Лекція 12
Тема 16. Соціальна політика в системі управління трудовим потенціалом

Мета лекції – визначити роль соціальної політики в системі управ​ління трудовими ресурсами і напрямки її реалізації; ознайомитись зі змістом соціальної політики в умовах ринкової економіки; визначити принципи побудови системи соціального захисту та адресність соціаль​ної допомоги; визначити перспективи розвитку соціальної політики в Україні з урахуванням світового досвіду.

Ключові поняття: соціальна політика держави, безробіття, соці​аль​на незахищеність, рівень життя, очікуване довголіття, соціальний консенсус, інтеграція.

Основні питання

1. Роль та зміст соціальної політики в системі управління трудовим потенціалом.

2. Перспективи розвитку соціальної політики в Україні з урахавун​ням світового досвіду.

16.1. Роль та зміст соціальної політики в системі уп​равління трудовим потенціалом

Вирішення проблем, пов'язаних із функціонуванням соціаль​ної політики, є прерогативою держави як у сталій, так і в трансфор​маційній економіці.

Дефіцит фінансових ресурсів, який зберігається щодо фінансуван​ня со​ціальної сфери в Україні, накладає суттєві обмеження на реа​лізацію со​ціа​льної політики. З іншого боку, з огляду на неминучу інтег​ро​ва​​ність со​ціа​ль​ної політики у загальну стратегію соціально-екон​о​міч​них пере​творень, при її розробці слід виходити і з наявності низки загроз, які ви​пл​ивають із су​час​но​го соціально-демографічного станови​ща Украї​ни. Сер​ед таких загроз: 

погіршення демографічної ситуації і стану генофонду;

падіння життєвого рівня значної частини населення, посилення майнового розшарування суспільства та загострення на основі цього соціальної напруженості, розбіжність інтересів різних соціальних груп і низька суспільна підтримка економічної політики держави; 
зростання розриву між реальною вартістю робочої сили та джере​лами її відшкодування; 
низький платоспроможний попит населення і рівень споживання; 
безробіття, в тому числі приховане; 
звуження прошарку населення з середніми доходами; 
соціальна незахищеність непрацездатних та пенсіонерів; 

обмеження доступу до системи охорони здоров’я, освіти. 
Наявність та гострота визначених загроз свідчить про вкрай низьку ефективність соціальної політики в Україні, в результаті чого не дося​гаються її головні цілі і завдання. 

Зазначене вище суттєво актуалізує розробку наукових напрямків щодо соціального розвитку України. 

"Соціальна політика – діяльність та принцип суспільства, які фор​мують спосіб, за допомогою якого воно втручається і регулює від​но​шен​н​я між індивідами, групами, громадами, соціальними інститу​ція​ми. У цьо​му визначенні поєднуються такі несумісні, на наш погляд, кате​го​рії, як "дія​л​ьність" та "принцип", очевидно, що між ними є зв’я​зок, од​нак ви​зн​ачальними мають бути принципи, а вже на них будува​тися дія​льність”. 

"Соціальна політика – це діяльність держави або суспільства (су​с​пі​льних інститутів) по узгодженню інтересів різних соціальних груп і со​ціа​льно-територіальних громад у сфері виробництва, розподілу та спо​жи​вання, що дозволяють узгодити інтереси цих груп з інтересами лю​ди​ни та довготерміновими цілями суспільства”. Це визначення відріз​няє​ть​ся вже тим, що в ньому згадуються інтереси людини, але залишає​ть​ся не​зр​о​зумілим, чиї ж інтереси є пріоритетними: суспільства, його груп чи лю​​ди​ни.
Ще одне визначення, де йдеться про інтереси людини: "Соціальна політика – це діяльність по управлінню соціальною сферою суспільства, покликана забезпечити життя та відтворення нових поколінь, створити передумови для стабільності й розвитку суспільної системи й достойного життя людей”. На нашу думку, це визначення має перекіс у бік демо​гра​фічної складової соціальної політики. Однак відомо, що бі​ль​шість розви​нених держав з високим рівнем життя та потужною соціа​ль​ною сферою не забезпечують саме функції відтворення – в них іде природне скоро​чен​ня населення й вони вимушені вживати спеціальних імміграційних захо​д​ів для стабілізації ситуації. 

Соціальна політика – це діяльність державних та громадських інститутів, суспільних груп та окремих осіб (суб’єктів соціальної політики), направлена на реалізацію природних прав людини, що забезпечують її життєдіяльність та розвиток як соціальної істоти при дотриманні її громадянських прав та свобод.

Метою соціальної політики є створення умов для реалізації конс​ти​туційних прав і свобод людини, які забезпечують її існування та розвиток як соціальної істоти. 

Об’єктом соціальної політики виступає кожна людина або, іншими словами, все населення країни.

Суб’єктами соціальної політики є державні та суспільні інституції та власне людина. 

Складовими соціальної політики є: піклування про працевлаш​тування; створення системи соціального забезпечення; підтримка мало​за​без​печених (слабких) верств населення; створення всеохоплюючої сис​теми охорони здоров’я; вирішення проблем освіти; узгодження внут​ріш​ніх суспільних та групових конфліктів; боротьба зі злочинністю; збере​ження безпечного оточуючого середовища; інші проблеми суспільного та особистого життя; при цьому беззастережною умовою виступає додер​жання громадянських та політичних прав і свобод людини.

16.2. Перспективи розвитку соціальної політики в Укра​ї​ні з урахуванням світового досвіду

Напрями вдосконалення сучасної світової соціальної політики ба​зу​ють​ся на міжнародних нормах і стандартах прав людини: Декларації пр​а​в людини, Декларації соціального прогресу та розвитку, Між​народ​но​му пакті про громадянські і політичні права, Конвенції про права дитини та ін.
Інструментом вимірювання людського прогресу є індекс людсь​кого розвитку (ІЛР). Він обчислюється на основі трьох складових: очіку​ва​ного довголіття, досягнутого рівня освіти та рівня життя.

Очікуване довголіття – це оцінка тривалості майбутнього життя при народженні, яка визначається демографічними таблицями смертності.

Рівень життя вимірюється на базі реального валового внут​рішнього продукту (ВВП) на душу населення. 

Рівень освіти визначається грамотністю дорослого населення та обхватом молоді навчанням у навчальних закладах.

Величина ІЛР є основою для класифікації країн з розбивкою на три групи: країни з високим рівнем людського розвитку (ІЛР ( 0,8), середнім (від 0,5 до 0,779) і низьким – ІЛР < 0,5. Методика розрахунку ІЛР постійно вдосконалюється.

Для підвищення ефективності соціальної політики на державному рів​ні слід враховувати “стратегію розвитку людських ресурсів”, яка міс​тить наступні положення:

домінування прав громадянина над правами держави;

гарантії і захист національних меншин, їх мови, релігії та культури;

розвиток інтелектуального потенціалу (виведення з кризи системи освіти);

деідеологізація культури (розвиток рівних можливостей для дер​жав​них і недержавних інвестицій в культуру);

інтеграція до світового інформаційного середовища, використову​ю​чи яке можна швидше пристосуватися до світової соціально-економічної сис​теми.

Підсумовуючи, слід зауважити, що перехід до нової моделі соціа​льної політики, розвиток соціальної сфери та поліпшення соціального становища населення України цілком можуть стати однією з точ​ок досягнення соціального консенсусу між групами політико-екон​оміч​них ін​те​ресів, працівниками і роботодавцями, різними верств​а​ми населення Ук​раїни. Забезпечення соціальної стабільності та продуктив​ності люд​сь​ко​го капіталу, як головні наслідки ефективної соціальної політики, є нео​б​хід​ними умовами як отримання належного рівня доходів еконо​мічно акти​в​ним населенням, так і надання необхідного соціального забез​печення. 

Пошук соціального консенсусу навколо завдань довготривалого стій​кого соціально-економічного розвитку українського суспільства є од​ним з визначальних завдань як державної соціальної політики в Україні, так і усіх політичних та економічних сил, орієнтованих на соціа​ль​ний прог​рес.

Тема 17. Трудові конфлікти та методи їх розв’язання

Мета лекції – визначити сутність трудового конфлікту; його негати​в​ні та позитивні наслідки; причини його виникнення та засоби розв’яз​а​нн​я. 

Ключові поняття: конфлікт, трудовий конфлікт, передумови та наслідки трудового конфлікту, розв’язання конфліктів. 

Основні питання

1. Поняття та види конфліктів.

2. Причини виникнення конфліктів.

3. Методи управління конфліктами.

4. Використання примирних процедур при розв’язанні трудових конфліктів.

17.1. Поняття та види конфліктів

Поняття конфлікту можна визначити як відсутність конценсусу між двома або більше сторонами, що можуть бути фізичними особами або групою працівників. Кожна сторона робить все можливе, щоб була прийнята її точка зору, і перешкоджає це зробити іншій стороні. 

Таким чином, основними ознаками конфлікту є:

наявність ситуації, що сприймається учасниками як конфліктна;

предмет конфлікту не може бути поділений так, щоб не було ушкоджено інтересів однієї з сторін;

бажання учасників продовжувати конфлікт для досягнення своїх цілей.

Трудовий конфлікт, як правило, має наступні негативні наслідки:

посилення настрою ворожнечі, збільшення частки недоброзичливих висловлювань та взаємних оцінок, погіршення соціального самопочуття і свідомості людей у трудовому середовищі;

згортання ділових контактів всупереч функціональній необхідності, гранична формалізація спілкування, відмова від відкритих комунікацій;

падіння мотивації до праці і фактичних показників трудової діяль​нос​ті внаслідок негативного настрою, недовіри, відсутності гарантії;

порушення позитивної соціальної ідентифікації, незадовільність належністю до трудової групи;

фактичні втрати часу, невикористання можливості досягти необхід​ного результату. 

Перелічувані негативні наслідки трудового конфлікту можна роз​гля​да​ти як універсальні показники, ознаки конфліктної ситуації. Сам тру​до​вий конфлікт має і позитивні сторони, так як часто вирішує багато задач.

У багатьох випадках конфлікт допомагає виявити різноманітність поглядів, дає додаткову інформацію, допомагає виявити альтернативні вирішення проблем. Це робить процес групового прийняття рішень більш ефективним і дає людям можливість задовольнити власні проблеми в повазі та в ладу.

Можна відокремити наступні позитивні функції трудового конфлікту: 

інформаційна;

соціалізації;
нормалізація морального стану;

інноваційна.

Отже, конфлікт може бути функціональним і сприяє підвищенню ефективності організації. 

Розрізняють чотири основні типи конфліктів: внутрішньоособистіс​ний, міжособистісний, конфлікт між особистістю та групою, міжгруповий конфлікт.

17.2. Причини виникнення конфліктів

Причини виникнення конфліктів також різноманітні, як і самі конф​лікти. Слід відрізняти об’єктивні причини та їх сприйняття людьми.

Об’єктивні причини можна умовно об’єднати в декілька загальних груп.

1. Обмеженість ресурсів, які потрібно розділити. 
2. Взаємозалежність завдань. 
3. Розбіжність у цілях. 
4. Відмінність в цінностях, манерах поведінки. 
5. Незадовільні комунікації. 
6. Різка зміна подій. 
Суб’єктами конфлікту виступають окремі фізичні особи, групи, організації. Суб’єктами трудового конфлікту є наймані працівники підпри​ємств усіх форм власності, профспілки та власники (роботодавці) організацій, підприємств.

Суб’єкти колективного трудового конфлікту формуються на вироб​ни​чому, галузевому та національному рівнях.

Об’єктом конфлікту є те, на що претендує кожна із сторін, пред​мет їх суперечки, наприклад, право розпоряджатися майном, право роз​по​​діляти створений внутрішній валовий продукт, право вибору варіанта приватизації тощо.  

17.3. Методи управління конфліктами

Управління конфліктами – це цілеспрямована дія на ліквідацію причин появи конфлікту або мінімізацію його негативних наслідків.

Укрупнено методи управління конфліктами можна представити у вигляді декількох груп, кожна з яких має місце застосування:

внутрішньоособистісні методи, тобто методи впливу на окрему особу;

структурні методи – методи щодо ліквідації організаційних конфлік​тів;

міжособові методи або стилі поведінки в конфлікті;

переговори;

зворотні агресивні дії.

Існує шість методів розв’язання конфліктних ситуацій.

1. Метод використання систем винагород. 
2. Метод ухилення. 
3. Метод примусу. 
4. Метод згладжування. 
5. Метод співробітництва. 
6. Метод компромісу. 

Трудові конфлікти розглядаються в примирній комісії, яка ут​во​рюється за ініціативою однієї з сторін на виробничому рівні – у триден​ний, а на національному рівні – у десятиденний строк з моменту виник​нення колективного трудового конфлікту з однаковою кількістю представ​ників сторін.

17.4. Використання примирних процедур при розв’я​занні трудових конфліктів

Примирення (примирний розгляд) – це розв’язання трудових кон​ф​ліктів без участі судових органів шляхом примирення сторін, проце​ду​ра якого встановлюється колективними договорами чи законодавст​вом.

Примирна процедура – це один із етапів урегулювання колек​тив​ного трудового конфлікту.

Процедура примирення складається з таких елементів: 

сторони конфлікту,

предмета переговорів;

нормативних актів;

правил вирішення конфліктної ситуації;

традицій.

Етапами процедури примирення є:

початок переговорів з примирення;

звернення до посередника;

переговори з участю посередника чи спеціальних органів;

прийняття рішення про досягнення чи недосягнення згоди. 

Процедури примирення повинні розглядатися в їх відповідності конкретно-культурним умовам. Повна добровільність застосування при​мир​них процедур недоречна там, де сторони не бажають ними скорис​та​ти​ся та розраховують тільки на перемогу в конфлікті, на швидке розв’я​зання спору. 

