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摘暋要暋《劳动合同法》对试用期条款做了进一步的规定,规定了试用期限,同时也规定了试用期内的最低

工资。为了明确该试用期条款对企业人力资源管理的决策影响,从“逆向选择暠规制的角度,采用拉齐尔的“自我

选择暠理论模型,并结合 Wat灢kins序列博弈关系中的“Q灢学习关系暠理论,分别分析了试用期期限以及试用期最

低工资对企业的人才甄选、试用期工资制定以及转正后工资设置等决策的影响。通过分析,得到以下结论:在其

他条件不变的情况下,试用期期限延长,企业倾向于降低蒙混过关的概率,提高试用期期间的工资,降低转正后

的工资;在其他条件不变的情况下,提高试用期的法律工资支付,会倾向于使企业的甄选成本上升,转正后的工

资降低。并得出关于试用期立法的几点启示。
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暋暋《劳动法》由中华人民共和国第八届全国人民代

表大会常务委员会第八次会议于1994年7月5日

通过,自1995年1月1日起施行;《劳动合同法》由
中华人民共和国第十届全国人民代表大会常务委员

会第二十八次会议于2007年6月29日通过,自

2008年1月1日起施行。《劳动合同法》对《劳动

法》做了较大的调整:在调整对象上,增加了“劳务派

遣工暠和“非全日制工暠的具体规制;在内容上,对劳

动关系的建立、维持以及终止等相关事项都做了明

确规定,相对于《劳动法》而言更为详细;尤其是试用

期条款,国家为了保护劳动者的合法权益不受侵害,
在《劳动合同法》中不但规定了试用期的期限,还明

确了试用期期间的工资:“劳动者在试用期的工资不

得低于本单位相同岗位最低档工资或者劳动合同约

定工资的百分之八十,并不得低于企业所在地的最

低工资标准暠。
由于《劳动合同法》主要调整对象是企业和企业

中的劳动者,而企业中目前主要采用人力资源管理

而非劳动关系管理,即企业管理者认为劳动关系是

一元的,劳资双方之间是不存在冲突的,即使存在冲

突,也是暂时的。这种人力资源管理理念最终是为

了企业利润服务的,主要考虑采取何种激励措施或

手段来使劳动者以最小的成本创造出最大的利润,
而不像劳动关系管理那样,是为了维护劳、资、政三

方的共同利益而进行管理的[1]。同时,“进人暠是人

力资源管理的一个重要环节,而试用期是“进人暠环
节的关键,它通常成为人力资源管理进行制度设计

主要考虑的参数。试用期的长短以及试用期工资的

法律规定将会直接影响到“利益最大化暠的企业人力

资源管理制度设计,进而影响到人力资源管理的结

果。姜瑞瑞等从劳动关系周期视角,分析了劳动法

律法规对于解决由于劳资双方信息不对称所产生的

矛盾,规范劳动关系的作用[2]。太译彬从劳动关系

平衡方式以及企业用工制度两个方面分析了《劳动

合同法》对劳动关系变革的影响。蒲勇健在Spence
文凭信号甄别功能基础上,结合生产函数,进一步分

析了试用期对人力资源信息甄别的作用,并证明利

用公司期权制度与试用期组合机制,会产生更好的

甄别效果[4]。余平提出企业在招聘人员过程中,在
试用期培训的一般培训和特殊培训不可分割时,试
用期培训不仅可以提供甄别功能,还可以有助于防

止双边的道德危机[5]。以上研究的局限是没有分析
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《劳动合同法》的试用期有关规定对于追求利润最大

化的企业人力资源管理制度设计会产生什么影响,
以及这些影响会促进还是降低劳动者和社会的福

利。本研究主要就以上问题作初步的探讨。

暋暋一、研究假设

人力资源管理在很多方面是从经济利益出发来

进行相应制度安排的,所以,从经济方面对人力资源

管理决策进行分析时,更适合采用制度经济学的分

析范式。新制度经济学派首先承认市场信息是不完

全的,商品的流动是有障碍的,人具有投机主义的倾

向———为了使自己能够从交易当中获得好处,即使

在损害潜在交易的情况下也会发生的行为,这就是

所谓的“逆向选择暠。在求职过程中,由于信息不对

称原因,求职者可能申请自己并不胜任的职位,来获

取“逆向选择暠收益。同样,企业也有可能隐瞒其所

提供的具有不好工作特征的工作岗位信息,诱导劳

动者前来求职,从中获得好处。另外,新制度经济学

派认为为了规避上述行为的发生,企业需要缔结一

系列的合约或通过一系列的制度安排来对这种“逆
向选择暠行为进行规制[6],这些合约或制度安排主要

是通过消除“逆向选择暠行为收益,达到规避该行为

的目的。在企业招聘过程中,由于信息的不对称,会
促使不合格应聘者的“逆向选择暠行为的发生[7],但
是,他们在“逆向选择暠中,可能被甄别出来,需要到

其他单位去求职。在现实生活中一旦甄选出来而产

生的被迫流动会发生流动成本。基于以上考虑,为
了便于对问题进行更好的分析,提出以下几点假设:

假设1:求职者和企业都具有利己的动机和

行为。
假设2:如果受到外界因素的干扰,导致这种消

除“逆向选择暠的规制失效,双方会重新调整合约,产
生新的合约来对“逆向选择暠行为进行规制。

假设3:不合格求职者被甄别出来之后,其流动

成本为零。

暋暋二、试用期条款制度分析的理论依据

1.拉齐尔的“自我选择暠模型———对求职者的

“逆向选择暠进行规制

假设拟招聘企业试用期间的工资水平为 W1,
试用期结束后获得任期的工资水平为W2(W2大于

W1),试用期的长度为Q。同时假设求职者可以划

分为两类人群:合格的求职者和不合格求职者;合格

求职者的市场工资水平为 WS,不合格求职者的市

场工资水平为WU。求职者获得任期后工作时间为

N。每期收入的折现率为r。假设不合格求职者能

够蒙混过关的概率为P,合格者可以完全安全度过

试用期而获得转正资格。为了避免“逆向选择暠,必
须消除“逆向选择暠行为的收益,同时保证这种消除

制度对于合格求职者具有吸引力[8]。根据以上假

设,可以将拉齐尔的“自我选择暠模型扩展为一般意

义的表达式:
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暋暋式(1)是为了满足合格的求职者,使招聘在市场

上具有竞争力,即:使求职者到拟招聘企业求职获得

的任期工资收入现值不小于到其他企业就职获得的

市场的平均工资收入现值;式(2)是为了能够使那些

不合格的求职者到拟招聘企业就业还不如到市场上

搜寻适合自己的岗位而获得的收益,因为求职者如

果进行“逆向选择暠到拟招聘企业求职获得的任期收

入现值要小于到其他适合其能力的企业求职的工

资流。

2.Wat灢kins 的 序 列 博 弈 “Q灢学 习 关 系暠模

型———对企业试用期“逆向选择暠规制

从理论上来讲,拟招聘企业可以采用这种方式,
通过求职者利己化的自我选择,达到避免“逆向选择暠
的目的,在一定程度上为拟招聘企业节省筛选成本。
然而,拟招聘企业采用上述办法对于劳动者进行成功

的规制是基于企业能够兑现诺言假设的。拟招聘企

业在吸引到合格的求职者之后,如果不履行其承诺,
那么这种规制的效果就会遭到质疑。这种情况发生

的概率在现实生活中比较少,因为企业的这种招聘交

易不是局限于一次,而是要多次到劳动力市场上进行

招聘交易。而简单的一次交易和反复多次交易的结

果很不一样。在连续性交易的情况下,每个交易的参

与者都具有强化学习的特点,在每种情况下做出某种

行为时,要考虑对方今后的行为可能给自己带来的影

响。连续性交易最基本的一个行动关系式子是 Wat灢
kins给出的Q灢learner关系式[9]:

Q曚(st,at
i)=Q(st,at

i)+毩[rt+毭maxQ(st+1,at
i)-

Q(st,at
i)] (3)
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暋暋其中ai 表示行动者在s的情形下,在t时间,采
取某个特殊的行动。Q(st,at

i)表示行动者在s情形

下,t时间点,采取特定的ai行动后获得的收益。毭
代表折现因子,rt代表采取行动at

i后到下一个时期t
+1时期产生的收益。毩代表学习率,即代表近因效

应:在动态的环境中行动者与过去的收益相比更看

重近期的收益。从等式(3)我们可以看出,某一次的

交易受到今后交易的影响。所以等式(3)保证了不

等式(1)的成立且具有兑现性。

暋暋三、试用期条款规则的经济分析

试用期转正后的工资(W2)主要是用来吸引合

格求职者,如果工资水平过高,那么就会导致不等式

(2)无法满足,“逆向选择暠的规制就会消失,同时也

不利于企业人工成本的控制。所以企业对于转正后

的工资水平是在保证能够吸引到合格求职者的情况

下越低越好。对于试用期间的工资,主要是用来挫

伤不合格求职者前来应聘的积极性。如果利用式

(1)和式(2)的边界值计算出来的则恰好能够吸引到

合格求职者,同时规避不合格者申请的最低的转正

后工资以及应给予的最高的试用期工资。通过式

(1)、式(2)的边界值计算得到试用期和转正后的工

资分别为:

W1 =
WU曇

Q

0
e-rtdt+PWU曇

N

0
e-rtdt-PWS曇

Q+N

0
e-rtdt

(1-P)曇
Q

0
e-rtdt

(4)

W2 =WS +
WS曇

Q

0
e-rtdt-W1曇

Q

0
e-rtdt

曇
N

0
e-rtdt

(5)

暋暋对于合格求职者和不合格求职者的市场工资率

的信息是比较容易获取的,试用期期限,转正后任职

期限,以及试用期工资,转正后的工资对于求职者和

企业之间都是对称的信息。然而,蒙混过关的概率

P 是一个比较模糊的变量,而求职者可能无法获取

真实的信息。为了便于了解试用期对于企业决策的

影响,假定关于真实的P 值双方都是信息完全、对
称的。

1.试用期的期限对于人力资源管理决策影响的

经济分析

(1)试用期期限对于企业控制P 值的影响。使

用期限的长短影响着企业对于变量 P 值的控制。
如果延长试用期,那么企业在其他条件不变的情况

下,更容易获得求职者的个人信息,鉴别出求职者是

否合格的可能性增大,所以在保持蒙混过关的概率

P 不变的情况下,企业的甄选成本就会较小;如果缩

短试用期,在保持蒙混过关的概率 P 不变的情况

下,企业的甄选成本就会增大。如何选择蒙混过关

的最佳概率、与企业甄选成本的边际投入以及与之

相关的边际收益相关;在企业甄选成本的边际投入

和边际收益相等的情况下,停止对于P 值的控制。
假设在试用期没有变化之前,企业最佳的蒙混过关

概率控制为P* ,试用期延长,意味着此时企业对于

甄选的难度普遍降低,企业在将甄选成本控制在

P* 时的边际成本要小于边际收益,企业会继续追加

甄选成本,减少求职者蒙混过关概率,反之亦然。所

以使用期限与蒙混过关的概率成反比。
(2)试用期限对于试用期工资的影响。由于试

用期的变化,企业出于利润最大化考虑,必须调整其

甄选成功的概率,进而影响到试用期间的工资设定。
如果延长试用期,由于收集试用期间雇员信息更加

容易,所以企业会将最佳蒙混过关概率P 值进一步

降低,这将导致不合格求职者应聘的可能性减少,也
就意味着在保持转正后工资不变的情况下,企业可

以进一步提高试用期工资,增强对于合格人员的吸

引力,同时保证了不合格的求职者不愿意来本企业

工作。但是,总体而言,虽然此时企业可以通过提高

试用期工资来增强对于合格求职者的吸引,这种提

高是有限度的,最高不会超过不合格求职者的市场

工资率,否则,如式(2)反映,蒙混过关的概率即便控

制在零的程度上,不等式左边的回报始终会大于右

边的回报,此时,不合格求职者前来求职的回报会明

显大于到其他企业求职的回报,不会对于非合格求

职者形成挫伤,从而造成“逆向选择暠行为出现。所

以,试用期期限延长后,企业会倾向于提高试用期工

资(这里企业提高试用期工资,是为了在保证“逆向

选择暠进行有效规制的同时,减少试用期转正后的工

资,从而降低长期性的工资成本),但不会超过不合

格求职者的市场工资率。
(3)试用期期限对于转正后工资的影响。如果

提高试用期期限,由于甄选变得容易,理性的选择是

提高甄选成功的概率,继续追加自己的甄选成本投

入,从而形成新的均衡甄选概率。新的最佳均衡

P* 值会降低,所以企业可以提高试用期期间的工资

来对合格求职者进行吸引。而企业的目标是在保证

能够对“逆向选择暠产生规制的前提下,成本支出最

68
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小化,故企业会倾向于减少转正后给予的工资支付。
在增大对于合格求职者进行吸引决策时,企业倾向

于采用增大试用期的工资回报,减少转正后工资回

报的方式来实现,因为试用期工资是一种过渡工资

制度,对企业的人工成本影响是短期的,而转正后的

工资是一种持久性的工资制度,对企业人工成本影

响具有长期性。所以企业会尽可能通过试用期工资

来代替转正后工资对合格求职者进行吸引。但是,
这种降低的幅度极限值不会低于合格求职者的市场

工资率,否则不等式(1)便无法满足,从而使合格求

职者也不愿意前来求职,最终使得“招聘池暠的数量

不足,无法获得合格的求职者。所以,当试用期期限

延长后,企业会倾向于减少转正后的工资率,但不会

低于合格求职者的市场工资率。

2.试用期法律工资对于人力资源决策影响的经

济分析

(1)试用期法律工资对企业控制P 值的影响。
在甄选概率一定的情况下,企业会按照“逆向选择暠
的规制原则来安排试用期工资以及转正后的工资。
如果试用期规定了企业必须给予的最低工资,那么

就有可能造成企业被动的调整甄选概率以及转正后

的工资水平。
假如起初企业关于蒙混过关概率,试用期工资

以及转正后的工资最佳组合为(P,W1,W2),如果试

用期法律工资WL高于不合格求职者的市场工资率

WU,那么企业无论如何控制蒙混过关的概率和转正

后的工资,都不会形成有效的“逆向选择暠规制,都会

存在不合格的求职者前来应聘的激励。这无疑增大

了企业的筛选成本。如果要规避不合格求职者,企
业必须做到把蒙混过关的概率控制在零的水平上,
否则这种“逆向选择暠的行为就会发生。而这种完全

把蒙混过关的概率控制在零的水平上的想法在现实

中可能做不到。所以,如果试用期条款把试用期工

资规定的过高,会使得企业的甄选成本大幅度增大。
如果试用期规定的法律工资WL低于不合格求职

者的市场工资率WU,同时高于企业均衡的(P,W1,

W2)组合中的W1,企业会根据自身的情况重新调整

组合:通过更加严格的筛选,降低蒙混过关的概率。
因为在试用期工资水平提高后,甄选的边际收益增

大,从而使得企业继续追加自己的甄选成本的投入,
从而达到一种新的平衡,即甄选的边际成本等于其边

际收益。所以,企业会降低蒙混过关的概率。如果试

用期规定的法律工资WL低于企业均衡的(P,W1,

W2)组合中的W1,试用期工资是不会影响企业的最

佳组合。即对于企业的行为没有影响。
综合以上几种情况,如果提高试用期的法律工

资支付,企业会倾向于增大甄选成本的支出,从而使

得企业的甄选成本上升。
(2)试用期法律工资对于转正后工资的影响。

同样假如起初企业关于蒙混过关概率,试用期工资

以及转正后的工资最佳组合为(P,W1,W2),如果试

用期法律工资WL高于不合格求职者的市场工资率

WU,企业必须做到完全杜绝这种蒙混过关的概率,
既然能够把不合格的求职者完全区分开,企业就减

弱了通过提高转正后的工资来对合格求职者进行吸

引的激励,所以,企业会把转正后的工资降低到WU

的水平上。如果试用期规定的法律工资WL低于不

合格求职者的市场工资率WU,同时高于企业均衡

的(P,W1,W2)组合中的W1,企业不但会降低蒙混

过关概率,即加大甄选力度,同时,还会降低转正后

的工资水平,因为企业出于利润最大化考虑,由于被

动的增大了试用期工资吸引力度,企业会倾向于减

少转正后的工资达到同样的“吸引暠效果和“规避暠效
果。如果试用期规定的法律工资WL低于企业均衡

的(P,W1,W2)组合中的W1,试用期法律工资同样

对于企业行为没有影响。所以,试用期期间的法律

工资一般会使得企业降低转正后的工资水平,从而

节省用人成本。

暋暋四、结论与启示

试用期条款是为了规避企业随意的延长试用期

限,在试用期给予劳动者较低的工资报酬等行为,从
而规范在试用期阶段这种不稳定的劳动关系。由于

企业在试用期合同条款出台后,出于理性人的考虑,
他们会对于自己之前的用人决策等做出调整。

1.结暋论

(1)在其他条件不变的情况下,试用期期限延

长,企业倾向于降低蒙混过关的概率,提高试用期期

间的工资,降低转正后的工资。试用期延长后,由于

企业获得求职者的信息更加容易,企业甄选的边际

成本减少,促使企业降低蒙混过关的概率。这样,引
起的连锁反应是在保证成功“逆向选择暠的情况下,
提高试用期工资,从而达到增加对于求职者吸引力

的目的;但是企业是利润最大化的追求者,在提高试
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用期工资的同时,会降低转正之后的工资来对此成

本进行替代。这种替代在一定程度上使企业获得风

险溢价:由于求职者的个体性,所以多数求职者是风

险厌恶型的;而企业具有集体性质,通常假设企业是

风险中性的;所以由于风险偏好不同,使得企业获得

风险溢价。这种风险溢价促使企业更倾向于采用试

用期工资来代替转正后的工资。
(2)在其他条件不变的情况下,提高试用期的法

律工资支付,可能会使企业的甄选成本上升,转正后

的工资降低。当提高试用期的法律工资时,企业的

人工成本被迫提升,相应的最优甄选概率,转正后工

资等都会随之发生变化。出于成本考虑,企业会通

过转正后工资的降低来替代试用期工资的被动提

高。同时,鉴于转正后的工资水平受到合格求职者

的市场工资水平的限制,所以,在降低到一定程度之

后,要继续降低转正后的工资,企业会通过降低蒙混

过关的概率来弥补,即转正后的工资在降低到合格

求职者工资水平之前的某一个值时候,存在着转正

工资与甄选成本的替代:通过提高甄选成本(降低蒙

混过关的概率),来进一步降低转正后的工资水平;
当边际甄选成本等于边际转正后的工资水平降低

时,达到最优的转正工资与蒙混过关的概率的组合。

2.启暋示

(1)当试用期延长后,倾向于增加企业福利,减
少劳动者工资福利,社会福利存在一个最优值。当

使用期限延长后,企业的甄选成本降低,倾向于降低

转正后的工资回报,这无疑是一种福利的增加。相

反,对于求职者而言,是一种福利的损失。而对政府

而言,其所追求的是社会福利最大化,如果初始阶段

企业试用期限过长,就会使得劳动者的福利损失大

于企业福利增加,整个社会福利相应减少。所以,试
用期限规制的时间长度有一个最佳年限,无论是增

大还是减少所规定的年限,都会导致整个社会福利

的减少。
(2)试用期工资保护对于劳动者是一把双刃

剑,对于企业可能是一种损失,对于社会福利而言

存在着一个最优值。如果提高试用期期间的工

资,那么企业基于“逆向选择暠规制最低支出的考

虑,会提高甄选的严格程度,降低转正后的工资水

平。基于企业的理性,这种行为会导致劳动者在

就职之后工资福利的损失。所以,试用期工资对

于劳动者而言具有“双刃剑暠的作用,可以保障不

稳定期间劳动者的工资权益不受侵害,但是,这种

保护的代价是转正后的工资水平的削减,如果初

始企业给予的试用期工资过低,这种综合作用将

会给劳动者带来较大的净福利,但是,当试用期法

律工资过高,这种综合作用对于劳动者而言将会

使福利降低。对于企业而言,由于企业试用期工

资的改变,被动的改变甄选水平和转正后的工资

支付,总体而言偏离了初始的最佳组合的选择,所
以总体上会导致企业福利的损失。对于劳动者和

企业的福利总和而言,随着试用期法律工资水平

提高,总福利可能增大,但提高到一定程度,二者

的总福利将会降低。所以政府针对试用期工资的

制定具有一个最佳的试用期法律工资,使得社会

福利最大。
综上所述,出于整个社会福利的考虑,试用期限

和试用期间的法律工资要求并不是越高越好,同时

过低也不利于整个社会福利的增加,根据企业和劳

动者之间的权衡,试用期限和试用期工资都有一个

最佳的临界点,高于或低于该临界点,都会影响到社

会福利的改进。
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Abstract暋TheprovisionofprobationaryperiodinLaborContractLawnotonlyregulatesthedead灢
line,butalsoprovidestheminimum wage.BasedonLazear暞sself灢selectionmodelandcombinationof
Wat灢kins暞"Q灢learner"relationofsequencegametheory,andalsofromregulationperspectiveof"ad灢
verseselection",thispaper,inordertoconfirminfluenceofprobationtermsondecision灢makingofhu灢
manresourcesmanagement,analyzestheinfluencesoftheprobationaryperiodandtheminimumwagein
theprobationperiodontheemployer'sdecision:selectiondecision,probationsalaryformulation,aswell
asthesalaryconfirmationafterbecomingafullmember.Theresultshowsthatincasethatothercondi灢
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