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问题的经济分析 第一节 雇佣合同的性质与员工激励 1、在选

择管理战略和工资政策过程中，企业必须仔细衡量各种政策

的成本和收益对比情况。 2、与正式合同不同，大多数雇佣

合同都是不完整和不明确的，表现在：①它很少能事先把要

求员工完成的每一项特定工作都明确地列举出来。②它们一

般都是一整套非正式的默契，无法用法律来强制执行。 3、

不完全履行自己承诺的动机，这种欺骗行为是机会主义行为

。 4、雇佣合同的形式是隐含的。要使一份雇佣合同具有自

我强制性，必须解决信息不对称问题以及对员工个人和员工

电话体进行激励的问题。 5、企业激励员工付出较高程度的

努力方法之一是实行严密的监督以及根据工作绩效支付工资

。 6、激励性工资方案必须面对具有普遍性的两个问题，第

一个问题源于：所有的工资体系都必须能够满足企业和员工

双方的愿望。第二个问题源于：绩效工资应当是建立在能够

将员工的努力和企业的目标很好结合起来的一系列措施基础

上的。 7、根据绩效确定工资，必须使得工资建立的基础能

够满足以下两个方面的要求。第一，工资确定的基础必须能

够对员工的努力程度做出敏感的反应。（员工个人不能控制

但是对工资产生影响的因素越多，员工受到的付出努力的激

励就越少。）第二，绩效工资体系要想卓有成效，就必须能

够抓住企业的最终目标或者至少是与之紧密相关。 8、对电

话体中员工个人的激励主要解决公平问题和电话体的忠诚度



问题。 第二节 员工和企业对工资方案的偏好 1、计件工资制

是一种在生产员工中使用最为普遍的以个人为基础的激励性

工资。另外一种将报酬与个人的产出相联系的制度是以佣金

的方式支付工资。最近，收益分享计划越来越普遍地被使用

着，这是一种电话体激励计划。 2、以产出为基础的工资方

案中所内含的这种收入波动倾向是员工们所不愿意接受的，

因为大多数员工都是风险规避型的人。 3、无论是员工的风

险规避性，还是个人激励工资方案的信号特点，都暗含着一

种结论：接受激励性工资方案的员工比根据工时支付工资的

同类员工所挣得的收入要高。 4、从企业角度来说，以个人

为单位，按产出定工资的激励计划（无论计件制还是佣金制

）的最大优点是：它诱使员工接受与其企业目标相一致的一

系列工作目标。 5、以个人为基础的激励性工资计划没有得

到广泛运用的原因：①削弱了集体忠诚感；②设备滥用；③

计件工资率的调整；④对个人的产出进行衡量比较困难。 6

、当个人的产品难以监督的时候，当个人激励计划有损于产

出质量的时候，或者当产出是由相互依赖的员工们一起创造

出来的时候，企业有时会采用集体激励工资方案。但集体激

励计划的一个缺点是：搭便车者的问题将会鼓励员工们以消

极怠工的方式来欺骗他们的同事。（当然，在很小的电话体

中，搭便车者很容易被发现）。 7、在以集体成果为依据确

定工资的激励计划中，一个常见的例子是以利润为基础的奖

金制度，其中的主要问题是：利润的衡量应当以多长时间为

期限？美国大多数的企业都至少将他们的资深管理人员工资

的一部分与公司在数年（三至五年）中的绩效挂起钩来。 8

、使公司高层管理人员的利益与公司股东的利益联系起来的



最好办法是将他们的工资与公司股票的价值挂起钩来。 9、

大多数企业倾向于根据时间定工资，根据绩效涨工资。 10、

绩效工资方案在以下两种情况下最容易失败：一是在不同的

管理人员之间缺乏评价的一致性；二是在居中的绩效评价等

级上出现人员“扎堆”。绩效工资方案尤其会引起非管理层

员工的不信任。 第三节 工资水平与生产率 1、较高工资之所

以能从既定的员工那里获得较高生产率，大都与员工对企业

的认同感有很大的关系。此外，员工十分关注自己是否受到

公平的对待。员工们通常会通过与自己能够在别处获得的工

资进行比较，来判断当前工资水平的公平性。 2、高于市场

通行水平的工资就是著名的效率工资。只有在存在结构性的

内部劳动力市场的情况下，效率工资才有可能出现。 第四节 

职业生涯与工资支付模式 1、在存在内部劳动力市场的情况

下，晋升竞赛主要有三个特征：其一，谁将得到晋升是不确

定的；其二，获胜者是依据相对工作绩效被挑选出来的；其

三，报酬将完全集中于获胜者之手。当然，大多数晋升并非

如此，因为，获胜者所获得的报酬相对比较小，并且大家比

较容易预测到谁将胜出。但向高级领导职位晋升便一般符合

上述特征。 2、晋升竞赛的缺点在于将工资与员工的相对绩

效挂钩，因为这会使竞赛者将自己的努力更多地用于削弱别

人的生产率，而不是提高自己的产出。 3、对于关心未来晋

升的员工来说，无论在哪里，通常都会存在两种促使其实现

较高生产率的动力：一是当前的工资，二是未来的晋升机会

。 4、在员工的能力完全或大部分不为人所知甚至连员工自

己都不知道的情况下，将工资与绩效联系在一起的做法不大

可能会起到提高员工努力水平的作用。年轻员工对现期绩效



激励计划的重视程度相对较低。 5、那些关注职业发展但目

前尚没有经验的员工中间，特别容易出现努力工作的情形。

6、和较为年轻的总经理相比，年纪较大的总经理所获得的工

资中取决于其现期绩效的部分所占的比重确实更大一些。 7

、通常情况下，一个人的收入随着年龄而上升，同时随着某

人在其企业中的服务年限的延长而上升。其主要原因可能包

括：员工的生产率随着工作时间延长而增长；企业有意设计

这样的工资方案，以解决长期中的激励问题；员工在企业内

部的特殊人力资本投资不断增加。 100Test 下载频道开通，各

类考试题目直接下载。详细请访问 www.100test.com 


