
parti in qualsiasi momento . Venir meno al 
contra t to vuol dire di fa t to provocare la fi-
ne del rapporto. Diventa allora rilevante os-
servare i costi in cui incorre la par te in 
dife t to . 
Ad esempio, solo se il lavoratore licenziato 
potesse immediatamente trovare un altro la-
voro che gli assicura il raggiungimento del-
lo stesso livello di benessere non sopporte-
rebbe alcun costo; di per sé, il l icenziamen-
to potrebbe essere un segnale negativo per 
gli eventuali datori di lavoro alternativi. Nel 
caso del datore di lavoro, l 'adempimento del 
cont ra t to è legato alla impossibili tà o diff i -
coltà a t rovare un lavoratore con le stesse 
quali tà e abilità di quello che si è licenzia-
to. La presenza di questi costi dà un valore 
alla prosecuzione del r appor to per ciascu-
na delle part i ; una funz ione analoga viene 
svolta dalle politiche di p romozione a livel-
li gerarchici superiori , dalla gestione delle 
carriere. 
Vedere il r appo r to di lavoro come un rap-
por to cont inuat ivo consente di al largare la 
base di osservazione a disposizione di cia-
scuna delle par t i . Le decisioni di licenzia-
mento o di p romoz ione no rma lmen te si ba-
sano su osservazioni r i feri te ad un arco di 
tempo relativamente ampio e r if let tono mol-
te dimensioni del c o m p o r t a m e n t o dei sog-
getti interessati . La presenza di questi ele-
menti di valutazione complessiva, in mol te 
si tuazioni, consente di migl iorare la s t rut-
tura degli incentivi aumentandone l 'efficien-
za. Le decisioni in mate r ia di l icenziamenti 
e promozioni costituiscono forse gli elementi 
più delicati nella gestione del personale, per 
i loro riflessi sul cl ima di cooperaz ione o di 
conf l i t tual i tà a l l ' in terno de l l ' impresa . 
E impor tan te no ta re che le decisioni prese 
in un de te rmina to is tante scon tano aspet ta-
tive su ciò che accadrà in f u tu ro , il che tra-
s f o r m a quel lo che sembrava una interazio-
ne statica in un gioco d inamico o, a lmeno , 
in un gioco r ipetuto con or izzonte incerto. 
La teor ia oggi disponibile è t r o p p o debole 
per dire quale equil ibrio si realizzerà, ma 
met te in luce l ' i m p o r t a n z a de l l ' adoz ione di 
regole di c o m p o r t a m e n t o , e persino di at-
teggiamenti cooperativi o confl i t tual i ; l ' im-
por tanza dello stesso processo di formazione 
del l ' ident i tà personale , compreso il valore 

che uno dà alla propr ia credibilità e reputa-
zione, nonché alla conoscenza che gli altri 
hanno della propria immagine: tutti aspetti 
che nella formulaz ione tradizionale dello 
scambio "d i m e r c a t o " era difficile giusti-
ficare. 
Tre aspetti meri tano di essere osservati. Pri-
mo: le decisioni di l icenziamento e p romo-
zione tendono a basarsi su indicatori imper-
fetti di variabili non osservabili direttamente: 
se il datore di lavoro è potenzialmente in gra-
do di fa re migliori valutazioni compara te , 
i lavoratori possono spesso osservare il com-
po r t amen to dei colleghi meglio di quan to 
possa fa re il da tore di lavoro. Questa d i f fe-
renza di informazioni t r a s fo rma mol te de-
cisioni, anche di rout ine, in decisioni appa-
rentemente discrezionali; nella misura in cui 
sono r i tenute discrezionali, possono essere 
utilizzate in m o d o strategico o essere così 
percepite, il che può incidere for temente sui 
costi di t ransazione . 
Secondo: tu t te queste relazioni, lungi dal-
l'essere contratti impersonali , devono neces-
sar iamente t radurs i in rappor t i fo r temente 
personalizzat i : l ' identi tà dei contraent i di-
venta par te essenziale per definire l 'ogget to 
dello scambio e per accertare l 'adempimento 
del contrat to . A differenza che nella concor-
renza per fe t ta descri t ta nei manual i , la per-
fetta sostituibilità delle parti , lungi dal dimi-
nuire i costi di t ransaz ione , può distruggere 
la possibilità stessa che queste t ransazioni 
a b b i a n o luogo. Esse h a n n o bisogno di es-
sere potenzialmente durature e i contratti de-
vono contenere incentivi per en t r ambe le 
parti a considerarle potenzia lmente dura tu -
re. È impor t an t e che le imprese si t rovino 
a competere sui mercat i che possono fun -
zionare su contrat t i impersonali ; ma al pro-
prio in terno, nella gestione delle relazioni 
interne a l l ' impresa , ciò che spinge a l l ' e f f i -
cienza deve essere un meccan ismo diverso. 
Su ques to p u n t o non si sa mol to ; i teorici 
vedrebbero ques to come uno dei campi di 
appl icazione del cosiddet to f o l k - t h e o r e m , 
con i connessi problemi di molteplici tà e 
quindi di selezione degli equilibri . 
Terzo : le carat ter is t iche di potenziale dure-
volezza e personal izzazione del r a p p o r t o di 
lavoro s tanno alla base di altre decisioni, co-
me quelle relative a l l ' e f f e t tuaz ione di inve-

P e r c h é i contratti incomple-
ti sono credibili? Perché 
tendono a poggiare su rela-
zioni di tipo duraturo e per-
sonalizzato. 

Troncare una relazione du-
ratura, infatti, comporta dei 
costi. 


