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Современный  период  развития  экономической  системы  связан  со  свежим  взглядом  на  трудовые  ресурсы.  Не  для  кого  не  секрет,  что  именно  трудовые  ресурсы  являются  одними  из  самых  важных  резервов  в  экономическом  развитии  не  только  фирмы,  но  и  государства.  Этот  свежий  взгляд  -  доказательство  реального  роста  роли  человеческого  фактора  в  новой  промышленной  революции  и  структурных  сдвигах,  происходящих  сейчас  в  экономике.    Очевидна  прямая  взаимосвязь  эффективности  фирмы  от  качества,  инициативности,  честности,  мотивации  и  характера  деятельности  управленцев  высшего  звена.    Современная  практика  свидетельствует  о    колоссальном    объеме  денежных  средств,  затрачиваемых  на  заинтересованность  и  повышение  эффективности  топ-менеджеров.  При  солидных    затратах  компании  на  вознаграждение  топ-менеджеров  со  временем  их  мотивация  заметно  ухудшается,  ситуацию  не  исправляют  даже  так  называемые  «золотые  парашюты».  Анализ  отношения  между  агентами  (собственниками  и  топ-менеджерами)    обнажает  проблемы  не  только  финансового,  но  и  поведенческого  характера,  а  также  дает  инструментарий  для  их  решения  в  той  или  иной  ситуации.  Применение  современной  теории  контрактов  может  способствовать  успешному  решению  выявленных  проблем.  Теория  контрактов  в  разрезе  соответствия  интересов  собственников  компании  с  интересами  топ  менеджеров  поможет  построению  новой  модели  взаимодействия  между  ними,  поэтому  тема  исследовательской  работы,  является  актуальной.
Даная  исследовательская  работа  посвящена  вопросу  изучения  теории  контрактов  и  ее  отражению  в  системе  мотивирования  топ-менеджеров.
Объектом  исследования  является  деятельность  топ-менеджеров.
Предметом  исследования  выступает  система  мотивации  топ-менеджеров..
Целью  исследования  является  разработка  модели  повышения  мотивации  топ-менеджеров  через  систему  контрактов.  
В  процессе  работы  над  исследованием  были  поставлены  и  решены  следующие  задачи:
1. Изучить    литературу    по    рассматриваемой    теме    
2. Выбрать    и    подготовить    вторичную    информацию    для    эмпирического    анализа    по изучению мотивации топ-менеджеров
3. Провести анкетирование на выявление мотивационных составляющих  топ-менеджеров
4. Выявить  из  отобранных  примеров  элементы  с  использованием  теории  контрактов  
5. Сформулировать  модель  повышения  мотивации  топ-менеджеров  через  теорию  контрактов.  
Эмпирическое исследование по заявленной теме проводилось на выборке из 40 ответов респондентов, занимающих высокие посты в крупных компаниях, расположенных на территории Санкт-Петербурга и Ленинградской области. 
Сбор материала для исследования проводился по средствам анкетирования и проведения фокусированного интервью с представителями топ-менеджмента и крупных акционеров компаний.  
Автором сделана попытка проведения качественного исследования на основе эмпирических неструктурированных свидетельств, с применением аналитических и интерпретационных процедур для дальнейшего анализа полученной информации. Совместно с качественными методами исследования будут применены и количественные методы.
Также в ходе работы над исследованием были изучены отечественные и зарубежные материалы, собранные в научных библиотеках Harvard  Business  Review, Wiley Online Library  Elibrary, SA  Journal  of  Industrial  Psychology,  Journal  of  Innovation  &  Knowledge и  British  Journal  of  Industrial  Ralation и РНБ.   
Работа  состоит  из  3-х  частей, введения, заключения и приложений.
 В  первой  части  рассматриваются  основные понятия и положения общей теории мотивации, даны отличительные характеристики понятия мотива, мотивации и стимулирования.  Выявлены внешние и внутренние мотивы, движущие топ-менеджерами. Даны отличительные характеристики  топ-менеджеров от других категорий сотрудников компании. Даны основные понятия теории контрактов, описаны виды контрактов, наиболее часто встречающиеся в наше время, их особенности и возможности реализации. Показаны скрытые угрозы в тех или иных видах контрактов. Даны понятия ассиметричного взаимодействия и описание проблемы собственник -топ-менеджер. Выявлены причины оппортунистического  в модели собственник -топ-менеджер.
Во  второй  главе  - Особенности мотивации и вознаграждения в Российских компаниях представлено описание исследования мотиваций топ-менеджеров в компаниях Санкт-Петербурга и российских компаниях, проводится анализ  результатов    эмпирического  исследования  и делаются общие выводы на основе проведенного исследования и анализа вторичных данных, опубликованных в открытых источниках .
В третьей главе анализируются примеры неудачных мотивационных систем в отечественной и мировой практики. Выстраивается модель повышения мотивации топ-менеджеров через систему контрактов на основе регрессионной модели. 
[bookmark: _Toc73655719]ГЛАВА  1.  ТРАНСДЕНТАЛЬНЫЕ  ПОДХОДЫ  К  ТЕОРИИ  МОТИВАЦИИ  И  ТЕРОРИИ  КОНТРАКТОВ.
1.1. [bookmark: _Toc73655720]Основны  понятия  и  теории  мотивации

Анализируя  трудовое  поведение  индивида  возникают  такие  понятия  как  «мотив»  и  «мотивация».  Эти  понятия  учувствуют  в  одном  и  том  же  механизме  -  направляют  индивида  к  действию.  Психологический  механизм,  заставляющий  личность  достигать  результатов      использует  мотив  и  мотивацию.    Эти  понятия  хоть  и  являются  однокоренными    и  взаимосвязаны,  однако смысл у них разный.  Целесообразно  обращать  внимание  на  расхождения  в  понятиях.
Мотив  –  побуждения  человека  к  действию,  направленные  на  результат  (цель).
Мотивация  —  это    посыл  для  человека  к  действию    и  стремлению  достигать  поставленных  и  удовлетворяющих  потребность  целей.  
Большинство  исследователей  сходятся  во  мнении,  что  мотивация  выступает как наиболее   «весомый  фактор  эффективности  трудовой  деятельности  дееспособного  человека.  Мотивация  -  это  фактор  эффективности  деятельности  человека,  у  большинства  топ-менеджеров  есть  высокие  мотивы  к  труду,  но  почему  же  эффективность  и  даже  просто  активность  многих  отечественных  и  не  только  отечественных  топ-менеджеров  далеки  от  желаемого  уровня» [8].  Анализируя  ситуацию,  можно  сделать  вывод  о  том, современная практика использования мотивационных систем не компетентна и требует обучения как собственников, так и наемных руководителей компаний. Понятия инструментария мотивационных систем для большинства руководителей не знакомы или они считают их не значимыми по сравнению материальной составляющей. Сама проблема, проявляемая на взаимодействии  с топами требует больше и финансовых и ресурсных затрат при меньшей численности.  Кроме  того,  существенная  часть  путает  понятия  мотивации  и  стимулирования  считая  их  идентичными,  но  это  не  так.
Стимулирование  –  это  средство  мотивации  (мотивирования)  или  же  комплекс  внешних  воздействий,  применяемых  как  системы  стимулов  для  воздействия  на  формирование  мотивов  и  поведение  работника.
Мотивация  –  это  процесс  побуждения  себя  и  других  к  деятельности    для  достижения  личных  целей  или  целей  организации[footnoteRef:1] [1:  Мескон М.Х. и др. Основы менеджмента. С.360] 

До  недавнего  времени  теории  мотивации  большинство  исследователей  рассматривали  в  отдельности  от  агентской  проблемы,  а  саму  агентскую  проблему  и  тем  более  теорию  контрактов  рассматривали  сугубо  в  контексте  менеджмента.  Мы  предполагаем  рассмотрение  трансдентальных  подходов  к  этим  двум  сферам,  а    именно  возможным  с  точки  зрения  синергетического  эффекта    при  использовании  данных  теорий  совместно.        
Теории  мотивации  начинают  активно  развиваться  с  середины  20  века.  Основоположниками  теории  мотивации  можно  считать  таких  ученых  как  Тейлор  и  Маслоу.  Именно  они  открывают  мотивационные  аспекты  к  широкому  рассмотрению  научного  сообщества.
Ученые  выделяют  разные  направления  теорий  мотивации.  Большую  часть  теорий  можно  разделить  на  2  группы  –  теории  содержания  мотивации  и  теории  процесса  мотивации.
Схематично  их  можно  представить  на  следующем  рисунке.



Рис  1.  Теории  Мотивации
Источник: Мескон М.Х. и др. Основы менеджмента.       
Теории  содержания  мотивации  сгруппированы  по  признаку  удовлетворение  потребностей  через  деятельность.    В  теориях  этой  группы  выводится  структура  потребностей,  раскрывается  их  содержание  и  влияние  на  мотивацию.  Неполноценностью  данных  теорий  с    точки  зрения  мотивации    высшего  управленческого  звена  компани,  является  удовлетворение  большинства  основных  базовых  потребностей  топ-менеджеров  на  предыдущих  этапах.  В  то  время  как  специфические  потребности  топ-менеджеров  ни  одна  из  теорий  не  рассматривает.
Вторая  группа  теорий  –  теории    процесса  мотивации  дают  понять,  как  происходит  взаимодействие,  алгоритмизация  самого  процесса.  Пристально  изучается  промежуток  между  поставленной  целью  и  конечным  результатом,  анализируются  задачи  и  подцели.  Но  ни  одна  из  данных  теорий  также    не  рассматривает  агентскую  проблему  или  проблему  выгорания  топ-менеджеров.  К  тому  же    при  рассмотрении  именно  разряда  управленцев  высшего  звена  появляются  так  называемые  неформализованные  задачи,  которые  практически  невозможно  алгоритмизировать.
Рассматривая  управленческие  теории  мотивации  целесообразно  обратить  внимания  на  отношенческие  или  имиджевые  теории  мотивации.  И  именно  в  них  в  большей  мере  проявляется  имплицитный  характер  современных  теорий  контрактов.
К  отношенческим  теориям  относятся:
Теория  X  и  Y  Дугласа  Макгрегора;
Теория  Оучи;
Теория  трудовых  установок  А.Гастева;
Теория  деловых  кружков.
Теория  X  и  Y  Дугласа  Макгрегора.
Название  теории  автоматически  проявляет  ее  суть,  эта  теория  рассматривает  две  составляющие    —  «теории  X»  и  «теории  Y».  Первая  составляющая  предполагает,  что  сотрудники  изначально  ленивы,  вторая  составляющая  говорит,  что  сотрудники  амбициозны.  Каждая  подразумевает  свой  вариант  управления  и  свои  подходы  к  мотивации.








Теория Х
Теория У
Человек для труда:
*ленивый;
*отлынивает от работы;
*безинициативный;
*нуждается в защите;
*ведомый;
* не хочет брать ответственность;
*требуется частое внимание со стороны руководителя.
Человек в труде:
*талантлив;
*готов взять на себя ответственность;
*трудоголик;
*реализует потребность в развитии;
* проявляет инициативу;
*дисциплинирован 












Рис  2.    Составляющие  теории  Д.Макгрерора
(Составлено  автором  по  Литвинюк,  А.А.  Мотивация  и  стимулирование  трудовой  деятельности.  Теория  и  практика:  учебник  для  бакалавров  Текст  :  электронный  //  ЭБС  Юрайт  [сайт].  —  URL:https://urait.ru/bcode/425887)

В  отличие  от  других  теорий  мотивации,  теория  мотивации  Макгрегора  говорит,  что  работниками  компании  можно  управлять  двумя  противоположными  способами.  Макгрегор  был  одним  из  первых,  кто  предложил  тезис,  что  успех  руководителя  зависит  не  от  его  личных  качеств,  а  от  умения  приспосабливаться  к  ситуации,  которая  сложилась  в  компании.  Однако  данный  тезис  нельзя  рассматривать  в  разрезе  топ-менеджеров,    так  как  ни  они,  ни  собственник  не  желают  приспосабливаться,  они  сами  выбирают  и  строят  стратегию  и  тактику.    Конечно,  наиболее  эффективной  представляется  «Теория  Y»,  потому  что  она  позволяет  добиться  наибольшей  результативности.  «Теория  X»  расценивает  человека  как  недобросовестного  и  безынициативного  сотрудника,  выполняющего  волю  собственника  или  начальника.  Теория  показывает  метод  «кнута»,  то  есть  принуждения  как  основного  инструмента  мотивации,    и  пряника  или  материального  поощрения  —  как  вспомогательного.  Сравнивая  категории  сотрудников  –  управленцев  и  среднего  звена,  все-таки, есть  топ-менеджеры,  в  полной  мере  соответствующие  тому,  как  понимает  их  «Теория  X»,  но  их  доля  среди  остального  персонала  сравнительна  невелика,  при  этом  ответственность  за  результат  на  них  существенно  выше.
Теория  Оучи
В  1981  году  Уильям    Оучи    предложил вниманию научного сообщества новую теорию,    основные постулаты  теории включали Теорию  Z. Идея новой теории была заимствована из японского  опыта  управления. На основе проведенного анализа и сравнения американского опыта управления и японского новая теория описывала ряд возможных действий, которые смогли бы повысить эффективность управления компаниями в Америке.   Теория  Оучи  дополняет  теории  «X»  и  «Y»  Д.  Мак-Грегора.
Рассматривая в своей теории мотивацию, основанную на совместной работе в коллективе,  Вильям  Оучи    выделяет  теорию из числа других.  Повышение ценности предприятия можно достичь не за счет оптимизации издержек, а за счет мотивированности работников, которые будут стремиться работать лучше.   Во  главе  такой  мотивации, естественно,  должны  стоять  грамотные  управленческие  решения  топ-менеджеров  и  их  личная    высокая  заинтересованность,  однако  топ-менеджер  часто  выделяется  из  массы  сотрудников  и  не  готов  и  не  будет  следовать  коллективным  принципам,  если    они  его  не  удовлетворяют  в  полной  мере.
Японская система управления строиться на  приверженности культурным ценностям страны восходящего солнца, уважению к старшим, которая повсеместно транслируется на корпоративные ценности. Ценность работы в компании Оучи предлагает развивать и воспитывать  сотрудников. Помочь в этом сможет правильная  организация  и  стимулирование  преданности  общим  целям  и  коллективу,  отношений  солидарности,  доверия.  Необходимо  отслеживать фактор целей,  взаимосоответствие целей работника и целей компании. Вектор их направления должен быть одинаков. 
Подход  с  позиции  теории  Z  предполагает,  что  партисипативность  управления  -  ключ  к  росту  производительности.  «Доверие,  Такт,  Близость»  -  три  важнейших  компоненты  теории.
Теория  А.Гастева
Одним  из  первых,  кто  еще  в  период  Советской  России    по-научному  подошёл  к  организации  труда  был  Алексей  Капитонович  Гастеев.  Его  эмпирические  наблюдения  за    эмиграцией    заводских  рабочих  в  Париже  и, сравнивая  их  условия  и  отношение  к  работе  с  советскими  предприятиями,  позволили  ему  сделать  вывод  об  отсутствии  как  таковой  культуры  труда  в    нашей  стране  и,  что  «нашему  рабочему  трудовую  культуру  надо  прививать»,  в  то  время  как  за  границей  рабочие  хоть  и  не  знают  о  научной  организации  труда,  но  работают  эффективнее  благодаря  уже  сформированной  трудовой  культуре.  Его  утверждения  сводились  к  тому,  что  трудовую  культуру  нашим  рабочим  необходимо  именно  прививать,  а  не  проповедовать,  ведь  культура  —  это  не  «начитанность»  и  не  знания,  которые  просто  хранятся  в  «библиотеке  мозга»,  а  сноровка,  реализуемая  через  действия  и  поступки.  И  воспитывается  она  не  агитацией,  а  тренировкой.  Аналогичный  вывод  делают  российские  эксперты,  сравнивая  российский  топ-менеджмент  с  иностранными  коллегами,  однако,  необходимо  также  отметить,  что  трудовая  пропаганда  советского  периода  все-таки  имеет  место  быть  и  наложила  свой  отпечаток  на  старшее  поколение.
У  рабочего  должна  быть  развита  органическая  потребность  в  постоянном  совершенствовании  труда,  образовании,  оборудования,  рабочего  места.  «Рабочий,  который  управляет  станком,  есть  директор  предприятия,  которое  известно  под  именем  станка»  —  главную  роль  в  работе  предприятия  Гастев  отдавал  именно  человеку,  а  не  капиталу.      Большинство  собственников  стремятся  не  просто  получать  деньги  с  компании,  а    постоянно  развивать  ее,  открывая  новые  горизонты  и  завоевывая  новые  сегменты  рынка.
Кружки  качества
Кружки качества имеют второе название, а именно -теория мотивации бездефективного труда. Как и теория Оучи она основана на японском стиле управления.    Основным стержнем данной теории выступает постулат о выполнении работы в группах, достаточно комфортных для совершения трудовых функций.  В  ее  основе  лежат  принципы  деятельности  кружков  качества:
· активизация мыслительных (интеллектуальных) функций и трудовой составляющей происходит лучше в группе людей, а не изолированно;
· учеными доказано, что продуктивность увеличивается в ограниченной группе людей, включающей от 3 до 13 человек;
· работа в кружке является добровольным выбором работника;
· осуществление трудовых функций происходит на собственном рабочем месте, привычка работать на своем рабочем в рабочей атмосфере месте может способствовать повышения производительности труда;
· производственная цепочка должна включать понятные задачи для исполнителя, в ней находящегося;
· принцип  бездефектного  труда  («личное  клеймо»,  личная  ответственность  исполнителя,  группы  и  т.  п.);
· игровая азартная составляющая, проявляющаяся в состязательной форме повышает эффективность труда;
· наличие  системы  поощрений;
· в группе проще усваиваются новые знания и навыки.
Теория  кружков  качества  превосходно  применима  именно  к  топ-менеджерам,  как  нам  известно  из  теорий  управления  наиболее  эффективное  количество  для  группы  с  точки  зрения  не  потери  контроля  над  процессом  управления  составляет  от  3  до  7  –  в  редких  случаях  до  11  человек.  Рассматриваю  структуру  современных  компаний  крупных  компаний,  мы  можем  наблюдать,  что  структура  управленческого  звена  как  раз  и  состоит  из  4-6  человек.  Постоянные  совещания  и  рабочие  группы  повышают  интеллектуальную  составляющую  бизнес-процесса  управления,  большинство  топ  менеджеров  оказываются  не  только  известными  личностями  в  своем  профессиональном  круге,  но  и  в  городе  или  регионе,    личная  репутация  для  топ-менеджеров    крайне  важна  и  именно  они  обязаны  ставить  задачи  для  эффективной  работы  предприятия,  но  и  у  этой  теории  также  есть  ряд  минусов,  она  не  учитывает  эмоционального  выгорания  управленцев  высшего  звена.
Обобщить  теории  можно  в  три  общие  группы.  Схематично  эти  три  группы  представлены  на  рисунке  


Рис  3.  Теории  мотивации
Методы  мотивации.
Методы  управления  мотивацией  —  это  способы  воздействия  управляющей  системы  (субъекта  управления)  на  управляемую  систему  (объект  управления  —  персонал  и  его  мотивация)[4].  
Среди  них  есть  общие,  широко  применяемые  в  управлении  другими  объектами  (производством,  народным  хозяйством  в  целом)  —  административные,  экономические,  социальные. Теории и метод мотивации являются достаточно гибкими инструментами, часть из таких инструментов являются более частными случаями, нежели устоявшимися правилами, которые использовались ранее.  Методы  управления  мотивацией  персонала  представлены  на  рис  4.
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Рис  4.Методы  управления  мотивацией
Рассмотрим представленные группы методов более подробно;
Организационно-административные методы.  Методы, которые используют принципы властности, законодательной силы  и правопреемственности.   Законодательно закрепленная возможность власти осуществлять управляющие воздействия и наличие исполнительных возможностей и карательных санкций  запускает организационно-административные методы. Топ-менеджеры и управленцы, как правило очень волевые люди, привыкшие к определенному, достаточно высокому уровню риска, они знают как и с кем можно договориться, и на каких условиях, поэтому описанные методы на них не эффективны.
В схеме функционирования присутствует прямое  централизованное  воздействие  субъекта  на  объект  управления. На топ-менеджеров прямое воздействие в рамках компании способны оказать только крупные акционеры. 

 Отдельно можно выделить подгруппу  административных  методов. Составляющие:  
организационно-стабилизирующие  методы  (федеральные  законы,  указы,  уставы,  правила,  госстандарты  и  др.);  
распорядительные  методы  (приказы,  распоряжения);  
методы  организационного  воздействия  (регламентирование,  инструкции,  организационные  схемы,  нормирование  труда);»  
дисциплинарные  методы  (установление  и  реализация  форм  ответственности).  Административные  методы  мотивации  труда  используются  в  тех  организациях,  где  руководство  определяется  теорией  X  Д.  МакГрегора[footnoteRef:2]. [2:  Журавле П.А, Клементьев Д.В. Основные методы и инструменты трудовой мотивации  Источник http://elibrary.ru/item.asp?id=37399378] 

Следующая группа методов - экономические  методы. Целью данных методов является материальное стимулирование  работников.   Отдельно  экономические  методы  престают  действовать  на  топ-менеджеров  достаточно  быстро.  Управленцы  могут  считать,  что  повышение  заработной  платы  –  это  их  новая  заработная  плата  или  адекватная  цена  их  усилий,  а  не  мотивация,  в  свою  очередь    не  выплата  надбавки  приводит  к  демотивации  и  возмущениям.
Социально-психологические  методы.   Реализуются через   социальные  взаимоотношения. Существенное влияние имеют общество, культура и окружение.  Ориентирована на формирование корпоративного этикета и создание благоприятной психологической обстановке в коллективе. Помогают выстроить систему нематериального  стимулирования, основанную на социофакторах.   Такие  методы  лежат в основе  процессов  создания  рабочих  групп  и  коллективов.  К  сожалению,  современная  экономическая  среда  заставляет  некоторых  управленцев  «идти  по  головам»    и  оказывается,  что  сам  по  себе  социально-психологический    метод  в  коллективе  может  быть  им  не  важен.
Анализируя  мотивационные  инструменты,  необходимо  отметить,  что  мотивирование  представляет  собой  конструктор,  состоящий  из  кубиков  материального  вознаграждения  и  нематериальных  рычагов.  Материальное  стимулирование,  в  свою  очередь,  разделяется  на  денежное  и  неденежное.  Это  наиболее  очевидные  мотивационные  средства,  действие  которых  является  прямым,  поэтому  стоит  остановиться  на  их  рассмотрении  более  подробно.  Особо  стоит  выделить,  что  для  каждого  топ-менеджера  один  и  тот  же  мотивационный  инструмент  будет  провялятся  по-разному,  в  одном  случае  инструмент  проявится  как    стимулирующий,  в  другом  как мотивирующий,  кроме  того,  некоторые  из  них  (такие  как  стажировки,  командировки)  могут  входить  в  должностные  обязанности  работников  [16].  Для  предприятий  целесообразно  и  необходимо  проведение  исследований  внутренней  мотивации  работников  и  особенно  топ-менеджеров,  как  самой  затратной  и  весомой  управленческой  единицы.    Такое  мероприятие  поможет  выявлению  конкретных  мотивационных  средств  для  отбора  наиболее  действенных.
Формируя в компании эффективную мотивационную систему требуется как можно более тщательно оценивать личностные характеристики топ-менеджеров и психологический портрет коллектива, тем самым мы имеем возможность сформировать более точный и следовательно действенный  перечень  существующих  материальных  и  моральных  мотивационных  инструментов,  способных  более  точно  воздействовать  на    топ-менеджеров    и    мотивировать  их  к  более  эффективным  действиям.
Рассматривая    критерии    общих  мотивов  для  менеджеров    их  можно  разделить  на  три  подгруппы.  
Первая подгруппа связана с результатами управленческой деятельности. К ней же отнесем мотивы, отвечающие по содержанию и смыслу. Какие мотивы отвечают управленческой функции? – Мотивы достижения результата, мотивы, удовлетворения получения высокой заработной платы, мотивы, удовлетворяющие жажду власти и управления людьми, мотивы, связанные с утверждением собственной значимости и признания твоего высокого статуса. Данная группа называется адекватные мотивы. 
Вторая подгруппа включает в себя мотивы, которые могут быть удовлетворены как управленческой функцией, так и некоторыми другими областями. Возможно даже, что в других сферах они удовлетворяться раньше и быстрее и с меньшими трудозатратами, чем  в управленческой деятельности. Здесь можно отмечать мотив личностного развития, профессиональный мотив, мотив избегания неудач, социальной значимости или социальной ответственности.  Такую группу назовем условно адекватными.
В третью подгруппу отнесем личностные мотивы и мотивы интереса. Если менеджер на работе занят не управлением, а самопознанием и поиском самореализации, наприме, в художественной сфере, работая на сталелитейном заводе, добиться от него высокой производительности будет достаточно сложно. Третью подгруппу назовем не адекватными мотивами. Виды мотивов топ-менеджеров согласно адекватности управленческой функции представлена   в  табл.1.


Таблица1  Виды  мотивов  менеджеров
	«Адекватные мотивы»
	«Относительно адекватные мотивы»
	«Неадекватные мотивы»

	Получение успешного результата
Получение мат. вознаграждения
Самореализации (в тех случаях, когда человек имеет способности к управленческой деятельности)
Социального статуса.
Удовлетворение потребности в значимости
Власти, доминирования над другими
Ответственности перед другими
	Высокое социальное положение
Саморазвития, личностного роста
Профессиональный
Избегания неудачи
Межличностного общения
Независимости
Самоуважения
	Познавательный
Самореализации (если реализуемые способности далеки от управленческих)
Приключений


Источник:  Обобщено  автором  на  основе  Е.А.Родионова,  В.И.Доминяк,  Г.Жушман,  М.А  Мотивация  и  стимулирование  трудовой  деятельности:  учебник  и  практикум  для  вузов/.  Москва:  Издательство  Юрайт,  2020.-  279с

Адекватные мотивы поведения способствуют активным действиям топов, способных управлять как оперативными задачами, так и тактическим планированием. Адекватные мотивы занимают у  такой категории топов позицию ведущего мотива.
Топ-менеджеры с ведущими условно адекватными мотивами, предпочитают консервативный стиль управления и часто не могут справиться с вызовами рынка и резким изменением конъюнктуры, они сильно переживают неудачи, хотя и стараются их избегать. И этот мотив может быт у них на первом месте.
При доминировании познавательного мотива или мотива интереса, то есть мотивов из третьей группы (не адекватных) активность и интерес к бизнесу у топ-менеджеров существенно падает,  если сравнивать с топами из первой группы с ведущими адекватными мотивами.  
Рассматривая активность топ-менеджеров согласно выявленным доминирующим мотивам, можно сформировать следующие категории  эффективности  топ-менеджера.  
К  «высокой  эффективности»  способен  тот,  у  кого  мотивы  адекватны  содержанию  и  результатам  управленческой  деятельности.  О таких управленцах говорят, что они полностью поглощены работой и «горят на работе», к другой категории высокой эффективности можно отнести топов у которых ведущим становиться материальный мотив, а также удовлетворение потребности в высокой внешней оценки.  (Табл 2.)  
По  данному  критерию  к  наиболее  эффективной  работе  в  качестве  руководителя  предрасположены  те,  у  кого  ведущими  являются  адекватные  внутренние  мотивы.  Из  таблицы  видно,  что  к  таким  относится  только  мотив  самореализации  при  условии  наличия  соответствующих  способностей.  На  втором  месте  по  эффективности  —  адекватные  внешние  мотивы[9].  
Понятно,  что  наименее  эффективна  деятельность,  порождаемая  неадекватными  мотивами.
Таблица  2  Мотивы,  определяющие  разную  эффективность  менеджеров
[image: ]Источник:  Обобщено  автором  на  основе  Е.А.Родионова,  В.И.Доминяк,  Г.Жушман,  М.А  Мотивация  и  стимулирование  трудовой  деятельности:  учебник  и  практикум  для  вузов/.  Москва:  Издательство  Юрайт,  2020.-  279с

Амбиции – это изменение сознания, с целю доказать своё превосходство.    Должность  руководителя  является  престижной  и  социально  привлекательной, она позволяет возвыситься над людьми и проявлять элементы власти. К сожалению, управленцами часто становятся личности, не обладающими управленческими способностями, не обладающие соответствующими знаниями и навыками  и не имеющие   высокой  профессиональной  мотивацией  к  управленческой  деятельности. Но в связи с высокой занимаемой должностью, они могут удовлетворять свои амбиции власти  или престижа и выполнять определенные функции достаточно хорошо.  
Мотивация,  определяющая  амбициозность  человека,  характеризуется  тремя  основными  признаками:
1.Активность. Высокий  уровень  мотивации  обеспечивает  соответствующую  его  активность и как следствие может повлечь повышение эффективности,  отрицательным моментом может служить недоверие к исполнителям и неспособность делегировать ответственность.  
2.Давление внешних мотивов. Доминирующими  в  структуре  мотивации  являются  внешние  мотивы.  На позиции ведущего мотива будет находится мотив, удовлетворяемый внешними объектами, то есть теми, которые видят и могут оценить окружающие люди. Если у человека превалирует внутренний мотив, так называемый «богатый внутренний мир», то человек, скорее всего, является самодостаточным, но при этом, скорее всего, лишенным деформированного Эго, требующего удовлетворения амбиций и внешнего призвания.
3.Стабильность ведущего мотива. Ведущий  мотив  стабилен,  практически  в  любой  деятельности  и  ситуации  он  явно  доминирует  над  другими.  Если  у  большинства  людей  с  развитием  их  личности,  приобретением  опыта,  ведущий  мотив  профессиональной  деятельности  изменяется,  то  у  амбициозных  он  остается  неизменным.  Благодаря  этому  амбициозные  люди  очень  целенаправленны.  Все  их  время  и  энергия  посвящены  основным  целям  и  задачам.  Именно  поэтому  у  амбициозных  людей  часто  однообразные  интересы  и  ограниченный  набор  тем  для  общения. [9]
Следует  заметить,  что у  каждого  человека  есть  внешние  мотивы,  и  они  нуждается  в  их  удовлетворении. Здоровые амбиции присутствуют у многих людей.  Амбиции  возникают,  когда  внешний  мотив  занимает  в  структуре  мотивации  позицию  ведущего. Как уже отмечалось выше амбиции – это деформация сознания и как правило   при  достижении  успеха  амбиции  начинают  расти  еще  больше.  
Новые теории управления персоналом говорят нам о необходимости  использования психологических факторов в управлении и построении корпоративной культуры для повышения результативности. Результативность повышается за счет стремления человека сделать больше индивидуально или в коллективе. Коллективная мотивация при грамотном руководстве способна проявить эффект синергизма.
В  современной  психологии  часто  возникают  вопросы  об  управлении  с  человеческим  лицом. 
Чтобы  мотивировать  топ  менеджера  на  качественное  выполнение  своих  обязанностей,  необходимо  определить  что  им  движет,  определить  мотивы,  которым  он  руководствуется,  какие  цели  он  преследует. Если у менеджера стабильный внешний мотив, то степень его активности будут достаточно высокой, но если при этом его интересует внешнее признание через материальные объекты – стиль управления может быть достаточно жестким, и работоспособность в таком коллективе не будут высокой. 
 Механизм  мотивации  можно  представить  в  следующей  схеме  (Рис  5).  
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Рис  5  Механизм  мотивации  «Закон  результата»
Источник:  Мотивация  и  стимулирование  трудовой  деятельности:  Учебное  пособие  -  3-е  изд.перераб.  и  доп.  -  (Высшее  образование)  (ГРИФ)  /Егоршин  А.П

Для  эффективности  мотивации,  как  уже  отмечалось  выше,  необходимо  определить    потребности  топ-менеджера,  рассмотренные  ранее.  Далее  необходимо  проявить  такие  факторы, как  внутреннее  побуждение  и  внешнее  побуждение,  определить  степень  развитости  внутреннего  и  внешнего  побуждения,  осознанно  определить  средство  для  удовлетворения  определенных  потребностей,  следующим  этапом  выступает  деятельность,  приемлемая  для  личности,  которая  должна  привести  её  к  удовлетворению  потребности  в  той  или  иной  степени.
Базой  для  формирования  трудовых  мотивов  служат  потребности  топ-менеджера.  Можно  полагать,  что    на  трудовую  деятельность  нацелены  принципиально  разные  потребности,  следовательно,  можно  сделать  вывод,  что  топ-менеджеры  одной  и  той  же  копании  будут  чувствительны  к  совершенно  разным  стимулам.  Тем  не  менее,  в  сфере  управления  HR  существует  негласное  правило,  что  для  топ-менеджеров  одной  компании  должны  быть  разработаны  одни  мотивационные  составляющие.  
Систему  мотивации  на  предприятии  можно  назвать  своего  рода  «сцеплением»  между  частями  автомобиля,  без  исправности  которого  даже  самая  дорогая  или  быстрая  машина  далеко  не  уедет.  Поэтому  при  наличи  управленческих  проблем  на  предприятии  необходимо  пересматривать  или  выстраивать  заново  мотивационную  систему  сотрудников.  Пути  улучшения  мотивации  представлены  на  рис  6  
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Рис  6.  Пути  повышения  мотивации.

1.2. [bookmark: _Toc73655721]Основные    понятия    теории    контрактов    

Современное  экономико-юридическое  общество  не  мыслит  своё  функционирование  без  контрактов.  «Контракты    представляют    собой    набор    правил,    определяющих    взаимные    ожидания    взаимодействующих    экономических    агентов    на    основе    достигнутых    договорённостей,    выполнение    которых    обеспечивается    соответствующим    механизмом    принуждения»[6]    
Контракт    –    это    формальная  или  неформальная  договоренность  об  определенных  условиях  взаимодействия  субъектов.  Этимология      процесса  уходит  корнями  в  много  вековую  историю.  Большинство    экономистов    полагают,  что  контракты  появляются  одновременно    с        разделения    труда,  выделением    специализаций    и        развитием    обмена.    Рассматривая  обмен  как  экономическую  категорию  можно  выделить  в  нем  ключевую      черту,    проявляющаяся  в  получении      каждым    из    участников    обмена  желаемого  блага    в  следствии  мена  его  на  другое  имущество,  которое    он  отдает.    Но  назвать  все  подобные  действия    контрактом  нельзя.  Контракт  предполагает  условие  открытости  для  участников,  то  есть  каждому  из  них  заранее  известны  правила  и  условие  добровольности  выбора.
Г.Беккера,    Д.Норта  –  представители  современного  неоинституцизма,  полагают,  что  члены    современного  общества,  взаимодействуя  друг  с  другом,  делают  это  при  помощи  контракта.  Исключение  составляет  полное  отсутствие  выбора  у  одной  из  сторон    (например,    отношения    между    судом  последней  инстанции  и  обвиненным).
Контракты  могут  быть  разными.  На  рис  1  представлены  разновидности  контрактов.
Виды контрактов
полный
неполный
формальный
отношенчес-кий
индивидуальный
коллективный
стандартный
не
 формальный
не стандартный
неоклассический







Рис  7  Виды  контрактов
В    современной    теории    контрактов    можно    выделить    следующие    разновидности.
Виды    контрактов,  согласно  теории  контрактов.
1) Классический    контракт
2) Неоклассический  
3) Имплицитный  
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Рис  8.  Виды  контрактов,  согласно  теории  контрактов

Сравнительные  характеристики  контрактов,  согласно  теории  контрактов  представлены  в  таблице  3.
Самой    сложной    и    трудно  структурируемой    формой    контрактных    отношений    между  контрагентами  является    молчаливо    подразумеваемый    контракт.  Возникновение  такого  контракта  возможно  при  сложных,  долговременных  отношениях    между    взаимно    заинтересованными    сторонами.
    Характеристикой  имплицитного    контракта  является    относительная  устойчивость,  в  то  же  время    неопределенность    и    интерспецифичность    обмениваемых    активов.

Таблица  3  .  Сравнительные  характеристики  контрактов
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Эволюция    теории    контрактов    и    ее    основоположники
Теория  трансакционных  издержек  послужила  одной  из  ступеней  для  теории  контрактов.  
Одним  из  авторов  этой  теории  стал  Рональд  Гарри  Коуз  (американский  экономист,  лауреат  Нобелевской  премии  по  экономике  1991  г.  «За  открытие  и  прояснение  точного  смысла  транзакционных  издержек  и  прав  собственности  в  институциональной  структуре  и  функционировании  экономики»).  Коуз  является  основателем  договорной  концепции  фирмы,  одним  из  элементов  которой  выступает  агентская  проблема[3].    В  своей  работе  «Природа  фирмы»  Гарри  Коуз  впервые  отметил,  что  контракт  сам  по  себе  и  его  подписание  несет  за  собой  определенный  вид  издержек.  Основными  транзакционными  издержками   выступают  время,  которое  потратил  менеджер,  и  деньги,  которые  необходимо  этому  менеджеру  заплатить,  чтобы  контракт  был  подписан.  Гарри  Коуз  назвал  эти  издержки  транзакционными.
Теорию  трансакционных  издержек  можно  рассматривать  со  стороны  нескольких  подходов.  Один  из  них  благоприятное  или  позитивное  моделирование.  Для  формирования  позитивной  модели  авторы  теории  использовали    определения  теоремы    Модильяни-Миллера,  утверждающею,  что  рыночная  стоимость  акционерной  компании  в  современном  экономическом  обществе  не  зависит  от  структуры  и  соотношения  собственного  и  заемного  капитала, и  ее  прибыли.  Вторым  посылом  к  формированию  позитивной  модели  послужила    первая  теорема  благосостояния,  утверждающая,  что  рыночное  равновесие  (равновесие  по  Вальрасу)  является  оптимумом  с  точки  зрения  Паретовского  равновесия.  Основной  принцип  теории  трансакционных  издержек  говорит  о  том,  что  внутрифирменные  трансакционные  издержки  должны  быть  равны  внешним  транзакционным  издержкам.    Интерпретируя  эти  теории  с  точки  зрения  контрактов,  можно  говорить  об  оптимуме,  который  наниматель  готов  заплатить  агенту,  выполняющему  функцию  сокращения  трансакционных  издержек.
Коуз  смог  вывести  теорему,  раскрывающую  взаимосвязи  между  агентами,  вступающими  в  контрактные  отношения,  возможности  возращение  системы  в  положение  равновесия  и  причины  нарушения    этого  равновесия  с  точки  зрения  условий  теоремы  Коуза.
Теория  асимметричной  информации
Следующей  ступенью  к  теории  контрактов  стала  теория  ассиметричной  информации  или  так  называемая  модель  самоотбора  (неблагоприятного  отбора)  сформированная  У.Викри,  Дж.  Акерлофи,  М.Спенсом  и  др.
Суть  теории  можно  выразить  в  следующем:  участники  контрактных  отношений,  назовем  их  принципалами  и  агентами,  в  момент  заключения  договора    по  разным  причинам  обладают  неравнозначным  объемом  информации.  Как  правило,  информация  недоступная  принципалу  во  время  заключения  контракта  называется  «типом»  агента.
Асимметричная  информация  может  быть  трех  типов  (Рис  9.)
  После  заключения  контракта  все  действия  и  события  становятся  прозрачны  для  участников  и   наблюдаемы  обеими  сторонами.
Существует  явление,  которое  вызывается  информационной  асимметрией  и  называется  оно  неблагоприятный  отбор.  В  условиях  асимметрии  информации  поставщик,  обладающий  лучшей  информацией, стремится  снизить  качество  поставляемых  товаров  и  услуг[2,  с.124].
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Рис  9.  Типы  асимметричной  информации    

Теория    информативных  сигналов.

Информационный  сигнал  -  инструмент,  который  сглаживает  информационные  провалы  на  рынках  труда,  потребительских  товаров  и  финансовых  рынках  (авторы:  Майкл  Спенс,  Джордж  Акерлоф  и  Джозеф  Стиглиц)[2].
Сигнализирование  -  способ,  с  помощью  которого  люди  раскрывают  информацию  о  себе  через  свои  действия  (например,  информацию  о  том,  что  они  богаты,  компетентны,  надежны)  (автор:  Одинцова  М.И.)[6].
В  основу  разработки  теории  информационных  сигналов  легла  теория  рынков  с  ассиметричной  информацией,  за  которую  в  2001  году  её  создатели  Джордж  Акерлов,  Майкл  Спенс  и  Джозев  Стиглиц  получили  Нобелевскую  премию  по  экономике.
Изучение  информационных  сигналов  рынка  способствует  получению  рыночными  агентами  более  четкой  и  детальной  информации  о  контрагенте.  Это  стимулирует  получение  дополнительных  преимуществ  не  только  для  работодателя,  но  и  для  работника.  
На  практике  принципал  может  наблюдать  рандомное  действие  до  заключения  контракта  со  стороны  агента.  Действие  может  означать,  что  агент  сигнализирует  принципалу  о  своем  типе.  Данная  информация  пригодится  принципалу  для  формирования  в  дальнейшем  системы  мотивации  для  агента.

Теория  постконтрактного  оппортунистического  поведения.
Теория  получила  свое  развитие    в  свете  исследования  неблаговидных  поступков  со  стороны  участников  контракта.
Под  оппортунистическим  поведением  будем  понимать  экономические  отношения  между  субъектами,    вследствие  которых  происходит  изменение  изначальных  условий  контракта  в  ущерб  интересам    какого-либо  контрагента,  возникающее  из-за  использования  асимметричной  информации.

Таблица  4.  Классификация  оппортунистического  поведения  
	
	Основание классификации
	Формы оппортунизма

	1
	Контрактный процесс
	1.Предконтрактный
2.Постконтрактный

	2
	Информационная 
асимметрия
	1. Неявные характеристики. (плохой отбор)
2. Не доступные действия и не доступная информация (моральный риск)
3.Скрытые намерения (манипуляции)

	3
	Отношение к объекту анализа
	1.Эндогенный (внутренний)
2.Экзогенный (внешний)

	4
	Степень проявления агрессивных характеристик
	1.Нормальный
2. Легкий прессинг
3. Жесткие нарушения

	5
	Степень открытости
	1.Скрытый
2.Открытый



В    момент  заключения  контракта    асимметрия  информации  отсутствует.  Асимметрия  возникает  после  его  подписания,  например,  агент  может  повысить  уровень  усилий,  которое  было  сложно  увидеть  и  предположить  в  момент  подписания  контракта  или  до  него.  Оппортунистическое  поведение  одной  из  сторон, не  согласовано  с  действиями  другой  стороны,  является  для  нее  неожиданной  и  приводит  к  росту  трансакционных  издержек.  При  этом  исследователями  отмечается,  что    при  оппортунистическом  поведении  возникающие  трансакционные  издержки  ложатся  на  всех  участников  контракта,  а  не  только  на  принципалов.    Интересной  особенностью  является  то  условия,  что  оппонент    контрагента  с  оппортунистическим  поведением  должен  иметь  основания  на  ту  часть  блага,  которой  он  лишается  от  действий  другого.  Можно  говорить  об  оппортунистическом  поведении,  когда  имеет  место  манипулирование  асимметричной  информацией.  Еще  одной  особенностью  оппортунистического  поведения  является  тот  факт,  что  умышленные  действия  одного  из  контрагентов  в  большинстве  случаев  в  итоге  становятся  явными  и  не  могут  быть  скрыты.
Одной  из  причин  смены  места  работы  топ-менеджерами  является  оппортунистическое  поведение  собственников  компании  по  отношению  к  топ-менеджерам.  Примером  такой  ситуации  может  являться  нарушение  договоренностей  о  системе  премирования  или  бонусов  и  неоправданные  ожидания  топ-менеджеров.  Изначально  нанимаясь  в  компанию  на  управляющую  позицию,  топ-менеджер  надеется  на  выполнение  договоренной,  не  обладая  внутренней  информацией  о  компании  и  о  процессах  в  её  управлении,  с  другой  стороны  собственник,  нанимая  топ-менеджера,  не  может  быть  на  100  процентов  быть  уверенным  в  профессиональных  качествах  агента.  
  
  Теория  неполных  контрактов.  
Теория  неполных  контрактов,  разработанная  Оливером  Хартом  в  середине  80-х  годов  ХХ  века,  была  новым  направлением  в  теории  контрактов.    
В  теории  неполных  контрактов  появляются  так  называемые  не  верифицированные  переменные.  Это  означает,  что  всем  сторонам  контракта    известны  некоторые  переменные,  но  они  не  могут  быть  никак  отражены  в  этом  контракте,    а  также  их  значение  не  верифицируемы  судом.  В  теории  полных  контрактов  все  наблюдаемые  переменные  верифицируемы.  Несомненным  плюсом  неполных  контрактов  является  отсутствие  асимметричной  информации,  но  возникает  другая  сложность  –   адекватное  стимулирование  к  выбору  оптимального  уровня  усилий.  Для  теории  неполных  контрактов  нормальным  действием  является  двусторонний  пересмотр  контрактов  даже  в  условии  равновесия,  что  сильно  отличает  ее  от  теории  полных  контрактов.
Основная  мысль  новой  теории  контрактов  Харта  проявлялась   в   том,   что  стороны    в    контракте   не    должны  четко    прописывать  свои  действия  в  будущем.    В   контракте должна   быть    определена    процедура    разрешения    споров.    В  следствии  исследований, проведенных  Оливером  Хартом  на  основе  теории  неполных  контрактов,  он  разработал  и представил  на   обозрение   экономического    сообщества    полноценную    теорию    фирмы.
Фирма  представляет  собой  взаимопереплетение  отношений  и  интересов  разного  рода  экономических  агентов:  акционеров,  индивидуальных  собственников,  управляющих,  работников,  кредиторов,  дебиторов.  Общая  цель  каждого  экономического  агента  заключается  в  максимизации  собственного  благосостояния.  Однако  каждый  из  них  понимает  ее  по-своему,  в  соответствии  со  своим  местом  и  со  своей  функцией  в  экономической  системе.  Каждый  из  данных  экономических  субъектов  выбирает  фирму  в  качестве  способа  достижения  этой  специфической  цели.  В  результате  фирма  начинает  проводить  иную  политику  на  рынке  (в  отношении  цены  и  объема  сбыта),  чем  если  бы  для  нее  была  характерна  единственная  цель  -  максимизация  прибыли.  Таким  образом,  имеют  место  альтернативные  цели  фирмы.
Рассмотренные  теории  имеют  прямую  взаимосвязь  с  источниками    трансакционных  издержек,  описанными  в  исследовании  Оливера  Уильямсона  (1985):  «Оппортунистическое  поведение,  ограниченная  рациональность  и  несклонность  к  риску».  Оппортунистическое  поведение  является  ключевой  проблемой  во  всех  моделях  теории  контрактов.
Финский  ученый  в  области  экономики  Бенгт  Хольмстрем  в  своих  исследованиях,  начатых  еще  в  третьей  четверти  ХХ  века  смог  сформулировать  принцип  оптимального  взаимодействия  между  акционерами,  руководством    и    исполнителями   при  работе  с   контрактами.    Он  смог  создать  такую  эконометрическую  модель,  которая  позволяла  определить  вектор  поведения  принципалов  с  агентами  в  контрактных  отношениях.  Сложность  модели  заключалась  в  большом  количестве  неизвестных  переменных,  одной  из  которых  было  то,  что  действия  агентов  частично    находятся  вне  поля  видимости  принципалов.  Хольстрем  выделил  принцип,  позволяющий  выстраивать  взаимосвязь  между  оплатой  агента  и   информацией    относительно  производительности  труда этого  агента.  Этот  принцип  он  назвал  принципом    информативности.  На  основе  этого  принципа  в  дальнейшем  и  стоится  определение  адекватности  вознаграждения  агента  в  контрактных  отношениях.
Именно  эти  положения  мы  возьмем  в  основу  разработки  нашей  модели.  



1.3. [bookmark: _Toc73655722]  Теория  контрактов   в   модели  отношений  «собственник-топ-менеджер».

Сфера  экономических  отношений  непосредственно  связана  с  процессом  воспроизводства  материальных  фондов  и  денежных  средств.  Данные  взаимоотношения  постоянно  усложняются  по  мере  развития   технократичности    общества.  Контрактные  отношения  начинают  захватывать  не  только  формальные,  но  и  различные  не  формальные  институты.  Развитие  методологизации  и  юридических  норм  также  не  способствует  упрощению  процессов. В  обществе  назревает  необходимость    качественного  изменения  системы  отношений,  в  том  числе  и  трудовых.  Устоявшаяся  система  договорных  отношений  уже  достаточно  давно  перестала  работать  на  уровне  топ-менеджеров.  Об  этом    свидетельствует  обострение  «агентской  проблемы».    К  сожалению,  необходимо  отметить,  что  стремление  к  личной  выгоды  провоцирует  определенный  процент  агентов  на  оппортунистическое  поведение, и этот  процент  весьма  весомый.  Фактором  роста  этого  процента  является  потребительская  экономика.  Чем  меньше  в  экономических  взаимоотношениях  развиваются  культурные  процессы,  тем  больше  возникает  необходимость  карательных  мер    за    нарушение    обещаний.    Современное  экономическое  взаимодействие  неотрывно  связано  с  юридическими  нормами    и    возникновением    экономических  ограничений.  Ситуация  требует  от  агентов  на  всех  уровнях  заключать  формальные  контракты,  неформальные  контракты  не  так  развиты  на  практики,  об  их  внедрении  компании  начинают  только  задумываться.  Однако,  описать  большинство  неформальных  норм,  компании  пока  не  в  состоянии.  
Как    описывалось    выше,    контракты    бывают    разными.    
Анализировать  отношения  между  собственником    и    топ-менеджером  в    сфере    управления    человеческими  ресурсами  нам  как  раз  и  поможет  теория  контрактов.  Рассматривая  теорию  контрактов  в  HR, взаимосвязь  собственник  –  топ-менеджер  можно  рассматривать  и  на  уровне  менеджер  –  подчиненный.  Агентская   проблема,    рассматриваемая несколькими  направлениями  экономики, беспокоит  не    только    теоретиков,   но  и  практиков.  Логично    предположить,    что    при    предложении    агенту    конкурентно-справедливого    дохода,    агент    обязан    обеспечивать    результат.    Однако    на    практике    среди    менеджеров    этого    не    происходит.    Причиной    описываемого    явления  выступает  недоверие  и  конфликт  интересов  между  собственником  и    топ-менеджером.  С   точки   зрения   работодателя:  ему  представляется,  что  происходят    две    вещи.    
· Первая   —  топ-менеджер  может    работать  не  с  полной   отдачей,    недостаточно    активно    работает,    регулярно   занимаясь  не  только  своими  профессиональными  обязанностями,  но  и  тратя  своё  рабочее  время  на  свои  увлечения.    
· Вторая    вещь,    связанная   с  первой,  —   собственник  имеет  основания    предполагать,    что  причинами  положительного результата  являются  в    большей    мере    обстоятельства,    нежели    усилия    топ-менеджера,    или    результат    получен    за    счет    усилий    других    людей.    Недоверие  возникает  не  только  у  собственника,  но  и  другой  стороны.    Так  формируется  стопор  системы  материальной    мотивации  и  возникновение  системной  проблемы  в  схеме  взаимодействия  собственник-подчиненный.  
Значимость    теории    контрактов   для  исследуемой  взаимосвязи  заключается        в    упитывающихся    в    ней    теорий  неполных  контрактов,  позволяющих  рассматривать  переменные нефинансового характера,  присущие  современным  договорным  отношениям  между  людьми  и  способными  значительно  влиять  на    решения    сторон.    С    другой    стороны,   контракты   обладают  значительной  способностью ослаблять  конфликт  интересов   между    участниками    экономического   взаимодействия,  а    потому    стремительно  эволюционируют   в  более   сложные   формы  в    развитых    обществах. Чем    большее  внимание  уделяется  идеям    теории   контракта  в   условиях    договора,  тем    больше    проявляется    стимулов   и    мотивов    для    всех    участников    получить максимум    выгод    от    кооперации.
В    теории    контрактов    участники    анализируют    контракт    не    только    с    позиции  экономической    выгоды,    но    и   с возможности    сохранения    долговременных    связей    между    ними,    что    особенно    важно    для    такой    отрасли,    как    HR.    Теория  контрактов  позволяет  более  оптимально  сформировать  вектор  действий  с  учетом  интересов  под  названием «максимальная  выгода»  и   «сохранение    отношений».
Важнейшим    положением    теории    контрактов    является    то,    что,    в    отличие    от    стандартного  допущения  экономической    теории,    в    которой    каждый    преследует    свой    интерес,    цели    принципала  и  агента    частично    совпадают    либо,    по    крайней    мере,    согласованы    друг    с    другом.
В    большинстве    случаев  взаимоотношения    «принципал-агент»   в  теории контрактов    рассматриваются    с    позиции    принципала,    который    обязан    обеспечить    нужное    ему    поведение    агента.  В   этом  и   состоит    практическая    сторона    теории    контрактов    —    ее    правильнее    назвать    ориентацией    на    потенциального    заказчика.    Однако    исследователи,    включая    нобелевских    лауреатов,    находят    примеры,    когда    позиция    принципала    не    является    ведущей[footnoteRef:3].     [3:  https://cyberleninka.ru/article/n/o-teorii-kontraktov-o-nobelevskih-premiyah-po-ekonomike/viewer
 Воронов Ю.П. Мир новой экономики  (3) 2017 О теории контрактов (О Нобелевских премиях по экономике )] 

Еще  один  «подводный  камень»  теории  контрактов  проявляется  в  определении    условий контракта.  Принципал,  заключая  договор  с  агентом  зачастую    желает  оплачивать  конечный  результат,  например  достижение  планки  показателей.
Но  большинство  работников  понимают,  что  могут  столкнутся  с  объективными  трудностями  в  процессе  достижения  установленной  планки,  выставленной  руководством.  А  так  как  они  понимают,  что  вознаграждение  будет  за  результат,  а  не  за  преодоление  объективных  трудностей,  то  их  работа  не  будет  оценена  в  полном  объеме.  Работодатель  может  корректировать  вознаграждение как  в  сторону  увеличения,  так  и  в  сторону  уменьшения,  что  снижает  мотивированность  топ-менеджера  к  работе.
Модель    «собственник—    наемный  управленец»
Модель  «собственник  –  наемные  руководители»    или    «принципал—    агент»    представляет  собой    наиболее    универсальную    модель,  в  которой    действуют    два  типа  лиц.      У    каждого    из    этих  лиц    есть    определенные    интересы    или    предпочтения,    и    для    того,    чтобы    ситуация,  вызывающая  взаимодействие, оказалась      интересной,    эти    интересы    должны    в    какой-то    мере    расходиться.  Возникает    конфликт.
Негативный  предел  с  точки  зрения  экономических  отношений  -  игра    с    нулевой    суммой, и    подчиненный    стремится    навредить    начальнику,    или    наоборот,  навряд  ли  имеет  высокую  вероятность  в  этом  конфликте.  Однако,    кроме    определенного    пространства    для    сотрудничества    возникает  и  ряд    противоречий[footnoteRef:4].     [4:  https://postnauka.ru/faq/69070
Суворов А. Теория контрактов: Нобелевская премия по экономике — 2016] 

В  ситуации  экономической  выгоды  собственник  стремится  минимизировать  свои  затраты  на  факторы  производства -  за  информацию  он  готов  платить  по  возможности  много,  а  за  труд  значительно  меньше.  При  этом  профессионалы  и  топ-менеджеры  для  компании  являются  большой  ценностью,  но  работодатель  стремится  всех  «загрузить»  работой  по  максимуму  при  сохранении  стандартного  уровня  дохода.  Другими  словами, руководитель  ищет  стимулы  и  инструменты    мотивировать  работника  действовать  в  интересах  руководителя.    Агент,  наоборот,  стремится  побольше  отдыхать  и    получать    высокую    зарплату.  В  этих  условиях      происходит  формирование  первичного  конфликта.    
Если  конфликт  будет  подавляется  со  стороны  собственника  директивными  методами,  то  мотивация  агента  будет  снижаться,  при  этом  в  большинстве  групп  топ-менеджер  будут  более  склоняться  к  оппортунистическому  поведению.  
Теория    контрактов  в  рассматриваемой  модели  «собственник  –  топ-менеджер»  помогает  нам  более  ясно  увидеть  взаимосвязи,   формирующиеся  в    сфере    управления    персоналом  не  только  с  точки  зрения  выгоды  и  издержек,  но  и  личной  мотивированности  сторон,    а  также  проявить    инструменты,    позволяющие    повысить      эту  мотивированность  и  через  нее  повысить  эффективность    работы    компании.


[bookmark: _Toc73655723]Выводы:  
По  результатам  рассмотренных  теорий  мотивации  можно  сделать  вывод,  что  они  не  в  полной  мере  отражают  специфичность  деятельности  и  положения  топ-менеджеров.  Топ-менеджеры  –  это  представители  высшего  руководства  крупных  компаний  и/или  компаний,  возносящих  наиболее  значительный  вклад  в  экономику  страны/мира.  Это  люди, готовые  принимать  смелые  решения  и  нести  ответственность  за  это  решение,  в  большей  степени  достаточно  амбициозные  личности,  с  ведущим  внешним  мотивом.  Рассмотренные  теории  хотя  и  обладают  признаками  универсальности,  но  не  способны  полностью  решить  проблемы  мотивированности  на  уровне  собственник  –  топ-менеджер.  При  взаимодействии  собственник  –  топ  менеджер  в  большей  степени  важным  становятся  не  материальные  стимулы  и  не  мотивация  удовлетворить  свои  материальные  потребности,  а  иной  подход,  способный  удовлетворить  нематериальные  личностные  потребности  людей, у  большинства  из  которых  итак  «все  есть» ,   с  этой  задачей  может  справиться  теория  контрактов  и  ее  разновидности.  

[bookmark: _Toc73655724]Глава  2.  ОСОБЕННОСТИ  МОТИВАЦИИ  И  ВОЗНАГРАЖДЕНИЯ  В  РОССИЙСКИХ  КОМПАНИЯХ.    
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Выборка.
Целевой группой для проведения анкетирования были выбраны крупные предприятия Санкт-Петербурга и Ленинградской области. Такие предприятия как правило имеют нескольких крупных акционеров и не принадлежат единолично 1 человеку или компании, который и занимается их управлением лично. В совет директоров таких компанийй входят наемные топ-менеджеры, каждый выполняющий свою функцию (коммерческий директор, директор по маркетингу, исполнительный директор..) В  анкетировании принимали участие топ-менеджеры таких компании как «Петрохолод», «ГазпромСнабжение», «Газпром Регион Газ», «Ижоские заводы», Компания «Балтика», группа компаний «Илимп», «Группа компаний ОМЕГА», ПАО «Силовые машины», ОАО «Кировский завод», ОАО «Компрессорный комплекс», Банк «Санкт-Петребург», ООО «Wagon групп», Компания «Хендей Мотор Мануфактуринг Рус», ООО «Петрович», компания «Мегафон Северо-Запад», компания «Детский Мир», Груздев клиник, ООО «АвеПетр», ЗАО «Невский завод», Группа компаний «ЛСР», ООО «Петербургская Недвижимость», ООО «РусИнвестФонд», ООО Ликеро-водочный завод «Кристалл», АО «Кондитерская фабрика имени Крупской».
Методология исследования.
Исследование проводилось в несколько этапов.
Первый этап исследования проводился в форме анкетирования топ-менеджеров крупных компаний, расположенных на территории Санкт-Петербурга и Ленинградской области. 
Основной целью данного анкетирования было выявление наличия мотивационных систем на предприятиях СПб и ЛО, определение возможных проблем в их работе, выявление ведущих мотивов у топ менеджеров, определение значимости того или иного вида бонуса для респондентов и определение  наличия возможности к оппортунистическому поведению.  
Топ-Менеджерам было предложено заполнить опросники по теме мотивации и ответить на несколько вопросы относительно имеющейся на предприятии системы мотивации. Данный этап длился около 2-х месяцев, так как топ-менеджеры являются значимыми и очень загруженными персонами. Второй причиной длительности этого этапа исследования послужило нежелание у высшего управляющего звена делиться личной или конфиденциальной информации о системах мотивации на их предприятии и тех мотивационных составляющих, которыми они владеют и управляют. Так как доступ к первым лицам компании является весьма ограниченным и даже просто прийти на прием к директорам крупных компаний часто не представляется возможным, было принято решение проводить анкетирование через известную аудиторскую компанию ПрайсВотерХаус Куперс, являющуюся с 2010 года интеллектуальным партерном Санкт-Петербургского Экономического Форума. Компания входит в состав большой четверки, имеет филиалы во всех развитых странах мира и имеет непосредственный контракт с топ-менеджерами и собственниками компаний. В компании работает моя знакомая и она согласилась помочь мне в передачи опросникам топ-менеджерам. В результате проведения первого этапа было опрошено 32 респондента. По итогам данного опроса были агрегированы данные и выделены основные проблемы как при введении системы мотивирования на предприятиях Санкт-Петербурга и Ленинградской области, так и при ее функционировании.
Второй этап подразумевал проведение 15 минутного интервью с совладельцами и директорами крупных компаний, выступающих спонсорами крупных конных Соревнований по Северо-Западному региону. Поскольку я учувствовала в данных соревнованиях, у меня появилась возможность подойти к респондентам  и  провести интервью. Конный спорт является элитным и дорогостоящим видом спорта, не все могут позволить себе покупать лошадей в личное пользование и, тем более, подготовленных лошадей для соревновании, как правило такую покупку могут позволить себе в основном состоятельные люди, имеющие свой крупный или средний бизнес, поэтому вторая часть второго этапа и проведение интервью проводилось в элитном загородном конно-спортивном клубе «ПРИОР». Второй этап включал в себя интервью с 3 крупными акционерами предприятий и 8 топ менеджерами  компаний. Данная выборка является для данной работы релевантной, так как интервью проводилось именно у целевой аудитории. 
Второй этап был направлен на выявление конкретных требований к мотивационной системе для ведущих управленцев со стороны собственников и наемных директоров. Респондентам предлагалось высказать свое мнение по 7 вопросам, касаемых системы мотивации в их компании, и оценить наличие нематериальных систем мотивации и  уровень их развитости в своих компаниях.   В проведении  интервью они попросили не указывать их имена, сославшись на нежелание освещать дела «высшего руководства публичных компаний». В опросе приняли участие представители компании «ГазПром Снабжение», «ГазпромБанк», компания «Детский Мир», компания «Лексус Приморский», компания «Тайота Центр Пулково», топ-мнеджмент сети автосалонов «Лада», представители компании «Сиетл Сити», представитель объединения «Силовые машины», объединения «СевКабель» и «Груздев Клиник».
Заключительным этапом исследование являлся анализ полученной информации и анализ вторичной информации из публичных источников. Таким как исследования  консалтинговой  компанией  Hay  Group, исследование журналов Harvard business review,  Forbs, British  Journal  of  Industrial  Ralation.
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Современные  модели  управления  персоналом  в  большей  мере  строятся  на  социолингвистических  моделях  нежели  на  экономических.  Многие  явления,  казавшиеся  нам  ранее  случайными  и  не зависимыми  факторами,  определяются  в  теории  контрактов  как  закономерные,  позволяющими  нам  использовать  их  при  определении  и  расчете  в  системе  мотивации.  Асимметричность  информации  и  недоверие  создает  избыточные  транзакционные  издержки, поднимающие  важность  функционирования  любой  системы  мотивации  с  точки  зрения  экономики.  Практически  в  любой  системе  существует  возможность  договориться  о  принципах  взаимодействия,  позволяющих  внести  больше  доверия  в  построение  системы  отношений  и  функционирование  системы  мотивации.  Теория  неполных  контрактов  открывает  для  компаний  новые  горизонты  в  управлении  трудовыми  ресурсами,  через  мотивационные  инструменты  и  повышении  их  эффективности,  и,  следовательно,  через  нее  повышает  эффективность  всей  компании.  
Доверие  —  это  определенного  рода  питательная  среда  для  взращивания  систем    мотивации,    а    недоверие    —    это  «бетон»,  сковывающий  развитие.  Поэтому  задача  собственника  (принципала)  —  создавать  механизмы,  позволяющие всем  сотрудникам  без  исключения  (коим  он  может  себя  считать)  осознавать  ценность  друг  друга  вне  зависимости  от  иерархии.
Рассматривая  теорию  контрактов  в  разрезе  повышения  мотивации  топ-менеджеров, можно  увидеть  реализацию  некоторых  ее  элементов  на  практике.  В  данном  параграфе  рассмотрим    примеры  на  российском  рынке.
Исторически  сложилось  так,  что  наиболее  распространёнными  видами  контрактов  в  сфере  управления  человеческими  ресурсами  выступают  неоклассические  и  отношенческие  контракты.
Немного  истории.  Анализируя  развитие  контрактных  трудовых  отношений    через  призму  истории  и  смену  нескольких  экономических  режимов  можем  наблюдать  следующее  развитие  трудовых  отношений.    
Система  мотивации  в  трудовых  отношениях  в  советский  период  в  основном  строилась  на  внутреннем  побуждении  управленца  сделать  лучше  и  принести  пользу  стране,  этот  стимул  был  в  большей  мере  основан  на    нематериальном  благе.  Исследуя  советские  трудовые  отношения  периода  пятилеток  можно  как  раз  и  говорить  об  использовании  не  просто  нормированных  (неоклассических),  но  и  неполных  контрактов,  когда  исполнители  стремились  выполнить  больше  взятых  на  себя  контрактом  обязательств,  которые  в  трудовых  договорах  никак  не  прописывались,  при  этом  делали  они  это  не  из  жажды  материального  вознаграждения.  Также,  справедливости  ради,  необходимо  отметить,  что  большей  ценностью  для  экономики  выступали  именно  трудовые  ресурсы  и  человеческие  ценности,  а  не  капитал,  поэтому  агенты  стремились  к  сохранению  длительных  имплицитных  договоров.
Однако,  также  необходимо  отметить,  что  роль  больших  начальников,  как  раз  в  советский  период,  была  не  так  однозначна.  Советских  начальников  (на  современном  языке  топ-менеджеров)  условно  можно  разделить  на  2  группы:  первые  исследователи  и  первооткрыватели  –  такие  как  С.П.  Королев  и  В.  И.  Мокровицкий,  горевшие  своим  делом,  отдававшие  делу  все  свое  время  и  вторые  –  полностью  погрязшие  в  бюрократии  и  не  желавшие  искать  пути  к  переменам.  
В  новейшей  истории  России  произошло  смещение  от  трудовых  ресурсов  в  сторону  увеличения  значимости  ренты  и  капитала.  Новых  топ-менеджеров  прельщают  зарплаты,  майбахи  и  другие  материальные  блага.  Кадры  становятся  менее  ценными,  чем  деньги, и  управлению  персоналом  уделяется  незначительное  внимание  –  контракты  становятся  формализованными,  где  человеку  уделяется  место  исполнителя,  выполняющему  определенный  заказ.  Целью  таких  контрактов  становится  материальная  выгода.  Конечно  же  нельзя  также  забывать,  что  собственниками  предприятий  на  постсоветском  пространстве  становятся  либо  особо  приближенные  к  власти,  либо  выходцы  из  криминальных  кругов.  Что  также  накладывает  на  особенности  становления  современного  российского  менталитета  в  отношении  «собственник  -  топ-менеджер»
В  стремлении  за  большей  выгодой  зарождается  возможность  оппортунистического  поведения  в  контрактных  трудовых  отношениях.  
С  другой  стороны  причиной  оппортунистического  поведения  в  современной  России  могут  выступать  родственные  отношения  между  собственниками  и  управленцами.
Возникает  острая  необходимость  мотивирования  агентов,  с  описанием    мер  в  контрактах.  
По  результатам  исследования  консалтинговой  компанией  Hay  Group,  проведенных  в  2017  году  суммарные  выплаты  представителям  российского  топ-менеджмента  оказались  на  41%  выше  медианных  значений  в  Европе;  гарантированные  оклады  —  на  45%;  бонусы  по  итогам  года  —  на  47%.  При  этом  темпы  роста  величины  различных  элементов  компенсационных  пакетов  высших  должностных  лиц  в  России  стали  самыми  высокими:  если  в  Германии  рост  гарантированных  окладов  составил  4,2%  (самый  высокий  показатель  среди  европейских  стран),  в  Италии  —  0,2%,  во  Франции  роста  не  наблюдалось  вообще,  то  в  России  рост  твердых  окладов  достиг  6%.  Аналогичная  ситуация  складывается  в  отношении  бонусов  по  результатам  года:  все  без  исключения  российские  участники  обзора  сообщили,  что  выплатили  своим  менеджерам  бонусы  по  итогам  года,  размер  которых  был  не  меньше  (как  минимум)  показателей,  заложенных  в  бюджет[footnoteRef:5]. [5:  Н.А. Зенкевич, В.С.Катькало, Т.Н.Клемина, А.Г.Медведев  Эволюция моделирования стимулирующих контрактов с топ-менеджерами компаний Вестник С.-Петерб. ун-та. Сер. Менеджмент.  Вып. 1
] 

На  основе  исследования  HR  дополнительные  бонусы,  интересные  агентам  по  контрактным  трудовым  отношениям,   можно  ранжировать    следующим  образом.  (Рис  10)

Рис10.  Ранжирование  мотивационных  факторов  для  привлечения  персонала.

Процентное  соотношение  мотивационных  факторов,  отражаемых  в  трудовых  контрактах  по  различным  сферам  деятельности  и  отраслям  хозяйствования,  представлено  в  таблице  5  .

Таблица  5  .  Мотивационные  факторы  по  данным  исследования  консалтинговой  компании  HAY
[image: ]
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Как  видим  из  таблицы,  на  первом  месте  по-прежнему  остаются  материальные  поощрения,  хотя  в  некоторых  отраслях  на  лидирующие  позиции  выходит  профессиональный  интерес  и  удовлетворении  амбициозных  качеств.  

Рис  11.  Ранжирование  бонусов  в  состоявшихся  контрактах
Рассматривая  полные  контракты  в  уже  заключенных  трудовых  контрактах,  можно  наблюдать  изменение  структуры  бонусов.  Это  можно  объяснить  большой  степенью  формализованности  данных  контрактов.  Ранжирование    бонусов  представлено  на  рис.    При  этом  структура  их  по  отраслям  не  однородна  (Таблица  6).


Таблица  6  .  Ранжирование  бонусов  в  состоявшихся    контрактах по результатам  консалтинговой  компании  HAY.
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Изученный  материал  позволят  сделать  выводы  о  существовании  недоверия  между  контрагентами.  Ожидания  оппортунистического  поведения  в  условиях  неопределенного  контракта  со  стороны  собственников  оказывается  выше,  чем  со  стороны  агентов.  Принципалы  практически  на  20%  больше  не  доверяют  кандидатам,  нежели  сами  агенты.  Такое  разделение  может  быть  объяснено  большими  рисками,  которые  берут  на  себя  принципалы,  доверяя  кандидату.  
Рассматривая  полные  контракты  и  контракты  с  асимметричной  информацией,  можно  сделать  вывод,  что  контракты  с  асимметричной  информацией    составляют    усреднено 18%.  
Одним  из  путей  повышения  эффективности  контрактов  и  снижения  степени  влияния   асимметричности  информации  в  HR  может  быть    использование  критериальных  таблиц  для  определения  типа  топ-менеджера,  но  такой  метод  может  быть  доступен  крупным  компаниям  или  рекрутингу.  Для  малого  и  среднего  бизнеса  велика  вероятность  превышения  трансакционных  издержек  над  возможной  выгодой.  
Одной  из  составляющих  оценки  мотивации  является  использование  таких  показателей,  как  стремление  к    дальнейшему    развитию,  определение  ведущих  мотивов,  степени  развития  управленческих  качеств  и  удовлетворенности. 
На  исследуемых  компаниях  была  применена  Методика  диагностики  личности  на  мотивацию  к  успеху  Т.  Элерса,  тесты  на  определение  ведущего  мотива,  тест  Мегель-  Овчаров,  тест  Маейр-Бригс,  также  индивидуальные тесты.
Особо  отмечу  опросник OPQ  (Occupational  Personality  Questionnaire),  Профессиональный  личностный  опросник,  разработан  компанией  SHL,  предлагается  на  русском  языке,  измеряет  личность  по  30  различным  шкалам.  По  итогам  теста  выдается  отчет  по  менеджерским  компетенциям  (планирование  и  организованность,  решительность,  коммуникация,  лидерство,  гибкость,  устойчивость,  мотивированность  и  пр.)  и  по  стилям  поведения  (влияние,  независимость,  уверенность  в  себе,  пунктуальность,  соревновательность,  эмоциональный  контроль  и  пр.)  Содержит  90  вопросов,  на  каждое  из  утверждений  дается  четыре  варианта  ответа,  тестируемый  должен  выбрать  наиболее  и  наименее  подходящий  вариант.
Исследование мотивов топ-менеджеров проводилось  в 2  этапа. 1 этап-это анкетирование топ-менеджеров по вышеописанным опросникам. Поскольку топ-менеджеры являются очень важными и  занятыми  персонами, анкетирование  проводилось  через компанию PricewaterhouseCoopers, согласившуюся при проведении аудиторских работ передать материалы для опроса высшему управляющему звену компании. В исследовании удалось узнать мнение 30 крупных компаний Санкт-Петербурга и Ленинградской области.
Таблица  7  Определения  мотивов  в  деятельности  топ-менеджеров  в  исследуемых  компаниях.
	Возможность иметь долю в прибыли компании 
	19%

	Возможности для самореализации
	18%

	Заработная плата выше рыночной
	16%

	Перспектива стать одним из собственников компании
	14%

	Интересные задачи, удовлетворяющие амбиции
	14%

	Возможность иметь дополнительные  бонусы
	10%



По результатам анализа опросников на основе таблицы 1 можно выделить следующие мотивы у респондентов.  



Рис 12 Адекватные мотивы


Рис 13 Относительно адекватные мотивы

Рисунок 14 Неадекватные управленческой функции мотивы
Как  видно  из  диаграмм,  большую  часть  мотивов  среди  обследованных    занимают  мотивы  внешние    и  адекватные,  тем  не  менее  на  первом  месте  стоит  не  материальный  мотив,  а  мотив  достижения  успеха.  Цифры  свидетельствуют  о  выявлении  несоответствия  между  существующими  системами  стимулирования  и  мотивами    деятельности  высшего  управленческого  звена,  а, следовательно,  есть  необходимость  дополнять  существующий  инструментарий  мотивации  новыми  элементами.
По результатам второго этапа можно сделать заключение, что, если топ-менеджеры считают бизнес «своим», то и мыслей об оппортунистическом поведении у них не возникает, но, если они чувствуют себя в большей мере «наемными работниками», то здесь их интересы меняются в сторону больших выгод, и могут возникнуть предпосылки к оппортунистическому поведению или же поиску места, более удовлетворяющего их запросы  и амбиции и здесь речь идет даже не о материальной составляющей.

[bookmark: _Toc73655727]2.3.  Характеристика  взаимосвязей,  влияющая  на  мотивы  поведения  топ-менеджеров.
Определение  взаимосвязей  и  факторов,  влияющих  на  мотивы  топ-менеджеров,    значительно  влияет  на  определение  ведущего  мотива, и  может  кардинальным  образом  его  изменить.  Для  того,  чтобы  топ-менеджер  работал  лучше,  ему  необходимо  создать  определенные  условия.  Какие  условия  необходимо  создавать  для  топ-менеджеров?  Ответ  достаточно  простой.  Базовая  потребность,  удовлетворение  которой  мотивирует  агента  работать,  –  это  уважение  к  людям.  Только  на  основе  взаимного  уважения  можно  стоить  длительные  партнёрские  и  дружеские  отношения,  это  подтверждает  и  Нобелевский  лауреат  К.Нордстрем  в  своей  книги  «Караоке-капитализм».  Если  использовать  только  стимулы  (особенно  материальные),  то  через  некоторое  время  они  будут  восприниматься  как  само  собой  разумеющееся  и  престанут  мотивировать.  
Поэтому  правомочно  утверждение,  что  «Всякое  внешнее  мотивирование  есть  демотивирование,  ведущее  в  внутреннему  самоувольнению  сотрудника»
Инициативностью  и  ответственностью  двигает  наша  внутренняя  мотивация,  -  а  именно  – «Хочу  этим  заниматься».    А  рождается  это  «хочу»,  когда  есть  интерес,  партнерство,  уважение  между  участниками,  значимость.
Собственник  в  редких  случаях  может  знать  скрытые  намерения  топ-менеджера.  Возможность  узнать  скрытые  намерения  проявляется  либо  случайным  образом,  либо  после  длительного  периода  совместной  работы
Мы  установили,  что  истинная  мотивация,  т.е.  наше  желание  продуктивно  работать,  начинается  в  нематериальной  сфере  –  в  сфере  уважительных,  партнерских  отношений,  формирующих  ответственность  за  результаты  труда.  
Поэтому  алгоритм  влияния  на  мотивированность  к  труду  и  получению  результата  можно  представить  следующим  образом.  Рис  13
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Рис  15.  Алгоритм  влияния  на  мотивацию  к  труду  
Важным  понятием  в  системе  достижения  результата  является  понятие  ответственности.  Как  следует  понимать,  что  такое  ответственность?  С  одной  стороны,  ответственность  –  это  осознание  того,  что  всё  происходящее  вокруг  является  делом  собственных  рук,  результаты  моего  труда  зависят  только  от  меня.  С  другой  –  ответственность  предполагает  прямую  зависимость  финансового  вознаграждения  от  этих  результатов.  Перекос  в  ту  или  иную  сторону  или  пренебрежение  одной  из  них  приводит  к  демотивации  и, вновь-таки, к  самоувольнению  топ-менеджера.  
Специалисты  определяют  демотивацию  как  процесс  разрушения  лояльности,  приверженности,  уважения,  принятия  сотрудником  ценностей,  организационной  культуры,  значимых  взаимоотношений  в  своей  компании,  стимулирующий  протестные  действия  этого  сотрудника  (снижение  производительности  труда,  формализм,  саботаж,  революции,  увольнение  и  т.д.).  Демотивация  связана  с  переживанием  человеком  негативных  эмоций,  таких  как  угроза  наказания,  страх  потери  денег,  статуса,  благополучия,  позитивного  отношения  к  себе,  признания.  Кроме  того, демотивация  является  следствием  несоответствия  вознаграждений  за  труд  ожиданиям  сотрудника.  Демотивация  топ-менеджера  может  также  быть  следствием  эмоционального  выгорания  и  потери  интереса  топ-менеджера  к  той  идеи,  которую  он  реализовывал  ранее.
Анализируя  поведение  топ-менеджеров, целесообразно  также  обратить  внимание  и  на  критерии,  являющиеся ведущими  для    собственника.  
Критерии  собственника    представлены    на  рис  16.
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Рис  16.  Критерии  принципала

[bookmark: _Toc73655728]Выводы:  
Система  мотивации  дает  возможность  собственнику    использовать  информативные  сигналы,  позволяющие  критериально  оценивать  топ-менеджера  в  его  действиях  и, в  зависимости  от  этого,  управлять  системой  мотивирования.  С  другой  стороны,  важным  остается  такой  момент, как  оценка  топ-менеджерами  самих  принциалов.  Так  как  том-менеджер  –  это  уже  сформированный  специалист  высокого  класса,  востребованный  на  рынке,  и  именно  поэтому,  на  рынке  существует  такое  явление, как уже  описанные,  «золотые  парашюты».  Как  уже  отмечалось  выше,  мотивационная  система  строиться  на  внешних  и  внутренних  мотивах,  и  может  состоять и  должна  работать  в  связке  с  материальными  и  нематериальными  стимулами.  Формируя  такую  критериальную  оценку,  необходимо  учитывать  и  возможность  нечестного  поведения  со  стороны  топ-менеджера,  поэтому  собственник  должен  использовать  максимально  возможный  объем  информации,  позволяющей  ему  давать  оценку  действиям  подчиненного,  и  одновременно  иметь    достаточно  компетенции    для    мотивирования  топ-менеджера  с  разных  сторон.
[bookmark: _Toc73655729]ГЛАВА  3.  МОДЕЛЬ  МОТИВАЦИИ  ТОП-МЕНЕДЖЕРОВ  НА  ОСНОВЕ  ТЕОРИИ  КОТРАКТОВ.
[bookmark: _Toc73655730]3.1  Примеры неудачных материальных мотиваций  в отечественной и мировой практике.    
Вопрос вознаграждения топ-менеджеров обсуждается многими, не только простыми обывателями, но и научными умами разных стран.  Неугасаемый интерес  к  данной  теме  во  многом  обусловлен высокими размерами  вознаграждения,    получаемого    отдельными руководителями  компаний,  которое  часто  на  порядки  превосходит  средний размер  вознаграждения  в  экономике, при этом, чем их род деятельности отличается от обычного труда других людей и действительно ли он стоит таких сумм, у многих вызывает вопросы. В  связи  с  этим возникает  вопрос, насколько   экономически   эффективна   выплата   таких   значительных вознаграждений. 
Насколько  размер  вознаграждения  зависит  от  результатов деятельности компании,  т.е.  стимулируют  ли  действующие системы  вознаграждения топ-менеджеров к более эффективной деятельности?
Как показывает современная практика, это не всегда так.
Рассмотрим несколько примеров из практики. Из-за увольнений в «Башнефти», в лидерах по величине фонда оплаты труда оказалось УМПО, где средняя зарплата выросла на 14%, вознаграждение же членам совета директоров увеличилось аж в 1,5 раза. При этом чистая прибыль компании продолжает сокращаться последние 2 года. Директора — компании «Уфаоргсинтез» на фоне снижения добычи руды (второй год подряд) УГОК также получают дополнительные мотивационные бонусы в размере 6 млн. руб.[footnoteRef:6]  [6:  По материалам   газеты  «Реальное временя». 
Источник:https://realnoevremya.ru/articles/95457-zarplaty-top-menedzherov-kompaniy-iz-bashkirii
] 

На Западе одним из ярких примеров неудачной мотивации можно привести пример одного из крупнейших ретейлеров США Home Depot Роберта Нарделли, который занимал  должность генерального директора с 2000 по 2007 год. Придя в компанию из General Electric, (кстати в истории золотых парашютов как элементов  мотиватора для топ-менеджеров компания General Electric занимает лидирующие места, так как выплатила своему наемному директору Джон Уэлч в 2010 году премию в размере  $417 млн) Роберто Нарделли активно взялся за дело, но, несмотря на в целом неплохие финансовые результаты, компания сократила свою долю на рынке, стоимость акций не росла, авторитарное управление тоже не пошло на пользу компании, интерес к компании у Нарделли пропадал, и его управление становилось неэффективным, при этом его бонусом являлась сумма в $223 млн. Когда Нарделли уволили, совет директоров просил топ-менеджера частично отказаться от предназначенной ему компенсации, но Нарделли взял все. Ушел он в автомобильный концерн Chrysler, который находился в то время в кризисе. Но приход Нарделли не помог компании, даже с учетом многомиллиардной финансовой помощи от американского правительства. В 2009 году компания стала банкротом, а Нарделли ушел в отставку уже без дополнительных бонусов, едва избежав судебного решения..
По данным журнала Forbs Сейчас почти 40% генеральных директоров крупных американских компаний проводят на своем посту всего лишь от года до пяти лет. 
По исследованию компании Pedersen & Partners, проведенной в 2016 году размеры компенсаций суммы размеров компенсаций топ-менеджеров компаний с численностью  более 100000 по странам представлены в таблице 9. 
Таблица 9. Размеры компенсаций по странам
[image: ]
Источник: Pedersen & Partners
https://www.pedersenandpartners.com/sites/default/files/press-releases/Executive%20Compensation%202013%20-%20RU_2.pdf

За 11 месяцев 2019 года 1480 руководителей покинули свои посты, что на 12% больше, чем в прошлом году, и на 9% больше, чем в ноябре 2008 года, когда был установлен последний подобный рекорд. 
Генерального директора Kraft Heinz Бернардо Хиса уведомили об увольнении с поста, на котором он провел шесть лет. В прошлом году акции компании упали на 45%, а в феврале она сократила дивиденды на 36% и списала стоимость своих крупнейших брендов, Kraft и Oscar Mayer, на $15,4 млрд. Пакет его компенсаций составил  бывший главный исполнительный директор по KRAFT HEINZ CO, Бернардо Хиса получил $2833442 в общей компенсации. Из этой общей суммы 536 538 долларов было получено в качестве заработной платы, 1 084 000 долларов было получено в качестве бонуса, 0 долларов было получено в виде опционов на акции, и 1 212 904 доллара было получено в виде других видов компенсации. 
Когда Джона Флинта назначили на должность главы HSBC, совет директоров считал его надежным кандидатом, однако полтора года спустя, 5 августа, его уволили, при этом за пол года до увольнения его зарплату снизили по официальным данным с 354000 фунтов до 287 000 фунтов.
Для генерального директора WeWork Адама Нойманна, поскольку в форме S-1, поданной в американские регулирующие органы, были отражены миллиардные убытки с 2016 года. Также обнаружилось, что Нойманн зарегистрировал как товарный знак и продал собственной компании за $5,9 млрд слово We. 24 сентября Нойманн покинул компанию, которую сам же и основал 9 лет назад. Размер его компенсации составил специальную выплату в размере 185 миллионов долларов за то, чтобы он ушел из компании, и возможность  продлить на пять лет кредит в размере 430 миллионов долларов, выданные ему банком, взявшим компанию WeWork под свой контроль.

[bookmark: _Toc73655731]3.2  Разработка модели мотивации топ-менеджеров на примере теории контрактов.    
Главная задача создания любой модели мотивации – это повышение эффективности компании. И именно этой цели должны быть подчинены любые системы 
Изучая  теорию  контрактов  и  опыт  применения  ее  на  практике,  можно  сделать  вывод  о  том,  что  современная  трудовые  отношения  пока  не  готовы  перейти  на  новый  уровень  отношенческих  контрактов,  необходимость  в  формализации  еще  достаточно  велика.  Но  в  некоторых  случаях  она  становится  избыточна  и  замедляет  эффективность  взаимодействия  принципалов  и  агентов.  Поэтому  в  современных  условиях  целесообразно  использование  смешенных  двухсоставных  контрактов  с  учетом  роста  трансакционных  издержек.  За  основу  построения  модели  возьмем  модель  контракта  Берхольда  —  Стиглица.
Двухсоставной  контракт  подразумевает,  что  часть  контракта  формализованная,  имеет  фиксированное  вознаграждение,  занимаясь  удовлетворением  материальных  мотивов  топов,  и  часть  контракта  имплицитная,  способная  воздействовать  на  нематериальные  мотивы.
Работая  на  рынке,  фирма  должна  получать  прибыль.  Прибыль  компании  зависит  от  многих  факторов.  Эти  факторы  можно  разделить  на  внешние  и  внутренние.  Внешние  факторы  не  зависят  от  агента,  а    на  внутренние  факторы  агент  может  (и  должен)  оказывать  влияние.  Степень  прикладываемых  усилий  будет  повышать  эффективность  деятельности  фирмы.  В  большинстве  случаев,  если  у  агента  отсутствует  мотивация  к  получению  общего  результата  вместе  с  собственником,  то  эти  усилия  небольшие.  Но при  наличии  стимулов  мотивация  возрастает.  Теория  предельной  полезности  говорит,  что  в  определенной  точке  наступает  насыщение  блага,  и  каждая  дополнительная  единица  дохода  перестает  быть  мотивационной  для  агента.  
Прописать  в  формальном  контракте  все  условия  невозможно  и  из-за  отсутствия  юридических  норм  реализации, и  с  логической  точки  зрения,  иначе  бы  в  контракте  необходимо  было  прописывать  все  возможные  варианта  действия  и  реакции,  и  трудовые  контракты  превращались  бы  в  многотомные  труды,  что  нецелесообразно  и  также  повышало  бы  трансакционные  издержки.
Очевидно,  что  это  ряд  спецификаций  материального  и  нематериального  характера,  которые  будут  удовлетворять  обоих  контрагентов  и  минимизировать  возможность  оппортунистического  поведения.  
Бонусные  инструментарии  были  частично  рассмотрены  в  предыдущем  параграфе.
Большинство  современных  топ-менеджеров  компании являются  достаточно  амбициозными  личностями,  с  ведущими  внешними  материальными  и  властными  мотивами,  поэтому  одной  из  систем  мотивации  может  является  вызов  способностям  агента.
Психологический  контракт  на  основе  теории  контрактов  с  неявно  выраженными  контрактами , с  изучением  психотипа  личности    топ  менеджеров,  наиболее  целесообразен  в  настоящее  время,  с  учетом  современных  вызовов.
Частью  современных  методов  мотивации  являются  элементы  геймефикации,  соревновательные  аспекты,  сравнительные  таблицы.
Одним    из  направлений  повышения  мотивации  топ-менеджеров  может  стать  участие  их  в  бизнесе  собственника.  Можно  предложить  некое  абстрактное  решение.    Собственник    может    условно  продать  часть  бизнеса  топ-менеджеру в кредит по высокой цене,  то   есть    использовать  что-то  вроде  франшизы.   Наемный менеджер должен будет  заплатить   собственнику  фиксированную    ренту,    а    сам    станет    конечным    бенефициаром    одного  из    проектов, и    будет    получать,    соответственно,    большую  часть    выгоды,  но  вместе  с  выгодами  и  все  издержки.  В  ментальном  плане    решение    выглядит  адекватно  и    изящно,    но, кроме    очевидных    проблем    с    реализацией    такого    решения,    у    него    есть    и    серьезный    концептуальный    изъян.    При    передачи  ответственности,  собственник  полностью  передает  топ-менеджеру  и    риски,  связанные  с  проектом,  в  то  время  как  сам  собственник  уже  будет  от  этих  рисков  застрахован.  Однако  на  практике  похожая  схема  возможна  в  проектом  менеджменте,  но  схемы  ее  реализации  целесообразно  использовать  в  корпорации  с  горизонтальной  иерархией.    
Вторым  реально  действующим  механизмом  будет  влияние  на  мотивацию  топ-менеджера  через  опциональные  контракты,  которые  являются  длительным  инструментом,  включающим  в  себя  не  только  удовлетворение  материального  мотива,  но  и  в  большей  мере  нематериальных  мотивов,  например, мотива  значимости.  
При  использовании  такого  двухсоставного  контракта  происходит  уравновешивание  интересов  принципалов  и  агентов,  что  способствует  долгосрочному,  более  эффективному  сотрудничеству  и, как  следствие,  увеличение  прибыльности  и  ценности  компании.  Современные  подходы  финансового  менеджмента  уделяют  большое  внимание  критериям  GOOD  WELL,  основанные  на  вкладе  компаний  в  развитие  общества  и  заботы  о  людях.
При  формировании  модели  примем  ограничения.  
По  результатам  проведенных  исследований  было  выявлено,  что  по  истечении  небольшого  количества  времени  материальные  методы  перестают  действовать    и  возникает  необходимость  формирования  этапного  материального  стимулирования,  способного  управлять  материальными  мотивами в  краткосрочном,  среднесрочном  и  долгосрочном  плане.  С  одной  стороны,  обеспечение  долгосрочного  материального  мотива обеспечивает  удовлетворение  потребности  в  безопасности,  но  и  снижает  общую  мотивацию  и  желание  «рваться  в  перед».  Поэтому  воздействие  на  данный  мотив должно  идти  в  связке  с  удовлетворением  мотивов  достижения  успеха  и  нематериальными  мотивами.  Чем  больше  срок  работы  топ  менеджера,  тем  более  весомым в  системе  мотивации  должно  быть  стимулирование  нематериальных  мотивов.  С  другой  стороны,  значимость  профессионала  возрастает, и  отношения  между  собственниками  и  топами  становятся  более  предсказуемыми  и  более  прозрачными,  что  дает  возможность  применения  имплицитных  контрактов.  
Математически  это  можно  записать  через  уравнение  регрессии, и  ввести  ограничения.


МО  = (1-0,1)n *Mд+  (1+0,1) n *Mп  +  (1+0,1) n *U
Mд=0,3К1+  0,2К2+0,1К3+0,3К4+0,3К5
Mп=  0,3Л1+0,3Л2 + 0,1Л3+0,12Л4+0,11Л5+0,05Л6+ 0,08Л7 +0,05Л8 +0,03Л9+
+0,17Л10  +0,08Л11.
U=  0,2U1+0,18U2+0,15U3+0,1U4+0,17U5+0,18U6+0,11U7+0,12U8

Где    МО  –  общий  уровень  мотивации
Mд  –  материальные  мотивы
Mп  -  не  материальные  мотивы
 Где n – количество проработанных в компании лет
U  -Влияние  имплицитного  двухфазного  контракта,  его  подключение  возможно  по  пришествию  нескольких  лет  успешной  работы.  
В  модели  необходимо  сделать  ограничения  в  зависимости  от  стажа  работы  и  уровней  материальных  факторов.  Некоторые  коэффициенты  возможно  использовать  и  при  расширенной  модели  для  определения  взаимодействия  и  мотивов  самого  принципала.
Как уже отмечалось выше, чем дольше топ-менеджер получает материальную мотивацию, тем менее эффективна она работает, при этом реальное понижение уровня получаемого материального вознаграждения будут иметь не стимулирующую, а мотивирующую функцию, поэтому, в основном, в уравнении целесообразно использовать понижающие и повышающие коэффициенты – примем такие коэффициенты за значение равные (1-0,1)n  и (1+0,1) n 
Ниже приведем таблицы c описанием коэффициентов,  обоснования коэффициентов и t-статистику, свидетельствующую о достоверности нашей гипотезы.
Таблица 10 Описание переменных регрессионного уравнения материальных коэффициентов
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Таблица 11. Значение коэффициентов регрессионного уравнения для материальных коэффициентов
	 
	Коэффициенты
	Стандартная ошибка
	t-статистика
	P-Значение

	Y-пересечение
	11,2378454
	5,4531
	2,8365438
	0,95847473

	Переменная К 1
	0,343322
	0,98465367
	1,735357
	0,8393763

	Переменная К 2
	0,207198
	0,3758522
	0,12745389
	0,98469

	Переменная К 3
	0,1165188
	0,18947346
	0,1937363
	1,89484743

	Переменная К 4
	0,364353
	0,38456715
	2,765433
	0,84836444

	Переменная К 5
	0,33754242
	1,10535437
	1,1836367
	2,576489



Таблица 12 Описание переменных регрессионного уравнения не материальных коэффициентов
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Таблица 13. Значение коэффициентов регрессионного уравнения для материальных коэффициентов
	 
	Коэффициенты
	Стандартная ошибка
	t-статистика
	P-Значение

	Y-пересечение
	23,48476096
	11,1723
	3,245634
	0,086473

	Переменная Л 1
	0,343322
	1,323499792
	2,436905117
	0,017435918

	Переменная Л 2
	0,364040717
	17,05966185
	2,133926928
	0,03645819

	Переменная Л 3
	0,136912185
	0,327130322
	2,864033454
	0,005558117

	Переменная Л 4
	0,124307419
	0,834633387
	2,751361719
	0,007599989

	Переменная Л 5
	0,11407179
	1,70596618
	2,133926928
	0,03645819

	Переменная Л 6
	0,054774756
	0,900923536
	1,912167296
	0,060068475

	Переменная Л 7
	0,081529677
	0,090449495
	0,257464443
	0,797597787

	Переменная Л 8
	0,035422436
	0,325872453
	0,252475605
	0,80143508

	Переменная Л 9
	0,031222837
	0,413680145
	4,431552404
	3,49272E-05

	Переменная Л 10
	0,17020946
	0,145253403
	0,524285765
	0,601784682

	Переменная Л 11
	0,077312097
	0,070585696
	1,62783658
	0,108184581


Таблица 14 Описание переменных регрессионного уравнения не материальных коэффициентов
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Таблица 15. Значение коэффициентов регрессионного уравнения для материальных коэффициентов
	 
	Коэффициенты
	Стандартная ошибка
	t-статистика
	P-Значение

	Y-пересечение
	32,4837466
	12,8635388
	2,31082195
	0,02815137

	Переменная U 1
	0,22395855
	0,3289716
	4,18114647
	9,7017E-07

	Переменная U 2
	0,18243244
	0,60133564
	3,26498029
	0,02809294

	Переменная U 3
	0,15435679
	0,89376734
	2,73646492
	0,03776432

	Переменная U 4
	0,12342222
	0,11212357
	0,84847754
	1,7476554

	Переменная U 5
	0,17334545
	1,13382434
	1,83663433
	0,9836554

	Переменная U 6
	0,18345436
	0,9998334
	0,72764442
	0,8739839

	Переменная U 7
	0,11223249
	0,8873334
	0,72654436
	0,8378933

	Переменная U 8
	0,12435563
	2,03342164
	1,17394634
	1,9967833



Проанализировав таблицы с коэффициентами, можем сделать вывод о значимости в модели коэффициентов в каждым уравнении и модели в целом.
Также данную модель проверим тестами Дарбина-Вотсона и Хаусмана. По результатам проведенных тестов данная гипотеза является значимой и может быть применена на практике.
SWOT-Анализ  предлагаемой  модели.
На основе изученных данных выявим сильные и возможно слабые стороны предлагаемой модели мотивации для топ-менеджеров.




Таблица 15 Swot – анализ разработанной модели.
	Сильные стороны
	Слабые стороны 

	· Гибкая система мотивации включающая, разные мотивирующие факторы;
· Высокий уровень доверительных отношений;
· Факторы уменьшающие возможности оппортунистического поведения;
· Система, учитывающая как краткосрочную перспективу, так и долгосрочную 
	· Дефицит кадров, способных выстоять такую систему
· Отсутствие высокого уровня доверительных отношений
· Дороговизна привлечения новых квалифицированных кадров

	Возможности
	Угрозы

	· Инновационные подходы к системе мотивации;
· Выстроить и сблизить коллектив, создав дружеские партнерские отношения в команде;
· Наличие и повышение профессиональных компетенций; 
· Повышение эффективности всего предприятия
· Повышение прибыльности процессов

	· Дороговизна долгосрочной программы; 
· Утечка мозгов;
· Дефицит финансирования в долгосрочной перспективе;
· Возможность кардинального изменения политики собственника
· Неблагоприятные эпидемиологические условия
· Неблагоприятные экономические условия 



Проведенный swot-анализ позволяет сделать заключение, что предложенная  модель мотивации позволит  повысить мотивационную составляющую в краткосрочной и долгосрочной перспективе, что, в итоге, приведет к повышению показателей работоспособности и успешности как отдельных управленцев, так и повысит финансовые показатели компании в целом. Главными угрозами могут выступить внешние факторы - это неблагоприятное экономическое положение, кризисные явления и явления непредсказуемого характера, такие как стихийные бедствия и пандемия.
[bookmark: _Toc73655732]Заключение.

Взаимодействие собственников крупного бизнеса и наемных топ-менеджеров является достаточно закрытой темой. Так как действие собственника и его отношение к бизнесу влияют на  рыночную стоимость компании. С другой стороны действия или бездействия топ-менеджера непосредственно влияет на показатели прибыльности компании, ее оборот и выручку. Поэтому область исследования мотиваций топ-менеджеров является достаточно закрытой. В связи с тем, что компании не стремятся раскрывать информация о взаимодействии топ-менеджеров и собственников, чтобы не повредить свою репутации. 
В настоящее время  проблема мотивации топ-менеджеров обсуждается в бизнес и научном сообществе достаточно часто. Изменение экономической конъюнктуры, структурные сдвиги  в рынках сбыта и изменение потребительского поведения  поставили компании в новые условия. За 2019, 2020 год число покинувших свои посты топов увеличилось в 1,5 раза. 
 Проведенный анализ  свидетельствуют  о  выявлении  несоответствия  между  существующими  системами  стимулирования  и  мотивами  деятельности  высшего  управленческого  звена,  а, следовательно,  есть  необходимость  дополнять  существующий  инструментарий  мотивации  новыми  элементами.
В работе  в первой главе проанализированы основные существующие системы мотивации, сделана попытка систематизации данных о теории контрактов. Рассмотрена модель взаимодействия собственник – наемный директор (топ-менеджер). Выявлены проблемы взаимодействия собственник – топ -менеджер 
Анализ изученных теорий мотивации показал, что в изученных теориях мотивации практически не отражена специфичность взаимодействия с топ-менеджерами компании как персоналиями, обладающими наибольшей ответственностью за деятельность всей компании и способными принимать оперативные решения в управлении. При  взаимодействии  собственник  –  топ  менеджер  в  большей  степени  важным  становятся  нематериальные  стимулы  и  не  мотивация  удовлетворить  свои  материальные  потребности,  а  иной  подход,  способный  удовлетворить  нематериальные  личностные  потребности  людей, у  большинства  из  которых  итак  «все  есть». С  этой  задачей  может  справиться  теория  контрактов  и  ее  разновидности.  
Во  второй главе приводится описание эмпирического исследования по анализу существующих мотивационных систем на практике на примере предприятий Санкт-Петербурга и Ленинградской области и анализ вторичных данных по анализу мотивационной системы в Российских компаниях.
По результатам проведения первого этапа исследования, проведенного анкетирования, были выявлены основные мотивы, движущие топ-менеджерами, и подтверждена гипотеза, что материальная составляющая в системе мотивации не является главным образующим фактором. Были проранжированны основные  внешние и внутренние мотивы, характерные для наемных топ-менеджеров и собственников компаний среднего и крупного бизнеса.
По результатам второго этапа можно сделать заключение, что, если топ-менеджеры считают бизнес «своим», то и мыслей об оппортунистическом поведении у них не возникает, но, если они чувствуют себя в большей мере «наемными работниками», то здесь их интересы меняются в сторону больших выгод, и могут возникнуть предпосылки к оппортунистическому поведению или же поиску места, более удовлетворяющего их запросы  и амбиции, и здесь речь идет даже не о материальной составляющей. В этом случае собственнику крайне важно использовать сигналы из теории контрактов, позволяющие выявить  проявления оппортунистического поведения у наемных топ-менеджеров. По результатам проведенного интервью можно сделать вывод, что среди опрошенных респондентов только 3 человека более или менее удовлетворены существующей системой мотивации на предприятии. Остальные считают, что есть большие возможности для улучшения.
В третьей части работы представлены примеры неудачных мотиваций ведущих мировых топ-менеджеров, выявленных на основе громких отставок по информации журнала Forbs. По результатам проведенного личного анализа было выявлено наличие проблем в мотивационных системах в компаниях, в которых работали уволенные топ-менеджеры, что еще раз подтвердило наше предположение о необходимости использования в системе мотивации элементов теории контрактов.

В работе предлагается двухфакторная модель мотивации топ-менеджеров на основе теории контрактов, включающая в себя построение и усиление не материального, а именно имплицитного контракта, что по-нашему мнению позволит создать долгосрочную  устойчивую систему, способную препятствовать оппортунистическому поведению.
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Ko3d

3HaveHHEe MATEPHATLHOI0 KOYQ(pANAEHTA:

K1

PETYIAPHEIT IIepecMOTp pa3Mepa 6a30BOT0 BO3HATPAKICHIIS,

K2 TO/I0BOIT OOHYCHBIIT ITaH (ILTAHOBBIE GOHYCHI 3 IOCTHIKEHHE OIPeeéHHBIX Pe3yIbTaToB),

K3 TUIAHE I0ITOCPOYHOTO BO3HATPAKIEHIIS + HONTOCPOUHBIT GOHYC,

K4 ONIHOHHAS OPOTPaMMa (ILTAHEI JOTTOCPOYHOTO BO3HATPAKIEHI -yIaCTHe B IPHOBILIX, AKIIIH)
K5 «307I0TOi IAPAIIIOTY TPH YBOIGHEHHI
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Kosd

3HaveHHE He MATEPHATLHOI0 KOYQ(PANHEHTA:

n

- HHTepeCHBIi (yHKIIHOHAT;

12 - YIOBIETBOPEHHOCTh COOCTBEHHBIMI JefCTBHAMH

3 - KOPIIOpAaTHBHAS IEHCHOHHAS IPOrpaMMa,

T4 - ME/IHITHHCKHE JTBTOTEL, MEHIIMHCKOe CTPaX0oBaHHe (B T.4. [ WIEHOB CEMbH), - TOCOOHA 10
HMHBATHTHOCTH

5 - oraTa (IOJHAS ITH YaCTHYHAs) 00YUeHHs I PAa3BUTHA, BKII0UAs THIHBIX KOydeit it
TICHXOTEpANeBIOB

J16 - OIlTaTa WIEHCTBA B KJIy0ax H/II 00beTHHEHIIIX (IIPo(ecCHOHANBHEIX, 10 HHTEpEcaM,
CIIOPTHBHEIX I T.IL),

a7 - KOPIIOPATHBHEIIT ABTOMOOHIIb I KOMIIEHCAIIHS PACXOJI0B Ha TPAHCIIOPT,

T8 -TIOTHAS TN YaCTHYHAs KOMIIEHCAITHA PACXO0/IOB HA MOOWIBHYIO CBS3b, HHTEPHET H T.IL., -
TIpe/IoCTaB/IeHHe B TI0Ib30BAHNE OPITEXHNKH (M0O. TenedoH, HOyTOYK H T.I.) IIH KOMIIeHCAIHs
PacxoJ1oB (TIOTHAA IIH YaCTHIHASA) HAa IPHOOpPETeHNe OPITeXHUKH H HHBIE TIPE/ICTABHTETbCKIE
PAcXOJIBL,

J19 -KOMIIeHCaITHs (IIOMHAS IUTH YACTHYHAS) PACXOJIOB HA YCIYTH CTH/IHCTOB, BH3AKHCTOB,
IMHDKMeHKepOoB, KOCMETONOr0B, ICTeTHYeCKOl CTOMATONIOTHH H T.II.,

JI10 | -obecrederIre GH3HEC XKILIBS, B T.9. 3aTOPOIHOTO, KOMIIEHCAIIHS PACXOIOB (IIOTHAS HIH
YaCTIYHAS) Ha POBeJIeHIIe OTMyCKA (B T.9. JUIA WICHOB CeMbI),

JI11 -IIpeJIoCTaBIIeHHe IIePCOHANBHOI OXPaHBI (B T.4. I WICHOB CeMBIT)
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Kosd

3HaueHHe KOHTPAKTHOTO KO3 pHIHeHTA:

193

-«TIpsMas CBA3b» C BIAJleblleM OH3Heca,

U2 -ydacTHe B JIETOBBIX 00e[IaX/yIHaX, Ha KOTOPEIX IIPICYTCTBYIOT BIajlelbIbl Ou3Heca, -
BO3MOKHOCTh He)OPMATLHOTO OOIIEHNs ¢ BIajielbleM On3Heca,

U3 -ydacTHe B Pery/IApHEIX KOH(EPEHITIAX TON-MeHeKePOB BCeX KOMIAHIIH, IIPIHA/IIe/KAITHX
JIAHHOMY BJIaJIeNbIy, H/ITH KOH}EPeHIHAX TOI-MeHe UKepOB KOMIIAHHII C TIPHCYTCTBHEM Ha HHX
BIIajieNbleB OH3Heca,

U4 -COBMECTHEIIT BbIe3/Te Ha OT/IBIX TOII-MeHeIKepOB (IHOIIA C WIeHaMII ceMeii) C yIacTHeM B 3TOM
BIaJIeNbIA ON3Heca,

Us -WJIeHCTBO B HCIIONHNTEeHOM OpraHe yIpaBlIeHHs — [IpaBIeHIH KOMIAHIH — IIH PeryIipHoe
Y9aCTHe B €ro 3aCe/IaHIsX,

U6 -uleHCTBO B CoBeTe AHPEKTOPOB JAHHOI KOMIAHIH I/ITH B COBETAX IHPEKTOPOB e& JOUepHHX Il
3ABHCHMBIX KOMIIAHHIT,

u7 -IOZUIepIKKa CO CTOPOHE! BIIa/leTbla KOMIIAHHH Peali3alliil IPOrpaMMbl CO3JaHHs H Pa3BUTHS
1gHOro PR (TIepcoHANBHOTO GpeH/INHra) JaHHOTO TON-MeHe/uKepa,

U8 -IIOMOII CO CTOPOHE! BIajieNTbIa OH3Heca Ul JAHHOTO TON-MeHe/lKepa B IOTyJeHNH HOBEIX

JIeTIOBBIX KOHTAKTOB, BXOJI B HOBBIE IPO()eCCHOHANBHEIE, JelIOBbIe, IIOTHTHIeCKHe C(heph! OOIIeHH,
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