


书书书

江汉大学
武汉研究院
湖北省省属高校优势特色学科群－城市圈经济与产业集成管理建设经费
中央财政支持地方高校建设专项资金
武汉城市圈制造业发展研究中心
湖北省管理科学与工程重点学科
武汉市工商管理重点学科

　资助

武汉人才资源开发与制造业
转型升级匹配模式

李志宏 著



　图书在版编目（ＣＩＰ）数据

　武汉人才资源开发与制造业转型升级匹配模式／李志宏著．—武
汉：中国地质大学出版社，２０１７．４
　ＩＳＢＮ　９７８－７－５６２５－４０１７－５

　Ⅰ．①武…

　Ⅱ．①李…

　Ⅲ．①制造工业－人才资源开发－研究－武汉

　Ⅳ．①Ｆ４２６．４

　中国版本图书馆ＣＩＰ数据核字（２０１７）第０７４０１４号

武汉人才资源开发与制造业转型升级匹配模式 李志宏　著

责任编辑：彭钰会　段连秀　　策划编辑：段连秀　 责任校对：徐蕾蕾

出版发行：中国地质大学出版社 邮政编码：４３００７４
（武汉市洪山区鲁磨路３８８号）

电话：（０２７）６７８８３５１１　传真：６７８８３５８０　 Ｅ－ｍａｉｌ：ｃｂｂ＠ｃｕｇ．ｅｄｕ．ｃｎ
经　　销：全国新华书店 ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｃｕｇｐ．ｃｕｇ．ｅｄｕ．ｃｎ

开本：８８０毫米×１２３０毫米１／３２ 字数：１７３千字　　 印张：６　
版次：２０１７年４月第１版 印次：２０１７年４月第１次印刷
印刷：武汉教文印刷厂 印数：１—５００册

ＩＳＢＮ　９７８－７－５６２５－４０１７－５ 定价：３９．００元

　　如有印装质量问题请与印刷厂联系调换

此为试读,需要完整PDF请访问: www.ertongbook.com



前前前前前前前前前　　　　　　　　　言言言言言言言言言

武汉制造业作为我国中部工业的重要组成部分，其转型升级

的成功与否直接影响我国制造业转型与升级。制造业的转型升

级将通过高新技术，特别是信息技术的运用，对传统制造业进行

改造并催生新兴产业，完成向现代服务型制造业蜕变的使命。人

才资源是高新技术创造及应用的第一资源，尽快开发与转型升级

匹配的人才资源是当前武汉制造业转型升级的迫切需要。鉴于

此，本书分七章对武汉人才资源开发与制造业转型升级匹配模式

展开研究，分别从选题背景、相关概念的界定、人才资源开发投

入、人才资源市场、人才资源开发主客体、与制造业转型升级匹配

的人才资源结构以及武汉人才资源开发与制造业转型升级匹配

模式等方面进行分析与探讨。

本书具有如下特点：

第一，研究方法的科学性将增加结论的可靠性。本书将在吸

纳已有研究成果的基础上，采用结构方程建模 （Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ

Ｅｑｕａｔｉｏｎ　Ｍｏｄｅｌｉｎｇ，简称ＳＥＭ）定量研究方法，探讨人才资源开

发与武汉制造业转型升级动态匹配模式的定量关系，研究方法科

学，研究结论将更加精细，为武汉制造业目前必须重点解决的人

才队伍建设决策提供可靠的、有价值的参考。

第二，研究内容的针对性将提高研究结果的实效性。本书关
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注武汉制造业转型升级对先进技术与知识的迫切需求，构造与转

型升级相适应的人才资源开发模式，将提高研究结果的适用性；

同时，为人才资源的开发明确了有价值的开发内容，可以减少因

盲目开发导致的资源浪费，预期将提高人力资源学科体系建设的

效率和效果。

第三，研究结论的计量性将增强其可操作性。本书强调人才

资源开发与制造业转型升级动态匹配模式的关联度的测量，可量

化的研究结论将提高其应用的可操作性和对决策的指导性。

本研究从立项到完成得到了诸多领导、老师和朋友的指导与

帮助，在此表示由衷的感激；同时，感谢江汉大学商学院张宇轩同

学为本课题做了大量的问卷发放与收集工作；最后，向本书写作

过程中提供政策指导及资料参阅的网络和各位作者表示衷心的

感谢。

由于作者学术水平有限，书中存在的各种错漏和不足在所难

免，肯请各位专家提出批评和指正，作者感激不尽！

作者联系方式：ｌｉｎａｎｗｕｄｉｎｇｂａｎｇ＠１６３．ｃｏｍ

作者

于武汉三角湖畔

２０１７年３月
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第一章　选题背景

一、选题的必要性

武汉制造业作为我国中部工业的重要组成部分，其转型升级的
成功与否直接影响我国制造业发展的快慢。制造业的转型升级将通
过高新技术，特别是信息技术的运用，对传统制造业进行改造并催生
新兴产业，完成向现代服务型制造业蜕变的使命。人才资源是高新
技术创造及应用的第一资源，尽快开发与转型升级匹配的人才资源
是当前武汉制造业转型升级的迫切需要。

二、国内外研究文献综述

国内外学者已就人力资源开发及其与产业转型升级的关系进行
了一定程度的研究，主要概括如下。

第一个将人力视为资源的是经济学家鼻祖亚当·斯密。亚当·
斯密（１９７６）在肯定劳动创造价值以及劳动在各种资源中的特殊地位
的基础上，明确提出了劳动技巧的熟练程度和判断能力的强弱必然
要制约人的劳动能力与水平，而劳动技巧的熟练程度要经过教育培
训才能提高，教育培训是需要花费时间和金钱的。斯密认为，经济增
长主要表现在社会财富或者国民财富的增长上，财富增长的来源取
决于两个条件：一是专业分工促使劳动生产率的提高，这是因为分工
越细人们的劳动效率越高；二是劳动者数量的增加和质量的提高。

李嘉图（１８１７）继承并发展了斯密的劳动价值学说，提出商品价
值量决定于劳动时间的原理。他还把人的劳动分为直接劳动和间接
劳动。直接劳动是指投在直接生产过程中的劳动，它创造商品的价
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值；间接劳动指间接投在所需生产资料上的物化劳动，它不创造价
值，只是把原有的价值转移到商品中去。李嘉图曾明确指出机器和
自然物不能创造价值，只有人的劳动才是价值的唯一源泉。

穆勒（１８４８）也继承了斯密的一些思想，他认为技能与知识都是
对劳动生产率产生重要影响的因素，并强调技能与知识等的获取能
力应当与机器、工具一样被视为国民财富的一部分。穆勒富有创造
性的论点是：从传统经济增长与资源配置的生产性取向出发，指出教
育支出将会带来更大的国民财富。

法国经济学家萨伊（１８０３）认为，花费在教育与培训方面的费用
总和应称为 “积累资本”，受过教育培训的人的工作报酬不仅包括劳
动的一般工资，而且还应包括培训时所付出的资本及利息，因为教育
培训支出是资本。特别是他提出的科学知识是生产力的一部分的思
想，无疑是非常重要的划时代的理论贡献。

古典经济学的集大成者、１９世纪末英国著名经济学家马歇尔提
出，知识和组织是资本的重要组成部分，是最有力的生产力。在进一
步的研究中，马歇尔指出知识和组织是一个独立的生产要素，他认为
教育投资对经济增长起到了重要作用。

马克思（１８６２—１８６３）在其劳动价值论中不仅继承了古典经济学
家的部分理论，还创造性地提出了许多新观点。首先，他把人的劳动
分为复杂劳动和简单劳动，前者具有较高的价值，是多倍的简单劳
动。同时，他把可以提高人的智力和技巧的科学技术与教育看成是
生产力的重要来源。马克思还提出了劳动力的价值构成理论，在此
基础上，他又把劳动分为生产性劳动和非生产性劳动，非生产性劳动
就是指劳动者受教育、培训以及保持劳动能力的那部分劳动。

费雪在１９０６年发表的《资本的性质与收入》一文中首次提出人
力资本的概念，并将其纳入经济分析的理论框架中。１９７９年度诺贝
尔经济学奖得主西奥多·舒尔茨在１９６０年美国经济学年会上的演
讲中系统阐述了人力资本理论。舒尔茨第一次系统地提出了人力资
本理论，并成为经济学的一门新分支。舒尔茨还进一步研究了人力
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资本形成方式与途径，并对教育投资的收益率以及教育对经济增长
的贡献作了定量研究。因此，舒尔茨被称为“人力资本之父”。

贝克尔（１９６４）弥补了舒尔茨只分析教育对经济增长的宏观作用
的缺陷，系统地进行了微观分析，研究了人力资本与个人收入分配的
关系。贝克尔学术研究特点在于他把表面上与经济学无关的现象与
经济学联系起来，并运用经济数学方法进行分析。

爱德华·丹尼森（１９６２）对舒尔茨论证的教育对美国经济增长的
贡献率作了修正，他将经济增长的余数分解为规模经济效应、资源配
置和组织管理改善，知识应用上的延时效应以及资本和劳动力质量
本身的提高等，从而论证了１９２９—１９５７年间美国的经济增长中教育
的贡献率应是２３％，而不是舒尔茨所讲的３３％。

雅各布·明赛尔（１９５８）首次将人力资本投资与收入分配联系起
来，并给出了完整的人力资本收益模型，从而开创了人力资本研究的
另一个分支，同时他还研究了在职培训对人力资本形成的贡献。

２０世纪８０年代后期，卢卡斯和罗默等认为教育对人才开发很
重要，实践和“干中学”也是获得知识和技能的重要手段。

２０世纪８０年代末至９０年代初，世界银行发表的《南撒哈拉非
洲：从危机走向可持续增长》和《治理与发展》中强调：政府要为人力
资本开发提供包括政策法律在内的制度保障和激励，并承担主要的
投资；人力资源配置要依靠市场，保证人才流动的通畅；公民社会要
为人才的成长提供良好的社会环境，使人才能回归社会、服务社会
（中共中央编译局课题组，２００４）。

阮国祥等（２０１０）认为，社会认知对团队知识转移绩效影响较大，
知识转移和知识共享是创新的前提。

赵光辉（２００８）认为，产业结构调整拉动人才结构调整，人才结构
调整推动产业结构调整，两种力量不断在动态中保持平衡。

官华平和谌新民（２００１）认为，现代产业对于高水平的人才有较
大的吸附力，较高的人力资本积累同技术进步相匹配才有利于产业
转型升级的实现。
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汪秀和田喜洲（２０１２）认为，人力资本是产业结构转化的推动力
量，产业结构的优化决定了人力资本的数量和需求结构，人力资本和
产业结构的协调发展共同推动着经济增长。

姜雨（２０１２）提出了技能型人力资本、研发型人力资本以及企业
家人力资本在不同阶段技术能力形成中的重要性的相对变化，刻画
了与技术能力提升过程相适宜的人力资本结构。

黄战（２０１２）提出了教育是制造业升级的重要推手立论，为适应
制造业升级，人才培养需要拓宽专业面，注重通识教育，企业和学校
应共同承担高技能工程人才的培养，要注重企业培训，倡导终身学习
的理念，加强创新型人才的培养。

任宇（２０１２）认为，竞争市场上对企业人力资本投资更有利。因
此，国家应该建立科学有效的人力资本投资体系，并将这种体系形成
稳定的投资制度。要结合各个行业现状，有针对性地投资并引导企
业，同时加强外部人才的引进，配合产业结构的升级，利用人力资本
结构的调整带动整个经济的发展。

刘润秋和赵雁名（２０１１）提出了适度人力资本投资概念及模式。
该模式具有个人适度、企业适度、政府适度多元统一，短期适度与长
期适度统一，静态适度和动态适度统一等特征。

欧阳峣和刘智勇（２０１０）认为，发展中国家在不断加大人力资本
投资的同时，更应该注重增强其人力资本对多元化的产业结构、物质
资本投资与技术水平的适应性，促进经济持续快速协调发展。

综观上述研究可以看出，人力资源的开发受人力资本投资、教育、
培训、“干中学”、知识管理、政府、企业、市场、个人及公民社会等多个
要素的影响和制约；人力资本是凝集在人才身上的经过投资形成的资
本，产业结构与人力资源结构是个动态匹配的过程，且两者间存在关
联性；产业技术结构决定人力资源开发结构。但多角度、多层面动态
测量制造业转型升级与人才资源开发之间的关联度尚需进一步系统
探讨。由此，本书就“武汉人才资源开发与制造业转型升级匹配模式”
展开研究，将进一步丰富和深化人力资源理论研究的内容。
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三、选题意义

（１）研究方法的科学性将增加结论的可靠性。本书将在吸纳已
有研究成果的基础上，采用结构方程建模（Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ　Ｅｑｕａｔｉｏｎ
Ｍｏｄｅｌｉｎｇ，ＳＥＭ）定量研究方法，探讨人才资源开发与武汉制造业转
型升级动态匹配模式的定量关系，研究方法更加科学，研究结论更加
精细，为目前武汉制造业必须重点解决的人才队伍建设决策提供可
靠的、有价值的参考。

（２）研究内容的针对性将提高研究结果的实效性。本书主要关
注武汉制造业转型升级对先进技术与知识的迫切需求的问题以及与
构造和转型升级相适应的人才资源模式的开发，这将提高研究结果
的适用性，同时为人才资源的开发明确了有价值的开发内容，可以减
少因盲目开发导致的资源浪费，预期将提高人力资源学科体系建设
的效率和效果。

（３）研究结论的计量性将增强其可操作性。本书强调人才资源
开发与制造业转型升级动态匹配模式的关联度的测量，可量化的研
究结论将提高其应用的可操作性和对决策的指导性。

３０多年来，结构方程模型（ＳＥＭ）已逐渐被广泛应用，作为可靠
而高效的统计技术，行为科学和社会科学领域的诸多研究人员采用

ＳＥＭ建立模型，试图了解变量与变量之间的潜在关系，借此建立估
计及检定假设关系，进而搜集资料加以验证。但在人力资源管理领
域，用ＳＥＭ来建立模型并研究与资料的适配程度的相对较少。因
此，本书拓展了ＳＥＭ的应用范围，同时把ＳＥＭ 用于人力资源管理
领域，使人力资源管理的研究精细化、目标化，明确人才资源开发过
程中不同组成部分的优先开发权重，使有限的人才开发资源投入到
急需的重点开发项目，减少盲目投入带来的资源浪费。
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四、研究的基本内容

（１）武汉制造业转型升级匹配的人才资源开发内容研究，主要涉
及转型升级所必需的技术体系和知识体系的研究。

（２）武汉制造业转型升级匹配的人才资源结构研究，重点探讨经
营管理人才、高技能人才、工程技术设计人才、Ｒ＆Ｄ（Ｒｅｓｅａｒｃｈ　ａｎｄ
Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ）人才以及生产型服务人才等。

（３）武汉人才资源开发投入主体（即政府、企业和个人）在人力资
本投入方面的变化研究。

（４）武汉人才资源流量开发研究，主要探讨国外引进、内部人才
市场流动以及留学回国人员的变化研究。

（５）武汉人才资源存量开发研究，重点针对中专高职、大专以上、
在职培训以及脱产培训的变化展开分析。

（６）武汉人力资源管理开发研究，主要从薪酬、奖金、分红以及个
人发展等人力资源管理政策对人才资源潜力发掘产生的效应展开研
究。

（７）武汉人才资源开发与制造业转型升级匹配模型设计。

“十三五”时期产业创新能力建设重点

重大科技工程：科技企业孵化器建设工程、企业自主创新能力提
升工程、高新技术企业研发中心全覆盖工程、工业技术研究院成果转
化企业孵化公共服务平台建设工程、国家先进半导体存储器工程技
术中心、超算及云计算中心、武汉国家生物安全实验室、质子治疗科
学工程、国家小微企业创业创新基地城市示范。

重点攻克的关键技术：信息技术产业方面，着力突破集成电路设
计、光通信设备、５Ｇ移动通信、新型显示、大数据与云计算、地球空间
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信息、新一代航天发射与应用等领域核心关键技术；生命健康产业方
面，重点突破基因测序、干细胞与再生医学、分子靶向治疗、仿生科
技、生物育种、癌前病变早期分子干预、肿瘤细胞免疫治疗、细胞组织
工程体外培养和移植、基因重组疫苗构建、人源化细胞构建、大规模
细胞培养、大规模纯化等关键技术；智能制造产业方面，重点开展智
能控制系统、精密减速机、伺服驱动器和电机、控制器、桥梁设计及装
备制造、新能源汽车动力电池、电机和电控、新型运载火箭相关产业
等领域核心关键技术攻关。

重点建设的创新平台：信息技术产业方面，争取在汉设立光电子
国家制造业创新中心、地球空间信息国家级技术开发中心和工程技
术中心、新芯国际先进存储器研发国家工程技术中心、强磁场脉冲功
率国家工程技术中心等；生命健康产业方面，创建国家级药物研发平
台、医疗器械协同创新平台、国家级基因信息库、生物样本库、天然化
合物库和超算中心，争取华中区域药品审评中心落户武汉；智能制造
产业方面，建设新能源汽车及智能汽车国家级制造业创新中心、国家
海洋工程装备研制生产基地、深海装备创新平台、智能机器人国家研
究中心等。

来源：ｈｔｔｐ：／／ｃｊｒｂ．ｃｊｎ．ｃｎ／ｈｔｍｌ／２０１６－０４／１８／ｃｏｎｔｅｎｔ＿５５２４
１００．ｈｔｍ
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第二章　相关概念界定

一、人力资源与人才资源

１．人力资源

人力资源（Ｈｕｍａｎ　Ｒｅｓｏｕｒｃｅ，ＨＲ）是指一定时期内组织中的人
所拥有的、能够被企业所用的，且对价值创造起贡献作用的教育、能
力、技能、经验、体力等的总称。

２．人才资源

人才资源（Ｓｋｉｌｌｅｄ　Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ　Ｒｅｓｏｕｒｃｅ）指具有一定专业知识或
专门技能，进行创造性劳动并对社会做出贡献人群的总称，是指一个
国家或地区中具有较多科学知识、较强劳动技能，在价值创造过程中
起关键或重要作用的那部分人。它具有“创造性”“先进性”“时代性”
及“层次性”，是人力资源的核心组成部分。

３．人力资源与人才资源的关系

人才资源是人力资源的一部分，即优质的人力资源。人力资源
与人才资源之间是总体与部分的关系。

二、人力资本的内涵及特征

人力资本（Ｈｕｍａｎ　Ｃａｐｉｔａｌ）是通过教育、培训、保健、劳动力迁
移、就业信息等获得的凝结在劳动者身上的技能、学识、健康状况和
水平的总和。由于这种知识与技能可以为其所有者带来工资等收
益，因而形成了一种特定的资本———人力资本。人力资本具有下列
基本特性。

·８· 武汉人才资源开发与制造业转型升级匹配模式 



１．人力资本具有依附性

人力资本的载体是人，是通过人力投资形式形成的价值在劳动
者身上的凝固，与其所有者不可分离，一切体能、知识、智能、技能、情
感、价值观念、思想道德都依附于人而存在。同时，人力资本的价值
量和新增价值的创造，必须在劳动和劳务过程中才能得以体现。人
如果不参与劳动和劳务，只是一个纯粹的消费者，其资本价值量无从
体现。

２．人力资本具有能动性

人力资本是经济发展过程中最具能动性的因素。一方面，物质
资本、货币资本价值量的实现和创造必须通过人力资本的操作；另
一方面，人力资本可以创造出超出自身价值量的经济效益。在一个
企业中，人力资本水平在一定程度上决定着企业的兴衰。美国当代
管理学家杜拉克（１９５４）说：“人是我们最大的资产，企业或事业唯一
的真正资产是人，管理就是充分开发人力资源。”一个国家或地区的
强弱与贫富也取决于其人力资本状况。今天，富国和穷国之间的根
本差距是知识差距、人力资本差距。

３．人力资本具有时效性

人力资本与物质资本不同，它具有一维性。若不适时开发和利
用，随着岁月的流逝将逐渐降低直至消失殆尽。通过教育、培训等方
式进行投资而形成一定的人力资本存量，将其投入社会再生产过程，
就可以产生收益，发挥效用，而未及时开发或再造的人力资源，不仅
难以成为社会发展的有生力量，而且还会成为拖累经济发展和社会
进步的累赘或“包袱”。

４．人力资本具有增值性

人力资本增值就是通过对人力资本的积累、投资和扩充，促使人
力资本的价值得以提升。随着科技发展和社会进步，人力资本的存
量、增量及其构成要素的价值都将处于不断变动之中。从主观上看，
劳动者刻苦学习，勇于实践，在潜心钻研中有所发现和创新，其存量
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和增量就会不断增大，价值量就会不断增值。卢卡斯（１９８８）在其研
究模型中揭示了人力资本增值越快，则部门经济产出越快；人力资本
增值越大，则部门经济产出越大。

５．人力资本具有产权性

人力资本产权性指人力资本所有权天然归属于个人，但作为资
本，其投资可以来源于不同的主体。人力资本的产权性决定了人力
资本具有个人占有的天然性、运用主体的唯一性、价值实现的自发
性、使用的激励性与增值性、“产权残缺”的自贬性以及收益的外部性
与长期性。

人力资源和人力资本研究对象都是人所具有的脑力和体力，从
这一点看，两者是一致的。但两者从研究问题的角度、计量形式以及
与社会价值关系等方面又具有一定差异性。首先，从研究视角看，人
力资源从投入产出的角度将人所拥有的脑力和体力作为财富的来
源，重点研究作为资源的人的脑力和体力对经济发展的贡献；人力资
本从成本收益的角度来研究人在经济增长中的作用，强调投资所付
出的代价及其收回，关注的重点是收益问题。其次，从计量形式看，
人力资源指一定时间和空间内能够被组织所利用的人所具有的对价
值创造起作用的体力和脑力的总和，是个存量概念；人力资本指投入
到教育培训、迁移和健康等方面的并凝结在人身上的资本，这种资本
能在实践活动中不断涨落，具体表现为经验的不断积累、技能的不断
增进、产出量的不断变化和体能的不断损耗，既是个存量概念又是个
流量概念。从与社会价值关系的方面，人力资源作为一种独立的生
产要素，与其他生产要素如土地、资本等直接参与社会价值的创造；
凝结在人身上的人力资本不能独立存在，只有通过人的劳动才能体
现其价值大小，其价值水平发挥的高低决定了社会价值创造的多少。
人力资源和人力资本的联系主要表现在：人力资源是人力资本的载
体，人力资本是人力资源的内核。
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