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摘要：在建立企业人力资源管理风险模型的基础上，运用偏最小二乘的结构方程模型对所建立的模型进行参数

求解和检验，并实现了人力资源管理风险的量化．实证研究表明，所建立的企业人力资源管理风险模型拟合度较
高，并较好地刻画了各变量之间的系数．
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　　随着市场全球化和知识经济时代的到来，我国
经济发展的方式发生了翻天覆地的变化，人力资源

在这过程中凸现的重要性愈发明显．在实际人力资
源管理的过程中，风险如影随形．７０ａ前，美国的
道·琼斯工业股票十大上市公司，如今只剩通用电

器一家．４０年前的世界５００强企业现在只剩下差不
多２００家．不计其数的企业在市场这片急流险滩上
遭遇风险的礁石，或倒闭或沉默．而这些企业的破产
都存在人力资源管理的问题，其企业的风险管理机

制也都形同虚设．
人力资源管理不仅仅是高效益的管理，更是高

风险的管理．格力公司的成功展示了人力资源管理
高收益的魅力，而巴林银行的倒闭则是敲响了重视

人力资源管理的警钟．正因为风险与收益相伴而生，
所以研究人力资源管理风险及其防范对企业屹立于

新经济时代有着重要意义．
当前，国内只有少部分学者将人力资源管理风

险进行了量化风险，并且鲜有学者将该风险与企业

效益结合起来进行分析．本文基于张亚莉和杨乃
定［１］在《企业人力资源风险模糊综合评价方法研

究》一文中所指出的主要６类人力资源风险：１）人
员流入风险；２）人员流出风险；３）技术老化风险；４）
人身健康风险；５）管理者腐败风险；６）员工渎职风
险．进行了一些实践性的改进，并引入ＰＬＳＳＥＭ［２］这

一方法对该风险做出量化，因为ＰＬＳＳＥＭ能较好地
解决非正态分布因素造成的偏差、调查数据的样本

较小以及多重共线性的问题．

１　结构方程模型及ＰＬＳ算法

１１　结构方程模型
结构方程模型分为测量模型和结构模型［３－５］．

由于测量模型表示观察变量与潜变量之间的关联，

所以测量模型又称为外部模型．而在结构模型中，潜
变量之间都相互关联，因此结构方程也称为内部

结构．［６－８］

１１１　外部模型
外部模型（测量模型）定义了各个观察变量与

潜变量之间的关联：

ｘ＝Λｘξ＋εｘ，ｙ＝Λｙη＋εｙ，
其中：外源指标（ｅｘｏｇｅｎｏｕｓ）组成的向量为ｘ；内生指
标（ｅｎｄｏｇｅｎｏｕｓ）组成的向量为 ｙ；ξ即外源潜变量组
成的向量；η即内生潜变量组成的向量；Λｘ为外源
指标在外源潜变量上的因子载荷，由此考察外源指

标与外源变量之间的关系；Λｙ为内生指标在内生潜
变量上的因子载荷，由此考察内生指标与内生变量

之间的关系；外源指标的误差项由 εｘ表示；内生指
标的误差项由εｙ表示．

外源潜变量与内生潜变量的权重分别为：



ξ^ｌ＝∑ｈｗｌｋｘｌｈ，^ηｉ＝∑ｋｗｉｋｙｉｋ，

其中：ｗｌｋ为用于估计潜变量ξｌ的第ｈ个权重；ｘｌｋ为估计
潜变量ξｌ的第ｈ个观测值；ｗｉｋ为用于估计潜变量ηｉ的
第ｋ个权重；ｙｉｋ为估计潜变量ηｉ的第ｋ个观测值．
１１２　内部模型

内部模型（结构模型）刻画不同潜变量之间的

关系：

η＝βη＋Γξ＋ζ．
注：β，ξ，ζ∈Ｒｎ，Γ∈Ｒｎ×ｎ．
其递归关系由ＰＬＳ表示，即

ηｊ＝∑ｉβｊｉηｉ＋∑ｌγｊｌξｌ＋ζｊ．

连接内生潜变量与外生潜变量的系数分别是

βｊｉ或γｊｌ，ζｊ为内生残差变量．当 ｊ＝２时，其表达式矩
阵为：

η１
η( )
２

＝
０ ０
β２１( )０ η１

η( )
２

＋
γ１１ γ１２ γ１３
γ２１ γ２２ γ( )

２３

ξ１
ξ２
ξ









３
＋
ζ１
ζ( )
２

．

由上式得η＝ Ｉ－( )β －１Γξ＋ Ｉ－( )β －１ζ＝β×ξ＋ζ．
１２　ＰＬＳＳＥＭ的迭代算法

通过外部模型估计与内部模型估计的相互迭

代，从而得到潜变量的估计值．具体步骤如下：
步骤１　赋初值于外部权重 ｗｉｊ，一般情况下初

值为１．
ｗ（１）ｉｊ ＝１ｉ＝１，２，…，ｍ；ｊ＝１，２，…，( )ｎ，

其中：ｉ表示第ｉ个潜变量，ｊ表示第ｉ个潜变量的第ｊ个
观察变量；ｎ为潜变量的个数，ｍ为观察变量的个数．

步骤２　对潜变量进行外部估计．
外部估计就是各个潜在变量分别由其相应的观

测变量的线性组合进行估计．此处设外生潜变量和
内生潜变量的变量集合为：ξｉ（ｉ＝１，２…，ｍ），

ξｉ
（１）＝ ∑

ｎ

ｊ＝１
ｗ（１）ｉｊ ｘ( )ｉｊ．

步骤 ３　计算内部权重以及潜变量的内部
估计．

此处采用形式以及符号权重来定义内部权

重［９］．由于ｗｉｊ为外部权重，则 ｗｉｊ′为内部权重．

ｗｉｊ′＝ｓｉｇｎｒ珋ξｉ，珋ξ( )( )ｊ ＝

１，　 ｒ珋ξｉ，珋ξ( )ｊ ＞０，

－１，ｒ珋ξｉ，珋ξ( )ｊ ＜０，

０，　 ｒ珋ξｉ，珋ξ( )ｊ ＝０{ ．

根据ｗｉｊ′可得

珋ξ′（１）ｉ ＝ ∑
ｎ

ｊ＝１
ｗｉｊ′珋ξ

′（１）( )ｉ ，ｉ＝１，２，…，ｍ．

步骤４　计算外部权重 ｗ（２）ｉｊ，此处的“（２）”表
示初值以外的权重．

ｗｉｊ
（２）＝ｒｘｉｊ，珋ξ

′（１）( )ｊ ．
步骤５　判断是否满足以下收敛条件．

ｗ（ｋ）ｉｊ －ｗ
（ｋ＋１）
ｉｊ ＜１０－５．

若满足该收敛条件，或者达到给定的迭代次数，则

停止迭代并进行步骤６；否则，重新从步骤１开始运行．

步骤６　在用估计值珋ξ′（ｋ）ｊ 代替原来的潜变量珋ξ
（ｋ）
ｉ 之

后，接着运用ＰＬＳ回归法对内部模型的参数进行估计．

２　基于ＰＬＳＳＥＭ的企业人力资源管理风险模型

随着全球经济的飞速发展，近年来因为过于松

懈的人力资源管理而导致的损失越来越多．不论是
２０１４年４月１６日发生的韩国“岁月号”沉船事件，
还是８月２日发生的江苏昆山化工厂爆炸事件，都
鲜明的表示出企业或公司都需要重视人力资源管

理．而人力资源管理中如何测量其风险又是重中之
重，只有将风险进行量化才可以降低该风险所产生

的损失．本文依据张亚莉和杨乃定［１］所指出人力资

源风险的种类，根据可行性进行删减和增加因素，并

基于这些变量的因果关系，建立了测评企业人力资

源管理风险的潜变量，以及其因果关系概念模型．
２１　企业人力资源管理风险因果关系概念模型的
建立

企业管理的目标就是提高企业效益，而传统的

量化模型总是忽略该目标，过于孤立的分析人力资

源管理风险．这不利于企业或公司对其人力资源管
理风险的评估．本文结合企业效益这一目标建立了
反映这些潜变量之间相关关系的因果关系概念模

型，如图１所示．

该模型以企业人力资源管理风险为中心，将与该

风险有关的因素进行因果关系的分析，并建立一个系

统性的网络链条．如图１所示，共有７个结构变量，其
中有５个影响变量、２个结果变量，以及９种假设关
系．该模型的优势在于关注到企业运作的目的之一隐
性结果，同时也注意到企业效益的影响并没有直接作

用于企业人力资源管理风险上，而是通过其他因素发

挥其间接效应．具体指标体系如下表１所示．
２２　基于ＰＬＳ的企业人力资源管理风险ＳＥＭ模型

根据上述分析可知，该模型以企业人力资源管

理风险为中心，且与其他因素构成一个系统性的网

络链条．共有７个潜变量，５个外生潜变量ξ１，ξ２，ξ３，
ξ４，ξ５，２个内生潜变量η１，η２，模型如下图２所示．
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表１　企业人力资源管理风险模型的指标体系

潜在变量 可测变量

人员流入风险 ξ１
１）员工大专以上学历人员所占比例Ｘ１１
２）人力资源经理（主任）能够在多大程度上影响企业的人事政策Ｘ１２

人员流出风险 ξ２
３）员工对公司发展前景的评判Ｘ２１
４）员工工作报酬的公平程度Ｘ２２

技术老化风险 ξ３
５）员工在公司所得到的工作方面的指导Ｘ３１
６）新产品的生产周期Ｘ３２

人身健康风险 ξ４

７）员工工作条件Ｘ４１
８）公司领导阶层对员工关心程度Ｘ４２
９）员工进行户外活动的频率Ｘ４３
１０）公司向员工提供医疗体检的频率Ｘ４４

员工渎职风险 ξ５

１１）对待员工迟到与缺勤的处罚力度Ｘ５１
１２）公司纪律正确合理性Ｘ５２
１３）员工工作量分配合理性Ｘ５３
１４）公司加班的频率Ｘ５４

企业人力资源管理风险 η１ １５）公司每年进行大面积人事调动的频率ｙ１１

企业效益 η２
１６）员工的平均工资ｙ２１
１７）中高层管理者的比例ｙ２２

３　实证分析

本文采用 ＰＬＳＳＥＭ的方法，运用 ＳｍａｒｔＰＬＳ软
件对数据进行分析，验证企业人力资源管理风险模

型的有效性，并且得到模型中潜变量与其观察变量

以及各个潜变量之间的相关系数．
３１　数据收集

研究收集的数据是通过向西部某企业的中层管

理人员发放调查问卷统计得来的．问卷根据前面建
立的观察变量共设计１７个度量题目，问卷答题采用
单项选择，答题方式是４级量表，度量题目计４分为
“同意”，３分为“较为同意”，２分为“不置可否”，
１分为“不同意”．由于该企业只有１０名中层管理人
员，所以收回问卷共１０份．样本数据如表２．

表２　样本数据

指标名称 经理１ 经理２ 经理３ 经理４ 经理５ 经理６ 经理７ 经理８ 经理９ 经理１０

Ｘ１１ ２ ３ ３ ３ ３ １ ３ ４ ４ ３
Ｘ１２ ３ ３ ４ ４ ３ ２ ４ ３ ４ ３
Ｘ２１ ２ ４ ４ ２ ４ ４ ４ ２ ３ ４
Ｘ２２ １ ２ ４ ３ ３ ４ ３ ２ ４ ４
Ｘ３１ ４ ３ ２ ４ ２ １ ４ ２ ４ ３
Ｘ３２ ３ ４ ２ ３ １ ２ ３ ２ ４ ３
Ｘ４１ ４ ３ １ ４ ２ ４ ３ ４ ４ ２
Ｘ４２ ３ ２ ２ ４ １ ３ ３ ４ ２ ３
Ｘ４３ ３ ３ １ ４ ３ ２ ４ ４ ３ ４
Ｘ４４ ４ ３ ２ ４ ３ １ ２ ３ ４ ２
Ｘ５１ ２ ２ ４ ２ １ ３ ４ ３ ２ ２
Ｘ５２ ２ ３ ４ ２ １ ２ ４ ３ ４ １
Ｘ５３ ２ ３ ４ ２ １ ３ ２ ４ ２ ３
Ｘ５４ ２ ３ ４ ２ １ ３ ２ ３ ３ ２
ｙ１１ ２ ４ ３ ４ ４ ４ ３ ４ ２ ４
ｙ２１ ３ ３ ４ ２ １ ２ ２ ４ ４ ４
ｙ２２ ３ ４ ２ ３ ３ １ ２ ４ ２ ３
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３２　测量模型的检验
内部一致性信度和内敛效度的检验是对测量模

型检验的主要内容．内部一致性信度是通过由
Ｆｏｒｎｅｌｌ和Ｌａｃｋｅｒ定义的综合信度（ＣｏｍｐｏｓｉｔｅＲｅｌｉａ
ｂｉｌｉｔｙ）［１０］来衡量．本文用各潜变量的平均共积效度
（ＡＶＥ）和相应观察变量的载荷来衡量内敛效度．测
量模型检验的结果如下表３所示．
３２１　观察变量的信度测评

测量结果的稳定性、一致性和可靠性是信度主

要的组成部分，即考察被测者的一贯性与稳定性的

真实特征是否被测验结果反映，用信度系数（Ｒ）来
表示．

对于随机误差 Ｅ，通常假定其期望值为 ０，且
与真实值独立．在此前提下，则满足 Ｅ（Ｘ）＝
Ｅ（Ｔ），由于 Ｔ与 Ｅ相互独立，所以 Ｖａｒ（Ｘ）＝
Ｖａｒ（Ｔ）＋Ｖａｒ（Ｅ）．Ｖａｒ（Ｅ）与 Ｖａｒ（Ｘ）的相对大小
可以用于评测调查结果的可信度．信度系数 Ｒ定
义为：真实值的方差 Ｖａｒ（Ｔ）在测量值方差 Ｖａｒ（Ｘ）
中所占的比例，即

Ｒ＝Ｖａｒ（Ｔ）Ｖａｒ（Ｘ）＝１－
Ｖａｒ（Ｅ）
Ｖａｒ（Ｘ），

Ｒ越大说明测量的随机误差越大，测量的可信度越
低；反之，可信度越高．

但该公式是理论上的公式，在实际操作中操作

性较低．故研究者普遍采用Ｃｒｏｎｂａｃｈ′α系数．

αｊ＝

１
ｎｊ ｎｊ( )－１∑ｉ≠ｋｃｏｒｘｊｉ，ｘ( )ｊｋ

１
ｎｊ－１

＋ １
ｎｊ ｎｊ( )－１∑ｉ≠ｋｃｏｒｘｊｉ，ｘ( )ｊｋ

×
ｎｊ
ｎｊ－１

，

其中：ｊ表示第ｊ个潜变量；ｘｊｉ表示第ｊ个潜变量的第
ｉ个观察变量；ｎｊ表示第 ｊ个潜变量的观察变量的
个数．

当同一潜变量的观察变量之间一致性越高，则

Ｃｒｏｎｂａｃｈ′α系数就会越高，即越接近１观察变量的数
据信度就越高．观察变量之间的一致性越高，也就是
观察变量间的相关系数越高．根据惯例本文模型的
Ｃｒｏｎｂａｃｈ′α系数至少要大于０７．同时也可以用综合
信度来评估，即ＣｏｍｐｏｓｉｔｅＲｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ至少要大于０５．

表３　测量模型的检验结果

可测变量 均值 标准差 载荷

人员流入风险（ＣｏｍｐｏｓｉｔｅＲｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ＝０８８８，ＡＶＥ＝０７９９，Ｃｒｏｎｂａｃｈ′α＝０７６６）

Ｘ１１ ２９ ０８７６０ ０８３３

Ｘ１２ ３３ ０６７５０ ０９５１

人员流出风险（ＣｏｍｐｏｓｉｔｅＲｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ＝０８６７，ＡＶＥ＝０７６６，Ｃｒｏｎｂａｃｈ′α＝０７１４）

Ｘ２１ ３３ ０９４９０ ０９４２

Ｘ２２ ３０ １０５４９ ０８０３

技术老化风险（ＣｏｍｐｏｓｉｔｅＲｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ＝０９２０，ＡＶＥ＝０８５２，Ｃｒｏｎｂａｃｈ′α＝０８３２）

Ｘ３１ ２９ １１０００ ０９６９

Ｘ３３ ２７ ０９４９０ ０８６４

人身健康风险（ＣｏｍｐｏｓｉｔｅＲｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ＝０９２０，ＡＶＥ＝０８５２，Ｃｒｏｎｂａｃｈ′α＝０８３２）

Ｘ４１ ３１ １１０１０ ０８３３

Ｘ４２ ２７ ０９４９０ ０６７７

Ｘ４３ ３１ ０９９４９ ０７０５

Ｘ４４ ２８ １０３３０ ０６８６

员工渎职风险（ＣｏｍｐｏｓｉｔｅＲｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ＝０８１４，ＡＶＥ＝０５４６，Ｃｒｏｎｂａｃｈ′α＝０８６５）

Ｘ５１ ２５ ０９７２０ ０７６３

Ｘ５２ ２６ １１７４０ ０９８９

Ｘ５３ ２６ ０９６６０ ０３６８

Ｘ５４ ２５ ０８５００ ０６９７

企业人力资源管理风险（ＣｏｍｐｏｓｉｔｅＲｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ＝０３０８，ＡＶＥ＝１０００，Ｃｒｏｎｂａｃｈ′α＝１０００）

ｙ１１ ３４ ０８４３０ １０００

企业效益（ＣｏｍｐｏｓｉｔｅＲｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ＝０７７７，ＡＶＥ＝０６４１，Ｃｒｏｎｂａｃｈ＇α＝０４７１）

ｙ２２ ２９ ０７３８０ ０９１２

ｙ２４ ２８ １１０００ ０６７１

３２２　观察变量的效度分析
效度即有效性，某种意义上是用测量工具可以

准确测出所需测量目标的准确程度，即所想要考察

内容能够由所测量到的结果反映的程度，要测量的

９１１第６期　　　　　　　　　　　　　　杨　流，张　理：基于ＰＬＳＳＥＭ的风险模型应用



目标与测量结果越吻合，则有效性越高；反之，则有

效性越低．而效度是用残差的方差 Ｖａｒ（ε）来衡量．
在Ｘ＝λξ＋ε中，Ｖａｒ（ε）越小则用观察变量 Ｘ来测
量潜变量ξ的效度就越高．同样，在实际运用时其操
作性也很弱，因此选用 ＡＶＥ来衡量效度．ＡＶＥ即平
均共积效度，也被称为内敛效度．ＡＶＥ一般要求大于
０５，若遗漏了重要的观察变量就会导致ＡＶＥ过小．

ＡＶＥｊ＝
∑
ｉ
λ２ｊｉＶａｒ（ξｊ）

∑
ｉ
λ２ｊｉＶａｒ（ξｊ）＋∑ｉＶａｒ（εｊｉ）

，

其中：ｊ表示第ｊ个潜变量；ｉ表示第ｊ个潜变量的第ｉ
个观察变量．
３２３　测量模型的检验结果

由表３可得到，几乎所有的潜变量 Ｃｒｏｎｂａｃｈ′α
系数均超过了临界值，证明所有变量的信度较高．同
时，几乎所有观察变量的载荷都高于临界水平０６．
其中只有一个观察变量的载荷为０３６８，该观察变
量为员工工作量分配合理性（Ｘ５３）．由于调查对象
为中层管理人员，他们的工作量虽然都不同，但大部

分人都认为是超负荷工作．故此处载荷较低．并且由
表３也可得，所有潜变量的 ＡＶＥ都超过了临界值
０５，这也同样说明变量具有较高的内敛效度．
３２４　结构模型的检验结果

结构模型的检验主要是估计路径系数和Ｒ２值．
内生潜变量能被外生潜变量的解释程度由 Ｒ２值反
应，路径系数反映的则是潜变量之间的影响程度以

及方向．如下图 ３所示，企业人力资源管理风险的
Ｒ２为０．３０８，而企业效益的 Ｒ２为０１．虽然两者的
Ｒ２值均不大，但其依然可以说明一些问题．因为不
同部门的经理对待同一问题的看法和感知均不同，

从而对人力资源风险的感知也不同．而且影响企业
效益的因素很多，人力资源管理风险可以解释１０％
已经是很大的一个比例，不容忽视．该模型的路径系
数如图３所示．

由图３可得出以下几点：
１）人身健康风险与人员流出风险之间的路径

系数为－０９４５，这说明员工的人身健康风险对人员
流出风险的影响是负相关，即人员流出风险越高会

导致人身健康风险变低．
２）人员流入风险与技术老化风险之间的路径

系数为 ０５３５，即两者之间呈正相关．这也符合实
际，若企业对招聘的员工素质要求不高，就会导致企

业的生命力降低．
３）企业人力资源管理风险与企业效益之间的

路径系数为－０３１７，即两者呈负相关．证明了本文
的观点：企业人力资源管理风险对企业效益有负效

应，企业管理应该重视人力资源管理风险．

４　小结

研究企业人力资源管理风险，对企业自身效益、

企业管理者，尤其是企业中层管理者对该风险的管

理和控制有较大的现实意义．如果企业可以把人力
资源管理风险进行有效的管理与控制，那么一方面

有利于提高企业效益，使企业更有生命力；另一方面

有助于降低发生因人力资源管理风险而造成事故的

比率．本研究提供了一种量化人力资源管理风险的
途径，使得该风险不再抽象和笼统，而变得具体．本
模型的结果可为企业管理人员制定人力资源管理政

策提供参考和依据．
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