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Аннотация. Цель данной статьи — социологический анализ расхождения между доверием как со-
стоянием ума (mental state) и доверием как действием (trusting action), поиск факторов, определяющих 
переход из одного состояния доверия в другое. Один из основных практических вопросов проблемы 
доверия состоит в определении его «ценности», т. е. приносимых эффектов. Особенно это актуально 
в сфере экономических и организационных отношений. Доверие является фактором, способствую-
щим росту благосостояния и конкурентоспособности, экономии транзакционных издержек. Важна 
роль доверия в отношениях работодателя и работника как необходимого условия организационных 
инноваций. Углубляясь далее в проблему формирования доверия между работником и работодателем, 
в статье рассмотрено соотношение доверия как ментального состояния (mental state) и доверия как 
доверяющего действия (trusting action), что, по мнению Барта Нотебома, является одним из источников 
путаницы при исследовании доверия. По результатам нескольких волн социологических исследова-
ний (период с 2004 по 2017 г.) показано, как в России идет трансформация доверия как состояния 
ума (state of mind) в отношениях «работник — работодатель» и как это отражается на их действиях.  
С использованием методов корреляционного и дисперсионного анализа выявлены взаимосвязи между 
наличием опыта нарушения трудовых прав, защищенностью от потери работы, удовлетворенностью 
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предоставленными работодателем гарантиями стабильности и постоянной занятости и уровнем до-
верия к работодателю. В ходе исследования влияния уровня доверия как ментального состояния на 
поведение работников определено, что высокий уровень доверия к работодателю служит стимулом для 
продолжения взаимодействия с ним (т. е. продолжения трудовых отношений), но отнюдь не гаранти-
рует этого. Порядка 18% опрошенных работников, продемонстрировавших высокий уровень доверия 
к своему работодателю, вместе с тем отметили свое желание перейти на другую работу. Точно так же 
и недоверие к работодателю далеко не всегда сопровождается «выходом» (т. е. желанием прекратить 
взаимодействие). Среди работников, не доверяющих своему работодателю, 38% выразили готовность 
продолжить трудовые отношения. Выделены некоторые характеристики работников, задающих выбор 
той или иной стратегии действия при одинаковом уровне доверия. Исходя из этого, привносимый до-
верием эффект будет зависеть не только и не столько от ментального уровня доверия, сколько от того, 
каким образом это доверие реализуется в действия, а главное — в какие действия.
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ВВЕДЕНИЕ
Доверие как явление важно для поддержания об-
щественного порядка путем сохранения жизне-
способности социальных отношений. Один из 
основных практических вопросов проблемы до-
верия состоит в определении его «ценности», т. е. 
привносимых эффектов. Особенно это актуально 
в сфере экономических и организационных отно-
шений. Многими учеными отмечалась роль до-
верия как фактора, способствующего росту благо-
состояния и конкурентоспособности, экономии 
транзакционных издержек [6-11]. Доверие как 
междисциплинарный феномен может быть рас-
смотрено на основе самых разных концепций, 
предметные границы доверия представлены в ряде 
работ [12-14; 3, 2]. Ранее нами уже была показана 
важность доверия в отношениях работодателя и 
работника, выделена его роль как необходимого 
условия организационных инноваций [5].

Данная статья опирается на концепцию Барта 
Нотебома, в рамках которой при углублении в 
проблему формирования доверия между работ-
ником и работодателем рассматривается соот-
ношение доверия как ментального состояния 

(mental state) и доверия как доверяющего дей-
ствия (trusting action), что, по мнению исследо-
вателя, является одним из источников путаницы 
при исследовании доверия [10, 11]. Рассматривая 
доверие только как состояние ума, без довери-
тельных действий, мы получаем не совсем точ-
ную картину. Исследование доверия проведено 
на мезоуровне, что ведущими мировыми иссле-
дователями явления доверия обозначается как 
актуальная повестка [15].

Цель данной статьи — социологический ана-
лиз расхождения между доверием как состояни-
ем ума (mental state) и доверием как действием 
(trusting action), поиск факторов, определяющих 
переход из одного состояния доверия в другое.

В статье доверие как действие (trusting action) 
рассматривается как установка на продолжение 
или прекращение взаимодействия с работодателем. 
Ментальное доверие (mental state) рассматривает-
ся как психическое состояние (state of mind).

Методика сбора и анализа данных
Эмпирические данные представлены на основе 
серии социологических исследований, проведен-
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ных социологами Тюменского государственного 
университета с участием авторов статьи в 2004-
2017 гг. на территории Тюменской области. Ме-
тодологической основой является методика 
Н. А. Лапина «Социокультурный портрет рос-
сийского региона» [4, 1]. Результаты мониторин-
говых обследований населения Тюменской об-
ласти старше 18 лет приведены в таблице 1. 
Структура выборки по полу, возрасту и типу 
поселения соответствует структуре общей вы-
борки, погрешность выборки по одному показа-
телю составляет менее 3%.

Методика включала ответы на следующие во-
просы:

1.  Доверие как действие (trusting action) за-
мерялось вопросом: «Хотели бы Вы перей-
ти на другую работу?» Варианты ответов: 
да/нет /не знаю. 

2.  Ментальное доверие (mental state) замеря-
лось вопросом: «Скажите, пожалуйста, в 
какой мере Вы доверяете или не доверяете 
Вашему работодателю?» Шкала: полностью 
доверяю / пожалуй, доверяю в основном / 
трудно сказать / не очень доверяю точно / 
совсем не доверяю / не знаю. 

При анализе данных для проверки гипотез о 
наличии связи между разными типами доверия, 
а также о наличии связи между рассматриваемы-
ми факторами и типами доверия использованы 

методы корреляционного (ранговая корреляция 
Спирмана) и дисперсионного (ANOVA) анали-
зов. Моделирование факторов, определяющих 
доверие как состояние ума и доверие как дей-
ствие, осуществлено с использованием метода 
логистической регрессии с пошаговым отбором 
предикторов.

ОСНОВНАЯ ЧАСТЬ
Доверие как состояние ума при сохранении не-
которой стабильности на рынке труда постепен-
но накапливается в обществе, формируя не толь-
ко позитивное отношение к работодателю, но и 
в целом к предпринимателям, к бизнес-сообще-
ству (коэффициент корреляции Спирмана 0,422, 
значимый на уровне 0,000). Согласно исследова-
ниям авторов, с 2004 по 2017 г. уровень доверия 
к работодателю вырос с 24 до 54% (см. рис. 1).

При этом оставался открытым вопрос, доверяя 
работодателю, какие действия со своей стороны 
они реально готовы совершить, например, про-
должать трудиться на своего работодателя или 
сменить место работы?

Отмечается наличие статистически значимой 
корреляции между состояниями «доверия как 
действия» и «ментального доверия» (коэффи-
циент корреляции Спирмана 0,246, значим на 
уровне 0,000). По шкале Чеддока данная связь 
интерпретируется как слабая (см. приложение). 
Среди имеющих высокий уровень ментального 
доверия к работодателю чуть более половины 
опрошенных работников (59%) имеют однознач-
ную установку на продолжение отношений, бо-
лее двух третей доли работающих либо затруд-
няются с выбором действия (24%), либо вообще 
ориентированы на прекращение отношений со 
своим работодателем (17%) (см. таблицу 2). 

При низком уровне ментального доверия рас-
хождения еще выше. Более трети работников 
(36%), даже не доверяя своему работодателю, не 
хотят уходить на другую работу. Зачастую это 
происходит в силу возраста, сложности поиска 
новой работы, страха потери работы — именно 
эти факторы мы и рассматриваем далее. Пере-
численное становится потенциальным фактором 
снижения работоспособности и распространения 

Таблица 1. Структура выборочной совокупности 
(Юг Тюменской области, человек)

Table 1. The structure of the sampling frame  
(South of the Tyumen Region, people)

Год 2004 2013 2016 2017
Всего опрошено 2 410 1 271 1 422 1 640
Из них работающих 1 784 892 959 1 022

Примечание: при доверительной вероятности 95% ошиб-
ка выборки по одному признаку составляет Δ < 3%. Рас-
чет ошибки выборки осуществлялся по формуле Пани-

отто: �� �1 �� � 1 �� 	. 
Notes: at a 95% confidence level, the sampling error for 
one attribute is Δ < 3%. Sampling error was calculated using 

the Paniotto formula: �� �1 �� � 1 �� 	. 
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неформальных практик (обман работодателя, 
ущемление его прав, воровство на рабочем месте, 
злоупотребление своим должностным положени-
ем и т. п.). Отдельные вопросы доверия и обмана 
работодателя нами рассматривались ранее [5].

Базовая гипотеза состоит в том, что доверие 
как состояние ума и доверие как действие опре-
деляются разными факторами. Доверие как со-
стояние ума в большей степени формируется 
общими условиями окружающей среды и жизни 

работника, а доверие как действие — конкрет-
ными условиями работы, предоставленными 
работодателем.

Для проверки данной гипотезы использован 
метод логистической регрессии. Построено две 
модели. В первой модели в качестве зависимой 
переменной взято доверие как состояние ума 
(группы «доверяю своему работодателю» и «не 
доверяю своему работодателю»), а во второй — 
доверие как действие (группы «хотел бы перейти 

Рис 1. Динамика уровня доверия к работодателю, 2004-2017 гг.
Fig. 1. Changes in the level of confidence towards employer in 2004-2017
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Примечание: установлен фильтр, взяты только работающие в настоящее время. Уровень доверия определяется 
как разница между долей доверяющих и не доверяющих своему работодателю.
Notes: respondents are filtered by being currently employed. The level of trust is defined as the difference between the 
share of those who trust and those who do not trust their employer.

Таблица 2. Уровень ментального доверия и желание продолжать трудовые отношения
Table 2. Level of mental trust and desire to continue employment relations

Хотели бы Вы перейти на другую работу? ВсегоДа Нет Затрудняюсь ответить

Доверие к работодателю Доверяю 17% 59% 24% 100%
Не доверяю 36% 36% 28% 100%

Всего 22% 53% 25% 100%
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на другую работу» и «не хотел бы перейти на 
другую работу»). Список независимых перемен-
ных в этих моделях задавался одинаковым и 
включал в себя: удовлетворенность теми или 
иными характеристиками работы (содержанием, 
условиями труда, продолжительностью рабочего 
дня, возможностью повышения и т. п. — всего 
14 переменных); наличие договора (формальная/
неформальная занятость); наличие подчиненных 
и их количество; ощущение защищенности от 
потери работы; обобщенное доверие к людям; 
возраст; пол; уровень образования.

При построении моделей использовался метод 
пошагового включения переменных с критерием 
0,05 на включение.

Для построения модели 1 использована зави-
симая переменная — доверие как состояние ума 
(группы «доверяю своему работодателю» и «не 
доверяю своему работодателю») (см. таблицу 3).

Хотя точность модели невысока (R2 всего 
0,216), она позволяет предсказывать принадлеж-
ность к группе («доверяю своему работодателю» 
или «не доверяю своему работодателю») в 
82% случаев, что можно считать неплохим ре-
зультатом (см. таблицу 4). Хуже прогнозируется 
принадлежность к группе «не доверяю». Это, 

возможно, связано с тем, что доверие накапли-
вается достаточно долго, под действием целой 
совокупности факторов, но достаточно одного 
неприятного инцидента, чтобы работник пере-
стал доверять своему работодателю.

В качестве факторов, определяющих разделе-
ние на группы по уровню доверия, выделены 
четыре переменные: удовлетворенность гаран-
тиями стабильности, постоянной занятости и 
уверенности в будущем; удовлетворенность воз-
можностью применять свои знания и способно-
сти; самооценка уровня своего материального 
положения; защищенность от потери работы. 

Коэффициенты представлены в таблице 5. Вид-
но, что на первом месте стоит удовлетворенность 
гарантиями занятости (0,358) и защищенность от 
потери работы (0,347), далее материальное по-
ложение (0,255) и лишь затем удовлетворенность 
возможностью применять свои знания и способ-
ности (0,240). И хотя проведенный дисперсион-
ный анализ выделил большее число факторов, 
влияющих на доверие, в модель логистической 
регрессии вошли лишь наиболее значимые. 

Можно сделать вывод, что доверие как состо-
яние ума определяется постоянством и стабиль-
ностью, даваемой работодателем: стабильностью 

Таблица 3. Сводка для модели. Модель 1. Зависимая переменная — доверие как состояние ума (группы 
«доверяю своему работодателю» и «не доверяю своему работодателю»)

Table 3. Summary for the model 1: the dependent variable of “trust” as a state of mind (groups “I trust my 
employer” and “I do not trust my employer”)

Шаг -2 Log-правдоподобие R-квадрат Кокса и Снелла R-квадрат Нэйджелкерка
4 479,465a 0,137 0,216

Примечание: a — оценка прекращена на итерации номер 5, так как оценки параметров изменились менее чем на 0,001.
Note: a — the evaluation was discontinued at the 5th iteration, as the parameter estimates changed by less than 0.001.

Таблица 4. Таблица классификации
Table 4. The classification table

Наблюденные Предсказанные
Доверие к работодателю Процент правильныхДоверяю Не доверяю

Доверие к работодателю Доверяю 431 12 97,3
Не доверяю 88 25 22,1

Общая процентная доля 82,0
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занятости, стабильностью оплаты, что, в общем-
то, закономерно, поскольку доверие — это пре-
жде всего возможность предугадывать действия 
другого участника взаимодействия. Возможность 
самореализации тоже оказалась в числе значи-
мых переменных.

Аналогичным образом была построена мо-
дель 2, где в качестве зависимой взято доверие 
как действие (группы «хотел бы перейти на дру-
гую работу» и «не хотел бы перейти на другую 
работу») при тех же самых независимых пере-
менных (см. таблицу 6).

Точность данной модели чуть выше, чем мо-
дели 1, но все равно недостаточна для точного 
прогнозирования принадлежности к группе. 
Модель позволяет правильно определить при-
надлежность к группе лишь в 79,2% случаев (см. 
таблицу 7).

Несмотря на невысокую прогнозную точ-
ность построенных моделей, они позволяют 
выделить основные факторы, разделяющие 
группы по уровню доверия. Результаты по мо-
дели 2 представлены в таблице переменных (см. 
таблицу 8).

Таблица 5. Факторы, определяющие разделение на группы по уровню доверия в модели 1
Table 5. The factors for groups division based on the confidence level in the model 1

Переменные в уравнении B Среднеквадратичная 
ошибка Вальд Ст. св. Знач. Exp (B)

Удовлетворенность гарантиями ста-
бильности, постоянной занятости и 
уверенности в будущем

0,358 ,103 12,064 1 ,001 ,699

Удовлетворенность возможностью 
применить свои знания и способности 0,240 ,101 5,629 1 ,018 ,786

Самооценка уровня материального 
положения 0,255 ,095 7,127 1 ,008 ,775

Защищенность от потери работы 0,347 ,094 13,496 1 ,000 1,415
Константа ,245 ,622 ,155 1 ,694 1,277

Таблица 6. Сводка для модели 2
Table 6. Summary for the model 2

Шаг -2 Log-правдоподобие R-квадрат Кокса и Снелла R-квадрат Нэйджелкерка
8 565,916a 0,284 0,400

Примечание: а — оценка прекращена на итерации номер 5, так как оценки параметров изменились менее чем на 0,001.
Note: а — the evaluation was discontinued at the 5th iteration, as the parameter estimates changed by less than 0.001.

Таблица 7. Таблица классификации
Table 7. Classification table

Наблюденные Предсказанные
Хотели бы Вы перейти  

на другую работу? Процент  
правильныхДа Нет

Хотели бы Вы перейти на другую работу? Да 111 83 57,2
Нет 47 385 89,1

Общая процентная доля 79,2
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Как и предполагалось, набор значимых факто-
ров, определяющих доверие как действие, полу-
чился несколько иной, причем изменилась не 
только их структура, но и общее количество (во 
2-й модели в качестве значимых выделено 8 фак-
торов, а в 1-й лишь 4). В то же время две пере-
менных (это защищенность от потери работы и 
материальное положение) вошли в обе модели. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Доверие как состояние ума при сохранении не-
которой стабильности на рынке труда постепен-
но накапливается в обществе, формируя не толь-
ко позитивное отношение к работодателю, но и 
в целом сохраняя социальные отношения. 

Доверие как состояние ума поддерживается 
стабильностью и предсказуемостью в отношениях 
между работником и работодателем. Доверие как 
действие более динамично, определяется большим 
числом факторов, в первую очередь связанных с 
возможностями, которые можно получить в этих 
отношениях (сделать карьеру, повысить квалифи-
кацию, получить социальный пакет и т. п.). 

В отличие от доверия как состояния ума, до-
верие как действие накапливается и проявляется 
только в индивидуальных отношениях конкрет-
ного работника и работодателя. Накопленное в 
отношениях со своим работодателем доверие как 
действие не может перейти в доверие как дей-
ствие в отношениях с другим работодателем. Но 

оно может трансформироваться в доверие как 
состояние ума, что может стать отправной точной 
в новых трудовых отношениях.

Интересно, что на доверие как состояние ума не 
оказывают значимого влияния социально-демо-
графические параметры (пол, возраст, образова-
ние, статус), но возраст оказался значимым факто-
ром, определяющим доверие как действие. Данный 
результат, вероятно, связан с тем, что с возрастом 
мобильность падает, растет страх потери работы 
(это особенно актуализируется сейчас с повыше-
нием пенсионного возраста), что ведет к нежела-
нию уходить на другую работу и стремлению со-
хранить отношения с прежним работодателем.

В дальнейшем планируется провести сравни-
тельный анализ факторов, определяющих разный 
тип доверия, в России и Республике Польше. 
Важно понять, характерно ли действие выделен-
ных факторов только для России как специфиче-
ского социально-экономического пространства, 
или же выводы более универсальны, и выявлен-
ные закономерности будут действовать и в дру-
гих постсоветских странах. Это задача нашего 
следующего исследования.

БЛАГОДАРНОСТИ
Сбор эмпирического материала по Республике 
Польше стал возможен благодаря финансовой 
поддержке Центра польско-российского диалога 
и согласия.

Таблица 8. Факторы, определяющие разделение на группы по уровню доверия в модели 2
Table 8. The factors for groups division based on the level of trust in the model 2

Переменные в уравнении B Среднеквадратичная 
ошибка Вальд Ст. св. Знач. Exp 

(B)
Удовлетворенность содержанием труда 0,430 0,108 15,983 1 0,000 1,538
Удовлетворенность возможностью повышения 0,355 0,115 9,426 1 0,002 1,426
Удовлетворенность возможностью повышения 
квалификации 0,306 0,116 6,936 1 0,008 1,358

Удовлетворенность равными возможностями 
для мужчин и женщин –0,217 0,105 4,261 1 0,039 0,805

Удовлетворенность социальной защитой 0,216 0,09 5,731 1 0,017 1,241
Самооценка уровня материального положения 0,244 0,088 7,757 1 0,005 1,276
Возраст 0,036 0,009 15,091 1 0,000 1,037
Защищенность от потери работы 0,338 0,087 14,943 1 0,000 0,713
Константа –3,839 0,766 25,101 1 0,000 0,022
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Приложение. ANOVA
Appendix. ANOVA

Сумма 
квадратов Ст. св. Средний 

квадрат F Знач.

1 2 3 4 5 6
15.1. Насколько Вы удовлетворены: 
содержанием труда

Между группами 27,087 1 27,087 22,796 ,000
Внутри групп 796,126 670 1,188
Всего 823,213 671

15.2. Условиями труда  
(т. е. освещением, отоплением,  
уровнем шума)

Между группами 29,338 1 29,338 22,715 ,000
Внутри групп 860,188 666 1,292
Всего 889,525 667

15.4. Уровнем трудоемкости Между группами 50,251 1 50,251 39,363 ,000
Внутри групп 839,998 658 1,277
Всего 890,248 659

15.5. Продолжительностью рабочего 
дня

Между группами 40,271 1 40,271 27,193 ,000
Внутри групп 981,870 663 1,481
Всего 1 022,141 664

15.6. Возможностью повышения 
(карьера)

Между группами 51,679 1 51,679 33,700 ,000
Внутри групп 1 004,434 655 1,533
Всего 1 056,113 656

15.7. Возможностью повышения 
квалификации

Между группами 44,706 1 44,706 29,358 ,000
Внутри групп 992,867 652 1,523
Всего 1 037,573 653

15.8. Гарантиями стабильности, 
постоянной занятости, социальной 
защищенности

Между группами 78,864 1 78,864 57,332 ,000
Внутри групп 903,752 657 1,376
Всего 982,616 658

15.9. Равными возможностями для 
мужчин и женщин

Между группами 21,851 1 21,851 16,839 ,000
Внутри групп 848,648 654 1,298
Всего 870,498 655

15.10. Социальными пособиями Между группами 56,434 1 56,434 32,677 ,000
Внутри групп 1 119,106 648 1,727
Всего 1 175,540 649

15.11. Социальной защитой Между группами 64,322 1 64,322 37,434 ,000
Внутри групп 1 120,302 652 1,718
Всего 1 184,624 653

15.12. Возможностью обеспечить 
достаток в доме

Между группами 62,864 1 62,864 40,956 ,000
Внутри групп 1 006,911 656 1,535
Всего 1 069,775 657

15.13. Возможностью применить 
свои знания и способности

Между группами 47,071 1 47,071 35,424 ,000
Внутри групп 874,323 658 1,329
Всего 921,394 659

15.14. Быть самостоятельным в 
работе, решать самому, что и как 
делать

Между группами 44,871 1 44,871 34,287 ,000
Внутри групп 866,368 662 1,309
Всего 911,239 663

15.15. Возможностью приносить 
пользу людям

Между группами 26,369 1 26,369 21,804 ,000
Внутри групп 793,341 656 1,209
Всего 819,710 657
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Окончание приложения Appendix (end)
1 2 3 4 5 6

16. Имеете ли Вы письменный трудо-
вой договор на основной работе?

Между группами ,112 1 ,112 1,527 ,217
Внутри групп 49,568 673 ,074
Всего 49,680 674

18. Имеете ли Вы на основной работе 
подчиненных?

Между группами 1,096 1 1,096 ,941 ,332
Внутри групп 787,902 676 1,166
Всего 788,999 677

20. Материальное положение  
сегодня — Ваше, Вашей семьи?

Между группами 54,117 1 54,117 33,434 ,000
Внутри групп 1 116,831 690 1,619
Всего 1 170,948 691

32.11. Насколько сегодня Вы лично 
чувствуете себя защищенным от 
потери работы

Между группами 84,791 1 84,791 48,222 ,000
Внутри групп 1 204,461 685 1,758
Всего 1 289,252 686

40. Скажите, пожалуйста, Вы считае-
те, что большинству людей можно 
доверять?

Между группами 56,186 1 56,186 8,474 ,004
Внутри групп 4 508,501 680 6,630
Всего 4 564,686 681

50. Ваш возраст Между группами 194,848 1 194,848 1,371 ,242
Внутри групп 99 460,561 700 142,087
Всего 99 655,409 701

53. Ваше образование Между группами 1,765 1 1,765 2,736 ,099
Внутри групп 444,340 689 ,645
Всего 446,104 690

54. Пол респондента Между группами ,313 1 ,313 1,252 ,264
Внутри групп 175,072 700 ,250
Всего 175,385 701
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Abstract. One of the main practical questions, which the researchers of trust deal with, is the definition of its 
“value”, or effects. This is especially true in the sphere of economic and organizational relations. Confidence is 
a factor contributing to the growth of wealth and competitiveness, saving transaction costs. The role of trust in 
the relations between the employer and the employee is important as a necessary condition for organizational 
innovation. Deepening further into the problem of building trust between the employee and the employer, the 
authors dwell into the differences of trust as a mental state and as a trusting action, which, according to Bart 
Nooteboom, is one of the sources of confusion in the corresponding studies. Based on the results of several 
waves of sociological research (2004-2017), this article shows how Russia undergoes a transformation of 
trust as a state of mind in the employee—employer relationship and how this affects their actions. Using the 
methods of correlation and variance analysis, the authors show the relationship between the interrelation 
between the experience of labor rights violation, protection from job loss, satisfaction with guarantied stability 
and permanent employment provided by the employer, and the level of trust in them. Studying the influence, 
which the level of trust as a mental state has on the employees’ behavior, has showed that the high level of trust 
in the employer serves as an incentive to continued labor relations, though does not guarantee it. Among the 
18% of the workers interviewed, who demonstrated a high level of trust in their employer, noted at the same 
time their desire to change jobs. Likewise, distrust of the employer does not always lead to resignation. Among 
the employees who do not trust their employer, 38% expressed their readiness to continue their employment 
relations. The authors draw attention to some characteristics of workers who set the choice of this or that 
strategy of action with the same level of trust. Proceeding from this, the effect brought by trust will depend 
not only and not so much on the mental level of trust, but on how this trust transforms into actions and, most 
importantly, in what actions.
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