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Шановні спілчани та колеги!


         Профспілкові галузеві організації  Дніпропетровщини, готуючись до травневого всеукраїнського семінару, мали за честь показати вам  не тільки свою роботу та здобутки, а і свої  мальовничі краєвиди, традиції  та щедру гостинність  освітян, які живуть і працюють на цій землі, наші міста та райони, в тому числі, і мій улюблений і рідний Дніпродзержинськ.
          Я думаю, що завітати до Дніпропетровська у вас ще з’явиться нагода, тому почнемо з невеличкої замальовки про Дніпродзержинськ, що б ви мали уяву які люди живуть, працюють та створюють славу свої малій вітчизні. ( ВІДЕО).

        Дніпродзержинська міська організація Профспілки працівників освіти і науки України створена у повоєнні часи, як в цілому всі освітянські профспілкові організації Дніпропетровщини.
	На сьогоднішній день наша організація одна з чисельніших в області і нараховує  4300 спілчан,  які знаходяться на обліку в  94 первинних профспілкових організацій.
         Протягом 60 останніх років пріоритети і основні напрямки роботи Профспілки змінювалися в залежності до історичних, політичних, ідеологічних змін в суспільстві і в країні. Змінилися умови в державі, а відповідно і завдання Профспілки. Тому для нас найважливішим  питанням є аналіз цих завдань і віддзеркалення цього  процесу в профспілковій роботі.
	Докорінні зміни відбувалися, починаючи в період з 1990р. по 1997р. Саме в цей час наша міська галузева профспілкова організація набуває справжні риси захисного напрямку. Страйки 1991, 1992 і 1994 років сприяли розумінню рядовими членами Профспілки причетності  до змін в освітянській галузі України, що в подальшому викликало довіру до Дніпродзержинської міської організації Профспілки працівників освіти і науки України,  яка у цей період стає ще і активним членом Дніпродзержинської координаційної ради профспілкових комітетів. Саме на переговорах під час страйку 1992р. ми домоглися ліквідації  трьох районних відділів освіти та децентралізації бухгалтерської служби, що дало змогу всім 100 закладам освіти отримати повну господарську та  фінансову самостійність. А це саме той ресурс, за рахунок якого стане можливим встановлення додаткових оплачуваних гарантій за умовами колективного договору ( саме про переваги такої системи далі буде). 
    Саме у той період  для злагодженості дій ми зрозуміли, що маємо досягти наступні цілі:
·  (
Бо то є
 -
С
ила
!
)Ми повинні бути   найчисельнішими -
· З постіним відчуттям «МИ» -
· Мати спільну відповідальність -

Залучення нових членів.

Навчання членів Профспілки.                                                                  
·  (
Бо то є
 -
Гордість
!
)Мати професійну гордість -
· Самоповагу -
· Мотивованість за належність-
саме до нашої Профспілки -


								Вища	 освіта.						
								Якісна освіта.


									
								Інтелектуалне стимулювання.


						
·  (
Бо то є -
Дієздатність!
)Аналітична робота -
· Активність -   
· Лідерство -

Лідерство – не посада, не гроші.
            Це  - відповідальність.

								    Створення умов для
								    соціальної активності.

·  (
Бо то є –
Єдність!
)Забезпечення вертикалі і 
горизонталі координації дій -
· Забезпечення контролю за - 
трудовим законодавством
·  Мати соціальну потребу –

Створення духу єдиної команди.

								
								 Однаковість  інтересів та       
								  поглядів.

						               Солідарність.                    
                                                                                             Єдині цілі, єдині дії!
                                                                                                        	

							

·  (
Бо то є –
Надійність
!
)Мати сильний колективний договір-
· Стабільність росту зарплат -
· Достойні, хороші умови праці-


Участь в управлінні через     підписання колективного договору.

							      Вплив на розмір   зарплати.                                                
                                        

							   Навчання відповідальності за
							     техніку безпеки членів  
                                                                                        профспілки та
							      інструкторів з охорони праці.


Трудові відносини – це стійкі зв'язки між людьми в процесі трудової діяльності. До них належать: відносини між роботодавцем і найманими працівниками, між керівниками і підлеглими, між працівниками і трудовим колективом, між адміністрацією і персоналом. Правовою основою регулювання системи трудових відносин є КЗпПУ та закон України «Про колективні договори і угоди».
Соціально-трудові відносини – це система взаємних погоджень, компромісів, угод і договорів між роботодавцями і найманими працівниками за участю держави та профспілок.
Соціально-трудові відносини ґрунтуються на таких принципах, як: добровільність і рівноправність сторін; взаємна повага їх позицій.
Регулювання соціально-трудових відносин в закладі здійснюється на договірній та адміністративній основах. На адміністративній основі – через систему управлінських рішень і методів управління. На договірній основі – через систему, консультацій, переговорів,  індивідуальних трудових угод та колективних договорів. 
   Загальновизнаним базовим інструментом регулювання колективних трудових відносин, забезпечення соціально-економічних прав та інтересів працівників є колективний договір. І безсумнівною заслугою профспілок в т. ч.  і нашої галузевої,  є збереження й розвиток колективних договорів в закладах та установах.
Колективний договір формується на основі таких принципів як:
• рівноправність сторін;
• свобода вибору питань для обговорення;
• добровільність прийняття обов'язків;
• гарантія реального виконання обов'язків;
• проведення систематичного контролю і взаємної відповідальності.

      Колективний договір вирішує ряд виробничих і соціальних завдань, а саме:
• деталізація і конкретизація діючого законодавства про працю з максимальним врахуванням специфіки закладу;
• розглядання нових питань, поставлених часом, які ще не відрегульовані нормативними документами;
• стимулювання працівників шляхом встановлення пільгових умов праці, забезпечуючи виконання договірних обов'язків сторін;
• встановлення конкретної відповідальності господарських і професійних органів за покращення умов праці і безпеки працівників;
• залучення працівників до управління;
• врегулювання протиріч між роботодавцем і найманими працівниками.

 Говорити про значення і значимість укладання угод  та колективних договорів в такій поважній аудиторії - робота зайва і невдячна.
    Проте, усвідомлюючи, що якщо угоди всіх рівнів встановлюють загальні принципи проведення соціально-економічної політики та соціального захисту працівників держави, галузі або певного регіону, то  колективний договір - це багатоплановий документ.  Він регулює майже усі відносини   в закладі, як з питань трудової  і навчальної  діяльності, так і з інших питань, об'єднує всі заходи, які спрямовані на удосконалення роботи, оплати праці, покращення умов праці та побуту працівників. Його функції полягають не тільки в регулюванні соціально-трудових відносин, а й у пом'якшенні соціальної напруги. До цього розуміння ми прийшли, коли перші колективні договори стовідсотково почали укладатися в наших навчальних закладах у 1992 році.
   Практика показала, що угоди і колективні договори виконують три функції. Перша  - захисна для найманих робітників  -  полягає в тому, що роботодавець не може, використовуючи свою владу та вплив, змінити умови праці на шкоду працівникові. Друга -  організаційна  -  означає стандартизацію трудових відносин та «прозорість» витрат на утримання штатних працівників. Третя  - мирна -  спрямована на те,  щоб на період дії договору не допустити трудових конфліктів та висування нових вимог з питань, які вже включено в колективні договори. 
    Існує також два різних типи колективних угод: дистрибутивна й інтегруюча. Дистрибутивна угода укладається, коли є принципові розбіжності відносно шляхів вирішення проблеми і, таким чином, перемога однієї сторони означає поразку іншої і навпаки. Це є процес визначення проблеми та вирішення конфлікту. Отже, він, як правило, дозволяє протилежним сторонам, таким як, наприклад, роботодавці та профспілки, досягти компромісного врегулювання. 
   При інтегруючій угоді обидві сторони, як правило, визнають, що існує загальна проблема, яка вимагає спільного вирішення. На  відміну від дистрибутивної угоди, цей процес вирішення проблеми являє собою «гру з позитивним результатом» і передбачає певні вигоди для обох сторін. Для укладання інтегруючої угоди сторони повинні активно співпрацювати, щоб досягти загальних цілей. Між ними повинні існувати взаємні довіра та відкритість, оскільки інтегруюча угода вимагає більш творчого та дослідницького підходу до переговорів у порівнянні з дистрибутивною.   Таким чином, дистрибутивна та інтегруюча угоди мають різний зміст, різні підходи до вирішення проблеми, але спрямовані на досягнення позитивного результату. 
    У житті більшість переговорів являють собою «змішану угоду», частково дистрибутивну, частково інтегруючу. Дуже важливо, щоб обрана манера поведінки на переговорах  відповідала типу обговорюваної на них проблеми. Якщо інтегруюча угода передбачає певну відкритість сторін, довіру та навички вирішення проблем, дистрибутивна угода більш орієнтована на конфліктну ситуацію. Проте, коли обрано неправильну тактику поведінки під час переговорів, це може значно ускладнити їх. Тому, допомога кожній первинці саме під час підготовки та укладання колективного договору, пріоритений напрямок роботи Дніпродзержинської міської організації.
     Заслуговує уваги і випуск інформаційного збірника «Профспілковий вісник» Дніпродзержинської міської організації Профспілки працівників освіти і науки України. За 2 роки видано 15  випусків, які направлені на мотивовану пропагандистку роботу в первинних профспілкових організаціях.
              За рахунок смислового наповнювання та передбачуваного очікування результатів постійні рубрики «Первинна профспілкова організація – основа Профспілки», «На контролі  колективний договір», «Обговорюємо, читаємо, міркуємо», «Запитуємо – відповідаємо», «Спілчанин, знай свою  історію», «Що відбувається?» дають можливість висвітлювати всі напрямки роботи як Дніпродзержинської міської організації Профспілки працівників освіти і науки України, так і всієї галузевої Профспілки з питань виконання ними  захисних функцій через виконання положень угод та колективних договорів.
   Чіткий розподіл функцій, визначення кола проблем, розв’язуваних на державному, регіональному, галузевому рівнях та безпосередньо в організаціях саме за участі профспілки, забезпечують злагоджені дії ланок єдиної системи договірного регулювання соціально-трудових відносин без дублювання та протиріч.
         ДМО Профспілки  навчає свої  лідерів вважати змістом колективного договору  узгоджені сторонами умови та положення, які покликані врегулювати соціально-трудові відносини саме в даній організації, враховуючи профільність закладу і відповідну специфіку роботи.
         Ці умови можна поділити на чотири види: інформаційні, нормативні, зобов'язальні й організаційні.                                     . 
    Інформаційні умови містять, норми централізованого законодавства, а також колективних угод більш високого рівня - Генеральної, галузевої, обласної  угод.    Такі умови, будучи перенесеними до колективного договору конкретного закладу, не набирають тут додаткової юридичної сили. Разом з тим їх роль не треба зменшувати, оскільки одні й ті ж питання регулюються значною кількістю джерел, а при цьому в колективному договорі не може бути знижений рівень соціальних гарантій. Тому, логічно вплітаючись у нормативну тканину колективного договору, інформаційні умови забезпечують цілісність змісту з конкретного питання конкретного колдоговору.                      

    Нормативні умови колективного договору - це локальні норми права, встановлені сторонами в межах їх компетенції, які поширюються на працівників даної організації. З переходом до ринкової економіки число нормативних положень колдоговорів різко зростає. Це пояснюється розширенням договірних засад у регулюванні трудових відносин, зростанням ролі локального регулювання. Нормативні умови діють протягом усього терміну, на який укладається колективний договір. 
                                                   
    Зобов'язальні умови колективного договору являють собою конкретні зобов'язання сторін із зазначенням термінів їх виконання і суб'єктів-виконавців, відповідальних за їх виконання. Ці умови діють до їх виконання і завершуються виконанням. У ст. 7 Закону України «Про колективні договори і угоди» міститься типовий перелік питань, згідно з якими до договору можуть включатися взаємні зобов'язання сторін. Цей перелік носить рекомендаційний характер. 
   Починаючи з 1994р. міським комітетом ДМО розробляєтюься методичні рекомендації та макет колективного договору,  де всі 4 умови, про які я нагадала вище, передбачені. Також з того ж року ми запровадили проведення профспілкової  експертизи колдоговорів навчальних закладів на відповідність положенням міської, обласної та галузевої угод.  Кожен заклад з 2007р. отримує в електронному вигляді тексти галузевої, обласної та міської угод.
      За домовленістю сторін без відповідної позначки голови та печатки ДМО на титульному листі колективних договорів ППО відділами соціального захисту районних виконкомів міста повідомна реєстрація   не здійснюється. 
За результатами вивчення стану колдоговірної роботи можна зазначити, що колективні договори, проте, з часом наповнюються змістом. З'явилися більш вагомі зобов'язання сторін соціального діалогу щодо встановлення своїм працівникам пільг і компенсацій, не передбачених законодавством.
                                                            .                                                                                                                                                                                                                                                                                           В колективному договорі встановлюються, зокрема, зобов'язання відносно: 

- змін в організації виробництва і праці (скорочення чисельності або штату працівників);                                                                                                                             - переведення на роботу  на умовах неповного робочого часу;                                                     
- забезпечення продуктивної зайнятості (наприклад, створення нових робочих місць для інвалідів, розподіл однієї посади між двома працівниками з неповним робочим часом);                                              ; 
- нормування і оплати праці, встановлення форми, системи, розмірів заробітної плати, доплат, надбавок, преміальних й інших заохочувальних виплат; 
-оплата державних гарантій педагогічним працівникам;
-встановлення гарантій, компенсацій, пільг, допомог;                                               
- режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку, наприклад, конкретизація відпусток за ненормований режим роботи;                               встановлення 38-годинної     тривалості робочого тижня для жінок, які мають дітей шкільного та дошкільного віку;                                        ;                                                                                                                                                                 - умов і охорони праці (впровадження сучасних засобів захисту здоров'я працівників);                                                                                                                           - забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного обслуговування, організації оздоровлення працівників та їх дітей; 
-гарантій діяльності виборних членів профспілкової;                                                                        - умов регулювання фондів оплати праці, встановлення міжкваліфікаційних співвідношень в оплаті праці на підставі ЄТС;
- без погодження з профкомами в УоіН не приймаються тарифікаційні списки та штатний розклад без підпису та печатки голови ППО;
- проведено експертизу робочих місць при атестації.
       Одним з найбільш важливих і деталізованих розділів колективного договору, якому при розробці приділяється максимальна увага, є розділ «Соціальні пільги й гарантії трудящих». Говорячи про значимість колективного договору, працівники, в першу чергу, згадують саме про пільги. Незважаючи на те, що більшість із них не використовує весь набір наданих у колдоговорі пільг, наявність можливості скористатися ними є певною гарантією положення працівника. Працівники сприймають діяльність по реалізації пільг і гарантій як основну функцію профспілки. Тому відмова від частини пільг – вкрай непопулярний захід.
                     
        Тому, колективні договори   в закладах освіти Дніпродзержинська передбачають додаткові, порівняно з чинним законодавством і угодами, гарантії та пільги. До кожного колективного договору додаються понад 18 додатків з низкою конкретних розмірів пільг та компенсацій працівникам закладу.
       Так,  ми розширили перелік посад з ненормованим робочим днем для водіїв інтернатів та навчально-виховних комплексів. 
            Встановили додаткову оплачувану відпустку вихователям груп загального типу  дошкільних навчальних закладів за роботу в групах з кількістю дітей понад встановлений норматив за аналізом фактичного відвідування впродовж  року.
             Надаються працівникам при виході на пенсію за віком при наявності 10-річного стажу роботи в закладі допомогу у  розмірі посадового окладу (ставки заробітної плати) в межах затвердженого кошторису  закладів освіти.
                                                                                                                            Здійснюються відповідні доплати керівникам та їх заступникам  закладів освіти                  ( за узгодженням з управлінням освіти і науки), які виконують на підставі норм чинного законодавства викладацьку роботу, за умови покладення на них у випадках виробничої необхідності обов'язків по завідуванню відповідними навчальними кабінетами.
          Визначені можливі шляхи забезпечення житлом педагогічних  працівників ( в т.ч. молодих) в гуртожитках  за рахунок  партнерських відносин з керівниками вищих навчальних закладів.
         Встановлюються додаткові оплачувані відпустки членам пожежних дружин, педагогам за ведення обліку дітей на мікрорайоні. Виплачується матеріальна допомога  непедагогічним працівникам при наданні щорічної відпустки.

      Встановлюються головам профспілкових організацій, які здійснюють свої повноваження на громадських засадах, щорічну винагороду в розмірі посадового окладу (ставки заробітної плати) за активну і сумлінну працю із захисту прав і інтересів працівників.    Вводяться до складу  атестаційних комісій I рівня голови первинної профспілкової організації на правах заступників.
     Оплату всіх додаткових доплат та оплачуваних відпусток здійснюють керівники закладів  в межах фонду оплати праці.  Ось тут спрацьовує ота господарська та фінансова самостійність, про яку я говорила раніше.
         З метою соціального захисту  освітян м. Дніпродзержинська  передбачено  пільгове право для батьків та бабусь (дідусів) - працівників закладів освіти на першочергове зарахування до дошкільного навчального закладу для здобуття дітьми дошкільної освіти.
          Питання створення безпечних умов праці, профілактики виробничого травматизму й профзахворювань були й продовжують залишатися актуальними в кожному  навчальному закладі.  Загалом, не можна не зазначити, що фінансування заходів, спрямованих на охорону праці й техніку безпеки згідно відповідному закону про охорону праці, незадовільне.
    Отже, можна стверджувати, що розділ «Охорона праці» у колективному договорі залишається практично в незмінному виді. У деяких випадках адміністрація скоротила список конкретних заходів щодо поліпшення умов праці, залишивши тільки те, що можна реально виконати.
    По змісту основна частина договору з питань охорони праці є лише констатацією положень, передбачених КЗпП України. Вирішення проблеми включення або невключення в текст колдоговору окремих положень з охорони праці залежить від фінансових можливостей закладу.  Однак,  варто зазначити, що з переліку заходів щодо охорони праці основний наголос нині, у більшості колдоговорів, робиться, на жаль, не на поліпшенні умов праці.  І це сумно. 
       Як бачимо, за критерієм фінансування всі зобов'язання у колективному договорі поділяються на такі, що вимагають витрачання додаткових коштів від роботодавця, і на такі, що не вимагають фінансування, а стосуються організації праці, її вдосконалення. Як засвідчує практика, сьогодні здебільшого перша група зобов'язань роботодавцями  виконується частково, причина називається одна - економічна криза. У таких умовах частково виконується не тільки додаткове соціально-економічне стимулювання, а й основні обов'язки роботодавця, які випливають в усякому разі з трудових договорів з конкретними працівниками. 
 
          В психології є термін «згуртованість», що означає певне ціле у межах даної організації або соціальної спільності, такої, наприклад, як профспілка. І ось саме згуртованість наших спілчан і організацій  -  визначатимуть майбутнє нашої Профспілки працівників освіти і науки України, а не іншої -  альтернативної.	 Людина сама обирає бути в профспілці чи ні, і її ніхто не примусить віддавати 1% від зарплати, якщо вона не буде впевнена у мотивованості і передбачуваності  свого соціального захисту через укладання колективного договору з обов’язковим набором додаткових пільг.
          Нині головними завданнями профспілок, на мій погляд, є злагоджені дії, спрямовані на збереження трудових колективів, соціальних гарантій, зазначених у колективних договорах і угодах, дотримання законності в діях сторін соціального партнерства й максимальне зниження впливу кризових явищ на працівників саме закладів та установ освіти.
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