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ОТНОШЕНИЙ
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Экономический рост однозначно предполагает развитие организаций, базирующееся на внедрении 
новых прогрессивных технологий, требующих изменения форм организации труда, его содержания и т. п., 
что неизбежно влечет за собой сопротивление персонала внедрению изменений. Известные методики 
отчасти решают эту проблему, но их никак нельзя назвать эффективными и результативными. Причина 
в том, что они в своих воздействиях на персонал ориентированы в основном на трудовое поведение ра-
ботников, а именно обучение работе в измененных условиях, трансформации организационных культур 
и организационных структур. Сопротивление персонала, выражающееся в оппортунистическом поведе-
нии работников при исполнении ими новых трудовых обязанностей, новых трудовых процедур, решения 
прежних задач новыми методами и средствами и пр., от применения данных методов отнюдь не ослабе-
вает. Однако причина сопротивления глубже, она лежит в содержании и структуре социально-трудовых 
отношений. В статье данная проблема рассматривается через призму институциональной структуры со-
циально-трудовых отношений, представляющих собой сущностную основу труда. Предложена методика 
трансформации социально-трудовых отношений перед внедрением изменений в направлении снижения 
потенциала сопротивления работников.
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Economic growth unambiguously presupposes the development of enterprises based on the introduction of 
new technologies that require changes in the forms of organization of labor, its content. This inevitably entails 
staff resistance to the implementation of changes. Known techniques solve this problem, but they cannot be called 
effective and efficient. The reason is that when influencing personnel, they are guided mainly by the labor behavior 
of employees. Resistance of personnel, expressed in the opportunistic behavior of employees in the performance 
of new job duties, new labor procedures, solving old tasks with new methods and means. But the reason for the 
resistance goes deeper. It lies in the content and structure of social and labor relations. In the article, this the 
problem is considered through the prism of the institutional structure of social and labor relations, which are the 
essential basis of labor. A method of transforming them before introducing changes in order to reduce the potential 
of workers’ resistance is also proposed.
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Содержание проблемы, гипотеза ее реше-
ния: вместо введения. Рынок, как отмечает 
Р. Хейнберг, не может нормально функцио-

нировать без экономического роста; прежде все-
го без роста валового внутреннего продукта (ВВП) 
[1, с. 21–34]. Рост же, в свою очередь, предпола-
гает либо постоянное технологическое развитие, 
либо повышение интенсивности труда; последнее, 
как известно, имеет естественные пределы. Следо-
вательно, экономический рост должен обусловли-
ваться исключительно технологическим развити-
ем. Именно так полагал Й. Шумпетер. «Обычный 
рост экономики, выражающийся в увеличении 
населения и богатства, … не рассматривается … 
как процесс развития, поскольку он не порождает 
новые в качественном отношении явления, а всего-
навсего дает толчок процессам их приспособления, 
подобно тому, как это происходит при изменении 
природных показателей» [2, с. 129]. Таким образом, 
рост, по Й. Шумпетеру, — это просто увеличение 
объемов производства («богатства», в его термино-
логии). Под развитием же, согласно его утвержде-
ниям, «следует понимать лишь такие изменения 
хозяйственного кругооборота, которые экономика 
сама порождает» [2, с. 128]. Здесь автор вел речь 
о создании и внедрении в производство новых тех-
нологий, которые способны вывести экономиче-
ский рост на принципиально иной количествен-
ный уровень. Его пример о смене почтовых карет 
железнодорожным транспортом [2, с. 127] — яркая 
характеристика того, как технологическое разви-
тие обусловливает экономический рост, без кото-
рого рыночная экономика не может функциони-
ровать [1]. Таким образом, развитие неизбежно, 
оно объективно обусловлено самой природой ры-
ночных отношений. Связь между развитием и ро-
стом — причинно-следственная, диалектическая, 
не без внутренних противоречий, которые нуж-
но разрешать. Развитие предполагает совершен-
ствование прежних технологий, разработку и вне-
дрение новых технологических систем (например, 
цифровых технологий), требующих новых форм ор-
ганизации труда и вызывающих непременные из-
менения в сфере труда и производства. Суть воз-
никающих при этом противоречий выражается 
в сопротивлении персонала организационным 
изменениям, которые обусловливаются внедре-
нием инноваций. Эта проблема носит объектив-
ный и всеобщий характер. В ответ на ее проявле-
ния в последние десятилетия в зарубежной теории 
и практике менеджмента стали появляться много-
численные методы и методики управления изме-
нениями, направленные на ее решение, которые, 
однако, никак не могут справиться с проблемой 
сопротивления персонала изменениям. Очевидно, 
эти методики ориентированы отнюдь не на при-

чины такого поведения работников, а всего лишь 
на их видимые формы. В связи с этим выдвинута 
гипотеза о том, что скрытые сущностные причи-
ны сопротивления персонала изменениям кроются 
в содержании и структуре сложившихся в органи-
зациях социально-трудовых отношениях, которые 
представляют собой не что иное, как трудовой оп-
портунизм работников, выражающийся в извлече-
нии индивидуумами личной выгоды за счет скрыто-
го и умышленного нанесения ущерба организации. 
При внедрении изменений трудовые оппортуни-
стические отношения выражаются в скрытом (не-
очевидном) сопротивлении персонала внедряемым 
изменениям: не все хотят расставаться с прошлыми 
трудовыми стереотипами, устоявшимися формами 
трудового поведения, приобретенными привиле-
гиями и т. п., но вынуждены скрывать это и прояв-
ляют сопротивление нововведениям в скрытой оп-
портунистической форме.

Механизм формирования оппортунистиче-
ского поведения работников при внедрении из-
менений. В концепциях зарубежного менеджмента 
управление изменениями представляют как целе-
направленный перевод организации, или ее струк-
турного подразделения, из исходного состояния 
в новое, характеризующееся более высокой резуль-
тативностью и эффективностью, улучшением усло-
вий труда, повышением качества трудовой жизни 
и т. п. В общем и целом, это называется «стратегией 
вмешательства для осуществления плановых изме-
нений» [3, с. 14]. Разработке таких стратегий вме-
шательства всегда предшествует этап диагностики 
возможностей внедрения технологических и орга-
низационных изменений, на котором оценивается, 
в том числе, и готовность работников к восприя-
тию ими изменений, сокращения потенциала со-
противления, обусловливаемого тем, что измене-
ния затрагивают интересы работников, изменяют 
стереотипы их трудового поведения, ценностные 
ориентиры, составляющие основу организацион-
ных культур. Все эти обстоятельства и вызывают 
сопротивление персонала внедрению изменений, 
которое выражается в оппортунистическом пове-
дении работников при исполнении ими новых тру-
довых обязанностей или трудовых процедур, реше-
ния прежних задач новыми методами и средствами, 
решения принципиально новых трудовых задач 
и т. п. Основными сферами, где изначально заро-
ждаются оппортунистические настроения, явля-
ются организационные структуры и организаци-
онные культуры.

Если под организационными структурами 
понимать не только подразделение организаций 
на отдельные функциональные составляющие, 
но и регламенты, определяющие организацию тру-
да, то причины трудового оппортунизма объек-



87Управление изменениями: методика институциональной трансформации... 

тивно закладываются именно в эти регламенты. 
Они — эти причины, с одной стороны, являются 
объективными (без изменения трудовых регла-
ментов внедрить новые технологии никак нельзя), 
а с другой стороны, — очевидными, и ими можно 
управлять, используя методы мотивации, обучения 
работников, объяснения необходимости внедрения 
изменений и т. п.

Сложнее обстоит дело с причинами сопротив-
ления персонала изменениям, которые зарождают-
ся в организационных культурах. Ядром организа-
ционных культур являются ценностные установки 
работников, ориентированные на экономические 
и социальные параметры труда. Они, в отличие 
от трудовых регламентов, не являются очевидны-
ми, наблюдаемыми; их трудно выделить, изучить, 
наметить мероприятия по управлению ими. За-
рубежные исследователи Д. Надлер и М. Ташман 
обращают внимание на то, что организационные 
культуры, являясь неотъемлемой компонентой ор-
ганизации, определяют ее взаимосвязь с внешней 
средой и оказывают влияние на внутренние про-
цедуры функционирования организации [4, с. 86]. 
Из этого можно сделать вывод, что посредством ор-
ганизационных культур в трудовой среде форми-
руется оппортунистический потенциал, который 
и определяет сопротивление работников измене-
ниям. Но при этом следует подчеркнуть, что причи-
ны проблемы лежат глубже. Они находятся, как уже 
отмечено выше, на уровне социально-трудовых от-
ношений. А ценностные установки, имеющие со-
циально-экономическую природу и составляющие 
ядро организационных культур, просто опосредуют 
связь социально-трудовых отношений, составляю-
щих сущностную (скрытную, неочевидную) осно-
ву организации труда, с внешней средой, в которую 
внедряются изменения. Отметим также, что через 
посредство организационных культур идет и об-
ратный импульс: а именно от социально-трудовых 
отношений к трудовому поведению работников. 
Таков скрытый, не во всем очевидный механизм 
формирования оппортунистического поведения 
работников при внедрении изменений. Его сле-
дует изучать с тем, чтобы управление процессом 
внедрения изменений было более результативным 
и эффективным.

Методика управления изменениями К. Ле-
вина и направления ее развития. Известно не-
сколько методик управления изменениями. Наибо-
лее распространенной является методика К. Левина, 
которая представляет собой последовательность 
процедур, сгруппированных в три этапа: размо-
раживание, изменение, замораживание [5]. Есть 
смысл несколько подробнее остановиться на содер-
жании этой методики с тем, чтобы наметить пути 

ее совершенствования в направлении преодоления 
проблем сопротивления персонала изменениям.

Основным из этапов методики К. Левина сле-
дует назвать первый. Употребленная автором 
в его названии метафора «размораживание» от-
ражает характер работ, направленных на под-
готовку работников к адекватному восприятию 
изменений. Как она — эта подготовка — будет про-
ведена, таковым будет и результат внедрения из-
менений. На первом этапе К. Левин предложил 
посредством мотивов и стимулов создавать прием-
лемую для внедрения изменений трудовую атмо-
сферу. В частности, проводить профессиональную 
подготовку персонала к работе в новых условиях, 
в том числе и посредством вовлечения их в работу 
по внедрению изменений, материально стимули-
ровать работников за участие в процедурах внедре-
ния изменений. Таким образом, на первом этапе 
предложено проводить целенаправленные управ-
ленческие воздействия на формирование адекват-
ного содержанию изменений трудового поведения 
работников. О социально-трудовых отношениях 
в содержании работ первого подготовительного 
этапа, как, впрочем, и других этапов тоже, в мето-
дике не упоминается. И это при том, что уж если 
что-то и нужно размораживать при внедрении из-
менений, так это именно социально-трудовые от-
ношения, сложившиеся в трудовых коллективах 
за годы работы в прежних технологических и орга-
низационных условиях. Почему? Потому что имен-
но они — социально-трудовые отношения — со-
ставляют сущностную основу трудового поведения 
работников вообще. И уж если что и разморажи-
вать перед внедрением изменений, так это имен-
но социально-трудовые отношения. Таким образом, 
развитие действующей методики управления изме-
нениями рекомендуется дополнить конкретными 
мероприятиями, связанными с определением со-
держания и структуры социально-трудовых отно-
шений, соответствия их содержания содержанию 
внедряемых изменений, определения мер и про-
цедур, направленных на обеспечение содержатель-
ного соответствия социально-трудовых отношений 
внедряемым изменениям.

Итак, основные мероприятия по развитию ме-
тодики управления изменениями К. Левина предла-
гается осуществлять в основном на первом ее этапе. 
На втором этапе должны быть предусмотрены ме-
роприятия по воздействию на структуру и содержа-
ние социально-трудовых отношений. Третий этап, 
названный автором методики замораживанием, 
предполагает закрепление новых стереотипов тру-
дового поведения работников. Предлагаемые ме-
роприятия по совершенствованию этой методики 
требуют осуществления закреплений (заморажива-
ния) не на поверхности явлений, а на сущностном 
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уровне социально-трудовых отношений. Другими 
словами, методика К. Левина по форме сохраня-
ет свой первоначальный вид (три этапа с теми же 
названиями); содержание же ее дополняется про-
цедурами исследования структуры социально-тру-
довых отношений и управленческих воздействий 
на последние с целью обеспечения восприятия вне-
дряемых изменений трудовой средой организации 
на уровне ее организационной культуры. Соответ-
ствие внедряемых изменений организационным 
структурам обеспечивается традиционным адми-
нистративным путем.

Формирование институтов социально-тру-
довых отношений в организациях. Исследова-
ние содержания и структуры социально-трудовых 
отношений возможно только с системных позиций 
институционального подхода. Только представив 
социально-трудовые отношения в качестве инсти-
тута, можно разобраться в их структуре, содержа-
нии, причинах и факторах их динамики.

В. Л. Тамбовцев при определении понятия «ин-
ститут» в качестве ключевого использует термин 
«правило». Из его определения следует, что инсти-
тут представляет собой правило или совокупность 
правил, имеющий внешний механизм принужде-
ния индивидов к исполнению» [6, с. 32]. Если ве-
сти речь об институтах социально-трудовых отно-
шений, возникающих в организациях, то можно 
назвать два источника формирования правил тру-
дового поведения работников. Выше они уже назы-
вались. Это организационные структуры, начиная 
с органов власти страны и заканчивая руковод-
ством организации. Они создают трудовые ре-
гламенты, начиная от Трудового кодекса РФ [7] 
до должностных инструкций, которые разрабаты-
ваются администрацией организаций. Организа-
ционные структуры формируют официальные пра-
вила трудового поведения работников (например, 
правила техники безопасности, правила эксплуа-
тации производственного оборудования, др.); они 
очевидны и исполнение их контролируется. Еще од-
ним из источников формирования институцио-
нальных правил трудового поведения являются 
организационные культуры; о них тоже уже упоми-
налось выше. Эти правила являются неофициаль-
ными и формируются участниками трудовых про-
цессов; иногда в ответ на официальные регламенты, 
иногда — с ориентацией на свои экономические, 
социальные интересы и ценности. Официальные 
и неофициальные правила вступают во взаимодей-
ствие, формируя нечто похожее на цельный «сплав» 
правил трудового поведения в данном трудовом 
коллективе. Официальные правила контролируют-
ся администрацией, неофициальные — собствен-
но трудовым коллективом (или его отдельными 
активными представителями). Так формируют-

ся институты социально-трудовых отношений, ко-
торые имеют определенную структуру и содержа-
ние. В них — в этих правилах — и кроются скрытые 
сущностные причины трудового поведения вообще, 
и сопротивления персонала изменениям, в част-
ности. Если работники организации увидят, пой-
мут, что какие-то внедряемые новшества не отве-
чают их интересам, а не исполнять и обсуждать его 
внедрение нельзя, ибо это чревато последствиями, 
скрытое сопротивление, скорее всего, неизбежно. 
Так, в принципе, проявляют себя институты соци-
ально-трудовых отношений при внедрении изме-
нений. Это и обусловливает необходимость допол-
нять методику управления изменениями К. Левина 
мероприятиями, направленными на институцио-
нальную трансформацию социально-трудовых от-
ношений в направлении обеспечения как можно 
большего соответствия этих отношений содержа-
нию внедряемых изменений.

Содержание и структура институтов соци-
ально-трудовых отношений на предприятиях. 
В теории экономики труда выделяют несколько 
типов (классов) социально-трудовых отношений. 
В частности, Р. П. Колосова, определив социально-
трудовые отношения как «объективно существую-
щие взаимозависимость и взаимодействие субъек-
тов этих отношений в процессе труда, нацеленные 
на регулирование качества трудовой жизни» [8, 
с. 48], выделила и следующие типы отношений: со-
лидарность, патернализм, субсидиарность, парт-
нерство конфликт, дискриминация [8, с. 53–56]. 
Названия этих типов говорят и об их содержании. 
Б. М. Генкин дополнил этот перечень включением 
в него внутренней конкуренции работников между 
собой. Кроме того, он предложил сгруппировать 
все типы социально-трудовых отношений в две 
группы: конструктивные типы, и деструктивные 
[9, с. 355–358]. Эти названия также дают исчерпы-
вающую характеристику предложенных групп ти-
пов социально-трудовых отношений.

Ранее автор этих строк участвовала в общей 
работе по гранту РФФИ № 15–06–05376 «Исследова-
ние социально-трудовых отношений на предприя-
тиях в решении проблем трудового оппортунизма» 
в рамках которого посредством использования ма-
тричной классификации по признакам «противо-
действие и сопротивление (сильное-слабое)», «фор-
ма проявления (явная-неявная)» были выявлены 
следующие типы (классы) деструктивных социаль-
но-трудовых отношений:

• трудовой оппортунизм (сильное сопротивле-
ние при неявных формах проявления);

• трудовая конфронтация (сильное сопротив-
ление при явных формах проявления);

• трудовой конфликт (слабое сопротивление 
при явной форме проявления);
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• трудовое фрирайдерство (слабое сопротив-
ление при неявной форме проявления — тру-
довой эгоизм) [10, с. 99–102].

Поскольку трудовой конфликт был ранее выде-
лен как самостоятельный тип социально-трудовых 
отношений по признаку особенностей принятия 
управленческих решений, а в данной классифи-
кации по другим признакам он проявился вновь, 
то можно судить о том, что и вся данная классифи-
кация отражает реальное положение дел. Следо-
вательно, и три новых типа социально-трудовых 
отношений также имеют место быть в структуре 
отношений в организациях, и трудовой оппорту-
низм представляет собой не что иное, как само-
стоятельный тип (класс) социально-трудовых отно-
шений. И именно трудовой оппортунизм является 
сущностной основой, обусловливающей скрытое 
сопротивление персонала внедрению изменений.

Таким образом, можно констатировать, 
что в структуру институтов социально-трудовых 
отношений организаций могут в разных пропорци-
ях входить десять или менее типов социально-тру-
довых отношений. Каждый из них по-разному влия-
ет на трудовое поведение работников, в том числе 
и при внедрении изменений. И то, какой из типов 
превалирует, таким, в общем и целом, и будет тру-
довое поведение работников. Если над всеми до-
влеет трудовой оппортунизм, внедрение измене-
ний, безусловно, будет наталкиваться на скрытое 
неявное сопротивление работников. Решить дан-
ную задачу возможно посредством исследования 
институциональной структуры и содержания со-
циально-трудовых отношений. Таким образом, ме-
тодика управления изменениями К. Левина должна 
начинаться с исследования институциональной 
структуры социально-трудовых отношений, сло-
жившейся в организации за время, предшествую-
щее изменениям.

Методика исследования институциональ-
ной структуры социально-трудовых отношений. 
Разработанная автором методика [11, с. 14] иссле-
дования институциональной структуры социально-
трудовых отношений организации предназначена 
для получения знаний о соотношении конструк-
тивных и деструктивных отношений, сложивших-
ся в организации на момент внедрения изменений. 
Методика представляет собой логическую схему, 
включающую ряд последовательных шагов, каж-
дый из которых, имея определенную цель, опи-
сывает содержание исследовательских процедур. 
Промежуточные результаты исследования, соглас-
но методике, ориентированы на получение данных 
об организационных структурах и организацион-
ных культурах и их совместное влияние на вос-
производственные процессы институтов социаль-
но-трудовых отношений. Конечные результаты 

исследования позволяют получить знания о содер-
жании и институциональной структуре социально-
трудовых отношений, сложившихся в организации 
на момент внедрения изменений. Завершающий 
этап предполагает построение графической моде-
ли такой структуры.

Так, апробируя данную методику в некоторых 
медицинских организациях города Барнаула в ходе 
получения данных о влиянии организационных 
структур и организационных культур на структуру 
и содержание социально-трудовых отношений, на-
блюдалось проявление такого типа социально-тру-
довых отношений как трудовой оппортунизм, ко-
торый является серьезным препятствием на пути 
внедрения в работу учреждений инновационных 
изменений. Факты скрытого сопротивления пер-
сонала внедрению изменений подтвердили боль-
шинство сотрудников обследуемых организаций — 
96 % респондентов. А поскольку организационная 
культура обследуемых организаций была оцене-
на (в ходе исследования) как сильная, то есть ос-
нование полагать, что сопротивление персонала 
изменениям будет весьма существенным и нуж-
но принимать управленческие решения на сниже-
ние оппортунистического потенциала сотрудников. 
Анализ результатов исследования также показал 
преобладание в медицинских организациях де-
структивных социально-трудовых отношений во-
обще — 67 % респондентов, причем 35 % из них — 
трудовой оппортунизм. Исходя из этого, можно 
сделать вывод о преобладании в институтах со-
циально-трудовых отношений обследуемых меди-
цинских учреждений деструктивных типов соци-
ально-трудовых отношений над конструктивными. 
Графическая интерпретация результатов исследо-
вания сложившейся (до внедрения изменений) ин-
ституциональной структуры социально-трудовых 
отношений и приемлемой для успешного внедре-
ния изменений, предусмотренная методикой, по-
зволяют менеджменту учреждения наметить опре-
деленные управленческие действия по изменению 
ситуации в направлении снижения оппортунисти-
ческого потенциала сотрудников перед внедрени-
ем изменений.

Методика трансформации институцио-
нальной структуры социально-трудовых отно-
шений на предприятия. Институционализация 
представляет собой процесс изменения (развития) 
института, который может быть, как управляе-
мым, в форме разработки официальных регламен-
тов, так и стихийным, посредством формирования 
неофициальных правил и норм трудового пове-
дения. Следовательно, в ходе институционализа-
ции, как целенаправленного процесса, изменяется 
структура социально-трудовых отношений, причем 
не всегда явно и очевидно. В частности, изменения 
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должны касаться долей типов социально-трудовых 
отношений в структуре их институтов. Изменения 
должны быть направлены на сокращение доли де-
структивных и увеличение доли конструктивных 
типов с целью создания организационно-структур-
ных и организационно-культурных предпосылок 
и условий для адекватного восприятия персона-
лом изменений. Разработанная автором методика 
трансформации институциональной структуры со-
циально-трудовых отношений [11, с. 15], представ-
ляющая собой логическую взаимосвязь методов 
и процедур создания официальных регламентов 
и внедрения неофициальных культурных правил 
трудового поведения работников, снижает оппор-
тунистический потенциал работников, выражаю-
щийся в сопротивлении их внедрению изменений.

В предлагаемой методике выделены три бло-
ка взаимосвязанных методов, процедур и т. п., ло-
гически и содержательно связанных между собой 
и направленных на последовательное решение за-
дач институциональной трансформации социаль-
но-трудовых отношений на микроуровне.

Первый блок предполагает применение мето-
дов и средств для построения модели сложившегося 
института социально-трудовых отношений до вне-
дрения изменений с целью последующего анализа 
структуры и содержания социально-трудовых от-
ношений.

Во втором блоке методики предлагается по-
строенную на предыдущем этапе модель использо-
вать для анализа структуры и содержания институ-
та социально-трудовых отношений в организации. 
Для более полного восприятия и визуализации та-
кой структуры рекомендуется ее представить в виде 
диаграммы. Диаграмма также позволит определить 
вектор институциональной трансформации (на-
правления управленческих воздействий) с целью 
создания приемлемой для восприятия персоналом 
внедряемых изменений структуры института.

Данную диаграмму целесообразно использо-
вать для модельных исследований с целью наблю-
дения за результатом, получаемым после встраива-
ния (включения) в модель параметров изменений, 
которые могут способствовать созданию прием-
лемой структуры социально-трудовых отноше-
ний для восприятия работниками этих изменений. 
Сложность формализации решения данной задачи 
обусловлена зачастую существенными различиями 

характера изменений в разных организациях. Здесь 
могут использоваться экспертные знания о содер-
жании предметной области.

В третьем блоке, используя результаты модель-
ных исследований, рекомендуется построить не-
кую «идеальную» модель института социально-тру-
довых отношений, которая должна быть встроена 
в социально-трудовую среду коллектива до нача-
ла внедрения изменений с целью нивелирования 
оппортунистического поведения персонала в на-
правлении уменьшения сопротивления изменени-
ям. Так, при использовании диаграммы М. Портера, 
в качестве осей могут выступать типы социаль-
но-трудовых отношений, расположив на них кон-
кретные численные значения, полученные в ходе 
исследования, а также возможные значения, отра-
жающие видение персонала относительно каждого 
типа, формирующих благоприятную среду для вне-
дряемых изменений.

Так, по результатам исследования медицин-
ских организаций выяснилось, что до внедрения 
тех или иных инновационных изменений характе-
ризовались высокой степенью проявления такие 
деструктивные типы социально-трудовых отноше-
ний, как трудовое фрирайдерство (трудовой эго-
изм), трудовой конфликт, трудовая конфронтация 
и трудовой оппортунизм. Исходя из чего сделано 
заключение о сопротивлении персонала обследуе-
мых организаций изменениям по данным типам. 
По мнению большинства респондентов, корректи-
ровка структуры социально-трудовых отношений 
требуется по направлению снижения трудового оп-
портунизма и трудового фрирайдерства, по направ-
лению увеличения — субсидиарности, партнер-
ства. При этом, поскольку трудовой оппортунизм 
имеет самое высокое значение балльной оценки 
среди всех других деструктивных типов социаль-
но-трудовых отношений, то наибольшее внимание 
менеджменту учреждения следует обратить имен-
но на него.

Заключение. Таким образом, институцио-
нальная трансформация социально-трудовых от-
ношений, если она правильно проведена, способна 
снижать потенциал оппортунистического поведе-
ния работников при внедрении изменений, что, 
безусловно, будет способствовать развитию и эко-
номическому росту организаций, осуществляющих 
внедрение инновационных новшеств.
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