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ВСТУП 

 

Актуальність теми. Розвиток соціально-трудових відносин розпочався з 

виникненням найманої праці і продовжує тривати сьогодні під впливом розвитку 

виробничих систем, потреб людей та шляхів їх задоволення. Отже, наукові 

погляди на сутність, основні аспекти ефективного формування трудових 

відносин пройшли тривалий еволюційний шлях удосконалення, однак поняття 

«соціально-трудові відносини» дістав поширення порівняно недавно. Його 

вивчення як системної категорії економіки праці зумовлене еволюцією наукових 

і прикладних поглядів на роль людини у розвитку економічної системи. 

Зокрема, сучасна економічна наука розглядає людей як повноправних 

суб’єктів соціально-трудових відносин, які потребують не лише уваги до своїх 

потреб, але  їхнього повноцінного задоволення, оскільки від цього залежить 

якість життя та рівень соціального розвитку суспільства загалом. З огляду на 

зазначене, особливої уваги потребує встановлення сутнісних характеристик 

соціально-трудових відносин з метою розроблення теоретичної основи їхнього 

формування та вдосконалення. 

Соціально-трудові відносини відіграють ключову роль у розв’язанні 

науково-технічних, організаційних і економічних завдань господарювання. 

Ефективна діяльність суб’єкта господарювання залежить не лише від рівня 

конкурентоспроможності, економічного потенціалу, але й від професійності 

персоналу. 

Дослідженням проблем формування соціально-трудових відносин 

займалися такі вітчизняні вчені: Б.М. Генкін, В.М. Гриньова, О.А. Грішнова, 

А.М. Колот, Ю.М. Остапенко та інші дослідники. 

Незважаючи на високий рівень активності досліджень у цьому напрямі, 

потребують системного наукового дослідження низка теоретичних і практичних 

проблем, адже механізм формування та розвитку соціально-трудових відносин  

залишається недостатньо розробленим. Це й зумовило вибір теми роботи. 
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Метою роботи є дослідження стану соціально-трудових відносин  на 

підприємстві та розробка шляхів їх удосконалення. 

Відповідно до сформульованої мети необхідно вирішити такі завдання: 

- з’ясувати сутність соціально-трудових відносин як об’єкта дослідження; 

- розкрити елементи соціально-трудових відносин; 

- охарактеризувати фактори впливу на формування соціально-трудових 

відносин;  

- розглянути організаційно-економічну характеристику Кам’янець-

Подільського АТ «Гіпсовик» 

- оцінити трудовий потенціал Кам’янець-Подільського АТ «Гіпсовик»; 

- проаналізувати соціально-трудові відносини, пов’язані з винагородою до 

праці Кам’янець-Подільського АТ «Гіпсовик»; 

- удосконалити механізм мотивації персоналу Кам’янець-Подільського АТ 

«Гіпсовик»; 

- обґрунтувати інструменти регулювання соціально-психологічних умов 

Кам’янець-Подільського АТ «Гіпсовик»; 

- запропонувати поліпшення розвитку персоналу як складової соціально-

трудових відносин  підприємства. 

Об’єктом дослідження є система соціально-трудових відносин. 

Предмет дослідження – є сукупність теоретико-методичних аспектів 

оцінювання та вдосконалення соціально-трудових відносин Кам’янець-

Подільського АТ «Гіпсовик». 

Методи дослідження. У дослідженні використано діалектичний метод 

для оцінювання соціально-економічних явищ. Для вивчення теоретичних 

аспектів досліджуваних процесів використовувався системний метод. Метод 

порівняння – для оцінювання стану соціально-трудових відносин на 

підприємстві; факторний аналіз – для з’ясування взаємозв’язку 

продуктивності праці і рівня заробітної плати. 

Інформаційною базою дослідження − законодавчі акти, матеріали 

Держкомстату України, Міністерства праці та соціальної політики України, 
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звітно-статистична інформація Кам’янець-Подільського АТ «Гіпсовик»., 

бухгалтерська документація, наукові публікації. 

Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що 

пропозиції проведеного дослідження можуть бути використані керівництвом 

Кам’янець-Подільського АТ «Гіпсовик» з метою вдосконалення соціально-

трудових відносин. 

Апробація результатів дослідження знайшли відображення у 1 публікації в 

збірнику наукових праць: Матеріалах за результатами VІIІ науково-практичної 

конференції студентів та молодих вчених «Сталий розвиток України: проблеми 

і перспективи» (м. Кам’янець-Подільський, 2020р.) 

 Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків до кожного розділу, 

загальних висновків, списку використаних джерел та додатків. Обсяг роботи – 

103 сторінки друкованого тексту. 
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ВИСНОВКИ 

 

На підставі аналізу соціально-трудових відносин базового підприємства 

можна підсумувати. 

Соціально-трудові відносини – відносини роботодавців і найманих 

працівників та їх об’єднань, які регулюються та контролюються державою, 

пов’язані з найманням, використанням, розвитком робочої сили, винагородою за 

працю, спрямовані на підвищення рівня й якості життя людей, досягнення 

соціального прогресу. 

Соціально-трудові відносини як система включає сукупність 

взаємопов’язаних елементів. Ключовими елементами є три сторони: 

роботодавці, наймані працівники, держава. Суб’єктами соціально-трудових 

відносин є окремі працівники, їх групи, в які вони об’єдналися за певними 

ознаками (галузевими, територіальними, рівнями ієрархічної структури 

організацій).  

Рівень соціально-трудових відносин має інтегральний характер і його 

розглядають у двох площинах − «горизонтальній» та «вертикальній». 

Горизонтальна площина − це індивідуальні, колективні та комбіновані відносини 

між їхніми сторонами та суб’єктами. Соціально-трудові відносини 

розглядаються  на рівні підприємства, галузі, території, регіону, економіки 

загалом, тобто це вертикальна площина відносин у соціально-трудовій сфері. 

Для кожного рівня соціально-трудових відносин специфічними є предмет 

відносин і взаємозв'язок між ними. Соціально-трудові відносини залежно від 

їхнього характеру, методів розв’язання проблем класифікують за типами. В 

залежності від поєднання суб’єктів власності на засоби виробництва і робочої 

сили виокремлюють два види соціально-трудових відносин  .   

Зміст соціально-трудових відносин визначається державною соціальною 

політикою, яка передбачає використання результатів економічного зростання 

для всіх громадян. Поряд із внутрішніми чинниками формування соціально-

трудових відносин діють і зовнішні, які розподіляються на дві групи. Одна з них, 
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враховує вплив країн з високим рівнем розвитку соціально-трудових відносин, 

інша – вплив глобалізації економіки. Глобалізаційні процеси поглиблюють вже 

існуючу нерівність у сферах продуктивності праці, доходів, матеріального 

добробуту, перешкоджають рівності можливостей у соціально-трудових 

відносинах. Стратегічне реформування системи соціально-трудових відносин, з 

врахуванням якісної гнучкості ринку праці, передбачає розробку моделі 

адаптації соціально-трудових відносин до тенденцій формування мережевої 

економіки 

Кам’янець-Подільське АТ «Гіпсовик» займається видобутком вапнякового 

i гiпсового каменю, виробництвом гiпсу та продукцiї з вапняку. За період 

дослідження розмір активів зріс на 33 %. Фінансування майна позиковими 

коштами складає 60,9%. Масштаби діяльності скоротились на 46,5%, і як 

наслідок чистий прибуток зменшився майже 4 рази. 

Виявлено погіршення ефективності використання ресурсів. Продуктивність 

праці зменшилась на 28,1%. Фондомісткість на 1 грн. реалізованої продукції 

зросла на 0,74 грн. Значення коефіцієнтів абсолютної і швидкої ліквідності 

значно нижчі за нормативні, що є свідченням неможливості негайного 

погашення поточних зобов’язань. Коефіцієнт співвідношення залученого і 

власного капіталу свідчить, що на кожну 1 грн. власних коштів припадає 2,37 

грн. позикових коштів.  

За трьохрічний період чисельність персоналу скоротилась на 25,6%. У 

структурі персоналу переважають управлінці (57%), на 43,7% скоротилась 

чисельність виробничого персоналу. АТ «Гіпсовик» належить до підприємств 

обробної промисловості, тому серед працівників превалюють чоловіки − 74,2%. 

На підприємстві більшість працівників середнього віку (56,4%) і люди 

передпенсійного віку (15,2%). За рівнем освіти найбільша частка належить 

працівникам із  середньою загальною освітою – 79 %.Товариство забезпечено 

досвідченним персоналом, частка працівників з досвідом роботи до 10 років 

становить 53,1% та 17,5% − з досвідом до 20 років. В 2018 році відбувся значний 

оборот кадрів, що спричинило погіршення стабільності персоналу. 



99 
 

Фонд заробітної плати АТ «Гіпсовик» за досліджуваний період зріс на 9,6%, 

що зумовлено зростанням рівня мінімальної заробітної. У структурі фонду 

переважає  основна заробітна плата (76,7%), частка додаткової зарплати −13,2%. 

Інші заохочувальні та компенсаційні виплати (3,5% ) були лише в 2019 році, що 

свідчить про погіршення результативних показників діяльності підприємства. У 

структурі додаткової зарплати перевалюють виплати за невідпрацьований час − 

70,1%. Такий елемент як премії за виробничі результати були лише в 2018 році, 

їхня частка – 29,1%.  

На підприємстві переважають працівники із заробітком від 6000 до 10000 

грн. – 53,9%. Аналіз темпів зростання продуктивності праці та заробітної плати 

виявив негативну тенденцію випередження зростання заробітної плати щодо 

зростання продуктивності праці. За результатами дослідження встановлено, що  

керівництву підприємства доцільно посилити дію моральних стимулів для 

забезпечення високопродуктивної праці всього колективу.  

Для посилення мотиваційної ролі заробітної плати необхідно 

дотримуватись принципів: залежність заробітної плати від продуктивності праці, 

якості робіт з метою зацікавленості працівників у результатах роботи; 

впровадження гнучких систем оплати, заснованих на обліку кінцевих результатів 

роботи підприємства й індивідуального внеску працівників; усунення 

зрівнялівки в оплаті праці працівників. 

Запропоновано модель мотивації персоналу, що базується на об’єктивній 

оцінці трудової поведінки працівника, на вимірності зусиль робітника. 

Серед інструментів регулювання соціально-психологічних умов Кам’янець-

Подільського АТ «Гіпсовик» варто виокремити наступні. Суттєву роль у 

підтримці мікроклімату в колективі відіграє організаційна культура. Керівник 

має бути прикладом поведінки, які передбачається розвинути у підлеглих. В 

удосконаленій системі мотивації персоналу визначальними чинниками будуть 

система матеріального стимулювання і програма управління кар'єрним 

розвитком.  
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Аналіз забезпеченості підприємства трудовими ресурсами слід проводити з 

вивченням виконання плану соціального розвитку підприємства за групами 

показників: підвищення кваліфікації працівників; поліпшення умов праці та 

зміцнення здоров'я працівників; поліпшення соціально-культурних і житлово-

побутових умов;  соціальна захищеність членів трудового колективу. 

Для оцінювання заходів з поліпшення умов праці і зміцнення здоров'я 

працівників підприємства використовують показники: забезпеченість робітників 

санітарно-побутовими приміщеннями; рівень санітарно-гігієнічних умов праці;  

частота травматизму з розрахунку на 100 осіб;  відсоток працівників з 

професійними захворюваннями; відсоток загальної захворюваності працівників; 

кількість днів тимчасової непрацездатності на 100 осіб;  відсоток працівників, 

що зміцнили своє здоров'я в санаторіях, профілакторіях, будинках відпочинку, 

за туристичними путівками. 

Причинами неналежної уваги до розвитку персоналу товариства є те, що 

підготовка трудових ресурсів потребує власних коштів, яких у нього бракує, та 

небажання керівників витрачати кошти на персонал внаслідок ймовірності 

плинності кадрів. Навчання працівників на виробництві вимагає від керівництва 

розробки стратегії управління персоналом.  
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