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基于演化博弈的文化创意企业创意人才流失研究
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【摘　要】阐述了文化创意企业创意人才流失的现状和原因，从有限理性角度出发，构建了文化创意企业与创意人才

的演化博弈模型。运用演化博弈论分析博弈双方的复制动态方程和动态进化过程，分析了不同情况下的演化稳定策略，预

测了博弈双方的长期稳定趋势。结果表明:创意人才工资和创意企业给予创意人才的激励、培训以及因跳槽而采取的处罚

措施是影响创意人才流失的重要原因，文化创意企业必须通过采取针对性的措施才能有效地控制创意人才流失。最后提出

了相关的管理建议，为文化创意企业的人力资源管理提供理论和方法论上的指导。
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引言

从上世纪末开始，文化创意产业和企业在全世界发达国

家和地区快速发展并形成规模。我国从本世纪初逐步加大

文化创意产业的发展力度，支持文化创意企业快速成长。

经过数年发展，文化创意产业已具有一定的规模，大量的

相关企业在市场经济中崛起。但是，在文化创意企业成长

的过程中，文化创意人才问题，尤其是创意人才的频繁流

动，给文化创意企业的发展带来的巨大的压力和约束。在

市场经济条件下，企业间技术和市场的竞争最终都体现为

人才的竞争，对于人才依赖性极强的文化创意企业更是如

此。但是由于文化创意企业工作强度大，人员流动性强，

随着市场和企业间人才争夺的局面愈演愈烈，文化创意企

业人才流失问题己变得越来越严重。对于文化创意企业而

言，如何进行有效的人力资源，尽量避免和减少创意人才

的流失，成为文化创意企业快速可持续发展的重要课题。

1  研究现状与理论提出

创意人才在文化创意企业中常担任要职，掌握核心技

术，管理不当易致流失。Ferguson(1986)区分了主动与被

动离职，强调主动离职为企业不愿见的人才流失主要形

式。March和Simon(1958)指出，离职的合理性和容易性为

关键推动因素。Solinger等(2008)认为组织承诺对员工行

为有预测作用。叶仁荪、郭耀煌(2003)研究了离职的模

型，强调组织与员工相互作用。胡志仁、磨玉峰(2006)则

通过博弈理论分析了绩效管理对员工积极性的影响。陈万

思(2011)等提出行动学习方法以提升企业人力资源管理成

效。周爱学(2011)关注中层管理者发展问题，提出对策。

刘月轩、兰红霞(2013)研究了企业文化与高层次人才流失

的关系。

近年来，创意人才流失动机转向追求职业抱负和个人价

值（王昕旭，2015）。优秀企业文化和培训对吸引和留住

人才至关重要，但一些文化创意企业缺乏良好氛围、激励

机制和培训机制，导致人才满意度和忠诚度降低。

文化创意企业与创意人才的决策相互影响，市场经济下

双方均为经济主体，追求收益最大化。双方决策可视为博

弈，博弈论模型可合理化决策过程（张维迎，2007）。然

而，现有研究未考虑有限理性，演化博弈为处理有限理性

博弈策略的有效工具（张维迎，2007）。因此，本文建立

演化博弈模型，分析文化创意企业与创意人才的行为策略

演化，探讨人才流失原因及企业应对措施，以激发创意人

才积极性，对文化创意企业可持续发展及人才个人价值实

现具有现实意义。

2  创意人才流失演化博弈模型假设

在文化创意企业中，企业与创意人才之间存在博弈，

各自有不同的策略：企业可选择监督培养或不监督培养人

才；创意人才则可选择留职或离职。双方策略和收益不对

称，具体支付矩阵如表1所示。

表1  文化创意企业与创意人才博弈模型

文化创意企业
创意人才

  离职 x   留职1 x−

监管培养 y I A N M− − −
F I M− +

R N M C− − −
M C+

不监管培养

1 y−
A−

F
pR C−

C
在表1中，创意人才为文化创意企业创造的效益为 R ，

如果企业对创意人才不实施监管和培养，则创意人才为企

业创造的效益为 pR ，其中 p 为创意人才在不监督培养情

况下对企业的贡献系数，其中0 1p< < 。创意人才的基本
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薪酬为C 。创意人才的流失对企业带来的损失为A。由于各

方面条件限制，文化创意企业以概率 y 对人才实行监管培

养，以概率1 y− 对人才不实行监管培养;创意人才以概率

x 选择离职，以概率1 x− 选择留职。 F 为离职后新企业或

者新工作给创意人才带来的效用。创意人才离职的成本为

I ，其包括罚金及其他的要求。对于文化创意企业而言，

要尽可能弥补损失且给创意人才离职设置障碍。 N 为增加

员工及创意人才对企业文化的认可度所付出的成本。 M 为

文化创意企业为增添加员工及创意人才工作激情与能力所

付出的培训成本。

3  创意企业与创意人才演化博弈分析

文化创意企业及创意人才策略的学习和动态调整速度不

快，在运用演化博弈进行分析时，可以利用其复制动态对

文化创意企业和创意人才的互动博弈进行分析。

3.1文化创意企业演化博弈复制动态及稳定策略

从表1可知，文化创意企业实施监管培养的期望收益为：

1 ( ) (1 )( )u x I A N M x R N M C= − − − + − − − −     (1)

而 采 取 不 监 管 培 养 的 期 望 收 益 为 ：

2 ( ) (1 )( )u x A x pR C= − + − −                         (2)

则文化创意企业的平均期望收益为：

1 2(1 )u yu y u
−

= + −                       (3)

复制动态方程为：

1( ) ( )

(1 )[(1 ) ]

dyF y y u u
dt

y y p Rx Ix R N M pR

−

= = − =

− − + + − − −
      (4)

令 ( ) 0dyF y
dt

= = 可得其可能的稳定状态为：

1 2
( 1)0, 1,

(1 )
p R N My y x

p R I
− + +

= = =
− +

            (5)

由演化稳定策略的性质可知，当
' *( ) 0F y < 时，

*y 为

演化稳定策略。

当

( 1)
(1 )

p R N Mx
p R I

− + +
=

− + 时， ( )F y 始终为0。此时，创

意人才留职的可能性达到
( 1)

(1 )
p R N Mx

p R I
− + +

=
− +

时，企业实施

监管培养和不实施的初始比例都是稳定的。

当
( 1)

(1 )
p R N Mx

p R I
− + +

≠
− + 时，复制动态方程有两个平

衡点 1 20, 1y y= = 。  

当
( 1)

(1 )
p R N Mx

p R I
− + +

>
− + 时，

' (1) 0F <  ，即 2 1y =

为演化稳定策略。经过长期反复博弈，有限理性的文化创

意选择实施监管培养策略。

当
( 1)

(1 )
p R N Mx

p R I
− + +

<
− + 时，

' (0) 0F <  ，即 1 0y =

为演化稳定策略。经过长期反复博弈，有限理性的文化创

意企业选择不实施监管培养。

3.2创意人才的演化博弈复制动态及稳定策略

从表1可知，创意人才离职时的期望收益为：

1 ( ) (1 )n y F I M y F= − + + −                     (6)

而创意人才留职时的期望收益为：

2 ( ) (1 )n y M C y C= + + −                       (7)

则创意人才的平均期望得益为：

1 2(1 )n xn x n
−

= + −                        (8)

创意人才的复制动态方程为：

1( ) ( ) (1 )[ ]dxH x x n n x x F yI C
dt

−

= = − = − − −     (9)

令 ( ) 0dxH x
dt

= = 可得以下稳定状态：

1 20, 1, F Cx x y
I
−

= = =                       
(10)

由演化稳定策略的性质可知，当
' *( ) 0H x < 时，

*x 为

演化稳定策略。

当
F Cy

I
−

= 时， ( )H x 始终为0。即当文化创意企业实施

监管培养的力度达到
F Cy

I
−

= 时，创意人才离职的可能性都

是稳定的。

当
F Cy

I
−

≠ 时，复制动态方程有两个平衡点 1 20, 1x x= = 。

当 F Cy
I
−

> 时，
' (0) 0H <  ，即 2 0x = 为演化稳定策略。

对于创意人才而言，留职为最佳策略。

当
F Cy

I
−

< 时，
' (1) 0H <  ， 1 1x = 是演化稳定策略。此

时对于创意人才而言，离职为最佳策略。

4  博弈结果分析

令 * ( 1)
(1 )

p R N Mx
p R I

− + +
=

− +
， * F Cy

I
−

= ，绘制文化创意企业和

创意人才的复制动态和博弈趋势，如图1所示。

图1 文化创意企业和创意人才博弈相位图
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从图1可以看出，在文化创意企业和创意人才博弈中，

1x = , 1y = 和 0x = , 0y = 是博弈的两个进化稳定策略。

文化创意企业和创意人才双方在开始时各自的策略的比例

决定了双方的博弈发展状态。

当双方的最初状况在区域C时，文化创意企业和创意人

才双方博弈会收敛到 1x = , 1y = ，即高度的监管培养却伴

随着高的离职率；

当双方的最初状况在区域A时，文化创意企业和创意人

才博弈会收敛到 0x = , 0y = ，即文化创意企业不实施监

管培养，但是创意人才离职率很低。这是企业最愿意看到

的情况。

当文化创意企业和创意人才初始状态在区域B或D时，双

方的演化的方向是不确定的，有可能进入到区域A，也有可

能进入区域C。

（1）对于文化创意企业而言，设置的人才离职成本 I
越高，会使得 *y 减小，企业实施激励和监管培养的概率就

越低，当然会导致创意企业越来越不重视人才的培养和激

励；其次， F 增多，则 *y 增大，即在新企业或者新工作给

创意人才带来的效用增大时，为了留住人才，企业实施人

才激励和监管培养的概率会增加。同时，创意人才的基本

薪酬C 的提升会使得 *y 减小，企业实施激励和监管培养的

概率就越低，当然会导致创意企业越来越不重视人才的培

养和激励。人才离职成本 I 和基本薪酬C 的提升都会进一

步留住人才，使得企业实施激励和监管培养的概率降低。

（2）对于创意人才而言，设置的人才离职成本 I 的增

加会使得 *x 减小，进而降低创意人才的离职率。创意企业

为增加员工及创意人才对企业文化的认可度所付出的成本

N 及为增加员工及创意人才工作激情与能力所付出的培训

成本 M 的增加并不一定会降低离职率，相反极有可能是的

创意人员在能力提升之后增加了离职的可能性。所以，企

业激励机制和培养机制作用是有限的。如果人才离职成本

I 的设置和企业为增加员工及创意人才对企业文化的认可

度所付出的成本 N 及为增加员工及创意人才工作激情与能

力所付出的培训成本 M 的增加能够共同起作用，就可以使

得创意人才不但获得企业文化的认同感和认可，同时其也

受到企业制度的制约，使得离职的可能性大大降低。

另外，由于
* ( 1)

(1 )
p R N Mx

p R I
− + +

=
− + ，创意人才在不监督培

养情况下对企业的贡献度的存在，使得其在不监督培养情

况下对企业的贡献度 p 越大，其离职的可能性就越大；贡

献度越小，离职的可能性就越小。这恰好反映了在一个没

有激励、监管和培养的企业中，个人能力较强且对企业做

出较大贡献的创意人才更可能选择离职。

5  研究结论与展望

5.1小结

我国文化创意企业起步较晚但发展迅速，近年来对创意人

才的研究在量和质上均有显著提升，已从理念层面转向实际

应用，并取得一定深度成果。然而，关于创意人才流失的研

究仍处起步阶段，系统性和深入性不足。创意人才频繁流动

给文化创意企业带来巨大压力和限制，是当前研究的局限。

5.2对未来工作的建议

本文从有限理性视角，运用博弈论和演化博弈论，深入

探讨了文化创意企业与创意人才之间的动态关系，并针对

企业如何减少创意人才流失提出了策略建议。研究发现：

（1）创意人才的流失与企业的薪资水平、监管培养力

度、跳槽处罚措施紧密相关，同时新工作预期收益也是影

响因素之一。（2）为促进长远发展，企业应提升创意人才

的基本工资，加强激励措施，加大对跳槽行为的处罚，并

优化监管培养流程以降低成本。（3）尽管企业的激励和监

管培养机制有一定作用，但其效果有限。因此，企业还需

通过制度性约束，如设置罚金等，来有效限制人才流失。

（4）企业应实施必要的监管，并注重情感化管理，通过营

造积极的企业文化，树立员工共同的价值观和行为准则，

从制度和情感两方面共同维系创意人才的忠诚度。
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