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双重晋升层级、声誉

与雇员专用性技能获得

李晓颖 张凤林*

摘要: 在企业内，雇员专用性技能的获得会面临道德风险问题，从而导致其技能投资
不足。已有研究分别从垂直晋升层级和水平晋升层级研究晋升在某种情况下能够解决这
一问题。但是这些晋升方式都会产生一定的无效率，并且多是基于企业与雇员一次性博
弈的环境，并没有考虑企业对声誉的关注。本文在一个重复博弈的框架中引入基于声誉
的关系合约，分析既存在垂直晋升又存在水平晋升的双重层级结构对雇员技能获得的激
励以及效率问题。分析表明，对于声誉较高的企业，双重晋升层级结构可以同时实现对雇
员技能获得的激励以及有效的工作配置; 且随着企业声誉的提高，企业会更多地依赖水平
晋升层级、较少地依赖垂直晋升层级来诱使雇员技能的获得。
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一、引言

当今世界正在发生新一轮的技术变革，各国都在寻求发展更加依赖技术和技能的产业，这其中知识和技

能的应用决定了生产力、绩效和竞争力。中国正处于产业转型升级的关键时期，对高技能或高素质劳动力的

需求显著增加。关于劳动者技能的提升，一个不容忽视的重要视角是企业内部制度的设计。在企业中，人力

资本尤其是专用性人力资本①往往是关键性要素，是核心员工所必备的，特别是在人力资本密集型企业。然

而，关于雇员专用性人力资本积累的文献研究认为存在以下激励问题: 如果技能的获得无法通过合约证实并

实施，雇员专用性技能的获得会面临一个道德风险问题———雇员对其技能的获得会要求企业支付一个溢价

( premium) ，与此同时，一旦技能已经获得，企业没有激励支付这个溢价。因此，在一个子博弈完备均衡中雇

员技能投资不足( Kahn and Huberman，1988) 。关于这一问题的解决，内部劳动力市场理论提出了一系列可

行的制度安排，其中，以 Prendergast( 1993) 以及 Kahn 和 Huberman( 1988) 的晋升制度设计最为典型。
Prendergast( 1993) 的研究表明，当雇员的这种专用性投资是不可证实的，“非升即留”( up － or － stay) 的

晋升规则可以既为雇员( 获得技能) 也为企业( 酬劳技能的获得) 创造激励。该研究认为，企业能够通过承诺

不同工作任务的工资水平，来诱使雇员在存在上述道德风险问题的情况下获取专用性技能，雇员技能的获得

通过晋升至其他工作来补偿。但是这种晋升合约存在着两个问题: 第一，当雇员在两种工作上的生产力是异

质的，这种机制会产生雇员的配置不当; 第二，这种合约需要两种工作的人力资本回报要充分地不同，因此，

两种工作必须需要不同的技能而不仅仅是两个职位名称。
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专用性人力资本通常被视为企业专用性人力资本( firm － specific human capital) ，但是一些学者也使用行业专用性人力
资本( industry － specific human capital) 的概念( Neal，1995) 。本文限定在研究企业专用性人力资本，因此，如无特别说明，本文
中的专用性人力资本( 技能) 均指企业专用性人力资本( 技能) 。



那么，在企业不存在多种工作，或者专用性人力资本对于所有的工作有着相似价值的情况下，企业如何

对雇员获得专用性技能提供激励? 对此 Prendergast ( 1993 ) 的模型没有提供任何合理的解释，但 Kahn 和

Huberman( 1988) 的研究解决了这一问题。他们的研究背景与 Prendergast( 1993 ) 的相似，然而不同的是，假

设只有一种工作岗位或各种岗位对专用性人力资本要求相似。在这种情况下，一个“非升即走”( up － or －
out) 的晋升规则可以对雇员的专用性人力资本投资提供激励。即在一个固定时期内，如果雇员获得晋升就

可以得到高工资以弥补专用性人力资本投资的损失，否则就被解雇。如果雇员没有被晋升就必须被解雇，因

此企业有激励晋升高生产力的雇员。高生产力的雇员被晋升，并获得高工资，因此雇员有投资激励。但是，

这种“非升即走”的晋升制度是存在成本的。例如，如果一些雇员尽管做出了专用性投资，但仍然被证明能

力太低，不足以使企业在一个晋升的工资水平上雇佣他们有利可图，企业会选择终止雇佣关系。但这样做浪

费了雇员的专用性技能，是无效率的。同样地，如果雇员已经通过了一次“非升即走”的考验，但是在下一次

却没有通过而被解雇，也出现了类似的成本。正如 Baker、Jensen 和 Murphy( 1988 ) 所说，“‘非升即走’制度

似乎是一个对雇员特别严厉的处理方式，特别是对那些已经积累了专用性技能却被解雇的雇员。”
在雇员技能的获得是不可证实的情况下，使用晋升的方式提供激励是可行的。然而，无论是 Prendergast

的“非升即留”晋升模型还是 Kahn 和 Huberman 的“非升即走”晋升模型都会产生一定的无效率。Oosterbeek
等( 2007) 通过实验研究进一步验证了这一点。并且两种模型都是基于企业与雇员一次性博弈的环境研究

不完全雇佣合约的自我实施，并没有考虑企业对声誉的关注，没有考虑关系合约的作用。前者可以视为只考

虑了企业内的垂直晋升层级( vertical ranks) ，后者可以视为只考虑了企业内的水平晋升层级 ( horizontal
ranks) ①。

关于关系合约的早期论述之一是 Bull( 1987) ，Bull 提供了如果参与人采取触发策略( trigger strategies) ，

一个关系合约能够维持的条件。许多学者对关系合约在企业中的应用进行了研究。MacLeod 和 Malcomson
( 1989) 刻画了当雇员的绩效是可观察但不可证实时的最优关系合约。他们指出，可能存在多种自我实施的

关系合约作为一个重复博弈的完美均衡。Baker 等( 1994) 提供了一个当企业可以根据可证实的和不可证实

的方法酬劳雇员时的最优合约分析，研究了正式合约如何影响非正式合约( 关系合约) 的自我实施。Levin
( 2003) 在一个较宽泛的环境背景下提供了一个关于企业中最优关系合约的分析，包括了存在道德风险或隐

藏信息问题的环境，以及绩效评价是纯主观性的环境。尽管在重复博弈的框架下研究关系合约在企业中的

应用，学术界已经取得了相当的研究成果，但这些研究多集中于对雇员努力激励的研究，关于关系合约对雇

员专用性技能获得激励的研究却是凤毛麟角。Mukherjee( 2003 ) 虽然研究了关系合约下雇员专用性技能的

获得问题，但是却仍然假定企业只存在垂直晋升层级。
本文将考虑一种既存在垂直晋升层级又存在水平晋升层级的企业双重层级( 科层) 结构，在一个重复博

弈的框架中引入基于声誉的关系合约，分析双重层级结构对雇员技能获得的激励以及效率问题。这不仅是

对现有晋升模型的一个改进，也是对关系合约研究领域的一个拓展，为理解专用性人力资本投资与声誉的关

系提供了一个新的视角。事实上，这种双重晋升层级存在于许多企业或组织的实践中，本文的分析也在一定

程度上为其提供了合理的解释。

二、模型的基本假设

基于以上考虑，并参考 Prendergast( 1993) 、Levin( 2003) 以及 Mukherjee( 2003) 的工作，本文构建如下模

型。分析一个企业与多个雇员之间的重复博弈: 一个长久的企业面临一个短期雇员的序列。在每一个偶数

的时期，一个新雇员被雇佣，且与企业间的雇佣关系持续两个时期。令 k 代表时间( k = 0，1，2，…) ，第 t 代雇

员在时间 k = 2t 被雇佣( t = 0，1，2，…) 。为简化分析，假定每一代雇员对收入的贴现因子为 1，企业从每一代
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①Ariga等( 2000) 在分析日本企业晋升制度安排中，以日本某企业的层级结构为例，描述并界定了企业内的垂直层级与水
平层级，以及工资级别制的程式化结构，这也为下文构建的双重晋升层级结构提供了现实的支持。具体地，垂直层级是与特
定的工作职位相关的，在各个层级中具有不同的权利与责任，在垂直层级间的晋升视为垂直晋升; 水平层级是根据地位和工
资将同一垂直层级内的雇员区分为不同的等级，而晋升到较高的水平层级本身并不意味着在权利、责任甚至工作类型的变
化，在水平层级间的晋升视为水平晋升。在这种层级结构中，雇员的工资往往与其所在的层级相挂钩。



雇员所获得收益的贴现因子为 δ，δ∈［0，1］①。假设所有参与者为风险中性的②。雇员在其职业生涯的第一

个时期可以为获取专用性技能进行企业专用性人力资本投资。令 s 表示技能，s∈( 0，1) ，s = 1 意味着技能已

经获得，s = 0 意味着技能没有获得，获得技能的成本为 c。这里假定随机影响因素 θ 服从均值为 0 方差为 1
的正态分布，θ ～ N( 0，1) ，从而不会影响企业的工资决策。因此，为简化符号在分析中将其略去，但并不影响

分析的结论。雇员的外部选择权为 w0，企业的外部选择权为 π0。这里的 w0 独立于雇员专用性技能的获得，

意味着所进行的是完全专用性投资③。企业不能随意解雇雇员。为了集中研究技能获得问题，排除生产过

程中的偷懒这一道德风险问题。
假定企业内存在两类工作: 困难的工作( D) 和容易的工作( E) 。企业在第一个时期期初将新雇员配置

在容易的工作 E，在第二个时期期初如果发现晋升该雇员至困难的工作 D 是有利可图的，就会将其晋升至工

作 D。雇员在两类工作( D 和 E) 中的生产力取决于雇员所获得的技能 s 与雇员的能力特征( 特质) ，用 η 来

表示，假定 η 均匀分布于区间［0，1］④。在雇员职业生涯的第一个时期，企业与雇员均不知道其具体类型 η，

η 只有在第二个时期期初才能被显示并被双方所观察到。本文遵循经典不完全合约模型( GHM 模型) ⑤的

“可观察但不可证实”的信息结构假定，假定在第二个时期期初技能 s 和类型 η 对双方来说是可观察的，但

( 对局外者来说) 却是不可证实的，进一步假定未来的雇员可以观察到过去雇员的技能 s 序列，但是不能观察

到其类型 η。
给定雇员类型 η 和技能 s，令 yE ( η，0) 表示雇员在第一个时期的产量，yE ( η，s) 和 yD ( η，s) 分别表示雇员

在第二个时期从事工作 E 和 D 的产量。对生产技术( 该技术是众所周知的) 作出如下假设: ( 1) 技能的获得

是有效的，即使获得技能的雇员没有被晋升; ( 2) 技能的获得在从事困难的工作 D 上比在从事容易的工作 E
上更能提高生产力; ( 3) 困难的工作 D 更适合那些高能力者，而低能力者在容易的工作 E 上有比较优势。形

式化为假设。
假设: ( 1) yj( η，1) － max yE ( η，0{ ) ，yD( η，0 }) ≥c( j = E，D) ，η∈［0，1］

( 2) yD( η，1) － yD( η，0) ≥yE ( η，1) － yE ( η，0) ，η∈［0，1］
( 3) yD1 ( η，s) ≥yE1 ( η，s) ＞ 0，s∈{0，1}

其中，yj1 ( η，s) 表示 yj ( η，s) 对能力 η 的导数( j = E，D) 。通过假设( 3) ，曲线 yD ( η，s) 与 yE ( η，s) ( s∈
{ 0，1} ) ，具有单交叉的特征: 在没有获得技能的情况下( s = 0) ，存在一个临界的能力水平 η*

0 ，能力大于该水

平的雇员在工作 D 的生产力大于在工作 E 的生产力，能力小于该水平的雇员在工作 E 的生产力大于在工作

D 的生产力; 在获得技能的情况下( s = 1 ) ，存在一个临界的能力水平 η*
1 ，能力大于该水平的雇员在工作 D

的生产力大于在工作 E 的生产力，能力小于该水平的雇员在工作 E 的生产力大于在工作 D 的生产力。η*
0

和 η*
1 可以通过如下等式来定义: yD ( η*

0 ，0) － yE ( η*
0 ，0) = yD ( η*

1 ，1) － yE ( η*
1 ，1) = 0，η*

0 、η
*
1 ∈( 0，1) 。通

过假设( 2) 和( 3) 可以得出，η*
0 ＞ η*

1 。
符合上述条件的工作 E 和 D，我们可以视为企业内的垂直层级。假定在工作 E 和 D 的内部还分别存在

两个不同的水平层级 1 和 2( 这里，水平层级 2 级高于 1 级) ，用 E1、E2 和 D1、D2 来表示。雇员从层级 E1 晋

升至 E2 ( D1 晋升至 D2 ) 本身并不意味着在权利、责任甚至工作类型的变化，即对于同一雇员，yE1 = yE2 = yE，

yD1 = yD2 = yD。对每一代雇员，在其职业生涯初期，企业将其配置在 E1 层级，并向其提供一个不同层级的工

资合约。令第 t 代雇员层级工资合约表示为 wE1t，wE2t，wD1t，wD2{ }
t

，并假定:

12

①

②

③

④

⑤

也就是说，企业在 k = 2 和 k = 3( 第 1 代雇员) 所获得的收入被 δ贴现，在 k = 4 和 k = 5( 第 2 代雇员) 所获得的收入被 δ2

贴现，依此类推。这里对“每一代”而不是“每一个时期”贴现，是为了简化下文的分析。
一些研究强调雇员风险规避的特征，例如 Baily( 1974) 和 Azariadis( 1975) 的研究。本文假设雇主与雇员双方均为风险

中性的，这样假设便于计算，避免引入风险分担问题，也是不完全合约文献的标准假设。由于 Hart 和 Moore( 1988) 已经证明，
存在专用性投资的不完全合约不可能实现最优风险分担。因此，我们将重心放在专用性投资效率上，而不考虑风险分担问
题。

这样的假设仅仅出于方便计算，但不会影响本文的结论。
均匀分布假定对于得到本文分析的结果并不是至关重要的，但是这能够简化数学分析。
通常把 Grossman和 Hart( 1986) 以及 Hart和 Moore( 1990) 这两篇文章开创的不完全合约理论范式称为 GHM模型。



wE1t ＜ wE2t，wD1t ＜ wD2t，wE1t≤wD1t，wE2t≤wD2t ( 1)

将满足( 1) 式的 wE1t，wE2t，wD1t，wD2{ }
t 称为双重层级制企业的“薪酬计划”。在第二个时期期初，企业根据

雇员的能力 η 以及技能 s 决定雇员在企业中的层级，从而决定其工资水平。阶段博弈的时序如图 1 所示:

图 1 阶段博弈的时序

将取决于雇员的能力 ηt 以及技能 st 的第 t 代雇员第二个时期的薪酬计划形式化为 wt ( ηt，st ) :

wt ( ηt，st ) =

wE1t 如果 st = 0 且 ηt ＜ η0t

wD1t 如果 st = 0 且 ηt≥η0t

wE2t 如果 st = 1 且 ηt ＜ η1t

wD2t 如果 st = 1 且 ηt≥η1













t

( 2)

其中，η0t和 η1t将被内生地确定。这一薪酬计划形式也表明了企业的晋升规则。对第 t 代雇员，在第二

个时期期初，如果雇员没有获得技能，在其类型 ηt≥η0t时，雇员会被晋升至 D1 层级，ηt ＜ η0t时，将会继续留

在 E1 层级; 如果雇员获得了技能，在其类型 ηt≥η1t时，雇员会被晋升至 D2 层级，ηt ＜ η1t时，雇员会被晋升至

E2 层级。第 t 代雇员在两个时期所获得的期望总效用( 净收益) 为 ut = wE1t + Eηt wt ( ηt，st[ ]) － cst，企业从第

t 代雇员所获得的期望利润为 πt = Eηt yt － wE1t － Eηt wt ( ηt，st[ ]) ，其中，yt 表示第 t 代雇员的产量。从第 t 代雇

员所获得的期望社会总剩余为 St ( ηt，st ) = ut + πt = Eηt yt － cst。
从( 2) 式的薪酬计划可以看出，企业通过垂直晋升以及水平晋升这种双重层级结构来激励雇员专用性

技能的获得。无论雇员的能力如何，只要获得了技能，均能获得晋升，且位于垂直层级中的较高水平层级

( E2 或 D2 ) 。由于雇员在同一垂直层级内不同水平层级上的生产力是不变的，且技能 s 和类型 η 对双方“可

观察但不可证实”的信息结构假设，使得这种水平层级晋升承诺只有在企业与雇员的重复博弈中积累充分

的“声誉资本”的情况下才是可信的。

三、只存在垂直晋升层级的情况

在分析上述双重晋升层级如何激励雇员专用性技能的获得之前，首先考虑只存在垂直晋升层级的情况，

以此作为基准①。在这种情况下，只需要显性激励，而不需要考虑声誉资本。在一个不考虑声誉资本的重复

博弈中，最优的子博弈精炼纳什均衡( SPNE) 是在每个时期重复发生的静态解。该博弈均衡的特点对于我们

研究存在双重晋升层级的动态博弈是有用的。这种不考虑声誉资本的均衡类似于 Prendergast( 1993) 所分析

的均衡。在雇员职业生涯初期，企 业 将 其 配 置 在 E 层 级，并 向 其 提 供 一 个 不 同 垂 直 层 级 的 工 资 合 约

{ wE，wD}。取决于雇员的能力 η 以及技能 s 的第二个时期的薪酬计划可以形式化为 w( η，s) :

w( η，s) =

wE 如果 s = 0 且 η ＜ η0

wD 如果 s = 0 且 η≥η0

wE 如果 s = 1 且 η ＜ η1

wD 如果 s = 1 且 η≥η










1

( 3)

其中，η0 表示这样一个临界能力水平，在没有获得技能的情况下( s = 0) ，能力水平 η≥η0 的雇员会被晋

升至工作 D，η ＜ η0 的雇员会继续留在工作 E; η1 表示这样一个临界能力水平，在获得技能的情况下( s = 1) ，

能力水平 η≥η1 的雇员会被晋升至工作 D，η ＜ η1 的雇员会继续留在工作 E。η0 和 η1 可以通过如下等式来

定义: yD ( η0，0) － yE ( η0，0) = yD ( η1，1) － yE ( η1，1) = wD － wE，η0、η1∈( 0，1) 且 η0 ＞ η1。图 2 描述了在不同

22

①由于只存在水平晋升层级的情况更适用于专用性技能对于其内部不同的工作阶梯有着相似的价值的企业或组织，与本
文模型中的假设 1 并不相符，因此这里不对这种情况作具体分析。



的技能水平 s 下，产量作为雇员类型 η 的函数。

图 2 雇员类型 η 的产量函数

子博弈精炼均衡必须满足雇佣双方的参与约束与激励相容约束。在雇员获得技能的均衡中，雇员的参

与约束为:

wE + η1wE + ( 1 － η1 ) wD≥2w0 + c ( 4)

雇员的激励相容约束要求满足雇员从获得技能中所得到的期望收益至少大于投资成本，表示为:

prob( η ＞ η1 ) － prob( η ＞ η0[ ]) ( wD － wE ) ≥c ( 5)

也即:

( η0 － η1 ) ( wD － wE ) ≥c ( 5')
另一方面，企业只有在它认为晋升雇员是有利可图时才会晋升雇员。从而企业的激励相容约束可以表

示为:

yD ( η1，1) － yE ( η1，1) = wD － wE ( 6)

yD ( η0，0) － yE ( η0，0) = wD － wE ( 7)

企业在( 4) 、( 5) 、( 6) 、( 7) 式约束条件下实现期望利润最大化。只有在这四个约束条件成立的情况下，

诱使雇员获得技能的合约才会存在。在满足这些约束条件的合约集中，企业选择最大化期望利润的合约。
这种最大化期望利润的合约发生在能够满足这些约束条件的最低的 η1∈( 0，1) ①。由于企业期望选择最低

的 η1，这意味着在由( 6) 式所得的均衡η1 /( wD － wE ) ＞ 0 条件下，( 5) 式是紧的约束。下面分析雇员获得

技能这一均衡的存在性。
命题 1:如果获得技能对雇员在两种工作中的生产力提高的数量相似，则不存在能够诱使雇员获得技能

的均衡合约。
证明: 在最优的情况下，( 5) 式是紧的约束，这意味着 wD － wE = c / ( η0 － η1 ) 。因此，如果 η0 － η1 很小，就

要求 wD － wE 很大。如果技能的获得在两类工作( D 和 E) 上的收益相似，也就是说，如果两类工作在本质上

是相似的，将会是这种情况。但是，这样有可能不存在任何 η1 ( 或 η0 ) 使得( 5) 式( 或( 6) 式) 成立。在这种

情况下，唯一的子博弈精炼均衡是雇员不会获得技能，企业提供的合约为( η*
0 ，η*

1 ，w0，w0 ) 。
命题 1 说明了这种单纯依靠垂直晋升层级对雇员技能获得的激励，只适用于不同工作层级所需要的技

能不同进而人力资本回报不同的企业。
下面的分析忽略均衡的存在性问题，考虑在雇员获得技能这一均衡存在的情况下的效率问题。如果

s = 1的均衡存在，令最优合约为( ηS
0，ηS

1，wS
E，wS

D ) 。在这个博弈中最优合约给企业所带来的期望利润表示为

π－ ，雇员获得的期望效用表示为 u
－

，总剩余表示为 S
－
= π－ + u

－
。

命题 2:如果雇员获得技能这一均衡存在，则一些雇员的工作分配是无效率的。
证明: 雇员获得技能后的最优晋升配置应该发生在 η*

1 这一临界点。在这一点上雇员在工作 D 的生产
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①效率表明，当 α满足 yE ( α，1) = yD ( α，1) 时，所有能力高于 α的雇员都应该得到晋升。因为 wD ＞ wE，所有满足( 6) 式的

η1 ＞ 0 均大于 α，从而存在雇员工作分配的无效率结果。因此，企业应该选择满足约束的最低的 η1 来最小化雇员工作分配的

无效率。



力与其在工作 E 的生产力相同，表示为 yD ( η*
1 ，1) = yE ( η*

1 ，1) 。因此，能力大于该水平的雇员应该被晋升

至工作 D，能力小于该水平的雇员继续留在工作 E，从而最优晋升比例为 1 － η*
1 。但是由于 wD － wE ＞ 0，根

据( 6) 式，yD ( ηS
1，1) ＞ yE ( ηS

1，1) ，因此晋升实际发生的临界点 ηS
1 ＞ η

*
1 。从而得出，企业实际的晋升比例 1 －

ηS
1 小于最优晋升比例 1 － η*

1 。因此，所有能力 η∈( η*
1 ，ηS

1 ) 的雇员都没有被有效地配置，他们在工作 D 上

更具有生产力，但却被分配在工作 E。
命题 2 说明了只存在垂直晋升层级的情况下，即使不同工作层级所需技能的不同足以激励雇员获得技

能，但却无法同时实现有效的工作配置，存在着效率损失。

四、双重晋升层级: 引入基于声誉的关系合约

上述分析的不考虑声誉资本的垂直晋升层级只有在晋升后雇员被分配到不同的工作任务情况下，才能

够激励雇员获得技能，并且一些雇员的工作分配是无效率的。在这部分的分析中，本文将 Prendergast( 1993)

的晋升模型进行扩展，将其置于一个重复博弈的框架中，引入企业对声誉的关注，分析包括水平晋升层级在

内的双重层级结构的效率问题。
( 一) 基于声誉的关系合约

根据关于雇员技能的“可观察但不可证实”的信息结构假设，雇员技能的获得可以被雇佣双方及未来的

雇员观察到，这使得企业可以通过关系合约( 或隐性合约) 提供激励。如果企业积累了充分的“声誉资本”，

企业可以对与技能的获得相对应的雇员的水平晋升做出可信的承诺。
根据 Levin( 2003) ，本文将关系合约定义为企业与每一代雇员之间关系的一个完整的计划。在第 t 代，

令 ht = ( wE10，W0，s0，j0 ) ，． ． ． ，( wE1t － 1，Wt － 1，st － 1，jt － 1[ ]) 表示在第 t 代期初( 日期 0) 可被第 t 代雇员和企业观

察到的博弈历史。其中，Wτ 和 jτ 分别表示第 τ 代雇员在其职业生涯第二个时期的工资及工作分配。雇员在

作出行动时还会考虑企业在当期阶段的策略。在第 t 代( t) ，企业的策略为: 在雇员职业生涯第一个时期

期初( 日期 0) ，依赖已经实现的历史 ht 提供一个显性合约，规定层级工资水平 wE1t，wE2t，wD1t，wD2{ }
t
①，并提供

一个关于雇员第二个时期工资计划的关系合约 wt ( ηt，st ) ; 在雇员职业生涯的第二个时期期初( 日期 1) ( ηt，

st ) 实现后，依赖已经实现的历史 ht 和初始合约选择一个工作分配。将企业在第 t 代的策略表示为( η0t，η1t，

wE1t，wE2t，wD1t，wD2t ) 。雇员采取触发策略，只要雇主有任何背离，则双方将回到静态纳什均衡。
如果一个关系合约是自我实施的，则应该满足以下条件:

( 1) 个体理性，表示为:

ut≥ u
－

，πt≥π－ t ( 8)

( 2) 雇员的激励相容，表示为:

s*t ∈arg max
st∈{ 0，1}

Eηt wt ( ηt，st[ ]) － cst t ( 9)

( 3) 企业的激励相容，表示为:

yt － wE1t － wt ( ηt，s
*
t ) + ∑�

τ = t+1
δτ － tπt + 1≥πc + δ

1 － δ π－ t ( 10)

( 10) 式中，∑�

τ = t+1
δτ－tπt +1 表示企业从 t + 1 代起未来期望利润流的贴现值( 贴现至 t 代) ，πc 表示在一

次背离的当前一代，企业所获得的利润。
( 4) 每一个延续合约是自我实施的。
( 二) 合约的稳态均衡性质

本部分的分析是要说明，描述最优合约的问题可以通过聚焦于采取稳态形式的合约而被大大简化。在

接下来的分析中，术语“合约”将表示合约条款明确规定的显性合约和关系合约的组合。
定义 1:如果对每一代雇员 t( t = 0，1，2，…) ，取决于雇员的能力 ηt 以及技能 st 的薪酬计划均衡路径为

wt ( ηt，st ) = w( ηt，st ) ，也即 wE1t，wE2t，wD1t，wD2{ }
t
= wE1，wE2，wD1，wD{ }

2
，则该合约是稳态的( stationary) 。在稳
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①即使合约中没有将各个层级的工资明确以书面形式写入，但是在工资与工作层级挂钩的企业中，可以将各个层级的工
资水平视为一种显性合约。



态的合约下企业总是提供相同的薪酬计划，雇员的行动总是根据相同的规则。
引理 1:如果存在一个最优的自我实施合约，那么在每一代一定会产生相同的期望剩余。
证明: 假定 S*{ }t

�
t = 0表示最优合约下每一代实现的期望剩余序列，并且存在某时间 t 和 t'，使得 S*

t ≠S*
t' 。

令 S*
τ = max S*{ }t

�
t = 0，w*

E1τ
，w*

τ ( ητ，s
*
τ{ }) 表示企业提供给第 τ 代雇员的工资，s*τ 为第 τ 代雇员的技能水平。

考虑将这个剩余最大化的合约 w*
E1τ

，w*
τ ( ητ，s

*
τ{ }) 在每一代重复使用。根据定义，最初的合约是自我实施

的，因此，合约 w*
E1τ

，w*
τ ( ητ，s

*
τ{ }) 满足自我实施合约的条件( 1) － ( 3) ; 此外，由于是相同的合约在每一代重

复使用，条件( 4) 也得到满足。因此，S*{ }t
�
t = 0不可能代表最优合约的期望剩余序列。

命题 3:如果存在一个最优的自我实施合约，则存在稳态的最优自我实施合约。
证明: 令 S*{ }t

�
t = 0表示最优自我实施合约下每一代实现的期望剩余序列。根据引理 1，S*

t = S*
t － 1 = S* 。

由于该最优合约是自我实施的，因此，每一代雇佣双方的支付对序列{ ut，πt}
�
t = 0 满足 ut≥ u

－
，πt≥ π－ ，t，且

ut + πt = S
* 。 wE1t，wt ( ηt，st{ }) 表示企业提供给第 t 代雇员的工资，则其满足雇员的激励相容约束。企业可

以通过改变合约初始时期的固定工资 wE1t，且令各层级之间工资差距不变( 仍需要保证 ut≥ u
－

，πt≥ π－ ) ，从

而保证了雇员的激励相容约束，在企业和雇员之间重新分配剩余 S* ，且并不会创造和减少剩余。如果企业

尽量降低初始时期的固定工资，且令各层级之间工资差距不变，在满足雇员个体理性的情况下提高自身的利

润水平，令新的工资合约为 w*
E1，w

* ( η，s*{ }) 。那么，可以考虑一个稳态的合约，在每一代重复使用该合约。

根据定义，最初的合约是自我实施的，因此，存在合约 w*
E1，w

* ( η，s*{ }) 满足自我实施合约的条件( 1) － ( 3) 。
此外，由于每一代雇员重复使用相同的合约，条件( 4) 也得到满足。因此，这样的稳态合约是最优的自我实

施合约。
命题 3 使得关于最优合约的分析简化为稳态最优合约问题，从而将合约的动态最优化问题转变为静态

问题。
( 三) 最优合约

最优合约是在自我实施约束下最大化每一代实现的期望剩余的合约。由于技能的获得是有效的，因此

分析雇员获得技能的最优合约。命题 3 进一步简化了问题的分析，只需要求出在个体理性和相关激励约束

下，最大化任意一代实现的期望剩余的“阶段博弈”合约。最优合约是这一“阶段博弈”合约在每一代的重复

使用。因此，下文中除了必要情况，将省略掉下脚标 t。
元组( η0，η1，wE1，wE2，wD1，wD2 ) 刻画了企业在“阶段博弈”合约中的支付计划。考虑如下雇佣双方的策

略:

企业的策略: ( 1) 在第 0 代，企业提供一个合约 σ* = ( η0，η1，wE1，wE2，wD1，wD2 ) 。( 2) 在第 t 代，对于 ht，

t，如果 sτ = 1，τ≤t － 1，企业会提供合约 σ* 。如果在过去存在背离，企业将提供无需考虑声誉及重复博

弈的合约。如果获得技能的均衡存在则为 σS = ( ηS
0，ηS

1，wS
E，wS

D ) ; 否则为 σ0 = ( η*
0 ，η*

1 ，w0，w0 ) 。

雇员的策略: ( 1) 在第 0 代，如果 σ* 满足激励相容以及个体理性的约束，则 s = 1; 否则 s = 0。( 2) 在第 t
代，对于 ht，t，如果 σ* 满足激励相容以及个体理性的约束，并且在过去不存在任何背离，则 st = 1; 否则 st =
0。如果企业在过去存在背离，那么只有在不存在水平晋升的情况下( 也就是说即使雇员获得了技能企业也

不会将其分配在较高的水平层级 E2，D2 ) ，合约仍然是激励相容的，则 st = 1; 否则 st = 0。
如果存在任何背离，则阶段博弈会有两种可能结果。一种可能是不存在雇员获得技能的任何解。在这

种情况下，在任何背离后继续的博弈有以下特点: 对每一代雇员，企业提供合约 σ0 = ( η*
0 ，η*

1 ，w0，w0 ) ，雇员

选择 s = 0。另一种可能是在没有关系合约的情况下，仍然存在雇员获得技能的均衡。在这种情况下，任何

背离后继续的博弈有以下特点: 对每一代雇员，企业提供合约 σS = ( ηS
0，ηS

1，wS
E，wS

D ) ，雇员选择 s = 1。令 σE =
( ηE

0 ，ηE
1 ，wE

E，wE
D ) 和 sE 表示任何背离后实际阶段博弈的均衡结果，则有 σE∈{ σ0，σS} ，sE∈{ 0，1}。

雇员在关系合约下实现获得技能均衡的个体理性约束表示为:

wE1 + η1wE2 + ( 1 － η1 ) wD2≥2w0 + c ( 11)

激励相容约束表示为:

η1wE2 + ( 1 － η1 ) wD2 － η0wE1 － ( 1 － η0 ) wD1≥c ( 12)
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在分析企业所面临的约束之前，首先定义企业在至当前一代不存在背离的情况下所能得到的当期期望

利润 π－ ，以及在企业存在背离的情况下受惩罚阶段的当前期望利润 π－。

π－ = ∫
1

0
yE ( η，0) dη + ∫

η1

0
yE ( η，1) dη + ∫

1

η1
yD ( η，1) dη － ［wE1 + η1wE2 + ( 1 － η1 ) wD2］ ( 13)

π－ = ∫
1

0
yE ( η，0) dη + ∫

ηE

0
yE ( η，sE ) dη + ∫

1

ηE
yD ( η，sE ) dη － ［wE

E + ηE
1 w

E
E + ( 1 － ηE

1 ) wE
D］ ( 14)

如果 sE = 0，则有 ηE = η*
0 ; 如果 sE = 1，则有 ηE = ηS

1。
企业的个体理性约束要求在雇员获得技能的情况下，其期望利润不少于其外部选择权，表示为:

π－≥π0 ( 15)

企业的激励相容约束要稍微复杂一些。需要考虑两种情况: s = 0 和 s = 1。每种情况还包括两种子情

况: 当 s = 0 时，η ＜ η0 和 η≥η0 ; 当 s = 1 时，η ＜ η1 和 η≥η1。
当 s = 0 时，相关的激励约束为:

yE ( η，0) ≥yD ( η，0) － ( wD1 － wE1 ) η ＜ η0 ( 16)

yD ( η，0) － ( wD1 － wE1 ) ≥yE ( η，0) η≥η0 ( 17)

当 s = 1 时，相关的激励约束为:

yE ( η，1) － wE2 +
δ

1 + δ π－≥max

yE ( η，1) － wE1 +
δ

1 + δ π－

yD ( η，1) － wD1 +
δ

1 + δ π－

yD ( η，1) － wD2 +
δ

1 + δ π























 －

η ＜ η1 ( 18)

yD ( η，1) － wD2 +
δ

1 + δ π－≥max

yE ( η，1) － wE1 +
δ

1 + δ π－

yD ( η，1) － wD1 +
δ

1 + δ π－

yE ( η，1) － wE2 +
δ

1 + δ π























 －

η≥η1 ( 19)

当 s = 1，η ＜ η1 时，如( 18) 式所示，企业有三种可能的背离: 它可能将雇员配置在层级 E1、D1 或 D2。前

两种情况的背离是能够被未来雇员所观察的，将会引起未来雇员的触发策略，从而在未来每一代所能获得的

期望利润为 π－。最后一种情况的背离是不能够被未来雇员所观察的( 未来雇员无法观察雇员类型的假设) ，

从而在未来每一代所能获得的期望利润为 π－。大括号内的三项分别表示了这三种情况企业所能获得的当

期及未来期望利润之和。
当 s = 1，η≥η1 时，如( 19) 式所示，企业也有三种可能的背离: 它可能将雇员配置在层级 E1、D1 或 E2。

同样地，前两种情况的背离将会引起未来雇员的触发策略，从而在未来每一代所能获得的期望利润为 π－。

最后一种情况的背离是不能够被未来雇员所观察的，从而在未来每一代所能获得的期望利润为 π－。大括号

内的三项分别表示了这三种情况企业所能获得的当期及未来期望利润之和。
由于企业可以在保证雇员的个体理性及激励相容约束的前提下，通过尽可能地降低合约初始时期的固

定工资 wE1，且令各层级之间工资差距不变，分配联合剩余。因此，最大化联合剩余的合约等同于最大化企

业利润的合约。最优合约问题可以视为在上述雇员与企业所面临的约束下，最大化企业期望利润的问题:

max
( η0，η1，wE1，wE2，wD1，wD2)

π－

s． t． 式( 11) 、( 12) 、( 15) － ( 19)

( 20)

关于上述约束条件的进一步分析能够简化最优化问题:

( 1) 当合约的设计是用来最大化企业期望利润时，均衡条件下( 11) 式应该总是紧的约束:
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wE1 + η1wE2 + ( 1 － η1 ) wD2 = 2w
0 + c ( 21)

( 2) 根据假设( 3) ，对于s∈{ 0，1} ，雇员在工作 D 与工作 E 的生产力差距 yD － yE 随着 η 递增，可以得

出，如果( 16) 式和( 17) 式在η = η0时成立，则对于η ＜ η0 和η≥η0 它们分别成立。因此，( 16) 式和( 17)

式可以转化为如下约束:

yE ( η0，0) ≥yD ( η0，0) － ( wD1 － wE1 ) ( 22)

yD ( η0，0) － ( wD1 － wE1 ) ≥yE ( η0，0) ( 23)

( 22) 式和( 23) 式可以进一步转化为如下约束:

yE ( η0，0) = yD ( η0，0) － ( wD1 － wE1 ) ( 24)

( 3) 同样地，根据假设( 3) ，对于s∈{ 0，1} ，yD － yE 随着 η 递增，可以得出，如果( 18) 式和( 19) 式在η =
η1 时成立，则对于η ＜ η1 和η≥η1 它们分别成立。因此，( 18) 式和( 19) 式可以转化为如下约束:

yE ( η1，1) － wE2 +
δ

1 + δ π－≥max

yE ( η1，1) － wE1 +
δ

1 + δ π－

yD ( η1，1) － wD1 +
δ

1 + δ π－

yD ( η1，1) － wD2 +
δ

1 + δ π























 －

( 25)

yD ( η1，1) － wD2 +
δ

1 + δ π－≥max

yE ( η1，1) － wE1 +
δ

1 + δ π－

yD ( η1，1) － wD1 +
δ

1 + δ π－

yE ( η1，1) － wE2 +
δ

1 + δ π























 －

( 26)

( 25) 式和( 26) 式可以进一步转化为如下约束:

yE ( η1，1) = yD ( η1，1) － ( wD2 － wE2 ) ( 27)

δ
1 + δ

( π－ － π－ ) ≥wE2 － wE1 ( 28)

δ
1 + δ

( π－ － π－ ) ≥wD2 － wD1 ( 29)

( 4) 根据( 18) 式以及 π－≥π0，( 15) 式的约束条件可以忽略。

这样，在简化约束条件后，( 20) 式的最优合约问题可以转化为:

max
( η0，η1，wE1，wE2，wD1，wD2)

π－

s． t． wE1 + η1wE2 + ( 1 － η1 ) wD2 = 2w
0 + c ( 21')

η1wE2 + ( 1 － η1 ) wD2 － η0wE1 － ( 1 － η0 ) wD1≥c ( 12')
yE ( η0，0) = yD ( η0，0) － ( wD1 － wE1 ) ( 24')
yE ( η1，1) = yD ( η1，1) － ( wD2 － wE2 ) ( 27') ( 20')

δ
1 + δ

( π－ － π－ ) ≥wE2 － wE1 ( 28')

δ
1 + δ

( π－ － π－ ) ≥wD2 － wD1 ( 29')

任何( 20') 式的解( η0，η1，wE1，wE2，wD1，wD2 ) 都是一个最优合约。下面分析最优合约所具有的一些特

性。
引理 2:对于任何 δ，如果存在最优合约，则一定有 η1≥η*

1 。

证明: 假设 η1 ＜ η
*
1 ，则有 yD ( η1，1) ＜ yE ( η1，1) ，由( 27') 式可以得出 wD2 ＜ wE2。实际上从( 2) 式所示的

企业的薪酬计划来看，这显然是不合理的。下面从( 20') 式最优合约的角度进行推导。由前述 wD2 ＜ wE2，且

wD1≥wE1，因此有 wD2 － wD1 ＜ wE2 － wE1，从而( 29') 式不可能是紧的约束。现在将 η1 提高 ε( ＞0) 。因为( 12') 式

可以写成 wD2 － wD1 + η0 ( wD1 － wE1 ) － η1 ( wD2 － wE2 ) ≥c，又 wD2 ＜ wE2，因此 η1 的提高放松了( 12') 式。由于 η1
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的提高，可以通过增加 wD2 来满足( 27') 式，这将进一步放松( 12') 式。此外，对于一个足够小的ε( ＞0) ，由于

( 29') 式是松的，wD2 的调整是可行的。根据( 21') 式，π－ 可以表示为: π－ = ∫
1

0
yE ( η，0) dη + ∫

η1

0
yE ( η，1) dη +

∫
1

η1
yD( η，1) dη － ( 2w0 + c) ，则 η1 ＜ η

*
1 时，π－ 是 η1 的递增函数。因此，最初的合约 η1 ＜ η

*
1 不可能是最优的。

引理 2 说明在存在最优合约情况下，被晋升至工作 D 的雇员的生产力大于其在工作 E 的生产力，这部

分雇员的工作配置都是有效率的。
推论 1:对于任何 δ，如果存在最优合约，则一定有 wD2≥wE2。
该推论直接由引理 2 及( 27') 式得出。
推论 2:对于任何 δ，如果存在最优合约，则 η1 的解是满足自我实施均衡的最低的 η1≥η*

1 。

证明: 根据约束条件( 21') 式，π－ 可以表示为: π－ = ∫
1

0
yE ( η，0) dη + ∫

η1

0
yE ( η，1) dη + ∫

1

η1
yD ( η，1) dη －

( 2w0 + c) 。又由引理 2，η1≥η*
1 ，此时，π－ 是 η1 的递减函数，在 η1 = η

*
1 时，π－ 达到最大。

以下分析贴现因子 δ 的变化对最优合约的影响。δ 是企业对未来的耐心的一种度量，δ 越大，企业越有

耐心，对声誉越关心，声誉资本越高。若 δ 接近于 0，则表明企业主要关心当前的支付; 若 δ 接近于 1，则表明

企业对任一特定将来所得到支付的关心并不明显少于其对当前所得到支付的关心。

命题 4: 存在一个最小的 δ，用 δ
－ ( ＜ 1) 来表示，使得对于δ∈［δ

－，1］，π－ 能够实现最大，即 η1 = η
*
1

证明: 实际上是求既满足
δ

1 + δ
( π－ | η1 = η*1 － π－ ) ≥wE2 － wE1也满足

δ
1 + δ

( π－ | η1 = η*1 － π－ ) ≥wD2 － wD1 的最小

δ，用 δ
－

( ＜ 1) 来表示。当 δ = δ
－

时，( 12') 式一定是紧的。否则，可以等量减少 wD2 和 wE2，这样既不会违背

( 27') 式的约束，又只需要一个较小的 δ。因此，当 δ = δ
－

时，一定有 wD2 － wD1 + η0 ( wD1 － wE1 ) － η1 ( wD2 －

wE2 ) = c。由( 27') 式，在 π－ 能够实现最大，即 η1 = η
*
1 时，wD2 = wE2，因此有 wD2 － wD1 + η0 ( wD1 － wE1 ) = c。因

为 wE2 － wE1 = wD2 － wE1，最小的 δ 需要( wD2 － wD1 ) + ( wD1 － wE1 ) = wD2 － wE1 最小。又 wD2 － wD1 + η0 ( wD1 －
wE1 ) = c，因此，如果 η0 ＜ 1，则有 wD2 － wD1 = c，wD1 － wE1 = 0，如果 η0 = 1，则只要( wD2 － wD1 ) + ( wD1 － wE1 ) = c，

wD2 － wD1与 wD1 － wE1的任何组合都是最优的。因此，可以称
δ

1 + δ
( π－ | η1 = η*1 － π－ ) = c 时，δ 的解 δ

－
是使得对

于δ∈［δ
－

，1］，社会最优 η1 = η
*
1 能够实现的最小的 δ。

命题 4 说明了对于一个声誉较高的企业，可以同时实现对雇员技能获得的激励以及有效的工作配置。

命题 5: 存在一个 δ－ ＞ 0，使得δ∈［δ－，δ
－
］，π－ 是严格递增的。

证明: 令 ψ = δ∈［0，1) | ( 20'){ }式存在均衡解 ，其中，ψ≠，δ
－
∈ψ，δ－ = inf ψ。令 δ0∈ δ－ ，δ[ ]

－
，如果 δ

从 δ0 增加至 δ1 ( δ1∈ ( δ0，δ
－

］) ，由于( 28') 和( 29') 式被放松了，可以同时增加 wE2 － wE1 和 wD2 － wD1。由

( 27') 式，均衡最优合约实现的最小的 η1 是与最小的可行的 wD2 － wE2 的值相联系的。由于 wD2 － wE2 = ( wD2

－ wD1 ) + ( wD1 － wE1 ) － ( wE2 － wE1 ) ，要想得到最小的可行的 wD2 － wE2 的值，wE2 － wE1 要增加至最大的可行的

值，wD2 － wD1也应该增加，因为( 12') 式可以转化为 wD2 － wD1 + η0 ( wD1 － wE1 ) － η1 ( wD2 － wE2 ) ≥c。将 wD2 －
wD1增加ε( ＞ 0) ，wD1 － wE1可以减少 ε /η0≥ε( ＞ ε 当 η0 ＜ 1) 而使( 12') 式保持不变。因此，如果 δ 增加，可以

通过增加wD2 － wD1和wE2 － wE1以及减少 wD1 － wE1使得最小的可行的 wD2 － wE2的值减小，也即增加水平层级间

的工资差距，减少垂直层级间的工资差距。为了维持( 27') 式，η1 也相应地减小。此外，由于 wD2 － wD1 +
η0 ( wD1 － wE1 ) － η1 ( wD2 － wE2 ) 是 η1 的递减函数，因此 η1 的减小不会违背( 12') 式的约束。通过以上分析可

以得出，如果 η－ 1 是当 δ = δ－ 时最优合约中 η1 的值，则对于 δ∈ δ－ ，δ[ ]
－

，最优合约中 η1 的值是 δ 的递减函

数，η1∈［η*
1 ，η－ 1］，从而 π－ 是严格递增的。并且随着 η1 的降低，雇员的工作配置也越有效率。
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命题 5 及其证明过程说明了在企业声誉资本还不足以实现社会最优的一个范围内，随着企业声誉的提

高，企业会更多地依赖水平晋升层级、较少地依赖垂直晋升层级来诱使雇员获得技能，并且企业利润增加，雇

员的工作配置也更有效率。

五、一个结论性的评述

现有的关于晋升对于雇员技能获得激励的研究单纯地从垂直晋升层级或水平晋升层级展开。但是这些

晋升方式都会产生一定的无效率，并且都是基于企业与雇员一次性博弈的环境，并没有考虑企业对声誉的关

注。本文在一个重复博弈的框架中引入基于声誉的关系合约，考虑既存在垂直晋升又存在水平晋升的双重

层级结构对雇员技能获得的激励以及效率问题。本文得出的主要结论如下:

结论一: 对于一个有足够耐心或远见的企业，也即声誉较高的企业，Prendergast( 1993 ) 的垂直晋升层级

模型中的无效率问题是不存在的，双重晋升层级结构可以同时实现对雇员技能获得的激励以及有效的工作

配置，并且不同工作之间在技术方面没有必要是显著不同的。在实现社会最优的情况下，企业根本不需要使

用垂直晋升的工资差距来对雇员获得技能提供激励。在这种情况下，垂直晋升更多的是起到工作配置的作

用。这说明，对于声誉较高的企业，即使垂直晋升本身不足以诱使雇员获得技能，水平晋升也可以诱使雇员

获得技能。
结论二: 在企业声誉资本还不足以实现社会最优的一个范围内，随着企业声誉的提高，企业会更多地依

赖水平晋升层级、较少地依赖垂直晋升层级来诱使雇员获得技能，并且企业利润增加，雇员的工作配置也更

有效率。也即，企业越关心未来的支付，越关注声誉，两个工作间的工资差距就越小。这一结论对企业不同

工作间的工资压缩( wage compression) 这一工资制度提供了经济含义。
为了更好地理解本文所得出的结论，作者认为有必要做如下说明:

第一，为了简化分析，文中假设所有雇员获得技能的成本是相同的。事实上，不同能力的雇员获得技能

的成本是不同的。由于雇员在事前不确定自身的具体类型，从而根据期望成本来做出投资决策。因此，企业

的最优合约问题是诱使雇员根据期望成本来获得技能。这并不影响本文的分析结论。由于雇员投资的实际

成本是不同的，因此，即使雇员做出了投资决策，但在一定时期内并非所有雇员都能够获得技能。这也解释

了现实中为什么并非所有的雇员都获得晋升以及即使是获得晋升，晋升速度也是不同的这一现象。
第二，为了简化分析，避免雇员职业生涯发展中晋升的序列和动态性问题，分析采用的是标准的两阶段

模型。假定雇员仅投资一次，而非连续的、动态的，晋升决策只能在所有投资完成后进行。实际上，在雇员的

职业生涯中，投资是持续的，且晋升也不只限于一次，投资与晋升通常是交错的。本文虽然考虑了雇主与多

个雇员的重复博弈中关系合约的有效性，却没有考虑雇主与单个雇员多阶段的重复博弈。因此，有待将模型

进一步扩展到动态投资的情况，考虑专用性人力资本投资的持续性，代理人能够进行跨时动态投资这种基于

声誉的关系合约的有效性。
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Abstract: This paper establishes a microeconomic model to explain the remigration of rural labors and analyze how the labor，given the
family endowment changes the expect of migration and the return of investment，responds to institutional constraints and improves their
long － term welfare through the multi － direction migration decision． And then it uses econometrics methods and relevant data from the
surveys undertaken in rural area by the writers，to set up multi － line regressive models，which confirms the theoretical model and the
conclusion． Based on the study above，this paper shows that family endowment security effect plays a major role in their remigration
decision，another major reason is that such a decision is optimal for them to gain the payoff of both human capital and physical capital
accumulated in the city．
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2: School of Economics，Dongbei University of Finance and Economics)

Abstract: In the enterprise，the employees with specific skill will face a moral hazard problem，leading to insufficient investment in
their skills． Existing literatures have shown that promotion can solve this problem under some condition from vertical promotion ranks
and horizontal promotion ranks respectively． But these solutions are inefficient，and they are based on one － shot game，disregarding the
firm’s concern of reputation． In a repeated game framework，introducing the relational contract based on reputation，this paper takes into
account the incentive and efficiency of dual promotion ranks for employee’s specific skill acquisition． The conclusions are: for the firm
with high reputation，dual promotion ranks can promote the employee’s skill acquisition and efficient allocation of work simultaneously．
With the improvement of reputation，the firm will induce skill acquisition relying more on horizontal promotion ranks，and less on vertical
promotion ranks．
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