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摘      要  ：  �青年人才是国有企业改革发展的中坚力量。然而人才培养作为人力投资的主要形式，是存在风险的。本文运用博弈论

分析了企业和人才之间的博弈行为。针对企业是否培养、青年人才是否跳槽的囚犯困境建立博弈模型，并在此基础上

加以改进。最后从风险管理的角度，提出了应对国有企业青年人才培养风险的管理策略。
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Abstract  :  � Young people are the backbone force for the reform and development of state-owned enterprises. 

However, talent cultivation, as the main form of human investment, is fraught with risks. This paper 

uses game theory to analyze the game behavior between enterprises and talents. A game model 

is established for the prisoner's dilemma of whether enterprises cult ivate and whether young 

talents change jobs, and improvements are made on this basis. Finally, from the perspective of risk 

management, management strategies for dealing with the risks of young talent cultivation in state-

owned enterprises were proposed.
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引言

青年人才作为国有企业发展核心力量，如何做好人才培养工作是重中之重。人才培养作为一种人力资本投资方式存在一定风险，且

本身具有一定的溢出效应。培养后青年人才自身价值提升，可能会主动离开企业或者被竞争对手挖走。企业不仅“为他人做嫁衣”，

还要承受人才离开带来的损失 [1]。根据智联招聘2025年一季度调研数据，62.7%的职场人有跳槽打算，其中来自国企央企占比高达

38.5%，比2024年同期增长7.3个百分点 [2]。当跳槽现象越来越普遍时，企业对于人力资本的投入也在斟酌利弊。本文就国有企业在面

临青年人才可能跳槽的风险下是否选择培养的博弈分析，找到纳什均衡并提出应对人力资源培养风险的对策。

一、国有企业青年人才培养博弈模型构建

（一）理论假设

1.假设博弈双方都是理性经济人，即企业追求经济效益最大

化，青年人才追求个人效用最大化 [3]。

2.培养后青年人才留任或跳槽，取决于国有企业是否采取激

励措施或约束措施和青年人才付出的名誉成本。

3.国有企业对青年人才培养需要付出成本为 C(cost)，培养后

收益为 R(revenue)。

4.青年人才面对就业企业数目众多，机会自由。

（二）无约束条件的博弈模型

假定双方面对的市场信息完全，企业可选择：培养或不培

养；青年人才也可选择：留任或跳槽。假设企业选择不培养，青

年人才依然能拿到原有工资 S(salary)；如果企业选择培养，则产

生培养成本 C。培养后青年人才知识技能得以提升，当其选择留

任时，企业得到收益 R；青年人才工资提升为 SⅠ (SⅠ＞ S)。当

其选择跳槽时，企业损失 C；青年人才工资则会提升为 SⅡ (SⅡ＞

S)。如下图1所示：
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图1 无制约条件下的动态博弈模型
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青年人才选择不受任何约束，完全依靠个人职业道德。若国

有企业选择培养而青年人才选择留任，双方都能享受因培养带来

的收益，实现双赢。若国有企业选择培养而青年人才选择跳槽，

国有企业不但不能收益反而蒙受损失；相反，培养后青年人才因

知识和技能提升，跳槽会使其自身价值增加。在这种博弈下，得

到的纳什均衡是国有企业不培养，青年人才培养后跳槽。但结合

实际，国有企业不培养对双方都不是最好结果。这就变成特别经

典的博弈问题—— “囚犯困境”。培养后如何让人才选择留任而

不是跳槽？这就需要增加约束条件 [3]。

（三）博弈模型的改进

1.青年人才跳槽需要支付违约金

为降低培养后青年人才跳槽风险，选择定向培养，双方签订

人才培养合同，明确青年人才违约要支付金额，达到约束目的。

假设违约金为 P(penalty)。这种情况博弈如下图2：
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图2 赔偿约束条件下的动态博弈模型

根据纳什均衡与原理，第一阶段国有企业合理的策略应该是选

择培养。若第二阶段青年人才选择跳槽，则第三阶段国有企业选择

赔偿约束措施。此时，企业收益为 (P-C)。青年人才由于要支付违

约金，收益为 (SⅡ-P)；跳槽与否取决于国有企业赔偿约束力度大

小。当 SⅡ＞＞ P时，青年人才一定会选择跳槽；当 SⅡ＞ P时，跳

槽与否视具体情况而定。如果第二阶段青年人才选择留任，是最佳

的结果。国有企业获得收益为 (R-C),员工获得收益为 SⅠ。

2.国有企业实施激励措施

假设经培养后，青年人才达到培养目标，绩效考核成绩优

秀。国有企业为挽留其继续就职，对优秀者进行奖励。假设奖金

金额为 B(bonus),这种博弈情况如下图3：

如果第一阶段国有企业选择培养，青年人才第二阶段选择留

任，则国有企业在第三阶段可以选择实施奖励措施或者不实施奖

励措施。当奖励金额能够激励青年人才留任且在国有企业人力成

本可控范围内，国有企业一定会选择实施奖励措施，从而达到最

佳纳什均衡状态。
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图3 奖励措施条件下的动态博弈

3.信誉机制的约束及无限重复博弈

假设博弈第一阶段国有企业选择培养，而青年人才不仅考虑

当前利益，更加重视长远利益。即享受每一阶段培养后跳槽带来

的收益，双方就能够进行一种无限次重复博弈。此时，“国有企

业”不单指某一家国有企业，而是广义的泛指青年人才现任或将

来就职的企业。由于在重复博弈中，一种局势多次重复，局中人

会追求比单次博弈更为理想的结局。显然，青年人才在培养后

不遵守承诺而选择跳槽是占优策略。因此，国有企业有必要建

立信誉机制。假设青年人才培养后不遵守承诺需要付出信誉成

本 CC(credit costs)；即，青年人才未履行人才培养合同而选择

跳槽，此失信行为会录入其信誉档案。这会使青年人才在人才市

场上的声誉恶化，不仅降低自身价值，同时增加跳槽成本 [4]。因

此，若第一次博弈中青年人才选择跳槽，那在下一次就会因失信

导致其他国有企业不愿与其合作。具体动态博弈情况如下图4:
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图4 信誉机制约束下的动态博弈

我们可以看到青年人才迫于不再有国有企业与其合作的风

险，在重复博弈中，倾向于建立良好声誉选择留任。但这取决于

重复博弈的次数。建立信誉机制正使无限重复博弈转为有限重复



Copyright © This Work is Licensed under A Commons Attribution-Non Commercial 4.0 International License. | 083

参考文献

[1]宁丽芳 .探索企业人力资本投资风险及控制措施 [J].市场周刊 ,2024,37(24):163-166.

[2]静海区打造“青年人才培养院”培养高素能检察队伍 [J].求贤 ,2023,(12):31.

[3]王海刚 ,常阿香 .西部地区企业员工培训参与者博弈分析 [J].西安理工大学学报 ,2020,36(04):569-574.

[4]何建华 ,丁雯 .科技型企业培训与新生代知识型员工离职关系博弈分析 [J].吉林工商学院学报 ,2021,37(01):42-48.

[5]刘怡 ,侯杰 .人力资源风险管理、人力资本与企业经营绩效 [J].统计与决策 ,2024,40(09):178-182.

博弈，对于青年人才每次博弈的占优策略便是留任，双方再次实

现双赢。

二、国有企业青年人才培养风险管理对策

青年人才培养风险本质是人力资源培训风险，是人力资源管

理风险之一 [5]。从风险管理视角，我们提出应对人力资源培训风

险的相应对策，常用的防范技术有风险回避、风险保护、风险自

担、风险减轻和风险转移等五种策略。

（一）风险回避策略

风险回避策略即以放弃或拒绝承担风险作为控制方法，来回

避损失发生的可能性。这是一种简单但消极的方法，而且并不是

所有风险都能回避。另外，通常回避一种人力资源风险会引入其

它风险，因此使用风险回避策略的企业必须对风险后果有足够认

识，避免因主观判断而丧失发展机会。

当国有企业对于青年人才培养问题采取风险回避策略时，即

国有企业选择不培养，也就无需承担青年人才得到培养后跳槽而

带来巨大损失的风险。但是选择不培养，显然不利于双方长期利

益。因此这种消极的回避策略不是最佳策略。

（二）风险保护策略

风险大小可以用损失严重的程度和损失发生的概率来衡量，

风险保护就是降低损失发生的可能性。例如国有企业可以提高被

培养者的薪资和福利或者增加其在企业的发展机会来降低跳槽的

可能性。

另外，从重复博弈的角度看，国有企业可以建立内部长期合

约。通过建立长期合约，启动信誉机制，青年人才违反约定其权益

会受到影响，甚至会收到相应处罚。而青年人才守信行为，不断的

重复博弈中也可以获得回报。其次，结合国有企业改革政策，国有

企业也可实施员工持股计划，可以极大增加人才的凝聚力。

（三）风险减轻策略

风险减轻策略是指降低损失的严重程度。一方面国有企业根

据《劳动法》与青年人才建立相对稳定的劳动关系。另一方面，

可根据培养内容及时长情况考虑与被培养者签订定向人才培养协

议，明确双方责任与义务，如有违约需依法履行赔偿责任。当出

现跳槽行为，就需要根据协议支付违约金，从而达到减轻培养风

险的目的。

（四）风险自担策略

风险自担策略是指企业自行承担风险发生后的损失，不包括

没有意识到人力资源风险被动承担了人力资源风险损失的情况。

就国有企业人才培养风险而言，自担风险是所有国有企业都不愿

看到的情况，因此不再作分析。

（五）风险转移策略

风险转移策略是指企业将可能发生的人力资源风险损失转移

给其它组织或个人。国有企业可以采取分摊人才培养经费的方式

达到约束跳槽行为，从而转移部分风险至人才个人。如此，国有

企业不但可以减少投入成本，青年人才因需要分摊培养费用反而

会重视进而提高积极性，进一步提高培养的质量 [5]。

三、结语

综上所述，本文基于博弈论视角，深刻剖析了国有企业在青

年人才培养中面临的“培养”与“跳槽”之核心困境。研究表

明，在缺乏有效制度约束与激励相容机制的情况下，企业与青年

人才个体理性选择易陷入“囚徒困境”，从而导致人才培养投资

风险与人才发展受限的双输局面。这揭示了青年人才培养不仅是

一个管理问题，更是一个涉及双方战略互动的复杂博弈。为此，

本文所提出的风险管理策略，旨在跳出这一困境，通过构建激励

与约束并重的长效机制，引导博弈双方走向合作与共赢，将人才

培养的风险转化为共同发展的机遇。


