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ИНСТИТУТЫ УПРАВЛЕНИЯ ОППОРТУНИЗМОМ РАБОТНИКОВ 
ПРОИЗВОДСТВЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ2

Повышение эффективности деятельности и конкурентоспособности производственных пред-
приятий является одним из важнейших факторов развития экономики страны. В настоящее время 
активно обсуждается вопрос о необходимости внедрения современных технологий и высокопроиз-
водительного оборудования, но очень мало говорится о том, что одним из направлений повышения 
эффективности деятельности производственных предприятий является повышение производитель-
ности труда и снижение издержек через снижение уровня недобросовестного поведения работников 
предприятия. Целью исследования является выявление, описание и систематизация внутриорга-
низационных институтов, оказывающих влияние на уровень оппортунизма на производственных 
предприятиях. Для достижения поставленной цели были использованы эмпирические методы ис-
следования институциональной среды производственных предприятий. В основу исследования было 
положено изучение институциональной среды предприятий ракетно-космической промышленности 
как наиболее высокотехнологичной и конкурентоспособной отрасли. В результате проведенного 
исследования было представлено описание институциональной среды оппортунизма работников 
предприятия. Отмечается, что поскольку предприятие практически не может оказывать влияние на 
внешнюю институциональную среду в целях управления оппортунизмом работников основное вни-
мание следует уделять изучению технологических факторов и внутренних институтов предприятия, 
влияющих на уровень оппортунизма работников. Кроме того, выявлены и описаны технологические 
факторы и внутриорганизационные институты, влияющие на уровень оппортунизма работников и 
руководителей подразделений предприятий ракетно-космической промышленности как на стадии, 
предшествующей заключению контракта, так и после его заключения. Определено, что на уровень 
оппортунизма влияют общие институты, характерные для всех производственных предприятий, и 
специфические, свойственные конкретному предприятию или отрасли в целом. Дополнена система 
институтов управления оппортунизмом на предприятиях и выделены институты, характерные для 
предприятий ракетно-космической промышленности, а также определен механизм воздействия 
институтов управления на уровень оппортунизма на предприятиях. Проведена систематизация 
институтов управления оппортунизмом по временному периоду применения и объекту воздействия.

Ключевые слова: оппортунизм, институты управления оппортунизмом, предприятия ракетно-
космической промышленности, факторы оппортунизма, институциональная среда оппортунизма.

Актуальность темы исследования
Ракетно-космическая промышленность 

является одной из ведущих составляющих 
оборонно-промышленного комплекса и про-
мышленности России в целом и на сегодняш-
ний день полностью обеспечивает потребно-
сти государства в космической деятельности 
и реализацию всех ее направлений.

В настоящее время Россия является 
одной из немногих стран в мире, облада-
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ющих уникальным потенциалом ракетно-
космической промышленности, который 
обеспечивает безопасность государства, 
социально-экономическое развитие стра-
ны, науки и международного сотрудниче-
ства, гарантированный доступ и необхо-
димое присутствие России в космическом 
пространстве.

Ракетно-космическая промышленность 
(РКП) является одной из базовых отраслей 
российской экономики и характеризуется 
наукоемкими и высокотехнологичными 
производствами, продукцией и услугами. 
Отрасль исторически обладает огромным 
инновационным потенциалом, раскрытие и 
развитие должным образом которого может 
оказать существенное влияние на развитие 
экономики России в целом.

Повышение эффективности деятель-
ности предприятий РКП является обяза-
тельным условием, выполнение которого 
необходимо для достижения поставленных 
для всей отрасли задач – роста объема про-
изводства в 2015 г. по сравнению с 2007 г. 
в 1,8 раз3.

Успешная работа предприятия и повы-
шение его конкурентоспособности зави-
сит от квалификации, мотивации, дисци-
плины, желания работать людей, занятых 
на предприятии. Отношения в сфере труда 
охватывают широкий круг проблем, кото-
рые в том числе связаны с организацией 
трудового процесса, особенно когда штат 
предприятия состоит из сотен и тысяч че-
ловек [1, с. 43]. 

Одним из факторов, позволяющих по-
высить эффективность деятельности пред-
приятия, является снижение трансакцион-
ных издержек предприятия, связанных с 
оппортунистическим поведением.

Степень изученности и проработан-
ности проблемы

Понятия «институционализм» и «ин-
ститут» пришло в экономическую науку 
из юриспруденции, где они обозначали 
комплекс юридических норм и процедур, 
регулирующих социально-экономические 
отношения. 

Несмотря на то, что институциональное 
направление экономики и социологии ак-
тивно развивается с конца XIX в., осново-
положником которого считается Т. Веблен, 
в экономической литературе в настоящее 
время нет устоявшегося подхода к опреде-
лению понятия «институт». Основные под-
ходы к определению данного понятия при-
ведены в табл. 1.

Учитывая наличие разных подходов к 
определению данного основополагающего 
понятия, следует отметить, что в данной 
работе мы будем опираться на определение 
института, данное Е. В. Поповым.

Институты выполняют координирую-
щую функцию, минимизирующую издерж-
ки на организацию взаимодействия между 
индивидами и обеспечивающую формиро-
вание общих стимулов.

 Совокупность формальных и нефор-
мальных рамок поведения участников эко-
номических процессов, а также способов 
закрепления данных взаимодействий и кон-
троля за их исполнением образует институ-
циональную среду [7, с. 9].

С позиции теории менеджмента для ор-
ганизации выделяют три уровня институ-
циональной среды: внешнюю, ближайшего 
окружения и внутреннюю. Важнейшими 
институтами, формирующими внешнюю 
институциональную среду организации, 
в современных условиях являются ин-
ститут права, в том числе институт права 
собственности, институт рынка, институт 
организации, институт индикативного пла-
нирования, институт финансов, институт 
налогообложения и т. д.

Институциональная среда ближайшего 
окружения организации также испытывает 
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влияние той же внешней институциональ-
ной среды, однако по отношению к данной 
среде организация занимает активную по-
зицию в том смысле, что деятельность ор-
ганизации способна оказывать воздействие 
на институциональную структуру среды 
ближайшего окружения, изменяя ее исходя 
из своих истинных целей [8]. Взаимодей-
ствия с партнерами по сделкам, отражаю-
щие уровень частных решений, регулиру-
ются институтом контракта [9].

Внутренние институты организации 
увязаны со стратегическими целями, мис-
сией и профилем деятельности [10], опре-
деляющими предназначение и роль данной 
организации в социально-экономической 
системе государства. 

На рис. 1 представлена институциональ-
ная среда предприятия, оказывающая вли-
яние на уровень оппортунизма работников 
РКП.

Внимание экономистов к проблеме оп-
портунистического поведения обратило на 
себя исследование проблемы «лимонов», 
проведенное Дж. Акерлофом и впервые 
опубликованное в 1970 г. [11]. В результа-
те предмет исследования экономической 
организации расширился за счет введения 

в анализ дополнительной поведенческой 
предпосылки. Так, по словам Л. Алесси, 
«проблему экономической организации 
следует понимать в более широком контек-
сте, включающем вопрос честности торгу-
ющих сторон» [12].

Само понятие оппортунистического по-
ведения появилось в экономической литера-
туре благодаря работам О. Уильямсона. Он 
придавал особую значимость данной пове-
денческой предпосылке при анализе эконо-
мической организации, хотя и отмечал, что 
данная предпосылка не является повсемест-
ной. О. Уильямсон определил оппортунизм 
как «преследование личного интереса с ис-
пользованием коварства (обмана) <…> В 
более общем случае оппортунизм означает 
предоставление неполной или искаженной 
информации, особенно когда речь идет о 
преднамеренном обмане, введении в за-
блуждение, искажении и сокрытии истины 
или других методах запутывания партнера. 
Он лежит в основе действительной или мни-
мой информационной асимметрии» [13].

Поскольку слово «оппортунизм» 
(франц. – opportunisme, от лат. opportunus) 
переводится как «удобный, выгодный», то 
следует провести различие между оппор-

Таблица 1
Основные определения понятия «институт»

Источник Определение
Д. Норт [2, с. 73] Институты – это правила, механизмы, обеспечивающие их вы-

полнение, и нормы поведения, которые структурируют повторя-
ющиеся взаимодействия между людьми

А. Олейник [3] Институты – механизмы, которые обеспечивают выполнение 
правил и упорядочивают взаимодействия; структуры, сформиро-
вавшиеся для упрощения и оформления координации субъектов

В. Полтерович [4] Использует термины «институт», «норма», «правило поведения» 
как синонимы

Р. Капелюшников [5] Институты – общие «правила игры», которые структурируют 
пространство социальных и экономических взаимодействий. 
Инстанции и процедуры, обеспечивающие соблюдение (в том 
числе принудительное) этих правил

Е. Попов [6] Институты – это устоявшиеся нормы взаимодействия между эко-
номическими агентами
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Рис. 1. Институциональная среда оппортунизма работников предприятий  
ракетно-космической промышленности
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тунизмом и простым эгоистическим пове-
дением, которое характеризуется как пре-
следование личной выгоды, но в установ-
ленных контрактом рамках. В таких отно-
шениях, которые О. Уильямсон определяет 
как простое следование личным интересам, 
«люди рассматриваются как участники 
игры с фиксированными правилами, кото-
рым они подчиняются» [14].

Поскольку предприятие практически не 
может оказывать влияние на внешнюю ин-
ституциональную среду, в целях управле-
ния оппортунизмом работников основное 
внимание следует уделять изучению фак-
торов и внутренних институтов предпри-
ятия, влияющих на уровень оппортунизма 
работников.

Наиболее полно влияние технологиче-
ских факторов и организационных инсти-
тутов на оппортунистическое поведение 
описано в работе Е. В. Попова и В. Л. Си-
моновой [15]. Однако при изучении вну-
тренней институциональной среды пред-
приятий РКП были выявлены другие ин-
ституты, оказывающие влияние на уровень 
оппортунизма.

Результаты исследования
Уровень оппортунизма на предприятии 

зависит от двух типов факторов [16]:

1)	 факторы, делающие оппортунизм 
возможным;

2)	 факторы, определяющие готовность 
работников использовать возмож-
ности оппортунистического поведе-
ния.

Факторы, при воздействии на которые 
оказывается влияние на уровень оппорту-
низма, можно представить в виде институ-
тов управления [17, с. 83].

1.1.	Система управления посткон-
трактным оппортунизмом работ-
ников

Предприятия ракетно-космической про-
мышленности в основном являются круп-
ными, с численностью более 1000 человек 
и, соответственно, имеют сложную управ-
ляемую динамическую иерархическую 
структуру [18, с. 136]. Элементами этой 
структуры являются трудовые коллективы 
подразделений, которые объединены для 
выполнения общей задачи. При этом каж-
дое подразделение имеет свои собственные 
цели и возможности их достижения, осо-
бенности организации производственного 
процесса, а также трудовые коллективы, 
обладающие своими правилами, нормами и 
традициями.

Поэтому, говоря об оппортунизме ра-
ботников, следует понимать, что на пред-
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приятиях он неоднороден, и в каждом под-
разделении предприятия может быть свой 
набор факторов, дающих работникам воз-
можности для проявления оппортунистиче-
ского поведения.

Оппортунизм работников чаще всего ос-
нован на информационном преимуществе 
перед работодателем и проявляется тогда, 
когда деятельность работника не поддает-
ся непосредственному наблюдению или 
получение информации требует значитель-
ных затрат, что делает невозможным точно 
определить связь «вклад – результат  – воз-
награждение» [16, с. 261].

Существуют следующие факторы, опре-
деляющие информационное преимущество 
работника:

1. Численность подразделения, что об-
условлено таким феноменом, как «потеря 
контроля» [19, с. 224]. Так как руководи-
тель может обеспечить эффективное непо-
средственное руководство ограниченным 
количеством работников, то увеличение 
размера подразделения неизбежно ведет к 
увеличению числа управленческих уров-
ней. С увеличением уровней иерархии су-
жаются сферы контроля, затрудняя коорди-
нацию работников и оценку их результатов 
[16, с. 261]. 

2. Способ организации производства 
может быть коллективным или индивиду-
альным. Выбор формы организации про-
изводства в подразделениях предприятия 
зависит от особенностей возложенных на 
подразделение функций и определяется 
фактором неделимости трудовых заданий 
[16, с. 261]. 

При этом под индивидуальным способом 
организации труда понимают такую форму 
организации труда, когда производствен-
ное задание, учет выполненной работы и 
начисление заработной платы осуществля-
ются для каждого работника персонально 
[20]. Такая форма организации труда ис-
пользуется преимущественно в производ-
ственных подразделениях, выпускающих 
дискретную продукцию.

Коллективной является форма органи-
зации труда, при которой производственное 
задание устанавливается в целом какому-
либо подразделению предприятия, учет 
выполненной работы ведется по конеч-
ным результатам труда работников этого 
подразделения, заработная плата также 
первоначально начисляется всему подраз-
делению, и лишь только затем она делит-
ся между работниками [20]. Такая форма 
организации труда является наиболее рас-
пространенной и характерна для непроиз-
водственных подразделений, результаты 
труда которых не являются просто суммой 
результатов отдельных работников.

Одной из разновидностей коллективной 
формы организации труда является бригад-
ная. Суть бригадной формы организации 
труда заключается в том, что плановый объ-
ем работы распределяется не на отдельных 
работников, а на коллектив бригады, кото-
рый гарантирует выполнение работы не-
зависимо от сложившихся обстоятельств4. 
Такая форма организации труда в большей 
степени характерна для производственных 
подразделений и применяется для повы-
шения эффективности работы, рациональ-
ному использованию рабочего времени, 
развитию заинтересованности в успешной 
работе всего коллектива.

3. Характер выполняемых работ, ко-
торый может быть определен как «склон-
ность к созиданию» [19, с. 390]. Каждый 
трудовой процесс может быть определен 
соотношением рутинных (повторяющихся, 
стандартных) действий и творческого тру-
да, основанного на нестандартных, креа-
тивных действиях [16, с. 262].

С точки зрения характера выполняемых 
работ, на предприятиях РКП выделяются 
два типа подразделений:

•	 подразделения, функцией которых 
является выполнение научно-иссле-

4  Кулакова Е. Ф. Бригадная форма организации и опла-
ты труда. [Электронный ресурс]. URL: http://www.
voed.ru/brigad_form.htm.
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довательских и опытно-конструк-
торских работ. Основной задачей 
работников этих подразделений 
является поиск и реализация уни-
кальных технических решений, что 
предполагает значительную долю 
творческой составляющей трудово-
го процесса;

•	 подразделения, основной задачей 
которых является производство 
продукции. Трудовой процесс ра-
ботников данных подразделений 
характеризуется значительной до-
лей рутинных стандартизированных 
операций, при этом доля творческой 
составляющей объективно является 
минимальной.

4. Уровень специализированных знаний 
и специфичность человеческого капитала 
также различна в подразделениях НИОКР 
и производства. При этом объективно уро-
вень специализированных знаний и специ-
фичности человеческого капитала в подраз-
делениях НИОКР выше, чем в производ-
стве.

1.2	 Институты управления посткон-
трактным оппортунизмом работ-
ников предприятий ракетно-косми-
ческой промышленности

Выделяют следующие институты 
управления оппортунизмом работников на 
предприятиях: 

•	 институт материального стимулиро-
вания;

•	 институт наказания;
•	 институт корпоративной культуры;
•	 институт участия работников в 

управлении [17, с. 84].
Институты материального стимулиро-

вания, наказания и корпоративной культу-
ры характерны для любой организации и в 
той или иной степени развиты на предпри-
ятиях РКП. Тогда как институт участия ра-
ботников в управлении в российских усло-
виях используется весьма ограничено [17, 
с. 84], а учитывая то, что предприятия РКП 
являются стратегическими и находятся в 

государственной собственности, у работни-
ков ракетно-космической отрасли нет воз-
можности участвовать в управлении пред-
приятиями в качестве собственников-акци-
онеров, на предприятиях РКП этот инсти-
тут развит еще менее, чем на предприятиях 
других отраслей промышленности. 

Анализируя институциональную среду 
предприятий РКП можно дополнительно 
выделить следующие институты управле-
ния оппортунизмом работников:

•	 институт нематериального поощре-
ния;

•	 институт оценки персонала;
•	 институт профессионального обуче-

ния персонала;
•	 институт планирования карьеры.
Институт материального стимулирова-

ния определяется применяемой на предпри-
ятии системой оплаты труда, обеспечиваю-
щей взаимосвязь между результатами труда 
и его вознаграждением, относительным 
уровнем заработной платы (в сравнении со 
среднерыночным уровнем) [17, с. 84]. 

Под институтом нематериального по-
ощрения объемом и разнообразием мер 
нематериального поощрения работников, 
в том числе дополнительного социального 
обеспечения, предоставляемого предпри-
ятием. 

Важной чертой институтов материаль-
ного и нематериального поощрения являет-
ся регулярность и целевой характер приме-
нения мер поощрения.

Институт наказания характеризуется 
формами применяемых санкций (админи-
стративные и денежные формы), а также 
системностью их применения. Под систем-
ностью применения системы наказания 
подразумевается своевременность и неиз-
бежность применения мер воздействия в 
случае обнаружения недобросовестного 
поведения работников.

Институты поощрения и взыскания фор-
мируют у работников представление о выго-
дах и потерях, которые он получит в резуль-
тате добросовестного или оппортунистиче-
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ского поведения. Основываясь на указанных 
особенностях институтов поощрения и на-
казания, В. Н. Белкин разработал систему 
оплаты труда «РОСТ», которая включает 
в себя более 70 показателей, отражающих 
индивидуальный трудовой вклад каждого 
работника [21]. Несмотря на то, что система 
показателей тщательно разработана, пред-
усмотрено как повышающие и понижающие 
коэффициенты, только с помощью системы 
материального стимулирования невозможно 
управлять оппортунизмом.

Институт корпоративной культуры опре-
деляется как система базовых ценностей и 
представлений, общественно прогрессивных 
формальных и неформальных правил и норм 
деятельности, обычаев и традиций, разделя-
емых членами организации, направляющих 
поведение персонала [22, с. 37]. Корпора-
тивная культура является одним из немате-
риальных ресурсов, способная существенно 
повлиять на результативность развития пред-
приятия [23, с. 167]. В настоящее время на го-
сударственных предприятиях, к которым от-
носятся и предприятия ракетно-космической 
отрасли, потенциал корпоративной культуры 
не полностью используется для повышения 
эффективности управления предприятием 
[23, с. 172], а значит, является резервом для 
повышения его эффективности.

Корпоративную культуру как систему 
ценностей определяют степень лояльности 
(вовлеченности персонала) и наличие мо-
дели поведения, описывающей социально 
одобряемые нормы трудового поведения 
работников предприятия.

Лояльность (вовлеченность) персонала 
предприятия можно определить, как «пси-
хоэмоциональное состояние сотрудников, 
при котором сотрудники понимают и раз-
деляют корпоративную культуру, ценности 
и цели компании, и испытывают внутрен-
нюю потребность качественно выполнять 
свою работу» [24, с. 82]. Степень важности 
данного элемента корпоративной культуры 
предприятий РКП подтверждает то, что ис-
следование уровня лояльности работников 

включено в перечень первоочередных мер в 
сфере управления персоналом, утвержден-
ных для реализации руководством Объеди-
ненной ракетно-космической корпорации5.

Общекорпоративные ценности явля-
ются основой корпоративной культуры 
предприятия. Они могут быть как форма-
лизованные в виде организационных доку-
ментов (например, кодекса корпоративного 
поведения), так и неформализованные – 
эталоны поведения, которые не регламен-
тированы какими-либо документами, но 
им следуют, потому что «все так делают» 
[25, с. 6]. Несмотря на то, что общекорпо-
ративные ценности являются важнейшим 
элементом корпоративной культуры, у со-
трудников государственных предприятий 
отсутствуют единые представления об об-
щекорпоративных ценностях [22, с. 171].

Институт обучения персонала играет 
исключительную роль в управлении чело-
веческими ресурсами предприятия. Под ин-
ститутом профессионального обучения по-
нимается функционирующая на предприя-
тиях РКП система непосредственной пере-
дачи новых профессиональных навыков и 
(или) знаний сотрудниками предприятий, 
осуществляемая для развития и поддержа-
ния ключевых компетенций персонала. В 
настоящее время для предприятий отрасли 
построение внутрифирменной системы об-
учения и развития играет исключительно 
важную роль. Это в первую очередь свя-
зано с дефицитом подготовленных специ-
алистов, а также разрывом между знаниями 
выпускников и потребностями конкрет-
ных предприятий6. О значимости развития 
системы обучения для предприятий РКП 
5  Приказ Федерального космического агентства от 
23.03.2015 № 65к «Об итогах кадровой работы в ор-
ганизациях ракетно-космической промышленности в 
2014 году и задачах по дальнейшему совершенствова-
нию работы с кадрами на 2015 год».
6 См.: Вучкович А. А. Первоочередные задачи подго-
товки кадров для ракетно-космической промышлен-
ности. [Электронный ресурс]. URL: http://aeroweek.
ru/docs/19.11.2014/vuchkovich_orkk.pdf. (дата обраще-
ния: 02.06.2015).
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говорит то, что к уже к 2016 г. затраты на 
профессиональную подготовку работников 
отрасли будут увеличены в три раза7. Кро-
ме того, система обучения играет важную 
роль в формировании у работников единого 
представления о нормах добросовестного 
поведения, принятых на предприятии, по-
вышения у работников чувства удовлетво-
ренности трудом и вовлеченности в произ-
водственный процесс.

С институтом профессионального об-
учения тесно связано развитие института 
планирования карьеры, что также является 
важным элементом системы управления, 
оказывающим влияние на оппортунизм ра-
ботников. Под деловой карьерой понимает-
ся осознанная работником, обусловленная 
изменяемыми в течение жизни взглядами, 
позициями, поведением и опытом последо-
вательность целей личностного развития, 
структурированных в должностном, про-
фессиональном, статусном или монетарном 
плане, и процесс достижения этих целей в 
результате трудовой деятельности, исполь-
зуемой для получения дохода [26]. В свою 
очередь, институт планирования карьеры 
представляет собой систему мер, направ-
ленных, с одной стороны, на удовлетворе-
ние потребности работников в развитии, 
повышении материального и социального 
положения, а с другой стороны, отвечает ин-
тересам предприятия, заинтересованного в 
обеспечении высокого кадрового потенци-
ала. Создание на предприятии условий для 
успешной реализации карьеры высвобож-
дает потенциал работника, делая его более 
эффективным и увеличивая его ценность 
для предприятия [27, с. 9]. Таким образом, 
воздействие института развития карьеры на 
оппортунизм происходит в первую очередь 
через повышение для работника издержек 
от недобросовестного поведения. 

На предприятиях РКП доминирующим 
является закрытый тип кадровой политики, 

предполагающий внутриорганизационные 
перемещения персонала, а не набор извне. 
Это связано с тем, что для значительного 
контингента работников необходимо на-
личие отраслевого высшего образования 
и узкопрофессиональных компетенций. А 
значит, основным источником подбора кан-
дидатур для укомплектования руководящих 
и экспертных позиций являются работники 
предприятия. При этом планирование ка-
рьеры является максимально эффективным 
при условии активного сотрудничества 
трех сторон – работника, его руководителя 
и кадровой службы предприятия [28, с. 52].

Институт управления карьерой харак-
теризуется доступностью для работников 
внутриорганизационной карьеры, степе-
нью вовлеченности в процесс планирова-
ния карьеры руководителей подразделений 
и уровнем развития кадровой службы пред-
приятия.

Под оценкой персонала понимается 
процесс определения эффективности дея-
тельности сотрудников в реализации задач 
предприятия [29, с. 8], который осущест-
вляется с установленной периодичностью в 
соответствии с определенными правилами.

Таким образом, когда на предприятии 
четко определены критерии оценки, напри-
мер, в виде компетенций, описаны образцы 
положительного и отрицательного трудово-
го поведения работников, проводится пе-
риодическая процедура оценки поведения 
работников в соответствии с установлен-
ными критериями, можно говорить о нали-
чии института оценки персонала. При этом 
«отрицательное» проявление компетенций 
можно рассматривать как оппортунистиче-
ское поведение работников [30, с. 23]. 

Институт оценки персонала оказывает 
влияние на оппортунизм работников через 
комплекс применяемых показателей, по 
которым оценивается персонал, и систем-
ность их применения. 

Система институтов, влияющих на уро-
вень постконтрактного оппортунизма ра-
ботников, приведена на рис. 2.

7  ОРКК: стратегия развития персонала. [Электронный 
ресурс]. URL: http://www.rosorkk.ru/news.
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1.3	 Институты управления предкон-
трактным оппортунизмом работ-
ников

Предконтрактный оппортунизм работ-
ников основан на информационном преи-
муществе перед работодателем относитель-
но своих реальных компетенциях, намере-
ниях и выражается, прежде всего в форме 
неблагоприятного отбора.

Проблема асимметрии информации в 
пользу работника решается через разви-
тие института найма персонала, внедрение 
системы оценки профессиональных ком-
петенций работника, повышение квали-
фикации руководителей и специалистов, 
отвечающих за подбор персонала как не-
посредственно в кадровых службах, так и в 
структурных подразделениях предприятий. 
Кроме того, одним из элементов институ-
та найма является стратегия работодателя 
по найму сотрудников. Если руководство 
предприятия ориентировано на долговре-
менное сотрудничество с вновь принима-
емыми работниками, то найм сотрудников 
осуществляется преимущественно из со-
циальных групп, представители которых 

Рис. 2. Институты управления постконтрактным оппортунизмом работников
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наименее склонны к оппортунистическому 
поведению [31]. 

На уровень предконтрактного оппорту-
низма работников оказывает влияние си-
стема поощрения на предприятиях РКП, 
которая определяется через применяемые 
на предприятии системы стимулирования 
персонала и социальных льгот, предостав-
ляемых работникам.

1.4.	Институты управления посткон-
трактным оппортунизмом руково-
дителей

На крупных предприятиях, являющих-
ся основой ракетно-космической отрасли, 
руководители структурных подразделе-
ний, обладая всей полнотой полномочий, 
необходимых для руководства трудовым 
коллективом, выступают в качестве работо-
дателей. Соответственно, говоря об оппор-
тунизме работодателей, имеется в виду не-
добросовестное поведений со стороны ру-
ководителей структурных подразделений.

Оппортунизм руководителей отличается 
от оппортунизма работников тем, что, как 
правило, является для работников очевид-
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Рис. 3. Институты управления предконтрактным оппортунизмом работников
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ным [17, с. 89]. Выделяют следующие фак-
торы, создающие потенциал реализации 
оппортунизма руководителей:

•	 степень формализованности трудо-
вых отношений;

•	 эффективность правового центра-
лизма;

•	 эффективность частного порядка 
улаживания конфликтов.

Следует отметить, что основу ракетно-
космической отрасли составляют крупные 
предприятия численностью свыше 1000 че-
ловек, и уровень проявления оппортунизма 
руководителей в них объективно невысокий, 
что вызвано наличием на предприятиях дей-
ствующих профессиональных союзов и вни-
манием к ним государства [32, с. 78]. Рассмо-
трим, каким образом факторы, влияющие на 
потенциал оппортунизма руководителей, ре-
ализуются на предприятиях РКП.

Во-первых, трудовые отношения с 
работниками предприятий РКП в обяза-
тельном порядке заключаются трудовые 
договоры в соответствии с действующим 
трудовым законодательством. Содержание 
трудового договора определено ст. 57 Тру-
дового кодекса Российской Федерации8. 

Выполнение данного требования контро-
лируется такими государственными ор-
ганами, как государственная инспекция 
труда, прокуратура, судебные органы. В 
качестве обязательных условий трудового 
договора выступают условия оплаты тру-
да, режим рабочего времени, гарантии и 
компенсации за работу во вредных усло-
виях труда. Соответственно, сокращается 
имплицитная (неформализованная) часть 
трудового соглашения и снижаются воз-
можности руководителя по ущемлению 
прав и интересов работников [33, с. 12] в 
части невыполнения условий договора.

Кроме того, через отраслевое соглаше-
ние по предприятиям РКП установлено 
оптимальное соотношение тарифной и над-
тарифной части заработной платы. В на-
стоящее время оно определено как 60:40 
и является обязательным для соблюдения 
всеми предприятиями отрасли9.
8  Трудовой кодекс Российской Федерации, введен в 
действие Федеральным законом от 30.12.2001 № 197-
ФЗ (в ред. от 08.06.2015) // Справочно-правовая систе-
ма «Консультант-плюс».
9 Отраслевое соглашение по организациям ракет-
но-космической промышленности Российской Фе-
дерации на 2014–2016 гг., в редакции соглашения от 
09.10.2013 № ВП-13.
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Во-вторых, учитывая относительно вы-
сокий уровень формализации и трудовых 
отношений на предприятиях РКП, сокра-
щаются издержки работника на сбор до-
казательств нарушения его трудовых прав. 
Кроме того, учитывая, что за защитой своих 
прав работник может обращаться не только 
в судебные органы, но и в контролирующие 
инстанции, эффективность института пра-
вового централизма увеличивается.

В-третьих, на предприятиях РКП дей-
ствуют профессиональные союзы, входя-
щие в Профсоюз работников общего маши-
ностроения Российской Федерации. Пред-
седатель профобщемаша Ю. С. Спиченок 
отмечает, что одной из основных функций 
профсоюза и объединяемых им первичных 
профсоюзных организаций в сфере трудо-
вых отношений является защитная функ-
ция. Реализация этой функции в отноше-
нии работников ракетно-космической про-
мышленности обеспечивается эффективно 
налаженным общественным контролем со 
стороны профсоюзных органов всех уров-
ней в тесном взаимодействии их с органами 
государственного контроля и надзора – Фе-

10  Профсоюз работников общего машиностроения Рос-
сийской Федерации. URL: http://www.profrom.ru/about/
entry/473/541/2074/ (дата обращения: 24.05.2015).

деральной инспекцией труда и Генеральной 
Прокуратурой10. 

Таким образом, профсоюзы предпри-
ятий РКП дополняют государственные кон-
тролирующие органы в части соблюдения 
законных прав и интересов работников, а 
также компенсируют естественную непол-
ноту трудовых соглашений [16, с. 276].

На предприятиях РКП профессиональ-
ные союзы представлены в форме первич-
ных профсоюзных организаций, которые, 
в свою очередь, в подразделениях пред-
приятий представлены профсоюзными ли-
дерами.

Кроме того, возможность проявления 
недобросовестного поведения руководите-
лей зависит от развития института стимули-
рования, в первую очередь системы оплаты 
труда: реального соотношения постоянной 
(тарифной) и переменной (премиальной) 
части заработной платы, а также наличия 
объективных показателей премирования.

Рис. 4. Институты управления постконтрактным оппортунизмом руководителей
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1.5.	Институты управления предкон-
трактным оппортунизмом руково-
дителей

На уровень предконтрактного оппор-
тунизма менеджеров оказывают влияние 
институты трудовых соглашений и мате-
риального стимулирования. К факторам, 
определяющим готовность руководителей 
использовать возможности оппортунизма, 
относятся такие параметры трудового про-
цесса, как уровень квалификации персонала, 
специализация знания и степень специфич-
ности человеческого капитала [10, с. 278]. 

На предприятиях РКП отмечается отно-
сительно низкий уровень оплаты труда при 
высоких требованиях к уровню квалифи-
кации специалистов. По итогам 2014 г. на 
предприятиях РКП уровень сопоставим с 
заработной платой в других обрабатываю-
щих отраслях промышленности, что в соче-
тании с чрезвычайно высокими требовани-

ями к уровню квалификации специалистов 
и высокой конкуренции на рынке труда за 
высококвалифицированных технических 
специалистов и квалифицированных рабо-
чих, остро ставит вопрос о привлечении на 
предприятия РКП специалистов требуемой 
квалификации. 

Таким образом, дополнительным фак-
тором, влияющим на готовность руководи-
телей к проявлению оппортунистического 
поведения, относится также институт сти-
мулирования (прежде всего относительный 
уровень оплаты труда) (рис. 5).

1.6.	Типология институтов управления 
оппортунизмом

Институты управления оппортунизмом 
различаются по времени применения, а 
также объекту воздействия. В табл. 2 при-
ведены институты управления оппортуниз-
мом работников предприятий РКП.

Рис. 5. Институты управления предконтрактным оппортунизмом руководителей
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Таблица 2
Типология институтов управления оппортунизмом работников  

предприятий РКП
Временной период Институты управления оппортунизмом

работников менеджеров
Предконтрактный Институт подбора персонала. 

Институт материального сти-
мулирования.
Институт нематериального 
поощрения

Институт правового централиз-
ма. 
Институт трудовых соглаше-
ний.
Институт профсоюза 

Постконтрактный Институт оценки персонала. 
Институт обучения персона-
ла. 
Институт развития карьеры. 
Институт материального сти-
мулирования.
Институт нематериального 
поощрения. 
Институт корпоративной 
культуры

Институт правового централиз-
ма. 
Институт трудовых соглаше-
ний.
Институт профсоюза.  
Институт оценки персонала. 
Институт материального стиму-
лирования

Основные выводы
1. Институциональная среда оппорту-

низма на предприятиях ракетно-космиче-
ской промышленности состоит из государ-
ственных институтов, институтов интегри-
рованных структур и внутренних институ-
тов предприятия.

2. Изучены технологические факторы, 
влияющие на уровень оппортунизма на 
предприятиях ракетно-космической про-
мышленности.

3. Дополнена система институтов 
управления оппортунизмом характерных 

для предприятий ракетно-космической про-
мышленности: институты нематериального 
поощрения, профессионального обучения, 
планирования карьеры, оценки персонала.

4. Определены механизмы воздействия 
институтов управления на уровень оппор-
тунизма на предприятиях ракетно-космиче-
ской промышленности.

5. Систематизированы институты управ-
ления оппортунизмом работников предпри-
ятий ракетно-космической промышленно-
сти по временному периоду применения и 
объекту воздействия.
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INSTITUTES OF MANAGEMENT OPPORTUNISM EMPLOYEES
OF INDUSTRIAL ENTERPRISES

	 Improving the efficiency and competitiveness of manufacturing enterprises is one of the 
most important factors of economic development of the country. Currently a lot of discussion 
is going on about the necessity of introduction of modern technologies and high-performance 
equipment, but very little is said about the fact that one of the ways of increasing the efficiency 
of industrial enterprises is by increasing productivity and reducing costs by lowering the level of 
misconduct by employees. The study aims to identify, describe, and organize intra-organizational 
institutions that influence the level of opportunism in manufacturing companies. To achieve this 
goal, empirical research methods were used to study institutional environments of industrial 
enterprises. The study focused on the institutional environments of enterprises of the rocket and 
space industry as the most technologically advanced and competitive industry. The study presents 
a description of the institutional environment of employees’ opportunism. It is noted that as the 
company practically has no influence on the external institutional environment in order to control 
the opportunism of its employees, the main attention should be paid to the study of technological 
factors and internal enterprise institutions that affect the level of opportunism of the employees. 
In addition, technological factors and organizational institutions were identified and described 
that affect the level of opportunism of employees and managers of Russian enterprises at the 
stage preceding the signing of contracts and after its conclusion. It was determined that the level 
of opportunism is influenced by institutions that are common to all manufacturing enterprises, 
and the specific characteristic of a particular enterprise or industry in general. The system of 
opportunism management institutions in companies was enhanced and selected institutions 
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specific to the space industry, as well as the mechanism of the impact of governance institutions 
on the level of opportunism in enterprises was identified. Opportunism governance institutions 
were systematized according to the application time frame and subject of influence.

Key words: opportunism, opportunism of government institutions, enterprises of rocket and 
space industry opportunism factors, institutional environment opportunism.
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