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Анотація. У статті розглянуто значен-
ня соціального партнерства в стимулюванні 
інвестицій у людський капітал в системі 
споживчої кооперації; виявлено ролі соціальних 
партнерів для підвищення ефективності 
інвестицій у людський капітал.

Аннотация. В статье рассматривается 
значение социального партнерства в стимули-
ровании инвестиций в человеческий капитал в 
системе потребительской кооперации; выявле-
ны роли социальных партнеров для повышения 
эффективности инвестиций в человеческий ка-
питал.
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Постановка проблеми. Актуальність постав-
леного питання пов’язана зі зростаючою роллю 
людського чинника в економіці і розумінням 
того, що людина, як головна продуктивна сила, 
відіграє визначальну роль у досягненні конку-
рентних переваг і забезпеченні якісних параме-
трів економічного зростання.

Соціальне партнерство уможливлює стиму-
лювання інвестицій в людський капітал на всіх 
соціально-економічних рівнях. Саме воно дозво-
ляє поєднати інтереси трьох сторін соціально-
трудових відносин та може бути використане для 
досягнення цілей соціально-економічного роз-
витку через сприяння підвищенню ефективності 
інвестицій в людський капітал.

Водночас, в умовах сьогодення в Україні, і 
зокрема в системі споживчої кооперації, трис-
тороння процедура узгодження інтересів сто-
рін соціально-трудових відносин часто має 
необов’язковий, декларативний характер. На 
відміну від більшості західних держав, у яких 
колективний договір і домовленості вважаються 
нормативними документами, обов’язковими для 
виконання, в нашій країні вони переважно ма-
ють формальний, рекомендаційний характер.

Окреслене вимагає підвищення колективного 
інтересу держави, підприємств та найманих пра-
цівників до забезпечення високої якості робочої 

сили, що вимагає відродження ефективної сис-
теми підготовки, перепідготовки та підвищен-
ня кваліфікації працівників на підприємствах 
системи споживчої кооперації, до мотивування 
праці персоналу, оптимізації процесів руху пра-
цівників та збереження і нарощування капіталу 
здоров’я.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. В 
економічній літературі дослідженню проблем 
розвитку людського капіталу та інвестицій в ньо-
го присвячена велика кількість наукових праць. 
У числі найбільш значимих робіт слід відзначити 
праці українських вчених О.  Грішнової, Н.  Гав-
калової, В. Денесюка, І. Каленюк, В. Никифорен-
ка, Е. Лібанової, І. Петрової та інших [1, 5-7, 9]. 
Серед російських вчених, які займаються цією 
проблематикою, можна виділити І.  Денисову, 
Ю. Корчагіна, В. Лукашевича, Р. Капелюшнікова, 
І.  Майбурова, В.  Марцинкевича, К.  Сабір’янову. 
Названі дослідники розглядають сутність, роль, 
методики оцінки і кількісні характеристики люд-
ського капіталу.

Проблеми соціального партнерства та його роз-
витку відображені в роботах Д. Богині, О. Гріш
нової, А. Колота, В. Новікова [4, 8, 9, 11].

Водночас залишаються дискусійними пи-
тання, пов’язані зі стимулюванням інвестицій 
у людський капітал на підприємствах та підви-
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щенням їх ефективності, що в сучасних умовах є 
ключовим фактором якісних і структурних змін 
в економіці.

Метою статті є розкриття значення соціаль-
ного партнерства в стимулюванні інвестицій у 
людський капітал в системі споживчої коопера-
ції, виявлення ролей соціальних партнерів для 
підвищення ефективності інвестицій у людський 
капітал.

Обґрунтування отриманих наукових резуль-
татів. Сьогодні в Україні склалися несприятливі 
умови щодо збереження і відтворення людських 
ресурсів, людського потенціалу, який є при-
родним джерелом формування якісного складу 
працівників усіх сфер державного розвитку. На-
самперед, це несприятливі соціально-економічні 
умови; проблеми, пов’язані із забезпеченням га-
рантованого конституційного права громадян на 
працю, вільний вибір професії та роду трудової 
діяльності; зниження зацікавленості в розвитку 
якісного трудового потенціалу в умовах занепаду 
вітчизняного виробництва; старіння населення, 
бідність; незатребуваність за нинішньої органі-
заційно-кадрової моделі державного управління 
знань та інтелекту, сучасних перспективних спо-
собів їх застосування у різних сферах, низький 
рівень інвестування в освіту [2, с. 5].

Сучасним механізмом, що уможливлює сти-
мулювання інвестицій в людський капітал на 
всіх соціально-економічних рівнях, є механізм 
соціального партнерства. Саме він дозволяє по-
єднати інтереси трьох сторін соціально-трудових 
відносин, та може бути використаний для досяг-
нення цілей соціально-економічного розвитку 
через сприяння підвищенню ефективності інвес-
тицій в людський капітал.

Соціальне партнерство – це тип соціальних 
відносин між суб’єктами влади, бізнесу, професій-
ними об’єднаннями, соціальними групами, гро-
мадськими організаціями та населенням, які спря-
мовані на узгодження інтересів і цілей суб’єктів 
цих відносин, а також для вирішення соціально 
значущих питань у суспільстві [3, с. 191].

Соціальне партнерство є одним із базових 
принципів функціонування сучасного демокра-
тичного суспільства, важливим інструментом 
реалізації соціальної політики держави, засобом 
попередження та розв’язання соціальних кон-
фліктів. 

Основною сферою реалізації соціального 
партнерства є сфера соціально-трудових відно-
син, а його ключовим елементом – соціальний 
діалог [10].

Значення соціального партнерства та принци-
пів кооперації у стимулюванні інвестицій у люд-
ський капітал системи Укоопспілки важко пе-
реоцінити. Водночас необхідно окреслити роль 
соціальних партнерів у забезпеченні передумов 
ефективності інвестицій у людський капітал.

Роль держави як учасника соціального парт-
нерства щодо питань розвитку людського капіта-
лу зводиться до формування довгострокової по-
літики, яка б створювала сприятливе середовище 
для суттєвих інвестицій з боку роботодавців, 
працівників, інших зацікавлених сторін і сприя-
ла б її забезпеченню на засадах ефективності та 
соціальної справедливості. Держава має концен-
трувати увагу на створенні загальних умов для 
працевлаштування незайнятого населення за ра-
хунок стимулювання створення нових робочих 
місць висококваліфікованої праці, а також ефек-
тивної системи гарантованої загальної освіти та 
базової професійної підготовки; гарантій безпе-
ки праці та гідного рівня оплати праці тощо.

На наш погляд, функціями, що покладаються 
на загальнодержавні органи виконавчої та за-
конодавчої влади, реалізація яких забезпечить 
активізацію процесів розвитку персоналу на під-
приємствах України, мають бути:

- створення на загальнодержавному рівні на-
ціональної стратегії розвитку людського капіта-
лу, яка була б спрямована на стимулювання та 
фінансування ініціатив у цій сфері;

- розробка відповідної нормативно-право-
вої бази, яка б ефективно регулювала стосунки 
сторін у сфері управління розвитком персоналу. 
Поки що в Україні не існує спеціального закону 
у сфері розвитку персоналу. Існуючі положення 
нормативно-правової бази є недостатніми для 
створення ефективного механізму стимулюван-
ня роботодавців щодо інвестування в людський 
капітал і на цій основі утвердження інноваційної 
моделі економічного розвитку. Тому необхідно 
прийняти Закон України «Про професійний роз-
виток персоналу», який створить правові, орга-
нізаційні та фінансові засади функціонування 
системи професійного розвитку персоналу, ви-
значить мету та принципи цього розвитку, а та-
кож основні напрями державної політики Укра-
їни у цій сфері. Цей Закон повинен забезпечити 
для роботодавців, що фінансують заходи з підго-
товки, перепідготовки та підвищення кваліфіка-
ції працівників, різного роду пільги та право на 
зменшення податку на прибуток. Закон має поєд-
нати інтереси держави, роботодавців і найманих 
працівників у реалізації стратегії розвитку пер-



18

ФІНАНСОВИЙ ПРОСТІР     № 2 (14) 2014

соналу на українських підприємствах;
- налагодження системи державного кредиту-

вання роботодавців для організації та здійснення 
ними заходів з підготовки, перепідготовки та під-
вищення кваліфікації працівників, формування 
їх капіталу здоров’я, забезпечення державних га-
рантій у сфері оплати праці;

- ініціювання державою створення фондів 
фінансових ресурсів у системі організаційних 
структур Укоопспілки з метою залучення робото-
давців до інвестування в людський капітал, куди 
роботодавці будуть перераховувати визначену 
частку від фонду заробітної плати для відшкоду-
вання витрат на професійне навчання, що дасть 
можливість перерозподіляти кошти на користь 
підприємств, які активно проводять навчання та 
інші заходи з розвитку людського капіталу;

- важливу роль у стимулюванні роботодавців 
щодо інвестицій у людський капітал має відігра-
вати державна служба зайнятості. Для цього слід 
підвищити ефективність взаємодії підприємств 
та організацій системи споживчої кооперації з 
центрами зайнятості щодо стимулювання роз-
витку працівників, які підлягають вивільненню 
з підприємства, навчання прийнятих на роботу 
осіб, вивільнених з інших підприємств тощо.

У міру зменшення ролі центральних дер-
жавних органів, відповідальних за підготовку 
кадрів, зростаючу роль у цій справі відіграють 
регіональні та галузеві структури. Так, у систе-
мі Укоопспілки з ініціативи держави необхідно 
створити незалежні галузеві та регіональні орга-
нізації з питань розвитку людського капіталу, які 
будуть представляти інтереси та координувати 
роботу усіх соціальних партнерів (держави, під-
приємств і найманих працівників). Юридично 
вони можуть функціонувати як фонди або асо-
ціації, виконуючи за дорученням державних ор-
ганів завдання, визначені у відповідному розділі 
Галузевої угоди з формування, розвитку та вико-
ристання людського капіталу споживчої коопе-
рації. Разом із вирішенням державних завдань ці 
структури можуть також здійснювати комерцій-
ну діяльність (наприклад, навчання працівників 
на замовлення підприємств або служб зайнятос-
ті) і мати право розробляти та реалізовувати на-
вчально-методичні матеріали, займатися видав-
ничою діяльністю тощо.

Водночас слід відзначити, що лише підприєм-
ства споживчої кооперації володіють інформаці-
єю про специфіку діяльності та можуть швидко 
реагувати на зміни ринкової кон’юнктури, тому 
здатні забезпечити цей сегмент ринку праці усім 

спектром необхідних професій, спеціальностей 
та спеціалізацій належної якості. Саме ці підпри-
ємства здатні формувати потрібні на ринку праці 
практичні навички, тому особлива роль в активі-
зації процесів розвитку людського капіталу нале-
жить саме підприємствам як суб’єктам соціаль-
ного партнерства.

У загальному розумінні професійна підготов-
ка на підприємствах, як правило, відповідає їхнім 
вимогам та відзначається конкретною професій-
ною спрямованістю, тому є цілком ефективною. 
З іншого боку, реалізуючи заходи з розвитку 
персоналу, підприємства нерідко керуються ко-
роткостроковими цілями (підвищення продук-
тивності праці, приріст прибутку тощо), тому не 
враховують тих завдань, які мають довгостроко-
ве стратегічне значення для споживчої коопера-
ції в цілому.

Також важливим завданням підприємства як 
одного із соціальних партнерів є налагодження 
ефективного управління заходами з розвитку 
персоналу. Підприємства повинні організовува-
ти процеси навчання таким чином, щоб отрима-
ти від них максимально можливу віддачу. З цією 
метою будь-який навчальний захід, що здійсню-
ється на підприємстві, необхідно ідентифікувати 
як процес управління набуттям знань.

Найсуттєвішою проблемою у сфері форму-
вання та використання людського капіталу є 
стимулювання праці співробітників підприємств 
та організацій споживчої кооперації. Відповідно 
до цього рекомендаціями щодо удосконалення 
оплати праці на підприємствах споживчої коопе-
рації можуть бути такі: створення оптимальної 
внутрішньофірмової диференціації рівня оплати 
праці персоналу, що базується на теорії людсько-
го капіталу; формування на підприємстві вну-
трішнього ринку праці, якщо базується на зба-
лансуванні попиту і пропозиції різних категорій 
персоналу; застосування сучасних мотиваційних 
і стимулюючих механізмів високопродуктивної 
праці; забезпечення індивідуалізації в організації 
оплати праці, посилення її залежності від рівня 
ефективності праці, професіоналізму, кваліфі-
кації, відповідальності працівника за результати 
праці, творчого характеру праці, що сприятиме 
підвищенню трудової активності та мотивації до 
ефективної праці; створення оптимальної струк-
тури та механізму формування і регулювання 
фондів оплати праці на підприємствах різних га-
лузей споживчої кооперації.

Подальший розвиток системи стимулювання 
праці персоналу системи споживчої кооперації 
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має також включати підвищення мотивації пра-
ці, встановлення заробітної плати працюючим 
залежно від складності та умов виконуваної ро-
боти, професійно-ділових якостей працівника, 
результатів його праці та господарської діяль-
ності підприємства без обмеження її максималь-
них розмірів; впровадження і заміну показників 
та умов преміювання залежно від підвищення 
ефективності виробництва, продуктивності пра-
ці, якості виконання завдань, встановлення по-
рядку і розмірів виплати винагород за загальний 
результат роботи підприємства; розширення за-
стосування технічно обґрунтованих норм тру-
дових витрат, встановлення нових і перегляду 
діючих норм часу, матеріального стимулювання 
працівників за суміщення професій, посад, роз-
ширення зон обслуговування тощо.

Підвищення ефективності інвестицій у люд-
ський капітал підприємства значною мірою зале-
жить і від ролі найманих працівників як суб’єктів 
соціального партнерства. У більшої частини пра-
цюючих нинішні процеси соціально-економічно-
го розвитку, постійні реформи в Україні виклика-
ють невпевненість у збереженні робочого місця і, 
відповідно, вимагають неперервного навчання.

Цього потребує і новий уклад, що ґрунтується 
на процесах автоматизації і вимагає підвищення 
якості робочої сили. В системі споживчої коопе-
рації значними темпами відкриваються якісно 
нові об’єкти торгівлі та ресторанного господар-
ства, проводиться реконструкція підприємств 
заготівель і виробництва, кооперативних ринків, 
запроваджуються нові види побутових послуг, 
встановлюється нове технологічне обладнан-
ня, впроваджуються нові галузі виробництва та 
обслуговування. Політика розвитку споживчої 
кооперації, добору та розстановки кадрів перед-
бачає заміщення посад відповідними фахівцями 
з вищою базовою та неповною вищою освітою, 
набір нових працівників винятково з професій-
ною освітою, формування резерву управлінських 
кадрів, запровадження системи конкурсного 
відбору працівників. У сучасних умовах системі 
потрібні не просто висококваліфіковані праців-
ники, а працівники інтелектуальної праці, тому 
виробнича мобільність трудящих потребує по-
стійного оновлення. Тільки це може забезпечити 
їм високий рівень конкурентоспроможності в 
умовах сучасного мінливого розвитку. Тому на-
ймані працівники повинні здійснювати частину 

витрат на професійну підготовку. Сам факт того, 
що частину інвестицій у власний розвиток несуть 
працівники, є могутнім стимулом його реалізації 
підприємствами, що, у свою чергу, може сприя-
ти суттєвому розширенню й підвищенню рів-
ня додаткової підготовки кадрів. Усвідомлення 
необхідності неперервного навчання та свідоме 
використання набутих знань, вмінь та навичок 
перетворює найманих працівників із простих 
виконавців, об’єктів соціально-трудових відно-
син у активних творчих суб’єктів розвитку сис-
теми споживчої кооперації.

Наймані працівники, за умови достатнього 
стимулювання та вмотивованості, стають дедалі 
більше зацікавленими у підвищенні економічної 
ефективності та конкурентоспроможності під-
приємств та організацій споживспілки. Як дієві 
особи соціального партнерства, працівники при 
укладанні колективних договорів з роботодавця-
ми повинні відстоювати необхідність довгостро-
кових інвестицій у професійне навчання. Вони 
повинні домагатися, щоб інвестиції у розвиток 
персоналу становили не менше ніж 2 % від фонду 
заробітної плати підприємства.

Для досягнення своїх інтересів наймані пра-
цівники повинні вимагати від своїх профспілок 
забезпечення доступу до постійної професійної 
підготовки, що дозволяє підтримувати належну 
якість робочої сили і підвищує конкурентоспро-
можність як самих працівників, так і підпри-
ємств та системи споживчої кооперації в цілому. 
Професійні спілки зобов’язані також звернути 
увагу у своїй діяльності на розуміння значення 
та виховання позитивного ставлення до профе-
сійного розвитку персоналу, підвищення загаль-
ної культури навчання, формування капіталу 
здоров’я, значення та перспектив закріплення 
молоді в системі кооперації як серед самих на-
йманих працівників, так і серед роботодавців.

Висновки. Реалізація вищевикладених про-
позицій щодо резервів використання механіз-
му соціального партнерства та системи елемен-
тів соціального капіталу споживчої кооперації 
створить передумови підвищення ефективності 
інвестицій у людський капітал, виконання соці-
альної місії споживспілки та забезпечення під-
приємствами галузі зростання результативності 
своєї діяльності і досягнення стійкого рівня кон-
курентоспроможності на національному та сві-
товому ринках.
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