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Рассматривается экономико-математическая модель процедуры найма работников. В 
компаниях реального сектора управленцы не всегда способны адекватно оценить профессиональные 
возможности исполнителей, особенно при найме работников. Данная проблема становится тем более 
актуальной в настоящее время, когда в руководстве предприятий различных форм собственности 
преобладают «универсальные менеджеры», как правило, не имеющие соответствующей профилю 
предприятия подготовки. В этих условиях профессионально наиболее квалифицированный 
специалист из числа  работающих может лучше понимать и разбираться в талантах, квалификации 
или профессионализме кандидата извне. По этой причине управленец (менеджер, владелец) может 
использовать знания сотрудника для того, чтобы нанять наиболее квалифицированного 
(талантливого) работника. Однако сотрудники осознают, что в компании ограниченное количество 
рабочих мест. Это может быть по разным причинам: у отделения внутри большой компании могут 
быть квоты на рабочие места; компания может нуждаться только в ограниченном количестве 
сотрудников для того, чтобы сделать всю работу. Таким образом, у сотрудника появляется стимул 
предотвратить попадание более талантливого сотрудника в компанию, так как в будущем он может 
занять место менее способных работников. В данной статье изучается описанный выше конфликт в 
терминах теории игр. Актуальность работы обосновывается необходимостью решения кадровых 
проблем на всех уровнях, в том числе на уровне работы фирмы. Новизна решения задачи в 
отечественной научной литературе обеспечивается методикой решения и содержательной 
постановкой – приложением теоретико-игровых методов к задачам принятия решения в теории 
контрактов. В отличие от зарубежных аналогов проблема делегирования полномочий 
рассматривается как решение задачи о социальном оптимуме, когда полезность работы фирмы 
достигает максимума, а размеры оплаты работников не уменьшаются. Показано, что для достижения 
социального оптимума владельцу следует делегировать свои полномочия наиболее 
квалифицированным сотрудникам.   
_______________________________________________________________________________________ 

Ключевые слова: экономико-математическая модель, теория игр, принятие решений, 
процедура найма работников, теория контрактов. 

Введение 
В задачах принятия решений о найме 

работников, к классу которых принадлежит 
рассматриваемая работа, существует доста-

точно много подходов и моделей [4; 6]. В 
частности, принятие решений на основе мето-
дов линейного программирования: задачи о 
назначениях, задачи выбора, которые решают-
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ся в терминах целочисленного программиро-
вания [7]. При этом поставленные задачи мо-
гут быть одно- или многокритериальными. 
Однако все эти постановки требуют знания 
реальных данных по профессиональным каче-
ствам и навыкам (экономической эффективно-
сти) претендентов на рабочие места. Опреде-
ленную альтернативу такой детерминирован-
ной постановке составляют так называемые 
бихевиористические постановки задач, форма-
лизация которых затруднена или невозможна. 
Примером решения таких задач может слу-
жить метод анализа иерархий, предложенный 
Т. Саати [10; 11], достаточно широко исполь-
зуемый в настоящее время [1; 2].  

В представленной работе рассматрива-
ется постановка и реализация задачи в терми-
нах теории игр. В то же время фокус направ-
лен не на сигнальный аспект или аспект скри-
нинга (эффекты, которые возникают в силу 
асимметрии информации между компанией и 
кандидатом, рассматриваемые в большом ко-
личестве статей начиная с [23]), а на эффект, 
который возникает из-за асимметрии инфор-
мации между владельцем компании и текущи-
ми работниками. 

Управленец, занимающийся подбором 
персонала, привлекает профессиональные 
навыки и знания сотрудников, чтобы с помо-
щью них решить задачу найма квалифициро-
ванного работника. Однако сотрудники осо-
знают, что в компании может возникнуть кон-
куренция за рабочие места. Одной из причин, 
создающих трудности при подборе персонала 
с помощью сотрудников, является тот факт, 
что у сотрудников появляется стимул предот-
вратить попадание более талантливого соиска-
теля по изложенным выше причинам. При 
этом руководство компании имеет возмож-
ность использовать бонусы для участвующих в 
процедуре подбора кадров сотрудников. 

В данной статье мы моделируем опи-
санный выше конфликт в постановке теории 
игр. Для того чтобы сконцентрироваться непо-
средственно на этом конфликте, мы предпола-
гаем, что есть один руководитель (владелец 
компании) и два подчиненных. Мы считаем, 
что асимметрия информации связана с недо-
статочной квалификацией работодателя и не 
учитываем другие эффекты, такие как, напри-
мер, недостаточная осведомленность кандида-
тов о работе по сравнению с сотрудниками 
фирмы. Это сделано для того, чтобы лучше 
выделить описанный конфликт и понять его 
механизмы. 

Мы ищем оптимальные контрактные 
условия, которые доставляют оптимальный 

результат для владельца (оптимальный в том 
смысле, что он не смог бы достичь лучшего 
результата, если бы контролировал действия 
подчиненных). 

1. Постановка задачи
Наша работа относится к нескольким 

аспектам теории контрактов в контексте теоре-
тико-игровой постановки. Во-первых, она соот-
носится с постановкой задачи по моральному 
риску, которая обсуждалась в статье [13]. Так 
же, как и у [15], в нашей работе владелец не 
может различать разные типы агентов – канди-
датов на работу. В то же время сотрудники, ко-
торые уже работают в компании, могут разли-
чать типы кандидатов. В классической литера-
туре отрицательный отбор (отказы в приеме на 
работу или последующее увольнение) умень-
шался с помощью сигналов работников или с 
помощью скрининга владельцем [11].  

Во-вторых, данная работа связана с ис-
следованиями по полномочиям и делегирова-
нию. Выдающимся примером таких работ яв-
ляется статья [12], где объектом исследования 
выступают отношения между владельцем и 
нанимаемым работником, а также владельцем 
и подчиненными ему сотрудниками. Другая 
видная статья – [20], где рассматривается си-
туация, когда владелец активов может делеги-
ровать право распоряжения активами наиболее 
квалифицированному сотруднику, поскольку 
способности владельца к распоряжению акти-
вами меньше, чем у этого сотрудника. В нашей 
работе владелец будет пользоваться делегиро-
ванием для того, чтобы преодолеть отрица-
тельный отбор. Большой обзор возможных 
постановок и библиографию по теории кон-
фликта в более широком смысле можно найти 
в книге [9]. Важно отметить, что в данной ра-
боте  мы моделируем процедуру найма в ком-
панию не как набор активов и возможности 
распоряжаться ими, но как набор работников и 
приходящих кандидатов, которые в данном 
случае выступают в роли активов из упомяну-
тых статей.  

В-третьих, наша модель может быть 
интерпретирована как альтернативное объяс-
нение пожизненных контрактов в университе-
тах (в первую очередь имеется в виду практика 
европейских и американских университетов). 
Существует огромная литература, изучающая 
пожизненные контракты: Hart O., Moore J. 
объясняют, что пожизненный контракт защи-
щает избегающего риск профессора от рисков, 
связанных с проведением исследования [16]. В 
работе Agnilon P., Tirole J. моделируется по-
жизненный контракт как оптимальный кон-
тракт для университета при условии, что по-
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лезность от профессора для университета со-
стоит в его накопленных знаниях, а не просто 
в его статьях [13]. 

2. Модель
Фирма состоит из двух рабочих мест 

(подразумевается, что только два работника 
могут быть наняты) и все сотрудники (уже 
нанятые и потенциальные работники – канди-
даты) безразличны к риску. Владелец также 
является риск-нейтральным. Владелец может 
наблюдать результат работы сотрудников, с 
каждым из которых подписывается договор 
(т.е. результат работы является подтверждае-
мым, может быть проверен в суде или показан 
какому-то третьему лицу). Владелец не может 
различать квалификацию кандидатов, а со-
трудники могут. Работники различаются по 
квалификации (полезности) θ . В нашей моде-
ли мы рассматриваем ситуацию, когда есть три 
типа работников: 321 << θθθ , с вероятностью 
появления на собеседовании каждого типа 

321 ,, ppp . 
Для простоты считаем, что владелец и 

работник живут бесконечное число периодов1.  
Владелец максимизирует сегодняш-

нюю стоимость своего ожидаемого дохода, 
который равен сумме полезностей сотрудни-
ков baty θθ += , t

t
t

yy δ∑∞

0=
= , где (0,1)δ ∈

есть временной дисконтирующий фактор, оди-
наковый для всех. 

Сотрудник максимизирует сегодняш-
нее значение своей ожидаемой полезности. 
Полезность одного периода есть сумма полез-
ности от наличия работы и бонус, который 
может заплатить работодатель. Мы рассматри-
ваем полезность от наличия работы как зар-
плату или что-нибудь другое, например пре-
стиж от работы или удовлетворенность рабо-
той в хорошей команде. Когда агента уволь-
няют, он должен какое-то время искать место 
новой работы, на которой он сможет получить 
сопоставимую выгоду (1 период в нашей мо-
дели). Мы считаем эту полезность фиксиро-
ванной и одинаковой для всех агентов. Бонус в 
нашей модели определяется механизмом (кон-
трактом), который создает владелец. 

Важное предположение: мы считаем, 
что 321 << θθθ  и что 1θ намного меньше 3θ ,

2θ (бесполезный работник, приносящий только 

1 Данное предположение упрощает выкладки и не явля-
ется принципиально противоречащим ситуации с конеч-
ным числом периодов (что представляется соответству-
ющим реальности), так как ряд для дисконтированного 
дохода является сходящимся рядом.  

вред), так что для владельца не является вари-
антом нанимать кандидата наугад.  

Владелец может нанять пришедшего 
кандидата вместо кого-то из компании. Он бу-
дет делать это в том случае, когда кандидат 
талантливее кого-то из уже нанятых (в таком 
случае кандидат увеличит прибыль фирмы). 
Для этого владелец должен использовать зна-
ния своих подопечных, у которых нет стиму-
лов говорить правду (их могут уволить). 

Мы создаем механизм делегирования, 
который позволяет владельцу оптимально ис-
пользовать знания своих работников. Кроме 
того, данный механизм достигает социального 
оптимума. 

Структура модели: 
− t=0: В самом начале владелец имеет 

в компании двух случайных сотрудников 
(пусть их типы aθ  и bθ ). В компании открыта 
вакансия, на которую откликаются кандидаты 
(вакансия считается открытой, пока оба 
сотрудника не обладают полезностью 3θ ). 

В конце каждого периода появляется 
результат ценностью bay θθ += .  

− t=1: В начале периода приходит 
один кандидат. Владелец может либо нанять 
кандидата, не имея информации о его полезно-
сти, либо делегировать решение одному из со-
трудников, предлагая ему заодно бонус в бу-
дущем (способ формирования бонуса будет 
описан в дальнейшем). В результате кандидат 
либо получает рабочее место одного из со-
трудников, которого увольняют, либо получа-
ет отказ. 

В конце периода результат y равен 
сумме полезностей новых работников. Владе-
лец наблюдает результат и по нему способен 
определить, кого же он все-таки нанял в нача-
ле периода. После этого все участники полу-
чают свои платежи: доход y , зарплата w  и 
бонус b . 

− t=2, 3..: каждый из этих периодов 
протекает так же, как и t=1 (т.е. приходит один 
кандидат, которого оценивает один из сотруд-
ников фирмы, затем владелец принимает реше-
ние о найме данного сотрудника и все участни-
ки получают свои платежи – доход y , зарплату 
w  и бонус b ). 

Дисконтирующий фактор между пери-
одами 01 >> δ . 

3. Анализ модели
Социальным оптимумом в данной мо-

дели было бы нанимать нового сотрудника 
вместо наиболее слабого из работающих со-
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трудников в том случае, если кандидат лучше 
него. 

Владелец максимизирует дисконтиро-
ванную прибыль с помощью найма лучших 
претендентов. В случаях, когда владелец имеет 
работника с 1θ , он всегда возьмет нового (ху-
же быть не может). Если владелец имеет со-
трудника с 3θ , то он может отдать право
нанимать кандидатов этому сотруднику. Такой 
сотрудник не имеет стимулов обманывать, так 
как он знает, что владелец не сможет найти 
ему лучшую замену. Случай, когда у владель-
ца два сотрудника имеют полезность 2θ , бо-
лее сложен. В таком случае оба сотрудника не 
будут иметь стимула нанять агента с 3θ , так
как будут бояться, что впоследствии их самих 
поменяют по совету вновь пришедшего работ-
ника с полезностью 3θ .

В случае двух работников 2θ  владелец
должен мотивировать сотрудников честно рас-
крыть тип кандидата. Один из способов сде-
лать это – дать одному из агентов возможность 
нанять и выплатить ему бонус в том случае, 
если он наймет работника с полезностью 3θ .
Этот бонус b должен сделать сотрудника без-
различным между получением выгоды от 
наличия данной работы на протяжении всех 
следующих периодов w  и между риском быть
уволенным в будущем. Увольнение является 
единственной возможностью улучшить коман-
ду, т.е. взять на место сотрудника с уровнем 
полезности 2θ    кандидата с полезностью 3θ .

Будем определять ip  как вероятность

прихода работника с полезностью  iθ . Таким 
образом, b вычисляется как сумма ряда, где 

tpp )(1 33 − – вероятность, что сотрудник 2θ
лишится работы, начиная с периода t+1 (пер-
вые t периодов не было кандидата с 3θ , а
затем на t+1 он пришел). При этом 

δ
δ

−
=∑+ ∞

= 1
)1( 1

ww t
t 2 – эквивалент ценности 

от наличия работы на протяжении всех следу-
ющих периодов для сотрудника (сколько нуж-
но заплатить работнику прямо сейчас, чтобы 

компенсировать потерю работы), 1+tδ  – дис-
контирующий фактор для той выплаты, кото-
рую мы сделаем сотруднику, когда придет бо-

2 Здесь используется формула суммы геометрической 

прогрессии со знаменателем δ

лее талантливый кандидат. Итак, бонус вычис-
ляется по формуле 

δ
δ

−
− +

∞

∑ 1
)(1= 1

33
0=

wppb tt

t
.                            (1) 

Непосредственное вычисление суммы 
ряда (1) дает результат 

)1)(1(
=

3

3

δδδ
δ

−+− p
wpb .    (2) 

Внедряя бонус, владелец потеряет сле-
дующий ожидаемый доход B (приведенные к 
текущему периоду потери от выплаты бонуса b 
в будущем): 

bppB tt

t
δ)(1= 33

0=
−∑

∞

,      (3) 

где (3) получается по той же логике, что и (1). 
Суммируя (3) и подставляя (1) вместо 

b, получим 

)1()(1
= 2

3

2
3

δδδ
δ

−+− p
wpB .  (4) 

Разница между b и B следующая: b – 
денежный бонус, который платится, когда ра-
ботник с  2θ  приводит кандидата с 3θ , а B –
это ожидаемые потери работодателя от выпла-
ты бонуса в случайный момент в будущем (эти 
потери, как мы дальше покажем, компенсиру-
ются более высокой производительностью 
компании от прихода сильного сотрудника). 

Таким образом, общий ожидаемый до-
ход владельца за все будущие периоды bonusV22

от наличия двух работников с 2θ  и внедрен-
ным бонусом (4) будет равен  

22 3 2 22

3 2 3 23

= ((1 )(2 )
( ) ,

bonus bonusV p V
p V B

θ δ
θ θ δ

− + +
+ + + −

       (5) 

где 23V  – ожидаемый доход за все будущие 

периоды от наличия сотрудников с 2θ  и 3θ .
Выражение (5) получено в результате 
рассмотрения двух потенциальных 
возможностей:  

1) если в следующий период t+1 придет
сильный кандидат с 3θ (вероятность этого 3p )  
и мы перейдем в состояние с двумя сотрудни-
ками с 2θ  и 3θ , то ценностью владельца от
этих сотрудников за будущие периоды, 
дисконтированной на время, будет – 23Vδ . 
Общая ценность будет, таким образом, равна 

)( 23323 Vp δθθ ++ ; 
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2) если в следующий период t+1 придет
кандидат с меньшей квалификацией, то у нас 
остаются два сотрудника с 2θ (ничего не изме-
нится). Значит, мы оказываемся точно в такой 
же ситуации, как были на начало периода и 
получим в этом случае ценность за наличие 
сотрудников, дисконтированную на время 

bonusV22δ . Итоговая ценность от данной воз-
можности будет ))(2(1 2223 bonusVp δθ +− . 

После приведения подобных членов в 
(5) мы получим следующее выражение: 

3 2 3 2 3 23
22

3
2

3
3

3

(1 )(2 ) ( )=
1

.
(1 ) (1 )

bonus
p p VV

p
p w
p

θ θ θ δ
δ δ

δ
δ δ δ

− + + +
−

− +

−
− + −

 (6) 

При данной опции с учетом (5) и (6) 
владелец получит двух сотрудников с 2θ   и

3θ . После этого он уже без бонуса делегирует
наём кандидатов работнику с 3θ . Владелец 
получит следующий ожидаемый доход 23V  от 

наличия сотрудников с 2θ   и 3θ :

23 3 2 3 23

3 3 33

= (1 )( )
(2 ),

V p V
p V

θ θ δ
θ δ
− + + +

+ +
    (7) 

где 33V  доход от наличия двух сотрудников с 

3θ ,
δ
θ
−1

2= 3
33V . Подставляя в (7) и приводя 

подобные члены, получаем: 

3

3333323
23 1

)(2))((1=
p

VppV
δδ

δθθθ
+−

+++− .  (8) 

Заметим, что в случае, когда владелец 
использует бонус, механизм достигает соци-
ального оптимума, в том смысле, что трудовой 
коллектив (включая владельца) не может зара-
ботать больше (однако происходит перерас-
пределение дохода от владельца к сотруднику 
в виде бонуса). Это происходит по той при-
чине, что принимается оптимальное решение о 
найме работника. 

Кроме того, владелец может ничего не 
делать и сохранить сотрудников с 2θ . В этом
случае он получит ожидаемый доход 

δ
θ
−1

2= 2
22V . 

Таким образом, владелец выбирает 
между следующими опциями: 

3 2 3 2 3 23
22

3
2

3
3

3

(1 )(2 ) ( )=
1

,
(1 ) (1 )

bonus
p p VV

p
p w
p

θ θ θ δ
δ δ

δ
δ δ δ

− + + +
−

− +

−
− + −

 (9) 

δ
θ
−1

2= 2
22V .                                            (10)

Ситуацию, описанную в (9), (10), мож-
но представить с помощью матрицы игры, где 
владелец выбирает вариант с бонусом или без 
бонуса, а работник – говорить честно или нет, 
когда к нему придет сильный кандидат. Страте-
гии участников игры представлены в таблице, 
где в строках расположены стратегии работни-
ков, а в столбцах – стратегии владельца. 

Таблица 
Матрица игры «работники – владелец» 

Варианты С бонусом Без бонуса 
Говорить честно ( bonusV22 ,

1
w
δ−

) ( 3 22 3 23(1 ) ,p V p V− +   

1
w
δ−

- 3

3(1 )(1 )
p w
p

δ
δ δ δ− + −

) 

Не говорить честно ( 22V ,
1

w
δ−

) ( 22V ,
1

w
δ−

) 

В случае когда работник говорит не-
честно, бонус никогда не будет им получен, а 
талантливый кандидат не получит работу. Зна-
чит, работодатель все время будет иметь со-
трудников с 2θ и получит, таким образом, 22V .
Работник получит зарплату за все будущие пе-

риоды, ценность которой будет 
δ−1

w .

Если работник предпочитает честно 
говорить, то, как было рассмотрено выше, ра-

ботодатель получает bonusV22 (см. (9)), а со-
трудника делает безразличным к выбору, го-
ворить честно или лгать, как описывалось ра-
нее. Таким образом, сотрудник получит ту же 

ожидаемую ценность
δ−1

w .

Наконец, если сотрудник предпочитает 
говорить честно без бонуса, то работодатель 
получит 3 22 3 23(1 ) ,p V p V− +  которая состоит 
из двух возможностей: 1) придет талантливый 
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кандидат с вероятностью 3p , 2) он не придет,
и ситуация будет такая же, как и на начало пе-
риода (рассуждение аналогично рассуждению 
в (5)). При этом сотрудник может быть уволен 
в какой-то момент времени в будущем, а зна-
чит, получит меньшую ценность – именно эту 
ценность мы считали на этапе расчета бонуса.   

Предложенный бонус (3), (9) делает 
работника безразличным между тем, чтобы 
честно доложить о сильном кандидате, когда 
он придет, и тем, чтобы этого не делать и про-
должать получать зарплату. Мы будем счи-
тать, что работник в таких случаях всегда вы-
бирает честность (можно считать, что при 
прочих равных условиях работник поступает 
так, как будет лучше для других). Если бонус 
отсутствует, то работник получает меньше, 
если честно говорит, поэтому стимулов к чест-
ности у него нет. Таким образом, в данной по-
становке есть два возможных исхода: 

( bonusV22 ,
δ−1

w ) и ( 22V ,
δ−1

w ).

Исследуем, какой из них будет выбран 
в том или ином случае. Во-первых, мы можем 
увидеть, что для небольших значений δ  пла-
тить бонус является лучшим выбором. Размер 
бонуса уменьшается с ростом δ , но размер
дохода y  не будет изменен. Интуиция здесь

следующая: если величина δ  мала, то работ-
ник не боится быть уволенным в следующем 
периоде, а владелец всё еще получит результат 
от умного агента без учета дисконта. Это мож-
но увидеть, подставив δ =0 в опцию с бонусом
и без бонуса и сравнить (по непрерывности в 
некоторой окрестности нуля знак будет сохра-
няться). В результате получим 

222233222 =2>)(2= VpV bonus θθθθ −+ .

Если 3p   мало, то сотрудник не боится
быть уволенным после того, как его умный 
коллега найдет работника умнее, так как по-
нимает, что вероятность этого мала и будущее 
не очень ценно, однако здесь важно, чтобы 
величина w  тоже была не слишком велика 
(смотри рис. 1, график для bounsV22 ). Это

можно увидеть из производной от bounsV22 , а

также того, что bonusVV 2222 =  при 0=3p ,
то есть если в нуле производная положитель-
на, то и в окрестности нуля она будет положи-
тельной. В нуле видно, что производная поло-
жительна при небольших значениях δ  и w ,
поскольку доходная часть зависит от функции 
с 3p  в первой степени, а часть, вычитаемая за

бонус, – во второй степени (непосредственная 
алгебраическая форма не приводится, по-
скольку громоздка и ненаглядна). 

Рис. 1. Сравнение дохода с учетом бонуса  
и без него в зависимости от вероятности p3  

появления кандидата с уровнем полезности θ3: 
3= w0.9,=:22 δbonusV

1
1 22= 0.1; : = 0.9, = 10bonusp V wδ , 1p =0.1 

Во-вторых, 22V  не зависит от выгоды, 
которую получают агенты от того, что имеют 
работу. bounsV22  отрицательно зависит от этой
выгоды (см. рис. 2). Это говорит о том, что в 
компаниях, которые дают очень высокую вы-
году для работника, внедрение бонуса не будет 
правильным шагом, а будет вести к неэффек-
тивности. Подобный эффект можно увидеть в 
правительстве многих стран: президент не со-
здает механизма к поощрению сотрудников, 
которые наймут умных коллег в правитель-
ство, поскольку такое поощрение должно быть 
огромно, чтобы превзойти страх чиновников 
быть уволенными из правительства. 

Рис. 2. Сравнение дохода с бонусом и без него 
в зависимости от уровня зарплаты:

0.2=0.7,=0.1,=0.9,= 321 pppδ  
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4. Расширения модели
Существует набор возможных расши-

рений для описанной модели (1)–(11). Первое, 
владелец может иметь отдел в компании (HR-
отдел), который нанимает сотрудников. В 
нашей модели это может быть учтено как 
наличие сотрудника, получающего зарплату, 
но не производящего продукт. Мы предпола-
гаем, что данный HR-сотрудник правдив, так 
как он дорожит своей репутацией и професси-
онализмом (его работа заключается в том, что-
бы нанимать работников). Владелец будет 
платить ему зарплату hrw , пока тот не наймет 
талантливого работника, который потом возь-
мет на себя функцию отбора. В сумме владе-
лец заплатит HR  следующий ожидаемый до-
ход hrW : 

hr
tt

t
hr wppW δ)(1= 33

0=
−∑

∞

.               (12) 

Суммируя (12), получим 

3

3

1
=

p
wpW hr

hr δδ +−
.                (13) 

Исходя из (12) и (13), ожидаемая при-
быль в таком случае будет равна 

22 3 2 22

3 2 3 23

= (1 )(2 )
( ) ,

hr hr

hr

V p V
p V W

θ δ
θ θ

− + +
+ + + −

   (14) 

где 
3 2 3 2 3 23

22
3

3

3

(1 )(2 ) ( )=
1

,
1

hr

hr

p p VV
p

p w
p

θ θ θ δ
δ δ

δ δ

− + + +
−

− +

−
− +

  (15) 

Опция (14), (15) будет лучше, чем бо-

нус (3), если 
)1()1( 3

3

δδδ
δ

−+−
≤

p
wpwhr , и мо-

жет быть эффективна в тех случаях, когда вы-
сока выгода от наличия работы. Таким обра-
зом, наём HR-сотрудника может быть эффек-
тивной мерой для улучшения коррумпирован-
ного коллектива, где не очень талантливые 
работники не дают талантам попасть в компа-
нию (например, университет может нанять 
ректора извне для того, чтобы улучшить каче-
ство профессуры). 

Второе – выгода от наличия работы 
может зависеть от команды в компании. Ло-
гично предположить, что работники могут по-
лучать выгоду от того, что работают с умными 
коллегами (они могут учиться у них). В таком 
случае владелец может мотивировать сотруд-
ников нанимать умных кандидатов, давая им 

возможность впоследствии учиться у послед-
них. Например, владелец может создать си-
стему корпоративных семинаров и тренингов. 

Третье – мы можем предположить, что 
владелец может получать сигналы от несколь-
ких работников о типе кандидата. В том слу-
чае, если работники не могут вступить в сго-
вор против начальника, последний может со-
здать механизм, который будет заключаться в 
следующем: работник, который сказал, что 
кандидат плохой, когда все остальные сказали, 
что кандидат хороший, будет уволен.  

Наконец, мы можем добавить избега-
ние работниками риска. В таком случае ожи-
даемая полезность работника будет умень-
шаться от бонуса, так как работник не будет 
знать, когда именно его уволят после получе-
ния бонуса. Владельцу придется включить 
риск-премии в бонус. В таком случае социаль-
ный оптимум будет достигаться при более 
жестких условиях. 

5. Пример
В силу того что данные по производи-

тельности компании и полезностям сотрудни-
ков (вкладу в работу отдельных сотрудников) 
обычно являются коммерческой тайной, пред-
ставить численный пример не представляется 
возможным. Однако модель позволяет лучше 
понять ряд реальных конфликтов и может 
быть использована для решения для некоторых 
из них. Нами уже упоминались подобные при-
меры – набор политиков в партию, профессо-
ров в университет, программистов в компа-
нию.  

В качестве примера неэффективности 
процедуры найма работников в реальном ми-
ре, которая могла бы быть разрешена с помо-
щью нашего контракта, мы предлагаем следу-
ющую историю, описанную в блоге Констан-
тина Сонина [12] и книге «You failed your math 
test, Comrade Einstein» [22]. M. Shifman описы-
вает систему, при которой умные студенты-
евреи не могли попасть на мехмат. Сонин пи-
шет, что эта система была выгодна неталант-
ливым исследователям с мехмата. Известно, 
что эта система была изначально внедрена на 
мехмат извне, а затем поддерживалась слабы-
ми профессорами.  Кроме того, Сонин подчер-
кивает, что лучшие профессора редко участво-
вали в отборе. В данном случае наша модель 
показывает, как могла бы быть решена данная 
проблема: вовлечение талантливых профессо-
ров в процесс отбора создало бы правильные 
стимулы для комиссии, повысило бы качество 
абитуриентов. В данном случае мы сталкива-
емся с ситуацией, где идеология оказывалась 
на одной стороне конфликта, возникающего в 
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системе отбора кадров (приеме студентов). Но 
есть много случаев, когда решающей стороной 
конфликта на рынке труда становились инте-
ресы компаний, являющихся или претендую-
щих на монопольное положение. В моногра-
фии T. Jackson [18] описано много ситуаций, 
когда на пике развития транзисторных систем 
фирма IBM блокировала возможности других 
компаний в трудоустройстве талантливых ин-
женеров, способных изменить существовав-
шие тогда тенденции развития ЭВМ на новые 
«микрочиповые» технологии. При этом созда-
ние компаний типа Intel (а по существу, всей 
Кремниевой долины [18; 19]) оказалось воз-
можным только благодаря высочайшему про-
фессионализму организаторов при подборе 
кадров в условиях жесткого противодействия 
конкурентов, причем не только внешних, но и 
внутри корпорации.  

6. Заключение
Исследованы возможности участия со-

трудников в процессе набора кандидатов в 
штат. Обнаружено, что для достижения соци-
ального оптимума следует использовать в этом 
процессе наиболее квалифицированных со-
трудников, так как они менее всего боятся за 
свое будущее. Для владельца компании может 
быть выгодно платить бонус сотруднику, ко-
торый привел талантливого кандидата в ком-
панию. Кроме того, мы показали, что такой 
бонус позволяет достичь социально оптималь-
ного решения. Бонус зависит от оплаты работы 
и особенно хорош, когда эта оплата не слиш-
ком большая. 

В случаях когда владелец компании не 
видит решения, которое поможет ему и компа-
нии в целом достичь социального оптимума в 
терминах антагонистической игры, он может 
использовать компромиссные решения, приня-
тые на основе взаимных уступок. Можно ис-
пользовать аппарат теории игр с непротивопо-
ложными интересами [5] и формализованные 
процедуры теории активных систем [3]. Основ-
ной недостаток компромиссных решений в 
терминах В.Н. Буркова [3] и Ю.Б. Гермейера [5] 
заключается в том, что стороны могут нарушать 
договоренности, и в результате компромиссные 
решения оказываются неустойчивыми. Повы-
сить устойчивость соглашений можно разными 
способами, например лишением прав субъектов 
менять свои решения, передав эти права вла-
дельцу компании. Существует набор условий, 
обеспечивающих устойчивость компромиссных 
решений. Перечислим их: 

1) компромиссные решения устойчи-
вы по Нэшу [8], если  нарушения их не выгод-
ны ни одному из участников, то есть обуслов-

лены тем, что при отклонении от компромисса 
нарушитель имеет меньшую выгоду, чем при 
компромиссном решении; 

2) компромиссные решения, удовле-
творяющие условиям теоремы Цермело [5], 
обусловлены полной информированностью 
участников, и их устойчивость обеспечена, 
если участники придерживаются правил не 
только текущего выбора, но и последующих 
действий, сообщая о них другим участникам.  

В некоторых случаях социальный оп-
тимум не может быть достигнут. Данные слу-
чаи характеризуются следующим: высокой 
оплатой работы и низким различием в квали-
фикации работников. Владелец в таком случае 
не будет иметь мотивации стимулировать со-
трудников, так как внедрение мотивации будет 
стоить слишком дорого. 
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The paper considers an economic-mathematical model of the recruitment procedure. In the real 
sector of economy, employers are often incapable of evaluating professional skills of a candidate for a 
certain job position. This problem is becoming more pressing nowadays, when managers are usually 
proficient in managing skills but do not have a relevant job experience. Under these conditions, a 
specialist from among the employees could be better at assessing qualities of a candidate from outside 
the company. Thus, the principal (a firm owner/manager) may wish to use his employees' knowledge 
to hire new smart (skilled, talented) staff. However, workers know that the firm will only keep a 
limited number of workplaces. That may be for various reasons: perhaps, in a division inside a big 
company there is a quota on the number of workplaces; or the firm needs a limited number of 
qualified employees to produce its optimal output. Thus, workers have incentives to prevent more 
talented candidates from getting a job because those people may later recommend the principal to 
replace less gifted ones.  In the paper, we consider this conflict using the modeling approach of game 
theory. The research appears to be currently relevant since there is a necessity to solve personnel 
problems at all levels, including the level of the firm's activity. The novelty of the solution to this task 
in Russian scientific literature is provided by the solution method and the essential content – 
application of the game theory to decision-making problems in the contract theory. Unlike foreign 
analogs, the problem of delegation of powers is considered as a solution to the task on social 
optimum, when the profitability of the company reaches the maximum but the amount of payment to 
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workers does not decrease. It is shown that to achieve the social optimum the owner has to delegate 
powers to competent employees. 

Keywords: economic-mathematical model, game theory, decision theory, recruitment procedure 
contract theory. 
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