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摘　 　 　 要: 同时考虑离职倾向与解聘倾向ꎬ依据经营者下期继续连任、补偿离职以及非补偿离职三种可能

性及其出现的概率确定经营者期望效用和企业期望收益ꎬ并建立二阶段动态激励模型. 研究得出如下五点结

论:第一ꎬ经营者离职倾向越大ꎬ努力程度越低ꎬ对业绩分享比例的要求越高ꎻ第二ꎬ经营者相同努力水平获得

的解聘补偿高于下期基础薪酬提升幅度时ꎬ解聘倾向越大ꎬ经营者努力水平越高ꎬ对业绩分享比例的要求越

低ꎻ第三ꎬ动态基础薪酬制度有助于提升经营者努力水平ꎻ第四ꎬ行业垄断盈余比例越大ꎬ经营者努力水平越

低ꎻ第五ꎬ业绩分享系数与非货币效用敏感度越大ꎬ经营者努力水平越高.
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　 　 经营者激励研究大都以连续就任为前

提[１ － ２]ꎬ事实上解聘与离职在每个聘期都可能发

生. 当经营者有离职倾向或感受到企业对其有解

聘倾向时ꎬ其工作积极性通常会大打折扣. 目前已

有少量文献对经营者解聘进行研究[３ － ４]ꎬ离职倾

向研究集中于影响因素[５ － ７] . 现有研究存在三点

不足:第一ꎬ离职倾向研究局限于影响因素实证检

验ꎬ没有将其引入激励模型中来ꎬ未能证实它对经

营者努力水平的影响ꎻ第二ꎬ动态激励模型均假设

经营者继续连任ꎬ没有考虑离职与解聘倾向对目



　 　

标函数和约束条件的影响ꎻ第三ꎬ现有文献大多采

用固定基础薪酬制度. 本文引进动态基础薪酬制

度ꎬ同时考虑离职倾向与解聘倾向ꎬ依据经营者下

期连任、补偿离职及非补偿离职三种可能性及其

概率确定经营者期望效用和企业期望收益ꎬ并建

立二阶段动态激励模型ꎬ证实离职倾向与解聘倾

向对经营者努力水平的影响.

１　 研究思路

本文以二阶段动态模型为例ꎬ研究解聘和离

职倾向对经营者努力水平产生的影响. 设 ｔ１ 为经

营者受聘初期ꎬｔ２ 为经营者受聘终期(第二期)ꎬ
假定企业与经营者均为理性经济人ꎬ追求两期收

益之和最大化. 经营者激励模型设计应用动态规

划原理ꎬ采用逆推法求解(从第 ｔ２ 期开始考虑) .

１) 第 ｔ１ 期激励模型设计思路. 第 ｔ１ 期为经

营者受聘初期ꎬ企业和经营者做出的解聘与离职

选择会对下一期收益产生影响ꎬ因此第 ｔ１ 期激励

模型设计不仅要考虑当期收益ꎬ而且需要考虑第

ｔ２ 期收益. 第 ｔ１ 期期末ꎬ假设经营者离职概率为

ｑ(０≤ｑ≤１)ꎬ企业解聘经营者概率为 ｐ(０≤ｐ≤
１)ꎬ则第 ｔ１ 期期末经营者的去留可能出现如下三

种情况(详见图 １):①继续连任ꎬ概率为(１ － ｐ) ×
(１ － ｑ) . 此时经营者从企业获得期望效用ꎬ包括

基础薪酬、业绩薪酬和非货币效用ꎻ企业期望收益

为其产出扣除支付给经营者货币薪酬后的余额.
②补偿离职ꎬ概率为 ｐ(１ － ｑ) . 此时经营者获得解

聘补偿以及另谋职业的机会收益ꎬ企业期望收益

为行业平均产出扣除解聘补偿后的余额. ③非补

偿离职ꎬ概率为 ｑ. 此时经营者另谋职业可获得机

会收益ꎬ企业收益可比照行业平均产出计量.

图 １　 第 ｔ１ 期期末经营者去留抉择的三种情况
Ｆｉｇ􀆰 １　 Ｔｈｒｅｅ ｃａｓｅｓ ｏｆ ｍａｎａｇｅｒ’ｓ ｃｈｏｉｃｅｓ ａｂｏｕｔ ｇｏｉｎｇ ｏｒ ｓｔａｙｉｎｇ ｉｎ ｔｈｅ ｅｎｄ ｏｆ ｔ１ ｐｅｒｉｏｄ

　 　 第 ｔ１ 期经营者激励模型设计过程中ꎬ企业目

标为第 ｔ１ 期和第 ｔ２ 期两期期望收益之和最大化ꎬ
经营者目标为第 ｔ１ 期和第 ｔ２ 期两期期望效用之

和最大化. 特别需要指出的是ꎬ由于第 ｔ１ 期期初

经营者尚未知晓其第 ｔ２ 期的去留问题ꎬ因此第 ｔ２
期期望效用的计算需要考虑经营者继续连任、补
偿离职和非补偿离职三种情况.

２) 第 ｔ２ 期激励模型设计思路. 第 ｔ２ 期为经

营者受聘终期ꎬ不必考虑当期决策对下期收益的

影响ꎬ因此激励模型设计只需考虑当期收益. 此
外ꎬ第 ｔ２ 期期初经营者的去留已经确定ꎬ只有继

续留任才存在连续期间努力付出的问题ꎬ因此第

ｔ２ 期激励模型设计仅考虑经营者继续留任情况ꎬ
此时企业目标为当期期望收益最大化ꎬ经营者追

求当期期望效用最大化.

２　 模型构建

２􀆰 １　 经营者收益构成

假设 ａｉ 为经营者第 ｔｉ 期的努力水平( ｉ ＝ １ꎬ

２)ꎬＡ 为经营者所有努力变量的集合ꎬａｉ∈Ａꎬεｉ 为

第 ｔｉ 期外生随机变量ꎬ且 εｉ ~ Ｎ(０ꎬσ２
ｉ ) . 设 πｉ 代

表企业第 ｔｉ 期产出ꎬ由经营者努力水平和外生随

机变量共同决定ꎬ可以表示为 πｉ ＝ ｋａｉ ＋ εｉ(其中 ｋ
为经营者能力) . 假定行业垄断盈余比例为 λꎬ则
第 ｔｉ 期经营者对企业的贡献可表达为(１ － λ)πｉ .
各种情况下经营者的收益构成见表 １.

１) 经营者连任. 经营者收益由基础薪酬、业
绩薪酬和非货币效用三部分构成. 基础薪酬采用

动态模式ꎬ依据上期业绩确定下期基础薪酬水平.
第 ｔ１ 期为经营者受聘初期ꎬ基础薪酬设定为 Ｃ１ꎬ
由企业薪酬管理委员会依据经营者声誉、从业经

历、企业规模、经营管理难度以及经理人市场价格

等因素综合确定. 第 ｔ２ 期基础薪酬设为 Ｃ２ꎬ依据第

ｔ１ 期经营业绩确定ꎬ可表达为 Ｃ２ ＝ ｆ[(１ － λ) ×
π１] . 业绩薪酬依据经营者当期业绩计量. 假设 βｉ

为第 ｔｉ 期经营业绩分享比例ꎬ且 βｉ∈(０ꎬ１)ꎬ则经

营者第 ｔｉ 期的业绩薪酬为 βｉ (１ － λ)πｉ ＝ βｉ (１ －
λ) ( ｋａｉ ＋ εｉ) . 非货币效用指在职消费、晋升、休
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假、荣誉等非物质激励手段给经营者带来的利益ꎬ
难以量化. 但由于它对经营者产生重要的激励作

用ꎬ因此本文尝试将其转化为等值的货币效用ꎬ从
而引入激励模型中来. 假定非货币效用也与当期

业绩挂钩ꎬ经营者业绩越好ꎬ获得的非货币效用越

多. 设 γｉ 为第 ｔｉ 期非货币效用的业绩分享系数ꎬ
且 γｉ∈(０ꎬ１)ꎬｈ 为经营者非货币效用敏感度(ｈ
越大ꎬ非货币效用等价的货币效用值越大)ꎬ则非

货币效用可表达为 ｈγｉ(１ － λ)(ｋａｉ ＋ εｉ) .

表 １　 经营者第 ｔ１ 期和第 ｔ２ 期的收益组成
Ｔａｂｌｅ １　 Ｍａｎａｇｅｒｓ’ ｉｎｃｏｍｅ ｃｏｍｐｏｎｅｎｔ ｉｎ ｔ１ａｎｄ ｔ２ ｐｅｒｉｏｄ

项　 　 目 第 ｔ１ 期
第 ｔ２ 期

连任:(１ － ｐ)(１ － ｑ) 补偿离职:ｐ(１ － ｑ) 非补偿离职:ｑ

基础薪酬 Ｃ１ Ｃ２ ＝ ｆ[(１ － λ)π１]

业绩薪酬 β１(１ － λ)(ｋａ１ ＋ ε１) β２(１ － λ)(ｋａ２ ＋ ε２) Ｔ ＋Ｗ Ｗ
非货币效用 ｈγ１(１ － λ)(ｋａ１ ＋ ε１) ｈγ２(１ － λ)(ｋａ２ ＋ ε２)

　 　 ２) 补偿离职. 若经营者在第 ｔ２ 期被解聘ꎬ依
据劳动法规定ꎬ企业应给予经营者一定的解聘补

偿. 假定经营者获得的解聘补偿金额与第 ｔ１ 期经

营业绩成正比例关系ꎬ业绩越好ꎬ解聘补偿越多.
设解聘补偿金额为 Ｔꎬ由于经营业绩与经营者努

力水平直接相关ꎬ因此可以认为 Ｔ 与经营者第 ｔ１
期的努力水平相关. 除了解聘补偿ꎬ经营者在第 ｔ２
期可能另谋职业ꎬ还会得到机会收益 Ｗꎬ因此经

营者在解聘离职情况下的收益为 Ｔ ＋ Ｗ. 假定企

业重新聘用经营者能够给企业带来行业平均产

出ꎬ设为 ｕꎬ则企业收益为行业平均产出扣除支付

解聘补偿后的余额ꎬ可以用 ｕ － Ｔ 表示.
３)非补偿离职. 经营者自动离职ꎬ企业不需

支付任何补偿. 此时经营者只有另谋职业的机会

收益 Ｗꎬ企业重新聘用经营者能获得行业平均产

出 ｕ.
２􀆰 ２　 第 ｔ２ 期激励模型构建

第 ｔ２ 期期初经营者的去留问题已经确定ꎬ经
营者只有继续留任才存在动态激励问题ꎬ因此本

部分只针对经营者连任情况.
第 ｔ２ 期经营者收益由基础薪酬、业绩薪酬和

非货币效用三部分构成ꎬ可表达为

Ｓ２ ＝ Ｃ２ ＋ β２(１ － λ)(ｋａ２ ＋ ε２) ＋
ｈγ２(１ － λ)(ｋａ２ ＋ ε２) . (１)
又设经营者的努力成本为 ｃｉ ＝ ｂａ２

ｉ / ２(其中 ｂ
为经营者努力成本系数)ꎬ则经营者实际收益为

ＳＲ２ ＝ Ｃ２ ＋ β２(１ － λ)(ｋａ２ ＋ ε２) ＋

ｈγ２(１ － λ)(ｋａ２ ＋ ε２) － １
２ ｂａ２

２ . (２)

经营者期望收益为

Ｅ (ＳＲ２) ＝ Ｃ２ ＋ β２(１ － λ)ｋａ２ ＋

ｈγ２(１ － λ)ｋａ２ － １
２ ｂａ２

２ . (３)

经营者第 ｔ２ 期的基础薪酬根据第 ｔ１ 期的经

营业绩确定. 由于经营业绩与努力水平相关ꎬ因此

可以认为第 ｔ２ 期基础薪酬与第 ｔ１ 期努力水平呈

正向关系. 令∂Ｃ２ / ∂ａ１ ＝ ｍꎬ则 ｍ 为第 ｔ１ 期努力水

平对第 ｔ２ 期基础薪酬的影响系数ꎬ且 ｍ > ０.
假定委托人是风险中性的ꎬ经营者是风险规

避的ꎬ经营者效用函数具有不变绝对风险规避特

征ꎬρ 为风险规避度. 则

ＣＥ (ＳＲ２) ＝ Ｅ (ＳＲ２) － １
２ ρＶ (ＳＲ２) ＝

Ｃ２ ＋ β２(１ － λ)ｋａ２ ＋ ｈγ２(１ － λ)ｋａ２ － １
２ ｂａ２

２ －

１
２ ρ(β２

２ ＋ ｈ２γ２
２)(１ － λ) ２σ２

２ － １
２ ｖａｒ Ｃ２ . (４)

令　
∂ＣＥ (ＳＲ２)

∂ａ２
＝ β２ (１ － λ) ｋ ＋ ｈγ２ (１ － λ) ｋ －

ｂａ２ ＝ ０ꎬ得

ａ２ ＝
(β２ ＋ ｈγ２)(１ － λ)ｋ

ｂ . (５)

委托代理框架下ꎬ企业要实现自身效用最大

化ꎬ就必须满足经营者的参与约束条件( ＩＲ)与激

励相容约束条件( ＩＣ) . 式(５)即为激励相容约束

条件.
企业第 ｔ２ 期的期望收益为

Ｅ (Ｙ２) ＝ Ｅ [(ｋａ２ ＋ ε２) － β２ (１ － λ) ( ｋａ２ ＋
ε２) － Ｃ２] ＝ ｋａ２ － β２(１ － λ)ｋａ２ － Ｃ２ . (６)

第 ｔ２ 期经营者激励模型可表达为

Ｍａｘ Ｅ(Ｙ２) ＝ ｋａ２ － β２(１ － λ)ｋａ２ － Ｃ２ꎻ
( ＩＲ) ＣＥ (ＳＲ２) ＝ Ｃ２ ＋ β２ (１ － λ) ｋａ２ ＋ ｈγ２ (１ －

λ)ｋａ２ － １
２ ｂａ２

２ － １
２ ρ(β２

２ ＋ ｈ２γ２
２)(１ － λ) ２σ２

２ －

１
２ ｖａｒ Ｃ２≥Ｗ ꎻ

( ＩＣ) ａ２ ＝
(β２ ＋ ｈγ２)(１ － λ)ｋ

ｂ . (７)
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对式(７)求解ꎬ可得

β∗
２ ＝ ｋ２

(ｂρσ２
２ ＋ ｋ２)(１ － λ)

ꎬ (８)

γ∗
２ ＝ ｋ２

ｈ(ｂρσ２
２ － ｋ２)(１ － λ)

ꎬ (９)

ａ∗
２ ＝

２ｋ３ρσ２
２

(ｂρσ２
２ ＋ ｋ２)(ｂρσ２

２ － ｋ２)
. (１０)

２􀆰 ３　 第 ｔ１ 期激励模型构建

对于第 ｔ１ 期ꎬ企业和经营者作为理性经济人

都追求两期收益之和最大. 此时由于经营者不确

定第 ｔ２ 期是否会继续留任ꎬ因此对第 ｔ２ 期期望效

用的计算需要考虑继续连任、补偿离职和非补偿

离职三种情况ꎬ如式(１１)所示.
ＣＥ(ＳＲ２) ＝ (１ － ｐ)(１ － ｑ)[Ｃ２ ＋ β２(１ －

λ)ｋａ２ ＋ ｈγ２(１ －λ)ｋａ２ － １
２ ｂａ２

２ － １
２ ρ(β２

２ ＋ ｈ２γ２
２)(１ －

λ) ２σ２
２ － １

２ ｖａｒＣ２]＋ｐ(１ － ｑ)(Ｔ ＋Ｗ) ＋ｑＷ . (１１)

假设第 ｔ２ 期的贴现率为 Ｒꎬ经营者两期期望

效用之和可表达为

ＣＥ(ＳＲ１) ＝ Ｃ１ ＋ β１(１ － λ)ｋａ１ ＋ ｈγ１(１ － λ)ｋａ１ －
１
２ ｂａ２

１ －
１
２ ρ(β２

１ ＋ ｈ２γ２
１)(１ － λ) ２σ２

１ ＋Ｒ{(１ － ｐ)(１ －

ｑ)[Ｃ２ ＋ β２(１ － λ)ｋａ２ ＋ ｈγ２(１ － λ)ｋａ２ － １
２ ｂａ２

２ －

１
２ ρ(β２

２ ＋ ｈ２γ２
２)(１ － λ) ２σ２

２ － １
２ ｖａｒＣ２] ＋

ｐ(１ － ｑ)(Ｔ ＋Ｗ) ＋ ｑＷ} . (１２)
由于解聘补偿与经营者第 ｔ１ 期的努力水平

相关ꎬ即经营者第 ｔ１ 期努力程度越高ꎬ企业给予

经营者的解聘补偿 Ｔ 越多. 设经营者第 ｔ１ 期努力

水平对解聘补偿的影响系数为 ｎꎬ即∂Ｔ / ∂ａ１ ＝ ｎ
(ｎ > ０) .

　 　 令
∂ＣＥ (ＳＲ１)

∂ａ１
＝ (β１ ＋ ｈγ１)(１ － λ)ｋ － ｂａ１ ＋

Ｒ[(１ － ｐ)(１ － ｑ)ｍ ＋ ｐ(１ － ｑ)ｎ] ＝ ０ ꎬ得

ａ１ ＝
(β１ ＋ ｈγ１)(１ － λ)ｋ

ｂ ＋

Ｒ(１ － ｑ)[ｍ ＋ ｐ(ｎ －ｍ)]
ｂ . (１３)

企业两期期望收益之和为

Ｅ(Ｙ１) ＝ ｋａ１ － β１(１ － λ)ｋａ１ － Ｃ１ ＋
Ｒ{(１ － ｐ)(１ － ｑ)[ｋａ２ － β２(１ － λ)ｋａ２ － Ｃ２] ＋
ｐ(１ － ｑ)(ｕ － Ｔ) ＋ ｑｕ} . (１４)

第 ｔ１ 期经营者激励模型表达为

Ｍａｘ Ｅ(Ｙ１) ＝ ｋａ１ － β１(１ － λ)ｋａ１ － Ｃ１ ＋
Ｒ{(１ － ｐ)(１ － ｑ)[ｋａ２ － β２(１ － λ)ｋａ２ － Ｃ２] ＋
ｐ(１ － ｑ)(ｕ － Ｔ) ＋ ｑｕ} ꎻ
( ＩＲ) ＣＥ(ＳＲ１)＝Ｃ１ ＋ β１(１ － λ)ｋａ１ ＋

ｈγ１(１ － λ) ｋａ１ － １
２ ｂａ２

１ － １
２ ρ ( β２

１ ＋ ｈ２γ２
１ ) (１ －

λ) ２σ２
１ ＋ Ｒ{(１ － ｐ)(１ － ｑ)[Ｃ２ ＋ β２(１ － λ)ｋａ２ ＋

ｈγ２(１ － λ) ｋａ２ － １
２ ｂａ２

２ － １
２ ρ ( β２

２ ＋ ｈ２γ２
２ ) (１ －

λ) ２σ２
２ － １

２ ｖａｒＣ２] ＋ ｐ(１ － ｑ) (Ｔ ＋ Ｗ) ＋ ｑＷ}≥

Ｗ１ ＋Ｗ ꎻ

( ＩＣ)　 ａ１ ＝
(β１ ＋ ｈγ１)(１ － λ)ｋ

ｂ ＋

Ｒ(１ － ｑ)[ｍ ＋ ｐ(ｎ －ｍ)]
ｂ . (１５)

对式(１５)求解ꎬ可得

β∗
１ ＝ ｋ２ － Ｒｋ(１ － ｑ)[ｍ ＋ ｐ(ｎ －ｍ)]

(ｂρσ２
１ ＋ ｋ２)(１ － λ)

ꎬ (１６)

γ∗
１ ＝ ｋ２ － Ｒｋ(１ － ｑ)[ｍ ＋ ｐ(ｎ －ｍ)]

ｈ(ｂρσ２
１ － ｋ２)(１ － λ)

ꎬ (１７)

　 ａ∗
１ ＝

２ｋ３ρσ２
１

(ｂρσ２
１ ＋ ｋ２)(ｂρσ２

１ － ｋ２)
＋
Ｒ[(ｂρσ２

１ ＋ ｋ２)(ｂρσ２
１ － ｋ２) － ２ｂｋ２ρσ２

１](１ － ｑ)[ｍ ＋ ｐ(ｎ －ｍ)]
ｂ(ｂρσ２

１ ＋ ｋ２)(ｂρσ２
１ － ｋ２)

. (１８)

３　 模型与算例分析

３􀆰 １　 离职与解聘倾向对经营者努力水平及业绩

分享比例的影响

　 　 为了验证解聘倾向与离职倾向对经营者努力

水平的影响ꎬ本文构建算例 １ꎬ详见表 ２. 为计算方

便ꎬ假设 ｋ ＝ １ꎬ ｂ ＝ ２ꎬ ｈ ＝ ２ꎬλ ＝ ０􀆰 ４ꎬＲ ＝ ０􀆰 ８ꎬ
ρσ２

１ ＝ １. 算例分成两部分:① ~ ③为一组ꎬ揭示

ｎ >ｍ(假定 ｎ ＝ ２ꎬｍ ＝ １)时解聘与离职倾向对经

营者努力水平的影响ꎻ④ ~ ⑥为一组ꎬ揭示 ｎ < ｍ
(假定 ｎ ＝ １ꎬｍ ＝ ２)时解聘与离职倾向对经营者

努力水平的影响.

表 ２　 解聘与离职倾向对经营者努力水平的影响
Ｔａｂｌｅ ２　 Ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｄｉｓｍｉｓｓａｌ ｔｅｎｄｅｎｃｙ ａｎｄ ｔｕｒｎｏｖｅｒ

ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ ｏｎ ｍａｎａｇｅｒ ｅｆｆｏｒｔ

项　 　 目 ｑ ｐ ａ１ β１ γ１

ｎ > ｍ
(ｎ ＝ ２ꎬｍ ＝ １)

① ０􀆰 ４ ０􀆰 ４ ０􀆰 ５５ ０􀆰 １８ ０􀆰 ２７
② ０􀆰 ６ ０􀆰 ４ ０􀆰 ４４ ０􀆰 ３１ ０􀆰 ４６
③ ０􀆰 ４ ０􀆰 ６ ０􀆰 ６０ ０􀆰 １３ ０􀆰 １９

ｎ < ｍ
(ｎ ＝ １ꎬｍ ＝ ２)

④ ０􀆰 ４ ０􀆰 ４ ０􀆰 ５４ ０􀆰 １３ ０􀆰 １９
⑤ ０􀆰 ６ ０􀆰 ４ ０􀆰 ４１ ０􀆰 ３１ ０􀆰 ４６
⑥ ０􀆰 ４ ０􀆰 ６ ０􀆰 ４９ ０􀆰 １８ ０􀆰 ２７

　 　 １) 离职倾向对经营者努力水平及业绩分享
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比例的影响. 首先ꎬ经营者离职倾向越大ꎬ其努力

程度越低. 从式(１３)中可以看出ꎬ经营者离职倾

向(ｑ)与其工作努力水平(ａ１)呈反向变化关系ꎬｑ
越大ꎬａ１ 越低. 观察表 ２ 数据ꎬ比较①和②与④和

⑤两组数据ꎬ发现在其他条件相同情况下ꎬｑ 值由

０􀆰 ４ 提高到 ０􀆰 ６ꎬ经营者努力水平 ａ１ 大大降低ꎬ支
持了式(１３)的结论. 其次ꎬ经营者离职倾向越大ꎬ
对业绩分享的要求越高. 式(１６)的结果表明ꎬ经
营者离职倾向(ｑ)越大ꎬ业绩分享比例(β１)越高.
同样对比表 ２ 中的①和②与④和⑤两组数据ꎬ可
以看出随着 ｑ 值的提升(由 ０􀆰 ４ 提高到 ０􀆰 ６)ꎬ业
绩分享比例(β１)和非货币效用的业绩分享系数

(γ１)出现大幅度增长. 上述结论显示ꎬ不安心于

本职工作的经营者不可能给企业带来较高的效

益ꎬ只会从企业索取更多的利益ꎬ因此企业应聘用

热爱本岗位的经营者ꎬ而尽早解聘离职倾向较大

的经营者.
２) 解聘倾向对经营者努力水平及业绩分享

比例的影响. 若经营者第 ｔ２ 期被解聘ꎬ其第 ｔ１ 期

的努力可以提高解聘补偿额度ꎻ若经营者继续连

任ꎬ其第 ｔ１ 期的努力可以提升第 ｔ２ 期的基础薪酬

水平. 解聘倾向对经营者努力水平及业绩分享比

例的影响取决于经营者当期努力水平对解聘补偿

(ｎ)及下期基础薪酬影响(ｍ)的大小.
①当 ｎ >ｍ 时ꎬ解聘倾向越大ꎬ经营者努力水

平越高ꎬ对业绩分享的要求越低. 式(１３)的结果

显示ꎬ当 ｎ >ｍ 时ꎬ经营者努力水平(ａ１)随着解聘

倾向( ｐ) 的增大而提升ꎬｐ 越大ꎬ ａ１ 越高. 从式

(１６)中可以发现ꎬ当 ｎ > ｍ 时ꎬ解聘倾向( ｐ)越

大ꎬ经营者业绩分享比例(β１)越低. 比较表 ２ 算

例中的①和③ꎬ发现在其他因素相同情况下ꎬ随着

ｐ 的增大ꎬ经营者努力水平 ａ１ 提高ꎬ而业绩分享

比例(β１)和非货币效用的业绩分享系数(γ１)降

低ꎬ与模型分析结论相同. 这一现象可以做如下诠

释:若相同努力水平获得的解聘补偿(ｎ)高于下

期基础薪酬提升的幅度(ｍ)ꎬ则经营者在第 ｔ１ 期

期末不论留任与否ꎬ其努力成本都会得到足够的

补偿ꎬ并且解聘补偿额度与其努力水平呈正向变

化关系ꎬ因此解聘倾向不仅不会影响经营者努力

水平的付出ꎬ而且解聘倾向越大ꎬ经营者为获得高

额解聘补偿而付出的努力水平越高.
②当 ｎ <ｍ 时ꎬ解聘倾向越大ꎬ经营者努力水

平越低ꎬ对业绩分享的要求越高. 观察式(１３)可

以发现ꎬ当 ｎ < ｍ 时ꎬ解聘倾向(ｐ)与经营者努力

水平(ａ１)呈反向变化关系. 从式(１６)中发现ꎬ当
ｎ <ｍ时ꎬ解聘倾向(ｐ)越大ꎬ经营者对业绩分享比

例(β１)的要求越高. 对比表 ２ 算例中的④和⑥组

数据ꎬ发现当 ｐ 值由 ０􀆰 ４ 提高到 ０􀆰 ６ꎬ经营者的努

力水平(ａ１)由 ０􀆰 ５４ 降为 ０􀆰 ４９ꎬ而业绩分享比例

(β１)由 ０􀆰 １３ 上升到 ０􀆰 １８ꎬ非货币效用的业绩分

享系数(γ１)由 ０􀆰 １９ 上升到 ０􀆰 ２７ꎬ支持了模型分

析结论. 这种情况意味着经营者被解聘后其努力

得不到足够的补偿ꎬ此时经营者的努力水平需要

在留任和解聘之间进行权衡ꎬ当解聘补偿不能达

到经营者期望水平时ꎬ经营者往往通过提高业绩

分享来弥补.
上述结论表明ꎬ优厚的解聘补偿条件不仅可

以提升经营者的努力水平ꎬ而且有助于降低业绩

分享比例ꎬ从而增加企业价值. 这一发现对管理工

作给予一点启示ꎬ即对于经营者流动较大的行业ꎬ
为提高其努力水平ꎬ可以在聘用合同中明确优厚

的解聘补偿条件ꎬ并将补偿金额与前期努力水平

相联系.
３􀆰 ２　 动态基础薪酬、行业垄断盈余及非货币效

用对经营者努力水平的影响

　 　 为了进一步验证动态基础薪酬、行业垄断盈余

及非货币效用敏感度对经营者努力水平的影响ꎬ本
文构建算例 ２ꎬ详见表 ３. 为计算简便ꎬ假定 ｐ ＝０􀆰 ５ꎬ
ｑ ＝０􀆰 ５ꎬ其他参数数值同表 ２. 此外ꎬ为比较二阶段

努力水平 ａ１ 和 ａ２ 的大小ꎬ假定二阶段业绩分享比

例 β 与 γ 是相同的ꎬ并设定 β ＝０􀆰 ２.

表 ３　 动态基础薪酬、垄断盈余及非货币效用对经营
者努力水平的影响

Ｔａｂｌｅ ３　 Ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｄｙｎａｍｉｃ ｂａｓｉｃ ｃｏｍｐｅｎｓａｔｉｏｎꎬ
ｍｏｎｏｐｏｌｉｓｔｉｃ ｓｕｒｐｌｕｓ ａｎｄ ｎｏｎ￣ｍｏｎｅｔａｒｙ
ｕｔｉｌｉｔｙ ｏｎ ｍａｎａｇｅｒ ｅｆｆｏｒｔ

项目 λ ｈ γ ａ１ ａ２

① ０􀆰 ４ ２ ０􀆰 ２ ０􀆰 ４８ ０􀆰 １８
② ０􀆰 ６ ２ ０􀆰 ２ ０􀆰 ４２ ０􀆰 １２
③ ０􀆰 ４ ３ ０􀆰 ２ ０􀆰 ５４ ０􀆰 ２４
④ ０􀆰 ４ ２ ０􀆰 ４ ０􀆰 ６０ ０􀆰 ３０

　 　 １) 动态基础薪酬对经营者努力水平的影响.
本文以二阶段模型为例研究经营者的动态激励问

题. 第 ｔ２ 期为二阶段的终期ꎬ经营者不需要再考

虑该期业绩对下期基础薪酬水平的影响ꎬ即不存

在动态基础薪酬激励ꎬ此时经营者的努力水平为

ａ２ ＝ (β２ ＋ ｈγ２)(１ － λ)ｋ / ｂ. 第 ｔ１ 期为二阶段的初

期ꎬ该阶段业绩直接影响下期基础薪酬水平ꎬ动态

基础薪酬制度对经营者有着很大的约束ꎬ从式

(１３)可以看出该阶段经营者的努力水平为 ａ１ ＝
(β１ ＋ ｈγ１ ) (１ － λ) ｋ / ｂ ＋ Ｒ(１ － ｑ) [ｍ ＋ ｐ( ｎ －
ｍ)] / ｂ. 在两期业绩分享比例(β)和非货币效用
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业绩分享系数(γ)相同情况下ꎬａ１ > ａ２ꎬ说明动态

基础薪酬制度有助于提升经营者努力水平. 观察

表 ３ 算例 ２ 中① ~ ④的计算结果ꎬ发现不论哪种

情况ꎬ经营者第 ｔ１ 期的努力水平(ａ１)均远远高于

第 ｔ２ 期的努力水平(ａ２)ꎬ验证了模型分析结论.
２) 行业垄断盈余对经营者努力水平的影响.

观察式(５) 和式(１３)ꎬ发现行业垄断盈余比例

(λ)与经营者努力水平呈反向变化关系ꎬ行业垄

断盈余比例(λ)越大ꎬ经营者努力水平越低. 观察

表 ３ 算例 ２ 的结果ꎬ比较①与②组数据ꎬ发现当行

业垄断盈余比例(λ)由 ０􀆰 ４ 提高至 ０􀆰 ６ 时ꎬａ１ 由

０􀆰 ４８ 降为 ０􀆰 ４２ꎬａ２ 由 ０􀆰 １８ 降至 ０􀆰 １２ꎬ得出相同

的结论. 现实工作中ꎬ人们常常感觉垄断行业经营

者与竞争性行业经营者相比ꎬ工作压力小ꎬ日常管

理更为轻松. 上述结论很好地诠释了这一现象ꎬ表
明垄断行业经营者的努力水平远远低于竞争性行

业. 为提高经营者努力水平ꎬ可以在垄断行业内部

引入竞争机制ꎬ或者在时机成熟时将垄断行业逐

步向竞争性行业转化.
３) 业绩分享比例对经营者努力水平的影响.

式(５)和式(１３)显示ꎬ业绩分享比例(β)越大ꎬ经
营者努力水平越高. 这一结论在传统委托代理模

型中已经给出ꎬ不再赘述. 式(５)和式(１３)同时表

明ꎬ非货币效用的业绩分享系数(γ)越大ꎬ经营者

努力水平越高. 将表 ３ 中①和④组数据对比ꎬ发现

在其他因素相同情况下ꎬ当 γ 由 ０􀆰 ２ 提高至 ０􀆰 ４ꎬ
ａ１ 由 ０􀆰 ４８ 提高至 ０􀆰 ６０ꎬａ２ 由 ０􀆰 １８ 提升到 ０􀆰 ３０ꎬ
显示了相同结论. 为调动经营者工作积极性ꎬ企业

可以适当提高业绩分享比例和非货币效用业绩分

享系数.
４) 非货币效用敏感度对经营者努力水平的

影响. 式(５)ꎬ式(１３)及表 ３ 结果表明ꎬ非货币效

用敏感度(ｈ)与经营者努力水平(ａ)呈正向变化

关系ꎬ非货币效用敏感度(ｈ)越大ꎬ经营者努力水

平越高. 这一结论有两点启示:第一ꎬ将货币报酬

和非货币效用相结合设计经营者激励机制会有效

提升经营者努力水平ꎻ第二ꎬ货币薪酬与非货币效

用的比例大小不能一概而论ꎬ需要依据经营者非

货币效用敏感度灵活设计ꎬ经营者非货币效用敏感

度越大ꎬ非货币激励强度应该越大ꎬ反之则相反.

４　 结　 　 语

现实生活中ꎬ经营者离职倾向与解聘倾向同

时存在ꎬ经营者下期去留可能存在三种情况:经营

者留任且企业聘用、经营者留任而企业解聘以及

经营者主动离职. 本文同时考虑离职倾向与解聘

倾向建立经营者动态激励模型ꎬ得出如下几点结

论:第一ꎬ经营者离职倾向越大ꎬ其努力程度越低ꎬ
对业绩分享的要求越高. 第二ꎬ若相同努力水平获

得的解聘补偿高于下期基础薪酬提升幅度ꎬ解聘

倾向越大ꎬ经营者努力水平越高ꎬ对业绩分享的要

求越低. 第三ꎬ动态基础薪酬制度有助于提升经营

者努力水平. 第四ꎬ行业垄断盈余比例越大ꎬ经营

者努力水平越低. 第五ꎬ业绩分享系数和非货币效

用敏感度越大ꎬ经营者努力水平越高.
本文仅以二阶段为例来研究经营者动态激励

模型ꎬ并且假定货币薪酬与非货币效用之间是相

互独立的关系ꎬ这是本文研究的局限所在. 未来研

究可以将二阶段模型扩展到多阶段模型ꎬ并区分

货币薪酬与非货币效用相互独立、互补或互斥情

况ꎬ对激励模型进行更为深入的研究.

参考文献:

[１] 　 Ｇｏｎｇ Ｇ ＪꎬＬｉ Ｌ ＹꎬＳｈｉｎ Ｊ Ｙ. Ｒｅｌａｔｉｖｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ
ａｎｄ ｒｅｌａｔｅｄ ｐｅｅｒ ｇｒｏｕｐｓ ｉｎ ｅｘｅｃｕｔｉｖｅ ｃｏｍｐｅｎｓａｔｉｏｎ ｃｏｎｔｒａｃｔｓ
[Ｊ] . Ｔｈｅ Ａｃｃｏｕｎｔｉｎｇ Ｒｅｖｉｅｗꎬ２０１１ꎬ８６(３):１００７ － １０４４.

[２] 　 孙世敏ꎬ张林玉ꎬ赵希男ꎬ等. 长短期业绩相结合的过度自信

代理人激励机制研究[ Ｊ] . 管理工程学报ꎬ２０１３ꎬ２７ (４):
１５０ － １５５.
( Ｓｕｎ Ｓｈｉ￣ｍｉｎꎬ Ｚｈａｎｇ Ｌｉｎ￣ｙｕꎬ Ｚｈａｏ Ｘｉ￣ｎａｎꎬ ｅｔ ａｌ.
Ｏｖｅｒｃｏｎｆｉｄｅｎｔ ａｇｅｎｔ’ ｓ ｉｎｃｅｎｔｉｖｅ ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ
ｃｏｍｂｉｎｅｄ ｌｏｎｇ￣ｔｅｒｍ ａｎｄ ｓｈｏｒｔ￣ｔｅｒｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ
ｏｆ Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ Ｅｎｇｉｎｅｅｒｉｎｇ ａｎｄ Ｅｎｇｉｎｅｅｒｉｎｇ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ
２０１３ꎬ２７(４):１５０ － １５５. )

[３] 　 Ｈｉｌｇｅｒ ＳꎬＭａｎｋｅｌ ＳꎬＲｉｃｈｔｅｒ Ａ. Ｔｈｅ ｕｓｅ ａｎｄ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ ｏｆ
ｔｏｐ ｅｘｅｃｕｔｉｖｅ ｄｉｓｍｉｓｓａｌ[ Ｊ] . Ｔｈｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ２０１３ꎬ
２４:９ － ２８.

[４] 　 Ｐａｒｋ Ｊ Ｈꎬ Ｋｉｍ Ｃꎬ Ｓｕｎｇ Ｙ Ｄ. Ｗｈｏｍ ｔｏ ｄｉｓｍｉｓｓ? ＣＥＯ
ｃｅｌｅｂｒｉｔｙ ａｎｄ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｄｉｓｍｉｓｓａｌ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ
Ｒｅｓｅａｒｃｈꎬ２０１４ꎬ６７:２３４６ － ２３５５.

[５] 　 Ｔｎａｙ ＥꎬＥｋｈｓａｎ ＡꎬＳｉｏｎｇ Ｈ Ｃꎬ ｅｔ ａｌ. Ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ ｏｆ ｊｏｂ
ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ ｏｎ ｔｕｒｎｏｖｅｒ
ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ [ Ｊ ] . Ｓｏｃｉａｌ ａｎｄ Ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅｓꎬ ２０１３ꎬ ９７:
２０１ － ２０８.

[６] 　 Ａｒｓｈａｄｉ ＮꎬＤａｍｉｒｉ Ｈ. Ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｏｆ ｊｏｂ ｓｔｒｅｓｓ ｗｉｔｈ
ｔｕｒｎｏｖｅｒ ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ ａｎｄ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ
ＯＢＳＥ [ Ｊ ] . Ｓｏｃｉａｌ ａｎｄ Ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅｓꎬ ２０１３ꎬ ８４:
７０６ － ７１０.

[７] 　 Ａｎａｓｔａｓｉｏｓ Ｚꎬ Ｐａｎａｙｉｏｔｉｓ Ｃꎬ Ａｎｔｏｎｉｓ Ｌ. Ｊｏｂ ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔꎬ
ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔꎬ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｔｕｒｎｏｖｅｒ: ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ ｈｏｔｅｌ
ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｉｎ Ｃｙｐｒｕｓ [ Ｊ] . Ｔｏｕｒｉｓｍ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１４ꎬ ４１:
１２９ － １４０.

８０９ 东北大学学报(自然科学版) 　 　 　 第 ３８ 卷


