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提高部门工作效率的员工和经理博弈分析
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摘　要：　管理和效率一直是管理学范畴中的终极课题。本文从博弈分析的角度构建了员工和部

门经理的静态博弈模型，得出了以下结论：一是公司对员工的直接奖罚会导致部门经理消极管理，

从而降低部门工作效率；二是公司加大对部门经理的奖罚力度，能有效提升部门工作效率。上述结

论对企业和相关行业提升管理效率具有指导意义。
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１　文献综述

古希腊柏拉图是早期不自觉地主张层级制的哲

学家之一，他认为理想的国家由统治者、军人和生产

者组成，各个等级各司其职、各守其分，才能使整个

城邦团结统一、秩序优良、和谐发展。第一个有意识

地关注层级制组织的应该是社会学家马克斯·韦伯

（ＭａｘＷｅｂｅｒ），他认为，“人们因工作而相处在一起，

完全是以等级制度组合——— ‘组织遵循等级制原

则，即低层级受到高层级的控制和监督’”。肯尼

思·克洛克（ＫｅｎｎｅｔｈＣｌｏｋｅ）和琼·戈德史密斯

（ＪｏａｎＧｏｌｄｓｍｉｔｈ）在其著作《管理的终结》（２００４）中

宣布，“层级组织即将寿终就寝，管理即将终结，这种

哲学上的变化呼唤着一种以人道主义———民主思想

为基础的组织价值观，并以之来取代非人性化的、机

械的官僚价值体系。随之而来的是一种以合作和理

性为基础的新权力观，它将取代以胁迫为基础的旧

模式。”然而，正如层级组织内在的理念存在悖论一

样，肯尼思·克洛克关于层级组织即将消失的论断，

也并非为所有人所认可。管理学家 ＨａｒｏｌｄＪ．

Ｌｅａｖｉｔｔ（２００５）认同韦伯的说法，“层级是非常有力

的处理复杂问题的工具。层级对于组织有意义，就
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同它对个人处理复杂的工作时的意义是一样的，原

因也有些相似”。他认为尽管层级组织存在很多弊

端，但并不会被取代。李玮（２０１３）认为管理出效益，

道出了管理的宗旨和目的；而效益源自管理则提出

了管理学理论和实践中的一个创新概念———管理效

益。朱新林、魏小文（２０１１）从行政文化的角度提出

如何结合不同的社会文化背景、不同的机构特点，有

针对性地提升部门工作和管理效能。陈爱祖、唐雯

（２００７）从组织权威的角度，论证了隶属关系的确定

实际就是正式信息渠道的确定，只能逐级管理而不

能越级管理，实际就是保持信息渠道的完整性，信息

渠道的通畅与否直接影响着组织权威的有效性。王

利平（２００８）认为管理层级制的本质是财产逻辑支配

下效用逻辑充分起支配作用的专业管理体系，而效

率效用逻辑、专业精神和职业精神、契约精神和背后

的信任基础，又是管理层级制形成的骨架。马喜芳、

颜世富（２０１４）建立了一个既定情境下的母子公司互

动博弈的简单纳什均衡模型，旨在强调在企业集团

董事会提供顶层设计的前提下，两个代理人即母公

司高管团队与子公司之间的监控博弈均衡，探讨并

构建激励机制博弈模型。刘祖彦（２０１６）着重探讨了

组织转型过程中的越级管理矛盾，指出为了应对经

营环境日益快速的变化，传统企业组织在向扁平化

组织转型的过程中，出现大量原来金字塔型结构所

不允许的直接上级的越级指挥和直接下级的越级报

告等越级管理情况而造成组织混乱，由此产生了各

种矛盾，并提出了建议。

本文从博弈论的角度来研究部门工作效率问

题，并得出了相关结论。

２　模型的建立

假设某公司总部在对部门建立绩效考核体系

时，拟建立有效的奖罚。对此，员工的策略有两种：

认真工作和不认真工作；部门经理的策略也有两种：

认真管理和不认真管理。根据上述假设，得出四种

不同策略组合下的情况：

（１）当员工不认真工作，部门经理认真管理的情

况下，双方的收益为（Ｕ，Ｖ）。在此情况下，员工由

于不认真工作，部门经理给了他处罚，收益为Ｕ，而

部门经理由于对员工不认真工作进行处罚，而得到

了相应的奖励Ｖ；

（２）当员工认真工作，部门经理认真管理的情况

下，双方的收益为（Ｅ，Ｗ）。Ｅ代表员工认真工作获

得的收益，Ｗ代表在员工已认真工作的情形下，部

门经理付出的认真管理无效用；

（３）当员工不认真工作，部门经理也不认真管理

的情况下，双方的收益为（Ｓ，Ｔ）。在此情况下，由

于部门经理疏于管理，未发现员工的问题，员工不认

真工作反获益Ｓ，而部门经理因此受到处罚Ｔ；

（４）当员工认真工作，而部门经理不认真管理的

情况下，双方的收益假设为（０，０）。员工虽然认真，

但没有获益（０＜Ｓ），不认真的部门经理疏于管理，

但却占了员工认真工作的便宜，效益也是０。

根据上述策略情况，得出部门经理和员工的博

弈收益矩阵，见图１。

图１　部门经理与员工博弈矩阵

３　模型的求解与分析

该模型没有纯纳什均衡解，所以存在混合纳什

均衡解。我们假设员工不认真工作的概率为π犈，认

真工作的概率为１－π犈；假设部门经理认真管理员

工的概率为π犕，认真工作的概率为１－π犕。根据等

收益原则可得

－犝·π犕＋犛·（１－π犕）＝犈·π犕＋０·（１－π犕）

（１）

犞·π犈－犠（１－π犈）＝－犜·π犈－０·（１－π犈）

（２）

由上述式（１）和（２）可得

π犕＝
犛

犈＋犛＋犝
（３）

π犈＝
犠

犠＋犜＋犞
（４）

由式（３）可得

π犕＝
犛

犈＋犛＋犝
＝

１

１＋
犈＋犝
犛

（５）

当犈＋犝犛时，π犕→０，也就是说，对员工的奖

罚力度越大，部门经理越不认真管理员工，从而部门

工作效率越低。

π犈＝
犠

犠＋犜＋犞
＝

１

１＋
犜＋犞
犠

（６）

当犜＋犞犕 时，π犈→０，也就是说，对部门经理

的奖罚力度越大，员工不认真工作的概率越低，从而

部门工作效率越高。

４　结论与建议

通过上述员工和部门经理的静态博弈分析可

见，越级管理是低效率的，主要体现在破坏信息传递
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链条，打乱组织内部管理机制，导致上下级之间的猜

忌和不作为，继而严重影响工作效率。

（１）对员工的奖罚力度越大，部门经理越不认真

管理员工，从而部门工作效率越低。这种情况下由

于对员工的激励远远大于部门经理，就会导致部门

经理消极敷衍、怠于履责，试图以极少的付出来追求

最佳收益性价比。

（２）对部门经理的奖罚力度越大，员工不认真工

作的概率越低，从而部门工作效率越高。这种情况

下，部门经理对于职责的有偿性激励明确，不认真工

作导致的代价巨大，在绩效引导下，不考虑能力因

素，部门经理会不断加强对员工的管理力度，想方设

法达成组织的考核目标。

针对上述结论，结合专业理论和工作实践，笔者

认为，要发挥层级管理在组织中的优势，实现人力资

源和绩效考核对提高工作效率的正向激励作用，必

须明确科学管理路径，避免越级管理的低效率行为，

可考虑的对策建议如下：

（１）科学设置组织管理体系，加大关键岗位激励

权重。制定合理的发展战略，摒弃人海战术，坚持内

涵式发展，尽量缩短管理链条，少用人、用优秀的人。

同时，不断优化绩效考核结构，加大中高管量化考核

指标，制定绩效管理办法和能力素质考核办法相结

合的双纬度评价体系，既给予中高管在岗位变动中

的绩效保护政策，又要坚决执行绩差中高管考核结

果强制应用。在绩效奖励方面，根据不同行业特征，

优化资源配置的时间节点，及时激励及时兑现，有效

提升员工和部门经理的工作积极性。

（２）明确部门经理和员工在绩效管理中的角色。

部门经理必须是催化剂，能将公司的目标与员工才

能有效连接，进而实现员工个人贡献最大化。优秀

的部门经理应具有积极乐观、客观公正、坦白率直的

品格；应能明确对员工的期许，给与持续的反馈和指

导，客观评估员工的绩效表现。好的员工应具备以

下特质，一是充分了解本人岗位经理职责要求和主

管的期望，定期回顾绩效达成情况并分析原因；二是

主动与部门经理进行沟通，寻求必要的支持和指导；

三是不断听取部门经理对自身工作改进方向和职业

发展的建议。

（３）运用现代办公技术，打通沟通交流环节。很

多时候越级管理是由于信息渠道不畅通所致，由于

双方的信息不对称，导致了下情不上达，领导意图被

扭曲的情况。对此，要充分利用现代信息技术，打通

沟通交流中的阻塞，注重内网、内刊以及内部信息传

递平台的建设和使用，消除管理盲点，提升工作效

率。同时，在使用现代办公技术的基础上，注重对员

工提供有温度的服务，提供诉求反映渠道和申诉平

台，明确可越级汇报事项，形成管理层可越级了解情

况但不越级管理的科学模式。

（４）注重培养良性企业文化，完善选人用人机

制。企业文化与企业发展具有高度的内在统一性，

先进的企业文化与完善的选人用人机制结合，是企

业发展的重要保障。以太平人寿为例，该企业以文

化引领发展，传承和践行中国太平保险集团“有梦

想、敢担当，有激情、在状态，有胆识、善创新”的核心

文化，重视人文关怀和心理疏导，以常态化运作为载

体，持续强化员工关爱工程（ＥＡＰ）项目品牌，营造

快乐生活、快乐工作的良好氛围，持续建设与员工诉

求相适应的人本文化。同时，在选人用人方面，不断

完善机制，以“三高”（即高素质、高品质、高绩效）战

略为基础选拔、培养能胜任相应岗位所需素质的人

才，并建立相应的监督机制，对不作为、滥用权力的

管理者进行淘汰，努力打造一支与业绩良性增长相

匹配的“三高”中高管团队。
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择［Ｊ］．技术经济与管理研究，２０１１（７）：１２５１２７＋５７．

［９］　陈爱祖，唐雯．越级管理及其补偿机制研究［Ｊ］．集团

经济研究，２００７（５）：９２９３．

［１０］　王利平．中国需要“管理层级”［Ｊ］．管理学家，２００８

（３）：２．

［１１］　马喜芳，颜世富．企业集团母子公司监控博弈分析及

机制设计研究［Ｊ］．中国人力资源开发，２０１４（２１）：２８．

［１２］　刘祖彦．组织架构转型过程“越级管理矛盾浅析”

［Ｊ］．经营者，２０１６（１）．

［１３］　张可．企业文化是太平人寿创新发展的不竭动力

［Ｊ］．金融思想战线，２０１７（３）：１１０．
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