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hệ thống quan điểm lý thuyết thuộc kinh tế học lao động cho rằng việc trả công tối ưu để tạo động lực cho người lao động trong các hãng cần căn cứ vào hiệu suất (hiệu suất khách quan - objective performance; hoặc hiệu suất chủ quan - subjective performance) của lao động. Từ đó tạo ra cơ sở lý thuyết cho việc lựa chọn các hình thức hợp đồng trả công tối ưu của một hãng tùy theo các đặc trưng và sự khác biệt giữa các thị trường lao động. 
Lý thuyêt tiền công hiệu suất có sự phân biệt với lý thuyết tiền lương hiệu quả (efficiency wage theory). Lý thuyết tiền lương hiệu quả dựa trên giả định cho rằng sản phẩm biên của người lao động và tiền lương của họ có liên quan với nhau. Vì thế các hãng trả tiền lương cao hơn mức tiền lương cân bằng thị trường và tiền lương cao cùng tồn tại với thất nghiệp. 
Trong lý thuyết tiền công hiệu suất, có hai cách lựa chọn để trả công theo hiệu suất lao động. 
Một là, trả công theo hiệu suất lao động khách quan, tức là việc trả công căn cứ vào sự đánh giá hiệu suất một cách khách quan (thường là bởi một bên thứ ba, hoặc thị trường).
Hai là, trả công theo hiệu suất lao động chủ quan, tức là việc trả lương theo hiệu suất tự đánh giá của bản thân hãng sử dụng lao động. 
Tiêu chuẩn trung tâm dựa trên việc sử dụng cách trả công theo hiệu suất khách quan được coi như bắt buộc về mặt pháp lý. Nhưng trả công theo hiệu suất khách quan lại không được áp dụng như kỳ vọng bởi vì những mô hình cụ thể này, do rất nhiều người lao động được trả công một cách cố định. Một trong những khó khăn đối với việc trả công theo hiệu suất khách quan là hiệu suất của các cá nhân có thể khó xác định được theo cách khách quan, bởi vì nó có thể được làm sai lệch bởi bên thứ ba. Hơn nữa, nếu hiệu suất của người lao động được quan sát bên trong một  hay nhiều hãng thì cũng vẫn có thể là những khoản tăng thêm ẩn hoặc trong các bản hợp đồng lao động, dựa trên sự đánh giá hiệu suất mang tính chủ quan để thúc đẩy người lao động. Thực tế, tiền công hiệu suất chủ quan được sử dụng một cách rộng rãi. Bởi vì lương theo hiệu suất chủ quan không mang tính bắt buộc về mặt pháp lý, đó phải là là một sự tự thực hiện. Sự đòi hỏi này làm hạn chế tác dụng của lương theo hiệu suất chủ quan trên thực tế. 
Về vấn đề lương theo ngạch bậc, các khoản thưởng ngoài lương trong một bản hợp đồng lương tối ưu là sự làm giảm đi một cách chắc chắn chi phí thay thế lao động. Hơn nữa, sự giảm xuống của các khoản thưởng ngoài lương thì thường xuyên lớn hơn sự tăng lên của chi phí lao động trung bình gây ra bởi sự gia tăng chi phí thay thế lao động. Điều này hàm ý rằng mức cân bằng việc làm và sự gia tăng phúc lợi trong thị trường lao động và chi phí thay thế lao động. Điều này dẫn tới kết quả: một chút ít cọ sát trên thị trường lao động là có lợi cho sự khắc phục các rủi ro đạo đức của người lao động hay các hãng, vì thế cải thiện phúc lợi xã hội. 
Chi phí thay thế lao động trên thị trường lao động thường bao gồm ba thành tố: các chi phí tuyển dụng, chi phí về sa thải và chi phí đào tạo người lao động. Nhưng không phải tất cả các chi phí đó đều tác động đến hợp đồng lương tối ưu. Theo quan điểm của MacLeod và Malcomson (1989), chỉ có chi phí thay thế lao động làm gia tăng các khoản tiền thuê duy trì lao động tác động một cách có ý nghĩa tới các hợp đồng trả lương. Chi phí tuyển dụng giảm xuống một cách chắc chắn. Chi phí đào tạo lao động cũng như vậy khi chúng không phải là các khoản chuyển dịch đơn thuần giữa các hãng và người lao động, vì vậy, các khoản thanh toán cho người lao động thôi việc không tác động tới hợp đồng lương tối ưu. Các chi phí đào tạo tạo ra các khoản tiền phát sinh chỉ khi chúng là các quan hệ đặc biệt. 
Hơn nữa, một số loại công việc có thể có cách xác định hiệu suất khách quan, điều này có thể được xác minh bởi tòa án, nhưng hầu hết thường là các cách xác định không hiệu quả đối với hầu hết hiệu suất của một nhân viên. Vì vậy, thực hiện trả công theo hiệu suất khách quan có thể dẫn đến những nỗ lực méo mó. Hơn thế, một hợp đồng rõ ràng đòi hỏi một chi phí hợp đồng, chi phí để viết ra bản hợp đồng và tạo ra các cách xác định hiệu suất có thể kiểm chứng bởi một bên thứ ba. Nhìn chung, ba cách tạo động lực cho người lao động đều có chi phí: lương hiệu quả thì đòi hỏi chi phí là các khoản trả thêm ngoài lương, lương theo hiệu suất khách quan thì gây ra chi phí của những nỗ lực méo mó, và lương theo hiệu suất chủ quan thì tùy thuộc vào uy tín. Bản hợp đồng lương tối ưu có thể sử dụng kết hợp cả ba loại hình thức lương nêu trên. 
Đặc biệt, các bản hợp đồng rõ ràng để trả lương ảnh hưởng đến hợp đồng lương tối ưu theo nhiều cách khác nhau. Trước hết, nếu sự đo lường hiệu suất khách quan là gần sát với sự hoàn hảo, thì việc trả lương theo hiệu suất chủ quan là không khả thi, vì sự dự phòng của hãng sau đổi mới là quá hấp dẫn. Thứ hai, nếu cách đo lường hiệu suất khách quan đưa đến các kết quả trong sự nỗ lực méo mó và liên quan tới nhiều chi phí hợp đồng cao, thì hợp đồng lương theo hình thức này là không được tính tới. Ba là, nếu việc xác định hiệu suất khách quan là không quá méo mó và không sát với sự hoàn hảo, thì hợp đồng lương tối ưu sẽ là hình thức lương theo hiệu suất khách quan. Mặc dù tiền công theo hiệu suất khách quan tạo ra bóp méo nỗ lực, sự hiện diện của lương hiệu quả hoặc lương theo hiệu suất chủ quan có thể sửa chữa các méo mó đó. Mặt khác, tiền công hiệu suất khách quan có thể tạo động lực người lao động mà không cần các khoản chi phí phát sinh thêm để đổi mới (đó là sự ràng buộc pháp lý), vì vậy làm giảm yêu cầu đối với các khoản thưởng ngoài lương để khuyến khích người lao động. 
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