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Актуальність теми дослідження. Дослідження функціонування і розвитку зайнятості у сфері державної служби України набуває особливої актуальності в сучасних умовах формування професійної та ефективної системи державного управління. На це спрямована програма економічних реформ на 2010–2014 роки, в якій висуваються нові вимоги до державних службовців на всіх рівнях державного управління, оскільки від професійної та ділової компетентності державних службовців, їх уміння по-новому мислити й працювати залежать продуманість, обґрунтованість прийнятих рішень і реалізація їх на практиці.

Сучасний стан і тенденції розвитку зайнятості у сфері державної служби України відображають суперечності між ціною та вартістю робочої сили, між інтересами найманих працівників і роботодавців, а також існуючі деформації трудових цінностей, рівень конфліктності у суспільстві, що виникла внаслідок недосконалої державної політики у сфері соціально-трудового захисту зайнятості, яка понад десятиріччя проводилася за рахунок соціальних втрат. Існує нагальна потреба в усвідомленні нового соціально-трудового змісту взаємодії громадян України і держави, які перебувають з нею у державно-службових відносинах (коли держава та особа виступають як соціальні партнери), обґрунтуванні концептуальних засад державної політики зайнятості, оновленні науково-методологічних, нормативно-правових, організаційних підходів до регулювання відносин зайнятості на державній службі України в умовах сучасного суспільного розвитку.

Загальна тенденція розвитку зайнятості в інституті державної служби України виражається в динамічності та інтенсивності цього суспільного явища. Тому з огляду на вищезазначене проблеми зайнятості як важлива складова соціально-трудових відносин у сфері державної служби справедливо привертають до себе увагу науковців та практиків державного управління.

Важливе значення для дисертаційної роботи мають праці вітчизняних учених, які присвячені дослідженню загальних проблем теорії та практики державного управління, а саме: В.Авер’янова [51], В.Атаманчука [1; 2], В.Бакуменка [50; 67; 68], М.Білинської [17], Т.Василевської [20], В.Голубь [39], Н.Гончарук [38], І.Грицяка [37], Д.Дзвінчука [44], С.Дубенко [58; 59; 60], В.Князєва [68; 97; 104; 105; 242], Ю.Ковбасюка [67], Н.Липовської [103], В.Лугового [104; 106], С.Майбороди [110], І.Надольного [132; 257], Н.Нижник [46; 134; 135; 136; 137; 138; 139], Т. Пахомової [150], О.Петроє [155; 250], Я.Радиша [204], А.Рачинського [205; 206], В.Ребкала [18; 151], В.Рижих [52], С.Серьогіна [217; 218; 219], Н.Синіциної [220], П.Ситніка [221; 222], А.Сіцінського [67], В.Скуратівського [226; 227; 228; 229], І.Сурай [244; 245], Ю.Сурміна [67; 242; 243], С.Телешуна [246], В.Тертички [247; 248], В.Трощинського [228; 249; 250], В.Чмиги [266] та ін. Праці вказаних науковців створили наукове підґрунтя для системного розгляду переважної більшості питань у контексті розвитку інституту державної служби, модернізації кадрової політики, управління людськими ресурсами, системного комплексного аналізу розвитку управлінської діяльності.

Теоретико-методологічною базою дослідження зайнятості в системі ринку праці стали найбільш відомі роботи з економіки Т.Ганслі [28], Д.Кейнса [78], К.Макконелла [109], Н.Менк’ю [116], Р.Сміта [231; 285], та ін. Політекономічні аспекти зайнятості досить широко висвітлюються в дослідженнях вітчизняних і зарубіжних учених: В.Бодрова [158], Г.Бекера [276], Н.Бунге [14], В.Горбатенка [159], Ж.Зіллера [73], Дж.Кейнса [78], К.Маркса [113; 114], А Маршала [115], В.Матвієнка [248], С.Мочерного [130; 131], Б.Райзберга [102], О.Уильямсона  [191] та ін. Вагому роль в осмисленні структури й інструментів функціонування системи зайнятості відіграють індивідуальні та колективні праці українських і російських економістів, зокрема: Д.Богині [9; 10; 11; 12], Т.Броварної [5], В.Васильченко [19], Ж.Гарбар [27], В.Герасимчука [32; 33; 34], О.Герасименко [66], О.Грішнової [35; 36; 63], Н.Єсінова [69], О.Жадана [71, 72], О.Карпищенка [77], А.Колота [63; 90; 81; 82], Е.Лібанової [103; 227], А.Нікіфорової [140], В.Петюха [152], Л.Червінської [264] та ін. 

Водночас сучасний стан і тенденції розвитку зайнятості у сфері державної служби України не стали об’єктом системних досліджень у галузі науки “державне управління”, а тому це питання потребує серйозного осмислення, доопрацювання і подальшого дослідження. Це й зумовлює актуальність досліджуваної проблематики.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота пов’язана з науковими розвідками кафедри соціальної і гуманітарної політики Національної академії державного управління при Президентові України та висвітлює результати наукових досліджень автора, проведених у процесі виконання науково-дослідних робіт у межах комплексного наукового проекту “Державне управління та місцеве самоврядування” (ДР № 0199U002827) за темами “Дослідження концептуальних основ державної політики в соціогуманітарній сфері як напряму для професійної діяльності фахівців публічного управління” (ДР 

№ 0109U003004) і “Теоретико-методологічні засади реформування соціальної сфери в Україні” (ДР № 0112U002467). Роль автора як виконавця на громадських засадах полягала в обґрунтуванні та розробленні теоретико-методологічних підходів щодо формування концептуальних засад державної політики зайнятості соціально-гуманістичної спрямованості у сфері державної служби України.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційного дослідження є науково-теоретичне обґрунтування сутнісних характеристик і тенденцій розвитку зайнятості у сфері державної служби України з огляду на досягнутий рівень її організаційно-правового, інформаційного та інституційного регулювання, а також з урахуванням зарубіжного досвіду вирішення аналогічної проблеми.

Відповідно до поставленої мети у дисертаційній роботі визначені такі завдання:

– проаналізувати на основі загальнонаукових та спеціальних методів, що базуються на сучасних наукових засадах державного управління, стан дослідженості проблеми зайнятості у сфері державної служби; 

– уточнити концептуально-методологічні засади розуміння зайнятості у сфері державної служби України як соціальної системи і об’єкта державної політики зайнятості, її функціонування та розвитку;

– обґрунтувати роль динамічної політики зайнятості на державній службі як стратегічного напряму розвитку соціально орієнтованого простору у сфері зайнятості; 

– дослідити нормативно-правову базу регулювання системи відносин зайнятості у сфері державної служби України та подати пропозиції щодо її вдосконалення;

– здійснити комплексну оцінку сучасного стану і тенденцій розвитку зайнятості у системі соціально-трудових відносин на державній службі та охарактеризувати кількісний і якісний склад державних службовців, які є суб’єктами зайнятості у сфері державної служби в Україні;

– визначити особливості організації відносин зайнятості і актуальні проблеми в системі державної служби на прикладі різних країн світу; 

– розробити підходи щодо вибору критеріїв та показників оцінки стану зайнятості для проведення моніторингових досліджень, а саме впровадження на постійній основі обстеження якості робочої сили та конкурентоспроможності працівників, зайнятих на державній службі України;

– теоретично обґрунтувати і визначити пріоритетні напрями формування концептуальних засад державної політики зайнятості у сфері державної служби України.

Об’єктом дослідження – суспільні відносини, що складаються в процесі державного регулювання зайнятості населення. 

Предмет дослідження – сучасний стан і тенденції розвитку зайнятості у сфері державної служби України.

Методи дослідження. Поставлені завдання вирішувалися із застосуванням загальнонаукових методів: системного, який сприяв всебічному висвітленню різних аспектів предмета дослідження в їх іманентній цілісності; діалектичного, який уможливив пізнання соціально-трудових явищ на державній службі як складного, суперечливого процесу і дав змогу проаналізувати сучасні сутнісні характеристики відносин зайнятості; історико-структурного – з метою визначення особливостей становлення відносин зайнятості у динаміці розвитку теорій зайнятості у світовій науковій думці та виявлення можливостей використання міжнародного досвіду в сучасних умовах в Україні; структурно-функціонального – для вивчення складових елементів предмета дослідження в єдності їх структури та функціонального навантаження; інституційного – в процесі дослідження формальних і неформальних норм соціальної поведінки і соціальних зв’язків у системі зайнятості в інституті державної служби України. Використання названих та інших методів наукового пізнання гарантувало достовірність та об’єктивність дослідження, а також реалізацію поставлених цілей і завдань.

Наукова новизна одержаних результатів полягає в обґрунтуванні науково-теоретичних положень стосовно сутності зайнятості у сфері державної служби України і тенденцій її розвитку, а також у розробці пропозицій та рекомендацій щодо формування концептуальних засад державної політики зайнятості у сфері державної служби України.

Найважливіші наукові положення, що розкривають новизну і зміст дисертаційного дослідження, полягають у тому, що: 

уперше: 

–
виокремлено як самостійну наукову проблему державного управління зайнятість у сфері державної служби України, в результаті чого сформульовано концептуальні засади державної політики зайнятості у цій сфері, які полягають: у досягненні гармонійного балансу інтересів особи та держави, індивідуальних та загальнонаціональних інтересів шляхом ухвалення відповідних нормативних документів; сприянні професійній самореалізації особистості; використанні матричної моделі оцінювання трудового потенціалу у сфері державної служби; забезпеченні соціального захисту відносин зайнятості через формування системи заробітної плати за знаннями і компетенціями та запровадження гнучких форм зайнятості і режимів робочого часу;

–
запропоновано й обґрунтовано Державну програму формування стабільної системи поповнення трудового резерву у сфері зайнятості на державній службі, визначальною рисою якої виступає досягнення відповідності між вимогами роботодавця до якісних характеристик індивіда та умовами праці, які максимально задовольняли б потреби потенційного працівника, та визначено принципи її функціонування, зокрема: науковість; орієнтація на споживача робочої сили – роботодавця; системний підхід; спрямованість на запити потенційних працівників, зайнятих на державній службі; орієнтація на довгострокову перспективу; 

удосконалено: 

–
трактування складових нормативно-правового поля з проблем управління динамічною зайнятістю у сфері державної служби з визначенням необхідності розробки законопроектів: “Про зайнятість на державній службі”, “Про відносини державних службовців з роботодавцем” та проектів: Державної програми формування, позиціювання стабільної системи поповнення трудового резерву у сфері відносин зайнятості на державній службі, Системи працевлаштування випускників за спеціальностями галузі знань “Державне управління”;

–
визначення змісту методики організації проведення моніторингу якості робочої сили у сфері зайнятості на державній службі України, що передбачає як аналіз окремих складових конкурентоспроможності у сфері зайнятості, так і її інтегральну оцінку, яка супроводжується вивченням системи впливових чинників і важелів підвищення конкурентоспроможних характеристик робочої сили на всіх рівнях державного управління;

–
наукові підходи до розробки моделі інституційних елементів формування, збереження та відтворення трудового потенціалу у сфері зайнятості на державній службі України, яка поглиблює засади соціального партнерства між державою та працівником, зайнятим на державній службі, й включає: інформаційну, освітню сфери та сферу соціально-трудового простору в інституті державної служби; 

дістали подальшого розвитку:

–
 окремі складові понятійно-категорійного апарату галузі науки державного управління шляхом його доповнення поняттями: “зайнятість у сфері державної служби”, “державна політика зайнятості у сфері державної служби”, “мета державної політики зайнятості у сфері державної служби”, “соціально-трудові відносини зайнятості у сфері державної служби”, “соціальна спрямованість праці у сфері зайнятості на державній службі”, “активна політика зайнятості у сфері державної служби”;

–
пріоритетні напрями врахування світових стандартів у сфері управління соціально орієнтованим трудовим простором у системі відносин зайнятості на державній службі: підвищення попиту на висококваліфікованих спеціалістів-універсалів; гарантування зайнятості на державній службі на користь “гідного кандидата” тобто навченого “під конкретне робоче місце”; утвердження принципу рівності; кар’єрне просування на основі заслуг; формування системи оплати праці за принципами: рівної оплати за рівну працю; врахування впливу ринку праці; простоти, логічності і доступності.

–
системна оцінка сучасного стану зайнятості у сфері державної служби, яка включає як аналіз суб’єктів відносин зайнятості у сфері державної служби, так і окреслення тенденцій розвитку державної політики зайнятості на державній службі України (відкрита політика зайнятості стосовно формування кадрового потенціалу; підвищення потреби у висококваліфікованих працівниках і скорочення попиту на середньо- та малокваліфіковану робочу силу; пенсійне забезпечення державного службовця як елемент професійного соціального захисту) та їх стримування (плинність кадрів; низький рівень оплати праці; відсутність трудової мотивації у навчанні; зниження ефективності конкурсної основи при працевлаштуванні на державну службу; формальний характер стажування; фактор політичної нестабільності; протекціонізм);

–
аргументування доцільності проведення щоквартального моніторингу якості робочої сили на державній службі з метою виявлення причинно-наслідкових зв’язків між формуванням трудового капіталу та його подальшим “професійним” розвитком.

Практичне значення одержаних результаті. Запропоновані в дисертаційній роботі теоретичні положення й практичні рекомендації можуть бути використані: в діяльності як центральних, так і місцевих органів виконавчої влади при формуванні динамічної зайнятості державних службовців; у навчальному процесі закладів освіти, які здійснюють підготовку магістрів у галузі знань “Державна служба”. Зокрема, авторські визначення основних категорій дисертаційного дослідження використано Державним центром зайнятості Міністерства соціальної політики України для підготовки пропозицій щодо подальшого вдосконалення українського законодавства у сфері зайнятості з метою адаптації до стандартів директив ЄС та конвенцій МОП (довідка від 11 квітня 2011 року № ДУ.13-32981016.11). Матеріали дисертаційного дослідження були використанні Ірпінським центром зайнятості Київського обласного центру зайнятості Державного центру зайнятості Міністерства соціальної політики України під час проведення тематичних семінарів з проблем соціалізації на ринку праці безробітних (довідка від 29 серпня 2011 року № 432/04/01-13). Основні положення, висновки й рекомендації дисертаційного дослідження використовуються Дарницькою районною в місті Києві державною адміністрацією під час проведення атестації державних службовців районної державної адміністрації з метою оцінки їхньої професійної діяльності та фахової компетентності, що дає можливість отримати всебічну, об’єктивну характеристику державних службовців на всіх стадіях їхньої адміністративно-управлінської діяльності (довідка від 17 січня 2011 року № 382/10). Практичне впровадження результатів дослідження знайшло відображення в розробці моніторингу прийняття рішень з соціальних і гуманітарних питань, що дає змогу забезпечити адекватність і підвищити ефективність управлінських рішень в Акціонерній судноплавній компанії “УКРРІЧФЛОТ” (довідка від 24 січня 2011 року № 02-02-12/10). Сформульовані й обґрунтовані автором результати дослідження були використані в навчально-методичній роботі Національним космічним агентством України (довідка від 

20 січня 2011 року № 332/9-4).

Апробація результатів дисертації. Теоретичні положення, висновки та практичні рекомендації дисертації оприлюднені на науково-практичних конференціях: “Демократичне врядування наука, освіта, практика” (Київ, 2009); “Теорія та практика державної служби” (Дніпропетровськ, 2010); “Проблеми управління соціальним і гуманітарним розвитком” (Дніпропетровськ, 2011); “Сучасна регіональна політика: освіта, наука, практика” (Одеса, 2011); “Інновації в державному управлінні: системна інтеграція освіти, науки, практики” (Київ, 2011); “Наука як ресурс модернізації стратегії держави” (Київ, 2012); “Стратегія державної кадрової політики – основа модернізації країни” (Київ, 2012).

Публікації. Основні положення і результати дисертації відображені в 17 одноосібних наукових працях, з яких 10 статей опубліковано в наукових фахових виданнях з державного управління, 7 тез – у матеріалах науково-практичних конференцій. 

Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел, додатків. Повний обсяг дисертації становить 291 сторінку, із них основного тексту – 200 сторінок. Робота містить 

18 рисунків і одну таблицю. Список використаних джерел становить 

291 найменування, з них 17 іноземною мовою.

ВСТУП
Актуальність теми дослідження. Дослідження функціонування і розвитку зайнятості у сфері державної служби України набуває особливої актуальності в сучасних умовах формування професійної та ефективної системи державного управління. На це спрямована програма економічних реформ на 2010–2014 роки, в якій висуваються нові вимоги до державних службовців на всіх рівнях державного управління, оскільки від професійної та ділової компетентності державних службовців, їх уміння по-новому мислити й працювати залежать продуманість, обґрунтованість прийнятих рішень і реалізація їх на практиці.

Сучасний стан і тенденції розвитку зайнятості у сфері державної служби України відображають суперечності між ціною та вартістю робочої сили, між інтересами найманих працівників і роботодавців, а також існуючі деформації трудових цінностей, рівень конфліктності у суспільстві, що виникла внаслідок недосконалої державної політики у сфері соціально-трудового захисту зайнятості, яка понад десятиріччя проводилася за рахунок соціальних втрат. Існує нагальна потреба в усвідомленні нового соціально-трудового змісту взаємодії громадян України і держави, які перебувають з нею у державно-службових відносинах (коли держава та особа виступають як соціальні партнери), обґрунтуванні концептуальних засад державної політики зайнятості, оновленні науково-методологічних, нормативно-правових, організаційних підходів до регулювання відносин зайнятості на державній службі України в умовах сучасного суспільного розвитку.

Загальна тенденція розвитку зайнятості в інституті державної служби України виражається в динамічності та інтенсивності цього суспільного явища. Тому з огляду на вищезазначене проблеми зайнятості як важлива складова соціально-трудових відносин у сфері державної служби справедливо привертають до себе увагу науковців та практиків державного управління.
Важливе значення для дисертаційної роботи мають праці вітчизняних учених, які присвячені дослідженню загальних проблем теорії та практики державного управління, а саме: В.Авер’янова [51], В.Атаманчука [1; 2], В.Бакуменка [50; 67; 68], М.Білинської [17], Т.Василевської [20], В.Голубь [39], Н.Гончарук [38], І.Грицяка [37], Д.Дзвінчука [44], С.Дубенко [58; 59; 60], В.Князєва [68; 97; 104; 105; 242], Ю.Ковбасюка [67], Н.Липовської [103], В.Лугового [104; 106], С.Майбороди [110], І.Надольного [132; 257], Н.Нижник [46; 134; 135; 136; 137; 138; 139], Т. Пахомової [150], О.Петроє [155; 250], Я.Радиша [204], А.Рачинського [205; 206], В.Ребкала [18; 151], В.Рижих [52], С.Серьогіна [217; 218; 219], Н.Синіциної [220], П.Ситніка [221; 222], А.Сіцінського [67], В.Скуратівського [226; 227; 228; 229], І.Сурай [244; 245], Ю.Сурміна [67; 242; 243], С.Телешуна [246], В.Тертички [247; 248], В.Трощинського [228; 249; 250], В.Чмиги [266] та ін. Праці вказаних науковців створили наукове підґрунтя для системного розгляду переважної більшості питань у контексті розвитку інституту державної служби, модернізації кадрової політики, управління людськими ресурсами, системного комплексного аналізу розвитку управлінської діяльності.

Теоретико-методологічною базою дослідження зайнятості в системі ринку праці стали найбільш відомі роботи з економіки Т.Ганслі [28], Д.Кейнса [78], К.Макконелла [109], Н.Менк’ю [116], Р.Сміта [231; 285], та ін. Політекономічні аспекти зайнятості досить широко висвітлюються в дослідженнях вітчизняних і зарубіжних учених: В.Бодрова [158], Г.Бекера [276], Н.Бунге [14], В.Горбатенка [159], Ж.Зіллера [73], Дж.Кейнса [78], К.Маркса [113; 114], А Маршала [115], В.Матвієнка [248], С.Мочерного [130; 131], Б.Райзберга [102], О.Уильямсона  [191] та ін. Вагому роль в осмисленні структури й інструментів функціонування системи зайнятості відіграють індивідуальні та колективні праці українських і російських економістів, зокрема: Д.Богині [9; 10; 11; 12], Т.Броварної [5], В.Васильченко [19], Ж.Гарбар [27], В.Герасимчука [32; 33; 34], О.Герасименко [66], О.Грішнової [35; 36; 63], Н.Єсінова [69], О.Жадана [71, 72], О.Карпищенка [77], А.Колота [63; 90; 81; 82], Е.Лібанової [103; 227], А.Нікіфорової [140], В.Петюха [152], Л.Червінської [264] та ін. 

Водночас сучасний стан і тенденції розвитку зайнятості у сфері державної служби України не стали об’єктом системних досліджень у галузі науки “державне управління”, а тому це питання потребує серйозного осмислення, доопрацювання і подальшого дослідження. Це й зумовлює актуальність досліджуваної проблематики.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота пов’язана з науковими розвідками кафедри соціальної і гуманітарної політики Національної академії державного управління при Президентові України та висвітлює результати наукових досліджень автора, проведених у процесі виконання науково-дослідних робіт у межах комплексного наукового проекту “Державне управління та місцеве самоврядування” (ДР № 0199U002827) за темами “Дослідження концептуальних основ державної політики в соціогуманітарній сфері як напряму для професійної діяльності фахівців публічного управління” (ДР 
№ 0109U003004) і “Теоретико-методологічні засади реформування соціальної сфери в Україні” (ДР № 0112U002467). Роль автора як виконавця на громадських засадах полягала в обґрунтуванні та розробленні теоретико-методологічних підходів щодо формування концептуальних засад державної політики зайнятості соціально-гуманістичної спрямованості у сфері державної служби України.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційного дослідження є науково-теоретичне обґрунтування сутнісних характеристик і тенденцій розвитку зайнятості у сфері державної служби України з огляду на досягнутий рівень її організаційно-правового, інформаційного та інституційного регулювання, а також з урахуванням зарубіжного досвіду вирішення аналогічної проблеми.
Відповідно до поставленої мети у дисертаційній роботі визначені такі завдання:

– проаналізувати на основі загальнонаукових та спеціальних методів, що базуються на сучасних наукових засадах державного управління, стан дослідженості проблеми зайнятості у сфері державної служби; 

– уточнити концептуально-методологічні засади розуміння зайнятості у сфері державної служби України як соціальної системи і об’єкта державної політики зайнятості, її функціонування та розвитку;

– обґрунтувати роль динамічної політики зайнятості на державній службі як стратегічного напряму розвитку соціально орієнтованого простору у сфері зайнятості; 

– дослідити нормативно-правову базу регулювання системи відносин зайнятості у сфері державної служби України та подати пропозиції щодо її вдосконалення;

– здійснити комплексну оцінку сучасного стану і тенденцій розвитку зайнятості у системі соціально-трудових відносин на державній службі та охарактеризувати кількісний і якісний склад державних службовців, які є суб’єктами зайнятості у сфері державної служби в Україні;

– визначити особливості організації відносин зайнятості і актуальні проблеми в системі державної служби на прикладі різних країн світу; 
– розробити підходи щодо вибору критеріїв та показників оцінки стану зайнятості для проведення моніторингових досліджень, а саме впровадження на постійній основі обстеження якості робочої сили та конкурентоспроможності працівників, зайнятих на державній службі України;

– теоретично обґрунтувати і визначити пріоритетні напрями формування концептуальних засад державної політики зайнятості у сфері державної служби України.

Об’єктом дослідження – суспільні відносини, що складаються в процесі державного регулювання зайнятості населення. 

Предмет дослідження – сучасний стан і тенденції розвитку зайнятості у сфері державної служби України.

Методи дослідження. Поставлені завдання вирішувалися із застосуванням загальнонаукових методів: системного, який сприяв всебічному висвітленню різних аспектів предмета дослідження в їх іманентній цілісності; діалектичного, який уможливив пізнання соціально-трудових явищ на державній службі як складного, суперечливого процесу і дав змогу проаналізувати сучасні сутнісні характеристики відносин зайнятості; історико-структурного – з метою визначення особливостей становлення відносин зайнятості у динаміці розвитку теорій зайнятості у світовій науковій думці та виявлення можливостей використання міжнародного досвіду в сучасних умовах в Україні; структурно-функціонального – для вивчення складових елементів предмета дослідження в єдності їх структури та функціонального навантаження; інституційного – в процесі дослідження формальних і неформальних норм соціальної поведінки і соціальних зв’язків у системі зайнятості в інституті державної служби України. Використання названих та інших методів наукового пізнання гарантувало достовірність та об’єктивність дослідження, а також реалізацію поставлених цілей і завдань.
Наукова новизна одержаних результатів полягає в обґрунтуванні науково-теоретичних положень стосовно сутності зайнятості у сфері державної служби України і тенденцій її розвитку, а також у розробці пропозицій та рекомендацій щодо формування концептуальних засад державної політики зайнятості у сфері державної служби України.

Найважливіші наукові положення, що розкривають новизну і зміст дисертаційного дослідження, полягають у тому, що: 

уперше: 

· виокремлено як самостійну наукову проблему державного управління зайнятість у сфері державної служби України, в результаті чого сформульовано концептуальні засади державної політики зайнятості у цій сфері, які полягають: у досягненні гармонійного балансу інтересів особи та держави, індивідуальних та загальнонаціональних інтересів шляхом ухвалення відповідних нормативних документів; сприянні професійній самореалізації особистості; використанні матричної моделі оцінювання трудового потенціалу у сфері державної служби; забезпеченні соціального захисту відносин зайнятості через формування системи заробітної плати за знаннями і компетенціями та запровадження гнучких форм зайнятості і режимів робочого часу;

· запропоновано й обґрунтовано Державну програму формування стабільної системи поповнення трудового резерву у сфері зайнятості на державній службі, визначальною рисою якої виступає досягнення відповідності між вимогами роботодавця до якісних характеристик індивіда та умовами праці, які максимально задовольняли б потреби потенційного працівника, та визначено принципи її функціонування, зокрема: науковість; орієнтація на споживача робочої сили – роботодавця; системний підхід; спрямованість на запити потенційних працівників, зайнятих на державній службі; орієнтація на довгострокову перспективу; 

удосконалено: 

· трактування складових нормативно-правового поля з проблем управління динамічною зайнятістю у сфері державної служби з визначенням необхідності розробки законопроектів: “Про зайнятість на державній службі”, “Про відносини державних службовців з роботодавцем” та проектів: Державної програми формування, позиціювання стабільної системи поповнення трудового резерву у сфері відносин зайнятості на державній службі, Системи працевлаштування випускників за спеціальностями галузі знань “Державне управління”;

· визначення змісту методики організації проведення моніторингу якості робочої сили у сфері зайнятості на державній службі України, що передбачає як аналіз окремих складових конкурентоспроможності у сфері зайнятості, так і її інтегральну оцінку, яка супроводжується вивченням системи впливових чинників і важелів підвищення конкурентоспроможних характеристик робочої сили на всіх рівнях державного управління;

· наукові підходи до розробки моделі інституційних елементів формування, збереження та відтворення трудового потенціалу у сфері зайнятості на державній службі України, яка поглиблює засади соціального партнерства між державою та працівником, зайнятим на державній службі, й включає: інформаційну, освітню сфери та сферу соціально-трудового простору в інституті державної служби; 

дістали подальшого розвитку:

·  окремі складові понятійно-категорійного апарату галузі науки державного управління шляхом його доповнення поняттями: “зайнятість у сфері державної служби”, “державна політика зайнятості у сфері державної служби”, “мета державної політики зайнятості у сфері державної служби”, “соціально-трудові відносини зайнятості у сфері державної служби”, “соціальна спрямованість праці у сфері зайнятості на державній службі”, “активна політика зайнятості у сфері державної служби”;

· пріоритетні напрями врахування світових стандартів у сфері управління соціально орієнтованим трудовим простором у системі відносин зайнятості на державній службі: підвищення попиту на висококваліфікованих спеціалістів-універсалів; гарантування зайнятості на державній службі на користь “гідного кандидата” тобто навченого “під конкретне робоче місце”; утвердження принципу рівності; кар’єрне просування на основі заслуг; формування системи оплати праці за принципами: рівної оплати за рівну працю; врахування впливу ринку праці; простоти, логічності і доступності.
· системна оцінка сучасного стану зайнятості у сфері державної служби, яка включає як аналіз суб’єктів відносин зайнятості у сфері державної служби, так і окреслення тенденцій розвитку державної політики зайнятості на державній службі України (відкрита політика зайнятості стосовно формування кадрового потенціалу; підвищення потреби у висококваліфікованих працівниках і скорочення попиту на середньо- та малокваліфіковану робочу силу; пенсійне забезпечення державного службовця як елемент професійного соціального захисту) та їх стримування (плинність кадрів; низький рівень оплати праці; відсутність трудової мотивації у навчанні; зниження ефективності конкурсної основи при працевлаштуванні на державну службу; формальний характер стажування; фактор політичної нестабільності; протекціонізм);
· аргументування доцільності проведення щоквартального моніторингу якості робочої сили на державній службі з метою виявлення причинно-наслідкових зв’язків між формуванням трудового капіталу та його подальшим “професійним” розвитком.
Практичне значення одержаних результаті. Запропоновані в дисертаційній роботі теоретичні положення й практичні рекомендації можуть бути використані: в діяльності як центральних, так і місцевих органів виконавчої влади при формуванні динамічної зайнятості державних службовців; у навчальному процесі закладів освіти, які здійснюють підготовку магістрів у галузі знань “Державна служба”. Зокрема, авторські визначення основних категорій дисертаційного дослідження використано Державним центром зайнятості Міністерства соціальної політики України для підготовки пропозицій щодо подальшого вдосконалення українського законодавства у сфері зайнятості з метою адаптації до стандартів директив ЄС та конвенцій МОП (довідка від 11 квітня 2011 року № ДУ.13-32981016.11). Матеріали дисертаційного дослідження були використанні Ірпінським центром зайнятості Київського обласного центру зайнятості Державного центру зайнятості Міністерства соціальної політики України під час проведення тематичних семінарів з проблем соціалізації на ринку праці безробітних (довідка від 29 серпня 2011 року № 432/04/01-13). Основні положення, висновки й рекомендації дисертаційного дослідження використовуються Дарницькою районною в місті Києві державною адміністрацією під час проведення атестації державних службовців районної державної адміністрації з метою оцінки їхньої професійної діяльності та фахової компетентності, що дає можливість отримати всебічну, об’єктивну характеристику державних службовців на всіх стадіях їхньої адміністративно-управлінської діяльності (довідка від 17 січня 2011 року № 382/10). Практичне впровадження результатів дослідження знайшло відображення в розробці моніторингу прийняття рішень з соціальних і гуманітарних питань, що дає змогу забезпечити адекватність і підвищити ефективність управлінських рішень в Акціонерній судноплавній компанії “УКРРІЧФЛОТ” (довідка від 24 січня 2011 року № 02-02-12/10). Сформульовані й обґрунтовані автором результати дослідження були використані в навчально-методичній роботі Національним космічним агентством України (довідка від 
20 січня 2011 року № 332/9-4).

Апробація результатів дисертації. Теоретичні положення, висновки та практичні рекомендації дисертації оприлюднені на науково-практичних конференціях: “Демократичне врядування наука, освіта, практика” (Київ, 2009); “Теорія та практика державної служби” (Дніпропетровськ, 2010); “Проблеми управління соціальним і гуманітарним розвитком” (Дніпропетровськ, 2011); “Сучасна регіональна політика: освіта, наука, практика” (Одеса, 2011); “Інновації в державному управлінні: системна інтеграція освіти, науки, практики” (Київ, 2011); “Наука як ресурс модернізації стратегії держави” (Київ, 2012); “Стратегія державної кадрової політики – основа модернізації країни” (Київ, 2012).

Публікації. Основні положення і результати дисертації відображені в 17 одноосібних наукових працях, з яких 10 статей опубліковано в наукових фахових виданнях з державного управління, 7 тез – у матеріалах науково-практичних конференцій. 

Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел, додатків. Повний обсяг дисертації становить 291 сторінку, із них основного тексту – 200 сторінок. Робота містить 
18 рисунків і одну таблицю. Список використаних джерел становить 
291 найменування, з них 17 іноземною мовою.

РОЗДІЛ 1
НАУКОВО-ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ ЗАЙНЯТОСТІ У СФЕРІ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ УКРАЇНИ

1.1 Теоретичні основи дослідження зайнятості у сфері державної cлужби України

Право на працю справедливо вважається найважливішим правом людини і громадянина, що гарантується конституцією будь-якої цивілізованої держави. Відтак, реальні соціальні передумови для його реалізації та засоби впровадження у конкретних соціокультурних середовищах або соціальних практиках постійно викликають неабиякий інтерес як у науковців, так і у владних структур.

Проблема зайнятості в сфері державної служби з особливою гостротою постала у зв’язку з радикальними суспільними трансформаціями, потребою реформування державної служби. В Україні система управління трудовими ресурсами у сфері державної служби, яка відповідали б вимогам сьогодення, потребує кардинальних змін. Тягар застосування неефективних, напрацьованих протягом років радянських методів роботи з персоналом, недосконалість володіння сучасними технологіями формування людського капіталу та відсутність адекватної державної політики зайнятості в системі державно-службових відносин призвели до формування недовіри й непривабливості державної служби України серед громадян. Успішне розв’язання цих проблем потребує їх глибокого теоретико-методологічного обґрунтування, з’ясування змісту базових понять, їх внутрішнього зв’язку, принципів функціонування відображуваних ними феноменів.

Наявним науковим дослідженням бракує повноти аналізу технологій впливу на перебіг управлінських процесів та розвиток організаційного потенціалу управління в сфері державної служби. В сучасній науковій літературі неможливо знайти тлумачення сутності технології удосконалення управління зайнятістю у сфері державної служби. Складність полягає в задіянні понятійного апарату різних наук для превентивних заходів щодо балансування попиту і пропозиції в системі зайнятості в сфері державно-службових відносин: науки державного управління, політології, соціології, економічної науки тощо.

Дослідження проблем зайнятості завжди перебувало в центрі уваги суспільних наук. Це обумовлено тим, що зайнятість сягає глибинних основ суспільного буття і займає особливо важливе місце в системі соціально-трудових відносин (далі – ССТВ). Концепція зайнятості у сфері державної служби України як соціально-економічне явище не є чимось незмінним. Вона відповідає конкретному етапу соціально-економічного розвитку суспільства. А тому її пріоритети, напрями розвитку та інші аспекти можуть змінюватися, залишаючи, однак, незмінною соціально-економічну сутність зайнятості в системі державно-управлінських взаємовідносин.
Базові теоретико-методологічні засади формування та функціонування зайнятості як самостійної системи закладені авторами найбільш відомих праць з економіки: Дж.Бьюкененом, С.Брю, Дж.Кейнсом, Н.Менк’ю, К.Макконеллом, Р.Смітом [53; 109; 274; 78; 285]. Важливими для нашого дослідження є наукові праці з теорії ринкової економіки та політекономії вітчизняних та зарубіжних учених: В.Бодрова, В.Рибалкіна, Г.Слезингер, Б.Райзберга [158; 186; 249; 112], дисертаційні роботи: Т.Броварної, Ж.Гарбар, О.Кронос, О.Петроє [5; 27; 99; 155], присвячені проблемам формування ефективної зайнятості в системі сучасного ринку праці на принципах соціалізації та гуманізації праці, опубліковані спеціальні наукові праці українських та російських економістів: С.Бандури, Д.Богині, В.Васильченко, О.Волкової, В.Герасимчука, О.Герасименка, О.Грішнової, Ю.Гуранського, Т.Заяць, Е.Лібанової, А.Колота, О.Крушельницької, О.Кучинської, А.Нікіфорової, Г.Осового, Г.Осовської, В.Онікієнко, В.Петюха, І.Петрової, О.Поплавської, Г.Слезінгера, В.Скуратівського, В.Трощинського, С.Цимбалюка, Л.Щетініна [10; 11; 26; 63; 12; 33; 34; 103; 152; 157; 149; 155; 226; 227; 230; 19] та ін.

У численних працях провідних вітчизняних науковців, присвячених проблематиці державного управління, досліджені окремі напрями взаємовідносин у системі формування ефективного державного управління. Науковому осмисленню теоретико-методологічних проблем щодо управління людськими ресурсами у сфері державної служби сприяли праці учених в галузі державного управління В.Авер’янова [51], В.Атаманчука [1; 2], В.Бакуменка [50; 67; 68], Д.Дзвінчука [44], С.Дубенко [58; 59; 60], В.Князєва [68; 97; 104; 106; 242], Ю.Ковбасюка [67], В.Лугового [104; 105], С.Майбороди [110], В.Малиновського [111], Н.Нижник [46; 152; 153; 154;155], О.Мордвінова [131], В.Олуйко [144; 145; 146], В.Ребкала [18; 151], А.Рачинського [205; 206], Я.Радиша [204], С.Серьогіна [217; 218; 219], Ю.Сурміна [67; 242; 243].

Значний внесок в розробку теорії державної служби зробив М.Вебер, який створив концепцію раціональної бюрократії. На його думку, повністю розвинутий бюроратичний механізм порівняно з іншими організаціями має виглядати так само, як машина порівняно з немеханічними видами діяльності [20]. Це була ідеальна модель організації управління, яку тривалий час враховували при створенні професійної державної служби як у Європі, так і поза її межами.

Однак сучасна теорія державної служби зазнала певної трансформації і значною мірою віздрізняється від механістичної моделі веберівської раціональної бюрократії, і перш за все будується на загальній демократизації управління, орієнтації владних установ на вирішення проблем громадян, надання послуг населенню, забезечення його потреб. 

За роки незалежності в Україні в основному сформовано інститут державної служби. Це є найбільшим здобутком у розвитку державного управління за період, що минув. Принциповою особливістю виконавчої влади є те, що вона реалізується державними службовцями і потребує їх безперервної, компетентної праці спрямованої на суспільство, і передбачає отримання певних вимог: забезпечення гідного життя і вільний розвиток людини, охорону та захист прав і свобод людини та громадянина.

Підгрунтя основних прав та свобод людини закладено в Основному Законі України − Конститутції. Конституційне право громадян на державну службу безпосередньо пов’язане з конституційним правом на працю. Праця − це наполеглива діяльність людини, сукупність цілеспрямованих дій, що потребують фізичної або розумововї енергії й мають своїм призначення створення матеріальних і духовних цінностей [50, с. 44]. С.Дубенко [58, с. 23] зазначає, що державний службовець реалізує свої потенційні можливості в процесі праці. Адже саме нею, на думку вітчизняної дослідниці Н.Нижник, обумовлені економічна та соціальна структура суспільства, механізми влади, господарювання і культура, а найбільше спосіб життя людей та рівень їх благополуччя [135, с. 47]. Відповідно до ст. 43 Конституції України змістом права на працю є можливість людини заробляти собі на життя працею, яку вона вільно обирає або на яку вільно погоджується [90, с. 21]. Реалізація права на державну службу відбувається в межах трудового законодавства. Відповідно, до ст. 4 Трудового кодексу, “забороняється будь-яка дискримінація у сфері праці, зокрема порушення принципу рівності прав і можливостей, пряме та непряме обмеження прав працівників залежно від раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, статі, соціального походження…”[91].

Головний задум, базова ідея сучасної державної політики зайнятості у сфері державно-службових відносин має віддзеркалюватися в зміні взаємовідносини держави та особи, в гарантованому забезпеченні конституційного права громадянина на свободу вибору місця, роду та часу своєї трудової діяльності. Право на зайнятість громадян у державній службі України, окрім Конституції, також врегульовано Законом України “Про державну службу” від 16 грудня 1993 року, який визначає порядок доступу громадян до державної служби. Державна служба в Україні − це професійна діяльність осіб, які займають посади в державних органах та їх апараті щодо практичного виконання завдань і функцій держави та одержують зробітну плату за рахунок державних коштів (ст. 1 Закону) [161]. 

Сутність Концепції державної політики зайнятості у сфері державної служби полягає в тому, що держава та особа – соціальні партнери в професійно-трудовій та інтелектуальній самореалізації особистості [144, с. 54]. Досягнення гармонійного сполучення інтересів особи та держави, індивідуальних та загальнонаціональних інтересів – визначальний принцип у сучасній державній політики зайнятості на державній службі. З цього приводу слушно наголошує Н.Нижник, що державні службовці − це уособлення влади, специфічний інструмент ефективного і послідовного здійснення внутрішньої політики держави. Від їх професійної компетентності, прагнення до професіоналізму та службового росту значною мірою залежить динаміка та результати перетворень у державі. Значення державних службовців полягає в тому, що вони виступають в якості організуючої ланки в системі правління. Їх праця визначається характеристиками, які суттєво відрізняють її від інших видів суспільної праці: управлінська діяльність спрямовується на узгодження різних видів індивідуальних робіт та є різновидом інтелектуальної праці [134, с. 62].

В цьому контексті також цікавою є думка С.Дубенко, що державні службовці є найнятими державою працівниками для реалізації відповідних функцій щодо захисту прав та свобод громадян, відстоювання національних інтересів та сприяння сталому суспільному розвитку. Таким чином, вони добровільно беруть на себе обмеження своїх громадянських прав. Саме через те, що державні службовці – це не просто працівники державного сектору, і враховуючи те, що вони відіграють важливу конституційну роль, відносини між державними службовцями і державою регулюются законом, а не особистими переговорами [58, с. 62]. І ми повністю погоджуємося з цією слушною думкою.

Зайнятість в усіх сферах суспільного розвитку, в тому числі і в сфері державної служби розкриває один із найважливіших аспектів соціального розвитку людини, пов’язаний із задоволенням ії потреб у сфері праці. Як соціально-економічна категорія зайнятість характеризує діяльність громадян, пов’язану із задоволенням особистих потреб, які не суперечать законодавству та приносять їм заробіток (трудовий дохід).
Закон України “Про зайнятість населення” визначає зайнятість у такому формулюванні “Зайнятість – це діяльність громадян, пов’язана із задоволенням особистих та суспільних потреб і така, що, як правило, приносить їм дохід у грошовій або іншій формі” [164]. 

Прийнято вважати, що “зайнятість” – це найважливіший результат функціонування ринку праці, який означає, що внаслідок взаємодії попиту і пропонування, ціноутворення та конкуренції потреби частини економічного активного населення в робочих місцях є задоволеною, тобто попит і пропонування на ринку праці в певному обсязі збігаються [63, с. 221]. Проте значення зайнятості виходить за межі ринку праці. Зайнятість населення є фундаментом соціально-економічного зростання країни, вирішальним фактором створення валового національного продукту, матеріального і духовного добробуту людей. 

На думку науковця В.Васильченка, найбільш охоплююче поняття зайнятості – це визначення її як сукупності “економічних, правових, соціальних, національних та інших відносин, пов’язаних із забезпеченням осіб працездатного віку робочими місцями та їх участю у суспільно корисній діяльності, що приносить їм заробіток чи дохід” [19, с. 35]. Сутність зайнятості за М.Шаленко полягає в “участі населення у суспільному виробництві з метою задоволення особистих і суспільних потреб” [268, с. 5]. Сучасний тлумачний словник української мови роз’яснює, що “зайнятість – стан людини, коли вона постійно займається якоюсь справою, роботою” [22, с. 135]. Д.Богиня вважає, що “зайнятість – це діяльність громадян, повязана із задоволенням особистих і суспільних потреб, що не суперечить законодавству, і, як правило, приносить заробіток (трудовий дохід)” [12, с. 45]. С.Мочерний розглядає цю наукову категорію системно і визначає так: “зайнятість – система відносин між найманими працівниками та підтриємцями, менеджерами, іншими особами щодо участі населення у трудовій діяльності, у тому числі навчанні, служби в армії, ведення домашнього господарства, догляду за дітьми та літніми особами” 
[129, с. 76].

Існують різноманітні підходи до визначення змісту категорії “зайнятість населення”. На думку Б.Ягодкіна, зайнятість населення являє собою забезпеченість всього працездатного населення роботою, працею в різних сферах і галузях суспільного виробництва або суспільно корисної діяльності [10, с. 118]. Це визначення повністю відповідає розумінню зайнятості соціалістичною ідеологією: він підкреслює забезпеченість працею усіх членів суспільства, таким чином наголошуючи і на ролі держави у формуванні рівня та структури зайнятості населення.
Більш сучасний підхід до поняття зайнятості населення почав формуватися в соціально-економічній науці у другій половині 80-х років. Визначення Л.Рофе відображає зайнятість з точки зору активності громадян – як діяльність громадян, яка пов’язана із задоволенням особистих і суспільних потреб, яка не суперечить законодавству і зазвичай є джерелом трудового доходу [31, с. 15]. Автор підкреслює, що зайнятість населення має приносити доход, але, знову ж таки, поза увагою і науковців, і держави залишається безліч можливих форм зайнятості, оскільки зайнятістю населення є діяльність, що не суперечить законодавству. 

О.Грішнова стверджує, що “зайнятість – це трудова діяльність громадян, пов’язана із задововленням особистих і суспільних потреб, що не суперечить законодавству і, як правило, приносить заробіток (трудовий дохід)” [35, с. 115]. А.Колот визначає зайнятість населення як найважливіший результат функціонування ринку праці, який означає, що внаслідок взаємодії попиту і пропонування, ціноутворення та конкуренції, потреба частини економічно активного населення в робочих місцях є задоволеною, тобто попит і пропонування на ринку праці в повному обсязі збігаються [63, с. 35].

Е.Лібанова, В.Скуратівський, О.Палій пропонують трактувати зайнятість з точки зору наявності роботи, а також вказують на безліч форм зайнятості та критеріїв сегментації зайнятого населення. Автори зауважують, що зайнятість населення передбачає наявність оплачуваної роботи, яку розрізняють за кількома ознаками: тривалість робочого періоду (повна та неповна), реєстрація (зареєстрована та незареєстрована) [227, с. 57].

З соціально-економічних позицій розглядають зайнятість В.Петюх та О.Кузнєцова, враховуючи при цьому і макрорівень, і ступінь результативності та ефективності зайнятості для кожної окремої особи. Автори визначають зайнятість населення, з одного боку, як діяльність працездатного населення щодо створення суспільного продукту або національного доходу, а з іншого − як соціально-економічний потенціал суспільства, рівень та якість життя населення в цілому, добробут окремих громадян [152, с. 78].

Враховуючи неоднозначні трактування серед представників наукової спільноти, скористаємось методами і підходами, запропонованими вітчизняними та зарубіжними ученими для дослідження особливостей зайнятості у сфері державної служби України. Серед них виділимо: історичний, інституціональний, діалектичний, системний підходи та метод опитування (анкетування). 

Оскільки праця є одним з основних видів ресурсів, проблема формування системи відносин зайнятості в соціально орієнтованому трудовому просторі на державній службі потребує чіткого визначення теоретико-методологічного і категоріального апарату.

Здійснюючи науково-обгрунтований підхід, треба мати на увазі, що методологія – це філософське вчення про методи пізнання, її предметом є методи науки, тобто способи дослідження явищ, які визначають підхід до їх визначення, планомірний шлях їх пізнання та встановлення істини, а також сферу їх застосування. Так, не залишається поза увагою дослідників історичний підхід, зосереджений на аналізі діяльності інститутів зайнятості у динаміці та визначенні впливу інновацій на їх розвиток. Теорія зайнятості пройшла довгий шлях еволюційного розвитку й характеризується різноманіттям концептуальних підходів, методів та інструментів дослідження. Найбільш поширеними й визнаними серед фахівців є три теорії зайнятості, що грунтуються на світовій економічній думці: класична, марксистська та кейнсіанська.

Класична теорія зайнятості, як відомо, заснована А.Смітом та вдосконалена у наукових працях Д.Рікардо, Т.Мальтуса [231; 259; 112] та ін. Загалом ця теорія виходила з того, що економічні закони (які стосуються, зокрема, індивідуальних “егоїстичних” інтересів і конкуренції) обумовлюють ціни і винагороду за вироблені товари чи надані послуги, а також з того, що цінова система є найкращим механізмом розподілу ресурсів. Йдеться по суті про макроекономічну теорію, яка ґрунтується на законах ринку Сея. Проте не слід, на погляд С.Краснопьорової, залишати поза уваги й можливості етики ринкових відносин, що вимагає свободу для людини в сфері соціально-економічного життя [98, с. 193]. Відтак, досягнення нею власних корисливих інтересів стає реальним. Однак, з етикою ринкового суспільства та природними схильностями людини не все так просто.
Зазначена класична теорія зайнятості свідчить про те, що включає питання соціального та гуманістичного спрямування, наразі, і певне уявлення про людську природу, наголошуючи на схильностях людини до обміну та індивідуалізму. Перше (обмін) сприяє поділу праці, друге (індивідуалізму) − вибору такого заняття, яке дає людині найбільший прибуток з найменшими витратами. 

Класична теорія зайнятості дістає подальшого розвитку у працях Л.Вальраса, В.Парето, А.Маршалла, А.Пігу та інших [158; 115; 156] (неокласики). 
В “оновленій” концепції увага акцентується на поведінці окремої фірми та окремого споживача, максимізація свого прибутку (корисності) у зв’язку з надбанням споживчих благ. Концептуальні підходи щодо механізму регулювання зайнятості населення в класичній теорії базуються на обмеженому втручанні держави (за винятком, обов’язкового розв’язання соціальних проблем), пріоритеті ринкових механізмів саморегуляції, а також егоїстичному прагненні людини до самозабезпечення (індивідуалізм).

Іншою відомою теорією зайнятості є марксистська теорія, що ґрунтується на “Капіталі” та інших творах К.Маркса [113; 114]. В узагальненому вигляді її можна представити наступним чином (точка зору відомих економістів): по-перше, рух зайнятості є функцією накопичення капіталу, тобто чистих інвестицій; по-друге, важлива роль у цьому русі зайнятості належить попиту на робочу силу; і, по-третє, з накопиченням капіталу відбувається абсолютне підвищення зайнятості як при постійній, так і при змінній побудові капіталу [3, с. 27]. 

Підсумовуючи аналіз марксистської теорії зайнятості, можна наполягати на наступних висновках: (1) Становлення людини і становлення людяності визначаються одним і тим же фактором − працею. Ця індентифікація гуманізації зайнятості розкривається у процесі застосуванні принципу історизму, відповідно до якого суть явища чи процесу можна пізнати лише тоді, коли стає зрозумілим, як вони виникли і розвивалися. (2) Зайнятість виступає для Маркса перш за все як суспільне відношення до природи, її суспільний характер включається в розуміння суті людини. Людина і суспільство нерозривні, і тільки в суспільстві, в певних соціальних утвореннях, на думку Маркса, вона реалізується як людина [113, с. 43].

Особливий інтерес для нашого дослідження становить кейнсіанська теорія зайнятості [78, с. 48]. Її центральним пунктом є визнання фіскальної та монетарної політики як стимуляторів розширення ефективного сукупного попиту. Тобто зменшений у процесі цього фонд споживання у національному доході слід компенсувати зростанням інвестицій та підвищенням державних бюджетних витрат, наприклад, на організацію громадських робіт. Кейнс пропонував навіть організувати “безглузді” роботи, зокрема, наповнювати пляшки грошима і закопувати їх у землю, щоб безробітні їх потім розшукували [19,с. 56]. 

У цілому, вчений передбачає активний вплив з боку держави, профспілок та корпорацій на економічні та соціальні процеси, аргументуючи це переорієнтацією акцентів у сучасному суспільстві з індивідуальних цінностей на колективні, а також необхідністю стороннього втручання для розв’язання складних суперечностей між індивідуальними, колективними і суспільними інтересами.

Підсумовуючи розгляд кейнсіанської концепції зайнятості, можна стверджувати, що вона тяжіє до централізованого державного регулювання зайнятістю, а її ефективний інструментарій спрямовується на вирішення двох взаємопов’язаних завдань: забезпечення економічного зростання та розв’язання проблеми безробіття. Також можна відзначити цікаві судження Кейнса про партнерські взаємини, соціально-трудові відносини між усіма суб’єктами ринку, що розробляються у його вченні, які є актуальними для нашого дослідження щодо зайнятості у сфері державної служби. 

Питання про зміст державної політики у сфері управлінню зайнятістю на державній службі − основне методологічне питання державного управління. Як свідчить історична практика, формування державної політики, однією зі складових якої є політика зайнятості, − це постійний безперервний процес, підчас якого кожна держава переглядає, доповнює, уточнює стратегію і тактику свого розвитку
[145, с. 56]. Так, держава, виступаючи об’єктом формування і реалізації політики зайнятості, визначає мету та завдання; визначає місце і роль працівників зайнятих на державній службі у суспільстві, нормативно-правові, організаційні засади та критерії оцінки їх діяльності; створює систему розвитку трудового ресурсу, формування якісних характеристик робочої сили через розкриття та розвиток сутнісних потенцій особистості, її творчих якостей.

Не залишається поза увагою дослідників і діалектичний метод наукового дослідження, що включає такі базові положення: необхідність розглядати всі соціальні аспекти зайнятості у взаємозв’язку та взаємообумовленності, у динаміці, оновленні й розвитку; урахування закону перетворення простих кількісних змін у комплексні якісні; розгляд боротьби між старими й новими відносинами у сфері зайнятості у властивих явищах, внутрішніх суперечностях.

Діалектичний метод є одним із базових методів дослідження у різних галузях науки. Однією з головних вимог діалектичного методу є об’єктивність розгляду суспільних явищ. Для того, щоб насправді пізнати певне явище або предмет, треба дослідити всі його сторони, усі зв’язки, беручи до уваги їх рухомість і мінливість
[3, с. 98]. Отже, вивчаючи те чи інше явище у формуванні соціально орієнтованого простору в системі відносин зайнятості (далі – СВЗ) у сфері державної служби, слід розглядати його, враховуючи зв’язки з іншими соціально-економічним явищами. Підгрунтям наукової методології є принципи універсального взаємозв’язку, діалектичного протиріччя, єдності якісного і кількісного, діалектичного заперечення та відбиття.  

Література з цієї проблематики охоплює широке коло соціально-фіолософських, суспільних і гуманітарних наук (соціально-трудового спрямування). Аналіз проблеми буття індивіда, де свобода особистості постає самодостатньою цінністю та основним структурним елементом соціальних систем можна зустріти в роботах Е.Дюркгейма [62], О.Ортеги-і-Гассета [64], З.Фрейда [234], Е.Фромма [259], а також є об’єктами наукових напрацювань І.Надольного [257], В.Князєва [96; 97], В.Андрущенка, М.Михальченко [3], Т.Ганслі [28], В.Герасимчука [32], В.Скуратівського [229] та інших дослідників

 Інституціональний підхід припускає вивчення діяльності різних інститутів в системі відносин зайнятості. Даний метод вимагає дослідження формальних (законів, нормативно-правових актів, діяльність органів державного регулювання, соціальне партнерство) і неформальних (традицій, звичаїв, правил, громадських організації, інституту неповної зайнятості) норм соціальної поведінки і соціальних зв’язків в СВЗ. Інституціональний підхід, заснований на вивченні сучасних соціальних і економічних явищ і процесів, а також впливу інституціональних змін на суспільні процеси, є об’єктами наукових напрацювань Д.Норта [141], У.Мітчела [281], Р.Коуза [94], Т.Веблена [24], Дж.Коммонса [275], В.Гамільтона [259], У.Мерлинга [260], Р.Портера [257], О.Уільямсона [255] та інших дослідників. Особливе місце інституціоналізму для вивчення системи зайнятості обумовлене тим, що він роглядає соціально-економічну науку насамперед як науку про людину і для людини.

Деякі аспекти інституційно-організаційного та соціально-гуманітарного державного управління зайнятістю у сфері державної служби розглядали такі науковці, як: Г.Атаманчук [1; 2], В.Бакуменко, С.Дубенко [58; 59; 60], В.Князєв [96; 97], В.Луговий [104; 105], В.Майборода [110], А.Михненко [67], П.Надолішній [50; 67], Н.Нижник [134; 135; 136; 137; 138], В.Олуйко [144; 145; 146], І.Розпутенко [66], С.Серьогін [217; 218; 219], В.Трощинський [249], Шарий [268; 269]. Напрацьовані ними теоретичні положення щодо дослідження проблем державного управління та державної служби можуть бути екстрапольовані на формування відносин зайнятості соціально гуманістичної спрямованності в інституціональному просторі державної служби

До прихильників застосування дослідження соціально-трудових процесів методами інституційного аналізу слід також віднести таких сучасних українських вчених як О.Амошу [64], Д.Богиню [11], О.Грішнову [35], М.Кіма [259], А.Колота [80; 81; 82], Е.Лібанову [227], О.Новікову [260] й інших. Інтерес сучасних дослідників до інституціоналізму пов’язаний з тим, що його методологія і методи дають можливість подолати обмеженість традиційних підходів до аналізу діючих механізмів сучасних соціально-економічних систем. В основі інституціоналізму лежить рівне право у формуванні мотиваційної поведінки людини, вільне прийняття нею рішень під впливом індивідуальних мотивів і стимулів до праці.

Серед українських прибічників інституціоналізму все більше увага звертається на дослідження соціальних інститутів в системі відносин зайнтості. Така точка зору об’єднує в цілісну систему як функціональні органи управління та регулювання, так і соціальні нормативно-ціннісні підсистеми (формальні та неформальні норми та еталони соціальної поведінки і соціальних зв’язків людей). Тому сучасна інституційна теорія дослідження ССТВЗ базується на вирішенні двох основних проблем: (1) з’ясування сутності й природи виникнення нових інститутів і особливостей функціонування; (2) оцінка ролі та характеру інституційних змін.

До загальнонаукової методології слід віднести системний підхід, сутність якого полягає у комплексному дослідженні великих і складних об’єктів (систем), дослідження їх як єдиного цілого з узгодженим функціонування усіх елементів і частин. Згідно з системним підходом система – це цілісність, яка становить єдність закономірно розташованих і взаємопов’язаних частин [243, с. 119].

З огляду на вищезазначене, випливає, що зайнятість у сфері державної служби можна розглядати як систему, яка відповідає наступним вимогам її визначення та існування: (1) складається з підсистем, тобто природно розкладається на частини; (2) частини складають ціле так, щоб не порушувати наявність самої системи; 
(3) система зайнятості є підсистемою вищого порядку – системи соціально-економічного розвитку країни.

Вирішення методологічних засад дослідження системи відносин зайнятості  у сфері державної служби з позицій системного підходу грунтується, по-перше, на визначенні основних елементів та ознак, що характеризують сутність її; по-друге, на здійснення її відповідної структуризації; по-третє, об’єктивної оцінки її поточного стану та закономірностей розвитку.

Як зазначає науковець В.Скуратівський, системний метод пізнання дозволяє проводити наукові дослідження на більш високому рівні: розібратися в логічних зв’язках окремих фактів, що історично склалися між різними науками, встановлювати співвідношення між об’єктами та їх структурними елементами тощо. З точки зору досягнутих результатів зрозуміло, що поняття “система” має загальний характер і не може зводитисиь до конкретних форм та функцій, що фіксують різний стан системи. Далі науковець зазначає, що сутність поняття системи слід розглядати як особливу форму пізнання природного й соціального світу, в якому відображається його загальний спосіб саморозвитку [229, с. 9].

Необхідність застосування системного підходу до управління в сфері праці також обгрунтовує В.Кнорринг. Дослідник, зокрема, розглядає основні закони системи та стверджує, що інтеграція спрямовує її на високий рівень організації та дає змогу одержати синергетичний ефект. При цьому, В.Кнорринг зауважує, що при побудові системи слід застосовувати принцип статичності, а при функціонуванні − динамічності її стану [95, с. 50–57].

З огляду на вищезазначене можна стверджувати, що більшість науковців сьогодні за основу своїх досліджень приймають системний підхід, оскільки це дає сприймати управління зайнятістю у сфері державної служби як функціональний комплекс в умовах адаптації до мінливого організаційного середовища. Варто зазначити, що функціонування СТВЗ у сфері державної служби здійснюється завдяки підсистемним утворенням, до яких належать економічна, соціальна та інформаційна субстанції. Причому, кожна з них є елементом системи більш високого рівня – економічної, соціальної, інформаційної. 

Так як, саме поняття “зайнятість” є складним і багатоаспектним, а наявна інформація необхідна для дослідження зайнятості не завжди є повною, досить часто вченими (В.Скуратівським, М.Шевченком, О.Петроє, Д.Дзвінчуком, А.Колотом, О.Грішновою, М.Бункіним, В.Семеновим, М.Білинською, Б.Генкіним, Г.Дворецькою, С.Серьогіним, В.Олуйко, С.Краснопьоровою, [229; 155; 44; 15; 80; 12; 17; 31; 43; 218; 219; 144; 145; 98]) використовується метод опитування (анкетування), сутність якого полягає в безпосередньому сприйнятті та реєстрації фактів, явищ, процесів, що відбувається у соціально-трудовій реальності.
Для дослідження зайнятості ефективним є такий вид соціологічного спостереження як опитування, а саме − анкетування, яке передбачає збір первинної вербальної інформації за допомогою анкети (питальника), яку респондент заповнює самостійно [229, с. 162].
Дослідження процесів формування, функціонування та подальшого розвитку відносин зайнятості в інституті державної служби України передбачає не лише створення їх теоретичної моделі, але й визначення теоретичної позиції, з якої вони можуть розглядатися. Як зазначає науковець В.Олуйко, у ході аналізу стійких тенденцій соціальних, економічних, державно-управлінських процесів визначається не лише їх статика, але й динаміка, яка свідчить про вектор їх розвитку [144, с. 162].
Таким чином, у рамках дослідження ми застосували метод опитування(анкетування), на теми: “Формування, позиціонування дієвої політики зайнятості на принципах гуманізації праці у сфері державної службиУкраїни” та “Формування, позиціонування активної політики зайнятості: підвищення якості та конкурентоспроможності зайнятих на державній службі України”, з метою виявлення наявної соціально-трудової інформації щодо необхідності розвитку соціально-орієнтованого простору, через використання адекватних нормативно-правових інструментів цілеспрямованої державно-управлінської діяльності у сфері управління зайнятістю в інституті державної служби України.

Враховуючи те, що аналіз наукової літератури не дав змогу з’ясувати зміст поняття “зайнятість у сфері державної служби”, на підставі понять “зайнятість”, “зайнятість населення”, “продуктивна зайнятість”, “ефективна зайнятість”, “раціональна зайнятість”,“сфера праці”,“державна служба” та їх системних характеристик доповнено понятійно-категоріальний зміст дослідження низкою понять: “зайнятість у сфері державної служби”, “економічний, соціальий, правовий зміст зайнятості у сфері державної служби”.
Розрізняють “загальну” та “економічну зайнятість населення”, “зайнятість населення загальна” – навчання у загальноосвітніх, спеціальних і вищих навчальних закладах, ведення домашнього господарства і виховання дітей, догляд за хворими, інвалідами та людьми похилого віку, участь у роботі органів державної влади та громадських організацій, служба в збройних силах тощо. “Економічна зайнятість населення” – участь працездатного населення у виробництві товарів і послуг. Вона є джерелом доходу у вигляді заробітної плати й підкріплюється робочим місцем. Для зайнятості населення у регульованій ринковій економіці характерні такі емпіричні закономірності: взаємозалежність між зростанням продуктивності праці та сталою, високою зайнятістю, обернена залежність між рівнем інфляції та рівнем безробіття [64, с. 532]. 

Більш розширено обгрунтував зміст поняття “зайнятості”А. Колот, який аналізує її в таких аспектах [63, с. 221]: (1) як соціально-економічна категорія, що характеризує сукупність економічних, правових, соціально-трудових, національних та інших відносин, пов’язаних із забезпеченням працездатного населення робочими місцями та його участю в суспільно-корисній діяльності, що приносить їм заробіток або дохід; (2) як результат взаємодії попиту і пропонування на ринку праці, що означає встановлення певної чисельності зайнятих за певного рівня цін на послуги їхньої праці; (3) як компонент макроекономічних пропорцій: зайнятість – валовий внутрішній продукт, зайнятість – доходи тощо; (4) як важливий напрямок соціально-економічної політики держави, націлений на додержання основних макроекономічних пропорцій та забезпечення. 
Уточнити зміст зайнятості дають змогу концепції, що висвітлюють її різні аспекти. Це концепції повної, продуктивної, ефектиної та раціональної зайнятості.

Слід зазначити, що продуктивна зайнятість характеризується високою інтенсивністю використання факторів виробництва, максимізацією новостворених результатів, що мають спільну корисність. Отже, продуктивна зайнятість означає не просто забезпеченість тих, хто бажає працювати, робочими місцями, але й продуктивність їх використання, створення суспільно корисних матеріальних і духовних благ [16, с. 12].
Ефективна зайнятість на думку В. Васильченка відображає кількісно-якісної збалансованості між потребою населення в робочих місцях та їх наявністю, коли створюються сприятливі умови для соціально-економічного прогресу і додержуються інтереси як суспільства, так і окремих працівників [31, с. 223]. Концепція ефективної зайнятості корелює з поняттями гідної роботи та доходу, достатнього для розширеного відтворення робочої сили.
Концепція раціональної зайнятості передбачає забезпечити всіх, хто бажає працювати, економічно та соціально доцільними робочими місцями відповідно до раціональної структури зайнятості та збалансованої структури суспільних потреб, що забезпечує якісне використання та всебічний розвиток людських ресурсів. Раціональна зайнятість існує в суспільстві, коли ураховується доцільність перерозподілу та використання людських ресурсів, їх статево-вікова та освітня структура [19, с. 17].

Слід зазначити, що розробка концептуальних положень і на їх основі науково обгрунтованої державної політики зайнятості є важливою потребою суспільства та об’єктивною умовою успішного реформування адміністративної системи України. Управління різними видами людської діяльності також немислимо без праці, як і управління виробництвом. Ці відносини можуть існувати лише завдяки трудовій діяльності людей, до чиєї функції відноситься надання державних послуг. Так, розглядаючи поняття державної служби як професійну діяльність соціального прошарку суспільства, насамперед слід розглянути визначення служби в загальному розумінні. 

Служба − це робота, професійне заняття службовця, а також місце його роботи, яка-небудь сфера діяльності [1, с. 23]. Під службою розуміють також діяльність, пов’язану з керівництвом, управлінням, прогнозуванням, плануванням, контролем, наглядом, обліком тощо. При цьому працівники, залучені до служби, створюють духовні цінності або реалізують функції управління [49, с. 42]. Таким чином, служба полягає в управлінні, забезпеченні та здійсненні самого управління, соціально-культурному обслуговуванні людей.

Особливим видом служби є державна служба. Вона визначається як професійна діяльність осіб, які займають посади в державних органах та їх апараті з практичного виконання завдань і функцій держави та одержують заробітну плату за рахунок державних коштів [161]. За такого підходу до визначення державної служби виокремлюються, з одного боку, трудова професійна діяльність осіб у державних органах та їх апараті, з другого − виконання завдань і функцій держави, з третього − джерело оплати праці. Державна служба в сучасному соціальному розумінні розглядається не як служіння державі, а як професійна діяльність щодо забезпечення виконання функцій та повноважень держави.

За визначенням Л. Штика “державна служба” − професійна діяльність осіб, які обіймають посади в органах державної влади та їх апараті, система державної служби складається з інституційних (правових, організаційних) і процесуальних структур, державних службовців [67]. Як зазначає В.Олуйко, стратегічною метою сучасної державної політики управління людськими ресурсами на державній службі є забезпечення високого професіоналізму управлінського процесу та всіх ділянок трудової діяльності кваліфікованими, активними, добросовісними працівниками, здатними забезпечити розвиток і процвітання України [145, с. 42].

На наш погляд, важливими є висновки Н.Нижник про те, що державна служба як трудова діяльність розглядається як соціальна категорія, а саме професійне виконання за дорученням держави суспільно-корисної діяльності особами, які займають посади в державних організаціях. Далі дослідниця конкретизує, що будь-який працездатний індивід, який займається певним видом суспільно-корисної діяльності, в певній мірі виконує завдання держави на даному етапі та в межах його відповідних функцій [138, с. 37].

Таким чином, використавши системний підхід можна сформулювати зміст поняття, яке є актуальним в рамках наукового дослідження, а саме “зайнятість у сфері державної служби”, яке має економічний, соціальний та правовий зміст і розглядається як тріада: економічної, соціальної та правової складової.

Зайнятість у сфері державної служби з економічної точки зору – це професійна діяльність осіб у працездатному віці, які займають посади в державних органах та їх апараті з практичного виконання завдань і функцій держави, та яка спрямована на задоволення соціально-економічних, політичних, духовних потреб суспільства необхідних для побудови демократичної, соціально-правової держави. Така зайнятість здійснюється спеціально уповноваженими суб’єктами – представниками влади (державними службовцями).
Зайнятість у сфері державної служби з соціальних позицій – це зайнятість, яка пов’язана із забезпеченням масштабів, умов і форм включення людей у суспільну корисну працю та з процесами формування, розподілу, й використання трудових ресурсів, а також яка синтезує і регулює відносини між державою та працівниками, професією яких є за дорученням і від імені держави реалізувати її цілі і функції. 
Вітчизняна дослідниця С.Дубенко цілком слушно вважає, що державна служба – це одночасно і інститут, і діяльність, і система правил роботи щодо виконання функцій держави, і персонал, який здатний якісно виконувати ці функції. В залежності від змісту трудової діяльності конструюються похідні види соціальної діяльності: політичної, ідеологічної, державної тощо, які опосередковуються відповідними суспільними відносинами [59, с. 166]. 

Регулювання відносин зайнятості державних службовців являється предметом трудового права з особливостями, що частково відносяться до всіх службовців, частково – до окремих їх груп. Основними особливостями є: підстави виникнення і припинення трудових правовідносин; встановлення міри праці і міри винагородження за працю [133, с. 11]. Однак, це твердження не було завершено таким важливим висновком, що специфіка відносин зайнятості у сфері державної служби повинна бути повністю обумовлена характером виконуваної державної функції. Іншими словами, спеціальні норми не повинні носити дискримінаційного характеру по відношенню до державного службовця. Раціоналізація діяльності державного органу, поліпшення його функціонування, економічність для державного бюджету не повинні досягатися шляхом обмеження соціально-трудових прав державних службовців, встановлення особливої регламентації їх професійної діяльності.

Якщо зайнятість населення окреслює собою необхідні соціальні рамки, в яких протікає праця, то праця, у свою чергу, є лише компонентом зайнятості. Праця, трудова діяльність − це вид і основні компоненти зайнятості як діяльності громадян, пов’язаної із задоволенням їх особистих і суспільних потреб. Отже, поняття “зайнятість” більш містке, ніж поняття “праця”; зайнятість, на відміну від праці – це не тільки діяльність, а й відносини між людьми. 

Термін “сфера праці” застосовується вченими при вивченні багатьох проблем економіки праці, в тому числі і в сфері зайнятості та, зокрема, вживається у наступних випадках: В.Городяненко − при загальній характеристиці соціально-трудових відносин (“... соціально-трудові відносини у сфері праці”) [233, с. 71]; В.Гончаровим − при характеристиці такого суспільного явища, як “гуманізація праці” (“...найвищою стороною життєдіяльності людини є сфера праці”) [64, с. 46]; А.Колот − при характеристиці змін, що відбуваються в рушійних силах розвитку економіки, які впливають на соціально-економічний розвиток (“...значній трансформації піддаються форми, види зайнятості, а також зміст і характер праці ... у сфері праці”) [81, с. 36]. 

Серцевиною категорії “сфера праці” являється людина, яка здійснює доцільну та обмірковану трудову діяльність, і яка прикладає відповідні зусилля з метою отримання конкретного результату для задоволення особистих потреб − у першу чергу, та потреб суспільства − у другу. Це є концептуальною основою при обґрунтуванні категорії “сфера праці”. 

Таким чином, з огляду на вищенаведений теоретичний аналіз співвідношень категорій “зайнятість”та “сфера праці” дамо більш уточнене визначення “праця у сфері державно-службових відносин”. “Праця у сфері державно-службових відносин” − це доцільна та обміркована професійна діяльність громадянина України, який перебуває у публічно-правових відносинах з державою щодо формування державної політики та забезпечення її реалізації, для задоволення потреб суспільства і держави в цілому. 

Грунтуючись на попередніх судженнях можемо визначити правовий зміст зайнятості у сфері державної служби, який полягає в тому, що праця є природним правом людини, яке гарантується громадянину України державою. Відповідно до ст. 43 Конституції України кожен громадянин має право на працю, а держава сворює умови для здійснення цього права, гарантує однакові можливості у виборі професії і роду трудової діяльності; реалізує програму професійного навчання, підготовки і перепідготовки кадрів відповідно до потреб суспільства. Правове регулювання праці державних службовців здійснюється адміністративними відносинами проте спостерігається процес зближення правового статусу цих працівників з трудовим правом, зокрема у питаннях надання гарантій щодо зайнятості, норми робочого часу, часу відпочинку, матеріальної відповідальності, соціальних гарантій, пов’язаних з материнством. С.Дубенко відзначає, що державний службовець має певне правове становище або, інакше кажучи, правовий статус. Правовий статус – це сукупність прав, свобод, обов’язків, обмежень, заохочень, відповідальності, що встановлені законодавством і гарантовані державою [58, с. 166]. Виходячи з наведених міркувань щодо сутності і змісту правового статусу на державній службі, можна надати більш уточнене визначення “правовий зміст зайнятості у сфері державної служби”. Так, “правовий зміст зайнятості у сфері державної служби” – професійна діяльність осіб, які обіймають посади в органах державної влади та їх апараті, яка регламентується встановленими і гарантованими державою правами, обов’язками, обмеженнями, заохоченнями, гарантіями, заходами соціально-трудового характеру.

Теоретичною і методологічною основою здійснення дослідження зайнятості у сфері державної служби є основні положення соціально-фіолософських, суспільних і гуманітарних наук (соціально-трудового спрямування), а також низка методів: системний метод – сприяв всебічному висвітленню різних сторін і аспектів предмета дослідження, показавши їх в єдності, структурі, функції; діалектичний – який уможливив пізнання соціально-трудових явищ на державній службі, як складний, суперечливий процес і дозволив проаналізувати сучасні сутнісні характеристики відносин зайнятості; історико-структурного – з метою визначення особливостей становлення відносин зайнятості у динаміці розвитку теорій зайнятості в світовій науковій думці та виявлення можливостей використання міжнародного досвіду в сучасних умовах в Україні; інституційний – при дослідженні формальних і неформальних норм соціальної поведінки і соціальних зв’язків у системі зайнятості в інституті державної служби України; статистичний – при здійснення аналізу кількісних та якісних характеристик трудового ресурсу на ринку праці у сфері державної служби України; опитування (анкетування) – для вивчення думки державних службовців щодо необхідності формування динамічної політики зайнятості на принципах соціально гуманістичної спрямованості праці у сфері державної служби України. 
У процесі проведеного дослідження, використовуючи загальнонаукові методичні підходи, уточнено концептуальні засади розуміння зайнятості у сфері державної служби як соціальної системи і об’єкта державної політики зайнятості її функціонування й розвитку, яка розглядається як тріада: економічної, соціальної та правової складової.

Відносинам зайнятості у сфері державної служби властиво те загальне, що характерно для будь-яких СТВЗ, які є предметом трудового та адміністративного права. Разом з тим, вони мають особливості, обумовлені специфікою праці на державній службі. СТВЗ в інституті державної служби є об’єктом регулювання законодавством державної служби. Так, на думку науковця О.Ю.Оболенського: “Їх можна класифікувати за двома основними групами: (1) відносини, які виникають у процесі організації державної служби, а саме − у зв’язку з підготовкою, добором і розтановкою кадрів, проведення оцінки праці і просуванням по службі. Такі відносини мають адміністративно-правовий характер і відбивають сутність державної служби; (2) відносини, які складаються у процесі реалізації державної служби, тобто в процесі організації робочого часу та часу відпочинку; щодо дисципліни й оплати праці; у процесі функціонування кадрів управління поза межами цих органів” [143, с.74]. Такі відносини є соціально-трудовими і вказують на двоякий правовий статус державного службовця: з однієї сторони, він наділений особливим правовим статусом державного службовця, з іншого – він є працівником державного органу, що виконує свої професійні обов’язки за певну заробітну плату за рахунок бюджетних коштів. 

Головний задум, базова ідея сучасної державної політики зайнятості у сфері державно-службових відносин має віддзеркалюватися в зміні взаємовідносин держави та особи, в гарантованому забезпеченні конституційного права громадянина на свободу вибору місця, роду та часу своєї трудової діяльності. Сутність Концепції державної політики зайнятості у сфері державної служби полягає в тому, що держава та особа – соціальні партнери в професійно-трудовій та інтелектуальній самореалізації особистості.

1.2 Зайнятість як основа соціально-трудових відносин суб’єктів ринку праці у сфері державної служби України

Соціально-трудові відносини зайнятості у сфері державної служби України виступають особливим об’єктом державної політики зайнятості, а тому потребують детального вивчення їх характерних властивостей, необхідних для визначення основних напрямів та здійснення ефективних заходів управлінського впливу на процес формування та розвитку ринку праці у сфері державно-службових відносин.
Обґрунтовуючи актуальність дослідження існуючого стану розвитку зайнятості на державній службі, необхідно зазначити, що наповнення трудової сфери конкретним змістом здійснюється в процесі формування і реалізації СТВЗ, яка визначає становище людини у сфері праці, її спосіб життя, клімат у трудовому колективі, ефективність трудової соціалізації людини. При цьому СТВЗ в інституті державної служби залежать не тільки від трудової поведінки самої людини, а й від багатьох інших факторів, головним та визначальним з-поміж яких є вплив держави.
Питання становлення та розвитку СТВЗ досить активно досліджуються в працях провідних вітчизняних та зарубіжних учених: Д.Богині [9], П.Буряк [16], Г.Волкової [26], О.Грішнової [35; 36], О.Карпищенка [77], О.Кроноса [99], А.Колота [63; 80; 81], Г.Купалової [101], Е.Лібанової [103; 227], В.Лукашевича [107; 108], В.Петюха [152], та ін. Визначення ролі держави в ССТВЗ є предметом досліджень науковців у галузях державного управління, економіки та соціології, зокрема: Ф.Бема [3], Д.Боссарта, К.Демке [41], О.Жадана [71; 72], Ж.Зіллера [73], А.Мюллер-Армака [260], Н.Неумивайченка [133], В.Ойкена [62], А.Пігу [156], Г.Сіджвика [64], О.Тоффлера [259], та ін. Крім того, осмисленню теоретичних і прикладних проблем щодо формування державно-службових відосин значною мірою сприяли праці учених в галузі державного правління: В.Авер’янова [51], В.Атаманчука [1; 2], В.Бакуменка [50; 67; 68], Т.Василевської [20], С.Дубенко [58; 59; 60], В.Князєва [96; 97; 106; 242], Ю.Ковбасюка [67], С.Майбороди [110], В.Лугового [104; 105], С.Мордвінова [131], Н.Нижник [134; 135; 136; 137; 138; 139], В.Олуйка [144; 145; 146], Т. Пахомової [150], А.Рачинського [205; 206], Я.Радиша [204], В.Ребкала 
[18; 151], С.Серьогіна [217; 218; 219], А.Сіцінського [67]. 

Наше завдання у цій частині наукового дослідження зводиться до розгляду сутності й змісту СТВЗ як основи взаємодії суб’єктів ринку праці у сфері державної служби, а також уточнення на цій основі ролі держави в процесах становлення та регулювання у сфері праці. У дослідженні СТВЗ в інституті державної служби методологічну основу становлять концептуальні положення про сутність СТВЗ, системи загальнонаукових і спеціальних методів (системного підходу, діалектичного аналізу й синтезу при узагальненні теоретико-методологічних положень). Методичні підходи охоплюють вивчення соціально-трудових явищ на державній службі усіх рівнів соціальних систем: суспільного, організаційного, групового й особистісного. 

У вивченні СТВЗ більшість вітчизняних та зарубіжних учених стоїть на позиціях застосування системного підходу [35; 36; 63; 80; 81], вважаючи, що їх сукупність у суспільстві функціонує у вигляді соціально-економічної системи, характерними рисами розвитку якої є: комплексність проблем і необхідність їх вивчення в єдності соціально-економічних, психологічних, управлінських та інших аспектів; ускладнення розв’язуваних проблем і об’єктів; зростання кількості зв’язків між об’єктами; динамічність зміни стану системи; дефіцитність ресурсів; посилення ролі людського фактора в державному управлінні та ін. 

Перелічені риси зумовлюють неминучість застосування в межах нашого наукового дослідження системного підходу, оскільки тільки на його основі можна забезпечити належне науково теоретичне дослідження й напрацювання науково обґрунтованого інструментарію у сфері соціально-трудового простору на ринку праці державних службовців.

Системний підхід до вивчення СТВЗ в інституті державної служби має низку переваг: та чи інша точка зору на вирішення проблем зайнятості на державній службі може бути обґрунтована або заперечена лише шляхом співвіднесення з більш широкою концептуальною системою; при зміні однієї частини системи можна передбачити зміни в інших її частинах на основі знання внутрішніх елементів системи. 

З позицій системного підходу, СТВЗ у сфері державної служби необхідно розглядати одночасно в двох аспектах: (1) у статиці − з погляду структури й змісту системи, її суті й форми організації; (2) у динаміці − як процес з трансформації входу системи в її вихід, тобто як функцію управління з метою досягнення місії та реалізації цілей системи [71, с. 80]. 

Враховуючи те, що аналіз наукової літератури не дав змогу з’ясувати зміст поняття “соціально-трудові відносини зайнятості у сфері державної служби”, на підставі понять “соціальний”, “трудові відносини”, “соціально-трудові відносини”, та їх системних характеристик нами уточнено поняття “соціально-трудові відносини зайнятості у сфері державної служби”. 

Характеристика учасників трудових відносин, що постає у кількісному вимірі, яка асоцiативно пов’язана iз термiном “соціальний”, є лише первинною його характеристикою, що аж ніяк не вичерпує розуміння соціальної природи трудових відносин. Первинний зміст терміна “соціальний” пов’язаний з відносинами людей у суспільстві [261, с. 114]. У такому його розумінні у суспільних і трудових відносинах посилюється роль людини, перетворюючи їх у людські відносини. Таким чином, слід зазначити, що використання термiну “соцiальний” та похiдних вiд нього форм вимагає врахування його якiсної характеристики. Саме динаміка якості соцiальної природи трудових вiдносин зайнятості визначає особливості їх правового регулювання.

Наступним етапом вивчення наукових джерел з досліджуваного питання є визначення ступеня розробленості поняття “трудові відносини” в інституті зайнятості. 
Водночас зазначимо, що в сучасній зарубіжній літературі, особливо англомовній, залишається безліч визначень сутності СТВ, харатерною ознакою яких є фрагментарність. Прикладом “вузького” трактування сутності СТВ знаходимо в одному з найпопулярніших зарубіжних видань з управління людськими ресурсами: “Термін трудові відносини описує взаємовідносини, які існують між роботодавцем і працівником на робочому місці” [4, с. 213]. Слід зауважити, що здобутки наукових шкіл далекого зарубіжжя у цій царині є далеко не бездоганними і, безумовно, потребують критичного осмислення.

У соціально-економічній літературі, виданій в Україні та інших країнах СНД, можна натрапити на понад два десятки визначень поняття “трудові відносини”.У більшості з них воно трактується як взаємодія найманого працівника і роботодавця з приводу умов купівлі-продажу та використання робочої сили. Так, автори одного з фундаментальних видань із проблематики СТВЗ характеризують їх як об’єктивно наявні взаємозалежність і взаємодію суб’єктів цих відносин у процесі праці, що спрямовані на регулювання якості трудового життя. І далі ці самі автори зазначають, що СТВЗ, як система, мають дві форми: перша – це фактичні СТВЗ, що функціонуть на об’єктивному та суб’єктивному рівнях, і друга – СТВЗ, які відображають проекцію фактичних СТВЗ на інституціональний, законодавчий та нормотворчий рівень [273, с. 213].

Доречно зауважити, що цікавою є думка дослідниці Т.Заславської, що соціально-трудові відносини зайнятості являють собою сукупність усталених і масових легальних і нелегальних взаємодій між працівниками і роботодавцями з приводу наймання, виконання правових норм, взаємних зобов’язань у період зайнятості, а також звільнення робочих місць. Такі взаємодії можуть здійснюватися як у правовому, законному полі, так і в неправовому, незаконному просторі 
[63, с. 219–220].

На думку дослідника Б.Генкіна, який визначає СТВЗ як такі, що характеризують економічні, психологічні та правові аспекти взаємозв’язків індивідуумів і соціальних груп у процесах, зумовлених трудовою діяльністю 
[30, с. 147]. У трактуванні українських вчених В.Васильченка, П.Василенка, СТВЗ − це об’єктивно наявні взаємозв’язок і взаємозалежність суб’єктів цих відносин у процесі праці, які спрямовані на регулювання якості трудового життя [19, с. 52; 61, с. 61].

Деталiзоване визначення поняття СТВЗ подано А.Колотом: “соціально-трудові відносини зайнятості – це комплекс взаємовiдносин мiж їхнiми сторонами – найманими працівниками та роботодавцями, суб’єктами i органами сторiн за участi держави (органів законодавчої та виконавчої влади) і мiсцевого самоврядування, що пов’язані з наймом, використанням, вiдтворенням робочої сили та спрямованi на забезпечення високого рівня i якості життя особистостi, колективів та суспiльства в цiлому. Науковець також зазначає, що цi вiдносини охоплюють широке коло питань – від соціально-економічних аспектiв майнових вiдносин до системи органiзаційно-економічних і правових інститутiв, що пов’язані з колективними та iндивiдуальними переговорами, укладенням договорiв i угод, визначенням умов та розмiрiв оплати праці, залагодженням трудових конфлiктів, участю найманих працiвникiв в управлiнні виробництвом тощо [80, с. 64]. Комплексний характер подiбного трактування заслуговує на увагу, оскiльки враховує найбільш характерні ознаки сучасного змiсту поняття “соціально-трудовi відносини зайнятості ”.

Особливiстю СТВЗ у сфері державної служби, що зумовлена природою найму, є подвійний статус індивіда, який одночасно є громадянином держави та працівником державного органу. Досить детальну характеристику суб’єктам СТВЗ в інституті державної служби дають науковці Г.Чанишев та Н.Болотін, а саме державних службовців відносять до категорії працівників, подібних до найманих (залежна праця з виконанням особливих функцій) і відмічають, що регулювання їх праці хоча і здійснюється спеціальними законами, але спостерігається процес зближення статусу цих працівників, зокрема, у питаннях надання гарантій щодо зайнятості, норми робочого часу, часу відпочинку, матеріальної відповідальності, соціальних гарантій, пов’язаних з материнством [363, с. 15–16].

Незважаючи на те, що регламентація праці державних службовців вміщує спеціальні норми, відносини, пов’язані з застосуванням праці на державній службі, за правовою сутністю не відрізняються від відносин інших категорій найманих працівників і, тому вони повинні називатися СТВЗ. 

Відповідно вбачається доцiльним подати уточнене визначення “соцiально-трудових відносин зайнятості у сфері державної служби”. Так, “соціально-трудовi відносини зайнятості у сфері державної служби” – це система стійких державно-службових відносин між сукупним працівником у сфері державної служби і державою − монопольним роботодавцем (гарантом забезпечення конституційного права громадянина на свободу вибору місця, роду та часу своєї трудової діяльності) у галузі практичного здійснення завдань і функцій держави, які спрямовуються на досягнення гармонійного сполучення інтересів особи та держави, пов’язані з підготовкою, добором, використанням, вiдтворенням трудових ресурсів і координуються формальними інституціями;

Головним чинником, який опосередковує виникнення і функціонування СТВЗ у сфері державної служби, є соціальний статус індивідів, розподіл цих статусів у суспільстві, у межах яких і з позицій яких вступають у взаємодію між собою та із соціальним цілим суспільні індивіди [58, с. 110]. З вищезазначеного випливає, що соціальний статус особистості в інституті державної служби − це місце людини, особистості в суспільній ієрархії, обумовленне її походженням, професією, віком, статтю, сімейним станом.

Аналіз наведених вище теоретичних підходів дозволяє зробити узагальнення, згідно з яким під соціально-трудовими відносинами зайнятості у сфері державної служби слід розуміти об’єктивно наявні соціально-економічні, адміністративно-правові взаємозв’язки і взаємозалежності індивідів за участю держави, які зумовлені відповідною професійною діяльністю, що передбачає формування державної політики, забезпечення її реалізації і спрямовані на досягнення гармонійного сполучення інтересів працюючих працівників на державній службі і держави. Соціально-трудові відносини зайнятості в інституті державної служби, як і будь-яке багатоаспектне соціальне явище, з функціонального погляду являють собою складну систему. 

У сучасній науковій літературі чільне місце приділяється розгляду понять “суб’єкти, сторони соціально-трудових відносин”, однак не розкривається концептуальний зміст поняття “суб’єкти і сторони соціально-трудових відносин зайнятості у сфері державної служби”. Для дослідження соціальної сутності СТВЗ як системи взаємодії суб’єктів у сфері державної служби розглянемо попередньо зміст таких загальнонаукових категорій: “сторони, суб’єкти соціально-трудових відносин зайнятості”.
За словами науковця А.Колота, комплексна характеристика соціально-трудових відносин передбачає з’ясування сутності таких категорій, як сторона, суб’єкт, орган, предмет відносин у соціально-трудовій сфері, їх види, форми тощо. У сукупності ці елементи та відносини, що відображують їх, утворюють систему соціально-трудових відносин” [63, с. 111]. 

“Сторони” і “суб'єкти соціально-трудових відноси” у сучасних наукових школах трудового напряму не завжди розрізняються як окремі поняття. Найчастіше розглядаються тільки суб'єкти цих відносин. Погоджуємось з дослідницею О.Грішновою [35, с. 115] стосовно того, що сторонами соціально-трудових відносин зайнятості потрібно вважати первинних носіїв інтересів та прав у соціально-трудовій сфері. До них відносять найманих працівників, роботодавців і державу. 
Провідними складовими ССТВЗ є їхні сторони, серед яких першість належить найманим працівникам і роботодавцям. І сторонами і суб’єктами СТВЗ називають найманих працівників, роботодавців і державу. Відмінність між цими поняттями полягає в тому, що сторони СТВЗ є носіями первинного права в цих відносинах, а суб’єкти можуть володіти як первинними, так і делегованими первинними носіями права.

Виділення в ССТВЗ їх сторін дає змогу чітко визначити функції, права та повноваження суб’єктів, оскільки, наприклад, держава в інституті державно-службових відносин може виступати в ролі роботодавця, гаранта прав у соціально-трудовій сфері. В сучасних умовах розвитку суспільних відносин суб’єктами СТВЗ властиві певні характерні риси, що дозволяють ідентифікувати цей суб’єкт саме як сторону соціально-трудових відносин.

Так, даючи визначення категорії “найманий працівник як сторона соціально-трудових відносин”, О.Карпіщенко підкреслює, що наймані працівники як сторона і носії первинного права можуть реалізувати свої права та інтереси безпосередньо. Водночас вони можуть делегувати деякі свої права та повноваження організаціям, які вони утворюють або до них вступають, і ці організації реалізовуватимуть делеговані найманими працівниками права на виробничому, галузевому, регіональному чи інших рівнях [77, с. 48].

Так, у межах ССТВЗ у сфері державної служби її суб’єкти є не тільки власниками робочої сили, а й свiдомими учасниками соціально-економiчних процесiв. Суб’єкти СТВЗ в системі державного управління володiють рiзними професiйними компетенціями, особистими цілями, світогляднiстю тощо. Як зазначає С.Степаненко, “розкрити поняття економічного суб’єкта означає визначити перелiк суспільних рис індивідів, що набувають певної специфіки i дають змогу, тим самим, віднести окремих індивідів до різних груп економічних суб’єктів…” 
[236, c. 210]. 

Продовження аналізу суб’єктів ССТВЗ стосується категорій “роботодавець” і “найманий працівник”. Досліджуючи проблематику, пов’язану з формулюванням поняття “роботодавець”, маємо зважати на юридичні та організаційно-економічні її аспекти, але найголовнішою складовою нашого інтересу у з’ясуванні сутнісної і статусної основи роботодавця є відображення його соціальної місії та дійсного місця у ССТВЗ на ринку праці державних службовців.

Деталiзоване визначення поняття “роботодавець” подано науковцем А.Колотом: “роботодавець – сторона СТВЗ – юридична чи фізична особа, яка є власником засобів виробництва, створює робочі місця та використовує найману працю згідно з трудовим договором”[63, с. 127].

Юридична складова є базисною у трактуванні поняття “роботодавець”, оскільки він дійсно є носієм первинних прав у СТВЗ [74, с. 127]. У трудових правовідносинах у сфері державної служби роботодавця як юридичну особу представляє уповноважена ним особа – керівник державного органу. Останній укладає трудові угоди, звільняє працівників, виконує різні функції щодо організації зайнятості, оперативного управління власністю, відповідно до укладеного трудового договору. Крім того, роботодавець, який діє в умовах встановленого інституціонального простору має ряд обмежень, у вигляді інституцій – як формальних законів, норм, так і неформальних – правил, звичаїв. 

Таким чином, позиціонування роботодавця у ССТВЗ у сфері державної служби виходить з його діяльності у двох напрямах: перший – це зовнішній ринок, тобто ринок праці, а другий – внутрішньоорганізаційний ринок праці у сфері державної служби, тобто той, який формується в межах окремого сегмента державно-розпорядчих відносин і який, власне, представляє керівник державної установи − роботодавець, як уповноважена державою особа.

На державу як наймача та роботодавця покладається завдання формування соціальної спрямованності праці (далі − ССП) державних службовців, які перебувають у неї на службі. Постійність такого завдання пояснюється, на нашу думку, передусім особливостями СТВЗ працівників зайнятих у сфері державної служби.

Систематизація поглядів дослідників Р.Фрімена, М.Саламона та аналіз практичного досвіду у сфері СТВЗ свідчать про те, що найчастіше держава виступає: законодавцем [3, с. 57; 64, с. 121], який установлює загальні правила для всіх суб’єктів господарювання; захисником прав і свобод усіх громадян; посередником, координатором і арбітром у СТВЗ, суперечках і конфліктах; роботодавцем. 

Так, видатний український письменник І.Франко зазначає, що завдання держави полягає не в тому, щоб будувати рай на землі, а в тому, щоб не перетворювати земне життя в пекло [258, с. 35]. Очевидно, що основною функцією сучасної держави в умовах адміністративних реформ є не політична, соціально-творча або стратегічно-управлінська, а організаційно-захисна. Ефективність сучасного управління зайнятістю на державній службі залежить від багатьох факторів. Однак визначальним, як слушно вважають науковці, і ми погоджуємося з ними, є якість соціального зв’язку як між суспільством і державою, так і між працівниками зайнятими на державній службі як мікросистем.

На сьогоднішній день у ССТВЗ на державній службі України держава представлена багатьма органами державної вдади. На державному рівні виконавча влада представлена Кабінетом Міністрів України (далі – КМУ), Міністерством соціальної політики України (далі – Мінсоцполітики), Національним агенством України з питань державної служби (далі – Нацдержслужба), Державною службою зайнятості України (далі – ДСЗ) та іншими центральними органами виконавчої влади.

Координацію представників центральних органів виконавчої влади здійснює Мінсоцполітики як головний орган з питань функціонування і розвитку системи соціального партнерства в країні. Міністр вищезазначеного відомства, як правило, очолює урядову сторону в Національній раді соціального партнерства, робочу комісію сторін власників на переговорах з укладення Генеральної угоди, а також українську урядову делегацію на Генеральній конференції Міжнародної організації праці (далі – МОП). 

Таким чином, аналіз літератури стосовно провідних складових ССТВЗ у сфері державно-службових відносин, які є їх сторони і суб’єкти, дає підстави стверджувати, і сторонами і суб’єктами соціально-трудових відносин зайнятості у сфері державної служби на нашу думку є: державні службовці (наймані працівники) і держава, яка має статус роботодавця та особливого соціального інституту, який у той чи інший спосіб впливає на зміст, на характер державно-службових відносин. При цьому державний службовець як сторона і носій первинного права в ССТВЗ у сфері державної служби може реалізовувати свої права та інтереси безпосередньо (уклададаючи трудову угоду з роботодавцем). Разом з тим, всім СТВЗ державних службовців притаманне їх направленість на виконання завдань і функцій держави.

З огляду на вищенаведене вбачається за доцільне доповнити визначення статусної основи працівника зайнятого у сфері державної служби його позиціонуванням у ролі (статусі) власника такого ресурсу, як робоча сила та пов’язаними з нею (робочою силою) правомочностями. Дж. Лок зазначає: “кожен індивід має в собі самому велике джерело власності, оскільки він є трудівником і власником себе самого, а отже, і власником своєї праці” [132, с. 23]. Таким чином, працівник зайнятий у сфері державної служби – це фізична особа, яка є власником такого ресурсу як праця та пов’язаних з ним правомочностей, і така що наділяється державно-владними повноваженнями та здатна впливати на стан державно-управлінських справ у суспільстві та несе адекватну до цього відповідальність за наслідки своєї професійної діяльності. 

Як справедливо вказує В.Прокопенко, суб’єкти СТВЗ, в тому числі й ті, що належать державі, владними повноваженнями відносно до своїх працівників не наділені. Застосування праці громадян здійснюється на підставі принципу свободи трудового договору, за яким працівник бере на себе обов’язок підкорятись правилам внутрішнього трудового розпорядку. Своєрідність цих відносин полягає в тому, що вони, на відміну від владних адміністративних відносин, розвиваються в рамках внутрішнього трудового розпорядку, стосуються саме процесу праці, в зв’язку з чим обидві сторони трудового договору підкоряються цьому розпорядку [213, с. 29]. Значення працівників зайнятих на державній службі, полягає в тому, що вони виступають активними елементами інституту державної служби з реалізації завдань та функцій держави. 

У процесі визначення наукової категорії “працівник зайнятий у сфері державної служби” дістало подальший розвиток те, що “зовнішні” відносини державної служби, які охоплюють зовнішні зв’язки державних службовців з фізичними і юридичними особами, регулюються нормами не тільки адміністративного, а й трудового права. Слід відмітити, що в “зовнішньому середовищі системи зайнятості” СТВЗ не втрачають своєї якості, а навпаки, збагачуються новим змістом, обумовленим тим, що тут державний службовець виступає, з однієї сторони, − стороною СТВЗ в інституті державної служби, а з іншої – представником держави, від імені якої вступає в “зовнішні” відносини з фізичними і юридичними особами. 

Узагальнивши існуючі підходи, можна визначити, що система соціально-трудових відносин зайнятості в інституті державної служби є цілісною системою, що має свій предмет, суб’єкти, рівні, типи, тобто весь набір атрибутів системи як такої. Суто трудові відносини, з одного боку, соціальні потреби, інтереси і відповідні їм соціальні відносини – з другого боку, є взаємообумовленими і взаємодоповнюваними елементами єдиної системи відносин у сфері зайнятості, передумовою та джерелом її розвитку. 

Державна служба, як різновид СТВЗ на ринку праці, поряд із загальними і універсальними елементами структури людської діяльності – суб’єкт, об’єкт (предмет), мета, засоби, результат, власне процес діяльності та її умови – має свої характерні риси, ознаки, властивості, які дозволяють визначити останню як особливий різновид зайнятості. Служба державних службовців у сфері виконавчо-розпорядчої діяльності держави має бути спрямованою на задоволення потреб суспільства, на досягнення корисних і необхідних результатів для побудови демократичної, правової, соціальної України. 

Водночас, в системі зайнятості така служба здійснюється спеціально уповноваженими суб’єктами – представниками державної влади; об’єктом управлінського впливу є учасники суспільних відносин; метою – здійснення на практиці функцій держави за допомогою державно-управлінських засобів, способів та прийомів; процес праці має свої особливі форми, а факт наявності відносин влади і підпорядкування, особливого режиму здійснення таких владних повноважень; необхідність контролю та ряд інших факторів детермінують особливі умови реалізації державними службовцями конституційного права на працю в різних сферах суспільного виробництва [133, с. 29].

Ринок праці охоплює значну частину СТВЗ, які опосередковують взаємодію роботодавців та працівників з приводу визначення ціни, обсягів та умов праці з дальшим розподілом доходів і формування стимулів до високої трудової активності.

Враховуючи те, що аналіз наукової літератури не дав змогу з’ясувати зміст поняття “соціально орієнтований ринок праці у сфері державної служби”, на підставі понять “ринок праці”, “ринок робочої сили”,“соціально орієнтований ринок праці” та їх системних характеристик нами сформульовано поняття “соціально орієнтований ринок праці у сфері державної служби”. 

Розкриваючи сутність ринку праці у сфері державної служби, як багатоаспектного й багаторівневого динамічного явища, потрібно, на нашу думку, затососвувати інтегрований підхід, елементами якого, є системний та ситуативний підхід.

Системний підхід, на наш погляд з одного боку, являє собою ринок праці державних службовців як багатокомпонентну і багаторівневу ССТВЗ. З другого боку, ринок праці в сегменті державно-службових відносин є підсистемою загального ринку праці, складовою загального кругообігу, а отже, віддзеркалює загальні закономірності його розвитку.

Оскільки фактори зовнішнього та внутрішнього середовища постійно змінюються, ринок праці у сфері державної служби має швидко адаптуватися до нових явищ і тенденцій. У зв’язку з цим зростає роль ситуативного підходу до ринку праці державних службовців, який дозволяє змоделювати його розвиток на перспективу з урахуванням можливих організаційних та соціально-економічних змін. 

Що стосується визначення ринку праці, то тут існує багато підходів. Зокрема, у визначені Е.Лібанової ринок праці розглядається як соціально-економічна система, окремими складовими (підсистемами) якої виступають ринок робочої сили та ринок робочих місць [114, с. 56]. В.Петюх, заперечуючи приналежність ринку робочих місць до ринку праці, дає визначення, за якого ринок праці пропонує лише сферу обміну товару на фонд життєвих засобів, а й сферу розподілу та виробництва робочої сили, тобто ринок робочої сили розглядається як складова ринку праці 
[155, с. 56]. Так, Л.Шевченко характеризує ринок праці як “сукупність економічних відносин, форм і методів погодження та регулювання інтересів безпосередніх працівників і рободавців, пов’язаних з організацією, використанням і оплатою найманої праці” [271, с. 30].Уточнюючи зміст та елементи механізму ринку праці, які запропоновані Л.Шевченко, “ринок праці”, з точки зору його суті, можна визначити як сукупність способів включення, координації та оцінки праці 
[153, с. 16]. Таким визначенням сфера дії ринку праці обмежується сферою використання робочої сили, ефективність якого залежить фактично від якості управління, тобто планування, координації, контролю і мотивації. 

Цікаву думку відносно понять ринок робочої сили і ринок праці висловлює Г.Купалова, яка стверджує можливість їх рівнозначного використання, оскільки вони тісно поєднані, взаємно доповнюються, переходячи з одного в інший 
[101, с. 12]. Поділяючи в цілому цей підхід, ми вважаємо за необхідне зробити таке уточнення: перехід ринку робочої сили у ринок праці в системі державного управління відбувається не в процесі трудових відносин, а в процесі відтворення робочої сили – від формування потенційної здатності до праці до її актуалізації в самому процесі праці, СТВЗ є умовою, які забезпечують механізм такого переходу.

Робоча сила на ринку праці в сегменті державно-службових відносин визнана особливим суб’єктом СТВЗ. Їх праця має значну специфіку, але відносини, що виникають на підставі трудового договору якому, як правило, передують конкурсний відбір та призначення на посаду регулюються трудовим правом, тому що реалізація державно-владних повноважень є праця, трудова діяльність громадян. Важливо також підкреслити, що сфера зайнятості в системі державно-службових відносин має бути сферою високопрофесійної і високоморальної діяльності працівників зайнятих на державній службі. Саме в процесі такої трудової діяльності, від імені держави, створюються і надаються державні управлінські послуги, які мають бути зрозумілі, вигідні й доступні всім юридичним і фізичним особам.

Ми вважаємо більш доречно розглядати ринок праці в системі державно-службових відносин зайнятості як систему суспільних відносин, в якій здійснюють трудову діяльність працівники, що отримали статус зайнятих на державній службі, а також ті громадяни, які за рядом ознак визначені такими, які потенційно можуть бути залучені на державну службу.

Отже, ґрунтуючись на попередніх судженнях, використовуючи системний метод дослідження, спробуємо з’ясувати сутність “соціально орієнтованого ринку праці у сфері державної служби” із збереженням етимології “соціалізація”, “соціалізація ринку праці”, та з урахуванням сучасних досліджень науки державного управління. 

Соціалізація є необхідною умовою успішного функціонування людини в соціальній системі будь-якого типу, в тому числі і в ССТВЗ в інституті державної служби. Саме поняття соціалізації (від лат. socsalis – суспільний) досить широке, адже воно охоплює різноманітні процеси та результати становлення, формування й розвитку особистості протягом усього життя [193, с. 247]. З огляду можна зазначити, що поняття соціалізації в науковій літературі досліджується в контексті соціалізації людини в процесі її розвитку. Тому методологічне його обгрунтування має як науковий інтерес, так і практичне значення.

На нашу думку, під соціалізацією (в соціально-трудовому аспекті) у сфері державної служби слід розуміти спрямування на забезпечення розширеного відтворення робочої сили, інтелектуалізації праці державних службовців, стабільної зайнятості, гідного рівня оплати праці, належної якості трудового життя, вдосконалення якісних характеристик трудового потенціалу в системі державно-службових відносин. Належна якість трудового життя відповідає належному рівню забезпечення його потреб. Останній, на думку Б.Генкіна, характеризується таким рівнем задоволення потреб існування, який створює можливість появи значимих інтелектуальних і духовних потреб [31, с. 131]. Погоджуємося з таким методологічним підходом. Більш важливим є рівень задоволення цих потреб, що відповідало б сучасним тенденціям становлення і розвитку суспільних відносин.

Головна соціальна спрямованість ринку праці полягає у забезпеченні соціально-трудового, духовного і професійного розвитку працівників зайнятих на державній службі. Соціальна спрямованість ринку праці передбачає позитивну динаміку соціальної політики щодо рівня та якості життя населення. Вирішальним фактором і результатом соціальної спрямованості ринку праці виступає якість трудового потенціалу (формування і розвитку у державного службовця необхідних професійно-кваліфікаційних якостей через систему неперервної освіти як головної умови нарощування інтелектуальної складової трудового потенціалу державної служби).

На підставі проведеного аналізу можна зробити попередній висновок про те, що соціально-орієнтований ринок праці державних службовців – це система обміну індивідуальних здібностей до праці на фонд життєвих цінностей, необхідних для відтворення робочої сили в державно-адміністративному та соціальному інституті, що являє собою сучасна державна служба. Соціальний механізм дії ринку праці полягає в тому, що на ньому відбувається реалізація права державних службовців на працю, самореалізацію, творчий розвиток особистості.

У структурі процесу формування соціальної спрямованості ринку праці державних службовців в системі відносин зайнятості (з огляду на досвід зарубіжних країн Великобританї, Болгарії, Канади, Німеччини, Франції)  можна виділити дві тенденції: соціалізація (процес засвоєння індивідом певної системи норм і знань, забезпечення людини життєво необхідними матеріальними і духовними благами) і гуманізація (процес спрямованості відносин зайнятості на людину, її особистість, потреби, здібності, бажання, що відбивається на покращенні умов праці, збагаченні її змісту, створенні умов для професійного розвитку тощо).

Таким чином, з огляду на вищенаведене можна сформулювати змістовне поняття яке є актуальним в рамках наукового дослідження, а саме “соціально-орієнтований ринок праці у сфері державної служби”. Так, соціально- орієнтований ринок праці у сфері державної служби – це динамічний процес для якого характерно посилення загальних гуманістичних тенденцій та аспектів соціалізації праці, які охоплюють всі ланки державно-службової праці, що пронизують фази відтворення індивідуальної робочої сили відповідно до рівня прогресивних стандартів якості життя населення, регулюються інститутом соціального партнерства, нормами адміністративного, трудового права та є інструментом підвищення якості і конкурентоспроможності робочої сили, гармонізації соціального законодавства (застосування міжнародних принципів регулювання заробітної плати і соціального страхування зайнятих працівників на державній службі). В системі державного управління СТВЗ не втрачають своєї якості, а навпаки, збагачуються новим змістом, обумовленим тим, що тут державний службовець виступає, з однієї сторони, − працівником, а з іншої – представником держави, від імені якої вступає в державно-службові відносини з фізичними і юридичними особами, а це є частиною СТВЗ. 

Ми не ставили за мету охопити весь спектр наукових поглядів щодо характеристики сутності, структури ССТВЗ, що розглядалася нами як основа взаємодії суб’єктів ринку праці у сфері державної служби, оскільки це завдання може бути предметом окремого дослідження.З точки зору відбудови конструкції категорії “система соціально-трудових відносин зайнятості у сфері державної служби”, є цілісною системою, що має свій предмет, суб’єкти, сторони, рівні, типи тобто весь набір атрибутів системи як такої, її серцевиною, можна визначити людину, яка здійснює доцільну та обмірковану професійну діяльність по практичному виконанню функцій держави, яка передбачає наявність теоретичних знань, практичного досвіду та трудових навичок у сфері державного управління.

Аналіз наукової літератури показав, що саме системний підхід в дослідженні зайнятості як основи СТВ суб’єктів ринку праці у сфері державної служби України, обумовлює подолання соціальної відчуженості праці державних службовців через впровадження заходів держави (яка є носієм соціальності), а саме позиціювання гуманістичних міркувань (процес спрямованості відносин зайнятості на людину, її особистість, потреби, здібності, бажання, інтереси, що відбивається на покращенні умов праці, збагаченні її змісту, створенні умов для професійного розвитку тощо) та аспектів соціалізації відносин зайнятості (процес засвоєння індивідом певної системи норм і знань, забезпечення людини життєво необхідними матеріальними і духовними благами, формування гармонізованих соціальних відносин, спираючись на гармонію раціональності та моральності державних службовців). 

1.3 Інституційний аналіз державного управління України у сфері зайнятості державних службовців
Посилення загальних гуманістичних тенденцій в соціально-трудовому розвитку державно-службових відносин повинно не обмежуватися лише захистом трудових прав державних службовців, а поширюватися на вирішення всього спектру проблем зростання якості життєдіяльності працівників. Це завдання передбачає активного формування відповідного інституціонального середовища, яке може сприяти розвитку СТВЗ на державній службі України чи гальмувати його внаслідок наявності певних обмежень. 

Характеризуючи зайнятість у сфері державної служби України як соціально-економічну категорію і передумовою формування СТВЗ, вчені підкреслюють таку її особливість як інституціональність. Найважливішими iнститутами в ССТВ є інститути зайнятості, найму, соціального партнерства.

Інституціональна парадигма розвитку зайнятості представлена широким колом досліджень. Так, базові принципи інституціоналізму обґрунтовано в працях: М.Вебера [19; 20], Е.Дюркгейма [257], Дж.Комонса [275], У.Мітчела [281], К.Маркса [114], А.Сміта [285]. Неоінституціональний напрям у галузі державного управління соціально-трудовими відносинами представлено працями: О.Вільямсона [274], Р.Коуза [94], Д.Норта [141] та ін. 
Різним аспектам сучасних трансформацій зайнятості і розвитку ринку праці присвячені наукові праці таких українських вчених, як С.Бандур, В.Онікієнко [233], В.Герасимчук [32; 33], О.Герасименко [63], О.Жадан [71; 72], І.Зінов’єв [76], А.Колот [63; 80; 81; 82], Е.Лібанова [103], В.Лукашевич [107; 108], І.Петрова [153], О.Петроє [155], В.Скуратівський [227; 228; 229], С.Степаненко [236], Л.Червінська [264] та багатьох інших

Деякі аспекти інституційно-організаційних засад управління трудовим потенціалом в системі державно-службових відносин розглядали такі науковці, як: Г.Атаманчук [1; 2], В.Бакуменко, П.Надолішній [50; 67], С.Дубенко [58; 59; 60], В.Князєв [96; 97], В.Луговий [104; 105], В.Майборода [110], А.Михненко [67], І.Розпутенко [66], Н.Нижник [134; 135], В.Олуйко [144; 145], С.Серьогін [217; 218], В.Трощинський [249], В.Шарий [267; 269]. Напрацьовані ними теоретичні положення щодо дослідження проблем державної служби можуть бути екстрапольовані на формування інституту зайнятості у сфері державної служби з посиленням соціально-гуманістичних тенденцій.

В рамках наукового дослідження інституційних інструментів регулювання зайнятості у сфері державної служби актуальним є розгляд основних параметрів інституту зайнятості представниками інституціональної теорії. Так, Р.Унтер зазначав: “Ми не можемо досягнути навіть обмеженого узгодження економічної гнучкості з соціальним захистом в межах встановлених інституціональних порядків… Спроби примирення економічної гнучкості і соціального захисту, за мінімальної інституціональної реконструкції, є, очевидно, неповні та неефективні” [290, с. 19].

Слід зазначити, відповідно до інституціональної теорії, яка є актуальною в рамках нашого дослідження, інституції (за Д.Нортоном) – це правила гри, в суспільстві загалом, тобто це “створені людьми обмежувальні рамки, які організовують взаємини між людьми, а отже, визначають структуру спонукальних мотивів людської взаємодії в різних сферах людського життя”. На думку Д.Норда “інституціальні зміни визначають те, як суспільство розвивається в часі, і таким чином є ключем до розуміння історичних змін” [141, с. 56].

Узагальнено можна виділити три підходи щодо обґрунтування інструментів або технологій формування динамічної зайнятості та соціально-орієнтованого простору у сфері праці, які відрізняються концептуально, методологічно і теоретично: класичний та неокласичний; кейнсіанський і неокейнсіанський; інституційний. Останній методологічний підхід відрізняється розумінням необхідності вивчення того “інституціонального простору”, в якому функціонує СТВЗ у сфері державної служби. Прихильники інституціонального методологічного підходу визнають важливість становлення інституційного середовища, що формує умови для посилення загальних гуманістичних тенденцій в захисті трудових прав і реалізації трудового потенціалу людини у всіх сферах суспільних відносин, в тому числі і в сфері державної служби. Тому, з огляду на вищезазначене відповідною методологічною базою дослідження даної проблеми стає інституціональна теорія.

Цікавою є думка дослідника І.Зінов’єва, який визначає поняття “інститут” у вузькому значенні, як порядок закріплений у формі закону, установи, у більш широкому цей термін застосовують для позначення організацій або установ, що формують соціально-економічне, правове, організаційне, політичне середовище, а також різні неформальні відносини, регульовані традиціями, неписаним правилами поведінки, досягнутими угодами тощо. Тобто “інституціональна сфера розглядає формальні і неформальні обмежувальні рамки, які організовують відносини між людьми в суспільстві” [76, с. 72]. З позицією науковця доцільно погодитись.

У вітчизняній науцi ще недостатня увага придiлена увага інституційному методологічному підходу щодо формування нової моделi зайнятості у сфері державної служби на основі посилення загальних гуманістичних тенденцій, розвитку інструментів і технологій їх регулювання, здатних забезпечити ефективне використання трудового та соцiального потенцiалу персоналу у сфері державно-службових відносин через інституціональні елементи відносин зайнятості. Крім того, інституціональні елементи ринку праці у сфері державної служби не впливають безпосередньо на функціонування цього ринку, а ефективність їх взаємодії визначається лише в довгостроковій перспективі [33, с. 47]

Оскільки інституціоналізм є чи не єдиним напрямом, у межах якого пояснюються економічні проблеми об’єкта через призму формальних і неформальних правил і традицій [141, с. 56], то саме дослідження інституцій ринку праці та інституту зайнятості в галузі державного управління України надає можливість з’ясувати соціальний і трудовий аспект праці у сфері державно-службових відносин.

З огляду на вищезазначене, на “конфігурацію” ринку праці і системи зайнятості в інституті державної служби впливають певні елементи, до числа яких належать роботодавці (в особі держави та керівників державних органів) і наймані працівники (державні службовці), а також соціальні чинники (рівень трудової  соціалізації людини і формування особистих якостей індивідуалізованої робочої сили; наповнення соціальним змістом умов і результатів праці; соціальна значушість зайнятості і формування її ціннисних орієнтирів; мотивація праці як фактор ставлення до неї). Однак реальна система зайнятості у сфері державної служби навіть у рамках сучасного державного управління країн ЄС є набагато складнішою.

Важливою характеристикою відносин зайнятості на державній службі України є її інституціональна складова або інституціональний простір [26, с. 121], що, на нашу думку, є сукупністю цінностей, установок, норм і правил, а також факторів примусу (державні органи, установи, політичні партії, профспілки), які структурують, організують та визначають взаємодію суб’єктів у середовищі, в якому використовується трудовий потенціал суспільства.

Інститут зайнятості у сфері державної служби можна розглядати в різних аспектах: соціальному, трудовому, економічному, політичному, мотиваційному, тощо. Доцільним є виокремлення двох актуальних для нашого дослідження аспектів: соціального і трудового. Соціальний аспект інституту зайнятості у сфері державної служби, включає фактори, що визначають зміну форми і змісту цих відносин під впливом соціального страхування, соціального партнерства, соціального захисту на загальнодержавному, регіональному та внутрішньоорганізаційному рівнях державного управління.

Трудовий аспект інституту зайнятості у сфері державної служби (див. рис. 1.1) характеризується дією факторів, що впливають на соціально-трудові відносини
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Рис. 1. 1 Трудовий аспект інституту зайнятості на зовнішньому та внутрішньорганізаційному ринку праці державних службовців.
Джерело: власні дослідження.

в системі державно-службових відносин, а саме: виокремлення внутрішнього і зовнішнього ринків праці в сегменті державного управління. Внутрішній ринок праці державних службовців обмежений рамками державного органу. Рух персоналу при цьому здійснюється переміщенням працівників у межах організації за горизонталлю або вертикаллю (ротація). Зовнішній ринок праці державних службовців − система відносин зайнятості в регіональному розрізі у межах галузі державного управління, − характеризується процесами пошуку нових робочих місць власниками робочої сили та працівниками для заповнення вакансій роботодавцями; фази відтворення робочої сили і його соціальний супровід. Основні фази відтворення: формування ринку робочої сили (підготовка, перепідготовка і підвищення кваліфікації); розподіл за сферами державного управління; перерозподіл (сегментний і територіальний), а також використання відповідно до професії та рівня кваліфікації.
Багатогранні функції держави, різноманітні її зв’язки з суспільством у системі державного управління здійснюють державні управлінські інституції, апарат управління [238, с. 56]. Виходячи з інституційної теорії, характер державного управління в сфері зайнятості може бути обґрунтований у процесі структуризації суспільного життя, а саме взаємодії держави і людини – “суспільний суб’єкт” і “випадковий індивід” [1, с. 87].

Прийнятну позицію для визначення адекватних підходів до аналізу інституту зайнятості у сфері державної служби забезпечує прийнятий за основу в нашому дослідженні системний підхід. Він дозволяє врахувати здатність людини до ефективного використання свого трудового потенціалу як необхідної умови реалізації права людини на працю і визначити адекватну міру державного регулятивного впливу на інститут зайнятості у сфері державної служби.

Соціальний характер інституту державної служби офіційно визнаний шляхом закріплення основ організації і здійснення державної служби в конституціях сучасних демократичних держав. Цьому сприяла та обставина, що право на державну службу було віднесене Загальною декларацією прав людини 1948 р. до природних і невід’ємних прав людини. Стаття 21 Загальної декларації проголошує: кожна людина має право брати участь в управлінні своєю країною безпосередньо або через вільно обраних представників; кожна людина має право рівного доступу до державної служби у своїй країні [2, с. 101].

За визначенням Н.Нижник, інститут державної служби є різновидом суспільно-корисної діяльності [135, с. 56]. Досить детальну характеристику інституту державної служби в соціальному аспекті дає науковець В.Авер’янов. Так, науковець вважає, що соціальний характер державної служби правової, демократичної держави визначається її природою, метою, функціями і принципами організації. Науковець, також зазначає, що інститут державної служби в сучасному вузькому розумінні розглядається, як професійна діяльність щодо забезпечення виконання функцій і повноважень держави [51, с. 68].

Законодавство про працю виступає головним iнструментом в системі інституційного регулювання СТВЗ в інституті державної служби, їх інституцiональним підґрунтям. На сьогоднi в Україні напрацьовано потужну законодавчу базу, яка регулює практично всi сфери СТВЗ, в тому числі і сферу державної служби. 
Так, до формальних інститутів в ССТВЗ на державній службі відносяться закони, нормативно-правові акти, а саме: (1) Конституція України. (2) Міжнародно-правові докумети: Міжнародний пакт про громадянські та політичні права від 
16 грудня 1966 р., Конвенція МОП “Про дискримінацію” 1958, яка забезпечує рівний підхід і можливості при прийомі на роботу, Кодекс поведінки посадових осіб з підтриманням правопорядку, прийнятий на 34-й сесії Генеральної Асамблеї ООН 
17 грудня 1979 р. (3) Чинний Закон України “Про державну службу”. (4) Спеціальні закони, які регламентують відносини зайнятості у сфері державної служи: Кодекс законiв про працю України, Закон України “Про зайнятість”, Закон України “Про оплату праці”, Закон України “Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування”, Закон України “Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття”, Закон України “Про місцеві державні адміністрації”. (5) Укази Президента: “Положення про Президентський кадровий резерв “Нова еліта нації””, “Про Концепцію розвитку законодавства про державну службу”, “Про стратегію державної кадрової політики на 2012-2020 роки”, “Про затвердження програми кадрового забезпечення державної служби та Програми роботи з керівниками державних підприємств, установ і організацій”. (6) Постанови Кабінету Міністрів України: “Про управління держаною службою”, “Про затвердження Положення про порядок проведення конкурсу на заміщення вакантних посад державних службовців” та ін. Більш повний перелік нормативно-правових актів з питань державної служби в органах влади Автономної Республіки Крим і місцевих державних адміністраціях та служби в органах місцевого самоврядування наведено в додатку Е. 

В сучасних умовах суспільного розвитку ЗУ “Про зайнятість населення” [164] встановлює правові, економічні й організаційні основи державної політики сприяння зайнятості – соціальні гарантії з боку держави в реалізації конституційних прав громадян на працю та соціальний захист від безробіття. Закон України “Про державну службу” [161] регулює відносини щодо організації державної служби та правового статусу державних службовців. Він визначає такі аспекти державної служби як структуру управління, класифікацію посад державних службовців, правила добору та конкурсу на зайняття вакантних посад, просування по службі, професійного навчання, оцінювання результатів службової діяльності, права та обов’язки державних службовців, оплата праці, пенсійне забезпечення та дисциплінарна відповідальність.

У Кодексі законів про працю [91] значна увага приділена правовому становищу учасників соціально-трудового процесу. Працівники реалізують право на працю шляхом укладання колективного договору. Законодавство про працю регулює трудові відносини працівників усіх підприємств, установ, організацій незалежно від форм власності, виду діяльності й галузевої належності, а також осіб, які працюють за трудовим договором з фізичними особами, в тому числі і працівників зайнятих у сфері державної служби. Умови договорів про працю, які погіршують становище працівників порівняно з законодавством України про працю, визнаються недійсними.

Метою Трудового кодексу є справедливі, рівні, політично визначені умови для всіх працівників, у той же час – визначення їхніх основних обов’язків. Тому Трудовий кодекс на відміну від законодавства про державну службу, більше концентрується на правах працівників, а менше – на стандартах якості та інтересах роботодавців [91].

У контексті дослідження інституційних основ формування та відтворення трудового потенціалу в ССТВЗ у сфері державної служби можна віділити три блоки: освітній (готує кадри), інформаційний (дає змогу досліджувати стан трудового потенціалу) і ринку праці (з інститутами реалізації трудового потенціалу) 
(див. рис. 3.5). Такий розподіл надає можливість розглядати ринок праці державних службовців у взаємозв’язку із суміжними сферами. Ринок праці тісно пов’язаний з інформаційним ринком і ринком професійної освіти, оскільки саме інформаційний та освітній простори створюють основу для формування високоякісного трудового потенціалу в галузі державного управління, впливають на його конкурентоспроможність та сприяють його ефективному застосуванню у сфері відносин зайнятості на державній службі.

Досить переконливо, на наш погляд, визначає інституціональне середовище вітчизняний науковець В.Герасимчук. Так, науковець вважає, що інституціональне середовище являє собою зовнішній простір відносно розвитку сфери зайнятості населення і ринку праці, оскільки обумовлене системою суспільних, нормативно-правових, економічних, соціальних відносин, які визначають рівень її керованості та відповідність потребам розширеного відтворення робочої сили [34, с. 343].

Виходячи з вищезазначених методологічних положень, слід визнати, що інституціональне середовище щодо формування відносин зайнятості в інституті державної служби формується з одного боку, мотивами, стимулами, інтересами, ціннісними орієнтаціями державних службовців щодо державно-управлінської трудової діяльності, а зіншого боку – діяльністю установ і організацій, що забезпечують їх реалізацію (Кабінет Міністрів України, Національне агенство України з питань державної служби, Державна служба зайнятості України, Міністерство соціальної політики України). За таким підходом інституціальне середовище являє собою певну систему, яка забезпечує взаємодію потенційних і чинних державних службовців зі: встановленими формальними і неформальними нормами і ціннісними орієнтаціями, які формують ефективну систему мотивації праці. 

Доцільним є виокремлення формальних (ті, що закріплені у законодавчих та нормативних актах і є обов’язковими, а саме Конституція України, Закон України “Про зайнятість”, Закон України “Про державну службу”, Кодекс законів про працю та ін.) та неформальними (норми і правила соціально-культурного та морально-психологічного характеру) інститутів; до перших відносять ті, що діють на всіх рівнях соціально-трудової системи формують інституціональну структуру ринку праці державних службовців, до других − ті норми і правила, які характеризують соціально-культурні аспекти системи відносин зайнятості (див. рис. 1.2).
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Рис. 1. 2 Інституціональна структура відносин зайнятості

у сфері державної служби України. Джерело: власні дослідження.

В практичній площині інституціональне середовище формування відносин зайнятості у сфері державної служби означає залежність не тільки від формальних інституцій (органи державного управління), але й від неформальних інституцій (моральні установки, звичаї, культурні вподобання), а саме прагнення до цілеспрямованої праці та професіоналізації.

У контексті інституційних чинників і соціальних факторів інституціоналізації відносин зайнятості у сфері державної служби важливе місце належить мотиваційному інструменту її функціонування, який є невід’ємною складовою державної політики зайнятості соціальної спрямованності, а саме позиціювання соціально-гуманістичних відносин зайнятості у сфері державної служби 
(див. рис. 1.3). Визначальними блоками цієї інституціональної системи такі основні елементи (підсистеми): соціально-трудові, організаційно-правові, соціально-психологічні та морально-етичні. З урахуванням такого системного підходу інституційне середовище формування динамічної зайнятості у сфері державної служби можна сформулювати, як сукупність соціальних та правових структур, форм і методів впливу на чинники формування і функціонування відносин зайнятості, за допомогою яких здійснюється мотивація державних службовців з метою досягнення оптимального рівня якості робочої сили. Кожна підсистема інституційного інструменту формування відносин зайнятості у сфері державно-службових відносин реалізується за допомогою певних органів управління (Кабінету Міністрів України, Національного агенства України з питань державної служби, Міністерством соціальної політики України, Державною службою зайнятості та ін.), а також відповідних методів та заходів, які безпосередньо впливають на розвиток відносин зайнятості з посиленням соціально гуманістичної їх спрямованності та стимулювання розвитку конкурентоспроможності робочої сили.

Так, загальне керівництво інститутом зайнятості в галузі державного управління забезпечує Кабінет Міністрів України. Кабінет Міністрів України, як вищий орган в системі органів виконавчої влади, покликаний вирішувати найважливіші питання в сфері соціальної організації праці: він вживає заходів щодо 


[image: image3]
Рис. 1. 3 Інституційний інструмент формування соціально ефективної зайнятості у сфері державної служби України. Джерело: власні дослідження.

забезпечення права людини на працю, забезпечує проведення політики й соціального захисту в сфері праці й зайнятості населення; розробляє та здійснює загальнодержавні програми розвитку ринку праці, спрямовує і координує роботу підвідомчих органів виконавчої влади [181].

Для проведення єдиної державної політики та інституціонального управління державною службою створено Національне агенство України з питань державної служби, яке є центральним органом виконавчої влади із спеціальним статусом, підконтрольним і підзвітним Президентові України. 

Національне агенство України з питань державної служби, виступає головним центральним органом виконавчої влади, основними завданнями якого формування єдиної державної політики у сфері державної служби, а саме [178]: участь у формуванні, забезпеченні функціонального управління державною службою; розроблення заходів щодо підвищення ефективності державної служби, координація та здійснення контролю за їх виконанням; забезпечення методичного керівництва діяльністю кадрових служб з питань проведення конкурсного відбору, атестації, щорічної оцінки виконання державними службовцями, формування кадрового резерву для державної служби та здійснення заходів щодо запобігання проявам корупції серед державних службовців та ін.


Провідним органом виконавчої влади в питаннях соціальної політики та праці, з окреслиними завданнями спеціальної компетенції, відмежованими від завдань інших органів і наділеними повноваженнями, є Міністерство соціальної політики України. Міністерство соціальної політики України – головний орган у системі центральних органів виконавчої влади щодо забезпечення реалізації державної політики в сфері зайнятості, соціального захисту населення, соціального страхування, оплати, нормування та стимулювання праці, охорони й умов праці, пенсійного забезпечення, соціального обслуговування населення, соціально-трудових відносин, трудової міграції.

На відміну від інших громадян, конституційні права і свободи державних службовців обмежені на законодавчому рівні через особливість виконання ними функцій держави. У сфері державної служби простежується певне нормативне неврегулювання деяких засадничих складових управління людськими ресурсами. Так, наприклад у Конституції України [90] немає жодних критеріїв щодо статусу державної служби. Продовжуючи аналіз нормативних документів, які є основною офіційною джерельною базою дослідження інституціалізації відносин зайнятості на державній службі, зазначимо, що у ст. 1 Закону України “Про державну службу” вказано без уточнень, що головним завданням державної служби є “практичне виконання завдань і функцій держави” [76]. У цьому нормативно-правовому акті є норми, які сприяють інституціалізації статусу зайнятого на державній службі: проведення конкурсу, атестацій, привілеї та гарантії державних службовців. У той же час Закон зорієнтований не на принцип оцінювання просування відповідно до професійних здібностей та якостей чи заслуг державних службовців, а на соціальний захист і збереження державних службовців особливо у передпенсійному віці. Окрім того, сфера дії Закону є дуже широкою, що накладає надмірні навантаження на бюджет і призводить до зниження авторитету і престижу державної служби. 

Аналіз чинної нормативно-правової бази дає підстави стверджувати, що нормативні документи спрямовані на врегулювання питання забезпечення кадрами державної служби, а не на створення, розвиток та реалізацію її трудового потенціалу. У цій законодавчій базі невизначені шляхи реалізації кожної складової інституційного механізму формування динамічної моделі зайнятості із соціальною спрямованістю, а також не врегульовані питання проходження державної служби (тобто кар’єрний шлях державного службовця, взаємозв’язок просування фахівця по службових щаблях з мотивацією, адаптацією, підвищенням кваліфікації тощо), мотиваційний фактор у державній службі (моральне заохочення, пільги, гарантії), питання професійної адаптації спеціалістів, самоосвіта кадрів (залежність самоосвіти від кар’єрного зростання). Слід відмітити, що всі складові інституційного механізму відносин зайнятості у сфері державно-службових відносин не пов’язані один з одним, не існує якоїсь певної системи, яка б гарантувала здійснення певних послідовних дій щодо формування якісних характеристик робочої сили.

В цьому контексті цікавою є думка дослідника В.Нечаєва відносно того, що фактично інституції визначають і обмежують сукупність варіантів вибору для індивідів. Далі науковець зазначає, що врахування інституційних обмежень дозволяє відповідно зменшити кількість варіантів, які слід розглядати у процесі аналізу майбутньої державної політики [142, с. 3], зокрема дана аргументація є прийнятним і для державної політики зайнятості у сфері державної служби України. 

Як зазначає Н.Нижник і ми погоджуємося з цим змістовним визначенням, що інститут державної служби являє собою професійну сферу діяльності державних службовців як особливої соціальної групи суспільства. Далі науковець конкретизує соціальний аспект інституту державної служби, а саме державна служба є одним з найважливіших соціальних інститутів, яка має ряд властивостей, які дозволяють їй бути стрижнем забезпечення повноважень державних органів [136, с. 89].

Досить детальну характеристику соціальної спрямованості інституту державної служби дає відчизняний дослідник С.Серьогін. Так, науковець вважає, що інститут державної служби тісно пов’язан з усіма іншими інститутами суспільства. Він тільки тоді виконує соціальну функцію, коли є по суті не тільки соціальним, а й державно-правовим інститутом, що надає їй особливого правового характеру 
[218, с. 92]. 

Оскільки зайнятість у сфері державної служби можна охарактеризувати як цілеспрямована діяльність фахівців сфери державного управління з прийняття управлінських рішень та створення державної управлінської послуги, яка повинна надаватися від імені держави з гарантією її зрозумілості, доступності для всіх зацікавлених груп суспільства, то позиціювання раціональної організаційно-нормативної регламентації соціальної спрямованості державно-управлінської праці може стати однією з основ довгострокових і прогресивних інституціональних змін у сфері державної служби.

Системовизначальними засадами інституціоналізації відносин зайнятості на державній службі мають бути: державна політика щодо позиціювання динамічної зайнятості у сфері державної служби; прогнозування розвитку відносин зайнятості на принципах соціально гуманістичної спрямованості праці; стратегічне управління трудовим потенціалом на державній службі; вдосконалення нормативно-правового супроводу. Серед чинників впливу на інституціоналізацію відносин зайнятості у сфері державно-службових відносин необхідно виокремити фактори зовнішнього та внутрішнього середовища – динаміка соціально-економічних показників розвитку країн, співвідношення попиту і пропозиції робочої сили, рівень освіти, професійні здібності та перепідготовку працівників, стимулююча організація оплати праці (система заробітної плати за знаннями та компетенціями), соціальні гарантії.

Враховуючи вимоги сучасного суспільства нормативно-правова інституціалізація відносин зайнятості у сфері державної служби повинна відповідати потребам сьогодення. У зв’язку з цим, на нашу думку, є необхідність ухвалення ряд відповідних нормативних документів (Закону України 
“Про зайнятість на державній службі”, Закону України “Про відносини державних службовців з роботодавцем”).

Вищезазначені обставини визначають багатофункціональний підхід до трактування соціально-гуманістичного змісту інституціоналізації відносин зайнятості у сфері державної служби, які: а) формують систему формальних (ті, що закріплені у законодавчих та нормативних актах і є обов’язковими, а саме Конституція України, Закон України “Про зайнятість”, Закон України 
“Про державну службу”, Кодекс законів про працю, Постанова КМУ “Про упорядкування структури та умов оплати праці працівників апарату органів виконавчої влади, органів прокуратури, судів та інших органів”, Постанова КМУ “Про тривалість робочого дня для працівників органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування” та ін.) та неформальних (норми і правила соціально-культурного та морально-психологічного характеру) інститутів; б) представлені як діяльність установ і організацій, що формують інфраструктуру ринку праці державних службовців та забезпечують реалізацію трудової діяльності в системі державно-службових відносин (Кабінет Міністрів України, Національне агенство України з питань державної служби, Міністерство соціальної політики України, Державна служба зайнятості України та ін.); в) виступають у якості мотиваційного інструменту формування і позиціювання аспектів соціально гуманістичної спрямованності праці (спрямованість відносин зайнятості на людину) у сфері державної служби. Визначальними блоками інституційного інструменту є такі основні елементи (підсистеми): організаційна, нормативно-правова, соціально-психологічна.

Таким чином, сприяння гуманізації відносин зайнятості в інституті державної служби – одна з найважливіших проблем для будь-якої держави соціальної спрямованності. Як показує практика державного управління в Україні на ринку праці державних службовців, процес інституціалізації зайнятості в органах державної влади здійснюється з різним ступенем рівнем інтенсивності зміни структури, складу функцій, меж втручання інститутів державної служби у сфери життєдіяльності суспільства. Це передбачає не тільки відокремленість і самостійність інституту державної служби, але й розробку нових підходів, пошук результативних технологій управління зайнятістю в державному управлінні. Без цього подальший розвиток та встановлення інституційних основ зайнятості соціального гуманістичного спрямування на державній службі, запобігання соціального відчуження державних службовців, підвищення ролі державних структур у формуванні та реалізації державної політики складно забезпечити. Особливу актуальність у звязку з цим набуває організаційно-правова інституціалізація відносин зайнятості в органах державної влади шляхом переходу від державного управління, заснованого на жорсткій централізації, до управління, побудованому на моделі зайнятості соціально-гуманістичного спрямування (розроблення ряд нормативних документів на принципах соціальної спрямованості та гуманізації праці державних службовців). 

Висновки до розділу 1
1.Аналіз досліджень вітчизняних та зарубіжних науковців свідчить про відсутність системного розгляду перспектив розвитку зайнятості у сфері державної служби України на принципах соціальної спрямованості та гуманізації праці. Окремі наукові праці висвітлюють лише певні аспекти зазначеної проблеми, мають фрагментарний характер; найбільший доробок досліджуваної проблеми напрацьовано в межах економіко-суспільної науки. Теоретичною і методологічною основою здійснення дослідження зайнятості у сфері державної служби є основні положення соціально-філософських, суспільних і гуманітарних наук (соціально-трудового спрямування), а також низка методів: діалектичний, системний, історико-структурний, інституційний, опитування (анкетування), статистичний. 

2. У розіділі сформульовано зміст наукової категорії “зайнятість у сфері державної служби”, яка розглядається як тріада: економічної, соціальної та правової складової , а саме: зайнятість у сфері державної служби з економічної точки зору – це професійна діяльність осіб у працездатному віці, які займають посади в державних органах та їх апараті з практичного виконання завдань і функцій держави, та яка спрямована на задоволення індивідуальних і суспільних інтересів та потреб необхідних для побудови демократичної, соціально-правової держави України; зайнятість у сфері державної служби з соціальних позицій – це зайнятість, яка пов’язана із забезпеченням масштабів, умов і форм включення людей у суспільну корисну працю, та яка синтезує і регулює відносини між державою та людьми, професією яких є діяльність, за дорученням і від імені держави реалізувати її цілі і функції; правовий зміст зайнятості у сфері державної служби – професійна діяльність осіб, які обіймають посади в органах державної влади та їх апараті, та яка регламентується встановленими і гарантованими державою правами, обов’язками, обмеженнями, заохоченнями, гарантіями, заходами соціально-трудового характеру. Правове регулювання праці державних службовців здійснюється адміністративними відносинами проте спостерігається процес зближення правового статусу цих працівників з трудовим правом.

3. Відносинам зайнятості у сфері державної служби властиво те загальне, що характерно для будь-яких СТВЗ, які є предметом трудового та адміністративного права. Разом з тим, вони мають особливості, обумовлені специфікою праці на державній службі. СТВЗ в інституті державної служби є об’єктом регулювання законодавством державної служби. Такі відносини є соціально-трудовими і вказують на двоякий правовий статус державного службовця: з однієї сторони, він наділений особливим правовим статусом державного службовця, з іншого – він є працівником державного органу, що виконує свої професійні обов’язки за певну заробітну плату за рахунок бюджетних коштів. 

4. У процесі дослідження сформульовано авторське визначення дефініцій “соціально-трудовi відносини зайнятості державних службовців”, “сторони і суб’єкти соціально-трудових відносин зайнятості у сфері державної служби”, “система соціально-трудових відносин зайнятості у сфері державної служби”, “соціально орієнтований ринок праці у сфері зайнятості в інституті державної служби”, які не представлені у науці “державне управління” як єдині та виокремлені. На основі критичного аналізу існуючих у науковій літературі положень нами зроблено спробу ввести до наукового вжитку власне бачення категорій: “соціально-трудовi відносини зайнятості державних службовців” як систему стійких державно-службових відносин між сукупним працівником у сфері державної служби і державою – монопольним роботодавцем (гарантом забезпечення конституційного права громадянина на свободу вибору місця, роду та часу своєї трудової діяльності) у галузі практичного здійснення завдань і функцій держави, які спрямовуються на досягнення гармонійного сполучення інтересів особи та держави, пов’язані з підготовкою, добором, використанням, соціальним і пенсійним забезпеченням, вiдтворенням трудових ресурсів в сфері державного правління і координуються формальними інституціями; “система соціально-трудових відносин зайнятості у сфері державної служби” трактується як цілісна система, що має свій предмет, суб’єкти, сторони, рівні, типи тобто весь набір атрибутів системи як такої, її серцевиною, можна визначити людину, яка здійснює доцільну та обмірковану професійну діяльність по практичному виконанню функцій держави з подальшою реалізацією своїх професійних здібностей у сфері державного управління; “сторони і суб’єкти соціально-трудових відносин зайнятості у сфері державної служби” на нашу думку є: державні службовці і держава, яка має статус роботодавця, який у той чи інший спосіб впливає на зміст, на характер державно-службових відносин; “соціально-орієнтований ринок праці у сфері зайнятості в системі державно-службових відносин” як динамічний процес для якого характерно посилення загальних соціально гуманістичних тенденцій розвитку зайнятості, які пронизують фази відтворення індивідуальної робочої сили у сфері державно-управлінської праці відповідно до рівня прогресивних стандартів якості життя населення, регулюються інститутом соціального партнерства, нормами адміністративного та трудового права;

5. Певне місце в дослідженні займає аргументація авторської позиції щодо інституціоналізації відносин зайнятості у сфері державної служби України, яку формує система формальних (ті, що закріплені у законодавчих та нормативних актах і є обов’язковими) та неформальних (норми і правила соціально-культурного та морально-психологічного характеру) інститутів. Інституалізовані відносини зайнятості у сфері державної служби постають як діяльність державних органів влади, що формують інфраструктуру ринку праці державних службовців та забезпечують реалізацію трудової діяльності в системі державно-службових відносин; доповнюють мотиваційні інструменти гуманізації відносин зайнятості (спрямованість відносин зайнятості на людину) у сфері державної служби України. 

Основні положення розділу опубліковано автором у одноосібних наукових працях [120; 122; 128].

РОЗДІЛ 2
 СУЧАСНИЙ СТАН ЗАЙНЯТОСТІ У СИСТЕМІ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН У СФЕРІ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ УКРАЇНИ

2.1 Державні службовці в українському суспільстві як суб’єкти зайнятості та ринку праці
Не зважаючи на зміни у якості життя і змісті відносин у сфері праці більшість країн світу все гостріше відчуває необхідність вирішення проблем, таких як забезпечення повної зайнятості, збереження і розвиток трудового потенціалу, підвищення життєвого рівня зайнятих, оптимізації трудових відносин між роботодавцями і працівниками в усіх сферах суспільного розвитку, в тому числі і в сфері державної служби. Більш того, слід відмітити, що сучасний стан та розвиток зайнятості у сфері державної служби характеризувалося кризовими явищами в економіці, політичній, соціальній та духовній сферах, реформами в багатьох сферах суспільного життя, в тому числі і в адміністративній. І це не могло не вплинути на сучасний стан зайнятості в системі державно-службових відносин. Вирішення цих проблем є особливо актуальним і для України. З цією метою в Україні проводиться широкомасштабна адміністративна реформа, невід’ємною складовою якої є реформування системи державної служби, а саме: вдосконалення кадрового потенціалу, створення оновленого, потужного і дієздатного державного апарату, становлення професійної, політично нейтральної та авторитетної державної служби [187]. 
Саме тому метою цієї частини нашого дослідження ми вбачаємо наведення змістовних (якісних та кількісних) характеристик державних службовців як особливої категорії зайнятого населення. І на цьому грунті, як ми вважаємо, з’явиться можливість, враховуючи також й інші отримані в роботі результати, запропонувати найбільш перспективні та дієві рекомендації та пропозиції щодо формування та позиціювання концептуальних засад державної політики зайнятості у сфері державної служби, що, як було відмічено в Стратегії державної кадрової політики на 2012–2020 будуть спрямовані на “досягнення високого рівня розвитку людського потенціалу держави, задоволення очікувань населення щодо професійної самореалізації, гідної оплати праці ” [192].

Під час проведення аналізу сучасного стану і тенденцій розвитку зайнятості на державній службі України основну увагу звернемо на її соціальну, трудову складову, тобто розкриття характерних рис цієї інституції буде здійснено через аналіз її центрального елементу – державних службовців, які є носіями державно-владних повноважень під час виконання функцій держави. Тому для досягнення мети, поставленої перед цією частиною нашого дослідження, попри все проведемо висвітлення та аналіз відповідних статистичних даних (за даними Національного агентства України з питань державної служби та Державної служби статистики України), які б дали можливість скласти повне та всебічне уявлення про розвиток та сучасний стан зайнятості на державній службі в Україні. 
На сьогодні існує думка, що держава в якості суб`єкту свого впливу бачить всі кадри суспільства, всі людські ресурси. Між тим суб’єктом безпосереднього державного управління є кадри державної служби, які складають основу апаратів органів державної влади [249, с. 49]. Соціальна природа державної служби ще раз доводить правильність висунутої нами тези про те, що державна служба є особливим різновидом трудової діяльності певної категорії зайнятого населення України. Вона характеризується двома найважливішими ознаками. Перша з них пов’язана з тим, що державна служба має виконувати завдання і функції держави, з іншого – це трудова діяльність, спрямована на здійснення даних функцій і вирішення конкретних завдань. Як вірно зазначає з цього приводу С.Дубенко: 
“У цілому державна служба – це складний комплексний правовий інститут, що регулюється низкою галузей права (конституційного, адміністративного, трудового, фінансового)” [58, с. 121].

Розгляд відповідних статистичних даних побудуємо за такою схемою: кількісний склад державних службовців в частині зміни їх чисельності та характеру структури їх загалу; показники оцінки ролі та значення діяльності державних службовців в соціально-мотиваційному еквіваленті (заробітної плати); рівень компетентності, професіоналізму державних службовців в розрізі їх якісних, конкурентоспроможних характеристик до виконання функцій держави. На наш погляд, це фактично, дасть можливість описати параметри кількості – якості – забезпеченості певної соціально-трудової системи – системи, якою виступає державна служба.
Зокрема, звернемо увагу на зміни чисельності працівників зайнятих на державній службі впродовж останніх семи років. Вважаємо, що аналіз такого тривалого періоду дасть можливість виявити певні тенденції розвитку відносин зайнятості на державній службі. Статистичні данні щодо чисельності державних службовців наведено в таблицях Ж.1, Ж.2, Ж.3 та на рисунках 2.1, Ж.4.

Аналіз статистичних даних, що наведені в таблиці Ж.1 та на рисунку 2.1, дає підстави для низки наступних висновків-характеристик: з 2005–2009 рр. відмічалася загальна тенденція до збільшення зайнятих на державній службі (їх кількість збільшилася майже в 1,6 разів, що в числовому виразі склало 39349 осіб). Тенденція в період 2005–2009 рр. щодо збільшення стосується для всіх категорій державних службовців (як керівників, так і спеціалістів). 
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Рис. 2.1 Динаміка кількості державних службовців

(у % до кількості населення, зайнятого економічною діяльністю)
[45], [154; 184]

Так, в період з 2005–2009 рр. показник збільшення кількості державно-управлінських кадрів, в цілому, є величиною стабільною, що вказує на стійку динаміку розвитку інституту державної служби, що пов’язано із розвитком держави, зокрема, механізму державного управління.

Проте переломний період 2010 р. та наступний 2011 р. свідчать про зменшення чисельності державних службовців, що стало скорочення державно-управлінських кадів. З 2009 р. по 2010 р. кількість спеціалістів зменшилась на 1,5%, керівників – на 0,78%. Протягом 2010–2011 рр. відсоток скорочених збільшився і становив для спеціалістів 3,79%, керівників – 1,74%. При чому, відповідно до статистичних даних, спеціалістів скорочують вдвічі більше, ніж керівників. Це є свідченням, подальшої бюрократизації державної служби, а також зростання навантаження на спеціалістів. В частині співвідношення кількості чоловіків та жінок, що знаходяться на державній службі, їх пропорційний склад практично залишається в межах незмінного співвідношення, наприклад, у 2005 році співвідношення чоловіків та жінок складало 25:75 відповідно у 2011 році співвідношення чоловіків та жінок складало 24:76 відповідно.

Відповідно, можна вести мову про те, що в період 2005–2010 рр. зростання кількості державних службовців майже в 1,6 разів було об’єктивно обумовленим явищем, в основі якого лежить необхідність задоволення потреби в забезпеченні всіх рівнів державної служби необхідною кількістю працівників. Зокрема, в 
Указі Президента України від 22.07.1998 № 810/98 прямо було підкреслено, що після проголошення державної незалежності в Україні обсяги управлінської діяльності зросли у деяких сферах у 20–30 разів, а окремі з них (оборона, зовнішня політика) були утворені заново [187, с. 32]. Тому таке зростання загальної кількості державних службовців свідчить про те, що система державної служби в Україні на момент становлення та свого розвитку мала відкритий характер стосовно формування трудового потенціалу відповідних організаційних структур державної служби.

У цьому контексті слід звернути увагу, що виникає питання про відповідність обраного шляху, пов’язаного із механічним збільшенням кількості державних службовців, тим принципам, що були покладені в основу реформування державної служби. Хоча, слід звернути увагу, що слід обережно підходити до вирішення цього питання, особливо в частині необгрунтованого скорочення державних службовців. З цього приводу ще в 1998 році в указі Президента України “Про заходи щодо впровадження Концепції адміністративної реформи в Україні” від 22.07.1998 р. 
№ 810/98 було звернуто увагу на те, що реформування організаційних структур виконавчої влади є найбільш складною проблемою адміністративної реформи в Україні, де характерний для радянських часів метод реформування апарату управління шляхом його скорочення сьогодні не можна розглядати як ефективний, тому слід уникати механічного скорочення зайнятих працівників на державній службі. В основу вирішення цього питання пропонувалося покласти системний підхід, який дозволяє визначати оптимальні для потреб України кількість органів виконавчої влади та раціоналізацію чисельності працівників цих органів [187, с. 32]. І такий підхід до вирішення вказаного питання нами підтримується.

Окрім вказаного вище аспекту динаміки змін чисельності зайнятих на державній службі цікавим видається наведення та аналіз даних щодо такого критерію як плинність державних службовців. Плинність кадрів, як зазначає Н.Нижник, “небезпечне явище, оскільки воно підриває фундаметальні основи державної служби як системи, що забезпечує збереження інституційої пам’яті державного апарату, наступність і послідовність у проведенні державної політики, “захист” розвитку країни під час різних політичних змін” [135, с. 49]. Аналіз цього показника дає можливість охарактеризувати державну службу з точки зору стабільності її трудового потенціалу, можливості реалізації завдання із формування кадрового резерву відповідних органів державної служби. Відповідні дані, що характеризують плинність зайнятих працівників на державній службі України, наведено в таблиці Ж.3 та на рисунках 2.2, Ж.4.
Ми погоджуємося із думкою С.Дубенко, яка зазначає, що серед причин плинності на державній службі переважає: непривабливість державної служби, недосконалість процедур добору, непрозорість процедур вступу та оцінки персоналу, низька оплата праці, конфліктнісь у колективах, відсутніть стимулів для навчання та підвищення кваліфікації, фактична відсутність соціальних гарантій
 [60, с. 51]. Висока плинність кадрів знижує дієвість, ефективність державної служи. 
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Рис. 2.2 Динаміка плинності державних службовців 2004– 2010 рр.
[45], [154; 184]

Її наслідки є значні економічні втрати, які складаються із втрат робочого часу, коли вакантна посада не зайнята; втрат, що пов’язані із процедурою звільнення та найма працівника на вакантну посаду; втрат на навчання (втрачаються значні кошти з бюджетів різних рівнів, витрачені на навчання або підвищення каліфікації працівників, які звільняються з державної служби та необхідні додаткові кошти на навчання новоприйнятих працівників). До того ж, продуктивність праці державного службовця, який вирішив залишити державну службу перед вивільненням значно знижується. Слід зазначити, що додаткове навантаження лягає на працівників зайнятих на державній службі в період звільнення та прийняття нового працівника. 

У цілому, характеризуючи плинність кадрів на державній службі, можна відмітити, що спостерігається тенденція до перевищення кількості осіб, яких прийнято на державну службу, над кількістю осіб, які з неї вибули. Це відповідає тому загальному вектору розвитку соціально-трудового простору у сфері державної служби та збільшення кількості державних службовці, що нами було відмічено вище. І це оцінюється нами як позитивний момент: по-перше, це вказує на те, що інститут державної служби продовжує свій подальший розвиток; по-друге, що громадяни України мають та успішно реалізують своє право на зайнятість у сфері державної служби; по-третє, цей вид діяльності як форма реалізації зайнятості є привабливою сферою для реалізації особами своїх здібностей; по-четвертих, позитивна різниця прийнятих та вибулих характеризує державну службу з позиції стабільності (існування, розвитку). 

Хоча, з іншого боку, статистичні дані свідчать про те, що показник плинності зайнятих на державної служби коливається в межах 12-25 % від загальної кількості державних службовців і є доволі постійною величиною протягом доволі тривалого періоду часу, що в цілому для соціального інституту, яким виступає державна служба, навряд чи є позитивним моментом. З цього приводу слушно відмічено, що рівень плинності не відображає економічний ефект від втрати цінних працівників, який має бути виражений в грошовій формі [253, с. 129]. І це дійсно так, оскільки систему державної служби як поповнюють, так і залишають працівники певної кваліфікації та рівня освіти. Причому, встановити скільки коштів потрібно на підготовку нових або перепідготовку наявних кадрів, оцінку втрат від певного простою державно-трудового процесу, здійснити доволі важко і така оцінка фактично не проводиться. З таких позицій можна відмітити наявні недоліки державної політики зайнятості в інституті державної служби в аспекті зменшення показника плинності працівників. Хоча численні нормативно-правові акти (наприклад, указ Президента “Про стратегію державної кадрової політики на 
2012–2020 роки” від 1 лютого 2012 № 45/2012) присвячено саме питанням формування динамічного та ефективного формування трудового потенціалу державної служби. Виходячи з наведених вище міркувань, систему державної служби слід характеризувати як відносно стабільну в плані трудового забезпечення. І наведена вище дещо негативна тенденція ще не останній серед чинників, що впливають на стабільність розвитку та функціонування зайнятості на державній службі, реалізацію громадянами України їх конституційного права громадян України на зайнятість в державних органах. Так, якщо звернути увагу на графік динаміки плинності працівників зайнятих на державній службі, то можна помітити, що найменша величина різниці прийнятих та вибулих державних службовців спостерігається в періоди політичних подій, які відбуваються в Україні. Так, наприклад, 1998 рік був пов’язаний із виборами до Верховної Ради України, у свою чергу, кінець 1999 року та кінець 2004 були пов’язані із виборами Президента України. Певний спад в кількісних показниках простежувався в період 
2009–2011 рр., які також пов’язані із виборами та входженням на посаду Президента України.

З огляду на вищезазначене можна зробити припущення, що політичні сили, які очолюють вищі органи державної влади, провадять певну реструктуризацію штату державних службовців, як правило, не з міркувань доцільності та раціональності, а з певних політичних мотивів. Це, як ми вважаємо, в демократичній державі є неприпустимим явищем, оскільки в такому разі відбувається необгрунтоване обмеження конституційного права громадян України на службу в державних органах. Так, ще свого часу в “Стратегії реформування системи державної служби в Україні” (далі – Стратегія), затвердженій указом Президента України від 14 квітня 2000 року № 599/2000, прямо було вказано, що зміна керівників, структури та підпорядкування органів державної влади не може бути підставою для звільнення з посад державних службовців, які займають адміністративні посади в органах державної влади [180, с. 665]. В цьому контексті звертається увага, що на вимозі політичної нейтральності державних службовців необхідно зробити особливий наголос, оскільки саме таким чином можна забезпечити трудову стабільність, законність та ефективність роботи державних органів.

Тісно пов’язаною з кількісною характеристикою робочої сили державної служби є якісна її характеристика, яка, як правило, стосується рівня підготовленості державних службовців до виконання покладених на них завдань та функцій. Одразу ж відзначаємо, як зазначає дослідник В.Герасимчук, важливим фактором суспільного розвитку виступають якісні характеристики трудового потенціалу: здоров’я − рівень працездатності, середня тривалість життя, витрати на охорону праці та здоров’я; мотивація і схильність до новацій; свідомість − втрати від конфліктів, страйків, міграції в дітородному віці; професіоналізм − питома вага кваліфікованих робітників у загальній чисельності працівників; освіта − кількість спеціалістів з вищою і середньою спеціальною освітою [32, с. 254]. Останній аспект якісних характеристик робочої сили є одним із важливих при оцінці стану розвитку зайнятості у сфері державної служби в Україні. В Указі Президента України “Про стратегію реформування системи державної служби в Україні” від 14 квітня 
2000 року № 599/2000 вказано, що органи державної влади, органи місцевого самоврядування, інші органи та організації, на які поширюється чинність Закону України “Про державну службу”, мають потребу в працівниках з високим рівнем професіоналізму та культури, здатних компетентно і відповідально виконувати завдання та функції держави, впроваджувати новітні соціальні технології, сприяти інноваційним процесам [76, с. 11]. Цей аспект знаходить своє відображення в статистичних даних щодо рівня освіти зайнятих на державній службі (див. 
табл. Ж.7, рис. 2.3). Ознайомлення та аналіз котрих, на наш погляд, дасть можливість дати загальну оцінку рівня професійно-кваліфікаційних характеристик державних службовців.
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Рис. 2.3 Динаміка рівня освіти державних службовців за 2004–2011 рр.

(в особах та у вітсотках до загальної чисельності державних службовців)

[45] [154; 184]
Ознайомлення та узагальнення даних, які містяться в таблиці Ж.7 та аналіз на рисунку 2.3 дають підстави для низки наступних висновків щодо рівня освіти державних службовців:

– сумарна кількість осіб з числа державних службовців, які мають неповну або базову вищу освіту, в період з 2004 по 2011 рр. має тенденцію до скорочення з 
26,5 % до 12,4 % від загальної кількості державних службовців;

– сумарна кількість осіб з числа державних службовців, які мають повну вищу освіту, в період з 2004 по 2010 рр. має тенденцію до зростання з 69,7 % до 86,9 % від загальної кількості державних службовців;

– враховуючи те, що частка державних службовців, які мають повну вищу освіту, поступово та неухильно зростає, а частка державних службовців, які мають неповну або базову вищу освіту, зменшується, можна вести мову про те, що загальний рівень підготовленості державних службовців до виконання завдань та робіт певного рівня професійної діяльності, в період з 2004 по 2011 рр. збільшився;

– потребує посилення спеціалізація в системі підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців з урахуванням змісту освітнього напряму “Державне управління”, оскільки, значна частина державних службовців фактично мають освіту за іншими напрямками підготовки. Наприклад, з 
5493 державних службовців, які здобули вищу освіту в 2011 р., лише 489 особи здобули її за напрямом “Державне управління”. Звісно, на державній службі потрібні й фахівці з інших професій, але як працівники, які виконують функції державного управління, державні службовці повинні бути спеціально підготовленні для виконання завдань та функцій в інституті державної служби. Цей висновок вказує на незавершеність реалізації положень розділу “Професійне навчання державних службовців та кадрового резерву” Стратегії реформування системи державної служби в Україні” [188, с. 72].

Звернемо увагу, що в Україні сформовано освітню та наукову галузі “Державне управління”, це свідчить про поступову професіоналізацію діяльності в системі державно-службових відносин, що сприяє появі добре підготовленого і сформованого самодостатнього трудового потенціалу державних службовців, що в майбутньому може призвести до заміни нині діючої посадової моделі зайнятості  кар’єрною системою зайнятістю.

Отже, можна відзначити, що поступово удосконалюється нормативно-правове регулювання динамічної політики зайнятості в аспекті професіоналізації державної служби. Додатково підкреслимо, що загальний професійно-кваліфікаційний рівень зайнятих на державній службі в частині підвищення якості їх спеціальних умінь та знань також поступово зростає, але вести мову про сформованість нової генерації державних службовців, яка б утворила національну управлінську еліту, ще рано.

З огляду на вищезазначене, можливо зробити висновок, що до числа диструктивних тенденцій зайнятості на державній службі, на наш погляд, можна віднести: достатньо високий рівень плинності працівників; зниження ефективності конкурсної основи при прийнятті на посади державної служби, невикористання в повному обсязі можливостей призначення працівників з кадрового резерву; необхідність підвищення рівня загальної та спеціальної фахової освіти державних службовців за спеціальністю “Державна служба”, у тому числі в контексті здобуття працівниками зайнятими на державній службі освітньо-кваліфікаційного рівня “магістр”. Усунення цих недоліків та забезпечення мінімізації впливу тих негативних факторів, що привели до їх появи, беззаперечно, як ми вважаємо, вплине на формування та позиціонування активної політики зайнятості в інституті державної служби України. 

Ще одним показником, який дозволяє скласти уявлення про сучасний стан розвитку СТВЗ у сфері державної служби України та характер реалізації державними службовцями своїх соціально-трудових прав, є соціально-мотиваційна категорія (заробітна плата) цієї інституції, яка є її невід’ємною складовою. Це, передусім, пов’язується із тим, що визначення поняття “державна служба”, що міститься в ст. 1 чинного Закону України “Про державну службу”, в якості ознак цього поняття вказує на одержання працівниками, які займають посади в державних органах та їх апараті, заробітної плати за рахунок державних коштів [161]. Оплата праці зайнятих на державній службі дуже слабо пов’язана з кваліфікацією кадрів, освітою та професійною підготовкою, результатами навчання, складністю та відповідальністю трудових функцій державних службовців [241, с. 12].

Об’єктом аналізу нами обрано групу статистичних даних, які сприяють отриманню більш об’єктивних та повних висновків щодо питання формування соціально безпечної зайнятості на державній службі, а саме питання організації системи заробітної плати. Ознайомлення та узагальнення даних, які містяться в таблицях Ж.8, Ж.11, Ж.13 та аналіз графіків Ж.9, Ж.10, Ж.12 дають підстави для низки наступних висновків щодо рівня оплати праці державних службовців:

–
щодо середньомісячної заробітної плати державних службовців, то можна відмітити, що за період з 2004 по 2011 рр. її розмір значно збільшився. За цей період збільшення середньомісячної заробітної плати державних службовців відбулося у 4,1 рази;

–
якщо порівнювати середньомісячну заробітну плату державних службовців із розміром прожиткового мінімуму за відповідний період, то також ми можемо констатувати зростання рівня оплати праці відносно прожиткового мінімуму. Так, у 2004 році середньомісячна заробітна плата дорівнювала 1,9 прожиткових мінімумів для працездатних осіб. В свою чергу, у 2011 році середньомісячна заробітна плата вже дорівнювала 3,1 прожиткових мінімумів для працездатних осіб. Тобто за цей період співвідношення середньомісячної заробітної плати та прожиткового мінімуму для працездатних осіб фактично збільшилося в 1,2 рази;

–
відмічене вище зростання розміру середньомісячної заробітної плати в грошовому еквіваленті в 3,1 рази внаслідок соціально-економічних процесів фактично відбулося в 1,2 рази. Це свідчить про те, що питання формування динамічної зайнятості державних службовців ще не вирішено, а механічне збільшення розміру заробітної плати ще не забезпечує досягнення вказаних вище завдань, а для цього необхідно продовжити роботу щодо розвитку процесу формування соціально орієнтованого ринку праці у сфері державної служби через удосконалення системи оплати праці;

–
також можна відмітити певні міжвідомчі та міжрегіональні розбіжності в розмірі середньомісячної заробітної плати державних службовців. Так, відношення між мінімальним у 2010 р. (Кіровоградська область – 2178,3 грн.) і максимальним (м.Київ –5261,2 грн.) розміром заробітної плати становить 2,4 рази або 3082,9 грн. В розрізі державних органів виконавчої влади відношення між мінімальним (місцеві державні адміністрації – 2233,6 грн.) і максимальним (органи і установи, що забезпечують здійснення повноважень Президента України, Верховної Ради України та Кабінету Міністрів України – 8119 грн.) розміром середньомісячної заробітної плати становить 3,6 рази або 5885,4 грн. І це є диструктивною тенденцією щодо формування динамічної зайнятості в інституті державної служби України;

Норми Закону України “Про державну службу” від 17.11.2011 р. (нова редакція) [162] щодо оплати праці державних службовців грунтуються на забезпеченні конкурентоспроможності заробітної плати державних службовців на ринку праці на основі принципу рівної оплати за рівну працю. Слід зазначити, що особливість реалізації державно-службових відносин не дозволяє державним службовцям збільшити свої доходи шляхом підприємницької діяльності, виконувати роботу на умовах сумісництва, крім педагогічної, наукової та іншої творчої діяльності. Тому, заробітна плата державних службовців є основним джерелом доходів. Структура заробітної плати державного службовця ускладнена. Структурними елементами заробітної плати державного службовця являються: посадовий оклад, доплата за ранг, надбавка за вислугу років на державній службі, інші заохочувальні та компенсаційні виплати. Посадовий оклад, є основною заробітною платою державного службовця, тому саме посадовий оклад повинен гарантувати йому належний рівень оплати праці. На сьогодні частка посадового окладу як основної характеристики посади, яку обіймає державний службовець, дуже незначна та складає приблизно 55%. Залишається проблема територіальних і міжвідомчих розходжень у рівні оплати праці, поступовому вирівнюванні заробітної плати на державній службі та в приватному секторі. Окрім того, в Законі України “Про державну службу” (нова редакція) відсутній чіткий механізм просування на державній службі. Сумнівним в аспекті гармонійного поєднання інтересів державних службовців і держави, є також положення ст.32 вищезазначеного Закону щодо зміни істотних умов служби. А саме, у разі незгоди державного службовця на проходження державної служби у зв’язку зі зміною системи та розмірів оплати праці, соціально-побутового забезпечення, режиму служби, встановлення або скасування неповного робочого часу, назви посади державної посади та посадових обов’язків, він може бути звільнений з посади державної служби [162]. Запровадження цієї норми призведе до звуження соціально-трудових прав державних службовців.

На сьогодні відсутня належна трудова мотивація для зайнятості на державній службі у молодих кваліфікованих працівників. Більше того, пенсія державних службовців, є значно вищою, аніж заробітна плата більшості зайнятих працівників на державній службі з незначним стажем трудової діяльності. Підтвердженням цьому є соціологічне виявлення рівня трудової вмотивованості державних службовців. Результати показують, що головне значення для цієї категорії державних службовців з незначним стажем роботи серед вищезазначених чинників має оплата праці (78,5%), як перша умова забезпечення нормальної життєдіяльності людини. 

Слід зазначити, що пенсія державного службовця є елементом професійного соціального захисту, тобто є спеціальною відмінною від загальних страхових пенсій. Передусім, умови призначення спеціальних пенсій, а також їх розміри й категорії осіб, які мають на них право, регулюються спеціальними законами. Пенсії державним службовцям призначаються відповідно до чинного закону “Про державну службу” від 16 грудня 1993 р. [161]. Слід звернути увагу на зміни до чинного Закону України “Про державну службу”, якими право на одержання пенсії державних службовців отримали працівники, які мають не менше 20 років стажу на посадах, віднесених до категорій посад державних службовців – незалежно від місця роботи на час досягнення пенсійного віку [161]. Такий стаж у незалежній Україні мають лише колишні партійні і радянські функціонери. Тому головною ідеєю чинного Закону, на нашу думку, було надання права на пенсію державного службовця України колишній радянській номенклатурі. До того ж, даним Законом фактично збільшено розміри пенсій працівникам, які мають право на пенсію державного службовця (за рахунок збільшення бази для призначення пенсії та встановлення обов’язкового перерахунку пенсій пропорційно до рівня заробітних плат працюючих державних службовців). Таке підвищення пенсій особливо складно виправдати, якщо зважати на мінімальний рівень пенсійного забезпечення більшості українських громадян. Окрім того, в новій редакції Закону України “Про державну службу” сумнівною є пропозиція щодо можливості продовження терміну перебування на державній службі до 65 років особам, які, відповідно до Закону України “Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування”, досягли пенсійного віку [162]. Запровадження цієї норми призведе до відтоку молоді з державної служби, адже зміняться можливості їхнього кар’єрного зростання.

Крім того, за даними соціологічного обстеження “Формування, позиціонування дієвої політики зайнятості на принципах гуманізації праці у сфері державної служби України” було поставлено запитання щодо факторів, які перешкоджають розвитку динамічної, активної державної політики зайнятості в інституті державної служби, розвитку їх професіоналізму. Провідні позиції у цьому списку зайняли: оплата праці (71,2%), плинність кадрів через політичну нестабільність (40,1%), суб’єктивізм в оцінюванні персоналу (34%), труднощі в отриманні додаткової або спеціальної освіти (28%) та часткові реорганізації (26,7%). Тобто, наявний низький рівень оплати праці, на думку більшості працівників зайнятих на державній службі, не відповідає їх психоемоційним витратам, ступеню відповідальності та компетентності, необхідному для виконання посадових обов’язків. 

Таким чином, в цій частині наукового дослідження охарактеризовано через аналіз статистичних даних головних суб’єктів відносин зайнятості інституції державна служба – державних службовців, та в якості узагальнення ми можемо віділити наступні тенденції розвитку зайнятості у сфері державної служи України: (1) Проведений аналіз статистичних даних стосовно сучасного соціально-трудового простору держслужби України, підтверджує, що основним – центральним – елементом цієї інституції є державні службовці, які є носіями державно-владних повноважень під час виконання функцій держави. (2) Для інституту державної служби за роки незалежності характерна стійка динаміка розвитку, що пов’язано із розвитком державності (збільшення обсягу та сфер державного управління), де зростання кількості працівників зайнятих на державній службі було об’єктивно обумовлено необхідністю задоволення потреби в забезпеченні всіх рівнів державного управління необхідною кількістю кадрів. (3) Сучасна державна служба України характеризується відкритою політикою зайнятістю стосовно формування трудового потенціалу відповідних органів державної влади, що вказує на те, що зараз в цій інституції переважає в частині моделі підбору кадрів “система посад”, що пов’язано із відсутністю підготованого і сформованого дієздатного людського капіталу, а систему управління трудовими ресурсами у сфері державної служби слід характеризувати як відносно стабільну в трудовому плані. (4) Одним із чинників відносної стабільності зайнятості в інституті державної служби є дуже слабкий прояв ознаки її політичної нейтральності, що, як ми вважаємо, в демократичній державі є неприпустимим явищем, оскільки в такому разі відбувається необгрунтоване обмеження конституційного права громадян України на службу в державних органах, що обумовлює необхідність більш радикальних змін в нормативно-правовій регламентації соціально-трудових відносин зайнятості державних службовців. (5) Розвиток вітчизняної державної служби за останній період був пов’язаний із процесом нарощування потреби державних органів виконавчої влади у висококваліфікованих працівниках і скорочення попиту на середньо- та малокваліфіковану робочу силу, але вести мову про сформованість нової генерації державних службовців, яка б утворила національну управлінську еліту, ще рано. (6) Система оплати праці цієї категорії працівників має певні недоліки, зокрема, рівень заробітної плати не сприяє залученню та утриманню потрібного кваліфікованого персоналу; розбіжності в оплаті праці державних службовців одного посадового рівня та кваліфікації в різних регіонах та державних органах створюють штучне перетікання кадрів з одних відомств до інших, що негативно впливає на функціонування державного управління; рівень заробітної плати визначається не чинниками об’єктивного характеру – складністю, відповідальністю роботи та кваліфікацією працівників, а другорядними елементами (доплатами, надбавками, преміями та ін.), які мають більш суб’єктивний характер. (7) Пенсія державного службовця є елементом професійного соціального захисту, тобто є спеціальною відмінною від загальних страхових пенсій. На сьогодні відсутня належна трудова мотиваційна поведінка для зайнятості на державній службі у молодих кваліфікованих працівників оскільки пенсія державних службовців, є значно вищою, аніж заробітна плата більшості зайнятих працівників на державній службі з незначним стажем трудової діяльності. 

2.2 Сучасний стан державної політики зайнятості на державній службі України 
Послуги державних службовців потрібні усім країнам незалежно від державної організації, форми правління, політичної системи чи правлячого режиму. Більше того, досвід багатьох країн свідчить про те, що суспільство, яке належним чином не організувало зайнятість, трудову діяльність державних службовців, відчуває серйозні труднощі, пов’язані з якістю державного управління. Демократичний соціально-правовий характер державної служби різних країн виявляється у тому, що вона постійно взаємодіє з громадянськими суспільствами і представляє державу в її діях із захисту суспільних інтересів у цілому і людини як автономної особистості.

На нашу думку, суперечливі тенденції у формуванні державної політики зайнятості в інституті державної служби обумовленні значною мірою нестабільністю та неспроможністю державної служби, однією з причин чого є недостатній рівень розвитку гуманістичної та соціальної спрямованності відносин зайнятості державних службовців. Так, недостатньо вивченим залишається питання формування та позиціонування соціальної спрямованності праці державних службовців, поведінки державних службовців в умовах частих структурних реорганізацій, зв’язок цих явищ з багатьма причинами й факторами, наслідками й специфікою умов перехідного періоду. Як бачимо, організація діяльності державної служби та кадрове забезпечення вимагають негайного здійснення системних заходів щодо свого подальшого удосконалення і розвитку. Так, вітчизняна дослідниця Н.Нижник аргументує, що набутий за роки незалежності досвід переконливо свідчить, проте що однією з головних причин кризових суспільних явищ, несприятливого розвитку країни є не тільки криза економіки, а й низька ефективність управлінського апарату, криза публічного управління [135, с. 90]. 
І усвідомлення цього істотного недоліку в системі відносин зайнятості на державній службі має місце на рівні вищого керівництва країни. Так, в Указі Президента України “Про стратегію державної кадрової політики на 2012-2020 роки” від 
1 лютого 2012 року № 45/2012 [192] та в Президентській Програмі економічних реформ на 2010–2014 роки “Заможне суспільство, конкурентоспроможна економіка, ефективна держава” [160] міститься ряд положень щодо реалізації підготовчих заходів для забезпечення виконання нової редакції Закону України “Про державну службу” [162] та комплексного реформування державного управління і створення професійної, ефективної державної служби.

В цілях нашого дослідження досить важливо зосередити свою увагу на розкриті суті понять “об’єктів та суб’єктів державної політики зайнятості у сфері державної служби” та “мети державної політика зайнятості у сфері дежавної служби”. Головна мета заходів, які здійснює держава, регулюючи зайнятість в інституті державної служби полягає в стимулюванні попиту на робочу сили та зближення якості пропозиції (пропонованої робочої сили ) з якістю попиту на неї. Практично – це заходи щодо відповідності структури робочої сили і структури робочих місць, що змінюється на ринку праці в галузі державного управління. 
Концептуальною передумовою для розуміння та оцінки сутності державного управління в окремій сфері є виділення і теоретичне осмислення особливостей керованого об’єкта. Як зазначає Г.Атаманчук, керовані об’єкти користуються пріоритетом перед суб’єктом державного управління: можна будь-які реформи й перетворення проводити в межах суб’єкта державного управління (від ліберальних до авторитарних). Але якщо немає динаміки в розвитку керованого об’єкта, якщо не зростає добробут суспільства, то вони втрачають сенс [2, с. 232].

Так, визначимо суб’єкти та об’єкти реалізації політики зайнятості у сфері державної служби. Серед суб’єктів ринку праці в системі державно-службових відносин можна виділити органи державної влади, громадські організації, навчальні заклади, профспілкові організації, трудові колективи державних структур та установ. Схематично суб’єкти державного регулювання ринку праці у сфері державної служби наведено у додатку Б.1. 
Об’єктом політики у сфері зайнятості на ринку праці в системі державного управління є як державні службовці, так і громадяни, які працюють або навчаються і за рядом ознак визначені такими, які потенційно можуть бути залучені на державну службу. До цього ряду ознак, а саме професійної спроможності можна віднести: рівень освіти та професійної підготовки; ділові та морально-етичні якості; наявність бажання та покликання працювати на державній службі. Схематично об’єкти державної політики зайнятості у сфері державної служби можна представити в такому вигляді (див. рис. Б.2). Слід зазначати в даному контексті, що будь-які заходи, спрямовані на покращення соціального-трудового розвитку відносин зайнятості в інституті державної служби України, не будуть ефективними, якщо не сприйматимуться безпосередніми об’єктами державної політики зайнятості.

Звернемося далі до визначення змісту дефініції “мета державної політики зайнятості”. Мета державної політики зайнятості полягає в тому, щоб шляхом правових, економічних і адміністративно-організаційних методів державного регулювання створити умови для максимально можливої зайнятості населення, підвищення продуктивності праці за рахунок чого забезпечити стале соціально-економічне зростання, підвищення добробуту і стабільності у суспільстві, а також необхідний захист безробітних та членів їх сімей [19, с. 57]. 

Державна політика зайнятості у сфері державної служби є підсистемою загальної державної політики, яка формується й здійснюється на науково-теоретичній основі, постійному прогнозуванні соціально-трудових процесів у сфері державної служби та яка включає підсистемні утворення, до яких належать соціальна, гуманістична, економічна, інформаційна субстанції. Причому, кожна з них є елементом системи більш високого рівня – соціальної, гуманістичної, економічної, інформаційної. Якими б не були напрямки, характеристики та пріоритети державної політики, слід передбачити комплекс заходів державного регулювання сфери державно-службових відносин.
У цьому зв’язку доречно зауважити, що cьогодні чинна модель управління зайнятістю у сфері державної служби в Україні не відповідає соціальній направленності праці (міжнародним соціальним стандартам якості життя, умовам забезпечення продуктивної зайнятості, підвищення ефективності використання трудового потенціалу), оскільки залишається неефективною, має підвищені корупційні ризики, внітрушньо суперечливою та надмірно централізованою, закритою від суспільства, відірваною від потреб простої людини, унаслідок чого стала гальмом у проведенні соціально-економічних реформ. З-поміж основних причин такого стану вирізняють: незавершеність трансформації Кабінету Міністрів України в орган політичного керівництва; неефективність організації діяльності міністерств та відомств; нераціональна система ЦОВВ; нераціональний адміністративно-територіальний устрій; відсутність паритетних засад у відносинах особи з державними установами. Ще Платон писав, що держава повинна створювати нормальні умови для праці і життя своїх громадян, а громадяни – сумлінно трудитися та бути лояльними до своєї держави [257, с. 137].

Як вірно наголошує Н.Нижник, стабільність державної служби, формування її з осіб, здатних ставити та вирішувати державно-правові, управлінські проблеми, залежить від гарантій соціальної захищенності, які держава їм надає за умови незалежного виконання службових зобов’язань, та створення можливості для нормального життя після завершення служби [137, с. 101]. Варто також погодитсь з висновком І. Сурай про те, що вирішення проблем соціального забезпечення державних службовців прискорить розбудову сучасної системи державної служби, мотиваційного механізму діяльності державних службовців [244, с. 101]. Натомість, захист СТВЗ державних службовців не можна розлядати у відриві від процесів, котрі відбуваються в державі та суспільстві. Проблема поєднання стабільності, цілісності й розвитку економічних реформ, створення нових державних інститутів і реформування старих є однією з найскладніших і довгострокових проблем у нашій державі. Соціальна напруженість, яка має місце в суспільстві, не обминає й державну службу. Як наголошується в Стратегії державної кадрової політики, затвердженої Указом Президента України від 1 лютого 2012 року № 45/2012, “діюча система державної служби в Україні має певні проблеми, які потребують подальшого вирішення”. Зокрема, в стратегії знайшли відображення заходи щодо подолання кадрових деформацій в органах державної влади і, передусім, забезпечення захисту прав людини. Йдеться про реалізацію конституційних положень щодо рівного права на доступ до державної служби та служби в органах місцевого самоврядування, на кар’єрне просування на основі заслуг, подолання номенклатурної закритоті кар’єри, суб’єтивності кадрових призначень, подвійних стандартів тощо. На нашу думку, негативні тенденції у функціонуванні та розвитку відносин зайнятості на державній службі обумовлені значною мірою нестабільністю та непрестижністю служби, однією з причин чого є недостатній рівень соціального захисту працівників, які займають посади в державних органах та їх апараті щодо практичного виконання завдань і функцій держави.

На думку, С.Дубенко, конституційне право громадян на державну службу безпосередньо пов’язане з конституційним правом на працю. Далі, вітчизняна дослідниця продовжує, адже державний службовець реалізує свої потенційні можливості в процесі праці [58, с. 89]. Відповідно до ст. 43 Конституції України змістом права на працю є можливість людини заробляти собі на життя працею, яку вона вільно обирає або на яку вільно погоджується [90, с. 48]. Звернемо увагу, що Міжнародна організація праці використовує поняття “праці” для позначення усієї сукупності суспільно корисної діяльності людей. В аспекті опрацювання питання вибору сучасної моделі державної політики зайнятості у сфері державної служби Н.Нижник звертає на увагу, що загалом, існуюча в Україні модель державої служби є такою, що склалася історично, але слід нарешті визнати, що вона є рудиментом минулого, невідповіає сучасним вимогам державотворення нашої країни та її євроінтеграційним стратегічним прагненням [139, с. 177]. Престижність державної служби полягає в тому, що державний службовець представляє державу чи її орган, наділений владними повноваженнями, виконує важливі функції держави, а також залежить від рівня соціального забезпечення, гарантій нормальної життєдіяльності як самого працівника зайнятого на державній службі, так і членів його сім’ї. З цього приводу В.Олуйко відмічає, що стабільність державної служби, формування з її осіб, здатних ставити та вирішувати державно-правові, управінські проблеми, залежить від гарантій соціальної захищенності, які держава надає їм за умови належного виконання службових повноважень та створення можливості для нормального життя після завершення служби [144, с. 82]. А.Колот наголошує на тому, що основна мета нашої держави у сфері політики зайнятості є соціально-трудовий захист громадян, можливо визначити як створення умов для вільного і всебічного розвитку особистості, для її гідного існування [63, с. 118]. Вихідним положенням державної політики зайнятості мають бути принципи соціальної справедливості, рівності, гуманізму.

Принцип соціальної справедливості соціально-трудових гарантій у сфері державної служби означає, що нормативно-правове визначення гарантій державних службовців виступає як міра справедливості, як морально-правова доцільність вкладеного та отриманого під час державно-трудової діяльності [145, с. 127]. 

Гуманізм, як принцип соціально-трудових гарантій в сфері державно-службових відносин, розкриває одну з найважливіших ціннісних характеристик права, домінування у формуванні та функціонуванні системи гарантій природних невідчужуваних прав людини (право на життя, здоров’я, особисту свободу та безпеку, право на охорону своєї честі та репутації, недоторканність тощо). Отже, цей принцип заснований на визнані пріоритету загальнолюдських цінностей, серед яких провідне місце посідають права і свободи особи, що носять природний і невід’ємний характер і визнаються найвищою соціальною цінністю. Нормами міжнародного права заборонені жорстокі покарання, які принижують честь і гідність людської особистості [152, с. 149]. 

Досить переконливо, на наш погляд, на користь соціального гуманізму в усіх сферах суспільного життя, який має спиратися, насамперед, на сучасну наукову картину світу, загальнолюдські моральні цінності й визнання людини, окремого індивіда найвищою цінністю, аргументують вітчизняні дослідники [48, с. 84; 247, 
с. 106]. Якщо екстраполювати цю тезу у площину відносин зайнятості в інституті державної служби, то можна відзначити, що важливим принципом гуманізації державної політики зайнятості у сфері державної служби є формування нової концепції державного управління, яка б органічно поєднувала в собі об’єктивне і суб’єктивне в суспільних відносинах, ставила в центр людину, її інтереси і потреби. Як зазначає В.Луговий, соціальна політика стосовно державних службовців охоплює їх матеріально-фінансового забезпечення; соціальне забезпечення у старості або з причин тимчасової чи постійної непрацездатності; правовий захист честі й гідності, здоров’я і майна; надання соціальної допомоги при їх адаптації до служби; при реабілітації службовців, що отримали психологічні або фізичні травми; патронажна допомога ветеранам; належне пенсійне забезпечення [106, с. 17]
Ефективність, сталість державної служби досягається насамперед за рахунок формування інтересу до неї у державних службовців з точки зору оцінки її соціальної корисності, й престижності трудової діяльності в сфері державно-службових відносин. Водночас, визнання населенням соціальної користі державної служби слугує моральною підставою для більш продуктивної праці й створення належних соціальних гарантій, що, у свою чергу, є необхідним для притоку на службу висококваліфікованих і морально надійних кадрових ресурсів [100, с. 17]. 
За умов загальної соціально-економічної кризи та зниження довіри населення до державної служби постановка питання про підвищення соціально-трудового статусу працівників зайнятих на державній службі викликає опір суспільної думки.

Науковець С.Серьогін відзначає, що підставою організованості держави є її кадровий корпус, який формується державними службовцями, об’єднаними загальною державною метою і виконуючими службові обов’язки на постійній, професійній основі [219, с. 49]. Визначальними факторами, що формують цей інтерес, є прагнення працівників зайнятих на державній службі реалізувати себе в сфері державно-службових відносин, зайняти гідне місце в суспільстві, впевненість у стабільності службового стану, можливість кар’єрного зростання, достатня й регулярна грошова винагорода, деякі пільги отриманні медичної допомоги та пенсійному забезпеченні. Цим і обумовлені певні особливості організації відносин зайнятості в сфері захисту державних службовців порівняно з іншими категоріями зайнятих громадян. 
З огляду на вищезазначене на нашу думку, метою державної політики зайнятості у сфері державної служби є формування відповідних умов щодо: створення передумов для реалізації життєво важливих інтересів осіб, які здійснюють діяльність по формуванню державної політики (гарантування прав і свобод громадянина, свободи вибору професійної самореалізації працівника зайнятого на державній службі); максимальної рівноваги між попитом і пропозицією робочої сили; ретельного оцінювання професійних і моральних якостей осіб, які перебувають на службі держави; сприятливих умов для відтворення конкурентоздатного людського капіталу з урахуванням міжнародного соціального законодавства; посилення гуманістичних тенденції у формуванні соціально безпечної зайнятості з належними умовами праці, що має гарантувати сталість і стабільність державно-службових відносин, добробут суспільства, бездоганність та ефективність управлінської діяльності. 

Розуміння процесів гуманізації відносин зайнятості у сфері державної служби України дозволяє зробити проміжний висновок, що головним суб’єктом процесу державного регулювання зайнятості в системі державно-службових відносин виступає людина – як працівник, як власник, як споживач, як особистість. Для глибокого розуміння сучасного стану та тенденцій розвитку державної політики зайнятості в інституті державної служби важливо виокремити дефініцію “соціальна спрямованість праці в інституті зайнятості на державній службі”. Так, “соціальна спрямованість праці в інституті зайнятості на державній служб” визначено, як цілеспрямовані дії держави в ССТВЗ у сфері державної служби, що спрямовані на професійний розвиток особистості, внутрішніх спонукань людини, на самозростання вартості робочої сили на ринку праці в сегменті державної служби, на активізацію процесів наближення соціальних стандартів до європейських у їх вимірюванні стосовно розвитку людського капіталу, а це в свою чергу обумовлює підвищення якості життя та розуміння людини як головної цінності у цілісній соціально-економічній системі суспільного розвитку.

Незважаючи на аналогію базових положень управління зайнятістю для всіх галузей і сфер економіки, характер практичного застосування у сфері державно-службових відносин має свої особливості. Це вимагає системного висвітлення проблем зайнятості на ринку праці у сфері державної служби. Так, основними проблемами сфери зайнятості на ринку праці державних службовців є неможливість забезпечити потребу державних органів у висококваліфікованих працівниках, у потрібній кількості й потрібному місці, неможливість забезпечити відносно стабільний професійний склад персоналу, здатного акумулювати знання, досвід і корпоративну культуру державної служби. 

Це відбувається в першу чергу тому, що в інституті державної служи структурні підрозділи по управлінню персоналом сьогодні ще не в змозі створити умови, за яких у працівників не виникало б потреби шукати інше місце роботи, не кажучи вже про те, що необхідно створювати якнайбільше ефективних стимулів для трудової віддачі державними службовцями, найважливіше з яких є можливість самореалізації, досягнення більш високого статусу в ієрархії державних посад, одержання більш високої оплати праці та змістовної й адекватної професійним інтересам і здібностям роботи.
У розвиток цієї думки, Н.Гончарук пише, що гостро зазначені питання стоять у період проведення адміністративної реформи, яка зараз здійснюється в Україні. Особливості управлінської праці персоналу органів державної влади обумовлюють необхідність удосконалення складових професіоналізації державної служби в умовах розвитку кадрових процесів, насамперед, у відборі, розтановці, адаптації кадрів, їх професійній підготовці та підвищенні кваліфікації, кар’єрному просуванні [38, с. 17].

Для наукового дослідження велике значення має вивчення думки зайнятих на державній службі, виявленої на підставі соціологічних опитувань і реакції працюючих державних службовців на можливий розвиток державної політики зайнятості у цій сфері. Така інформація важлива для прогнозування можливих конфліктів в сфері зайнятості на державній службі України. Одне із важливих завдань в інституті державної служби – спрогнозувати і запобігти соціально-трудовим втратам, а також скоригувати державну політику зайнятості. З огляду на вищезазначене, з метою формування, позиціювання дієвої політики зайнятості на державній службі на принципах гуманізації праці, було проведено соціологічне опитування державних службовців за анкетою “Формування, позиціонування дієвої політики зайнятості на принципах гуманізації праці у сфері державної служби України” (Додаток Д.1.1), проведеного нами з жовтня 2011 р. по березень 2012 р.

Комплексне соціологічне дослідження реальної ситуації у сфері зайнятості в системі державно-службових відносин в нашій роботі поєднує декілька важливих завдань: загальне соціальне дослідження характеру функціонування сучасного ринку праці державних службовців; виявлення соціальних передумов необхідності оптимізації зайнятості державних службовців; моніторинг рівня свідомості суб’єктів відносин занятості у сфері державної служби на сучасному етапі реформування державно-службових відносин в контексті соціально-гуманістичної спрямованості зайнятості.

В анкетуванні взяло участь 644 державних службовці, які працюють в Міністерстві соціальної політики України, в Міністерстві економічного розвитку і торгівлі України, в Державному космічному агентстві України, в Державному Центрі Зайнятості України та в управліннях Дарницької райдержадміністрації. У статистичну обробку прийнято 636 анкет, решту – відхилено з причини неповноти або некоректності заповнення даних. Кожного респондента ідентифіковано за шістьома ознаками: статі, віку, посади, загального стажу роботи, стажу роботи на державній службі та на останньому місці роботи. За статевою ознакою 19% становили чоловіки, а 81 % – жінки. Серед опитаних керівники складали 26,8%, а підлеглі майже втричі більше – 73,2 %. За віковою ознакою майже 80% у віці до 
40 років, з них 42,6% – від 21 до 30 років. 

Інформативність отриманих даних про стан і тенденції розвитку зайнятості державних службовців збагачує також застосування до результатів дослідження методів математичної статистики й соціальної інтерпретації. У нашому випадку соціологічне дослідження було вибірковим, визначено частину сукупності, виходями з того, що найсуттєвіші властивості є загальними для однотипних соціальних явищ. Ця вибіркова частина виступає як мікромодель об’єкта дослідження.

При проведенні експертного опитування нас цікавила, в першу чергу, міра обізнаності державних службовців у справах СТВЗ в інституті державної служби, їхні пропозиції щодо сутності й напрямів формування, позиціювання динамічної політики зайнятості на державній службі, особисте ставлення до процесів реформування державної служби як чинника соціальної спрямованості ринку праці державних службовців, якою мірою вони підтримують ідею такого реформування, а також, які особисто для кожного державного службовця ймовірні наслідки реформування державної служби в соціально-трудововому просторі. Метою соціологічного опитування є також виявлення особливостей сфери відносин зайнятості державних службовців та визначення мотиваційних факторів, які позитивно та негативно впливають на їхню трудову діяльність залежно від віку, статі та місця проживання. Також, важливо було на основі результатів дослідження проаналізувати сучасний стан нормативно-правового забезпечення зайнятості у сфері державної служби та почути запропоновані пропозиції щодо подальших перспективних напрямів посилення загальних гуманістичних та соціальних тенденцій у формуванні трудового потенціалу державної служби України.

Слід нагадати, що мотивована зайнятість є не тільки інструментом реалізації соціально орієнтованої праці, але й потенційно має ознаки результату в досягненні соціальних стандартів [36, c. 64]. Тому соціологічне виявлення рівня мотиваційної спрямованності зайнятості на державній службі за показниками задоволенності 
(за сукупністю стимулів) дозволяє зробити висновок не тільки про рівень органінації зайнятості, але й стосовно функціонування державної служби в цілому. Будь-яка професійна діяльність визначається мотивами трудової діяльності, вибору професії та місця роботи. Мотивами такої діяльності є прагнення суспільного характеру (приносити користь суспільству, надавати допомогу іншим тощо); вплив суспільних норм щодо необхідності працювати; отримання заробітку для реалізації матеріальних і духовних потреб; бажання самоактуалізації, самовираження, самореалізації (прагнення до творчості, суспільного визнання, поваги з боку інших) [148, с. 172].
В структурі відповідей респондентів щодо мотивів вступу на державну службу переважає відсоток відповідей “можливість мати невелику, але стабільну зарплату”. Надання домінуючого значення оплаті праці в системі мотиваційного механізму можна пояснити важким фінансово-економічним становищем в Україні, відсутністю коштів для стимулювання працівників, низьким рівнем їх матеріального забезпечення. Поряд з оплатою праці респонденти важливе значення надають “прагненням принести користь суспільству”, “намір зробити кар’єру”, “суспільному визнанню роботи”. Існує справедлива думка багатьох вчених, що висока мотиваційна роль заробітної плати пояснюється тим, що через її механізм забезпечується потреби першочергово необхідні для нормальної життєдіяльності людини. При мотивуванні з допомогою матеріальних стимулів необхідно також врахувати неоднозначне відношення різних категорій державних службовців до заробітної плати. Останнє залежить від спрямованості, рівня її кваліфікації, віку, статі і т.п. Скажімо для людей похилого віку орієнтація на отримання високого заробітку будь-яким шляхом не є найбільш привабливою. 

З метою вивчення питання щодо мотивів вступу на державну службу, та зокрема ставлення до чинників “намір зробити кар’єру” та “прагнення принести користь суспільству” як мотиву вибору роботи в державних чи в бізнесових структурах серед різних вікових груп респондентам пропонувалося відповісти на запитання: “Як Ви вважаєте, чим керуються люди у своєму виборі роботи в державних структурах?” 40% – вважають можливістю отримувати невелику, але стабільну зарплату, тобто соціальний чинник досить суттєво впливає при виборі роботи в органах державного управління; 21% – зазначили, як прагнення принести користь суспільству; 10% – намір зробити кар’єру; 9% – десь потрібно працювати; 8% – респондентів охарактеризувала роботу в органах державної влади як покликання; 6% – особиста користь. Решта респондентів завагалися відповісти або зовсім невідповіли. Слід зазначити, що серед візних вікових груп від 20 до 50 років ставлення респондентів до чинників “намір зробити кар’єру” та “прагнення принести користь суспільству” як мотиву вибору роботи в органах державного управління неоднозначне. Так, вікова група респондентів 20–29 років керуються у виборі роботи на державній службі наміром зробити кар’єру, на противагу наміру прагнення зробити користь суспільству. Водночас, вікова група респондентів 
40–49 років керується при виборі роботи в державних структурах прагненням принести користь суспільству. Результати дослідження, представлені на приведених рисунках (див. рис. 2.3, 2.4, Д.1.2.4), засвідчують зріст суспільної активності.
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Рис. 2.3 Дослідження мотивів вступу на державну службу

Мотиви, з якими державні службовці пов’язують можливість вступу на держану службу (у % до всіх опитаних), де: 1 – можливістю отримувати невелику, але стабільну зарплату; 2 – прагнення принести користь суспільству; 3 – намір зробити кар’єру; 4 – десь потрібно працювати; 5 – покликання; 6 – особиста користь; 7 – завагались відповісти; 8 – не відповіли

Неодмінною умовою оптимізації процесів розвитку відносин зайнятості являється формування умов для утвердження самостійності людини, свободи вибору нею напрямків та форм самореалізації у сфері соціального, так і суспільного буття взагалі. Збагачення процесу соціального розвитку, виявлення нових концептуальних засад соціально спрямованої політики зайнятості можливі лише за умови, коли особистість, індивідуальність перетвориться з об’єкта соціального розвитку, на активний творчий суб’єкт цього процесу, що самореалізує власний багатий соціальний потенціал [227, с. 14].
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Рис. 2.4 Ставлення до чинників „намір зробити кар’єру” та „прагнення принести користь суспільству” як мотив вибору в державних структурах серед різних вікових груп ( у % до всіх опитаних в кожній віковій групі)

Слід зазначити, що спостерігається значна детермінація активності зробити кар’єру в сфері державної служби. Як видно з рисунка 2.4., найбільшою мірою спонукає бажання зробити кар’єру представники вікової групи 20–39 років (ця група характеризується амбіційністю та ініціативностю, але в питаннях управління суспільним життям не мають: професійного досвіду щодо управління суспільними явищами в розвитку; сформованого почуття відповідальності за результати праці; уміння постійно підвищувати свою кваліфікацію). Соціально-трудовий зміст категорії “трудова кар’єра” полягає в тім, що пов’язані з нею процеси виступають мобілізуючим і стимулюючим фактором в системі зайнятості. Процес службового просування, як правило, супроводжується підвищенням заробітної плати й одночасним визнанням за людиною здібності виконувати більш складну й відповідальну роботу. Тому перспективи та реальні можливості для здійснення висхідної трудової кар’єри сприяють розвитку особистості, її реалізації в праці, а отже є оптимальною умовою формування, становлення, розвитку системи соціальної організації праці у сфері державної служби.
Рівень доступності для людини основних матеріальних і соціальних благ, задоволення духовних потреб, визначає якість формування людського капіталу на державній службі, який на сучасному етапі є найважливішим чинником позитивної динаміки соціально-економічних процесів. Значущими умовами формування якісного, конкурентоспроможного людського капіталу у сфері державної служби є якісне медичне обслуговування, що забезпечує збереження та поліпшення здоров’я людини, якісна освіта, що формує її інтелектуальний і творчий потенціал.

Здоров’я населення є однією з головних умов соціального добробуту і успішного соціально-економічного зростання. Відповідно до соціологічних оцінок у цілому не мають можливості отримати належне медичне обслуговування 56,7% респондентів. Більшість респондентів оцінили стан свого здоров’я як задовільний 59,6%, 15,2% мають хронічну хворобу, що потребує постійного медичного обслуговування.
Одним з мотивів зайнятості є отримання матеріальних благ для себе та своєї сім’ї. У разі постійного незадоволення матеріальних потреб інші чинники ССТВЗ на державній службі можуть забезпечувати ефективну професійну діяльність лише тимчасово. Так, це підтверджують результати соціологічного дослідження, що незважаючи на однакове місце роботи, чоловіки (державні службовці) оцінюють своє матеріальне становище нижче, ніж жінки (державні службовці), а державні службовці, які працюють в райдержадміністраціях, – нижче, ніж працівники міністерств. Це вкотре доводить щодо значних міжвідомчих розбіжностей в рівнях оплати праці, які викликають плинність кадрів в окремих органах влади і створюють міжвідомчий дисбаланс пропозиції висококваліфікованої робочої сили. Крім того, штучно занижений рівень заробітної плати, успадкований Україною від адміністративно-планової економічної системи, залишається основним чинником базової незахищеності державних службовців. Низький рівень оплати праці визначає бідність працюючого населення.

Як показують результати нашого соціологічного дослідження, формування динамічної політики зайнятості на державній службі заважають відсутність прозорого порядку вступу на державну службу і чітких кар’єрних перспектив, правова незахищенність від суб’єктивізму керівників, неадекватні матеріальні стимули та низький рівень соціального захисту спричиняють непривабливість державної служби як сфера трудової діяльності для молоді та відтік кваліфікованих спеціалістів. Як видно з приведеного рисунка (див. рис. Д.1.2.2) більшість опитаних у 2012 році зазначили, що їх доходу недостатньо для першочергових потреб: у продуктах харчування, оплаті житла, медичному обслуговуванні, придбанні одягу, відпочинку. Незначні відхилення у відповідях відстежуються серед респондентів, які належать до різних категорій. Найбільш незабезпеченими відчувають себе державні службовці VII категорії. Найбільшу недостатність доходу респонденти відчувають для задоволення потреб у придбанні товарів довгострокового користування (77,3% опитаних) та для відпочинку (75,6%), а найменшу – для задоволення потреб у навчанні (38,8%). Таку неоднозначність можна пояснити відсутністю цільової державної концепції та стратегії формування динамічної зайнятості в інституті державної служби. І стає очевидним, що без нової моделі зайнятості у сфері державної служби неможливо визначити вектор створення дієздатного трудового потенціалу.

За думкою респондентів середній розмір мінімального грошового доходу для сім’ї з 4 осіб має бути – 8680 гривень, причому на дохід від 6000 грн. і більше вказало 59,9%, від 5001 до 6000 грн. – 36,0%, від 5000 грн. вказало – 4,1% 
(див. рис. 2.5). 

Отже, на думку респондентів, мінімальний середньомісячний грошовий дохід на одного члена сім’ї, який би гарантував нормальне існування, повинен бути 
2170 грн., що в 2,3 рази перевищує офіційно встановлений прожитковий мінімум. Якщо порівняти середньомісячну заробітну плату державних службовців із розміром прожиткового мінімуму за відповідний період, то ми можемо констатувати зростання рівня оплати праці відносно прожиткового мінімуму.
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 Рис. 2.5 Графік відображення думки респондентів щодо мінімального доходу для сім’ї з 4 осіб та рівня законодавчо встановленого прожиткового мінімуму

Але, якщо при розгляді питання оплати праці найманих працівників у сфері державної служби з позиції її збільшення робити акцент на підвищення престижу державної служби, зацікавленності службовців у продуктивній та ефективній роботі, то в цьому аспекті сучасне вирішення цього питання є дещо непослідовним та несистемним. Тобто, механічне збільшення розміру заробітної плати ще не забезпечує досягнення вказаних вище завдань, а для цього необхідно продовжити роботу щодо матеріального відчуття важливості праці державних службовців, а саме позиціювання системи заробітної плати залежно від здібностей працівника.

Нерідко зміна місця роботи пов’язана із систематичним порушенням трудових прав працівника. Цього зазнавали майже половина опитаних, які працюють на державній службі. З порушенням трудового законодавства частіше стикалися жінки, які працюють в райдержадміністраціях, в Міністерстві економічного розвитку і торгівлі, в Міністерстві соціальної політики. Найбільше порушень трудових прав респондентів пов’язані з відпусткою, ненормованим робочим днем та з оплатою праці. Разом з тим, порівняно з іншими професійними групами державні службовці Міністерства соціальної політики України краще володіють трудовим законодавством, що дає можливість точніше ідентифікувати порушення своїх трудових прав як порушення. Серед загальної чисельності опитаних високо оцінили свої знання трудового законодавства 43 % чоловіків та 58 % жінок Мінсоцполітики проти 31 % і 21% відповідно серед загальної кількості опитаних державних службовців (див. рис. Д.1.2.10). Майже 90% державних службовців з приводу порушення трудових прав нікуди не зверталися. Серед тих, хто позитивно відповіли на поставлене запитання, найбільше чоловіків, які працюють в Міністерстві економічного розвитку і торгівлі та жінок, та в Державному космічному агентстві. Найчастіше державні службовці зверталися до юристів або до центрів зайнятості, також вони самостійно користувалися Кодексом законів про працю та довідками з Інтернету. Лише невеликикй відсоток респондентів звернулися по допомогу до профспілкової організації.
З отриманих результатів соціологічного дослідження можна констатувати, що на сьогодні в Україні загалом низька якість адміністративного законодавства, яке є складним, суперечливим та нечітким, що обумовлено, головним чином, слабкими процедурами консультацій, постійними змінами та плутаною ієрархією правових актів, що регулює працю державних службовців. Результати соціологічного дослідження свідчать, що більшість респондентів стверджують (56%), що зміни потрібні, які створять відповідні умови для послідовного переходу до динамічної моделі зайнятості на державній службі. Лише 4% респондентів вважають, що потреби в змінах немає. Однак, кожний третій виключає себе з участі в змінах, а 9% респондентів налаштовані не впроваджувати реальні зміни, а лише їх обговорювати. Показово, що 31% респондентів вважають, що зміни потрібні, і їх потрібно запроваджувати швидко (див. Д.1.2.12).

Майже всі опитані дотримуються думки, що існуюча система управління трудовими ресурсами в інституті державної служби потребує реформування, проте вона має відповідати вимогам часу (див. Д.1.2.16). Оцінюючи сучасний стан справ можливих шляхів узгодження інтересів працівників та роботодавців у сфері зайнятості на державній службі, респонденти відзначають низьку дієвість кадрового резерву (76,0%), формальний характер стажування (71,8%), необ’єктивність і непрозорість конкурсної процедури (68,2%). Думки респондентів не мають яскраво вираженої переваги щодо необхідності зберігати основні елементи “ефективної радянської” політики зайнятості (48,8 %) і щодо припущення, що керівники в органах державної влади є такими, які не сприймають будь-яких змін (49,0 %). 
З цього приводу цікавою є думка колишнього Прем’єр міністра Франції Л.Жоспена: “Система державного управління повинна реформуватися, тому що суспільство й увесь світ змінюються, з’являються нові технології, а публічна адміністрація не може уникнути, як і всі інші організації приватного сектору, пошуку оптимальних шляхів своєї діяльності” [203, с. 23]. Проте застосування нових методик можливе лише за умови повної гармонізації запропонованих елементів з існуючою системою зайнятості в інституті державної служби.

Якщо йдеться про напрями формування динамічної державної політики зайнятості у сфері державної служби, то відповіді респондентів виявилися майже однаковими: переглянути норми та сформувати більш гнучку систему заробітної плати – 89,8 % опитаних, професіоналізм та компетентність – 96,6 %, нормативно-правове регулювання – 89,4 %, реалізувати конкурсний відбір і систему об’єктивної оцінки роботи персоналу – 88,0 %, підвищити авторитет і престиж державних службовців – 85,4%, усунення політичної заангажованності та направленість на якісний та професійний трудовий потенціал державної служби – 83,2 % 
(див. Д.1.2.17).

Таким чином, актуальність застосованого нами методу дослідження як опитування (анкетування) обумовлена потребою в отриманні науково обґрунтованої інформації про соціально-трудову поведінку суб’єктів зайнятості в інституті державної служби, про соціально-трудові причини й фактори, що її корелюють за умов трансформації економіки від командно-адміністративної до ринкової системи, зміни в політичному житті та реорганізації центральних органів виконавчої влади відповідно до Указу Президента України “Питання оптимізації системи центральних органів виконавчої влади” від 08.04.2011 р. № 409/2011 [193]. Соціологічний аналіз розширює рамки знання про суспільні явища й процеси соціально-трудового простору у сфері державної служби України. Узагальнення його дав змогу виявити фундаментальні соціальні особливості функціонування ринку праці державних службовців, пізнавати сутнісні механізми, причинно-наслідкові зв’язки й особливості окремих його суб’єктів та об’єктів. Доповнюючи джерела 
соціально-економічної інформації про стан ринку праці загалом в економіці, такі дані сприяють об’єктивному аналізу соціально-трудового простору та динаміки характерних процесів зайнятості у сфері державної служби. Соціологічна інформація такого роду бракує для прогнозування соціально-трудової поведінки у сфері зайнятості на державній службі, формування та позиціювання соціально орієнтованої, науково обґрунтованої державної політики зайнятості, реалізації її шляхом забезпечення ефективних заходів соціального та гуманістичного спрямування у відповідності до нових соціально-економічних умов та перспектив розвитку державної служби України. 

У цій частині дисертаційного дослідження здійснено аналіз сучасного стану розвитку державної політики зайнятості в системі державно-службових відносин. Зокрема, нами виділено такі суперечливі тенденції: між кількісним та якісним кадровим складом державної служби та її ефективності як соціального інституту; між потребою у стабілізації робочої сили шляхом подолання негативного явища плинності кадрів та необхідністю її професійного оновлення за допомогою залучення до служби молодих фахівців; між професійним розвитком зайнятих працівників державній службі як самостійної підсистеми державної служби та соціальними функціями органів державної служби, що постійно розширюються; між конституційним правом людини на рівний доступ до державної служби на конкурсній основі та існуючою практикою реалізації інтересів держави у процесі відбору та залучення працівників на державну службу; між підвищеними вимогами суспільства до державної служби, у тому числі до професіоналізму та вимогами політичної неупередженності державних службовців.

Таким чином, з огляду на вищезазначене можна зробити висновок, що перелік проблемних тенденцій у формуванні моделі динамічної зайнятості в інституті державної служби з посиленням соціально-гуманістичної спрямованності не є всеохоплювальним, він сфокусований на тих ключових питаннях, що потребують уваги з метою створення передумов для послідовного переходу до динамічної державної політики зайнятості у сфері державної служби України, яка спрямована на посиленні ролі особистості в державному управлінні.

2.3 Аналіз впливу активної державної політики зайнятості на рівень професійного розвитку державних службовців
Зважаючи на постійні зміни в суспільстві, ще залишається недостатньо розробленою й потребує наукового дослідження проблема формування, позиціонування активної політики зайнятості у сфері державної служби України, що в свою чергу впливає на формування цілісної системи професійного розвитку державних службовців із застосуванням сучасних методів і технологій управління трудовими ресурсами. 
Вивченню соціально-трудових аспектів управління трудовим капіталом на державній службі, що впливають на формування професіоналізму у державних службовців приділено чималу увагу вітчизняними науковцями, зокрема: Г.Атаманчуком [1], В.Бакуменком [50], Н.Гончарук [38], В.Голубь [39], С.Дубенко [58], В.Князєвим [106], В.Луговим [104; 105], В.Майбородою [110], Н.Нижник [134], Н.Протасовою [200; 201], А.Рачинським [205; 206], І.Розпутенком [214], С.Серьогіним [217; 218], Н.Синіциною [220], В.Скуратівським [228], В.Трощинським [249], В.Чмигою [266] та ін.

Різні аспекти сучасних досліджень професійної освіти досліджувалися такими науковцями, як: Д.Богиня [9], П.Буряк [16], В.Васильченко [19], О.Волкова [26], В.Герасимчук [33; 34], О.Грішнова [35; 36], О.Жадан [71], А.Колот [63], Е.Лібанова [227], І.Петрова [153] та інші вчені. Головна увага концентрується навколо питань управління зайнятістю в контексті організації професійної освіти, напрямів удосконалення професійної підготовки кваліфікованих працівників.

Науковці характеризують особливості регулювання процесу розвитку робочої сили та підвищення рівня її кваліфікації та конкурентоспроможності у сфері державної служби України, поглиблюючи науковий інтерес до обгрунтування місця та ролі освіти, як фактор підвищення рівня конкурентоспроможності робочої сили. Всі вони фактично зводяться до єдиного розуміння сутності цих процесів як впливу держави на розвиток активної політики зайнятості в системі державно-службових відносин.

Розглянемо дефініцію “активна політика зайнятості”, яка є актуальною для нашого наукового дослідження. Активна політика зайнятості – це сукупність правових, організаційних та соціально-економічних заходів, які проводить держава з метою зниження рівня безробіття: профорієнтація, професійна підготовка та перепідготовка населення, організація громадських робіт, сприяння у пошуках роботи, фінансова підтримка підприємств у збереженні (або створенні) робочих місць тощо [26, с. 202]. Однією з підсистем активної політики держави у сфері зайнятості є активна політика зайнятості в інституті державної служби, яка розглядається як система заходів, які спрямовані на: збільшення попиту на робочу силу з боку державної служби; підвищення конкурентоспроможності працюючих на державній службі; забезпечення якісної відповідності робочої сили й робочих місць; поліпшення процесу працевлаштування всіх суб’єктів державної політики зайнятості.

Діюча модель державної служби України в контексті формування та позиціювання активної політики зайнятості не відповідає соціальній спрямованості праці, оскільки залишається неефективною, закритою від суспільства, відірваною від потреб простої людини, унаслідок чого стала гальмом у проведенні соціально-економічних реформ. З-поміж основних причин такого стану вирізняють: недосконалість нормативно-правової бази; відсутність переліків конкретних посад у державних органах, на які вступають магістри державної служби чи спеціалісти відповідних спеціальностей; відсутність повного переліку спеціалізацій, який би відповідав чинному поділу праці у сфері державної служби; неврахування відповідності між професійно-кваліфікаційною структурою кадрів і кваліфікаційними вимогами за посадами, на які вступають державні службовців; фрагментарність підвищення кваліфікації державних службовців унаслідок скорочених строків навчання через обмеження фінансування; фактор політичної нестабільності (реалізуються інтереси окремих посадових осіб, які бажають оточити себе відданими їх поглядами людьми, не враховуючи те, що кваліфікований державний службовець, здатний компетентно виконувати свої службові обов’язки, є соціальною цінністю і саме цим визначається пріоритет його професійно-кваліфікаційного рівня над його політичною заангажованістю).

В цьому контексті слід зазначити, що ми повністю розділяємо думку Н.Нижник щодо необхідності активізації людини у сфері відносин зайнятості на державній службі, яка “висуває на перший план завдання глибокого дослідження її статусу у сфері управління, а також шляхів і способів, які спонукають працівника до більш ініціативної, відповідальної та ефективної праці. Людина в управлінні завжди відіграє головну, визначальну роль. Через неї здійснюється персоніфікація державно-службових відносин. Адже справжню історію творять люди, підкорюючись при цьому об’єктивним законам суспільного розвитку і поступово розширюючи “простір” для самодіяльності та самореалізаціїї особистості. І поки людина буде відчувати себе тільки об’єктом впливу, а не учасником формування життя, не буде ефективних державно-управлінських відносин”[138, с. 97].

Важливою передумовою позиціонування активної політики зайнятості на державній службі є чітка перспектива працевлаштування після навчання в магістратурі зі спеціальності “Державна служба”. Нагальною потребою є формування органами державної влади переліків вакантних посад для випускників спеціальності “Державна служба”. Це є дуже важливим стимулюючим фактором успішного навчання, якщо розподіл вакансій буде здійснюватися з урахуванням рейтингу за реультатами навчання. Крім того, доцільно вносити дані на майбутнього слухача до електронної бази Нацдержслужби. У цій же базі повинна бути інформація і на слухачів ВНЗ, що навчаються управлінським технологіям на комерційній основі – у рубриці “кадровий резерв”. 
В умовах проведення активної політики зайнятості трудова діяльність набуває суттєвих змін, обумовлених зростанням значимості знань і креативності. При цьому створюються передумови для перетворення праці у спосіб самореалізації та розвитку людини. На основі цього формуються умови для подолання відчуження трудовової діяльності від працівника в інституті державної служби. З огляду на вищезазначене доцільно більш детально розкрити дефініцію “активна політика зайнятості у сфері державної служби України”. Так, активна політика зайнятості у сфері державної служби – є сукупність правових, організаційних та соціально-економічних заходів, які проводить держава з метою впровадження активних методів цілеспрямованої підготовки потрібних для державної служби професійно мобільних, кваліфікованих фахівців, гарантування соціально-трудової привабливості іміджу державної служби для потенційних і теперішніх працівників, забезпечення реалізації соціальних гарантій, дотримання порядку працевлаштування і перенавчання працівників, що вивільняються, надання ним установлених пільг і компенсацій. 

Активність особистості формується за умов соціальних зв’язків і контактів людини із соціумом. Рушійною силою розвитку особистості в її активному просуванні до вершин, виступають суперечності, що виникають у житті людини і знаходять своє розв’язання завдяки активності самого індивіда й зустрічної активності соціального середовища [48, с. 112]. У першу чергу, це стосується визначення первинного мотиву оволодіння прогресивними технологіями у сфері державно-службових відносин, пов’язаного з розумінням тих вимог, що пред’являються сучасним суспільством до професійного рівня управлінців. Швидкий та динамічний розвиток інформаційно-комунікаційних технологій в сучасному суспільстві потребує швидкого реагування на існуючі зміни з боку державних службовців (застосовувати набуті знання на практиці, вирішувати конкретне коло завдань за сучасними теоретичними та практичними надбаннями та досвідом, наближених до світових вимог та стандартів). Для більшості країн із високим рівнем конкурентоспроможності робочої сили на державній службі характерним стає інтенсивне використання висококваліфікованої робочої сили, більш гнучкої в сфері прийняття рішень і процесі адаптації до нових технологій управління. Закономірним також є для країн ЄС тенденції до збільшення обсягів попиту на висококваліфікованих спеціалістів-універсалів, що не тільки мають спеціалізовану професійну підготовку, але й успішно оволодівають навичками управлінської діяльності. 

Чим вищий рівень освіти має людина, чим більше вона знає і краще вміє вчитися, тим швидше вона може засвоїти додаткові професійні навички, оволодіти новою професією, зорієнтуватися в зміні ситуації, прийняти правильне управлінське рішення. Підтвердженням вищезазначеного являється гегелівська інтерпретації освіти. Так, теоретична освіта, на думку Г.Гегеля, дозволяє людині вийти за межі безпосереднього споглядання, формує здатність сприймати об’єкти в їх самостійності. Практична освіта забезпечує людині можливість задовольняти свої потреби та потяги, зберігаючи ту міру, що лежить в межах їх необхідності самозбереження, тобто необхідності самозбереження [30, с. 219]. Таким чином, для Г.Гегеля освіта – це засіб існування людини як духовної, розумової та вільної одиниці шляхом підйому до всезагального входження до культури, виходу за межі своєї власної природної обмеженості.

У свою чергу Г. Райт зауважує, що освіта відіграє важливу роль при вступі на державну службу і виводить причинний взаємозв’язок між певними освітніми закладами і вступом до державної служби [203, с. 101]. Однак він не прослідковує далі цей взаємозв’язок, зокрема щодо професійного навчання протягом трудової діяльності в органах державної влади, взаємозалежність кар’єрного просування з професійними специфічними знаннями фахівця тощо.
Слід зазначити, що в науковій літературі в питаннях першочергових заходів ефетивного управління людськими ресурсами у сфері державної служби значна роль приділяється навчанню, підготовки, перепідготовки, підвищення кваліфікації. Так, Н.Протасова акцентує увагу на навчанні державних службовців як системовідтворюючому факторі. Далі науковець наголошує на необхідності створення й функціонування системи безперервної освіти державних службовців, як один із пріоритетних напрямів державної політики зайнятості [200]. Цікавою є думка Н. Нижник, яка вважає, що стабільність кадрів державної служби досягається шляхом підвищення професійного рівня персоналу за допомогою навчання, перепідготовки, підвищення кваліфікації, стимулювання потреби в самоосвіті 
[138, с. 92], що в свою чергу підвищує конкурентоспроможність робочої сили з урахуванням потреб ринку праці. І ми з цією думкою повністю погоджуємося.

Найбільш повно окреслити коло проблем, які склалися в процесі розвитку робочої сили та підвищення рівня її кваліфікації, можливо на нашу думку, за допомогою соціологічного дослідження. Все це обумовило актуальність соціологічного дослідження за анкетою “Формування, позиціонування активної політики зайнятості на державній службі України: підвищення якості та конкурентоспроможності зайнятих на державній службі” (Додаток Д.2.1), проведеного нами з жовтня 2011 р. по березень 2012 р. Метою соціологічного опитування є виявлення наявної соціально-трудової інформації щодо: процесу оновлення і поповнення професійних знань; готовності до перенавчання в разі необхідності; відповідності існуючої системи підвищення кваліфікації потребам державних службовців та доцільності розроблення принципово нових підходів до методології підвищення кваліфікації; визначення системоутворюючих чинників формування конкуренстоспроможності робочої сили; факторів, які позитивно чи негативно впливають на їхню трудову діяльність; раціонального використання трудового потенціалу та освіти як фактора його розвитку. 

Так, відносно негативного впливу соціально-економічної нестабільності на процес формування зайнятості соціально-гуманістичної спрямованості в системі державно-службових відносин зауважили 36,2% опитаних. Значущість цього показника безперечно зумовлена кризою в усіх сферах суспільного розвитку, соціальною напруженістю та психологічною втомою державних службовців від нереалізованих очікувань стабільності й соціально-економічного зростання, що несприятливо позначаються на рівні заробітної плати та можливостях фінансування професійного розвитку. Процеси поглиблення соціально-економічних, інституційних перетворень, з одного боку, призвели до суттєвого підвищення вимог до інноваційних характеристик робочої сили, а з іншого − зробили державних службовців заручником прорахунків у практиці визначення пріоритетів державного управління у всіх сферах суспільного розвитку.

Поглиблює проблему диструктивного управління якісними характеристиками зайнятості в інституті державної служби України і той факт, що в 2011 року через нестачу фінансових ресурсів чимала кількість органів виконавчої влади та їх управлінь і відділів відмовилась від запланованого навчання. Крім того, за даними соціологічного дослідження 61% респондентів найсуттєвішим недоліком організації навчання в закладах фахової підготовки вважають надто короткий його термін. Теперішній попит державних органів на ринку праці у сфері державної служби на освітні послуги є низьким. Про це свідчать результати опитування, за якими лише 48% респондентів бажають отримати вищу освіту у сфері державного управління. На відсутність системи кар’єрного просування в інституті державної служби як на деструктивний фактор стримування професійно-кваліфікаційного розвитку вказало 21% респондентів. Слід зазначити, що більшість претендентів на зайнятість у сфері державної служби мотивується саме можливістю зробити гідну кар’єру внаслідок досягнення високого рівня професіоналізму, результатом якого буде належне матеріальне забезпечення на основі результатів і оцінки якості їхньої роботи і особистих досягнень. Але відсутність скеровування системи підготовки і підвищення кваліфікації на кар’єрне зростання державних службовців значно знижує трудову мотивацію до якісної праці та професійного вдосконалення. Недооцінювання цінності професійного досвіду людини як найважливішого національного надбання та найціннішого капіталу будь-якої організації призводить до того, що досить часто службове підвищення отримують не працьовиті професійні кадри, а ті, хто є відданим керівникові.

Так, неоднозначним виявилося питання щодо фахововї підготовки працівників зайнятих на державній службі. Їхня освіта, на думку 86,5% опитаних, має відповідати характеру посади. Однак частина респондентів (59,2%) стверджують, що випускники вищих начальних закладів, які начебто й отримали певні знання, не володіють навичками, потрібними у сфері державно-службових відносин. Адже ефективність праці держслужбовця залежить не лише від знань, але й від необхідних умінь і здібностей. Із цим погоджуються 94,2% респондентів. Оцінювання на іспитах тільки знань претендентів на зайнятість у сфері державної служби є недостатнім, вважають 74% опитаних, а 85% ціннішим за самі знання визнають уміння застосовувати їх на практиці.

На відірваності навчальних програм від практики як на диструктивному бар’єрі на шляху до формування активної політики зайнятості наголосили 18,4% опитаних. Цей показник свідчить про те, що на сьогодні зміст навчання майже не пов’язаний з реальною практикою, що призводить до надто затеоретизованого навчання і, як наслідок, слабкої підготовленості до майбутньої державно-управлінської трудової діяльності. Адже вже під час навчання у слухачів мають формуватися практичні навички, що допоможуть їм як найшвидше увійти в курс справи на безпосередньому робочому місці. На запитання “Яким чином, на Вашу думку, можна посилити зв’язок навчання державних службовців з практикою?” було отримано такі відповіді: проводити виїзні заняття в органах влади (27,9%); частіше запрошувати фахівців-практиків (39,8%); організувати більше стажувань (18,5%); збільшити кількість інтерактивних занять (13,8%) (див. рис. 2.6).
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Рис. 2.6 Ставлення державних службовців до посилення зв’язку професійного навчання з практикою( у % до всіх опитаних)

Отримані результати дають змогу зробити висновок, що переважає потреба залучення до проведення навчальних занять фахівців, які мають безпосередню справу із практичною діяльністю у сфері державної служби. Так, професійна самореалізація держслужбовця пов’язана з його практичною діяльністю. Практична діяльність фахівця є джерелом знань, умінь та навичок, вона дає важливу інформацію для усвідомлення, розуміння дійсності [249, с. 50]. Результат практичної діяльності фахівця набуває особливої ваги в процесі визначення, аналізу і дальшого корегування практичної управлінської діяльності [105, с. 124]. Аналіз практичної діяльності дає можливість не тільки зробити висновок про її результат та причини цього результату, він спрямований на пошук правильного рішення певної управлінської проблеми. На цьому рівні утворення професійного управлінського досвіду можливе і здійснюється корегування самої практичної діяльності державного службовця. Тобто не тільки помилки визначаються, а й виправляються. На цьому висновку важливо наголосити тому, що корегування практичної діяльності потребують не тільки молоді та недосвідчені фахівці, а й особи, які працюють багато років. Оскільки у реальній практичній діяльності надто живучі шаблони, усвідомити їх самому фахівцеві буває непросто, а усунути – ще складніше. Тому корегування практичної діяльності може стати важливим засобом навчання у системі професійного навчання. Однак, на наш погляд, не варто нівелювати і значення інтерактивних занять у навчальному процесі, адже саме вони дають можливість моделювати реальні практичні ситуації, в яких працівник може опинитися під час виконання своїх професійних обов’язків. 
Показником професійно-пізнавальних інтересів державних службовців виступає усвідомлена особистістю потреба з розширенні знань для визначення індивідуальних цілей та шляхів їх досягнення, а також із сприянням та підтримкою особистих планів професійного розвитку. Так, щодо визначення характеру навчання, для тих, хто вперше вступає на державну службу, та для держслужбовця, який має стаж державної служби то 44% респондентів вважають для категорії державних службовців, які мають стаж державної служби повинні приймати рішення особисто; 26% – важають, що характер навчання має визначати безпосередній керівник; 23% – зазначають, що активну участь має приймати в навчанні державного службовця навчальний заклад і лише 7% респондентів завагались відповісти. Респонденти для категорії службовців “для тих, хто вперше вступає на державну служби” визначили, а це 46%, що характер навчання для державного службовця повинен визначати в індивідуальному порядку. Результати дослідження засвідчують дещо більшу схильність до визначення характеру навчання держслужбовця керівником – 34%. Водночас, 17% – вважають, що навчальний заклад має визначати характер навчання для держслужбовця. Решта респондентів завагались відповісти 
(див. рис. 2.7).

[image: image11.emf]44

26

23

7

46

34

17

3

0

20

40

60

80

100

Він сам Його керівник Навчальний

заклад

Завагались

відповісти

Для тих, хто вперше вступає на державну службу

Для тих, хто має стаж державної служби


Рис. 2. 7 Розподіл відповідей на запитання: „Хто повинен визначати характер навчання для, хто вперше вступає на державну службу, та для держслужбовця, який має стаж державної служби ?” (у % до всіх опитаних)

За результатами соціологічного дослідження на вищеприведеному рисунку 2.7 спостерігається значна детермінація активності, щодо визначення особистісного характеру навчання як для потенційних претендентів на державну службу, так і для державних службовців. Наступний за рейтингом в розподілі відповідей посіло визначення характеру навчання за керівником. Незначна частина респондентів надала перевагу навчальному закладові при визначенні характеру навчання. 

Слід зазначити, що за результатами соціологічного дослідження основними факторами стримування позиціонування активної політики зайнятості у сфері державної служби України стали: відсутність переліків конкретних посад у державних органах, на які вступили магістри державної служби чи спеціалісти відповідних спеціальностей; відсутність повного переліку спеціалізацій, який би відповідав би чинному поділу праці в інституті державної служби; неврахування відповідності між професійно-кваліфікаційною структурою управлінських кадрів і кваліфікаційними вимогами за посадами, на які вступають державні службовці.

Про це свідчать результати соціологічного опитування, за яким серед працівників, зайнятих в інституті державної служби, більшість тих, хто пройшов професійне навчання (93,8%) використовують отримані знання, з них: 47,8 та 33,2% – повністю та значною мірою, 9,1% – приблизно наполовину, 5,4% – в деякій мірі, а 4,5% – не використовували отримані знання в своїй роботі. Це означає, що кожний сьомий працівник (14,4%) майже не використовує отримані професійні знання в своїй теперішній роботі. На рисунку 2.8 рівень використання отриманих знань у своїй роботі у жінок більше чим чоловіків в 2011 р. на 6,8 в.п., відповідно – у 2012 р. на 3,9 в.п. 
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Рис. 2.8 Рівень використання отриманих знань у своїй роботі державними службовцями за статтю (у % до всіх опитаних)

Більше двох третин респондентів (69,7%), що отримали певну кваліфікацію, зазначили, що вона за спеціальністю “відповідає” тій роботі, яку вони виконують, але 9,2% вважають, що не відповідає (див. рис. 2.9). 
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Рис. 2.9 Відповідність рівня кваліфікації державних службовців

роботі за статтю (у % до всіх опитаних)

З огляду на дані рисунку 2.9 можна стверджувати про зниження трудової мотивації респондентів відносно ступеня відповідності здобутій професії. Так, якщо у 2011 році тих жінок, кому дуже важливо та важливо слідувати основній професії при виборі роботи було ще 72,6%, то у 2012 році таких було вже 71,7%. Таке ж незначне зниження відбулося і серед працюючих чоловіків, кому дуже важливо й важливо слідувати своїй професії – 71,6% (2012 рік – 67,3%). Це свідчить про те, що наявність професійної освіти не забезпечує конкурентоспроможності на ринку праці та відповідно належних доходів. Така ситуація засвідчує про необхідність посилення уваги до професійної освіти, її адаптації до нових умов суспільного розвитку. Сьогодення потребує створення досконалої та науково обгрунтованої розробки довготермінових прогнозів потреби державної служби в робочій силі за професіями та врахування державного замовлення на підготовку фахівців за професійною освітою.
Дотичною проблемою є висока плинність кадрів, яка спостерігається в органах державної влади та органах місцевого самоврядування і посилює актуальність питання кваліфікації державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування. У контексті нашого дослідження важливо проаналізувати постанову КМУ від 29 липя 2009 р. № 789 “Про затвердження Порядку прийому на навчання за освітньо-професійною програмою підготовки магістрів з спеціальністю “Державна служба” галузі знань “Державне правління” та працевлаштування випускників” [205]. Ця постанова змінює попередні умови вступу, начання і працевлаштування та містить як позитивні зрушення, так і такі, які потребують уточнень. Відповідно до даних Нацдержслужби України, станом на кінець 2011 року 34 випускники денной форми навчання було непрацевлаштовано та 58 випускників заочної форми звільнено з державної служби та служби в органах місцевого самоврядування (з різних причин) [44]. За даними вищих навчальних закладів, після закінчення вищого навчального закладу спеціалісти державної служби отримують підвищення по службі лише у 11% випадків [45], при тому, що у тристоронніх угодах на підготовку фахівців за державним замовленням чітко визначається обов’язок сторони, яка направляє, надати випускнику після закінчення навчання посаду не нижче четвертої категорії або ту, на якій він перебуває в кадровому резерві згідно з договором-направленням, або, як, виняток, не нижче тієї, яку він займав до вступу, рівноцінної за оплатою праці та характером діяльності, а також можливість реалізації переважного права на зайняття вакантної посади чи просування по службі без конкурсного відбору або стажування та зарахування його до кадрового резерву на посади першої-четвертої категорії.

Таким чином, актуальність застосованого нами методу соціологічного опитування (анкетування) обумовлена потребою отримання науково обґрунтованої інформації щодо: процесу оновлення і поповнення професійних знань; готовності до перенавчання в разі необхідності; відповідності існуючої системи підвищення кваліфікації потребам державних службовців та доцільності розроблення принципово нових підходів до методології підвищення кваліфікації; визначення системоутворюючих чинників формування конкуренстоспроможності робочої сили та факторів, які позитивно чи негативно впливають на трудову діяльність зайнятих на державній службі; перспектив формування системи професійного навчання державних службовців, яка повинна носити випереджальний характер щодо поставлених завдань соціально-економічного розвитку країни і формування національної еліти професіоналів у сфері державної служби. Доповнюючи джерела соціально-економічної інформації відносно виявлення соціальних цінностей та отримання суб’єктивної оцінки щодо останніх соціально-економічних перетворень в країні в контексті формування активної політики зайнятості сприятимуть об’єктивному аналізу соціально-трудового простору та динаміки характерних процесів зайнятості у сфері державної служби України. Соціологічна інформація такого роду бракує для подальшого удосконалення нормативно-правового супроводу щодо формування якісного, конкурентоспроможного трудового потенціалу працівників зайнятих на державній службі, а саме: ухвалення відповідних нормативних документів (ЗУ “Про зайнятість на державній службі”, ЗУ “Про відносини державних службовців з роботодавцем”), розробки “Програми формування та позиціювання активної державної політики зайнятості у сфері державної служби України”; введення до понятійно-категорійного апарату дефініцію “активна політика зайнятості у сфері державної служби”; створення необхідних умов для постійного оцінювання стану поліпшення якості робочої сили (рівень освіти, професійні знання та навички, професійна мобільність, досвід роботи) на основі моніторингу; розробки навчальних програм і використання інноваційних технологій у навчальному процесі.

2.4 Зарубіжний досвід організації зайнятості державних службовців та його адаптація в державній службі України
У демократичному суспільстві державна служба має забезпечувати дотримання прав і свобод людини і громадянина через надання фізичним та юридичним особам якісних адміністративних (управлінських) послуг, а також, як вказано в Стратегії державної кадрової політики на 2012–2020 роки, забезпечувати результативну та стабільну діяльність органів державної влади відповідно до їх завдань, повноважень і компетенції на конституційних засадах [192].

Не можна не зауважити той факт, що у процесі формування відносин зайнятості гуманістичної спрямованості істотну корить може принести звернення до досвіду інших країн, особливо тих, що відрізняються найбільш ефективними відносинами зайнятості на державній службі, хоча щодо можливості й обсягів запозичень окремих елементів цих систем висловлюються різні часом діаметрально протилежні думки. З огляду на вищезазначене, буде прийнятним використати світовий досвід у врегулюванні питань організації та функціонування зайнятості у сфері держаної служби України.

Керівні органи ЄС встановили первинні вимоги до державної служби, задекларувавши їх у таких документах: Директива ради Європи 1999/70/ЄЕС від 
28 червня 1992 р. про фіксований робочий час, Директива Ради Європи 95/50/ЄЕС від 18 червня 1995 р. про координацію укладення контрактів державних службовців, Директива ради Європи 92/51/ЄЕС від 18 червня 1992 р. про визначення професійної освіти та підготовки, ст. 136–141 Конвенції Європейської Комісії, Стаття 39 § 4 Конвенції Європейської Комісії щодо кваліфікації державних службовців при прийомі на роботу [88].

Трансформаційними ознаками після законодавчого оформлення відповідних вимог стали: впровадження принципу вільного пересування (відкритість державної служби для громадян країн ЄС, необхідність взаємного визнання дипломів та координації пенсійних систем, визнання професійного досвіду, інформування про робочі місця через спільні контакти), утвердження принципу рівності (рівність чоловіків та жінок, рівна оплата праці, запровадження антидискримінаційних процедур найму, узгодження пенсійного віку, уніфікація вимог щодо робочого часу, застосування директив щодо укладання контрактів на обмежений термін).

В Україні проведення єдиної державної політики у сфері державної служби та функціональне управління державною службою належить до повноважень Національному агенству України з питань державної служби (далі –Нацдержслужба). Сьогодні в Україні відбуваються процеси трансформації системи державної служби та переведення її на таку, яка б краще реагувала на потреби громадян і сприяла соціально-екномічному розвитку. Такі зміни не можливі без формування нової культури управління державними установами, що вимагає поширення кращого досвіду управління людськими ресурсами у сфері державної служби.

Прикладом різних гнучких форм колегіальних органів знаходимо в зарубіжному досвіді. Наприклад, у Польщі – це Рада цивільної служби, у Німеччині – це Федеральний комітет з особового складу державної служби, у Франції – Вища Рада публічної служби держави тощо [202, с. 47].

Рада Цивільної служби в Польщі утворюється як експертно-дорадчий орган Голови Ради Міністрів. Основна її функція полягає в оцінюванні перебігу кваліфікаційних і конкурсних процедур на держаній службі з метою забезпечення професійного, старанного, неупередженого і політично нейтрального виконання завдань держави. Окрім цього, до її повноважень відноситься оцінювання проекту бюджетного закону в частині, яка відноситься до державної служби, оцінка нормативно-правових актів, що стосуються державної служби, висловлювання думки з питань професійної етики державних службовців. Рада цивільної служби складається з 16 членів, їх призначає Голова Ради міністрів: 8 членів призначаються з осіб, знання, досвід і авторитет котрих дають гарантію правильної реалізації завдань [40, с. 68].

З німецького досвіду бачимо, що для забезпечення дієвої державної політики зайнятості створено Федеральний комітет з особового складу державних службовців. Цей комітет складається з восьми дійсних членів-заступників. Постійними дійсними членами є Президент Федеральної рахункової палати в якості голови та керівника управління у справах персоналу Федерального міністерства внутрішніх справ. Непостійними дійсними членами є керівники управлінь з питань персоналу з двох інших вищих федеральних установ і чотири інших федеральних чиновники. Члени Федерального комітету з особового складу державних службовців: приймають рішення про те, на заміщення яких посад конкурс не оголошується, рішення про загальне визнання іспитів; надають пропозиції щодо усунення недоліків у застосуванні службово-правових відносин; вносять пропозиції щодо покращення реалізації права на рівні можливості жінок і чоловіків, а також відносно кращого поєднання сім’ї та професії (запровадження гнучкої системи організації праці) [37, с. 51].

Цікавим є також досвід Греції. У Греції будь-які спори щодо статусу зайнятого працівника на державній службі, визначеного Кодексом цивільних службовців Греції, навіть якщо такі трудові спори виникають як попереднє питання, вирішуються комісією у складі трьох членів Палати Ради Держави, що має компетенцію щодо спорів у сфері СТВЗ на державній службі. Окрім Ради Держави існують службові ради, які поділяються на: (1) спеціальні службові ради – відповідальні за правила зайнятості вищих державних службовців і працівників юридичних осіб державного права, за винятком Афинської академії та університетів; (2) службові ради першої інстанції відповідальні за правила зайнятості інших державних службовців; (3) службові ради першої інстанції, відповідальні за правила зайнятості працівників юридичних осіб державного права; (4) службові ради другої інстанції, що розглядають справи у другій інстанції [41, 
с. 87]. 

Кожна службова рада є незалежним органом. Також, в залежності від рад, до їх компетенції належить: вирішення питання про повторну зайнятість працівника на державній службі, з якими припинили відносини зайнятості на підставі фізичної чи психічної недієздатності; надання згоди на виконання державними службовцями приватної роботи або право бути зайнятими за приватну винагороду; звільнення державного службовця впродовж проходження ним випробувального терміну; вирішення питання соціального характеру, а саме надання неоплачуваної відпустки тривалістю до 2 років з причин особистого характеру; питання про вручення похвали; питання щодо переведення; питання про підвищення державного службовця до рангу директора; відбір керівників управлінь і незалежних служб; складання списків на підвищення та ін [202, с. 8].

З огляду на вищезазначене, для вітчизняної державної служби було б доцільним створення експертно-дорадчого орган колегіального органу – “Комісії у справах зайнятості у сфері державної служби” (далі – Комісія), до відання якого мають належати питання управління людськими ресурсами в інституті державної служби, а саме: перевірка кваліфікації кандидатів на вступ або підвищення на державній службі; має забезпечувати призначення на посади державних службовців відповідно до їхніх якостей і виконання ними своїх обов’язків за відсутності будь-якого політичного втручання, а також надавати рівний доступ громадян країни до вакансій державної служби; має вносити пропозиції щодо покращення реалізації права на рівні соціально-трудові можливості жінок і чоловіків, а також відносно кращого поєднання сім’ї та професії (запровадження гнучкої системи організації зайнятості).

Порядок формування Комісії повинен забезпечити її політичну нейтральність та об’єктивність. Наприклад, Комісія могла б формуватися спільно з главою держави, парламентом, урядом, заінтересованими державними органами, науковими установами. Вже сама колегіальність може гарантувати більшу незалежність, демократичність та відкритість прийняття рішень таким органом. До речі, в Україні, можливо призначити представника від кожної фракції Верховної Ради України за квотним принципом. Представники кожної фракції сприятимуть забезпечення політичної нейтральності рішень за рахунок взаємного контролю. Пильна увага представників усіх політичних сил повинна перешкоджати потраплянню на вищі посади державної служби політично заангажованих осіб. Крім того, до складу Комісії доцільно також включати представників навчальних закладів, що здійснюють підготовку фахівців у галузі знань “Державне управління” та громадськості (чи інших незалежних експертів). Це підвищить справедливість і прозорість правил зайнятості на державній службі.

З огляду на вищезазначене можна зробити проміжний висновок, що на наш погляд утворення такої експертно-дорадчої інституції, сприятиме посилення інституціональної спроможності у системі державної служби, а саме: надання правової, косультативної, методичної, організаційної допомоги органам виконавчої влади з питань вироблення прозорої програми рівності прав на зайнятість на державній службі, формування збалансованого попиту і пропозиції робочої сили на вітчизняному ринку праці у сфері державної служби.

Далі доцільно дати загальну характеристику організації та функціонування кар’єрної та посадової системи зайнятості в зарубіжних країнах та використати позитивний досвід з метою імплементації його на вітчизняну систему управління зайнятістю на державній службі.

У країнах, що належать до посадової системи зайнятості, державні службовці виконують свої обов’язки на умовах приватного трудового договору, що укладається на певний термін, після закінчення якого або укладається новий трудовий договір, або припиняються державно-службові відносини. Інакше кажучи, для кожного підвищення державні службовці або проходять новий конкурс, або призначаються на розсуд роботодавців, проте у кожному випадку автоматичного просування немає. Відзначене не означає, що в країнах (Швеція, Голландія, Естонія, Великобританія, Нідерданди, США) з посадовою системою зайнятістю, державні службовці не можуть робити пожиттєвої зайнятості, навпаки, з огляду на більшу доступність інформації про оголошені вакансії на ринку праці та попередній професійний досвід, саме працівники, які уже мають досвід державної служби, найчастіше беруть участь в конкурсах та працевлаштовуються на керівні посади державної служби (див. рис. 2.10) [68, с. 48].


Рис. 2.10  Країни з кар’єрною та посадовою системою зайнятістю

Джерела: власні дослідження.
У країнах, що належать до кар’єрних систем зайнятості (Франція, Німеччина, Іспанія, Люксембург, Греція, Литва, Болгарія, Кіпр, Словенія, Турція, Румунія, Словакія, Японія, Канада), оформлення державно-службових відносин означає фактично безстрокове працевлаштування, за умови успішного виконання своїх обов’язків [89, с. 112]. На початку ХХ століття Макс Вебер досить переконливо довів, що бюрократична держава та її структурні елементи, які й досі запроваджуються у багатьох країнах із кар’єрною системою зайнятості, є найбільш ефективною формою організації [20, с. 51]. Тобто такі принципи, як офіційна ієрархія, професійна кар’єра, професійна кваліфікація, процеси прийняття рішень на правовій основі, служба як професія та трудова дисципліна навіть сьогодні складають основу професійної державної служби у багатьох країнах.

У кар’єрній моделі зайнятості державний службовець відповідає за виконання та реалізацію урядової програми. Часто такі зобов’язання, як наявність певних знань у галузі конституційного та адміністративного права, нейтральність та лояльність вимагають відповідних гарантій передбаченими умовами зайнятості, а саме робота впродовж життя та забезпечення кар’єрного росту. Таким чином, кар’єрна система зайнятості орієнтована не стільки на якість виконання роботи, скільки на безпеку, рівність та соціальний захист. Недоліком кар’єрної системи працевлаштування є внутрішній бар’єр для горизонтальної мобільності на ринку праці в сфері державно-службових відносин. Крім того, у багатьох країнах з кар’єрною системою зайнятості диференціація функцій та статусу державних службовців призвели до ситуації, за якої не визначенні поняття робочої сили та її статус на державній службі 
[248, с. 123].

Для більшості працюючого населення, незалежно від того, працюють громадяни на державній службі чи в приватному секторі, призначення праці полягає у задоволенні їх особистих та суспільних потреб з метою одержання доходу. Більше того, вимоги до кваліфікації державного службовця у багатьох відношеннях не відрізняються від вимог від приватного сектору. Відтак робота на державній службі – лише одна серед багатьох можливих альтернатив. Окрім усього, іншого, збереження двоїстості відносин зайнятості на основі приватного та публічного права не є життєво необхідним для країн з посадовою системою зайнятості. З точки зору посадової моделі зайнятості кар’єрна система працевлаштування на державній службі надто жорстко пов’язує посаду з отриманими освітніми та кваліфікаційними стандартами, екзаменаційними оцінками та просуненням по службі залежно від стажу роботи [73, с. 112]. Бажано, щоб це було не одноразово отримана освіта на початку професійного життя, а постійний процес навчання та підвищення кваліфікації. Однак у кар’єрній системі зайнятості вимоги до кваліфікаційного рівня надзвичайно жорсткі. Тому у країнах з посадовою моделю працевлаштування відсутня монополія юристів (як в Німеччині), оскільки через розмаїття посад та постійні зміни в уряді (та суспільстві) надмірно уніфікована освіта є небажаною. Основні характерні елементи кар’єрної та посадової системи зайнятості представлені в таблиці 2.1.

Рішення країн щодо запровадження посадової моделі зайнятості впливає на такий важливий індикатор балансування попиту і пропозиції робочої сиди на ринку праці в сфері державно-службових відносин як оплата праці. В країнах з кар’єрною системою працевлаштування базується на критеріях безпеки, рівності, трудового стажу та прозорих правил зайнятості [202, с. 92]. В посадовій моделі працевлаштування в основу покладені: ринок праці, попит і пропозиція на робочу силу, конкретна посада та продуктивність праці.

Таблиця 2.1

Характерні елементи кар’єрної та посадової системи зайнятості

у сфері державної служби

	Кар’єрна система зайнятості
	Посадова система зайнятості

	Трудовий договір на основі державного законодавства та призначення державного службовця на посаду
	Трудові відносини на основі контракта, що частково регулюються приватним правом

	Працевлаштування тільки на начальні посади
	Працевшлаштування на всі можливі посади (тільки в рамках певної роботи)

	Спеціальні статутні вимоги щодо освіти, необхідні для трудової кар’єри 
	Наявність конкретних знань для певної посади

	Обмеження щодо визнання професійного досвіду роботи у приватному секторі 
	Визнання професійного досвіду, набутого в приватному секторі

	Система оплати праці, що регулюється законом (принцип підвищення оплати залежно від трудового стажу)
	Відсутність визначення оплати залежно від трудового стажу

	Робота впродовж життя
	Відсутність принципу роботи упродовж життя

	Процес роботи, що базується більш на нормах, ніж на цілях. Особлива увага приділяється старанності, справедливості та законослухняності
	Угоди, що базуються на управлінні якістю та досягненні кінцевої мети

	Спеціальні пенсійні системи
	Відсутність спеціальної пенсійної системи

	Принцип субординації
	-

	-
	Професійна мобільність


Джерела: власні дослідження.
У сфері соціального захисту на ринку праці з посадовою моделю зайнятістю пенсійне забезпечення передбачає рівність всіх працівників, у той же час, коли кар’єрна модель працевлаштування націлена на забезпечення незалежності державних службовців [41, с. 32]. В рамках посадової моделі зайнятості, не існує жодних обмежень для переміщення працівників з приватного сектора на державну службу й навпаки. 

У зв’язку з цим цікаво зауважити, що дві країни ЄС із посадовими моделями зайнятості – Великобританія та Нідерланди – паралельно вирішили утворити елітну вищу державну службу (Senior Civil Service) [37, с. 41], яка у багатьох аспектах має відрізнятися від інших підрозділів державної служби. Очевидно, що ці країни з класичними посадовими моделями зайнятості вирішили, що, незважаючи на суворе обмеження деяких незалежних посад державної служби, останні вимагають дотримання особливих структурних принципів та більш жорстких етичних стандартів і норм, а працівники, які призначенні на ці посади, повинні виконувати свої обов’язки сумлінно та якісно. 

Рішення про прийняття моделі зайнятості на державній службі тісно пов’язано із національними традиціями, менталітетом нації, культурою державної служби та політичною ситуацією у країні. Це особливо помітно в Угорщині, Мальті, Польщі, Литві, Чехії, Латвії. Ці країни започаткували різні моделі зайнятості на державній службі тобто із змішаною системою зайнятістю, якій притаманні характерні риси посадової та кар’єрної моделі державної служби [217, с. 97]. Інакше кажучи, просування по службі, як і працевлаштування на неї, відбувається у більшості країн за системою заслуг, хоча вплив суб’єктивного фактору тут також не слід відкидати. Просто автоматичного просування по службі на сьогодні немає у жодній країні.

В Україні питання просування по службі на державній службі регулюються статтею 27 чинного Закону “Про державну службу”, яка передбачає обидва способи просування, а саме за посадою та за званням (шляхом присвоєння державному службовцю більш високого рангу) [161]. Однак слід зауважити, що для просування шляхом зайняття більш високої посади з конкурсної процедури винятки допускаються не лише законами, а й актами Кабінету Міністрів України.

Дещо дискусійними є формулювання положень чинного Закону України “Про державну службу” стосовно переважного права на просування по службі державних службовців, які досягли найкращих результатів у роботі, виявляють ініціативність, постійно підвищують свій професійний рівень та зараховані до кадрового резерву. По-перше, фактор, що називаються для визначення працівника з “переважним правом” не є рівнозначними, а деякі з них – ще й достатньо суб’єктивними (наприклад “ініціативність”). По-друге, усі зайняті на державній службі повинні підвищувати свій професійний рівень. По-третє, спірними у наших умовах є преференції для осіб, зарахованих до кадрового резерву, адже прозорість формування кадрового резерву в Україні сьогодні викликає чимало нарікань.

Одним із визначальних факторів ефективного функціонування державної служби в будь-якій країні є високий рівень професіоналізму працівників зайнятих в сфері державно-службових відносин. Адже відомо, що найкраще політичне рішення залишиться декларацією у випадку виконання його некомпетентними службовцями. Тому такими важливими елементами є ефективні процедури набору на державну службу, які повинні забезпечити функціонування якісної робочої сили на державній службі України.

Призначення на основі конкурсу є основним способом заміщення вакантних посад на ринку праці державних службовців. Наприклад, у статті 10 закону Болгарії “Про державного службовця” визначено, що громадянин, який поступає на державну службу у відповідній адміністрації, обов’язково проходить конкурс 
[73, с. 47]. 

Досліджуючи досвід Німеччини, можливо виділити, що призначення без проведення конкурсу, тобто на розсуд роботодавця (керівника державного органу) вважається винятком, і можливе в наступних випадках: (1) на посади керівників органів публічної адміністрації, а також інколи й керівників структурних підрозділів. Наприклад, відповідно до німецького законодавство, що регулює державно-службові відносини, роботодавцю надається право вільного відбору кандидатів на посади державних секретарів, керівників управлінь в федеральних міністерствах. Проте мусимо наголосити, що така система регулювання зайнятості допускається лише в країнах з високим рівнем демократичної, політико-правової культури. Наприклад у Польщі, громадянин може набути статусу зайнятого на державній службі, а саме призначення на посади генерального директора установи, керівників департаментів та їх заступників на основі конкурсного відбору [41, с. 97]; (2) на посади патронатних служб. Про це, наприклад, прямо зазначено у статті 12 Закону Республіки Литви “Про публічну службу”: “набір на посаду публічних службовців політичної відданості здійснюється без конкурсу на вибір державного політика або колегіальної державної інституції.” [68, с. 64]. Схоже регулювання маємо і ми нині в Україні; (3) у разі призначення на посаду в порядку просування по службі іншого державного службовця. Наприклад, відповідно статті 8 Закону Республіки Латвія “Про державну цивільну службу”, “дозволяється не оголошувати відкритий конкурс на вакантне місце у цивільній службі” [79]. Варто зазначити, що такого виключення немає в законодавстві багатьох країн.

З огляду на вищезазначене, можна зробити проміжний висновок, що в зарубіжних країнах вичерпний та мінімальний перелік винятків із конкурсної процедури закріплені у базових законах про державну службу, і законодавче регулювання є певною гарантією від зловживань при призначеннях на посади. Адже конкурс, є умовою формування прозорих правил зайнятості на державній службі за умови його об’єктивного та неупередженого проведення.

На жаль, в Україні конкурс de-facto не став визначальною формою найму на державну службу, і це зумовлене, значною мірою, чинним правовим регулюванням цього питання. Закон України “Про державну службу” [161] передбачає, що прийняття на посади третьої-сьомої категорії здійснюється на конкурсній основі, крім випадків, коли інше встановлено законами України. Тобто, винятки із проведення конкурсу щодо найму мали б встановлюватися лише законодавчими актами. Але, у статті 4 Закону України “Про державну службу” передбачено, “право на державну службу мають громадяни України, які… пройшли в установленому порядку конкурсний відбір, або за іншою процедурою, передбаченою Кабінетом Міністрів України” [161]. Відтак, кількох урядових постановах, встановлюється ряд винятків до умов проведення конкурсу

Зважаючи на це, в Україні існують проблеми щодо проведення конкурсів на державній службі: часто фіктивність, необ’єктивність, невиправданість преференції тощо. Тому, важливо наголосити, що винятки щодо проведення конкурсу для зайняття відповідної посади на державній службі якщо і допустимі, то повинні бути мінімальними і встановлюватись безпосередньо в законі.

Детальніше на розкритті порядку проведення конкурсу з метою отримання права на працевлаштування в сфері відносин зайнятості на державній службі зупинимось на правовому регулюванні організації конкурсу в конкретних європейських країнах. Найбільш незалежними конкурсні комісії традиційно є в державах англо-американської організації зайнятості в сфері державної служби. Так, зокрема у Великобританії та Ірландії з метою запобіганню протекціонізму при працевлаштуванні на державну службу почали створювати такі комісії, що призначались урядом і складались переважно з представників різних інституцій (наукових, громадських) тобто незалежних від політиків та керівників державних установ [73, с. 326].

У посткомуністичних країнах (Болгарія, Чехія, Латвія, Естонія) такі комісії є більш залежними від роботодавців у сфері державної служби. Зокрема, відповідно до положень чеського закону, до складу таких комісій, як правило, входять державні службовці відділу персоналу, а за болгарським законом – також обов’язково включаються безпосередній керівник, під керівництвом, якого у разі проходження конкурсу буде працювати кандидат [202, с. 104]. 

У Німеччині законодавче оформлення державно-службових відносин виглядає надзвичайно формалізованим. Для того, щоб отримати статус зайнятого на державній службі, претенденти повинні скласти два державні іспити перед незалежним жюрі у складі державних службовців та викладачів університету. Із цього правила існують виключення, проте навіть успіх у двох цих етапах не гарантує працевлаштування на державну службу, а лише дає право на працевлаштування [89, с. 54]. У випадку оголошення кадровою службою державного органу конкурсу на вакансії, як правило, проводяться співбесіди, і аж тоді приймається рішення щодо оформлення трудових відносин зайнятості між роботодавцем і найманим працівником.

У Франції іспити відбуваються насамперед за відомою програмою і розпочинаються з письмових екзаменів, успіх на яких дає право бути допущеним до усних іспитів. Під час письмового іспиту суворо дотримується принцип анонімності, що є додатковою гарантією неупередженості конкурсного жюрі [73, с. 54].

До речі, у Канаді відійшли від правила гарантування зайнятості на державній службі “найдостойнішому кандидату” на користь “достойного кандидата”. Фактично це означає модель схожу на польську, коли на вакансію на ринку праці в сфері державно-службових відносин відбиралися не автоматично найкращий з претендентів на зайнятість в державну службу, а такий, що навчений “під конкретне робоче місце” [202, с. 76]. Крім того, враховувалися додаткові чинники, наприклад, стать особи (з метою проведення збалансованої гендерної політики зайнятості), її етнічна приналежність (наприклад, для забезпечення пропорційного працевлаштування на державну службу представникам корінного населення).

В Україні державно-службові відносини з приводу формування та реалізації регулюються Постановою КМУ від 15 лютого 2002 року “Про затвердження Порядку проведення конкурсу на заміщення вакантних посад державних службовців” [171]. Конкурс відбувається у кілька етапів і передбачає як відбір з поданими документами, так і проведення іспитів і співбесіди. Проте сумнівною залишається незалежність створюваних конкурсних комісій, які очолюють як правило, заступники керівників державних органів. Невипадково багато експертів наголошують на формальності таких конкурсів.

Отже, при формуванні динамічної дієвої моделі зайнятості в інституті державної служби в Україні необхідно суттєво змінити правила зайнятості, в питаннях проведення конкурсу, передбачивши нові умови формування конкурсних комісій. Тобто, до конкурсних комісій мають входити представники різних органів та інституцій (в тому числі наукових інститутів, громадських організацій тощо). Мають бути регламентовані всі питання, починаючи з розміщення оголошення про конкурс до його проведення та оприлюднення результатів і їх оскарження. Доцільно також для забезпечення прозорості правил зайнятості на державній службі дозволяти участь (присутність) засобів масової інформації при працевлаштуванні на вищі посади державної служби, в тому числі з наданням їм права публікувати інформацію щодо кандидатів на зайнятість в сфері державно-службових відносин. Велике значення для поліпшення процесу працевлаштування має наявність та повнота інформації в службах зайнятості щодо наявних вакансій на рину праці у сфері державної служби; сприяння працевлаштування претендентів на державну службу за допомогою інших посередників на ринку праці (приватних агенцій). До найбільш популярних способів працевлаштування потенційних кандидатів на державну службу з огляду на зарубіжний досід є: оголошення в газетах, просування в середині організації та збирання рекомендацій.
Прийнятним буде для нас, світовий досвід, який свідчить, що значно ефективнішим на державній службі є рекомендація від працівника організації, де кандидат працював раніше. Товариші по службі не будуть рекомендувати особу, яка погано працювала, бо це позначиться, власне, на їхній репутації. Інколи такий спосіб вважається ефективним для створення сильного колективу в сфері державної служби, тому що на працівника покладається велика відповідальність. Важливу роль з досвіду країн ЄС, США, Канади та Японії у працевлаштуванні на державну службу відіграють політичні орієнтації кандидатів, її соціальне походження, особисті зв’язки, особисті інтелектуальні та професійні характеристики [79]. 
У Великобританії правляча еліта формується із випускників Оксфордського та Кембриджського університетів. Ці люди давно знайомі та можуть належним чином оцінити друзів і знайомих. Перевага у працевлаштуванні на керівні посади віддається претендентам з гуманітарною освітою, широкою ерудицією, гнучкістю, масштабністю мислення, здатністю генерувати та сприймати нові ідеї, тобто якостями, які вказують на професійну мобільність претендента та можливості нарощування її під час роботи [41, с. 81]. 

В Україні у сфері державно-службових відносин часто не звертають уваги на професійну та на особистісну незрілість керівника або підлеглого, їх професійну придатність та потенційні можливості до аналітичної, комунікативної та управлінської діяльності. Тому, прийнятним для проведення динамічної політики зайнятості в сфері державної служби має стати попередній контроль якості робочої сили, який може складатися з оцінки ціннісно-орієнтаційних якостей (рівень освіти, професійна придатність, працездатність, соціально-психологічні характеристики, здатність адаптуватися до нових умов роботи, професійна мобільність, моральні якості), що визначаються компетенціями посади.

Передумовою гарантування працевлаштування на державну службу в багатьох європейських країнах є проходження підготовчої служби. Коротко характеризуючи інститут підготовчої служби на державній службі, відзначимо наступне: (1) Її метою є теоретична і практична підготовка працівника до “вимог конкретного робочого місця” (стаття 25 польського закону), а також професійної відповідності майбутнього державного службовця. (2) Підготовча служба у більшості випадків є обов’язковою для кандидатів, які вперше працевлаштовуються на державну службу, а також для працівників, які перебували або перебувають у державно-службових відносинах.(3) Період підготовчої служби в відносинах з приводу умов зайнятості на державній службі встановлюється законами [73, с. 114]. В цілому тривалість підготовчої служби може коливатись від кількох місяців (наприклад, 3 місяці в Фінляндії) до кількох років (наприклад, 3 роки для державних службовців, які претендують на зайнятість вищих категорій у ФРН). (4) Після закінчення строку підготовчої служби претендент на вакансію на ринку праці державних службовців в багатьох країнах здає кваліфікаційний іспит, за результатами якого приймається рішення про припинення тимчасових державно-службових відносин або про гарантування постійної зайнятості на державній службі [202, с. 124].

Дуже близькими до підготовчої служби є інститут випробувального терміну в умовах тимчасової зайнятості, що закріплюється в законах Латвії, Естонії, Латвії та інших держав [41, с. 91]. У Федеративній Республіці Німеччина підготовча служба та випробувальний термін є двома послідовними етапами оформлення безстрокових державно-службових відносин. Відповідно до німецького закону про чиновників, підготовча служба для кар’єр вищих державних службовців складається з двох частин: фахового навчання тривалістю щонайменше вісімнадцять місяців та професійного практичного часу навчання. Професійне практичне навчання в умовах тимчасової зайнятості на державній службі, наближене до обраного фаху із нахилом до завдань службової кар’єри; частка практичного навчання може бути меншою одного року [68, с. 121]. Інакше кажучи, підготовча служба містить практичну і теоретичну складові. Причому теоретична частина може бути зменшена або скасована за наявності відповідного диплому про освіту.

Важливість підготовчої служби та випробувального строку в країнах з кар’єрною моделю зайнятістю, зумовлена наступними по життєвими державно-службовими відносинами зайнятості. У цьому контексті, метою раціональної державної політики зайнятості є забезпечення належної підготовки майбутнього працівника на державній службі, а з претендентами, що не відповідають встановленим вимогам припинити (тимчасові) державно-службові відносини.

Закон України “Про державну службу” не передбачає інституту підготовчої служби, але передбачає випробувальний терміни до шести місяців. На наше переконання, для України є доцільним порекомендувати запровадження обов’язкової підготовчої служби в сфері відносин зайнятості на державній службі, що дозволить отримати потрібного фахівця, навченого “під конкретне робоче місце”, гарантуючи йому безстрокове працевлаштування.

Далі в цілях наукового дослідження, розглянемо зарубіжний досвід урегулювання питань щодо припинення відносин зайнятості на державній службі. Так, у Німеччині припинення державно-службових відносин працівника з роботодавцем в особі керівника державного органа відбувається у формі звільнення або виходу у відставку. Припинення відносин зайнятості як тимчасова відставка застосовується у специфічних випадках, зокрема для забезпечення неупередженості роботи державних органів, розв’язання конфлікту інтересів роботодавця та державних службовців [73, с. 132]. Крім того, інститут тимчасової відставки передбачено у випадку ліквідації або реорганізації органу влади, коли немає можливості перевести чиновника на іншу аналогічну посаду [41, с. 99]. При цьому законом встановлено, що у випадку відкриття нових еквівалентних вакансій, на ці посади мають призначатися працівники, що перебувають у тимчасовій відставці.

Державний службовець може звільнитися зі служби за власним бажанням, письмово попередивши про це керівника служби в органі за певний строк. Наприклад, в Чехії цей термін становить 60 днів [202, с. 135]. Цікавим у цьому питанні є досвід Німеччини, у законі, який регулює державно-службові відносини передбачено, що “звільнення може бути відстрочено на той строк, поки чиновник не закінчить свої службові дії, але, не довше ніж на три місяці”. У Франції встановлено чотирьохмісячний строк розгляду заяви про звільнення державного службовця за власним бажанням. Таким чином, система управління зайнятості на державній службі захищаються від “різких” дій чиновників [41, с. 135].

На нашу думку, і в Україні доцільно встановити правило, що принаймні для вищих державних службовців, які подали заяву період звільнення за власним бажанням може бути відстрочено, наприклад на 1–2 місяці. А також доцільно з метою соціального захисту відносин зайнятості порекомендувати у разі ліквідації та реорганізації органу влади ввести інститут тимчасової відставки. У випадку коли немає можливості перевести державного службовця на рівнозначну посаду, у випадку відкриття нових еквівалентних вакансій, на ці посади мають призначатися працівники, що перебувають у тимчасовій відставці.

Визначальним елементом конкурентоспроможності робочої сили на ринку праці державних службовців є оплата їхньої трудової діяльності. В Україні на державній службі зарплата складається з посадових окладів, премій, доплати за ранги, надбавки за вислугу років на державній службі та інших надбавок (див. 
рис. В.2) [41, с. 135]. Навіть є непоодинокі випадки, коли надбавка становила розмір, більший від посадового окладу. При цьому, нажаль таке збільшення фактичної зарплати стало правилом. Враховуючи, що окремі види доплат встановлює роботодавець, можна констатувати високий вплив суб’єктивного фактора, що посилює непрозорість системи заробітної плати у сфері державно-службових відносин. Якщо надбавки виплачуються в однаковому розмірі кожен місяць, за визначений період, то премії можуть бути нерегулярними, і їхня величина істотно змінюється в залежності від досягнутих результатів [265, с.134]. Успадкована практика негативно позначається на конкурентоспроможність робочої сили, адже найманий працівник, який вперше працевлаштувався на державну службу, отримує мінімальний оклад і не має підстав для нарахування надбавок чи доплат. Складається ситуація, коли державний службовець з незначним стажем службової діяльності змушений декілька років існувати на мінімальному рівні заробітної плати. Відомо практика свідомого незаповнення вакансій з метою формування додаткового грошового фонду, який використовується для преміювання державних службовців, що працюють в даному структурному підрозділі державного органа. 

Закордонний досвід свідчить про позитивні риси іншого підходу до формування заробітної плати державного службовця, коли за основу береться саме посадовий оклад, а частина різноманітних надбавок та доплат становить 10–20 відсотків заробітної плати, яку отримує держслужбовець.

Доцільно при формуванні перспективної моделі зайнятості на державній службі скористатися досвідом Литви. Основна зарплата, державного службовця формується на основі мінімальної місячної зарплатні, яка встановлюється Урядом, та із застосуванням коефіцієнтів основної заробітної плати, які встановлені законом. Державному службовцю виплачуються надбавки: за тривалість служби, за кваліфікаційний клас, за службовий ранг, за дипломатичний ранг. Доплати до фонду заробітної плати встановлено за: роботу у вихідні дні, свята та вночі; роботу в шкідливих, дуже шкідливих та небезпечних умовах; трудова діяльність, що перевищує звичайне навантаження на робочому місці, або за виконання додаткових завдань поза встановлений робочий час [73, с. 87].

В Естонії у сфері зайнятості на державній службі ціна робочої сили формується за рахунок посадового окладу та надбавки за вислугу років, за академічний ступінь, за володіння іноземними мовами, за опрацювання державної таємниці і засекречених носіїв відомостей тощо [41, с.80].У Болгарії найманий працівник в сфері державно-службових відносин має право на основну заробітну плату, визначену відповідно до його посади та рангу. При цьому державний службовець має право на надбавки до зарплати за вислугу років; виконання службових обов’язків у вихідні дні; роботу вночі; досягнуті результати у порядку, встановленим внутрішніми правилами щодо заробітної плати, науковий ступінь; виконання додаткових обов’язків. [202, с. 132]. 

У Греції до формування фонду заробітної плати державного службовця застосовано простий підхід. Встановлено, що держслужбовцю встановлюється щорічна заробітна плата, яка має забезпечити гідне життя, тобто вона повинна реалізувати соціальні права людини і, насамперед, її право на працю. При цьому будь-які додаткові винагороди, які отримують працівники не можуть перевищувати загальну зарплату. Інших надбавок, доплат не передбачено законодавством. Преміювання та винагороди мають нематеріальний характер, серед яких такі види як: подяка, похвала, медаль [89, с. 67].

Прийнятним також буде досвід Франції в питаннях організації заробітної плати державних службовців. Так, кожна посада в державній службі Франції зазначена в “таблиці індексів” і має відповідні фіксовані “бали зарплатного індексу”. Так, станом на 1 січня 2011 року 1 бал дорівнює 54,6834 євро [286]. Головне управління адміністрування та державної служби (далі – ГУАДС) Міністерства бюджету, державних розрахунків та державної реформи веде переговори з профспілками щодо вартості балу зарплатного індексу, тобто щодо загального підвищення рівня річної заробітної плати для всіх державних службовців. ГУАДС ніколи не веде переговори щодо заробітної плати окремих державних службовців, обговорюється значення зарплатної сітки для всіх або певних категорій державних службовців. Знаючи свій точний статус і місце у зарплатній сітці, працівник повністю володіє інформацією щодо рівня своєї заробітної плати. Якщо він буде залишатися на тій самій посаді, то йому гарантована визначена заробітна плата [79].

У Канаді, наприклад, з метою розв’язання проблеми утримання та збереження робочої сили була вироблена нова політика зайнятості соціальної спрямованності щодо заробітної плати. Розмір заробітної плати державних службовців став визначатися порівняно із зарплатами аналогічних посад у приватному секторі, а також були передбачені надбавки за особисті результати виконання. Плата за ризик, пов’язаний з досягненням запланованих цілей та результатів, становить 10–15% повної заробітної плати працівника [202, с. 114]. 

Таким чином, доцільно порекомендувати, з метою реалізації соціальної функції заробітної плати (відтворення здатності працівника до праці) необхідно, щоб організація та регулювання заробітної плати державного службовця формувалася на принципах: рівна оплата за рівну працю (недопущення дискримінації в оплаті праці за статтю, віком, національною приналежністю і т.д.); врахування впливу ринку праці (формування рівня заробітної плати державних службовців відбувається на основі внутрішніх правил і процедур, які певним чином захищають працівників від впливу зовнішнього ринку праці, однак урахування зовнішньої ринкової кон’юнктури для роботодавця є необхідним для постійного підтримання конкурентних умов оплати праці; простота, логічність і доступність системи оплати праці (стимули до праці сприймаються адекватно лише за наявності у державних службовців повної та зрозумілої інформації про їхню дію). Державні службовці повинні чітко уявляти, в якому разі розмір заробітної плати, тобто рівень їхнього матеріального добробуту, підвищиться.

При цьому, визначення розмірів заробітної плати має включати: складність роботи (кваліфікація, відповідальність); умови праці (шкідливість, важкість, інтенсивність, привабливість); кількість праці (відпрацьований час у межах норми, понадурочний час); результати праці, виконання нормативних завдань, якісних показників. Однак, недоцільно повністю відмовлятися від надбавок, доплат, які сприяють утвердженню державної служби, як почесного, привабливого виду трудової діяльності. Щоправда їх кількість та розміри слід значно зменшити та призначати у випадку дійсно обґрунтованих показників ефективної трудової діяльності працівника. Критерієм ефективності трудової діяльності державного службовця є виконання відповідно до завдань роботи. При цьому, не має принципового значення, здійснюється вона працівником з просто вищою освітою чи доктором наук. Крім того, вбачається доцільним розвиток системи нематеріальних заохочень для державного службовця, як-то присвоєння почесних знань, представлення до державних нагород.

Отже, сучасний стан і тенденції розвитку зайнятості має свої специфічні особливості у кожній проаналізованій країні світу. Вони є відображенням національних специфічних характеристик. Закономірним для зарубіжної практики є такі тенденції розвитку зайнятості, а саме: збільшення обсягів попиту на висококваліфікованих спеціалістів-універсалів, що не тільки мають спеціалізовану професійну підготовку, але й успішно оволодівають навичками управлінської діяльності; гарантування зайнятості на державній службі на користь “достойного кандидата”, тобто навченого “під конкретне робоче місце”; впровадження принципу вільного пересування (відкритість державної служби для громадян країн ЄС, взаємного визнання дипломів та координації пенсійних систем, визнання професійного досвіду, інформування про робочі місця через спільні контакти); утвердження принципу рівності (рівність чоловіків та жінок, рівна оплата праці, запровадження антидискримінаційних процедур найму, узгодження пенсійного віку, уніфікація вимог щодо робочого часу, застосування директив щодо укладання контрактів на обмежений термін). Об’єднуючим елементом проаналізованих зарубіжних систем зайнятості (посадовою та кар’єрною системою зайнятості) є те, що державним службовцям потрібні гарантовані соціально-трудові відносини зайнятості. При цьому, запровадження зарубіжного досвіду організації та функціонування зайнятості у сфері державно-службових відносин має відбуватись лише з урахуванням специфіки вітчизняної державної служби. 

Висновки до розділу 2
У розділі розглянуто соціальну природу державної служби, яка доводить правильність висунутої нами тези про те, що державна служба є особливим різновидом трудової діяльності певної категорії зайнятого населення України. Вона характеризується двома найважливішими ознаками. Перша з них пов’язана з тим, що державна служба має виконувати завдання і функції держави, з іншого – це трудова діяльність, спрямована на здійснення державної діяльності, організації взаємозв’язку держави та суспільства, а також у соціально-культурному обслуговуванні людей.
1. Систематизовано чинники і тенденції стримування розвитку та позиціонування політики зайнятості соціально-гуманістичного спрямування в системі державно-службових відносин, а саме розкрито характерні риси цієї інституції через аналіз її центрального елементу – державних службовців: проведений аналіз статистичних даних стосовно сучасного соціально-трудового простору держслужби України, підтверджує, що основним – центральним – елементом цієї інституції є державні службовці, які є носіями державно-службових повноважень під час виконання функцій держави; для інституту державної служби за роки незалежності характерна стійка динаміка розвитку, а саме зростання кількості працівників зайнятих на державній службі (необхідність задоволення потреби в забезпеченні всіх рівнів державного управління необхідною кількістю кадрів); зниження ефективності конкурсної основи при працевлаштуванні на державну службу; невикористання в повному обсязі можливостей призначення працівників з кадрового резерву; одним із чинників відносної стабільності зайнятості в інституті державної служби є дуже слабкий прояв ознаки її політичної нейтральності; деформований процес ротації трудових ресурсів на державній службі (протекціонізм з політичних мотивів); рівень заробітної плати не сприяє залученню та утриманню потрібного кваліфікованого персоналу, створює можливості для корупції; розбіжності в оплаті праці державних службовців одного посадового рівня і кваліфікації в різних регіонах та державних органах створюють штучне перетікання кадрів з одних відомств до інших; відсутня належна трудова мотиваційна поведінка для зайнятості на державній службі у молодих кваліфікованих працівників оскільки пенсія державних службовців, є значно вищою, аніж заробітна плата більшості державних службовців з незначним стажем трудової діяльності.
2. У дослідженні здійснено визначення термінів. Зокрема, термін “державна політика зайнятості у сфері державної служби” трактується як цілеспрямована діяльність держави, пов’язана з прогнозуванням, формуванням професійного розвитку, досягненням гармонійного поєднання інтересів особи і держави, раціонального використання трудових ресурсів у сфері державної служби, а також включає підсистемні утворення, до яких належать соціальна, правова, організаційна, гуманістична, економічна, інформаційна субстанції. “Мета державної політика зайнятості у сфері державної служби” визначається, як сукупність правових, економічних, адміністративно-організаційних методів державного регулювання щодо створення умов для динамічної зайнятості, підвищення рівня конкурентоспроможності трудового потенціалу у сфері державної служби, а отже підвищення добробуту і стабільності у суспільстві. Термін “соціальна спрямованість праці в інституті зайнятості на державній службі” визначено, як цілеспрямовані дії держави у сфері державної служби, що спрямовані на професійний розвиток особистості, внутрішніх спонукань людини, на самозростання вартості робочої сили, на активізацію процесів наближення соціальних стандартів до європейських. Сукупність правових, організаційних та соціально-економічних заходів, які проводить держава з метою впровадження активних методів пошуку і цілеспрямованої підготовки потрібних для державної служби професійно мобільних кваліфікованих фахівців, гарантування соціально-трудової привабливості іміджу державної служби для потенційних і теперішніх працівників, дотримання порядку працевлаштування і перенавчання працівників, що вивільняються, надання ним установлених пільг і компенсацій визначається терміном “активна політика зайнятості у сфері державної служби”.

3. Грунтовний аналіз емпірічного матеріалу (результатів проведеного нами соціологічного дослідження): “Формування, позиціонування дієвої політики зайнятості на принципах гуманізації праці у сфері державної служби України” та “Формування, позиціонування активної політики зайнятості на державній службі України: підвищення якості та конкурентоспроможності зайнятих на державній службі”, нормативно-правових актів, наукових джерел дав змогу виявити основні тенденції розвитку відносин зайнятості та підтвердити необхідність посилення соціально-гуманістичних тенденцій у розвитку якісних характеристик зайнятості та формування конкурентоспроможного трудового потенціалу через використання організаційних, правових, соціально-економічних інструментів державного регулювання на ринку праці у сфері державної служби України.

4. Досліджуючи проблему працевлаштування випускників за спеціальностями галузі знань “Державне управління”, запропоновано шляхи чіткої системи працевлаштування як важливої умови позиціонування активної політики зайнятості на державній службі, зокрема: (1) формування органами державної влади переліків вакантних посад для випускників за спеціальностями галузі знань “Державне управління”; (2) розподіл вакансій з урахуванням рейтингу за результатами навчання; (3) внесення даних на майбутнього слухача до електронної бази Нацдержслужби; (4) у цій же базі повинна бути інформація і на слухачів ВНЗ, що навчаються управлінським технологіям на комерційній основі – у рубриці “кадровий резерв”. 

5. З’ясовано, що еволюція та сучасний стан зайнятості має свої специфічні особливості у кожній проаналізованій країні світу. Вони є відображенням національних специфічних характеристик. Закономірним є для зарубіжної практики тенденції до збільшення обсягів попиту на висококваліфікованих спеціалістів-універсалів, що не тільки мають спеціалізовану професійну підготовку, але й успішно оволодівають навичками управлінської діяльності. Тим не менше об’єднуючим елементом проаналізованих зарубіжних систем зайнятості (зарубіжні країни з посадовою та кар’єрною системою зайнятості) є те, що державним службовцям потрібні гарантовані соціально-трудові відносини зайнятості. При цьому, запровадження зарубіжного досвіду організації та функціонування зайнятості у сфері державно-службових відносин має відбуватись лише з урахуванням специфіки вітчизняної державної служби.

Основні положення розділу опубліковано автором в одноосібних наукових працях [119, 120, 121, 122, 124, 125].

РОЗДІЛ 3
ТЕНДЕНЦІЇ РОЗВИТКУ ЗАЙНЯТОСТІ У СФЕРІ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ УКРАЇНИ
3.1 Напрями удосконалення нормативно-правового механізму розвитку зайнятості у сфері державної служби України

Аналіз літературних джерел, дані соціологічних опитувань, проведених в рамках наукового дослідження, підводять до висновку про те, що в сучасних соціально-економічних умовах значно зростає вплив соціальних чинників на соціально-трудову поведінку суб’єктів ринку праці у сфері державної служби України. Формування ринкових відносин обумовлює необхідність утвердження нової системи цінностей і норм у ССТВЗ на державній службі. Ці цінності на сьогодні ще не сприймаються значною частиною населення країни, і особливо керівним складом на державній службі, а тому зустрічають чималий опір, що викликає деформації, перешкоджає формуванню соціально-орієнтованого трудового простору в сфері зайнятості в системі державно-службових відносин України.

Особливі вимоги на сучасному етапі формування соціальної спрямованості праці державних службовців висуваються також, до якості та ефективності управління зайнятістю у сфері державної служби. Тому основна увага в нашому дослідженні зосереджена саме на визначенні об’єктивних і суб’єктивних факторів розвитку динамічної державної політики зайнятості у сфері державної служби. Сутність вищезазначених факторів розвитку відносин зайнятості в інституті державної служби полягає у використанні адекватних дієвих нормативно-правових інструментів.

На сьогодні питання державної служби регулюються понад 800 нормативно-правовими актами України, у тому числі, Кодексом законів про працю, Кримінальним кодексом та ін. Вищезазначені нормативні документи ускладнюють управління зайнятістю державних службовців. Тому, з огляду на вищезазначене пропонуємо прийняти ряд допоміжних законів які б повністю урегулювали питання СТВЗ державних службовців. Насамперед прийняття відповідних законів, таких як: Закону України “Про зайнятість на державній службі”, який би урегулював соціально-гуманістичні засади реалізації державної політики зайнятості у сфері державної служби, а саме спрямованості державно-службових відносин зайнятості на людину, її особистість, потреби, здібності, бажання, інтереси, що відбивається на покращенні умов праці, збагаченні її змісту, створенні умов для професійного розвитку, що характеризується справедливими і прозорими правилами зайнятості; Закону України “Про відносини державних службовцем з роботодавцем”, який би кодифікував основні соціально-трудові права, гарантії держави щодо захисту прав на працю, обов’язки державних службовців, порядок ведення переговорів про укладання колективних трудових угод та формування дієвого соціального діалогу між роботодавцем і державними службовцями.

Однією з характеристик зайнятості на державній службі є її стабільність та безстроковість. Лише у деяких випадках, наприклад, щодо вищих державних службовців у перехідних демократіях, вважається прийнятним запровадження і строкової зайнятості у сфері державної служби. В будь-якому випадку, на законодавчому рівні має бути закріплено вичерпний перелік підстав для звільнення державного службовця. У такий спосіб можна уникнути свавілля з боку політичного керівництва та вищих чиновників та мінімізувати вплив політичних і особистих чинників на функціонування зайнятості на державній службі.

На сьогодні до основних підстав припинення СТВЗ на державній службі віднесено підстави, що містяться в Кодексі законів про працю України. Однак враховуючи те, що відносини зайнятості у сфері державної служби належать до сфери адміністративного права, законодавство про зайнятість на державній службі не повинно містити посильних норм на Кодекс законів про працю. Усі норми виникнення, припинення відносин зайнятості на державній службі та зміни статусу державного службовця мають міститися і вичерпно регулюватися відповідними законами: Законом України “Про зайнятість на державній службі”, Законом України “Про відносини державних службовців з роботодавцем”.

При зміні політичного режиму, політичних сил у країні змінюється кількісна та якісна структура робочої сили в системі державно-службових відносин. При зміні керівника органу виконавчої влади змінюється його апарат, що призводить, у свою чергу, до некомпетентного вирішення новими співробітниками своїх функціональних обов’язків (причиною цього у більшості випадків є те, що вони не мають досвіду роботи в цій галузі, їх потенціал не налаштований на вирішення саме таких завдань). З огляду на вищезазначене, основною вимогою при зміні кадрового складу має стати формування якісної (інтелектуальної, високоморальної) робочої сили з урахуванням професійного менталітету, їх попередньої освіти, досвіду, підготовки. Таким чином, на нашу думку, при зміні керівника або реорганізації органу виконавчої влади повинні змінюватися лише працівники, посади яких, віднесені до патронатних та політичних. Державні службовці, що обіймають адміністративні (службові) посади, мають залишитися на “своєму місці” (цей момент має бути зарегламентований у запропонованих нами законопроектах: ЗУ “Про зайнятість на державній службі” та ЗУ “Про відносини державних службовців з роботодавцем”), оскільки ці працівники забезпечують участь у формуванні та реалізації державної політики у певній сфері та мають досвід у цьому. 

Визначальним чинником розвитку зайнятості є оплата трудової діяльності працюючих на державній службі. Тому, реформування та подальше вдосконалення відносин зайнятості на державній службі передбачає реформування та вдосконалення системи оплати праці, а саме забезпечення залежності розмірів оплати праці державних службовців від рівня відповідальності, складності виконуваних робіт та кваліфікації.

Право на оплату праці є однією з гарантій конституційного права на працю та основним трудовим правом особи. Про це свідчить велика кількість міжнародних нормативно-правових актів. Загальна декларація прав людини [75] (ст.23), проголошує право кожного зайнятого на справедливу та належну винагороду, яка забезпечує гідне існування людини для неї самої та її сім’ї. На нашу думку, було б доцільно включити норму в проект Закону України “Про зайнятість на державній службі” нормами про поширення трудового законодавства на державних службовців з особливостями, передбаченими законодавством про державну службу.

Слід зазначити, що аналогічним чином це питання врегульовано у Федеральному законі “Про державну цивільну службу Російської Федерації” від 27 липня 2004 року № 79‑ФЗ. Так, стаття 73 вищезазначеного Закону встановлює, що федеральні закони, інші нормативні правові акти Російської Федерації, закони та інші нормативні правові акти суб’єктів Російської Федерації, які містять норми трудового права, застосовуються до відносин, пов’язаних із цивільною службою, в частині, неврегульованій цим Федеральним законом [147].

Розглядаючи заробітну плату як грошову винагороду за виконану роботу, можна стверджувати, що така винагорода виконує для найманого працівника в системі відносин зайнятості на державній службі функцію основного джерела його особистого доходу, засобу відтворення робочої сили та покращення рівня благополуччя своєї сім’ї. 

Було б доцільно в запропонованому проекті Закону України “Про зайнятість на державній службі” нині діючу норму Закону України “Про державну службу” “право державних службовців на заробітну плату” доповнити зобов’язання Кабінету Міністрів України “умови оплати праці державних службовців, розміри посадових окладів, надбавок за ранг, вислугу років, доплат і премій” відповідно до принципів в питаннях оплати праці Міжнародної Організації праці та рекомендацій Комітету Міністрів Ради Європи щодо оплати праці державних службовців. Зазначаючи, що такі деталі цілком можливо визначити у актах Кабінету Міністрів України, тим не менше ми вважаємо, що основний закон може бути сильнішим у забезпеченні рівності винагород відповідно до ратифікованої Конвенції № 100 МОП. Для усунення дискримінації в оплаті праці, яка може існувати або виникати як результат дискримінаційної недооцінки задач, що виконують державні службовці, які працюють у тих сферах державної служби, де домінують жінки (це часто трапляється у випадках з освітою, охороною здоров’я та соціальною сферою), ми рекомендуємо внести нове положення у вищезазначених законопроектах. Воно б специфічно передбачало права чоловіків та жінок (державних службовців) на отримання однакового винагородження за рівнозначну виконувану роботу, відповідно до Конвенції № 100 МОП. У цьому контексті “винагородження” повинно розумітись як сукупність всіх аспектів заробітної плати, включаючи основну платню так само як і інші додатки (премії, тощо). Також, у законопроекті Закону України “Про зайнятість на державній службі”, щодо оплати праці може бути визначено об’єктивне оцінювання роботи як метод, що повинен використовуватись для визначення величини оплати праці відповідно до посади без дискримінації на підставі статі 3 Конвенції № 95 МОП та Рекомендації Ради Європи в частині оплати праці:“…важливо уникнути преважного ставлення та дискримінації. Оплата праці відіграє важливу роль у досягненні цілей організації. Вона має бути достатньою для забезпечення прийнятного життя державного службовця – інакше виникає зависокий рівень ризику того, що він буде задіяний у корупції чи іншій діяльності, яка є несумісною з виконанням державних обов’язків” [84]. 


Крім того, також доцільно включити в запропонований нами нормативно-правовий акт “Про відносини державних службовців з роботодавцем” статтю (відповідно до ратифікованої Україною Конвенції № 100 щодо рівності винагородження чоловіків та жінок за рівнозначну роботу) яка б формулювала, що заробітна плата встановлюється після проведення консультацій, та фактичних переговорів, з визнанням представників державних службовців, а саме їх об’єднань (профспілок). Насправді багато сучасних законів про державну службу європейських країн та країн світу містять цілі розділи або частини, присвячені визнанню свободи асоціацій та здорових СТВЗ у державній службі, як частину визнання того, що ці працівники мають соціально-трудові права також. Ратифікація Україною Конвенції № 87 свідчить про прийняття нею принципу свободи асоціацій.

Відповідно до статті 33 Закону України “Про державну службу” структурними елементами заробітної плати державних службовців є посадові оклади, премії, доплати за ранги, надбавки за вислугу років на державній службі [161] та інші надбавки. Зважаючи на статтю 2 Закону України “Про оплату праці” [182] від 
24 березня 1995 року № 108/95‑ВР розрізняють основну заробітну плату, додаткову заробітну плату та інші заохочувальні та компенсаційні виплати.

Співставивши та порівнявши відповідні положення законів, вважаємо, що в системі відносин зайнятості з приводу винагороди за працю основною заробітною платою державного службовця є посадовий оклад.

Численність підзаконних нормативно-правових актів сама по собі є ознакою недосконалості системи законодавства про СТВЗ в сфері оплати праці, а саме проявом необґрунтованої диференціації регулювання відносин зайнятості з приводу винагороди за працю. Розробка нормативних актів (ЗУ“Про зайнятість на державній службі, ЗУ “Про відносини державних службовців з роботодавцем”), які включали б норми формування соціально ефективної оплати праці державних службовців саме на часі. Адже часто встановлення розмірів заробітної плати державних службовців окремих державних органів в окремому нормативно-правовому акті дає змогу уряду керувати оплатою праці цих працівників в ручному режимі. Більше того, в такий спосіб можна встановлювати розмір заробітної плати під конкретну особу, яка є чи буде керівником відповідного органу.

З огляду на вищезазначене, можна порекомендувати систематизувати законодавство про оплату праці державних службовців шляхом розробки законопроектів: “Про зайнятість на державній службі” та “Про відносини державних службовцем з роботодавцем”.

Важливою соціально-трудовою гарантією винагороди за працю державних службовців є закріплений у законі розмір посадового окладу. Аналіз нормативно-правових документів показав, що посадові оклади державних службовців не відповідають розміру прожиткового мінімуму для працездатних осіб. Доцільність такої відповідності може бути заперечена, зважаючи на те, що посадовий оклад усіх державних службовців є вищим за мінімальну заробітну плату, встановлену на той самий період.

Разом з тим, на нашу думку, встановлення посадового окладу працівника зайнятого на державній службі нижче розміру прожиткового мінімуму для працездатних осіб нівелює значення статті 33 Закону України “Про державну службу”. Як вже зазначалося, відповідно до цієї статті оплата праці державних службовців повинна забезпечувати достатні матеріальні умови для незалежного виконання службових обов’язків, сприяти укомплектуванню апарату державних органів компетентними і досвідченими кадрами, стимулювати їх сумлінну та ініціативну працю [161]. Про які достатні матеріальні умови для незалежного виконання службових обов’язків може йти мова, якщо оплата праці державного службовця не гарантує йому навіть достатнього для забезпечення нормального функціонування організму працездатної людини, збереження її здоров’я, набору продуктів харчування, мінімального набору непродовольчих товарів та мінімального набору послуг, необхідних для задоволення основних соціальних і культурних потреб особистості. Іншими словами, оплата праці державного службовця не гарантує йому матеріального забезпечення на рівні прожиткового мінімуму для працездатної особи.

Водночас можна зазначити, оплата праці працівника зайнятого на державній службі включає не лише його посадовий оклад, а ще й премії, доплати за ранги, надбавки за вислугу років на державній службі та інші надбавки. Відтак з урахуванням інших виплат розмір оплати праці державного службовця перевищуватиме розмір прожиткового мінімуму, встановленого для працездатних осіб. Однак, по-перше, посадовий оклад, є основною заробітною платою державного службовця. По-друге, працівник з огляду на різні причини може не мати права на інші виплати. А отже, саме посадовий оклад повинен гарантувати йому належний рівень оплати праці. Аналізуючи структуру заробітної плати державних службовців за основними складовими, можна зробити висновок, що на сьогодні частка посадового окладу як основної характеристики посади, яку обіймає державний службовець, дуже незначна (55%). Так, відповідно до законодавство Франції про державну службу посадовий оклад визнається основною соціально-трудовою гарантією, що має безособовий характер, а його мінімальний розмір становить 
120 відсотків прожиткового мінімуму [202, с. 134].

Як ми вже зазначали, забезпечення на рівні прожиткового мінімуму є важливим завданням формування державної політики зайнятості соціально гуманістичного спрямування на державній службі. Натомість професійний соціальний захист в системі управління зайнятістю на державній службі повинен гарантувати не лише первинні (харчування, одяг, побутові послуги тощо), а й вторинні, більш істотні потреби. Отже, правомірним є висновок, що для забезпечення цього завдання не достатньо встановити розмір посадового окладу державного службовця на рівні прожиткового мінімуму. Буде прийнятним, встановлення співвідношення між посадовими окладами державних службовців різних категорій посад. При цьому конкретні розміри такого співвідношення можуть бути предметом дискусії, і зрештою повинні бути закріплені в Законі України “Про зайнятість на державній службі”.

Наголосимо, що на практиці впровадження співвідношення у розмірах посадових окладів працівників зайнятих на державній службі різних категорій не вирішить повною мірою проблеми надмірної та необґрунтованої диференціації в розмірах заробітної плати державних службовців різних категорій. Слід зазначити, що на практиці поширеним є перевищення розміру заробітної плати державного службовця першої категорії над заробітною платою державного службовця сьомої категорії в кілька десятків разів і забезпечується таке перевищення не різницею в розмірах посадових окладів, а різницею в розмірах інших виплат, зокрема, премій і надбавок за високі досягнення в праці. Відтак лише нормативне закріплення співвідношення між посадовими окладами працівників зайнятих на державній службі різних категорій недостатньо. Тобто, необхідно урегулювати розміри вищезазначених виплат. 

Аналізуючи зміст Постанови КМУ “Про упорядкування структури та умов оплати праці працівників апарату органів виконавчої влади, органів прокуратури, судів та інших органів” № 268 від 9 березня 2006 року, також простежується, що затверджені нею розміри посадових окладів не можуть бути змінені для конкретного державного службовця в його трудовому договорі [169]. Відтак диференціація оплати праці в межах однієї посади досягається шляхом встановлення премій, надбавок і доплат, а визначення їх розмірів, як правило, є сферою розсуду роботодавця. Конкретні умови, порядок та розміри преміювання працівників визначаються у положенні про преміювання відповідного державного органу. Слід зазначити, що тут відбувся відхилення від централізованого методу регулювання оплати праці державних службовців. Для здійснення преміювання державних службовців буде доцільним прийняття ЗУ “Про відносини державних службовцем з роботодавцем”.

На нашу думку, прийняття вищезазначеного закону (ЗУ “Про відносини державних службовцем з роботодавцем”) позитивно вплине на регулювання відносин зайнятості з приводу винагороди за працю, оскільки допоможе забезпечити диференціацію оплати праці державних службовців залежно від результатів їх особистої роботи. З іншого боку, преміювання працівників стає, фактично, сферою власного розсуду працедавця відповідного державного органу влади. Загальнопоширеною є практика встановлення високих премій керівникам відповідних державних органів та їх заступникам і невстановлення премій решті працівників через відсутність достатніх коштів. Таким чином, буде доцільним порекомендувати усунення дискримінації у сфері преміювання державних службовців та встановити в запропонованому законопроекті “Про відносини державних службовцем з роботодавцем” обов’язок передбачати у положенні про преміювання кожного державного органу, що керівник державного органу має право здійснювати преміювання своїх працівників лише у разі наявності коштів, достатніх для встановлення премій усім державним службовцям, які мають на це право у звітному місяці.

Було б доречно також у проекті Закону України “Про зайнятість на державній службі” нині діючу норму Закону України “Про державну службу” “рівного доступу до державної служби” доповнити відповідно до Конвенції МОП  № 11 принципами “рівності можливостей та відношення”, які повинні бути дотримані під час виконання положень щодо набору кадрів, просування по службі, навчання, оплати праці тощо, а також висвітлені у нормативному акті. Тому, доцільно порекомендувати включення принципу гендерної рівності до нормативного документу. Така, норма могла б містити як ціль досягнення та підтримання балансу кількості чоловіків та жінок у різних категоріях державної служби, а також під час проходження професійного навчання. Така ціль може згодом бути закріплена відповідним нормативним актом (ЗУ “Про зайнятість на державній службі”), що вимагало б від різних органів виконавчої влади приймати та виконувати плани спрямовані на ефективне впровадження цілей гендерної рівності на державній службі України. 


З огляду на досягнення ефективної “рівності можливостей та відношення” для чоловіків та жінок в сфері відносин зайнятості на державній службі, ратифікована Конвенція № 156 вимагає від держави приймати міри для надання можливості працівникам – чоловікам та жінкам з сімейними обов’язками, здійснювати їхнє право на вільний вибір зайнятості та приймати до уваги їхні потреби щодо положень та умов роботи та соціальної захищеності. В нині діючому ЗУ “Про державну службу” нічого не говориться про можливу гнучкість робочих годин. Також ці положення мовчать про права державних службовців щодо материнства і батьківства, та відпустки по догляду за дитиною. Якщо такі міри ще не є доступними відповідно до інших законів, можна порекомендувати розглянути варіант включення в проект закону “Про зайнятість на державній службі” статтю, яка б забезпечувала можливість часткової зайнятості для державних службовців (як чоловіків так і жінок) з сімейними обов’язками, так само як і спеціальних відпусток по догляду за дітьми, що знаходяться на утриманні, або за іншими близькими родичами що потребують догляду або підтримки. Так як, Україна також ратифікувала Конвенцію щодо Материнства № 103, ми рекомендуємо додати таке положення для покриття згаданих обставин.

Далі необхідно детально розглянути відносини зайнятості на державній службі з приводу їх припинення. Розглянемо детальніше припинення державно-службових відносин у разі ліквідації посади, яке є актуальним сьогодні і має вплив на формування якісної пропозиції на ринку праці державних службовців.

У цьому випадку роботодавець повинен вжити зусиль для переміщення або переведення державного службовця, чи іншого його працевлаштування. В такому випадку на нашу думку слід порекомендувати, при відсутності вакантних посад, працівнику необхідно запропонувати зберігати статус державного службовця і дочекатися вивільнення посади. На цей період тимчасової втрати зайнятості працівнику має бути виплачуватися відповідна грошова допомога, та за ним зберігаються усі права і гарантії державного службовця, а також і відповідні обмеження. Потрібно зауважити, що при звільненні працівника обов’язковим є видання роботодавцем адміністративного акта, де мають зазначатись підстава припинення відносин зайнятості, а також строки, порядок оскарження цього рішення. 

У разі звільнення державного службовця за рішенням роботодавця у випадку ліквідації посади чи з інших підстав, незалежних від державного службовця, працівнику, як правило виплачується вихідна допомога або інші суми до працевлаштування. Так, в запропонованому нами законопроекті “Про відносини державних службовцем з роботодавцем” слід закріпити ранжування вихідної допомоги від трудового стажу державного службовця, а саме: до 5 років – протягом 4 місяців; від 5 до 10 років – протягом 5 місяців; від 10 до 20 років – протягом
6 місяців; більше 20 років – протягом 7 місяців. Крім того, слід обов’язково встановити правило, що впродовж отримання вищезазначеної компенсації на працівника поширюються усі обмеження, що стосуються державного службовця.

Таким чином, з метою формування зайнятості соціально гуманістичної спрямованості у сфері державній службі, доцільно було б у законодавчому порядку врегулювати припинення державно-службових відносин: зокрема на законодавчому рівні слід закріпити вичерпний перелік звільнення державного службовця. 
В законопроекті “Про відносини роботодавця і державного службовця” доцільно встановити правила виплати грошової компенсації у разі припинення соціально-трудових відносин зайнятості, у разі ліквідації або реорганізації органу державної влади, а саме прив’язати розмір грошової виплати від стажу державної служби, тим самим спрямувати законодавство на захист соціально-трудових інтересів працівника у сфері державній службі.

Отже, автором дослідження аргументовано з метою усунення прогалин у чинному законодавстві та наближення його до міжнародних стандартів ухвалення низки допоміжних нормативних документів, які б повністю регулювали питання СТВЗ державних службовців (Закону України “Про зайнятість на державній службі”, Закону України “Про відносини державних службовців з роботодавцем”), які спонукатимуть до врегулювання у законодавчому плані: забезпеченню рівних можливостей у реалізації конституційного права на працю у сфері державної служби; сприянню ефективному використанню трудового потенціалу та забезпеченню соціального захисту державних службовців.

3.2 Методичні засади проведення моніторингу якості робочої сили на вітчизняному ринку праці державних службовців 

Безумовно, істотний вплив на збалансованість попиту та пропозиції у сфері державної служби має якість людського капіталу тобто здатністю якомога найкраще задовольняти певні потреби або відповідати необхідним стандартам. Тому джерелом вдосконалення державної політики зайнятості у сфері державної служби має стати розкриття та розвиток сутнісних потенцій особистості, її творчих якостей.

Головною вимогою до державних службовців, на нашу думку є усвідомлення спеціалістом потреби у професійному самовдосконаленні, тобто підвищення якості робочої сили. Тільки завдяки планомірній усвідомленій роботі над собою державний службовець може досягнути професійного успіху і результативності виконання своїх функціональних обов’язків. Лише людина, яка хоче щось змінити і починає ці зміни з себе, може багато досягнути. З огляду на вищезазначене випливає, що державний службовець повинен завжди прагнути до самовдосконалення. Це є базова умова для реалізації інструменту формування якісної та здатної до інновації робочої сили на державній службі.

Конкурентоспроможність характеризує якісну сторону трудового потенціалу працівника, отже, від рівня конкурентоспроможності залежить специфіка трудової поведінки, ступінь розвитку особистого трудового потенціалу. Основну роль у розвитку якості робочої сили споконвічно відіграє навчання персоналу, тому що воно є джерелом підвищення рівня професійної компетентності працівника, способом прискорення адаптації співробітників до роботи в організації й методом забезпечення більш глибокого розуміння ними стратегічних цілей і організаційної культури державної інституції. Якщо брати до уваги, що ринок вимагає людей високої кваліфікації, професійних, мобільних та конкурентоспроможних, то необхідно кожній людині замислюватися про свій професійний та інтелектуальний потенціал, які вони пропонують. 

Процеси, що відбуваються в усіх сферах суспільного життя, в тому числі і в сфері державно-службових відносин, формують нові вимоги до якості трудового потенціалу, котрі визначають конкурентоспроможність працівника на ринку праці. Умовно такі вимоги можна поділити на дві підгрупи: на зовнішньому і на внутрішньоорганізаційному ринках праці у сфері державної служби. До першої підгрупи належать: соціальна компетентність у питаннях прав людини, побудови відносин з роботодавцем, соціального захисту, трудового права, діяльності профспілок, пенсійних, страхових та інших фондів тощо; готовність і вміння самостійно прийняти рішення відповідно до потреб ринку праці та відповідати за виконання цих рішень; бажання працівника підвищувати якість трудового життя в усіх аспектах, відповідальність за добробут своєї родини; стійка мотивація до постійного підвищення своєї конкурентоспроможності (дивись табл. З.2).

До другої підгрупи вимог належать: відповідні професійні знання, уміння, навички, висока професійна компетентність, інтелектуальний і творчий потенціали, здатність сприймати й упроваджувати нововведення (інноваційність), мотивованість; різнобічне застосування наявних знань та навичок, профорієнтованість, професійна придатність; готовність до самовдосконалення, безперервного підвищення кваліфікації, засвоєння нових знань та ін. 
(дивисьтабл. З.2).

Поряд з вищенаведеними характеристиками якості робочої сили, котрі розкривають зміст цього поняття, є її кількісні параметри. Кількість певної складової якості робочої сили – це міра розвитку людських характеристик, що виявляються в процесі праці, сприяють зростанню її продуктивності, це міра здатності людини ефективно працювати. Можна говорити, про міру профпридатності, мотивованості, відповідальності працівника (висока, середня, низька). Рівень кваліфікації передбачає більш точний вимір і характеризується зазвичай присвоєнням кваліфікаційним розрядом, категорією, рангом, науковим ступенем тощо (дивись рис. З.1). Крім того, проаналізувавши вимоги, що висуваються на ринку праці державних службовців, було розроблено ієрархічну структуру груп показників та ієрархічну структуру одиничних показників якості праці державних службовців. Відокремивши чотири групи показників якості праці державних службовці (ділові якості, особисті якості, знання та вміння, результати праці) та розбивши їх на окремі показники можна виміряти за допомогою методів: статистичного аналізу, моделювання, проектування, факторного аналізу, синтезу, непрямого оцінювання (коли як еталон використовують посадову інструкцію) (дивись рис. З.3).

Підвищення якості робочої сили, нерозривно пов’язане із удосконаленням системи підготовки, перепідготовки та підвищення кадрів, та має займати належне місце в активній політиці зайнятості на державній службі. Для формування конкурентоздатного працівника у сфері державної служби необхідна перебудова всієї роботи з оцінювання трудового потенціалу органів державної влади, яка б передбачала постійний моніторинг, оцінку, корегування та пристосування усіх складових якості робочої сили до динамічних вимог формування динамічної політики зайнятості у сфері державної служби України. Сформулююємо дефініцію “моніторинг якості робочої сили на державній служб”. Так, “моніторинг якості робочої сили на державній службі” – це спеціально організована комплексна система вивчення процесів, які відбуваються на ринку праці в системі державно-службових відносин, аналіз чинників, які характеризують ступінь ефективного використання трудових ресурсів; дає можливість виявити та контролювати наявні тенденції щодо відповідності якості робочої сили потребам роботодавця; обґрунтувати та виробити сукупність необхідних заходів щодо покращення властивостей якості праці державних службовців.

Залежно від мети здійснення, моніторинг може поділятися на такі види: діагностичний, фіксуючий, проектний, стратегічний, багатоцільовий. Існує потреба в глибшому аналізі процесів в соціально-трудовому просторі у сфері державної служби, зокрема визначення напрямів формування якісного трудового потенціалу. Відтак, існує нагальна потреба в розробці теоретико-методологічного забезпечення моніторингу якості робочої сили із з’ясуванням тут ролі державної політики зайнятості в аспекті становлення системи фахової освіти державних службовців, визначення впливу факторів на розвиток професійно-кваліфікаційних характеристик працівників, що свою чергу сприятиме формування динамічної зайнятості у сфері державної служби України.

Моніторинг якості робочої сили має базуватися на таких принципах: системність – побудова набору оцінних показників для кожного напрямку характеристик: фізичні якості (стан здоров’я, вік), розумові (інтелектуальні) здібності, здатність адаптуватися, гнучкість, мобільність, мотивованість, інноваційність, професійна придатність, здатність навчатися, відповідальність, дисциплінованість, працездатність, професійно-етичні характеристики; комплексність – отримання й обробка соціально-економічної, соціологічної, психологічної інформації, яка характеризує стан і зміни якості робочої сили; аналітичність – аналіз основних причин зміни стану якості трудового потенціалу з урахуванням впливу як внутрішніх, так і зовнішніх чинників; періодичність – регулярне поповнення інформаційної бази, необхідної для розробки ключових конкурентоспроможних характеристик робочої сили. 

Моніторинг якості робочої сили у сфері державної служби має виконувати такі функції: інформаційну, аналітичну, контролюючу, прогнозуючу. Інформаційна функція полягає в забезпеченні учасників ринку праці в сфері державно-службових відносин постійною і систематичною інформацією: кількісний та якісний склад персоналу; умови праці; кваліфікаційне та професійне розподілення робочої сили; рух робочої сили; кількість підготовлених фахівців в системі фахової освіти; наявність фахової або спеціальної освіти у державних службовців; виявлення осіб, здатних до державно-трудової діяльності в сфері відносин зайнятості на державній службі тощо. Аналітична функція полягає у всебічному вивченні та аналізі критеріальних чинників, які впливають на стан формування кількісно-якісних характеристик робочої сили; виявлення причин плинності кадрів; аналіз відповідності між професійно-кваліфікаційною структурою кадрів і кваліфікаційними вимогами за посадами, на які вступають державні службовці; напрацювання критеріїв професійних та загальноетичних вимог до кваліфікованої робочої сили в сфері державно-службових відносин тощо. Контролююча функція дає змогу швидко й оперативно реагувати на будь-які події та стабілізувати якісний склад ринку праці, а саме упорядкування статистичного обліку кадрової динаміки та приведення його у відповідність до вимог часу, використання із цією метою сучасних освітніх та інформаційних технологій. Прогнозуюча функція полягає в тому, що наявність достовірної інформації дає можливість робити прогнози щодо стану ринку праці державних службовців у сфері управління конкурентоспроможністю робочої сили у майбутньому, планувати діяльність різних державних інститутів з підвищення рівня якісних характеристик робочої сили та передбачити майбутній попит і пропозицію на робочу силу у сфері державно-службових відносин. 

Для реалізації зазначених функцій моніторинг якісних характеристик робочої сили як уже раніше зазначалося має відповідати принципам комплексності, системності, аналітичності, періодичності і проводитись у комплексі як суттєва частина загального моніторингу всієї системи відносин зайнятості на державній службі.

Моніторинг якості робочої сили у сфері державної служби має виконувати відповідні завдання, а саме: збирання інформації щодо статистичного обліку кадрової динаміки (обґрунтування динаміки зайнятості та плинності кадрів); з’ясування переліку конкретних посад у державних органах, на які вступають магістри державної служби чи спеціалісти відповідних спеціальностей; з’ясування кількості підготовлених фахівців в системі фахової освіти; обґрунтування переліку спеціалізацій, який би відповідав би чинному поділу праці у сфері державної служби; виявлення тенденцій формування трудового потенціалу в молодіжному середовищі; аналіз формування кадрового резерву у сфері державної служби з урахуванням державних посад, які існують, і перспектив розвитку органів державної влади, а також освітніх та вікових змін у кадровому складі; розробка якісного прогнозу попиту на робочу силу в розрізі професій і формування на його основі державного замовлення на підготовку (та перепідготовку) робочої сили на державній службі; систематичний аналіз діючих навчальних програм і навчально-методичних матеріалів з метою приведення їх у відповідність до практичних завдань.

Для виконання вищезазначених завдань, моніторинг якості робочої сили у сфері державної служби має включати таки види діяльності: збирання і накопичення інформації; аналіз інформації; діагностика й оцінка інформації; прогнозування змін; виявлення відхилень від очікуваних; оцінювання змін; розробка рекомендацій.

Перші три входять до складу інтегрованої системи збирання, обробки та аналізу інформації, які акумулюються за результатами суцільного статистичного обстеження кількості державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування (статистичне спостереженні за формою № 9-ДС (річна) “Звіт про кількісний та якісний склад державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування, які займають посади керівників та спеціалістів”. Інтеграція наступних чотирьох видів діяльності в системі моніторингу якості робочої сили, що ґрунтується на їх повній взаємодоповнюваності, вимагає відповідного інструменту координації. 

Складність адекватної оцінки якісних характеристик трудового потенціалу у сфері державної служби та хронічне недовикористання багатьох джерел даних відбувається через те, що розроблювачі форм адміністративних записів включають не актуалізовані питання, навіть не замислюючись, яким чином шматки інформації зможуть пізніше бути вибудувані в єдину акумульовану систему. Таким чином, у цій схемі необхідно розглядати кожне джерело окремо, не диференціюючи їх за ступенем важливості.

Оптимальним впровадженням моніторингу змістовних та кількісних характеристик якості робочої сили в сфері управлінської праці є інтервал – один раз на квартал. Це дозволить розділити оцінку якості робочої сили поквартально і відстежити ефективність способів стимулювання стосовно формування результатів: (1) підвищення якості знань та трудового потенціалу державних службовців (підвищення посадового рівня; підвищення професійної компетентності і зацікавленості в результатах праці; зниження нарікань і незадоволених питань з боку населення чи об’єктів управління; питома вага осіб, які підвищують кваліфікацію від загальної кількості працюючих; кваліфікованого виконання своїх службових обов’язків; підвищення рівня керованості підлеглими та процесами; кількість інноваційних пропозицій, заходів, проектів; питома вага витрат на підвищення кваліфікації в бюджет витрат) (2) зарахування в резерв на більш високу посаду (своєчасне професійне зростання; підвищення творчої ініціативи; підвищення рівня корпоративної і організаційної культури у виконанні посадових обов’язків); (3) зниження плинності (підвищення авторитету органів державної влади; збільшення довіри суспільства до органів влади; підвищення зацікавленості в результатах праці).

Порядок безпосереднього зійснення моніторингу якості робочої сили, розроблений автором, представлений в додатку К. 3.
Даний порядок включає вісім етапів з описом складових елементів та процесів їх проведення. Як, бачимо, на першому етапі, за метою моніторинг оцінки трудового потенціалу у сфері державної служби може бути соціальним для визначення соціальних потреб; економічним для виявлення економічних результатів здійснення заходів за рахунок підвищення кваліфікації працівників; психологічним для підвищення рівня сприятливого морально-психологічного клімату в колективі державного органу.

Від збору інформації у великій мірі залежить терміни та вибір методів проведення моніторингу. Збір інформації може відбуватися як вже раніше зазначалося на основі адміністративних та статистичних даних, а також на основі соціологічних досліджень, анкетування, інтерв’ю, експертного опитування фахівців.

Концептуально визначившись з метою та вибором методів проведення моніторингу слід перейти до визначення можливостей проведення моніторингу та його вартості. Для проведення моніторингу визначаються з місцем, часом проведення та порядком збору інформації. Перед тим, як проводити моніторинг слід визначитись з видами моніторингу кількісних та змістовних характеристик якості робочої сили, а саме: моніторингом підвищення якості знань та трудового потенціалу державних службовців; моніторингом якості та результативності виконуваних завдань; моніторингом своєчасного професійного зростання; моніторингом зниження плинності робочої сили; моніторингом витрат на професійну освіту працівників зайнятих на державній службі в бюджеті витрат.

Проведення моніторингу за вищезазначеними видами та їх кількістю структурний підрозділ, який відповідає за управління трудовим потенціалом  державного органу приймає з огляду на вимоги до якостей працівника (посадові інструкції) та специфіку мотиваційної спрямованості державних службовців до професійного розвитку. Складові елементи методології дослідження інноваційних складових людського капіталу у сфері державної служби будуються на відповідності роботи працівників їх мотиваційній спрямованості до розвитку якісних характеристик трудового потенціалу, яке має відбуватися за наступним напрямками: (1) Відповідність трудової діяльності держслужбовців їх мотиваційній спрямованості підвищення якості професійних знань. (2) Відповідність нормативним значенням фактичних показників підвищення мотивації до розвитку “інноваційної” складової людського капіталу працівників. (3) Відповідність якості праці результатам виконання працівниками завдань на основі максимально можливого використання їхніх здібностей та потенціальних можливостей. 
(4) Відповідність рівня підвищення якості знань та трудового потенціалу працівників рівню підвищення запрлати. (5) Відповідність затрат на професійний розвиток працівників результатам трудової діяльності і заробітній платі державних службовців.

Моніторинг рівня використання змістовних характеристик якості робочої сили на ринку праці у сфері державної служби рекомендуємо проводити з урахуванням сукупності факторів: демографічного, освітнього, професійного, соціально-психологічного, які характеризують ступінь конкурентоспроможності працівників. Оцінка структури трудового потенціалу дасть можливість виявити елементи, що найбільше впливають на кількісні та якісні характеристики робочої сили у сфері державної служби, простежити, які з позначених структурних елементів реалізувалися на практиці, а які підлягають дослідженню й обліку в майбутньому. Детальніший структурний аналіз кожної складової дасть можливість виявити вплив 

кількісних та змістовних характеристик на ступінь реалізації окремих елементів, на динаміку зміни співвідношення елементів, що характеризують рівень якості робочої

сили на ринку праці в сфері державно-службових відносин.

Залежно від характеру завдань моніторингу кількісних та змістовних характеристик робочої сили, які будуть поставати на тому або іншому рівні управління (загальнодержавний, регіональний, на внутрішньому ринку праці установи), можна визначити кілька цілей оцінки рівня конкурентоспроможності праці в сфері державної служби. 

Перша – перспективність, оскільки така робота з проведення моніторингу не може бути фрагментарною чи ситуативною. Вона розрахована на тривалий період і вимагає постійного розвитку й раціонального використання трудового потенціалу, особливо в умовах значного ускладнення процесів прийняття управлінських рішень.

Друга – необхідність чіткого формулювання основної оцінки та ступеня використання трудових ресурсів на перехідному етапі до нового типу суспільного розвитку, який вимагає вдосконалення всієї системи управління зайнятістю в сфері державної служби. Йдеться про використання робочої сили, яка здатна та професійно підготовлена до розв’язання всіх проблем у сфері державної служби. Саме тому надзвичайної актуальності набуває державне довгострокове замовлення на вмотивованих та конкурентоспроможних працівників. 

Третя – поєднання трьох рівнів: центрального, регіонального, внутрішнього ринку праці. Це необхідно тому, що перехід до відносин зайнятості нового типу та розвиток української держави висунули перед українським суспільством вимогу створити національну систему управління по формуванню конкурентоспроможних працівників у сфері державної служби. При цьому важливо, щоб така система охоплювала три рівні оцінки ступеня використання трудових ресурсів, а саме:

· Загальнодержавна професійно-освітня підготовка кадрів. Суб’єктом оцінки на даному рівні є органи державної влади, органи місцевого самоврядування, а також населення, яке проживає на цій території. Саме на цьому рівні мають бути чітко визначені й реалізовані стратегічні напрями формування трудового потенціалу з урахуванням інтеграційних процесів.

· Підвищення якості робочої сили в регіонах. Моніторинг якісних характеристик зайнятості у сфері державної служби має орієнтуватися на те, щоб максимально задіяти регіональний трудовий потенціал (це обов’язкова вимога оцінки рівня використання трудових ресурсів на ринку праці, від якої залежить здатність державних службовців не витрачати час на адаптацію до нового середовища, а об’єктивно оцінювати перспективні та поточні проблеми розвитку відомих їх регіонів та адекватно впливати на хід розв’язання проблем);

· Професійна освітня підготовка кадрів на внутрішньому ринку праці державної установи. Метою оцінки стану використання трудового потенціалу державного органу влади має стати ефективне використання внутрішніх кадрових ресурсів. Безперечно, що цей рівень є надзвичайно актуальним, оскільки зараз суттєво підвищується роль професійної освіти, формування конкурентоспроможних характеристик робочої сили, що в свою чергу впливає на підвищення соціально-трудового престижу державної служби, як соціального інституту.

На нашу думку, методологія дослідження конкурентоспроможності праці передбачає як багаторівневий аналіз окремих складових конкурентоспроможності у сфері зайнятості, так і її інтегральну оцінку, що супроводжується вивченням системи впливових чинників та важелів, стану мотивації і роботодавців, і найманих працівників до підвищення конкурентоспроможності праці. Результати такого аналізу мають бути підгрунтям для корегування тактики і стратегії підвищення конкурентоспроможності працівників зайнятих на державній службі на всіх рівнях управління. Загальна методологічна схема дослідження конкурентоспроможності у сфері зайнятості в ситемі державно-службових відносин наведена на рис. 3.1. Вважаємо, що на макрорівні, мезорівні, мікрорівні доцільно здійснювати постійний моніторинг факторів, що складають систему оцінки конкурентоспроможності робочої сили у сфері державної служби, який слід розглядати в одній площині з підвищенням конкурентоспроможності загалом. Фактори, що складають систему оцінки робочої сили в інституті державної служби представлені в таб. З.4.
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Рис. 3. 1 Методологічна схема комплексного дослідження конкурентоспроможності робочої сили у сфері державної служби України. Джерела: власні дослідження.
Оцінка структури трудового потенціалу дає можливість виявити елементи, що найбільше впливають на кількісні та якісні його характеристики, простежити, які з позначених структурних елементів виявлені, реалізувалися на практиці, а які підлягають дослідженню й обліку в майбутньому періоді. Детальніший структурний 

аналіз кожної із складових дає можливість виявити вплив кількісних та якісних характеристик робочої сили на ступінь реалізації окремих елементів, на динаміку зміни співвідношення елементів структури якості робочої сили на ринку праці у сфері державної служби.

Теперішній попит органів державної на освітні послуги є низьким. Про це свідчать результати соціологічного опитування проведеного нами серед держслужбовців міністерств, відомств та управлінь райдержадміністрацій, за яким лише 51% респондентів бажають отримати вищу освіту у сфері державного управління. Для збільшення обсягу попиту державних службовців на освітні послуги слід урізноманітнити асортимент пропонованих послуг, покращити показники конкурентоспроможності закладів освіти в сфері державного управління. Такі заходи допоможуть подолати проблеми у формуванні конкурентоспроможної робочої сили у сфері державної служби України. 

Проблема управління конкурентоспроможністю робочої сили є актуальною для сучасної ситуації на державній службі з характерною для неї конкуренцією за робочу силу, у першу чергу – кваліфіковану. Якість робочої сили знижується через демографічні зміни (старіння та поступове вибуття висококваліфікованих працівників), плинність кадрів, в результаті чого здійснюється прийом на роботу значної чисельності нових працівників без попереднього професійного навчання. Вирішення проблеми управління конкурентоспроможністю робочої сили в сфері відносин зайнятості в інституті державної служби значною мірою визначає можливості роботодавців формувати необхідні кількісно-якісні характеристики персоналу, проведення моніторингу якісних показників робочої сили з урахуванням перспектив розвитку.

Проведені досліження дали змогу сформулювати на цьому етапі дисертаційної роботи такі висновки та пропозиції щодо проведення моніторингу якості робочої сили на вітчизняному ринку праці державних службовців.

1. Доведено важливість оцінювання якості праці державних службовців з метою зростання “інноваційної” складової трудового потенціалу. 

2. Розкрито доцільність запровадження щоквартальних моніторингових досліджень якості робочої сили та запропоновано порядок проведення моніторингу, який забезпечить розвиток якісних та кількісних характеристик трудового потенціалу у сфері державної служби України. 

3. Обґрунтовано науково-методологічний підхід до розроблення ієрархічної структури показників якості робочої сили працівників зайнятих на державній службі (відокремивши чотири групи показників якості праці державних службовців – професійні якості, особисті якості, знання та вміння, результати праці). 

4.
Визначено доцільність використання методики дослідження конкурентоспроможності робочої сили у сфері державної служби, що передбачає як аналіз окремих складових конкурентоспроможності у сфері праці (конкурентоспроможність робочої сили, конкурентоспроможність мотиваційного забезпечення праці та конкурентоспроможність результатів праці), так і її інтегральну оцінку, що супроводжується вивченням системи впливових чинників і важелів, стану мотивації роботодавців, державних службовців до підвищення конкуренстоспроможності праці на всіх рівнях державного управління.

Слід зазначити, що проведення моніторингу оцінки кількісних і змістовних характеристик якості робочої сили в сфері державно-службових відносин не є самоціллю, а є інструментом для досягнення головної мети для створення більш досконалої системи управління зайнятістю в сфері формування конкурентоздатного трудового капіталу, та яка в свою чергу виявиться в динаміці показників соціального, суспільного розвитку та підвищення ролі людського фактора у сфері державної служби України.

3.3 Концептуальні засади розвитку та вдосконалення державної політики зайнятості у сфері державної служби України 
Ресурсний потенціал створення умов для формування концептуальних засад державної політики зайнятості на ринку праці державних службовців полягає у використанні напрацьованого світовою та вітчизняною управлінською наукою та практикою досвіду управління працею, а також завданні ефективного впровадження умов для посилення загальних соціально-гуманістичних тенденцій, які повинні здійснюватися в соціально-трудовому просторі на широких демократичних засадах, не обмежуватися лише захистом трудових прав найманих працівників, а поширюватися на вирішення усього спектру проблем зростання якості життєдіяльності державних службовців.

Для успішного регулювання ринку праці у сфері зайнятості в системі державно-службових відносин необхідно використовувати системний підхід в дослідженні формування і позиціонування динамічної державної політики зайнятості, а саме стимулювання розвитку соціального інституційного середовища в системі державно-службових відносин. Така потреба вже частково вивчена і спрямована на вирішення шляхом виконання положень Указу Президента України “Про оптимізацію системи центральних органів виконавчої влади” від 09.12.2010 р. № 1085/2010 [189] відповідно до якого проведення єдиної державної політики у сфері державної служби та функціональне управління належить Національному агенству України з питань державної служби.

У цьому аспекті корисним буде міжнародний досвід. Аналіз зарубіжного досвіду організації зайнятості державних службовців дав змогу визначити певні позитивні тенденції, які можна використовувати в контексті удосконалення вітчизняної моделі СТВЗ (принцип належного рівня оплати праці державних службовців; виробленню прозорої програми рівності прав на зайнятість на державній службі через утворення незалежної інституції; передбачити нові умови формування конкурсних комісій під час оформлення відносин зайнятості на державній службі). З цією метою ми вивчали зарубіжний досвід Болгарії, Великобританії, Греції, Голландії, Естонії, Іспанії, Канади, Латвії, Литві, Польщі, Нідердандів, Німеччині, Словенії, Словакії, США, Франції, Швеції. 

Тому на основі рекомендованих нами пропозицій з використанням зарубіжного досвіду та прийняття відповідних нормативних документів, що сприятимуть гуманізації відносин зайнятості на державній службі спонукають до необхідності розробки концептуальних засад державної політики зайнятості у сфері державної служби України (далі – Концептуальні засади) – (див. рис. 3.2.) 

Мета запропонованих концептуальних засад полягає у створенні комплексної системи впливу держави на формування соціально орієнтованого трудового простору у сфері державної служби із застосуванням правового, організаційного, економічного та політичного інструментів.

Концептуальні засади формування динамічної зайнятості спираються на положення міжнародного та вітчизняного законодавства, нормативні акти, що регулюють відносини зайнятості у сфері державної служби України. 

На нашу думку основними пріоритетами концептуальних засад державної політики зайнятості соціально гуманістичної спрямованності у сфері державної служби можна вважати: сприяння реалізації держслужбовцями права на працю і одержання трудового доходу; позиціонування динамічної, продуктивної політики зайнятості, запобігання соціального відчуження державних службовців за допомогою стимулювання інвестицій у людський капітал; створення умов для розширення попиту на висококваліфікованих працівників; запровадження ефективної системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців; формування мотиваційної зайнятості на державній службі через забезпечення гуманізації умов праці, ріст рівня її оплати, цивілізовані соціально-трудові відносини; створення державної системи моніторингу і прогнозування потреб державної служби в професійно-кваліфікаційному складі робочої сили; гармонізація соціально-трудового законодавства у сфері державної служби з міжнародними соціальними стандартами, які визначені соціально орієнтованою працею. (див. рис. 3.2.).
Концептуальні засади вибудувані з метою вирішення низки важливих завдань: 

· формалізації відносин зайнятості з посиленням соціально гуманістичної їх спрямованості у контексті радикальних інституціональних змін, 
зорієнтованихназміні характеру взаємодії держави і людини як соціальних
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Рис. 3. 2. Концептуальні засади державної політики зайнятості у сфері державної служби України. Джерело: власні дослідження.
партнерів у забезпеченні професійної самореалізації особистості та взаємній відповідальності;

· удосконалення єдиного інформаційного простору у сфері державної служби через теоретико-методологічну розробку моделі постійно оновлювальної централізованої бази даних вакантних посад на ринку праці; 

· застосування систематизованого підходу до розробки матричної моделі оцінювання трудового потенціалу, який за умови максимальної актуалізації сприятиме формуванню конкурентоспроможного працівника у сфері державної служби України; 

· формування соціально безпечної зайнятості на державній службі з належними умовами і оплатою праці, що ґрунтується на балансі інтересів усіх суб’єктів соціально-трудових відносин;

· інформаційно-організаційного управління розвитком зайнятості в системі державно-службових відносин через: формування на зовнішньому ринку дієвої системи працевлаштування випускників вищих навчальних закладів галузі знань “Державна служба”; створення на внутрішньоорганізаційному ринку праці інтегрованої структури – підрозділу з управління зайнятістю. 

· впровадження на постійній основі моніторингового обстеження конкурентоспроможних характеристик зайнятих на державній службі України.
З метою посилення якісно нових соціальних властивостей державної політики зайнятості у сфері державної служби України, вважаємо за необхідне, впроваджувати низку управлінських заходів для подальшого осмислення й удосконалення. 

1. Нормативно-правовий супровід СТВЗ у сфері державної служби України в умовах сьогодення потребує значного доопрацювання. Соціально гуманістична спрямованість відносин зайнятості як пріоритетний напрям державної політики у сфері державної служби не прописано у вітчизняному адміністративному законодавстві, тому є потреба в ухваленні низці відповідних законопроектів (“Про зайнятість на державній службі”, “Про відносини державних службовців з роботодавцем”). Науково-практична робота показала, що формування СТВЗ, які стосуються як розвитку конкретних структур, так і нормативно-правових, політичних, соціальних норм – це лише складова процесів соціально-гуманістичної спрямованності у сфері державної служби, а тому потребує поглиблення правового супроводу з метою усунення прогалин у чинному законодавстві в царині досягнення гармонійного поєднання інтересів особи та держави, індивідуальних та загальнонаціональних, сприяння творчій самореалізації особистості, а отже наближення його до міжнародних стандартів.
2. Створення і функціонування комплексної, ефективної інформаційної системи моніторингу вакансій на ринку праці у сфері державної служби. Державна служба зайнятості в основному стихійно застосовує деякі способи інформаційного моніторингу щодо наявних вакансій на ринку праці у сфері державної служби, а приватні агентства з найму – окремі методи концепції традиційного маркетингу. Тобто, відсутність комплексної системи трудового моніторингу та інформації щодо вакансій на ринку праці у сфері державної служби заважає державним органам влади володіти ситуацією і як наслідок, вони вирішують поточні проблеми.

З огляду на вищезазначене, доцільно порекомендувати розробку відповідної дієвої, системної програми, а саме: “Програми формування, позиціювання стабільної системи поповнення трудового резерву у сфері відносин зайнятості на державній службі” (далі – Програма). Об’єктивна необхідність реалізації вищезазначеної Програми зумовлена стабільною асиметрією ринкового попиту і пропозиції робочої сили. У нашій країні система електронного інформування перебуває на етапі становлення. Сайти вищих навчальних закладів та інших державних структур якщо й містять відповідну інформацію, то вона має загальний характер. Крім того, зазвичай вона не оновлюється. Державні організації подають на сайтах формальну інформацію про конкурси на заміщення вакантних посад, на які вже заздалегідь визначено переможців.

Програма формування стабільної системи поповнення трудового резерву в сфері відносин зайнятості на державній службі має розроблятися на основі таких базових принципах: (а) Орієнтація на споживача робочої сили – роботодавця: виявлення потенційних інтересів щодо кількості і якості трудових послуг, які надаються працівниками, та можливостей реального найму працівників; оцінка вимог роботодавця до структури необхідних йому спеціальностей, виходячи з яких повинні бути здійснені заходи щодо підготовки відповідних категорій працівників.(б) Орієнтація на запити працівників: формування їх кваліфікаційного і професійного потенціалу та здатності адаптуватися до умов змінного попиту; вимоги, що пред’являються ними до рівня оплати та умов праці, режиму роботи і відпочинку; психологічні схильності. (в) Орієнтація на системний підхід: всі види діяльності, пов’язані з наймом робочої сили (фінансування, підготовка і перепідготовка кадрів, стимулювання зайнятості і сприяння працевлаштування, формування доходів, соціальна підтримка), повинні функціонувати синхронно з метою оптимальної координації ресурсів. (г) Орієнтація на довгострокову перспективу: прийоми і методи управління зайнятістю на ринку праці державних службовців повинні забезпечувати суб’єктам ринку праці доступ до інформації щодо кон’юнктури та основних тенденцій розвитку ринку праці, створювати можливості самостійно формувати ефективні способи ринкової поведінки, розраховані на успішність не тільки в поточній ситуації, але і в перспективі.

Визначимо основні цілі Програми, такі як: забезпечення державної служби висококваліфікованою і результативною робочої силою з різних сфер діяльності (органів державної влади, бізнесу, науки, освіти); забезпечення ефективного кар’єрного та професійного зростання працівників на державній службі; забезпечення міжвідомчої та міжрегіональної мобільності державних службовців на ринку праці у сфері державно-службових відносин. 

Програмний підхід до регулювання ринку праці в сфері державної служби має ґрунтуватися на сучасних технологіях, а саме створення в Інтернеті інформаційного ресурсу – сайту “Державний портал трудових ресурсів державної служби”. Необхідно, щоб даний сайт підтримував ряд загальнодоступних сервісів (“Про державну службу України”, “Про освіту”, “Новини”), а також забезпечував би всім громадян України, зацікавлених в отриманні статусу зайнятого на державній службі, можливості розміщення інформації про себе у вигляді резюме, яка б була доступна кадровим службам державних органів. Важливим питанням у даній теоретико-методологічній розробці має бути наявність дійсно дієвої, постійно оновлювальної ЦБД вакантних посад на ринку праці в інституті державної служби (розробка сервісу “Вакансії”) з метою надання відомостей щодо вакансій на ринку праці державних службовців для оперативного публікування на вищезазначеному сайті

Вищезазначений захід дозволить дослідити сегмент ринку праці державних службовців відносно такого важливого об’єкта організації та функціонування зайнятості як місткість ринку праці, який характеризує можливі обсяги споживання робочої сили. Вона визначається кількістю необхідних працівників в певний період часу. Визначення місткості ринку праці державних службовців і тенденції її зміни дозволить його суб’єктам оцінити перспективність ринкового сегменту.

Тобто потенційному працівнику буде забезпечено можливість самостійно здійснювати пошук вакансій, а працівникам кадрових служб державних органів за допомогою сервісу “Інформація кадровим службам” − займатись пошуком кандидатів для участі в конкурсі на заміщення вакантних посад за відповідними критеріями, які були відображені в заповнених громадянами резюме.

Після цього здійснюється сегментація ринку праці, тобто вибір цільових ринків і ринкових сегментів для реалізації поставлених цілей Програми. За допомогою сегментації ринку праці з’являється можливість оцінити стан ринку праці у сфері державної служби України по кожному структурному елементу даного ринку (категорії працівників, вік працівників, професії, роботодавці, організації-конкуренти). Вивчення структури ринку праці в сфері державно-службових відносин необхідно проводити з метою визначення суб’єктів ринку праці і аналізу взаємозв’язків.

Наступним етапом в рамках реалізації Програми формування стабільної системи поповнення трудового резерву в ССТВЗ на державній службі має стати створення ЦБД працівників, які добре зарекомендували себе на державній службі, в приватному секторі, та в провідних освітніх закладах. На цьому етапі важливо структурувати та проранжувати пропозицію робочої сили у відповідності до потенційних категорій посад, а саме: категорія 1 – “вищий рівень” − працівники у віці до 50 років на посади рівня заступника міністра, директора департаменту і т.д.; категорія 2 – “базовий рівень” − кандидати у віці до 45 років на посади начальників структурних підрозділ; категорія 3 – “перспективний рівень” − кандидати у віці до 35 років, які добре зарекомендували себе та володіють трудовим потенціалом для розвитку і мотивацією на зайнятість в державній службі. 

Іншою складовою формування дієвої системи стабільного поповнення якісної робочої сили є формування бази даних, яка забезпечуватиме потенційним роботодавцям інформацією щодо рекомендованих громадян на підвищення або, які виявили самостійно бажання працювати на державній службі. Цей захід являється одним із важливих етапів роботи по удосконаленню системи управління трудовим потенціалом на державній службі України. 

З огляду на вищезазначене, доцільно зробити висновок, що регулювання ринку праці у сфері відносин зайнятості на державній службі в межах запропонованої нами Програми повинен ґрунтуватися на свободі вибору суб’єктів, тобто на тому, що взаємодія учасників ринку праці здійснюється в умовах конкуренції. Роботодавці (держава, керівники державних організацій), керуючись потребами державної служби, вибирає відповідного кандидата з декількох із схожими характеристиками. Людина, яка шукає роботу, також вибирає не стільки робоче місце, скільки можливість для реалізації власних потреб. Тобто, у конкуренцію вступають різні вакансії. На нашу думку, розробка Програми як важливого інструменту взаємного задоволення інтересів учасників відносин зайнятості на ринку праці в сфері державної служби (осіб, які шукають роботу, роботодавців) дозволяє врахувати конкуренцію, забезпечуючи при цьому керованість поточного ринку праці державних службовців як системи.

Однією з основних цільових установок дослідження в рамках Програми має стати досягнення відповідності між вимогами роботодавця до якісних характеристик персоналу та умовами праці, які максимально задовольняли б потреби персоналу. Дослідження дозволяє отримати відомості про персонал, якого потребують роботодавці, виявити якісні характеристики, що користуються у роботодавців найбільшим попитом, а також визначити позиції конкурентів щодо забезпечення привабливого іміджу своїх організацій на ринку праці.

Тому в цілях досягнення динамічної зайнятості (підготовка, перепідготовка, підвищення кваліфікації) необхідно розвивати інформаційні системи в сфері відносин зайнятості на державній службі по горизонталі, що об’єднує освітні установи, кадрові служби державних організацій. Крім того, в межах Програми прийнятним буде розробити методику підготовки і перепідготовки потенційних претендентів на державну службу, яка передбачатиме впровадження державної програми “Підготовка і перепідготовка кадрового ресурсу у сфері зайнятості на державній службі”. В її основі має бути комплексна оцінка формування індивідуальних планів професійного розвитку кандидатів на державну службу, який включатиме перелік навчальних модулів і систему моніторингу якості реалізації Програми підготовки кадрового резерву. Перш за все це має бути загальноосвітня Програма, яка направлена на формування динамічної зайнятості, яка передбачає формування високопрофесійного, патріотичного працівника. В ній мають бути акумульовані передові ідеї і підходи з урахуванням міжнародного досвіду формування на вітчизняній державній службі резерву нових працівників. 

Таким чином, визначальною стороною реалізації Програми формування трудового потенціалу у сфері державної служби України виступає максимальна адаптація його суб’єктів (державних службовців, керівників державних установ, держави, профспілок) до ринкових умов і ситуацій, оскільки: Програма дозволить суб’єктам ринку праці у сфері державної служби бути більш інформованими, обізнаними, результативними щодо СТВЗ; Програма покращить регулювання процесів формування і розподілу пропозиції робочої сили на основі збору і аналізу інформації, вивчення кон’юнктури ринку праці, отримання даних про можливі обсяги та структуру необхідних професій і спеціальностей тощо; Програма впливатиме на трудову поведінку і продуктивність персоналу, оскільки зростають вимоги роботодавців до найманих працівників (лояльність, висока професійна компетентність, діловитість, наполегливість, ініціативність, організованість, пунктуальність, здоровий спосіб життя, знання іноземних мов, рівень культури тощо), а в працівників формуються свої додаткові вимоги до робочого місця (висока заробітна плата, належні умови праці, зручний режим робочого часу, перспективність професії, корпоративна культура, наявність соціального пакета тощо); Програма сприятиме поліпшенню якості життя працівників, оскільки створюються умови для продуктивного використання трудового потенціалу, а отже – для максимального задоволення потреб усіх суб’єктів відносин зайнятості у сфері державної служби.

3. Розробка матричного методу оцінювання трудового потенціалу, що забезпечить точне визначення готовності претендента на зайняття посади на державній службі, до виконання професійно та якісно посадових вимог та розвитку його конкуренстоспроможних якісних характеристик.

В органах державної влади України розповсюдженою є практика добору на зайняття посади державних службовців у формі іспиту з питань соціально-політичного та нормативно-правового характеру. Проте під час прийму на роботу часто не дотримуються необхідних кадрових процедур та кваліфікаційно-посадових вимог, що призводить до зниження якості робочої сили на ринку праці державних службовців. Крім того, лише незначна частина працівників зайнятих на державній службі є юристами, економістами, фахівцями з державного управління (державної служби). Чимало працівників, які закінчили вищі начальні заклади, за базовою освітою є фахівцями природничо-технічного профілю. Це обумовлює необхідність у розгортанні системи підготовки, перепідготовки й підвищення кваліфікації державних службовців. 

У процесі балансування попиту і пропозиції на ринку праці державних службовців основним є діалог між роботодавцем і претендентом на зайняття посади на державній службі. Тому головна вимога – це об’єктивність оцінювання трудового потенціалу майбутнього державного службовця через використання різних методик (аналіз та оцінка біографічної документації, тестування, анкетування, співбесіда, соціологічне опитування, експертні оцінки, ранжування, програмний контроль, спостереження та ін.).

Неможливо прийняти рішення відносно відбору працівників, яке заслуговує довіри, якщо немає чітких критеріїв, за якими будуть оцінюватися кандидати. Важко буде обрати прийнятну процедуру або методику відбору, важко буде обґрунтувати прозорість правил зайнятості щодо відбору потенційних працівників. Зазвичай критерії відбору представлені в формі визначених якостей, якими має володіти ідеальний працівник. На сьогодні розроблена велика кількість різноманітних підходів, але найбільш відомими являються методики оцінювання за системами Алека Роджера (зовнішній вигляд, знання і кваліфікація, загальний рівень інтелекту, особливі нахили, інтереси, характер, обставини) та Джона Манро (вміння впливати на інших, кваліфікація або освіта, природні нахили, мотивація, вміння пристосовуватися або емоційна рівновага) [254, с. 220].

В даному аспекті, доцільно також запропонувати з метою формування якісної робочої сили на ринку праці у сфері державної служби метод оцінювання трудового потенціалу найманого працівника як тестування, що забезпечить точне визначення готовності претендента до виконання посадових вимог, його потенційного розвитку. При цьому необхідно перевіряти професійні знання претендента, його ділові якості, досвід роботи, здатність до управлінської праці, аналітичні та організаційні здібності, кругозір, темперамент, задатки лідера, комунікабельність, упевненість у собі. Усі без винятку кандидати повинні мати вищу освіту.

Крім того, можливо використовувати й інший інструмент пошуку якісної пропозиції робочої сили на ринку праці у сфері державної служби – співбесіда. Це досить ефективний метод оцінювання відповідності претендента посаді, його здатності виконувати службові обов’язки, зростання трудового потенціалу, наявності передумов для успішної соціалізації в новому колективі, уміння співпрацювати з колегами, підлеглими й керівниками, виявлення очікувань індивіда щодо перспектив кар’єри, оплати та умов праці, бажання поділяти цінності та цілі організації.

Під час співбесіди варто обговорити такі сфери: попередній досвід роботи; освіту та навчання; інтереси й улюблені види діяльності (у минулому та на сьогодні); причини, що спонукають претендувати на роботу; бачення подальших кар’єрних планів (див. К.1). Результати співбесіди з вищезазначених питань заносяться до оцінювальної моделі-матриці трудового потенціалу працівника на ринку праці у сфері державної служби, що розроблена нами за системою методик Алека Роджера та Джона Манро Фрейзера (див. табл. К.2).

Для прийняття рішення необхідно порівнювати кожного претендента за критеріями відбору, визначеними до кожного потенційного працівника, але не треба порівнювати кандидатів між собою. Для цього буде корисна запропонована нами модель-матриці оцінювання трудового потенціалу потенційного працівника. Цей метод дозволяє оцінювати працівників за всіма критеріями відбору, і в кожній з ячейок можна буде записати важливі відомості про кандидата. Така таблиця може бути використана при умові використання одного або декількох методів оцінювання.

При умові оцінювання декількома експертами, то в такому випадку спочатку до уваги береться інформація кожного експерта, а потім обговорюються та узагальнюються висновки відносно претендента. Але при такому підході, думки експертів можуть розійтися, а особливо коли використовувався один метод оцінювання працівника. В такому випадку прийнятним буде матриця оцінювання, яка дозволить порівняти рішення і зрозуміти, яким чином формувалися висновки експертів відносно певного претендента на державну службу. Слід також зазначити, що вищезазначений матричний метод оцінювання трудового потенціалу пропонованої робочої сили на ринку праці у сфері державно-службових відносин прийнятний і для навчання інтерв’юерів.

Мистецтво управління трудовим потенціалом якраз полягає в тому, щоб неупереджено і повно зрозуміти особливості своєї організації та залучати до її лав тих працівників, які посилять її переваги на ринку праці і будуть терпимо ставиться до її слабких сторін, поступово працюючи над їх поліпшенням.

У зв’язку з цим ми вважаємо, що одним із першочергових завдань формування зайнятості гуманістичного спрямування виступає проблема індивідуалізації особистості в процесі виконання професійної діяльності в органах державної влади та її об’єктивного оцінювання. Це надзвичайно важливо саме тому, що поцінування людини як неповторності в контексті державного управління веде до формування належного образу державного службовця, насамперед як людини з яскраво вираженими особистісними якостями – ініціативністю, власною позицією, повагою до інших як до особистостей, здатністю приймати виважені рішення, реалізувати їх на практиці та нести за них особисту відповідальність.

Підбиваючи підсумки формування матричної моделі оцінювання трудового потенціалу у сфері державної служби, слід наголосити, що в ідеалі основними складовими потенціалу людини при вступі на державну службу мають бути розвинуті інтелектуальна, культурна та моральна складові. Завдяки інтелектуальному потенціалу фахівець зможе швидко навчатися новому, реалізовувати знання на практиці. Культурний і моральний потенціали нададуть можливість цьому спеціалісту сформувати ставлення до своєї професії, оточуючих. Трудовий потенціал державного службовця, на нашу думку, повинен мати найголовніше – здатність працювати на державній службі для процвітання держави, зміцнення добробуту її громадян.

4. Запровадження системи гнучких форм зайнятості і режимів робочого часу на державній службі. Так, з огляду на зарубіжний досвід слід зазначити, що на державній службі діє часткова форма зайнятості, яка є оптимальною для молоді, що навчається, жінок, які поєднують професію з сімейним обов’язками, а також для людей з фізичними вадами. Крім того, в країнах ЄС спостерігається зростаюча тенденція щодо зайнятості в сфері державно-службових відносин неповний робочий день та більш гнучкого робочого часу. У Чехії, Латвії в сфері державно-службових відносин можлива зайнятість неповний робочий день. На Мальті, в Естонії, Литві, Угорщині та Польщі тенденція щодо збільшення гнучкого графіка робочого часу найманих працівників у сфері зайнятості на державній службі дещо помітніша. 
У Польщі ст.92 Закону про державну службу передбачає, що відповідальний керівник визначає щоденний та щотижневий робочий час згідно з указом Прем’єр-міністра (тобто законодавство в Польщі передбачає часткову зайнятись).

Відповідно до статті 20 Закону України “Про державну службу” тривалість робочого часу державних службовців визначається відповідно до законодавства про працю України з урахуванням особливостей, передбачених цим Законом [161]. 
А відповідно до статті 50 КЗпПУ нормальна тривалість робочого часу працівників не може перевищувати 40 годин на тиждень, тобто робочий час державного службовця регламентується Кодексом законів про працю [91]. Вітчизняне законодавство про державну службу не передбачає часткової зайнятості і можна сказати не користується популярністю на державній службі. 

З огляду на досягнення ефективної “рівності можливостей та відношення” для чоловіків та жінок на державній службі, про яке говорилося в попередньому пункті дисертаційного дослідження ратифікована Конвенція № 156 вимагає від держави прийняття заходів для надання можливості працівникам – чоловікам та жінкам з сімейними обов’язками, здійснювати їхнє право на вільний вибір зайнятості та приймати до уваги їхні потреби щодо умов роботи та соціальної захищеності у відповідності до статтей 3 та 4 Конвенції, а саме законодавчо закріпити “про можливу гнучкість робочого часу”. З огляду на Конвенцію щодо Материнства
№ 103, ратифіковану Україною, відносини зайнятості на державній службі мають бути урегульовані в частині забезпечення можливості часткової зайнятості для державних службовців (як чоловіків так і жінок) з сімейними обов’язками. 

У певний період в країнах Євросоюзу неповна зайнятість була рідкісним явищем і являлась для роботодавця невигідною у зв’язку з непропорційними високими затратами на страхування. В останні тридцять років збільшилась доля працівників працюючих на умовах повної зайнятості. У 1971 році їх доля складала 15%, в 1991 даний показник склав 22%, в 2011 р. – 28,5% [254, с.182]. Дискримінація зайнятих неповний робочий день являється незаконною у Великобританії в 1994 року, коли суди почали прирівнювати її до побічної дискримінації за статевою ознакою. З 2000 року закон вимагає рівного відношення до зайнятих повний і неповний робочий день [202, с. 183]. Відповідно до вищезазначеної постанови зайняті працівники неповний робочий день мають ті ж самі нарахування в частині заробітної плати, як і працівники які виконують відповідну роботу на умовах повної зайнятості. Частково зайняті працівники повинні мати право на отримання всіх соціальних пільг пропорційно відпрацьованого часу. Роботодавці не можуть яким-небудь чином дискримінувати права громадян на основі того, що працівники мають статус частково зайнятого. 
З огляду на це виливає, що працівник який зайнятий повністю або частково повинні мати однакові соціально-трудові гарантії та можливості професійного навчання. При виборі кандидатури на звільнення у зв’язку з реорганізацією або скороченням штату роботодавець не повинен керуватися лише тим, що працівник працює на умовах неповної зайнятості.

Отже, запровадження системи часткової зайнятості у сфері державної служби дозволить: (а) роботодавцю маніпулювати кількістю і якістю робочої сили, яка використовується на ринку праці державних службовців, виходячи з потреби державного органу, не створюючи соціальної напруженості при звільненні працівника; (б) ефективно вирішувати проблеми зайнятості жінок на державній службі, пенсіонерів, молоді, осіб з обмеженими фізичними можливостями; 
(г) порівняти особисті можливості, ефективність та здатність працювати як на державній службі так і в приватному секторі, і обрати один із цих напрямків зайнятості як основний (на постійній основі); (д) сприяти мобільності державних службовців в межах та поза межами державної служби. Це певною мірою дасть можливість врівноважити дисбаланс, який складається внаслідок тенденцій по підвищенню віку вступу до складу робочої сили у молоді, скороченню зайнятості осіб старшого віку, падінню престижу професійної освіти в системі відносин зайнятості у сфері державної служби України. 

5. Формування дієвої системи працевлаштування випускників за спеціальністю “Державна служба” з метою формування активної політики зайнятості в системі державного управління, де ефективну професійну діяльність повинні здійснювати висококваліфіковані, здібні, порядні посадовці. Відповідно до п. 10 постанови КМУ від 29 липя 2009 р. № 789 “Про затвердження Порядку прийому на навчання за освітньо-професійною програмою підготовки магістрів з спеціальністю “Державна служба” галузі знань “Державне правління” та працевлаштування випускників” на навчання за державним замовленням приймають особи, які мають повну вищу освіту, працюють в органах державної влади чи органах місцевого самоврядування, мають стаж державної служби або служби в органах місцевого самоврядування не менше як один рік, не досягли 45 років [179]. Звісно це суперечить одному із завдань Програми підготовки та залучення молоді до державної служби та служби в органах місцевого самоврядування, створення умов для її професійного зростання – удосконалення системи добору талановитої молоді до вищих навчальних закладів (далі – ВНЗ), які готують фахівців для служби в органах виконавчої влади та місцевого самоврядування. Доцільним вважаємо, що на денній формі підготовки магістрів повинна бути можливість передбачити навчатись у обдарованої молоді, випускників поточного року вищого навчального закладу. Важливою передумовою позиціонування активної політики зайнятості на державній службі є чітка перспектива працевлаштування після навчання в магістратурі зі спеціальності “Державна служба” галузі знань “Державне управління”. Нагальною потребою є формування органами державної влади переліків вакантних посад для випускників ВНЗ галузі знань “Державне управління”. Це є дуже важливим стимулюючим фактором успішного навчання, якщо розподіл вакансій буде здійснюватися з урахуванням рейтингу за реультатами навчання. У цьому ж контексті доцільно узаконити необхідність укладання перед вступом до ВНЗ галузі знань “Державне управління” за державним замовленням контракту між вступником та керівником державного органу, в якому буде обумовлено засади подальшого кар’єрного зростання абітурієнта за умови його високого освітнього рівня. Контракт має бути погоджений з територіальним управлінням Нацдержслужби та мають бути внесені дані на майбутнього слухача до електронної бази останнього, яка є частиної загальної бази даних. У цій же базі повинна бути інформація і на слухачів ВНЗ, що навчаються управлінським технологіям на комерційній основі – у рубриці “кадровий резерв”. Для ефективного інформаційного висвітлення фунціонування “Системи працевлаштування випускників спеціальності “Державна служба”” галузі знань “Державне управління” має бути створення WEB–сайту, на якому користувачі зможуть ознайомитися з результатами моніторингу працевлаштування та професійної кар’єри магістрів за спеціальністю “Державна служба” галузі знань “Державне управління”, при цьому, надаючи свої зауваження та пропозиції.

Таким чином, концепція створення “Системи працевлаштування випускників спеціальності “Державна служба””галузі зань “Державне управління” базується, перш, за все, на фіксації інтересів суб’єктів ринку праці, які вступають у взаємні відносини зайнятості у сфері державної служби. Посилення системно-аналітичного підходу дозволить: визначити слабкі та сильні сторони державної політики зайнятості щодо раціонального формування трудового потенціалу та резерву з урахуванням існуючих державних посад і перспектив розвитку державних органів, а також освітних та вікових змін у складі кадрів; забезпечити прозорість та об’єктивнсть під час проведення конкурсів на зайняття вакантних посад; досягти відповідність професійно-кваліфікаційних характеристик робочої сили обраній сфері зайнятості. 

Також є доцільним, враховуючи міжнародні стандарти, запровадження інституту підготовчої служби, як важливої передумови гарантування працевлаштування на державну службу, що повинно покращити якість пропозиції на ринку праці державних службовців та підвищити її стабільність в системі відносин зайнятості. Закон України “Про державну службу” не передбачає інституту підготовчої служби, але передбачає випробувальний терміни до шести місяців. На наше переконання, для вітчизняної державної служби є доцільним порекомендувати запровадження обов’язкової підготовчої служби в сфері відносин зайнятості на державній службі, що дозволить отримати потрібного фахівця, навченого “під конкретне робоче місце”, гарантуючи йому безстрокове працевлаштування, а з претендентами, що не відповідають встановленим вимогам припинити (тимчасові) відносини зайнятості. 
6. Формування системи заробітної плати за знаннями та компетенціями. В сучасних умовах успіх формування динамічної зайнятості державних службовців залежить від можливостей роботодавців та працівників до саморозвитку, здатних акумулювати знання, досвід і корпоративну культуру державної служби. Визначення посади як постійного робочого місця змінюється разом з новим розумінням організації як фундаментальної ієрархії посад. Сьогодні від найманої робочої сили вимагається не тільки виконання своїх посадових вимог, але і постійне, випереджаюче підвищення кваліфікації та рівня освіченості. Важливо при формуванні вартості праці на державній службі брати до уваги індивідуальні професійні досягнення, а саме: знання, навички, досвід роботи, обсяг людського капіталу, продуктивність. 

Загальним принципом цієї системи організації заробітної плати має стати винагорода, що виплачує роботодавець працівнику за додаткові знання або навички, а не за потенційний внесок в досягнення цілей та задач організації (основний принцип традиційної системи). В державних організаціях доцільно диференціювати заробітну плату за рахунок преміальної її частини в залежності від рівня професійного розвитку та підвищення компетентності працівників, що характеризується якісними змінами параметрів робочої сили, гнучкістю розвитку відповідно до соціальних умов, що постійно змінюються.

Слід зазначити, що компетенції працюючого на державній службі, в самому загальному вигляді представляють собою своєрідні стандарти, які є обов’язковими на робочому місці та використовуються для визначення якості виконуваної роботи державними службовцями. Компетенції являються характеристикою індивіда (дисциплінованість, вміння працювати у команді, здатність навчатися, лояльність, відданість справі, відповідальність), а не посади, тому переносяться з одного робочого місця на інше разом з власником робочої сили. Слід зауважити, що працівник повинен продемонструвати на робочому місці професійні, інтелектуальні здібності, для того, щоб вони могли стати умовою для виплати преміальних за знання та компетенції. 

Заробітна плата державних службовців має бути конкурентоспроможною на ринку праці в сфері відносин зайнятості та забезпечувати зацікавленість у просуванні по службі. Використовуючи досвід країн ЄС, розмір заробітної плати слід пов’язувати залежно від якості роботи. Так, наприклад у Латвії додаткові виплати та бонуси склали 50% від загальної зарплати. У Литві розмір премій за знання та компетенції сягає 70% від загальної зарплати. При цьому преміальні нараховуються тим державним службовцям, чиє сумлінне виконання своїх обов’язків, компетенції та знання дають підставу для просунення по службі.

Відповідно до “Стратегії державної кадрової політии на 2012–2020 роки” та “Концепції адаптації інституту державної служби до стандартів Європейського Союзу”, які затверджені Указами Президента України від 01.02.2012 р. № 45/2012 та від 05.03.2004 р. № 278 заробітна плата державних службовців має стати конкурентоспроможною [192, 196], а саме через зменшення диференціації зарплати між приватним сектором і державною службою на ринку праці. Це допоможе залучити та утримати професіоналів, а також вмотивувати працювати їх більш ефективніше, так як розмір їхньої заробітної плати буде залежити напряму від кінцевих результатів роботи, якості та ефективності виконання управлінських функцій, а це в свою чергу підвищить престиж державної служби.
Реалізація вищезазначеного заходу формування зайнятості соціально-гуманістичного спрямування у сфері державної служби спонукатиме: до скорочення плинності працівників, які будуть задоволені своїм фінансовим забезпеченням; підвищення рівня життя найманих працівників на державній службі, і в результаті – буде основа для формування середнього класу; залучення перспективної молоді; забезпечення конкурентоспроможною робочою силою на ринку праці державних службовців і, як результат, – формування професійного, ефективного, стабільного кадрового потенціалу у сфері державної служби України.

7. Утворення в структурі державного органу підрозділу з управління зайнятістю. На сьогодні в Україні функція управління людськими ресурсами на державній службі фактично зведена до суто технічної функції обліку кадрів. Як наслідок не проводиться системна робота з розроблення профілів компетентності для посад в структурі державного органа та кваліфікаційних вимог до кандидатів на ці посади, не проводиться попередній відбір персоналу; щорічна оцінка є формальною, не пов’язаною з визначенням потреб у навчанні; підготовка, перепідготовка та підвищення кваліфікації зайнятих працівників на державній службі не планується та не проводиться оцінка його результатів. 

У даному аспекті важливою стороною внутрішньовідомчого регулювання, яке потребує проведення ефективних функціональних дій підрозділом управління зайнятістю (трансформація відділу кадрів) має стати встановлення принципів за якими визначаються критерії професійного відбору:

· Проведення відбору за рівнем професіональної підготовки потенційної робочої сили у сфері державної служби. Розробка кваліфікаційних критеріїв відбору повинно здійснюватися по кожному конкретному робочому місці та пов’язуватися з посадовим регламентом. Аналіз має розпочинатися з функціонального визначення конкретного робочого місця; основних задач, які на ньому вирішуються, використання знань та професійних навиків, умов зайнятості. 

· Співставлення індивідуальних особливостей характеристик потенційного працівника з профілями компетенцій конкретного робочого місця. Профіль компетентності робочого місця – це сукупність індивідуальних особливостей гіпотетичного кандидата, які допоможуть у визначенні оптимального претендента на відповідне робоче місце. Індивідуальні особливості мають включати в себе: фізичні та фізіологічні особливості (захворювання, які впливають на професійну діяльність працівника, стать, вік, зовнішній вигляд); індивідуальні особливості (світогляд, система цінностей).

· Проведення аналізу психологічних особливостей та моральних й професійно-етичних характеристик розвитку потенційного працівника. Професійна орієнтація особистості впливають на процес формування культури державного органу, професійної культури персоналу. Процес формування трудового потенціалу у сфері державної служби має враховувати, наскільки реальна поведінка буде узгоджуватися з ціннісними, потребнісними орієнтаціями особистості. Професійна компетентність потенційної робочої сили є визначальним фактором формування професійної культури. 

Таким чином, утворення підрозділу з управління зайнятістю на внутрішньому ринку праці посилить функцію управління трудовим потенціалом державного органу за відповідними напрямками, а саме: розробка методів оцінювання на стадії залучення, відбору, працевлаштування потенційних працівників, розроблення профілів компетентності для посад та кваліфікаційних вимог до претендентів на державну службу, планування кар’єри, оцінку результатів діяльності працівників та визначення їх потреб у навчанні, планування навчання та оцінку його результатів.

8. Впровадження на постійній основі моніторингового обстеження конкурентоспроможних характеристик праці державних службовців Методологічні засади цілісної системи моніторингу якості робочої сили та  її конкурентоспроможності у сфері державної служби мають спиратись на результати багаторівневої оцінки конкуренстоспроможності праці, спрямовуватися на радикальні зміни в оплаті праці на державній службі, соціальні інвестиції в людський капітал, всебічне заохочення держслужбовців до безперервного навчання, розробки і впровадження інновацій, прояву творчості у праці. Запровадження щоквартального моніторингу оцінювання “інноваційної” складової трудового потенціалу сприятиме виявленню причинно-наслідкових зв’язків між динамічною зайнятістю та збалансованістю попиту і пропозиції робочої сили у сфері державної служби. Запропонована схема проведення моніторингу має стати підгрунтям для корегування тактики і стратегії державної політики щодо формуваня соціальної спрямованності праці державних службовців.

Застосування вищезазначених концептуальних пропозицій сприятиме удосконаленню державної політики зайнятості, посиленню соціально гуманістичних позицій працівника зайнятого у сфері державної служби, соціального партнерства, проведенню змін в інституціональному середовищі. Фінансування заходів і робіт з їх реалізації може здійснюватись на позабюджетній основі та за рахунок коштів Державного та бюджетів всіх рівнів (див. рис. 3.3).

Зміст Концептуальних засад суттєво доповнюється структурованою перспективною моделлю інституційних елементів формування та відтворення трудового потенціалу в сфері зайнятості на державній служби України (далі –Модель розвитку) – (див. рис. 3.4).

Вона охоплює інформаційну, освітню сферу та сферу соціально-трудового простору інституту державної служби, що визначальним чином впливає на можливі перспективи розвитку соціально орієнтованої державної політики зайнятості і поглиблює засади соціального партнерства між державою та працівником зайнятому на державній службі.

Значне місце у Моделі розвитку відводиться нормативно-правовому урегулюванні відносин зайнятості на принципах гуманізації та створення 
WEB-сайту “Державний портал трудових ресурсів”.
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Рис.  3. 3 Напрямки функціональних дій державної політики зайнятості
у сфері державної служби України. Джерело: власні дослідження.
Сутність Концептуальних засад державної політики зайнятості у сфері державної служби полягає в тому, що держава та особа – соціальні партнери в професійно-трудовій та інтелектуальній самореалізації особистості. Досягнення гармонійного сполучення інтересів особи та держави, індивідуальних та загальнонаціональних інтересів є визначальним принципом сучасної політики зайнятості на державній службі України. 

Представлені положення Концептуальних засад є комплексною систематизованою розробкою державного регулювання процесів в наданні регламентованого  характеру  якісно  новим  соціально-гуманістичним властивостям


[image: image17]
Рис. 3. 4 Модель системи інституційних елементів формування та відтворення трудового потенціалу в сфері зайнятості на державній служби України. Джерело: власні дослідження
відносин зайнятості у сфері державної служби. Її застосування – крок до якісно нового етапу розвитку вітчизняної моделі державної служби на засадах інноваційності, інформаційності та креативності та може бути покладена в основу Президентської програми управління людськими ресурсами на державній службі. 

Як відомо, жодне соціальне явище не може достатньо тривалий час знаходитися в одному й тому ж стані, рано чи пізно виникає потреба в зміні форм існування, засобів і методів здійснення відповідної діяльності, що обумовлено не тільки процесами внутрішнього розвитку самого явища, а й змінами в оточуючому його середовищі, до яких необхідно простосовуватися.
Тому, Концептуальні засади державної політики зайнятості у сфері державної служби України можуть доповнюватися, уточнюватися та вдосконалюватися у разі змін соціально-політичного та економічного становища в державі та глибокого науково-практичного осмислення напрацювань вітчизняного та міжнародного досвіду. 
Висновки до розділу 3

Викладені у дисертації положення, позиції, обґрунтування склали основу перспективних концептуальних засад державної політики зайнятості у сфері державної служби України. Обґрунтовано доцільність застосування правового, організаційного, економічного та політичного інструментів комплексного впливу на розвиток соціально-орієнтованого простору в інституті державної служби. Головний акцент зроблено на посилення загальних соціально-гуманістичних тенденцій зайнятості у сфері державної служби та дозволив нам дійти таких висновків:

1. Аргументовано ухвалення низки допоміжних нормативно-правових документів, які б повністю регулювали питання СТВЗ державних службовців. Насамперед розробка відповідних законопроектів, таких як: Закону України “Про зайнятість на державній службі”, який би урегулював соціально-гуманістичні засади реалізації державної політики зайнятості у сфері державної служби, а саме спрямованості державно-службових відносин зайнятості на людину, її особистість, потреби, здібності, бажання, інтереси, що відбивається на покращенні умов праці, збагаченні її змісту, створенні умов для професійного розвитку, що характеризується справедливими і прозорими правилами зайнятості; Закону України “Про відносини державних службовцем з роботодавцем”, який би кодифікував основні соціально-трудові права, гарантії держави щодо захисту прав на працю, обов’язки державних службовців, порядок ведення переговорів про укладання колективних трудових угод та формування дієвого соціального діалогу між роботодавцем і державними службовцями.

2. Дослідження сутнісних характеристик функціонування та організації зайнятості у сфері державної служби підтвердило необхідність створення і функціонування дієвої, комплексної, ефективної інформаційної системи моніторингу вакансій на ринку праці в системі державно-службових відносин (“Програми формування, позиціювання стабільної системи поповнення трудового резерву у сфері відносин зайнятості на державній службі”), яка повинна ґрунтуватися на сучасних технологіях, а саме створення в Інтернеті інформаційного ресурсу – сайту “Державний портал трудових ресурсів державної служби”. З цією метою створення в мережі Інтернет Web-сайта, що відображатиме всю основну інформацію про трудові ресурси на ринку праці в сегменті державної служби. Важливим питанням у даній теоретико-методологічній розробці в сфері управління зайнятістю на державній службі, має стати наявність постійно оновлювальної централізованої бази даних вакантних посад на ринку праці в інституті державної служби (розробка сервісу “Вакансії”) з метою надання відомостей щодо вакансій на ринку праці державних службовців для оперативного публікування на вищезазначеному сайті.

3. Встановлено обов’язковість досягнення відповідності між вимогами роботодавця до якісних характеристик персоналу та умовами зайнятості через використання методів оцінювання трудового потенціалу робочої сили як тестування і співбесіда, акумулювання зібраної інформації щодо потенційного працівника за певними критеріями, використовуючи матричну модель оцінювання трудового потенціалу. 

4. Обгрунтовано необхібність запровадження системи гнучких форм зайнятості і режимів робочого часу на державній службі. Використання гнучких форм зайнятості на державній службі дозволить: вирішити проблеми щодо регулювання тривалості робочого часу; сприятимуть роботодавцю в регулюванні кількості і якості робочої сили, яка використовується на ринку праці державних службовців, виходячи з потреби державного органу.

5. Досліджуючи проблему працевлаштування випускників ВНЗ галузі знань “Державне управління”, запропоновано шляхи формування дієвої системи працевлаштування магістрів спеціальності “Державна служба”, як важливої умови позиціонування активної політики зайнятості на державній службі, зокрема: (1) формування органами державної влади переліків вакантних посад для випускників ВНЗ галузі знань “Державне управління”; (2) розподіл вакансій з урахуванням рейтингу за реультатами навчання; (3) внесення даних на майбутнього слухача до електронної бази Нацдержслужби; (4) у цій же базі повинна бути інформація і на слухачів ВНЗ, що навчаються управлінським технологіям на комерційній основі – у рубриці “кадровий резерв”; (5) створення WEB–сайту, на якому користувачі зможуть ознайомитися з результатами моніторингу працевлаштування та професійної кар’єри магістрів за спеціальністю “Державна служба”, при цьому, надаючи свої зауваження та пропозиції.
6. Доведено доцільність формування системи заробітної плати за знаннями та компетенціями в сфері відносин зайнятості на державній службі. Загальним принципом цієї системи організації заробітної плати має стати винагорода, що виплачує роботодавець працівнику за додаткові знання або навички, тобто диференціація заробітної плати відповідно до професійного розвитку та підвищення компетентності працівника.

7. Запропоновано утворення підрозділу з управління зайнятістю на внутрішньому ринку праці, що посилить функцію управління трудовим потенціалом державного органу за відповідними напрямками, а саме: розробка методів оцінювання на стадії залучення, відбору, працевлаштування потенційних працівників, розроблення профілів компетентності для посад та кваліфікаційних вимог до претендентів на державну службу, планування кар’єри, оцінку результатів діяльності працівників та визначення їх потреб у навчанні, плануванні навчання та оцінку його результатів.

8. З’ясовано, що методологічні засади цілісної системи моніторингу якості робочої сили та її конкурентоспроможності у сфері державної служби мають спиратись на результати багаторівневої оцінки конкуренстоспроможності праці державних службовців, спрямовуватися на радикальні зміни в оплаті праці на державній службі, соціальні інвестиції в людський капітал, всебічне заохочення державних службовців до безперервного навчання, розробки і впровадження інновацій, прояву творчості у праці. Доведено доцільність запровадження щоквартального моніторингу якісних характеристик робочої сили на ринку праці в у сфері державної служби з метою виявлення причинно-наслідкових зв’язків між динамічною зайнятістю та збалансованістю попиту і пропозиції робочої сили в інституті державної служби.

Основні положення розділу опубліковано у одноосібних наукових працях [121, 123, 126, 127].

ВИСНОВКИ
У дисертаційній роботі вирішено актуальне завдання, що полягає в теоретико-методологічному обґрунтуванні напрямів формування та розвитку зайнятості на принципах соціально-гуманістичної спрямованості праці у сфері державної служби України. Отримані в процесі дослідження результати підтверджують поставлені мету, завдання та дають можливість зробити такі висновки.

1. Комплексний аналіз наукових праць з державного управління, а також сучасного нормативно-правового поля засвідчив: відсутність ґрунтовного, системного розгляду перспектив розвитку політики зайнятості у сфері державної служби України на принципах соціально-гуманістичної спрямованості праці, неналежний законодавчий та організаційно-інституційний супровід, слабку фінансову підтримку сфери зайнятості на ринку праці державних службовців з боку держави. Сучасною наукою не визначені такі базові поняття, як: “зайнятість у сфері державної служби” та “активна політика зайнятості у сфері державної служби”, положення концептуальних засад державної політики зайнятості у сфері державної служби розглядаються у вітчизняній та зарубіжній літературі як окремі технології управління зайнятістю на державній службі, без конкретизації їх системних властивостей. Крім того, поняття “зайнятість у сфері державної служби” в сучасній науковій літературі визначається переважно через статистичні характеристики робочої сили на ринку праці у сфері державної служби України.

2. У процесі дослідження уточнено концептуально-методологічні засади розуміння зайнятості у сфері державної служби як соціальної системи і об’єкта державної політики зайнятості, її функціонування й розвитку, що розглядається як тріада економічної, соціальної та правової складових. Запропоновано авторське розуміння зайнятості у сфері державної служби як особливого різновиду трудової діяльності певної категорії зайнятого населення України в галузі практичного здійснення завдань і функцій держави, що регламентується встановленими і гарантованими державою правами, обов’язками, обмеженнями, заохоченнями, заходами соціально-трудового характеру. Досліджено соціальну природу державної служби, яка є різновидом трудової діяльності певної категорії зайнятого населення України та характеризується двома найважливішими ознаками, а саме: державна служба має реалізовуватися в контексті завдань й функцій держави; це трудова діяльність, спрямована на організацію взаємозв’язку держави та суспільства з метою захисту прав, свобод і законних інтересів учасників суспільних відносин.

3. Обґрунтовано роль динамічної політики зайнятості у державній службі України як стратегічного напряму розвитку соціально орієнтованого трудового простору у сфері зайнятості, основною метою якої є створення відповідних умов, що базуються на принципах соціально-гуманістичної спрямованості праці шляхом вжиття заходів соціально-економічного, правового, організаційного, інформаційного спрямування. Це передбачає формування, використання, розвиток, збереження трудових ресурсів, удосконалення трудового законодавства та узгодження його із законодавством у сфері державної служби, поліпшення соціальних партнерських відносин між працівником, зайнятим на державній службі, та державою (досягнення гармонійного поєднання інтересів особи та держави, сприяння професійній самореалізації особистості).

4. Дослідження нормативно-правової бази державного регулювання соціально-трудових відносин зайнятості у сфері державної служби в Україні (міжнародно-правові документи, закони України, укази Президента України, постанови Кабінету Міністрів України) свідчить про необхідність її вдосконалення та введення до понятійно-категорійного апарату низки авторських визначень, зокрема: “соціально-трудові відносини зайнятості у сфері державної служби” – система стійких державно-службових відносин між сукупним працівником у галузі практичного здійснення завдань і функцій держави та державою, що спрямовуються на досягнення гармонійного поєднання інтересів особи та держави, пов’язані з підготовкою, добором, соціальним захистом, розвитком робочої сили, винагородою за працю, використанням трудових ресурсів і координуються формальними інституціями (закони, нормативно-правові акти, органи державного управління, соціальний захист); “соціальна спрямованість праці в інституті зайнятості на державній службі”, яке трактується як цілеспрямовані дії держави в системі відносин зайнятості на державній службі, що спрямовані на професійний розвиток особистості, активізацію процесів розуміння людини як головної цінності у цілісній системі відносин зайнятості у сфері державної служби та наближення соціальних стандартів до європейських; “активна політика зайнятості у сфері державної служби” – сукупність правових, організаційних та соціально-економічних заходів, яких вживає держава з метою впровадження активних методів пошуку і цілеспрямованої підготовки потрібних для державної служби професійно мобільних кваліфікованих фахівців, гарантування соціально-трудової привабливості іміджу державної служби для потенційних працівників і тих, які зайняті на державній службі.

5. На основі аналізу кількісного та якісного складу суб’єктів відносин зайнятості у сфері державної служби визначено, що державні службовці і держава виступають основними суб’єктами згаданих відносин та забезпечують управління в усіх сферах суспільного розвитку. За результатами теоретичного і емпіричного аналізу систематизовано тенденції, які сприяють розвитку державної політики зайнятості в системі державно-управлінської праці (відкрита політика зайнятості стосовно формування трудового потенціалу; підвищення потреби у висококваліфікованих працівниках і зниження попиту на середньо- та малокваліфіковану робочу силу; пенсійне забезпечення державного службовця як елемент професійного соціального захисту) та гальмують його (суттєве збільшення плинності кадрів; низький рівень оплати праці державних службовців; відсутність трудової мотивації в навчанні; зниження ефективності конкурсної основи при працевлаштуванні на державну службу; формальний характер стажування; невикористання в повному обсязі призначення працівників з кадрового резерву; фактор політичної нестабільності, протекціонізм). 

Результати соціологічного опитування щодо сприйняття державними службовцями сучасного стану відносин зайнятості на державній службі свідчать про необхідність ужиття організаційних, інформаційних, нормативно-правових заходів щодо посилення загальних гуманістичних та соціальних тенденцій у формуванні трудового потенціалу державної служби України.

6. Доведено, що сучасний стан і тенденції розвитку зайнятості мають певні специфічні особливості у кожній з проаналізованих у дисертації країн світу. Закономірним для зарубіжної практики є такі тенденції: підвищення попиту на висококваліфікованих спеціалістів-універсалів; гарантування зайнятості на державній службі на користь “гідного кандидата”, тобто навченого “під конкретне робоче місце”; впровадження принципу вільного пересування (відкритість державної служби для громадян країн ЄС, взаємне визнання дипломів та координація пенсійних систем, визнання професійного досвіду); утвердження принципу рівності (рівність чоловіків та жінок, рівна оплата праці, узгодження пенсійного віку, уніфікація вимог щодо робочого часу). Спільним для проаналізованих зарубіжних систем зайнятості є те, що державні службовці відчувають потребу в гарантованих соціально-трудових відносин зайнятості. При цьому показано, що зарубіжний досвід організації та функціонування зайнятості має запроваджуватися в Україні лише з урахуванням специфіки вітчизняної державної служби та особливостей системи суспільних відносин у цілому. 

7. Розроблено підходи щодо вибору критеріїв та показників оцінки якісних та конкурентоспроможних характеристик робочої сили для проведення на постійній основі моніторингового обстеження як важливого інструменту формування динамічної зайнятості у сфері державної служби. З’ясовано, що методологічні засади розробки цілісної системи моніторингу якості робочої сили мають базуватися на результатах багаторівневої оцінки конкурентоспроможності праці, сприяти радикальним змінам в оплаті праці, соціальним інвестиціям у людський капітал, всебічному заохоченню працівників, зайнятих на державній службі, до безперервного навчання.

8. Теоретично обґрунтовано і визначено пріоритетні завдання формування концептуальних засад державної політики зайнятості у сфері державної служби України, а саме: інституціональне оформлення порядку соціально ефективного функціонування відносин зайнятості у сфері державної служби, яке має включати перегляд чинного законодавства стосовно захисту зайнятості та підготовку пропозицій щодо ухвалення відповідних нормативно-правових документів: “Про зайнятість на державній службі”, “Про відносини державних службовців з роботодавцем”; забезпечення у межах соціальної спрямованості зайнятості у сфері державної служби, що сприятиме створенню та функціонуванню комплексної, ефективної інформаційної системи моніторингу вакансій на ринку праці у сфері відносин зайнятості на державній службі (“Програми формування, позиціювання стабільної системи поповнення трудового резерву у сфері відносин зайнятості на державній службі”), яка має ґрунтуватися на сучасних технологіях, а саме створення в Інтернеті інформаційного ресурсу – сайта “Державний портал кадрів державної служби”; використання матричної моделі оцінювання трудового потенціалу у сфері зайнятості на державній служби; запровадження системи гнучких форм зайнятості і режимів робочого часу на державній службі; створення системи працевлаштування випускників за спеціальностями галузі знань “Державне управління”; формування системи заробітної плати за знаннями та компетенціями в системі відносин зайнятості на державній службі; визначення доцільності використання системного підходу до управління зайнятістю на внутрішньому ринку праці шляхом утворення в органі державної влади відповідної сучасної інтегрованої структури – підрозділу з управління зайнятістю, що посилить функцію управління людськими ресурсами на державній службі; розроблення методики дослідження конкурентоспроможності робочої сили у сфері державної служби, що передбачатиме як аналіз окремих складових конкурентоспроможності у сфері праці, так і її інтегральну оцінку, яка супроводжується вивченням системи чинників і важелів впливу на стан соціально-трудової мотивації працівників, зайнятих на державній службі.

Результати дисертаційного дослідження відкривають перспективи для подальшої розробки наукової проблеми розвитку зайнятості у сфері державної служби України на принципах соціально-гуманістичної спрямованості праці.
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Забезпечення нормативно-правового регулювання соціально-трудових відносин державних службовців з урахуванням міжнародного соціального законодаства





Визначення основних пріоритетних напрямів соціальної спрямованості зайнятості у сфері державної служби





Забезпечення збалансованості між попитом і пропозицією робочої сили у сфері державної служби





Напрямки функціональних дій державної політики зайнятості


у сфері державної служби 





Програма “Підготовка і перепідготовка трудового ресурсу


на державній службі”





Запровадження системи гнучких форм зайнятості і режимів робочого часу





Розробка сервісу “Державний портал трудових ресурсів державної служби”





Розробка сервісу “Про державну службу” 





Розробка сервісу “Вакансії”





Впровадження моніторингового обстеження якості робочої сили на державній службі; 


проведення соціологічних досліджень








Формування позитивного іміджу державної служби як роботодавця; позиціонування динамічної зайнятості на принципах соціально гуманістичної спрямованості праці; формування серед вітчизняної та світової спільноти думки про державну службу як дієздатного, соціального, динамічного інституту





Утворення в структурі внутрішньо організаційного ринку праці “Підрозділу з управління зайнятістю”





Формування системи заробітної плати за знаннями і компетенціями





Розробка матричного методу оцінювання трудового потенціалу





Розробка “Програми формування стабільної системи поповнення трудового резерву на державній службі”





Формування системи працевлаштування випускників за спеціальностями галузі знань “Державне управління”








Внесення змін та доповнень до чинного законодавства; розробка цільових програм, концепцій, стратегій





Основні заходи забезпечення





Політичні важелі 





Економічні важелі 





Інформаційно-організаційні важелі регулювання





Правові важелі 





Профспілки





Державні службовці





Роботодавець 


(держава)





Узгодження інтересів суб’єктів відносин зайнятості





Мета державної політики динамічної зайнятості у сфері державної служби України





Принципи державної політики зайнятості у сфері державної служби України:


- пріоритетності забезпечення зайнятості соціально-гуманістичної спрямованості;


- відповідальності держави за формування та реалізацію політики у сфері зайнятості на державній службі;


- забезпечення рівних можливостей у реалізації конституційного права на державну службу;


- сприяння ефективному використанню кадрового потенціалу та забезпечення  правового і соціального захисту.





Підсистема регулювання конкурентоспромож-ності робочої сили





Блок аналізу





Аналіз результатів багаторівневої оцінки конкурентоспроможності  робочої сили в країні





Порівняння конкурентоспроможності праці державних службовців в Україні з іншими зарубіжними країнами





Оцінка мотивації роботодавців (керівників державних органів) до підвищення конкурентоспроможності праці





Оцінка мотивації найманих працівників до підвищення конкурентоспроможності робочої сили та результатів праці





Зміна тактики підвищення конкурентоспроможності працівників зайнятих на державній службі





Особистісний (індивідуальний) рівень





Мікрорівень управління





Мезорівень управління





Макрорівень управління





Визначення складових конкурентоспроможності робочої сили, їх параметрів





Зміна стратегії підвищення конкурентоспроможності працівників зайнятих на державній службі





Визначення чинників, що впливають на конкурентні переваги на ринку праці





З’ясування сутності та механізму конкуренції на ринку праці





Рівень дослідження





Методологічна схема комплексного дослідження конкуренспроможності  робочої сили в сфері державної служби





Посадова система зайнятості





Швеція, Нідерланди, Великобритания, США








Кар’єрна система зайнятості


Франція, Німеччина, Іспанія, Румунія, Болгарія, Турція, Люксембург, Японія, Канада





Польща               Естонія


                             Мальта





Оцінка (моніторинг) якісних характеристик робочої сили на ринку праці у сфері державної служби з метою виявлення причинно-наслідкових зв’язків між динамічною зайнятістю та збалансованістю попиту і пропозиції робочої сили.











Міжсегментна, міжвідомча конкуренція на ринку праці державних службовців





Формування інституційно-правової бази відносин зайнятості 





Визначення важелів, засобів і факторів стимулювання розвитку конкурентоздатності робочої сили





Узгодження державної політики зайнятості з потребами та інтересами працівників зайнятих на державній службі





Розробка системи заробітної плати за знаннями та компетенціями у сфері відносин зайнятості на державній службі.





Рівень розвитку соціального партнерства





Соціально-психологічні;


морально-етичні





Мета державної політики щодо позиціювання соціально-ефектиної зайнятості у сфері державної служби








Система показників конкурентоспроможності робочої сили у сфері державної служби





Системоутворюючі елементи інституційного інструменту формування відносин


зайнятості





Прогнозування розвитку відносин зайнятості з посиленням соціально гуманістичної спрямованості





Вдосконалення нормативно-правого забезпечення відносин зайнятості





Стратегічне управління трудовими ресурсами на державній службі








Контроль за сферою соціально-трудових відносин





Організаційні





Соціально-трудові





Інституційні чинники впливу на формування відносин зайнятості у сфері державної служби





Неформальні інституції;


- традиції, звичаї;


- громадські організації;


- морально-етичні норми;


- ментально-психологічні особливості;


- правосвідомість держслужбовців, прагнення до професійної реалізації;


- норми ділової поведінки;


- ціннісні орієнтири та життєві настанови; 





Формальні інституції:


- закони, нормативно-правові акти, що регулюють відносини зайнятості в інституті державної служби (Закон України “Про зайнятість”, Закон України “Про державну службу”, Кодекс законів про працю );


- органи державного управління (КМУ, Нацдержслужба України, Міністерство соціальної політики України, Державна служба зайнятості України, мережа закладів, що здійснюють підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації державних службовців);


- трудові договори, прожитковий мінімум, мінімальний розмір заробітної плати, заробітна плата, соціальне партнерство, соціальний захист, соціальне страхування





Організаційно-правова підтримка формальних інститутів





Інтереси роботодавців в особі керівників органів державної влади, держави





Інституціональна структура відносин зайнятості у сфері державної служби





Перерозподіл (внутрішньо сегментний і територіальний)








Використання(споживання) відповідно до рівня кваліфікації, професії








Розподіл робочої сили за сферами державної служби





Пошук нових робочих місць власниками робочої сили для заповнення вакансій роботодавцями у межах сегмента державної служби, регіону





Переміщення працівників у межах однієї організації за горизонталлю або вертикаллю





Формування робочої сили (підготовка, перепідготовка і підвищення кваліфікації)





Форма та зміст соціально-трудових відносин зайнятості в інституті державної служби





Зовнішній ринок праці у сфері державної служби





Внутрішньоорганізаційний ринок праці у сфері державної служби





Прогнозування і планування потреби в робочій силі на державній службі (кількісне і якісне забезпечення організацій відповідними кадрами)





Функціонування соціально-трудових відносин на засадах соціального партнерства та посилення  їх гуманістичної спрямованності





Посилення відтворювальної та стимулюючої функції заробітної плати зайнятих на державній службі





Створення умов для формування якісного конкурентоспроможного трудового потенціалу на державній службі відповідно до міжнародних стандартів 





Інформаційний блок





Блок ринку праці державних службовців





Блок освіти











Науково-дослідні інститути





Інформаціно-конльтативні центри





Інститути науково-технічної та економічної інформації





Інноваційні центри





ЗМІ, Internet-видання





Центри зайнятості





Фонди зайнятості





Електронні ринки праці





Пенсійні фонди (державні, приватні страхові фонди)





Міністерство соціальної політики України





Створення WEB-сайту “Державний портал кадрів”





Система працевлаштування випускників спеціальності “Державна служба”





Навчальні заклади, НДІ





Міністерство освіти і науки України





Національне агентство України з питань державної служби





Центри перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів





Національна академія державного управління при Президентові України









