
·教育管理· 风险规制、过程管控及价值衡量

险暴露评估以及对结果进行归类等四个步骤。在此

基础上，再实施第二部分的 “风险管理”（ｒｉｓｋｍａｎ
ａｇｅｍｅｎｔ）。［５］高层次人才引进风险规制体系也可遵照
这一路径进行设计与实施。

（１）确证风险因素，分析风险产生的具体情
境。如人才流失是因个人原因 （学术失范、学术水

准偏低、职业定位模糊等）偏差导致的，还是组织

层面的管理问题如缺乏有效的薪酬激励、缺失有效

的评估机制及缺少良性的组织文化等原因造成的，

或是组织外界的作用因素比如其他大学开出了极具

竞争性的吸引条件致使的。

（２）画出风险刺激因素———效应曲线，即识别
出各种因素的数量、强度或权重水平，并勾勒出这

些影响因素与潜在风险之间存在的关联，并为进一

步的统计分析所用。［６］这种关联曲线的描绘具有非常

关键性的路径指向作用。如大学组织察觉了：某一

高层次人才的职业设想为，仅将这一岗位作为跳板，

那么这就提示到，对期盼与之长期合作的大学组织

而言，这种引进行为自然是不恰当的。另一方面，

作为规制者，大学组织可借鉴其他大学在与自身发

展水平相当的历史同一时期的引进风险整体数据及

曲线图表，以此为参考，来估量目前自身遭遇风险

的可能性及影响。

（３）风险暴露评估。由于从具有潜在性的风险
转化为具有显性表征的损失存在概率问题，因而大

学需要假设在哪种情境中风险才能暴露出来，并在

此基础上进行推断。如对特定学科或重大项目的高

层次引进人才而言，会有多少人在多长时间内积累

多大程度的风险？假定一年内整个大学组织１００个
高层次人才中有 １０个出现离职风险，则对于拥有
１０个高层次人才的某学科而言，两年内有２个流失
的风险；而对于拥有２个高层次人才的科研项目而
言，则三年项目周期内负责人累计有６０％的离职概
率。这对于学科建设及项目进展，显然存在着较大

程度的阻碍。由此，规制的实施就显得尤为必要。

（４）根据刺激因素的强弱度，在实证支持下鉴
定风险的危害性或附加的机会，归类及预测风险结

果与后续可能。如特定的组织文化是否在事实上导

致离职？这是最大的还是一般的影响因素？若缺乏

量化的研究或受到不完全的人才市场信息干扰，大

学组织通过 “缺省假定”（ｄｅｆａｕｌｔａｓｓｕｍｐｔｉｏｎ）进行
一个或更多的扩展规制。［７］如大学认为大多数高层次

人才最看重的是个人待遇，因而开出自认为最有吸

引力的薪酬条件，可得到的回复却是这点并不会被

太看重，“他们不会因为报酬问题而向你折腰，正如

他们的呼吸不受你控制一样”［８］，因此，大学组织

须摒弃之前的薪酬决定论的预设，而推导出其他有

效的吸纳人才的条件。

在第二部分 “风险管理”过程中，大学须对上

述风险采取行动策略并作出长远决策。大学在决定

采取某种规制手段时，须同时考虑规制后追加的风

险。具体而言，既要考虑能在多大程度上消除现有

风险 （风险处理），又要考虑规制在多大程度上产

生的新增风险 （风险事后管理）。［９］如调整岗位内容

及任务目标以使得与人才的研究方向更加契合，可

增加个人满意度与忠诚度，但是否会出现其他团队

成员照搬此等做法，拒绝调整自身的科研方向以适

应学科新的全局发展目标，导致学科整体方向过度

分散、极不聚焦的风险？大幅度提高薪酬以提升高

层次人才的忠诚度，与此同时是否会挫伤原有团队

成员的工作积极性，但若提高全体人员的待遇，则

使得大学财务成本风险也随之增加。因而，大学要

兼顾现有风险与相关联的潜在迁移风险，综合考察

规制是否平衡了成本与收益及有效性与可行性，从

而采取长远的行动策略。

有效的情境度量成为科学规避高层次人才引进

风险的必要条件。规制体系模型正是引入多个变量，

围绕情境的条件、环境、因素、作用强度及程度，

深入分析要素关系及作用机理，在不确定情境中对

风险进行推断与假定，由此寻找出联动的风险管控

路径。在每年引进风险案例不断曝光的背景下，大

学组织内隐藏的人力资本风险暴露程度越发显著，

因而将这种风险纳入大学的日常治理范畴显得日趋

重要；且须注重对各种情境进行区分、识别、分析

与度量，对风险进行分解、分类及简化，认识到高

层次人才流失或失范问题中的因素权重及关联效度

是风险评估与管理过程的关键事项，在此基础上进

行科学决策。另一方面，由于大学处于人才市场中

信息不对称的一方，应将信息细分为已知或可知、

部分可知、完全未知等领域，运用规避模型规划出

风险解决路径。

　　二、基于过程———科研项目中人力风险
管理模型

　　高层次人才常与科研项目是捆绑在一起的，并
依托项目创造出独特的学术产品、服务或成果。因
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