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[bookmark: OLE_LINK1][bookmark: OLE_LINK2]【摘要】基于当前珠三角地区中小型企业转型升级中人才瓶颈问题，从企业角度分析人才结构特征与不同类型人才流动性特征，根据Price-Mueller原理构建影响人才流动因素模型，使用分类Logistic计量分析模型，从概率风险比率角度分析不同类型人才流动性影响因素、人才开发模式及其与企业转型升级关系。结论显示，当前珠三角地区中小转型升级企业人才结构和不同类型人才流动性对企业转型升级影响程度不同，管理类人才最大，技术技能型人才最小。企业需根据自身人才结构特点采用不同的人才开发模式引进人才、留住人才，防止人才频繁流动，并以此提升人才结构模式从人才供应角度保证企业转型升级顺利进行。
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Abstract: Based on the current talent bottleneck problems in the transformation and upgrade of small and medium-sized enterprises in the Pearl River Delta-, in order to analyze the talent structure and the types of talent liquidity characteristics from the enterprise perspective, the research built different talent flow influence factors according to the principle of Price-Mueller employee turnover model.  The liquidity factors of different types talent , the talent development modes and the relationship between modes and the enterprise transformation and upgrade of the enterprises were analyzed from the angle of risk ratio using multi-classification Logistic econometric analysis model. The results showed that the current mode of talent structure and the different types of talent liquidity had different impactions on the transformation and upgrade of small and medium-sized enterprise in the Pearl River Delta. The impaction of management talent was the largest and technical skilled talents were the smallest. The enterprises should recruit and retain talents with different talent development mode according to their own talent structure features. With the improvement of personnel structure mode, the talent liquidity is alleviated, which assurance the smoothly transform and upgrade from the perspective of talent supply.
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一、问题提出与文献综述
	近年来，我国中小企业发展虽然基本面良好，但增速明显放缓，《中国中小企业景气指数研究报告》指出2012-2014年中小企业综合景气平均发展水平分别为1.0090，1.0010和0.9955，连续两年呈现下降态势，进入2015年经济形势更加困难，甚至有媒体报道我国南方地区出现“中小企业倒闭潮”。这虽与近年国际市场低迷、国内经济增速趋缓、劳动力及原材料等要素成本持续上涨、融资难及融资贵等影响因素多重叠加有关，同时也暴露出当前我国中小企业经营短板和转型升级困难的现实。
   由于特殊的发展历程，我国不少中小企业采用的是以劳动力、资源和土地等低成本要素的粗放型经营方式，尤其不重视人力资源开发和优化利用。当2008年实施的《劳动合同法》对用工时间、用工形式等进行规范限制，明确规定企业有义务和责任为员工缴纳社会保险，有责任保护劳动者权益时，不少企业认为这些法规条例显著增加了中小企业劳动成本和运营压力，却没有趁机促使中小企业转型升级。基于人才机制创新的新市场、新产品、新技术、新渠道、新的商业模式和资金平台等创新没有引起人们足够重视。
	重新重视现代中小企业人才管理源于1997年美国McKinsey公司提出的“人才战争”调查，使人力资源管理发展到了新阶段。中、小企业人才管理相关研究在北美、印度和中国较多，欧洲国家相对较少[1]，研究主要集中小型企业人才管理概念及其重要性[2] [3] [4]、人才本土、国际化竞争与开发等[5] [6]，相关突破性理论研究尚缺乏[7] 。
国内中小型转型升级企业人才管理研究是源于当前我国特殊国情的需要，对其研究主要集中于转型升级企业人才流失、人才影响力以及人才开发策略等[8] [9] [10]。吴家曦（2009）对1851家中小企业调查显示，38.7%的企业认为缺乏核心人才必要的技术和管理支撑使得转型升级愿望难以实现，核心人才是推动中小企业转型升级的三大主要推动力之一，需调整促进企业转型升级的人才政策，着力培育转型升级的新生主体和力量[11] ；赵昌文（2013）对东、西、中和东北的1800家企业调查显示，30.7%的企业认为核心管理、技术和技能人才的缺乏是企业转型升级的最大困难，21.7%的企业面临着转型升级中企业优秀人才流动性大，稳定性不足问题，优秀和核心人才的缺乏成为中小企业转型升级过程中难以跨越的障碍，企业迫切需要创新核心人才引进和使用模式[12]。
	但目前研究成果多从宏观层面，运用描述统计方法就人才与企业转型升级关系进行一般性研究，为转型升级企业提供的也是宏观人才管理政策建议。从内在需求来说，转型升级企业更需要从企业内部管理分析人才结构特征、流动性特征及其影响因素，结合微观角度寻求支撑转型升级的人才管理模式，而相关微观量化研究显著不足[13]。
	本文基于当前转型升级中小企业人才研究现状，以对854家中小型企业进行的调查样本为基础，采用两分类和多分类logistic计量模型，采用R语言等相关算法，从风险概率角度量化分析中小型转型升级企业人才结构特点、人才流动性特征、影响因素以及人才开发，在探讨人才本质特征同时，力图弥补当前微观量化相关研究不足。
二、影响机制与模型选择
	企业人才结构直观地表现为企业内部各类人才比例及其组合方式，其数量、学历、职称、年龄和专业等若干结构变量，将影响和制约包括企业性质、规模、发展、演变以及组织技术水平的先进程度等，由于不同企业人才结构面临的各影响要素组合不同，其人才结构会差异显著，即使是同一家企业，由于其发展阶段、技术进步、市场环境等影响因素变化，其人才结构也将随之变化。如企业人才数量结构的橄榄型、哑铃型、圆柱型和不规则组合等，而一般研究认为转型升级中小企业人才结构特征基本属于橄榄型。
	传统中小企业的人才结构模式容易受到外部和内部环境影响，人才稳定性差，流动频繁，使其很难满足转型升级过程中的科技与管理创新要求，如不能及时跃升则将使企业在市场竞争中处于被动局面。在人才流动中“马太效应”和“羊群效应”作用下，中小企业人才有向国有、大型和外资企业流动比例增大、核心人才流动明显的趋势[14]。
	人才流动是我国新常态下优化资源配置和企业转型升级的客观要求和必须条件，是调节企业人才需求与供给、充分发挥人才效益的重要机制。对企业来说，人才有序流动能够实现低技能人才替代，增强企业创造能力和活力，减少冲突和不必要的消极影响，但不同类型人才对不同类型企业转型升级作用差异显著。科学的人才管理将成为企业转型升级的原动力，而人才流动性关系到企业转型升级方向稳定性与可持续性。尽管个体企业转型升级方式差异性较大，但最终表现基本是综合素质和竞争力的提高，科研人才和知识技能人才是科技创新的主要源泉，其流动性过大，将会造成企业战略性产品研究中断，已有技术和经验流失，严重影响企业转型升级阶段不可缺失的竞争力和生产效率，因此，科研和知识技能型人才流动性势必将影响企业升级过程能否顺利进行。企业的成功转型升级主要依赖于各类人才持续有效的科技、管理创新能力及其战略产品开发，过于频繁的人才流动性会延缓或中断其转型升级进程。 
	企业人才开发包括以人才自我开发为、培养性开发、使用性开发和管理性开发四个层次，互相关联、互相影响。有效的人才开发模式能缓解人才流动性，促进企业转型升级。我国人才流动率一直较高，2013年，人才以15-20%的平均年流动率在企业、区域和国家间流动（宋京，2003）；我国私有企业人才流动率达到40.78%，转型期中小型企业可能还要高于该比率。过于频繁的人才流动会造成人力资本损失，干扰企业工作绩效、社会交流模式和员工积极性，需要行之有效的人才开发模式来有效缓解过高的人才流动性，支撑企业转型升级效率。
	有学者对126家转型升级民营企业调查研究显示，民营企业在人才使用过程中，存在人才流动性强、技能型人才不足、其专业技术背景与岗位匹配度低等问题，需要从人才培养、引进、管理模式等多方面提出基于政府、企业、高校、员工“四位一体”的创新型技能人才开发策略，缓解人才流动性。从劳动密集产业（家具制造业）案例研究显示，转型升级劳动密集型产业中具有高学历、管理人员和三年以下工作经历的工人流动较大，存在员工文化层次偏低、技术工人分布不平衡、管理人员水平较低，开发和设计人员奇缺等问题，需要不断完善逐渐向专业性和高素质性人才转变的计划，缓解人才流动性，迎接企业转型升级的挑战。
但是，企业更需要根据自身人才结构特征，从微观视角创新多层次人才开发模式，优化人才结构模式，缓解人才流动性和企业“人才瓶颈”问题，促进企业转型升级。基于前期理论研究，本文使用调查数据对相关问题进行实证量化分析。因调查数据属于离散数据，主要参考logistic模型修订后构建转型升级企业人才结构流动性、不同类型类人才流动性、人才结构流动性影响因素与人才开发模型。
1、二分类企业人才结构流动性模型
[bookmark: OLE_LINK3][bookmark: OLE_LINK4]   在企业人才结构（管理类、科研类和技能类人才）流动性分析中，需了解不同人才结构对企业转型升级影响。0-1两分类logistic模型能够通过风险比率和概率分析不同结构人才流动性特征对企业转型升级的概率影响。其基本形式如式（1）。

                   （1）
     其中，p(y=1)为企业转型升级概率，xk为不同结构人才流动性特征，取值为0，1离散值，1表示是企业主要流动性结构人才，0表示不是主要流动性结构人才，βk为流动性特征影响系数。本文参照相似原理构建人才开发研究模型，基于研究可解释性，不设置截距项[15]。
[bookmark: OLE_LINK7][bookmark: OLE_LINK8]    2、多分类人才流动性影响因素模型
在确定人才结构流动性与转型升级关系后，需要进一步了解不同人才结构流动性影响动因。本文采用多分类logistic模型构建K-1个回归模型，分析不同结构人才的流动影响因素和风险比率。其基本形式如式（2）。

                    （2）
J为参照类-普通人员，在固定J的条件下，构建以J类人才为参照组的K-1个回归模型，从概率风险比率角度分析不同人才结构流动的影响因素强度，其中，βjk为第j类模型影响因素xk 的系数。基于研究可解释性，此处不设置截距项。 
三、计量分析与讨论
    （一）数据来源与预处理
	本文使用华南师范大学、暨南大学、广东金融学院联合课题组中标的“深圳龙岗区人才发展现状分析”项目数据库，对2015年中小转型升级企业的人才结构、类型人才流动性和开发进行分析。深圳龙岗区是深圳市城市副中心，其产业以制造业为主，“十二五”期间，以高新技术产业为主的产业转型升级不断向纵深发展，各类核心人才需求激增，人才流动性加大，这种基于产业转型升级需求的人才流动状况一定程度上反映了珠三角地区人才特征。
[bookmark: _GoBack]作为项目成员，笔者在具体收集指标数据时，采用经典的人才资源的统计口径，即将一般符合下列三个条件之一即列入人才范围: ( 1) 具有大专及以上学历的人员，即大专以上学历人才; ( 2) 具有初级及以上专业技术职务的人员，即专业技术人才; ( 3) 具有专业技术特长，按国家统一标准，经职业技能鉴定合格，取得中级及以上技术资格证书的人员，即中级技工以上技能人才。
本次调研基于龙岗区产业分布特色，选择854家有代表性中小企业，并利用本研究研发的系统进行网络调查和访问调查，调查问卷覆盖企业基本情况、企业人才现状和地区人才公共服务情况三个部分。人才层次规模数据为定量数据，用于分析转型升级企业人才结构特征（如表1）；人才结构类型、流动性以及开发方式都属于定性变量，需要根据研究要求构建相应的离散变量。
                    
    表1 调查数据结构（部分）                    单位：人
	企业
编码
	学历层次
	年龄结构

	
	博士
	硕士
	本科
	大专
	高中及以下
	25以下
	26-35
	36-45
	45以上

	1
	0
	0
	0
	5
	20
	50
	15
	15
	10

	2
	0
	0
	15
	5
	0
	3
	13
	2
	2

	3
	0
	0
	2
	6
	72
	32
	40
	2
	6

	4
	0
	2
	5
	25
	88
	10
	90
	15
	5

	5
	0
	2
	35
	8
	0
	5
	30
	10
	0

	6
	0
	0
	11
	64
	105
	84
	78
	12
	6

	7
	0
	0
	2
	1
	17
	5
	6
	9
	0


（二）人才结构、流动性与转型升级
	企业人才结构包括学历、职称、年龄和专业等若干结构变量。对本次调查的中、小企业人才结构，按学历结构分为研究生以上学历、大专本科学历和高中及其以下学历三个层次， 95%以上企业的研究生以上学历者比率在10%以下，60%以上企业高中及其以下学历超过50%，使用k-means聚类进行3分类分析，其人才结构主要为“小、大、小”，“小、小、大”和“小、中、中”三种类型；根据当前最新年龄结构划分标准，25岁以下青年占比50%以上企业占21%，26-35岁壮年比例50%以上达到25%，80%以上企业36-45岁盛年比例在30%以下，90%以上企业45岁以上人才比例在20%以下；按人才类型分，90%以上企业主要以技能型人才为主，其中高级技师占比基本都在10%以下，80%企业技能型人才集中为初级和中级技术人才。综合以上三方面人才结构特征，中小转型升级企业人才结构主要为“三低”（低龄、低学历、低技术）的结构模式，与前述研究学者结论基本一致。
	从人才流动性看，将企业人才结构按企业转型升级过程中对经济发展贡献分为技能型、科研型和管理型三种类型，58%的中小型企业普通人员流动频繁，31%企业技术人才流动频繁，科研与管理人才流动频繁企业分别占到4%和7%，体现出低层次人才流动性大，高层次人才流动性弱，提高人才层次结构有利于缓解人才流动性。
	在以上调查企业人才结构基础上，根据调查企业发展规划，将其分为转型升级（值为1）和不转型升级（值为0）两种类型，形成0-1变量，其转型升级概率受人才结构（技能型、科研型和管理型）流动特征和技能型人才结构（技术技能、知识技能和复合技能）影响。使用二分类转型升级模型分析，结果显示，首先，在同等技能型人才结构条件下（如图1），其管理型人才流动频繁最不利于企业转型升级，企业转型升级概率最小，为0.45，技能型和科研类人才流动次之，影响最小的是普通人员流动，在最好的复合型人才为主的结构企业中，其转型升级概率为0.52；其次，在人才结构流动相同条件下（如图2），以复合技能型人才为主的企业转型升级概率较大，在普通人员流动频率大的企业，其转型升级概率为0.52，以技术技能型人才为主的企业转型升级概率较小，为0.49。体现不同人才结构和人才流动性对企业转型升级影响程度不同，根据转型升级概率的人才配置，以复合技能型人才为主且管理型人才流动性弱的企业，其转型升级概率较大。主要表现为复合技能型人才不仅在专业技能方面有突出经验，还具备较高的相关技能，是技能与科研人才的复合，适应企业知识与技能创新能力要求，提升企业竞争能力，加上管理人才的有序流动，保证企业在有效管理过
程加快转型升级进程。
[image: ] [image: ]
图1 不同人才结构流动的转型升级概率                图2不同技能型人才结构的转型升级概率
同时，从构建模型中发现，不同结构的人才流动性对企业转型升级影响程度（0.09）略大于企业技能型人才结构类型（0.07），体现出核心人才在企业转型升级中核心地位，企业如需提高转型升级效率，在提高人才复合能力同时，更需要加强核心人才开发。
（三）人才结构流动性影响因素分析
基于不同类型人才流动在企业转型升级过程中的核心重要地位，参考Price-Muller(2000)的雇员离职理论，选择个人因素（个人家庭问题（family）和个人与组织协调性（org））、环境因素（包括外部生活环境（企业地理交通（traffic）、周边公共服务（service）、住房待遇（house））和企业内部工作环境（管理制度（system）和企业文化（culture））、社会因素（社会保障（sinse）和户籍身份限制（register））以及中介变量（薪酬福利待遇（salary）和培训学习晋升（train））四个方面的11个变量作为影响流动性主要因素，使用多分类logistic模型对四类不同人才结构（普通人员（参照组）、技能型、科研型和管理型）流动为主的企业的人才流动影响因素进行分析，探讨缓解人才流动性影响因素。
根据所构建的3个对数模型，根据比例系数大小，中小型转型企业低技能型人才比重大，但其风险比率对数影响因素系数都较小（如式3），人才流动影响特征与普通人员流动特征有较大差异，科研类与管理类人才与普通人员流动因素差异程度不一（如式4-5）；根据系数方向，提升薪酬福利待遇（salary）、周边公共服务（service）、培训学习晋升（train）、企业文化（culture）、个人家庭问题（family）和住房待遇（house）等的福利和现状会缓解三类人才流动性，企业方便的地理交通（traffic）和户籍身份（register）会加大人才流动性。社会保障（sinse）对三类人才流动性影响不同，会加大科研与管理人才流动性，缓解技能类人才流动性。

   （3） 

  （4）

 （5）
根据风险比率（对系数取指数）大小（如图3），完善薪酬福利待遇（salary）、周边公共服务（service）、培训学习晋升（train）、企业文化（culture）、个人家庭问题（family）和住房待遇（house）都是缓解人才流动性的有效手段，其中，技能类人才薪酬福利（-0.92）、周边公共服务（-0.85）、个人家庭问题（-0.56）人才流动性风险比率最大，其缓解人才流动性效用最大；薪酬福利对科研类和管理类人才的流动影响较技能人才弱化很多，科研类人才较注重企业文化（-0.84）和个人与组织协调能力（-0.97）；管理类人才注重培训学习晋升（-0.76）、管理制度（-0.54）和住房待遇（-0.87）。同时，社会保障、交通与户籍福利风险比率都大于1，说明我国特有的社会保障与户籍制度仍在一定程度制约我国人才流动性，即我国特有的“流动壁垒”，放宽这些制度会有效增加人才流动性，同时，方便的地理交通对人才流动性影响较大。
[image: ]  图3不同结构人才流动风险相对概率比（以普通人员为参照组，“-”表示降低流动性比率）
（四）人才开发、流动与企业转型升级
	优化人才培养开发机制是缓解企业人才频繁流动主要途径之一，为加快企业转型升级，还需有针对性进行人才开发，多途径（自我开发、培养性开发、使用性开发和管理性开发）优化人才结构模式，缓解内部人才过度流动。基于核心人才与普通人才对转型升级企业的核心地位不同，分两种情况构建0-1两分类和多分类logistic模型，对培养性开发和管理型开发特点进行研究。将企业分为转型企业（取值为1）和不转型企业（取值为0）两种类型，非核心人才开发模型取培养性开发和管理型开发两种开发模式为因子变量，培养性开发（train）包括企业自行培养和校企合作培养，变量取值分别为2和3，非培养性开发取值为1，并以此为参照组，管理开发（manag）指技工学校毕业生招聘、大学毕业生招聘和市场招聘，变量取值分别为2，3，4，非管理性开发取值为1，并以该组为参照组；核心人才需要采用一些较为特殊的人才开发方式，包括高薪招聘、退休返聘、专家兼职和同行借用四个方面，其变量取值分别为1，2，3，4。 
	非核心人才0-1开发模型显示（如式6），人才培训开发与管理开发系数为负，说明这两种人才开发模式都能有效缓解人才流动性，从缓解效用看，相对于不转型升级企业，管理开发效用稍强于培训开发，即在其它因素一定条件下，增加一个管理开发分值，其流动风险减少1.0565倍，而培训开发流动风险比率为0.8033，小于1，说明当前珠三角转型升级企业具有管理性开发方式为主的特点。

           （6）
	运用非核心人才多分类模型预测估计显示（如表2），市场招聘人才开发方式对企业转型升级概率最大，为0.5003，较少转型升级企业采用校企联合培养方式开发人才，概率为0.3539。说明我国转型升级企业较少注重人才的自身培养与管理，过分依赖于外在招聘，这也是当前我国大多数中小转型升级企业人才开发普遍特点。其优点是能够在较短时间内以较低成本达到人才引进目的，缺点是基于企业自身人才管理制度不完善性，优质人才处于预流动状态，忠诚度低，高流动性未得到本质改变。因此，即使企业主有心进行转型升级，但人才开发上的不作为可能会使企业陷入人才瓶颈，难以达到企业真正转型升级目的。
表2  不同人才开发匹配模式下企业转型升级概率
	培养性开发
	管理型开发
	转型升级概率
	培养性开发
	管理型开发
	转型升级概率

	1
	1
	0.4591 
	2
	3
	0.4322 

	1
	2
	0.4728 
	2
	4
	0.4457 

	1
	3
	0.4865 
	3
	1
	0.3539 

	1
	4
	0.5003 
	3
	2
	0.3666 

	2
	1
	0.4054 
	3
	3
	0.3794 

	2
	2
	0.4187 
	3
	4
	0.3925 


对核心人才的开发方式研究发现（如表3），转型升级与非转型升级企业核心人才开发方式差异性显著，根据风险比率，转型升级企业应更偏向于短期同行借用与专家兼职，而非转型升级企业则更偏向于退休返聘，略偏向于高薪招聘。这也显示转型升级企业核心人才开发呈现短期化特征，一些中小企业为了转型升级中某些科技项目与产品研发需要，倾向于使用短期引才和项目引才，一旦项目或产品研发成功，则选择放弃人才，以缩减“养才”成本，因此，大多企业缺乏真正属于自己的产、学、研一体化的高层次人才，直接影响企业的研发能力、创新能力、高新技术吸收能力和企业的转型升级持续性。
表3  核心人才开发方式分析结果
	开发方式
	估计系数
	风险比率
	统计量p值

	高薪招聘
	-0.2593
	0.7718
	0.0010**

	退休返聘
	-0.5660
	0.5678
	0.0785.

	专家兼职
	0.3939
	1.4829
	0.0649.

	同行借用
	0.6071
	1.8349
	0.0004***


	
	四、结论与思考
		（一）珠三角地区中小转型升级企业人才结构以“三低”模式为主，人才结构需要优化。分析显示，中小转型升级企业人才结构低度化严重，研究生以上人才比例低，基本在10%以下，本科以上人才比例少，25岁以下人才占相当大比重，年龄结构较低，低学历、低年龄人才结构在用工成本上具有一定优势，但过于低度化的学历、年龄人才结构使其缺乏相应的专业知识背景和学习、创新能力。由于低龄人才流动成本低，流动性大，忠诚度低，人才稳定性差，使转型升级企业生产、培训等持续发展过程严重受阻。同时，珠三角地区中小转型升级企业多以制造业为主，转型升级过程呼唤知识型技术人才和技术创新的新型技术人才，高新技术技能人才需要扎实的专业知识背景和较强的学习能力作为技能培训基础。 
	（二）不同类型人才流动性对企业转型升级影响差异性显著，人才流动性影响因素呈现新特征。研究显示，管理类人才和复合型技能人才对企业转型升级抉择影响大，如其流动性强，企业转型方向不明确、升级技术不能满足开拓新产品要求，转型升级概率小，企业如坚持转型升级，则可能陷入“因发展而缺人，在缺人状态中发展”的轮回现象，因此，转型升级企业在关注“融资难”与“政府扶持政策”问题同时，更应关注企业内部人力资源管理机制。另外，不同类型人才其流动机制不同，人才流动呈现新特征，薪酬福利对技能型低层次人才流动影响大，但对管理与科研类等高层次人才流动性影响在逐渐弱化，管理与科研类人才更注重企业培训学习晋升与企业文化、制度等，不少人才逐渐将工作和家庭生活的质量和环境作为其流动性主要动因。转型升级企业在完善企业人才管理制度同时，需要畅通内部沟通，满足人才工作的需要，增强企业内部的凝聚力和向心力，吸引和留住核心人才，并通过引导、灌输、示范，“软硬兼施”的融入制度里，构造具有特色的企业文化，以满足新的人才流动性特征需要。
	（三）人才开发需根据企业人才结构与流动性特征有针对性实施。研究显示，制造业转型升级企业技能型等非核心人才比例大，众多缓解人才流动因素中，薪酬福利是最有效的激励手段，当转型升级企业人才的经济收入很低或者无法体现个人价值时，人才流失成为必然。企业须关注薪酬调查结果，了解同行业同地区、同规模、同类型企业的薪酬水平和政策，及时调整或制定相对策略，以保证对人才的直接吸引力。对高端、核心人才，当前主要采用的柔性引进方式（聘请、借用、兼职、返聘、顾问和咨询等）虽然解决当前企业某一领域、某一专业、某一项目的技术难题和项目支持，但其稳定性差，流动性大特点不利于转型升级企业产品、项目持续开发，企业需在薪酬福利保证条件下，从高端、核心人才流动性特征出发，注重事业留人，为其提供良好的培训机会，实现个人的职业生涯目标。只有使核心人才与企业发展前途一致，才能与企业结为长期的伙伴关系，实现个人与组织的共赢。
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