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摘　 要:
  

面对人才计划是激励了科技人才,还是诱发了科技人才急功近利、心浮气躁的争议,本文系统梳理了人才计划选育人才特点

和实践过程中存在的功能异化问题,构建了包含成就动机的科技人才激励理论模型分析框架,并使用全国科技工作者调查数据和倾

向得分匹配方法,实证检验人才计划激励高层次科技人才成就动机的净效应。 结果表明:①人才计划的特点是强调以人为本,旨在培

养和提高科技人才的创新研究能力,鼓励人才自由探索和根本创新,但实施过程中存在政策工具的过度使用、薪酬待遇和资源的过度

倾斜等问题;②适度科研经费支持有助于强化科技人才的成就动机,而过度强调绩效激励则可能产生挤出效应;③入选人才计划对高

层次科技人才成就动机的激发作用是显著的,在继续推进人才计划支持方式的同时应正视弊端、系统谋划。
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一、引言

人才是支撑发展的第一资源,更是我国建设创新型国家、建设世界科技强国的核心力量。 国家的硬实

力、软实力,归根到底要靠人才实力。 20 世纪 90 年代,我国科技事业开始呈现出良好的发展势头,但由于文

革时期的错误判断导致“人才断层”现象逐渐凸显,当时的“出国潮”也造成大量人才流向海外,我国科技人

才短缺尤其是高水平人才短缺问题已严重制约经济的发展。 为此 20 世纪 90 年代起我国开始陆续启动百人

计划、长江学者奖励计划等人才计划,之后又从国家层面部署了海外高层次人才计划、国家高层次人才特殊

支持计划、国家杰出青年科学基金和国家优秀青年科学基金等一系列针对不同领域、不同发展阶段科技人

才的引进和培养计划,通过科研资助、精神激励和生活保障等方式支持人才自主创新、自由探索,培养了一

大批引领国家科技发展的中坚力量[1] 。 但近年来,国家和地方设立人才计划的“副作用”日益凸显,人才计

划实施过程中出现的弊端引起社会各界讨论:人才计划是否引发了科技人才的急功近利、心浮气躁。 在此

背景下,我们应该如何科学评价人才计划实施的效果? 从科技人才创新的内在动机来说,人才计划是发挥

了正向的激励作用,还是产生了显著的负面效应?
目前多数关于人才计划成效的评价研究主要沿用科研项目评价思路,采用科研成果产出进行定量评

价,以学术论文、专利作为衡量人才学术表现、创新能力和创新行为的重要指标。 特别是 2008 年起
 

SCI
(science

 

citation
 

index)数据库自对学术论文的基金资助信息进行标注,大量研究开始以 SCI 论文数据库为
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基础,量化评估基金资助的产出成效[2] 。 研究主要统计分析人才获得资助后的论文发表情况、论文被引频

次和合作研究情况等,或构建准自然实验对比分析人才获得资助前后的学术表现,评价美国国立卫生研究

院(NIH)的博士后资助项目[3] 、霍华德·休斯医学研究所(HHMI)的研究员计划[4] 、德国的研究与技术发展

框架项目(FPs) [5-6] 、中国的百人计划、杰青基金和千人计划[7-10] 等的资助成效。 部分研究还考虑了非政策

因素对人才计划成效可能产生的影响,在评价模型基础上加入职业发展阶段[11] 、资助经费规模[12] 、学科领

域和单位地理位置等等调节变量,进一步丰富人才计划的成效评价研究。 但可以看出,对于人才计划成效

的量化评价仍聚焦于科研产出等“显绩”,考察人才计划资助前后人才的科研产出差异或人才计划资助与产

出绩效的相关关系。 这在一定程度上忽视了人才计划资助方式的特殊性,缺乏对人才发展内在动机的关

注,特别是对人才集中精力潜心研究、勇于创新和突破的精神动力的作用评价,难以回答“人才计划是激发

了人才的内在成就动机,还是引致人才急功近利”这一问题。
作为心理学研究的一个焦点问题,成就动机是一种比较稳定、可以习得的个性特征,是个体努力追求自

认为重要的、有价值的目标,以取得成功为目的,主动付出持续努力、时间和其他资源的内生驱动力,因而必

然存在明显的个体差异[13-14] 。 此外,外在条件不同也将导致成就动机的唤醒水平存在差异[15] 。 探讨影响成

就动机的管理制度设计问题,特别是人才计划这类监督弱约束项目对科技人才成就动机的激发作用具有重

要意义,有助于促使科技人才从满足自身需求和利益出发,选择对委托人最有利的行为,从而消除信息不对

称给委托人带来的科研资源配置低效或浪费问题[16-18] 。 因此,本文重点关注人才计划对科技人才成就动机

的激发作用,首先梳理目前我国中央和地方的主要人才计划资助科技人才的典型方式和实践中存在的问题

困难;其次,在激励理论模型框架下,分别分析重视绩效激励的绩效报酬契约和强调稳定支持的固定报酬契

约对科技人才成就动机的影响,在理论机制研究基础上提出研究假设;再次,实证检验人才计划对科技人才

成就动机的激励作用,构建科技人才成就动机量表测度科技人才成就动机,并采用倾向得分匹配方法

(PSM)估计人才计划的净效应;最后提出相关政策启示。
本文的主要贡献和创新点在于:①聚焦科技人才的成就动机,以往人才研究和人才评价更关注政策产

生的外部显性绩效,本文聚焦政策激发人才内生动机的作用;②将代理人的成就动机纳入激励理论模型的

效用函数,从理论机制上阐释过高的绩效激励不利于激发科研人才成就动机的原因;③结合科技工作者调

查数据,采用倾向得分匹配方法,从微观层面研究人才计划对科研人员的激励作用,在一定程度上解决人才

计划与内生动机之间的自选择问题。

二、政策背景:人才计划资助方式与实践问题

(一)人才计划资助方式

政府以人才计划遴选和资助优秀、有潜力的科技人才,主要为他们开展创新性研究提供充裕的经费支

持和优厚的工作、生活条件,保障他们能够在较长一段时间内集中精力,潜心从事科学研究工作,从而实现

科学研究的突破[19] 。 类似的,政府也通过科研项目资助方式,调动科研人员积极性,资助科研人员在特定时

间范围内完成研究任务,取得具有重大影响的原始创新成果[20] 。 由于资助主体均为政府或政府出资的基金

组织,均采用竞争性遴选机制,并且都致力于促进科学研究的重大突破,部分科研管理部门常以科研项目方

式统一管理和考核人才计划资助项目。
但二者的资助方式有明显区别,在科研项目资助模式下,政府聚焦国家经济建设、社会发展、国家安全

和科技发展中的重大关键需求,通过项目指南或招标等形式发布有明确主题的研究方向和战略目标,强调

科研经费配置效率和资助效果,要求有明确的目标和预期产出[21] ,明确的成果激励机制[22-23] ,并且形成了较

为严格的过程管理程序[24-25] ,较为典型的有中国的国家高技术研究发展计划(863 计划)、国家重点基础研

究发展计划(973 计划),德国的研发计划(R&D
 

project),美国的国家科学基金会( NSF)和国立卫生研究院

(NIH)的研究资助计划等。
相比之下,人才计划资助更强调以人为本,通过经费资助培养和提高科技人才的创新研究能力,鼓励人

才自由探索和根本创新,形成了竞争性人才稳定资助的模式。 以较为典型的霍华德·休斯医学研究所
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(HHMI)
 

的研究员计划为例,该计划明确鼓励科研人员勇于冒险、探索科学前沿,对结果不确定的创新性研

究更感兴趣,因此对优秀科研人员的遴选仅要求提供 5 篇代表作,突出评价申请人的学术状态、科研潜力和

取得重大突破的可能性,而不是已取得的成果量、资历和职位,对计划的考核评价也相对简约、宽松,尽可能

省略中间检查评价环节和缩短考核时间,为科研人员提供自由宽松的学术环境[26] 。 参考借鉴国外做法,中
国的人才计划在管理考核方面也尽可能的放松绩效考核约束,如海外高层次人才引进计划、新世纪百千万

人才工程等均省略了资助期的阶段性考核,考核评价标准也以人才的创新能力、综合素质、团队建设以及所

从事研究的潜在科学影响为主要导向,而非只关注实际产生的研究成果。 在具体资助方式上形成了经费支

持、声誉激励、事业平台和生活保障“四位一体”的综合支持方式。 ①经费支持方面,以海外高层次人才引进

计划中的青年人才子计划为例,中央财政为引进的青年海外高层次人才提供 50 万元的一次性补助和

100 万~300 万元的科研经费,保障其良好的科研经费保障和条件,并充分赋予人才自由探索的权利,人才可

以自主规划感兴趣的研究内容,以自主选题、自组团队、自主管理等方式开展创新性研究,对部分杰出人才

还会提供滚动支持[27] ;②声誉激励方面,人才计划主要通过公开表彰和树立标杆示范,使人才得到科学共同

体和社会的认可、尊重,获得良好的学术声誉,从而强化人才自我价值实现的满足感和成就感,如入选海外

高层次人才引进计划的长期项目,人才将被授予“国家特聘专家”称号等[28] ;③除了物质、精神层面的激励

外,人才计划还为人才发展搭建事业平台、提供保障,如国家高层次人才特殊支持计划为杰出人才设立科学

家工作室,长江学者奖励计划支持落实招生指标、科研经费、办公实验用房等配套支持措施,创新人才推进

计划对首席科学家赋予充分的科研管理自主权等;④中国的引进类人才计划,还特别包括了对人才生活保

障方面的支持,旨在解除引进人才、外籍人才在生活上的后顾之忧,例如海外高层次人才引进计划特别对解

决人才居留、落户、医疗、子女入学等问题作出了规定[29] 。
(二)人才计划实践中的问题与困难

与其他政策工具一样,人才计划的实施成效不可避免地会受到政策功能异化、执行梗阻等制度因素的

影响,从而产生不确定的效果[30] 。 在具体的制度影响因素中,政策工具的过度使用、薪酬待遇和资源的过度

倾斜,以及人才计划的异化使用是以往研究关注的重点,也是社会舆论质疑人才计划的核心问题。
政策工具的过度使用,指各级政府过度依赖以人才计划为抓手引进和培养人才,导致人才计划数量激

增、资助效果稀释。 自 20 世纪 90 年代起,国家陆续启动百人计划、长江学者奖励计划、海外高层次人才引进

计划,形成集中有限资源、以人才计划为抓手重点引进和培育高层次人才的工作经验[31] 。 为进一步促进人

才工作部署落实落地,2010 年国家印发《国家中长期人才发展规划纲要(2010—2020 年)》,提出“要完善党

管人才工作格局,建立党委、政府人才工作目标责任制,提高各级党政领导班子综合考核指标体系中人才工

作专项考核的权重,建立各级党委常委会听取人才工作专项报告制度。”为人才工作纳入各级政府领导干部

考核和政绩评价体系提供了依据。 在这样“自上而下”的人才工作目标责任制考核办法下,各级政府部门纷

纷效仿中央做法,出台人才计划并竞相加码,加强对国内外领军人才的吸引力度[32] 。 国内各类人才计划数

量激增,甚至产生了对人才计划“药物依赖”的负效应[33] ,在一定程度上违背了人才计划引育高层次人才的

初心和定位,引起社会对名目繁多人才计划的反感。
薪酬待遇和资源多度倾斜,表现为地方政府、用人单位为恶性竞争“帽子”人才,将入选人才计划与薪酬

待遇、学术资源等过度挂钩。 人才计划通常会为入选人才提供科研资助和事业发展平台,保障人才拥有良

好、安稳的科研环境,而部分地方政府和用人单位为应对考核评价和学科建设需要,大力争夺入选人才计划

的高层次人才,在人才计划资助基础上进一步配套科研补助、提高薪酬待遇,人为扩大入选计划的高层次人

才与普通师资在收入水平、科研资源上的差异[34] ,形成人才计划这一头衔带来的收益差距,即人才计划本身

的工资溢价[35] 。 调查显示,我国高校的普通青年教师与“帽子”人才的工资差距有 1 / 3 来自人才计划的符号

效应[36] 。 明显的薪酬待遇和学术资源差异,引致部分“帽子人才”急功近利,通过在各省市、各科研单位之

间频繁“转会”获取利益和资源,在一定程度上诱发了学术不端和学风浮躁等问题,与人才计划鼓励的淡泊

名利、潜心研究的科学家精神相去甚远。
人才计划的异化使用则主要体现在将引育性、阶段性的人才计划异化为荣誉性的人才称号,甚至职业
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发展的“里程碑”,导致部分人才过度追逐“帽子”、追求“重复戴帽”。 人才计划虽然有声誉激励作用,但本

质上是在一定期限内吸引和集聚优秀人才、助力优秀人才快速成长的引育性质项目,与荣誉、表彰性质的人

才称号有明显区别[37] 。 但由于中央和地方有不同层次、层级的人才计划,人才计划和基金资助的评价存在

明显的“累积效应”,与其他项目申请、职称评定等也密切相关[38] ,部分人才将入选人才计划的层次作为科

研职业发展的里程碑,频繁申报各类人才计划资助,与人才计划致力培育勇攀高峰、敢为人先的创新型人才

目标出现明显偏差。
上述研究已相对清晰的分析了当前人才计划实施过程中出现的弊端,提出了需要解决的问题,但尚未

回答人才计划实施是否实现了设立的初衷,实施效果到底如何? 未来是否应该继续以人才计划方式激发科

技人才活力? 本文探索通过理论机制分析和实证研究检验入选人才计划对科技人才成就动机的影响,是对

以往研究的有益补充。

三、科技人才成就动机激励的理论机制

(一)科技人才成就动机的激发

在人才计划资助科技人才开展研究活动的情景下,人才计划管理部门遴选优秀、有潜力的科技人才,向其

提供研究经费和其他保障条件,科技人才在经费支持下开展探索性研究取得科研成果,并按照缔结的契约提交

科研成果和接受管理部门监督管理。 由于科研成果是一种公共物品,人才计划管理部门并不是真正意义上的

“初始委托人”,而是在创新体系中复杂委托-代理链上同时扮演委托人和代理人的双重角色[39] 。 但为了方便

分析,假设仅考虑人才计划管理部门作为委托人,入选计划科技人才作为代理人的简单委托-代理关系。
参考 Murdock[16]和 Harvey[17]的研究,在激励模型的代理人效用函数中考虑内在成就动机 Iδs 的影响,并

假设代理人效用由物质收益和内在成就动机满足两部分获得。 其中 I 代表代理人是否选择因内在成就动机

付出努力和行动。

I =
1, 因内在成就动机付出努力和行动

0, 不因内在成就动机付出努力和行动{
             

(1)

其中: δ为代理人为完成目标而具有的内在成就动机的强度, δ越大代理人完成目标的驱动力越强; s为代理

人的目标,本文假设代理人目标即为委托人产生收益。 代理人效用函数为

U = w -e2 + Iδ(pe - w)
                      

(2)
其中: w 为代理人付出努力 e 获得的薪资报酬; e2 为代理人努力成本; p 为代理人付出每份努力能够产生的

收益, p > 0, s = pe - w 即为代理人目标; w -e2 为代理人获得物质收益获得的效用; Iδ(pe - w) 为代理人因

内部成就动机满足获得的效用。
∂U
∂e

= - 2e + Iδp = 0
                           

(3)

∂2U
∂e2

= - 2 < 0
                             

(4)

因此代理人效用存在最大值,且当代理人效用最大时其最优努力程度为

e∗ = 1
2
Iδp

                               

(5)

∂e∗

∂δ
= 1

2
p > 0,

 

I = 1
                     

(6)

推论 1:
 

代理人选择由内生成就动机驱动行为时,代理人付出的努力与成就动机强度成正比,代理人成

就动机越强,付出的努力也越大。
将式(5)代回式(2),代理人效用最大值为

Umax = (1 - Iδ)w + 1
4

( Iδp) 2
                    

(7)
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对式(7)关于成就动机强度 δ 和薪酬 w 求偏导,得到

δ = w - 1
1
2
p2 - 1

,
 

　 I = 1
                      

(8)

即当 p > 　 2 时, Iδ 与 w 正相关。
推论 2:

 

代理人选择由内生成就动机驱动行为且代理人产生收益较大时,代理人成就动机与薪资报酬成

正比,增加薪资报酬将有助于增强代理人成就动机。
(二)科技人才成就动机的挤出效应

社会心理学家曾提出,给工人的额外奖励将产生副作用,将降低工人内生动机带来的“高质量”努力,从
而降低雇主的净收益[40-41] 。 在经济学角度,以绩效为基础的物质激励将对人的内生动机产生“挤出效

应” [42-43] 。 但这种“挤出效应”是如何产生的,代理人在何种情况下会选择不由内生成就动机驱动努力和行

为? 假设委托人提供的薪资报酬分为固定报酬 w
-
和绩效报酬 re两部分,薪资报酬契约为 w =w

- + re 。 代理人

效用函数为

U =w
- + re -e2 + Iδ(pe -w

- - re)
              

(9)
代理人效用最大化的努力水平如式(10)所示,可以认为代理人在效用最大化情形下选择的努力水平,

与委托人提供的报酬契约形式明显相关。

e
∧

= Iδ(p - r) + r
2

                         

(10)

(1)固定报酬契约情形, r = 0。
该情形与不区分绩效报酬的情形相同,当代理人不因内在成就动机付出努力和行动时( I = 0),代理人

的最优选择努力水平为 e
∧

= 0,相应效用为

U( e
∧

| r = 0,
 

I = 0) =w
-

,
                       

(11)

当代理人选择由内生成就动机驱动行为, I = 1,代理人的效用最大化努力水平为 e
∧

= 1
2
δp ,效用水平为

U( e
∧

| r = 0,
 

I = 1) = 1
4

(δ2p2 - 4δw
- + 4w

-
)

              

(12)

比较式(11)和式(12),当代理人成就动机强度为 δ ≥ 4w
-

p2 ,代理人将选择由内生成就动机驱动努力和行

为,此为固定报酬契约下的代理人成就动机门槛 δ固定报酬。
(2)绩效报酬契约情形, r > 0。
仍然考虑代理人选择( I = 1)或不选择( I = 0)由内在成就动机驱动行为两种情形,代理人的效用最大

化努力水平如式(13)所示:

e
∧

=

Iδ(p - r) + r
2

, I = 1

r
2

,
 

I = 0

ì

î

í

ï
ï

ï
ï

                           

(13)

相应情形下,代理人的效用水平为

U( e
∧

| r > 0,
 

I = 0) = r2 + 4w
-

4

U( e
∧

| r > 0,
 

I = 1) = 1
4

[δ2(p - r) 2 + 2δ(pr -r2 - 2w
-
) +r2 + 4w

-
]

ì

î

í

ï
ïï

ï
ï

 

(14)
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当代理人成就动机的强度为 δ ≥ 4w
- - 2r(p - r)

(p - r) 2 时,将选择由内生成就动机驱动行为,此为绩效报酬契

约下代理人成就动机门槛 δ绩效报酬。

令 D = δ绩效报酬 -δ固定报酬 = 4w
- - 2r(p - r)

(p - r)2
- 4w

-

p2 。 当 r ≥ p(p2 - 4w
-
)

p2 - 2w
- ≡r

-
时, D ≥ 0。 即当委托人制定的报

酬契约中,绩效报酬份额过高, δ绩效报酬 ≥δ固定报酬,将存在 δ满足 δ固定报酬 ≤ δ <δ绩效报酬。 此时代理人将不会选择由

内生成就动机驱动行为, I = 0,代理人的成就动机 Iδs = 0。 固定报酬契约下,代理人成就动机 δs 相对更高。
推论 3:

 

当委托人过于重视对代理人的绩效激励,设定过高的绩效报酬比例,代理人的成就动机将低于

固定报酬契约下的成就动机。
(三)研究假设

在科技人才的激励问题中,科技人才作为代理人对研究进展、成果质量、创新性等相对具有信息优势,人才

计划管理部门虽然可以观测到代理人的行动结果,但很难观测从事脑力劳动、强调工作创新性和探索性的科技

人才的努力程度。 科技人才激励模型的推论认为,科技人才的努力程度与其成就动机的强度成正比,薪资报酬

增加将有助于成就动机的激发。 但当委托人过于重视对科技人才的绩效激励,通过设定较高的绩效报酬比例

激励科技人才付出更多努力、产出更多创新成果,将可能对科技人才的成就动机产生挤出效应。
在科技人才资助的实践中,人才计划强调为科技人才提供竞争性稳定资助,并为人才提供声誉激励、事业

发展平台和生活保障,以保证科技人才能在较长一段时间内集中精力从事创新性研究工作,而不过于强调预期

成果实现和绩效激励机制,相对来说更接近固定报酬契约形式,对科技人才成就动机的激发作用将更加明显。
研究假设:

 

人才计划提供固定科研经费支持且不做严格绩效考核,将有助于激发入选人才的成就动机。

四、人才计划激发科技人才成就动机的实证研究

(一)科技人才成就动机测量

1. 成就动机量表

最早提出成就动机的投射测验法,即主题统觉测验(thematic
 

appercepetion
 

test,
 

TAT),认为成就动机包

含两个部分,即追求成功的动机和避免失败的动机。 目前国内研究应用较多的是挪威奥斯陆大学 Gjesme 和

Nygard 在 1970 年编制,上海师范大学叶仁敏和 Kunt 译制的“成就动机量表( the
 

achievement
 

motive
 

scale,
 

AMS)” [44-45] 。 周兆透在该成就动机量表的基础上,针对高校教师的工作性质,将成就动机划分为成就取向、
挑战取向、努力取向[46] 。 张学和等的研究在科技型企业、科研单位和高校工作的知识型员工的成就动机和

个体创新绩效,在成就动机测量中更强调个体的创新个性和创新规避[47] 。 本文关注入选人才计划的高层次

科技人才的成就动机,更加强调人才攻坚克难、应对挑战和主动组织、领导创新团队的内生驱动力。 因此在

成就动机量表(AMS)基础上选择“如果我总是学不会某种东西,我愿意继续努力,直到学通,而不会停下来

去学容易学会的东西”“我喜欢充实忙碌的感觉” “面对问题,我总是能想出不止一种解决办法”和“当我所

属的团队正在计划一项活动时,我愿意亲自策划,而不只是协助别人或完全由别人组织”等 4 个题项。 采用

李克特五级量表进行测量,由“非常同意= 5,比较同意= 4,一般= 3,不太同意= 2,不同意= 1”组成,以各题目

得分均值代表科技人才成就动机强度,得分越高越表示成就动机越强。
2. 科技人才成就动机

本文依托中国科协创新战略研究院于 2021 年开展的“科技工作者创新激励政策效果”专项调查,测量

科技人才成就动机。 调查通过中国科协科技工作者状况调查站点体系发放问卷,有效保证问卷填答人为从

事科技工作的科技人才,且 516 个调查站点分布在全国除港澳台地区以外的 31 个省(自治区、直辖市)的科

研院所、高等学校、医疗卫生机构、企业、高新技术园区、全国学会等科技工作者密集的机构组织,机构内部

抽样采取随机抽样和分阶段抽样相结合的方法,保证样本的地区分布和结构层次有较好的代表性。 调查最

终回收有效问卷共 9229 份,其中 599 人入选过国家或地区人才计划。
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图 1　 入选和未入选人才计划科技人才成就

动机核密度曲线

　 　 对量表调查数据进行信效度分析,结果显示量表测度的

科技人才成就动机的科隆巴赫( Cronbach) Alpha 系数值为

0. 8009,大于 0. 7,表明量表具有较高的内部一致性。 同时测量

题项的平均方差萃取量(AVE)为 0. 511,大于 0. 5,量表具有较

好的收敛效度。 图 1 为入选和未入选人才计划科技人才成就

动机核密度曲线,入选人才计划科技人才的成就动机水平相对

更高,均值达到 4. 22,标准差为 0. 582,其中 25%的科技人才成

就动机得分超过 4. 75;未入选科技人才成就动机均值为 3. 96,
标准差 0. 690,成就动机得分高于 4. 5 的人员占比约为 25%。
入选人才计划的科技人才表现出了更高的成就动机,但是人才

计划激发了科技人才的成就动机,还是具有较高成就动机的科

技人才有机会入选人才计划,需要进一步开展实证分析,识别

人才计划的净效应。
(二)实证模型设定

1. 倾向得分匹配(PSM)模型

实证分析入选人才计划对科技人才成就动机的因果效应,即其他因素基本保持不变的情况下,分析科

技人才入选人才计划,其内在成就动机将发生怎样的变化? 假设虚拟变量 TSi = {0,1} 代表科技人才 i 是否

入选人才计划,1 表示入选人才计划,为研究的处理组;0 表示未入选,为控制组。 Mi1 和 Mi0 分别对应科技人

才 i 入选人才计划和未入选的成就动机,如果我们能够同时观测科技人才入选和未入选人才计划两种状态

下的成就动机,那么人才计划的因果处置效应就是两种状态下的差异。 但现实情况是我们只能观测到每个

科技人才入选或未入选人才计划其中一个实际状态下的成就动机,另一种状态则为原因不存在情况下会发

生的潜在结果,需要进行反事实估计。 科技人才入选人才计划显然不是完全随机的,需要满足很多条件要

求、受很多外部因素的影响,存在明显的自选择问题,难以区分是人才计划激发了科技人才的成就动机,还
是成就动机决定了科技人才是否能入选人才计划。 因此,研究无法直接使用控制组结果均值估计处理组未

入选人才计划的反事实结果。
本文使用倾向得分匹配方法(PSM)解决这一问题。 首先利用 Logit 模型估计科技人才入选人才计划的

条件概率,即倾向得分。 其次,根据倾向得分将入选人才计划的科技人才与未入选科技人才样本进行匹配,
以匹配成功、综合特征最相近的对照组结果作为处理组样本的反事实结果。 在匹配样本满足条件独立分布

和共同支撑假设下,人才计划对科技人才成就动机的因果效应即平均处置效应( the
 

average
 

treatment
 

effect
 

on
 

the
 

treated,
 

ATT),就是匹配两组在共同支撑域 Sp 上结果变量之差的均值,即

τPSM
ATT = 1

n
- ∑

i = TS1∩Sp

{Mi -M
∧

0i}
                   

(15)

其中: TS1 为处理组的科技人才;n 为落入 TS1 ∩Sp 区域的样本数量; M
∧

0i 为处理组的每位个体 i 匹配的控制

组相应个体结果变量估计值。 本文分别使用“k 邻近匹配”和基于核函数的整体匹配法进行具体倾向得分匹

配。 在核匹配中, M
∧

0i 的核回归估计量如式(9)所示。

M
∧

0i = ∑
j = TS0∩Sp

K[(x j -xi) / h]

∑
k = TS0∩Sp

K[(xk -xi) / h]
y j

             (16)

其中: xi 为匹配使用的协变量; TS0 为控制组中的科技人才; K(·) 为核函数;
 

h 为指定带宽。
2. 处理变量

本文的处理变量是入选人才计划,具体指科技人才是否入选了国家或地方有较大影响力的人才计划或

人才资助项目。 在国家层面,包括中组部牵头设立的创新人才推进计划、海外高层次人才引进计划、青年拔

尖人才计划、万人计划,自然科学基金委设立的杰出青年科学基金、优秀青年科学基金等,教育部牵头设立
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的长江学者、青年长江学者计划和教学名师计划,人社部设立的百千万人才工程,以及中科院在早期设立的

百人计划等。 地方层面的人才计划,包括但不限于江苏省 333 人才计划、山东泰山学者人才计划等。 问卷中

询问科技人才是否入选国家或地方层面的人才计划,以及入选年份等信息。 有效样本中,70 人入选过国家

级人才计划,555 人入选过地方人才计划,26 人既入选了国家级人才计划也入选了地方人才计划。 由于地方

人才计划一般作为国家人才计划的预选项目,遴选形成的人才库将分年度推荐遴选国家级人才计划,因此

本文将入选过国家或地方人才计划的 599 名科技人才作为研究的处理组。
3. 协变量选取

协变量为影响科技人才入选人才计划和成就动机强弱的相关因素,其选取对于处理组和控制组样本的

匹配质量至关重要。 从梳理的人才计划遴选科技人才条件和方式来看,主要参考人才的科研水平、领导力、
学历、职称、年龄等。 由于调查数据难以直接获取科技人才在入选人才计划之前的科研成果、领军才能和团

队组织能力,本文借鉴已有相关研究做法,采用科技人才投入科研时间、科研团队 / 平台层次、海(境)外学习

经历、毕业学校级别和工作地点等变量进行替代说明,并进行数据验证[48] 。 最终确定科技人才入选人才计

划前的工作年限、性别、学历、毕业学校级别、海外经历、投入科研时间和第一个工作单位级别等变量作为科

技人才倾向得分匹配的协变量,上述变量或者发生于人选人才计划事件之前,或者不受人才计划的影响,确
保协变量与处理变量之间不存在内生性问题。

如表 1 所示,入选人才计划科技人才的工龄均值为 14. 8 年,每天工作时间中用于写论文、做实验、阅读

文献和学术交流的科研时间占比平均为 41. 0%,都相对高于未入选人才。 同时,入选人才计划的科技人才

中,男性占比、博士学历人员占比、有海外经历的比例、毕业于全国重点大学的比例、就职于 985 高校和国家

级科研院所的比例,也都明显高于未入选计划科技人才的相应比例。

表 1　 协变量数据描述统计

人才类型

变量名 变量符号 取值
全样本 入选人才计划 未入选人才计划

均值(标准差)
工龄 Denrol 工作年限(年) 12. 68(9. 35) 14. 75(9. 43) 12. 54(9. 32)

科研时间占比 Rsfrac 工作日每天工作时间中的科
研时间占比(%) 0. 279(0. 268) 0. 410(0. 249) 0. 270(0. 267)

合计
占比(%)

100 100 100

性别 Gend
男 50. 77 64. 94 49. 79
女 49. 23 35. 06 50. 21

学历 Edu

大专及以下 13. 03 4. 53 13. 62
大学本科 42. 47 20. 47 44

硕士 27. 23 23. 49 27. 49
博士 17. 27 51. 51 14. 89

毕业学校类型 Gradu

全国重点大学 32. 87 48. 33 31. 69
地方重点大学 21. 98 20. 21 22. 11

一般大学 38. 75 17. 93 40. 35
非高校研究院所 3. 97 10. 02 3. 51

境外高校(含港澳台) 2. 42 3. 51 2. 34

海外经历 Forei
有 14. 76 35. 23 13. 34
无 85. 24 64. 77 86. 66

第一个工作
单位类型

Level

985 高校 2. 49 6. 01 2. 25
非 985 的 211 高校 3. 43 6. 51 3. 22

普通高校 14. 69 20. 37 14. 3
中央级科研院所 5. 5 11. 02 5. 12
地方科研院所 9. 63 13. 69 9. 35

企业研发机构 / 部门 16. 66 13. 69 16. 87
医疗卫生机构 12. 61 10. 68 12. 75

其他 34. 97 18. 03 36. 14
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(三)实证结果

1. 样本匹配

本文构建人才计划入选概率的 Logit 模型,估计科技人才入选人才计划的概率,即倾向得分。
Logit( treati) = α + βX i +εi

     (17)
其中: treati 为入选人才计划虚拟变量; X i 为协变量,包括科技人才工龄、性别、学历、是否有海外经历、毕业

院校类型和第一个工作单位类型。
如表 2 倾向得分估计结果列所示,工龄和学历水平对科技人才入选人才计划的概率有显著的正相关性,

工龄和学历越高的科技人才越有可能入选人才计划;男性、有海外经历、最高学历毕业于重点大学、第一份

工作在科研院所的科技人才入选人才计划的概率也相对较高。

表 2　 倾向匹配估计与平衡性检验结果

变量
倾向得分估计:
Logit 回归(1)

平衡性检验

样本
均值 标准化差异检验 t 检验

处置组 对照组 标准化差异 降幅(%) t p> | t |

工龄
0. 047∗∗∗

(9. 63)
匹配前 14. 494 12. 056 26. 9 6. 33 0
匹配后 14. 396 14. 887 -5. 4 79. 9 -0. 85 0. 395

性别
0. 470∗∗∗

(4. 90)
匹配前 0. 645 0. 498 30. 0 6. 78 0
匹配后 0. 643 0. 640 0. 7 97. 6 0. 12 0. 901

学历
0. 862∗∗∗

(11. 09)
匹配前 3. 325 2. 663 84. 8 20. 08 0
匹配后 3. 322 3. 325 -0. 5 99. 5 -0. 07 0. 940

是否有海外经历
0. 791∗∗∗

(7. 29)
匹配前 0. 360 0. 141 52. 6 14. 15 0
匹配后 0. 357 0. 313 10. 5 80. 0 1. 57 0. 116

科研时间占比
0. 661∗∗∗

(3. 65)
匹配前 0. 414 0. 283 51. 1 11. 38 0
匹配后 0. 412 0. 407 1. 7 96. 6 0. 29 0. 771

毕业院校类型

全国重点大学
0. 632∗∗

(2. 42)
匹配前 0. 483 0. 317 34. 4 8. 16 0
匹配后 0. 482 0. 484 -0. 4 98. 9 -0. 06 0. 953

地方重点大学
0. 623∗∗

(2. 25)
匹配前 0. 202 0. 221 -4. 6 -1. 04 0. 301
匹配后 0. 203 0. 223 -4. 8 -4. 3 -0. 80 0. 429

一般大学
0. 305

(1. 07)
匹配前 0. 179 0. 403 -50. 9 -10. 65 0
匹配后 0. 180 0. 150 6. 8 86. 6 1. 36 0. 174

非高校研究所
0. 854∗∗

(2. 83)
匹配前 0. 100 0. 035 26. 1 7. 67 0
匹配后 0. 100 0. 111 -5. 0 81. 0 -0. 68 0. 498

第一个工作单位类型

985 高校
0. 171

(0. 72)
匹配前 0. 063 0. 025 18. 4 5. 27 0
匹配后 0. 064 0. 064 0 100 0 1. 0

非 895 的 211 高校
-0. 022

( -0. 10)
匹配前 0. 069 0. 036 14. 7 3. 90 0
匹配后 0. 069 0. 067 0. 8 94. 6 0. 12 0. 906

普通高校
0. 008

(0. 05)
匹配前 0. 211 0. 159 13. 4 3. 24 0. 001
匹配后 0. 210 0. 247 -9. 6 28. 6 -1. 49 0. 138

中央级科研院所
0. 257

(1. 30)
匹配前 0. 116 0. 056 21. 7 5. 86 0
匹配后 0. 115 0. 095 7. 0 67. 8 1. 07 0. 287

地方科研院所
0. 508∗∗∗

(3. 00)
匹配前 0. 139 0. 096 13. 5 3. 34 0. 001
匹配后 0. 140 0. 150 -3. 3 75. 5 -0. 51 0. 613

企业研发机构 / 部门
0. 188

(1. 13)
匹配前 0. 130 0. 172 -11. 7 -2. 57 0. 010
匹配后 0. 131 0. 125 1. 5 87. 3 0. 27 0. 790

医疗卫生机构
0. 082

(0. 46)
匹配前 0. 107 0. 132 -7. 6 -1. 68 0. 093
匹配前 0. 108 0. 092 4. 9 35. 2 0. 89 0. 373

常数
-7. 111∗∗∗

( -18. 65)
—

R2 0. 1438 匹配前:
 

0. 145;
 

匹配后:
 

0. 007
样本数 7962 —

　 注:倾向得分估计结果的括号中为系数的 Z 值;∗ 、∗∗和∗∗∗分别表示在 10%、5%和 1%的水平上显著。
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这与数据统计分析的结果一致,进一步说明科技人才入选人才计划并非随机,存在样本选择问题。 本文对

估计结果,说明不同变量对科技人才入选人才计划的影响。
2. 平衡性与共同支撑检验

倾向得分匹配的效果反映匹配后的样本是否满足独立分布假设,即匹配后的样本不存在系统性差异。
如表 3 的平衡性检验结果所示,匹配后样本的协变量都不存在显著的均值差异,各变量的标准化差异较匹配

前有较大幅度的下降。 并且,基于匹配后样本估计的 Logit 模型拟合优度(R2 )仅为 0. 6%,此时匹配变量对

于科技人才入选人才计划概率的解释力很弱,即科技人才入选人才计划对于匹配后的处置组和控制组而言

是条件随机的。
此外,倾向得分匹配还需要满足重叠假定,即处理组与控制组的倾向得分取值范围有相同的部分。 并

且匹配时仅保留倾向得分重叠的个体,因此要求处理组与控制组的倾向得分有较大的共同取值范围,否则

将丢失较多的观测值,导致剩下的样本不具有代表性,产生偏差。 以采用“一对一邻近匹配”的结果为例,在
7976 个观测值中,控制组和处理组分别有 99 个观测值和 3 个观测值不在共同取值范围,其余 7874 个观测值

均在共同取值范围中。 图 2 的匹配前后倾向得分核密度曲线所示,匹配前两组样本倾向得分概率分布存在

较为明显的差异,且共同取值范围相对较小;匹配后,控制组和处理组样本的重合区域明显增加,共同取值

范围较大,可以确保估计的平均处置效应准确可靠。

表 3　 人才计划对科技人才成就动机的平均处置效应

匹配方法
一对一邻近匹配 一对四邻近匹配 卡尺匹配 核匹配 局部线性回归匹配 马氏匹配

(1) (2) (3) (4) (5) (6)

平均处置效应 0. 206∗∗∗(5. 66) 0. 197∗∗∗(6. 59) 0. 196∗∗∗(6. 69) 0. 192∗∗∗(7. 75) 0. 192∗∗∗(5. 27) 0. 156∗∗∗(5. 34)

处理组样本数 569 569 569 569 569 569
对照组样本数 7393 7393 7393 7393 7393 7393

总样本数 7962 7962 7962 7962 7962 7962

　 注:括号内为 t 检验值:∗∗∗ 、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的水平上显著。

图 2　 样本匹配前后倾向得分核密度曲线

3. 因果处置效应

本文依据式(2)估计人才计划的因果处置效应,并在表 3 中分别报告一对一邻近匹配、一对四邻近匹

配、卡尺匹配、核匹配、局部线性回归匹配、马氏匹配等具体匹配方法下的样本数、平均处置效应(ATT)估计

值、对应的 t 统计量及显著性水平。 结果显示,不同匹配方法估计的因果处置效应差异不大,均在 1%的水平

上显著。 以一对一邻近匹配的结果为例,人才计划对科技人才成就动机的平均处置效应为 0. 215,即入选

人才计划使处理组科技人才的成就动机得分平均提高 0. 215 分,人才主动承担挑战性科研项目、自主创

新、担当负责的主观意愿和内生动力明显增强,人才计划对于激发高层次科技人才内生动力具有显著的

促进作用。
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4. 稳健性检验

倾向得分匹配的共同支撑条件还可能受到倾向得分分布尾部观测值的影响,本文参考以往相关研究做

法,剔除倾向得分分布尾部 1%、5%和 10%的样本,考察倾向得分匹配对部分极端样本的稳健性。 如表 4 所

示,基于不同修建水平修剪后的因果处置效应结果与基准结果有较好的一致性,基准结果并不依赖于倾向

得分分布尾部的样本,结果可靠性较高。

表 4　 稳健性检验结果

修剪比例 修剪 1% 修剪 5% 修剪 10%

匹配方法
一对一邻近匹配 一对四邻近匹配 一对一邻近匹配 一对四邻近匹配 一对一邻近匹配 一对四邻近匹配

(1) (2) (3) (4) (5) (6)

平均处置效应 0. 178∗∗∗(4. 77) 0. 175∗∗∗(6. 00) 0. 244∗∗∗(5. 98) 0. 205∗∗∗(6. 50) 0. 215∗∗∗(4. 75) 0. 203∗∗∗(5. 74)

处理组样本数 539 539 440 440 359 359
对照组样本数 7263 7263 6724 6724 6010 6010

总样本数 7802 7802 7164 7164 6369 6369

　 注:括号内为 t 检验值:∗∗∗ 、∗∗和∗分别表示在 1%、5%和 10%的水平上显著。

五、研究结论与政策启示

近年来,人才计划培养、支持一大批杰出科技人才成为引领我国科技创新的中坚力量,同时因为“人才

帽子满天飞”问题被质疑实施成效和必要性。 面对人才计划是激励了科技人才,还是诱发了科技人才急功

近利、心浮气躁的争议,本文试图从入选计划科技人才的内生成就动机角度客观评价人才计划的实施成效。
首先深入分析人才计划激发科技人才成就动机的理论机制,认为适度科研经费支持有助于强化科技人才的

成就动机,而过度强调绩效激励、在科研经费中设定过高的绩效报酬份额,则可能对人才成就动机产生挤出

效应,人才计划这种固定额度、长周期绩效考核的科研资助方式更能激发人才成就动机。 其次,使用全国科

技工作者调查数据,通过倾向得分匹配方法进行实证检验,认为人才计划对入选科技人才的成就动机产生

了显著的促进作用,处置组科技人才成就动机平均得分提高 0. 215 分。 由此得到以下政策启示:
一是继续推进以人才计划方式支持科技人才自由探索、原始创新。 人才计划在过去我国整体科技实力

相对较弱、人才竞争优势明显不足的背景下,发挥举国体制优势引进、培养和支持一大批杰出科技人才,引
领我国科技创新在若干重点领域实现突破发展;同时,入选计划科技人才主动承担挑战性科研项目、自主创

新、担当负责的主观意愿和内生动力也有显著增强,人才计划实施的成效是值得肯定的,未来应当继续推进

以人才计划方式支持、培养优秀科技人才,充分发挥在广大科技人才中的示范带动作用。
二是要正视人才计划实施中存在的问题,着力优化国家、地区和行业的人才计划体系结构。 人才计划

实施过程中出现的弊端也应当正视,地方、部门争相出台人才计划导致的“人才帽子”满天飞问题应及时解

决。 建议进一步优化国家、地区和部门的人才计划体系结构,整合资助对象重叠、行业领域相近、声誉和影

响力相当的人才计划,进行统一归口管理;对地方和部门新设立的人才计划进行严格审批,纠正重人才计

划、轻人才政策和环境营造的工作方式。
三是倡导淡化机构评价、学科评价中的“人才帽子”指标,让人才计划回归选育人才的初衷。 全面统筹

和规划地方政府主导的人才引进工作,减少地方政府支持下的科研机构“帽子人才”恶行竞争;确立用人单

位主体地位,强化“谁用人、谁主导、谁负责”机制,促进科技人才的合理有序流动;地区人才工作绩效考核、
科研机构考核和学科建设评价标准要科学化、多元化,降低“帽子人才”引进指标的权重,重点考核地区和科

研机构在弘扬科学家精神、加强学风作风建设和营造良好制度环境等方面的成效。
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Does
 

the
 

Talent
 

Plan
 

Stimulate
 

the
 

Achievement
 

Motivation
 

of
 

High-level
 

Technology
 

Talents
 

Zhang
 

Jing1,
 

Wang
 

Hongwei2,3,4,
 

Chen
 

Duosi5,6

(1. National
 

Academy
 

of
 

Innovation
 

Strategy,
 

Beijing
 

100083,
 

China;
 

2.
 

Institute
 

of
 

Quantitative
 

&
 

Technological
 

Economics,
 

CASS,
 

Beijing
 

100732,
 

China;
 

3.
 

Laboratory
 

of
 

Chinas
 

Economic
 

and
 

Social
 

Development
 

&
 

Smart
 

Governance,
 

Beijing
 

100732,
 

China;
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Research
 

and
 

Consultation
 

Center
 

for
 

project
 

evaluation
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strategic
 

planning,
 

Chinese
 

Academy
 

of
 

Social
 

Sciences,
 

Beijing
 

100732,
 

China;
 

5. China
 

Academic
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and
 

Information
 

Technology,
Beijing
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China;
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Beijing
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China)

Abstract:
    

Faced
 

with
 

the
 

controversy
 

over
 

whether
 

the
 

talent
 

plan
 

motivates
 

technology
 

talents
 

or
 

triggers
 

their
 

eagerness
 

for
 

quick
 

success
 

and
 

impatience,
 

the
 

characteristics
 

of
 

talent
 

plans
 

and
 

the
 

functional
 

alienation
 

issues
 

that
 

existed
 

in
 

the
 

practical
 

process
 

was
 

systematically
 

reviewed.
 

It
 

constructs
 

a
 

theoretical
 

model
 

framework
 

for
 

technology
 

talents
 

motivation,
 

uses
 

national
 

survey
 

data
 

and
 

propensity
 

score
 

matching
 

methods,
 

analyse
 

the
 

net
 

effect
 

of
 

talent
 

plans
 

on
 

motivating
 

high-level
 

technology
 

talents
 

to
 

achieve
 

success.
 

The
 

results
 

indicate
 

that
 

the
 

characteristic
 

of
 

talent
 

plans
 

is
 

to
 

cultivate
 

and
 

improve
 

the
 

innovative
 

research
 

ability
 

of
 

talents,
 

encouraging
 

talents
 

to
 

freely
 

explore
 

and
 

innovate
 

fundamentally.
 

However,
 

there
 

are
 

problems
 

in
 

the
 

implementation
 

process,
 

such
 

as
 

excessive
 

use
 

of
 

policy
 

tools,
 

excessive
 

inclination
 

of
 

salary
 

and
 

resources,
 

and
 

alienation
 

of
 

policy
 

functions.
 

Moderate
 

research
 

funding
 

support
 

can
 

help
 

strengthen
 

the
 

achievement
 

motivation
 

of
 

talents,
 

while
 

overemphasizing
 

performance
 

incentives
 

may
 

have
 

a
 

crowding
 

out
 

effect.
 

The
 

incentive
 

effect
 

of
 

being
 

selected
 

for
 

the
 

talent
 

plan
 

on
 

the
 

achievement
 

motivation
 

of
 

high-level
 

talents
 

is
 

significant.
 

While
 

continuing
 

to
 

promote
 

the
 

support
 

methods
 

of
 

the
 

talent
 

plan,
 

we
 

should
 

face
 

the
 

drawbacks
 

and
 

plan
 

systematically.
Keywords:

     

talent
 

plan;
 

scientific
 

and
 

technological
 

talents;
 

achievement
 

motivation;
 

propensity
 

score
 

matching
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