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摘 要 ：知识 经济时代 ，人力资 源已成 为企业最重要 的资源。培训 开发 是增加人 力资源价值 的一条 重要途 径 ，然而 ， 

一 旦缺乏有效的评估 。企业的培训开发计划就会显得盲 目而没有效率。将企业对人力资源投入的决策过程表示为两阶 

段投资模型。既考虑到人力资源的流动风险，又兼顾了企业的柔性管理能力，采用博弈的框架分析竞争条件下该投资的 

收益、风险和成本 ，为企业人力资源投资的可行性提供决策依据。 
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0 1癌言 

按照资源理论的观点。企业的资源是一组有形资源与无形资源 

的集合。J．B．Barney将企业资源划分为实体资源、人力资源和组织资 

源 。这 3类资源涵盖了企业的技能 、能力 、组织要素 、价值观等无形资 

源以及土地、能力、设备和厂房等实体资源。虽然每个企业都拥有多 

种资源 。但其中最为关键的是那些可以产生竞争优势的资源。 

无形资源是企业竞争优势不竭的源泉。因为它是企业所独有的。 

这种资源不易被竞争对手模仿。也没有现成的替代物可以取代它。而 

人力资源则是企业中最具有活力与创造力的一种无形资源。企业中 

其它的无形资源与有形资源只有通过人的活动才能充分发挥其效 

能，同样的资源在不同人的手中可以产生不同的功效。然而。现实中 

的很多企业却常常忽视人力资源为企业创造的价值 ，不重视人力资 

源的培养、配置和使用，不重视人力资源价值的挖掘和提升，使得在 

如今这样一个竞争越来越激烈的社会中。企业的人力资源慢慢地萎 

缩 、枯竭。即使有再好的厂房、设备 ，有再多的资金．如果没有相应的 

人才体系支撑 ，企业的竞争力也会逐步丧失，最终被淘汰。 

随着人力资源重要性的日益显现。对人力资源投资的效益评估 

研究已成为人们注目的焦点和学术研究的热点。人力资源的投资主 

体(包括国家、地区、企业及各类组织)要对用于招募 、挑选、录用 、教 

育 、培训 、保健 、流动以及开发 自己的人力资源所花费的成本进行计 

量，同时，还要对所拥有的成员对本组织的经济价值、社会价值进行 

计量。 

一

方面，人力资源是一种特殊的资源 。通过学习、培训及其它各 

种形式，它的价值可以得到提升。另一方面，人力资源又具有流动性 。 

而且竞争越激烈，流动性就越强。在与竞争对手的人才争夺战中。部 

分人才极有可能流失 ，同时流失的还有技术、客户等无形资源。基于 
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此，很多企业在制定培训开发计划时慎之又慎，因为它们往往忽略了 

企业柔性管理的能力。从而降低了培训计划的价值。 

本文用一个简单的两阶段投资模型描述培训开发计划的投资过 

程。它投入的是培训开发费用及其以后的薪资，获得的是经过价值提 

升后的人力资源为企业新创造的价值。to时刻 。企业决定是否投入培 

训费用 C，t。时刻，根据人力资源价值的变化及竞争对手的策略决定 

薪资水平。该项决策面临两个主要风险：从 t0至 t ，即从决策到执行 

的这段时间内，情况将会变化。经开发后人力资源的价值既可能受环 

境影响进一步升高 。也可能受环境的冲击而降低。人员的流动同样可 

削弱人力资源对企业的贡献。当竞争企业的各种福利待遇(本文仅限 

于薪资水平)优于该企业时，人员就会外流。这两种风险虽然在一定 

程度上影响了人力资源投资的收益，然而 ，企业却能通过调整薪资水 

平应对这两种风险，减少损失。本文运用博弈的决策框架，对在这种 

背景下人力资源投资的收益、成本 、风险进行综合评估。 

1 建立模型 

(1) 表示没有培训开发计划时企业 A在 t。及以后时段总共需 

付出的薪资水平，W。表示在投入培训开发费用 C以后 ，企业 A在时 

刻 t。及以后时间段总共需付出的薪资水平 ， 代表企业 B为争夺人 

才 ，在时刻 t。及以后阶段愿意向由企业 A流向企业 B的经过培训的 

员工总共支付的薪资水平 。因为竞争双方是以薪资水平的高低为竞 

争手段 ，企业 B必须以更高的薪资水平才能吸引企业 A中人力资源 

的流入 ，因而 Wz>W1。 

(2)本文设计的模型是一个简单两阶段模型。to时刻，企业 A决 

定是否投入 C进行人力资源的培训开发 ，t。时刻 ，根据竞争者 B的薪 

资水平 lEI2以及此时人力资源的价值取向确定企业 A的薪资水平 W，。 

(3)两个企业的竞争对象是经过培训的人力资源，没有经过价值 



增值的人力资源对企业B而言无意义。因此 ，to时刻不投入培训开发 

费用C，则企业A内人员不流动，新增价值为0，薪资水平维持原状 。 

(4)投资者风险中性 ，无风险利率为 r。 

培训后的人力资源为企业 A创造的价值是： 

=G 
．(1 一 t1 (1 (1) 

其中√ r I) (2) 

．
厂代表经过培训后的人力资源从企业 A向企业 B流动的比率 ， 

它与企业 A和企业 B的薪资水平之差成正比，k为常数。1 0，这 

个条件排除人力资源 由企业 B向 A 回流的情况。由于 w2>w。，则 

≥．I}≥0。 

G表示投人培训费用 C后新创造的价值，因为人力资源新增的 

价值是通过培训这种形式获得的，它与培训投人 C直接相关 ，因而 

也可表示为 G(C)。 

为价值变动参数，在从 to至tt的时间段内， 上升为 u 
。

=  

l‘9。)的概率为P，下降为 dO。(9ll--dO。)的概率为 (1叩)，其中 p= 

(1+r)-d．— 
u-d 。 

假设企业 A中经过培训开发的人员为一个单位 ，式 (1)右式的 

第一项表示企业 A的员工在培训开发后新增加的价值．第二项表示 

企业 A在人力资源投资后新增的成本 ，即薪资支付增加的成本，两 

项相减代表投资获得的收益。 

企业 A培训后的人力资源为企业 B带来的价值是： 

y =G (3) 

该式第一项表示由企业 A流向企业 B的人力资源为企业 B新 

创新的价值，第二项表示企业 B为吸引人才花费的成本。 

2 分析与策略选择 

企业 A与 B在时刻t 都有权根据人力资源价值的变化和竞争对 

手的状况改变 自己的薪资水平。但企业 B却是引起人力资源竞争的 

主动方 ，企业 A只能被动地接受挑战。根据企业 B采取的不同的行 

动，两个企业就存在两种竞争状态： 

同时竞争和一方垄断。 

当企业 B在 tl投人 ，与企业 A 

争夺人力资源时，双方形成古诺博 - 

弈 。通过给定对方的薪资水平 ，求 

=o( =A或 B)，可得出使价值最 

9k(1+r) 
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> ，满 足假设条件 ，为 司行解 。 

当 
。<( 一砉挑)时，伽：<o，由于埘：需满足条件伽：≥0，因此 

令伽：=o，代人(5)式，得 三 。 

将两种情况下的 ：、 代人式(1)与式(3)，求得人力资源为两企 

业带来的最大收益分别为： 
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当企业 B放弃竞争时，人力资源就被企业 A垄断 =‘)， =G 一 

t1由，v~---o。 

此时 一 1<0，而 tl， ≥0，因此 tl， 取其最小值 tl， =o时， 最 

大，其值等于(G 
． 

)。 

根据以上计算结果可知，企业 B参与竞争获得的收益 (式(9)) 

大于放弃竞争获得的收益(0)，因而企业 B在 t 时刻将投人 ，吸引 

企业 A培养的人力资源，与此相对应 ，企业 A的最优策略是在 t 时 

给出 tl，：的薪资水平。 

3 决策 

企业 A在 t 时的反应决定了培训后的人力资源为它刨造的价 

值(式(8))，根据下式由后向前liP．--／推出人力资源在 to时的价值 ： 

=  

1 ~ l- 

(10) 

其中， 是价值参数 时人力资源为企业 A刨造的价值； 

是价值参数 =d 时人力资源为企业 A创造的价值。依据 u 

的状态， 有如下取值： 
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大化的薪资水平。根据式(1)和式 (3)，求出企业 A与企业 B的反应 

函数分别为 ： 

tl，I=—
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—
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两条反应函数的交点即为均衡的薪资水平 ： 

伽．=G 
．
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(一23kdG一矗 ) ≥( 3kuG一3u2G Wo) I——一 J l——一 J 
， ，' ，， ， 

(1-p) (击 一击  )> 

企业 A最终以式(11)为决策的判断依据 ： 

—

C (11) 

U值的大小与不进行培训开发时的收益 (0)比较 ， 值大于零 ， 

可以投人 C从而进行培训开发 ，如果小于或等于零 ，则不进行培训 

开发 。 
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