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摘要 

 

本文從效率工資理論出發，分析了實施效率工資的積極作用及其影響因素，基於各

種因素對工資決策主體：政府和企業的影響，構建了基於效率工資理論的企業職工工資

正常增長機制模型，並對完善工資正常增長機制提出了相應的建議。 

 

關鍵字：民工荒、效率工資、效率工資理論、工資增長。 

 

美國的汽車大王Henry Ford:“再沒有比工資更重要的問題了＂,並在其《我的生活與

工作》一書中寫道：因為這個國家的大多數人都是靠工資生活的，他們生活水準的提高

決定著這個國家的繁榮。 

工資是工人賴以生存的基本條件，是滿足人的生理需要的前提和基礎。隨著國家經

濟的快速發展，從整體來看，企業職工工資有顯著的提高，但從收入結構來看，普通職

工的工資相對增長緩慢，一線職工的工資收入更是長期得不到有效增長。 

根據“金融危機下珠三角地區企業勞資關係的調節與監管機制的構建＂課題組對

珠三角地區幾大工業區（東莞長安工業區、珠海臨港工業區、廣州黃埔開發區、深圳泰

然工業區、深圳西鄉工業區和富士康工業園區等）內 741 份有效問卷的實證研究結果，

金融危機後多數企業勞資問題的發生主要源於無效的薪酬福利管理和工會管理，兩個因

素的得分值均低於 3.0（測項採用 Likert5 級量表衡量），尤其在薪酬福利管理方面得分

最低（如表 1 所示）。①由於金融危機的影響，珠三角地區許多企業為降低用工成本，採

取多種方法變相地降低職工的薪資福利，必然造成員工對企業薪酬福利管理的不滿。雖

然經濟在逐漸恢復，但因企業拖欠職工工資而引起的勞資糾紛則時有發生。 

                                                 
∗本文系 2009 年廣東省科學技術廳--軟科學研究專案“金融危機下珠三角地區企業勞資關係的調節與監管機制的構

建＂（專案編號：2009B070300144）階段性研究成果之一。 
① 資料來源：“金融危機下珠三角地區企業勞資關係的調節與監管機制的構建＂實證分析結果。 
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      表 1  企業勞資關係各影響因素的得分均值 

因素 M±SD 

勞動合同管理                      3.57±0.82 

薪酬福利管理                      2.84±0.89 

工作環境管理                      3.21±0.80 

民主管理                        3.00±0.84 

工會管理                        2.97±0.84 

 

 

據全國總工會的一項調查顯示，61%的職工認為普通勞動者收入過低是當前收入分

配中最大最突出的問題；另外從已發生的由工資待遇而引起的職工群體性事件和農民工

討薪等事件來看，主要原因之一即是職工報酬增長緩慢，工資支付保障制度落實不到

位。② 因此，如何保障企業職工工資的有效增長，是影響企業和諧勞資關係和社會穩定

的關鍵因素，成為當前政府和企業共同關注的熱點問題。 

基於此，本文在對效率工資理論進行分析的基礎上，結合珠三角地區民工荒現狀，

為構建企業職工工資正常增長機制提出相應的意見和建議，為政府和企業相應政策和制

度的制定提供參考。 

 

1. 選題背景 

1.1 珠三角地區民工荒再現，工資待遇低首當其衝 

珠三角地區勞動密集型產業集中，2003年開始出現企業“招工難＂的現象，隨後

“民工荒＂成為企業招工困難的代名詞。此後至2008年金融危機期間，民工荒從未離開

過人們的視線，且呈不斷增長的趨勢。但2008年金融危機的到來，使得大量農民工成為

企業保生存的直接犧牲品，數以百萬計的農民工失去工作。但隨著經濟的不斷恢復，企

業對於勞動者的需求開始增加。2010年伊始，珠三角地區民工荒的現象愈加凸顯，僅廣

州地區農民工缺口達15萬人，東莞地區超過一半的企業存在缺工的情況。 

對於新一輪民工荒產生的原因，很多專家對此進行了分析，綜合起來主要反映在如

下幾個方面：市場回暖，派生性用工需求增加；內地的快速發展對民工需求量增加；民

工群體結構變化，80 後、90 後成為新生代農民工的主體，對工資高低、企業發展前景、

個人發展空間、工作環境等方面的關注度之高前所未有。排除客觀經濟環境變化的影

響，其中對於工資待遇的關注成為該群體選擇工作地區和工作單位的重要因素之一。 

據鳳凰網 2010 年對“珠三角重現民工荒＂相關調查資料顯示，在 13920 位元被調

查者中，大部分調查者將問題的關鍵歸結在工資待遇方面。③如圖 1、圖 2 所示： 

 

                                                 
② 劉聲，全國總工會：建立工資正常增長機制維護職工權益，中國青年報，2010-09-03 
③ http://survey.news.ifeng.com/result.php?surveyId=2043 
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自 2000 年以來，廣東省連續工資漲幅低於全國平均水準，勞動者報酬占 GDP 的比

重呈逐年下降的趨勢。因金融危機的影響，工資指導線也被迫下調，從 2008 年的 3.5%
到 2009 年的零增長和負增長，企業職工的工資增長步伐放慢。據國家統計局廣州 “居

民家庭投資心態調查＂資料顯示，58.0%的居民表示收入相對金融危機前沒有變化，僅

有 6.3%的居民收入增加。④另外《我國最低工資標準現狀問題、ELES 科學測算結果和

建議》課題的研究結果表明，目前在廣州、深圳等珠三角城市生存費用達 1385 元，大

大高於目前廣東最低工資標準的 1100 元。⑤因此，提升企業職工工資是理所當然的事。 

1.2 提薪浪潮迭起，相關問題凸顯 

從全國範圍來看，自 2010 年 2 月起到 8 月，先後有 27 個省市上調最低工資標準。

其中，月最低工資標準最高的上海市為 1120 元，小時最低工資標準最高的北京市為 11
元，海南最低工資平均增幅達 37%，位列全國之首，廣東省此次企業職工最低工資標準

上調幅度也是歷年最高，平均增幅超過 21.1%。⑥ 

競相提高最低工資標準，被專家稱為是“民工荒＂對工資調整的一種“倒逼＂現

象，目的是增強地區的就業吸引力，留住外來勞動力，緩解勞動力需求壓力。但最低工

資標準的提高也存在著不可忽視的問題： 

首先，最低工資標準的提升對地區滿足勞動力需求的成效值得商榷。一方面，雖然

此次多個地區最低工資漲幅超過 20%，但相對於國際上最低工資應為社會平均工資的

40%-60%的標準還有很大的提升空間，工人在地區間的流動依賴於其對實際工資與生存

成本的比較，而不只是絕對工資的高低。另一方面，此次提薪使得目前經濟相對較發達

的地區最低工資標準逐步趨同，同等經濟發展水準地區的最低工資標準在逐步接近，能

否在此過程中顯示地區優勢，持續吸引勞動力流入還有待考慮。 

其次，從企業的角度而言，最低工資標準的大幅上調，使得企業用工成本短期內迅

速提高。雖然從長期來看，工資上漲是必然的趨勢，但一次性大幅度的調薪對企業形成

的經營壓力也是不可忽視的。尤其是勞動密集型產業，沒有核心技術，生產的大多是低

附加值的產品，利潤空間小，而且一些企業仍未完全擺脫金融危機的負面影響，在此情

                                                 
④ 薛江華、許琛、尹安學，工資增長曾被寫入廣東政府工作報告 今恐被擱淺，羊城晚報，2010-02-01 
⑤ http://business.sohu.com/20100819/n274325379.shtml 
⑥ http://business.sohu.com/20100819/n274325379.shtml 
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況下實行漲薪“一刀切＂，甚至有可能導致新一輪企業的倒閉潮。因此，伴隨著地方政

府提高最低工資標準的政策出臺，很多企業呼籲能夠儘快建立正常的職工工資增長機

制，合理控制工資的上調節奏。 

最後，最低工資標準的提升關係到企業與勞動者的切身利益，受多種因素的制約，

其影響也是雙向的，工資的增長如何在企業與勞動者之間進行平衡是解決問題的關鍵和

難點所在。決定職工工資總體水準主要有四個因素：勞動生產率、勞動力供求、勞動者

素質高低、社會力量的介入。要提高職工的總體收入水準，適當調整最低工資、加大工

資集體協商力度等社會力量的介入，確是一種當務之急，但從長期看，最主要的還是看

勞動生產率的高低。⑦ 

1.3 政策引導工資正常增長 

《工資條例》的制定自 2008 年以來曾一度放緩，隨著 2010 年多個省市競相提高最

低工資標準，《工資條例》加快了推行的步伐，並再次將職工工資的話題推向高潮，成

為社會關注的焦點。建立職工工資正常增長機制、確定職工工資增長與當地 CPI 掛鈎、

推行工資集體協商制度等條款成為該條例備受關注的關鍵。同年廣東省也公佈了《廣東

省企業工資集體協商指引》(以下簡稱《指引》)，對工資集體協商制度和爭議協調處理

機制從程式到處理的細節進行了詳細的規定，為企業職工工資的正常增長提供了更據實

際操作意義的指導。 

 

2. 研究目的和意義 

工資增長是企業職工生活水準持續改善的前提，是企業滿足勞動力需求的有效手

段，是維護社會穩定的必要措施。工資增長是必然的趨勢，但如何實現工資的正常增長，

即滿足職工生存發展需要的同時也能夠確保企業可持續發展，是解決當前工資問題需考

慮的關鍵。 

基於上述背景的分析，本文將企業職工工資的增長這一熱點問題作為研究的切入

點，從效率工資理論的角度審視當前的工資增長問題，並通過對各種影響因素的綜合考

慮，在構建企業正常的工資增長機制方面提出相應的意見和建議。通過該研究，一方面，

在學術上引入效率工資理論，對工資增長的研究提供新的分析視角；另一方面，也意在

為政府和企業相關工資政策和制度的制定提供一定的參考。 

 

3. 相關研究概述 

3.1 效率工資理論 

20 世紀 70 年代後期，效率工資理論的提出很好的解釋了勞動力市場供求變化與工

資粘性的問題，將激勵機制引入生產函數，認為工資是工人生產率的結果，同時也影響

生產效率，應該將工資作為促進工人生產效率提高的手段。 

效率工資即企業支付給員工高於市場出清水平的工資。因為勞動力市場訊息的不對

稱性，支付給員工效率工資提高了員工流失和偷懶的機會成本，從而促使員工更加忠誠

                                                 
⑦ 馬漢青、黃銓，最低工資還有上調空間，羊城晚報，2010-08-16 
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和更加努力地工作，具有較好的激勵和約束效用，同時也降低了企業的監督成本。 

對於效率工資理論，以往的學者進行了一定的研究，提出了具有代表性的理論模

型，主要內容如下表所示： 

表 2  效率工資主要理論模型列表 

研究者 時間 主要內容 

Robert M.Solow 1979 索洛基本模型：勞動效率與工資水準之間的正相關。降低工

資會損害工人努力的積極性，所以即使效率工資高於市場出

清工資水準，社會上存在大量失業,企業也不會降低工資以利

用過剩的勞動供給。 

但模型只強調實際工資對勞動效率的影響，忽略了其他因素

的影響。 

Shapiro Stiglitz 1984 偷懶(怠工)模型:企業支付給工人效率工資，增加了工人偷懶

的機會成本。當所有企業都提高工資時，對工人的用工需求

將會減少，非自願性失業對工人偷懶也有抑制作用。另外，

失業率、離職率、監督力度會影響效率工資的制定。 

模型考慮了相對工資水準、失業率、監督力度等因素對工人

努力程度的影響，是更一般化的模型。 

Salop Stiglitz 1979 

1974 

1985 

工作轉換模型：企業通過支付高工資降低工人的工作轉換

率，從而降低工人離職帶來的招聘、培訓費用。 

James 

Malcolmson 

Stiglitz   

Andrew Weiss 

1981 

1976 

1980 

逆向選擇模型：工資對工人具有篩選功能，工資越高的企業

越有可能吸引和留住能力高的員工。 

Solow  

Akerlof 

1980 

1982 

1984 

社會模型：工人獲得更多的工資會以提高工作的努力程度作

為回報。另外，工人的努力標準不僅取決於絕對工資的高低，

還受公平勞動的影響。 

 

 

通過對上述模型主要內容的分析，實施效率工資從而提高工人的努力程度或勞動效

率是各學者強調的共同點。另外，效率工資的影響因素是多方面的，絕對工資、相對工

資、勞動力市場失業率、員工離職率、企業監督成本等都應該列入考慮範疇。 

3.2 工資增長機制 

對於國內工資增長的研究主要集中在兩個方面：影響因素及實現策略。 
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在影響因素的研究方面，多傾向於對宏觀經濟因素的考慮。劉軍、阮持華(1998) 指

出影響工資增長的相關經濟因素包括社會經濟發展水準、物價狀況和勞動力狀況（就業

率、文化素質、技術素質等）三大方面。陳莉(2007)指出對工資增長影響最為直接的因

素為城鎮居民消費價格指數和職工勞動生產率。 

在實現策略方面中西方存在著較大的差異。國內的工資增長機制主要通過自上而下

的工資改革或調整，沒有穩定的規律性。而西方國家工資增長機制主要通過集體談判及

相關的立法程式來實現，同經濟增長、物價水準、勞動生產率等有著緊密的聯繫，對我

國建立正常的工資增長機制具有一定的借鑒意義。 

3.3 工資正常增長機制 

工資正常增長在本文中主要包含幾個方面的涵義：與地區經濟發展同步，確保工資

增加的幅度超過通貨膨脹的幅度，能夠實現勞動者生活水準的持續改善，不會引起就業

狀況和企業運營狀況的明顯惡化，並不斷提高勞動收入的比重。工資正常增長機制需要

考慮多種因素的影響，同時關係到政府、企業、勞動者或勞動者代表三方的共同行為。 

為使工資的正常增長產生應有的激勵效用，本文將引入效率工資理論，考慮各種影

響因素，為工資正常增長機制的構建提供新的思考框架。 

 

4. 基於效率工資理論的工資正常增長機制 

效率工資理論強調只有工人獲得高工資才會提高工作的努力程度，從而促進生產效

率的提升，為企業職工工資的增長提供了良好的理論依據。而效率工資也受到各種因素

的影響，實際工資、勞動力市場失業率及供求狀況、相對工資、員工離職率等，應該受

到工資決策者的關注。另外，雖然當前企業職工工資的增長是必然的趨勢，是提升民眾

生活水準的必要措施，但在一定程度上對企業，尤其是勞動密集型的企業，卻帶來了經

營上的壓力。因此，如何尋求二者之間的平衡，也是工資決策的難點。 
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圖 3 基於效率工資理論的工資正常增長機制 

 

 

基於上述考慮，本文以效率工資理論為指導，將其相關的影響因素與工資正常增長

相關聯，構建如圖 3 所示的概念模型，以此來分析各種因素對工資決策主體的影響，以

及相應的應對措施，從而更好的促進工資的正常增長。模型包括四大部分，相互之間的

作用機理表現在：效率工資理論以及影響因素是基礎，為工資決策主體的決策提供理論

依據和決策條件，而決策的執行需要決策主體的實際作為，通過實際行動從而最終實現

工資的正常增長。 

 

5. 完善企業職工工資正常增長機制的途徑 

民工荒的再現以及隨之出現的各地競相提薪潮把我國當前勞動密集型產業的用工

問題推到了台前。一方面隨著我國經濟的發展、城鎮化的迅速增長，必須提高民工的工

資水準；但另一方面，這些產業目前的比較優勢仍然主要集中在低勞動成本方面，工人

工資水準的上漲必然引起勞動力成本的提高，從而削弱企業的競爭力，使很多制造型企

業陷入兩難的境地。為此，依照本文提出的工資正常增長機制模型，以效率工資為導向，

滿足民工工資增長的需求和趨勢，可以避免大規模的民工荒現象，從而保證企業的正常

生產經營。為實現該目的，推動該機制的有效運轉，從而實現工資的正常增長，本文提

出如下建議： 

5.1 科學界定最低工資 

隨著經濟的發展，我國企業職工的工資水準已經有很大的提高，但相對於經濟和企

業利潤的增長，工資的增長還處於相當較低的水準。從長遠來看，企業職工工資水準長

期在低水準上徘徊往往導致勞動者的生產積極性偏低，流動率過高，從而影響企業利潤

效率工資

理論 
工資決策

主體 
實現途徑 正常工資

增長 

效率工資

理論 
工資決策

主體 
實現途徑 正常工資

增長 

實際工資 

市場失業率 

相對工資 

員工離職率 

政府 

企業 

科學界定最低工資 

完善勞動力市場供求資訊系統 

實施工資集體協商制度 

建立企業內部效率工資增長機制 

完善員工離職資訊管理系統 

職工生

活的持

續改善；

企業正

常運營 



 8-8

的增長和整體國民經濟的發展。2003 年以來，珠三角地區的民工荒、技工荒的問題，就

說明了這一點。為此，必須改善企業職工長期低工資的現象，切實提高職工的工資水準。 

5.1.1 科學界定工資範疇 

根據政治經濟學的定義，工資是勞動力的價值或價格，是生產成本的重要組成部

分。根據我國《工資條例》，工資是指用人單位依據國家有關規定和勞動關係雙方的約

定，以貨幣形式支付給員工的勞動報酬。如月薪酬、季度獎、半年獎、年終獎。但依據

法律、法規、規章的規定由用人單位承擔或者支付給員工的下列費用不屬於工資：(1)
社會保險費；(2)勞動保護費；(3)福利費；(4)用人單位與員工解除勞動關係時支付的一

次性補償費；(5)計劃生育費用；(6)其他不屬於工資的費用。  

企業是職工工資的直接承擔者，部分企業為降低用工成本，將最低工資標準作為職

工“標準工資＂，甚至將職工自繳社會保險費、福利待遇等併入最低工資範疇，這種變

相轉移用工成本的做法使得企業職工工資長期得不到根本提高，影響員工生產積極性，

同時也導致員工的高流失率，應該引起企業和相關管理部門的注意。 

5.1.2 科學界定地區低收入標準 

國家經濟的發展策略是鼓勵一部分人先富起來，這不可避免的存在著地區間的貧富

差距。同樣是城市生活，在不同的地區生存成本也不一樣，這就要求各地區對本地區的

勞動力的經濟狀況有清楚的瞭解。各級人才管理部門應同相關統計單位、勞動保障機構

等聯合建立用工資訊網路系統，切實做好地區低收入標準相關的調查統計工作。 

當前很多地區對於低收入者的標準和範圍以及所占地區職工總數的比重界定不

清。低收入者以什麼標準來界定：最低工資標準以下、個人所得說起征點以下還是低於

社會平均收入？各地區應科學的對低收入人群的收入制定量化的標準以及達標的標

準。同時要對本地區低收入者在總職工人數中所占的比重進行科學的統計，使工資改革

力度與低收入人群的經濟收入相匹配，而不是以中高層收入者的經濟收入，或均等量化

出的、大多數人達不到的社會人均收入水準來定位改革的力度。 

5.1.3 完善工資統計系統 

從目前現有的工資方面的統計資料來看，更多的傾向於對平均工資的統計，無法體

現工資分佈的真實結構，也無法很好的反映工資收入的差異性問題。因此，在工資統計

方面應增加能夠反映工資結構分佈和差異性的統計指標。 

另外，統計過程和結果應該予以定期公佈。定期發佈工資統計資料，包括分行業、

地區、企業類型等不同角度的職工工資分佈，可以為民眾或輿論的監督提供平臺；另一

方面，為工資制度的改革提供資料方面的參考依據。 

5.2 完善勞動力市場供求資訊系統 

完善勞動力市場就業資訊監測系統，建立市、區、街道不同層級的就業服務網路資

料中心，及時統計和上報勞動力引進和流失狀況，即時掌握勞動力市場供求狀況和流動

資訊。其次，要積極利用現代資訊傳播技術，建立勞動力市場訊息公開發佈系統，通過

多種管道為勞動者和用人單位方便快捷地提供職業供求資訊。 

在勞動密集型產業集中區域，要不斷健全農民工就業資訊監測預警機制。設立區域

性勞動力市場服務中心，完善農民工統計調查制度和就業資訊動態監測、發佈制度，加

強就業、失業登記和管理工作，逐步實現跨地區勞動力市場互聯互通，促進農民工輸出
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地和輸入地的資訊交流，引導農民工有序外出就業。 

5.3 實施工資集體協商制度 

由於市場訊息的不對稱性，政府在確立最低工資標準過程中，難以對職工與企業雙

方做到充分的瞭解，從而確定雙方的平衡點。工資標準定的過低，會導致企業職工生存

壓力加大，難以實現生活水準的改善，而工資標準定的過高，會提升企業的用工成本，

使企業的經營難以為繼。工資集體協商制度是尋求工資水準在職工與企業之間達到平衡

的最有效途徑。 

工資集體協商又稱工資共決，是指通過工會代表職工與企業經營者依法就企業工資

分配制度、分配形式、收入水準等事項進行平等協商，實現勞動關係雙方共同參與、共

同決定勞動者工資的一種收入分配方式，是工資正常增長機制和支付保障機制的重要組

成部分。⑧ 

首先，立法保障工資集體協商制度的推行。近日，全國總工會對工資集體協商制度

的關注度之高史無前例。2010 年廣東省連續發生的本田、豐田、歐姆龍等企業職工“罷

工＂要求加薪的事件，也為廣東省的工資集體協商制度的推行起到了一定的促進作用，

廣東省成為全國首個對工資集體協商制度進行立法保障的省份。《廣東省企業民主管理

條例》規定，只要有 1/5 以上的職工提出要求即可組織進行工資集體協商，並在條例中

強調“通過民主管理實現職工個人發展與企業長遠發展相結合＂,“代表和維護職工的

合法權益＂等。 

其次，工會在工資集體協商上要負起勞動者代表的職責。根據《金融危機下珠三角

地區企業勞資關係的調節與監管機制的構建》課題研究結論顯示，工會的工作情況和維

權成果只被 30%的被調查者所瞭解和認可，當勞資衝突發生時，50%左右的職工會選擇

直接向企業反映問題並尋求解決途徑，只有 25%左右的職工會通過工會解決問題。由此

可見，職工對工會維權職能的認知度偏低，工會在維護勞動者權益、促進勞資關係和諧

發展方面還有很大的提升空間。在工資集體協商制度的貫徹方面，日前全國總工會已聯

合相關機構下發了《全面實施集體合同制度“彩虹計畫＂》，加大工資集體協商制度的

執行力度。另外，應充分發揮各級工會和勞動保障部門的權力和作用，監督企業遵守工

資相關法律法規，加快推進工資集體協商的步伐，對於違法違規現象，有權要求其改正。 

最後，工資集體協商一方面要把職工工資的正常增長作為平等協商的重要內容，使

職工工資增長與企業發展戰略相匹配，使職工看到自身價值的增值空間，從而提升其工

作的積極性。另一方面，集體協商應根據本地區的最低工資等標準，結合企業自身的實

際發展狀況，制定企業能夠達到的、高於地區最低工資標準的本企業保障線，使集體協

商的工資標準滿足職工要求的同時，也適合本企業的實際。 

5.4 建立企業內部效率工資增長機制 

根據效率工資理論，企業對內部職工實施效率工資，有利於提高職工的努力程度和

生產效率，降低職工的高流動率，留住優秀員工。為此，對於企業自身而言，在遵守國

家相關工資法律法規的基礎上，可從企業內部構建自身的效率工資增長機制。 

首先，職工工資增長與企業發展戰略目標同步。企業作為盈利性組織，在一定時期

內會制定自身發展的戰略目標。對於當前很多企業而言，在制定其戰略目標時，更多的

是對盈利性指標的闡釋，而幾乎沒有對員工相關利益發展的表述。就其真實作用而言，

                                                 
⑧ http://news.163.com/10/0702/17/6AJS6735000146BD.html 
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各種盈利性指標並不能直接反映員工本身的需要和利益追求，因此在很大程度上對員工

並沒有很強的激勵作用。因此，長期而言，在企業戰略目標中，可增加對於員工利益增

長的相應表述，使員工看到在當前企業自身價值增長的空間，提高員工流動可視的機會

成本，從而提升員工對企業的忠誠度。 

其次，把握市場相關價格水準，合理調整工資增長率。在一定時期內，一方面，通

過對企業用工成本與同地區、同行業人工成本的比較，以及對企業本身工資水準與勞動

力市場價格的比較，當企業經濟效益提高，人工成本減低時，或企業工資過度低於勞動

力市場價格時，可適當調高工資增長速度；反之則適度降低。 

最後，職工工資與實際績效掛鈎，建立科學、公正的績效考核系統。效率工資目的

在於通過工資差距激勵員工努力工作。根據激勵理論中的公平理論，員工不僅會對自己

的付出與回報進行衡量，同時還會與其他員工的付出和回報進行比較。因此，需要企業

內部建立科學、公正的績效考核系統，使各項考核指標應該可量化、易操作，減少主觀

因素的影響，依據業績來提升工資，從而降低不公平因素對效率工資的激勵作用的影響。 

5.5 完善員工離職資訊管理系統 

當前很多企業對於員工離職問題大多只停留在員工離職登記、調離、面談等流程的

處理方面，或對個案的分析方面，而真正將離職管理作為一項科學化、精細化的工作，

還需要科學資料的支撐，才能為企業的相關決策提供有力的依據。 

完善員工離職資訊管理系統，需要企業不間斷的、長期的對員工離職資訊進行統

計，包括員工離職人數，離職原因等方面的資訊，來分析帶有普遍規律性的資訊。例如，

在一定時期內對於員工離職原因的統計資料顯示，離職員工大部分是因為不滿意企業當

前的工資待遇而離職，那麼企業應採取相應措施，有針對性的進行工資滿意度調查，根

據調查結果進行工資的適當調整，以達到留住現有優秀員工的目的。 

 

6. 結語 

工資是工人賴以生存的基本條件，同時也關係到企業的發展、經濟的進步和社會的

穩定。國內多個省市為吸引勞動力而競相提高最低工資標準的做法將工資增長問題的研

究推向了高潮，對於如何建立和完善企業職工工資正常增長機制的研究具有一定的時效

性和實際參考價值。 

在此背景下，首先，本文引入效率工資理論，說明了高工資對於企業員工具有激勵

作用，可以提高員工工作的努力程度，減少企業員工的流失，降低企業的監督成本。其

次，實施效率工資受到實際工資、勞動力市場供求狀況、相對工資、員工離職率等因素

的影響。再次，當前企業職工工資的決策主體包括政府、企業，基於上述各種影響因素

的考慮，構建了基於效率工資理論的企業職工工資正常增長機制的簡易模型。最後針對

不同的影響因素和決策主體，為完善企業職工工資正常增長機制提出了相應的建議。 
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