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摘 要
:
本文从收益和成本的角度分析 了隐性知识共享的效用

,

构建 了企业内隐性知识共享 的激励模型
,

定量地研

究企业内隐性知识共享机制
。

员工的隐性知识共享努力水平取决于 隐性知识共享的收益 和隐性知识共享的成本
。

在信息对称的条件下
,

员工的隐性知识共享努力水平能够实现帕累托最优 ; 在信息不对称的条件下
,

员工的隐性知

识共享努力水平无法实现帕累托最优
。
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1 引言

隐性知识是指存在于个体 中的
,

私人的且具有

情境依赖的知识
,

它依赖于个体的经验
、

直觉和洞察

力
。

隐性知识约占企业知识总量的 90 % 左右
,

而显

性知识仅 占 10 % 左右 【’〕。 由于隐性 知识依附于个

体
、

技术和工具所形成的特定情境之中
,

使得企业可

以有效地抵制竞 争对手 的战略复制
。

茵 明杰等 「’1

研究发现隐性知识的创新对企业核心竞争力 的形成

有着显著的正 向影响
。

但是
,

由于隐性 知识 的不可

编码型
、

复杂性 以及共享过程 中的障碍因素使得 隐

性知识共享 的可操作性大大 降低
。

因此
,

如何促进

隐性知识共享就成为企业知识管理和运营的关键
。

国内学者茵 明杰等
[ ’〕
分析 了隐性 知识共享 的

障碍和条件
,

并从博弈论 的视角 阐述 了隐性知识共

享的微观机理
。

诸葛剑平等冈 建立 了基 于知识 贡

献度和隐性程度 的知识共享激励模型
。

赵雪松 [ ’〕
,

吕妍 〔‘l等定性地分析 了师徒 之间的隐性知识共 享

激励问题
。

丛海 涛等川 定性地 分析 了隐性 知识转

移和共享过程中的激励 困境和激励机制设计问题
。

钱亚东等t 8 1提出了一个 隐性知识管理框架
,

并构建

了隐性知识共享的网络平 台
。

王娟茹等仁‘1对隐性

知识的类型进行分析
,

提 出隐性知识共享 的组织机

制
、

沟通机制和团队运作机制等
。

刘小玲 〔9 〕提 出一
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博士研究生
,

研究 方向
:

技术创

新 管理
、

知识管理
.

个基于人际互动 网络的隐性知识管理模式
。

何明茵

等 〔‘“〕实证 了不同类型 的心理契约对隐性知识共享

意愿具有不 同的影响力
。

以上的研究多数是定性分

析
,

定量研究较少
。

本文从效用角度 出发对个体 的

隐性知识共享机制进行微观定量的研究
。

2 模型建立

一般来说
,

个体不会轻易地将隐性知识共享出

来
,

因为隐性知识的共享会影 响到他们在企业 中的

利益和地位
。

为了研究方便
,

假设在隐性知识共享

过程中
,

企业和员工都是追求效用最大化
。

员工 的

隐性知识共享投人包括用于隐性知识共享的时间
、

共享量以及共享程度等
,

这 里用一维决策变量
: (:

〕 1) 来综合表示员工在隐性知识共享方面的努力

水平
。

当 S = 1 时
,

表示员工在隐性 知识共享方面未

做任何努力的基准情况
。

进 一步假设
,

员工通过 隐

性知识共享所带来的产出是员工的隐性知识共享努

力水平的对数 函数
:

7T 二 c ln s + 0 (l )

其 中
,

0 是均值为零
、

方差等于 了 的正态分布

随机变量
,

代表外界的不确定性因素
。

显然有 7T (
、

)

> o
,

二戈
、
)

= c / : > o
,

二戈s ) = 一 c / 5 2 < o
。

这表

明员工的隐性知识共享的产出水平随着其努力水平

的提升而提升
,

但当其努力水平越高
,

隐性知识共享

的产出水平提升难度也越大
。

式 中
C 为隐性知识共

享的产 出系数
,

且 。 > o
。

依据成本函数 的凸性条件
,

可假定员工的隐性
, 、

_
.

_ _
, ,、 , 、 . , 、

k s Z
、 、

_
,

知识共享努力成本为
:

h( ; ) 二

等
,

这里 k > 0
,

代
” v

’‘ 、 ‘ /

“
’ ‘

’ 、

”
‘ ’ 、
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表成本系数
,

k 越大
,

同样的努力
:

带来的负效用越

大
。

h戈、) = k, > 0
,

h戈
、

) = k > 0
,

表明随着隐性

知识共享努力水平的提高
,

需要付 出的成本越大
,

隐

性知识共享努力水平越高提升
,

所需要的成本越大
,

这样的假定是符合现实情况的
。

为了激励员工进行个体隐性知识共享的努力
,

企业需要给员工提供一定的激励报酬合同
。

目前
,

国内外 对 激励 机制 的研 究 大多 采 用 线性 合 同方

式 〔‘, 〕
,

这里同样采用线性合同方式
。

其形式如下
:

R (二 (s ) ) = a + 刀二 = a + 刀(
e ln s + 0 ) (2 )

其中
,

R 为员工的总收益
,

a 为员工的初始报

酬
,

与隐性知识共享的绩效无关
,

口( o 蕊 口蕊 1 )是

激励强度
,

月 = 1 表示员工承担全部隐性知识共享

的产出风险和收益
,

月 = o 表示员工不承担任何产

出风险和收益
。

假设企业是风险中性的
,

员工是风险规避的
,

用

p 定义员工的绝对风险规避度
,

根据 H s u 〔川 的研究

结论
,

可得员工的风险成本为
:

; =

知际 (R ) =

知
2

犷
石 ‘

(Ie ) 、
任 二g m :

·

}a + 刀
·l

一合
“S’ 一

枷
’仔’

‘

(8 )

(‘R ) a + 。·‘

一合
‘￡’ 一

枷
’『’ ) 而 (9 )

其中
5

和 S
分别表示员工隐性知识共享 的努力水平

和最优努 力 水平
。
叨 为员工 的外在 机会 收益

。

式

(7 )是最大化企业的期望效用
,

式 (8) 是激励相容约

束
,

式 (9) 是员工的参与约束
,

E 代表数学期望
。

3 对称信 息下的隐性知识共享模型分析

在信息对称 的条件下
,

员工在隐性知识共享方

面的努力水平是可以 为企业管理层所观测到的
。

因

此
,

在这种情况下激励相容约束是多余的
,

并且在信

息对称的条件下
,

我们通 常认为员工的产出与外界

不确定因素无关
,

或者外界不确定 因素对员工 的产

出的影响是共 同的知识
。

这样
,

上述模 型可简化为

如下形式
:

m a x } (1 一 B )
e ln 、 一 a } (10 )

(a ,

月)

S
·

‘
一

+ 月
·‘

一合
‘S ’ 〕 而

(1 1 )

在上述假设条件下
,

企业 的期望效用等于其期

望收益
:

E (
:

(二 一 R (s ) ) ) = 二 一 (a + 月二 )

二 (l 一 月)e ln s 一 a (3 )

员工的实际收益等于总收益扣除努力成本
,

具

体如下
:

a · 。仃 一

譬
= a · 月(·l

一
。
卜譬

(4 )

在信息对称的条件下
,

企业一般只愿 意支付给员工

外在 的机 会收 益
,

因此
,

式 ( 1 1) 等 号成 立
。

将 式

(1 1 )等式代入式 (10 )得 :

m a x
!

(a ,

月)

一 1
幼 +

—
ks ‘

、 + e ln s (12 )

式 (12 )对
、

求导
,

并令一阶导数等于 0 得
:

l
+
—
无s ,

)
’

= (e ln s

则员工的期望收益为 :

: (a · 。(一
。) 一

譬
) = a · 。·l一

=

福
“ , ,

在风险规避条件下
,

其确定性等价收益等于期

望收益减去风险成本
,

最大化期望效用等价于最大

化确定 当量
,

因此
,

员工的期望效用为
:

。 十 刀。In
: 一

譬
一

枷
’『’

(6 )

根据委托代理理论
,

一项有效的激励契约必须

具备参与约束 (IR )和激励相容 (Ic )的两个基本条

件
。

参与约束条件解决员工的参 与问题
,

激励相容

条件解决员工的激励问题 [ ‘, 〕
。

这样
,

企业隐性知识

共享的激励机制设计实际上就是求解下列最有化问

由式 (13 )可知
,

要使
￡ > 1

,

必须有
。 > k

,

即隐性知

识共享所带来的收益要足够高
,

而隐性 知识共享 的

投人成本要足够的低
,

否则
,

员工将没有兴趣进行知

识共享方而的任何努力
。

一般来说
,

隐性知识是员

工长期积累的工作经验和技巧
,

隐性知识共享 的确

能够带来 比较好 的收益
。

因此
,

隐性知识共享关键

在于 降低 隐性 知识共 享 的成 本
。

式 (13 )等价 于

条件 :

无s ,

)
, = (

e ln s )
’

斗
1一

+

(

合
‘￡’)一 (·,一 , 一 (”(￡ , , 一 ‘7T ‘S , ,

题
,

确定 a ,

刀
, ,
值

。

m a x

}E 。(二 一 R (
s

) ) } = (l 一 月)e ln s 一 a (7 )

即员工的隐性知识共享努力水平满足边际成本等于

边际产出的平衡条件
。

因此
,

在这种机制下
,

员工的

隐性知识共享 的努力水 平实现 了帕累托最优
。

此

时
,

企业取得的总收益为
:
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支付给员工 的报酬为
:

二‘·

存 (1 4 )

而 ·

争户
= “ ·

扣在
)
’ = 汤 ·

奋
(15 )

在信息对称的条件下
,

通过该机制的约束
,

道德

风险问题不会出现
。

当员工试图降低隐性知识共享

努力水平 的时候
,

企业管理层能够观测到这一变化
,

从而相应地改变提供给员工 的综合报酬水平 (通过

对
a ,

月的调整实现 )
,

使其纯收益总是稳定于外部

的机会收益 而
。

4 不对称信息下 的隐性知识共享模型分析

在信息不对称 的条件下
,

员工在 隐性知识共享

方面的努力水平不能完全被企业管理层观测到
,

同

时隐性知识共享的产出不仅仅取决于隐性知识共享

努力水平
,

还要 受到外界不确定 因素的影 响
。

在信

息不对称 的条件下的激励机制的设计实际上就是对

前述式 (7 )
、

式 (8) 和式 (9) 表示的最优化模型的求

解
。

在最优化的情况下
,

代表参与约束 的式 (9 )等

式成立
,

而代表激励条件的式 (8 )
,

可以用其一阶导

数 (对
3

的偏导数 )等于 0 代替
,

则上述最优化问题

可以转换为
:

成本系数 k 越大时
,

员工的隐性知识努力水平越低
;

当外界不确定 因素导致 的产出的方差越大时
,

员工

的隐性知识努力水平越低
。

比较式 (1 3) 和式 (20 )

可知
,

由于月 蕊 1
,

即存在风险成本 的条件下
,

企业

要激励员工达到 同样 的隐性知识 共享 的努力水平

时
,

则需要隐性知识共享所能带来的收益要更大
。

比较式 (1 3 )和式 ( 17 )
,

由于 月 蕊 l
,

可得非对

称信息条件下激励机制性质
:

在信息不对称
,

企业是

风险中性的
,

员工是风险规避的条件下
,

员工 的最佳

隐性知识共享努力水平低于信息对称的条件下的最

佳隐性知识共享努力水平
,

此时最佳 隐性知识共享

努力水平无法实现帕累托最优
。

由于当
3 < 1 时

,

会导致产出函数 E 7T (
、

) 二 。Ins

< O
,

因此
,

激励机制必须满足
: 〕 1

,

由式 (17 )
,

可

以推出下面的条件
:

k
月 ) 二

综合上面的分析
,

我们可得信息不对称条件下
,

激励机制的有效性条件为
:

在信息不对称
,

企业是风

险中性 的
,

员工是风险规避的条件下
,

激励机制的有

效性条件为
:

}
l ) 月 ) 上

e 〕 k

畏盟}(l 一 月) e ln s 一 a } (1 6 )

3

一 刀
·

令
一 ‘
一 卜

· ;
=

捍
(‘7 )

a + 。·,

一合
‘￡2 一

枷
’『’ = 而 (‘8 )

将式 (17 )
、

式 (1 8 )代人式 (16 )
,

并对 月求一 阶

导数
,

令其等于 0
,

解得
:

_

丫8印。
, + e , 一 c

如 , ,
簇 1 (1 9 )

式 (19 )代人式 (17 )可推出
:

;
= *

停
(

月

鱼平孚卫
丫 几 , p J

(2 0 )

由式 (19) 可知
,

口蕊 1
,

即在信息不对称条件

下
,

企业对员工隐性知识共享 的激励报酬最 多不会

超过全部的产出
。

同时
,

由式 (20 )可知
,

当产 出系

数
C

越大时
,

员工的隐性知识共享努力水平越高 ; 当

5 结语

本文从效用角度 出发
,

构建了企业个体隐性知

识共享的激励模型
,

得出如下主要结论
: 员工的隐性

知识共享努力水平随着隐性知识共享的产出系数增

大而提升
,

但是随着隐性知识共享成本 系数的增大

而降低
。

在信息对称的条件下
,

员工 的隐性知识共

享努力水平能够实现帕累托最优 ;在信息不对称 的

条件下
,

员工的隐性知识共享努力水平无法实现帕

累托最优
,

并给出信息不对称条件下的隐性 知识共

享激励机制 的有效性条件
。

基于上述研究结论
,

提 出如下促进企业个体隐

性知识共享 的主要对策建议
: (l) 营造企业 知识共

享的文化
,

在员工间建立相互信任的关系
,

员工间的

相互信任可以有效地降低任何一方采取机会主义的

可能性
,

从而提高员工间的合作效率
,

提高知识共享

带来的产出 ; (2) 完善隐性知识共享 的沟通渠道
,

建

立知识共享的激励制度
,

完善沟通渠道会降低个体

隐性知识共享的成本
,

建立激励制度会提供个体 隐

性知识共享的收益
。
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