
0 引言

知识经 济 的 发 展 使 得 越 来越 多 的 员 工 选 择 创 业 , 如

Intel 公司不是像大多数硅谷企业那样从车库或地下室发

展成立起来的 , 而是由另一个公司———Fairchild 半导体的

总 经 理 Robert Noyce 与 研 究 开 发 部 门 的 经 理 Gordon

Moore 离开 Fairchild 创立的 , 名 为 Integrated Electronics。

又如 , 金碟软件公司掌握核心技术的人员另立山头 , 推出

同样的软件产品 , 与金碟竞争 , 曾使金碟元气大伤。这些企

业的创建并非特例 , 根据 Bhide[1]的报告 , 在世界发展快的

500 家公司中 , 71%的企业是由原先工作的企业中离开的

员工所创立的。尽管总体上员工创业一般有利于经济发

展, 但对于原企业来说新创企业大部分是原企业的竞争对

手 , 因而对原企业来说并不希望太多的员工离开选择创

业。尽管理论上关于创业的研究很多, 但涉及到员工创业

选择的研究则较少 , 本文从新的视角解释了这一现象 , 在

介绍进入权理论及其在激励专用性投资优势的基础上 , 分

析了其缺陷 , 即进入权过多则可能导致员工创业选择 , 这

一点在理论上并未引起足够的重视。

1 进入权与专用性投资

1998 年 Rajan and Zingales[2]提出了进入权理论。所谓

进入权 ( access,又译为通道或通路 ) 就是委托人通过赋予

代理人进入接触企业中关键资源的机会, 使代理人对关键

资源作专用性的人力资本投资 , 获得一种稀缺资源———专

用性的人力资本 , 这种专用性的人力资本可以使企业的关

键资源发挥更好的效能。由于人力资本与其所有者天然的

不可分离的特性, 从而进入权使员工凭借其专用性的人力

资本获得了对关键资源的控制能力, 这种能力使员工在一

定程度上获得了与企业讨价还价和分享剩余的权力 , 这种

由于接触和使用企业的关键资源而产生的权力被称为“进

入权”, 企业中的关键资源可以是非人力资本 , 也可以是与

人力资本相关联的资本 , 比如才能、创意等。如果关键资源

是机器 , “进入权”就意味着获得操作机器的能力 ; 如果关

键资源是思想 , 进入权就意味着获得这个思想细节的能

力 ; 如果关键资源是人 , 进入权就意味着与这个人密切工

作的能力。

专用性投资的概念起源于资产的专用性的概念 , 按照

威廉姆森给定的含义 , 资产专用性(asset specificity)是指在

不牺牲生产价值的条件下 , 资产可用于不同用途和由不同

使用者利用的程度。具备专用性质的资产称为专用性资

产。专用性投资, 是为了用来改进特定的经营效率或维护

特定的交易关系 , 对专用性资产进行的持久性投资。如果

将资产专用性这一含义缩减到人力资本专用性的形式上 ,

那么人力资本的专用性就可以看成是人力资本在某种特

定用途上的价值高于任何其它用途上的价值的性质。

企业专用性人力资本投资, 是指员工的技能依赖于所

在企业的产品特性、市场状况、工艺流程、企业文化以及企

业组织中的人员( 包括管理者与团队 ) 等 , 应该注意 , 专用

性有个程度的问题。在现实世界里 , 企业专用人力资本通

常并不完全专用于一个特定的企业, 只是在该企业有最高

生产率 , 而在其它生产场合有较低的生产率。因而员工能

否进行企业专用性投资对于企业的发展与成长意义重大 ,

从而企业采用各种方式激励员工进行专用性人力资本投

资。以上从专用性投资的含义上看 , 企业专用性投资会在

一定程度上限制员工流动 , 但这并不意味着员工不能流

动、不能创业。

2 创业与创业选择研究

国内外对于创业研究文献越来越多 , 然而大部分都是
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实证研究。Busenitz et al 认为 , 目前还缺少理论性文章来

发展创业领域的独有知识和内在体系 , 并提出了一个创业

研究框架 , 这一框架囊括了创业研究的几个主要要素 , 机

会、创业者或者创业团队、创业的组织活动 , 以及相应的外

部环境特征 , 对员工的创业选择的研究则更少。Jovanovic

和 Nyarko 的模型为企业内部信息流动奠定了微观基础 [3]。

该模型假设企业内部存在一种“干中学”的人力资本积累

过程 , 在均衡处总是有一部分员工愿意留在企业获得进一

步的信息 , 这样可以不断提高工资 ; 而另一部分员工则会

试图建立自己的新企业。Franco 和 Filson 的模型则表明 ,

由于员工在原企业中存在学习效应 , 因此员工可能更愿意

在技术水平高的企业工作并接受相对较低的工资。Pakes

和 Nitzan 建立了一个描述企业与员工关系的两阶段模型。

在第一阶段结束时, 企业和员工都掌握了企业的信息。当

只存在一家企业和一个科技人员时, 科技人员将在第二阶

段留在企业 , 因为他因此而分享的垄断利润要高于进入市

场获得的寡头利润; 而当原来的市场中有足够多的企业 m

时 , 科技人员作为第(m+1)个企业在市场上可以获得的古

诺利润比他留在原企业中获得的收益要高, 因此会选择离

开原企业进行自主创业。

向锐基于 Yang 与 Ng (Yang- Ng, 即杨小凯与黄有光)

企业模型 , 建立一个新的包含企业专用人力资本投资的两

期 4 阶段动态投资—转移博弈模型。向锐认为[4], 员工离开

原有企业 , 表明员工的人力资本的企业专用性程度已经变

得足够小了 , 并认为 , 员工的人力资本投资将会直接促成

这一变化。雇主与员工之间的分工产生了他们彼此缔结合

作契约的必要, 而这份契约的不完全性则又促使他们合作

破裂或者新建企业出现。企业在获得增长的同时 , 往往也

衍生了自己的竞争对手。并通过建立一个动态企业模型 ,

考察企业这种典型的自我发展过程。由于这种发展将会产

生新建企业 , 这一过程称为企业的自生成过程 (the self-

generation process of the firm), 实际上即是员工创业的过

程。以上研究各有侧重点, 本文从进入权的角度进行了解

释和说明。

3 进入权激励专用性投资的优势

与产权理论中通过契约化来配置权力的观点不同, 进

入权理论是一种非契约化的配置权力的机制。员工唯一的

剩余控制权就是撤出自己的人力资本, 人力资本是其权力

的唯一来源。而人力资本所有权需要不断投资和积累才能

获得 , 一旦停止投资 , 人力资本的退出威胁将弱化乃至消

失。获得对关键资源进入权的人并没有获得新的剩余控制

权, 获得的仅仅是把其人力资本专业化于关键资源从而使

得自身具有价值。

对员工来讲, 拥有契约化的权力是其理想的追求 , 而

获得更大的非契约化权力则是其更现实的追求。这种非契

约化的权力体现在管理过程的方方面面 , 这种权力在管理

过程中对员工产生直接影响 , 能够诱导和激发员工自我实

现的内在动机 , 正是对这种非契约化权力的渴望 , 促使员

工不断加强专用性人力资本的投资。进入权对人力资本专

用性投资的激励是一个动态的过程。给予员工关键资源的

机会 , 相当于赋予他一个看涨期权 , 可以诱导其自发地对

关键资源进行专用性的人力资本投资。国内学者郑志刚[5]、

缪荣[6]等详细论述了进入权对专用性投资的激励作用。进

入权是一种新的更贴近管理过程的激励人力资本专用性

投资的有效机制。然而, 进入权在能够激励员工专用性投

资的同时还存在负面的作用。

4 进入权激励专 用 性 投 资 的 缺 陷 ———员 工

创业选择

然而进入权在激励专用性投资时具有双面性 : 一方面

雇主为了生产 , 不得不赋予员工一定的进入权而让员工密

切接触关键资源 , 如员工与关键客户和供应商打交道 , 或

者学习雇主的管理技术、生产技术等。但另一方面 , 进入权

也给员工窃取或侵占(expropriate)关键资源并与雇主进行

竞争 , 即当企业的员工了解和掌握企业的专有知识资产

后 , 就可能带走这些知识资产 , 并创办与原就职企业竞争

的新企业 , 从而“侵占”企业的专有知识资产的潜在价值。

进入权激励专用性投资的缺陷总体上可以用图 1 表示 , 以

下以一个简单例子进行说明[2]。

图 1 进入权与员工创业选择

在一个小城镇中有一个制表者 , 他拥有能够制造表的

技术 , 需要劳动力共同生产。现有两个员工 A 和 B, 制表者

知道 A 或 B 可能侵占他的技术来建立自己的企业。并且,

这个城镇仅需要一个制表企业 , 假设在规模经济的作用

下 , 产量高的企业将在竞争中获胜。以下两个因素决定产

量: 一个是技术, 另一个是劳动力数量。

制表者掌握生产中涉及到的核心技术 , 但是制表者必

须与员工进行交流 , 假设信息通过纵向交流 , 如让 A 与自

己交流 , B 向 A 汇报 , 从而只有 A 接触到技术。员工有两

种选择 : 利用其所获得的技术来与原制表者竞争( 以下称

为竞争 , 这时可能伴随员工创业过程 ) 或者学习执行分配

的任务( 以下称为专业化 , 这时员工将进行企业专用性投

资) , 并且一旦员工专业化后 , 员工只能与其上司共同组成

团队才能生产。

当员工与制表者直接交流时, 员工可以更方便地观察

到技术。假设制表者自身生产及与员工一起生产均可获得

1 个边际产品 , 使用侵占的技术生产仅能获得 0.75 个边际

产品。因而 , 75%表示技术的可侵占程度。不能与制表者直

接交流的员工不能侵占技术而在满足一定条件下专业化。

最后需要说明产出是如何在团队中进行分配的。假设产出

的分配从最底层讨价还价开始, 每个员工获得一半其自身

的产出及一半其下属的产出。

A 是 B 的上司 ( 以下称 A 为经理 ) , 则 B 就不能侵占
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技术。如果专业化相对来说成本更小 , 则 B 将专业化于 A。

但是 A 则不同 , 如果 A 专业化 , A 将获得 0.5 倍自身的产

出以及 B 产出的 0.25, 这样 A 将获得 0.75 个产出。从而 A

的收入比 B 高 , 这是因为垂直层级制给予了 A 位置权力 ,

B 对于生产组织具有生产力的条件是 A 也加入这一组织

中 , 从而使 A 获得一定的讨价还价能力。尽管 A 具有位置

权力 , 但因为 B 将与 A 一起离开原雇主( 因为若 B 离开 A

后没有生产力) , 从而 A 也可能采取竞争行为。如果 A 与

B 一起采取竞争行为 , 总产出将是 1.5。这一产出水平大于

制表者的产出水平 , 从而 A 将在竞争中获胜。而且 , 作为

补偿 , A 只需给 B 其产出的一半 ( =0.5*0.75) , 自己留下

1.125。

由上员工更可能采取竞争的行为 , 这是因为其直接上

司( 经理) 需要下属的忠诚。他们联合在一起的力量使他们

能够战胜制表者的技术优势, 从而在竞争中获胜。当然 , A

是否选择竞争与技术的可侵占程度有关 , 在本例中如果技

术的可侵占程度小于 0.5, 对 A 来 说 专 业 化 是 理 性的 选

择。进入权激励专用性投资导致员工创业选择过程如图 2

所示。

图 2 员工创业选择内在机理

可以说 , 有关企业创业和企业具体运作的各种隐含知

识 , 有一些是可以先通过就业来学习、扩散和掌握的。通过

一段时期的就业、学习和模仿 , 那些具有潜在创业激情和

一定综合知识的现有企业员工, 特别是可以接触到企业核

心技术机密的员工 , 可能会焕发出创业热情 , 成为原雇主

的强劲竞争对手。由上可见 , 进入权激励专用性投资缺陷

或负面作用的大小与企业所采用技术的可侵占程度密切

相关。显然, 不同行业的技术可侵占程度不同 , 而且与企业

的组织设计有关。有些行业中层级中竞争的威胁相同 , 即

所有权的可侵占程度为一常数 , 与距离关键资源的远近

( 层级数) 无关 , 为了生产所有员工需要相同的进入权 , 例

如 , 企业的关键资源是思想、或者代码等 ; 有些行业所有权

的可侵占程度随着层级数的递增而迅速减少时 , 如企业的

关键资源是客户关系。对于不同类型的行业 , 企业可采取

不同的策略减少员工的创业选择行为。

5 结语

以上在企业的投入阶段 , 企业通过对关键资源的进入

权的控制、专业化员工以及所有权的分配来平衡企业与员

工间的权利。若给予员工过多的权力, 会威胁到所有者; 给

予员工过少的权力 , 则对企业成长不利。企业控制关键资

源的进入权引导员工专业化, 然后利用专业化员工控制新

员工。企业家给予雇员对关键资源的进入权以进行更有效

的生产, 但是进入权也会给雇员夺取关键资源所有权以与

企业家进行竞争的机会。员工的进入权越大, 可以夺取的

所有权就越多 , 在和原企业家进行竞争时就越有效 , 从而

员工越可能创业。

以上对于员工创业行为进行了解释 , 对于研究员工创

业提供了新的视角 , 从微观的角度分析了员工创业的内在

机理 , 在理论及实践上均具有重要意义。对于雇主来说, 首

先具有配置进入权的权力, 雇主可以通过对进入权的合理

适当的配置来减少员工对企业知识资产的侵占、减少员工

的创业。其次, 雇主可以决定组织差别化的程度 , 可以在某

种程度上决定员工的流动能力 , 例如 , 雇主在相同的生产

技术中选择一种比较独特的技术, 从而使不合作的员工很

难在别处找到工作; 雇主还可以使其组织远离竞争性的劳

动力市场 , 从而增加员工跳槽的难度 ; 雇主还可使组织文

化不同等。

进入权理论 , 特别是进入权在激励专用性投资的优势

方面一经提出就得到了大量的肯定, 然而其仍有一些不足

之处。首先 , 进入权的概念过于抽象 , 进入权分配如何实

现? 实际上 , 实现进入权配置的重要方式是授权 , 现实中上

层往往通过对下层的授权而使下层接触企业关键资源。进

而本文认为, RZ 所说的进入权是名词, 实现进入权的配置

过程即是授权。现实中很多企业是给予员工一定的进入权,

而不一定是全部的进入权, 从而雇主具有更大的灵活性。
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