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【摘 要】只有企业重视鼓励激励的作用，才能更有效地激励员工。企业和员工均衡时的效用变化与企业对激励方式的偏好及员 

工的努力成本有关，而固定收入对员工的努力程度没有影响，这是因为员工努力与否不影响固定收入的所得。所以， 

企业应实行固定收入与浮动收入——即奖金等的合理搭配。企业要减少监督成本，则应提高监督的效率，制定有效的 

惩罚机制，做到奖惩的有机结合。 

【关键词】委托——代理理论；模型；激励机制；报酬型努力；鼓励型努力 

【中图分类号】F270 【文献标识码】A 【文章编号】1006—5024(2007)06—0017一o3 

【作者简介】赵 晨，江西财经大学信息管理学院硕士生，研究方向为数量经济学。(江西 南昌 330013) 

一

、引言 

企业对员工的激励机制设计可以看作企业与员工两个经济活动主体的一个博弈过 

程。经济活动主体——“理性人”之间的行动、决策，都会相互影响，一个主体的效用函数可 

能受到其他行为主体的影响，从而调整自己的行动、决策等，并同时会影响到其他人的决策 

和均衡问题。因此，博弈论(Game Theory)作为研究决策主体的行为发生直接相互作用时的 

决策以及这种决策的均衡问题的学科，对研究经济问题有十分重要的作用。信息经济学作 

为非对称信息博弈论在经济学上的应用，研究非对称信息情况下的最优交易契约，故又称 

契约理论或机制设计理论。信息经济学的模型简化为两类，即委托——代理模型和逆向选 

择模型。委托人(Principle)和代理人(Agents)之间的博弈关系是现代经济学研究的重要内 

容，通常称为委托——代理理论。现代社会中大量存在一方委托另一方完成某些工作的情 

况，但是委托方无法直接控制代理方的行为，只能通过监督、对努力给予报酬等间接影响代 

理方的行为。因此针对这种关系必须设计适当的激励机制以促进代理方的能对委托方带 

来更大好处的行为。 

激励和约束是一个问题的两个方面，二者缺一不可，构建激励机制就必需建立相应的 

约束机制，因而，约束机制的建立是激励机制问题的关键。企业必须完善考评、监督体系，对 

不规范的行为给予相应的处罚。同时，对人的激励也是相当重要的。可以把人的需求大致 

分为物质需求和非物质(主要是精神方面的)大类，于是激励则对应分为物质激励和非物质 

激励 ，二者共同影响员工的行为，激发员工的努力。 

二、模型的基本假设 

1．假设企业和员工都是理性的，企业的管理者追求效用极大化，在此表现为企业经济 

利益的最大化；员工则追求个人收益的最大化。我们认为员工努力或低努力(即偷懒)均可 

以带来收益。员工的努力程度可以由企业的激励的增加而提高。 

2．我们认为企业的激励方式是多重的，而相应员工的努力形式也是多样的。这里假定 

企业通过报酬型激励和鼓励型激励两种手段激励员工努力工作。报酬型激励主要是指物 
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质方面激励 ，通过物质刺激的手段激励员工，表现形式如发 

放奖金、津贴、福利等；鼓励型激励主要是指精神方面的鼓 

励 ，如嘉奖、晋升、对员工工作热情和积极性的培养等。员工 

则有两种努力，分别为报酬型努力E。和鼓励型努力E 。两种 

努力相互独立。为了分析方便，假设两种努力所带来的收益 

均可以货币化，即用货币度量 (即精神对物质的替代性)；企 

业对两种努力的激励系数分别为 ￡。和￡ ，即两种努力给员工 

带来的收益分别为 ￡。E。和 E 。员工的努力成本为 C=1／2 

(0。E 。+0mE )，0。和0 为两种努力的成本系数，为了便于分 

1 

析，可以假设 0。=0 =0(0。，0 ，0>0)，则 C=-二-0(E： )。 
2 

3．企业的产出 Q由员工的两种努力所决定，这里采用柯 

布 一道格拉斯生产函数的形式 ，我们假设以下模型，即 Q= 

K·Ex。E x (O< <1)。为了便于分析，假定K：1，则Q= 

Ex。E，-kmo式中 表示报酬型努力在企业产出中的重要程度， 

即企业对报酬型努力的偏好；1一 为鼓励型努力在企业产出 

中的重要程度。 >0．5时说明企业对报酬型努力的偏好大于 

鼓励型努力，反之亦然。 

4．企业的监督的投入 ：即监督成本为 I，P是监督的效 

率，在员工处于低努力情况下 ，管理者发现员工低努力的概 

率为 P，显然 1一P为员工偷懒而不被发现的概率。这里 P由 

监督的成本和监督的效率决定，也就是说 P=P(1，P)，并且 

>0 ， P->0
。 管理者发现员工偷懒后给予员工的 

dl dp 

惩罚为 d。 

三、模型的建立和分析求解 

企业根据观察员工的努力来确定支付给员工的报酬，即 

确定激励系数 ￡。和 ￡ ；员工则以激励系数来确定 自己的努力 

程度。根据以上假设 ，我们可以知道，企业经营者通过确定努 

力的激励系数来激励员工的努力，因此企业的目标效用为： 

ma】【{鲁， J U=EksE1-km-I—Wo一 一￡mEm (1) 

假设员工的基本工资(即固定收入)为 W0，员工的目标效 

用为： 

Ⅱla)【{E。，E JW=Wo 鲁E- Em一1／20(E - E m)(2) 

假设 w为最低保留工资，由社会平均水平决定。因此员 

工的参与约束(IR)为： 

W=Wo+5E。+￡ E 一C≥W 

员工的低报酬型努力为E’。，低鼓励型努力E’ 。如果员工 

处于低努力状态而未被企业发现(概率是 1一P)，则员工的的 

收益为 Wo+5E。+￡ E 一C’，其中C’=— 0(E +E )，即员 
Z 

工低努力下的成本。相应的，企业发现员工处于低努力状态 

后员工的的收益为 Wo+￡。E’。+￡ E’ 一C’ d。因此我们有员 

工的激励兼容约束(IC)为： 

Wo+5E。+ E 一C≥ (1一P)(Wo+鲁E。+ E 一C’)+P 

(Wo+鲁E’。+ E’ 一C’一d)。 (3) 

我们对(2)式求一阶偏导可得E- 手和Em=等，此 
时企业的问题变为： 

Ⅱla)【{鲁，￡ J u=E BE m—I—W0一 一￡mEm (4) 

s-t．E目：鲁和Em 寺 
我们可以很容易得出 — >o和 OE==下1>o，所 

d毛- U ai如 U 

以，员工的努力随着激励系数增加而增加。也就是说，企业对 

员工的努力回报越大，员工就越愿意付出更大的努力。还可 

知， OE．=一 1<o以及 
= 一  古<o，所以，员工的努 

力随着努力的成本系数的增加而减少。因此，企业对员工的 

贡献应该给予充分的认可与尊重 ，改善员工的工作环境 ，营 

造员工适宜的生态环境 ，也就是减低员工工作的成本。 

下面我们把E-：寺和Em 号代入(4)式可得： 
U 
(￡。) ( ) 

0 

鱼 一兰Ⅲ_一W0一I (5) 
0 0 

对 (5)式求一阶倔导 口J得 ： 

￡ ·： { J (6) 

￡ m： { J (7) 

代入求最优解可得： 

E 。=等= t ㈦ 
E 寺 2O{ (9) 

我们看到，均衡时企业的激励系数是企业对报酬型努力 

的偏好 的函数。这说明企业对员工的激励方式与企业更倾 

向于何种形式的努力相关。而均衡时员工的努力则是企业偏 

好 和努力成本系数0的函数，这两个因素决定了员工的努 

力程度。 

把(6)式、(7)式、(8)式、(9)式代入(1)式和(2)式可以求 

出企业和员工的均衡时的效用分别为： 

u ：斋{ l_Wo—I和w =Wo啬 { 
我们还可以得出： 

嗜 { ln (1o) 
OW*

=古{ J ln (11) 
观察 (10)和 (11)两个式子我们知道，当 >0．5时， 

ln lI>o，进而可得 OU*>o和 OW*>o
，这说明：当企业 
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对报酬型激励的偏好大于鼓励型激励时，企业的效用和员工 

的效用都是随着企业对报酬型努力E。的偏好 的增大而增 

加 ，或者说员工会投企业所好，即企业如果更重视报酬型激 

励 ，员工就更愿意付出报酬型努力以获取报酬。反之 ，当 

<0．5则说明企业更偏好于鼓励型激励 ，这时员工则更加 

愿意付出报酬型努力。 

在这里我们应该注意的是 ，很多企业比较注重物质刺 

激，也就是报酬型激励。但人的需求是多方面的，精神上的激 

励同样能对企业的效用起重要作用。影响员工行为的并不完 

全是他们的经济利益，因此，企业在进行激励机制的设计时 

不能仅从物质的方面考虑，否则会有相当的片面性。作为有 

意、有感情、有着相当文化品位的现代员工，不仅需要物质激 

励，也需要丰富而有个性的精神激励。我们还应该注意的是， 

鼓励型激励能够有效降低企业的成本 ，提高员工的工作热 

情，以较低的成本促进企业效用的提高。 

我们再 观察企业 的效用函数 U=E 。E。-k 一I—W0一鲁一 

E。一 Em，容易得到： 

=~Bk-IEl-k 一￡和 =(1 E-km-6 

企业希望的是 — >o n —： >0，这样企业的效用才 
d 。 015m 

会随员工努力的增大而增加。因此我们可以得出以下推导： 

~lt．EBk-IEl-̂m 0 f詈 。>÷(>o)(12) 
_(1 )EÎ⋯E >0 {告l >0)(13) 
用(13)式除以(12)式得： 

旦 >． (14) 
Em 鲁／￡m 

其 中，k／1一 为企业对报酬型努力的偏好与鼓励型努 

力的偏好比例 ，鲁／ 为两种努力带来的收益的比例。两种努 

力的关系满足(14)式才能使企业的效用随员工的报酬型努力 

和鼓励型努力的增大而增加。我们还可以得到以下两个式子： 

_1 (如)以及詈 一x(1一k)Em—IE- 
(如)，这说明：企业效用的增加速度，随着员工努力的增加而 

逐渐减慢。这与企业效用函数是一致的。 

现在观察(3)式： 

、9 +鲁E。+￡ E 一C ：(1一P)(Wo+￡sE。+￡ E 一C’)+P 

(Ⅵr0+鲁E。’+￡ E ’一C’一d)整 理 后 可得 ：一C≥一C’一P鲁 

(E。一E’。)一P (E 一E’ )一Pd，即： 

△C≤P(5△E+ △EM+d) (15) 

其中：AC=C—C’，△E=E一 ，A = 一 。 

这里AC为员工在低努力下所节省的努力成本 ，我们可 

以看成是低努力带来的好处。AE。和AE 分别为员工不努 

力的程度，所以 6AE。和 ￡ AE 为员工低努力下的收益损 

失，我们把 鲁△E。+￡ AE 记为△Y，那么式子可以变为： 

p 垒 。这样AC则可以理解为低努力的好处，△Y+d 
。，

△Y +d 

则是低努力之下的损失。我们可以看到，要使得员工不在低 

^ r 

努力下工作，P至少要等于 ，即企业发现员工处于低 
n  1 十 U  

努力的概率应至少为员工低努力时的收益与损失之 比。当 

然，P不可能大于1，这是因为如果 P大于1，那么显然△C大 

于△Y+d，也就是低努力下的收益还要大于努力工作的收 

益，如果是这样的话，还有谁会努力工作?因此对企业来说这 

是不允许的。由于企业不可能发现所有的低努力现象，所以 

如果能够在较低的 P下仍能够有效监督，通过式子可以发 

现，如果 d比较大，则 P可以允许较小 ，这就是说企业如果要 

减低监督的代价应该增大惩罚的力度。 

由(3)式我们知道 ，式子右边为员工低努力工作的期望 

效用 ，记为 E(w)。容易得出：一0E
．

(W)一<0
， ．

0E
．

( W)一<0， 
dp dl 

一

0E
，

(W
，

)
一 <0。这说明，E(w)是关于 p、I、d的减函数，也就是 

dQ  

说企业通过增加监督的投入，提高监督效率，加大惩罚力度，使 

得员工低努力下的期望收益降低，因此员工会提高其努力的程 

度，以获取更多的个人收益。从模型我们得到证明，企业必须完 

善监督机制，既要有激励机制，也要有完善的监督机制。 

四、结语 

企业对报酬型激励的偏好使得企业对员工工作激励的 

成本提高，从而影响企业的效用。这种偏好使员工比较热衷 

于为了获得奖金而工作。这种激励方式没有从主观上激励员 

工的工作热情。只有企业重视鼓励型激励的作用才能更有效 

地激励员工。 

从我们的模型可以看出，企业和员工均衡时的效用变化 

与企业对激励方式的偏好及员工的努力成本有关 ，而固定收 

入对员工的努力程度没有影响，这是因为员工努力与否不影 

响固定收入的获得。所以企业应实行固定收入与浮动收入 

— — 即奖金等的合理搭配。 

企业的有效监督必须建立在一定的惩罚措施上。企业要 

减少监督成本则应该提高监督的效率，制定行之有效的惩罚 

机制，做到奖惩的有机结合。 

参考文献： 

【1]张维迎 ．博弈论与信息经济学【M]．上海：上海三联 

书店，上海人民出版社，1999． 

【2]谢识予．经济博弈论【M]．上海：复旦大学出版社，2001． 

【3】侯光明，李存金 ．现代管理激励与约束机制【M]．北 

京：高等教育出版社，2002． 

【4]岳中志．非对称信息条件下的企业经营者激励契约 

设计【J]．数量经济技术经济研究，2005，(2)． 

【责任编辑：徐国庆] 

维普资讯 http://www.cqvip.com 


