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Постановка проблеми. Стан і характер соціально-трудових відносин визначаються результатами фінансово-економічної діяльності господарюючих суб'єктів, ефективністю структурної перебудови виробництва, впровадженням прогресивних технологій, здатністю оперативно реагувати на потреби споживачів, виробляти рентабельну, конкурентоспроможну продукцію. 

Наразі на значній частині підприємств відносини між роботодавцями та найманими працівниками залишаються складними, нерідко – напруженими. Це є наслідком дії комплексу невирішених проблем, зокрема, таких як складне фінансово-економічне становище кожного третього суб'єкта господарювання, великі кредиторська та дебіторська заборгованості, посилена плинність кадрів, значні витрати робочого часу, недостатній рівень охорони праці.
Кризовий стан економіки в Україні загострив потребу суспільства в досягненні соціального балансу між найманими працівниками, власниками (роботодавцями) і державою. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблеми ефективності управління персоналом за допомогою соціального партнерства розглядаються провідними вітчизняними фахівцями у сфері соціального партнерства та соціально-трудових відносин (Д. Богиня, Г. Осовий, С. Мельник, О. Грішнова, М. Дубровський та ін.).
У працях В. Геєця, А. Арсеєнка, А. Колота, І. Кравчука концепція соціального партнерства розглядається крізь призму зарубіжного досвіду.
Метою статті є визначення загальних тенденцій зміни структури та форми соціально-трудових відносин та їх впливу на ринок праці України.  
Виклад основного матеріалу. 

Досвід розвинених країн переконливо засвідчує, що проблеми економіки і суспільного життя, в тому числі у сфері праці, вирішуються оптимально, якщо реалізується орієнтація  на досягнення соціальної злагоди, на узгодження інтересів різних суспільних груп [3]. 

Саме тому фахівці  вбачають у соціальному партнерстві один із найважливіших механізмів становлення та розвитку відкритого суспільства, функціонування якого полягає у добровільній співпраці особистостей.

У сучасній Україні в нових умовах економічної кризи назріла потреба якісного реформування партнерських відносин, створення нового механізму укладання договорів і угод, застосування нових процедур вирішення трудових  конфліктів.

Соціальне партнерство базується на єдиних принципах, сформульованих Міжнародною організацією праці, законодавчих і нормативно-правових актах країн світової спільноти. Специфіка кожної окремо взятої країни майже не враховується. Однак, саме особливі соціальні, економічні та політичні умови розвитку конкретного суспільства є визначальними. Так, наприклад, в українському варіанті зміст соціального партнерства, перш за все, має передбачати визначення критеріїв соціальної справедливості і встановлення гарантій захисту ефективності праці. 
Наразі соціальне партнерство як інститут трипартизму, що сприяє встановленню рівноваги  відносин та інтересів у сфері праці,  повинне мати щонайменше три мети: визначати задовільний для всіх сторін партнерства рівень оплати праці, встановлювати оптимальну систему оподаткування і через створення гідних людини умов праці забезпечувати сприятливий соціальний  клімат  для трудової діяльності людини, в якому вона змогла б самореалізовуватися.

Зазначимо, що на кінець 2009 р. кількість працівників, яких було охоплено колективними договорами, склала в українській економіці в цілому 56,7%. Прослідковується тенденція до зниження цих показників, переважно за рахунок збільшення частки приватного капіталу. Що стосується невиробничих галузей, то тут статистична інформація практично відсутня. 
Крім того, напружена економічна ситуація останнім часом негативно впливає на відносини між працедавцями та найманими працівниками. Як наслідок, ускладнюється соціальний клімат у трудових колективах, виникають проблеми у відносинах між найманими працівниками та роботодавцями. Створюється протистояння, яке можна пом'якшити лише шляхом досягнення консенсусу [1].
Чи не найгострішою проблемою трудового життя залишається проблема безробіття. З метою запобігання масовим звільненням чи зведення їх кількості до мінімуму, посилення соціального захисту звільнених працівників у колективному договорі необхідно передбачити  окремий розділ щодо забезпечення стабільної продуктивної зайнятості, в якому, зокрема, зазначити зобов’язання роботодавця:

- щодо захисту персоналу від звільнення (навчання, зміни робочого часу та організації праці, відпустки із частковим збереженням заробітної плати);

- щодо захисту персоналу під час звільнення;

- щодо підтримки звільнених.  

За таких умов у період економічних труднощів та структурної перебудови виробництва особливого значення набуває роль управління праці та соціального захисту населення. У цьому сенсі визначальною є його діяльність щодо контролю дискримінації в оплаті праці, зниження розміру зарплатні, контролю рівня безробіття та соціального захисту звільнених працівників [2]. 
Для здійснення такого аналізу необхідним є моніторинг стану оплати праці підприємств, установ, організацій усіх видів економічної діяльності та контроль за виконанням умов колективних договорів. 
У кризових умовах  саме укладання колективних договорів має суттєвий потенційний вплив на всі сторони життєдіяльності підприємств і організацій. Завдяки колективному договору впорядковуються взаємовідносини між роботодавцями і робітниками, об'єднуються їх зусилля, спрямовуючись на розвиток виробництва, створення дієздатного трудового колективу. Колдоговір виступає засобом залучення працівників до управління виробництвом, чинником регулювання конфліктів, зняття соціальної напруженості, своєрідною школою соціального партнерства, ведення переговорів, пошуку шляхів узгодження різних інтересів. На сьогодні це найбільш ефективна форма регулювання соціально-трудових відносин на всіх рівнях. Адже колективні договори і трудові контракти є основними юридичними документами, що регулюють питання праці на рівні підприємств.
Наразі у цьому сенсі не все гаразд. Українські дослідники вирізняють причини, що негативно впливають на рівень колдоговірної роботи:

– фінансово-економічна нестабільність переважної більшості підприємств, що пов'язано з кризою взаємних неплатежів, зростанням цін, нестабільністю енергозабезпечення і т. ін.;

– правова невизначеність щодо обов'язковості укладення колективного договору;

– пасивність працівників;

– недосконалість механізму контролю.
Значним недоліком є те, що певна кількість колективних договорів не зареєстрована в органах виконавчої влади, у зв'язку з чим ця їх частина залишається без кваліфікованої юридичної експертизи на предмет відповідності чинному законодавству [4]. 

Лише через зареєстровані договори управління праці та соціального захисту населення має змогу отримувати поточну інформацію від суб’єктів господарювання про виконання умов колективних договорів у заданому форматі та у визначені терміни. 
На вимогу управління праці у колективних договорах, з метою профілактики масових звільнень і соціального захисту працюючих, запроваджено умови завчасного інформування профспілкових організацій про зміни у штатних розкладах, указано граничні розміри скорочення чисельності працюючих, передбачено заходи щодо закріплення кадрів. 

Крім того, звіти суб’єктів господарювання перевіряються спеціалістами управління з виходом на місця. Отримана інформація аналізується, систематизується, використовується у регулюванні соціально-трудових відносин.
Так, фахівці управління праці та соціального захисту населення проводять аналіз соціально-економічних та соціально-трудових показників, виявляють причини заборгованості із заробітної плати, контролюють виконання графіків погашення заборгованості, розробляють та контролюють виконання заходів щодо вирішення зазначеної проблеми. Інформація про боржників надається управлінню економіки та в прокуратуру для прийняття відповідних дій.

Пункти щодо дотримання на підприємствах гласності положень про оплату праці, забезпечення розробки, перегляду та доповнення норм праці відповідно до рівня технології, оцінки виконання норм виробітку, участі працівників в управлінні є дуже важливими зобов’язаннями колективних договорів.  Свого часу Міністерство праці та соціальної політики України затвердило Рекомендації щодо визначення заробітної плати працюючих залежно від особистого внеску працівника в кінцеві результати роботи підприємства.

Міжнародна асоціація соціального забезпечення пропагує з цього приводу досвід розвинених зарубіжних країн. Так, зокрема, у ряді східноєвропейських країн була застосована програма ЕSOP (Employee's Stock Ownership Plan), що передбачає на рівні фірми здійснення таких заходів:

а) створення фонду із залученням позик для випуску додаткових акцій і поширення їх серед персоналу;

б) надання обмеженого права володіння власникам акцій;

в) надання права участі в управлінні підприємством та у розподілі доходів і т.ін.

Середній дохід найманого робітника від участі у такій програмі складає близько 10% щорічного заробітку, а за 20 років нагромадження від володіння внутрішніми акціями досягають 120 тис. дол.

Використання цього досвіду в Україні може бути позитивним і переслідувати мету об'єднання в одній особі власника і працівника, зниження соціальної напруженості в суспільстві та в окремих колективах. Проблема оцінювання результатів праці заслуговує на увагу, тим більше, що взято курс на впровадження погодинної оплати праці. 

І звичайно ж, особливого значення у сучасній ситуації набувають соціальні розділи колективного договору. Ця сфера включає різного роду матеріальні виплати (як у грошовій, так і в натуральній формі) не тільки працівникам підприємства, а - колишнім працівникам – пенсіонерам, ветеранам праці, особам похилого віку. У рамках соціальної діяльності в колективному договорі підприємства можуть передбачатися як різні види матеріального заохочення, так і додаткові соціальні виплати:

1)  оплата гарячого харчування працівникам підприємства;

2) укладення договорів про додаткове медичне, оздоровче обслуговування працівників за рахунок коштів підприємства;

3) індексація заробітку працівника в більш високих розмірах порівняно із законодавством;

4) доплати за зниження норм праці для осіб зі зниженою працездатністю, неповнолітніх, осіб передпенсійного віку;

5) доплати за додаткові відпустки і скорочений робочий час працівникам, які поєднують роботу з навчанням;

6) фінансування платного навчання працівників підприємства за рахунок коштів підприємства;

7) оплата транспортних витрат і витрат на житло працівникам за рахунок коштів підприємства;

8) виділення коштів профкому на культурні, спортивні й оздоровчі програми;

9) виплата одноразової допомоги працівнику при виході на пенсію;

10) встановлення заводської пенсії працівникам підприємств;

11) додаткові виплати сім'ям з дітьми.

Сьогодні в Україні, яка переживає глибоку та затяжну трансформаційну полікризу, маємо дуже багато проблем, що в короткий час потребують свого розв'язання, бо відтягування їх вирішення обертається новими втратами. Особлива роль держави в перехідному періоді визначається тим, що вона багаторівнево впливає на процеси, які відбуваються в соціально-економічній сфері суспільства. Соціальне партнерство багато разів проходило перевірку випробуванням на міцність у періоди важких криз, зростання інфляції, масового безробіття. І завжди в екстремальних ситуаціях система партнерських стосунків переконливо підтверджувала свою ефективність у досягненні економічної й політичної стабільності.

Висновки. Отже, певною мірою можна стверджувати, що замість колективного договору на підприємства та в організації (у кращому разі) надходить комплект диференційованих контрактів із соціальними пакетами для різних груп працівників, в інших випадках – захист працюючих у певному сенсі відсутній. Таким чином, основним механізмом залучення людей до професійної діяльності стає модульний підхід, що майже унеможливлює державне регулювання і гарантії у сфері праці.
Разом з тим, доречно зазначити, що інститут соціального партнерства потребує модернізації і не повинен зводитися до сфери домовленостей у межах трипартизму. Як розвинені, так і перехідні суспільства не можуть ігнорувати новітніх тенденцій суспільного розвитку, якими є соціалізація та гуманізація. Це зумовлено тим, що в сучасних умовах на перший план виходить не просто робоча сила -  йдеться про людський капітал, де знання і кваліфікація мають пріоритетне значення.

З точки зору нашого підходу, поле діяльності інституту соціального партнерства повинно бути значно розширене як у сфері, що стосується регулювання питань оплати праці, так і взагалі як суспільного інституту.
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