
0 引言

国内外学者对人才流动作了大量的理论与实证研究。
代表性的人才流动理论有美国心理学者勒温 （K.LeSin）［1］

提出的“场论”。美国另一学者卡兹（Katz）［2］认为，组织寿命
周期的存在使人才流动成为一种必然。日本学者中松义郎
提出了“目标一致”理论，他认为当个人目标与组织目标一
致时个人的潜能得到充分发挥，当两者不一致时，人才将
流动到与个人目标比较一致的组织中去。 美国学者库克
（Kuck）提出了“库克曲线”理论，从更好地发挥人的创造力
的角度，论证了人才流动的必要性。
以上学者分别从不同的角度论证了员工流动的必要

性和必然性，但是没有指明到底是哪些因素最终导致了员
工的流动。 其他学者对员工流动的因素作了进一步的分
析，美国学者普莱斯（Price）［3］认为，收入水平、个人参与组
织决策的程度、集权程度、沟通等因素会影响个体流动的
决策。马奇和西蒙（J. G. March and H. A. Simon）［4］认为，雇
员的心理或性格机制是连接雇员流动行为和经济、企业及
人口等变量关系的纽带。马奇和西蒙模型对员工流动的研
究将外部劳动力市场和个体行为变量引入到了对员工流

动过程的分析中。
莫布雷（W. Mobley）［5］认为，工作满意感与流动之间存

在内在关系，工作不满将导致产生流动的想法、寻找新的
工作，并对新工作进行评价，最终产生流动的行为。莫布雷
还认为，“冲动行为”也会导致员工离职流动。 但是 Mobley
对流动的效用和成本、流动风险未作进一步分析，也没有
深入讨论寻找到一个满意新工作的可能性问题，而这种可
能性会影响到流动的意愿。

以上研究很少从个体风险偏好的角度来讨论风险偏

好对人才流动决策的影响，人才流动决策本质上是一个风
险决策行为。本文尝试引入预期效用理论来分析人才流动
的风险性偏好，因为这种风险偏好会对人才流动的决策造
成影响。 通过实证分析，指出人才流动风险偏好对人才流
动决策的影响。

1 影响员工流动的因素

人才流动行为的产生是由多种因素造成的。现有众多
的理论研究表明，人才流动行为受到工作满意度、收入水
平、个人参与组织决策的程度、集权程度、沟通等因素的影
响，也受到个人价值观、个体期望 ［6］的影响。 但是，现有理
论没有考虑个体对风险的态度对流动决策的影响。对于人
才个体来说，其流动决策是有风险的。 人才要关注寻找到
比现有工作更好工作的可能性，要比较新工作与现有工作
的工作效用。 因此，工作效用是个体流动决策的一个重要
变量。 工作效用是指人才从工作中所获得的满足程度，这
种满足程度不仅仅是工作任务本身带来的，还包括个体在
工作中所获得的在生理与心理上的满足。人才工作效用降
低到其期望值以下时，便会产生流动的动机、意愿和行为。
人才预期流动到新岗位以后， 期望工作效用水平得到提
升。 因此，人才在流动之前就要对新工作的工作效用进行
评估，这种评估是基于对新工作的认识来进行的。 由于信
息的不对称性，人才在进入新的工作之前很难得到确定的
评估参数。现有的工作效用的降低导致人才产生了离职的
意愿，这种意原能否变成离职行动，是由人才对新工作的
工作效用主观评价决定的。 当人才认为，在新工作中所获
得的工作效用水平高于现有工作效用水平时，其流动意愿
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就转变成为流动的行动。
由于工作满意度的变化导致了工作效用水平的变化，

所以工作效用是工作满意度的函数， 即： 效用函数 U=U
（S），其中，S为工作满意度。 根据 March&Simon［4］流动模型

和 Price［7］流动模型，工作满意度 S 又是以下因素的函数：
S=S（x，y，z，m，n，s，t，v）。 其中，x为决策参与程度，y为收入
水平，z 为集权程度，m 为与其它工作角色的和谐性，n 为
工作关系的可预测性 ，s 为个体设想的工作 ，t 为工作时
间，v为沟通。 从影响工作满意度的诸因素中可以看出，人
才从新工作中所获得的工作效用，有可能高于现有工作的
工作效用水平，也有可能低于现有工作效用水平，具有很
强的不确定性。因此，人才对新工作的工作效用的评价，是
基于风险条件下的一种主观评价。

2 风险条件下人才流动行为分析

在风险条件下，需要用期望效用和期望值效用来分析
人才流动行为。
2.1 期望效用理论的公理化假设
期望效用理论是建立在决策主体偏好理性的一系列

严格的公理化假设体系基础上的，这些公理化假设主要包
括优势性、恒定性、传递性［8］。
优势性是指如果期望 A至少在一个方面优于期望 B，

并且在其它方面都不亚于 B，那么 A 优于 B。 这个原则在
人才流动的决策中更加明显：当新工作（A）在某一方面比
现有工作（B）更好时，比如说薪酬更高，而其它方面不亚于
现有工作时，那么这一优势方案（流动）将被采用。 恒定性
（独立性），即指各个期望的优先顺序不依赖于它们的描述
方式，也就是说，对方案的偏好不受方案描述的影响。
传递性指效用函数 U（A）＞U（B），U（B）＞U（C），那么，

U（A）＞U（C）。
假设员工追求的目标是以工作效用最大化为决策目

标，工作效用是工作满意度的增函数［8］。人才流动具有两种
可能的结果，工作满意度降低了或提高了，这两种结果不
会同时发生。 当第一种结果（工作满意度降低了）发生时，
员工工作满意度为 S1，发生的概率为 p；当第二种结果（工
作满意度提高了）发生时，员工工作满意度为 S2，发生概率
为 1-p。 则工作期望效用是员工在不确定条件下可能得到
的各种结果的效用的加权平均数，工作期望效用函数为：

E（U（p；S1，S2））=pU（S1）+（1-p）U（S2）
工作期望值的效用是指员工在不同的结果下所获得

的工作满意度的加权平均数。 工作期望值的效用为：
U（pS1+（1-p）S2）

2．2 人才对流动风险的态度
人才在流动后转换到新的工作岗位所获得的工作满

意度是不确定的，因此，人才流动行为也就存在风险。人才
个体对待流动风险的态度也是不相同的，所以，人才个体
的流动选择也是不一样的。人才对流动风险的态度受到年
龄、性别、职业生命周期、个人需求层次等因素的影响。 总
体来说，可以把人才个人对流动风险的态度划分为风险厌

恶型、风险中立型和风险偏好型 3种。
我们用期望效用和期望值的效用来分析人才个体对

流动风险的态度，并建立流动风险厌恶者、中立者和偏好
者的评价标准。
人才个体在无风险条件下，也就是在不流动的条件下

可以拥有的确定的工作满意度等于流动的期望值 pS1+（1-
p）S2。 当人才个体认为在无风险条件下拥有确定的工作满
意度的效用， 大于在风险条件下离职流动的期望效用，即
U（pS1+（1-p）S2）>pU（S1）+（1-p）U（S2），那么该个体就为流
动风险的厌恶者；如果人才个体认为在无风险条件下拥有
确定的工作满意度的效用，小于在风险条件下的离职流动
的期望效用，即 U（pS1+（1-p）S2）<pU（S1）+（1-p）U（S2），那
么该个体为流动风险的偏好者；如果人才个体认为在无风
险条件下拥有确定的工作满意度的效用，等于在风险条件
下的离职流动的期望效用 ，即 U（pS1+（1-p）S2）=pU（S1）+
（1-p）U（S2），那么该个体为离职风险的中立者。
与以上判断标准相对应，人才对离职流动风险的态度

可以根据人才的工作效用函数的特点来进行分析评价。如
前所述，人才工作效用函数为 U=U（S），其中 S为工作满意
度，且工作效用函数 U=U（S）为工作满意度 S的增函数，那
么对于离职风险厌恶者来说，其工作效用函数是严格凹的
（见图 1）。

图 1 风险厌恶者的效用函数 U（S）［9］

风险偏好者的效用函数是严格凸的（见图 2）。

图 2 风险爱好者的效用函数 U（S）［9］

风险中立者的效用函数是线性的（见图 3）。

图 3 风险中立者的效用函数 U（S）［9］
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3 个体特征对流动风险偏好影响的实证分析

3.1 数据来源及假设
课题组于 2007 年 1月以杭州高新开发区企业作为研

究对象，共计发出 500 份问卷，回收问卷 450 份，回收率为
90%，剔除无效问卷 54 份，有效问卷为 396 份，即有效问
卷的回收率为 79.2%。 抽样方法是采用便利抽样，调查方
法则是多种形式相结合的方法，包括邮寄问卷、人员访谈
等方式。 被调查者均为样本企业各级员工。 问卷选项除了
样本的个人基本信息和企业基本信息采用选择题形式外，
其它选项均采用 Likert 五级量表设计。
我们采用 Hsee 和 Weber［10］提出的方法计算出风险偏

好指数（risk preference index，简称 RPI） 来表示风险偏好
水平。 RPI 值在 1~8 之间变化，RPI 越大表明越喜好冒险。
如果被试的反应不合逻辑，就视为缺省值。 由于大多数个
体有避险倾向， 但在具体条件下个体会改变对风险的看
法。 基于此，提出以下假设：
假设 1：职务因素不会对人才流动风险偏好产生显著

影响；
假设 2：年龄因素不会对人才流动风险偏好产生显著

影响；
假设 3：学历因素不会对人才流动风险偏好产生显著

影响；
假设 4：收入水平因素不会对人才流动风险偏好产生

显著影响；
假设 5：工作年限不会对人才流动风险偏好产生显著

影响；
假设 6： 户口因素不会对人才流动风险偏好产生显著

影响。
3.2 实证检验与分析
本研究运用 SPSS11.0 软件分析不同组间均值的差异

性是否显著。 统计结果显示，部分个体因素显著影响人才
对流动风险的态度，但是也些有个体因素对风险态度的影
响不显著。
假设 1：职务因素不会对人才流动风险偏好产生显著

影响。
职务因素不显著影响人才流动风险偏好。根据方差分

析表我们发现（见表 1，P<0.05），职务因素显著影响人才在
流动中的风险偏好，职务越高，流动的机会成本更大，越不
愿意承担流动风险。

表 1 职务因素对人才流动风险偏好的影响

离差平方和 自由度 df 均方差 F Sig.

组间 3.703 5 0.741 0.814 0.004

组内 316.717 348 0.910

全部 320.421 353

假设 2：年龄因素不会对人才流动风险偏好产生显著
影响

年龄因素显著影响着人才流动的风险偏好（见表2，P＜

0.05），拒绝原假设。 随着年龄的增大，人才越不愿意承受
流动的风险。 因为由于年龄的增长，人才价值观趋于成熟
与稳定，人才追求的是一个稳定的发展环境。 而流动意味
着对新环境的适应，年龄的增长使得对环境的适应能力减
弱，这种适应能力的减弱将极大地增加流动的风险。

表 2 年龄因素对人才流动风险偏好的影响

离差平方和 自由度 df 均方差 F Sig.

组间 11.362 5 2.272 2.506 0.030

组内 336.394 371 0.907

全部 347.756 376

假设 3：学历因素不会对人才流动风险偏好产生显著
影响

学历因素显著地影响着人才对流动风险的偏好（见表

3，P＜0.05）， 拒绝原假设。 学历越高对流动的风险偏好越
强，学历越低对流动的风险偏好越弱。 因为高学历意味着
所掌握的知识、技能越丰富，其竞争能力更强，到新的岗位
获得更高工作效用的可能性越大。高学历人才希望通过流
动来接触更富有挑战性的工作， 实现自己的更大价值，从
而获得更高的工作效用。

表 3 学历因素对人才流动风险偏好的影响

离差平方和 自由度 df 均方差 F Sig.

组间 10.848 3 3.616 3.996 0.008

组内 327.601 362 0.905

全部 338.448 365

假设 4：收入水平因素不会对人才流动风险偏好产生
显著影响。
收入因素不能显著的影响人才对流动风险的偏好（见

表 4，P＞0.05）， 不能拒绝原假设。 根据赫兹伯格双因素理
论，收入是属于保健因素，收入的提高不会显著提高工作
效用水平，只能维持现有工作效用水平不降低。 不同收入
群体对流动风险偏好没有显著的差别。

表 4 收入水平因素对人才流动风险偏好的影响

离差平方和 自由度 df 均方差 F Sig.

组间 5.493 5 1.099 1.205 0.306

组内 325.587 357 0.912

全部 331.080 362

假设 5：工作年限不会对人才流动风险偏好产生显著
影响。
工作年限因素显著影响人才流动风险偏好 （见表 5，

P＜0.05），拒绝原假设。 在个人职业生涯初期，人才在第一
年内工作流动性更高，说明其更愿意承受流动风险。 因为
这个时期的人才工作定位不明确，希望通过流动来寻找更
适合自己的工作环境与工作岗位。 另一种情况是，工作 3~
5年的人才更愿意承受流动风险。 因为这个时期的人才具
有一定的工作经验， 希望通过流动来获得更高的工作效
用，由于工作经验的具备，使得获得更高工作效用的可能
性增大，降低了其流动的风险。 工作时间在 1~2 年的人才
还处于工作经验积累阶段，他们希望积累更多的工作经验
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来抵御流动风险， 所以他们对流动风险的厌恶程度较高。
在个人职业生涯的成长期， 超过 5 年以上工作年限的人
才，由于个人职业发展和组织承诺因素的影响，不愿意承
受离职流动所带来的风险。

表 5 工作年限因素对人才风险偏好的影响

离差平方和 自由度 df 均方差 F Sig.

组间 10.448 4 2.612 2.872 0.023

组内 331.102 364 0.910

全部 341.550 368

假设 6：户口因素不会对人才流动风险偏好产生显著
影响。
由于户籍政策的变化，户口因素在人才流动中的作用

越来越不明显（见表 6，P＞0. 05），不能拒绝原假设。 “是否
是本地户口”并不显著影响人才流动风险偏好。

表 6 户口因素对人才风险偏好的影响

离差平方和 自由度 df 均方差 F Sig.

组间 0.454 1 0.454 0.497 0.481

组内 331.913 363 0.914

全部 332.367 364

综上所述， 影响人才流动风险偏好的因素有职务、年
龄、学历、工作年限 4 个因素，而收入水平、户口 2 个因素
没有显著影响人才流动风险偏好。

4 结语

Mobley 人才流动模型分析了人才流动前对新工作的
效用评价，但是没有分析人才个人风险偏好对流动决策的
影响。 而人才个体特征，如：职务、年龄、工作年限、学历因
素会显著影响人才的风险偏好。人才在离职流动的时候更
要关注流动风险的发生，人才离职应该是在理性地评估流
动风险之后所作出的决策，尽量避免“冲动型”的离职决
策，避免盲目流动。
降低人才流动风险的对策之一是收集更多的关于新

工作的信息， 充分比较新工作与现有工作在工作时间、工
作挑战性、工作压力、决策参与程度、沟通、工作关系、工作

角色、收入水平等方面的情况，再作出是否离职流动的决
策，这样可以降低离职流动的风险。
对于企业留住人才来说， 在提高工作满意度的基础

上，要提高人才的工作效用水平。 或者根据人才风险偏好
程度的不同，有针对性地制定人才政策，达到留住人才的
目的。 从以上分析可以看出，单纯依靠收入水平的提高并
不能有效地留住人才，户籍政策也不能显著影响人才的流
动。学历、技能的改善会提高人才的风险偏好，更容易产生
流动行为，而年龄、工作年限增长却会降低人才的风险偏
好，企业要根据他们的特点制定特殊的人才政策来留住人
才。
本文虽然对人才流动风险偏好的影响因素进行了分

析，这些因素仅是人才个体的特质因素，还存在其它影响
人才流动风险偏好的经济、社会因素，这也是有待进一步
研究的问题。
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