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экспликация, таксоноМия и институциональная 
трансфорМация трудового оппортунизМа  

в систеМе социально-трудовых отношений предприятия1

В. н. Беляев, р. а. Самсонов, о. н. пяткова

Многие проблемы управления трудом на современных предприятиях порождаются проявле-
ниями такого феномена, как трудовой оппортунизм. В исследовании показано, что сущностной 
средой зарождения явлений трудового оппортунизма выступают социально-трудовые отношения 
на предприятии. На данной основе проведена экспликация содержания и таксономия форм про-
явления трудового оппортунизма, что также позволило наметить методические подходы к ин-
ституционализации конструктивных моделей организации социально-трудовых отношений на 
предприятии.

Введение
Многие проблемы на предприятиях кро-

ются не только (а возможно, и не столько) в 
недостатке финансовых, материальных и дру-
гих ресурсов, но и в организации их использо-
вания в трудовом производственном процессе. 
Это в полной мере относится и к человеческим 
ресурсам: важно не просто нанять на работу 
высокопрофессиональный персонал, но и эф-
фективно использовать его в сфере труда. При 
этом эффективность использования челове-
ческих ресурсов отнюдь не сводится к триви-
альной экономии на заработной плате, как это 
иногда бывает, и даже не к изощренной мо-
тивации персонала, как это следует делать в 
противовес сокращению затрат на заработную 
плату. 

Безусловно, мотивация работников, вы-
ражающаяся, кроме прочего, и в повышении 
уровня вознаграждений за труд (разработка 
различного рода премиальных положений, 
формирование социальных пакетов), а также в 
повышении качества трудовой жизни, насыще-
нии содержания труда более интересными за-
дачами и мероприятиями, представляет собой 
более тонкий спектр инструментов повыше-
ния продуктивности труда исполнителей, чем 
стимулирование. Но не только на мотивации 
и стимулировании должен сосредоточиваться 
менеджмент в побуждении работников к вы-
сокопроизводительному труду. Дело в том, что 
1 Статья подготовлена при поддержке РФФИ. Научный 
проект № 15–06–05376\15 «Исследование социально-тру-
довых отношений на предприятиях в решении проблем 
преодоления трудового оппортунизма».

трудовое поведение персонала не всегда опре-
деляется очевидными мотивами и стимулами. 
Есть и другие, более тонкие материи, а именно, 
скрытые неочевидные обстоятельства, кото-
рые не в меньшей (а возможно, в большей) сте-
пени побуждают работников к высокопроиз-
водительному труду, или наоборот — приводят 
их к мысли не стремиться к этому. Причины и 
экономические механизмы такого поведения 
следует искать в сущности труда. 

Одной из наиболее опасных и мало изучен-
ных проблем в системе социально-трудовых 
отношений является трудовой оппортунизм. 
Видовое понятие трудового оппортунизма ло-
гически выводится из его родовой категории. 
Оппортунизм (лат. оpportunus — удобный, вы-
годный) проявляется через латентное поведе-
ние субъектов, которое связано с нарушением 
ими своих обязательств посредством исполь-
зования информационной асимметричности, 
что ведет к перераспределению выгод и издер-
жек в ущерб одной из сторон трансакции. В си-
туации с трудовым оппортунизмом сторонами 
трансакции выступают соответственно: соб-
ственник-менеджер, менеджер-работник, соб-
ственник-работник, а также субъекты внутри 
указанных групп интересов на предприятии. В 
фундаментальной научной литературе по дан-
ному вопросу внутрифирменный вид оппорту-
низма получил название эндогенного [11–13]. 
При этом для обеспечения эффективного пре-
одоления трудового оппортунизма на пред-
приятиях разных отраслей экономики посред-
ством институционализации конструктивных 
моделей организации трудовой деятельности 
необходимо произвести экспликацию его со-
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держания и таксономию форм в системе соци-
ально-трудовых отношений.  

экспликация трудового оппортунизма в системе 
социально-трудовых отношений предприятия

Для раскрытия и понимания внутреннего 
содержания трудового оппортунизма, скры-
того в сущности труда от непосредственного 
наблюдения, необходимо произвести его экс-
пликацию (лат. еxplicatio — объяснение, раз-
вертывание) посредством сопоставления с 
другими, ранее уже известными явлениями 
трудовой деятельности, с более или менее из-
ученными явными свойствами. 

Может показаться, что определив труд как 
целесообразную деятельность людей, Карл 
Маркс поставил все точки над i в определении 
его сущности. Это так и не так. Целесообразная 
деятельность определяет сущность труда 
только с одной стороны, с созидательной — труд 
в такой его ипостаси направлен на достижение 
цели, на создание новых ценностей. В таком 
восприятии труда можно определять только 
его результативность — достигнута цель, или 
нет, или в какой степени она достигнута. Это, 
действительно, только одна сторона труда. 
Другая же его сторона характеризируется за-
тратами труда, использованием человеческих 
ресурсов; известно, что затраты любых ресур-
сов, безусловно, должны быть экономичными 
и эффективными. В трудовой деятельности ис-
пользуются рабочее время и человеческие ре-
сурсы. Что касается рабочего времени, то сущ-
ность его затрат в достаточной степени, хотя, 
конечно, и не полностью, познана, определены 
факторы, обусловливающие экономичность, 
эффективность и результативность использо-
вания рабочего времени в трудовом процессе. 

В нашей стране исследованию сущност-
ных характеристик затрат рабочего времени в 
трудовой деятельности посвятили свои труды 
А. К. Гастев, П. П. Керженцев, П. Ф. Петроченко, 
Г. Э. Слезингер, Б. М. Генкин, и др. Этого нельзя 
сказать о человеческих ресурсах и познании 
сущностных причин, обусловливающих эконо-
мичность и эффективность их использования 
в трудовом процессе. Более того, поскольку 
сущность в познании неисчерпаема, то и про 
рабочее время выносить окончательное сужде-
ние о его сущностных характеристиках тоже 
никак нельзя. Можно только констатировать, 
что ресурсы рабочего времени с точки зрения 
сущностных причин его затрат в нашей стране 
исследованы в большей степени, чем челове-
ческие ресурсы. Более того, можно с уверен-
ностью предположить, что и у того, и у другого 

ресурса есть общая сущностная база, определя-
ющая их затраты.

Поскольку сущность как внутреннее содер-
жание недоступна для непосредственного на-
блюдения, определить ее точно в целом ряде 
случаев, первоначально не предоставляется 
возможным. Это можно сделать только гипо-
тетически. При этом бывают случаи, когда не-
верно сформулированная гипотеза о сущности 
приводила к правильным научным результа-
там 1. 

Исходя из вышеизложенного, в качестве ги-
потезы о сущностной основе трудовой деятель-
ности людей (то есть о сущности труда в части 
формирования не только его результатов как 
целесообразной деятельности людей, но и как 
затрат на осуществление этой целесообразной 
деятельности) предлагается принять социаль-
но-трудовые отношения. На основании чего с 
большой долей уверенности предлагается пред-
положить, что социально-трудовые отношения 
как сущность и внутреннее содержание трудо-
вой деятельности определяют трудовое поведе-
ние людей во всех трудовых производственных 
процессах; определяют все, что связано с тру-
дом на предприятиях вообще, ибо они — сущ-
ность, исходное скрытое от внешнего взгляда 
начало труда 2. Коль скоро выдвинуто такое 

1 Так, например, физики в XVIII в., изучая явление рас-
пространения тепла в твердых телах, предположили, что 
внутри них существует невидимая жидкость теплород. 
Это была гипотеза, в которую верил и М. В. Ломоносов. 
На основе этого предположения были открыты и описаны 
первый и второй законы термодинамики. После открытия 
в XIX в. броуновского движения ученые-физики убеди-
лись, что никакого теплорода нет и тепло в твердых телах 
передается посредством хаотического движения молекул, 
но открытые ранее законы термодинамики оказались вер-
ными. Это убедительное свидетельство тому, что выдви-
жение гипотезы о сущности не только допустимо, потому 
что иногда единственно возможно, но и необходимо, ибо 
даже ошибочные гипотезы в части производства новых 
знаний о сущности могут приводить к положительным 
результатам. После того, как знание произведено и прак-
тикой подтверждена его истинность, о гипотезах, иногда, 
и не вспоминают; они уже и не нужны никому (кто сейчас 
вспоминает о теплороде?). Это характерно и для сферы об-
щественных наук, в том числе и для экономики труда.
2 Роль и место гипотез в научных исследованиях весьма 
образно и талантливо представил гениальный немецкий 
поэт и мыслитель Иоганн Вольфганг Гёте: «Гипотезы — это 
леса, которые возводят перед зданием и сносят, когда зда-
ние готово». Именно так и обстоит дело и в случае с ис-
следованиями причин трудового поведения работников. 
Предлагается предположить, что социально-трудовые от-
ношения и есть некий условный «теплород», некие услов-
ные «леса», без которых невозможно объяснить некоторые 
факты, явные события, происходящие в сфере труда и при-
чины которых неочевидны. Затем, конечно же, как того и 
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предположение (такая гипотеза), необходимо 
разобраться с тем, что собой представляют, в об-
щем и целом, социально-трудовые отношения.

Социально-трудовые отношения, как опре-
деляет их доктор экономических наук профес-
сор Е. В. Нехода, «характеризуют экономиче-
ские, социальные, психологические, правовые 
аспекты взаимосвязи отдельных людей и соци-
альных групп в процессе трудовой деятельно-
сти», которые представляют собой «стержень 
общественных отношений на уровне нацио-
нальной экономики, региона, организации, че-
ловека» [7, с. 7]. По признаку организационных 
форм социально-трудовые отношения под-
разделяют на следующие типы: патернализм, 
партнерство, конкуренция, солидарность, 
субсидарность, дискриминация, конфликт. 
Поскольку в структуре социально-трудовых от-
ношений выделен такой тип, как конфликт, то, 
используя в качестве признака классификации 
содержание конфликта, в другой классифика-
ции Е.В. Нехода предлагает подразделять со-
циально-трудовые отношения на два больших 
класса: конструктивные и деструктивные [8, 
с. 87–89].

Конструктивные социально-трудовые от-
ношения ориентированы на развитие пред-
приятия, на сотрудничество персонала с кон-
структивными намерениями и действиями 
менеджмента. Такого рода отношения воз-
можны в тех случаях, когда каждый работ-
ник  и менеджер, и рядовой исполнитель свою 
личную выгоду видит в обеспечении развития 
предприятия. Следовательно, конструктивные 
отношения однозначно предполагают сотруд-
ничество персонала и менеджмента в реше-
нии производственных задач, солидарную от-
ветственность за результаты общей трудовой 
деятельности. Такие отношения возможны 
при совпадении целей и интересов менед-
жмента с целями и интересами исполнителей. 
Конструктивные формы реализации социаль-
но-трудовых отношений в системе миниэко-
номических институтов предприятия [12, 13] 
различаются по силе взаимодействия и коопе-
рации, а также по форме проявления (рис. 1).

требует методология научных исследований в ее классиче-
ской постановке, следует искать подтверждения сформу-
лированным на основе выдвинутой гипотезы выводам. И 
если выводы окажутся истинными, леса-гипотезу можно 
убрать, и пользоваться выстроенным наукой знанием. Но 
убрать эти леса-гипотезу можно только условно, для прак-
тики, для применения нового знания на практике. Ученые 
же никогда не должны забывать о сути трудового поведе-
ния людей в организациях, то есть о социально-трудовых 
отношениях.

Деструктивные же социально-трудовые от-
ношения, напротив, выстраиваются на проти-
водействиях персонала и менеджмента. Эти 
противодействия могут быть как сильными, 
так и слабыми; кроме того, они могут прояв-
ляться, как в явной (открытой), так и в неявной 
(скрытой) форме. Исходя из этого, в структуре 
деструктивных социально-трудовых отноше-
ний можно выделить их формы и разновидно-
сти (см. рис. 2).

Более подробно остановимся на описании 
деструктивных форм социально-трудовых от-
ношений, что позволит выработать правиль-
ное понимание экономических механизмов и 
особенностей воспроизводства трудового оп-
портунизма.

Источником каждой из деструктивных 
форм социально-трудовых отношений, пред-
ставленных на рисунке 2, являются противо-
речия. Они могут быть как объективными, то 
есть не зависящими от воли и сознания людей, 
так и субъективными, то есть преднамеренно 
порождаемыми людьми. Каждая из этих форм, 
в свою очередь, подразделяется на частные, бо-
лее мелкие формы (разновидности форм). 

Трудовой конфликт — явное и, по сравне-
нию, допустим, с забастовкой, слабое проти-
водействие. В общем и целом, конфликт может 
быть подразделен как минимум на две частные 
формы: конфликт конструктивный и конфликт 
деструктивный. Причинами конструктивного 
конфликта могут быть не отвечающие требова-
ниям оплата труда условия труда, охрана труда 
и др. Они возникают из противоречий между 
сложившейся действительностью и установ-
ленными надзорными органами нормами, 
требованиями. Разрешение таких конфликтов 
способствует развитию предприятия, укрепле-
нию трудовой дисциплины, снижению травма-
тизма и т. п. Деструктивные конфликты возни-
кают, чаще всего, по причинам межличностной 
неприязни, зависти и т. п. Их разрешение либо 

Взаимодействие и кооперация
Слабое Сильное

Ф
ор

м
а 

пр
оя

вл
ен

ия

Яв
на

я Трудовая 
субсидиарность

Трудовая 
солидарность

Н
ея

вн
ая Трудовое 

партнерство
Трудовой 

патернализм

Рис. 1. Классификация конструктивных форм 
социально-трудовых отношений
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прекращает противодействие конфликтующих 
сторон, либо ослабляет его.

Конфронтация представляет собой сильное 
и явно выраженное трудовое противодействие. 
Можно назвать две частные формы проявле-
ния конфронтации: официально оформлен-
ная забастовка и так называемая «забастовка 
по-итальянски», или «работа по правилам» 1. 
Разрешение такого противодействия требует 
больших усилий, чем разрешение трудового 
конфликта. Конфронтация обычно иниции-
руется с целью достижения намеченных кон-
фронтационной стороной уступок со стороны 
менеджмента.

Трудовое фрирайдерство, под которым по-
нимается эгоистическое трудовое поведение, 
выражающееся в некоторых незначительных 
нарушениях работником предусмотренной 
соответствующими регламентами трудовой, 
технологической и производственной дисци-
плины. Это форма недобросовестного поведе-
ния, выражающаяся в отлынивании работника 
от исполнения трудовых обязанностей с целью 
ослабления своей трудовой нагрузки, исполь-
зования рабочего времени для решения своих 
проблем. Эгоистическое поведение в сфере 
труда проявляется в неявной форме. Работник, 
прибегающий к такой форме сопротивления, 

1 «Забастовка по-итальянски» («работа по правилам») 
представляет собой одну из форм саботажа. При такой 
забастовке не формируется забастовочный комитет, заба-
стовка не регистрируется в местных органах власти, она 
не объявляется официально. Рабочие выдвигают требо-
вания администрации и начинают прямолинейно выпол-
нять свои должностные инструкции. В итоге нарушается 
необходимый для продуктивной работы ритм трудовых 
взаимодействий, основанный во многом на неформаль-
ных связях, и, как следствие, производственные задания 
не выполняются, значения производственных и финан-
совых показателей падают — предприятие несет убытки. 
Администрация в этом случае предъявить какие-либо пре-
тензии исполнителям не может, ибо они свои должностные 
обязанности формально выполняют.

не вступает с другими работниками ни в какие 
неформальные альянсы, ни с кем и ни о чем 
не договаривается. Он трудовой эгоист, оди-
ночка. Это также означает, что такой работник 
(трудовой эгоист) не участвует в формирова-
нии каких-либо коллективных неформальных 
норм негативного поведения при осуществле-
нии работниками своих трудовых обязанно-
стей.

Если трудовой процесс представить в форме 
обусловленного контрактами взаимодействия 
двух сторон, то, как показывает практика, 
всегда предпринимаются завуалированные 
попытки и осуществляются скрытные дей-
ствия, направленные на извлечение выгоды 
одной стороной трудового процесса за счет 
преднамеренного нанесения ущерба другой 
стороне. Здесь одной стороной является ра-
ботодатель (предприятие, менеджмент пред-
приятия), а другой — работник. Причем дей-
ствия по извлечению выгоды одной стороной 
за счет нанесения ущерба другой стороне, в 
зависимости от ситуации, предпринимаются 
как со стороны менеджмента по отношению 
к персоналу, так и со стороны персонала по 
отношению к предприятию (к менеджменту). 
Такой феномен поведения сторон и отдельных 
участников трудового процесса стали называть 
трудовым оппортунизмом [1, с. 6], который ха-
рактеризуется, как это отражено на рисунке 2, 
сильно выраженным противодействием и не-
явной (скрытной, завуалированной) формой 
его проявления.

Трудовой оппортунизм представляет со-
бой форму неявного трудового поведения 
работников и менеджеров, выражающуюся 
в извлечении выгоды одной стороной трудо-
вого процесса посредством умышленного на-
несения ущерба другой стороне. В отличие от 
эгоистического поведения трудовой оппорту-
низм довольно часто представляет собой уже 
не только личное отношение индивидуума к 
труду, к менеджменту, к предприятию в целом, 
но и отношения между работниками по поводу 
исполнения своих трудовых обязанностей. Эти 
отношения носят как формальный, так и не-
формальный характер, они являются основой 
формирования неформальных норм трудового 
поведения, обусловливающих возможность 
извлечения выгоды одной стороной трудового 
процесса за счет нанесения ущерба другой сто-
роне того же самого трудового процесса.

Причины каждой из форм деструктивного 
поведения людей в трудовом процессе, пред-
ставленных на рисунке 2, согласно выдвину-
той гипотезе, кроются в социально-трудовых 

Противодействие и сопротивление
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Рис. 2. Классификация деструктивных форм 
социально-трудовых отношений
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отношениях. Каждая из этих форм есть не что 
иное, как трудовая реакция работников или 
менеджмента на содержание социально-тру-
довых отношений, как сущностную основу 
труда. Каждая из них, безусловно, заслуживает 
вдумчивого осмысления и тщательного иссле-
дования, ибо представляет собой изначальное 
очевидное (материальное) проявление соци-
ально-трудовых отношений как сущностной 
объективной основы осуществления всех тру-
довых процессов на предприятиях, оказываю-
щих влияние, кроме прочего, и на показатели 
(экономичность, эффективность, результатив-
ность) использования человеческих ресурсов. 
Однако наиболее актуальной формой, скрыт-
ной и менее исследованной, с одной стороны, а 
с другой — причиняющей более существенный 
ущерб деятельности предприятий, чем, до-
пустим, трудовой конфликт и фрирайдерское 
трудовое поведение, следует назвать трудовой 
оппортунизм.

таксономия форм проявления трудового 
оппортунизма в системе социально-трудовых 

отношений предприятия
Поскольку трудовой оппортунизм харак-

теризуется неявной формой проявления, его 
трудно исследовать: слишком мало очевид-
ных явлений, наблюдая за которыми можно 
было бы объяснить сущностные причины (соб-
ственно суть) проявления его многообразных 
форм (видов и разновидностей) в трудовом 
процессе. До сих пор даже нет сколько-ни-
будь завершенной и внятной классификации 
(классификационной схемы) форм трудового 
оппортунизма, выполненной в соответствии с 
традиционной методологией классификации. 
Построить такую классификацию, опять же в 
силу скрытности форм проявлений трудового 
оппортунизма, довольно трудно. Очевидно, 
выполнять эту работу нужно последовательно. 
Предлагается следующий методологический 
подход к построению классификационной 
схемы трудового оппортунизма. Во-первых, 
следует признать наличие большого, воз-
можно, изначального (корневого) класса тру-
дового оппортунизма, который называют эн-
догенным 1. Он имеет место быть на предпри-
ятиях. Исследованию экзогенного (внешнего, 
с позиции предприятия) оппортунизма, суще-
ствующего на рынке труда и основанного на 

1 Комплексное исследование форм внутрифирменного 
(эндогенного) оппортунизма представлено в работах 
член-корреспондента РАН Е. В. Попова [11, 12] и к. э. н., 
старшего научного сотрудника Института экономики УрО 
РАН В. Л. Симоновой [13].

наличии информационной асимметричности 
между работниками и работодателями, посвя-
щены труды К. Эрроу, А. Акерлофа, А. Алчиана, 
Г. Демсеца, Дж. Аткинсона, О. Уильямсона и др. 
[12, 15, 16]. На уровне предприятий в качестве 
второго уровня классификации предлагается 
установить сферы проявления трудового оп-
портунизма. Признаком классификации здесь 
будет содержание функциональных задач по 
управлению трудом. К таким сферам пред-
лагается отнести следующие: организацию 
заработной платы, охрану труда, управление 
карьерным ростом, управление внедрением 
изменений, управление затратами труда (ра-
бочего времени) на рабочих местах, др. И на 
третьем уровне — собственно конкретные 
формы проявления трудового оппортунизма. 
К ним относится и описанное в литературе от-
лынивание, хотя частных форм отлынивания 
можно назвать довольно много.

Очевидно, как это нередко бывает в обще-
ственных науках, одной классификационной 
схемой не обойтись. Возможны и другие. Так, в 
частности, необходимо подразделять трудовой 
оппортунизм по признаку источника, стороны 
трудового процесса:

— трудовой оппортунизм менеджмента по 
отношению к персоналу;

— трудовой оппортунизм персонала по от-
ношению к менеджменту.

В качестве примеров трудового оппорту-
низма со стороны менеджмента по отноше-
нию к персоналу можно назвать конкретные 
действия менеджмента, направленные на эко-
номию затрат по обеспечению охраны труда 
с нарушениями соответствующих требований 
(регламентов), нарушения менеджмента, свя-
занные с оплатой труда, т.п. Форм трудового 
оппортунизма персонала по отношению к ме-
неджменту (предприятию) и того больше: они 
связаны с сокрытием резервов рабочих мест 
(исполнение трудовых обязанностей с наруше-
нием технологических процессов, временных 
режимов, т.п.), с использованием рабочего вре-
мени, а также оборудования предприятия для 
изготовления каких-либо изделий для потре-
бления в быту и т. п.

В сфере управления изменениями можно 
выделить следующие классы трудового оппор-
тунизма:

— формы сопротивления персонала внедре-
нию изменений;

— формы, существовавшие в трудовом или 
управленческом процессе до внедрения изме-
нений, проявление которых становится невоз-
можным при внедрении данного изменения, 
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что зачастую и вызывает сопротивление пер-
сонала внедрению изменений (формы тру-
дового оппортунизма первого уровня в этой 
классификации);

— новые формы, которые неизбежно воз-
никнут после внедрения изменения.

В эпоху экономики знаний, когда одним из 
важнейших ресурсов становятся информация 
и знания, обусловливающие инновационное 
развитие предприятий, каждый из этих клас-
сов трудового оппортунизма заслуживает при-
стального внимания со стороны исследовате-
лей.

Возможны и другие классификационные 
схемы форм проявлений трудового оппорту-
низма. Очевидно, что ослабление противодей-
ствия (сопротивления) участников трудового 
процесса может как бы трансформировать 
(превращать) трудовой оппортунизм в трудо-
вой конфликт или как минимум приближать 
его к явной конфликтной ситуации. В резуль-
тате та или иная форма трудового оппорту-
низма, становясь очевиднее, может подсказать 
менеджменту причины ее порождения, пони-
мание которых позволит в ряде случаев (ясно, 
что не всегда) говорить о конструктивных 
формах трудового оппортунизма. В таких слу-
чаях оппортунистическое поведение испол-
нителей наталкивает менеджмент на мысли и 
действия по устранению причин порождения 
таких форм трудового оппортунизма и, сле-
довательно, на создание условий для развития 
предприятия. Таким образом, в ряде случаев 
можно выделять два класса трудового оппор-
тунизма (так же, как и трудового конфликта) — 
конструктивный и деструктивный.

Представленную классификацию форм тру-
дового оппортунизма нельзя считать завер-
шенной. Можно даже предположить, что пол-
ная и завершенная классификация форм тру-
дового оппортунизма вряд ли возможна, ибо 
причины оппортунистического поведения лю-
дей в трудовом процессе во многом обуслов-
лены психологией человека. Следовательно, по 
мере развития технологий, изменения содер-
жания трудовых процессов некоторые формы 
трудового оппортунизма будут исчезать, и бу-
дут появляться новые. Можно назвать еще одну 
причину, позволяющую судить о невозможно-
сти построить полную и завершенную класси-
фикацию форм трудового оппортунизма: на 
предприятиях даже одной отрасли проявля-
ются разные формы трудового оппортунизма. 
Исходя из этого, можно предположить, что 
управление трудом на предприятиях в боль-
шей степени нуждается не столько в строгой 

классификации форм трудового оппорту-
низма, сколько в методологии и методике про-
ведения такой классификации. 

Методологию классификации конкретных 
форм проявления трудового оппортунизма в 
системе социально-трудовых отношений на 
предприятиях в различных отраслях эконо-
мики, на основе которой возможно построение 
практических методик диагностики, можно 
представить в виде специальной таксономиче-
ской матрицы, построенной с учетом следую-
щих принципов и критериев.

Во-первых, необходимо четко отграничить 
от трудового оппортунизма, связанного с нор-
мами трудового права, оппортунизм, хотя и 
связанный с трудовой деятельностью, но воз-
никающий из гражданско-правовых основа-
ний договоров возмездного оказания услуг, 
подряда, поставки и других договорных форм, 
регулируемых нормами гражданского права. 
При этом сама правовая конструкция трудо-
вого договора (договора найма) строится по 
вертикальному» принципу взаимодействия 
принципала и агента 1, в то время как граж-
данско-правовые виды договоров изначально 
имеют иную, горизонтальную правовую струк-
туру отношений между принципалом и аген-
том.

Во-вторых, в качестве критериев для про-
ведения таксономии трудового оппортунизма 
необходимо использовать существенные при-
знаки социально-трудовых отношений. Как 
и в большинстве исследований по данному 
вопросу, за основу классификации форм тру-
дового оппортунизма нами были взяты два 
основных типа субъектов — принципалы и 
агенты, которые, в свою очередь, способны 
принимать управленческие решения ex ante 
и ex post. Как следует из теории правонару-
шений, далее по форме вины оппортунисти-
ческое поведение может быть также подраз-
делено на умышленное, легкомысленное и 
небрежное. 

Все перечисленные критерии так или иначе 
связаны с субъектами социально-трудовых от-
ношений, поэтому в таксономической модели 
их целесообразно разместить в одном сегменте 
(вертикальный контур классификационной 
матрицы). Соответственно, для нахождения 
научно обоснованных форм трудового оппор-
тунизма остается лишь адекватное выделе-

1 Отметим, что д. э. н., профессор А. И. Губарь [2] в сфере 
социально-трудовых отношений даже выделил форму 
вертикального монополизма работодателей относительно 
работников, позволяющую извлекать специфическую эко-
номическую ренту.
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ние сегментов в сфере социально-трудовых 
отношений и горизонтальное их наложение 
на вертикальный контур классификационной 
матрицы. В качестве такого критериального 
основания мыпредлагаем использовать инсти-
туты трудового права, систематизированные в 
рамках норм Трудового кодекса РФ [14], кото-
рый как раз охватывает и регулирует все соци-
ально-трудовые отношения в организациях.

На основе матричного сочетания субъект-
ных критериев трудового оппортунизма со 
сферами социально-трудовых отношений по 
трудовому праву можно предложить общую 
методологию классификации и конкретную 
методику (таксономическую модель) выделе-
ния форм проявления трудового оппортунизма 
в современных организациях (см. табл. 1).

На основе предложенной таксономической 
модели в статье предпринята попытка тести-
рования выделенных в научных исследова-
ниях форм трудового оппортунизма. Для этого 
описанные в литературе формы трудового оп-
портунизма были размещены в соответству-
ющих ячейках таксономической модели:  не-
благоприятный набор (завышение работником 
своих компетенций); изменение планов (со-
крытие нанимаемым работником своих пла-
нов об истинных целях и сроках пребывания на 
новом рабочем месте); экономический шпио-
наж; испытательный срок с преднамеренным 
последующим увольнением; конкуренция 
между фирмами (манипулирование с трудо-
выми документами, чтобы предотвратить или 
задержать переход ценного работника к кон-
курентам и др.); отлынивание; небрежность; 
нецелевое использование служебного поло-
жения в личных целях; использование рабо-
чего времени для решения личных проблем, 
а не выполнения контрактных обязанностей; 
занижение оценки деятельности работника; 
поручение большего объема работ, не соответ-
ствующего уровню оплаты труда; личные сим-
патии при распределении работ, вознаграж-
дений и должностей; сознательное сокрытие 
негативных сторон работы; неоплачиваемая 
сверхурочная работа; непредоставление ра-
ботникам льгот и компенсаций, предусмо-
тренных законодательством; поручение работ, 
не предусмотренных трудовым договором, без 
оплаты; манипуляция заработной платой; со-
крытие работниками резервов своих рабочих 
мест; снижение качества работы; саботаж (со-
противление персонала организационным из-
менениям); различного рода закулисные дей-
ствия персонала в процессах карьерного ро-
ста; экономия на соблюдении правил охраны 

труда; мошенничество; вымогательство; кража 
и другие формы [1, 4, 5, 11–13, 15].

Полученные результаты тестирования по-
зволяют сделать соответствующие выводы, 
имеющие фундаментальное и прикладное зна-
чение для таксономии форм трудового оппор-
тунизма и их дальнейшего исследования.

Во-первых, подавляющее количество ячеек 
таксономической матрицы осталось не за-
полненными, что говорит о незамеченности 
и неисследованности большинства форм про-
явления трудового оппортунизма, реально 
существующих в современных организациях. 
В данном контексте целесообразно наметить 
проведение специальных исследований по по-
иску и изучению еще не выявленных, «новых» 
форм трудового оппортунизма в рамках неза-
полненных квадрантов предложенной таксо-
номической модели.

Во-вторых, практически не выявлены фор- 
мы трудового оппортунизма, связанные с лег-
комыслием и небрежностью, что можно объяс-
нить сложностью квалификации таких соста-
вов, порождаемых неосторожностью, без нали-
чия какого-либо умысла. В этом направлении 
необходимо провести специальное исследо-
вание, посвященное содержанию, закономер-
ностям и специфике воспроизводства форм 
трудового оппортунизма с легкомыслием и не-
брежностью. 

В-третьих, многие описанные в научной 
литературе формы трудового оппортунизма 
вообще таковыми не являются, а представляют 
скорее самостоятельные деструктивные типы 
и формы социально-трудовых отношений 
(трудовой конфликт, трудовую конфронтацию, 
трудовое фрирайдерство и т. п.). 

Предложенные методология и методика 
таксономии трудового оппортунизма не явля-
ются, как и любые теоретические конструкции, 
законченными и идеальными моделями, но мо-
гут быть полезны в качестве адекватного и эф-
фективного инструмента (ТО-классификатора) 
для поиска и дальнейшего исследования ещё 
не выявленных форм проявления трудового 
оппортунизма в системе социально-трудовых 
отношений современных предприятий раз-
личных отраслей экономики. На данной мето-
дологической основе также станет возможным 
разработка специальных индикаторов и шкал 
для диагностики форм проявления трудового 
оппортунизма в системе социально-трудовых 
отношений.
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институциональная трансформация социально-
трудовых отношений как механизм преодоления 

трудового оппортунизма

В фундаментальных и прикладных исследо-
ваниях эндогенного оппортунизма на россий-
ских предприятиях, проведенных член-корре-
спондентом РАН Е. В. Поповым [11, 12] и к. э. н., 
старшим научным сотрудником Института 
экономики УрО РАН В. Л. Симоновой [13], 
были выявлены и разработаны миниинсти-
туты управления эндогенными формами оп-
портунизма. Основываясь на заложенной в 
данных исследованиях концепции институци-
онализации миниэкономических систем, от-
метим, что преодоление и минимизация про-
явления различных форм трудового оппорту-
низма требуют перестройки укоренившихся 
деструктивных институтов в существующей 
на предприятии системе социально-трудовых 
отношений. При этом институционализация 
как процесс формирования и закрепления 
формальных и неформальных норм может 
происходить спонтанно на основе принципов 
самоорганизации и как целенаправленный 
процесс на основе принципов планомерного 
проектирования изменений в правилах пове-
дения. На практике и спонтанные и проектные 
процессы переплетаются, формируя реальный 
механизм институционализации тех или иных 
общественных отношений, что в итоге и об-
разует институциональный ландшафт взаи-
модействия акторов, в том числе и на уровне 
предприятия. 

Экономико-математическая модель инсти-
туциональных изменений 1. Для перехода акто-
ров от взаимодействия в рамках института A к 
взаимодействию в рамках института B необхо-
димо, чтобы на период планирования допол-
нительная выгода от институциональных из-
менений превышала суммарные трансформа-
ционные затраты с учетом фактора времени. 
Математически данное условие можно запи-
сать в виде следующего неравенства:

( ) ( ) ( )- -

0 0
1 ( - )-( - ) 1 ,

T Tt tB B A A
t t t t t

t t
d R C R C d K

= =
+ × > + ×∑ ∑

где T — горизонт планирования институци-
ональных изменений; A

tC  — трансакционные 

1 За основу при построении модели институциональных 
изменений было использовано уравнение, предложенное 
академиком РАН В. М. Полтеровичем [10, с. 69–72] и дора-
ботанное нами с целью учета не только трансакционных 
издержек, но и трансакционных выгод от существования 
того или иного института, а также возможности оценки 
трансформационных затрат, лежащих в разных интервалах 
времени.

издержки по обслуживанию института A в 
период t; A

tR  — трансакционные выгоды, ожи-
даемые актором от использования института 
A в период t; B

tC  — трансакционные издержки 
по обслуживанию института B в период t; B

tR  — 
трансакционные выгоды, ожидаемые актором 
от использования института B в период t; Kt — 
ожидаемые трансформационные издержки пе-
рехода от института A к институту B в период t; 
d — норма дисконта, характеризующая предпо-
чтение акторов во времени.

Переход от института A к институту B про-
изойдет, если для критического числа акторов 
условие неравенства является релевантным, 
и, наоборот, как правило, не произойдет, если 
выполняется противоположное неравенство, в 
контексте действия определенных механизмов 
институционализации норм. 

Как следует из неравенства, переход от 
стратегии трудового оппортунизма к кон-
структивным формам социально-трудовых 
отношений на предприятии для акторов яв-
ляется экономически целесообразным при 
выполнении одного или нескольких из следу-
ющих условий, причем в определенных мас-
штабах: во-первых, при повышении трансак-
ционных издержек в использовании норм, 
допускающих оппортунистическое поведение 
в системе социально-трудовых отношений; 
во-вторых, при уменьшении трансакционных 
выгод от использования норм, стимулирую-
щих оппортунистическое поведение в системе 
социально-трудовых отношений; в-третьих, 
при снижении трансакционных издержек на 
выполнение правил и рутин поведения в рам-
ках конструктивных форм социально-трудо-
вых отношений; в-четвертых, при повыше-
нии трансакционных выгод от использования 
норм конструктивных форм социально-тру-
довых отношений; в-пятых, при уменьшении 
трансформационных издержек изменения 
норм в процессе перехода от деструктивных 
к конструктивным формам социально-трудо-
вых отношений на предприятии. Ввиду того, 
что выгоды от институционализации норм 
конструктивных форм социально-трудовых 
отношений распределены во времени, а транс-
формационные издержки на преодоление 
трудового оппортунизма, как правило, осу-
ществляются в базовом периоде, необходимо 
посредством методов оптимизации рисков 
снижать общую норму дисконта для институ-
циональных акторов.
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институциональная экономика

механизмы институционализации в системе 
социально-трудовых отношений

В качестве фундаментальных механизмов 
институционализации норм академик РАН 
М. В. Полтерович выделил пять основных эф-
фектов: координация, сопряжение, обучение, 
инерция и лоббирование [10, с. 73–76]. При 
этом каждая общественная норма, по мнению 
член-корреспондента РАН Г. Б. Клейнера, как 
бы существует в четырех различных простран-
ствах: пространстве норм, пространстве аген-
тов, временном пространстве и информаци-
онном пространстве. Для закрепления нормы 
в информационном пространстве Г. Б. Клейнер 
предлагает ввести еще один фактор — инфор-
мирование, отражающий эффект положитель-
ной обратной связи для процесса распростра-
нения информации о существовании и дей-
ствии данной нормы [6, с. 11–16]. С позиции 
логической структуры рассмотренных эффек-
тов необходимо сделать несколько уточнений, 
— так, эффект инерции, по сути, связанный с 
индивидуальной и групповой психологией, 
реализуется в психологическом пространстве, 
а эффект лоббирования, связанный с продви-
жением норм, — в финансовом пространстве 
(рис. 3).

Проанализируем механизмы институцио-
нализации норм сквозь призму воспроизвод-
ства системы социально-трудовых отношений 
на предприятии.

Эффект координации реализуется в про-
странстве агентов. Чем большее число акторов 
соблюдают определенную норму поведения в 
системе социально-трудовых отношений, тем 
выгоднее присоединиться к ее исполнению. И 
наоборот, отступление от соблюдения предпи-
саний укоренившейся нормы со стороны кон-
кретного актора или группы ведет для них к 
росту вероятности быть обнаруженными и все 
возрастающим издержкам. Легко представить 
ситуацию, при которой работник, не соблюда-
ющий правила охраны труда в коллективе, где 
безопасности труда придается особое значение 
(например, в силу наличия источников повы-
шенной опасности), будет подвергнут различ-
ного рода санкциям, как со стороны менед-
жмента предприятия, так и со стороны других 

работников. Причем по мере увеличения коли-
чества повторных нарушений жесткость санк-
ций, скорее всего, также будет стремительно 
нарастать. Эффект координации с позиции 
заинтересованных субъектов объясняет необ-
ходимость формирования широкой коалиции 
акторов, ориентированных на выполнение и 
поддержку норм конструктивных форм соци-
ально-трудовых отношений, и сужения коли-
чества акторов, стремящихся продвигать и вос-
производить нормы деструктивных форм соци-
ально-трудовых отношений на предприятии.

Эффект сопряжения реализуется в про-
странстве норм. Укоренение новой нормы в 
системе социально-трудовых отношений осу-
ществляется путем взаимодействия и трения 
с другими нормами, которые либо для нее яв-
ляются базисными, либо могут быть приняты 
как на ее основе, так и с ее учетом. Таким об-
разом, нормы социально-трудовых отноше-
ний создают целый комплекс взаимосвязан-
ных формальных норм и неформальных пра-
вил, изменение которых носит не точечный, 
а системный характер, а значит, и сопряжено 
с более высоким уровнем затрат на транс-
формацию. Действие эффекта сопряжения в 
системе социально-трудовых отношений уси-
ливается за счет широкого распространения в 
ней иерархии императивных норм, закреплен-
ных в Трудовом кодексе РФ, других законах и 
подзаконных нормативно-правовых актах, 
коллективных и индивидуальных трудовых 
договорах, локальных актах и разного рода 
стандартах и инструкциях. Соответственно, 
огромное значение для предприятий имеет 
формирование адекватного внутреннего пра-
вового и организационно-культурного полей, 
обеспечивающих доминирование формальных 
и неформальных норм конструктивных форм 
социально-трудовых отношений и сдерживаю-
щих воспроизводство различных деструктив-
ных форм. 

Эффект обучения реализуется во временном 
пространстве. По мере накопления опыта со-
блюдения тех или иных норм социально-тру-
довых отношений акторы начинают совер-
шенствовать процедуры и технологии на их 
исполнение, что ведет к значительному сниже-
нию трансакционных издержек. Поэтому не-
обходимо активнее поддерживать повышение 
квалификации, переподготовку и тренинги 
акторов в обучении эффективным нормам 
конструктивных форм социально-трудовых 
отношений, блокируя накопление негативного 
опыта соблюдения норм деструктивных форм 
социально-трудовых отношений. При этом в 

Пространство норм Пространство агентов
Финансовое 

пространство
Институцио-

нализация норм
Временное 

пространство
Психологическое 
пространство

Информационное 
пространство

Рис. 3. Пространства институционализации норм
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настоящее время наблюдается дефицит инве-
стиций в реальное обучение работников и ме-
неджеров работать «эффективно», что связано 
с качеством конкуренции.

Эффект лоббирования реализуется в фи-
нансовом пространстве. Существование и из-
менение определенных норм в системе соци-
ально-трудовых отношений всегда связаны с 
определенными трансакционными и транс-
формационными выгодами и издержками для 
акторов. Финансовый потенциал нормы, вы-
ражающийся в соотношении ее трансакцион-
ных и трансформационных выгод и издержек 
для акторов относительно других норм, также 
очень сильно влияет на степень и качество ин-
ституционализации как конструктивных, так 
и деструктивных форм социально-трудовых 
отношений на предприятии. Отметим, что 
различные формы проявления трудового оп-
портунизма всегда связаны с поиском ренты 
с целью извлечения личной или групповой 
выгоды, обладающей сильными стимулами к 
расширенному воспроизводству, в то время 
как внедрение конструктивных форм социаль-
но-трудовых отношений зачастую подвержено 
фрирайдерству.

Эффект инерции реализуется в психоло-
гическом пространстве. Действие эффекта 
инерции, характеризующегося использова-
нием потенциала сохранения устойчивости 
прежних норм, в системе социально-трудовых 
отношений имеет особое значение, что свя-
зано с наличием психологических факторов, 
закрепляющих воспроизводство привычных 
для поведения акторов норм. Следовательно, 
для укоренения норм конструктивных форм 
социально-трудовых отношений, кроме всего 
прочего, необходима соответствующая управ-
ленческая настройка всего спектра параметров 
психологического климата на предприятии. 

Эффект информирования реализуется в ин-
формационном пространстве. Чем большее 
число акторов информировано о наличии той 
или иной нормы в системе социально-трудо-
вых отношений, тем, при прочих равных усло-
виях, больше вероятность, что данная норма 
будет соблюдаться и получит широкое распро-
странение. Из чего можно заключить, что для 
устойчивого закрепления норм конструктив-
ных форм социально-трудовых отношений 
требуется их активная информационная про-
паганда среди различных групп акторов, что 
также может способствовать формированию 
специальных фокальных точек. 

В практике хозяйственной деятельности 
предприятия социально-трудовые отношения 

воспроизводятся в условиях определенного со-
четания как конструктивных, так и деструктив-
ных форм организации. Поэтому задача инсти-
туционализации социально-трудовых отноше-
ний носит комплексный характер: необходимо 
купировать действие деструктивных норм, при 
одновременном укоренении конструктивных 
правил поведения.

Программа институционализации соци-
ально-трудовых отношений. Если та или иная 
форма проявления трудового оппортунизма, 
выявленная на основе методологии таксоно-
мической матрицы, может быть диагностиро-
вана, то на следующем этапе необходимо раз-
работать методику построения программ ин-
ституционализации конструктивных форм и 
деинституционализации деструктивных форм 
социально-трудовых отношений на предприя-
тии (табл. 2).

Первое, с чего необходимо начать, — это 
выработка специальных индикаторов, отра-
жающих степень институционализации тех 
или иных норм в системе социально-трудовых 
отношений на предприятии. Для этого предла-
гается в каждой из проекций институциональ-
ных пространств сконструировать показатели. 
Показатели рассчитываются или пересчитыва-
ются в единичном интервале с последующим 
взвешиванием в рамках каждой из проекций 
и балансированием по итоговым значениям 
для выработки интегральной оценки. Такой 
подход позволит выявить критические точки 
воспроизводства как позитивных норм, свя-
занных с конструктивными формами соци-
ально-трудовых отношений, так и негативных, 
формирующих деструктивные формы соци-
ально-трудовых отношений на предприятии, 
среди которых наиболее латентной и опасной 
является трудовой оппортунизм.

На основе оценки индикаторов предлага-
ется разрабатывать мероприятия по институ-
ционализации норм и определять акторов и 
организационные структуры, ответственные 
за проведение институциональных измене-
ний. 

Ключевым звеном программы институ-
ционализации норм конструктивных форм 
социально-трудовых отношений выступает 
механизм компенсаций с целью преодоления 
сопротивления институциональным изме-
нениям со стороны разных групп акторов. На 
простом примере [17, с. 231] рассмотрим вли-
яние использования компенсационных меха-
низмов на эффективность проведения инсти-
туциональных изменений, с позиции стимулов 
разных акторов (табл. 3). 
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Как видно из модели, использование ком-
пенсационных схем при реализации инсти-
туциональных изменений способно повысить 
уровень общего благосостояния всех заинте-
ресованных акторов, снижая степень их сопро-
тивления.

В научной литературе [18] выделены раз-
ные виды компенсаций: прямая, косвенная, 
перекрестная, исключающая и политическая. 
В компенсационную систему входит комплекс 
элементов: размер компенсации, механизм 
компенсации, организация контроля, адапта-
ция и санкции. Из этого контекста как раз и 
вытекает необходимость перевода трудового 
оппортунизма в открытые формы проявления 
с возможностью последующей компенсации за 
принятие новых правил поведения в рамках 
конструктивных форм социально-трудовых 
отношений.

Ограничения по институционализации со-
циально-трудовых отношений. В процессе раз-
работки и реализации программы по институ-
ционализации социально-трудовых отноше-
ний на предприятии необходимо учитывать 
ограничения, сдерживающие эффективность 
предлагаемых мероприятий.

Во-первых, если рассматривать трудовой 
оппортунизм как одну из возможных стра-
тегий поведения акторов, как предлагает 
А. Н. Олейник [9, с. 271] в рамках модели теории 
игр [19], то окажется, что во многих случаях в 
условиях самоорганизующихся процессов та-

кое деструктивное поведение является эконо-
мически оправданным (табл. 4). Данный вывод 
подтверждается правилами принятия управ-
ленческих решений на основе критериев Нэша 
(N), Штакельберга (St) и др. При этом следова-
ние стратегии взаимного сотрудничества по 
принципу Парето (P), соответствующего кате-
горическому императиву («золотому правилу» 
нравственности), в большинстве случаев, нао-
борот, выступает как исключение из правила, 
не позволяя в должной мере реализоваться 
конструктивным формам социально-трудовых 
отношений на предприятии.

Главная сложность в реализации «золотого 
правила» нравственности состоит в том, что 
люди склонны делать для себя исключения, 
порождающие различные формы злоупотре-
блений. Особенность данной игры в том, что 
«золотое правило» нравственности в полной 
мере может быть реализовано лишь на индиви-
дуальном уровне горизонтального взаимодей-
ствия акторов и при наличии потенциала дове-
рия, что само по себе уже очень затруднительно 
для иерархических институтов (в том числе и 
для фирмы), в которых взаимодействие изна-
чально построено по вертикальному контуру и 
наблюдается сильная информационная асим-
метричность между различными участниками. 

При этом, кстати, наличие вертикальных 
контрактов само по себе не исключает возмож-
ности выбора акторами социально-трудовых 
отношений стратегии поведения на основе 

Таблица 3
Институциональные изменения и компенсации
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Трансферты

Итоговая дис-
контированная 
стоимость по-

тока выгод

A 100 50 — 50 +50 100
B 200 — 100 300 –50 250
Всего 300 50 100 350 0 350

Таблица 4
Стратегии поведения акторов в системе социально-трудовых отношений на предприятии

Акторы Принципал

Агент

Стратегии Категорический императив Лавирование Оппортунизм
Категорический императив 7, 7 [P] 4, 8 1, 9
Лавирование 8, 4 5, 5 2, 6
Оппортунизм 9, 1 6, 2 3, 3 [N, St1, St2]
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норм категорического императива, но, как 
правило, только в условиях существования так 
называемых фокальных точек. 

На основе сказанного можно сделать вывод 
о невозможности эффективной институцио-
нализации норм конструктивных форм со-
циально-трудовых отношений на предприя-
тии исключительно на основе использования 
только принципов самоорганизации акторов 
и необходимости целенаправленного проек-
тирования институциональных изменений и 
формирования позитивных фокальных точек 
в рамках складывающейся организационной 
культуры. 

Во-вторых, целенаправленное проекти-
рование институциональных изменений в 
базовых нормах, направленных на преодоле-
ние трудового оппортунизма, также связано с 
серьезными экономическими ограничениями. 

Для демонстрации данной проблемы вос-
пользуемся простой оптимизационной моде-

лью (рис. 4), в которой функция издержек (C) 
от институционализации норм имеет положи-
тельный наклон (возрастают альтернативные 
издержки), а функция выгод (B) от институ-
ционализации норм имеет отрицательный 
наклон (убывает предельная полезность), что 
позволяет определить оптимальные уровни 
(Е*) стоимостных показателей (p*) и количе-
ства создаваемых и принимаемых норм пове-
дения в рамках институционализации каждой 
из конструктивных форм социально-трудовых 
отношений (Q*).

Графический анализ на основе абстракт-
ной модели соотношения функций издержек 
и функций выгод позволяет сделать вывод об 
экономической целесообразности не полной 
институционализации норм, а достижения 
некоторого оптимального уровня, с одной 
стороны, достаточного для сдерживания боль-
шинства форм проявления трудового оппорту-
низма, а с другой, — обеспечивающего эконо-
мическую эффективность программы инсти-
туционализации конструктивных форм соци-
ально-трудовых отношений на предприятии.

Заключение
Таким образом, для эффективного преодо-

ления трудового оппортунизма на предприя-
тиях необходимо сначала произвести экспли-
кацию содержания и таксономию форм его 
проявления в системе социально-трудовых 
отношений, и уже на этой основе институцио-
нализировать позитивные нормы в рамках 
конструктивных форм трудового поведения, 
одновременно вытесняя и купируя действие 
негативных правил, направленных на воспро-
изводство деструктивных моделей организа-
ции социально-трудовой деятельности.

P*

Q*

C 

E* 

0 Q 

P

B 

Рис. 4. Соотношение издержек и выгод от 
институционализации норм конструктивных 

форм социально-трудовых отношений на 
предприятии
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конкурентное сотрудничество и интеграционная зрелость 
территорий 1

С. Г. Важенин, и. С. Важенина

Статья посвящена анализу становления конкурентного сотрудничества территорий в совре-
менном экономическом пространстве. Актуальность темы определяется существенными измене-
ниями феномена конкуренции, содержания и форм конкурентной борьбы в мировой экономике на 
рубеже XX — XXI вв. Конструирование конкурентного сотрудничества территорий раскрывается 
через обязательный учет таких основополагающих свойств сотрудничества, как постепенное взра-
щивание, необходимость взаимных усилий, добровольное ограничение экономических интересов и др. 
Формирование интеграционной зрелости территорий рассмотрено в качестве основы развития 
партнерских отношений регионов и городов в конкурентной экономике. Интеграционная зрелость 
выступает специфическим нематериальным активом территорий, без которого невозможна реа-
лизация проектов реального конкурентного сотрудничества территорий.

Цели статьи — обосновать необходимость и показать возможности сотрудничества терри-
торий в условиях усиливающейся конкурентной борьбы за различные ресурсы и активы, уточнить 
потенциальные риски и противоречия становления конкурентного сотрудничества в регионах и 
муниципалитетах России. Предложен научный подход к конструированию конкурентного сотруд-
ничества территорий в современной экономике. Выделены перспективные направления создания 
благоприятных условий для формирования партнерских отношений между регионами и городами в 
конкурентной экономике. Сформулировано авторское толкование интеграционной зрелости тер-
риторий с выделением гуманитарных составляющих, влияющих на включение того или иного тер-
риториального сообщества в процессы сотрудничества.

Конкурентное сотрудничество может и должно стать основой для формирования стратегиче-
ского преимущества, платформой для снижения уязвимости и повышения жизнестойкости терри-
торий в конкурентном экономическом пространстве.

1 Статья подготовлена в рамках исследований Ведущей научной школы Российской Федерации НШ-1182.2014.6 (Грант 
Президента Российской Федерации по государственной поддержке ведущих научных школ).




