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摘要 智库人才队伍建设成为提升中国特色新型智库建设质量的基础性支撑。在中国特色新型智库建设10周

年之际，文章基于智库人才培养联盟187份有效问卷数据，对我国智库人才成长类型、基本特征及影响因素

进行实证分析。研究发现，我国智库人才可分为能力积累型、稳定发展型和资深高产型3类，不同类型智库

人才呈现不同的基本特征。在成长影响因素方面，不同类型智库人才呈现以重要他人为核心、社会实践为支

撑、制度机制为短板的共性特征，在社会认可、机构资源保障和同事影响等因素方面呈现差异性。基于研究

发现，提出智库人才培养的相关建议，为高质量智库人才队伍建设提供支撑。
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自党的十八大以来，以习近平同志为核心的党

中央高度重视中国特色新型智库建设。2015 年，中

共中央办公厅、国务院办公厅印发《关于加强中国

特色新型智库建设的意见》，对中国特色新型智库的

功能定位、建设目标和组织布局作出系统部署。同

年 12月，《国家高端智库建设试点工作方案》正式启

动，旨在建设一批“国家亟需、特色鲜明、制度创

新、引领发展”的高端智库。随后，《国家“十四

五”时期哲学社会科学发展规划》《“十四五”文化

发展规划》等政策文件相继出台，进一步强调深入

推进中国特色新型智库建设，着力打造一批具有重

要决策影响力、社会影响力、国际影响力的新型智

库。这些文件为中国特色新型智库建设提供了系统

性的制度保障与行动指引。

*通信作者
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中国特色新型智库建设已走过10年发展历程。10

年来，中国特色新型智库建设实现了从“初步探索”

到“规范发展”、从“事后诠释”到“全程参与”、从

“被动跟随”到“主动引领”的阶段性跃升[1]。在中国

特色新型智库建设迈入第2个10年的重要节点，能否

持续产出高质量决策咨询成果，关键取决于是否拥有

一支数量充足、结构合理、素质优良的智库人才队

伍。高质量智库人才队伍的形成，离不开系统化、科

学化、规范化的人才培养体系。智库人才培养需要围

绕智库人才成长全过程，通过研究课题与实习项目等

多元方式促进智库研究人员在跨学科研究能力、决策

咨询能力和政策研究水平等方面的持续提升[2]。智库

人才不同于一般意义上的科研人才。科研人才成长通

常以系统性学科训练、深入的科学研究与高水平论文

发表为主要评价指标，成长路径相对清晰。智库人才

成长具有更强的实践导向与任务导向，需要将学术研

究能力、政策分析能力、现实问题研判能力融为一

体，既要有专深的专业领域研究能力，又要有广博的

综合集成和融会贯通能力[3]。把握智库人才队伍特征

与智库人才成长规律，探索高质量智库人才培养方式

与路径，已成为推动新型智库高质量发展的重要

课题。

1 人才成长规律研究进展

人才成长具有一定规律性。2021年 9月，习近平

总书记在中央人才工作会议中强调，“要遵循人才成

长规律和科研规律”。人才成长规律是在大量人才成

长事实基础上形成的具有一定普遍性的认识，包括内

因、外因和内因与外因交互作用规律[4,5]。

人才成长规律研究主要有 2 个方面。① 从成长

历程出发，将人才成长划分为不同阶段，并在阶段

演进中总结规律特征。舒伯[6]于 1953 年提出职业生

涯发展理论，将个体职业发展划分为成长、探索、

建立、维持和衰退 5个阶段，认为个体在不同职业阶

段面临不同发展任务，需要在角色转换和职业适应

中持续积累知识、能力和经验。中国科学院人力资

源管理研究组[7]将科技人才职业发展划分为 3 个阶

段，提出科技人才成长的“三波段理论”。曹晓丽和

王森芃等[8]将创新型科技人才成长划分为成长基础

期、成长上升期和成长成熟期。② 从人才成长影响

因素出发，识别个体禀赋、教育经历、重要他人、

组织环境和社会支持等因素在人才成长中的作

用[9-14]，揭示人才成长规律。Zuckerman[15]在 《科学

界的精英》 中以美国诺贝尔奖获得者为研究对象，

系统考察高层次科学人才的成长经历、师承关系、

学术环境和职业发展过程，揭示了早期学术训练、

学术共同体和资源环境在杰出人才成长中的作用。

蔡翔等[12]以两院院士为研究对象，发现师从名师对

精英科学家成长具有促进作用，师承链系统是高层

次科学人才培养的重要途径。

不同类型人才由于职业定位、能力结构和评价标

准存在差异，其成长规律也呈现出不同特点。现有研

究主要关注科研人才、创新人才以及政治人才等人才

群体[16-18]，对智库人才这一特定群体的关注相对不足。

世界一流智库普遍注重人才培养体系建设，将政策研

究实践作为人才成长的重要内容。以美国兰德公司为

代表的国际知名智库，在人才培养过程中始终坚持问

题导向与政策分析导向，鼓励智库人员参与一线研究

项目，提高人才政策研究能力[19]。与国际智库人才培

养相比，我国智库人才培养体系仍有待完善，学术界

对智库人才队伍特征及成长规律的系统研究也相对不

足。已有研究更多是对智库人才队伍建设与培养模式

的描述[20-22]，缺乏对智库人才队伍的深入分析。同时，

已有研究多从人才队伍的静态特征和能力结构出

发[23,24]，难以满足精准培养和分类支持的现实需要。

为此，本研究立足我国智库人才队伍建设现状，基于

对智库人才的类型划分与基本特征的分析，研究智库

人才的成长规律以及智库人才成长的影响因素，提出
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智库人才培养的政策建议，为我国高质量智库人才队

伍建设提供实证研究支撑。

2 研究方法与数据来源

2.1 数据来源与样本概况

本研究数据来源于面向智库人才培养联盟的问卷

调研。本次调研对象是为公共决策部门提供过决策咨

询工作的在职人员。调查内容围绕受访者基本特征、

决策咨询经历与成长影响因素等方面展开，以获取智

库人才成长规律及其影响因素的个体数据。

本次调研于2025年4—9月进行，共回收问卷232

份，有效样本187份，有效回收率为80.6%。从样本基

本特征来看，男性 112 人，占比 59.9%，女性 75 人，

占比 40.1%；最高学历以博士为主，博士学历占比达

86.6%；年龄以 31—50岁中青年研究人员为主，占比

达 69%；职称以正高级（37.9%）和副高级（41.2%）

为主；所在智库类型涵盖科研院所智库（40.6%）、高

校智库（36.9%）、政府机关智库（12.3%）等。总体

来看，有效样本覆盖了不同性别、年龄、职称层级和

智库类型的研究人员，具有较好的代表性，能够为分

析我国智库人才类型、基本特征及影响因素提供基础

数据支撑。

2.2 变量选取

本研究变量主要包括智库人才类型识别变量和成

长影响因素变量2个方面。

（1）智库人才类型识别变量。开展决策咨询研究

是智库人才最基本的标识，本研究以决策咨询年限、

近 3年参与决策咨询项目数量和近 3年主持国家级决

策咨询项目数量作为智库人才类型识别的核心指标。

其中，决策咨询年限主要反映智库人才的研究经验；

近 3年参与决策咨询项目数量主要反映智库人才的研

究强度；近 3年主持国家级决策咨询项目数量主要反

映智库人才的研究能力。上述变量均为有序分类

变量。

（2）成长影响因素变量。本研究从重要他人、教

育环境、机构环境和社会环境 4个维度测量智库人才

成长的影响因素（表1）。重要他人指对智库人才本人

具有特定指向性、产生直接影响的因素，包括导师影

响、上级影响与同事影响 3个子维度。教育环境主要

反映求学阶段的课程训练和社会实践条件，包括课程

体系和社会实践 2个子维度；机构环境主要指所在机

构为智库人才成长提供的组织条件，包括资源保障、

组织文化、评价激励和职业发展培训 4个子维度；社

会环境包括政策环境与社会认可 2个子维度。各子维

度通过若干题项进行测量，采用李克特 7点量表，由

受访者根据自身经历对相关因素的影响程度进行评

分。各子维度得分采用等权平均法进行计算，得分越

高，表示受访者认为该因素对其成长的影响程度

越大。

2.3 研究方法

本研究采用聚类分析、差异检验和均值比较相结

合的方法展开研究。

（1）对于智库人才类型识别，本研究选取决策咨

询年限、近 3年参与决策咨询项目数量和近 3年主持

国家级决策咨询项目数量作为聚类输入变量。采用适

用于有序分类变量的聚类方法对样本进行类型识别，

并结合聚类结构、轮廓系数和类型解释性确定聚类

数量。

（2）对于智库人才队伍的基本特征，本研究从性

别、年龄、最高学历、职称和智库类型 5个维度对不

同类型智库人才的基本特征进行对比分析，并根据变

量属性采用相应的差异检验方法。

（3）对于智库人才成长的影响因素，本研究以各

子维度得分作为核心分析指标，比较不同类型智库人

才在重要他人、教育环境、机构环境和社会环境上的

表现。通过组内排序和均值比较分析不同类型智库人

才成长影响因素的共性特征与差异表现。
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3 智库人才的类型识别与基本特征

3.1 基于聚类分析的智库人才类型识别

本文基于聚类树状结构、平均轮廓系数和类型解

释性，将样本划分为 3 类：第 1 类智库人才为 75 人，

第 2类 78人，第 3类 34人。3类智库人才在决策咨询

年限、项目参与数量及国家级项目主持数量上存在明

显差异（表 2）。基于此，本文将 3类群体分别命名为

能力积累型人才、稳定发展型人才与资深高产型

人才。

能力积累型人才的决策咨询年限相对偏低，近 3

年参与决策咨询项目数量处于较低水平，且近 3年未

主持过国家级决策咨询项目。该类智库人才尚处于智

库研究初期，需要进一步的能力与经验积累。稳定发

展型人才具有较为丰富的决策咨询工作经历，并已形

成一定的国家级项目主持经验，显示出较强的研究积

累与项目主持能力。资深高产型人才在决策咨询年

限、项目参与数量及国家级项目主持数量等方面均表

现突出，不仅具有深厚的决策咨询经验，在项目参与

强度和国家级项目主持方面也具有明显优势。

表2　智库人才类型识别

Table 2　Classification of think tank talent

群体

能力积累型

稳定发展型

资深高产型

人数
（人）

75

78

34

决策咨询年限（%）

1年以内

13.3

5.1

0.0

1—3年

30.7

6.4

8.8

4—7年

25.3

32.1

23.5

8年及以上

30.7

56.4

67.6

近3年参与
决策咨询项目项数（%）

1—10项

88.0

60.3

0.0

11—20项

12.0

39.7

11.8

21项及以上

0.0

0.0

88.2

近3年主持国家级
决策咨询项目项数（%）

0项

100.0

0.0

17.6

1—3项

0.0

80.8

26.5

4项及以上

0.0

19.2

55.9

表1　智库人才成长影响因素测量维度及其内涵

Table 1　Dimensions and definitions of factors influencing professional development of think tank talent

一级维度

重要他人

教育环境

机构环境

社会环境

二级维度

导师影响

上级影响

同事影响

课程体系

社会实践

资源保障

组织文化

评价激励

职业培训

政策环境

社会认可

内涵

求学阶段导师在知识传授、研究训练与经验传递方面对人才成长的指导，以及社会网络的建立

在职期间，领导在目标传达、任务指导和业务支持等方面对智库人才成长的影响

日常工作中同事通过沟通交流、协作互助和经验共享，为智库人才积累实践经验和提升工作能力提供支持

求学阶段学校通过课程设置、学术训练和跨学科知识供给，为智库人才形成知识基础、方法能力和综合分析视
角提供的教育支持

求学阶段学校通过行业合作、实践机会和学术交流活动，为智库人才接触现实问题、拓展研究视野和提升实践
转化能力创造条件

所在机构在研究经费等方面为智库人才开展学术研究与决策咨询实践提供的基础条件

所在机构在尊重多元意见、关注成员身心健康和营造良好工作氛围等方面形成的文化环境

所在机构在人才评价、成果考核和晋升机会等方面形成的制度安排

所在机构为人才提供定期职业发展培训，以提升人才综合能力

政府在智库相关领域出台的政策导向和资金奖励安排

智库研究成果和政策建议在社会各界、行业领域和媒体传播中获得的认可与关注
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综合来看，3类智库人才呈现出较为清晰的层级

递进关系，反映了智库人才由初步积累到逐步成熟再

到高水平产出的阶段性成长历程（图1）。

3.2 不同类型智库人才基本特征

本研究从性别、年龄、最高学历、职称及所在智

库类型 5个方面，对 3类智库人才特征差异进行分析

（表3）。总体来看，3类智库人才在性别、职称和所在

智库类型上的分布差异均达到统计显著水平 （p<

0.05），说明不同类型智库人才在上述指标上具有较强

异质性。其中，职称的Kruskal-Wallis检验结果显著，

说明职称层级随人才类型呈现梯度差异；年龄的卡方

检验不显著，但Kruskal-Wallis检验显著，说明 3类群

体在年龄组占比上的差异不明显，但整体年龄层级存

在递进趋势。最高学历差异未达显著水平（p>0.05），

表明不同类型智库人才的学历层次差异有限。

（1）性别分布（图 2）。3类智库人才在性别分布

上存在显著差异。随着智库人才成长阶段提升，男性

占比呈上升趋势，女性的占比逐渐下降，这可能与女

性在职业发展中面临的客观挑战有关。因此，在智库

人才培养过程中，应关注女性智库人才的成长，并提

供更具针对性的发展支持。

（2）年龄分布（图 3）。不同类型智库人才在年龄

结构上呈现阶段递进特征，能力积累型人才整体更加

年轻，而稳定发展型和资深高产型人才更多集中于中

高年龄组。这一分布特征与人才成长的一般规律较为

一致，即青年人才通常更多处于成长早期阶段，处于

经验积累过程中，资深高产型智库人才需要较长周期

第一阶段

  决策咨询经验初步积累
  项目参与以低强度为主
  尚未主持国家级项目

第二阶段

  决策咨询实践持续深化
  项目参与强度提升
  开始主持国家级项目

第三阶段

  决策咨询经验丰富 

  项目参与强度高 

  国家级项目主持表现突出

能力积累阶段

稳定发展阶段

资深高产阶段

图 1 智库人才成长历程图

Figure 1　Career development path for think tank talent

能力积累型 稳定发展型 资深高产型

48%

66.7%

70.6%

33.3%

29.4%
男 女

52%

图 2 不同类型智库人才的性别分布

Figure 2　Gender distribution of think tank talent

表3　不同类型智库人才特征差异检验

Table 3　Test of differences in characteristics among different 

types of think tank talent

变量

性别

年龄

最高学历

职称

所在智库类型

年龄（按不同等级）

最高学历（按不同等级）

职称（按不同等级）

检验方法

卡方检验

卡方检验

Fisher精确检验

卡方检验

卡方检验

Kruskal-Wallis检验

Kruskal-Wallis检验

Kruskal-Wallis检验

统计量

7.52

11.20

/

23.60

21.30

6.93

1.88

10.45

p值

0.023 2**

0.193 0

0.454 0

0.002 6***

0.006 5***

0.031 3**

0.390 8

0.005 4***

注：**为 p< 0.05，***为 p< 0.01

Note：** indicates p< 0.05， and *** indicates p< 0.01
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的实践锻炼与经验沉淀。

（3）最高学历分布（图 4）。3类智库人才均以博

士学历为主。随着成长类型由能力积累型向资深高产

型演进，博士学历占比略有提高，硕士和本科学历占

比有所下降，但 3类群体在最高学历上的分布差异未

达到统计显著水平（p>0.05）。这说明，智库人才队伍

受教育水平较高，也反映出智库研究对专业研究能力

具有较高要求。

（4）职称分布（图 5）。随着智库人才从能力积累

型向资深高产型演进，正高级职称占比呈逐步上升趋

势，副高级职称占比相对平稳，中级及其他职称占比

则相应下降。这一梯度分布说明人才类型与职称层级

之间具有较强的内在关联，职称层级越高的人才，在

决策咨询经验积累与国家级项目主持能力等方面表现

出更为突出的优势，高层级职称既是人才成长积累的

结果体现，也可能进一步为其争取决策咨询资源提供

支撑。

（5）所在智库类型分布（图 6）。能力积累型人才

在高校智库中的占比较高，稳定发展型和资深高产型

人才则更多分布于科研院所智库和政府机关智库。这

表明，高校智库集聚了更多能力积累型人才，而科研

院所智库和政府机关智库在推动智库人才向更高成长

阶段发展方面具有更明显的支撑作用。这一差异可能

与不同智库机构的人才培养环境和评价导向有关。高

校智库通常更强调学术研究与论文产出，人才成长路

径相对偏向学术积累；相比之下，科研院所智库和政

府机关智库更注重决策咨询导向，在智库研究方面能

够提供更多的锻炼机会，更有利于人才在实践中实现

能力提升。

4 智库人才成长影响因素分析

智库人才的成长受多种因素影响，本研究在识别

智库人才类型的基础上，对影响不同类型智库人才成

长的共性因素与差异性因素进行分析，为人才培养政

策制定提供借鉴。

4.1 影响不同类型智库人才成长的共性因素

本文从重要他人、教育环境、机构环境和社会环

能力积累型 稳定发展型 资深高产型

82.6% 88.5% 91.2%

本科
硕士
博士

6.7% 3.8% 2.9%

10.7% 7.7% 5.9%

图 4 不同类型智库人才的最高学历分布

Figure 4　Distribution of highest level of education of think tank talent
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例
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30岁及以下 31—40岁 41—50岁 51—60岁 61岁及以上
能力积累型 稳定发展型 资深高产型

10.7

41.3

32.1

3.8 3.0

30.3

30.7

34.6 39.4

10.7
24.4 15.2

6.7 5.1
12.1

图 3 不同类型智库人才的年龄分布

Figure 3　Age distribution of think tank talent
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境 4个方面出发，对 3类智库人才成长影响因素进行

排序（图7），提炼出不同类型智库人才成长的共性影

响因素。

（1）导师影响、上级影响与同事影响的均值均位

居前列，重要他人是智库人才职业发展的重要影响因

素。导师影响在 3类智库人才中均位居首位，明显高

于其他指标，能力积累型、稳定发展型和资深高产型

人才的导师影响均值分别为 6.06、5.96 和 6.21。这说

明，处于不同职业阶段的智库人才均认为求学阶段形

成的基础能力和学术素养是其成长过程中较为突出的

影响因素。上级影响的均值在 3类群体中整体呈次上

升趋势，资深高产型人才的上级影响均值达到 5.90，

高于能力积累型（5.73）和稳定发展型（5.71）。这表

明，随着职业阶段的推进，上级在政策议题把握、研

究方向确定和项目资源获取等方面的引领作用愈发关

键，对智库人才的成果产出具有重要的推动作用。同

事影响在能力积累型人才的影响因素中排序较前，均

值为 5.78。这表明，智库人才在职业早期更依赖同事

之间的协作互助，在团队合作、资料分析、报告撰写

和成果打磨中积累实践经验。

（2）教育阶段的社会实践机会在 3 类群体中均具

有较高分值，是智库人才成长的重要外部条件。能力

积累型、稳定发展型和资深高产型人才在社会实践维

度上的均值分别为 5.53、5.42 和 5.51，说明不同成长

阶段的智库人才普遍认可求学阶段实践接触与学术交

流对其成长的作用。这一结果与智库人才成长的实践

导向特征较为一致。社会实践有助于智库人才形成问

题识别、研究转化和政策表达能力，从而促进学术训

练与政策实践之间的有效衔接。

（3）机构环境方面的职业培训和评价激励机制在

3 类群体中的排序相对靠后，说明制度化支持在智库

人才成长中的作用仍有提升空间。能力积累型、稳定

发展型和资深高产型人才在职业培训维度上的均值分

别为 5.11、5.05 和 5.22，在评价激励机制维度上的均

值分别为 5.15、5.15 和 5.24，均低于其他指标。这表

明，当前智库人才成长环境中机构层面的职业培训、

人才评价与晋升激励等制度化培养机制仍相对不足。

综合来看，不同类型智库人才成长影响因素呈现

出较为一致的规律：重要他人的影响居于核心位置，

教育阶段的社会实践机会构成重要的外部环境支撑，

而机构环境方面的制度化培训与激励机制对智库人才

成长的实际支撑效果仍较为有限，有待进一步完善。

4.2 不同类型智库人才成长影响因素的差异分析

不同成长类型智库人才成长影响因素的差异主要

集中在社会认可、机构资源保障和同事影响 3 个方

面（图8）。

正高 副高 中级 初级 其他
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能力积累型 稳定发展型 资深高产型
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46.7

44.9

55.9

21.3

38.5

35.3

9.3
15.4

8.8

图 5 不同类型智库人才的职称分布

Figure 5　Distribution of professional titles of think tank talent
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图 6 不同类型智库人才的所在智库类型分布

Figure 6　Distribution of think tank type of think tank talent
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（1）社会环境方面的社会认可维度在 3 类群体之

间的差异最为明显。随着职业阶段的推进，智库人才

的研究成果与咨政实践不断丰富，对社会认可的感知

评价也随之逐步提高。相比之下，能力积累型人才仍

处于经验积累和角色适应阶段，对智库工作的外部认

可感知相对较弱。

（2）机构环境方面，资源保障影响的差异主要体

现在能力积累型人才与其他两类群体之间。这一差异

表明，能力积累型人才获得平台支持相对不足，而稳

定发展型和资深高产型人才因已有较多项目积累，更

容易获得持续性资源支持。由此来看，智库机构应加

强对成长初期人才的基础性资源供给，避免资源配置

过度向成熟人才集中。

（3）重要他人方面，同事影响呈现出能力积累型

和资深高产型人才相对较高，稳定发展型人才相对较

低的特征。可能原因是能力积累型人才处于智库研究

的经验积累阶段，对同事协助、经验分享和日常反馈

的需求较强；资深高产型人才相比更多地通过联合研

究扩大智库研究的影响力；而稳定发展型人才开始着

手承担更多相对独立的研究任务，对同事的依赖程度

相对下降。

5 智库人才培养的建议

（1）建立分阶段、差异化的人才培养方案。智库

人才成长具有明显的阶段性特征，应建立与能力积

累、稳定发展、资深高产3个阶段相匹配的培养方案，

制定精准化支持策略。① 针对能力积累型人才，应以

决策咨询经验积累为核心目标，重点提供项目参与机

能力积累型 稳定发展型 资深高产型
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图 7 不同类型智库人才成长影响因素排序

Figure 7　Ranking of factors influencing professional development of different types of think tank talent
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图 8 不同类型智库人才成长影响因素热力图

Figure 8　Heatmap of factors influencing professional 

development of different types of think tank talent
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会与研究实践训练，帮助其尽快建立对决策研究工作

的整体认知与基本能力。在资源保障方面，建议智库

机构设立面向青年研究人员的专项研究经费，帮助其

在成长早期建立稳定的资源获取渠道。同时建立同伴

互助机制，通过团队项目与经验分享等方式为其提供

充分的同伴学习支持。此外，针对该群体社会认可感

知相对偏低的问题，建议通过内部评优、成果发布等

方式使青年研究人员的研究贡献得到及时的正向反

馈，帮助其在成长早期建立职业认同感与持续投入的

内在动力。② 针对稳定发展型人才，应以提升项目主

持能力与研究深度为重点，通过晋升通道优化与职业

发展规划指导帮助其顺利突破成长瓶颈。应在鼓励其

独立承担研究任务的同时，合理保留团队协作空间，

避免因过度独立而削弱同伴支持对其成长的积极作

用。③ 针对资深高产型人才，应着力搭建高层次学术

交流与协作研究平台，通过联合研究、跨机构合作与

学术研讨等方式持续激发人才高水平产出。推动政府

部门建立常态化的智库成果采纳与反馈机制，使研究

人员能够感知其成果对政策决策的实际影响，强化社

会认可对高水平产出的持续激励效应。

（2）打造多元化的智库人才成长支持体系。① 针

对不同类型智库机构在人才成长支持上的差异，应根

据其功能定位完善分类培养机制。高校智库应进一步

优化人才评价体系，对于已将咨政报告、政策建议与

采纳等实践性成果纳入考核评价体系的高校，应进一

步明确成果认定标准，提高实践性成果在岗位聘任、

职称评审和绩效分配中的实质权重。对于尚未形成稳

定制度安排的高校，应建立决策咨询类成果的评价通

道，减少单一论文导向对人才发展路径的限制。同

时，应加强采纳反馈和转化效果跟踪，引导高校智库

人才在学术研究基础上提升政策分析与成果转化能

力。科研院所智库和政府机关智库在决策咨询项目训

练方面具有相对优势，应进一步完善项目带教、成果

报送和政策反馈培训机制，将实践资源优势转化为更

加稳定的人才培养机制，增强对人才向稳定发展型和

资深高产型转化的组织支撑。② 推动完善智库人才交

流机制，促进高校智库、科研院所智库与政府部门之

间开展有组织、周期性的双向交流。一方面，可通过

挂职锻炼、联合课题等方式，使高校智库人才深度参

与政策问题研究，在政策议题识别、政策文本撰写和

决策咨询服务中积累实践经验；另一方面，可引入资

深高产型智库专家参与智库人才培养，通过共同指

导、项目合作和案例训练，提升高校智库人才对政策

过程和治理实践的理解能力，弥补实践训练不足的

问题。

（3）完善智库人才评价激励与职业培训机制。当

前智库机构在评价激励与职业培训方面的制度化建设

仍存在明显不足。① 在评价激励层面，应建立符合智

库研究特点的人才评价标准，将咨政报告质量、政策

影响力与决策转化效果纳入考评体系，破除以学术论

文为单一导向的评价惯性，并配套建立与评价结果相

衔接的激励与晋升机制，增强评价制度对人才成长的

实质性激励效果。② 在职业培训层面，应建立体系

化、分阶段的职业培训制度，根据不同成长类型人才

的能力基础和发展需求设计培训内容，重点涵盖政策

研究方法、决策咨询实务、政策文本写作和成果转化

等模块，推动职业培训由非正式的经验传授转向有制

度保障的系统化安排。③ 在资源保障方面，要完善研

究经费和平台资源配置，适当向能力积累型人才和青

年研究人员提供稳定支持，帮助其在成长早期建立稳

定的资源获取渠道，为其能力积累与实践训练提供必

要的物质基础。

（4）强化研究生阶段科研能力训练。在重要他人

方面，导师支持在 3 类群体中均位居影响因素首位。

这表明，导师不仅是知识传授与研究训练的引路人，

更是智库人才职业价值观塑造和研究能力体系构建的

重要主体。要进一步加强研究生培养阶段的导师育人

责任，完善导师对学生学业发展和职业成长的支持机
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制。一方面，导师应在论文选题、研究设计与课题参

与等环节中适当引导学生关注现实政策问题、公共治

理议题与国家战略需求，帮助学生在完成学术训练的

同时理解智库研究的改成问题导向、证据导向与科学

导向，使学术能力与政策研究能力的培养协同推进。

另一方面，导师应加强对学生成长状态与职业发展的

关注，通过定期交流、学业反馈与发展建议，帮助学

生增强研究信心、明确职业发展方向，为后续成长为

高质量智库人才奠定坚实基础。

（5）优化女性智库人才成长资源配置与职业支持

环境。研究发现，高层级的智库人才女性占比显著偏

低，反映出当前智库人才队伍建设中女性发展仍存在

结构性障碍。为促进女性智库人才的发展，建议在智

库机构的项目遴选与资源分配机制中引入性别均衡视

角，确保女性研究人员在重大决策咨询项目中获得平

等的参与机会；建立面向女性智库人才的专项职业发

展支持计划，提供灵活的工作安排、系统的职业发展

指导及常态化沟通交流机制，拓宽女性人才展示能力

的路径。
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Characteristics and influencing factors of think tank 

talent development

YUAN Yongna1 ZHAO Xuejiao1 LI Yingming1,2* LIU Shimin1,2

（1 School of Public Policy and Management, University of Chinese Academy of Sciences, Beijing 110108, China;

2 Institutes of Science and Development, Chinese Academy of Sciences, Beijing 100190, China）

Abstract The development of think tank talent has become a fundamental pillar for enhancing the quality of China’s new-style think 

tanks with Chinese characteristics. On the tenth anniversary of the establishment of China’s new-style think tanks with Chinese 

characteristics, this study conducts an empirical analysis of the growth patterns, basic characteristics, and influencing factors of think 

tank talent in China, based on data from 187 valid questionnaires collected by the Think Tank Talent Development Alliance. The study 

finds that think tank talent in China can be categorized into three types: the “capability accumulation” type, the “stable development” 

type, and the “senior high-output” type, with each type exhibiting distinct basic characteristics. Regarding the factors influencing their 

development, think tank talents across all categories share common characteristics centered on significant others, supported by social 

practice, and constrained by institutional mechanisms. However, they exhibit differences in terms of influencing factors such as social 

recognition, institutional resource support, and peer support. Based on these findings, the study offers recommendations for think tank 

talent development to support the building of high-quality think tank talent teams.

Keywords types of think tank talent, key features, factors influencing professional development, talent development
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