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知识员工激励研究:基于公平与互惠理论的视角
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摘 � 要:知识员工的特性使得基于理性人假设的经济契约不能进行有效激励。本文建立了基于知识员工

互惠性的委托- 代理模型。研究结果显示,新模型的最优委托- 代理合约可给委托人带来比传统的委托

- 代理最优合约更高的利润水平。
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� � 当今世界面临着信息化和全球化两大发展趋
势。在科技先进和信息化先行的发达国家, 己经涌

现出了知识经济的浪潮。在知识经济社会里, 社会

经济形态中的主要生产要素发生了根本性的变化,

经济发展对劳动力、资金资源的依赖程度越来越弱,

而知识的作用越来越突出, 并将成为生产中起主导

作用的要素。作为知识载体的知识员工逐步取代了

传统的劳动力而成为各类组织中的核心员工。该群

体的出现对社会结构、经济和政治都产生了深刻的

影响[ 1] 。

然而,把现有的以理性人假设为出发点知识员

工的经济契约存在着缺陷和不足,不能适应知识经

济时代的知识员工管理的需要。因此, 基于公平与

互惠理论,考虑知识员工的 互惠性!,从而对知识员
工的经济契约进行优化, 将有助于更为有效的激励

知识员工,建立更和谐的组织与知识员工的关系。

1 � 知识员工激励的委托- 代理模型

 知识员工!一词最早由美国管理大师 Drucker

于 1959年在∀明天的里程碑: 关于新的后现代世界

的报告#中明确提出。意指 那些掌握和运用符号和
概念,利用知识或信息工作的人!,  他们生产的不是
物质产品,而是知识和思想!,  他们是一种全新意义
的资源! [ 2]

。加拿大著名咨询师弗朗西斯� 赫瑞比
认为 知识员工就是那些创造财富时用脑多于用手
的人们, 他们通过自己的创意、分析、判断、综合、设

计给产品带来附加值,如管理人员、专业技术人员和

销售人员等! [ 3]
。

委托- 代理关系在经济管理活动中具有广泛的

适应性 [4] 。由于知识与其他资产不同, 它是无形的,

且隐藏在员工的脑海里,如果员工没有意愿,那么组

织根本无法了解知识的存在与否,更不要说知识共享

的管理了。同时,知识员工的劳动主要是运用自己的

大脑进行思考和决策,更多地表现为一种思维过程,

人们无法从表面现象准确地判断知识员工是否在努

力工作、工作的效率如何。因此知识员工的知识生

产活动是一种典型的非对称信息行为。委托- 代理

活动的各种基本形式在知识员工的知识生产活动中

是普遍存在的。例如, 知识员工在进入企业时故意

隐藏自己的技能、诀窍或自己掌握的客户信息, 以便

根据日后的工作环境和待遇条件来同企业主进行讨

价还价,这种行为可以被认为是隐藏信息的逆向选

择行为;知识员工在进入企业之后隐匿自己在工作

过程中积累的工作经验、科研成果或自己开拓的客

户群信息,以便日后另有他图,这种行为可以被认为

是隐藏信息的道德风险行为;知识员工在工作过程

中故意转移不重要的技能或经验, 而将价值较强的

部分私自保留,或者员工故意采取低效的转移方式

或错误的转移路径,使知识转移绩效大打折扣, 这种

行为可以被认为是隐藏行动的道德风险行为。因

此,知识员工的激励非常需要而且适合进行激励机

制的设计。

于是, 借助于莫里斯- 霍姆斯特姆的分布函数

参数化方法,构建知识员工激励的委托- 代理模型

如下:
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max
s(�)∃v[�- s(�) ] f H (�) d�

s� t� ( IR)∃u[ s(�) ] f H (�) d�- c(H ) %�u;

� � ( IC)∃u[ s(�) ] f H (�) d�- c(H ) %

∃u[ s(�) ] f L (�) d�- c( L )。

其中, IR 为激励参与约束, IC 为激励相容约

束,分布函数满足一级随机占优条件。委托人的问

题是选择激励合同 s(�) ,从而使最优化问题得以实

现。最优化问题的一级条件就是所谓的 莫里斯-

霍姆斯特姆条件!,即 v&[�- s(�) ] / u&[ s(�) ] = �+

 (1 - f H / f L )。

�和  分别为参与约束 IR 和激励相容约束 IC

的拉格朗日乘数。

其他符号说明如下: v 为组织(即委托人)的效

用; u为知识员工(即代理人)的补偿效用; H 为知

识员工勤奋工作; L 为知识员工偷懒;�为产出或利

润; s为知识员工的收入; c 为知识员工的努力成

本; �u 为知识员工的保留收入水平; f H 为H 状态下

�的分布密度; f L 为L 状态下 �的分布密度。

2 � 公平与互惠理论视角下的知识
员工激励

2. 1 � 公平与互惠理论
大多数经济学模型是基于自利假设,但是随着

试验经济学的发展, 特别是诸如最后通牒博弈、礼物

交换博弈、公共品投资博弈及信任博弈等可控试验

博弈的发展,研究者发现绝大部分受试验者显示出

了非公平规避、互惠等社会偏好。完全自利偏好不

能对这些实验结果给出一个令人满意的解释, 而近

年来发展迅速、成果显著的公平与互惠理论则能很

好的解释上述实验。公平与互惠理论主要有以下两

种研究方法[ 5] :

1)第一种方法假设至少有一些代理人有 社会
偏好!(如利他主义、不公平厌恶等) ,这些人的效用

函数不仅取决于他们自已的收入,而且也取决于其

他人的收入。

2)第二种方法关注 基于意图的互惠! ( inten 
t ion based reciprocity) , 这种方法假设局中人关注

的是对手的意图。Rabin 把 公平性! ( fairness) 定
义为 当别人对你友善时你也对别人友善,当别人对

你不善时你也对别人不善(即 投桃报李!和 以牙还
牙!) ,而且他将这种概念给予了明确的规定, 即 如

果你在损失自己效用情况下去损害别人的效用, 就

被定义为你对别人不善; 如果你在损失自己效用情

况下去增进别人的效用, 就被定义为你对别人友

善。! [ 6]

第一种方法的社会偏好模型有一个共同的弱

点,它们假设局中人仅仅关心收入分配的结果而不

关心对手的意图。本文将第二种方法的 基于意图
的互惠!引入现有的委托- 代理模型,来分析知识员

工的激励问题。

2. 2 � 理性经济人假设条件下的均衡解分析
设 a为知识员工的努力程度的一维变量,生产

函数为 �= a+ !,�是产出或利润, !是外生不确定

性因素,且 !服从均值为零、方差为 ∀2 的正态分布。

设 s(�) = #+ ∃�, #为知识员工的固定收入, ∃为

知识员工分亨的产出份额, s(�) 是知识员工的收入。

设 �%为代理人的保留收入水平。
假定组织是风险中性的, 知识员工是风险规避

的,且仅考虑组织和知识员工的绝对风险规避度均

为常数时的线性合约模型。根据传统的 Holm 
st rom M ilgrom 模型,则 a是委托人不可观测时(信

息不对称时)的最优合约是满足下面问题的解(最大

化其确定性收入) :

max
#, ∃

[- #+ ( 1- ∃) a]

s� t� ( IR)#+ ∃a -
1
2
&∃2 ∀2 - b

2
a
2 %�%;

( IC) a =
∃
b
。

此时,委托人得到的期望收入为:

Ev = - %+
1

2b(1 + b&∀2)
。

[ 7]

2. 3 � 植入互惠性假设条件下的均衡解分析
假定知识员工是非理性的, 其行为遵循前面所

刻画的 基于意图的互惠!。设组织给予知识员工的
固定工资高于前面在 Holmstrom M ilgrom 模型里

规定的水平,使得知识员工在最优努力水平下的确

定性收入高于其保留支付。设这个固定工资差为

∋。假定知识员工的 互惠性!反应是选择比在理性

假定下的最优努力程度更加努力地工作, 这里假设

为知识员工多付出工作努力量 a
* 。不同的文化环

境、宗教信仰会引至不同的互惠性行为,所以在这里

不同文化和宗教背景下的知识员工所多付出工作努

力量 a
* 也是因人而异的。此时知识员工的确定性

收入为 %+ (。一般可假定有 0 ∋ (∋ ∋, 这是 互惠
性!的要求。设在理性代理人情形里委托人设计的

最优固定工资为 #0 , 于是有

#0 + ∋+ ∃( a+ a
*
) -

1
2
&∃2 ∀2 - b

2
( a + a

*
)
2
=

�%+ (。
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所以有 a
*

=
1
b

2b(∋- ()。

在我们的假定下,有 (∋ ∋, 所以这个解是有意

义的实数。当 (< ∋时, a
*

> 0, 意味着总产出较之

代理人理性行为下的最优产出有所增加。但在 0 ∋
(< ∋时, 此时代理人的收入与其理性的努力选择下

的收入相比较下降了, 因而此时委托人的收入必然

是增加了的。所以, 代理人的非理性行为一定是 互
惠性!的。

在非理性代理人情形,委托人的最大期望收入为

Ev
*

= - %- (+ 1
2b(1+ b&∀

2
)
+

b&
2
∀
4

2(1+ b&∀
2
)
2 =

Ev - (+ b&
2
∀
4

2( 1+ b&∀
2
)
2。

当 b&
2
∀
4

2( 1+ b&∀
2
)
2 % (, 有 Ev

* % Ev , 此时委托

人利用代理人的非理性行为就可获得比按照现有委

托- 代理最优合约所获得的期望收入还要高的期望

收入,这说明, 如果有&( 0, ∀( 0 (一般场合是如此

的) , 只要代理人的互惠性动机足够强烈, 即 (足够

小,此时就有
b&2 ∀4

2( 1+ b&∀2
)
2 % (, 委托人利用代理人

的非理性行为经济原理设计其工资合约就是有价值

的。

这说明在一定条件下, 组织对知识员工更加人

性化的关怀,给予知识员工比其保留支付还要多的

固定收入不仅不会减少组织的利润,而且正好相反,

组织因此而激发起知识员工的感激之情, 使得知识

员工更加努力地为企业工作。

3 � 结论

知识员工的劳动的无形性决定了传统的非对称

信息条件下的激励机制不能提供有效的激励。而基

于互惠性假设的知识员工的激励模型的结果表明,

组织给予知识员工更 公平!的收入, 反而会增加组

织的利润。尤其在我国这种 关系( Guanxi )!发挥
重要作用的背景下, 互惠所包含的相互信任、忠诚、

义务等比单纯的经济契约具有更好的激励效果[ 8]。

这种 互惠!型行为里有可能取得帕累托最优的 双

赢!合作效果。这样, 组织和知识员工之间的 互
惠!,使得合作得以实现, 既提高了经济效率又实现

了 和谐!,这与当今的和谐主题是一致的,达到组织

和知识员工的和谐状态, 也是我国管理研究在和谐

社会建设大前提下的必然趋势。
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Abstract: Due to the sp ecial characters of k nowledge work ers , the t radit ional in cen tive mechanism is n ot opt imal for an effect ive incent ive. A

n ew principal agent m odel is put forw ard, in w hich know ledge w or kers' reciprocity is considered. T he r esul t sh ows that th e opt imal principal a 

gent cont ract based on this new model can b ring principals a high er prof it th an th e opt imal principal agent cont ract based on H olmst rom Mil 

grom model.

Key words: kn ow ledge w orker; theory of fairn ess and reciprocity; principal agent model; in cent ive theory
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