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战略人力资源管理视角下博士后招聘
与甄选研究
　———以中西部为例

刘丹华　王晓芳

摘　要：为了使中国博士后事业持续均衡发展，为区域经济与社会的均衡发展提供高层
次人力资源支撑，本文对中西部博士后招聘与甄选困难的现状进行了调研，从中西部地区
经济发展状况、设站单位、博士后个人需求导向三个层面分析了中西部博士后招聘与甄选
困难的原因，并基于战略人力资源管理视角提出化解中西部地区博士后招聘与甄选困境
的对策。
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人才是科技事业发展的根本力量。中国博士后制度自创立以来，造就了一大批高水平的科技人才

和学术带头人，取得了大量高水平的研究成果，对我国的科技和经济发展起到了重要的推动作用，是大

力实施科教兴国战略和人才强国战略的重要渠道。然而，由于受区域发展的影响，中国博士后培养存在

不均衡的现象。例如，北京、上海等地博士后设站单位博士后招收是好中选优，而在中西部经济欠发达

地区博士后招收却是非常困难。造成人才的两极分化现象：经济越发达的地方博士后越多，而经济欠发

达的地方越需要人才，博士后反而越少。人才资源的综合状况决定经济发展的模式，人才有效存量的多

少决定地区经济发展的速度。博士后分布的失衡现象若长期延续下去，势必影响博士后制度的整体、长

远发展，且不利于区域经济社会的均衡、统筹发展。本文以战略人力资源管理理论为基础对经济欠发达

的中西部地区博士后的招聘与甄选进行深入研究，为化解高层次人才分布失衡、促进区域经济社会均衡

发展提供借鉴。

一、战略人力资源管理与博士后招聘与甄选

战略人力资源管理的基本任务就是通过有效的人力资源管理和开发，帮助组织迎接内外环境的挑

战，创造价值，并获取持续竞争优势，从而实现组织战略目标。已有许多战略人力资源管理学者研究发

现，人力资源招聘与甄选对实现组织战略、提升绩效起着至关重要的作用。国内外的学者研究证明，员

工招聘与甄选与产品质量相关（Ｍａｃ　Ｄｕｆｆｉｅ，１９９５：１９７－２２１）、与生产率呈正相关关系（Ｙｏｕｎｄｔ，Ｓｎｅｌｌ，

１９９６：８３６－８６６）；与财务绩效呈正相关关系（Ｂａｅ和Ｌａｗｌｅｒ，２０００：５０２－５１７）、与企业战略的整合程度有关
（赵曙明，２０１１，２８－３５）；被招聘者个人价值观与组织价值观的一致性是影响组织绩效提升的重要方面
（邢周凌，２０１２：９６－１０２）。可见，人力资源的招聘与甄选是实现组织战略的首要任务与关键因素之一，而

博士后是人力资源中最具活力和创造力的高层次人才，中西部地区对博士后进行有效的招聘与甄选将

是实现中西部跨越式发展目标的重要渠道之一。

１９８５年７月，国务院批准试行博士后制度，将其宗旨定位于培养和造就高水平年轻科技人才和学术

带头人。在建立之初的１９８５年只招收１人；但是，从１９９０年到１９９５年的６年间，博士后的招收规模以

平均每年增加３０％的高速度增长。进入２０世纪９０年代中期以后，全国博士后人员的招收数量增长的

比例虽有放缓，但在总体上仍然保持了平均每年２３．７％的增长速度。截止到２０１１年１２月底，全国累计
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招收博士后研究人员已达９２１７４人（见表１），其中中西部地区累计招收博士后研究人员只有２５２４１人，只占全国的２７．

４％（见表２）。

表１　全国各年度招收博士后研究人员人数

年份 １９８５　 １９８６　１９８７　 １９８８　１９８９　 １９９０　１９９１　 １９９２　１９９３　 １９９４　 １９９５　 １９９６　 １９９７　 １９９８

人数 １　 ４４　 １００　 ２１２　 ２３９　 ３４０　 ４４３　 ５８２　 ７２８　 ８９９　 １３１２　 １５３４　 １６３７　 １８９７

年份 １９９９　 ２０００　２００１　 ２００２　２００３　 ２００４　２００５　 ２００６　２００７　 ２００８　 ２００９　 ２０１０　 ２０１１ 合计

人数 ２３７７　 ２６５１　３２６４　 ３９０４　４４９５　 ４８８９　５９３３　 ６３８４　７９０３　 ８２４１　 １００９３　 １０５５９　 １１５１３　 ９２１７４

表２　中西部地区各年度招收博士后研究人员人数

年份 １９８５　 １９８６　１９８７　 １９８８　１９８９　 １９９０　１９９１　 １９９２　１９９３　 １９９４　 １９９５　 １９９６　 １９９７　 １９９８

人数 ０　 ５　 ２３　 ５４　 ４６　 ６８　 ９５　 １３５　 １７０　 ２３０　 ３０４　 ３５７　 ３３７　 ３８３

年份 １９９９　 ２０００　２００１　 ２００２　２００３　 ２００４　２００５　 ２００６　２００７　 ２００８　 ２００９　 ２０１０　 ２０１１ 合计

人数 ５８１　 ６０１　 ８０４　 ９５２　 １１５８　 １５８６　１７４２　 １６６９　２１１５　 ２３２０　 ２６１３　 ３２８４　 ３６３６　 ２５２４１

从表１中，可以看出中国博士后的招收得到迅猛发展，完成了从起步、高速增长到平稳发展的过程，意味着博士后的

招聘与甄选完成了从数量到质量的发展进程。然而从表２中可以看出，中西部地区博士后的招收人数远远低于全国平

均人数，还无法完成从数量到质量的转变，难以保证招收的博士后是地区建设所需要的人力资源。

二、中西部地区博士后招聘与甄选现状分析

针对中西部地区博士后招聘与甄选工作困难的情况，中国博士后基金会成立调研小组，选择了中西部地区的６个省

份开展调研工作，具体情况如下：

（一）陕西、湖南、江西、广西、新疆和河南等６省２００７－２０１１年间博士后流动站招聘与甄选现状

陕西、湖南、江西、广西、新疆和河南等６省博士后流动站在２００７年－２０１１年５年间总计招收博士后仅３１１６人。从

表３和表４中可以看出：河南省站年均值为２．６６，为６个省中最高，广西为１．４３，为６个省中最低。从陕西、湖南、江西、

广西、新疆、河南６省流动站６年间年均招收情况与全国博士后流动站招收博士后的情况对照，发现上述站年均６省流

动站５年间年均招收情况均低于全国均值（见表４）。可见，中西部博士后的招收数量使甄选受到限制。

表３　陕西、湖南、江西、广西、新疆、河南博士后流动站年均招收人数

年份
站年均招收博士后人数

陕西 湖南 江西 广西 新疆 河南 ６省均值

２００７　 １．５８　 １．９０　 ２．１１　 ０．７１　 ０．８９　 １．６１　 １．６２

２００８　 ２．１０　 ２．１４　 １．６７　 ２．２９　 １．１６　 ３．００　 ２．１３

２００９　 ２．０８　 １．８９　 １．５０　 ０．９２　 １．３８　 ２．３５　 １．９４

２０１０　 ２．０６　 ２．０９　 ２．０８　 ２．００　 ２．０８　 ２．５６　 ２．１４

２０１１　 ２．９２　 ３．３１　 １．５０　 １．３３　 １．８３　 ３．７９　 ２．９６

年均 ２．１４　 ２．２６　 １．７７　 １．４５　 １．４７　 ２．６６

表４　全国博士后流动站年均招收人数

年份 ２００７　 ２００８　 ２００９　 ２０１０　 ２０１１

人数／平均·站 ３．４７　 ４．００　 ３．８９　 ４．１８　 ４．３５

（二）陕西、湖南、江西、广西、新疆和河南等６省２００７－２０１１年间博士后工作站招聘与甄选现状

陕西、湖南、江西、广西、新疆和河南等６省博士后工作站在２００７年－２０１１年５年间总计招收博士后仅９６６人，且该

阶段工作站的年均博士后招收人数最高为１．３２人，大多数工作站每年招收博士后不足１人（见表５）。因此，博士后工作

站对博士后的甄选工作无法展开。

对照全国博士后工作站招收博士后的情况，除陕西外，湖南、江西、广西、新疆、河南５省工作站站年均招收情况也均

低于全国均值（见表６）。此外，与博士后流动站的招收情况相比，中西部博士后工作站招收情况更加困难。

·７９·
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表５　陕西、湖南、江西、广西、新疆、河南博士后工作站年均招收人数

年份
站年均招收博士后人数

陕西 湖南 江西 广西 新疆 河南 ６省均值

２００７　 ０．８６　 ０．９７　 ０．５０　 ０．５０　 ０．４６　 ０．６５　 ０．６９
２００８　 ０．９１　 ０．９２　 ０．４３　 ０．２７　 ０．７６　 ０．５２　 ０．６４
２００９　 １．２８　 １．０３　 ０．６１　 ０．６５　 ０．５２　 ０．５４　 ０．７６
２０１０　 ０．９８　 ０．５９　 ０．５０　 ０．７０　 ０．４６　 ０．６１　 ０．６５
２０１１　 １．３２　 １．０８　 ０．６３　 ０．６３　 ０．７０　 ０．７４　 ０．８７
年均 １．０１　 ０．８７　 ０．５０　 ０．５５　 ０．５５　 ０．５８

表６　全国博士后工作站站年均招收人数

年份 ２００７　 ２００８　 ２００９　 ２０１０　 ２０１１
人数／平均·站 ０．９３　 ０．８４　 １．０９　 ０．８０　 １．００

综上所述，中西部地区无论是博士后流动站还是博士后工作站，博士后的招收都非常困难。在这种情况下，只要有

博士愿意进站，各设站单位都非常欢迎，没有甄选的余地，因此难以保证进站博士后拥有的知识技能和科研水平是设站

单位所需要的，更不能保证人才发展总目标战略的实现。

三、中西部地区博士后招聘与甄选困境原因分析

中西部地区博士后招聘与甄选困境的形成是多方面的，有中西部地区经济方面的原因、有设站单位方面的原因、还

有博士后个人动机方面的原因，下面从以下三个方面进行分析。

（一）中西部地区经济滞后，致使博士后招收单位对人才的吸引力不足，阻碍了博士后的招聘与甄选

从区域生产总值（ＧＤＰ）占全国比重看，东部地区在全国 ＧＤＰ中的比重从１９９５年的５０．１４％增加到２００８年的

５４．３％，上升了４．１６个百分点，而中、西部地区所占比重分别从１９９５年的２０．４１％、１８．１７％减少到２００８年的１９．３％、

１７．８％，下降了１．１１个百分点和０．３７个百分点，同东部比较，这种差距越来越大（潘建华，２０１１：９７－９９）。博士后人才培

养工作需要地区科研和经济的基础以及经费的支撑，中西部地区与东部地区经济发展的较大差距，造成了中西部地区与

东部地区博士后工作发展的失衡。在高校和科研机构中，除了国家资助经费外，其它渠道用于博士后生活和科研补助的

资金属于“自筹资金”。目前，大多数的博士后日常经费都来自于自筹资金，而由于中西部地区经济欠发达，地方财政和

博士后设站单位的经费支持力度比较弱，很大程度上影响了设站单位招收博士后的数量和质量。从企业方面来看，中西

部地区企业由于在规模和效益上的弱势地位，大多希望博士后人员能够在产品开发方面的研究“挑大梁”，直接出新产

品、创造效益。但是，新产品研发需要相当大的资金投入和长时间的研发周期，往往不是博士后研究人员短期内所能完

成的；而经济滞后造成的对科研短期利益驱动，会致使博士后从事的研究缺乏深度和前沿性，对博士后本人的发展将产

生影响，这也进一步削弱了中西部地区设站单位对优秀博士后的吸引力。

（二）中西部地区工作站与流动站联合培养单位存在认识差异和利益矛盾，影响了博士后招聘与甄选

在我国博士后工作站招收博士后的体系中，除国家允许独立招收的之外，绝大多数博士后工作站都需要和博士后流

动站联合招收博士后。由于工作站与流动站，特别是中西部地区在联合招收博士后的工作中，一直存在对博士后招收标

准、招收周期要求、课题选择侧重、考核评价标准等的认识差异和分歧，因此也在一定程度上影响了博士后的招收。产生

分歧主要原因：一是由于历史文化的特点，我国大学在与企业的合作中一直存在着地位优势；二是流动站合作导师招收

工作站博士后没有更多的利益关系，也在一定程度上影响了博士后合作导师对培养工作站博士后的动力和合作质量；三

是随着国内企业实力的不断增强，不少博士后工作站在其领域的技术水平、研发能力已超越了流动站，流动站的指导、帮

助作用在降低；四是少数流动站单位博士后管理部门把与工作站的合作作为增加其工作、活动费用的来源；五是工作站

特别是企业工作站的管理人员更换频繁，造成博士后工作管理缺位、缺乏规范操作。

（三）博士后个人需求导向也是导致中西部地区博士后招聘与甄选困难的原因之一

据全国博管会对博士毕业生和愿意从事博士后研究者的动机调查结果，博士毕业后愿意从事博士后研究的人员首

先考虑的是好课题和充足的科研经费，其次是能跟从著名专家从事科学研究，然后分别是进入好城市、好单位、夫妻团聚

等目的。中西部地区由于课题、科研经费和著名专家等与发达地区相比数量较少，致使大多数博士后向发达地区聚集。

据２０１１年末的统计，在累计招收的博士后中，到北京的占４１％，到上海的占２３％。此外，博士后在就业方面存在着一定

风险，博士后研究人员所研究的学术范围往往非常狭窄，属于尖端和创新性领域，造成博士后行业选择性小，流动难度比
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一般劳动者更大，因此，出站就业的压力也使拟进站的博士趋向选择到机会更多的东部发达地区从事博士后研究。

四、化解中西部地区博士后招聘与甄选困境的对策

改革开放以来，我国经济经历了举世瞩目的高速增长，但东部与中西部地区的经济差距却呈现不断上升的状态。国

家和地区博士后工作管理部门应从战略高度解决中西部地区博士后招聘难和甄选难的问题。

（一）从战略高度思考博士后的招聘与甄选，运用战略人力资源管理理论进行统筹规划

随着中国社会主义市场经济制度的进一步完善，劳动力市场分割状况的逐步消除以及进一步融入世界经济市场，地

区人力资本含量对经济发展的作用还会加大。在实施中西部大开发等区域发展战略时，要从理论高度认识人力资源的

不可替代性、系统性、契合性和目标性。即：人力资源是中西部地区获取竞争优势的最重要资源，要通过大力发展博士后

事业使人力资本含量得以提升；系统设计博士后招聘与甄选、培养、留用的政策与管理行为；充分考虑博士后招聘与甄

选、培养、留用等政策措施与中西部地区发展战略的契合度，与整体管理系统间的契合度；强化引导博士后招聘与甄选、

培养、留用的目标指向中西部地区经济高速增长的需求。

中西部地区经济欠发达，博士后设站单位所能支配的博士后各项经费现阶段无法与北京、上海等大城市以及其他东

部城市相比，但不能将这个不利因素作为博士后招聘与甄选困境难以打破的瓶颈，更不能导致两者之间形成恶性循环。

因此，国家和中西部地区政府应该将博士后招聘与甄选放在战略的高度进行系统思考，运用战略人力资源管理理论对博

士后招聘与甄选进行统筹规划。在政策方面，为中西部地区制定有针对性的条件和标准，例如在招收年龄和学科上实行

发达地区和中西部地区差别管理，对中西部地区放宽限制；允许中西部地区博士后工作站与非博士后流动站的学科联合

招收；降低工作站申请独立招收博士后的门槛，允许有一定博士后工作基础的工作站独立招收博士后。在资金方面，给

中西部以更多、更有效的实质性、持续性的倾斜和支持。例如，博士后日常经费对中西部实行１∶１匹配，对发达地区实行

竞争性选配；在博士后科学基金资助上设立中西部专项资助等等。在约束激励机制方面，通过评估指标体系的设定，引

导博士后设站单位充分调动自身资源为博士后人员搭建能施展才能的舞台，形成制度留人、事业留人、感情留人的体制、

机制和科研、生活环境。在管理方面，创造博士后流动站与中西部地区的交流和合作的平台，促进双方的了解和融合，同

时加强政策培训，提升中西部特别是中西部博士后工作站管理人员的政策水平。通过多种措施引导把更多的博士后导

向中西部，为中西部招聘与甄选地区经济建设和社会发展所需要高层次博士后人才创造条件，从而提升中西部地区自主

创新能力，为中西部地区形成自己独特竞争优势提供与中西部地区发展战略所需的高质量人力资源保障。

（二）运用现代信息网络技术提供博士后招收与甄选的信息对接，实现人才资源的优化组合

国家应在已有信息化建设的基础上，开发全国博士后人才和科技信息交流网络服务对接的平台，解决博士后招收单

位与博士后之间信息不对称的问题，降低中西部地区博士后招收与甄选的成本，为高层次人才向中西部流动提供更好的

服务。

１．建立和完善博士后数据库，实时发布准博士后的进站意向、个人简历等以及相关单位招聘信息、岗位需求，为促进

博士后资源的快速对接、合理配置提供基础信息资源。

２．运用信息技术手段，增加通过自动查找和匹配各项信息资源以及网上视频的功能，实现有进站意向的博士与博士

后招收单位间的信息智能匹配，并通过网络平台进行博士后招收的初步筛选。

（三）引导博士后个人需求导向，吸引并甄选出中部地区发展所需博士后研究人员

美国哈佛大学教授麦克利兰等人在２０世纪５０年代创立的成就动机理论认为，成就动机具有挑战性，可以引发人的

成就感，增强奋斗精神，对人们的行为具有重要的影响作用。在社会生活中一个人是否具有持续做某种工作或选择某种

工作的倾向的程度，主要取决于这个人追求成功动机的强度、工作成功的可能性以及该工作所具有诱因的价值（闫向连，

２０１１：１７６－１７７）。

根据麦克利兰的成就动机理论，中西部地区博士后设站单位可以从工作成功的可能性与该工作所具有诱因的价值

两个方面设计博士后的招聘，增强博士后岗位的吸引力。此外，在招聘与甄选工作中让博士后充分了解设站单位的组织

愿景、核心价值观以及运营策略，使设站单位招聘与甄选到个人价值观与设站单位核心价值观高度匹配的博士后研究人

员，实现博士后个人能力提升的同时实现设站单位价值最大化，进而使中西部地区招聘与甄选到区域经济建设和发展所

需要的博士后，通过人力资源提升中西部地区的竞争优势，逐步减少与东部地区的差距，最终实现区域协调发展。
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