ВСТУП

В процесі праці люди вступають у певні соціальні відносини, взаємодіючи один з одним. Соціальна взаємодія у сфері праці – це форма соціальних зв'язків, що реалізується в обміні діяльністю і взаємній дії. Об'єктивною основою взаємодії людей є спільність або розбіжність їх інтересів, близьких або віддалених цілей, поглядів. Посередниками взаємодії людей у сфері праці, проміжними його ланками виступають знаряддя і предмети праці, матеріальні і духовні блага. Постійна взаємодія окремих індивідів або спільнот в процесі трудової діяльності в певних соціальних умовах утворює специфічні соціальні відносини.
Соціальні відносини – це відносини між соціальними групами (спільнотами)і окремими індивідами з приводу їх суспільного положення, образу і устрою життя, кінець кінцем, з приводу умов формування і розвитку особи, соціальних спільнот. Вони виявляються в положенні окремих груп працівників в трудовому процесі, комунікаційних зв'язках між ними, тобто у взаємному обміні інформацією для дії на поведінку і результати діяльності інших, а також для оцінки свого власного положення, що впливає на формування інтересів і поведінки цих груп.

Тема бакалаврської роботи “Регулювання трудових відносин на підприємстві”.

Об’єкт роботи – трудові відносини.

Предмет роботи –  особливості регулювання трудових відносин на підприємстві.

Базою для написання дипломної роботи обрано Приватне акціонерне товариство “Укртелеком”.

В процесі написання дипломної роботи було поставлено та вирішено такі задачі:

охарактеризовано діяльність ПАТ “Укртелеком”;

проведено аналіз основних показників діяльності ПАТ “УКртелеком”;

проаналізовано внутрішнє і зовнішнє середовище підприємства;

досліджено сутність, види та структуру трудових відносин на підприємстві;
досліджено типи трудових відносин в  процесі трудової діяльності; 

проаналізовано стан трудових відносин у ПАТ “Укртелеком”;
розроблено рекомендації щодо регулювання трудових відносин в ПАТ “Укртелеком” на основі соціального партнерства.

РОЗДІЛ 1
ДОСЛІДЖЕННЯ ПЕРЕДУМОВ РЕГУЛЮВАННЯ ТРУДОВИХ ВІДНОСИН НА ПІДПРИЄМСТВІ

1.1. Сутність, види та структура трудових відносин на підприємстві
Трудовими відносинами виникають із самого початку трудової діяльності. Адже, в трудову організацію працівники вливаються, адаптуються через об'єктивну потребу і таким чином вступають у трудові відносини незалежно від того, хто працюватиме поряд, хто керівник, який у нього стиль діяльності. Проте, потім кожний працівник по-своєму проявляє себе у взаємостосунках один з одним, з керівником, у відношенні до праці, до порядку розподілу робіт і т.д. Отже, на основі об'єктивних відносин починають складатися відносини соціально-психологічної властивості, що характеризуються певним емоційним настроєм, характером спілкування людей і взаємостосунків в трудовій організації, атмосферою в ній. Такі відносини частіше всього в літературних джерелах характеризують як соціально-трулові відносини на підприємстві.
Проте, розглядати трудові відносини у відриві від соціально-трудових відносин не представляється можливим. Тому, і в чинних нормативно-правових актах і в науковій літературі замість цього терміну вживаються різні словосполучення. При цьому часто не бачиться різниці в поняттях «трудові відносини» і «соціально-трудові відносини», «суспільно-трудові відносини»; відбувається підміна одного поняття іншим і використання їх як синонімів. Ряд вчених вважають, що термін «соціально-трудові відносини» замінив «трудові відносини». 

Під трудовими відносинами в дипломній роботі будемо розуміти відносини, що виникають власне в процесі праці, підставою для виникнення яких служить укладення індивідуального трудового договору (контракту) або колективного договору, а також цілий комплекс соціальних зв'язків і відносин, що витікають з необхідності забезпечення державної (регіональної) і корпоративної соціальної політики управління працею. 

Трудові відносини представляють комплекс взаємостосунків між найманими работникамі, працедавцями (власниками) або уповноважені ними органи трудовими колективами або іншими виборними органами з участю державних органів (регіональних, місцевих органів самоврядування) направлених на рішення широкого круга соціально-економічних питань з метою забезпечення високого рівня і якості життя людини, колективу і суспільства в цілому. Визнання в трудовій діяльності і відносинах, пов'язаних з нею, цінності особи і особових якостей людини (працівника) обумовлює рівноправну співпрацю і взаємну відповідальність суб'єктів цих відносин за погодженням інтересів і задоволенню потреб.

В процесі праці люди вступають у певні соціальні відносини, взаємодіючи один з одним. Соціальна взаємодія у сфері праці – це форма соціальних зв'язків, що реалізується в обміні діяльністю і взаємній дії. Об'єктивною основою взаємодії людей є спільність або розбіжність їх інтересів, близьких або віддалених цілей, поглядів. Посередниками взаємодії людей у сфері праці, проміжними його ланками виступають засоби і предмети праці, матеріальні і духовні блага. Постійна взаємодія окремих індивідів або спільнот в процесі трудової діяльності в певних соціальних умовах утворює специфічні соціальні відносини.

Трудові відносини дозволяють визначити соціальну значущість, роль, місце, суспільне положення індивіда і групи. Вони є зв'язуючою ланкою між робітником і майстром, керівником і групою підлеглих, певними групами працівників і окремими їх членами. Жодна група працівників, жоден член трудової організації не можуть існувати зовні таких відносин, зовні взаємних обов'язків щодо один одного, зовні взаємодій.
На рис. 1.1. наведено види трудових відносин. 


Рис. 1.1. Види трудових відносин.

Структура трудових відносин достатньо складна і включає різноманітні параметри, що характеризують систему побудови дії і регулювання трудових відносин (рис. 1.2).

Рис. 1.2. Структура системи трудових відносин.
Класифікація трудових відносин по суб'єктах передбачає їх розподіл на індивідуальні – взаємодія одного працівника з працедавцем і колективні (коли працедавці і працівники взаємодіють між собою). Виходячи з даних передумов суб'єктами трудових відносин є: найманий працівник, працедавець, держава (рис. 1.3).





Рис. 1.3. Суб'єкти соціально-трудових відносин

Суб'єктами трудових відносин є індивідууми або соціальні групи. Для сучасної економіки найважливішими суб'єктами даних відносин є: працедавець, союз працедавців, держава. Таким чином, суб'єктами трудових відносин можуть бути працівник, група працівників, з'єднаних якою-небудь системоутворюючою ознакою. В зв'язку з цим трудові відносини можуть бути індивідуальними, коли з окремим працедавцем взаємодіє окремий працівник, а також груповими або колективними, коли працівники (працедавці) взаємодіють між собою. 

Розглянемо основні характеристики суб'єктів трудових відносин в умовах ринкової економіки.
Найманий працівник – це громадянин, що уклав трудовий договір з працедавцем, керівником підприємства або окремою особою. Договір найму може бути письмовим або усним, але у будь-якому випадку він визначає трудові відносини між його учасниками. В якості найманого працівника як суб'єкта соціально-трудових відносин можуть виступати як окремий працівник, так і групи працівників, що розрізняються за своїм положенням в соціально-професійній структурі, спрямованості інтересів, мотивації праці та іншим ознакам.
Основою групових і індивідуальних відмінностей виступають вік, стать, стан здоров'я, ступінь освіти, професійна, посадова, галузева приналежність, визначаючі сутнісні сторони в трудовій поведінці найманого працівника. Вельми значущим для України чинником формування моделі трудової поведінки найманих працівників є їх територіальне розміщення.
Особливу роль в процесі формування нових трудових відносин в Україні грають вікові відмінності: зміна поколінь, серйозно відмінних один від одного по основних соціально-психологічних параметрах, орієнтації і мотивації, вимагає адекватного обліку. На трудових відносинах не може не позначитися і стать, наприклад, фахівці відзначають, що чоловікам властивий підвищений радикалізм, а жінкам – конформізм.
Найманий працівник повинен володіти певними якостями, оцінка яких може дати реальне уявлення про сутність і зрілість трудових відносин. Перш за все, найманий працівник повинен володіти готовністю і здібністю до особистої участі в трудових відносинах, мати певну установку на переважні способи участі в них.

Розвинені трудові відносини припускають існування інститутів, виступаючих від імені найманих працівників, що захищають їх інтереси. Традиційно такими є професійні союзи – колективні суб’єкти трудових відносин, масові організації, що об'єднують найманих працівників, зв'язаних спільністю соціально-економічних інтересів. Професійний союз створюється для захисту економічних інтересів найманих працівників або осіб вільних професій в певній сфері діяльності. Задачі профспілок – забезпечення зайнятості – умови і оплата праці. Можливі й інші організаційні форми об'єднання найманих працівників.

Працедавець згідно міжнародної класифікації статусу в зайнятості – це людина, що працює самостійно і постійно наймає для здійснення трудового процесу одного або декількох працівників. Звичайно працедавець є власником засобів виробництва. Проте в господарській практиці України працедавцем вважається і керівник в державному секторі економіки, який наймає працівників за договором, наприклад, директор державного заводу, хоча сам він також є найманим працівником держави і не володіє засобами виробництва.

Діяльність держави у сфері соціально-трудових відносин показує, що частіше за все воно виконує тут наступні ролі: законодавця, захисника прав, регулювальника, працедавця.

Міра реалізації кожної з цих ролевих функцій держави, характер їх поєднання в кожний конкретний момент часу визначаються історичними, політичними, економічними умовами розвитку держави. Тому роль останнього в соціально-трудових відносинах може змінюватися найістотнішим чином.

Взаємозв'язки між суб'єктами соціально-трудових відносин виникають на різних рівнях: працівник – працівник; працівник – працедавець; профспілка –працедавець; працедавець – держава; працівник – держава і ін.

Як предмети трудових відносин на рівні працівників виступають певні сторони трудового життя людини, зміст яких залежить від його життєвих етапів і специфіки цілей і задач, вирішуваних їм на кожному з цих етапів.

Життєвий період людини включає декілька етапів. Західні дослідники говорять про трифазну модель життєвого періоду. В роботах японських авторів зустрічається розподіл на чотири фази: період від народження до закінчення шкільної освіти, період надходження на роботу і обзаведення сім'єю, період трудового життя, нарешті, період старості. Але яку б модель диференціації життєвого періоду людини ми не прийняли для розгляду, очевидно, що на кожному з його етапів людина в соціально-трудових відносинах віддаватиме перевагу тим або іншим цілям – предметам. Тому на першому етапі життєвого періоду як предмет соціально-трудових відносин можуть виступати: трудове самовизначення, профорієнтація, профнавчаня та ін. На наступному етапі визначаючу роль в трудових відносинах гратимуть: наймання–звільнення, соціально-професійний розвиток, професійна підготовка і перепідготовка, оцінка праці, його винагорода. На подальшому етапі предметом соціально-трудових відносин може стати ступінь трудової активності.

Як предмет групових (колективних) соціально-трудових відносин, наприклад, між працівниками і працедавцями може виступати кадрова політика в цілому і (або) її окремі елементи: атестація кадрів, контроль і аналіз трудової діяльності, оцінка ефективності праці, організація праці, нормування праці, трудові конфлікти та їх розвиток, трудова мотивація.

Все різноманіття соціально-економічних явищ, які виступають як предмети трудових відносин, структуруються в наступні три щодо самостійних наочних блоку: трудові відносини зайнятості; трудові відносини, пов'язані з організацією і ефективністю праці; трудові відносини, що виникають у зв'язку з винагородою за працю. Така структуризація дозволяє чітко визначити систему чинників, що обумовлюють соціально-трудові відносини в кожному з цих блоків і методи їх регулювання.

Всі чинники, які впливають на соціально-трудові відносини і визначають їх розвиток, можна розділити на наступні рівні і групи.

Мегарівень – міждержавний. Основними чинниками тут є: міжнародне розділення і кооперація праці, розвиток міжнародної трудової міграції і трудової мобільності, міжнародне законодавство.

Макрорівень – національний (державний) рівень. На цьому рівні найзначущішими чинниками є:  економічні (рівень ВВП і темпи його зростання, рівень ВВП на душу населення, рівень середньої заробітної платні, рівень мінімальної оплати праці, рівень цін і тарифів на основні ресурси і послуги);  соціальні (демографічні характеристики населення, рівень освіти, спосіб життя, ціннісні установки в суспільстві, соціальна стратифікація і диференціація доходів, захворюваність і ін.); нормативно-правові чинники – рівень розвитку законодавства в тій або іншій країні, відповідність вітчизняного законодавства міжнародним нормам, розвиненість інститутів цивільного суспільства.

Мезорівень – регіональний (рівень заробітної платні в регіоні, демографічні показники, захворюваність в регіоні, рівень зайнятості і безробіття, екологічні чинники та ін.), галузевий рівень (рівень кваліфікації, рівень травматизму в

галузі, соціальне страхування, самі запитані професії і спеціальності та ін.).

Мікрорівень – економічні, виробничі, технологічні чинники, соціально-психологічні і мотиваційні чинники.

Перехід України до ринкової економіки змінює економічний і правовий стан суб'єктів трудових відносин, але, що особливо важливе, викликає зміни індивідуумів, груп,  формує їх нові соціально-ролеві функції, відповідні новому соціально-економічному статусу, нову соціально-трудову поведінку, нові взаємні вимоги, нові способи і форми узгодження інтересів.

Пріоритетність конкретних принципів існування трудових відносин, їх комбінація в процесі вирішення проблем в соціально-трудовій сфері характеризують тип соціально-трудових відносин. В цьому випадку основою трудових відносин можуть служити принципи солідарності і субсидіарности, відносини, побудовані за принципом «панування–підкорення»; рівноправне партнерство, конфлікт, конфліктна співпраця, конфліктне суперництво, дискримінація. Відповідно до цих принципів (характеристик) виділяють два полярні типи трудових відносин: патерналізм і соціальне партнерство. Можливі й інші типи трудових відносин, що визначаються поєднанням принципів і методів їх регулювання. 

1.2. Типи трудових відносин в процесі трудової діяльності

Трудові відносини залежно від способу їх регулювання, методів вирішення проблем класифікують по типах. Тип трудових відносин визначається їх характером, а саме тим, яким конкретно чином ухвалюються рішення в соціально-трудовій сфері. Важливу роль у формуванні типів трудових відносин грають принципи рівності або нерівності прав і можливостей суб'єктів трудових відносин. Від того, якою мірою і яким чином комбінуються ці базисні принципи, залежить конкретний тип трудових відносин.

Типи трудових відносин характеризують психологічні, етичні та правові взаємовідносини в процесі трудової діяльності. За організаційними формами виділяються наступні типи трудових відносин: патерналізм, партнерство, конкуренція, солідарність, субсидіарність, дискримінація і конфлікт. Розглянемо докладніше типи трудових відносин.

Солідарність – ідеал вироблений людством в процесі його соціально-економічного розвитку, – припускає сумісну відповідальність людей, що заснована на особистій відповідальності і згоді, одностайності і спільності інтересів. Її суть зводиться до того, що згуртованість дозволяє виявляти і оцінювати однакові інтереси, типові для тієї або іншої групи населення, схожі загальні риси, а також схожий соціальний або економічний ризик. Це, у свою чергу, утворює конструктивну основу для того, щоб спільно захищати свої інтереси, протистояти небезпеці і ризику. Солідарність дозволяє компенсувати монопольну регламентуючу роль держави в розвитку соціально-трудових відносин, стимулюючи прояв особистої ініціативи і відповідальності у кожного учасника трудових відносин.

Субсидіарність грунтується на особистій відповідальності. Проте відповідно до цього принципу допомозі зі сторони завжди слід віддавати перевагу «самозахисту», а при нагоді перенесенню соціальної відповідальності на третю особу, наприклад, на державу. Субсидіарність направлена на збереження неослабного прагнення людини до самовідповідальності і самореалізації і покликаний запобігти перенесенню відповідальності на суспільство. Очевидно, що в трудових відносинах будь-якого суспільства відчуття власної гідності, віра в себе і відчуття особистої відповідальності громадян повинні стимулюватися; крім того, повинна бути забезпечена можливість їх реалізації.

Партнерство припускає здійснення захисту своїх інтересів суб'єктами соціально-трудових відносин і їх самореалізацію в політиці узгодження взаємних пріоритетів. Що означає словосполучення «соціальне партнерство»? «Соціальне» — значить суспільне, відноситься до життя людей і їх відносин в суспільстві. «партнер» (від французького слова партія) – учасник спільної діяльності. Отже, смислове значення словосполучення «соціальне партнерство» стосовно сфери регулювання соціально-трудових відносин в загальному плані – це спільна діяльність уряду, підприємців і профспілок, направлена на узгодження інтересів і рішення проблем, перш за все, в соціальній і виробничій діяльності людей.
Звичайно, дослівний переклад слова «партнери» як «товариші по загальних цілях», не зовсім точно характеризує істинне відношення між всіма членами трудового «гуртожитку», оскільки їх інтереси не завжди однакові. Але в даному випадку їх інтереси сходяться на рішенні соціально-трудових проблем. Суть цих проблем в тому, що існує ринок праці. На цьому ринку є і продавець і покупець. Вони самі повинні домовлятися про ціну і умови купівлі-продажу робочої сили.

Працедавець прагне подешевше купити повноцінну робочу силу і підтримувати її діяльність на рівні і на користь свого виробництва, а працівник хоче одержати за свою працю стільки, скільки потрібно для нормального життя і праці йому самому і його сім'ї. Загалом, йдеться про «ділення» економічного пирога, який повинен проходити максимально справедливо, мирним, цивілізованим способом. Тому соціальні партнери повинні навчитися співробітничати в змінних умовах: працедавці (адміністрація державних підприємств, керівники акціонерних об'єднань, підприємці і власники приватних виробництв і компаній і ін.) повинні добровільно «допустити» до монопольного володіння управлінськими функціями і їх здійсненню другого партнера від трудового колективу — профспілку.
Патерналізм може сформуватися і на рівні підприємства (організації) унаслідок використовування жорсткої регламентації соціально-трудових відносин. Раніше саме такий принцип лежав в основі регулювання трудових відносин в нашій країні. Цей тип трудових відносин в певних історичних і соціокультурних умовах може виявитися високоефективним. Прикладом є досвід внутрішньофірмових соціально-трудових відносин на підприємствах Японії. Разом з тим відомі і якісно інші наслідки цього типу відносин: пасивність в трудовій поведінці, мінімізація рівня домагань до якості життя в цілому і якості трудового життя зокрема. Небезпека побудови соціально-трудових відносин відповідно до цього принципу полягає в обмеженні самостійності суб'єктів відносин, в прояві ними пасивності і утриманства в трудовому і суспільному житті.

Мета соціального захисту в системі соціально-трудових відносин – забезпечення стабільності функціонування всієї соціально-трудової сфери і гідного рівня життя всім її учасникам.

Конфлікт – це зіткнення суб'єктів взаємодії, викликане протилежною спрямованістю цілей і інтересів, позицій і поглядів. Конфлікт (конфліктна ситуація) як тип соціально-трудових відносин – граничний випадок загострення суперечностей в трудових відносинах.

Трудовий конфлікт – різновид соціального конфлікту. Причинами трудових конфліктів можуть бути обставини, пов'язані з техніко-технологічними параметрами виробництва, а також економічні, адміністративно-управлінські, соціально-психологічні аспекти діяльності організації. Трудовий конфлікт може мати різні форми прояву: мовчазна незадоволеність, відкрита незадоволеність, сварка, страйк, трудова суперечка і т.д.

Конфлікт признається неминучим, необхідним і вирішальним чинником соціального розвитку, бо він відкриває дорогу інноваціям, сприяє формуванню нового рівня взаєморозуміння і співпраці. Але конфлікт може стати і чинником руйнування трудових відносин, оскільки слідством його можуть бути зниження якості продукту, продуктивність праці, підвищення рівня текучості, збільшення числа випадків травматизму і захворювань і т.п. Тому в парі з трудовим конфліктом повинне виступати соціальне партнерство, згода. Конфлікт повинен бути тимчасовим явищем в трудових відносинах, а згода, партнерство – постійним.

Дискримінація – це довільне, необгрунтоване обмеження, утиск прав і можливостей кого-небудь. Як тип соціально-трудових відносин дискримінація є довільним обмеженням прав суб'єктів цих відносин, що перегороджує доступ їм до рівних можливостей на ринку праці. Дискримінації можуть піддаватися різні категорії працівників. Виділяють дискримінацію по статі, національності, расі, зросту і т.п. Для нашої країни безперечну актуальність мають питання рівності можливостей чоловіків і жінок на ринку праці, а також вирішення питань дискримінації на національній основі в умовах загострення міжнаціональних відносин.

Виділяють декілька видів дискримінації в соціально-трудових відносинах: 

дискримінацію при наймі на роботу (або, навпаки, при звільненні з роботи), яка відбувається тоді, коли ту або іншу групу населення за інших рівних умов останніми беруть на роботу і першими звільняють, внаслідок чого рівень безробіття у цих груп населення буде більш високим; 

дискримінацію при виборі професії або просуванні по службі, яка відбувається, коли якій-небудь групі населення забороняють або обмежують доступ до певних видів діяльності, професіям, посадам, не дивлячись на те що ці люди здатні виконувати такі роботи; 

         дискримінацію при оплаті праці, яка виникає у разі більш низької оплати праці одних працівників в порівнянні з іншими за виконання однієї і тієї ж роботи, тобто у тому випадку, коли відмінності в оплаті праці не пов'язані з відмінностями в ефективності праці; 

дискримінацію при отриманні освіти або професійної підготовки, яка може виражатися або в обмеженні доступу до отримання освіти і професійної підготовки, або в наданні освітніх послуг більш низької якості. 

Рівні можливості в соціально-трудових відносинах - головна ознака розвиненості суспільства - забезпечуються перш за все ухваленням законодавства, перешкоджаючого дискримінації. 

В табл. 1.1 наведено основні типи трудових відносин та їх загальні характеристики.

Слід зазначити, що вищеназвані типи трудових відносин, звичайно, не існують в чистому вигляді. В реальності в рамках певного рівня (держави, підприємства, структурного підрозділу) і часу соціально-трудові відносини виступають у формі моделей, що комбінують властивості охарактеризованих вище основних типів цих відносин .

Соціально-трудові відносини багатоаспектні, багатосторонні і можуть розділятися по різних класифікаційних ознаках. Проте для цілей дослідження найбільш продуктивна їх наочно-суб'єктна класифікація, відповідно до якої можна виділити наступні основні складові:

економічні відносини – відносини між суб'єктами з приводу використання результатів праці, засобів і предметів праці;

виробничо-технологічні – відносини між працівниками в процесі праці;

Таблиця 1.1

Типи трудових відносин

	Типи трудових відносин
	Загальна характеристика

	Патерналізм
	Характеризується значною долею регламентації трудових відносин з боку держави або керівництва підприємства під виглядом “батьківської турботи” 

	Партнерство
	Базується на системі детально пророблених правових документів, відповідно до яких наймані працівники, профспілки, підприємці і держава розглядаються як партнери в рішенні економічних та соціальних задач

	Конкуренція
	Конкурентні відносини між людьми або колективами можуть сприяти підвищенню результативності роботи персоналу 

	Солідарність
	Передбачає загальну відповідальність та взаємну допомогу, що основана на спільності інтересів групи людей

	Субсидиарність
	Прагнення людини до особистої відповідальності за досягнення своїх цілей та за власні дії при вирішенні соціально-трудових проблем

	Дискримінація
	Засноване на свавіллі незаконне обмеження прав суб’єктів трудових відносин. При дискримінації порушуються принципи рівності можливостей на ринках праці. Рівність можливостей в трудових відносинах забезпечується, насамперед, системою законодавства

	Конфлікт
	Граничний вид загострення протиріч в трудових відносинах. Найбільш явними формами трудових конфліктів є трудові суперечки, страйки, масові звільнення


організаційні (виробничо-організаційні) – відносини між організаторами праці і працівниками (виконавцями);

соціально-психологічні (міжособові) – відносини між людьми, що виникають в процесі і з приводу праці і залежні від особових якостей, психологічних установок, мотивів поведінки, суб'єктивних спонукальних мотивів, що вимушують діяти так чи інакше;

мотиваційно-трудові відносини, що включають відносини людини (працівника) до праці, умов праці, характеризують ступінь задоволеності працею. Даний аспект соціально-трудових відносин і його вивчення представляються найважливішими в даний час, у тому числі і у зв'язку з глобальними змінами, пов'язаними з  характером і змістом праці (інформаційна природа, інтелектуалізація праці, творчий характер, нематеріально-речовинні результати праці).

Отже, трудові відносини – результат поєднання специфічних обставин і конкретних чинників, що впливають на них.

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 1
В роботі розглянуто сутність, види та структуру трудових відносин на підприємства. 
Під трудовими відносинами в дипломній роботі будемо розуміти відносини, що виникають власне в процесі праці, підставою для виникнення яких служить укладення індивідуального трудового договору (контракту) або колективного договору, а також цілий комплекс соціальних зв'язків і відносин, що витікають з необхідності забезпечення державної (регіональної) і корпоративної соціальної політики управління працею. 

В роботі розглянуто чинники, що впливають на соціально-трудові відносини і визначають їх розвиток. 

В роботі представлено види трудових відносин в сфері труда. 

Структура трудових відносин достатньо складна і включає різноманітні параметри, що характеризують систему побудови дії і регулювання трудових відносин.
Класифікація трудових відносин по суб'єктах передбачає їх розподіл на індивідуальні – взаємодія одного працівника з працедавцем і колективні (коли працедавці і працівники взаємодіють між собою). Виходячи з даних передумов суб'єктами трудових відносин є: найманий працівник, працедавець, держава.
Трудові відносини можуть бути індивідуальними, коли з окремим працедавцем взаємодіє окремий працівник, а також груповими або колективними, коли працівники (працедавці) взаємодіють між собою. 

Взаємозв'язки між суб'єктами соціально-трудових відносин виникають на різних рівнях: працівник – працівник; працівник – працедавець; профспілка –працедавець; працедавець – держава; працівник – держава і ін.

В роботі розглянуто принципи формування трудових відносин: солідарності і субсидіарности, відносини, побудовані за принципом «панування–підкорення»; рівноправне партнерство, конфлікт, конфліктна співпраця, конфліктне суперництво, дискримінація. Відповідно до цих принципів (характеристик) формуються типи трудових відносин в процесі трудової діяльності

Трудові відносини залежно від способу їх регулювання, методів вирішення проблем класифікують по типах. Тип трудових відносин визначається їх характером, а саме тим, яким конкретно чином ухвалюються рішення в соціально-трудовій сфері. Типи трудових відносин характеризують психологічні, етичні та правові взаємовідносини в процесі трудової діяльності. За організаційними формами виділяються наступні типи трудових відносин: патерналізм, партнерство, конкуренція, солідарність, субсидіарність, дискримінація і конфлікт відносин .

Соціально-трудові відносини багатоаспектні, багатосторонні і можуть розділятися по різних класифікаційних ознаках. Проте для цілей дослідження найбільш продуктивна їх наочно-суб'єктна класифікація, відповідно до якої можна виділити наступні основні складові:

економічні відносини – відносини між суб'єктами з приводу використання результатів праці, засобів і предметів праці;

виробничо-технологічні – відносини між працівниками в процесі праці;

організаційні (виробничо-організаційні) – відносини між організаторами праці і працівниками (виконавцями);

соціально-психологічні (міжособові) – відносини між людьми, що виникають в процесі і з приводу праці і залежні від особових якостей, психологічних установок, мотивів поведінки, суб'єктивних спонукальних мотивів, що вимушують діяти так чи інакше.
РОЗДІЛ 2

ХАРАКТЕРИСТИКА ТА АНАЛІЗ СЕРЕДОВИЩА ФУНКЦІОНУВАННЯ ПАТ «УКРТЕЛЕКОМ»

1.1 Характеристика діяльності підприємства 
Публічне акціонерне товариство "Укртелеком" – сучасне підприємство з розвиненою інфраструктурою, що займає лідируючі позиції на ринку фіксованого телефонного зв'язку України. Товариство володіє транспортною мережею України, магістральними і зовнішніми лініями зв'язку, яка є основною телекомунікаційною інфраструктурою України. Практично всі телекомунікаційні оператори і провайдери Інтернет України користуються ресурсами транспортної мережі Укртелекому для організації власного бізнесу. Розглянемо основні етапи розвитку ПАТ “Укртелеком".

Пiсля проголошення незалежностi України в серпнi мiсяцi 1991 року мережа електрозв'язку колишнього СРСР на територiї України повнiстю перейшла пiд юрисдикцiю Мiнiстерства зв'язку України. 

Пiдгалузь електрозв'язку в Українi, як i в усьому колишньому СРСР, значно вiдставала вiд розвинених країн як за рiвнем технологiй, так i за рiвнем забезпечення попиту на послуги зв'язку.

Магiстральнi лiнiї зв'язку були майже усі аналоговими, винятково на металевому кабелi. Телекомунiкацiйне обладнання було застарiлим та вiдставало вiд актуального стану технiки на кiлька десяткiв рокiв. За основними показниками розвитку зв'язку Україна посiдала шосте мiсце серед республiк колишнього СРСР.

Зв'язок абонентiв України з зарубiжними країнами здiйснювався тiльки через комутацiйнi телефоннi та телеграфнi станцiї Москви.

В 1991 роцi загальна кiлькiсть номерiв телефонiв становила 7630 тис., що складало 14,6 номера на 100 мешканцiв (на даний час кiлькiсть телефонiв на 100 мешканцiв України складає 19,8).

В 1993 роцi було розроблену Концепцiю розвитку телекомунiкацiй України, на базi якої Уряд затвердив Комплексну програму створення Єдиної нацiональної системи зв'язку України.

Для бiльш ефективного управлiння галуззю зв'язку було здiйснено її реорганiзацiю. Мiнiстерство зв'язку прийняло радикальне рiшення про розподiл системи зв'язку на двi пiдгалузi – пошту та електрозв'язок – i створення на базi державних пiдприємств зв'язку двох об'єднань: Українського об'єднання поштового зв'язку "Укрпошта" та Українського об'єднання електрозв'язку "Укртелеком" (до 1994 року – "Укрелектрозв'язок"), на якого було покладено функцiї та повноваження нацiонального оператора електрозв'язку в Українi.

На час створення об'єднання "Укртелеком" до його складу входили лише сiм пiдприємств та органiзацiй, а саме: Українське пiдприємство мiжнародного та мiжмiського зв'язку та телебачення "Укртек", "Київський телеграф", Київська мiська радiотрансляцiйна мережа, Центр iнформацiйних технологiй, Державний Iнститут по розвiдуванню та проектуванню засобiв та споруд зв'язку "Укрзв'язокпроект", Державний Iнститут по проектуванню засобiв та споруд зв'язку "Дiпрозв'язок" та "Закарпаттелеком".

Наступним визначним кроком стало приєднання у сiчнi 1995 року ще 22 обласних, Кримського республiканського i Севастопольського мiського пiдприємств електрозв'язку.

Наприкiнцi 1995 року було створене i включене до складу об'єднання Українське державне пiдприємство супутникового зв'язку "Укрзв'язоксупутник".

Останнiм до складу Укртелекому увiйшов "Днiпротелеком" в сiчнi 1996 року.

Протягом 1994-1997 рр. Укртелеком став загальновизнаним державним оператором електрозв'язку на нацiональному та мiжнародному рiвнях. Проте згодом накопичились проблеми, якi почали стримувати розвиток об'єднання, в складi якого функцiонувало 35 державних пiдприємств та органiзацiї зв'язку на правах юридичної особи з 738 фiлiями. Це призвело до того, що в рамках єдиної з технологiчної точки зору компанiї розвиток зв'язку в окремих регiонах вiдбувався нерiвномiрно. Гальмуючим фактором стала й недосконалiсть органiзацiйної структури Укртелекому, її неадекватнiсть умовам ринкової економiки.

В зв'язку з цим було прийнято рiшення про реорганiзацiю об'єднання "Укртелеком" в єдине державне пiдприємство. На початку 1998 року Кабiнет Мiнiстрiв України затвердив Програму реструктуризацiї Укртелекому, яка передбачала проведення комплексу органiзацiйно-економiчних, фiнансових, правових та технiчних заходiв. Реструктуризацiю було заплановано здiйснити в два етапи: I етап – реорганiзацiя об'єднання державних пiдприємств електрозв'язку "Укртелеком" у єдине державне пiдприємство (1998 рiк); II етап – акцiонування державного пiдприємства електрозв'язку "Укртелеком" (1999-2000 рр.).

У квiтнi 1998 року об'єднання "Укртелеком" було реорганiзовано в єдине пiдприємство з дворiвневою вертикальною структурою управлiння. Державнi пiдприємства електрозв'язку, якi входили до складу об'єднання, набули статусу фiлiй Українського державного пiдприємства електрозв'язку "Укртелеком".

10 червня 1999 року за загальною схемою перетворення державних пiдприємств на акцiонернi товариства розпочалася корпоратизацiя Укртелекому. Цей процес було завершено 27 грудня 1999 року пiдписанням Акта оцiнки цiлiсного майнового комплексу Українського державного пiдприємства електрозв'язку "Укртелеком" та наказу Державного комiтету зв'язку та iнформатизацiї України про перетворення державного пiдприємства "Укртелеком" у вiдкрите акцiонерне товариство.

В 1999 роцi було проведено корпоратизацiю державного пiдприємства "Укртелеком", в результатi чого воно було перетворено у вiдкрите акцiонерне товариство "Укртелеком". ВАТ "Укртелеком" пройшло державну реєстрацiю 5 сiчня 2000 року. 13 липня 2000 року Верховна рада прийняла закон "Про особливостi приватизацiї ВАТ "Укртелеком". 1 лютого 2002 року завершився перший етап приватизацiї товариства - пiльговий продаж акцiй працiвникам та iншим особам, яким законодавство надавало таке право. Акцiонерами стали близько 150 тис. чол. В 2004 роцi на базi ЗАТ "Утел", в якому ВАТ "Укртелеком" володiло 100% акцiй, було створено дочiрнє пiдприємство "Утел". У 2005 роцi ДП "Утел" шляхом реорганiзацiї було приєднано до ВАТ "Укртелеком" на правах фiлiї.

На даний час підприємство має офіційну назву публічне акціонерне товариство «Укртелеком», адже у зв’язку з прийняттям Закону України “Про акціонерні товариства” акціонерні товариства, що зареєстровано у формі відкритих переоформлюються у публічні.  

Основнi види послуг, що надає Укртелеком: послуги мiсцевого (мiського, сiльського) телефонного зв'язку; послуги мiжмiського телефонного зв'язку; послуги мiжнародного телефонного зв'язку; послуги комп'ютерного зв'язку, в т.ч. доступу до Iнтернет; послуги телеграфного зв'язку; послуги проводового мовлення; послуги надання в користування каналiв електрозв'язку; послуги мобiльного зв'язку 3-го поколiння; послуги завершення з'єднань на телекомунiкацiйнiй мережi товариства для операторiв (провайдерiв) телекомунiкацiй. 
Укртелеком активно розвиває телекомунікаційну інфраструктуру нашої держави на основі волоконно-оптичних та цифрових радіорелейних ліній зв’язку.
Розгорнуто якісний цифровий зв’язок між усіма обласними центрами та великими містами України. Міжнародні центри комутації у Києві та Львові з’єднують жителів нашої країни з найвіддаленішими куточками земної кулі.

Укртелеком забезпечує місцевим телефонним зв’язком майже 9 млн. абонентів в містах і селах України.Активно відбувається модернізація і розвиток місцевих телефонних мереж на базі найсучаснішого телекомунікаційного обладнання, завдяки чому телефонна щільність збільшилась до 19,8 телефонів на 100 жителів України. В Києві цей показник наближається до середньоєвропейського і дорівнює 44,7 телефонів на 100 мешканців столиці. 
Структура доходiв вiд надання телекомунiкацiйних послуг за останнi три роки суттєво змiнилася: 

мiжмiський та мiжнародний зменшився з 52,8 % в 2015 роцi до 37% у 2010 ; 

мiсцевий телефонний зв'язок збiльшився на 2,4 % у порiвняннi з 2015 роком за рахунок пiдвищення тарифiв на загальнодоступнi телекомунiкацiйнi послуги; 

комп'ютерний зв'язок збiльшився з 8,8 % у 2015 роцi до 17,3 % у 2017; -телеграфний зв'язок залишився на рiвнi 2015 року i склав 0,5%; 

проводове мовлення та радiозв'язок залишилися на рiвнi 2015 року i склав 2,5% Зменшення обсягiв доходiв обумовлено скороченням обсягiв вихiдного трафiку по всiх напрямках за 2017 рiк по вiдношенню до 2016 року на 18%, у 2016 роцi по вiдношенню до 2015 на 28,7%. 

Втрату доходiв майже в повному обсязi вдалося компенсувати за рахунок приросту доходiв вiд надання послуг комп'ютерного зв'язку, обсяг яких у 2017 роцi у порiвняннi з 2015 роком бiльше майже у 2 рази i становив 1 369,3 млн. грн., та доходiв вiд надання послуг мобiльного зв'язку обсяг яких за 2017 рiк склав 222,7 млн. грн., що на 187,2 млн. грн. бiльше, нiж у 2015 роцi. В табл. 1.1  представлено обсяг доходів від надання телекомунікаційних послуг ПАТ «Укртелеком» в Україні за  період 2015-2017 рр.

Таблиця 1.1

Обсяг доходів від надання телекомунікаційних послуг ПАТ «Укртелеком» в Україні

	Види телекомунікаційних послуг
	2015 р.
	2016 р.
	2017 р.
	Темп зростання (падіння)

до 2015 р., %

	Міський телефонний зв’язок 
	2487
	2523
	2826
	112,0

	Сільський телефонний зв’язок
	240
	247
	257
	104,0

	Міжміський телефонний зв’язок
	1109
	948
	718
	75,7

	Міжнародний телефонний зв’язок
	697
	738
	754
	102,1

	Дзвінки на мережі операторів мобільного зв’язку
	1731
	1449
	964
	66,6

	Плата за доступ до мереж міжміського телефонного зв’язку
	383
	356
	275
	77,4

	Плата за надання в користування міжміських та міжнародних каналів
	81
	62
	65
	104,8

	Послуги доступу до мережі Інтернет та передавання даних (комп. зв’язок) 
	423
	692
	1091
	157,6

	Проводове радіомовлення, телеграфний зв’язок, радіозв’язок 
	146
	179
	230
	128,5

	Мобільний зв’язок
	1
	35
	127
	363

	Доходи від експортних операцій – всього, в т.ч:

міжнарожний телефонний трафік

IP-технології (експорт)

Оренда каналів, телеграфний трафік, інші доходи
	710

532

146

32
	597

441

131

25
	755

593

133

29


	126,5

134,4

101,8

116,0

	Всього доходів
	8009
	7825
	8062
	103,0


Станом на 31.12.2017 центральним структурним пiдроздiлом ПАТ "Укртелеком" є Апарат управлiння, який знаходиться у м. Києвi за адресою: бульв. Т. Шевченка, 18. Апарату управлiння пiдпорядкованi фiлiї ПАТ "Укртелеком": Фiлiя "Дирекцiя первинної мережi",Фiлiя iнформацiйно -комунiкацiйних систем, Фiлiя "Центр пiслядипломної освiти", Фiлiя спецiалiзованого електрозв'язку, Фiлiя централiзованого продажу послуг. Апарату управлiння пiдпорядкованi регiональнi фiлiї мiж мiського, мiсцевого зв'язку та радiофiкацiїї: Вiнницька, Волинська, Днiпропетровська, Житомирська, Закарпатська, Запорiзька, Iвано-Франкiвська, Кiровоградська, Кримська, Луганська, Львiвська, Миколаївська, Одеська, Полтавська, Рiвненська, Сумська, Тернопiльська, Харкiвська, Херсонська, Хмельницька, Черкаська, Чернiгiвська, Чернiвецька, Севастопольська, Київська мiська фiлiя, Київська обласна фiлiя. Всього 27 фiлiй. Вiдповiдно до рiшення Загальних зборiв акцiонерiв ВАТ "Укртелеком" вiд 07.08.2015 року у 2016 роцi було створено дочiрнє пiдприємство Укртел Глобал ГмбХ. Пiдприємство зареєстровано у формi товариства з обмеженою вiдповiдальнiстю. Мiсцезнаходження - м. Франкуфурт - на - Майнi, Нiмеччина

	Попит на послуги фiксованого телефонного зв'язку носить стабiльний характер, хоча цей ринок i зазнає все бiльшого впливу з боку операторiв мобiльного зв'язку, що призводить до деякого зниження обсягiв мiжмiського та мiжнародного трафiку. Ринок послуг комп'ютерного зв'язку динамiчно розвивається. Обсяги надання послуг телеграфного зв'язку та проводового мовлення поступово скорочуються. Ринок послуг голосового мобiльного зв'язку знаходиться у стадiї насичення, а ринок послуг мобiльного швидкiсного доступу до Iнтернет, на якому товариство займає лiдируючi позицiї, динамiчно розвивається. 

ПАТ «Укртелеком» заплановано подальше розширення зони покриття мережi мобiльного зв'язку та ємностi мережi широкосмугового доступу до Iнтернет. Завдяки цьому планується збiльшити кiлькiсть абонентiв мобiльного зв'язку на 70%, а широкосмугового доступу до Iнтернет - на 22%. Постачальники за основними видами сировини та матерiалiв, що займають бiльше 10 вiдсоткiв в загальному об'ємi постачання. ВАТ "Телекомiнвест", Компанiя "ISKRATEL Telecomunikasijski sistemi d.o.o."(Словенiя), ТОВ СП "Монiс", ТОВ СП Лебкон, ТОВ "Альфа - ЮсiЕль, СП ТОВ "Керос - Київ", ВАТ "Одесакабель".


1.2. Аналіз зовнішнього та внутрішнього середовища ПАТ «Укртелеком»
Розвиток мережі передачі інформації Укртелекому дозволяє надавати послуги доступу до світової мережі Інтернет кінцевим споживачам та Інтернет-провайдерам практично в усіх регіонах України. Кількість власних вузлів Укртелекому по наданню доступу до мережі Інтернет зросла до 102. Розпочато реалізацію проекту модернізації та створення ще 40 вузлів.
Своїм клієнтам Укртелеком забезпечує понад 80 видів послуг Інтернет.
Стрімко зростає попит на цифрові некомутовані канали зв’язку Укртелекому, які використовуються для будівництва корпоративних мереж та організації постійного підключення до провайдерів Інтернет.
Активно впроваджуються технології Frame Relay та ATM. 
На сьогоднішній день створено вже 86 вузлів доступу до мережі Frame Relay. Послуга Frame Relay Укртелекому дає клієнтам можливість побудови корпоративних мереж з гнучкою конфігурацією, одночасної передачі даних, голосової та відеоінформації. Завдяки введенню в дію сучасних цифрових станцій їх абоненти можуть отримувати додаткові послуги - конференц-зв’язок, скорочений набір номера, з’єднання без набору номера, переадресування виклику, захист вихідного зв’язку паролем та багато інших.
У процесі зовнішнього аналізу послідовно проводяться:

вивчення економічних, політичних, правових, соціально-демографічних і технологічних характеристик розвитку ринку послуг електрозв’язку і суспільства в цілому, визначення ймовірних сценаріїв зміни економічної ситуації і прогнозування динаміки зовнішніх факторів, що її характеризують;

сегментація ринку послуг електрозв’язку, аналіз основних тенденцій попиту та пропозиції на виділених сегментах;

оцінювання поточної конкурентної позиції підприємства на виділених сегментах ринку.

Після аналізу можливих сценаріїв розвитку економічної ситуації відбувається добір ключових факторів, тобто тих зовнішніх факторів, що можуть істотно вплинути на показники і результати діяльності підприємства.

Оскільки наявна велика кількість неконтрольованих чинників, що потребують великих затрат часу  для аналізу і важко піддаються оцінці  та  прогнозу, зовнішній аналіз ПАТ «Укртелеком» зосереджено на таких сферах:

нормативне середовище;

соціально-політичні питання;

економіка;

конкуренція;

споживач;

технологія.

Діяльність ПАТ «Укртелеком» регулюється установчими документами Товариства, законодавчими та іншими нормативно-правовими актами України, а саме: 

Закон України «Про телекомунікації» від 18.11.2003 р. № 1280-15 (редакція від 01.02.2007 р.). Закон визначає повноваження держави щодо управління та регулювання зазначеної діяльності, а також права, обов’язки та засади відповідальності фізичних та юридичних осіб, які беруть участь у даній діяльності або користуються телекомунікаційними послугами.

Закон України «Про приватизацію державного майна» від  04.03.1992 р. № 2163-ХІІ.

Закон України «Про державну програму приватизації» від  18.05.2000 р. № 1723-ІІІ.

Указ Президента України «Про корпоратизацію підприємств» від 15.06.1993 р. № 210/93.

Стан вітчизняної і світової економіки драматично впливає на галузь фінансових послуг, оскільки зміни в економічних тенденціях впливають на потреби підприємств і споживачів.

ПАТ «Укртелеком» тривалий час домінував на ринку до тих пір, поки щорічно збільшував доходи, але з кожним часом втрачає частку ринку і при цьому продовжує залишатися в списку монополістів.
Основнi конкуренти пiдприємства: Найменування пiдприємства Найменування послуги Група компанiй "Оптiма – Фарлеп" (Вега), Група компанiй "Датагруп" Мiсцевий, мiжмiський, мiжнародний фiксований телефонний зв'язок, комп'ютерний зв'язок, послуги доступу до Iнтернет Оператори мобiльного зв'язку: "Київстар", "Vodafone", "Астелiт" Послуги голосового мобiльного зв'язку, послуги мобiльного доступу до Iнтернет Група компанiй "Воля", "Київстар" Комп'ютерний зв'язок, послуги доступу до Iнтернет. Як i всi оператори фiксованого зв'язку, Укртелеком надає загальнодоступнi телекомунiкацiйнi послуги згiдно Граничних тарифiв, затверджених Нацiональною комiсiєю з регулювання зв'язку. Але на вiдмiну вiд iнших операторiв, якi надають свої послуги в окремих населених пунктах, Укртелеком працює практично на всiй територiї України. 
Обсяги надання послуг слабо залежать вiд сезонних змiн. Про основнi ринки збуту та основних клiєнтiв. ПАТ "Укртелеком" надає телекомунiкацiйнi послуги на всiй територiї України як фiзичним особам, так i пiдприємствам та органiзацiям всiх форм власностi. Ключовими бiзнес-абонентами послуг емiтента є державнi установи, що створюють iнформацiйнi системи передачi даних по всiй Українi, банки i страховi компанiї, що мають розгалужену систему по Українi i будують ВПМ мережi, наприклад: Державне казначейство України, Центральна виборча комiсiя, НБУ, АТ "Райффайзен банк Аваль", ПАТ КБ "ПриватБанк", ПАТ "Укрсоцбанк", ПАТ "ОТП Банк", УДППЗ "Укрпошта", ПАТ "Альфа-Банк", ПАТ "Дельта Банк", ПАТ "Сведбанк", АТ "Дочiрнiй банк Сбербанк Росiї", АТ "Страхова група "ТАС". Оператори телекомунiкацiй та розповсюджувачi теле- i радiопрограм, якi будують власну мережу шляхом оренди ресурсiв ПАТ "Укртелеком": СП "Iнфоком", Нацiональна телекомпанiя України, Нацiональна радiокомпанiя України. Оператори телекомунiкацiй, з якими ПАТ "Укртелеком" має взаємоз'єднання мереж: ЗАТ "Київстар Дж.Ес.Ем.", ЗАТ "Укомлайн", ПрАТ "МТС Україна", ВАТ "Фарлеп-Iнвест", ТОВ "Астелiт", СП ТОВ "Iнтернешнл Телеком'юнiкейшн Компанi", пiдроздiли Укрзалiзницi, а також мiжнароднi оператори телекомунiкацiй. 
В переважнiй бiльшостi випадкiв, компанiя використовує прямi канали збуту, реалiзуючи свої послуги через власнi вiддiлення Телекомсервiс, якi знаходяться в усiх регiонах України. Також для продажу послуг мобiльного зв'язку використовуються послуги дилерiв та мережi партнерiв. Деякi послуги можна замовити у режимi он-лайн на веб-сайтi компанiї, або зателефонувавши до контакт-центру. Заходи емiтента щодо зменшення ризикiв, захисту своєї дiяльностi та розширення виробництва та ринкiв збуту. Компанiя постiйно проводить монiторинг свiтових тенденцiй та тенденцiй розвитку телекомунiкацiйного ринку України та на пiдставi їх аналiзу розробляє власну стратегiю розвитку. Постiйна модернiзацiя та розширення власної телекомунiкацiйної мережi, впровадження нових послуг, дозволяє задовольняти зростаючi вимоги споживачiв до сучасних телекомунiкацiйних послуг та ефективно конкурувати на ринку телекомунiкацiй.
Місія ПАТ „Укртелеком" як найпотужнішого оператора телекомунікацій - максимально задовольняти потреби споживачів у послугах високої якості та надійності, підвищувати ефективність існуючих напрямів надання телекомунікаційних послуг , постійно розвиваючи та впроваджуючи новітні технології, які розширюють спектр ділової активності підприємства та роблять бізнес більш успішним.

Стратегiя розвитку ПАТ "Укртелеком" передбачає такi напрямки: розширення мережi мобiльного зв'язку третього поколiння (3G) та створення системи конвергентних послуг з передачi голосу, даних та вiдео на основi iснуючої мережi фiксованого телефонного зв'язку та новозбудованої мережi мобiльного зв'язку; прискорений розвиток найрентабельнiших видiв послуг, в першу чергу послуг швидкiсного доступу до мережi Iнтернет та iнших додаткових послуг на його основi, за рахунок подальшого розширення базової широкосмугової транспортної мережi та мережi доступу; пiдвищення ефективностi використання iснуючої телекомунiкацiйної iнфраструктури та зменшення експлуатацiйних витрат за рахунок поетапного переходу до використання сучасних технологiй мереж наступного поколiння (NGN); оптимiзацiя бiзнес-процесiв у товариствi, впровадження автоматизованої системи управлiння OSS/BSS; подальше вдосконалення механiзмiв продажу послуг.
Цінностні орієнтації ПАТ "Укртелеком" слідуючі: підвищення     темпів     економічного     зростання     та     рівня     прибутковості ПАТ "Укртелеком".

Забезпечення позицій лідерства на ринку телекомунікацій України.

Прагнення до постійного розвитку та удосконалення.

Здатність гнучко реагувати на зміни від певних ринкових обставин.

Підвищення компетентності та професіоналізму персоналу.

Досягнення цілей найефективнішим шляхом при найнижчих витратах.

Персонал, який працює в ПАТ „Укртелеком", є найціннішим активом для досягнення визначених цілей.

ПАТ „Укртелеком" сприяє таким нормам поведінки:робити все те, що важливе для прибутковості компанії; надавати високоякісні телекомунікаційні послуги; виховувати бачення працювати в команді; інноваційно та творчо підходити до роботи; заохочувати ініціативність; дотримуватися етичних стандартів поведінки та постійно їх удосконалювати; створювати атмосферу довіри, взаємопорозуміння та взаємодопомоги; бути відкритим і готовим до конструктивного спілкування , спрямованого на позитивний результат.

При проведенні внутрішнього аналізу оцінюватиме:

адекватність організаційної структури підприємства його завданням;

достатність рівня кваліфікації персоналу; 

якісні і кількісні характеристики наданих послуг порівняно з аналогічними послугами і продуктами конкурентів; 

існуюча клієнтська база банку і динаміка її зміни; фінансовий стан підприємства; 

автоматизована система управління (АСУ).

До складу ПАТ «Укртелеком» входять 32 філії. У публічному акціонерному товаристві сформована дворівнева централізована вертикальна система управління; функціонують організаційні спеціалізовані структури по експлуатації первинного зв'язку; експлуатації міських мереж зв'язку і радіофікації, обслуговування користувачів і продажу послуг. 

Персоналу ПАТ «Укртелеком» приділяється значна увага, у співробітників є можливість постійно підвищувати свою кваліфікацію, для них створюються умови для творчого відношення до роботи, забезпечення соціального захисту і здорового соціального клімату в колективі.

Згідно Концепції розвитку персоналу в ПАТ «Укрателеком» зменшується чисельність за рахунок проведення заходів щодо модернізації, реконструкції об'єктів і можливостей електрозв'язку і впровадження нових технологій, ефективного використання трудових ресурсів, а також щодо удосконалення нормування роботи.

Серед  працівників  Цеху  понад 97 % професіоналів  мають вищу освіту, серед фахівців — близько 88 %. У Цеху спостерігається     постійна  тенденція до  зростання кількості висококваліфікованих співробітників.

Основний завданням при організації кадрової політики Цеху в м. Свердловськ є:

досягнення високої мотивації роботи;

створення прямої зацікавленості в досягненні високих
результатів;

всебічний розвиток особистих і професійних якостей;

висока соціальна захищеність;
надання всіх гарантій, передбачених трудовим
законодавством, а також додаткових соціальних гарантій.
Політика Центру і всього Укртелекому щодо оплати праці працівників 
спрямована на забезпечення конкурентоздатного рівня оплати праці і подалі стимулювання ефективної роботи, творчого підходу до виконання посадових обов'язків.
Центр приділяє значну увага соціальному захисту своїх працівників: виділяє кошти на медичне обслуговування, додаткові виплати при відпустці, непередбачених сімейних обставинах, молодим матерям, які знаходяться у відпустці по догляду за дитиною, пенсіонерам і тому подібне Це сприяє залученню і збереженню кваліфікованих працівників.
Протягом літнього оздоровчого сезону 240 працівників ПАТ «Укртелеком» та їх дітей відпочили на узбережжі Чорного моря, більше 600 чол. – на Азовському морі за путівками вихідного дня. 
У 20017 році за багаторічну високоефективну працю та особистий внесок у розвиток галузі зв`язку та сфери інформатизації працівники пдприємства нагороджувалися галузевими нагородами: Нагрудним знаком «Почесний працівник ПАТ «Укртелеком», Почесною грамотою ПАТ «Укртелеком». Зв`язківці Луганської області знаходяться в постійному пошуку, удосконалюють та збільшують для своїх абонентів можливості передачі й одержання інформації.

Одним з основних напрямків діяльності філії є поліпшення роботи мережі сервісної служби. Прогрес у техніці, як-от автоматизація, телекомунікація, - постійно змінює методи, якими підприємство здійснює  свою діяльність. Техніка впливає на кожний аспект роботи ПАТ «Укртелеком», включаючи його операції, надання послуг, інформаційні системи й комунікації. Автоматизація містить у собі технічне й програмне забезпечення, що дає можливість запропоновувати продукти і послуги, унікальні для даного підприємства.

В цілому слід зазначити, що для ПАТ “Укртелеком” є характерними такі елементи внутрішнього середовища як цілі, задачі, структура, технологія і люди та елементи зовнішнього середовища, – постачальники, споживачі, державні органи, закони, конкуренти  та  інші. 

2.3. Аналіз стану  трудових відносин у ПАТ “Укртелеком”

В даний час існують різні системи показників, що дозволяють здійснити оцінку основних складових соціально-трудових відносин. Так, О.І. Кронос пропонує виділяти наступні показники, які характеризують соціально-трудові відносини [2]:

1) об'єктивно-оцінювані (рівень заробітної платні, доступність і рівень соціальних послуг, витрати на соціальний захист, рівень захворюваності, рівень травматизму, особиста безпека і ін.);

2) суб'єктивно-оцінювані (розподіл прибутку, режим робітника часу і часу відпочинку, особиста безпека, умови для саморозвитку, трудова активність, задоволеність роботою і ін.).

На жаль, в роботі не приводиться критерій, згідно якому здійснюється виділення даних груп показників. На нашу думку, таким критерієм міг би стати ступінь можливості кількісного і якісного вимірювання показників. Кількісні показники соціально-трудових відносин відповідно піддаються кількісному вимірюванню, містяться в офіційних матеріалах статистичної і відомчої звітності, носять об'єктивний характер (тобто практично не підпадають під спотворений вплив суб'єктивних оцінок і інтерпретацій). Відповідно якісні показники – це показники, які не піддаються  прямому кількісному вимірюванню, і можуть бути одержані в результаті експертних оцінок, соціологічних досліджень.

Для вимірювання соціально-трудових відносин за допомогою якісних показників можуть бути використані наступні методи [6]:

анкетування – оцінка здійснюється на основі заповнених анкет суб'єктів відносин.

описовий метод – той, хто оцінює, самостійно визначає і описує позитивні і негативні характеристики соціально-трудових відносин на основі наглядів, вивчення статистичної інформації.

метод класифікації, здійснюється на основі ранжирування параметрів соціально-трудових відносин підприємства по певних критеріях.

метод порівняння парами – зіставлення характеристик соціально-трудових відносин з аналогічними характеристиками цих відносин на інших підприємствах.

рейтинговий метод – на основі складання рейтингу соціально-трудових відносин за шкалою оцінки.

метод певного розподілу – соціально-трудові відносини оцінюються експертом в рамках допустимих інтервалів по кожній групі характеристик.

метод інтерв'ю – характеристика соціально-трудових відносин встановлюється на основі усних відповідей суб'єктів відносин. 

метод ділових ігор – на основі участі суб'єктів відносин в імітаційних іграх.

Аналіз соціально-трудових відносин слід проводити в тісному зв'язку з науково-технічним, економічним, виробничим, ресурсним потенціалом держави, галузей, регіонів, підприємств.

Для збору інформації використовують: аналіз документів, опит, експеримент. 

Захист трудових прав працівників на підприємствах вимагає достовірної і ретельної інформації, оскільки на кожному підприємстві, як правило, формується унікальна конфігурація відносин між працівниками і працедавцями. Система найму, оплати праці, режими праці, способи вирішення протиріч і конфліктів – все це залежить від технології, устаткування, організаційної схеми виробництва, позиції працедавця, профспілки і навіть окремих груп працівників. Окрім цього, на формування системи трудових відносин на підприємстві надає регіон, галузь, розмір підприємства або організації і форма власності. Разом з тим, не дивлячись на відмінності, багато параметрів можуть порівнюватися і перш за все на основі відповідності трудових відносин трудовому законодавству, що склалися. 

Рейтингова оцінка трудових відносин побудована так, щоб одержувати порівнянні оцінки трудових відносин на підприємствах. Такі оцінки формуються на основі вивчення  практик формування зайнятості, оплати, режимів, умов і т.п., що склалися на підприємствах, а так само підходів до регулювання трудових відносин (діяльності профспілок, практик колдоговірної роботи, адміністративного регулювання і т.п.). У результаті виходить комплекс оцінок найважливіших аспектів трудових відносин і єдина інтегральна оцінка, які можна порівнювати з подібними оцінками, одержаними на інших підприємствах, незалежно від галузі, розміру, форми власності підприємства або організації.

Єдина оцінка складається з цілого комплексу показників, з'єднаних в систему. Загальна оцінка формується як середня величина двох блоків «Зміст трудових відносин» і «Механізми регулювання відносин». Перший блок містить 9 розділів, другий блок містить 6 розділів – всього 15 розділів. Структура показників по блоках приведена в табл. 2.2.

За поданою формою оцінка проводиться таким чином. На основі зібраної інформації про той або інший аспект трудових відносин експерти роблять наступні висновки:

чи відповідає практика трудовому законодавству;

якщо є відхилення від трудового законодавства, то в яку сторону (поліпшення або погіршення);

наскільки значущі відхилення (яка величина відхилення і якої кількості працівників це відхилення торкається).

Таблиця 2.2.

Структура показників рейтингової оцінки трудових відносин

	
  ЗАГАЛЬНА ОЦІНКА ТРУДОВИХ ВІДНОСИН

	
Блок 1 Зміст трудових відносин
	
Блок 2. Механізми регулювання трудових відносин

	1. Форми зайнятості, стабільність робочого місця
	
10. Профспілки

	2. Оплата праці
	11. Колективний договір

	3. Робочий час і час відпочинку
	12. погоджувальні комісії

	4. Умови і охорона праці
	13. Механізм вирішення трудових суперечок

	5. Дисципліна
	14. Адміністративні методи регулювання трудових відносин

	06. Організація системи соціальних пільг
	15. Участь державних органів і місцевих влад у регулюванні трудових відносин

	7. Розподіл трудових завдань
	
  

	8. Навчання
	
  

	9. Дотримання стандартів відносно соціально-незахищених груп працівників
	
  


Далі виставляється бальна оцінка по кожному індикатору 1-го рівня від 1 до 100 балів по наступній схемі:

81-100 балів. Ідеальна ситуація. Законодавчі норми не тільки дотримуються, але і значно поліпшені. Створені сприятливі умови для всіх категорій працівників.

У тому числі:

«ситуація близька до ідеальної», 81-90 балів. Значущі поліпшення, що стосуються більшості працівників; 

«абсолютно ідеальна ситуація», 91-100 балів. Максимально сприятлива обстановка.

61-80 балів. Відсутні порушення, ситуація краще, ніж передбачена законом. Створення сприятливих умов для деяких категорій працівників.

У тому числі:

«ситуація в цілому, сприятлива», 61-66 балів. Ситуація містить деякі поліпшення законодавства, що стосуються невеликої кількості;

«ситуація сприятлива», 67-74 бали. Очевидні поліпшення, що створюють сприятливі умови для деяких груп працівників;

«ситуація украй сприятлива», 75-80 балів. Значущі поліпшення законодавства, що створюють сприятливу ситуацію для працівників.

41-60 балів. Нормальна ситуація, все в рамках закону. 

У тому числі:

«мінімально нормальна ситуація», 41-46 бала. Формальне дотримання закону, дотримання закону переважне формою;

«нормальна ситуація», 47-54 бали. Дотримання закону по суті;

«максимально нормальна ситуація», 55-60 балів. Поліпшення закону немає, ситуація гнучка, дозволяюча враховувати різноманіття інтересів і позицій працівників, повна реалізація права. 

21-40 балів. ненормальна ситуація, локальні порушення закону, утиск інтересів окремих груп працівників. У тому числі:

«ситуація украй незадовільна», 21-26 бала. Очевидні і значущі порушення, що стосуються багатьох працівників;

«ситуація незадовільна», 27-34 бали. Очевидні порушення, що стосуються груп працівників; 

«ситуація в цілому незадовільна», 35-40 балів. незначні порушення закону, порушення, що стосуються окремих працівників або   невеликих груп.

1-20 балів. Грубі і повсюдні порушення закону, порушення і утиск прав більшості або всіх працівників.  У тому числі:

«ситуація, що граничить із злочином», 1-10 балів. Систематичне і грубе порушення трудового законодавства;

«максимально незадовільна», 11-20 балів. Ситуація містить грубе порушення трудового законодавства або порушення, що стосується великого кількостей працівників.

Після оцінки за показниками обчислюються відповідні оцінки по кожному з 9 розділів, а на їх основі обох блоків, і в кінці виводиться єдина оцінка для всього підприємства (організації).

В табл. 2.2 наведено результати оцінки показників рейтингової оцінки ПАТ “Укртелеком.”

Таблиця 2.2.

Оцінка трудових відносин в ПАТ “Укртелеком”

	
  ЗАГАЛЬНА ОЦІНКА ТРУДОВИХ ВІДНОСИН

	
Блок 1 Зміст трудових відносин
	
	
Блок 2. Механізми регулювання трудових відносин
	

	1. Форми зайнятості, стабільність робочого місця
	80
	
10. Профспілки
	80

	2. Оплата праці
	70
	11. Колективний договір
	80

	3. Робочий час і час відпочинку
	80
	12. погоджувальні комісії
	40

	4. Умови і охорона праці
	80
	13. Механізм вирішення трудових суперечок
	40

	5. Дисципліна
	60
	14. Адміністративні методи регулювання трудових відносин
	60

	06. Організація системи соціальних пільг
	40
	15. Участь державних органів і місцевих властей в регулюванні трудових відносин
	20

	7. Розподіл трудових завдань
	60
	
  
	

	8. Навчання
	80
	
  
	

	9. Дотримання стандартів відносно соціально-незахищених груп працівників
	80
	
  
	

	Разом
	630
	
	320

	Середнє значення за блоком
	70,0
	Середнє значення за блоком
	53

	Середня оцінка загальна – 61,5


Оцінка, що була проведена експертами в ПАТ “Укртелеком” відносно змісту трудових відносин на підприємстві свідчить про те, шо «ситуація, в цілому,  на підприємстві сприятлива», 61-66 балів. Проте, було зазначено, що  ситуація містить деякі поліпшення законодавства, що стосуються невеликої кількості параметрів. Оцінка, що була отримана на підприємстві відносно механізму регулювання трудових відносин дещо нижче і складає 53 бали, що в цілому на підприємстві склалася нормальна ситуація, однак зауважено, що дотримання закону здійснюється по суті, що не є ідеальним . 

За результатами проведеного аналізу стану трудових відносин у ПАТ “Укртелеком”, можливо зробити висновок про те, що ситуація на підприємстві має незначні відхилення від норм, особливо це стосується механізмів регулювання трудових відносин. 

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 2
Приватне акціонерне товариство "Укртелеком" – сучасне підприємство з розвиненою інфраструктурою, займає лідируючі позиції на ринку фіксованого телефонного зв'язку України. 

	Основнi види послуг, що надає Укртелеком: послуги мiсцевого Постачальники за основними видами сировини та матерiалiв, що займають бiльше 10 вiдсоткiв в загальному об'ємi постачання. ВАТ "Телекомiнвест", Компанiя "ISKRATEL Telecomunikasijski sistemi d.o.o."(Словенiя), ТОВ СП "Монiс", ТОВ СП Лебкон, ТОВ "Альфа - ЮсiЕль, СП ТОВ "Керос - Київ", ВАТ "Одесакабель".


В роботі проведено аналіз стану внутрішнього і зовнішнього середовищ ПАТ “Укртелеком”. 

Місія ПАТ „Укртелеком" як найпотужнішого оператора телекомунікацій - максимально задовольняти потреби споживачів у послугах високої якості та надійності, підвищувати ефективність існуючих напрямів надання телекомунікаційних послуг , постійно розвиваючи та впроваджуючи новітні технології, які розширюють спектр ділової активності підприємства та роблять бізнес більш успішним.


В ПАТ «Укртелеком» сформована дворівнева централізована вертикальна система управління; функціонують організаційні спеціалізовані структури по експлуатації первинного зв'язку; експлуатації міських мереж зв'язку і радіофікації, обслуговування користувачів і продажу послуг. 

В роботі проведено аналіз стану трудових відносин у ПАТ “Укртелеком”. Розглянуто показники, що можуть бути використані для оцінки трудових відносин в умовах підприємства. 

Для вимірювання соціально-трудових відносин за допомогою якісних показників можуть бути використані наступні методи: анкетування, описовий метод, метод порівняння парами, рейтинговий метод, метод інтерв'ю, метод ділових ігор .

Рейтингова оцінка трудових відносин побудована так, щоб одержувати порівнянні оцінки трудових відносин на підприємствах. Такі оцінки формуються на основі вивчення  практик формування зайнятості, оплати, режимів, умов і т.п., що склалися на підприємствах, а так само підходів до регулювання трудових відносин (діяльності профспілок, практик колдоговірної роботи, адміністративного регулювання і т.п.). 

Єдина оцінка складається з цілого комплексу показників, з'єднаних в систему. Загальна оцінка формується як середня величина двох блоків «Зміст трудових відносин» і «Механізми регулювання відносин». Перший блок містить 9 розділів, другий блок містить 6 розділів – всього 15 розділів. 

В роботі рекомендовано методику рейтингової оцінки трудових відносин, надано форму для проведення такої оцінки та проведено її. 

Оцінка, що була проведена експертами в ПАТ “Укртелеком” відносно змісту трудових відносин на підприємстві свідчить про те, що «ситуація, в цілому,  на підприємстві сприятлива». За результатами проведеного аналізу стану трудових відносин у ПАТ “Укртелеком”, можливо зробити висновок про те, що ситуація на підприємстві має незначні відхилення від норм, особливо це стосується механізмів регулювання трудових відносин. 

РОЗДІЛ 3

РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО РЕГУЛЮВАННЯ ТРУДОВИХ ВІДНОСИН  В ПАТ “УКРТЕЛЕКОМ” НА ОСНОВІ  СОЦІАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА

Ідея соціального партнерства і розвиток її в Україні привертають всю більшу увагу представників самих різних суспільних шарів.

Досвід індустріально розвинених країн свідчить про необхідність співпраці найманих працівників і працедавців через розвиток системи найманої праці з надійним соціальним страхуванням, охороною здоров'я, гарантіями зайнятості. Останнє має потребу в удосконалення відносин власності і зближення інтересів капіталіста і найманого працівника на основі соціального партнерства.

Становлення нової системи соціально-трудових відносин, поза сумнівом, матиме тривалий характер і пройде ряд етапів в своєму розвитку від достатньо однотипних моделей трудової поведінки людей як наслідок державного патерналізму до багатоманітних форм трудової взаємодії працівника і суспільства, працівника і працедавця, суспільства і працедавця.

В процес формування трудових відносин повинні бути привнесені елементи усвідомленого суспільного регулювання, що дозволить зменшити витрати, неминучі при такого роду крупних суспільних перетвореннях.

Соціальне партнерство є таким типом і системою відносин між працедавцями і працівниками, при яких в рамках соціального світу забезпечується узгодження їх найважливіших соціально-трудових інтересів. В реальному житті соціальне партнерство виступає як альтернатива всякій диктатурі класу або особи і є цивілізованим методом рішення соціальних конфліктів на різних рівнях 

Працедавець хоче подешевше купити повноцінну робочу силу і підтримувати її діяльність на рівні і на користь свого виробництва, а працівник хоче одержати за свою працю стільки, скільки потрібно для нормального життя і праці йому самому і його сім'ї. Загалом, йдеться про «ділення» економічного пирога, який повинен проходити максимально справедливо, мирним, цивілізованим способом. 

В сучасному світі соціальне партнерство – один з найважливіших аспектів організації соціального ринкового господарства і одне з істотних аспектів партнерства між людьми в процесі виробництва і суспільного життя. Так, привертає увагу партнерство між колегами в процесі виконання виробничих задач, між керівниками і підлеглими, між поколіннями людей при організації пенсійного забезпечення, між власниками засобів виробництва і власниками робочої сили. Останнє виникає у вигляді партнерства між двома соціальними групами людей – працедавцями і найманими працівниками і тому називається соціальним, яке можна визначити як ідеологію, форму і методи узгодження соціально-трудових інтересів. Ідеологія соціального партнерства полягає в тому, що соціальні конфлікти між обома сторонами розв'язуються не через протистояння різнохарактерних соціальних груп, а установленням соціального миру, не через «конфліктне суперництво», а «конфліктною співпрацею». 

Важливим елементом у діяльності департаменту управління персоналом ПАТ “Укртелеком” є забезпечення соціального захисту працівників підприємства, реалізація ідей соціальної справедливості в межах підприємства, задоволення більш широкого кола потреб, ніж просто матеріальне забезпечення. Соціальний захист персоналу дозволяє підприємству представити себе колективним членом співтовариства, продемонструвати розуміння соціальної відповідальності і нестатків своїх працівників, прагнення гнучко реагувати на різноманітні їхні потреби, забезпечуючи тим самим атмосферу співпраці, взаєморозуміння, що є основою ефективної взаємодії у підприємстві. 

Звичайно, не завжди ПАТ “Укртелеком” може забезпечити задоволення потреб своїх працівників, але прагнення до цього і реалізація цього прагнення звичайно високо цінується колективом і викликає позитивне відношення до підприємства і його керівництва. Так, кадрова політика, елементом якої є соціальний захист персоналу, є показником внутрішньої етики підприємства, що складає його Імідж.
Незважаючи на наявні розходження в інтересах, основу взаємин підприємства і персоналу складає партнерство в досягненні спільних цілей, співпраця і взаєморозуміння.
Соціальне партнерство – така система відносин між найманими працівниками і власниками засобів виробництва, при якій визнаються розбіжності економічних інтересів різних соціальних груп і право кожної з них відстоювати свої інтереси через пошук компромісів, шляхів взаєморозуміння і співпраці в умовах злагоди.
Соціальне партнерство у ПАТ “Укртелеком” – це система заходів, що повинна забезпечувати співпрацю найманих працівників з роботодавцями. Така співпраця здійснюється постійно на двосторонній основі, переважно в формі колективних переговорів, колективних договорів і угод, які регулюють соціально-трудові відносини. 
Ідеологічною і теоретичною основою соціального партнерства є визнання:

необхідності існування в суспільстві різних соціальних груп зі своїми специфічними функціями;

об'єктивності розходжень і конфлікту їхніх інтересів, боротьби між соціальними групами;

можливості ввести цю боротьбу в цивілізовані рамки і досягти її конструктивного результату у виді взаємоприйнятого і суспільного розвитку, що відповідає перспективним задачам, компромісу.
Соціальне партнерство, отже, є не що інше, як визнання конфлікту і введення його в легітимні і конструктивні рамки. Воно будується на принципі рівності партнерів і їхніх здібностей домовитися між собою. Соціальне партнерство тісно пов'язано з поняттями виробничої, економічної і соціальної демократії.
Громадська думка пройшла шлях від заперечення соціального партнерства як форми насильства над вільним ринком і свободою підприємств до усвідомлення об'єктивної необхідності узгодження інтересів різних верств населення.
Застосування силових засобів (страйків) лише посилюють розкол у суспільстві, призводять до подальшого руйнування виробництва, загострення економічної ситуації.
Здоровий глузд і світовий досвід переконують, що швидше і ефективніше вийти з кризи можна в умовах соціального миру і злагоди у суспільстві і, перш за все, на виробництві.
Розвиток ринкових відносин обов'язково призводить до пошуку та знаходження тієї чи іншої моделі відносин між власниками засобів виробництва та власниками робочої сили, до подолання суперечностей, які виникають між ними. 

Ідеологія соціального партнерства глибоко проникла у соціально-трудові відносини країн з ринковою економікою. Тому соціальне партнерство є основним для нашої держави як у даний період, так і на майбутнє. Україна стоїть перед необхідністю переходу від економіки індустріального типу до економіки науково-технічної або, як її називають, інформаційної економіки, її найсуттєвіша риса – зміна ролі працівника в процесі виробництва.
Комп'ютеризація і автоматизація виробництва ведуть до зменшення частки простої праці та збільшення частки складної, творчої праці. Відбувається своєрідне «олюднення» виробництва. За таких умов працівника дуже важко примушувати до високоефективної праці, його треба заохочувати. Це заохочення, як показує досвід Японії, Західної Європи, здійснюється шляхом залучення працівників до участі в управлінні виробництвом, в основі якого полягає соціальне партнерство, що виступає складовим елементом суспільного життя.
Останні досягнення управлінської теорії та практики підтверджують, що в основу побудови системи управління персоналом необхідно закладати ідею соціального партнерства, яка передбачає співпрацю кількох контрагентів, об'єднаних єдиною метою.
Соціальне партнерство є специфічною формою соціальних відносин між трьома суб'єктами (тріада) ринкової економіки: державою, найманими працівниками та роботодавцями. Основні положення соціального партнерства відображуються в законодавчих актах, перш за все, в Конституції. Для регулювання умов оплати праці укладаються угоди про мінімальну заробітну плату, тарифні угоди тощо.
Соціальне партнерство формується як специфічна, необхідна складова ринкових відносин. Це - відносини між найманими працівниками і власниками підприємств (роботодавцями). Наймані працівники через свої об'єднання (профспілки) та власники засобів виробництва через свої представницькі органи і є двома сторонами соціального партнерства на різних рівнях: від виробничого до загальнонаціонального. Третьою специфічною стороною є держава або місцеве самоврядування, які встановлюють правила гри для двох інших сто​рін соціального партнерства та для органів влади.
Потреба регулювання відносин між сторонами виникає як на рівні підприємства, так і на національному рівні. У підприємствах здійснення соціального партнерства відбувається на основі колективного договору.
Сторонами соціального партнерства виступають первинні носії прав та інтересів найманих працівників і власників засобів виробництва. Профспілкові комітети, ради, об'єднання роботодавців, органи виконавчої влади та місцеве самоврядування реалізують делеговані їм повноваження і виступають сторонами переговорів, сторонами колективної угоди (колективного договору), сторонами колективної трудової суперечки або конфлікту. Виходячи з цього, соціальне партнерство – це врегульована нормами права специфічна система дво- або трьохсторонніх суспільних колективних правовідносин між власниками засобів виробництва (роботодавцями), найманими працівниками і державою (з місцевим самоврядуванням) або їхніми представницькими органами в процесі реалізації прав та інтересів сторін з соціально-економічних і трудових питань.
Згідно із Законом України «Про соціальне партнерство» визначаються такі форми співпраці:


консультації, переговори, укладання колективних договорів і угод, спільне розв'язання колективних трудових суперечок;


організація арбітражних процедур;


участь у роботі органів соціального партнерства;


розглядання та вирішення претензій і розбіжностей;


контроль за виконанням спільних домовленостей.
Проте, переліченим не можна обмежуватись в ПАТ “Укртелеком”, бо практика наводить інші форми співпраці, які є в Україні та за її межами, зокрема, на виробничому рівні – це участь працівників в управлінні виробництвом, у корпоративних правових діях (розподіл прибутку, доходів від власності тощо), в управлінні коштами обов'язкового соціального страхування та соціального забезпечення.
Договірний процес соціальних партнерів – це механізм перетворення соціально-економічних інтересів сторін в конкретне право, яке захищається Законом.
Соціальне партнерство в економіці розглядається як етичне поняття і організаційний принцип.
Практика доводить, що багато проблем підприємства вирішується простіше, якщо сторони (роботодавці та наймані працівники) є партнерами, а не групами, зорієнтованими на конфлікт. Соціальне партнерство передбачає визнання певного рівня взаємної залежності і солідарності в міжособистому та соціальному контексті. Беручи до уваги загальнолюдські цінності, робиться спроба в інтересах сторін-учасників подолати те, що їх роз'єднує.
Як організаційний принцип, соціальне партнерство - це, з одного боку, подолання тиску авторитарних бюрократичних структур власників підприємств, а з другого – страхування односторонніх егоїстичних групових дій найманих працівників.
Крім цього, соціальне партнерство передбачає визнання різного роду соціальних інтересів окремих суспільних груп і надання їм права брати участь у формуванні та прийнятті рішень з питань розподілу валового продукту. Соціальне партнерство – інтегруючий елемент ринкової економіки, а види та принципи співпраці залежать від того, на якому рівні здійснюється соціальне партнерство. Розрізняють соціальне партнерство на підприємстві та соціальне партнерство поза підприємством, але у всіх випадках воно передбачає готовність до взаєморозуміння і прагнення до соціальної рівності.
Соціальне партнерство виконує три функції (рис.3.1), які є застосовними у ПАТ “Укртелеком”:

захисну – вирівнювання шансів працівників, недопущення зміни умов праці не на користь працівника;

організаційну – гласність і чітко визначений порядок укладання
угод, їх стандартизація тощо;

миротворчу – на період дії угоди не допускаються трудові конфлікти, не висуваються нові вимоги.

Рис. 3.1.  Функції соціального партнерства.
Соціальне партнерство в ПАТ “Укртелеком” спрямоване на (рис. 3.2):
залучення працівників до участі в управлінні підприємством (виробнича демократія);
фінансову участь працівників, тобто участь у власності і доходах (економічна демократія);
укладання угод і колективних договорів;
регулювання трудових відносин;
проведення переговорів на національному, регіональному та
місцевому рівнях.
залучення всіх суб'єктів суспільних відносин до управління і
подолання на цій основі монополії в розподілі створеного продукту;
посилення мотивації до праці для забезпечення високих результатів роботи як необхідної умови підвищення якості життя;
усунення непорозумінь та суперечностей щодо намірів, які представляють законні інтереси кожної із сторін;
досягнення взаємного прагнення до виконання намічених програм, що сприятимуть досягненню у суспільстві соціального миру.


Рис. 3.2. Напрямки соціального партнерства.

При цьому, в процесі реалізації цієї системи мають бути вирішені такі важливі проблеми:

формування нової мотиваційної поведінки суб'єктів суспільних відносин, яка відповідає вимогам конкурентного ринку;

заснування соціально-трудових відносин, що визначають рівноправність усіх форм власності (на землю, капітал, засоби виробництва і робочу силу), та встановлюють недискримінаційні умови формування їх вартості;

усунення чинників соціальної напруги в суспільстві і зменшення на цій основі негативних економічних наслідків;

створення умов для поступового формування ефективного власника.

Головними задачами системи соціального партнерства в ПАТ “Укртелеком” слід вважати (рис. 3.3):

Рис. 3.3. Задачі системи соціального партнерства.

Соціальне партнерство слід сприймати як форму існування різних суб'єктів суспільних відносин, які стають партнерами в процесі виробництва. Ставши зацікавленими учасниками єдиного процесу, сторонами партнерства на принципі співпраці та пошуку компромісів, узгодження дії в реалізації своїх інтересів, вони домовляються на демократичних засадах про оптимальні параметри соціально-економічного розвитку, визначають умови створення та розподілу виробленого продукту. По суті, соціальне партнерство – це нова система суспільних відносин, яка повинна забезпечити принципово відмінний тип розподілу продукції на демократичних принципах, а саме – на основі домовленості про частку створеного валового продукту кожного суб'єкта.
Соціальне партнерство має стати:

елементом формування соціальної політики, що визначає рівні
і форми відповідальності за невиконання умов домовленості (виявлення недовіри відповідальній особі, звільнення з посади, відшкодування матеріальних збитків);


організаційним принципом організації відносин власності, що за згодою з партнерами визначає рівні умови створення ринку праці, засобів виробництва, капіталу через узгодження політики податків,
цін, заробітної плати.
Соціальне партнерство, що базується на основі відповідної законодавчої бази, чітких принципах, балансі інтересів усіх сторін партнерства, значною мірою сприяє економічному розвитку держави, досягненню злагоди і гармонії інтересів сторін партнерства в ПАТ “Укртелеком”.

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 3

В роботі запропоновано рекомендації щодо регулювання трудових відносин у ПАТ “Укртелеком” на основі соціального партнерства. 

Соціальне партнерство є таким типом і системою відносин між працедавцями і працівниками, при яких в рамках соціального світу забезпечується узгодження їх найважливіших соціально-трудових інтересів. 

В сучасному світі соціальне партнерство – один з найважливіших аспектів організації соціального ринкового господарства і одне з істотних аспектів партнерства між людьми в процесі виробництва і суспільного життя. 
Важливим елементом у діяльності департаменту управління персоналом ПАТ “Укртелеком” у зв’язку із побудови трудових відносин на основі соціального партнерства є забезпечення соціального захисту працівників підприємства, реалізація ідей соціальної справедливості в межах підприємства, задоволення більш широкого кола потре.  Звичайно, не завжди ПАТ “Укртелеком” може забезпечити задоволення потреб своїх працівників, але прагнення до цього і реалізація цього прагнення звичайно високо цінується колективом і викликає позитивне відношення до підприємства і його керівництва. 
В роботі зазначено, що незважаючи на наявні розходження в інтересах, основу взаємин підприємства і персоналу складає партнерство в досягненні спільних цілей, співпраця і взаєморозуміння.
Соціальне партнерство – така система відносин між найманими працівниками і власниками засобів виробництва, при якій визнаються розбіжності економічних інтересів різних соціальних груп і право кожної з них відстоювати свої інтереси через пошук компромісів, шляхів взаєморозуміння і співпраці в умовах злагоди.
Соціальне партнерство у ПАТ “Укртелеком” – це система заходів, що повинна забезпечувати співпрацю найманих працівників з роботодавцями. Така співпраця здійснюється постійно на двосторонній основі, переважно в формі колективних переговорів, колективних договорів і угод, які регулюють соціально-трудові відносини. 
Згідно із Законом України «Про соціальне партнерство» визначаються такі форми співпраці: 
консультації, переговори, укладання колективних договорів і угод, спільне розв'язання колективних трудових суперечок; 
організація арбітражних процедур; 
участь у роботі органів соціального партнерства; розглядання та вирішення претензій і розбіжностей; 
контроль за виконанням спільних домовленостей.
Соціальне партнерство передбачає визнання певного рівня взаємної залежності і солідарності в міжособистому та соціальному контексті. Беручи до уваги загальнолюдські цінності, робиться спроба в інтересах сторін-учасників подолати те, що їх роз'єднує. Крім цього, соціальне партнерство передбачає визнання різного роду соціальних інтересів окремих суспільних груп і надання їм права брати участь у формуванні та прийнятті рішень з питань розподілу валового продукту. 

Соціальне партнерство виконує три функції, які є застосовними у ПАТ “Укртелеком”: захисну – вирівнювання шансів працівників, недопущення зміни умов праці не на користь працівника; організаційну – гласність і чітко визначений порядок укладання угод, їх стандартизація тощо; миротворчу – на період дії угоди не допускаються трудові конфлікти, не висуваються нові вимоги.
В роботі представлено основні напрями соціального партнерства та основні задачі системи соціального партнерства у ПАТ “Укртелеком”.

Соціальне партнерство, що базується на основі відповідної законодавчої бази, чітких принципах, балансі інтересів усіх сторін партнерства, значною мірою сприяє економічному розвитку держави, досягненню злагоди і гармонії інтересів сторін партнерства в ПАТ “Укртелеком”.
ВИСНОВКИ

Приватне акціонерне товариство "Укртелеком" – сучасне підприємство з розвиненою інфраструктурою, займає лідируючі позиції на ринку фіксованого телефонного зв'язку України. 

	Основнi види послуг, що надає Укртелеком: послуги мiсцевого Постачальники за основними видами сировини та матерiалiв, що займають бiльше 10 вiдсоткiв в загальному об'ємi постачання. ВАТ "Телекомiнвест", Компанiя "ISKRATEL Telecomunikasijski sistemi d.o.o."(Словенiя), ТОВ СП "Монiс", ТОВ СП Лебкон, ТОВ "Альфа - ЮсiЕль, СП ТОВ "Керос - Київ", ВАТ "Одесакабель".


Всі сфери управління між собою об'єктивно взаємозв'язані, оскільки управління є системним утворенням. Тому будь-які зміни в якому-небудь елементі або ланці управління викликають відповідні зміни у всіх інших його складових.

   
Система управління – це певна сукупність елементів, властивості яких підбираються виходячи з характеру цілей і принципів управління тим або іншим об'єктом.

В роботі розглянуто основні підсистеми системи управління ПАТ “Укртелеком”: підсистема лінійного керівництва, економічного керівництва, що складається з наступних відособлених і взаємозалежних функціональних блоків, маркетингова підсистема, кадрова підсистема, правове забезпечення управління, інформаційне забезпечення управління, діловодство. Також розглянуто організаційну структуру управління ПАТ “Укртелеком”, що належить до лінійно-функціонального типу, цілі та задачі, принципи діяльності.

В роботі розглянуто сутність, види та структуру трудових відносин на підприємства. 
Під трудовими відносинами в дипломній роботі будемо розуміти відносини, що виникають власне в процесі праці, підставою для виникнення яких служить укладення індивідуального трудового договору (контракту) або колективного договору, а також цілий комплекс соціальних зв'язків і відносин, що витікають з необхідності забезпечення державної (регіональної) і корпоративної соціальної політики управління працею. 

В роботі розглянуто чинники, що впливають на соціально-трудові відносини і визначають їх розвиток. 

В роботі представлено види трудових відносин в сфері труда. 

Структура трудових відносин достатньо складна і включає різноманітні параметри, що характеризують систему побудови дії і регулювання трудових відносин.
Класифікація трудових відносин по суб'єктах передбачає їх розподіл на індивідуальні – взаємодія одного працівника з працедавцем і колективні (коли працедавці і працівники взаємодіють між собою). Виходячи з даних передумов суб'єктами трудових відносин є: найманий працівник, працедавець, держава.
Трудові відносини можуть бути індивідуальними, коли з окремим працедавцем взаємодіє окремий працівник, а також груповими або колективними, коли працівники (працедавці) взаємодіють між собою. 

Взаємозв'язки між суб'єктами соціально-трудових відносин виникають на різних рівнях: працівник – працівник; працівник – працедавець; профспілка –працедавець; працедавець – держава; працівник – держава і ін.

В роботі розглянуто принципи формування трудових відносин: солідарності і субсидіарности, відносини, побудовані за принципом «панування–підкорення»; рівноправне партнерство, конфлікт, конфліктна співпраця, конфліктне суперництво, дискримінація. Відповідно до цих принципів (характеристик) формуються типи трудових відносин в процесі трудової діяльності

Трудові відносини залежно від способу їх регулювання, методів вирішення проблем класифікують по типах. Тип трудових відносин визначається їх характером, а саме тим, яким конкретно чином ухвалюються рішення в соціально-трудовій сфері. Типи трудових відносин характеризують психологічні, етичні та правові взаємовідносини в процесі трудової діяльності. За організаційними формами виділяються наступні типи трудових відносин: патерналізм, партнерство, конкуренція, солідарність, субсидіарність, дискримінація і конфлікт відносин .

Соціально-трудові відносини багатоаспектні, багатосторонні і можуть розділятися по різних класифікаційних ознаках. Проте для цілей дослідження найбільш продуктивна їх наочно-суб'єктна класифікація, відповідно до якої можна виділити наступні основні складові:

економічні відносини – відносини між суб'єктами з приводу використання результатів праці, засобів і предметів праці;

виробничо-технологічні – відносини між працівниками в процесі праці;

організаційні (виробничо-організаційні) – відносини між організаторами праці і працівниками (виконавцями);

соціально-психологічні (міжособові) – відносини між людьми, що виникають в процесі і з приводу праці і залежні від особових якостей, психологічних установок, мотивів поведінки, суб'єктивних спонукальних мотивів, що вимушують діяти так чи інакше.

В роботі проведено аналіз стану трудових відносин у ПАТ “Укртелеком”. Розглянуто показники, що можуть бути використані для оцінки трудових відносин в умовах підприємства. 

Для вимірювання соціально-трудових відносин за допомогою якісних показників можуть бути використані наступні методи: анкетування, описовий метод, метод порівняння парами, рейтинговий метод, метод інтерв'ю, метод ділових ігор .

Рейтингова оцінка трудових відносин побудована так, щоб одержувати порівнянні оцінки трудових відносин на підприємствах. Такі оцінки формуються на основі вивчення  практик формування зайнятості, оплати, режимів, умов і т.п., що склалися на підприємствах, а так само підходів до регулювання трудових відносин (діяльності профспілок, практик колдоговірної роботи, адміністративного регулювання і т.п.). 

Єдина оцінка складається з цілого комплексу показників, з'єднаних в систему. Загальна оцінка формується як середня величина двох блоків «Зміст трудових відносин» і «Механізми регулювання відносин». Перший блок містить 9 розділів, другий блок містить 6 розділів – всього 15 розділів. 

В роботі рекомендовано методику рейтингової оцінки трудових відносин, надано форму для проведення такої оцінки та проведено її. 

Оцінка, що була проведена експертами в ПАТ “Укртелеком” відносно змісту трудових відносин на підприємстві свідчить про те, що «ситуація, в цілому,  на підприємстві сприятлива». За результатами проведеного аналізу стану трудових відносин у ПАТ “Укртелеком”, можливо зробити висновок про те, що ситуація на підприємстві має незначні відхилення від норм, особливо це стосується механізмів регулювання трудових відносин. 

В роботі запропоновано рекомендації щодо регулювання трудових відносин у ПАТ “Укртелеком” на основі соціального партнерства. 

Соціальне партнерство є таким типом і системою відносин між працедавцями і працівниками, при яких в рамках соціального світу забезпечується узгодження їх найважливіших соціально-трудових інтересів. 

В сучасному світі соціальне партнерство – один з найважливіших аспектів організації соціального ринкового господарства і одне з істотних аспектів партнерства між людьми в процесі виробництва і суспільного життя. 
Важливим елементом у діяльності департаменту управління персоналом ПАТ “Укртелеком” у зв’язку із побудови трудових відносин на основі соціального партнерства є забезпечення соціального захисту працівників підприємства, реалізація ідей соціальної справедливості в межах підприємства, задоволення більш широкого кола потре.  Звичайно, не завжди ПАТ “Укртелеком” може забезпечити задоволення потреб своїх працівників, але прагнення до цього і реалізація цього прагнення звичайно високо цінується колективом і викликає позитивне відношення до підприємства і його керівництва. 
В роботі зазначено, що незважаючи на наявні розходження в інтересах, основу взаємин підприємства і персоналу складає партнерство в досягненні спільних цілей, співпраця і взаєморозуміння.
Соціальне партнерство – така система відносин між найманими працівниками і власниками засобів виробництва, при якій визнаються розбіжності економічних інтересів різних соціальних груп і право кожної з них відстоювати свої інтереси через пошук компромісів, шляхів взаєморозуміння і співпраці в умовах злагоди.
Соціальне партнерство у ПАТ “Укртелеком” – це система заходів, що повинна забезпечувати співпрацю найманих працівників з роботодавцями. Така співпраця здійснюється постійно на двосторонній основі, переважно в формі колективних переговорів, колективних договорів і угод, які регулюють соціально-трудові відносини. 
Згідно із Законом України «Про соціальне партнерство» визначаються такі форми співпраці: 
консультації, переговори, укладання колективних договорів і угод, спільне розв'язання колективних трудових суперечок; 
організація арбітражних процедур; 
участь у роботі органів соціального партнерства; розглядання та вирішення претензій і розбіжностей; 
контроль за виконанням спільних домовленостей.
Соціальне партнерство передбачає визнання певного рівня взаємної залежності і солідарності в міжособистому та соціальному контексті. Беручи до уваги загальнолюдські цінності, робиться спроба в інтересах сторін-учасників подолати те, що їх роз'єднує. Крім цього, соціальне партнерство передбачає визнання різного роду соціальних інтересів окремих суспільних груп і надання їм права брати участь у формуванні та прийнятті рішень з питань розподілу валового продукту. 

Соціальне партнерство виконує три функції, які є застосовними у ПАТ “Укртелеком”: захисну – вирівнювання шансів працівників, недопущення зміни умов праці не на користь працівника; організаційну – гласність і чітко визначений порядок укладання угод, їх стандартизація тощо; миротворчу – на період дії угоди не допускаються трудові конфлікти, не висуваються нові вимоги.
В роботі представлено основні напрями соціального партнерства та основні задачі системи соціального партнерства у ПАТ “Укртелеком”.

Соціальне партнерство, що базується на основі відповідної законодавчої бази, чітких принципах, балансі інтересів усіх сторін партнерства, значною мірою сприяє економічному розвитку держави, досягненню злагоди і гармонії інтересів сторін партнерства в ПАТ “Укртелеком”.

За характером розподілення доходів: у відповідності до трудового вкладу;


не у відповідності до трудового вкладу





За об’єктом власних повноважень: відносини по горизонталі;


відносини по вертикалі





За суб’єктом: міжорганізаційні (організація – організація); внутрішньоорганізаційні;


 Виробничі (організація – особа, особа – особа)





За ступенем регламентованості:


Формальні (офіційно оформлені); неформальні (офіційно неоформлені)





За змістом діяльності: виробничо-функціональні; професійно-кваліфікаційні; соціально-психологічні, суспільно-організаційні





Види трудових відносин в сфері труда





Трудові відносини





Суб’єкти





Рівні





Предмети





Типи





Принципи





Суб’єкти трудових відносин





Найманий працівник





Працедавець





Індивідуальні





Колективні











Досягнення взаємного прагнення до виконання намічених програм, що сприяють утвердженню на підприємстві гармонічних відносин





Усунення непорозумінь та суперечностей щодо намірів, які представляють законні інтереси кожної із сторін





Посилення мотивації до праці





Залучення всіх суб’єктів суспільних відносин до управління











Задачі системи соціального партнерства





Проведення переговорів на національному, регіональному і місцевому рівнях





Регулювання соціально-трудових відносин





Укладання угод і колективних договорів





Фінансова участь працівників





Залучення працівників до участі в управлінні  підприємством





Напрями соціального партнерства





Миротворча





Організаційна





Захисна





Функції соціального партнерства








