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长三角高质量一体化发展研究 

——基于人才吸引力视角 

胡本田 曹欢
1
 

（安徽大学 经济学院，安徽 合肥 230601） 

【摘 要】：经济与社会不断发展,人才资源作为经济社会发展第一资源的特征和作用更加明显。国内人才竞争

迅速蔓延,各地区“人才争夺战”空前激烈。长三角地区是我国经济发展迅速、资源丰富的城市群,区域协调发展需

进一步完善,而人才资源对于长三角地区高质量一体化发展具有重要意义。基于此,文章首先对 2014-2018 年长三角

地区三省一市的26个城市人才吸引力进行评价,结果表明近年来各城市人才吸引力逐渐提升但存在显著的区域差异;

通过 Dagum 基尼系数对区域差距进行测算及分解,发现主要差异来源为区域间差异,并分析其动态演进趋势。最后根

据研究结论提出相关建议。 
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一、引言 

纵观全球，人才资源成为赢得国际竞争主动的关键内容，放眼国内，全国各地区相继颁布人才新政，先后出台各项人才引

进优惠政策，人才资源已经成为提升城市竞争实力的核心力量，全国乃至全球的“人才争夺战”愈演愈烈，人才流动持续加剧。

我国“人口红利”正逐渐消失，广大劳动者的综合素质迅速提升，技能水平持续提高，“人口红利”正向着“人才红利”加速

转变，我国传统的劳动力资源优势正逐渐减弱，现代高新技术突飞猛进，产业结构升级日新月异。当今国际社会的竞争是知识

的竞争，归根结底就是人才资源的竞争，人才资源已成为人力资源的核心内容，创新能力强、综合素质高的人才资源是发展知

识经济的关键。国家、地区之间的竞争重心逐步向人才与知识领域转变。习近平总书记指出：“综合国力竞争说到底是人才竞

争。人才资源作为经济社会发展第一资源的特征和作用更加明显，人才竞争已经成为综合国力竞争的核心。谁能培养和吸引更

多优秀人才，谁就能在竞争中占据优势。”[1]因此，许多国家和地区将如何提高自身人才吸引力、凝聚更多人才，以及在发展过

程中如何有效利用人才资源作为战略发展的首要环节[2]。 

长三角地区作为我国经济发展迅速、资源丰富的城市群，目前产业不断转型升级，区域协调发展需进一步完善，长三角地

区高质量一体化发展正处于关键时期。2020 年 8月 20日，习近平总书记在合肥主持召开扎实推进长三角一体化发展座谈会并发

表重要讲话。他强调，要深刻认识长三角区域在国家经济社会发展中的地位和作用，结合长三角一体化发展面临的新形势新要

求，坚持目标导向、问题导向相统一，紧扣一体化和高质量两个关键词抓好重点工作，真抓实干、埋头苦干，推动长三角一体

化发展不断取得成效。而人才资源作为经济发展的重要源泉，其重要性日益凸显。长三角地区包括三省一市，存在明确的区域
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划分，不同区域的经济发展、人才资源等均存在巨大差异。上海市作为长江三角洲的核心城市，面向全球、服务全国、联动“长

三角”，具有整体完备的人才资源开发机制，其人才资源具有规模大、层次高、效能强、结构合理等特点，是我国乃至全球高

质量人才的聚集地；江苏省积极融入长三角，突显自身特色，其先进制造业、生产服务业有着得天独厚的优势，专业技术性人

才不断更新，但其他类型人才存在不同程度的缺失，导致江苏省人才资源存在结构问题，且内部不同地区人才分布不合理，南

北差异明显，存在人才培养开发不足与老龄化问题；浙江省作为长三角地区的重要组成部分，经济总量较大，起到与上海策应

互补，与江苏、安徽竞争合作的重要作用，但其工业化水平较低，轻工业比重较大，重工业水平远逊于苏沪，致其人才集聚能

力弱，且人才培养开发不足，高层次人才紧缺，效能较低；安徽省加入长三角，积极顺应我国区域协调发展以及长三角经济带

纵深全面发展的战略要求，具有积极参与长三角区域发展、加强经济联合的重要作用，安徽经济发展相对落后，人才资源外流

严重，人才资源素质水平整体偏低，存在巨大的人才资源缺口，尤其是高端人才急缺。综上所述，长三角地区各区域人才资源

两极分化严重，区域人才流动性弱，效能低，各地区间人才资源协调不足，区域人才合作缺乏有效规划，人才资源的配置效率

不足。当前正处于高质量发展的关键时期，对人才资源提出了量与质的新要求，充足的人才储备、合理的人才资源配置是加速

高质量发展的有力支撑。为促进长三角地区协调发展，避免内部发展出现“马太效应”，本文以城市作为切入点，研究分析长

三角地区各城市的人才吸引力。通过比较不同城市的人才吸引力，并把人才吸引力分解为多个具体的指标，测算人才吸引力综

合得分，然后通过 Dagum 基尼系数对长三角地区三省一市人才吸引力的区域差异进行测算及分解，再运用kernel 密度估计方法

分析其动态演进趋势。 

二、理论分析与文献综述 

（一）人才吸引力相关研究 

1.人才的概念 

《中共中央国务院关于进一步加强人才工作的决定》对人才的定义进行了阐释，即人才是指能够通过自身知识储备或专业

技能进行创造性劳动进而产生相应价值，为促进社会发展和人类进步作出积极贡献的群体。人才具有以下几方面特征：(1)具有

一定程度的知识水平且掌握部分专业技能，这是人才开展工作、产生效能的必要基础；(2)能够依靠自身的知识储备进行专业技

能更新，进行创新型活动进而产生相应的效益或价值；(3)可以为社会发展与人类进步产生一定影响，人才不断进行创新活动，

推动社会与人类进步，促进产业升级与技术革新，这是人才发挥自身价值的重要成果。 

2.人才流动理论 

人才流动理论主要是指城市对于人才吸引力的影响因素具有多元化的特点，人才往往需要考虑城市的经济、就业、生活等

多方面的因素与自身需求的契合程度，人才流动的动机具有较强的主观性与逐利性。国内外对于人才流动理论的研究十分丰富，

根据本文的研究目的，主要从个人发展与社会发展的角度进行阐述。(1)个人发展层面。美国心理学家勒温提出著名的“场论”，

认为环境对于人的发展具有至关重要的作用和影响，人的发展需要适当的工作和生活环境与之匹配，人才在工作或生活过程中

由于周围环境逐步恶化，严重影响其发挥自身价值，进而离开对应的环境，最终产生人才流动；美国教授奥德夫在 ERG 理论中

将人的需求划分为生存、关系、成长三个层次，在不同的环境中人体需求的满足程度存在差异。人才往往追求与自身需求契合

度高的环境，当新的环境可以更好地满足人才需求时，就会对人才产生吸引作用，进而出现人才流动现象。(2)社会发展层面。

人才流动是人才资源合理配置的有效途径，英国经济学家佩蒂认为经济与社会的发展必将导致产业中心的转变，由有形的物质

转变为无形的服务，劳动力也将随之发生转变，美国经济学家克拉克在此基础上提出“三次产业划分”理论，认为随着产业转

移，人力与人才资源也将按照一定规律产生结构化转变。“人才结构调整理论”指出，通过人才培养与人才开发，人才资源的

结构能够得到优化，进而有效满足经济发展与社会进步的需求[3]。 

3.人才吸引力的概念 
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人才吸引力是指城市对人才的吸引作用，具有多层次、多领域、客观性强等特点。人才吸引力引申于管理学概念，是引导

人们向一定方向前进的一种牵引力，由于某事物对人才的作用而产生人才流动的结果。总之，人才通过衡量不同城市提供的多

元化条件或因素对自身的满足程度，进而产生向城市聚集的作用。城市人才吸引力是城市经济、社会、文化、环境、设施等各

种要素综合作用产生的合力效应，可以从侧面反映一个城市的综合实力。 

4.文献回顾 

张海祥采用需求层次理论和 EGR 理论分析了人才流动现象，构建人才吸引力的指标体系，分析人才吸引力的优势与劣势，

并提出政策建议[4]；张珍花等综合考虑江苏省人才发展的影响因素，并以此为基础构建对应的指标评价体系进行分析研究[5];Carr 

C S 等从经济、政治、文化和家庭等层面对人才吸引力的影响因素进行分析，认为人才吸引力不仅受经济、生活等方面的影响，

宗教也是其中一个重要因素[6];Farrel等立足于中国一线城市，通过研究发现经济水平和就业机会是影响城市人才吸引力的关键

因素[7]；宋鸿等采用主成分分析法对 2003 年江苏省区域人才吸引力进行定量评价与比较[8]；王崇曦等在考虑产业集群环境因素

的基础上建立了人才吸引力评价指标体系，然后通过主成分分析法对不同省、市产业集群环境下的人才吸引力进行了研究分析[9]；

周晶莹等以江西省各地级市为对象，综合考虑经济、教育以及生活等方面影响，构建人才吸引力指标体系，结合熵值法建立了

评价模型，综合评价各地级市的人才吸引力，并提出相关建议
[10]
。 

由此可见，近年来关于人才吸引力的相关研究不断发展，经历了从定性分析到定量评价的过程；指标体系不断完善，由单

一指标发展到广泛的综合指标体系；研究内容愈加丰富，从单一城市研究发展到多地区对比分析。但是在指标评价方面尚未形

成被广泛认可的统一标准或方法，在定量研究方面尚需完善。尤其是针对人才吸引力区域差异方面的研究更加缺乏，大部分只

是做简单的对比分析。 

（二）人才吸引力与区域高质量发展的互动关系 

1.高质量发展 

高质量发展的内涵就是以满足人民日益增长的美好生活需要为目标，充分体现了新发展理念，将创新作为第一动力，不断

追求协调、绿色、开放、共享，同时也是以投入最少的生产要素、最低的资源环境成本和最高的资源配置效率获得最好的社会

经济效益。 

2.人才吸引力与区域高质量发展的互动机制 

“中国社会科学院习近平新时代中国特色社会主义思想研究中心”研究指出，人才是推动发展的第一资源。人才通过自身

的才能、劳动创造价值，是地区高质量发展的重要支撑。实现高质量发展，必须将人才作为第一资源、创新作为动力，始终坚

持保障质量、提升效率的理念[11]。谭国戬等指出人才资源是衡量国家综合国力的重要指标，是推动国家发展和社会进步最重要

的力量，并分析了人才队伍建设对高质量发展的促进作用[12]。杨琢指出人才的地位在经济全球化和知识经济高速发展的时代尤

为突出，区域经济发展的关键在于人才资源的配置，只有足够的人才支撑才能保障区域经济社会发展[13]。由此可见，人才作为

高质量发展的重要支撑是区域经济发展、产业转型升级、创新驱动增强、资源配置优化的根本力量。而区域高质量发展的实现

反过来又有助于推动人才发展和环境优化，从而提升区域的人才吸引力水平，两者的互动机制如图 1所示。 
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图 1人才吸引力与区域高质量发展的互动机制 

三、长三角地区城市人才吸引力评价 

（一）人才吸引力评价指标的选取 

指标体系由多个相关指标组成，进而形成一个完整体系来对所评价对象进行特征反映。综合考虑指标选取原则，在保证指

标科学全面、有效可比的同时还需要考虑数据的可获得性。 

（二）人才吸引力评价指标体系的构建 

地区对于人才的吸引力是来自方方面面的，人才在流动时，主要会考虑地区供给能否满足自身需求，供需契合度比较高的

情况下，地区对于人才的吸引力就是比较高的。高子平（2012）从制度环境、社会文化氛围以及生活环境三个方面对上海市人

才吸引力进行评价分析[14]；万星辰等（2013）围绕城市人才吸引力评价要素，考虑经济发展、生活服务、科技创新、教育文化

以及就业保障等环境，建立了城市人才吸引力评价指标体系[15]；于飞等（2017）综合考虑了经济环境、科技教育环境和社会环

境，建立评价指标体系对京津冀城市群人才吸引力水平进行研究分析[16]。本文通过对现有文献的分析，围绕城市人才吸引力评

价要素，将城市对于人才吸引力的考量分为五个方面：经济发展水平、城市建设水平与环境、就业发展环境、教育文化卫生水

平、生活水平，具体见表 1所列。 

1.经济发展水平 

经济发展水平是指一个城市的经济发展状况，地区的经济水平对人才吸引力的影响是十分重要的。经济发达地区往往都是

人才济济，而经济落后地区人才就十分匮乏。反映经济发展水平比较具有代表性的指标有人均 GDP、进出口总额、城镇居民可支

配收入以及第三产业占 GDP比重等。 

2.城市建设水平与环境 

城市建设水平反映了一个城市的基础设施是否完善，它影响着城市居民生活的便捷程度。具体的评价指标包括建成区面积、

城市道路面积和每万人拥有公交车辆数。当前我国越来越重视绿色发展与环境保护，城市环境与居民健康息息相关，评价指标

有建成区绿化覆盖率和空气质量优良率。 

3.就业发展环境 
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就业是人才流动时一个重要的考虑因素，一个城市是否具备良好的事业发展平台对城市人才吸引力存在很大影响，相关的

评价指标为失业率、上市公司数量、规模以上工业企业数量、单位规模以上工业企业主营业务收入和专利申请数量。 

4.教育文化卫生水平 

教育文化水平反映城市人才发展的教育水平、教育程度和教育投入产出状况。评价指标有普通高等院校数量、文化馆、图

书馆、博物馆数量和普通高等院校毕业生数量。卫生医疗水平是居民健康生活的保障，可以从医疗卫生机构数量和千人常住人

口拥有床位数来考量。 

5.生活水平 

当今社会人们对高质量生活的追求愈加强烈，生活水平反映城市居民的生活质量和生活成本。具体评价指标包括住房成本、

在岗职工平均工资、民用汽车拥有量和计算机互联网接入用户。 

表 1人才吸引力评价指标体系 

评价 

目标 
一级指标 二级指标 指标 方向 

人才 

吸引力 

经济发展 水平 

人均 GDP + 

城镇居民可支配收入 + 

进出口总额 + 

第三产业占 GDP 比重 + 

城市建设 水平与 环境 

建成区面积 + 

城市道路面积 + 

每万人拥有公交车辆数 + 

建成区绿化覆盖率 + 

空气质量优良率 + 

就业发展 环境 

失业率 - 

上市公司数量 + 

规模以上工业企业数量 + 

单位规模以上工业企业主营业务收入 + 

专利申请数量 + 

教育文化 

卫生水平 

普通高等院校毕业生数量 + 

文化馆、图书馆、博物馆数量 + 

医疗卫生机构数量 + 

每千人常住人口拥有床位数 + 

普通高等院校数量 + 

生活水平 

住房成本=住宅价格/在岗职工平均工资 - 

在岗职工平均工资 + 

民用汽车拥有量 + 

计算机互联网接入用户 + 
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注：+表示正向指标，-表示负向指标。 

（三）数据来源 

根据 2016 年 5月国务院批准的《长江三角洲城市群发展规划》，长三角城市群包括苏浙皖部分城市以及上海市，共 26个城

市[17]。通过长三角地区 26 个城市的《统计年鉴》《中国城市建设统计年鉴》《国民经济和社会发展统计公报》，选取 2014-2018

年 26 个城市的指标（见表 1）对人才吸引力水平进行定量研究。部分指标无法直接获取数据，依据指标含义通过计算得出；缺

失数据采用多重插补法进行处理。 

（四）人才吸引力的测算 

根据不同的权重确定方式，综合评价方法可以分为主观赋权评价法和客观赋权评价法，但主观赋权评价法缺乏客观性。为

量化研究各城市的人才吸引力水平，本文采用客观赋权评价法中的熵值法，利用信息熵原理来确定权重，保证研究的客观性[18]。

同时，为实现各城市人才吸引力水平的纵向对比，本文在熵值法的基础上加入时间变量，进一步提高分析结果的客观性、准确

性
[19]
。 

熵值法是根据各项指标观测值所提供的信息的大小来确定权重。在信息论中，熵是对不确定性的一种度量，信息量越大的

情况下，不确定性就越小，熵也就越小，反之同理。因此，指标的熵值越小，对综合评价的影响越大，其权重也应越大[20-21]。 

本文采用改进熵值法来构建人才吸引力评价模型，在熵值法的基础上[22]，考虑时间变量，具体建模过程如下： 

1.指标标准化处理 

设有 r个年份，n个城市，m个指标，则xθij为第θ年城市 i的第 j个指标的数值。由于存在各指标的量纲、数量级及指标

的正负取向的影响，首先需对原始数据进行标准化处理。 

正向指标： 

 

负向指标： 

 

2.计算指标的熵和权重 

第 i城市第 j指标值的比重： 
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指标信息熵的计算： 

 

其中，  

信息熵冗余度的计算： 

 

指标的权重： 

 

3.计算各城市人才吸引力综合得分 

 

根据上述计算步骤，对长三角地区 26个城市23个指标的数据进行相关处理，计算得出各城市人才吸引力综合得分，见表 2

所列。 

表 2长三角地区 2014-2018年人才吸引力综合得分及排序 

城市 
2014 年 2015 年 2016 年 2017 年 2018 年 

得分 排序 得分 排序 得分 排序 得分 排序 得分 排序 

上海 0.0297 1 0.0305 1 0.0325 1 0.0343 1 0.0363 1 

南京 0.0160 3 0.0162 3 0.0171 3 0.0181 3 0.0188 3 

苏州 0.0171 2 0.0169 2 0.0182 2 0.0189 2 0.0215 2 

无锡 0.0086 7 0.0091 7 0.0097 7 0.0107 7 0.0117 7 

常州 0.0059 10 0.0062 10 0.0068 10 0.0074 10 0.0077 10 

南通 0.0055 12 0.0056 12 0.0064 11 0.0067 12 0.0073 12 

扬州 0.0039 14 0.0039 16 0.0042 16 0.0047 16 0.0053 14 

镇江 0.0037 16 0.0036 18 0.0040 18 0.0043 18 0.0046 19 

泰州 0.0039 15 0.0033 19 0.0039 19 0.0043 19 0.0046 18 
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盐城 0.0035 19 0.0036 17 0.0040 17 0.0044 17 0.0047 17 

杭州 0.0138 4 0.0140 4 0.0157 4 0.0170 4 0.0179 4 

宁波 0.0108 5 0.0109 5 0.0116 5 0.0124 5 0.0134 5 

嘉兴 0.0055 11 0.0058 11 0.0061 12 0.0069 11 0.0074 11 

湖州 0.0037 17 0.0041 14 0.0042 15 0.0047 15 0.0052 15 

绍兴 0.0061 9 0.0067 9 0.0073 9 0.0076 9 0.0081 9 

台州 0.0047 13 0.0050 13 0.0056 13 0.0064 13 0.0070 13 

舟山 0.0031 20 0.0032 20 0.0033 20 0.0033 20 0.0037 20 

金华 0.0069 8 0.0072 8 0.0074 8 0.0081 8 0.0085 8 

合肥 0.0096 6 0.0101 6 0.0113 6 0.0121 6 0.0128 6 

芜湖 0.0035 18 0.0040 15 0.0044 14 0.0048 14 0.0050 16 

马鞍山 0.0021 24 0.0023 24 0.0025 24 0.0027 24 0.0029 23 

滁州 0.0022 23 0.0024 23 0.0027 23 0.0030 21 0.0032 21 

宣城 0.0019 25 0.0020 25 0.0022 25 0.0024 25 0.0026 25 

铜陵 0.0024 22 0.0025 21 0.0027 21 0.0027 23 0.0028 24 

池州 0.0017 26 0.0015 26 0.0017 26 0.0019 26 0.0019 26 

安庆 0.0026 21 0.0025 22 0.0027 22 0.0028 22 0.0030 22 

 

由表 2 可以看出，2014-2018 年，26 个城市人才吸引力综合得分整体均呈现逐年上升的趋势。根据表 2 中数据计算各区域

人才吸引力平均得分，绘制趋势图如图 2所示。 

 

图 2各区域人才吸引力平均得分趋势 

图 2中各曲线均呈现上升趋势，表明各区域近年来越来越关注人才资源并加大力度吸引人才，人才吸引力逐渐提升。由图 2

可以直观看出，上海市人才吸引力明显高于江苏省、浙江省和安徽省，表明长三角地区三省一市城市人才吸引力的空间差异十

分显著。由于上海市在全国乃至全球都具有十分重要的战略发展地位，在长三角地区具有充分的组织优势以及高品质的城市生

活，具备稳定的经济与科技发展动能，使其人才吸引力始终保持最高，并且与其他城市差距较大，充分显示了上海市的领先地

位。其次是江苏省和浙江省，地理位置优越，江苏省实体经济发达、交通网络完备，但经济发达地区多集中在“苏南”地区，

而“苏北”地区相对落后，地域发展不协调。浙江省积极发挥制度创新的优势，加强产业空间与结构调整，对外开放程度高，

科技水平持续提升，但省内能源短缺，经济模式需进一步转型升级。而安徽省相对落后，排名靠后几位的一直是安徽省的部分

城市，安徽省处于我国中部，各产业发展缓慢，科技创新能力严重不足，导致人才吸引力较低。 
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图 3和图 4分别是 2014年和 2018 年长三角地区三省一市人才吸引力得分箱线图。 

 

图 3 2014年各区域人才吸引力得分箱线 

 

图 4 2018年各区域人才吸引力得分箱线 

通过横向对比可以看出，上海市人才吸引力相对于其他三省来说要高得多；江苏省内部差异较大，箱子的上限也就是最大

值与整体差距较大，且中位数位于箱子的下部，说明江苏省人才吸引力较低的城市数量相对较多；浙江省相对江苏省来说内部

差异较小一些，但是也存在一定的问题，最大值与整体差距较大；安徽省与其他地区相比整体水平较低，从图中来看存在一个

离群点——合肥市，说明省会合肥市与其他城市的差距过大，箱子整体较短反映了其他城市之间的差异较小。通过纵向对比可

以发现，长三角地区三省一市人才吸引力整体水平明显提升，而各个省市箱线图位置和具体分布形态没有出现明显的变化，说

明长三角区域人才吸引力水平整体格局没有改变。以上分析表明，长三角地区三省一市城市人才吸引力存在显著的区域差异，

下文将对区域差距进行测算及分解，并对其来源进一步分析。 

四、城市人才吸引力区域差异性分析 

（一）城市人才吸引力区域差距及其分解 

为了进一步刻画长三角地区城市人才吸引力的地区差异，本文运用 Dagum 基尼系数及其分解方法，分别计算 2014-2018 年

长三角地区城市人才吸引力的总体基尼系数，并且进一步按照上海市、江苏省、浙江省和安徽省四个区域进行分解，同时测算
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区域内和区域间的差异[23]。 

传统的评价公平性和地区差异的基尼系数方法具有一定的缺陷，不能对区域内部和区域之间的差异进行测算分析，而 Dagum

基尼系数在考虑样本分布状况的同时还可以解决样本之间交叉重叠等问题，并且提高测算精确性以及剖析地区差异的来源，常

被运用于效率研究和区域差异等领域。本文运用Dagum基尼系数测算四类区域内和区域间的差异，计算公式如下[24]: 

 

为累积分布函数。 

 

式（8）中，G 为总体基尼系数；yji、yhr分别为 j 区域第 i 个城市、h 区域第 r 个城市的人才吸引力；yˉ为长三角地区城市

人才吸引力的均值；Gw为区域内差异贡献；Gnb为区域间差异贡献；Gt为超变密度贡献。式（9）中，Gjj为各区域的区域内基尼系

数。式（10）中，Gjh为 j-h 区域间基尼系数；Djh为区域间人才吸引力的相对影响；Pj、Ph分别为 j、h 区域内所包含的城市在全

部城市中的占比；Sh、Sj分别为 h、j区域人才吸引力之和与总的人才吸引力之比；n为城市的数量；k为划分的区域的数量。 

1.长三角地区三省一市人才吸引力区域内差异 

运用 Dagum 基尼系数分析 2014-2018 年长三角地区三省一市人才吸引力的区域内差异，结果见表 3 所列。由于将上海市单

独作为一个地区，因此对其区域内差异不做计算分析。表 3 显示江苏省内部差异较高于浙江省和安徽省，说明江苏省内部各城

市之间人才吸引力差异较大；江苏省和浙江省内部差异近年来整体呈现下降趋势，2014-2018 年分别下降了 2.97%、5.13%；而

安徽省内部差异有所增加，增加了 4.03%，其应多加关注省内区域均衡发展问题。 

表 3长三角地区 2014-2018年人才吸引力区域内差异 
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年份 江苏省 浙江省 安徽省 

2014 0.3362 0.2711 0.3125 

2015 0.3430 0.2586 0.3246 

2016 0.3315 0.2667 0.3288 

2017 0.3224 0.2632 0.3246 

2018 0.3262 0.2572 0.3251 

 

2.长三角地区三省一市人才吸引力区域间差异 

运用 Dagum 基尼系数分析 2014-2018 年长三角地区三省一市人才吸引力的区域间差异，结果见表 4 所列。表 4 显示，上海

市与三省区域间差异均呈现逐渐降低态势，分别下降了 1.97%、3.35%和 1.65%，同时浙江省与江苏省、江苏省与安徽省的区域

间差异也有所下降，说明近年来大力推动长三角地区协调发展、一体化发展取得初步成效。而浙江省与安徽省之间的差异有所

上升，增加了 0.34%，表明近年来两省在人才吸引力方面采取措施的力度和发展速度存在一定的差异。 

表 4长三角地区 2014-2018年人才吸引力区域间差异 

年份 上海市与江苏省 上海市与浙江省 上海市与安徽省 浙江省与江苏省 浙江省与安徽省 江苏省与安徽省 

2014 0.5944 0.6272 0.8020 0.3203 0.4398 0.4803 

2015 0.6011 0.6231 0.7991 0.3192 0.4389 0.4745 

2016 0.5948 0.6185 0.7922 0.3147 0.4374 0.4702 

2017 0.5901 0.6098 0.7887 0.3077 0.4384 0.4657 

2018 0.5827 0.6062 0.7888 0.3070 0.4413 0.4717 

 

3.长三角地区人才吸引力区域差异的来源分解 

为揭示长三角地区人才吸引力差异的来源，本文测算了区域内、区域间、超变密度的贡献率，结果见表 5所列。2014-2018

年，区域内、区域间、超变密度的平均贡献率分别为 19.84%、58.77%、21.39%。长三角地区人才吸引力差异的来源有 58%以上

是区域间差异贡献，其次是区域内差异和超变密度。2014-2018 年，区域间差异呈逐渐下降趋势，贡献率由2014年的 60.03%下

降至 2018 年的 58.63%，降低了 1.4 个百分点；而区域内差异有所增加，贡献率由 2014 年的 19.73%增加至 2018 年的 19.89%，

增加了 0.16 个百分点；超变密度的贡献率维持在 20.23%～21.96%之间。 

表 5长三角地区 2014-2018年人才吸引力区域差异的来源分解 

年份 
总体基尼 

系数(G) 

区域内差异 

贡献（Gw） 

贡献率 

(%) 

区域间差异 

贡献（Gnb） 

贡献率 

(%) 

超变密度 

贡献（Gt） 

贡献率 

(%) 

2014 0.4255 0.0840 19.73 0.2554 60.03 0.0861 20.23 

2015 0.4244 0.0840 19.78 0.2493 58.73 0.0912 21.49 

2016 0.4203 0.0838 19.93 0.2449 58.27 0.0916 21.80 

2017 0.4145 0.0823 19.84 0.2412 58.20 0.0910 21.96 

2018 0.4144 0.0824 19.89 0.2430 58.63 0.0890 21.47 



 

 12 

（二）城市人才吸引力的动态演进 

为分析城市人才吸引力的动态变化，本文通过 kernel 核密度非参数估计方法对长三角地区城市人才吸引力演进趋势的分布

形态和极化现象进行为期 5年的动态展示[25-26]。 

核密度估计是一种非参数估计方法，利用连续的密度函数曲线对随机变量的分布形态进行描述[27]。假设x1,x2,⋯,xn为独立同

分布 F的 n个样本点，在任一点 xi处的概率密度函数为 f(x)，则核密度估计公式为： 

 

其中，K（·）为核函数，且满足 K(x)≥0, 1;h 为大于 0的平滑参数，即带宽，本文采用高斯核函数。 

1.长三角地区城市人才吸引力的动态演进 

运用核密度估计方法分析长三角地区城市人才吸引力的总体演进趋势，如图 5 所示。从分布形态看，曲线呈现双峰分布，

说明存在两极分化的极化现象；2014-2018 年波峰不断下降，曲线重心右移，这表明长三角地区城市人才吸引力水平整体在不断

提升；核密度曲线右拖尾逐渐拉长，说明人才吸引力高的城市逐渐增多，人才吸引力低的城市逐渐减少。 

 

图 5长三角地区城市人才吸引力核密度分布 

2.三省份城市人才吸引力的动态演进 

运用核密度估计方法分析三省份城市人才吸引力的总体演进趋势，如图 6所示。 
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图 6三省份城市人才吸引力核密度分布 

江苏省城市人才吸引力核密度分布图显示，曲线呈现明显的双峰分布，存在两极分化现象，且左侧波峰不断下降，右侧波

峰在逐步右移，宽度增大，说明两极分化现象有所减弱；浙江省城市人才吸引力核密度分布图显示，存在一定的两极分化现象，

但相比江苏省较弱，曲线重心逐渐右移，表明浙江省人才吸引力水平逐渐提升；安徽省核密度曲线呈现单峰分布，曲线重心右

移，宽度增大，说明安徽省人才吸引力水平逐渐提升但内部差距扩大。 

五、结论与建议 

（一）长三角地区人才吸引力水平呈逐年上升态势 

近年来，各个国家、地区都越来越重视人才资源的竞争，采取了一系列相关措施来吸引人才的流入。根据本文分析结果，

2014-2018 年长三角地区人才吸引力整体水平逐渐提升，各个城市的人才吸引力也在逐步增加。长三角城市群正处于优化转型、

创新发展的关键时期，要持续推进以上海为龙头、苏浙皖积极参与协同的可持续发展进程，针对城市群整体发展还不高、区域

合作重点不突出、运作机制不灵活等突出问题，积极探索促进城市群发展的新抓手与突破口，加强长三角地区各城市在区域规

划、产业协作与发展、协同创新、基础设施建设等领域的分工协作，不断提升长三角城市群的综合实力与竞争力。另外，要进

一步调整经济结构，保障人才资源良好的职业生涯持续性，有效提升政府职能，保证人才就业政策的落实，打破人才流动的阻

碍，树立文明生态的理念，创造舒适宜居的工作与生活环境，将长三角地区打造成具有强大人才吸引力的现代化人才高地，推

动长三角城市群实现更高质量的一体化发展。 

（二）三省份区域内差异不断发生变化 

根据研究结果，江苏省人才吸引力水平内部差异较高于浙江省和安徽省；江苏省和浙江省内部差异近年来整体呈现下降趋

势，而安徽省内部差异有所增加。分析江苏省和浙江省内部人才吸引力水平发现，江苏省的南京、苏州以及无锡较高，常州、

南通次之，而扬州、镇江、泰州和盐城等四个城市较低；浙江省的杭州、宁波较高，金华、绍兴、嘉兴和台州次之，而湖州和

舟山较低。因此，人才吸引力水平较高的城市要加强人才载体建设，政府部门要适当简政放权，进一步发挥市场的基础配置作

用，加快市场资源流动，在促进自身发展的同时扩大人才集聚辐射效应；人才吸引力水平一般的城市要挖掘发展盲区，发挥政

府职能与市场机制的协同作用，在不断扩大人才资源规模的同时，注重人才质量的提升；而人才吸引力水平较低的城市要积极

发挥自身的后发优势与政府职能的主导作用，加大产业与政策扶持力度，以政府职能带动市场发展。江苏省人才吸引力水平较

低的城市数量相对较多，而浙江省人才吸引力水平一般的城市较多，两省要从全省发展的大视角出发，抓住自身的突出问题，

优化省内人才资源配置，力促全省人才协调发展。安徽省内部其他城市与合肥市发展存在巨大差距，形成合肥市“一市独强”

的局面，要以省会合肥为中心，积极推动都市圈扩容升级与区域联动发展，合肥市要积极引进高质量人才，优化人才结构，其

他各地区要抓紧时间出台各项人才引进优惠政策、加强对外通道建设与基础设施建设，在发挥自身发展优势的同时，要积极挖

掘发展盲区与不足，统筹发展，加快中小城市产业转移，充分发挥政府职能，积极树立人才服务意识，建立完善的人才开发与

培养机制，做到既“引得进”也“留得住”，优化提升人才创新创业的软硬件环境，不断提高人才吸引力。 

（三）长三角地区人才吸引力的区域间差异显著 

通过分析可知，长三角地区城市人才吸引存在显著的差异性，但近年来差距有所缩小，Dagum 基尼系数及其分解结果显示，

主要差异来源为区域间差异，长三角地区三省一市的人才吸引力水平差距仍然较大，尤其安徽省与其他省市差距较大。长三角

地区三省一市要明确各自功能定位，以长三角地区协同发展为导向，引导人才合理流动。上海作为区域核心城市，要立足于现

有基础，充分发挥自身的人才吸引优势与辐射效应，服务苏浙皖，引领长三角城市群高质量发展；江苏省制造业发达且科教资

源丰富，提升先进制造业水平，提高科技产业创新能力，依据产业优势促进人才集聚；浙江省数字经济优势明显，民营经济发
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达，积极打造数字经济创新高地，加强人才载体建设，吸引人才集聚；安徽省科技创新活力强劲，后发优势明显，积极发展高

新技术产业，优化人才发展的软硬件环境与条件，在借助其他地区辐射效应的同时，要发挥自身基础生产优势、人力成本低的

优势，加快落后产业的转型升级，积极融入长三角高质量一体化发展。长三角三省一市要积极构建各自的人才高地，促进人才

资源良性互动，加强区域间合作交流，不断提升长三角城市群的人才吸引力，推动其成为高端优秀人才聚集地，将长三角地区

打造成经济活力强、资源配置效率高、分工合理且各具特色的现代化创新高地，推动长三角城市群更高质量的区域协调发展。 
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