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Проблема переговорных позиций работ-

ника, являясь значимой для функционирования 
рынка труда, пока не получила должного ос-
вещения в современной экономической лите-
ратуре. От соотношения переговорных пози-
ций работника и работодателя зависит как эф-
фективность использования ресурсов труда, 
так и доходы и гарантии занятости работника. 
Соответственно, государственная политика 
защиты экономических интересов наемного 
работника и его трудовых прав должна исхо-
дить из сложившегося на национальном рынке 
труда соотношения переговорных позиций 
сторон. Для этого явно недостаточно теорети-
ческого представления о процессах, происхо-
дящих на рынке труда, и опыте других стран, 
надо ориентироваться на реалии конкретного 
рынка труда. Тем не менее, подобные исследо-
вания являются очень редкими. На наш взгляд, 
это связано с тем, что они требуют учета не 
только экономических, но также социальных и 
институциональных факторов спецификации 
прав наемного работника. Необходимо искать 
новые подходы к экономическому анализу пе-
реговорных позиций работника, которые по-
зволили бы вводить в него данные факторы.  

Собственно экономические аспекты пе-
реговорных позиций наемного работника на-
шли некоторое отражение в labor economics. 
Специфика данного подхода состоит в том, что 
работник предстает как автономный, ограни-
ченно рациональный и не обладающий полно-
той информации субъект, что отличает его от 
традиционных экономических моделей пове-
дения наемного работника. Соответственно 
при обращении к проблеме переговорных по-
зиций он исходит из симметрии контрактных 
позиций работника и работодателя (формаль-
ного равенства сторон) и определенной асим-
метрии их переговорной силы, обусловленной 
особенностями заключения и реализации тру-
дового контракта (специфичностью человече-
ского капитала, существующей асимметрией 
информации и т.п.). Акцент здесь делается на 
двух аспектах переговорного процесса: во-
первых, на заключении индивидуального тру-
дового контракта, во-вторых, на коллективных 

переговорах.  
С позиций эффективности трудового 

контракта ключевым вопросом является дос-
тижение оптимального для работодателя соот-
ношения оплаты труда и трудовых усилий ра-
ботника. Данные вопросы освещаются в тео-
рии контрактов. Показывается и подстройка 
заработной платы к условиям рынка труда, 
изучается влияние страха безработицы на по-
зицию работников в ходе торга с работодате-
лем (Д. Бланшфауэр).  

С позиций ведения коллективных пере-
говоров ключевым вопросом является соотно-
шение его выгод и издержек для участвующих 
в них сторон (профсоюзов и работодателей). 
На этом построены модель переговоров рабо-
тодателя с профсоюзом Чамберлена, модель 
длительности забастовки Дж. Хикса и модель 
политической активности Ашенфельтера-
Джонсона.  

При этом важнейшим допущением labor 
economics для построения моделей поведения 
работника и его взаимодействия с работодате-
лем является допущение о его мобильности 
[1]. Таким образом, в labor economics интегри-
рованы отдельные положения теории контрак-
тов, а также неявно встроены представления об 
определенной (по англосаксонскому типу) ин-
ституциональной организации рынка труда. 
Однако ее модели основаны на абстрагирова-
нии от неэкономических факторов и поэтому в 
них не учитывается включенность работника в 
сети социальных отношений (организацион-
ных, политических, культурных, семейных, 
клановых и т. п.). Подобный подход хотя и 
обосновывает рекомендации по управлению 
контрактными отношениями (выбору той или 
иной формы трудового контракта), но он не 
позволяет комплексно оценить силу перего-
ворной позиции работника и влияющие на нее 
факторы. 

Исследованию1 позиций работника в его 
                                                 

1 Выполнено при поддержке РФФИ, проект №11-06-
00103-а 
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взаимодействии с работодателем на современ-
ном российском рынке труда посвящены рабо-
ты Н. Т. Вишневской, В. Е. Гимпельсона, Р. И. 
Капелюшникова, О. Н. Мироненко [2]. Однако 
в данных работах основные рекомендации по 
развитию российского рынка труда остаются в 
институциональных рамках, заданных labor 
economics и соответственно обосновывается 
необходимость либерализации норм и усиле-
ния инфорсмента трудового законодательства. 
Комплекс экономических, институциональных 
и социальных условий спецификации прав на-
емного работника на российском рынке труда, 
не вписывающихся в канон «правильных» ин-
ститутов не принимается во внимание и по-
этому специально не анализируется. 

В main stream выстраивается норматив-
ная схема качества институтов: «права соб-
ственности – контракты – конкуренция – ры-
нок – институты демократического общества», 
соответствующая англосаксонской модели ка-
питализма. Соответственно выстраивается и 
нормативная модель рынка труда. Альтерна-
тивный неоинституционализму подход к каче-
ству институтов отражает тот факт, что систе-
мы стимулов экономической деятельности ин-
дивидов могут быть разными. Подобный под-
ход наиболее ярко представлен в Манифесте 
институциональной политической экономии, 
написанном Аленом Кайе и подписанном 
группой неортодоксальных экономистов и 
экономсоциологов: «Одно из важнейших за-
ключений институциональной политической 
экономии состоит в том, что никакой единст-
венный с экономической точки зрения "наи-
лучший путь" не существует и не может суще-
ствовать. Нет никаких универсальных рецеп-
тов или технических решений, которые можно 
было бы применить вне времени и пространст-
ва, без детального изучения исторических, со-
циальных и географических условий, без учета 
зависимости от первоначально избранного пу-
ти и понимания специфики конкретной хозяй-
ственной системы» [3]. 

Альтернативный подход к анализу рын-
ка, в том числе рынка труда, основанный на 
моделировании экономического действие ин-
дивида с учетом социальных структур предла-
гается А. О. Хиршманом. Суть его идей состо-
ит в том, что конкуренция не рассматривается 
как единственный механизм координации эко-
номической деятельности, а стратегия «выхо-
да» при обеспечении высокой мобильности 
труда не является наиболее эффективной, бо-
лее того, она может вести к разрушению фир-

мы. Он показывает, что индивиды прибегают 
не только к стратегии «выхода», но и к другим 
стратегиям – «голоса» и «лояльности» [5]. 

Тем не менее работ, использующих при 
анализе переговорных позиций наемного ра-
ботника, подходы «институциональной поли-
тической экономии» и пытающихся дать ей 
комплексную количественную оценку, вклю-
чающую социальные условия, в том числе 
учитывающих разнокачественность институ-
тов рынка труда, в отечественной экономиче-
ской литературе, к сожалению, пока нет. 

Научная проблема нашего исследования 
состоит в построении математической модели 
переговорной позиции наемного работника в 
его взаимодействии с работодателем и в разра-
ботке алгоритма оценки ее силы для разных 
категорий работников. 

Переговорные позиции работника – 
это возможности работника в процессе перего-
воров с работодателем по заключению трудо-
вого и коллективного договора, а также в ходе 
их реализации обеспечивать достижение своих 
экономических интересов.  

Фактически это – совокупность факто-
ров и ресурсов, которые позволяют работнику 
в процессе торга добиваться определенных 
преимуществ. Данные преимущества находят 
экономическое выражение в изменении в 
пользу работника соотношения «оплата труда / 
трудовые усилия», что может достигаться, как 
повышением оплаты труда (здесь следует 
учесть и неденежные аспекты труда – соци-
альный пакет, гарантии занятости и т. п.), так и 
минимизацией трудовых усилий. 

На сегодняшний день не существует ме-
тодики, которая бы позволяла полно и досто-
верно оценивать уровень переговорной пози-
ции наемного работника. Решение данной про-
блемы нами предлагается осуществить в три 
этапа: 

 анализ сложившихся практик договор-
ных отношений работника и работодателя и 
построение на этой основе многоуровневой 
иерархической модели переговорной позиции 
работника;  

 анализ факторов, влияющих на перего-
ворные позиции отдельных профессио-
нальных и социальных групп работников;  

 классификация работников по силе пе-
реговорной позиции; характеристика их осо-
бых стратегий поведения на рынке труда;  

 выявление институциональных про-
блем усиления переговорных позиций работ-
ника.  
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В данной статье представлены некото-
рые итоги первого этапа исследования – по-
строения многоуровневой иерархической мо-
дели переговорной позиции работника на ос-
нове анализа сложившихся на российском 

рынке труда практик договорных отношений 
работника и работодателя, а также ее сравне-
ния с нормативной моделью. 

 

 
Таблица 1 

Сравнительная характеристика научных конвенций качества институтов [4] 
 
 Неоинституционализм Альтернативные подходы 

Методологические предпосылки 
Чем определяются дей-
ствия человека  

Экономическое действие фор-
мально рационально 

Экономическое действие опреде-
ляется и социальными нормами. 
Оно содержательно рационально 

Как осуществляется ко-
ординация экономиче-
ских действий людей 

Является результатом равнове-
сия, вытекающего из рациональ-
ного выбора индивидов 

Является результатом не только 
рационального действия индиви-
дов, но и установленного соци-
ального порядка 

Характеристики подхода 
Назначение институтов 1. Создание стимулов экономиче-

ской деятельности индивида: 
стимулы для производительной 
деятельности. 
2. Решение проблем координа-
ции: трансформация неопреде-
ленности в риски.  

Обеспечение сбалансированно-
сти экономических и социальных 
результатов экономической дея-
тельности людей 

Оценка результатов Снижение трансформационных и 
трансакционных издержек 

Баланс экономических и соци-
альных результатов функциони-
рования хозяйства 

Правильные институты 1. Эффективные права собствен-
ности. 
2. Хорошо защищенные контрак-
ты. 
3. Конкуренция. 
4. Рынок. 
5. Свободы и демократия. 

Неправильные институ-
ты 

1. Незащищенные права собст-
венности. 
2. Произвол и насилие. 
3. Регулирование. 
4. Монополия. 
5. Авторитаризм. 

Разные конфигурации институ-
тов, обладающие сравнительны-
ми преимуществами и недостат-
ками и обеспечивающие в разных 
условиях достижение баланса 
экономических и социальных це-
лей развития 

Тенденции развития Англосаксонизация институцио-
нальных систем 

Сохранение и развитие многооб-
разных институциональных сис-
тем, обеспечивающих преимуще-
ства отдельных стран на разных 
этапах развития 

 
 
Понятие «переговорная позиция», пред-

ставляет собой сложное явление, состоящее из 
ряда компонент. Соответственно была прове-
дена декомпозиция этого понятия на состав-
ляющие, на основании которой была построе-
на иерархическая многоуровневая модель, фо-

кусом иерархии которой является само оце-
ниваемое явление. Теоретические исследова-
ния позволили представить «переговорную 
позицию» в виде 4-уровневой иерархической 
модели [6]. При этом в процессе декомпози-
ции мы исходили из того, что переговорная 

, http://www.nbuv.gov.ua/portal/soc_gum/Npdntu_ekon/ 
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позиция работника имеет как экономическую, 
так и институциональную и социальную при-
роду. Поэтому на первом уровне иерархии 
выделено три стороны проявления переговор-
ных позиций работника: 

Экономическая сторона заключается в 
возможности добиваться от работодателя бо-
лее благоприятных условий купли-продажи 
услуг труда, более развернутых контрактных 
обязательств.  

Институциональная сторона заключа-
ется в возможности влиять на соотношение 
издержек и выгод заключаемого трудового 
контракта посредством институтов договорно-
го процесса, который обеспечивает работнику 
принятие работодателем на себя определенных 
экономических и социальных обязательств. 

Социально-поведенческая сторона за-
ключается в возможности оказывать влияние 
на формирование ресурсов фирмы и эффек-
тивность их использования. 

Таким образом, первый уровень иерар-
хии представляет собой совокупные перего-
ворные позиции работника как его возмож-
ность с разных сторон (экономической, соци-
альной и социально-поведенческой) влиять на 
условия использования своего труда в ходе 
ведущегося с работодателем торга. Каждая из 
них связана с достижением определенного ре-
зультата (экономических выгод, институцио-
нальных возможностей и социальных пози-
ций).  

Каждая из сторон взаимодействия ра-
ботника и работодателя имеет три состав-
ляющих: макроэкономическую, микроэконо-
мическую и миниэкономическую, которые ха-
рактеризует торг работника и работодателя 
соответственно - на рынке труда, в организа-
ции и на рабочем месте. Данные взаимодейст-
вия осуществляются соответственно - по пово-
ду определения и реализации контрактных 
обязательств, установления норм, правил и 
взаимных социальных обязательств, социаль-
ных позиций на рынке труда и в организации. 
Таким образом, второй уровень иерархии 
складывается из соответствующих трем сторо-
нам взаимодействия работника и работодателя 
(экономической, институциональной, социаль-
но-поведенческой) составляющих переговор-
ных позиций (макро-, микро- и миниэкономи-
ческих).  

Выделение третьего и последующего, 
четвертого уровня иерархии осуществляется в 
результате конкретизации направлений данно-
го торга и выделения по каждому из них воз-

можностей работника в отстаивании наиболее 
выгодных для себя условий использования 
труда.  

Определение сравнительной значимости 
составляющих переговорных позиций наемно-
го работника проводится нами в следующем 
порядке. 

Во-первых, мы определяем норматив-
ную значимость составляющих переговорной 
позиции, исходя из некой «идеальной модели» 
организации и функционирования рынка тру-
да. В качестве такой модели выбраны состав-
ляющие переговорных позиций наемного ра-
ботника на либеральном рынке труда англо-
саксонского типа. Данной модели характерно: 
конкурентный рынок труда, либеральное тру-
довое законодательство, развитые контрактные 
отношения, эффективный механизм инфор-
смента, бюрократическая модель организации 
внутрифирменного взаимодействия, эффек-
тивный менеджмент. 

Во-вторых, мы оцениваем реальную зна-
чимость данных составляющих в условиях 
сложившейся российской модели рынка труда. 

Для определения важности каждой ком-
поненты применяется метод анализа иерар-
хий (МАИ), предложенный Т. Саати [7]. Ис-
пользуя мнения экспертов, с помощью МАИ 
построены матрицы парных сравнений для со-
ставляющих каждого уровня иерархии. На ос-
новании этих матриц рассчитаны весовые ко-
эффициенты каждой компоненты иерархиче-
ской модели, характеризующие степень их 
влияния на переговорную позицию работника. 

Оценку компонентов переговорных по-
зиций работников для нормативной модели мы 
получили на основе теоретического анализа 
контрактных взаимодействий наемного работ-
ника и работодателя. Оценка для российского 
рынка труда получена в результате экспертно-
го опроса. Экспертами стали исследователи, 
занимающиеся проблематикой рынка труда, 
работодатели, работники профсоюзов и служ-
бы занятости.  

К настоящему времени нами получены 
следующие результаты оценки компонент ие-
рархической модели переговорных позиций 
наемного работника. 

1. Среди составляющих переговорных 
позиций первого уровня в нормативной моде-
ли приоритет отдается экономической и ин-
ституциональной составляющей, а в россий-
ской модели – экономической и социально-
поведенческие, причем в обеих моделях более 
высокую весовую оценку получает экономиче-
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ская составляющая. 
С позиций либерально организованного 

конкурентного рынка труда для переговорной 
позиции работника в первую очередь важны 
благоприятные конъюнктурные факторы и 
запас накопленного работником человеческого 
капитала. Институциональная составляющая 
важна с точки зрения обеспечения высокой 
мобильности работника и общих правил игры 
(содержания норм и неукоснительности их вы-
полнения). Либеральный рынок труда невоз-
можно себе представить без институтов за-
щиты прав собственности - прав и свобод на-
емного работника, т. е. такого использования 
услуг его труда, которое гарантирует сохран-
ность и накопление самого актива (человече-
ского капитала работника), а также поток до-
ходов, обеспечивающих максимизацию 
полезности при данном уровне трудовых 
затрат. На современном российском рынке тру-
да экономическая составляющая близка к до-
минированию и обусловлено это слабым раз-
витием институтов защиты экономических ин-
тересов наемного работника. С одной стороны, 
работники с дефицитными для работодателя 
квалификациям получают возможности дикта-
та условий заключения и реализации трудово-
го контракта, что в российских условиях уси-
ливается низкой мобильностью труда и сла-
бым менеджментом, не способным обеспечить 
условия для роста производительности труда и 
для замещения труда капиталом. С другой сто-
роны, для работников, находящихся в конку-
рентных условиях, та же самая низкая мобиль-
ность и неэффективный менеджмент оборачи-
ваются фактическим диктатом работодателя, 
использующим свое доминирующее положе-
ние для максимизации прибыли и покрытия 
потерь, связанных с собственной неэффектив-
ностью. Следствием такого соотношения пере-
говорных позиций в докризисный период ста-
ли высокие темпы роста заработной платы, а в 
кризис 2008-2009 гг. – резкое ухудшение усло-
вий занятости (снижение заработных плат, 
урезание социального пакета, сокращения).  

Если в нормативной модели переговор-
ные позиции наемного работника усиливаются 
наличием определенной системы институтов 
(мобильности, защиты экономических интере-
сов работника в ходе заключения и реализации 
трудового контракта, в процессе коллективных 
переговоров), то в российской модели роль 
данной составляющей оценена экспертами су-
щественно ниже. Это объясняется слабостью 
самой институциональной системы российско-

го рынка труда, прежде всего механизмов ин-
форсмента существующих норм и практиче-
ским отсутствием организованного коллектив-
ного действия наемных работников. На второе 
место по приоритетам на российском рынке 
труда экспертами поставлена социально-
поведенческая составляющая. Отличие рос-
сийского рынка труда заключается в том, что 
наемные работники приобретают возможности 
улучшить свое экономическое положение, 
прежде всего, за счет использования имею-
щихся у них сетей социальных связей. Они 
широко используются работниками как при 
поступлении на работу, так и в процессе тру-
довой деятельности, а также в достижения 
внутри организации ключевых позиций по оп-
ределенным направлениям деятельности (как 
формальных, так и неформальных), которые 
позволяют им контролировать потоки инфор-
мации. 

Большая значимость социально-повед-
енческого фактора среди составляющих пере-
говорных позиций наемного работника имеет 
два важнейших следствия. Во-первых, его воз-
можности для улучшения соотношения «опла-
та труда / трудовые усилия» выпадают из-под 
действия институциональных регуляторов, что 
может приводить к существенным различиям в 
переговорных позициях разных групп работ-
ников, которые не объясняются существую-
щими различиями в запасах человеческого ка-
питала. Во-вторых, сила переговорных пози-
ций проявляется, прежде всего, в снижении 
трудовых усилий, на что и обратили внимание 
наши эксперты. При этом они указали на то, 
что разные по положению на рынке труда 
группы работников (высоко и низко квалифи-
цированные) опираются и на разные механиз-
мы улучшения соотношения «оплата труда / 
трудовые усилия». Первые используют страте-
гию «выхода» и угрозы «выхода», чаще доби-
ваются увеличения вознаграждения труда. 
Вторые используют стратегию «лояльности», 
но при этом прибегают к различным способам 
минимизации трудовых усилий. 

2. Среди составляющих переговорных 
позиций второго уровня в нормативной модели 
приоритет отдается составляющим макро и 
микро уровней, а в российской модели – макро 
и мини уровней, причем в обеих моделях более 
высокую весовую оценку имеет составляющая 
макроуровня (экономическая, институцио-
нальная и социально-поведенческая стороны 
положения работника на рынке труда). 

С позиций либерально организованного 

, http://www.nbuv.gov.ua/portal/soc_gum/Npdntu_ekon/ 
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конкурентного рынка труда для переговорной 
позиции работника в первую очередь важно 
наличие выбора на рынке труда и содержание 
контрактных обязательств. При этом коррек-
тировка соотношения «оплата труда / трудо-
вые усилия» посредством оппортунистическо-
го поведения работника и различных социаль-
ных обменов с менеджером хотя и допускает-
ся, но считается, что данные проблемы можно 
решить совершенствованием институциональ-
ный дизайн контракта и хорошей организацией 
труда. В данном случае у работника возникает 
заинтересованность в повышении эффектив-
ность трудового процесса и он получает право 
на часть «остаточного дохода». Значимость 
составляющих микроуровня определяется 
также наличием структур внутрифирменного 
рынка труда, в который, прежде всего, вовле-
каются владельцы специфического человече-
ского капитала. В данном случае стратегия 
«голоса» работника, дополняя стратегию «вы-
хода», обеспечивает своевременную реакцию 
работодателя на проблемы организации и слу-
жит важнейшим сигналом для ее совершенст-
вования. 

На современном российском рынке тру-
да также большую значимость имеют состав-
ляющие переговорных позиций работника 
макроуровня. Различные аспекты положения 
наемного работника на рынке труда (экономи-
ческой, институциональной и социально-
поведенческой природы) существенным обра-
зом определяют возможности его торга с рабо-
тодателем. Однако возможности работника 
воздействовать на реализацию контрактных 
обязательств, влиять на принятие локальных 
нормативных актов серьезно ограничены, что 
связано с особенностями построения россий-
ских фирм и их внутреннего менеджмента. За-
то на миниуровне, в ходе непосредственного 
взаимодействия с менеджерами у работников 
открываются дополнительные возможности по 
занижению трудовых усилий и улучшению 
соотношения «оплата труда / трудовые уси-
лия». 

Эти возможности определяются как ла-
кунами в локальных нормативных актах, так и 
неопределенностью протекания трудового 
процесса и большей информированностью ра-
ботника по сравнению с менеджерами о его 
особенностях на конкретном рабочем месте. 
Они есть практически в любой работе, что и 
определяет достаточно широкое поле для торга 
работника и менеджера, в ходе которого у ра-

ботника есть реальные возможности увеличи-
вать свою долю в доходах предприятия. При 
этом возможны следующие исходы: 

 Одновременный выигрыш работника и 
работодателя достигается при хорошей орга-
низации труда, хорошем менеджменте, учете 
интересов работников в ходе договорного про-
цесса и его вовлечении в решение проблем ор-
ганизации. В данном случае у работника воз-
никает заинтересованность в повышении эф-
фективность трудового процесса. Это – некая 
идеальная модель соотношения переговорных 
сил работника и работодателя, которая 
предполагает наличие эффективных инсти-
тутов на всех уровнях их взаимодействия. 

 При хорошей организации труда, силь-
ном менеджменте и жестком давлении работо-
дателя на макро и микроуронях в проигрыше 
оказывается работник, а работодатель получа-
ет краткосрочный выигрыш за счет более же-
сткого контроля действий работника в трудо-
вом процессе. Данный выигрыш не может 
быть долговременным в силу того, что не сни-
мает проблемы неопределенности самого тру-
дового процесса и лучшей информированности 
работника, его лучших возможностях по его 
корректировке. 

 При плохой организации труда, слабом 
менеджменте и жестком давлении работодате-
ля на макро и микроуронях в результате сни-
жения стимулов к росту производительности в 
проигрыше оказываются обе стороны, но ра-
ботник на миниуровне отыгрывает часть выгод 
за счет торга с менеджером в процессе их не-
посредственного взаимодействия. Это – реа-
лии современного российского рынка труда. 

Результаты сравнительного анализа зна-
чимости отдельных компонентов переговор-
ной позиции наемного работника в норматив-
ной модели и реальной российской модели 
представлены в таблице 2. 

На следующем этапе исследования пред-
полагается ровести оценку переговорных по-
зиций различных групп наемных работников и 
выделить факторы, влияющие на них. 

п

Необходимость подобного исследования 
заключается в назревшей необходимости ана-
лиза сложившихся переговорных позиций ра-
ботников различных профессионально-
квалифи-кационных групп работников, что по-
зволит выявить провалы существующих ин-
ститутов и предложить направления их совер-
шенствования. 

 
 



189Научные труды ДонНТУ. Серия: экономическая.  Выпуск  40-2         
 

http://www.donntu.edu.ua / «Библиотека»/ «Информационные ресурсы» 
http://www.instud.org

 
Таблица   2 

Сравнительная характеристика нормативной и реальной моделей составляющих 
 переговорных позиций наемного работника 

 
 Нормативная модель Российская модель 
Наиболее значимые состав-
ляющие первого уровня 

1. Экономическая 
2. Институциональная 

1. Экономическая 
2. Социально-поведенческая 

Наиболее значимые состав-
ляющие второго уровня 

1. Взаимодействия на рынке 
труда 
2. Взаимодействия в организа-
ции 

1. Взаимодействия на рынке 
труда 
2. Взаимодействия на конкрет-
ном рабочем месте 

Преобладающий способ дос-
тижения более благоприятного 
для работника соотношения 
«оплата труда / трудовые уси-
лия» 

Воздействие на оплату труда 
Одновременный рост оплаты 
труда и трудовых усилий 

Изменение трудовых усилий, 
их занижение 
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