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基于人才流动的企业隐性知识传播模型研究1 

杨湘浩，刘云 

（北京理工大学管理与经济学院 100081） 

摘要：本文考察企业存在人才流动情况下的隐性知识的传播规律，建立了基于人才流动的隐

性知识传播的传染病模型，并对常见的两种情况进行模型求解。研究发现，管理层可以通过

适当调节某些变量值，达到促进或抑制隐性知识在企业中传播。最后对员工轮岗机制促进隐

性知识在企业中传播进行模型解释。 
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Abstract: This paper investigated the law of tacit knowledge transfer, built an 
epidemic model of tacit knowledge spread based on the talents flow, solved the model 
in two common situations. It has been discovered that managers can stimulate or 
suppress the spread of tacit knowledge in enterprises via proper adjustment of some 
variable value. At the last, this paper used the model to explain the position-changing 
system can promote the spread of tacit knowledge in enterprises. 
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1 引言 

在知识经济时代背景下，知识已经成为企业获得竞争优势的关键资源，企业

通过加快知识传播，实现知识共享，可以有效地提高核心竞争力，保持长期竞争

优势。波兰尼将知识分为显性知识和隐性知识。其中,隐性知识是指存在于个体

中的,私人的且具有情境依赖的知识,它依赖于经验、直觉和洞察力。由于隐性知

识依附在企业中的员工、技术和工具所形成的特定情境之中,使得企业能够有效

地抵制竞争对手的战略复制，所以，隐形知识是企业形成其核心竞争力的基础。

隐性知识依附其拥有者，不可编码,具有难以被表达，与其拥有者不可分离的特

点，属于复杂性很高的知识。组织沟通领域研究表明，知识的复杂程度与沟通渠

道选择存在着很强的关联性，越是复杂性的、具有情景依赖性的知识越倾向于选

择面对面的互动沟通[1]。因此，隐性知识的传播主要通过人际互动、实践经验和

面对面互动沟通等方式实现，可以说隐性知识的传播是一种接触性传播。 
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国内学者朱少英等通过建立微分方程模型，探讨了组织内隐性知识传播高峰

期及其影响因素[2]。耿凯平等对组织中员工传播能力分进行分层，分析了复杂组

织内隐性知识传播的特点及其主要衡量指标[3]。但是，两者都没有考虑企业间人

才流动对企业隐性知识传播的影响，有些脱离企业运营的实际情况。通常,隐性

知识是通过实践和“干中学”在企业中形成,并依附在企业员工身上。一般情况

下，企业内隐性知识的形成需要较长时间和较高成本，在竞争激烈的市场环境下，

企业通常走捷径，通过人才争夺,即从另一个企业（特别是竞争对手）把需要的

人才“挖”过来,这样隐性知识将随着企业人才的流动而转移。本文正是基于人

才流动的情况来分析探讨企业隐性知识传播规律，并建立相应的隐性知识传播模

型。 

2 模型建立 

隐性知识不可编码，难以被表达，不能通过正规的形式（例如学校教育、大

众媒体等形式）进行传递，它主要通过人际互动、实践经验和面对面互动沟通等

方式实现传播，即接触性传播，其传播方式类似于接触性传染病的流行。以某类

隐性知识传播为例，先将企业内员工分为两类：知识员工（拥有正在考察的某种

隐性知识的员工，即染病者）和知识学习者（不拥有正在考察的某种隐性知识的

员工，即易感者）。接触性传染病在疫区中传播与疫区的初始的染病者人数、易

感者人数、染病者与易感者接触机会和易感者的感染率有关。参照接触性传染病

流行的建模过程，假设 ( )M t 表示 t时刻企业员工总数（疫区总人数）。 ( )K t 和 ( )U t

分别表示在 t时刻知识员工（染病者）和知识学习者（易感者）在企业员工总数

中所占的比例。则， ( ) ( ) 1K t U t+ = 。 0K ， 0U 和 0M 为初始知识员工、知识学习

者在企业员工总数中所占的比例和企业员工总数。当企业员工总数 ( )M t 足够大

时，可以把企业员工总数 ( )M t 、知识员工比率 ( )K t 和知识学习者比率 ( )U t 看作

连续变量，并假定知识员工和知识学习者在企业中呈均匀分布。假设知识员工在

单位时间内接触的总人数为 m （假定 m 为常数），且其接触的 m 名员工中，有

( )U tm 名知识学习者通过和知识员工的接触成为知识员工，即被感染，称 ( )U tm 为

某种隐性知识的有效传播率（感染率）。为了适应市场竞争和自身发展的需要，
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企业经常对员工队伍进行不断的调整。企业通过人才引进（或争夺）、员工辞退

等手段扩充或缩减员工队伍规模。同时，企业还存在正常的员工流动现象。因此，

企业的员工队伍处在一种动态的变化过程中。可以假设在单位时间内，企业知识

员工的离职率为a （染病者离开疫区的比率），知识学习者离职率为 b （易感者

离开疫区的比率），同时知识员工的入职率为u（染病者进入疫区的比率），知识

学习者的入职率为 v（易感者进入疫区的比率）[4-11]。 

根据以上的分析和假设，在 t时刻，企业员工总数为 ( )M t （疫区总人数）。

此时，企业有 ( ) ( )M t K t 名知识员工（染病者）和 ( ) ( )M t U t 名知识学习者（易感

者）。在单位时间内，每名知识员工接触人数为 m，其中有 ( )U tm 名知识学习者

通过有效接触成为知识员工（易感者被感染）。此外，在单位时间内，企业中有

( ) ( )M t K ta 名知识员工离职（离开疫区）， ( ) ( )M t U tb 名知识学习者离职（离开

疫区）。同时，有 ( ) ( )uM t K t 知识员工入职（染病者进入疫区）， ( ) ( )vM t U t 名知

识学习者入职（易感者进入疫区）。则在单位时间内，企业知识员工数的净增长

为初始时刻的知识员工数与知识学习者通过接触感染转换为知识员工数之和减

去知识员工离职数，即 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( )uM t K t M t K t U t M t K tm a+ - ，企业员工总数

净 增 长 为 两 类 员 工 的 入 职 数 减 去 两 类 员 工 的 离 职 数 ， 即

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( )uM t K t vM t U t M t K t M t U ta b+ - - 。因此，可建立如下基于人才流

动的企业隐性知识传播的传染病模型： 

 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( )dM t K t uM t K t M t K t U t M t K t
dt

m a= + -      

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( )dM t uM t K t vM t U t M t K t M t U t
dt

a b= + - -      

 

3 模型求解 

以上建立的是一个非线性的微分动力学方程组，无法求出其解析解，为了说

明问题，可考虑以下两种常见情况：一种是企业员工总数不断增加的情况。一般

情况下，当企业在创建或扩张时，企业员工数会呈现上升趋势。此时，企业的经
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营目标较明确，资金相对充裕，员工的离职率也比较低。另一种是企业员工总数

保持相对稳定的情况。通常情况下，当企业发展到一定规模后，人才流入、流出

达到相对的平衡，企业员工总数在一段间内会保持相对的稳定。 

1) 情况Ⅰ 

假设在单位时间内，企业聘用 A名新员工， 0M 为初始时刻的企业员工总数，

0A M= （ A相对于 0M 足够小），企业员工总数扩张的上界为M ，即当企业员工

总数达到M 时，就停止员工队伍的扩充。由于企业受到其经营目标的约束，这

种假设是合理的。为简单起见，假定这些新员工不拥有企业正在传播的某种隐性

知识，同时假定这段时间没有员工离职。则以上模型可化简如下: 

( ) ( ) ( ) ( ) ( )dM t K t M t K t U t
dt

m=           (1) 

( )dM t A
dt

=
              (2) 

由(1) 得： 

( ) ( )( ) ( ) ( ) ( ) ( )dK t dM tM t K t M t K t U t
dt dt

m+ =
      (3) 

将 ( ) 1 ( )U t K t= - 和(2)代入(3)，并整理得： 

记，
( )( , ) ( ) [ ( )(1 ( )) ] ( )dK tf M K M t M t K t A K t

dt
m= - -@       (4) 

由于 0 ( )M M t M£ £ ，则 

( , ) [ (1 ( )) ] ( ) ( , )f M K M K t A K t f M Km£ - - @       (5) 

0 0( , ) [ (1 ( )) ] ( ) ( , )f M K M K t A K t f M Km³ - - @      (6) 

其中 0M 、M 为常数，故(5)和(6)右边都是关于 ( )K t 的二次曲线，由(4)、

(5)、(6)知，三条曲线形状示意图如下： 
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( , )f M K

( , )f M K

0( , )f M K

 

图 1 企业隐性知识传播函数示意图 

当
( )( ) dI tM t

dt
达到最大时 ，知识员工人数增长最快，记此刻的 ( )K t 为 maxK 。

由(5)和(6)式，并利用二次曲线性质，得： 

0
max

1 1

2 2

A A
M MKm m

- -
£ £           (7) 

由(5)知，在员工数不断增加的企业中隐性知识传播速率比在固定员工数（员

工数为M ）的企业中隐性知识传播速率小。究其原因是，此时每位知识员工与

知识学习者之间的有效接触率低，即 ( ) ( ) ( )M t U t MU tl l< 。但比在固定员工数（员

工数为 0M ）的企业中隐性知识传播速率大，因为此时每位知识员工与知识学习

者之间的有效接触率相比较高，即 0( ) ( ) ( )M t U t M U tl l> 。 

当 0A M= 时，则 A M= （因为企业员工数是递增的），由(7)式知，企业隐

性知识传播最快的时机在 max
1
2

K = 前，近
1
2
处。例如：当 0 100M = ， 10A = ， 5m = ，

500M =  ，则 maxK 取值区间为（0.490，0.498）。 即当 0A N= 时，企业隐性知

识传播最快时刻与企业员工数保持不变知识传播最快时刻相近[2]。令

0

2
M MM +

=% ，代入(1)式，得： 

( ) ( ) ( )dMK t MK t U t
dt

m=
% %

           (8) 

消去常数M% ，并将 ( ) 1 ( )U t K t= - 代入(8)，得： 
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( ) ( )(1 ( ))dK t K t K t
dt

m= -
           (9) 

又， 0(0)K K= ，求解微分方程(9)得： 

1

0

1( ) [1 ( 1) ]tK t e
K

m- -= + -
           (10) 

由上述分析可知，对于这种情况的企业，当 0A M= 时，企业隐性知识传播

最快的时机在 max
1
2

K » 处，将此代入(10) 得： 

1

0

1 1[1 ( 1) ]
2

te
K

m- -» + - ，解出： 

1
max

0

1ln( 1)t
K

m-» -
            (11) 

maxt 与m和 0K 成反比，当单位时间知识员工与知识学习者之间的接触率m越

大，初始时刻的知识员工数 0K 越大， maxt 就会越小，这意味着企业中该隐性知识

传播最快时刻就会越早到来。例如，当疫区内初始时刻的染病者多，而且对染病

者不加隔离，任其走动，染病者与易感者的接触机会大，将导致传染病的提前大

爆发，这种情况与上述隐性知识传播的情况相类似。由 lim ( ) 1
x

K t
®+¥

= 可知，随着

时间的推移，企业中知识员工的比率会越来越高，直至企业所有员工都拥有这种

隐性知识，但实际情况并非如此。隐性知识不能在企业中完全传开的原因可能有

多种，例如人才流动，学习遗忘、部分员工存在抵触心理等都会影响隐性知识在

企业中传播。由传染病流行理论知，当染病者大量进入疫区后，将急剧加速传染

病的流行。同理，当企业聘用知识员工时，将会促进隐性知识在企业中的传播。

当前企业在人才招聘过程中，特别强调员工的行业经验也正说明这一点。 

2) 情况Ⅱ 

对于第Ⅱ种情况，在 t时刻，企业员工总数为 ( )M t ，由于企业员工数保持相

对稳定，则可设 ( )M t M» 。将 ( )M t M» ，代入(12)式，消去M ，上述微分方程

可化简为： 
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( ) ( ) ( ) ( ) ( )dK t uK t K t U t K t
dt

m a= + -         (12) 

将 ( ) ( ) 1K t U t+ = 代入（12）式，得： 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( )(1 ( )) ( ) ( )dK t uK t K t U t K t K t K t u K t
dt

m a m a= + - = - - -  (13) 

 又， 0(0)K K= ，求解上述微分方程，得： 

( ( )) 1

0

1( ) [ ( ) ]
( ) ( )

u tK t e
u K u

m am m
m a m a

- - - -= + -
- - - -

 当 ( )um a¹ -   (14) 

1

0

1( ) [ ]K t t
K

m -= + ， 当 ( )r um a= + -             (15) 

令
u

md
a

=
-

,即知识员工接触率与净离职率之比（离职率与入职率之差），代

入(14)式，并整理得： 

1(1 ) 1

0

1 1 1( ) [ ( ) ]1 11 1

t
K t e

K
m

d

d d

- - -= + -
- -

          (16) 

由(16)得，当 1d > 时，
1lim ( ) 1

t
K t

d®+¥
= - ，当 1d < 时， lim ( ) 0

t
K t

®+¥
= 。由(15)

知，当 1d = ， lim ( ) 0
t

K t
®+¥

= 。故可得如下定理: 

定理 1：对于第Ⅱ种情况的隐性知识的传播模型(14)，当 1d > 时，

1lim ( ) 1
t

K t
d®+¥

= - ，当 1d £ 时， lim ( ) 0
t

K t
®+¥

= 。由此可知，当单位时间知识员工的

接触的人数大于知识员工的净离职数时，企业中的隐性知识不会消失，知识员工

的人数随着时间的推移，接近于
1(1 )M
d

- ；当单位时间知识员工的接触的人数小

于等于知识员工的净离职数时，随着时间的推移，知识员工的人数会越来越少，

最后趋于 0，从而隐性知识在企业中最终会消失，所以 1d = 是区分某种隐性知识

是否能够在企业中传播的拐点。因此，管理层可通过各种管理手段改变单位时间

知识员工的接触人数、离职数和入职数来控制隐性知识在企业中的传播。 

定理 2：当 1d > 时，使 '' ( ) 0K t = 的 t值为 

1

0

1(1 )1[ (1 )] ln[ 1]t
K
dm

d
-

-
= - -
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因此，在此时企业隐性知识传播速度得到最大值。 1d £ 时， ( )K t 的二阶导数

不存在，即隐性知识传播速度没有极值点。 

由定理 1可知，企业管理层可以通过改变一些变量，促进或抑制隐性知识在

企业中的传播，同时达到控制企业中最终获得隐性知识的总人数。由定理 2可知，

企业可通过调整一些变量值达到控制隐性知识的传播速度以及传播速度达到极

值的时间。 

4 案例分析--员工轮岗的模型解释 

员工轮岗是指员工从企业内部的一个工作岗位转换到同一层面的其他工作

岗位的过程[12-13]。员工轮岗伴随着企业的知识流动。企业的隐性知识嵌入在企业

员工身上。与其他知识传播方式相比,员工轮岗特别适合于隐性知识的传播,因为

它是知识载体自身流动的结果。假设某位员工从工作岗位 I 轮换到工作岗位 II。

该员工离开工作岗位 I时，必须把工作岗位 I所承担的工作移交给接替该工作岗

位的其他员工。在工作交接过程中，这个员工会将工作岗位 I所需的知识（包括

隐性知识）逐渐转移给接替者。当该员工进入工作岗位 II 所在的团队，通过密

切的工作合作和人际交往,他把自己拥有的知识(包括在工作岗位 I 所学到的和

积累的知识)转移给工作岗位 II 所在团队的其他成员。同时工作岗位 II 所在团

队的其他成员也将他们自己拥有的知识分享给这位员工。当下一个员工轮岗发生

时,这个过程将在更大的知识存量基础上继续展开。这种转移-学习-转移的循环

过程使隐性知识在企业内部不同团队之间以一种不断加速的方式进行转移。从隐

性知识传播模型上分析，员工轮岗机制主动改变了以下变量：第一，员工轮岗使

得员工在企业建立了比较广泛的人际关系，提高了员工单位时间接触总人数的可

能，即改变m值。第二，通过员工轮岗，不论是轮岗者还是接替者都被迫在短时

间内掌握岗位所需的相关知识，从而提高了隐性知识的有效传播率 ( )U tm 。这

两个变量值的增大，会加速隐性知识在企业中的传播。因此，企业管理层可合理

使用员工轮岗制，加速企业知识，特别是隐性知识在企业中的传播，从而建立有

效的企业知识学习机制。 

5 结论 

在新形势下，知识已经成为企业获得竞争优势的关键资源，企业知识，特别
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是隐性知识，它在企业知识中占有绝大部分比例，由于其难以被竞争对手复制，

形成了企业核心竞争力的基础[14-15]。本文考察企业存在人才流动情况下的隐性知

识的传播规律，建立了基于人才流动的隐性知识传播的传染病模型，并对常见的

两种情况进行模型求解，最后对员工轮岗机制促进隐性知识在企业传播进行模型

解释。研究结果表明：对于情况Ⅰ，当企业招聘的新员工数 0A M= （即企业招

聘的新员工远远小于企业员工数），企业中隐性知识的传播与企业员工数保持不

变的隐性知识的传播规律相似。此时，通过提高知识员工的接触率和增加初始时

刻的知识员工数，可以促进隐性知识在企业中的传播；对于情况Ⅱ，单位时间知

识员工的接触人数、离职数和入职数直接影响着隐性知识在企业中的传播速度。

当三者达到某一临界值时，隐性知识会逐渐从企业中消失。因此，管理层可以通

过管理手段调节这些变量，达到促进或抑制某种隐性知识在企业中的传播的目

的。管理层若想使某类隐性知识在企业中迅速传播，可采取如下措施，首先提高

知识员工与其他员工的接触机会，其次降低知识员工的离职率，多招聘行业员工

（具有同种隐性知识的员工）。本文建立的基于人才流动的企业隐性知识传播模

型对于企业有效开发和利用隐性知识，加强企业知识管理，建立学习型组织有一

定的理论和现实意义。由于企业隐性知识传播规律比较复杂，本文没有对知识员

工的传播能力进行划分，没有考虑知识员工的知识遗忘率等，需要在今后的研究

中深入探索。 
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