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高校人力资源投资战略中的周期性因素分析 

□有祥君  [西南财经大学  成都  610074] 

 

[摘  要]  高校人力资源投资战略是高校发展战略的重要内容之一。由于人的自然属性以及社

会环境、高校结构的影响，高校人力资源投资具有一定的周期性。这种周期性说明高校人力资源投

资战略具有最优化的可能。高校后合并时期，将出现的兼并以及合作，有益于高校的人力资源投资

的科学化、合理化。 
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高校发展过程中最重要的因素就是人的因素，

无论从经济学的角度，还是从社会学的角度看，都

是如此。而促进人的发展的因素中，最关键的是制

度。只有在制度的约束下，人的发展才对组织的发

展具有持续的、稳定的、最优化的意义，高校尤其

如是。本文将从投资战略的一个维度——时间周期

方面，分析高校人力资源管理中存在的一些问题，

并尝试提出解决的办法。 

一、周期性及原因 

高校人力资源投资的最终目的是更好地维持和

拓展其生存、发展的空间。这种投资必须具有长期

性和科学性，否则将极大地影响高校的发展。由于

劳动力价值的增加是一个缓慢的过程，因此“对于

高等学校本身来讲，战略人力资源管理作为一种理

念、思想以及提升组织竞争力工具的引入，既是理

论的呼唤，又是现实的需要。”[1]从战略的高度看，

高校人力资源投资具有一定的周期性，源于以下几

个方面的原因： 

（一）人的生命周期限制 

人力资源与其他资源属性不同的是，人力资源

具有独特的可再生性、能动性、创造性以及个体的

时效性和整体的连续性；个体的有限性和整体的无

限性。[2]作为自然的结果，个人的价值增值和价值

实现必然是一个完整的闭合的过程。独立个体的生

命周期过程累加产生宏观上的规律效应，即从时间

上显现出周期的循环。高校在引进人才的同时也不

断流失人才，虽然从较短时期看，新老交替所引起

的周期性变化并不十分明显，但不同的时期高校在

人力资源上的投资受其影响在若干年后显现较大差

异，从整个发展阶段看，这样的结果便具有了周 

期性。 

（二）经济环境的影响 

高校的人力资源投资分为两个层次，一是针对

高校所有人员的，从高校内部看，这种投资是一种

公共品，不具有排他性，如工资待遇的提高等；二

是针对单独个体的投资，如委托培养和引进人才等。

在这两个层面中，针对所有人员的投资在总量上具

有一定的稳定性，但是，通常因教师退休减少的支

出不能够弥补新进教师增加的成本；同时，高校面

临所有教师的工资水平趋增而产生的压力。从社会

环境看，高校吸引人才的几个因素中，稳定的收入

是重要的一个方面，随着社会经济周期性波动，高

校对人才的吸引力也在变化。此外，高校针对单独

个体的投资，也受高校整体支出能力的限制。这种

支出能力对应的是收入能力，它却在很大程度上受

不同时期社会发展热点领域的影响。 

（三）高校结构的制约 

高等学校本身就是一个复杂的社会体系，高等

学校的组织结构中除了有一般的组织体系和行政结

构外，还有高等学校特有的业务结构，即学科体系
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和学术结构。[3]我国高校目前的管理模式基本上采

用科层制，普遍存在学术权力弱于行政权力的现象。

由此产生了一个部门，一任领导，一个阶段的特色。

而且，一届领导班子，往往在开始时期精诚团结，

密切合作，随着时间的发展，积累的矛盾越来越多，

创新进取势头掩盖下的分歧逐渐明显，内部的协同

成本迅速增加，导致整体的运行效率降低。由此，

高校在人力资源投资方面的范围和力度，都周期性

地受到影响。 

（四）学习模仿的规模效应 

学习和模仿的行为，在有些时候是有益的，会

在相当程度上减少组织在发展过程中的试错成本。

然而在有的时候，学习和模仿仅仅是一种机械的非

理性行为，这种行为风险巨大，甚至可能在根本上

动摇高校的发展基础。如在引进人才、职称评定、

教师薪酬制度改革等方面，这种学习模仿甚至发展

成为一种互相攀比的现象，并频频出现彼此“挖墙

脚”的尴尬。人力资源投资，最终没有达到人尽其

才，反而出现人不能尽其用，人才流失严重的情况，

并且这种非理性现象一旦出现，会有扩大的趋势。

随着效益和成本比值的降低，人们又会对单纯的学

习模仿摈弃，反映在人力资源投资方面，则呈现一

定的弱的周期性。 

二、最优化的困境 

既然人力资源投资具有客观的周期性，无论其

是否明显，是否短期可见，我们都可以断言人力资

源投资具有最优化的可能。但这种最优化是否能够

成为现实，或者至少能够为我们提供决策依据？ 

从上面的分析看，对高校人力资源投资影响最

大的是社会经济周期。由于高校相对稳定的工作和

收入水平，不会敏感地随经济周期发生较大幅度的

波动，因此，在不同的经济周期，人力资源投资受

到的影响，只能是被动的和间接的。这缘于高校和

企业在人才方面的竞争，在经济上升期，企业为顺

利实现该阶段的企业发展战略，企业人力资源管理

的主要策略为：吸引和获取企业所需的关键人才，

制定鼓励关键人才的激励措施和办法，充分发挥关

键人才的作用，加速企业发展；完善培训、考评和

薪酬机制，充分调动全体员工的工作激情；建立完

善的人力资源管理体系，促使企业人力资源管理工

作逐步规范化。[4]企业对人才的吸引力增强，高校

的人才加快流失。相反，在经济衰退期，企业对人

才的吸引力降低，高校则在人才竞争方面占有优势。

那么，是否存在长期和短期的最优化曲线呢？ 

我们假设存在这样的曲线，那么影响这个曲线

的因素会有以下几个：首先是高校的类型，不同类

型的高校在经济周期的不同阶段，受影响的程度有

极大的不同；其次是学校的规模和历史，具有较大

规模和较长历史的高校，其曲线将会更扁平一些；

再次是经济周期的自身特征，即引起增长和衰退的

原因是什么；再次是本领域的企业数量、规模和发

展程度，这将影响曲线的交点；最后是其他干扰项，

包括主要领导的能力、水平等。假如我们将现有教

师规模和经济周期的时间点设为两个变量的话，由

此可得出高校未来一段时间的人力资源投资水平的

估计值。但事实上，所有影响因素都具有不确定性，

或者无法准确量化，对经济周期的估计也不能精确。

因此，无论是否存在这样的曲线，我们都无法在现

实中应用。但其意义却非常重要，说明高校在一定

的发展阶段，存在最优的人力资源投资数量，这个

数量受多个因素的影响，过多的和盲目的投资不必

要也不可取。 

我们发现，现实中很多高校看似盲目引进人才

——从高校的发展程度和在经济社会中的地位来

看，这样引进人才的效益和成本比例是不合理的—

—或者人不能尽其才，或者才不堪所用，或者引而

不进……。但高校在其他方面则受其影响，取得了

间接效益：如评奖、科研项目申报、招生等方面。

对此类现象的研究属于社会资本的相关内容，我们

不能进一步展开，在这里要说明的是，高校在人力

资源上的投资，即便不存在领导的非理性因素，那

么最优化受许多不确定性因素的影响，也很难比较

和预期。高校只能根据自身发展情况，在允许的条

件下增加和减少人力资源投资的规模，这样便循环

强化了人力资源投资的周期性。 

结论是，高校的人力资源投资成本总是高于理

想水平，而投资收益总是低于理想水平；从现实情

况看，略微过度的投资优于投资不足。 

三、兼并与合作 

既然高校人力资源投资无法达到最优化，那么

高校制定的人力资源管理战略也必然不是严格意义

上的最优策略。从全国范围来讲，非最优策略造成

的重复性成本损失就变得重要和引人关注。不同规

模的高校分别决策，频次的增加使上述因素的影响
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扩大，同时非理性决策的机会增加。根据教育部公

布的数据，我国普通高等学校有2263所，成人高等

学校有400所，民办的其他高等教育机构有866所（以

上数据来源于教育部网站：www.moe.edu.cn），可以

想见，每年因此增加的人力资源无效投资是一个巨

大的数额。仅2005年我国就有2500万人因未“尽其

才”而被无端消耗，造成的损失仅经济指标一项就

超过9 000亿元。[5] 

避免高校人力资源投资周期性引起的投资风

险，最重要的是减少决策的频次。其方式有两种：

一是提高高校的决策水平，二是减少高校的数量。

从上世纪90年代以来，我国进行了较大规模的院校

合并，1992～2003年6月，全国有788所高等学校参

与了合并，组建成318所高等学校。[6]高校的合并产

生规模效应，尽管还存在一定的争议，但经过几年

的协调发展，这种合并的正效应正在逐步显现，尤

其在相当的程度上避免了人力资源投资的重复，并

使人力资源的管理更加科学合理。 

在高校合并的后时期，行政式的强制已经告一

段落，高校的自主权使得这种合并需求大大降低。

前期的经验和经济发展的一般规律告诉我们，规模

的增加是一个自然的过程，也就是说，高校的合并

仍将存在。在强-强联合已经进入尾声的情况下，今

后可能会出现强-弱联合，即是事实上的兼并；同时，

将会出现新的模式——“战略联盟”，即高校为了一

定的目的或战略目标，通过一定方式组成的优势互

补、风险共担、要素双向或多向流动的松散型网络 

组织。[7]这两种模式都能够改善高校的人力资源结

构，从而为高校制定人力资源战略提供有力的支撑。 

高校的人力资源投资战略是高校发展战略的一

个部分，因此不能够脱离高校的总体发展轨迹，并

服从和服务于高校教学科研以及社会功能的具体目

标。高校人力资源投资具有的周期性对高校发展有

着不可忽视的影响，利用好这个周期，能够推动高

校快速发展，增强高校的发展潜力；否则将极大阻

碍高校实力的提升，甚至使高校失去发展机遇，在

竞争中处于弱势，拉大同其他高校的差距。 
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Abstract  The investment strategy in human resources is an important part of the universities’ development 

strategy. Because of the natural attributes, social environment and university structure, it has some periodic features 

which shows the possibility of realizing optimization. The merger and cooperation in post-merger period will help 

investment strategy in human resources of colleges & universities to advance towards rationalization and 

scientificalness. 

Key words  colleges and universities;  human resources;  strategy;  periodicity 

                       编辑  范华丽 


