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摘 要：通过对高校毕业生个体价值与企业引进高校毕业生成本和高校毕业生对自己的满意程度的分析，探讨高 

校毕业生的配置情况，并给出成本、效益模式 
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高校毕业生是国家培养的优秀人才，是 

我国高层次人力资源的重要组成部分。高校 

毕业生作为劳动力是重要的社会资源币啦  

产要素，其就业分配从宏观上讲属于社会资 

源配置的范畴，是由 同家经济体制密切卡}{ 

关的社会资源配置方式决定的。如何把高校 

毕业生这一种人力资源有效地配置给用人 

单位，使围家把高校毕业生培养成优秀人才 

的成本是最小的，这是一个亟待解决的重要 

问题。本文试图通过埘用人单位所需的人力 

资源个体价值与企业引进单个人力资源成 

本的比较和高校毕业生对自己就业满意度 

同程度的服务失误，客户会认为两合并失误 

事件(一件较大程度失误事件)的价值会大 

于两分开失误事件 (两件较小程度失误事 

件)。在相同程度的服务补救下，客户认为两 

分开补救事件 (两件较小程度补救事件)的 

价值会大于两合并补救事件(一件较大程度 

补救事件)。 

换言之，服务失误事件程度对客户满意 

的影响有显著差异，且相同程度下，一件较 

大程度失误事件与两件较小程度失误事件 

相比，前者能使客户产生较高的满意度。 

服务补救事件程度对客户满意的影响 

也具有显著差异，且相同程度下，两件较小 

程度补救事件与一件较大程度补救事件相 

比，前者能使客户产生较高的满意度。 

服务失误事件与服务补救事件程度的 

交互作用显著。且相同程度下，对一件较大 

程度失误事件而言，服务补救事件程度对客 

户满意的影响有显著差异；对两件较小程度 

服务失误事件而言，服务补救事件程度对客 

户满意的影响无显著差异。 

3 结语 

服务失误与服务补救对客户满意的影 

响作用是显著的，针对服务失误，作为服务 

的提供苦应采取积极有效的补救措施。如主 

动积极响应客户抱怨，并给予适当的处理； 

告知失误发生原因与状况；提供等待时间信 

息；给予弹性 适当且满意的补偿：选择良好 

的响应失误处理者；以及提供良好的互动与 

沟通管道 ．矧时，进行企业内部改善，如服务 

让渡系统改善，以及整合失误处理经验以建 

立相关数据库并致力于客户满意度的提高 

等等。 
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的分析，探讨高校毕业生的配置情况。 

1 高校毕业生个体价值与企业引进 

高校毕业生成本 

1．1 高校毕业生个体价值， 

高校毕业生要把学到的知识运用到实 

际工作中去，其学用结合状况对毕业生个人 

经济收益及对企业所带来的效益都会产生 

影响。学用结合意味着通过高等学校的专业 

学习而增加的人力资本得到了利用，而学用 

不结合则意味着通过专业学习而获得的知 

识、能力不能(或大部分不能)得到运用。 

高校毕业生个体价值就是用人单位(企 

业)引进高校毕业生后能为企业所带来的收 

益，也就是高校毕业生在企业产出中的贡献 

大小。 

(1)企业平均净现金流量增长率 为固 

定时，则该企业人力资源整体价值为， 。 

企业人力资源整体价值受人力资源的 

成本占总投资成本的比重、企业当年的收益 

额、人力资源增长率占总增长率的比重、折 

现率等影响。 

=毒 为自然数 
式中： 为人力资源的成本占总投资成 

本的比重；R为企业当年的收益额；n表示人 

力资源增长率占总增长率的比重(根据道格 

拉斯函数来确定)；r表示折现率。 

(2)高校毕业生个体价值，。 

高校毕业生个体价值 I就是高校毕业 

生人力资源的贡献占企业人力资源整体价 

值的多少。 

1=1zxolx[3 

式中： 为高校毕业生人力资源的贡献 

的百分率； 为高校毕业生工作的年限 

1．2 企业引进高校毕业生成本C 

高校毕业生从出生到创造价值需要许 

多成本，企业引进高校毕业生的成本主要包 

括高校毕业生取得的开发成本、转让成本、 

使用成本和机会成本。 

(1)开发成本：即一个人从出生到能创 

造价值为止一段时间所耗费的价值。 

(2)转让成本：转让成本主要包括安置 

费及一些附加条件。 

(3)使用成本：即将来企业为人力资源 

所支付的工资。 

(4)机会成本：即个人进行人力资源投 

资而引起的损失 

即C=开发成本+转让成本+使用戊本+ 

机会成本 

1．3 企业引进高校毕业的条件 

作为一个企业，其引进高校毕业 必须 

考虑高校毕、 牛给企、l 所带来的价 c以及 

所需要的成本 当高校毕业￡ 给企业昕带来 

的价值小于引进需要的成本，则企业不愿意 

引进高校毕、世生 

设z为高校毕业生1＼体价值与 业引 

进高校毕业牛成本之比 

即Z=高饺毕业生个体价值／企业引进 

高校毕业生成本=l／C 

当Z≥Jf对，企业愿意引进该高校毕业 

生 

当 1时，企业不愿意引进该高佼毕业 

生 

2 高校毕业生对自己的满意程度 

对于高校毕业生而言，一方面要勾社会 

创造价值，拓展发展空 ，另一方面 追求 

自己的收益，使收益最大化 因此，衡量高校 

毕业生就业的指标就是对自己的满意程度 

，，。 

我们把选取薪酬福卡『』和发展空问作为 

衡量满意度的指标 

即 Y=d，D，+d 2 

D，：表示薪酬水平，取值为0—1之间，满 

意取 1，不满意取 0； 

D ：表示发展空间，当对发展空问满意 

时取 1，对发展空间不满患取0； 

d 、d2为常数，且d +dz=1 d 表示对高校 

毕业生个体而言，所取薪酬的水平；dz表示 

所取发展空间的比例。 

如果我们把高校毕业牛就业的平均满 

意度设定为 一个常数m 

当'，≥,rt／,时，则高校毕业生愿意进入该 

企业工作 

Y<m时，则高校毕业生产愿意进入该企 

业工作 

3 Z与Y的分析 

通过前面的分析，我们把高校毕业生个 

体价值与企业引进高校毕业生成本之比以 

及高校毕业生对自己就业的满意程度作为 

高校毕业生配置的优化条件 

我们把高校毕业生个体价值与企业引 

进高校毕业生成本之比作为横坐标，把高校 

毕业生对自己就业的满意程度作为纵坐标， 

作图： 

Y 

C 

O Z 

从图中我们可以发现：图中 I部分表 

示高校毕业生不愿意进入该企业，企业也不 

愿意引进该高校毕业生；II部分表示高校毕 

业生不愿意进入该企业，但该企业愿意引进 

该高校毕业生；lU部分表示高校毕业生愿意 

进入该企业，该企业也愿意引进该毕业生； 

IV部分表示高校毕业生愿意进入该企业，但 

该企业不愿意引进该毕业生。 

随着我国社会经济条件的变化，当市场 

在社会资源配置中发挥基础性作用的情况 

下，作为社会重要资源的高校毕业生的配置 

也受到市场机制的制约。高校毕业生是宝贵 

的人才资源，合理配置使用高校毕业生资源 

是实施人才战略的重要措施。因此，我们要 

对高校毕业生的个体价值、企业引进高校毕 

业生所需成本以及高校毕业生对自己就业 

的满意程度进行定量分析，使高校毕业生合 

理配置到企业。 
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