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В статье обоснована необходимость углубления и уточнения представлений о сущно-
сти трудового оппортунизма как одного из типов социально-трудовых отношений, 
формирующихся на предприятиях. Исследуется вопрос о соотношении сущности 
трудового оппортунизма и трудового поведения работников как формы проявления 
этой сущности. Установлено, что трудовой оппортунизм обусловливается в том 
числе и информационной асимметрией, что позволяет выделять в структуре трудо-
вого оппортунистического поведения персонала его истинную, мнимую и вынужден-
ную формы. Учет этих разновидностей трудового оппортунистического поведения 
персонала помогает менеджменту принимать более точные и взвешенные решения 
по преодолению проблем трудового оппортунизма. 
Ключевые слова: социально-трудовые отношения, трудовой оппортунизм, трудовое 
оппортунистическое поведение, информационная асимметрия, истинное оппортуни-
стическое поведение, мнимое оппортунистическое поведение, вынужденное оппорту-
нистическое поведение.  
 
Введение. Основным фактором, обеспечивающим существование созна-

тельной жизни на Земле, является труд, который представляет собой целесо-
образную деятельность людей, направленную на создание материальных и 
духовных благ, удовлетворяющих их нужды и потребности. Современный 
труд носит общественный характер, осуществляемый в среде социально-
трудовых отношений, природа которых отличается сложной, противоречи-
вой, динамичной структурой и неоднозначным содержанием. Исследованию 
социально-трудовых отношений учеными-обществоведами уделено довольно 
много внимания, однако считать эту тему исчерпанной никак нельзя – многие 
ее положения и аспекты еще нуждаются в уточнении и объяснении. Одним из 
таких аспектов можно назвать соотношение и системную взаимозависимость 
собственно трудового оппортунизма как одного из типов социально-
трудовых отношений и оппортунистического поведения работников при ис-
полнении ими своих должностных обязанностей. В пояснении содержания 
этой задачи внимание в первую очередь следует обратить на категорию от-
ношений вообще и категорию социально-трудовых отношений в частности. 
                                                 

1 Статья подготовлена при поддержке гранта РФФИ «Исследование социально-
трудовых отношений на предприятиях в решении проблем преодоления трудового оппор-
тунизма». Проект № 15-06-05376. 
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Отношения как научная категория. Отношения, по мнению авторов, 
представляют собой одну из важнейших категорий общественной жизни. Од-
нако сколько-нибудь внятных определений отношений, отражающих их со-
держание и структуру, применительно к сфере экономики и до сих пор нет. 
Авторы полагают, что суть отношений можно глубже понять, если просле-
дить последовательность мыслительных и физических процедур и действий 
людей, осуществляющих хозяйственную деятельность и вступающих по этой 
причине во взаимодействия друг с другом или с объектами природы, ибо во 
взаимодействиях как раз и зарождаются и развиваются экономические отно-
шения.  

Последовательность процедур здесь такова. На уровне индивидуумов 
возникают мысли, мнения (суждения), которые, возможно после некоторых 
сомнений, оформляются в виде намерений индивидуума совершить опреде-
ленные действия. Намерения обычно возникают в ответ либо на события, 
имеющие под собой природные явления, либо на общественные процессы, 
либо на действия других людей, либо на уже сложившиеся и действующие в 
человеческих сообществах нормы и правила поведения людей, которые так 
или иначе затрагивают интересы индивидуума, порождая в нем те или иные 
желания. Изначально такие намерения носят индивидуальный характер и не 
являются устойчивыми. Но затем они укрепляются, формируются в некие 
целостные образования, которые иногда называют настроением, хотя четкой 
границы между зыбким намерением и сформировавшимся настроением нет. 
Затем возникшее в сознании индивидуума намерение, закрепившееся в на-
строении, так или иначе становится известно окружающим, которые могут с 
ним либо согласиться, либо нет. В случае согласия и реализации намерения, 
т.е. преобразования его в реальное действие, в среде единомышленников 
формируется некое единообразие представлений относительно тех или иных 
конкретных обстоятельств. Иногда такие единообразные представления на-
зывают общественным настроением. Эти единообразные представления по 
поводу важных для человеческих сообществ обстоятельств, затрагивающих 
так или иначе их бытие, и есть отношения в самом общем их понимании.  

Исходя из этого, отношения можно определить как некую социальную 
субстанцию, выражающуюся в устоявшихся намерениях групп людей, часто 
закрепленных в официальных регламентах, но нередко и в сформировавших-
ся нерегламентированных правилах поведения в форме культурных норм, 
ценностных ориентиров, реализующихся в отражающих их внутреннее со-
держание действиях. Причем отношения, находящиеся в стадии зарождения 
и формирования, до поры до времени могут и не воплощаться в действия (т.е. 
намерения уже есть, сформировались, а реализации их нет); действия же без 
таких изначальных отношений если и возможны, то только в виде спорадиче-
ских поступков, обусловливаемых неожиданным изменением ситуации.  

Таким образом, как следует из определения, действия и отношения со-
держательно связаны между собой, но при этом действия и отношения – от-
нюдь не одно и то же. И на первых этапах эта связь односторонняя, вектор-
ная, имеющая четко выраженное направление от отношений к действиям (т.е. 
к собственно проявлениям отношений); причем эта связь такова, что каковы 
по содержанию сформировавшиеся отношения, таковы и действия. Впослед-
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ствии, если индивидуум убедится в целесообразности своих действий, в их 
пользе для себя или для общества (или для сообщества, к которому принад-
лежит), то возникает и обратная связь, направленная от действий к отноше-
ниям, которая обусловливает их укрепление и развитие. Все эти обстоятель-
ства слабо исследованы, их нужно познать и, безусловно, учитывать при по-
строении методологии научных исследований, предмет которых – отно-
шения. 

Методология исследования отношений в экономике: общий принци-
пиальный подход. Из представленных выше суждений о зарождении и фор-
мировании отношений при осуществлении хозяйственных операций следует, 
что отношения зачастую носят скрытный, неочевидный характер. Это дейст-
вительно так; они представляют собой внутреннее содержание того, что за-
тем проявляется в действиях людей. По определениям философов и экономи-
стов-теоретиков, внутреннее содержание какого-либо предмета – невидимое 
и неочевидное – есть его сущность [1. С. 219–224]. И как внутреннее неоче-
видное содержание, сущность недоступна для прямого и непосредственного 
наблюдения в исследованиях. Но именно ее и нужно познать глубже, именно 
в раскрытии важных сущностных характеристик изучаемого предмета и за-
ключается цель любого научного исследования. Но как это можно сделать, 
если сущность не наблюдаема? Философы и экономисты-теоретики совер-
шенно справедливо утверждают, что сущность проявляет себя в явлениях, 
которые очевидны и за которыми можно наблюдать. Следовательно, любое 
научное исследование в экономике процедурно следует начинать (в практике 
исследований именно так и делают, хотя не всегда задумываются над этим и 
объясняют процесс исследования таким образом) со сбора данных об очевид-
ных наблюдаемых явлениях. Затем следует производить обработку и упоря-
дочение собранных данных, их систематизацию и оформление в виде таблиц, 
графиков, диаграмм, классификационных списков и т.п., что в итоге и соста-
вит информационную базу для производства новых знаний о скрытых сущ-
ностных характеристиках предмета исследования. Получить новые знания о 
вечно скрывающейся сущности можно с применением к собранной и накоп-
ленной информации методов анализа и синтеза, дедукции и индукции, клас-
сификации, системного подхода и многих других методов познания. 

Довольно часто в подобных исследованиях, когда небходимо выявить 
скрытые сущностные характеристики предмета исследования, начинать нуж-
но с формулирования гипотезы, особенно если сущностную основу состав-
ляют отношения. Именно так и поступил К. Маркс, определяя капитал как 
«… не вещь, а общественное отношение между людьми, опосредованное ве-
щами» [2]. Если сопоставить определение капитала К. Маркса как общест-
венного отношения по поводу вещей (имеются в виду постоянный и пере-
менный капитал, по его терминологии) с представленным выше определени-
ем отношений как совокупности намерений, вызывающих определенные дей-
ствия, то можно сказать, что конкретными действиями, обусловливаемыми 
капиталом как общественным отношением, будут являться решения пред-
принимателя (капиталиста) по созданию предприятий, их развитию посред-
ством укрепления и накопления средств производства (постоянного капита-
ла) с целью получения прибыли. Таким образом, определение отношений в 
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единстве с действиями, ими вызываемыми, что и следует из предлагаемого 
выше определения отношений, является более чем целесообразным. 

Социально-организационный контекст труда и социально-трудовые 
отношения: соотношение понятий и взаимообусловленность и взаимо-
действие на практике. Если сущностную основу хозяйственной деятельно-
сти составляют экономические отношения, то сущностную основу труда со-
ставляют социально-трудовые отношения. Формируются они точно так же, 
как и экономические отношения. И они составляют сущность не просто тру-
да, а всего того, что обусловливает и обеспечивает труд, включая сюда и сам 
трудовой процесс, и трудовое поведение работников. В системном единстве 
все это и можно назвать социально-организационным контекстом труда. 
Термин «социально-организационный контекст», как полагают авторы этих 
строк, является наиболее приемлемым; он ярче, точнее и конкретнее отража-
ет суть того социально-организационного окружения (сферы), в котором 
осуществляется труд1.  

В структуру социально-организационного контекста входят система со-
циально-трудовых отношений как сущностная его основа, а также техноло-
гическая и организационная оснащенность труда, организация его оплаты, 
культура труда, предусмотренные официальные трудовые регламенты, долж-
ностные инструкции, трудовые процедуры и действия по их исполнению, 
условия труда, неформальные отношения работников друг с другом при осу-
ществлении ими своих должностных обязанностей и др., т.е. все то, что дей-
ствительно создает приемлемую для продуктивной трудовой деятельности 
людей сферу (атмосферу). Представление социально-организационного кон-
текста в качестве сферы позволяет, при управлении трудом на предприятиях, 
воспринимать его в форме многомерного и многофакторного понятийного 
образования, в котором все составляющие содержательно связаны друг с 
другом и не могут не влиять как друг на друга, так и на результаты общего 
труда. В социально-организационном контексте как раз не только формиру-
ются отношения в форме официальных регламентов, а также неформальных 
убеждений и намерений работников, но и реализуются их трудовые действия, 
выражаемые, в общем и целом, в трудовом поведении.  

Формируется же социально-организационный контекст под воздействием 
объективных и субъективных факторов, включающих в себя как материаль-
ные объекты, так и организационные и культурные элементы, находящиеся 
между собой, при формировании официальных регламентов труда и нефор-
мальных норм трудового поведения работников, в системном взаимо-
действии.  

                                                 
1 В изначальном значении «контекст» (от лат. contextus – сцепление, соединение, 

связь) – это законченный по смыслу отрывок письменной или устной речи. Однако слово 
«контекст» – многозначное и применяется не только в филологии. Так, в методологии 
научного познания под контекстом понимается либо отдельное, логически оформленное 
рассуждение, либо фрагмент научной теории, либо теория в целом. В данном случае поня-
тие «социально-организационный контекст» представляет собой фрагмент той теоретиче-
ской базы, которая принимается за основу в объяснении роли и значения социально-
трудовых отношений на предприятиях. 
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Таким образом, социально-организационный контекст представляет со-
бой сферу материальных, организационно-структурных, социально-
культурных, мотивационных и иных составляющих, создающих приемлемую 
для продуктивного труда среду, сущностной основой которой являются со-
циально-трудовые отношения. Главным признаком социально-организа-
ционного контекста, как следует из его определения, служит системность. 
Это означает, что все элементы, входящие в социально-организационный 
контекст, связаны друг с другом, взаимодействуют и самое главное – обу-
словливают друг друга, создавая в своем взаимодействии его основу, а имен-
но социально-трудовые отношения, являющиеся – отметим еще раз – сущно-
стью труда, определяющей трудовое поведение работников. Все элементы 
социально-организационного контекста группируются упорядоченным обра-
зом в две крупные взаимодействующие подсистемы: с одной стороны, дейст-
вует и развивается подсистема социально-трудовых отношений как сущност-
ная основа всего трудового контекста, с другой же стороны, подсистема тру-
дового поведения работников. Эти две подсистемы находятся в поддержи-
вающем и обусловливающем друг друга функционировании и развитии: со-
циально-трудовые отношения формируют трудовое поведение работников, 
трудовое поведение работников на принципах обратной связи обусловливает, 
в свою очередь, функционирование и развитие социально-трудовых отно-
шений. 

Источники формирования социально-трудовых отношений. Следует 
назвать два источника формирования социально-трудовых отношений. Одни 
из них представляют собой официальные организационные структуры и раз-
рабатываемые ими трудовые регламенты. Такими регламентами являются, 
например, рекомендательные документы Международной организации труда 
(МОТ), соответствующие статьи Конституции и Трудового кодекса РФ, сани-
тарно-гигиенических нормы и требования к условиям труда, его охране, а 
также составляемые на предприятиях должностные инструкции, издаваемые 
приказы и распоряжения административных подразделений организаций, 
касающиеся режимов труда и отдыха и т.п. На их основе формируются соб-
ственно трудовые отношения.  

Вторым источником следует назвать культуру. Работники предприятий, 
вступая друг с другом во взаимодействия при осуществлении ими трудовых 
процессов, в соответствии со своими морально-нравственными установками, 
ценностями, интересами формируют мнения и суждения о конкретных об-
стоятельствах выполнения работы. Изначально эти мнения, суждения, наме-
рения, как уже отмечалось выше, формируются на уровне индивидуумов. 
Если они разделяются большинством работников предприятия и если они 
начинают руководствоваться ими в своей трудовой практике, они – эти мне-
ния, суждения, намерения – постепенно оформляются в виде социально-
трудовых отношений.  

Таким образом, социально-трудовые отношения являются более богатой 
категорией с точки зрения содержания, чем трудовые отношения. Получает-
ся, что в дополнение к трудовым отношениям, как к официальной регламен-
тирующей труд работников части, добавляется еще и некая социальная со-
ставляющая, возникающая зачастую на неформальной (неофициальной) ос-
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нове, а именно на культуре. Следует отметить, что социальная компонента 
социально-трудовых отношений в своем возникновении отнюдь не является 
такой простой и однозначной, появляющейся исключительно из мнений и 
намерений людей, порождаемых их культурой. Социальные характеристики 
отношений в области труда имеют своим источником и определяющие поря-
док деятельности трудовые регламенты (например, правила по охране труда 
и т.п.), вводимые в практику труда официальными структурами (Департамент 
условий и охраны труда, Ростехнадзор, Минстрой России и т.п.). Они, что 
вполне естественно, не могут не вызывать в среде работников ответные мне-
ния, суждения и намерения, формирующие и развивающие неофициальную 
социальную составляющую отношений в сфере труда. Так, постепенно, на 
основе этих двух источников, и формируются социально-трудовые отноше-
ния, составляющие сущностную основу социально-организационного кон-
текста организации труда на предприятиях. 

Методология исследования социально-трудовых отношений. Авторы 
полагают, что в исследованиях, посвященных экономике и организации тру-
да, исходить нужно из предположения (гипотезы), что сущностной основой 
всех проявлений в сфере труда являются социально-трудовые отношения, 
которые не во всем очевидны, зарождаются и развиваются не всегда открыто 
и явно. Действительно, в их формировании и развитии значительную долю 
занимают и очевидные явные акты официальных структур, но вместе с тем 
некоторая их часть носит и скрытный (а зачастую умышленно скрываемый) 
неявный характер. Как следует из представленных выше общих принципи-
альных подходов к исследованиям в сфере экономической  науки, сущность 
проявляет себя в очевидных наблюдаемых явлениях (действиях), о которых, 
собственно, и нужно собирать данные (сведения). Если предположить, что 
социально-трудовые отношения есть сущность социально-организационного 
контекста в организациях (сферы труда людей), то формы проявления (дей-
ствия), за которыми можно и нужно наблюдать, реализуются в трудовом по-
ведении работников, в их многообразных поведенческих поступках и дейст-
виях при решении ими производственных задач, предусмотренных должно-
стными инструкциями и обусловленных личными интересами. За ними и 
нужно наблюдать (за этими формами проявления сущности, за этими явле-
ниями), ибо они и есть действия, порождаемые отношениями; о них, о дейст-
виях, и нужно собирать данные. За какими явлениями и как следует наблю-
дать, определяется темой и целью исследования. 

Чтобы, с одной стороны, легче, а с другой – точнее формулировать темы 
и цели исследования в сфере экономики труда, при организации исследова-
ний предлагается выделять конкретные прикладные области. Такие, напри-
мер, как область организации труда, заработной платы, охраны труда, нефор-
мальной занятости молодежи и др. В каждой из этих прикладных областей 
при внимательном их изучении всегда можно обнаружить присущие только 
ей нюансы трудового поведения работников и менеджеров, отражающих 
скрытые сущностные черты социально-трудовых отношений. Их можно вы-
явить и описать только в ходе проведения специальных научных исследова-
ний посредством сбора данных о фактах трудового поведения работников (об 
очевидных трудовых действиях) в данной прикладной области труда, обра-
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ботки их и анализа. Синтез же результатов анализа и позволит понять глу-
бинные причины конкретных форм трудового поведения работников (их кон-
кретных трудовых действий) и наметить пути, методы, приемы, средства воз-
действия на сущностные характеристики (т.е. на социально-трудовые отно-
шения) с тем, чтобы добиться более продуктивного трудового поведения ра-
ботников в конкретной прикладной сфере труда.  

Методами сбора данных здесь могут быть статистические наблюдения, 
социологические опросы и т.п. Методами производства знаний – известные 
методы познания, начиная с классификации, анализа и синтеза и др. Возмож-
но, важнейшими из них будут системный подход и диалектический метод, 
так как изучаемая сфера труда богата скрытыми объективно обусловленными 
противоречиями, образуя единую противоречивую системную целостность. 
Здесь важно иметь в виду, что методология конкретного научного исследова-
ния в сфере труда должна быть направлена на более глубокое познание при-
роды социально-трудовых отношений, как сущностной основы социально-
организационного контекста труда. Объектом наблюдений в таких исследо-
ваниях должны быть трудовые действия, трудовые поступки, характеризую-
щие трудовое поведение работников и отражающие сущностные характери-
стики социально-трудовых отношений, составляющих основу социально-
организационного контекста труда, складывающегося на каждом предпри-
ятии и обладающего уникальными, характерными только для этого предпри-
ятия чертами.  

Таким образом, методология исследования социально-трудовых отноше-
ний должна быть направлена на познание содержания и структуры социаль-
но-трудовых отношений, сложившихся в организации (в той или иной при-
кладной сфере труда) и влияющих на эффективность и результативность тру-
довой деятельности работников. Исследование при этом должно быть прове-
дено с системных позиций, т.е. при восприятии социально-трудовых отноше-
ний как основной составляющей социально-организационного контекста 
труда, содержание и структура которых определяются в том числе и структу-
рой этого трудового контекста. В исследовании содержания и структуры со-
циально-трудовых отношений необходимо опираться на уже имеющиеся (на-
копленные) знания об их строении. 

Исследование структуры социально-трудовых отношений. Одним из 
важных (возможно, изначальных) методов познания следует назвать класси-
фикацию. Действительно, если возникла необходимость познать глубже суть 
некоего целого, надо это целое, по соответствующим содержанию предмета 
исследования признакам, подразделить на классы и описать признаки (харак-
теристики) каждого класса. Это позволяет глубже познать скрытое содержа-
ние (т.е. собственно сущность) целого. 

Если социально-трудовые отношения принять как некую системообра-
зующую социально-организационный контекст целостность, то и ее скрытое 
содержание станет яснее после применения к этой целостности метода науч-
ной классификации. Первую классификацию социально-трудовых отношений 
по признаку, «каким конкретно образом принимаются решения в социально-
трудовой сфере», выполнили ученые экономического факультета МГУ им. 
М.В. Ломоносова. Они выделили шесть классов социально-трудовых отно-
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шений: а именно: солидарность, патернализм, субсидиарность, партнерство, 
конфликт, дискриминацию [3. С. 53–56]. Профессор Б.М. Генкин, используя 
этот же признак, выделил еще один класс – «конкуренцию между людьми 
или коллективами» [4. С. 356], возникающую в трудовых производственных 
процессах за ресурсы предприятия. Кроме того, по признаку «влияние на ре-
зультаты экономической деятельности» Б.М. Генкин предложил подразде-
лять социально-трудовые отношения на два больших класса: конструктивные 
и деструктивные [4. С. 357]. Содержание этих классов со всей очевидностью 
вытекает из их названий. 

Авторы этих строк вместе со своими коллегами, используя матричный 
метод классификации и такие признаки деструктивных социально-трудовых 
отношений, как формы их проявления (явные – неявные) и сила противодей-
ствия официальным требованиям к трудовым обязанностям (слабое – сильное 
противодействие) [5. С. 158–162], выделили еще три новых класса социаль-
но-трудовых отношений. Матричная схема четко выявляет, что сильное про-
тиводействие официальным требованиям менеджмента и явная форма его 
проявления показывают такой тип деструктивных социально-трудовых от-
ношений, как трудовая конфронтация. Это предзабастовочное состояние или 
уже действующая забастовка, когда в соответствии с законодательством 
страны сформирован забастовочный комитет, выдвинуты требования к ме-
неджменту предприятия и обозначены условия приостановления и прекра-
щения забастовки. А то, что отношения работников и менеджмента в таких 
случаях носят исключительно социально-трудовой характер, сомнений не 
вызывает. При сильном противодействии и неявных формах проявления воз-
никает особый класс социально-трудовых отношений, который правильно 
называть трудовым оппортунизмом, о чем речь идет ниже. Если же сопро-
тивление слабое, а формы проявления неявные – наблюдается трудовой эго-
изм, также представляющий собой особый класс социально-трудовых отно-
шений; трудовые эгоисты, если есть возможность сделать что-то скрытно и 
не навлечь на себя нареканий менеджмента, не упустят возможности извлечь 
некую выгоду для себя в форме ослабления нагрузки выполнения рабочего 
задания и т.п. И, наконец, при слабом противодействии, но явной форме про-
явления возникает трудовой конфликт как самостоятельный класс социально-
трудовых отношений. Он описан ранее учеными экономического факультета 
МГУ им. М.В. Ломоносова [3. С. 54–55]. Следует отметить, что трудовой 
конфликт логично вписывается в разработанную авторами данной статьи 
матричную схему классификации деструктивных социально-трудовых отно-
шений, что свидетельствует о том, что предложенный ими подход к выявле-
нию новых классов социально-трудовых отношений с точки зрения методо-
логии научных исследований в экономике труда является верным и развивает 
теорию социально-трудовых отношений. Таким образом, можно сказать, что 
к настоящему времени выделено и обосновано десять классов социально-
трудовых отношений. Безусловно, есть и другие классы, которые еще ждут 
своего выявления и описания. 

Ученые экономического факультета МГУ им. М.В. Ломоносова утвер-
ждают, что социально-трудовые отношения подвержены «постоянным видо-
изменениям» [3. С. 11]. Это следует из самой природы отношений вообще, 
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содержание которой описано выше. Социально-трудовые отношения являют-
ся и чрезвычайно динамичными, поскольку в их формировании зачастую за-
действованы противоположные интересы людей. И эта их динамичность во 
многом определяется культурной компонентой формирования социально-
трудовых отношений. Так, в частности, создание принципиально новых тех-
нологических систем, средств труда, основанных на компьютерах и робото-
технике, приобретение работниками знаний и опыта работы в новой техноло-
гической среде, что, в общем и целом, есть следствие культурного и научного 
прогресса, не может не сказываться на возникновении в среде работников 
принципиально новых характеристик социально-трудовых отношений. На 
этой основе могут возникать и новые классы социально-трудовых отноше-
ний, как конструктивные, так и деструктивные. Менеджмент предприятий 
должен следить за этими изменениями, анализировать их с тем, чтобы иметь 
информацию и знания для эффективного и результативного управления про-
цессами формирования социально-трудовых отношений. Целью такого 
управления должно стать повышение результативности и эффективности 
производства как результат функционирования самовоспроизводящейся сис-
темы улучшения социально-трудовых отношений и повышения качества тру-
довой жизни. 

Социально-трудовые отношения и трудовое поведение работников. 
Выше неоднократно отмечалось, что отношения, являясь сущностной осно-
вой любых взаимодействий людей, в том числе и трудовых, проявляют себя в 
очевидных действиях, за которыми в ходе исследований, посвященных выяв-
лению скрытых характеристик отношений, можно наблюдать, т.е. собирать о 
них данные для последующей обработки, анализа и синтеза. Отмечалось вы-
ше также и то, что в сфере труда, т.е. в структуре социально-трудового кон-
текста, социально-трудовые отношения, как сущностная основа труда, прояв-
ляются в трудовом поведении работников. Следовательно, в ходе научных 
исследований, предметом внимания в которых являются социально-трудовые 
отношения, наблюдать следует именно за трудовым поведением работников, 
проявляющимся в соответствующих теме исследования формах (в действиях, 
поступках). Поскольку темой в данном случае является трудовой оппорту-
низм как один из типов (классов) деструктивных социально-трудовых отно-
шений, то объектом исследовательского внимания здесь должны стать имен-
но формы проявления оппортунистического поведения работников, как ме-
неджеров, так и исполнителей, проявляющиеся именно в этой сфере труда. 
Поэтому важно установить связи и взаимозависимости между трудовым оп-
портунизмом как одной из сущностных характеристик социально-трудовых 
отношений и формами проявления этой сущности в трудовом поведении ра-
ботников. 

Трудовой оппортунизм как один из типов деструктивных социально-
трудовых отношений и трудовое оппортунистическое поведение работ-
ников: соотношение понятий. Понятие оппортунистического поведения 
субъектов экономических взаимодействий в литературе появилось благодаря 
трудам Оливера Уильямсона. Он первым определил оппортунизм как «пре-
следование личного интереса с использованием коварства (обмана)… В более 
общем случае оппортунизм означает предоставление неполной или искажен-
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ной информации, особенно когда речь идет о преднамеренном введении в 
заблуждение, искажении и сокрытии истины или других методах запутыва-
ния партнера. Он лежит в основе действительной или мнимой информацион-
ной асимметрии» [6. С. 97–99]. В последующем при изучении данного явле-
ния такие ученые, как Р.И. Капелюшников, А.Е. Шаститко, А.Н. Нестеренко, 
А. Олейник и др., акцентировали внимание на умышленном характере оппор-
тунистического поведения, проявляющегося в преследовании собственного 
интереса (в стремлении к личной выгоде) с сознательными уклонениями от 
выполнения обязательств, не ограниченными соображениями морали дейст-
виями, противоречащими интересам других агентов [7. С. 52–56]. 

Следует отметить, что оппортунистическое поведение как действия по 
извлечению выгоды одной стороной экономических взаимодействий за счет 
умышленного нанесения ущерба другой присутствует не только в коммерче-
ских операциях. Установлено, что оно проявляет себя и в сфере труда [8. 
С. 252–260]. При этом трудовой оппортунизм может проявляться как со сто-
роны менеджмента по отношению к работнику, так и со стороны работника 
по отношению к менеджменту (к предприятию) [5. С. 54–63, 136–162]. Как 
отмечено в других публикациях авторов данной статьи [9. С. 173–176] и вы-
ше в этой статье, трудовой оппортунизм представляет собой особый тип де-
структивных социально-трудовых отношений, имеет сложную неоднознач-
ную природу и является одной из характеристик сущности социально-
трудовых отношений. Поскольку трудовой оппортунизм не может не влиять 
на эффективность и результативность труда, он, безусловно, должен стать 
объектом пристального внимания исследователей. В первую очередь нужно 
установить различие между собственно трудовым оппортунизмом как одним 
из типов социально-трудовых отношений, одной из характеристик их сущно-
сти и трудовым оппортунистическим поведением как очевидной формой про-
явления этой сущности. Разобраться в сложной и неоднозначной природе 
трудового оппортунизма можно посредством применения метода классифи-
кации. 

Поскольку социально-трудовые отношения представляют собой сущно-
стную основу труда, которая реально проявляется в трудовом поведении ра-
ботников, а трудовой оппортунизм представляет собой один из типов соци-
ально-трудовых отношений, то, если именно трудовой оппортунизм принять 
в качестве предмета исследования, объектами наблюдения, как отмечено вы-
ше, могут быть только конкретные факты трудового оппортунистического 
поведения персонала (оппортунистические трудовые действия, поступки). 
Подразделение трудового оппортунизма на неочевидные (скрытные) сущно-
стные характеристики и очевидные проявления в различных формах трудово-
го поведения и есть не что иное, как применение классификационных подхо-
дов к изучаемому целому. Признаком подразделения (т.е. собственно клас-
сификации) здесь является очевидность или неочевидность объекта изучения 
(наблюдения). Содержательную связь и взаимозависимость скрытой сущно-
стной основы трудового оппортунизма и очевидных форм его проявления 
схематично можно представить в виде классификационной схемы (рис. 1). 
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Рис. 1. Соотношение сущности и форм проявления трудового оппортунизма 

 
Следует отметить, что рисунок является не просто классификационной 

схемой, иллюстрирующей структуру трудового оппортунизма. Он показыва-
ет, что трудовой оппортунизм, как особый тип (класс) социально-трудовых 
отношений, являясь одной из сущностных характеристик социально-
организационного контекста трудовой деятельности людей на предприятиях, 
зримо проявляет себя в трудовом поведении людей, имеющем признаки из-
влечения выгоды одной стороной трудовых взаимодействий за счет нанесе-
ния ущерба другой стороне. Это отражено двунаправленной горизонтальной 
стрелкой. Она показывает, что, с одной стороны, трудовой оппортунизм как 
одна из сущностных характеристик социально-трудовых отношений обу-
словливает трудовое оппортунистическое поведение персонала (работников и 
менеджеров), а с другой – оппортунистические действия не могут не оказы-
вать влияния на мнения, суждения работников, не могут не укреплять (или не 
ослаблять) желаний и впредь проявлять оппортунистические действия, что не 
может не способствовать развитию трудового оппортунизма как одного из 
сущностных начал социально-трудовых отношений. Получается, что одно – а 
именно сущностная основа оппортунизма – обусловливает оппортунистиче-
ское трудовое поведение, а другое, т.е. собственно трудовое оппортунистиче-
ское поведение, способно укреплять или ослаблять сущностную основу дест-
руктивных начал в социально-трудовых отношениях. Знание таких взаимоза-
висимостей между содержанием (сущностью) трудового оппортунизма и 
формами его проявления в конкретной прикладной области приложения тру-
довых действий, безусловно, позволит управлять процессами формирования 
социально-трудовых отношений в направлении уменьшения их деструктив-
ных начал, прежде всего оппортунистических, и увеличения конструктивных 
форм трудового поведения работников. 

Поскольку предметом в таких исследованиях должен быть трудовой оппор-
тунизм как сущностная основа социально-организационного контекста труда, а 
объектом наблюдения – формы трудового оппортунистического поведения ра-
ботников, то, безусловно, важно обратить внимание на виды и разновидности 
этих форм с тем, чтобы выявить причины, побуждающие работников поступать 
именно так, как они поступают в той или иной ситуации. Другими словами, 
нужна классификация не только самих социально-трудовых отношений (как это 
сделано по типам), не только разграничение сущности социально-трудовых от-



В.И. Беляев, О.В. Кузнецова  

 

 

80

ношений и трудового поведения работников, но и классификация собственно 
трудового поведения по видам, типам, классам и т.п. 

Оппортунистическое поведение персонала: мнимое, вынужденное, 
явное. По нашему мнению, определение оппортунизма, которое сформули-
ровал О. Уильямсон, отнюдь не исключает, а, напротив, предполагает нали-
чие разновидностей трудового оппортунистического поведения: «…особенно 
когда речь идет о преднамеренном обмане, введении в заблуждение…», ибо 
оппортунизм «…лежит в основе действительной или мнимой информацион-
ной асимметрии» [7]. Это говорит о том, что возможна классификация и соб-
ственно трудового оппортунистического поведения персонала. Как можно 
заключить из утверждения О. Уильямсона, если один из субъектов экономи-
ческого взаимодействия не догадывается о наличии мнимой информацион-
ной асимметрии, или, по-другому, не может отличить мнимую асимметрию 
от действительной, следовательно, он не может отличить и непреднамеренно 
предоставленной неверной информации от преднамеренного обмана. А это 
позволяет судить о наличии вероятности неумышленного характера трудово-
го поведения, заключающегося в неосознанном невыполнении одним из 
субъектов своих обязательств (или в выполнении их с отклонениями от уста-
новленных регламентов, требований), или в искаженном представлении ин-
формации другими субъектами трудового процесса.  

Как характеризовать такое трудовое поведение? По форме – можно поду-
мать – оно оппортунистическое; по содержанию же – неумышленное, следо-
вательно, и не оппортунистическое вовсе, а только похожее на него (можно 
сказать, мнимое, ложное оппортунистическое поведение, т.е. некая оппорту-
нистическая мимикрия), ибо истинный трудовой оппортунизм – это скрытное 
извлечение выгоды одной стороной трудового контракта за счет умышленно-
го нанесения ущерба другой стороне. Таким образом, одни и те же трудовые 
действия (поступки) по форме похожи на традиционное оппортунистическое 
поведение, по содержанию же они могут представлять собой либо истинное, 
либо мнимое, т.е. только похожее на оппортунистическое, поведение. При-
чины мнимого оппортунистического поведения персонала кроются как раз в 
действительной (т.е. реальной, умышленной) асимметрии информации, по-
рождаемой менеджментом, о чем и говорил О. Уильямсон.  

Разобраться в содержании оппортунистического поведения на практике, 
т.е. определить, мнимым оно является или истинным, довольно непросто. 
Рассмотрим пример из области управления охраной труда. Допустим, ме-
неджмент предприятия умышленно искажает информацию с тем, чтобы сэ-
кономить средства на обеспечении безопасности труда. Намерение так по-
ступить есть не что иное, как трудовой оппортунизм со стороны менеджмен-
та по отношению к персоналу, представляющий собой одну из сущностных 
характеристик социально-трудовых отношений, сложившихся в этой органи-
зации; другими словами, это, собственно, один из типов деструктивных соци-
ально-трудовых отношений (левая нижняя клетка рис. 1).  

Искажение информации менеджментом предприятия – это трудовое дей-
ствие, являющееся следствием ранее сложившегося в среде менеджмента оп-
портунистического отношения к персоналу. Исполнители же (персонал), ру-
ководствуясь этой искаженной информацией (по сути, дезинформацией), от-
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ступают в своих трудовых действиях от установленных вышестоящими орга-
низациями трудовых регламентов. Они, если воспринимают информацию как 
истинную, поступают искренне, ибо не осознают того, что делают; таким об-
разом, они трудовые регламенты нарушают неосознанно, руководствуясь 
распоряжениями менеджмента. Отсюда можно заключить, что их трудовое 
поведение по содержанию только похоже на оппортунистическое: поскольку 
умысла по извлечению выгоды с их стороны нет, то и трудовые действия 
персонала назвать оппортунистическими нельзя. Это мнимое оппортунисти-
ческое трудовое поведение. С другой стороны, исполнители могут быть и 
осведомленными об отступлении менеджмента от истины при предоставле-
нии им информации по правилам техники безопасности. В этом случае ин-
формационной асимметрии нет; и если исполнители будут следовать указа-
ниям менеджмента, то трудовые регламенты нарушать они будут вполне 
осознанно. При этом вряд ли можно говорить, что никакой выгоды они при 
этом не извлекают, ибо их заставили; как минимум в таких случаях исполни-
тели выполняют производственное задание с меньшими затратами своих 
усилий. Следовательно, их поведение будет, безусловно, явно оппортунисти-
ческим, но вынужденно оппортунистическим, ибо их (исполнителей) ме-
неджмент вынудил так себя вести.  

Таким образом, можно констатировать, что трудовой оппортунизм ме-
неджмента по отношению к исполнителям в сфере охраны труда, проявляю-
щийся в умышленном искажении информации, может в качестве ответной 
реакции вызвать одну из двух форм трудового поведения исполнителей: 
мнимое оппортунистическое поведение, вынужденное оппортунистическое 
поведение. Явное оппортунистическое поведение исполнители могут про-
явить и сами. Установить тип трудового оппортунистического поведения ис-
полнителей, понять его причины и мотивы – значит найти и пути (средства) 
решения проблем как явного (истинного), так и мнимого (ложного) или вы-
нужденного трудового оппортунистического поведения. 

Исследование трудового оппортунистического поведения менедж-
мента в сфере охраны труда на предприятиях Алтайского края и его по-
следствий. Если продолжать пример о выявлении типов трудового оппорту-
нистического поведения персонала в сфере охраны труда, то выявить его ти-
пы (виды и разновидности) можно посредством анализа статистических дан-
ных, публикуемых областными (краевыми) учреждениями Государственной 
инспекции труда, и последующего синтеза результатов анализа. Естественно, 
назвать действующую статистику нарушений правил охраны труда со стороны 
менеджмента по отношению к персоналу с целью использования ее для оценки 
содержания и форм трудового оппортунистического поведения менеджмента 
сколько-нибудь приемлемой никак нельзя. Причина в том, что задача выявле-
ния форм трудового оппортунистического поведения менеджмента по отноше-
нию к персоналу в сфере охраны труда никогда и не ставилась; такую пробле-
му еще никто никогда не выделял, не обозначал и не предлагал искать пути ее 
решения. Однако и по имеющимся статистическим данным можно кое-что вы-
яснить и наметить конкретные шаги преодоления некоторых форм (видов, 
классов, типов) трудового оппортунистического поведения менеджмента в об-
ласти управления охраной труда. Это во-первых. А во-вторых, решение такого 
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рода задач с использованием данных имеющейся статистики (в том числе и 
другой прикладной сферы труда) позволит исследователям разработать и дру-
гие показатели статистической отчетности, которые будут отражать явления 
трудового оппортунистического поведения как менеджмента по отношению к 
персоналу, так и персонала по отношению к менеджменту. 

Как показал анализ функционирующей в рамках Российской Федерации 
многоуровневой системы управления охраной труда, содержание которой пред-
ставлено в [10], трудовое оппортунистическое поведение как между работодате-
лями и работниками (корпоративный уровень и уровень предприятий), с одной 
стороны, так и между хозяйствующими субъектами и государством в лице его 
представительных органов (это федеральный и региональный уровни, а также 
уровень местного самоуправления) – с другой, трудовой оппортунизм не то, что 
имеет место быть в форме отдельных досадных проявлений – он носит систем-
ный характер. Так, например, в Алтайском крае он проявляется со стороны ме-
неджмента организаций по отношению к персоналу в виде нарушений прежде 
всего порядка обучения работников охране труда, обеспечения их средствами 
индивидуальной защиты, специальной оценки условий труда (аттестации рабо-
чих мест по условиям труда),  периодических медицинских осмотров, расследо-
вания несчастных случаев на производстве (таблица). 

 
Оппортунистическое поведение менеджмента хозяйствующих субъектов (организаций) 

Алтайского края 

Количество выявленных случаев  
по годам* 

№ 
п/п 

Формы проявления оппортунистическо-
го поведения в сфере управления охра-
ной труда со стороны работодателей 2009 2010 2011 2012 2013 2014 

1 

Нарушение порядка обучения  (в том 
числе непрохождение в установленном 
порядке инструктажа, стажировки и 
проверки знаний по охране труда) 

2332 1401 1138 1027 1057 780 

2 
Эксплуатация оборудования, не отве-
чающего требованиям безопасности 

1900 2214 888 559 632 648 

3 
Непроведение аттестации рабочих мест 
(специальной оценки условий труда) 392 531 476 369 398 382 

4 
Нарушение порядка обеспечения  работ-
ников средствами индивидуальной за-
щиты 

536 395 435 595 621 778 

5 
Непроведение периодических медицин-
ских осмотров 

144 173 173 161 185 225 

6 
Нарушение порядка расследования не-
счастных случаев 

423 218 165 126 175 195 

7 

Нарушение порядка предоставления 
гарантий и компенсаций за работу во 
вредных и опасных условиях труда 
(включая бесплатную выдачу молока и 
лечебно-профилактического питания) 

1825 62 48 123 129 143 

* Рассчитано по данным Государственной инспекции труда в Алтайском крае, выпол-
няющей основные функции по надзору за соблюдением законодательства в сфере охраны 
труда в регионе. 
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Показатели, представленные в таблице, прямо и непосредственно свиде-
тельствуют о системном проявлении фактов трудового оппортунистического 
поведения менеджмента предприятий по отношению к персоналу в области 
охраны труда. Не надо думать, что так обстоит дело только в одном субъекте 
РФ: это типичная ситуация для всей страны, что красноречиво говорит о том, 
что проблема трудового оппортунистического поведения менеджмента пред-
приятий по отношению к персоналу в сфере охраны труда не просто назре-
ла – она уже перезрела и ее срочно нужно решать. Да, по большинству из по-
казателей наблюдается тенденция снижения; только по одному из них – рост. 
Но абсолютные значения этих показателей не могут не впечатлять. В таблице 
представлены доступные для анализа показатели, которые свидетельствуют 
только о наличии оппортунистических проявлений менеджмента: судить по 
ним о типах (формах) оппортунистического поведения персонала по отноше-
нию к менеджменту трудно, почти невозможно. Только первый и третий по-
казатели в таблице, касающиеся нарушений менеджмента порядка обучения 
персонала технике безопасности и аттестации рабочих мест, прямо и непо-
средственно свидетельствуют о наличии информационной асимметрии, обу-
словливающей появление неявного или вынужденного оппортунистического 
поведения исполнителей.  

Для того чтобы применить предлагаемую в статье концептуальную мо-
дель системного решения проблем трудового оппортунизма, основанную на 
взаимосвязи сущностных характеристик социально-трудового контекста 
предприятий с типами (формами) трудового оппортунистического поведения 
персонала, действующая система статистических измерителей должна быть 
дополнена. В нее следует ввести показатели, которые позволят сформулиро-
вать новое знание о структуре трудового оппортунистического поведения 
исполнителей, о причинах, кроющихся в глубине социально-трудовых отно-
шений и вызывающих явное, мнимое или вынужденное трудовое оппортуни-
стическое поведение. Установление этих причин на скрытом сущностном 
уровне и устранение их позволит менеджменту предприятий разработать сис-
тему мер по их изменению, что и приведет к ослаблению оппортунистиче-
ских настроений персонала в сфере охраны труда. 

Заключение. Решение проблем трудового оппортунизма – задач слож-
ная. Она предполагает проведение целой серии комплексных исследований, 
направленных на установление содержательных и формальных связей между 
сущностными характеристиками трудового оппортунизма и формами трудо-
вого поведения персонала. На этой основе должна быть создана стройная 
теория социально-трудовых отношений, методология и методические основы 
формирования на предприятиях эффективного социально-организационного 
контекста труда. 
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The article substantiates labor opportunism concepts and its improvement necessity as one of so-

cial and labor relations types formed in enterprises. The problem concerning relationships between 
worker’s labor behavior and the essence of labor opportunism as a form of this essence existence is 
investigated. It has been established that the labor opportunism is caused by information asymmetry 
that allows to distinguish real, imaginary and forced forms of staff’s labor opportunistic behavior. 
Paying attention to this labor opportunism behavior forms provides an opportunity for management to 
make more accurate and informed decisions oriented to overcome declared problem. 
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