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  摘 要 全面建设社会主义现代化国家离不开人才的发掘、培养以及其能动

性的充分调动。人才的选用和晋升通道的设计对各类组织的兴衰成败至关重

要,决定了一国的软实力与国际影响力。本文基于竞赛理论视角,构建包含成员

异质性与晋升阶梯的动态博弈模型,探讨组织结构设计对成员激励和组织绩效

的影响。研究发现,组织是否采用优先晋升机制以及优先晋升对象的选取与

组织战略目标和成员能力分布密切相关。当组织侧重激发成员工作积极性

时,成员能力异质性对组织是否采用优先晋升机制起着决定性作用。当组织

侧重挑选具有天赋能力的成员时,为了降低竞争过程中的不确定性,应优先提

拔高能力成员。本文所得结论为深入实施新时代人才强国战略,加快中国建

设世界重要人才中心和创新高地提供理论参考,为中国经济向高质量发展转

型提供助力。

关键词 优先晋升;晋升阶梯;组织结构;组织成员异质性;人才强国战略

0 引言

中国正处于经济向高质量发展转型的关键时期。人才是全面建设社会主义现代化国

家的基础性、战略性支撑,是经济高质量发展的重要源泉。习近平总书记在党的二十大报

告中指出,“人才是第一资源”。企业、高校、政府机构及各类组织的发展与壮大离不开对

人才的发掘、培养与选拔。如何充分激励与有效选拔人员,最大限度地激发组织成员的工

作热情,为社会输送优质人才,为经济高质量发展提供强有力的人才资源支撑,是重要的

研究课题。鉴于此,本文聚焦组织人才选拔制度,探讨晋升阶梯的搭建与设计,尝试回答

如下问题:组织是否应该采用优先晋升制度,赋予特定成员优先晋升的机会? 组织应在什

么情形下使用优先晋升制度? 哪类成员应获得优先晋升的机会? 这一系列重要决策如何

依赖于组织各自的发展阶段、战略目标与人员构成?
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良好的晋升机制及其设计对企业核心竞争力的提升和发展至关重要。通过搭建晋升

阶梯,管理者为每名员工提供了工作激励,营造创新空间;每名员工在各自岗位和“赛马

场”上相互竞争,施展自身才华,以期获得晋升的机会。在员工相互竞争谋求晋升的过程

中,企业可以通过向特定员工承诺优先晋升的机会———例如,对优秀员工破格提拔———来

提升其工作热情①。
直观上,赋予组织成员优先晋升机会是一把双刃剑,利弊并存。一方面,组织成员可

能会因为获得提前晋升的机会提升工作热情,工作更为努力;另一方面,其他成员则可能

因为无法获得相应机会而沮丧,工作趋于懈怠。不同组织或者同一组织在不同时期或发

展的不同阶段会根据自身情况采取不同的人才晋升制度:一些组织非常重视“优先晋升”
制度的建立,试图借此打破单一化的选人用人形式,拓宽选人用人渠道,打破论资排辈的

成长局限;另一些组织则更多采取“阶梯晋升”的模式,强调循序渐进、机会均等、公平

竞争。
优先晋升制度究竟是“砒霜”还是“蜜糖”? 组织应当“守格”还是“破格”? 目前对上述

问题的相关讨论大多集中在实证层面,鲜有理论研究。本文拟从竞赛理论的视角出发,构
建动态博弈模型,填补这一空白。具体而言,本文首次构建了一个同时包含员工异质性与

晋升阶梯设计的分析框架,试图从理论层面较为深入地探讨:(1)优先晋升机制对组织成

员激励的影响;(2)成员异质性如何影响优先晋升机制的适用范围与实施。具体而言,本
文考虑一个包含三名基层成员的竞赛博弈。三名基层成员能力互不相同,成员之间通过

付出努力来竞争两个中层职位,随后两名中层成员进一步竞争唯一的高层职位。组织首

先决定是否采用优先晋升机制,即是否赋予特定成员优先晋级的优势。如果组织决定不

采取“优先晋升”机制,成员之间将展开“阶梯晋升”竞赛,逐轮竞争,组织对成员实行末位

淘汰。如果组织决定采用优先晋升机制,还需指定优先晋升或提拔的基层成员;被提拔的

成员将直接越过首轮竞争,占据一个中层职位,与剩余两名基层成员中的胜者争夺高层职

位。本文发现,组织是否采取优先晋升机制与提拔的具体人选取决于其目标函数与成员

的能力分布。有关结论如下:
第一,当组织侧重激发组织活力,即最大化全体成员努力水平时,组织是否赋予成员

晋级优先权依赖于成员能力的异质性。当成员能力相近时,组织不会对其成员进行优先

提拔(命题3);反之,组织应利用竞赛理论中“扶弱抑强”的逻辑对能力较低者(即能力居中

或者最低的成员)进行提拔来保持竞争各方的平衡,以此激发成员的工作积极性(命题1
与命题3)。

第二,与前一点形成鲜明对比的是,当组织侧重挑选出天赋能力最高的成员时,组织

是否赋予成员晋级优先权与成员能力的分布无关。此时,组织必定会对能力最高的成员

进行提拔直接赋予中层职位,以降低其在阶梯晋升竞赛逐轮竞争的过程中过早遭遇淘汰

的可能性(命题2与命题4)。

① 概念上,破格提拔一般指对能力突出的优秀成员突破任职资格规定进行越级提拔。现实中存在通过政策倾斜

赋予相对弱势的群体或个体晋级优势的场景(如对少数民族考生高考加分的政策)。本文重点研究组织赋予特定成员

优先晋升机会的条件,以及哪类成员应获得相应优势。
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本文构建的模型与所得结论有助于理解中国企业的人事晋升制度随自身发展战略与

所处发展阶段的变化。以华为公司及其人事晋升制度的转变为例。一直以来,华为在员

工晋升上有着非常严谨的流程,职级晋升不仅要求员工必须取得相应的任职资格、具有良

好的工作绩效,同时还受到岗位职级、部门整体晋升比例的约束。员工每次晋升的幅度也

会受到严格限制。

2017年,华为创始人兼总裁任正非在人力资源管理纲要2.0(以下简称《纲要》)沟通

会上强调,努力奋斗的优秀人才是公司价值创造之源,要持续进行破格提拔,并提出了“在

15、16级破格提拔3000人,17、18、19级破格提拔2000人,其他层级破格提拔1000人,共
计6000人”的具体目标。2019年6月,华为启动“天才少年”计划,以百万高薪面向全球聘

请技术人才与领军人物,涉及领域包括人工智能、智能终端、云计算等。该项目可视作破

格提拔的生动案例。通过“天才少年”计划所选拔人才的突出表现证明该项目的重要价

值:“天才少年”钟钊入职后短时间内便带领团队使用AutoML降低算法复杂度并实现大

规模商用;彭志辉在职期间屡次获得表彰与绩效奖励,随后创办智元机器人(AGIBOT),
目前估值达70亿元。

命题1~4有助于理解华为在2017年前后人事管理理念上的转变。前期的华为作为

追赶者,在技术创新和进步上均有章可循,员工整体能力相对齐整。这一阶段,企业的成

功更多源于全体员工的努力拼搏与不懈奋斗,通过人力成本的比较优势在世界舞台上获

取竞争优势,员工的天赋与能力较之工作的投入和强度相对次要。换言之,对此时的华为

来说,激发全体员工的工作热情是企业发展的重中之重与人事管理制度设计的核心。这

一企业目标对应本文模型的最大化所有员工总努力水平。根据命题1与命题3,当员工能

力异质性较小时,执行严格的晋升制度(即尽可能少地打破阶梯晋升制度)是企业的最优

人事制度选择。此时,优先晋升机制对华为而言是“砒霜”。

2016年5月,任正非在全国科技创新大会的发言中称,华为面临的竞争环境发生了重

大变化,华为“正在本行业逐步攻入无人区,处在无人领航、无既定规则、无人跟随的困

境”。为了在“无人区”中实现突破性的技术创新,此时的华为需要大量有天赋有才能的领

军人才。这一目标对应本文最大化择优效率的目标函数。根据命题2与命题4,企业应该

采取更加灵活的人事晋升制度,不拘一格降人才,优先提拔有才华有能力的员工。这一理

论预测与随后任正非在《纲要》中提及的加大破格晋升力度的举措相符。此时,优先晋升

机制成为了“蜜糖”。
本文剩余结构安排如下:第1部分为文献综述;第2部分介绍模型基本设定;第3部分

分析优先晋升竞赛的均衡,并探讨组织对晋级优先权的最优配置;第4部分对比优先晋升

竞赛与阶梯晋升竞赛(不实施优先晋升)之间的优劣与取舍,并基于模型及结论探讨其应

用与现实意涵;第5部分为本文结论。

1 文献综述

与本文相关的文献可以分为三类。第一类是竞赛理论中关于动态竞赛设计的相关研

究。此类研究一般假定参赛者完全同质,主要考察赛制设计(Gradstein
 

and
 

Konrad,1999;
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Moldovanu
 

and
 

Sela,2006)、奖 金 分 配 (Fu
 

and
 

Lu,2012a)、信 息 披 露 与 组 织 透 明 度

(Gershkov
 

and
 

Perry,2009;Aoyagi,2010;Ederer,2010;
 

Goltsman
 

and
 

Mukherjee,2011;

Fu
 

and
 

Wu,2022)等内容。本文的创新性和贡献主要体现在以下三方面:首先,为了研究

组织对优先晋升成员的选择,本文在模型中引入成员能力的异质性,所得结论对现有文献

形成有益补充。其次,现有关于竞赛设计的研究大多考虑单一目标函数,本文则根据组织

发展阶段与组织目标的不同,将竞赛设计文献中一些常见的目标函数同时纳入分析,提高

了理论的适用性。第三,已有研究得出竞赛设计应该采取“扶弱抑强”倾斜性政策的结论,
本文发现这一原则在某些条件下可能失效。这一发现有助于更好地理解“扶弱抑强”原则

的适用范围,根据经济环境的不同和特点对其进行合理应用。
第二类文献应用竞赛理论来理解、指导中国改革开放四十余年以来的经济实践与国

家政策①。例如,在行政制度方面,周黎安(2004,2007)以及Li
 

et
 

al.(2019)基于竞赛理论

(亦称锦标赛理论)揭示了中国政府治理官员晋升过程中的激励问题。陈志俊和邱敬渊

(2003)通过在竞赛模型中引入合谋的可能性,证明组织中的歧视可以有效防范代理人之

间的合谋,从博弈论的视角为中国“分而治之”的传统智慧提供了理论解释。在经济制度

方面,周权雄和朱卫平(2010)从竞赛理论的视角为国有企业竞争提供了经济学解释和实

证支撑。在教育制度方面,陈昊等(2015)通过竞赛理论分析了中国学校不同的教学理念

与分班形式对不同天赋学生学习激励和成绩造成的影响。本文利用竞赛理论首次探讨了

各类组织使用优先晋升与阶梯晋升机制的激励,进一步丰富了竞赛理论的应用。
第三类是组织经济学中关于员工激励与组织设计的研究。Gibbons

 

and
 

Roberts
(2012)对此作了翔实的综述。现有研究内容涉及企业经营与组织发展的各个维度,包括

企业边界与激励(Grossman
 

and
 

Hart,1986;Holmstrom
 

and
 

Milgrom,1994;Baker
 

et
 

al.,

2002;杜创,2020)、人 员 更 替 与 员 工 激 励 (Almazan
 

and
 

Suarez,2003;Casamatta
 

and
 

Guembel,2010;Inderst
 

and
 

Mueller,2010;Garrett
 

and
 

Pavan,2012;Wu
 

and
 

Weng,

2018)、组织架构设计与部门协同(Alonso
 

et
 

al.,2008;Rantakari,2008;Li
 

and
 

Weng,

2017)等。这些文献一般采用契约理论的分析框架,侧重成员之间的协同,鲜有文献研究

优先晋升这一企业和各类组织中常见的机制。本文采用竞赛理论的分析框架,侧重考虑

成员之间的竞争,是对已有文献的有益补充。

2 模型设定

假设组织内部有3名基层员工(i,j,k∈{1,2,3},i≠j≠k),员工之间通过至多两轮

竞争以获取晋升高层的机会;晋升给每名员工带来的收益标准化为1。每轮竞赛中,参赛

员工i付出努力ei≥0后,组织将观测到员工的表现qi(或者关于员工努力程度的一个信

号),其决定方式为

qi =logei +εi (1)

① 关于竞赛理论进展的中文总结综述详见陈志俊和张昕竹(2004)、王哲伟(2012)。
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其中εi 在员工之间相互独立且满足Gumbel分布①。员工i努力的成本函数为Ci ei  =
ciei,参数ci>0刻画了员工的能力:ci 越小,员工能力越强。不失一般性,假定c1≤c2≤c3。

首轮竞赛中,组织可以选择优先晋升某名基层员工,被提拔者获得晋级优先权(如提

前晋升、免试录用、提前录取等)。如图
 

1(a)所示,获得晋级优先权的员工i无须经过首轮

竞争即可直接获得中层职位,进入次轮;剩下两名员工j与k 争夺进入次轮的机会。如果

组织选择不配置晋级优先权,员工之间的竞争将如图
 

1(b)所示逐轮末位淘汰,第一轮三名

员工中表现最差者保留基层职位退出竞争,剩下两名员工获得中层职位,展开第二轮争

夺,其中表现较好者最终晋级,获得高层职位。
以下介绍本文中考虑的组织设计的目标函数。记员工ℓ∈i,j,k  在给定竞赛规则下

均衡时的总努力程度为Eℓ,均衡时获得高层职位的事前概率为Pℓ。组织设计的一大目标

是缓解员工的道德风险问题,激发其工作热情。这一目标在模型中可以使用员工总努力

水平最大化(Total
 

Effort
 

Maximization),即max∑
ℓ∈{i,j,k}

Eℓ 进行刻画。此外,在保证激励的

同时,能否挑选出天赋能力最高的员工也是组织经常关注的目标。这一目标对应晋级员

工能力的最大化(Selection
 

Efficiency),在模型中可用 min∑
ℓ∈{i,j,k}

Pℓcℓ 进行刻画。其中,第

一类目标是竞赛理论研究中最常用的目标函数;第二类目标函数近年来受到了学界越来

越多的关注(Ryvkin
 

and
 

Ortmann,2008;Ryvkin,2010;Brown
 

and
 

Minor,2014)。
现实中,组织设计须同时兼顾员工激励与择优效率。此时,组织设计者的目标可用最大化

总努力程度和预期晋级员工能力的加权平均刻画,即maxα ∑
ℓ∈{i,j,k}

Eℓ -(1-α)∑
ℓ∈{i,j,k}

Pℓcℓ。

其中,α≥0为组织者在员工总努力上赋予的权重,1-α≥0为组织者在遴选员工能力上的

权重。为了分析与解释的简洁,本文集中考虑分析α=0与α=1两种情形。
进入理论分析前,对模型的设定和假设进行简要讨论。首先,本文沿用竞赛理论中的

常见设定,假设员工努力的边际成本恒定,这一假设保证了博弈均衡显示解的存在。放宽

这一假设(假定边际成本递增)后,博弈在一般情形下不存在显示解,加大了分析的难度。
第二,根据式(1),员工的绩效表现受随机项εi(即运气)影响。第三,本文研究的重点是晋

升阶梯的设计。为此,本文通过两轮的动态竞争对晋升阶梯进行刻画(见图
 

1)。现实中另

一种可能的竞争模式是同时选拔(无晋升阶梯),即三名员工在一轮中决出胜负。第四,本
文将员工付出的努力理解为其在竞争过程中人力资本的积累。在考虑总努力水平最大化

目标函数时,假定所有员工,无论其最终获得职位的高低,都选择留在组织中继续工作。
现实中,存在部分未能获得晋升的员工离开企业或组织以谋求更好职业发展的情形。

3 优先晋升竞赛

本部分首先刻画组织决定赋予员工晋级优先权时的均衡,并在此基础上探讨不同组

① 具体而言,εi 的累积分布函数为G εi  =e
-e
-εi

,εi∈ -∞,+∞  。这一分布在计量经济学离散选择模型

(McFadden,1974a,b)与竞赛理论(Clark
 

and
 

Riis,1996;Jia,2008)中被广泛采用。关于这一随机分布的微观基础见第

三部分脚注。
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织目标下晋级优先权的最优配置。此时竞赛的结构如图
 

1(a)所示。

图1 优先晋级权、晋升阶梯与组织设计
 

3.1 优先晋升竞赛下的均衡

不失一般性,记组织决定优先晋升员工i,其余两名员工为j和k。博弈的具体时序如

下:第一轮,员工j 和k 竞争,胜者获得中层职位;第二轮,员工j 和k 的胜者与员工i竞

争,胜者获得高层职位。以下使用逆向归纳法求解此两阶段博弈均衡;解概念为子博弈精

炼纳什均衡。
首先考虑第二轮。记首轮胜者为s∈{j,k}。此外,记员工i与员工s竞争时的努力

为e2is,获胜概率为P2
is
,员工s的努力为e2si,获胜概率为P2

si
。前述四个变量中,上标表示

轮数,第一下标表示考虑的员工,第二下标指代其竞争对手。

以员工i为例,给定努力组合 e2is,e
2
si  ,由式(1)可知,其获胜概率为

P2
is =Prqi ≥qs  =Prloge2is +εi ≥loge2si +εs  =

e2is
e2is +e2si

(2)

该表达式即文献中经典的Tullock单奖项竞赛获胜概率函数①。以员工i为代表,其在第

二轮的优化问题为

max
e2is

≥0
V2

is =
e2is

e2is +e2si
-cie2is (3)

① 除(1)中提供的微观基础外,在研发竞赛中亦可推导出相同的获胜概率函数(Loury,1979;Dasgupta
 

and
 

Stiglitz,1980;Fullerton
 

and
 

McAfee,1999;Baye
 

and
 

Hoppe,2003)。具体而言,考虑一场包含n≥2名参赛者的研发竞

赛。每名参赛者最终向竞赛组织方提交一份作品(或研发方案),作品质量最高者胜出。期间,每名参赛者可进行多次

尝试,形成多份作品,提交其中质量最高者。每次尝试将生成一份作品,其质量ω 服从连续累积分布函数Γ(ω)。记参

赛者i尝试的次数为ei≥0,其中i∈{1,…,n}。可以证明,对于任意给定的质量分布函数Γ(ω),参赛者i的获胜概率

为ei/∑
n

j=1
ej。
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  求解上述最大化问题,联立两名员工的一阶条件,可求解第二阶段子博弈的均衡。由

此可得引理1:
引理1(组织配置晋级优先权时的第二轮均衡) 假定员工i获得晋级优先权。第二

轮竞赛中,均衡时员工i的努力水平为e2is=
1

cs 1+
ci

cs  
2,获胜概率为P2

is=
cs

cs+ci
,其参与

第二轮竞赛的预期收益为V2
is=

1

1+
ci

cs  
2。类似地,均衡时首轮胜者员工s的努力水平为

e2si=
1

ci 1+
cs

ci  
2,获 胜 概 率 为 P2

si =
ci

cs+ci
,其 参 与 第 二 轮 竞 赛 的 预 期 收 益 为 V2

si =

1

1+
cs

ci  
2,其中s∈j,k  。

回溯到第一轮,以员工j 为例。与式(1)分析类似,预计到晋级下一轮的收益V2
ji=

1

1+
cj

ci  
2,员工j选择第一轮的努力水平e1jk 以最大化其预期收益。具体而言,给定员工

k的努力水平e1kj,员工j在第一轮的目标问题为

max
e1jk

≥0
V1

jk =
e1jk

e1jk +e1kj
×

1

1+
cj

ci  
2-cje1jk (4)

  求解上述最大化问题,联立相关参赛者的一阶条件,可计算第一阶段博弈的均衡。由

此得出引理2。
引理2(组织配置晋级优先权时的第一轮均衡) 第一轮竞赛中,均衡时员工j 的努力

水平为e1jk=
1

ck 1+
ck

ci  
2

1+
cj 1+

cj

ci  
2

ck 1+
ck

ci  
2

􀭠

􀭡

􀪁
􀪁
􀪁
􀪁􀪁

􀭤

􀭥

􀪁
􀪁
􀪁
􀪁􀪁

2,获胜概率为 P1
jk=

1

1+
cj 1+

cj

ci  
2

ck 1+
ck

ci  
2

。类似地,

均衡时 员 工k 的 努 力 水 平 为e1kj =
1

cj 1+
cj

ci  
2

1+
ck 1+

ck

ci  
2

cj 1+
cj

ci  
2

􀭠

􀭡

􀪁
􀪁
􀪁
􀪁􀪁

􀭤

􀭥

􀪁
􀪁
􀪁
􀪁􀪁

2,获 胜 概 率 为 P1
kj =

1

1+
ck 1+

ck

ci  
2

cj 1+
cj

ci  
2

。



第3期 王曦若 谭安然 胡涛 吴泽南:
 

组织人才选拔制度设计 253  

引理1与引理2共同刻画了组织选择配置晋级优先权时的两阶段均衡。令组织决定

将晋级优先权赋予员工i时各名员工事前的晋升概率为Pi
ℓ,ℓ∈i,j,k  ,其中上标代表赋

予晋级优先权的员工,下标表示各参赛者。结合引理1与引理2得

Pi
i =P1

jk×P2
ij +P1

kj ×P2
ik =

1

1+
cj 1+

cj

ci  
2

ck 1+
ck

ci  
2

×
cj

cj +ci
+

1

1+
ck 1+

ck

ci  
2

cj 1+
cj

ci  
2

×
ck

ck +ci

(5)

Pi
j =P1

jk ×P2
ji =

1

1+
cj 1+

cj

ci  
2

ck 1+
ck

ci  
2

×
ci

cj +ci
(6)

Pi
k =P1

kj ×P2
ki =

1

1+
ck 1+

ck

ci  
2

cj 1+
cj

ci  
2

×
ci

ck +ci
(7)

  类似地,均衡时,每名员工的预期努力水平Ei
ℓ,ℓ∈i,j,k  ,分别为

Ei
i =P1

jk ×e2ij +P1
kj ×e2ik =

c2k 1+
ci

ck  
4

+c2j 1+
ci

cj  
4􀭠

􀭡

􀪁
􀪁 􀭤

􀭥

􀪁
􀪁

cj 1+
ci

cj  
2

ck 1+
ci

ck  
2

ck 1+
ck

ci  
2

+cj 1+
cj

ci  
2􀭠

􀭡

􀪁
􀪁 􀭤
􀭥

􀪁
􀪁

(8)

Ei
j =e1jk +P1

jk ×e2ji =
ci 1+

cj

ci  
2

+cj 1+
cj

ci  
2

+ck 1+
ck

ci  
2􀭠

􀭡

􀪁
􀪁 􀭤

􀭥

􀪁
􀪁 ck 1+

ck

ci  
2

ci 1+
cj

ci  
2

cj 1+
cj

ci  
2

+ck 1+
ck

ci  
2􀭠

􀭡

􀪁
􀪁 􀭤

􀭥

􀪁
􀪁 2

(9)

Ei
k =e1kj +P1

kj ×e2ki =
ci 1+

ck

ci  
2

+cj 1+
cj

ci  
2

+ck 1+
ck

ci  
2􀭠

􀭡

􀪁
􀪁 􀭤

􀭥

􀪁
􀪁 cj 1+

cj

ci  
2

ci 1+
ck

ci  
2

cj 1+
cj

ci  
2

+ck 1+
ck

ci  
2􀭠

􀭡

􀪁
􀪁 􀭤

􀭥

􀪁
􀪁 2

(10)

3.2 晋级优先权的最优配置

本节以引理1与引理2中的均衡刻画为支点,针对两类目标函数,探讨组织对员工晋

级优先权的最优配置。

3.2.1 最大化所有员工总努力水平

首先考虑组织目标为员工总努力水平最大化时的情形。记员工i∈{1,2,3}获得晋级

优先权时的总期望努力水平为TEi。显然,最优的晋级优先权配置取决于TE1,TE2 与

TE3 之间的大小。根据式(8)~(10)三式可知:
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TEi=Ei
i +Ei

j +Ei
k = e1jk +e1kj  +P1

jk e2ij +e2ji  +P1
kj e2ik +e2ki  (11)

  命题1 当组织的目标为最大化所有员工总努力水平时,晋级优先权将在能力居中与

能力最低的员工之间进行分配,晋级优先权不会赋予能力最高的员工。
一般认为,竞赛理论中以总努力水平最大化为目标的竞赛组织者有激励通过各种手

段“扶弱抑强”,在不同员工之间保持力量平衡(level
 

the
 

playing
 

field)来鼓励竞争,缓解道

德风险问题。命题1可沿着这一思路进行解释。当员工之间存在异质性时,晋级优先权

如同对于员工的奖赏或者补偿,获得优先晋升的员工将在竞争中占据主动。为了促进参

赛各方之间的平衡,组织者会将这种奖励赋予竞争中相对弱势的一方(即能力居中或者能

力最低者),从而提升竞赛均衡时的总努力水平,激发组织的活力。事实上,当组织中只有

两类员工时,可以进一步得到以下推论:
推论1 当三名员工中有两名强者一名弱者(即c1=c2<c3)或者一名强者两名弱者

(即c1<c2=c3)时,组织必定会将晋级优先权赋予能力较弱的员工。
当三名员工能力各不相同时,根据员工能力分布的不同,组织可能将晋级优先权赋予

能力居中者或者能力最低者。可以证明(见附录),在图
 

1(a)所示的优先晋升竞赛中,

TE1,TE2 与TE3 之间的比较最终只依赖于c2/c3 以及c1/c3 两个比值。① 图
 

2以c2/c3
为x 轴,以c1/c3 为y 轴,直观地刻画不同员工能力组合下(图

 

2所示下三角区域)对应的

最优优先晋升机制。根据图
 

2,给定其余两名员工的能力c2 与c3,当能力最高(努力边际

成本最低,为c1)的员工与能力居中者差距较为悬殊时,组织设计的重心应侧重于激发能

力最高者的工作热情;由于两名员工的能力与能力最高者有较大差距,组织应将晋级优先

权赋予能力居中者,利用这名员工来调动能力最高者的工作积极性。而当能力最高的员

工与能力居中者能力较为接近时,此举将赋予能力居中者过强的竞争优势,打破竞争三方

之间原有的平衡,使竞争各方产生懈怠。此时,组织的最优策略是将晋级优先权赋予能力

最低者。

图2 最大化所有员工总努力水平的晋级优先权配置
 

① 换言之,不失一般性,此部分分析中可以将c3 标准化成1。
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3.2.2 最大化择优效率

如前所述,除了员工激励外,能否挑选出有天赋能力的员工(以下简称择优效率)也是

组织和竞赛理论相关文献十分关注的设计目标。本小节讨论当组织的目标函数为择优效

率时晋级优先权的最优配置。记优先晋升员工i时的择优效率SEi,其表达式如下:

SEi=Pi
i ×ci+Pi

j ×cj +Pi
k ×ck (12)

  结合式(5)~(7),可以计算出SE1,SE2 以及SE3 的显示解。最优的提拔人选取决于

SE1,SE2 与SE3 之间的大小。
命题2 当组织的目标为最大化择优效率时,晋级优先权必定赋予员工中能力最

高者。
最大化择优效率目标下的晋级权配置如图

 

3所示。命题1揭示了晋级优先权对于员

工激励的影响;此时,最优的提拔机制将呈现出“扶弱抑强”的特征。当组织试图通过竞争

遴选优秀人才时,其对于激励的考量将弱化。在最极端的情形下,即组织只考虑择优效率

时,竞赛理论中传统的“扶弱抑强”原则彻底失效,此时将得到与命题1完全相反的结论。

图3 最大化择优效率的晋级优先权配置
 

直观上,晋级优先权直接给予了相应员工免去首轮竞争的权利。虽然提拔能力最高

者可能进一步打击其余员工的工作热情,从而反过来使其懈怠,努力程度下降,无益于缓

解道德风险问题,但此举却有利于提升组织的择优效率。具体而言,虽然能力最高者可能

因为获得晋级优先权而懈怠,但其余两名员工的激励弱化将更为直接和强烈,这将提升能

力最高者最终获胜的概率,从而提高了组织挑选出优秀员工的可能性。

4 优先晋升竞赛与阶梯晋升竞赛的权衡

前文考察了组织关于晋级优先权的最优配置,本部分进一步探讨组织赋予员工晋级

优先权的条件。如果组织选择不对员工进行优先晋升,那么竞赛将呈现逐轮淘汰的特征,
此时竞赛的结构如图

 

1(b)所示。具体而言,第一轮中,三名员工竞争两个中层职位,其中

表现最差者保留基层职位,退出竞争;第二轮中,晋级二人相互竞争,其中表现较好的员工

获得高层职位,表现次佳者获得中层职位。
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Fu
 

and
 

Lu(2012b)证明了,在式(1)设定下,第一阶段的竞赛与经典多赢家套嵌

Tullock竞赛模型
 

(Clark
 

and
 

Riis,1996,1998)等价①。以员工i为例。给定三名员工第

一轮的努力组合 􀭴e1i,􀭴e1j,􀭴e1k  ,员工i晋级下一轮的概率如下:

􀭾P1
i =

􀭴e1i
􀭴e1i +􀭴e1j +􀭴e1k􀮩 􀮫􀮪􀪁􀪁􀪁 􀪁􀪁􀪁

员工i表现最好

+
􀭴e1j

􀭴e1i +􀭴e1j +􀭴e1k
×

􀭴e1i
􀭴e1i +􀭴e1k􀮩 􀮫􀮪􀪁􀪁􀪁􀪁􀪁 􀪁􀪁􀪁􀪁􀪁

员工j表现最好,员工i次之

+
􀭴e1k

􀭴e1i +􀭴e1j +􀭴e1k
×

􀭴e1i
􀭴e1i +􀭴e1j􀮩 􀮫􀮪􀪁􀪁􀪁􀪁􀪁 􀪁􀪁􀪁􀪁􀪁

员工k表现最好,员工i次之

(13)

第二阶段竞赛与前述设定相同,为单奖项Tullock二人竞赛模型,员工的获胜概率由式(2)
给出,此处不再赘述。

4.1 阶梯晋升竞赛下的均衡

与前文类似,阶梯晋升竞赛下的博弈可用逆向归纳法求解。以员工i为例。如果员工

i和s∈{j,k}晋级下一轮,应用引理1中结论,员工i
 

在第二轮中的均衡努力水平为e2is=
1

cs 1+
ci

cs  
2,获胜概率为P2

is=
cs

cs+ci
,其参与第二轮竞赛的预期收益为V2

is=
1

1+
ci

cs  
2。

回溯到第一轮,再次以员工i为例。根据式(13)可知,员工i与j 同时晋级下一轮的

概率为

􀭾P1
ij =

􀭴e1i
􀭴e1i +􀭴e1j +􀭴e1k

×
􀭴e1j

􀭴e1j +􀭴e1k􀮩 􀮫􀮪􀪁􀪁􀪁􀪁􀪁 􀪁􀪁􀪁􀪁􀪁
先选出员工i后选出员工j

+
􀭴e1j

􀭴e1i +􀭴e1j +􀭴e1k
×

􀭴e1i
􀭴e1i +􀭴e1k􀮩 􀮫􀮪􀪁􀪁􀪁􀪁􀪁 􀪁􀪁􀪁􀪁􀪁

先选出员工j后选出员工i

(14)

第一轮中,员工i选择􀭴e1i≥0以最大化其预期效用:

max
􀭴e1i≥0

􀭾V1
i =􀭾P1

ij ×
1

1+
ci

cj  
2+􀭾P1

ik ×
1

1+
ci

ck  
2-ci􀭴e1i (15)

  原则上,求解上述最大化问题,联立所有员工的一阶条件,可计算第一期博弈的均衡。
根据文献已有结论,第一阶段多赢家套嵌Tullock竞赛在参赛者具有异质性时一般不具有

显示解。以下,首先给出参赛者完全同质时的均衡刻画:

引理3(对称阶梯晋升竞赛下的均衡) 假定参赛者完全同质,即c1=c2=c3=:c。第

一轮竞赛中,均衡时每名员工的努力水平为􀭴e1=
5
72c

,晋级概率为􀭾P1=
2
3

。晋级员工在第

二轮竞争中的均衡努力水平为􀭴e2=
1
4c

,获胜概率为􀭾P2=
1
2

。

4.2 优先晋升竞赛与阶梯晋升竞赛的对比

以下,根据前述两类目标函数分别探讨组织对员工进行提拔的激励。

4.2.1 最大化所有员工总努力水平

根据引理3,当员工完全同质时,均衡时所有员工的总努力程度为:

① 因为分析上的困难,静态多赢家套嵌Tullock竞赛博弈均衡的存在性和唯一性一直缺少严格证明和深入讨论;
相关分析近期由Fu

 

et
 

al.(2022,2023)给出。
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TE􀮨=3􀭴e1+2􀭴e2=
17
24c

(16)

  对比TE􀮨 与max TE1,TE2,TE3  ,可得以下命题:
命题3 当组织的目标为最大化总努力水平,且三名员工能力足够接近时(即c1/c3

足够接近1),组织将选择阶梯晋升竞赛,沿着晋升阶梯对员工逐轮淘汰。
与命题1类似,可以证明(见附录),在最大化总努力水平目标下,优先晋升竞赛与阶

梯晋升竞赛之间的比较不依赖于员工绝对能力的分布(即c1,c2 与c3),只依赖于c2/c3 以

及c1/c3 两个比值。根据命题3,当员工较为同质时,阶梯晋升竞赛下的总努力水平高于

优先晋升竞赛。直觉如下:此时,参与阶梯晋升竞赛的各方能力本就趋于平衡,如果组织

赋予其中某名员工晋级优先权,由于员工能力较为接近,无论提拔哪一名员工都将打破这

种平衡。这将对全员工作热情产生负面影响:一方面,被提拔的员工由于在竞争中获得巨

大优势,从而出现工作懈怠的情形;另一方面,其余两名未获提拔的员工在竞争中处于劣势

地位,工作激励进一步下降。鉴于此,组织的最优设计是采取逐轮淘汰的阶梯晋升竞赛。
图

 

4在图
 

2的基础上结合本节均衡分析比较了优先晋升竞赛与阶梯晋升竞赛的最大

总努力水平。结合命题3与图
 

4可知:对于着重员工激励的各类组织,当员工能力异质性

较小时,其最优选择是使用阶梯晋升机制①。

图4 优先晋升竞赛与阶梯晋升竞赛关于总努力水平的比较
 

4.2.2 最大化择优效率

以下考虑最大化择优效率这一目标。如前所述,多赢家套嵌Tullock竞赛在参赛者具

① 注意到图
 

4左下方存在一个阶梯晋升竞赛总努力水平高于优先晋升竞赛的区域。此区域中,能力最低者与其

余两名员工能力相差较为悬殊;与此同时,能力最高者与能力居中者能力的差距既不会太大,也不会太小。直觉如下:
根据(12)式,阶梯晋升竞赛中,每名员工付出努力时关注其余两名员工的努力之和。当员工的能力分布位于图

 

4左下

方区域时,使用阶梯晋升竞赛将使能力居中者和能力最低者共同对能力最高者构成威胁,实现一种平衡,从而激发能力

最高者的工作热情。这种平衡会在能力最高者与能力居中者的能力差距过大或者过小时失去。前一种情形下,若使用

阶梯晋升竞赛,能力较弱的两名员工不足以对能力者最高者形成威胁;此时更有效的方法是通过优先晋升能力居中者来

对能力最高者施压。后一种情形下,能力最高者与能力居中者能力十分接近,本身已经构成平衡的竞争态势,若使用阶梯

晋升竞赛,能力最低者的加入将打破这种平衡;此时可以通过优先晋升能力最低者来维持能力较强两名员工之间的平衡。



258  经
 

济
 

学
 

报 第12卷

有异质性时一般不具有显示解;而最大化择优效率这一目标函数则要求参赛者必须具有

异质性。此时,引理3中同质参赛者下的均衡分析和刻画不再适用。鉴于此,以下分析中

沿用Brown(2011)的处理方法,通过数值模拟计算阶梯晋升竞赛下的择优效率SE􀮨,并将所

得结果与min SE1,SE2,SE3  进行比较①。数值模拟结果表明,在最大化择优效率的目标

下,优先晋升竞赛与阶梯晋升竞赛之间的比较与员工能力分布无关,可得以下命题。
命题4 当组织的目标为最大化择优效率时,组织一定不会采取阶梯晋升竞赛的形

式,并将优先晋升三名员工中能力最高者。
图

 

5在图
 

3的基础上结合本节均衡分析比较了优先晋升竞赛与阶梯晋升竞赛的择优

效率。结合命题4与图
 

5可知,命题2的结论稳健。此外,逐轮淘汰的阶梯晋升竞赛对于

最大化择优效率这一目标是次优的。直观上,阶梯晋升竞赛在遴选高天赋员工方面较优

先晋升竞赛有着天然的劣势。具体而言,在优先晋升竞赛中,获得提拔的员工只需参与并

赢得一轮竞争(第二轮竞争);而在逐轮淘汰中,每名员工都有可能参与两轮竞争,这一竞

赛机制无疑加大了竞赛过程中的不确定性,使得均衡时每名员工的获胜概率更加平均,不
利于组织对员工能力天赋的遴选。

图5 优先晋升竞赛与阶梯晋升竞赛关于择优效率的比较
 

5 结论

本文基于竞赛理论构建了一个动态博弈模型,通过引入员工异质性与员工晋升阶梯,
在企业与各类组织常见的目标下首次分析了组织优先晋升特定员工的激励与晋级优先权

的最优配置。本文发现,企业与各类组织是否采取优先晋升机制,以及优先晋升对象的选

取与组织的战略目标和成员能力的分布密切相关。
当组织目标侧重激发组织活力(最大化全体员工总努力水平)时,员工能力异质性对

组织是否采用优先晋升机制起着决定性作用。本文发现,当员工能力相近时,组织不会采

① Brown(2011)考虑三人静态博弈中超级明星的存在对于参赛者激励的影响。Brown(2011)的模型中只有高能

力与低能力两类参赛者。与Brown(2011)不同,本文考虑动态博弈。此外,本文允许三名参赛者能力各不相同。
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用优先晋升机制。而当员工能力差距较大时,组织应基于“扶弱抑强”的原则以优先晋升

或者其他方式对能力较低者进行倾斜,以保持竞争各方的平衡。当组织的战略目标侧重

挑选具有天赋能力的员工(最大化择优效率)时,为了降低竞赛过程中的不确定性,组织应

优先提拔高能力员工。一方面,本文的理论分析有助于理解中国企业与各类组织的破格

晋升制度随自身发展战略与所处发展阶段的变化;另一方面,本文所得结论可应用于理解

中国经济发展实践过程中相关政策和制度的转变。本文所得结论为中国推动新时代人才

工作提供相关理论依据,为中国经济向高质量发展转型提供助力。
沿着本文方向,还有许多值得深入研究的内容。首先,本文主要考察了优先晋升这一

企业与各类组织经常使用的人事制度,后续研究可以考虑在博弈中引入更多设计维度,例
如在模型中引入企业薪酬设计与对员工的资源分配,并结合竞赛理论与契约理论考虑优

先晋升机制与这些设计维度之间的互动。其次,本文注意到组织绩效的提升一方面源自

员工在谋求晋升过程中的付出和努力,另一方面源自其获得晋升后的长期工作激励和表

现。本文构建的竞赛模型重点讨论前一激励,后续研究可以考虑将两类激励同时纳入研

究范畴。此外,为了分析的简便,本文考虑三人博弈。后续可考虑在模型中增加员工数

量,考虑组织规模对其优先晋升员工激励的影响。最后,本文在组织人才选拔制度设计背

景下重点关注晋升阶梯的设计,重点讨论了优先晋升这一类实践中广为采用的偏袒

(favoritism)方式。现实中还存在着许多改变竞争各方之间平衡且广泛运用的偏袒方式,
如激励差异(不同的奖励设置)、起步差异(不同的努力起步)、乘数差异(不同的努力乘数

或者努力计算方式)。后续研究可考虑将这些设计工具同时纳入分析框架,比较各类设计

工具之间的优劣及适用范围。

附录 相关命题的数学证明

命题1的证明:记c2/c3 为x,记c1/c3 为y。给定c3,考虑由0<c1<c2<c3 构成的

开集,即0<y<x<1的有界开集区域。只需证明在目标为最大化所有员工总努力水平

时,优先晋升能力最高员工不如优先晋升能力居中者,即TE2>TE1。将晋级优先权配置

给能力居中员工与配置给能力最高员工机制的总努力水平作差并进行因式分解,可得:

TE2-TE1

= -
x x+y  3+y2 x+y  y+1  + y+1  3

x+y  y+1  [x x+y  2+ y+1  2]
+

x2 x+1  x+y  +y x+y  3+ x+1  3

x+1  x+y  [y x+y  2+ x+1  2] ×
1
c3

={- x+1  [y x+y  2+ x+1  2][x x+y  3+y2 x+y  y+1  + y+1  3]+
y+1  [x x+y  2+ y+1  2][x2 x+1  x+y  +y x+y  3+ x+1  3]}/

{x+1  x+y  y+1  [x x+y  2+ y+1  2][y x+y  2+ x+1  2]}×
1
c3
(17)

多项式分式的分母在该区域内恒为正。分子多项式经过整理得 y-x  x+y  [x4-3x2-
2x+y4 x-1  2+y32x3-5x2+x  +y2 x4-5x3-2x2-3x-3  +y(-2x4+x3-3x2-
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8x-2)]。对于分子第三式使用放缩法,在定义域(0<y<x<1)内有y4 x-1  2<y4,

y32x3-5x2+x  <xy3,y2 x4-5x3-2x2-3x-3  <-3y2,y(-2x4+x3-3x2-8x-
2)<-2y,故第三式必小于0,又因为y-x<0,因此分子必严格大于0。因此,当0<y<
x<1时,TE2-TE1>0。证毕。

推论1的证明:将三种不同晋级优先权配置方式的目标函数值趋于y=x(即c1=c2<
c3)和x=1(也即c1<c2=c3)两个极限分别作差可得到表

 

1。根据附表1,可以验证,在

y=x<1即员工两强一弱时,TE1=TE2<TE3;此时将晋级优先权配置给能力较弱的员

工可以引致更高的总努力水平。当y<x=1即员工两弱一强时,TE1<TE2=TE3;此时

将晋级优先权配置给任意一名能力较弱的员工可以引致更高的总努力水平。证毕。

附表1 最大化所有员工总努力水平的晋级优先权配置极限及比较结果

y=x<1 y<x=1

TE1
10y4+3y3+3y2+3y+1

2c3y 4y4+5y3+3y2+3y+1  
y2+2y+2

c3 2y
2+4y+2  

TE2
10y4+3y3+3y2+3y+1

2c3y 4y4+5y3+3y2+3y+1  
y4+3y3+3y2+3y+10

c3 2y
4+6y3+6y2+10y+8  

TE3
2y2+2y+1

2c3 y3+2y2+y  
y4+3y3+3y2+3y+10

c3 2y
4+6y3+6y2+10y+8  

TE1-TE2 0
y3+4y2-3y-2

2c3 y5+4y4+6y3+8y2+9y+4  
<0

TE2-TE3
y(2y3+3y2-4y-1)

2c3 4y
5+9y4+8y3+6y2+4y+1  

<0 0

TE3-TE1
-y(2y3+3y2-4y-1)

2c3 4y
5+9y4+8y3+6y2+4y+1  

>0
- y3+4y2-3y-2  

2c3 y5+4y4+6y3+8y2+9y+4  
>0

命题2的证明:需证明给定目标为最大化择优效率时,晋级优先权赋予能力最高员工

机制弱占优其他两种优先权配置机制,即SE3≤SE1 且SE3≤SE2,特别地,当0<y<x<1
时,不等号严格成立,即SE3<SE1 且SE3<SE2。将晋级优先权赋予能力最高员工机制与

其余两种机制的择优效率分别作差并整理可得:

SE3-SE1

=
2xy(y-1)(1+y)(x4+xy3+5xy2+5xy+x+y3+y2+y)

(1+x)(x+y)(x3+2x2+x+y3+2y2+y)(x3+2x2y+xy2+y2+2y+1)
×c3

(18)

SE3-SE2

= -2xy(x-y)(x+y)(1+y3+5xy2+xy3+5x2y+x2y2+x3+x3y)
(1+x)(1+y)(1+x3+2y+2x2y+y2+xy2)(1+2x+x2+x2y+2xy2+y3)

×c3

(19)
可以验证,上述两式在给定定义域内均小于等于0,且当0<y<x<1时,不等号严格成

立。证毕。
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引理3的证明:使用逆向归纳法求解此两阶段博弈的均衡;解概念为子博弈精炼纳什

均衡。首先考虑第二轮。根据引理1,第二竞赛中,晋级员工的努力为􀭴e2=
1
4c

,获胜概率为

􀭾P2=
1
2

。预期收益为􀭾P2-c􀭴e2=
1
2-

1
4c×c=

1
4

。

回溯到第一轮,并考虑对称均衡。给定员工j 与k 付出均衡努力􀭴e1,根据式(14),员
工i付出努力e的预期收益为:

max
e≥0

e
e+2􀭴e1

+2 􀭴e1

e+2􀭴e1
×

e
e+􀭴e1  ×14-ce (20)

联立上述优化问题一阶条件与均衡条件e=􀭴e1,可解得􀭴e1=
5
72c

。显然,对称均衡中每名参

赛者的晋级概率为􀭾P1=
2
3

。证毕。

命题3的证明:根据引理3,当所有员工完全同质时,阶梯晋升竞赛下均衡时的总努力

程度为TE􀮨=3􀭴e1+2􀭴e2=3×
5
72c+2×

1
4c=

17
24c

。此外,将ci=cj=ck=c代入引理1与引

理2,计算得到优先晋升竞赛下对应的均衡总努力水平为
 

TE1=TE2=TE3=
5
8c

。因此,考

虑下述关系:

TE􀮨-maxTE1,TE2,TE3  =
17
24c-

5
8c=

1
12c>0

(21)

显然,上式在定义域内始终为正。换言之,当员工能力趋于同质时,阶梯晋升竞赛引致的

全体员工总努力水平高于优先晋升机制。证毕。
命题3、命题4中优先晋升竞赛与阶梯晋升竞赛的比较只依赖于c2/c3 与c1/c3 的证

明:只需证明在阶梯晋升竞赛中,命题对应的目标函数关于 ci,cj,ck  同阶齐次即可。根

据式(15),可导出如下一阶条件:

∂􀭾P1
ij

∂􀭴e1i
×

1

1+
ci

cj  
2+
∂􀭾P1

ik

∂􀭴e1i
×

1

1+
ci

ck  
2-ci=0 (22)

考虑将 ci,cj,ck  变为 βci,βcj,βck  ,其中β>0。对应的一阶条件即为:

∂􀭾P1
ij

∂􀭴e1i
1

1+βci

βcj  
2+
∂􀭾P1

ik

∂􀭴e1i
1

1+βci

βck  
2-βci=0⇔

1
β
∂􀭾P1

ij

∂􀭴e1i
1

1+
ci

cj  
2+

1
β
∂􀭾P1

ik

∂􀭴e1i
1

1+
ci

ck  
2-ci=0 (23)

根据定义,可以验证,􀭾P1
ij 与􀭾P1

ik 关于 􀭴e1i,􀭴e1j,􀭴e1k  为0阶齐次,故其一阶偏导为-1阶齐次。

为更清楚,不妨令Δ=􀭴e1i+􀭴e1j+􀭴e1k,此时
∂􀭾P1

ij

∂􀭴e1i
可写为:
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∂􀭾P1
ij

∂􀭴e1i
=
1
Δ×

􀭴e1j
􀭴e1j +􀭴e1k

-
􀭴e1i
Δ2

×
􀭴e1j

􀭴e1j +􀭴e1k
+
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因此,可得
∂􀭾P1

ij

∂􀭴e1i
t􀭴e1i,t􀭴e1j,t􀭴e1k  =

1
t ×

∂􀭾P1
ij

∂􀭴e1i
􀭴e1i,􀭴e1j,􀭴e1k  ,即

∂􀭾P1
ij

∂􀭴e1i
关于 􀭴e1i,􀭴e1j,􀭴e1k  为-1阶

齐次。
记阶梯晋级竞赛第一轮竞争中员工成本为 ci,cj,ck  时的均衡为 􀭴e1i,􀭴e1j,􀭴e1k  。由以

上分析可知,当员工成本变为 βci,βcj,βck  后,􀭴e
1
i

β
,􀭴e
1
j

β
,􀭴e
1
k

β  构成第一阶段博弈新的均衡。

根据引理1和引理2,优先晋升竞赛第一轮的均衡也有相同性质。此外,不论是优先晋升

竞赛还是阶梯晋升竞赛,第一轮与第二轮竞赛中员工获胜的概率均为 ei,ej,ek  的0阶

齐次函数,因此也始终为 ci,cj,ck  的0阶齐次函数。根据员工总努力水平与择优效率

的定义,阶梯晋升竞赛和优先晋升竞赛的总努力水平与择优效率分别同为 ci,cj,ck  的

-1阶与1阶齐次函数。因此,优先晋升与阶梯晋升机制之间的比较仅取决于c2/c3 与

c1/c3。证毕。
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Abstract This
 

paper
 

presents
 

a
 

dynamic
 

two-stage
 

tournament
 

model
 

that
 

incorporates
 

heterogeneous
 

contestants
 

and
 

a
 

hierarchical
 

career
 

ladder
 

with
 

accelerated
 

promotion.
 

The
 

firm
 

can
 

use
 

accelerated
 

promotion—which
 

enables
 

fast-tracked
 

employees
 

to
 

enter
 

into
 

the
 

finale
 

with
 

certainty—to
 

motivate
 

employees􀆳
 

effort
 

incentives.
 

Our
 

study
 

explores
 

the
 

optimal
 

job
 

ladder
 

design
 

and
 

hierarchical
 

organizational
 

structure
 

for
 

accelerated
 

promotion.
 

The
 

results
 

indicate
 

that
 

the
 

optimal
 

policy
 

depends
 

on
 

the
 

organization􀆳s
 

objective
 

and
 

the
 

distribution
 

of
 

employees􀆳
 

abilities.
 

When
 

organizations
 

aim
 

to
 

maximize
 

the
 

aggregate
 

effort
 

from
 

all
 

employees,
 

an
 

accelerated
 

promotion
 

mechanism
 

is
 

less
 

likely
 

to
 

be
 

adopted
 

when
 

employees􀆳
 

abilities
 

are
 

on
 

par.
 

However,
 

when
 

there
 

is
 

a
 

substantial
 

disparity
 

in
 

employees􀆳
 

ability,
 

organizations
 

should
 

prioritize
 

promotion
 

of
 

lower-ability
 

individuals
 

to
 

foster
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competition—which
 

echoes
 

the
 

traditional
 

wisdom
 

of
 

“leveling
 

the
 

playing
 

field”
 

in
 

the
 

contest
 

literature.
 

When
 

organizations
 

aim
 

to
 

maximize
 

selection
 

efficiency—i.e.,
 

to
 

select
 

employees
 

with
 

higher
 

innate
 

abilities—we
 

show
 

that
 

promoting
 

high-ability
 

employees
 

should
 

be
 

prioritized
 

in
 

order
 

to
 

reduce
 

uncertainty
 

throughout
 

the
 

selection
 

process.
  

Our
 

findings
 

generate
 

practical
 

and
 

policy
 

implications
 

for
 

organization
 

design
 

and
 

provide
 

novel
 

insights
 

into
 

organization􀆳s
 

optimal
 

promotion
 

policies.
 

Our
 

results
 

shed
 

light
 

on
 

the
 

importance
 

of
 

manipulating
 

the
 

competitive
 

balance
 

among
 

employees
 

in
 

the
 

promotion
 

process,
 

especially
 

in
 

situations
 

where
 

there
 

is
 

a
 

significant
 

variance
 

in
 

employees􀆳
 

abilities.
 

Our
 

paper
 

contributes
 

to
 

the
 

literature
 

on
 

organizational
 

design
 

and
 

human
 

resource
 

management,
 

offering
 

guidance
 

for
 

designing
 

effective
 

promotion
 

policies
 

that
 

align
 

with
 

organizational
 

objectives
 

and
 

foster
 

a
 

fair
 

and
 

competitive
 

environment.
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