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КООПЕРАТИВНАЯ ИГРОВАЯ ТЕОРИЯ ФИРМЫ


Попытки построения теории фирмы, преодолевающие жесткую целевую детермированность неокласической и других моделей фирмы с целевой функцией одного из ее участников привели к созданию так называемой кооперативной игровой модели фирмы. В данной теории фирма рассматривается как арена столкновения интересов разных групп и индивидов, которые являются ее участниками. То есть, фирма предстает в ней как игра с положительной суммой, исход которой определяется сравнительной силой участников и настоятельностью их интересов. Одной из особенностей этой игры является то, что при любом исходе сохраняются как участники, так и их интересы, хотя с разной степенью их удовлетворения. Причем в ходе игры, которая носит коалиционный характер, состав коалиций может меняться, так как участники могут переходить из одной коалиции в другую или формировать новые коалиции. В разработанной автором моделе игра происходит между тремя группами участников - акционерами, управляющими и рабочими. Причем только две группы участников имеют собственные интересы. Акционеры стремятся получить наивысший дивиденд, а рабочие - максималькую компенсацию за свой труд. Цель управляющих балансирование интересов этих двух групп. Но ничто не мешает (за исключением вычислительных трудностей) включить в модель большее количество участников.


Данная модель продемонстрировала ряд привлектельных свойств, в частности, коалиционность доминирующих интересов и их переменный характер, возможность отразить динамику внутренних процессов и вообще внутренюю сторону функционирования фирмы. Но вместе с тем, эти свойства привели к потере основного предмета данной теории - то есть, самой фирмы. Да, фирма, как арена конфликта интересов внутренних участников - это конечно весомое достижение, но как теория фирмы данная модель остается критически неполной, ибо остается непонятным, что фирма должна делать в экономической среде, откуда и приходят результаты функционирования. Неясно, как функционирование собственно фирмы зависят от исхода внутренних конфликтов между коалициями участников. Поэтому можно сделать вывод, что данная модель может хорошо работать только при заданных извне условиях и целях функционирования объекта.

Признание персонала одним из главных составляющих элементов фирмы

Помимо тенденции к правовому признанию менеджмента в качестве институциональной структуры, независимой от держателей акций, все большее значение для развития института фирмы приобретает также признание, если не de-jure, то de facto, персонала или трудового коллектива одним из главных составляющих элементов фирмы, что также отразилось на растущей актуальности модели корпоративного менеджмента.

Открытый антагонизм между наемным трудом и капиталом, институциональной формой разрешения которого и стала фирма, оказался в конечном счете не совместимым с требованиями развития машинного производства и соответствующих ему организационных форм труда. Чтобы понять это, достаточно вспомнить печально знаменитое движение "луддистов" на заре индустриальной эры в Англии, когда наемные рабочие разрушали дорогое оборудование и сами фабрики, видя в машинах, экономящих труд, причину своего бедственного и крайне неустойчивого экономического положения. И если бы капиталисты, управленческий персонал и рабочие через представлявшие их интересы общественные и политические силы не сумели в свое время выработать институциональные формы представительства этих интересов в организационной структуре предприятия-фирмы,позволившие свести остроту их изначального антогонизма к формам, предполагающим возможность длительного компромисса, а в дальнейшем и сотрудничества в деле обеспечения эффективной и экономичной работы предприятия, то даже наиболее экономически развитые теперь страны не достигли бы ничего похожего на наблюдаемый у них технический, экономический и социальный прогресс и тот рост всеобщего и индивидуального благосостояния.

Наиболее значительными этапами на пути смягчения и постепенного перевода антогонизма интересов в более терпимые формы стали развитие фабричного законодательства сначала в Англии, а затем и в других странах, регулировавшего условия использования и ограничившего эксплуатацию наемных рабочих капиталом, институционализация рабочего движения в форме профсоюзов, разработка трудового законодательства как особой формы гражданского и хозяйственного права, институционализация гарантий занятости и доходов работающих и форм социальной защиты безработных, развитие судебных и арбитражных процедур разрешения конфликтов интересов между разными участниками деятельности фирмы.


Одним из исходных пунктов этого движения следует считать достигнутое понимание того, что, как показывает практика коллективных договоров, их заключение на территориальном, национальном или региональном уровне, что было характерно для общенациональных профсоюзов, создало неприятный вакуум для регулирования трудовых споров на уровне фирм, то есть именно там, где реально принимаются решения, затрагивающие благосостояние наемных работников.


Дальнейший опыт показал также, что даже если коллективные договоры заключаются на уровне предприятия, это тоже не дает гарантий, что они охватят все важные вопросы отношений работников с администрацией. По этим причинам институциональная эффективность коллективных договоров может оказаться неприемлемо низкой для работников.


В качестве выхода из этого институционального тупика была предложена идея привлечения работников к процессам выработки решений органами управления корпорацией. Эта идея получила название участия в управлении.


Ясно, что привлекательность этой схемы для фирм зависит не от ее социальных достоинств, а от того, способна ли она повысить эффективность управления фирмами. 


Ответ на вопрос зависит в основном от институциональных характеристик объединенного орган управления корпорацией и от трудовых отношений в странах, реализующих схему участия работников в управлении. 

Организационная рента и внутрифирменные переговоры.


Ортодоксальный взгляд заключается в том, чтобы организационная рента, т.е. экономия, возникающая при замене рыночных отношений, внутрифирменными отношениями принадлежит исключительно предпринимателю (совету акционеров) в форме прибыли.


Если же допускается, что рабочие и служащие являются членами сообщества фирмы с правом голоса, тогда возникает множество вопросов. Каков тот механизм, который обеспеивает включение голосов рабочих и служащих в процессы принятия решений в фирме? Адекватна ли существующая институциональная структура коллективных переговоров потребностям эффективного согласования требований служащих и акционеров? Признаны ли представители рабочих и служащих в узаконенной структуре руководства корпорации?


При обсуждении вопросов участия работников в принятии решений на уровне фирмы часто обращают внимание на три аспекта переговоров. 


Первый аспект связан с решением проблемы на каком уровне должны происходить переговоры между управляющими и рабочими и служащими ? На уровне отрасли, района, корпорации или фабрики ?


Общая тенденция для развитых капиталистических стран, несмотря на некоторые различия в формах реализации общей линии, состоит в постепенном отказе от переговоров на национальном и региональном уровне и более широкому распространению переговоров на уровне корпораций и даже отдельных фабрик.


В США представители на переговоры определяются или выбираются большинством рабочих и служащих. Профсоюзам там, где они существуют, принадлежит исключительное право представлять рабочих на переговорах. В Японии нередки случаи, когда в одной фирме существует несколько конкурирующих профсоюзов и заключаемые ими соглашению не имеют силы для тех, кто не является членом этих профсоюзов.


Следует отметить, что существующая тенденция к переговорам на уровне отдельных фирм создает некоторые макропроблемы, в частности, неравная заработная плана и условия работы в больших и малых фирмах. 


Второй аспект переговоров касается их содержания. По мере того как уровень переговоров сдвигается к уровню фирм, их институциональная эффективность потенциально становится более достижимой, но само достижение еще не гарантируется. Эффективность в решающей мере зависит от содержания переговоров и от того, что содержится в заключительном документе.


Область переговоров относительно плохо определена законодательно. В США в соответствии с законом об управлении трудовыми отношениями переговоры должны касаться заработной платы, часов работы и других условий занятости. Но что это за другие условия не раскрываются. Базовые же решения относительно того, что производить, куда вкладывать инвестиции, какую цену назначать на продукты находятся вне указанной сферы переговоров.


Узаконненые границы переговоров в Англии не шире, чем в США. Но одна черта коллективных переговоров выделяет эту страну из других. Это узаконненое право профсоюза требовать предоставления всей информации, которая необходима ему для переговоров. Информация может включить планируемые изменения в методах работы, планы о доступной рабочей силе, планы инвестирования, данные о продуктивности и эффективности, экономия от увеличения производства и продуктивности, отдача на капитал и т.п.


Следует отметить, что даже если переговоры проводятся на уровне фирм, их границы могут препятствовать выработке управленческой политики, в достаточной мере учитывающей интересы рабочих и служащих. Один способ устранения этих трудностей состоит в разработке способа проведения эффективных переговоров на уровне фирмы, а другой ​вовлечении рабочих и служащих в процессы принятия решений через их участие в органах управления корпорации. Вопрос состоит в том, улучшается ли качество решений с точки зрения эффективности если используется схема управления, при которой рабочие и служащие входят в "правительство" корпорации ? Ответ на этот вопрос зависит от институциональной структуры организации управления в фирме и от традиций производственных отношений, в которые такая модель управления включается.


Третий аспект касается срока, на который заключается соглашение между работниками и администрацией.


В США большинство соглашений заключается на срок три и более лет. В Англии не фиксированного срока действия соглашения. В ФРГ и Японии, как правило, соглашения заключаются сроком на один год. Срок соглашения гарантирует стабильность отношений между этими двумя участниками фирмы по крайней мере на этот период.


В рамках срока руководству профсоюзов гарантировано участие в представительстве рабочих и служащих, а управлению возможность действовать по своему усмотрению в границах, установленных соглашением.


Фиксация ставки заработной платы в долгосрочном соглашении, ведет к тому, что на реальную заработную плату может влиять денежная экспансия и связанное с ней снижение доходов. А это значит может быть сильная связь между финансовой ситуацией и производством. Поэтому в таких странах как ФРГ и Японии, где переговоры проводятся ежегодно, ставка реальной заработной платы регулируются самими партнерами и практически не остается места для влияния на нее финансовой ситуации. 


Если управление мотивируется в своих действиях в основным достижением финансовых результатов, т.е. максимизацией оценки стоимости акций фирмы, результаты управления вряд ли будут эффективны с организационной точки зрения. До последнего времени в США рост влияния финансистов на управление можно интерпретировать как индикатор, указывающий на усиление направленности фирм на увеличение финансовых результатов. Однако, как показывает практика, очевидная эффективность в проведении политики максимизации финансовых результатов, при негибкости заработной платы, устанавливаемой долгосрочным соглашением, ведет к более фундаментальной организационной неэффективности.

Здесь основной интерес представляет немецкий опыт участия рабочих в корпоративном управлении. Другим примером является предложение, принятое большинством голосов комитета, возглавляемого лордом Буллоком в Англии в 1977 году. Оба эти примера рассматриваются в научных и публицистических материалах как два варианта модели участия работников в управлении корпорациями.

Немецкий опыт индустриальной демократии


В отличии от английского варианта немецкий опыт получил правовое закрепление в Законе о кодетерминации 1976 года. На самом деле его истоки восходят ко временам оккупационного управления Западной Германии союзной администацией, которая ввела эту схему на немецких предприятиях тяжелой промышленности. Схема предусматривала создание в корпорациях наблюдательных советов в качестве особого корпоративного органа, в который входили по пять представителей от акционеров и от персонала и "нейтральный председатель". 


Эта схема не была чистым изобретением союзников. Достаточно вспомнить, что начиная с 1870 года согласно германским законам о корпорациях последние обязаны были иметь два органа управления в дополнение к общему собранию акционеров: наблюдательный совет и правление. Эта двухъярусная система не имела тогда ничего общего с проблемами индустриальной демократии, но оказалась весьма пригодной для целей денацификации и демократизации авторитарной системы управления немецкими предприятиями, оставшейся после нацистов. Она оказалась настолько приемлемой для послевоенной Германии, что, когда союзная администрация в 1950 году передала тяжелую промышленность под юрисдикцию Западной Германии, которая в этот момент не предусматривала участия рабочих в управлении, то под давлением широкомасштабных забастовок Бундестаг уже в 1952 году принял закон, вводящий представительство рабочих в органах управления корпораций.

В других отраслях несколько более мягкая форма ко-детерминации, то есть совместного участия, была введена в 1952 году законом о конституции предприятий (Betriebsver fassungsgesetz). Этот закон представлял работникам меньшенство мест в наблюдательных советах и сохранял за держателями акций традиционный контроль над администрацией. Однако после острых дебатов в Бундестаге в 1976 году был принят новый закон о ко-детерминации, по которому работникам отошло 50% мест в наблюдательных советах всех корпораций с числом занятых свыше 2000 человек.

Согласно этой двухъярусной модели правление отвечает за управление деятельностью корпорации, и оно одно имеет право представлять фирму в отношениях с третьими сторонами. Члены правления назначаются наблюдательным советом сроком до 5 лет и могут быть уволены при наличии достаточных оснований этим же советом или решением общего собрания акционеров. Все действия администрации подлежат надзору со стороны наблюдательного совета. Особенно важной является обязанность наблюдательного совета контролировать финансовую отчетность корпорации. Правление также обязано предоставлять наблюдательному совету регулярные отчеты о политике управления, то есть о принимаемых решениях, рентабельности, важных деловых операциях и т.п. 

Таким образом, принципиальным назначением наблюдательного совета является надзор за тем, как администрация управляет корпорацией, не вмешивясь однако в сам процесс управления. Но в то же время администрации нужно получить согласие совета на ряд действий, перечень которых определяется самим советом либо уставом корпорации. Отказ совета может быть преодолен решением общего собрания акционеров, принятым тремя четвертями голосов. Важно и то, что члены правления не могут быть членами наблюдательного совета.

В отличии от "традиционной" англо-американской модели компании, где правление руководит делами и принимает политические решения, а назначенный исполнительный директор действует как агент правления и выполняет его решения, в немецкой компании правление - это не агент наблюдательного совета, а независимый орган. У наблюдательного совета нет законных прав давать правлению распоряжения по вопросам управления и политики.

Таким образом, немецкое право вводит два уровня контроля в корпорациях. Смысл этого в том, чтобы отделить ответственность надзорного управления от операционного управления фирмой. Эту систему, как двухъярусную, часто противопоставляют англо-американской модели, считающейся одноярусной. Однако то, что было сказано выше об институциональных тенденциях корпоратизаций в англо-американской среде, позволяет считать, что и англо-американские корпорации фактически имеют двухъярусное управление, и различие между обеими моделями не велико.

Немецкое корпоративное право ограничивает участие работников в управлении надзорными функциями. Представительство работников в наблюдательном совете распределяется между рабочими и служащими пропорционально их доле в общем числе занятых. Одно место служащих резервируется для представителя высшего руководства. Кроме того, к представителям работников, избираемых тайным голосованием, прибавляются два-три представителя от профсоюзов. Представители от профсоюза выбираются работниками из списка кандидатов, представляемого профсоюзом. Для преодоления возможного тупика при голосовании председателю наблюдательного совета, право избрания которого принадлежит представителям акционеров, предоставляется дополнительный голос. Акционеры, следовательно, обладают потенциальным большинством в наблюдательном совете при условии их единодушия между собой.

Выдвижение и увольнение членов правления принимается двумя третями голосов членов совета. Если такого большинства получить не удается, вопрос передается в специальный комитет, состоящий из двух членов от акционеров и двух - от персонала. Этот комитет в течении месяца решает вопрос простым большинством. При этом, в случае тупика, председателю предоставляется дополнителный голос.

В Германии стандартные ставки заработной платы определяются на региональном или национальном уровне в процедуре заключения договоров между профсоюзами и ассоциациями работодателей. Но поскольку 2-3 представителя от работников в наблюдательном совете выбираются из списка, предлагаемого профсоюзами, то, тем самым, создается важный канал, через который важная информация о состоянии дел на фирмах и планах руководства поступает профсоюзам, ведущим переговоры о заключении коллективных договоров.

Однако, если основные ставки заработной платы устанавливаются через механизм переговоров между профсоюзами и ассоциациями работодателей и заключенные соглашения являются обязательными для всех сторон, то дополнительные выплаты в форме бонусов или премий оговариваются на уровне предприятия. Закон (Betriebsver fassungsgesetz) предусматривает обязательное создание рабочих советов на всех предприятиях, имеющих 5 и более постоянных работников. Члены рабочих советов избираются непосредственно работниками по организационным единицам - цехам и фабрикам. Предприятия, имеющие более одной организационной единицы, должны иметь центральный рабочий совет, куда цеховые или фабричные рабочие советы направляют своих делегатов для решения вопросов, относящихся ко всему предприятию.

Закон устанавливает, что рабочий совет имеет право совместного определения производственных норм и шкалы премий, а также вознаграждения за производственные результаты, включая поштучную оплату. Однако рабочий совет не имеет права вмешиваться в условия оплаты труда и занятости, которые обычно устанавливаются коллективными договорами.

В свою очередь администрация не может решать широкий спектр внутрифирменных проблем без согласия рабочего совета. Сюда относятся количество рабочих часов, процедуры выплаты заработной платы, безопасность труда, критерии оценки выполнения производственных обязанностей, процедуры найма и продвижения, перевод на другую работу, увольнения, закрытия предприятия и вопросы организации производства. Закон пребует, чтобы администрация и рабочий совет обсуждали возникающие проблемы "с искренним желанием достичь согласия". В случае необходимости предусматривается создание примирительного комитета для улаживания разногласий между сторонами.

Рабочие советы являются также консультативными органами по вопросам инвестиционных планов и в отношении численности занятых.

Все это указывает на то, что рабочие советы в Германии обладают очень значительными правами совместного участия и консультаций на уровне фирм. Однако закон запрещает участие рабочих советов в организации забастовок. Эти вопросы являются прерогативой профсоюзов. Сохраняется четкое разграничение между профсоюзной системой заключения коллективных договоров и созданным законом механизмом рабочих советов. Последние отчасти напоминают американские местные профсоюзы, так как они организованы по принципу "одна организационная единица - один представительный орган".

Английский проект участия работников в управлении
В отличии от германского реального опыта двухуровнего участия персонала в управлении так называемая модель Буллока - это предложение, содержащееся в докладе соответствующего комитета о целесообразности введения представительства работников корпораций в их органе управления. Этот комитет был создан в 1975 году вследствии необходимости координации политики стран-членов Общего рынка в области трудовых отношений. Еще в 1972 году комиссия Европейского сообщества распространила важный документ "Проект пятой директивы о гармонизации законов о компаниях стран-членов". По договору о Европейском экономическом сообществе на Европейский совет была возложена обязанность издавать директивы о гармонизации законодательства стран-членов. Эти директивы являются обязательными для стран-членов только в отношении конечных целей, предоставляя отдельным странам значительную свободу в путях и средствах их достижения. Раз директива о гармонизации законов о трудовых отношениях в промышленности была поставлена на повестку дня, лейбористское правительство в Англии создало Комитет по изучению демократии в промышленности под председательством историка из Оксфорда, лорда Буллока, с поручением изучить пути радикального расширения индустриальной демократии в управлении компаниями посредством представительства трудящихся в советах директоров и признания важной роли профсоюзных организаций в этом процессе. Комитет опубликовал доклад в 1977 году, причем три его члена от промышленников и банкиров выразили свое несогласие с ним. Еще до опубликования доклада вокруг него развернулись острые дебаты в основном по вопросу о предпочтительной форме представительства работников в органах управления корпорациями. Должно ли это быть принятие двухуровневой немецкой модели или следует сохранить унитарное правление, предусматриваемое современными британскими законами и практикой? Большинство членов Комитета Буллока отвергли идею двухуровнего правления и высказались за включение представителей работников в унитарный совет директоров. 

По действующим британским законам о компаниях ряд важных решений отнесен к юрисдикции акционеров, тогда как функции управления, отнесенные к совету директоров, могут по уставу компании делегироваться высшему руководству. Следовательно, разделение власти между советом директоров и высшим менеджментом - это вопрос, решение которого принадлежит самому совету. Однако, чтобы введение представителей работников в действующее унитарное правление оказалось эффективным, требуется изменение полномочий. Поэтому доклад Комитета Буллока рекомендовал модифицировать законодательство о компаниях таким образом, чтобы в нем были точно указаны области, в которых решения должны приниматься только советом директоров без права делегирования полномочий высшему менеджменту. Это касалось назначения, перевода, вознаграждения и контроля за высшим менеджментом; распределения и использования ресурсов; изменений в структуре капитала путем выпуска ценных бумаг при поглощении или слиянии. 

С другой стороны, что касается отношений между правлением и акционерами, доклад рекомендовал, чтобы по ряду вопросов решающая инициатива принадлежала правлению, а акционеры сохраняли право вето. Это касалось бы таких вопросов как ликвидация компании или части ее операций, изменения в уставе, изменения в структуре капитала, решения о выплате дивиденда. 

Помимо собственных функций правления доклад Буллока не содержал четких рекомендаций в отношении распределения прав принятия решений между правлением и высшим менеджментом, оставляя решение этого вопроса за правлением.

Таким образом на правление может ложится ответственность за ряд вопросов, по которым достижение согласия между директорами от акционеров и от наемных работников отнюдь не гарантировано. На формальном уровне доказано, что взаимность интересов, которая всегда существует в отношении целей роста фирмы сверх уровня, при котором достигается максимум цены акций, при условии, что рост заработной платы несколько отстает от роста цены акций, так как это создает дополнительную устойчивость занятости, прекращается, как только стороны достигают решения, изменения которого в ту или иную сторону приводит к выигрышу одной стороны за счет проигрыша другой (Парето-эффективное решение).

Выработка политики фирмы на основе равновесного подхода всегда связана со взвешиванием интересов акционеров и наемных работников. Как может выглядеть эта процедура в соответствии с предложением Комитета Буллока?

Доклад исходит из того, что в правлении должен иметь место совместный подход к выработке политики на основе равного представительства работников и акционеров. Однако для преодоления возможных тупиков правление должно включать случайное число дополнительных членов, кооптируемых директорами от акционеров и работников. Предложенная в докладе формула для определения численности правления получила название 2X+Y, где X - это число директоров от акционеров, равное числу директоров от работников,а Y - это число кооптированных директоров. Доклад Комитета Буллока определяет, что Y должно быть больше 1. Отметим, что тогда немецкая модель 1976 года соответствует частному случаю системы 2X+Y, когда Y=1, что соответствует добавочному голосу, принадлежащему председателю правления.

В докладе Комитета предусматривается, что кооптированные члены должны выбираться с согласия большинства членов от акционеров и, соответственно, от работников. Если обе стороны не могут придти к согласию, то вмешивается публичный орган - Комитет по промышленной демократии, который выполняет функцию примирения. Если процедура примирения оканчивается неудачей, то выбор кооптированных членов остается за этим комитетом.

Еще одним дискуссионным моментом в докладе Комитета Буллока является вопрос выбора директора от работников. Согласно немецкой модели представители от работников в наблюдательном совете избираются от разных категорий персонала, и каждый постоянный работник участвует в избрании своих представителей. В отличии от этого комитет Буллока высказался за избрание директоров от работников на профсоюзной основе. Предложенная процедура предусматривала создание в каждой компании Объединенного комитета представителей, в который входили бы представители от всех независимых профсоюзов, участвующих в заключении коллективных договоров с компанией. Комитет Буллока рекомендовал, чтобы членами Объединенного комитета представителей становились цеховые старосты, а не чиновники из аппарата профсоюзов. Объединенный комитет представителей должен был определять процедуру выбора директоров от работников либо на основе общего голосования всего персонала, либо собственным решением.

Из этого однако не следует вывод, что нечлены профсоюзов лишаются возможности участвовать в процессе выбора представителей в случае принятия модели Буллока. Во-первых, введение этой модели, в отличие от немецкой, не является обязательным, поскольку решение о ее использовании принимается по результатам голосования всех работников независимо от членства в профсоюзах. Это первоначальное голосование получило название "пускового механизма". Во-вторых, специально подчеркивается, что директор от работников считается нарушившим свой долг, если доказанно, что он голосует по указанию профсоюза. Тем не менее, не смотря на участие в "пусковом механизме", не-члены профсоюзов и представители меньшинства практически лишаются возможности иметь своих собственных представителей в составе Совета директоров.

Доклад комитета Буллока содержит специальное требование, что все директора должны защищать интересы работников и акционеров. Но он полностью ориентирован на отношения между всем персоналом и акционерами, а не на представительство различных групп персонала фирмы.

Главное отличие предложений Комитета Буллока от немецкой модели связано с тем, что в них не содержится четкого разграничения между участием в управлении и заключением коллективных договоров. Очевидно составители этого доклада видели свою задачу в том, чтобы встроить представительство работников в совете директоров в существующий механизм заключения коллективных договоров. При этом предлагаемую в докладе схему участия в управлении полагалось внедрять только по инициативе признанных компанией профсоюзов, которые сохраняли контроль над выбором директоров от работников. Ясно, что явное или неявное участие профсоюзов в управлении компанией неизбежно внесет проблематику заключения коллективных договоров в работу правления. 

Например, обсуждение и принятие важного инвестиционного решения обязательно включает вопросы будущей структуры оплаты труда и занятости в качестве основы для финансово-бюджетных расчетов. Уже это указывает на неизбежность затрагивания хотя бы некоторых аспектов заключения коллективных договоров, по которым между входящими в совет директорами от акционеров и от работников может быть не достигнуто согласие. Тогда кооптированные директора автоматически превращаются в арбитражный орган. А это хорошо далеко не всегда, поскольку избавляет директоров - членов совета от необходимости улаживать свои разногласия. Тогда совершенно непонятно, как можно эффективно управлять фирмой, если автоматический арбитраж становится стандартным способом разрешения конфликтов в руководстве.

Предположим, что путем компромисса, арбитража или еще каким-либо способом удалось принять это важное инвестиционное решение. Тогда достигнутое согласие можно интерпретировать как взаимное обязательство принять последствия инвестиционного плана. Например, это может означать, что директора от работников согласны с определенным повышением заработной платы и уровня занятости. Но, когда наступает момент определения ставок заработной платы, соответствующих согласованной при заключении коллективного договора численности работников, представители от профсоюзов могут не считать себя связанными соглашениями, достигнутыми на правлении. Ситуация может еще более осложниться, так как в крупных компаниях действует несколько профсоюзов, представляющих разные группы работников. Эти профсоюзы могут предпочесть действовать независимо друг от друга. В результате, окончательные ставки зарплаты и численность могут отличаться от согласованных на правлении, и решения фирмы как хозяйственного целого потеряют свою обоснованность по критерию внутренней эффективности. Возможная неэффективность решений от имени фирмы в целом и затруднительное положение директоров от работников вытекает из того, что профсоюзам в модели Комитета Буллока отводится двойная роль из-за отсутствия четкого разграничени между участием в управлении и в заключении договоров. Результатом такой ситуации может стать утрата правлением своего значения как органа принятия управленческих решений.

Если правление оказывается не в состоянии играть активную роль в выработке управленческих решений, то разница между одно- и двух -уровневыми структурами практически исчезает. Это грозит превращением правления в лучшем случае в надзирающую структуру, то есть в структуру одобряющую. 

Эти выводы следуют из эксперимента с участием в управлении работников почтового ведомства в Англии в 1978-80 годах. Хотя почтовое ведомство является публичной корпорацией, отчитывающейся перед соответствующим министерством, этот эксперимент выявил ряд заслуживающих внимания моментов, которые могут возникнуть при переходе на модель комитета Буллока. В особенности выявилось влияние размера и сложности организационной структуры фирмы на способность правления играть стратегическую роль. В больших и сложных организациях высшему менеджменту легче сосредоточить нити управления внутренними процессами и вести себя достаточно автономно от правления, в котором по модели комитета сосредоточено представительство работников. Правда есть основания полагать, что строгое следование посылкам этой модели в отношении "вмененных функций" правления может до некоторой степени смягчить ослабление влияния правления на менеджмент или администрацию в частной компании. Однако степень этого смягчения будет зависить от конкретных особенностей организации участия работников в управлении.

Несмотря на все двусмысленности и затруднения, выявившиеся в дискуссиях по предложениям комитета Буллока и в попытках практической реализации этой модели, неоспоримым остается тот главный факт, что персонал является неотъемлемым и во многих случаях самым важным составляющим элементом фирмы. И его отношения с другими участниками не могут строиться на безусловном приоритете имущественных интересов держателей акций. Трудности и проблемы порождает не признание этого факта, а попытки ограничить разрешение противоречий сферой чисто трудовых отношений типа заключения коллективных договоров, на чем настаивают профсоюзы, особенно в странах англо-саксонской традиции. 

В этом отношении опыт германской модели участия работников в управлении через систему наблюдательных советов представляется более убедительным. В нем отразилось как недвусмысленное, хотя до некоторой степени вынужденное, признание за работниками их законного места среди других участников фирмы, так и противодействие возможному росту их влияния до положения доминирующей силы в управлении фирмой в ущерб интересам других участников и прежде всего держателей акций.

Управляющий как рефери


В кооперативной теории фирма рассматривается, как состоящая из акционеров, рабочих и служащих и управления. Существуют некоторые причины, почему несмотря на очевидную ограниченность рассмотрения только трех участников фирмы, в анализ не включается большое число участников.


Одна из причин состоит в том, что экономисты воспитаны на понятии суверинитета акционеров, ими почти совсем не учитывается участие голосов рабочих и служащих в структуре принятия корпоративного решения, не говоря уже о голосах других участников фирмы.


Другая причина ограничения числа участников фирмы только акционерами, рабочими и служащими и особым статусом управляющих связана с понятием внутренней эффективности. Институциональная структура процесса принятия решения фирмой является институционально эффективной, если ожидается, что результаты процесса принятия решения будут внутреннее эффективны, т.е. приведут к увеличению выпуска за счет мотивированного труда работающих (нерыночных факторов). 


Формально кооперативная игра определяется как игра, в которой игроки могут приходить к соглашению относительно того, какой результат будет выбран для того, чтобы получить обоюдный выигрыш от согласования интересов ее участников. Кооперация в этом смысле не означает, что какая либо группа приносит в жертву свои интересы ради другой группы, а означает, что происходит взаимный обмен информацией и координация действия участников для достижения своих собственных целей. Концепция организационного равновесия (кооперативного решения), характеризующегося балансом силы участников игры и внутренней эффективностью, позволяет использовать при построении модели модифицированный вариант чистой договорной игры, используемой в кооперативной теории игр.


Предполагается, что:

· известны размеры рынка и доступные технологии;

· все акционеры и все наемные служащие однородны;

· отсутствует неопределенность в отношении среды;

· акционеры заинтересованы в получении более высокого дохода на вложенные капитал в акции фирмы;

· служащие заинтересованы в большем заработке (повременной оплате труда).


Несмотря на то, что внешней неопределенности нет, необходимо принять дополнительное предположение относительно отношении игроков к риску внутреннего конфликта (неудачи в достижении совместного соглашения).


Управляющие в реальном мире строят свою жизнь либо как акционеры, либо как управляющие на окладе, либо то и другое. Очевидно, что они преследуют свои материальные интересы, работая в фирме, и имеют некоторые другие мотивы для работы. Однако теория абстрагируется от индивидуальных особенностей управляющих. Они рассматриваются как группа, которая находится между акционерами и служащими, имеющими взаимный интерес в нахождении решения кооперативной игры. Другими словами, управляющий рассматривается как рефери кооперативной игры. Он должен решать сложную задачу, включающую формирование управленческой политики относительно цен, занятости, роста фирмы и финансирования. 


Предполагается, что управляющий формирует политику фирмы исходя из организационного равновесия,: которое определяется следующим образом. Организационное равновесие фирмы - это такое ее состояние, при котором никакая договаривающаяся сторона не может ожидать увеличения своей полезности без риска более высоких потерь, вызванных нарушением кооперации, в предположении, что другая сторона реализует  угрозу недополучения своей максимальной выгоды.выходом из кооперации. Таким образом, управляющий в модели осуществляет комбинированную роль лица формирующего политику фирмы и посредника в распределении организационной ренты.


Предельные организационные издержки производства дополнительной единицы продукции приравниваются при организационном равновесии предельному организационному доходу, а не ценам на товарных рынках. Единственное различие здесь по сравнению с ортодоксальной точкой зрения состоит в замене понятия предельных доходов (издержек) на понятие предельного организационного дохода. Первое понятие представлет собой взвешенную среднюю предельного дохода (издержек) акционеров и предельного заработка (потери) служащих, в то время как предельные доходы (издержки) акционеров связаны с доходами только одних акционеров.

Границы возможностей переговоров


Для того, чтобы определить такие понятия как сила участников переговоров в фирме ( акционеров и служащих) и их организационное равновесие, начнем с описания прежде всего рассмотрим возможности, доступные участникам, при условии, что отсутствует неопределенность относительно среды. Будем формализовать это описание, проектируя множество эффективных комбинаций стоимости акций фирмы и общего вознаграждения работающих. Эти возможности будем называть границами возможностей переговоров. На формирование границы влияют ресурсы фирмы и условия, с которыми фирма встречается на рынке.


Организационная рента в текущем периоде может быть определена как общий доход за вычетом издержек. Эта рента распределяется между затратами на рост фирмы, дивидентами, выплачиваемыми акционерами, и выплатами премией служащим. Обозначим организационную ренту после вычета затрат, связанных с ростом фирмы через 

.




=

 
 (5.4) 

где: 

 - цена продукции;



 - издержки;



 - затраты на рост;



 - объем производства.


Назовем этот показатель организационной рентой после вычета затрат на рост.


Пусть 



 EMBED Equation.2  
 доля акционеров в организационной ренте после вычета затрат на рост и 

 - число служащих, необходимых для производства единицы продукта. Тогда средняя премия служащих 

определяется следующим образом:




 (5.5) 


Предположим, что служащие однородны и равно вознаграждаются. Платежи служащим состоят из двух частей. (5.3)





Одна часть равна зарплате, которую любой рабочий может заработать за тот же период времени на внешнем рынке труда ( участвуя в альтернативной деятельности). Эта часть рассматривается в модели в качестве заданной величины. Остаток представляет собой часть организационной ренты и является эндогенной переменной модели. Будем называть его премией служащий.


Уровень благосостояния служащих за то время, которое они работают в фирме можно определить, используя оценку текущей премии . Очевидно, что премия зависит от численности работающих, от выручки от реализации продукции, от издержек производства и от доли организационной ренты, достающейся работающим и от издержек производства.


Теперь обратимся к акционерам. Предположим, что фиксированное число акций находится в собственности акционеров до начала текущего периода. Между управлением и представителями служащих на начало этого периода заключается явное или неявное соглашение касающееся заработка служащих, а затем принимается корпоративное решение относительно продажных цен и роста расходов.


После того, как соглашение достигнуто, но прежде чем осуществляется производственная деятельность, открывается рынок акций , позволяющий собственникам акций свободно ими торговать. Те, кто становится акционерами после принятия решения корпорацией называются фактическими акционерами.


По результатам производственной деятельности остаток организационной ренты после вычетов затрат на рост фирмы и платежи служащим распределяется в виде дивидентов фактическим акционерам. Кроме того, фактическим акционерам поступает доход на капитал, реализуемый до того, как начнется производство в следующем периоде. 


В общем случае темп роста стоимости акций зависит от ожидания инвесторов относительно таких факторов, как состояние внутренней организации, политика управления, условия рынка, которые определяют будущий поток дивидентов. Поэтому не существует простой удовлетворяющей всех теории дохода на капитал. В корпоративной теории эти трудности избегаются предположением, что инвесторы замещают свое незнание будущих событий простым соглашением: они верят, что в среднем существующее состояние и политика фирмы будут сохраняться неопределенно долго. Тогда ожидаемая оценка повышения стоимости акций будет равна темпу роста фирмы, к которой стремятся в настоящее время ее управляющие. Дивиденты на конец текущего периода будут равны . Если на рынке неопределенности нет, тогда рыночная оценка акций фирмы на текущем рынке должна удовлетворять условию




где 

 - норма процента за один период. 


Левая часть уравнения показывает общий доход на инвестиции в акции фирмы, которые приходятся на долю акционеров после осуществления акта производства, а правая часть представляет доходы в форме процентов, которые давали бы инвестиции в такое же количества облигаций. После соответствующих преобразований получим:




(5.7)


Предварительные акционеры, т.е. те, кто владеет акциями во время формирования политики фирмы и переговор с представителями служащих, заинтересованы в большей оценке 

, корая может быть реализована на текущем рынке акций.


Таким образом, переменными решения фирмы являются цены продаж, норма роста и доля акционеров в организационной ренте после вычетов расходов на рост. С выбором цены продукции и темпа роста фирмы будет связан уровень организационной ренты.




(5.8)


Рассмотрев все возможные варианты выбора продукции и нормы роста фирмы при ограничении (5.6) можно построить кривую в пространстве ( , ) как показана на фиг. 5.1. Назовем кривую границей возможностей переговоров и обозначим ее




(5.9)





фиг.5.1


Точка А , соответствующая нулевой премии (

), представляет максимум стоимости акции при условиях (5.1) и (5.2), т.е. потенциально реализуема для фирмы при полном ее контроле акционерами - эта точка корреспондирует с неоклассическим равновесием. Точка 

, при которой максимизируются премия работающих (

), представляет результат, который был бы в фирме, котролируемой рабочими, при тех же ограничениях. Любая другая точка на кривой отражает участие служащих в распределении организационной ренты, которое эффективно с точки зрения участников фирмы.


Возникает вопрос, какая точка на границе возможностей переговоров оказывает наибольшой стабилизирующий эффект на организационное состояние фирмы? Прежде чем попытаться ответить на этот вопрос имеет смысл обратить внимание на одну деталь - любая точка на кривой соответствует определенному выбору цен на продукцию и расходов на рост, который определяется прямой линией, касательной к кривой в этой точке. Эта линия никогда не касается кривой в какой-либо другой точке за исключением случая, когда кривая превращается в прямую. Другими словами, политика управления, которая соответствует одному эффективному варианту распределения организационной ренты после вычета затрат на рост, не оставляет места эффективности другого распределения. Поэтому решение относительно распределения организационной ренты после вычета затрат на рост и решение управления о выборе цен и расходов на рост не могут быть разделены без нарушения внутренней эффективности этих решений. Нельзя, чтобы управляющий сначала максимизировал бы объем денежных средств, а после этого регулировал бы распределение организационной ренты. Это правило максимизации размера пирога по отдельным направлениям его распределения можно назвать "правилом максимизации пирога".


Неэффективность этого правила в моделе происходит из-за ассиметрии в предпочтениях участников относительно роста фирмы. Хотя внутренние переговоры могут моделироваться как игра двух лиц, за каждым участником стоит множество людей и будущий член этого сообщества будет рассматриваться в управлении различным способом. Совет акционеров имеет свое мнение относительно размера членства, т.е. акционеры свободны в выборе использовать ли для пополнения средств для инвестиций фирмы новые акции или нет. С другой стороны, хотя существующие служащие не беспрестрастны к своему будущему количеству, эффективный член служащих определяется единственным образом исходя из технологических требований. В частности, если планируется рост продаж с определенным положительным темпом, число служащих должно расти с тем же темпом. В то же время, существующие служащие должны нести на себя издержки роста фирмы, поскольку организационная рента после вычета затрат на рост становится меньше. Таким образом, существующие служащие должны жертвовать некоторой долей пирога сегодня, для того чтобы сделать больше пирог завтра, когда большее число их коллег захотят участвовать в его разделе. Наоборот, акционеры хотят урезать размер пирога сегодня по отношению к завтрашнему до определенной точки в ожидании прибыли от вложенного капитала.


Эта ассиметрия в предпочтениях участников относительно роста фирмы является фундаментальным источником делающим правило максимизации пирога неэффективным для модели, за исключением случая, когда кривая границ возможностей переговоров становится прямой. Но этот случай возникает только в стабильном состоянии, когда не существует возможностей роста и когда численность служащих остается постоянным. 


Хотя мнения акционеров и служащих относительно распределения организационной ренты отличаются, они заинтересованы в достижении согласия о политике фирмы и в распределении организационной ренты до начала производственной деятельности. Это типичная ситуация кооперативной игры.


Для того, чтобы найти разумное ее решение, которое в кооперативной теории называется организационным равновесием, модель процесса переговоров строится как эвристическая конструкция.


Состояние организационного равновесия - это такое состояние, при котором никто из участников игры ( участников фирмы) не может увеличить свою функцию полезности без риска понести более высокие потери полезности из-за вероятности разрушения кооперации одним из игроков. Поэтому рациональные игроки не осмеливаются нарушать это состояние. С точки зрения управляющего равновесие рассматривается как состояние, при которой взвешенная сумма дохода служащих и богатства акционеров, в которой в качестве весовых коэффициентов служат оценки смелости участников в преследовании своих интересов, не может быть увеличена ни при каких изменениях либо в политике управления либо во внутреннем распределении.


Управляющий фирмы посредничает в требованиях по поводу внутреннего распределения (прибыли) и формирует управляющую политику в направлении увеличения взвешенной суммы общего заработка существующих в данный момент служащих и стоимости акции фирмы. 

Процесс переговоров и его равновесие

Для того, чтобы найти обоснованное решение кооперативной игры, то есть придти к состоянию организационного равновесия фирмы, рассмотрим процесс переговоров. Пусть до того, как началось производство, проводятся переговоры между представителями работающих и управляющими, которые формулируют политику фирмы для балансирования интересов акционеров и работников.

Пусть в момент начала переговоров суммарная премия работникjd составляет 

, и ее величина представляет согласованную базу на момент начала переговоров. Если управляющий проводит эффективную политику, соответствующая стоимость акций составлят 

. Если работники недовоьны результатами переговоров и нарушают кооперацию, то стоимость акций снижается. Представители работников используют такую возможность, как угрозу при невыполнении их требований относительно повышения их премии.

Ситуация симметрична и для представителей акционеров. Они также выходят из кооперации, если соглашения с работниками не достигается. В ситуации конфликта акционеров и работников  премия работников составляет 

. Значение 

 может стать нулевым, и тогда вознаграждение работников будет соответствовать рыночной заработной плате.

Пусть во время переговоров представители наемного труда претендуют на дополнительную к 

 премию в размере h/N на одного работника. Тогда ожидаемая прибавка полезности работников, которую они ожидают получить в результате переговоров, составляет:




где:

U

 - полезность работников  от премии;

q - вероятность конфликта между акционерами и работниками.

Полезность получения прибавки к премии должна превышать потери, возникающие в случае, если переговоры приводят к ситуации конфликта между акционерами и работниками:




где:



 - полезность, соответствующая уровню заработной платы на рынке труда.

Максимальную вероятность открытого конфликта, которую могут выдержать работники, можно определить, приравнивая выгоды и потери работников и решая, полученное выражение для q/h.




Если 

, то 


Величину q/h можно интерпретировать как твердость работников в требовании бесконечно малой прибавки к их премии 

.






 - это обратная величина к предельной премии за риск, необходимая для компенсации работников за риск бесконечно малой вероятности внутреннего конфликта, когда достигается суммарная премия составляет w. Это означает, что чем больше значение 

, тем более смело служащие будут настаивать на более высокой премии, чем 

. Будем называть величину 

 смелостью работников при уровне премии w.

Теперь обратимся к акционерам. Пусть стоимость акций при нарушении кооперации составляет 

. Эта величина определяется вне модели. Если требования работников на дополнительную премию не удовлетворяются, тогда акционеры получат выгоду:




Эту величину можно интерпретировать как твердость акционеров в отказе требуемого работниками бесконечно малого увеличения премии по отношению к величине 

.






 представляет обратную величину предельной премии за риск, необходимой для компенсации акционеров за риск бесконечно малой вероятности внутреннего конфликта, когда стоимость их акций составляет S. Назовем 

 смелостью акционеров при стоимости акций S.

Если работники выходят из кооперации, потери для акционеров составят:




Максимальный риск открытого конфликта при h, который готовы принять акционеры, составляет:




где 

. Если 

, это выражение стремиться к:




Любые изменения на рынке и в технологических условиях изменяют границу возможных исходов переговоров. Поэтому состояние организационного равновесия требует одновременной корректировки управленческой политики и внутреннего распределения организационной ренты.

Политика управления заключается в увеличении взвешанной суммы суммарной премии работников и стоимости акций, где в качестве весов испоьзуются 

 и 

. Взвешанная сумма 

 характеризует состояние организационного равновесия фирмы.

Финансирование инвестиций.


Одни из интересных, но очевидных результатов, получаемых из ортодоксального постулата, который гласит, что фирма полностью контролируется собственниками, состоит в том, что доходы от инвестиций не зависят от того, каким способом финансируется выполнение ее производственного плана. Причина состоит в том, что возможное множество доходов полностью определяется технологическими возможностями производственного плана фирмы и первоначальными вкладами инвесторов в капитал. Поэтому фирме нет причин выбирать какой либо особый способ финансирования: выпуск новых акций, внешняя ссуда, внутреннее перераспределение прибыли - все они для собственников разнозначны.


Предположим, что фирма решила заменить источники финансирования вместо внутреннего финансирования за счет прибыли использовать внешние ссуды. Это значит, что освобождающаяся часть прибыли может быть распределена между вкладчиками в форме дивидентов. Внешний долг будет снижать платежи по процентам в будущем. Но капитальные потери, связанные с ожидаемым сокращением выплат, в точности соответствуют выплаченному более высокому дивиденту. Поэтому, акционерам безразлично каким способом осуществлять финансирование. Способ не оказывает какого-либо влияния на стоимость фирмы, определяемой как сумма стоимости акций и долгов.


Теперь сравним выпуск новых акций и внутреннее финансирование инвестиций из прибыли. Выпуск акций позволяет акционерам получить более высокие дивиденты в текущем периоде, как и в случае получения внешней ссуды. Однако, в будущем необходимо будет делить прибыли с новыми акционерами. В отсутствии неопределенности текущая выгода и текущая оценка будущих потерь полностью совпадает. Даже при наличии неопределенности относительно будущих прибылей, существующие акционеры могли бы пожертвовать деньги на новые акции в ожидании, что могла бы возникнуть перпектива некоторого дохода такого же как и при внутреннем финансировании. Поэтому акционеры не могут выиграть от выбора способа финансирования совей производственной программы.


Теперь рассмотрим поведение фирмы, управляемой рабочими. Существует ли разница для рабочих каким способом финансировать производство?


Вероятно, что инвестии в новое оборудование потребует приема на работу новых рабочих, которые будут эксплуатировать это оборудование. Предположим, что у них равные права с существующими рабочими по отношению к будущей заработной плате. Это означает, что прием новых рабочих финансируется за счет того, что существующие рабочие отказываются от доходов в фирме снижая свое вознаграждение, в то время как будущие плоды инвестиций будут распределяться равномерно между существующиими и будущими рабочими. В случае же внешних займов будущие платежи по процентам будут выплачиваться как новыми так и старыми рабочими. Поэтому при условии, что инвестиции требуют увеличения численности фирмы для существующих рабочих более привлекательными являются внешние займы.


Эта система утверждений, конечно нуждается в некоторой редакции. Если инвестиции снижают требования к будущим затратам труда через трудосберегающую технологию, существует некоторые возможности, по крайней мере для части существующих рабочих, смягчить груз издержек, сокращая реальные платежи на капитальные вложения. Поскольку новых рабочих будет меньше, чем покидающих в будущем фирму, остающиеся могут иметь преимущества от распределения капитальных затрат с относительно большим числом рабочих. Поэтому в некоторых случаях такие фирмы будут предпочитать внутренне финансирование капитальных затрат.


Согласно правилу весов равновесия в кооперативной фирме финансовая политика относительно распределения ренты будет соответствовать взвешенной сумме двух оптимальных политик для инвесторов и рабочих и служащих. Отсюда следует, что те фирмы, в которых более сильными являются акционеры, будут в большей степени финансироваться за счет организационной ренты. С другой стороны в фирмах, в которых акции распределены среди многих мелких инвесторов и в которых создана некоторая внутренняя формальная структура рабочих и служащих, инвестирование в большей степени будет осуществляться через внешние займы.

Влияние налогов на финансирование акционерной фирмы.


Система налогов слегка усложняет картину предпочтений относительно источников финансирования.


Пусть 



- ставка налога корпорации;



- ставка налога на физических лиц, соответствующая их капитальному доходу;



- ставка налога на физических лиц, соответствующая их доходу по процентам на капитал.

Пусть для снижения налог на корпорацию фирма отказалась от внешнего финансирования. Поскольку теперь финансирование идет из прибыли корпорации, фирма начинает экономить на зарплате. Часть зарплаты направляется на финансирование инвестиций. Тогда фирма экономит на налогах на прибыль корпорации. Экономия составляет 

 за счет экономии на индивидуальных налогах и 
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 - за счет экономии на налогах корпорации. Тогда инвесторы могут получить только 

 в форме роста капитала после вычета налога. Поэтому, если эта величина больше чем экономия на выплате налогов по полученным процентам, т.е. если 

, то оптимальная политика для инвесторов будет состоять в финансировании фирмы за счет экономии заработков и использования освобождающихся сумм для выкупа долгов и наоборот. Только когда наблюдается равенство 

, инвесторам безразлично, каким способом финансировать производство.

Основные тезисы


Попытки построения теории фирмы, преодолевающие жесткую целевую детермированность неокласической и других моделей фирмы с целевой функцией одного из ее участников, привели к созданию так называемой кооперативной игровой модели фирмы. В данной теории фирма рассматривается как арена столкновения интересов разных групп и индивидов, которые являются ее участниками. То есть, фирма предстает в ней как игра с положительной суммой, исход которой определяется сравнительной силой участников и настоятельностью их интересов. Одной из особенностей этой игры является то, что при любом исходе сохраняются как участники, так и их интересы, хотя с разной степенью их удовлетворения. Причем в ходе игры, которая носит коалиционный характер, состав коалиций может меняться, так как участники могут переходить из одной коалиции в другую или формировать новые коалиции. В разработанной автором моделе игра происходит между тремя группами участников - акционерами, управляющими и рабочими. Причем только две группы участников имеют собственные интересы. Акционеры стремятся получить наивысший дивиденд, а рабочие - максималькую компенсацию за свой труд. Цель управляющих балансирование интересов этих двух групп. Но ничто не мешает (за исключением вычислительных трудностей) включить в модель большее количество участников.


Данная модель продемонстрировала ряд привлектельных свойств, в частности, коалиционность доминирующих интересов и их переменный характер, возможность отразить динамику внутренних процессов и вообще внутренюю сторону функционирования фирмы. Но вместе с тем, эти свойства привели к потере основного предмета данной теории - то есть, самой фирмы. Фирма, как арена конфликта интересов внутренних участников - это конечно весомое достижение, но как теория фирмы данная модель остается критически неполной, ибо остается непонятным, что фирма должна делать в экономической среде, откуда и приходят результаты функционирования. Неясно, как функционирование собственно фирмы зависит от исхода внутренних конфликтов между коалициями участников. Поэтому можно сделать вывод, что данная модель может хорошо работать только при заданных извне условиях и целях функционирования объекта.
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