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Настоящая статья посвящена разработке механизма реализации стратегии согласования интересов ра-
ботодателей и наемных работников на уровне предприятия. Механизм представлен совокупностью инстру-
ментов: заработная плата, распределение прибыли, формирование фондов материального стимулирования 
и акционирования работников, коллективный договор, разрешение трудовых споров и конфликтов, обучение 
и подготовка работников и работодателей к новым условиям хозяйствования. Использование вышеперечис-
ленных инструментов согласования интересов субъектов хозяйствования способствует эффективной работе 
предприятия и реализации стратегии. Анализ использования этих инструментов на практике хозяйственной 
деятельности предприятиями Республики Дагестан нами был проведен на ОАО «Авиаагрегат», на ОАО «За-
вод им. Гаджиева», на МУП «Махачкалинский машиностроительный заводе сепараторов», на ОАО «Завод 
“Стекловолокно”». На основе анализа использования представленных инструментов на уровне предприятий 
Республики Дагестан сформулированы конкретные выводы и предложения по согласованию интересов ос-
новных экономических субъектов и повышению их эффективности и конкурентоспособности.
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Разработанная нами стратегия согласо-
вания интересов субъектов хозяйствования 
будет иметь определенную практическую 
значимость в том случае, если даст позитив-
ные результаты в форме эффективного и не-
противоречивого их взаимодействия при 
оптимальном удовлетворении интересов. 
Реализация стратегии, преодоление проти-
воречий субъектов и решаемость проблемы 
согласования интересов во многом зависит 
от того, какие инструменты согласования 
используются на предприятии.

Под механизмом реализации стратегии 
мы будем подразумевать набор инструмен-
тов экономического, организационного 

и правового характера, при помощи кото-
рых достигается оптимальное состояние 
согласованности интересов субъектов хо-
зяйствования: работодателей и наемных 
работников на предприятии. Опираясь на 
проделанный нами ранее анализ, мы можем 
выделить следующий набор инструментов 
согласования их интересов: заработная пла-
та, распределение прибыли, формирование 
фондов материального стимулирования 
и акционирования работников, коллектив-
ный договор, разрешение трудовых споров 
и конфликтов, обучение и подготовка ра-
ботников и работодателей к новым усло-
виям хозяйствования [1, с. 20]. Использо-
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вание вышеперечисленных инструментов 
согласования интересов субъектов хозяй-
ствования способствует эффективной ра-
боте предприятия и реализации стратегии. 
Анализ использования этих инструментов 
на практике хозяйственной деятельности 
предприятиями Республики Дагестан нами 
был проведен на ОАО «Авиаагрегат», на 
ОАО «Завод им. Гаджиева», на МУП «Ма-
хачкалинский машиностроительный за-
воде сепараторов», на ОАО «Завод “Сте-
кловолокно”». Подробно остановимся на 
ОАО «Авиаагрегат».

ОАО «Авиаагрегат» является круп-
ным предприятием с многолетним опы-
том работы в области производства 
аэродромного оборудования и средств на-
земного обеспечения военных и граждан-
ских самолетов нового поколения. Пред-
приятие участвует в федеральной целевой 
программе «Развитие авиационной техни-
ки России на 2002–2010 годы и на период 
до 2017 года». Основным перспективным 
направлением развития предприятия яв-
ляется серийное освоение в производство 
электроусилителей рулевого управления 
(ЭУРУ). В 2002 году Американо-Российской 
торгово-промышленной палатой очеред-
ной раз ЭУРУ награжден золотой медалью 
«Forhighquality. Newmillenium» за высокое 
качество продукции. Ежегодно на предпри-
ятии разрабатываются организационно-тех-
нические мероприятия по повышению 
производительности труда, экономии то-
пливно-энергетических ресурсов и повы-
шения качества продукции [1, с. 21].

Заработная плата, являясь основным 
источником доходов населения и объ-
ектом реализации интересов субъектов 
хозяйствования, наиболее наглядно ха-
рактеризует социально-экономическое 
положение работников. Среднемесячная 
заработная плата на этом предприятии 
по данным Госкомстата РД составляет 
12456,78 рублей, тогда как прожиточ-
ный минимум в республике составляет 
8984 руб.на IVквартал 2015 года.

Мировой опыт показывает, что сред-
няя заработная плата должна превы-
шать прожиточный минимум в 2,5 раза 
[2, с. 73]. В данном случае эти предпри-
ятия не единственные в своем роде по 
величине оплаты труда, которая едва 
обеспечивает прожиточный минимум. 
Аналогичная ситуация складывается на 
большинстве предприятий РД, где про-
блема повышения заработной платы как 
инструмента согласования интересов 
имеет особую актуальность и требует 
скорейшего решения. Совершенно оче-
видно, что заработная плата, не достига-

ющая прожиточного минимума, не может 
стимулировать высокоэффективный про-
изводительный труд работников на пред-
приятии, а способствует поиску других 
источников дохода. На наш взгляд, по-
вышению заработной платы будет спо-
собствовать выпуск высококачественной 
и конкурентоспособной продукции пред-
приятиями, например, ПАО «Авиаагре-
гат» может разрешить эту проблему за 
счет выпуска ЭУРУ (электроусилителей 
рулевого управления).

Однако мы располагаем только обоб-
щенными данными по созданию фонда 
социального развития, доля наемных 
работников в числе работников обеспе-
ченных жильем за счет предприятия нам 
неизвестна.

Здесь же необходимо отметить от-
сутствие средств выделенных в фонд ак-
ционирования работников предприятия. 
В статье 35 Закона «Об акционерных 
обществах» установлено: после оконча-
ния нормативных сроков приватизации, 
уставом АО может быть предусмотрено 
формирование из его чистой прибыли 
специального фонда акционирования ра-
ботников общества (ФАРО). Средства та-
кого фонда могут расходоваться исключи-
тельно на приобретение акций общества 
для последующего размещения их среди 
работников (с согласия последних) [4, 
с. 28]. Отсутствие средств, выделенных 
в Фонд акционирования работников, рез-
ко сокращает возможности превращения 
работников в собственников, совладель-
цев путем передачи им на льготных усло-
виях акций из этого фонда. В этой связи, 
на наш взгляд, целесообразно ежегодное 
выделение средств в фонд материально-
го стимулирования и возрождение тради-
ций морального стимулирования работ-
ников с учетом опыта развитых стран. Во 
всем цивилизованном мире с развитыми 
рыночными отношениями большое вни-
мание уделяется развитию человеческо-
го капитала, так как в конечном итоге 
он определяет перспективы предприятия 
в освоении новой техники, технологии 
и т.д. [1, с. 21]. В этой связи Ю. Шишков 
приводит следующие данные на основе 
анализа проведенного Всемирным бан-
ком национального богатства 192 стран 
мира: на долю производственных фондов 
приходится 16 % национального богат-
ства, природных ресурсов – 20 %, «чело-
веческого капитала» – 64 % [7, с. 27]. Эти 
результаты исследования в очередной 
раз подтверждают значимость человече-
ского фактора как в масштабах страны, 
так и предприятия.
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Особое внимание также, на наш взгляд, 

следует обратить на формирование фонда 
акционирования работников. Приобщение 
работников к владению собственностью 
может стать существенным условием раз-
вития внутренней мотивации работников 
к труду, сформировать у них потребность 
участия в управлении, используя для этого 
силу своей организации (профсоюза), что 
в свою очередь будет определять конкурен-
тоспособность производства.

Вовлечение работников в управленче-
ский процесс приводит к упрощению ад-
министративной структуры и сокращению 
управленческих расходов, что способствует 
росту трудовой мотивации, производитель-
ности труда и в конечном итоге повышает 
эффективность деятельности предприятия 
в рыночных условиях.

Для этого необходимо предусмотреть 
выделение установленной уставом части 
прибыли общества на основании пункта 2 
статьи Закона «Об акционерных обще-
ствах» в фонд акционирования работни-
ков. Вопрос, однако, в том, позволит ли 
администрация и собственники реализо-
вать это право работникам, и самое пе-
чальное, осведомлены ли работники дан-
ного предприятия о таких своих правах 
и возможностях [5, с. 27].

Ведь очевидно, что такого рода изме-
нение положения работников порождает 
потенциальные угрозы для администра-
ции предприятия, а именно расширение 
возможностей для оппортунистического 
поведения со стороны работников. Факто-
ром, компенсирующим такого характера 
угрозы, для организации в целом может 
быть только участие в присвоении чисто-
го дохода. Реализуется ли такое участие 
в форме текущих денежных потоков (до-
платы и премии) или будущих (дивиден-
ды) – не столь существенно. Определя-
ющим, на наш взгляд, является наличие 
условий для включения работников в чис-
ло лиц, обладающих правом на остаточ-
ный доход, формирующийся как результат 
функционирования собственности. Ког-
да интересы нацелены на увеличение не 
просто личного дохода, а стоимостных 
активов предприятия, значит, работни-
ки полностью включены в предприни-
мательский процесс. В конечном итоге 
«взаимное давление интересов, противо-
положных при разделе доходов, но объ-
единенных целью увеличения их общей 
суммы» становится движущей силой раз-
вития предприятия [3, с. 28].

Становление рабочей акционерной соб-
ственности, согласно зарубежному опыту 
развитых стран, прошло несколько этапов 

развития – участие в прибылях, участие 
в управлении, участие в собственности, 
каждый из которых соответствует уровню 
зрелости условий, обуславливающих сте-
пень включения работников в хозяйствен-
ный процесс.

Специфическая особенность рабочей 
собственности заключается в том, что 
участие в присвоении части конечного до-
хода в денежной форме как проявление 
частного интереса, отнюдь не является 
единственной формой ее реализации. В ус-
ловиях коллективного контроля право на 
присвоение результатов труда может при-
нимать и другие социальные формы, на-
пример свободного времени.

Эти формы «производственной демо-
кратии» пока в российской практике не 
внедрились достаточно широко за исклю-
чением участия в управлении, предусмо-
тренного Трудовым кодексом Российской 
Федерации. Асимметрия информации для 
труда и капитала – явление естественное 
и никакими постановлениями преодолено 
быть не может. Единственным путем реаль-
ного включения работника в хозяйственный 
процесс с последующим закреплением прав 
собственности является производственная 
демократия, вызываемая к жизни не норма-
тивными актами, а преобразованиями в ма-
териальной базе производства.

Очевидно, что в условиях российской 
переходной экономики, учитывая специ-
фику ее становления, быстрый и полный 
переход к «производственной демократии» 
практически невозможен. Для этого долж-
но вырасти целое поколение мыслящих 
по-новому и приобщенных к рыночным 
условиям хозяйствования и менеджеров, 
и наемных работников, и собственников. 
Мы же говорим о постепенном приобще-
нии работников к этим процессам путем 
ведения разъяснительной работы, обуче-
ния и подготовки к управлению предпри-
ятием. Здесь нельзя не согласиться с мне-
нием ведущих ученых страны о том, что 
если в нашем обществе не изменить си-
туацию к лучшему, то будет по-прежнему 
нарастать процесс некомпетентности ра-
ботников [6, с. 23].

Как нам представляется, инициативу 
в этой деятельности должен взять на себя 
профсоюз как представительный орган, вы-
ражающий интересы наемных работников, 
в свою очередь и администрация предпри-
ятия должна быть заинтересована в этом 
и оказывать поддержку.

Надо отметить, что деятельность про-
фсоюза достаточно пассивна на рассматри-
ваемых нами предприятиях ОАО «Авиаа-
грегат», хотя должна играть весомую роль 
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в преодолении работниками старого мыш-
ления, пережитков командно-администра-
тивной системы хозяйствования и в при-
общении их к рыночным условиям. 

Однако, учитывая то, что Республика 
Дагестан является трудоизбыточным и де-
прессивным регионом и предприятий с бо-
лее или менее приемлемой оплатой труда 
крайне мало, работники осознанно не ини-
циируют трудовые конфликты.

По мнению администрации и профсо-
юза, остро обозначившихся трудовых кон-
фликтов на предприятии за последние годы 
не было. Достижению согласованности 
интересов субъектов трудовых отношений 
в этом случае способствует выполнение ус-
ловий коллективного договора и трудового 
контракта, где обозначены права и обязан-
ности сторон, величина рабочего дня, поря-
док оплаты труда и т.д. 

Коллективный договор как инструмент 
согласования интересов субъектов хозяй-
ствования на данном предприятии вклю-
чает в себя тарифные ставки и оклады для 
оплаты труда работников, минимальные ме-
сячные тарифные ставки; нормативные до-
кументы по тарификации и нормированию 
труда; положение о премировании, надбав-
ках, иных поощрительных выплатах, ком-
пенсациях и т.д.

На наш взгляд, в коллективном догово-
ре должны найти отражение соотношение 
между максимальной и минимальной за-
работной платой и нижняя граница доли 
тарифа в структуре заработной платы, ко-
торые будут наглядно отражать степень 
дифференциации в оплате труда между 
различными категориями работников. Со-
гласование интересов сторон трудовых от-
ношений, являющихся формально равны-
ми субъектами, может происходить, на наш 
взгляд, по их взаимной инициативе также 
посредством включения в коллективный 
договор конкретных мероприятий по про-
фессиональному обучению персонала, по-
вышению его квалификации, организации 
упреждающей переподготовки в случае 
сокращения рабочих мест (численности), 
оплаты получения конкурентоспособной 
профессии в стационарном учебном заве-
дении; выделения образовательных креди-
тов работникам предприятия и их детям по 
мере возможности [1, с. 21].

В связи с этим в республике целесо-
образно создание гибкой самонастраива-
ющейся системы подготовки, повышения 
квалификации и переподготовки кадров, 
в основе которой лежит овладение со-
временными формами взаимодействия 

органов исполнительной власти, руко-
водителей учебных заведений, работо-
дателей. Как нам представляется, такое 
взаимодействие должно базироваться на 
социальном партнерстве. Здесь можно 
выделить три направления деятельности: 
переговоры о заключении долгосрочных 
договоров и соглашений о сотрудниче-
стве и взаимных обязательства, разра-
ботка республиканских программ и зако-
нодательных актов, создание на долевой 
основе инновационных учебных центров 
и учреждений как коммерческих, так 
и государственных. Широкое ознакомле-
ние руководящего состава предприятия 
и обучающего персонала с новыми про-
блемами и требованиями в области «про-
изводственной демократии» и управле-
ния человеческим капиталом.

Развертыванию этой работы должно 
способствовать государство через норма-
тивные акты, устанавливающие «правила 
игры». Речь, прежде всего, идет о расши-
рении числа учредителей вузов в лице 
крупных предприятий, банков, интегра-
ции высших учебных заведений друг 
с другом. К сожалению, эти процессы 
пока в России находятся в замороженном 
состоянии. Исходя из этого, часть вопро-
сов необходимо решать на уровне респу-
блики, особенно законодательного харак-
тера. Была бы, на наш взгляд, уместной 
разработка закона «О профессиональной 
подготовке и развитии способностей ра-
ботников». Проблемной остается задача 
организации переподготовки управляю-
щих и специалистов. В этой связи было 
целесообразно обучение управляющих 
на конкурсной основе по специальным 
программам с последующей стажиров-
кой за рубежом, а в целях осуществления 
контроля обучения открыть центр оценки 
качества персонала на базе вузов и круп-
ных предприятий республики.

Таким образом, проблема согласова-
ния интересов является одной из значимых 
в условиях рыночной экономики и решить 
ее можно только на основе согласия и вза-
имного сотрудничества социальных пар-
тнеров – органов исполнительной власти 
республики Дагестан, работодателей и ра-
ботников, что придаст этому процессу ди-
намическую устойчивость и способность 
к саморазвитию.

Проделанный нами анализ позволяет 
утверждать, что использование перечислен-
ных инструментов и внедрение в практику 
хозяйственной деятельности обозначен-
ных мер позволит обеспечить реализацию 
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стратегии согласования интересов субъек-
тов хозяйствования.

В целом изложенные в исследовании по-
ложения по совершенствованию государ-
ственного регулирования социально-трудо-
вой сферы, системы социального партнерства, 
инструментария согласования интересов бу-
дут, на наш взгляд, способствовать достиже-
нию согласованного взаимодействия между 
субъектами хозяйствования на предприятии.
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