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内容提要　本文回顾了自２０世纪五六十年代以来，国内外企业专用性人力资本的相关研

究，对企业专用性人力资本的概念界定、形成及演变历程，其所带来的影响结果等内容进

行了文献梳理和总结。研究发现：人力资本是否存在企业专用性仍然存在一定的争论，其

概念的内涵和外延有待扩展；相关企业专用性人力资本对内部员工成长、绩效水平等的影

响的研究结论存在差异；企业专用性人力资本在不同文化背景、行业和企业中的文化适用

性也有待进一步的检验和研究。

关 键 词　企业专用性人力资本　人力资本投资　述评

一　引言

２０世纪五六十年代，一些经济学家在研究经济增长的过程中意识到人对经济增长

的重要性，Ｓｃｈｕｌｔｚ首先提出了人力资本的概念，并将资本分为物质资本和人力资本

（Ｓｃｈｕｌｔｚ，１９５９，１９６１）。自工业革命以来，社会生产方式主要通过企业来实现，人力

资本推动经济增长也主要依托于企业组织。从企业层面来说，人力资本不仅帮助个体

在组织中的贡献率或者为公司带来的生产率的提高，其中稀缺的、无法复制的和难以

替代的专属于企业的人力资本，更是企业战略资源的重要组成部分，成为保证企业持

续发展的必要条件 （骆品亮、司春林，２００１）。
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人力资本作为经济持续增长和企业蓬勃发展的关键动力之一，它的内涵与形成得

到持续关注。Ｓｃｈｕｌｔｚ（１９６１）首先提出培训是人力资本形成的重要途径；Ｂｅｃｋｅｒ

（１９６２）则将培训对人力资本的影响进行了理论分析，将企业的培训分为一般培训和专

用性培训，员工用于其他企业时对其生产率没有影响的培训称为专用性培训，由此而

获得的人力资本称为专用性人力资本，这是学术界首次提出专用性人力资本的概念。

在此后几十年间，大量研究围绕企业专用性人力资本是否存在、应该如何界定和衡量、

是如何形成的、以及对企业和个人以及社会产生了什么样的影响等问题，进行了比较

深入的理论探索和实证检验，先后形成了企业专用性人力资本和工作转换理论、专用

性人力资本共同投资转换模型 （Ｈａｓｈｉｍｏｔｏ，１９７９，１９８１）、专用性人力资本契约和激励

理论 （Ｐｒｅｎｄｅｒｇａｓｔ，１９９２，１９９３）、委托代理理论 （Ａｕｅｒｂａｃｈ＆Ｋｏｔｌｉｋｏｆｆ，１９８７）等。关

注企业专用性人力资本的价值、形成及其影响，对于指导如何培养企业专用性人力资

本，推动企业和整个社会经济更好的发展，具有十分重要的意义。因此，本文从这三

个角度对文献进行了梳理和总结，并在此基础上讨论了未来研究的方向。

二　企业专用性人力资本的界定与衡量

（一）企业专用性人力资本的界定

专用性人力资本被普遍认为是雇员在某企业工作的过程中，通过学习和经验积累

形成了一些适用于该企业特定环境的特殊知识和能力，但是不同学者的侧重点和角度

有所差异，一般从专用性人力资本包含的内容、人力资本转移成本的大小、人力资本

价值对企业的依赖程度等几个角度去界定。

程德俊 （２００３）从内涵角度对企业专用性人力资本进行了界定，认为专用性人力

资本包含 “与特定时间和地点相关联的知识、操作特定机器设备的技能、关于特定的

生产流程和信息沟通的知识、特定的工作团队和人际关系技能等”。还有学者从人员构

成上来界定，认为专用性人力资本包括拥有企业专用技术的技术人员、与其他职工的

人际关系构成其人力资本主体的管理人员等。

在人力资本的价值对企业的依赖程度上，有的学者认为在离开企业后几乎没有价

值的能力属于专用性人力资本，如骆品亮和司春林 （２００１）提到代理人的技能依赖于

所在企业的产品特性、市场状况、工艺流程以及企业文化等，当代理人离开原委托人

后几乎没有价值。但杨瑞龙和杨其静 （２００１）认为，具备专用性人力资本的员工从企

业中退出，将导致企业团队生产力下降、组织租金减少甚至企业组织的解体，但是其
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知识与能力本身并无贬值的风险，更强调企业对人力资本的依赖，而非拥有专用性人

力资本的个体对企业的依赖。而Ｗｉｌｌｉａｍｓｏｎ（１９８５，１９９６）则认为，专用性人力资本仅

仅适用于该企业的特定环境，一旦拥有这些人力资本的雇员被解雇，其拥有的特定知

识就会贬值，这对企业和雇员双方都是损失。

因此，有研究根据对企业依赖程度将企业员工分为通用性人力资本和专用性人力

资本。把转移成本较小且对企业依赖程度较低的人力资本称为通用性人力资本，如企

业内的保安、清洁人员、司机等。可以近似地把通用性人力资本劳动力市场视为完全

竞争性市场。转移成本较大且依赖程度较高的人力资本称为专用性人力资本，如拥有

企业专用技术的技术人员、与其他职工的人际关系构成其人力资本的主体的管理人员

等 （朱明伟、杨刚，２００１）。

（二）企业专用性人力资本存在争议

虽然很多研究对企业专用性人力资本进行了大量探讨和分析，但是，对于企业专

用性人力资本是否真的存在，仍然是一个争论的话题 （Ａｕｔｏｒｅｔａｌ，２００３）。Ｂｉｓｈｏｐ

（１９９５）认为专用性技能只不过是企业内部一般性技能的组合；Ｌａｚｅａｒ（２００３）也对

“专用性人力资本”的概念进行了批判，认为企业专用性人力资本理论很难产生令人信

服的投资实例。他认为专用性人力资本只可能出现在只有一个买家的市场上，公司专

用性技能本质上是源于通用技能不同权重的特殊组合，因为员工有很多技能，但并非

所有的技能在每家公司都一样高效，可以按照不同技能权重对通用技能进行组合来发

挥作用。

也有研究在总结了投资、市场信号和价值占用的理论后认为，企业专用性和通用

性人力资本是不可以分开分析的，因为之前针对企业的人力资本投资可能成为个人在

未来进行此类投资的意愿和能力的市场信号。因此，企业特定投资的意愿和能力是一

种通用人力资本，它以重要方式将企业专用性和通用性人力资本联系起来 （Ｍｏｒｒｉｓｅｔ

ａｌ，２０１７）。

此外，有学者认为人力资本的专用性更多体现在行业或职业的专用性，而非企业

的专用性。自２０世纪９０年代中期以来，有学者意识到影响员工报酬和流动的人力资本

不是企业专用的，而是行业专用性的人力资本 （Ｎｅａｌ，１９９５）。Ｐａｒｅｎｔ（２０００）利用国家

青年纵向调查 （１９７９－１９９６年）和收入动态小组研究 （１９８１－１９９１年）的数据进行的实

证检验也发现，对工资来说最重要的是行业专用性，而不是企业专用性人力资本。

还有一些研究则提出职业专用性人力资本的概念，并通过实证分析发现其对员工

工资和流动的影响相对于企业和行业专用性人力资本来说更为重要。当把职业考虑进
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来后，企业和行业对工资增长的影响微乎其微 （李志敏、刘钢，２００９；Ｌａｇｏａ＆

Ｓｕｌｅｍａｎ，２０１６）。Ｓｈａｗ（１９９１）认为通用人力资本和企业专用性人力资本是相互替代

的技能，而不是相互补充的技能，其中职业技能在雇主之间是完全可以转移的，在此

基础上他将专用性技能进行了重新划分，分为职业专用性技能和公司专用性技能，他

们的不同之处在于，雇主的变更消除了所有雇主特有的技能，而一些职业专用性技能

将会转移到新的职业。

对于职业专用性人力资本进行进一步的深入分析后发现，在一个职业中积累的技

能之所以是 “特定的”，是因为它们只在执行类似任务的职业中才具有生产力，在此基

础上提出了 “任务专用性人力资本”的概念来衡量劳动力市场技能的可转移性

（Ｇｉｂｂｏｎｓ＆Ｗａｌｄｍａｎ，２００４）。这种特殊技能与通用技能的区别在于，它只在需要与当

前技能类似的技能的职业中才有价值。它与职业技能不同的是，如果一个人离开他的

职业，它不会完全贬值 （Ｄｅｌｆｇａａｕｗ＆Ｓｗａｎｋ，２０１６）。研究发现，任务专用性人力资本

是个体工资增长的重要来源，相比之下一旦考虑到特定任务的人力资本，职业专用性

技能和一般经验的重要性就会下降 （Ｇａｔｈｍａｎｎ＆Ｓｃｈｎｂｅｒｇ，２０１０）。任务专用性人力

资本是个人工资增长的一个重要来源，这解释了中等技能和大约１／４的低技能和高技

能员工一半以上的工资增长 （Ｇａｔｈｍａｎｎ＆Ｓｃｈｎｂｅｒｇ，２００６）。

三　企业专用性人力资本的形成

企业专用性人力资本如何形成，到底是由员工、企业自身还是双方共同进行投资来

形成，一直是学术界比较关心的问题 （Ｍａｌｃｏｍｓｏｎ，１９９７）。进行专用性人力资本投资的

动机选择的根据，源于企业的委托人和代理人对人力资本投资和产出的可观测性与否的

认知差异。据此，不同学者从企业专用性人力资本的收益 “保护机制”和投资 “激励机

制”两个角度提出了不同的理论 （胡浩志，２０１４），如从保护机制角度提出了 “长期雇佣

制”（Ｄｕｇｇｅｒ，１９８７；Ｋｌｅｉｎ＆Ｍｕｒｐｈｙ，１９９７）、“分享企业所有权”（Ｋａａｒｓｅｍａｋｅｒ，２００８）、

“内部劳动力市场制度”（尤琳，２０１２）等；从激励机制角度提出了 “进入权”（Ｒａｊａｎ＆

Ｚｉｎｇａｌｅｓ，２００１；郭炜，２００９）、“晋升契约”（Ｐｒｅｎｄｅｒｇａｓｔ，１９９２，１９９３）等理论。

（一）企业专用性人力资本投资的分担模式

Ｂｅｃｋｅｒ（１９６２）最早提出人力资本投资理论，该理论认为对特定人力资本进行投

资的成本和回报应该由企业和员工共同承担和分享，这样可以减少员工辞职或被辞退

给企业或员工造成单方面损失，来鼓励企业和员工都有意愿进行专用性的人力资本投
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资。投资比例如何分配，则取决于工资和员工流动率 （包括离职率和辞退率）和流动

意愿，以及企业利润等之间的关系。

Ｈａｓｈｉｍｏｔｏ（１９７９，１９８１）在Ｂｅｃｋｅｒ（１９６２）的基础上引入了 “交易费用”的概

念，得到了专用性人力资本的共同投资模型，并得到了使用和推广 （Ｊｅｎｓｅｎ＆

Ｍｅｃｋｌｉｎｇ，１９７６，１９９５；Ｒａｊａｎ＆Ｚｉｎｇａｌｅｓ，２００１），该模型认为专用性人力资本投资是

否需要分享，取决于投资后对员工生产率的估计和认同的交易成本。因为信息不对称，

导致雇佣双方并不能都对培训后的生产率水平有明确的估计，无法就此签订明确的合

同。因此，该理论认为，为了避免特殊培训后双方的信息不对称带来的道德风险导致

的问题，需要签订长期雇佣合同，排除获取专用性人力资本后对工资进行重新谈判的

可能，来实现企业专用性人力资本投资的共享。

还有学者从提升企业和员工匹配性的角度对企业专用性人力资本投资进行了研究，

构造出工作转换模型，该模型认为专用性人力资本的积累可以促进工作匹配质量，从

而给企业和员工进行相应投资带来激励。但是，Ｓｃｏｏｎｅｓ＆Ｂｅｒｎｈａｒｄｔ（１９９８）则认为，

只考虑企业和员工之间的匹配关系不会带来员工投资专用性人力资本，在考虑了内部

晋升后，员工才有动力去进行投资。

从职业生涯发展的角度来激励相应的投资的理论强调，在内部劳动力市场上，如

果员工获得一定数量的专用性人力资本，职位可以晋升到一定级别，如果不能则不能

晋升，即 “非升即走”的策略 （Ｐｒｅｎｄｅｒｇａｓｔ，１９９２）。这种策略可以避免 “双边败德风

险”导致的 “报酬契约”无法诱导代理人进行专用性人力资本的投资，从而通过 “职

位晋升机制”在一定程度上激励企业代理人进行投资 （骆品亮、司春林，２００１）。通过

将进行专用性人力资本投资后的员工工资与职位晋升相挂钩，还可以减少员工的流动

率 （Ｃａｒｍｉｃｈａｅｌ，１９８３）。

除了以上理论外，针对专用性人力资本的投资的关注还体现在其他方面，如技能

权重理论讨论了不同市场状态下，企业支付人力资本投资的动力存在差异。Ｌａｚｅａｒ

（２００３）认为，企业支付一些看似普通的人力资本是很自然的，因为市场低迷，员工会

因为离职找不到能利用他在原有公司积累的能力的工作而蒙受损失，员工个人进行培

训投资的动力就不足，所以企业会更有动力支付技能培训的费用，尤其是对于 “任期

效应”越高的一些行业和职业的企业更是如此。胡浩志 （２０１４）则从哪种组织结构形

式更有利于企业专用性人力资本的投资和形成进行研究，发现扁平化的组织结构更容

易激励投资和节约交易成本。有学者则从任务特征的视角出发，强调了提高任务的复

杂性对于提升专用性人力资本的作用和重要性 （汤玲燕，２０１８）。
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（二）企业专用性人力资本的投资方式

１培训是获取企业专用性人力资本的重要方式

大量实证研究发现，雇主提供的培训比其他来源的在职培训具有更高的回报率

（Ｂｌｕｎｄｅｌｌｅｔａｌ，１９９９；Ｌｉｌｌａｒｄ＆Ｔａｎ，２０１２）。对于培训类型来说，管理培训有最显著

的影响 （１８％），其次是专业和技术培训 （１３％）和半技能培训 （９５％）（Ｂａｒｔｅｌ，

１９９５）。但是企业提供的特殊培训效率的发挥主要取决于培训带来的 “生产力提高”和

“员工评估”这两个关键组成部分之间的平衡。在培训加速模型中，培训虽然可以提高

生产力，但是不会改变员工能力的评估，这样会导致培训效率低下，也无法发挥人力

资本提升的最佳效果 （Ｆｅｌｌｉ＆Ｈａｒｒｉｓ，２０１８）。

２“干中学”是提高企业专用性人力资本的有力途径

人力资本的形成主要包括教育和干中学 （Ｌｕｃａｓ，１９８８），企业所获取的人力资本

主要靠雇佣受过教育的毕业生，和通过在职培训积累起来知识和技能的员工。自从阿罗

提出 “干中学”的思想后，“干中学”成为人力资本积累的一个重要途径 （Ｊｏｖａｎｏｖｉｃ＆

Ｎｙａｒｋｏ，１９９５）。

一些研究认为，教育提供一般性的人力资本，而 “干中学”是塑造企业专用性人

力资本的最有效途径。大学以下的人力资本不存在明显的区别；但是通过 “干中学”

可以使得员工更富有成效参与公司的学习活动，进而获得差异明显的专用性人力资本

（Ｂａｒｒｏ＆Ｌｅｅ，１９９３），并且可以推动企业的特定创新 （Ｋａｌａｉｔｚｉｄａｋｉｓ，１９９７）。此外，在

不完全竞争的外部劳动力市场环境下，尤其是在存在 “中等竞争”的市场环境中，导

致企业的培训存在外部性问题，会带来企业更倾向于投资于较少员工，并且更容易只

提供特殊性培训，以此来获得专属于企业的人力资本 （Ｓｔｅｖｅｎｓ，１９９４）。

“干中学”对不同的员工效果存在不一致，研究发现，受过大学教育的工人和受雇

于大型企业的工人，比在小型企业受教育程度较低的工人更容易接受更多的培训，人

力资本的提升也更明显；同时还发现，在刚开始工作的前三个月进行 “干中学”的效

果更加显著。因此，有研究建议，企业可以通过在员工入口环节进行筛选，再通过培

训阶段的设置等来显著提高 “干中学”的效果。

专用性人力资本的培训可能会略微降低员工的起始工资，但是会促进他们生产率

和工资的增长。因此 “干中学”的成本，更多是由企业来支付，才能激励员工更多投

入到培训和能力提升中去 （Ｂａｒｒｏｎ＆Ｌｏｅｗｅｎｓｔｅｉｎ，１９８５）。

３长期雇佣制度有利于企业专用性人力资本的形成

企业专用性人力资本的形成需要稳定的内部劳动力市场环境，企业和员工才能安
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心投资专属于企业的技能，这就需要建立长期稳定的雇佣关系，才能对员工进行长期

培养，通过 “干中学”更好地促进企业专用性人力资本的形成，并保证专用性人力资

本存量的不断增长 （孙成亮、张阳，２００８）。Ｈａｓｈｉｍｏｔｏ（１９８１）提出的专用性人力资

本的共同投资模型认为，因为培训后员工生产率水平估计的信息不对称可能会导致较高

的交易成本，需要通过建立稳定的合同关系，来实现专用性人力资本共同投资共同收益；

否则，企业投资形成的员工人力资本，可能会因为员工的离职带来的雇佣关系的不稳固

而造成损失。所以，长期雇佣关系可以减少专用性人力资本的投资风险 （Ｄｕｇｇｅｒ，１９８７）。

专用性人力资本对于工资增长的贡献也需要通过更长的任期来实现，一项针对丹

麦１９６４－１９９８年私营部门的研究发现，工作年限较长的工人比工作年限较短的工人获

得的工资更高 （Ｂｉｎｇｌｅｙ＆ＷｅｓｔｅｒｇａａｒｄＮｉｅｌｓｅｎ，２００３）。对于企业来说，应该结合企业

实际，综合运用培训、干中学、稳定的雇佣制度等方式，不断提升企业专用性人力资

本的存量及使用效率，有效发挥专用性人力资本的价值，为企业绩效提升和核心竞争

优势的获得做出贡献。

四　企业专用性人力资本的影响

企业专用性人力资本的影响方面，已有的研究多关注其对员工的流动、组织绩效

和企业竞争优势的影响。

（一）企业专用性人力资本与员工流动

Ｂｅｃｋｅｒ在比较了通用性和专用性人力资本对流动的影响后，认为专用性人力资本

使得雇佣双方都不愿意轻率结束雇佣关系，从而增强了雇佣关系的稳定性。基于此，

Ｂｅｃｋｅｒ（１９６２）提出了 “专用性人力资本将抑制就业流动”的经典假说。

还有研究认为，员工的流动率应该分为离职率和解雇率分别进行研究 （Ｐａｒｓｏｎｓ，

１９７２）。如果进一步将积累的专用性人力资本细分为企业投资的专用性人力资本和员工

投资的专用性人力资本，那么它们将分别与解雇率和离职率呈负相关关系，即企业投

资的专用性人力资本越多，企业的解雇率就越低；同样，员工投资的专用性人力资本

越多，员工的离职率就越低。实证数据显示，企业提供的一般性培训和正式培训制度

都显著地降低了雇员的流动 （姚先国、翁杰，２００５）。但是，也有学者发现只有在劳动

生产率水平处于中等时，企业专用性人力资本和员工流动率之间才存在负相关关系，

当生产率水平比较高或低时，双方反而存在正相关关系 （Ｂａｉ＆Ｗａｎｇ，２００３）。

技能权重理论认为，企业专用性人力资本也会对员工的流动率和任期时间长短产生
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影响，即产生任期效应。该理论认为企业专用性人力资本的任期效应在不活跃市场 （ｔｈｉｎ

ｍａｒｋｅｔ）上要小于稠密市场 （ｔｈｉｃｋｍａｒｋｅｔ）。企业的规模也会对任期效应产生影响，企业

规模越大，员工在企业中所获得的技能的特殊性就越强，离开企业的工资损失也就越大。

当行业和职业被考虑进来后，人力资本的任期效应和流动率将会减少 （Ｌａｚｅａｒ，２００３）。

（二）企业专用性人力资本与企业绩效

根据企业资源理论，企业人力资本是能给企业带来竞争优势的特殊资源，会直接

影响企业绩效 （Ｂａｒｎｅｙ，１９９１）。许多学者认为公司专用性人力资本是一种宝贵的、罕

见的、不完全可模仿的资源，使公司能够超越其竞争对手 （Ｈｉｔｔｅｔａｌ，２００１）。关于企

业专用性人力资本与企业绩效之间关系的 Ｍｅｔａ分析，有力支持了这一观念 （Ｃｒｏｏｋ，

２０１１）。

关于企业专用性人力资本如何影响企业绩效，早期的研究 （Ｂａｒｎｅｙ，１９９１；

Ｒｕｍｅｌｔ，１９９１）侧重于人力资本占有 （如公司专用性人力资本）与公司绩效之间的关

系，如以色列的一份研究发现，企业专用性人力资本的独特价值与其存量的交互作用

对组织的绩效有显著作用，并证明只有在高层管理者意识到人力资本的独特价值时，

人力资本存量才与组织绩效密切相关 （Ｃａｒｍｅｌｉ＆Ｓｃｈａｕｂｒｏｅｃｋ，２００５）。而后来的文献

则论述了考虑如何开发专用性人力资本 （Ｃｈａｄｗｉｃｋｅｔａｌ，２０１５；Ｃｈａｄｗｉｃｋ，２０１７）。然

而，大多数关于人力资本的研究都关注有价值的人力资本 （Ｍｏｌｌｏｙ＆Ｂａｒｎｅｙ，２０１５；

Ｃｈａｄｗｉｃｋ，２０１７），而不是开发利用企业专用性人力资本的价值。因此，不同的资源开

发实践如何影响企业特定的人力资本和企业绩效之间的关系，仍然是一个值得探索的

领域 （Ａｎｄｅｒｓéｎ，２０１８）。

大量实证研究发现企业人力资本与企业绩效正相关 （邓学芬等，２０１２；张如山、

师栋楷，２０１７）。有研究则发现，企业专用性人力资本和企业绩效间存在 “Ｕ”型关

系，随着企业成长能力的提高，企业人力资本存量对企业绩效的影响减弱，而企业人

力资本流动对企业绩效的影响增强 （Ｈｉｔｔｅｔａｌ，２００１）。针对机械行业的数据则得出相

反的结论，认为两者之间存在倒 “Ｕ”型关系 （Ｌａｕｒｓｅｎｅｔａｌ，２００５；Ｃｈａｄｗｉｃｋ，

２０１７）。针对中国企业跨国经营中的专用性人力资本与企业绩效关系研究也得出相似的

结论 （刘奂辰，２０１６），成长型企业的人力资本水平和绩效高于非成长型企业，并且成

长型企业的人力资本存量、人力资本的流动、企业的获利能力和企业的发展能力显著

高于非成长型企业。

（三）企业专用性人力资本与企业竞争优势

资源基础理论认为，有价值的、稀缺的、不可模仿的、难以转移的组织资源构成
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企业持续竞争优势的来源 （Ｍｏｒｒｉｓｅｔａｌ，２０１７），企业能力理论认为具备这种能力的唯

一资源就是企业中的专用性人力资本，企业专用性人力资本投资对学习和企业绩效具

有显著的影响。Ｈａｔｃｈ＆Ｄｙｅｒ（２００４）通过实证研究发现，在企业的资源基础上，企业

内部通过人力资本的选择、培训发展和部署显著提高了员工的技能，从而提高了绩效，

帮助企业获得可持续竞争优势。然而，从外部获得具有行业经验的人力资本会显著降

低学习绩效，这些结果为企业专用性人力资本的不可替代性提供了新的实证证据。

企业专用性人力资本之所以能够形成本企业的竞争优势，一方面是因为竞争对手

无法快速或无成本地模仿或替代企业特定人力资本的价值；另一方面是因为它可能会

限制员工的流动性，使得企业能通过稳定的雇佣关系，促进员工更好地发挥专用性技

能来保证企业获取竞争优势 （Ｒａｆｆｉｅｅ＆Ｃｏｆｆ，２０１６）。

资源基础理论和战略理论认为，企业专用性人力资本对获取企业竞争优势的作用

微观基础是员工认为自己的技能是企业专用的和特殊的，但是有实证研究的结果无法

支持该结论 （Ｒａｆｆｉｅｅ＆Ｃｏｆｆ，２０１６）。该研究通过对美国和韩国的数据进行实证检验后

发现，组织承诺、任期长短与员工对公司特殊性的看法是负相关的；此外，它还发现

雇主提供的在职培训与所感知的公司专用性和特殊性无关。微观基础的不成立，导致

企业专用性人力资本对企业竞争优势加强的理论难以得到验证。

五　研究述评及未来展望

通过对国内外企业专用性人力资本研究的梳理，本文发现，现有研究在人力资本

的存在与否、概念的深化、实证结论的继续验证以及不同文化背景下的理论创新等方

面，都仍有很大的扩展空间。

（一）人力资本是否存在专用性尚待继续研究和检验

早期的研究从专用性人力资本的形成及投资机制的角度，进行了多方位的理论研

究和探讨，特别对于专用性人力资本投资的共享与否、共享比例等都有深入的探讨。

但是近些年的研究开始对人力资本是否存在专用性提出了质疑，如权重性技能理论等。

因此，对于专用性技能或能力存在与否，尚待进一步的理论和实证探讨。

（二）企业专用性人力资本的概念和外延有待扩展

国际上针对企业专用性人力资本的研究从２０世纪６０年代开始，从早期的将人力资

本区分为通用性和专用性人力资本，到扩展到专用性人力资本在不同层面体现的研究，

包括企业、职业、行业和任务专用性人力资本，人力资本专用性的研究越来越深入。
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但是，人力资本专用性体现的层面和范围还没有得到一致的认可，未来的研究有待对

人力资本专用性的概念内涵和外延进一步扩展。

（三）实证研究结论仍然存在一些相互矛盾的地方

在丰富的理论模型基础上，现有研究也进行了一些实证检验，包括专用性人力资

本与员工流动、职位晋升等的关系。但是不同研究得出的实证结论还是有较大的分歧，

这些分歧到底是因为理论假设的差异，还是受文化差异、企业类型还是数据来源的影

响，仍有待于进一步的验证。此外，由于企业层面和企业内部数据的缺乏，实证检验

相对理论分析来说，进展相对缓慢。

（四）企业专用性人力资本的文化适用性有待创新

企业专用性人力资本理论和实证检验多由国外学者完成，中国自２０世纪９０年代以

来，虽然有一些相关研究开始出现，但主要集中在某一个理论在某些行业或企业的验

证，缺乏基于中国背景的理论创新和发展，这是未来值得关注的一个方面。尤其是中

国不同类型的企业所面临的内部劳动力市场、雇佣关系稳定性等方面都有其独特的特

点，急需对此进行探索，对于企业专用性人力资本理论的推动将会有所裨益。
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杨玉梅等：企业专用性人力资本


