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利益相关者 期望

２ 高层次人才

（１）丰厚的薪酬
（２）科学的、人性化的评估
（３）学科资源的强劲支持

３ 原有团队成员

（１）与高层次引进人才的薪酬待
遇差距不要过于拉大

（２）职业发展规划得到重视
（３）得到大学组织的公平对待

４ 政府及社会

（１）大学组织的学术及道德引领
行为

（２）符合法律法规的规定
（３）面向公众，增加透明度，提
高社会信任度

利益相关者的期望可整合于大学的教学、科研

和服务社会三大职能之中。大学须有针对性地平衡

人力风险，尤其要对高层次人才的期望值与大学组

织的承诺阈值及供给能力之间的关系进行匹配评估，

使得双方明确彼此期望值，进而在目标层面达成一

致，识别与挽留最合适的、高价值的人才。大学若

评估出不能实现其期望值的人才，宜不做引进；勇

于淘汰或放弃不匹配的人才，将负面影响控制在最

小化水平。

组织承诺作为关键性的预警指标，不仅可预测

离职行为，还可以预测工作积极性及态度行为等，

具有较好的效度。期望与承诺组合成一种具有覆盖

性和持续性的评估方式，超越了只是针对某项具体

工作的短暂情绪反应的观察，具有重要的实践管理

功能。［１２］如大学对于个人学术职业发展提供长期全

方位支持的承诺，并以签订正式文本的形式表达出

诚意，虽然个人可能不满意于引进待遇或目前薪资，

但是其有可能会将短期的不满意因素排序靠后而选

择继续留下，因而大学可判断出其具有较低的流失

可能性。在大学的动态发展过程中，既应分析人才

产生流失意向的主要原因，采取应对措施并制订继

任计划；又要始终关注并研究高层次人才合理期望

值的实现，控制内生风险并挽留人才。

四、小结

规制体系模型在一定程度上反映出官僚管理的

特征，针对具体情境采取具体分析，并运用规制手

段，以消除风险为目标，适合认同官僚文化的大学

组织在人才引进活动中予以借鉴。科研项目中人力

风险管理模型则注重一般的过程策略在不同项目中

的推广使用。其对风险采取开放性的多种管理手段，

既包括消除、降低等减弱风险总量的手段，也包括

转移、保留等没有减弱风险总量的做法，适合认同

协商文化的大学去进行策略选择。利益相关者期望

模型遵循期望与承诺的逻辑路径，对高层次人才的

价值风险领域管理研究具有很强的适切性与通用性。

在对引进风险进行管理决策时，大学可合理地借鉴

政府经典风险管理程序、典型的企业项目风险管理

流程与利益相关者需求理论，综合参考使用上述多

种模型，形成切合自身风险管理所需的管控路径。
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