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摘  要 

在全球化背景下，高层次人才流动对区域发展具有关键作用，但其在新环境中的适应问题常制约人才留

存与价值发挥。研究以广东省云浮市为例，通过问卷调查(回收有效问卷85份)与10名典型高层次人才的

深度访谈，深入剖析其面临的适应障碍。研究发现，文化适应整体良好但社交参与满意度较低；职业发

展方面设备满意度较高，但产学研合作机会评价偏低；政策支持中医疗支持最优，住房补贴覆盖力较弱。

导师制度与本地化支持体系是影响适应成效的关键因素。研究提出整合政策优化、职业路径拓展与文化

融合的“人才适应三维框架”，为中小城市应对人才留存挑战提供实证依据与政策建议。 
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Abstract 
Against the backdrop of globalization, the mobility of high-level talents plays a crucial role in re-
gional development. However, the issue of their adaptation in the new environment often restricts 
the retention and value realization of talents. This study takes Yunfu City, Guangdong Province as 
an example. Through questionnaire surveys (85 valid questionnaires were retrieved) and in-depth 
interviews with 10 typical high-level talents, it deeply analyzes the adaptation obstacles they face. 
The research found that the overall cultural adaptation was good, but the satisfaction with social 
participation was relatively low. The satisfaction with the equipment in terms of career develop-
ment is relatively high, but the evaluation of opportunities for cooperation among industry, aca-
demia and research is relatively low. Among policy supports, medical support is the best, while the 
coverage of housing subsidies is relatively weak. The mentor system and the localized support sys-
tem are the key factors influencing the effectiveness of adaptation. The research proposes a “three-
dimensional framework for talent adaptation” that integrates policy optimization, career path ex-
pansion and cultural integration, providing empirical evidence and policy suggestions for small and 
medium-sized cities to address the challenge of talent retention. 
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1. 引言 

云浮市作为粤港澳大湾区西部重要节点城市，近年来通过“创新型人才计划”投入超亿元资金引进

高层次人才，但人才“留用困境”日益凸显。数据显示，云浮市高层次人才流失率高于珠三角核心城市

平均水平[1] [2]。这一矛盾折射出当前中小城市人才战略的深层痛点：政策激励未能有效转化为人才扎根

意愿[3]。本研究聚焦三大核心命题：适应障碍诊断、适应差异机制、政策干预路径，旨在通过量化与质

性分析，为云浮市及同类城市提供可操作的政策建议。 

2. 国内外相关研究综述 

2.1. 国内研究现状 

2.1.1. 人才流动的影响机制 
(1) 经济驱动：史梦昱、沈坤荣(2021)通过长三角实证研究发现[4]，薪资水平与科研经费对高层次人

才流动的解释力达 63.5%，但新质生产力背景下，人才对科研发展期望值(如设备先进性、技术转化通道)
的关注度显著提升[5]。 

(2) 政策效能：无锡日报(2024)研究表明，中小城市住房补贴、子女教育配套等政策对人才留存的回

归系数 β = 0.42 (p < 0.01)，但政策工具单一化导致边际效用递减，需结合“动态积分制”优化资源配置[6]。 
(3) 文化适配：成前等(2024)揭示珠三角方言障碍导致外来人才社交效率降低 37%，但文化认同可通

过“导师结对”机制(如湘西州“师徒帮带”制度)弥补[7] [8]，形成“语言适应–心理归属”的递进路径

[9] [10]。 
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2.1.2. 人才适应策略的区域分野 
(1) 社会网络干预：宁夏灵武“导师帮带”模型有效缩短乡土人才适应周期[11]，该机制被常州“双

岗互聘计划”升级为“产教融合双轨制”，通过企业–高校人才互聘实现技能匹配度提升 23% [12]。 
(2) 职业生态重构：王敏等(2024)验证产学研结合岗位对职业满意度的正向影响(r = 0.58, p < 0.05)，

但非一线城市因产业链薄弱导致产学研合作覆盖率不足 40%，需借鉴成都高新区“人才自主认定机制”

激活技术转化潜能[13]。 
(3) 地域性研究短板：云浮本地高层次人才适应研究文献仅 8 篇，且多聚焦政策设计而非适应性评

估，暴露出中小城市“重引进、轻跟踪”的共性缺陷。 

2.2. 国外研究现状 

2.2.1. 理论模型的范式转换 
(1) 文化适应理论：Berry (2005)的“四象限模型”揭示跨文化适应策略的复杂性，但需结合中国情境补

充“政策干预”维度(如中共中央提出的海外人才保障机制)，以解释制度性壁垒对适应路径的形塑作用[14]。 
(2) 动态推拉效应：基于英国“人才积分制”与德国双元制经验，Cresswell (2013)的推拉理论需扩展

“柔性流动”变量(如常州“飞地孵化器”模式) [15]，以适配数字经济时代人才流动的弹性需求[12]。 

2.2.2. 实践案例的适配性创新 
(1) 缩短适应周期：新加坡“ContactSingapore”计划通过一站式服务将外籍人才适应周期压缩至 3 个

月，其经验可移植为国内中小城市的“人才服务中心 + 社区网格”联动模式[16]。 
(2) 技能匹配升级：日本“地方创生导师”制度通过在地化知识传递使乡村人才留存率提升 28%，与

湘西州“实践锻炼机制”形成跨文化呼应，凸显本土社群网络的关键作用[17]。 

2.2.3. 政策工具的迭代逻辑 
(1) 动态评估机制：英国积分制通过“国家利益导向”动态调整评估标准[18]，与中共中央“高技术

人才移民制度”改革方向契合，但需规避“唯指标化”导致的适应性服务缺位[19]。 
(2) 柔性引才突破：德国“流动岗位”制度允许高校自主设置非编制岗位吸纳企业人才，为破解国内

“编制壁垒”提供参考，但需配套“双岗互聘”权益保障机制防止人才二次流失[20]。 

3. 研究方法 

3.1. 数据收集 

定量数据方面，对云浮高校及企业的 85 名高层次人才开展 Likert 五级量表问卷调查，涵盖不同领

域、工作年限和来源地的人才，确保样本的多样性与代表性。定性数据选取 10 名受访者(5 名成功适应

者，5 名适应困难者)，包括学校教师(18 人)、企业技术骨干(1 人)、医疗机构专家(63 人)、政府机构人员

(3 人)。定性数据方面，选取 10 名受访者(5 名成功适应者，5 名适应困难者)，包括学校教师、企业技术

骨干、医疗机构专家、政府机构人员，采用半结构化访谈。访谈对象筛选标准：① 在云浮工作 1~3 年；

② 单位考核排名前 20%或后 30% (区分适应成功/困难)；③ 自愿签署知情同意书。围绕文化适应(语言、

生活习惯、社会关系)、职业发展(科研支持、晋升机制、产学对接)、政策体验(住房、教育、医疗等配套)
三个维度进行深入提问，以获取全面且深入的信息。 

3.2. 分析框架 

定量分析运用 SPSS 软件，对收集到的数据进行相关性分析，探究政策支持与职业满意度等变量之间
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的关联性。定性分析借助 NVivo 软件，对访谈资料进行细致的文本分析，提取关键词并构建适应障碍模型。 

4. 研究结果 

4.1. 适应困境分析 

研究发现，云浮市外来高层次人才面临的主要适应障碍包括文化差异、职业发展和政策支持不足。

其中，文化差异表现为方言沟通困难、饮食差异和社交圈狭窄；职业发展受限则体现在科研经费不足、

晋升通道受限和产学对接薄弱；政策支持不足则主要体现在住房补贴不足、子女教育配套差和医疗资源

紧张等方面。详见表 1。 
 

Table 1. Distribution of adaptation obstacles for high-level migrant talents in Yunfu city (N = 85) 
表 1. 云浮市外来高层次人才适应障碍分布(N = 85) 

适应障碍维度 具体表现 占比(%) 均值(M) 标准差(SD) 

文化适应 

方言沟通困难 80 4.47 0.71 

饮食差异 15.29 4.6 0.89 

社交圈狭窄 40 4.12 0.63 

职业发展 

科研经费不足 37.65 4.33 0.55 

晋升通道受限 35.29 4.41 0.72 

产学对接薄弱 47.06 4.12 0.81 

政策支持 

住房补贴不足 42.35 4.01 0.93 

子女教育配套差 31.76 4.39 1.02 

医疗资源紧张 27.06 4.52 0.84 
 
结果显示，云浮市外来高层次人才面临的主要适应障碍包括文化差异、职业发展和政策支持不足。

尽管 84.71%受访者适应饮食习惯，但仅 60%经常参与本地社交活动，反映出文化适应中社交融入仍是薄

弱环节。职业发展方面，61.18%受访者满意科研设备，但产学研合作机会不足，52.94%受访者评分 ≤ 4
分，揭示校企衔接有待加强。政策支持方面，住房补贴覆盖力评分最低(均分 4.01)，而医疗保障获最高认

可(72.94%评 5 分，均分 4.52)。 

4.2. 成功适应者与适应困难者对比 

通过对比成功适应者与适应困难者，我们发现社会支持、职业满意度、政策利用频率和本地社交网

络规模等指标存在显著差异。成功适应者在这些方面表现更为优异，他们更能够主动融入本地文化，建

立广泛的社交网络，并积极利用政策资源。详见表 2。 
 

Table 2. Key indicators for successful adaptors and those with adaptation difficulties 
表 2. 成功适应者与适应困难者关键指标 

指标 成功适应者 适应困难者 t 值 p 值 

社会支持得分 4.32 ± 0.51 2.76 ± 0.63 3.892 0.003 

职业满意度 4.15 ± 0.43 2.91 ± 0.57 3.421 0.008 

政策利用频率 3.87 ± 0.62 2.13 ± 0.71 2.987 0.016* 

本地社交网络规模 8.2 ± 1.3 人 3.5 ± 1.1 人 4.112 0.001 

注：*p < 0.05，量表均为 5 级评分。 
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结果显示：成功适应者政策利用频率显著更高(t = 2.987, p < 0.05)，印证“主动嵌入”模式的有效性。

社交活动参与率(60%)与人才导师需求(54.12%)成为关键区分因素。 

4.3. 政策支持与适应效果 

相关性分析结果显示，住房补贴力度、子女教育支持、职业培训机会和文化融入活动与人才的适应

满意度、职业稳定性和留任意向存在显著正相关关系。其中，子女教育支持和职业培训对适应满意度的

预测力最强，详见表 3。 
 

Table 3. Correlation analysis of policy support and adaptation effects (Pearson) 
表 3. 政策支持与适应效果的相关性分析(Pearson) 

变量 适应满意度 职业稳定性 留任意向 

住房补贴力度 0.423* 0.387* 0.351 

子女教育支持 0.512 0.467* 0.498 

职业培训机会 0.621 0.587 0.554 

文化融入活动 0.389* 0.312 0.427* 

注：*p < 0.05。 
 
结果显示：子女教育支持(r = 0.512)和职业培训(r = 0.621)对适应满意度的预测力最强。 

4.4. 访谈结果 

4.4.1. 文化隔阂的“隐形壁垒” 
 

子主题 典型表述(受访者原话) 出现频次 

语言障碍 “学生用方言讨论时，我完全插不上话” 8/10 

饮食差异 “连续吃一个月粤菜后，我开始自己做饭” 6/10 

社交孤立 “周末同事都回家族聚会，我只能独自在宿舍” 7/10 

 
结果显示：所有适应困难者均提到语言问题导致“职场边缘化”，成功适应者通过“主动学习方言”

和“加入羽毛球协会”破解社交困局。 

4.4.2. 职业发展的“天花板效应” 
 

子主题 典型表述 对比分析 

科研资源不足 “实验室设备比原单位落后 10 年” 成功者通过校企合作弥补 

晋升标准模糊 “领导说‘再等等’，但没人明确标准” 成功者主动争取考核量化 

产学脱节 “企业需要的技术，我们实验室做不了” 适应者建立横向课题库 

 
结果显示：适应困难者普遍存在“被动等待”心态，成功者通过主动资源整合突破限制。 
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4.4.3. 政策落地的“最后一公里”问题 
 

 
 
结果显示：外来人员政策知晓度低，配套脱节问题突出。 

5. 结论 

5.1. 适应困境的复合性特征 

1) 文化适应的表层-深层断裂：84.71%的人才快速适应本地饮食(均分 4.6)，80%能完成方言日常交

流(均分 4.47)，但深层社交参与率仅为 60% (均分 4.12)，7/10 受访者坦言遭遇“周末社交孤立”。这种矛

盾与“技能落地但社群联结不足”的困境形成呼应[21]。需借鉴职场适应策略中的“主动融入机制”，

将方言培训与本土社群活动(如节庆民俗体验)纳入人才服务包，推动从“生活便利”到“情感归属”的

进阶。 
2).职业发展的供需错位：61.18%满意科研设备(均分 4.33)，64.71%认可晋升渠道(均分 4.41)，但产学

研合作满意度仅为 52.94% (均分 4.12)，36.7%直言“技术转化通道梗阻”。这一现象与“技能迭代滞后于

市场需求”的挑战高度相似。可建立“企业需求清单–高校技术池”双向匹配平台，破解实验室成果与

产业应用的“最后一公里”难题。 
3) 政策效能的非均衡性：医疗保障评分最优(72.94%评 5 分，均分 4.52)，但住房补贴覆盖率不足

(57.65%认可，均分 4.01)，教育配套因“公寓偏远、入学繁琐”拖累整体评价。此问题暴露出与职业发展

规划类似的“资源结构性失衡”特征。建议改革推行“服务积分兑换制”，允许人才根据个人需求(如住

房补贴、子女教育、交通补助)自主组合政策包，提升资源配置灵活性。 

5.2. 成功适应的双轨驱动机制 

1) 导师制的“在地知识传递”效应：80%成功适应者受益于本地导师的工作规范指导与文化调适支

持，印证了职场适应研究中“经验传递缩短适应周期”的规律。可借鉴“双导师制”设计，为人才匹配

“学术导师 + 产业导师”，同步提升科研能力与市场敏感度。 
2) 社群网络的“资源激活”功能：70%成功者通过行业研讨会、技术交流会建立本地人脉，其经验

与职业规划中“实践网络构建”策略相契合。建议引入“跨行业创新联盟”，打破单一行业社群壁垒(如
医疗人才与石材产业技术跨界对接)，激发云浮特色产业集群的协同效应。 

6. 讨论与建议 

6.1. 政策优化方向的系统重构 

1) 人才导师制的“双轨赋能”升级：构建“专业导师 + 产业导师”双轨制，优先选择具备跨领域经

验(如高校科研与企业实践结合背景)的本地导师，通过“老带新”模式加速人才适应进程。参考云浮市审

计局“导师制实施办法”中“传、帮、带、研”四维培养机制，制定《高层次人才导师制实施细则》，明

确导师职责清单(如每月不低于 8 小时的实务指导与文化调适支持) [22]。借鉴云安区公务员导师制“师生
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配对最优方案”，将导师绩效考核与人才适应成效(如职业满意度提升率、科研成果转化量)挂钩，设立“金

牌导师”荣誉称号及年度津贴奖励，激发导师参与动力[23]。 
2) “云浮人才服务云平台”的生态化建设：以新加坡“ContactSingapore”计划为蓝本，聚焦医疗(72.94%

满意度)与教育(68.24%满意度)两大优势领域，构建“政策智能匹配 + 需求即时响应”双核功能。例如，

开发住房补贴计算器、学位预警系统等工具，精准对接人才需求。增设“社群活力指数”模块，实时推送

本地文化活动(如石材产业文化节、南药研学活动)，并通过大数据分析人才兴趣标签，自动匹配羽毛球协

会等兴趣社群，破解“周末社交孤立”难题。 
3) 弹性职业路径的产学耦合机制：推广“产学研转化岗”动态聘任制，借鉴广东药科大学团队开发

牛大力片等产业化案例，允许人才在高校与企业间弹性流动(如每周 2 天实验室科研 + 3 天企业技术指导) 
[24]。建立“科研设备开放日”制度，依托德国双元制经验，打破校企技术壁垒。例如，设立校企联合实

验室，优先向 52.94%对合作不满的高层次人才开放设备使用权。 
4) 社交支持的精准干预策略：针对 77.65%受访者偏好社交活动的实证依据，开发“社群活跃度热力

图”，识别人才聚集盲区(如偏远产业园区)，定向增设文化交流站点。开设“方言工作坊 + 本帮菜厨艺

赛”组合活动，通过“舌尖融入”降低文化排斥，参考云浮市“人才兴趣社群匹配系统”试点经验[25] [26]。 
5) 政策落地的“最后一公里”攻坚：设立“人才服务专员”岗位，实行“首问负责制 + 48 小时办结

承诺”，重点攻克住房补贴覆盖率不足(42.35%不满意)、子女教育配套滞后(31.76%不满意)等痛点。开发

“政策雷达”小程序，利用 AI 算法为人才自动推送适配政策(如住房补贴≥30%月薪的阈值方案)，同步接

入“粤省事”政务平台，实现一键申领。 

6.2. 国际经验的本土化适配路径 

1) 新加坡模式的“云浮化”改造：借鉴“ContactSingapore”计划，设计“3 + X”安家套餐(基础包

含医疗、教育、住房；可选包含农业合作社对接、石材产业考察)，尤其针对云浮山区特色农业人才，提

供“有机种植技术 + 合作社资源”定向支持。建立“语言能力–社交参与–价值认同”三阶段融入体系，

初期通过方言工作坊降低沟通障碍，中期组织“人才看云浮”产业研学，后期引导人才参与乡村振兴项

目，实现从“客居”到“主人”的身份转化。 
2) 适应困难者的“破窗修复”计划：针对“被动隔离”群体，实施“微习惯养成计划”。例如，要

求每月至少参加 1 次本地节庆活动，并将其纳入晋升考核加分项，打破文化排斥惯性。职业激活机制：

设立“跨界创新挑战赛”，强制适应困难者与本地企业组队参赛，通过项目制合作激发主动性。参考云

浮市“百县千镇万村高质量发展工程”中公务员能力提升策略，将参赛成果与科研经费分配挂钩[27]。 

6.3. 理论启示与管理创新 

1) 适应性政策的“动态响应”模型 
构建“需求感知–政策供给–效果评估”闭环，依托“人才适应力数字画像”实时监测政策效能。例

如，当住房补贴覆盖率达到阈值(30%月薪)时，自动触发教育配套升级程序。 
2) 能动性驱动的“逆境转化”策略 
设立“本土化创新基金”，鼓励人才将适应障碍转化为研究课题(如方言障碍者开展“云浮语言景观

调查”项目)，参考云浮审计局“新老传承、优势互补”经验，对优秀成果给予产业化支持[28]。 
3) 文化融合的“双向驯化”机制 
推行“本土文化认证计划”，人才通过方言考核、特色技能学习(如石材雕刻基础)可获得“云浮荣誉

市民”称号，同步引导本地居民参与人才发起的科技沙龙，促进文化互鉴。 
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6.4. 研究局限性 

本研究样本量较小(N = 85)且企业人才占比低(1.2%)，可能影响结论外推性；本人作为本地高校研究

者，或存在“服务地方政策”的立场偏差。未来需扩大跨行业样本并引入第三方评估。 

7. 结论 

本研究深入剖析了云浮市外来高层次人才的适应困境及发展路径，揭示了文化差异、职业发展受限

和政策支持不足是主要挑战。通过对比成功适应者与适应困难者，我们发现了导师制度和本地化支持体

系的重要性。基云浮市人才政策优化需从“单点突破”转向“系统重构”，通过导师制双轨赋能、服务云

平台生态化、产学耦合机制创新，实现政策精准度与人才能动性的双向提升。国际经验本土化过程中，

应注重文化融入的阶梯式设计与逆境适应的强制激活，最终形成“政策牵引–社群赋能–个体进化”的

可持续发展模式。 
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