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ВEFGп

В Україні продовжується складний процес ринкових 
перетворень, які з окремими позитивними ознаками економічного 
росту і структурної перебудови, загострюють проблеми розвитку 
соціального партнерства на ринку праці.
Ринок праці дедалі більше формує реальні економічні вимоги до 

системи соціального партнерства. У той же час успішне 
функціонування ринку праці в значній мірі визначається ступенем 
розвиненості самої системи партнерських відносин. Зміна основної 
парадигми розвитку національної економіки, зорієнтованої на 
інноваційні фактори економічного зростання і підвищення рівня та 
якості життя населення, актуалізує проблему пошуку нових форм і 
методів регулювання соціально-трудових відносин на принципах 
пар тнерства і договірних засадах.
Проблема регулювання системи соціального партнерства постає 

на регіональному рівні, оскільки саме тут формується ресурсний 
потенціал, реальна демографічна ситуація, наявна матеріально- 
сировинна база, ступінь економічного та соціального розвитку 
конкретної адміністративно-територіальної одиниці є визначаль­
ними факторами у використанні цих ресурсів і у процесах 
відтворення.
Відомо, що основою формування та реалізації процесів розвитку 

соціально-трудових відносин є суспільні пріоритети: підвищення 
добробуту населення, економічне зростання, формування
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громадянської держави, створення сприятливого інвестиційного 
клімату, зростання інтелектуального капіталу, тощо. Виходячи з 
цих позицій в монографії розкрито суть та значення, процеси 
формування та становлення соціального партнерства в Україні.
Проведені авторами монографії дослідження вказують на 

необхідність усунення існуючих недоліків у роботі суб’єктів 
соціального партнерства. На їх думку, органам державної влади 
необхідно сформувати та законодавчо затвердити нормативно- 
правові акти щодо регулювання переговорних процесів, порядку 
укладання угод різних рівнів та контролю за виконанням прийнятих 
сторонами зобов’язань. Профспілки повинні посилити свій вплив на 
економічні процеси, що відбуваються в державі з метою 
покращення захисту прав працівників, забезпечити їх трудову та 
соціальну мотивацію. Організаціям роботодавців необхідно 
створити розгалужену мережу своїх представництв, що будуть 
підзвітні єдиній центральній організації.
Авторами систематизовано функції та принципи соціального 

партнерства, ефективність яких залежить від рівня їх поширення та 
сфери застосування. Виділено п’ять функцій: регулятивна, 
інноваційна, інтеграційна, компенсаційна та антиентропійна, що 
повністю розривають суть системи соціального партнерства, 
показують взаємозв’язок процесів що в ній відбуваються.
Сформовано дві групи принципів: загальні (необхідної і 

достатньої різноманітності, інституціоналізації, зворотного зв’язку, 
гнучкості, контролю) та специфічні (активної ролі держави в 
розвитку системи соціального партнерства, балансу інтересів 
учасників, мінімального соціального стандарту, доповнення, 
комплектності). Такий підхід дає можливість врахувати специфіку 
колективних переговорів, забезпечити баланс інтересів всіх його 
учасників.
Приведені в монографії результати дослідження вказують на 

ефективність застосування розробленої методики моніторингу та 
аналізу стану соціального партнерства в регіоні, дозволяють 
здійснювати регіональні та динамічні порівняння, визначати наявні 
резерви прискорення переговорного процесу і покращення 
продуктивності взаємодії соціально-трудових партнерів, дають 
можливість здійснювати прогнозування потенціалу соціально - 
економічного розвитку.
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Крім того, запропонована авторами методика визначення 
ефективності реалізації угод соціального партнерства дає 
можливість не тільки проаналізувати та оцінити вже укладені 
колективні договори, визначити їх недоліки, запропонувати заходи 
щодо вдосконаленню, а й одночасно, є посібником для створення 
нових колективних договорів, які відповідають сучасним реаліям 
договірного процесу та служить засобом контролю для визначення 
ефективності діяльності соціальних партнерів.
Також зазначено, що функціонування системи соціального 

партнерства, виважена співпраця її учасників дозволяє вирішувати 
багато складних економічних і соціальних проблем. Як показує 
світовий досвід, вигоду від даної співпраці мають всі. Це 
відноситься і до державних органів, і до суб’єктів підприємницької 
діяльності і, у першу чергу, до найманих працівників.
Моної рафічне дослідження виконано відповідно до планів 

науково дослідних робіт Національного університету водного 
господарства та природокористування та Інституту регіональних 
досліджень НАН України за темами: „Розробка теоретико- 
методологічних засад регіональної політики просторового розвитку 
в умовах європейської інтеграції”, „Реформування міжбюджетних 
відносин та оптимізація ресурсно-екологічного і соціально- 
економічного облаштування регіональних просторових систем”, 
„Регіональні суспільні системи і організаційно-економічні 
механізми їх формування і розвитку в умовах соціально- 
орієнтованої ринкової економіки”.
('творення правової, організаційної, інформаційної 

інфраструктури цивілізованої системи соціального партнерства 
неможливе без навчання фахівців, працівників комерційних 
структур, суддів, керівників державних організацій, населення 
навичкам ефективного функціонування в ринкових умовах, 
вивчення як вітчизняного так і зарубіжного досвіду.
Саме тому видання розраховане на наукових працівників, 

викладачів, аспірантів, студентів вищих навчальних закладів, 
спеціалістів державних і регіональних органів управління, 
місцевого самоврядування та підприємницьких структур, а також 
широке коло читачів, які зацікавлені в підвищенні ефективності 
функціонування соціального партнерства на ринку праці.
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Усвідомлюючи те, що масштабні ринкові трансформації в нашій 
країні вимагають подальшого вдосконалення процесів, пов’язаних з 
розвитком соціального партнерства, автори будуть вдячні за слушні 
побажання, зауваження та пропозиції. Надсилати їх просимо на 
адресу: 33028, м. Рівне, вул. Соборна, 11, Національний університет 
водного господарства та природокористування.
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СОЦІАЛЬНОГО �А ТНЕ СТВА

1.1. Сутність та значення соціального ?а@тне@ства на 
@инку ?@аці

Створення соціально орієнтованої ринкової економіки пов’язано 
з трансформаційними процесами. Саме це вимагає радикально пе­
реглянути принципи формування і структурування напрямів вико­
ристання можливостей соціально-трудових відносин на ринку пра­
ці.

і Іроблсми розвитку трудових ресурсів завжди були і залишають­
ся пріоритетними, важливе місце в їх вирішенні належить соціаль­
ному партнерству.
Трудові відносини - це проста організація процесів взаємодії на­

йманих працівників та роботодавців чи їх представників безпосере­
дньо на виробництві та у сфері послуг, які регулюються трудовими 
угодами між ними.
Соціально-трудові відносини передбачають включе==я в систе­

му їх реалізації процесів соціального захисту та соціальних гарантій 
для найманих працівників з боку як роботодавців так і держави. 
Умови та правила такої взаємодії закріплюються угодами про соці­
альне партнерство на рівні підприємства, галузі, держави.



Аналізуючи соціально-трудові відносини, необхідно відмітити 
що вони базуються на принципах солідарності, патерналізму, суб- 
сидіарності, дискримінації, конфліктності (рис. 1.1).
Солідар=ість — це спільна відповідальність членів суспільства, 

яка базується на особистій толерантності, злагоді, єдності власних 
та суспільних інтересів. Колективність дає можливість визначити й 
оцінити загальні інтереси, притаманні для окремої сукупності лю­
дей, подібні спільні особливості та ризики. Це формує аргументова­
ну базу для відстоювання спільних інтересів, захисту від небезпеч­
них ситуацій та мінімізації ризиків. В соціально-трудових відноси­
нах даний принцип використовується у внутрішніх стосунках між 
членами об’єднань профспілок та роботодавців. Проте значення да­
ного принципу зменшується за умов мінімізації соціальних, еконо­
мічних і суспільних загроз, формування державних систем захисту, 
запровадження часткового та повного страхування ризиків.
Домінування держави в організації та регулюванні соціально- 

трудових відносин, їх всебічна адміністративна регламентація фор­
мує принцип соціально-трудових відносин, який має назву держав­
=ий патер=аліз<. Патерналізм у соціально-трудових відносинах 
може розвинутися і на місцевому рівні, за умов беззаперечної і жор­
сткої їх регламентації з боку регіональних керівників. Дієвість цьо­
го принципу суспільних взаємовідносин перебуває в залежності від 
чіткості та коректності управлінських дій, що проводяться керівни­
ками державних органів влади. В кризовій ситуації використання 
даного принципу під час регулювання соціально-трудових відносин 
є необхідним.
Субсидіар=ість, дещо подібна до солідарності, проте базується 

на відповідальності конкретної особи, згідно цього принципу пріо­
ритетним є самозахист а не зовнішня допомога. Вона направлена на 
збільшення мотивації особистості до самозабезпечення і самовира­
ження та усвідомлення відповідальності за власну долю, без надії на 
допомогу держави та суспільства. Головною ідеєю субсидіарності є 
не тільки заохочення до розвитку власної особистості, її відповіда­
льності, достойності, а й створення таких умов, щоб дані людські 
якості могли розвиватися.
Дискри<і=ація - це цілеспрямоване, обдумане, несправедливе 

обмеження прав і свобод суб’єктів соціально-трудових відносин, 
яка мінімізує їх можливості в трудовій діяльності. Як правило утисків

8



Рис. 1.1. Схема становлення соціально-т@удових відносин
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зазнають окремі суспільні групи: жінки, особливо під час виходу у 
декретну відпустку, оформлення лікарняних, молодь та працівники 
перед пенсійного віку під час оформлення на роботу. Якщо розгля­
дати дискримінацію на макрорівні то вона може запроваджуватись і 
на більш широкі групи, наприклад щодо найманих працівників чи 
роботодавців. Будь - які прояви дискримінації є негативним яви­
щем у суспільстві, з ними потрібно боротися усіма можливими за­
собами, інакше це може призвести до важких наслідків.
Ко=Dлікт - це ситуація, за якої кожна із сторін відстоює лише 

свої позиції та інтереси, не прислуховуючись до думки і поглядів 
опонентів, що створює значні проблеми та загострення у соціально 
- трудових відносинах. Конфлікт одночасно є позитивним і негати­
вним явищем.
Вищевказані принципи соціально-трудових відносин самі по собі 

майже не застосовуються. На справді на усіх рівнях як на регіона­
льному, так і на загальнодержавному в окремий проміжок часу і за 
наявних умов формуються моделі соціально-трудових відносин, що 
поєднують їх ознаки. Соціально-трудові відносини в кожній конк­
ретній ситуації є результатом, що складається під дією конкретних 
обставин та різних факторів.
Налагодження ефективного соціального партнерства необхідно 

розглядати як процес досягнення балансу потреб та інтересів між 
основними соціоформуючими структурними компонентами суспі­
льної організації: державою в особі органів влади, об’єднань робо­
тодавців - повноважених представників сторони власників, проф­
спілкових організацій - захисників трудових інтересів найманих 
працівників. Від їх конструктивної співпраці на основі досягнення 
компромісу у вирішенні суспільно важливих питань залежить рі­
вень добробуту працівників, результативність діяльності підпри­
ємств та соціально-економічний розвиток держави, темпи її інтег­
рації у європейський та світовий політико-правовий, економічний, 
соціокультурний простір
Відомо, що зміна суспільної організації та форм власності зумо­

вила чимало проблем, зокрема щодо вирішення трудових спорів на 
виробництві, укладання колективних договорів та ведення відпові­
дних переговорів на усіх рівнях. Саме вони визначають дієвості со­
ціального партнерства.
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Велику увагу питанням взаємовідносин між роботодавцями і на­
йманою робочою силою на засадах соціального партнерства приді­
ляли Д.С. Міль та А.Маршалл. Так, Дж.С.Мілль відмічав, що “Від­
носини ... між хазяями і працівниками будуть поступово витіснені 
відносинами партнерства в одній з двох форм: в деяких випадках 
відбудеться об’єднання робітників з капіталістами, в інших ... 
об’єднання робітників між собою” [98, 100].
А.Маршалл писав, що “... доходи робітників залежать від аван­

сування праці капіталом. ... Співробітництво між капіталом і пра­
цею так само обов’язкове, як співробітництво між прядильниками і 
ткачами” [94, 247].
Основним мотивом і, водночас, метою соціальної взаємодії лю­

дей у питаннях створення робочих місць є їх намагання забезпечити 
умови своєї жити діяльності 154, 11]. Тому можна стверджувати, що 
і у(>'< в і пішо соціальне партнерство характеризується активним, дія­
льним ставленням суб’єкта зайнятості до тієї частини своєї життєді­
яльності, що пов’язана з працею, її змістом і цілями.
На думку Чаусовського А. М.: “Ринкова система - це безпристра­

сний механізм. Вона не має совісті, не пристосовується до мораль­
них норм, що визначають, що є погано і що є добре, вона допускає 
високий ступінь нерівності. Якщо цю систему надати самій собі, не 
коректуючи її рамками визначеної соціальної політики, то вона має 
іенденцію вироджуватися в систему, що діє в інтересах меншості 
суспільства (еліти) і проти його більшості”[74, 71]. Механізм соціа­
льного партнерства є одним із найбільш дієвих засобів, які здатні: 
контролювати ринкові механізми, забезпечуючи рівномірний роз­
поділ коштів між економічними агентами, враховуючи інтереси різ­
них прошарків населення.
Існують різноманітні, навіть протилежні думки щодо способів 

взаємодії і видів співпраці між сторонами соціального партнерства. 
Деякі науковці, опираючись на висновки Л. Ерхарда не визнають 
соціальним партнерством участь працівників в управлінні підпри­
ємством, оскільки це суперечить принципам ліберальної економіки, 
[4, 257-258]. Наявна також думка, в якій учасників соціального пар­
тнерства: підприємців і найману робочу силу зачисляють до класу 
трудящих [113, 182-184].
Соціальне партнерство є якби другою стороною або ж наслідком 

щораз більш визнаного принципу культурного, соціального і полі-
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тичного плюралізму і служить для вирішення досить різноманітних 
проблем - від релігійних та економічних до політичних та геополі- 
тичних [17, 33].
Міжнародне бюро праці визначає соціальне партнерство як: 

„метод узгодження різних соціально-економічних інтересів і врегу­
лювання конфліктів між ними з метою досягнення конструктивного 
результату у вигляді взаємоприйнятного компромісу [97, 7]”.
В заможних західних країнах соціальне партнерство виступає 

важливим інститутом політичної демократії та світових соціально- 
трудових відносин, який постійно розвивається та удосконалюється, 
вбудований до інших інститутів, які служать для реалізації таких 
цінностей, як участь та політична суб’єктивність, а також захист 
інтересів працівників та роботодавців [17, 33].
У Національній тристоронній соціально-економічній раді нашої 

країни під соціальним партнерством розуміють “ процес узгоджен­
ня між сторонами партнерських відносин напрямів розвитку еконо­
мічної та соціальної політики держави, галузі, регіону, який вклю­
чає комплекс їх дій при прийнятті рішень, встановленні стратегіч­
них цілей і розробленні програм розвитку з урахуванням інтересів 
працівників, роботодавців та держави в цілому”[132].
У проекті Закону “Про соціальний діалог в Україні” від 

25.01.2008 № 1440 соціальне партнерство подається як процес ви­
значення та зближення позицій, досягнення спільних домовленос­
тей та прийняття узгоджених рішень сторонами соціального парт­
нерства, які представляють інтереси працівників, роботодавців та 
органів виконавчої влади і місцевого самоврядування, з питань фо­
рмування та реалізації державної соціально-економічної політики та 
регулювання соціально-трудових відносин [135].
У проекті Закону “Про соціальне партнерство” від 09.06.1998 

№  958 соціальне партнерство представляється як система відносин 
між працівниками, роботодавцями та виконавчою владою, які ви­
ступають сторонами соціального партнерства у ході реалізації їх 
соціально-економічних прав та інтересів, направлена на врахування 
інтересів працівників і роботодавців шляхом взаємних переговорів, 
консультацій, в досягненні та укладенні сторонами угод, колектив­
них договорів і в прийнятті спільних рішень [134].
Модирний С.В. під соціальним партнерством розуміє “специфіч­

ну форму соціальних відносин трьох суб'єктів соціально орієнтова­
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ної ринкової економіки - держави, найманих працівників і підпри­
ємців, які формують систему трип артизму. Соціальні відносини 
між цими суб’єктами можуть бути конструктивними і неконструк­
тивними. Конструктивні - відносини співробітництва, взаємодопо­
моги або конкуренції, організованої так, щоб сприяти досягненню 
позитивних результатів. Неконструктивні - виникають за незбіган- 
ня інтересів їх суб’єктів.” [35, 699]. На наш погляд, таке розуміння є 
недосконалим, тому що, соціальне партнерство може бути і у формі 
двопартизму, тоді роботодавці та профспілки проводять переговори 
між собою без втручання держави. Необхідно відмітити що неконс­
труктивні відносини є результатом не збігання інтересів - а не вмін­
ня їх збалансувати та задовольнити.
Польські вчені розуміють соціальне партнерство - як особливу 

форму дискусії довкола інтересів суспільства, у якій на партнерсь­
кій основі рівноправно беруть участь різні сторони, причому жодна 
зі сторін не домінує з огляду на свій статус, нічий інтерес в аспекті 
права не має переваг і при цьому право сильнішого не працює, а 
розбіжність точок зору нівелюється в результаті взаємних поступок 
І 153]. Ми вважаємо, що соціальне партнерство перш за все це взає­
мовигідна співпраця, а не дискусія, та й нівелювання права сильні­
шого викликає подив.

А В І.азилюк відмічає, що “соціальне партнерство слід представ­
ниці як форму існування різних суб’єктів суспільних відносин, які 
с гаю ті. партнерами в здійсненні виробництва, тобто стають заінте­
ресованими учасниками єдиного процесу, сторонами соціального 
партнерства, які на принципах співпраці, пошуку компромісів, уз- 
іоджсіюеті дій в реалізації своїх інтересів домовляються на демок- 
ра нічних засадах про оптимальні параметри соціально- 
економічного розвитку, визначають умови створення та розподілу 
виробленої продукції і зобов’язуються їх виконувати” [3, 25]. Таке 
розуміння теж є неповним, оскільки “форма існування” не відобра­
жає системності у цих відносинах.
Ліпов В.В. представляє соціальне партнерство як механізм уста­

новлення соціального консенсусу в державі з розвинутою економі­
чною системою, ключового методу стимулювання соціальної й тру­
дової активності працівників у ринкових умовах [152, 126].

В. Жуков і В.Скуратівський пропонують сприймати соціальне 
партнерство як “динамічний процес, що існує в демократичному
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суспільстві за певних соціально-політичних та економічних умов і є 
результатом клопіткої співпраці, відносин зацікавлених сторін. Зна­
чний вплив на його зміст, структуру та ефективність функціонуван­
ня мають умови ринкової або соціально орієнтованої ринкової еко­
номіки, економічні кризи, глобалізація світової економіки, структу­
рні зміни в господарстві, перехідні процеси тощо”. [40, 8]. На наш 
погляд, таке розуміння соціального партнерства не є повним, тому 
що в ньому не розкрита суть соціального партнерства, не відобра­
жена його специфіка.
Не досконалим є розуміння соціального партнерства як “нормо­

ваної системи правовідносин між роботодавцями, найманими пра­
цівниками та державою (або їхніми представницькими органами), 
які за допомогою відповідних механізмів реалізують свої права й 
інтереси у соціально-економічній і трудовій сфері” [13, 4], чи таке: 
“Соціальне партнерство розуміють як результат цивілізованої дія­
льності, спрямованої на здобуття кожним учасником взаємозадово- 
льняючих результатів соціально-трудових відносин” [42, 155]. Не 
точним є й таке тлумачення: “Соціальне партнерство - це узго­
дження соціально-трудової політики між роботодавцями, працівни­
ками та державою” [31,133].,
Змістовне визначення дає А.М. Колот: “Соціальне партнерство є 

найприйнятнішим методом оптимізації, досягнення балансу інтере­
сів роботодавців та найманих працівників. Складовими елементами, 
формами соціального партнерства на практиці мають бути: пого­
дження між партнерами на вищому (національному) рівні політики 
доходів і соціально-економічної політики загалом, у тому числі ос­
новних критеріїв і показників соціальної справедливості й заходів 
щодо захисту інтересів суб’єктів соціально-трудових відносин; пе­
реговорний характер договірного процесу і врегулювання супереч­
ностей і розбіжностей, що виникають між сторонами; наявність ме­
ханізмів та інститутів для погодження інтересів соціальних партне­
рів на різних рівнях; участь найманих працівників в управлінні під­
приємствами; зниження рівня і пом’якшення гостроти соціальних 
конфліктів із задіянням арбітражних, примирних методів” [76, 24].
Між тим визначення А.М. Колота не враховує провідного місця 

держави у процесах соціальних перетворень. Адже держава одноча­
сно може бути як роботодавцем, так і гарантом захисту прав та ін­
тересів громадян, і від того на скільки вдало вдається це поєднання 
залежать кінцеві результати такої взаємодії.
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На думку Кулікова Г.Т “соціальне партнерство представляє со­
бою систему відносин між роботодавцями і працівниками, за якої в 
рамках соціального миру забезпечується погодження їх найважли­
віших соціально-трудових інтересів. Його мета полягає у форму­
ванні системи саморегулювання трудових відносин, наданні сторо­
нам виробничо-господарського процесу особливого статусу, тобто 
права вирішувати свої проблеми власними силами, досягаючи взає­
морозуміння без участі державних структур” [84, 173-174]. Можна 
визнати, що таке визначення є більш раціональним, а вирішення 
проблем регіонального характеру без участі держави лише між са­
мими профспілками та роботодавцями відчутно полегшує перего­
ворний процес, але це характерно тільки для високо розвинутих 
країн світу.
Російські вчені соціальне партнерство визначають як “систему 

взаємовідносин між працівниками (представниками працівників), 
роботодавцями (представниками роботодавців), органами держав­
ної влади, органами місцевого самоврядування, спрямовану на за­
безпечення узгодження інтересів працівників і роботодавців у пи­
таннях регулювання трудових відносин та інших безпосередньо 
пов'язаних з ними відносин” [158, 20].

І Іегрснко В. А. розуміє систему соціального партнерства “як ос­
новині! механізм досягнення громадської згоди, балансу інтересів 
ііріііііннпна, роб<подавця, держави при регулюванні соціально- 
екоіюмічпих і трудових відносин” [105, 40].

В гой же час підхід до розуміння соціального партнерства як ме­
ханізму взаємовідносин соціальних груп у ринковій економіці, по- 
книканої<> забезпечити суспільству стабільність і процвітання, під­
дав крініїці В 11. Лисобіцький. На його думку, “взаємодія соціаль­
них груп обертається не партнерством в інтересах суспільства, а 
змовою проти спільних інтересів, що полягає в забезпеченні неефе­
ктивних рішень. Тому проблема соціального партнерства повинна 
формулюватися інакше. Пріоритетними повинні бути інтереси не 
організацій, будь то корпорації, профспілки або держава, а особис­
тості, тобто людини. Тільки така спрямованість уможливить спів­
робітництво різнорідних соціальних сил, дозволяючи звести їхні 
прагнення до загального знаменника. Ніяка інша мета не може кон­
солідувати суспільство, які б шляхетні й піднесені заклики не про­
голошувалися” [88, ЗО].
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Розкриваючи сутність соціального партнерства і його основних 
рис, Віхарєв А.А. приходить до найважливішого висновку, що соці­
альне партнерство, його формування й розвиток є найважливішим 
чинником і показником соціальної, політичної, моральної й ідеоло­
гічної зрілості суспільства [105, 40].
Соціальне партнерство є тим працюючим механізмом, у якому 

ще сховані великі резерви. І, по - суті, соціальне партнерство - це, 
на думку Шмакова М.В., суть соціальної держави. У системі соціа­
льного партнерства влада повинна приймати активну участь, тому 
що ця система формує постійний канал зворотного зв'язку із суспі­
льством, найбільш активними, численними й впливовими суспіль­
ними групами, зокрема профспілками й роботодавцями; дозволяє 
виявляти й враховувати їхні інтереси, і, що дуже важливо, збалан- 
совувати інтереси при формуванні політичних і управлінських рі­
шень. Система соціального партнерства також є інструментом по­
передження можливої дестабілізації, викликаної об'єктивними про­
тиріччями між працівниками й роботодавцями, завдяки механізму 
активної особистої участі в діалозі, досягнення компромісу й балан­
су інтересів [105, 27].
У монографії “Соціальне партнерство - реальний шлях до від­

критого суспільства” Задорожний Г.В. розглядає соціальне партнер­
ство на місцевому (регіональному) рівні як засіб рішення найбільш 
гострих проблем соціально-економічного розвитку окремих місце­
востей. З врахуванням цього він дає наступне визначення соціаль­
ного партнерства: “Соціальним партнерством агентів економічного 
розвитку можна вважати збалансовану, що самостійно діє на окре­
мій території (у регіоні, місті, районі) систему, що на певний час 
приймає на себе й розділяє всю вагу політичної відповідальності 
між тими або іншими агентами розвитку або інститутами, які їх 
представляють, що діють за узгодженням у межах чинного законо­
давства й політики держави, з метою подолання тих або інших кон­
кретних негативних явищ або рішення соціально значимих про­
блем” [44, 60].
Під соціальним партнерством розуміють також упорядковану і 

передбачену в законодавстві систему економічних, організаційних і 
правових відносин, що складаються між державою, підприємства­
ми, власниками-роботодавцями, профспілками, іншими організаці­
ями найманих працівників, а також сукупність застосовуваних ними 
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форм і методів впливу на соціально-економічну ситуацію в державі з 
урахуванням економічних інтересів суб'єктів господарювання [141, 
50]. У найпростішому трактуванні соціальне партнерство - це взає­
мовідносини за схемою власник - наймані працівники - уряд [104, 
26].
У російській економічній енциклопедії вказано: “Партнерство 

соціальне - співробітництво працівників, роботодавців і представ­
ників держави для досягнення узгоджених рішень в сфері трудових 
відносин, а на загальнонаціональному рівні - соціального консенсу­
су в суспільстві” [171].
На нашу думку, соціальне партнерство в сучасних умовах не 

можна зводити до відносин трипартизму, що полягає в досягненні 
домовленостей профспілок, роботодавців і держави про оплату й 
умови праці. Трипартизм повинен розглядатися як одна з форм фу­
нкціонування соціального партнерства, що має цілком конкретну 
мету. Соціальне партнерство феномен більше значний і широкий. 
Він містить у собі самі різні процеси й одноразові акції, що реалі­
зуються дійсною взаємодією суб'єктів господарювання.
Необхідно відмітити, що даючи визначення соціальному парт­

нерству науковці забувають, що партнерство може бути коротко­
строковим, кони воно розпадається після досягнення цілком певної 
мені. II може (ту ги безперервним.
Ві тчизняна економічна енциклопедія за редакцією С. В. Мочер- 

пого соціальне партнерство тлумачить як сумісну участь різних 
сторін у розробці та реалізації соціально-трудових угод на певний 
термін. І М. < І2|.

В юп же чпс соціальне партнерство є взаємодією суб'єктів гос- 
іюднрюїиініія, Гобіо акцепт робиться на тому, що відносини пере­
носяться із площини “панування -- підпорядкування” у площину 
рівноправного ініціативного поводження, в результаті чого і досяга­
ється позитивний ефект. Соціальне партнерство завжди має конкре­
тну мету взаємодії суб'єктів-учасників. В одному випадку вона мо­
же зводитися до рішення якогось питання, що зачіпає інтереси до­
сить обмеженого числа людей. В іншому випадку відстоює інтереси 
практично всіх шарів суспільства. Для її досягнення партнери доб­
ровільно поєднують свої інтелектуальні, трудові, фінансові, матері­
альні й інші ресурси. У партнерській акції вони їх використають 
спільно, на підставі домовленостей між собою.
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Ю.К.Зайцев розглядає соціальне партнерство як одну з основних 
форм існування соціального капіталу, тобто системи цілеспрямова­
них соціальних зв’язків, які виникають на рівні суспільства та на 
рівні окремого підприємства, фірми і забезпечують таку соціальну 
організацію відносин між основними суб’єктами господарської дія­
льності, основу котрої складають взаємодія, довіра, надійність і 
прозорість у стосунках [45, 72].
Таке різноманіття щодо розуміння соціального партнерства 

пов’язане із складністю та різноплановістю даного явища, його не­
достатньою розвиненістю в соціально - економічному житті суспі­
льства. На нашу думку, соціальне партнерство слід сприймати як 
систему взаємовідносин та співпраці між працівниками (профспіл­
ками), з однієї сторони, роботодавцями та їх федерацією - з другої, 
державою та місцевою владою - з третьої, з метою досягнення ними 
згоди, прийняття спільних рішень, укладання договорів, здійснення 
погоджених дій, запобігання страйкам та примирення сторін по вже 
існуючим конфліктним ситуаціям, дотримуючись при цьому куль­
тури партнерських відносин. Таке визначення відмінне від думки 
інших авторів і має особливе значення оскільки, по-перше, визначає 
соціальне партнерство у вузькому розумінні, конкретизуючи сторо­
ни партнерських відносин та їх цілі; по-друге, визначає його ком­
плексно, беручи до уваги характеристики суб’єктів, принципи їх 
взаємодії, форми співіснування; по-третє, враховує культуру парт­
нерських відносин.
Соціальне партнерство орієнтоване не на конфронтацію опонен­

тів, а на пошук та формування соціального компромісу, досягнення 
раціонального балансу інтересів представників соціального парт­
нерства, при яких роботодавець буде мати стабільний прибуток, а 
працівники - безпечні умови праці та відповідну заробітну плату. У 
соціальному партнерстві зацікавлені всі верстви населення, держава 
та нація в цілому, тому що воно забезпечує стабільність, дає змогу 
досягти сталого соціально-економічного розвитку суспільства. [11, 
138]
Слід зазначити, що в сучасній економіці створюється об'єктивна 

основа для появи спільних соціально-економічних інтересів власни­
ків і найманих працівників. Схема соціального партнерства та ме­
ханізм взаємодії його елементів представлений на рис. 1.2.
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Для побудови системи партнерських відносин необхідно як мі­
німум дві сторони, при цьому кожна з них буде відстоювати власні 
інтереси. Тому перш за все при побудові партнерських відносин 
треба виявити та врахувати ці інтереси. Це досить важкий і трудо­
місткий процес. Його необхідно пройти, відкрито заявивши про 
свою позицію, і лиш після цього планувати співпрацю. В протилеж­
ному випадку партнерство буде не стійким, бо не відповідатиме іс­
тинним намірам сторін. [69,105]
Ми виділяємо дві групи інтересів названих партнерів. Перша 

формується інтересами загальними, друга - особливими або індиві­
дуальними. Основний склад названих груп представлений таким 
чином .
Перша група включає інтереси:
- співучасть виробничого персоналу в управлінні, власності і фі­

нансовій діяльності компаній;
- розвиткок людського капіталу (професійного зростання, осво­

єння нових професій і ін.);
- до досягнення кінцевих результатів господарювання в довго­

строковій перспективі;
покращення екологічної ситуації;
використання відновлювальних енергоресурсів.
Другу групу утворюють інтереси:
іберсжсііня робочих місць і самих підприємств як платників 

ІІОДЛІКІВ,
підвищення конкурентоспроможності національної економіки і 

річ іоіііільніїх формувань;
ний' іпечічіня і іійкоіо економічного зростання;
доєні ненин соціальної стабільності в суспільстві (див. рис.1.3).
Після врахування інтересів усіх сторін і аналізу ресурсів необ­

хідно спланувати спільну діяльність в рамках даного партнерства і 
перш за все сформулювати цілі співпраці. Найбільш поширеною 
ціллю є отримання соціального чи економічного ефекту. Дуже важ­
ливо забезпечити результативність спільної діяльності, яку отримає 
кожна із сторін, а також перевірити наскільки очікувані результати 
відповідатимуть інтересам сторін. [73, 121]

І Іасгупний важливий компонент реалізації соціального партнер­
ства наявність ресурсів у кожної із сторін, які повинні забезпечити 
спільну співпрацю. їх кількісний та якісний склад дозволяє зрозуміти
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Рис. 1.3 . Суб’єкти та об’єкти соціального ?а@тне@ства
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наскільки реальна співпраця, розрахувати баланс вкладених ресур­
сів. Виходячи з наявних інтересів в системі соціального партнерства 
застосовуються фінансові, трудові та соціальні ресурси.
Результатом спільної діяльності для держави буде: зниження 

безробіття, конфліктних ситуацій, стабілізація розвитку суспільст­
ва; для працівника: виконання соціальних гарантій, безпека робочо­
го місця, нормування праці, професійний ріст; для роботодавця: 
створення сприятливого корпоративного середовища, збільшення 
прибутку, підвищення якості продукції, зменшення плинності кад­
рів, збільшення продуктивності праці.
Таким чином, в українському суспільстві соціально-трудові від­

носини досягли суттєвого і структурного оформлення та почали да­
вати невеликі, але позитивні результати. Формування та розвиток 
соціального партнерства позитивно впливає не лише на сферу соці­
ально-трудових відносин, а й покращує загальний соціально- 
економічний стан в країні та підвищує рівень життя населення.

1.2 Конце?туальні засади фо@мування системи 
соціального ?а@тне@ства

Метою соціального партнерства є створення такої системи спів­
праці та взаємодії між роботодавцями, державою, робітниками та їх 
представниками, що давала б можливість ефективно вирішувати 
виробничі та соціальні проблеми шляхом переговорів, компромісів, 
взаємоприйнятних рішень, заради досягнення громадської злагоди в 
суспільстві, узгодження соціально - економічних інтересів сторін 
партнерських відносин.
Соціальне партнерство є процесом узгодження на різних рівнях 

напрямків розвитку країни, регіону або окремих підприємств, при 
цьому принциповим елементом, навколо якого організований цілий 
комплекс діяльності партнерів, є можливість приділення уваги різ­
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номанітним інтересам соціальних груп при прийнятті рішень, вста­
новлення стратегічних цілей і розробка програм розвитку. Функції 
соціального партнерства полягають в тому, що завдяки можливості 
артикуляції та модифікації своїх інтересів, соціальні партнери мо­
жуть досягти порозуміння. Що  в свою чергу призводить до вищого 
рівня їх ідентифікації зі змістом домовленностей і вироблених в циE 
рамках напрямків діяльності. Найважливіші очікувані результати 
соціального партнерства - це досягнення і зміцнення консенсусу в 
суспільстві, а також збільшення включення різноманітних соціаль­
них суб’єктів до досягнення узгоджених цілей.
Можна виділити такі цілі соціального партнерства:
- розвиток корпоративних відносин ( удосконалення структури 

управління, підвищення гнучкості, реорганізація, реструктуриза­
ція);
- ліквідація протиріч ( рівність усіх працівників, однакова мож­

ливість кар’єрного росту ),
- соціальний розвиток (соціальний захист , пропаганда прямої 

залежності між інтересами працівника і підприємства);
- зниження витрат (інноваційна діяльність, підвищення кваліфі­

кації робітників );
- вдосконалення зовнішніх господарських зв’язків (розширення 

каналів розподілу, вертикальна інтеграція);
Аналіз багатьох наукових розробок, присвячених системі соціа­

льного партнерства, свідчить про недостатню розробленість теоре­
тичних уявлені, про принципи її формування. Значною мірою це 
<>І>УМо|ІНЄ|Ю відсутністю досліджень, присвячених економіко- 
<>рі піп ні 111  н і н і іі асіїсмам функціонування і розвитку цієї системи.

І Іп пишу думну. нгріи за все повинні бути враховані в організації 
гнгісми <оціалі.ііоіо парі перства принципи та засади розроблені 
Міжнародною організацією праці:

- загальний і міцний мир може бути встановлений лише на осно­
ві соціальної справедливості;

- ненадання в якій-небудь країні працівникам нормальних умов 
праці є перешкодою для інших країн, які бажають покращити ста­
новище трудящих;

- свобода слова і свобода об’єднання є необхідними умовами по­
стійного прогресу;
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- злиденність у будь-якому місці є загрозою для загального доб­
робуту;
- всі люди, незалежно від раси, віри і статі мають право на мате­

ріальний добробут і духовний розвиток в умовах свободи і гідності, 
сталості в економіці і рівних можливостей;
- повна зайнятість і зростання життєвого рівня;
- праця не є товаром [170, 220].
Зазначені вище принципи носять базовий, рекомендаційний ха­

рактер, але є важливою складовою визначення пріоритетів розвитку 
соціального партнерства на найближчу перспективу. У проекті За­
кону „Про соціальний діалог в Україні” від 25.01.2008 № 1440 пе­
редбачено що соціальне партнерство здійснюється на принципах:
- законності;
- репрезентативності й повноважності сторін та їх представників;
- незалежності та рівноправності сторін;
- конструктивності та взаємодії;
- добровільності та прийняття реальних зобов’язань;
- взаємної поваги та пошуку компромісних рішень;
- обов’язковості розгляду пропозицій сторін;
- пріоритету узгоджувальних процедур;
- відкритості та гласності;
- обов’язковості дотримання досягнутих домовленостей;
- відповідальності за виконання прийнятих зобов’язань.
На жаль, вказані у проекті закону принципи характеризують в 

більшій мірі юридичну а не економічну сторону соціального парт­
нерства.
Серед спроб визначення принципів соціального партнерства зве­

рнемо увагу на наукові розробки М.І. Ліборкіна, М.Г, Флямер, В Л. 
Якимець. Вони стверджують стверджують, що одним з фундамен­
тальних принципів соціального партнерства є відмова від монополі­
зму і спроб вирішувати соціальні проблеми шляхом встановлення 
прямого державного або приватного контролю над ринком праці 
[87, 7]
В той же час В.Г. Смольков, К.О. Магомедов, С.І. Чугрін як 

принцип організації системи соціального партнерства визначають 
«... захист загальних, особливих і специфічних інтересів працівни­
ків на трьох рівнях: загальнонаціональному, регіональному, галузі і 
підприємства» [147, 54].
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Оскільки система соціального партнерства є цілком певним ме­
ханізмом регулювання (управління), то її організація ґрунтується на 
принципах, властивих всякому управлінню суспільними відносина­
ми. Так В.І. Кноррінг обґрунтовано відзначає, що принципи управ­
ління універсальні, тобто застосовні для дії на особу і для оптима­
льного управління будь-яким соціумом - офіційним (виробничим, 
службовим, цивільним, суспільним) або неофіційним (сімейним, 
дружнім, побутовим) [57, 69].
Соціальні об'єкти управління найбільш складні і відповідальні, а 

значить, актуальна і важлива роль цих принципів. Вони, пише В.И. 
Кноррінг визначають закономірності формування керованої систе­
ми: її структуру, методи дії на колектив, формують мотивацію по­
ведінки його членів, враховують особливості технології і технічно­
го оснащення управлінської праці [57, 70]. До найважливіших 
принципів системи соціального партнерства вказаний автор відно­
сить, зокрема, наступні:
- принцип правової захищеності управлінського рішення - він 

вимагає від учасників соціального партнерства знання чинного за­
конодавства і ухвалення управлінських рішень тільки з врахуван­
ням відповідності цих рішень чинним правовим актам;
- принцип оптимізації управління - згідно цьому принципу сис­

тема соціального партнерства повинна еволюційно розвиватися, 
удосконалюватися, в ній повинна зростати впорядкованість, оптимі- 
зуватися структурна організація;
- принцип ефективності організаційної структури [60, 139].
Ліпов В.В. до принципів соціального партнерства відносить:
- дотримання норм законодавства;
- наявність відповідних повноважень у представників сторін;
- рівноправність сторін у виборі проблем і форм обговорення пи­

тань;
- взаємна добровільність у прийнятті на себе зобов'язань і угод;
- спільна відповідальність по зобов’язаннях [152, 127].
Заслуговують на увагу принципи соціального партнерства роз­

роблені Мірошниченком О.В. [102, 107]:
- законність;
- повноважність і рівноправність сторін та їх представників;
- сприяння держави розвиткові соціального партнерства на де­

мократичних засадах;
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- свобода вибору та обговорення питань, які входять у сферу со­
ціального партнерства;

- добровільність і реальність зобов’язань, які приймаються сто­
ронами;

- обов’язковість виконання досягнутих домовленостей;
- відповідальність за виконання прийнятих зобов’язань;
- контроль за виконанням досягнутих домовленостей.
Проте, розглянуті класифікації принципів не є достатніми, оскі­

льки носять лише узагальнюючий характер, не враховують специ­
фіки ведення колективних переговорів, не опираються на мінімаль­
ні соціальні стандарти. В них відсутній розрахунок балансу інтере­
сів сторін учасників соціального партнерства.
На думку И.Е. Рісина і Ю.И. Трещевського найважливішими 

принципами функціонування системи соціального партнерства є; 
рівноправ'я її учасників; реальність забезпечення зобов'язань, що 
приймаються ними; переговорний характер процесу узгодження 
інтересів; активна роль держави в розвитку системи соціального 
партнерства[139,220].
Аналізуючи приведені позиції, звернемо увагу на наступні мо­

менти. У першому положенні, на наш погляд, змішуються правила 
організаційного устрою самої системи (відсутність монополії і як 
наслідок, рівноправ'я партнерів) і її поведінки щодо інших інститу­
тів (в даному випадку, ринку праці).
У другому - сформульований принцип навряд чи здатний забез­

печити організаційну стійкість системи соціального партнерства, 
оскільки припускає виборчий захист інтересів тільки одного з її 
учасників.
Вважаємо, що запропоновані И.Е. Рісиним і Ю.И. Трещевським 

принципи можуть бути віднесені до базових, таких, що визначають 
організацію системи соціального партнерства. Проте, на нашу дум­
ку, вони потребують доповнення.
При вирішенні цієї проблеми доцільно виходити з наступних ос­

новних посилок:
- організація системи соціального партнерства забезпечується 

реалізацією принципів загальних, інваріантних для будь-якої систе­
ми, і специфічних, таких, що відображають своєрідність конкретно­
го організаційного процесу (його умови, ресурси, суб'єкти і ін.);

- конкретний зміст загальних принципів організації відображає: 
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специфіку самого інституту соціального партнерства, а також особ­
ливості його моделі, що реалізовується в даній країні;
- важливими детермінантами складу і змісту специфічних прин­

ципів організації виступають: функції системи соціального парт­
нерства, статус її учасників, інтереси, що реалізовуються ними;

- організація системи соціального партнерства відповідно до шу­
каних принципів повинна забезпечувати її внутрішню впорядкова­
ність, стійке функціонування і розвиток.
При формуванні загальних принципів, на яких має будуватися 

вся система соціального партнерства, слід виділити низку специфі­
чних принципів організації в діяльності партнерів. Мова йде про 
здійснення ними окремих видів робіт, зокрема при веденні колекти­
вних переговорів, при укладанні договорів і угод, при взаємних 
консультаціях і контролі, а також при вирішенні колективних спо­
рів.
На нашу думку, до групи 7агальн8х пр8нц8пів, що реалізову­

ються при організації системи соціального партнерства, можуть бу­
ти віднесені:
При=цип =еобEід=ої і достат=ьої різ=о<а=іт=ості. Він є одним з 

фундаментальних принципів, застосовним до систем будь-якої при­
роди і складності. Наслідування цього принципу в організації до­
сліджуваного феномена вимагає відповідності:
- сфер (напрямів) партнерства різноманітності його функцій та 

інтересів учасників. Це означає, зокрема, що при актуалізованих 
інтересах до співучасті, партнерство не може бути зведене лише до 
регулювання у сфері трудових відносин;

- форм партнерства його функціям, статусу і реальним можливо­
стям учасників. Наприклад, формування відносин партисипативно- 
го управління, власності працівників, здійснюване при реалізації 
інноваційної функції партнерства, припускає впровадження відпо­
відних форм їх організації;

- складу учасників типу партнерства. Як відомо, в світовій прак­
тиці склалися два типи соціального партнерства; біпартизм і трипа- 
ртизм. Перший припускає наявність двох соціально - трудових пар­
тнерів - працівників і працедавців. Другий - до складу соціально - 
трудових партнерів включає і державу. Таким чином, при організа­
ції системи соціального партнерства залежно від його типу, ви-
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явиться різним склад учасників;
- рівнів партнерства типу державного пристрою. Зрозуміло, що в 

унітарній державі ієрархія системи соціального партнерства має 
менше рівнів, чим у федеральному.
При=цип і=ституціо=алізації. Його реалізація стосовно організа­

ції соціального партнерства означає необхідність:
- формування асоційованих форм представництва інтересів осно­

вних партнерів —  працівників і працедавців;
- створення правової бази, що регламентує права і відповідаль­

ність учасників партнерства на кожному рівні його здійснення; ви­
ди, періодичність і порядок укладення угод і договорів між партне­
рами;
- розробки системи розвинених комунікацій, покликаної забез­

печити стійкий, своєчасний і повноцінний зв'язок між соціально - 
трудовими партнерами;

- формування інституцій узгодженого рішення виникаючих про­
блем.
При=цип зворот=ого зв'язку. Його реалізація пов'язана в першу 

чергу із створенням системи моніторингу, що дозволяє:
- відстежувати дотримання партнерами узятих на себе зобов'я­

зань;
- своєчасно виявляти форми і результати опортуністичної пове­

дінки партнерів;
- фіксувати появу нових проблем, суперечностей, конфліктів, що 

вимагають дозволу через систему соціального партнерства;
-отримувати, систематизувати інформацію про новації, введені в 

ініціативному порядку в практику соціального партнерства, тенден­
ції його розвитку.
При=цип г=учкості. Цей принцип припускає наявність у системи 

соціального партнерства ресурсів (економічних, кадрових, інфор­
маційних, тимчасових) і організаційних можливостей (різноманіт­
ності форм і інструментів) для реагування на істотні зміни в її зов­
нішньому середовищі (наприклад, різке погіршення макроекономі- 
чної ситуації). Важливими умовами його продуктивної реалізації є:

- підтримка стійких контактів між партнерами;
- використання стратегічною планування розвитку названої сис­

теми;
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- наявність резервів у її асоціативних учасників (об'єднань пра­
цедавців, профспілок, центральних і регіональних органів влади).
При=цип ко=тролю. Він передбачає:
- поточний контроль за рівнем виконання тактичний домовлено­

стей;
- заключний контроль виконання стратегічних пріоритетів роз­

витку соціально - трудових відносин.
До спец8фічн8х пр8нц8пів організації системи соціального пар­

тнерства, на нашу думку, належать:
При=цип бала=су і=тересів. Його реалізація покликана забезпе­

чити взаємовигідну співпрацю всіх соціально - трудових партнерів, 
оскільки не ущемляє інтересів жодного з них. На цій основі стає 
можливою продуктивна реалізація таких функцій досліджуваної 
нами системи, як регулятивна, інноваційна, і інтеграційна.
При=цип <і=і<аль=ого соціаль=ого ста=дарту. Цей принцип 

означає, що мінімальні соціальні гарантії працівникам повинні бути 
забезпечені на будь-якому суб'єктові господарювання незалежно від 
форми власності, фази його життєвого циклу, входження його пра­
цівників і власників бізнесу, працедавців у відповідні асоціативні 
форми (профспілки, об'єднання працедавців).
При=цип допов=е==я. Його суть полягає в тому, що разом із за­

стосуванням уніфікованих форм соціального партнерства, виправ­
дано на регіональному, муніципальному і макроекономічному рів­
нях в ініціативному порядку застосування інших форм, які дозво­
ляють, по-перше, врахувати конкретні умови, по-друге, створити 
нові можливості для реалізації інтересів партнерів. Названий прин­
цип виявляється також в тому, що різні угоди (договори) між соціа­
льними партнерами взаємозв'язані і доповнюють один одного.
При=цип ко<плекс=ості. Його застосування обумовлене тим, що 

сучасна практика соціального партнерства охоплює різні види від­
носин, учасниками яких є працівники, працедавці, держава і місцеве 
самоврядування. Разом з традиційними - трудовими, з'являються 
відносини власності, фінансові, управління, організація яких зв'яза­
на з використанням форм і інструментів різної природи.
Запропонований автором склад принципів організації системи 

соціального партнерства відображають таблиці 1.1, 1.2.
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Загальні (базові) пр<нц<п< організації соціального 
партнерства

Т45лиця 1.1

Принципи Зміст принципів
1 2

1. Пр<нц<п необхідної 
і достатньої різнома­
нітності

Вимагає відповідності:
- сфер (напрямів) партнерства різноманітності його 
функцій і інтересів учасників. Це означає, що при 
актуалізованих інтересах до співучасті, партнерство не 
може бути зведене до регулювання лише у сфері тру­
дових відносин;
- форм партнерства його функціям, статусу і реальним 
можливостям учасників. Наприклад, формування 
відносин партисипативного управління, власності пра­
цівників, здійснюване при реалізації інноваційної 
функції партнерства, припускає впровадження відпо­
відних форм їх організації;
- складу учасників згідно типу партнерства. У світовій 
практиці склалися два типи соціального партнерства, 
біпартизм і трип артизм;
- рівнів партнерства згідно типу державного устрою

2. Пр<нц<п інст<туці- 
оналізації

Означає необхідність:
- формування асоційованих форм представництва 
інтересів основних партнерів — працівників і 
працедавців;
- створення правової бази, що регламентує права і 
відповідальність учасників партнерства на кожному 
рівні його здійснення; види, періодичність і порядок 
укладення угод і договорів між партнерами;

розробки системи розвинених комунікацій, 
покликаної забезпечити стійкий, своєчасний і повно­
цінний зв'язок між соціальними партнерами;
- формування інституцій (традицій) узгодженого 
рішення виникаючих проблем

3, Пр<нц<п зворотно­
го зв’язку

Припускає створення системи моніторингу, що дозво­
ляє:
- відстежувати дотримання партнерами узятих на себе 
зобов'язань;
- своєчасно виявляти форми і результати 
опортуністичної поведінки партнерів;
- фіксувати появу нових проблем, суперечностей; кон­
фліктів. що вимагають вирішення через систему 
соціального партнерства;
- отримувати, систематизувати інформацію про 
новації, введені в ініціативному порядку в практику
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?@одовження т45л. 1.1
1 2

- соціального партнерства, відслідковувати тен­
денції його розвитку

4. Пр<нц<п гнучкості

Припускає наявність у системи соціального 
партнерства ресурсів (економічних, кадрових, 
інформаційних, тимчасових) і організаційних 
можливостей (різноманітності форм і інструмен­
тів) для реагування на істотні зміни в її 
зовнішньому середовищі. Важливими умовами 
його продуктивної реалізації є: підтримка стійких 
контактів між партнерами, використання страте­
гічного планування розвитку названої системи, 
наявність резервів у її асоціативних учасників 
(об'єднань працедавців, профспілок, центральних 
і регіональних органів влади)

5. Пр<нц<п контролю

Передбачає;
- поточний контроль за рівнем виконання тактич­
ний домовленостей;
- заключний контроль виконання стратегічний 
пріоритетів розвитку соціально —  трудових відно­
син

Т45лиця 1.2
Спец<фічні пр<нц<п< організації соціального партнерства
Пр<нц<п< Зміст пр<нц<пів

1. Рівноправ’я 
учасн<ків

Соціальне партнерство ґрунтується на
- відсутності монополії в організаційному пристрої 
самої системи;
- визнанні необхідності і цінності різних соціальних 
груп, утворюючих структуру суспільства, незалежно 
від їх чисельності і статусу, права відстоювати і 
практично реалізовувати свої інтереси, і необхіднос­
ті обліку різниці останніх в процесі здійснення узго­
дженої політики, сприяючої шляхом взаємних по­
ступок ухваленню взаємоприйнятних узгоджених 
рішень

2. Реальності 
забезпечення 
зобов'язань, що пр<­
=маються н<м<

Ефективність реалізації і захищеність управлінських 
рішень вимагає від учасників соціального партнерст­
ва знання реального положення справ і ухвалення 
управлінських рішень тільки з урахуванням 
відповідності цих рішень чинним правовим актам, 
наявним матеріальним, фінансовим, людським, 
інформаційним, тимчасовим ресурсам
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?@одовження т45л. 1.2
1 2

3. Переговорно­
го характеру 
процесу узго­
дження інтересів

Для вирішення виникаючих проблем і конфліктів передбача­
ється система переговорів між соціально - трудовими партне­
рами нарізних рівнях, в ході, яких шляхом пошуку компромі­
сів досягається узгодження між сторонами в процесі форму­
вання громадської думки і ухваленні взаємоприйнятних, узго­
джених рішень з актуальних проблем соціально-економічної 
політики

4. Акт<вної ролі 
держав< в роз­
в<тку с<стем< 
соціального 
партнерства

Виявляється в
- встановленні нижніх порогових значення найважливіших 
соціальних стандартів;
- визначенні структури, умов і порядку укладення угод між 
профспілками і працедавцями, а також рівнів, на яких здійс­
нюється переговорний процес;
- здатності компенсувати обмежений по сфері дії характер 
укладених угод;
- здійсненні контролю за дотриманням учасниками угод при­
йнятих на себе зобов'язань;
- ініціює і стимулює процеси розвитку соціального партнерст­
ва за допомогою взаємозв’язаних правових, організаційних і 
економічних заходів

5. Балансу інте­
ресів учасн<ків

Покликаний забезпечити взаємовигідну співпрацю всіх соціа­
льно - трудових партнерів, оскільки не ущемляє інтересів жо­
дного з них. На цій основі стає можливою продуктивна реалі­
зація таких функцій досліджуваної нами системи, як регуляти­
вна, інноваційна, інтеграційна

6. Мінімального 
соціального ста­
ндарту

Мінімальні соціальні гарантії працівникам повинні бути забез­
печені на будь-якому суб'єктові господарювання незалежно від 
форми власності, фази його життєвого циклу, входження його 
працівників і власників бізнесу, працедавців у відповідні асо­
ціативні форми (профспілки, об'єднання працедавців)

7. Доповнення

Із застосуванням уніфікованих форм соціального партнерства, 
виправдано на регіональному, муніципальному і макроеконо- 
мічному рівнях в ініціативному порядку застосування інших 
форм, які дозволяють, по-перше, врахувати конкретні умови, 
по-друге, створити нові можливості для реалізації інтересів 
партнерів

8. Комплектнос­
ті

Сучасна практика соціального партнерства охоплює різні види 
відносин, учасниками яких є працівники, працедавці, держава і 
місцеве самоврядування
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Зважаючи на вказані вище цілі соціального партнерства, розгля­
немо наявні в літературі позиції, що обґрунтовують і розкривають 
склад її функцій.
Так на думку І.Ф. Ознобкіної до таких відносять наступні:
- функція закріплення і відтворення суспільних відносин;
- регулятивна функція;
- інтеграційна функція;
- транслююча функція;
- комунікативна функція [114, 19].
На думку О. Шулуса функції соціального партнерства визнача­

ються інтересами суб’єктів соціального партнерства. Це представ­
ництво й захист загальнодержавних інтересів у сфері праці, інтере­
сів вітчизняного бізнесу й інтересів найманих робітників. Це прямі, 
основні функції, реалізація яких спрямована на забезпечення соціа­
льного миру в суспільстві. Є й непрямі (супутні) функції, а саме: 
вплив соціального партнерства на формування громадянського сус­
пільства й на розвиток економічної демократії, забезпечення, 
соціальної стабільності, соціально-економічної безпеки й соціальної 
справедливості [79, 14].
Неважко відмітити, що названі класифікації функції є інваріант­

ними для безлічі суспільних систем, зокрема й системи соціального 
партнерства. При всій важливості виявлення загального, ідентифі­
кація конкретного припускає також визначення, по-перше, особли­
вого в змісті загальних функцій, по-друге, складу специфічних фун­
кцій і їх змісту.
Продуктивна спроба обґрунтування і розкриття змісту специфіч­

них функцій системи соціального партнерства реалізована І.Е. Ріси- 
ним і Ю.И. Трещевським. На їх думку, такими функціями є:
- регулювання умов зайнятості і забезпечення певного переліку 

гарантії найманому персоналу у сфері його трудової діяльності;
- узгодження і захист соціально-економічних інтересів найнятих 

робітників і працедавців, забезпечення стабільності відносин між 
ними;
- вирішення виникаючих виробничих і соціальних конфліктів на 

загальнонаціональному, галузевому і мікроекономічному рівнях;
- вирівнювання умов господарювання різних підприємницьких 

структур на основі застосування до них однокових вимог до органі­
зації відносин між працею і капіталом;
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- зниження ризику підприємницької діяльності за допомогою 
розробки і забезпечення дії уніфікованих норм, що регламентують 
відносини між працівниками і працедавцями [139, 221].
На наш погляд, викладена позиція потребує уточнення і допов­

нення. По-перше, декілька спрощена змістовна характеристика фу­
нкції “узгодження інтересів”: “випали” інтереси держави і місцево­
го самоврядування; “узгодження” не вичерпує всієї складності “ро­
боти” з інтересами.
По-друге, неповною є рівнева композиція системи соціального 

партнерства, оскільки “вирішення виробничих і соціальних конфлі­
ктів” повинне здійснюватися і на регіональному (зокрема, муніци­
пальному) рівні.
По-третє, незрозумілим залишається призначення функції “вирі­

внювання умов господарювання”.
Запропонована нами типологія інтересів учасників системи соці­

ального партнерства, облік продуктивних компонентів, точок зору 
на загальне і особливе в діяльності цієї системи дозволяють запро­
понувати наступну версію складу її функцій (див. рис. 1.3).
Регулят8вна. Полягає в організації (встановленні і підтримці) 

стійких відносин і зв'язків між працівниками, їх представниками, 
працедавцями, державою, місцевими органами влади, що забезпе­
чує появу, узгодження і реалізацію значущих інтересів названих 
учасників в різних сферах соціально-економічної діяльності суб'єк­
тів господарювання, їх галузевих і регіональних формувань. Особ­
ливе значення цієї функції полягає і в попередженні (за допомогою 
превентивних дій) або продуктивному вирішенні виникаючих про­
тиріч і конфліктів, учасниками яких виявляються соціальні партне­
ри. Вона забезпечує функціонування системи соціального партнерс­
тва, регулювання взаємин між державою, працедавцями і працівни­
ками шляхом вироблення шаблонів поведінки.
Інноваційна. Полягає в ініціації якісних змін в статусі найнятих 

робітників і соціально-економічному потенціалі суб'єктів господа­
рювання. У сучасних умовах реалізація цієї функції зв'язується, 
перш за все з впровадженням в економічну практику розвинених 
країн різноманітних форм участі виробничого персоналу у власнос­
ті, управлінській і фінансовій діяльності підприємств. Суспільство 
не могло б розвиватися, якби не було можливості передавати соціа­
льний досвід. Система соціального партнерства для свого нормаль­
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ною функціонування потребує приходу нових людей. Це може від­
буватися шляхом:
а) розширення соціальних меж системи;
б) шляхом зміни поколінь.
У зв'язку з цим в системі соціального партнерства повинен бути 

передбачений механізм, що дозволяє індивідам пристосуватися до 
його цінностей, норм і правил.
Інтеграційна. Полягає в мобілізації і кооперації ресурсів (еко­

номічних, соціальних, організаційних, інформаційних та ін.) парт­
нерів і на цій основі досягненні синергетичного ефекту, що забезпе­
чує додаткові можливості для соціально-економічного розвитку су­
спільної системи на різних рівнях її функціонування (країна, регіон, 
район, суб'єкти господарювання). Включає процеси об'єднання, вза­
ємозалежності і взаємної відповідальності членів соціальних груп 
що відбувається під впливом норм, правил, санкцій і систем. Інтег­
рація людей в партнерські відносини супроводжується впорядку­
ванням системи взаємодій, збільшенням об'єму і частоти контактів. 
Все це приводить до підвищення стійкості, цілісності елементів со­
ціальної структури, особливо соціальних організацій. Вся інтеграція 
в соціальний інститут складається з трьох основних елементів, або 
необхідних вимог:
а) консолідація (поєднання зусиль);
б) мобілізація (кожен член вкладає свої ресурси задля досягнен­

ня мети);
в) конформність особистих цілей індивідів з цілями інших або 

цілями групи.
Компенсаційна. Полягає в доповненні і посиленні економічних і 

організаційних можливостей механізмів ринку і внутрішньо фірмо­
вого управління забезпечувати ефективну зайнятість і мотивацію 
працівників, розвиток людського капіталу. За допомогою цієї функ­
ції досягається взаємозв'язане використання ринкових і неринкових 
сил, що детермінують соціально-економічну динаміку процесів, що 
відбуваються на макро -, мезо -, і мікро - рівнях суспільної системи. 
Необхідність такого доповнення обумовлена тим, що економіка, 
орієнтована на створення ринкових вартостей, не стимулює появу 
цінностей, що знаходяться за межами ринкових інтересів, але без 
яких неможливий стійкий розвиток будь-якого суспільства. Систе­
ма соціального партнерства повинна володіти системою правил і
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норм поведінки, що закріплюють, стандартизують поведінку своїх 
членів і що роблять цю поведінку передбачуваною. Відповідний 
соціальний контроль забезпечує порядок і рамки, в яких повинна 
протікати діяльність кожного члена системи.
Ант8ентропійна. Полягає в зниженні рівня невизначеності у 

відносинах між соціально - трудовими партнерами за допомогою 
розробки і забезпечення дії систем комунікацій, уніфікованих пра­
вил і норм, що регламентують права, відповідальність, алгоритми 
організації їх сумісних дій. На цій основі забезпечується транспаре- 
нтність, стабільність і впорядкованість взаємин партнерів. Інформа­
ція, вироблена в системі, повинна розповсюджуватися в середині 
неї з метою управління і контролю за дотриманням норм, так і у 
взаємодіях з різними соціальними інститутами. Характер комуніка­
тивних зв'язків системи має свою специфіку - це формальні зв'язки, 
здійснювані в системі визначених правил. Основними результатами 
здійснення названої функції є зниження ризиків діяльності партне­
рів, підвищення обґрунтованості і оперативності схвалюваних ними 
рішень.
Для ефективного функціонування соціального партнерства необ­

хідно дотримуватись пріоритетів його розвитку:
- кардинально підвищити рівень роз'яснювальної роботи серед 

соціальних партнерів стосовно можливостей і напрямів їх спільної 
діяльності у вирішенні соціально-трудових проблем;
- перенести акцент цієї роботи на базовий рівень - на підприємс­

тва, в установи, організації;
- забезпечити безумовне укладання і виконання колективних до­

говорів, як основи взаємовідносин між роботодавцями і найманими 
працівниками;
- підвищити рівень впливу соціальних партнерів на процеси по­

гашення заборгованої заробітної плати, підвищення рівня зайнятос­
ті населення, якості робочої сили тощо;

- налагодити системну роботу по запобіганню соціально- 
трудових конфліктів і забезпеченню проведення примирних проце­
дур у до страйковий період;

- підвищити якість укладання та виконання регіональних і галу­
зевих угод.
Гармонічне поєднання загальнодержавних і регіональних заходів 

щодо удосконалення системи соціального партнерства дозволить
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Рис. 1.4. Функції соціального ?а@тне@ства
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підняти рівень вирішення трудових проблем, значно поліпшить вза­
ємовідносини соціальних партнерів і буде сприяти прискоренню 
розвитку як держави в цілому, так і її регіонів.
Отже, концептуальні засади розвитку соціального партнерства 

передбачають систематизацію їх функцій та принципів залежно від 
рівня їх поширення та сфери застосування. Сформовано дві групи 
принципів: загальні ( необхідної і достатньої різноманітності, інсти- 
туціоналізації, зворотного зв’язку, гнучкості, контролю) та специ­
фічні активної ролі держави в розвитку системи соціального парт­
нерства, балансу інтересів учасників, мінімального соціального ста­
ндарту, доповнення, комплектності), такий підхід дає можливість 
врахувати специфіку колективних переговорів, забезпечити баланс 
інтересів сторін учасників. Виділено п’ять функцій: регулятивна, 
інноваційна, інтеграційна, компенсаційна та антиентропійна, що 
повністю розривають суть системи соціального партнерства, пока­
зують взаємозв’язок процесів що в ній відбуваються.

1.3 Тенденції @озвитку соціального ?а@тне@ства 
в к@аїнах світу

В умовах створення в Україні системи господарювання, заснова­
ної на ринкових відносинах, надзвичайно важливе значення має 
узагальнення зарубіжного досвіду та тенденцій розвитку соціально­
го партнерства в країнах європейського союзу.
Перш за все розглянемо досвід організації системи соціального 

партнерства в окремих країнах світу. Так, у Ні<еччи=і участь дер­
жавних органів у регулюванні трудових відносин дуже обмежена. 
Головна роль в організації та функціонуванні системи соціального 
партнерства належить двом впливовим соціальним силам —  профе­
сійним спілкам та спілкам підприємців. Принцип тарифної автоно­
мії, закріплений в Конституції Німеччини, надає підприємцям і на­
йманим працівникам право на вільні переговори з проблем праці 
без втручання держави.
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Вищим органом німецьких роботодавців є федеральне об'єднан­
ня їхніх спілок, до якого належать майже 80 відсотків усіх робото­
давців [76]. За головне своє завдання федеральне об'єднання спілок 
підприємців уважає визначення політики в галузі тарифних питань, 
зайнятості, соціального страхування, підготовки кадрів та деяких 
аспектів соціального забезпечення. Однак федеральне об'єднання не 
наділено правами юридичної особи щодо укладання тарифних угод. 
Такі права закріплено лише за галузевими, територіальними та ін­
шими окремими спілками підприємців. [151]
Партнером підприємців при укладанні тарифних угод виступа­

ють профспілки, організовані за галузевим принципом. Таке колек­
тивне представництво осіб найманої праці закріплено конституцій­
но.
Рішення про регулювання соціально-трудових відносин, які за­

кріплюються тарифними угодами, приймаються на різних рівнях 
підприємств, округів, земель. Більшість тарифних угод в промисло­
вості укладається на рівні земель і округів. Тарифні угоди на рівні 
підприємств становлять лише чверть загальної кількості чинних 
колективних договорів. Укладання тарифних угод на територіаль­
ному, а не національному рівні —  це випробувана часом традиція, 
яка дозволяє повніше враховувати місцеві особливості, захищати 
рівень трудових гарантій, досягнутих у тому чи тому регіоні.[61, 
142]
Німецький досвід соціального партнерства є значимим проте та­

ка децентралізація повноважень для областей України є передчас­
ною, оскільки в нас ще немає такої високої виконавчої дисципліни і 
рівень виконання угод держаного значення бажає кращого, не ка­
жучи вже про регіональний рівень.
У Фра=ції характерна суттєва роль держави в регулюванні соціа­

льно-трудових відносин. Так, кодексом про працю, який прийма­
ється парламентом, встановлюються основні соціальні гарантії тру­
дящих: мінімальний рівень заробітної плати, умови призначення 
допомоги по безробіттю, розмір пенсії та необхідний трудовий стаж 
для її одержання, тривалість оплачуваної відпустки, принципи най­
му на роботу, деякі інші питання соціального характеру. [5, 78]
Колективний договір на французьких підприємствах зобов'язує 

адміністрацію сплачувати за підвищеними тарифами не лише по­
наднормову роботу і роботу в святкові дні та в нічні зміни, а й у ви-
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падку тимчасової зміни звичайного індивідуального графіка роботи, 
оскільки порушується біоритм працівника і це впливає на його са­
мопочуття [151,81].
Слід відзначити заходи щодо захисту інтересів сімейних праців­

ників і працівників старшого віку, які фіксуються у колективному 
договорі. Зокрема, оплачується час догляду за дітьми, коли вони 
хворіють, а також за літніми батьками. Працівникам фірм надається 
право брати відпустку за власний рахунок у зв'язку з одруженням 
або одруженням дітей і близьких родичів від одного до семи днів у 
випадку смерті дітей, родичів. За п'ять років до виходу на пенсію 
працівники переходять на скорочений робочий тиждень зі збере­
женням заробітної плати, а в рік виходу на пенсію тривалість робо­
чого тижня може становити до трьох с половиною днів.
Колективним договором передбачаються щомісячні виплати на 

кожну дитину віком до трьох років, вищі розміри доплат неповним 
сім'ям. Фіксована одноразова допомога виплачується працівникам 
фірм з нагоди весілля, народження дитини.
Французький досвід для нашої держави є актуальним оскільки на 

даному етапі розвитку соціального партнерства в Україні потрібні 
саме держана ініціатива в переговорному процесі та чітка регламен­
тація законодавством прав і обов’язків сторін соціального партнерс­
тва, а також мінімальних гарантій, які вони повинні забезпечити. 
Щодо складу і структури колективного договору, то українським 
соціальним партнерам є ще над чим попрацювати щоб досягнути 
такого високого рівня соціального забезпечення яке гарантує фран­
цузький колективний договір. Це нам вдасться тоді, коли підніметь­
ся статок та культурний рівень наших роботодавців і вони зрозумі­
ють що основним їхнім капіталом є працівники і інвестуючи в них 
вони роблять великий вклад в розвиток своїх компаній, можливо це 
відбудеться швидше під впливом глобалізації та транснаціональної 
кооперації.
В Швеції ринкове господарство відрізняється добре налагодже­

ним підприємництвом, високим рівнем членства трудящих у проф­
спілках, співробітництвом підприємців і профспілок та високою 
організованістю трудових відносин.
До числа найбільших організацій підприємців належить Об'єд­

нання підприємців Швеції (САФ), на загальнонаціональному рівні 
діє Центральне об'єднання профспілок Швеції (ЦОПШ) [151, 78].
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В Швеції прийнято вважати, що організації підприємців і проф­
спілковий рух настільки сильні, що самі можуть досягти угод у га­
лузі праці без втручання уряду. Незважаючи на це, підприємці і 
профспілки все частіше звертаються за консультаціями до уряду під 
час проведення колективних переговорів.
Типовими колективними договорами у Швеції є угоди на галузе­

вому рівні між організаціями профспілок і підприємців, а також на 
рівні компаній. У разі, коли переговори заходять у глухий кут, уряд 
може призначити посередницьку комісію.
У Швеції діє виважена система запобігання трудовим конфлік­

там. За умови невдалих попередніх переговорів страйк може бути 
оголошеним офіційно не раніше ніж за тиждень після попереджен­
ня. Якщо трудова угода вже діє, то не можна провадити страйк че­
рез конфлікти, які підпадають під чинний договір. Для вирішення 
конфліктів, що виникають у рамках чинних колективних договорів, 
у Швеції ще 1928 року створено спеціальний Трудовий суд. Із семи 
членів суду по два призначаються організаціями підприємців та 
трудящих і три —  урядом. Саме це досягнення шведів повинна пе­
рейняти наша держава, оскільки в українських господарських судах 
трудові справи можуть розглядатися роками, не завжди судді мають 
відповідну кваліфікацію. Тому створення спеціалізованих трудових 
суддів в Україні значно покращить ситуацію по розв’язанню трудо­
вих конфліктів сприятиме розвитку соціального партнерства. [2, 82]
Соціальне партнерство у Польщі є загальним принципом держа­

вного устрою, що передбачено в Конституції. З 1994  року функціо­
нує тристороння комісія із соціально-економічних питань. Діяль­
ність Комісії фінансується з державного бюджету з розділу витрат 
на покриття діяльності міністра, відповідального за питання праці. 
Урядова сторона в Комісії - це представники Ради Міністрів, при­
значені прем'єр-міністром як за персональним, так і кількісним 
складом.
Сторона працівників - це особи, які діють від імені представни­

цьких профспілкових організацій. Польський законодавець визнав 
такими і зазначив назви двох профспілок, тобто Незалежної проф­
спілки “Солідарність” (НСЗЗ) і Загальнопольського порозуміння 
професійних спілок (ОПЗЗ). Статус представницької профспілкової 
організації не дається раз назавжди. Кожна з профспілкових органі­
зацій - також і ті, чиї назви згадані в Законі, повинні що 4 роки зве-
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ртатися за підтвердженням свого представницького статусу [153, 8].
Відповідно до Закону про Тристоронню Комісію із соціально- 

економічних питань і воєводські комісії соціального партнерства, 
представницькою профспілковою організацією визнається загаль­
нодержавна профспілка або загальнодержавне об'єднання (федера­
ція) профспілок або загальнодержавна міжпрофспілкова організація 
(конфедерація) за умов, що чисельність цієї організації перевищує 
п’ятсот тисяч працівників.
Зі сторони роботодавців у Комісії є особи від представницьких 

організацій роботодавців, якими в силу Закону є Польська конфеде­
рація приватних роботодавців, Конфедерація польських роботодав­
ців і Союз польських ремесел. Статус представницької організації 
для роботодавців також не є вічним. Як і сторона працівників, орга­
нізації роботодавців повинні кожні 4 роки його підтверджувати [6, 
із].
Згідно Закону про Тристоронню комісію, представницькою ор­

ганізацією роботодавців уважається така, яка сукупно відповідає 
таким вимогам: об'єднує роботодавців, у яких працює понад триста 
тисяч працівників, має загальнодержавний масштаб і присутня в 
понад половині галузей народного господарства.
Крім членів Комісії Законом передбачена також участь в її робо­

ті —  на правах дорадчого голосу - інших категорій суб'єктів, їхня 
участь може бути обов'язковою або факультативною. Обов'язковою 
участь є тих осіб, яких до участі в роботі Тристоронньої Комісії 
призначив прем'єр-міністр. Це - представники територіального са­
моврядування (нині в кількості чотирьох осіб), які мають дорадчий 
голос у справах, пов'язаних з виконанням покладених на ці органи 
державних завдань, а також по одному представнику від Голови 
Національного банку і Голови Державного комітету статистики.
При Комісії із соціально-економічних питань та воєводських ко­

місіях соціального партнерства, функціонують тематичні групи з 
вивчення проблематики: державної економічної політики і ринку 
праці; з питань трудового законодавства і колективних договорів; з 
питань розвитку соціального партнерства; з питань соціального 
страхування; з питань державних послуг; з питань бюджету, оплати 
праці і соціальних виплат; з питань співпраці з Міжнародною орга­
нізацією праці; з питань структурних фондів Євросоюзу; з питань 
Переглянутої Європейської соціальної хартії [153, 11].
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Польський досвід соціального партнерства є вагомим, оскільки 
держави схожі за устроєм та проблемами, мають спільні інтереси. 
Суттєвим досягненням польських соціальних партнерів є право 
профспілок та роботодавців на законодавчу ініціативу, таке ново­
введення в Україні дало б поштовх для законодавчого закріплення 
розвитку соціального партнерства та навело би лад в спірних пи­
таннях щодо прав та обов’язків сторін соціального партнерства. Та­
кож заслуговує на увагу досвід включення в склад комісії органів 
місцевого самоврядування, що дозволило б вітчизняним соціально- 
економічним радам дієво пройнятися проблемами місцевих громад. 
Доцільною є вимога до представницьких організацій роботодавців 
та профспілок що чотири роки підтверджувати свій представниць­
кий статус, це спонука до більшої активності, та не допустить роз­
риву між електоратом та керівною верхівкою.
У Латвії тристоронні угоди про соціально-економічне партнерс­

тво спрямовані на сталий розвиток суспільства. Уряд проводить по­
літичні консультації з соціальними партнерами щодо вдосконален­
ня та втілення національної політики з виконання таких завдань: 
яким чином зменшити рівень соціальної ізольованості та бідності, 
викорінити нелегальну зайнятість та сприяти застосуванню справе­
дливих адміністративних принципів добросовісної конкуренції та 
підприємництва. На сьогоднішній день, угода, укладена між уря­
дом, профспілками та роботодавцями, передбачає створення нових 
підкомітетів з тристоронніх консультацій, кваліфікованих у галузі 
транспорту, комунікацій та інформаційних технологій, захисту на- ■ 
вколишнього середовища, регіональної політики , а також у питан­
нях єдиної системи заробітної плати.
Слід відмітити, що Латвія є єдиною країною Євросоюзу де наці­

ональна рада з питань тристоронньої співпраці приймає не тільки 
висновки та рекомендації, а й обов’язкові до виконання рішення; 
ради інших країн приймають рішення які є обов’язковими до роз­
гляду, а не до виконання. Це є революційним кроком у перед, і саме 
це нововведення дозволило б українським соціальним партнерам 
підняти вітчизняне соціальне партнерство на вищий щабель розвит­
ку, збільшивши при цьому його авторитет та можливості.
Яскраво виражена триступенева система ведення переговорів на 

національному, галузевому рівнях та на підприємствах і укладання 
відповідних угод та колективних договорів має місце у Фінляндії,
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Нідерландах, Італії, Японії. Скажімо, у Фі=ля=дії на загальнонаціо­
нальному рівні укладається так звана угода про політику доходів. У 
переговорах між спілками підприємців і профспілок бере участь 
спеціально уповноважений член Кабінету Міністрів. Нерідко у пе­
реговорному процесі бере участь і прем'єр-міністр, а за арбітра іноді 
виступає президент. [20, 31 ]
У Нідерла=даE щорічно укладається загальнонаціональна три­

стороння угода між центральними організаціями підприємств, 
профспілок і урядом, якою регулюються лише питання зайнятості, 
оплати праці та доходів. По укладанні такої угоди розпочинаються 
переговори на рівні галузей і підприємств.
Система соціального партнерства, яка застосовується в Італії, 

включає проведення переговорів і укладання угод на трьох рівнях: 
між національними профцентрами і відповідними асоціаціями під­
приємців приватного сектору; між національними галузевими 
профспілками та спілками підприємців державного сектору; між 
профорганізаціями підприємств та їхніми власниками або представ­
никами власників. [24, 5]
У Япо=ії на національному рівні щорічно укладається угода з ос­

новних питань соціальної політики. Розробку погодженої політики 
соціально-трудових відносин здійснює спеціальна асоціація підпри­
ємців і національний профцентр. Названими партнерами щорічно 
розробляються рекомендації стосовно оптимального зростання за­
робітної плати з огляду на збільшення обсягів виробництва. Вони 
(рекомендації-) обговорюються окремо підприємцями і профспілка­
ми в всіх регіонах, відтак приймаються за основу при укладанні ко­
лективних договорів на рівні підприємств. Фактичне відхилення від 
цих рекомендацій не перевищує, як правило, одного процента. Таке 
виконання домовленостей слугує яскравим прикладом для україн­
ських сторін соціального партнерства. [151, 80]
Крім того, японські колективні договори порівняно з нашими 

прагнуть будь-що не допустити звільнення працівника, а якщо це 
сталося забезпечують високі соціальні виплати, додатково оплачу­
ється робота не тільки у вихідні а й у понаднормовий час. Таке ста­
влення до своїх працівників викликає захоплення і показує україн­
ським сторонам соціального партнерства що є основною метою со­
ціального партнерства та які результати воно приносить.
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Визначаючи тенденції розвитку соціально-трудових відносин в 
країнах Євросоюзу, слід зазначити що всі вони ратифікували конве­
нції Міжнародної організації праці, що стосуються соціального пар­
тнерства [Див. таблицю 1.3].
Проведений порівняльний аналіз свідчить, що з кандидатів на 

вступ до ЄС  та членів ЄС  більшість країн (дев’ять із тринадцяти) 
мають один головний тристоронній орган, який вирішує десять на­
прямів політики: соціальна політика, політика зайнятості, економі­
чна політика в цілому, заробітна плата, трудове законодавство, без­
пека та гігієна праці, соціальний захист, освіта і професійне навчан­
ня, тендерні питання, питання взаємодії з ЄС  В інших країнах є ряд 
додаткових тристоронніх органів національного рівня, які крім ви­
щеназваних напрямків, вирішують додаткові питання: державного 
бюджету, регіонального розвитку, питання охорони здоров'я (Лат­
вія), заробітної плати працівників державних служб (Чеська Респу­
бліка), податків, правового забезпечення, участі працівників в 
управлінні (Словенія). Діють переважно два-три додаткових три­
сторонніх органи, які займаються окремими питаннями. Однак, у 
Румунії шість, а у Литви - сім додаткових тристоронніх органів на­
ціонального рівня, які займаються окремими питаннями [17, 40].
Цікавий той факт, що у чотирьох країнах, де немає додаткових 

тристоронніх органів (Латвія, Чеська Республіка, Словенія, Маль­
та), головний тристоронній орган займається всіма десятьома на­
прямами політики. Не лише кількість, але і важливість додаткових 
тристоронніх органів відрізняється у країнах. Мандат цих органів 
зазвичай обмежується одним певним питанням.
Вони переважно незалежні від головного органу, але все ж таки 

подають звіти з метою інформування. Однак в Кіпрі є другий рівно­
значний головному, тристоронній орган, який займається загальни­
ми економічними питаннями (Економічний консультативний комі­
тет), на якому головує міністерство фінансів (див. таблицю 1.4).
У всіх тринадцяти країнах тристоронній орган виконує консуль­

таційну і дорадчу роль (десять із тринадцяти), він також функціонує 
як форум для обміну інформацією. У деяких країнах тристоронній 
орган діє як такий, що має повноваження приймати рішення, але ще 
не з'ясовано, чи існує законодавство, яке наділяє тристоронній ор­
ган правом приймати остаточне рішення з приводу національної 
політики без погодження з урядом чи парламентом.
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Т45лиця 1.3
Перелік конвенці= і рекомендаці= Міжнародної організації 

праці з п<тань застосування процедур соціального партнерства 
(трудові віднос<н<, колект<вні переговор<, консультації, 

_______ ____________пр<м<рення і арбітраж)_______ _________

№  кон­
венції Назва

РІК 
прий­
няття

Дата 
набуття 
чинності

Ратифі­
кація 

У країною

26
Конвенція про процедуру вста­
новлення мінімальної заробітної 
плати

1928 14 червня 
1930  р. -

98
Конвенція про право на органі­
зацію та на ведення колективних 
переговорів

1949 18 липня 
1951 р.

14 вересня 
1956  р.

99

Конвенція про процедуру вста­
новлення мінімальної заробітної 
плати в сільському господарстві1951

23 серпня 
1953 р. -

144
Конвенція про тристоронні 
консультації (міжнародні трудові 
норми)

1976 18 травня 
1976  р.

16  травня 
1994  р.

154
Конвенція про колективні пере­
говори 1981 11 серпня 

1983 р.
16 травня 
1994  р.

91
Рекомендація* про колективні 
договори 1951

92 Рекомендація про добровільне 
примирення і арбітраж: 1951

94 Рекомендація про співпрацю на 
рівні підприємств 1952

113
Рекомендація про 
співробітництво в галузевому і 
національному масштабі

1960

129
Рекомендація про зв'язки на під­
приємстві

1967

130 Рекомендація про розгляд скарг 1967

152
Рекомендація про тристоронні 
консультації (діяльність 
Міжнародної організації праці)

1976

* рекомендації не підлягають ратифікації
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Національні тр<сторонні орган< країн канд<датів 
на вступ до ЄС та членів ЄС

Т45лиця 1.4

Країни

Назва головного 
національного 
тристороннього 

органу

Назви інших національних 
тристоронніх органів

Напрями 
діяльності 
тристо­
роннього 
органу*

1 2 3 4

Болгарія
Національна рада з 
тристоронньяяяяяяя- 
яого співробітництва

1 -Національна рада з питань 
сприяння зайнятості 
2-Національна рада з питань 
умов праці

7/10

ЕстоніяСоціально- 
економічна рада

1 -Естонська рада з питань 
взаємодії з МОП
2-Рада з питань виробничого 
середовища

9/10

Кіпр

Трудовий консульта­
тивний комітет

1 -Економічний 
консультативний комітет 
2-Рада соціального страху­
вання

8/10

Латвія
Національна рада з 
питань тристоронньої 
співпраці

Немає 10/10

Литва Тристороння рада 
Республіки Литва

1 -Рада з питань зайнятості 
2-Комісія з питань охорони 
праці
З-Рада державного фонду 
соціального страхування 
4-Рада гарантійного фонду 
5-Рада з питань професійного 
навчання 6-Тристороння ко­
місія при національній біржі 
праці 7-Рада експерта при 
литовській службі зайнятості 
та професійне навчання

+ 3 
8/10

Мальта
Мальтійська рада із 
економічно- 
соціального розвитку

Немає 10/10

Польща
Тристороння комісія 
із соціально- 
економічних питань

1 - Національна рада з питань 
зайнятості
2 - Комісія з питань колекти­
вних трудових угод

10/10
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?@одовження т45л. 1.4
І 2 3 4

домовленості 
(угода —  Соціа­
льний пакт) 
Словацької 
Республіки

2 - Адміністративна рада компанії 
соціального страхування
3 - Адміністративна рада Компанії 
загального медичного страхування

10/10

СловеніяСоціально- 
економічна рада Немає 10/10

РумуніяЕкономічно- 
соціальна рада

1 - Національна служба зайнятості 
2-Національна палата з питань 
пенсійного забезпечення та інших 
соціальних прав
З-Національна палата з питань 
медичного страхування 
4-Національна рада з питань про­
фесійного навчання повнолітніх 5- 
Національна комісія з питань 
сприяння зайнятості 
б-Національна рада з питань 
сертифікації та професійних стандартів

+ 3
10/10

Туреччина
Економічна +
Соціальна рада

1 -Комітет інституту соціального 
страхування
2-Комітет органу соціального 
страхування самозайнятих пра­
цівників
3-Комітет з питань мінімальної 
заробітної плати

3/10

Угорщина
Національна 
комісія з прими­
рення

1 -Національна рада з питань дія­
льності МОП
2-Рада з питань інтеграції 
З-Національний фонд праці

10/10

Чеська 
Республіка

Рада з питань 
економічної і 
соціальної домо­
вленості Чеської 
Республіки

Немає 10/10

Україна

Національна 
тристороння 
соціально- 
економічна рада

Немає 10/10

♦десять напрямів діяльності: соціальна політика, політика зайнятості, економі­
чна політика в цілому, заробітна плата, трудове законодавство, безпека та гігієна 
праці, соціальний захист, освіта і професійне навчання, тендерні питання, питання 
взаємодії з ЄС.
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Сім країн заснували національні тристоронні органи на підставі 
законів. У всіх цих країнах загалом процедури і регламенти відпові­
дного органу регулюються законами, які у всіх випадках, більш де­
тально визначаються або ж адміністративними положеннями (три 
країни), або рішеннями, прийнятим на тристоронній основі (чотири 
країни). У трьох кранах створення тристороннього органу відбулося 
на основі адміністративних положень, і ці країни також регулюють 
процедури і регламент згідно з адміністративними положеннями 
(Естонія, Словенія, Кіпр).
У двох країнах (Чеська Республіка і Угорщина) тристоронні ор­

гани були створені головним чином на основі тристоронніх угод, і 
процедури й регламент регулюються також тристоронніми угодами. 
Рада в Латвії була створена згідно з рішенням Кабінету міністрів, а 
процедури були визначені в результаті тристороннього співробіт­
ництва.
Є також тристоронні органи на децентралізованому (регіональ­

ному чи місцевому) рівні у всіх країнах (за винятком Латвії і Маль­
ти) (див. таблицю 1.5).
У більшості країн головний тристоронній орган нараховує від 

чотирнадцяти до двадцяти двох членів (це має місце у дев’яти краї­
нах), але в трьох країнах їх кількість навіть більша (Економічно- 
соціальна рада в Румунії складається з двадцяти семи членів, а Три­
стороння комісія із соціально-економічних питань Польщі склада­
ється із сорока дев’яти членів). Трудовий консультативний комітет 
Кіпру не має фіксованої кількості членів, оскільки члени від уряду 
(і відповідних урядових структур) запрошуються на тристоронні 
засідання у разі необхідності і залежно від питань, які виносяться на 
обговорення [52, 41].
Лише у п’яти країнах однакова кількість членів, які представля­

ють уряд, організації роботодавців і працівників. В інших п’яти кра­
їнах кількість членів від урядів менша, ніж від організацій праців­
ників і роботодавців. Лише у двох країнах кількість членів від уря­
дової сторони перевищує кількість членів від соціальних партнерів 
(Чеська Республіка, Туреччина). Цікаво те, що в шести країнах пе­
редбачається участь інших урядових структур у роботі тристорон­
нього органу частково на постійній основі (наприклад. Центральний 
банк, Статистична служба, Інститут макроекономічного аналізу та 
ін.) і частково на особливих умовах залежно від питань, які винесені 
на порядок денний.
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У восьми країнах кількість членів у тристоронніх органах від ор­
ганізацій роботодавців і працівників однакова, в той час як у чоти­
рьох країнах кількість членів від роботодавців вища (у деяких випа­
дках значно вища), ніж кількість представників працівників (у 
Польщі співвідношення становить 28:14).
Кіпр - єдина країна, де кількість членів від працівників більша, 

ніж від роботодавців (сім до шести) у тристоронньому органі. Три 
країни передбачають постійне представництво недержавних органі­
зацій у тристоронньому органі або безпосередньо, або через роботу 
в окремих комітетах (Естонія, Туреччина, Мальта). Естонія залучи­
ла приватні дослідні інститути до в роботи Соціально-економічній 
раді на постійній основі. У Туреччині три представники громадсь­
ких організацій і державні службовці, призначені прем'єр- 
міністром, мають місця у Економічно-соціальній раді. У Мальті 
склалася особлива ситуація: Мальтійська рада із соціально- 
економічного розвитку створила окремий комітет з питань грома­
дянського суспільства, до складу якого входять дев’ять представни­
ків громадських організацій як членів, а Рада консультується з цим 
комітетом з усіх питань, що мають до них відношення [17, 42].
В Україні членами національної тристоронньої соціально- 

економічної ради є по двадцять два представники, від кожної сто­
рони соціального партнерства, що забезпечує репрезентативність та 
рівноправність сторін.
У п’яти країнах пост голови займається на умовах ротації серед 

трьох сторін найчастіше прем'єр-міністром, і якщо голова від уря­
дової сторони, то посаду заступника голови у такому випадку за­
ймає представник роботодавців або працівників. Однак, у двох кра­
їнах посаду заступника голови теж займає представник уряду. У 
випадку, коли посада голова займається по черзі представниками 
усіх трьох сторін, то на цю посаду обирається людина в результаті 
голосування в групі, яку вона представляє.
Кількість підкомітетів центрального тристороннього органу сут­

тєво коливається. Не дивлячись на те, що в шести країнах відносно 
мало підкомітетів (у Мальті, де діє три підкомітети, найменша їх 
кількість, в інших країнах їх кількість коливається від чотирьох до 
шести).
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Т45лиця 1.5
Інст<туці=на структура і правова база національн<х тр<сто­

ронніх органів країн канд<датів на вступ до ЄС та членів ЄС

Країни Роль головного три­
стороннього органу

Правова база 
стосовно ство­
рення головного 
тристороннього 

органу

Правова база 
стосовно про­
цедур і регла­
менту головно­
го тристорон­
нього органу

Тристоронні 
органи на 
регіонально- 
му/місцевому 

рівні

1 2 3 4 5

Болгарія
Консультацій- 
на/дорадча + Прийн­
яття рішень

Закон Закон Так

Естонія
Консультацій- 
на/дорадча + Обмін 
інформацією

Адміністратив­
не положення

Адміністрати­
вне положення Так

Кіпр
Консультацій- 
на/дорадча + Обмін 
інформацією

Адміністратив­
не положення

Адміністрати­
вне положення Так

Латвія

Консультацій- 
на/дорадча + Обмін 
інформацією 
+ Прийняття рішень

Концептуаль­
ний документ 
Кабінету мініс­
трів із тристо­
роннього спів­
робітництва на 
національному 
рівні

Тристороння 
угода Ні

Литва

Консультацій- 
на/дорадча + Обмін 
інформацією + При­
йняття рішень

Закон
+ Тристороння 
угода

Тристороння 
угода (Поло­
ження)

Так

Мальта Консультацій- 
на/дорадча Закон Тристороння 

угода Ні

Польща

Консультацій­
на/дорадча + Обмін 
інформацією 
+ Прийняття рішень

Закон

Закон
+ Тристороння 
угода 
("Положення 
про діяль­
ність")

Так

Словач­
чина

Консультацій 
на/дорадча + Обмін 
інформацією
+  Прийняття рішень

Закон
За- 

кон+Тристорон 
ня угода

Так
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?@одовження т45л. 1.5
1 2 3 4 5

Словенія
Консультацій­
на/дорадча + Обмін 
інформацією

Адміністра­
тивне поло­
ження

Адміністратив­
не положення Так

Румунія Консультацій- 
на/дорадча Закон

Закон 
+Адміністративн 
е положення

Так

Туреччи­
на

Консультацій­
на/дорадча + Обмін 
інформацією

Закон
Закон 
+Адміністративн 
е положення

Так

Угорщи­
на Тристороння угода Тристороння 

угода
Тристороння 
угода Так

Чеська 
Республі­
ка

Консультацій­
на/дорадча + Обмін 
інформацією

Тристороння 
угода

Тристороння 
угода Так

Україна

Консультацій­
на/дорадча + Обмін 
інформацією 
+ Прийняття рішень

Адміністра­
тивне поло­
ження

Тристороння 
угода (Поло­
ження

Так

У чотирьох країнах їх значно більше (від дев’яти до тринадцяти, 
у Чеській Республіці - вісімнадцять підкомітетів (найбільша кіль­
кість)). У трьох країнах тристоронні органи не мають постійних 
підкомітетів, але створюються спеціальні робочі групи (Естонія, 
Словенія, Кіпр), залежно від потреб і питань, які обговорюються 
[67, И0|.
Питання, над якими працюють підкомітети, відмінні в різних 

країнах, як і їх кількість. Вони часто торкаються таких традиційних 
сфер як заробітна плата (у восьми країнах), соціальне забезпечення 
(сім країн), трудові відносини, але в багатьох країнах вони також 
торкаються більш широких політичних питань, наприклад плану­
вання національного розвитку, реструктуризація промисловості і 
регіональний розвиток, оподаткування, фінансові питання і націо­
нальний бюджет.
Міжнародні питання, такі як взаємодія з ЄС  чи МОП  розгляда­

ються окремими підкомітетами, як і питання галузевого характеру, 
наприклад, робота на будівництві, в енергетиці, лісовому господар­
стві, у державній службі. У деяких країнах тристоронній орган іні­
ціював створення спеціальних підкомітетів з таких питань як стати­
стика, інформаційне суспільство, нелегальне ввезення товарів у кра­
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їну, навколишнє середовище, консультування споживачів та ін. Ці­
кавим прикладом є також робота Тристоронньої ради у Чеській Ре­
спубліці, в якій діє підкомітет, що складається з голів усіх інших 
підкомітетів, для обговорення порядку денного наступних пленар­
них засідань. Цей хоч і неповний перелік різних галузей політики 
вказує на те, що соціальне партнерство можна проводити з практи­
чно необмеженого спектру питань, якщо він буде підтримуватися 
відповідними структурами.
У всіх тринадцяти країнах центральний тристоронній орган має 

адміністративну підтримку з боку постійного секретаріату. Однак, 
розмір і роль постійного секретаріату суттєво відрізняється. Лише в 
одному випадку секретаріат має статус автономного органу (Руму­
нія). У всіх інших країнах секретаріат певним чином зв'язаний з 
урядовими структурами, найчастіше з міністерством, яке займаєть­
ся питаннями соціальними і трудовими (шість країн) чи з урядом 
або службою прем'єр-міністра (п’ять країн) або ж іншою держав­
ною організацією (Туреччина).
Бюджет постійного секретаріату формується у всіх випадках 

державою або урядом (стаття або в державному бюджеті, або в бю ­
джеті міністерства) [17, 44]. В Україні секретаріат Національної 
тристоронньої соціально-економічної ради складається з дев’яти 
осіб, очолює його керівник який призначається на посаду Президе­
нтом України за спільним поданням співголів національної ради; 
фінансове забезпечення діяльності секретаріату здійснюється Дер­
жавним управлінням справами.
В основному головний тристоронній орган проводить пленарні 

засідання п’ять разів на рік чи більше, і лише в Естонії і Туреччині 
орган засідає менше п’яти разів. У багатьох країнах засідання спеці­
алізованих комітетів проводяться рідше, ніж пленарні. Формальний 
результат засідань —  переважно висновки чи рекомендації. У чоти­
рьох країнах укладаються генеральні угоди і/або національні пакти.
Спосіб прийнятгя рішення - досягнення консенсусу - застосову­

ється у всіх країнах, крім Туреччини, де застосовується принцип 
"одна особа —  один голос". У трьох країнах застосовується прин­
цип "одна група —  один голос". У Трудовому консультативному 
органі Кіпру, якщо неможливо досягти консенсусу, рішення зали­
шається за головою (міністром) і виконується обома сторонами.
В цілому результати засідань представляються широкому колу
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відповідних органів влади і установ. Десять країн подають доповіді 
на розгляд відповідних міністерств, десять країн —  на розгляд пар­
ламенту і вісім країн —  служби прем'єр-міністра. Однак, тристо­
ронній орган отримує регулярні і офіційні відповіді щодо подаль­
шої діяльності і виконання рішень лише в п’яти країнах. Кожного 
разу, коли засідає Трудовий консультативний комітет Кіпру, він 
отримує подальший звіт про стан виконання рішень, прийнятих на 
попередніх засіданнях.
У шести країнах засідання національних тристоронніх органів 

відкриті, а в семи —  закриті, Соціально-економічна рада у Словенії 
може завчасно ухвалити проведення сесії відкритого характеру. Пі­
сля проведення тристоронніх засідань у всіх країнах громадськість 
інформують про результати засідання через ЗМ1  (радіо і /або ТБ), а 
також через прес-конференції у 8 країнах. У 6 країнах відкрита спе­
ціальна веб-сторінка, яка працює або у складі веб-сторінки мініс­
терства, або незалежно. На них висвітлена інформація про тристо­
ронні органи і напрямки їх діяльності [70, 166].
Не всі національні тристоронні органи контактують з тристорон­

німи інституціями інших країн. Сім країн підтримують такі контак­
ти головним чином через двосторонні відносини з однією чи більше 
країнами ЄС. Лише кілька національних тристоронніх органів по­
в'язані з міжнародною мережею тристоронніх органів (чотири краї­
ни), і у п’яти країнах національні тристоронні органи зовсім не ма­
ють міжнародних зв'язків.
На рівні Євросоюзу соціальне партнерство ведеться через три 

головні організації, що представляють соціальних партнерів на єв ­
ропейському рівні: Європейську конфедерацію профспілок (ЄКПС),  
Спілку конфедерацій промисловців і роботодавців Європи (СКПРЄ)  
та Європейський центр підприємств із державною участю та під­
приємств загальної економічної сфери (ЦПДУ). Вони входять до 
складу Комітету із соціально-економічних питань(ЄКСЕП), який є 
дорадчим органом, представляє роботодавців, профспілки, ферме­
рів, споживачів та інші зацікавлені групи, представляє їхню пози­
цію та відстоює їхні інтереси в політичних дискусіях із Європейсь­
кою комісією, Європейською радою та Європейським Парламентом.
Узагальнюючи стан соціального партнерства в західних країнах 

можна зобразити графічно його вплив на трансформацію соціально­
го партнерства в Україні (рис. 1.5).
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Працівники, 
профспілки

Рис. 1.5 Особливості @озвитку соціального ?а@тне@ства 
в @озвинутих к@аїнах світу

Проаналізувавши досвід європейських країн можна відмітити, 
що українським соціальним партнерам є чому вчитись, а саме: в 
Німеччини - високій виконавчій дисципліні та ступеню виконання 
угод на всіх рівнях; у Франції - держаній ініціативі в переговорному 
процесі та чіткій регламентації законодавством прав і обов’язків 
сторін соціального партнерства, а також мінімальних гарантій, які
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вони повинні забезпечити; у Швеції - діяльності Трудового суду, 
який є революційним кроком у напрямку розв’язання трудових 
конфліктів; в Японії - по життєвому найму, ставленню до працівни­
ка як до найвигіднішої інвестиції; у Польщі - праву роботодавців та 
профспілок на законодавчу ініціативу, вимозі підтверджувати соці­
альними партнерами свій представницький статус; У Латвії - 
обов’язковості до виконання прийнятих радою соціального парт­
нерства рішень. Впровадження передового досвіду європейських 
країн дасть можливість підняти на новий рівень систему соціально­
го партнерства в Україні, та створити правову, соціальну державу.
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2.1 Інституційне забез?ечення соціального ?а@тне@ства 
в Ук@аїні

Соціальне партнерство формує компромісні, погоджені дії 
суб’єктів переговорного процесу, що пов’язані із життям та взаємо­
відносинами членів суспільства. Тому, воно регулює широке коло 
питань і не обмежується тільки вирішенням соціально-трудових 
конфліктів. Проте дослідження спеціалізованої наукової літератури 
свідчить, що на теренах нашої держави під категорією соціальне 
партнерство розуміють взаємоузгодження інтересів різних соціаль­
них верств саме в соціально-трудових відносинах.
Сутністю соціального партнерства є встановлення форуму для 

представлення і ведення переговорів відносно інтересів між окре­
мими його учасниками. Обсяг та форма участі партнерів може бути 
різною, але в принципі йдеться про будь - які форми регулярних 
контактів та узгоджень між роботодавцями та працівниками. Сама 
назва “соціальне партнерство” вказує - те, що відбувається в його 
рамках, базується, насамперед, на взаємній комунікації між партне­
рами. Обмін інформацією та представлення позицій є основним та 
обов’язковим елементом даного процесу. Наступним елементом,
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який надає сенс цій формі стосунків, є ведення переговорів. З інсти- 
туційної перспективи соціальне партнерство є цілісністю правових 
форм контакту та ведення колективних переговорів між уповнова­
женими суб’єктами, які представляють роботодавців та працівників. 
[64, 130].
Розвиток соціального партнерства є необхідною умовою поступу 

України до побудови сучасної європейської країни з розвинутою 
ринковою економікою. Консолідація зусиль соціальних партнерів 
дає змогу забезпечити регулювання виробничих, трудових, соціаль­
но-економічних відносин та дотримання гарантій працівників і вла­
сників, вирішити найгостріші соціально-економічні проблеми [63, 
123]. їх співпраця повинна бути спрямована на раціональне викори­
стання виробничих ресурсів (факторів), збільшення обсягів і підви­
щення конкурентоспроможності товарів і послуг, забезпечення 
сприятливих умов праці та розвитку особистості працівників, демо­
кратизацію управління.
Координаційним органом соціального партнерства в Україні ви­

ступає Національна тристороння соціально-економічна рада (далі - 
Національна рада), яка утворена за пропозицією всеукраїнських 
профспілок, об’єднань роботодавців та Кабінету Міністрів України. 
Відповідно до Указу Президента України від 29 грудня 2005  року 
№ 1871 „Про розвиток соціального діалогу в Україні”, вона діє як 
консультативно-дорадчий орган при Президентові України, і скла­
дається з представників Кабінету Міністрів України, всеукраїнських 
професійних спілок та їх об'єднань, всеукраїнських об'єднань орга­
нізацій роботодавців.
Національна рада здійснює свою діяльність на засадах:
- рівноправності та паритетності сторін соціального партнерства;
- відкритості, добровільності та конструктивності соціального 

партнерства;
- пріоритетності узгоджувальних процедур та компромісних рі­

шень;
- обов'язковості додержання досягнутих домовленостей і вико­

нання прийнятих рішень.
Національна рада має тристоронню структуру представництва 

сторін соціального партнерства: по 22 представники від: уряду, все­
українських профспілок та їх об’єднань, всеукраїнських об’єднань 
організацій роботодавців. Очолюють Раду три співголови, які одно­
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часно є координаторами сторін. Персональний склад Національної 
ради визначається у порядку, встановленому кожною зі сторін соці­
ального партнерства самостійно [1585].
Відповідно до рішення Національної ради в її структурі утворено 

із рівної кількості членів сторін 4 постійні комісії:
- із законотворчої діяльності та мінімальних державних соціаль­

них стандартів;
з інформаційно-методичної роботи та зв’язків інституціями соці­

ального партнерства всіх рівнів;
з дотримання норм і принципів соціального партнерства;
з питань конкурентноздатності вітчизняної економіки.
В адміністративних областях України створенні регіональні три­

сторонні соціально-економічні ради, що утворюються з представ­
ників обласних державних адміністрацій, федерацій профспілок 
області, обласних об'єднань організацій роботодавців. Організацій­
на структура представлена на рис. 2.1.
Основними завданнями регіональної ради є :
- сприяння узгодженню позицій сторін соціального партнерства 

щодо шляхів подальшого розвитку соціально-економічних і трудо­
вих відносин, укладанню угод з питань регулювання таких відно­
син;
- розроблення та внесення пропозицій з питань формування та 

реалізації програми соціально-економічного розвитку області [16, 
2].
Регіональна рада відповідно до покладених завдань:
- вносить пропозиції щодо проекту регіональної угоди, організа­

ції та проведення консультацій при її укладенні, аналізує виконання 
Генеральної та регіональної угод:
- співпрацює та проводить у межах своїх повноважень консуль­

тації з органами виконавчої влади, органами місцевого самовряду­
вання, організаціями роботодавців, професійними спілками та їх 
об'єднаннями, іншими громадськими організаціями щодо вирішен­
ня питань соціально-економічного розвитку і трудових відносин та 
за результатами вносить у встановленому порядку узгоджені пропо­
зиції;
- вивчає, узагальнює та сприяє поширенню вітчизняного і між­

народного досвіду з організації та ведення соціального партнерства, 
а також роботи відповідних тристоронніх органів;
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Рис. 2.1. О@ганізаційна ст@укту@а @егіональної @ади 
соціального ?а@тне@ства
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- сприяє створенню та діяльності допоміжних органів соціально­
го партнерства на галузевому і виробничому рівнях, надає їм консу­
льтаційну та організаційно-методичну допомогу;

- співпрацює з вищими навчальними закладами з питань прове­
дення наукових досліджень щодо розвитку соціального партнерст­
ва;
- здійснює моніторинг стану соціально-економічних і трудових 

відносин, додержання прав працівників, професійних спілок та ро­
ботодавців;
- інформує громадськість про свою діяльність, результати досяг­

нутих сторонами соціального партнерства домовленостей із соціа­
льно-економічних і трудових питань;

- організовує проведення науково-практичних конференцій, се­
мінарів з питань розвитку соціального партнерства та бере участь у 
їх роботі;
- затверджує регламент та плани роботи регіональної ради;
- здійснює в межах компетенції інші повноваження.
Регіональна рада має право:
- звертатися до органів виконавчої влади, органів місцевого са­

моврядування, об'єднань професійних спілок, організацій роботода­
вців із пропозиціями щодо регулювання відносин у соціально- 
економічній і трудовій сферах;
- делегувати своїх представників для участі в обговоренні в ор­

ганах виконавчої влади, органах місцевого самоврядування, органі­
заціях профспілок та організаціях роботодавців питань соціально- 
економічного розвитку і трудових відносин;
- створювати робочі групи з числа членів регіональної ради для 

вироблення узгоджених рішень з питань, віднесених до повнова­
жень регіональної ради;
- одержувати в установленому порядку від органів виконавчої 

влади, органів місцевого самоврядування, організацій профспілок, 
роботодавців, підприємств, установ і організацій інформацію, необ­
хідну для виконання, поставлених завдань [78, 20].
Регіональну раду очолюють три співголови, які призначаються 

та звільняються відповідними сторонами соціального партнерства. 
Членами регіональної ради є по дев'ять представників від кожної 
сторони соціального партнерства. Члени регіональної ради викону­
ють свої обов'язки на громадських засадах.
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Питання щодо визначення представників від кожної сторони со­
ціального партнерства у регіональній раді, а також заступників спі- 
вголів регіональної ради вирішуються в порядку, встановленому 
кожною зі сторін соціального партнерства. Такі порядки є невід'єм­
ними додатками до регламенту регіональної ради.
Члени регіональної ради :
- беруть участь в обговоренні питань, що розглядаються на засі­

даннях регіональної ради та вносять свої пропозиції щодо прийнят­
тя відповідних рішень;

- беруть участь за дорученням регіональної ради або співголови 
у роботі комісій, рад, груп з питань підготовки висновків, рекомен­
дацій, проектів угод з питань соціально-економічного розвитку і 
трудових відносин;
- представляють за дорученням співголови чи за рішенням сто­

рони соціального партнерства її позицію під час розгляду питань на 
засіданнях регіональної ради;
- інформують органи та організації, що їх делегували до складу 

регіональної ради, про діяльність ради, прийняті нею рішення та 
про свою роботу в регіональній раді [16, 4].
Забезпечення діяльності регіональної ради здійснюється секре­

таріатом, до складу якого входять три особи, які призначаються в 
установленому порядку по одному представнику від кожної сторо­
ни соціального партнерства. Механізм дії регіональної тристорон­
ньої соціально-економічної ради та соціального партнерства зобра­
жений на рис. 2.2.
Партнерство між владою, роботодавцями і робітниками є запо­

рукою соціально - економічної стабільності країни. Для його ефек­
тивного функціонування необхідна сформованість сторін партнер­
ських відносин. Державу у цьому процесі представляє Кабінет Мі­
ністрів України, що є повноцінною інституцією в системі соціаль­
но-трудових відносин.
Саме прем’єр - міністр підписує Генеральну угоду та виступає 

гарантом її виконання з боку держави, на регіональному рівні цю 
функцію виконують голови обласних державних адміністрацій. 
Щодо інших сторін соціального партнерства, то вони ще знаходять­
ся у стадії формування та трансформації як Федерація роботодавців 
України (ФРУ) так і Федерація профспілок України (ФПУ).

62



Регіональна рада соціально-трудового партнерства

Обласна державна 
адміністрація

Обласне об’єднання 
організацій 
роботодавців

Федерація профспілок 
області

Об ’єднанні робочі групи, експертні комісії

Робочі групи, експертні 
комісії Волинської 
обласної державної 
адміністрації

Робочі групи, експертні 
комісії Волинського 
обласного об’єднання 
організацій роботодавців

Робочі групи, 
експертні КОМІСІЇ  

Федерації профспілок 
області

§ s

Виробничі відносини ТрGдові ВІДНОСИНИ Соціальні відносини

4< X 
і і

Підприємства, бізнесові структури, первинні організації профспілок, 
уповноважені профспілок

Рис. 2.2. Схема функціонування системи соціального ?а@тне@ства
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Федерація роботодавців України це найпотужніше всеукраїнське 
об'єднання, яке представляє інтереси роботодавців в соціально- 
трудових відносинах на національному рівні. До його складу вхо­
дять близько 470 територіальних і галузевих об'єднань роботодав­
ців, що охоплюють понад 10  мільйонів найманих робітників. Феде­
рація роботодавців України функціонує за спеціальним законом 
«Про організації роботодавців», який був прийнятий парламентом у 
2001  році за ініціативи голови Федерації [46]. Значним досягнен­
ням Федерації є ухвалення з ініціативи роботодавців Закону Украї­
ни „Про засади державної регуляторної політики”. Законом перед­
бачено порядок оприлюднення та обговорення проектів норматив­
них актів перед їхнім прийняттям. Зміст та значення таких докумен­
тів повинні супроводжуватися аналізом їх регуляторного впливу. 
Таким чином на сьогодні влада не може ухвалити рішення в системі 
соціально-трудових відносин без урахування позиції роботодавців 
[18].
Федерація роботодавців України бере участь у підготовці та під­

писанні Генеральної, галузевих та регіональних угод між об'єднан­
нями організацій роботодавців, профспілками та урядом. Фахівці 
Федерації долучаються до розробки законопроектів, які сприяють 
впровадженню сучасних норм трудового законодавства. Завдяки 
включенню до Генеральної Угоди нового розділу „Сприяння розви­
тку вітчизняного виробництва, забезпечення продуктивної зайнято­
сті” з ініціативи ФРУ  в Україні з’явився ще один інструмент захис­
ту прав та інтересів роботодавця.
ФРУ  активно працює над проблемами розбудови економічних і 

соціально-трудових відносин у країні:
- над становленням ефективного соціального партнерства на усіх 

рівнях управління: від підприємства, міста, району до Верховної 
Ради України та Кабінету Міністрів України;
- створенням сприятливого клімату для розвитку промисловості 

та підприємництва;
- посиленням соціальної відповідальності бізнесу.
ФРУ  є членом Міжнародної організації роботодавців і представ­

ляє інтереси українських роботодавців в Міжнародній організації 
праці. Представники Федерації беруть активну участь у міжнарод­
них проектах, в тому числі з питань сприяння реалізації основних 
принципів та прав у світі праці, викорінення найгірших форм дитя­
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чої праці, недискримінації на робочому місці, реалізації тендерної 
політики; запобігання торгівлі людьми, профілактики ВІЛ/СНІДу на 
робочому місці та розвитку соціального партнерства на ринку праці 
[68, 76].
Представники ФРУ  є учасниками робочої групи з розробки но­

вого Трудового Кодексу України. Федерація сприяє впровадженню 
у національне законодавство сучасних норм економічної та соціа­
льно-трудової сфер:
- готує та проводить експертизу проектів законодавчих та норма­

тивних актів у соціально-економічній сфері та підтримці вітчизня­
ного підприємництва;
- опікується вдосконаленням законів про соціально-трудові від­

носини.
Федерація сприяє вирішенню проблем зайнятості населення, 

стимулюючи роботодавців до створення нових робочих місць та 
забезпечення гідних умов праці. Постійно проводить всеукраїнські 
форуми з питань охорони праці, перспектив розвитку трудового по­
тенціалу України, підготовки кадрів відповідно до потреб ринку 
праці. Завдяки активній позиції ФРУ  розпочалася легалізація украї­
нських трудових мігрантів в ряді європейських країн [129].
До основних напрямків діяльності ФРУ  відносяться забезпечен­

ня зайнятості населення та ефективності виробництва:
- впроваджує економічне стимулювання роботодавців під час ор­

ганізації нових робочих місць;
- створює систему підготовки кадрів відповідно до потреб ринку 

праці;
- сприяє підвищенню рівня заробітної плати працівників;
- приймає участь в управлінні фондом соціального страхування;
- створює умов для гідної праці;
- опікується проблемами охорони праці;
Федерація проводить міжнародну діяльність щодо:
- інтеграції України у світовий економічний простір;
- міжнародного розподілу праці та імплементації міжнародних 

норм законодавства в українське правове поле.
- захисту інтересів вітчизняного товаровиробника при вступі до 

СОТ.
На регіональному рівні представником Федерації роботодавців 

України є об’єднання роботодавців адміністративних областей країни.
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Перші волинські обласні організації роботодавців були створені 
в кінці 2001  року. Це були Організації роботодавців підприємств 
легкої промисловості, машинобудівної та металообробної промис­
ловості, автомобільного транспорту, харчової промисловості. На 
установчій конференції 21 грудня 2001  року вони створили Волин­
ське обласне об’єднання організацій роботодавців.
На сьогодні до складу об’єднання входять одинадцять галузевих 

і двадцять територіальних організацій роботодавців. Практично за­
вершено його структурну розбудову. Створені організації робото­
давців в усіх найважливіших галузях господарського комплексу об­
ласті, в усіх містах обласного значення та районах області [18].
Протягом 2004  - 2008 років відбувалося чисельне становлення 

Об ’єднання, його членами є 657 роботодавців. На підприємствах, 
які вони представляють працює понад сімдесят тисяч найманих 
працівників, або майже 32 відсотки загальної кількості працюючих 
в регіоні. Організаційна структура функціонування Волинського 
обласного об’єднання роботодавців зображена на рис. 2.3
Об ’єднання роботодавців Волині входить до складу Федерації 

роботодавців України, яка є найбільш масовим об’єднанням робо­
тодавців нашої держави. Саме через Федерацію роботодавців Укра­
їни є зв’язуючою ланкою між роботодавцями області, Кабінетом 
Міністрів України, центральними органами державної виконавчої 
влади і Верховною Радою України при підготовці і внесенні пропо­
зицій з питань господарської діяльності та до проектів Законів 
України. Це - проекти законів України з різних сфер (соціального 
страхування, охорони здоров’я, оплати праці, професійної освіти, 
безпечного ведення робіт, захисту грошових доходів і т. д.); проек­
тів постанов Кабінету міністрів України та наказів і розпоряджень 
центральних органів виконавчої влади [166, 6].
Докладено чимало зусиль для послаблення державного тиску, 

котрий проявляється на всіх рівнях у вигляді поборів з боку окре­
мих чиновників державних служб, податкового навантаження, за­
стосування необгрунтованих фінансових санкцій до роботодавців за 
незначні порушення нормативно-правових актів з охорони праці, 
зволікання при реєстрації суб’єктів підприємництва. У справі спри­
яння усуненню зазначених вище проблем відповідна робота прово­
дилась роботодавцями області. Маємо певні результати по їх 
розв’язанню. Відповідно до Указу Президента України №901  «Про
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деякі заходи щодо забезпечення здійснення державної регуляторної 
політики» облдержадміністрацією, на основі підготовлених її стру­
ктурними підрозділами, у тому числі і роботодавцями пропозицій, 
окремі регуляторні акти, які не відповідають принципам державної 
регуляторної політики, і обмежують підприємницьку діяльність, 
скасовані. Відмінено необгрунтоване зазіхання з боку урядових 
структур на права підприємців, які працюють за спрощеною систе­
мою оподаткування, та на єдиному податку.
Об ’єднання предметно працює над щорічним розглядом проекту 

програми економічного і соціального розвитку регіону та України в 
цілому, проектів Законів України “Про державний бюджет Ук­
раїни”, проектом нового Трудового кодексу України, до якого вне­
сено 130  пропозицій і зауважень.
Об ’єднанням розроблялися пропозиції Президенту УСПП,  голові 

ФРУ, щодо сприяння вирішенню питання повернення боргів по по­
датку на додану вартість; підтримки перспективного розвитку ВАТ 
„Луцький автомобільний завод”, відміни постанови Національного 
банку України, якою обмежувалася видача готівки банками та кре­
дитів суб’єкта підприємництва на виплату заробітної плати. Вивча­
лись питання стимулювання суб’єктів підприємницької діяльності, 
які утримують на своїх балансах об’єкти соціально-культурного 
призначення.
Спільно з Волинським державним центром стандартизації, мет­

рології та сертифікації Об ’єднанням готувались матеріали по про­
веденню в регіоні днів якості, а спільно з управлінням Держнагляд 
охорони праці в області безпосередньо організовувалось проведен­
ня тижня охорони праці. В період з 21 по 28 квітня 2008  року обла­
сним Об ’єднанням спільно з Організацією роботодавців м. Луцька 
проведено „круглий стіл” по темі: „Принципи формування оплати 
праці в основних галузях господарського комплексу області. Вплив 
органів місцевої виконавчої влади, організацій роботодавців та 
профспілок на ці процеси”. Матеріали „круглого столу” публікува­
лись в обласній газеті „Волинь”, Всеукраїнській громадсько- 
політичній газеті „Демократична Україна”, розміщені на веб-сайті 
обласної державної адміністрації. Узагальнені пропозиції його уча­
сників направлені Федерації роботодавців України [123, 3].
В той же час, як свідчать результати дослідження суттєвим недо­

ліком роботи Волинського обласного об’єднання роботодавців є 
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недостатня увага до діяльності малих підприємств, окремих підпри­
ємців регіону, які використовуючи найману працю, знаходяться по­
за рамками соціального партнерства.
Одним з учасників соціального партнерства в нашій країні ви­

ступає Федерація професійних спілок України (ФПУ). Вона є най­
більш чисельним профспілковим об’єднанням в Україні, нараховує 
понад 10 мільйонів членів профспілок. До складу ФПУ  входить 45 
всеукраїнських профспілок і 26 територіальних об’єднань організа­
цій профспілок.
Метою діяльності ФПУ  є вираження, представлення інтересів і 

захист прав організацій - членів ФПУ, координація їхніх колектив­
них дій, представництво і захист трудових, соціально-економічних 
прав та інтересів членів профспілок в органах державної влади і ор­
ганах місцевого самоврядування, у відносинах з роботодавцями, їх 
організаціями і об'єднаннями, а також з іншими об'єднаннями гро­
мадян [133].
Основними завданнями ФПУ  є захист трудових, соціально- 

економічних прав та інтересів членів профспілок; соціальний захист 
членів профспілок та їхніх сімей; відстоювання духовних, соціаль­
но-культурних прав та інтересів членів профспілок; правовий за­
хист членів профспілок; посилення впливу на політичне життя і фо­
рмування громадянського суспільства; вдосконалення системи соці­
ального партнерства: профспілки, роботодавці, держава; розвиток 
співпраці з іншими профспілками та їх об'єднаннями; забезпечення 
прав та можливостей жінок і чоловіків; зміцнення ФПУ  як найбіль­
шого представницького профцентру України; поглиблення міжна­
родних зв'язків ФПУ  (Програма дій ФПУ).
Федерація профспілок України впевнено продовжує утверджува­

тись на міжнародній арені як найбільш представницький національ­
ний профцентр України. Міжнародна діяльність Федерації профспі­
лок України здійснюється відповідно до цілей і завдань, визначених 
програмними і статутними документами ФПУ, рішеннями з'їздів та 
виборних органів. Своє головне завдання в галузі міжнародної дія­
льності Федерація профспілок України вбачає в поглибленні парт­
нерства з міжнародними національними профцентрами, а також 
міжнародними й регіональними профоб'єднаннями на принципах 
взаємної поваги, взаємодопомоги та рівноправ'я.
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Значну увагу Федерація профспілок України приділяє співробіт­
ництву з Міжнародною організацією праці. Вона бере участь в її 
заходах, у розробці важливих для профспілкового руху конвенцій. 
ФПУ  використовує можливості МОП  у галузі експертної оцінки 
проектів законодавчих актів, які проходять обговорення у Верхов­
ній Раді України.
У грудні 2005 року Федерація профспілок України ввійшла до 

складу Міжнародної конфедерації вільних профспілок. Членство в 
МКВП  відкриває нові можливості для розвитку міжнародного спів­
робітництва між профспілками на усіх рівнях. Воно також сприяти­
ме подальшій інтеграції профспілок України до міжнародного 
профспілкового руху [83, 265].
Федерація активно співпрацює з Загальною конфедерацією 

профспілок у вирішенні питань, пов'язаних із забезпеченням соціа­
льного захисту трудящих. ФПУ  підтримує постійні стосунки з 
представництвами Всесвітнього банку, Міжнародного валютного 
фонду, висловлюючи свою точку зору з приводу політики, яку про­
водять ці міжнародні фінансові інституції [133].
На регіональному рівні інтереси найманих працівників предста­

вляють профспілки адміністративних областей України. Федерація 
профспілок Волинської області включає 16 обласних галузевих 
профспілок, один територіальний комітет, 10  профспілкових органі­
зацій, які об’єднують 198,2 тис. членів профспілок. Передбачено 
проведення моніторингу членства у Федерації профспілок Волинсь­
кої області.
Регламентуючим документом соціального партнерства виступає 

Генеральна угода між Кабінетом Міністрів України, Федерацією 
роботодавців України та Федерацією профспілок України на 2007-  
2008  роки, яка містить домовленості з чотирьох напрямків:
- сприя==я розвитку вироб=ицтва, забезпече==я продуктив=ої 

зай=ятості - визначає зобов’язання сторін у сфері виробництва та 
зайнятості;
- оплата праці, підвище==я рів=я доEодів - містить домовленості 

сторін щодо гарантій по оплаті праці та захист доходів громадян;
- у<ови праці та відпочи=ку - спрямований на удосконалення за­

конодавства про охорону праці та контролю за його додержанням 
на підприємствах;
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- соціаль=ий заEист та задоволе==я дуEов=иE потреб - фіксує 
домовленості сторін щодо державного соціального страхування, 
розвитку культурно-побутової сфери, реформування житлової полі­
тики та системи охорони здоров’я, покращання соціальної захище­
ності громадян [21, с. 6-9].
На регіональному рівні відповідно складається угода між облас­

ними державними адміністраціями, територіальними організаціями 
роботодавців та федераціями профспілок адміністративних облас­
тей, які складаються із наступних розділів: соціально-економічних 
та виробничих відносин; соціально-трудових відносин; охорони 
праці та здоров’я працюючих; забезпечення соціальних гарантій і 
соціального захисту [80, 272].
Реалізація цього нормативно-правового документа дає змогу не 

лише врегулювати на регіональному рівні виробничі, трудові, соці­
ально-економічні відносини, забезпечити дотримання соціальних 
гарантій працівників і власників. Регіональна угода повинна перед­
бачити можливість збільшення витрат з оплати праці в операційних 
витратах з реалізованої продукції, робіт і послуг та збільшення час­
тки працівників, які отримують заробітну плату, вищу за розмір 
двох прожиткових мінімумів. Враховуючи існуючі проблеми щодо 
забезпечення підприємств кваліфікованими кадрами, необхідно 
прийнято рішення про зобов'язання сторін у ході колективно- 
договірної кампанії сприяти визначенню в колективних договорах 
обсягів професійного навчання працівників, а також його фінансо­
вого забезпечення відповідно до потреб виробництва та вимог зако­
нодавства [81, 179].
Консолідація зусиль соціальних партнерів сприяє вирішенню 

найгостріших соціально-економічних проблем, забезпеченню ста­
лого економічного розвитку і, на цих засадах, поетапного зростання 
життєвого рівня й добробуту населення.
Сторонам соціального партнерства необхідно принципово піді­

йти до розробки пропозицій до проекту Регіональної угоди на 2009  
-2010  роки і визначити конкретні зобов’язання, що позитивно впли­
нуть на соціально-економічний розвиток регіону, значне підвищен­
ня результативності праці, трудової активності, розвитку підприєм­
ництва і ініціативи, а також упровадження надійних механізмів до­
тримання підприємствами всіх форм власності правових гарантій, 
що наддаються найманим працівникам, у тому числі своєчасній і
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повній оплаті праці, соціальному страхуванню, охорони умов та 
режиму праці.
Регіональна угода має носити соціально-орієнтований характер і 

містити нові норми, спрямовані на забезпечення соціальних гаран­
тій, зростання рівня зайнятості, підвищення стимулюючої ролі за­
робітної плати, поліпшення стану безпеки й охорони праці, змен­
шення виробничого травматизму, поліпшення умов праці і відпочи­
нку працівників.
Чинне законодавство надає працівнику право реалізувати свої 

здібності до продуктивної і творчої праці укладанням колективного 
договору на одному або водночас на кількох підприємствах, в уста­
новах, організаціях якщо інше не передбачено законодавством, ко­
лективними договором або угодою сторін [1,4].
Нажаль, кожне третє підприємство не має колективного догово­

ру. Особливо невтішна ситуація на новостворених підприємствах, 
приватних, а також у сфері малого та середнього бізнесу.
Причиною не укладання колективних договорів є небажання їх 

як з боку власника чи уповноваженого ним органу, так і відсутність 
ініціативи з боку профспілкового чи іншого представницького ор­
гану трудового колективу [120,6].
Доцент П.Д. Пилипенко правильно вказує на нечіткість закону і 

при визначенні поняття самого трудового колективу. Так, ст. 15 За­
кону України "Про підприємства в Україні" до трудового колективу 
відносить всіх громадян, які беруть участь в його діяльності на ос­
нові колективного (корпоративного) договору , а також інших 
форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємст­
вом. Тобто під таке визначення підпадають як наймані працівники, 
так і працюючі власники. Але останні не можуть одночасно висту­
пати з двох сторін [157, 38].
Основні положення щодо укладення колективних договорів на 

підприємствах включені до Кодексу законів про працю України 
[58]. Правове регулювання колективних договорів і угод здійсню­
ється Законом України "Про колективні договори і угоди" [49, 5]; 
главою II "Колективний договір" кодексу законів про працю. Закон 
визначає правові основи розробки, укладення і виконання колекти­
вних, договорів і угод з метою сприяння регулюванню трудових 
відносин і соціально-економічних інтересів працівників і власників 
[136, 126].
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Однак серйозне занепокоєння викликають дані, отримані внаслі­
док перевірок Міністерства праці та соціальної політики України.
На багатьох підприємствах до колективного договору включа­

ються норми, які погіршують становище працівників або залиша­
ють без врегулювання такі положення про працю, що мають догові­
рний характер [138, 5].
Виправити дану ситуацію повинно прийняття нового трудового 

кодексу. Він має бути оптимальним щодо надання можливості для 
розвитку колективного та індивідуального договірного регулювання 
трудових відносин. Так, сторонам колективного договору має бути 
надано реальну можливість обговорювати встановлення підвищеної 
оплати праці, додаткових пільг та компенсацій, ураховуючи фінан­
сові та інші можливості роботодавця, конкретну обстановку, спе­
цифіку виробництва, кваліфікацію працівника тощо. Все це має 
сприятиме поліпшенню правового становища найманого працівника 
в процесі праці [14, 6].
Проблематику соціального партнерства, значення генеральних 

(галузевих, регіональних) та колективних договорів, автори розгля­
дають поодиноко не звертаючи уваги на взаємозв’язок між ними. 
Але саме від того наскільки налагоджений механізм співпраці між 
профспілками, роботодавцями та державою залежить якісний зміст 
колективного договору, та ступінь його виконання.
Важливим чинником що впливає на формування інституційного 

забезпечення соціального партнерства в Україні є культура парт­
нерських відносин. Вона в поєднанні з іншими факторами відіграє 
важливу роль в прийнятті рішень на користь однієї чи іншої сторо­
ни.
Поняття культури соціального партнерства включає сукупність 

правил та принципів поведінки сторін трипартизму під час ведення 
переговорів та контролю за їх виконанням. Культура соціального 
партнерства передбачає врахування факторів, що сприяють культурі 
партнерських відносин, та таких що призводять до зворотного ефе­
кту (рис. 2.4). Якщо під час переговорів сторони будуть вести себе 
ввічливо, толерантно вислуховувати думку опонента, з розумінням 
ставитися до його проблем та вимог це суттєво сприятиме створен­
ню здорового психологічного клімату під час ведення дискусії та в 
кінцевому випадку позитив=о відобразиться на результаті.
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Рис. 2.4. Факто@и в?ливу на культу@у ?а@тне@ських відносин
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Сторони сучасного переговорного процесу використовують різ­
номанітні засоби впливу на опонентів. Це може бути психологічний 
тиск, підкуп, провокація, погрози, створення адміністративних 
бар’єрів, що дуже негативно впливає на переговорний процес та 
відбивається на об’єктивності кінцевого результату.
Прикладом такого тиску може бути намагання Уряду відібрати в 

Федерації профспілок України її нерухомість, під час ведення пере­
говорів між ними з приводу подорожчання тарифів на комунальні 
послуги.
Культуру партнерських відносин неможливо запровадити відра­

зу, її розвиток та формування тривалий процес. Але вже сьогодні 
потрібно проводити агітаційну політику, змінювати навчальні та 
виховні програми, піднімати культурний та просвітницький рівень 
населення. Що  в свою чергу сприятиме розвитку ділового менедж­
менту та підвищенню рівня культури соціального партнерства. Ре­
зультативність такої співпраці гарантує держава, що законодавчо 
регулює переговорний процес, формує його принципи, та форми 
співпраці.

2.2 Аналіз соціально-т@удових відносин 
на @инку ?@аці @егіону

В процесі дослідження особливу увагу було приділено динаміці 
ключових показників, які характеризують результати соціального 
партнерства відповідно до регіональної угоди:
- рівень оплати праці;
- заборгованість з виплати заробітної плати;
- використання робочого часу;
- охорона праці;
- зайнятість населення.
Ці показники в першу чергу характеризують результати роботи 

соціальних партнерів [122, 23].
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Заробітна плата. Відомою, що оплата праці є основним джере­
лом доходу найманих працівників, основою формування їхнього 
добробуту. Рівень середньої заробітки працівників Волинської об­
ласті впродовж останніх років є одними з найнижчих в Україні. Од­
нак, з 2007  року намітилась позитивна тенденція щодо зростання 
заробітної плати [табл. 2.1].

Т45лиця 2.1

Середньомісячна заробітна плата працівн<ків області та 
Україн< за 2001 - 2008 рок<

Роки

Україна Волинська область

грн.

в % до 
попере­
днього 
року

грн.

в % до

попередньо­
го року

середньої в 
Україні

200 1 З І 1,01 135,2 201,2 134,5 64,8

2002 376,4 121,0 253,2 125,9 67,3

2003 462,3 122,8 318,8 125,9 69,0

2004 589,6 127,5 411,6 129,1 69,8

2005 806,2 136,7 590,7 143,5 73,3

2006 1041,2 129,2 773,3 130,1 74,3

2007 1351,0 129,8 1013,0 130,1 75,0

2008 1787,0 132,3 1368,0 135,0 76,5

Незважаючи на те, що темпи росту заробітної плати на Волині є 
одними з найвищих серед регіонів країни, її рівень продовжує за­
лишатися одним з найнижчих в Україні. За даними моніторингу, 
проведеного Міністерством праці та соціальної політики України 
протягом 2008  року, розмір середньої заробітної плати працюючих 
Волинської області на міжрегіональному рівні становив лише 76,5% 
до середнього рівня в економіці України.
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Як свідчать розрахунки дослідження, відбулися певні зрушення 
у структурі фонду оплати в бік зменшення частки основної заробіт­
ної плати і збільшення - додаткових виплат (рис.2.5). Так, у 2008  
році порівняно з 2007  роком доля основної заробітної плати змен­
шилась на 2 %, а додаткової заробітної плати зросла на 1,9 %; за­
охочувальні та компенсаційні виплати зросли на 0,1%. В порівнянні 
з середніми по Україні у 2008  році, доля основної заробітної плати у 
структурі фонду оплати праці є більшою на 4,9 %, а додаткова заро­
бітна плати та заохочувальні і компенсаційні виплати меншими на 
3,7 і 1,2 % відповідно
Заборгованість і7 в8плат8 7аробітної плат8. Найгострішою 

проблемою залишається заборгова=ість із виплати заробітної плати 
(рис.2.6). Слід зазначити, що в регіоні поліпшився стан виплати за­
робітної плати, так у 2008 році відповідно до 2007  року загальна 
сума заборгованості зменшилась на 26,1%, а в сільському господар­
стві - на 67,6 %. Повністю ліквідовано заборгованість на економіч­
но активних підприємствах Володимир-Волинського, Ковельського, 
Локачинського районів та міста Володимира - Волинського.
Станом на 1 січня 2009  року вона становила 7,3 млн. грн. У зага­

льній структурі боргу 52,5 % припадає на економічно активні під­
приємства, 19,7 % - на підприємства - банкрути , 27,8 % - на еконо­
мічно неактивні підприємства.
Причинами зарплатних боргів залишаються: високий рівень зби­

тковості підприємств, значна прострочена кредиторська та дебітор­
ська заборгованість, неоперативне та неефективне застосування 
процедур реструктуризації, санації та банкрутства підприємств, у 
сільському господарстві - низька рентабельність виробництва та 
організація праці, невідповідність закупівельних цін собівартості 
виробленої продукції тощо.
Поширеною причиною заборгованості із заробітної плати зали­

шається і суб’єктивний чинник. Мають місце численні випадки по­
рушення законодавства з оплати праці. Так, у 2008 році органами 
праці виявлено 360 порушень щодо своєчасної виплати заробітної 
плати, 261-  в частині додержання мінімальних гарантій.
Водночас аналіз свідчить про недостатню ефективність контро­

лю з боку обласних управлінь праці та соціального захисту насе­
лення. Так, наприклад, управлінням праці та соціального захисту 
населення Турійської райдержадміністрації із 46 перевірених
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2006  2007  2008 Україна, 2008
В  основна заробітна плата 
в додаткова заробітна плата 
□ заохочувальні та компенсаційні виплати

Рис. 2.5. Ст@укту@а фонду о?лати ?@аці ?@ацівників Волинської 
області у 2006-2008 @@.(у %)

підприємств порушення щодо своєчасної виплати заробітної плати 
виявлено на 6 підприємствах, щодо дотримання мінімальних гаран­
тій в оплаті праці - на 25. Це негативно позначилося на показниках 
рівня оплати праці в районі. Так, середньомісячна заробітна плата 
за 2008  рік тут була найнижчою в області і становила лише 64,4 % 
загально обласного показника.
У Рожищенському районі з 42 здійснених перевірок щодо неза­

безпечення виплати мінімальної заробітної плати порушення вияв­
лено лише у Ю, у Любешівському - з 26 лише у 7. Втім, у зазначе­
них районах низький рівень оплати праці.
Все ще не налагоджено співпрацю з правоохоронними органами, 

державними інспекторами праці управліннями праці та соціального 
захисту населення Іваничівської, Локачинської, Ковельської, Лю-  
бомльської, Шацької райдержадміністрацій.
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35000 з

Р<с. 2.6. Д<наміка заборгованості з в<плат< заробітної плат< 
за 2006 - 2008 рок< у Вол<нські= області (т<с. грн.)

Докорінного покращення потребує співпраця з організаціями 
профспілок щодо вирішення проблеми своєчасності виплати під­
приємствами заробітної плати та погашення заборгованості з неї 
[124, 8] .
У розв’язанні вищезазначених проблем недостатньо активно ви­

користовується колдоговірна практика. Так в області укладено 2270  
колективних договорів, якими охоплено 81 % найманих працівників 
(у 2007  році укладено 1972  колдоговори, ними було охоплено 79 % 
працюючих). У Ратнівському, Луцькому, Локачинському, Шацько- 
му районах чисельність працівників, охоплених колективними до­
говорами, становить 51,5 - 69,8 %, (по області - 81,5 %). Особливо 
актуальним є укладення колдоговорів в закладах громадського хар­
чування, на підприємствах приватної форми власності.
Проблему легалізації трудових відносин, виплати заробітної пла­

ти “в конвертах” (під терміном “неформальний сектор економіки”) 
можна вирішити лише спільними зусиллями роботодавців, проф-
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спілок, територіальних структур центральних органів виконавчої 
влади, що уповноважені контролювати дотримання трудового зако­
нодавства, службою зайнятості і, значною мірою, самих працівни­
ків.
Використання робочого часу. Щодо рівня використання робочо­

го часу на підприємствах Волинської області, то він суттєво не змі­
нився (рис.2.7 ), але спостерігається стійка тенденція щодо його збі­
льшення, так у січні 2005  року він становив 72,6 %; у 2006  році - 
75,4; у 2007  році - 79,9; у 2008  році - 82,8 %. Дана динаміка пози­
тивно відображається на рості продуктивності праці у регіоні. Про­
те, слід відмітити що в помісячному розрізі в липні спостерігається 
значне зменшення показника, так у 2005  році він становив 66,3%; у 
2006  році - 67,4 %; у 2007  - 69,3 %; у 2008  році - 69,0 %; що пояс­
нюється періодом відпусток в даний проміжок часу.
Охорона праці. Залишається актуальною проблема охорони пра­

ці на виробництві. Так станом на 1 січня 2009  року в Іваничівсько- 
му, Локачинському, Рожищенському та Турійському управліннях 
відсутні спеціалісти з питань охорони праці, функції останніх вико­
нують начальники відділів. Водночас в Рожищенському районі су­
міщення таких посад є наслідком недостатнього контролю за ста­
ном побутового травматизму та однією з причин його росту у 2008  
році ( 59 чол. проти 53 чол. за 2007  рік).
В області не забезпечується проведення нормативної кількості 

перевірок з умов праці (не менше 5 на місяць). Виключення станов­
лять Любомльський, Маневицький, Турійський райони та м. Луцьк. 
Проблемною залишається ситуація в Іваничівському, Горохівсько- 
му, Луцькому, Старовижівському районах та в м. Нововолинськ.
Протягом 2008 року керівникам підприємств направлено 780 

приписів. Проте із 678 приписів, термін виконання яких минув 1 
січня цього року, виконано лише 278, або 35,6 відсотка. При цьому 
у Ратнівському районі з поданих приписів — виконано лише 2, а в 
Іваничівському, Камінь-Каширському та Локачинському районах - 
не виконано жодного. Заходи впливу до керівників підприємств, які 
не виконують приписів вживалися недостатньо, оскільки до органів 
прокуратури та держнагляду за охороною праці подано матеріали 
лише 111  перевірок.
Враховуючи викладене, слід відмітити, що основними критерія­

ми оцінки роботи експертів з умов праці мають стати показники
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Рис. 2.7. Рівень вико@истання @обочого часу на ?ід?@иємствах 
Волинської області

(відпрацьовано в % до табельного фонду часу)

щодо повноти та якості використання прав, наданих їм державою. 
Перш за все мова йде про охоплення перевірками підприємств усіх 
форм власності з шкідливими умовами праці, видачі їм відповідних 
приписів та вжиття заходів для їх безумовного виконання.
Зайнятість. Подальшому розвитку позитивних тенденцій на 

ринку праці регіону сприяли зміни, які відбуваються в соціально- 
економічних відносинах області та виконання заходів, передбаче­
них обласною програмою зайнятості населення:

- обсяги вивільнення працівників не перевищили показник попе­
реднього року. Упродовж 2008  року з підприємств, установ та орга­
нізацій області через скорочення штату звільнилось 2916  працівни­
ків, що на 14,4 відсотків менше, ніж у минулому році;
- зросла чисельність економічно активного населення працездат­

ного віку;
- знизився рівень безробіття економічно активного населення ві­

ком з 15 до 70 років з 10,5% до 9,0%, з них, працездатного віку з 
11,1% до 9,0%;
- зросли можливості мешканців області знайти роботу, у тому 

числі за сприяння служби зайнятості.
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Протягом 2008  року послугами центрів зайнятості області скори­
сталися 86985 мешканців області, що на 363 особи більше, ніж в 
2007  році. Кількість нових звернень збільшилась на 7,0% в порів­
нянні з минулим роком, що характерно для більшості районів. До 
реєстрації в службі зайнятості не мав роботи з різних причин довше 
1 року кожен п’ятий. Серед громадян, у яких термін незайнятості 
тривав менше року, зменшується питома вага вивільнених праців­
ників (з 7,0% у 2007  році до 5,3% у 2008  році) та питома вага осіб, 
звільнених за власним бажанням (з 7,4% до 6,3%). Частка громадян, 
які були незайняті у зв’язку з закінченням строку договору, угодою 
сторін, збільшилась до 64 % (у 2007  році -60%).
Серед незайнятого населення, що перебувало на обліку в центрах 

зайнятості протягом 2008  року, питома вага осіб з повного вищою 
освітою становила 6,8%, з базовою вищою - 13,5%, з - професійно- 
технічною - 31,7%, з загальною середньою - 43,7%, з початковою та 
базовою загальною середньою - 4,3%. ( див. рис. 2.8)
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Рис. 2.8. Чисельність незайнятого населення на обліку 
в службі зайнятості ?@отягом @оку у Волинській області, осіб
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Одним із пріоритетних напрямів є підвищення зацікавленості 
роботодавців у співробітництві з державною службою зайнятості. 
Сьогодні 60%  підприємств та організацій співпрацює з державною 
службою зайнятості по підбору кадрів. На 1 січня 2008  року кіль­
кість зареєстрованих у службі зайнятості вакансій становила 2210  
вакансій, що на 7,2% більше, ніж на відповідну дату 2007  року. Від­
булися якісні зміни в заявлених вакансіях: якщо в 2007  році, в осно­
вному, були заявлені вакансії для робітників, то в 2008  році збіль­
шилась кількість вакансій для службовців (бухгалтери, менеджери, 
інженери, юристи, економісти, лікарі). Серед загальної кількості 
вакансій на ринку праці Волині питома вага вакансій робітників 
складає 60,3%, службовців - 25%, вакансій, що не потребують ква­
ліфікації- 14,7%.
Активними заходами сприяння зайнятості населення охоплено 

53304 осіб, що дозволило зменшити чисельність безробітних на об­
ліку з 26747 осіб в 2007  році до 24197  - в 2008  році.
Протягом 2008  року працевлаштовано 34029  осіб, що на 7,1% бі­

льше, ніж у минулому році ( Див. рис. 2.9) . Рівень працевлашту­
вання (відношення чисельності працевлаштованих осіб до незайня­
тих громадян, які перебували на обліку) становить 39,1% (в Україні 
- 36,3%) проти 36,7% у минулому році. Найвищий рівень праце­
влаштування незайнятих громадян у містах Луцьку, Нововолинсь- 
ку, Ковельському та Володимир-Волинському районах (60,1 - 42,2 
відсотка).
Обсяги працевлаштування з наданням дотацій роботодавцям 

порівняно з 2007  роком зменшились на 10,3%. На дотаційні місця 
прийнято 2327 осіб. Зростає ефективність впровадження цієї форми 
роботи, зменшується число звільнення з таких робочих місць. Якщо 
в 2007  році з дотаційних робочих місць звільнилося 26,7%, то у 
2008-5,1%.
Одноразову виплату допомоги по безробіттю для організації під­

приємницької діяльності у 2008  році отримало 2292  особи. Питома 
вага осіб, які відкрили власну справу, складає 2,6% (Україна - 
1,8%).
Одноразову виплату допомоги по безробіттю для організації під­

приємницької діяльності у 2008  році отримало 2292  особи. Питома 
вага осіб, які відкрили власну справу, складає 2,6% (Україна - 
1,8%).
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Рис. 2.9. Моніто@инг ?@ацевлаштування без@обітних у Волинській 
області ?@отягом 2007-2008 @. (чол.)

Завдання з виплати одноразової допомоги по безробіттю для за- 
початкування власної справи не виконано у зв’язку зі збільшенням 
кількості вакансій та пропозицій підходящої роботи, через незначні 
доходи громадян і відсутність особистого стартового капіталу, ви­
соку конкуренцію, відсутність необхідних професійних знань, 
вмінь, навичок, обмежений ринок збуту товарів та через запрова­
дження змін до Порядку надання допомоги по безробіттю для за­
йняття безробітними підприємницькою діяльністю, які передбача­
ють надання допомоги лише застрахованим особам, яких неможли­
во працевлаштувати у зв’язку з відсутністю на ринку праці підхо­
дящої роботи протягом трьох місяців. Разом з тим, 88,4% громадян, 
які скористались такою послугою в 2008 році, продовжують під­
приємницьку діяльність (2007  - 72,5%; 2003  - 64%).
Створення власного бізнесу проводилось в основному за такими 

видами економічної діяльності: оптова і роздрібна торгівля, надання 
послуг населенню, сільське господарство (бджільництво, тваринни­
цтво, вирощування грибів та ін.), транспортні перевезення; а 408 
підприємців з числа безробітних стали в 2008  році роботодавцями. 
Дієвим надбанням служби зайнятості став сформований службою 
зайнятості „Каталог підприємливих ідей безробітних Волині”, в 
якому розміщено конкретні адреси, ідеї підприємництва реалізовані 
безробітними.
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За 2008  рік професійну підготовку, перепідготовку та підвищен­
ня кваліфікації проходили 6179  безробітних, що становить 101,0%  
річного завдання Програми зайнятості. Навчанням охоплено 7,1% 
безробітних (Україна - 6,7%), що перебували на обліку в службі 
зайнятості.
Перелік професій, за якими навчалися слухачі, розширився з 119  

- у 2007  році до 148 - у 2008, більше ніж удвічі збільшилось число 
навчальних закладів, підприємств, організацій та установ, з якими 
співпрацювала служба зайнятості (804 проти 343 в 2007  році).
Відповідно до вимог ринку праці здійснювалась підготовка робі­

тників за професіями, які потрібні на ринку праці: машиніст крана 
автомобільного, електромонтер з ремонту повітряних ліній, бджо­
ляр, лісоруб, гірник підземний, касир торговельного залу.
Активно продовжується практика професійного навчання за ін­

тегрованими професіями, серед яких - „перукар, манікюрниця”, 
„муляр, штукатур”, „штукатур, лицювальник - плиточник”, „бар­
мен, офіціант”, „кухар, кондитер”.
Для оперативного заповнення вакансій набула практика відкри­

тих випускних іспитів із запрошенням роботодавців та презентацій 
робочих місць. Протягом року проведено 34 відкритих випускних 
іспити за участю роботодавців, органів влади, громадськості. Рівень 
працевлаштування після закінчення навчання складає: в 2008  - 85%, 
2007  - 76%, 2004  - 63%.
У 2008  році до оплачуваних громадських робіт залучено 13096  

незайнятих громадян. Рівень охоплення незайнятого населення гро­
мадськими роботами складає 15,06% (Україна - 14,5%). Зросла три­
валість громадських робіт.
Під час проведення оплачуваних громадських робіт безробітні 

обслуговували одиноких, непрацездатних жителів області похилого 
віку та інвалідів, проводились ремонтні роботи у фельдшерсько- 
акушерських пунктах та лікарнях, на інших об’єктах соціальної 
сфери, здійснювався благоустрій парків, спортивних майданчиків, 
впорядкування братських могил.
Слід зазначити, що така послуга як організація оплачуваних гро­

мадських робіт набирає все більшої популярності серед роботодав­
ців, так як на цих роботах використовується некваліфікована робоча 
сила протягом певного періоду.
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В цілому за 2008  рік в області створено нових робочих місць для 
21469  осіб, що становить 112,9% річного завдання. Із загальної кі­
лькості новостворених робочих місць 9159  створено на підприємст­
вах, в установах та організаціях, що становить 42,6% від загальної 
кількості нових робочих місць. За рахунок коштів Фонду загально­
обов’язкового державного соціального страхування України на ви­
падок безробіття у 2008  році на новостворені робочі місця праце­
влаштовані 4619  осіб. Укладено договорів між фізичними особами - 
суб’єктами підприємницької діяльності та найманими працівниками 
-8050.
Узагальнення результатів моніторингу стану виконання заходів 

щодо реалізації положень Регіональної угоди на 2006  - 2008 роки 
між Волинською обласною державною адміністрацією, обласним 
об’єднанням організацій роботодавців та федерацією профспілок 
області поданий у додатку Б.
На нашу думку, серед основних додаткових зобов'язань, які по­

винні прийняти Сторони партнерства, повинні стати завдання щодо 
сприяння запровадженню суб'єктами господарювання міжнародно­
го стандарту "Соціальна відповідальність 8000  (SA 8000)". SA 8000  
- це добровільний стандарт. Його основна мета - забезпечення стій­
кого розвитку організації, етичного походження товарів і послуг. 
Він може застосовуватися для будь-якої організації, у всіх галузях 
національного господарства, у всіх країнах світу, незалежно від 
культурних і географічних меж.
Стандарт забезпечує визначення етичних і соціальних критеріїв 

при виробництві товарів і послуг, відповідальності організації перед 
співробітниками, зовнішніми клієнтами й суспільством і вдало до­
повнює стандарти ISO серії 9000  і 14000. Стандарт SA 8000  є гар­
монічним доповненням до стандарту ISO 9001:2000.
Сертифікація підприємств на відповідність вимогам стандарту 

SA 8000  буде служити гарантом того, що продукція (послуги) зроб­
лена (зроблені) відповідно до загальноприйнятого й соціально при­
йнятним набором цінностей. Підприємства, що впровадили в себе 
стандарт SA 8000, мають конкурентну перевагу, що полягає у висо­
кій мотивації співробітників. Стандарт дозволяє підприємствам за­
стосовувати систему менеджменту для досягнення намічених цілей, 
забезпечуючи при цьому постійну рентабельність.
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2.3 Рейтингова оцінка @озвитку соціального 
?а@тне@ства в @егіоні

Для забезпечення рейтингової оцінки соціального партнерства 
показники його розвитку проранжовано за окремими напрямами у 
районах згідно їх зростання. А саме, останній ранг (18) має той ра­
йон, чий показник найвищий по досліджуваному блоку, перший 
ранг отримує той район, що має найнижчий показник. (Такий підхід 
до визначення рангу району необхідний у зв’язку з подальшим ви­
користанням графоаналітичного методу квадрату розвитку соціаль­
ного партнерства, де базою для порівняння служить максимальна 
(еталонна) довжина вектора квадрату). Отримані результати ранжу- 
вання представлені у табл. 2.2.
У блоці розвиток виробництва та ефективність зайнятості перші 

місця отримали м. Луцьк, м. Нововолинськ та м. Ковель, що пояс­
нюється високим рівнем розвитку даних міст відносно інших, так м. 
Луцьк є обласним центром, м. Ковель - залізничним вузлом регіо­
нального значення, а м. Нововолинськ довгий період було територі­
єю пріоритетного розвитку. Високими є показники даних міст, так у 
м. Луцьку вони практично в два рази більші за середні по Волинсь­
кій області, у м. Ковелі різниця досягає 150 процентів. У даних міс­
тах низькі показники рівня безробіття, високі показники рівня пра­
цевлаштування обласного центру зайнятості. Місто Луцьк також 
має найкращі показники рівня використання робочого часу.
Стабільно входять в п’ятірку лідерів по першому блоці м. Воло- 

димир-Волинськ та Луцький район, в них високі показники рівня 
використання робочого часу, рівень безробіття менший від серед­
нього по області, проте у Луцькому районі спостерігається фрик­
ційне безробіття, по рівню працевлаштування м. Володимир- 
Волинськ займає четверте місце в області після Луцька, Нововолин- 
ська і Ковеля.
Середні позиції по показникам першого блоку займають Любе- 

шівський. Ківерцівський, Маневицький, Іваничівський, Камінь-
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Ранг< ра=онів Вол<ні згідно рівня їх розв<тку 
у 2006-2008 роках

Т45лиця 2.2

Район

Розвиток ви­
робництва та 
ефективність 
зайнятості

Своєчасність та 
рівень оплати 

праці

Умови праці та 
соціальний 
захист

Ступінь охоп­
лення та рівень 
виконання коле­

ктивних 
договорів

блок 1 блок 2 блок 3 блок 4
2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Горохівський8 8 8 14 17 17 2 5 7 12 8 11
Іваничівський10 11 7 16 12 13 1 2 1 18 17 3
Камінь- 
Каширський9 9 10 15 13 11 18 18 18 13 12 13

Ківерцівський12 12 12 6 7 6 11 10 11 2 3 5
Локачинський1 4 6 3 11 10 5 8 6 4 15 17
Луцький 17 17 17 13 18 7 4 1 5 3 2 1
Любешівсь- 
кий 13 10 11 1 2 4 15 7 4 15 5 4

Любомльсь- 
кий 7 7 4 8 5 15 8 12 8 14 16 9

Маневицький11 13 15 12 14 14 6 13 12 11 11 15
Ратнівський2 5 5 10 15 5 9 16 17 1 18 18
Рожищенсь- 
кий 6 6 9 4 3 3 16 17 10 5 1 10

Старовижів- 
ський 3 2 3 5 8 8 14 4 2 8 6 8

Гурійський5 І 1 9 6 2 12 11 16 9 7 7

Шацький 4 3 2 7 4 18 10 6 15 6 9 6
м.Володимир- 
Волинський 
район

14 14 14 17 16 16 17 15 14 17 14 16

м.Ковель і 
район 16 16 16 18 10 9 13 14 13 7 10 12

м. Луцьк 18 18 18 11 9 12 7 9 9 10 4 2
м. Новово- 
линськ 15 15 13 2 1 1 3 3 3 16 13 14
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Каширський, Горохівський райони. В даних районах стабільні пока­
зники рівня безробіття і працевлаштування, а рівень використання 
робочого часу сприятливо впливає на продуктивність праці.
Самі низькі ранги по першому блоку отримали: Локачинський, 

Ратнівський, Старовижівський, Шацький, Турійський, та Рожищан- 
ський райони. По даним територіям найгірші показники рівня без­
робіття та працевлаштування, низький рівень використання робочо­
го часу. Це пояснюється слабким економічним розвитком та сільсь­
когосподарським профілем цих районів, на їх території не має по­
тужних промислових підприємств а рослинництво і тваринництво, 
на даному етапі, не можуть забезпечити високі економічні показни­
ки.
В другому блоці, що характеризує своєчасність та рівень оплати 

праці, ситуація схожа на розподіл рангів першого блоку у зв’язку із 
залежністю між рівнем доходів та зайнятістю, хоча є і суттєві від­
мінності викликані розбіжностями у виплаті боргу із заробітної 
плати.
Перші позиції по даному блоку займають м. Володимир- 

Волинській, та м. Ковель. Що  пояснюється високим рівнем серед­
ньомісячної заробітної плати, наявністю незначної заборгованості з 
її виплати. Переміщення м. Ново волинська з лідируючих позицій 
на останні місця пояснюється наявністю великої заборгованості з 
фонду оплати праці та значною кількістю працівників, яким своєча­
сно не виплачують заробітну плату, це в основному шахтарі.
До десяти кращих у другому блоці належать Іваничівський, Лу- ■ 

цький, Горохівський, Камінь-Каширський, Ратнівський, Маневиць- 
кий а також Любомльський райони, в них невелика кількість пра­
цівників, що отримує заробітну плату нижче мінімального рівня 
визначеного законодавчо. В цих районах, за винятком Луцького, 
заборгованість з фонду оплати праці є незначною, але наявна велика 
кількість працівників, що несвоєчасно отримують заробітну плату.
Незадовільна ситуація щодо показників соціального партнерства 

склалася по другому блоку в Любешівському, Локачинському. Ро- 
жищенському, Старовижівському, Ківерцівському, Шацькому ра­
йонах. На цих територіях найнищий рівень середньомісячної заро­
бітної плати в розрахунку на одного штатного працівника, значна 
заборгованість з оплати праці і вагоме місце в сімейному бюджеті 
займає особиста присадибна ділянка.
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Цікавим є розподіл місць по третьому блоку, що характеризує 
умови праці та соціального захисту, він зовсім не схожий на оцінки 
отримані районами в попередніх розрахунках. Так, з однієї сторони, 
високі оцінки отримали промислово розвинуті міста Ковель та Во- 
лодимир-Волинськ. Що  пояснюється зацікавленістю місцевих під­
приємств у високій кваліфікації працівників, що значно зменшує 
плинність кадрів. Лідируюча позиція Камінь-Каширського району 
пов’язана з малою кількість працівників зайнятих в умовах, що не 
відповідають санітарно-гігієнічним нормам та низьким рівнем тра­
вматизму пов’язаного з виробництвом, оскільки в даному районі 
відсутні крупні промислові об’єкти.
З іншої сторони, в десятку найкращих по третьому блоку попали 

Ратнівський, Рожищенський, Турійський, Ківерцівський, Шацький, 
Любомльський райони. їх хороші результати забезпечені плідною 
роботою місцевих центрів зайнятості, що активно проводять на­
вчання працівників новим професіям. Кількість потерпілих від тра­
вматизму пов’язаного з виробництвом та кількість працівників за­
йнятих в умовах що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам 
в цих районах нища від середньостатистичної по області, а в Шаць- 
кому районі спостерігається значна плинність кадрів, оскільки це є 
курортний район і в літній сезон тут відбувається міграція робочої 
сили.
Складною у третьому блоці є ситуація у м. Нововолинську, воно 

протягом 2006  - 2008 років, згідно ранжування, стабільно займає 
третє місце. З одного боку в даному місті присутні успішні підпри­
ємства що дбають про соціальний захист та безпеку праці своїх 
працівників, з іншої сторони є кризові шахти, з важкими умовами 
праці та високим рівнем травматизму, що і призводить до низької 
загальної оцінки.
Низькі результати отримали Любешівський, Старовижівський, 

Локачинський райони і це є зрозумілим, оскільки підприємства на 
цих територіях є малоприбутковими, не мають вільних коштів, і не 
можуть посилено фінансувати заходи направлені на покращення 
умов праці. Слід відмітити, що ці райони і по першим двом блокам 
входили до десятки найгірших.
Четвертий блок характеризує ступінь охоплення та рівень вико­

нання колективних договорів. Найкращі результати по цьому блоку 
отримали міста Володимир - Волинський та Нововолинськ, в них 
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значна чисельність працівників охоплених колективними договора­
ми (більше 91 %), а рівень виконання зобов’язань по колективним 
договорам більше 96 відсотків, причому одночасно з питань зайня­
тості, оплати праці та охорони праці. В п’ятірку найкращих входять 
також Любомльський, Камінь-Каширський, Іваничівський райони.
Найбільший процент виконання зобов’язань по колективним до­

говорам у Ратнівському районі (99  - 100  відсотків), але чисельність 
працівників охоплених колективними договорами від загальної кі­
лькості зайнятих в регіоні незначна, це і знизило загальну оцінку 
району.
Цікавою є ситуація у місту Луцьк. З одного боку це обласний 

центр, в якому багато державних установ, де колективні договори 
укладаються в обов’язковому порядку. З іншого боку - велика кіль­
кість малих приватних підприємств, які колективні договори взагалі 
не укладають, і саме це стало причиною низького рангу отриманого 
м. Луцьком.
Інші результати у Рожищенського, Шацького, Ківерцівського 

районів. На цих територіях процент працівників охоплених колек­
тивними договорами від загальної кількості зайнятих в регіоні не 
значний (73-86 %), а рівень виконання зобов’язань по колективних 
договорах є меншим за середній по області.
Для остаточного визначення кращих районів скористаємось зви­

чайною середньою арифметичною блокових рангів ( див. таблицю 
2.3), відповідно в якого району найбільший середній ранг - той і має 
найвищий рівень розвитку соціального партнерства а значить най­
кращий потенціал для розвитку економіки.
Як видно з таблиці 2.3 перші позиції займають міста Володимир- 

Волинськ та Ковель, що пояснюється їхньою економічною розвину- 
тістю. Місто Луцьк, м. Нововолинськ та Камінь-Каширський район 
стабільно замикають п’ятірку лідерів. Середні позиції займають Ту- 
рійській, Луцький, Любомльський, Горохівський, Маневицький, 
Рожищенський райони. Найгірший стан соціального партнерства 
спостерігається в Шацькому, та Старовижівському районах, які є 
найбільш соціально напруженими та економічно відсталими.
Для наочного зображення потенціалу соціального партнерства 

ми пропонуємо використати графоаналітичний метод. Такий метод 
дає можливість системно встановити кількісні та якісні зв'язки між 
окремими елементами потенціалу, рівень його розвитку і на підставі
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Рівень розв<тку ра=онів Вол<нської області 
у 2007-2008 роках

Т45лиця 2.3

№
2006 2007 2008

район, містосеред­ній ранграйон, місто
серед­
ній ранграйон, місто

середній 
ранг

1 2 3 4 5 6 7

1 Локачинський3,25 Старовижівський5,00
Старовижів­
ський 5,25

2 Ратнівський5,50 Шацький 5,50 Любешівський5,75
3 Шацький 6,75 Любешівський 6,00 Іваничівський6,00

4
Старовижів- 
ський 7,50 Турійський 6,25 Турійський 6,50

5 Ківерцівський7,75 Рожищенський6,75 Луцький 7,5

6
Рожищенсь- 
кий 7,75 Ківерцівський8,00

м. Новово­
линськ 7,75

7 Турійський8,75 м. Нововолинськ8
Рожищенсь­
кий 8,00

8 Горохівський9,00 Горохівський 9,50 Ківерцівський8,50

9
м. Новово- 
линськ 9,00 Локачинський9,50

Любомльсь­
кий 9,00

10 Луцький 9,25 Луцький 9,50 Локачинський9,75

11
Любомльсь- 
кий 9,25 Любомльський 10,00 Шацький 10,25

12 Маневицький10,00 м. Луцьк 10,00 м. Луцьк 10,25

13
Любешівсь- 
кий 11,00 Іваничівський10,50 Горохівський10,75

14 Іваничівський11,25 м.Ковель і район12,50 Ратнівський11,25

15 м. Луцьк 11,50 Маневицький 12,75
м.Ковель і 
район 12,50

16
м.Ковель і 
район 13,50

Камінь- 
Каширський 13,00

Камінь- 
Каширський 13,00

17
Камінь- 
Каширський 13,75 Ратнівський 13,50 Маневицький 14,00

18
м.Володимир- 
Волинський 
район

16,25
м.Володимир- 
Волинський ра­
йон

14,75
м.Володимир- 
Волинський 
район

15,00
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цього обґрунтувати та своєчасно реалізувати управлінські рі­
шення щодо підвищення ефективності соціально-трудового парт­
нерства. Метод має кілька аспектів, які необхідно враховувати для 
обґрунтування управлінських рішень [51, 79].
У найзагальнішому вигляді графічна модель потенціалу, призначена 
для проведення діагностики можливостей соціального партнерства, 
має форму сфери. Така форма репрезентує всі напрямки діяльності і 
тим самим розкриває діалектику потенціалу. Але на практиці важко 
користуватися сферичною формою для оцінки потенціалу соціаль­
ного партнерства. Тому пропонуємо з метою аналі- зу спростити 
графічну модель до форми квадрата, оскільки у нас чотири напрям­
ки діагностики потенційних можливостей соціального партнерства.
По осі абсцис ми розмістимо вектори що будуть відображати по­

тенціал по першому і третьому блоках а по вісі ординат по другому 
і четвертому (рис. 2.10 - 2.12).

Рис. 2.10. Г@афоаналітична модель квад@ату @озвитку соціального 
?а@тне@ства Маневицького @айону у 2006 @.

Максимальна (еталонна) довжина вектора 18, а реальною дов­
жиною є місце яке займає даний район по ранжуванню. Таким чи­
ном, базою для рейтингової оцінки стану та рівня використання со­
ціально-трудового потенціалу є не суб'єктивні думки експертів, 
притаманні більшості інших методик оцінювання, а найвищі ре­
зультати, досягнуті в кращих районах області.
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Рис. 2.11. Г@афоаналітична модель квад@ату @озвитку соціального 
?а@тне@ства Маневицького @айону у 2007 @.

Рис. 2.12. Г@афоаналітична модель квад@ату @озвитку соціального 
?а@тне@ства Маневицького @айону у 2008 @.
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Форма квадрата розвитку може бути двох типів. Перший тип має 
правильну форму квадрата (тобто вектори, що створюють його, є 
однаковими або наближаються до цього). Такий район матиме зба­
лансований потенціал, що є запорукою успіху в його розвитку.
Другий тип має спотворену форму квадрата з таких причин: або 

один вектор розвинутий більше за інші («хворобливий» вектор), або 
всі вектори розвинуті по-різному (дисгармонія векторів). Якщо ква­
драт потенціалу підприємства наближається до другого типу, то 
соціально-трудовий потенціал потребує негайних перетворень у 
напрямку поліпшення збалансованості його елементів.
Як видно з мал. 2.9 - 2.12, показники розвитку соціального парт­

нерства в даному районі зросли на дві позиції по першому блоку 
показників у 2007  році і на одну позицію у 2008  році досягнувши 
при цьому п’ятнадцятого рангу; по-другому блоку відбулось незна­
чне збільшення на 2 одиниці у 2007  році, у 2008 році ситуація не 
змінилася; по-третьому блоку у 2007  році сталось різке зростання 
на сім одиниць до тринадцятого рангу, а у 2008  році відбулось зме­
ншення на одну позицію; четвертий блок показників у 2007  році 
залишився без змін, а у 2008  відбулося зростання на чотири одини­
ці. Це свідчить про ріст обсягів виробництва, підвищення рівня 
оплати праці, значних успіхів вдалось досягти в покращенні умов 
праці та соціального захисту працюючих, проте слід зосередити 
увагу на охопленні підприємств колективними договорами та рівні 
їх виконання.
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основиНА� ЯМИ
ЗАБЕЗ�ЕЧЕННЯ  ОЗВИТО

СОЦВАЛЬНОГО �А ТНЕ СТВА
НА  Е�ОНАЛ ЬНОІУ  1ВН

3.1 Ст@атегічні ?@іо@итети @озвитку 
соціального ?а@тне@ства

Формування та впровадження концептуальних засад вдоскона­
лення механізмів функціонування соціального партнерства та ство­
рення ефективної системи соціально-трудових відносин встановлює 
необхідність визначення стратегічних пріоритетів розвитку соціа­
льної взаємодії.
Соціальне партнерство повинно враховувати інтереси кожного з 

його суб’єктів:
- праців=иків', соціальні гарантії, гарантування зайнятості та на­

дання допомоги з безробіття, можливість кар’єрного росту, гідні 
умови праці; стабільність у суспільстві та державному ладі; еколо­
гічна безпека, наявність соціальної інфраструктури (закладів куль­
тури та спорту).

- роботодавців: сталий розвиток підприємств, створення сприят­
ливих умов для бізнесу; реформування податкового законодавства 
та його незмінність, формування ринку землі, стабільність держав­
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ного устрою; зменшення кількості державних перевірок, спрощення 
процедур отримання дозволів та реєстрації.
- держави: стабільне надходження платежів до бюджету, еконо­

мічне зростання, незалежність та цілісність країни, громадська зла­
года , соціальна стабільність, участь та визнання країни в міжнаро­
дних організаціях, патріотизм та самоповага громадян держави, 
мир, соціальна злагода, заможний рівень життя населення, соціаль­
но-економічне та екологічне благополуччя нації.
Соціальне партнерство є гнучкою, оперативною, системою взає­

мовідносин, що дозволяє з малими витратам ефективно вирішувати 
соціальні, економічні, політичні проблеми суспільства в сучасних 
умовах недостачі ресурсів, часу, висококваліфікованих працівників, 
матеріальних засобів.
При розробці стратегічних пріоритетів розвитку соціального 

партнерства в Україні, необхідно врахувати особливості розвитку, 
суспільно-політичний та економічний стан нашої країни:

- ринкова економіка й соціальні інститути, які формують політи­
ку соціального партнерства ще не відповідають світовим вимогам. 
Конституційно закріплені соціальні пільги та гарантії не забезпечу­
ються державою в передбаченому обсязі;

- наявність соціально-економічної кризи, що була в минулому 
викликана розривом економічних зв’язків, через розпад СРСР,  та 
фінансової кризи, яка пов’язана з глобальним спадом у розвинутих 
країнах світу, не сприяє стабілізації національної економіки та по­
кращенню добробуту населення;
- відсутня законодавча база для розвитку соціально-трудових 

відносин, а наявні нормативно-правові акти не завжди дотримують­
ся як юридичними так і фізичними особами. В таких умов важко 
сподіватися на об’єктивність держави при вирішенні спорів між ро­
ботодавцями та профспілками;

- держава в собі виконавчої влади, яка виступає ще й роботодав­
цем, не завжди в повній мірі виконує свої зобов’язання згідно гене­
ральної угоди;

- склалася дуже невідповідна соціальна структура, наявний надто 
великий розрив між багатими та бідними, середній клас ще тільки 
починає формуватися, що значно ускладнює соціальне партнерство;
- особливістю вітчизняної ситуації є недостатня сформованість 

суб’єктів соціального партнерства та механізмів їх взаємодії;
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- викликає недовіру у працівників Федерація профспілок Украї­
ни та її керівники, які втратили авторитет серед трудящих, і мало 
переймаються інтересами простих членів. Новоутворені профор­
ганізації ще слабкі і роз’єднані, а у сфері приватного бізнесу проф­
спілки взагалі майже відсутні;

- держава, що є одночасно власником, роботодавцем і гарантом 
інтересів найманих працівників використовує таке становище і екс­
плуатує робітників ще більше ніж приватні власники. Прикладом 
цього служать низькі заробітні плати кваліфікованим кадрам на 
державних підприємствах та установах, зокрема у соціальній сфері, 
культури, охорони здоров’я;
- “тіньовий” сектор національної економіки негативно впливає 

на розвиток соціального партнерства. В цих підприємствах, як пра­
вило, не виконують трудове законодавство, ігнорують заходи охо­
рони праці та соціальні гарантії, не укладають трудових договорів;

- значною проблемою для формування соціального партнерства є 
підрив ціннісно-нормативної системи суспільства, що викликано 
систематичним недотриманням законів та суспільних норм. Це не 
додає авторитету владній вертикалі, не сприяє розповсюдженню 
практики соціального партнерства [72, 15] .
Основою формування та реалізації стратегічних напрямів розви­

тку соціального партнерства є суспільні пріоритети: підвищення 
добробуту населення, економічне зростання, формування громадян­
ської держави, створення сприятливого інвестиційного клімату, 
зростання інтелектуального капіталу, тощо.
З метою збільшення впливу соціального партнерства на соціаль­

но-економічне та політичне життя країни, на процеси реформ, що 
нині в ній відбуваються, автором запропоновані стратегічні пріори­
тети розвитку соціального партнерства. Вони схематично зображені 
на рис. 3.1.
До основних стратегічних пріоритетів розвитку соціального пар­

тнерства відносяться:
1. Фор<ува==я зако=одавчої бази соціаль=ого парт=ерства. По ­

трібно доопрацювати та затвердити закон України “Про соціальне 
партнерство”, що включав би:
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- визначення соціального партнерства як окремої незалежної со­
ціально - економічної сфери розвитку в державі;

- економічне підгрунтя для формування і розвитку соціального 
партнерства, передбачення коштів з державного та місцевих бю ­
джетів, забезпечення інфраструктурою та адміністративною під­
тримкою, з позиції держави як рівноправного партнера;

- визначення прав, обов’язків та принципів соціального партнер­
ства;
- порядок функціонування органів соціального партнерства: на­

ціональної тристоронньої соціально-економічної ради, її галузевих 
та територіальних представництв. Невід’ємним елементом соціаль­
ного партнерства є постійно діючий переговорний процес що відбу­
вається в регіональній тристоронній соціально-економічній раді, під 
час якого всіма сторонами на принципах рівноправності виробля­
ються спільні рішення. При вирішення різноманітності суперечли­
вих питань, переговорний процес є найоптимальнішим засобом до­
сягнення компромісних результатів;

- відповідальність сторін соціального партнерства за не виконан­
ня прийнятих рішень;

- узгодження даного закону з правовою базою України, в тому 
числі й з Трудовим кодексом [58], та з міжнародними законодавчи­
ми актами, зокрема з Конвенціями та Рекомендаціями МОП.
Слід відмітити що деякі статті вітчизняного законодавства супе­

речать принципам соціального партнерства, зокрема закон України 
“Про профспілки, їх права та гарантії діяльності [47, 32]” не відпо­
відає світовій практиці.
Так, норма про реєстрацію профспілкових організацій в управ­

лінні юстиції не відповідає конвенціям МОП  №87, №98  що Верхов­
на Рада ратифікувала понад п’ятдесят років тому.
Про яке партнерство може йти мова, якщо одна із сторін повинна 

просити дозволу на існування в іншої, а без реєстрації профспілко­
ва організація не може навіть відкрити рахунок в банку. Цю норму 
потрібно скасувати.
Необхідно також спростити механізм отримання профспілкою 

статусу всеукраїнської, на наш погляд, для цього достатньо щоб 
профспілка мала дві і більше обласних організації, так як існують 
специфічні галузі виробництва і зрозуміло що вони не можуть бути 
у кожній області.
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Закон України “Про порядок вирішення колективних трудових 
спорів[48, 227].” теж не досконалий, він значно ускладнює прове­
дення страйку профспілками. Так час на підготовку страйку згідно 
процедури вказаної в законі сильно затягується. Крім того, згідно 
норм даного закону при упередженому підході майже кожен страйк 
можна визнати поза законом. Не дивлячись на будь - які порушення 
з боку роботодавця, профспілка підприємства не має права страйку­
вати, це можуть зробити чи профспілка галузі чи всі профорганіза­
ції підприємства. Коли на підприємстві є декілька профспілок, то 
поодинці не одна з них не може провести страйк на законних під­
ставах, це можливо тільки тоді як всі профспілки об’єднаються і 
проведуть цей захід разом.
Але враховуючи той факт, що на багатьох підприємствах є так 

звані адміністративні профспілки, провести законно страйк практи­
чно не можливо. Також даний закон передбачає занадто великий 
перелік професій, робітникам яких взагалі не дозволяється страйку­
вати.
Отже, необхідно змінити норми цього закону, щоб зробити 

страйк ефективним засобом боротьби профспілок проти свавілля 
роботодавців і держави.
2. Розвиток теоретич=иE та приклад=иE =ауковиE дослідже=ь. 

Соціальне партнерство повинно базуватися на науково обґрунтова­
ній теорії, що передбачає усі аспекти розвитку суспільства та взає­
модії її членів. Для успішної діяльності, необхідно забезпечити сис­
тему соціального партнерства методичними матеріалами, щодо по­
рядку ведення переговорів, укладання спільних рішень, контролю за 
їх виконанням, актуальною залишається проблема оцінки на відпо­
відність колективних угод, причому треба враховувати галузеві та 
територіальні особливості [62, 49].
Важливим напрямком є розроблення відповідних спеціалізова­

них програм для запровадження дистанційних форм співпраці, про­
ведення Інтернет конференцій з можливістю голосування та прийн­
яття спільних рішень. Науковим закладам необхідно постійно здій­
снювати теоретичні і прикладні дослідження з метою розвитку та 
затвердження канонів соціального партнерства у нашому суспільст­
ві.
З Навча==я персо=алу. Необхідне кваліфіковане навчання персо­

налу для системи соціального партнерства, а саме: спеціалістів з
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діловодства, переговорного процесу, потрібно проводити курси під­
вищення кваліфікації для керівників усіх рівнів, використовуючи 
методичні матеріали розроблені науковцями.
Для цього треба запровадити при вищий школі, та профспілко­

вих навчальних закладах підготовку, післядипломне перепрофілю- 
вання та підвищення кваліфікації спеціалістів необхідних для функ­
ціонування системи соціального партнерства. Таке навчання можна 
здійснювати стаціонарно, заочно і дистанційно, причому два остан­
ніх способи навчання є найбільш оптимальними, оскільки забезпе­
чать підвищення рівня знань тим, хто на практиці вирішує наболілі 
соціально-трудові проблеми.
4 Фор<ува==я =овиE та вдоско=але==я іс=уючиE і=ституцій со­

ціаль=ого парт=ерства. Необхідно сформувати нові та удосконали­
ти вже існуючі організаційні та структурні підрозділи соціального 
партнерства.
Це можуть бути як державні так і громадські, чи приватні бага­

тосторонні органи, різнопланові за структурою, цілями та програ­
мами співробітництва. Вони можуть працювати постійно чи тимча­
сово, представляти дві чи три сторони, функціонувати на націона­
льному та регіональних рівнях. Необхідно дати можливість плідно 
працювати Національній соціально-економічній раді, законодавчо 
закріпити обов’язковість виконання прийнятих нею рішень, що 
дасть значний поштовх розвитку партнерських відносин.
Необхідно активно спонукати представників підприємницьких 

структур та громадських організацій до формування на основі соці­
ального партнерства різноманітних форм співробітництва.
Система соціального партнерства потребує виваженого та розу­

много управління, аби в сучасних умовах плідно працювати, прино­
сити користь суспільству. Важливим моментом є формування у сві­
домості громадян позитивного відношення до системи соціального 
партнерства та її учасників. З цією метою необхідно створити у Мі­
ністерстві праці та соціальної політики України відповідний депар­
тамент, а в регіонах - при головному управлінні праці, соціальних 
питань та у справах захисту населення від наслідків Чорнобильської 
катастрофи обласних державних адміністрацій - спеціальних відді­
лів. Регулювати та координувати виробничі та організаційні проце­
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си у цих структурах повинна Національна тристороння соціально- 
економічна Рада.
Для вирішення трудових конфліктів, що виникають у рамках 

чинних колективних договорів, необхідно створити спеціалізований 
Трудовий суд. Із семи членів суду по два повинні призначатися ор­
ганізаціями роботодавців та профспілок і три —  урядом. Саме це 
дасть змогу нашій державі навести лад у розв’язанні конфліктних 
ситуацій, оскільки в українських господарських судах трудові спра­
ви можуть розглядатися роками, не завжди судді мають відповідну 
кваліфікацію. Тому створення спеціалізованих трудових суддів в 
Україні значно покращить ситуацію по розв’язанню трудових кон­
фліктів сприятиме розвитку соціального партнерства.
Необхідно спонукати до реорганізації Федерацію профспілок 

України (ФПУ), як таку що вже не може повноцінно захищати інте­
реси простих її членів, та створювати умови для посилення позицій 
нових профспілкових течій. Цю ситуацію можна виправити запро­
вадивши посилений контроль за діяльністю керівництва ФПУ,  
створивши наглядову та ревізійну ради, що дасть змогу навести лад 
у використанні матеріально - фінансових ресурсів цієї організації.
Лише невелика частина роботодавців входить до складу Федера­

ції роботодавців України (ФРУ), як правило це великі заводи чи по­
тужні компанії, що представляють інтереси великого бізнесу, а дрі­
бний та середній бізнес залишається осторонь. Вкрай необхідно 
розширити представництво у ФРУ  підприємницьких структур, про­
водячи інформаційну компанію про переваги членства в ній, ство­
рити мережу об’єднань роботодавців на регіональному рівні.
Для ідентифікації соціально-трудових проблем простих грома­

дян, їх об’єднань, державних та приватних підприємств, організацій 
необхідно проводити безперервні дослідження і спостереження та 
здійснювати інформування щодо сучасного стану, наявної пробле­
матики можливостей розвитку соціального партнерства. Тому для 
забезпечення ефективної діяльності системи соціального партнерс­
тва мають бути створені служби, які займатимуться моніторингом, 
консультуванням, контролем та інформуванням.
Системі соціального партнерства для ефективного функціону­

вання і розвитку необхідне створення відповідних баз даних, наяв­
ність сучасної комп’ютерної техніки, організація обміну інформа­
ційними потоками як по внутрішнім лініям так і в мережі Інтернет.
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Важливою складовою технічного оснащення соціального партнерс­
тва є організація та розвиток дистанційних форм переговорів, що 
дає можливість соціально-трудовому партнерству досягнути нового 
рівня, стати відкритим, загальнодоступним.
5 . Посиле==я впливу держави =а розвиток і вдоско=але==я соціа­

ль=ого парт=ерства в краї=і. Держава повинна бути рушійною си­
лою партнерських відносин та подавати приклад іншим, запрова­
джувати соціальне партнерства на підприємствах що перебувають у 
державній власності; проводити моральне та економічне стимулю­
вання запровадження соціально-трудових відносин на приватних 
підприємствах. Необхідно запровадити механізм, що надавав би 
можливість отримання державних пільг та преференцій (кредитів 
під гарантії держави, податкових пільг, держзамовлень) в залежнос­
ті від рівня розвитку партнерських відносин на визначеному під­
приємстві чи районі. Освітні заклади мають формувати у молоді 
соціальну толерантність та відповідальність за майбутнє суспільст­
ва. Відносно працюючих громадян ці функції повинні виконувати 
громадські організації та профспілки.
Особлива увага виконавчих органів влади повинна приділятись 

підвищенню ефективності колективно-договірного регулювання 
соціально-трудових відносин, виконанню зобов’язань за Генераль­
ною угодою, що укладається між Урядом, об’єднаннями роботодав­
ців та профспілками.
6 . Розповсюдже==я та пропага=да ідеології соціаль=ого парт­

=ерства. Ідеологічне підґрунтя соціального партнерства базується 
на усвідомленні суспільством, його різноманітними соціальними 
прошарками з особистими різновекторними інтересами, необхідно­
сті улагодження суперечностей лише шляхом переговорів та комп­
ромісів, недопущення виникнення конфліктів, так як це є загрозою 
громадянському спокою в державі. Для того, щоб соціальне парт­
нерство набуло нової вищої якості ’’передусім, треба подолати пси­
хологічний бар’єр свідомості кожного з нас. Потрібно усвідомлено 
розуміти, що всі ми - рівні і заслуговуємо на однакову повагу [82, 
13]”.
Важливим моментом в даному напрямку є запровадження у ви­

щій та загальноосвітній школах відповідної дисципліни, яка б дава­
ла студентам та учням, як майбутнім працівникам, роботодавцям, 
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політичним лідерам розуміння суті партнерських відносин, її пере­
ваг над іншими формами ділових стосунків [66, 94].

7 Співпраця з <іж=арод=и<и орга=ізація<и. Організація будь- 
якого потужного соціально-економічного проекту в теперішніх 
умовах практично не реальна за рахунок лише власних ресурсів. З 
метою активізації розвитку соціального партнерства в державі не­
обхідно здійснювати постійну співпрацю з міжнародними організа­
ціями, такими як: Міжнародна організація праці(МОП), національні 
ради та асоціації соціального партнерства зарубіжних країн, пере­
ймати їх досвід та отримувати консультативну та фінансову допо­
могу для реалізації багатосторонніх проектів, угод. Національна 
тристороння соціально-економічна рада України повинна коорди­
нувати та регулювати цю співпрацю.
8 ВраEува==я регіо=аль=ої специDіки. Волинська область аграрна 

і значна частина валового продукту випущеного у регіоні є сільсь­
когосподарською продукцією. Проте представників сільського гос­
подарства у Волинській тристоронній соціально-економічній раді 
немає, з тих причин що приватні селянські господарства належать 
до малого та середнього бізнесу, а він дуже слабо представлений у 
Конфедерації роботодавців. Тому вкрай необхідним є створення 
потужного сільськогосподарського лобі у Волинській тристоронній 
соціально-економічній раді, що дасть можливість об’єктивно від­
стоювати інтереси економіки регіону, як на місцевому так і на наці­
ональному рівнях.
9 Розвиток культури парт=ерськиE від=оси=. Слід відмітити, що 

у працях присвячених соціальному партнерству мало хто приділяв 
увагу культурі партнерських відносин. А це є дуже важливим чин­
ником, який в поєднанні з іншими може відігравати вирішальну 
роль в прийнятті рішень на користь однієї чи іншої сторони. Понят­
тя культури соціального партнерства включає сукупність правил та 
принципів поведінки сторін трипартизму під час ведення перегово­
рів та контролю за їх виконанням.
Культура соціального партнерства передбачає врахування фак­

торів, що сприяють культурі партнерських відносин, та таких що 
призводять до зворотного ефекту. Якщо під час переговорів сторо­
ни будуть вести себе ввічливо, толерантно вислуховувати думку 
опонента, з розумінням ставитися до його проблем та вимог це сут­
тєво сприятиме створенню здорового психологічного клімату під
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час ведення дискусії та в кінцевому випадку позитивно відобра­
зиться на результаті.
Сторони сучасного переговорного процесу використовують різ­

номанітні засоби впливу на опонентів. Це може бути психологічний 
тиск, підкуп, провокація, погрози, створення адміністративних 
бар’єрів, що дуже негативно впливає на переговорний процес та 
відбивається на об’єктивності кінцевого результату. Прикладом та­
кого тиску може бути намагання Уряду відібрати в Федерації проф­
спілок України її нерухомість, під час ведення переговорів між ни­
ми з приводу подорожчання тарифів на комунальні послуги.
Культуру партнерських відносин неможливо запровадити відра­

зу, її розвиток та формування тривалий процес. Але вже сьогодні 
потрібно проводити агітаційну політику, змінювати навчальні та 
виховні програми, піднімати культурний та просвітницький рівень 
населення. Що  в свою чергу сприятиме розвитку ділового менедж­
менту та підвищенню рівня культури соціального партнерства. Ре­
зультативність такої співпраці гарантує держава, що законодавчо 
регулює переговорний процес, формує його принципи, та форми 
співпраці.
10 . Орга=ізація гро<адськиE заEодів. З метою стимулювання 

процесів розвитку соціального партнерства в країні необхідно за­
провадити постійну організацію громадських заходів з державної 
ініціативи, направлених на посилення ролі соціального партнерства 
у житті суспільства, на пропаганду ідей суспільної злагоди, взаємо­
дії різних соціальних верств з метою консолідації. До цього необ­
хідно спонукати і місцеві органи влади, підприємницькі структури 
та об’єднання різноманітних форм власності, долучати до активної 
участі простих працівників.
На нашу думку, доцільно запровадити в країні “рік соціального 

партнерства”, увести в календар “день злагоди та взаємного пороз­
уміння”, це значною мірою дозволить популяризувати соціальне 
партнерство у суспільстві, донести до простих громадян його суть, 
ідеї та переваги.
Дотримання та реалізація запропонованих стратегічних пріори­

тетів розвитку соціального партнерства в нашій країні дасть змогу 
значно підвищити результативність партнерських відносин, підніме 
на новий рівень добробут населення та дасть позитивний ефект для 
формування України як соціальної держави.
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3.2 Моніто@инг соціального ?а@тне@ства 
на @инку ?@аці @егіону

Комплексний характер домовленостей та наявність протилежних 
інтересів різних сторін вимагають застосування процесу оцінюван­
ня стану розвитку та результативності соціального партнерства. Для 
цього необхідна достовірна оперативна інформація та об’єктивний 
аналіз розвитку соціально-трудових відносин на ринку праці.
Для об’єктивної оцінки такого складного багатопланового явища 

як соціальне партнерство необхідно задіяти цілу систему різномані­
тних показників. При цьому, кожен з показників характеризує інди­
відуальну ознаку системи соціального партнерства. Одночасно вони 
є елементом загальної властивості, що робить можливим обчислен­
ня інтегрального показника, який відображатиме напрямок розвит­
ку системи.
Інтегральний показник має відображати сукупність усіх індиві­

дуальних показників в такий спосіб, щоб врахувати їх варіантність і 
величину впливу на кінцеву оцінку. На нашу думку, дану проблему 
можна вирішити за допомогою методу багатовимірної середньої, 
використовуючи при цьому стандартизовані вхідні дані з врахуван- ■ 
ням частоти та ваги кожного показника [22, 16].
Такий метод використовує теорію адитивної цінності, тобто цін­

ність загального прирівнюється до суми цінностей окремих складо­
вих. Фактично відбувається багатопланова оцінка соціально- 
економічних процесів та явищ, що мають множину характеристик і 
їх не можливо виміряти лише одним показником.
Слід відмітити, що розглянутий вище метод багатовимірної се­

редньої є універсальним, має досить високу гнучкість, тому його 
можна використовувати в різноманітних сферах для наукового до­
слідження соціально-економічних процесів. Суттєвим моментом є 
те, що даний метод обраховує не тільки узагальнюючу властивість 
певної сукупності, а й надає можливість дослідити характеристики 
окремих її елементів, визначити їх особисті якості, провести групу­
вання показників в залежності від отриманих результатів.
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Цей метод використовувався при обчисленні таких відомих інте­
гральних показників як індекс інтелектуального розвитку, рівень 
добробуту громадян. Але крім популярності метод багатовимірної 
середньої характеризується ще й доступністю, простотою викорис­
тання, не складним математичним апаратом, тому отримані резуль­
тати будуть легкодоступними та зрозумілими для простої аудиторії.
Метод багатовимірної середньої можна представити графічно у 

багатовимірному просторі, результатом, отриманим під час розра­
хунків, буде точка з координатами і-того елемента масиву. Матема­
тично значення властивостей і-того елементу масиву відображають­
ся вектором, а під час їх узагальнення відбувається його перетво­
рення в скаляр [27, 44].
Обчислення при використанні даного методу проходять у насту­

пній послідовності:
- підбір та групування показників;
- стандартизація елементів сукупності з метою доведення їх до 

порівнюваного стану;
- розподіл елементів масиву на стимулятори і дестимулятори, 

тобто в залежності від їх позитивного чи негативного впливу на кі­
нцеву оцінку ;
- обчислення блокових оцінок та їх ранжування за потребою ;
- розрахунок впливу окремих елементів чи блоків на кінцеву 

оцінку та їх коректування згідно частоти прояву;
- Визначення та аналіз кінцевих показників.
Показники, які характеризують стан формування соціального 

партнерства та його ефективність відібрані нами на основі статис­
тичних даних головного управління статистики у Волинській обла­
сті, та згруповані відповідно до сфери впливу у чотири блоки. Вони 
містять дані про стан та динаміку розвитку виробництва, зайнятості, 
оплати праці, умов праці та рівня організації договірних відносин 
(табл. 3.1 - 3.4).
Враховуючи те, що показники відібрані нами мають не однакові 

одиниці виміру та є не співставними, для розрахунку інтегральної 
оцінки необхідно провести їх стандартизацію.
Це можна зробити такими способами:
- розмістити сукупність елементів кожного блоку по відповідно­

му показнику у порядку зростання або спадання та провести їх ран­
жування відповідно до обраного напрямку;
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Т45лиця 3.1

Блок 1. <Розв<ток в<робн<цтва та ефект<вність за=нятості=, 
2006-2008 рр.*

Назва районів і міст

Рівень використання 
робочого часу, в % до 
табельного фонду 
робочого часу

Рівень безробіття, %
Рівень працевла­
штування, 

%

2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008

Г орохівський 79,3 80,6 79,7 5,67 3,35 3,33 29,3 33 40,3

Іваничівський 84,0 83,5 84,7 4,93 3,59 4,13 31 38,6 44,5

Камінь- 
Каширський

74,5 74,1 75,8 3,98 2,54 2,49 24,9 29,6 38,7

Ківерцівський 80,і 80,3 81,8 3,76 2,81 2,41 32,4 35,9 44

Локачинський 74,1 75,1 77,5 7,15 5,28 4,16 23,6 26,3 32,4

Луцький 85,4 86,1 87,2 2,8 1,79 1,56 38,2 44,9 53,3

Любешівський 69,7 70,5 70,9 3,4 2,79 2,46 33,5 34,9 41,8

Любомльський 79,8 80,9 81,7 5,46 4,09 4,43 27,5 30,4 31,9

Маневицький 73,6 74,1 73,8 4,1 2,75 2,04 33,8 40,7 50,7

Ратнівський 71,0 71,0 72,5 7,34 4,43 4,15 25,5 25,8 34

Рожищенський 75,5 75,7 76,4 5,8 4,58 3,09 30,7 33,1 40,4

Старовижівський74,0 74,9 77,2 8,28 6,93 5,2 28,4 30,6 37,9

Турійський 71,6 73,6 74,8 7,59 6,82 6,28 29,3 29,8 32,6

Шацький 70,5 70,2 71,7 6,87 6,35 5,57 26,4 29.9 36,9

м.Володимир-
Волинський район84,05 83,9 83,45 4,1 3,24 2,66 42,2 44,9 50,4

м.Ковель і район 79,5 78,9 80,2 3,99 2,84 2,28 47,2 51,5 61

м. Луцьк 84,7 85,6 86,4 1,93 1,75 1,22 60,1 62,7 65,9

м. Нововолинськ80,7 80,9 81,6 3,79 3,1 2,67 43,4 45,8 51,6

По області 80,8 81,5 82,4 4,34 3,13 2,66 39,1 42,5 49,3
Стандартне 
відхилення 5,16 5,11 4,93 1,77 1,56 1,38 9,18 9,53 9,68
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Блок 2. <Своєчасність та рівень оплат< праці=, 2006-2008 рр.

Т45лиця 3.2

Назва районів і 
міст

Середньомісячна 
заробітна плата в 
розрахунку на од­
ного штатного пра­
цівника, грн.

Заборгованість з 
виплати з/пл. у % до 
середньорічного 
фонду оплати праці 
за попередній рік

Частка працівників, яким 
своєчасно не виплачено 
заробітну плату, в % до 
середньооблікової 

кількості

2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008

Горохівський448 584 729 2,6 0,2 0,3 19,2 7,9 7,8

Іваничівський475 623 757 4,6 4,6 2,1 8,1 3,4 3,1
Камінь- 
Каширський 463 602 758 1,2 1,1 0,5 37,8 14,2 15,6

Ківерцівський508 653 870 12,0 3,6 1,9 26,8 18,6 17,5

Локачинський452 613 807 12,6 0,7 0,4 36,0 22,8 21,3

Луцький 526 688 981 2,5 0,1 3,1 24,3 6,9 8,0

Любешівський 437 571 733 29,7 10,6 3,0 36,4 19,8 19,3

Любомльський604 830 1040 11,9 7,5 0,6 18,8 12,4 11,3

Маневицький 471 619 798 3,3 1,0 0,4 20,4 14,2 13,3

Ратнівський 428 519 691 4,8 0,5 3,0 23,6 14,5 12,5

Рожищенський407 514 722 13,3 4,8 3,7 26,8 16,4 15,9
Старовижівсь- 
кий 460 600 801 12,7 1,9 0,8 27,6 17,0 16,3
Гурійський 405 534 652 4,3 2,7 3,8 31,2 21,3 21,1

НІЦЦЬК�� 429 543 725 8,3 3,1 0,1 20,1 22,7 22,3
м.Володимир- 
Волинський 
район 518 660 825 4,8 2,3 1,6 7,5 3,0 3,1
м.Ковель і 
район 570 732 937 3,9 4,0 2,1 8,3 4,9 4,8

м. Луцьк 721 940 1197 13,2 3,8 1,9 11,1 6,8 6,3

м. Новово- 
линськ 749 919 1254 43,0 39,9 6,4 36,8 32,4 33,5

По області 591 773 1013 10,6 5,5 2,0 23,4 10,6 10,4
Станд. 
відхилення 98,84126,89

169,9 
5 10,29 8,83 1,6 9,84 7,76 7,76
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Блок 3. <Умов< праці та соціальн<= зах<ст= 
2006-2008 рр.

Т45лиця 3.3

Назва районів і 
міст

Кількість працівни­
ків зайнятих в умо­
вах, що не відпові­
дають санітарно- 
гігієнічним нормам, 
в % до облікової 
кількості штатних 
працівників.

Кількість поте­
рпілих від тра­
вматизму, 
пов’язаного з 
виробництвом, 
на 1000  пра­
цюючих.

Кількість пра­
цівників, які 
навчилися но­
вим професіям, 
% до облікової 
кількості штат­
них працівни­

ків.

Плинність кад­
рів у % до сере­
дньо-облікової 
кількості штат­
них працівників

2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008

Горохівський23,2 24,1 27,0 0,9 1,2 0,6 0,1 0,3 0,3 19,4 18,1 21,5
Іваничівський20,5 22,3 24,4 1,3 1,3 0,7 0,1 0,1 0,1 26,7 32,1 31,2
Камінь- 
Каширський

2,8 5,3 9,4 0,1 1,1 0,6 1,2 2,6 1,4
9,2 11,9 11,8

Ківерцівський18,9 23,6 27,1 1,8 1,3 1,0 1,3 1,4 1,8 9,6 20,9 23,4
Локачинський28,7 31,5 34,9 0,9 0,3 0,3 0,5 0,3 0,1 17,1 16,7 14,1
Луцький 15,1 16,3 17,4 1,4 2,3 1,0 0,3 0,1 0,4 26,6 36,840,2
Любешівський 10,1 13,8 16,8 0,7 0,4 0,9 1,1 0,1 0,1 17,8 16,9 21,8
Любомльський19,6 22,7 25,1 0,6 1,0 0,8 0,4 1,0 0,6 15,0 18,822,2
Маневицький 20,9 20,3 19,4 1,3 0,4 0,5 0,9 0,7 0,9 16,9 21.6 27,8
Ратнівський 16,4 17,1 17,8 0,9 0,5 0,3 0,7 3,0 3,2 18,6 22,3 29,4
Рожищенський15,4 13,5 11,7 0,3 0,1 0,9 0,9 0,7 0,8 17,2 19,1 27,5
Старовижівсь- 
кий 24,4 19,8 16,8 0,5 1,3 1,6 1,1 0,1 0,1 14,518,419,5
Гурійський 12,8 13,4 13,7 0,6 0,6 0,1 0,3 0,2 0,1 9,6 10,7 9.3
ИІацький 18,1 14,5 10,8 0,1 0,4 0,1 0,1 0,1 0,1 18,9 16,9 16,7
м.Володимир- 
Волинський 
район

11,5 13,6 16,3 0,9 1,2 0,6 3,4 1,7 1,5 17,2 15,827,7

м.Ковель і 
район 21,1 22,0 23,6 2,0 0,9 1,0 2,7 1,3 1,6 15,512,8 15,7
м. Луцьк 25,6 25,1 24,4 1,3 1,3 1,1 1,3 1,4 1,4 20,9 20,6 25,0
м. Новово- 
линськ 50,9 48.3 47,1 18,1 17,4 19.6 6.0 3,1 6,3 18,1 23,1 25,1
По області 23,3 24,2 24,9 2,1 2,1 2,1 1,4 1,2 1,5 17,3 19,7 24,0
Станд. відхи­
лення

9,68 8,98 9,03 3,97 3,81 4.341.43 0,99 1,49 4.76,26 7.38
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Блок 4 <Ступінь охоплення та рівень в<конання 
колект<вн<х договорів =, 2006-2008 рр.

Т45лиця 3.4

Назва районів 
і міст

Чисельність 
працівників 
охоплених ко­
лективними 

договорами в % 
до загальної 
кількості зайня­
тих в регіоні

Рівень виконання зобов’язань по колективним 
договорам,%

організація праціоплата праці охорона праці

2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008
Горохівський89,0 88,788,296,8 98,7 99,2 95,2 96,0 98,6 96,1 96,2 97,5
Іваничівський100,0 91,9 78,3100,0 99,8 99,8 98,7 99,2 99,7 99,3 99,8 99,8
Камінь- 
Каширський86,2 89,590,1 96,7 97,9 98,1 96,8 97,6 98,0 98,498,4 98,8
Ківерцівський76,0 73,786,2 89,7 96,6 98,2 90,7 93,9 96,5 86,2 94,0 97,9
Локачинський62,3 88,091,4 90,8 98,9 100,0 99,1 99,8 100,0 100,0 100,0 100,0
Луцький 58,662,6 67,0 97,6 99,0 98,7 96,5 96,9 98,1 98,0 97,9 98,4
Любешівсь- 
кий 99,6 98,6 93,1 95,491,9 94,7 94,3 91,7 94,4 93,2 93,9 94,2
Любомльсь- 
кий 88,787,988,895,6 99,6 97,4 96,9 99,2 96,8 98,7100,0 98,6
Маневицький88,889,2 89,797,3 99,0 99,7 96,6 96,5 99,2 93,0 98,4 98,7
Ратнівський51,591,3 96,0 100,0 100,0 100,0 98,1 99,9 100,0 100,0 100,0 100,0
Рожищенсь- 
кий 85,286,889,0 86,2 81,6 97,9 84,381,9 96,5 92,6 87,6 99,5
Старовижів- 
ський 82,785,286,9 93,7 99,2 98,5 92,6 96,5 97,5 92,3 95,8 97,6
Гурійський97,495,896,8 90,7 93,2 94,5 92,1 94,5 94,5 91,6 93,2 93,1
Шацький 69,8 84,883,597,0 99,6 100,0 96,2 99,5 98,6 89,598,1 97,2
м.Володимир 
і район 94,1 91,0 93,2 96,2 98,1 98,4 96,9 97,1 98,0 96,6 97,5 98,1
м.Ковель і 
район 82,0 88,989,6 92,5 98,6 98,9 92,1 97,8 98,0 93,4 97,5 97,9
м. Луцьк 79,6 80,1 75,497,5 97,8 99,0 98,598,4 99,0 98,0 98,3 98,7
м. Новово- 
линськ 95,0 93,4 95,0 96,5 96,2 96,3 96,9 95,9 96,6 94,797,7 98,3

По області81,583,983,395,7 97,3 98,5 96,2 96,9 98,2 96,2 97,6 98,3
Станд. 
відхилення13,768,06 7,463,60

4,30 1,62 3,574,08 1,61 3,79 3,05 1,75

♦Джерела: Статистичний щорічник Волині за 2006, 2007  та 2008  рр.; Матеріали 
підсумкової колегії Волинської ОДА за 2006, 2007  та 2008  роки [126].
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- оцінити особисті величини показників в балах за,визначеною 
шкалою, використовуючи при цьому однаковий крок;
- значення елементів сукупності перераховуються у відносні ве­

личини чи коефіцієнти.
Слід відмітити, що перших два способи не є досконалими оскі­

льки не враховують варіацію показників. Також необхідно врахову­
вати, що бальна оцінка може проводитися лише по визначеному 
переліку показників, для яких можливо розробити достовірну шка­
лу відповідності.
Самим оптимальним варіантом стандартизації є перерахунок по­

казників в безрозмірні коефіцієнти, що можна отримати поділивши 
особисті значення елементів групи на визначений показник, прийн­
ятий за базу порівняння. Цим показником як правило є середнє зна­
чення по групі чи показник варіації, або еталон, якщо такий визна­
чений.
З еталоном зрівнюють лише в тому випадку коли він загально­

прийнятий чи визначений нормативно центром сертифікації та ста­
ндартизації. Коли ж нормативних значень не має за базу порівняння 
береться максимальне чи мінімальне значення, що є в масиві даних 
в залежності від вектору впливу на кінцеву оцінку. Цей метод нор­
мування даних є найбільш оптимальним, оскільки стандартизовані 
показники мають чітке значення, а саме вказують на інтервал між 
індивідуальною величиною окремого показника сукупності та ве­
личиною показника прийнятого за базу [168, 236].
Слід відмітити, що вищевказаний метод має ряд суттєвих недо­

ліків. Його практично не можливо застосовувати в тих випадках 
коли ідеальне значення показника дорівнює чи прямує до нуля ( за­
боргованість по виплаті заробітної плати, кількість нещасних випа­
дків на виробництві, частка працівників, яким своєчасно не випла­
чено заробітну плату та інші). Але основним недоліком при норму­
ванні сукупності показників цим методом є втрата достовірності і 
системності при проведені інтегральної оцінки.
Еталонна величина показника, що характерна для певного еле­

менту масиву, не завжди відображає реальну ситуацію, оскільки 
завжди залишається ймовірним варіант випадковості чи пріоритет­
ного статусу обраного елемента, величина якого є недосяжною для 
інших елементів з цього масиву.
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Також необхідно відмітити, що еталонні значення будуть відріз­
нятися в залежності від показників елементів масиву, і викликає 
сумнів можливість використання усіх еталонів в межах однієї суку­
пності. Потребує уваги той факт, що величина еталонного значення 
одного показника залежить від позитивного чи негативного рівня 
іншого показника. Тобто, середня кількість днів відпустки буде бі­
льшою в тих областях, де є велика частка виробництва з важкими 
або шкідливими умовами праці, за які працівники згідно вітчизня­
ного законодавства отримують додаткові дні відпустки.
Щоб  уникнути описаних вище недоліків доцільно використову­

вати універсальний спосіб стандартизації початкових даних що ґру­
нтується на застосуванні абсолютних показників варіації. їх засто­
сування дає можливість зрівняти ступінь варіації показників під час 
розрахунку багатовимірної середньої. Найбільш підходящим для 
цього є показник стандартного відхилення ( при т<30):

4
(3-1)

де q - стандартне відхилення ; т - кількість елементів масиву; g 
- середнє квадратичне відхилення елементів числового ряду від їх­
нього арифметичного середнього; Xj- значення Z-того показника;

E - середнє значення елементів сукупності;

і-------------------- — 2

(3-2)

Формула нормування особистих значень показників виглядає на­
ступним чином:

(3.3)

Де Vy - нормоване значення z-того показникау-того елемента ма­
сиву; Xj - початкове значення z-того показникау-того елемента ма­
сиву; q, - стандартне, відхилення і-того показника [154, с. 240-242].
Стандартизовані значення статистичних даних для розрахунку 

порівняльної оцінки розвитку соціального партнерства в регіоні на­
ведено в табл. 3.5 - 3.8.

114



Т45лиця 3.5

Блок 1. <Розв<ток в<робн<цтва та ефект<вність 
_____ за=нятості=, 2006-2008 рр. ______________

Назва районів 
і міст

Рівень використання 
робочого часу, в % до 
табельного фонду 
робочого часу

Рівень безробіття, 
%

Рівень працевла­
штування, 

%

2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008

Горохівський
15,38 15,78 16,16 3,21 2,14 2,41 3,19 3,46 4,17

Іваничівський16,29 16,35 17,17 2,79 2,29 2,98 3,38 4,05 4,60
Камінь- 
Каширський14,45

14,51 15.37 2,25 1,62 1,80 2,71 3,11 4,00

Ківерцівський15,53 15,72 16,58 2,13 1,80 1,74 3,53 3,77 4,55
Локачинський14,37 14,70 15,71 4,04 3,38 3,01 2,57 2,76 3,35

Луцький 16,56 16,86 17,68 1,58 1,14 1,13 4,16 4,71 5,51

Любешівський13,52 13,80 14,37 1,92 1,78 1,78 3,65 3,66 4,32

Любомльсь- 
кий

15,47 15,84 16,56 3,09 2,61 3,20 3,00 3,19 3,30

Маневицький14,27 14,51 14,96 2,32 1,76 1,47 3,68 4,27 5,24

Ратнівський13,77 13,90 14,70 4,15 2,83 3,00 2,78 2,71 3,51

Рожищенсь- 
кий

14,64 14,82 15,49 3,28 2,93 2,23 3,35 3,47 4,18

Старовижівсь- 
кий

14,35 14,67 15,65 4,68 4,43 3,76 3,09 3,21 3,92

Турійський13,88 14,41 15,17 4,29 4,36 4,543,19 3,13 3,37

Шацький 13,67 13.75 14,54 3,88 4,06 4,03 2,88 3,14 3,81
м.Володимир- 
Волинський 
район

16,30 16,43 16,92 2,32 2,07 1,92 4,60 4,71 5,21

м.Ковель і 
район

15,42 15,45 16,26 2,26 1,82 1.65 5,14 5,40 6,30

м. Луцьк 16,42 16,76 17,52 1,09 1,12 0,88 6,55 6,58 6,81

м. Новово- 
линськ

15,65 15,84 16,54 2.14 1,98 1,93 4,73 4,81 5,33

По області 15,67 15,96 16,71 2,45 2,00 1,92 4,26 4,46 5,10
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Т45лиця 3.6

Блок 2. <Своєчасність та рівень оплат< праці=, 2006-2008 рр.

Назва районів і 
міст

Середньомісячна 
заробітна плата в 
розрахунку на 
одного штатного 
працівника, грн.

Заборгованість з 
виплати з/пл. у % до 
середньорічного 
фонду оплати праці 
за попередній рік

Частка працівників, 
яким своєчасно не 
виплачено заробітну 
плату, в % до серед- 
ньооблікової кількості

2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008

Горохівський 4,534,60 4,29 0,25 0,02 0,19 1,95 1,02 1,01

Іваничівський 4,81 4,91 4,45 0,45 0,52 1,31 0,82 0,44 0,40
Камінь- 
Каширський 4,68 4,744,46 0,12 0,12 0,31 3,84 1,83 2,01

Ківерцівський 5,14 5,15 5,12 1,17 0,41 1,19 2,72 ' 2,40 2,26
Локачинський 4,574,83 4,75 1,22 0,08 0,25 3,66 2,94 2,75

Луцький 5,32 5,42 5,77 0,24 0,01 1,94 2,47 0,89 1,03

Любешівський 4,42 4,50 4,31 2,89 1,20 1,87 3,70 2,55 2,49

Любомльський 6,11 6,54 6,12 1,16 0,85 0,37 1,91 1,60 1,46

Маневицький 4,774,884,70 0,32 0,11 0,25 2,07 1,83 1,71

Ратнівський 4,33 4,09 4,07 0,47 0,06 1,87 2,40 1,87 1,61

Рожищенський 4,12 4,05 4,25 1,29 0,54 2,31 2,72 2,11 2,05

Старовижівський4,65 4,73 4,71 1,23 0,22 0,50 2,81 2,19 2,10

Гурійський 4,10 4,21 3,84 0,42 0,31 2,37 3,17 2,74 2,72

Шацький
4,344,28 4,27 0,81 0,35 0,06 2,04 2,93 2,87

м.Володимир- 
Волинський район5,24 5,20 4,85 0,47 0,26 1,00 0,76 0,39 0,40

м.Ковель і район 5,77 5,77 5,51 0,38 0,45 1,31 0,84 0,63 0,62

м, Луцьк 7,29 7,41 7,04 1,28 0,43 1,19 1,13 0,88 0.81

м. Нововолинськ7,587,24 7,38 4,18 4,52 4,00 3,74 4,18 4,32

По області 5,98 6,09 5,96 1,03 0,62 1,25 2,38 1.37 1,34
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Блок 3. <Умов< праці та соціальн<= зах<ст=, 2006-2008 рр.

Т45лиця 3.7

Назва районів і 
міст

Кількість праців­
ників зайнятих в 
умовах, що не 
відповідають 
санітарно- 

гігієнічним нор­
мам, в % до облі­
кової кількості 

штатних працівни­
ків.

Кількість потер­
пілих від трав­
матизму, 

пов’язаного з 
виробництвом, 
на 1000  працю­

ючих.

Кількість пра­
цівників, які 
навчилися но­
вим професіям, 
% до облікової 
кількості штат­
них працівни­

ків.

Плинність кад­
рів у % до сере­
дньо-облікової 
кількості штат­
них працівників

2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008

Горохівський2,40 2,69 2,99 0,23 0,31 0,14 0,07 0,30 0,20 4,13 2,89 2,91

Іваничівський2,12 2,48 2,70 0,33 0,34 0,16 0,07 0,10 0,07 5,685,134,23
Камінь- 
Каширський

0,29 0,59 1,04 0,03 0,29 0,14 0,842,62 0,94 1,96 1,90 1,60

Ківерцівський1,95 2,63 3,00 0,45 0,34 0,23 0,91 1,41 1,21 2,04 3,343,17

Локачинський2,97 3,51 3,87 0,23 0,08 0,07 0,35 0,30 0,07 3,642,67 1,91

Луцький 1,56 1,82 1,93 0,35 0,60 0,23 0,21 0,10 0,27 5,665,885,45

Любешівський 1,04 1,54 1,86 0,18 0,10 0,21 0,77 0,10 0,07 3,79 2,70 2,95

Любомльський2,03 2,53 2,78 0,15 0,26 0,18 0,28 1,01 0,40 3,19 3,00 3,01

Маневицький 2,16 2,26 2,15 0,33 0,10 0,12 0,63 0,70 0,60 3,60 3,453,77

Ратнівський 1,69 1,91 1,97 0,23 0,13 0,07 0,49 3,02 2,14 3,96 3,563,98

Рожищенський1,59 1,50 1,30 0,08 0,03 0,21 0,63 0,70 0,543,66 3,05 3,73

Старовижівсь- 
кий

2,52 2,21 1,86 0,13 0,34 0,37 0,77 0,10 0,07 3,08 2,94 2,64

Гурійський 1,32 1,49 1,52 0,15 0,16 0,02 0,21 0,20 0,07 2,04 1,71 1,26

Шацький 1,87 1,62 1,20 0,03 0,10 0,02 0,07 0,10 0,07 4,02 2,70 2,26
м.Володимир- 
Волинський 
район

1,19 1,52 1,81 0,23 0,31 0,14 2,37 1,71 1,01 3,66 2,52 3,75

м.Ковель і ра­
йон

2,18 2,45 2,61 0,50 0,24 0,23 1,881,31 1,07 3,30 2,05 2.13

м. Луцьк 2,65 2,80 2,70 0,33 0,34 0,25 0,91 1,41 0,94 4,453,29 3,39

м. Новово- 
линськ

5,26 5,38 5,22 4,564,574,514,19 3,12 4,22 3,853,69 3,40

По області 2,41 2,70 2,76 0,53 0,55 0,480,98 1,21 1,01 3,683,153,25
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Блок 4. <Ступінь охоплення та рівень в<конання колект<вн<х 
договорів=, 2006-2008 рр.

Т45лиця 3.8

Назва районів 
і міст

уіис-сть працівни­
ків охоплених 
колективними

договорами в % до 
загальної кількості 
зайнятих в  регіоні

Рівень виконання зобов’язань за колективними 
договорами, %

організація праціоплата праціохорона праці

2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006  2007 2008 2006 2007 2008
Горохівський6,4711,01 11,82 26,92 22,93 61,2526,66 23,5261,21 25,3531,5655,62
Іваничівсь- 
кий 7,27 11,41 10,50 27,81 23,19 61,62 27,6424,3161,90 26,19 32,7456,93

Камінь- 
Каширський6,27 11,11 12,08 26,90 22,7560,5727,11 23,91 60,8425,9532,2856,36

Ківерцівсь­
кий 5,529,15 11,56 24,9522,4460,6425,4023,01 59,91 22,7430,8455,84

Локачинсь- 
кий 4,5310,92 12,25 25,2522,98 61,7527,7524,4562,0826,3832,8157,04

Луцький 4,26 7,77 8,98 27,1523,00 60,95 27,03 23,7460,90 25,8532,1256,13
Любешівсь- 
кий :7,2412,24 12,4826,53 21,3558,4826,41 22,4758,6124,5830,8153,73

Любомльсь- 
кий 6,4510,91 11,91 26,59 23,1460,14 27,1424,31 60,10 26,03 32,8156,24

Маневицький6,46 11,07 12,03 27,06 23,00 61,5627,0523,6461,5924,5332,2856,30
Ратнівський3,7411,33 12,87 27,81 23,23 61,7527,4724,4862,0826,3832,8157,04
Рожищенсь- 
кий

16,19 10,77 11,93 23,97 18,96 60,4523,61 20,07 59,91 24,4228,7456,76

Старовижів- 
ський 6,01 10,5811,65 26,06 23.0560,82 25,93 23,6460,5324,3531,4355,67

Гурійський7,08 11,89 12,98 25,23 21,6558,3525,7923,1558,6724,1630,5853,11
Шацький 5,07 10,53 11,19 26,98 23,1461,7526,94 24,3861,21 23,61 32,1855,44
«.Володимир
-Волинський 
район

6,84
і

11,30 12,50 26,76 22,79 60,76 27,1423,79 60,8425,4831,99 55,96

м.Ковель і 
район 5,96 11,03 12,01 25,7322,91 61,07 25,7923,96 60,8424,6431,99 55,84

м. Луцьк 5,79 9,94 10,11 27,12 22,72 61,13 27,5924,11 61,4625,8532,2556,30
м. Новово- 
линськ 6,91 11,59 12,74 26,8422,3559,4627,1423,5059,9724,9832,0556,07

По області5,92 10,41 11,17 26,62 22,61 60,8226,94 23,7460,97 25,3732,02 56,07
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Отримані коефіцієнти є безрозмірними, але мають суттєве інфо­
рмаційне навантаження, вони показують вклад кожного району в 
створення середнього рівня по регіону. Такий спосіб нормування 
вихідних даних забезпечує незмінність зв’язків серед показників 
масиву, що надає йому значну перевагу над іншими.
Стандартизовані показники по Волині показують наскільки су­

купність є однорідною, який у неї рівень варіації, а також дають 
можливість відслідковувати динамічні зміни.
Під час розрахунку багатовимірної середньої необхідно 

пам’ятати про різнонаправленість отриманих показників щодо 
впливу на інтегральну оцінку. Деякі показники позитивно вплива­
ють на стан розвитку соціального партнерства і мають прямопропо- 
рційний вплив на інтегральну оцінку, тобто чим більша величина 
показника, тим кращий стан розвитку соціального партнерства, ці 
показники в математиці прийнято називати стимуляторами.
А показники, що негативно впливають на стан розвитку соціаль­

ного партнерства і мають оберненопропорційний вплив на інтегра­
льну оцінку, тобто чим менша величина показника, тим кращий 
стан розвитку соціального партнерства називаються де стимулято­
рами. І
Розподіл показників щодо напряму впливу на стан соціального і 

партнерства відображений в табл. 3.9. Таким чином серед показни-^ 
ків системи до стимуляторів відносяться: по першому блоку - рівень 
використання робочого часу, в % до табельного фонду робочого і 
часу; рівень працевлаштування; до другого блоку - середньомісячна 
заробітна плата в розрахунку на одного штатного працівника; до 
третього блоку - Кількість працівників, які навчилися новим профе­
сіям, % до облікової кількості штатних працівників; до четвертого - 
чисельність працівників охоплених колективними договорами в % 
до загальної кількості зайнятих в регіоні; рівень виконання 
зобов’язань по колективним договорам з питань зайнятості, оплати 
праці, охорони праці.
До дестимуляторів відносяться: по першому блоку - рівень без­

робіття; по другому блоку - заборгованість з виплати з/пл. у % до 
середньорічного фонду оплати праці за попередній рік; частка пра­
цівників, яким своєчасно не виплачено заробітну плату, в % до се- 
редньооблікової кількості; по третьому - кількість працівників за­
йнятих в умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам,
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Т45лиця 3.9

Розподіл показн<ків щодо напряму впл<ву на інтегральну 
оцінку соціального партнерства в регіоні

Блок Стимулятори Дестимулятори

Розвиток виробництва 
та ефективність зайня- 
ТОСТІ

Рівень використання 
робочого часу, в % до 
табельного фонду ро­
бочого часу Рівень безробіття, %

Рівень
працевлаштування, %

Своєчасність та рівень 
оплати праці

Середньомісячна заро­
бітна плата в розраху- 
нку на одного 
штатного працівника, 
грн.

Заборгованість з виплати з/пл. 
у % до середньорічного фонду 
оплати праці за попередній рік
Частка працівників, яким своє­
часно не виплачено заробітну 
плату, в % до середньообліко- 
вої кількості

Умови праці та соціа­
льний захист

Кількість працівників, 
які навчилися новим 
професіям, % до облі­
кової кількості штат­
них працівників

Кількість працівників зайнятих 
в умовах, що не відповідають 
санітарно-гігієнічним нормам, 
в % до облікової кількості 
штатних працівників
Кількість потерпілих від трав­
матизму, пов’язаного з
виробництвом, на 1000  працю­
ючих
Плинність кадрів у % до серед- 
ньооблікової кількості штатних 
працівників

Ступінь охоплення та 
рівень виконання ко­
лективних договорів

І

1
І

Чисельність працівни­
ків охоплених колек­
тивними договорами в 
% до загальної кілько­
сті зайнятих в регіоні -

Рівень виконання зо­
бов’язань по колекти­
вним договорам,%

організація 
праці

оплата 
праці

охорона 
праці

і
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в % до облікової кількості штатних працівників; кількість потерпі­
лих від травматизму, пов’язаного з виробництвом, на 1000  працюю­
чих; Плинність кадрів у % до середньооблікової кількості штатних 
працівників.
Необхідно відмітити що вищевказані показники дестимулятори 

характеризують негативну сторону соціально - економічних явищ, 
тому чим їхні значення вищі тим гірша інтегральна оцінка соціаль­
ного партнерства.
Щоб  визначити вплив показників дестимуляторів на інтегральну 

оцінку необхідно їх стандартизовані значення поміняти протилеж­
ними за суттю, тобто в такий спосіб вийти на показники - стимуля­
тори [137,9]:

cm і ,.дст
vij (3.4)

де - обернене значення показника-стимулятора /-того члена 

масиву; v°un - нормований показник - дестимулятор у-того члена 

масиву.
Проте цей спосіб можливо використовувати лише у випадку ко­

ли існує один альтернативний варіант показника. В протилежній 
ситуації використання даного способу є неможливим, оскільки 
втрачається економічний сенс даної заміни, тобто отриманий пока­
зник стимулятор не буде адекватним реальному значенню.
У деяких показників альтернативного варіанту взагалі не має, чи 

вони не мають сенсу. До них відносяться: рівень безробіття, забор­
гованість з виплати з/пл. у % до середньорічного фонду оплати пра­
ці; кількість потерпілих від травматизму, пов’язаного з виробницт­
вом, на тисячу працюючих; частка працівників, яким своєчасно не 
виплачено заробітну плату, в % до середньооблікової кількості.
Нема сенсу визначати кількість “не заборгованої заробітної пла­

ти”, оскільки цей показник - виплачена заробітна плата відображає 
вже рівень доходу а не боргу; рівень “не безробітного населення” 
взагалі не має змісту, тому що ця категорія населення розділяється 
на дві зовсім різні групи: зайняте та економічно неактивне населен­
ня, тобто співставляти ці показники взагалі не можливо; а кількість 
“не потерпілих від травматизму” зовсім не має змісту.
Необхідно відмітити, що використання вищезазначеної формули 

потребує щоб значення нормованого показника було меншим чи
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дорівнювало одиниці. А така ситуація можлива лише в тому випад­
ку коли при нормуванні за базу порівняння використовували мак­
симальні значення елементів масиву, проте у цього методу є значні 
недоліки, описані вище.
Доцільніше для визначення впливу показників дестимуляторів 

на інтегральну оцінку використовувати наступну формулу [38, 53]:

де v-m - обернене значення показника-стимуляторау'-того члена 

масиву; v ĉm - нормований показник - дестимулятор j-того члена 

масиву.
В результаті отримуємо коефіцієнти які за своїми властивостями 

та характером впливу на інтегральну оцінку є стимуляторами. Такі 
показники є оберненими коефіцієнтами, що дає можливість уникати 
вище описаних недоліків.
Отримана система показників дає можливість всебічно оцінити 

стан розвитку соціального партнерства і має різнопланову структу­
ру. Згруповані в блоки показники, мають однаковий напрям впливу 
на стан соціального партнерства в регіоні, тому їх можна порівню­
вати, обчислювати середні значення, аналізувати всіма можливими 
методами.
Виходячи з вищевикладеного, обчислювати інтегральну оцінку 

доречніше використовуючи проміжні результати - внутрішньо бло­
кові оцінки, що дає ряд додаткових можливостей порівняно з розра­
хунками по сукупності стандартизованих показників, зокрема так 
зручніше розраховувати вагові коефіцієнти.
Враховуючи той факт, що стандартизовані показники - це вели­

чини, розраховані по різних базах порівняння, то по статистичним 
законом по цих показниках не можна обчислювати просту чи зва­
жену середню арифметичну. Виходом із цієї ситуації, для обчис­
лення часткової блокової оцінки, є використання геометричної се­
редньої, що розраховується за наступною формулою:

V; = (3.6)
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де Vj - часткова блокова оцінка /'-того елемента масиву; v,7 - но­
рмоване значення z-того показника у-того елемента масиву; D - до­
буток групи показників; п - кількість елементів в сукупності.
Враховуючи вплив показників - дестимуляторів вище приведена 

формула змінюється до наступного вигляду:

Отримані блокові середні геометричні по Волині і районах, з 
врахуванням впливу показників де стимуляторів, представлені в 
табл. 3.10.
Блокова середня дає оцінку по всім напрямам розвитку соціаль­

ного партнерства як в комплексі так і окремо, відповідно до струк­
тури системи стандартизованих показників.
Вона дає можливість відслідковувати динамічні зміни, робити 

співставлення, служить базою для обчислення інтегральної оцінки. 
Також з проведених розрахунків можливо провести аналіз ступеня 
варіації. Отримані показники по області є зворотними значеннями 
коефіцієнта варіації, тобто, якщо оцінка висока, то сукупність пока­
зників є однорідною, а з її зниженням варіація зростає.
Блокова оцінка характеризує долю окремого району у створенні 

середнього рівня по області по кожній з чотирьох визначених сфер 
розвитку соціального партнерства. Показники дестимулятори пере­
ведені нами у стимулятори, тому отримані значення є однієї напра­
вленості, чим більша їх величина, тим кращий стан соціального 
партнерства у визначеному районі і тим вагоміша його доля в інтег­
ральній оцінці по області,
З табл. 3.10 можна зробити висновки, що найбільш схожі показ­

ники по Волині за ступенем охоплення та рівнем виконання колек­
тивних договорів соціального партнерства, так оцінка четвертого 
блоку в 2006  р. складала 18,12 ; в 2007  р. - 20,57; в 2008  р. - 39,04; 
що набагато більше порівняно з оцінками інших блоків.
Дані цифри засвідчують рівномірну ступінь залучення працівни­

ків та трудових колективів до заключення колективних договорів та 
високий рівень їх виконання в районах. В динаміці прослідковуєть- 
ся збільшення оцінки, що засвідчує ущільнення однорідності зна­
чень показників.
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Т45лиця 3.10
Показн<к< рівня розв<тку соціального партнерства Вол<н­

ської області за окрем<м< напрямам< на Вол<ні 
______ _______та ра=онах у 2006-2008 роках ____________

Район

Розвиток виро­
бництва та 
ефективність 
зайнятості

Своєчасність та 
рівень оплати 

праці

Умови праці та 
соціальний за­

хист

Ступінь охоп­
лення та рівень 
виконання колек­
тивних договорів

Блок Блок 2 Блок 3 Блок 4
2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008 2006 2007 2008

Горохівський2,482,94 3,04 2,10 6,09 2,82 0,42 0,59 0,64 18,5220,81 39,62
Іваничівський2,70 3,07 2,98 2,352,782,04 0,36 0,39 0,44 19,56 21,4238,86
Камінь- 
Каширський2,59 3,03 3,242,17 2,78 1,93 2,65 1,68 1,42 18,5621,02 39,80

Ківерцівський2,95 3,21 3,51 1,17 1,74 1,24 0,840,83 0,86 16,79 19,5439,13
Локачинський2,09 2,29 2,60 1,01 2,74 1,90 0,61 0,80 0,61 17,01 21,1840,46
Луцький 3,524,11 4,422,08 8,481,42 0,51 0,35 0,58 16,86 19,21 36,98
Любешівсь- 
кий 2,95 3,05 3,27 0,74 1,14 0,97 1,02 0,70 0,50 18,7920,62 38,94

Любомльсь- 
кий 2,472,69 2,581,40 1,69 2,25 0,73 0,85 0,72 18,6621,1839,45

Маневицький2,83 3,283,76 1,93 2,89 2,22 0,70 0,97 0,89 18,4520,99 40,03
Ратнівський2,10 2,37 2,581,573,32 1,11 0,75 1,36 1,41 16,5721,4440,96
Рожищенсь- 
кий 2,46 2,60 3,07 1,05 1,53 0,96 1,08 1,50 0,85 17,10 18,5339,57

Старовижів- 
ський 2,12 2,20 2,541,10 2,14 1,65 0,93 0,46 0,44 17,7320,63 39,31

Гурійський2,18 2,18 2,24 1,451,70 0,840,850,84 1,16 18,2720,66 39,19
Шацький 2,16 2,20 2,40 1,38 1,61 2,92 0,75 0,69 1,07 17,1720,91 39,13
м.Володимир- 
і район 3,19 3,343,582,453,72 2,30 1,24 1,10 1,02 18,8621,0440,10

м.Ковель і 
район 3,27 3,583,96 2,62 2,73 1,89 0,851,02 0,96 17,6720,98 39,73

м. Луцьк 4,624,62 5,141,71 2,70 1,94 0,70 0,82 0,80 18,29 20,4738,24
м. Новово- 
линськ 3,26 3,383,570,79 0,73 0,75 0,46 0,43 0,48 18,8321,02 39,95

По області3,01 3,29 3,541,35 1,93 1,53 0,68 0,71 0,70 18,12 20,5739,04
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Набагато більша диференціація районів по показникам розвитку 
виробництва та ефективності зайнятості, так оцінка першого блоку 
по області в 2006  р. складала 3,01; в 2007  р. - 3,29; в 2008  р. - 3,54; 
що свідчить про позитивну динаміку даних показників, зокрема по­
кращення використання робочого часу, зменшення рівня безробіття, 
збільшення рівня працевлаштування.
Значні територіальні відмінності наявні по показникам своєчас­

ності та рівня оплати праці , зокрема їх середня оцінка по області 
складає в 2006  р. - 1,35; у 2007  - 1,93; таке різке збільшення оцінки 
по другому блоці пояснюється зменшенням заборгованості з випла­
ти заробітної плати зокрема в шахтарському місті Нововолинську, 
за рахунок трансферу міністерства вугільної промисловості; в 2008  
р.- 1,53. Варіація показників по даному блоку досягає 60 відсотків, 
що свідчить про високу територіальну' диференціацію.
Показники рівня розвитку соціального партнерства згідно умов 

праці та соціального захисту є найбільш рівномірними що зумовле­
но невисоким рівнем травматизму пов’язаного з виробництвом, ма­
лою кількістю працівників зайнятих в умовах, що не відповідають 
санітарно-гігієнічним нормам, проте плинність кадрів залишається 
значною, а кількість працівників, які навчилися новим професіям в 
середньому складає 1%, що є низьким показником.

3.3. Методика оцінювання колективного догово@у на 
?ід?@иємстві

Важливим фактором стимулювання продуктивності праці та під­
вищення соціальної захищеності працюючих є розроблення та реа­
лізація колективних (корпоративних) договорів. Даний документ 
укладається на підприємствах, в установах, організаціях незалежно 
від форм власності і господарювання, які використовують найману 
працю і мають право юридичної особи. Окремий колективний дого­
вір може застосовуватися в структурних підрозділах підприємства в 
межах компетенції цих підрозділів.
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До мотивації застосування колективних договорів належать на­
ступні фактори:

- колективний договір забезпечує стабільні та конструктивні со­
ціально-трудові відносини між роботодавцем і працівниками (їх 
представниками в особі профспілок);

- перелік виробничих, трудових та соціальних питань, що регу­
лює колективний договір необмежений, лише б вони перебували в 
межах повноважень сторін;
- коло соціальних гарантій зафіксоване законодавством про пра­

цю досить вузьке. Самі гарантії не є завжди нормами прямої дії. За­
конодавство та угоди встановлюють мінімальні гарантії, а конкрет­
ний їх рівень визначається в колективному договорі.
Колективний договір, укладений із дотриманням чинного зако­

нодавства і з урахуванням реальних можливостей підприємства, 
сприяє стабільності, створенню надійної основи соціального захис­
ту працівників, уникненню трудових конфліктів, соціальної напру­
женості в колективі. Проте не кожний колективний договір забезпе­
чує належний рівень доходів та соціального захисту. Тому виникає 
потреба в оцінюванні даного документу на відповідність певним 
параметрам [41, 37] .
Оцінка реалізації зобов’язань колективного договору передбачає 

комплексну перевірку на відповідність організаційно-технічним, 
економічним і соціальним критеріям, з метою виявлення резервів 
росту продуктивності праці, покращення використання всіх видів 
ресурсів, не допущення встановлення умов праці гірших ніж це пе­
редбачено законом [43, 117].
Слід зазначити, що в практиці соціального партнерства недоста­

тня увага приділялась оцінці колективного договору як результату 
співпраці соціальних партнерів. Взявши за основу методику по ате­
стації організації колективної праці [121,9], автором запропоновано 
її вдосконалити та застосувати відповідно до реалій соціального 
партнерства. Визначено нові фактори та елементи, розроблено шка­
лу оцінок результату.
Оцінці колективного договору передує відповідна організаційна 

підготовка.
Процес оцінювання колективного договору включає:
- облік та класифікацію матеріалів попередніх оцінок;
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- розрахунок відповідності кожного колективного договору су­
часним вимогам організації виробництва і праці;
- аналіз результатів оцінки.
Оцінка колективного договору повинна проводитись при його 

укладанні, або за потребою контролюючими органами, а також спе­
ціалістами управління праці, де проходить реєстрація колективного 
договору [65, 78].
На основі матеріалів по оцінці проводиться розробка заходів по 

підвищенню рівня використання трудового потенціалу, та соціаль­
ного захисту найманих працівників.
Для проведення робіт по оцінці колективного договору створю­

ється комісія, яка складається з представника адміністрації та проф­
спілки підприємства, при потребі залучається незалежний спеціа­
ліст. В роботі комісія використовує:

- нормативно-правові документи;
- матеріали укладеного колективного договору;
- статистичну звітність з питань розвитку соціально-трудових 

відносин.
Комісія заповнює атестаційну карту, співставляючи фактичні 

показники, що характеризують економічні, технічні, організаційні 
та соціальні умови працюючих, з нормативними і приймає рішення 
про кількісну оцінку колективного договору(табл. 3.11). При відпо­
відності того чи іншого елемента фактора (Кь Кг, Кз, Кд) вимогам 
йому присвоюється значення 0,25 при невідповідності - 0.
Оцінка колективного договору проводиться на основі розрахун­

ку організаційно-технічного і соціально-економічного рівня умов 
праці колективу підприємства, зокрема:
Кі - Організація трудового процесу.

В колективному договорі повинні бути відображені плани адмі­
ністрації щодо подальшого розвитку підприємства, а саме:
- об’є<у вироб=ицтва, =ада==я послуг - Kt.р

- росту продуктив=ості праці - Кі.у

- Dо=ду заробіт=ої плати - К/.р

- з=иже==я =ор< витрат <атеріалів та е=ерго=осіїв -

Колективний договір атестується по кожному з елементів за на­
явності відповідного плану, якщо ж його нема то елементам факто­
ра (Кі, К 2, Кз, Кд) присвоюється значення - 0.
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K 2 - с<стема оплат< праці.
Колективний договір повинен містити окремий розділ присвяче­

ний питанням оплати праці, в якому мають бути передбачені насту­
пні елементи:

— використа==я і=дивідуаль=ого пре<іюва==я в залеж=ості 
від вкладу кож=ого робіт=ика. Колективний договір по даному 
елементу атестується, якщо адміністрація, при наявності коштів, за 
погодженням з профорганом, зобов’язується, пропорційно відпра­
цьованому часу, виплачувати своїм працівникам винагороду за під­
сумками роботи.

7<2-2 - забезпече==я доплат за по=ад=ор<ову роботу, у виEід=і та 
святкові д=і, в =іч=ий час. Колективний договір по даному елементу 
атестується, якщо робота у святкові, неробочі та вихідні дні, якщо 
вона не компенсується іншим часом відпочинку, а також надуроч­
ний час, оплачуються в подвійному розмірі.
К2_3 - оплата перепідготовки та підвище==я кваліDікації. Коле­

ктивний договір по даному елементу атестується, якщо адміністра­
ція зобов’язується оплачувати навчання персоналу, що необхідне 
для організації трудового процесу на підприємстві (організації).

К2-4 ~ ко<пе=сація та і=дексація заробіт=ої плати. Колективний 
договір по даному елементу атестується, якщо адміністрація у разі 
затримки заробітної плати зобов’язується нараховувати компенса­
цію втрати частини заробітної плати працівників, проводити індек­
сацію грошових доходів.
Кз - реж<м праці та відпоч<нку.
К3.і - тривалість робочого часу.

Колективний договір по даному елементу атестується, якщо
- напередодні святкових днів тривалість роботи працівників ско­

рочується на одну годину;
- адміністрація зобов'язується погоджувати з профспілковими 

органами підприємства (представниками трудового колективу) змі­
ни тривалості робочого дня (тижня);
- працівники підприємства мають бути повідомлені про надуро­

чну роботу не менше ніж за добу до її початку.
К3.2 - пла=ува==я відпустки.
Колективний договір по даному елементу атестується, якщо:
- сторони зобов'язуються узгоджувати, затверджувати і доводити 

до відома графік щорічних відпусток на поточний рік;
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- працівникам зайнятим в шкідливих і важких умовах праці на­
дається щорічна додаткова відпустка;
- через сімейні обставини та з інших поважних причин працівни­

кам за їх заявами може бути надано короткочасні відпустки без збе­
реження заробітної плати на строк, застережений угодою між пра­
цівником та адміністрацією підприємства.

К3.3 ~регла<е=тація вироб=ичиE перерв.

Колективний договір по даному елементу атестується, якщо пе­
редбачені:

обідня перерва не коротше 45 хв;
- для працюючих на комп’ютерах через кожну годину роботи 

5-10 хвилинні перерви, а через 2 години - 15 хвилинні;
- перерви для особистої гігієни.
К3.4 —  су<іще==я проDесій і робіт.
Колективний договір по даному елементу атестується, якщо за 

сумісництво передбачені доплати, і воно не має постійного характе- 
РУ-
К4 - умов< та охорона праці.

К4.і - са=ітар=о-гігіє=іч=і у<ови праці і теE=іка безпеки.

Колективний договір по даному елементу атестується, якщо ад­
міністрація зобов’язується інформувати працівників про стан сані­
тарно-гігієнічних умов праці (температура, вологість, швидкість 
повітря, інфрачервоне випромінювання, виробничий шум, вібрація, 
освітленість) та виконувати комплексні заходи щодо досягнення 
встановлених держстандартами нормативів безпеки.
К4.2 - псиEоDізіологіч=і та естетич=і у<ови праці.
Колективний договір по даному елементу атестується, якщо ад­

міністрація зобов’язується інформувати працівників про стан пси­
хофізіологічних параметрів умов праці (ступінь фізичних наванта­
жень; змінність; навантаження на зір, слух; монотонність; робоча 
поза; нервово - психічне навантаження) та підтримувати їх на рівні 
сучасних досягнень наукової організації праці, враховувати худож­
ньо-конструктивні якості обладнання, інструменту, естетику ін­
тер’єру тощо.

К4.3 - забезпече==я аптечкою першої допо<оги. Колективний до­
говір по даному елементу атестується, якщо адміністрація зо­
бов’язується забезпечувати наявність у всіх підрозділах аптечки
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першої допомоги та систематично її поповнювати необхідними ме­
дикаментами.

К4.4 - забезпече==я засоба<и і=дивідуаль=ого та колектив=ого 
заEисту. Колективний договір по даному елементу атестується, як­
що адміністрація зобов’язується забезпечувати працівників спец­
одягом, спецвзуттям, засобами захисту, інструкціями по техніці 
безпеки, тощо.
К5 - організація оздоровлення та мед<чного обслуговування.
К5.і - проведе==я <едич=иE оглядів. Колективний договір по да­

ному елементу атестується, якщо адміністрація зобов’язується ор­
ганізовувати регулярні медогляди працівників підприємства (філіа­
лу, відособленого виробничого підрозділу), з метою вчасного ліку­
вання та попередження захворювання, що здійснюється відповід­
ними спеціалістами не рідше чим один раз на два роки, працівників 
молодше вісімнадцяти років раз на рік.
К5.2 - =ада==я праців=ика< пільговиE путівок =а оздоровле==я. 

Колективний договір по даному елементу атестується, якщо адміні­
страція зобов’язується разом із профспілкою сприяти працівникам в 
отриманні пільгових путівок, як за рахунок соцстраху, профспілки 
так і власних коштів.
Ks.} - оплата лікар=я=иE в пов=о<у обсязі. Колективний договір 

по даному елементу атестується, якщо адміністрація зобов’язується 
взяти на себе витрати по оплаті частини лікарняних працівникам, 
що не мають восьмирічного стажу роботи.
KS-4 - =ада==я допо<оги =а лікува==я та оздоровле==я. Колекти­

вний договір по даному елементу атестується, якщо адміністрація 
зобов’язується надавати матеріальну допомогу у випадках тривалої 
хвороби для придбання ліків, ургентній ситуації та хворобі, що по­
требує хірургічного втручання, а також у разі несподіваного нещас­
тя; здійснення виплат на оздоровлення при виході у відпустку.
Медичне обслуговування та оздоровлення займає в договірному 

процесі вагоме місце. Адміністрація повинна проводити щорічні 
медогляди, разом з профспілкою надавати пільгові путівки на оздо­
ровлення в разі недуги надавати працівникові оплачуваний лікарня­
ний а в тяжких випадках грошову допомогу. Адже здоров’я праців­
ника це запорука злагодженого виробничого процесу та ефективно­
го кінцевого результату.
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Кб - Забезпечення продукт<вної за=нятості. |
К6 ./ - гара=тії зай=ятості та порядок звіль=е==я. Колективний 

договір по даному елементу атестується, якщо адміністрація зо­
бов’язується попереджувати працівників про їх майбутнє звільнен­
ня не пізніше, ніж за два місяці. При цьому керівництво сприяє пра­
цівнику в отриманні іншої роботи на підприємстві, виплачує йому 
заробітну плату за весь період подальшого працевлаштування, але 
не більше, ніж за один місяць із дня звільнення. Звільнення праців­
ника допускається лише після використання всіх наявних та додат­
ково створених можливостей для забезпечення зайнятості на під­
приємстві.
К6 .2 - оплата ви<уше=иE простоїв. Колективний договір по да­

ному елементу атестується, якщо оплата робочого часу за вимушені 
простої не з вини працівника здійснюватиметься у повному розмірі 
відповідно до порядку передбаченого чинним законодавством
К6 .3 - забезпече==я теE=іч=и< та побутово-господарськи< об­

слуговува==я<. Колективний договір по даному пункту атестується, 
якщо адміністрація зобов’язується забезпечити робоче місце необ­
хідним інструментом, приладдям, техобслуговуванням, прибиран­
ням, тощо.
Кб.4 - оплата випробуваль=ого тер<і=у. Колективний договір по 

даному пункту атестується, якщо адміністрація зобов’язується 
оплачувати випробувальний термін працівникам у розмірі не мен­
шому мінімальної заробітної плати, а його тривалість не перевищує 
календарний місяць.
К7 - соціальні гарантії.
Для працівників підприємства (організації) в колективному до­

говорі надаються додаткові, не передбачені законодавчими актами 
України трудові та соціально-побутові пільги.
Kj.! - додаткове пільгове забезпече==я.

Колективний договір по даному елементу атестується, якщо:
- передбачена пільгова оплата житлово-комунальних послуг у 

розмірі, визначеному окремим рішенням адміністрації підприємства 
для працівників що проживають у службових приміщеннях та гур­
тожитках;
- працівникам підприємства на підставі заяв надається транспорт 

по собівартості для перевезення особистих речей, палива, сільсько­
господарської продукції та на інші потреби;
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- студентам-заочникам, які навчаються в навчальних закладах 
сплачується повна або часткова вартість проїзду (туди і назад) на 
залізничному й автобусному транспорті для участі в сесіях та захис­
ту диплому;

- наявні інші додаткові соціальні пільги в межах кошторису.
Кт.2 - <атеріаль=а допо<ога.
Колективний договір по даному пункту атестується, якщо:
- надається матеріальна допомога в розмірі працівникам, які пе­

ребувають у відпустці по догляду за дитиною віком до 1-го року.
- виділяються кошти на оплату ритуальних послуг у разі смерті 

близьких родичів працівника (дружини, чоловіка, батьків, дітей).
- видається одноразова грошова виплата працівникам, що звіль­

няється у зв'язку з виходом на пенсію, зокрема за інвалідністю;
- працівникам надаються одноразові грошові виплати, не пов’я­

зані з конкретними результатами роботи, до державних, професій­
них свят, ювілейних та пам'ятних дат в історії України (підприємст­
ва, філіалу) за окремим поданням керівників;

- передбачені інші види матеріальної допомоги.
Ky.j - =ада==я позик.
Колективний договір по даному пункту атестується, якщо:
- працівникам підприємства надається безвідсоткова коротко­

строкова позика в межах коштів, визначених кошторисом.
- у підприємства укладено договір з обслуговуючим банком про 

кредитування його працівників за зниженими процентними ставка­
ми;

- при підприємстві функціонує кредитна спілка;
- передбачене інше.
К7.4 - перевезе==я праців=иків.
Колективний договір по даному пункту атестується, якщо:
- курсує автобус, що доставляє працівників на місце роботи та 

розвозить по домівкам;
- передбачені компенсації транспортних витрат.
К» - соціальна акт<вність колект<ву.
- регуляр=ість проведе==я засіда=ь ради трудового колек­

тиву. Колективний договір по даному елементу атестується, якщо 
заплановані щомісячні засідання ради трудового колективу, щодо 
питань виконання взятих на себе зобов’язань сторонами партнерсь­
ких відносин.
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Kg-2 - =аяв=ість кі<=ати відпочи=ку. Колективний договір по 
даному елементу атестується, якщо договором передбачена кімната 
психологічного розвантаження, де працівники під час виробничих 
перерв можуть зняти стрес, послабити фізичну втому.
Kfj.j — орга=ізація заEодів культур=о-просвіт=ицького та розва­

жаль=ого Eарактеру. Колективний договір по даному елементу 
атестується, якщо адміністрація зобов’язується сприяти профспілці 
у проведенні заходів культурно-просвітницького та розважального 
характеру, тобто надавати приміщення, транспорт, виступати гаран­
том оплати витрат на дані цілі.
Кяа -- сти<улюва==я праців=иків до за=ять спорто<. Колектив­

ний договір по даному елементу атестується, якщо адміністрація 
зобов’язується частково оплачувати працівникам абонементи, ство­
рювати власну спортивну базу.
Оцінюючи соціальну активність колективу необхідно визначити 

наскільки адміністрація дбає про відпочинок свого персоналу, чи 
сприяє проведенню заходів спортивного та культурно- 
просвітницького характеру, чи прислуховується до думки ради тру­
дового колективу. Представники профспілки при укладанні колек­
тивного договору повинні роз’яснити керівництву, що працівник 
який гарно відпочиває та відчуває себе соціально необхідним зав­
жди матиме високу продуктивність праці та стимул працювати ще 
краще.

Kg - гарант< діяльності профспілкової організації. Оскільки 
профспілка ще не є повністю незалежною, необхідно в колективно­
му договорі закладати гарантії діяльності профспілкової організації, 
захищати її від неправомірних дій та тиску адміністрації, передба­
чати профспілкові внески, забезпечувати належними умовами для 
праці.

- відраEува==я проDспілковиE в=есків. Колективний договір 
по даному елементу атестується, якщо члени профспілки 
зобов’язуються відраховувати на потреби її функціонування до од­
ного проценту від суми нарахованої заробітної плати.
Ку.2 - заEист від звіль=е==я. Колективний договір по даному 

елементу' атестується, якщо адміністрація зобов’язується не звіль­
нювати працівників без погодження із профспілкою, а голова проф­
спілки протягом перебування на своїй посаді взагалі не може бути 
звільнений.
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K9.3 - заборо=а притяг=е==я до дисциплі=ар=ої відповідаль=ості. 
Колективний договір по даному елементу атестується, якщо адміні­
страція зобов’язується не притягувати працівників до дисциплінар­
ної та адміністративної відповідальності без погодження з радою 
трудового колективу.
К9.4 - створе==я =алеж=иE у<ов діяль=ості проDко<у. Колекти­

вний договір по даному елементу атестується, якщо адміністрація 
зобов’язується сприяти профкому у його діяльності надавати при­
міщення, транспорт, не перешкоджати засіданням ради трудового 
колективу, допомагати у веденні бухгалтерського обліку діяльності 
профспілки.
Кіо - Контроль за в<конанням домовленосте=.
К/о-1 - =аяв=ість поточ=ого ко=тролю;
Кю-2 ~ =аяв=ість заключ=ого ко=тролю;
Rio-3 — відповідаль=ість за =евико=а==я до<овле=остей з боку 

проDспілок;
Кіо-4 — відповідаль=ість за =евико=а==я до<овле=остей з боку 

ад<і=істрації.

Контроль є вагомою складовою будь-якого процесу, а в колекти­
вно-договірному регулюванні він необхідний, оскільки без постій­
ного моніторингу неможливо забезпечити високий ступінь вико­
нання взятих на себе зобов’язань. Необхідно проводити періодичні 
засідання ради трудового колективу, аналізувати ситуацію, а по за­
кінченню року звітуватись. Повинна бути передбачена відповідаль­
ність сторін, щодо недотримання умов договору, це можуть бути 
штрафні санкції, позбавлення чи надання певних пільг інше.
Сумарна оцінка колективного договору визначається як середня 

арифметична десяти факторів, кожен з них обчислюється як сума 
відповідних елементів:

К заг = (К, + К 2 + К 3 + Кд + К 5 + Кб +К 7 + К 8 + К 9 + К 10 )/1О (3.8)

К п = К п_, + К„.2 + К п.з + К п.4 (3.9)
І

Аналіз атестаційних факторів проводиться на основі карти оці­
нювання колективного договору. При заповненні карти комісія спі- 
вставляє фактичне значення кожного елемента з нормативними і 
приймає рішення про кількісну оцінку.
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Колективний договір вважається атестованим якщо:
- кількість елементів, що не відповідають вимогам в факторі не 

перевищує трьох;
- кількість факторів з оцінкою менше 0,75 не більше семи;
- загальна оцінка по десяти факторам не менше 0,7 бала.
По всім елементам аналізу, що отримали оцінку 0, комісія вно­

сить в акт атестації пропозиції по вдосконаленню колективного до­
говору. Не атестовані колективні договори підлягають переробці та 
доопрацюванню, з врахуванням зауважень комісії.
В якості прикладу проведено оцінку колективного договору 

УДППЗ  “Укрпошта”, яка дорівнює:

К п1 = 0,25 + 0,25+ 0,25 + 0,25 = 1

К п2 = 0,25 + 0,25+ 0,25 + 0,25 = 1

К п3 = 0,25 + 0,25+ 0,25 + 0,25 = 1

К п4 = 0,25 + 0,25+ 0,25 + 0,25 = 1

К п5 = 0,25 + 0,25+ 0 + 0,25 = 0,75

К п6 = 0,25 + 0+  0,25 + 0,25 = 0,75

К п7 = 0,25 + 0,25+ 0,25 + 0,25 = 1

К п8 = 0,25 + 0,25+ 0,25 + 0 = 0,75

К п9 = 0,25 + 0,25+ 0,25 + 0,25 = 1

К п10 = 0,25 + 0,25+ 0,25 + 0,25 = 1

К заг = 1+1+1+1+0,75+0,75+1+0,75+1+1=9,25

Таким чином, колективного договір УДППЗ  “Укрпошта” отри­
мав високу оцінку, що свідчить про значний ступінь соціального 
захисту працівників, наявність широкого спектру додаткових пільг 
та преференцій, безпечні умови праці, стабільний режим роботи, 
гарантований відпочинок. Даний колективний договір є практично 
взірцевим, за винятком декількох незначних недоліків, що суттєво 
не впливають на його зміст та ступінь захисту працівників.
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Т45лиця 3.11

Карта оцінювання колект<вного договору УДППЗ <Укрпошта=

Фактори і елементи Зна­
чення

Оці­
нка Фактори і елементи Зна­

чення
Оці­
нка

1 ! 2 3 4 5 6 7 8

К] - плану­
вання тру­
дового про­
цесу

Km - об’єму 
виробництва, 
надання послуг

0,25 0,25

К 2 - сис­
тема 
оплати 
праці

К 2 -і - індивідуа­
льне преміюван­
ня

0,25 0,25

Кі-2 - росту 
продуктивнос­
ті праці

0,25 0,25

К 2.2 -доплата за 
понаднормову 
роботу, у вихідні 
та святкові дні, в 
нічний час

0,25 0,25

Кьз - фонду 
заробітної пла­
ти

0,25 0,25

К 2 -з - оплата 
перепідготовки 
та підвищення 
кваліфікації

0,25 0,25

К1-4 - зниження 
норм витрат 
матеріалів та 
енергоносіїв

0,25 0,25
К 2 -4 - компенса­
ція та індексація 
заробітної плата

0,25 0,25

К 3- режим 
праці та 
ВІДПОЧИНКУ  і

Кз-і - трива­
лість робочого 
часу

0,25 0,25

- умо­
ви та 
охорона 
праці

К.44 - санітарно- 
гігієнічні умови 
праці і техніка 
безпеки

0,25 0,25

К 3-2 - трива­
лість відпустки0,25 0,25

К 4.2 ~ психофізі­
ологічні та есте­
тичні умови пра­
ці

0,25 0,25

Кя-з - регламе­
нтація вироб­
ничих перерв

0,25 0,25
К4.3 - забезпе­
чення аптечкою 
першої допомоги

0,25 0,25

Кз-4 - суміщен­
ня професій і 
робіт

0,25 0,25

К4.4 - забезпе­
чення засобами 
індивідуального 
та колективного 
захисту

0,25 0,25

К 5 - органі­
зація оздо­
ровлення, 
медичного І 
обслугову­
вання 1

К 5.і - прове­
дення медич­
них оглядів

0,25 0,25

К о - за- 
безпечне- 
ня про­
дуктивної 
зайнятості

К 6 _і -гарантії 
зайнятості та 
порядок звіль­
нення

0,25 0,25
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?@одовження т45л. 3.11
1 2 3 4 5 6 7 8

К§-2  - надання 
працівникам 
пільгових путі­
вок на оздоров­
лення

0,25 0,25
Ко-2 “ оплата 
вимушених про­
стоїв

0,25 0

К 5.3 - оплата 
лікарняних в 
повному обсязі

0,25 0
К 6.3 - побутово- 
господарське 
обслуговування

0,25 0,25

К51 - надання 
допомоги на 
лікування та 
оздоровлення

0,25 0,25
Ко1 - оплата 
випробувального 
терміну'

0,25 0,25

К 7 - соці­
альні 
гарантії

К-.І - пільгове 
забезпечення0,25 0,25

К 8 - соці­
альна 
активність 
колективу

Kg-1 - проведен­
ня засідань ради 
трудового колек­
тиву

0,25 0,25

К 7_ 2 - матеріаль­
на допомога 0,25 0,25

К 8_ 2 - наявність 
кімнати відпочи­
нку

0,25 0,25

К 7-з - надання 
позик 0,25 0,25

К 8.ч - організація 
заходів культур­
но- 
просвітницького 
та розважального 
характеру

0,25 0,25

К 7^4 - перевезен­
ня працівників0,25 0,25

Kg.4 - стимулю­
вання працівни­
ків до занять 
спортом

0,25 0

Kg - гара­
нтії дія- 
льності 
профспіл­
кової 
організа­
ції

К<л1 - відраху­
вання профспіл­
кових внесків

0,25 0,25

Kjo - Кон- 
троль за 
виконан­
ням домо- 
вленостей

К 10 .і - наявність 
поточного конт­
ролю

0,25 0,25

К9-2  - захист від 
звільнення 0,25 0,25

К І0.? - наявність 
заключного кон­
тролю

0,25 0,25

<9.3 - заборона 
притягнення до 
дисциплінарної 
відповідальності

0,25 0,25

К 10 .з - відповіда­
льність за неви­
конання з боку 
профспілок

0,25 0,25

<9-4 - створення 
належних умов 
для діяльності 
профкому

0,25 0,25

Кю-4 - відповіда­
льність за неви­
конання з боку 
адміністрації

0,25 0,25
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виEновки

Узагальнення результатів проведеного дослідження дозволяє 
сформулювати висновки теоретико-методологічного і науково- 
практичного спрямування, що полягають у наступному:

1. Соціальне партнерство - це система взаємовідносин та спів­
праці між працівниками (профспілками), з однієї сторони, робото­
давцями та їх федерацією - з іншої, державою та місцевою владою 
- з третьої, з метою досягнення ними згоди, прийняття спільних рі­
шень, укладання договорів, здійснення погоджених дій, запобігання 
страйкам та примирення сторін по вже існуючим конфліктним си­
туаціям, дотримуючись при цьому культури партнерських відносин. 
Таке розуміння на відміну від великої кількості існуючих тлумачень 
має особливе значення оскільки, по-перше, визначає соціальне пар­
тнерство у сфері праці, конкретизуючи сторони партнерських від­
носин та їх цілі; по-друге, визначає його комплексно, беручи до 
уваги характеристики суб’єктів, принципи їх взаємодії, форми спі­
віснування; по-третє, враховує культуру партнерських відносин.
2. Соціальне партнерство виступає фактором сталого поступаль­

ного розвитку громадянського суспільства як гармонійної цілісної 
системи. Воно має значний потенціал для всебічного застосування у 
практиці соціально-трудових відносин, е чинником покращення 
ефективності державного управління, сприяє вдосконаленню демо­
кратичних механізмів у суспільстві. Розвиток соціального партнерс­
тва забезпечує взаємодію суспільних інституцій із органами держа­
вного управління, є оптимальним способом побудови соціальної 
держави, гарантує перехід від політичної конфронтації до дискусії 
та співробітництва, забезпечує консолідацію суспільства.
3. В монографії систематизовані принципи та функції соціально­

го партнерства залежно від рівня їх поширення та сфери застосу­
вання. Виділено п’ять функцій: регулятивна, інноваційна, інтегра­
ційна, компенсаційна та антиентропійна, що повністю відповідають 
сутності системи соціально - трудових відносин партнерства, за­
безпечують взаємозв’язок процесів соціального партнерства. Такий 
підхід дає можливість врахувати специфіку колективних перегово­
рів, забезпечити баланс інтересів сторін учасників.
4 Узагальнення та застосування передового досвіду розвинутих 

країн світу дає можливість підняти на новий рівень систему соціа­
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льно-трудових відносин в Україні, та створити правову, соціальну 
державу. Українським соціальним партнерам необхідно перейняти 
досвід зарубіжних країн, а саме: в Німеччини - високу виконавчу 
дисципліну та ступінь виконання угод на всіх рівнях; у Франції - 
держану ініціативу в переговорному процесі та чітку регламентацію 
законодавством прав і обов’язків сторін соціального партнерства, а 
також мінімальних гарантій, які вони повинні забезпечити; у Швеції 
- діяльність Трудового суду, який є революційним кроком у напря­
мку розв’язання трудових конфліктів; в Японії - практику по жит­
тєвого найму, ставлення до працівника як до найвигіднішої інвес­
тиції; у Польщі - право роботодавців та профспілок на законодавчу 
ініціативу, вимогу підтверджувати соціальними партнерами свій 
представницький статус; у Латвії - обов’язковість виконання при­
йнятих радою соціального партнерства рішень.
5. Процеси інституціоналізації соціального партнерства відбува­

ються одночасно з розвитком громадянського суспільства, є його 
невід’ємним елементом, ключовим фактором становлення соціаль­
ної держави. Проблеми формування інституцій соціального парт­
нерства на ранніх етапах його становлення в державі були спричи­
нені нераціональним співвідношенням приватної та державної вла­
сності на засоби виробництва, відсутністю професійних роботодав­
ців та їх об’єднань, труднощами трансформації профспілок, неупо- 
рядкованим розвитком ринкових взаємостосунків, необізнаністю 
працівників, щодо можливостей відстоювання своїх інтересів, низь­
ким рівнем політичної культури. Кількість укладених генеральних, 
галузевих, регіональних і корпоративних угод свідчить про розви­
ток системи соціального партнерства на засадах трипартизму.
6. Комплексна оцінка соціального партнерства потребує застосу­

вання системи визначених показників, що характеризують різнома­
нітні процеси розвитку соціально-трудових відносин. Визначаючи 
показники для аналізу слід використовувати лише ті, що найбільш 
повно висвітлюють усі зміни та результати соціального партнерст­
ва, є легкодоступними, загальноприйнятими та широко використо­
вуються у статистиці. У досліджені проведено групування показни­
ків по чотирьох напрямах: розвиток виробництва та ефективність 
зайнятості (рівень використання робочого часу, рівень безробіття, 
рівень працевлаштування); своєчасність та рівень оплати праці (се­
редньомісячна заробітна плата, заборгованість з виплати заробітної 
плати, частка працівників, яким своєчасно не виплачено заробітну
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плату); умови праці та соціальний захист (кількість працівників за­
йнятих в шкідливих умовах, кількість потерпілих від травматизму, 
кількість працівників, які навчилися новим професіям, плинність 
кадрів); ступінь охоплення та рівень виконання колективних дого­
ворів (чисельність працівників охоплених колективними договора­
ми, рівень виконання зобов’язань по колективним договорам з пи­
тань зайнятості, оплати та охорони праці).
7. Застосування методу багатовимірної середньої та обчислення 

блокової інтегральної оцінки соціального партнерства дозволило 
провести ранжування адміністративних одиниць регіону (міст, ра­
йонів) за рівнем розвитку соціально-трудових відносин. Результати 
розрахунків показали, що перші позиції займають міста Володимир- 
Волинськ та Ковель, що пояснюється їхньою економічною розвину- 
тістю. Місто Луцьк, м. Нововолинськ та Камінь-Каширський район 
стабільно замикають п’ятірку лідерів. Середні позиції займають Ту- 
рійській, Луцький, Любомльський, Горохівський, Маневицький, 
Рожищенський райони. Найгірший стан соціального партнерства 
спостерігається в Шацькому, та Старовижівському районах, які є 
найбільш соціально напруженими та найменш економічно розвину­
тими.

8. Застосовані методики моніторингу та аналізу стану соціаль­
ного партнерства в регіоні, дозволяють здійснювати адміністратив­
но-структурні та динамічні порівняння, визначати наявні резерви 
прискорення переговорного процесу і покращення продуктивності 
взаємодії соціальних партнерів, дають можливість здійснювати про­
гнозування розвитку соціально - трудових відносин.
9. Моніторинг аналізу регіональних угод свідчить, що вони є со- 

ціально-орієнтовані містять правові норми, спрямовані на забезпе­
чення соціальних гарантій у сфері оплати, продуктивної зайнятості, 
підвищення стимулюючої ролі заробітної плати, поліпшення стану 
безпеки й охорони праці, зменшення виробничого травматизму, по­
ліпшення умов праці і відпочинку працівників.

10. Суб ’єктам соціального партнерства необхідно принципово 
підходити, до розробки пропозицій до проекту Регіональної угоди 
на наступний період і визначати конкретні зобов’язання. Забезпе­
чення їх виконання позитивно вплине на соціально-економічний 
розвиток регіону, значно підвищить результативність праці, трудо­
ву активність, розвиток підприємництва, а також упровадження на­
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дійних механізмів дотримання підприємствами всіх форм власності 
правових гарантій, що наддаються найманим працівникам, у тому 
числі своєчасній і повній оплаті праці, соціальному страхуванню, 
охорони умов та режиму праці.

11. Основою формування та реалізації стратегічних напрямів 
розвитку соціально-трудових відносин є суспільні пріоритети: під­
вищення добробуту населення, економічне зростання, формування 
громадянської держави, створення сприятливого інвестиційного 
клімату, зростання інтелектуального капіталу, тощо.
Стратегічні пріоритети соціального партнерства забезпечать: 

формування законодавчої бази соціального партнерства; розвиток 
теоретичних та прикладних наукових досліджень; навчання персо­
налу; формування нових та вдосконалення існуючих інституцій со­
ціального партнерства; зміцнення ролі держави та її впливу на роз­
виток і вдосконалення соціального партнерства в країні; розповсю­
дження та пропаганда ідеології соціального партнерства; співпраця 
з міжнародними організаціями; врахування регіональної специфіки; 
розвиток культури партнерських відносин, організація громадських 
заходів.

12  Проведені дослідження вказують на необхідність усунення 
недоліків у роботі суб’єктів соціального партнерства. Органам дер­
жавної влади слід сформувати та законодавчо затвердити нормати­
вно-правові акти щодо регулювання переговорних процесів, поряд­
ку укладання угод різних рівнів, та контролю за виконанням прийн­
ятих сторонами зобов’язань. Профспілки повинні посилити свій 
вплив на економічні процеси, що відбуваються в державі з метою 
покращення захисту прав працівників, забезпечити їх трудову та 
соціальну мотивацію. Організаціям роботодавців необхідно створи­
ти розгалужену мережу своїх представництв, які будуть підзвітні 
єдиній центральній організації та забезпечать формування націона­
льної системи соціального партнерства.

13. Запропонована методика визначення ефективності реалізації 
угод соціального партнерства дасть можливість не тільки проаналі­
зувати стан соціально-трудових відносин у регіоні, оцінити колек­
тивні договори на рівні підприємства, а й визначити їх недоліки, 
запропонувати заходи по вдосконаленню. Одночасно, є посібником 
для створення нових колективних договорів що відповідають су­
часним реаліям договірного процесу та служить засобом контролю 
для визначення ефективності діяльності соціальних партнерів.
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Додаток А

Регіональна угода
про соціальне партнерство між Вол<нською обласною 
державною адміністрацією, обласн<м об’єднанням 
організаці= роботодавців та федерацією профспілок 

області на 2006 - 2008 рок<

І. ЗАГАЛЬНІ ПОЛОЖЕННЯ

1.1. Регіональну угоду (далі - Угода) укладено на тристоронній 
основі між Волинською обласною державною адміністрацією, обла­
сним об’єднанням організацій роботодавців та федерацією профспі­
лок області (далі - Сторони) з метою створення кращих умов для 
збереження, відтворення й розвитку трудового та людського потен­
ціалу області, цілеспрямованого удосконалення на договірній осно­
ві економічних, виробничих, соціально-трудових відносин, регіона­
льної соціально-економічної політики на партнерських засадах.

1.2. Угоду укладено згідно з законами України “Про колективні 
договори і угоди”, “Про місцеві державні адміністрації”, “Про орга­
нізації роботодавців”, “Про професійні спілки, їх права та гарантії 
діяльності”.

1.3. Сторони визнають Угоду як чинний акт соціального парт­
нерства, який визначає узгоджені норми їх спільної діяльності що­
до удосконалення економічних соціально - трудових відносин в 
господарському комплексі області, сприяння підвищенню ефектив­
ності виробництва, забезпечення прав і гарантій працівників та під­
вищення їх соціальної захищеності.

1.4. Сторони визнають повноваження одна одної й зо­
бов’язуються дотримуватися принципів соціального партнерства: 
паритетності представництва, рівноправності Сторін, взаємної від­
повідальності, конструктивності, консультативності та аргументо- 
ваності в ході укладання даної Угоди чи при внесенні змін та допо­
внень до неї.

1.5. Прийняті Сторонами норми, домовленості, зобов’язання є 
обов’язковими для виконання. Положення Угоди діють безпосеред­
ньо і поширюються на суб’єкти діяльності, управління та господа­
рювання, які перебувають у сфері дії Сторін, що склали Угоду.
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1.6. Норми цієї Угоди є обов’язковими для використання 
суб’єктами господарської діяльності при укладенні колективних 
договорів.

1.7. Керівники і профспілкові комітети підприємств, організацій, 
установ, незалежно від форм власності, зобов’язані після введення в 
дію цієї Угоди внести зміни і доповнення до чинних колективних 
договорів.

1.8. Сторони створюють умови для інформаційного забезпечення 
населення області щодо стану виконання норм, положень і зо­
бов’язань цієї Угоди, публікуючи інформацію в обласній громадсь­
ко-політичній “Волинській газеті” та на веб-сайті облдержадмініст­
рації не рідше одного разу на півріччя.

1.9. При зміні структури органів влади, реорганізації окремих 
підприємств, повноваження та зобов’язання щодо виконання норм 
цієї Угоди переходять до правонаступників.
1.10. Угода набуває чинності з дати її підписання і діє до укла­

дення нової або перегляду цієї угоди. У період дії Угоди Сторони 
можуть, за взаємною домовленістю, вносити до неї зміни й допов­
нення.

II. СФЕРА  СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНИХ  
ТА ВИРОБНИЧИХ  ВІДНОСИН

Сторони визнають, що головною метою соціально-економічної 
політики в регіоні є забезпечення розвитку трудового потенціалу 
регіону шляхом соціальної орієнтації економічних реформ, удоско­
налення економічних, виробничих, соціальних, трудових відносин.

Сторо=и до<овились:
Сприяти реалізації державної регіональної політики, визначеної 

відповідними законодавчими і нормативними актами та її коорди­
націю з власною регіональною політикою.
Брати участь в удосконаленні законодавчої та нормативно- 

правової бази з питань територіального управління і соціального 
розвитку регіонів.
Вважати універсальною умовою для розв’язання широкого ком­

плексу соціально-економічних проблем області соціальний діалог 
Сторін з укладання регіональної, територіальних угод та колектив-
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них договорів, спрямований на суттєве підвищення конкуренто­
спроможності виробництва, підвищення її фінансової самостійнос­
ті.
Сприяти зростанню обсягів виробництва, фінансової стабілізації 

суб’єктів господарювання регіону, розвитку науково - технічного 
прогресу, інноваційних процесів, впровадження у виробництво но­
вих технологій як обов’язкової умови підвищення конкурентоспро­
можності виробництва та економічного зростання і на цій основі 
забезпечувати самодостатність розвитку економіки області, підви­
щувати її фінансову самостійність.
Сприяти забезпеченню приросту обсягів виробництва продукції 

у 2006-2008  роках у промисловості - не менше 16 відсотків, у сіль­
ському господарстві - не менше 2,2 відсотка щороку.
Забезпечувати активізацію підприємницької діяльності, розвиток 

конкуренції, рівні права та можливості всім суб’єктам економічної 
діяльності для розвитку бізнесу.
Для пошуку нових інвесторів сприяти співпраці із Західно­

українською бізнес-асоціацією та створенню представництв бюро 
делегатів економіки розвинутих європейських країн.
Сприяти розробці системи пільг для малого бізнесу, який займа­

ється виробництвом продукції широкого вжитку та надання послуг 
у сільській місцевості.
Сприяти підвищенню ефективності виробництва, зниженню ма­

теріале- енергомісткості продукції, раціональному використанню 
всіх видів ресурсів.
Забезпечувати ефективний розвиток продуктивних сил у регіоні, 

вивчати можливості створення нових виробництв, сприяти ефекти­
вному використанню власної сировинної бази.
Сприяти поліпшенню транспортного обслуговування населення. 

Відповідно до передбаченої субвенції з Державного бюджету забез­
печувати своєчасне відшкодування належної компенсації транспор­
тним підприємствам за пільгове перевезення окремих категорій 
громадян. Забезпечувати прозорість проведення тендерів та конкур­
сів на право перевезення пасажирів на міських, приміських та між­
міських внутрішньообласних автобусних маршрутах.
Два рази на рік на спільних засіданнях Сторін розглядати стан та 

тенденції розвитку економіки області, вживати заходів щодо усу­
нення виявлених недоліків.
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Облас=а держав=а ад<і=істрація зобов ’язується:,
2.1. Забезпечувати систематичний контроль за ходоїй виконання 

Програм економічного і соціального розвитку області на 2006  та 
2008  роки.
2.2. Сприяти залученню коштів міжнародних фінансових орга­

нізацій для підтримки програм та проектів щодо соціально- 
економічного розвитку області, у тому числі для розвитку малого 
підприємництва.
2.3. Продовжити роботу з створення сприятливого інвестиційно­

го клімату області з метою активізації інвестиційної діяльності.
2.4. Уживати заходів щодо подальшого розвитку промислового 

та сільськогосподарського виробництва, підвищення якості конку­
рентоспроможності продукції, впровадження енергозберігаючих 
технологій.
2.5. Сприяти реалізації регіональних програм перспективного 

розвитку вугільної промисловості на період до 2010  року та розви­
тку торф’яної промисловості на період до 2010  року.
2.6. Проводити тендери та конкурси на право перевезення паса­

жирів на міських, приміських та міжміських внутрішньообласних 
маршрутах.
2.7. Уживати заходів щодо забезпечення виконання та своєчас­

ного фінансування Регіональної програми розвитку малого підпри­
ємництва на 2006-2008  роки, реалізації єдиної державної регулято­
рної політики у сфері господарської діяльності. З метою створення; 
сприятливих умов для розвитку малого бізнесу та створення нових 
робочих місць обговорювати в установленому порядку за участю 
роботодавців та профспілок проекти регуляторних актів та врахову­
вати їх пропозиції під час доопрацювання зазначених актів.
2.8. Сприяти формуванню цінової політики на основі поєднання 

вільного ціноутворення із механізмами
ринкового регулювання.
2.9. На стадії формування проекту бюджету вносити пропозиції 

Міністерству фінансів України про передбачення субвенції з держа­
вного бюджету на компенсацію витрат за пільговий проїзд окремих 
категорій громадян з врахуванням фактичних обсягів перевезень 
цієї категорії громадян, що склалася в області.
2.10. Залучати до участі у зустрічах, нарадах, засіданнях колегії 

облдержадміністрації з соціально-економічних питань керівників
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облпрофради, галузевих профспілок, керівників обласного 
об’єднання, обласних галузевих організацій роботодавців.
2.11. Сприяти проведенню конкурсу “Кращий роботодавець ро­

ку”, інших оглядів-конкурсів, направлених на підвищення ефектив­
ності господарського комплексу області.
2.12. Порушувати клопотання перед урядом щодо виділення ко­

штів для розвитку дорожньо-транспортного комплексу області від­
повідно до норм чинного законодавства.

Облас=е об ’єд=а==я орга=ізацій роботодавців зобов ’язується:
2.13. Координувати дії роботодавців та їх організацій з питань 

розробки щорічних програм економічного і соціального розвитку 
області, в яких передбачати конкретні заходи щодо впровадження 
сучасних технологій у різних секторах економіки та вдосконалення 
внутрішніх економічних зв’язків між суб’єктами підприємницької 
діяльності.
2.14. Сприяти розв’язанню подолання відставання у розвитку 

якісних характеристик економіки, надійного функціонування внут­
рішнього ринку, реалізації інноваційної моделі розвитку промисло­
вості та її адаптації до вимог світової організації торгівлі.
2.15. Спільно з галузевими управліннями облдержадміністрації 

вивчати потреби регіонального споживчого ринку у товарах та по­
слугах, розробляти і реалізовувати програми випуску та насичення 
ринку вітчизняними товарами широкого вжитку.
2.16. Аналізувати ефективність цін і тарифів, що діють в області. 

Не допускати необгрунтованого їх завищення та сприяти їх знижен­
ню з метою стимулювання попиту на продукцію і послуги суб’єктів 
підприємницької діяльності області.
2.17. На підприємствах, незалежно від форм власності, що вхо­

дять до складу об’єднання організацій роботодавців, брати участь у 
розробці та реалізації програм активізації інноваційних процесів, 
стимулюванні імпорту високотехнологічного обладнання, яке не 
виробляється в Україні, поширенні передового досвіду у сфері ор­
ганізації та управління підприємствами, підвищенні кваліфікації 
управлінських кадрів.
2.18. Забезпечувати дотримання підприємствами норм чинного 

законодавства у сфері господарської діяльності, виконання зо- 

162



бов’язань перед бюджетом та державними позабюджетними фон­
дами.
2.19. Координувати дії роботодавців, їх організацій щодо вико­

нання науково-технічних і соціальних програм, спрямованих на збі­
льшення обсягів виробництва продукції і послуг, підвищення їх 
конкурентоспроможності. Дотримуватись встановлених стандартів 
продукції, технічних умов та інших вимог, пов’язаних із її якістю та 
сертифікацією.
2.20. Сприяти створенню конструктивного ділового клімату, за­

безпеченню відносин взаємної відповідальності в бізнесі. Попере­
джувати зловживання монопольним становищем на ринку та вини­
кнення недобросовісної конкуренції у підприємницькій діяльності.
2.21. Своєчасно повідомляти профспілкові організації, трудові 

колективи про прийняття рішення щодо приватизації або проведен­
ня реструктуризації підприємств та вживати заходів щодо соціаль­
ного захисту працівників підприємств.
2.22. Брати участь:
- у розгляді та узгодженні питань щодо призначення чи звіль­

нення керівників державних та комунальних підприємств, що і 

входять до складу об’єднання організацій роботодавців; !
- у розробці пропозицій до проектів розпоряджень голови облде- і 

ржадміністрації, які пов’язані з перспективним розвитком і діяльні- | 
стю господарського комплексу області та соціальним захистом на­
селення;
- у роботі регіональних конкурсних або тендерних комітетів по 

захисту інтересів роботодавців.
2.23. Сприяти своєчасному вирішенню питань щодо погашення 

існуючої заборгованості підприємствам обласного об’єднання орга- , 
нізацій роботодавців з відшкодування податку на додану вартість 
та недопущення нової бюджетної заборгованості з його відшкоду­
вання.
2.24. Контролювати стан компенсації транспортним організаціям ! 

вартості пільгового проїзду окремих категорій громадян, що здійс- 1 
нюється місцевими бюджетами за рахунок відповідної субвенції з 
державного бюджету, а також заборгованості житлово- 
комунальним підприємствам за надані послуги. Сприяти підприєм­
ствам, що надають послуги населенню, у реструктуризації боргів за 
енергоносії.
2.25. Сприяти формуванню дорадчих служб в аграрному секторі
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економіки, сільськогосподарських обслуговуючих кооперативів, 
сімейних селянських господарств, створенню кредитних спілок на 
селі.
2.26. Спільно з управліннями облдержадміністрації, депутатами 

Верховної Ради України - представниками області, вносити пропо­
зиції щодо розробки та прийняття законів, які сприятимуть підви­
щенню ефективності виробництва, одержанню максимального при­
бутку і на цій основі збільшенню надходжень до бюджетів усіх рів­
нів.
2.27. Попереджувати зловживання монопольним становищем на 

ринку та виникнення недобросовісної конкуренції у сфері підпри­
ємницької діяльності.
2.28. Забезпечувати дотримання правил торгівлі, побутового, 

комунального та транспортного обслуговування, законодавства про 
захист прав споживачів.
2.29. Забезпечувати активну участь роботодавців області у Все­

українському конкурсі на звання «Кращий роботодавець року».

Чле=ські орга=ізації Федерації проDспілок області
зобов ’язуються:
2.30. Брати участь у розробці щорічних програм економічного і 

соціального розвитку області та сприяти її реалізації.
2.31. Домагатися від роботодавців укладення колективних дого­

ворів на підприємствах усіх форм власності, в яких передбачати 
заходи щодо розвитку підприємств, підвищення ефективності їх 
діяльності та конкурентоспроможності.
2.32. Здійснювати контроль за дотриманням в трудових колекти­

вах чинного законодавства у сфері соціально-економічних відносин 
згідно повноважень, які передбачені Законом України “Про профе­
сійні спілки, їх права та гарантії діяльності”, відповідних норм Ге­
неральної, галузевих та Регіональної угод.
2.34. Брати участь у розробці програм соціально-економічного 

розвитку області, відстоювати позиції посилення їх соціальної 
спрямованості та сприяти їх реалізації. Співпрацювати з органами 
місцевого самоврядування, регіональними відділеннями Фонду 
державного майна України щодо збереження за призначенням 
об'єктів соціально-культурної сфери.
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2.35. Домагатися від роботодавців укладання колективних до­
говорів на підприємствах і організаціях незалежно від форм влас­
ності, в яких передбачати заходи по розвитку виробництва, своєча­
сній виплаті заробітної плати, виходу неплатоспроможних підпри­
ємств з кризи, зміцненню трудової і виробничої дисципліни, зрос­
танню продуктивності праці.
2.36. Надавати безкоштовну юридичну допомогу працівникам, 

трудовим колективам, проводити навчання профактиву, працівників 
господарських органів з питань чинного законодавства, що регулює 
соціально-економічні, виробничі та трудові відносини.
2.37. Проводити в трудових колективах, спільно з об’єднанням 

організацій роботодавців, роботу по залученню працівників до 
управління виробництвом, вирішенню проблем підвищення його 
ефективності і продуктивності праці, якості продукції, зменшенню 
її собівартості.
2.38. Спільно з роботодавцями розвивати трудове суперництво 

на підприємствах та в галузях і поширювати його передовий до­
свід.

3. У СФЕРА  СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ  ВІДНОСИН

Сторо=и до<овились:
Гарантувати й забезпечувати громадянам конституційне право 

на працю та соціальний захист на випадок безробіття.
Забезпечити виконання плану дій щодо реалізації Основних на­

прямів проведення державної політики зайнятості на період до 2009  
року, затверджених постановою Кабінету Міністрів України від 5 
липня 2007  року №  922  та завдань, визначених територіальною про­
грамою зайнятості населення області на відповідний рік.
Сприяти повній, продуктивній і вільно обраній зайнятості шля­

хом здійснення заходів щодо регулювання ринку праці.
Вживати заходи щодо забезпечення активізації економічної дія­

льності населення, розширенню сфери застосування праці, зокрема, 
шляхом проведення політики в інноваційній сфері.
Вважати однією з обов’язкових умов для затвердження інвести­

ційних проектів промислових та інших об’єктів створення (нових) 
робочих місць.
Уживати заходів щодо активізації економічної діяльності праце­

здатного населення, розширення сфери застосування праці, зни-
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ження рівня безробіття, економічних передумов для зростання рівня 
середньої заробітної плати та забезпечення випереджаючих її тем­
пів у порівнянні із зростанням цін і тарифів. Належну увагу зверта­
ти на забезпечення гарантованого рівня мінімальної заробітної пла­
ти. Домагатися збільшення чисельності працездатних осіб, які 
отримують заробітну плату вище прожиткового мінімуму.
Забезпечувати соціальний захист працівників в частині оплати 

праці, вживати заходів щодо своєчасної виплати заробітної плати та 
повної ліквідації допущеної заборгованості.
Удосконалювати систему оплати через підвищення ефективності 

колективно-договірного регулювання трудових відносин.
Сприяти становленню та розвитку системи страхування вироб­

ничих ризиків, забезпеченню своєчасної виплати відшкодувань по­
терпілим надвиробництві та членам сімей загиблих і вирішення їх 
соціально-псібутових проблем .
Використовувати в межах своїх повноважень всі можливості для 

своєчасного вирішення колективних трудових спорів (конфліктів) 
та запобігання їх виникненню.

Облас=а держав=а ад<і=істрація зобов ’язується:
3.1 .Регулярно аналізувати стан ринку праці в регіоні. Вносити 

пропозиції щодо поліпшення ситуації у сфері зайнятості.
3.2 .Забезпечити постійний моніторинг тенденцій зайнятості, без­

робіття, збалансованості попиту та пропозиції на ринку праці, ство­
рення нових робочих місць.
3.3 . У 2006-2008  роках за участю роботодавців та профспілок за­

безпечити: щороку
- створення не менше як 20  тис. нових робочих місць в усіх галу­

зях економіки;
- працевлаштування на вільні та новостворені робочі місця за 

сприянням державної служби зайнятості не менш 33 тис. безробіт­
них;
- направлення на професійну підготовку, перепідготовку та під­

вищення кваліфікації не менше 12,5 тис. безробітних осіб;
- залучення до участі в оплачуваних громадських роботах не ме­

нше 12  тис. незайнятих та безробітних осіб.
3.4 .Сприяти розширенню сфери застосування праці у сільській 

місцевості шляхом:
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- розвитку малих підприємств з переробки сільгосппродукції;
- створення заготівельних, збутових, агросервісних фірм;
- організації сімейних фермерських господарств;
- розвитку особистих підсобних господарств, використовуючи 

потенціал кредитних спілок.
3.5. Забезпечити подальше удосконалення профорієнтаційної ро­

боти та професійного навчання безробітних громадян за професіями 
та спеціальностями, які користуються попитом на ринку праці обла­
сті.
3.6. Сприяти розвитку мережі молодіжних центрів праці, молоді­

жних бізнес-центрів, забезпечити їх взаємодію з службою зайнятос­
ті.
3.7. Вживати заходи, спрямовані на подальше підвищення заробі­

тної плати працюючи< в області та випереджаюче зростання темпів 
реальної заробітної плати порівняно з темпами зростання реального 
валового внутрішнього продукту. Сприяти зростанню її рівня у 
2008  році не менше ніж на 20  відсотків.
3.8. Домагатися зменшення частки працівників, які отримують 

заробітну плату нижчу за прожитковий мінімум для працездатної 
особи. Вживати конкретних заходів щодо виявлення фактів прихо­
вування реальної заробітної плати та виведення її з “тіні”.
3.9. Сприяти застосуванню на підприємствах, в установах та ор­

ганізаціях переліку й розміру доплат і надбавок до тарифних ставок 
і посадових окладів працівників об’єднань, підприємств, організа­
цій, що мають міжгалузевий характер, не нижче за прийняті в дію­
чій Генеральній угоді (додаток).
3.10. Продовжити роботу щодо подальшого зростання заробітної 

плати працівникам бюджетної сфери області на основі Єдиної та­
рифної сітки.
3.11. Підвищувати ефективність колективно-договірного регу­

лювання трудових відносин.
3.12. При реєстрації колективних договорів підприємств, установ 

та організацій області, змін та доповнень до них домагатися:
- приведення їх положень у відповідність з нормами діючої Ге­

неральної угоди, регіональної та галузевих угод;
- установлення тарифної ставки робітника 1 розряду (крім уста­

нов, організацій та закладів окремих галузей бюджетної сфери) у 
розмірі становленої законом;

167



- забезпечення збільшення частки працівників, які отримують за­
робітну плату вищу прожиткового мінімуму, не менш як на 10  від­
соткових пунктів щороку;
- наявності графіка погашення заборгованості з виплати заробіт­

ної плати для підприємств-боржників.
3.13. Здійснювати державний контроль щодо реалізації прав і га­

рантій у сфері оплати праці. Уживати ефективних заходів щодо лік­
відації заборгованості з виплати заробітної плати, забезпечення мі­
німальних гарантій в оплаті праці, встановлювати постійний конт­
роль за їх виконанням. Притягувати до відповідальності осіб, вин­
них в порушенні трудового законодавства.
3.14. Здійснювати моніторинг стану соціально-трудових відно­

син на підприємствах, в установах та організаціях області. Своєчас­
но уживати заходи щодо запобігання виникненню колективних тру­
дових спорів (конфліктів), а у разі їх виникнення - всемірно сприя­
ти своєчасному їх вирішенню. При зверненні сторін колективних 
трудових спорів направляти представників для участі в примирних 
процедурах,
3.15. Здійснювати аналіз дотримання умов виконання колектив­

них договорів (угод) та уживати відповідні заходи впливу до керів­
ників підприємств, установ та організацій, винних в порушенні тру­
дового законодавства.

О5л4сне о5 'єдн4ння о@г4ніз4цій @о5отод4вців зо5ов 'язується:

3.16. Брати участь у розробці та реалізації положень обласної 
програми зайнятості населення області. Сприяти ефективному ви­
користанню трудових ресурсів регіону, поступовому подоланню 
прихованого безробіття, створенню нових та збереженню діючих 
робочих місць, запобіганню масовому безробіттю.
3.17. Рекомендувати роботодавцям визначати потребу у кадрах 

на перспективу.
3.18. Удосконалювати систему підготовки, перепідготовки і під­

вищення кваліфікації кадрів, у тому числі безпосередньо на вироб­
ництві, поширювати професійні знання та досвід. Щорічно розроб­
ляти такі заходи та пропонувати їх до включення у відповідні про­
грами зайнятості.
3.19. Передбачати у колективних договорах (угодах) виділення 

коштів на професійну підготовку, перепідготовку та підвищення 
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кваліфікації кадрів відповідно до потреб виробництва, яку проводи­
ти не рідше одного разу на п’ять років.
3.20. Брати участь у розробці та реалізації заходів, спрямованих 

на підвищення зайнятості осіб з обмеженими фізичними можливос­
тями та програм створення робочих місць для працевлаштування 
громадян, які потребують соціального захисту і не можуть на рів­
них конкурувати на ринку праці.
3.21. Не допускати звільнення працівників без погашення їм бор­

гів із виплати заробітної плати.
3.22. Брати участь у розробці та реалізації в області державної 

політики в галузі професійної освіти, формуванні кваліфікаційних 
вимог до випускників навчальних закладів. У межах фінансових 
можливостей сприяти зміцненню матеріально-технічної бази про­
фесійно-технічних та інших навчальних закладів, включаючи не­
державні.
3.23. Здійснювати обов’язкове працевлаштування випускників 

професійних училищ, технікумів і вузів, що навчалися за заявками і 
направленнями підприємств.
3.24. На паритетних засадах з представниками органів державної 

влади і місцевого самоврядування, професійних спілок, їх об’єднань 
та інших організацій найманих працівників брати участь у роботі 
координаційних комітетів сприяння зайнятості населення.
3.25. Не допускати дискримінації (різного підходу) до встанов­

лення мінімальної тарифної ставки робітника та мінімальної заробі­
тної плати працівника в залежності від різних форм власності, на­
явності чи відсутності у складі власників іноземного інвестора.
3.26. У разі необхідності застосовувати на підприємствах для 

окремих висококваліфікованих робітників, а також для спеціалістів 
місячні оклади, вищі, ніж встановлені відповідними галузевими 
угодами, тарифні ставки і посадові оклади, із застосуванням індиві­
дуальних трудових договорів, передбачивши включення відповід­
них пунктів у колективні договори.
3.27. Сприяти впровадженню на підприємствах прогресивних 

норм праці з урахуванням досягнутого рівня техніки, технології, 
організації виробництва і праці. Забезпечувати у встановлені строки 
перегляд і введення в дію нових розмірів оплати праці відповідно 
до чинного законодавства. Погоджувати з профспілками всі зміни 
систем і форм оплати праці відповідно до вимог КЗпП  України.
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3.28. Домагатися зростання темпів реальної заробітної плати від­
повідно до темпів зростання обсягів виробництва та продуктивності 
праці. Сприяти ефективному використанню фонду робочого часу.
3.29. надавати у період до погашення заборгованості із заро­

бітної плати своїм працівникам позик без погодження з профспіл­
ковим комітетом крім випадків, передбачених колективним догово­
ром.
3.30. Здійснювати дієвий контроль за дотриманням на підприєм­

ствах, що входять до складу обласного об’єднання організацій ро­
ботодавців, законодавчих та нормативних актів про оплату праці, 
умов колективних договорів, цієї Угоди. Надавати цим підприємст­
вам постійну консультативну допомогу.
3.31. Рекомендувати керівникам господарюючих суб’єктів неза­

лежно від : форм власності проводити організаційну роботу з укла­
дання колективних договорів та забезпечення їх виконання, у тому 
числі і новостворюваними суб’єктами господарської діяльності.

Чле=ські орга=ізації Федерації проDспілок зобов ’озуються:
3.32. Брати участь у розробці та реалізації програм зайнятості 

населення, а також в роботі обласних тристоронньої соціально- 
економічної рад та координаційного комітету сприяння зайнятості 
населення.
3.33. Згідно з Законом України “Про професійні спілки, їх права 

та гарантії діяльності” представляти інтереси працівників підпри­
ємства - боржника у комітеті кредиторів у ході процедури банк­
рутства.
3.30. Подавати пропозиції щодо удосконалення законодавства 

України про зайнятість.
3.34. Уживати заходів щодо усунення порушень законодавства 

про працю роботодавцями при звільненні працівників, у необхідних 
випадках представляти їх інтереси в органах, що розглядають тру­
дові спори.
3.35. Забезпечувати безкоштовну юридичну і консультативну 

допомогу з питань гарантій зайнятості; проводити У трудових коле­
ктивах підприємств, установ та організацій навчання виконання 
чинного законодавства про зайнятість населення. Оперативно дово­
дити до відома профкомів нормативно-правові документи з питань 
зайнятості та стану на ринку праці.
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3.36. Уживати заходів щодо недопущення масового вивільнення 
працівників на підприємствах, в установах та організаціях області.

4. СФЕРА  ОХОРОНИ  ПРАЦІ  ТА ЗДОРОВ ’Я ПРАЦЮЮЧИХ

Сторо=и до<овились:
Сприяти удосконаленню державної, регіональної та галузевої 

політики з охорони праці, здоров’я та життя працюючих на вироб­
ництві; посилення профілактики нещасних випадків і професійних 
захворювань; відновлення здоров’я та працездатності потерпілих 
від нещасних випадків на виробництві і професійних захворювань.
Забезпечувати права і гарантії працюючих, визначені законодав­

ством про охорону праці, положеннями договірних та нормативно- 
правових документів.
Проводити спільні комплексні оцінки (моніторинги) дії законо­

давства про охорону праці та розробляти пропозиції щодо його удо­
сконалення.
Здійснювати спільні комплексні перевірки стану умов і охорони 

праці, контролю за додержанням технологічної та виробничої дис- , 
ципліни. і
Сприяти становленню та розвитку системи страхування вироб- і 

ничих ризиків. і
Сприяти пріоритетній підтримці проведення та впровадження І 

наукових досліджень, спрямованих на розвиток охорони праці. ;
Вивчати причини виникнення конфліктів з питань охорони праці ? 

і здоров’я, розробляти заходи щодо їх попередження, сприяти вре­
гулюванню трудових спорів (конфліктів) у цій сфері та формуван­
ню позитивного ставлення до вимог безпеки праці.
Сприяти профілактиці ВІЛ-інфекції на робочих місцях. Брати 

участь в широкому інформуванні та запобіганні інфікуванню ВІЛ  
серед працюючих. Формувати толерантне ставлення до ВІЛ - інфі­
кованих. Розвивати форми соціальної підтримки і допомоги ВІЛ-  
інфікованим працівникам і їх родинам.

Облас=а держав=а ад<і=істрація зобов 'язується:

4.1. Здійснювати постійний контроль за дотриманням роботода­
вцями підприємств усіх форм власності вимог законодавства про 
охорону праці, захист навколишнього середовища, координувати 
діяльність органів нагляду та контролю щодо цих питань.
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4.2. Здійснювати експертизу умов праці й державний контроль 
за якістю проведення атестації робочих місць та обґрунтованого 
віднесення їх до категорії з важкими та шкідливими умовами праці.
4.3. Забезпечити щорічний розгляд на засіданнях обласної комісії 

з питань безпечної життєдіяльності населення питань щодо стану 
охорони праці на виробництві, виробничого травматизму та профе­
сійної захворюваності, вживати відповідних заходів до його поліп­
шення.
4.4. Здійснювати контроль за додержанням законодавства щодо 

ВІЛ/СНІД в сфері праці. Протидіяти дискримінації громадян за 
ВІЛ-статусом.
4.5. Забезпечити обов’язковим страхуванням медичних праців­

ників на випадок інфікування вірусом імунодефіциту людини при 
виконанні ними службових обов’язків.

Облас=е об ’єд=а==я орга=ізацій роботодавців зобов 'язується:
4.6. Сприяти дотриманню на підприємствах області всіх форм 

власності законодавства з охорони праці. Брати участь в розробці та 
реалізації стратегій, концепцій, програм з питань охорони праці. 
Забезпечувати виконання положень і гарантій з охорони праці, що 
передбачені Генеральною, регіональною, галузевими угодами та 
колективними договорами підприємств.
4.7. Сприяти створенню та ефективній роботі служби охорони 

праці, призначати відповідальних осіб з охорони праці на підприєм­
ствах усіх форм власності, де створення служби охорони праці не 
передбачено законодавством.
4.8. Брати участь у виробленні пропозицій щодо удосконалення 

законодавства про охорону праці.
4.9. Всебічно підвищувати роль безпосередніх керівників у ство­

ренні на кожному робочому місці безпечних і нешкідливих умов 
праці.
4.10. Заохочувати працівників підприємств за активну участь та 

ініціативу у здійсненні заходів щодо підвищення безпеки і поліп­
шення умов праці.
4.11. Забезпечити страхування працівників відповідно до Закону 

України "Про загальнообов’язкове державне страхування від неща­
сного випадку на виробництві та професійного захворювання, які 
спричинили втрату працездатності". До факторів ризику, в 
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обов’язковому порядку, вносити загрозу на випадок інфікування 
ВІЛ-інфекцією при виконанні службових обов’язків.
4.12. Проводити за участю профспілок атестацію робочих місць 

на підприємствах, в організаціях та установах всіх форм власності 
відповідно до нормативних актів. За її результатами розробляти та 
здійснювати заходи, спрямовані на приведення робочих місць до 
нормативних вимог.
4.13. Забезпечити фінансування заходів з охорони праці, перед­

бачених колективними договорами.
4.14. Брати участь в обласних оглядах-конкурсах з охорони праці 

та забезпечити ефективне його проведення. Щомісячно проводити 
дні охорони праці на підприємствах.
4.15. Забезпечувати своєчасне проходження медичних оглядів 

обов’язкових категорій працівників та неповнолітніх.
4.16. Забезпечувати своєчасне проведення атестації робочих 

місць за умовами праці працівників, зайнятих у шкідливих та важ­
ких умовах, для встановлення їх права на пільги і компенсації, а 
також розроблення заходів щодо поліпшення умов праці та оздо­
ровлення працівників.
4.17. Запроваджувати комплексні заходи, що контролюють за 

інфекційними хворобами.
4.18. Забезпечувати безпечні та здорові умови праці для всіх 

працівників, виходячи з того, що відповідно до наукових даних лю­
ди з ВІЛ-СНІД  не несуть загрози інфікування через контакти на ро­
бочому місці при виконанні службових обов’язків та спільне корис­
тування побутово-гігієнічними приміщеннями.
4.19. Не допускати випадків дискримінації при прийомі на робо­

ту, просуванні по службі до ВІЛ-інфікованих працівників чи таких, 
що ними вважаються.

Чле=ські орга=ізації Федерації проDспілок зобов 'язуються:
4.20. Домагатися спільно з роботодавцями включення у колекти­

вні договори зобов’язань, які б забезпечували безпечне виробницт­
во, поліпшували умови праці, екологічну безпеку та передбачали їх 
фінансування.
4.21. Здійснювати громадський контроль за створенням безпеч­

них і нешкідливих умов праці на виробництві, обрання громадсь­
ких інспекторів з питань охорони праці, забезпеченням працюю-
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чих необхідним спецодягом і спецвзуттям, іншими засобами індиві­
дуального і колективного захисту працюючих.
4.22. Забезпечувати контроль за правильністю та обґрунтовано­

сті надання пільг і компенсацій за роботу у шкідливих і небезпеч­
них умовах, відшкодування шкоди, заподіяної здоров’ю працівника.
4.23. Спільно з роботодавцями здійснювати контроль за своєчас­

ним проведенням атестації робочих місць з метою надання можли­
вості працівникам виходу на пільгові пенсії та надання додаткових 
відпусток за роботу в шкідливих і важких умовах праці.
4.24. Забезпечувати участь представників профспілок у розсліду­

ванні кожного нещасного випадку на виробництві та у розробці за­
ходів щодо їх попередження, протистояти необгрунтованому звину­
ваченню потерпілих.
4.25. Надавати консультації та безоплатну правову допомогу по­

терпілим працівникам і членам сімей загиблих з питань своєчасного 
і повного відшкодування власником шкоди, заподіяної здоров’ю 
працівників на виробництві.
4.26. Активізувати роботу профспілкових організацій щодо ши­

рокої профілактики ВІЛ-інфекції на робочих місцях, інформування 
та запобігання інфікування ВІЛ серед працюючих.
4.27. Надавати необхідну юридично-консультативну допомогу 

працівникам, які є ВІЛ-інфікованими та членам їх сімей щодо 
СНІД, туберкульозу та інших захворювань. Спільно з роботодавця­
ми вишикувати фінансові можливості надання матеріальної допо­
моги на лікування та на поховання у випадку смерті працівника, або 
близьких родичів (подружжя, дітей) внаслідок СНІД.

5. СФЕРА  ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ СОЦІАЛЬНИХ  ГАРАНТІЙ 
І СОЦІАЛЬНОГО  ЗАХИСТУ

Сторо=и до<овились:

Використовувати усі наявні можливості для встановлення мак­
симальних соціальних норм і гарантій, які реально б впливали на 
підвищення рівня життя населення.
Забезпечити дотримання чинного законодавства у сфері соціаль­

них гарантій і соціального захисту населення, а саме: пенсійного 
забезпечення, соціальної допомоги інвалідам, ветеранам війни, ма­
лозабезпеченим сім’ям та сім’ям із дітьми.
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Співпрацювати з питань, спрямованих на забезпечення зростан­
ня життєвого рівня населення та реалізації державних соціальних 
гарантій.
Спільними зусиллями Сторін забезпечити організацію літнього 

відпочинку й оздоровлення дітей.
Проводити узгоджені дії щодо стабілізації цін на споживчі това­

ри та послуги першої необхідності, комунальні послуги. Установи­
ти систематичний контроль за правильністю встановлення й засто­
сування тарифів на послуги природних монополій: підприємств жи­
тлово-комунального господарства, громадського транспорту, по­
слуги зв’язку.
Уживати заходів щодо:
- збереження мережі оздоровчих закладів для дітей, учнівської та 

студентської молоді, позашкільних установ, закладів спорту, куль­
тури і мистецтва;

- своєчасного надання пільг у житлово-комунальній сфері, в то­
му числі працівникам освіти, культури, охорони здоров’я, які пра­
цюють у сільській місцевості. Передбачати кошти для вирішення їх 
житлових проблем;
- покращення умов доступу осіб з обмеженими фізичними мож­

ливостями до послуг, що надаються установами та організаціями 
соціальної інфраструктури.
Сприяти запровадженню недержавного пенсійного забезпечення 

як одного з елементів системи соціального захисту населення.

Облас=а держав=а ад<і=істрація зобов 'язується:
5.1. За рахунок коштів обласного відділення Фонду соціально­

го захисту інвалідів створювати протягом 2008-2008  років щороку 
15 додаткових робочих місць для працевлаштування інвалідів.
5.2. Сприяти розвитку малих підприємств громадських органі­

зацій інвалідів, спільно з Регіональною комісією надавати їм пільги 
в оподаткуванні відповідно до чинного законодавства та фінансову 
підтримку щодо створення додаткових робочих місць для праце­
влаштування інвалідів.
5.3. У межах виділених коштів забезпечувати фінансування на­

вчання інвалідів у вищих навчальних закладах 1-ІV рівнів акредита­
ції та навчання робітничим професіям за направленнями центрів 
зайнятості за рахунок коштів обласного відділення Фонду соціаль­
ного захисту інвалідів.
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5.4. Сприяти розширенню мережі центрів раннього втручання і 
соціальної реабілітації та центрів соціально-трудової реабілітації 
осіб з обмеженими можливостями.
5.5. Здійснювати постійний контроль на споживчому ринку за 

наданням споживачам необхідної, доступної та достовірної інфор­
мації про товари, роботи та послуги, а також режим, роботи 
суб’єктів господарювання.
5.6. Забезпечити реалізацію норм та надання розмірів державної 

допомоги, визначених Законами України “Про державну допомогу 
сім’ям з дітьми” і “Про державну соціальну допомогу інвалідам з 
дитинства та дітям-інвалідам”, “Про державну соціальну допомогу 
малозабезпеченим сім’ям” за рахунок коштів субвенції з державно­
го бюджету.
5.7. Проводити роботу щодо удосконалення в районах і містах 

області на базі діючої структури територіальних центрів соціально­
го обслуговування пенсіонерів, інвалідів, одиноких непрацездатних 
громадян, мережі нестаціонарних установ щодо надання допомоги з 
комплексом служб соціально-побутового призначення (магазинів, 
їдалень, аптечних кіосків, пунктів побутового, транспортного об­
слуговування і т.д.). Сприяти організації безкоштовного харчування 
та харчування за пільговими цінами малозабезпечених громадян.
5.8. Забезпечити чітку організацію роботи щодо надання насе­

ленню субсидій на житлово-комунальні послуги, тверде паливо та 
скраплений газ у відповідності до чинного законодавства, система­
тично проводити перевірки достовірності поданих документів із 
залученням відповідних служб, депутатів, громадськості.
5.9. Забезпечити здійснення контролю за встановленням тарифів 

на житлово-комунальні послуги, послуги транспорту в розмірі, що 
відповідає економічно обґрунтованому рівню із одночасним здійс­
ненням заходів щодо соціального захисту населення.
5.10. У межах надходжень субвенції з державного бюджету за­

безпечити підприємствам транспорту компенсацію витрат за піль­
говий проїзд окремих категорій громадян.
5.11. Забезпечити організацію безкоштовного харчування учнів 

1-4 класів та 5-11 класів з малозабезпечених сімей та дітей-сиріт 
загальноосвітніх навчальних закладів згідно з постановою Кабінету 
Міністрів України від 22.11.04 р. № 1591 “Про затвердження норм
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харчування у навчальних та оздоровчих закладах” в межах фінансо­
вих можливостей місцевих бюджетів. І
5.12. Забезпечити відшкодування пільг з медичного обслугову­

вання громадян, постраждалих внаслідок Чорнобильської катастро­
фи, у Порядку, затвердженому розпорядженням голови обласної 
державної адміністрації від 15 вересня 2007  року № 318 “Про за­
твердження Порядку відшкодування коштів за придбані лікарські 
засоби за пільговими рецептами громадянам, які постраждали вна­
слідок Чорнобильської катастрофи”.
5.13. Забезпечити санаторно-курортне лікування та оздоровлення 

осіб, постраждалих від аварії на ЧАЕС. Пріоритет надавати соціа- 
льно-незахищеним категоріям населення: інвалідам, дітям-сиротам, 
напівсиротам, хронічно-хворим особам.
5.14. Залучати кошти місцевих бюджетів, підприємств, благодій­

них організацій для організації медичного санаторно-курортного 
лікування осіб, насамперед дітей, які постраждали внаслідок Чор­
нобильської катастрофи.

Облас=е об ’єд=а==я орга=ізацій роботодавців зобов ’язується:
5.15. Не допускати прийняття рішень про ліквідацію, перепрофі- 

лювання, передачу іншому власникові об’єктів соціальної інфра­
структури, які належать підприємствам, без відповідного інформу­
вання профспілкових органів.
5.16. У межах фінансових можливостей надавати відповідну 

допомогу і зберігати пільги ветеранам та інвалідам праці, які раніше 
працювали на підприємствах.
5.17. Своєчасно та в повному обсязі сплачувати в бюджет та по­

забюджетні фонди всі обов’язкові соціальні платежі, передбачені 
чинним законодавством.
5.18. Брати участь в реалізації соціальних програм, які реалізу­

ється на території області.
5.19. Дотримуватися встановлених чинним законодавством 

України норм соціального захисту своїх працівників.
5.20. Дотримуватися вимог Закону України “Про основи соціа­

льної захищеності інвалідів України” щодо нормативів створення 
робочих місць для працевлаштування інвалідів.
5.21. Брати участь у розробці рекомендацій та поширювати до­

свід роботи щодо створення для молоді належних умов для адапта-
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ції в трудових колективах, підвищення кваліфікації та професійної 
майстерності.

Чле=ські орга=ізації Федерації проDспілок зобов ’язуються:
5.22. Здійснювати громадський контроль За тарифами на послу­

ги, які затверджуються місцевими органами виконавчої влади (на 
житлово-комунальні та транспортні послуги).
5.23. Надавати, при наявності коштів, матеріальну допомогу ма­

лозабезпеченим членам профспілок.
5.24. Брати участь у вирішенні питань, пов’язаних із передачею в 

комунальну власність культурно-освітніх, спортивних, лікувально- 
оздоровчих закладів, що перебувають на балансі підприємств і ор­
ганізацій.
5.25. Здійснювати контроль за використанням коштів Фонду со­

ціального страхування з тимчасової втрати працездатності, своєчас­
ним наданням матеріального забезпечення та соціальних послуг за 
загальнообов’язковим державним соціальним страхуванням у 
зв’язку з тимчасовою втратою працездатності та витратами, 
зумовленими похованням, у складі комісій підприємства із загаль­
нообов’язкового державного соціального страхування у зв’язку з 
тимчасовою втратою працездатності та витратами, зумовленими 
похованням.

6. СФЕРА  ЗАДОВОЛЕННЯ  СОЦІАЛЬНО-КУЛЬТУРНИХ  ТА 
ДУХОВНИХ  ПОТРЕБ  НАСЕЛЕННЯ

Сторо=и до<овились:
Забезпечувати дотримання чинного законодавства у сфері розви­

тку освіти, культури, спорту, відпочинку, розвитку соціальної ін­
фраструктури.
Створювати умови для ефективного функціонування соціально- 

культурних закладів області, забезпечення їх необхідними фінансо­
вими, матеріальними, трудовими ресурсами.
Зберегти мережу оздоровчих таборів для дітей, учнівської та 

студентської молоді, позашкільних установ, закладів спорту, куль­
тури й мистецтва. Сприяти організації та діяльності дитячих та мо­
лодіжних громадських спортивних, культурних, військово-

178



патріотичних об’єднань та установ, спрямованих на всебічний роз­
виток і виховання підростаючого покоління. |
Сприяти розвитку освіти, культури, мистецтва, народної творчо­

сті, спорту шляхом проведення регіональних конкурсів, фестивалів, 
олімпіад, спортивних змагань тощо.

Облас=а держав=а ад<і=істрація зобов ’язується:
6.1. Забезпечити у межах бюджетних призначень своєчасне фі­

нансування на виплату заробітної плати працівникам бюджетних 
установ і закладів бюджетної сфери, що утримуються за рахунок 
коштів місцевих бюджетів.
6.2. Вживати заходи щодо ліквідації неповної зайнятості праців­

ників культури, при цьому не допускати скорочення існуючої ме­
режі закладів культури та чисельності їх працівників, зміцнювати 
матеріально-технічну базу закладів культури.
6.3. Надавати матеріальну допомогу студентам-сиротам і студен­

там, позбавлених батьківської опіки, за рахунок видатків, що перед­
бачаються на цю мету у кошторисах відповідних установ освіти та у 
межах реалізації програм і заходів стосовно сім’ї, жінок, молоді та 
дітей.
6.4. Здійснювати заходи щодо зміцнення матеріально-технічної 

бази закладів освіти, культури, спорту, відпочинку та дозвілля.
6.5. Не допускати скорочення мережі початкових спеціалізова­

них мистецьких навчальних закладів та контингенту учнів в них. 
Сприяти створенню належних умов для їх функціонування, збере­
ження та розвитку, відкриттю філіалів і класів у сільській місцевос­
ті.
б.б. Забезпечити виконання Державної програми відпочинку та 

оздоровлення дітей на період до 2008  року.
6.7. Брати участь в організації та проведенні культурно-масових 

та спортивних заходів, свят, змагань, які проводяться на території 
області.
6.8. Забезпечити виконання державної програми розвитку фізич­

ної культури і спорту в області на 2008-2011  роки.

Облас=е об ’єд=а==я орга=ізацій роботодавців зобов ’язується:
6.9. Брати участь у реалізації регіональних програм соціально- 

культурного та духовного розвитку населення.
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6.10. Виділяти кошти на утримання культурно-освітніх, спорти­
вних, соціально-побутових, оздоровчих об’єктів, які є на балансі 
підприємств, для забезпечення їх нормального функціонування та 
задоволення соціально-культурних та духовних потреб працівників 
і членів їх сімей.
6.11. Брати участь в організації і проведенні культурно-масових 

та спортивних заходів, свят, змагань, що проводяться на території 
області, передбачаючи на цю мету спонсорську підтримку, кошти та 
матеріальні ресурси.

Чле=ські орга=ізації Федерації проDспілок зобов ’язуються:
6.12. Брати безпосередню участь у реалізації регіональних про­

грам із питань освіти, науки, культури, фізичної культури і спорту.
6.13. Сприяти виділенню коштів за рахунок різних джерел фі­

нансування на утримання дитячо-юнацьких спортивних шкіл, по­
зашкільних та дитячих оздоровчих закладів, на проведення новорі­
чних заходів для дітей та оздоровлення дітей-сиріт, дітей, позбавле­
них батьківського піклування, дітей з багатодітних і малозабезпече­
них сімей в період зимових та літніх канікул.
6.14. В період шкільних канікул організовувати відпочинок і лі­

кування дітей в оздоровчих закладах області. Спільно з власниками 
домагатися ефективного використання наявних місць в дитячих 
оздоровчих закладах.
6.15. Брати участь у вирішенні питань, пов’язаних з передачею у 

комунальну власність культурно-освітніх, спортивних, лікувально- 
оздоровчих закладів, що перебувають на балансі підприємств і ор­
ганізацій.
6.16. У рамках загальних заходів Всеукраїнського огляду народ­

ної творчості брати участь в організації та проведенні обласних 
культурно-мистецьких програм, сприяти розвитку художньої само­
діяльності, відновленню та утвердженню народних традицій і обря­
дів, фольклору і ремесел.
6.17. Координувати проведення в області дитячих Новорічних і 

Різдвяних ранків та оздоровлення дітей в період літніх канікул.
6.18. Здійснювати громадський контроль за дотриманням на під­

приємствах, в організаціях і установах чинного законодавства щодо 
забезпечення права громадян на освіту, культурний відпочинок, 
вносити пропозиції, щодо удосконалення напрямів цієї роботи.
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7. ФОРМУВАННЯ  УМОВ  ДЛЯ ВИКОНАННЯ  УГОДИ

Сторони вважають, що соціальне партнерство є об’єктивною не­
обхідністю успішного вирішення питань соціально-економічного 
розвитку регіону, удосконалення соціально-трудових відносин, за­
безпечення соціального захисту та підвищення рівня життя насе­
лення.
Сторо=и до<овились:
Визнавати основними формами реалізації соціального діалогу 

колективні переговори, консультації та взаємне співробітництво, а 
також розв’язання трудових конфліктів на основі трудового арбіт­
ражу, посередництва та примирення згідно з чинним законодавст­
вом.
Не приймати в односторонньому порядку рішень з основних пи­

тань забезпечення соціальних, економічних, культурних прав і інте­
ресів працівників і населення, які є предметом Угоди.
Поширювати ідеї соціального діалогу, формувати думку про йо­

го переваги. Забезпечити укладання територіальних угод у містах і 
районах між органами місцевої виконавчої влади, координаційними 
радами профорганізацій та організаціями роботодавців.
Забезпечити плідну співпрацю між представниками роботодав­

ців, найманих працівників, місцевих органів влади та самовряду­
вання, а також співробітництво з народними депутатами України 
для захисту і відстоювання інтересів області.
Вносити пропозиції щодо удосконалення законодавчої бази 

України з питань функціонування і розвитку соціального діалогу в 
регіоні шляхом внесення змін і доповнень до проектів та чинних 
законодавчих та нормативно-правових актів України з метою по­
ліпшення соціально-трудових відносин, попередження соціально- 
трудових конфліктів. Сприяти прискоренню прийняття законопрое­
кту “Про основні засади соціального діалогу в Україні”.
Проводити щорічно моніторинг щодо виявлення гострих про­

блем на підприємствах, в організаціях області, які можуть стати 
причиною конфліктів, страйків. Узагальнення результатів моніто­
рингу здійснювати представниками відділення Національної служ­
би посередництва та примирення. На цій підставі формувати при­
йняття рішень відносно взаємних дій Сторін Угоди щодо попере­
дження і подолання критичних конфліктних ситуацій в області.
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Надавати інформацію до відповідних компетентних органів (від­
ділення Національної служби посередництва і примирення, ради 
соціального партнерства) про факти неправової (некоректної") пове­
дінки Сторін Угоди, невиконання прийнятих зобов’язань, рішень 
законодавчої та виконавчої влади, які можуть призвести до виник­
нення колективних трудових спорів (конфліктів).
Нести взаємну й особисту відповідальність представниками ко­

жної Сторони Угоди за виконання прийнятих зобов’язань, норм, 
положень відповідно до законодавства України.
У період дії цієї У годи за умови виконання Сторонами взаємних 

зобов’язань, профспілкова сторона утримується від організації 
страйків, масових виступів з питань, вирішення яких передбачаєть­
ся Угодою.

Облас=а держав=а ад<і=істрація зобов ’язується:
7.1. Створювати сприятливі умови для ефективної діяльності ор­

ганізацій роботодавців у різних видах економічної діяльності, міс­
тах та районах.
7.2. Забезпечити в районах та містах області повідомну реєстра­

цію всіх колективних договорів та їх відповідність нормам чинного 
законодавства, Генеральної, регіональної та галузевих угод.
7.3. Забезпечити участь представників профспілок у робочих ор­

ганах, комісіях, радах тощо, які відстежують та вирішують питання 
захисту соціально-економічних та соціально-трудових прав і гаран­
тій населення області.
7.4. Спрйяти взаємній інформованості Сторін Угоди про хід її 

виконання. Нести відповідальність за виконання прийнятих зо­
бов’язань відповідно до законодавства України.

Облас=е об'єд=а==я орга=ізацій роботодавців зобов’язується:
7.5. Сприяти організаціям роботодавців в містах і районах облас­

ті з питань налагодження соціального діалогу на цих рівнях.
7.6. У межах чинного законодавства забезпечувати умови для 

статутної діяльності профспілкових організацій та їх виборних ор­
ганів, не чинити перепон при створенні і функціонуванні профспіл­
кових організацій.
7.7. Сприяти укладенню та виконанню колективних договорів і 

угод.
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7.8. Своєчасно інформувати Сторони соціального діалогу про го­
сподарські рішення, що супроводжуються змінами соціального ха­
рактеру.

ПроDспілки зобов ’язуються:
7.9. Брати активну участь у роботі всіх формувань соціального 

партнерства.
7.10. Надавати практичну та методичну допомогу підприємствам, 

установам й організаціям регіону в розробці колективних договорів 
і угод.
7.11. Забезпечувати навчання профспілкового активу з питань 

соціального партнерства, виконання договорів і угод, правових ме­
тодів вирішення трудових спорів.
7.12. Інформувати членів профспілок через профспілкові видання 

про зміст Угоди та її виконання.
7.13. Нести відповідальність за виконання прийнятих зобов’язань 

відповідно до законодавства України.

8. МЕХАНІЗМ  РЕАЛІЗАЦІЇ УГОДИ

8.1. Прийняті зобов’язання та досягнуті домовленості є j 
обов’язковими для виконання Сторонами.
8.2. Спірні питання, пов’язані з виконанням Угоди, розглядають­

ся та вирішуються радою соціального партнерства у складі рівного ■ 
числа представників Сторін.
8.3. Жодна зі Сторін, що Уклали угоду, не має права в односто­

ронньому порядку протягом терміну її дії приймати рішення, що 
погіршують норми й положення Угоди, або припиняють її дію.
8.4. Зміни й доповнення до Угоди у зв’язку із змінами у чинному 

законодавстві, Генеральній угоді або за ініціативою Сторін вносять­
ся після проведення переговорів або консультацій та досягнення 
домовленостей і набувають чи==>EFі піEля ?ід?ис4ння Сто@он4ми.

8.5 .Кожна із Сторін має право письмово повідомити іншу сто­
рони про необхідність внесення змін і доповнень до діючої Угоди.
8.6. Контроль за виконанням Угоди проводиться Сторонами. 

Стан виконання Угоди розглядається Сторонами двічі на рік на спі­
льному засіданні повноважних представників Сторін за результата­
ми роботи за І півріччя та за цілий рік за обов’язковою участю кері-
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вників органів (організацій), які підписали Угоду, про що склада­
ється і підписується сторонами відповідний протокол.
8.7. Аналогічний протокол складається і підписується сторонами 

при невиконанні положень Угоди, термін реалізації яких минув. 
Кожна із Сторін визначає персонально відповідальних осіб за вико­
нання положень Угоди.
8.8. У разі порушення однією із Сторін положень Угоди інша 

сторона у 5-денний термін має право на позачергове скликання за­
сідання повноважних представників Сторін. Розбіжності і спори, що 
виникають, вирішуються згідно порядку, визначеного ст. 11 Закону 
України “Про колективні договори і угоди”.
8.9. За порушення, невиконання й неналежне виконання зо­

бов’язань Угоди посадові особи Сторін несуть відповідальності згі­
дно зі ст. 18 Закону України “Про колективні договори і угоди”, 
Кодексом України про адміністративні правопорушення та іншими 
нормами чинного законодавства України.
8.10. Угода підписується у трьох примірниках, які знаходяться у 

кожної зі Сторін і мають однакову юридичну силу.
8.11. Ця Угода підлягає повідомній реєстрації в Міністерстві 

праці та соціальної політики України.
8.12. після реєстрації Угода відкрита для приєднання до неї ін­

ших профспілкових об’єднань і об’єднань роботодавців, які не бра­
ли участі у переговорах, якщо вони візьмуть на себе зобов’язання 
щодо її виконання відповідно до порядку, що визначається кожною 
стороною.
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Додаток Б

Результат< монітор<нгу реалізації положень 
Регіональної угод< про соціальне партнерство 

між Вол<нською обласною державною адміністрацією, 
обласн<м об’єднанням організаці= роботодавців 

та федерацією профспілок області за 2006 - 2008 рок<

(станом на 1 січня 2009  року)
№
з/п Зміст заходів Угоди Зміст виконання

1 2 3
1 Забезпечувати системати­

чний контроль за ходом 
виконання Програм еко­
номічного і соціального 
розвитку області на 2007  
та 2008  роки

Рішенням сесії обласної ради від 15 січня 
2008 року № 17/2 затверджено Програму 
економічного і соціального розвитку обла­
сті на 2008  рік (далі - Програма).
Підсумки виконання Програми економіч­
ного і соціального розвитку щоквартально 
розглядається на розширених засіданнях 
колегії облдержадміністрації.
Розпорядженням голови облдержадмініст­
рації від 10.01.2009  №1 схвалено проект 
Програми економічного і соціального роз­
витку області на 2009  рік.

2 Сприяти залученню кош­
тів міжнародних фінансо­
вих організацій для під­
тримки програм та проек­
тів щодо соціально- 
економічного розвитку 
області, у тому числі для 
розвитку малого підпри­
ємництва. Продовжити 
роботу зі створення спри­
ятливого інвестиційного 
клімату області з метою 
активізації інвестиційної 
діяльності

Протягом 2008  року згідно Закону України 
“Про режим іноземного інвестування” в і 
області зареєстровано 41 прямих інозем­
них інвестицій на загальну суму у 
11,5 млн.дол. СІНА, що поступили у 
18 місцевих підприємств малого та серед­
нього бізнесу.
Валютні та матеріальні цінності, інвесто­
вані у господарський комплекс регіону у 
звітному періоді надійшли з країн Євро­
пейського союзу, зокрема Австрії, Сло­
ваччини, Німеччини, Іспанії, Польщі, Да­
нії, Нідерландів, Кіпру а також з Канади 
та США.
У звітному періоді 88,83 іноземних капіта­
ловкладень спрямовано на розвиток виро­
бничої сфери, а саме деревообробної галу­
зі (49,7%), машинобудування (38,6%), 
будівельної індустрії (0,5%).
Решта іноземних надходжень внесено ін-
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№  
з/п Зміст заходів Угоди Зміст виконання

1 2 3

і

І

1

весторрами у розвиток сільського госпо­
дарства області.
Фінансово-матеріальні ресурси отримали 
інвестиційні об’єкти міст Луцька, Новово- 
линська, та Ковеля, а також Луцького Го- 
рохівського, Ківерцівського і Ратнівського 
районів.
3 метою формування інвестиційного імі­
джу регіону та збільшення обсягів залуче­
них іноземних інвестицій протягом 2008  
року в області:
- 24 жовтня у Луцьку проведено Волинсь­
кий інвестиційний форум, участь в якому 
взяли представники Республіки Польща, 
Республіки Білорусь, Російської Федерації. 
Метою заходу була презентація інвести­
ційного потенціалу Волині, сприяння на­
лагодженню ділових контактів у сфері 
міжнародного співробітництва та подаль­
ше підвищення інвестиційного іміджу 
області;
- продовжено співпрацю з торгівельно- 
економічними місіями у складі посольств 
України (Республіка Білорусь, Російська 
Федерація, Азербайджанська Республіка, 
Республіка Польща, Чорногорія).та дер­
жавним інформаційно-аналітичним
центром моніторингу зовнішніх товарних 
ринків “Держзовнішінформ” у частині 
обміну розповсюдження інформації про 
економічний потенціал області, а також 
бізнес-пропозицій та інвестиційних проек­
тів місцевих і зарубіжних суб’єктів під­
приємництва.
У 2008році розпочав практичну діяльність 
Волинський обласний бізнес-інкубатор, 
створений у рамках реалізації проекту 
програми Добросусідства “Польща, Біло­
русь, Україна “.за фінансової підтримки 
Європейського Союзу.
Створений банк даних інвестиційних про­
позицій підприємств області. Це 68 інвес­
тиційних пропозицій на суму188 мли.
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№  
з/п Зміст заходів Угоди Зміст виконання

1 2 3
дол.. США.

3 Уживати заходів щодо 
подальшого розвитку
промислового та сільсь­
когосподарського вироб­
ництва, підвищення якос­
ті та конкурентоспромо­
жності продукції, впрова­
дження енергозберігаю­
чих технологій

За січень-грудень 2008  року обсяги про­
мислового виробництва у порівнянні з 
минулим роком знизились на 10,3 відсот­
ка. За січень-листопад реалізовано проми­
слової продукції на 8234,4 млн. гривень. 
Обсяги продукції сільського господарства 
зросли на 2 відсотка.
В області проводиться комплекс робіт з 
впровадження енергозберігаючих техно­
логій та обладнання з урахуванням за­
вдань Комплексної програми енергозбе­
реження області на 2007-2010  роки.
У сільськогосподарських підприємствах 
реконструюються виробничі приміщення, 
оновлюється техніка і устаткування для 
ферм, запроваджуються нові технології.
Станом на 01.01.2009  року на 64 підпри­
ємствах і організаціях впроваджено і сер- 
тифіковано 66 систем управління якістю, з 
яких 59 - сертифіковано у системі Укр- 
СЕПРО.

4 Сприяти реалізації регіо­
нальних програм перспек­
тивного розвитку вугіль­
ної та розвитку торф’яної 
промисловості на період 
до 2010  року

У 2008  році продовжувався розвиток під­
приємств добувної промисловості, підви­
щилась ефективність її діяльності.
Дострокове виконане планове завдання з 
видобутку порівняно з попереднім роком 
зросли на 20  відсотків.
У 2008 році діючими шахтами видобуто 
понад 574 тис. тонн, енергетичного вугіл­
ля при плані 550 тис. тонн. Планове за­
вдання з видобутку вугілля виконане на 
104,4 відсотка.
Торфобрикетними заводами протягом 
січня -грудня 2008  року виготовлено май­
же 73 тис.тонн торфобрикетів. За цей пе­
ріод реалізовано 70 тис.тонн торфобрике­
тів.

5 Проводити тендери на 
право перевезення паса­
жирів на міських, примі­
ських і міжміських внут- 
рішньообласних маршру­
тах. Поновити склад тен-

За звітний період проведено 6 засідань 
конкурсного комітету і визначено 120  пе­
ревізників на приміських та міжміських 
внутрішньо-обласних маршрутах області. 
Відповідно до розпорядження голови обл­
держадміністрації від 14 квітня 2008  року
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дерного комітету, вклю­
чивши до його складу 
представників від облас­
ного об’єднання організа­
цій роботодавців та феде­
рації профспілок області

№138 “Про новий склад конкурсного ко­
мітету - постійно діючого органу з підго­
товки та проведення конкурсу на переве­
зення пасажирів на приміських та міжмі­
ських внутрішньо обласних автобусних 
маршрутах загального користування обла­
сті” включені до конкурсного комітету 
Сохацький А.Л. - виконавчий директор 
обласного об’єднання роботодавців та 
Карпомиз І.І. - голова Ради федерації 
профспілок в області.

6 Уживати заходів щодо 
забезпечення виконання 
та; своєчасного фінансу­
вання Регіональної про­
грами розвитку малого 
підприємництва на 2007-  
2008  роки, реалізації єди­
ної державної регулятор­
ної політики у сфері гос­
подарської діяльності. 3 
метою створення сприят­
ливих умов для розвитку 
малого бізнесу та ство­
рення нових робочих 
місць обговорювати в 
установленому порядку за 
участю роботодавців та 
профспілок проекти регу­
ляторних актів та врахо­
вувати їх пропозиції під 
час доопрацювання зазна­
чених актів

На фінансування заходів Регіональної 
програми підтримки розвитку малого під­
приємництва на 2007-2008  роки у 2008  
році використано 670 тис.грн. коштів об­
ласного бюджету.
Проводиться щоквартальний моніторинг 
виконання програмних заходів та викорис­
тання коштів.
3 метою залучення до обговорення проек­
тів регуляторних актів суб’єктів підпри­
ємницької діяльності, їх громадських 
об’єднань проекти регуляторних актів 
оприлюднюються на веб-сайті облдержа­
дміністрації, у “Волинській газеті” та у 
визначені терміни проводяться їх громад­
ські слухання. В області реалізовано План 
підготовки проектів регуляторних актів 
облдержадміністрації на 2008  рік та відпо­
відний План затверджений на 2009  рік. 
Аналогічна робота проведена райдержад- 
міністраціями, виконкомами міських (міст 
обласного значення) рад.

7 Створювати умови для 
підвищення ефективності 
сільськогосподарського 
виробництва та удоскона­
лення інфраструктури
аграрного ринку. Сприяти 
формуванню цінової по­
літики на продукцію сіль­
ського господарства на 
основі поєднання вільно-

3 метою сприяння розвитку і стабільному 
функціонуванню інфраструктури аграрно­
го ринку, відповідно до обласного плану 
заходів з надання соціально спрямованих 
дорадчих послуг за рахунок коштів держа­
вного бюджету, Волинською сільськогос­
подарською дорадчого службою у 2008  
році проведено ряд навчальних семінарів з 
питань створення сільськогосподарських 
обслуговуючих кооперативів, маркетинго-
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го ціноутворення з меха­
нізмами ринкового регу­
лювання, розширенню 
мережі сільськогосподар­
ських продовольчих рин­
ків та забезпеченню на­
лежних умов їх функціо­
нування

вих груп та кредитних спілок.

8 На стадії формування 
проекту бюджету вносити 
пропозиції Міністерству 
фінансів України про 
передбачення субвенції з 
Державного бюджету на 
компенсацію витрат за 
пільговий проїзд окремих 
категорій громадян з ура­
хуванням фактичних об­
сягів перевезень цієї кате­
горії громадян, що скла­
лася в області

Законом України “Про Державний бюджет 
України на 2008  рік та про внесення змін 
до деяких законодавчих актів України” 
області затверджено субвенцію на надання 
пільг з послуг зв’язку, інших передбаче­
них законодавством пільг та компенсацій­
ні виплати за пільговий проїзд окремих 
категорій громадян в сумі 25544,3 тис. 
гривень.
У загальному обсязі субвенції обсяг вида­
тків на відшкодування витрат за пільгові 
перевезення становить 16783,1 тис. гри­
вень.
Розрахунки проведено, виходячи з контин­
генту пільговиків, розмірів забезпечення 
фінансовим ресурсом, кількості маршру­
тів, кредиторської заборгованості на поча­
ток бюджетного періоду.

9 Сприяти своєчасному
вирішенню питання щодо 
забезпечення фінансуван­
ня будівельних об’єктів, 
які будуються за рахунок 
державних коштів та, у 
разі виникнення, пога­
шенню заборгованості 
розпорядниками бюджет­
них коштів за виконане 
державне замовлення

Кредиторська заборгованість за виконані у 
2008  році підрядними організаціями робо­
ти на об’єктах становить у розрізі субвен- 
цій з державного бюджету місцевим бю ­
джетам і бюджетних програм:

Субвенція з державного бюджету 
місцевим бюджетам на соціально- 
економічний розвиток - 66,482 тис. грн.;

Загальнодержавна програма ре­
формування і розвитку житлово-
комунального господарства - 958,4262 
тис. грн.;

Бюджетна програма “Ліквідація 
наслідків підтоплення територій в містах і 
селищах України” - 688,7362 тис. грн.;

Бюджетна програма “Паспорти­
зація, інвентаризація та реставрація 
пам’яток архітектури” - 600,0  тис. грн.;
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Чорнобильська будівельна про­

грама- 15,315 тис. грн.
Заборгованість по об’єктах, де роботи 
виконувались відповідно до субвенцій 3 
державного бюджету місцевим бюджетам 
і бюджетних програм, зареєстрована в 
органах Держказначейства.

10 Залучати до участі у зу­
стрічах, нарадах, засідан­
нях колегії облдержадмі­
ністрації з соціально- 
економічних питань кері­
вників облпрофради, га­
лузевих профспілок,
обласного об’єднання
організацій роботодавців, 
обласних галузевих орга­
нізацій роботодавців

До участі у засіданнях колегії облдержад­
міністрації, комісій, нарадах, зустрічах з 
соціально-економічних питань залучають­
ся керівники федерації профспілок облас­
ті, галузевих профспілок, обласного 
об’єднання організацій роботодавців.

11 Сприяти проведенню
конкурсу “Кращий робо­
тодавець року”, інших 
оглядів-конкурсів, спря­
мованих на підвищення 
ефективності господарсь­
кого комплексу області

Обласним центром зайнятості за підсум­
ками створення у минулому році було 
визначено 28 підприємств області для уча­
сті у щорічній Всеукраїнській програмі 
“Роботодавці України”
Серед них такі провідні підприємства об­
ласті, як відкриті акціонерні товариства 
“СКФ  Україна”, “Луцький автомобільний 
завод”, державні підприємства “Луцький 
спиртогорілчаний комбінат” та “Луцький 
ремонтний завод “Мотор”, товариство з 
обмеженою відповідальністю “Г ербор- 
Холдинг”, спільні підприємства “Модерн- 
Експо”, “Теріхем-Луцьк”.

12 Порушувати клопотання 
перед урядом щодо виді­
лення коштів для розвит­
ку дорожньо-
транспортного комплексу 
області відповідно до 
норм чинного законодав­
ства

Міністерству фінансів України облдержа­
дміністрацією були подані пропозиції 
(лист від 04.06.07 №2347/17/2-07) щодо 
обсягів фінансування на 2008  рік ремонт­
но-будівельних робіт на автомобільних 
дорогах комунальної власності, проїзна 
частина яких суміщається з дорогами зага­
льного користування і, які передбачається 
передати у державну власність з віднесен­
ням до сфери управління Укравтодору.

13 Регулярно аналізуватиВ обласному центрі зайнятості щодекадно
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стан ринку праці в регіо­
ні. Вносити пропозиції 
щодо поліпшення ситуації 
у сфері зайнятості. Нада­
вати цю інформацію раді 
федерації профспілок
області

аналізується стан ринку праці регіону. На 
апаратних нарадах розглядаються питання 
виконання завдань Територіальної про­
грами зайнятості населення, вносяться 
пропозиції щодо поліпшення ситуації у 
сфері зайнятості.

14 Забезпечити постійний 
моніторинг тенденцій
зайнятості, безробіття,
збалансованості попиту та 
пропозиції на ринку пра­
ці, створення нових робо­
чих місць

Постійно проводиться моніторинг тенден­
цій зайнятості та безробіття, створення 
нових робочих місць.

15 У 2007  - 2008 роках за 
участю роботодавців та 
профспілок забезпечити 
щороку:

створення не 
менше як 20 тис. нових 
робочих місць у всіх галу­
зях економіки;

працевлашту­
вання на вільні та 
новостворені робочі місця 
за сприянням державної 
служби зайнятості не 
менш 33 тис, безробітних;

направлення на 
професійну підготовку, 
перепідготовку та підви­
щення кваліфікації не 
менше 6,2 тис. безробіт­
них осіб;
залучення до участі в 
оплачуваних громадських 
роботах не менше 12 тис. 
незайнятих та безробітних 
осіб

За 2008  рік в області створено 26283 нових 
робочих місць, що становить 125,2 % до 
річного завдання Територіальної програми 
зайнятості.
На вільні та новостворені робочі місця 
працевлаштовано понад 35 тис. незайня­
тих осіб. Рівень працевлаштування в порі­
внянні з відповідним періодом минулого 
року зменшився на 4% і склав 45,2%.
За рахунок надання дотацій роботодавця 
працевлаштовано 2795 безробітних, що 
складає 120%  завдання Програми зайнято­
сті. 1330  безробітних отримали одноразову 
допомогу по безробіттю для відкриття 
власної справи, що склало 127%  завдання. 
До оплачуваних громадських робіт залу­
чено 12968 незайнятих осіб, що складає 
111% річного завдання Територіальної 
програми зайнятості населення. Найбільш 
масово оплачувані громадські роботи про­
водились у сільському господарстві, опто­
вій та роздрібній торгівлі, охороні здо­
ров’я та соціальній сфері.

16 Сприяти розширенню 
сфери застосування праці 
у сільській місцевості 

шляхом:

Станом 01.01.2009 року зареєстрованоЗб 
сільськогосподарських обслуговуючих 
кооперативів, які протягом 2008 року 
надали послуг на суму 476,3 тис, грн., що
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розвитку малих 

підприємств з переробки 
сільгосппродукції;

створення заго­
тівельних, збутових, агро- 
сервісних фірм;

організації сі­
мейних фермерських гос­
подарств;

розвитку особи­
стих підсобних госпо­
дарств з використанням 
потенціалу кредитних 
спілок

на 312,2 тис.грн. більше, ніж за аналогіч­
ний період минулого року. Функціонує 28 
пунктів заготівлі продовольчої продукції, 
43 - іншої сільськогосподарської продук­
ції, 233 пункти заготівлі молока.
В області зареєстровано 888 фермерських 
господарств, функціонують 169,5 тис. 
особистих селянських господарств, 18 
кредитних спілок.

17 Забезпечити удоскона­
лення профорієнтаційної 
роботи та професійного 
навчання безробітних
громадян за професіями 
та спеціальностями, які 
користуються попитом на 
ринку праці області

Обласною службою зайнятості надається 
спектр профорієнтаційних послуг для 
безробітних: індивідуальні (інформаційно- 
довідкові, профорієнтаційні, психодіагно- 
стичні консультації), групові (інформацій­
но-довідкові консультації, уроки реально­
го життя, семінари, тренінги, лекції) та 
масові (ярмарки кар’єр, ярмарки вакансій, 
ярмарки професій).
Протягом 2008  року 144522 профорієнта­
ційних послуг через центри зайнятості 
отримали більше 92 тис. осіб, з них 53,5 
тис. осіб-незайнятих трудовою діяльністю.

18 Сприяти розвитку мережі 
молодіжних центрів пра­
ці, молодіжних бізнес- 
центрів, забезпечити їх 
взаємодію зі службою 
зайнятості

Обласним центром зайнятості спільно з 
обласним молодіжним центром праці реа­
лізовано різнопланові проекти роботи з 
молоддю. 3 метою працевлаштування мо­
лоді реалізовується спільний проект 
“Обираємо роботу - обираємо заробіток”. 
Продовжується співпраця з навчальним 
центром підготовки, перепідготовки та 
підвищення кваліфікації кадрів ВАТ “Лу­
цький автомобільний завод”, “Центром 
кар’єри”, Волинського національного уні­
верситету ім. Лесі Українки.

19 Уживати заходів,
спрямованих на під­
вищення заробітної 
плати працюючим в

Забезпечено здійснення системного моні­
торингу у сфері оплати праці за видами 
економічної діяльності, в розрізі районів і 
міст області та вжиття до керівників під-
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області та випереджа­
юче зростання темпів 
реальної заробітної 
плати порівняно з тем­
пами зростання реаль­
ного валового внутрі­
шнього продукту.
Сприяти зростанню її 
рівня у 2007  - 2008  ро­
ках не менше ніж на 25 
відсотків

приємств, які допускають порушення за­
конодавства в частині оплати праці, захо­
дів впливу, передбачених законодавством. 
За 2008 року рівень середньомісячної 
заробітної плати штатних працівників 
області у порівнянні з аналогічним пері­
одом 2007  року зріс на 36,3 % і становить 
1380 гривень..

20 Домагатися зменшення 
частки працівників, які 
отримують заробітну пла­
ту нижчу за прожитковий 
мінімум для працездатної 
особи. Уживати конкрет­
них заходів щодо вияв­
лення фактів приховуван­
ня реальної заробітної 
плати та виведення її з 
“тіні”

За даними податкових органів, протягом 
2008  року легалізовано 838 найманих пра­
цівників та заробітну плату в сумі 788,9 
тис. грн. (сплачено податку в сумі 84,8 
тис. грн.)
Податкових агентів, які допустили випад­
ки виплати заробітної плати у розмірі ме­
нше мінімального було заслухано на засі­
даннях комісій при органах місцевої вла­
ди, в результаті чого 522 податкових аген­
ти підвищили рівень виплати заробітної 
плати. До бюджету додатково сплачено 
189,4 тис. грн. податку з доходів фізичних 
осіб.

21 Сприяти застосуванню 
на підприємствах, в 
установах та організа­
ціях переліку й розміру 
доплат і надбавок до 
тарифних ставок і по­
садових окладів пра­
цівників об’єднань, 
підприємств, організа­
цій, що мають міжгалу­
зевий характер

Додатком до проекту Регіональної угоди 
між облдержадміністрацією, об’єднанням 
організацій роботодавців та федерацією 
профспілок області на 2009-2011  роки 
передбачено перелік видів та мінімальних 
розмірів доплат і надбавок до тарифних 
ставок, окладів і посадових окладів пра­
цівників об’єднань, підприємств і органі­
зацій, що мають міжгалузевий характер 
(п.2.8. угоди).

22 Продовжити роботу щодо 
зростання заробітної пла­
ти працівникам бюджет­
ної сфери області на ос­
нові Єдиної тарифної

Відповідно до листа Державного департа­
менту за додержанням законодавства про 
працю від 02.04.08 №013-0458-43 управ­
ліннями праці та соціального захисту на­
селення райдержадміністрацій та міськ-
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%І&К� виконкомів забезпечено контроль за ходом 

впровадження Єдиної тарифної сітки, про 
що у встановлений термін інформується 
Мінпраці.

23 Підвищувати ефектив­
ність колективно-
договірного регулювання 
трудових відносин

Місцевими органами праці проводиться 
моніторинг укладення колективних дого­
ворів на підприємствах, в установах та 
організаціях, надається консультаційно- 
методична допомога, здійснюється реєст­
рація, облік та зберігання колективних 
договорів, змін та доповнень до них.
У жовтні 2008  року направлено лист рай- 
держадміністраціям та міськвиконкомам 
щодо стану колдоговірного регулювання 
соціально-трудових відносин.

24 При реєстрації колектив­
них договорів підпри­
ємств, установ та органі­
зацій області, змін та до­
повнень до них домагати­
ся:

приведення 
їх положень у відповід­
ність з нормами чинної 
Генеральної угоди, регіо­
нальної та галузевих угод;

установ­
лення тарифної ставки 
робітника І розряду (крім 
установ, організацій та 
закладів окремих галузей 
бюджетної сфери) у роз­
мірі, визначеному зако­
ном та забезпечення між- 
кваліфікаційних (міжпо- 
садових) співвідношень в 
оплаті праці;

зростання 
питомої ваги оплати праці 
у структурі загальних 
витрат на виробництво 
продукції;

наявності

Управління праці та соціального захисту 
населення райдержадміністрацій та міськ­
виконкомів при реєстрації колективних 
договорів підприємств, установ та органі­
зацій області, змін та доповнень до них 
шляхом проведення реєстраційних написів 
домагаються:

приведення їх положень у 
відповідність з нормами чинної Генераль­
ної угоди, регіональної та галузевих угод;

установлення тарифної
ставки робітника І розряду (крім установ, 
організацій та закладів окремих галузей 
бюджетної сфери) у розмірі, визначеному 
законом та забезпечення міжкваліфікацій- 
них (міжпосадових) співвідношень в опла­
ті праці;

зростання питомої ваги 
оплати праці у структурі загальних витрат 
на виробництво продукції;

наявності графіка погашен­
ня заборгованості з виплати заробітної 
плати для підприємств-боржників.
Рекомендовано керівникам підприємств, 
установ та організацій встановлювати у 
колективних договорах конкретний розмір 
заробітної плати, з якої сплачувалися б 
внески на соціальне страхування та перед-

194



№
з/п Зміст заходів Угоди

Зміст виконаная

1 2 3
графіка погашення забор­
гованості з виплати заро­
бітної плати для підпри- 
ємств-боржників.

бачати відповідальність за недотримання 
цієї норми.

25 Здійснювати державний 
контроль щодо реалізації 
прав і гарантій у сфері 
оплати праці. Уживати 
ефективних заходів щодо 
ліквідації заборгованості з 
виплати заробітної плати, 
забезпечення мінімальних 
гарантій в оплаті праці, 
встановлювати постійний 
контроль за їх виконан­
ням. Притягувати до від­
повідальності осіб, вин­
них у порушенні трудово­
го законодавства. Інфор­
мацію із зазначеного пи­
тання направляти феде­
рації профспілок області

Стан організації роботи місцевих органів 
виконавчої влади та органів місцевого 
самоврядування щодо забезпечення своє­
часної виплати заробітної плати та пога­
шення заборгованості з неї регулярно роз­
глядався на розширених засіданнях колегії 
облдержадміністрації, нарадах у голови 
облдержадміністрації та його заступників. 
Забезпечено роботу обласної комісії з пи­
тань забезпечення своєчасності виплати 
заробітної плати, пенсій, стипендій та ін­
ших соціальних виплат. За 2008  рік прове­
дено 9 її засідання.
Територіальною державною інспекцією 
праці в області протягом січня -
грудня 2008  року перевірено 187 підпри- 
ємств-боржників. За результатами переві­
рок складено та передано до суду 130  про­
токолів про адмінправопорушення, вине­
сено 41 постанову за ст. 1886 КУпАП Укра­
їни. Роботодавцям внесено 62 подання про 
притягнення посадових осіб до дисциплі­
нарної відповідальності. До правоохорон­
них органів в порядку ст.97 КПК  України 
передано 100 матеріалів, за якими пору­
шено 12  кримінальних справ.
Місцевими органами праці здійснено 1087 
перевірок. Порушення ст.115 КЗпП  Украї­
ни щодо забезпечення своєчасної виплати 
заробітної плати встановлено на кожному 
третьому з числа перевірених підприємств, 
недотримання мінімальних гарантій в 
оплаті праці - на кожному сьомому. Кері­
вникам підприємств, де виявлені пору­
шення трудового законодавства, внесені 
пропозиції та рекомендації щодо їх усу­
нення, за виконанням яких встановлений 
контроль. На розгляд до правоохоронних 
органів для вжиття заходів впливу переда­
но 283 матеріли перевірок, до територіа-
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льної державної інспекції праці в області 
- 143 матеріали перевірок.
За поданням місцевих органів праці 238 
керівників підприємств, які не забезпечили 
усунення виявлених в ході перевірок по­
рушень, заслухано на засіданнях районних 
та міських комісій (робочих груп) з питань 
забезпечення своєчасності погашення за­
боргованості із заробітної плати, пенсій, 
стипендій та інших соціальних виплат, 34 
керівники - на колегіях райдержадмініст- 
рацій.
За статистичними даними, станом на 1 
січня 2009  року загальна сума невиплаче- 
ної заробітної плати в області становить 
8614,5 тис. гривень.
Із загальної суми боргу на економічно 
активні підприємства припадає 7125,6 
тис.грн., або 82,7%.
На підприємства-банкрути припадає 984,4 
тис.грн., або 11,4%.
На економічно неактивні підприємства 
припадає 504,5 тис.грн., або 5,9 % загаль­
ного боргу.

26 Здійснювати моніторинг 
стану соціально-трудових 
відносин на підприємст­
вах, в установах та орга­
нізаціях області. Своєчас­
но вживати заходів щодо 
запобігання виникненню 
колективних трудових 
спорів (конфліктів), а у 
разі їх виникнення - все­
бічно сприяти своєчасно­
му їх вирішенню. При 
зверненні сторін колекти­
вних трудових спорів 
направляти представників 
для участі в примирних 
процедурах

За даними моніторингу, проведеного від­
діленням Національної служби посеред­
ництва і примирення в області протягом 
2008  року з метою запобігання виникнен­
ню колективних трудових спорів взято на 
контроль 45 розбіжностей між сторонами 
соціально - трудових відносин на 39 під­
приємствах . 3 врахуванням 10 підпри­
ємств, де розбіжності залишались невирі- 
шеними на початок року, відділення спри­
яло врегулюванню 71 розбіжності на 49 
підприємствах, де зайнято 15854 праців­
ників.

27 Здійснювати аналіз до­
тримання умов виконання

Протягом 2008 року державними інспек­
торами праці області здійснено 1500  пере-
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колективних договорів 
(угод) та уживати відпо­
відних заходів впливу до 
керівників підприємств, 
установ та організацій, 
винних у порушенні тру­
дового законодавства

вірок на 1240 суб’єктах підприємницької 
діяльності щодо додержання законодавст­
ва про працю.
У ході перевірок встановлено 5850 пору­
шень окремих норм трудового законодав­
ства. Порушення законодавства з питань 
оплати праці становлять 62,2%, недотри­
мання умов робочого часу і відпочинку - 
21,4% , порушення з питань укладення і 
дотримання умов трудових договорів - 
6%. Внесено роботодавцям 344 подання 
про притягнення посадових осіб до дисци­
плінарної відповідальності, з яких 85 - 
задоволено.
Правоохоронним органами направлено 
376 матеріалів, з них 127  - в порядку ст. 97 
КПК  України, за якими порушено 41 кри­
мінальну справу.

28 Здійснювати постійний 
контроль за дотриманням 
роботодавцями підпри­
ємств усіх форм власності 
вимог законодавства про 
охорону праці, захист 
навколишнього середо­
вища, координувати дія­
льність органів нагляду та 
контролю щодо цих пи­
тань

3 метою забезпечення контролю за додер­
жанням законодавства про охорону праці 
спеціалістами головного управління та 
управлінь праці і соціального захисту на­
селення райдержадміністрацій і міськви­
конкомів протягом 2008 року проведено 
504 перевірок на підприємствах, в органі­
заціях та установах області. За результа­
тами перевірок керівникам підприємств 
направлено 487 приписів на усунення ви­
явлених недоліків і порушень.

29 Здійснювати експертизу 
умов праці й державний 
контроль за якістю прове­
дення атестації робочих 
місць та обґрунтованого 
віднесення їх до категорії 
з важкими та шкідливими 
умовами праці

Контроль за забезпеченням соціального 
захисту працівників, зайнятих в шкідливих 
і важких умовах праці, а також за якістю 
проведення атестації робочих місць за 
умовами праці, правильністю встановлен­
ня та надання пільг і компенсацій за робо­
ту в зазначених умовах здійснювався дер­
жавною експертизою умов праці області. 3 
цією метою протягом 2008  року перевіре­
но 880 підприємств, на 26,5 відсотках з 
яких виявлено, що атестація робочих місць 
за умовами праці у встановлені терміни не 
була проведена. За результатами перевірок 
керівникам підприємств направлено 425
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і
приписів для усунення виявлених недолі­
ків та 4 подання про припинення дії при­
йнятих рішень щодо надання пільг і ком­
пенсацій працівникам, що встановлені 
всупереч чинному законодавству.

ЗО Забезпечити щорічний 
розгляд на засіданнях 
обласної комісії з питань 
безпечної життєдіяльності 
населення стану охорони 
праці на виробництві, 
виробничого травматизму 
та професійної захворю­
ваності, вживати відпові­
дних заходів до його по­
ліпшення

Протягом х2008 року засідання обласної 
комісії з питань безпечної життєдіяльності 
населення не проводились.

31 Здійснювати контроль за 
додержанням законодав­
ства щодо ВІЛ/СНІД у 
сфері праці. Протидіяти 
дискримінації громадян за 
ВІЛ-статусом

1

Державними інспекторами праці протягом 
2008  року проведено 71 семінар з предста­
вниками роботодавців та профспілок з 
питань профілактики ВІЛ\СНІДу на робо­
чих місцях.
За підтримки Міжнародної громадської 
організації “Соціальні ініціативи з охоро­
ни праці та здоров’я” з метою реалізації 
проекту “Посилення координації та розро­
бки політики з профілактики ВІЛ\СНІД ” у 
травні минулого року з державними інспе­
кторами праці було проведено тренінг.
За наслідками проведеного тренінгу дер­
жавними інспекторами праці було прове­
дено 52 перевірки на підприємствах облас­
ті з вищезазначених питань.

32 Забезпечити обов’язкове 
страхування медичних 
працівників на випадок 
інфікування вірусом іму­
нодефіциту людини при 
виконанні ними службо­
вих обов’язків

Щорічно здійснюється планування видат­
ків на обов’язкове страхування медичних 
працівників на випадок інфікування віру­
сом імунодефіциту людини, при виконанні 
ними службових обов’язків, передбачених 
постановою КМУ  від 16 жовтня 1998  
року №1642.
За 2008  рік на зазначену мету використа­
но кошти на суму 13,7 тис. гривень.

33. За рахунок коштів облас-Протягом 2008 року за рахунок коштів
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1 2 3
ного відділення Фонду 
соціального захисту інва­
лідів створити протягом 
2007  - 2008  років щороку 
15 додаткових робочих 
місць для працевлашту­
вання інвалідів

обласного відділення Фонду соціального 
захисту інвалідів для працевлаштування 
інвалідів створено 37 робочих місць. 3 
початку року працевлаштовано 20 інвалі­
дів. 3 них 10 інвалідів працевлаштовані 
після отримання професійної освіти за 
кошти Фонду соціального захисту інвалі­
дів за направленням обласної служби за­
йнятості.

34 Сприяти розвитку малих 
підприємств громадських 
організацій інвалідів, спі­
льно з Регіональною ко­
місією з питань діяльності 
підприємств і організацій 
громадських організацій 
інвалідів, надавати їм 
пільги в оподаткуванні 
відповідно до чинного 
законодавства та фінансо­
ву підтримку під створен­
ня додаткових робочих 
місць для працевлашту­
вання інвалідів

Протягом 2008 року відбулося 5 засідань 
Регіональної комісії з питань діяльності 
підприємств і організацій громадських 
організацій інвалідів, де було прийнято 
рішення про надання пільг в оподаткуван­
ні підприємствам громадських організацій 
інвалідів “ПІК ”, “Захар”, “Зоря плюс”, 
“Поступ”, та Луцькому учбово- 
виробничому підприємству УТОС, 
“ЦСТРГ ’Енергія-Г.

35 У межах виділених кош­
тів проводити фінансу­
вання навчання інвалідів 
у вищих навчальних за­
кладах 1-ІV рівнів акреди­
тації та навчання робітни­
чим професіям за направ­
ленням центрів зайнятості 
за рахунок коштів облас­
ного відділення Фонду 
соціального захисту інва­
лідів

На протязі 2008  року за кошти Фонду со­
ціального захисту інвалідів навчалося 70 
інвалідів.
За направленням служби зайнятості здо­
бували професійну освіту 98 осіб з інвалі­
дністю, з них 7 осіб - на замовлення робо­
тодавців. Серед осіб з обмеженими фізич­
ними можливостями 20  - закінчили курси 
“підприємців-початківців”, 13 - отримали 
одноразову допомогу для зайняття підпри­
ємницькою діяльністю та започаткували 
Власну справу. За кошти Фонду загально­
обов’язкового державного соціального 
страхування України на випадок безробіт­
тя навчались 69  осіб, за кошти Фонду
соціального захисту інвалідів - 29  осіб.

36 Сприяти розширенню
мережі центрів раннього 
втручання і соціальної 
реабілітації та центрів

В області діє обласний центр ранньої реа­
білітації дітей інвалідів. Фінансування 
здійснюється за рахунок державного бю ­
джету (профінансовано з початку року —
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1 2 3
соціально-трудової реабі­
літації осіб з обмеженими 
можливостями

3,2 млн. грн.). На даний час проходять 
реабілітацію 243 дітей-інвалідів з усієї 
області.

37 Здійснювати постійний 
контроль на споживчому 
ринку за наданням спо­
живачам необхідної, до­
ступної та достовірної 
інформації про товари, 
роботи та послуги, а та­
кож. режим роботи 
суб’єктів господарювання

За звітний період проведено 948 перевірок 
суб’єктів господарювання, порушення 
виявлені у 865, що становить 91%  від пе­
ревірених..
За матеріалами перевірок протягом 2008  
року за порушення законодавства про за­
хист прав споживачів в частині відсутності 
необхідної, достовірної та своєчасної ін­
формації для споживачів про продукцію 
до суб’єктів господарювання застосовано 
141 тис. грн., та 235 осіб притягнуто до 
адмінвідповідальності на суму 25 
тис.гривень.

38 Забезпечити реалізацію 
норм та надання розмірів 
державної допомоги, ви­
значених Законами Укра­
їни “Про державну допо­
могу сім’ям з дітьми” і 
“Про державну соціальну 
допомогу інвалідам з ди­
тинства та дітям- 
інвалідам”, “Про держав­
ну соціальну допомогу 
малозабезпеченим 
сім’ям” за рахунок коштів 
субвенції з державного 
бюджету

Протягом 2008  року в області призначено 
допомогу сім’ям з дітьми відповідно до 
Закону України “Про державну соціальну 
допомогу сім’ям з дітьми” 58,6 тис. одер­
жувачам на загальну суму 273, 5 млн. гри­
вень.
Станом на 01.01.2009 року забезпечено 
державною соціальною допомогою 9 ти­
сяч. малозабезпечених сімей. Загальна 
сума призначеної і зиплаченої допомоги 
становить 79,4 млн.гривень.
9 891 дитина-інвалід та інвалід з дитинства 
отримали соціальну допомогу відповідно 
до Закону України “Про державну соціа­
льну допомогу інвалідам з дитинства та 
дітям-інвалідам”. Сума виплаченої допо­
моги становить 70,0 млн. гривень.

39 Проводити роботу щодо 
удосконалення в районах і 
містах області на базі 
структури територіальних 
центрів соціального об­
слуговування пенсіонерів, 
інвалідів, одиноких не­
працездатних громадян, 
мережі нестаціонарних 
установ щодо надання

В області функціонує 20 територіальних 
центрів соціального обслуговування пен­
сіонерів та одиноких непрацездатних гро­
мадян. Ними надаються різноманітні соці­
альні послуги більше 47 тис. осіб.
За рахунок місцевих бюджетів, позабю­
джетних коштів, інших надходжень нада­
но грошову допомогу малозабезпеченим 
непрацездатним громадянам на суму 446,3 
тис. гривень 3647 особам. Натуральну
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допомоги з комплексом 
служб соціально-
побутового призначення 
(магазинів, їдалень, апте­
чних кіосків, пунктів по­
бутового, транспортного 
обслуговування тощо). 
Сприяти організації без­
коштовного харчування 
та харчування за пільго­
вими цінами малозабез­
печених громадян

допомогу у вигляді гарячих обідів, проду­
ктів харчування, медикаментів, промисло­
вих товарів, палива отримало 41501 осіб 
на загальну суму 1370,0 тис. гривень.

40 Забезпечити чітку органі­
зацію роботи щодо на­
дання населенню субси­
дій на житлово-
комунальні послуги, тве­
рде паливо та скраплений 
газ у відповідності до 
чинно го зако нод авства, 
систематично проводити 
перевірки достовірності 
поданих документів із 
залученням відповідних 
служб, депутатів, громад­
ськості

В області продовжується робота з питань 
надання населенню субсидій на оплату 
житлово-комунальних послуг в умовах 
підвищення цін і тарифів.
Упродовж січня-грудня 2008  року в об­
ласті 26863 сім’ї звернулося за субсидіями 
для відшкодування витрат на оплату жит­
лово-комунальних послуг. Призначено 
субсидії 25072 сім’ям. Середній розмір 
призначеної субсидії - 89,01 гривень. 
Загальна сума нарахованих за цей період 
субсидій становить 12,9 млн. гривень. На 
покриття субсидій організаціям, які нада­
ють житлово-комунальні послуги, перера­
ховано 12,9 млн. гривень.
Крім того, протягом звітного періоду 
8278 сімей звернулося за призначенням 
готівкової субсидії на придбання твер­
дого палива та скрапленого газу . Отри­
мали готівкові субсидії 7659 сімей на зага­
льну суму 2,4 млн. грн. Середній розмір 
складає 323,49 грн.

41 Забезпечити здійснення 
контролю за встановлен­
ням тарифів на житлово- 
комунальні послуги, по­
слуги транспорту в розмі­
рі, що відповідає економі­
чно обґрунтованому рів­
ню з одночасним здійс­
ненням заходів щодо со­
ціального захисту насе-

За 2008  рік державною інспекцією з конт­
ролю за цінами в області перевірено 31 
підприємство з питань додержання держа­
вної дисципліни цін, що надають житлово- 
комунальні послуги, порушення встанов­
лено на 20 підприємствах, що становить 
64,5 відсотків до кількості перевірених. 
Сума неправомірно нарахованих коштів 
склала 378,2 тис. грн. Застосовано штраф­
них санкцій на суму 221,9 тис. грн. За ре-
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лення 

і
зультатами перевірок попереджено обра­
хування споживачів (в розрахунку на рік) 
на суму 3382,3 тис. грн.
До 10 посадових осіб, з вини яких були 
допущені порушення дисципліни цін, за­
стосовано адміністративне стягнення на 
суму 850 гривень.
Тариф на перевезення пасажирів тролей­
бусом у м. Луцьку з 01.09.02008  року зріс 
на 50 відсотків.

42 У межах надходжень суб­
венції з державного бю ­
джету забезпечити під­
приємствам транспорту 
компенсацію витрат за 
пільговий проїзд окремих 
категорій громадян

У 2008 році на відшкодування витрат 
транспортних підприємств за пільгові пе­
ревезення громадян спрямовано 15625,2 
тис. грн. надходжень відповідної субвенції 
з державного бюджету, з яких 7186,7 тис. 
грн. - підприємствам автотранспорту, 
6609,4 тис. грн. - залізничного транспор­
ту. За рахунок зазначених коштів погаше­
но заборгованість за минулий рік у сумі 
2113,5 тис. грн. та проведено поточні ви­
датки обсягом 13511,7 тис. гривень.
Станом на 1 січня 2009  року заборгова­
ність перед перевізниками становить 
1180,4 тис. гривень.

43 Забезпечити організа­
цію безкоштовного 
харчування учнів 1-4 
класів та 5-11 класів з 
малозабезпечених сі­
мей та дітей-сиріт зага­
льноосвітніх навчаль­
них закладів згідно з 
постановою Кабінету 
Міністрів України від 
22  листопада 2004  року 
№ 1591 “Про затвер­
дження норм харчу­
вання у навчальних та 
оздоровчих закладах” у 
межах фінансових мо­
жливостей місцевих

Налагоджене гаряче харчування в школах 
області по виділенню коштів для дітей із 
малозабезпеченої сімей, дітей-сиріт, дітей 
1 -4 класів із державного бюджету.
Усіма видами гарячого харчування охоп­
лено 96,3 відсотка учнів, що на 0,9% біль­
ше ніж у минулому році. Вартість харчу­
вання 1 учня в день у середньому стано­
вить у сільській місцевості - 3,0 гривні, у 
міській - 3,50 гривні, 1 вихованця загаль­
ноосвітньої школи-інтернату - 20  гривень, 
дитини-сироти - 24 гривень.
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44 Забезпечити відшкоду­
вання пільг з медичного 
обслуговування громадян, 
постравдалих внаслідок 
Чорнобильської катаст­
рофи, у Порядку, затвер­
дженому розпорядженням 
голови обласної держав­
ної адміністрації від 15 
вересня 2006  року № 318 
“Про затвердження По ­
рядку відшкодування
коштів за придбані лікар­
ські засоби за пільговими 
рецептами громадянам, 
які постраждали внаслі­
док Чорнобильської ката­
строфи”

На 2008  рік за програмою 090212  “ Пільги 
на медичне обслуговування громадянам, 
які постраждали внаслідок Чорнобильсь­
кої катастрофи” профінансовано 5,8 млн. 
грн.
Відпуск ліків громадянам, які постражда­
ли внаслідок Чорнобильської катастрофи 
здійснювався відповідно до розпоряджен­
ня голови облдержадміністрації від 15 
вересня 2006  року № 318 “Про затвер­
дження Порядку відшкодування коштів за 
придбані лікарські засоби за пільговими 
рецептами громадянам, які постраждали 
внаслідок Чорнобильської катастрофи”, а з 
24 липня 2008  року відповідно до рішення 
сесії обласної ради №  20/10  “Про затвер­
дження Порядку використання коштів, 
передбачених в обласному бюджеті на 
пільгове медичне обслуговування грома­
дянам, які постраждали внаслідок Чорно­
бильської катастрофи” та змінами від 
28.11.2008 року № 24/26 у пункті 3.2 від­
повідно до постанови Кабінету Міністрів 
України від 17.10.2008 року № 955 “Про 
заходи щодо стабілізації цін на лікарські 
засоби і вироби медичного призначення”. 
Кошти, передбачені кошторисом доходів 
на 2008  рік, були затверджені рішенням 
обласної ради від 15.01.2008 року №17/6  
“Про обласний бюджет на 2008  рік”, роз­
поділені районам і містам пропорційно 
чисельності громадян, постраждалих вна­
слідок Чорнобильської катастрофи, та у 
відповідності до норм Бюджетного кодек­
су України.
Особи, яким передбачено безоплатний 
відпуск лікарських засобів згідно із Зако­
ном України “Про статус і соціальний 
захист громадян, які постраждали внаслі­
док Чорнобильської катастрофи” за 2008  
рік використали кошти в сумі 1,2 тис. гри­
вень.

45 Забезпечувати санаторно- | Відповідно до програми 2501360  “Оздоро-
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курортне лікування та 
оздоровлення осіб, пост- 
раждалих від аварії на 
ЧАЕС. Перевагу надавати 
соціально незахищеним 
категоріям населення: 
інвалідам, дітям-сиротам, 
напівсиротам, хронічно 
хворим особам. Залучати 
кошти місцевих бюдже­
тів, підприємств, благо­
дійних організацій для 
організації медичного 
санаторно-курортного 
лікування осіб, насампе­
ред дітей, які постражда­
ли внаслідок Чорнобиль­
ської катастрофи

влення громадян, які постраждали внаслі­
док Чорнобильської катастрофи" здійсню­
ється лікування громадян області, пост- 
раждалих внаслідок Чорнобильської ката­
строфи.
Згідно з Законом України “Про Державний 
бюджет на 2008  рік та про внесення змін 
до деяких законодавчих актів України" 
видатки на закупівлю путівок були перед­
бачені безпосередньо Міністерству праці 
та соціальної політики України з посліду- 
ючим розподілом закуплених путівок ад­
міністративно-територіальним одиницям.
В області проживає 154613 постраждалих 
громадян, з яких у 2008  році оздоровлено 
9339  осіб (6% від потреби), з них: 
- 8238 дітей у складі груп, 
- 413 батьків з дітьми, 
- 688 дорослих.
Оздоровлено 56 дітей-інвалідів, інвалід­
ність яких пов’язана з наслідками Чорно­
бильської катастрофи таї 00  дітей-сиріт у 
складі груп, а також 62 дитини, інвалід­
ність яких пов’язана з наслідками Чорно­
бильської катастрофи по путівках матері і 
дитини.
Проводиться диспансеризація дітей пост­
раждалих внаслідок Чорнобильської ката­
строфи, розробляються плани оздоровлен­
ня по профілю оздоровлення, видаються 
рекомендації за результатами диспансери­
зації.

46 Уживати заходів щодо 
захисту прав та інтересів 
жінок, створення належ­
них умов для забезпечен­
ня тендерної рівності

Рішенням обласної ради від 21.06.2007 
№13/15 затверджено обласну програму з 
утвердження тендерної рівності на період 
до 2010  року.
Проблемними залишаються питання знач­
ної питомої ваги жінок серед безробітних 
(на початок 2008 року вона становила 
майже 60%). Співвідношення рівня заробі­
тної плати чоловіків і жінок за минулий 
р ік становить 81,6%.

47 Забезпечити у межах бю- Нарахування і виплата заробітної плати
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1 2 3
джетних призначень
своєчасне фінансування 
на виплату заробітної 
плати працівникам бю ­
джетних установ і закла­
дів бюджетної сфери, що 
утримуються за рахунок 
коштів місцевих бюдже­
тів

працівникам установ і закладів окремих 
галузей бюджетної сфери здійснюється 
відповідно до постанови Кабінету Мініст­
рів України від 3 травня 2007  року №  682 
“Про запровадження тарифних коефіцієн­
тів Єдиної тарифної сітки розрядів і кое­
фіцієнтів з оплати праці працівників уста­
нов, закладів та організацій окремих галу­
зей бюджетної сфери, передбачених за II 
етапом” з урахуванням постанови Кабі­
нету Міністрів України від 25 жовтня 2008  
року № 939 “Питання оплати праці пра­
цівників установ, закладів та організацій 
бюджетної сфери” та відповідних галузе­
вих наказів.
Протягом 2008 року на фінансування за­
робітної плати з нарахуваннями з обласно­
го бюджету спрямовано 1944059,3 тис. 
грн., або 100  % до затверджених бюдже­
тних асигнувань на цей період.

Заборгованість із виплати заробіт­
ної плати працівникам бюджетних уста­
нов, що фінансуються з місцевих бюдже­
тів, станом на 1 січня 2009  року відсу­
тня.

48 Уживати заходи щодо 
ліквідації неповної зайня­
тості працівників культу­
ри, при цьому не допуска­
ти скорочення мережі 
закладів культури та чи­
сельності їх працівників, 
зміцнювати матеріально- 
технічну базу закладів 
освіти, культури, спорту

В області постійно ведеться робота щодо 
зміцнення навчально-матеріальної та ма­
теріально-технічної бази закладів освіти.
У 581 котельні проводились різного виду 
роботи: заміна котлів, насосів, реконстру­
кція приміщень, систем опалення.
Введено в дію 5 шкіл новобудов на 827 
учнівських місць, шляхом добудови та 
реконструкції приміщень введено в дію 21  
класна кімната, 4 їдальні, об лаштована 1 
майстерня, збудовано 2 спортивних зали, 
облаштовано пандуси для забезпечення 
безперешкодного доступу людей з обме­
женими фізичними можливостями.
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49 Надавати матеріальну 

допомогу студентам-
сиротам і студентам, по­
збавлених батьківської 
опіки, за рахунок видат­
ків, що передбачаються в 
кошторисах відповідних 
установ освіти та у межах 
реалізації програм і захо­
дів щодо сім’ї, жінок, 
молоді та дітей

В останні роки значно загострилася про­
блема соціального сирітства.
В області налічується 1860 дітей-сиріт та 
дітей, позбавлених батьківського піклу­
вання, з них 282 дитини-сироти та дитини, 
позбавленої батьківського піклування на­
вчається у ВНЗ  I-IV р.а
У вищих навчальних закладах І-ІІ р.а., що 
фіксуються з обласного бюджету навча­
ється 87 студенти з числа дітей-сиріт та 
дітей, позбавлених батьківського піклу­
вання. На виплату матеріальної допомоги 
цієї категорії студентів виплачено 121  тис. 
гривень.

50 Не допускати скорочення 
мережі початкових спеці­
алізованих мистецьких 
навчальних закладів та 
контингенту учнів у них. 
Сприяти створенню на­
лежних умов для їх функ­
ціонування, збереження 
та розвитку, відкриттю 
філіалів і класів у сільсь­
кій місцевості

В області функціонує 37 початкових спе­
ціалізованих мистецьких навчальних за­
кладів, 19  філіалів та 35 інструментальних 
класів у сільській місцевості. В зазначених 
закладах навчається 7,2 тис. учнів, з
яких 15% складають діти-сироти, діти з 
неповних і багатодітних сімей, які згідно з 
чинним законодавством звільнені від 
оплати за навчання. Скорочення мережі 
податкових спеціалізованих мистецьких 
навчальних закладів протягом останніх 
років не допускалося.

51 Забезпечити виконання 
державної програми від­
починку та оздоровлення 
дітей на період до 2008  
року

В області поетапно реалізовується обласна 
програма відпочинку та оздоровлення 
дітей на період до 2008  року, затверджена 
розпорядженням голови облдержадмініст­
рації від 07.04.03 №133.
Протягом 2008 року оздоровлено 61361  
дитину, що складає 45,6% дітей шкільного 
віку. В області працювало 586 оздоровчих 
закладів, з них 529 - з денним перебуван­
ням.
На зазначені цілі витрачено 16 903,0 
тис.грн., з яких з місцевого бюджету - 14 
890,2 тис. грн., залучених коштів - 1 014,6 
тис. грн. та 1 691,2 тис. грн. з
Фонду з тимчасової втрати непрацездат­
ності.
116  дітей області відпочивали та оздоров-
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лювались у Польщі, Німеччині, Швеції, 
Норвегії.
У Міжнародному дитячому центрі “Ар­
тек” за пільговими путівками у 2008  році 
оздоровлено 90  дітей, 188 дітей пільгових 
категорій оздоровлено у Державному під­
приємстві “Український дитячий центр 
“Молода гвардія”.
Оздоровчими послугами забезпечено 
1 427 дітей-сиріт та дітей, позбавлених 
батьківського піклування, 22 707 дітей з 
багатодітних та малозабезпечених сімей.

52 Брати участь в організації 
та проведенні культурно- 
масових та спортивних 
заходів, свят, змагань, які 
відбуваються на території 
області

3 метою підтримки творчо обдарованої 
молоді, організації її культурного дозвіл­
ля, інтелектуального розвитку у І півріччі 
цього року проведено обласні відбіркові 
тури конкурсу КВН  юних інспекторів ру­
ху, Всеукраїнського фестивалю творчості 
дітей села “Золоте зернятко”, Всеукраїнсь­
кого молодіжного фестивалю авторської 
пісні та співаної поезії ” Срібна підкова”, 
фестивалю сучасної пісні “Червона рута”. 
За фінансового сприяння управління у 
справах сім’ї молоді та спорту, Волинь 
представлено на Всеукраїнських конкур­
сах та фестивалях “Таланти багатодітної 
родини”, “Родинні скарби України”, 
“Звичайне диво”.

53 Забезпечити виконання 
державної програми роз­
витку фізичної культури і 
спорту в області на 2007  - 
201 1 роки

Рішенням сесії обласної, міських та ра­
йонних рад затверджені обласна (7 грудня 
2006  року №  7/4) та 20  районних і міських 
Програм розвитку фізичної культури і 
спорту на 2007-2011  роки. Забезпечений 
контроль за ходом її виконання.
В області збережено мережу дитячо- 
юнацьких спортивних шкіл. Працює шко­
ла вищої спортивної майстерності, 43 ди­
тячо-юнацьких спортивних школи, у тому 
числі 3 спеціалізованих.
В групах і секціях дитячо-юнацьких спор­
тивних шкіл займається 19480 учнів, що 
становить 14,6 % від загальної кількості 
школярів області. Навчально-
тренувальний процес здійснює 532
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тренери-викладача.
Протягом 2008 року проведено обласну 
спартакіаду “Волинь спортивна - 2008 ”. 
Близько 2,5 тисяч волинських спортсменів 
з олімпійських та не олімпійських видів 
спорту прийняли участь у цьому комплек­
сному заході.
Всього за 2008  рік обласним та міськими 
центрами “Спорт для всіх” проведено 246 
фізкультурно-оздоровчих та спортивно- 
масових заходів, у яких взяло участь понад 
7700  учасників.

54 Створювати сприятливі 
умови для ефективної 
діяльності організацій
роботодавців у різних 
видах економічної діяль­
ності, містах та районах

За сприяння місцевих органів виконавчої 
влади та місцевого самоврядування в усіх 
районах та містах області створені терито­
ріальні організації роботодавців.

55. Сприяти забезпеченню у 
районах та містах області 
повідомної реєстрації всіх 
колективних договорів та 
їх відповідності нормам 
чинного законодавства, 
Генеральної, регіональної 
та галузевих угод

Місцевими органами праці та соціального 
захисту населення забезпечено повідомну 
реєстрацію колективних договорів.
В області намітилася позитивна тенденція 
щодо укладення колективних договорів. 
Якщо станом на 1 липня 2007  року кіль­
кість укладених колективних договорів 
становила 2483, то станом на 1 липня 
2008  року їх кількість зросла до 2566, або 
на 3,3 відсотка. Чисельність працівників, 
охоплених колективними договорами, 
збільшилася з 191551 до 202660  і їх
питома вага становить 86,3%.
У жовтні цього року направлено лист рай- 
держадміністраціям та міськвиконкомам 
щодо стану колдоговірного регулювання 
соціально-трудових відносин.

56 Забезпечити участь пред­
ставників профспілок у 
робочих органах, комісі­
ях, радах тощо, які від- 
стежують та вирішують 
питання захисту соціаль­
но-економічних та соціа­
льно-трудових прав і га-

Керівники федерації профспілок області 
регулярно залучаються до участі у засі­
даннях колегії облдержадміністрації, об­
ласної комісії з питань забезпечення своє­
часності погашення заборгованості із за­
робітної плати , пенсій, стипендій та ін­
ших соціальних виплат, нарадах, робочих 
зустрічах з питань захисту трудових та
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рантій населення областісоціально-економічних прав і гарантій 

громадян.
57 Сприяти взаємній інфор- 

мованості сторін Угоди 
про хід її виконання. Не­
сти відповідальність за 
виконання прийнятих
зобов’язань відповідно до 
законодавства України

Хід реалізації зобов’язань облдержадміні­
страції, визначених Угодою, аналізується 
за підсумками роботи за рік та півроку. 
Сторони соціального партнерства регуля­
рно інформуються з цього питання.
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Додаток В 
Колект<вн<= договір УДППЗ "Укрпошта"

на 2007-2009 рок<

1. ЗАГАЛЬНІ ПОЛОЖЕННЯ

1.1. Сторонами Колективного договору є:
- адміністрація Українського державного підприємства поштово­

го зв'язку "Укрпошта" в особі Генерального директора -Федорової 
О.Ю., що діє на підставі Статуту підприємства "Укрпошта";
- об'єднана профспілкова організація Українського державного 

підприємства поштового зв'язку "Укрпошта" в особі в.о. голови - 
Харченко Л.О., який діє на підставі Положення про об'єднану проф­
спілкову організацію (ОПО) УДППЗ  "Укрпошта".

1.2. Сторони визнають повноваження один одного та зобов'язу­
ються додержуватися принципів соціального партнерства і рівно­
правності сторін, добровільності у прийнятті зобов'язань взаємної 
відповідальності, конструктивності та аргу-ментованості під час 
проведення переговорів з укладання Колективного договору, вне­
сенню змін та доповнень до нього.

1.3. Колективний договір укладений на основі діючого законо­
давства України і встановлює взаємні зобов'язання адміністрації 
УДППЗ  "Укрпошта" (далі - Адміністрація) й Об'єднаної профспіл­
кової організації УДППЗ  "Укрпошта" (далі - ОПО) з метою регулю­
вання виробничих, трудових, соціально-економічних відносин та 
погодження інтересів працівників і власника.
Додатки до Колективного договору є його невід'ємною части­

ною. Окремі додатки, підготовлені філіалами УДППЗ  "Укрпошта", 
можуть за дорученням Адміністрації підписуватися директором фі­
ліалу та за дорученням трудового колективу філіалу відповідним 
профспілковим органом.

1.4. Дія Колективного договору поширюється на всіх працівни­
ків УДППЗ  "Укрпошта" (далі - Підприємство) незалежно від їх 
членства в професійних спілках і має обов'язковий характер для 
обох Сторін Колективного договору.
1.5. Колективний договір укладено терміном на 3 роки. Колекти­

вний договір набирає чинності з дня його підписання представни- 
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кнми Сторін і продовжує діяти до укладення нового. У разі зміни 
власника Підприємства чинність Колективного договору зберіга­
ється протягом строку його дії, але не більше одного року. У цей 
період Сторони мають розпочати переговори про укладання нового 
чи внесення змін або доповнень до чинного Колективного договору.

1.6. Зміни та доповнення до Колективного договору вносяться в 
письмовій формі у зв'язку зі змінами законодавства України, а та­
кож за ініціативою однієї зі Сторін після проведення переговорів. 
Доповнення та зміни до Колективного договору вносяться лише за 
взаємною згодою Сторін.
1.7. Прийняті Верховною Радою України та Кабінетом Міністрів 

України нові нормативно-правові акти, що забезпечують більш ви­
сокі гарантії, ніж передбачені Колективним договором, мають пріо­
ритет перед відповідними Положеннями Колективного договору.

2. ВИРОБНИЧІ  ВІДНОСИНИ

Колективним договором передбачається регулювання виробни­
чих відносин шляхом:
2.1. Забезпечення участі Сторін у формуванні та реалізації стра­

тегії та прогнозування розвитку Підприємства.
2.2. Координації дій Сторін з упровадження систем матеріально­

го та морального стимулювання для підвищення ефективності ви­
робництва.

3. ЗАЙНЯТІСТЬ ПРАЦІВНИКІВ

3.1. Реорганізація Підприємства, зміна форми власності або час­
ткове зупинення виробництва, що тягнуть за собою скорочення чи­
сельності штату працівників, погіршення умов праці, можуть здійс­
нюватися не раніше як через три місяці після надання до відповід­
ного профспілкового органу інформації, зокрема, про причини на- 
сіупних звільнень, кількість і категорії працівників, яких це може 
стосуватися, про строки проведення звільнення.
3.2. Вивільнення працівників у зв'язку зі змінами в організації 

виробництва і праці може здійснюватися тільки після використання 
всіх наявних можливостей для забезпечення зайнятості персоналу 
пп Підприємстві. Не допускається звільнення працівника з роботи 
чі ініціативою Адміністрації без достатніх підстав.
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3.3. Про наступне вивільнення працівників персонально попере­
джувати не пізніше ніж за два місяці згідно зі ст. 49-2 КЗпП.
3.4. При зниженні обсягів виробництва з метою збереження ро­

бочих місць і кваліфікованих працівників власник або уповноваже­
ний ним орган може встановити за згодою працівника режим робо­
ти з неповним робочим днем чи неповним робочим тижнем (відпо­
відно до ст. 56 КЗпП).

4. РЕЖИМ  ПРАЦІ  ТА ВІДПОЧИНКУ

Сторо=и до<овились:
4.1. Робочий час Підприємства регламентується Правилами вну­

трішнього трудового розпорядку та наказами Підприємства.
Початок робочого дня генеральної дирекції УДППЗ  "Укрпошта" 

з 8 год. ЗО хв., закінчення робочого часу - 17 год. ЗО хв., перерва на 
обід з 13 год. до 13 год. 45 хв.
4.2. Відповідно до діючого законодавства України при регулю­

ванні робочого часу в Підприємстві Сторони виходять з того, що 
нормальна тривалість робочого часу не може перевищувати 40 го­
дин на тиждень при шестиденному та п'ятиденному робочому тиж­
ні, 36 годин при скороченій тривалості робочого часу.
4.3. На безперервних виробництвах, де робочий час неможливо 

організувати за графіками п'яти- або шестиденного робочого тижня, 
застосовуються графіки змінності, які забезпечують безперервну 
роботу персоналу. На таких виробництвах відповідно до статті 61 
КЗпП  встановлюється підсумований облік робочого часу з обліко­
вими періодами - один місяць, квартал, півріччя, рік. (Перелік по­
сад, яким встановлюється підсумований облік робочого часу визна­
чається самостійно за окремою Угодою між адміністрацією та 
профспілковою організацією філіалу).
Графіки змінності передбачають регулярні вихідні дні для кож­

ного працівника. Перехід з однієї зміни до іншої здійснюється після 
відпочинку, тривалість якого не може бути меншою за подвійну 
тривалість робочої зміни (включаючи і час перерви на обід) відпо­
відно до ст. 59 КЗпП. (Графіки змінності роботи визначаються за 
наказами філіалів, відособлених виробничих підрозділів).
За згодою між працівником і адміністрацією може встановлюва­

тись неповний робочий день або неповний робочий тиждень відпо- 
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мідно до ст. 56 КЗпП.
Для працівників підприємства (філіалу, відособленого виробни­

чого підрозділу), у випадках виробничої необхідності робочий день 
може встановлюватись із подовженими перервами в роботі тривалі­
стю до двох годин, включаючи час для відпочинку та вживання їжі. 
11  ід час цих перерв працівник може відлучатися з місця роботи.
4.4. Режим праці та відпочинку працівників Підприємства вста­

новлюється відповідно до чинного законодавства України.
4.5. Щорічні відпустки надаються працівникам підприємства 

відповідно до Закону України "Про відпустки". Графіки щорічних 
відпусток персоналу узгоджуються з профспілковим органом, за- 
і перджуються керівником та доводяться до відома працівників не 
пізніше 15 грудня поточного року. При складанні графіків врахо­
вуються виробничі потреби Підприємства та інтереси працівників.
Працівник може бути відкликаний із відпустки відповідно до за­

конодавства України.
4.6. Як компенсація за виконаний обсяг робіт, ступінь напруже­

ності, складність і самостійність у роботі, необхідність періодично­
го виконання службових завдань понад встановлену тривалість ро­
бочого часу працівникам Підприємства надається щорічна додатко­
ва відпустка за ненормований робочий день.

1 Іадання відпусток за ненормований робочий день провадиться з 
урахуванням вимог частини першої статті 10 Закону України "Про 
відпустки".
4.7. Працівникам за їх бажанням надається відпустка без збере­

ження заробітної плати згідно із ст. 84 КЗпП.
4.8. Час початку і закінчення щоденної роботи, перерви для від­

починку та харчування передбачається Правилами внутрішнього 
ірудового розпорядку та наказом по Підприємству (філіалу, відосо­
бленому виробничому підрозділу).
4.9. Працівникам, професія чи посада яких входить до Переліку 

професій і посад з особливим характером роботи, в шкідливих і ва­
жких умовах надається додаткова відпустка.
4.10. Надання щорічної додаткової відпустки за роботу зі шкід­

ливими і важкими умовами праці та за особливий характер праці 
(і і в  н і 7 і 8 Закону України "Про відпустки") провадиться за відпо- 
вілннми Списками виробництв, цехів, професій і посад, затвердже­
ними постановою Кабінету Міністрів України від 17 листопада 1997  
рої, у N- 12.90.
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4.11. Загальна тривалість відпустки, враховуючи всі додаткові 
відпустки, не повинна перевищувати 59 календарних днів. Учасни­
ки ліквідації аварії на ЧАЕС (які мають відповідний статус) одер­
жують відпустку відповідно до Закону України "Про статус і соціа­
льний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської 
катастрофи".
4.12. При укладанні трудового договору власник повинен озна­

йомити працівника з умовами найму, Правилами внутрішнього тру­
дового розпорядку Підприємства, Колективним договором та інши­
ми умовами відповідно до статті 29  КЗпП  України.

5. ОПЛАТА  ПРАЦІ, НОРМУВАННЯ  ПРАЦІ

Ад<і=істрація зобов'язується:
5.1. Оплату праці здійснювати відповідно до Закону України 

"Про оплату праці", Кодексу законів про працю України, інших за­
конодавчих, нормативних актів і Галузевої угоди.
5.2. Оплату праці працівників УДППЗ  "Укрпошта" здійснювати 

на основі Схеми посадових окладів (тарифних ставок) працівників 
УДППЗ  "Укрпошта" та Положення про оплату праці працівників 
УДППЗ  "Укрпошта" .
5.3. Обчислення середньої заробітної плати для визначення роз­

міру всіх виплат (оплата за час щорічної відпустки, зокрема відпус­
тки у зв'язку з навчанням, допомоги в разі тимчасової непрацездат­
ності, вагітності та пологів, компенсації за невикористання відпуст­
ки, вихідної допомоги у зв'язку із звільненням та інших випадках) 
здійснювати відповідно до законодавства України.
5.4. Преміювання працівників проводити відповідно до Поло­

жень.
5.5. Заробітну плату працівникам Підприємства виплачувати ре­

гулярно двічі на місяць - аванс та остаточний розрахунок за місяць 
через проміжок часу, який не перевищує 16 календарних днів. 
(Графіки виплати заробітної плати визначаються за окремими До­
датками філіалів).
Термін виплати заохочувальних та компенсаційних виплат ви­

значених у підпункті "Інші заохочувальні та компенсаційні випла­
ти" розділу 7 "Соціальні пільги та виплати" визначати за окремою 
угодою між адміністрацією та профспілковою організацією за міс- 
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шм виплати.
5.6. Оплату праці учнів за час їх первинної професійної підгото­

вки на виробництві проводити відповідно до чинного законодавства 
України, а робітників під час їх перепідготовки і підвищення квалі­
фікації - за рішенням керівника Підприємства (філіалу, відособле­
ного виробничого підрозділу).
5.7. Оплату праці кваліфікованих працівників Підприємства, за­

мучених для підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації 
працівників, для здійснення керівництва виробничою практикою 
і iv центів проводити згідно з Положенням .

5 К. На виробництві забезпечувати постійне нормування праці.
5.9. Вважати оптимальним співвідношення посадового окладу 

(і арифної ставки) у середній заробітній платі працівників до 65 від­
сотків.
5.1 0. Персональну відповідальність за своєчасність виплати за- 

робітної плати покладати на керівника підприємства, філіалу, відо- 
собпеного виробничого підрозділу.

> І ). У разі затримки виплати заробітної плати необхідно нара­
ховувати компенсацію втрати частини заробітної плати працівників 
відповідно до законодавства України.

V разі виникнення на підприємстві (філіалі, відособленому виро­
бничому підрозділі) заборгованості із заробітної плати, розробляти 
і рифіки її погашення і щомісяця надавати працівникам витяги із 
особового рахунку з даними про дату утворення і розміру заборго­
ваності та розміру нарахованої компенсації за затримку виплати 
іаробітгюї плати.
5. 12. Проводити індексацію грошових доходів працюючих згідно 

і законодавством України.
5.13. Оплату праці за сумісництвом проводити відповідно до за­

конодавства України, постанови Кабінету Міністрів України від 
(Н (14.1993 року "Про роботу за сумісництвом працівників держав­
них підприємств, установ і організацій".

6. ОХОРОНА  ПРАЦІ

ĥ шіієтрація зобов’язується:
(• І Розробляти за участю Сторін Колективного договору та за- 

о, ііи чунати виконання щорічних Комплексних заходів щодо досяг- 
ш пня встановлених нормативів безпеки, гігієни праці та виробни-
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чого середовища, підвищення існуючого рівня охорони праці, запо­
бігання випадкам виробничого травматизму, професійних захворю­
вань та аваріям в УДППЗ  "Укрпошта" .
6.2. При укладанні трудового договору інформувати працівника 

під розписку про умови праці та наявність на робочому місці небез­
печних та шкідливих факторів, його права і пільги при роботі в цих 
умовах.
6.3. Забезпечувати:
- видачу працівникам спеціального одягу, спеціального взуття та 

інших засобів індивідуального захисту згідно зі встановленими но­
рмами відповідно до Переліку професій та посад працівників;
- видачу чергового спецодягу, спецвзуття та засобів захисту пра­

цівникам, яким вони не передбачені за нормами, але за умовами 
праці необхідне їх застосування на час виконання робіт.
6.4. Надавати працівникам, зайнятим на роботах зі шкідливими і 

важкими умовами праці та робота яких пов'язана з підвищеним нер­
вово-емоційним та інтелектуальним навантаженням, такі пільги та 
компенсації:
- доплату до тарифних ставок (окладів) за роботу з важкими і 

шкідливими умовами праці згідно з Переліком робіт;
- молоко або інші рівноцінні харчові продукти згідно з Перелі­

ком професій та посад працівників);
- мило та миючі засоби згідно з переліком професій та посад 

працівників;
- додаткову відпустку за особливий характер праці згідно з Пе ­

реліком професій і посад;
- додаткову відпустку за роботу в шкідливих і важких умовах 

праці згідно з Переліком професій і посад.
6.5. Забезпечувати проходження за рахунок Підприємства (філі­

алу, відособленого виробничого підрозділу) обов'язкових (попере­
дніх та періодичних) медичних та наркологічних оглядів із збере­
женням середньої заробітної плати та місця роботи (посади):
- особам у віці до 21 року;
- працівникам, яким необхідно систематично проходити медичні 

огляди згідно із ст.17 Закону України "Про охорону праці" і наказом 
Міністерства охорони здоров'я України від 31.03.1994 р. №45.
Вирішувати питання щодо переведення працівника на інше місце 

роботи при наявності медичних протипоказань стосовно його стану 
здоров'я для виконання робіт за професією (посадою).
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6.6. Забезпечувати наявність в усіх виробничих підрозділах ап­
течки першої допомоги та систематично її поповнювати необхідни­
ми медикаментами у відповідності до вимог Правил безпеки під час 
виконання робіт на об'єктах операторів поштового зв'язку. Перелік 
медикаментів, якими комплектується аптечка, складається за реко­
мендацією медичного закладу. Поповнення аптечки здійснюється 
після витрачання або закінчення термінів придатності ліків.
6.7. За працівником, який втратив працездатність повністю або 

частково у зв'язку з нещасним випадком на виробництві або профе­
сійним захворюванням, зберігати гарантії, передбачені чинним за­
конодавством.
6.8. Зберігати за працівником місце роботи та заробітну плату на 

час призупинення експлуатації підрозділу, дільниці, обладнання 
органом державного нагляду за охороною праці або службою охо­
рони праці.
6.9. Надавати працівникам, які є уповноваженими трудових ко­

лективів з питань охорони праці, час зі збереженням заробітної пла­
ти на термін до 16 годин на місяць (при необхідності) для залучення 
до перевірок стосовно виконання вимог щодо охорони праці.
6.10. Відповідно до статті 29  Закону України "Про пожежну без­

пеку" членам добровільної пожежної дружини у разі їх активної 
участі в попередженні, гасінні пожеж та ліквідації аварій надавати 
додаткову відпустку із збереженням заробітної плати.
6.11. Забезпечувати заміну або ремонт спеціального взуття і спе­

ціального одягу, що стали непридатними для носіння до закінчення 
встановленого терміну їх експлуатації з незалежних від працівника 
причин.
При необхідності, додатково понад встановлені норми, видавати 

працівникові певні засоби індивідуального захисту, якщо фактичні 
умови праці цього працівника вимагають їх застосування.

7. СОЦІАЛЬНІ  ПІЛЬГИ  ТА ВИПЛАТИ

Для працівників Підприємства надаються додаткові, не передба­
чені законодавчими актами України трудові та соціально-побутові 
пільги. При цьому обсяг пільг, встановлених для працівників філіа­
лу, не може перевищувати той, що наведений у даному розділі. (Пе­
релік соціальних пільг визначається за окремим Додатком філіалу).
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За =аяв=ості коштів Підприє<ства =адаються такі соціаль=і 
пільги:
7.1. Студентам-заочникам, які навчаються в навчальних закла­

дах, сплачується: повна вартість проїзду (туди і назад) на залізнич­
ному й автобусному транспорті для участі в сесіях та захисту дип­
лому.
Вартість проїзду залізничним транспортом оплачується у розмі­

рі, що не перевищує вартість проїзного квитка в плацкартному ва­
гоні.
7.2. Щомісячно надається матеріальна допомога всім працівни­

кам на оплату житлово-комунальних послуг у розмірі, визначеному 
окремим рішенням адміністрації підприємства (філіалу, відособле­
ного виробничого підрозділу) та комітету профспілки.

7.3. Надається матеріальна допомога у випадках: при тривалій 
хворобі для придбання ліків, ургентній ситуації та хворобі, що 
потребує хірургічного втручання, а також у разі несподіваного не­
щастя (пожежа, повінь тощо) та в інших випадках. Розмір матеріа­
льної допомоги визначає керівник Підприємства (філіалу, відособ­
леного виробничого підрозділу) за погодженням з постійно діючою 
комісією Підприємства (філіалу, відособленого виробничого під­
розділу) "По розгляду звернень працівників УДППЗ  "Укрпошта", за 
умови відсутності зазначеної комісії - погоджувати з профспілко­
вою організацією.
7.4. Виділяються кошти на оплату ритуальних послуг у разі сме­

рті близьких родичів працівника (дружини, чоловіка, батьків, дітей) 
у розмірі до 10  величин вартості мінімальних заробітних плат, вста­
новлених державою.
Поховання працівника у разі його смерті, так само як і пенсіоне­

ра, який пішов на пенсію з Підприємства (філіалу) і більше ніде не 
працював, проводиться за рахунок коштів Підприємства (філіалу).
7.5. Працівнику, що звільняється у зв’язку з виходом на пенсію, 

зокрема за інвалідністю видається одноразова грошова виплата в 
розмірі до трьох посадових окладів згідно зі штатним розписом.
Конкретні розміри визначаються за окремим рішенням між адмі­

ністрацією та профспілковою організацією підприємства (філіалу, 
відособленого виробничого підрозділу). Вказана виплата прово­
диться одноразово.
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7.6. Щомісяця надається матеріальна допомога в розмірі до 5-ти 
неоподаткованих мінімумів заробітної плати працівникам, які пере­
бувають у відпустці по догляду за дитиною віком до 1 -то року.
7.7. Надається матеріальна допомога на оздоровлення при виході 

у відпустку згідно з Положенням.
7.8. Надається одноразова матеріальна допомога в розмірі до 100  

грн. одному з батьків, які працюють на Підприємстві та мають ди- 
тину-інваліда (за наявності відповідного посвідчення).
7.9. За окремим рішенням адміністрації Підприємства (філіалу) 

та профспілкової організації надається матеріальна допомога не­
працюючим пенсіонерам, які пішли на пенсію з Підприємства (філі­
алу, відособленого виробничого підрозділу).
7.10. Працівникам Підприємства (філіалу, відособленого вироб­

ничого підрозділу) на підставі заяв надається транспорт по собівар­
тості для перевезення особистого палива, заготовки сільськогоспо­
дарських продуктів та на інші потреби.
7.11. Працівникам Підприємства надається безвідсоткова корот­

кострокова позика на термін до одного року в межах коштів, визна­
чених кошторисом.
7.12. У разі запрошення на роботу генеральним директором 

УДППЗ  "Укрпошта" (директором Dіліалу - за погодже==я< з Під­
приємством) висококваліфікованого спеціаліста та в окремих випа­
дках працюючим висококваліфікованим спеціалістам може Надава­
тися у межах відповідного кошторису (генеральної дирекції, дирек­
ції) довгострокова безвідсоткова позика для придбання житла на 
термін до 15 років.
7.13. Працівникам у зв'язку з їх ювілейною датою виплачується : 

одноразове заохочення у розмірі до двох місячних фондів заробіт­
ної плати згідно зі штатним розписом. Ювілейні дати для жінок та 
чоловіків - 50 та 60  років.
7.14. Працівникам за науковий ступінь кандидата або доктора 

наук з відповідної спеціальності проводиться доплата в розмірі від­
повідно 15 і 20 відсотків посадового окладу. Доплата за науковий 
ступінь виплачується працівникам у тому разі, коли їх діяльність 
збігається за профілем з науковим ступенем.
7.15. Оплата за навчання працівників, які навчаються без відриву 

від виробництва за напрямами діяльності Підприємства (філіалу), 
здійснюється на договірній основі за погодженням з УДППЗ  "Укр­
пошта".
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7.16. Витрати на безкоштовне користування місцевим і міжмісь­
ким телефонним зв'язком у межах України з квартирного телефону 
генерального директора (директора) здійснюються відповідно до 
контрактів цих керівників за рахунок коштів Підприємства (філіа­
лу).
7.17. Підприємству, філіалу надається право визначати у межах 

власних коштів розмір заохочення працівникам за умови нагоро­
дження їх не галузевими нагородами урядового та місцевого рівня 
(зокрема Грамотами, Подяками Президента, Кабінету Міністрів та 
Верховної Ради України, держадміністрацій, обласної Ради народ­
них депутатів, міського Голови тощо).
7.18. Організовується робота з метою надання працівникам Під­

приємства (філіалу, відособленого виробничого підрозділу) медич­
них послуг відповідними спеціалістами.
7.19. Направляються власні кошти Підприємства (філіалу) на 

здешевлення путівок для працівників та їх дітей.
7.20. Надається за рахунок коштів генеральної дирекції УДППЗ  

"Укрпошта" щомісячна матеріальна допомога у розмірі 50% від мі­
німальної заробітної плати опікунам чи піклувальникам дітей (з 
моменту оформлення опікунства і до досягнення дитиною 18 років), 
за умови, коли єдиний або обидва батьки були працівниками Під­
приємства (філіалу, відособленого виробничого підрозділу) і заги­
нули під час виконання службових обов'язків.
7.21. Забезпечуються за рахунок Підприємства деякі категорії 

працівників ГНЦ "Зелена Буча" спеціальним одягом, зокрема: стрі­
льці, начальник окремої команди та адміністратори. Вартість спеці­
ального одягу включати до сукупного оподаткованого доходу пра­
цівника та обкладати прибутковим податком як додаткові матеріа­
льні та соціальні блага.
7.22. Працівникам надаються одноразові грошові виплати, не по­

в'язані з конкретними результатами роботи, до державних, профе­
сійних свят,’ ювілейних та пам'ятних дат в історії України (підпри­
ємства, філіалу) за окремим поданням керівників УДППЗ  "Укрпош­
та" (філіалів, відособлених виробничих підрозділів, виробничих та 
структурних підрозділів) або профспілкової організації у розмірі до 
одного посадового окладу з урахуванням доплат і надбавок відпові­
дно до штатного розпису.
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7.23. В окремих випадках дирекціями можуть прийматись для 
працівників інші соціальні пільги за окремою угодою між адмініст­
рацією та профспілковою організацією дирекції у межах затвердже­
ного кошторису на ці цілі.

8. ОБ'ЄДНАНА ПРОФСПІЛКОВА  ОРГАНІЗАЦІЯ 
УДППЗ  "УКРПОШТА", її ПРАВА  ТА ГАРАНТІЇ ДІЯЛЬНОСТІ

8.1. Об'єднана профспілкова організація УДППЗ  "Укрпошта" з 
метою забезпечення захисту трудових, соціально-економічних прав 
та інтересів працівників зобов'язується здійснювати громадський 
контроль за:
- виконанням законодавства про працю та охорону праці;
- виконанням Колективного договору;
- своєчасною виплатою заробітної плати;
- державним соціальним страхуванням працівників у призначен­

ні допомоги із соціального страхування;
- підготовкою та поданням Власником документів, необхідних 

для призначення пенсій працівникам та членам їх сімей;
- наданням пенсіонерам та інвалідам, які працювали на Підпри­

ємстві, права користування соціальними пільгами, передбаченими 
цим Колективним договором.
8.2. Сторони зобов'язуються разом вирішувати питання:
- запровадження, перегляду та зміни норм праці, оплати праці 

працівників, форм і систем оплати праці, розцінок, тарифних сіток, 
схем посадових окладів, запровадження та розмірів надбавок, до­
плат, премій, винагород та інших заохочувальних і компенсаційних 
виплат;
- робочого часу і часу відпочинку, погодження графіків змінності 

та надання відпусток, запровадження підсумованого обліку робочо­
го часу;
- соціального розвитку Підприємства, поліпшення умов праці, 

охорони здоров'я;
- щодо соціально-економічних питань, визначенні та затвер­

дженні переліку і порядку надання працівникам соціальних пільг;
- проведення фінансування дитячого оздоровлення, відпочинку 

працівників та членів їх сімей через профспілкові організації.
8.3. Адміністрація зобов'язується:
- надавати первинним профспілковим організаціям для забезпе-
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чення їх діяльності, проведення засідань, зборів працівників, облад­
нане приміщення з опаленням, освітленням, засобами зв'язку, при­
биранням, охороною та транспорт;
- за наявності письмових заяв працівників-членів профспілки 

щомісячно і безоплатно протягом 3-х днів після виплати заробітної 
плати перераховувати через бухгалтерію на рахунок профспілкової 
організації членські внески (за окремим договором);
- щомісяця відраховувати профспілковим організаціям на куль­

турно-масову, фізкультурну та оздоровчу роботу не менше 0,3 від­
сотка фонду оплати праці;

- на запити профспілкових організацій надавати інформацію з 
питань, що торкаються умов та оплати праці працівників, соціаль­
но-економічного розвитку Підприємства, виконання Колективного 
договору;

- членам виборних профспілкових органів, не звільненим від сво­
їх виробничих чи службових обов'язків, надавати можливість вико­
нувати громадські обов'язки в інтересах трудового колективу в ро­
бочий час із збереженням середньої зарплати, а також брати участь 
у роботі виборних профспілкових органів та проходити підготовку 
в системі профспілкового навчання не менше двох годин на тиж­
день;
- працівників, що були звільнені зі свого місця роботи у зв'язку з 

їх обранням до складу виборних профспілкових органів, поновлю­
вати після закінчення їхніх повноважень на попередній роботі (по­
саді) або надавати їм іншу рівноцінну роботу (за згодою);
- забезпечити участь представників профспілок у розробленні 

заходів за результатами аналізу стану охорони праці, аварійності та 
травматизму, спрямованих на поліпшення умов та охорони праці на 
Підприємстві (філіалі);

- представляти в необхідних випадках трудові, соціально- 
економічні права та інтереси членів профспілок у судових та інших 
органах державної влади і місцевого самоврядування відповідно до 
законодавства;
- інформувати відповідні органи виконавчої влади про факти 

Порушень законодавства про працю, усунення яких потребує Дер­
жавного втручання;
- забезпечити участь представників профспілок у розслідуванні 

нещасних випадків на виробництві, розробці заходів щодо їх усу­
нення.
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8.4. Поширювати на осіб, що працюють у штаті галузевих проф­
спілкових організацій на засадах звільнення від виробничої діяль­
ності, умови преміювання, виплати винагород, надання соціальних 
гарантій, пільг, які встановлені для працівників Підприємства та 
передбачені Колективним договором.

9. КОНТРОЛЬ  ЗА ВИКОНАННЯМ  КОЛЕКТИВНОГО  
ДОГОВОРУ, ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ  СТОРІН  

ЗА ЙОГО  НЕВИКОНАННЯ

Сторо=и до<овились:
9.1. Спільно обговорювати питання, що торкаються підвищення 

рівня заробітної плати, забезпечення зайнятості, поліпшення умов 
праці та встановлення додаткових соціальних пільг у межах своїх 
повноважень. Давати спільні рекомендації філіалам для формування 
Колективного договору.
9.2. Забезпечити персональну відповідальність керівників Під­

приємства, філіалів за дотриманням чинного законодавства Украї­
ни, умов даного Колективного договору, зокрема щодо розрахунку 
звільнених працівників, із питань заробітної плати, компенсацій, 
виплати вихідної допомоги тощо.
9.3. Контроль за виконанням Колективного договору проводити 

безпосередньо Сторонами, що його уклали чи уповноваженими ни­
ми представниками.
Сторони щорічно взаємозвітують про його виконання на спіль­

ному засіданні представників Сторін та на конференції трудового 
колективу.
9.4. При невиконанні зобов'язань, включених до цього Колекти­

вного договору, Сторони несуть відповідальність згідно із законо­
давством України.
9.5, Кожна із Сторін безпосередньо несе відповідальність за ви­

конання взятих нею зобов'язань.
9.6. У разі порушення чи невиконання з вини конкретного керів­

ника зобов'язань, внесених до Колективного договору, ця посадова 
особа несе відповідальність згідно із законодавством України, За­
кону України "Про Колективні договори і угоди".
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