Лекція 13

Тема 18. Міжнародне співробітництво в системі управління трудовим потенціалом

Мета лекції – визначити сутність міжнародного співробітництва в управлінні трудовими ресурсами; визначити поняття імпорту та експорту робочої сили та міжнародного ринку праці; ознайомитися з завданнями та конвенціями МОП.

Ключові поняття: імпорт та експорт робочої сили, міжнародний ринок праці, конвенції МОП.

Основні питання

1. Розвиток міжнародної міграції робочої сили як форма економічних відносин.

2.  Вплив міжнародної економічної інтеграції на процеси управління трудовим потенціалом.

3. Міжнародна організація праці (МОП): цілі, завдання та основні конвенції з питань управління трудовим потенціалом.

18.1. Розвиток міжнародної міграції робочої сили як форма економічних відносин

Трудова міграція є складовою світових економічних відносин, вона існує на всіх континентах, у всіх регіонах, зачіпає інтереси більшості країн світу. Початок сучасного стану міжнародної міграції робочої сили був пов'яза​ний з закінченням Другої світової війни. У той час домінуюче економіч​не та політичне положення США позитивно сказалося на привабливісті країни для емігрантів.

Основними факторами, що так приваблюють іноземних працівників, є політична стабільність, високий рівень соціального захисту і один із най​вищчих у світі рівнів оплати праці. За витратами на робочу силу (зар​плата плюс додаткові виплати персоналу) в даний момент Німеччина посідає перше місце серед високорозвинутих індустріальних країн

Крім Німеччини, значними імпортерами робочої сили є Франція, Ве​ли​​кобританія, Швеція. Разом із тим сучасний період характеризується роз​вит​ком нових регіональних центрів країн Азії, Перської затоки, Да​ле​ко​го Схо​ду.

Відмінною особливістю сучасного періоду міграції є диверсифікація якісного складу. Поряд з основною частиною іноземних працівників низької кваліфікації, види діяльності яких пов'язані з тяжкою фізичною працею, монотонністю їі характеру, шкідливими для здоров'я умовами в останній період посилилась міграція працівників високої кваліфікації.

Головним імпортером робочої сили високої кваліфікації є США, за нею йдуть Німеччина, Великобританія, Франція.

18.2. Вплив міжнародної економічної інтеграції на про​це​си управління трудовим потенціалом

Сучасний період світового економічного розвитку характеризується широким залученням країн у міжнародні економічні взаємозв'язки. Масштаби виробництва переросли національні кордони. Посилюється процес інтернаціоналізації виробництва, що вимагає участі кожної країни в міжнародному поділі праці та обміну. Інтернаціоналізація еко​номіки – це не тільки зростаючі технологічні взаємозв'язки, а й участь у міграції робочої сили.

Україна – нова незалежна країна зі значним науковим та трудовим по​тенціалом, наявністю корисних копалин, м'яким кліматом, стратегіч​но ви​г​ід​ним економіко-географічним положенням, місткими ринками спожив​чих товарів.

Економіка України є відкритою, що передбачає взаємодію її з іншими країнами через ринки капіталу, товарів і робочої сили.

Товарний обмін між державами – це прихований рух робочих місць між ними. Експорт дозволяє не тільки збе​регти робочі місця, а й створити нові. Конкуренція імпортної продукції ліквідує робочі місця й збільшує застосування неповної зайнятості.

Міграційна політика держави безпосередньо впливає на зайнятість населення. На сучасному етапі світова співдружність переходить до координації зусиль багатьох країн з питань вирішення гострих ситуаій колективного регулювання міграційних потоків.

Міграція має і позитивний і негативний впливи. 

18.3. Міжнародна організація праці (МОП): цілі, завдан​ня та основні конвенції з питань управління трудовим по​тенціалом

З розвитком світової економічної інтеграції та співробїтництва у різних країн виникла необхідність узгоджувати та узагальнювати трудові відносини, які укладаються на національних ринках праці. Виконання цьо​го завдання взяла на себе Міжнародна організація праці, яка на своїх конференціях та в рекомендаціях юридично закріпила норми трудових відносин як частини міжнародного права.

Конвенції та рекомендації МОП після ратифікації парламентами багатьох країн стали складовою частиною національного тру​дового права, яке регулює певні аспекти національного ринку праці.

МОП – це тристороння організація, в якій при прийнятті рішень представлені працівни​ки, роботодавці та державні органи з рівними правами. Результати цієї співпраці щорічно обговорюються на тристо​ронній конференції.

Мета МОП – розробка конвенції, рекомендацій з питань праці, ство​рення системи контролю і спостережень за дотриманням принципів і стандартів, встановлених конвенціями з питань трудових відносин; роз​робка проектів і програм зайнятості населення, вивчення, аналіз тен​денцій та розробка основних напрямів професійної освіти в світі.

Завданнями МОП є: 

забезпечення ефективної зайнятості населення з використанням міжнародної міграції;

захист інтересів працюючих;

підвищення якості робочих місць;

регулювання ринку праці та вирішеня проблеми бідності.

Існують також декілька об'єднань, професійних спілок в різних країнах, які підтримують спільні інтереси. Це − різноманітні міжнародні про​фесійні секретаріати, що представляють працівників конкретних галузей. А саме: Міжнародна конфедерація вільних профспілок, Всесвіт​ня федерація профспілок, Всесвітня конфедерація праці.

Міжнародне право визнане в багатьох країнах, і конвенції та реко​мен​дації МОП відіграють суттєву роль у регулюванні ринку праці, кори​гу​ванні механізму його саморегуляції і захисті найманої праці. Україна за ро​ки незалежності ратифікувала Конвенції та рекомендації МОП з ос​нов​них проблем відтворення та використання трудоактивного населен​ня.

Тема 19. Зарубіжний досвід управління трудовим потенціалом

Мета лекції – визначити сутність та значення зарубіжного досвіду реалізації державної програми зайнятості, формування професійного рівня трудового потенціалу, формування системи соціального партнерства та примирних процедур при розв’я​занні трудових конфліктів

Ключові поняття: ринок праці, зайнятість, рівень освіти, підвищення кваліфікації, система освіти, соціально-трудові відносини, соціальне партнерство, профспілки, конфлікт, трудовий конфлікт, примирні процедури.

Основні питання

1. Зарубіжний досвід реалізації державної програми зайнятості.

2. Зарубіжний досвід формування професійного рів​ня трудового потенціалу.
3. Зарубіжний досвід соціального партнерства.
4. Зарубіжний досвід використання примирних процедур при розв’я​занні трудових конфліктів.
19.1. Зарубіжний досвід реалізації державної програми зайнятості

Регулювання зайнятостi населення в зарубiжних країнах є одним з важливих напрямiв у полiтицi управлiння трудовими ресурсами. Спо​чатку це регyлювання обмежувалося створенням центрiв зайнятостi або бiрж працi, виплатою допомоги з безробiття, створенням системи iнфо​pмaції i проведенням консультацiй щодо працевлаштування.

Така система регулювання зайнятостi виправдовувала себе, коли безробіття ще не було масовим. 3 викикненням масового безробiття треба було створювати новi робочi мiсця, iнвестувати прогресивнi галузi промисловостi, здiйснювати перепiдготовку та переквалiфiкацiю без​робiтних i ociб, що вивiльнялися з виробничих структyр.

Нинi масштаби регулювання зайнятостi в зарубiжних краiнах, напрями i темпи ix змiн визначаються розмiрами виробництв i видiв дiяльностi та тенденцiями i швидкiстю їx, зрушеннями у струкryрi економіки​.

У регулюваинi зайнятостi робочої сили в промисловостi важли​вими є рiвень i темпи капiталомiсткостi працi.

Найбiльший прирiст зайнятостi властивий для галузей з вiдносно низьким рiвнем капiталомiсткостi пpaцi i, навпаки, дуже стриманий у галузях з найбiльшими обсягами основного капiталу з розрахунку на одного зайннтого.

На регулювання зайнятостi трудових ресурсiв у сiльському госпо​дарствi розвинених країн впливають рiвень концентрацiї виробництва, його спецiалiзацiя, галузева структyра, розмах i ступiнь проникнення в нього науково-технiчного прогресу. Тут усюди спостерiгаються високi темпи скорочення зайнятостi, якi характеризуються певною середньорi​чною рiвномiрнiстю.

У сучасному будiвництвi виявляється активний вплив чинникiв, якi пiдвищують продуктивнiсть працi та незначннй прирiст чисельностi робiтникiв порiвняно зі зростанням обсягу робiт, а також тих, що стримyють зростання зайнятостi (iндустрiалiзацiя будiвельних робiт, стан​дартизацiя компонентiв i деталей, що значно прискорюють процес будi​вельних робiт).

Важливим регулятором зайнятостi населення в обслуговуючих га​лузях є тенденцiя до надання населенню вигод, якi зменшують витрати його нервової та фiзичної eнepгії на отримання послуг. Соцiально​економiчною межею таких тенденцiй є платоспроможний попит насе​лення.

19.2. Зарубіжний досвід формування професійного рів​ня трудового потенціалу

У розвинутих країнах склалася нова концепція професійно-техніч​ної освіти, яка передбачає повну загальноосвітню базу підготовки, розш​и​ре​ння профілю спеціальної підготовки, розвиток здібностей і бажання постійного оновлення знань.

Головним у концепції є вдосконалення зв'язків між системою підготовки кадрів і виробництвом. Система освіти, що склалася, не всти​гає забезпечити оволодіння спеціальностями, які з'являються на вироб​ни​цтві. Тому саме виробництво покликане активніше сприяти набуттю й роз​витку кваліфікації робітників.

Проблема полягає не тільки в пристосуванні системи підготовки робо​чих кадрів до потреб даного виробництва, а й у випереджаючому зрос​​танні якості робочої сили відносно цих зростаючих потреб. Таким чи​ном, підвищення ролі людського фактора потребує активного зворотно​го зв'яз​ку.
Зростаючі вимоги до знань та професійних навичок під впливом нау​к​ово-технічного прогресу вимагають підвищеної уваги до кон​цеп​туа​ль​​них розробок безперервної освіти. 

Завдяки широкому використанню новітніх технічних засобів програ​ми, що розробляються в рамках ЄС, сприяють підготовці висококва​лі​фі​ко​ваних кадрів відповідно до вимог науково-технічного прогресу. В кож​ній країні ЄС склалася своя система професійного навчання і її держав​но​го регулювання. 

Зв'язок школи з виробництвом здійснюється двома шляхами.

По-перше, система профосвіти знаходиться під постійним контро​лем підприємців і профспілок.

По-друге, професійна орієнтація здійснюється в школах на всіх стадіях навчання. Існують курси "Наукова і професійна орієнтація", "Орієнтація в практиці трудового життя". Проводяться періодичні екскур​сії школярів на підприємства та практичні заняття в цехах. Викладачі праці щорічно проходять тримісячне стажування на підприємствах.

Навчальні центри – могутні підрозділи корпорацій. 

Таким чином, ступінчаста система навчання максимально набли​же​на до вимог виробництва. Разом з тим проводиться політика диференці​ювання робітників за заздалегідь визначеними рівнями кваліфікації.

Для контингенту осіб, які виконують у промисловості, будівництві, сільському господарстві і в сфері послуг роботи низької кваліфікації, типовими є невисокі показники освіти, що поступово зростають.

Таким чином, у розвинутих країнах склалися національні системи освіти; державного регулювання і підтримки в підготовці робітничих кадрів. Відбувається процес їх розвитку та інтернаціоналізації. 

19.3. Зарубіжний досвід соціального партнерства
Моделі соціального партнерства в різних країнах відрізняються орга​нізаційним механізмом, нормами і правилами регулювання соціаль​но-трудових відносин, ступенем централізації процедури, участі держави в соціальному діалозі. Найбільш конкретний і досконалий механізм участі трудящих у прий​нятті рішень, які стосуються їх життєвих інтересів, діє у Німеччині. 

Сучасна сутність соціального партнерства у Німеччині кон​центрує​ть​ся в основному у правовому забезпеченні участі найма​них пра​ців​ників в управлінні підприємством і прийнятті соціально-еко​но​міч​них рішень. Цей принцип реалізується як на рівні підприєм​ст​ва, так і на рівні фірми. 

19.4. Зарубіжний досвід використання примирних процедур при розв’я​занні трудових конфліктів

Взаємовідносини між роботодавцем і працівниками завжди містять певний елемент конфліктності, тому що їхні інтереси ніколи повністю не співпадають. Перший крок до примирення сторін – це початок пере​го​ворів, що в деяких країнах є обов’язковим.

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.

Процедура примирення відбувається як без участі, так і за участю посередника, який допомагає "пом’якшити" гострі відносини у взаємосто​сун​ках між сторонами, що конфліктують.

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. 

Спеціальні органи, які здійснюють процес примирення сторін, ство​рю​ються державою як третьою стороною відносин соціального партнер​ства, незалежними організаціями чи сторонами, що конфліктують.

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.

