才是科

普人才队伍的另一重要力量，其科普意愿及

其影响因素，同样有待思考和探索。

基于求职者视角的科普组织人才吸引力影响因素研究 <<< 吕    俊    汤书昆 理论探索
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The Application of RISP Model in Science Communication：
In the Case of GM Food as an Example
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Abstract：Recently，researchers have been exploring ways to apply social-psychological model to 

examining how individual’s cognition，affection，attitudes and behaviors influence the effect of science 

communication. For example，the Risk Information Seeking and Processing（RISP）model is used to 

explain the conditions under which individuals seek and process risk information. After reviewing related 

literature，the paper takes the issue about GM Food as an example to explore how individual psychological 

and social variables and their relationship influence individual’s processing of information by using RISP. 

Finally, the paper discusses how to use the results of RISP studies to design effective science communication.
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Abstract：This research analyzes the shortage of talents and irrational structure in the construction of 

science popularization talents in China，with considering the influencing factors and functions from the 

perspective of organizational attractiveness. Through an empirical study，it is found that both instrumental 

attributes and symbolic attributes have significant and positive influence on potential talents’perception 

of the attractiveness of science organization，where the symbolic attributes effect is greater than the 

instrumental attributes. Promotion，competence and prestige are all relating to the attractiveness of science 

popularization organization. Gender has a significant impact on the relationship between the characteristics 

of science popularization and organizational attractiveness. In addition，the potential talents are less prone 

to the perception of science popularization work and organizational attraction,consequently，some measures 

should be taken to improve the attraction of the talents for science popularization organization.
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