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8) інноваційності та відкритості до змін у методиках
здійснення благодійної діяльності;

9) сталому розвитку благодійництва в державі та
його орієнтація на довгострокові результати як у всеу-
країнському масштабі, так і в кожному регіоні;

10) надійному фінансовому менеджменті у фан-
дрейзингу (зборі благодійних коштів);

11) здійсненні благодійної діяльності з урахуванням
прав людини, культурного різноманіття та соціального
згуртування для вирішення актуальних проблем су-
спільства;

12) підзвітності у всіх сферах благодійної діяльності,
що сприятиме підвищенню рівня соціальної відпові-
дальності за її результати.

Відповідно до сказаного вище можемо виділити такі
основні шляхи вдосконалення державної підтримки
благодійної діяльності в Україні в контексті впроваджен-
ня Good Governance, як:

• розробка довгострокових стратегій та коротко-
строкових планів розвитку благодійної діяльності
в кожному регіоні України у відповідності до його
специфічних особливостей та національних про-
грам сприяння благодійності;

• ведення активної інформаційної кампанії щодо
залучення представників бізнесу та громадськості
до вирішення соціальних проблем шляхом надан-
ня благодійної допомоги бенефіціарам;

• всебічна підтримка та надання пільг бізнес-струк-
турам, які є активними благодійниками всеукраїн-
ського й регіонального рівнів;

• упровадження системи заходів щодо підвищення
ефективності роботи благодійних організацій і
фондів, а також заохочення тих, які мають кращі
показники результативності, для стимулювання
конкурентоспроможності;

• залучення експертних комісій, до складу яких
увійдуть представники органів державної влади,
приватних структур та громадськості, для розроб-
ки теоретичних основ поліпшення благодійної ді-
яльності в регіонах, контролю за їх реалізацією та
надання методичних рекомендацій благодійним
організаціям, ініціативним групам громадян.

Лише безперервне вдосконалення державної під-
тримки української благодійності за вказаними вище
шляхами, на нашу думку, сприятиме залученню до її
здійснення більшої частини населення нашої держави
та зможе задовольнити потреби бенефіціарів у наданні
необхідної їм соціальної допомоги.
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ДОСЛІДЖЕННЯ МОТИВАЦІЙНОЇ
СКЛАДОВОЇ В УПРАВЛІННІ

ЛЮДСЬКИМИ РЕСУРСАМИ ОРГАНІВ
МІСЦЕВОГО САМОВРЯДУВАННЯ

МЕТОДОМ СОЦІОЛОГІЧНОГО
ОПИТУВАННЯ

Îá´ðóíòîâàíî íåîáõ³äí³ñòü ñòâîðåííÿ ðåàë³ñòè÷íî¿
ñèñòåìè ìîòèâàö³¿ ëþäñüêèõ ðåñóðñ³â îðãàí³â ì³ñ-
öåâîãî ñàìîâðÿäóâàííÿ Óêðà¿íè. Ñòâîðåííÿ ðåàë³ñ-
òè÷íî¿ ï³äñèñòåìè ìîòèâàö³¿ â ñèñòåì³ óïðàâë³ííÿ
ëþäñüêèìè ðåñóðñàìè ìîæëèâå íà áàç³ äîñë³äæåííÿ ç
âèâ÷åííÿ âïëèâó ôàêòîðó çàëó÷åíîñò³ ïîñàäîâèõ îñ³á
ì³ñöåâîãî ñàìîâðÿäóâàííÿ íà ïðîöåñ ï³äâèùåííÿ ðå-
çóëüòàòèâíîñò³ ðîáîòè îðãàíó ì³ñöåâîãî ñàìîâðÿäó-
âàííÿ òà âèÿâëåííÿ ìåõàí³çì³â âïëèâó çàëó÷åíîñò³ íà
ïðîöåñ ï³äâèùåííÿ ðåçóëüòàòèâíîñò³ ðîáîòè ñàìèõ
ñëóæáîâö³â îêðåìî. Íåîáõ³äí³ñòü àêòèâíîãî ðåôîð-
ìóâàííÿ ï³äñèñòåìè ìîòèâàö³¿ â ñèñòåì³ óïðàâë³ííÿ
ëþäñüêèìè ðåñóðñàìè â ö³ëîìó â îðãàíàõ ì³ñöåâîãî
ñàìîâðÿäóâàííÿ Óêðà¿íè â íèí³øí³é, áëèçüê³é äî êðè-
òè÷íî¿, ñèòóàö³¿ çàëó÷åíîñò³ ñëóæáîâö³â â ðîáîòó
òàêîæ ï³äòâåðäæóºòüñÿ îòðèìàíèìè äàíèìè â õîä³
ñîö³îëîã³÷íîãî îïèòóâàííÿ ñåðåä ñëóæáîâö³â ì³ñöåâîãî
ñàìîâðÿäóâàííÿ «Ïðåì³þâàííÿ â êîíòåêñò³ ðåôîð-
ìóâàííÿ ñèñòåìè óïðàâë³ííÿ ëþäñüêèìè ðåñóðñàìè â
îðãàíàõ ì³ñöåâîãî ñàìîâðÿäóâàííÿ íà ï³âäí³ Óêðà¿íè
íà ïðèêëàä³ ì. Îäåñè». Äàíå ïîëîæåííÿ ñïðàâ â³äîáðà-
æàº íåîáõ³äí³ñòü òàêîãî âïðîâàäæåííÿ íîâî¿ ñèñòåìè
ïðåì³þâàííÿ â îðãàíàõ ì³ñöåâîãî ñàìîâðÿäóâàííÿ, ÿêà
á âðàõîâóâàëà ïðîôåñ³éíî-îñîáèñò³ñíå ð³çíîìàí³òòÿ
êàäðîâîãî ñêëàäó.

Êëþ÷îâ³ ñëîâà: óïðàâë³ííÿ ëþäñüêèìè ðåñóðñàìè,
îðãàíè ì³ñöåâîãî ñàìîâðÿäóâàííÿ, ñîö³îëîã³÷íå îïèòó-
âàííÿ, ìîòèâàö³ÿ, êàäðîâèé ñêëàä, ðåôîðìóâàííÿ.

Якщо запитати будь-якого управлінця, який актив
являє першорядну значимість для його організації, то,
швидше за все, він відповість вам: «люди». З іншого
боку, якщо запитати, чому він присвячує більшу частину
свого часу, відповіддю зазвичай буває: «вирішенню про-
блем, пов'язаних з людьми» [1].

У сучасній теорії і практиці управління існує досить
різноманітний набір інструментів, що дозволяють розви-
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вати людські ресурси організації і керувати ними [2]. На
цій базі можуть бути реалізовані підходи до управління
людськими ресурсами в органах місцевого самовряду-
вання України. Відсутність в Україні сучасних систем
управління людськими ресурсами в органах місцевого
самоврядування, зумовлює необхідність розробки діє-
вих механізмів управління людськими ресурсами в ор-
ганах місцевого самоврядування. Тому управління люд-
ськими ресурсами в органах місцевого самоврядування
як складний і інтегративний процес потребує системно-
го та комплексного вивчення. Сутність управління люд-
ськими ресурсами  в органах місцевого самоврядування
полягає в тому, що посадова особа розглядається як
цінність, яку досягнуто в процесі функціонування, та яку
потрібно розвивати та мотивувати, щоб досягти страте-
гічних цілей органу місцевого самоврядування в умовах

подолання кризових явищ
Аналіз ситуації управління людськими ресур-

сами в органах місцевого самоврядування показує,
що усунення ситуації, що склалася, можливо, через
реалізацію нових підходів до управління людськими
ресурсами. На нашу думку, одним з таких підходів, є
створення реалістичної системи мотивації людськими
ресурсами в органах місцевого самоврядування.

Дослідження показують, що найкращим способом
мотивації людей є поєднання внутрішніх мотиваторів
і зовнішніх мотиваторів. Таким чином, керівники, які
вміють забезпечити задоволення як внутрішніх, так і

зовнішніх потреб співробітників, з більшою ймовірністю
зможуть утримати їх і їхні цінні знання [3].

Дуже важливо знайти такі стимули, які по-справж-
ньому мотивують людей. Правильний вибір не завжди
очевидний. Винагорода повинна заохочувати передови-
ків, а не надаватися всім без винятку, (звідси випливає,
що загальне підвищення зарплати навряд чи посилить
ефективність роботи). Позитивні стимули ефективніше
негативних, тобто перспектива отримання позитивної
оцінки мотивує сильніше, ніж загроза чогось позбутися
в разі відсутності позитивних зрушень. Право на вина-
городу необхідно регулярно підтверджувати, воно не
повинно присвоюватися довічно. При цьому критерії
оцінювання повинні весь час посилюватися, щоб ство-
рювалося прагнення йти далі. Критерії оцінювання або
умови отримання винагороди повинні бути оголошені
завчасно.

Створення реалістичною підсистеми мотивації в
системі управління людськими ресурсами можливо на
базі дослідження з вивчення впливу фактора залучено-
сті посадових осіб місцевого самоврядування в процес
підвищення результативності роботи органу місцевого
самоврядування та виявлення механізмів впливу залу-
ченості на процес підвищення результативності роботи
самих службовців і органу в цілому. Мета управління ре-
зультативністю − безперервне досягнення високої про-
дуктивності мотивованим і розвиненим колективом [4].

Відзначимо що управління людськими ресурсами
в органах місцевого самоврядування наштовхується
на ряд протидіючих чинників. Керівники органів місце-
вого самоврядування часто не розглядають роботу з
персоналом як ситуацію, з якою необхідно працювати
системно. Крім того, в самих органах, найчастіше, не-
має людей, які могли б серйозно взятися за системну
організацію роботи з персоналом так і готових лобіюва-
ти це питання в низці більш насучних оперативних за-
вдань. Стан роботи органів місцевого самоврядування
сьогодні – результат тривалої, не розв'язуваної ситуації.
Комплексне розв'язання цієї проблеми запропоновано

за допомогою системи управління людський ресурсами
в органах місцевого самоврядування.

Ці висновки були підтверджені даними, отриманими
в ході соціологічного опитування серед службовців міс-
цевого самоврядування «Преміювання в контексті ре-
формування системи управління людськими ресурсами
в органах місцевого самоврядування на Півдні України
на прикладі м. Одеси». Методом соціологічного дослі-
дження було обрано анонімне анкетування, перевага
якого полягає у необхідності мінімального дослідниць-
кого апарату, простій статистичній обробці зібраного
матеріалу. Під час анкетування респондентам було за-
пропоновано відповісти на ряд запитань та висловити
свої думки, які в подальшому були узагальнені.

Співвідношення якісних показників респондентів за
віком, статтю, роботою в структурному підрозділі, де
працюють опитані, характером їх роботи, по областях
близьке до фактичних, тому наведені дані можна вва-
жати репрезентативними [5].

Предметом даного соціологічного дослідження є
преміювання службовців місцевого самоврядування
Півдня України в контексті умов і факторів їх залучено-
сті у свою роботу.

Основною метою проведеного соціологічного
дослідження є виявлення загальних характеристик
сприйняття службовцями місцевого самоврядування
існуючої системи преміювання, а також місце і роль
преміювання в контексті умов і факторів, що впливають
на ставлення співробітників до роботи і, в кінцевому
підсумку, − на їх залученість до неї.

Основними завданнями проведеного соціологіч-
ного дослідження є:

1) виявлення ступеня і характеру зацікавленості
службовців місцевого самоврядування в їх нинішньому
місці роботи;

2) виявлення місця і ролі грошового преміювання в
контексті ставлення службовців місцевого самовряду-
вання до своєї роботи і їх задоволеності умовами своєї
роботи;

3) виявлення основних очікувань службовців місце-
вого самоврядування щодо найближчих змін до премі-
ювання;

4) виявлення загальної оцінки службовцями місце-
вого самоврядування існуючої системи преміювання у
своїй організації.

Основний задум проведеного соціологічного дослід-
ження полягає в попередньому емпіричному поданні ре-
формування системи управління людськими ресурсами
в органах місцевого самоврядування в системному ви-
гляді, − в контексті взаємозв'язків преміювання з інши-
ми умовами та факторами, що впливають на ставлення
співробітників до роботи.

Саме облік емпіричних даних щодо місця і ролі існу-
ючої системи преміювання в структурі умов і факторів,
що впливають на ставлення працівника до роботи, во-
лодіє значною практичної актуальністю для подальшого
вироблення і впровадження концептуальних засад ре-
формування системи управління людськими ресурсами
органів місцевого самоврядування в цілому.

Дослідження проведено в квітні 2013 у м. Одесі. Ме-
тодом збору даних було анкетне опитування. Отримані
емпіричні дані внесені і оброблені в комп'ютерній про-
грамі SPSS [4].

Нами виявлені тривожні наступні факти: Так на запи-
тання «Наскільки Ви пов'язуєте свою професійну й осо-
бистісну самореалізацію з діяльністю, яку Ви здійснює-
те на нинішньому місці роботи?» Більше 20 % опитаних
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негативно оцінюють свої можливості професійної та
особистісної самореалізації на роботі, а більше чверті
опитаних вагаються між позитивною і негативною оцін-
кою даних своїх можливостей на роботі.

При відповіді на запитання «Які події в першу чергу
можуть негативно вплинути на Ваш нинішнє ставлення
до роботи?» та ранжуванні відповідей, отримана іє-
рархія значущості свідчить про наявність суттєвої ролі
матеріальної мотивації в залученості співробітників в
роботу і відображає гостру необхідність активізації пре-
міювання службовців місцевого самоврядування  най-
ближчим часом [5].

Разом, більше половини опитаних службовців міс-
цевого самоврядування м. Одеси (60%) різною мірою
складають потенційну групу співробітників, які за тих чи
інших обставин перейдуть на інше місце роботи. У да-
ній ситуації, близькій до критичної, необхідно найближ-
чим часом оперативно впроваджувати нову систему
управління людськими ресурсами в органах місцевого
самоврядування Півдня України та преміювання в них,
− особливо.

На необхідність систематичного впровадження но-
вих принципів управління людськими ресурсами та
преміювання, особливо, в органах місцевого самовря-
дування Півдня України в найближчому майбутньому
вказує, зокрема, наступний виявлений факт: значна
частина опитаних (36%) вважає, що роль преміювання
у підвищенні результативності роботи співробітників є
ситуативною і залежить від професійних і особистісних
якостей конкретного співробітника. Дане положення
справ відображає необхідність такого впровадження
нової системи преміювання в органах місцевого само-
врядування, яка б враховувала професійно-особистісну
різноманітність кадрового складу.

Необхідність активного реформування системи
преміювання та управління людськими ресурсами в
цілому в органах місцевого самоврядування України в
нинішній, близькою до критичної, ситуації залученості
їх службовців в роботу також підтверджується отрима-
ними даними щодо мотиваційного значення виділення
премій співробітникам, представленим у таблиці 1.

Так, більше половини опитаних (58,7 %) вважає
преміювання ефективним інструментом підвищення
залученості співробітника в роботу в цілому через
збільшення його задоволеності роботою і підвищення
його прагнення до нових професійних досягнень. Лише
незначна частка респондентів (5,3 %) вважає, що ви-
ділення премій просто покращує загальний емоційний
фон в колективі, але не підвищує ступінь залученості
співробітника в процес роботи. На необхідність систе-
матичного впровадження нових принципів управління

Таблиця 1
Роль преміювання в підвищення результативності роботи: оцінки службовців місцевого самоврядування

№ п/п Оцінки ролі преміювання
у підвищенні результативності роботи

Число осіб,
що виражають дану оцінку (у%)

1
Виділення грошової премії збільшує задоволеність співробітни-
ка своєю роботою, підвищує його мотивацію до нових профе-
сійних досягнень і більше втягує його в процес роботи в цілому

58,7

2

Все залежить від конкретної ситуації, професійних та особи-
стісних якостей конкретного співробітника, − результативність
роботи співробітника в одних випадках підвищується, а в інших
випадках не підвищується при виплаті йому премій

36,0

3

Залученість співробітника в роботу (в контексті його задово-
леності своєю роботою та результативності його професійної
діяльності) майже не залежить від преміювання. Виділення
премій просто покращує загальний емоційний фон в колективі

5,3

людськими ресурсами та преміювання, особливо, в ор-
ганах місцевого самоврядування Півдня України в най-
ближчому майбутньому вказує, зокрема, наступний ви-
явлений факт: значна частина опитаних (36%) вважає,
що роль преміювання у підвищенні результативності ро-
боти співробітників є ситуативною і залежить від профе-
сійних і особистісних якостей конкретного співробітника.
Дане положення справ відображає необхідність такого
впровадження нової системи преміювання в органах
місцевого самоврядування, яка б враховувала профе-
сійно-особистісне різноманітність кадрового складу.

Результати проведеного соціологічного дослідження
свідчать про характер і ступінь залученості службовців
місцевого самоврядування, які в недалекому майбут-
ньому можуть перерости в критичну ситуацію з неефек-
тивною системою управління людськими ресурсами.
Слід також враховувати декларативність деяких пози-
цій, позначених респондентами в ході анкетного опиту-
вання, оскільки на даному етапі еволюції українського
суспільства службовці органів місцевого самоврядуван-
ня в цілому досить закриті і не сильно схильні повністю
розкривати фактичний стан справ. Дана обставина
дозволяє характеризувати соціальний шар службовців
місцевого самоврядування, як досить важкодоступний
для проведення соціологічних досліджень. Результати
проведеного дослідження вказують на крайню необхід-
ність впровадження в найближчому майбутньому нових
принципів управління людськими ресурсами та премію-
вання, особливо, в органах місцевого самоврядування
Півдня України.

Для того, щоб у свідомості людини сформувалося
бажання працювати, в компанії має бути правильно
сконструйована система мотивації, в тому числі моти-
вація матеріальна [6]. Від якості формування та реалі-
зації державної кадрової політики в системі державної
служби, від ефективності кадрової роботи в державних
органах та органах місцевого самоврядування залежить
результативність функціонування кадрового корпусу
державної служби, та відповідно ефективність всієї сис-
теми державного управління в країні [7].

Враховуючи вищевикладене, необхідно зазна-
чити, що управління людськими ресурсами в органах
місцевого самоврядування можливо через реалізацію
нових підходів до управління людськими ресурсами.
Авторська позиція полягає в тому, що соціально-орієн-
тована економіка повинна спиратися саме на гуманіс-
тичну концепцію оскільки вона орієнтована на активну
мотивацію особи в органі публічної влади, де кожна
людина повинна відповідати за результати своєї праці,
знати загальні цілі  і сприяти  працею їх досягненню. Од-
ним з таких підходів є створення реалістичної системи
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мотивації людськими ресурсами в органах місцевого
самоврядування, що передбачає:

•  визначення рівня складності поведінкової струк-
тури як окремих працівників, так і колективів у
цілому;

• формування організаційних структур із працівни-
ків з врахуванням їхнього потенціалу, рівня склад-
ності поведінкової структури і прогнозованого
рівня складності проблемних ситуацій і розв’язу-
ваних завдань;

• добір працівників із заданим рівнем складності
поведінкової структури;

• визначення області «хитливого розвитку», тобто
моменту можливого різкого зростання частки ви-
трат на перепідготовку персоналу, з метою прове-
дення відповідних організаційних заходів;

• проведення кваліфікаційних співбесід із співробіт-
никами, виявлення ведучих мотивів їх діяльності;

• створення сприятливих умов для реалізації цілей
співробітника щодо вдосконалення діяльності;

• залучення до управління персоналом крім ке-
рівників – психологів і соціологів, які здійснюють
оцінку працівників, розробляють та адаптують
нові методи професійного навчання, виявляють
рівні та напрями мотивації державних службовців;

• управління працівниками з різним практичним
досвідом, кар’єрними планами та внутрішніми
принципами, колективними і індивідуальними
трудовими стосунками, стимулювання і підтримка
позитивної комунікації на період здійснення змін;

• розробка і впровадження системи винагороди і
підвищення ефективності праці, що розвивають
і мотивують  на індивідуальному  та груповому
рівні за результатами використання збалансо-
ваної системи показників BSC та системи KPI, а
також процесного підходу  та  логістичної системи
управління людськими ресурсами.

Перелік складових системи мотивації в органі міс-
цевого самоврядування не є всеохопним, він сфокусо-
ваний на тих ключових питаннях, що вимагають уваги
з метою досягнення значущих змін в управлінні люд-
ськими ресурсами, зокрема на рівні міста, і потребують
подальшого дослідження.
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