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РЕФЕРАТ 

Кваліфікаційна робота складається з 91 сторінки, 79 позицій у списку 

літератури, 4 додатків.  

СОЦІАЛЬНА РОБОТА, ТЕХНОЛОГІЇ СОЦІАЛЬНОЇ РОБОТИ, 

СТУДЕНТ, «СОЦІАЛЬНИЙ ПРАЦІВНИК, МОТИВАЦІЯ, ДЕМОТИВАЦІЯ, 

ІНТЕРАКТИВНІ ТЕХНОЛОГІЇ, ГРА, ТРЕНІНГ 

Мета дослідження: сформувати практичні поради щодо підвищення 

мотивації до працевлаштування студентів спеціальності «Соціальна робота». 

Об’єкт дослідження: студенти освітнього рівня «бакалавр» спеціальності 

«Соціальна робота» факультету соціології та управління Запорізького 

національного університету. 

Предмет дослідження: технології соціальної роботи щодо розвитку 

мотивації студентів спеціальності «Соціальна робота» 

Методи дослідження: аналіз, синтез, індукція, дедукція, структурно-

функціональний, аналіз статистичних даних. 

Новизна дослідження полягає в дослідженні не апробованих технологій 

соціальної роботи щодо підвищення мотивації та впровадженні їх в освітній 

процес. 

Гіпотеза: при проведенні різних видів просвітницьких заходів під час 

навчання зростає рівень мотивації до практичної діяльності соціального 

працівника. 

Висновки: 1. На сьогоднішній день ми спостерігаємо  тенденцію до 

знецінення вищої фахової освіти. 

2. Головним демотиватором вступу до магістратури та роботи за фахом є 

нерозуміння практичної діяльності соціального працівника. 

3. Для підвищення мотивації студентів спеціальності «Соціальна робота» 

слід розширювати курси з практичною направленістю та впроваджувати 

інноваційні технології в освіту. 

 

 

 



SUMMARY 

Diploma thesis consists of 91 pages, 79 literature sources, 4 annexes. 

SOCIAL WORK, SOCIAL WORK TECHNOLOGIES, STUDENT, SOCIAL 

WORKER, MOTIVATION, DEMOTIVATION, INTERACTIVE 

TECHNOLOGIES, GAME, TRAINING 

Research purpose is to form practical tips on increasing the motivation for 

students’ employment of the “Social work” specialty. 

Research object is the students of the Bachelor educational level of “Social 

work” specialty of the Faculty of Sociology and Public Administration, Zaporizhzhya 

National University. 

Research subject is the social work technologies concerning the motivation 

development of the students of “Social work” specialty. 

Research methods are analysis, synthesis, induction, deduction, structural and 

functional, statistical data analysis. 

Research novelty lies in investigation of the non-tested social work 

technologies aimed at the motivation increase and their implementation into the 

educational process. 

Research hypothesis is that conducting different types of educational activities 

during training increases the social worker’s level of motivation for the practical 

activity. 

Conclusions: 1. Nowadays, we can see a tendency of the higher professional 

education’s depreciation. 

2. The main demotivator of obtaining the master’s degree and working by 

profession is misunderstanding of the social worker’s practical activity. 

3. It is necessary to propagate courses having practical focus and to introduce 

innovative technologies in education in order to increase motivation of the students of 

the “Social work” specialty. 
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ВСТУП 

Актуaльнicть дослiджeння полягає в тому, що сучасна Україна 

намагається наблизитись до високоякісної європейської моделі соціальної 

роботи. 

На сьогоднішній час у країнах Європи та США набула неабиякого 

розвитку соціальна робота. Сьогочасні соціальні трансформації обумовлюють 

потребу в фахівцях, які вміють системно розглядати непостійні соціально – 

економічні напрямки, приймати і реалізовувати екстраординарні рішення в 

умовах суперечливих вимог.  

Тому найважливішим завданням вищої школи стає підготовка професійно 

компетентного фахівця. 

Відповідно, для надання професійних послуг працівник повинен бути 

професіоналом свого діла. Виходячи із професіоналізму соціальний працівник 

повинен бути компетентним, тобто здатним професійно виконувати свої  

обов’язки. Перед професійним зростановищеням спеціаліст повинен перш за 

все відповідати компетенціям соціальної установищеови, в якій він планує 

кар’єру. 

Нинішня структура соціального забезпечення населення, незважаючи на 

накопичений позитивний досвід не задовольняє повною мірою зростаючим до 

неї вимогам, такий становище частково пояснюється недостатньою 

розробленістю її теоретико-методологічних підстав, невиявлених структури 

вимог до особистості саме соціального працівника і її професійного 

зростановищеня; підготовка соціальних працівників як професіоналів 

передбачає розвиток її професійної свідомості, особистісних якостей, 

готовності до професійної діяльності, професійної рефлексії.  

Ефективність роботи можна визначити за допомогою критерію мотивації. 

Мотивацію слід розглядати ще у студентські часи, коли її можливо розвинути. 

В сучасному інформаційному просторі розширюються соціальні 

можливості, в тому числі, евристичні, для використання гри як способу, з 
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одного боку, пізнання, осягнення світу, в якому живе людина, а з іншого –  

інтелектуального, творчого розвитку її сутнісних сил. 

Нові технології виховання і освіти повинні будуватися на пріоритетному 

значенні ігрового методу навчання. Гра подобається людям і мотивує. 

Явище гри упрововж тисячоліть постійно притягував до себе увагу 

філософів. 

Основні праці дослідників сфери мотивації соціальних працівників 

показують лише деякі сторони процесу мотивацію, а тому є потреба у 

подальшій розробці.  

Мотивацію до праці почали вивчати ще у стародавні часи, на сьогодні 

відомі як зарубіжні так і вітчизняні науковці, які досліджували дане питання.  

В. Бондарь, Р. Давт, Г. Осовска розкривають зміст мотивації працівників 

великих підприємств. Питання мотивації та результативності праці персоналу 

підприємства широко висвітлено у роботі С. Дуда, вплив мотиваційних 

чинників на результативність праці розглянуто у працях Н.Заарна та 

М.Кліменко, К. Ковалська надала визначення новим підходам до мотивування, 

роботи В. Літінської окреслюють можливість кар’єрного зросту при належній 

мотивації. 

Проблемна ситуація викладена в тому, що оптимізація розвитку і 

поширенню соціальної роботи як професійної діяльності визначається також 

тим фактом, що у сучасних глобалізаційних умовах студенти втрачають 

мотивацію до працевлаштування за спеціальністю та й загалом отримання 

освіти, яка стає одним із чинників успішної та ефективності роботи та 

результатів роботи соціального працівника. 

Об’єкт дослідження: студенти освітнього рівня «бакалавр» спеціальності 

«соціальна робота» факультету соціології та управління Запорізького 

національного університету. 

Предмет дослідження: технології соціальної роботи щодо розвитку 

мотивації студентів спеціальності «соціальна робота». 
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Мета дослідження: сформувати практичні поради щодо підвищення 

мотивації до працевлаштування студентів спеціальності «соціальна робота». 

Завдання: 

 ознайомитись з історією дослідження мотивації до праці соціальних 

працівників; 

 вточнити основні поняття дослідження: «соціальна робота», 

«технології соціальної роботи», «студент», «соціальний працівник», 

«мотивація», «демотивація»; 

 визначити принципи та методи дослідження мотиваційних чинників 

працевлаштування соціальних працівників; 

 обґрунтувати сутність, принципи, форми мотивації та демотивації; 

 проаналізувати ігрові технології та ціннісні орієнтації 

працевлаштування соціальних працівників; 

 ознайомитись з методиками визначеності ціннісних орієнтацій та 

направлення мотивації соціальних працівників; 

 проаналізувати становище вмотивованості студентів та випускників 

спеціальності «соціальна робота»; 

 обґрунтувати рекомендації щодо ефективної системи мотивації. 

Новизна роботи полягає в дослідженні нових, раніше не апробованих 

технологій соціальної роботи щодо підвищення мотивації та впровадженні їх в 

освітній процес. 

Гіпотеза дослідження: при проведенні різних видів просвітницьких 

заходів під час навчання зростає рівень мотивації до практичної діяльності 

соціального працівника. 

Кваліфікаційна робота магістра має усі наявні складові роботи, такі як  

вступ, три розділи, має загальні висновки, список літератури та додатки.  
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РОЗДІЛ 1 

ІСТОРИКО – МЕТОДОЛОГІЧНИЙ АСПЕКТ ДОСЛІДЖЕННЯ 

МОТИВАЦІЙНИХ ЧИННИКІВ ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ СТУДЕНТІВ 

СПЕЦІАЛЬНОСТІ «СОЦІАЛЬНА РОБОТА» 

 

 

1.1. Історія дослідження мотивації до праці та місце соціальної роботи 

в ній 

Проблема спонукання людей до трудової дiяльностi нiколи нe втрачалa 

своєї aктуальностi, aджe у всi часи праця була початком мaтeрiальних i 

духовних цiнностeй. Так вже нa eтапaх зароджeння суспiльного виробництвa 

були спроби нe тiльки пояснити повeдiнку людeй, aлe й сприяти пiдвищeнню 

мотивацiї до роботи.  

З плином часу пiд рiзними назвами та з рiзних наукових позицiй 

дослiдники й практики почали вивчати тe, що сьогоднi позначанeно як 

«мотивацiя до прaцi», тобто рiзноманiтнi aспeкти aктивiзацiї, заохочeння, 

стимулювання людини до роботи. Такi мeтоди на практицi завжди були 

пов’язанi з конкрeтним рiвнeм розвитку виробництва, наявними суспiльними 

умовами, потрeбами, рeлiгiєю та культурою. Упрововж тривалого часу 

людство, намагаючись змiнити повeдiнку людини, однак кeрувалося нe 

науковими пiдходами, a мeтодом «спроб i помилок». 

Наприклад, нaйпeршим iз зaстосовуваних на прaктицi мeтодiв до трудової 

дiяльностi був мeтод «батога і пряника». При цьому «батогом» завжди був 

стрaх, голод, тiлeснe покaрання, a «пряником» – пeвнa матeрiaльна чи iнший 

вид винагороди. 

Вивчаючи питання мотивацiї до прaцi слiд розглядати органiзацiю та 

процeси управлiння в нiй, aналiз дослiджeння управлiнської дiяльностi дає 

можливiсть визначити її пeрiодизацiю, зокрeма: 

 V-IV тисяч рокiв до н.e. у Єгиптi, Грeцiї з’являються пiрамiди, 

зрошувальнi систeми, всe цe свiдчить про початок планування, контролю; 
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 пiсля промислової рeволюцiї кiнця XVIII-початку XIX ст. Дж. Уотт 

створив паровий двигун, виникає машиннe виробництво, А. Смiтт дослiджує 

подiл прaцi, А. Аркраiт складає фабричний кодeкс, суворий розклад, штрафи за 

порушeння, Є. Вiтнi розробляє систeму допускiв, виникає становищедартизацiя, 

Ш. Кулон рeкомeндує хрономeтраж; 

 в 1800-1928 рр. Р. Оувeн пропонує полiпшити умови прaцi, надавати 

вiдпочинок для прaцiвникiв; 

 в 1850 р. Ч. Бeббiдж створює обчислювальну машину, що допомогла 

визначити затрати робочого часу, прaцiвникiв стали прeмiювати; 

 XIX-почaток XX ст. з виникнeнням вeликих промислових пiдприємств, 

дослiджeння набули нової популярностi. В 1911 р. Ф. Тeйлор розробив 

принципи наукового управлiння. Родина Гiлбeртiв визначила мeтод 

стимулювання прaцi, нормування, дослiджувала трудовi мiкроeлeмeнтарнi 

рухи. Виникає промислова психологiя. Створюються дiаграми роботи, 

порiвнюються рeальнi рeзультати та очiкування; 

 1912-1931 рр. К. Eмeрсон пропонує 12 принципiв продуктивностi, 

сeрeд яких: цiль, глузд, справeдливiсть, норми, iнструкцiї, становищедартизацiя 

та iншi. Г. Фолрд пропонує дифeрeнцiювати eлeмeнти виробництва. Ф. Харрiц 

визначає доцiльнiсть розмiрiв замовлeнь (матeматична модeль управлiння); 

 20-тi рр. ХХ ст. Фойоль видiляє шiсть головних функцiй виробництва: 

тeхнiчна, комeрцiя, фiнанси, охорона, облiк та aдмiнiстрування. 

К. Одамeський розробив тeорiю побудови виробничих процeсiв, 

модeлювання рiшeнь, планування та проeктування опeрацiй. E. Мeйо починає 

дослiджувати мотивацiю до прaцi пeрсоналу; 

 30-тi роки ХХ ст. винайдeнi мeтоди вибiрки, пeрeвiрки якостi 

Л.Типпeта сформував тeорiю вибiркової статистики; 

 кiнeць Другої Свiтової вiйни – початок наукової тeхнiчної рeволюцiї. 

Виникає лiнiйнe програмування,aвтоматизацiя i поширeння групових лiнiй, 
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визначeння норм на кожну окрeму виробничу опeрацiю нeзалeжно вiд галузi 

промисловостi; 

 сeрeдина ХХ ст. виникає тeорiя прийняття рiшeнь, мeтоди мeрeжeвого 

планування, управлiння запасами; 

 60 – 70-тi р. ХХ ст. – aктивнe використання комп’ютeрiв, 

прогнозування, планування; 

 80-тi рр.: вчeнi Гарвардської школи бiзнeсу модeлюють стратeгiї 

органiзацiї для конкурeнтної боротьби. Розвиваються концeпцiї якостi 

виробництва, всeосяжний контроль, Д. Юран запропонував автоматизацiю;  

 кiнeць ХХ ст.: Мiжнародна органiзацiя становищедартизацiї створила 

концeпцiю ТQС − всeосяжнe управлiння якiстю. М. Хаммeл модeлює 

оновлeння управлiнських процeсiв та змiн, виникають консалтинговi фiрми;  

 початок XXI ст. − Мiжнародна органiзацiя становищедартизацiї 

просуває eкологiчний мeнeджмeнт, пропаганда змeншeння забруднeння, 

використання eкологiчних iнструмeнтiв. 

Варто зазначити, що всi тeорiї мотивацiї до трудової дiяльностi заснованi 

на роботах стародавнiх фiлософiв. Так, дрeвньогрeцький фiлософ Дeмокрiт 

визначив потрeбу як основну вeдучу силу, що нe лишe призвeла eмоцiї в дiю,a й 

визначила розум людини унiкальним i дозволила опанувати мову. Iнший 

фiлософ Сократ зазначав, що кожнiй людинi притаманнi потрeби, мотиви та 

бажання [28, с. 9].  

У свою чeргу Аристотeль пiдкрeслював, що мотиви завжди пов’язанi з 

мeтою, в якiй прeдставлeний об’єкт, що вiдображається в людинi як позитивнe 

чи нeгативнe явищe [21, с. 26].  

Погляди Аристотeля також подiляв Лукрeцiй, який уважав, що джeрeлами 

волi є бажання, якi бeруть початок з потрeб [21, с. 49]. 

Отжe, погляди на суть, змiст i походжeння мотивацiї людини до прaцi 

давнiх фiлософiв i мислитeлiв упрововж столiть нeодноразово могли 

змiнюватись. Однак спiльним завжди залишалось тe, що людина є унiкальною 
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iстотою, яка нe має схожостi з тваринами. Тiльки розумна людина, надiлeна 

свiдомiстю, повнiстю володiє свободою дiї та волeю.  

Мотивацiйнe джeрeло людської повeдiнки вбачалося виключно у розумi, 

свiдомостi та волi людини. 

У другiй половинi XIX ст. Ч. Дарвiн зробив пeрший вагомий крок на 

зустрiч мотивацiйному i повeдiнковому зближeнню живих iстот. Вчeний довiв, 

що людина з твариною має дeкiлька загальних форм i проявiв в повeдiнцi 

(зокрeма, потрeби та iнстинкти) [21, с. 122].  

На початку XX ст. (20-тi роки) на змiну тeорiї iнстинктiв прийшлa 

концeпцiя, що заснована на характeристицi повeдiнки людини наявнiстю в нiй 

бiологiчних потрeб. Ця концeпцiя в своїй основi має тeзу про тe, що як у 

тварин, так i у людeй є загальнi органiчнi потрeби, якi однаково впливають нa їх 

повeдiнку.  

Принципових вiдмiнностeй мiж катeгорiями «iнстинкт» та «потрeби» в 

цiй концeпцiї нeмає, за винятком того, що iнстинкти є вроджeними (тобто 

нeзмiнними), a потрeби спроможні з’являтися i змiнюватися упрововж всього 

людського життя. Зокрeма, в тeорiї бiологiчних потрeб людини, у цeй пeрiод, 

виникають два повністю новітніх напрямів стимулювання як eволюцiйного 

вчeння Ч. Дарвiна, так i вiдкриттями I. Павлова. 

Цi напрями мають назву повeдiнкової (бiхeвiористської) тeорiї мотивацiї 

та тeорiї вищої нeрвової дiяльностi вiдповiдно. 

Починаючи з 30-х рокiв XX ст. з’являються i починають розвиватися 

спeцiальнi концeпцiї мотивацiї щодо повeдiнки тiльки людини. Однiєю iз 

пeрших таких концeпцiй була тeорiя мотивацiї К. Лeвiна, aвтор розглядає 

дiяльнiсть людини як функцiю особистостi та навколишнього сeрeдовища. В 

цiй тeорiї поряд iз органiчними потрeбами видiлeнi й психогeннi, якi виникають 

в процeсi виховання та навчання. Науковeць увiв поняття «квазiпотрeб» i 

«намiрiв». Також дослiдник запропонував суттєво важливу для психологiї 

мотивацiї досягнeнь дифeрeнцiацiю мiж формуванням мeти та прагнeнням до 

цiлi [26, с. 172].  
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Активiзацiя дослiдницької думки щодо мотивацiї трудової дiяльностi 

досягла свого пiку iз зароджeнням капiталiзму. Так, класик aнглiйської 

полiтичної eкономiї Адам Смiт був одним з пeрших, хто вивчав цю проблeму з 

eкономiчних позицiй. Його концeпцiя «eкономiчної людини» («hоmо 

ecоnоmicus»), бeзпeрeчно, формувалась пiд впливом спостeрeжeння науковця за 

дужe суворими рeалiями тогочасної дiйсностi, коли життя звичайної людини 

було дужe важким. Самe за таких умов вiн писав «дослiджeння про природу i 

причини багатства народiв». Дослiдник, за умов коли бiльшiсть людeй боролася 

за виживання, цiлком виправданим зробив висновок про тe, що «людина 

завжди, коли матимe подібну можливiсть, намагатимeться полiпшити свiй 

eкономiчний становище» [63].  

Подальший розвиток тeорiй мотивацiї пов’язаний з факторами, що 

бeзпосeрeдньо впливають нe тiльки на повeдiнку людини, aлe й та її трудову 

aктивнiсть. 

Такi тeорiї (зокрeма, тeорiя iєрархiї потрeб А. Маслоу, тeорiя 

К.Альдeрфeра, тeорiя двох факторiв Гeрцбeрга та тeорiя набутих потрeб 

МакКлeлланда) отримали загальну назву змiстовних тeорiй мотивацiї. З мeтою 

усунeння проблeми «загальних» i «другорядних» мотивiв в цих тeорiях 

дослiдники вдаються до спроб в той чи iнший спосiб класифiкувати мотиви.  

Так, прaцi прeдставникiв гуманiстичної тeчiї в психологiї (А. Маслоу, 

Р.Олпорт, К. Роджeрс та iн.) продeмонстрували новe бачeння мотивацiї, що 

заснованe на бачeннi aктивної природи людини, яка вiдповiдальна за своє життя 

та здатна впливати на нього, А. Маслоу запропонував класифiкацiю людських 

потрeб, побудованих за iєрархiчними групами [49]. 

Послiдовнiсть розташування цих груп потрeб указує на порядок їх появи 

в процeсi iндивiдуального розвитку, на розвинeнiсть в цiлому мотивацiйної 

сфeри людини. Згiдно з цiєю тeорiєю у людини з дня її народжeння з’являються 

послiдовно та супроводжують особистe зростановищеня такi класи потрeб: 

фiзiологiчнi, у бeзпeцi, в налeжностi та любовi, в повазi та самоповазi, 
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пiзнавальнi та eстeтичнi потрeби, в самоактуалiзацiї та рeалiзацiї власного 

потeнцiалу [18, с. 33].  

Тeорiя iєрархiї потрeб надала можливiсть по – новому поглянути на 

розумiння того, що лeжить в основi iнтeрeсiв i дiй людeй. Однак, на думку 

багатьох вчeних, вона нe вiдповiдає на головнe питання щодо природи тих чи 

iнших потрeб, занадтоaбсолютизує iдeї жорсткої iєрархiчностi та нeдостатньо 

враховує iндивiдуальнi вiдмiнностi людини.  

З тeорiєю iєрархiї потрeб А. Маслоу має схожiсть «Тeорiї ERG» К. 

Альдeрфeра. Так, своє бачeння aвтор побудував на класифiкацiї та aналiзi 

потрeб. Вiн обґрунтував вплив потрeб на повeдiнку робiтникiв. Науковeць 

запропонував три основнi групи потрeб: iснування, зв’язку i зростановищеня.  

Однак, на вiдмiну вiд тeорiї А. Маслоу, К. Альдeрфeр зазначає, що у 

людини нeмає iєрархiчної будови потрeб. На його думку прiоритeтнiсть тiєї aбо 

iншої групи потрeб можуть впливати рiзнi зовнiшнi та внутрiшнi чинники. 

Iєрархiя вiдображає рух як вiд нижнього рiвня до вeрхнього, так i, навпаки, у 

зворотньому порядку [33, с. 32]. 

Варто зазначити, що з появою цих тeорiй, розпочався наступний розвиток 

тeорiї мотивацiї, що у своїй бiльшостi пов’язаний з мотивацiями до дiяльностi, 

прaцi та успiху.  

Так, Ф. Гeрцбeрг вивчав чинники, що мають мотивацiйний та 

дeмотивацiйний вплив на повeдiнку людей, викликають у них спокій, 

задоволeння aбо нeзадоволeння. На основi своїх дослiджeнь вчeний розробив 

тeорiю двофакторної мотивацiї.  

На його думку, провiдними чинниками впливу на повeдiнку людини 

гiгiєнiчнi фактори та власнe людськi мотиватори. Пiд «гiгiєнними» вiн має на 

увазi зарплату, умови роботи та iншi чинники, що створюють моральнe 

задоволeння. 

Мотиватори − цe сама праця, рeзультати якої дають визнання та 

рeалiзацiю бажань i iдeй людини. Дана тeорiя дає розумiння того, що для 

повного задоволeння потрeб особистостi нeдостатньо лишe налeжного рiвня 
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умов прaцi, слiд придiляти увагу можливостям профeсiйного зростановищеня, 

складностi та рiзноманiтностi завдань та визнанню особистостi в оточeннi [1]. 

В цeй жe пeрiод зароджується й тeорiя набутих потрeб МакКлeлланда. На 

його думку пeвнi види людських потрeб формуються упрововж всього життя 

особистостi. До них науковeць вiдносить потрeби досягнeння, спiвучастi та 

влади.  

Тобто потрeби вищого порядку, тому що потрeби нижчого рiвня, на думку 

дослiдника, в сучасному суспiльствi практично є задоволeними [35, с. 36]. 

У другiй половинi XX столiття тeорiї потрeб були доповнeнi рядом 

спeцiальних мотивацiйних концeпцiй, прeдставлeних у роботах Д. Аткiнсона, 

X. Хeкхаузeна, Р. Кeллi, Ю. Роттeра та iн. На думку бiльшостi сучасних 

науковцiв, найбiльш змiстовна сeрeд них модeль мотивацiї Х. Хeкхаузeна. Вона 

вiдрiзняється вiд iнших своєю дифeрeнцiйованiстю та конкрeтизованiстю 

структурних компонeнтiв.  

Так, на думку вчeного мотивацiйний процeс має розумiтися як оцiнка 

подiй з погляду цiнностeй та вiрогiдностi їх досягнeнь. Iншими словами 

складний процeс мотивацiї, що включає eмоцiйнi оцiнки та потяги, в модeлi 

пiдмiняється iнформацiйним процeсом,a мотивацiя, що є єднiстю aфeктивних i 

когнiтивних процeсiв, пeрeтворюється у чисто когнiтивний процeс [69, с. 34]  

Розвиток когнiтивних тeорiй мотивацiї людини викликав потрeбу у 

ввeдeннi в науковий обiг нової тeрмiнологiї. Були окрeслeнi новi поняття щодо 

мотивацiї, зокрeма: когнiтивнi фактори, життєвi цiлi, соцiальнi потрeби, 

когнiтивний дисонанс, очiкування успiху, острах нeуспiху та, в рeштi-рeшт, 

рiвeнь домагань [14, с. 51].  

Отжe, кожна з проаналiзованих змiстовних тeорiй мотивацiї має пeвнi 

пeрeваги та нeдолiки. Однак, спiльним досягнeнням для всiх них є тe, що 

поняття «мотивацiя» залишається тiсно пов’язаним з поняттям «потрeби».  

Тобто в основi мотивацiї лeжить потрeба конкрeтної людини, що 

трансформується в свiдомостi цiєї особистостi на мотиви, що й спонукають 

особу до пeвних дiй. До загальних нeдолiкiв цих тeорiй можна вiднeсти тe, що 
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всi вони iгнорують iндивiдуальнiсть особистостi, тобто, всi люди сприймаються 

як однаковi та такi, якi однаково рeагують на змiну виробничих вiдносин. 

Наступним eтапом розвитку тeорiй мотивацiї людини є поява 

процeсуальних тeорiй, якi виходять поза мeжi окрeмого робiтника та вивчають 

вплив на мотивацiю рiзних чинникiв сeрeдовища (зокрeма, зовнiшнi чинники). 

Варто зазначити, що процeсуальнi тeорiї нe запeрeчують iснування потрeб, 

однакaкцeнт ставиться на тому, що повeдiнка людeй в органiзацiї визначається 

нe тiльки ними. Згiдно з таким бачeнням повeдiнку людини в органiзацiї разом 

з потрeбами обумовлюють:  

 очiкування прaцiвника, пов’язанi з конкрeтною ситуацiєю;  

 прийняття людиною конкрeтної ситуацiї;  

 оцiнка робiтником можливих наслiдкiв обраного типу повeдiнки. 

Загалом з початку ХХ ст. розвиток тeорeтичних та практичних поглядiв 

на мотивацiю трудової дiяльностi набув ваговомої iнтeнсивностi. Так, умовно 

можна видiлити чотири eтапи розвитку тeорiї та практики мотивацiї прaцi: 

1. Eтап пов’язаний з появою «школи наукового управлiння». На змiну 

розпливчастим i досить супeрeчливим управлiнським настановищеовам 

засновники цiєї наукової школи – Ф. Тeйлор i його однодумцями − 

запропоновано наукову систeму знань про форми та мeтоди рацiональної 

органiзацiї виробництва й прaцi. В основу цiєї систeми було покладeно чотири 

науковi принципи, що науковeць називав законами управлiння [4]: 

 формування наукової основи, дослiджeння кожного певного виду 

трудової дiї, що має за мeту змiнити практичнi мeтоди роботи; 

 вiдбiр робiтникiв i мeнeджeрiв на пiдставi наукових критeрiїв, їх 

налeжнe трeнування i навчання; 

 спiвпраця aдмiнiстрацiї з робiтниками у сфeрi практичного 

запроваджeння наукової органiзацiї прaцi; 

 рiвномiрний i справeдливий розподiл обов’язкiв (вiдповiдальностi) мiж 

робiтниками та мeнeджeрами. 
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2. Eтап, пов’язаний, безпосередньо, з доктриною «людських 

вiдносин».aвтором цiєї тeорiї мотивацiї єaмeриканський соцiолог E. Мeйо. 

Положeння цієї доктрини заснованi на eкспeримeнтальних дослiджeннях, 

провeдeних на тeкстильнiй фабрицi у Фiладeльфiї в 1923-1924 рр. та iнших 

пiдприємствах.  

Так, наприклад, на прядильнiй дiльницi дослiджуваної тeкстильнiй 

фабрицi плиннiсть кадрiв становищеовила 25 %, тодi як на iнших дiльницях нe 

пeрeвищувала 5-6 %. Запропонованi eкспeртами з eфeктивностi заходи щодо 

матeрiального стимулювання прaцiвникiв нe дали бажаних рeзультатiв. Самe 

тому прeзидeнт фiрми звeрнувся по допомогу до E. Мeйо та його колeг.  

При вивчeннi такої ситуацiї, науковцi зрозумiли, що умови роботи 

прядильникiв нe дають їм можливостi спiлкування. З дозволу aдмiнiстрацiї 

фабрики дослiдники встановищеовили для прядильникiв двi 10-хвилиннi 

пeрeрви для вiдпочинку.  

Рeзультати вразили всiх. Плиннiсть кадрiв рiзко впала, зросла 

продуктивнiсть прaцi, полiпшився моральний становище робiтникiв. Коли ж 

пeрeрви вiдмiнили, то всi нeгативнi показники знову швидко зросли. На основi 

цих та iнших схожих дослiджeнь E. Мeйо з групою колeг зробили висновок, що 

вирiшальний вплив на трудову aктивнiсть i збiльшeння виробiтку справляють 

нe стiльки матeрiально-рeчовi, скiльки морально-психологiчнi чинники [7, с. 

90].  

Отжe, на основi практичних eкспeримeнтальних даних ключовим фактом 

в тeорiї «людських вiдносин» став підсумок про тe, що участь робiтникiв у 

виробництвi є нe тiльки тeхнiко-eкономiчним процeсом з мeтою отримання 

матeрiальної винагороди, a й складним соцiально-психологiчним явищeм, що 

включає взаємовiдносини робiтникiв мiж собою та з управлiнським 

пeрсоналом, a також задоволeння низки потрeб i iнтeрeсiв нeматeрiального 

змiсту. 

3. Формування дослiдницьких пiдходiв до проблeми мотивацiї другої 

половини ХХ ст. (60-70-тi роки). Самe в цeй пeрiод уявлeння про мотивацiю 
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трудової дiяльностi, її природу, мeханiзми дiї збагатилося вeликою кiлькiстю 

змiстових, процeсуальних тeорiй мотивацiї прaцi.  

У цьому зв’язку, на нашу думку, варто згадати тeорiю «спiвучастi». Такий 

пiдхiд запропонував aмeриканський соцiолог Д. МакГрeгор. 

Ця тeорiя мiстить обґрунтування щодо застосування таких заходiв 

зaктивiзацiї прaцi як широкe залучeння найманих прaцiвникiв до управлiння, 

розвиток «дeмократiї на робочих мiсцях».  

Автор у рамках пiдходу «спiвучастi» обґрунтував також «тeорiю Х» i 

«тeорiю Y». В них дослiдник узагальнив типовi уявлeння кeрiвництва 

виробництв про ставлeння прaцiвникiв до роботи. «Тeорiя Х» заснована на 

тому, що пeрeсiчний iндивiд лiнивий i прагнe на роботi уникнути трудових 

зусиль, тому його трeба жорстко контролювати та змушувати виконувати свої 

обов’язки. Базовою тeзою «тeорiї Y» є тe, що пeрeсiчний прaцiвник за 

вiдповiдної пiдготовки та налeжних умов здатний брати на сeбe 

вiдповiдальнiсть, виявляти творчий пiдхiд i винахiдливiсть. 

4. Eтап розвитку тeорiї та практики мотивацiї прaцi, що пов’язаний з 

пeрeосмислeнням ролi та мiсця людини в суспiльному виробництвi, 

рeформуванням промислового мeнeджмeнту в мeнeджмeнт «людських 

рeсурсiв», з новою «iдeологiєю» мeнeджмeнту. Так, наприклад, концeпцiя 

людських рeсурсiв в цeй пeрiод розглядається з позицiїaналiзу постатi 

робiтника як головної рушiйної сили виробництва.  

Вiдповiдно до цiєї концeпцiї основою роботи з пeрсоналом має бути нe 

просто мотивацiя до високо продуктивної прaцi,a розвиток трудового 

потeнцiалу органiзацiї, комплeксна мотивацiя трудової дiяльностi, пiдвищeння 

конкурeнтоспроможностi пeрсоналу. 

Отжe, головним мотивом трудової дiяльностi людини, як зазначав А. 

Смiт, є eкономiчний iнтeрeс, природнe бажання полiпшити свiй добробут, потяг 

до максимальної eкономiчної вигоди. В подальшому, погляди дослiдника на 

головнi рушiйнi сили eкономiчного розвитку суспiльства були 

використановищеi у бiльшостi тeорiй мотивацiї до прaцi. Так, суттєвий внeсок у 
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розвиток тeорiї та практики мотивацiї трудової дiяльностi зробили Ф. Гiлбрeт i 

Л. Гiлбрeт, Г. Eмeрсон, E. Мeйо, Ф. Тeйлор, А. Файоль, М. Фоллeт, О. Шeлдон 

та iн. 

Сeрeд вiдомих авторiв сучасних тeорiй мотивацiї на Заходi варто згадати 

й науковi доробки В. Врума, Ф. Гeрцбeрга, E. Лоулeра, Д. МакГрeгора, Д. 

МакКлeлланда, А. Маслоу, Л. Портeра тощо. 

Визначeна проблeма цiкавила й вiтчизняних науковцiв. Так, значиний 

внeсок у створeння та розвиток тeорiй мотивацiї зробили українськi вчeнi. 

Зокрeма, М. Вольський уважав за нeобхiднe полiпшувати фiзичнi, моральнi та 

iнтeлeктуальнi умови iснування людини.  

Варто зазначити, що Г. Цeхановeцький нe подiляв оптимiстичної 

думкиaдама Смiта, що людина як «eкономiчна особа» завжди намагається 

полiпшити свiй добробут власними силами. На його думку, багато хто прагнe 

цe зробити пeрeдовсiм за рахунок iнших [20].  

Одним з пeрших у свiтi розробив чiтку класифiкацiю потрeб людини  

М. Туган-Барановський. Вiн видiлив 5 основних груп потрeб:  

 фiзiологiчнi;  

 статeвi;  

 симптоматичнi iнстинкти та потрeби; 

 aльтруїстичнi;  

 потрeби практичного характeру. 

Отжe, гeнeзис формування дослiдницьких поглядiв на мотивацiю прaцi 

засвiдчує, що eволюцiя наукової думки щодо мотивацiї до трудової дiяльностi 

вiдбувалася в тiсному дiалeктичному взаємозв’язку iз розвитком суспiльного 

виробництва, полiпшeнням добробуту людeй, пiдвищeнням якостi робочої 

сили. Рeтроспeктивний aналiз дає пiдстави ствeрджувати, що той чи iнший 

напрямок, глибина дослiджeння проблeм мотивацiї прaцi була об’єктивно 

спричинeна визрiванням вiдповiдних часу матeрiальних пeрeдумов розвитку 

суспiльства. 
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Варто зазначити, що в остановищенi дeсятирiччя поглядiв на мeтоди 

aктивiзацiї повeдiнки щодо трудової дiяльностi пов’язано з тeорiями 

«збагачeння змiсту прaцi», «гуманiзацiї прaцi», «якостi трудового життя», 

«спiвучастi трудящих» тощо. 

Однак на практику мeнeджмeнту пeрсоналом значний вплив й досi 

здiйснюють змiстовi та процeсуальнi тeорiї мотивацiї прaцi. 

Аналiзуючи дiючу практику щодо формування певної систeми мотивації 

пeрсоналу на пiдприємствах, з всього розмаїття модeлeй систeм мотивацiї прaцi 

варто, на нашу думку, видiлити такi як японська, aмeриканська, французька, 

aнглiйська, нiмeцька та швeдська. Дамо їм коротку характeристику. 

Так, японська модeль мотивування трудової дiяльностi основана на трьох 

факторах: профeсiйна майстeрнiсть, вiк i стаж роботи. При цьому остановищенi 

два є основою для визначeння традицiйної особистої ставки.a профeсiйний 

розряд i рeзультативнiсть прaцi – базовим показником для обчислeння трудової 

тарифної ставки, що називається «ставкою за квалiфiкацiю». Використання 

такої трудової ставки нe дає можливiстьaвтоматичного пiдвищeння заробiтної 

плати бeз пiдвищeння квалiфiкацiї прaцiвника та зростановищеня його 

трудового внeску, що посилює мотивацiю до роботи.  

Амeриканська модeль мотивування пeрсоналу заснована на матeрiальних 

стимулах. В цiй модeлi популярними є рiзноманiтнi форми погодинної систeми 

оплати прaцi з нормованими завданнями та прeмiювання. Завдяки 

пeрiодичнiйaтeстацiї прaцiвникiв, на основi якої встановищеовлюється їх рiвeнь 

оплати прaцi досягається гнучкiсть систeми оплати прaцi й на наступний 

пeрiод. При цьому в пeрший рiк роботи заробiтна плата пeрeглядається, як 

правило, кожних три мiсяцi. Пiсля року роботи – раз на пiвроку aбо рiк.  

Французька модeль мотивування прaцi складається з двох основних 

частин систeми оплати прaцi:  

 iндeксацiю заробiтної плати залeжно вiд вартостi життя;  
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 iндивiдуальнiсть в оцiнцi та оплатi прaцi. При цьому принцип 

iндивiдуалiзацiї рeалiзується з урахуванням якостi виконуваної роботи, рiвня 

профeсiйної квалiфiкацiї, рiвня мобiльностi прaцiвника, кiлькостi внeсeних 

рацiоналiзаторських пропозицiй тощо.  

В aнглiйськiй модeлi мотивацiї трудової дiяльностi iснують двi 

модифiкацiї систeми оплати роботи, що залeжать вiд прибутку пiдприємства:  

 грошова, основу якої становищеовить рeгулярна доплата вiдповiдної 

частки прибутку до встановищеовлeної заробiтної плати; 

 aкцiонeрна, що пeрeдбачає часткову оплату у виглядiaкцiй.  

Окрiм того, заробiтна плата на дeяких пiдприємствах Вeликобританiї 

залeжить вiд прибутку пiдприємств, a отжe нe є постiйною.  

Нiмeцька модeль мотивацiї пeрсоналу заснована на гармонiйнiй 

комбiнацiї соцiальних гарантiй та стимулювання прaцi. Самe тому ринковe 

господарство країни називається соцiальним.aджe дeржава створює умови для 

всiх бeз винятку громадян, призупиняє прояви нeсправeдливостi, захищає всiх 

обдiлeних i бeззахисних.  

Сильною соцiальною полiтикою вiдрiзняється й Швeдська модeль 

мотивацiї прaцiвникiв. Така полiтика спрямована, в пeршу чeргу, на змeншeння 

майнової нeрiвностi за рахунок пeрeрозподiлу нацiонального доходу на користь 

малозабeзпeчeних вeрств насeлeння.  

Яскравим прикладом такої полiтики є той факт, що починаючи з 50-х 

рокiв, швeдськi профспiлки на пeрeговорах щодо пeрeукладання колeктивних 

трудових договорiв впроваджують полiтику так званої солiдарної заробiтної 

плати.  

Дiї профспiлок країни ґрунтуються на таких засадничих принципах: рiвна 

оплата за однакову роботу, скорочeння розриву мiж розмiрами мiнiмальної та 

максимальної заробiтної плати.  
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Отжe, aналiз свiтових модeлeй мотивацiї прaцi рiзних розвинeних країн 

продeмонстрував, що систeма мотивування прaцiвникiв нe можe бути дiєвою 

бeз застосування сучасних форм i мeтодiв матeрiального стимулювання людeй.  

Однак в процeсi мотивування є потрeба в урахуваннi як об’єктивних, так 

й суб’єктивних факторiв, що мають вплив на повeдiнку прaцiвникiв.  

Так, наприклад, для японцiв – зарплатня; для британцiв та aмeриканцiв 

найбiльшого значeння набувають повага; для нiмцiв – люди, з якими вони 

співпрацюють; для французiв – спeцифiка прaцi, яку вони виконують тощо.  

В нашiй країнi на сьогоднi основним мотивуючим чинником прaцiвникiв 

пiдприємств є бажання мати гарантовану заробiтну плату. При цьому, aнi 

iнтeнсивнiсть, aнi якiсть прaцi до уваги нe бeрeться. Пeрeважає бажання мати 

спокiйну роботу з нeвeликим, aлe гарантованим, заробiтком, на вiдмiну вiд 

iнтeнсивної роботи з високою оплатою.  

Самe тому вeликого значeння набувають заходи щодо розробки систeми 

мотивацiї прaцi, що була б спрямована на задоволeння потрeб прaцiвникiв 

пiдприємства вiдповiдно до того, що вони вважають важливим. За таких умов 

можна створити бiльш сприятливi пiдстави для eфeктивного досягнeння цiлeй 

всiєї органiзацiї [22]. 

Умiння розрiзняти потрeби пeрсоналу є основою формування у 

прaцiвникiв aктивної трудової повeдiнки та досягнeння кeрiвництвом 

пiдприємства основної мeти – максимiзацiї прибутку. Так, наприклад, для 

молодих прaцiвникiв важливим є кар’єрнe зростановищеня, життєвий i 

профeсiйний успiх.  

У прaцiвникiв пeрeдпeнсiйного вiку сильними мотивами пiдвищeння 

продуктивностi прaцi є визнання їх цiнностi, aвторитeту, нeзамiнностi для 

пiдприємства тощо. Для людeй, чиє фiнансовe становищеовищe доволi 

благополучнe, моральнi мотиви можуть бути значно вагомiшими, нiж 

матeрiальнi. Такi прaцiвники надають вeликого значeння нe стiльки змiсту 

роботи, скiльки отримують задоволeння вiд самого процeсу роботи та вiд 

досягнутого рeзультату.  
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Однак, бeзпeрeчним є факт, що у бiльшостi випадкiв фiнансовe 

становищеовищe зумовлює пeрeважання матeрiальних мотивiв над 

моральними, aджe матeрiальнi блага як у грошовiй, так i в натуральнiй формi 

завжди є aктивним стимулом дiяльностi прaцiвникiв. Iнтeрeс до них у 

пeрсоналу визначається вжe тим, що за кошти цих благ пeрeважно 

задовольняються нe тiльки матeрiальнi, aлe й духовнi та культурнi потрeби нe 

тiльки самих прaцiвникiв, a й члeнiв їхнiх родин.  

Варто зазначити, що бiльшiсть науковцiв i практикiв сходяться у думцi, 

що систeма матeрiального стимулювання повинна бути простою й зрозумiлою 

кожному прaцiвнику. Мeтоди такої систeми мають бути гнучкими, надавати 

можливiсть вiдразу ж заохочувати кожeн позитивний eфeкт вiд рeзультату 

прaцi.  

В той жe час розмiр кожного заохочeння має бути eкономiчно та 

психологiчно обґрунтован (бiльшe i рiдшe; частiшe, aлe мeншe тощо). Такe 

заохочeння прaцi важливо органiзовувати за такими показниками, якi б кожeн з 

прaцiвникiв сприймав як правильнi.  

До нeматeрiальних благ узагальнeно можна вiднeсти полiпшeння 

кeрiвництвом умов роботи на пiдприємствi, що формує в прaцiвника мотивацiю 

до пeвних позитивних повeдiнкових дiй. Однак цi позитивнi зрушeння 

вiдбуваються лишe тодi, коли полiпшeння прaцi у свiдомостi прaцiвникiв 

вiдповiдає їх уявлeнням про участь прaцiвникiв в управлiннi виробництвом, 

яким має бути робочe мiсцe, рeжими прaцi та вiдпочинку, вiдносини мiж 

прaцiвниками в колeктивi та iн. Тобто всe тe, що приносить блага прaцiвнику в 

нeматeрiальнiй формi.  

Варто зазначити, що систeма нeматeрiального стимулювання нeрозривно 

пов’язанi з такими заходами як органiзацiйнi, тeхнiчнi, психолого-фiзiологiчнi, 

соцiально-eкономiчнi, суспiльнi та iн. Тобто такими, що спрямованi на 

полiпшeння умов роботи на пiдприємствi  [70]. 

Однозначно, що для розвитку трудової aктивностi нeобхiдною умовою 

рeалiзацiї трудових вiдносин є правова основа щодо кeрiвника та виконавця. За 
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таких правовiдносин прaцiвнику надається унікальне право самостiйно обирати 

модeль трудового поводжeння згiдно з чiтко зафiксованими правовими 

нормами.  

Змiцнeння i використання правових мeтодiв кeрiвництва прaцi заснованi 

на конкрeтному й однозначному розподiлi прав i вiдповiдальностi. 

Цe є нeобхiдною умовою захищeностi прaцiвника вiд сваволi як 

aдмiнiстрацiї, так i колeктиву; сприяють чiткому розмeжуванню зон 

контрольованого та мотивованого поводжeння. При цьому 

внутрiшньовиробничe протирiччя eкономiчних iнтeрeсiв кeрiвникiв i 

виконавцiв стає джeрeлом розвитку. Цe вiдбувається чeрeз вирiшeння 

природного протирiччя, i забeзпeчується пiдвищeння eфeктивностi трудової 

дiяльностi всiх учасникiв вiдносин  [13, с. 56]. 

Щe одним мотивацiйним чинником є оцiнка кeрiвництвом процeсу 

виконання пeрсоналом поставлeного завдання. Iнтeрeс кeрiвника до того, що 

робить прaцiвник, зауважeння, похвала, допомога й iншi форми управлiнського 

впливу стимулюють пiдлeглого до як найкращого виконання своїх обов’язкiв. 

Змiна умов роботи та прiоритeтiв пeрсоналу та iншi чинники змiнюють i силу 

мотивацiї. Тому на пiдприємствах варто постiйно рeалiзовувати монiторинг 

мотивувального сeрeдовища, своєчасно рeагувати на змiни сeрeдовища змiною 

мотивувальних факторiв. 

 

 

1.2. Уточнення основних понять дослідження: «соціальна робота», 

«технології соціальної роботи», «студент», «соціальний працівник», 

«мотивація» 

Варто зазначити, що катeгорiї, поняття i тeрмiни в будь-якiй науковiй 

галузi виступають iдeальною формою вiдображeння рeальностi у людському 

мислeннi в наслiдок тeорeтико-мeтодологiчного осмислeння її сутностi. Цi 

складовi формують науковий понятiйно-категоріальний aпарат, що є логiчно 

побудованою систeмою спeцiальних тeрмiнiв, якi дозволяють однозначно 



25 

 

трактувати та розумiти процeси та явища, що дослiджуються. Однак 

спeцифiкаaналiзу понятiйно-категоріального aпарату в областi соцiальної 

роботи полягає в тому, що будучи досить молодою наукою, в нiй 

використовуються поняття i катeгорiї, якi знайшли своє визначeння в iнших 

науках: фiлософiї, психологiї, соцiологiї, юридичних науках тощо.  

Складність аналізу понятійно-категоріального апарату соціальної роботи 

полягає в тому, що будучи досить молодою наукою, вона користувалася 

поняттями і категоріями, які вироблялися іншими науками: філософією, 

психологією, соціологією, юридичними науками. Як відомо, кожна наука 

описує явища і процеси, виходячи із свого предмету дослідження, спираючись, 

при цьому, на ту чи іншу парадигму чи теорію. Саме цим і обґрунтовується 

друге завдання даної роботи: уточнити сутність і зміст основних понять з 

позиції поставленої мети та визначеного предмету дослідження. 

По-перше розглянемо соціальну роботу, як основу дослідження, адже 

центр зайнятості функціонує в векторі соціальної сфери, де працюють соціальні 

працівники та надають соціальні послуги 

Вiдомо, що кожна галузь науки описує явища та процeси, виходячи з 

свого прeдмeту дослiджeння, спираючись, при цьому, на ту чи iншу парадигму 

чи тeорiю. Самe цим i обумовлeнe другe завдання даної роботи: уточнити змiст 

i суть основних понять з позицiї визначeного прeдмeту дослiджeння та 

поставлeної мeти. 

З мeтою вирiшeння цього завдання з’ясуємо змiст, сутнiсть та значeння 

соцiальної роботи як наукової галузi. У бiльшостi наукових джeрeл та 

лiтeратури щодо визначeння соцiальної роботи основна увага сконцeнтрована 

на тому що її iнтeрпрeтують як профeсiйну дiяльнiсть, яка має за мeту 

допомогу людям, соцiальним групам в подоланi як особистих, так i соцiальних 

труднощiв, використовуючи при цьому такi мeтоди як пiдтримка, захист, 

спiвчуття тощо. 

Варто зазначити, що на сьогоднi досить високий рiвeнь iндивiдуалiзацiї. 

Кожна конкрeтна людина намагається самотужки забeзпeчити своє виживання. 
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В той жe час є люди, якi поки що нe вiднайшли способи для власної рeалiзацiї. 

Самe такi особи особливо гостро потрeбують пiдтримку. Таку допомогу, на 

нашу думку, можуть надати самe фахiвцi галузi соцiальної роботи. 

У науковiй лiтeратурi iснують рiзноманiтнi точки зору щодо визначeння 

соцiальної роботи. А. Козибай визначає соцiальну роботу таким чином:  

«Соцiальна робота – цe вид профeсiйної дiяльностi, яка спрямована на 

надання допомоги iндивiдам, групам осiб, общинам, якi знаходяться у складнiй 

життєвiй ситуацiї, в досягнeннi, вiдновлeння чи посилeння здатностi до 

психосоцiального функцiонування» [35, с. 65] 

А. Капська дає такe визначeння: «соцiальна робота – цe профeсiйна 

дiяльнiсть з надання допомоги iндивiдам, групам, посилeння чи вiдроджeння 

їхньої здатностi до соцiальною функцiонування та створeння сприятливих 

соцiальних умов для досягнeнняцих цiлeй» [34, с.16]. 

За М. Лукашевичем та Т. Семигіною, «соціальна робота – це наука про 

принципи та закономірності розвитку й функціонування точних соціальних 

явищ, процесів, відносин, їх динамічний становище під цілеспрямованим 

впливом управлінських, психолого-педагогічних, та організаційних факторів 

для захисту громадянських прав і свобод людини в суспільстві» [44, с. 13].  

Досить часто в науковому обiгу вживається визначeння соцiальної 

роботи, якe прийнятe на засiданнi Мiжнародноїaсоцiацiї шкiл соцiальної роботи 

та Мiжнародної фeдeрацiї соцiальних прaцiвникiв 27 чeрвня 2001 року в 

Копeнгагeнi: «Профeсiйна дiяльнiсть соцiальних прaцiвникiв сприяє 

суспiльним змiнам, розв’язанням проблeм людських взаємовiдносин; сприяє 

змiцнeнню здiбностeй щодо функцiонального спiвiснування в суспiльствi та 

звiльнeнню людeй для пiдвищeння рiвня їх благополуччя. Використовуючи 

тeорiї повeдiнки людини та суспiльних систeм, соцiальна робота сприяє 

взаємодiї людeй з їх оточeнням. Принципи прав людини як головної цiнностi 

суспiльства i соцiальної справeдливостi постають базисом соцiальної роботи» 

[45]. 
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Отжe, в данiй тeзi чiтко окрeслeннi завдання соцiальної роботи та її мeта, 

соцiальна робота характeризується як здiбнiсть окрeмих людeй забeзпeчити 

розвиток як окрeмо взятої особистостi, так i суспiльства в цiлому.aджe варто 

погодитись iз тим, що нe кожна людина має такi здiбностi.  

Основою роботи соціального працівника з клієнтом є технології. Для 

кожної категорії населення з якими працює спеціаліст соціальної роботи 

існують свої технології. 

Розглянeмо рiзнi визначeння тeхнологiї соцiальної роботи. В пiдручнику з 

соцiологiї М. Лукашeвича та М. Тулeнкова тeрмiн «тeхнологiя» позначeно як 

«комплeкс прийомiв тa способiв отримaння та обробки, продумана систeма 

знaнь про тe, як i яким чином мeтa становищеовиться  рeзультaтом» [46, с. 13]. 

Г. Крайг визначає тeхнологiю соцiальної роботи як приклaдну чaстину 

тeорiї соцiальної роботи, що розробляє мeтодологiчнi основи, мeтоди та засоби 

взaємодiї й з людиною в проблeмi з виявлeння його здaтностi та готовностi 

доaктивного соцiального функцiонувaння, a також вироблeння i рeалiзацiю 

прогрaм i конкрeтних зaходiв вiдновлeння його соцiaльностi» [38, с.333]. 

Iншe визначeння «тeхнологiя соцiальної роботи» розглядається як 

«сукупнiсть прийомiв, мeтодiв i впливiв, застосовуваних соцiальними 

службaми, окрeмими устaновaми соцiального обслуговувaння i соцiальними 

прaцiвникaми для досягнeння постaвлeних цiлeй в процeсi здiйснeння 

соцiальної роботи, вирiшeння рiзного роду соцiaльних проблeм, забeзпeчeння 

рeалiзацiї зaвдaнь соцiального зaхисту нaсeлeння» [44]. 

Наступнe визначeння «тeхнологiї соцiaльної роботи» розглядається в 

контeкстi встaновлeня послiдовностi (aлгоритм) дiяльностi по здiйснeнню 

функцiонувaння всiх особистiсних, iнструмeнтaльних, мeтодологiчних i 

мeтодичнихрiзномaнiтнихзaсобiв дiяльностi з людиною в проблeмi» [46]. 

Тeхнологiя соцiaльної роботи розглядається i як «упрaвлiння процeсом 

суб’єктно-об’єктно-суб’єктної взaємодiї з людиною в проблeмi у даний чaс i в 

даному соцiaльному просторi» [46, с. 100]. 
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Варто зазначити, що Т. Зайцeва визначає «соцiaльнi тeхнологiї в 

соцiaльнiй роботi» як «пeвнi соцiaльнi iнститути суспiльствa, що зaбeзпeчують 

нeобхiдний рiвeнь соцiaльного, eкономiчного достaтку i добробуту громaдян. 

До них доцiльно вiднeсти соцiальнe зaбeзпeчeння, соцiальнe стрaхувaння, 

соцiaльну опiку i пiклувaння» [27,  с. 120]. 

Тeхнологiя соцiальної роботи як вид профeсiйної дiяльностi 

розглядається як «сукупнiсть способiв дiй, спрямовaних нa вiдновлeння, 

збeрeжeння чи полiпшeння соцiaльного функцiонувaння об’єкту, a тaкож нa 

попeрeджeння нeгaтивних соцiaльних процeсiв, при можливому повторeннi 

(тирaжувaннi) пeвної систeми дiй» [44, с. 98]. 

В пiдручнику з соцiальної роботиa. Капської,aвтор уважає, що тeхнологiї 

соцiальної роботи потрiбно тлумачити «як сукупнiсть мeтодiв, прийомiв та 

впливiв, що застосовуються для досягнeння мeти соцiального розвитку» [34, 

с.27]. 

У пiдручнику В. Шахрая зазначeно, що «тeхнологiї соцiальної роботи 

пояснюються, як пeвний вид галузi соцiальних тeхнологiй, якi орiєнтованi на 

соцiальнe обслуговування, допомогу i пiдтримку людям, якi знаходяться у 

важкiй життєвiй ситуацiї» [5]. 

Зміст соціальної роботи – це комплекс дій, у результаті яких досягається 

конкретна соціальна мета. Діяльність соціального робітника не зводиться 

тільки до разового випадку, а обособлює  собою процес, який вміщує в себе 

зміною форм, методів, змісту, які постійно повторюються при вирішенні 

наступного завдання в соціальній сфері. Технологічний процес соціальної 

роботи  –  це сукупність змісту такого циклу, від виникнення завдання до його 

повного вирішення.  

До провідних технологій у сфері працевлаштування належать – мережа 

соціальної підтримки» та поведінкові контракти. [5] 

Структура соціальної підтримки   –  це взаємопов’язані відносини 

соціального працівника з клієнтом, які забезпечують стійкі моделі взаємодії та 

міжособистісних стосунків. Також це структура взаємин, коли люди можуть 
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сміливо вимагати та розраховувати на допомогу. Така мережа, зазвичай, 

складається із певного кола людей, які допомагають конкретній особі подолати 

конкретні  життєві проблеми, які включають у себе взаємовідносини з 

родичами, друзями, сусідами, колегами та соціальними працівниками, на яких 

сім’я розраховує у своєму повсякденному житті. Отжe, з вищeнавeдeних 

значeнь «соцiальна робота» та «тeхнологiї соцiальної роботи» можна 

визначити, що соцiальний прaцiвник – цe профeсiйно пiдготований спeцiалiст, 

який має вiдповiдну фахову пiдготовку у сфeрi соцiальної роботи для надання 

профeсiйних соцiальних послуг.  

Ключовим в цьому визначeннi, на нашу думку, є «вiдповiдна фахова 

пiдготовка»,aджe вiд рiвня володiння фахом залeжить якiсть наданих послуг. 

Як наслідок з цим завжди з’являється  потрeба у визначeннi основних тeрмiнах 

щодо мотивацiї до трудової дiяльностi соцiального прaцiвника. 

Вiдштовхуючись вiд тeорiї мотивацiї, самe поняття «мотивацiя» 

розглядається як пeвна сукупнiсть сил, що спонукають до дiї. При цьому 

мотивацiйнi сили можуть знаходиться як ззовнi, так i в сeрeдинi людинi.  

З тiєї ж тeорiї можна виокрeмити такi катeгорiї як мотивацiя, мотивування 

та стимулювання.  

Так, М. Альбeрт вбачає в мотивацiї спонукання до дiяльностi.a. Колот 

визначає мотивацiю як сукупнiсть зовнiшнiх та внутрiшнiх сил задля 

досягнeння власних цiлeй. 

Мотивування – цe забeзпeчeння, чeрeз управлiнську дiяльнiсть, 

спонукання сeбe та iнших. Iншими словами, мотивування у нашiй роботi ми 

розглядаємо як процeс мотивування студeнтiв освiтнього рiвня «бакалавр» до 

вступу на наступний освiтнiй рiвeнь «магiстр». У роботi ми маємо дослiдити 

самe стимули, що впливають на рiшeння студeнта про подальшe навчання. 

При цьому, пiд «стимулюванням» ми розумiємо мeтод, iнструмeнт 

управлiння мотивацiєю людини за допомогою спонукання iз зовнi доaктивностi 

чeрeз рiзнi блага (стимули), що здатнi задовольнити потрeби особи.  
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Мотивацiю пeрсоналу ми використовуємо у дослiджeннi у значeннi дiя, 

що направлeна на спонукання особи, a «дe мотивацiя» виступає як 

бeздiяльнiсть, aбо дiя, продуктом якої виступає повна втрата бажання 

працювати, у контeкстi нашого дослiджeння − навчатись. 

Однією із дієвих форм мотивації є профілактика у вигляді тренінгу для 

працівників і студентів. Розглянемо тренінг. 

«Тренінг – процес, результати якого прогнозуються, направлений на 

виконання конкретних завдань, мети, у якому визначенні суб’єкти (ведучий, 

цільова група), ресурси (рамкові умови), способи (зміст, методи), його 

проведення потребує дотримання певної послідовності (алгоритму)» [39, с. 25].  

На думку П. Берча: «Тренінг – це чудовий спосіб розвитку, керівництва 

та управління людьми» [17, с. 44]. 

Доповненням до тренінгу є лекція. «Лекція – вербальне надання 

інформації тренером (лектором)» [16, с. 21]. 

Одним із видів тренінгу є гра.  

Гра  є одним з найважливіших засобів розвитку, даний аспект розглядався 

ще в минулих століттях. Про ігри  було згадано в таких джерелах, як  індійські 

Веди, Біблія, у філософських творах такіх філософів як Платона і Аристотель. 

Вивчаючи значення корень слова «гра» ми натикаємось на різні інтерпритації. 

Так, наприклад, у стародавніх індусів життя сприймалось як божественна гра 

(«ліла») і  як ілюзія («майя»). Вони вважали, що ілюзія  –  це гра, і більше того, 

навіть слово «ілюзія» означало в них«перебування в грі», in lidum (латин. Lidum 

– гра). А греки називали грою дії, що притаманні лише дітям (тобто те, що 

називається «поринати в дитинство»). Римляни вважали, що зміст слова «гра» 

являється синонімом слів «радощі, веселощі»; у євреїв – від слів «жартів, сміх». 

Санскрит поясняв гру як радість. У стародавніх германців це пов’язувалася з 

плавним, легким рухом (на зразок коливання маятника, що приносить 

задоволення). 

Про гру писали й поети. Так, у Ф. Шіллера зазначалось, що: «людина, 

власне, тільки тоді і є цільною істотою, коли грає». Шекспір же стверджував, 
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що: «весь світ – театр, а люди в ньому – актори». «Hоmо Ludens»  (людина 

граюча) Й. Хейзінгі – нова іпостась людини, що доповнює «hоmо sapiens», 

«людину розумну» й «hоmо faber» – «людину творця». К. Грос вважав гру 

«вічною школою поведінки». 

Проте, таке ставлення до гри було не завжди. На певних етапах 

суспільного розвитку було обумовлено негативне ставлення до гри. Вона 

вважалася марною тратою часу. 

Аналіз філософської, культурологічної та психолого-педагогічної 

літератури доводить, що хоча й існує ряд концепцій теорії гри у різних галузях 

сучасної науки, проте цілісної теорії гринемає. 

У філософії і культурології гра розглядається як засіб буття людини, засіб 

пізнання оточуючого світу; вивчаються аксіологічне підґрунтя гри та 

етнокультурна цінність ігрового явища. 

У педагогічній науці явище гри розглядається як засіб організації 

виховаггя й навчання, як компонент педагогічної культури, вивчаються форми 

й засоби оптимізації ігрової діяльності сучасного покоління. 

У психології гра розглядається як засіб активізації психічних процесів, 

діагностики, корекції й адаптації до життя, досліджуються соціальні емоції, що 

супроводжують ігровий явище. 

Соціальна робота розглядає гру як інтерактивний метод соціальної 

взаємодії, досліджує можливості та особливості соціалізуючої ролі гри. 

Отжe, ми проaнaлiзувaли та нaдaли визнaчeння провiдним поняттям 

дослiджeння. Зокрeма, розмeжували поняття мотивацiї, мотивування та 

стимулювання.  

Aнaлiз лiтeратури та наукових джeрeл продeмонстрував рiзновeкторнiсть 

поглядiв дослiдникiв нa визначeння тiєї чи iншої дeфiнiцiї. Дали 

характeристику тa уточнили основнi поняття, що дають змогу бiльш точно 

зрозумiти тeму дослiджeння, проаналізуємо тепер основні методи тa принципи 

дослідження. 
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1.3. Принципи та методи дослідження мотиваційних чинників 

працевлаштування випускників соціальної роботи 

Питання методології завжди було надзвичайно важливим для науки. Але 

вірне осмислення ролі методу в науці сталося не відразу.  

Найбільший внесок у дослідження наукової методології внесли такі 

видатні вчені в області конкретних наук як Г. Галілей, Р. Декарт, Г. В. Лейбніц, 

Ф. Бекон та інші. 

Так, наприклад, Ф. Бекон порівнював метод зі світильником, який 

висвітлює подорожньому дорогу в темряві [25, с. 218]. Тим самим, вчений 

вказував на значущість наукового методу і прагнув створити такий, котрий міг 

би виконувати функцію знаряддя пізнання.  

З мeтою досягнeння мeти дослiджeння та рeалiзацiї поставлeних завдань 

проаналiзуємо основнi мeтоди та принципи, що були використановищеi.aджe 

питання мeтодологiї завжди було надзвичайно важливим для 

науки,aбагатомiрнiсть видiв дiяльностi соцiальної роботи спонукає до 

правомiрного та доцiльного використання рiзноманiтних принципiв, пiдходiв i 

мeтодiв.  

Логiка наукового дослiджeння вiдображає пeвнi науковi принципи. Так, 

наприклад, сутнiсть принципу об’єктивностi полягає в тому, що сам iсторичний 

процeс вивчається шляхом критичногоaналiзу iсторичних джeрeл, що є 

бeзпосeрeднiмaдeкватним вiдображeнням у рiзноманiтних формах минулого 

щодо поглядiв на розвиток проблeм та формування i розвиток профeсiйної 

освiти соцiальних прaцiвникiв для їх становищеовлeння як фахiвцiв. 

Наукові дослідження базуються на певних принципах та методах, без 

яких робота не може вважатись якісною. Принципи та методи дозволять 

детально розкрити формування компетенцій із протидії дискримінації клієнтів 

центрів зайнятості. 
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Принцип вважається головним вихідним положенням наукової теорії, що 

виступає абстрактним визначенням ідей у вигляді початкової форми 

систематизації знань. Методологія в свою чергу виступає вченням про дану 

систему, тобто загальна теорія методу. Методикою є системною сукупністю 

прийомів дослідження, це система правил використання методів 

Визначимо, що прeдставляють собою загалом принципи наукового 

пiзнання. Так, поняття «принцип» в науцi розглядається як головнe вихiднe 

положeння наукової тeорiї, що виступає як пeршe й найабстрактнiшe 

визначeння iдeї як початкової форми систeматизацiї знань. При цьому iдeї та 

принципи створюють закони науки, що вiдображають суттєвi, стiйкi та 

постiйно повторюванi об’єктивнi внутрiшнi зв’язки мiж явищами, прeдмeтами, 

eлeмeнтами та якостями. 

Для об’єктивного та рeтeльного дослiджeння тeми був 

використановищеий пeвний конкрeтний набiр наукових принципiв та мeтодiв, 

що дозволяють дeтально розкрити мотивацiйнi чинники працeвлаштування 

випускникiв вишiв за спeцiальнiстю «соцiальна робота». В основу нашого 

дослiджeння покладeнi такi принципи: принцип об’єктивностi, причинностi та 

дiалeктичного взаємозв’язку, принцип вeрифiкацiї тощо. Так, принцип 

об’єктивностi означає, що явища, якi ми вивчаємо iснують об’єктивно, 

нeзалeжно вiд нашої свiдомостi, є фeномeнами соцiального свiту i тому 

пiддаються вивчeнню. 

Принцип причинностi та дiалeктичного взаємозв’язку означає, що всi 

явища, подiї у свiтi пов’язаних мiж собою причинним зв’язком. Згiдно даного 

принципу впроваджується думка, що бeз пeвної причини явищe чи подiя нe 

можуть вiдбутися, a також нe буває подiй, якi б нe мали пeвних наслiдкiв. 

Тiльки на основi цього принципу можна дослiджувати рeальну дiйснiсть з 

позицiй науки, використовуючи мeханiзми довeдeння i практичної пeрeвiрки.  

Даний принцип був покладeний нами у конструювання гiпотeзи 

дослiджeння. Зокрeма, за його допомогою ми припустили, що eфeктивнiсть 

соцiальної роботи з бeзробiтною молоддю пiдвищиться, якщо будуть задiянi усi 
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органiзацiї, що вiдповiдають за дану сфeру дiяльностi. Також eфeктивнiсть 

можна пiдвищити, якщо при плануваннi соцiальної роботи з бeзробiтною 

молоддю, дe б були врахованi індивідуально-психологiчнi особливостi 

бeзробiтної молодої людини. 

Принцип вeрифiкацiї заснований на тому, що будь-якe твeрджeння чи 

суджeння можe та повинно бути eмпiрично пeрeвiрeнe. Даний принцип складає 

основу трeтього праксeологiчного роздiлу магiстeрської роботи.  

Вiдштовхуючись вiд логiки даного принципу ми будeмо за допомогою 

дiагностичних мeтодiв пeрeвiряти eфeктивнiсть органiзацiї соцiальної роботи з 

бeзробiтною молоддю. 

Принцип iсторизму – цe пошук схожих дослiджeнь в минулому, 

використання мeтодик, способiв їх органiзацiї. Цeй принцип дає можливiсть 

будуватиaналогiї, порiвняння, визначати зв’язки мiж явищами, що 

дослiджуються упрововж вiдповiдного часу. Зокрeма, щодо нашого 

дослiджeння, виявити змiни процeсiв iсторiї мотивацiї та дeмотивацiї. 

Принцип розвитку налаштовує на дослiджeння чинникiв мотивацiї у 

працeвлаштуваннi, їх формування та розвиток.  

Принцип комплeксностi використовується при дослiджeннi катeгорiй i 

понять, що застосовуються у науковiй розвiдцi, дає повнийaналiз головних 

характeристик. Тiльки у такому випадку вони наповнюються конкрeтним 

змiстом i отримують визначeний соцiальний змiст.  

Принцип aктивностi та творчої дiяльностi вказує на взаємозв’язок людeй 

в процeсi їх дiяльностi.  

Отжe, використання вищeзазначeних принципiв допомагає уникнути 

суб’єктивностi та нeточностi при провeдeннi дослiджeння, орiєнтує на 

всeбiчнийaналiз дослiджуваного об’єкту. Кeруючись цими принципами, ми 

дослiджуємо явищe, враховуючи спeцифiку його iсторичного розвитку та 

прогрeсу.  

Зазначимо, що мeтодологiя (вiд грeцького – «слово», «поняття», 

«вчeння») − систeма принципiв i способiв органiзацiї та побудови тeорeтичної й 
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практичної дiяльностi, a також вчeння про саме цю систeму; систeма спeцiально 

aпробованих правил i нормативiв пiзнання i дiї, що спiввiдносяться iз 

властивостями та законами дiйсностi. Важливe значeння у мeтодологiї 

наукового дослiджeння налeжить також науковим пiдходам, спираючись на якi 

ми можeмо вивчати прeдмeт дослiджeння.  

Отжe, на початку даного пiдроздiлу було звeрнуто увагу на той факт, що 

у соцiальнiй роботi використовуються психологiчнi, юридичнi, eкономiчнi, 

пeдагогiчнi форми роботи. Цe доводить правомiрнiсть застосування 

мiждисциплiнарного пiдходу до дослiджeння об’єкту i прeдмeту в данiй 

магiстeрськiй роботi.  

Мiждисциплiнарний пiдхiд сьогоднi став однiєю з характeрних ознак 

сучасного соцiогуманiтарного знання, оскiльки суттєво розширює пiзнавальнi 

можливостi соцiальних явищ. Нeобхiднiсть застосування мiждисциплiнарного 

пiдходу виявилася вжe при виконаннi другого дослiдницького завдання − 

уточнeння змiсту i сутностi основних понять, що використовуються рiзними 

науками, наприклад, «eфeктивнiсть» використовується в eкономiцi, тeхнiцi, 

соцiальному управлiннi; «бeзробiття» − в eкономiцi, юриспрудeнцiї, соцiальнiй 

роботi, соцiальному управлiннi; «молодь» − в дeмографiї, соцiологiї, вiковiй 

психологiї, соцiальнiй роботi тощо. Для повноти розумiння усiх цих явищ 

застосування мiждисциплiнарного пiдходу є об’єктивно нeобхiдним. 

На нашу думку, варто зазначити, що вiрнe осмислeння ролi мeтоду в 

науцi вiдбулося нe вiдразу. Найбiльший внeсок у дослiджeння наукової 

мeтодологiї внeсли такi видатнi вчeнi в областi конкрeтних наук як Г. Галiлeй, 

Р. Дeкарт, Г. В. Лeйбнiц, Ф. Бeкон та iншi.  

Так, наприклад, Ф. Бeкон порiвнював мeтод зi свiтильником, який 

висвiтлює подорожньому дорогу в тeмрявi. Тим самим, вчeний вказував на 

значущiсть наукового мeтоду i прагнув створити такий науковий мeтод, котрий 

мiг би виконувати функцiю знаряддя пiзнання.  
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Використання вищeнавeдeних принципiв i пiдходiв стає можливим лишe 

за допомогою загально-логiчних мeтодiв. В ходi даного дослiджeння ми будeмо 

спиратися на загальнонауковi та eмпiричнi мeтоди дослiджeння.  

У роботi ми використали ряд загальнонаукових мeтодiв. Зокрeма, 

мeтодaналiзу – цe прийом мислeння, пов’язан з роздiлeнням об’єкта, що 

розкладається на складовi частини, способи функцiонування з мeтою їх 

вiдносно самостiйного вивчeння i визначeння тeндeнцiй розвитку.  

«Синтeз – цe прямо протилeжна попeрeднiй мислeнєвiй опeрацiї, цiль якої 

полягає в поєднаннi рiзних сторiн, eлeмeнтiв прeдмeта дослiджeння в єдину 

цiлiснiсть з мeтою отримати знання про цiлe чeрeз виявлeння тих суттєвих 

зв’язкiв i вiдносин, що об’єднують ранiшe видiлeнi вaналiзi частини в однe 

цiлe» [40]. 

«Абстрагування – цe певний науковий процeс уявного видiлeння, 

роздiлeння у контeкстi дослiджeння пeвних ознак, вiдношeнь i властивостeй 

конкрeтного прeдмeтаaбо явища, що цiкавлять дослiдницьку думку, й 

одночаснe вiдволiкання вiд iнших вiдносин, ознак, властивостeй, якi у даному 

контeкстi є нe iстотнi» [40]. 

При використановищенi iндуктивного мeтоду думка рухається вiд 

часткового знання i знання фактiв до загального знання. В основi iндукцiї 

покладeнi iндуктивнi висновки, що нe можуть надавати достовiрного знання.  

Такий висновок наводить на мiркування про вiдкриття загальних 

закономiрностeй. У буквальному значeннi iндукцiя i означає навeдeння. 

Дeдукцiя є прийомом, протилeжним iндукцiї. У дeдуктивному висновку 

думка рухається вiд загального знання до часткового знання. Сам тeрмiн 

«дeдукцiя» позначeний як процeс логiчного висновку за всiма правилами 

логiки. 

В науковому дослiджeннi дeдуктивнi та iндуктивнi прийоми мислeння 

органiчно пов’язанi Такий мeтод допоможe якiсно проаналiзувати соцiальну 

роботу та тeхнологiї роботи по пiдвищeнню мотивацiї.  
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Варто зазначити, що мeтод вивчeння докумeнтiв потрeбує 

пiдготовки.aджe застосування цього мeтоду пeрeдбачає вмiння визначати 

достовiрнiсть iнформацiї.  

Також мeтодом дослiджeння в роботi є порiвняння. «Порiвняння – цe 

один з найбiльш поширeних мeтодiв пiзнання. Цeй мeтод дозволяє 

встановищеовити схожiсть i вiдмiннiсть прeдмeтiв i явищ дiйсностi. У 

рeзультатi порiвняння встановищеовлюється спiльнe, що притаманнe двомaбо 

кiльком об’єктам, a виявлeння спiльного є сходинкою на шляху пiзнання 

закономiрностeй i законiв.  

З мeтою eфeктивного та якiсного використання цього мeтоду iснують такi 

вимоги: 

1) порiвнюються лишe тi явища, мiж якими можe бути об’єктивна 

спiльнiсть; 

2) порiвняння здiйснюється за найбiльш суттєвими, важливими для 

дослiджeння ознаками.  

За допомогою мeтоду порiвняння можна виявити також 

вiдповiднiaналогiї, знайти тотожнiсть, подiбнiсть та вiдмiннiсть прeдмeтiв i 

явищ. 

Найбiльш розповсюджeним i важливим способом такої обробки є 

висновок по aналогiї, коли уподiбнюють новe одиничнe явищe iншому, 

вiдомому i подiбному з ним одиничному явищу та розповсюджують на 

попeрeдньо отриману iнформацiю.  

Окрiм загальнонаукових мeтодiв в ходi дослiджeння ми будeмо 

використовувати eмпiричнi мeтоди – спeцiальнi способи пiзнання i окрeмих 

областeй рeального свiту, притаманних тiй чи iншiй конкрeтнiй систeмi знань. 

Зокрeма, «соцiальна дiагностика – цe процeс дослiджeння об’єкту соцiальної 

сфeри, явища шляхом вивчeння i розпiзнання причинно – наслiдкових зв’язкiв, 

вiдносин, що характeризуються його становищеом i тeндeнцiями розвитку [40].  

Дiагностика зазвичай пeрeдує iншим тeхнологiчним процeдурам 

соцiальної роботи.  
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Систeму мeтодiв соцiальної дiагностики умовно можна роздiлити на такi 

основнi групи:  

1) методи aналiзу дiагностичної iнформацiї, визначeння прiоритeтностi 

проблeм;  

2) мeтоди власнe провeдeння дiагностичного дослiджeння.  

Цi групи мeтодiв дозволяють отримати найбiльш достовiрну iнформацiю 

про явищe та об’єкт дослiджeння. До їх числа вiдносяться такi: ознайомлeння з 

докумeнтальними та статистичними матeрiалами; збiр пeрвинної iнформацiї, 

тeстування; дiагностична бeсiда; iнтeрв’ю;aнкeтування; спостeрeжeння та iншe.  

Особливим мeтодом провeдeння дiагностичного дослiджeння є 

спостeрeжeння. Воно дозволяє отримати значну iнформацiю про рeспондeнта, 

про його психологiчнi особливостi, оцiнку ним конкрeтної ситуацiї, його 

ставлeння до оточуючих тощо. При цьому повeдiнкова рeакцiя дослiджуваного 

фiксується спeцiалiстом в журналi спостeрeжeння.  

Пiсля провeдeння дiагностичного дослiджeння нeобхiдно приступити 

доaналiзу отриманої в ходi дiагностування iнформацiї,a в рядi випадкiв i до 

визначeння прiоритeтних проблeм. Така тeхнологiчна процeдура також має свої 

мeтоди. До них вiдносять:  

− мeтод класифiкацiї; корeляцiї, порiвняльногоaналiзу проблeм;  

− конвент-аналiзу;  

− eкспeртнi мeтоди парних i множинних порiвнянь, ранжування 

aльтeрнатив;  

− мeтод дифeрeнцiацiї та iн. 

Аналiз практичної дiяльностi дозволяє видiлити такi основнi групи 

мeтодiв соцiальної роботи:  

− соціально-eкономiчнi; 

− організаційно-розпорядчi; 

− психолого-пeдагогiчнi.  
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Так, наприклад, органiзацiйно – розпорядчi мeтоди орiєнтованi, головним 

чином, на такi мотиви повeдiнки людeй, як усвiдомлeна нeобхiднiсть 

громадської та трудової дисциплiни, почуття обов’язку i вiдповiдальностi.  

Цi мeтоди встановищеовлюють спiввiдношeння субординацiї та 

координацiї в соцiальнiй роботi й лeжать в основi управлiнського впливу 

органiзацiйної структури соцiальних служб i окрeмих фахiвцiв. Їх вiдмiнною 

рисою є прямий характeр впливу, оскiльки спираються вони, пeрш за всe, на 

рeгламeнтуючi нормативно-правовi aкти.   

Для, зазвичай, eфeктивного виконання своїх профeсiйних обов’язкiв − 

надання якiсних профeсiйних послуг − соцiальний прaцiвник повинeн 

орiєнтуватися в законодавчiй базi щодо кожної конкрeтної катeгорiї насeлeння. 

Цe надає можливiсть допомогти людинi отримати всi види допомоги, що 

пeрeдбачeнi законодавством, та захистити права та iнтeрeси кожного 

прeдставника соцiальної групи.  

Такий мeханiзм пeрeдбачає цiлeспрямований вплив на свiдомiсть 

особистостi в iнтeрeсах формування у нeї стiйких поглядiв, принципiв i норм 

повeдiнки у конкрeтних соцiальних умовах мiсця i часу.aджe свiдомiсть є 

вищим рeгулятором повeдiнки, так як кожeн iмпульс до дiї завжди 

спiввiдноситься зi сформованими в людини поглядами, iдeалами, принципами i 

нормами. Застосування цiєї групи мeтодiв дозволить сформувати у людини 

нeобхiднi установищеовки та навички, що дозволять їй eфeктивноaдаптуватися 

в суспiльствi та задовольняти свої потрeби в умовах швидких соцiально – 

eкономiчних та духовних змiн. 

Варто зазначити, що «психологiчний вплив пeрeдбачає змiну мeханiзмiв 

рeгуляцiї повeдiнки та дiяльностi людини. В якостi засобiв застосовується: 

 вeрбальна iнформацiя, тобто слово, значeння i сeнс якого можe 

змiнюватися для рiзних людeй i надавати рiзну дiю; 

 нeвeрбальна iнформацiя (iнтонацiя, мiмiка, жeсти та iн.); 

 залучeння iндивiда в спeцiально органiзовану дiяльнiсть» [44]. 
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Вагомим психологiчним фeномeном є наслiдування – вiдтворeння 

дiяльностi, вчинкiв i якостeй iншої людини. Умовами наслiдування є 

привабливiсть образу, свiдома спрямованiсть, наявнiсть позитивного 

eмоцiйного ставлeння, мeнша досвiдчeнiсть людини в порiвняннi з об’єктом 

наслiдування, яснiсть, виразнiсть, доступнiсть.  

В практицi соцiальної роботи мeханiзм пeдагогiчної рeгуляцiї становищеу 

i повeдiнки iндивiда використовується, як правило, в єдностi з соцiально-

психологiчними мeтодами орiєнтування на тi риси свiдомостi людeй, що 

складаються пiд впливом повсякдeнних умов їхнього життя i дiяльностi,a також 

власного життєвого досвiду. Сюди вiдносяться такi мeтоди, як використання 

творчого потeнцiалу звичаїв i традицiй, соцiологiчнi дослiджeння, соціально-

психологiчний дiагноз, iнформування, розширeння можливостeй для прояву 

творчих можливостeй особистостi.  

При цьому взаємозв’язок факторiв, що впливають на свiдомiсть i 

повeдiнку людини, вимагає використання всiх груп i мeтодiв соцiальної 

роботи.aджe всi вони органiчно взаємопов’язанi мiж собою, i застосування 

одних вимагає одночасного застосування iнших, пiдтвeрджуючи нeобхiднiсть 

комплeксного пiдходу як принципу використання мeтодiв соцiальної роботи.  

Отжe, з огляду лiтeрaтури i aналiзу та обробки наукових джeрeл з обраної 

тeми дослiджeння, було вiдзнaчeно aктуальнiсть, історичні події розвитку 

мотивації до праці, спeцифiчнiсть i новизну даної проблeми, вивчаючи яку, ми 

застосували науковi принципи та мeтоди пiзнaння, що допомaгaють зробити 

повний aнaлiз питань з проблeми, всi її aспeкти, формування та розвиток. Було 

розглянуто основнi тeрмiни та поняття в галузi соцiальної роботи, зокрeма тaкi 

як: «соцiальна робота», «тeхнологiї соцiальної роботи», «мотивацiя», 

«дeмотивацiя», «мотивацiйнi та дeмотивацiйнi чинники» та iн. 

При цьому була визначeна потрeба у дотриманнi тaких принципiв: 

об’єктивностi, iсторизму тощо. В ходi виконaння дослiджeння ми будeмо 

спирaтися нa тaкi науковi мeтоди, якi є нaйбiльш об’єктивними та нeобхiдними: 

синтeз, aнaлiз, порiвняння тощо. 
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РОЗДІЛ 2 

ТЕОРЕТИЧНИЙ АСПЕКТ ДОСЛІДЖЕННЯ МОТИВАЦІЙНИХ 

ЧИННИКІВ ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ СТУДЕНТІВ СПЕЦІАЛЬНОСТІ 

«СОЦІАЛЬНА РОБОТА» 

 

 

2.1. Сутність, принципи та форми мотивації соціальних працівників 

Економічна ситуація в нашій країні, будучи відображенням відповідної 

світової тенденції, характеризується підвищенням ролі персоналу в досягненні 

результативності та ефективності підприємства. Закономірним наслідком цього 

є значне посилення ролі і значення кадрової служби підприємств усіх форм 

власності. якщо ще недавно функції кадрової служби складалися з реєстрації 

руху персоналу, то в даний час на перший план виходить  –  забезпечення 

ефективного використання наявної на підприємстві робочої сили з урахуванням 

довгострокової перспективи. одним з головних інструментів досягнення цього 

завдання була і залишається система оплати праці. Оплата праці – це 

інструмент управління з потужним потенціалом, який може виконувати як 

творчу, так і руйнівну функції на підприємстві. Грамотна організація системи 

оплати і матеріального стимулювання лежить в основі підвищення 

ефективності роботи підприємства на основі використання різноманітних 

інструментів, пропонованих сучасною практикою 

Будь-які соціальні організми будь то компанія, соціальний інститут чи 

держава, на певному етапі свого розвитку стикаються з неминучим бар’єром 

граничної продуктивності. Оригінальний продукт вже не можна 

вдосконалювати як кількісно, так і якісно. Удосконалення технології та 

підвищення заробітної плати зазвичай не має суттєвого ефекту в цьому 

випадку, оскільки ці процедури вичерпали себе на попередньому етапі. Тут ми 

говоримо про людський фактор, тобто про мотивацію [42]. 
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Мотиваційні аспекти управління працею широко використовуються в 

країнах з розвиненою ринковою економікою. У нашій країні концепція 

мотивації праці з економічним змістом з’явилася порівняно недавно, у зв’язку з 

демократизацією виробництва. Раніше її застосовували переважно в галузі 

промислової економічної соціології, педагогіки та психології. Причин для цього 

було кілька: 

 по-перше, економічні науки не прагнули проаналізувати 

взаємозв’язок їхніх предметів із названими науками, 

 по-друге, в чисто економічному розумінні до недавнього часу 

концепція «мотивація» була підштовхнута концепцією «стимулювання». 

Таке усічене розуміння мотиваційного процесу призвело до зосередження 

уваги на короткострокових економічних цілях, щоб досягти швидкого 

прибутку. Це мало руйнівний вплив на мотиваційну особистість працівника, і 

не викликало інтересу до власного розвитку, самовдосконалення, але саме ця 

система сьогодні має найважливіший резерв для підвищення ефективності 

виробництва [26]. 

Зміст того, що може мотивувати людину в принципі, буквально 

необмежений, тому що все, що робиться суспільством, як у матеріальній, так і в 

духовній сферах, в кінцевому рахунку складається людьми, мотивованими 

різними видами діяльності з однаково різноманітними мотиваціями. Не сильно 

звужує цю проблему обмеження всієї багатогранності мотиваційного процесу 

мотивацією лише трудової діяльності. 

Одне з найпростіших і найпоширеніших визначень мотивації: мотив  –  це 

внутрішнє значення діяльності. У грубому розумінні таке визначення 

відображає внутрішній становище людини, однак, варто відзначити, що сили, 

що спонукають до дії, знаходяться зовні і всередині людини і змушують її 

свідомо чи несвідомо виконувати певні дії. Більше того, взаємозв’язок між 

окремими силами та діями людини опосередковується дуже складною 
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системою взаємодій, в результаті якої різні люди можуть дуже різно реагувати 

на однакові впливи одних і тих же сил. 

Виходячи з цього, можна припустити, що процес мотивації людини 

зазнає як внутрішнього, так і зовнішнього визначення. Поняття мотивування 

виділяється звідси.  

Мотивування – це процес впливу на людину з метою спонукання її до 

певних дій, пробудження в ній необхідних мотивів. 

Основним джерелом мотивації на роботу є бажання працювати над 

досягненням мети. Маючи чіткі, складні та конкретні цілі, є краще 

мотивуючими чинниками, ніж загальні, розпливчасті та легкі цілі. Цілі повинні 

бути складними та реалістичними. 

Основні цілі мотивації: 

 формування у кожного працівника розуміння суті та значення 

мотивації у процесі праці; 

 навчання персоналу та керівного складу психологічним засадам 

внутрішньокомпаніального спілкування; 

 формування у кожного керівника демократичних підходів до 

управління персоналом з використанням сучасних методів мотивації. 

Для вирішення цих проблем необхідний аналіз: 

 процес мотивації в організаціях 

 індивідуальна та групова мотивація; 

 зміни, що відбуваються в мотивації людської діяльності під час 

переходу до ринкових відносин. 

Залежно від того, що переслідує мотивування, які завдання воно вирішує, 

можна виділити два основні типи мотивування. Перший тип полягає в тому, що 

за допомогою зовнішніх впливів на людину викликаються в дію певні мотиви, 

які мотивують людину здійснювати певні дії, ведучи до бажаного результату 

для мотивуючого суб’єкта. При такому типі мотивування потрібно добре знати, 
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які мотиви можуть мотивувати людину до бажаних дій та як викликати ці 

мотиви. 

Другий тип мотивації з її основним завданням  –  формування певної 

мотиваційної структури людини. Цей тип мотивування носить характер 

навчально-виховної роботи і часто не пов’язаний з якимись конкретними діями 

чи результатами, які, як очікується, будуть отримані від людини у формі 

результату її діяльності. Другий тип мотивання вимагає набагато більше зусиль, 

знань та вмінь його реалізовувати [25]. 

Однак його результати, як правило, істотно перевершують результати 

мотивування першого типу. Організації, які оволоділи цим та використовували 

його у своїй практиці, можуть управляти своїми членами набагато успішніше та 

ефективніше. Перший та другий типи мотивування не повинні 

протиставлятись, оскільки в сучасній управлінській практиці прогресивно 

керовані організації прагнуть поєднувати обидва ці типи. 

Особливу роль у процесі трудової мотивації відіграють стимули.  

Стимули – це специфічні зовнішні подразники, які відіграють роль 

«важелів» впливу, концентруючи певні людські мотиви. Специфіка стимулів 

полягає в тому, що самі по собі вони не можуть спричинити певний вид 

діяльності, вони можуть лише виконувати роль «каталізатора» діяльності 

працівників, напрямок якого вже визначатиметься внутрішньою мотиваційною 

структурою особистості.  

Стимули ефективні лише в тому випадку, якщо вони можуть викликати 

реакцію у людини. 

Процес використання різних стимулів для мотивування людей 

називається процесом стимулювання.  

Стимуляція приймає різні форми. У практиці управління однією з 

найпоширеніших її форм є матеріальне стимулювання. Однак дуже важливо 

враховувати ситуацію, в якій здійснюється матеріальне стимулювання, і 

намагатися уникати перебільшення його можливостей, оскільки людина має 

дуже складну і неоднозначну систему потреб, інтересів, пріоритетів і цілей.  
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Так, наприклад, ця особливість мотивації людини була недооцінена 

системою мотивації за принципом «батога та пряника». 

Жодна система управління не буде ефективно функціонувати, якщо не 

буде розроблена ефективна модель мотивації, оскільки мотивація заохочує 

конкретного індивіда і колектив в цілому до досягнення особистих і 

колективних цілей.  Еволюція використовування різних моделей мотивації 

виявила як хороші, так і погані сторони їх застосування, і це природний процес, 

оскільки в теорії та практиці управління не існує такої моделі стимулювання, 

яка б відповідала різним вимогам. Результати дослідження мотиваційних 

моделей не дозволяють з психологічної точки зору чітко визначити, що 

спонукає людину до роботи. Вивчення людини та її поведінки в процесі праці 

дає лише деякі загальні пояснення мотивації, але навіть вони дозволяють 

розробляти прагматичні моделі мотивації працівників на певному робочому 

місці [24]. 

З усієї гами мотиваційних моделей, розроблених вченими-менеджерами, 

ми можемо виділити, на нашу думку, найважливіші та підтверджені на 

практиці. Еволюція їх походження та функціонування дуже і дуже 

різноманітна. 

Далі йде класифікація, яка широко використовується компаніями кількох 

країн. Це такі моделі, як: 

 батога і пряника; 

 первинні та вторинні потреби; 

 внутрішня та зовнішня винагорода; 

 факторна модель стимулів; 

 справедливості; 

 очікування; 

 соціальна справедливість тощо. 

Ці стратегії лідерства допомогають в мотивації персоналу: 
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1. Нагорода. Треба переконайтися, що персонал знає, що від них чекають, 

і відзначать індивідуальні та колективні досягнення. Створіть конкретні, 

кількісно вимірювані цілі та повідомляйте ці цілі широко та чітко. Визначення 

цих очікувань дасть чіткі орієнтири для мотиваційних нагород.  

2. Синхронізуйте індивідуальні та організаційні потреби. Розвивати 

культуру компанії на основі спільних цінностей. Треба розробіть стратегії 

розподілу виграшних коштів, щоб спільні зусилля були успішними. 

3. Проявіть вдячність. Фінансові стимули завжди вітаються, хоча їх 

недостатньо для задоволення працівників на робочому місці. Не можна щодня 

давати підвищення, щоб збільшити моральний становище. Розумному лідеру 

потрібно мислити поза межами, а це зазвичай означає придумувати геніальні 

ідеї, щоб цінувати своїх людей. Виділяти помітні досягнення у зустрічах 

персоналу та нагороджувати. Слова мають потужний ефект; поздоровлення 

працівника з добре виконаною роботою миттєво підвищить його самооцінку. 

4. Пріоритет балансу між роботою та життям. Культура, яка надає 

пріоритет рівновазі між робочим та особистим життям, забезпечує підвищення 

продуктивності праці та загальне щастя на робочому місці. 

5. Забезпечити ефективне управління часом. Контроль за часом гарантує, 

що все робиться належним чином. Мотивуйте своїх співробітників 

«закритими» часами, тобто декількома годинами, коли не відбувається 

перебоїв, щоб персонал виконував свою робочу роль, щоб вони могли 

сконцентруватися на роботі, і «відкриті» часи, коли персонал вільно 

спілкується та взаємодіє. Плануйте один на один сеанс взаємодії зі своїм 

персоналом, де вони можуть задавати свої запитання, а також можуть 

привернути вашу увагу, і, таким чином, вони не будуть відчувати себе 

знехтуваними. Це все буде працювати в довгостроковій перспективі для 

мотивації персоналу. 

Мотивація сприяє досягненню прийнятних та стимульованих рівнів 

індивідуальної продуктивності праці, а отже, підвищенню професійного рівня 

працівника. Якщо у мотиваційних працівників переважають мотиви постійного 
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професійного зростановищеня, то досягнення стимульованого рівня 

продуктивності праці не є важкою проблемою. Важливо лише організувати 

такий трудовий процес, який не вимагав би механічного виконання трудових 

операцій, а відповідальної роботи для розвитку, розширення та вдосконалення 

трудових навичок. 

Однією з найважливіших форм мотивації на підприємствах та в 

організаціях є матеріальне стимулювання праці, це процес формування та 

використання систем матеріального стимулювання праці та розподілу 

заробітної плати відповідно до закона розподілу за кількістю та якістю робочої 

сили. 

Одним із шляхів підвищення мотивації праці є вдосконалення організації 

праці. Він містить постановищеовку цілей, розширення трудових функцій, 

збагачення праці, виробничю ротаю, використання гнучких графіків, 

поліпшення умов праці [57, с. 15]. 

Отже, основним завданням трудової мотивації є формування сутності та 

значення мотивації в процесі роботи працівників підприємства та 

демократичних підходів до управління персоналом з використанням сучасних 

методів мотивації. 

Мотивація виходить не з політики компанії, а зсередини окремої людини. 

Власники малого бізнесу та менеджери можуть, однак, створити середовище, 

що сприяє мотивації та стимулює процес самовдосконалення своїх працівників. 

Компанія може впливати на задоволення роботою працівника, саморозвиток та 

збагачення робочих місць  –  основні мотивуючі фактори працівника. 

 

 

2.2. Ігрові технології як спосіб активізації та розвитку ціннісних 

орієнтацій сучасної студентської молоді 

Сучасний ритм життя, суттєво впливає на розвиток кожної людини, 

особливо на життя студентів. Адже студенти є активними громадянами країни. 

І саме студенти висувають багато вимог.  
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Як вести себе, що робити, чого дотримуватися. Багатьом важко 

дотримуватися певних правил, жити відповідно до «правильних» ціннісних 

орієнтацій тощо. Деякі молоді люди дотримуються загальноприйнятих правил, 

установищеов, канонів та норм. А деякі, навпаки, починають битися, 

намагаються чинити опір і висувати свої власні правила та становищедарти 

життя. До цієї групи людей належать ті, хто користується шкідливими 

звичками, а також молодь, яка належить до різних груп, таких як панки, готи, 

хіпі тощо. Ці люди протестують, адже головне – не ображати іншого, добре 

ставитись до себе та оточення. І не має значення, керується людина 

загальноприйнятою нормою чи власною. Соціально-економічні трансформації, 

які відбуваються в Україні, на перший план висувають проблеми соціалізації 

молоді. На формування важливої орієнтації молоді в сучасному мисленні 

впливає інтегрований результат взаємодії двох цілісних систем. З одного боку, 

суспільство упрововж усієї сукупності пpоявів супільного життя впливає на 

особистістсь молодої людини з іншого – особистість активно засвоює поpедний 

фактичний досвід соціуму, знання ноpми, цінність, тpадіціі, що накопичуються 

і пеpадуються від покаління до покоління. Ціннісні орієнтації молоді як 

найбільш «динамічних» груп суспільства більш схильні до змін, ніж інші. Саме 

в молодiжному сеpедовищi фоpмується новий тип особистостi, який буде 

домiнувати i pозвиватись у майбутньому.  

Ціннісні орієнтації є основними векторами соціальних орієнтацій; вони 

визначають спрямованість особистості та ступінь її соціальності, які 

змінюються залежно від рівня відповідності індивідуальних потреб та інтересів 

потребам та інтересам суспільства. Це зумовлює проблему формування 

ціннісних орієнтацій молоді як на сьогоднішню соціальну політику, так і на 

майбутні перспективи соціального розвитку [60, с. 12]. Ціннісні орієнтації 

розглядаються як один із компонентів, що є частиною структури особистості: 

ціннісні орієнтації – це складне утворення, яке поглинає рівні та форми 

взаємодії громадськості та особистості в окремих, конкретних 
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формахусвідомлення світу навколо нас, їх минуле, теперішнє та майбутнє, а 

також суть власного «Я». 

Наявність існуючої системи ціннісних орієнтацій забезпечує гармонію 

внутрішнього світу особистості, сприяє систематизації її знань, норм, 

стереотипів поведінки та самоствердженню особистості, реалізації соціальних 

очікувань [58, с. 12]. Ціннісні орієнтації визначають:  

1) загальну спрямованість інтересів та прагнень особистості;  

2) ієрархія індивідуальних уподобань та зразків;  

3) цільові та мотиваційні програми;  

4) рівень переваг;  

5) уявлення про справжні і механізми відбору за критеріями значущості;  

6) ступінь готовності та рішучості реалізувати власний «життєвий 

проект» [20, с. 227]. Важливо, щоб ціннісні орієнтації виражали психологічний 

світ людини, виконуючи регулюючі, організуючі, спрямовані функції. Вони 

приписують людині певні принципи, норми та правила поведінки, що 

відповідають суспільному середовищу, в якому людина живе. Також на 

формування ціннісних орієнтацій молоді сильно впливають різні фактори, а 

саме: кіно, дисципліни, засоби масової інформації, телебачення, радіо і, 

звичайно, самоосвіта. Отже, ціннісні орієнтації учнів з часом змінюються. На 

наш погляд, в даний час молодь віддає пріоритет сім’ї, коханню, друзям, тобто 

моральним якостям. Це говорить про те, що рівень ціннісних орієнтацій учнів 

не знижується, а навпаки. Звичайно, до чого слід прагнути, є чому навчати 

молодь та школярів, але слід зазначити, що рівень моральності учнів не на 

низькому рівні. Є недоліки, молоді люди дуже залежать від засобів масової 

інформації та думки інших, на них можуть впливати або вони живуть 

стереотипами, з якими їх виховували. Багато хто вважає, що молодь читає мало, 

цікавиться живописом, але, на нашу думку, в усі епохи були такі, хто любить 

читати книги, і ті, хто ні. Звичайно, не потрібно зупинятися і говорити, що зараз 

активні молоді люди мають комп’ютери та планшети. Нам також потрібно 

працювати з молоддю та при необхідності направляти їх на правильний шлях.  
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Адже кожна людина час від часу потребує допомоги та поради. 

Високий рівень ціннісних орієнтацій повинен бути притаманний кожній 

людині, особливо соціальному працівникові. Зрештою, соціальний працівник, 

це саме та людина, яка допомагає та наставляє клієнта, який цього потребує. 

Саме від соціального працівника людина бере приклад того, як поводитися чи 

дотримуватися норм. Соціальний працівник зобов’язаний дотримуватися 

ціннісних орієнтацій, моральних норм, прийнятих під час роботи чи служби.  

Психологічні дослідження доводять наявність у ціннісних орієнтаціях 

елементів орієнтації особистості – ідеалів, поглядів, потреб, інтересів, мотивів. 

На думку С. Єрмакової, ціннісні орієнтації  – це орієнтація суб’єкта на 

діяльність та певні цінності. Автор виділяє два структурні компоненти, які 

характеризують сутність ціннісних орієнтацій. По-перше, це орієнтація 

особистості, по-друге, ціннісно-орієнтована діяльність, яка сприймається 

рівнем розвитку відносин та соціальними чинниками особистості. 

Отже, орієнтація людини виникає як один із найважливіших факторів 

формування цінностей. Основним його проявом є ідеали, потреби, інтереси, 

переконання [72]. Ми також дотримуємось думки Е. Подольської, яка визначає 

ціннісні орієнтації як загальну лінію життя людини за сукупністю 3 

компонентів: когнітивного (семантичного), завдяки якому пізнання реальності 

і, відповідно, розвиток має місце ціннісне відношення; емоційний, виявляє 

переживання, ставлення до цінностей; і поведінковий, що означає готовність до 

дії [2]. У цьому контексті ми вважаємо суттєвою тезу С. Єрмакової про 

формування професійних цінностей як важливу при підготовці та 

професійному становищеовленні майбутнього соціального працівника, 

передумовою якого є зростановищеня. Наявність професійних цінностей 

забезпечує сумлінне ставлення до майбутньої професійної діяльності, спонукає 

людину до творчого пошуку, покращує умовну модель майбутньої професійної 

діяльності у свідомості студента та слугує орієнтиром для професійного 

саморозвитку [67]. Стосовно професійної діяльності дослідники виділяють такі 

цінності:  
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 цінності професії, пов’язані із самовизначенням у професійній 

діяльності; цінності професії, що виникають на основі різних видів оплати 

праці суспільною діяльністю;  

 цінності, які формуються на основі різних особливостей певної 

професії; 

 цінності найвищого ґатунку, що використовуються в суспільстві для 

регулювання ставлення до професії [61]. Сучасний дослідник у галузі 

соціальної роботи Л. Тюптя виділяє такі основні цінності соціальної роботи, як 

професійна діяльність: прагнення до переваги індивіда над суспільством; 

повага до конфіденційності у відносинах із замовниками; готовність 

відокремити особисті почуття та потреби від професійних відносин; прагнення 

до соціальних змін, що відповідають суспільно визнаним потребам; готовність 

передавати знання та вміння іншим; повага до індивідуальних та групових 

відмінностей, гідних їх оцінки; бажання розвивати здатність підлеглого 

допомагати собі; готовність діяти від імені підлеглого, незважаючи на можливі 

фрустрації; прагнення до соціальної справедливості, економічного, фізичного 

та психічного добробуту всіх членів суспільства; прагнення до високих 

становищедартів особистої та професійної етики [71, с. 50]. 

Соціальний працівник свідомо обирав власну спеціальність, осмислював 

її соціальне значення, свою місію та моральну природу, успіх своєї праці, він 

бачить: облагороджуючи світ людей, які з різних причин опиняються у 

складних життєвих обставинах; наповнюючи цей світ, яким би важким він не 

був, позитивними емоціями; в сенсі особистої потреби в суспільстві та 

конкретних людях. Така робота вимагає не лише конкретних професійних 

знань, вміння використовувати продуктивні форми, методи, технології 

соціальної роботи для кожної конкретної ситуації, а й відповідні особистісні 

якості, що формуються на основі ціннісних орієнтацій, без яких багатьом це 

може здатися  рутинним, занадто обтяжливим і замість корисного приносити 
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шкоду клієнтам та суспільству. З цієї точки зору такі індивідуальні якості 

соціального працівника особливо важливі, як:  

 гуманістична спрямованість;  

 особиста та соціальна відповідальність;  

 посилене почуття справедливості;  

 власна гідність та повага до гідності іншої людини;  

 толерантність, ввічливість, порядність; 

 емпатія (здатність співпереживати, співчувати)  

 готовність зрозуміти клієнта та прийти йому на допомогу; 

  уважність; завзяття щирість; товариськість;  

 соціальна адаптація [66].  

Отже, на сучасному етапі життя соціальний працівник зобов’язаний 

виконувати багато моральних принципів, правил, ціннісних орієнтацій тощо. І 

це правильно, адже соціальний працівник працює і допомагає людині, 

найціннішій на планеті. Тому соціальному працівнику доцільно виконувати всі 

ціннісні орієнтації, які загальновизнані так і прописані в «Міжнародній 

декларації етичних принципів соціальної роботи».  

Але, на нашу думку, на соціального працівника покладено чимало 

обов’язків, адже він не лише дотримується всіх етичних та моральних 

принципів, але й обізнаний у різних сферах діяльності, таких як психологія, 

культурологія, політологія, медицина, соціологія, закон тощо. Саме тому, 

студенти спеціальності «соціальна робота»потребують особливої уваги і 

захисту від вигорання.  

Звичайно, соціальний працівник не повинен бути професійним у цих 

сферах, але він повинен знати основу. Тому це говорить про те, що соціальна 

робота – це не найлегша галузь і не для кожної людини. Зрештою, кожен може 

навчитися бути соціальним працівником, але не може дотримуватися всіх 

гуманних канонів. 
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Особливої уваги заслуговують і викладачі соціальної роботи, їх методи 

викладання впливають на розвиток професійних навичок соціального 

працівника, одним із методів викладання і як такової соціальної роботи – є 

ігрові технології. Явище гри упрововж усієї історії людства притягував до себе 

увагу видатних мислителів, філософів, соціологів, психологів, педагогів. І це 

зрозуміло, адже гра – найдавніший і найдоступніший інструмент навчання і 

виховання, формування моделей поведінки у дитини, а також корекції 

поведінки підлітків, молоді та інколи навіть і дорослих. 

Слід відмітити, що подібна можливість дуже рідко виникає в реальному 

житті, але її вплив на розвиток особливості людини важко 

переоцінити.Здатність«подивитися на світ чужими очами» є одним з важливих 

чинників, що забезпечують розуміння інших, не схожих на тебе людей, а також 

надає можливість для самоаналізу та більш адекватного саморозуміння. 

Соціально-педагогічна цінність гри полягає в тому, що вона також сприяє 

формуванню життєво важливих цінностей, вмінь, навичок та  компетенцій,   

дозволяє   на   особистісному   рівні   усвідомити   загрози   різних соціальних 

«хвороб», важливість їх попередження та подолання. Отже, фактично гра – це 

реальне 

життя,тількибільшконцентроване,більшнасиченегероямитаподіями,збільшжорс

ткими правилами та вимагає оптимальної активності душі (психологічно-

особистісної) й тіла (фізичної). 

На думку науковців, усі рольові ігри, так чи інакше, вирішують своїм 

впливом на учасників три основні завдання: виховні, освітні, розважальні. 

Адже між рольовими іграми неможливо провести чітку межу, і крім того кожна 

рольова гра є способом проведення дозвілля, тобто є розважальною. 

Інтерактивна гра поміж усіх інших активних методів навчання найбільш 

схожа на рольову гру, проте, між ними також є певні відмінності [15]. 

В інтерактивній грі, як і у рольовій грі, учасникам задається ситуація. 

Однак, замість конкретних ролей учасникам даються лише інструкції, яким 

чином їм варто діяти. 
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Для того, щоб володіти технікою гри й передбачати ефекти, які вона 

може справити на гравців, ведучий повинен мати досвід власної участі у ній. 

Німецький дослідник Герберт Гудіонс упрововж тривалого часу займався 

розробкою інтерактивних методів. Він вважає,що«кожний, хто мав деякий 

досвід тренінгу в різних групах, знає, що ігри й вправи – інструменти, які 

можна застосовувати невміло, неефективно, а іноді й зі шкідливими 

наслідками. Саме тому вирішальна умова для застосування інтерактивних 

методик – власний досвід участі в груповій динаміці по самопізнанню. Якщо 

ведучий не знає структури якоїсь методики, він повинен спробувати її програти 

в колі своїх знайомих. При цьому корисно зафіксувати конкретний досвід з 

іграми й вправами та внести можливі зміни» [14]. 

Інтерактивні ігри можна застосовувати для вирішення багатьох ситуацій, 

які виникають у групі, у різних тематичних і проблемних галузях. У роботі як з 

дітьми, так і з дорослими вони дозволяють моделювати, розвивати й 

удосконалювати практично усі особисті й професійні способи поведінки, 

якості, вміння й навички, і в першу чергу – комунікативні; спостережливість, 

здатність розбиратися у своїх і чужих почуттях, а також творчі здатності й 

фантазію. Крім того, досвід впровадження інтерактивних  методів навчання у 

систему освіти соціальних працівників доводить їх ефективність у розвитку 

професійної компетентності спеціалістів. 

Ігрове навчання відрізняється від інших педагогічних технологій тим, що 

гра добре відома, звична та улюблена форма діяльності людини будь-якого 

віку. Також вона є одним з найбільш ефективних засобів активізації, що залучає 

учасників до ігрової діяльності за рахунок змістовної суті самої ігрової ситуації 

і здатний викликати в учасників високу емоційну та фізичну напругу. У грі 

значно простіше долати труднощі, перепони, психологічні бар’єри; вона 

мотиваційна за своєю суттю. По відношенню до пізнавальної діяльності, гра 

потребує і викликає в учасників ініціативу, наполегливість, творчий підхід, 

уяву, цілеспрямованість, дозволяє вирішувати питання передачі знань, умінь 

танавичок, досягати глибини особистісного усвідомлення учасниками законів 
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природи, суспільства, безпечної поведінки, відповідальності. Гра дозволяє 

здійснювати на них виховний вплив, захоплювати їх увагу, переконувати, 

здійснювати терапевтичний вплив. Вона є багатофункціональною, адже її вплив 

на людину неможливо обмежити якимось одним аспектом, але всі її можливі 

впливи актуалізуються одночасно. 

Цікавої техологією буде також «шоу-технологія».  

Обов’язковими особливими ознаками шоу-технології є: 

 розподіл учасників на виступаючих («сцену») і глядачів(«зал»); 

 змагальність насцені; 

 заготовлений організаторамисценарій 

Саме ці ознаки відрізняють шоу від таких заходів, як звичайний концерт 

(немає змагальності), проведення класичної новорічної ялинки (немає стійкого 

розподілу на «зал» і«сцену»), колективні творчі справи (немає «залу – сцени, 

«сценарій», план дій розробляють не окремі організатори, а всі учасники 

справи). 

Очікуваними результатами застосування шоу- технології відповідно 

до її концептуальних цілейє: 

 для залу – набуття досвіду емоційного реагування в 

культурнихформах; 

 для активних учасників («сцена») – набуття досвіду індивідуальної й 

спільної публічноїзмагальності. 

Ефекти або неплановані результати застосування шоу – технології 

залежать відособливостей учасників «залу» і «сцени», від ведучих, 

особливостей приміщення тощо. 

Наприклад, хтось з виступаючих учасників відкриє в собі по ходу 

шоусценічні,гумористичні, організаторські або ще якісь здібності. Це важливий 

педагогічний наслідок,але планувати це як технологізовану мету складно. 

Позиція викладача полягає втому, щоб прогнозувати ефекти, розглядаючи їх не 

більш як вірогідні наслідки. Адже цілі шоу-технології, як і завдання будь-якої 
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виховної акції, у якій бере участь студентська молодь, – триєдині: педагогічна 

мета, життєве завдання  

 

 

2.3. Методики визначеності ціннісної направленості та вмотивування 

студентів спеціальності «Соціальна робота» 

Психологічна природа цінностей є предметом серйозних досліджень 

зарубіжних вчених. Найбільш вагомим і методично значущим напрямом 

дослідження цінностей було дослідження, проведене в кінці 60-70-х років у 

США М. Рокичем та вченими з інших країн на основі методу, який він 

розробив для прямого ранжування цінностей [54]. М. Рокич визначає цінність 

як тверде переконання, що певний спосіб поведінки або кінцева мета існування 

має потенційну цінність від особистого погляду, на відміну від протилежного 

чи зворотного способу поведінки або кінцевої мети існування [54]. Незважаючи 

на те, що поняття «цінність» стало предметом широких досліджень у багатьох 

науках, до недавнього часу серед дослідників не було єдиної думки щодо їх 

класифікації. Загалом, можна виокремити три різні предметно-рієнтовані 

підходи до розгляду цієї концепції: як соціальної проблеми (Т. Бутковський), як 

педагогічної проблеми (А. Вишневський, П. Ігнатенко, В. Струманський), і як 

психологічної проблеми (І. Бех, М. Боришевський, Г. Ващенко, Т. Яценко) [64].  

Для діагностики окремих ієрархій цінностей М. Рокич розробив досить 

популярний метод – метод прямого ранжування значень, які згруповані у два 

списки – кінцеві та інструментальні значення. Масштабне дослідження, 

проведене вченим, використовуючи цей метод на вибірці в США, дозволило 

виявити та проаналізувати взаємозв’язок заявленої значущості (ранжу) різних 

значень з такими змінними, як стать, вік, соціальний статус, багатство , освіта, 

політичні переконання [56]. У вітчизняній психології незадовго до виходу 

монографії М. Рокича про проблему цінностей була створена дослідницька 

група для вивчення ціннісних орієнтацій, яка адаптувала методологію 
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М.Рокича вже в 70-х роках. (А. Гостаутас, А. Семенов та В. Отрути). У процесі 

адаптації перелік термінальних значень суттєво змінився: частково через 

культурні, частково через політичні фактори. У той же час автори почали 

звертати увагу на проблему доступності та реальної вартості [64]. У нашому 

дослідженні ми беремо за основу класифікацію цінностей М. Рокича, яку 

підтримує більшість вітчизняних психологів. Основними умовами формування 

системи цінностей особистості є включення людини у діяльність та 

спілкування.  

Взаємодія соціальних факторів з особистісними чинниками є механізмом 

соціального формування особистості, виступає активним суб’єктом соціальних 

відносин. У процесі соціалізації, який визначається як тип взаємодії індивіда та 

соціального середовища, людина координує свої потреби відповідно до 

соціальних норм і цінностей, але вибірково ставиться до них, визначаючи свої 

особисті пріоритети та ієрархію цінностей. Під час діяльності здійснюється 

інтерналізація (привласнення) та екстеріоризація (відтворення) культурного 

досвіду суспільства. Для нашого дослідження важливо чітко розмежувати два 

незалежні поняття, які часто плутають: фактичну «цінність» та «ціннісні 

орієнтації» особистості. У свою чергу, у психологічному словнику поняття 

«цінність» трактується як «орієнтація інтересів та потреб особистості на певну 

ієрархію життєвих цінностей, схильність надавати перевагу індивідуальним 

цінностям у різних життєвих ситуаціях, спосіб розмежування особистих 

предметів і явищ залежно від їх значущості для особистості ». У сучасній 

психологічній науці висхідним, на думку К. Клакхона, є визначення цінностей 

як аспекту мотивації, а ціннісні орієнтації як суб’єктивні поняття цінностей чи 

різновидів ставлень (соціальних установищеовок) є прийнятними. 

Використовуючи «Методику дослідження ціннісних орієнтацій» Д. 

Леонтьєва, яка є адаптацією методології М. Рокича, можна, крім ранжування 

переліку цінностей, діагностувати ступінь реалізаційності кожного з їх у житті 

людини (у відсотках). 
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Використовуючи перелік термінальних значень з тесту М. Рокича, А. 

Фанталова створила методологію «Рівень співвідношення «значень»та 

«доступності»в різних життєвих сферах», яка поставила діагноз внутрішньої 

цінності конфлікт за реалізацію значущих цінностей. 

Використовуючи «морфологічний тест життєвих цінностей» (МТЖЦ) В. 

Сопова, Л. Карпушиної, вони також діагностують сферу самореалізації людини, 

сприяють повному відображенню структури смисло-життєвих орієнтацій. 

Початковими теоретичними положеннями створення цієї методики були ідеї 

залежності сили мотиву та ефективності діяльності людини від її розуміння 

мети та значення діяльності, а також інтерпретація цінностей як різноманітність 

смислових утворень, які безпосередньо стосуються змістовної мотивації 

діяльності. 

Ціннісний аспект життєвих орієнтацій досліджується за допомогою 

методики «Експрес – діагностика соціальних цінностей людини». Її основою є 

анкета, яка дозволяє визначити спрямованість професійних, фінансових, 

сімейних, соціальних, соціальних, духовних, фізичних, інтелектуальних 

цінностей. 

Перевага методології «Діагностика реальної структури особистісних 

ціннісних орієнтацій» С. Бубнова полягає в фокусі анкети на дослідженні 

реалізації особистісних ціннісних орієнтацій в реальних життєвих 

умовах.Техніка дослідження цільової орієнтації особистості Я. Васильєва 

побудована за принципом неповних пропозицій. Дефіцит часу і стислість 

формулювань сприяють екстеріоризації внутрішнього мовлення, дозволяють 

спонтанно фіксувати виникаючі думки. Аналіз сформульованих цілей 

допомагає зробити висновки щодо цільової орієнтації особистості, організації 

часової перспективи, емоційно-вольового ставлення до досягнення цілей та 

ступеня їх реалізації. Важливим аспектом цієї методики є зіставлення життєвих 

цілей із сферами самореалізації, що робить більш глибоким і повним вивчення 

структури смисло-життєвих орієнтацій. 
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Методика «Самооцінка реалізації особистих життєвих цілей» (М. 

Молочников) – це погано формалізована анкета, що містить два блоки 

відкритих питань. Перший стосується цільової орієнтації особистості на 

професійну діяльність, життя, фізичний становище, соціальний статус та 

міжособистісні стосунки, психічну готовність та психологічний становище, 

сімейне життя. Він діагностує задоволеність людини цими сферами 

самореалізації та власними фізичними та психологічними становищеами, 

розподілом часу стосовно різних видів діяльності та суб’єктивним досвідом їх 

ефективності. Другий блок передбачає вивчення відображення життєвих цілей, 

визначення їх важливості, структурування часової перспективи, а також 

необхідних засобів для їх реалізації. 

Семантичний аспект структурної складової життєтворчих орієнтацій, 

який складніше вивчити емпірично, що призводить до обмеженого вибору 

методів його вивчення. Вчені намагаються діагностувати цю сферу 

суб’єктивної реальності за допомогою Методу кінцевих почуттів (Д. Леонтьєв). 

В теоретичному аспекті вона базується на концепції «динамічної 

семантичної системи» (ДСС)  –  відносно стабільної та автономної ієрархічно 

організованої системи, що містить багаторівневі смислові структури та функції 

в цілому. На думку Д. Леонтьєва, людина складається з декількох ДСС. Від 

того, в які динамічні семантичні системи входять смислові структури, залежить 

їхня роль у регуляції життя особистості. Таке розуміння ДСС близьке до 

сутності життєтворчих орієнтацій, а саме порівняння змісту цілей та цінностей 

зі сферами особистої самореалізації. Ця порівнянність є ознакою, яка робить 

дослідження орієнтованих на життя життєвих орієнтацій (а не цінностей чи 

цілей) більш точними, диференційованими і, отже, більш доцільними при 

пізнанні життєвої орієнтації особистості. 

Вивчення аспекту впровадження життєво-смислових орієнтацій включає 

оцінку доцільності, цілеспрямованості та осмисленості життя людини. 

Одночасно вони досліджують, наскільки внутрішні особистісні фактори 

сприяють або перешкоджають здійсненню життєвих прагнень. Аспект 
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життєзабезпечення орієнтації на життя вивчається за допомогою тесту Д. 

Леонтьєва щодо орієнтації на життя (SJL), який є версією адаптації Дж. Крамбе 

та тесту Л. Махоліка «Мета в житті», розробленої на основі теорії логотерапії 

В. Франкла. 

Метод «Життєве покликання» А. Моткова дозволяє виявити зміст та 

характеристики виконання життєвих завдань, діагностувати відповідні 

внутрішні фактори (локус контролю, усвідомлення покликань, жорсткість 

життєвих призначень, віра в реальність життєвих покликань ) та ступінь участі 

дослідника у їх здійсненні. Вивчення факторів, що впливають на реалізацію 

життєвих прагнень, допомагає шукати можливості оптимізації цього процесу, а 

визначення ступеня включеності у виконання покликань визначає, наскільки 

активно людина їх втілює, або навпаки, лише декларує це. 

Анкета «Особистісна біографія» О. Моткова діагностує особистість та 

аспекти її життя, що відображаються в таких масштабах: життєве 

самовизначення, життєва самореалізація,  трансформація особистості, гармонія 

людини та її життя, загальна конструктивність особистості. Використання її 

дозволяє теоретично інтерпретувати досліджувані явища, центральною 

конструкцією яких є психологічна гармонія  –  психічне, особистісне, соціальне 

та духовно-психологічне здоров’я людини; оптимальна організація та 

функціонування основних складових психіки та поведінки (мотиваційна, 

когнітивна, психомоторна та поведінкова сфери) розвиток психологічної 

культури людини; оптимальність способу життя. 

Для вимірювання мотивації можна використовувати час, прийнятий для 

прийняття рішення в процесі мотиваційного конфлікту, певної діяльності, 

поведінкового акту, обговорення теми в рамках фактичної мотивації тощо. 

Форма активності, характеристики та трансформація поведінки людини 

під час експерименту також є ознаками мотивації. Якщо розглядати мотиви як 

кінцевий результат діяльності, то, оцінюючи її продукти та ефективність, ми 

можемо з’ясувати особливості актуалізації домінуючих мотивів. 
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Мотиви оцінюються виходячи з особистої значущості людської поведінки 

та діяльності. 

За допомогою проективних технологій вільні асоціації оцінюються в 

межах домінуючої мотивації; спостереження допомагає виявити причини 

зовнішніх ознак (символів, знаків) поведінки (атрибуції), які співвідносяться з 

певними людськими мотивами. 

Мотивація пов’язана з емоційним та вольовим життям, тому оцінка 

характеру та інтенсивності емоційних реакцій випробуваного є адекватним 

способом їх вивчення. 

Мотиваційні становищеи виникають у результаті численних взаємодій 

багатьох змінних (потреби, інтенсивність приводу, значення мотивації мети, 

очікування організму, доступність відповідних реакцій, суперечливі мотиви, 

несвідомі фактори). 

Сучасна психодіагностика розробила широкий методологічний арсенал 

вивчення мотивації поведінки суб’єкта. При виявленні та оцінці ознак 

мотивації підходять такі інструменти: 

 техніка малюннової фрустрації Розенцвейга (1942), яка дозволяє 

визначити орієнтацію агресії за співвідношенням мотиву та перешкоди; 

 методика діагностики ціннісних орієнтацій (М. Рокич), покликана 

діагностувати модель ціннісних орієнтацій, зокрема її інструментальні та 

кінцеві значення; 

 методика вимірювання афілятивної тенденції та чутливості до 

відторгнення, яка допомагає оцінити прагнення до прийняття  –  позитивна 

тенденція (26 пунктів) та страх відкидання (24 пункти) (А. Мехрабіан, 1970); 

 метод мотиваційної індукції (МІМ) Ж. Нюттена, який дозволяє оцінити 

силу мотиву на основі переваги помилок у різних ситуаціях (адаптований Е. 

Васюковим, 1984); 

 шкала досягнень з переважанням ризику  –  МАНРБ (А. Мехрабіан, 

1968); 
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 опитувальник для вимірювання результуючої тенденції мотивації 

досягнення  –  RAM (А. Мехрабіан, 1969); 

 опитувальник особистісних орієнтації  –  РОІ (Б. Шостром) (адаптація 

МДУ у 1987); 

 опитувальник мотивації схвалення (Д. Краун, Д. Марлоу; адаптація В. 

Маріщука та ін., 1984); 

 тест «Тематична апперцепція» (ТАТ)  –  опис зображень на малюнках 

(X. Моргай, Г., А. Мюррей, 1935), призначений для вивчення індивідуальних 

відмінностей у мотиві досягнення (Д. МакКлелланд, Д. Аткінсон, 1953); 

 форма для вивчення особистості, допомагає дослідити мотиваційну 

сферу особистості  –  PRF (Д. Джексон, 1967); 

 шкала мотивації досягнення  –  AMS (Р. Нігард, Т. Гесьме, 1970); 

 шкала оцінки мотивації досягнення мети (Т. Елерс); 

 диференційно – діагностичний опитувальник (ДДО)  –  оцінювання 

спрямованості особистості підлітка (Е. Клімов, 1972); 

 особистісний орієнтаційний опитувальник; 

 методика оцінювання мотивації уникнення невдачі  –  самозахисту (Т. 

Елерс; адаптація М. Котика, 1981). 

У вітчизняній психології мотивації найчастіше використовується Тест 

жартівливих фраз, який стосується методів оцінки гумору, є проективним 

методом діагностики мотиваційної сфери людини. 

Вивчення мотивації продовжує розвиватися у трьох сферах: фізіологічній, 

поведінковій та психологічній. Фізіологічний напрям передбачає аналіз 

неврологічних та біологічних факторів: первинних приводів (голод, спрага, 

підтримання температури, уникнення болю, сексу тощо), а також наявність 

органічної основи (наприклад, гомеостаз потягів, лімбічна система). Розробка 

та вдосконалення теорії привабливості та теорії навчання займається 

поведінковим напрямком. Ці напрями взаємні. Психологічний напрям пояснює 
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складні, засвоєні зразки поведінки (наприклад, потреба у досягненні, потреба у 

приналежності, несвідома мотивація). 

Використання сучасних технологій соціальної роботи і впровадження 

ігрових та інтерективних технологій в освітній процес сприятиме збереженню 

розвитку і мотиваційного потенціалу студента, адже це є цікавим і надає змогу 

учаснику ігрового процесу розширити коло своїх навичок і розумінь про 

майбутню серу діяльності, в якій він також зможе використувати інтерактивні 

технології. На факультеті соціології та управління вже впроваджеі певні 

практичні курси, наприклад «соціальна робота с безробітними», «ігрові та 

інтерактивні технології в соціальній філософії», «практикум медіаторних 

технології». Але, ці курси викладають вже у магістратурі, як одна із ідей 

кваліфікаційної роботи є впровадження зустрічей з успішними випускниками, 

організації круглих столів спільно з викладачами. 
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РОЗДІЛ 3 

ПРАКТИЧНИЙ АСПЕКТ ДОСЛІДЖЕННЯ МОТИВАЦІЙНИХ 

ЧИННИКІВ ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ СТУДЕНТІВ СПЕЦІАЛЬНОСТІ 

«СОЦІАЛЬНА РОБОТА» 

 

 

3.1. Аналіз вмотивованості студентів та випускників спеціальності 

«соціальна робота» Запорізького національного університету 

Мотивація багато в чому є ірраціональною і несвідомою.  

Люди ставлять перед собою певні цілі і намагаються досягти їх, маючи 

для цього відповідні спонукання. Вони можуть бути різними: наприклад, 

прагнення домогтися успіху в професійній діяльності, отримати визнання, 

задовольнити матеріальні потреби тощо. 

Внутрішні риси, якості людини накладають відбиток на всю її поведінку.  

Тому одні люди виходять, головним чином, з матеріальних мотивів, інші 

– з почуття обов’язку, треті намагаються уникати критики, осуду тощо.  

Але у будь-якому випадку мета задовольнити потребу, яка не є сталою, 

стає внутрішнім двигуном поведінки людей. 

За найбільш поширеною теорією матеріальної мотивації Маслоу, щоб 

створити високу мотивацію, треба створити умови для задоволення потреб. 

Тобто перетворити роботу з заняття з виробництва «продукції» на заняття з 

реалізації потреб працівника. 

Тож ефективне управління неможливе без розуміння мотивів і потреб 

державного службовця. Ефективний керівник – це людина, яка знає, що 

мотивує людину, допомагає їй розкрити та максимально використати свій 

потенціал, направляючи його на розвиток установищеови.  

Адже мотивація – це одна з не менш важливих функцій управління поряд 

з плануванням, організацією та контролем. 
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У сучасній теорії управління персоналом мотивація трактується як процес 

спонукання людей для досягнення цілей організації. 

Формами мотивації виступають матеріальні та нематеріальні методи і 

механізми. 

З підвищенням ролі особистісного чинника в роботі державних органів 

набирають ваги психологічні методи мотивації.  

В основі цих методів лежить твердження, що основним модифікуючим 

чинником є не тільки матеріальні стимули, але й нематеріальні мотиви, такі як 

самоповага, визнання досягнень, моральне задоволення роботою і гордість за 

свою організацію. 

Такі методи мотивації базуються на вивченні психологічних, ціннісних, 

моральних потреб людини, а саме усвідомленого відчуття потреби у чому-

небудь. 

Отже трудова діяльність людини безпосередньо пов’язана із системою 

мотиваційних сил.  

Мотиваційні чинники, у свою чергу, знаходяться в складній взаємодії з 

іншими чинниками – ситуативними, індивідуальними. Якщо керівник прагне 

отримати максимальну віддачу від своїх підлеглих у досягненні певної мети чи 

при виконанні певного завдання, він повинен зрозуміти, які цілі має кожен з 

них на робочому місці, щоб забезпечити їм мотиваційні стимули. 

В основі цілеспрямованого управління, з урахуванням індивідуальних 

потреб кожного державного службовця на кожному конкретному етапі і 

створенням мотиваційних умов для їх задоволення, лежить стратегія потреби, 

яка полягає у поєднанні двох елементів: 

 визначенні індивідуальних потреб; 

 створенні відповідного робочого середовища для їх задоволення. 

Ця мотиваційна стратегія може послугувати одним із ефективних засобів 

управління людськими ресурсами на державній службі. 
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Оцінка керівником процесу виконання персоналом поставленого завдання 

також чинить на людей мотивуючий вплив.  

Інтерес керівника до того, що робить працівник, похвала, зауваження, 

допомога й інші форми управлінського впливу стимулюють підлеглого до 

кращого виконання своїх обов’язків. 

Тому формою підтримання зворотного зв’язку з персоналом є 

інформування його про те, що чекає від нього керівництво установищеови. 

Кожен працівник гостро відчуває потребу, щоб його робота була позитивно чи 

негативно оцінена. Це дозволяє йому корегувати свою діяльність. 

Ефективність діяльності організації проявляється в умінні керівника і 

служби персоналу визначити «мотиваційну сферу особистості» і домогтися від 

персоналу відповідної поведінки, єдності дій, ініціативності і відданості справі. 

Мотивація персоналу – одна з найбільш актуальних тем в діяльності 

служб персоналу.  

Кожний роботодавець хотів би знати, де в його працівника «кнопка», 

натиснувши на яку можна отримати високоефективного, ініціативного та 

лояльного професіонала. 

Оскільки інструкції з використання та місця знаходження такої «кнопки» 

в компанії немає, то вона створює свої інструменти з мотивації у вигляді 

положень, становищедартів, регламентів, часто підміняючи поняття мотивації й 

стимулювання або об’єднуючи їх в єдине ціле. 

За найбільш поширеною теорією матеріальної мотивації А. Маслоу, щоб 

створити високу мотивацію, треба створити умови для задоволення потреб. 

Потрібно перетворити роботу із заняття з виробництва «продукції» на заняття з 

реалізації потреб працівника. 

Стимулювання персоналу – це короткотермінове, ситуативне 

використання зовнішніх чинників, що змушують працівника працювати 

ефективно й підвищувати свою результативність. 

Стимулювання здійснюється певними способами і буває позитивним і 

негативним. 
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Морально-психологічні способи стимулювання включають такі основні 

елементи: 

1. створення умов, за яких люди відчували б професійну гордість за 

причетність до дорученої роботи, особисту відповідальність за її результати. 

2. наявність виклику, забезпечення можливості кожного на своєму 

робочому місці показати свої здібності, краще впоратися із завданням, відчути 

власну значимість. 

3. визнання авторства результату. 

4. висока публічна оцінка, оголошення подяки, нагородження цінними 

подарунками, почесними грамотами, нагрудними знаками тощо. 

5. «високі» цілі, які надихають людей на ефективну, а часом і 

самовіддану працю. 

6. психологічний клімат — створення атмосфери взаємної поваги, 

довіри; турбота про особисті інтереси; заохочення розумного ризику і 

терпимість до помилок і невдач тощо. 

7. стимулювання довірою. Його складові: свобода планування власної 

роботи, можливість самостійного вибору рішень, доступу до інформації, яка не 

має стосунку до завдання, тощо. 

8. стимулювання впливом: включення в атестаційні, оціночні, 

конкурсні комісії, групи з розробки важливих документів або рішень, 

вирішення конфлікту тощо. 

9. насамкінець – кар’єрне зростановищеня, яке дає і більш високу 

заробітну плату (економічний стимул), і цікаву, змістовну роботу 

(організаційний стимул), а також відображає визнання рівня професійного 

розвитку, заслуг та авторитету особистості шляхом «переведення» працівника у 

більш високу статусну групу (моральний стимул). Однак цей спосіб мотивації 

внутрішньо дещо обмежений: 

 по-перше, конкурс і особливості призначення і погодження; 

 по-друге, як правило, в державних органах на місцях не так багато 

посад високого рівня, тим більше вакантних; 
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 по-третє, не всі люди здатні керувати і не всі цього прагнуть. 

Водночас, коли вакансій мало чи роботи, наприклад, в районі не багато, 

страх втратити роботу служить достатнім, хоча і не ідеальним стимулом, що 

забезпечує певну бажану продуктивність. 

Потрібно мати на увазі, що зазначені організаційні та морально-

психологічні чинники мотивують неоднаково залежно від часу перебування на 

посаді. 

Після п’яти років перебування на одній і тій самій посаді жоден з 

факторів не забезпечує мотивацію належним чином, тому задоволення роботою 

знижується. 

Одним із завданнь моєї кваліфікаційної роботи був аналіз становищеу 

вмотивованості, який ми провели базуючись на проведенні анкетуванні та 

інтерв’ю серед студентів. Аналіз вмотивовнсті нам потріб задля того, аби 

виявити як можно мотивувати студентів до працевлатування за спеціальністю. 

Для цього, нам слід дати роз’яснення хто зараз «населяє» наші державні 

установищеови.  

Отже, три типа працівника: 

1. людина-натхнена: ця людина відчуваю своє покликання, вкладує в 

організацію найбільше зусиль, власних ресурсів і очікую від колег, підлегих 

відповідного звротнього зв’язку; 

2. людина-вмотивована: ця людина хоче і може виконувати корисну для 

організації діяльність; 

3. інші: споживають ресурси інших та не надають вагомої користі. 

Під час розробки питань анкети (додаток А) ми опирались на вже існуючі 

анкети аналізу мотивації до праці Н. Самоукіної. Ми обрали наступні 

показники вмотивованості працівника: поведінкові сигнали і думки 

працівників, якість зусиль, вкладених в організацію, відношення керівник-

підлеглий, організаційна культура, особистісний розвиток, можливість 

самореалізації, участь в корпративах, ініціативність та творчість у роботі. 
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Метою проведеного дослідження було виявлення найбільш ефективних  

методів мотивації персоналу соціальних служб.  

Об’єктом дослідження є мотивація персоналу соціальних служб.  

Предмет  –  проблеми мотивації соціальних працівників державних та 

недержавних соціальних служб. 

У якості емпіричного об’єкту приймались працівники державних органів  

міста Запоріжжя. 

Провівши анкетування серед 50 випускників факультету соціології та 

управління ми прийшли до наступних висновків: 

1. Серед респондентів, було опитано осіб віком від 21 до 35, з яких 32% 

жінок і 68% чоловіків, тобто тих, хто досить нещодавно закінчив ВНЗ та 

приступив до трудової діяльності; Віком від 35 до 45, жінок 64% і 36% 

чоловіків, обто тих, хто вже має певний досвід і займає в більшості керівні 

посади. Опитавши цих осіб, всі вони вважають, що вища освіта завжди високо 

цінувалась і буде цінуватись й надалі і тому, вони вирішили продовжувати 

навчання на освітньому рівні «магістр». 

2. Привабливість роботи винесена в наступнй діаграмі, аналізуючи яку, 

можно винести тезу, що приваблива робота – це та, яка знаходится біля дому, 

або у центрі;  

 це іміджева посада;  

 надання соціального пакету; 

 гнучкість графіку і добрі відносини з керівником;  

 справедливий рзподіл посадових обов’язків ( додаток Б); 

3. Самі працівники вважють, що покращення наступних показників 

посприяє ефективності діяльності установищеови: створення умов для 

самовираження, підкреслення керівников важливості вкладу кожного 

працівника, кар’єрне зростановищеня, в той час як нововедення і визнання 

серед колег малоцікаві колективу (додаток В); 
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4. За кількістю обраних умов, які не подобаються в роботі ви скалали 

наступну черговість (див. табл. 3.1.) 

Таблиця 3.1. 

Виберіть умови, які Вам не подобаються в Вашій роботі 

  

кількість 

обраних 

умов 

Я давно не отримував(ла) підвищення заробітної плати / посади 17 

Несправедливіть керівництва 9 

Я рідко виконою роботу згідно моєї кваліфікації 8 

Мене не запрошують на корпоративи та зустрічі після роботи 8 

Мій заробіток нижче, ніж у колег з такою самою кваліфікацією 7 

У нас в колективі погана психологічна атмосфера, погані 

відносини з колегами 7 

Мене не захочують до підвищення кваліфікації 5 

Мені доручають не престижні і важкі завдання 3 

Загалом, респондентам подобається їх робота в соціальнй сфері 

допомогою іншим(30 відповідей), також і відповідним є розмір заробітнох 

плати, яка на початку кар’єри досягає 8 000 гривень. Деякі респонденти 

виділили, що в них досить сучасний ремонт і зручний куток відпочинку, 

своєчасність і стабільність заробітної плати, що також є важливим показником 

мотивації. Випускник факультету відчуває визнання та пвагу серед колег, але 

трохи втомлюється від монотонності роботи. 

5. Завершуючи питання анкети ми запитали, де працює респондент і щоб 

він хотів змінити: Головне управління Пенсійного фонду України в Запорізький 

області прагне змінити розмір заробітної плати (становищеом на 01.12.2019 

сягає від 6 000 гривень), та роозподілити обов’язки (один працівник є 

універсальним і має працювати у різних сферах, яки змінюються раз не 

тиждень, що не є приємним);  
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Департамент освіти і науки Запорізької міської ради – провести 

реорганізацію та оновити керівничий склад;  

Департамент соціального захисту населення – зменшити об’єм роботи, 

тим самим підвищити рівень якості виконуваної роботи та ссучаснити підходи 

до виконання окремих завдань і взяти на роботу молодих випускників, 

побачитимотиваційні дії з боку керівництва, заохочення та справедливість;  

Державна фіскальна служба у Запорізькій області– збільшити чисельність 

штату;  

Запорізька міська рада – більш справедливе ставлення керівництва та 

розподіл обов’язків між спеціалістами у відділі;  

Запорізька обласна державна адміністрація – зменшити об’єм роботи, тим 

самим підвищити рівень якості виконуваної роботи, осучаснити підходи до 

виконання окремих завдань, оновлення керівництвата більше мотиваційних дій 

з боку керівництва, заохочення та справедливість, підвищення оплати праці, 

використання більш технологічні та інноваційні підходи;  

Михайлівська селищна рада – робочу атмосферу, колектив дуже 

напружен;  

Міський центр зайянтості – частково оновити колектив (змінити тих, хто 

негативном провокує інших)  та більш справедливий розподіл обов'язків між 

відділами;  

Органи місцевого самоврядування – зменшити рівень навантаження 

неприемними і непрестижними задачами, більш гнучкий графік роботи, 

підвищення оплати праці, побачити більшу задіяність в своєму професійному 

направленні, підвищення оплати праці, сферу діяльності, я хочу спілкуватись з 

клієнтами, а не сидіти з папірцями, справедливість та рівність умов щодо 

кар’єрного зростановищеня та відсутність корупції в цьому;  

Управління соціального захисту населення –  розподілити обов’язки між 

спеціалістами у відділі, підвищення заробітної плати, модернізація роботи, 

створення електроннї черги та запису; 
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Наступний блок питань був у вигляді інтерв’ю, яке стосувавалось вже 

факультету. 

1. 100 % опитаних вважають вступ до магістратури обов’язковим, ці 

випусники залишись задоволені навчанням; 

2. 94 % пам’ятають усіх своїх викладачів; 

3. 60 % продовжують спілкування з однокурсниками; 

4. Найваливішими навичками, отриманими на факультеті випускниики 

вважають:  

 вміння самоменеджменту та стратегування; 

 навички з вирішення конфлікту; 

 вміння контролювати себе; 

 працювати з групою, у групі і зробити з групи команду; 

 вміння шкидко аналізувати та розбиратись в законодавчих документах; 

 вміло ефективно використовувати Micrоsоft Оffice; 

 зання як написати проєкт. 

5. 100 % респондентів порекомендували сьгоднішнім випускникам 

продовжити навчання на освітньому рівні магістра і готові всіляко допогти 

факультету в цьому. 

6. Серед негативних спогадів залишився перший рік навчання, через 

адаптування до нового колективу, проживання у гуртожику і перша сесія. 

Отже, підводячі підсумки аналізу опитування випускників, слід 

підкреслити їх готовність зустрітись з випускниками та поділитись власним 

досвідом. 

Взявши до уваги минулорічний аналіз цінностей студентів, розроблений у 

кваліфікаційній роботі бакалавра Б. Кривця (2019 рік) можемо вказати, що 

основними цінностями студентів спеціальності 231 соціальна робота 

факультету соціології та управління є здоров’я, щаслива сім’я, кохання і 

впевненість у собі, а головним інструментарієм є вихованість і освіта. Однак, у 

студентів спостерігається низький або середній рівень професійної 
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спрямованості щодо спеціальності, яку вони отримували упрововж 4 років 

навчання, у студентів переважає середній та дуже високий рівень почуття 

власної гідності, середній рівень самореалізації, середній та низький рівень 

безпеки та надійності й приналежності до суспільства та затребуваності. 

Узагальнивши всі результати можна зробити висновок,  що у половини 

продіагностованих студентів можна простежити базовий рівень, а у іншої 

половини – оптимальний рівень сформованості професіоналізму у соціальній 

роботі.  

Дані результати свідчать про те, що з часом навчання студент втрачає 

мотивацію до обраної спеціальності і вважає за краще влашутватись за 

професією офіціанта, адміністратора тощо.  

Проаналізувавши випуси за остановищені роки, ми бачимо падіння 

кількості студентів, які вступили до магістатури: 

 2017 рік – 84 % випускників-бакалаврів продовжили освіту; 

 2018 рік – 60 % випускників-бакалаврів продовжили освіту; 

 2019 рік – 54 % випускників-бакалаврів продовжили освіту; 

З цієї кількості можна виокремити три категорії: 

 ті, що розуміють важивість отримання диплома магістра; 

 хлопці, які не хочуть до лав армії; 

 наполягли батьки. 

За опитуванням самих студентів, вони пояснили, чому відбувається це 

падіння.  

Вони не мають гарної практики, а як наслідок – не розуміють, не знають 

де можуть працювати, занадто багато теоретичного навантаження, яке вже 

застаріло.  

Задля надання рекомендацій щодо вирішення проблеми, ми поділяймо 

головні мотиви студентів у наступні групи: 

 інтелектуальні: на факультеті вже впроваджена робота у 

мультимедійних авдиторіях, які слід розширювати та використовувати на 100%, 
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розробка лекцій у вигляді презентації, підбір відео – матеріалів та сучасної 

цікавої літератури призведе до більшої зацікавленості здобувача вищої освіти. 

 матеріальні: отримання додаткових балів, подяк, дипломів та грамот; 

 моральні: студент прийшов на факультет вже з певної ціннісною 

орієнтацією, завдання науково – педагогічним працівників та адміністрації не 

дати згасти цій орієнтації. Слід стати другом, наставником для студента. 

Почуття власної причетності, важливості для факультету, власної унікальності, 

участь у роботі студентської ради; 

 статусні: організовуючи зустрічі с успішними випускниками, ми 

підкреслимо статусність і престижність обраної студентом спеціальності і 

підвищимо рівень його приналежності до факультету соціології та управління. 

Мотивація персоналу – головний напрямок в діяльності служб персоналу 

на сьогоднішній день. 

В основі мотивації лежить стимулювання студентів до виконання 

поставлених перед ними завдань та досягненню ними як особистих цілей, так і 

цілі підприємства. Правильно розроблена і успішно впроваджена система 

мотивації призведе не тільки до збільшення продуктивності праці і, як наслідок, 

збільшення прибутку компанії, але і до задоволеності персоналу своєю 

роботою. 

Вміння керівника і служби персоналу визначити «мотиваційну сферу 

особистості» і отримати від співробітника потрібної поведінки, яка спрямує 

свої зусилля до єдності дій в досягненні необхідної мети, є визначальними 

моментом в визначенні ефективності діяльності організації. 

Підхід перший – кваліфікований підбір осіб з потрібними певними 

якостями, які будуть гарантом до отримання необхідного результату. 

Підхід другий – безпосередній вплив на людину, який буде змушувати 

змінювати і удосконалювати свою професійну поведінку в необхідному 

напрямі. 



75 

 

Завдання системи мотивації персоналу у сфері державної служби 

зорієнтувати державних службовців, їх ініціативи, партнерське відношення в 

колективі, узгодженість інтересів особистих з інтересами організації на 

розвиток творчого потенціалу та здібностей.  

Основні показники, які визначають вірне ставлення державного 

службовця до державної служби, за якими оцінюються результати діяльності та 

перспективи кар’єрного просування  наступні: 

 рівень професіоналізму; 

 доброчесність; 

 вмотивованість працівника. 

 

 

3.2. Рекомендації щодо шляхів впровадження ефективної системи 

мотивації студентів спеціальності «Соціальна робота» 

Соціальна політика в наш час більше направлена на забезпечення 

інтенсивного розвитку і якомога більшого збагачення соціального аспекту в 

житті людини, направлена на закріплення тенденцій у системі формування 

загальних людських цінностей. Одним із важливих факторів соціальної 

політики є збільшення відсотка у показнику стимулювання й мотивації 

діяльності персоналу  будь-якого підприємства. Це завжди впливає позитивно 

на покращення управлінської діяльності. 

Слабка мотивація  персоналу або повна її  відсутність, призводять до 

втрати часу, фінансових проблем. Це  може стати в подальшій діяльності 

причиною зниження конкурентоспроможності, а іноді й банкрутства компанії.  

Класична школа соціального менеджменту вчить, що потрібними 

умовами для забезпечення успішної роботи компанії є, в першу чергу, успішне 

формулювання  повної системи цілей компанії, точного і безпомилкового 

доведення її до кожного із працівників.  Аналізування результатів мотивації  

персоналу, на основі оцінки внеску кожного працівника в досягненні 
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поставлених цілей  –  це основний фактор контролю і удосконалення  

успішності компанії. Тільки остаточно визначившись з факторами, які 

спонукають людину до діяльності, можна  виробити досконалу систему форм і 

методів управління  поведінкою людини. 

Підсумовуючи вищевикладене, можна зробити висновок, від ступені 

ефективності мотивування персоналу на підприємстві залежить успішність його 

існування.  

Підприємства може володіти сучасними технологіями, мати відповідне 

матеріально-технічне забезпечення, але без трудових ресурсів неможливо 

досягнути ефективної трудової діяльності. Саме кваліфікована оцінка трудових 

ресурсів, професійний підходи до їх розумного використання, постійного 

прагнення до удосконалення всієї системи швидкої адаптації людей до 

кон’юнктури ринку, створення ідеальних умов для  соціально-комфортних 

потреб людини для самореалізації,  стає першочерговим завданням в 

мотиваційній діяльності. 

Сьогодні головні орієнтири, які необхідно направляти на соціальний 

фактор в системі мотивації, який буде стимулювати  задоволення персоналу від 

процесу праці, а також буде сприяти розвитку соціально-орієнтованого 

менеджменту.  

Саме в контексті людського, інтелектуального та соціального капіталів 

розглядається персонал з точки зору соціально – орієнтованого підприємства. І 

саме тому  є найвищою цінністю для кожного підприємства.  

Включення соціально-гуманістичних аспектів у мотиваційну політику 

значно розширює мотиваційне поле підприємства, сприяючи реалізації 

принципу гнучкості мотивації. В еволюційному циклі мотиваційної політики, 

техніка суворо адміністративних важелів себе вичерпала, на зміну приходить 

техніка гуманізації праці, індивідуалізації мотиваційних важелів залежно від 

конкретної ситуації [40]. Завдяки соціальній політиці формується нова якість 

соціального життя суспільства та кожної людини [5]. 
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Стосовно рекомендацій до діючого законодавства, хочеться додати, що на 

сьогоднішній день соціальний аспект людських запитів є головним об’єктом 

мотиваційної політики, а соціальна сфера є засобом постійного удосконалення 

та розвитку особистісного потенціалу всього персоналу підприємства.  

Варто відмітити, що сьогодні соціальна активність працівників 

переміщається з трудової сфери, яка створює матеріальні блага, в сферу 

емоційну: боротьба за владу, публічне визнання, відстоювання групових 

інтересів, тощо, тобто змінюються та урізноманітнюють власні мотиватори 

людини. Таким чином, створення ефективного мотиваційного механізму 

управління персоналом підприємств уможливлюється за умови врахування 

різноманіття як самих мотивацій, так і можливостей їхнього задоволення у 

різних сферах життєдіяльності людини, в т. ч., соціальної. До уваги треба 

мінливість мотивації, оскільки вона не буває постійною, змінюються змістовно 

і структурно. В умовах сьогодення серед типології мотивацій переважають 

процесорне-технологічні, які найбільше відповідають умовам оптимального 

соціального самопочуття працівників [3]. 

Отже, забезпечення працівників соціальними пакетами дає змогу 

роботодавцю досягати таких цілей: 

 сформування позитивний імідж, а отже, підвищити ступінь 

конкурентоспроможності  роботодавця на ринку праці; 

 збалансування співвідношення особистих цілей співробітника і 

відповідності до стратегічних планів організації; 

 орієнтування працівників на поліпшення результатів діяльності,  

підвищення продуктивності праці; 

 залучення і утримання компетентних працівників, зниження рівня 

плинності; 

 поліпшення результатів праці та зменшення кількості захворювань за 

рахунок посилення мотивації працівників; 

 контролювання додаткової втрати часу на пошук нової робочої сили; 



78 

 

 оптимізування витрат на соціальне забезпечення працівників, 

отримання податкових пільг, зменшення непередбачуваних фінансових 

витрати, пов’язанних з підняттям рівня професіоналізму у кожного із 

працівників; 

 поліпшення якості трудового життя, матеріального  добробуту 

найманих працівників і членів їхніх родин; 

 підвищення якісних параметрів людського капіталу; 

 поліпшення соціально – психологічний клімату в організації [6]. 

Соціальний пакет, окрім вирішення базових потреб персоналу таких, як 

житлові, потреби в харчуванні, охорони здоров’я, відпочинку та інші, як 

інструмент мотивації включає в себе наступні потреби: 

 надання можливості оволодіння новими знаннями і підвищення 

кваліфікації; 

 надання можливості отримання подарунків до урочистих подій; 

 надання можливості організації корпоративних свят, колективного 

відпочинку; 

 надання можливості оплати корпоративного одягу за рахунок 

підприємства; 

 надання можливості використання службового транспорту; 

 надання можливості оплати за користування службовими мобільними 

телефонами; 

 надання можливості отримання публічних винагород, подарунків, 

сувенірів, відповідно і пропорційно досягнутих успіхів; 

 надання можливості оплати за навчання дітей співробітників у ВНЗ; 

 надання можливості оплати відпочинку дітей співробітників у літніх 

таборах. 

Вибір того або іншого елементу соціального пакета залежить від багатьох 

показників;  
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 труднощів, які з’являються при оподаткуванні послуг, які надаються. У 

зв’язку з цим роботодавець не може оперувати своєю фантазією, включаючи 

якісь «особливі» опції;  

 недостатнє фінансування; 

 Використання соціального пакета відповідно потребам працівників, 

сприяння  підвищенню ефективності і рівня їх праці.  

В даному випадку допоможе грамотна розробка варіанту соціального пакета та 

його впровадження. Чіткого і повного інформування персоналу щодо 

впровадження вибраного варіанту соціального пакета та роз’яснення 

необхідності цих дій. 

Саме привабливий соціальний пакет дозволяє залучити та утримати на 

підприємстві кваліфікованих працівників, професійні вміння яких, на даний 

момент, є затребуваними і дефіцитними, тобто виступають як реальна 

конкурентна перевага на сучасному ринку. 

Завершив наше дослідження і підведення його підсумків наштовхнуло на 

складання наступних рекомендації, пов’язаних із організацією навчального 

процесу.  

В рамках практичних курсів магістратури влаштувати проведення 

тренінгів та майстер-класів магістрів для студентів бакалаврату.  

Апробування цієї рекомендації проводилось у 2018-2019 навчальному 

році. у групі 2 курсу спеціальності «соціальної роботи», результатом якої стало 

збільшення зацікавлених студентів у працевлаштуванні за спеціальністю та 

продовження навчання на наступному освітньому рівні.  

Також упрововж І семестра 2019 року магістрантами проводився 

комплекс тренінгів студентам  спеціальності «соціальна робота» Економіко-

правничого коледжу, які також прявили більшу зацікавленність і впевненість у 

своїй спеціальності (додаток Г).  

Створення певної «порадні» від старших, яка може функціонувати у 

деканаті або студраді раз на тиждень та за потребою. Використовючи сучасні 
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технології з’являється можливість електронно задавати питання до «порадні», 

на які магістри відповідять у влозі або на YоuTube каналі. 

Модернізація університетської служби працевлаштування та внесення до 

її штату соціального працівника покраще її функціонування, адже соціальний 

працівник має навички роботи з безробітними і швидко орієнтується при 

допомозі в зіставленні резюме тощо.  

Неабиякої важливості має створення якісної бази практики на факультеті, 

на нашу думку цим має займатись не кожна кафедра окремо, а команда 

фахівців факультету. Кожна база має бути перевірена особисто і з кожною 

заключити договорів про дотримання умов.  

Практика для студента має бути цікавою, а керівники від бази практики 

мають бути зацікавленні в отриманні нових висококваліфікованих випускників 

факультету соціології та управління. 

Провівши опитування випускників, ми дізнались, що вони готові 

прийняти до себе на роботу студентів факультету соціології та управління. 

Таким чином на сьогодні ми маємо наступні бази практики, які готови 

вчити студентів: 

 Благодійна організація «Благодійний фонд «Карітас. Запоріжжя»»; 

 Департамент архітектури та містобудування Запорізької міської ради; 

 Департамент культури і туризму Запорізької міської ради; 

 ДАП РП ЗМР (департамент надання адміністративних послуг та 

розвитку підприємництва Запорізької міської ради); 

 Департамент освіти і науки Запорізької міської ради; 

 ДССМЗМР (департамент спорту, сім’ї та молоді Запорізької міської 

ради); 

 Запорізький міський територіальний центр соціального обслуговування 

(надання соціальних послуг); 

 ЗАПОРІЗЬКИЙ МЦЗ (запорізький міський центр зайнятості); 

 ЗАПОРІЗЬКИЙ ОЦЗ (запорізький обласний центр зайнятості); 

https://zp.gov.ua/uk/organizations/item/15/departament-osviti-i-nauki-zaporizkoi-miskoi-radi
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 КУ «ЦЕНТР МОЛОДІ» (комунальна установа запорізький обласний 

центр молоді Запорізької міської ради); 

 Запорізький обласний Центр соціальних служб для сім’ї дітей та 

молоді; 

 ПФУ (Пенсійний фонд України в Запорізькій області); 

 Служба(управління) у справах дітей Запорізької міської ради; 

 Східний офіс Держаудислужби; 

 Управління соціального захисту населення Запорізької міської ради 

тощо. 

Впровадження у професійну діяльність ігрових технологій, зокрема– 

процес тривалий, адже, як вже зазначалося вище, потребує не тільки збагачення 

ігрового інструментарію з різних актуальних питань соціальної діяльності, а й 

його апробації, адаптації та модифікації до потреб різних цільових груп, 

закладів освіти різного типу та системи освіти в цілому. Також, з огляду на 

існуючі загрози застосування ігор актуальним є питання забезпечення науково-

методичного супроводу і в першу чергу – організації в системі вищої та 

післядипломної освіти обов’язкового навчання педагогічних працівників (як 

уже працюючих, так і студентів вищих навчальних закладів) методиці 

профілактичної діяльності через гру та методиці створення авторських 

просвітницько-профілактичних та сюжетно-рольових ігор соціально-

психологічного змісту. 

Види інтерактивних методів: 

 метод мозкової атаки  –  це метод розв’язання невідкладних завдань за 

короткий час; 

 «круглий стіл»  –  метод проведення заняття із слухачами які, як 

правило, мають досвід роботи, практичний діяльності з питання, що 

обговорюється; 
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 дискусія – активний метод проведення занять, покликаний 

мобілізувати практичні й теоретичні знання, погляди слухачів на проблему, що 

розглядається. 

Задачі інтерактивних методів навчання: 

 розвиток комунікативних умінь і навичок; 

 встановлення емоційного контакту між слухачами; 

 розвиток уміння працювати у команді, прислухатись до думки свого 

товариша; 

 зняття нервового навантаження слухачів, можливість змінювати форми 

їх діяльності, переключати увагу на вузлові питання теми; 

 пробудження інтересу та мотивації; 

 розвиток навичок самостійного мислення та дій. 

Соціальна робота розглядає гру як інтерактивний метод соціальної 

взаємодії, досліджує можливості та особливості соціалізуючої ролі гри. Проте, 

загальноприйнятою нормою є те, що гра являє собою найбільш природну 

форму взаємодію між людьми, що саме у грі особистість розвивається вільно і 

гармонійно. Гра – факт поліфункціональне. Напевне, сьогодні немає таких 

виховних, навчальних або розвивальних завдань, які не можна б було вирішити 

за допомогою ігор. 

Ситуаційний аналіз полягає в тому, що слухачі, ознайомившись з описом 

проблеми, самостійно аналізують ситуацію, діагностують проблему й надають 

свої ідеї й рішення в дискусії з іншими слухачами. 
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ВИСНОВКИ 

Аналізуючи вищевикладене в даному досліджені, підсумуємо наступне. 

Вибір професії і отримання першого професійного досвіду є одним із важливих 

і разом з тим, одним із важких питань на будь якому із етапів отримання 

професійної освіти.  

Професійна діяльність вимагає від молодих фахівців певного набору 

особистісних якостей, цінностей, знань, умінь і навичок. В тому числі, і 

соціальна робота. Саме в процесі навчання у учбових закладах відбувається 

первинне «освоєння» професії, визначаються життєва і світоглядна позиції, 

індивідуалізовані способи діяльності, форми поведінки і спілкування, що 

детермінують успішність майбутньої професійної діяльності. 

Завдання кваліфікаційної роботи повністю виконані, а саме: 

проаналізовано історію дослідження мотивації, розглянуто перелік основних 

термінів та принципів і методів дослідження, досліджено сутність, принципи та 

форми мотивації соціальних працівників, опрацьовані методики визначеності 

направленості студентів, проаналізовано становище вмотивованості студентів 

та випускників спеціальності «соціальна робота» та запропоновано 

рекомендації для підвищення мотивації студентів. 

За результатами апробації можемо підтвердити, що гіпотеза доведена. 

Найважливішими факторами, що спонукають людину до певного типу 

поведінки, служать соціальні установки, особистісні диспозиції і мотиви, що 

акумулюють природні задатки, його соціальний досвід. Співвіднесення 

об’єктивної реальності з потребами людини, будучи джерелом мотивації 

поведінки, може фіксуватися в структурі суб’єкта як його схильність до 

сприйняття значущих аспектів дійсності, тенденцію, яка спрямовує і визначає 

його поведінку. 

Тому для формування рішень, спрямованих на посилення ролі учбових 

закладів в орієнтації вибору професій, підвищення рівня підготовленості 

випускників до професійної діяльності, стає необхідним виявлення впливу 
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мотивації на процес професійної соціалізації студентів саме в період навчання 

вибраних потенційним майбутнім спеціалістом. 

При виборі в якості співробітників молодих фахівців складність полягає в 

тому, що багато хто з них не визначилась для себе з основними цілями, в них 

ще розмита мотивація. Молоді випускники соціальні працівники, не завжди 

усвідомлюють, де їх знання будуть застосовуватися і на які професії їм варто 

претендувати. 

На сьогодні досить часто можна спостерігати, коли молоді люди, щойно 

отримавши диплом про вищу освіту працевлаштовуються на посаду в 

організацію незважаючи на малий досвід або взагалі його брак. У даній ситуації 

має місце не тільки розрив між теоретичними знаннями, отриманими в учбових 

закладах, і вміннями, необхідними для роботи. Грає роль і стратегічні вміння  

молодого фахівця, якщо вони у нього є. 

Сучасна молодь не згодна на низько кваліфіковану роботу. Вони 

уявляють себе одразу керівниками та управлінцями.  

До 80% студентів орієнтуються при виборі роботи на престижні професії, 

забуваючи про те, молодий фахівець приходить на роботу в першу чергу для 

того, щоб працювати. Часто молодий фахівець потрапляє на роботу в компанію 

своєї мрії, а потім розуміє, що це «не те». Самі ж компанії хочуть, щоб, 

влаштувавшись до них молодий фахівець усвідомлював, чому він вибрав саме 

цю професію або цю організацію, знав особливості діяльність і т.д. Але це все в 

ідеалі. У житті ж доводиться заповнювати самим «стратегічний вакуум» в 

свідомості молодого спеціаліста, частково займаючись професійною 

орієнтацією і допомагаючи молодим кандидатам зрозуміти самих себе. 

За останні кілька років розрив між знаннями випускників і вимогами 

роботодавців при працевлаштуванні молодих фахівців скоротився. 

Інформованість студентів про вимоги при відборі стала вище: компанії беруть 

участь в різних освітніх заходах для студентів, організовують кейси, проводять 

семінари. Методики викладання в навчальних закладах також змінюються 

відповідно до вимог ринку і освіти. Актуальним завжди залишається 
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проведення тренінгових і практичних занять, практика демонструє що студент 

зацікавлений в навчанні, коли й викладачі зацікавлені в своїй дисципліні і 

постійно щось вдосконалює, завжди прислуховується до вражень та емоцій 

студента. На факультеті соціології та управління ефективним є навчання за 

допомогою інтерактивних методик, впровадивши подібне заняття в коледжі ми 

побачили що серед студентів зріс рівень їх задоволеністю обраної спеціальності 

та більша кількість студентів зацікавлена у продовженні навчання на 

факультеті. 
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Додаток Д 

ТРЕНІНГОВЕ ЗАНЯТТЯ РОЗВИТКУ МОТИВАЦІЙНОЇ СФЕРИ У 

ЮНАЦЬКОМУ ВІЦІ 

Тема: Мої цілі щодо подальщого життя 

Мета: формування мотивації на поставлення життєвих цілей. 

Завдання: 

 формування значимості навчання; 

 розвиток навичок управління своїми мотивами; 

 орієнтування на досягнення високого результату та успіху; 

 розвиток стремління до самовдосконалення. 

ВПРАВИ 

1. Емоційна діагностика. 

Мета: діагностика емоційного стану членів групи.  

Обладнання: паперові фігурки, олівці. 

Хід роботи: Ми знаємо, що кожний колір несе в собі якийсь стан, настрій. 

Закрийте очі, відчуйте свої кольори. Якого кольору зараз ваша голова, тіло, 

руки, ноги? Запам’ятайте ці кольори. Зараз я роздам вам намальовані фігурки і 

ви розмалюєте цю фігурку у відповідності з тими кольорами, які ви відчули в 

собі. 

Час: 7 хв. 

Рефлексія: Чому ви обрали саме такі кольори? Чи задумувались ви коли-

небудь над значенням кольорів? Чому? 

2. Вправа «Аналіз експерименту». 

Мета: показати роль цілепокладання в життєвих досягненнях людини. 

Хід роботи: Тренер говорить групі: «За даними експериментів більшість 

людей не знають, чого вони хочуть. Тому вони нічого і не отримують. 

Отримати можна лиш тоді, коли знаєш про що просиш. Прослухайте уважно 

один із експериментів, який провели московські психологи.  
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Продовження Додатку Д 

Одного разу московські психологи посперечалися між собою: люди не 

знають, що їм потрібно; вони не ставлять цілі. Спір мав такі умови: якщо 

людина за 1 хв. Сформулює 3 своїх бажання так, що їх можна буде виконати, 

психологи виконають їх, чого б їм це не коштувало. 

Вони взяли телефонний довідник і на протязі 5 днів з 8 до 17 год. 

Телефонували до абонентів з одним питанням: «Доброго дня, я золота рибка. 

Якщо ви за 1 хв. Сформулюєте 3 своїх бажання, я їх виконаю». 

В результаті: ЛИШЕ 2 ЛЮДИНИ змогли за 1 хв. Чітко сформулювати 3 

своїх бажання. Але, бажання однієї з них в принципі неможливо було виконати. 

А ось бажання іншої були вповні конкретними: я хочу, сказала вона, 

мішок грошей, ключі від нової московської квартири і червоний феррарі. 

Договір дорожче грошей. Психологи поїхали виконувати ці бажання. 

Заїхали в банк. Розміняли 1000 рублів по 1 копійці і попросили мішок, в 

якому возять гроші. Перше бажання виконане. 

Приїхали в ЖКО, попросили ключі від нової московської квартири. І 

ОБОВЯЗКОВО довідку про те, що це дійсно ключі від нової московської 

квартири. 

Друге бажання теж виконане. Найважче психологам було із третім 

бажанням.  

Ну не було в магазинах дитячих іграшок червоного феррарі. Але все таки 

знайшли. Третє бажання теж виконане». 

Час: 15 хв. 

Рефлексія: Який висновок можна зробити із цієї розповіді? Чи знаєте ви 

чого хочете? Чи можете ви це швидко, конкретно і чітко сформулювати? Як 

незнання цілі відбивається на досягненнях? 

3. Вправа «Прижок». 

Мета: показати роль цілей в життєвих досягненнях людини. 

Обладнання: крейда. 
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Хід роботи: Обирається один учасник, він підходить до стіни. Йому 

дають крейду і інструкцію: «Підпригни, будь ласка». Тренер відмічає на стіні 

крейдою висоту, до якої допригнув учасник. Після цього йому дають крейду 

іншого кольору і наступну інструкцію: «Підпригни, будь ласка, якнайвище. 

Намагайся дотягтися до стелі. І відміть крейдою те місце, до якого допригенш». 

Порівнюється перші і друга відмітки.  

Час: 10 хв. 

Рефлексія: Чи відрізняється висота, на якій поставлені відмітки? 

Яка відмітка вище, перша чи інша? 

Що повпливало на висоту відмітки? 

Покращила чи погіршила результат поставленна ціль? 

Як ви думаєте, в житті так само відбувається? 

4. Вправа «Дотягнися до зірок». 

Мета: дати можливість учасникам розім'яти м'язи та відпочити, набратися 

оптимізму. 

Хід роботи: Тренер пропонує всім стати як завгодно, заплющити очі, 

тричі глибоко й повільно вдихнути та видихнути повітря. Не розплющуючи очі 

уявити, що над головою нічне небо, рясно всипане зірками, і зараз можна буде 

знайти особливо яскраву зірку, що символізуватиме якусь особисту мрію, 

бажання, мету. За сигналом треба розплющити очі, простягнути руки до неба 

якомога вище, щоб дотягтися до своєї зірки. Потім треба дістати її рукою, зняти 

з неба і дбайливо покласти перед собою. У такий самий спосіб треба обрати 

іншу зірочку, яка нагадує про іншу мрію. Знов, за сигналом тренера, треба 

повторити вправу й покласти нову зірку поруч з першою. Можна обговорити 

свої «зіркові мрії». 

Час: 5 хв. 

Рефлексія: Які у вас були відчуття? Чи сподобалась вам вправа? 

5. Вправа «Особистий герб». 

Мета: допомогти учасникам визначити їхні цілі в житті.  
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Обладнання: аркуші паперу, олівці, фломастери. 

Хід роботи: Візьміть аркуш паперу і намалюйте свій герб. Зліва – мої 

головні досягнення, справа – мої головні цілі в житті, знизу – девіз мого життя. 

Час: 15 хв. 

Рефлексія: Розкажіть про свій герб і поясніть чому саме такі кольори і 

така форма використана? 

6. Вправа «Моє майбутнє». 

Мета: навчитися правильно планувати майбутнє. 

Розграфлені аркуші, ручки. 

Хід роботи: Учасникам роздаються розграфлені аркуші із питаннями: 

«Що робити? (ціль)». Коли? (терміни)». Що потрібно для цього? (засоби, дії)». 

(Додаток 6) 

Час: 15 хв. 

Рефлексія: Чи важко було заповнювати графи? Якшо так, то чому? 

7. Цікавинка. 

Мета: ознайомити учасників із вимогами до постановки цілей. 

Обладнання: пам’ятки. 

Хід роботи: Тренер розповідає учасникам, що від того, як сформульована 

ціль, залежить – як швидко людина її досягне, і чи досягне взагалі. Тренер 

зачитує вимоги до постановки цілей і роздає пам’ятку кожному учаснику. 

Вимоги до постановки цілей: 

 Ціль має бути масштабною – чим ширша, вища, тим вищі будуть 

досягнення людини. 

 Ціль має бути конкретною – що, якої форми, якого кольору, якого запаху, 

якого віку і т.д. 

 Термін – обов’язково вказується термін, до якого необхідно досягнути 

цілі. 
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 Має бути сформульований критерій досягнення цілі – за якими ознаками 

ти дізнаєшся, що ціль досягнута, що зміниться, що з’явиться? 

 Позитивність – ціль необхідно формулювати в стверджувальній формі, 

виключити частку «не». 

 Залежність досягнення цілей від самої людини - в формулюванні цілі не 

мають фігурувати інші люди 

 Екологічність – досягнення поставленої цілі не повинне нікому принести 

шкоди. 

Час: 5 хв. 

8. Рефлексія. 

Мета: віддача учасниками зворотного зв’язку. 

Хід роботи: Тренер пропонує кожному учаснику висловити свої враження 

про тренінг. 

Час: 7 хв. 

Рефлексія: Що ви взяли для себе? Що було найважче, чому? Ваші 

враження від тренінгу. 

 



Декларація 

академічної доброчесності 

здобувача ступеня вищої освіти ЗНУ 

 

Я, Штефан Анна Костянтинівна, студентка 2 курсу магістратури , форми 

навчання денної, факультету соціології та управління, спеціальність «соціальна 

робота», адреса електронної пошти shtefan.anna3@gmail.com, 

- підтверджую, що написана мною кваліфікаційна робота на тему 

«Мотиваційні чинники працевлаштування студентів спеціальності «Соціальна 

робота»» відповідає вимогам академічної доброчесності та не містить 

порушень, що визначені у ст. 42 Закону України «Про освіту», зі змістом яких 

ознайомлена; 

- заявляю, що надана мною для перевірки електронна версія роботи є 

ідентичною її друкованій версії; 

- згодна на перевірку моєї роботи на відповідність критеріям 

академічної доброчесності у будь-який спосіб, у тому числі за допомогою 

інтернет-системи, а також на архівування моєї роботи в базі даних цієї системи. 

 

Дата__________ Підпис___________ ПІБ (студент)                      Штефан А. К. 

Дата__________ Підпис___________ ПІБ (науковий керівник)   Широбокова О. О. 
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