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摘要：社会智库是中国特色新型智库的重要组成部分，人才机制创新是提升社会智库研究质量和运作效率的重要

策略。基于社会智库与人才机制相关研究，构建新型社会智库人才机制研究框架；该框架由人才流动、人才引入、人

才使用、人才培养、人才评价与激励5个要素构成，并形成以人才流动为中心的、5个要素之间两两相互促进、相互影

响的网络系统。在此基础上，采用文献调研法和网络调研法，对国内外社会智库人才机制进行调查与分析，以把握其

人才机制建设现状，发现中国社会智库人才机制建设存在的问题。针对问题借鉴国外先进经验，提出中国社会智库人

才机制创新策略，主要包括建设中国式“旋转门”机制、引入多元化创新研究型人才、架构灵活的人才组织结构、形成

人才培养模式、建立公开的多层次人才评价与激励制度。
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Abstract: Social think tanks are an important component of new think tanks with Chinese characteristics. 
The innovation of the talent mechanism is an essential strategies to improve the research quality and operation 
efficiency of social think tanks. Based on the related studies of social think tanks and talent mechanism, this 
paper builds a new research framework of talent mechanism for social think tank. According to the framework, 
literature reviews and online surveys are used to investigate and analyze domestic and international social 
think tanks' talent mechanisms in order to grasp the construction status of their talent mechanisms, detect the 
problems existing in the construction of the social think tank talent mechanism in China, and then propose 
innovation strategies to the problems for the Chinese social think tank talent mechanism drawing on advanced 
foreign experience. The new talent mechanism of social think tanks composes five elements, which are talent 
flow, talent introduction, talent use, talent training, talent evaluation and incentive. It is a talent-flow-centric 
network system in which five elements reinforce and influence each other. Research findings: Foreign social 
think tanks have formed a relatively complete, dynamic and virtuous cyclic talent mechanism. The talent 
mechanism of Chinese social think tanks is in its infancy, but has shortcomings. The innovative strategies for 
the talent mechanism of Chinese social think tank are to build a Chinese-style “revolving door” mechanism, 
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在 2017 年《关于社会智库健康发展的若干

意见》中，社会智库被定义为：由境内社会力量

举办，以战略问题和公共政策为主要研究对象，

以服务党和政府科学民主依法决策为宗旨，采取

社会团体、社会服务机构、基金会等组织形式，

具有法人资格的组织机构 [1]。社会智库具有以

下 4 个方面的特点：（1）社会性。以社会团体、

社会服务机构、基金会等社会组织的形式存在。

（2）独立性。以自筹经费为主要经费来源，且具

有独立的人事任免权 [2]。（3）非营利性。不以营

利为目的。（4）研究性。以战略问题和公共政策

为主要研究对象，以服务党和政府科学民主依法

决策为宗旨。近年来，我国社会智库快速发展，

影响力和质量均不断提升，但仍处于起步和探索

阶段。

人才机制创新是提升社会智库质量和运作

效率的重要策略。智库人才的有效管理是其实现

战略目标，提升运作绩效的关键途径 [3]。有关智

库的人才建设，国外已经积累了诸多先进经验。

“旋转门”机制是以布鲁金斯学会为代表的美国

社会智库人才流动的突出特点之一。它不仅能够

有效提升研究人员的素质，而且能够加强智库与

政府的密切联系，促进智库人才隐性知识的共享

与传播 [4]。高素质的人才队伍以及质量评估和控

制机制也是保障布鲁金斯学会高质量研究成果的

重要手段 [5]。作为全球知名社会智库之一，兰德

公司吸引了来自 46 个国家的不同专业、经历和

文化背景的顶尖人才，形成了多元化的项目团

队，并通过聘请外部机构高级研究人员、拓展与

多个国家 /地区之间的合作等方式提高研究人员

素质，提升研究成果的质量 [6]。

为了完善国内社会智库人才政策、支持社会

智库开展国际交流并加强队伍建设 [1,7]，部分学

者提出建立有效的中国式“旋转门”机制、实行

扁平化管理、形成活跃的合作交流机制和创新人

才的“招、用、育、留”机制 [7-9]。但是，国内

现有的人才机制研究存在两个问题：一是在研究

对象方面，较多关注一般企业，或是知识密集型

服务企业，缺乏对智库人才机制的专门研究；二

是在研究内容方面，较多研究人才机制的线性模

型，较少关注人才机制中各要素之间的关联性，

且一般直接讨论人才机制建设中的具体问题，缺

乏科学性和系统性。本文将借鉴国内外学者的相

关研究，采用文献调研法和网络调研法，探讨新

型社会智库人才机制构建及相关问题。

1 人才机制的构成要素与研究框架

人才机制是指组织中作用于人才的相互联系

并且相对复杂的有机系统 [10]，与人力资本管理实

践或人力资源管理实践等密切相关。进入 21 世

纪，随着知识经济的产生和发展，许多学者开始

研究知识密集型服务企业（KIBS）的人才机制建

设与创新问题。A. Richter等 [11]认为咨询公司的

人力资源管理活动包括选聘、培养与发展、反馈

机制、职业生涯管理、激励系统、离退职管理 6
个环节。K. Christopher等 [12]分析了专业服务公司

是如何识别、选择、培养、奖励、留住和解雇人

才的，并认为当代专业服务公司可通过以职位为

中心的个性化培训、客户关系维护培训以及领导

力培训来培养人才，通过为员工提供独立完成项

目的条件、金钱激励和职业发展机会激励人才。

Y. Susenoa和 A. H. Pinnington[13]认为专业服务公

司面临的人才管理挑战包括：声誉建立和维护、

员工自治、知识获取、收益和盈利能力国际化、

跨国界知识管理、员工流动性管理、人才获取和

保留、人才敬业度、绩效管理和领导力培养等。

国内学者闫懿 [14]认为人才机制创新包括人才

理念创新、人才培养战略创新、人才管理体制创

introduce diversified and innovative research talents, construct flexible talent organizational structure, form 
talent training modes, and establish an open multi-level talent evaluation and incentive system.
Keywords: social think tanks, talent mechanism, talent flow, talent introduction, talent use
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新、人才发展机制创新、人才成长环境创新 5 个

方面。姚志文 [15]指出人才工作发展的关键是体制

机制创新，要在培养人才机制、引进人才机制、

评价发现人才机制、促进人才合理流动配置机

制、有效激励保障人才机制上求突破。杨荣和张

磊 [16]以电信企业为例提出人才机制创新发展的路

径包括：建立战略人力资源管理理念、建立多通

道职业发展机制、实施全面激励计划、实施员工

知识更新工程以及推动市场化的人才交流机制。

2016 年中共中央印发的《关于深化人才发展体制

机制改革的意见》[17]从人才培养支持机制、人才

评价机制、人才顺畅流动机制、人才创新创业激

励机制、人才优先发展保障机制 5 个方面提出发

展意见。本文对国内外相关研究进行归纳梳理，

提出人才机制的构成要素主要由人才流动、人才

引入、人才培养、人才使用、人才评价与激励组

成，如表 1 所示。

人才是构建新型智库核心竞争力的关键 [18]。

社会智库的创新建设需要完善人才结构，建立

一批专业能力强，学术水平高的研究团队，促

进“精细化”研究 [19]。传统的人才机制通常是

单向流动的线性模型，包括从引进、培养、使

用、流动、评价、激励直至退休的人力资源管理

全过程。本文结合社会智库的特征，基于现有的

人才机制相关研究，构建新型社会智库人才机制

研究框架。该框架由人才流动、人才引入、人才

使用、人才培养、人才评价与激励 5 个要素构

成，以人才流动为中心，两两之间相互促进、相

互影响，形成网络系统，如图 1 所示。其中，人

才流动是社会智库人才机制的核心要素。社会智

库兼具社会性与研究性，是连接政、企、校、民

等的重要纽带。人才只有在其流动才能被引入、

使用、培养、评价与激励，人才机制才能有效运

行，社会智库的影响力才能不断提升。而人才引

入是社会智库人才机制建设的起点，决定其人才

的基本质量和规模；人才使用与人才培养，作为

该机制建设的重要内容，在人才流动中相互融

合、相互促进。人才评价与激励是该机制建设的

重要保障，建立科学的人才评价与激励制度，保

障人才机制的高效运行。

2 调查样本与数据来源

美 国 宾 夕 法 尼 亚 大 学 智 库 研 究 项 目

（TTCSP）发布的《2017 年全球智库指数报告》

是近来年全球较为著名和典型的智库评价报

告 [20]，故本文选取该报告“全球智库综合影响力

表 1 人才机制的构成要素

要素 要素说明 学者

人才流动 人才流入、人才流出、人才集聚、人才顺畅流动机制
A. Richter等（2008）；P.M. Wright（2001）；G. 
Dessler（2001）；张华（2015）

人才引入
人力需求计划、人员招募和甄选、选聘、招聘与配置、人才引

进机制

R. A. Noe等（2013）；D.Grimshaw和 M.Miozzo
（2009）；A. Richter等（2008）；G. Dessler（2001）；

宋晋胜（2011）；陈雪玲（2006）

人才培养
培训与开发、培养与发展、培养战略、成长环境、人才培养机

制、人才培养支持机制、能力发展、培训与参与

R. A. Noe等（2013）；D.Grimshaw和 M.Miozzo
（2009）；A. Richter等（2008）；P.M. Wright（2001）；
G. Dessler（2001）；朱磊（2012）；宋晋胜（2011）；
白琦瑞（2006）；陈雪玲（2006）

人才使用 职业生涯管理、人才使用机制、员工队伍与工作设计
A. Richter等（2008）；P.M. Wright（2001）； 朱 磊

（2012）；宋晋胜（2011）；陈雪玲（2006）

人才评价

与激励

工资及薪金管理、奖金和福利的提供、工作绩效评价、激励系

统、离退职管理、薪酬与福利、绩效管理和员工关系、收入分

配机制、人才评价激励机制、人才评价机制、人才创新创业激

励机制、人才优先发展保障机制、报酬与认可、评价

R. A. Noe等（2013）；A. Richter等（2008）；P.M. 
Wright（2001）；G. Dessler（2001）；朱磊（2012）；

宋晋胜（2011）；陈雪玲（2006）
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第 1-40 名”中的 8 家影响力排名靠前的社会智

库作为国外调研对象 [21]。上海社会科学院智库研

究中心发布的《2017 年中国智库报告》是国内

较为知名的智库评价报告 [20]，故本文选取该报告

“中国智库综合影响力第 1-40 名”中的 7 家影响

力排名靠前的社会智库作为国内调研对象。为了

更好地进行国内外对比分析，笔者依据中国社会

科学评价研究院发布的另一个较为权威的《中国

智库综合评价AMI研究报告（2017）》[22]，从其

“中国智库综合评价核心智库榜单（166 家） ”中

选择 1 家上榜的国家级社会智库，即中国经济体

制改革研究会作为补充的国内调研对象。这 8 家

智库是国内综合影响力较强的社会智库，能够代

表国内社会智库人才机制建设现状。国内外社会

智库调查对象名单，如表 2 所示。

相关数据可以从以下 3 个渠道收集：（1）各

社会智库的官方网站、微博、微信公众号；（2）
各社会智库负责人公开发表的文章评论以及实

名认证的微博、博客、微信公众号的资讯；（3）
Web of Science、SAGE、中国知网、万方数据、

TTFS全球智库发展系统等数据库。

3 人才流动与引入

3.1 人才流动

社会智库兼具社会性与研究性，是连接政、

企、校、民等的重要纽带，人才只有在其流动才

能不断被引入、使用、培养、评价与激励，社

会智库的影响力才能不断提升。国外社会智库

广泛应用“旋转门机制”促进人才流动，以形成

交互的、动态的、有机的人才流动机制。该“旋

转门机制”主要分为 2 种形式：政府与智库双向

流动；政府、商界与智库三向流动，其中以双向

流动更为典型。例如，英国查塔姆研究所主席

Jim O′Neill曾在多家国际组织和智库董事会中任

职，后又先后在瑞士银行、美国银行等金融机构

中任职，现任英国财政部商务部长，同时也是上

议院议员；美国卡内基国际和平基金会的常驻高

级研究员 John L. Holden曾于 1998—2005 年担任

中美关系全国委员会主席，也曾创立莎克利（中

国）有限公司，并在位于香港和北京的美国商会

图 1 新型社会智库人才机制研究框架

表 2 国内外社会智库调查对象名单

国外智库 国内智库

美国

兰德公司（RAND Corporation） 中国海南改革发展研究院

对外关系协会（Council on Foreign Relations） 盘古智库

布鲁金斯学会（Brookings Institution） 中国国际经济交流中心

卡内基国际和平基金会（Carnegie Endowment for International Peace） 中国经济五十人论坛

英国
国际战略研究所（International Institute for Strategic Studies） 中国国际战略学会

查塔姆研究所（Chatham House） 中国（深圳）综合开发研究院

日本
亚洲经济研究所（Institute of Developing Economies, Japan External Trade Organization） 中国经济体制改革研究会

野村综合研究所（Nomura Research Institute） 中国与全球化智库
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十分活跃。文献调研发现，美国智库与政府之间

的人才双向流动通常是随着四年一度的总统大选

进行。每隔四年，从政府卸任的官员会进入智库

从事政策研究工作；同时，许多政府的部长等高

级阁员也从智库研究员中产生 [23]。日本的社会智

库也会聘用退职政府官员，或由前任政府官员直

接主持参与研究 [24]，与网络调研结果相吻合。社

会智库专家向政府的流动，可为决策制定者提供

政策咨询建议；而政府官员在离任后进入社会智

库，可以凭借其丰富的经验和阅历，开展深入的

政策研究。

相较于国外社会智库，在调研的 8 家国内社

会智库中，75%的智库人才流动是单向的，即智

库从政府、高校或企业中引入人才，但少有社会

智库人员能够进入政府或高校工作。一方面，国

内社会智库积极从政府、高校、企业等机构引入

人才，分别有 100%、63%的社会智库从高校和

政府引进人才；另一方面，国内社会智库人才却

难以反向进入政府或者高校工作。在调研中只有

中国与全球化智库（CCG）率先建立起双向流动

的“旋转门”机制。CCG于 2011 年成立了由社

会各界精英组成的咨询专家委员会，已有 20 多

位前任官员加入。同时，CCG主任王辉耀博士

在 2015 年初被评为国务院参事，成为国内首个

来自社会智库担任该职务的人才。总之，与国外

相比，中国社会智库尚未形成畅通的人才流动机

制，从而影响了智库人才的引入、使用、培养以

及评价与激励。

3.2 人才引入

（1）引入渠道

社会智库人才的引入主要有 6 种渠道：①政

府。前政府官员成为智库的常驻研究员，现任政

府官员在智库兼职成为特聘研究员。②高校或科

研院所。学者专家通常会在社会智库中兼职。③

其他智库或咨询机构。社会智库会从其他智库或

咨询公司引入专家，部分智库专家可能同时在多

家咨询机构任职。④商界。实战经验丰富的企业

家会在社会智库中兼职。⑤军界。少部分国外社

会智库有军事专家兼职。⑥公开招聘。通过社会

招聘或校园招聘扩充常驻研究人员队伍，如表 3
所示。

由表 3 可见，国外社会智库的人才引入完

全采用公开招聘，其他渠道引入人才的比例较为

均衡，其中，通过政府引入人才的比例较大，为

21%；军界比例最小，为 7%。但国内社会智库

主要是通过高校 /科研机构引入兼职教授和资深

学者，占比最高，为 100%，其次是公开招聘，

占比为 86%，再次是从政府机构引入在职或退休

人员，占比为 63%，未见有从其他智库或咨询机

构以及军界引入人才。由于通过高校 /科研机构

以及政府等渠道引入的人才大部分只能兼职，这

就导致了国内社会智库兼职研究人员过多，专职

研究人员比较匮乏。总之，国外社会智库人才引

入渠道比国内更加开放，独立性更强，更具有多

元化特征。

（2）能力标准

社会智库主要看重人才以下 5 个方面的能

力：①工作 /实践经验；②独立研究 /科研能力；

③创新力 /洞察力；④团队合作能力；⑤沟通能

力。但国内外对人才能力标准的侧重点有一定差

异（表 4）。
由表 4 可见，国内外社会智库均注重人才的

工作与实践经验。但国外社会智库非常注重人才

表 3 国内外社会智库人才引入渠道

人才引入渠道 国外 国内

政府 21% 63%

高校 /科研机构 17% 100%

其他智库 /咨询机构 14% -

商界 17% 29%

军界 7% -

公开招聘 100% 86%

表 4 国内外社会智库人才能力标准

人才能力标准 国外 国内

工作 /实践经验 62.5% 83%

独立研究 /科研能力 50% 33%

创新力 /洞察力 62.5% -

团队合作能力 37.5% 50%

沟通能力 12.5% 33%



·科技人才资源建设与利用·申 静等：社会智库人才机制初探

─ 97 ─

的创新力与洞察力和独立研究与科研能力；国内

社会智库则非常注重人才的团队合作能力和独立

研究与科研能力以及沟通能力，但对独立研究与

科研能力重视程度弱于国外社会智库。社会智库

是独立的研究咨询机构，具有较强的研究性，人

才的创新能力和研究能力是提升其研究成果质量

的重要保障，但国内社会智库却对人才的创新力

与洞察力、独立研究与科研能力不够重视。

（3）学科背景

社会智库以战略和公共政策为主要研究问

题，其研究涉及的学科领域非常广泛，从问题识

别、信息采集、数据分析到生产知识成果的全过

程中还需运用多学科的研究方法，并基于多学科

的支撑促进智库的可持续发展 [25]。因此对人才的

学科背景有比较高的要求。

总体上看，国外社会智库人才的学科背景

更加多元，国内社会智库人才的学科背景比较单

一。本文参照国家教育部发布的一级学科分类

标准 [26]，对国内外社会智库引入人才在 13 个学

科门类上的分布进行分析，发现不同社会智库因

其自身定位不同，在人才的学科结构比例上有着

较大的差异。但整体上来说，国外社会智库人才

的学科背景更加多元，涵盖经济学、法学、教育

学、文学、理学、工学、军事学、管理学 8 个门

类。比如，兰德公司在广泛引进工程技术、物理

学、数学、系统分析、计算机等自然科学领域专

家的同时，还积极引进统计学、经济学、社会

学、心理学、法律、文学等人文社会科学专家，

开展文理工专家合作研究，以促进不同学术观点

的碰撞。国内社会智库人才的学科背景集中在经

济学、法学和管理学 3 大门类，仅有 25%的社

会智库会因其研究领域需要而聘请其他学科领域

人才，如盘古智库，聘用了经济学、法学、管理

学、理学和工学学科背景的人才。

4 人才使用与培养

4.1 人才使用

在人才使用方面，主要从社会智库的组织架

构和职务划分两方面分析国内外社会智库的人才

使用情况。

（1）组织架构

国内外社会智库的组织架构有较大差异。国

外社会智库的组织架构均采用“二元矩阵式”，

比如兰德公司的“二元矩阵”、卡内基国际和平

基金会的“项目矩阵”以及日本野村综合研究所

的“课题制”等。“二元矩阵式”组织架构是指

社会智库依据项目组建工作团队，而不是依据研

究部门使用人才。该组织架构要求社会智库首先

形成研究与咨询需求，再召集人才，形成研究工

作团队，团队中的人员既可以来自社会智库内

部，也可以从外部引入。“二元矩阵式”一方面

有利于社会智库针对性地引入人才，保证项目团

队的工作质量；另一方面让人才能够在智库内部

充分流动，提高人才的使用效率，最大程度地发

挥人才价值。

国内社会智库的组织架构仍然普遍采用职能

型组织结构，研究型人才集中在研究部门，研究

部门又依据研究领域进一步细分为室或处。与国

外相比，国内社会智库的人才被固定在某部 /室 /
处岗位上，能力和潜力得不到充分发挥和发掘，

不利于研究能力的培养。同时，研究工作团队的

灵活性不强，不利于召集跨部门多领域专业人才

开展专项研究。

（2）职务划分

社会智库内部人员职务主要分为三类：①常

驻研究人员，包括高级研究员、研究员和助理研

究员；②兼职研究人员，包括来自政军校商等不

同引入渠道的兼职专家；③行政管理人员，包括

理事会成员、秘书、各研究中心主任以及其他日

常事务管理人员。

社会智库是知识密集型服务机构，职务划

分以研究人员为主，行政人员为辅。研究人员

是社会智库人才的主要力量，从事战略问题和

公共政策研究；行政人员在社会智库人员中占比

5% ～ 40%不等，负责运营管理事务。在研究人

员中，不同的国外社会智库专职研究人员和兼职

研究人员比例差异较大，兼职人员相对较多，大

约占全部研究人员的 50% ～ 75%；国内社会智
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库的研究团队，相较专职研究人员，兼职研究人

员、学术委员或顾问在整个研究团队中普遍占比

过大，例如中国（海南）改革发展研究院的学术

委员会只有 32 人，而参与学术活动的网络专家

队伍有 200 余人，网络专家人数在整个研究团队

中的占比高达 86%。

4.2 人才培养

关于人才培养，社会智库主要有两种方式：

一是自设学院，即自己设置学院培养博士或博士

后人才；二是与高校合作，即与高校建立长期联

系，将智库内部人才委派至高校培养，并授予专

业学位。国内外社会智库在人才培养方式方面存

在一定差异，如表 5 所示。

表 5 国内外社会智库人才培养方式及其占比

人才培养方式 国外 国内

自设学院 37.5% 25%

与高校合作 87.5% 25%

由表 5 可见，接近九成的国外社会智库采用

与高校合作方式培养人才，比如国际战略研究所

与伦敦国王学院建立长期联系，从本科阶段即开

始培养国际关系与国防安全领域的专业人才。有

近四成的国外社会智库设有独立的研究生院，培

养高层次专业人才，比如兰德公司自 1970 年起

成立兰德研究生院，是美国第一家设置政策研究

博士培养项目的机构，每年培养 25 名左右政策

研究专业博士 [27]。

关于国内社会智库，有 63%的智库未形成

专门的人才培养模式，仅依托于举办或参加国内

外学术会议来促进人才的学习交流；只有 38%的

智库尝试通过自设博士后工作站或者与高校合作

培养人才。比如 2010 年，中国国际经济交流中

心经国家人力资源和社会保障部、全国博士后管

理委员会正式批准，设置博士后科研工作站，培

养“一带一路”实施战略与全球经济研究、军民

深度融合与国际战略研究等 6 个方向的博士后人

才。中国（海南）改革发展研究院在设立博士后

工作站招收多领域博士后工作者的同时，与东北

大学合作开设转轨经济理论与实践博士项目以及

工程硕士项目；与荷兰马斯特里赫特管理学院联

合举办总经理战略管理研究生班项目；与厦门大

学合作举办金融学专业研究生项目，形成了多方

位的人才培养模式。

综上，国外社会智库已形成了相对完善的与

高校合作为主、自设学院为辅的人才培养模式；

国内少部分社会智库开始尝试采用博士后工作站

与高校合作相结合的方式培养人才，但整体上来

说，国内大部分社会智库尚未形成人才培养模

式。

5 人才评价与激励

在人才评价方面，国外社会智库主要采用

基于业绩考核或资格认证的人才评价机制。欧美

社会智库通常自行设定业绩考核指标，定期考察

智库人员的研究能力，如英国对外关系学会专门

制定了专业能力框架（Professional Competency 
Framework）确定雇员在团队中的角色并考察其

能力，为雇员晋升提供依据。日本的野村综合研

究所则设立了专门的内部资格认证制度，研究人

员可以根据自身职业发展需要，申请 4 项资格认

证：业务分析师认证、项目经理认证、系统分析

师认证、IT架构设计师认证 [28]。依据业绩考核或

资格认证的评价结果，领导者可对人才实施奖励

或惩罚，激励人才更好地开展研究工作。

在人才激励方面，有 50%的国外社会智库公

开了其多层次的激励制度。比如，兰德公司、布

鲁金斯学会、国际战略研究所都为其员工提供带

薪休假、医疗保险、退休基金、工伤补偿、健康

管理项目、家庭问题咨询、内部产品折扣、员工

娱乐活动等福利，设置职称评定并专设多渠道传

播人才研究成果提升人才荣誉，同时提供教育资

金补助、内部导师计划、实习进修等发展机会，

并打造人性化的工作环境。日本野村研究所主要

提供担任导师、内部讲师以及举办内部培训会议

等职业发展机会。

但在国内，除了中国（深圳）改革发展研

究院以外，其余 7 家中国社会智库未在其官网等

公开平台公布其人才评价及激励情况。中国（深
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圳）改革发展研究院仅表示会对研究人员撰写的

专著论文进行评奖以激励员工。国内社会智库不

公开其人才评价与激励制度，不利于社会各界更

全面地了解社会智库，影响其人才引入和社会影

响力的提升。

6 我国社会智库人才机制存在的问题

依据研究框架，通过系统分析国内外社会智

库人才机制建设现状，发现中国社会智库人才机

制建设主要存在以下 5 个问题。

（1）人才流动较为僵化

中国社会智库由于体制限制等原因，人才流

动较为僵化。一方面，智库的“旋转门”机制只

能从政府、高校、企业单向流动到智库，很难从

智库反向流动到政府、高校，不利于人才在智库

与外界之间的自由流动；另一方面，人才常常被

固定在智库的某一研究部门 /室 /处，很难在智库

内部充分流动，不利于人才的使用与培养，影响

了研究工作的质量与效率。

（2）人才引入尚不完备

中国社会智库人才引入尚不完备，主要表现

在 3 方面：一是人才引入渠道不够多元化。智库

过于依赖高校专家和政府人员，忽视了从社会各

界引入有能力和有经验的专业人才。二是人才研

究能力与创新力不强。智库虽然非常注重人才的

团队合作能力和沟通能力，但却不太重视人才的

创新力与洞察力、独立研究与科研能力。三是人

才学科背景较少。智库人才学科背景过于集中在

经济学、法学和管理学领域，不利于智库开展跨

领域创新性研究。

（3）人才使用效率不高

中国社会智库目前普遍采用传统的职能型

组织结构，相较于国外的“二元矩阵式”组织架

构，其人才使用缺乏灵活性，不利于依据项目需

求从智库内外部召集专门人才。同时，智库专职

研究人员比例过小，兼职研究人员或顾问必然存

在本职工作与兼职工作难以平衡的问题，导致智

库在人才使用的质量和效率上存在不足。

（4）人才培养不受重视

国内少部分社会智库开始尝试采用博士后工

作站与高校合作相结合的方式培养人才，但整体

上来说，大部分社会智库缺乏专门培养部门，也

未与高校建立起长期合作培养人才，仅依托于举

办或参加国内外学术会议来促进人才的学习交

流，难以有效培养创新研究型人才，很难为政策

研究人才质量提供有力保障，更不利于人才的流

动、引入与激励。

（5）人才评价与激励制度尚未公开

建立公开的人才评价与激励制度，可以保

障智库人才机制的高效运行，促进人才在智库内

外部的流动、使用、培养和引入，推动机制网络

系统的动态、良性循环。但在调研的国内社会智

库中近九成的智库都不公开其人才评价与激励制

度，严重影响了人才的引入、流动、使用和培养

及其社会影响力的传播。

7 结论与建议

本文依据新型社会智库人才机制研究框架，

建立了国内外社会智库当前的人才机制图，如图

2、图 3 所示。国外社会智库已形成较为完善的、

动态的、良性循环的人才机制，通过与政府、企

业、高校等建立双向 /三向“旋转门”机制实现

人才的多向流动和角色转换，并与学院制培养人

才、灵活使用人才以及多层次评价与激励人才的

有机互动，引入更多的高质量人才；通过开放、

多渠道地引入多学科、创新研究型人才，并以与

高校合作为主、自设学院为辅的方式培养人才；

通过“二元矩阵式”的人才使用架构有效提升人

才使用效率；而多层次的人才评价与激励制度不

仅为人才的流动、使用、培养与引入提供有力保

障，而且通过社会传播提升了智库的影响力。

国内社会智库的人才机制初具雏形，但尚

不完善。有将近八成的中国社会智库人才流动是

单向的，虽然所有智库从高校、有六成以上的智

库从政府引进人才，却难以反向进入高校或政府

部门工作，不利于人才的培养、评价与激励；同

时，通过高校 /科研机构等渠道引入的人才大部

分只能兼职，导致了智库兼职人员过多，专职人
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员比较匮乏，影响了智库研究的独立性，不利于

人才的使用、培养、评价与激励；由于非常注重

人才的团队合作能力和沟通能力，但不太重视人

才的创新力与洞察力、独立研究与科研能力，再

加之智库人才常常被固定在某部 /室 /处岗位上，

导致人才学科背景单一、研究团队的灵活性不

强，不利于人才的使用、流动、培养与引入。另

外，大部分智库缺乏人才培养模式，难以为政策

研究人才质量提供有力保障。而智库不公开其人

才评价与激励制度（如图 3 中的虚线框），不利

于社会各界全面了解社会智库功能，更影响其人

才的流动、使用、培养和引入及其社会影响力的

提升。

针对上述国内社会智库人才机制建设存在的

问题，借鉴国外先进经验，提出如下建议。

（1）建立中国式“旋转门”机制

由于制度体制的差异，美国的“旋转门”机

制在中国完全复制是不可行的 [29]。我国新型社会

智库应在借鉴国外经验的基础上，建立符合国情

的中国式“旋转门”机制，实现智库与政府、高

校、企业及同行之间的多向流动。首先，为政府

退休官员到社会智库任职提供公开渠道；其次，

放宽制度限制，为社会智库人员到政府、高校和

企业任职、交流学习提供更多机会；最后，积极

图 3 国内社会智库人才机制

图 2 国外社会智库人才机制
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拓展与不同类型智库之间的交流合作，促进社会

智库与不同类型智库之间的充分流动。

（2）引入多元化创新研究型人才

人才引入是社会智库人才机制建设的起点，

决定其人才的基本质量和规模。我国新型社会智

库应从公开渠道招聘创新能力和研究能力并重的

专门人才，同时从政府、高校、企业、其他智

库、军界等多渠道引入理工科、人文社科、医疗

等具有多学科背景的多元化人才，以建立开放性

多元化创新研究型人才结构。

（3）架构灵活的人才组织结构

我国社会智库可借鉴国外的“二元矩阵式”

人才使用架构，以提高人才使用的效率。首先，

要提高专职研究队伍的质量和比例，建立研究的

核心团队；其次，大范围建立跨领域多元化的专

家库，利用先进技术构建专家知识共享平台，根

据不同的研究课题和项目需求，采用众包等方

式，把智库内外部相关领域的一流专家整合起来

组建专项研究团队，架构灵活的“小核心—大外

围”人才组织结构。如瞭望智库利用“新华社大

数据新型智库云”，搭建全球智库的“思想交互

平台”和“智库成果展示馆”、课题研究的众包 /
众筹 /在线评估平台，为新华社国家高端智库建

设提供了社会化智力支持。

（4）形成人才培养模式

借鉴国外的“与高校合作为主，自设学院为

辅”的人才培养模式，形成我国新型社会智库的

人才培养模式。首先，积极拓展与国内外高校及

科研院所，尤其是高水平院校的长期合作，建立

专门培养平台，鼓励智库内部人才到合作单位学

习进修，培养研究型人才，并通过向国家机关申

请或与高校合作等途径设立博士后工作站以及研

究院，逐步建立起自身独立的人才培养体系，为

自身培养和储备人才；其次，加强与各种类型的

智库及咨询机构的交流合作，通过交流研讨、案

例分享、合作项目等方式相互协作，提升创新能

力和研究能力。

（5）建立公开的多层次人才评价与激励制度

人才评价与激励是社会智库人才机制建设的

重要保障。首先，我国新型社会智库要建立公开

的人才评价与激励制度，以保障人才机制的高效

运行；其次，采用绩效考核与资格认证相结合的

方式，对人才进行科学评价；再次，建立由薪酬

福利、工作环境、职称与荣誉、职业发展等在内

的多层次人才激励制度，激发人才的创新活力。
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