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Цимбалюк С. О.

РОЗВИТОК ДОГОВІРНОГО РЕГУЛЮВАННЯ 
ТА ОЦІНКА ЙОГО РОЛІ У ФОРМУВАННІ ПОЛІТИКИ

ТРУДОВИХ ДОХОДІВ
З д ій сн ен о  оц ін ку р о л і д о го в ір н о го  р е гу л ю 

вання у  ф орм уван н і політ ики т рудови х  доход ів  
в  У країн і на національном у, галузевом у, т ери 
т ор іальн ом у т а л окальн ом у р івн ях . С ф орм у

л ьован о  напрям и р о зв и т к у  д о го в ір н о го  р е г у 
лю ван ня т рудови х  доходів.

Ключові слова: т р уд о в і доходи, політ ика  
т рудови х  доход ів , д о го в ір н е  регулю ван н я , ко
лект и вн і у го д и .

ТаутЬаІуик 5. О.

НЕУЕЬОРМЕІЧТ ОЕ АСКЕЕМЕ1ЧТ КЕСІІЬАТКЖ 
АХБ ЕУАШАТКЖ ОР ІІ8 КОЬЕ Ш ГОКМШС Яіе РОПСУ

ОР ЬАВОК ШСОМЕ
Т ке го їе  о /  а р гее т еп і гери іа ііоп  іп /о г т іп §  

ік е  р о ї іс у  о /  ІаЬог іп сот е іп ІЛсгаіпе а і  іке  
п аііоп аї, зе с іо га ї, іе г г і їо г іа і  апсі Іоса і ієуєіз ка$  
Ьееп езїіт аїей . Т ке д іге с ііо т  о/с іе у е іо р т е п і о /

Вступ. Провідну роль у формуванні політи
ки трудових доходів має відігравати соціальне 
партнерство, складовою якого є колективно- 
договірне регулювання оплати праці. Визна
чення розміру та структури заробітної плати, 
умов і темпів її зростання, порядку надання 
соціальних гарантій найманим працівникам з 
використанням інструментів колективно-до
говірного регулювання є одним з основних 
принципів формування політики трудових до
ходів на засадах гідної праці.

а§геет еп І ге§и Іаііоп  о /  ІаЬог іп сот е к а х е  Ьееп  
/о гт и іа іес і.

Кеу суогсіз: ІаЬоиг іпсот е, ІаЬоиг іп сот е р о ї 
ісу, а § гее т еп і ге§иІаііоп , соіієсііує  а^геет еп із.

Соціальне партнерство є найефективнішою 
та найбільш цивілізованою формою побудови 
соціально-трудових відносин, оскільки перед
бачає узгодження інтересів основних сторін 
цих відносин, забезпечення рівноправності, 
визнання прав і обов’язків кожної сторони.

Аналіз сучасного стану системи соціально- 
трудових відносин в Україні, практики веден
ня переговорних процедур, ролі в колектив
но-договірному регулюванні різних суб’єктів 
і сторін, структури і змісту колективних угод,
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передусім у частині регулювання оплати пра
ці, свідчить про те, що, незважаючи на трива
лу практику ведення колективних переговорів 
і укладання договорів та угод в Україні, інсти
тут соціального партнерства перебуває лише 
на етапі формування, характеризується нероз
виненістю інституціональних ознак.

Постановка завдання. Питанням форму
вання політики трудових доходів, зокрема і до
говірного регулювання оплати праці, присвя
чено чимало досліджень зарубіжних і україн
ських учених. Дж. Шилдс, М. Браун, С. Кайн, 
К. Долль-Самуель, А. Норт-Санджадич та 
ін. [9] і Р. Хенімен [7] досліджували питання 
формування стратегії сукупної винагороди з 
погляду посилення мотивації працівників та 
підвищення результативності. М. Армстронг, 
X. Мурліс [6], Дж. Мілкович та Дж. Ньюман 
[8] займалися дослідженням прикладних ас
пектів розроблення політики винагородження 
персоналу з використанням різних інструмен
тів. Серед останніх публікацій українських 
вчених, присвячених дослідженню політики 
оплати праці та організаційно-економічних ас
пектів її регулювання, варто виокремити пра
ці Т. Кір’ян, Ю. Кулікова та В. Сафонова [1], 
С. Кожем’якіної та Г. Кулікова [2], А. Колота та 
О. Герасименко [3], Е. Лібанової [4].

Разом з тим є низка проблем, які вимагають 
дальших теоретико-прикладних досліджень та 
на їх основі розроблення рекомендацій щодо 
поліпшення механізму формування політики 
трудових доходів, зокрема і з використанням

інструментів колективно-договірного регулю
вання.

Метою роботи є оцінка ролі договірного 
регулювання у формуванні політики трудових 
доходів й визначення напрямів його розвитку.

Результати. До негативних тенденцій в 
системі договірного регулювання трудових до
ходів в Україні належать такі:

-  проблеми у переговорному процесі, що 
передусім проявляється у відтермінуванні 
укладання колективних угод;

-  неналежне виконання державою своєї 
ролі та функцій у соціальному партнерстві, зо
крема як гаранта соціально-економічних і тру
дових прав громадян;

-  недосконалість українського законодав
ства в частині регулювання соціально-трудо
вих відносин на засадах соціального партнер
ства;

-  слабкість профспілок як представника 
і захисника інтересів найманих працівників;

-  неефективність і громіздкість процедур 
примирення.

О цінку р івн я  врегулю ванн я принципів і норм  
р е а л іза ц ії  політ ики т рудови х  до х о д ів  Г ен е
р а л ьн о ю  у го д о ю  про регулювання основних 
принципів і норм реалізації соціально-еконо
мічної політики і трудових відносин в Україні 
на 2016-2017 рр. відповідно до законодавства, 
зокрема статті 8 Закону України «Про колек
тивні договори і угоди», наведено в табл. 1.

Як свідчать дані табл. 1, не всі принципи та 
норми реалізації політики трудових доходів,

Таблиця 1
Оцінка рівня врегулювання питань щодо оплати праці Генеральною угодою 

на 2016-2017 рр. відповідно до законодавства

П ринципи та норми реалізації політики трудових доходів , 
щ о мають бути врегульовані генеральною  угодою  відповідно  

д о  ст. 8 Закону України «П ро колективні договори і угоди»

Норми Генеральної 
угоди на 2 0 1 6 -2 0 1 7  рр.

Оцінка рівня 
врегулювання  

(так, ні, 
частково)

М інімальні соціальні гарантії оплати праці та доходів всіх  
груп і верств населення, які забезпечували б достатній рівень  
життя

2.4 , 2 ,5 , 2 .6 , 2 .21 , 2 .22 , 
2 .26 , 2 .27 , 2 .28 , 2 .29, 
2.30

так

Розмір прожиткового м ін ім ум у 2.10 частково

Розмір м інімальних нормативів 2.7 , 2 .12 , додаток 3 частково

Соціальне страхування - ні

Умови зростання ф ондів оплати праці 2 .1 ,2 .2 ,2 .3 ,2 .2 0 ,2 .3 2 частково

Установлення між галузевих співвіднош ень в оплаті праці 2.5 частково

Забезпечення рівних прав і мож ливостей ж інок і чоловіків та 
заборони дискримінації

- ні
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що мають бути врегульовані угодою на наці
ональному рівні відповідно до законодавства 
України, унормовані Генеральною угодою на 
2016-2017 рр. Так, у чинній угоді бракує норм 
щодо соціального страхування та забезпечен
ня рівних прав і можливостей жінок і чоло
віків та заборони дискримінації. Урегульова- 
ність таких питань, як розмір прожиткового 
мінімуму та мінімальних нормативів, умови 
зростання фондів оплати праці, міжгалузеві 
співвідношення в оплаті праці, можна вважа
ти лише частковою. Зазначене ґрунтується на 
таких висновках.

По-перше, більшість положень щодо прин
ципів і норм реалізації політики трудових до
ходів сформульовано у вигляді спільних до
мовленостей. Таке формулювання не сприяє 
виконанню зобов’язань, оскільки відсутні від
повідальні особи.

По-друге, значна частина положень щодо 
зобов’язань соціальних партнерів має загаль
ний, неконкретний характер, особливо це сто
сується положень «забезпечити» та «вживати 
заходів» без конкретизації самих заходів.

По-третє, положення щодо питань, які по
требують узгодження на галузевому (міжгалу
зевому), територіальному й локальному рів
нях і включення до колективних угод і дого
ворів, мають лише рекомендаційний характер

(пп. 2.39-2.44), що не зобов’язує соціальних 
партнерів урегульовувати ці питання на відпо
відних рівнях.

Порівняння кількості зобов’язань сторін ге
неральних угод, укладених у період з 2002 до 
2016 рр., щодо оплати праці наведено в табл. 2.

Як свідчать дані табл. 2, простежуєть
ся суттєве збільшення загальної кількості 
зобов’язань сторін щодо оплати праці, зокре
ма зобов’язань Кабінету Міністрів України та 
сторони профспілок, що є позитивним з погля
ду формування соціально-трудових відносин 
на засадах соціального партнерства. Разом з 
тим більшість зобов’язань, передбачених Ге
неральною угодою на 2016-2017 рр., як ми вже 
зазначали, сформульовано у вигляді спільних 
домовленостей, що не сприяє розвитку колек
тивно-договірного регулювання оплати праці. 
Крім того сторона роботодавців не несе о с о 
б и с т о ї відповідальності за жодне зобов’язання 
щодо оплати праці, а лише у вигляді спільних 
домовленостей.

Важливо зазначити, що із 44 зобов’язань 
соціальних партнерів щодо принципів і норм 
реалізації політики трудових доходів, передба
чених Генеральною угодою на 2016-2017 рр. -  
лише 19 (43,2 % від загальної кількості) міс
тять конкретні зобов’язання. Брак конкретних 
інструментів і відсутність відповідальних осіб

Таблиця 2
Порівняння кількості зобов’язань сторін генеральних угод, укладених у період 

з 2002 до 2016 рр., щодо оплати праці1

Угода
Спільні

зобов’язання/
сторони

домовилися

Зобов’язання
сторони

власників
(роботодавців)

Зобов’язання
Кабінету
Міністрів
України

Зобов’язання
сторони

профспілок
Разом

Генеральна угода 
на 2002-2003 рр. 6 1 6 1 14

Генеральна угода 
на 2004-2005 рр. 13 4 8 3 28

Генеральна угода 
на 2008-2009 рр. 8 3 6 2 19

Генеральна угода 
на 2010-2012 рр. 16 4 3 3 26

Генеральна угода 
на 2016-2017 рр.

25 +
4 (спільні 

зобов’язання 
КМУ та сторони 

роботодавців)

0 9 6 44

1 Разом з доповненнями.
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за реалізацію відповідних положень (заходів) 
створює підстави для невиконання домовле
ностей сторонами та неможливості здійснити 
контроль за реалізацією зобов’язань.

У контексті оцінки договірного регулю
вання оплати праці важливо визначити кіль
кість положень Генеральної угоди на 2016- 
2017 рр. щодо оплати праці, які містять вищі 
зобов’язання соціальних партнерів порівняно 
із зобов’язаннями, передбаченими попередні
ми генеральними угодами. Аналіз структури 
та змісту попередніх угод, укладених у пері
од з 2002 до 2012 рр., показав, що підписані 
нові угоди не завжди поліпшують матеріальне 
становище найманих працівників порівняно 
з попередніми.

Щодо темпів зростання середньої за
робітної плати, то Генеральною угодою на 
2004-2005 рр. передбачено забезпечення під
вищення рівня середньої заробітної плати в 
економіці не менш як на 25 % щороку (п. 2.1). 
Таку саму норму містить і Генеральна угода на 
2008-2009 рр. (п. 2.1). Генеральною угодою на 
2010-2012 рр. передбачено темпи зростання 
середньої заробітної плати у 2010 р. не нижче 
ніж на 17,8 % порівняно з попереднім роком, у
2011 р. -  не нижче ніж на 15 % і в 2012 р. -  не 
нижче ніж на 16 % (п. 2.1).

Генеральна згода на 2016-2017 рр. не міс
тить конкретних розмірів зростання середньої 
заробітної плати й визначає, що темпи зрос
тання мають бути вищими, ніж прогнозний 
індекс споживчих цін на відповідний рік на 
підприємствах небюджетної сфери, де розмір 
середньої заробітної плати є меншим ніж 1,5 
мінімальні заробітні плати (п. 2.1).

Щодо установлення тарифної ставки ро
бітника 1-го розряду, то Генеральними угода
ми на 2004-2005 рр. (п. 2.2) та 2008-2009 рр. 
(п. 2.8) передбачено встановлення тарифної 
ставки робітника 1 розряду (за винятком бю
джетних установ) у розмірі 120 % мінімальної 
заробітної плати. Генеральна угода на 2010-
2012 рр. не конкретизує розмір тарифної став
ки робітника 1-го розряду й визначає, що кон
кретний розмір мінімальних ставок (окладів) 
установлюється в галузевих угодах і колек
тивних договорах (п. 2.2). Генеральною уго
дою на 2016-2017 рр. передбачено, що у 2016 
р. на підприємствах небюджетної сфери усіх 
форм власності тарифна ставка робітника 1-го 
розряду встановлюється у розмірі визначено
му відповідною галузевою угодою; не нижче 
110 % мінімальної заробітної плати для галу

зей, в яких не укладено галузеві угоди або по
ложення угод не регулюють розмір тарифної 
ставки робітника 1-го розряду (п. 2.4).

Як бачимо, Генеральна угода на 2016- 
2017 рр. містить нижчі норми щодо темпів 
зростання середньої заробітної плати та вста
новлення тарифної ставки робітника 1-го роз
ряду порівняно з попередніми угодами, що 
негативно характеризує стан колективно-дого
вірного регулювання трудових доходів в Укра
їні.

А наліз кол ект и вн о-догов ірн ого  р е гу л ю в а н 
ня у  ф орм уван н і політ ики т рудови х  доход ів  
на гал узевом у р ів н і  засвідчив, що практика 
укладання угод у більшості галузей Україні 
перебуває в кризовому стані, угоди не мають 
або втрачають силу «галузевого нормативного 
акта», який має містити конкретні зобов’язання 
соціальних партнерів щодо регулювання соці
ально-трудових відносин, зокрема у сфері тру
дових доходів.

Оцінка наявності норм щодо регулювання 
питань оплати праці, які мають містити галузе
ві угоди відповідно до чинного законодавства 
(зокрема ст. 8 Закону України «Про колективні 
договори і угоди»), у відповідних галузевих 
угодах свідчить, що не всі норми містять чинні 
угоди.

Основним недоліком змісту переважної 
більшості галузевих угод є те, що значна час
тина положень щодо зобов’язань соціальних 
партнерів має аналогічно генеральній угоді 
загальний, неконкретний характер, не містить 
конкретних механізмів і термінів реалізації 
взятих сторонами на себе зобов’язань, відпо
відальних посадових осіб. Часто галузеві уго
ди дублюють законодавчі норми без надання 
найманим працівникам додаткових гарантій 
і розширення компенсацій.

У більшості галузевих угод установлені 
міжкваліфікаційні (міжрозрядні, міжпосадо- 
ві) співвідношення в оплаті праці не є науко
во обґрунтованими: не визначено процедуру 
тарифікації робіт; не забезпечено об’єктивної 
диференціації основної заробітної плати; не
має індивідуалізації в оплаті праці. Схемами 
посадових окладів частини галузевих угод для 
відповідних посад передбачена вилка (діапа
зон) міжпосадових співвідношень, проте, не 
визначені критерії встановлення відповідного 
співвідношення для конкретного працівника 
(посади на підприємстві під час розроблення 
тарифних умов оплати праці) у межах установ
леного діапазону. Більшість галузевих угод,
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хоч і містить мінімальні гарантії заробітної 
плати відповідно до кваліфікації працівників, 
проте вони не охоплені єдиною шкалою.

З-поміж недоліків практики встановлення 
доплат і надбавок треба взяти до уваги такі:

• має місце ототожнення доплат і надбавок, 
що обумовлено передусім браком законодав
чих норм щодо розмежування цих виплат;

• не визначено для окремих з них чітких 
розмірів (наприклад, доплата за виконання 
обов’язків тимчасово відсутнього працівника 
встановлена в розмірі д о  100 % тарифної став
ки (окладу) відсутнього працівника);

• не передбачено підстав для призначення 
та виплати окремих надбавок і доплат (примі
ром, надбавки за високі досягнення в праці, за 
виконання особливо важливої роботи на тер
мін її виконання);

• не розроблено критеріїв диференціації 
окремих доплат і надбавок.

Щодо соціальних гарантій і компенсацій, то 
більшість галузевих угод містить домовленос
ті сторін щодо здійснення виплат соціального 
характеру, надання компенсацій, додаткових 
соціальних гарантій. Проте часто положення 
мають загальний характер: не містять конкрет
них заходів, чітких розмірів, умов виплати чи 
надання певних гарантій. Частина положень 
окремих угод мають рекомендаційний харак
тер. Вагомий недолік більшості галузевих 
угод -  брак комплексних програм соціально
го розвитку працівників відповідних галузей, 
відсутність зобов’язань соціальних партнерів 
щодо розроблення таких програм. Серйозною 
перешкодою на шляху розвитку соціального 
партнерства є також брак або гальмування роз
витку виробничої демократії.

Серед недоліків більшості проаналізованих 
галузевих угод слід також назвати: брак чітко 
прописаного порядку використання норм, ви
значених угодою, у колективних договорах; 
відсутність порядку та механізму інформу
вання працівників про зміст угоди, унаслідок 
чого переважна більшість з них не обізнана зі 
змістом і зі своїми правами у сфері соціально- 
трудових відносин. Частина галузевих угод не 
містить: процедури здійснення контролю за 
виконанням угоди; критеріїв оцінювання вико
нання положень; відповідальності посадових 
осіб за порушення основних положень угоди. 
Зобов’язання профспілок є незначними, про
стежується обмеженість їх участі у виконанні 
основних домовленостей.

Проаналізувавши ст рук т уру т а  зм іст  т е
р и т о р іа л ьн и х  у г о д  у  частині зобов’язань со

ціальних партнерів щодо оплати праці, нами 
зроблено висновок, що угоди цього рівня не 
можуть претендувати на визнання їх терито- 
ріальними/регіональними нормативними акта
ми, оскільки:

-  норми та положення не враховують регіо
нальні особливості, зокрема не визначають 
розмір регіонального прожиткового мінімуму 
й регіональної мінімальної заробітної плати та 
їх співвідношення;

-  переважна більшість не містять переліку 
виплат і гарантій, що фінансуються з місцево
го бюджету, насамперед виплат і гарантій до
бровільного характеру, які не передбачені за
конодавством;

-  більшість норм і положень дублюють за
конодавчі норми та норми, передбачені гене
ральною угодою, лише окремі пункти угод 
містять вищі гарантії порівняно з угодою, 
укладеною на національному рівні, та ін.

Аналогічно галузевим угодам значна кіль
кість положень територіальних угод має за
гальний, неконкретний характер й не містить 
конкретних механізмів реалізації взятих сто
ронами на себе зобов’язань, бракує персоніфі
кації відповідальних осіб.

Законодавством визначено, що основним 
нормативним документом на локальн ом у р ів н і,  
у  якому закріплюються всі норми щодо оплати 
праці, є колект ивний д о го в ір . Дані щодо кіль
кості працівників, охоплених колективними 
договорами за видами економічної діяльності 
станом на 01.01.2017 р., наведено на рис. 1.

З даних, наведених на рис. 1, можна зроби
ти висновок, що визначення розміру заробіт
ної плати та порядку виплати різних складових 
відбувається без участі інституту колективно- 
договірного регулювання для 68,5 % праців
ників, зайнятих тимчасовим розміщуванням 
і організацією харчування, ремонтом автотран
спортних засобів і мотоциклів; 63,3 % -  за
йнятих у сфері оптової та роздрібної торгівлі; 
58,4% -  наданням інших видів послуг; 51,2 % 
-  операціями з нерухомим майном. Треба за
значити, що практика укладання колективних 
договорів залишається поширеною на великих 
підприємствах, у промисловості та бюджетно
му секторі економіки. Однак на малих і серед
ніх підприємствах, особливо сфери послуг, ко
лективно-договірне регулювання оплати праці 
практично відсутнє.

Законодавством передбачено, що всі пи
тання щодо оплати праці встановлюються в 
колективному договорі з додержанням норм 
і гарантій, передбачених законодавством, ге-
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Охорона здоров'я та надання соціальної допомоги
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Р и с . 1. Дані щодо кількості працівників, охоплених колективними договорами, за видами еко
номічної діяльності станом на 01.01.2017 р.

Дж ерело: Складено за даними Д ерж стату України [5, с. 196]

неральною та галузевими (територіальними) 
угодами. Практично в усіх колективних дого
ворах зазначається, що вони укладені на основі 
чинного законодавства, положень генеральної, 
галузевої та територіальної угод. Разом з цим 
мають місце випадки порушення цих норм, 
зокрема існує практика встановлення в колек
тивних договорах мінімальної тарифної став
ки, нижчої від розміру мінімальної тарифної 
ставки, установленої галузевою угодою. Так, 
станом на 01.01.2017 р. 1,3 % працівників (від 
облікової кількості штатних працівників) було 
зайнято на підприємствах з мінімальною та
рифною ставкою нижчою, ніж це передбачено 
галузевою угодою. Найбільший відсоток та
ких працівників зайнято на промислових під
приємствах -  4,1 %; у професійній, науковій 
та технічній діяльності -  2,6 %, у сільському 
господарстві, лісовому господарстві, рибному 
господарстві -  2,1 [5, с. 202].

Аналізуючи переговорний процес щодо 
укладання колективних договорів, слід вка

зати на численні випадки відмови роботодав
ців розпочинати колективні переговори, не
можливість дійти згоди соціальних партнерів 
щодо оплати праці, намагання роботодавців 
уникнути певних зобов’язань у соціально-тру
дових відносинах, спроби тиснути як на самих 
найманих працівників, так і їхніх представни
ків. Простежується порушення трудових прав 
найманих працівників.

Висновки. Аналіз виявив недостатній, ско
ріше слабкий, рівень розвитку договірних за
сад регулювання трудових доходів на різних 
рівнях, низьку соціальну відповідальність 
партнерів, що спричиняє неналежну соціаль
ну захищеність найманих працівників й нега
тивно характеризує політику трудових доходів 
з погляду реалізації принципів гідної праці.

Важливим напрямом розвитку інституціо- 
нальних засад формування політики трудових 
доходів в контексті забезпечення гідної праці 
має бути уд оскон ален н я  кол ект и вн о-договір 
н о го  р егул ю ва н н я . Правовими, організаційни
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ми та соціальними новаціями у цій сфері ма
ють стати:

• надання угодам різних рівнів статусу нор
мативних актів, за невиконання основних по
ложень яких посадові особи мають нести від
повідальність згідно з чинним законодавством. 
З цією метою необхідно поширити норми та 
положення генеральної, галузевих і терито
ріальних угод на підприємства, які не брали 
участі в переговорному процесі та їх підпи
санні. Відповідні зміни мають бути внесені 
українське законодавство, зокрема у ст. 9 Зако
ну України «Про колективні договори і угоди» 
передбачити, що положення генеральної, га
лузевої, територіальної угод є обов’язковими 
для всіх суб’єктів, що перебувають у сфері дії 
сторін (а не тільки тих, що підписали угоду). 
Передбачити також зобов’язання сторін соці
ально-трудових відносин виконувати рішення, 
ухвалені тристоронніми або двосторонніми 
органами соціального діалогу. Внести відпо
відні зміни до ст. 9 Закону України «Про соці
альний діалог в Україні», у якій передбачити, 
що такі рішення є обов’язковими для виконан
ня, а не тільки для розгляду;

• регламентація послідовності укладання 
угод різних рівнів і колективних договорів та 
часових рамок ведення колективних перего
ворів. При цьому рекомендуємо передбачити 
норму щодо укладання угод у році, що передує 
року початку їх дії;

• надання профспілкам додаткових прав 
і повноважень у сфері захисту інтересів на
йманих працівників, розширення переліку 
зобов’язань профспілок у системі регулюван
ня соціально-трудових відносин;

• визначення порядку інформування праців
ників про зміст колективних угод і договорів. 
Надання можливості ознайомлюватися з осно
вними положеннями галузевих і територіаль
них угод широкому загалу, усім заінтересова
ним особам, розміщення угод на сайтах Мін- 
соцполітики України, Федерації профспілок 
України, періодична публікація в збірниках 
галузевих і територіальних угод;

• визначення на законодавчому рівні чіткого 
порядку та механізму контролю за виконанням 
основних положень колективних угод і дого
ворів, а також критеріїв оцінювання рівня ви
конання соціальними партнерами взятих на 
себе зобов’язань;

• конкретизація на законодавчому рівні ви
дів відповідальності посадових осіб за пору
шення законодавства про колективні угоди та

невиконання взятих на себе зобов’язань, зо
крема, за порушення прав соціальних партне
рів під час ведення колективних переговорів, 
перешкоджання здійсненню контролю за вико
нанням основних положень колективних угод 
різних рівнів і договорів тощо;

• залучення до розроблення змісту колек
тивних угод і договорів кваліфікованих юрис
тів, науковців, фахівців з питань колективно- 
договірного регулювання;

• формування культури ведення соціаль
ного діалогу, поширення ідеології соціальної 
відповідальності серед соціальних партнерів: 
держави, роботодавців, найманих працівників, 
представницьких органів та ін.

Рекомендації щодо зм іст о вн о го  наповнення  
колект ивних у г о д  р ізн и х  р ів н ів :

-  уникати практики формування в угодах 
положень щодо оплати праці загального (не
конкретного), формулювати домовленості 
у вигляді конкретних зобов’язань з визначен
ням інструментів і механізмів реалізації взя
тих сторонами на себе зобов’язань, термінів 
реалізації заходів та програм;

-  обмежити практику формулювання норм 
і положень у вигляді спільних зобов’язань сто
рін, визначати конкретних відповідальних по
садових осіб за взяті зобов’язання;

-  обмежити практику надання домовленос
тям рекомендаційного характеру, відмовитися 
від практики дублювання законодавчих норм 
без надання найманим працівникам додатко
вих гарантій;

-  узгоджувати положення угод галузевого 
та територіального рівнів з нормами, перед
баченими генеральною угодою, особливо в 
частині питань оплати праці, які мають бути 
врегульовані й відображені в галузевих і те
риторіальних угодах відповідно до норм гене
ральної угоди;

-  передбачити колективними угодами різ
них рівнів і договорами розроблення та реалі
зацію комплексних програм соціального роз
витку працівників.

Доцільно також передбачити на законодав
чому рівні недопущення внесення до гене
ральної, галузевої, територіальної угод і ко
лективних договорів норм, що погіршують 
матеріальне становище найманих працівників 
порівняно з нормами, що містили попередні 
(раніше чинні) угоди та договори.
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УДК 331.5
Бляшук С. Г.

КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНІСТЬ РИНКУ ІННОВАЦІЙНОЇ 
ПРАЦІ: ВИКЛИКИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ

Д о сл ід ж ен о  сут н іст ь кон курен т осп ро
м о ж н о ст і ін н овац ій н ого  працівника, т ен ден 
ц ії  р о зви т к у  ін н овац ій н о ї д іяльност і. Р озгл я 
нут о о сн о вн і переп они  на ш ляху ф орм уван ня  
кон курен т осп ром ож н ост і інн овац ій н ого  р и н 
к у  п рац і в У країні. Н а д а н і п р о п о зи ц ії ст и м у
лю вання т а п ідвищ ення кон курен т осп ром ож 

н ост і працівника на інноваційном у р и н к у  праці 
в ід п о від н о  до  ви м ог сьогоденн я.

Ключові слова: кон курент оспром ож ніст ь, 
інноваційна діяльніст ь, інноваційна праця, ви
м о ги  д о  працівника інн овац ій ного  типу, ст и м у
ли  д о  п ідвищ ення кон курент оспром ож ност і.

ВІіавкикБ. С.

СОМРЕТІТГУТШЕ88 ОЕ ТНЕ ШІЧОУАТІУЕ ЬАВОК 
МАККЕТ: СНАІХЕІЧСЕ8 АТО РЕК8РЕСТІУЕ8

Тке е ззе п с е  о /  ік е  іп п оуа ііоп  мюгкег'з 
со т р еііііуеп езз , Іепйепсіез о /іп п о у а ііо п  а с ііу ііу  
сіеуеіорт еп і а ге  іп у е з іщ а іе і. Тке т аіп  оЬзІасІез 
Іо ік е  со т р е ііііу е п е зз  о /  Іке іп п о уа ііуе  ІаЬог 
т а гк е ї іп ІЛсгаіпе а ге  сопзісіегесі. Т ке зи § § езй о п з  
о /з ііт и іа ііо п  апсі іп с геа зе  офІке со т р е ііііуеп езз

офап ет р іо уе е  оп Іке іп п о уа ііуе  ІаЬог т а гк е ї іп 
ассогсіап се \уіік  ік е  гец и ігет еп із о /  ік е  р ге з е п і  
а ге  ргезеп іесі.

Кеу июгйз: сот р еііііуеп езз , іпп оуаііоп  а с ііу і-  
Іу, іп п о уа ііуе  мюгк, ге ц и іге т е п із /о г  ап е т р іо уе е
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