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摘要：在代理理论的框架下，分析比较企业实务中最为常见的两种报刮方案：预算报酬方案 厂，21z．c) 线性报酬方案
． 通过建立一个具体模型进行定量模拟分析．探讨影响企业报刮方案的激励成本 I ‘ 

的主要目素．根据模拟的数值结果．具体描述了企业应该如何根据其业绩评价信息系统的质量 。 
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企业管理控制系统由业绩评价信息系统和报 

酬激励系统两个主要部分组成．业绩评价信息系 

统是企业考核和评价各管理层实际工作业绩的信 

息系统；报酬激励系统是企业根据业绩评价信息 

系统提供的考核结果，通过事先确定的报酬方案， 

对各管理人员实施奖惩．企业为实现其控制目标． 

必须将两者有机结合起来．本文考查实务中最常 

见的两种形式的激励报酬方案；预算报酬方案和 

线性报酬方案．分析企业业绩评价信息系统是如 

何影响这两种报酬系统的选择和设计的． 

预算报酬方案的一个显著特征是各层管理者 

收入的分段性：根据他们的实际业绩是否达到预 

算的标准，分别有不同的收入水平．其中最常见的 

是，各层管理者在一个固定收入(称之为底薪)的 

基础上，当实际业绩达到或超过事先设定的预算 

标准时，他们还将得到一份额外的收入(称之为奖 

励)．这种报酬方案具有明显的激励作用，能促使 

有关管理人员努力工作，力争达到企业设定的预 

算标准而得到物质上的奖励． 

在线性报酬方案下，各管理人员的收入和他 

们的实际业绩之问呈线性关系：在一个固定收入 

(即底薪)的基础上，加上一份和实际业绩成正比 
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佣金{6j下，销售部门将为增加销售而努力工作，以 

取得事先约定的按销售额提取的佣金． 

对于上述最为常见的报酬合约，在实务中我 

们发现，企业常常有选择地使用它们，一个值得探 

讨的问题是，能否在理论上刻画这种企业在实施 

管理控制过程中选择报酬合约的差异?有许多因 

素会影响激励报酬合约的选择，其中最基本的是 

与报酬合约直接相关的业绩评价信息系统．本文 

中，我们探讨企业业绩评价信息系统的质量对激 

励报酬合约选择的影响． 

关于预算报酬合约和线性报酬合约的比较， 

现有的一个基本结论是：在对管理人员的实际工 

作行为进行调查以获取完全信息的成本足够小 

时，预算报酬合约加上必要的彻底调查可导致比 

线性报酬合约更优的控制效果 

与之不同，本文的一个基本假设是企业对各 

管理人员的具体工作行为进行彻底调查的成本很 

大，以至调查以获取完全信息的方案本身不符合 

成本～效益原则． 

在代理理论框架下，判断在给定业绩评价信 

息系统下报酬台约优劣的标准是对特定行为的激 

励成本；正文第一节建立的一个简化委托一代理 
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模型刻画了这种激励成本，这是我们分析管理控 

制系统的基本出发点，并根据代理理论将上述两 

种报酬合约下的控制问题最终归结为一个非线性 

最优化问题．第 2节对上述两个最优化问题进行 

定量模拟，根据模拟结果，指出企业业绩评价信息 

系统的质量和不同报酬合约的激励成本的数量依 

赖关 系，探讨企业在实务中应如何根据业绩评价 

信息系统的质量来选择适当的激励报酬合约，以 

建立有效的管理控制系统 最后一节是对本文的 

总结 

1 一个简化的委托 代理模型 

企业之所以建立管理控制系统，就是为了促 

使各级管理人员的个体工作行为符合企业整体利 

益 ．管理控制的对象是企业各级的管理人员(如 

部门经理)的个体工作行为 为了利用各级管理 

人员所拥有的信息和专业知识的优势，“下放决策 

权”的分权管理模式成为现代企业的主要管理手 

段之一，与之相应的管理控制系统也着重于对决 

策结果的控制．因此，在企业实行分权管理时，管 

理控制系统的设计是企业管理的基本问题之一， 

它直接影响企业实行分权管理机制的效果0． 

建立管理控制系统有以下两方面的问题：一 

是业绩评价 系统的选择，即如何选择用来衡量决 

策行为结果的指标系统；二是激励方案的选择，即 

如何设计依赖于业绩指标的报酬方案．我们将讨 

论后一问题，即在给定业绩评价信息系统时，如何 

选择适当的报酬激励方案．因此，我们比较的将是 

建立于同一业绩评价系统基础上的预算报酬方案 

和线性报酬方案． 

业绩评价系统是一个信息系统．它提供的指 

标 z反映了企业各部门经理的工作业绩．指标 

与部门经理工作投入水平相关，但同时也受到一 

些随机因素影响，如实际计量过程中的随机误差 

等．业绩评价 系统的质量取决于指标 与部门经 

理工作投入水平的相关程度：业绩评价系统的质 

量越高，指标 z与部门经理工作投入水平的相关 

程度越大，指标 z越能反映部门经理的工作投入 

水平 ． 

预算报酬方案中，首先设定了预期的指标(预 

算标准) 。，根据实际指标 最终是否达到这个预 

算标准分定报酬． 

具体形式如下： 

fb+ d 

一1 6 

记Se )为一个预算报酬方案 

这里b为底薪，n为考核指标值z达到预算标准z。 

时的奖金 

线性报酬方案S (z)由底薪和一份与实际考 

核指标值 z成正比例关系的奖金组成，具体形式 

为 

SL(z)一 4-∽  (2) 

这里 卢为底薪， 为奖励系数． 

在确定业绩评价信息系统后，企业选择和设 

计报酬方案的目标是确保激励 目标条件下的激励 

报酬期望值的最小化．在给定控制目标的情况下， 

无论是预算报酬方案还是线性报酬方案，都同时 

受到确保部门经理最低收人水平和激励他们选择 

符合企业整体利益行为的双重约束．在我们的问 

题中，称满足这些约束条件的最小报酬期望值为 

相应报酬方案的激励成本．委托 代理理论为研 

究上述企业报酬方案设计问题提供了基本框架， 

众多有关代理理论的模型和结论已被普遍应用于 

研究企业内部约束激励机制 ] 下面建立一个 

简化的委托 一 代理模型来具体刻画这种给定业 

绩评价系统下报酬方案的激励成本． 

对照基本委托 一代理模型 “ ，这里委托方 

为企业最高管理者，其目标是设计最优的管理控 

制系统，使相应的激励成本最小；代理方为企业的 

某一部门经理，其个人工作投人行为影响企业的 

整体利益，是企业的管理控制对象．假设部门经理 

的工作投人有两种选择：口=H 和n—L，分别表 

示工作努力和工作偷懒，同时“努力工作”(或 — 

H)是企业最高管理者对部门经理的激励目标： 

假设 部 门经 理的工作 投人行 为是隐 藏行为 

(Hidden Action) ，同时部门经理努力工作的个 

人成本 C 大于偷懒时的个人成本 ．这种信息不 

对称和委托代理双方 目标不一致是委托代理理论 

的基本假设，也是产生代理问题的必要条件．因为 

这时代理方不会主动选择“努力工作”，同时由于 

不能直接观测部门经理的工作投入行为，企业最 

高管理者也不能直接对“工作偷懒”进行惩罚．为 

了达到控制目标，委托方必须建立业绩评价信息 

系统对代理方的工作结果进行考核，并设立适当 

l  

(  

z 

z 

当 当  
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的报酬方案进行激励和约束． 

在委托方的管理控制系统中，假设业绩评价 

系统的考核指标 z是一正态分布变量，当代理方 

努力工作(n— H)时， 的期望值为 ，方差为 

；当代理方偷懒( ： )时， 的期望值为 ，方 

差为 ，满足 > 上述考核系统有如下的基 

本特征：平均来讲，代理方努力工作时的最终考核 

指标大于偷懒时的考核指标，即总体上看，部门经 

理工作越努力，企业晟高管理者对他的业绩评价 

也越高．另一方面，除了代理方的工作行为外，考 

核指标还受到一个外部随机因素的影响，模型中 

这个随机因素表现为考核指标本身的不确定性 

— — 方差 ，同时它不受代理方 的工作行为影 

响． 

对代理方而言，他的目标是权衡报酬方案带 

来的预期效用和工作投入的个人负效用，使两者 

之差(即净效用)最大化．在事前看，无论是预算 

报酬方案还是线性报酬方案规定的代理方收入都 

有一定的不确定性．为 了描述代理人的选择行为， 

假设对一个不确定收入 W．代理方的确定性等价 

收入为Ew A·Var(w)，即收入 的期望值E 减 

去一个风险调整项 A ·Vat(w)，该方案 中的方差 

Var )表示收入的风险性或不确定性程度．A(A 

>0)为代理方的风险态度系数．J4越大表明代理 

方越规避风险或风险承受能力越小，因为对同一 

不确定收入，代理方的确定性等价收入 Ew—A· 

Var( )随着 A的增大而下降． 

假设委托方是风险中立的，他的目标是以最 

小的预期报酬支出达到激励代理方努力工作的控 

制 目标．委托方 的问题是如何适当选择报酬方案 

参数，如预算报酬方案中的 、6和 z。或线性报酬 

方案中的 n、卢．在委托方决定报酬方案后 ，代理方 

根据其个人目标，选择接受与不接受该报酬方案， 

以及接受合约后选择努力工作与偷懒．代理方的 

选择行为受报酬方案各参数影响，因此促使代理 

方接受报酬方案并努力工作是委托方选择报酬方 

案参数时的两个前提． 

如果采用预算报酬方案，委托方的问题为选 

择6(底薪)．n(奖金)和 。(预算标准)，满足下述 

的一个带约束条件的最优化 问题(PB)： 

C — rain 6+ a— aP (3) 
{ · ， } 

S．t． 

6+a一 ⅡP日一AP日(1一 PH)Ⅱ 一cH≥ Uo 

(4) 

6+a— nP日一 AP日(1一 PH) 一 cH≥ 

6+ ＆一 ￡一 AP￡(1一 PL) 一 (5) 

其 中 

一  __ 出 
Z 口J一 

： 。 l_r 出 
· 0 oJ一  

分别表示在预算报酬方案 S )下．代理方工作 

努力和工作偷懒时实际结果没有达到预算标准时 

的概率 ，亦即代理方不能获得奖金 的可能性． 

最优化问题中的目标函数 6+n(1一P )表 

示达到激励目标时．委托方支付报酬的期望值，即 

一 个肯定的底薪6加上代理方获得奖金n的期望 

值，其中1一P 表示代理方得到奖金的可能性． 

约束条件(4)为代理方的参与约束条件．左 

边为代理方努力工作时能得到的确定性等价收益 

(报酬的确定性收入减去努力工作的个人成本)， 

右边 为一给定的收益水平，假设是代理方放弃 

为该委托方工作而在其它地方工作所能得到的最 

大收益，即代理方愿意接受报酬方案为委托方工 

作所要求的最低收益水平 ，所以，约束条件(4)是 

委托方在设计报酬方案时首先要考虑的条件．即 

保证代理方能取得不低于其机会收益u。的收入 

水平，否则，代理方将不接受委托方的报酬方案． 

约束条件(5)为激励相容条件．在预算报酬 

方案下，代理方努力工作时得到的期望收益不小 

于偷懒时的期望收益，这样从代理方 自身利益出 

发，努力工作将是最优选择．约束条件(5)要求委 

托方选择的预算报酬方案必须具备一定的激励作 

用，能促使代理方努力工作，符合委托人的激励目 

标． 

类似地，如采用线性报酬方案 S ( )= + 

，则委托方的问题为选择底薪 卢和奖励系数 ， 

满足下述的最优化问题(PL)： 

( 一 rain／／+ H (7) 
； ， } 

s．t． 

卢+ H—Aa 一cH≥ U。 (8) 

卢+ 口 H— A 一cH≥ 

卢+ 口 一 AaCa 一 (9) 
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其中(8)和(9)分别为参与约束条件和激励相容 

条件． 

将上述最优化问题中的目标值 C 和 分别 

理解为相应激励报酬方案的激励成本，即保证激 

励目标的前提下，委托方需支付最小的报酬期望 

值． 

在影响上述激励成本的诸多因素中，我们将 

研究业绩评价信息系统的质量这一最直接的因 

素．通过分析不同报酬方案的激励成本对业绩评 

价信息系统质量的敏感程度，讨论不同激励报酬 

方案适用的条件，为实务中企业根据其业绩评价 

信息系统的质量来设计和选择激励报酬方案提供 

理论上的指导． 

2 数值分析结果和结论 

在我们的模型中，反映业绩评价系统质量的 

变量有： 一 和 ．首先， 一 表示总体评 

价水平对代理方工作行为(工作努力或偷懒)的 

敏感性程度． 一 数值越大，考核系统对代理 

人的行为越敏感 ，这样，依据实际的考核指标，委 

托方对代理方工作行为的判断也就越有把握．根 

据行为控制的统计推断原理 ，考核系统的作用 

在于为事后推断代理方的行为提供信息．提供的 

信息越精确，考核系统的作用就越大，它的质量也 

越高．因此， 一 数值越大，业绩评价信息系统 

的质量越高．其次，业绩评价系统提供的信息的方 

差表示考核指标的离散程度， 越小，考核指标越 

精确，相应业绩评价系统的质量越高． 

对非线性最优化问题(PB)和(PL)进行定量 

模拟，主要结果可归纳为下面的图 1和图2，完整 

结果可参见附录． 

激励成本随 一 变化的情况见图1： 

圈 l 激励成本与业绩评价系统质量之均值指标 

激励成本随 变化的情况见图 2． 

根据图 1和图 2，有 以下 的结论： 

I．无论是预算报酬方案还是线性报酬方案， 

其激励成本随业绩评价系统质量的上升而下降． 

Ⅱ．线性报酬方案下的激励成本比预算报酬 

方案下的激励成本对业绩评价系统质量的变化更 

为敏感． 

Ⅲ．当业绩评价系统的质量下降到一定的程 

度 ，预算报酬方案比线性报酬方案更优． 

产生上述差异的原因在于，当业绩评价系统 
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质量变化时．两种报酬方案的调整过程是不同的： 

当业绩评价系统的质量上升时，对原来预算报酬 

方案中的预算标准，代理方努力工作达到这一标 

准的可能性增加；为了节约激励成本，委托方应提 

高预算标准，同时还应该调低奖金额；这是因为由 

于业绩评价系统的改进，委托方更有把握推断代 

理方的工作行为．同时，由于必须让代理方得到机 

会收益的条件约束，作为减少奖金额的补偿，委托 

方应该提高代理方的工作底薪．所以，从总体效果 

上看．当业绩评价系统的质量上升时，委托方的最 

优调整方案是增加代理方的确定收入部分(底 

薪)，减少代理方的不确定收入部分(奖金)．以降 

低激励成本． 

当业绩评价 信息 系统 的质 量提高时 (如 

增加)，委托方通过得到的考核指标事后 

可以更有把握地判断代理方的工作行为，因此，在 

保证实现控制 目标的前提下，可以让代理方承担 

较少的报酬风险．在线性报酬方案中，委托方的措 

施是相应地降低对代理方的奖励系数，同时．由于 

代理方的不确定报酬部分下降．委托方可以进一 

步减少底薪而不影响保证代理方机会收益水平的 

参与约束条件．使报酬方案为代理方所接受． 

圈 2 激励成本与业绩 评价 jI《统 质■之 方差指标 

比较上述的过程可以看出，当业绩评价信息 直观上理解，预算报酬方案下代理方的报酬 

系统的质量得以提高时，线性报酬方案可以在保 收入处处依赖于考核指标值 ，任何不同的考核指 

证不增加甚至减少代理方的风险报酬的前提下， 标值对应着不同的收入．而预算报酬方案下．代理 

减少其确定性收入部分(底薪)；与之相比．预算报 方的报酬只依赖于“考核指标值是否达到预算标 

酬方案虽然可以减少代理方的不确定收入，但由 准”这一条件．考核指标值只是通过检验上述条 

于参与约束条件的制约，委托方将不得不提高代 件而影响代理方的报酬收入 ，不同的考核指标值 

理方的底薪，因此，业绩评价系统改进时，线性报 可以对应代理方的同一收入水平．只要它们同在 

酬方案相应的激励成本下降幅度更大，反之，业绩 预算标准之上(或之下)．在这层意义上．线性报酬 

评价系统质量的下降，会导致线性报酬方案相应 方案与业绩评价系统有更强的关联性，或者说 ，相 

的激励成本上升得更快，即线性报酬方案对业绩 比较而言，线性报酬方案更依赖于业绩评价系统 

评价系统的质量更为敏感、 的质量． 

维普资讯 http://www.cqvip.com 

http://www.cqvip.com


20 瞥 理 科 学 学 报 2000年 l2月 

3 结论 

对模型的定量模拟分析表明：在其他条件不 

变的情况下，线性报酬方案的激励成本比预算报 

酬方案的激励成本对业绩评价系统的质量更为敏 

感；而在一定的条件下预算报酬方案比线性报酬 

方案更优．这一结论在企业建立管理控制系统设 

计选择适当的报酬方案时，有如下的启示和现实 

意义： 

(1)业绩评价系统的质量是线性报酬方案的 

保证． 

由于线性报酬方案对业绩评价系统更为敏 

感 ，如企业决定采用线性报酬方案 ，必须注意业绩 

评价系统的质量．当企业有较高质量的业绩评价 

系统时，如考核指标对被考核对象有较大程度的 

可控性．则结合线性报酬方案可以取得较好的控 

制效果．反之 ，如果企业没有业绩评价系统的质量 

保证而盲目地采用线性报酬方案，会导致过高的 

控制成本，这种．简单的预算报酬方案是相对较优 

的选择． 

(2)对企业 中不能较客观精确地评价对企业 
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An analysis on budget-based compensation plan and linear compensa— 

tion plan 

HONG Jian—qiao 

Accounting Department，scho01 of Management，Fudan University，Shanghai 200433，China 

Abstract： Budget—based compensation plan and linear compensation plan are investigated under the prin- 

cipal—agent framework．By building simplified models and analyzing numerical resuhs to these mod els，we 

identify a basic factor that has great influence on firm’S compensation plan choice issue．The simulation reI 

suhs help firms on how to design compensation plans according to the quality of their managment perfor- 

mance evaluation systems． 

Key words： principal—agent mod el；compensation plan；performan ce evaluation system 

附录 ：定量模拟分析结果 

表 1 关于均值的定量模拟分析 

第 1蛆 第 2组 第 3组 第 4组 第 5组 第 6组 第 7组 第 8组 第 9组 

固定参数 ： 

1 1 1 1 1 1 1 1 

A 0．1 O 1 0 1 0．1 0．1 0 1 0 】 0．1 0 1 

1 1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

模拟参数 ： 

1 

模拟结果 ： 

预算报酬方案 

2 819 86 3 133 581 4．057 388 4．771 473 5 797 465 7 392 908 1O 229 49 

0．O53 283 0 109 13 0．317 44 0．590 09 O g53 80 l_462 g3 2．219 1,a 3 3g9 64 

o．312 41 5 o．o16 755 -o 071 1 一o．411 73 

cB 2．151 389 2．191 B14 2．331 783 2．462 917 3．102 316 

约束条件误差检验 

1参与约束条件 1E 0B 1E 06 —1E一0l 

2．激励相容 条件 9 4E 07 】E一0B 9 l】E-07 9E 07 1E 06 —9 9E 07 —9．4E一07 —1E一06 —9 】E 07 

线性报酬方 案 

1_1 1 123 457 ll15B 25 1．2O4 082 】277 778 】 4 l_625 2 111111 3 j 

1 1 111 111 1 25 1．428 571 1 666 867 2 5 

C 2 1 2 123 457 2 15 6 25 2 204 082 2．277 778 3 1l1 1l1 

约束 条件误差检验 

1．参与约束条件 

2．激威相容条件 0 -1．1E-06 
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表 2 关于标准差的定量模拟分析 

第 1组 第 2组 第 3组 第 4组 第 5组 第 6组 第 7组 第 8组 第 9组 

固定参数 ： 

1 1 

o．1 

o．5 o 5 [ 5 o．5 

模拟参 数 ： 

1．1 1．2 1．5 1．6 1．8 1．9 

模拟结 果 ： 

预算报酬方案 

5．188 366 2．j96 573 5 996 252 6．387 624 6．77o 979 H 46 615 8 230 321 

1．162鹕 一1 365 8 —1．563 76 —2．1o2 69 —2 269 56 2．蚰 1 3 

一o 125 52 一o．182 94 O．3o1 6g —O 362 89 一o 425 86 o．489 5 一o 620 2 

ca 2．548 308 2．637 77 2．730 8o2 2．828 698 2．929 387 3．O32 808 3 247 673 3 358 823 

约束条件误差检验 

1参 与约束条件 1E 06 0 

2．澈威相容条件 一1E一06 —9 8E 07 9．01E 07 9．6E一0q 一9．9E．06 —9 9E 0q 9．9E—O7 —9 9E一07 —9 7E一07 

线性报酬方案 

1．484 1 576 1．676 1．9 2．204 2．156 2．296 

卢 2 2 2 2 2 2 

cI 2．484 2 676 2 7目 3．024 3．156 3．296 

约柬条件误差检验 

1．参 与约束条件 

2．澈励相窖条件 
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