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内容概要

　　《企业经理组合激励模式研究》的主要创新点体现在如下四点：第一，针对现有的基于业绩评估
的企业经理客观激励模式，《企业经理组合激励模式研究》引入主观业绩评估，提出主观激励和客观
激励相结合的组合激励模式，并将一次博弈拓展为重复博弈，建立基于业绩评估的动态组合激励模型
，研究了主观业绩评估完美和主观业绩评估不完美两种情形下合同的稳定性以及激励报酬的性质，并
设计出基于业绩评估的组合激励模式的运用方法。
第二，考虑到企业经理需求的多样性，本书将精神激励引入现有的物质激励模式，并遵循人力资本理
论引入能力因素拓展了在委托一代理理论下的组合激励模型，研究激励强度以及精神激励的价值特征
。
第三，针对在现有的基于职业观念的企业经理显性激励与隐性激励的组合激励模式研究中，或只考虑
激励、合同和风险厌恶，或只考虑激励、学习和市场力量因素的影响，本书在两期职业观念动态模型
基础上建立基于职业观念的激励、合同、风险厌恶、学习和市场力量五种因素的多期组合激励动态模
型，研究显性报酬与隐性报酬的动态性质。
第四，基于公司治理的视角，根据经济学对市场结构的划分，从激励效益和激励成本角度分析了不同
市场环境下，企业经理激励模式的倾向性选择与变化问题。
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章节摘录

版权页：   插图：    Dixit（2002）认为传统的委托-代理激励理论关于在不完全竞争的市场环境中，代
理人的行为不可观察，但其努力结果是可以观察的，且能被第三方所证实的，一般假定在现实中并不
能成立。
他认为在企业的许多代理活动中，代理人行为及努力成果都不可观察，从而不能被第三方（如法院）
所证实。
因此，代理人的业绩无法通过任何客观业绩指标来确定，即代理人的行为及努力结果都是不可合约的
。
Prendergast（1999）认为，在不完全竞争的市场环境中，代理人活动的成果能够用客观业绩指标来衡
量的工作在现实中只占少数。
在这种情况下，企业显性激励缺乏必要的客观业绩基础而无法实施。
例如，现实中，对企业人事经理或财务主管的业绩考核，就很难找到一个能够准确反映其工作成效的
客观指标。
 此外，现代企业的委托一代理中，同一代理人可能同时肩负两种以上的不同任务：或者在完成同一任
务时要兼顾不同的方面，如产品的数量和质量等。
Holstrom和Milgrom（1991）建立的委托一代理多任务模型说明，在代理人从事两种以上的任务，且不
同任务之间具有替代性的情况下，如果某些任务及其成果具有可观察性，而其他任务不可观察，那么
固定工资制要优于基于客观业绩评价的显性激励契约。
因为如果实行显性激励，那么代理人就会把更多的精力用于具有可观察性的任务上，而那些不具有观
察性的任务就会被代理人忽视或冷落。
代理人的这种策略性行为不利于委托人整体目标的实现。
 Prendergast C，Topel R（1992），Baker（1994），Gibbons（1998）等人的研究表明在不完全竞争的市
场环境中，客观业绩指标是客观激励契约（即正式契约）的业绩基础，而主观业绩评价指标则是主观
激励契约（relational incentive contract）的业绩基础。
主观激励契约是一种非正式的、必须自我实施的隐性激励机制。
在基于客观业绩评价的显性激励中，辅以一定的主观业绩评价指标能够有效地缓解因单纯采用客观业
绩评价指标而可能导致的激励扭曲，从而可以更好地发挥客观激励的作用。
 Bernhein和Whinston（1998）关于不完全契约的一项研究成果也表明，在不完全竞争的市场环境中，
只要代理人业绩的某些方面不能被证实，那么在签约时，更好的选择是在业绩指标可证实方面也不加
以具体规定。
因为这种不完全契约中的“策略性模糊”（strategic ambiguity）更有利于契约的边际调整和有效执行。
 在不完全竞争的市场环境中，正是代理人行为及其努力结果的不可合约性、代理任务的多维性以及客
观业绩指标和委托人目标价值存在张力等诸多因素，大大制约了基于客观业绩评价的显性激励的实施
及其效能。
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