
ԱԱրդյունավետ աշխատավարձ և նրա կիրառությունները 
Դանիելյան Հ.Ա., Ավետիսյան Ա. Ա.  

Երևանի պետական համալսարան (Հայաստան, Երևան) 
hayk.danielyan@ysumail.am 

ara.avetisyan@ysumail.am 
 
Վճռորոշ բառեր՝ արդյունավետ աշխատավարձի տեսություն, արտադրողականություն, ջանքերի 
տեսություն 
 

Эффективная заработная плата и ее применение 
Даниелян А.А., Аветисян А.А. 

Ереванский государственный университет (Армения, Ереван) 
hayk.danielyan@ysumail.am 

ara.avetisyan@ysumail.am 
 

Резюме: Заработная плата является факторным доходом, полученным в результате использования фактора 
труда, а также равновесной ценой работы, которая формируется на рынке спросом и предложением. Заработная 
плата в компаниях зависит от квалификации работника, образования, опыта работы, рабочей сфере и т. д. Но 
возможно, что люди, работающие в одной сфере, будут получать разные зарплаты. Зачастую фирмы платят 
высокую зарплату, даже когда учитываются такие факторы, как требуемое качество рабочей силы, навыки и т. 
д. Стандартные конкурентные модели, а также неидеальные конкурентные модели не объясняют это явление. 
Объяснение этого поведения дает теория эффективной заработной платы, которая объясняет, почему работники 
более продуктивны, когда зарабатывают больше. То есть, в теории эффективной заработной платы высокая 
заработная плата является не результатом высокой производительности, а причиной. Эта теория в основном 
используется для развивающихся стран, где рыночная заработная плата не может быть адекватной, например, 
для обеспечения здоровья работников. Поэтому фирмы могут платить более высокую заработную плату, чем 
рынок, чтобы улучшить здоровье своих сотрудников и, таким образом, повысить их производительность. В 
данной работе представлена теория эффективной заработной платы, ее достоинства и недостатки. Чтобы 
избежать риска увольнения, введена страховая модель «страхования по безработице», в рамках которой человек 
может подписать договор страхования и получать денежные потоки до тех пор, пока не достигнет пенсионного 
возраста. С помощью регрессионных моделей было проверено действует ли гипотеза эффективной заработной 
платы в Республике Армения и существуют ли причинно-следственные связи между производительностью 
труда и вознаграждением. 
Ключевые слова: теория эффективной заработной платы, производительность, теория усилий 
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Abstract: Salary is a factor income generated by the use of the workforce as a factor, as well as the equilibrium labor 
price which is being formed in the market by labor supply and demand. At firms salaries depend on employee’s skills, 
education, work experience, working area and etc. However, it is possible that people working in the same field are paid 
different salaries, one higher than the other. Sometimes, firms pay higher salaries in some cases even taking into 
consideration such factors as the quality of workforce, skills and etc. Standard competitive models as well as non-
perfect competitive models do not explain this phenomenon. A relatively standard explanation of this behavior gives the 
Efficiency wage theory, which explains why workers are more productive when being payed more. In other words, in 
theory of efficiency wages high wages are not the result of high productivity but the reason. This theory is mainly used 
for developing countries where market salaries may not be sufficient insuring for instance, the health of employees. 
Thus, firms can pay salaries higher than the market level to improve their employee’s health and thereby improve their 
productivity. Thus, firms pay higher salaries to improve the health of the employees and so improve their productivity. 
The paper presents the Efficiency wages theory, its advantages and disadvantages. For avoiding the risk of losing a job, 
an insurance model of "unemployment insurance" is introduced, in which a person can sign an insurance contract and 
receive cash flows until the retirement age in the case if he loses his job. Regression models are used to determine 
whether the efficiency wages hypothesis is satisfied in the Republic of Armenia and whether there is a causal 
relationship between the employees’ productivity and the wage level. 
Keywords: efficiency wage theory, productivity, effort theory 



Աշխատավարձը հանդիսանում է գործոնա-
յին եկամուտ, որն առաջանում է աշխատանք 
գործոնի կիրառման հետևանքով, ինչպես նաև 
այն աշխատանքի հավասարակշիռ գինն է, 
որը շուկայում ձևավորվում է աշխատան-
քի պահանջարկի և առաջարկի  փոխհարաբե-
րությամբ։ Ընկերություններում աշխատավար-
ձը սահմանում են կախված աշխատակցի 
հմտությունից, կրթությունից, աշխատանքա-
յին  փորձից, աշխատանքային ոլորտից և այլն: 
Սակայն հնարավոր է, որ միևնույն ոլորտում 
աշխատող անձինք ստանան տարբեր աշխա-
տավարձեր: Հաճախ ֆիրմաները վճարում են  
բարձր աշխատավարձ, նույնիսկ, երբ հաշվի 
են առնվում այնպիսի գործոններ, ինչպիսիք 
են պահանջվող աշխատուժի որակը, հմտութ-
յունները և այլն: Ստանդարտ մրցակցային մո-
դելները, ինչպես նաև ոչ կատարյալ մրցակցա-
յին մոդելները չեն բացատրում այս երևույթը: 
Այս վարքագծի բացատրությունը տալիս է 
արդյունավետ աշխատավարձի տեսությունը, 
որը բացատրում է, թե ինչու են աշխատողները 
ավելի արտադրողական լինում ավելի շատ 
վճարվելու պարագայում: Այսինքն՝ արդյունա-
վետ աշխատավարձի տեսության մեջ բարձր 
աշխատավարձը ոչ թե բարձր արտադրողա-
կանության արդյունք է, այլ դրա պատճառը: 
Այս տեսությունը հիմնականում կիրառվում է 
զարգացող երկրների համար, որտեղ շուկա-
յական աշխատավարձը կարող է բավարար 
չլինել, օրինակ՝ աշխատակիցների առողջութ-
յունը ապահովելու համար: Ուստի, ֆիրմանե-
րը կարող են շուկայականից բարձր աշխա-
տավարձ վճարել, որպեսզի բարելավեն իրենց 
աշխատակիցների առողջությունը և այդպի-
սով բարելավեն նրանց արտադրողականութ-
յունը։ [2],[11] 

Աշխատանքի շուկայի մոդելավորման 
հիմնական շրջանակները 
Պարզագույն մոդելը դիտարկվում է միա-

տարր ագենտի շրջանակներում, որտեղ ֆիր-
մաների և աշխատողների անհատական որո-
շումները կայացվում են ինֆորմացիոն ասի-
մետրիայի պայմաններում: Սա թույլ է տալիս 
ուսումնասիրել աշխատանքի շուկան հավա-
սարակշռության պայմաններում։ Յուրաքանչ-
յուր աշխատող կարող է գտնվել  2 հնարավոր  
իրավիճակում՝  աշխատում  և գործադրում է 
ոչ բացասական ջանք կամ գործազուրկ է և 
փնտրում է աշխատանք։ Համանման ձևով, 

յուրաքանչյուր ֆիրմա ունի աշխատատեղեր, 
որոնք կարող են լրացվել աշխատողներով 
կամ ազատ են և փնտրում են աշխատողներ։ 
Ֆիրմաները և աշխատողները ունեն նույն 
հաստատուն դիսկոնտավորման դրույքը։ Աշ-
խատանքի ընտրությունը տարասեռ է՝ կախ-
ված արտադրողականության պարամետրից, 
որը ստացվում է արտադրողականության 
բաշխման ֆունկցիայից: Աշխատանք փնտրելը 
պատահական բնույթ է կրում և  միաժամա-
նակ հանդիսանում է աշխատողների և ֆիր-
մաների համար արտադրողականության 
ռեալիզացիա, այսինքն, զբաղված լինելու դեպ-
քում աշխատողը ընտրում է ջանքի օպտիմալ 
մակարդակ՝ պայմանագրային աշխատավար-
ձի դիմաց, իսկ ջանքը չափվում է շարունա-
կական մասշտաբով և դիտարկելի չէ ֆիրմայի 
կողմից։ Բացի դրանից, աշխատողը հակված 
չէ ռիսկի՝ ռիսկից խուսափող է, և ունի ակն-
թարթային օգտակարության ֆունկցիա, մինչ-
դեռ ֆիրմաները անտարբեր են ռիսկի նկատ-
մամբ։ Հետևաբար երկու ֆունկցիաներն էլ 
նորմալիզացված են, որպեսզի ապահովեն 0-
ական ակնթարթային օգտակարություն՝ աշ-
խատավարձի և ջանքի 0-ական արժեքների 
դեպքում։ Յուրաքանչյուր աշխատանքային 
հարաբերություն ենթարկվում է մշտական 
արտադրական շոկի՝ նվազեցնելով արտադրո-
ղականության արժեքը մինչև 0։ Արտադրա-
կան շոկը ունի Պուասոնյան բաշխում։ Մոդելի 
կարևոր հատկություններից մեկն այն է, որ 
այս բաշխումը (աշխատանքի բաժանումը աշ-
խատողների միջև) մոդելավորվում է, որպես 
նվազող ֆունկցիա աշխատողների ջանքերից, 
ինչը նշանակում է, որ բարձր ջանքը նվազեց-
նում է բացասական արտադրական շոկի 
հավանականությունը։ 

Արտադրողականության 0-ական արժեք 
ընդունելու պարագայում աշխատանքը վերա-
նում է, և աշխատողը դառնում է գործազուրկ։ 
Այս պրոցեսի միակ ուղղակի հետևանքը կա-
յանում է նրանում, որ արտադրանքի ներկա 
արժեքը հանդիսանում է աճող ֆունկցիա՝ 
կախված աշխատաողների ջանքից։ 

Աշխատավարձը որոշվում է Նեշի ընդհա-
նուր բանակցային գործընթացի շնորհիվ, որ-
տեղ և՛ աշխատողները, և՛ ֆիրմաները հաշ-
վում են սպասվող ջանքի մակարդակը։ Ոչ մի 
պարտավորություն գոյություն չունի, ուստի 
աշխատավարձը անընդհատ վերանայվում է։ 
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Հավասարակշիռ իրավիճակում աշխատողի 
վարձավճարը կարող է բաժանվել մոտիվա-
ցիոն պրեմիայի և բանակցային պրեմիայի, 
որտեղ առաջինը ենթադրում է հրաժարվել 
աշխատողին վճարվելիք բարձր վարձավճա-
րից՝ ապահովելու համար պատշաճ աշխա-
տանքային խթան (սա ցույց է տալիս արդյու-
նավետ աշխատավարձ բաղադրիչի էությունը 
մոդելում)։ Մյուս կողմից, աշխատանքի անց-
նելուց հետո աշխատողը բախվում է փոխզիջ-
ման խնդրին՝ ներդնել ավելի շատ ջանք և 
նվազեցնել բաշխման ռիսկը կամ ներդնել 
ավելի քիչ ջանք և ունենալ բարձր բաշխման 
ռիսկ։ Ուստի օպտիմալ ջանքի մակարդակը 
ստացվում է՝ հավասարացնելով սահմանային 
եկամուտները և ջանքի սահմանային ծախսե-
րեը: [6] 

Օպտիմալ ջանքի ընտրություն. 
Ենթադրենք  և  գործազուրկների և աշ-

խատողների սպասվող դրամական հոսքերի 
դիսկոնտավորված արժեքներն են։ Երբ աշխա-
տողը ընդունում է աշխատանքը  աշխատա-
վարձով, նա ընտրում է օպտիմալ ջանքի մա-
կարդակ՝  և պահում է աշխատանքը մինչև 
բացասական արտադրական շոկի ի հայտ գա-
լը, որի ժամանակ կորցնում է աշխատանքը։ 
Եթե հրաժարվում է աշխատանքից, ունենում է 
գործազրկության եկամուտ, նպաստ՝ , և կըր-
կին փնտրում է աշխատանք հաջորդ ժամա-
նակահատվածում։ Գործազուրկների և աշխա-
տողների համար Բելմանի հավասարումները 
հետևյալն են ՝ 

 

 
Որտեղ -ն աշխատանքի բաշխման դրույ-
քըն է։ Աշխատողը մաքսիմալացնում է աշ-
խատանքային ավելցուկը՝ , տրված 
աշխատավարձի՝ , և գործազրկության արժե-
քի՝ , դեպքում։ Մաքսիմալացման խնդրի ժա-
մանակ  ջանքը ընտրվում է դրական միջակայ-
քից՝ , որպեսզի հավասարակշռի սահ-
մանային եկամուտը ցածր բաշխման դրույքի 
դեպքում, և սահմանային ծախսը՝ ։ Աշ-
խատողների օպտիմիզացիոն խնդրի առաջին 
կարգի անհրաժեշտ պայմանը տրվում է 
հետևյալ կերպ՝ 

 
 

Աշխատավարձի չափի որոշում. 
Այստեղ առանձնացվում է զբաղեցրած աշ-

խատանքի սպասվող եկամտաբերության ներ-
կա դիսկոնտավորված արժեք և թափուր աշ-
խատատեղից սպասվող եկամտաբերության 
ներկա դիսկոնտավորված արժեքը։ Որպեսզի 
պահեն իրենց բաց դիրքերը, ֆիրմաները 
իրենց վրա են վերցնում ազատ աշխատատե-
ղերի ծախսերը։ Այստեղ նույնպես պայմանա-
գրային աշխատավարձը որոշվում է Նեշի 
ընդհանրացված  բանակցային գործընթացով, 
որտեղ բանակցային կողմերը «հաշվում են» 
օպտիմալ ջանքը, որպես աշխատողի պա-
տասխան։ Բանակցային աշխատողի համար 
մեկ այլ տարբերակ է մնալ գործազուրկ և 
փնտրել այլ աշխատանք։ Ֆիրմայի կողմից 
տրվող աշխատավարձը հանդիսանում է զբա-
ղեցրած աշխատանքի սպասվող եկամտաբե-
րության ներկա դիսկոնտավորված արժեքի և 
թափուր աշխատատեղից սպասվող եկամտա-
բերության ներկա դիսկոնտավորված արժեքի 
տարբերություն։ Սակայն, նոր աշխատատեղե-
րի բացման համր «ազատ մուտքի պայմանը» 
ենթադրում է, որ ֆիրմաների միջև մրցակցու-
թյունը կարող է հանգեցնել աշխատանքային 
սահմնային ռենտայի (աշխատավարձի) նվազ-
մանը մինչև 0։ Ուստի ֆիրմայի կողմից տրվող 
աշխատավարձը կարելի բաժանել երկու մա-
սի՝ մոտիվացիոն պրեմիա, որը տրվում է ավե-
լացնելու համար աշխատողների ընդհանուր 
ջանքը, և բանակցային պրեմիա, որը տեղի է 
ունենում աշխատակիցների բանակցային 
ուժի (կամ արհմիությունների) շնորհիվ։ [6] 

Շապիրո-Ստիգլիթսի մոդելը 
Ենթադրենք տնտեսությունը բաղկացած է 

մեծ քանակությամբ աշխատողներից և մեծ 
քանակությամբ ֆիրմաներից: Աշխատողները 
մաքսիմալացնւմ են իրենց սպասվող օգտա-
կարությունը, իսկ ֆիրմաները մաքսիմալաց-
նում են իրենց սպասվող շահույթը: Ֆիրմայի 
շահույթը կարող ենք ներկայացնել որպես 
ստացված եկամտի և աշխատակիցներին 
տրված աշխատավարձի տարբերություն։ Սա-
կայն ֆիրայի աշխատակիցները իրենց հերթին 
բաժանվում են երկու մասի՝ խուսափող և 
ջանք գործադրող։ Ոստի ֆիմայի կարևորա-
գույն խնդիրներից մեկն է հանդիսանում սահ-
մանել այնպիսի աշխատավարձ, որ աշխա-
տակիցները գերադասեն աշխատանքը և ջանք 
գործադրեն։ Այդ աշխատավարձը պետք է լինի 



 94

այնպիսին, որ օգտակարությունը աշխատան-
քի դեպքում լինի ավելի մեծ քան օգտակա-
րությունը գործազրկության դեպքում, որն էլ 
հանդիսանում է մոդելի չխուսափման տարբե-
րակը։[1] 

Արդյունավետ աշխատավարձի և զբաղվա-
ծության ապահովագրության միջև կապը 

Աշխատողը, ստանալով արդյունավետ աշ-
խատավարձ՝ , և ներդնելով դրա համար 
համապատասխան ջանք՝ , որը նրանից 
պահանջվում է, չի կարող երաշխավորել, որ  
պահին զբաղված լինելով,  պահին ևս 
կլինի զբաղված: Ներկայացուցչական աշխա-
տողի կյանքի օգտակարության ֆունկցիան 
հետևյալն է՝ 

 
Որտեղ -ն դիսկոնտավորման դրույքն է,  
ժամանակը, իսկ -ն ակնթարթային օգտա-
կարությունն է ՝ 

 
Եթե աշխատողը սկսի աշխատել ինչ-որ   
ժամանակ (և եթե աշխատողը ջանք է գոր-
ծադրել), ապա հավանականությունը, որ աշ-
խատողը մի որևէ  ժամանակ հետո կմնա այդ 
աշխատանքում կլինի` 

 
Ուստի անձը կարող է զրկվել իր աշխատան-
քից  և դառնալ գործազուրկ տարբեր պատ-
ճառներով՝ օրինակ դիտավորյալ կամ ոչ դի-
տավորյալ կերպով խուսափման պատճառով 
(ըստ Շապիրո-Ստիգլիթսի մոդելի, եթե անձը 
ստանում է  և աշխատանքից խուսափելը 
հայտնի է դառնում(  հավանականութ-
յամբ), ապա հեռացվում է աշխատանքից), 
կազմակերպության տնտեսական վիճակից, 
երկրի տնտեսական վիճակից և այլն: 
Կյանքի օգտակարության ֆունկցիան ներկա-
յացնենք հետևյալ տեսքով՝  

 
Եթե ինչ-որ հատվածում անձը դառնա գործա-
զուրկ, ապա այդ հատվածում ինտեգրալը 
կընդունի 0 արժեք, քանի որ այդ հատվածում 
ակնթարթային օգտակարությունը կլինի 0՝ 

: Արդյունքում, կյանքի օգտակարութ-
յան ֆունկցիան դառնում է , ընդ որում 

: -ը ավելի իրատեսական օգտտա-
կարության ֆունկցիա է: 

Ուստի, որպեսզի անձը ապահովի իր 
օգտակարության համեմատաբար բարձր և 
կայուն մակարդակի վրա՝ , կարող է կնքել 
զբաղվածության կամ գործազրկության ապա-
հովագրություն: Այս դեպքում ստացված աշ-
խատավարձից որոշակի տոկոս վճարվում է 
որպես ապահովագրական պրեմիա՝ ակնկա-
լելով, որ ապահովագրական պատահար տեղի 
ունենալու դեպքում՝ այս դեպքում գործազուրկ 
դառնալու դեպում, ապահովագրական ընկե-
րությունը կհատուցի որոշակի  գումար, 
մինչև այն պահը, երբ անձը կամ վերագտնի 
աշխատանք, կա՛մ հասնի կենսաթոշակային 
տարիքին, կա՛մ, ծայրահեղ դեպքում, մինչև 
կենսաթոշակային տարիքին հասնելը մահա-
նա: Ուստի այսպիս պայմանագիրը կարող է 
ունենալ հետևյալ տեսքը՝  տարով հետա-
ձգված  ժամկետայնոթյամբ ապահովագրա-
կան պայմանագիր, ըստ որի, պայմանագրի 
կնքման պահից սկսած անձ կատարում է 
ամենամսյա վճարներ՝  մինչև պա-
տահարի ի հայտ գալը, իսկ դեպք տեղի ունե-
նալուց հետո ստանում է ընդհանուր  գումար 
հատուցում: 

Այս դեպքում հատուցումը կունենա հե-
տևյալ տեսքը ՝ 

 
Իսկ ակտուարական բերված արժեքը կլինի՝ 

 
Եթե ենթադրենք որ հատուցման պահերը 
ունեն բինոմական բաշխում՝ , 
ապա հատուցումների բերված արժեքը կլինի ՝ 

 

 
Որտեղ նետումների քանակը՝ , որը այստեղ 
համարժեք է կատարված հայտերի քանակին, 
1 է ՝ : Այստեղ -ն հանդիսանում է դիս-
կոնտավորման դրույքը, որի հիմքում ընկած է 
ռիսկից զերծ տոկոսադրույքը: 
Հատուցվող գումարը հետևյալն է՝  
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Որտեղ -ը ռիսկից զերծ տարեկան տոկո-
սադրույքն է, որը հաստատվում է տվյալ 
երկրի կենտրոնական բանկի կողմից: 

Հետևաբար, աշխատողը, կատարելով 
զբաղվածության ապահովագրություն, իր օգ-
տակարության ֆունկցիան  կհաստատի հե-
տևյալ մակարդակով ՝ : , 
քանի որ ընդհանուր առմամբ ենթադրվում է, 
որ անձը «անվերջ» աշխատում է նույն աշ-
խատավարձով, իսկ ապահվագրության դեպ-
քում օգտակարությունը համեմատաբար ցածր 
է, քանի որ ակնթարթային օգտակարությունը 
նվազում է՝  վճարելով աշխատավարձից , 
սակայն ապագայում՝ գործազրկության ժամա-
նակ, սպավում է կայուն դրամական հոսքեր, 
որի արդյունքում : 

Հնարավոր է նաև, որ ապահովագրական 
ընկերությունը նվազեցնի հատուցվող գումա-
րի չափը՝ դարձնելով ,որտեղ  -ն իր մեջ 
ներառում է աշխատանքի փնտրման ծախսե-
րը, որը ապահովագրական ընկերությունը 
վերցնում է իր վրա:Ինչպես նաև, որպեսզի 
խթանի աշխատողներին, կատարելու համար 
նմանատիպ ապահովագրություն, կարող է 
ներմուծել զեղչային համակարգ, ըստ որի որո-
շակի տարին մեկ ապահովագրական պրե-
միան նավազում է օրինակ 3%-ով: 

Այսպիսի ապահովագրության համր ապա-
հովագրական ընկերությունը կարող է դնել 
սահմանափակումներ, որոնք իրենց մեջ նե-
րառում են պայմաններ, համաձայն որի, 
հատուցում չի կատարի, եթե օրինակ անձը 
դիտավորյալ կերպով խուսափի կամ ինքնա-
կամ դուրս գա աշխատանքից կամ հրաժարվի 
իրեն առաջարկված աշխատանքից, որն 
առաջարկում է նույն աշխատավարձը, ինչ 
ստացել է անձը մինչև գործազուրկ դառնալը: 
Մինչև հատուցում կատարելը  ապահովա-
գրական ընկերությունն իր կողմից կատարում 
է մոնիթորինգ՝ բացահայտելու համար գործա-
զրկության պատճառը: Այսպիսի մոնիթորին-
գային ծախսերը նույնպես ներառված են 
ապահովագրական պրեմիայի մեջ: Քանի որ 
շատ քիչ գործատուներ են հակաված վճարել 
այսպիսի աշախատավարձ, ապահովագրա-
կան ընկերությունը կարող է իրականացնել 

հետևյալը՝ ապահովադրի համար գտնել աշ-
խատանք, որը վճարում է ավելի ցածր աշխա-
տավրձ, և իր կողմից կատարել հատուցում 

 չափով։ Արդյունքում վճարվող 
 հատուցումը ավելի քիչ է լինում, քան -ն 

և, հետևաբար, շահում է և՛ ապահովադիրը, և՛ 
ապահովագրողը։ 

Արդյունավետ աշխատավարձի էմպիրիկ 
թեստեր 
Գոյություն ունեն արդյունավետ աշխա-

տավարձի տարբեր մոդելներ, սակայն կդի-
տարկենք հիմնական արդյունավետ աշխա-
տավարձի մոդելը ամենապարզ ձևով։ Այստեղ 
ներկայցնում ենք Կոբ-Դուգլասի և տրասլա-
գային արտադրական ֆունկցիաները՝  

 

 
և ենթադրում, որ ջանքի էլաստիկությունը 
ըստ աշխատավարձի մեկ է։ Այստեղ, ընտրե-
լով կամայական մեկ փոփոխական և ֆիքսված 
պահելով մնացածը, կարող ենք հաշվարկել 
արտադրանքի էլաստիկությունը ըստ տարբեր 
փոփոխականների։[3] 

«Արդյունավետ աշխատավարձի հիպո-
թեզ»-ի ստուգումը Հայաստանաի Հանրա-
պետության տնտեսության համար 
Այժմ դիտարկենք Հայաստանի տնտեսու-

թյունը և պարզենք՝ արդյոք այս հիպոթեզը 
տեղի ունի։ Արդյունավետ աշխատավարձի 
տեսության մեջ մենք դիտարկում ենք աշխա-
տավարձի և ջանքի միջև կապը և նրանց փո-
փոխությունները, սակայն իրականում ջանքը 
դիտակելի չէ, իսկ դրա հաշվարկը պրակտի-
կորեն բավականին բարդ է, ուստի ջանքի 
համար  որպես   փոխարինող փոփոխական 
վերցնում ենք արտադրողականությունը։ 

Վերլուծության համար վերցրել ենք հետև-
յալ փոփոխականները՝ տնտեսապես ակտիվ 
բնակչություն / a_pop, արտադրողականութ-
յուն /eff, աշխատող անձանց միջին տարիքը / 
a_age, մարդկային կապիտալ / h_capital, մեծ 
ֆիրմաների քանակը / b_firms, փոքր ֆիրմա-
ների քանակը / s_firms, կրթությունը՝ տարինե-
րով /educ, զբաղվածությունը / employ, գործա-
զրկություն / unemploy, ՀՆԱ / GDP,  որակա 



Dependent Variable: DWAGE   
Method: Least Squares 

Sample (adjusted): 2000Q2 2016Q4  
Included observations: 67 after adjustments  
Convergence achieved after 58 iterations  
MA Backcast: 2000Q1   

Variable Coefficient Std. Error t-Statistic Prob.   

DEFF 0.372417 0.116155 3.206213 0.0022 
(DEFF)^2 6.218251 1.469664 4.231069 0.0001 
DA_AGE 1.640428 0.513568 3.194182 0.0023 
(DA_AGE)^2 54.72447 16.83850 3.249962 0.0019 
(DEDUC)^2 12.75777 2.593170 4.919760 0.0000 
DQ_WORKERS 0.197533 0.036306 5.440806 0.0000 
C 0.027099 0.005093 5.320898 0.0000 
MA(1) -0.961293 0.039362 -24.42202 0.0000 

R-squared 0.489006     Mean dependent var 0.031306 
Adjusted R-squared 0.416516     S.D. dependent var 0.102328 
S.E. of regression 0.084598     Akaike info criterion -1.990165 
Sum squared resid 0.422251     Schwarz criterion -1.726918 
Log likelihood 74.67051     Hannan-Quinn criter. -1.885997 
F-statistic 5.366291     Durbin-Watson stat 1.888208 
Prob(F-statistic) 0.000086    

Inverted MA Roots       .96   
 

Dependent Variable: LOG(WAGE)   
Method: Least Squares 

Sample: 1 73    
Included observations: 73   

Variable Coefficient Std. Error t-Statistic Prob. 

SMALL_FIRM -0.393798 0.155731 -2.528699 0.0139 
EXPER 0.079266 0.021059 3.764038 0.0004 
MALE 0.306497 0.137477 2.229443 0.0292 
PRO5 2.725356 0.577656 4.717954 0.0000 
PRO4 2.976598 0.571012 5.212848 0.0000 
PRO3 2.811042 0.581100 4.837452 0.0000 
PRO2 2.847266 0.648126 4.393076 0.0000 

C 8.400166 0.565564 14.85274 0.0000 
R-squared 0.632844 Mean dependent var 11.51150 

Adjusted R-squared 0.582535 S.D. dependent var 0.755821 
S.E. of regression 0.543700 Akaike info criterion 1.722268 
Sum squared resid 19.21464 Schwarz criterion 1.973277 

Log likelihood -54.86279 Hannan-Quinn criter. 1.822300 
F-statistic 10.59139 Durbin-Watson stat 2.359301 

Prob(F-statistic) 0.000000    
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վորված աշխատողների քանակը / q_workers, 
իրական աշխատավարձը / r_wage, նվազա-
գույն աշխատավարձը / m_wage։ Տվյալները 
վերցված են ազգային վիճակագրական ծառա-
յությունից։  
Վերջնական մոդելը կունենա հետևյալ տեսքը ՝  

 
Ներառված անկախ փոփոխականները մի-

ջինում բացատրում են կախյալ փոփոխականի 
տատանողականությունը -ով՝ 

։ Այստեղ առանցքային փոփոխա-
կանը արդատրողականությունն է, որի գոր-
ծակիցը ցույց է տալիս՝ եթե արդադրողակա-
նության փոփոխությունը աճի -ով, ապա 
աշխատավարձը կաճի  -ով:  

Այժմ ստուգենք այս հիպոթեզը տարածա-
կան տվյալների դեպքում։ Տվյալների հավա-
քագրման համար կատարվել է հարցում, որի 
ժամանակ տրվել են հարցեր, որոնք ներառվել 
են մոդելի մեջ որպես փոփոխականներ։ Այդ 
փոփոխականներն են՝ աշխատող անձանց 
տարիքը, սեռը, կրթությունը (տարիներով), 
աշխատանքային բնագավառը՝ ծառայություն, 
ՏՏ, գյուղատնտեսական, արտադրական, այլ, 
աշխատանքային փորձը, ընկերության չափե-
րը  և արտադրողականությունը (այստեղ, որ-
պես չափման միավոր վերցվել է 1-5 բալային 
համակարգով գնահատումը և աշխատողները 
գնահատել են իրենց միավոր ժամանակում 
կատարած աշխատանքային արտադրողակա-
նությունը)։ Այս դեպքում սեռը, աշխատանքա-
յին բնագավառը, ընկերության չափը և արտա-
դրողականությունը համարվում են կեղծ 
փոփոխականները և ընդունում են 0 կամ 1 
արժեքներ։ Վերցնելով աշխատավարձը, որ-
պես կախյալ փոփոխական, մոդելում ներա-
ռելով վերցված բոլոր փոփոխականները, բացի 
կին, փոքր ֆիրմա, 0-ական արտադրողակա-
նություն և աշխատանքային այլ բնագավառ 
փոփոխականներից (այս փոփոխականները 
համարվում են բազիսային փոփոխականներ), 
և մոդելից հանելով ոչ նշանակալի փոփոխա-
կանները՝ կունենանք հետևյալ մոդելը՝ 

       Ներառված  փոփոխականի անկյու-
նային գործակիցը ցուց է տալիս որ միջինում 

տղամարդիկ 30%-ով ավելի են վարձատրվում, 
քան կանայք,  -ի գործակիցը ցույց է 
տալիս, որ, եթե աշխատաքնային փորձը ավե-
լանա մեկ տարով, ապա աշխատավարձը 
կավելանա 7%-ով։  փոփոխա-
կանի գործակիցը ցույց է տալիս, որ փոքր 
ֆիրմաների աշխատակիցները միջինում 39%-
ով ավելի ցածր են վարձատրվում, քան միջին 
չափի ֆիրմաների աշխատակիցները։ Նշված 
մոդելում կախյալ փոփոխականները բացատ-
րում են անկախ փոփոխականի տատանո-
ղականությունը 63%-ով։ 

Այսպիսով, կարող ենք եզրակացնել, որ 
արդյունավետ աշխատավարձը հանդիսանում 
է այն միակ մոդելը, որի ներքո ընկերութ-
յունները կարող են նվազեցնել մոնիտորին-
գային ծախսերը, ավելացնել արտադրություն 
ի հաշիվ աշխատակիցների ներդրած ջան-
քերի: Վերջինիս ավելացումը նույնպես կապ-
ված է արդյունավետ աշխատավարձի հետ: 
Աշխատակիցները իրենց հերթին ձգտում են 
մաքսիմալ և միևնույն ժամանակ խելամիտ 
ջանք գործադրել, որպեսզի պարգևատրվեն 
բարձր աշխատավարձով: Սա սպասելի էր, 
չնայած այն բանի, որ հավելյալ միավոր վար-
ձատրությունը ավելացնում է արտադրողա-
կանությունը, սակայն բերում է ավելի քիչ 
օգտակարության, քանի որ գործում է սահմա-
նային օգտակարության նվազող էֆեկտը: 
Հարուստ տնտեսություն ունեցող երկրներում, 
երբ շահույթը հավասարաչափ է բաշխված 
(GINI գործակիցը մոտ է 0-ին)` այսինքն, 
սահմանային արդյունքը հավասար է 0-ի, 
հնարավոր է, որ աշխատավարձը գերազանցի 
արդյունավետ աշխատավարձը: Ի հակադրու-
թյուն սրան, այն երկրները, որոնք ունեն բա-
վականին աղքատ տնտեսություն` այսինքն 
աշխատուժի սահմանային արտադրողակա-
նությունը 0 է, ունեն հաստատված միակ աշ-
խատավարձ և աշխատակիցները չեն ստա-
նում ավելի  բարձր աշխատավարձ, առավել 
ևս արդյունավետ աշխատավարձ: Ներառելով 
աշխատակիցների հարստության ֆունկցիան-
ները մեր մոդելներում՝ տեսնում ենք որ այն  
ունի մեծ ազդեցություն  և առաջ է քաշում 
նախընտրելիության հարցը, այսինքն անձը 
ունենալով սկզբնական կապիտալ, ստացված 
ժառանգություն կամ այլ ակտիվներ, հաշվի 
առնելով հոգեբանական գործոնը, կարող է 
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չհամաձայնվել աշխատել արդյունավետ աշ-
խատավարձով՝ ներդնելով բավականին մեծ 
ջանքեր: Սակայն մյուս կողմից գույություն 
ունի չհագեցվածության պայմանը, ըստ որի 
անձը միշտ ձգտում են ավելի բարձր եկամտի: 
Հետևաբար կարող ենք ասել, որ գոյություն 
ունի մի որևէ շեմ, այնպիսին,որ մինչև այդ 
շեմը անձը, ով ունի նախնական կապիտալ, 
կնախընտրի աշխատանքը, իսկ այդ շեմից 
հետո կնախընտրի հանգիստը: 

Չնայած իր առավելություններին, այս մո-
դելը ունի որոշ թերություններ: Առաջինը, այն 
ավելացնում է գործազրկության մակարդակը` 
այսինքն, գործատուն նախընտրում է վճարել 
ավելի բարձր աշխատավարձ, քան շուկայի 
մաքրման մակարդակն է, մեկ աշխատակցին, 
երկու աշխատող պահելու փոխարեն, որը 
հանգեցնում է գործազրկության: Երկրորդը` 
անձը, ով ստանում է արդյունավետ աշխա-
տավարձ, անգամ փոքր թերացման դեպքում 
կարող է հեշտությամբ հեռացվել աշխատան-
քից։ 

Ստացանք նաև, որ աշխատող անձը ապա-
հովագրության միջոցով կարող է ապահովա-
գրել իրեն «գործազրկությունից»՝ ստանալով 
մինչև կենսաթոշակային տարիքը իր աշխա-
տավարձին համապատասխան գումար, իսկ 
այդ տարիքից հետո՝ կենսաթոշակ: Ուստի 
անձը ստանում է անընդհատ դրամական հոս-
քեր: Սակայն այսպիսի ապահովագրությունը 
ավելի նպատակահարմար է այն մարդկանց 
համար, ովքեր ստանում են արդյունավետ 
աշխատավարձ, քանի որ, եթե նրանք կորցնեն 
իրենց աշխատանքը, չեն կարող գտնել նման 
աշխատավարձով այլ ախատանք, քան այն 
մարդիկ, որքեր ստանում են մրցակցային աշ-
խատավարձ: Բացի այդ, այսպիսի ապահովա-
գրությունը կարող է լինել բավականին թանկ՝ 
հաշվի առնելով գործազուրկ դառնալու 
հավանականությունը: Ուստի, ցածր կամ մի-
ջին վարձատրությամբ աշխատողների համար 
այսպիսի ապահովագրությունը այդքան էլ 
գրավիչ չէ։ 

Հայաստանի տնտնեսության վրա կատա-
րած վերլուծության արդյունքում, ստացանք, 
որ այս հիպոթեզը բավարավում է մասամբ. 
արտադրողականությունը ունի պատճառա-

կան ազդեցություն աշխտավարձի վրա, սա-
կայն չի ապահովվում այն փաստը, որ աշ-
խատավարձը կարող է ազդել արտադրողա-
կանության վրա՝ ինչպես նշվում է Շապիրո-
Ստիգլիթսի մոդելի մեջ։ 
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