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Экономический потенциал солидарности
На сегодняшний день экономический потенциал солидарности в первую очередь направлен на формирование духовных и культурных основ регионального солидарного общества, укрепление института семьи и семейных отношений как основы формирования солидарного общества, формирование в среде молодежи установок на коллективизм, сотрудничество, развитие социальных сетей в молодежной среде, укрепление взаимного доверия между властью и населением, а также на развитие корпоративных отношений в трудовых коллективах. 
Тем не менее, одним из самых обсуждаемых и актуальных вопросов современной экономики является социальная составляющая цивилизованных рыночных отношений, как на уровне предприятий, так и на уровне государства. Различные отношения собственности и преобразовательные процессы в организации труда и управления на производстве становятся существенным элементом социальной экономики, создание которой в последние годы определяет экономическая, политическая и социальная жизнь развитых стран. 
Цель доклада состоит в определении российской специфики экономики солидарности и реализации потенциала данной модели в отечественных компаниях в условиях современной России. Из поставленной цели необходимо выделить ряд задач: – установить основные субъекты экономики солидарности; 
– выявить основные противоречия между экономическими интересами собственников, менеджеров и работников; 
– обосновать потенциал и перспективы развития экономики солидарности в отечественных компаниях.
В данном докладе определены базовые понятия, характеризующие модель экономики солидарности, реализуемая на практике в современных российских компаниях. В статье раскрыт потенциал развития системы рабочего контроля над собственностью в отечественных компаниях.
Изменения, произошедшие в последние годы в нашей стране, вместо ожидаемого улучшения социально-экономического положения людей труда привели к их массовому обнищанию и на этой основе к резкой поляризации интересов наемных работников и собственников капитала. Снижение заработной платы, сверхурочные работы без до- полнительной оплаты, задержки заработной платы – лишь краткий, но имеющий массовое применение перечень инструментов для реализации такого интереса. Зачастую работников призывают «войти в положение» администрации или правительства, вынуждающих поступаться элементарными трудовыми правами вплоть до права получать заработную плату, не говоря уже о праве на достойную оплату труда.
Тенденция изменения социально – трудовых отношений связаны с глобализацией капитализма. В России эта тенденция проявилась с самого начала шоковых реформ, которые правомерно квалифицировать как глобально навязанные реформы. Глобализация разрушает обособленность национальных рынков труда и национальных систем социальной защиты населения, создает всемирное пространство конкуренции за рабочие места, уровень оплаты труда, социальные гарантии, экологическую безопасность. Социально-трудовые отношения направлены в сторону расширения пространства эксплуатации, ее усиления, обновления и ужесточения ее форм. Все большая часть человечества оттесняется от участия в формировании средств и условий общественного развития, их использования для прогресса созидательной деятельности и «исключается» из общества. Учитывая характер преобразований в социально-трудовой сфере, российской экономики говорить о демократии на рабочих местах не приходится.
Проблема участия работников в управлении в российской экономике проявляется через несформированное социально ответственное мышление. На многих российских предприятиях отсутствуют генеральные коллективные договора, которые определяют локальные нормативы своих структурных подразделений и осуществляются минимальные социальные инвестиции. Необходимо отметить и еще ряд проблем, которые препятствуют эффективному функционированию российского управления, главными из которых являются: – формальность вовлечения работников в управление наряду с реальными формами гражданского участия, позволяющими говорить о реальном контроле и партнерстве (производственные советы, совместные рабочие группы и пр.). Учитывая долю директората в акционерной собственности российских предприятий, можно констатировать, что в реальной действительности собственность трудовых коллективов формальна и экономически малозначима. 
Положение в общественном производстве рабочих, как наемных работников, безвозмездно отдающих часть своего труда предпринимателям, ставит в отношения пря- мого противоречия их экономические интересы с интересами собственников капитала: естественный экономический интерес первых – в получении возможно большей массы вновь созданной стоимости в качестве заработной платы, властный экономический интерес вторых – в возможно большем, абсолютно и относительно, извлечении добавочной стоимости и соответственно урезании заработной платы. Подобный прямой антагонизм наемного работника и работодателя исследовал К. Маркс. Он рассматривал внутренний конфликт между рабочим классом и капиталистами, контролирующими средства производства. По его мнению, проблема отчуждения и эксплуатации труда могла быть решена только избавлением от капиталистической системы и ее замещением системой, где рабочие являются собственниками средств производства [3]. Безусловно, в настоящее время в отношениях наемных работников и собственников капитала явно прослеживается общемировая тенденция по сглаживанию антагонизма интересов, который теперь далеко не столь острый, как во времена капитализма свободной конкуренции. Масштабное возрастание эффективности современного производства в сочетании с организованной профессиональной защитой интересов людей наемного труда ведет к систематическому повышению реальной заработной платы и уровня жизни [1]. Это в значительной степени смягчает антагонизм интересов наемных работников и собственников средств производства. Служащий или рабочий выступает как целостная фигура, которая только отчасти мотивируется необходимостью работать для достижения целей. 
В практической жизни, не денежные блага (моральные стимулы), оказываются не менее важными, как и денежное вознаграждение. Очевидно, что любой механизм стимулирования будет срабатывать лишь в том случае, если работнику заранее известны его принципы, если они не слишком противоречат друг другу, если сам этот механизм достаточно стабилен. Адресаты стимулов должны знать об их назначении и иметь возможность определять их воздействие без помощи экспертов или сложных вычислений. Систему стимулов лучше проектировать с участием тех, на кого они должны воздействовать. Ведь материальная заинтересованность отражается в сознании работников и обслуживает формирование у них некоторых целей, задач, мотивов, установок деятельности, свидетельствующих в первом случае о стремлении работников получить определенный доход, а во втором об их готовности к достижению определенных трудовых показателей, являющихся неотъемлемым условием получения указанного дохода. 
Представленные проблемы экономический потенциал солидарности и перспективы ее развития не уникальны и характерны не только для России, но и для других стран. Поэтому их устранение возможно осуществлять с учетом аккумулирования и селективного отбора положительного опыта зарубежных государств. Спецификой современной системы экономических отношений становится всестороннее подчинение человека корпоративному капиталу. Это логическое выведение отражает объективный процесс воспроизводства таким капиталом нового типа работника, претендующего не только на достойные оплату и условия труда, но и на оценку его креативного потенциала, охрану здоровья, равные права и возможности трудоустройства независимо от пола, возраста, убеждений, а так, же получения пакета социальных льгот. Формирующийся новый постиндустриальный способ производства предполагает перераспределение экономической власти от собственника капитала к обладателям информации и высоко- квалифицированной рабочей силы. В этой связи, в настоящее время, в экономике большинства развитых стран мира доминирует иная общественная оценка труда. Большинство людей хотят работать производительно при соответствующих стимулах и климате доверия между трудом и управлением и связывают свою жизнь со своим рабочим местом. Способность реализовать заложенные в человеческом капитале знания и навыки в кооперативной форме становится специфическим активом, позволяющим достигать более высоких результатов. По сути, речь идет о реализации потенциала нового, интегрированного характера современных производительных сил. Понятно, что прежние отношения открытого господства капитала над трудом несовместимы с тенденцией интеграции производственных отношений, поэтому издержки такой формы господства становятся чрезмерно высокими. Исходя из опыта развитых стран с рыночной экономикой, развивающихся по пути социализации производственных отношений способ минимизации господства капитала над трудом был найден в делегировании части имущественных и властных прав работникам. Речь идет о распространении акций среди работников, давшем основание говорить о «демократизации собственности» [3]. 
В некоторых странах западной Европы (Германия, Голландия, Испания, Скандинавские страны) участие работников в управлении стало законодательно закрепленной нормой. Принципиальное его отличие состоит в том, что формируемые при этом отношения связаны не с формальным участием в среде собственников, а реальным воздействием на принятие решений на разных этапах управления. Суть такого рода изменений связывается отнюдь не с формой участия, как, скажем, в случае реализации принципа «участия в прибылях»; происходит изменение самого принципа участия: «один человек – один голос», что позволяет говорить о переходе к «производственной демокра- тии» [3]. Использование гибких систем производства требует от работников не просто более высокой квалификации, а развития творческих способностей. Соответственно должны увеличиваться инвестиции в человеческий капитал: на образование и профессиональную подготовку, развитие специфических для данного производства навыков. 
В отечественной экономике объективных условий для развития рабочей акционерной собственности, к сожалению, мало. Имея отсталый технологический строй, преобладающее число производственных корпораций представляет собой классический образец тейлоровской системы организации производства. Господство машины над человеком не создает стимулов для включения работников в управленческие процессы. Кроме того, преобладание собственности работников предприятия на его акции нередко рассматривается как препятствие для привлечения инвестиций. Считается, что наемные исполнители озабочены в основном собственной судьбой и поэтому предметом их внимания является повышение заработной платы, что может создать проблему с накоплением.
Задачей материального стимулирования непосредственных исполнителей является создание заинтересованности рабочих, как в результатах собственного труда, так и в результатах коммерческой деятельности корпорации, то есть выплату не фиксированного, а зависящего от результатов деятельности фирмы вознаграждения [1]. 
Основой управления трудом является стимулирующая функция заработной платы. Эффективной является оплата труда по результатам конечной работы трудового коллектива с учетом квалификации каждого работника. Групповые стимулы предназначены для воздействия, как на индивидуальное, так и на коллективное поведение. Эффективная система стимулов должна поощрять тех, кто ведет себя желательным образом, независимо от действий других. Это значит, что работник, производительность труда которого возрастает, должен быть поощрен, даже если производительность группы не увеличивается. 
За последние десять лет структура заработной платы рабочих и служащих корпоративных предприятий многих экономически развитых стран мира значительна усложнилась. У большинства из них к основной ставке, наряду с обычными доплатами в виде премий, оплатой нерабочих дней, отпусков и так далее, добавились новые, нередко значительные доходы. В конструировании отечественных систем заработной платы целесообразно использовать данный опыт. Безусловно, использование и реализация принципов экономики участия открывает широкие возможности для российских предприятий в плане повышения их эффективности, конкурентоспособности, инновационности и креативности. Многие эксперты считают, что участие работников в управлении, а также делегирование полномочий способно существенно увеличить производительность труда. Объединение сотрудников для решения общих проблем благоприятно отражается на корпоративном духе компании. Однако следует понимать, что процесс вовлечения работников в управление не может мгновенно решить все существующие на предприятии проблемы. Это стратегия ориентирована на долго- срочную перспективу. В современных условиях предприятия одной организационно-правовой формы хозяйствования, но с разным стилем менеджмента, построением си- стемы внутрифирменных отношений, социальным климатом показывают различные результаты. Как правило, выигрывают те предприятия, чья внутрифирменная социально-экономическая политика строится на принципах промышленной демократии, материального и морального взаимодействия, объединение потенциала всех работников предприятия. А в основу мотивации – заинтересованность персонала в результатах своего труда, социального партнерства, солидарности и сотрудничества.
Участие работников в управлении необходимо не только отечественным компаниям, но и всему гражданскому обществу в России. Именно производственная демократия и солидарность, демократизация управления и консолидация интересов трудовых коллективов, акционеров, менеджмента в предприятии и фирм обеспечит повышение трудовой мотивации, эффективность собственников и устойчивое, долгосрочное развитие производственных структур в российской экономике.
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