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вості підприємств та зростання їх кредитоспроможності. Курсова політика повинна за- 
хистити учасників економіки від коливання валютного курсу. 

Щодо зниження темпів рівня інфляції, то країна поступово наближається до вимог 
Європейського Союзу (умовою запровадження в обіг евро є максимальний рівень інфляції 
3%). Темпи інфляції становили в 2000р. 10%, в 2001р.- 6,8%, в 2002 р. -4,8% . Відомо що 
зменшення рівня інфляції в класичному розумінні не вигідно для банків, приводячи до 
зменшення маржі. Однак, з іншого боку низький рівень інфляції сприяє раціональному 
плануванню економічного розвитку підприємств, що веде за собою банківську кредитну 
експансію. 

ДЖЕРЕЛА 
1. Antal László. Globálizáció és következmenyek. Bank és Tözsde.2001. 
2. Horváth Éva. Bankrendszer 2000 -Változások kora. Bank és Tözsde. 2001. 
3. Lentner Csaba - Tarpataki János. Bankszabályozás az Európai Unióban, Nyugat-Magyarországi Egyetem, Sopron 2002. 
4. MFB: egy közgazdasz három báňata. Világgazdaság.2003. 
5. Járai Zsigmond. A jegybank szerint lezárult a spekuláció. Népszabadság.2003.02.25. 

ПОКРАЩЕННЯ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 
ЯК ВАЖЛИВИЙ КРОК ДО РОЗВИТКУ СУСПІЛЬСТВА 

У ТРЕТЬОМУ ТИСЯЧОЛІТТІ 

Нижник Н.Р., 
доктор юридичних наук, професор, 

Заслужений юрист України 

Пашко Л.А., 
к. філол.н., доцент, докторант УАДУ 

Зінченко С.М., 
здобувай Академії 

державної податкової служби 

Демократизації держави має передувати, на нашу думку, процес демократизації дер- 
жавних службовців. Цей процес розуміється нами як перетворення кожного службовця з 
об’єкта на суб’єкт професійної діяльності в контексті державної служби. Така трансфор- 
мація неминуче сприятиме формуванню сучасного іміджу державного службовця насам- 
перед як особистості з яскраво вираженими ціннісними якостями - “ініціативністю, влас- 
ного позицією, повагою до інших як до особистостей, здатністю приймати виважені рішен- 
ня, реалізовувати їх на практиці та нести за них особисту відповідальність” [1, с. 125]. 

Здійснювані в Україні-економічні реформи суттєво змінили також і статус підприємств. 
І це природно, адже саме ринок ставить підприємство у нові відносини з державними 
організаціями, з виробничими та іншими партнерами, працівниками. Встановлюються 
нові економічні та правові регулятори. У зв’язку з цим змінюються відносини між керів- 
никами підприємств та підлеглими, між усіма працівниками в середині підприємства. 
Змінюється ставлення підприємств до персоналу, оскільки соціальна спрямованість еко- 
номічних реформ повертає їх обличчям до персоналу в цілому та людини зокрема. 

Новий підхід до управління персоналом все більше ґрунтується на визнанні пріорите- 
ту особистості над виробництвом, прибутком, інтересами підприємства, фірми, устано- 
ви. Саме така постановка питання складає нині культуру управління. 

Французький вчений Токвіль слушно вважав, що хоч якою б освіченою та доскона- 
лою була центральна влада, вона не в змозі одна охопити всі питання життя великого 
народу. Вона не може цього зробити тому, що це завдання перевищує всі межі людських 
можливостей. Коли така влада намагається виключно своїми силами створити та приве- 
сти в дію нескінченну множину різних суспільних механізмів, вона змушена буде або 
просто задовольнитися далеко не повними результатами, або її результати просто марні. 
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Саме тому найбільш безпосередньо близьке, конкретне, повсякденне і результа- 
тивне партнерство держави в особі державних службовців і людини відбувається на 
місцевому та регіональному рівнях. Це пояснюється тим, що саме на місцях концен- 
трується весь комплекс вирішення соціально-економічних проблем, надання держав- 
них і громадських послуг, задоволення запитів і потреб громадян, забезпечення жит- 
тєдіяльності регіонів і населених пунктів. 

Розвиток працівника - як багатогранний і безперервний процес - безпосередньо 
визначає розвиток організації та соціально-трудових відносин у ній. Ефективне фун- 
кціонування організації, досягнення поставлених перед нею цілей та завдань прямо 
залежить від якісних та кількісних характеристик її персоналу. Потреба організації 
саме і заключається в такому стані кадрів, який уможливлює успішне функціонуван- 
ня організації та досягнення нею цілей. 

Науковці вважають, що для досягнення основної цілі управління персоналом орган- 
ізації ефективної діяльності персоналу, необхідно чітко уявляти наступні особливості 
персоналу: 

- особливості індивідуальної поведінки; 
- індивідуальні здібності, нахили, що впливають на схильність до реалізації будь- 

якої діяльності та орієнтацію на її виконання; 
- специфіка мотивації як специфіка потреб людини та її уявлення про цілі профес- 

іональної діяльності; 
- індивідуальні цінності, що проявляються в загальних переконаннях, вірі, світоба- 

ченні, уявленні про світ; 
- демографічні - статеві та вікові особливості; 
- національні та культурні особливості, що обумовлюються засвоєнням в досвіді 

способів, правил та норм поведінки, що детермінують конкретні реакції людини в 
конкретних ситуаціях; 

- особливості групової поведінки: 
- особливості корпоративної культури, тобто цінності правил поведінки, властиві 

для конкретного трудового колективу; 
- феномени групової діяльності, а саме: етап розвитку колективу, особливості лідер- 

ства, способів поведінки в конфліктних ситуаціях; 
- особливості поведінки керівників. До речі, це - одна із самих комплексних про- 

блем, оскільки самих управлінців можна розглядати як: 
- суб’єктів з індивідуальними особливостями; 
- членів певної групи, що володіють корпоративною культурою; 
- функціонерів визначеної управлінської технології (типу управління), що володі- 

ють своїми правилами поведінки. 
Дослідження показує, що важливу роль при цьому відіграють кадрові відносини, 

що являють собою систему зв’язків, взаємодій між суб’єктом управління, тобто уп- 
равлінцями, та персоналом. Такі відносини, інтегруючи та акумулюючи розмаїття 
способів професійної активності (індивідуальної, колективної, групової), дають ре- 
альну уяву про стан соціально-трудових відносин та відповідність кадрового складу 
організації її потребам. 

Проведений нами аналіз підтвердив, що управління персоналом - складний та ба- 
гатогранний процес, який краще розглядати, базуючись на трьох підходах і врахову- 
вати при цьому основні характеристики кадрових відносин: перший підхід, ґрунтую- 
чись на положеннях теорії організації, дозволяє підійти до цього процесу з позиції 
законів побудови організації, її структури, циклів і стадій розвитку, організаційної 
культури, а також визначити місце управління персоналом в системі загального ме- 
неджменту та зв’язок з рештою його елементів. 

Кадрові відносини за такого підходу - це відносини усередині організації. Вони не 
існують в межах держави, суспільства в цілому, оскільки визначають якісні та кількісні 
характеристики персоналу і регулюють його діяльність саме в даній організації відпо- 
відно до її потреб. У межах організації відбувається формування та реалізація квалі- 
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фікованого персоналу, його удосконалення і розвиток як у процесі праці, так і шля- 
хом підвищення кваліфікації. Як правило, кадрові відносини, будуючись в органі- 
зації за розсудом суб’єкта управління, виступають об’єктом його регулювання. Дру- 
гий підхід дає можливість поглянути на управління персоналом з точки зору кадро- 
вої політики і реалізації таких її функцій, як оцінка потреби в персоналі, способи 
залучення, відбору на найму персоналу, його адаптації, розробки програми моти- 
вації та стимулювання, оцінки і атестації, планування кар’єри і т. д. 

Суть кадрових відносин та дій суб’єкта управління полягає у досягненні оптимальної 
відповідності реального стану кадрів моделі потреб організації, за якої якісні та кількісні 
характеристики персоналу відповідають посадовій та організаційній структурі органі- 
зації. Крім того, суб’єкт управління повинен створювати необхідні умови не лише для 
реалізації, але і для розвитку потенціалу працівників, а це - одна із найважливіших цілей 
кадрових відносин. Варто зауважити, що першочергового значення при цьому набуває 
проблема управлінських кадрів організації, від кваліфікації, компетентності та профес- 
іоналізму яких залежить діяльність організації в цілому. Саме тому основним завданням 
управлінських кадрів виступає заміна адміністративно-силових методів вирішення кад- 
рових питань політикою тісного та шанобливо го співробітництва усіх зацікавлених сторін 
- суб’єктів та об’єктів кадрової роботи. 

Третій - це погляд на персонал як на колектив, на малу групу. Такий підхід дозво- 
ляє говорити про такі поняття як між особистісні відносини, динамічні процеси в 
групі, керівництво та лідерство у колективі соціально-психологічний клімат, інтег- 
рацію та розвиток колективу, і нарешті, конфлікт як інструмент розвитку групи. 

Тільки такий триєдиний підхід до управління персоналом дозволяє, на нашу дум- 
ку, усвідомити усю складність процесу і дає можливість розглядати персонал як ефек- 
тивний ресурс для досягнення цілей організації. 

Своєрідністю сучасної епохи є те, що імперативом управління суспільними процесами 
виступає проблема звернення до індивідуального світу особистості, в якому зміст сус- 
пільних процесів розкривається в особистісному індивідуально-неповторному сенсі. Особ- 
ливо важливого значення ця проблема набуває в контексті реформування державної служ- 
би, метою якої є становлення професійної, високоефективної, стабільної, авторитетної 
державної служби, що здатна відповідати на виклики сьогодення. 

Тому не дивно, що Концепцією адміністративної реформи в Україні передбачено 
вироблення нової управлінської ідеології, спрямованої на “оновлення адміністратив- 
ної культури, формування готовності управлінського персоналу до прийняття рішень 
в умовах зростаючої свободи дій та підвищення особистої відповідальності з орієн- 
тацією на служіння громадянам” [2, с. ЗО]. 

Ми поділяємо думку науковців про те, що без вирішення цієї проблеми дійсне зап- 
ровадження норм та цінностей демократії в якості основних підвалин подальшого 
державного розвитку, реальне формування повноцінного громадянського суспіль- 
ства в Україні буде або взагалі неможливим, або може перетворитися на значною 
мірою фіктивне прикриття для зовсім інших за змістом та спрямуванням суспільних 
процесів [1]. 

Саме тому визнання людської гідності та поваги до особистості повинні стати ос- 
новою управлінського спілкування в органах державної влади регіонів України. Су- 
часний підхід до державних службовців як до суб’єктів управлінської діяльності має, 
на нашу думку, стати стрижнем формування нової державної регіональної політики 
управління персоналом в органах державної влади [3]. Іншими словами, сьогодні мова 
має йти про неминучий, об’єктивно необхідний, перегляд все ще існуючих сутнісних 
основ управлінського спілкування, за яких його дійові особи - службовці - ставлять- 
ся один до одного як до об’єктів. Це призводить не лише до деморалізації відносин, 
вихолощеного функціонування, формального підходу до професії поміж державни- 
ми службовцями, але й, і це головне, до незадовільно низького рівня якості надання 
державних та громадських послуг населенню зокрема і до підриву авторитету дер- 
жавної влади в цілому. 
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У зв’язку з цим, у своєму дослідженні ми вважаємо, що орієнтація на особистість в 
середовищі державних службовців регіональних органів державної влади має відбу- 
ватися на усіх управлінських рівнях, а саме: 

I- й рівень: лінійний керівник ................ оперативні керівники. 
II- й рівень: лінійний керівник ----------- підлеглі. 
Ш-й рівень: оперативні керівники ------------- підлеглі. 
IV- й рівень: підлеглі .................... підлеглі. 

Важливо, щоб на усіх рівнях професійної взаємодії панувала атмосфера довіри та 
справедливості, адже саме вона є основною умовою подолання та викорінення фено- 
мену професійного егоїзму, за якого на чільному місці в системі цінностей знаходять- 
ся не інтереси споживача управлінських послуг, а задоволення претензій самої соц- 
іопрофесійної групи за рахунок всіх інших груп [1, с. 55]. Ми переконані у тому, що 
така атмосфера довіри сприятиме, по-перше, оздоровленню соціально-психологіч- 
ного клімату в кожному колективі державних службовців, по-друге, поліпшенню 
якості надаваних ними громадянам управлінських послуг. Очевидно, що в нинішніх 
умовах розвитку суспільства існує постійна потреба будь-якого управлінського ко- 
лективу в нових, результативніших, підходах до управління персоналом. Ми переко- 
нані, що таке управління повинне бути безперервним процесом, постійно спрямова- 
ним на цільове осучаснення орієнтирів мотивації працівників, а саме: досягнення, 
по-перше, максимальної професійної віддачі від кожного працівника; по-друге, ефек- 
тивного кінцевого результату, яким є якість надаваних громадянам послуг [4]. Та- 
ким чином, ми можемо зробити наступні висновки: 

1) персонал перетворюється нині на важливий стратегічний ресурс, а тому кошти, 
які затрачаються на нього, слушно, на нашу думку, вважати не неминучими витрата- 
ми, а інвестиціями в людський капітал - основне джерело прибутку; 

2) ключовою ланкою сучасної державної кадрової політики в регіонах є створення 
корпусу державних службовців, що володіють новими науковими знаннями у сфері 
державного управління, високою професійною підготовкою і досвідом здійснення 
політики у відповідних сферах суспільного життя. Адже державні службовці всіх рівнів 
покликані забезпечити реалізацію на практиці конституційних гарантій людини; 

3) рівень виконання даних гарантій залежить від якісного складу кадрового корпу- 
су органів державної влади, їх ефективного добору, підготовки, перепідготовки, підви- 
щення кваліфікації, розподілу, використання резерву, службової кар’єри; 

4) управління державним персоналом у своїх головних цілях переслідує публічні 
інтереси суспільства у створенні ефективно діючої системи державної служби, яка 
відповідає демократичним потребам в отриманні надаваних державним апаратом 
соціально-управлінських послуг; 

5) проведений нами аналіз засвідчив, що управління персоналом в державних орга- 
нах влади - як специфічна сфера управління - базується не лише на загально-норма- 
тивних, але і на організаційно-технологічних принципах системності та цілісності, 
централізації і децентралізації, ієрархічності та субординації, координації, раціо- 
нальній організації, мінімальних затратах, правовій типовості (процесуальній рег- 
ламентації), стабільності і наступності кадрового складу державних органів. 
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