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摘要：在人力稀缺服务行业中，提升员工的心理幸福感是增强其留职意愿的重要方式。以养老行业为

例，针对养老护理员和养老服务机构在提升养老护理员心理幸福感过程中资源耗损的问题，在厘清养

老服务机构和养老护理员利益逻辑的基础上，构建养老护理员和养老服务机构的演化博弈模型并引入

“约束−激励”机制，分析不同情形下养老服务机构和养老护理员的博弈决策。研究发现：当养老服

务机构从采取措施提升养老护理员心理幸福感的行为中获得的收益足够高时，即使没有外界干预，仍

然可以有效提升养老护理员的心理幸福感，但不存在唯一稳定的均衡策略；在引入“约束−激励”机

制的情况下，其他利益相关主体施加的奖励和惩罚成本之和不仅要大于养老护理员耗费个人资源以提

升心理幸福感所造成的损失，而且要大于养老服务机构为帮助养老护理员提升心理幸福感所造成的损

失，才可以得到唯一稳定的均衡策略即{积极应对，帮助}。 
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一、引言 
 

所有的竞争，归根结底是人才的竞争。在人

力稀缺服务行业，人才的流失是行业发展的关键

瓶颈，人才的培养是保持行业朝气的活力源泉。

在所有的人力稀缺服务行业中，养老服务行业关

乎民生、连着民心，是我国所有家庭都参与其中

的一个行业，其发展状态直接关乎我国老年人是

否真正能够实现“老有所养、老有所依、老有所

安”。随着老龄化的加剧，我国的养老服务需求

正在迅速增加[1]。联合国国际老龄问题研究所马 

文・福尔摩萨研究员指出：养老护理人才职业

化，对中国迎接人口老龄化的挑战至关重要。影

响中国养老事业发展的“瓶颈”并不是养老院、

医院、养老设备等硬件资源，而是直接服务于老

年人的人力资源。如果根据养老床位建设目标的

要求测算，2020 年我国大概需要 64 万养老护理

员，到 2050 年需要 124 万养老护理员，而如果

全部失能半失能老人都得到护理，2020 年至少需

要 520 万养老护理员，到 2050 年则至少需要 1314

万养老护理员[2]。根据北京师范大学发布的《2017

年中国养老服务人才培养情况报告》，我国养老

护理员实际数量不足 50 万人，持证人员不足 2 
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万人，缺口巨大。养老护理员缺乏成为直接制约

养老服务行业发展的决定性因素[2−3]。护理人员总

量不足且周转率高、专业化不足、男性护理员少

等成为养老服务行业共同面临的现实问题[4]。因

此，养老服务企业通过制定人力资源管理战略以

降低养老护理员流动率就成为养老护理员急缺

形势下助力养老服务企业实现可持续发展的关

键问题。 

民政部发布的一项数据分析报告显示，养老

机构服务人员存在“三高、三低”问题，即：女

性占比高、人员流动率高、劳动强度高；工资收

入低、社会地位低、服务水平低。而护理员招聘

难和留住难，更是整个养老产业的普遍窘境[4]。

招不到护理员，养老机构就将面临空床率问题，

陷入运营困境[5]。而在实地调查中，发现有小部

分养老护理员愿意坚持从事这一行业的普遍原

因是：与老人相处时，感觉自己特别被需要，是

有价值的，心里是富足的、幸福的，而这就是养

老护理员所需要的成就感。从中可以看出，类似

于一般企业员工[6]，当养老护理员感知幸福时，

会选择留职，但感知不幸福时，则很有可能会选

择离职。因此，探讨如何培养养老护理员的幸福

感，对养老服务机构“招来人、留住人”具有重

要的现实意义，是其实现健康发展、可持续运营

的关键。 

以往关于幸福感的研究更多地聚焦在源于

快乐论的主观幸福感，但主观幸福感是通过个体

对心理或情感的一种主观认知或即时的体验感

知来判断个体是否幸福，只关注个体即时的快乐

或愉悦感知，无法反映出个体内心感知的真实状

态。20 世纪 90 年代以来，一些心理学研究者认

为，仅从快乐论来解释幸福感具有片面性，并不

能充分反映人们是否充分挖掘了潜能和开展了

健康、积极、向上的生活。因此学者们从实现论

出发来诠释幸福感，他们认为幸福不仅仅是获得

即时的快乐体验，还需要充分发挥自身潜能，实

现人生价值。由此，提出了应用“心理幸福感”

来重新解释幸福，以区别于主观幸福感。心理幸

福感可以理解为个体潜能充分实现的心理感受

及愉悦体验，是一个需要持久努力和投资的动态

过程。有部分学者基于员工的工作情境探讨了工

作幸福感或职业幸福感，认为它是指工作情境中

感知到的幸福感，主要指个体对当前所从事工作

的认知评价和情感体验[7]。对于养老护理员而言，

其幸福感的影响因素有其独特性，一方面会受工

作环境的影响，另一方面，女性为主的群体特征

使其幸福感受家庭因素的诸多影响。因此，养老

护理员的幸福感会同时受工作与家庭两方面的

影响，用工作幸福感或职业幸福感来解释都较为

片面，本文选择心理幸福感来体现养老护理员的

幸福感。 

心理幸福感在动态变化过程中，会受到家

庭、工作、组织环境等方面因素的影响[8−10]。繁

忙的工作致使养老护理员无暇照顾家庭，另外家

庭生活的不顺也可能对护理员的工作状态产生

影响，导致工作−家庭的双向角色冲突[11−12]。根

据资源保存理论[13]，角色压力可能威胁或导致养

老护理员情感资源的耗损，为减轻角色压力，养

老护理员努力控制环境，不得不通过各种渠道获

取某些资源来弥补情绪资源的损失[14]。角色压力

作为养老护理员资源流失威胁的重要途径，可能

会使养老护理员产生不安全感，进而演变成工作

倦怠、心理幸福感降低等负面的心理感知[15]。因

此，由工作−家庭双向冲突产生的角色压力是否

会导致养老护理员的心理幸福感降低，取决于养

老护理员在应对角色压力时所损耗的资源和养

老护理员通过不同渠道获得的资源是否能够维

持平衡[14]。组织支持感知能够满足员工对组织的

需求，例如希望受到组织的重视和尊重等[16]。从

实践上来说，当养老护理员遭到工作−家庭双向

冲突所带来的压力时，寻求组织支持是获取组织

资源的重要方式，养老服务组织为其提供尊重、

情感、工作等方面的支持是提升养老护理员心理

幸福感、稳定护理员队伍的关键[12]。但目前我国

养老事业处于起步阶段，大多数地区的养老服务

组织管理普遍缺乏专业性，难以满足养老护理员

对组织支持等资源的获取，致使员工内心感知产

生较大的不稳定性。因此，其心理幸福感会随时

受到与客户的交互过程、工作−家庭冲突、组织

环境等因素的影响[17]。而员工心理与行为状态的

变化取决于多方利益相关者的博弈结果，如对资

源损耗的博弈、员工与组织的博弈、幸福感影响
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个体行为决策的博弈等[18−21]。以往关于个体心理

幸福感的研究较多关注其影响因素、作用机制、

测量维度等方面，较少从演变视角探究个体心理

幸福感的动态均衡过程，而个体的心理感知状态

达到某一稳定状态，其实质是由自我与外界作用

力量之间的耗损与获取这一博弈过程决定    

的[4,22]。因此可以考虑应用博弈论分析养老护理

员心理幸福感的均衡稳态形成过程。相对于经典

博弈理论，演化博弈以有限理性为前提，运用策

略互动的思想，将传统的纳什均衡精炼为演化稳

定均衡[23]，同时引入选择机制构建复制动态模

型，更适用于分析养老护理员心理幸福感提升过

程中，养老护理员心理幸福感的演化以及多主体

互相作用的关系[4]。 

基于此，本文针对人力稀缺服务行业的留人

难问题，以养老服务行业为例，从养老服务机构

和养老护理员耗费各自资源，共同提升养老护理

员心理幸福感的策略选择出发，探讨养老服务机

构与养老护理员之间均衡稳定策略的形成过程。

具体来讲，将针对养老护理员心理幸福感的演化

过程，基于演化博弈方法建立养老护理员和养老

服务机构之间的演化博弈模型，分析博弈双方反

复博弈、学习和策略调整的过程，然后引入其他

利益相关主体的“约束-激励”机制，以实现最

优的稳定均衡策略，以使养老护理员的心理幸福

感处于较高的稳定均衡状态，以期为养老护理员

和养老服务机构的策略选择提供科学参考，也为

其他人力稀缺行业提升员工心理幸福感及其留

职意愿提供参考。 

 

二、问题描述与基础模型 

 

(一) 问题描述 

以往研究已经证实，在服务行业中，员工个

人的内外部资源(心理资本或组织支持感知)对其

心理幸福感具有显著的积极影响。同样地，在养

老服务行业这一人力稀缺服务行业中，养老护理

员感知到的组织支持及其积累的心理资本会对

其心理幸福感产生影响。因此，为控制养老护理

员心理幸福感的变化，养老服务机构和养老护理

员可以采取不同的策略，而该策略的决策过程和

结果则是养老服务机构和养老护理员之间演化

博弈的结果。 

首先，由于提升心理幸福感需要耗费养老护

理员的内部资源，因此养老护理员需要考虑是要

采取积极的态度还是消极的态度，采取多大程度

的积极态度或消极态度，来提升其心理幸福感。

养老护理员要考虑采取何种策略来提升其心理

幸福感？采取每种策略会获得多少的价值收益

或付出多少成本？ 

其次，养老护理员心理幸福感的稳定或提升

有助于增强其对养老服务机构的忠诚度，遏制其

离职意愿的产生。当养老护理员想要提升其心理

幸福感时，养老护理员需要权衡是消耗个人资源

来提升心理幸福感，还是希冀从养老服务机构获

取各方面的组织支持来提升其心理幸福感。而养

老服务机构的应对策略是养老护理员无法控制

的，因为养老护理员和养老服务机构都处于信息

不对称的分散决策状态。因此，养老服务机构和

养老护理员二者在提升养老护理员的心理幸福

感时，由于会消耗各自的资源，使得二者会进行

应对策略选择的博弈。养老护理员会希望从养老

服务机构获取足够多的支持并消耗尽量少的个

人资源来提升心理幸福感，而养老服务机构为养

老护理员提供各方面的组织支持来满足养老护

理员的需求是需要付出成本的，因此养老服务机

构需要决策是否对提升养老护理员的心理幸福

感施加帮助。在本研究中，将养老护理员投入个

人资源定义为采取积极策略，不投入资源定义为

采取消极策略。养老服务机构为养老护理员提供

组织支持定义为采取帮助策略，不提供组织支持

定义为不帮助策略。 

本文依据实际情况，提出下述前提假设： 

假设 1：养老护理员和养老服务机构均为有

限理性行为主体[4]，博弈方始终追求自身利益最

大化。 

假设 2：博弈方分别来自不同的主体，博弈

成员间随机配对和相互学习，进行动态重复博

弈，其策略选择的过程可以用博弈主体的复制动

态方程来模拟。 

假设 3：养老护理员和养老服务机构进行博

弈，养老护理员的策略空间为｛积极，消极｝；
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养老服务机构的策略空间为｛帮助，不帮助｝。

“积极−帮助”策略是社会所期盼的最优策略。 

基于上述分析，本文假设养老护理员拥有的

个人内部资源存量(如心理资本)为其带来的效益

为 χ1，而养老护理员的个人外部资源存量(如组织

支持感知，其大小取决于养老服务机构资源投入

的程度，可以视为养老服务机构的行为)为养老服

务机构带来的效益记为 χ2。养老护理员投入个人

内部资源(如心理资本)来提升心理幸福感，给其

带来的价值收益为 π1，耗费的个人内部资源成本

为 C1；同理，养老服务机构为帮助养老护理员提

升心理幸福感，从而达到有效执行养老服务机构

的员工发展计划的目的，需要为养老护理员提供

某些方面的组织支持来满足养老护理员的需求，

假设该行为产生的价值收益为 π2，那么为养老服

务机构带来的价值收益为 π2i，为养老护理员带来

的价值收益为 π2s，养老服务机构付出的资源成本

为 C2。由于养老护理员要通过将养老服务机构提

供的组织支持转化为个人的外部资源来提升心

理幸福感，而该转化程度会直接影响养老护理员

心理幸福感提升的有效性，因此本文将养老服务

机构供给的组织支持的可转换程度记为 μ 

(μ∈[0,1])，而养老服务机构供给的组织支持最终

能够转为养老护理员个人外部资源的程度记为 v 

(v∈[0,1])，因此，有 π2s=χ2μν，养老服务机构获

取的价值收益则为 π2i=π2−χ2μν。需要说明的是，

养老机构采取帮助或不帮助，养老护理员采取积

极或消极的策略组合过程中，可能会受到其他因

素的影响，但为简化分析，本文只关注与该情境

有关的关键因素。 

但养老护理员或养老服务机构采取何种策

略都是不确定的，因此本文假设养老护理员采取

消极策略的概率为q1 (q1∈[0,1])(采取积极策略的

概率记为 1−q1)，而养老服务机构采取不帮助策

略的概率记为q2 (q2∈[0,1])(采取帮助策略的概率

记为 1−q2)。 

涉及的变量与符号说明如表 1 所示。要使讨

论有意义，需令 χ1>0，χ2>0，π1>0，π2i>0，π2s>0，

C1>0，C2>0，否则不符合现实情况。 

(二) 基础模型 

由于提升养老护理员的心理幸福感需要一

个过程，且在该过程中会反复受到不利工作条件

的影响(如工作−家庭冲突等)，因此养老护理员和

养老服务机构之间资源消耗的策略互动过程可

以用演化博弈来描述。在每一期的博弈中，养老

护理员和养老服务机构都会进行策略的选择，将

养老护理员和养老服务机构分别记为博弈方 1 和

博弈方 2。每一个博弈方案对提升养老护理员的

心理幸福感具有的策略集分别为{积极，帮助}、

{积极，不帮助}、{消极，帮助}、{消极，不帮助}。

表 2 描述了养老护理员和养老服务机构之间的博

弈情形。 

 

表 1  参数符号与说明 

符号 参数说明 

χ1 养老护理员个人内部资源存量效用 

χ2 养老服务机构组织支持存量效用 

π1 养老护理员采取积极策略带来的价值收益 

π2 养老服务机构采取帮助策略带来的总价值效益

π2i
养老服务机构采取帮助策略为其本身带来的价

值收益 

π2s
养老服务机构采取帮助策略为养老护理员带来

的价值效益 

μ 养老服务机构供给的组织支持的可转换程度

v 
养老服务机构供给的组织支持最终转化为养老

护理员个人外部资源的程度 

C1 养老护理员采取积极策略付出的资源成本 

C2 养老服务机构采取帮助策略付出的资源成本

θ 采取消极策略或不帮助策略的惩罚成本 

q 采取积极策略或帮助策略的概率 

 

表 2  养老服务机构与养老护理员的博弈矩阵 

养老 

护理员

养老服务机构 

帮助 不帮助 

积极应对
{χ1−C1+π1+χ2μv, 

χ2−C2+π2−χ2μv} 
{χ1+π1−C1, χ2}

消极应对 {χ1+χ2μv, χ2+π2−C2−χ2μv} {χ1, χ2} 

 

向 量 组 {χ1−C1+π1+χ2μv, χ2−C2+π2−χ2μv} 、

{χ1+π1−C1, χ2}、{χ1+χ2μv, χ2+π2−C2−χ2μv}、{χ1, χ2}

分别代表了养老护理员和养老服务机构采取{积

极，帮助}、{积极，不帮助}、{消极，帮助}和{消
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极，不帮助}时博弈方的收益，括号内的前半部

分表示养老护理员的净收益，括号内的后半方表

示养老服务机构的净收益。因为养老护理员心理

幸福感提升或下降，是养老护理员与养老服务机

构各自的策略实施行为共同作用的结果，而养老

服务机构的努力可以转化为养老护理员的收益。

因此假设养老护理员和养老服务机构的收益都

可以帮助提升养老护理员的心理幸福感水平，并

通过养老护理员的净收益表示出来。 

1. 养老护理员心理幸福感演化的稳定策略

与均衡点分析 

假设养老护理员采取“积极”策略的概率

为 q1(t)，则采取“消极”策略的概率为 1−q1(t)。

养老服务机构采取“帮助”策略的概率为 q2(t)，

则采取“不帮助”策略的概率为 1−q2(t)。 

那么，养老护理员采取积极策略的期望收 

益为： 
 
u1=q2{χ1−C1+π1+χ2μv}+(1−q2) (χ1+π1−C1}   (1) 

 
养老护理员采取消极策略的期望收益为： 

 
u2=q2(χ1+χ2μv)+(1−q2)χ1         (2) 

 
此时，养老护理员的整体收益为： 

 
u12=q1(t)u1+[1−q2(t)]u2         (3) 

 
因此，养老护理员采取应对策略的复制动态

方程为： 

    1
1 1 1 12( ) u

dq t
F q q t u

dt
     

     1 1 1 11q t q t C             (4) 

养老服务机构采取帮助策略的期望收益为： 
 

 3 1 2 2 2 2u q C         

1 2 2 2 2(1 )( )q C             (5) 
 

养老服务机构采取不帮助策略的期望收  

益为： 
 

4 1 2 1 2(1 )u q q             (6) 
 

此时，养老服务机构的整体收益为： 
 

 34 2 3 2 4( ) 1 ( )u q t u q t u           (7) 
 

因此养老服务机构采取应对策略的复制动

态方程为： 
 

    2
2 2 3 34( ) u

dq t
F q q t u

dt
     

     2 2 2 2 21q t q t C            (8) 
 

由养老护理员和养老服务机构的复制动态

方程构成的利益关系主体的复制动态系统方程

如下： 
 

      

     

      

     

1
1 1 1 12

1 1 1 1

2
2 2 3 34

2 2 2 2 2

u

    1

u

    1

dq t
F q q t u

dt

q t q t C

dq t
F q q t u

dt

q t q t C



  


   


      

    


      

  (9) 

 
该系统的局部均衡点构成演化博弈均衡策

略，养老护理员和养老服务机构都是决策者，相

对于个体决策，养老护理员群体的积极(消极)策

略和养老服务机构的帮助(不帮助)策略会随着时

间发生变化，通过不断地改变他们的策略而获得

最大的目标收益。当复制动态方程组 F(q2)=0, 

F(q1)=0 时，养老护理员和养老服务机构的收益均

达到均衡状态，得到四个局部均衡点：A(0, 0)、

B(1, 0)、C(0, 1)、D(1, 1)。 

为确定养老护理员心理幸福感提升过程中

利益群体关系演变的最终结果，需要对该系统各

个局部均衡点进行稳定性分析。Friedman 提出可

以应用雅克比矩阵来对局部均衡点的稳定性进

行分析，以检验博弈系统的稳定状态[24−25]。对于

本研究所涉及的养老护理员心理幸福感演化博

弈的动态系统，其雅克比矩阵及其对应的行列式

和迹的表达式为： 
 

 

 

 

 

1 1

1 2
1

2 2

1 2

F q F q

q q
J

F q F q

q q

  
      
    

 

 
  

  
1 1 1

2 2 2 2

                   01 2
 

1 2                0

q C

q C


  

  
    

 

 (10) 
 

       1 2 2 1
1

1 2 1 2

det
F q F q F q F q

J
q q q q

   
    

   
  

 
    1 2 1 1 2 2 21 2 1 2q q C C         (11) 
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   1 2
1

1 2

 
F q F q

tr J
q q

 
  

 
 

 
     1 1 1 2 2 2 21 2 1 2q C q C         (12) 

根据雅克比矩阵的局部均衡点稳定性分析

法，对四个均衡点进行稳定性分析，结果如表 3

所示。 

 

表 3  四个局部均衡点的稳定性分析结果 

局部 

均衡点 
Det (J1) Tr (J1) 

A(0, 0) (π1−C1)(π2−χ2μv−C2) π1−C1+π2−χ2μv−C2 

B(1, 0) −(π1−C1)(π2−χ2μv−C2) −(π1−C1)+π2−χ2μv−C2

C(0, 1) −(π1−C1)(π2−χ2μv−C2) π1−C1−(π2−χ2μv−C2) 

D(1, 1) (π1−C1)(π2−χ2μv−C2) −(π1−C1)−(π2−χ2μv−C2)

 

从表 3 可以看出，动态复制系统均衡点的行

列式值和迹的正负性与养老服务机构转移给养

老护理员的价值收益、养老护理员和养老服务机

构的资源存量、获取的收益和耗费资源的成本密

切相关。因此，养老护理员和养老服务机构的决

策对系统的均衡点起关键作用。 

2. 养老护理员心理幸福感演化稳定均衡的

参数讨论 

根据 Friedman 提出的应用雅克比矩阵分析

系统演化的稳定性的思想[22]，若策略(x, y)是系统 

均衡的稳定策略，那么行列式 Det(J1)和迹 Tr(J1)

应满足 Det(J1)>0 和 Tr(J1)<0。由以上分析可知，

系统的稳定均衡点取决于养老护理员和养老服

务机构的资源存量、获取的收益和耗费资源的成

本的大小。因此可以分为四种情况进行讨论，每

种情形下的行列式Det(J1)和迹 Tr(J1)如表 4所示。 

情形 1：当 π1>C1 且 π2−χ2μv>C2 时，根据雅

克比矩阵的均衡条件可知：对局部均衡点 A(0,0)，

有 Det(J1)>0、Tr(J1)>0，因此点 A(0,0)不符合均衡

条件；对局部均衡点 B(1,0)，有 Det(J1)<0，而 Tr(J1)

的取值大小取决于养老护理员和养老服务机构

净收益之差，有可能为正值，也有可能为负值，

因此点 B(1,0)不符合均衡条件；对局部均衡点

C(0,1)，有 Det(J1)<0，而 Tr(J1)的取值大小取决于

养老护理员和养老服务机构净收益之差，有可能

为正值，也有可能为负值，因此点 C(0,1)不符合

均衡条件；对局部均衡点 D(1,1)，有 Det(J1)>0、

Tr(J1)<0，因此点 D(1,1)符合均衡条件，是该系统

演化的博弈均衡点。由此可知，当养老护理员和

养老服务机构的收益均大于成本时，二者分别采

取“积极”策略、“帮助”策略，此时能够最大

限度地提升养老护理员的心理幸福感，从而使得

养老护理员积极地为入住老年人提供高质、高效

的养老服务。 

情形 2：当 π1<C1且 π2−χ2μv<C2时，根据雅 
 

表 4  均衡点的稳定性分析结果 

局部均衡点 

情形 1 情形 2 

π1>C1且 π2−χ2μv>C2 π1<C1且 π2−χ2μv<C2 

Det(J1) Tr(J1) 稳定性 Det(J1) Tr(J1) 稳定性 

A(0, 0) + + 不稳定 + − ESS 

B(1, 0) − +/− 不稳定 − − 不稳定 

C(0, 1) − +/− 不稳定 − − 不稳定 

D(1, 1) + − ESS + + 不稳定 

局部均衡点 

情形 3 情形 4 

π1>C1且 π2−χ2μv<C2 π1<C1且 π2−χ2μv>C2 

Det(J1) Tr(J1) 稳定性 Det(J1) Tr(J1) 稳定性 

A(0, 0) − +/− 不稳定 − +/− 不稳定 

B(1, 0) + − ESS + + 不稳定 

C(0, 1) + + 不稳定 + − ESS 

D(1, 1) − +/− 不稳定 − +/− 不稳定 
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克比矩阵的均衡条件可知：对局部均衡点 A(0,0)，

有 Det(J1)>0、Tr(J1)<0，因此点 A(0,0)符合均衡条

件，是该系统演化的博弈的均衡点；对局部均衡

点 B(1,0)，有 Det(J1)<0、Tr(J1)<0，因此点 B(1,0)

不符合均衡条件；对局部均衡点 C(0,1)，有

Det(J1)<0、Tr(J1)<0，因此点 C(0,1)不符合均衡条

件；对局部均衡点 D(1,1)，有 Det(J1)>0、Tr(J1)>0，

因此点 D(1,1)不符合均衡条件。这表明，当养老

护理员和养老服务机构采取措施提升养老护理

员的心理幸福感时，其所获得的收益如果小于所

耗费的资源成本，那么养老护理员和养老服务机

构无论最初采取什么策略，最终的稳定均衡点都

是{消极，不帮助}。同时也表明，期望的最优稳

定均衡策略{积极，帮助}，无法通过养老护理员

或养老服务机构自身的演化来实现，如果想要实

现最优稳定均衡策略，需要进行制度、政策、老

年人态度、社会公众认可等方面的适当干扰。如

当老年人对养老护理员提供的服务非常满意时，

老年人及其家属给予肯定和赞扬，可以使养老护

理员从工作中获得满足感并提升其心理幸福感，

进而使得养老护理员积极地为老年人和养老服

务机构创造更多的价值。 

情形 3：当 π1>C1 且 π2−χ2μv<C2 时，根据雅

克比矩阵的均衡条件可知：对局部均衡点 A(0,0)，

有 Det(J1)>0，Tr(J1)的取值大小取决于养老护理

员和养老服务机构净收益之差，有可能为正值，

也有可能为负值，因此点 A(0,0)不符合均衡条件；

对局部均衡点 B(1,0)，有 Det(J1)>0、Tr(J1)<0，因

此点 B(1,0)符合均衡条件，是该系统演化的博弈

的均衡点；对局部均衡点 C(0,1)，有 Det(J1)>0、

Tr(J1)>0，因此点 C(0,1)不符合均衡条件；对局部

均衡点 D(1,1)，有 Det(J1)<0，而 Tr(J1)的取值大

小取决于养老护理员和养老服务机构净收益之

差，有可能为正值，也有可能为负值，因此点

D(1,1)不符合均衡条件。由此可知，当养老护理

员采取措施提升心理幸福感时，如果其收益大于

耗费的资源成本，那么无论养老服务机构采取何

种措施，最终相关利益群体的最优稳定均衡策略

为{积极，不帮助}。 

情形 4：当 π1<C1 且 π2−χ2μv>C2 时，根据雅

克比矩阵的均衡条件可知：对局部均衡点 A(0,0)，

有 Det(J1)>0，Tr(J1)的取值大小取决于养老护理

员和养老服务机构净收益之差，有可能为正值，

也有可能为负值，因此点 A(0,0)不符合均衡条件；

对局部均衡点 B(1,0)，有 Det(J1)>0、Tr(J1)>0，因

此点 B(1,0)不符合均衡条件；对局部均衡点

C(0,1)，有 Det(J1)>0、Tr(J1)<0，因此点 C(0,1)符

合均衡条件，是该系统演化博弈的均衡点；对局

部均衡点 D(1,1)，有 Det(J1)<0，而 Tr(J1)的取值

大小取决于养老护理员和养老服务机构净收益

之差，有可能为正值，也有可能为负值，因此点

D(1,1)不符合均衡条件。这说明当养老护理机构

采取措施帮助养老护理员提升其心理幸福感时，

如果养老服务机构的收益大于耗费的资源成本，

而养老护理员的收益小于耗费的资源成本，那么

无论养老护理员采取何种措施，最终相关利益群

体的最优稳定均衡策略为{消极，不帮助}。 

 

三、引入“约束−激励”机制的 
     养老护理员心理幸福感演化 

博弈模型 
 

从以上研究中可以看出，选取何种策略组

合，取决于养老护理员和养老服务机构各自的收

益与成本的大小。当养老护理员采取的应对措施

的收益大于资源耗费成本，而养老服务机构的收

益小于资源耗费成本时，即使养老服务机构不采

取任何应对措施，养老护理员也能够有效地提升

其心理幸福感。同理，当养老服务机构采取应对

措施帮助养老护理员提升其心理幸福感的收益

大于资源耗费成本，而养老护理员的收益小于资

源耗费成本时，即使养老护理员不采取任何应对

措施，养老服务机构采取的积极应对措施也能够

帮助养老护理员有效地提升其心理幸福感。但当

养老护理员和养老服务机构各自的收益小于资

源耗费成本时，养老护理员和养老服务机构就会

陷入“囚徒困境”，使得{消极，不帮助}策略成

为演化均衡策略。因此为避免双方陷入非合作博

弈，必须引入外界力量的“约束−激励”机制来

进行控制。 

以往的研究主要关注针对养老护理员或养
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老服务机构，如何设计机制以约束其行为的问

题。因为从现实中来说，养老护理员与养老机构

之间是相互依存的关系，养老护理员需要养老服

务机构提供工作机会来获取报酬或者实现自身

价值，而养老服务机构则需要一支稳定的、专业

的养老护理员队伍来维持其正常运营，从而为入

住老年人提供满意的养老服务。当养老服务机构

未提供养老护理员所需的组织支持时，可能会对

养老护理员的心理幸福感产生消极影响，甚至促

使养老护理员做出如虐待老人等以损害服务质

量为代价来报复养老服务机构的反生产行为。同

理，养老护理员不采取积极应对措施时，也会为

养老服务机构带来服务质量等方面的损失。 

但是养老服务行业属于劳动密集型行业，需

要进行大量的“管理员工”的工作，仅对不利组

织的行为进行惩罚所带来的效果远低于惩罚与

激励并行的机制。而现有研究对如何同时设计

“约束−激励”机制以使养老护理行业的利益主

体做出利组织行为，或主动提升服务质量还鲜有

说明。因此，本部分试图在考虑惩罚消极行为的

基础上，设计约束−激励机制，来督促养老护理

行业的利益主体(养老护理员、养老服务机构)采

取最优策略有效提升养老护理员的心理幸福感，

为老年人提供优质服务提供护理员队伍保障。 

假设当养老护理员对提升心理幸福感采取

“积极”策略，而养老服务机构采取“帮助”策

略为养老护理员提供组织支持以帮助其提升心

理幸福感时，其他利益主体(如政府、老年人、社

会公众)会对两者进行一定的奖励，用 B 表示。

例如，由于养老护理员为老年人提供的是“关系

型”服务，当养老护理员和养老服务机构共同努

力克服养老护理员遭遇的工作−家庭等外部干扰

问题，并致力于提升养老护理员的心理幸福感

时，养老护理员会因为心理幸福感的提升而以更

加积极的姿态为老年人提供服务，并向老年人传

递正能量，使老年人的老年生活得到充实；而老

年人在养老服务机构良好的生活状态，会使得其

家属对养老护理员和养老服务机构提供的养老

服务认可，从而使养老护理员获得工作为其带来

的成就感、满足感和幸福感，并以更好的工作状

态为老年人提供优质服务，以此往复，便形成了

利益主体之间价值收益输送的良性循环。因此，

外界对养老护理员和养老服务机构工作的认可，

可以看作是一种来自社会公众层面的奖励。而就

我国养老护理队伍建设情况来看，养老护理员的

职业身份得不到公众的认可，是阻碍该职业群体

发展的主要因素之一。此外，假设养老护理员或

养老服务机构二者中有一方采取“消极”/“不

帮助”策略的话，会产生一定的社会成本，主要

表现为其他利益主体对其行为进行的惩罚，惩罚

成本为 A。此时，养老护理员和养老服务机构的

博弈收益矩阵如表 5 所示。 

 

表 5  引入“约束-激励”机制的养老服务机构与养

老护理员的博弈矩阵 

养老 

护理员

养老服务机构 

帮助 不帮助 

积极应对
{χ1−C1+π1+χ2μv+B, 

χ2−C2+π2−χ2μv+B} 

{χ1+π1−C1+B, 

χ2−A} 

消极应对
{χ1+χ2μv−A,  

χ2+π2−χ2μv−C2+B} 
{χ1, χ2} 

 

(一) 演化稳定策略分析 

1. 养老护理员的演化稳定策略分析 

在其他利益主体的“约束−激励”机制下，

养老护理员采取积极策略的期望收益为： 

u1=q2{χ1−C1+π1+χ2μv+B}+(1−q2) (χ1+π1−C1+B} 

(13) 

养老护理员采取消极策略的期望收益为： 
 

u2=q2[χ1+χ2μv−A}+(1−q2)χ1        (14) 
 

此时，养老护理员的整体收益为： 
 

u12=q1(t)u1+[1−q2(t)]u2         (15) 
 

因此养老护理员采取应策略的复制动态方

程为：  
    1

1 1 1 12G( ) u
dq t

q q t u
dt

     

     1 1 2 1 11q t q t q t A C B              (16) 
 

令 G(q1)=0，可以得到养老护理员采取应对

策略的复制动态方程的两个稳定均衡点，即 q*
1=0

和 q*
1=1。 
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①如果 q2=q
*
2=(C1−π1−B)/A，且 0≤(C1−π1−B)/ 

A≤1 时，那么 G(q1)=0 恒成立，这说明当养老服

务机构按 q2=(C1−π1−B)/A的水平采取“帮助”策

略时，养老护理员选择“积极”策略或者“消

极”策略的收益并没有显著区别。 

②如果 q2>q
*
2=(C1−π1−B)/A，那么 q*

1=0 和

q*
1=1 是两个可能的稳定均衡点。对 G(q1)求导，

可以发现 G′(1)<1，因此 q1=1 是演化博弈的稳定

策略。 这 意味着 当 养老服 务 机构以 大 于

(C1−π1−B)/A的水平选择“帮助”策略时，养老护

理员的策略选择逐渐从“消极”向“积极”转

变，最终使“积极”策略成为稳定均衡策略。从

上述分析可知，当 A 越大时，q2>q
*
2=(C1−π1−B)/A

的条件越容易满足，说明养老服务机构采取“帮

助”策略的可能性越大，同时也表明，当其采取

“不帮助”策略的惩罚成本越大时，越容易获得

最优的稳定均衡策略。 

③如果 q2<q
*
2=(C1−π1−B)/A，那么 q*

1=0和 q*
1=1

是两个可能的稳定均衡点。对 G(q1)求导，可以

发现 G′(0)<1，因此 q1=0 是演化博弈的稳定策略。

这意味着当养老服务机构以小于(C1−π1−B)/A 的

水平选择“帮助”策略时，养老护理员的策略选

择逐渐从“积极”向“消极”转变，最终使“消

极”策略成为稳定均衡策略。 

2. 养老服务机构的演化稳定策略分析 

在其他利益主体的“约束−激励”机制下，

养老服务机构采取帮助策略的期望收益为： 
 

3 1 2 2 2 2( )u q C B          

1 2 2 2 2(1 )( )q C B            (17) 
 

养老服务机构采取不帮助策略的期望收  

益为： 
 

4 1 2 1 2( ) (1 )u q A q             (18) 

因此养老服务机构采取应对策略的复制动

态方程为： 
 

    2
2 2 3 34G( ) u

dq t
q q t u

dt
     

 
     2 2 1 2 2 21q t q t q t A B C               

                  (19) 

令 G(q2)=0，可以得到养老服务机构采取应

对策略的复制动态方程的两个稳定均衡点，即

q*
2=0 和 q*

2=1。 

①当 q1=q
*
1=(χ2μv+C2−π2−B)/A，且 0≤(χ2μv+ 

C2−π2−B)/A≤1 时，那么 G(q2)=0 恒成立，这说明

当养老护理员按 q1=(χ2μv+C2−π2−B)/A 的概率采

取“积极”策略时，养老服务机构在帮助养老护

理员提升心理幸福感时，选择哪种策略的收益并

无明显差别。 

②如果 q1>q
*
1=(χ2μv+C2−π2−B)/A，那么 q*

1=0

和 q*
1=1 均是稳定的均衡点。在对 G(q2)求导后，

可以发现 G′(1)<1，因此 q1=1 是演化博弈的稳定

策略。类似于对养老护理员采取应对策略时的复

制动态方程的分析思路，当养老护理员以大于

(χ2μv+C2−π2−B)/A 的概率选择“积极”策略时，

养老服务机构的策略选择逐渐从“不帮助”向

“帮助”转变，最终使“帮助”策略成为稳定均

衡策略。因此，当惩罚成本 A 越大时，q2越大于

均衡解 q*
2=(C1−π1−B)/A，同时也表明，养老服务

机构采取“帮助”策略的可能性越大，越容易获

得最优的稳定均衡策略。 

③如果 q1>q
*
1=(χ2μv+C2−π2−B)/A，那么 q*

1=0

和 q*
1=1 均是稳定的均衡点。类似于对养老护理员

采取应对策略时的复制动态方程的分析思路，首

先对 G(q2)求导，可以发现 G′(0)<1，因此 q1=0 是

演化博弈的稳定策略。这说明当养老护理员以小

于(χ2μv+C2−π2−B)/A 的概率选择“积极”策略

时，养老服务机构的策略选择逐渐从“帮助”向

“不帮助”转变，最终使“不帮助”策略成为最

优稳定均衡策略。 

(二)“约束−激励”机制下养老护理员心理

幸福感稳定均衡的参数讨论 

根据上述分析，可以得到由养老护理员和养

老服务机构的复制动态方程构成的利益关系主

体的复制动态系统，如式(20)： 

1
1 1 1 12

1 1 2 1 1

2
2 2 3 34

2 2 1 2 2 2

( )
( ) ( )(u )

    ( )[1 ( )][ ( ) ]

( )
( ) ( )(u )

   ( )[1 ( )][ ( ) ]

dq t
G q q t u

dt
q t q t q t A C B

dq t
G q q t u

dt
q t q t q t A C B



  

    


   

    

     

 

   (20) 
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在其他利益主体的“约束−激励”机制下，

可以得到由养老护理员和养老服务机构的复制

动态方程构成的利益相关主体的复制动态系统

的演化博弈模型的五个均衡点，即 A(0,0)、B(1,0)、

C(0,1)、D(1,1)、E(q*
1, q

*
2)。引入“约束−激励”机

制后，根据 Friedman 的思想，可以得到养老护理

员心理幸福感演化博弈的动态系统，其雅克比矩

阵及其对应的行列式和迹的表达式为： 
 

1 1

1 2
1

2 2

1 2

( ) ( )

( ) ( )

G q G q

q q
J

G q G q

q q

  
    
  
   

 

 

1 2
1 1

2 1 1

2 12
2 2

2 2 2

         (1 2 )
[ ( ) ( )]

[ ( ) ]

(1 2 )[ ( )
[ ( ) ( )]

]

q
q t q t A

q t A C B

q q t A
q t q t A

C B



  

  
    

 
      

(21) 

 
       1 2 2 1

1
1 2 1 2

det
G q G q G q G q

J
q q q q

   
    

   
  

 
    1 2 2 1 11 2 1 2q q q t A C B          

 
 1 2 2 2q t A C B           

 
        2

1 2 2 11 1q t q t q t q t A           (22) 
 

   1 2
1

1 2

 
G q G q

tr J
q q

 
  

 
 

 

     1 2 1 1 21 2 1 2q q t A C B q           
 

 1 2 2 2q t A C B            (23) 
 

根据雅克比矩阵的局部均衡点稳定性分析

方法，对五个均衡点进行稳定性分析，结果如表

6 所示。 

从表 6 可以看出，引入“约束−激励”机制

后，养老护理员心理幸福感演化的动态复制系统

均衡点的行列式值和迹的正负性与养老服务机

构转移给养老护理员的收益、养老护理员和养老

服务机构的资源存量、获取的收益和耗费资源的

成本、选择“积极”策略/“帮助”策略的奖励

和选择“消极”策略/“不帮助”策略的惩罚密

切相关。由此可见，养老护理员和养老服务机构

的决策，以及其他利益相关主体对养老护理员和

养老服务机构的策略实施行为施加的约束和激

励，对系统的均衡点起关键作用。因此，需要根

据养老护理员和养老服务机构的收益/成本参数

和“约束−激励”参数值的大小来判断演化博弈

的均衡点。由前述分析可知，当 π1>C1且 π2−χ2μv<C2

时，策略 B(1,0)为唯一稳定均衡策略，此时只要

养老护理员的收益大于资源耗费成本，那么无论

养老服务机构采取何种策略，都能实现最优的稳

定均衡策略。同理，当 π1<C1且 π2−χ2μv>C2时，策

略 C(0,1)为唯一稳定均衡策略，此时养老服务机

构从积极采取措施帮助养老护理员提升心理幸

福感的行为中获得的收益足够高时，即使没有外

界干预或养老护理员的积极行为时，仍然可以帮

助养老护理员有效提升其心理幸福感。而 π1>C1

且 π2−χ2μv>C2 时，可以得到最优稳定均衡策略

D(1,1)。因此本部分只需考虑及 π1<C1且 π2−χ2μv<C2

的情形。根据演化博弈的思想，策略 D(1,1)为理

想的最优稳定均衡策略，根据表 6 可知，针对稳

定性参数，存在以下几种情形需要进行探讨。 
 

情形 1：

1 1

1 1

2 2 2

2 2 2

B A C

B C

B A C

B C



  

  

  
  
    
      

情形 2：

1 1

1 1

2 2 2

2 2 2

B A C

B C

B A C

B C



  

  

  
  
    
   

 

 

情形 3：

1 1

1 1

2 2 2

2 2 2

B A C

B C

B A C

B C



  

  

  
  
    
   

 

 

情形 4：

1 1

1 1

2 2 2

2 2 2

B A C

B C

B A C

B C



  

  

  
  
    
   

 

 
根据“约束−激励”机制下局部均衡点的稳

定性分析结果可知(详见表 7)，在情形 1、情形 3

和情形 4 中，仅存在唯一的稳定均衡策略 D(1,1)； 
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表 6  五个局部均衡点的稳定性分析结果 

局部均衡点 Det (J1) Tr (J1) 

A(0, 0) (π1−C1+B)(π2−χ2μv−C2+B) π1−C1+B+π2−χ2μv−C2+B 

B(1, 0) −(π1−C1+B)(A+π2−χ2μv−C2+B) −(π1−C1+B)+A+π2−χ2μv−C2+B 

C(0, 1) −(A+π1−C1+B)(π2−χ2μv−C2+B) A+π1−C1+B−(π2−χ2μv−C2+B) 

D(1, 1) (A+π1−C1+B)(A+π2−χ2μv−C2+B) −(A+π1−C1+B)−(A+π2−χ2μv−C2+B)

E(q*
1, q

*
2) (χ2μv+C2−π1−B)(C1−π1−B)* (A−χ2μv−C2+π2+B)(A−C1+π1+B)/A2 0 

 
表 7  “约束-激励”机制下局部均衡点的稳定性分析结果 

局部均衡点 
情形 1 情形 2 

Det (J1) Tr (J1) 稳定性 Det (J1) Tr (J1) 稳定性 

A(0, 0) + + 不稳定 + − ESS 

B(1, 0) − + 不稳定 − + 不稳定 

C(0, 1) − +/− 不稳定 + +/− 不稳定 

D(1, 1) + − ESS + − ESS 

E(q*
1, q

*
2) + 0 鞍点 + 0 鞍点 

局部均衡点 
情形 3 情形 4 

Det (J1) Tr (J1) 稳定性 Det (J1) Tr (J1) 稳定性 

A(0, 0) − +/− 不稳定 − +/− 不稳定 

B(1, 0) − +/− 不稳定 + + 不稳定 

C(0, 1) + + 不稳定 + +/− 不稳定 

D(1, 1) + − ESS + − ESS 

E(q*
1, q

*
2) − 0 鞍点 − 0 鞍点 

 

而在情形 2 中，存在两个稳定均衡策略 A(0,0)和

D(1,1)。从复制动态方程的相位图中可以看出，

只有满足情形 1、情形 3 和情形 4 时，引入“约

束−激励”机制情况下的养老护理员心理幸福感

的演化博弈才存在唯一的最优稳定均衡策略{积

极，帮助}。在此情况下，可以得出其他利益相

关主体实施的“约束−激励”机制的相关参数的取

值范围(奖励 B 和惩罚成本 A)： 
 

1 1

2 2 2

B A C

B A C


  

  
    

      (24) 

 
这说明其他利益相关主体施加的奖励和惩

罚成本之和不仅要大于养老护理员耗费个人资

源以提升心理幸福感所造成的损失，而且要大于

养老服务机构为帮助养老护理员提升心理幸福

感所造成的损失。 

 

四、研究结论与启示 

 

在服务行业中，人才稀缺是制约其发展的关

键因素之一，而对于养老服务行业来说，由于该

类服务具有生产与消费的同时性，养老护理员为

该服务的直接生产者，使得该制约作用尤为明

显。在服务过程中，养老护理员的心理幸福感知

会显著影响其工作状态，且该影响过程会受到工

作-家庭冲突等外界因素的干扰。在养老服务行

业，养老护理员为老年人提供的是“关系型服务”，

因此养老护理员的工作状态对服务质量至关重

要，可以说，养老护理员个人状态的好坏直接决

定了老年人是否能够享受到优质的护理服务。在

养老服务机构为老年人提供服务产品的过程中，
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涉及多个利益主体，如养老服务机构、养老护理

员、老年人及其家属、政府监管部门等，各主体

间的利益关系错综复杂，且各主体之间的利益关

系不仅表现为经济价值，还存在某些类型的服务

价值。因此，在提升养老护理员的心理幸福感过

程中，考虑各主体间的博弈行为以实现最优稳定

均衡策略是非常有必要的。 

养老护理员心理幸福感演化过程的实质是

一个利益博弈再调整的过程，最终目的是提升养

老护理员的心理幸福感，使其以更加积极的态度

为老年人提供高质、高效的护理服务。但在没有

其他利益相关主体施加“约束−激励”机制的情

况下，很难实现最优的稳定均衡策略。主要原因

在于，养老护理员绝大多数为 40~60 岁的女性，

该群体具有文化程度低、处在更年期、需要兼顾

工作与家庭等显著特征，在护理老年人的过程中

需要耗费大量的情绪劳动，而处理工作与家庭关

系也同样需要耗费大量的情绪劳动，这两个情绪

耗费过程会显著影响其心理幸福感知。因此养老

护理员会希望养老服务机构给予一定的组织支

持来克服不利工作条件，以降低个人资源的损

耗，而养老服务机构则需要对为养老护理员提供

组织支持所创造的价值与耗费的资源成本进行

权衡。该过程就构成了养老护理员和养老服务机

构之间的博弈过程。其中，养老护理员和养老服

务机构各自都以实现自身利益最大化为目标，在

博弈过程中可能会损害到老年人享受到的服务

品质，因此需要引入包括老年人在内的其他利益

相关主体施加的“约束−激励”机制来帮助实现

最优均衡稳定策略{积极，帮助}。 

基于上述分析，促进人力稀缺服务行业的发

展，需要从多方面发力，本文以养老服务行业为

例，提出如下几点管理建议：(1)有效激发养老护

理员和养老服务机构的积极性与能动性，结合二

者自身的特点，以最低的资源损耗成本改善不利

工作条件，提升养老护理员的心理幸福感，使二

者采取应对策略的收益大于付出的资源成本。(2)

充分发挥包括老年人在内的其他利益相关主体

的重要作用。引入其他利益相关主体主导的“约

束−激励”机制，一方面，充分发挥其他利益相关

主体的监督作用，对养老护理员和养老服务机构

可能会做出不利于提升养老护理员心理幸福感

的行为进行约束；另一方面，对养老护理员和养

老服务机构的积极行为给予肯定和认同，激发其

积极性和创造性，特别是要使养老护理员从得到

认可的工作中获得心理满足感和幸福感，进而使

其认同职业身份，有效提升留职意愿。(3)政府部

门要足够重视老年护理服务行业的发展，可采取

补贴职业培训、宣扬“夕阳天使”等措施，破解

养老护理员的身份认同困境，尽快建立一支稳

定、专业，能够满足我国老年护理需求的职业  

队伍。 
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Abstract: In the service industries where labor is insufficient, improving the employees' psychological 

well-being is an important way of strengthening their wishes to stay in their positions. A case study on the 

elderly care industry，aiming at the resource depletion of nursing staff and nursing home in the process of 

improving nursing staff’s psychological well-being, and based on clarifying the benefit logic of nursing 

home and nursing staff, this paper constructs an evolutionary game model and further introduces the 

"constraint-incentive" mechanism to analyze the game decisions of nursing staff and nursing home under 

different circumstances. The study finds that when the benefits obtained from the behavior of taking 

measures to improve the psychological well-being of nursing staff are high enough, even without external 

intervention, the psychological well-being of nursing staff can still be effectively improved, but there does 

not exist the only stable equilibrium strategy. When introducing "constraint-incentive mechanism", only if 

the sum of reward and punishment costs imposed by other stakeholders is not only greater than the loss 

caused by nursing staff consuming personal resources to improve psychological well-being, and also more 

than the loss caused by the fact that nursing home helps nursing staff improve psychological well-being, can 

the only stable equilibrium strategy be obtained (that is, actively reacting, helping). 
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