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льні інвестиції та нефінансові ризики в діяльності підприємств; збільшити обсяг про-
дажів і капіталізацію компаній на основі формування соціально відповідального імі-
джу, і, в цілому, дозволить перейти від слабо взаємопов’язаних, випадково розподі-
лених у часі і недостатньо опрацьованих заходів, проектів і програм, що стосуються
зовнішніх і внутрішніх соціальних проблем господарюючих суб’єктів, до цілісної, нау-
ково-обґрунтованої системи довгострокових інноваційних соціальних перетворень.
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Вступ. Боротьба з тероризмом в державі, протистояння зовнішній агресії вима-
гає високої ефективності діяльності військовослужбовців збройних сил, прикор-
донників, працівників органів внутрішніх справ (ОВС). В свою чергу, це вимагає
перегляду нормативних, соціально-економічних, організаційних засад стимулю-
вання професійної діяльності цих осіб.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблеми організації та економічної

обґрунтованості застосування заходів стимулювання для працівників органів
внутрішніх справ не знайшли належного відображення у дослідженнях та
публікаціях. Останнім часом теоретичний аналіз та розробку практичних реко-
мендацій стосовно нормативно-правового забезпечення стимулювання діяльності
працівників ОВС здійснили С.В. Венедіктов, О.В. Лавріненко, А.П. Москаленко,
Д.О. Кобзін, А.А. Стародубцев, Н.М. Хуторян, Г.І. Чанишева та ін. Однак багато
суттєвих питань відносно цієї проблеми досі лишаються нерозв’язаними.

Постановка завдання. Метою статті є розробка рекомендацій щодо удоскона-
лення процесу стимулювання залучення та підвищення ефективності службово-
трудової діяльності особового складу органів внутрішніх справ.

Результати дослідження. Основними засобами забезпечення ефективної
службово-трудової діяльності працівників ОВС є формування дієвої системи ма-
теріального та морального стимулювання та забезпечення надійного механізму їх
реалізації. Основним інструментом матеріального стимулювання є грошове забез-
печення осіб рядового і начальницького складу органів внутрішніх справ КЕКВ
2112, що здійснюється відповідно до вимог постанови Кабінету Міністрів України
від 7 листопада 2007 р. № 1294 «Про упорядкування структури та умов грошового
забезпечення військовослужбовців, осіб рядового і начальницького складу та дея-
ких інших осіб» [8] та наказу Міністерства внутрішніх справ України від
06.06.2013 р. №557 «Про затвердження Змін до наказу МВС України від 31 грудня
2007 року № 499» [5] і складається з наступних статей:

1. Основні види грошового забезпечення, в т.ч. посадовий оклад, підвищення по-
садового окладу за особливі умови роботи (в підрозділах спеціального і особливого
призначення), оклад за спеціальне звання, надбавка за вислугу років (5—40%). По-
садові оклади встановлюються залежно від штатних посад у розмірах, визначених
схемами посадових окладів, затверджених наказом МВС від 06.06.2013 р. № 557 та
встановлені нижче мінімальної заробітної плати в розмірі 1218 грн., визначеної
Законом України «Про Державний бюджет України на 2014 рік» від 16.01.2014 р.
№ 719-VII. Так, найменший посадовий оклад міліціонера встановлений в сумі 580
грн. (в м. Києві), оперуповноважених ОВС — 700—800 грн., командира полку —
1200—1300 грн. Розміри окладу за спеціальне звання відповідно до додатку 2 нака-
зу МВС [5] повністю знецінюють винагороду та не стимулюють ініціативу до вико-
нання особливо важливих завдань та отримання позачергових звань.

2. Додаткові види грошового забезпечення, в т.ч. надбавки за виконання особли-
во важливих завдань (50—100 %), за оперативно-розшукову діяльність (30—50 %),
за службу в умовах режимних обмежень (10—20 %), за службу в підрозділах бо-
ротьби з організованою злочинністю (50 %), за знання та використання іноземної
мови, за почесне звання, за особливості проходження служби (в ізоляторах тимча-
сового тримання — 15—50 %), за роз'їзний характер роботи (10—50%), за особливі
умови служби (за службу із службовою собакою, кіньми — 50 %), за кваліфікаційну
категорію, за службу в нічний час (35—50 %), доплата за науковий ступінь.

3. Премія. Преміювання осіб рядового й начальницького складу ОВС
здійснюється відповідно до положення про преміювання осіб рядового й началь-
ницького складу органів внутрішніх справ, з урахуванням специфіки та особливо-
стей виконання покладених на них службових обов’язків, своєчасності й точності
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виконання рішень державних органів та розпоряджень і вказівок керівників
підрозділів на підставі Наказу МВС України від 06.06.2013 р. №557 [5] в межах
фонду преміювання, утвореного в розмірі не менш як, а за умов бюджетного
дефіциту не більше, 10% посадових окладів, та економії фонду грошового забез-
печення. Таке нарахування премій часто призводить до необхідності їх урізання
незважаючи на реальні результати роботи підрозділу.

4. Матеріальна грошова допомога.
5. Індексація грошових доходів — відповідно до Постанови Кабінету Міністрів

України від 7 липня 2003 р. № 1078.
6. Одноразова грошова допомога при звільненні [7].
Аналіз структури грошового забезпечення за даними ГУ МВС України у

Київській області (КЕКВ 2112) у 2014 році [3] дозволив структурувати дані вип-
лати (рис.1).

Рис.1. Структура грошового забезпечення осіб рядового і начальницького
складу органів внутрішніх справ у 2014 р.

Як видно з рис. 1, основні види грошового забезпечення, в т.ч. посадовий ок-
лад, підвищення посадового окладу за особливі умови, оклад за спеціальне звання
та надбавка за вислугу років, складають лише 11%, додаткові види грошового за-
безпечення — 12 %.

Додаткові види грошового забезпечення також є вкрай обмеженими та можуть
розглядатися як такі, що не відображають характер та складність робіт працівників
ОВС, що, зрозуміло, не може стимулювати  працівників до роботи в підрозділах
особливого призначення, роз’їзний характер робіт, до виконання слідчих дій, робо-
ти з службовими тваринами, до підвищення кваліфікації. Про це свідчить не-
обхідність виплати матеріальної допомоги на рівні 14% грошового забезпечення.

Необхідно акцентувати увагу на тому, що структура грошового забезпечення
працівників ОВС є порушеною. Так, раціональною є така структура заробітної пла-
ти, в якій найбільша питома вага належить частині заробітної плати, що стимулює
фактори трудового внеску в досягнення поточних результатів на рівні 50—80 %,
водночас основні види грошового забезпечення складають лише 11% (рис. 1). До-
даткова ж частина оплати праці має стимулювати фактори трудового внеску в до-
сягнення кінцевих результатів за кількістю та якістю на рівні 25—45 %. Водночас
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слід відзначити, що в структурі грошового забезпечення осіб рядового і началь-
ницького складу органів внутрішніх справ преміям належить 54 % (рис. 1). Така си-
туація свідчить про те, що премія виконує роль компенсаційних виплат, яка штуч-
ним чином підвищує рівень оплати праці працівників ОВС до рівня, який
забезпечує мотивацію зайнятості в цій сфері. Водночас порушення структури опла-
ти праці призводить до нівелювання стимулюючої функції премії, і оплати праці та-
кож. Відтак, необхідним є перегляд посадових окладів осіб рядового і начальниць-
кого складу ОВС таким чином, щоб рівень сукупного значення основних видів
грошового забезпечення відповідав хоча б рівню прожиткового мінімуму, затверд-
женого на поточний рік. Зрозуміло, що сумлінне виконання працівником органів
внутрішніх справ своїх службово-трудових обов’язків є неможливим, коли він не
правильно розуміє на що треба спрямувати свої зусилля. Відтак опосередковано
стимулюється хабарництво, перевищення окремими співробітниками міліції служ-
бових повноважень, використання посади для реалізації власних бізнес-проектів,
недостатньо сумлінне несення служби, перевага формальним показникам у роботі.

Водночас завищена питома вага премії в структурі грошового забезпечення
формує уявлення у працівників ОВС про постійну результативну роботу, неза-
лежно від реального стану справ.

Також не можна не звернути увагу на частку індексації грошових доходів, що
становить 5 %, яка не відповідає реальному розміру інфляційних очікувань та не
відповідає зростанню реальної вартості життя.

Щодо структури основних видів грошового забезпечення, то тут слід відзна-
чити, що питома вага посадового окладу є досить високою і складає 67 % (рис.2).
Водночас оклад за спеціальне звання складає лише 9 %, що не стимулює до про-
фесійного кар’єрного росту.

Рис. 2. Структура основних видів грошового забезпечення осіб рядового
і начальницького складу органів внутрішніх справ у 2014 р.

Так, відповідно до додатку 24 [5] встановлено вкрай необгруновано низькі зна-
чення розміру окладу за спеціальне звання, зокрема, для рядового — 30 грн, мо-
лодшого сержанта — 40, генерала — 160 грн. Щодо диференціації розмірів окла-
дів, то слід відзначити, що коефіцієнти підвищення відповідно до складності робіт
є обґрунтованими, водночас розмір окладів є вкрай малий і не стимулює особовий
склад ОВС до сумлінної служби, виявлення відваги, героїзму в боротьбі зі зло-
чинністю, охороні громадського порядку. Практично, такі оклади мають демоти-
вуючий вплив. Розміри надбавки за вислугу років деякою мірою компенсують не-
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обґрунтованість окладів. Так, розмір надбавки за вислугу років залежить від ви-
слуги і становлять 5 % — при вислузі від 1 до 2 років; 10 % — від 2 до 5 років, …,
40 % — при вислузі понад 25 років.

Розподіл додаткових видів грошового забезпечення осіб рядового і начальни-
цького складу за даними ГУ МВС України у Київській області (рис. 3) свідчить
про те, що основна сума виплат приходиться на надбавку за виконання особливо
важливих завдань — 81 %, за оперативно — розшукову діяльність — 14 %, допла-
та за службу в нічний час — 2 %. Зрозуміло, що такий підхід до врахування особ-
ливого характеру робіт не забезпечує професійної мотивації до підвищення акти-
вності в службово-трудовій діяльності, зокрема не компенсує затрати праці при
роботі в нічний час, не спонукає до отримання кваліфікаційних категорій, отри-
мання почесного звання та лише частково компенсує зусилля при здійсненні опе-
ративно-розшукової діяльності.

Дані аналізу підтверджують і дані соціологічних опитувань визначають, що 96 %
співробітників міліції повідомили, що не вважають свою заробітну плату справед-
ливою та достатньою для підтримки нормального рівня свого життя [1, с. 9].

Рис.3. Розподіл додаткових видів грошового забезпечення осіб рядового
і начальницького складу ОВС згідно кошторису на 2014р., тис. грн

Поряд з недосконалістю матеріального забезпечення особового складу ОВС
слід відзначити і суттєві проблеми в сфері морального стимулювання. Так, з поча-
тком антитерористичної операції в Україні все частіше працівники ОВС вимушені
виходити на роботу в нічні зміни та працювати в зоні громадських протистоянь,
бойових дій. Тривалість робочого дня кожного десятого працівника відповідає
нормам, передбаченим діючим законодавством, решта працює понад встановле-
ний час. При цьому, компенсацію за понаднормову роботу з тією чи іншою регу-
лярністю отримує лише кожен четвертий працівник, переважно це працівники
оперативних підрозділів [1, с. 9]. Водночас, половина працівників ОВС вважають,
що тривалість їхнього робочого дня і робочого тижня не виправдані службовою
необхідністю. Відтак, внаслідок неналежної організації робочого часу та відпочи-
нку відбувається зниження працездатності працівника, а в подальшому знижуєть-
ся ефективність діяльності підрозділу.

Аналіз даних фінансового забезпечення свідчить про низький рівень матеріа-
льно-технічного забезпечення служб і підрозділів ОВС. Більше половини респон-
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дентів зазначили, що їхні підрозділи не забезпечені канцелярськими товарами та
паливно-мастильними матеріалами, більше третини — автотранспортом і
комп’ютерною технікою, третина — меблями.

Слід відзначити, що отримання пільг в останні роки забезпечує чи не головний
стимулюючий вплив на працівників ОВС. Так, у Законі України «Про міліцію» [6]
визначено, що працівники міліції мають пільги під час розподілу житла, оплати
житлово-комунальних послуг, медичного обслуговування, пенсійного забезпечен-
ня. Зважаючи на недосконалість механізму реалізації права на отримання житла,
на практиці правоохоронці не мають змоги навіть отримати житло за умови ком-
пенсації державою 50 % вартості. Також не забезпечуються інші соціальні гаран-
тії, зокрема пов’язані з правом на соціальне забезпечення працівників ОВС, а та-
кож з правом на захист членів їх родин, адже обов’язковість їх виконання
організаційно та фінансово не визначена.

Аналіз структури заходів матеріального заохочення виявив такі проблемні
питання:

1. Грошове забезпечення працівників ОВС не виконує відтворювальної, стиму-
люючої функції, соціального захисту та найнижче серед правоохоронців.

2. Грошове забезпечення прив’язане до кошторису та не передбачає механізму
перегляду з урахуванням соціальних стандартів [2, с. 34].

3. Посадові оклади в органах внутрішніх справ значно менші ніж у держслуж-
бовців, менші навіть за розмір мінімальної заробітної плати.

4. Оклади за спеціальними званнями не стимулюють до сумлінної служби, ви-
явлення відваги, героїзму.

5. Структура грошового забезпечення працівників ОВС є порушеною, основні
види грошового забезпечення складають лише 11 %, у той час як преміям нале-
жить 54 %.

6. Премії виконують роль компенсаційних виплат, що штучним чином підви-
щує рівень оплати праці працівників ОВС до рівня, який забезпечує мотивацію
зайнятості в цій сфері.

Висновки. Для вирішення організаційно-економічних проблем стимулювання
професійної діяльності працівників ОВС першочергової необхідності потребує
приведення у відповідність системи їх матеріального забезпечення, встановлення
справедливого, відповідного трудовим затратам рівня оплати праці на основі за-
стосування адекватних посадових окладів та окладів за спеціальними званнями,
ліквідувати викривлення структури грошового забезпечення, усунути необхід-
ність використання преміювання як інструменту соціального захисту особового
складу ОВС. Відтак, працівники не будуть працювати «на показники», що викорі-
нить фальсифікацію, незаконні методи роботи.

Розв’язуючи цю проблему, необхідно звернутися до досвіду західноєвропейсь-
ких держав, де правоохоронці мають реальні грошові надбавки, пов’язані з особли-
вим характером виконуваних ними функцій, зокрема, коли заробітна плата визнача-
ється з огляду на чисельність населення, що проживає на території обслуговування
(муніципальна поліція), сімейним станом, а також здійснюються реальні компенса-
ції за неоднакову вартість життя в різних регіонах країни [4, с. 267].

Заходи нематеріального стимулювання повинні набути конкретних форм. Так,
необхідно виключити необґрунтовану понаднормову службово-трудову діяль-
ність, переглянути та скоротити кількість обов’язкових звітів, ввести систему еле-
ктронного документообігу. Потрібно усунути декларативність пільг — провести
ретельний аналіз та експертизу дієвості закріплених у загальних і спеціальних но-
рмативних актах пільг з метою їх забезпечення матеріальними і юридичними га-
рантіями, ввести в дію механізм їх реалізації. Зважаючи на розширення лав ОВС
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необхідним є впровадження програми наставництва та забезпечення процесу ада-
птації для молодих фахівців.

Запропоновані заходи дозволять сформувати дієвий механізм стимулювання та
зумовить підвищення ефективності службово-трудової діяльності особового скла-
ду ОВС.
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ФОРМУВАННЯ ОРГАНІЗАЦІЙНО-ЕКОНОМІЧНОГО
МЕХАНІЗМУ СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ В УМОВАХ
НЕСТАБІЛЬНОГО ЕКОНОМІЧНОГО РОЗВИТКУ

У статті запропоновано підхід до формування організаційно-економічного механізму
стимулювання праці в умовах нестабільного економічного розвитку. Розглянуто пока-
зники, які можуть бути використані з цією метою, а також пропонується алгоритм
оцінки стану трудового потенціалу.

В статье предложен подход к формированию организационно-экономического механи-
зма стимулирования труда в условиях нестабильного экономического развития. Рас-
сматриваются показатели, которые могут быть использованы с этой целью, а та-
кже предлагается алгоритм оценки состояния трудового потенциала.
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