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摘 要：收入分配制度的改革、激励机制的设计，其核心f*q题就是要考虑人力资本要素参与企业分配，激励人力资 

本所有者的劳动积极性。通过一个博弈模型来探讨企业分配合约的设计问题。 
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1 问题的提出 

人力资本作为生产要素参与分配的问 

题，在理论上已经得到充分的论证，从著名 

的古典经济学家亚当·斯密到现代经济学家 

舒尔茨、贝克尔、罗默、卢卡斯及国内的一些 

学者如方竹兰、周其仁等都有较为深刻的论 

述。现在问题不是要不要参与分配的问题， 

而是怎么来实现这种分配，如何来建设人力 

资本参与分配的制度。这种收入分配制度从 

本质上来讲就是产权制度改革(要承认人力 

资本产权存在的合理性)、企业激励制度的 

改革。如果说企业是人力资本与非人力资本 

的一个特别合约，那么这个合约如何设计， 

产权制度如何安排，才使人力资本和物质资 

本双方所有者都满意，这其中存在一个博弈 

问题。如果说人力资本要素是作为物质资本 

所有者雇佣而进入企业，由于存在信息的不 

对称性和道德风险，那么如何激励人力资本 

要素的积极性使企业多产出，这是企业所有 

者的决策问题，而人力资本所有者得到怎样 

的收入才会付出自己的努力，这也是人力资 

本所有者的决策问题，因此这种情况也是一 

个博弈问题。因此本文利用博弈理论，建立 

一 个博弈模型来讨论人力资本所有者、物质 

资本所有者的博弈问题，以解决人力资本作 

为生产要素参与分配的合约的设计。 

2 模型建立与分析 

该模型是在张维迎和 Holmstrom and 

Milgrrom模型的基础上进行一些简单的修 

改而形成的。 

首先作如下假设： 

(1)企业的产出函数：Q= ，其中：a 

是一维努力变量，H是人力资本价值 (人力 

资本价值的度量问题这里不作讨论)， 是一 

个不受物质资本和人力资本所有者控制的 

外生变量，而且服从均值为0的正态分布， 

即 一N(0，cr2)。 

(2)物质资本所有者是风险中性，即其 

期望效用等于期望收入。 

(3)物质资本所有者与人力资本所有者 

的分配合同为：S(Q)= 。 Q，其中：(cJo是人 

力资本所有者的固定收入， 是其参与分配 

的比例系数(0≤ ≤1)，为了讨论方便，这里 

只考虑产出的分配(其实应该是分享最后剩 

余利润)。这里S(p)就是人力资本所有者最 

终得到的收入，显然它是随着人力资本对产 

出贡献的增加而增加的。 

(4)人力资本所有者的效用函数具有不 

变绝对风险规避特征，即效用函数为：M：一 

exp(7o，(cJ)，其中p是绝对风险规避度，(cJ是 

实际货币收入。同时假设其努力的成本有C 

1 

(o)=÷ba ，其中b是成本系数，那么人力资 
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20r ，具有不确性、受外生因素的影响。 

在上述假设条件下，可得到如下结论： 

人力资本所有者的期望收入为 ： 

E(s(Q)一{6a2)一{ 2 。+ 一 1 

ba2- z z 

其中： 6。z是人力资本努力的成本； 

20-z为外生变量引起的风险。 

物质资本所有者的期望效用等于期望 

收入(假设(2))： 

E(Q-S(Q))=E(aH+／x一(cJ0-~Q)---~／／／---gO0一 

aflH----~o+aH(1 ) 

这时对于人力资本所有者或物质资本 

所有者来说，他们都想使自己的期望收入最 

大化。 

即：对人力资本所有者来说， 

m ax(Wo+a／3H一{ 一lba2) 口 一 
对物质资本所有者来说： 

max( 0+Ⅱ(1]8)H) 

这是一个讨价还价的博弈问题，它的均 

衡解由如下模型(分配模型)确定： 

max(一(cJ0+Ⅱ(1— )H) 
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s-t． ∞0+ 日一{ 一{6 ≥‰ 

Ⅱ‘∈ma)((tOo+q3H一 一{6 ) 

这是一个非对称信息的博弈模型，因为 

物质资本所有者并不知道人力资本所有者 

的人力资本量到底有多大，是否努力工作。 

解该模型得： 

-一 
000" 0 ’ fl‘+ ‘ 

从以上两式可以看出，人力资本所有者 

的努力水平与分配比例和人力资本存量呈 

正比例关系，说明人力资本存量越大(能力 

越强)就会越努力工作，同时得到的报酬也 

应越高。当物质资本所有者不能观测到人力 

资本所有者的努力水平时，人力资本所有者 

承担的风险为 = ，即人力资本存 

量越大，其存在的风险也就越大，同时分配 

也就越大。风险成本为：RC： ： P 

H 4o -2 
，这是人力资本的福利损失。 

我们再讨论分配模型。如果人力资本所 

有者的努力水平是可观测的，即第二个约束 

条件不起作用，这时解该模型得， ： H
， 

只与H和成本系数有关，能力越大越努力， 

努力的成本系数越大，越不努力；而且有： 

≤鲁(0≤ ≤1)，说明在不能观测努力 
程度时，人力资本所有者的努力程度有被诱 

发的可能，以使期望产出达到最大值： 

EQ H= 

通过分配合约的激励作用期望产出的 

增加值为： 

AEQ=譬～譬 ) 

= b(1一而H )>0 

当然人力资本所有者努力的成本也增 

加了 ． 

AC： ( ．( ) 

=鲁(1一而H )>0 
同时人力资本所有者也会增加收入为： 

= · b(1一丽HAR=-fl'~EQ H~+bpo"2 ) ： · ( 一丽： ) 

其净损失(增加收入与增加的努力成本 

之差)： 

AR-AC jI[2肛 2肛 2b2p2o-4] 

上式说明，通过激励所增加的净损失， 

完全依赖于外生变量 、成本系数b和风险 

规避度P，同时也说明，合约的激励作用有一 

个度的问题，如果AR-AC>0，说明激励过度， 

当AR-AC<0时，说明激励不足，当AR-AC= 

0时，这时的分配合约中分享比例口才是最 

恰当的，即当努力达到某种水平时，再努力， 

增加成本等于增加收入，这就是均衡状态。 

3 小结 

从上面的分析可以得出，企业在设计人 

力资本与物质资本的分配合约时，既要充分 

考虑人力资本的存量价值，同时还要考虑由 

信息不对称而引发的道德风险问题的存在 

(即人力资本所有者的努力水平与收入的关 

系问题)，因此在合约的设计中，首先应该要 

设计一个固定收入(该收入反映人力资本存 

量价值)作为人力资本所有者参与的约束水 

平(‰)该收入应该以市场上同质人力资本 

的供求关系来确定；其次要设计剩余利润的 

分享比例，这个比例不是固定不变的，它受 

人力资本的存量价值(应该是期末的人力资 

本价值量，因为人力资本在企业的生产过程 

中也会逐渐增值)和努力水平的影响，而且 

是正相关的关系。否则可能会出现收入分配 

不公，激励不足，影响到人力资本所有者的 

积极性，从而影响到企业的产出。同时也可 

能出现激励过度的情况，这种情况也会影响 

人力资本的有效供给，人力资本所有者的努 

力水平下降，因为收入曲线呈现S型。因此， 

在当前的收入分配制度改革中，企业应该认 

识到人力资

殊性，设计合理的收入分配制度，以激发人 

力资本所有者的积极性，充分发挥人才在企 

业竞争中的核心作用。 
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The Game System of Human Capital’S Participation in Distribution 

Abstract：The reform of the system of income distribution and the devising the system of encourage
，its key 

problem is buman capital participation in distribution and how to encourage their work vigor
．The paper in— 

quires into the devising contracts of the distribution according to a game mode1
． 
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