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Abstract—Due to the particularity of the industry that the information enterprises stay in, it is more important in the talents than 

other industries. How to optimize the staff management, the reform of concept on human resource management is necessary. But there 

exists a lot of information enterprises that fall behind in their human resource management, which lead to high staff mobility. How to 

retain talents requires more attention from the enterprises. The article based on the game theory to analyze the influence of profits on 

employees and enterprises on the reform of the concept of human resource management of information enterprises, and then put 

forward some matters needing attention on the reform process to provide guidance for the long-term development of information 

enterprises. 
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摘  要 中小型企业由于其所处行业的特殊性，人才的重要性较其他性质企业更为突出。中小型企业如何优化其对于员工的管理，

需要企业从对人力资源管理的观念上进行转变。但在现实中不乏由于人力资源管理观念落后，而导致中小型企业人力资源流动率较高。

如何留住人才成为了这类企业需要重视和关注问题。本文通过博弈视角，旨在分析我国中小型企业人力资源管理观念的转变对于企业

和员工的收益影响，并在分析的基础上，提出中小型企业在实现人力资源管理观念转变的过程中应注意的问题，从而为企业的长远发

展提供指导意义。 

关键词 博弈，中小型企业，观念转变，收益分析 

1．引言
 

不同以往，随着国人对人力资源管理概念认识的深化，

在我国中小型企业中，有不少企业已经意识到人才的重要

性，并对人力资源管理愈发重视。但基于现实，一方面，

面对实力强劲，管理体系较为成熟的大型企业，中小型企
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业在人才留用方面仍存在着明显的劣势。另一方面，很多

员工将中小型企业视为自己职业生涯中的一个跳板，仅仅

是将这些企业作为自己积累工作经验的平台，相较于在中

小型企业继续工作，大多数员工通常会选择进入让自身收

益更大的企业。很多员工选择跳槽，是因为他们认为相较

于当前的企业，未来可能进入的企业在人力资源管理的各

个方面都更能与其需求相契合。而中小型企业人员的频繁
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流失与更迭，使得企业难以充分发挥人才优势以获得稳定

且长远的发展。企业在人力资源管理观念方面的转变对于

企业自身以及其员工而言，都存在着不同程度的收益，如

何使得企业与员工双方获得最满意的结果，企业在人力资

源管理观念上的转变对于员工的选择以及双方收益的影响

又是怎样的，本文通过建立起中小型企业与员工的博弈模

型，通过分析，来得出最优的选择。 

本文在此探讨的有关企业人力资源观念的转变不仅仅

在于企业高层在管理人的过程中思想上的转变，还包括在

工作环境和工作流程方面的管理人员的行为转变，设备调

整和资金配置的变动。因此，企业在人力资源管理观念上

的转变所带来的变动，相较于原先企业的各个方面，会是

十分显著和巨大的，在此，本文更倾向于将这种转变定义

为是对企业的一种变革，为了表述简洁，在进行博弈分析

时，下文将这种人力资源管理观念的转变称之为变革。 

在此，本文更倾向于将这种转变定义为是对企业的一

种变革，为了表述简洁，在进行博弈分析时，下文将这种

人力资源管理观念的转变称之为变革。 

2．模型的假设条件和参数涵义 

2.1  假设条件 

(1) 博弈的决策主体为中小型企业和员工。博弈双方目标

都是为了获取收益最大化。企业的选择是变革与不变

革，员工的选择是跳槽和不跳槽。 

(2) 中小型企业在此所实行的变革，指的是企业有变革意

向或变革意向已确定但尚在进行中，变革结果目前只

能被预估。员工和企业具有长远视角，在双方进行抉

择的过程中，双方以自身的未来收益为参考的。 

(3) 中小型企业在人力资源管理方面的变革会花费企业一

定的成本，员工会因此而受到额外的收益，并且员工

会有在工作积极性上的提升，并对企业也会带来收益

上的增值。 

(4) 员工在获得进入新企业的机会之时，会以自己未来的

收益为参考，并且只有在新企业能为员工带来高于当

前企业收益的情况下，员工才会选择跳槽。企业员工

流失在此模型中不考虑对新员工招聘，培训等花费的

成本。 

2.2 参数涵义 

P1：中小型企业为员工支付的薪酬；P2：大型企业为

员工支付的薪酬 

C1：员工为中小型企业付出的成本；C2：员工为大型

企业付出的成本 

F ：员工对中小型企业的贡献 

R ：中小型企业变革所花费的成本，例如：企业为员

工工作环境的提升，薪资福利的增加以及满足员工需求所

作出的努力。 

PH：变革后企业给员工带来的增值收益，例如：企业

改革使得企业更能关注员工的需求，为员工带来心理上的

满足和物质上的丰富。PH 的性质与 PC 相似，主要取决于变

革的性质，成功的变革带来较大 PH，失败的变革使得 PH

为零或负值。 

PC：变革后员工为企业带来的增值收益，例如：员工

在企业变革后工作积极性的提升所带来的工作效率的提

高，工作态度的改善等。但变革分有效的变革和无效的变

革，判断变革成效的标准在于 R 与 PC 之间的关系以及 PH

的大小。 

 

图 2.1 博弈决策树模型 

 

图 2.2 博弈决策矩阵 

3. 模型分析 

在上述博弈矩阵中，可以看到当员工获得了可以进入

大型企业工作的机会，并且其所能收获的新收益大于当前

收益，员工必然会选择跳槽，企业要想要留住员工，必须

要使得员工当前收益超过进入大型企业所能获得的收益，
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这就需要考虑企业变革能给员工带来的收益增值是否可以

留住员工。而企业变革必然会花费一定成本，所以在员工

选择跳槽时，企业更倾向于选择不进行变革，从而降低成

本，但这又必将会导致员工无法长期留存于企业，使得企

业无法充分利用人才，为企业培养最适宜的人才。 

本文在此进行的博弈讨论是在中小型企业有改革倾

向，员工能接收到企业的改革意向并能预估到改革在未来

能给其带来的利益，并且员工有着随时跳槽的可能性。本

文假设员工跳槽的几率为 a，不跳槽的几率为 1-a。企业能

进行成功变革的几率为 b，变革无法实现的几率为 1-b。则

可以分两种情况来讨论此博弈模型： 

第一种情况是：给定 b，则员工跳槽（a=1）和不跳槽

(a=0)的期望收益分别为： 

。b)-)(1-C(P)bPC-(P0),(b

b);-)(1C-(Pb)P-C-(P1),(bE

11H11P

22H22P




 

解 )0,(bE)1,(bE PP   

得 )C-(C-)/2PC-(P-)-C(Pb* 12H1122 ，如果企业变革概率

小于 b*，则员工的选择是跳槽；如果企业变革概率大于 b*，

则员工的选择为不跳槽。 

第二种情况是：给定 a，则企业变革（b=1）和不变革

（b=0）的期望收益分别为： 

。a)-)(1P-(Fa*0a),(0

a);-)(1PR-P-(F)aP-(-Ra),(1E

1P

C1CP




 

解 )a,(0Ea),1(E PP  ，得 CC R)/2P-(Pa*  ，若员工跳槽

概率大于 a*，则企业的选择为不变革；若员工跳槽概率小

于 a*，则企业的选择为变革。 

上述的分析，反映的是企业和员工双方的行为意向，

从现实角度而言，这两者会由于环境的变动而做出不同的

抉择。 

(1)  由于 0P--R C  ，当 1122 C-PC-P  ，即员工在大型企

业的收益大于当前收益时，员工会选择跳槽的情况下，

而企业会选择不变革。当 1122 C-PC-P  时，说明员工

认为新企业不能提供高于其当前收益的收益，所以会

选择不跳槽，但从长远角度而言，一旦员工在新企业

所能获得收益高于当前企业，员工还是会选择跳槽。

所以，企业不进行变革的最终结果是员工跳槽。 

(2) 当 RPC  ， 且 H22H11 P-C-PPC-P ， 即

] / 2)C-(P-)C-[(PP 1122H ，说明了企业的变革是有效

的，成功的，变革使得员工带给企业的增值收益大于

企业变革所花费的成本，并且员工在当前且的收益大

于在新企业的收益，故在此条件下，企业选择变革，

员工选择不跳槽。从长远角度而言，这对双方都是最

优的选择。但变革的有效性不仅仅是要看 PC 与 R 之间

的关系，还应考虑 PH，即变革为员工带来的增值收益，

若 ]/2)C-(P-)C-[(PP 1122H ，则员工会选择跳槽，企

业变革的结果则是带来亏损。 

(3)  当 RPC  ，说明了企业的变革不是有效的，变革所花

费的成本超过了变革后员工带给企业的增值收益，因

此，企业在此条件下会选择不变革，而当员工遇到能

够提供其高于当前收益的企业时，员工则会选择跳槽，

故从长远意义上考虑，低效的变革最终无法使得企业

留住，难以实现对人才的充分利用。 

4. 结论与对策 

通过对上述博弈模型的分析，可以得知，企业和员工

为了获得自身利益最大化，双方都会以对方的决策为参考，

结合现实情境来做出判断，但由于变革是一种观念，一种

过程，其结果存在有多重可能性，并且员工随时存在着跳

槽的可能性，因此，这是一种动态的博弈。但从现实角度

和长远意义而言，此博弈的均衡为（变革，不跳槽），即企

业进行变革（有效的变革），员工继续留在企业。为此，为

了能让企业的变革使得企业和员工双方获得最大收益，结

合上述分析，本文得出了一些今后中小型企业在进行变革

时所需注意的问题。 

变革并不意味着一旦实施必会成功，中小型企业应注

重提升变革的有效性。从对上述博弈模型的分析可以看出

判断变革有效与否的三个关键指标——R，PC 和 PH。因此，

中小型企业在进行变革时应注意控制变革成本，尽可能提

高变革所带给员工的增值收益以及变革后员工带给企业的

增值收益。 

(1)  要降低企业的变革成本，最主要的就是企业变革要抓

住核心，企业要明白变革的目的是为了满足员工的需

求，只有满足了员工的需求，使得员工工作积极性得

以提升，激发了员工参与工作的热情和创造性，才能

算是达到了变革的目的。譬如企业注重对员工工作环

境的改善，但如若仅仅是工作硬件上的提升，但员工

间矛盾重重，不能融洽相处，员工的工作积极性和专

注性依旧不会有较大的提升，这种程度的变革不能称

之为有效的变革。并且，作为在企业进行人力资源观

念转变过程中的主力军，企业相关从事人力资源管理

工作的人员素质也亟需提高，包括要掌握如何与员工

有效交流，在员工和企业间正确地传达各自的观点，

以及对于行业内一些前沿的管理方法的关注。 

(2)  随着 80 后，尤其是 90 后这批在职场中的新秀军的不

断壮大，企业高层对这批员工的管理的重点也应有所
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改变。相关调查统计显示，现今的 8090 后员工更注重

的是企业对其心理需求的满足，诸如他们在选择企业

时看中的是企业能否为其提供职业生涯发展的明确规

划，弹性的工作时间以及能够能获得参与到企业决策

的机会等等。而企业对于这种心理需求的满足，无论

是对员工还是企业而言，双方所能获得的收益往往是

巨大的，甚至可以说是无穷的。 

(3)  中小型期企业在进行变革的过程中，需要员工的配合。

在企业进行变革的过程中，由于原先固有的一些习惯

的存在，很多变革的效果往往需要在变革后一两年才

能较明显的体现出来，比如员工参与企业决策，这种

参与途径，参与程度以及参与效果是需要经过反复的

实践，评估与完善的。因此，员工也应站在长远角度

去考察和思考企业变革在未来能为其带来的收益。但

现实中往往很多员工更加注重于眼前的利益，使得企

业在变革伊始或变革效果不显著时，失去一些能力较

强的员工，但企业也应站在长远角度来思考，企业的

变革以及越来越成熟的体制运行，将会吸引更多优秀

的员工，但前提是企业的变革一定是有效且动态的，

能够不断的完善且符合员工和社会的需求。 
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