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наблюдения рассматривая человека в системе социально-трудовых отношений. 
Предлагают пути для предотвращения или снижения уровня трудового оппор-
тунизма. Рассматривают общую классификацию трудового оппортунизма, а 
также его виды как для работников, так и для работодателей. Кратко отра-
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В настоящее время теория и практика институциональных отношений 

выводят на первый план проблему несовершенных контрактов и специ-
фичности ресурсов организации. Это, в свою очередь, сопровождается вы-
сокими издержками непосредственных измерений поведения экономиче-
ских агентов и, следовательно, проблемой оппортунизма в системе отно-
шений экономических агентов. 

Изначально понятие «оппортунизм» появилось в политике и определя-
лось как скрытое, неявное использование политическими оппонентами 
успехов более сильных и успешных участников политического процесса. 
По утверждению В. Подгузова, его политическая сущность проявляется в 
форме «социальной мимикрии, адаптации, приспособления» [1].  

В последние полвека понятие «оппортунизм» употребляют и в теории 
институциональной экономики. Институалисты имеют в виду интересы, 
которые преследуются сторонами при заключении и работе по различным 
контрактам.  

Содержание оппортунизма лучше всего описывается с помощью при-
сущих ему особых структурных элементов: 

 различие интересов контрагентов, осуществляющих экономическую 
деятельность; 

 асимметричность информации; 
 скрытность характера поведения; 
 ущерб контрагента, обусловленный утратой части выгоды, которую 

можно было приобрести в условиях добросовестных взаимоотношений; 
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 преднамеренность действий, означающая осознанность нанесения 
вреда другому контрагенту [2]. 

Таким образом, оппортунизм – это взаимоотношение контрагентов, ко-
гда одна из сторон, обладая более полной и достоверной информацией, 
сознательно и скрытно наносит ущерб другой стороне.  

В имеющихся исследованиях, посвященных оппортунизму, применя-
ются разные критерии, позволяющие получить разнообразные классифи-
кации данного явления: 

 организация как целостный объект экономической деятельности и 
наблюдения (эндогенный и экзогенный оппортунизм); 

 фактор времени в контрактных отношениях экономических агентов 
(трудовой оппортунизм Ex Ante и трудовой оппортунизм Ex Post); 

 человек как объект наблюдения в системе социально-трудовых отно-
шений (внутренний и внешний трудовой оппортунизм).  

Так, например, Е.В. Попов, в качестве критерия выбирая организацию в 
целом, выделяет эндогенный (внутрикорпоративный) и экзогенный 
(направленный на внешних контрагентов) оппортунизм.  

Эндогенный оппортунизм включает в себя: 
– Оппортунизм, вызванный внутренней конкуренцией. Обусловлен ошиб-

ками в выборе организационной структуры организации либо регламентации 
работы и проявляется в виде борьбы различных структурных подразделений 
организации за обладание какими-либо преимуществами. Данная конкурен-
ция является скрытой как от другого подразделения, так и от менеджмента. 

– Трудовой оппортунизм, проявляющийся в двух видах: отношения мене-
джеров к работникам; отношения работников к менеджменту и организации. 

Выявление оппортунизма представляется сложной задачей, но еще 
сложнее управлять организацией, где проявляется трудовой оппортунизм. 

Содержание трудового оппортунизма характеризуется не только струк-
турными элементами, присущими оппортунизму, но и особыми чертами 
социально-трудовых отношений (таблица).  
 

Трудовой оппортунизм на примере сокрытия резервов рабочих мест  
(преднамеренной недоутилизации производственных возможностей оборудования) 

 
Структурный элемент 

оппортунизма Работник Работодатель 

Различие интересов 
контрагентов 

Высокий уровень заработной 
платы при минимальном расхо-
де собственных ресурсов (физи-
ческих, умственных, психологи-
ческих, др.) 

Высокий уровень прибыли 
при снижении или без увели-
чения издержек 

Асимметричность 
информации 

В большинстве случаев знает, 
какой объем продукции можно 
выпускать на данном оборудо-
вании при полной загрузке 

Не взаимодействует напря-
мую с производственным 
оборудованием, в связи с 
этим не обладает полной 
информацией о его произво-
дительности 
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Окончание таблицы 
 

Структурный элемент 
оппортунизма 

Работник Работодатель 

Скрытность характера 
поведения 

Не раскрывает реальные данные 
о работе оборудования, чтобы не 
повышать интенсивность своего 
труда 

Не заинтересован в публич-
ном признании недостаточ-
ной осведомленности при 
принятии решений 

Преднамеренность 
действий 

Заинтересован в сохранении или 
росте заработной платы, не со-
провождающейся увеличением 
его энергетических затрат 

Заинтересован в росте при-
были и минимизации всех 
издержек 

Ущерб контрагента 

Снижаются возможности для 
удовлетворенности трудом, 
наблюдается постепенная утрата 
профессиональных компетенций

Снижается конкурентоспо-
собность фирмы, сокраща-
ются возможности для 
устойчивого развития 

 
Трудовой оппортунизм Ex Ante проявляется до заключения трудового 

договора между работником и работодателем. Со стороны работника это 
может выражаться в преувеличении реально достигнутого уровня образо-
вания, навыков и опыта работы, а со стороны работодателя – в сокрытии 
негативных сторон работы. Предположим, что на рынке труда существует 
два типа работников: склонные к оппортунистическому поведению (скры-
вают свой настоящий уровень образования) и не склонные к нему (не 
скрывают реальный уровень образования). Из этого вытекает условие, что 
MP1 > MP2, где MP1 – предельный результат работы не склонных к оппор-
тунистическому поведению работников, а MP2 – предельный результат 
работы, склонных к нему. В этом случае доля работников, не скрывающих 
свое образование, равна а, доля скрывающих равна (1 – а). Поскольку ра-
ботодатель не может изначально знать достоверность указанного уровня 
образования сотрудника, он назначает заработную плату следующим обра-
зом, приводящую к равновесию в заработной плате: w = aMP1 + (1 – a)MP2. 

Итак, результаты трудового оппортунизма Ex Ante: 
– для работника: работники, искажающие и не искажающие реальный уро-

вень образования, получают одинаковую заработную плату, следствием этого 
может быть уход работников с образованием, их количество будет сокращать-
ся, в конце концов будет сокращаться и заработная плата, что повлечет за со-
бой уход еще большего количества сотрудников с образованием; 

– для работодателя: при кажущемся краткосрочном эффекте в виде эко-
номии расходов по заработной плате последуют более серьезные потери в 
долгосрочном периоде из-за сокращения численности квалифицированных 
работников, а следовательно, и качества работы. 

С учетом временного фактора как собственно трудовой оппортунизм 
будем рассматривать оппортунизм Ex Post и у сотрудников, и у работода-
теля. Трудовой оппортунизм является довольно распространенным во мно-
гих организациях. Но часто это явление либо незаметно, либо о нем не го-
ворят [3]. Такое поведение приносит вред другим работникам организации 
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и контрагентам, что в результате сказывается на самой организации и мо-
жет быть как систематическим (например, оскорбления), так и эпизодиче-
ским (отказ выполнять какую-либо работу, если работник является неза-
менимым) [4]. 

Можно выделить несколько видов трудового оппортунизма работни-
ков: 

 проступки, связанные с нерациональным использованием рабочего 
времени, низкой продуктивностью (опоздания, прогулы, уходы с рабочего 
места, симулирование болезней); 

 сокрытие работниками резервов рабочих мест; 
 неисполнение требований по охране труда; 
 сопротивление персонала изменениям, которые происходят в органи-

зации: изменения выражаются не только в материальном характере (изме-
нения технологии и т.п.), но и в сфере трудовых и социально-трудовых 
отношений; 

 повреждение и уничтожение собственности: кражи, уничтожение 
имущества организации, взятки; 

 неуважение к работникам и клиентам организации: сплетни, обман, 
обвинение других сотрудников в собственных неудачах; 

 персональная агрессия: оскорбления, травля, физическое насилие, 
сексуальное домогательство. 

Трудовой оппортунизм работников приводит к огромным затратам для 
организации, а большинство тех, кто работает в фронт-офисе, намеренно 
делают это [3].  

Трудовой оппортунизм у государственных и муниципальных служащих 
вызывает негативное отношение граждан к исполнительной власти, что со-
здает серьезные проблемы для всего государства [5]. Не зря трудовой оппор-
тунизм является концепцией изучения транзакционных издержек, ведь при 
его наличии стоимость транзакций значительна [6]. Минимизация транзак-
ционных издержек сводится к экономии на ограниченной рациональности и 
одновременной защите транзакций от оппортунистического поведения. По-
вышенная вероятность оппортунистического поведения влечет за собой 
большие затраты при подготовке сложных трудовых контрактов и затрат на 
мониторинг, необходимых для ослабления оппортунизма [7]. 

Виды трудового оппортунизма работодателя: 
– неоплачиваемая сверхурочная работа; 
– выражение личных (семейных, диаспоральных и др.) симпатий при 

распределении работ, должностей, вознаграждении по результатам труда; 
– непредоставление работникам льгот и компенсаций, предусмотрен-

ных законодательством; 
– занижение оценки деятельности работника по сравнению с реальной 

(путем снижения должности, размера вознаграждения за труд и т.д.); 
– поручение без оплаты работ, не предусмотренных трудовым догово-

ром; 
– манипуляция заработной платой [8].  
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Если же при исследовании трудового оппортунизма в качестве объекта 
наблюдения в системе социально-трудовых отношений выступает человек, 
то содержание внутренних и внешних причин трудового оппортунизма 
кардинально меняется в сравнении с эндогенным и экзогенным оппорту-
низмом, выделенных Е.В. Поповым. В этом случае внутренние причины, 
которые влияют на проявление трудового оппортунизма, обусловлены 
трудовым потенциалом сотрудника и его психологическим портретом, а 
внешними причинами являются складывающиеся внутри организации ин-
ституционально-оформленные социально-трудовые отношения. В соответ-
ствии с этим могут быть выделены внутренний и внешний трудовой оп-
портунизм. 

Основными факторами социально-трудовых отношений, которые вли-
яют на проявление трудового оппортунизма работников, согласно иссле-
дованиям О. Бодрова, являются (в порядке убывания): 

 отношения в коллективе между сотрудниками; 
 загруженность работой (заданиями руководства), не входящей в 

должностные обязанности сотрудника; 
 поддержка руководством предложений работников по совершенство-

ванию деятельности подразделения; 
 необходимость задерживаться после работы или выходить на работу в 

выходные дни; 
 выполнение работы, не соответствующей должностным обязанно-

стям; 
 несоответствие заработной платы интенсивности и качеству выполня-

емой работы; 
 степень удовлетворенности работой [9]. 
Как видно, значительное влияние на трудовой оппортунизм оказывают 

нематериальные (отношения в коллективе между сотрудниками) и органи-
зационные факторы.  

Рассмотрим более подробно, как на развитие внутреннего трудового 
оппортунизма влияет трудовой потенциал сотрудника (биологический, 
социальный и образовательный потенциал) и его психологический портрет 
(уровень эмоционального интеллекта, черты характера, общая эмоцио-
нальность, эмоциональный труд и эмоциональное истощение).  

Оппортунистическое поведение сотрудника проявляется через его 
биологический потенциал в таких формах, как повышенная забота о сво-
ем здоровье, стремление не перетрудиться, манипулирование своим опы-
том и возрастом. Оппортунистическое поведение с точки зрения соци-
ального потенциала проявляется в равнодушии к труду, принуждении к 
труду, несоответствии ценностей корпоративной культуры организации. 
Оппортунизм в образовательном потенциале человека проявляется как 
использование не всех знаний и умений, слабая или отсутствующая ини-
циатива. 

Для решения проблем, связанных с внешним трудовым оппортунисти-
ческим поведением, рассмотрим возможность и целесообразность приме-
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нения теоретического наследия и практического опыта институциональной 
экономики, а именно институционализацию социально-трудовых отноше-
ний (создание четких и понятных норм, которые бы упорядочили социаль-
но-трудовые отношения и снизили уровень трудового оппортунизма).  

Процесс институционализации социально-трудовых отношений с це-
лью снижения трудового оппортунизма в организации может включать 
следующие шаги: 

1. Определение методом анкетирования основных причин оппортуни-
стического поведения на предприятии. 

2. Определение видов трудового оппортунизма. 
3. Выявление институтов, уже созданных как стихийно, так и формали-

зованно. 
4. Приведение институтов к тому виду, который бы устраивал как ра-

ботника, так и работодателя и способствовал снижению трудового оппор-
тунизма. 

Решение проблем оппортунистического поведения, связанного с трудо-
вым потенциалом работника, может обеспечиваться следующими меро-
приятиями для каждого из его составляющих: 

 биологический потенциал: создание благоприятных условий труда, 
забота о первичных потребностях работников, медицинское страхование; 

 социальный потенциал: привлечение работников к управлению орга-
низацией, делегирование полномочий, разработка систем стимулирования, 
разработка системы ценностей, повышение уровня социальной ответ-
ственности организации; 

 образовательный потенциал: разработка систем повышения квалифи-
кации работников, стимулирование творческой и инновационной деятель-
ности. 

Влияние психологического портрета на проявления внутреннего трудо-
вого оппортунизма можно рассмотреть через анализ эмоциональной со-
ставляющей трудовой деятельности. Эмоциональный труд представляет 
собой возможность работника согласовывать собственные внутренние 
ощущения с правилами и установками организации. В случае сильного 
диссонанса внутренних установок и правил организации, по мнению 
М. Бечтольда и др., сотрудник подвергается воздействию трудового оп-
портунизма [10]. Т. Локаер считает, что эмоционально истощенные со-
трудники могут тратить большее количество времени на выполнение своих 
обязанностей, а также не проявлять желания помогать другим, поскольку 
эмоциональное истощение представляет собой внутреннее состояние со-
трудника, которое зависит от выполняемых им задач [11. Р. 238]. Таким 
образом, работники косвенно пытаются исправить ситуацию, оставаясь 
пассивными при выполнении своих должностных обязанностей. 

В имеющихся зарубежных исследованиях на основе анализа пяти ха-
рактеристик личности (добросовестность, экстраверсия, невротизм как 
противоположность эмоциональной стабильности, согласие и открытость к 
новому опыту) выявлена прямая зависимость между чертами характера и 



Оппортунизм и трудовой оппортунизм работников                      125 

 

трудовым оппортунизмом [12]. В частности, добросовестность, невротизм 
и согласие являются самыми сильными факторами, которые предотвраща-
ют оппортунистическое поведение сотрудников. Сотрудники, которые 
имеют высокий уровень добросовестности, эмоциональной стабильности, 
с меньшей вероятностью могут участвовать в деятельности, которая спо-
собна нанести вред другим. Это позволяет еще на этапе отбора определять, 
будут ли работники склонны к трудовому оппортунизму. 

Наличие взаимосвязи эмоционального интеллекта и трудового оппор-
тунизма также подтверждено исследованиями [13], которые показали, что 
сотрудники с высоким эмоциональным интеллектом менее подвержены 
неэтичным действиям, которые включены в трудовой оппортунизм. Кроме 
того, у этих сотрудников в значительной степени меньше проявляется де-
виантное поведение [14]. 

Между общей эмоциональностью и трудовым оппортунизмом на дан-
ный момент не выявлено прямой зависимости. Одни исследования показы-
вают, что сотрудники с отрицательной эмоциональностью часто испыты-
вают гнев, разочарование, страх, враждебность и беспокойство в стрессо-
вых ситуациях. Это связано с тем, что эти сотрудники, как правило, менее 
довольны собой и своей средой, с которой необходимо бороться, интер-
претируя ее как тревожную и угрожающую. В результате негативная эмо-
циональность напрямую влияет на проявление оппортунизма в работе [15].  

Основываясь на внутренних причинах трудового оппортунизма, можно 
создать специальную модель, которая будет оценивать склонность работ-
ника к такому виду деятельности и создавать условия для предотвращения 
трудового оппортунизма или снижения его уровня. Модель должна вклю-
чать в себя оценку каждого параметра: 

1. Эмоциональный интеллект. Для оценки этого параметра рекоменду-
ется использовать шкалу эмоционального интеллекта [16]. Шкала оценива-
ет сотрудника по таким четырем параметрам, как оценка своих эмоций, 
оценка эмоций других людей, использование эмоций и управление эмоци-
ями. Она включает в себя 16 пунктов, каждый из которых оценивается от 
«полностью не согласен» до «полностью согласен». Высокие средние бал-
лы соответствуют высокому уровню эмоционального интеллекта. 

2. Черты характера. Для определения черт характера необходимо ис-
пользовать шкалу Рамштеда и Джона [17]. Она включает в себя 10 вопро-
сов и оценивает работников по таким качествам, как добросовестность, 
экстраверсия, невротизм, соглашательство и открытость к новому опыту. 

3. Общая эмоциональность. Для определения общей эмоциональности в 
модели может быть использована шкала Ватсона и Кларка [18]. Она оце-
нивает респондента по двум параметрам: позитивной и негативной эмоци-
ональности – и включает в себя 20 вопросов. 

4. Эмоциональный труд. Для оценки эмоционального труда используют 
модель, разработанную А. Грэнди [19]. Модель включает в себя оценку 
параметров внешнего и внутреннего поведения и состоит из восьми утвер-
ждений. 
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5. Эмоциональное истощение. Для оценки данного параметра рекомен-
дуется использовать шкалу Маслах и Джексон [20]. Она включает в себя 
девять пунктов, которые респондент оценивает по параметрам от «нико-
гда» до «ежедневно». 

Оценив каждый параметр работника, организация может предпринимать 
те или иные шаги для снижения трудового оппортунизма работников. При 
этом необходимо заметить, что управление указанными параметрами работ-
ников очень тяжело и экономически затратно, в связи с этим рекомендуется 
проводить данный анализ на стадии отбора и принятия на работу.  

В заключение необходимо сформулировать ряд выводов.  
Можно выделить отдельный вид оппортунизма – трудовой оппорту-

низм, который возникает в сфере социально-трудовых отношений. Данный 
вид оппортунизма повышает уровень издержек организации, так как со-
провождается большими затратами на написание сложных трудовых кон-
трактов и затратами на мониторинг. 

Распространение понятия «оппортунизм» на сферу труда позволяет еще 
под одним углом зрения взглянуть на содержание упорядочивающих труд 
процедур: проектирование трудовых процессов, организацию рабочих 
мест, совершенствование трудовых операций, обеспечение развития тру-
довой деятельности, обеспечение безопасности труда и т.п. 

Можно выделить следующие причины трудового оппортунизма: внеш-
ние и внутренние (трудовой потенциал работника и его психологический 
портрет). 

Предлагается решать внешние причины трудового оппортунизма путем 
институционализации социально-трудовых отношений. Для решения про-
блем оппортунистического поведения, обусловленного трудовым потенци-
алом работника, предлагается проводить ряд мероприятий для развития 
биологического, социального и образовательного потенциала сотрудника, 
а также использовать специальную модель, которая позволяет оценивать 
склонность работника к трудовому оппортунизму и помогает создавать 
условия для его предотвращения или снижения его уровня 
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OPPORTUNISM AND LABOR OPPORTUNISM OF WORKERS: GENERAL AND 
SPECIFIC FEATURES, CAUSES OF MANIFESTATION 
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The authors investigate the causes of labor opportunism as an object of observation, con-
sidering a person in the system of social and labor relations. Suggesting ways to prevent or 
reduce the level of labor opportunism. Consider the General classification of labor opportun-
ism, as well as its types for both workers and employers. The results of foreign studies of the 
influence of the main factors of social and labor relations on the manifestations of labor op-
portunism of workers are briefly reflected.  
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