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选贤任能视角下党政干部选拔的素质观模型

萧鸣政　 张睿超

【摘要】“德才兼备、以德为先”是中国共产党选贤任能的基本原则与内在
标准，其外观体现为党政干部个人的选拔晋升。目前，关于党政干部选拔的研
究主要集中在对政绩、履历、社会资本等非贤能因素的影响分析，缺乏对党政
干部自身素质特别是德才素质影响、作用的实验研究与因果推断。根据人力资
源的素质观解释，论文构建了党政干部选拔的素质观模型，认为选贤任能实质
上是基于干部的个人素质对其进行选拔任用的过程，其中政治素质和品德是关
键，工作才能是核心，教育和职业经历是基础，工作业绩是标志。１２８８个样本
共３８６４０个观察值的离散选择实验结果表明，基层党政干部选拔的影响因素按
照重要性程度由高到低依次为政治素质和品德、工作才能、工作业绩、教育和
职业经历，不同性别、学历、职务的被调查者对于选拔因素的偏好存在一定差
异。基于此，研究论证了选贤任能制度的科学性以及素质观模型的合理性，并
对进一步完善选贤任能实践提出了相关建议。
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党的十九届四中全会强调，坚持德才兼备、选贤任能，聚天下英才而用之，
培养造就更多更优秀人才，是我国国家制度和治理体系的１３项显著优势之一。
中国的选贤任能制度集古今优势和中外长处于一体，具有强大的生命力，是中

·１·

 萧鸣政，广东财经大学人力资源学院院长，北京大学国家治理研究院研究员，北京大
学政府管理学院教授、博士研究生导师；通讯作者：张睿超，北京大学政府管理学院博士研
究生。感谢匿名评审专家、编委会专家和编辑部对论文提出的修改意见。

基金项目：国家社会科学基金重大项目“国家治理体系中的选贤任能制度优势与创新发
展研究”（２０ＺＤＡ００９），国家社会科学基金项目“领导干部执政本领评估体系与开发机制研
究”（１８ＢＺＺ０６９）。



华民族走向伟大复兴的制度保证。其中“德才兼备、以德为先”是中国共产党
在长期革命、建设和改革过程中逐步形成发展起来的干部标准，也是党政干部
在选拔、培养和使用实践中始终坚持的一项基本原则，对于确保党政干部队伍
建设的科学性和方向性，突出马克思主义政党的先进性和纯洁性具有重要意义。
“德”和“才”实质上都属于个人素质的范畴，这些素质标准怎样在干部选拔
任用实践中落实？与其他影响因素相比其重要性如何？基于干部素质视角开展
选贤任能影响因素研究，有助于从个体微观层面探讨我国干部选拔的逻辑导向，
进而揭示选贤任能制度的深刻优势，对于坚持以人民为中心的发展思想，凝聚
党政领导人才资源，健全和完善党的执政能力和领导水平，促进制度优势转化
为治理效能，具有重要的引领和推动作用。

一、关于党政干部选拔影响因素的综述

党政干部选拔指的是按照特定的程序和标准，从候选人中甄别筛选出拟任
领导职务人选的过程。选拔是选贤任能结果的直观体现，具有资源配置、人员
激励等功能。党政干部何以被选拔，哪些因素能够影响干部的选拔过程，影响
效应的相对重要性如何，始终是公共部门人力资源管理理论和实践关注的经典
和热点问题。基于此，对现有制度文件、领导人讲话、学术论文等资料进行系
统性梳理，从实践和文献两个方面归纳总结党政干部选拔的影响因素。

（一）党政干部选拔影响因素的实践综述

党政干部选拔的影响因素在实践中表现为选人用人的标准，即“用什么样
的干部”。这一标准是干部选拔的衡量尺度和参考依据，随着党和国家历史环境
的变化、战略任务的转移而发展完善，在不同时期分别表现为“又红又专”“四
化方针”“好干部标准”等具体要求。纵观干部工作的历史，从民主革命时期的
“才德兼备”到今天的“德才兼备、以德为先”，从要求多数干部的“德才兼
备”到要求全体干部的“德才兼备”，从“德”与“才”处于同等重要地位到
将“德”摆在先于“才”的重要位置（萧鸣政，２０１３），党政干部选拔的标准
在继承中发展，一脉相承的是“德”和“才”两方面要素。在新时期，习近平
总书记在２０１８年全国组织工作会议上提出了新时代党的组织路线，要求坚持德
才兼备、以德为先、任人唯贤等选拔标准，培养忠诚干净担当的高素质干部；
党的二十大提出建设堪当民族复兴重任的高素质干部队伍，进一步强化了干部
个人素质的重要性。
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（二）党政干部选拔影响因素的研究综述

通过文献回顾，本研究发现目前文献中关于党政干部选拔影响因素的分析
主要有“政绩观”“履历观”“社会资本观”三种观点。其中，党政干部选拔的
“政绩观”认为，党政干部在任期间的绩效表现是影响其选拔的主要因素。这一
领域最早关注的是干部的经济绩效，即ＧＤＰ增长率（Ｂｏ，１９９６；Ｌｉ ＆ Ｚｈｏｕ，
２００５），并基于此提出了锦标赛理论（周黎安，２００７），认为干部在上级制定的
以经济发展为标准的规则下竞争，相对绩优者更容易脱颖而出，获得提拔的机
会。此后的研究对经济绩效的测量指标作了进一步细化（陶然等，２０１０；王贤
彬等，２０１１；杜兴强等，２０１２），发现锦标赛对于不同时期（梅赐琪、翟晓祯，
２０１８）、不同区域（Ｍｅｉ，２００９）、不同类别（王贤彬等，２０１１）干部的影响存
在一定的差异。近年来，随着党中央对个别干部片面追求ＧＤＰ增长的“数字出
官”“政绩工程”等现象的纠偏，学术研究中对于干部“政绩”概念的理解也
更加全面，由单一的经济绩效扩展至环境绩效（张鹏等，２０１７）、生态绩效
（盛明科、李代明，２０１８）、社会绩效（左才，２０１７）、民生绩效（唐睿、刘红
芹，２０１２）、卫生绩效（刘松瑞等，２０２０）、文明绩效（张天舒、王子怡，
２０２０）、创新绩效（Ｍｅｉ ＆ Ｗａｎｇ，２０１７）等多个方面。

党政干部选拔的“履历观”认为，党政干部过往的教育背景和职业经历是
影响其选拔的主要因素。教育和职业经历作为干部个人履历的重要组成部分，
反映了其人力资本的积累情况。教育背景方面，大量实证研究都证实了较高的
学历水平有助于干部选拔这一观点（林挺进，２００７；战伟萍、于永达，２０１１；
吴芸，２０１２；郑志刚等，２０１７；林蓉蓉，２０１９）。理工科（Ｚａｎｇ，２００６；杨竺
松等，２０２１）、人文社科（陈硕等，２０１９）专业背景分别在不同类型干部的选
拔过程中发挥作用。一个综合性的观点认为，理工科干部的选拔实力更强，人
文社科干部的选拔潜力更大（萧鸣政、张睿超，２０２２）。在职业经历方面，年
龄、任职时间等能够反映干部过往任职经历的变量对选拔的作用效果比较复杂。
关于干部年龄与选拔的关系，目前已有研究发现正相关的结果（吴芸，２０１２）
和负相关的结果（Ｌａｎｄｒｙ，２００３），还有研究提出二者之间可能存在更为复杂的
非线性关系（林挺进，２００７）。关于干部任职时间与选拔的关系，现有实证研究
的结果也不尽相同，同时存在支持的证据（杜兴强等，２０１２；杨其静，郑楠，
２０１３）和反对的证据（Ｌｉ ＆ Ｚｈｏｕ，２００５；林蓉蓉，２０１９）。

党政干部选拔的“社会资本观”认为，党政干部的社会资本是影响其选拔
的重要因素。社会资本是个体职业发展的重要动力，能够帮助干部建立人际网
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络、互惠和信任规范，促进与组织内外成员的沟通协作，弥补自身资源和能力
的不足（Ｌａｒｓｏｎ ＆ Ｌｕｔｈａｎｓ，２００６），在干部选拔中发挥着重要作用。过往研究表
明，社会资本是拟剧理论视角下影响干部晋升博弈的关键要素（陈潭、刘兴云，
２０１１），能够对干部职业地位的获得产生重要影响（周玉，２００６）。与经济绩效
因素相比，上级的肯定和认可等社会资本要素更能影响干部的选拔过程（Ｓｈｉｈ ｅｔ
ａｌ． ，２０１２；Ｌｉ ＆ Ｇｏｒｅ，２０１８）。在此基础上，有学者提出并构建了人际趋同指
数，包括同乡、同学、同僚三个维度，并通过实证检验进一步证实了社会资本
对于干部选拔的促进作用（Ｏｐｐｅｒ ｅｔ ａｌ． ，２０１５）。但这种观点的主观性较强，所
依赖的分析资料缺乏事实依据（唐皇凤，２０１６），所使用的数据样本也主要集中
在中国共产党成立之初到党的十八大之前，因此仅作为一种观点进行展示。

（三）总结与述评

综上所述，实践中党政干部的选拔标准可归纳为“德”和“才”两个方面，
二者均属于个体素质范畴。然而，在学术研究中，目前关于党政干部选拔影响
因素的探讨主要集中在政绩、履历、社会资本等方面，忽视了干部的个人素质
特别是德才素质这一重要因素。尽管有研究者尝试提出政治忠诚（刘剑雄，
２００８；陈潭、刘兴云，２０１１）、道德素质（祁凡骅、陈曦，２０１７）等个体微观
层面的影响因素，但受到数据可获得性的制约，现有研究仍然停留在定性描述
分析或者使用代理变量进行间接测量的阶段，缺乏量化的特别是实验的数据对
干部素质与选拔之间的关系进行直接检验，以及与其他影响因素作用发挥效果
的差异比较。在研究对象方面，现有研究主要集中在对省级和市级党政“一把
手”的分析，对于基层干部的关注相对较少。事实上，基层党政干部直接服务
于广大人民群众，是党的执政能力建设过程中最为基础、分布最广的干部群体，
其选拔任用直接关乎政府职能的发挥、形象的展示，以及对人民诉求的回应的
及时性和有效性，因此需要特别重视。在研究方法方面，现有研究主要采用干
部的公开履历或自陈问卷等方法收集数据（王思琦、李雪，２０２２），尚未使用实
验的研究方法，故无法对变量操纵控制，可能存在遗漏变量、选择偏误、反向
因果等问题，因果推断的解释力也较为有限。在研究结果方面，由于不同研究
样本及变量选择的差异，难以对不同类型影响因素的作用效果进行对比，个别
因素甚至在不同样本中表现出了不一致的结果。因此有必要建立统一的概念框
架，对干部选拔的影响因素进行整合和比较。

基于此，本研究尝试在选贤任能背景下构建党政干部选拔的“素质观”模
型，在回顾检视“政绩观”“履历观”“社会资本观”等现有理论的基础上，重
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点关注干部的个人素质特别是德才素质对于选拔的影响。模型共包含政治素质
和品德、工作才能、教育和职业经历、工作业绩、社会资本五类影响因素，为
检验模型的有效性，使用离散选择实验的方法，以科级党政干部为研究对象，
对前述影响因素的作用效果以及重要性程度进行比较和排序，在此基础上进一
步探讨不同群体之间的偏好差异。最后基于实验结果，为我国干部选贤任能实
践提供对策建议。

二、党政干部选拔的素质观模型与分析

在人力资源的诸多定义中，“人员素质观”认为，人力资源是指个体在劳动
过程中可投入的体力、脑力、心力等人员素质的总和（肖鸣政，１９９６）。这种观
点将素质作为人力资源的基本分析单位，强调品德、技能、知识、智力、体质、
性向等素质在人力资源系统中的价值作用（肖鸣政，１９９４）。参考这一概念界定
方式，可以认为选贤任能是基于素质对党政干部进行甄别和筛选的过程，高素
质的干部从众多候选人中脱颖而出，在竞争中占据先机。事实上，基于素质视
角分析党政干部选拔问题具有一定的现实和理论基础。在选贤任能实践中，
“贤”与“能”作为干部选拔任用的标准，均属于素质的范畴。在理论研究中，
有专家治国与政贤治国两种观点。专家治国的观点认为，国家应该选拔具有较
高知识文化水平的技术精英作为管理者，以确保各项决策客观公正（丹尼尔·
贝尔，２０１８）。政贤治国的观点则认为，中国公共部门的选人用人体系强调“尚
贤”，旨在选拔拥有高超智识、社交技能和个人美德的政治领袖（贝淡宁，
２０１６），这些观点均强调了素质在党政干部选拔中的重要性。

综上，提出党政干部选拔的素质观模型：在党政干部选拔需要具备的素质
中，政治素质和品德是根本，工作才能是主体，二者共同构成了素质的主要结
构。在党政干部选拔的过程中，政治素质和品德发挥着关键作用，工作才能发
挥着核心作用，体现了“德才兼备、以德为先”的选人用人标准；教育和职业
经历是素质发展的前提保障，干部在接受教育和参加工作的过程中提升自身素
质，这些经历在选拔中发挥着基础作用；工作业绩是素质水平的外在表现，干
部在特定的工作环境中所产生的成果业绩反映了其素质的水平与质量，在选拔
中发挥着重要作用；社会资本既是促进干部素质效能发挥的重要动力，也是个
人影响力、沟通协作能力等素质外溢的一种表现，在选拔中发挥着助推作用。
具体理论模型如图１所示。
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图１　 党政干部选拔的素质观模型
资料来源：作者自制。

通过理论回顾与现实观察，本研究认为，政治素质和品德、工作才能、教
育和职业经历、工作业绩、社会资本等因素均能促进党政干部选拔，但影响效
应的大小有所差异。主要原因在于影响因素与选拔之间同时存在“拉力”和
“推力”的作用，即支持的证据和反对的证据，最终呈现出的是二者权衡的结
果。当支持的证据更强时，对外表现为促进效应较为明显；当反对的证据更强
时，对外表现为促进效应较为微弱甚至是抑制效应。基于此，下文在界定各因
素概念内涵的基础上分别列举了支持和反对两方面的证据，为后续定量比较不
同影响因素的重要性程度，揭示选贤任能制度的操作化过程及其在干部选拔任
用实践中的运用奠定基础。

（一）政治素质和品德是素质的根本，在选拔中发挥关键作用

党政干部的品德被称为“政德”或“官德”，主要包括政治品德、社会公
德、职业道德、家庭美德、个人品德五个方面（萧鸣政、张满，２０１７）。政治素
质指的是能够用于履行政治责任、完成政治使命、促进政治成长的干部素质，
包括政治动机、政治意识和政治倾向；广义的政治素质还涉及履职能力等要素
（萧鸣政，２０１８）。政治素质与品德的概念有所交叉，但政治素质不同于政治品
德，也不限于政治思想，包含行为和认知两个层面（萧鸣政，２０１８）。政治素质
和品德在人力资源素质体系中处于核心地位，有学者认为，中国干部选拔区别
于西方的最主要特征之一在于强调信仰，即坚持党的领导，突出政治标准（刘
颖等，２０２２）。

关于党政干部的政治素质和品德与选拔之间的关系，支持的证据有。高政
治素质和品德的干部普遍具备良好的党性修养、理想信念和大局意识，对党的
认同感和忠诚度更高，能够自觉坚持党的领导，贯彻党的方针路线，服从党的
安排决定，遵守党的纪律规定，在思想和行动上同党中央保持高度一致。在党
管干部的背景下，党委（党组）对于干部选拔具有重要的领导和把关作用（陈
家喜，２０１８；贾力楠、庞金友，２０２２）。已有研究表明，党组织能够为其成员提
供成长为政治精英的条件和机会（Ｌｉ ＆ Ｗａｌｄｅｒ，２００１），具备良好政治素质和品
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德的干部经得起大风大浪的考验，更容易获得组织的认可和支持，从而获得晋
升提拔的机会。相反，党委（党组）对政治上不过关的干部实行“一票否决”，
不予提拔任用。一项元分析研究结果表明，作为政治素质和品德的身份特征表
现，具有党员身份能够帮助干部迅速进入政治精英序列（吴田、赵源，２０１７）。

反对的证据有。尽管党中央曾多次强调“发扬老黄牛精神”“不让老实人吃
亏”，但现实中“老黄牛”“老实人”提拔晋升受阻的现象仍然屡见不鲜。这些
干部踏实肯干、任劳任怨、为人厚道、作风扎实，具有良好的政治素质和品德，
但他们专注于工作本身且不善言辞，很少主动展示自己或争取机会，难以引起
上级领导和组织部门的注意，在选拔时常常处于不利地位。

（二）工作才能是素质的主体，在选拔中发挥核心作用

才能对应着个体素质结构中“才”的部分，包括领导力、创造力、执行力
等内容。才能是个体素质体系的主要组成部分，也是支撑党政干部完成各项公
共管理活动的必要素质特征。中国共产党选人用人坚持能力导向（陈硕等，
２０１９；杨竺松等，２０２１），重视对干部工作才能的考察和评价。近年来，以习近
平总书记为核心的党中央提出了“九大本领”和“七项能力”，明确了新时代
干部工作才能的内涵要求。

关于党政干部工作才能与选拔之间的关系，支持的证据有。党政干部作为
建设中国特色社会主义事业的中坚力量，需要具备推进现代化建设、实现两个
百年目标的工作才能，这是巩固中国共产党长期执政地位、提升党的执政能力
的客观要求。面对复杂形势和艰巨任务的考验，具有较强才能的干部能够履职
尽责、抓住机遇、化解风险、战胜困难、开拓新局，在为党和人民各项事业不
懈奋斗的过程中实现自身的进步与发展。干部才能不足则会导致本领落后和本
领恐慌，难以解决好实际工作中遇到的问题，不能胜任党和国家各项事业发展
的现实任务，也无法适应和应对新形势下的新挑战、新要求。有学者将干部自
身而非外部环境对地方经济增长的贡献定义为个人效应，并通过实证数据证实
了个人效应对于干部选拔的促进效果强于ＧＤＰ增长（姚洋、张牧扬，２０１３），
据此推断干部的工作才能可以对选拔的结果产生积极影响。

反对的证据有。一方面，才能具有内隐性，现实中对于干部工作才能的评
价比较困难，往往需要借助具体的行为表现进行判断，此过程容易受到外界环
境因素的干扰，存在一定的偏差。另一方面，才能具有适配性，干部工作才能
的侧重点随着不同历史时期党和国家的中心任务不断变化，对于不同层级、不
同类型的干部有具体化、针对性的要求（杨竺松等，２０２１）。才能与岗位不匹配
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将限制干部素质的发挥，甚至产生不利于组织的后果。

（三）教育和职业经历是素质发展的前提保障，在选拔中发挥基础作用

教育和职业是个体素质形成与发展的基础性、前置性活动，对于党政干部
能力素质开发以及人力资本积累具有重要意义。个体接受教育和参加工作可以
看作是对自身素质进行利用、改造和发展的过程，旨在提升素质和挖掘潜能
（肖鸣政，１９９４）。中国共产党在选拔党政干部时历来重视干部的教育和职业经
历。例如，干部队伍建设的“四化”方针中，“知识化”和“专业化”体现了
对干部教育水平的重视；各个版本的《党政领导干部选拔任用工作条例》都将
文化程度和任职经历作为干部选拔的资格条件；等等。

关于党政干部教育和职业经历与选拔之间的关系，支持的证据有。一方面，
教育和职业是个体人力资源开发的重要手段，有助于党政干部积累知识、技能
和经验（Ｂｉｌｌｓ，２００３；过勇、卢文超，２０１８），进而提升自身的能力素质，胜任
更高级别的管理工作。另一方面，教育和职业经历作为干部个人资历的重要特
征，能够在激烈的选拔竞争中发挥信号和识别作用。在晋升机会稀缺以及信息
不对称的环境中，这些相对客观的评判标准能够向上级领导和组织部门反映干
部的能力素质情况。其中高学历传递了高知识、高能力和高素质的信号（战伟
萍、于永达，２０１１；郑志刚等，２０１７），较长的任职时间则意味着经验丰富、办
事沉稳（杨其静、郑楠，２０１３），这些信息均有助于干部在选拔竞争中获取比较
优势。

反对的证据有。在干部队伍年轻化的建设要求下，现实中党政干部选拔存
在“隐性年龄门槛”，即干部在到达某一年龄后将面临“天花板”，此后很难再
获得提拔晋升的机会（Ｋｏｕ ＆ Ｔｓａｉ，２０１４）。在高素质的干部普遍通过频繁更换
岗位“小步快跑”的环境中，长期在同一岗位上任职的干部有可能被解读为素
质欠缺（周黎安等，２００５），从而错失了提拔晋升的机会。长此以往，干部自身
的工作热情和积极性将受到打击，从而出现动力不足等问题，由此陷入恶性
循环。

（四）工作业绩是素质水平的外在显示，在选拔中发挥重要作用

工作业绩是个体在履行岗位职责过程中产生的成绩和效果。根据绩效的素
质学说，工作绩效是个体各项素质在具体工作环境下的综合表现（萧鸣政，
１９９７）。工作中的业绩表现是个体素质水平与质量的客观可量化的结果显示，其
中党政干部的工作业绩被称为“政绩”，新时代党政干部的政绩是指推动高质量
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发展的综合绩效，其中最重要的就是为民造福。政绩在干部选拔中发挥着重要
作用，现实中存在政绩表现突出的干部在同等条件下优先使用的制度安排。

关于党政干部工作业绩与选拔之间的关系，支持的证据有。在西方选举制
模式下，选民对官员绩效的感知直接影响到其投票结果（吴建南、马亮，
２００９），任期内经济绩效表现良好的官员更有可能连任（ＬｅｗｉｓＢｅｃｋ ＆
Ｓｔｅｇｍａｉｅｒ，２０００）。中国公共部门同样强调根据干部的工作表现制定选拔决策
（陈家喜，２０１８），有学者将其归纳概括为锦标赛理论（周黎安，２００８），即上
级政府通过纵向发包和横向竞争的方式设置竞赛，引导党政干部践行中国共产
党全心全意为人民服务的宗旨，创造经得起实践、人民和历史检验的工作实绩。
最终业绩表现相对较好的干部将获得晋升的机会，以此实现对干部的有效激励。

反对的证据有。关于锦标赛理论能否解释中国公共部门的选人用人过程，
部分研究未能证实ＧＤＰ增长与官员选拔之间存在显著的正相关关系（Ｌａｎｄｒｙ，
２００３；陶然等，２０１０），甚至有研究发现二者之间存在微弱的负相关关系（李
晟，２０１４；梅赐琪、翟晓祯，２０１８）。可能的原因是，干部的工作往往同时涉及
多个领域且各有侧重，所任职地区的基础条件也不尽相同，故难以对其工作绩
效进行统一的衡量和比较。有学者认为，选拔不是锦标赛而是资格赛，对工作
业绩的限制范围较为宽松，干部在其业绩达到基本的门槛后都可以获得提名的
机会（杨其静、郑楠，２０１３）。

（五）社会资本是素质外溢的一种表现，在选拔中发挥助推作用

社会资本并非“拉关系”“走后门”等不正之风或腐败现象，而是个体沟通
协调能力与影响力外溢的一种表现。作为现实或潜在资源的集合（Ｐｏｒｔｅｓ，
１９９８），社会资本反映了个体在社会网络结构中获取稀缺资源的能力，对党政干
部群体则主要表现为沟通表达、人际交往、动员协调及资源拓展等方面的能力，
是这些能力嵌入社会结构后形成的生产性资源。在干部选拔的过程中，社会资
本发挥着“加速器”和“催化剂”的作用，能够在现有基础上促进个人素质的
发挥发展，驱动选拔的过程。

关于党政干部社会资本与选拔之间的关系，支持的证据有。一方面，社会
资本是可以被利用的、推动实现个体职业发展目标的发展性资源，能够促进信
息流动，降低交易成本，对于减少现有资源损耗流失（Ｌｉｎ，１９９０），提高物质
资本、人力资本等其他类型资本的收益（Ｐｕｔｎａｍ，１９９３）等具有重要意义，有
利于干部在选拔中形成资源优势。另一方面，社会资本反映了干部沟通协作等
方面的能力，具有丰富社会资本的干部能够在选拔竞争中充分展示自我，更容
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易获得上级的注意和认可（陈潭、刘兴云，２０１１）。这些干部在被选拔至更高级
别的职位后将有机会建立更加广泛、牢固的社会网络，继续为下一次的选拔积
累社会资本，由此形成了正向循环。

反对的证据有。高度封闭和僵化的社会网络可能对党政干部产生限制和约
束，阻碍其创新精神的形成和发挥（李惠斌、杨雪冬，２０００），导致干部只能按
照习惯和惯例行事，难以在工作中提出创造性的想法，做出突破性的贡献，从
而对选拔产生不利影响。此外，目前关于社会资本能够助推干部选拔的证据主
要来自建国初期至党的十八大以前（周玉，２００６；Ｓｈｉｈ ｅｔ ａｌ． ，２０１２；Ｏｐｐｅｒ ｅｔ
ａｌ． ，２０１５），彼时急需大量人才来建设国家和推动变革，干部选拔任用的过程
相对粗放。现如今党政干部选拔的环境已发生根本性变化，特别是党的十八大
以来，党中央加大了对干部选拔任用各个环节的监督管理力度。随着选人用人
规范化程度的不断提高，最新的实证研究结果表明，社会资本等非正式因素在
干部选拔中发挥的作用已逐渐式微（陈硕等，２０１９；沈承诚，２０１９）。

三、基于素质观模型的选拔影响因素实验分析

（一）研究方法

本研究使用离散选择实验的方法，对影响党政干部选拔的因素进行量化比
较和排序。离散选择实验通过创设一系列由若干独立属性组合而成的虚拟案例，
被调查者通过对虚拟案例的权衡选择来反映自身对于潜在属性的倾向和偏好，
进而揭示这些影响因素的相对重要性程度和排序。离散选择实验源自Ｌｕｃｅ和
Ｔｕｋｅｙ （１９６４）提出的同时性联合测量，由于能够较好地平衡实验研究中的因素
数量和被试成本（胡赛全等，２０２２），这一方法被推广至经济学、政治学、营销
学和医学等学科领域。其中在政治学领域，自Ｈａｉｎｍｕｅｌｌｅｒ等（２０１４）系统介绍
了离散选择实验的推断原理和操作步骤以来，这一方法被广泛应用于探讨西方
国家的官员选举问题（Ｃａｒｎｅｓ ＆ Ｌｕｐｕ，２０１６；Ｂａｎｓａｋ ｅｔ ａｌ． ，２０２１），然而目前
在公共管理领域，特别是在中国情境下干部选拔问题中的应用较为有限。

目前，关于干部选拔影响因素的研究主要使用履历分析和问卷调查等方法，
其中履历分析法最为常用，即采集政府网站等公开渠道发布的党政干部履历信
息，构建履历数据库并进行分析。这种方法获得的数据相对比较客观，但履历
中呈现的信息往往较为有限，一般不涉及个体素质等方面的变量。如果使用其
他指标作为素质的代理变量，由于准确度和契合度不高，有可能出现遗漏变量、

·０１·

◆公共行政评论·２０２３·３



选择偏误、反向因果等问题。另外，受到履历数据可获得性的限制，目前这一
领域的研究大多以省、市党政“一把手”为研究对象，针对基层党政干部的研
究整体上较为缺乏，由于官方公布的履历信息不完整而导致样本缺失的现象也
时有发生。另一种研究方法是问卷调查法，即邀请参与调查的党政干部根据个
人选拔的实际情况填写问卷。这种方法获取的数据精细化程度比较高，但自我
报告的方式不可避免地存在社会期望偏差等弊端，因此往往难以获得真实可信
的调查结果，无法进行有效的因果推断。

与上述研究方法相比，离散选择实验具有以下优势特点。第一，研究效度
较高。离散选择实验兼具内部效度和外部效度，一方面，离散选择实验属于实
验研究，能够对研究变量进行系统性操纵和控制，相较于履历分析、问卷调查
等方法，其内部效度较高（陈晓萍等，２０１２）。另一方面，离散选择实验通过模
拟干部选拔的真实场景，避免因题目抽象而造成被调查者理解不一致。被调查
者可以在相对自然的状态下进行选择，决策结果较为真实可信，相较于自我报
告的问卷调查等方法，其外部效度较高（Ｈａｉｎｍｕｅｌｌｅｒ ｅｔ ａｌ． ，２０１５）。

第二，便于获取和使用信息。离散选择实验要求被调查者在丰富的信息中权
衡决策，相较于单因素情景实验，这种多因素的设计更加贴合真实场景（Ｒｙａｎ ｅｔ
ａｌ．，２０１２），即选拔党政干部时需要同时对候选人的不同属性进行综合比较。相
较于履历分析，离散选择实验能够深入到基层干部群体，直接对其德才素质进行
测量，有效解决了数据获取困难的问题。相较于传统的实验研究，离散选择实验
无需为每个属性的各个水平都分配大量被试，被调查者仅需对少量虚拟案例进行
比对选择就可以快速产生大量观察值（Ｈａｉｎｍｕｅｌｌｅｒ ｅｔ ａｌ．，２０１４）。

第三，降低社会赞许偏差。党政干部选拔无疑是公共部门的敏感问题，如
果采用自我报告的方法收集数据，被调查者很有可能会为了迎合社会赞许或认
可而选择虚报、瞒报结果，这一问题在使用自我报告的调查问卷收集数据时尤
为明显。在离散选择实验中，被调查者无需说明某一具体影响因素对选拔的作
用，而是通过选择虚拟案例来反映自身的倾向和偏好。这样的设计能够对所有
属性进行区分，使被调查者不容易察觉到产生社会赞许偏差的属性（Ｈｏｒｉｕｃｈｉ ｅｔ
ａｌ． ，２０２１），有助于被调查者减轻社会压力，表达自己的真实想法（Ｂｅｌｌｅ ＆
Ｃａｎｔａｒｅｌｌｉ，２０１８）。

第四，响应行为公共管理学的号召。作为公共管理学的分支学科，行为公
共管理学致力于研究公共管理中与行为相关的问题，倡导使用行为科学的方法
分析公共管理现象（Ｇｒｉｍｍｅｌｉｋｈｕｉｊｓｅｎ ｅｔ ａｌ． ，２０１７；张书维、郭晟豪，２０２１），
能够弥补传统公共管理学“致广大有余而尽精微不足”的弊端，为宏观公共管
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理研究奠定微观基础（张书维、李纾，２０１８）。其中以离散选择实验为代表的实
验法被广泛应用于公共管理的各个研究领域（李晓倩等，２０２２），成为行为公共
管理区别于传统公共管理研究的重要方法特征之一（代涛涛、陈志霞，２０１９）。

（二）实验设计

本研究以科级党政干部为研究对象，在离散选择实验中使用配对联合设计
（Ｈａｉｎｍｕｅｌｌｅｒ ｅｔ ａｌ． ，２０１５），构建了多组党政干部选拔的虚拟案例。在每组案例
中分别向被调查者展示了两位本单位有可能被提拔为正科级职位候选人的虚拟
简历，要求被调查者从中选择更有可能被选拔的一位。候选人简历中不同属性
变量的水平设置有所差异，未提及的其他特征变量均假设相同。根据党政干部
选拔素质观的分析框架，本研究确定了实验中影响党政干部选拔的属性和水平，
分别是：政治素质和品德（好、一般）、工作才能（强、一般）、教育背景（专
科、本科、研究生）、任职时间（５年、１０年、１５年）、工作业绩（好、一般）、
人际关系（好、一般）①。并就以上设计向５位人力资源管理领域的专家学者以
及基层一线组织部门的党政领导干部进行咨询，确认变量选择与干部选拔紧密
相关，无遗漏变量和反向因果问题，场景设置符合党政干部选拔的真实情况，
不存在理解上的歧义和障碍。

本研究共有６个自变量，其中４个变量有２个水平，２个变量有３个水平。
如果将全部变量水平进行任意排列组合，共有１４４种组合方式。为减轻被调查
者的填写疲劳和认知负担，本研究采用部分因素设计（Ｌａｎｃｓａｒ ＆ Ｌｏｕｖｉｅｒｅ，
２００８）和循环折叠技术（Ｓｔｒｅｅｔ ｅｔ ａｌ． ，２００５），在不影响效应量估计的前提下保
留了９０个虚拟案例，并将每个案例与其镜像案例两两配对，最终形成了４５组
选择集。选择集示例如表１所示，每组选择集中候选人Ａ所有属性的水平设置
与候选人Ｂ相反，任何属性水平均不会在同一选择集中重复出现。进一步将所
有选择集根据实验目的拆分为３个子集，每个子集包含１５个选择集，被调查者
在参与实验时需要从中随机抽取１个子集进行作答。这样的设计能够在不大量
增加实验成本的前提下提高数据的收集效率，Ｂａｎｓａｋ等（２０１８）的研究也表明
被调查者在一次性完成３０个以内的离散选择实验题目时，不会因认知偏差而改
变作答方式，从而对实验的结果产生干扰。
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① 为方便被调查者理解，在实验设计时直接使用“人际关系”这一表述，对干部的社
会资本水平进行测度。社会资本概念强调人际关系是有助于个体在社群中发展的宝贵资源
（Ｐｏｒｔｅｓ，１９９８），在测量个体层面的社会资本时常使用社会关系网络等相关指标（张文宏，
２００３）。



表１　 离散选择实验选择集示例
变量 候选人Ａ 候选人Ｂ

教育背景 专科 本科
政治素质和品德 政治素质和品德好 政治素质和品德一般
任职时间 １０年 １５年
工作才能 工作才能好 工作才能一般
工作业绩 工作业绩一般 工作业绩好
人际关系 人际关系好 人际关系一般

资料来源：作者自制。

本研究采用电子问卷工具进行实验，问卷共包括三个部分，第一部分为指
导语，介绍实验的操作方式、注意事项和伦理规范。第二部分为科级党政干部
选拔影响因素实验，被调查者需要完成１６组虚拟案例（含１组测试案例）的评
价任务，在每组虚拟案例中两两比对，选择现实工作中更有可能被选拔至科级
岗位的候选人。虚拟案例及案例中变量的出现顺序均为随机，旨在排除顺序效
应对实验结果的影响（Ｈａｉｎｍｕｅｌｌｅｒ ｅｔ ａｌ． ，２０１４）。第三部分为基本信息调查，
包含性别、年龄、学历、职务、组织人事部门工作经历等内容。问卷要求在工
作环境中填写，以确保被调查者尽可能在自然状态下模拟干部选拔的真实场景。
为确保问卷填写质量，参考相关研究的做法（Ｊｉｌｋｅ ＆ Ｔｕｍｍｅｒｓ，２０１８；赵继娣
等，２０２２），在问卷的第二部分设置一组测试案例，案例中候选人Ａ的各项变量
水平均明显优于候选人Ｂ①，被调查者如未能正确选择，则整张问卷被视作无效
并剔除。

（三）样本收集

实验的实施时间为２０２２年７月至８月，所有调查问卷均通过线上方式进行
发放，发放对象为市级（含地级市、自治州）机关单位科级及以上的党政干部，
共回收问卷１５０８份，主要分布在北京、广东、江西、山西、新疆等地。在完成
数据收集后，对回收的问卷进行审核，剔除未担任科级及以上领导职务、未通
过测试案例验证或作答有明显规律的样本。此外，参考相关研究经验（Ｍａｓｏｎ ＆
Ｓｕｒｉ，２０１２；Ｊｉｌｋｅ ｅｔ ａｌ． ，２０１６），删除作答时间过短（最低１％）或过长（最高

·３１·

选贤任能视角下党政干部选拔的素质观模型◆

① 候选人Ａ的简历情况如下：工作业绩好，人际关系好，研究生，工作１５年，政治素
质和品德好，工作才能好；候选人Ｂ的简历情况如下：工作业绩一般，人际关系一般，专科，
工作５年，政治素质和品德一般，工作才能一般。



１％）的离群值样本。最终获得有效样本１２８８个，有效率８５ ４１％，共包含
３８６４０个有效观测值（不含测试案例）。样本的基本情况如下：男性７１ ０４％，
女性２８ ９６％；３５岁及以下１４ ６７％，３６—４５岁３６ ５７％，４６—５５岁４１ ３８％，
５６岁及以上７ ３８％；专科２２ ５２％，本科７０ ５０％，研究生６ ９９％；科级
７１ ６６％，处级２４ ８４％，局级及以上３ ４９％。其中６６ ３０％的被调查者具有组
织人事部门的工作经验，熟悉党政干部选拔的标准与过程。

（四）结果分析与讨论

１ ． 党政干部选拔影响因素的总体分析
由于本研究的因变量为二分变量，且每位被调查者在实验时需要完成多组

虚拟案例判断任务，因此在模型设定时有必要控制个体特征对回归结果的影响，
使用条件Ｌｏｇｉｔ回归模型进行数据分析。使用ＳＴＡＴＡ１４ ０软件，以选拔结果选择
为因变量（未选择＝ ０，选择＝ １），政治素质和品德、工作才能、教育背景、任
职时间、工作业绩、人际关系为自变量，选取属性变量的低水平作为参照，采
用最大似然法进行估计。回归结果如表２所示。

表２　 总体回归分析结果
变量 β Ｓｔｄ． Ｅｒｒ． ｚ ｐ ＞ ｚ ９５％置信区间

政治素质和品德好（ｖｓ．一般） １ ７０６ ０ ０３１ ５５ ５２ ０ ０００ １ ６４６ １ ７６６

工作才能好（ｖｓ．一般） ０ ８３８ ０ ０３１ ２７ ４５ ０ ０００ ０ ７７８ ０ ８９８

工作业绩好（ｖｓ．一般） ０ ６３５ ０ ０２９ ２１ ７５ ０ ０００ ０ ５７８ ０ ６９２

教育背景本科（ｖｓ．专科） ０ １９０ ０ ０３２ ５ ９８ ０ ０００ ０ １２８ ０ ２５３

研究生（ｖｓ．专科） ０ ３５５ ０ ０２８ １２ ７３ ０ ０００ ０ ３００ ０ ４０９

任职时间１０年（ｖｓ． ５年） ０ ３６２ ０ ０３５ １０ ３７ ０ ０００ ０ ２９３ ０ ４３０

１５年（ｖｓ． ５年） ０ １２５ ０ ０２８ ４ ４４ ０ ０００ ０ ０７０ ０ １８０

人际关系好（ｖｓ．一般） ０ ０４１ ０ ０３０ １ ３９ ０ １６６ － ０ ０１７ ０ ０９９

注：表示相关系数通过０ ０１水平的显著性检验。
资料来源：作者自制。
模型的整体回归结果较为理想，各项拟合指标良好（Ｐｒｏｂ ＞ ｃｈｉ２ ＝ ０ ０００，

Ｐｓｅｕｄｏ Ｒ２ ＝ ０ １３２）。就解释变量而言，其回归系数（β）的符号代表了对党政
干部选拔影响的作用方向，即是正向影响还是负向影响。数值则反映了影响效
应的大小，据此可以进一步推断影响因素的相对重要性顺序，数值越大说明重
要性程度越高。本研究的实验结果表明，除社会资本外，其余解释变量均与干
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部选拔显著正相关（ｐ ＜ ０ ０１），即高水平的变量相较于低水平更能促进干部选
拔，影响的重要性程度由高到低依次为政治素质和品德、工作才能、工作业绩、
教育和职业经历。

具体而言，在党政干部选拔的影响因素中，政治素质和品德的重要性最高
（β政治素质和品德＝ １ ７０６），工作才能次之（β工作才能＝ ０ ８３８）。这一结果符合中国共
产党“德才兼备、以德为先”的选人用人原则，说明“德”与“才”是当前干
部选拔任用的重要标准，在党政干部选拔体系中发挥着关键作用。此外，这一
结果为本研究构建的党政干部选拔素质观模型提供了实证支持，证实了党政干
部的个人素质特别是德才素质是决定其能否被选拔的关键因素。

工作业绩与党政干部选拔显著正相关且效应水平较高（β工作业绩＝ ０ ６３５）。
说明目前我国公共部门已经基本形成了真抓实干、事业为上的良好风气，将干
部在工作中的实绩表现作为考察评价候选人的重要依据。在其他条件相同的前
提下，工作中表现较好的干部更有可能获得被选拔的机会。这一结果支持了锦
标赛理论（周黎安，２００８），拓展了该理论在基层干部群体的适用范围。相较于
高级别的干部，基层党政干部的工作职责相对明确，工作业绩比较容易被观察
（李晟，２０１４），有学者提出锦标赛理论更适用于解释较低层级干部的选拔规律
（Ｌａｎｄｒｙ ｅｔ ａｌ． ，２０１８），本研究也支持了这一观点。

教育背景和任职时间对选拔的影响效应不高且作用方式不一致。学历与选
拔之间线性正相关，即在其他条件相同的情况下，高学历的干部更有可能被选
拔（β本科＝ ０ １９０，β研究生＝ ０ ３５５），具有１０年工作经验的干部被选拔的可能性
高于１５年的干部又高于５年的干部（β１０年＝ ０ ３６２，β１５年＝ ０ １２５）。说明任职
时间与选拔之间存在“拐点”，在超过某一年龄后其影响效果由促进变为抑制，
据此推断二者之间可能存在“倒Ｕ形”关系。这一结果较好地回应了过往文献
中任职时间与选拔关系不一致的现象（Ｌｉ ＆ Ｚｈｏｕ，２００５；杜兴强等，２０１２；杨
其静、郑楠，２０１３；陈硕等，２０１９），并且为这一研究领域提供了基层干部样本
的实证支持。

社会资本与干部选拔之间的相关性不强（β人际关系＝ ０ ０４１）且不显著（ｐ ＞
０ １），说明我国目前已经基本形成了公平、民主的选人用人氛围，社会资本等
非正式因素对于选拔结果的影响较为有限。这一结果虽然未能直接为干部选拔
的“社会资本观”提供实证支持，但符合近年来研究中社会资本对于公共部门
选人用人的作用影响逐渐式微的趋势（陈硕等，２０１９；沈承诚，２０１９）。考虑到
社会资本与选拔之间可能存在更复杂的关系，建议未来进一步探讨其调节效应
和交互效应。
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２ ． 党政干部选拔影响因素的群体差异分析
为进一步检验党政干部选拔素质观模型的有效性，基于被调查者的人口统

计变量对实验数据进行分类检验，探讨不同干部群体对于选拔影响因素的偏好
是否存在显著性差异。基于此，分别按照性别（男性、女性）、学历（专科、本
科、研究生）、职务（科级、处级、局级及以上）等人口统计变量对全体样本进
行分组，使用条件Ｌｏｇｉｔ回归模型对其在选拔实验中的选择结果进行差异性检
验，结果如表３所示。

表３　 不同人口统计变量的差异性分析结果
变量 男性 女性 专科 本科 研究生 科级 处级 局级及以上

政治素质和品德好１ ８２５ １ ４３４ １ ８５８ １ ６９２ １ ４０７ １ ６３６ １ ８６６ ２ １６８

（０ ０３７） （０ ０５５） （０ ０６６） （０ ０３７） （０ １１３） （０ ０３６） （０ ０６４） （０ １８０）
工作才能好 ０ ８６９ ０ ７７１ ０ ９０１ ０ ８４４ ０ ５９７ ０ ７７２ １ ０１５ １ ０４９

（０ ０３７） （０ ０５６） （０ ０６５） （０ ０３６） （０ １１４） （０ ０３６） （０ ０６３） （０ １７４）
工作业绩好 ０ ６４５ ０ ６０８ ０ ５２８ ０ ６８０ ０ ５１９ ０ ５９８ ０ ７５１ ０ ７２５

（０ ０３５） （０ ０５３） （０ ０６２） （０ ０３５） （０ １０９） （０ ０３４） （０ ０６０） （０ １６８）
教育背景：本科 ０ ２０７ ０ １５７ ０ ２４８ ０ １７７ ０ １６１ ０ ２０７ ０ １４３ ０ １５７

（０ ０３８） （０ ０５８） （０ ０６８） （０ ０３８） （０ １２０） （０ ０３７） （０ ０６５） （０ １７７）
　 　 　 　 　 研究生０ ３５９ ０ ３４３ ０ ３５８ ０ ３４７ ０ ４２２ ０ ３４９ ０ ３６４ ０ ４０４

（０ ０３３） （０ ０５１） （０ ０６０） （０ ０３３） （０ １０５） （０ ０３３） （０ ０５７） （０ １５７）
任职时间：１０年 ０ ４２２ ０ ２３４ ０ ４０８ ０ ３６５ ０ ２０７ ０ ３３２ ０ ４４７ ０ ３１１

（０ ０４２） （０ ０６３） （０ ０７５） （０ ０４１） （０ １２９） （０ ０４１） （０ ０７１） （０ １９８）
　 　 　 　 　 １５年 ０ １４３ ０ ０８２ ０ ２０７ ０ １０５ ０ ０７７ ０ １０８ ０ ２０２ ０ ０１８

（０ ０３４） （０ ０５１） （０ ０６０） （０ ０３３） （０ １０５） （０ ０３３） （０ ０５７） （０ １５５）
人际关系好 ０ ０４８ ０ ０２３ － ０ ０６８ ０ １０６ － ０ ２６０ ０ ０５１ ０ ０２８ － ０ ０２９

（０ ０３６） （０ ０５４） （０ ０６３） （０ ０３５） （０ １１０） （０ ０３５） （０ ０６０） （０ １６２）
样本量 ９１５ ３７３ ２９０ ９０８ ９０ ９２３ ３２０ ４５

观察值 ２７４５０ １１１９０ ８７００ ２７２４０ ２７００ ２７６９０ ９６００ １３５０

注：各属性的参照水平与总体样本一致。回归系数为标准回归系数。括号内数字为标准
误。、和分别表示相关系数通过０ ０１、０ ０５和０ １０水平的显著性检验。

资料来源：作者自制。

从整体来看，各分类组的检验结果基本上与总体保持一致。即在党政干部
选拔的影响因素中，政治素质和品德、工作才能、工作业绩、教育和职业经历
与干部选拔的结果显著正相关，重要性程度依次递减，人际关系与干部选拔之
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间的关系不显著或边缘显著。但研究生和局级及以上分类组并未在教育背景和
任职时间变量上出现显著的结果，可能的原因是这些组别的个案数量相对较少，
影响了回归结果的准确性。

具体而言，不同分类组之间的检验结果具有一定的差异性。其中在性别方
面，男性对各项影响因素的评价水平均高于女性，说明男性对于党政干部选拔
影响因素的重视程度普遍更高。在学历方面，专科生对于党政干部选拔影响因
素的评价水平整体上高于本科生又高于研究生，但本科生更重视工作业绩，研
究生更重视研究生学历。特别地，在专科生和研究生样本中，人际关系与干部
选拔结果呈现出负相关的关系。在职务方面，不同职务组别对于干部选拔影响
因素的侧重点有所不同，例如局级及以上注重德才素质和研究生学历，处级注
重工作业绩和任职时间，科级注重本科学历，等等。

四、结论和意义

本研究从理论和实践两个方面对影响党政干部选拔的因素进行了系统性回
顾，参考人力资源的素质理论，提出党政干部选拔实质上是一个选贤任能的过
程，即围绕干部素质甄别和筛选出担任领导职务的人选，并基于此构建了党政
干部选拔的素质观模型。其中政治素质和品德是素质的根本，在选拔中发挥关
键作用；工作才能是素质的主体，在选拔中发挥核心作用；教育和职业经历是
素质发展的前提保障，在选拔中发挥基础作用；工作业绩是素质水平的外在显
示，在选拔中发挥重要作用。接下来使用离散选择实验的方法对素质观模型进
行检验，１２８８个样本共３８６４０个观察值的实验结果表明，科级党政干部选拔的
影响因素按照重要性程度由高到低依次为政治素质和品德、工作才能、工作业
绩、教育和职业经历。基于人口统计变量的差异性分析结果显示，不同性别、
学历、职务的被调查者对于党政干部选拔影响因素的评价与总体基本一致，但
不同群体之间存在明显的偏好差异。

（一）研究贡献

本研究的创新贡献主要体现在研究的结果对象、理论视角和方法技术三个
方面。在研究的结果对象方面，过往关于党政干部选拔的研究大多关注政绩、
履历、社会资本等非贤能因素，且主要集中在局级和处级干部群体，对于选拔
机制的解释很可能不够全面。本研究重点关注基层党政干部的德才素质，从正
反两个角度全面分析其对选拔的作用机制，并通过与其他影响因素进行对比，
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厘清了干部选拔的关键属性、效力程度和优先顺序。研究结果表明，政治素质
和品德、工作才能是影响党政干部选拔的最重要因素，为丰富该领域的研究成
果做出了有益补充。

在研究的理论视角方面，不同于过往研究使用锦标赛理论或拟剧理论来解
释干部选拔问题，本研究通过联系人力资源的素质观解释，构建了党政干部选
拔的素质观分析框架，从个人素质出发，将选拔视作一个对干部素质进行甄别
和筛选的过程。本研究拓展了干部选拔问题的研究视角和思路，为现实中“德
才兼备、以德为先”的党政干部选拔标准提供了实证支持，有助于深入理解中
国公共部门选人用人的逻辑，彰显了选贤任能制度的优势特点。

在研究的方法技术方面，相较于过往研究中常使用的履历分析、问卷调查
等方法，本研究所使用的离散选择实验更加贴合中国党政干部选拔的现实场景，
能够直接精确地对影响因素变量进行测量和排序，有效解决了数据获取困难、
社会赞许偏差等问题。此外，本研究的实验设计丰富了行为公共管理学倡导使
用的实验研究方法（张书维、李纾，２０１８），有助于推广离散选择实验在公共管
理研究领域的应用，为后续研究再次使用该方法提供了经验与借鉴。

（二）实践启示

本研究对于完善选贤任能制度体系、建设高素质干部队伍具有重要参考意
义。首先，本研究结果表明政治素质和品德、工作才能、教育和职业经历、工
作业绩等因素均能对党政干部选拔产生显著的促进作用。考虑到选贤任能是一
个以选拔任用为核心，包含培养开发、考核评价、监督管理等多项工作在内的
复杂系统，应建立健全以党政干部个人素质为核心的选贤任能体系，体系内各
项工作相互耦合、协同发力，共同促进选贤任能整体效能提升。其次，本研究
结果表明政治素质和品德、工作才能是影响党政干部选拔的最重要因素，建议
在选贤任能时应重点关注干部的德才素质，坚持德才兼备、以德为先的原则，
树立“该用谁”而非“谁该用”的选人用人导向，在确保公平、科学、规范的
前提下，优化干部选拔任用流程程序，探索简便易行、有效管用的选人用人方
法。最后，本研究结果表明，不同性别、学历、职务的被调查者对于党政干部
选拔影响因素的偏好存在一定差异，建议在干部选拔时根据不同岗位的工作特
点，分级分类建立干部胜任素质模型，明确不同类型干部选拔的素质要求。量
化细化对于干部个人素质的测评，设计现代化人才测评技术工具，通过专项性
和嵌入性相结合的方法综合考察干部的个人素质。
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（三）未来展望

但本研究仍然存在一些不足。例如，在收集数据时采用便利抽样，样本覆
盖的范围较为有限；在数据分析时采用传统的条件Ｌｏｇｉｔ回归模型，统计推断存
在一定的局限性；等等。基于此，建议在未来的研究中，一方面制定更加严格
的抽样策略，增加研究样本的来源和数量，将更多的影响因素纳入分析模型，
探讨不同因素之间的交互作用和组态效应，进一步提高实证检验的普适性。另
一方面回应行为公共管理学使用新兴认知技术和大数据方法的倡导（张书维、
李纾，２０１８），通过机器学习等方法处理离散选择实验中效应的异质性问题（胡
赛全等，２０２２），进一步提高因果推断的有效性。
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过勇、卢文超（２０１８）． 职业经历视角下优秀地方领导干部成长规律研究———以县委书记为例． 公共行政评论，
１１（３）：２８ － ４９ ＋ ２０９ － ２１０．
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胡赛全、刘展余、雷玉琼、刘盼（２０２２）． 公众对助推型减碳政策的偏好研究：基于联合实验与机器学习方法．
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贾力楠、庞金友（２０２２）． 基层干部晋升的组织维度与能力维度———基于县乡两级的实证考察． 行政论坛，
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Ｃｈｉｎｅｓｅ）

李惠斌、杨雪冬（２０００）． 社会资本与社会发展． 北京：社会科学文献出版社．
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Ｐｒｅｓｓ． （ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ）

李晟（２０１４）． “地方法治竞争”的可能性关于晋升锦标赛理论的经验反思与法理学分析． 中外法学，２６（５）：
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李晓倩、戴乐融、刘小雨（２０２２）． 实验方法在公共管理研究中应用的最新进展———基于国际期刊发表（２０１７—
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刘剑雄（２００８）． 中国的政治锦标赛竞争研究． 公共管理学报，３：２４ － ２９ ＋ １２１ － １２２．
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（ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ）

刘松瑞、王赫、席天扬（２０２０）． 行政竞标制、治理绩效和官员激励———基于国家卫生城市评比的研究． 公共管
理学报，１７（４）：１０ － ２０ ＋ １６４．
Ｌｉｕ，Ｓ． Ｒ．，Ｗａｎｇ，Ｈ．，＆ Ｘｉ，Ｔ． Ｙ． （２０２０）． Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｂｉｄｄｉｎｇ，Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ，ａｎｄ Ｐｏｌｉｔｉｃａｌ Ｉｎｃｅｎｔｉｖｅｓ：
Ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ Ｎａｔｉｏｎａｌ Ｈｅａｌｔｈ Ｃｉｔｉｅｓ． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｕｂｌｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，１７（４）：１０ － ２０ ＋ １６４． （ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ）

刘颖、刘梦韬、商容轩（２０２２）． 四维匹配驱动国家治理能力现代化———基于中国党政领导干部选拔实践的多案
例分析． 公共管理学报，１９（３）：３５ － ４５ ＋ １６７．
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梅赐琪、翟晓祯（２０１８）． “政绩出官”可持续吗？———挑战晋升锦标赛理论的一个新视角． 公共行政评论，
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Ｑｉ，Ｆ． Ｈ．，＆ Ｃｈｅｎ，Ｘ． （２０１７）． Ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ａｎｄ Ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ｏｆ ＦｏｕｒＷｈｅｅｌＤｒｉｖｅ Ｍｏｄｅｌ ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ Ｃａｄｒｅ
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沈承诚（２０１９）． 经济绩效是主政官员晋升的最关键指标吗？———基于经济特区２６年面板数据的实证研究． 中国

·０２·

◆公共行政评论·２０２３·３



行政管理，１２：１０９ － １１４．
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