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СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИЕ 

ИССЛЕДОВАНИЯ

Актуальность исследования трудового поведения обусловлена усиливающейся ролью че-
ловеческого фактора в производстве. В современном мире наиболее востребованными ха-
рактеристиками работника становятся инициативность, ответственность, дисци-
плинированность, честность, добросовестность, трудолюбие, умение адаптироваться, 
нестандартность мышления. От того, насколько полно население использует свои каче-
ства и умения в трудовой деятельности, напрямую зависит успешное развитие конкрет-
ной организации, страны в целом. Поэтому поиск внутренних резервов, способных мотиви-
ровать работников к качественному выполнению должностных обязанностей, проявлению 
творческой активности, соблюдению трудовой и исполнительской дисциплины, приобре-
тает особую важность. Вместе с тем анализ научной литературы позволяет заключить, 
что исследования трудового поведения носят преимущественно фрагментарный характер, 
в результате чего не происходит формирование целостного знания. Дискуссионными оста-
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ются вопросы относительно теоретико-методологических основ изучения трудового по-
ведения. В связи с этим в статье рассматриваются существующие подходы к определению 
категории «трудовое поведение» на материалах отечественных и зарубежных исследова-
ний. Авторами раскрыты теоретические предпосылки изучения трудового поведения в кон-
тексте обращения представителей академической науки и бизнес-сообщества к социаль-
ным резервам труда. Критический анализ концептуальных оснований трактовки понятия 
«трудовое поведение», опирающийся на труды российских ученых, позволил выделить 4 клю-
чевых подхода (интегрирующий, функциональный, процессный и мотивационный) и обо-
значить специфику каждого из них. С целью более комплексной интерпретации сущности 
трудового поведения посредством комбинирования процессного и мотивационного подходов 
было предложено авторское определение данного феномена как совокупности действий и по-
ступков, отражающих отношение к труду и уровень реализации потенциала индивида в 
трудовой деятельности. В заключение рассматриваются особенности трактовки кате-
гории «трудовое поведение» в современной зарубежной практике. Уточнено, что в отличие 
от отечественной научной литературы в иностранных источниках трудовое поведение 
чаще рассматривается в рамках конкретной организации, а не рынка труда в целом. При 
этом внимание ученых акцентируется на отдельных видах трудового поведения в зависи-
мости от целей проводимого исследования. 

Трудовое поведение, трудовой потенциал, отношение к труду, мотивация.

В современном мире роль человеческого 
фактора в общественном производстве не-
оспорима. Он выступает одним из ключе-
вых конкурентных преимуществ хозяйству-
ющих субъектов практически любой сферы 
деятельности. При этом особое внимание 
уделяется качественным характеристикам 
работников, поскольку это напрямую ска-
зывается на результативности производ-
ственного процесса. В то же время успеш-
ность развития той или иной организации 
(отрасли) зависит не только от наличия ка-
дров определенной квалификации, но и от 
эффективности их использования. 

Одним из важнейших показателей ис-
пользования трудовых ресурсов является 
производительность труда, уровень ко-
торой в современной России (23,5$ на час 
отработанного времени) в два – три раза 
ниже, чем в наиболее развитых странах 
мира (6–80$)2. Сложившаяся ситуация во 
многом объясняется износом основных 
фондов, технической и технологической 

2 Данные Организации экономического сотрудниче-
ства и развития URL : http://www.oecd-ilibrary.org/employ-
ment/data/oecd-productivity-statistics_pdtvy-data-en

отсталостью экономики, низким уровнем 
профессиональной подготовки работников 
и т. д. Вместе с тем существенный разрыв в 
значениях показателя производительности 
труда наблюдается по отношению не только 
к развитым (Норвегия, США, Германия), но 
и к развивающимся (Польша, Эстония, Вен-
грия) странам. Это позволяет судить о вли-
янии как экономических, так и социальных 
факторов, которые сдерживают рост произ-
водительности труда. В данном случае речь 
идет об отношении населения к труду, что 
выражается в конкретном трудовом пове-
дении. Текущая практика свидетельствует 
о существенном недоиспользовании потен-
циала российских работников в процессе 
труда [13]. Не являются редкими и случаи 
нарушения исполнительской дисципли-
ны, несоблюдения требований трудового 
распорядка, некачественного выполнения 
должностных обязанностей [12] и т. д. Из 
этого следует, что задействовать имеющи-
еся резервы роста производительности 
труда можно посредством регулирования 
трудового поведения. В связи с этим акту-
альным представляется изучение феномена 
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трудового поведения, что обусловило цель 
написания данной статьи. В рамках насто-
ящего исследования мы остановимся на на-
учном опыте осмысления категории «тру-
довое поведение» в трудах оте чественных и 
зарубежных исследователей. 

Анализ различных аспектов трудовой 
деятельности, а также факторов, ее обуслов-
ливающих, находится в центре внимания 
многих специалистов. Ретроспектива тео-
ретических аспектов развития обществен-
ного производства показывает, что на про-
тяжении продолжительного исторического 
периода времени (вплоть до конца 20-х гг. 
XX века) господствовал рационально-праг-
матический подход к трудовой деятельности 
человека, основанный на концепции «эконо-
мического человека» А. Смита и рационализ-
ме М. Вебера [6, с. 54]. По сути, рабочая сила 
представляла собой один из видов ресурсов, 
использование которого ограничивалось 
выполнением трудовых обязанностей. 

Основоположник классической полити-
ческой экономии А. Смит считал, что чело-
век является основой всего общества, и ис-
следовал поведение человека с его мотивами 
и стремлением к личной выгоде. При этом 
одной из черт человеческой натуры он назы-
вал стремление «улучшить свое положение», 
в частности, за счет переложения своих тру-
довых обязанностей на других людей [14, 
с. 88], т. е. экономии собственных трудовых 
усилий. В дальнейшем концепция «эконо-
мического человека» была развита в рабо-
тах как зарубежных (Ф. Бастиа, А. Маршалл, 
Ж.-Ш. Сисмонди, Ж.-Б. Сэй, Ф. Тейлор и 
др.), так и отечественных (В.С. Автономов, 
П.А. Кропоткин, Ю.А. Левада и др.) ученых. 
В частности, последние создали модель «со-
ветского экономического человека», харак-
теризовавшуюся раздвоенностью принци-
пов поведения в работе на государство и 
работе на себя [2].

Основатель концепции социального дей-
ствия М. Вебер описал функциональный 
алгоритм трудового поведения в рамках за-

трат и компенсаций труда [3; 7]. Социаль-
но-психологические аспекты трудовой дея-
тельности также рассматривались в трудах 
М. Болтона, А. Сен-Симона, Р. Оуэна, Дж. Уатта, 
Ш. Фурье и др. К. Маркс определял трудовую 
деятельность как отчужденный от работни-
ка внешний акт производства, средство для 
удовлетворения любых потребностей, но не 
потребности в труде [10, с. 90–91]. Т. Веблен 
отмечал ведущую роль инстинктов в эконо-
мико-социальном поведении человека, сре-
ди которых выделял и инстинкты труда [4].

На рубеже XIX–XX вв. обострились про-
блемы повышения эффективности произ-
водства, преодоление которых стало воз-
можным за счет обращения академической 
науки и бизнес-сообщества к социальным 
резервам труда. Американский исследова-
тель и управленец-практик Ф. Тейлор, изу-
чавший возможности использования чело-
веческого фактора в трудовой деятельности, 
создал основы научной организации труда 
(НОТ). Согласно его взглядам, в основе по-
вышения производительности труда лежит 
рационализация рабочего места за счет 
уменьшения свободы действий работников. 
Кроме того, необходим учет их мотивацион-
ной составляющей: перспектив карьерного 
роста, социального контроля, удобного рит-
ма труда и т. д. Ф. Тейлор сформулировал 
главный принцип НОТ, заключающийся в 
том, что стремление человека к материаль-
ной выгоде должно обеспечить максималь-
ную прибыль для организаций [15, с. 11]. 
При этом работники должны поощряться 
не только материально, но и получением до-
полнительных социальных льгот (создание 
рабочих столовых, детских садов, организа-
ция вечерних курсов и т. д.). В отечествен-
ной науке принципы НОТ с акцентом на 
психофизиологические аспекты труда полу-
чили развитие в работах Н.А. Витке, А.К. Гас -
тева, П.М. Керженцева и др. 

Изучение внешних факторов, оказыва-
ющих влияние на трудовое поведение ра-
ботников, стало логическим продолжением 
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процесса поиска социальных резервов тру-
да и нашло отражение в работах «бихеви-
ористов» (Б.Ф. Скиннер, А. Файоль и др.). 
В 20–30 гг. XX века сформировалась кон-
цепция «человеческих отношений», в кото-
рой особое внимание уделялось поведению 
людей в зависимости от изменяющихся ус-
ловий производственной среды (Э. Мэйо, 
У. Мур, Ф. Ротлисбергер и др.). Основные 
положения данной теории были развиты в 
исследованиях школы поведенческих наук, 
рассматривающей вопросы межличностных 
отношений, мотивации и стимулирования, 
качества трудовой жизни и т. д. (Ф. Герцберг, 
Р. Лайкерт, Д. Мак-Грегор, А. Маслоу и др.). 

Начиная со второй половины XX века 
различные аспекты трудового сознания и 
поведения изучались в рамках экономиче-
ской психологии (С. Лиа, Р. Тарпи, П. Уэбли, 
Э. Фюрнхэм и др.) и поведенческой эконо-
мической теории (Н. Берг, Б. Джилад, Л. До-
нальдсон, С. Кайш, Дж. Катона и др.). В на-
стоящее время трудовое поведение является 
предметом исследования многих дисциплин, 
таких как экономика и социология труда, 
организационное поведение, экономиче-
ская социология, психология, теория игр, 
управление персоналом и т. д., а его изуче-
ние носит междисциплинарный характер. 
При этом трудовое поведение рассматрива-
ется как часть экономического, социального, 
организационного поведения [8, с. 11–12]. 
В целом можно согласиться с мнением, что 
интерпретация термина «трудовое поведе-
ние» может отличаться в зависимости от объ-
екта исследования и сферы его охвата [11]. 

Одну из первых научных трактовок по-
нятия «трудовое поведение» в 1991 году дал 
отечественный социолог В.И. Верховин, ко-
торый расценивал его как «целесообразный 
комплекс индивидуальных и групповых 
действий и поступков, определяющих на-
правленность, вектор, интенсивность реа-
лизации человеческого фактора в производ-
ственной организации» [5, с. 26]. В данном 
подходе речь идет о том, что работник от-

носится к своим трудовым функциям как к 
средству и условиям достижения частных 
целей, интересов и потребностей. А.С. Афо-
нин, в свою очередь, определял трудовое по-
ведение в соответствии с полнотой реали-
зации индивидами физических и духовных 
способностей в процессе труда [1].

Подходы к трактовке термина «трудовое 
поведение» и исследования данного фено-
мена в рамках тех или иных направлений 
были систематизированы А.Л. Темницким и 
Е.В. Михалкиной (табл. 1). Рассматриваемые 
типологии являются во многом схожими. 
Так, оба автора выделяют структурно-функ-
циональный подход, согласно которому тру-
довое поведение представляет собой некий 
комплекс действий и поступков работника, 
которые связаны с синхронизацией его про-
фессиональных возможностей и интересов с 
потребностями организации. 

Модель экономического человека в ти-
пологии А.Л. Темницкого аналогична по 
сути неоклассическому подходу в трактовке 
Е.В. Ми халкиной. Данный подход заключа-
ется в рассмотрении трудового поведения 
как явления, при котором индивид стремит-
ся максимизировать собственные усилия 
для обеспечения жизнедеятельности. Нео-
институциональный (у Е.В. Михалкиной – 
институциональный) подход, по мнению 
А.Л. Темницкого, во многом нивелирует не-
достатки модели экономического человека, 
поскольку учитывает влияние социокуль-
турных факторов, однако идентифицирует 
их как ограничители, которые определяют 
нормы и правила в трудовых отношени-
ях. При этом наиболее перспективным, как 
считает А.Л. Тем ницкий, является социо-
культурный подход как более нейтральный, 
направленный на выделение традиционно-
го и инновационного в поведении, а также 
«промежуточных «гибридных» образований, 
которые возникают в процессе такого взаи-
модействия» [16, с. 68].

Модель социального механизма, также 
выделяемая А.Л. Темницким, предполагает 



5СОЦИАЛЬНОЕ ПРОСТРАНСТВО – 5(12)'2017

А.В. Попов, Т.С. Соловьева.   Основные теоретические подходы к определению категории «трудовое поведение»...

Таблица 1. Систематизация теоретико-методологических подходов 
к исследованию трудового поведения (по А.Л. Темницкому и Е.В. Михалкиной)

Подход
Интерпретация понятия, суть подхода

А.Л. Темницкий Е.В. Михалкина

Структурно-
функциональный 

«В основном рационально реализуемый комплекс действий 
и поступков работника, связанных с синхронизацией его про-
фессиональных возможностей и интересов с функциональным 
алгоритмом производственного процесса»
Расширительный подход: «осуществление различных видов опла-
чиваемой работы как на предприятиях, так и помимо них, соверша-
емых на условиях найма к юридическим и частным лицам, как фик-
сируемого, так и устного, а также труд на условиях самозанятости и 
мелкого предпринимательства, исключая наем других лиц»

«Комплекс действий и поступков работ-
ника, связанных с синхронизацией его про-
фессиональных возможностей и интересов 
с потребностями организации»

Модель социаль-
ного механизма

Функционирование социального механизма регуляции трудового 
поведения рассматривается как система связей между входя-
щими в его состав элементами, максимально полно учитывающая 
социальные потребности и интересы работника в сфере труда

–

Модель экономи-
ческого человека 
(неоклассический)

Трудовое поведение детерминируется принципами разумно-
сти и рациональности с максимизацией собственных усилий 
для обеспечения выживания

В основе принцип методологического 
индивидуализма, проявляющийся в преоб-
ладании индивидуальных интересов к мак-
симизации полезности

Неоинституцио-
нальный (инсти-
туциональный)

Обращение к роли традиций, культурных норм, ментальных 
стереотипов, выполняющих роль своеобразных институтов

Учитывает роль традиций, культурных 
норм, ментальных стереотипов, выполняю-
щих роль своеобразных институтов

Социокультурный

Акцент на проблемы увязки рыночных отношений с культурой 
патернализма, на соотношение традиционного и рационального в 
трудовой культуре работников предприятий с разными формами 
собственности и более конкретно – на взаимодействии патерна-
листских и партнерских ориентаций рабочих во взаимоотноше-
ниях с руководством, коллективистских и индивидуалистических 
ориентаций во взаимоотношениях с товарищами по работе

–

Ресурсный –

Трудовое поведение индивида всегда 
детерминировано стремлением сохра-
нить или увеличить свои материальные, 
морально-психологические, социально-
статусные и иные ресурсы

Социологический –

На основе опросов и анкетирования выделя-
ются различные типы трудового поведения, 
рассматриваются проблемы удовлетворенно-
сти условиями труда, соотношения личност-
ных притязаний работника с требованиями 
рабочего места на основе экспертной оценки

Составлено по: Михалкина Е. В. Методологические подходы и мотиваторы трудового поведения в системе высшего образования // 
Государственное и муниципальное управление. Ученые записки СКАГС. – 2016. – № 3. – С. 162–169; Темницкий А. Л. Теоретико-
методологические подходы к исследованию трудового поведения // Социологические исследования. – 2007. – № 6. – С. 60–71.

рассмотрение трудового поведения как систе-
мы взаимосвязанных элементов (действий), 
которые максимально учитывают социальные 
потребности и интересы работника в сфе-
ре труда. На наш взгляд, ресурсный подход в 
трактовке Е.В. Михалкиной несколько созву-
чен идеологии неоклассического подхода, так 
как в основе обоих лежит стремление макси-
мизации полезности и усилий (ресурсов). От-
дельно отметим социологический подход, вы-
движение которого Е.В. Михалкиной наряду с 

другими представляется спорным, поскольку 
он выделен по иному критерию – критерию 
применения инструментария опросов и ан-
кетирования, которые могут использоваться 
и при исследовании трудового поведения в 
рамках остальных подходов. Однако обе типо-
логии, по сути, являются методологическими, 
т. е. систематизируют подходы к исследова-
нию трудового поведения, а не подходы к 
определению трудового поведения как науч-
ного термина. 
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В связи с этим нами была предпринята 
попытка на основе анализа трудов отече-
ственных ученых систематизировать под-
ходы к определению сущности трудового 
поведения, при этом были выделены следу-
ющие: интегрирующий, функциональный, 
процессный и мотивационный (табл. 2).

Авторы интегрирующего подхода уделя-
ют наибольшее внимание вопросам синхро-
низации действий работника с функциями, 
целями и задачами организации, оставляя 
без внимания поведение на рынке труда 
(выбор каналов трудоустройства, продол-
жительность поиска работы, мотивация до-

полнительной занятости и т. д.). Достоин-
ством функционального подхода является 
всестороннее исследование многообразия 
проявлений внешне наблюдаемых реакций 
работника. Вместе с тем подобная трактов-
ка может привести к тому, что любое дей-
ствие в процессе выполнения должностных 
обязанностей будет относиться к трудово-
му поведению. В основе мотивационного 
подхода лежит отношение человека к тру-
ду, его внутренние установки, ценностные 
ориентации и мотивы, а также субъектив-
ное восприятие производственной среды. 
Однако изучение трудового поведения в 

Таблица 2. Подходы к определению понятия «трудовое поведение» в отечественной науке

Подход Основа подхода Определение

Интегрирующий

Синхронизация 
работника 
с трудовым 
процессом

 – в основном сознательно реализуемый комплекс действий и поступков работника, свя-
занных с синхронизацией его профессиональных возможностей и интересов с функ-
циональным алгоритмом производственного процесса в конкретной социально-эко-
номической организации (В.И. Верховин);

 – комплекс человеческих актов, поступков и действий, которые соединяют работника с 
трудовым процессом (А.И. Кравченко, Н.И. Дряхлов, В.В. Щербина)

Функциональный
Выполнение
определенных 
трудовых функций

 – совокупность сознательных поступков и действий, связанных с созиданием матери-
альных и духовных благ, направленных на удовлетворение определенных человече-
ских потребностей и востребованность людьми (И.А. Кулькова);

 – осуществление различных видов оплачиваемой работы как на предприятиях, так и 
помимо них, совершаемых на условиях найма к юридическим и частным лицам, как 
фиксируемого, так и устного, а также труд на условиях самозанятости и мелкого пред-
принимательства, исключая наем других лиц (А.Л. Темницкий);

 – видимая и объективно измеряемая составляющая трудовой деятельности работника, 
на основании которой производится его оценка (И.М. Алиев, Н.А. Горелов, Л.О. Ильина);

 – внешне наблюдаемые действия, поступки субъекта трудовой деятельности в их опре-
деленной последовательности (В.А. Ядов)

Процессный
Реализация 
трудового
потенциала

 – общественно значимый способ практической реализации трудового потенциала работ-
ника специфическим для каждой личности способом в конкретных формах, определяе-
мых предметной областью, в системе которой оно происходит (Н.И. Шаталова);

 – индивидуальные и групповые действия, показывающие направленность и интен-
сивность реализации человеческого фактора в производственной организации 
(Г.Н. Гужина, Р.Г. Мумладзе);

 – проявление активности человека по реализации трудового потенциала через практи-
ческое выполнение ролевых функций в процессе труда (А.К. Полянина)

Мотивационный
Отношение 
к труду

 – совокупность поступков и действий, отражающих внутреннее отношение персонала 
организации к условиям, содержанию и результатам деятельности, выражает осознан-
ный характер деятельности, ее зависимость от социальных качеств людей (С.Н. Потапов);

 – наблюдаемое деятельностное поведение (в действиях и поступках) в отношении 
работников к своему труду (А.А. Ручка, Н.А. Сакада);

 – субъективная сторона деятельности, а именно совокупность поступков и действий, 
отражающих внутреннее отношение работников к условиям, содержанию и результа-
там экономической деятельности (В.Е. Пилипенко);

 – активное отражение актором принятой на себя роли, которое обусловлено личностно 
значимыми мотивами, проявляется в характерных для ролевой позиции коммуника-
тивно-технических умениях, направлено на выполнение функциональных обязанностей 
и определяет степень эффективности субъекта в качестве сотрудника (А.В. Шакурова)

Источник: составлено авторами. 
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рамках данного течения может иметь слож-
ности в измерении. Процессный подход по-
казывает взаимосвязь категорий «трудовое 
поведение» и «трудовой потенциал», что 
позволяет произвести углубленную каче-
ственную оценку трудового поведения на 
основе анализа использования качествен-
ных характеристик работников в процессе 
труда. В то же время в данном подходе не 
учитывается фактор мотивации, который 
играет ключевую роль в выборе различных 
моделей поведения.

Проведенный анализ позволяет судить, 
что выбор того или иного подхода к опре-
делению сущности трудового поведения во 
многом зависит от цели проводимого ис-
следования. В различных ситуациях эффек-
тивность использования одного и того же 
подхода может существенно варьироваться. 
Так, например, применение мотивационного 
подхода целесообразно при изучении фак-
торов, обусловливающих трудовое поведе-
ние работников, а интегрирующего – при 
определении «оптимального» поведения 
с точки зрения руководства организации. 
В силу многомерности категории «трудовое 
поведение» возможно обращение и к ком-
бинированным трактовкам его сущности. 
В частности, объединение процессного и 
мотивационного подходов позволяет полу-
чить наиболее комплексное, по нашему мне-
нию, видение рассматриваемого феномена. 
В его рамках трудовое поведение может рас-
сматриваться как совокупность действий и 
поступков, отражающих отношение к труду 
и уровень реализации потенциала индивида 
в трудовой деятельности.

В современной зарубежной практике в 
отличие от отечественной, где трудовое по-
ведение изучается как на рабочем месте, так 
и на рынке труда (например, И.А. Кулькова, 
Н.И. Шаталова [8; 17] и др.), трудовое пове-
дение чаще всего рассматривается как пове-
дение в рамках организации (labour behavior, 
work behavior, workplace behaviour, employee 
behaviour и т. д.). 

По мнению И. Ковачевич, С. Шизмич и 
Д. Михайловича [26], в рамках действующей 
парадигмы концептуализации производи-
тельности труда трудовое поведение может 
трактоваться достаточно широко, включая 
все виды поведения, имеющие место в ходе 
рабочего процесса, приводящие к достиже-
нию конкретных целей и описывающие то, 
как работа была выполнена сотрудником. 
При этом в процессе анализа трудового по-
ведения необходимо учитывать не только 
результаты, но и способы участия в меро-
приятиях, связанных с рабочим процессом, а 
также различные поведенческие проявления 
в зависимости от уровня релевантности ор-
ганизационным целям [28]. Наиболее общие 
трактовки понятия «трудовое поведение» 
позволяют охватить все виды поведения, 
которые непосредственно не связаны с кон-
кретными рабочими задачами, и такие виды 
поведения, которые способствуют либо угро-
жают достижению целей организации.

Ряд авторов (Дж. Паауве [29], Д. Боуэн 
и К. Острофф [23], П.Т. Болвин и Т.  Кампе 
[21]) отмечают, что поведение персонала, 
связанное с рабочим процессом (employee’s 
work-related behaviour), в значительной сте-
пени влияет на эффективность работы орга-
низации и должно рассматриваться в каче-
стве нормы (критерия) этой эффективности. 
Поведение считается эффективным, если 
сотрудники действуют в соответствии с тем, 
что предписывается (регламентируется) ор-
ганизацией.

Часто исследуется такой вид поведения, 
как инновационное поведение на рабочем 
месте (innovative work behavior), суть кото-
рого заключается в «осознанном создании, 
внедрении и применении новых идей в рабо-
те группы или организации с целью исполь-
зования задач производительности группы 
или организации» [25, с. 289]. Еще одной 
разновидностью является клиентоориенти-
рованное поведение (customer orientation) – 
поведение работников в процессе реализа-
ции товара, в ходе которого они оказывают 
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помощь клиентам и заказчикам, чтобы удов-
летворить их долгосрочные потребности и 
желания [30]. Третий вид поведения, отно-
сящийся к области аффективных (эмоцио-
нальных) обязательств (aff ective commitment), 
определяется как эмоциональная привязан-
ность работника к организации и уровень его 
участия в ее деятельности [18].

Ф. Лютанс рассматривает позитив-
ное организационное поведение (рositive 
organizational behavior) как «изучение и 
применение положительно направленных 
сильных сторон человеческих ресурсов и 
психологических способностей, которые мо-
гут быть измерены, развиты и эффективно 
управляемы в целях улучшения показателей 
на настоящем рабочем месте» [27, с. 60].

Д. Гриффин и Р. Эберт [24] выделяют испол-
нительное поведение (performance behaviors – 
набор поведенческих действий, связанных 
с работой, проявления которых ожидает от 
сотрудника организация), организацион-
ное гражданское поведение (organizational 
citizenship behavior – включает в себя пози-
тивное поведение сотрудников, которое не-
посредственно не способствует конечному 
результату (получению чистого дохода); же-
лательные сверхурочные усилия, не касаю-
щиеся прямых обязанностей и предписаний, 
направленные как на улучшение качества по-
ведения, так и на повышение эффективности 
выполнения основной работы и долговре-
менного планирования), контрпродуктивное 
поведение (counterproductive behavior – сни-
жает эффективность работы организации 
и выходит за рамки принятого поведения). 
Одним из видов контрпродуктивного поведе-
ния является оппортунистическое поведение, 
наблюдаемое в случае извлечения выгоды од-
ной стороной трудовых отношений в ущерб 
другой. Трудовой оппортунизм может про-
являться как со стороны работника, так и со 
стороны работодателя [32]. 

В то же время имеется ряд зарубежных 
исследований, по большей части эмпириче-
ских, рассматривающих трудовое поведение 

различных социальных групп на рынке труда 
(замужних женщин [20]; женщин, имеющих 
детей [30]; людей с ограниченными возмож-
ностями и заболеваниями [22]; пенсионеров 
[19] и т. д.). В данном случае под трудовым 
поведением чаще всего понимаются вероят-
ность выхода людей на рынок труда при тех 
или иных условиях, участие в рабочей силе, 
стратегии поиска работы.

Таким образом, анализ сущностных ос-
нов трудового поведения показал, что в 
научном сообществе отсутствует консоли-
дированная позиция по поводу его определе-
ния. В современной науке данная категория 
выступает предметом междисциплинарных 
исследований и находится на стыке эконо-
мики и социологии труда, психологии, эко-
номической социологии, теории игр и т. д. 
В процессе изучения трудового поведения 
могут использоваться самые разнообразные 
теоретико-методологические подходы, ко-
торые могут преобладать, быть эффектив-
ными в определенное время и терять свои 
положительные качества в других условиях. 
На основе анализа трудов отечественных 
ученых авторами было выделено 4 основных 
подхода к определению сущности трудового 
поведения: интегрирующий, функциональ-
ный, процессный и мотивационный. Выбор 
каждого из них зависит, прежде всего, от 
цели и задач, предмета и объекта исследова-
ния, информационной базы. При этом опыт 
зарубежных исследований показывает, что 
концепт трудового поведения может вклю-
чать в себя все виды деятельности, имеющие 
отношение к выполнению трудовых обязан-
ностей, а также непосредственно не связан-
ные с работой действия и поступки, влияю-
щие на функционирование организации. 

Трудовое поведение – крайне сложная 
категория, соединяющая в себе единство 
противоположностей. С одной стороны на-
ходится сам работник, желающий наибо-
лее полно удовлетворить свои потребности, 
с другой – работодатель (государство), пре-
следующий цель минимизировать издерж-
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ки и максимизировать прибыль. Поэтому 
определение «оптимального» трудового по-
ведения в различных условиях обладает вы-
сокой значимостью, в связи с чем вопросы 

его регулирования являются одними из наи-
более важных для целей социально-эконо-
мической политики как на макро-, так и на 
микроуровне. 
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Popov A.V., Solov’eva T.S.

MAIN THEORETICAL APPROACHES TO THE DEFINITION 

OF THE CATEGORY OF “LABOR BEHAVIOR”: 

DOMESTIC AND FOREIGN  RESEARCH EXPERIENCE

Th e relevance of the study of labor behavior is due to the increasing role of the human factor in pro-
duction. In today’s world, the most in-demand characteristics of an employee are initiative, responsi-
bility, discipline, honesty, integrity, diligence, ability to adapt, and out-of-the-box thinking. Th e extent 
to which people use their qualities and skills in the labor market, directly determines the success of 
development of a specifi c organization and country as a whole. Th erefore, it is of particular impor-
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tance to search for internal reserves that can motivate employees to perform their duties effi  ciently, 
manifest creative activity, and comply with labor and performance discipline. However, the analysis 
of scientifi c literature allows us to conclude that the research on work behavior is mostly fragmented, 
which results in the absence of holistic knowledge. Th e issues regarding theoretical and methodologi-
cal foundations of the study of work behavior still remain under discussion. In this regard, the article 
considers current approaches to the defi nition of the category of “labor behavior” on the materials 
of domestic and foreign research. Th e authors consider theoretical premises for the study of labor 
behavior in the context of the appeal of the representatives of academic science and the business com-
munity to the social reserves of labor. A critical analysis of the conceptual grounds of interpretation 
of the concept of “labor behavior” based on the works of Russian scientists, allowed us to identify four 
key approaches (integrative, functional, process-based and motivation-based) and identify specifi c 
features of each of them. For a more comprehensive interpretation of the nature of labor behavior 
through a combination of process and motivational approaches we propose our own defi nition of this 
phenomenon as a set of actions and deeds that refl ect attitude toward work and the level of realiza-
tion of potential of an individual in the labor market. In conclusion, the authors discuss the features 
of the interpretations of the category of “labor behavior” in today’s foreign practice. It is clarifi ed that 
unlike the domestic scientifi c literature, foreign sources consider labor behavior more oft en in the 
framework of a specifi c organization, rather than the labor market in general. In this case, the at-
tention of scientists is focused on individual types of labor behavior depending on the purpose of the 
research. 

Labor behavior, labor potential, attitude toward labor, motivation.
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