Лекція 4. Мотивація, залученість і професійний розвиток персоналу
Мета лекції
Метою лекції є формування у здобувачів вищої освіти системного розуміння психологічних механізмів мотивації професійної діяльності, чинників залученості працівників та закономірностей професійного розвитку персоналу.
У процесі опрацювання теми здобувачі мають усвідомити взаємозв’язок між потребами, мотивами, цілями та професійною поведінкою людини; розмежувати поняття внутрішньої та зовнішньої мотивації; визначити роль матеріальних і нематеріальних стимулів; розкрити психологічну сутність залученості та задоволеності працею; з’ясувати значення організаційного середовища для підтримання трудової активності та визначити основні механізми професійного розвитку працівників.
Особлива увага приділяється ролі керівника у формуванні мотиваційного середовища, підтриманні професійної ініціативи, створенні умов для навчання, розвитку компетентностей, реалізації професійного потенціалу та побудови індивідуальних траєкторій професійного зростання.
Для майбутніх фахівців аграрної сфери ця проблематика має особливе значення, оскільки результативність праці значною мірою залежить від готовності працівників відповідально виконувати професійні завдання, адаптуватися до технологічних змін, працювати в умовах сезонності та невизначеності, освоювати нові технології та підтримувати належний рівень професійної компетентності.
Основні питання:
1. Поняття та психологічна структура мотивації.
2. Потреби, мотиви, цілі та стимули.
3. Основні теоретичні підходи до вивчення мотивації праці.
4. Внутрішня та зовнішня мотивація.
5. Матеріальна та нематеріальна мотивація.
6. Індивідуальні відмінності мотивації працівників.
7. Залученість персоналу та її психологічні характеристики.
8. Взаємозв’язок мотивації, залученості та задоволеності працею.
9. Роль керівника у формуванні мотиваційного середовища.
10. Професійний розвиток персоналу.
11. Навчання, наставництво та обмін професійним досвідом.
12. Планування професійного розвитку та кар’єрного зростання.
Конспект лекції
1. Психологічна сутність мотивації
Мотивація є одним із центральних понять психології професійної діяльності та управління персоналом. Вона визначає, чому людина починає певну діяльність, у якому напрямі її здійснює, наскільки активно діє та як довго зберігає активність.
Мотивацію доцільно розглядати як складну систему внутрішніх і зовнішніх чинників, які спонукають, спрямовують і підтримують поведінку людини для досягнення певних цілей.
У професійній діяльності мотивація пов’язана з відповідями на низку психологічно важливих питань:
Чому людина працює?
Чому вона обирає саме цю професію?
Чому докладає більше або менше зусиль?
Що спонукає її підвищувати якість роботи?
Чому вона прагне професійного розвитку?
Що змушує її зберігати активність у складних умовах?
Які умови можуть посилювати або послаблювати її професійну активність?
Отже, мотивація не зводиться лише до матеріальної винагороди. Вона формується на перетині потреб, цінностей, особистих цілей, професійних інтересів, очікувань, досвіду та характеристик організаційного середовища.
Мотивація має щонайменше три важливі характеристики: спрямованість, інтенсивність і стійкість.
Спрямованість визначає, на досягнення якого результату орієнтована активність працівника.
Інтенсивність характеризує рівень зусиль, які людина готова докладати.
Стійкість відображає здатність підтримувати професійну активність протягом певного часу, особливо за наявності труднощів або перешкод.
2. Потреби, мотиви, цілі та стимули
Для розуміння механізмів мотивації необхідно розмежовувати поняття потреби, мотиву, цілі та стимулу.
Потреба
Потреба – це внутрішній стан необхідності у певних умовах, ресурсах, відносинах або результатах, які мають значення для життєдіяльності та розвитку людини.
У професійній сфері можуть бути актуальними потреби у:
матеріальній стабільності;
- безпеці;
- професійній компетентності;
- визнанні;
- належності до колективу;
- автономії;
- самореалізації;
- професійному розвитку.
Потреби самі по собі не визначають конкретної поведінки. Для переходу від потреби до цілеспрямованої діяльності важливу роль відіграють мотиви.

Мотив
Мотив – це внутрішнє психологічне спонукання, яке надає діяльності певної спрямованості та пояснює, чому людина обирає конкретний спосіб поведінки.
Наприклад, двоє працівників можуть виконувати одну й ту саму роботу, але керуватися різними мотивами. Один може прагнути професійного розвитку, другий – матеріальної стабільності, третій – професійного визнання.
Ціль
Ціль є усвідомленим результатом, якого прагне досягти людина.
Наприклад, працівник може мати ціль підвищити кваліфікацію, освоїти нову технологію або отримати вищу професійну категорію.
Стимул
Стимул – це зовнішній фактор, який може впливати на професійну поведінку людини.
До стимулів належать:
- заробітна плата;
- премії;
- додаткові виплати;
- можливості кар’єрного просування;
- професійне визнання;
- доступ до навчання;
- розширення повноважень;
- участь у професійних проєктах.
Таким чином, можна представити загальну логіку мотиваційного процесу:
потреба → усвідомлення значущості → мотив → визначення цілі → діяльність → результат → оцінювання результату → корекція подальшої поведінки.
3. Основні теоретичні підходи до мотивації
Психологія та менеджмент сформували значну кількість теорій мотивації. Вони по-різному пояснюють причини професійної активності людини.
Теорії потреб
Представники цього підходу акцентують увагу на потребах, задоволення яких може спонукати людину до діяльності.
Відповідно до ієрархічного підходу А. Маслоу, потреби можна розглядати як систему, що охоплює фізіологічні потреби, потреби безпеки, належності, поваги та самореалізації.
Для управління персоналом важливим є не механічне застосування цієї моделі, а розуміння того, що працівники можуть мати різну структуру актуальних потреб.
Двофакторний підхід Ф. Герцберга
У межах двофакторного підходу розмежовуються фактори, пов’язані з умовами праці, та фактори, що безпосередньо сприяють професійній мотивації.
До умовних «гігієнічних» факторів належать, зокрема, умови праці, організація роботи, взаємодія з керівництвом, оплата праці та безпека.
До мотиваційних факторів можуть належати зміст роботи, досягнення, відповідальність, визнання та можливості професійного розвитку.
Практичне значення такого підходу полягає у розумінні того, що усунення несприятливих умов праці та створення позитивних умов не є тотожними процесами. Покращення умов може зменшувати незадоволеність, але саме по собі не гарантує високої внутрішньої мотивації.
Теорії очікувань
У межах теорій очікувань мотивація пов’язується з тим, наскільки працівник:
- очікує, що його зусилля дадуть певний результат;
- вважає, що результат буде пов’язаний із винагородою;
- надає цій винагороді особистого значення.
З практичної точки зору працівник може втрачати мотивацію, якщо не бачить зв’язку між власними зусиллями та результатом або між результатом і винагородою.
4. Внутрішня та зовнішня мотивація
Одним із фундаментальних розмежувань у психології мотивації є поділ на внутрішню та зовнішню мотивацію.
Внутрішня мотивація
Внутрішня мотивація виникає тоді, коли сама діяльність є для людини значущою, цікавою або цінною.
Працівник може бути внутрішньо мотивованим, якщо:
- йому цікаво розв’язувати професійні завдання;
- він отримує задоволення від професійної майстерності;
- прагне освоїти нові знання;
- відчуває значущість своєї роботи;
- цінує можливість самостійно приймати професійні рішення;
- прагне досягти високого рівня компетентності.
Внутрішня мотивація особливо важлива для складної інтелектуальної та творчої діяльності, оскільки забезпечує активність не лише за наявності зовнішнього контролю.
Зовнішня мотивація
Зовнішня мотивація пов’язана з наслідками, які виходять за межі самої діяльності.
До них можуть належати:
- заробітна плата;
- преміювання;
- кар’єрне просування;
- професійний статус;
- визнання;
- уникнення санкцій;
- оцінювання результатів.
Зовнішня мотивація не є негативною сама по собі. Матеріальна винагорода, стабільність і професійне визнання є важливими складовими трудових відносин.
Проблема виникає тоді, коли система управління повністю зводить мотивацію до зовнішнього контролю та винагороди, не створюючи умов для професійної автономії, розвитку та усвідомлення значущості роботи.
5. Індивідуальні відмінності мотивації працівників
Одним із важливих принципів управління персоналом є визнання індивідуальної специфіки мотивації.
Працівники можуть виконувати однакову роботу, але мати різні мотиваційні пріоритети.
Для одного працівника першочерговим може бути матеріальне забезпечення, для іншого – професійний розвиток, для третього – стабільність, для четвертого – автономія та можливість самостійно приймати рішення.
На мотивацію можуть впливати:
- вік і професійний досвід;
- етап професійного розвитку;
- життєві обставини;
- професійні цінності;
- характер діяльності;
- попередній досвід взаємодії з керівниками;
- очікування щодо майбутнього;
- індивідуальні психологічні характеристики.
Тому універсальна система мотивації не завжди забезпечує однаковий ефект для всіх працівників.
Завдання керівника полягає не в тому, щоб створити окрему систему стимулів для кожної людини, а в тому, щоб забезпечити достатню різноманітність можливостей і розуміти ключові професійні потреби працівників.
6. Матеріальна та нематеріальна мотивація
Матеріальна мотивація передбачає використання фінансових та інших матеріальних стимулів.
До неї можуть належати:
- заробітна плата;
- премії;
- доплати;
- матеріальні винагороди;
- компенсації;
- інші економічні стимули.

Матеріальна винагорода має фундаментальне значення для трудових відносин, оскільки забезпечує економічну основу зайнятості.
Водночас нематеріальна мотивація охоплює психологічні та соціальні чинники, які впливають на ставлення працівника до діяльності.
До них належать:
- визнання професійних досягнень;
- конструктивний зворотний зв’язок;
- довіра;
- автономія;
- участь у прийнятті рішень;
- можливість навчання;
- професійне наставництво;
- цікаві професійні завдання;
- можливість кар’єрного розвитку;
- сприятливі взаємини в колективі.
Нематеріальна мотивація особливо важлива для формування довготривалого професійного ставлення до діяльності.
7. Залученість персоналу
Залученість персоналу характеризує ступінь психологічної включеності працівника у професійну діяльність та організаційне середовище.
Залучений працівник не лише формально виконує посадові обов’язки, а й виявляє зацікавленість у результатах своєї роботи, усвідомлює її значущість, прагне використовувати професійні можливості та бере участь у вирішенні робочих завдань.
Залученість може проявлятися через:
- ініціативність;
- відповідальність;
- готовність пропонувати вдосконалення;
- зацікавленість у результатах;
- готовність до професійного навчання;
- конструктивну взаємодію з колегами;
- прагнення підвищувати якість роботи.
Важливо відрізняти залученість від простого збільшення кількості робочих годин. Працівник може працювати багато, але не бути психологічно залученим у діяльність.
8. Чинники залученості працівників
На залученість персоналу можуть впливати:
Значущість роботи
Працівник має розуміти, для чого потрібна його діяльність і який результат вона забезпечує.

Автономія
Можливість певною мірою самостійно організовувати професійну діяльність сприяє відчуттю відповідальності та причетності до результату.
Компетентність
Працівник має відчувати, що володіє або може розвинути необхідні компетентності.
Якість керівництва
Стиль взаємодії керівника впливає на психологічне сприйняття працівником організації та власної професійної ролі.
Взаємини в колективі
Довіра, взаємоповага та конструктивна комунікація створюють сприятливі умови для залученості.
Справедливість
Сприйняття справедливості у розподілі завдань, винагород і можливостей розвитку впливає на ставлення працівника до організації.
Можливості розвитку
Здатність організації створювати умови для навчання та професійного зростання сприяє довгостроковій залученості.
9. Задоволеність працею та її взаємозв’язок із мотивацією
Задоволеність працею характеризує суб’єктивну оцінку працівником різних аспектів своєї професійної діяльності.
Працівник може бути задоволений:
- змістом роботи;
- умовами праці;
- оплатою;
- відносинами з керівником;
- колективом;
- можливостями розвитку;
- рівнем автономії;
- організацією робочого процесу.
Задоволеність працею та мотивація є пов’язаними, але не тотожними поняттями.
Людина може бути загалом задоволена умовами праці, але не проявляти високої професійної активності. І навпаки, працівник може бути зацікавлений у професійній діяльності, але бути незадоволеним окремими організаційними умовами.
Тому під час управління персоналом необхідно аналізувати мотивацію, залученість і задоволеність як взаємопов’язані, але відносно самостійні психологічні характеристики.
10. Роль керівника у формуванні мотиваційного середовища
Керівник безпосередньо впливає на психологічні умови, у яких працює персонал.
Ефективне мотиваційне середовище передбачає:
- зрозумілі професійні цілі;
- чіткі очікування;
- справедливий розподіл завдань;
- прозорі критерії оцінювання;
- конструктивний зворотний зв’язок;
- визнання результатів;
- можливості навчання;
- підтримку професійної ініціативи;
- доступ до необхідних ресурсів;
- повагу до професійної гідності працівника.
Важливим є узгодження вимог і ресурсів. Високі вимоги до працівника без надання відповідних ресурсів, інформації, часу та повноважень можуть призводити не до підвищення мотивації, а до виснаження та зниження ефективності.
11. Професійний розвиток персоналу
Професійний розвиток – це систематичний процес удосконалення професійних знань, умінь, компетентностей, способів діяльності та особистісних ресурсів працівника.
Професійний розвиток не обмежується формальною освітою. Він відбувається через:
- професійне навчання;
- практичну діяльність;
- наставництво;
- обмін досвідом;
- участь у професійних проєктах;
- самоосвіту;
- аналіз професійних помилок;
- опанування нових технологій;
- професійне спілкування.
Сучасна професійна діяльність характеризується швидкими технологічними та організаційними змінами. Тому професійна компетентність не може розглядатися як статична характеристика, сформована один раз і назавжди.
12. Форми професійного розвитку
Професійний розвиток може здійснюватися у формальній, неформальній та індивідуальній формах.
Формальне навчання
Передбачає курси, програми підвищення кваліфікації, сертифікаційні програми, тренінги та інші організовані освітні заходи.
Навчання на робочому місці
Відбувається безпосередньо у процесі виконання професійних завдань.
Його перевагою є безпосередній зв’язок навчання з практичною діяльністю.
Наставництво
Передбачає передачу професійного досвіду від більш досвідченого працівника до менш досвідченого.
Самоосвіта
Охоплює самостійне опрацювання професійної літератури, навчальних матеріалів, професійних ресурсів та практичне освоєння нових інструментів.
Професійний обмін досвідом
Може реалізовуватися через професійні зустрічі, робочі групи, семінари, конференції та спільне розв’язання професійних проблем.
13. Професійний розвиток як безперервний процес
Професійний розвиток доцільно розглядати як цикл:
визначення потреби → постановка професійної цілі → вибір способу розвитку → навчання та практика → оцінювання результату → корекція подальшої траєкторії.
Наприклад, працівник може виявити потребу в освоєнні цифрової системи управління виробничими процесами.
Наступним кроком визначається конкретна професійна ціль — опанувати функціонал системи на рівні, необхідному для виконання посадових завдань.
Далі обирається спосіб навчання: курс, наставництво, самостійне опрацювання або практична робота з досвідченим колегою.
Після навчання оцінюється практичний результат і визначаються наступні напрями розвитку.
14. Мотивація до професійного розвитку
Професійний розвиток потребує не лише можливостей, а й внутрішньої готовності працівника до навчання.
Мотивація до розвитку може ґрунтуватися на:
- професійному інтересі;
- прагненні до майстерності;
- усвідомленні перспективи;
- потребі в нових компетентностях;
- бажанні отримати більшу автономію;
- прагненні до кар’єрного зростання;
- усвідомленні змін у професійному середовищі.
Важливо, щоб працівник розумів зв’язок між навчанням і практичними професійними результатами.
Якщо навчання сприймається як формальна вимога, його психологічна ефективність може бути нижчою. Якщо ж працівник бачить практичну цінність нових знань, мотивація до їх засвоєння може бути вищою.
15. Кар’єрний розвиток
Професійний розвиток може бути пов’язаний із кар’єрним розвитком, однак ці поняття не є тотожними.
Професійний розвиток передбачає вдосконалення компетентностей і професійної майстерності, тоді як кар’єрний розвиток пов’язаний із розширенням професійної ролі, відповідальності та можливостей працівника.
Кар’єра може передбачати:
- вертикальне просування;
- розширення професійної відповідальності;
- перехід до складніших професійних завдань;
- управлінську діяльність;
- професійну спеціалізацію;
- розвиток експертного статусу.
Не всі працівники прагнуть управлінської кар’єри. Для частини фахівців професійне зростання може полягати у поглибленні експертності без переходу на керівну посаду.
Це необхідно враховувати під час планування професійного розвитку персоналу.
16. Психологічні умови ефективного професійного розвитку
Для підтримки професійного розвитку доцільно створювати такі умови:
Чіткість цілей
Працівник має розуміти, які компетентності йому необхідно розвинути.
Доступність навчання
Організація має забезпечувати можливості для набуття необхідних знань і навичок.
Практична орієнтація
Навчання має бути пов’язане з реальними професійними завданнями.
Зворотний зв’язок
Працівник повинен отримувати інформацію про прогрес і сфери, які потребують подальшого вдосконалення.
Підтримка керівника
Позитивне ставлення керівника до розвитку підвищує ймовірність того, що працівник буде використовувати можливості навчання.
Право на професійне експериментування
У межах допустимого ризику працівник має мати можливість випробовувати нові способи вирішення професійних завдань.
17. Особливості мотивації працівників аграрної сфери
Аграрна сфера має специфічні умови, які необхідно враховувати під час формування мотиваційних систем.
До них належать:
- сезонний характер значної частини робіт;
- залежність результатів від природних факторів;
- територіальна розосередженість виробничих об’єктів;
- нерівномірність професійного навантаження;
- необхідність дотримання технологічних строків;
- використання складної техніки;
- швидке впровадження цифрових технологій;
- необхідність взаємодії працівників різних професій.
У таких умовах мотивація працівника може залежати не лише від розміру винагороди, а й від якості організації праці, забезпечення необхідними ресурсами, можливості професійного навчання, визнання професійного внеску та участі у вдосконаленні виробничих процесів.
Особливе значення має мотивація до технологічного оновлення. Впровадження нових технологій може вимагати від працівників зміни звичних способів роботи, освоєння цифрових інструментів та набуття нових компетентностей.
Тому керівникові важливо не лише вимагати освоєння нових технологій, а й пояснювати їхнє професійне значення, забезпечувати навчання та підтримувати працівників у період адаптації.
18. Мотивація праці та організаційна культура
Мотивація працівників формується не лише через окремі стимули, а й через загальну організаційну культуру.
Організаційна культура визначає, які форми поведінки вважаються бажаними, як сприймаються ініціатива та помилки, якими є норми взаємодії, як керівництво ставиться до професійного розвитку.
Якщо організація декларує необхідність ініціативи, але карає працівників за будь-які відхилення від звичного способу роботи, це створює суперечність між формальними вимогами та реальною практикою.
Так само неможливо сформувати стійку мотивацію до професійного розвитку, якщо навчання формально підтримується, але не враховується під час розподілу професійних завдань або кар’єрних можливостей.
Отже, мотиваційна система має бути узгоджена з реальною організаційною практикою.
19. Демотивація та її психологічні чинники
Поряд із мотивацією необхідно враховувати чинники демотивації, тобто умови, які послаблюють готовність працівника докладати професійних зусиль.
До них можуть належати:
- незрозумілі професійні вимоги;
- відсутність зворотного зв’язку;
- непослідовність управлінських рішень;
- відсутність можливостей розвитку;
- постійне ігнорування професійних досягнень;
- надмірний контроль;
- невідповідність між відповідальністю та повноваженнями;
- недостатність ресурсів для виконання завдань;
- конфліктні взаємини;
- сприйняття несправедливості.
Демотивація може формуватися поступово. Окремий негативний досвід не завжди призводить до істотної зміни ставлення до роботи, однак систематичне повторення несприятливих ситуацій може знижувати професійну активність і залученість.
Тому завдання керівника полягає не лише у створенні стимулів, а й у своєчасному виявленні та усуненні організаційних факторів, які перешкоджають ефективній роботі.
20. Взаємозв’язок мотивації, залученості та професійного розвитку
Мотивація, залученість і професійний розвиток утворюють взаємопов’язану систему.
Мотивація спонукає працівника до професійної активності.
Залученість забезпечує психологічну включеність у цю діяльність.
Професійний розвиток розширює можливості працівника та підвищує його здатність виконувати складніші професійні завдання.
Цей взаємозв’язок можна представити у вигляді послідовності:
мотивація → професійна активність → набуття досвіду → компетентність → відчуття професійної спроможності → залученість → подальша мотивація до розвитку.
Однак цей процес не є автоматичним. Він залежить від організаційного середовища, управлінських практик, характеру професійної діяльності та індивідуальних особливостей працівника.
Висновки
Мотивація є складною психологічною системою, яка визначає спрямованість, інтенсивність і стійкість професійної активності. Вона формується під впливом потреб, мотивів, цілей, цінностей, очікувань, зовнішніх стимулів та організаційних умов.
Потреба відображає внутрішню необхідність людини у певних умовах або ресурсах, мотив визначає внутрішнє спонукання до діяльності, ціль характеризує бажаний результат, а стимул є зовнішнім фактором впливу на поведінку.
Внутрішня та зовнішня мотивація не слід розглядати як взаємовиключні явища. У реальній професійній діяльності вони можуть поєднуватися, а їх співвідношення залежить від характеру роботи, особистісних характеристик та організаційних умов.
Залученість персоналу характеризує психологічну включеність працівника у професійну діяльність та організацію. Вона пов’язана з усвідомленням значущості роботи, професійною автономією, можливістю реалізовувати компетентності, якістю взаємин і довірою до організації.
Задоволеність працею є близьким, але не тотожним поняттям. Вона відображає суб’єктивну оцінку працівником різних аспектів професійної діяльності.
Професійний розвиток є безперервним процесом удосконалення компетентностей, знань, умінь і професійного потенціалу. Він може відбуватися через формальне навчання, наставництво, самоосвіту, практичний досвід та професійний обмін.
Для керівника важливо створювати не лише систему стимулів, а й таке організаційне середовище, у якому працівник має зрозумілі цілі, необхідні ресурси, можливості розвитку, конструктивний зворотний зв’язок та можливість бачити значущість власної діяльності.
Для аграрної сфери особливого значення набувають мотивація до професійного навчання, готовність до технологічних змін, відповідальність, адаптивність, професійна ініціативність та здатність ефективно працювати в умовах сезонності й невизначеності.
Таким чином, ефективне управління мотивацією персоналу передбачає комплексний підхід, за якого матеріальні та нематеріальні стимули поєднуються з розвитком професійної компетентності, підтримкою залученості та створенням умов для реалізації професійного потенціалу працівників.
Питання для самоконтролю
1. Що таке мотивація професійної діяльності?
2. Які основні характеристики мотивації можна виокремити?
3. Чим відрізняються потреба, мотив, ціль і стимул?
4. Які основні підходи використовуються для пояснення трудової мотивації?
5. У чому полягає відмінність між внутрішньою та зовнішньою мотивацією?
6. Чи можуть внутрішня та зовнішня мотивація поєднуватися?
7. Які фактори можуть впливати на індивідуальну мотивацію працівника?
8. Що розуміють під залученістю персоналу?
9. Які психологічні чинники сприяють залученості працівників?
10. Чим залученість відрізняється від задоволеності працею?
11. Яке значення має нематеріальна мотивація?
12. Які чинники можуть спричиняти демотивацію персоналу?
13. Що таке професійний розвиток?
14. Які основні форми професійного розвитку персоналу можна виокремити?
15. Яку роль відіграє наставництво у професійному розвитку?
16. Яким чином керівник може створювати сприятливе мотиваційне середовище?
17. Чому професійний розвиток є безперервним процесом?
18. Які особливості мотивації працівників необхідно враховувати в аграрній сфері?
19. Яким є взаємозв’язок мотивації, залученості та професійного розвитку?
20. Які умови необхідні для підтримання довгострокової професійної активності працівників?
