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0 前 言

团队生产中存在内在的搭便车问题。为此 , 阿尔沁和

德姆塞茨( Alchian, Demsetz, 1972) 认为必须引入团队之外

的委托人对团队成员进行监督[1]。解决搭便车问题的另一

种方法是设计恰当的激励合约。霍姆斯特姆 ( Holmstrom,

1982) 指出预算不平衡的团队惩罚和团队奖励激励合约能

够在风险中性和确定性生产条件下解决搭便车问题[2]。拉

斯缪森( Rasmusen, 1988) 进一步证明风险回避时预算平衡

的 大 屠 杀 合 约 ( Massacre Contract) 和 替 罪 羊 合 约 ( Scape-

goat Contract) 也能够在确定性生产条件下解决搭便车问

题[3]。麦克阿瑟和麦克米兰( McAfee, McMillan, 1991) 设计

了同时解决搭便车( 道德风险) 问题和团队成员的能力水

平识别 ( 逆向选择) 问题的线性激励合约 [4]。乔恩( Jeon,

1996) 研究了团队生产中的隐性激励 , 他指出职业声誉提

供的隐性激励能够解决部分团队生产的搭便车问题[5]。团

队生产中同样存在隐性激励 , 是对砝码( Fama, 1980) [6]、霍

姆 斯 特 姆 ( Holmstrom, 1999) [7]、基 博 士 和 墨 菲 ( Gibbons,

Murphy, 1992) [8]等人研究的单代理问题中存在隐性激励的

自然推广。职业声誉( Career Concerns, 又称为职业观念) 提

供的隐性激励是对工资合约提供的显性激励的一种有力

补充。与单代理问题中的隐性激励不同 , 团队生产中每个

成员的隐性激励不仅与委托人( 或市场 ) 对他自己能力的

推断有关 , 而且与委托人对其工作伙伴能力的推断有关。

与不同类型的伙伴搭配工作, 团队成员会受到大小不等的

职业声誉隐性激励 , 即不同的团队构建方式会影响团队成

员努力工作的内在积极性。因此 , 研究团队构建方式具有

重要意义。拉舍尔( Lazear, 1982, 1989) 在研究锦标制度时

指出 , 把能力不同的代理人分配到同一个团队会导致高能

力和低能力的代理人都降低努力速度 , 而如果按能力进行

团队分组那么高能力的代理人又有模仿成低能力代理人

从而混入低能力团队的动机 [9], 同时鹰派性格的代理人在

同 一 个 团 队 中 工 作 会 产 生 过 多 的 非 生 产 性 的 拆 台 行 为

( sabotage) ,如果按性格特征进行团队分组那么鹰派性格的

代理人又有伪装成鸽派性格的代理人以混入鸽派团队的

动机[10]。本文首先建立团队生产职业声誉隐性激励的一般

模型 , 分析影响团队生产中职业声誉隐性激励的各种因

素 , 然后本文研究不同团队构建方式对各个代理人职业声

誉隐性激励的影响, 结果表明新老员工搭配是一种能够提

供较大的总隐性激励的团队构建方式。

1 团队生产的职业声誉模型

设团队包括两个代理人 A 和 B, 两个阶段 1 和 2。团

队生产第一阶段的产出为 x1=θA+eA
1+θB+eB

1+ε, 相应的第二

个阶段产出为 x2=θA+eA
2+θB+eB

2+ε。其中 θA 和 θB 为代理人

A 和 B 的能力 , 在两个阶段保持不变 : eA
1、eA

2 和 eB
1、eB

2 分

别为代理人 A 和 B 在第一阶段和第二阶段付出的能力 ; ε1

和 ε2 为团队生产在两个阶段面临的外在随机因素 , 二者

都满足正态分布 N( 0, σε
2) 且相互独立。

设代理人 A 和 B 的成本函数都为 c(e)=
1
2

be
2
,b 为努

力的边际成本系数。代理人 A 和 B 在两个阶段获得的工
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资收入分别为 wA
1、wA

2 和 wB
1、wB

1。这里 , 工资是非激励性

的。与代理人本阶段的产出无关 , 等于委托人对代理人能

力的推断值和努力的预期值之和, 由委托人在每一阶段开

始之时支付给代理人。结果 , 如果不存在职业声誉隐性激

励 , 代理人不会付出任何努力。再假设代理人 A 和 B 老师

风险中性的 , 则 i(=A,B)的效用函数( 不考虑折现) 为 ui=wi
1=

c(ei
1)+wi

2- c(ei
2)。

委托人处于竞争性的市场中 , 均衡时期望利润为 0,

他根据对代理人 i(=A,B)能力的推断值和努力的预期值之

和来决定对代理人下一阶段的工资支付 , 即 wi=ηi+ei , 其中

ηi 为委托人推断的代理人 i(=A,B)能力均值 , ei 为委托人对

代理人 i(A,B)努力的预期 , 均衡时他将准确预期到代理人

i(A,B)的努力水平 , 即有ei =ei。团队生产开始时, 委托人认为

代理人 A 的能力满足 N(ηA, σA
2), 而代理人 B 的能力满足

N(ηB, σB
2)。第一阶段结束后 , 委托人会根据第一阶段的团

队产出 x1 这一新信息依据贝叶斯法则更新对代理人 i(=A,

B)能力的推断。由理性预期公式得更新后的能力推断分别

为[5]:

ηA′=
(σB

2+σB
3)ηA+σA

2( x1- eA
1 - eB

1 - ηB)
σA

2+σB
2+σε

2 ,

( σA′) 2=
σA

2+(σB
2+σε

2)
σA

2+σB
2+σε

2 (1)

可见 , 更新后推断的能力均值可能变高也可能变低 ,

而能力方差肯定会变小, 说明由于获得了新的信息委托人

对代理人的能力认识更加准确。

在第二阶段 , 代理人不会付出任何努力 , 因为委托人

在第二阶段开始前支付了第二阶段的工资 , 结果代理人在

第二阶段努力得不到更多工资 , 而不努力又不会减少工

资。委托人会预期到这一点 , 即有 eA
2=eA

2=0 和 eB
2+eB

2=0。然

而, 在第一阶段 , 虽然委托人也是在开始之前支付了工资 ,

但是代理人不会付出 0 努力。因为第一阶段的高水平努力

得到的高水平产出 , 虽然不能提高第一阶段的工资 , 但是

会提高委托人对代理人能力的推断 , 从而提高第二阶段的

工资收入。均衡时 , 代理人第一阶段努力的边际成本 , 必然

等于第一阶段努力在第二阶段的边际工资收入。根据 wi
2=

ηi′( 因为 eA
2=eA

2=0) 、( 1) 和团队产出函数得代理人 i(=A,B)

第一阶段的努力在第二阶段的得到边际工资收入为
$ηi′
$ei

1 =

$x1

$ei
1 =

σi
2

σA
2+σB

2+σε
2 , 而 代 理 人 i(=A,B)努 力 的 边 际 成 本 为

bei
1,则 bei

1=
σi

2

σA
2+σB

2+σε
2 ,即 ei

1=
σi

2

σA
2+σB

2+σε
2 。显然 , 代理 i(=

A,B)在第一阶段的努力是大于 0 的 , 这就是代理人为了获

得高能力声誉而受到的职业声誉隐性激励。

令 αi=
σi

2

σA
2+σB

2+σε
2 , αi 称为代理人 i(=A,B)的声誉系数

( Reputation Coefficient) , 推 广 到 n 人 团 队 就 为 αi =

σi
2

∑σj
2+σε

2 ,它反映了代 理 人 i(=A,B)受 到 的 职 业声 誉 隐 性

激励强度, 也反映了代理人为了获得高能力声誉而努力工

作的内在动机强弱。分析声誉系数 αi 可得到以下几个结

论: ①代理人受到的职业声誉隐性激励只与其能力的不确

定性( 方差) 有关 , 而与其能力的具体水平无关 ; ②与个体

单独生产相比 , 团队生产中的职业声誉隐性激励强度较

小 , 因为个体单独生产时的声誉系数为 αi=
σi

2

σi
2+σε

2 ;③团队

生产受到的外在随机因素影响越大 , 即 σε
2 越大 , 代理人受

到的职业声誉隐性激励就越弱 ; ④委托人对代理人 i 的能

力水平越不了解 , 或者说代理人 i 的能力水平越不确定 ,

即 σj
2(j≠i)越大 , 代理人 i 受到的职业声誉隐性 激励 就 越

弱。既然代理人受到的职业声誉隐性激励与其团队合作伙

伴的特征有关 , 恰当的团队成员搭配 , 即选择恰当的团队

工作伙伴 , 就是有意义的。接下来 , 将分析不同团队构建方

式对职业声誉隐性激励的影响。

2 基于职业声誉激励的团队构建分析

从声誉系数的定义中可以看出 , 团队中职业声誉提供

的隐性激励与团队成员能力的不确定程度有关。本文就讨

论能力不确定性不同的代理人, 按不同搭配方式组成工作

团队时对职业声誉隐性激励的影响。

在企业中 , 一般说来 , 企业 ( 委托人 ) 对新员工的能力

不太了解 , 在推断其能力时方差就较大 , 而由于接触时间

比较长对老员工的能力就比较了解, 在推断其能力时方差

相对要小得多。本文讨论两种团队构建方式 , 一是新老员

工异类搭配( 记为 d, differern) 组成工作团队 , 二是新员工

和新员工、老员工和老员工同类搭配 ( 记为 s, same) 组 成

工作团队。具体而言 , 设有 4 位员工 , 其中有 2 位新员工 ,

企业认为其能力的方差为 σl
2(<σh

2)。把任意 2 位员工组成

一个工作团队 , 在异类搭配方式下 , 每个工作团队中都包

含一位新员工和两位老员工。在同类搭配方式下, 一个团

队包含 2 位新员工, 另一个团队包含 2 位老员工。则根据

以上声誉系数的定义 , 在两种团队构建方式下 , 新老员工

受到的职业声誉隐性激励分别为:

αh
s=

σh
2

2σh
2+σε

2 ,αi
d=

σh
2

σh
2+σl

2+σε
2 (3)

αi
s=

σl
2

2σl
2+σε

2 ,αi
d=

σl
2

σh
2+σl

2+σε
2 (4)

( 1) 新员工在异类搭配方式下受到更大的职业声誉隐

性激励, 因为 αh
s<αh

d。可见 , 新老员工一起工作的意义不仅

在于老员工可以向新员工传授知识和经验 , 还在于新老员

工一起工作时新员工有更大的努力工作的内在积极性。因

为新员工的工作伙伴老员工的能力是比较确定的, 新员工

的努力能够更大幅度( 与同新员工一起工作时相比) 地树

立高能力的声誉。基博士和墨菲的研究指出 , 新员工受到

更多的职业声誉提供的隐性激励[8]。既然新老员工一起工

作能够提供更强的职业声誉隐性激励, 这无疑降低了企业

相应的工资支付成本。而且, 新员工有更大的积极性去努

力学习和工作 , 这也可以在一定程度上节约企业的专用人

184· ·



蒲勇健, 魏光兴 : 团队职业声誉激励及其对团队构建的启示

力资本投资。

( 2) 老员工在同类搭配方式下受到更大的职业声誉隐

性激励 , 因为 αl
s<αl

d。新老员工一起工作虽然有利于知识

和经验传授 , 也有利于向新员工提供更大的隐性激励提高

其努力工作的内在积极性, 但是却降低了老员工的工作积

极性。对老员工来讲 , 如果和老员工一起工作 , 不但可以免

去新员工问这问那的种种麻烦 , 而且由于对方的能力更为

确定 , 自己的努力能够在团队共同产出中获得更大的分享

份额。可见, 同类搭配和异类搭配分别给老员工和新员工

更大的职业声誉隐性激励, 二者是矛盾的。那么 , 二者谁占

主导呢? 一种答案是看哪种方式提供了更大的总隐性激励

( 即新老员工受到的隐性激励之和) 。

( 3) 新老员工受到的总职业声誉隐性激励在异类搭配

方式下更大 , 这是因为由以上 ( 3) 和 ( 4) 计算可得 αh
s+αl

s<

αh
d+αl

d。新老员工一起工作给新员工提供了更大的隐性激

励 , 虽然老员工受到的隐性激励变小了 , 但是这种减小额

不如新员工隐性激励的增加额 , 结果两者受到的总隐性激

动在新老员工一起工作时更大。这可以解释现实中为什么

广泛存在新老员工一起工作的现象, 原因不仅仅是知识和

经验传授 , 而在于它可以提供更强的( 总 ) 隐性激励 , 从而

降低显性激励合约的( 总) 工资支付成本。但是 , 评价一种

组织形式( 这里的团队构建方式) 效率的标准并不是总隐

性激励的大小 , 而是其创造社会剩余 ( Social Surplus) 。那

么 , 哪一种团队构建方式创造了更多的社会剩余呢? 或者

说具有更高的组织效率呢?

( 4) 异类搭配和同类搭配这两种团队构建方式中 , 哪

种方式具有更高的组织效率是不确定的。由于代理人的能

力在两阶段是保持不变的, 注意到 eh
2=el

2=0, 并且在本文的

假设下每一种组建方式下都有 2 位新员工和 2 位老员工 ,

比较两种团队构建方式的社会剩余大小等价于比较其 k=

eh
1+el

1-
1
2

b((eh
1)+(el

1)2)。而由上一部分的模型推导可得 ei
1=

αi

b
, 代入上式 k 可得比较两种团队构建方式的社会剩余

等价于比较 p=αh+αl-
1
2

(αh
2+αl

2)。计算可得 ps 和 pd 之间的

大小是不确定的 , 即哪种团队构建方式更有效率是不确定

的 , 取决于不同的新老员工的能力不确定性( σh
2 和 σl

2) 和

外在随机因素不确定性( σε
2) 的不同取值。但是 , 特别的 , 计

算可得 : 当 σε
2→0 时有 ps>pd, 即如果团队生产不受外在随

机因素影响 , 以同类搭配方式组建工作团队组织效率更

高 ; 而当σl
2→0 时有 ps<pd, 即如果老员工的能力十分确定

或者说企业对老员工的能力十分了解, 以新老员工搭配方

式组建工作团队具有更高的组织效率。这可以解释为什么

新 老 员 工 搭 配 工 作 时 的 老 员 工 一 般 是 资 历 很 深 的 特 别

“老”的老员工 , 因为企业对他们的能力十分了解 , 这样可

以获得更高的组织效率。而且对于特别“老”的老员工来

说 , 隐性激励不再起作用 , 因为他们的能力几乎是确定的。

此外 , 我们还可以得到一些有意义的结论。比如 αl
d<

αl
s<αh

s<αh
d, 即无论以哪种方式组建工作团队新员工受到

的隐性激励较强 , 随着职业声誉的推进 , 隐性激励会逐渐

减弱[8]。又如 αh
s- αl

s<αh
d- αl

d, 即异类搭配方式下新老员工受

到的隐性激励差异更大。而由 p=αh+αl -
1
2

(αh
2+αl

2)计算可

得 , 在新老员工受到的总隐性激励是一定的情况下 , 同类

搭配方式组建的工作团队具有更高的组织效率。

3 结 论

本文分析了团队生产中的职业声誉隐性激励。为了树

立高能力的声誉 , 即使委托人不提供任何激励性支付 , 团

队生产中的各个成员也会付出一定水平的努力 , 能够部分

解决团队生产的搭便车问题。团队生产中代理人受到的职

业声誉隐性激励不仅与自己能力的不确定程度有关 , 而且

与其团队合作伙伴能力的不确定程度有关。因此 , 不同类

型的代理人在一起工作会产生不同的隐性激励。本文研究

表明 , 新老搭配的团队会给新员工提供更大的隐性激励 ,

同类搭配的团队则给老员工提供更大的隐性激励 , 而新老

员工受到的隐性激励之和在新老搭配的团队中更大 , 但是

新老搭配的团队不一定具有较高的组织效率。这些研究结

果对于团队激励和团队的构建都有积极的参考价值。
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