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УПРАВЛІННЯ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИМИ ВІДНОСИНАМИ ЯК ЗАПОРУКА 

ПРИБУТКОВОСТІ ПІДПРИЄМСТВА ТА ТЕРИТОРІАЛЬНОЇ ГРОМАДИ 

 

В статті розглянуто проблемні складові соціально-трудових відносин. Визначено пасивність 

найманого працівника та відсутність сприйняття ним власної відповідальності за їх якість. Зробле-

но наголос на значущості ефективної діяльності організації для формування бюджету об’єднаної 

територіальної громади і місця в цьому процесі кожного співробітника організації. В статті, спи-

раючись на зміст статті 7 Закону України «Про колективні договори та угоди», розглянуто шляхи 

активізації кожного робітника та всього трудового колективу в процесі розвитку партнерських 

соціально-трудових відносин на окремому підприємстві. Використовуючи внесені законодавчо в ко-

лективний договір взаємні зобов’язання учасників соціально-трудових відносин, в статті запропоно-

вані первинні заходи щодо посилення процесів змін в організації виробництва і праці, оптимізації 

продуктивності зайнятості та оплати праці, посилення соціальних гарантій, гендерної рівності, 

культурного розвитку членів колективу. В ній надано рекомендації щодо формування в колективі ві-

дповідальності за обсяг та розподіл прибутків, за зміст та реалізацію всіх складових колективного 

договору підприємства для підвищення його продуктивності, що повинно забезпечити збільшення 

бюджету територіальної громади.  

Ключові слова: соціально-трудові відносини, найманий працівник, трудовий колектив, колек-

тивний договір, роботодавець, громадська думка, відповідальність, якість трудових відносин, зміни, 

об’єднана територіальна громада, бюджет, прибуткова діяльність. 

 

Постановка проблеми. Активно та поглиблено соціально-трудові відносини підлягають дослі-

дженню вже більше двох століть. На законодавчому рівні їх результати сприяли формуванню ряду 

законодавчих актів, одним з яких є Закон України «Про колективні договори і угоди» [1]. Однак до 

останнього часу колективні угоди поступово ставали формальними, колектив відокремлювався від 

активної участі в їх формуванні, реалізації. Зміни в сучасному суспільстві, що призвели до значного 

посилення самостійності громад, збільшення значущості кожного підприємства в формуванні бюдже-

тів об’єднаних територіальних громад змушує по новому підійти до діяльності юридичних осіб та 

активізувати вплив робітника на результат їх діяльності [2]. На жаль, сучасний працівник майже не 

вважає себе учасником трудових відносин, особою, відповідальною за результативність роботи орга-

нізації та, відповідно, за наповнення та використання бюджету об’єднаної територіальної громади. Це 

призводить до втрат потенційних прибутків громад, до сповільнення їх розвитку. 

Аналіз останніх досліджень. Як доводить обстеження, дослідження щодо соціально-трудових 

відносин носять відокремлений зміст, з визначенням тих чи інших теоретичних аспектів. Наприклад, 

в своїй роботі Кожемяченко О. О. [3] виділяє суб’єкти соціально-трудових відносин з точки зору їх 

вертикального розподілу. За ним до першої групи слід віднести найманих працівників, трудові колек-

тиви, профспілки; до другої – роботодавців; до третьої – органи державної влади та місцевого самов-

рядування. Зміст сучасного механізму регулювання соціально-трудових відносин добре представле-

ний в комплексному дослідженні О. В. Йолкіної [4], а порівняльна характеристика світових моделей 

соціально-трудових відносин – в роботі О. В. Жадана [5]. З початком формування ринкових відносин 

на пострадянському просторі автори все частіш звертають увагу на залежність якості їх змісту від 

учасників відносин, на необхідність ставати більш активними, особливо учасникам першої групи [6]. 

Але автори майже не поєднують соціально-трудові відносини в окремому колективі з життєдіяльніс-

тю громади, її матеріальним забезпеченням. 

Розробки достатньо нової для вітчизняного суспільства теми розвитку більш самостійних 

об’єднаних територіальних громад здійснюють в першу чергу в питаннях організації діяльності, стра-

тегічного розвитку [7], рекомендацій щодо вирішення організаційних питань функціонування [8]. І 

вагоме місце займають питання формування бюджетів громад [9, 10].  

В той же час всі автори говорять про тінізацію соціально-трудових відносин та необхідність 

посилення ролі держави в формуванні змісту та підтримці якісних соціально-трудових відносин, і 

узагальнено – про значущість громадянина в життєдіяльності громади. Ми ж звернемо увагу в статті 
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на питання практично-прикладного характеру – на можливий зміст соціально-трудових відносин за 

пунктами, запропонованими в законодавчій базі та доступними для практичного застосування на бі-

льшості виробничих підприємств в умовах кризової економіки та дефіциту ресурсів з тим, щоб отри-

мати покращення діяльності окремого підприємства та поповнення бюджету відповідної територіа-

льної громади. 

Завдання статті – виділити прості кроки активізації трудового колективу в процесі реалізації 

соціально-трудових заходів, спрямованих на підтримку та розвиток соціально-трудових відносин на 

окремому підприємстві з метою підвищення його прибутковості та наповнення бюджету територіа-

льної громади в місці його розташування. 

Виклад основного матеріалу. Головною проблемою сьогодення в даному питанні є те, що один 

з активних та впливових учасників соціально-трудових відносин – найманий працівник – не вважає се-

бе учасником, а залишається «об’єктом для впливу». Така пасивна роль дещо розбещує і роботодавця, і 

профспілки, надаючи їм роль так званих «благодійників» з надання «соціальних благ». Це також фор-

мує в робітника деструктивну споживчу психологію безвідповідального виконавця. Тобто, замість рів-

ноправних, партнерських соціально-трудових відносин ми отримуємо залежне очікування учасників 

першої групи (найманих працівників), та плавний перехід профспілок з розряду представників трудово-

го колективу до розряду партнера та лобіста інтересів роботодавця (другої групи). 

Стаття 7 колективного договору [1] встановлює взаємні зобов'язання сторін щодо регулювання 

виробничих, трудових, соціально-економічних відносин. Спираючись на її зміст, визначимо – на що 

повинні звернути увагу представники працівників, роботодавця та профспілок як активні сторони та 

учасники соціально-трудових відносин, щоб дотриматись виконання їх позитивного змісту. 

«Зміни в організації виробництва і праці». Це – процес постійний та неминучий, особливо в 

умовах кризи в економіці. Саме зміни дозволяють підприємству втриматись на ринку та забезпечува-

ти прийнятний рівень прибутковості. Але вони повинні зберігати інші складові трудових відносин – 

дотримання нормативних та прийнятних умов праці та відпочинку; дотримання норм техніки безпе-

ки; забезпечення ефективного використання робочої сили тощо [1, 11, 12]. Головною проблемою ви-

робничого підприємства при впровадженні даного пункту є мовчазна згода колективу «потерпіти» 

тимчасове приховане погіршення умов праці, скорочення рівня реальної заробітної платні, неприваб-

ливих змін графіку роботи та ін.  

В цьому випадку зміст соціально-трудових відносин повинен контролювати збереження, як мі-

німум, та покращення, як максимум, вказаних та інших складових трудового життя. Або ж аргумен-

товане об’єктивне погіршення однієї складової повинно отримати компенсаторну заміну покращен-

ням іншої: зміни, ущільнення графіку – більш привабливою мотиваційною системою; ускладнення 

умов або змісту праці – підвищенням рівня її оплати або оптимізацією графіку роботи та відпочинку 

з точки зору саме робітника.  

«Забезпечення продуктивної зайнятості». Цей процес потребує високого рівня корпоративної ку-

льтури та самовиховання працюючих, що, на жаль, присутнє на вітчизняних підприємствах не завжди. 

В окремих колективах вважається приводом для гордості нічого не зробити та отримати за це заробітну 

платню [11]. І коли спостерігаються простої з причини неефективної організації трудового процесу, 

лише високосвідомі працівники намагаються отримати іншу роботу на час вимушеного байдикування. 

Більшість же вважає за можливе фактично відпочити за рахунок підприємства. Прикрим є те, що й ке-

рівництво всіх рівнів не планує організувати використання вимушено вільних працівників на доступних 

та необхідних підприємству роботах – від допомоги з оптимізації виробничого простору та благоуст-

рою території та підзвітних площ до проведення підвищення кваліфікації, самоосвіти тощо.  

Те саме стосується якості організації трудового процесу. Саме працівник на своєму робочому 

місці як ніхто розуміється на можливостях покращення організації праці на ньому, знає джерела по-

тенційного скорочення витрат часу на обслуговування, в технології трудового процесу. Але майже 

ніхто не звертається до керівництва з пропозицією про покращення, бо це призведе до підвищення 

норм зі збереженням того самого рівня оплати праці. Інколи навіть саме керівництво ігнорує цей 

процес, бо оптимізація робочого часу вимагає довантаження працівника – а це, в свою чергу, потре-

бує додаткових управлінських зусиль, комплексного бачення всіх процесів, вміння застосовувати до 

них декомпозицію тощо. Тобто, з точки зору керівництва та співробітника – це зайві складнощі та 

додаткова робота за ті самі кошти. Тому більшість трудових колективів вважають більш доцільним 

до останнього працювати як раніше, без змін, навіть з низькою продуктивністю праці та неефектив-

ною власною та колективною зайнятістю, із зайвими витратами часу й коштів.  
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Механізм покращення соціально-трудових відносин в цьому питанні повинен містити терміни 

регулярної переоцінки процесу та змісту зайнятості на робочих місцях та в колективах в комплексі з 

метою визначення та впровадження шляхів її оптимізації. Це повинно бути прописане в функційних 

обов’язках керівників підрозділів, працівників кадрової служби, нормувальників тощо. Для початко-

вого поштовху керівного складу до активації та регулярності таких дій можливо застосування періо-

дичного (не регулярного) зовнішнього аудиту з компенсацією його вартості за кошти відповідальних 

осіб в разі, коли аудитом виявлені можливості щодо оптимізації обсягом більше ніж 10 % робочого 

часу або витрат (втрачених прибутків) тощо. 

«Нормування і оплата праці, встановлення форми, системи, розмірів заробітної плати та інших 

видів трудових виплат (доплат, надбавок, премій та ін.)». Частіше за все вказані процеси спрямовані 

на фактичне скорочення фонду оплати праці замість його оптимізації. Лише незначна кількість підп-

риємств має мотиваційну систему, що враховує особливості функційних обов’язків та необхідні під-

приємству результати діяльності кожного працюючого в його мотиваційних показниках. Більшість 

відповідальних за зміст мотиваційної системи посилаються на обмеження часу та складності в розра-

хунках при такій системі, та застосовують спрощені варіанти на кшталт нарахування відсотків за збі-

льшення обсягів виробництва та за зменшення витрат підприємства в цілому. Результатом стає відсу-

тність стимулу до покращення виконання власних функцій більшістю працівників підприємства, пос-

тупове падіння його розвитку та формування кризового стану.  

Для того, щоб дана стаття «працювала», керівництву та профспілкам потрібно здійснювати по-

стійну виховну роботу в колективі, формуючи потребу в покращенні виконання кожним власних за-

дач; і вимагати від економічної та кадрової служб створювати та постійно оновлювати (в залежності 

від стратегії розвитку підприємства) мотиваційну систему, роблячи її більш індивідуальною та зале-

жною від певних результатів роботи працюючого.  

«Встановлення гарантій, компенсацій, пільг». Ця складова в умовах росту безробіття стає для 

найманих працівників майже неможливою для реалізації на практиці. Профспілки лише одиничних 

організацій відстоюють право та забезпечення гарантій керівництвом організації перед працівниками. 

Більшість же залишає робітника сам на сам з примхами роботодавця, обґрунтовуючи відсутність або 

затримку компенсацій важких та шкідливих умов праці відсутністю коштів (хоч це є юридичним по-

рушенням). В умовах росту рівня безробіття профспілки не захищають як годиться працівника від 

звільнення, не допомагають хоча б інформативно в процесі організації отримання пільг. На сьогодні 

більшість складових цієї статті, які виконуються, закріплені законодавчо, тому і не скасовуються 

(збереження робочого місця вагітних та осіб в декретній відпустці, військовослужбовцям; пільги пра-

цюючим в шкідливих умовах, скорочення робочого часу неповнолітнім тощо).  

Але сучасні соціально-трудові відносини повинні містити ті гарантії, компенсації та пільги, які 

підприємство, профспілки беруть на себе додатково, понад законодавчих меж. І саме наймані праців-

ники, їх представники в особі профспілкового комітету в роботі з адміністрацією підприємства та ре-

гіону, громадськими організаціями повинні визначати можливий та необхідний перелік цих складо-

вих на даному підприємстві. Їх зміст, на наш погляд, повинен залежати від прибутковості підприємс-

тва, складу працюючих та особливостей громади, місця підприємства в житті громади. Наприклад, 

містоформуюче підприємство повинно гарантувати працівникам та громаді наявність певної мініма-

льної кількості робочих місць з привілеєм залучення місцевих працівників, певним рівнем оплати 

праці та своєчасною її виплатою. В іншому випадку місцева громада може збідніти та зникнути як 

така (коли оплата праці є несвоєчасною, супутні організації міста не отримують коштів також, тому 

отримаємо регіональний колапс; працюючих привозять з іншого регіону, і місцеві стають безробіт-

ними, що погіршує криміногенний стан території, призводить до стрибка неплатежів в комунальній 

сфері тощо). 

«Участь трудового колективу у формуванні, розподілі і використанні прибутку підприємства 

(якщо це передбачено статутом)». Саме учасники соціально-трудових відносин повинні відповідаль-

но розподіляти отримані підприємством кошти з урахуванням потреб розвитку виробництва та робо-

чої сили, забезпечення гідних умов праці, підтримки соціальної сфери, в т.ч. умов для відпочинку на 

підприємстві та за його межами; потреб розвитку зовнішнього середовища – громади.  

В більшості випадків прибуток підприємства розподіляє власник, який інколи не вважає за пот-

рібне оновлювати основні фонди, навчати персонал, тим самим наражаючи на небезпеку власних 

працівників та довкілля. Працівники та громада, відмежовані від цього процесу, при цьому не мають 

достатніх юридичних інструментів та бажання втручатися. Але там, де розподіл коштів здійснюється 
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з урахуванням довгострокових планів розвитку і підприємства, і регіону, де вони спрямовані на всі 

складові розвитку підприємства, там і власник, і працівники, і суспільство отримують від такого роз-

поділу прибуток у вигляді росту ефективного виробництва, підвищення його прибутковості, покра-

щення стану робочої сили й громади та її збагачення. Це формує взаємну відповідальність, турботу та 

взаємодопомогу власника, найманих працівників, адміністрації та громади. 

Тому, на наш погляд, необхідно залучати всіх активних членів колективу та суспільства до 

впровадження змін насамперед у статут підприємств стосовно механізму розподілу прибутків підп-

риємства. Вплинути на цей процес може, в першу чергу, громада та її адміністративні органи шляхом 

внесення пропозицій з формування податкових привілеїв таким компаніям, участю в розвитку їх пер-

соналу, в покращенні соціальної сфери підприємства тощо. Наприклад, цього можна досягти шляхом 

внесення вимог обов’язкового включення такого пункту як безперечної умови надання дозволу на 

роботу на території цієї громади та як причину припинення дозволу – його відміну або невиконання. 

«Режим роботи, тривалість робочого часу і відпочинку». Теоретично це питання регламенту-

ється на законодавчому рівні, в тому числі й доплати за перевищення кількості відпрацьованого часу 

одноразово, за тиждень тощо. Але там, де режим роботи не витриманий в нормативному обсязі, ці 

доплати застосовують, знов таки, не завжди. І наймані працівники не вважають за можливе відстою-

вати свої права під загрозою звільнення. Особливо це стосується діяльності службовців, наприклад, 

фахівців підрозділів, які готують звіти, розробляють нові технології, виконують певні обґрунтування 

замовлень тощо. Робітники основного виробництва стикаються з цією проблемою при ризиках не-

своєчасного виконання замовлення, наприкінці місяця при відставанні від планових показників. Робі-

тники, що обслуговують обладнання, перевищують норми робочого часу при ремонтах під час аварій. 

Це руйнує соціально-трудові відносини в організації, бо частіше за все перевантаження одних вини-

кає з причини неефективної діяльності інших робітників, про що було сказано вище в питанні проду-

ктивності зайнятості. 

Вирішенням питання могло б стати, з одного боку, застосування компенсаторного впливу на 

винуватців переробок інших, з іншого – захист профспілками дотримання режиму праці, тобто, вико-

нання робіт працівниками лише в межах робочого часу або з гарантованим забезпеченням відповід-

ного до трудового законодавства подвійного або потрійного тарифу за позаплановий час роботи. 

Внесення до посадових інструкцій відповідальних працівників певних обмежень допущення випадків 

в пункті «відповідальність» як приводу до переведення на нижчу посаду або навіть звільнення також 

може бути досить впливовим фактором активації ефективного планування ними розподілу роботи та 

контролю за дотриманням термінів її виконання. Відсутність кризових перевантажень, неочікуваних 

затримок на робочому місці або праці вдома покращує психологічний та фізичний стан робітників, 

що, відповідно, впливає на покращення мікроклімату в колективі в цілому. Це, відповідно, буде здій-

снювати позитивний вплив на мікроклімат і в їхніх родинах, тобто, поступово позитивно вплине на 

стан громади. 

«Умови праці й охорона праці». Це питання убезпечено законодавчою базою щодо нормативів 

стану цих умов, поведінки при нещасних випадках тощо. Але соціально-трудові відносини вимагають 

від всіх учасників як виховання беззаперечного дотримання всіх правил, так і формування розуміння 

учасниками вигоди від безпеки. Власник підприємства повинен мати уявлення про вартість якісної 

робочої сили підприємства, щоб мати можливість співставляти витрати на її оновлення з витратами 

на убезпечення гідних безпечних умов праці. Тому в обов’язки кадрової служби та профспілок по-

винно входити формування цих даних та доведення їх до керівників та власників компанії.  

Громада також повинна розуміти вартість витрат на підтримку підприємства в питаннях опти-

мізації умов праці та можливих витратах в разі їх порушень та подальшого лікування постраждалих, 

утримання осіб з каліцтвами, забезпечення їх родин. Крім того, громада повинна рахувати недоотри-

мані прибутки з людини, що втрачає працездатність до настання пенсійного віку. Це – і несплачені 

податки, і допомога родині, і субсидії тощо. Сюди можна додати витрати, спричинені погіршенням 

психологічного стану як родин постраждалих, так і їх оточення. Цьому можливо запобігти шляхом 

введення до правління підприємства представника громади за підтримки цього рішення колективом 

підприємства та профспілками. 

Робітник також повинен розуміти власну відповідальність за стан свого здоров’я не тільки пе-

ред сім’єю та особисто собою, але й перед громадою. Формування цього бачення повинно проходити 

як з дитячого віку за підтримки дошкільних та шкільних закладів, різних громадських організацій для 

молоді на кшталт пластунів, так і в самому колективі шляхом формування загальної суспільної дум-



Випуск 48  ISSN 2306-4420. Збірник наукових праць ЧДТУ 

102 

ки. Це суттєво зменшить кількість порушень умов праці з боку виконавців в разі тимчасової відсут-

ності контролю за їх діями, змусить їх не приховувати порушення керівництва, а вимагати ліквідації з 

відмовою працювати з необґрунтованим ризиком для свого здоров’я та здоров’я оточуючих. 

«Забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного обслуговування, організації оздо-

ровлення і відпочинку працівників». Сучасний середній клас та робітники, як було відмічено вище, 

майже не замислюються про власну відповідальність перед суспільством та родинами за стан свого 

здоров’я. Тому багато хто з вітчизняних робітників не тільки не вміє відпочивати, але й вважає пози-

тивним роботу і в період відпусток та у вихідні дні. Це призводить до виснаження їхньої нервової 

системи, погіршення розумових здібностей та фізичного стану, підвищення кількості захворювань 

тощо. Окремі східні країни для таких працівників змушені були навіть впровадити штрафні санкції за 

роботу довше нормативного часу. Протилежністю є відпочинок з порушенням більшості правил здо-

рового способу життя. Результат – аналогічний попередньому. При цьому обидві групи дуже рідко 

вважають за потрібне витрачати час та кошти на профілактичні обстеження в медичних закладах, на 

профілактику потенційно можливих професійних та інших захворювань, на організацію ефективного 

режиму праці та відпочинку. Змінювати цей підхід до стилю життя досить складно, бо він базується 

на звичках особистості та родини, оточення, громадській думці. 

Тому керівництво, профспілки та громада в особі адміністрації повинні забезпечити активний 

здоровий відпочинок працівникам та їх родинам. В першу чергу це стосується організації відпочинку, 

залучення фахівців, які будуть «вести за собою» відпочиваючих, постійно пропонуючи їм цікаві та 

прийнятні способи проведення вільного часу (в тому числі у вихідні дні та на свята), за що відповіда-

льність може та повинен взяти на себе профспілковий комітет. За декілька років це дозволить сфор-

мувати нові суспільно корисні звички в основного колективу працівників та їх оточення. 

Адміністрація громади шляхом організації загальних культурно-масових заходів, просвітниць-

кої діяльності, залучення працівників освітніх установ та громадських організацій може та повинна 

впливати на суспільну думку з цього приводу, формуючи в жителів нове розуміння цікавого відпочи-

нку та відповідальність за його якість і результати. 

Культурний розвиток особистості працівника збільшує його кругозір, формує вищий рівень ві-

дповідальності, розуміння причино-наслідкових зв’язків явищ, тим самим спрощує процес активації 

залучення робітника до убезпечення власної та контрою щодо дотримання іншими соціально-

відповідальної поведінки. Тому всі вищевказані заходи можуть та повинні містити умови для підви-

щення культури працівників, громади та всіх учасників соціально-трудових відносин. В організації 

одним з відображень цього рівня є як форма спілкування між працівниками, так і побутові умови в 

організації. Складно відчувати свою відповідальність в організації, де відсутні елементарні умови для 

відпочинку на перерві або де керівництво спілкується в зневажливій формі з підлеглими. Тому пра-

цівники та профспілковий комітет разом з керівництвом підприємства повинні мати чіткий план як 

покращення побутових умов працівників на підприємстві та за його межами (за місцем проживання), 

так і підвищення культурного рівня всього колективу підприємства. З боку громади аналогічні дії 

повинні організовувати як адміністрація, так і всі її представники. 

В якості профілактики більшості захворювань керівництву організації разом з профспілковим 

комітетом за підтримки адміністрації громади необхідно організовувати регулярне обов’язкове меди-

чне обстеження працівників на території підприємства. Сучасне медичне обладнання дозволяє це ор-

ганізувати без погіршення якості процесу. Самостійно працівники або не відвідують медичні заклади, 

або знаходять шляхи формального підходу лікаря до процесу, особливо коли є ризик втрати робочого 

місця за станом здоров’я при наявності прописаних протипоказань щодо займання певної посади.  

Для розуміння важливості медичного обслуговування необхідно залучити показники вартості 

зволікань з боку потенційного пацієнта у вигляді витрат на більш складне лікування, непрацездат-

ність, втрати прибутків, вартість ризиків праці хворого на робочому місці. Це спонукає як робітника, 

так і його оточення вимагати своєчасного медичного обстеження. Крім того, профспілкова організа-

ція повинна приймати активну участь в організації якісного лікування працівника в разі потреби, а 

працівники повинні наполягати на її участі. 

«Гарантія діяльності профспілкової чи інших представницьких організацій працівників». На-

товп ніколи не вирішить жодного питання конструктивно. Тому для ефективної взаємодії адміністра-

ції підприємства з трудовим колективом останній повинен мати своїх представників в особі профспі-

лкового комітету, ради трудового колективу, ініціативної групи тощо. Значущість їх наявності необ-

хідно роз’яснювати як працівникам, так і адміністрації підприємства. Перші повинні зрозуміти, що ці 
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люди будуть отримувати та обробляти пропозиції та вимоги адміністрації та громади, формувати 

прийнятне для працюючих компромісне рішення зі складних питань, залучати потрібні для вирішен-

ня питань зовнішні консультативні та інші ресурси тощо. Жоден робітник особисто не охопить всьо-

го комплексу питань, які зможе відпрацьовувати група вказаних представників. Для адміністрації ва-

жливим є наявність всього декількох співрозмовників, які здатні зрозуміти і потреби робітничого 

оточення, а не тільки їх самих. Це мінімізує конфлікти, непорозуміння між учасниками соціально-

трудових відносин, дозволить звести до мінімуму можливі витрати часу за умов участі всіх працівни-

ків у вирішенні питань з адміністрацією. 

«Умови регулювання фондів оплати праці та встановлення міжкваліфікаційних (міжпосадових) 

співвідношень в оплаті праці». Теоретично це питання ґрунтується на законі про оплату праці [11]. Але 

базовим джерелом тарифної сітки є прожитковий мінімум, а не мінімальна заробітна платня. Тому на 

даний час перші десять розрядів за формальною ознакою мають розбіжність на відповідні тарифні кое-

фіцієнти [14], але законодавчо здійснюється збільшення виплат до рівня мінімальної заробітної платні, 

що стає демотивуючим чинником, бо порушує принцип справедливості оплати праці. Тому адміністра-

ція підприємства повинна сформувати таку сітку розрахунку заробітної плати, при якій забезпечено 

дотримання співвідношень рівня оплати праці згідно складності робіт, що виконуються працівником. В 

цьому процесі повинні приймати участь як відповідні фахівці, так і представники трудового колективу. 

Такий підхід дозволить як утримати фонд оплати праці в планових обсягах, так і запобігти конфлікту 

між різними групами працюючих, зберегти мотиваційну складову заробітної платні.  

«Забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків» та «заборона дискримінації». З 

цим пунктом, незважаючи на законодавчу підтримку [15], на підприємствах можуть виникати про-

блеми, в першу чергу, з причин недостатнього розуміння вказаних термінів. Згідно Закону [16] «дис-

кримінація – рішення, дії або бездіяльність, спрямовані на обмеження або привілеї стосовно особи 

та/або групи осіб за ознаками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, ста-

ті, віку, інвалідності, етнічного та соціального походження, сімейного та майнового стану, місця 

проживання, за мовними або іншими ознаками, якщо вони унеможливлюють визнання і реалізацію на 

рівних підставах прав і свобод людини та громадянина». 

В нашому суспільстві одну зі складових цього визначення – привілеї – вважають порушенням 

стосовно їх отримувача (як зловживання службовим становищем), але не вважають дискримінацією 

по відношенню до тих, хто таких привілеїв не отримав. Лише поступово в суспільстві проходить ус-

відомлення всіх складових цього процесу та необхідності протидії. 

Тому громаді та органам місцевого самоврядування необхідно розвивати в людях, починаючи з 

малят, відчуття самоповаги, гідності, впевненості та бажання відстоювати власні права. 

В той же час деякі представники суспільства власне небажання якісно працювати або, навпаки, 

бажання займати саме цю посаду навіть при наявності об’єктивних протипоказань видають за дис-

кримінацію. З метою часткового запобігання можливим конфліктам керівникам підрозділів, предста-

вникам кадрової служби та юристам слід розширити зміст посадових інструкцій та професіограм, 

вказавши чіткий перелік вимог до якостей потенційного робітника, в т.ч. особистісних, фізіологічних, 

психологічних та інших, без наявності яких займати посаду неможливо; та перелік якостей та фізич-

них і психологічних характеристик, при наявності яких також працювати на даному робочому місці 

не можна. Для окремих професій такі переліки створено – льотчики, водії та ін. На жаль, вітчизняне 

суспільство ще не звикло застосовувати аналогічний підхід до кожного робочого місця. Наприклад, 

для вантажника, що повинен переміщувати в ручному та напівавтоматичному режимі вантаж, вимога 

відсутності хвороб хребта є необхідною, бо при їх наявності він в перший же робочий день може ста-

ти інвалідом там, де здорова людина пропрацює все життя. Така вимога буде соціально відповідаль-

ною і перед робітником (зберегли здоров’я), і перед колективом (немає потреби знов виконувати ін-

шим роботу за цього працівника), і перед суспільством (не створили замість дієздатної людини 

«утриманця»).  

Те саме стосується і рівних прав, наприклад, за статевою ознакою. Коли керівництво відмовляє 

мамі-одиначці в заповненні нею вакансії, бо очікує більшої кількості лікарняних, це можна вважати 

дискримінацією. Але якщо, наприклад, робота пов’язана зі значною кількістю тривалих відряджень, з 

об’єктивних причин (за сімейними обставинами) ця жінка не зможе виконувати свою роботу (як і ба-

тько-одинак), бо це порушить права дитини. Враховуючи законодавчий захист цих та інших осіб при 

ризику звільнення, адміністрації підприємства необхідно зважено підійти до формування вимог до 

претендентів на робоче місце. Як і в попередньому випадку, слід чітко обґрунтовувати кожне обме-
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ження, щоб воно не мало відношення до статі особи – претендента на робоче місце, а було суто фун-

кційно визначеним та доцільним (вимушеним). 

В той же час для убезпечення представників громади, які мають складності з працевлаштуван-

ням, органи місцевого самоврядування повинні співпрацювати з підприємствами, визначаючи потен-

ційно можливі робочі місця для таких осіб, зі службами зайнятості та ректрутинговими агенціями, з 

громадськими організаціями, які формують вміння, навички та надають перші можливості для інди-

відуальної трудової діяльності таких осіб. Громада може самостійно створювати робочі місця для та-

ких людей, переводячи їх з пасивного споживача до рівноправного впливового члена суспільства 

(наприклад, гарного садівника «для себе» призначити озеленювачем-ландшафтним дизайнером в міс-

течку для оформлення зелених насаджень всієї громади; патологічному любителю тварин, що дошку-

ляє цим хобі сусідам, допомогти створити притулок та звільнити за його допомогою громаду від без-

притульних тварин). Підприємства та організації, їх працівники, члени громади повинні приймати в 

цьому активну участь, для чого необхідна постійна роз’яснювальна робота щодо економічної та соці-

альної ефективності працевлаштування максимального числа дієздатних членів суспільства як з боку 

керівників громади, так і з боку адміністрації підприємств. 

Висновки. Підводячи підсумки, вважаємо за необхідне звернути увагу на значущість змісту 

соціально-трудових відносин як для підвищення ефективності функціонування підприємства, так і 

для покращення життя окремо взятої особи та всієї об’єднаної територіальної громади. Чим більш 

свідомі учасники цих відносин, тим більше вигоди отримує кожен з них в довготривалій перспективі. 

Тому кожен з учасників повинен розвивати в собі свідомість, вміти та активно впливати на інших 

учасників з метою спонукання їх виконувати свою частину соціальної відповідальності (а інколи – і 

просто наявних обов’язків).  

Для цього важливо застосовувати роз’яснювальну роботу з формування суспільної думки щодо 

економічної доцільності дотримання вимог, викладених в законодавчих актах щодо ефективної орга-

нізації трудових процесів, ефективної організації суспільного життя тощо. 
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MANAGEMENT BY SOCIAL-LABOR RELATIONS AS THE SOURCE OF ENTERPRISE  

AND TERRITORIAL SOCIETY PROFITABILITY 

 

In the article the problem components of social-labor relations are considered. The passivity of a 

hired employee and the lack of perception of his own responsibility for his quality are determined. The em-

phasis is placed on the significance of the organization's effective activities for forming the budget of the 

united territorial community and the place in this process for each employee of the organization. In the ar-

ticle, referring to the content of Article 7 of the Law of Ukraine "On Collective Contracts and Agreements", 

the ways of activating each worker and the entire labor group in the process of development of partner so-

cial and labor relations in a separate enterprise are considered. Using the mutual obligations of participants 

in social and labor relations introduced in the collective agreement, the article proposes initial measures to 

strengthen the processes of changes in the production and labor organization, optimize the employment and 

pay productivity, strengthen social guarantees, gender equality, cultural development of the collective mem-

bers. Some recommendations are provided on the formation of the team responsibility  for the volume and 

distribution of profits, the content and implementation of all components of the enterprise collective agree-

ment to increase its productivity, which should ensure an increase in the budget of the territorial community. 

Keywords: social-labor relations, hired worker, labor group, collective agreement, employer, public 

opinion, responsibility, quality of labor relations, change, incorporated territorial society, budget, profitable 

activity. 

 


