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民营企业绩效考核中的博弈行为分析
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摘要"在民营企业中!绩效考核者主要是指用人部门主管!被考核者则是指员工!本文假设绩效考核双方在绩效评价过

程中为追求个人利益最大化存在着利己行为倾向!这种行为会对组织利益产生不利影响#通过分析验证企业惩罚机制

在绩效考核双方的博弈过程的作用!得出民营企业应该建立惩罚监督机制的结论#
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绩效考核就是企业为了实现生产经营目的!运用

特定的标准和指标!采取科学的方法收集"分析"传递

有关个人在其工作岗位上的工作行为"表现和工作结

果等方面信息的过程#绩效考核在评价"激励员工以

及增强组织活力方面发挥重要作用#但是在现实操

作中!员工往往倾向于高估自身的工作绩效以追求个

人利益最大化'民营企业管理人员由于知识"管理水

平的限制!可能会出现诸如晕轮效应"宽大化倾向"近

因效应"逻辑误差等心理偏差从而影响到绩效考核结

果#此外!考核者为维护同被考核者的关系也可能会

做出不利于企业的考核结果#本文的目的在于探讨

在一定惩罚机制下考核者和被考核者双方的行为策

略以验证惩罚机制存在的必要性#

!

!

文献综述

@,%*&/(

和
G'W3'4b

认为!解决组织中的偷懒问

题应该引人监督者!为了使监督者有积极性监督!监

督者应该成为剩余索取者*

!

+

#

C+,W345+W

则证明!

在确定性的环境里!引入委托人的作用并不是为了监

督组织成员!而是打破预算平衡约束使得激励规则发

挥作用!能够解决组织工作中的偷懒问题*

#

+

#

M/%F

,'+0

发展了一个基于重复博弈思想的合作组织的理

论模型!认为组织内部的平等分配原则可以与效率保

持一致!只要组织成员退出的可能性不大或者说退出

的成本高!并且所有成员都明白均衡的策略!即都采

用%以牙还牙&的冷酷策略*

;

+

#

本文从绩效考核双方得益构成出发!基于民营企

业中绩效考核者和被考核者作为不同行为主体的不

同职能!以及在绩效考核过程中追求个人利益最大化

的行为倾向!通过建立绩效考核双方的博弈模型来分

析如何实现绩效考核均衡!也就是探讨如何建立相关

监督"惩罚机制使得绩效考核双方忠于职守!去维护

组织利益并为组织发展做出贡献#

#

!

绩效考核模型的建立与分析

#"!

!

基本模型的构建

在绩效考核模型中博弈双方分别为用人部门主

管和员工!用人主管在考核中获得的工资"奖金"津贴

等正常渠道获得的显性收入!记作
/

!将其付出的正

常劳动成本记作
%

#相应地员工获得的工资"奖金等

显性收入记作
/7

!付出的劳动成本记作
%7

#在绩效

考核过程中!用人主管可能存在偷懒"利用职权之便

获得一些灰色收入记作
1

!员工由于偷懒"不正当行

为获得灰色收入
17

#考核者在考核过程因考核严格

而导致的结怨成本记作
5

#当用人主管绩效考核低

效时会影响到组织收益进而导致用人主管和员工显

性收入损失!分别记作
&

和
&7

#

#"#

!

绩效考核博弈模型的分析

根据绩效考核模型求解绩效考核双方策略组合

的稳定状态!即博弈模型的均衡状态#

#"#"!

!

无惩罚机制下绩效考核博弈模型的分析

在用人主管采取尽职策略时!则其付出的劳动成

本
%

(

"

!不会去谋取隐性收入即
1h"

'如果用人主管

采取不尽职策略!那么其付出的劳动成本
"

)

%

!

*

%

!

HH



灰色收入
1

(

"

#若员工采取尽职策略则劳动成本
%7

(

"

!员工的隐性收入
17h"

'当员工采取不尽职策略

时!其付出劳动成本
"

)

%

#

*

%7

!员工的灰色收入
17

(

"

#在无奖惩机制条件下!用人主管在绩效考核低效

时不会受到惩罚!即
8

h"

!员工在其绩效结果低下时

也不会受到惩罚!即
8

7h"

!也就是说惩罚威胁是不

可置信的#用人主管和员工的奖金等显性收入不与

用人主管绩效考核状况挂钩!也就是说显性收入损失

为零!即
&h"

!

&7h"

!用人主管和员工的显性收入固

定#

根据以上参数分析!当用人主管采取尽职策略

时!若员工采用尽职策略!用人主管和员工的收益分

别为
/A%

!

/7A%7

'若员工采取不尽职策略!用人主

管和员工的收益分别为
/A%A

5

!

/7e17A%

#

'当用人

主管采用不尽职策略时!若员工采用尽职策略!用人

主管和员工的收益分别为
/e1A%

!

!

/7A%7

'若员工

采取不尽职策略!用人主管和员工的收益分别为
/e

1A%

!

A

5

!

/7e17A%

#

#

由表
!

可知!用人主管采用不尽职策略时的收益

始终大于尽职策略时的收益,

/e1A%

!

(

/A%

!

/e1

A%

!

(

/A%A

5

-!基于个人利益最大化原则!用人主

管的最优策略为不尽职!而对于员工来说采取尽职时

的收益始终小于不尽职时的收益,

/7A%7

*

/7e17A

%

#

!

/7A%7

*

/7e1A%

#

-!员工的最优策略为不尽职#

最终博弈双方的均衡解为,

/e1A%

!

A

5

!

/7e17A

%

#

-#

表
!

!

无惩罚机制下的绩效考核模型

尽职%员工& 不尽职%员工&

尽职%用人主管&

^A%

!

îA%i ^A%A

c

!

îe5iA%

#

不尽职

%用人主管&

^e5A%

!

!

îA%i

^e5A%

!

A

c

!

îe5iA%

#

#"#"#

!

惩罚机制下绩效考核博弈模型的分析

当企业绩效考核低效时!企业会对用人主管做出

惩罚记作
8

!员工绩效考核结果较差时所受到的惩罚

记作
8

7

#由上文可知!用人主管绩效考核低效会导

致组织收益下降从而引起用人主管和员工的显性收

入损失!分别记作
&

和
&7

#绩效考核双方的收入可以

分为显性收入和灰色收入两部分!则用人主管的收入

为
/e1

!员工的收入为
/7e17

#用人主管付出成本

由劳动成本
%

,不尽职时为
%

!

-"因严格考核所导致的

结怨成本
5

!以及企业对其绩效考核低效的惩罚
8

!和

组织收益降低所导致的显性收入损失四部分组成!即

用人主管总成本为
%e

8

e

5

e&

'员工的成本由其付

出的劳动成本
%7

,不尽职时为
%

#

-和因考核结果较差

所遭受的惩罚
8

7

!以及与绩效考核低效时的显性收

入损失
&7

三部分组成!即员工总成本为
%7e

8

7e&7

#

当用人主管采取尽职策略时!则其付出的劳动成

本
%

(

"

!不会去谋取隐性收入即
1h"

!若员工采取尽

职策略则劳动成本
%7

(

"

!员工的隐性收入
17h"

#此

时用人主管不存在因绩效考核低效而付出的惩罚成

本"显性收入损失以及因考核严格而与员工产生的结

怨成本!即
&h"

!

8

h"

!

5

h"

#同时员工也不存在因

组织收益较低而存在的显性收入损失以及考核结果

较差的惩罚成本!即
&7h"

!

8

7h"

#此时用人主管和

员工的收益函数分别为
/A%

!

/7A%7

#同理可以得

出员工采取不尽职策略时!用人主管和员工的收益分

别为
/A%A

5

!

/7A%

#

A

8

7

#当用人主管采取不尽职

策略时!若员工采用尽职策略!用人主管和员工的收

益分别为
/e1A%

!

A

8

A&

!

/7A%7A&7

'若员工采取

不尽职策略!用人主管和员工的收益分别为
/e1A

%

!

A

8

A&

!

/7e17A%

#

A

8

7A&7

#博弈模型见表
#

#

表
#

!

惩罚机制下的绩效考核模型

尽职%员工& 不尽职%员工&

尽职%用人主管&

/A%

!

/7A%7 /A%A

5

!

/7A%

#

A

8

7

不尽职

%用人主管&

/e1A%

!

A

8

A&

!

/7A%7A&7

/e1A%

!

A

8

A&

!

/7e17A%

#

A

8

7A&7

!!

当用人主管采用不尽职策略时!假设用人主管在

组织绩效考核中不尽职时会受到惩罚!此时有两种情

况!一是
/e1A%

!

A

8

A&

(

/A%A

5

,

5

+

"

-!即
"

*

8

*

%A%

!

e1e

5

A&

!此时惩罚的成本小于不尽职时收

益和尽职时收益之差!即惩罚作用有限!可以视为惩

罚不可信#二是
8

(

%A%

!

e1e

5

A&

!此时惩罚的成

本大于不尽职时收益和尽职时收益之差!也就是说惩

罚是可信的#所以用人主管的最佳策略为尽职#

假设员工在工作中不尽职会受到惩罚!此时同样

也有两种情况!当
/7A%7

*

/7e17A%

#

A

8

7A&7

时!即

"

*

8

7

*

%7A%

#

e17A&7

!此时惩罚成本小于不尽职时

收益和尽职时收益之差!视作惩罚作用有限#当
/7

A%7

(

/7e17A%

#

A

8

7A&7

时!即
8

7

(

%7A%

#

e17A&7

!

此时惩罚成本大于不尽职时收益和尽职时收益之差!

惩罚是可信的#因此!员工的最佳行为策略为尽职#

可以得出!在惩罚机制的作用下!绩效考核模型

的均衡状态为$用人主管尽职!员工尽职#

#"$

!

惩罚机制作用的条件

在参与者的目标函数$用人主管和员工追求个人

收益最大化的过程中!当参与者的显性收入是固定

<H

!!
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的!即参与者显性收入和绩效不挂钩!也就是
^

和
î

均为常数!对于用人主管来说在同等成本条件下!收

益浮动就等于灰色收入浮动#为追求最大利益!用人

主管只有通过追求更多的灰色收入!同时!惩罚失去

作用即
8

,

"

#同理可得!员工在同样条件下也会出

现同样的行为倾向#用人主管和员工的行为策略均

衡解为$用人主管不尽职!员工不尽职#而在参与者

的显性收入和组织收益相关时!收益浮动取决于灰色

收入和显性收入之和#

$

!

结论建议

通过以上的博弈模型分析!我们可以知道在显性

收入固定的时候!用人主管和员工的策略组合处于稳

定状态!都采用不尽职策略#在显性收入非固定时!

非合作博弈下的用人主管和员工的行为策略的对策

集合是不稳定的!在组织对参与者的惩处威胁为不可

置信时!根据个人理性原则用人主管将采取不尽职策

略!员工也会采用不尽职的行为策略'而当组织对参

与者的惩处威胁为置信时!同样为得到最大利益用人

主管和员工将会分别采取忠于职守和尽职策略#所

以在民营企业的人力资源绩效考核过程中!应加强企

业体制的建设!加强对绩效考核者和被考核者的约束

和监督#特别是对绩效考核失衡时的惩处!同时用人

主管和员工的显性收入应与组织收益保持一致!防止

人力资源绩效考核的失衡#
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民营企业绩效考核中的博弈行为分析
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