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  ارائه شواهد تجربي: بررسي انتقادي نظريه دستمزد كارايي
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هاي دسـتمزد سـنتي،     برخلاف نظريه . وري با سطح دستمزد غيرقابل انكار است        ارتباط بهره 
ايـن  . كند  وري بيان مي  زدهاي بالا را عاملي براي افزايش بهره       دستم 1نظريه دستمزد كارايي  

ناپـذيري دسـتمزدها در جهـت         نظريه علاوه بر ارائه توجيه منطقي و اقتصادي براي انعطاف         
هاي جديد در اقتصاد كلان است، دسـتمزدي بـالاتر از           پايين كه مورد توجه مكتب كينزين     

داند زيـرا كـارگراني كـه دسـتمزدهاي          مي دستمزد بازار توسط بعضي از شركتها را منطقي       
براسـاس نظريـه دسـتمزد كـارايي، بـا          . كنند، كارايي بيشتري نيز دارند      بالاتري دريافت مي  

وري افزايش دستمزد بالاتر از ميانگين سطح دستمزدها، بهتـرين نيـروي كـار از نظـر بهـره                 
ختلف آن با توجـه بـه       در مقاله حاضر نظريه دستمزد كارايي و الگوهاي م        . شوداستخدام مي 

  .شودشواهد تجربي در كشورهاي جهان بررسي مي
  

وري، اختلاف دسـتمزد، شـواهد تجربـي،        دستمزد كارايي، بهره  : هاي كليدي واژه

  .كينزينهاي جديد

  مقدمه. 1
كند كه كارفرمايان براي حـداكثركردن سـود خـود تـا            بيني مي نظريه سنتي دستمزد پيش   

وري نهـايي نيـروي     پردازند كه دستمزدهاي حقيقي با بهره      مي جايي به استخدام نيروي كار    
وري، به افزايش در دسـتمزدهاي حقيقـي منتهـي          هرگونه افزايش در بهره   . كار برابري كند  
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1. Efficiency Wage 
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ريزي نظـام   توانند با پايه  كند كه كارفرمايان مي   نظريه دستمزد كارايي پيشنهاد مي    . شودمي
هـر  . دسـت آورنـد  وري بيشتري از نيروي كار بهجديدي از پرداخت دستمزد، فعاليت و بهره 

-به وجود يك همبستگي مثبت ميان دستمزد و بهـره         ) سنتي و دستمزد كارايي   (دو نظريه   

بازخور دستمزد  . وري اعتقاد دارند، اما عليت و جهت تأثيرگذاري مورد اختلاف اين دو است            
وري نسبت به دسـتمزد     هرهكننده نظريه دستمزد كارايي و بازخور ب      وري بيان نسبت به بهره  

  .دهندة نظريه سنتي دستمزد استنشان
هاي جديد، به توسعه الگوي دستمزد كارايي كـه بـر اسـاس بنيـان خـرد بـه                     كينزين

بر اين اساس كارايي يـك تـابع مثبـت از           . اندپردازد، پرداخته  مي 2توضيح بيكاري غيرارادي  
شود كارفرمايـان دسـتمزدها را      م مي بنابراين وقتي كه تقاضاي نيروي كار ك      . دستمزد است 

وري، افزايش هزينه واحـد نيـروي كـار و          دهند زيرا اين عمل باعث كاهش بهره      كاهش نمي 
. آورد، بيكـاري غيـرارادي را بـه وجـودمي    3اين چسبندگي دستمزد. كاهش سود خواهد شد  

ر كينـز  از نظ ـ. كـرد تاكنون كينز يك ديدگاه متفاوت براي شرح بيكاري غيرارادي بيان مـي       
-پذير باشند، موجد بيكاري غيـرارادي مـي       تقاضاي كل ناكافي، حتي اگر دستمزدها انعطاف      

عنوان اثر مثبت چسبندگي دستمزد بر سطح اشـتغال و بيكـاري        شود كه احتمالا اين امر به     
احتمالاً كاهش بيش از حد سطح دسـتمزدها، تقاضـاي كـل را كـاهش و                . شودمنعكس مي 

  .4دهدفزايش ميبيكاري غيرارادي را ا
نظريه دستمزد كارايي، پرداخت دستمزدي بـالاتر از دسـتمزد بـازار توسـط بعـضي از            

-به. وري با سطح دستمزد در ارتباط است      داند، بر اين اساس كه بهره     شركتها را منطقي مي   

  .عبارت ديگر كارايي بيشتر كارگران، به علت وجود دستمزدهاي بالاتر براي آنهاست
اي است كه بر اساس آن دستمزدهاي بالاتر از ميـانگين            كارايي، ايده  در اصل دستمزد  

توان استخدام  سطح دستمزدها پرداخت خواهد شد و بهترين نيروي كار را براي سازمان مي            

                                           
2. Involuntary Unemployment 
3. Wage Rigidity 
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-وري بالاتري نسبت به اغلب كارگران خواهند بود، زيرا خبـره          اين كارگران داراي بهره   . كرد

طور بـه خـاطر تـرس از دسـت          همين. اندستخدام شده ترين كارگران در رشته كاري خود ا      
دادن اين دستمزد، كمتر ريسك كـم كـاري و جـستجوي كـار در جـاي ديگـر را خواهنـد                      

اگر به كارگران كشورهاي در حال توسعه اين دستمزد پرداخت شود، كارگران بـه              . پذيرفت
همه اقدام به پرداخت    اما چرا   . 5دست آوردن غذا و بهداشت بهتر، كاراتر خواهند بود        علت به 

. هاسـت توان گفت كه علت آن افـزايش در هزينـه     كنند؟ به روشني مي   دستمزد كارايي نمي  
اگر شما اين دستمزد را بپردازيد تا كارگران نمونه را به منظـور افـزايش كـارايي اسـتخدام                   

ها اما اگر تعـداد ايـن شـركت       . كنيد، شركتهاي ديگري نيز اقدام به چنين كاري خواهند كرد         
  .زياد باشد، موجب افزايش پياپي دستمزدها و در نتيجه افزايش سطح قيمتها خواهد شد

جـز كـشاورزي در     اي بـه  در كشورهاي در حال توسعه، مردم روستايي كه هيچ گزينـه          
حومه شهر ندارند، ممكن است كشاورزي را ترك كنند و بدون شغل به شـهر بياينـد و بـه                    

در كـشورهاي   . ا رو كند و دستمزد كارايي دريافت كننـد        اميد روزي هستند كه بخت به آنه      
توسعه يافته نيز يك فرآيند مشابه براي كارگراني كه در جستجوي شغل هـستند و شـانس                 

ايـن  . تواند اتفاق بيفتـد   بينند، مي محض براي ورود مجدد به بازار كار را پرداختهاي بالا مي          
آيند، امـا هنگـامي     بيكار به حساب نمي   كنند،  مردم پيش از زماني كه كاري را جستجو نمي        

شـود، شـروع بـه      كه آنها براي دستيابي به شغلهايي كه دستمزد كارايي به آنها پرداخت مي            
شوند و تا هنگامي كه آنها يكي       كنند، افرادي بيكار محسوب مي    جستجوي شانسي شغل مي   

 جـز و بيكـاران      از اين پرداختيهاي خوب را بيابند يـا دوبـاره از نيـروي كـار حـذف شـوند،                  
اگـر  ). يابـد بنابراين شاخص نرخ بيكاري و تعداد نيروي كار افزايش مـي          (شوند  محسوب مي 

اين دستمزدهاي بالاتر، دستمزد بازاري قانوني مورد تقاضا براي آن صـنعت شـود و چيـزي                 
مشابه اين اتفاق بيفتد، نيروي كار در حال جستجو براي دسـتمزدهاي بـالاتر خواهـد بـود،                  
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دستمزدهاي بالاتر موجب تورم خواهند شد، چون مردم پول بيشتري دارند و بنابراين             آنگاه  
  .6شودقادر به صرف كردن پول بيشتري هستند و اين عمل باعث افزايش قيمتها مي

اگر اين دستمزدهاي بالاتر جديد، سطح عمومي قيمتها را خيلي زياد افـزايش دهنـد،               
ر فرآيندهايـشان يـا از طريـق وارد شـدن در            شركتها ممكن است با خودكـار كـردن بيـشت         

هر چند ممكـن اسـت بـه علـت اهميـت          . تر باشند دنبال توليد ارزان  تر به بازارهاي كار ارزان  
  .كيفيت نيروي كار، اين ريسك را انجام ندهند و كارگران ماهر خود را حفظ كنند

-ظري نظريههاي مطرح شده، در بخش دوم اين مقاله تحليل نبه منظور بررسي نظريه

هاي دستمزد كارايي آورده شده و در بخش سوم روشها و الگوهاي مختلف نظريه دسـتمزد                
در بخش چهارم نيز شواهد تجربي الگوهاي مختلف دستمزد كارايي          . كارايي ارائه شده است   

-سرانجام در بخش پاياني به ارائـه انتقادهـا و نتيجـه         . در كشورهاي مختلف بيان شده است     

  . شده استگيري پرداخته

  تحليل نظري نظريه دستور كاريابي

  
نظريه سنتي دستمزد مبتنـي بـر آن        . هاي متعددي براي تعيين دستمزد وجود دارد       نظريه

است كه دستمزدها در بازار كار و از تلاقي عرضه نيروي كار و تقاضاي نيروي كار به دسـت                   
سازي سـود بنگاههـا بـه دسـت         تقاضا براي نيروي كار نموداري است كه از بيشينه        . آيندمي
 W سـرمايه،    K نيـروي كـار،      L مقدار توليـد،     Q قيمت كالا،    P سود،   πآيد كه در آن     مي

  . قيمت سرمايه استRدستمزد و 
RKWLKLPQ −−= ),(π  
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مدت ثابـت اسـت بنگاههـا بـه حـداكثركردن سـود بـا               با فرض اينكه سرمايه در كوتاه     
شـود كـه    شرط مرتبه اول زماني برقرار مي     . پردازنداي از نيروي كار مي    ح بهينه انتخاب سط 

  ) توليد نهايي نيروي كار استQL(توليد نهايي نيروي كار برابر با دستمزد حقيقي شود، 

P

W
LQ =  

ايش يابد و سبب افز   وري، تقاضا براي نيروي كار افزايش مي      در بازار كار با افزايش بهره     
. شود تا جايي كه عرضه نيروي كار با تقاضا براي نيـروي كـار مـساوي شـود                 دستمزدها مي 

وري سـبب تغييـرات در      بنابراين نظريه سنتي دستمزد معتقد است كـه تغييـرات در بهـره            
بنـابراين همـواره تعـادلي      . شوندپذير بوده و تعديل مي    دستمزدها انعطاف . شوددستمزد مي 

انـد  محققـان تـلاش كـرده     .  شده و ميزان كار مورد تقاضا وجود دارد        ميان ميزان كار عرضه   
هر مبحثي درباره   . توضيح دهند چرا در برخي مواقع دستمزدها قادر به تسويه بازار نيستند           

-بيكاري غيرارادي علت كاهش نيافتن قيمتها تا تحقق سطح اشتغال كامل را توضـيح مـي               

هايي است كه علل چسبندگي دسـتمزدها را در         نظريه دستمزد كارايي، يكي از نظريه     . دهد
ايـن  . كنـد توجيه مي  8هاي كارگران دروني و بيروني     و نظريه  7كنار دو نظريه قرارداد ضمني    

نظريه در محدوده قابل قبولي ارتباط متقابل دستمزد حقيقي و تـلاش كـارگران را عنـوان                 
  .كندمي
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كارفرما درصـدد اسـت تـا       . ستيك روش، استفاده از الگوي مبتني بر كارگر و كارفرما         
بـا بـالا بـردن هزينـه كـار          ) به جاي از زير كار در رفتن      (كارگر را وادار به تلاش بهينه كند        

 كارفرما براي استفاده بهينه از نيروي كاري كارگر به نظام كارايي دسـتمزد              اروك، ساز نكردن
ذ يك نظـام دسـتمزد      توانند با اتخا  شود كارفرمايان مي  شهرت يافته است كه نشان داده مي      

مدل كارايي دستمزد مشابه . مناسب تلاش و نيروي كار بيشتري از نيروي كار دريافت كنند        
نظريه سنتي تعيين دستمزد است كه در آن بنگاهها بـه دنبـال حـداكثركردن سـود خـود                   

  .هستند اما توابع توليد در اين دو الگو با يكديگر متفاوت است
هاي نيروي كار و سرمايه است كه سرمايه        ابسته به نهاده  در الگوي سنتي، تابع توليد و     
در يك الگوي ساده دسـتمزد كـارايي، توليـد تـابعي از             . در كوتاه مدت ثابت فرض مي شود      

اگـر  . سرمايه و كار كارگر است كه كار كارگر، محـصول فعاليـت كـاري نيـروي كـار اسـت                   
 هافزايش خواهند داد اما فعاليت آن     ، توليد را ا   كارگران تصميم به افزايش فعاليت خود بگيرند      

 تـابعي صـعودي از      ،فرض كنيد فعاليت نيـروي كـار      . ي نزولي مواجه خواهد شد    يبا بازده نها  
، بنگـاه بـه انتخـاب سـطوح اشـتغال و             در يك الگوي دستمزد كـارايي      w(e(دستمزد باشد   

 :ود صورت خواهد ب اين سود بهحداكثر كردنمسئله . دستمزد خواهد پرداخت

  
[ ] RKWLKLweFP −−∗= ,)(πMAX  

بنگـاه درصـدد اسـت تـا        .  نيروي كار مؤثر است    eL. مدت ثابت است  سرمايه در كوتاه  
شـرايط مرتبـه اول بـه       . براي حداكثر كردن سود خود به استخدام نيروي كار مؤثر بپـردازد           

  :خواهد بود) 4(صورت رابطه 

[ ] o=−′=∂
∂ WWeKLWeFP

l
)(.)(π  

[ ] o=−′′=∂
∂ LWeLKLWeFP

W
)(.)(π  

 
 :توان به اين صورت نوشترا مي) 4(معادله 
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بنگاهها تا جايي به استخدام نيروي كار خواهند پرداخت كه هزينه هـر واحـد نيـروي                 

و ) 5(در رابطـه    ) 4(بـا جـايگزيني رابطـه       . كار مؤثر برابر با ارزش نهايي محصول آن باشـد         
  :دست خواهد آمدبه) 7( رابطه Lتقسيم بر 

1=′
)(

)(
We

WeW  

 
. دهد كـشش فعاليـت نيـروي كـار نـسبت بـه دسـتمزدها برابـر واحـد اسـت                    كه نشان مي  

دستمزدهاي بالاتر، فعاليتهاي نيروي كار را افزايش داده، بنابراين با توجه به نظريه دستمزد            
  . وري هستندكننده بهرهكارايي، دستمزدها تعيين

- اساسي براي كارايي دستمزد را شناسايي كـرده         چهار الگوي  9)1990(آكرلوف و يلن    

وري بيني هر يك از اين چهار مدل بر اين اساس است كه دستمزدهاي بالاتر بهره              پيش. اند
  .دهد اما جزئيات هر يك متفاوت استرا افزايش مي

اگر بنگاهها دسـتمزدها    ) 10،1984شاپيرو و استيگليتز  ( براساس الگوي انضباط كارگر     
سپس ترس كـارگران از ملحـق       . ند سرعت تسويه بازار، موجب بيكاري خواهد شد       را بالا ببر  

در الگوي انضباط كارگر بـر   . شدن به جمع بيكاران، مانع از زير كار در رفتن آنها خواهد شد            
شود كه دستمزدهاي بالاتر تمايل كارگران را به زير كار در رفتن كاهش             اين نكته اذعان مي   

گسترش تابع توليـد و وارد كـردن متغيـر          . دهد آنها را افزايش مي    و از اين طريق بهره وري     
، نقش اين مدل را در توصيف رفتار تعيين دستمزد بـه  تلاش نيروي كار به عنوان يك نهاده    

فرض كنيد تلاش   . مطالعات مدل انضباط كارگر بر تابع تلاش متمركز است        . كشدتصوير مي 

                                           
9. Akerlof and Yellen  
10. Shapiro and Stiglitz 
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)e (     تابعي است از دستمزد)W(   غال مجدد   اشت، احتمال)emp (        كـه شـامل نـرخ بيكـاري
  ): z(و متغير كنترل ) m(، نظارت و بازرسي است

  

),,,( zmempWee =  
  

اي دستمزد كارايي، همان طور كه در معادلـه         وارد كردن تابع تلاش كلي در مدل پايه       
  :دهدگسترش مي) 9(صورت رابطه نشان داده شده است، تابع سود بنگاه را به) 3(
  

[ ] RKWLKLzmempWePF −−= ,),,,(MAX π  

 
o>weدهد دستمزد بالاتر، تلاش كارگر را افزايش مي.  
o<empeاحتمال اشتغال مجدد تلاش كارگر را كاهش خواهد داد .  
o>meنظارت و بازرسي بيشتر تلاش كارگر را افزايش خواهد داد .  

  
توانند شود كه بنگاهها مي   پيشنهاد مي ) 1979(12 سالوپ 11ه جايگزيني در الگوي هزين  

، زيرا در اين صـورت      با پيشنهاد دستمزدهاي بالاتر، هزينه جايگزيني كارگر را كاهش دهند         
د ن ـ نخواه ،كارگران تمايلي به رها كردن كاري كه از دستمزد نسبي بالاتري برخوردار اسـت             

  .13اشتد

                                           
1. Training Cost  
12. Salop 
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مبتني بر ايـن اسـت كـه اگـر كـارگران داراي             ) 1980 (15 ويس 14 خود انتخابي  الگوي
توانايي متجانس باشند و دستمزدهاي اختصاصي هر يك همبستگي مثبتي با تواناييهايشان            
داشته باشد، آنگاه بنگاههاي پيشنهاد دهنده دستمزدهاي بالاتر، قـادر بـه جـذب كـارگران                

  .16توانمند بيشتري خواهند بود
ــاداش  كــه كــارگراني كــه شــودمــيفــرض ) 1982(  آكرلــوف17در الگــوي تبــادل پ

 بـه بنگـاه را افـزايش داده و در           كنند وفاداري خود   دريافت مي  بيشتريدستمزدهاي نسبي   
-متغيرهاي توضيحي اين مدلها ذاتاً و بـه       . نتيجه نهايت تلاش خود را به كار خواهند گرفت        

  .18كندشوارتر ميزا هستند كه اين امر، مسئله شناسايي و تشخيص را دصورت بالقوه درون
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14. Self Selection 
15. Weiss 
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17. Gift Exchange Model 
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  منحني توليد كل. 1نمودار 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

اي وري كـل تـا نقطـه      يابيم كه منحنـي بهـره     در بررسي مفهوم دستمزد كارايي درمي     
بـا رسـم خطـوط از مبـدأ         . يابـد وري كاهش مـي   يابد، سپس مسطح شده و بهره     افزايش مي 

اي شود كه  نقطـه اين امر باعث مي. يمدست آورتوانيم كشش هر نقطه را به   مختصات ما مي  
اي كـه داراي بيـشترين كـارايي        كـشش، در نقطـه    . تر پيدا كنيم  با بيشترين كارايي را آسان    

. اي است كه كشش آن برابر يك اسـت        نقطه) 1( در نمودار    xنقطه  . باشد، برابر با يك است    
 كاهش اندكي در    x تا   yطه  طور مثال از نق   توان ملاحظه كردكه به   با توجه به اين نمودار مي     

از سـوي ديگـر بـا افـزايش         . سطح دستمزد با افزايش بيشتري در توليد همراه خواهـد بـود           
 با افزايش در دستمزد، كمتـر       z به   xطور مثال حركت از نقطه      دستمزد به سطوح بالاتر، به    
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عـادل  ها، اگر نقطـه ت     بدون درنظر گرفتن هزينه    xپس نقطه   . شودبه سطح توليد افزوده مي    
البته اگر تعادل عرضه و     . عرضه و تقاضا كمتر از اين مقدار باشد، نقطه بالاترين كارايي است           

 باشد آنگاه ديگر دستمزد كارايي اهميتـي نـدارد، زيـرا بـراي جـذب                xتقاضا بالاتر از نقطه     
  .نيروي كار بايد دستمزد بالاتر از دستمزد كارايي پرداخت شود

  در اين نمودار تلاش . توان نشان دادروابط يادشده را مي) 2(همچنين از طريق نمودار 
دهنده كارايي است و فرض شده كه با افزايش دستمزدها تلاش افزايش عنوان عامل نشانبه

 كشش تلاش نسبت به 2Wدر سطح دستمزد . يابديافته و در نتيجه توليد نيز افزايش مي
  .دستمزدها برابر يك است
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  لاش كارگران و سطوح مختلف دستمزدرابطه بين ت. 2نمودار 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

هر دو الگوي سنتي و دستمزد كارايي بـر اسـاس رفتـار حـداكثركردن سـود بنگاههـا           
نظريه دستمزد كارايي تابع سود را گسترش داده و تـلاش كـارگر را نيـز وارد تـابع                 . هستند

ي كار و دستمزد، سود خود را حـداكثر         كند بنابراين بنگاهها از طريق انتخاب بهينه نيرو       مي
  .كنندمي

اي انضباط  از جانشيني دستمزد و نظارت، اهميت مدل پايه        19)1987(تخمين لئونارد   
هاي نظارت و دستمزد بـر      اي ميان نهاده  با توجه به اين مدل مبادله     . دهدكارگر را نشان مي   

  . روي يك منحني هم مقداري بايد وجود داشته باشد
 سـود خـود را      ،، دسـتمزد و نظـارت     ا انتخاب بهينه سطح نيروي كـار شـاغل        بنگاهها ب 

از آنجا كه تابع تلاش تابعي صعودي نسبت به سطح دستمزد و متغير             . حداكثر خواهند كرد  
تواند سطح تلاش و    افزايش سطح دستمزد و نظارت مي     با   يك بنگاه    است،نظارت و بازرسي    

  .و نظارت قابل جايگزيني هستندطح دستمزد بنابراين س. فعاليت كاري را افزايش دهد

                                           
19. Leonard 
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دستمزدهاي بالاتر و افزايش نظارت، انگيزه و تمايل كارگران را در افـزايش فعاليـت و                
ورود به جمع بيكاران، مجازات     . بخشدارتقا مي ) به دليل ترس از دست دادن كار      (تلاششان  

مجازات اخراج شدن   ران،  ناظر بر كار كارگ   . كنندكساني است كه تلاش و فعاليت كافي نمي       
 كـارگران زمـاني  . كند اعمال ميدهند،مسئوليت خود را انجام نمياز كار را براي كساني كه   

 را مـدنظر    كـم كـاري    از   حاصـل  20هاي انتظـاري  گيرند همواره هزينه  كه تصميم به كار مي    
ر حـين زي ـ  (، احتمال شناسايي شدن     ، پاداش و افزايش نظارت    احتمال اشتغال مجدد  . دارند

ش داده و به اندازه خود هزينه انتظاري از زير كار در رفتن را افـزايش                را افزاي ) كار در رفتن  
  .دهدمي

، شـود اي ميان نظارت و دستمزدها كه موجب سطح ثابتي از تلاش كـارگر مـي              مبادله
 بايد، سطح محصول    دست آوردن جانشيني بين دستمزد و نظارت      براي به . قابل انتظار است  

-اگر سطح محصول به اندازه كافي كنترل شده نباشد يا اگر هزينه    . ظر گرفته شود  ثابت در ن  

، آنگـاه همبـستگي     بنديهاي مختلف شغلي همگن نباشـند     هاي از زير كار در رفتن در طبقه       
نظريه كارايي دستمزد مبتني بر اين      .  خواهد بود  21دارمثبت بين دستمزدها و نظارت تورش     

بنابراين يك همبـستگي منفـي      . شيني براي نظارت هستند   است كه دستمزدهاي بالاتر جان    
  .نيز قابل انتظار است

مدل به دنبال شناسايي محركهايي است كه كارگران را وادار به تلاش و فعاليت يـا از                 
هاي انتظاري از زير كار در رفتن تابعي از احتمـال اشـتغال             هزينه. كندزير كار در نرفتن مي    

  .مجدد و قطع دستمزد است
وري كارگران هاي انتظاري از زير كار در رفتن بر بهرهونارد آثار اجزاي مختلف هزينه   لئ

، او  وري نيـروي كـار    عنوان تقريبـي از بهـره     با استفاده از متغير فروش به     . كندرا بررسي مي  
كنتـرل بـراي    ، اشتغال كـل و متغيرهـاي        ، دستمزد متوسط  سطح فروش را بر درجه نظارت     

  . كندايي برازش ميصنعت و مناطق جغرافي

                                           
20. Expected Cost 
21. Biased 
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، نظـارت و     به تخمين تـلاش بـه عنـوان تـابعي از دسـتمزد             22)1992(دراگو و هيوود    
 ـپردازمي) 8(احتمال اشتغال مجدد نظير معادله       و فعاليـت خـود را بـا        كـارگران تـلاش     . دن

نها خطر از دسـت دادن كـاري بـا دسـتمزدهاي            آدهند زيرا   ، افزايش مي  افزايش دستمزدها 
 افراد كم كـار   از آنجايي كه افزايش نظارت احتمال شناسايي        . كنند احساس مي  نسبي بالا را  

-كاري پاسخ مـي    به افزايش نظارت در برابر كاهش كم       رو كارگران  از اين  ،دهدرا افزايش مي  

همچنين مدل مبتني بر ايـن اسـت كـه بـا            . گويند كه معادل افزايش فعاليت و تلاش است       
اگر كارگران به جرم از زيـر       . يابداليت و تلاش كاهش مي    افزايش احتمال اشتغال مجدد، فع    

كار در رفتن اخراج شوند، به جمع بيكاراني خواهند پيوست كه به دليل دستمزدهاي بالاي               
  .دستمزد تعادلي بازار ايجاد شده است

، كارگران قادر نخواهد بود به سرعت كار ديگري   اگر احتمال اشتغال مجدد پايين باشد     
 كه مـانع از زيـر       استاين هزينه بيكاري    . يابدنابراين هزينه بيكاري افزايش مي    ب. پيدا كنند 

هـاي بيكـاري را      هزينـه  ،اشتغال مجـدد  كم  بنابراين احتمال   . دشوكار در رفتن كارگران مي    
بـه انـدازه كـافي       هزينه از زير كـار در رفـتن را           اين امر نيز به نوبه خود     دهد كه   افزايش مي 
 بـا  در ايـالات متحـده   1977و و هيوود از تحقيق انجام شده در سـال           دراگ. دهدافزايش مي 

 كـه موضـوع     ي مشاهده از كارگران   823د كه در آن از      نكنعنوان كيفيت اشتغال استفاده مي    
باط كارگر با اسـتفاده     ضطور تجربي به ارزيابي مدل ان     ن به امحقق. دش استفاده   ،نظارت بودند 

  .25تند پرداخ24 تابع تلاش23از تخمين پروبيت
متغير وابسته تلاش، يك متغير مجازي صفر و يك است كه از سؤال اساسـي تحقيـق                 
ساخته شده است اينكه آيا كارگر نهايت تـلاش خـود را بـه كـار خواهـد گرفـت؟ چنانچـه                      

                                           
22. Drago and Heywood 
23. Probit 
24. Effort Function 
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كارگران نهايت تلاش خود را به كار ببندند، اين متغير مقدار يك و اگر تلاششان انـدك يـا                   
هاي دراگو و هيوود مبتنـي بـر آن         يافته.  را اختيار خواهد كرد    در حد صفر باشد مقدار صفر     

امـا يـك رگرسـيون سـاده فقـط          . افزايـد است كه دستمزدهاي بالاتر به تلاش و فعاليت مي        
وري همبستگي را ايجاد كرده و بحث عليت، اينكه دستمزدها به بهـره وري بـالاتر يـا بهـره                  

اگر دسـتمزدها موجـب افـزايش       . دهد نمي بالاتر به دستمزد بيشتر منتهي شده است انجام       
بـا ورود يـك متغيـر       . تلاش كاري شود، پس اين دالّ بر صحت نظريه سنتي دستمزد است           

براي واردكردن بحـث    . تري مدل انضباط كارگر آزمون خواهد شد       به طور مشخص   26بازرسي
 بـر   رراص ـ ا ، دراگو و هيوود يك متغير مجازي براي اينكه آيا ناظر قـادر بـه              نظارت و بازرسي  

انه است و يك متغير براي تعـداد دقـايق تلـف شـده در روز وارد                 سختمداوم و سر  انجام كار   
توانـد  اگر يك ناظر قادر به اصرار بر انجام كار سخت نيست يا يك كارگر مي              . كنندمدل مي 

چندين دقيقه را در روز تلف كنند، در اين صورت ساز و كار بازرسي و نظارت براي افزايش                  
آنها به اين نكته دست يافتند كه نظـارت اثـر مثبتـي بـر               .  و فعاليتها مؤثر نبوده است     تلاش

توانايي اصرار بر كار سخت و مداوم همبستگي مثبتـي بـا تـلاش كـارگر                . تلاش كارگر دارد  
  . داشته و دقايق تلف شده، همبستگي منفي با تلاش كاري دارد

با اين سـؤال كـه آيـا در آن ناحيـه،            آنها همچنين به تخمين اثر اشتغال مجدد بالقوه         
، پرداختند و به اين نتيجه رسيدند كه احتمال اشتغال          كمبود شغل قابل مقايسه وجود دارد     

. استباط كارگر سازگار ضاين نتايج با مدل ان. مجدد اثر منفي بر تلاش و فعاليت كاري دارد
لاش به جاي از زيـر كـار        تر اشتغال مجدد از عوامل افزايش ت      نظارت بيشتر و احتمال پايين    

  .27استدر رفتن 

                                           
26. Inspection Variable  
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  الگوهاي مختلف نظريه دستمزد كارايي. 3
كننـد،  روشها و الگوهاي مختلفي درباره اينكه چرا مديران دسـتمزد كـارايي پرداخـت مـي               

توان گفت كه چه عللـي وجـود دارد كـه پرداخـت دسـتمزد               طور مختصر مي  به. وجود دارد 
صورت پراكنده به هر    در بخش قبل به   . م عقلايي است  كارايي از طرف كارفرمايان يك تصمي     

تر به ايـن پرسـش، الگوهـاي مختلـف     يك از آنها اشاره شد، در ادامه براي ارائه جواب دقيق    
  .طور مجزا آورده شده استبه
  
  28كاريالگوي پرهيز از كم. 1-3

ش كمي  مطرح شد به اين ترتيب كه چون سنج       ) 1968 (29اين الگو اولين بار توسط گينتيز     
يا كيفي تلاش كارگران و كنترل آن براي هر يك از كارگران مـشكل اسـت و كـارگران بـر                     

كننـد و كمتـر از      كنند، آنها انگيزه فرار از كـار را پيـدا مـي           اساس صلاحديد خود تلاش مي    
بنابراين مدير ممكن است دستمزد كارايي را در سطح بالاتر از دسـتمزد             . كنندتوافق كارمي 

كاري پرداخت كند كه به رفتارهـاي       هاي كم كننده بازار به منظور ترفيع هزينه     سويه تعادلي
بيكاري غيرارادي به علت نبودِ نظـارت كامـل بـر كـارگران بـه               . كارانه تلنگري وارد كند   كم

. كاري اسـت  عنوان عاملي براي كاهش انگيزه كم     آيد و پرداخت دستمزد كارايي به     وجود مي 
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يستم نظارتي بر كارگران نـاقص باشـد و اشـتغال كامـل وجـود               بايد توجه داشت كه اگر س     

كاري روي خواهند آورد ولي اگر اشـتغال نـاقص وجـود داشـته              داشته باشد، كارگران به كم    

باشد و بنگاه دستمزدي بالاتر از ساير بنگاهها پرداخت كند، هزينـه اخـراج و دسـتيابي بـه                   

  .30م نخواهد دادشغل جديد بالا بوده و كارگر چنين ريسكي را انجا

كند كه تعداد زيادي از اين افراد بيكار آنهايي         بيني نمي كاري، پيش الگوي پرهيز از كم   

اند، زيرا اگر اين تهديد به همراه اخراج شدن مـؤثر           كاري اخراج شده  هستند كه به خاطر كم    

دي خـواهيم   در مقابل، افراد بيكار بـسيار زيـا       . كاري و اخراج روبرو نخواهيم شد     باشد، با كم  

كاراني هستند كه   اند، تازه داشت كه كار خود را به دلايل شخصي يا دلايلي ديگر ترك كرده            

دستيابي به بهترين كار ممكن، بـا بررسـيهاي كارآمـد و            . خواهند به بازار كار وارد شوند     مي

جاد پرهزينه، نيازمند بيكاري است، زيرا بيكاري از نظر اجتماعي، نقش بسيار پرارزشي در اي             
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اي نيـست، زيـرا     اما تعادل در نرخ بيكاري شرايط بهينه      . كندانگيزه براي انجام كار بازي مي     

  .آورندآورند، به حساب نميشركتها هزينه اجتماعي بيكاري را كه به وجود مي

 31كردن گردش نيروي كارالگوي حداقل. 2-3
ت از اينكه با پرداخـت      مطرح شد، عبارت اس   ) 1979 (32اين الگو كه اولين بار توسط سالوپ      

 دستمزد كارايي، انگيزه كارگران براي ترك و جستجوي شغل جديد به كمترين حد ممكـن              
آيـد كـه اغلـب تربيـت كـردن نيـروي كـار              وجـود مـي   اين راهبرد به اين دليل به     . رسدمي

توان طـوري تنظـيم كـرد كـه بازارهـاي دوگانـه             اين الگوها را مي   . جايگزين، پرهزينه است  
اگر شركتهاي با مهارت كم و كاربر، هزينه كمتـري بـراي تغييـر              : ار را توجيه كنند   نيروي ك 

پردازند، شايد ميان دستمزدهاي پايين، تلاش اندك، بخش هزينه كم تغييـر            نيروي كار مي  
نيروي كار و حقوق بالا، تلاش زياد و بخشي كه هزينه تغيير نيـروي كـار آن انـدك اسـت،                     

مكن است اين مشكل از طريق قراردادهاي استخدامي پيشرفته م. شكافي وجود داشته باشد  
در اين الگو، به علت اينكه بنگاهها براي جلوگيري از ترك شغل كارگران نياز بـه                . حل شود 

افزايش دستمزدها دارند، تعادل بازار، همراه با بيكاري غيرارادي است و در شـرايط افـزايش      
  .33يري از تغيير شغل، كاهش خواهد يافتبيكاري، پرداخت دستمزد بالاتر براي جلوگ

                                           
31. Minimizing Turnover 
32. Salop 

� .  ,������J�WJ��H       	6# ��L &� ���� O ����� 	�
�       �
�� ,&���� �����-� & �
(�� ,�&D

     � �
(> >� �H�& �1 ���            �D �� ��� 4�!K�1 &���&� ��> ����K      ��
(��� ,���#�( I   �
(��� 

  �,��`�δ    �d%B!�� 8�� N        �'$
�� �
�� ,&���� Q(w)        ��
�� ,&���� T���� h     �
�� ,&���� 

 ���# *�� ����!��e(w) ����
� T%� 	�
�  pI 

 ��
(�� �6�LΩ   �
�� ,&���� ����!�� �0+1 

 ��#���.  

NwQhNδKIK )(, −=
∗

−=
∗

 

2�
H �� ��� 4��� ����� 	�
� ,>
��W���H ,��� �� �� :  

])([][)(),())(,( NwQhKIwNhKICIIpNweKFH −+−+−Ω−−−= λδμ  

     �� �=K� ��� ��w     ���� 4�1��? ���� �!I�� e!/(  :wQweEFwH λ+=⇒= 1o    �
��� �� 

2(          � O 
� ��� ,&
K( ����� �� �+6!�� 2
B� �a� �0��      L���H �� 
1�+6!�� 2
B� �a� *&%)'-

    �
� ,&��� T��� �0+1 ���� .         �0+1 & 2"L�& �+6!�� �
�( �
!K� *�� O 5��� ��  T��� 



 �٠ 

  
  34الگوي انتخاب معكوس. 3-3

كه الگوي انتخـاب معكـوس      . مطرح شد ) 1980 (35اين الگو نيز براي اولين بار توسط ويس       
اگـر اجـراي كـار      . كندويژگي ديگري به مجموعه متنوع الگوهاي دستمزد كارايي اضافه مي         

ان از نظـر مهـارت بـا يكـديگر متفـاوت باشـند،              وابسته به توانايي نيروي كار باشد و كـارگر        
شركتها با پرداخت دستمزدهاي بالاتر به دنبـال اسـتخدام توانمنـدترين جوينـدگان شـغل                

توانند از بـين    دستمزد كارايي در اين مفهوم به آن معناست كه كارفرمايان مي          . خواهند بود 
دنـد كـه عملكـرد شـغلي بـه          آنها معتق . داوطلبان بهترين گزينه را انتخاب و استخدام كنند       

توانايي فرد بستگي دارد و اينكه توانايي هر كارگر با كارگر ديگـر متفـاوت اسـت و توانـايي                    
-كارگران خود ميزان ارزش خودشان را مي      (كارگران و حقوق آنها لازم و ملزوم هم هستند          

ان اسـتخدام   توانند متقاضـي  به علاوه دو فرضيه مهم وجود دارد، اين كه شركتها نمي          ). دانند
را پيش يا پس از كاربري از نظر توانايي از هم تفكيك كنند، همچنـين اشـتغال آزاد بـدون                    

  .وري نهايي نيروي كار است هم وجود دارد كه بيان كننده بهرههزينه
، آن گاه دو راه گزينش هـم        )حقوق كم و حقوق زياد    (اگر دو نوع شركت داشته باشيم       

تفـاوت ايـن اسـت كـه        ). توانند كارمندان را گزينش كنند     نمي زيرا شركتها (خواهيم داشت   
كننـد زيـرا دسـتمزد حفـظ و         كارگراني كه توانايي بالايي دارند با حقـوق انـدك كـار نمـي             

پردازند كارگران مختلف را    نگهداري آنها بالاست، در حاليكه شركتهايي كه حقوق بالايي مي         
ديگر، آنها كـارگران رده متوسـط را انتخـاب          عبارت  به(كنند  با تواناييهاي مختلف جذب مي    

پردازنـد حقـوق كفايـت و شايـستگي         بنابراين شركتهايي كه حقوق بالايي را مي      ). كنندمي
طور متوسط بيشتر هم دريافت     كنند، آنها بيشتر پرداخته و به     كارمندان خود را پرداخت مي    

س از اسـتخدام كـارگران يـا        توانند تلاش خود را پ    اما اين فرضيه كه شركتها نمي     . كنندمي
شـركتها ممكـن    . اخراج كارگراني كه بازده آنان اندك است، ارزيابي كنند، نسبتاً قوي است           
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34. Adverse Selection 
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شـود كـارگران    است بتوانند ابزارهاي خودگزينشي يا آن نـوع گـزينش را كـه موجـب مـي                
 .36ويژگيهاي واقعي خود را بروز دهند طراحي كنند

  37نظريه هاي جامعه شناختي. 4-3

-، در اين مورد بيـان مـي       38نظريه آكرلوف . تواند نتيجه سنتها باشد   زدهاي كارايي مي  دستم

در . شـود وري مـي كند كه دستمزدهاي بالاتر موجب روحيه بهتر و در نتيجه افـزايش بهـره           

شود كه مردم تنها بـه      اين طور فرض مي   ) اقتصاد نئوكلاسيك (الگوهاي اقتصادي استاندارد    

برخي هم بر اين باور هستند كه . به اهداف اجتماعي توجهي ندارنددنبال منافع خود بوده و 

طرفي است كـه    دوست هستند اما اين چيزي علاوه بر تقابل و ضوابط انصاف و بي            مردم نوع 
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1. Sociological Theories 
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تر از آن ايده معامله به مثـل، داد وسـتد           بنابراين مهم . كشانداقتصاد را به سوي انسانيت مي     
طرفـي را   گران انتظار دارد كـه ضـوابط انـصاف و بـي           فردي كه نوع دوست است از دي      . است

 - طبق برخي استانداردهاي مشترك    –رعايت كنند و حالت معامله به مثل با ديگران داشته           
اگـر ايـن عمـل      . تر اين كه قدرشناس باشند    يا ساده . و به لحاظ رفتاري تعادل داشته باشند      

بـه  . شود و ادامـه نخواهـد يافـت       متقابل وجود نداشته باشد، نوع دوستي آن فرد تكرار نمي         
گيرد كه معامله به مثل بـه       طرفي شكل منفي تقابل را به خود مي       علاوه ضوابط انصاف و بي    

-اين عمل افراد را مقيد به بد نهادي كرده و روز به روز نيز افزايش مـي                . شودانتقام بدل مي  

  .شودمنصفانه ارائه ميدر نظريه دستمزد كارايي نيز كار منصفانه در برابر پرداخت . يابد
رغم استدلال قوي الگوهاي استاندارد نئوكلاسـيك، ايـن نـوع از الگوهـاي              در عمل، به  

شوند كه البته نحوه ايـن ورود و ميـزان آن           اجتماعي، به بسياري از روابط اقتصادي وارد مي       
 اين  عنوان مثال، اگر يك كارمند، كاملاً صادق باشد، ممكن است يك مدير           به. متفاوت است 

از (احساس را داشته باشد كه بايد با اين كارمند به خوبي برخوردكند، حتي اگـر ايـن كـار                    
تـر و   رسد كـه مزايـاي اقتـصادي وسـيع        نظر مي به. به نفع وي نباشد   ) نظر تعاريف اقتصادي  

عنوان مثال از طريق خوشنامي يا شايد از        به(وجود آيد   تري نيز ممكن است به    طولاني مدت 
يـك عامـل مهـم ديگـر مزايـاي          ). طرفـي گيري طبـق ضـوابط انـصاف و بـي         مطريق تصمي 

). عدم غرور(غيراقتصادي است كه مدير به دنبال دستيابي به آنهاست، مانند بيداري وجدان 
هـايي از   نمونه. در دنياي واقعي و براي انسانهاي اجتماعي و سالم نيز اغلب همين طور است             

ارت است از اينكه مشتريان اجناس شركتهايي را كـه          طرفي عب هاي منفي انصاف و بي    جنبه
-كنند و اين معامله را با شركتهاي مورد تأييد خود انجام ميكنند، خريداري نميتأييد نمي 

  .كننددهند و كارمندان شركتهايي را كه احساس خوبي در برابر آنها ندارند تخريب مي
دلايـل  ت تـا حـدي بـه      گويد كه تغيير نكردن حقـوق ممكـن اس ـ         مي 39)1981(سولو  

. اجتماعي و معمول و اصول رفتاري مناسب، كه در اصل فردگرايانه نيـستند، مربـوط باشـد                

                                           
39. Solow 
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شـود،  ، اولين الگوي اجتماعي را كه به فرضيه دستمزد كارايي منتهي مـي            )1982(آكرلوف  
آكرلوف با استفاده از تنوع شواهد در بررسيهاي اجتماعي، معتقد است كه تـلاش              . ارائه كرد 

يعني تلاش نسبي كارگر مهـم      . اش بستگي دارد  كارگر به ضوابط كاري وي در گروه مربوطه       
توانـد ضـوابط كـاري و ميـانگين         ، شركت مي  40در الگوي تبادل هديه   . است نه تلاش مطلق   

اين هديه در ازاي تـلاش   . اي علاوه بر حقوق معمول، بالا برد      تلاش گروه را با پرداخت هديه     
توانـد ايـن پديـده را در        الگوي اجتماعي مي  . شودن مورد نياز، ارائه مي    بيشتر از حداقل ميزا   

ناپذير جلوه دهد، مانند اينكه چرا شركتها كارگراني را كـه           مورد شرايط نئوكلاسيك، توجيه   
كند، چرا حقوق كارمزدي، حتي در جاهايي كه ايـن نـوع كـار              بازده هستند، اخراج نمي   كم  

شود و چرا شركتها استانداردهاي كاري را طوري تنظـيم          يعملي است، بسيار كم استفاده م     
يك انتقاد احتمالي ايـن اسـت كـه لزومـاً     . كنند كه فراتر از ظرفيت كاري كارگران است  مي

بينند، اما اگر بخواهيم عادلانه قضاوت كنيم در اين مـورد آنهـا ايـن               حقوق بالا را هديه نمي    
  .كنندحقوق را با تلاش بالا جبران نمي

به اين انتقادها پاسـخ گفتـه و قـضاوت خـود را از ديـدگاه                ) 1990 (41رلوف و يلن   آك
آنها نظريه تلاش براي كسب حقوق عادلانه       . مديريت رواني، اجتماعي و پرسنلي ارائه كردند      

در اين شرايط اگر آنها احـساس       . را معرفي كردند و براساس آن كارگران عمل خواهند كرد         
طوري كـه بـا   كنند، به است، به نسبت از كار خود كم مي   ايينكنند كه دستمزد واقعيشان پ    

كاري براي شركت به    هايي كه به خاطر كم    توجه به كشش تلاش براي كسب درآمد و هزينه        
ايـن  . آيد، حقوق عادلانه ممكن است به بخش اصلي در قرارداد حقوق تبديل شود            وجود مي 

اگـر شـركتها بـه      .  صـنايع اسـت    مسئله توضيحي براي تفاوتهـاي موجـود در حقـوق ثابـت           
 شايد به دليل كمي تسهيلات يا بـه دلايـل           -گروههايي از كارگران حقوق بالايي را بپردازند      

 آنگاه تقاضا براي عدالت به تراكم در ميزان پرداخت منتهي -كاري دستمزد كارايي نظير كم
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ديگر بـالاتر   شده و حقوق گروههاي ديگر شركت از حقوق پرداختي در صنايع يا شركتهاي              
  .خواهد رفت
عنـوان نقطـه شـروع اينكـه چگونـه ضـوابط بـر رفتـار         سه نكته را به  ) 1993 (42رابين

  : دهدگذارند، پيشنهادميتأثيرمي
  .اند كه رفاه خود را قرباني كنند تا به افراد مهربان كمك كنندمردم آماده -الف
  .اند تا افراد نامهربان را تنبيه كنند آنها آماده-ب
-با كاهش هزينه مادي فداكاري، هر دو اين موارد تأثير بسيار زيادي بـر رفتـارمي                -ج

  .گذارند
گيريهاي جمعي كه نظر فـردي      در نكته اول، رابين به اين نتيجه رسيده كه در تصميم          

نكته ديگر ايـن    .  درصد است  60 تا   40تقريباً صفر درصد است، نتايج اجتماعي مطلوب بين         
شـود، يكـي از آنهـا پيـشنهاد         دار پولي كه ميان دو نفر تقسيم مي       دهد كه مق  طور نشان مي  

كه رد آن به اين معني اسـت        (كنند  دهد و ديگري آن را پذيرفته يا رد مي        تقسيم آن را مي   
از نظر منطقي پيشنهاد دهنده ممكـن اسـت بيـشتر از يـك              ). گيرندكه هيچ يك پولي نمي    

ه هر پيشنهادي از آن حـداقل يـك پنـي را            گيرندپني براي پيشنهاد نداشته باشد و تصميم      
گيرندگان دهد و تصميم  اي مي پذيرد اما در عمل، پيشنهاد دهنده، پيشنهادهاي منصفانه       مي

نكتـه سـومي كـه بررسـي        . اند كه پيشنهادهاي غيرمنصفانه را با رد آن محكوم كننـد          آماده
شـود، امـا    أييـد مـي    ت 43)1970(شده، بخشي از آن توسط جرالد لولنتال و ديويد آندرسون           

 90در اين نظريـه، احتمـال اينكـه تقـسيم يـك دلار در يـك تقـسيم                   . هنوز شهودي است  
محكـوم شـود بـسيار      ) شود البتـه از نظـر شـهودي       كه ناعادلانه در نظر گرفته مي     (درصدي  

  .بيشتر از تقسيم يك ميليون دلار است
 انـصاف دارنـد كـه بـر         دهند كه مردم باورهاي روشني از     ها و بررسيها نشان مي    تجربه

عنوان مثال، شركتهايي كه قيمتها را بالا برده يـا حقـوق            به. اندمبناي نكات يادشده بنا شده    
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ندرت به نظر   آورند تا از افزايش تقاضا يا افزايش عرضه نيروي كار سود برند، به            ترميرا پايين 
ند، زيـرا ايـن كـار       آن تغييرات نسبتاً قابل قبـول هـست       . رسد كه غيرمنصفانه عمل كنند    مي

لوحانـه  عبارت ديگر، در حس شهودي و سـاده       به. شودهاي شركت مي  موجب افزايش هزينه  
انـد، هـر    كنند كه در اين نكات تجلي يافته      مردم، نقش اصلي را اعتبارات و مقاديري ايفا مي        

اند، ممكن است مـشكلات     اشاره كرده ) 2000 (44طور كه دافنبرگ و كرچستيگر    چند همان 
كنند سـود شـركت     عنوان مثال براي كارگراني وجود داشته باشد كه تعيين مي         عاتي به اطلا

واقعاً در كدام يك از اين دو موضوع اجتناب از پرداخت ماليات يا توجه به قيمت موجـودي                  
رسد، هر چنـد كـه ايـن        است؟ به واقع افزايش سهام به هزينه ديگران، ناعادلانه به نظر مي           

ت مورد تعدي و تغيير قرار گرفته و يك مورد جديد به وجود آيد كـه                تغيير بارها ممكن اس   
  . ديگر ناعادلانه به نظر نرسد

  45هاي وابسته به تغذيهنظريه. 5-3
بيـان شـده اسـت و عبـارت اسـت از اينكـه در               ) 1957 (46اين نظريه نيز توسط ليبنستين    

د كه به اندازه كافي     دهكشورهاي در حال توسعه، دستمزدهاي كارايي به كارگران اجازه مي         
وري بيشتري داشته   تر كار كنند و بهره    بخورند تا از بيمار شدن آنها جلوگيري شود و سخت         

  .طور كامل تبيين شده استاين الگو در بخش تجربي به. باشند
  
  شواهد تجربي. 4

صورت نظري، شواهد   ها و الگوهاي ارائه شده به     در بخش حاضر به منظور درك بيشتر نظريه       
در ادامه اين بخش، نخست شواهد تجربي تـاريخي آورده شـده            . ربي آنها ارائه شده است    تج

  .است و آنگاه جديدترين شواهد تجربي در اين زمينه ارائه شده است

                                           
44. Dufwenberg and Kirchsteiger 
45. Nutritional Theories 
46. Leibenstein 



 �� 

با استفاده از خط متوالي مونتاژ قطعات ماشين، تحـولي عظـيم             47)1916(هنري فورد   
ارگران بـراي كـسب تخـصص در        در طول اين خـط توليـدي، ك ـ       . در اين صنعت ايجاد كرد    

آور و  شد كه يك مكان ملامت    اين باعث مي  . كارشان فقط نياز به پنج دقيقه آموزش داشتند       
-كردن كار مـي كننده ايجاد كند كه خود باعث تشويق كارگران به ترك كار و متوقف       خسته

نرخ در همين سال    .  درصد بود  370 نزديك به    1913تغيير و تعويض كارگران در سال       . شد
 شركت فورد تصميم گرفت كه سـاعات        1914در سال   .  درصد در روز بود    10غيبتها حدود   

 ساعت در روز كاهش بدهـد و سـطح دسـتمزدها را دو برابـر                8 ساعت به    9كار روزانه را از     
ايـن سـطح    .  دلار در روز افـزايش دادنـد       5 دلار بـه     34/2آنهـا دسـتمزد روزانـه را از         . كند

 تغيير در كـارگران بـه حـدود         1915در سال   . دستمزد بازاري بود  دستمزد، بيشتر از سطح     
وري هـر   در همـين سـال بهـره      .  درصد كاهش يافـت    5/2 درصد و نرخ غيبت در روز به         16

 درصـد افـزايش   20 درصد افزايش داشت و در نتيجه سـود در حـدود         70 تا   40كارگر بين   
 نـرخ جـايگزيني و افـزايش    گيرند كه افزايش دستمزد، كـاهش در  محققان نتيجه مي  . يافت

متأسـفانه از آنجـا كـه فقـط يـك           . سود را شدت بخشيده كه از نتايج كارايي دستمزد است         
توان هيچ استنباط سيستماتيكي را     ، نمي بنگاه ساده و افزايش ساده در دستمزد مدنظر بوده        

  )1987 48رف و سامرز. (از كار ايشان داشت
گوئه يك شعبه جديد داير كرد و تـصميم          در نيكارا  1976 در سال    49كارخانه آديداس 

خواستند بهترين كـارگران را اسـتخدام كننـد و          آنها مي . به پرداخت دستمزد كارايي گرفت    
دسـتمزد  . شـود تـري نيـز مـي     وري پـايين  تر موجب بهره  دانستند كه دستمزدهاي پايين   مي

د، امـا از سـطح      شد از دستمزد بـومي آنجـا بـالاتر بـو          كارايي كه در نيكاراگوئه پرداخت مي     
-كارگراني كه براساس اين دسـتمزد اسـتخدام مـي   . تر بوددستمزد معمول در آمريكا پايين  

-هاي آنها نيز از تغذيه و آمـوزش بهتـري برخـوردار مـي             شدند، تغذيه خوبي داشتند و بچه     
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ها نيز روزي نيروي كار مناسـبي بـراي آنهـا خواهنـد             آنها اعتقاد داشتند كه اين بچه     . شدند
 شركت آديداس شهركي با امكانات بهداشتي و تربيتي در كنار كارخانه احـداث كـرد و                 .بود

شركتهاي . كارگران توانستند در اين شهرك خانه بسازند، اما بقيه شهر همچنان فقير بودند            
 با استفاده از تجربه آديداس و احداث كارخانه در اين كشور نيـز              50ريبك، نايك و نيوبالانس   

طور مداوم بـالا    هاي بيشتر به اين كشور، دستمزد كارايي به       ا ورود كارخانه  اما ب . موفق شدند 
توانستند نيروي كار ماهر هاي جديد، كمتر ميرفت و با ورود مهاجران به اين كشور كارخانه

براساس آمارها نيروي بيكار در آن كشور وجود داشت اما آنها منتظر دريافـت      . كنندپيدا مي 
شدند كه بيكار بمانند اما حاضر به كـار بـا            و اين ريسك را متقبل مي      دستمزد كارايي بودند  

نكته ديگر، افزايش مكرر در دستمزدهاي كارگران ماهر اسـت          . تر نبودند دستمزدهاي پايين 
 51بلـوگر (كه به منظور حفظ آنها پرداخت مي شد و اين باعث تورم شديد در آنجا شده بود                  

2005.(  
م تحقيقي در كشور آفريقايي سـيرالئون دريافـت كـه           با انجا ) 1986 (52جان استروس 

 4/3وري آنها را در حدود  درصدي در ميزان كالري غذاي كشاورزان مزرعه، بهره10افزايش 
  .دهددرصد افزايش مي

پـردازد كـه كـارگران مـشابه در بنگاههـاي           ميخود  ض  وفربه آزمون   ) 1987(لئونارد  
او . ر كارگر و حقـوق و پـاداش خواهنـد داشـت        ميان نظارت بيشتر بر ه     بده بستاني مختلف  

آوري بـالا در    تحقيقي در يكي از ايالات آمريكا در مورد شرايط اشتغال در يك بخش با فـن               
بندي  طبقه 290 هزار نيروي كار شاغل در       70اين تحقيق شامل    .  به عمل آورد   1982سال  

و معيـاري از درجـه      با اسـتفاده از دسـتمزد متوسـط         .  كارخانه است  200شغلي در بيش از     
نظارت و خصوصيات كارگران، او حقوق و پاداش را بـر درجـه نظـارت در طبقـات مختلـف                    

او بـه   . بپردازد) حقوق و نظارت  (شغلي رگرس كرد تا به آزمون جانشيني بين اين دو متغير            
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طـور كـه مـدل انـضباط     ، آن بستان ميان حقوق و نظـارت  -نتايجي آماري دال بر وجود بده     
نارد چنين استنباط كرد كه مشكلاتي در ارتباط با         لئو. ، دست نيافت  آن قائل است  كارگر به   

براي مثال تركيب عوامـل،     . عنوان معيار جانشيني وجود دارد    برازش يك متغير بر ديگري به     
بـدون تغييـر در   . طور كلي تغييرات قيمت عوامل ناچيز است  به. تابعي از قيمت عوامل است    
  .  توليد قابل بررسي نيستقيمت عوامل، جانشيني در

هاي الگوي انضباط كارگر به تصميم كارگران در ارتباط با          آزمون لئونارد برخلاف يافته   
هـاي  رسـد كـه هزينـه     او به اين نتيجه مـي     . گرددتلاش كردن يا از زير كار در رفتن باز مي         

 بيـشتر و    همچنـين نظـارت   . دهـد بيشتر، از زير كار در رفتن تلاش كارگران را افزايش نمي          
تلاش و فعاليت كارگران    . كدام ارتباطي با فروش و اشتغال كل ندارد       دستمزدهاي بالاتر هيچ  

نتايج مطالعات لئونارد هيچ سـازگاري بـا نتـايج          . تحت تأثير دستمزد و درجه نظارت نيست      
با وجود اين محققان ديگر به آزمون اين مدل پرداخته و به جاي             . مدل انضباط كارگر ندارد   

ها در تابع توليد بر واكنش كارگران به محركهاي موجود در تابع            ون جانشيني بين نهاده   آزم
عنوان يـك تقريـب اسـتفاده       لئوناردو در تخمين خود از محصول به      . شوندتوليد متمركز مي  

پردازد كند، با معيارهاي وسيعي از تلاش و فعاليت و مدل انضباط كارگر به اين نكته مي               مي
براي رسيدن به اصل مدل،     . انجامده افزايش تلاش بدون هرگونه نظارتي مي      كه دستمزدها ب  

حـال  . لازم است به معياري از تلاش كارگر كه مورد گزارش ناظر كار نيـست، دسـت يافـت         
  .آنكه تلاش گزارش شده، منبع تورش بالقوه است

رسـي در   با ارائه شواهدي از اقتصاد شيلي، به انجام يـك بر          ) 1991 (53پيلار روماگويرا 
او بـا بررسـي     . مورد تفاوت دستمزدها و مدلهاي تعيـين دسـتمزد كـارايي پرداختـه اسـت              

هـاي بـه عمـل آمـده توسـط مـدلهاي       بينـي كند كه پيشمدلهاي دستمزد كارايي بيان مي   
دستمزد كارايي با نتايج اين تحقيق سازگار است و صنايع و بنگاههايي كه اقدام به پرداخت                

  .كنند، از سود بالاتر از متوسط نيز برخوردار خواهند شددستمزدهاي بالاتر مي

                                           
53. Pilar Romaguera 
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بر اساس شواهدي از ايالات متحده و كشورهاي عـضو سـازمان            ) 1998 (54مگان ميليا 
 55و بــا اســتفاده از روش بــازخور خطــي گيــوك) OECD(همكــاري و توســعه اقتــصادي 

او . اهم كـرده اسـت    وري را فر  چارچوب اوليه در راستاي استخراج رابطه بين دستمزد و بهره         
 استفاده كرده و به ارزيابي رابطه بازخور خطـي          57 گاروي 56همچنين از روش تجزيه فراواني    

گيـري ايـن بـازخور از       انـدازه . هاي مختلف پرداخته است   وري طي دوره  بين دستمزد و بهره   
 دهد امـا علامـت    وري را نشان مي    بهره –، جهت و تداوم رابطه دستمزد       ، اندازه طريق آمارها 

، يـك   وري باشـند  كننـده بهـره   براي مثال اگـر دسـتمزدها تعيـين       . كندبازخور را تأييد نمي   
او بـراي    .وري منتهي شود  تواند به افزايش يا كاهش در بهره      افزايش در سطح دستمزدها مي    

. كـرده اسـت    استفاده   58العمل آني سيمس  تعيين جهت علامت اين بازخورها از روش عكس       
ــن  ــنايــ ــي  روشــ ــشان مــ ــدنــ ــرات  دهــ ــه تغييــ ــه چگونــ ــتمزدها كــ    در دســ

همچنـين او بـه     . دهدرا تحت تأثير قرار مي    ) دستمزدها(وري  در طي زمان، بهره   ) وريبهره(
آزمون فرآيند تعيين دستمزد در بخشهاي توليدي ايالات متحـده بـا اسـتفاده از تغييـر در                  

نتـايج بـه    . تسطح محصول به ازاي هر ساعت تغيير در ساعات كار نيروي كار پرداخته اس ـ             
اي را بـراي تـصميم و تعيـين دسـتمزد در            دست آمده از بخشهاي توليدي و تجـاري، پايـه         

المللـي همچنـين بـه بررسـي و     او براي انجام يك مطالعه بين. آوردايالات متحده فراهم مي 
وري براي چندين كشور ديگر عضو سازمان همكـاري          بهره –تجزيه و تحليل رابطه دستمزد      

پرداخته و سازگاري نتايج به دست آمـده گـواهي بـر نقـش              ) OECD(صادي  و توسعه اقت  
  . انواع مختلف رفتار دستمزدها خواهد بود

 كارخانه سيمان در كشور تركيه و بـر         40با ارائه شواهدي از     ) 1998 (59سرف سايگلي 
هـاي  او بـر اسـاس داده     . اساس معيار كارايي فني به آزمـايش ايـن فرضـيه پرداختـه اسـت              

                                           
54. Meghan Millea 
55. Geweke’s Linear Feedback Method 
4. Frequeney Decomposition 
57. Garoy 
1. Sims′ Impulse Response Method 
59. Seref Saygili 
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 از دو راه تخمين دستمزدي كـه حـدود          1980-1995ها در سالهاي    اين كارخانه  60مقطعي
دهد و تخمين همزمان تابع توليد با آثار ناكارايي، به اين نتـايج دسـت           توليدي را تعميم مي   

يافته است كه سـطح دسـتمزد، يكـي از عوامـل مهـم مـشاركت در توليـد و كـارايي فنـي                        
 دريافت كه دستمزدها بر توليد اثـر مثبـت دارنـد و             همچنين او . هاي ياد شده است   كارخانه

  .كننداين نتايج ارتباط مثبت دستمزد كارايي و توليد را تأييد مي
هاي بازار كار را بـه منظـور جـدا كـردن            تجربه) 1998(61فِر، كرچلر، ويچبولد و گاچر    

 آنها به اين    .تأثيرات رقابت و ضوابط، عادات و استانداردهاي اجتماعي عادلانه، تعيين كردند          
نتيجه رسيدند كه در بازارهاي با قرارداد كاري كامل، شـركتها مـصرانه سـعي در پرداخـت                  

در مقابل، در بازارهاي همراه با تبادل هديه و تبادل دوجانبـه آن،             . دستمزدهاي پايين دارند  
مـل  رسد در صورتي كه قـرارداد كا      به نظر مي  . حقوقها بالاتر بوده و ثباتشان نيز بيشتر است       

كنند كه در داد وستدهاي مربوط به تبادل باشد، تعادل رقابتي، نيروي قابل توجهي وارد مي
  .هديه اين طور نيست

اي منحصر به فـرد و بـدون        فِر و همكارانش تأكيد دارند كه انتخابهاي دوجانبه، پديده        
دو . ه اسـت  اي ممتاز اغوا كننـد    عنوان پديده بنابراين تعبير تلاش دوجانبه به    . شهرت هستند 

اول، كارگران ممكن است احـساس      : توانند اين رفتار را توجيه كنند     نوع برتري و تفاوت، مي    
كنند كه مجبور هستند درآمد مازاد خود را آن ميزاني كه از حداقل بالاتر است تا حدي بـا                   

خـوبي  (هـاي دوگانـه داشـته باشـند         دوم، كارگران ممكن است انگيزه    . شركت تقسيم كنند  
در اين تعبير، حقوق اصولاً به نشان دادن نيتهـا          ). داشته و بدي مجازات داشته باشند     امتياز  

دهند را طبق نيتي كه برايـشان بـه         وابسته است و كارگران خود پاسخ تلاشي كه انجام مي         
گويد هنگامي كـه ديگـر چيـزي نـشان          مي) 1996 (62چارنس. كنندوجود آمده، تعيين مي   

، كـارگران ارتبـاط     )تصادفي و بدون نظمي خاص تعيين شوند      صورت  حقوقها به (داده نشود   

                                           
60. Panel Data 
61. Fehr, Kirchler, Weichbold and Gachter 
1. Charness 
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ميان تلاش و حقوق را كمتر، اما هنوز مثبت، نشان داده و بنابراين انگيزه اشتراك درآمـد و                  
  ).شوندكه به اين صورت نيتها نشان داده مي(دهد رابطه متقابل را پيشنهاد مي

ق در شـركتها ايـن اسـت كـه          گويند كه تعبير مـا از تنظـيم حقـو         فِر و همكارانش مي   
. پردازند كه سطح تلاش را به حداقل ميزان ممكن نرساند         شركتها به عمد درآمدهايي را مي     

آورد كـه بـراي   هر چند كه تأمين نيروي كار، رقابت زيادي را در ميان كارگران به وجود مي  
ي اينكـه   جادر دراز مدت، پيشنهادهاي مربوط به حقوق در شركتها، به         . شركت مفيد نيست  

انـد زيـرا پرداخـت     با نيروهاي رقابتي كنترل شوند، با اهميت روابط دوجانبه كنترل شـدنده           
بنـابراين هـم شـركت و هـم كـارگران بـا تكيـه بـر                 . حقوق غيررقابتي سـود بـالاتري دارد      

  .برخوردهاي متقابل، در شرايط بهتري خواهند بود
تيجـه دسـت يافتنـد كـه شـواهد          به اين ن  ) 1999 (64 و ادواردو ريبريو   63ويليام مالوني 

آنهـا دريافتنـد كـه      . كندتجربي، آثار دستمزد كارايي در بازار كار اين كشور را نيز تأييد مي            
شـود  دريافت دستمزد بالاتر توسط كارگران هم ارز با يكديگر، از دستمزد كارايي حاصل مي        

ها و  د قدرت اتحاديه  آنها دريافتند كه حتي در نبو     . هاي كارگري نيست  و تحت تأثير اتحاديه   
بندي مشخص از نيروي كار در بازار كـار         كمتري دستمزد، نظريه دستمزد كارايي يك دسته      

  .مكزيك مانند ساير كشورهاي كمتر توسعه يافته خواهد داشت
به اين نتيجه دست يافت كه تفاوتهاي شديد در دسـتمزدهاي           ) 2005 (65پر لوندبرگ 

يقه آبي در كشور سوئد باعـث ايجـاد شـكاف عميـق             كارگران يقه سفيد نسبت به كارگران       
وري دستمزد بين اين دو طبقه كاري شده است و رابطه ميان دستمزدهاي كـارايي و بهـره                

او . بالا يك رابطه مثبت بوده اما بـه خـاطر تقـسيم سـود بـين عوامـل توليـد نبـوده اسـت                       
قـدام بـه ايجـاد      كنـد كـه كارفرمايـان بـر اسـاس انگيـزه تمركززدايـي، ا              همچنين بيان مي  

كـارگرفتن  كنند تا براي نيـروي كـار انگيـزه بـه          دستمزدهاي متفاوت در بين نيروي كار مي      

                                           
63. William F. Maloney 
64. Eduardo Pontual Ribeiro 
65. Per Lundborg 
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 تأييد كننـده ايـن مفهـوم        1990 و 1980هاينتايج تجربي در دهه   . ابتكاراتش به وجود آيد   
  .است

  
  گيرينقد و نتيجه. 5

 مورد دسـتمزد كـارايي و       ها و الگوهاي ارائه شده در     هدف كلي از مقاله حاضر بررسي نظريه      
توان گرفـت ايـن اسـت كـه         نتايجي كه از مقاله حاضر مي     . انطباق آنها با شواهد تجربي بود     

پـس  . شواهد تجربي زيادي در كشورهاي مختلف تأييدكننده نظريه دستمزد كـارايي اسـت         
كـه  وري بالا   اين بهره . وري است توان گفت كه دستمزدهاي بالا عاملي براي افزايش بهره        مي

هاي مختلفي دارد كـه در ايـن        شود، ريشه در عوامل و نظريه     از دستمزدهاي بالا حاصل مي    
ها مدل  ترين اين نظريه  مهم. هاي ارائه شده، آورده شده است     ترين عوامل و نظريه   مقاله مهم 

هـاي جامعـه شـناختي و       كاري، مدل گردش نيروي كار، مدل انتخاب نامـساعد، نظريـه          كم
ه به تغذيه بودند كه هر كدام از آنها بـه يكـي از وجـوه و دلايـل پرداخـت                     هاي وابست نظريه

مشكلات عملي در ارتباط با آزمون فروض دستمزد كارايي وجود         . پردازددستمزد كارايي مي  
اند بنابراين زماني كه مطالعات زيادي به نتايج سازگار با نظريه كارايي دستمزد رسيده            . دارد

قـسمت بزرگـي از مطالعـات تجربـي در زمينـه            . ندان قاطع دانست  توان چ اين نتايج را نمي   
. نظريه دستمزد كارايي مبتني بر آزمون نتايج حاصل از كاربرد مـدلهاي مشخـصي هـستند               

گيري بالقوه و مـسئله تـشخيص در رابطـه بـا ارزيـابي              طور مثال با توجه به خطاي اندازه      به
ه ارزيابي يك افزايش دستمزد سـاده و        ، ب )1987(ز  ر، راف و سام   دستمزد كارايي در مجموع   
پرداختند تا از اين طريق به آزمون وجود دستمزد كـارايي           ) فورد(محدود شده به يك بنگاه      

بررسي آنها مربوط به يك افزايش ساده، مرتبط با يك سطح دستمزد خاص بود و               . بپردازند
  . در هيچ سطح دستمزد ديگري مورد بررسي قرار نگرفته بود

بي نظريه دستمزد كارايي شامل مشخصات و ابعاد وسـيعي اسـت كـه هـر      بررسي تجر 
كـارگيري  نتيجه اين مطالعـات و بـه      . پردازديك به آزمون برخي از ابعاد تعيين دستمزد مي        
هـا سـازگار بـا      دهد اما بسياري از اين يافته     آنها اساس نظريه دستمزد كارايي را تشكيل مي       
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طور مستقيم دشـوار بـوده      آزمون اين مدلها به   . باشديهاي تعيين دستمزد نيز م    ساير نظريه 
، وفـاداري و آزمونهـاي تجربـي        زيرا به شاخصهايي مرتبط با توانايي كـارگران مثـل انگيـزه           

اما بايد توجه داشت كه انتقادهاي مهم ديگري نيز بر اين مدلها            .  بيشتري نياز است   دهپيچي
  .شودوارد است كه در ادامه به آنها اشاره مي

به اين صورت كه تعـدادي از       . لين انتقاد مربوط به نظريه چسبندگي دستمزدهاست      او
تواننـد دسـتمزدهاي بـالاتري را بـه نيـروي كـار             كارفرمايان در يك دوره زماني خاص نمي      

طور واقعي تعادل بازار وجود ندارد و كارفرمايان ديگر كه قادر به            بپردازند و در اين حالت به     
تر هستند، به اين امر اقدام كرده و بـه سـطح سـود بـالاتري نيـز                  پرداخت دستمزدهاي بالا  

  .يابنددست مي
عنـوان دسـتمزد    انتقاد ديگر به اين صورت است كه اگر پرداخـت دسـتمزد بـالاتر بـه               

پذير خواهد بود و باعث افـزايش       كارايي براي يك بنگاه ممكن باشد براي سايرين نيز امكان         
همچنـين بايـد توجـه داشـت كـه          . كاري خواهد شـد   سطح عمومي دستمزدها و افزايش بي     

هميشه شرايط بازار كاملاً آزاد نبوده و دخالتهاي دولت در اين بـازار بـا افـزايش مـستمري                   
  . كارگران بيكار بر اين روند افزايشي دستمزدها دامن خواهد زد

نقد ديگري كه بر ويژگيهاي فرضيه دستمزد كارايي وارد است اين است كه بسياري از               
قراردادهاي استخدامي چندجانبه، تحت شرايط اطمينان، بيكاري غيرارادي را كـاهش داده            

آورند و استفاده از حقوقهاي بازنشستگي براي حـل مـشكل انگيـزه نـشان               يا به حساب نمي   
وري نهـايي خـود   دهد كه كارگران در همان ابتدا آن را به ميزاني كمتـر از ميـزان بهـره                مي

وري دهنـد تـا از ميـزان بهـره    كار پربازده در شركت، آن را افزايش مي   كنند و با    دريافت مي 
اي كنـد، انگيـزه  نوسان صعودي در درآمد افراد كه با سن آنهـا تغييـر مـي   . نهايي فراتر روند 

توانـد در سـطح     شود و ارزش حال دستمزد نيز مي      كاري اجتناب   كند كه كه از كم    ايجاد مي 
اما نقد مهمي كه بر اين انتقـاد        . و بيكاري را از ميان بردارد     كسب سود از بازار تأثير گذاشته       

وارد است اين است كه ريسك اخلاقي متوجه كارفرماست، زيرا آنهـا مـسؤول بررسـي كـار                  
كاري را زمـاني كـه      كارگران هستند و به روشني براي شركتها اين انگيزه وجود دارد كه كم            
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كه بيش از بازده خود     (اخراج كارگران مسن    شركتها براي   . هنوز رخ نداده است، نشان دهند     
جـديت  . تر كه مشكل آفرين هستند، انگيزه دارنـد       و كارگران ارزان قيمت   ) كننددريافت مي 

در مخاطرات اخلاقي اين كارفرما بستگي دارد به ميزان تلاشي كه توسط حسابرسان خـارج    
ري كنند، هر چنـد كـه   توانند كلاهبرداشود، به طوري كه شركتها نمي از شركت بررسي مي   

  .شهرت و خوشنامي نيز شايد بتواند همان تأثيرات را داشته باشد
شود كه اگر در جـايي       شناخته شده بيان مي    66عنوان نظريه رهن  در انتقاد ديگر كه به    

تصميم بر استخدام تعدادي محدود كارگر با دستمزد بالاتر باشد، كارگران حاضر بـه خريـد                
-همان. بيه شاگردان مقيد يا در حال حاضر دستمزدهاي معوق        چيزي ش . آن شغلها هستند  

هاي تعلـيم و تربيـت كـارگرانش را پرداخـت           دانيم هنگامي كه يك بنگاه هزينه     طور كه مي  
هنگامي كـه تعلـيم و      . كند، كارگران استخدام شده از دستمزد كمتري برخوردار هستند        مي

اين موضوع به آن معناسـت كـه همـه          . بديايابد، پرداختها نيز افزايش مي    تربيت افزايش مي  
توان بيان كرد كـه مـدلهاي دسـتمزد         بنابراين طبق انتقاد رهن مي    . دستمزدها برابر هستند  

يعني اينكه با دادن آمـوزش بـه نيـروي          . روندكارايي در بلندمدت به خودي خود از بين مي        
ابـد و آنگـاه رابطـه       يكار مبتدي، آن نيرو به نيروي ماهر تبديل شده و حقوقش افزايش مي            

كند كه با افزايش كارايي، دسـتمزد افـزايش         بين كارايي و دستمزد به اين صورت تغيير مي        
پـس در   . يافته است، نه اينكه افزايش دستمزد موجب افزايش كارايي نيروي كار شده باشد            

  .اين شرايط همان نظريه سنتي دستمزد حاكم خواهد شد
زدهاي بـالا، انتقـاد ديگـري اسـت كـه در مـورد              ايجاد بيكاري بيشتر به خاطر دسـتم      

تـر و   نتيجه اين دستمزد بالاتر از تعادل در نرخ كاريابي پـايين          . دستمزد كارايي مطرح است   
با توجه به منحني عرضه و تقاضاي بـازار كـار، بايـد توجـه               . شودبيكاري بيشتر منعكس مي   

-دادي از افـرادي كـه مـي       تع. شودداشت كه دستمزد كارايي موجب مازاد عرضه كارگر مي        

تـر  خواهند اين شغلها را تصاحب كنند، افرادي هستند كه حاضر به دريافت دستمزد پـايين              

                                           
66. Bonding Theory 
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تواند پس دستمزد كارايي مي   . توانند اين شغل را تصاحب كنند     نمي وجههستند، اما به هيچ   
اگر يك مدير تـصميم بـه اسـتخدام تعـدادي نيـروي كـار بـا                 . موجب افزايش بيكاري شود   

 نفر نيروي كار خود را عرضـه        10جاي پنج نفر،    طور مثال به  ستمزد كارايي گرفته باشد، به    د
اي آنگـاه عـده  . كندوري بيشتري دارند استخدام مياما مدير فقط تعدادي كه بهره  . كنندمي

  .شوندديگر راضي به عرضه نيروي كارشان در سطوح سابق دستمزدها نيستند و بيكار مي
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