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УДК 331.101.2
Е. Г. Калабина

Эффективные стимулы гармонизации взаимоотношений  
в экономической организации

В статье сквозь призму экономической теории стимулов рассмотрена проблема гармониза-
ции экономических интересов во взаимоотношениях между работником и работодателем эконо-
мической организации. Взаимоотношения между работником и работодателем в экономической 
организации сопровождаются трансакционными издержками и издержками контроля, величина 
и комбинация которых и определяют выбор типа контракта. Типология контрактов представ-
лена в работе. Условием поддержания длительных контрактных отношений между работником и 
работодателем в экономической организации является построение стимулирующего контракта, 
содержание которого позволяет каждому участнику извлечь максимальную полезность во всех до-
пустимых формах. На основе изучения интересов каждой стороны и условий заключения и базовых 
параметров разработана модель эффективного стимулирующего контракта между работником 
и работодателем в экономической организации.

Е. Г. Калабина
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Взаимоотношения между работником и ра-
ботодателем в экономической организации яв-
ляются специфической моделью отношений, 
включающей различные по силе, разнообразию, 
характеру, условиям проявления связи и взаимо-
действия между ними и находящейся в насто-
ящее время в процессе своего окончательного 
признания и оформления.

С точки зрения экономической теории труда 
взаимодействия между работником и работода-
телем в экономической организации рассмат-
риваются как отношения, прежде всего, эконо-
мического обмена — трансакции, в результате 
которой происходит процесс купли-продажи 
услуг труда. Акцент делается на построении 
теоретических моделей спроса и предложения 
на рынке труда, на изучении рыночных меха-
низмов установления цены услуг труда (воз-
награждения работника) и продолжительности 
отношений занятости, на выборе условий и ха-
рактера данной трансакции — сделки по купле-
продаже услуг труда. Однако следует отметить, 
что взаимоотношения между работником и 
работодателем в экономической организации 
возникают еще до момента заключения сделки 
(как собственно и могут существовать и после) 
— когда стороны предварительно договарива-
ются об условиях, продолжительности отноше-
ний и ожиданиях будущего сотрудничества и 
взаимодействия. Затем, заключив формальный 
(трансакционный, юридически оформленный) 
контракт, работник обязан прилагать усилия по 
передаче своих знаний, умений и навыков ра-
ботодателю, подчиняться принятым правилам 
и нормам, быть дисциплинированным и лояль-
ным. В свою очередь, работодатель, согласно 
этому же контракту, обязан оплачивать работ-
нику использование услуг труда в соответс-
твии с его квалификацией и временем работы, 
обеспечивать безопасные условия труда, спра-
ведливо относиться к работнику и не наносить 
ущерба. Паритетность отношений между дан-
ными участниками весьма условна, а доминиро-
вание одной из сторон, скорее, является нормой. 
Даже отсутствие формального трудового дого-
вора не означает, что контрактных отношений 
между работником и работодателем не сущес-
твует, поскольку могут быть заключены другие 

виды соглашений между сторонами — довери-
тельный и (или) психологический контракт, до-
полняющие и расширяющие (в отдельных слу-
чаях — замещающие) рамки уже заключенного 
договора.

Таким образом, в современных условиях 
институциональная логика построения взаи-
моотношений между работником и работода-
телем в экономической организации изменяет 
форму и содержание соглашения между ними 
как основу данных отношений, преобразуя их в 
имплицитный (или стимулирующий) контракт 
— многослойную и многокомпонентную конс-
трукцию, одновременно сочетающую в себе 
явные и неявные договоренности между учас-
тниками [8, 9, 10]. Иными словами, взаимоот-
ношения в экономической организации между 
работником и работодателем рассматриваются 
нами одновременно в двух плоскостях: как ор-
ганизационное, информационное, социальное 
и экономическое поле обмена, взаимодействия 
и взаимосвязей между принципалом (работо-
дателем) и агентом (работником) и как форма 
институционального соглашения (договора, 
контракта), регулирующая эти взаимоотноше-
ния. Данный подход позволяет найти эффек-
тивные способы гармонизации экономических 
интересов участников во взаимоотношениях 
между работником и работодателем экономи-
ческой организации дальнейшего повышения 
их результативности1.

Взаимоотношения между работником и ра-
ботодателем согласно экономической теории 
стимулов имеют контрактную форму, в которой 
предметом соглашения сторон является взаи-
мообусловленность длительности отношений, 
уровня и динамики вознаграждения работника. 
В качестве детерминант, определяющих усло-
вия заключения и содержание стимулирую-
щего контракта, выступают наличие обоюдной 
выгоды (полезности) для сторон и страхование 

1 Под институциональной логикой (institutional logics) мы 
понимаем совокупность организационных, управленчес-
ких, социальных, материальных, иных практик, правил 
и символических конструкций, которые конституируют 
принципы взаимоотношений между рыночными аген-
тами в экономической организации и могут достраиваться 
коллективными и индивидуальными участниками этих 
отношений.

Ключевые слова: экономическая теория стимулов, контрактные отношения, стимулирующий трудо-
вой контракт, институциональная логика взаимоотношений работника и работодателя в экономической 
организации
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ими данного соглашения от вероятности пре-
кращения данных отношений одной из сторон. 
Стремление работодателя и работника к получе-
нию собственной полезности и желание застра-
ховать себя от преждевременного расторжения 
соглашения приводят к тому, что заключаемый 
между ними стимулирующий контракт должен 
опираться на максимально длительные отноше-
ния и установление профиля заработной платы, 
положительно меняющегося с возрастом работ-
ника и (или) продолжительностью отношений 
[7].

Нами была предложена модель стимулиру-
ющего контракта между работником и рабо-
тодателем. Максимизируемая форма данного 
стимулирующего контракта имеет следующую 
интерпретацию: величина дохода работника до-
полняется средним значением полезности от его 
уклонения от работы (отлынивания), исключая 
среднее значение недополученной суммы зара-
ботной платы от прекращения отношений по 
причине обнаружения отлынивания или по ини-
циативе работодателя.

Рассмотрим динамическую модель стимули-
рующего контракта между работником и работо-
дателем в экономической организации, для пост-
роения которой введем следующие обозначения: 

w(t) — уровень заработной платы работника 
в момент времени t;

w�(t) — уровень резервной заработной платы 
работника в момент времени t (или ценность 
свободного времени);

s(t) = w(t) – w�(t) — величина дохода для ра-
ботника в момент времени t;

q(t) — функция полезности, которую работ-
ник получает от уклонения от выполнения ра-
боты (ценность свободного времени во время 
работы при более низкой производительности);

v(t) — предельный продукт работника в мо-
мент времени t;

c(t) — издержки, которые несет работодатель 
в связи с отлыниванием работника;

a — момент времени, в который работник 
может быть уволен (случайная величина, зави-
сящая от профиля заработной платы w(t));

j�(t) — плотность распределения a (вероят-
ность того, что работодатель отказывается от 
отношений с данным работником и увольняет 
его в момент времени t < T), предполагаемая как 
непрерывная функция).

j�(t) и q(t) зависят от профиля заработной 
платы w(t), то есть j�(t) = j�(t, w(·)), q(t) = q(t, w(·)).

Для построения стимулирующего контракта 
между работником и работодателем, ориентиро-
ванного на максимизацию полезности для обеих 
сторон в долгосрочной перспективе, следует ре-
шить следующую задачу:

где t — момент времени, t Î [0; T]; r — про-
центная ставка; E — символ математического 
ожидания.

Выполнив преобразование 

получим:

После вычисления математических ожида-
ний, используя указанное преобразование:

модель приобретает следующий вид:

   (1)

при таких ограничениях.
Во-первых, работодатель за период [0; T] 

выплачивает суммарно заработную плату, рав-
ную стоимости предельного произведенного 
продукта работником за тот же период [0; T], 
т. е.:

или, вычисляя соответствующие математи-
ческие ожидания:
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 (2)

Во-вторых, момент прекращения взаимоот-
ношений между работником и работодателем T 
выбирается «эффективно», так чтобы уровень 
резервной заработной платы был равен стои-
мости предельного продукт, т. е.:

v(T) – j�(T)c(T) = w�(T).                (3)

Если воспринимать уровень резервной зара-
ботной платы как трансакционные издержки, 
связанные с увольнением имеющегося работ-
ника и поиском и наймом нового, то работода-
телю в момент наступления времени Т безраз-
лично — нанимать нового или же сохранять 
прежнего работника, а в дальнейшем он пред-
почтет разрыв имеющихся отношений с данным 
работником.

В-третьих, дополнительные ограничения на-
кладываются на плотность распределения a:

                        (4)

j�(t) ³ 0, "t Î [0, T].                  (5)

При подстановке (2) в (1) имеем:

    (6)

В результате получим оптимизационную за-
дачу (6) с ограничениями (3)–(5).

Предположим, что функция полезности от от-
лынивания q(t) не зависит от заработной платы, 
поскольку является внутренне присущей харак-
теристикой индивида. Кроме того, допустим в 
качестве плотности вероятности отлынивания 
убывающую линейную функцию

j�(t) = a1 – b1w(t), a1 > 0, b1 > 0,         (7)
где a1 и b1 являются константами "t Î [t; T]. 
Наложим дополнительные ограничения на 

функцию заработной платы: w(t) > 0, w(0) = 
= w0 > 0, 0 £ w'(t) £ b, "t Î [t; T].

Из условия положительности заработной 
платы и ограничения (5) следует, что 

                        (8)

Подставляя (7) в ограничение (4), получим: 

 откуда следует

            (9)

Подставляя (7) в ограничение (3) с уче-
том монотонности функции w(t) и того, что 
w�(T) – v(T) £ 0, получим оценку:

из которой следует автоматическое выполне-
ние неравенства (8). Обозначим дробь 

Подставляя (7) в (6), имеем:

или

            (10)

где 

  (11)

  (12)

В итоге преобразования ограничений полу-
чим задачу:
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            (13)

с ограничениями

                  (14)
Введем переменные:

в соответствии с которыми задача (13)–(14) 
принимает следующий вид:

                 (15)
Получаем задачу оптимального управления 

с закрепленным правым концом, для реше-
ния, которой используем принцип максимума 
Понтрягина. Составим функцию Понтрягина

и построим сопряженную систему:

Введем обозначения следующие обозначения:

Условия трансверсальности:

Условия дополняющей нежесткости: 
l1g1(x1(0), x2(0), x1(T)) = l1(–x2(0)) = 0. Так как 
x2(0) = w0 > 0 Þ l1 = 0. Вектор l = (l0, l1, l2, l3, 
l4) ¹ 0 (15).

Согласно принципу максимума Понтрягина, 
оптимальное управление u* находится из 
условия:

где x*(t) является решением уравнения (a) за-
дачи (*), где u(t) = u*(t).

Далее перейдем к рассмотрению случаев для 
определения y2(t) 

Случай 1. Пусть l0 = 0, тогда  

решаем y1(t) º l2 = –l3 = k, y2(0) = 0, ׁy2(t) = –k, 
y2(t) = –kt. Если k = 0, то l2 = 0, l3 = 0, l1 = 0, 
l4 = 0, что исключено по условию (15).

Если k > 0, то y2(t) < 0, что означает u(t) º 0 
(то есть w(t) = const,·"t Î [t; T]).

Если k < 0, то y2(t) > 0, что означает u(t) = b 
(то есть w(t) растет с постоянной скоростью и 
w(t) = w0 + bt, "t Î [t; T]).

Случай 2. Пусть l0 ¹ 0 и без ограничения об-

щности положим l0 = 1, тогда  

решаем y1(t) º l2 = –l3 = k, y2(0) = 0, 
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Исследуем поведение y2(t).
Далее следует гипотеза. Пусть t̅ > 0 — ко-

рень уравнения y2(t) = 0. При t < t̅ y2(t) < 0, 

при t > t̅ y2(t) > 0. Тогда  и 

При t̅ £ t < T 

При t £ t̅ < T 

Получим 

По известному k можно найти t̅, а затем x2(t) 
и, подставляя в минимизируемый функционал, 
получаем функцию от k.

Подводя итоги, отметим, что взаимоотно-
шения между работником и работодателем в 
экономической организации сопровождаются 
трансакционными издержками и издержками 
контроля, величина и комбинация которых опре-
деляют выбор формы и содержания контракта, в 
котором стороны согласуют длительность отно-
шений и их полезность. Условием поддержания 
длительных контрактных отношений между ра-

ботником и работодателем в экономической ор-
ганизации является стимулирующий контракт, 
условия заключения и содержание которого поз-
воляют каждому участнику извлечь максималь-
ную полезность при возможной вероятности 
уклонения каждой стороной от исполнения ус-
ловий договора. Увеличение вероятности укло-
нения от производительности труда работника 
снижает, а возрастание вероятности «досроч-
ного» прекращения отношений — усиливает 
необходимость страхования работодателя от 
увольнений работника. Работник заинтересован 
в максимизации ренты за счет длительных отно-
шений и может извлекать для себя дополнитель-
ные выгоды (ренту) за счет уклонения от произ-
водительности. Защита работодателя от уволь-
нений работника создает эффекты «негативного 
отбора» и «морального риска»: если работода-
тель страхует себя от увольнений работника ex 
ante, то он предлагает работнику разные по про-
должительности контракты и разный профиль 
заработной платы; если работодатель страху-
ет себя от увольнений работника ex post, то он 
предлагает работнику профиль уровня заработ-
ной платы, «возрастающий» с повышением про-
должительности контрактных отношений. 

Поиск эффективных стимулов для гармониза-
ции взаимоотношений между работником и ра-
ботодателем в экономической организации тре-
бует своего дальнейшего изучения и развития. 
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Effective fillips for the harmonization of relations in an economic organization
This paper considers the problem of harmonization of economic interests in mutual relations between the employee and the 

employer of the economic organization through a prism of the economic theory of stimulus. Mutual relations between the employee and 
the employer in the economic organization are accompanied transaction costs and the control costs which combination and size define 
a choice of type of the contract which typology is presented in work. A condition of maintenance of long contract relations between the 
employee and the employer in the economic organization is construction of the stimulating contract which maintenance allows each 
participant to take the maximum utility in all admissible forms. On the basis of studying of interests of each party, conditions of the 
conclusion and base parameters, the model of the effective stimulating contract between the employee and the employer in the economic 
organization is developed.

Keywords: economic theory of stimulus, contract relations, stimulating labour contract, institutional logic of mutual relations 
of the employee and the employer in the economic organization
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УДК 338.24 (470.53):001.895
С. Ю. Тюлькина

Опыт применения методики оценки инновационной зрелости 
организаций Пермского края1

В настоящей статье рассмотрены возможности применения методики оценки инновационной 
зрелости организации, включающей процедуру самооценки, оценки восприятия и внешнюю экспер-
тную оценку, ее применение на примере организаций Пермского края. Результатами применения 

1 Публикация выполнена при финансовой поддержке РФФИ, проект 11-06-00290а.
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