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Введение
При рассмотрении социально-экономи-

ческих отношений в  сфере использования 
труда в  современных условиях особо ост-
ро формируется проблема неэффективной 
организации труда, следствием которой 
является снижение производительности 

работников, увеличение трансакционных 
издержек, недоиспользование трудового 
потенциала.

Одной из  основных причин данной не-
эффективности является распространение 
на предприятиях оппортунистического пове-
дения в сфере трудовых отношений.
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В статье представлена сущность трудового оппортунистического поведения наем-
ных работников и администрации предприятия. Рассмотрены основные формы трудового 
оппортунистического поведения.

Эффективность трудовых процессов часто снижается при формировании оппорту-
нистического поведения. Снижение трудового оппортунизма невозможно без выявления 
причин каждой из форм данного явления. Причинами могут служить действия или без-
действие администрации как «собственников трудовых прав», направленное на ущемление 
экономических интересов наемных работников. Возможна и обратная ситуация — оппор-
тунистическое поведение со стороны наемных работников, когда не учитываются инте-
ресы предприятия.

При совместном оппортунистическом поведении администрации предприятия и  на-
емных работников формируется своеобразный «воспроизводственный эффект оппорту-
нистического поведения». Для нивелирования данного негативного эффекта необходимо 
использовать системно-процессный подход к управлению работниками с учетом возмож-
ностей реализации целей контрагентов.

Ключевые слова: трудовой оппортунизм; отчуждение труда; мотивация труда; ба-
ланс власти; бюрократия; трудовой контракт; трансакционные издержки; организаци-
онная культура.

Efficiency of labor processes decreases when forming opportunistic behavior. In article the 
opportunism of workers and administration of the enterprise is considered. The main forms of 
labor opportunistic behavior are considered.

Action or inaction of administration when economic interests of hired workers are not 
considered is the reasons of opportunism. The opportunistic behavior of hired workers exists when 
interests of the enterprise are not considered.

The joint opportunism of administration of the enterprise and hired workers forms «reproduction 
effect of opportunism».

Key words: labor opportunism; work alienation; motivation of work; balance of the power; 
bureaucracy; labor contract; transactional expenses; organizational culture.
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Термин «оппортунизм» происходит 
от  латинского «выгодный», «удобный». 
Стремление к материальной выгоде является 
основополагающим фактором экономическо-
го развития, но выгода и удобство не всегда 
являются показателями социально-экономи-
ческой эффективности.

Оппортунизм в сфере трудовых отноше-
ний имеет объективно-субъективную основу.

Объективный характер оппортунизма 
обусловлен объективными условиями су-
ществования экономической системы, уров-
нем развития производительных сил, сферой 
экономической деятельности индивида. Объ-
ективность индивидуального оппортунизма 
предполагает изменение его формы в случае 
изменения социального статуса индивида 
(либо это оппортунизм наемного работника, 
либо это оппортунизм со стороны админис-
трации). Объективность оппортунизма опре-
деляется объективными условиями форми-
рования причин оппортунистического пове-
дения, в том числе причин, связанных с осо-
бенностями реализации административной 
и экономической власти.

Субъективная сторона оппортунизма свя-
зана с особенностью категории «экономичес-
кий интерес», а также субъективным воспри-
ятием индивидом условий трудовых взаимо-
действий. Субъективный характер экономи-
ческого интереса означает, что интерес фор-
мируется в  процессе осознания потребности 
индивидом. С другой стороны, субъективное 
восприятие индивидом условий трудовых вза-
имодействий определяется преобладающим 
типом трудовой мотивации работника.

Экономические интересы характеризу-
ются их противопоставлением: экономичес-
кий интерес собственника средств произ-
водства противопоставляется экономичес-
кому интересу наемного работника. Общий 
экономический интерес выступает в качестве 
взаимозависимости индивидов (либо субъек-
тов экономических взаимодействий) и  при-
нимает форму сделки или отношенческого 
контракта.

В теоретическом аспекте объективность 
оппортунизма раскрывается в  марксистской 
экономической школе, субъективно-объек-
тивный характер оппортунистического по-
ведения раскрывается в неоинституциональ-
ном направлении экономической теории.

Принципы формирования трудового оп-
портунизма имеют как экономическую, так 
и управленческую основу.

Экономическая основа определяет при-
нцип реализации отношений собственнос-
ти — отчуждение как принцип трудового оп-
портунизма.

Управленческая основа определяет 
принципы:

— принцип взаимосвязи степени оппор-
тунизма с преобладающим типом мотивации 
работника;

—  принцип баланса реализации адми-
нистративной и экономической власти в сфе-
ре трудовых отношений;

— принцип самовоспроизводства трудо-
вого оппортунизма.

Итогом взаимосвязи экономической и уп-
равленческой основ трудового оппортунизма 
является принцип реализации контрактных 
отношений.

Принцип реализации отношений собс-
твенности  — отчуждение как принцип 
трудового оппортунизма

Проблема оппортунизма в  сфере труда 
исходит из отношений собственности.

Собственность как наиболее полное 
право власти над своей вещью определяет 
свободу воли собственника, тем самым фор-
мируется экономическая свобода индиви-
дов в  форме присвоения результатов труда. 
С другой стороны, собственность определяет 
отчуждение как возможность эксплуатации, 
т. е. извлечение выгоды без учета экономи-
ческих интересов сторонних экономических 
субъектов, в частности, наемных работников.

Отчуждение — это система отношений, 
в результате которых одна часть общества от-
делена (отчуждается) от  результатов своего 
труда [1, с. 89].

Существуют две формы отчуждения 
труда.

Первая форма отчуждения труда заклю-
чается в том, что наемный работник произво-
дит продукт, но продукт принадлежит не ему, 
а  владельцу средств производства. Продукт 
труда оказывается отчужденным для его со-
здателя [1, с. 73].

Как следствие возникает вторая форма 
отчуждения труда. Чуждой работнику ста-
новится и его собственная трудовая деятель-
ность, т. е. труд работника становится вынуж-



ВЕСТНИК ЮРГТУ (НПИ).   2017. № 1ISSN 2075-2067

84

денным, только как средство заработать себе 
на жизнь. Наемный работник не воспринима-
ет свое участие в созидании общественного 
богатства. Это ведет к  утрате социального, 
общекультурного смысла человеческой де-
ятельности, а  жизнь индивида низводится 
до  нахождения средств удовлетворения эле-
ментарных потребностей низшего уровня.

Из данных форм отчуждения исходит 
антагонизм экономических интересов наем-
ного работника и  капиталиста. Самовозрас-
тание капитала приводит к тому, что капитал 
не только получает власть над трудом наем-
ного работника, но  и  подчиняет своим це-
лям организацию производства, в том числе 
условия труда и найма. При этом извлечение 
прибыли становится самоцелью, тогда как 
экономический интерес наемного работника 
заключается в  материальной компенсации 
затраченных усилий и в повышении заработ-
ной платы [2, с. 125].

Оппортунизм наемных работников воз-
никает как ответная реакция на  отчуждение 
от средств производства, как реакция на оппор-
тунизм собственника средств производства.

Отчуждение от  средств производства 
проявляется в  том, что наемный работник 
не  может осознать взаимосвязь между сво-
ими трудовыми усилиями и произведенным 
продуктом труда. Так как данная взаимосвязь 
не осознана, то у работника снижается моти-
вация труда и  появляется склонность к  оп-
портунистическому поведению.

В данном случае основной путь борьбы 
с оппортунистическим поведением работни-
ков заключается в  преодолении отчуждения 
работника и необходимости согласования ин-
тересов работника и работодателя.

Принцип взаимосвязи степени оппор-
тунизма с преобладающим типом мотива-
ции работника

Любой работник персонифицирует свою 
работу через потребности, интересы, тру-
довые мотивы. Если трудовая деятельность 
перестает учитывать данные персональные 
категории, то  возникает та  или иная форма 
оппортунистического поведения. Степень 
трудового оппортунизма зависит от преобла-
дающей мотивационной основы работника 
по теории «Х, У, Z» Д. МакГрегора, У. Оучи.

От преобладающей мотивационной ос-
новы индивида зависит различная степень 

и время осознания возможности и  (или) не-
обходимости трудового оппортунистическо-
го поведения. Мотивационная основа форми-
рует выбор работника между трудом и отды-
хом, выражающийся в том, что с повышением 
заработной платы растет субъективная цена 
отдыха [3, с. 287]. Как следствие, существует 
разная продолжительность эффекта замеще-
ния отдыха работой и разное время наступле-
ния эффекта дохода.

Теория X, описанная Д. МакГрегором, 
обосновывает положение о  том, что безде-
ятельность является естественным состоя-
нием индивида, работник изначально избе-
гает трудовых усилий [4, с. 260]. Работников 
«типа Х» около 20–25 процентов от трудовых 
ресурсов [5, с.  94]. К  работникам «типа Х» 
применяется авторитарный стиль руководс-
тва, так как у  данных работников относи-
тельно низкая самооценка, преобладает вы-
бор отдыха; наименьшая продолжительность 
эффекта замещения отдыха работой, наивыс-
шая степень трудового оппортунизма.

Теория Y, противоположная ситуация, 
описанная Д. МакГрегором, характеризуется 
тем, что труд сам по себе доставляет индиви-
ду удовольствие, так как он так же естестве-
нен, как игра [4, с. 265]. Таких работников от-
носят к пассионарному типу, и они составля-
ют 10–15 процентов от трудовых ресурсов [5, 
с. 94]. Стиль руководства работниками «типа 
Y» является демократическим, что предпо-
лагает социальное партнерство, отсутствие 
жесткого контроля, так как такой работник 
склонен к  самоуправлению и  самоконтро-
лю, приверженностью к определенным иде-
алам и целям. У работников «типа Y» высо-
кая самооценка, преобладает выбор работы 
до уровня психологической либо физиологи-
ческой усталости, следовательно, у  данных 
работников наивысшая продолжительность 
эффекта замещения отдыха работой и  на-
именьшая степень проявления трудового оп-
портунизма.

Подходы «X и  Y» отображают крайние 
точки зрения на природу индивида и мотивы 
его трудовой деятельности.

Компромиссная «теория Z», автором ко-
торой является У. Оучи, основывается на том, 
что большинство работников не  относятся 
к «типам Х и У», для которых важен баланс 
принципов авторитарного и демократическо-
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го стиля управления [4, с. 303]. По «теории Z» 
индивид рассматривается как «экономичес-
кий человек», который позволяет привлечь 
себя к  трудовой деятельности посредством 
воздействия на него экономическими метода-
ми, основой которых является рационально 
построенная система оплаты труда. Работни-
ков данного типа — большинство, их число 
составляет 60–65 процентов от  всех трудо-
вых ресурсов [5, с. 94]. Как правило, «эконо-
мическим человеком» является гармоничный 
индивид, который эффективно выполняет 
трудовые функции за  достойное материаль-
ное вознаграждение. У  работников «типа 
Z» преобладает рациональный выбор между 
трудом и отдыхом; проявления оппортунизма 
будут выражены при неудовлетворенности 
работника материальным вознаграждением.

Таким образом, реализация потребнос-
тей и  экономических интересов работника 
по «теории Z» тесно связана с материальным 
стимулированием.

Трудовая мотивация основывается на та-
ких принципах оплаты труда: максимальная, 
минимальная, дифференцированная и  ры-
ночная заработная плата.

Несоответствие заработной платы ра-
ботника рыночным принципам оплаты труда 
как причина оппортунистического поведения 
работника проявляется при высокой степени 
неравенства в  оплате труда администрации 
предприятия и рядовых работников, а также 
при отсутствии взаимосвязи результата и за-
траченных усилий, т. е. при фиксированной 
ставке заработной платы (окладе) — негиб-
кости тарифной системы оплаты труда.

Учет данных аспектов мотивации труда 
будет способствовать реализации трудового 
потенциала работника, снижению трансакци-
онных издержек в трудовой сфере, формиро-
ванию благоприятного отношения работника 
к администрации и выполняемым трудовым 
действиям.

Принцип реализации баланса адми-
нистративной и  экономической власти 
в сфере трудовых отношений

Власть в экономической системе любого 
уровня реализуется через административный 
и экономический механизмы. В основе эконо-
мической власти лежат материальные стиму-
лы, основу административной власти опреде-
ляет принудительный авторитет и надзор.

При этом власть, основанная на матери-
альных стимулах, в отличие от принудитель-
ного авторитета, смягчает экономическую 
эксплуатацию и  проблему оппортунисти-
ческого поведения наемного работника [6, 
с. 239].

Участники экономических отношений 
взаимодействуют между собой при стрем-
лении максимизировать свою выгоду. Мате-
риальный стимул порождает экономическую 
зависимость индивида от  собственника или 
работодателя.

Экономическая система реализации влас-
ти заставляет участвовать индивида в трудо-
вых отношениях с  помощью материального 
вознаграждения и дополняется материальной 
ответственностью, связанной с  возможным 
неповиновением субъекту данной власти [6, 
с. 239].

В данном случае проблема добровольного 
подчинения разрешается, если работодатель 
при желании заставить наемного работника 
подчиняться и  производительно трудиться 
усиливает материальное стимулирование, что 
снижает оппортунизм со  стороны работни-
ка до определенных пределов. В то же время 
индивид привыкает к стимулам, поэтому лю-
бое снижение материального вознаграждения 
будет рассматриваться работником как ущем-
ление его прав, что, как следствие, приведет 
к повышению оппортунизма.

Принудительный авторитет и тотальный 
надзор предполагает грубое подчинение, 
превращение внешне равноправных отноше-
ний, как в случае экономической власти, в от-
ношения властно-принудительные, нивели-
рующие всякую свободу индивида. В данном 
случае любой индивид будет инстинктивно 
противостоять такой власти и демонстриро-
вать оппортунистическое поведение в гораз-
до большей степени, чем при добровольной 
продаже рабочей силы, добровольном отказе 
от определенной доли личной свободы за ма-
териальное вознаграждение.

С другой стороны, административный 
механизм предполагает наличие трансакци-
онных издержек, которые нарастают по мере 
увеличения размеров организации [7, с. 45]. 
Убывающая доходность управления предпо-
лагает необходимость определения баланса 
власти как границы административного меха-
низма. Баланс власти означает соответствие 
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предельных издержек, связанных с  исполь-
зованием рыночных механизмов, и предель-
ных издержек, связанных с существованием 
иерархической организации [2, с. 669].

Нарушение баланса между экономичес-
кой и  административной властью в  пользу 
административной усиливает оппортунисти-
ческие тенденции.

Принцип самовоспроизводства трудо-
вого оппортунизма предполагает рассмот-
рение двух аспектов: самовоспроизводство 
бюрократии и  нарушение баланса реализа-
ции власти в организации.

Первый аспект принципа самовоспро-
изводства трудового оппортунизма заклю-
чается в  обюрокрачивании управленческих 
структур.

Одна из  базовых причин оппортунис-
тического поведения со  стороны админис-
трации предприятия  — обюрокрачивание 
управленческих структур (высокая степень 
нерациональной бюрократии) и  связанная 
с нею проблема эффективности бюрократии 
[8, с. 566].

Данная проблема эффективности исходит 
из особенностей бюрократической структуры:

— неделимость результата деятельности, 
нет возможности конкретизировать произ-
водственную функцию (производительность) 
как отдельного бюрократа, так и всей бюрок-
ратической структуры;

— неопределенность среды из-за нехват-
ки информации и  отсутствие конкуренции, 
что снижает эффективность системы;

—  критерии эффективности своей де-
ятельности устанавливают сами бюрократы; 
как следствие — субъективное установление 
и искажение критериев эффективности;

—  самовоспроизводство бюрократичес-
ких структур, которая выражается в первую 
очередь в  самовоспроизводстве бюрократи-
ческих приказов и нормативов (чтобы полу-
чить справку, необходимо предоставить дру-
гую справку; чтобы подписать приказ, нужно 
подписать проект приказа с множеством под-
писей заместителей и руководителей отделов 
и  т. п.). В данном случае бюрократия растет 
до тех пор, пока не становится самодостаточ-
ной системой и не начинает управлять сама 
собой.

Неэффективность бюрократии как при-
чина оппортунистического поведения порож-

дает специфическую форму оппортунизма 
как удобство, выраженное в  имитации ад-
министрацией активной деятельности через 
изменение формы, а  не  сущности выполня-
емых административных работ (например, 
изменение форм планов, форм отчетностей, 
названий структурных подразделений пред-
приятия, перераспределение функций между 
смежными отделами и т. п.).

Данные особенности определяют специ-
фику функционирования бюрократии и реа-
лизации административной власти.

Второй аспект принципа самовоспроиз-
водства трудового оппортунизма связан с на-
рушением баланса власти. При нарушении 
баланса реализации административной и эко-
номической власти часто формируется нега-
тивный воспроизводственный эффект оппор-
тунистического поведения, при котором одна 
форма оппортунизма порождает другие.

Воспроизводственный эффект оппорту-
низма заключается в том, что оппортунисти-
ческое поведение администрации по отноше-
нию к  работникам порождает оппортунизм 
работников по отношению к администрации, 
что порождает ответные оппортунистичес-
кие действия последней и т. д.

Наемные работники, испытавшие на себе 
влияние оппортунизма со стороны работода-
теля (администрации), рассматривают это 
как покушение на  экономическую свободу, 
поэтому для восстановления нарушенного 
баланса в  отношениях с  работодателем они 
вынуждены защищаться через различные 
формы оппортунизма [9].

Возможна следующая последовательность 
процесса самовоспроизводства оппортунизма.

Усиление интенсивности работы без со-
ответствующей материальной компенсации 
порождает занижение работниками своего 
трудового потенциала и трудовых затрат. Это 
в  свою очередь порождает усиление требо-
ваний к  исполнителям работ. Происходят 
частые изменения в «правилах игры» в ходе 
трудового процесса в предъявляемых контро-
лируемых параметрах, к которым не успевает 
приспособиться работник.

Эффект самовоспроизводства оппорту-
низма, деструктивный по  своей сущности, 
приводит к таким негативным последствиям, 
как снижение технологической и  трудовой 
дисциплины, разрушение социально-груп-
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пового взаимодействия между работниками, 
снижение трудовой мотивации.

Своеобразным следствием изложенных 
выше принципов трудового оппортунизма 
является принцип реализации контракт-
ных отношений.

Один из  ведущих теоретиков неоинсти-
туционального направления в экономической 
теории О.  Уильямсон, исходя из  философс-
кой концепции макиавеллизма, определяет 
субъективную сторону восприятия условий 
формирования оппортунистического поведе-
ния как преследование собственного интере-
са, доходящего до вероломства, как способов 
получения определенных преимуществ над 
контрагентом [10, с. 99].

При этом О. Уильямсон не ограничивает 
определение оппортунизма явными формами 
его проявления — мошенничеством и обма-
ном. Оппортунистическое поведение пред-
ставлено активными и  пассивными форма-
ми нарушения взятых на  себя обязательств, 
в том числе уклонением от условий трудово-
го контракта [10, с. 97].

В самой абстрактной форме оппортунизм 
описывает экономические отношения, кото-
рые формируются между субъектами рынка 
при заключении и  исполнении контрактов, 
когда существует стремление одного из кон-
трагентов сделки получить выгоду с нанесе-
нием социально-экономического ущерба дру-
гой стороне, выраженного в первую очередь 
через трансакционные издержки.

Исходя из  теории агентских отношений, 
из-за трансакционных издержек трудовые кон-
тракты никогда не  могут быть полными, так 
как участники трудового соглашения не могут 
заранее предусмотреть взаимные права и обя-
занности на все случаи и учесть их в контракте. 
В данном случае исполнение контракта никогда 
не может быть полностью гарантировано, так 
как участники трудового соглашения, склон-
ные к оппортунистическому поведению, будут 
пытаться уклониться от его условий [2, с. 660].

С точки зрения контрактного процесса 
выделяется два типа оппортунистического 
поведения: предконтрактное (ex ante) и пос-
тконтрактное (ex poste) [10, с. 97].

Предконтрактное оппортунистическое 
поведение в  период заключения контракта 
основывается на  асимметричном распреде-
лении информации между участниками тру-

дового соглашения, неблагоприятном отборе, 
который является следствием существования 
скрытых для экономического агента характе-
ристик благ.

С точки зрения неблагоприятного отбора 
оппортунистическое поведение может де-
монстрировать как наемный работник, так 
и администрация предприятия.

Оппортунизм со  стороны администра-
ции выражается в  предоставлении работ-
нику завышенной оптимистической оценки 
развития его карьеры, материального возна-
граждения, в  занижении характеристик вы-
полняемых трудовых функций работника и, 
как следствие, в занижении предполагаемого 
материального вознаграждения.

Оппортунизм со  стороны работника 
до заключения контракта выражается в завы-
шении работником своих профессиональных 
и личных качеств.

Р. Коуз акцентирует внимание не на ста-
дии заключения, а на стадии исполнения кон-
трактов (ex post) [2, с. 658].

Оппортунизм со  стороны работника 
во время исполнения трудового контракта 
выражается в  сокрытии работником своего 
трудового потенциала и, как следствие, фор-
мальном выполнении своих трудовых фун-
кций, сокрытии информации, необходимой 
для принятия решений. Преследуемая в дан-
ном случае цель работника  — уменьшение 
своих трудовых усилий — сказывается нега-
тивно и на самом работнике, так как приво-
дит к мотивационному кризису по психоло-
гической теории Г. Олпорта, когда снижение 
трудовой нагрузки способствует снижению 
мотивации к ней [11, с. 104, 330].

Одной из форм постконтрактного оппор-
тунистического поведения является «отлы-
нивание». Неполнота контракта определяет 
причины «отлынивания».

Первая причина «отлынивания» основы-
вается на  сложности измерения эффектив-
ности трудовой деятельности в группе.

«Отлынивание», которое рассматрива-
ется А. Алчианом, Г. Демсецем, означает ра-
боту индивида при совместной деятельности 
в группе с меньшей отдачей и ответственнос-
тью по сравнению с контрактным соглашени-
ем [3, с. 286].

Сущность фирмы А. Алчиан, Г. Демсец 
определяют через принцип синергии как пре-
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имущества кооперации. Совместно исполь-
зуя определенный ресурс в  составе целост-
ной группы, достигается более эффективный 
результат, чем действуя индивидуально.

Однако трудовая деятельность группой 
затрудняет оценку вклада каждого индивида 
в общий результат, порождая стимулы к «от-
лыниванию» [10, с. 149].

Второй причиной «отлынивания» являет-
ся «общественная нагрузка», которая не отра-
жается в материальном стимулировании и вы-
ражается в добавлении работнику непрофиль-
ных функций, не отраженных в контракте.

Третья причина «отлынивания» — повы-
шение интенсивности труда без соответству-
ющей материальной компенсации. В данном 
случае нарушается основополагающий при-
нцип оплаты труда, выражающийся в  росте 
заработной платы при увеличении трудовых 
затрат психо-физиологической энергии ра-
ботника. Данную ситуацию можно опреде-
лить как «вымогательство» со стороны адми-
нистрации по отношению к работнику.

Четвертая причина «отлынивания» от-
носится к  сопротивлению работника орга-
низационно-технологическим изменениям 
и нововведениям. Данное сопротивление ра-
ботника имеет чаще всего скрытый характер. 
Скрытость проявляется в том, что работник 
показывает администрации полное принятие 
изменения, в то же время отдельные элемен-
ты изменений работником игнорируются, 
либо происходит их скрытое нарушение, де-
лаются попытки доказать администрации, 
что изменения не  приводят и  не  приведут 
к желаемому результату.

Таким образом, из-за объективной не-
полноты информации формируется проблема 
надежности исполнения контрактов и  адап-
тации к неожиданным изменениям.

Исходя из работ О. Уильямсона, в соци-
альных институтах нуждаются ограниченно-
рациональные индивиды с  «небезупречной 
нравственностью».

К таким социальным институтам отно-
сятся социальные нормы, ценности, тради-
ции, причем они же являются элементами ор-
ганизационной культуры.

Социальные институты уменьшают не-
гативные последствия ограниченной рацио-
нальности и оппортунистического поведения 
[2, с. 357].

Экономические агенты, по мнению О. Уи-
льямсона, должны обмениваться не простыми 
обещаниями, а  формировать отношения до-
верительные. Доверительные обещания, как 
своего рода гарантия, облегчают адаптацию 
к непредвиденным ситуациям в течение срока 
действия контракта и обеспечивают его защиту 
от оппортунистического поведения [10, с. 120].

С другой стороны, из-за объективной 
неполноты контрактов особое значение для 
администрации имеет проблема адаптации 
к непредвиденным изменениям.

В целях повышения эффективности адап-
тации к  изменениям, учета экономических 
интересов работников администрация может 
выработать определенные принципы при при-
способлении к непредвиденным обстоятельс-
твам. Например, не снижать заработную плату 
при негативных временных тенденциях. На-
бор данных принципов формирует, по опреде-
лению Д. Крепса, «организационную культу-
ру», которая отличает ее от других субъектов. 
Следование данным принципам, даже когда 
это невыгодно, закрепляет за администрацией 
репутацию «справедливой», что впоследствии 
дает долговременные преимущества.

В то  же время любая организационная 
культура приспособлена к  только определен-
ному типу случайных обстоятельств. При 
распространении одного и того же принципа 
на  разные виды деятельности, на  различные 
случаи адаптация к  изменениям становится 
менее эффективной. Данное обстоятельство 
определяет границы эффективности организа-
ционной культуры как своеобразное равнове-
сие между лучшей адаптацией в одних случа-
ях (либо сферах деятельности) и худшей адап-
тацией в других случаях (сферах) [2, с. 371].

Таким образом, сфера заключения и ис-
полнения трудового контракта относится 
не  только к  спецификации прав в  трудовом 
контракте. Контрактные отношения также 
являются системообразующими факторами 
формирования трудовых мотивов, которые 
являются объективной основой формирова-
ния формального и неформального трудового 
поведения работника.

В заключение необходимо сформули-
ровать ряд выводов.

Оппортунистическое поведение  — это 
скрытое, преднамеренное недобросовестное 
действие либо бездействие.
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Трудовой оппортунизм  — объективное 
экономическое явление, присущее любой 
экономической системе. В его основе лежит 
получение определенной выгоды, что явля-
ется принципом экономического механизма 
при согласовании и  взаимопроникновении 
противоположных экономических интересов 
контрагентов.

Однако при трудовом оппортунизме про-
тивопоставление экономических интересов 
характеризуется их негативным проявлени-
ем, разрушающим экономический механизм.

Сущность трудового оппортунистичес-
кого поведения имеет как внутренние его де-
терминанты, так и внешние формы его про-
явления.

К внутренним составляющим (детерми-
нантам) трудового оппортунизма относятся 
причинно-следственные связи, основанные 
на интересах и мотивах контрагентов.

Внешнее представление сущности оппор-
тунизма в сфере труда выражается как оппор-
тунизм со стороны работодателя (администра-
ции), так и оппортунизм со стороны наемных 
работников, который часто является следстви-
ем оппортунизма административного.

Администрация предприятия может сама 
порождать оппортунистическое поведение 
работников своими действиями либо без-
действием.

Снизить степень трудового оппортуниз-
ма невозможно без формирования у  адми-
нистрации предприятий понимания того, что 
работник не просто «винтик механизма», ко-
торый легко можно заменить, не  существо, 
имеющее более низкий социальный статус, 
которое не  способно к  самооценке и  само-
контролю. Работник, прежде всего, является 
индивидом с  изменяющейся системой цен-
ностей, интересов, мотивов.

Полностью преодолеть оппортунисти-
ческое поведение в  сфере трудовых отно-
шений не  представляется возможным из-за 
объективного противопоставления экономи-
ческих интересов работодателя и  наемного 
работника, а также из-за природы индивида. 

Можно только либо занизить значимость оп-
портунизма и не замечать его (как часто бы-
вает на практике), либо снизить его уровень 
через адекватную условиям существования 
организации организационную культуру 
и систему материального стимулирования.
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