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Реферат

Текст –  199 с., рис. – 10, табл. – 1, додатків – 3, джерел – 103 

Кваліфікаційна магістерська робота присвячена дослідженню мотивації персоналу соціальних організацій. Розкрито основні підходи до вивчення проблеми мотивації трудової діяльності у соціальній сфері; надано характеристику мотиваційного механізму персоналу соціальних організацій; описано розробку програми  тренінгу, спрямованого на підвищення професійної мотивації працівників центру соціального обслуговування населення.
Основна мета роботи полягала у розробці та оцінці ефективності  пропозицій щодо створення ефективного мотиваційного механізму працівників в діяльності керівника соціального закладу. 
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Вступ

Актуальність теми дослідження обумовлена тим, що у сучасному українському  суспільстві активно  йде  процес модернізації системи управління установами соціальної сфери, впроваджуються нові економічні механізми фінансування соціальних закладів, розвивається спектр соціальних послуг. Людський капітал, особистісні та інтелектуальні особливості працівників, система трудової мотивації починають відігравати першорядну роль у діяльності сучасних соціальних установ. В цьому зв’язку особливої актуальності набуває проблема вивчення особливостей трудової мотивації соціальних працівників.

Вивчення мотивів будь-якого виду діяльності має важливе практичне значення. Особливо актуальною ця проблема стає тоді, коли мова йде про інноваційні види діяльності, до числа яких відноситься і соціальна робота. 

Економічні, політичні, демографічні процеси, що відбуваються в останні роки в Україні, змінили соціальну сферу. У цих умовах природно актуалізуються проблеми, пов’язані з соціальною допомогою, підтримкою, реабілітацією та соціальним обслуговуванням (громадян похилого віку; інвалідів; громадян, які перебувають у важкій життєвій ситуації; дітей-сиріт; бездоглядних; дітей, які залишилися без піклування батьків; ветеранів праці;   малозабезпечених громадян). Вимагається надання матеріальної допомоги окремим категоріям громадян, а також організація забезпечення діяльності підвідомчих   установ, в тому числі матеріально-технічне та фінансове. 

Це в свою чергу, викликає потребу в професійних кадрах фахівців соціальної роботи, рухомих певною мотивацією. Для фахівця соціальної роботи, яка пов’язана відносинами типу «людина-людина», і є однією з найбільш багатопланових і трудомістких видів професійної діяльності, висока внутрішня мотивація є головною умовою успішності професійної діяльності, що формує загальний рівень конкурентоспроможності.

Кожна професія характеризується спільними з іншими професіями і специфічними, властивими тільки їй цінностями. Особливості професійних цінностей обумовлені роллю і статусом професії в житті суспільства і окремої людини. Успішність в індивідуальній кар’єрі стає синонімом успішності в професії. Ця теза особливо добре «працює» стосовно до професійної мотивації соціальних працівників. В Україні колективні цінності суспільної значимості тих чи інших професій протягом десятиліття змінилися цінностями матеріального благополуччя. «Громадська користь» не сприймається як критерій високого статусу професії або фактор, мотивуючий професіоналів залишатися в рамках свого заняття.

Особливо важливо те, що поняття «професія» в Україні дестабілізовано і деконструйовано. У сучасній Україні професійна стратифікація в значній мірі втрачає свою першорядність у визначенні соціального статусу і престижу, оскільки винагороди дуже слабо співвідносяться з системними (загальнофункціональними) цінностями професії і з досягнутим рівнем професіоналізму як таким. Така «дефіцитна» в кадровому відношенні область як система соціального захисту населення заповнена великою кількістю напівпрофесіоналів і непрофесіоналів, діяльність яких змінила оціночні стандарти належної якості. Внутрішня альтруїстична мотивація соціальних працівників, націлених на одержання матеріальних благ вкрай слабка, в той час як соціологічне визначення професії, дане Т. Парсонсом [68], акцентується на «заклопотаності» професіоналів, в першу чергу, громадськими інтересами.

Однак неможливо досліджувати мотивацію індивіда у відриві від соціальної реальності. Підхід соціолога до проблеми мотивації – це погляд на необхідність вивчення даної проблеми за допомогою соціо-психологічного аналізу індивідуальних дій, розкриття зв’язку мотиваційного процесу з актуальною соціальною ситуацією. Слід також зазначити, що мотиваційний фактор забезпечує перетворення знань, умінь і навичок в засоби особистісного і професійного зростання, тим самим сприяючи досягненню професійної майстерності. У зв’язку з цим вивчення мотивів, які сприяють виконанню соціальним працівником своїх професійних обов’язків, вирішення завдання щодо формування суб’єктності клієнта вкрай важливо. Особливо актуальною ця проблема стає, коли мова йде про інноваційні видах діяльності, до числа яких відноситься і соціальна робота. 

Система мотивації має бути дієвою та відбивати специфіку певної організації. Дослідженням процесу мотивації займалась велика кількість вчених та психологів, більшість з яких систематизували свої знання в теоріях. Значний внесок у розвиток теорії і практики мотивації праці зробили А. Маслоу, Ф. Герцберг, К. Альдерфер, Д. Мак-Клелланд,                     В. Врум, Л. Портер, Е. Лоулер. В Україні вивченням потреб, мотивів, процесу формування і функціонування мотивації займалися                                  М. Вольський, Г. Дмитренко, І. Ільїн, А. Кравченко, М. Лукашевич,                                    І. Петрова, М. Туленков, Г. Щокін та ін.  Проте, всі вони розглядали загальні для працівників будь-яких сфер аспекти мотивації праці. Служби соціального захисту мають специфічні цілі та завдання, а також засоби здійснення діяльності та надання соціальних послуг населенню. Роботи авторів, що займалися вивченням специфіки мотивування соціальних працівників, здебільшого висвітлюють лише деякі сторони досліджуваного процесу, а відповідно потребують подальшої розробки.

Натомість, нова політика оцінювання мотивації персоналу соціальної служби має забез​печувати прогнозоване, результативне управління персоналом і тісний зв’язок оцінювання мотивації персоналу з виконанням службових обов’язків. Реа​лізація такої політики можлива завдяки формуван​ню і впровадженню інноваційної технології оціню​вання соціальних робітників, розробленої на основі наскрізного, комплексного підходу до оцінювання, який охоплює всі основні етапи управління персо​налом соціальної служби і передбачає обов’язкове використання результатів оцінювання.

Об’єкт дослідження процес мотивації працівників соціальної сфери.

Предмет дослідження - створення ефективного мотиваційного механізму працівників в діяльності керівника соціального закладу.
Мета дослідження – вивчення особливостей створення ефективного мотиваційного механізму працівників в діяльності керівника соціального закладу.
Для досягнення поставленої мети у магістерській роботі були поставлені наступні завдання дослідження:

1.Розглянути поняття та сутність мотивації професійної діяльності.
2.Проаналізувати форми та методи мотивації персоналу соціальної сфери.
3.Навести характеристику мотиваційного механізму персоналу соціальних організацій.
4.Надати науково-методичні рекомендації щодо створення ефективного мотиваційного механізму працівників в діяльності керівника соціального закладу.

Методологічну та теоретичну основу дослідження особливостей управління мотивацією соціальних працівників склали положення, викладені у працях В. Й. Бочелюкаа [6], М.Ю. Горбунової [15],                                 К. В. Гуцол [18], Є.І. Комарова [43], С.Г. Максимової [54],                                           Н. І. Морозовох, А. В. Єріної [62], Є. Савченко [77] та інших.

У ході дослідження застосовувалися такі методи: термінологічний аналіз щодо понять «мотив», «мотивація», «мотивування»; аналітико-синтетичний метод вивчення публікацій у професійній пресі, що відображає основні результати досліджень по вивченню мотивів трудової діяльності, а також практики мотивування і стимулювання персоналу соціальної сфери; соціологічні методи вивчення мотивів трудової діяльності і мотиваційних чинників соціальних працівників.

Наукова новизна роботи полягає у тому, що у процесі дослідження була розроблена   програма  дослідження чинників мотивації  для соціальних працівників центру соціального обслуговування населення.
Теоретичне значення дослідження полягає в тому, що в роботі подані, систематизовані і проаналізовані різні підходи до проблеми мотивації в контексті професійної діяльності соціальних працівників; описано специфіку проявів професійної мотивації та умови розвитку мотивації у соціальних працівників.

Практичне значення отриманих результатів полягає в тому, що розроблена та впроваджена в практику програма психологічного тренінгу «Підвищення мотивації» для соціальних працівників центру соціального обслуговування населення. Матеріали дослідження можуть бути включені в зміст навчальних програм курсів підвищення кваліфікації і перепідготовки соціальних працівників. Отримані в результаті дослідження дані можуть бути використані в практичній діяльності психологів системи соціального обслуговування.

Розділ 1

Теоретичні аспекти дослідження проблеми мотивації персоналу соціальних організацій


        1.1. Поняття та сутність мотивації професійної діяльності


Головною умовою високої ефектив​ності діяльності будь-якої організації є наявність свідомої професійної, соціаль​ної та творчої активності її працівників. Саме тому однією з провідних функцій управлінського процесу є мотивація, оскільки досягнення основної мети зак​ладу залежить від злагодженої роботи її педагогічних працівників. Поряд з інши​ми функціями менеджменту, мотивація стала об’єктом уваги багатьох науковців.

Поняття мотивація (від лат. movere) – спонука до дії, динамічний процес психофізіологічного плану, який керує поведінкою людини, визначає її стійкість, спрямованість, організованість, активність і здатність задовольняти свої потреби. Сьогодні цей термін розуміється різними вченими по-різному. Так, В.М. Данюк, О.О. Чернушкіна розглядають його як сукупну систему процесів, що відповідає за спонуку і діяльність [19, с.56].

Мотивації належить провідне місце в структурі поведінки особистості. Вона є одним із основних понять, які використовуються для пояснення спонукання, діяльності у цілому. Під мотивацією розуміють сукупність спонукальних факторів, які визначають активність особистості; усі мотиви, потреби, стимули, ситуативні чинники, які спонукають поведінку людини; процес формування мотиву [28, с.12].

Мотивація – структура, система мотивів діяльності і поведінки суб’єкта. Розрізняють внутрішню мотивацію (спонукання до діяльності визначається особистими цілями суб’єкта – потребами, інтересами, цінностями) і зовнішню (спонукання до діяльності визначається цілями, заданими ззовні, шляхом примусу, договору про обмін результату діяльності працівника на блага, психологічного впливу для формування тих же цілей, що і у підприємця). Зовнішню мотивацію доцільно назвати мотивуванням (стимулюванням) [42, с.108].

Я.П. Пустовар  трактує це поняття, як процес спонукання людини до здійснення тих чи інших дій, вчинків, який є складним актом, що вимагає аналізу й оцінки альтернатив вибору та прийняття рішень [71, с.53]. У психологічному контексті мотивацією є об’єднання рушійних сил поведінки (цілі, інтереси, ідеали), які детермінують діяльність [16]. Характеризується мотивація, як система взаємопов’язаних мотивів, яка обумовлює поведінку людини, діяльність особистості та характеризує педагогічний процес.

Теорії мотивації трудової поведінки мають певні закономірності розвитку. Починаючи від перших, досить примітивних, в яких мотивація працівників зводилася тільки до грошової винагороди, і закінчуючи більш пізніми де крім матеріальних, велике значення приділяється соціальним і моральним аспектам.

Теорія «Економічної людини» Ф. Тейлора – основоположника первісної системи управління персоналом, системи наукової організації праці працівників. Ще в 1900-1910 роках  їм на основі дослідження сутності та факторів росту продуктивності праці робітників  на ряді промислових підприємств Америки була заснована «школа наукового управління». Дана теорія являє мотивацію праці в досить спрощеній формі, так як, виходячи з неї, працівник представляється виключно економічно вмотивованим суб’єктом (звідси назва «теорія економічного людини»).

Розробка системи Тейлора була прогресивною для свого часу і дала ряд позитивних результатів. Так, впровадження першої системи наукової організації праці працівників викликало значний стрибок продуктивності праці. Були розроблені основи спеціалізації, стандартизації та раціоналізації праці [91, с.108]. 

У той же час, у міру соціально-економічного розвитку суспільства, спрощене уявлення про мотивацію працівників ставало гальмом на шляху підвищення ефективності трудової поведінки. 

Однією з перших теорій, які доводять, що крім грошової винагороди у мотивації праці грають істотну роль і ряд інших факторів, є теорія соціальної людини Е. Мейо. Е. Мейо було доведено, що рішення проблеми зниження плинності кадрів багато в чому лежить у зміні умов праці, а не тільки в збільшенні винагороди за неї. 

Однак, Е. Мейо і його прихильники в недостатній мірі оцінили важливість зроблених ними відкриттів. На основі експериментів його групи не була спроектована модель мотивації, яка б адекватно пояснила спонукальні мотиви до праці.

Дані прогалини були доповнені наступними дослідженнями. Зокрема однією з   теорій, яка поклала основу розробці сучасних принципів мотивації праці є теорія  А. Маслоу. У його роботах по теорії мотивації зроблена спроба розкрити структуру потреб працівника, яка представлена у вигляді ієрархічної піраміди, А. Маслоу виділив п’ять рівнів потреб і розташував їх по висоті піраміди по мірі убування їх значущості  (рис. 1.1).
Психолог стверджує, що найсильнішими є первинні мотивації, пов’язані із задоволенням фізіологічних потреб, таких як: почуття голоду, спрага, потреба у диханні, фізичному розвитку, збереженні життя. Вони складають нижній рівень піраміди ієрархії мотивів. Наступний рівень складають потреби у самозахисті, захисті від ризику, гарантії задоволення фізіологічних потреб. Далі – блок вторинних мотивацій. Соціальні потреби – це потреби в спілкуванні, дружбі. Вище розташовано рівень егоїстичних потреб, тобто потреба відчувати гордість, бути престижною людиною, мати певний статус або самоповагу, впевненість у собі, свободу. Останній рівень у піраміді пов’язаний із задоволенням потреби у самореалізації та творчості.


Рис. 1.1. Ієрархія мотивів (А. Маслоу)

У піраміді А. Маслоу найбільш потужні потреби, які найсильніше впливають на дії людини, складають її основу. Наприклад, якщо людині не вистачає повітря, то вона готова ризикувати життям, аби забезпечити цю потребу, відповідно у цей момент для неї не актуальна потреба самореалізації. Але з часом, задовольнивши свою потребу певного рівня, на перший план виходить нова, яка була до цього моменту менш актуальною [57, с.28].

Внесок теорії Маслоу А. в теорію, практику та історію розвитку мотивації, не можна поставити під сумнів, але експериментальні дослідження підтвердили її далеко не повністю. В результаті критичного аналізу можна виділити ряд її недоліків: соціальні та моральні потреби зведені до біологічного рівня, оголошені вродженими; на практиці вкрай важко розділити працівників на категорії, які характеризуються якої-небудь однієї потребою; в реальності часто відсутня жорстка п’ятиступінчаста структура потреб; задоволення однієї потреби не призводить автоматично до задіяння потреб наступного рівня і т. д.

Теорія мотиваційної гігієни Ф. Герцберга здобула популярність після експерименту на великій лакофарбової фірми, який охопив 200 інженерів і конторських службовців. Вивчаючи стимулюючі фактори в роботі фахівців, він розробив модель мотивації трудової поведінки працівників через задоволення від роботи, з урахуванням потреб індивіда [26, с.71].

При своїй безумовній прогресивності, теорія мотиваційної гігієни містить ряд недоліків, серед яких можна виділити наступні: працівникам властиво пов’язувати сприятливі ситуації не тільки з зусиллями фірми, скільки з роллю своєї особистості та об’єктів, які вони контролюють; найчастіше працівники пов’язують несприятливі ситуації на виробництві з роллю інших людей і об’єктів, які від них об’єктивно не залежать; одні і ті ж фактори, викликаючи задоволення роботою в однієї людини, можуть викликати негативну реакцію у інших; у різних людей різні потреби і їх мотивують різні фактори, в результаті чого не представляється можливим визначити загальні гігієнічні і мотиваційні фактори; немає прямої взаємозалежності між задоволенням від роботи і продуктивністю праці.

Згодом теорія була доповнена і розвинута теорією «У» Д. Мак-Грегора – управління за принципом співробітництва.

Розроблена Д. Мак-Грегора теорія «У» доводить, що люди прагнуть до результатів праці, а основні положення теорії визначені наступними гіпотезами: якщо праця людини направлена на результати, в яких вона зацікавлена, то працівник буде сам себе контролювати; якщо працівники зацікавлені в своїх цілях, то мобілізують величезну внутрішню енергію; навіть пересічний працівник дивно багатий різними ідеями та т. д. [17, с.52].
Необхідно відзначити, що Д. Мак-Грегор представляв свою теорію як комплекс гіпотез, а не абсолютних істин і визнавав можливість і доцільність застосування й інших теорій мотивації.

До числа послідовників Д. Мак-Грегора можна віднести таких авторів як П. Друкера, Р. Лікерта, К. Арджиріса, С. Гелермана та інших.

Узагальнення наявних теорій мотивації дозволяє виділити ряд мотиваційних механізмів, що застосовуються на практиці. 

По-перше, найчастіше застосовується матеріальне стимулювання, тобто, мотивація трудової діяльності за допомогою грошових виплат, теоретичне обґрунтування якого було здійснено ще Ф. Тейлором. 

По-друге, поки менш поширеним в Україні, але широко застосовуваним у багатьох країнах, є соціальне стимулювання, яке являє собою мотивацію трудової поведінки за допомогою різних зовнішніх факторів, що роблять роботу працівників більш комфортною, як з психологічної, так і з фізичної точки зору. Різними авторами зазначаються різноманітні набори факторів, що впливають на продуктивність праці працівників. А. Маслоу відносить до них потребу в приналежності до соціальної групи, можливість соціальних контактів і спілкування під час роботи, потребу в повазі – бажання бути визнаним, популярним і шанованим колегами. Ф. Герцбергом до таких факторів віднесені: політика фірми і адміністрації, умови роботи, заробіток, міжособисті стосунки з начальником, колегами і підлеглими, ступінь безпосереднього контролю за роботою.

По-третє, в силу необхідності в нових формах стимулювання, для доповнення наявних матеріальних і соціальних інструментів, в останні роки організаціями починає все частіше застосовуватися стимулювання самоактуалізації, тобто спонукання працівників до праці за рахунок підвищення їх значимості, задоволення потреби в самореалізації, досягнення успіху і визнання його заслуг. Наявність даного інструменту передбачається рядом теорій мотивації, хоча погляди на нього у багатьох авторів вельми різняться.

Слід зазначити, що головна особливість теорій мотивації полягає в тому, що до цього моменту жодна з них не втратила своєї актуальності. Цей факт пояснюється тим, що організації використовують основні висновки та рекомендації абсолютно різних теорій мотивації. Положення цих теорій виступають у ролі оцінки існуючої або проектованої теорії мотивації на підприємстві. 

Мотив часто визначається як те, чим свідомо спрямовується діяльність людини із задоволення своїх потреб. Отже, в основі всіх збудників поведінки лежать потреби. Однак, одні збудники пов’язані безпосередньо з потребами, а інші спонукають людину до діяльності опосередковано через свідомість (утворення наміру, постановка цілей, прийняття рішень) [13, с.112].
Зазвичай, виокремлюють три групи мотивуючих факторів. Першу групу складають потреби та інстинкти. Ця група факторів відповідає на питання, чому організм взагалі приходить у стан активності. 

Другу – мотиви як причини, які визначають вибір спрямованості поведінки, даючи відповідь на питання, на що спрямована активність організму. Третя група – це прояв емоцій, суб’єктивних переживань (прагнень, бажань тощо) і установок у поведінці суб’єкта. Ця група відповідає на питання: яким чином здійснюється регуляція динаміки поведінки.

Мотивація – це те, що штовхає людину вчинити певну дію відповідно до потреби, що виникла. Через вплив мотивацій одна людина витрачає велику кількість часу і сил на самоствердження, а інша – на самозбереження.

Як зазначає Г.Дмитренко, феномен мотивації праці персоналу має економічну та соціальну сутність одночасно [22, с.71]. Невмотивований працівник не реалізує свою продуктивну силу повною мірою, у зв’язку з чим не додає продукції, а продуктивність його праці залишається низькою. І це при тому, що розвиток економіки забезпечують не стільки верстати, комп’ютери, матеріальні та енергетичні ресурси, скільки люди, які виробляють ці ресурси та їх використовують. У цьому і полягає економічна сутність мотивації персоналу. Соціальна складова цієї сутності полягає у самореалізації людини, яка через невмотивованість до активної праці втрачає частину задоволення від трудової діяльності.

Соціальне середовище, в якому знаходиться людина, досить сильно впливає на формування потреб і рушійних мотивів. Вмотивована людина готова до дії, що гарантує задоволення її потреб [21, с.111].

Отже, мотивації можна об’єднати у дві групи: індивідуальні та групові. Якщо розглядати групові мотиви, то в ієрархії можна простежити причини об’єднання людей у групи. Так, мотиви найнижчого рівня піраміди є найпростішими для залучення людей до групи, але найслабшими для тривалої затримки у ній.

Потрапляючи до певної групи і бажаючи залишитися у ній, людина починає розділяти мотиви, характерні для цієї групи. Тому дуже важливо при появі волонтера в організації закріпити, актуалізувати мотиви, які вплинули на його бажання здійснювати волонтерську діяльність. У такому разі людина буде прагнути стати членом групи. Слід пам’ятати, що людина прийшла до організації зі своїми індивідуальними мотивами, врахувати їх, поступово розкриваючи цінності волонтерської групи, її місії.

В.Й. Бочелюк вказує на те, що мотиваційна сфера персоналу є складною, динамічною системою, що формується під дією цілого ряду чинників: національної культури, трудових традицій, суспільної думки, інститутів соціалізації, типу керівництва, організаційної культури, змісту роботи та ін. У силу своєї склад​ності, багаторівнева структура мотиваційної сфера нерозривно пов’язана з загальним станом суспільства, безпосередньо відображаючи ситуа​цію в економіці, соціальній політиці і культурі, активно впливає на соціальні процеси. Саме мо​тивація персоналу є ключовим чинником ефек​тивності професійної діяльності [6, с.52].

Системний підхід до мотивації персоналу є обов’язковою умовою професіоналізації управління та раціонального використання організаційних можливостей стимулювання працівників до трудової активності.

1.2. Основні підходи до проблеми мотивації трудової діяльності в соціальній сфері

Мотивацію професійної діяльності можна представити у вигляді процесу, що включає три стадії: мотивацію трудової діяльності, коли  праця виступає для людини як цінність, благо; мотивацію вибору професії (спеціальності), пов’язану з одного боку зі здібностями, схильностями та інтересами людини, з іншого – соціальною значущістю і престижем обраного виду праці; мотивація вибору конкретного вибору місця роботи [89, с.17]. 

Під професійною мотивацією персоналу соціальної служби розумі​ють сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил, які спонукають соціального працівника до про​фесійної діяльності, визначають його поведінку, форми діяльності, надають цій діяльності спрямо​ваності, орієнтованої на досягнення особистих цілей і цілей соціальної служби.

О.А. Сорокіна зазначає, що мотивація співробітників органів та служб соціального захисту має специфічні форми впливу в кожному із основних напрямків. В першу чергу це пов’язано з тим, соціальна сфера фінансується переважно з джерел державного бюджету, а діяльність за характером і формою послуг, що надаються є неприбутковою. Через це середня заробітна плата соціальних працівників є значно меншою, ніж в інших галузях, а використання матеріальних стимулів заохочення значно обмежена [85, с.101]. Стосовно другого аспекту мотивації – морального – ситуація також складається не найкращим чином. Проведене дослідження показало, що лише незначна частина соціальних працівників залучається до морального стимулювання праці в основному у вигляді почесних грамот, дипломів та знаків, рідше – оголошення подяки від керівництва і залучення до програм підвищення кваліфікації.

К.В. Гуцол зазначає, що значне місце у мотивуванні соціальних робіт​ників щодо підвищення результативності їхнього професіонального функціонування займає оцін​ка ефективності діяльності соціальної служби. На нашу думку, така оцінка діяльності персоналу дає змогу ознайомити працівників з оцінкою виконаних ними функцій, з боку керівництва – можливість професійного росту, просування по службі та в ці​лому впливає на мотивацію подальшої діяльності робітників. Оцінка діяльності соціальних робітни​ків відіграє важливу роль у формуванні мотивації праці, підвищенні їх самооцінки, активності та про​дуктивності праці. А результати оцінки здатні спо​нукати керівництво передбачати і здійснювати за​ходи з підвищення трудової мотивації працівників соціальних служб [18, с.463].

Важливим завданням соціальних працівників що сприяють наснаженню клієнтів, має стати мотивація особистості, формування цільової спрямованості. 

Н.І. Кривоконь підтримує  позицію Є.П. Ільїна та деяких інших авторів, які стверджують, що не можна ззовні формувати мотиви особистості, можна лише сприяти цьому процесу. Мотив є складним психологічним утворенням, яке може створити сам суб’єкт. «В процесі виховання та соціалізації особистості формується той будівельний матеріал, котрий буде в подальшому використовуватися для мотивації дії чи вчинку». Таким «матеріалом» виступають певні особистісні конструкти (наприклад, інтереси, нахили), моральні принципи, установки, самооцінка та ін., і завданням фахівців із соціальної роботи є актуалізація, а, іноді, і формування відповідної сукупності спонукальних чинників, що виступатимуть мотиваторами до наснаження [46, с.54].

Серед найбільш мотивуючих до трудової діяльності матеріальних чинників, соціальні працівники в не залежності від типу організації виділяють наступні: матеріальну допомогу на оздоровлення, виплату премій, персональні надбавки до посадового окладу та «13 заробітну плату», медичну страховку. Серед моральних чинників найбажанішими виявились висловлення подяки від керівництва, присвоєння Почесних грамот, дипломів та знаків. Значна перевага як мотиваторам надається залученню до програм підвищення кваліфікації і направленню на стажування. В ході дослідження було також виявлено, що деяких соціальних працівників мотивує до роботи особиста зацікавленість у праці. Так, нерідко соціальними працівниками стають близькі (здебільшого матері) людей, що потребують допомоги [43, с.362].

Важливо розглянути поняття внутрішньої і зовнішньої мотивації фахівців соціальної роботи. Мотивація, пов’язана з самореалізацією інтерпретується у різних авторів як внутрішня мотивація, мотивація, яка орієнтує індивіда на ставлення до праці як засобу до існування – як зовнішня мотивація. Внутрішні мотиви в соціальній роботі не «зароджуються» самі по собі. Внутрішня мотивація визначається змістовністю і значимістю роботи, тобто формується під впливом стимулів, які характеризують сам процес праці. Якщо професійна діяльність фахівця соціальної роботи, дозволяє реалізувати його природні схильності і здібності, то це само собою стає найсильнішим мотивом професійної самореалізації. Суттєвим внутрішнім мотивом тут виступає значимість роботи для розвитку певних якостей людини, корисність та необхідність даного виду діяльності для суспільства в цілому. Зовнішня мотивація трудової діяльності у сфері соціальної роботи – це, перш за все, внутрішній процес сприйняття зовнішніх стимулів, формування внутрішніх спонукальних сил до дії мотивів.

Загальні мотиви праці реалізуються у виборі конкретних видів професійної діяльності і місця роботи. В основі професійної діяльності фахівців соціальної роботи лежить поєднання мотивів – загальнотрудових і специфічних, які утворюють структуру мотивів [49, с.18]. 

Розташування мотивів у порядку їх значущості для людини визначається як ієрархія мотивів. Деякі мотиви постійно присутні на всіх стадіях мотивації професійної діяльності, таке стійке поєднання мотивів, що характеризує ставлення до праці, і становить мотиваційне ядро в структурі мотивів. Мотиваційне ядро – відносно стабільний конструкт, який, з одного боку зберігає свою цілісність в певних професійних співтовариствах, а з іншого боку, може модифікуватися під впливом різних соціально-економічних та соціокультурних умов.

Конкретна діяльність визначається в остаточному підсумку всіма цими мотивами (мотиви трудової діяльності ведуть до формування мотивів вибору професії, а останні ведуть до мотивів вибору місця роботи). Існує три групи причин, які змушують людину займатися працею. 

Перша група причин – спонукання суспільного характеру. Це усвідомлення необхідності приносити користь суспільству. 

Друга група – отримання певних матеріальних благ і третя група – задоволення потреби в самоактуалізації, самовираженні, самореалізації [61, с.47]. 

Н. Самоукіна зауважує, що відношення працівника до виконання своїх обов’язків прямо пропорційно залежить від сту​пеню мотивації. Чим більше стимулів у працівника, тим більше він зацікавлений продовжувати свою діяльність у банківській установі, а не поглядати у бік конкурентів, готовий викладатися на всі сто відсотків, адже впевнений у тому, що його цінують, прагне робити свій вклад задля спільної мети [78, с.25].

Загальні мотиви праці, реалізуються в конкретних професіях. Вибір професії – досить складний і часом тривалий мотиваційний процес: адже від правильного вибору професії багато у чому залежить задоволеність людини своєю професійною життям. 
Свідомий вибір професії відбувається з орієнтацією людини на наявні у нього соціальні цінності. Якщо головним для людини є суспільний престиж, то професія вибирається виходячи з існуючої моди, престижності професії в суспільстві. 
Зазвичай відзначаються дві форми статусу професії – економічний і престижний. Економічний статус залежить від рівня матеріальної винагороди, передбачуваної (актуально або потенційно) при виборі та реалізації професійного шляху (виборі) професії, професійному самовизначенні). Певний вплив на економічний статус професії надає стійкість попиту на неї; конкурентоспроможність осіб даної професії на ринку праці в групі суміжних професій [79, с.59]. 

Престижний статус (престижність) професії визначається змістовністю  даного виду праці і ступенем популярності професії.

Так, при помітному зростанні престижу професії соціальної роботи він все ж залишається в житті суспільства недостатньо високим. Об’єктивні дані про економічний статус професії і владні ресурси професійної групи, отримані в процесі дослідження, свідчать про досить низький соціальний статус професії соціального працівника.                  М.Ю. Горбунова виділяє наступні фактори професійної мотивації (мотиватори), які випливають із сутності самої діяльності в галузі соціальної роботи [15, с. 34]:

професійна компетентність, що включає як теоретичні знання, так і практичні навички; 

професійні цінності, основні принципи професійного кодексу; 

альтруїстична мотивація. 

Це завжди внутрішня особистісно-смислова мотивація, яка ґрунтується на мотиві морального боргу і мотиві співчуття.                                Є.В. Комаров, базуючись на дослідженнях, проведених кафедрою менеджменту соціальної роботи Московського соціального університету серед керівників структурних підрозділів соціальних служб, пропонує наступну диференційовану систему їх мотивів [43, с. 361-364]:

1. Матеріальна мотивація. Мотиви: стабільна заробітна плата і своєчасність її виплати, виплата премії, виплата матеріальної допомоги, стабільність робочого місця і т. д.

2. Організаційна мотивація. Мотиви: зручно добиратися до місця роботи, близькість будинку до місця роботи, гнучкий графік роботи.

3. Соціальна мотивація. Мотиви: досить велика суспільна значущість виконуваної роботи, можливість отримання другої вищої освіти, надання додаткової відпустки, хороші стосунки з окремими членами колективу і т. д.

4. Інформаційна мотивація. Мотиви: доступність необхідної інформації, можливість надання потрібної інформації людям, які відчувають у ній відповідну необхідність.

Складні види діяльності зазвичай мають декілька одночасно діючих і взаємодіючих мотивів, що утворюють розгалужену систему мотивації дій і вчинків людини.

На успішність професійної діяльності соціального працівника великий вплив справляє система цінностей. Одним з найважливіших, базових якостей представника допомагаючих професій, до яких можна віднести соціальну роботу, є наявність у нього власної системи мотивів і цінностей, яка визначає вихідні передумови професійної діяльності такого роду. 
Під цінностями Н.Б. Шмельова розуміє цінності, що відображають альтруїстичний характер діяльності; цінності етичної відповідальності перед професією; цінності, пов’язані з потребою у самореалізації, самоствердженні, самовдосконаленні особистості, досягнення професіоналізму діяльності [99, с. 75]. Професійна система цінностей розвивається, як правило, під впливом високої внутрішньої мотивації. Т. Парсонс вважає, що можна досить чітко виділити критерії визначення професійної ролі [68, с.218]. 
Перший з критеріїв – це вимога формалізованої спеціальної підготовки, що супроводжується інституціолізованими моделями контролю над адекватністю освіти і компетенцією навчених індивідів. Процес навчання переважає в передачі інтелектуального компонента, який створює ціннісний вектор для професіонала, який діє в межах інструментальної раціональності. Другий критерій – це наявність навичок реалізації отриманих професійних знань. Третій критерій – це наявність у вільних професіоналів впевненості в тому, що їх компетенція використовується в інтересах всієї соціальної системи, тобто має місце альтруїстична мотивація праці.

Т. Парсонс, намагаючись виявити мотивацію професіоналів, основним мотивом вважав досягнення успіху, що розуміється в різних категоріях [68]. Для одних успіх – це досягнення технічних цілей своєї діяльності, таких як досягнення успіху фірмою, за яку ділова людина приймає індивідуальну відповідальність. Інша категорія успіху – це досягнення високого становища у професійній групі, це «визнання». 
У соціальній роботі це може бути підтверджено оцінкою і характером практики, володіння професійною гідністю і репутацією у своєму співтоваристві. Е. А. Яблокова та К. І. Катаєва відзначають, що феномен успішності в соціальній роботі розташований на одному рівні з такими характеристиками, як ефективність, результативність, які оцінюються за рівнем досягнення соціально значущого результату, збалансованості цілей і засобів, цілей і результатів діяльності, технологічної культури, організації праці. Це так званий об’єктивований критерій успішності професійної діяльності. Існує і суб’єктивований критерій успішності, що виявляється в особистісному стан суб’єкта діяльності, який може бути визначений як задоволеність діяльністю і собою як її суб’єктом [103, с. 18]. 
Взаємозв’язок  цих критеріїв є очевидним: досягнення успіху в діяльності породжує стан задоволеності, яке стимулює, у свою чергу, мотивацію досягнень, актуалізує потреби в саморозвитку, самовдосконаленні, самореалізації, активізує особистісний потенціал і підвищує готовність особистості до досягнення ще більш високих результатів в діяльності.

Важливою детермінантою самореалізації в соціальній роботі виступають основні мотиви, якими керується людина. Сутність мотиву ми розглядаємо, спираючись на погляди Е.П. Ільїна, який пропонує розуміння мотиву як інтегрального утворення, що є основою для дій; діяльності і вчинків людини [35, с.51]. На думку . О. Гайдученко, мають місце дві основні тенденції: прагнення до компетентності та прагнення до майстерності у професійній діяльності: Чим більше людина відчуває себе компетентною і ефективною в своїй  діяльності, тим більше в неї виражена мотивація до досягнення майстерності у даному виді діяльності [11, с.57]. Стосовно до соціальної роботи мотивація до майстерності в цьому виді діяльності буде впливати на професіональну самореалізацію.

Загальні мотиви праці реалізуються у виборі конкретних видів професійної діяльності: У відповідності з моделлю «керівництва вибором професії» Т. Парсонса, рішення або висновок про професійну придатність кандидата на соціально-психологічну професію, (якою є соціальна робота) може бути зроблено тільки:

при визначенні наявності у кандидатів спеціальних здібностей (психологічних та фізичних якостей) до соціально-психологічної реабілітаційної діяльності;

при встановленні нормативних вимог, різних соціальних професій;

при обґрунтуванні правильної відповідності особистісної структури кандидата нормативним вимогам обираної професії.

У науково-методологічному плані під правильністю  вибору професії розуміється, по-перше, оптимальна відповідність обраної професії соціального працівника інтересам суспільства і конкретних груп населення, по-друге, визначення такої сфери трудової діяльності, де можуть в максимальній мірі виявити та розкрити здібності особистості, по-третє, реальна можливість втілення в дійсність стійкої схильності особистості до діяльності у соціальній сфері, по-четверте, формування і прояв професійного покликання в обраній сфері діяльності.

1.3. Теорії потреб і мотивації, перспективи їх використання в процесі керування персоналом соціальних організацій 

Аналіз сучасної філософської, соціологічної та психологічної літератури показує, що потреби розглядаються як сутність, як «вихідна спонукальна сила», «глибинна основа» поведінки людей, першопричина і разом з тим результат людської діяльності, як вираження ставлення людини до середовища. Велика кількість визначень і класифікацій потреб, показує, що в науковій літературі існує деякі розходження щодо  поняття «потреба». У напрямку рішення цього завдання досить цікава концепція Р.Р. Ділігенського, в якій він намагається виділити ті аспекти потреб, які дозволяють розкрити зв’язки потреб, безпосередньо випробовуваних людьми, із соціальними умовами їх існування [21, с. 112]. Автор пише, що самі потреби соціальних суб’єктів створюють системи, які є складовою частиною мотиваційної сфери особистості. При цьому важливо виділити стійкі потреби особистості, які утворюють елемент її структури і впливають на загальну спрямованість діяльності. Саме такий підхід до проблеми дозволяє зрозуміти мотиви людської діяльності і з’ясувати роль потреб у соціальних процесах. Складність вивчення потреб пов’язана з тим, що потреби не можна безпосередньо спостерігати чи виміряти, про них можна судити лише по поведінці людини.

Моральна свідомість фахівця містить три необхідні компоненти: моральні знання; моральні переконання і моральну потребу. Моральна потреба – найвища ступінь моральної свідомості фахівця. Вона характеризується наявністю моральної потреби у дотриманні вимог професійної етики. Моральні знання, переконання і потреби пов’язані з практичною діяльністю, однак вони по-різному обумовлюють її. Найбільш стійкий зв’язок спостерігається у разі формування у спеціаліста моральної потреби. Практика показує, що не всі потреби можуть виступати спонукальними мотивами до діяльності, тому необхідно, щоб потреба була виражена в мотиві. Для розуміння механізму трудової мотивації розглянемо основні підходи до визначення поняття «мотив». В енциклопедичному педагогічному словнику «мотив» (від лат. спонукати, приводити в рух) – предметний зміст потреби, для задоволення якої суб’єкт здійснює активність, спрямовану на діяльність [14, с. 48]. А. Осипов під мотивом праці розуміє «прагнення людини задовольнити особисті потреби за допомогою своєї праці [66, с. 76]. В.О. Туєв визначає мотив як «свідомо прийняту суб’єктом, тобто суб’єктивну, необхідність його дії в обраному напрямку [88, с. 47].

Ми погоджуємося з думкою Є. Ільїна [36], що мотив людини, пов’язаний з трудовою діяльністю, розподіляється на три основні групи: мотиви трудової діяльності; мотиви вибору професії; мотиви вибору місця роботи.

Мотив до трудової діяльності в подальшому веде до формування мотиву вибору професії, а сума цих мотивів призводить до мотиву вибору місця роботи. Л.В. Топчий, вивчаючи мотиви трудової діяльності, виділив п’ять основних мотивів, серед них: вигода, безпека, зручність, задоволеність і нівелювання в трудовому колективі [87, с.42].

Мотив вигоди полягає в отриманні винагороди за результати своєї праці. Автор виділяє матеріальну сторону (заробітна плата, премії) і соціальну вигоду (самоствердження, престиж та професійну гордість). Виділяється наявність прямого зв’язку між фактичними результатами праці й отриманню при цьому вигодою.

Мотив безпеки, для нашого випадку, полягає у прагненні уникнути небезпечних ситуацій, що виникають у процесі проходження військової служби, при виконанні різноманітних робіт, пов’язаних із підвищеним ризиком для життя. Виділена небезпека розглядається не тільки в плані фізичного характеру, яка може загрожувати життю та здоров’ю людини, але й як матеріальна небезпека, що виражається в позбавленні різних винагород, зменшенні заробітної плати й пониженні у посаді. Небезпека соціального плану має віддзеркалення у втраті авторитету пошани у військовому колективі і в адміністративному покаранні, тому поняття небезпеки неможливо протиставити вигоді.

Більш детально в своїх працях поняття «мотив» розглядає В. Семиченко, вона провела розподіл на групи [80, с.35]: професійні, пізнавальні, широкосоціальні, вузькосоціальні, процесуально-змістові, матеріальні, досягнення, утилітарні (рис. 1.2).










Рис. 1.2. Основні види мотиву та їх спрямованість

Розглянемо детально кожен із визначених мотивів та виділимо їх спрямованість. Професійний мотив пов’язаний з певною професійною діяльністю; пізнавальний мотив – з отриманням нових знань; широкосоціальний мотив – це бажання зайняти певну позицію у суспільстві, підвищити свій соціальний статус, престиж; вузькосоціальний мотив пов’язаний із бажанням спілкуватися та мати статус у конкретній соціальній групі; процесуально-змістовий мотив передбачає процес і зміст діяльності.

Спрямованість мотиву, залежно від характеру активності людини у системі соціальних відносин [84, с.108], розподілена на вісім основних мотивів (рис. 1.2): 
мотив самоствердження, націлений на прагнення закріпити свої стосунки з іншими людьми, йому присутній сильний поштовх до почуттів власної гідності, поваги від оточення тощо; 
мотив ідентифікації з іншою людиною, пов’язаний із прагненням бути схожим на авторитетну особу (батька, викладача, літературного героя, кіногероя, співака), що призводить до енергетичного потенціалу; 
мотив влади, націлений на прагнення впливати на інших людей, організовувати ту чи іншу діяльність, керувати людьми, при цьому займаючи головну позицію; 
мотив саморозвитку і самовдосконалення – постійне бажання підвищувати свій професійний рівень, самовдосконалюватись; мотив досягнення, націлений на досягнення поставленої мети й бажання досягти успіху; 
мотив афіліації, спрямований на розвиток нових стосунків з людьми, створення товариських взаємин, співробітництва, партнерства; просоціальні (соціально значущі) мотиви, націлені на усвідомлення суспільної значущості, постійне почуття обов’язку та відповідальності перед суспільством; 
негативні мотиви – це спонукання, викликані усвідомленням можливих неприємностей, прогнозованими покараннями та прагненням їх уникнення.
На думку С.Г. Максимової надати повну, вичерпну типологію мотивів неможливо, тому що їх існує така ж кількість, скільки існує можливих потреб, відносин між особистостями в умовах суспільства, яке постійно розвивається. Мотиви будь-якого походження починають діяти лише за умов взаємодії людини із середовищем [54, с.77]. Спробуємо об’єднати мотиви в три умовних групи.

Перша група мотивів відносно незалежна від середовища, його вимог, умов діяльності та взаємовід​носин між людьми. Вони виникають із внутрішніх протиріч людини, закладені в біологічних потенціях, що передаються людині на генетичному рівні (конституція організму, тип нервової системи, особливості побудови й функціонування різних частин кори головного мозку). Ці джерела активності особистості позаситуативні, переважно зорієнтовані на майбутнє.

До другої групи мотивів ми можемо віднести ті, які сформовані та виховані середовищем, самою діяльністю людини в процесі спілкування та співробітництва з іншими людьми. Це звички, навички, стереотипи мислення та поведінки, ціннісні орієнтири та ідеали. Вони виступають результатом зовнішніх протиріч у природному та соціальному середовищі і є відображеними, обміркованими та закріпленими в психіці конкретної особистості (умови життєдіяльності, стихійний або усвідомлений вплив на людину певних цілей та цінностей, взаємовідносин, традицій, правил, норм та принципів, які виникли в певному суспільстві). Ці мотиви позаситуативні, зорієнтовані як на майбутнє, так і на минуле, переважно на збереження та відтворення того, що необхідно індивіду для життя в суспільних умовах з урахуванням його (суспільства) цінностей.

Третя група мотивів виникає в процесі самої взаємодії людини із середовищем, з іншими людьми, коли стикаються зовнішні та внутрішні протиріччя, у результаті чого виникають нові, які можуть бути вирішені в процесі взаємодії. До таких ми можемо віднести засоби досягнення мети, надання переваги тим чи іншим методам, формам діяльності, спілкування, взаємного сприйняття та впливу, такі ефекти дій, як удача або невдача, почуття, які виникли в процесі спілкування, спільної діяльності. Ці мотиви ситуативні, переважно спрямовані на теперішній час та стан, можуть бути умовно названі як „тепер і зараз”. Вони, безумовно, пов’язані з мотивами інших двох груп, сприяють або заважають їх актуалізації. Сюди ж відносяться й такі соціальні потреби, як бажання бути в контакті з людьми, стати лідером.

Оскільки мотиви предметно зорієнтовані, вони завжди виконують не лише збуджувальну, але й регулятивну функцію. Важливо підкреслити, що мотив може стати самоцінним, ціллю, засобом досягнення мети. Процес досягнення мети, задоволення певних потреб може перетворитися на мотив і засіб активності.

Виходячи з наведених визначень поняття «мотив», можна зробити висновок про те, що ряд авторів допускають на нашу думку явне змішання понять при визначенні мотиву, адже відбувається ототожнення мотиву з рядом характеристик свідомості, які відіграють важливу роль у мотиваційному процесі. Але, визначаючи мотив таким чином, дане поняття позбавляється власного сенсу. 
Співвідношення різних мотивів, що впливають на поведінку людини, утворюють її мотиваційну структуру. У кожної людини вона індивідуальна і обумовлюється рядом факторів: рівнем добробуту, кваліфікацією, посадою, соціальним статусом, цінностями і т. д. [69, с.202]. При всій індивідуальності мотиваційної структури можна виявити типові для певної соціальної, демографічної, професійної групи мотиви трудової поведінки, хоча це неминуче призводить до ігнорування деяких особистісних особливостей окремих людей. Мотиваційна структура має ієрархічну будову, адже суб’єктивна значущість різних мотивів для суб’єкта неоднакова. Сукупність найбільш значущих мотивів називається мотиваційним ядром.

Таким чином, потреби людини винятково різноманітні і основним способом задоволення більшості з них є праця. Важливо визначити зв’язок потреб з іншими компонентами процесу трудової мотивації. На наш погляд, потреба – вихідний компонент формування мотиваційних факторів. Для розуміння цього впливу необхідно розглянути взаємозв’язок потреб з цінностями та інтересами. Взаємодія, взаємообумовленість потреб породжує певний системний ефект, деяку інтегровану якість, яке може бути виявлено в понятті інтерес. 
Найчастіше в соціологічному розумінні інтерес – це властивість індивіда, тієї або іншої соціальної спільності, що визначає причини реальної поведінки [78, с.42]. Однак слід підкреслити, що інтереси соціальної спільноти, хоча і утворюються на основі соціальних інтересів, що входять до неї індивідів, не зводяться до простої їх суми. Інтереси індивідів і соціальних груп на відміну від потреб можуть бути піддані виміру соціологічними методами, як на вербальному, так і на поведінковому рівні. 
Визначаючи інтерес як «специфічну і найбільш розвинену форму потреби» Н. Захаров підкреслює роль інтересу в процесі мотивації: «Багаторазово підсилює мотивацію працівника інтерес. Розвинений інтерес на відміну від потреби, що спонукає людину діяти не просто усвідомлено, а творчо... Якщо потреба осмислена, але не спонукає до творчості, вона реалізується на рівні звички, мимовільної, автоматичної дії з відповідним рівнем мотивації... Якщо ж потреба усвідомлюється людиною до рівня формування певних цільових установок і способів їх досягнення, вона стає інтересом особистості. У цьому випадку результат мотивованої дії буде значно вище» [32,с. 91].

Важливо відзначити підхід до визначення інтересу В.О. Туєва, який вказує, що іноді інтерес розглядається як різновид потреби, а саме соціальна потреба. У теж час потреба може розглядатися як «інтерес, що відчувається». Найбільш повним є на наш погляд, визначення інтересу, дане В.О. Туєвим: «інтерес являє собою об’єктивне ставлення суб’єкта до соціальної дійсності, спрямоване на подолання протиріччя між потребами суб’єкта і соціальними можливостями їх задоволення за допомогою доцільно-активної, перетворювальної діяльності» [88, с. 18].

Ідея спрямованості інтересу на практичну діяльність поділяється багатьма вченими. Реалізація певного інтересу залежить від системи ціннісних орієнтації суб’єкта, що визначають прийнятні і неприйнятні для нього способи дій. Причини людської діяльності полягають у тому, що потреби, перетворені на інтереси, у свою чергу, «перетворюються» на цінності.

Розглянувши основні внутрішні спонукальні сили, зупинимося на розгляді сутності стимулів як зовнішніх стимулюючих впливів – адже саме через сприйняття стимулу, під впливом внутрішньої структури особистості (її потреб, інтересів, цінностей і ціннісних орієнтації) формується мотив дії. Визначення поняття «стимул» винятково різноманітні, це пов’язано з тим, що дане поняття досліджується в різних науках (економіки, соціології, психології, філософії тощо). Виходячи з аналізу визначень поняття «стимул» умовно їх можна розділити на дві групи. Першу групу складають тлумачення, де стимули ототожнюються з зовнішнім об’єктом прагнення індивіда (в якому відображаються його усвідомлені потреби), другу групу становлять тлумачення, де стимули розглядаються як зовнішні впливи, подразники, збудники. 
О.І. Комарова та О.І. Войтенко виділяє два принципово різних класу стимулів трудової діяльності зовнішні стимули і внутрішні стимули [58, с. 33]. До числа зовнішніх стимулів належать: почуття обов’язку, професійна честь, прагнення виправдати довіру, але тут ставлення до праці залежить не від специфіки роботи, а від того, якою мірою її виконання гарантує високу заробітну плату чи перспективу кар’єрного росту. У числі внутрішніх стимулів виступають: прагнення максимально реалізувати свої здібності та кваліфікацію, безперервно підвищувати рівень професіоналізму.

Для того, щоб розглянути процес мотивації до трудової діяльності найбільш повно, вважаємо за необхідне проаналізувати взаємозв’язок стимулів з іншими елементами мотиваційного процесу. На нашу думку дуже переконливо показана сутність взаємозв’язку стимулів і потреб В.О. Туєвим: «Об’єктивні фактори, що полягають в сфері соціальних відносин і забезпечують можливість задоволення потреб суб’єктів продуктивної діяльності, як раз і виступають в якості стимулів до участі у такій діяльності індивідів і різних соціальних угруповань. У своїй сутності, стимул є соціально обумовлена можливість задоволення потреб суб’єкта (індивіда чи колективу), що виникає внаслідок його продуктивної діяльності, спрямованої на задоволення тих чи інших суспільних потреб» [88, с. 12]. На нашу думку, саме особливий стимулюючий вплив зовнішніх умов змушує людину працювати, для того, щоб задовольнити свої власні потреби.

Найбільш поширені в літературі підходи до визначення взаємозв’язку понять «мотив» і «стимул». Для соціологічного аналізу проблем мотивації – принципове значення має питання про співвідношення мотивів і стимулів. Так, найбільш точну трактування дає В.В. Радаєв, який пише: «Коли імпульс прагнення до цього об’єкту проходить через свідомість людини, стимул переростає в мотив – внутрішнє спонукання до дії» [72, с. 50]. 
Узагальнюючи підходи і думки різних авторів, можна зробити висновок про те, що ефективність переходу стимулу як зовнішнього спонукання в мотив як внутрішнє спонукання суб’єкта до дії по заволодінню цим стимулом буде характеризуватися регулятивними можливостями стимулятивно-мотиваційного механізму. Тут можна виділити дві основні, на наш погляд групи стимулів, найбільш значущих з точки зору функціонування стимуляційно-мотиваційного механізму. Це соціально-економічні та соціально-психологічні стимули.

Соціально-економічні стимули пов’язані з рівнем оплати праці, кар’єрою, можливістю підвищення кваліфікації, соціальними гарантіями і т.д. Соціально-психологічні стимули діють через взаємини в колективі, компетентність керівників і т.д. Дію зазначеної групи стимулів формує соціально-психологічний клімат у колективі, що впливає на якість і продуктивність праці. Інтегральна оцінка соціально-психологічного клімату можлива в термінах задоволеності працівників тими умовами на підприємстві, які виступають появою відповідних стимуляційних впливів.

Таким чином, взаємодія стимулів і мотивів, що визначає ефективність праці працівника, за своїм змістом – складний, багатофакторний процес, в основі якого лежать потреби людей. Підсумком є конкретні трудові дії і результати праці, а між ними (діями і результатами): інтереси, цінності, ціннісні орієнтації, установки і т. д.

Наявність інституціонального впливу на трудову мотивацію і ставлення людей до праці досить очевидно і відзначається багатьма авторами. Деякі дослідники виділяють лише окремі інститути, які, на їхню думку, найбільше впливають  на мотивацію. Зовнішні впливи на процес трудової мотивації, що здійснюються на інституціональному рівні, можна назвати умовами або факторами мотивації. 

Висновки до розділу 1

Мотивація в загальному розу​мінні – це сукупність рушійних сил, які спонукають людину до виконання певних дій. В управлінні мотива​ція – це функція керівництва, що полягає у формуванні в працівників стимулів до праці (спонукати їх працювати з повною віддачею), а також у довгостроковому впливі на працівника з метою зміни у заданих параметрах струк​тури його ціннісних орієнтацій та інтересів, формування відповідного мотиваційного ядра і розвитку трудового потенціалу на цій основі.

Слід також відзначити, що мотивація, яка також роз​глядається як процес, теоретично може бути представлена у вигляді шести стадій: 1 – виникнення потреб, 2 – пошук засобів задоволення цих потреб, 3 – визначення напрямків дій, 4 – виконання конкретних дій, 5 – отримання вина​городи за дії, 6 – відчуття задоволення потреб. Проте зазначимо, що шлях до задоволення потреб людини може містити не всі шість стадій, але даний перелік най​більш об’єктивно дає уяву про особливості кожної.

Розділ 2

Дослідження механізму професійної мотивації  персоналу соціальних організацій


2.1. Особливості персоналу соціальних організацій

Служби соціального захисту мають специфічні цілі та завдання, а також засоби здійснення діяльності та надання соціальних послуг населенню.

Соціальна робота як професійна діяльність має багаторічну історію і колосальне значення для суспільства індустріально-розвинених країн, в Україні в останні десятиліття прийшло розуміння актуальності і перспектив даної професії. У плані становлення професійної діяльності відбувається формування подальшого фактичного досвіду соціального обслуговування населення, надання соціальних послуг, створення все нових і нових типів соціальних установ, підвищення статусу фахівця з соціальної роботі [86, с.54]. В плані нормативно-правової бази відбувається подальший розвиток законодавчих основ, розробки стандартів, а також формування регіональних правових актів, спрямованих на соціальну підтримку і захист населення, підвищення престижності професії. В світлі нової економічної ситуації особлива увага приділяється питанням оптимізації соціального обслуговування і підвищенню його ефективності та продуктивності, використовуючи науково обґрунтовані принципи, розроблені в менеджменті, управлінні процесом, організаційною діяльністю, фінансовому управлінні і т. д.

У нашій країні соціальний працівник асоціюється поки тільки з соціальним захистом – однією з основних сфер докладання сил таких фахівців. Але потреба в соціальних працівниках існує і в школах, служби працевлаштування і зайнятості, армії, установах охорони здоров’я, на підприємствах, у різних структурах аж до найвищого державного рівня.

У сучасній психолого-педагогічній літературі (А. Капська,                       І. Мигович, В. Циба, О. Карпенко, І. Єрмаков, І. Козубовська,                               Н. Давакін, І. Зимняя, Л. Топчий, Н. Шмельова, Є. Яблокова й ін.) для визначення професійного рівня спеціаліста соціальної сфери використовуються такі терміни як «професіоналізм», «професійна компетентність», «професійна готовність», при цьому єдині підходи до визначення змісту кожного з них, до встановлення їх чіткого співвідношення відсутні.

Крім того, представники різних наукових галузей, досліджуючи проблему професіоналізму у соціальній роботі, акцентують увагу на певних характеристиках цього широкого поняття.

Поняття «професіоналізм у соціальній роботі» дотепер недостатньо розкрито в силу об’єктивних і суб’єктивних причин. Одні дослідники переконані, що професіоналізм – це ступінь оволодіння професійними навичками; інші вважають, що «професійна підготовка» й «професійна кваліфікація» – це обов’язкові компоненти професіоналізму; треті додають до цих компонентів «етичні знання» як невід’ємну частину професійної діяльності; четверті вважають, що професіоналізм у соціальній роботі неможливий без схильності до виконання соціальної роботи, певної схильності до роботи з людьми [90, с.48].

На початку 90-х різні автори – Н. Давакін, І. Зимняя, Л. Топчий, Н. Шмельова, Є. Яблокова й ін. – намагалися дати визначення професіоналізму в соціальній роботі. 

Кожне це визначення має свої переваги:

-соціологи акцентують увагу на сполучних елементах професіоналізму, що історично сформувалися, елементах, які чітко проявляються й імпліцитних, схованих аспектах професіоналізму в соціальній роботі, до яких входять: професійні цінності, способи соціальної дії, професійне покликання, глибока мотивація до професійної діяльності соціального педагога, професійна підготовка, професійна майстерність, професійна культура, професійна спеціалізація (профілізація), трудові навички, кваліфікація;

-психологи, акмеологи приділяють увагу таким аспектам становлення професіоналізму соціальних працівників, як престижність цієї професії; професійна майстерність; соціальна престижність, успішність професійної діяльності; динаміка, етапи, рівні розвитку професіоналізму; знання, уміння, навички професійної діяльності; певні індивідуально-психологічні властивості й стани особистості соціального працівника; спрямованість особистості, ієрархія мотивів, ціннісних орієнтацій. На цій основі вони виділяють три компоненти професіоналізму: професіоналізм власне діяльнісний, професіоналізм власне особистісний, професіоналізм стосовно іншого (інших);

-педагоги акцентують увагу на таких пріоритетних, на їхню думку, якостях, як мотиваційно-ціннісне відношення до професії, професійна свідомість і самосвідомість, професійно обумовлені якості й властивості особистості, готовність до професійної діяльності. Велику увагу педагоги приділяють дослідженню таких компонентів професійно – особистісного розвитку фахівців соціальної роботи, як «готовність до розвитку й саморозвитку», «самопізнання й самопроектування», «самоврядування», «самокорекція».

На наш погляд на необхідність вибору професії соціального працівника впливають фактори, які умовно можна підрозділити на дві групи – об’єктивні і суб’єктивні.

До об’єктивних факторів можна віднести, по-перше, потребу сучасного українського суспільства у фахівцях, здатних забезпечити соціальний захист населення в умовах перехідного періоду і кризового стану суспільства, по-друге, створення передумов для здійснення гуманізації всіх сфер суспільного життя, становлення соціальної держави, по-третє, передумови, що обумовлюють саму можливість і необхідність вибору нової професії, по-четверте, громадську думка щодо соціальної роботи та діяльності соціального працівника [86, с.71].

До другої групи чинників, що зумовлюють вибір професії соціального працівника, як правило, відносять роль суб’єктивного фактору самовиховання професійного покликання, систему професійної орієнтації і т. п.

Професійна соціальна робота фахівців різного профілю – це адекватна реакція на вимоги нинішньої непростої соціально-економічної та духовно-моральної ситуації, що склалася в українському суспільстві; це один з принципово нових підходів до розвитку соціального обслуговування, сформульованих у першій половині 90-х років, який відкриває реальні шляхи подолання негативних наслідків проведення реформ, більш повного задоволення соціальних потреб різних категорій населення України. Зараз соціальна робота в Україні знаходиться на підйомі. Йдуть процеси активного запозичення зарубіжного досвіду і одночасно його адаптації до конкретних потреб і умов країни.

Проблема становлення професійного визнання і вибору професії соціального працівника ще явно недостатньо вивчена. Не кожна людина придатна для соціальної роботи; основним визначальним фактором тут є система цінностей майбутнього фахівця, яка, в кінцевому рахунку, визначає його професійну придатність, ефективність практичної діяльності і, в кінцевому рахунку – професійну самореалізацію. Уявлення про абсолютну цінність кожної людської істоти переходить тут з розряду філософського поняття в категорію базисного переконання як основи всієї ціннісної орієнтації індивіда. Багато з тих, хто збирається стати фахівцем в цій галузі, можуть виявити серйозні «розбіжності» між своїми установками і системою цінностей соціальної роботи як професії як покликання. Тому соціальна робота була і залишається однією з найважчих професій. Вона не завжди адекватно сприймається громадською думкою. Але соціальна робота є одним з найблагородніших видів діяльності людини та вивчення мотивації фахівців у даній сфері є актуальним.

Професійна діяльність у системі соціальної роботи, що покликана вирішувати завдання, пов’язані із забезпеченням, відновленням, підтримкою окремих груп і людей  вимагає добре організованого планування, розвитку і реалізації соціальної політики, ресурсів, програм. Під ресурсом розуміється кадровий ресурс, який крім знань і умінь, що мають відношення до соціальної практики, в більшій мірі повинен володіти такими особистісними якостями фахівця, які багато в чому визначають успішність і ефективність роботи. У вітчизняній літературі піднімається питання про те, що основою особистості соціального працівника, як представника соціально сфери, повинна бути потреба приносити людям благо і творити добро [86, с.102]. 
Оскільки діяльність соціальних працівників опосередкована моральними критеріями та регулюється їх гуманістичними цінностями, то особливе значення набуває вивчення ролі ціннісних орієнтації у структурі особистісних і професійно значущих якостей. Якості особистості соціального працівника, як представника соціальної сфери є необхідною умовою його професійної придатності та конкурентоспроможності. Формування моральних якостей особистості фахівців відбувається шляхом засвоєння духовних цінностей суспільства та професії, перетворюючи їх у процесі діяльності переконання і потреби. Ці якості особистості соціального працівника сприяють підвищенню рівня суспільної моральності і тим самим – вирішенню низки соціальних проблем [34, с.118].

Багатогранність і багаторівневість професіоналізму соціального працівника будується на достатній кількості його детермінант, співвідношення між якими дуже рухомо: в одних випадках вони виступають в ролі передумов, в інших – можуть виявитися причиною, фактором, і навпаки. І це є необхідною умовою розвитку суб’єкта, його психіки і поведінки, оскільки зміна носить закономірний характер, а психічні зміни відіграють роль найважливішої детермінанти біологічних і соціальних процесів. При цьому правомірно сам процес розвитку професіоналізму соціального працівника розглядати як детермінанти професійного та особистісного зростання, самореалізації, самоактуалізації.

Аналіз змісту і характеру діяльності соціального працівника дозволяє виділити показники – технологічність, інноваційність, взаємодію, суб’єктивність, креативність, які є причиною розвитку професіоналізму соціального працівника, джерелом його особистісних і професійних досягнень, умовою соціальної захищеності, успішної самореалізації в професії і життєдіяльності в цілому [90, с.74].

В даний час однією з найважливіших рушійних сил соціальної динаміки стають професіоналізм та конкурентоспроможність окремих фахівців, вони починають відігравати ключову роль у суспільному житті, визначаючи все в більшій мірі ефективність функціонування всіх сфер постіндустріального суспільства. Від професіоналізму працівника стали залежати економічний розвиток, життєздатність і майбутнє держав, націй і регіонів. В умовах адміністративної реформи, а також в умовах перманентних змін у системі соціального захисту населення зростають вимоги не тільки до роботи установ системи соціального захисту, але і до рівня професіоналізму працівників даних установ, як рядових, так і керівників [38, с.11]. При цьому фактичне положення справ не завжди відповідає вимогам, що пред’являються часом. Найчастіше, в органах соціального захисту працюють особи, які не мають профільної освіти, належного досвіду роботи, не володіють необхідними навичками роботи з соціально незахищеними групами населення, а також працівники з низьким рівнем мотивації до професійної діяльності в галузі соціальної роботи. 

Серед чинників професійної самореалізації виділяють базові (освіта, вік, кваліфікація, досвід роботи) та спеціальні чинники. Останні,  в свою чергу, поділяються на професійні якості та особистісні якості, поряд з якими важливою складовою є мотивація до професійної діяльності. Справжній професіоналізм, який характеризує  конкурентоспроможного фахівця, завжди сполучається з сильною і стійкою мотиваційно-емоційною зарядженістю на здійснення діяльності. Мотиваційний фактор забезпечує перетворення знань, умінь і навичок в засоби особистісного і професійного зростання, тим самим, сприяє досягненню професійної майстерності та професійної самореалізації.

Соціальний працівник повинен володіти чималим арсеналом умінь, навичок, володіти глибокими знаннями в області наук про людину. Знання і вміння у поєднанні з відповідними особистісними якостями і здатністю до творчості можуть розглядатися як готовність до професійної діяльності.

Соціальна робота в суспільстві виконує найважливішу функцію – функцію посередництва. Вона стає тим найважливішим соціальним інститутом громадянського суспільства, завдяки ефективній діяльності якого в рамках конкретних ситуацій, у повсякденному побутовому житті людей забезпечується узгодження загального і приватного інтересів, в результаті чого соціальна справедливість приймає цілком конкретні обриси, відповідні суб’єктивним уявленням про неї кожної людини [95, с.11]. Сучасний етап формування та розвитку соціальної сфери України закономірно висуває на передній план проблеми становлення конкурентоспроможності соціальних працівників, розкриття цілісної сутності кадрового потенціалу соціальних служб та шляхів його посилення, підготовки та перепідготовки різних категорій фахівців з соціальної роботи.

Характер діяльності вимагає від соціального працівника не тільки широких полідисциплінарних знань, що дозволяють йому швидко орієнтуватися в процесах, як відбуваються в суспільстві, адекватно розуміти клієнта, точно визначати суть проблеми в різноманітті її предметних аспектів, але й високого рівня практичної майстерності, вираженого в конкретних навичках та вмінні роботи з індивідуальною ситуацією людини, що передбачає проходження великої практики в процесі професійної освіти [90, с.55]. Сьогодні особистість соціального працівника та її професійно значущі якості формуються в процесі багатоступінчастого відбору, освіти. Особливе значення в освіті соціального робітника надається формуванню індивідуально-психологічних властивостей, рис, які відповідають вимогам професії і дозволяють швидко реагувати на зміни ситуації, творчо підходити до її розв’язання, встановлювати контакти, вести переговори, захищати інтереси клієнтів, співпрацювати з представниками суміжних професій, бути формальним і неформальними лідерами [38, с.18].

Все це вкрай важливо для успішної діяльності фахівця в майбутньому, але прагнення до професійної самореалізації має виявлятися не тільки у постійному прагненні фахівця до професійного зростання, але і в духовному і моральному вдосконаленні, підвищенні своїх моральних якостей. На основі вивчених типів і факторів мотивації, ми можемо виділити акмеологічну мотивацію (від стародавн. грец. акме – «вершина, квітуча сила», розвиток фахівця, пов’язаний з високим рівнем розвитку здібностей, професіоналізму). Висока внутрішня мотивація та прагнення до вершин майстерності в професії фахівців соціальної роботи, є тією вершиною – «акме», умовою досягнення фахівцями високого рівня продуктивності професійної діяльності і, зокрема, професійної самореалізації [64, с.28].

Професія соціального працівника пов’язана зі зміною життєвих форм, цінностей і професійних ідентичностей. Соціальні працівники здійснюють сьогодні свою професійну діяльність у різноманітних умовах, які визначаються чинниками культури, соціального статусу, складу сім’ї та життєвого стилю клієнтів, взаємодіючи з індивідами і родинами, чиї життєві умови, можуть бути  обмежені внаслідок бідності, дискримінації та інвалідності. Таким чином, значимість і важливість цієї професії очевидна, оскільки професія соціального  працівника орієнтована на допомогу людям, які опинилися у важкій ситуації. Однак низька зарплата працівників сфери соціального захисту населення знижує престижність соціальної роботи як професійної діяльності.

2.2. Форми та методи мотивації персоналу соціальної сфери

Мотивація співробітників органів та служб соціального захисту має специфічні форми впливу в кожному із основних напрямків. В першу чергу це пов’язано з тим, соціальна сфера фінансується переважно з джерел державного бюджету, а діяльність за характером і формою послуг, що надаються є неприбутковою. Через це середня заробітна плата соціальних працівників є значно меншою, ніж в інших галузях, а використання матеріальних стимулів заохочення значно обмежена  [9, с.45]. Стосовно другого аспекту мотивації – морального – ситуація також складається не найкращим чином. Проте слід зазначити, що лише незначна частина соціальних працівників залучається до морального стимулювання праці в основному у вигляді почесних грамот, дипломів та знаків, рідше – оголошення подяки від керівництва і залучення до програм підвищення кваліфікації.

Характеризуючи стан мотивації праці персоналу соціальних організацій, сліз звернути увагу на цілий ряд проблем та недоліків. Серед основних можна зазначити недостатнє фінансове забезпечення соціальної сфери, відсутність додаткового стимулювання праці, незадовільні умови праці, неуважне ставлення керівництва до морального аспекту мотивації, відсутність у соціальних працівників відповідної освіти. Причому, перелічені проблеми є гострішими у державних соціальних службах. Так, на відміну від представників громадських організацій, соціальні працівники державних установ мають проблему надмірної завантаженості на робочому місці, що пов’язана із підготовкою великої кількості звітної документації. Попри гірші умови праці, представники державних соціальних служб мають менший рівень заробітної плати та значно рідше залучаються до будь-яких видів заохочення праці []. 

Проте, соціальні працівники як державних так і недержавних соціальних агенцій вважають свою трудову діяльність ефективною і корисною для людей, що потребують допомоги і для організації, в якій вони працюють. Також відмічається високий рівень зацікавленості у подальшому розвитку своїх професійних знань, навичок та вмінь. Саме відчуття необхідності їх діяльності і забезпечує високий рівень задоволеності працею, незважаючи на очевидність негативних моментів праці.

Характеризуючи взаємозв’язок понять мотивації та стимулювання багатьма авторами виділялося, що мотивація, пов’язана з самореалізацією, з творчістю в процесі праці інтерпретується як внутрішня мотивація; а інструментальна мотивація, яка орієнтує індивіда на ставлення до праці як   засобу до існування – як зовнішня мотивація [13, с.115]. При цьому серед працівників, зайнятих простою, малоквалифікованою працею, домінує зовнішня мотивація. На думку автора, дане визначення для професійної діяльності у сфері «людина-людина» є невірним. Стосовно до праці соціальних працівників як працівників, які зайняті  простою  працею  і мають мізерні доходи, даний доказ на сьогодні не діє. Праця у області соціальної роботи мотивується вищими, внутрішніми мотивами.

Б.М. Генкін вважає, що внутрішня мотивація визначається змістом  і значимістю роботи, тобто формується під впливом стимулів, що характеризують сам процес праці. Розглядаючи зовнішню мотивацію, він фактично ототожнює дане поняття з поняттям «стимулювання». Б.М. Генкін виділяє два аспекти внутрішньої мотивації: змістовний і рольовий, при цьому вказує на неоднорідність трактувань внутрішньої і зовнішньої мотивації в літературі і поширеність розуміння стимулювання, як тільки економічної мотивації [12, с.26]. Стимулювання у вигляді економічної мотивації дуже слабо розвинене у соціальній роботі в Україні, і це є істотним недоліком для розвитку фахівців.

Головним внутрішнім стимулом до соціальної роботи є бажання соціальних працівників принести користь суспільству, людям, які потребують їхньої допомоги. Також до внутрішніх стимулів відносяться можливість постійного спілкування з цікавими людьми, які є їх клієнтами, повага з їхнього боку, ступінь самостійності в роботі, можливість проявити ініціативу, зміст праці та важливість праці.

Одним з основних способів розвитку внутрішньої мотивації у соціальній роботі є «мотивування через саму роботу», тобто систематичне збагачення змісту праці, збільшення різноманітності трудових функцій, підвищення самостійності в праці. До способів формування і розвитку внутрішньої мотивації відносять також делегування відповідальності підлеглим. Мотивуюча сила відповідальності зростає по мірі зростання творчої складової в діяльності співробітників. Важливим чинником формування внутрішньої мотивації є визнання успіху кожного працівника у виконанні якого-небудь завдання, доручення або якої-небудь діяльності. Необхідно також визнання цінності кожного працівника, унікальності його знань і умінь для відділу, підрозділу і організації в цілому. Залучення персоналу до прийняття рішень, формування почуття причетності, ідентифікації також сприяє формуванню внутрішньої мотивації. Обов’язковою умовою ідентифікації є інформованість працівників про стан справ у підрозділі, тобто наявність зворотного зв’язку. Важливо також інформувати працівника про те, яку оцінку отримали їх трудові зусилля. Якщо працівник позбавлений цього знання, то ефективність його праці падає.

Мотивація підлеглих вимагає від менеджерів та керівників комплексного підходу [27, с.22]. В цілому техніка комплексної мотивації соціальних працівників повинна включати три основні групи заходів: заходи, орієнтовані на працівників; заходи орієнтовані на роботу; заходи, орієнтовані на організацію. Виходячи із дослідження, заходів, орієнтованих на працівників, менеджерам можна надати наступні рекомендації стосовно мотивації підлеглих:

1. Ставити перед соціальним працівником чіткі та реально досяжні цілі. Тут важливими моментами є: детальне окреслення робочих обов’язків соціального працівника (для запобігання перевантаження працівника завданнями, які не входять в його обов’язки); чітке визначення тривалості робочого дня (понаднормова праця має бути оплачуваною); завдання, що ставляться перед працівником, мають відповідати межам його професійної компетенції.

2. Для більш ефективної роботи працівник має бути обізнаним щодо критеріїв та оцінки якості роботи, яку він виконує. За умов об’єктивності це посприяє збереженню ефективних статусних взаємовідносин «керівник-підлеглий» та спростить процес самоконтролю власної діяльності з боку соціального працівника.

3. Вплив на трудову поведінку соціального працівника через застосування заохочень та покарань має бути виваженим та зрозумілим. Система оцінки досягнень та порушень трудової поведінки має бути максимально справедливою. Керівник має прагнути, щоб його управлінські дії збігалися з думкою колективу. Не менш важливою стає і статусна мотивація: вона полягає у постійному обміні між керівництвом і підлеглими думками, досвідом, спільне обговорення проблемних питань та нових нормативних документів; врахування керівництвом ініціатив та пропозицій соціальних працівників, які безпосередньо надають послуги населенню, також сприятиме створенню атмосфери зацікавленості та відкритості.

Наступна група заходів, які менеджери можуть використовувати для підвищення мотивації соціальних працівників, спрямована безпосередньо на їхню роботу. Щодо покращення самої роботи, можна надати такі практичні поради:

1. Необхідно вдосконалювати робочі місця та розширювати сферу діяльності працівників. Тут мова йде про такий розподіл обов’язків в організації, за якого на працівників покладається більше відповідальності за її діяльність в цілому.

2. У своїй практичній діяльності менеджерам варто пам’ятати той факт, що значним мотиватором для соціального працівника є впровадження гнучкого графіка робочого часу (такого режиму праці, за якого працівники можуть самостійно планувати час початку та закінчення роботи). Зрозуміло, що такий графік роботи може бути запропонований найбільш відповідальним та компетентним працівникам. Корисною є пропозиція надавати працівникові можливість відвідувати бібліотеку чи короткотривалі тренінги задля підвищення кваліфікації (наприклад, раз на місяць), тому що законодавча база соціального захисту населення постійно оновлюється і соціальний працівник має бути озброєним щодо новітніх напрямів соціальної роботи.

3. Мінімізувати кількість звільнень соціальних працівників дозволять забезпечити такі засоби підвищення мотивації як: скорочення робочого часу, розподіл функціонального навантаження та організація можливості роботи на дому [103, с.20].

Серед практичних порад з мотивації соціального працівника, орієнтованих на організацію, в якій він працює, можна виділити наступні:

1. Розширювати повноваження працівника (надавати їм більше можливостей для участі в управлінні організації та в її повсякденних справах).

2. Підкреслювати важливість участі працівника у досягненні цілей організації (забезпечити регулярне надання винагород за успішні результати командної роботи).

3. Керівникам органів і служб соціального захисту необхідно регулярно організовувати семінари, тренінгові сесії, де соціальні працівники могли б обмінятися досвідом з колегами. Корисним також вважається і спільне проведення свят, вихідних, підвищує згуртованість колективу та зміцнює міжособистісні взаємини.

Особливим моментом у роботі соціального працівника є негативні явища стресу і вигорання, що значною мірою впливають на рівень мотивації. Для попередження і подолання цих явищ, менеджерам з персоналу у соціальних агенціях рекомендується

1. Сприяти формуванню у соціального працівника захисних механізмів за допомогою проведення тренінгів та групової психотерапії. Менеджер має пам’ятати, що захисні механізми формуються при усвідомленні і прийнятті соціальним працівником своїх цілей, методів і ролі.

2. Забезпечити спілкування соціального працівника із професійною спільнотою (обмін досвідом).

3. Сприяти процесу постійного примноження знань і вдосконалення навичок соціального працівника.

4. Уникати надмірного завантажування працівників роботою.

5. Створювати дружню атмосферу підтримки і взаєморозуміння у колективі.

6. Здійснювати супервізію (індивідуальне кураторство, спрямоване на виявлення та вирішення проблем, пов’язаних із труднощами у роботі соціального працівника). Варто слідкувати, щоб цей вид допомоги менеджера працівнику не переростав у виправлення помилок, вказування на недоліки у роботі. Реалізовуючи супервізію, менеджер повинен слідкувати за станом психічної рівноваги праіуоючого, за ставленням до роботи кожного працівника, за підвищенням їхньої кваліфікації.

Забезпечувати емоційну підтримку і вчасно встановлювати моменти, коли працівникові необхідно тимчасово припинити діяльність або переключитися на інший вид роботи.

Беззаперечно важливою є роль дослідження менеджером мотивації. Необхідно періодично досліджувати стан мотивації соціальних працівників, зокрема, дізнаватись їх думку стосовно виплат, які б вони бажали отримувати. Для цього доцільно зробити анонімне опитування, надаючи перелік благ, які організація може надати своїм працівникам. Для дослідження мотивації менеджеру з персоналу або керівникові соціальної агенції необхідно постійно розширювати теоретичні знання у сфері мотивації трудової діяльності і використовувати їх на практиці, враховуючи специфіку організації та індивідуальні особливості і потреби соціальних працівників.
2.3. Характеристика мотиваційного механізму персоналу соціальних організацій


Для з’ясування основи мотиваційного механізму варто звернути увагу на результати досліджень Й. С. Завацького [30] і А. Г. Поршнева [59]. Так, вважаємо, що в основі механізму повинні бути закладені: використання суб’єктом управління адекватних конкретній ситуації на підприємстві матеріальних і нематеріальних методів стимулювання задля формування, використання та розвитку вже наявних мотивів персоналу [17, с.59]; застосування, з огляду на ситуацію, двох видів мотивації з метою досягнення цілей, що стоять перед підприємством – позитивної та негативної мотивації.

В.М. Данюк і О.О. Чернушкіна елементами механізму мотивації персоналу вважають «.встановлення сутності ефективності мотивації персоналу, визначення критерію ефективності, домінуючих чинників і показників ефективності мотивації» [19, с. 57];

О.Л. Єськов під структурою мотиваційного механізму розуміє «комплексно-цільову систему, яка включає сукупність взаємопов’язаних складових компонентів управлінського впливу на мотиваційно – поведінковий процес (засобів, способів, форм і методів) і функціонування якої призначено сприяти узгодженню та гармонізації інтересів підприємства і його персоналу, досягненню їх єдиноспрямованості на вирішення стратегічної мети розвитку» [28, с. 12].

У структурі мотиваційного механізму персоналу соціальних організацій можна виділити чотири блоки, що відповідають провідним потребам працівників соціальної сфери (рис.2.1):


Рис. 2.1. Мотиваційні блоки, що відповідають провідним потребам працівників соціальної сфери
1. Мотиваційний блок, пов’язаний зі змістом самої професійної діяльності. В цей блок ми включаємо: задоволення від самого процесу і результату роботи, інтересу до неї, можливість найбільш повної самореалізації, можливість випробовувати відчуття користі від своєї роботи. Даний мотиваційний блок є найсильнішим мотиватором, порівняно з іншими, так як не вимагає додаткового підкріплення у вигляді яких-небудь зовнішніх чи внутрішніх факторів.

2. Мотиваційний блок, пов’язаний з соціальними чинниками.

Зміст цього блоку, пов’язано з соціальними контактами, відносинами, соціальним статусом, можливістю впливати на інших людей і взаємодіяти з ними, виробляти певне враження. Даний блок є також досить сильним мотиватором за рахунок включення великої кількості мотивів, пов’язаних із задоволенням провідних потреб (прийняття, визнання, повага, значимість, влада).

3. Мотиваційний блок, пов’язаний з матеріальною складовою. Сюди можна віднести: грошовий заробіток і умови праці. Слід зазначити, що для працівників соціальної сфери така мотивація, як хороші умови праці є важливим компенсуючим чинником недостатнього рівня заробітної плати та неможливості реалізації потреби в досягненнях.

4. Мотиваційний блок, пов’язаний з різноманітністю і креативністю. Займає одне з останніх місць за ступенем значущості у працівників соціальної сфери.

Виділення даних мотиваційних блоків у структурі мотиваційного механізму персоналу соціальних організацій дозволить з одного боку – систематизувати розрізнені мотиви в цілісну структуру, з іншого – розробити систему рекомендацій для керівників соціальних установ. 

На думку О.А. Сорокіної особливим моментом у роботі соціального працівника є негативні явища стресу і вигорання, що значною мірою впливають на рівень мотивації [85, с.103]. 
Для попередження і подолання цих явищ, менеджерам з персоналу у соціальних агенціях рекомендується сприяти формуванню у соціального працівника захисних механізмів за допомогою проведення тренінгів та групової психотерапії. Менеджер має пам’ятати, що захисні механізми формуються при усвідомленні і прийнятті соціальним працівником своїх цілей, методів і ролі.

С.Г. Максимова вважає, що з метою побудови ефективності мотивації менеджеру соціальної служби необхідно:
забезпечити спілкування соціального працівника із професійною спільнотою (обмін досвідом);

сприяти процесу постійного примноження знань і вдосконалення навичок соціального працівника;

уникати надмірного завантажування працівників роботою;

створювати дружню атмосферу підтримки і взаєморозуміння у колективі;

здійснювати супервізію (індивідуальне кураторство, спрямоване на виявлення та вирішення проблем, пов’язаних із труднощами у роботі соціального працівника). Варто слідкувати, щоб цей вид допомоги менеджера працівнику не переростав у виправлення помилок, вказування на недоліки у роботі. Реалізовуючи супервізію, менеджер повинен слідкувати за станом психічної рівноваги працюючого, за ставленням до роботи кожного працівника, за підвищенням їхньої кваліфікації;

забезпечувати емоційну підтримку і вчасно встановлювати моменти, коли працівникові необхідно тимчасово припинити діяльність або переключитися на інший вид роботи [54, с.79].

Беззаперечно важливою є роль дослідження менеджером мотивації. Необхідно періодично досліджувати стан мотивації соціальних працівників, зокрема, дізнаватись їх думку стосовно виплат, які б вони бажали отримувати. Для цього доцільно зробити анонімне опитування, надаючи перелік благ, які організація може надати своїм працівникам. Для дослідження мотивації менеджеру з персоналу або керівникові соціальної агенції необхідно постійно розширювати теоретичні знання у сфері мотивації трудової діяльності і використовувати їх на практиці, враховуючи специфіку організації та індивідуальні особливості і потреби соціальних працівників.

За результатами ана​лізу наукової літератури встановлено, що сучасне управління персоналом со​ціальної служби перебуває на стадії свого форму​вання та розвитку.

Впровадження комплексного підходу оцінки мо​тивації персоналу соціальної служби пе​редбачає оцінювання мотивації  на всіх основних етапах управління персоналом, таких як кадрове планування, розроб​ка або зміни посадових інструкцій, оплата і стиму​лювання праці, трудова адаптація, мотивація, ка​дровий резерв, службово-професійне просування, підготовка, перепідготовка та підвищення кваліфі​кації, розробки заходів по удосконаленню управ​ління персоналом, відставка або звільнення.

Висновки до розділу 2

Щодо практичних рекомендацій керівникам та менеджерам з персоналу соціальних агенцій стосовно мотивації персоналу, то серед найважливіших можна вважати наступні: по-перше, це – проведення досліджень проблем персоналу за допомогою анкетування чи інтерв’ю; по-друге, зважаючи на складне матеріальне становище у соціальній сфері, частіше звертатися до морального заохочення своїх працівників; по-третє, сприяти навчанню та підвищенню кваліфікації соціальних працівників.

Таким чином, для створення ефективної системи мотивації діяльності соціального працівника, необхідно враховувати як теоретичні надбання у даній сфері, так і досліджувати періодично стан мотивації персоналу соціальних служб. Менеджерам та керівникам соціальних служб слід завжди пам’ятати, що лише налагоджена специфічна система мотивації соціальних працівників здатна забезпечити високу ефективність праці і надання якісних послуг клієнтам.

Розділ 3
Дослідження особливостей мотивації персоналу територіального центру соціального обслуговування

3.1. Організація та проведення емпіричного дослідження

Зростаючий інтерес до проблем мотивації професійної діяльності, що спостерігається в наші дні, обумовлений цілим рядом причин, перш за все потребами практики. Актуальність дослідження мотивації людини в будь-якій сфері діяльності обумовлена не тільки зростанням значущості професійної досконалості особистості, але й об’єктивними особливостями розвитку професійних явищ у сучасному суспільстві: змінами в сфері економіки, удосконаленням професійної структури суспільства, зміною професійних пріоритетів і переваг. Важливо відзначити, що необхідним є вивчення процесу трудової мотивації не тільки на рівні соціальних спільнот різного рівня, але і на рівні індивіда. Можливо виділення типових особливостей окремих професійно-кваліфікаційних груп працівників в мотиваційній сфері, визначення особливостей структури їх мотивації. 

Для вирішення завдань дослідження в роботі наступним етапом стало проведення соціологічного дослідження, метою якого було вивчення трудової мотивації Білокуракинського територіального центру соціального обслуговування. 

Об’єктом на даному етапі дослідження виступали люди, що здійснюють соціальну роботу професійно: працівники системи соціального захисту населення, що характеризуються певним рівнем індивідуальної професійної мотивації. А предметом – мотиваційні чинники професійної діяльності працівників системи соціальної роботи.

Базою  дослідження виступає Білокуракинський територіальний центр соціального обслуговування (надання соціальних послуг).
Основною діяльністю терцентру є виявлення громадян похилого віку, інвалідів, які не здатні до самообслуговування і потребують постійної сторонньої допомоги; визначення (оцінювання) їх індивідуальних потреб у соціальному обслуговуванні і наданні соціальних послуг, забезпечення якісного соціального обслуговування (надання соціальних послуг), формування електронної бази даних громадян; установлення зв’язків з підприємствами, установами та організаціями всіх форм власності, фізичними особами, родичами громадян, яких обслуговує територіальний центр, з метою сприяння в здійсненні соціального обслуговування (наданні соціальних послуг). 

Територіальний центр провадить свою діяльність на принципах адресності та індивідуального підходу, доступності та відкритості, добровільного вибору отримання чи відмови від надання соціальних послуг, гуманності, комплексності, максимальної ефективності використання бюджетних та позабюджетних коштів, законності, соціальної справедливості, забезпечення конфіденційності, дотримання стандартів якості, відповідальності за дотримання етичних і правових норм.

У територіальному центрі утворені такі структурні підрозділи: 

два відділення соціальної допомоги вдома;

відділення стаціонарного догляду для постійного проживання.

 Територіальний центр забезпечує здійснення своїми структурними підрозділами надання соціальних послуг:

громадянам похилого віку, інвалідам, хворим (з числа осіб працездатного віку на період до встановлення їм групи інвалідності, але не більш як чотири місяці), які не здатні до самообслуговування і потребують постійної сторонньої допомоги, визнані такими в порядку, затвердженому МОЗ;

громадянам, які перебувають у складній життєвій ситуації у зв’язку з безробіттям і зареєстровані в державній службі зайнятості як такі, що шукають роботу, стихійним лихом, катастрофою (і мають на своєму утриманні неповнолітніх дітей, дітей-інвалідів, осіб похилого віку, інвалідів), якщо середньомісячний сукупний дохід їх сімей нижчий ніж прожитковий мінімум для сім’ї.

Територіальний центр може надавати платні соціальні послуги громадянам, які не здатні до самообслуговування і мають рідних, які повинні забезпечити їм догляд і допомогу. Тарифи на платні соціальні послуги встановлюються територіальним центром відповідно до постанови Кабінету Міністрів України від 09.04.2005 року № 268. 

Працівники терцентру не тільки за службовими обов’язками, але й за покликом серця піклуються про літніх людей та інвалідів. Завдяки їхній турботі літні люди отримують надію на майбутнє, відчувають себе повноцінними, повноправними членами суспільства. Щодня працівники приходять на допомогу, проявляють співчуття і терпіння, розділяють їх біль забуваючи про власні проблеми.

У дослідження особливостей мотивації персоналу соціальних організацій взяли участь 17 працівників Територіального центру соціального обслуговування віком 28-45 років, які мають стаж роботи у соціальній сфері не менше п’яти років.

Для проведення емпіричної частини дослідження було використано метод експертного опитування, оскільки проблема недостатньо забезпечена документальними джерелами інформації, а також предметом її вивчення є елемент індивідуальної свідомості – мотивація. 

Анкета – методичний засіб для отримання первинної соціально-психологічної інформації. 
Анкета – це сукупність питань, кожне з яких логічно пов’язане з центральним завданням дослідження. Анкетування – процедура проведення опитування у письмовій формі за допомогою попередньо підготовлених бланків. Анкету самостійно заповнює респондент, а потім здійснюється її аналіз.

Анкети, не будучи суворо регламентованим інструментом дослідження, разом із тим мають високу гнучкість і можуть складатися для вирішення різноманітних завдань, що виникають у процесі практичної діяльності. Також анкета деякою мірою компенсує неможливість безпосереднього контакту з тим, для кого вона призначена. При цьому слід пам’ятати про орієнтовний характер інформації, отриманої за допомогою анкети.

З метою визначення основних мотивуючих чинників персоналу даної соціальної установи була розроблена спеціальна анкета на тему: «Мотивація трудової діяльності соціальних працівників», представлена у додатку А.

 3.2. Інтерпретація результатів емпіричного дослідження

Розглянемо структуру мотивації працівників  Територіального центру соціального обслуговування. Для реалізації завдань курсової роботи нами було проведено опитування працівників Територіального центру соціального обслуговування.  Всі опитані погодилися з тим, що величезне значення в сучасних умовах набуває проблема мотивації у професійній діяльності соціальних працівників.

Отже, наведемо результати опитування працівників Територіального центру соціального обслуговування.
По-перше, у результаті анкетування було з’ясовано, що більшість працівників Територіального центру – жінки (рис.3.1):
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Рис. 3.1. Стать респондентів

Також було з’ясовано, що в основному працівники Центру мають професійно-технічну або вищу освіту (рис.3.2):
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Рис. 3.2. Рівень освіти працівників Центру

Дослідження головних факторів, які вплинули на  вибір цієї сфери професійної діяльності показало наступні результати (рис.3.3):
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Рис.  3.3. Характеристика головних факторів, які вплинули на  вибір цієї сфери професійної діяльності

Отже, як бачимо, для більшості досліджуваних (35%) головним мотивом вибору професії є бажання принести користь суспільству та допомагати людям. Гнучкий режим роботи приваблює 18% досліджуваних. Можливість реалізувати себе відмітили 12% опитуваних. На важливість такого фактору, як заробітна плата вказали 17% працівників, що пов’язано передусім з тим, що рівень заробітної плати робітників соціальної сфери є досить низьким. 

При анкетуванні респондентам пропонувалося оцінити престижний статус професії соціального працівника за шкалою від 0 (не має ніякого статусу) до 6 (має дуже високий статус).
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Рис. 3.4. Оцінка престижного статусу соціальної роботи

Як видно з рис. 3.4, більше третини (41%) опитаних вважають, що соціальна робота як професія має скоріше низький, ніж високий   статус. 35% респондентів оцінюють престиж професії скоріше високий, ніж низький.

Суб’єктивні оцінки самих представників професійної групи соціальних працівників дозволяють утвердитися в думці про невисокий престижний статусі професії. 

На наступному етапі ми намагалися з’ясувати,  чи задоволені працівники центру своєю роботою. Результати представлені на рис.3.5:
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Рис. 3.5. Визначення рівня задоволеності   роботою працівників Центру

Далі працівникам Центру було запропоновано за шестибальною шкалою оцінити вплив окремих  факторів на рівень їх трудової активності. Кількість виборів різних факторів мотивації трудової діяльності наведено у додатку Б та на рис. 3.6. 
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Рис. 3.6. Ранжування факторів за ступенем  впливу на  рівень трудової активності

Отже, як бачимо, найбільш значущим фактором, що впливає на рівень трудової активності для 53% працівників Центру є матеріальне стимулювання, 47% поставили цей фактор на друге місце. 

Відчуття корисності своєї праці  є найбільш важливим для 24% опитаних, така ж кількість респондентів поставила цей фактор на друге місце, 29% – на трете місце, 18% – на четверте місце і 6% на п’яте місце. Заходи адміністративного впливу більшість респондентів поставила на 6 місце і 18% – на перше місце. Взаємовідносини у колективі є найбільш стимулюючим фактором для 6% опитаних,  29% поставили цей фактор на друге місце.

Загальне соціально-економічне становище у державі не виступає у якості основного чинника мотивації, 35% працівників Центру поставили цей фактор на 6 місце. А от страх втрати роботи є основним мотивуючим чинником для 18% опитаних. 

Таким чином, в період кризи очевидним стає те, що працівників турбує ситуація в країні і виникає страх втратити роботу, істотний вплив роблять матеріальне і моральне стимулювання на виконання роботи.
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Рис. 3.7. Оцінка респондентами рівня добробуту, % працівників, які обрали відповідний варіант

Вкрай низький рівень заробітної плати соціальних працівників не може позитивно впливати на мотивацію до професійної діяльності, а навпаки, тільки знижує її, оскільки дозволяє задовольняти, в основному, потреби в їжі та одязі. Оскільки першим по значущості мотиватором для представників професійної групи соціальних працівників є заробітна плата, то її низький рівень перешкоджає притоку в галузь висококваліфікованих молодих фахівців.

Незважаючи на те, що прямий зв’язок між рівнем добробуту та прагненням до професійного зростання відсутній, вивчення факторів трудової мотивації показало, що головним мотивом до праці у більшості опитаних є заробітна плата. Недостатність фінансування та коштів, що  виділяються державою на соціальну роботу, існуюча в даний час система оплата праці не стимулює трудову мотивацію людей, що включаються в цю діяльність, в той час як заробітна плата є найбільш значущим мотивом праці. В сучасних умовах це багато в чому характеризує не цінності і цілі працівника, а зовнішню соціально-економічну ситуацію, яка приводить до того, що робота розглядається більшістю лише як спосіб задоволення елементарних первинних потреб. Низький рівень добробуту працівників сфери соціального захисту перешкоджає підвищенню статусу професії і зростання її престижу в суспільстві, надаючи величезний вплив на рівень конкурентоспроможності фахівців системи соціального захисту населення.

Таким чином, матеріальні чинники є визначальними (заробітна плата, гарантований соціальний пакет). Це побічно підтверджує висунуту гіпотезу про те, що матеріальні фактори впливають на професійне зростання і розвиток.

Важливим фактором (мотиватором), який «утримує» на робочих місцях кваліфікованих соціальних працівників, є можливість принести користь суспільству. 

Отже, низький статус професії, по-перше, перешкоджає притоку в галузь молодих висококваліфікованих фахівців, по-друге, істотно знижує мотивацію до професійної діяльності та їх прагнення до оволодіння професією соціального працівника на високому рівні (табл. 3.1).

Таблиця 3.1

Взаємозв’язок стійкої мотивації до професійної діяльності і прагнення до підвищення кваліфікації

	Мотиви вибору професії
	Чи бажаєте Ви пройти перепідготовку або підвищити кваліфікацію з соціальної роботи

	
	Так
	ні

	допомагати і співчувати людям – моє покликання
	100
	0

	престижність і зростаюча популярність професії
	0
	0

	гарантія власної соціального захисту, пільги
	
	100

	можливість реально допомогти людям
	67
	33

	суспільна значущість професії
	0
	0

	приваблює робота з людьми
	100
	0

	можливість займатися організаторською діяльністю
	100
	0

	професійний інтерес
	50
	50

	можливість реалізувати свої здібності,
	67
	34

	хоч якась можливість працевлаштуватися 
	
	100

	випадковий збіг обставин
	50
	50


Але можна стверджувати, що представники даної професійної групи володіють досить високим потенціалом професійного зростання. Про це свідчить позитивна мотивація до професійної діяльності, яка сприяє прагненню до підвищення професійного рівня і кваліфікації, висока ступінь задоволеності професією, високий рівень розвитку особистісних якостей. Все це може позитивно позначатися на рівні конкурентоспроможності соціальних працівників. Однак реалізацію високого професійного потенціалу обмежують об’єктивні умови, оскільки формування конкурентоспроможності значною мірою залежить, по-перше, від того, якою мірою суспільство, та чи інша його  сфера мають потребу в професіоналах і можуть відповідним чином їх оцінити і стимулювати до роботи; по-друге, важливо те, яка цінність, значимість в суспільстві тієї сфери, в якій працює людина, адже престиж сфери стимулює розвиток професійної майстерності працюючих, зниження престижу, навпаки, знижує мотивацію до успіху; по-третє, значущим фактором, детермінуючим професійну самореалізацію, є наявність відповідних норм, еталонів, на базі яких формуються вимоги до працівника тієї чи іншої сфери.

Отже, як бачимо, мотивація соціальних працівників може зумовлюватися прагненням реалізації потреб у заробітку, бажанні принести користь суспільству, граними взаєминами з колегами та у впевненості стабільної роботи у період кризи.  

3.3. Розробка програми  психологічного тренінгу, спрямованого на підвищення професійної мотивації працівників центру соціального обслуговування населення

Сьогодні існує колосальна кількість способів впливу на мотивацію конкретної людини, причому діапазон їх постійно зростає. Більш того, той фактор, який сьогодні мотивує конкретну людину до інтенсивної праці, завтра може сприяти «відключенню» тієї ж самої людини. Ніхто точно не може сказати, як детально діє механізм мотивації, якої сили повинен бути мотивуючий фактор і коли він спрацює. 

Мотивація – одна з найважливіших проблем сучасної психології, і одна з найбільш цікавих і загадкових її областей. В результаті проведених теоретичних досліджень, на основі аналізу різних теорій по вивченню мотивації, можна зробити висновок, що мотиваційна сфера працівників соціальної сфери дуже складна і неоднорідна. В сучасній психології існує безліч різних теорій, підходи яких до вивчення проблеми мотивації настільки різні, що часом їх можна назвати діаметрально протилежними. При вивченні різних теорій мотивації, при визначенні механізму і структури мотиваційної сфери професійної діяльності, ми прийшли до висновку, що мотивація людини є складною системою, містить у своїй основі як біологічні, так і соціальні елементи, тому і до вивчення професійної мотивації людини необхідно підходити, враховуючи цю обставину.  

Зараз вже мало просто знати, що рухає тим чи іншим співробітником при виконанні своїх службових обов’язків. Треба не тільки визначити, але і своєчасно скоректувати в потрібному напрямку рівень професійної мотивації. І в цьому питанні надати допомогу грамотному керівнику і управлінцю може соціально-психологічні тренінги розвитку професійної мотивації. Незважаючи на відносно недавню появу тренінгів в Україні, вони є важливим компонентом для вирішення багатьох соціально-психологічних проблем, у тому числі і проблем розвитку професійної мотивації. 

Соціально-психологічний тренінг як метод активного соціально-психологічного навчання розроблений в роботах В.В. Вачкова, В.П. Захарова, С.І. Макшанова, Л.А. Петровської, Ю.Н. Ємельянова, Б.Д. Паригіна і т. д.

Тренінги стрімко розвиваються, доповнюються новими думками і сферами застосування. В даний час, ряд великих компаній і організацій вже активно використовують тренінги для підвищення продуктивності та розвитку необхідних якостей своїх співробітників. Та й загалом будь-який вид і програма соціально-психологічного тренінгу володіє рядом переваг: 

 групове заняття протидіє відчуженню особи учасника, допомагає вирішенню міжособистісних проблем, подоланню непродуктивного замкнення в самому собі; 

група представляє суспільство в мініатюрі, роблячи очевидним такі приховані фактори, як тиск партнерів, соціальний вплив і конформізм;

група дає можливість отримання зворотного зв’язку і підтримки всім учасникам соціально-психологічного тренінгу; 

в ході соціально-психологічного тренінгу учасник може скорегувати свій негативний досвід, навчитися новим вмінням, сформувати пошуковий, емоційно-творчий характер майбутньої діяльності; 

соціально-психологічний тренінг спрямований на формування оптимального стилю професійної діяльності й розкриття особистісного потенціалу кожного з його учасників; 

соціально-психологічний тренінг виконує функції психотерапії, так як допомагає формуванню механізму «психологічного захисту», участь у тренінгу запобігає дезорганізації психіки в екстремальних умовах реальної професійної діяльності. 

Тренінг розвитку професійної мотивації будується згідно з певними принципами, під якими слід розуміти основні положення, особливості керівництва і правила реалізації тренінгу як методу. 

С.В. Макшанов поділяє принципи тренінгу на кілька груп: 

організаційні принципи; 

принципи створення середовища тренінгу; 

принципи поведінки учасників; 

етичні принципи [55, с.27]. 

Організаційні принципи визначають особливості підготовки та проведення тренінгу і включають: 

а) принцип комплектування групи тренінгу враховує такі характеристики, як вік, стать, професійну приналежність, рівень посадової ієрархії, а також деякі психічні властивості особистості;

б) принцип фізичної закритості – тренінгова група працює в одному і тому ж складі від початку до кінця тренінгу;

в) принцип просторово-часової організації тренінгу визначає часові і просторові характеристики групи. 

Специфічне середовище тренінгу багато в чому визначає спрямованість і ефективність роботи. Тренінгова група є суспільством в мініатюрі, відображає зовнішній світ у штучно створюваній взаємодії. 

Відповідно психологічне середовище тренінгу повинно виступати фрагментом більш широкого соціального оточення і відповідати за основними показниками особливостям значущою реальності. Інакше виникає проблема перенесення отриманих результатів лабораторного тренінгового середовища в реальну соціальну дійсність. Також середовище тренінгу повинне мати достатню гнучкість для його налаштування у відповідності з використовуваними методичними засобами і характером розв’язуваних завдань. 

Отже, соціально-психологічний тренінг як метод спрямований на те, щоб допомогти учасникам відкоригувати свою професійну мотивацію. Але які умови забезпечують засвоєння нової діяльності? Очевидно, що людина повинна: 1) хотіти це робити; 2) знати, як це робити і 3) вміти це робити. 

По відношенню до психологічного соціально-психологічного тренінгу з розвитку професійної мотивації це означає вирішення наступних завдань: 

1. Завдання мотивування та формування позитивних відносин до нової діяльності. Суб’єктивне ставлення існує в різних формах. Ставлення може виникати лише до значимого об’єкта, в емоційній сфері воно переживається як почуття, бажання, при розумінні об’єкта проявляється як сенс, в аспекті спрямованості особистості – як цінність, при регуляції поведінки – як установка (на неусвідомлюваному рівні) або як аттітюд (на усвідомлюваному), а при самовизначенні по відношенню до соціального оточення – як диспозиція. Якщо говорити простіше, то названа завдання пов’язана з необхідністю сформувати в учасників тренінгу бажання освоїти нову діяльність, побачити в ній сенс для себе, усвідомити її цінність. 

2. Завдання формування системи уявлень. Слід звернути увагу, що мова йде саме про формування системи уявлень, а не системи понять. Тренінг – це не урок, тут немає завдання глибокого засвоєння знань. Важливо врахувати різницю між знаннями й уявленнями: уявлення – це тільки така засвоєна інформація про світ, яка використовується людиною для розуміння світу і на основі якої вона вибудовує свою поведінку у світі. Уявлення  не є точними і строго визначеними, але вони можуть впливати на людське життя значно більше, ніж засвоєні, але не пережиті знання, які не стали переконаннями. Часом тренеру доводиться докласти чимало зусиль, щоб допомогти учасникам групи змінити колишні і засвоїти нові уявлення. 

 3. Завдання формування вмінь. Це найбільш важливе завдання тренінгу. Під уміннями ми будемо розуміти здатність людини керувати застосуванням наявних у неї уявлень, відносин і навичок у відповідності з умовами конкретної ситуації. Вміння можуть бути трьох основних типів: технологічні, стратегічні і диспозиційні. Якщо технологічні уміння – це здатність використовувати знання та навички в певній ситуації, стратегічні – використовувати з наявних у підструктурі уявлень найбільш адекватні в даній ситуації стратегію діяльності, то диспозиційні – це здатність займати певну диспозицію по відношенню до ситуації на основі наявної системи суб’єктивних відносин.

Основними функціями соціально-психологічного тренінгу як однієї з форм навчання в  технології розвитку мотивації   фахівців соціальної сфери є: самоаналіз, самопізнання себе і своєї професійної діяльності; формування комунікативної компетентності, адекватної професійної самооцінки; розвиток самоконтролю у прояві своїх поведінкових навичок та ін. Соціально-психологічний тренінг є потужним методом для розвитку саморозуміння особистості фахівця.

Соціально-психологічний тренінг як метод розвитку мотивації   фахівців соціальної сфери  був побудований з урахуванням кількох стадій (за Л.А. Степновою):

1. Перша стадія – підготовка (оцінка ступеня готовності соціального до зміни ступеня усвідомлення ним необхідності змін до власної внутрішньої психічної діяльності і поведінці).

2. Друга стадія – усвідомлення (характеризується зміною рефлексивних процесів).

3. Третя стадія – стадія переоцінки (збільшення частоти використання не тільки когнітивних, але й афективних і оцінювальних процесів зміни).

4. Четверта стадія – дія (соціальний працівник апробує нові способи поведінки, які спираються на сформовану у ході тренінгу Я-концепцію).
Розроблений тренінг розвитку професійної мотивації працівників центру соціального обслуговування населення представлений у додатку В.

3.4. Науково-методичні рекомендації щодо створення ефективного мотиваційного механізму працівників Територіального центру соціального обслуговування

Вважаємо, що ефективний мотиваційний механізм працівників Територіального центру соціального обслуговування  включає в себе декілька компонентів, це:

1. Створення при навчальних закладах, які здійснюють професійне навчання фахівців соціальної роботи, центру підвищення кваліфікації та перепідготовки соціальних працівників і керівників системи соціального захисту населення у відповідності з їх освітніми потребами і потребами.

Зазвичай працівників буває важко відірвати від роботи більш ніж на два – три дні. Тому робота з даною категорією повинна бути максимально насиченою і ущільненою. Цим вимогам найбільшою мірою відповідають різні форми активного навчання – тренінги, круглі столи, практичні семінари і т. п. У зв’язку з цим слід прийняти рішення про систему перепідготовки кадрів, яка включить в себе певні періоди чергування практичної діяльності і навчання майстерності на курсах підвищення кваліфікації. 

Доцільно розробити регіональну програму підготовки кадрів соціальних працівників з підключенням відповідних служб (адміністрації області, міста). Таким чином, вирішується проблема безперервної освіти. Не можна навчити професіоналізму один раз на все життя. У фахівців є мотивація в постійному професійному зростанні. Існуюча в даний час система підвищення кваліфікації не задовольняє як фахівців, так і керівників, адже не має вузької спеціалізації і в основному одноразова. Відкриття такого Центру підготовки соціальних працівників, створеного на основі технологій безперервного модульного підвищення кваліфікації дозволить вирішити дану проблему.

2. Розвиток різних форм освіти. Нам видається, що такими формами можуть стати:

дистанційна форма освіти, яка сприятиме навчанню без відриву від роботи та місця проживання. Студентам сьогодні все важче їздити на навчання в інші міста, тому важливо мотивувати їх, розвиваючи мережу дистанційних форм навчання.

магістерська підготовка, де особливою організаційною формою навчання будуть виступати наукові семінари, на яких провідні вчені, фахівці, викладачі   обговорюють як глобальні актуальні проблеми науки і практики, так і проблематику, методику і результати наукових досліджень, проведених магістрантами в області соціальної роботи. Магістратура дає можливість отримати академічну ступінь магістра за напрямом підготовки. Вона дозволяє піднятися на першу сходинку науково-дослідної діяльності, що веде до можливості вступу в аспірантуру з подальшою підготовкою кандидатської дисертації.

3. Інтеграція діяльності конкретних соціальних служб з науковою роботою кафедр соціальної роботи; створення експериментальних майданчиків, з метою залучення діючих фахівців соціальної роботи до участі в наукових дослідженнях, спрямованих на вивчення соціально значущих явищ і процесів у суспільстві. Таким чином, працюючі фахівці будуть мотивовані на використання новітніх дослідницьких технологій щодо проблемних соціальних явищ, які відбуваються в регіоні.

4. Підвищення престижу професії «спеціаліст соціальної роботи». Ця група проблем пов’язана з підвищенням престижності професії соціального працівника, формуванням його статусу. Представляється необхідним підвищення престижу соціальної роботи, так як ця професія так само необхідна нашому суспільству, як професія лікаря, юриста, економіста, вчителя. Якщо цього не зробити, то фахівці соціальної роботи будуть прагнути отримати додаткову освіту за іншими спеціальностями та знайти собі роботу за іншою професією.

Мотиви трудової поведінки у різних людей різні, але немає сумнівів, що кожна людина володіє певною системою індивідуальних потреб, інтересів, цінностей, задоволення яких здійснюється або має здійснюватися у праці. Діяльність людини спонукається цілим комплексом причин (усвідомлюваних і неусвідомлюваних), які перебувають у складному переплетенні, а найчастіше у протиріччі. Сума векторів різноспрямованих тенденцій, в кінцевому рахунку, визначає спрямованість активності. Для стимулювання праці дуже важливо створити баланс зовнішніх і внутрішніх стимулів, поєднувати «моральні» та матеріальні стимули до праці.

Існуюча в даний час оплата праці не сприяє матеріальній та соціальній мотивації людей, що включаються в цю діяльність, до навчання, оволодіння професією соціального працівника. У зв’язку з цим, органам місцевого самоврядування слід приймати необхідні заходи по відкриттю недержавних установ, що займаються питаннями соціального обслуговування громадян, ширше використовувати можливості поєднання державного та спонсорського фінансування в діяльності соціальних установ. Для цього доцільно створити нормативно-правову базу, зацікавити комерційні структури в спонсорському фінансуванні діяльності цих служб, передбачивши для них відповідні податкові пільги.

Отже, з нашої точки зору, повинна складатися система багаторівневої підготовки фахівця: від спеціалізованих класів у загальноосвітніх школах, ліцеях і коледжах, базової вузівської підготовки – до післядипломної освіти і широкого вибору багатопрофільних курсів підвищення кваліфікації. Необхідними, на наш погляд, складовими професійної самореалізації фахівця соціальної роботи можуть стати: виховання, професійна орієнтація, професійний відбір, професійне навчання на різних рівнях, перепідготовка і підвищення кваліфікації соціальних працівників.

У якості практичних рекомендацій підвищення мотивації професійної діяльності фахівців соціальної сфери у процесі здійснення безпосередніх професійних обов’язків наведемо наступні:

1. Індивідуальний підхід. Знання особливостей мотивації співробітників, дозволить керівнику більш ефективно вибудовувати трудові відносини і з більшою результативністю мотивувати їх на якісне виконання роботи.

2. Підтримувати інтерес співробітників до професійної діяльності. Доцільно роз’яснювати виконавцям більш широкий контекст, у рамках якого їх конкретна робота займає певне положення і має певний сенс.

3. Розробити для співробітників різноманітну систему заохочень, яка повинна включати як матеріальну винагороду у вигляді пільг, надбавок, премій та ін., так і різні грамоти, подяки за добре виконану роботу. Підхід керівника, в даному випадку, також може бути індивідуальним та враховувати особливості особистості і мотивації співробітника.

4. Забезпечити співробітникам чітку структуру виконання професійних обов’язків, яка передбачає: ясність поставлених завдань, наявність зворотного зв’язку, можливість отримання додаткової інформації, необхідної для виконання роботи.

5. Регулярно цікавитися у співробітників результатами їх роботи, налагодити систему обміну інформацією всередині організації, яка дозволить контролювати якість надаваних послуг.

Отримані дані дозволяють припустити, що застосування даних рекомендацій у роботі з працівниками соціальної сфери з високою часткою ймовірності може підвищити їх мотивацію до роботи.

Висновки до розділу 3

Таким чином, на основі теоретичного огляду проблеми мотивації професійної діяльності та емпіричних даних, ми можемо припустити, що даний мотиваційний комплекс обумовлений саме специфікою професійної діяльності. 

У результаті аналізу про​веденого дослідження виявлено особли​вості та чинники розвитку професійної мотивації  працівників Білокуракинського територіального центру соціального обслуговування (надання соціальних послуг). За спеціально розробленою анкетою було  проведено дослідження, яке показало, що професійна мотивація може формуватися і змінюватися під впливом певних факторів, або мотиваторів. Так, найбільш значущими факторами мотивації як для фахівців соціальної сфери є заробітна плата, можливість самореалізації в процесі роботи, морально-психологічний клімат у колективі, гарантований соціальний пакет.

Рівень заробітної плати і соціальний престиж професії в соціальній роботі низький, показники ефективності діяльності розмиті, що призводить до неможливості розгортання власного процесу цілепокладання до досягнення високих результатів. Для високої ефективності праці, найбільш сприятливим є таке співвідношення між видами мотивації, при якому центральне місце займають внутрішні мотиви при одночасному використанні зовнішніх позитивних мотивів і виключення, по можливості, або обмеження зовнішніх негативних мотивів. Тип мотивації впливає не тільки на ефективність праці, але і на задоволеність соціального працівника своєю професією. Висока задоволеність можлива, в основному, при переважанні високої внутрішньої мотивації. Якщо переважає зовнішня мотивація, то праця стає просто засобом для досягнення чогось, не будучи самоціллю; вона виступає як обов’язок чогось зовнішнього. Якщо внутрішня мотивація є джерелом розвитку людини, стимулює вдосконалення професійної майстерності, то зовнішня мотивація орієнтує її на суто особисті інтереси (цілі). При домінуванні зовнішньої позитивної мотивації фахівець соціальної роботи, орієнтований, насамперед, на позитивну оцінку своєї праці.

На підставі результатів проведеного дослідження можемо стверджувати, що представники професійної групи працюючих фахівців володіють достатньо високим потенціалом професійного зростання. 

Отримані результати дозволили виділити напрями формування та розвитку мотивації фахівця соціальної роботи.

Висновки

1.У процесі роботи над даним дослідження була вивчена мотивація професійної діяльності фахівців соціальної сфери. Встановлено, що в основі мотиваційної складової професійної самореалізації лежить система ціннісних орієнтації, установок і переваг спеціаліста.  

У першому розділі магістерської роботи розглянуто теоретичні аспекти дослідження проблеми мотивації персоналу соціальних організацій. 

Мотивація – одна з основних функцій управління людьми. Будь-який стимул певним чином сприймається конкретною людиною, проходить через її свідомість і може спонукати або не спонукати її до діяльності. Внутрішні збудників визначаються як мотиви. Процес застосування системи стимулів і відповідно виникнення мотивів, що спонукають людину до досягнення особистих чи групових (колективних) цілей, завдань являє собою стимулювання, мотивацію. У сучасній науці і практиці управління частіше застосовується поняття «мотивація», оскільки доводиться враховувати індивідуальні і групові (колективні) потреби людей.

Ієрархічна модель мотивації була створена американським психологом А. Маслоу. У відповідності з цією моделлю вищі потреби можуть направляти поведінку людини в тій мірі, в якій задоволені її більш нижчі потреби; мотивація – одна з основних функцій управління людьми; це процес спонукання людини до діяльності для досягнення цілей.

2.Серед основних складових, що визначають трудову мотивацію, у якості основних можна виділити наступні: потреби, інтереси, мотиви, ціннісні орієнтації і установки, стимули. Співвідношення різних мотивів, що впливають на поведінку людини, утворюють її мотиваційну структуру. Потреба – вихідний компонент формування мотиваційних факторів. Якщо ж потреба усвідомлюється людиною до рівня формування певних цільових установок і способів їх досягнення, вона стає інтересом особистості.

Для соціальної роботи основним визначальним фактором є система цінностей майбутнього фахівця, яка, в кінцевому рахунку, визначає його професійну придатність, ефективність практичної діяльності і, в кінцевому рахунку – професійну самореалізацію.

3.Мотивацію професійної діяльності фахівців соціальної роботи можна представити у вигляді процесу, що включає три стадії: мотивацію трудової діяльності, на якій  праця виступає для людини як цінність, благо; мотивацію вибору професії (спеціальності), пов’язану з одного боку зі здібностями, схильностями та інтересами людини, а з іншого – з соціальною значущістю і престижем обраного виду праці; мотивація вибору конкретного місця роботи. На  вибір професії соціального працівника впливають фактори, які умовно можна підрозділити на дві групи – об’єктивні і суб’єктивні.

До об’єктивних факторів можна віднести потребу сучасного українського суспільства у фахівцях, здатних забезпечити соціальний захист населення, до другої групи факторів – професійне покликання, система професійної орієнтації і т. п.

На основі вивчених типів і факторів мотивації, ми можемо виділити акмеологічну мотивацію. Висока внутрішня мотивація та прагнення до вершин майстерності в професії фахівців соціальної роботи, є тією вершиною – «акме», умовою досягнення фахівцями високого рівня продуктивності професійної діяльності і, зокрема, професійної самореалізації. У зв’язку з цим нами виділено потреба у професійній самореалізації, на яку трудова мотивація буде надавати значний вплив, оскільки внутрішній мотиваційний компонент, що забезпечує перетворення знань, умінь і навичок в засоби особистісного і професійного зростання, сприяє професійній самореалізації фахівця.

У процесі дослідження було виділено специфічні блоки, що складають мотиваційний механізм  персоналу соціальних організацій та впливають на професійну самореалізацію фахівця соціальної роботи. Рівень сформованості чотирьох специфічних блоків сприяє професійній соціалізації соціального працівника, а це, в свою чергу, виступає важливою умовою успішної професійної самореалізації.

4. Системно-цілісний підхід як методологічний принцип дослідження дозволив розглядати не окремі характеристики об’єкта, а в першу чергу якості, стани особистості як цілісні утворення, як її системно-базові властивості. З метою вивчення мотиваційної структури працівників сфери соціального обслуговування була використана опитувальна анкета.

Комплексний аналіз чинників трудової мотивації фахівця соціальної роботи, проведений на основі спеціально розробленої анкети, дозволив зробити ряд висновків. Було з’ясовано, що рівень задоволеності результатами праці в Територіальному центрі є досить високим – 41% працівників задоволені результатами своє праці.

На підставі результатів проведеного дослідження у групі фахівців соціальної роботи можна стверджувати, що в структурі мотивів, якими керувалися респонденти при виборі професії соціального працівника, переважають «можливість реалізувати свої здібності». Система цінностей респондентів не є фактором позитивної мотивації до професійної діяльності і, тим самим, не сприяє формуванню професійної спрямованості, досягнення певних результатів у праці, формуванню конкурентоспроможності.

Проте ранжування факторів за ступенем  впливу на  рівень трудової активності показало, найбільш значущім фактором для працівників Центру виступає заробітна плата (для 53% цей фактор стоїть на першому місці, для 47% – на другому).  Важливим фактором є також відчуття корисності своєї праці – цей фактор відмітили 24% опитаних. Нажаль для 18% респондентів найбільш значущим    фактором, що впливає на рівень трудової активності є страх втратити місце роботи.

Взагалі можемо сказати, що мотивація соціальних працівників може зумовлюватися прагненням реалізації потреб у заробітку, бажанні принести користь суспільству, граними взаєминами з колегами та у впевненості стабільної роботи у період кризи.  

Таким чином, на основі теоретичного огляду проблеми мотивації професійної діяльності та емпіричних даних, ми можемо припустити, що даний мотиваційний комплекс обумовлений саме специфікою професійної діяльності. З  метою підвищення професійної мотивації працівників центру соціального обслуговування населення було розроблено програму психологічного тренінгу та надано науково-методичні рекомендації щодо створення ефективного мотиваційного механізму працівників Територіального центру соціального обслуговування, які включають в себе: творення при навчальних закладах, які здійснюють професійне навчання фахівців соціальної роботи, центру підвищення кваліфікації та перепідготовки соціальних працівників і керівників системи соціального захисту населення у відповідності з їх освітніми потребами і потребами; розвиток різних форм освіти; інтеграція діяльності конкретних соціальних служб з науковою роботою кафедр соціальної роботи; створення експериментальних майданчиків, з метою залучення діючих фахівців соціальної роботи до участі в наукових дослідженнях, спрямованих на вивчення соціально значущих явищ і процесів у суспільстві; підвищення престижу професії «спеціаліст соціальної роботи». 

Отже, незважаючи на велику кількість теорій, проблема вивчення мотивації професійної діяльності працівників соціальної сфери залишається актуальною і вимагає цілісного інтегративного підходу до її вивчення.  Безсумнівно, результати застосування даних рекомендацій дозволять підвищувати ефективність праці співробітників у різних соціальних установах.
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Додаток А

Анкета «Мотивація трудової діяльності соціальних працівників»

Шановні друзі! Пропонуємо взяти участь в анкетуванні, яке дозволить визначити основні мотиви професійної діяльності та намітити шляхи її вдосконалення у нашому Центрі
Анкета
1. Ваша стать:

жінка

чоловік

2. Ваша освіта

середня

професійно-технічна

вища

3. Визначте головні фактори, які вплинули на Ваш вибір цієї сфери професійної діяльності. Вкажіть не більше трьох варіантів відповідей:

допомагати і співчувати людям – моє покликання

престижність і зростаюча популярність професії

гарантія власної соціального захисту, пільги

можливість реально допомогти людям

суспільна значущість професії

приваблює робота з людьми

можливість займатися організаторською діяльністю

професійний інтерес

можливість реалізувати свої здібності,

хоч якась можливість працевлаштуватися 

випадковий збіг обставин
4. Оцінить будь ласка престиж своєї професії:

не має статусу

низький статус 

скоріше низький ніж високий

скоріше високий ніж низький

 високий статус

важко відповісти
5. Чи задоволені Ви своєю роботою?

повністю задоволений

скоріше задоволений

скоріше не задоволений

не задоволена

важко відповісти

6. Оцініть за п’ятибальною шкалою вплив наведених нижче факторів   на рівень Вашої трудової активності (на 1 місці найбільш значущій фактор, на 6 місці – найменш значущий):

матеріальне стимулювання 

моральне стимулювання

заходи адміністративного впливу

взаємовідносини у колективі 

відчуття своє корисності, можливість принести корить іншим

страх втратити робот 

7. Оцініть Ваш рівень добробуту

заробітної плати не вистачає навіть на продукти харчування

заробітна плата дозволяє купувати продукти харчування, але купівля одягу викликає труднощі

доходів вистачає на харчування та одяг, але купівля дорогих речей і предметів тривалого користування є проблемою 

рівень доходів дозволяє купувати речі тривалого користування, купівля дорогих речей (автомобіль, дача, квартира) пов’язана з великими проблемами

доходи дозволяють ні в чому собі не відмовляти

8. Чи бажаєте Ви пройти перепідготовку або підвищити свою кваліфікацію у сфері соціальної роботи?

1. так

2. ні 

Дякуємо!

Додаток Б

Аналіз впливу факторів   на рівень трудової активності працівників Територіального Центру (на 1 місці найбільш значущій фактор, на 6 місці – найменш значущий), кількість виробів кожного фактору

	 
	1 місце
	2 місце
	3 місце
	4 місце
	5 місце
	6 місце

	матеріальне стимулювання
	9
	8
	 
	 
	 
	 

	моральне стимулювання
	4
	4
	5
	3
	1
	 

	заходи адміністративного впливу
	 
	3
	3
	3
	2
	6

	взаємовідносини у колективі 
	1
	2
	5
	3
	4
	2

	загальне соціально-економічне становище у державі
	 
	 
	2
	5
	4
	6

	страх втратити робот 
	3
	 
	2
	3
	6
	3


Додаток В

Тренінг розвитку професійної мотивації працівників центру соціального обслуговування населення

Основна мета – усвідомлення учасниками тренінгу власних мотивів, цілей і стратегій професіоналізації, можливих шляхів професійного розвитку, узгоджених з загальним життєвим планом.

Завдання:

Осмислення особистістю ієрархії власних соціальних ролей і визначення місця професійної ролі в загальній життєвій перспективі.

Усвідомлення особистої професійної мети.

Формулювання і вибір можливої стратегії професіоналізації, пов’язаної з досягненням поставленої мети.

Кожне заняття має власні завдання, які співвідносяться із загальною метою семінару, опрацьовані та зафіксовані перед кожною зустріччю.

Тимчасові характеристики.

Програма розрахована на 16 годин (4 дні по 4 год), тобто на 4 заняття. Пропонований план занять розрахований на середній темп роботи групи. При такому темпі всі пропоновані завдання можуть бути виконані у відведений час (4 год) з урахуванням 15-20-хвилинної перерви. 

Заняття проводяться з періодичністю не рідше одного разу на два тижні.

Перед початком тренінгу рекомендується провести передтренінгову діагностику учасників, спрямовану на конкретизацію проблем мотивації особистості соціального працівника.

Матеріал

Стільці, аркуші паперу, картки для імен з шпильками, фарби і олівці, альбоми для малювання, пензлики  

Результати тренінгу

В результаті тренінгу в учасників можуть бути сформовані наступні стани:

усвідомлення перспектив власної професійної діяльності: можливостей і труднощів;

проектування особистої професійної мети кожним учасником групи;

складання «особистої професійної програми», узгодженої з загальним життєвим планом;

визначення індивідуальних ресурсів і вихід на реалізацію їх у соціумі.

Зустріч № 1

Перше заняття має велику діагностичну та підтримуючу спрямованість. Робота в групах спрямована на зняття напруги, створення безпечної, довірчої обстановки, висловлювання очікувань від роботи в групі і формування загального смислового поля для спілкування. Вирішуються завдання по усвідомленню особистістю ієрархії власних соціальних ролей, ступеня їх впливу  на прийняття професійних рішень. Обговорюються особливості реалізації кар’єрних виборів соціальних працівників.

Процедури

1. Знайомство. Формулювання мети заняття

Знайомство  тренера і учасників групи. Заздалегідь можуть бути підготовлені спеціальні картки (бейджі), в які вписуються імена учасників і прикріплюються на одяг так, щоб кожен міг звернутися до кожного по імені (або по імені та прізвищу).

Оголошується мета заняття – учасникам тренінгу пропонується включитися в роботу по осмисленню власних (справжніх, використовуваних) стратегій професіоналізації щодо загальної життєвої перспективи.

2. Прийняття правил

Активність.

Персоніфікація висловлювань.

Позитивне ставлення.

«Тут і зараз».

Правило «стоп» (або подбай про себе сам).

Конфіденційність 

Правила приймаються в ході їх колективного обговорення. На протязі всіх занять правила є чинними, але можуть переглядатися за рішенням учасників тренінгу.

3. Проведення рольової гри «Зоряний час» 

Мета гри: усвідомлення основних особистісних смислів професійної діяльності соціальних працівників, співвіднесення цих смислів зі своїми уявленнями про задоволеність професійною діяльністю, яка є обов’язковою у  професійній діяльності соціальних працівників; виявлення рівня домагань і страхів (дезадаптацій) у професійній діяльності; формування повноцінного образу професійної діяльності; вироблення навичок прийняття колективного рішення; прояснення мотивації до оволодіння професійною діяльністю та ін.

Інструкція:

Перший етап. Ваша професія включає в себе три складові: 

адвокат (захисник) – соціальний працівник бореться за права і гідність людей, які потребують допомоги.

вчитель – соціальний працівник передає інформацію, знання.

консультант допомагає клієнтові вирішити проблеми.

Намалюйте на аркуші паперу шкалу з поділками від 0 до 10. На цій шкалі позначте точкою усвідомлення себе в цих професійних складових: 0 – зовсім не усвідомлюю, 10 – повністю усвідомлюю.

Поруч намалюйте ще одну шкалу з такими же поділками. На ній позначте, яка професійна складова Вам подобається більш всього: 0 – зовсім не подобається, 10 – подобається так сильно, як тільки може подобатися.

Другий етап. Об’єднайтеся в 3 групи. Групою виберіть собі цифру від 1 до 3. Одна група буде адвокатами, друга група – вчителями, третя – консультантами. Уявіть, що Ви відбулися як фахівці у своїй сфері професійної діяльності, на час, опустивши дві інші складові, тобто хтось із вас – тільки професійний адвокат, хтось-тільки професійний вчитель, хтось-тільки професійний консультант. Кожній групі потрібно продумати і записати по 10 «зоряних» досягнень і провалів у сфері своїй професійній діяльності. Зачитайте отримані результати.

Третій етап. Усією навчальною групою виробіть так само по 10 «зоряних» досягнень і провалів професійної діяльності адвоката, вчителя, консультанта в цілому. Зачитайте отримані результати.

Рефлексія гри. Письмово закінчіть фрази і дайте відповідь на питання:

1) яка професійна складова більш відома, яка найменше, хоча...

2) якщо б я був в іншій групі, то я ...

3) яка складова професійної діяльності може бути менш адаптованою до «цивільного» життя?..

4) про що сьогодні вперше задумався?..

5) які «плюси» і «мінуси» у сімейному житті передбачає професія?..

6) тепер я ще більше розумію, що ця професія дає мені можливість…

7) рівень моєї адаптації до професії ...

8) мої особистісні особливості, що вимагають корекції…..

9) що я буду робити з сьогоднішнього дня для того, щоб повноцінно оволодіти професією….

4. Вихід на аналіз «продукту» першого заняття. «Малюнок дня»

Учасникам пропонується спочатку індивідуально, а потім усією групою на одному аркуші ватману написати (намалювати) фразу (або образ), яка б відображала стан (враження від роботи, девіз дня) учасника на даний момент, тобто учасники після індивідуального вираження стану спільно обговорюють і визначають груповий стан, який також фіксують на ватмані.

5. Завершення роботи. «Незакінчені речення»

Учасникам пропонується пригадати роботу в групі протягом першого заняття і продовжити наступні фрази:

 – Я зрозумів...

 – Мене здивувало...

 – Я відчув...

 – Думаю...

 – Сьогодні мене дратувало…

 – Мені дуже сподобалося...

 – Точно знаю…

Речення записуються на окремих бланках анонімно, здаються ведучому  для аналізу групової роботи та планування наступного заняття

Зустріч № 2

Друге заняття пов’язано з посиленням групових процесів: міжособистісної взаємодії; отримання зворотного зв’язку, як у парах, так і в групі. Робота в групі спрямована на формування безпеки, достатньої для підвищення особистісної активності.

Процедури

1. Аналіз настрою на початку заняття. «Біг асоціацій»

Після невеликого привітання ведучий пропонує учасникам групи розповісти про свій настрій (стані), який вони переживають в даний момент або з яким йшли на сьогоднішнє заняття. Розповідь являє собою асоціацію з яким-небудь предметом або явищем.

Вправа спрямована на:

 – з’ясування загального настрою групи і кожного учасника;

 – «розігрів», носить характер розминки;

 – співналаштування на групову роботу.

2. Повторення правил

Правила групи, прийняті на першому занятті слід повторити на другому занятті для того, щоб в учасників під час роботи зберігалося почуття безпеки, довіри, відкритості. У разі необхідності перелік правил може бути розширений.

3. Реконструкція Образу-Я за допомогою методики «Хто Я» (20 суджень) 
Учасникам пропонується на окремих бланках написати 20 суджень, які б відповідали на питання: «Хто Я?».

Потім учасники об’єднуються в мікрогрупи по 4-5 чоловік і обговорюють виконане завдання так, щоб кожен міг висловитися по трьох позиціях:

1) Які характеристики зайняли перші місця?

2) Важко (легко) було написати таку кількість характеристик?

3) Що здивувало вас найбільше у своїх самооцінках?

Після обговорення група делегує одного (двох) осіб, які розповідають про результати роботи в групі у великому колі.

Ведучий підводить підсумок вправи, усно узагальнюючи результати. Зазначає, що вправу було спрямовано на:

 – інвентаризацію уявлень особистості про себе;

 – виявлення різних соціальних ролей і їх ієрархію;

 – усвідомлення найбільш актуальної характеристики (яка переживається в даний момент або період життя).

4. Рефлексія актуальної (ціннісної) соціальної ролі

Учасникам групи пропонується вибрати 2-3 соціальні ролі, які сприймаються як «енергетично» наповнені, мають якесь значення для особистості (комфортні, приємні або, навпаки, негативно-впливові, травмуючі і т. д.). Кожній такій ролі пропонується дати опис чи пояснення, яке б розкривало її суть, сенс для особистості (4-7 характеристик). Обговорення ролей проходить в мікрогрупах по 3-4 людини. Ведучий звертає увагу учасників на те, що склад мікрогруп повинен бути кожен раз різний. Потім бажаючі можуть висловитися у великому колі.

Ведучий підводить підсумок роботи, акцентуючи увагу на тому, на що було спрямовано завдання:

 – на усвідомлення особистістю тих глибинних смислів, які вона вкладає в «типові» соціальні ролі;

 – розширення індивідуальної картини світу за рахунок взаємодії і знайомства зі змістовною ієрархією «іншого»;

 – виявлення найбільш актуальних соціальних ролей і особливостей взаємодії з іншими ролями.

Ведучий конкретизує поняття «соціальна роль» і відзначає її суперечливий характер. Пропонує «плюсом» позначити ту, яка створює безпеку (передбачуваність) взаємодії, і «мінусом» – ту, яка транслюється шаблонами, враховуючи, що шаблони (соціальні вимоги) поведінки стають перешкодою для індивідуальної реалізації.

5. Виявлення стратегії професіоналізації через вправу «Життєвий шлях»

Вправа може виконуватися під музику, з використанням кольорових олівців та фарб.

Учасникам групи пропонується на аркушах паперу формату А4 намалювати свій життєвий шлях. Уточнюється, що малюнок може носити схематичний, метафоричний, умовний характер. Важливо, щоб на ньому було зображено уявлення учасника про свій життєвий шлях.

Потім учасникам пропонується відзначити на малюнку крапку в «минулому» (якому: близькому чи далекому), яке має важливе життєве значення. Ця точка – символ якоїсь події. На малюнку робиться відмітка про цю подію, вказується час, характер події (позитивний, негативний та ін).

Виконати ту ж процедуру зі значущим майбутнім.

Потім учасник зазначає точку, яка, на його думку, збігається з його нинішнім становищем на життєвому шляху, тобто зазначити реальне сьогодення. Коротко позначається подієвість цього моменту і його характер. Потім позначається точка (подія), яка відповідає «устремлінню» особистості, тобто де б хотів бути.

Результати індивідуальної роботи обговорюються в парах. У великому колі учасники висловлюються за бажанням.

Ведучий підводить підсумок роботи і формулює сенс вправи:

 – аналіз особистої життєвої перспективи в цілому: минуле, сьогодення, майбутнє як ланцюг значущих для особистості подій;

 – виявлення ціннісної орієнтації особистості: які події мають значення і як вони пов’язані з цінностями?

 – визначення місця професійних цілей у загальній життєвій перспективі;

 – виявлення стратегій професійного розвитку: значущості «професійних подій», цілей і особливостей взаємодії з іншими життєвими подіями.

6. Завершення роботи. «Незакінчені речення»

Учасникам пропонується пригадати роботу в групі протягом другого заняття і продовжити наступні фрази:

 – Я зрозумів...

 – Мене здивувало...

 – Я відчув...

 – Думаю...

 – Сьогодні мене дратувало...

 – Мені дуже сподобалося...

 – Точно знаю….

Речення записуються на окремих бланках анонімно, здаються ведучому для аналізу групової роботи та планування наступного заняття.

Зустріч № 3

Третє заняття пов’язано з посиленням групових процесів: міжособистісної взаємодії; отримання зворотного зв’язку як у парах, так і в групі. Робота в групі спрямована на підтримання безпеки, достатньої для підвищення особистісної активності та продовження індивідуалізації в групі.

Завдання заняття – проектування особистої професійної мети кожним учасником групи. Обговорення готовності робити «внески» до досягнення поставленої цілі, тобто визначення міри активності та відповідальності особистості соціальних працівників в реалізації професійних цілей.

Процедури

1. Аналіз настрою на початку заняття. «Біг асоціацій»

Після невеликого привітання ведучий пропонує учасникам групи розповісти про свій настрій (стан), який вони переживають в даний момент або з яким йшли на сьогоднішнє заняття. Розповідь являє собою асоціацію з яким-небудь предметом або явищем.

Вправа спрямована на:

 – з’ясування загального настрою групи і кожного учасника;

 – «розігрів», носить характер розминки;

 – співналаштування на групову роботу.

2. Аналіз особистих цілей учасників групи. «Очікування/побоювання»

Учасникам пропонується розділити аркуш паперу на 2 частини вертикально і в правій частині листа написати свої очікування від сьогоднішнього заняття, а в лівій – побоювання (по 3-5). Потім кожен по колу розповідає про свої очікування і побоювання.

Вправа залишається без коментарів, але ведучий говорить про те, що вона була спрямована на:

 – на створення загального смислового поля, яке б дало уявлення про загальну спрямованість групи;

 – усвідомлення учасниками особистої (у тому числі професійної) мети, яка буде реалізовуватися в ході роботи;

 – на створення загального безпечного простору за рахунок співвіднесення побоювань.

Після цього ведучий формулює мету роботи групи: усвідомлення і проектування учасниками особистої професійної мети. Пояснює, що правильно поставлена професійна мета сприяє самоактуалізації особистості.

3. Прояснення сенсу поняття «самоактуалізація» для кожного учасника

Учасникам пропонується написати 10 слів – асоціацій до слова «самоактуалізація».

Потім учасники пишуть характеристики самоактуалізуючої  людини (7-10 визначень). Після цього обговорюють отриманий текст у мікрогрупах, що складаються з 4-5 осіб.

Представник від мікрогрупи розповідає про результати обговорення у великому колі. Ведучий підводить підсумок, узагальнюючи роботу групи, і повідомляє додаткові відомості про понятті «самоактуалізація»  (коротка інформація про концепції Д. Келлі, А. Маслоу, К. Роджерса) і характеристиках самоактуалізуючої людини, про так звані особистісні конструкти, від яких залежить вибір професійної діяльності, партнера для створення сім’ї, друзів тощо.

1. Усвідомлення можливостей самоактуалізації

Учасникам пропонується зайняти місце на «векторі самоактуалізації», який умовно позначається провідним на підлозі робочої аудиторії: умовно виділяється початок, середина і вершина. Кожен учасник стає туди, де він, на його думку, знаходиться на векторі власної самоактуалізації (рівень самоактуалізованості). Потім стає туди, де хотів би перебувати.

Після вправи кожен розповідає про обрані ним позиції і пояснює їх зміст.

2. Уточнення професійної мети самоактуалізації.

Ведучий пояснює, що цілі самоактуалізації можуть бути спрямовані на різні галузі людського життя, але всі вони пов’язані із загальною життєвою метою особистості і тим змістом, який людина вкладає у власну реалізацію. Далі ведучий пропонує учасникам сформулювати одну або кілька професійних цілей, які б хотілося реалізувати (дальність постановки мети та її реалізації визначається самим учасником).

Потім учасниками аналізуються можливості досягнення професійної мети по трьох позиціях:

Як ви зрозумієте, що мета досягнута?

Що ви будете відчувати при цьому?

Яким способом ви збираєтеся її досягти?

Таким чином, складається особиста програма досягнення професійної мети кожним учасником.

Програми обговорюються в мікрогрупах. Потім кожен учасник в загальному колі говорить про свої «особисті знахідки (відкриття)», у результаті виконання цієї вправи і їх обговорення в мікрогрупі.

3. Вихід на завершення роботи

Учасникам пропонується повернутися до однієї з перших вправ «Очікування/побоювання» та проаналізувати її з точки зору реалізації (підтвердження) сформульованого. Потрібно співвіднести очікуваний результат роботи в групі з отриманим. Усвідомити і визначити за рахунок чого була досягнута та чи інша мета (очікування).

4. Завершення роботи. «Незакінчені речення»

5. Учасникам пропонується пригадати роботу в групі протягом другого заняття і продовжити наступні фрази:

 – Я зрозумів...

 – Мене здивувало...

 – Я відчув...

 – Думаю...

 – Сьогодні мене дратувало ..

 – Мені дуже сподобалося...

 – Точно знаю….

Речення записуються на окремих бланках анонімно, здаються ведучому для аналізу групової роботи та планування наступного заняття.

Зустріч № 4

Четверте заняття пов’язане з уточненням уявлень учасників тренінгу про перспективи власної професіоналізації.

Завдання заняття – сформувати стратегію професіоналізації та пошук індивідуальних ресурсів соціальних працівників. Обговорення особистих професійних програм, складених учасниками, які відображають їх уявлення про можливі професійні стратегії. Вихід на потенційні можливості в соціумі.

Процедури

1. Аналіз настрою учасників на початку заняття

Учасникам пропонується у вільній формі розповісти про свій настрій.

Вправа спрямована на:

 – з’ясування загального настрою групи і кожного учасника;

 – «розігрів» учасників, носить характер розминки;

 – допомога учасникам у налаштуванні на роботу в групі;

 – створення більш довірчих відносин.

Далі повідомляється мета заняття – усвідомлення і вибір можливої стратегії професіоналізації, пов’язаної з досягненням поставленої мети, що поєднується із загальним життєвим планом особистості. Дається коротке пояснення поняттю «професіоналізація».

2. Проективне малювання. «Я у світі»

Учасникам пропонується на аркушах формату А4 намалювати картину під назвою «Я у світі». Тема малюнка позначається ведучим, але розкрита може бути кожним учасником по-своєму. Малювання доречно супроводжувати спокійною музикою.

Потім кожен показує свій малюнок групі і пояснює його розповіддю про те, що на ньому зображено. Після обговорення ведучий підводить підсумок, виділяючи загальні особливості в малюнках, їх відмінності і робить акцент на зображених та зафіксованих способах або формах взаємодії зі світом, контакту з ним. Учасникам пропонується у внутрішньому плані (про себе) відзначити свій власний спосіб контакту зі світом – на чому він побудований. Наприклад: «обмін», «дарування», «споживання», «радість», «образа», почуття провини, «відповідальність», задоволення та ін.

Вправа спрямована на:

– діагностику когнітивної та афективної організації особистості щодо сприйняття світу і себе у світі;

– виявлення можливих проблем особистості у взаємодії і спілкуванні зі світом, оточуючими;

– активізацію групового процесу і особистої «включеності» кожного учасника;

– перехід до усвідомлення притаманних особистості способів і стратегій поведінки.

3. Поглиблення уявлень особистості про власні стратегії поведінки. «Капелюх факіра»

Ведучий оголошує себе «фокусником», у якого в руках знаходиться чарівний капелюх, в якій для кожного учасника заховано те, що потрібно самому учаснику. Щоб отримати це «щось», кожен повинен зайняти місце в черзі. Групі пропонується організуватися в чергу перед ведучим, який стоїть із капелюхом. Відводиться час для переорганізації черги, обговоренні свого місця з іншими. Спроби змінити початкове положення в черзі ким-небудь з учасників стимулюються і заохочуються ведучим.

Потім учасники розсідаються і розповідають про свої враження від вправи, враховуючи наступну послідовність:

Чому зайняв саме це місце в черзі?

Що хотів отримати?

Чим готовий платити? (З чим готовий розлучитися?).

Вправа спрямована на:

– визначення вміння особистості поставити мету;

– виявлення ресурсів особистості по досягненню поставленої мети;

– усвідомлення учасниками власних стратегій досягнення мети;

– виявлення готовності особистості здійснювати особисті вклади в досягнення мети, тобто міру власної активності.

4. Вибір стратегії професіоналізації

Учасникам пропонується повернутися до складених на минулому занятті особистих програмам і проаналізувати їх з урахуванням отриманих в ході двох попередніх вправ відомостей про власні стратегії поведінки, спираючись на наступні позиції:

Співвідносяться вибрані стратегії 2 і 3 вправи чи різні?

Органічні (підходять, комфортні) вони для вас?

Сформулюйте або оцініть міру продуктивності обраних стратегій?

Обговорення ведеться в мікрогрупах, потім бажаючі говорять про свої враження або відкриття у великому колі. Ведучий підводить підсумок вправи, відзначаючи, що воно було спрямоване на:

– усвідомлення учасниками можливих протиріч між «бажаною» стратегією і «використовуваною» зазвичай;

– визначення «органічності» заявленої стратегії професіоналізації для особистості та ступеня готовності особистості використовувати її; 

– виявлення найбільш продуктивної, на думку особи, стратегії.

5. Вихід на індивідуальні та зовнішні ресурси

Учасникам пропонується оцінити можливості досягнення мети за двома позиціями:

Що може допомогти досягненню мети?

Що може перешкодити досягненню мети?

Як те, що заважає, може допомогти досягненню мети?

Учасники формулюють 4-7 причин по кожному пункту, враховуючи двоїстий характер труднощів і підтримки – зовнішні і внутрішні причини.

Відповіді обговорюються в мікрогрупах, представники від груп виступають в загальному колі.

Ведучий підводить підсумок, акцентуючи увагу на тому, що вправа спрямована на:

– усвідомлення особистістю внутрішніх і зовнішніх ресурсів для досягнення професійної мети;

– визначення значущості і смислу зовнішньої підтримки професіоналізації і ступеня орієнтації на неї;

– виявлення здатності особистості до самостійних рішень у професійній сфері та вміння використовувати ресурси соціуму для реалізації своїх планів.

6. Вихід на завершення роботи. «Подарунок собі і групі»

Учасникам пропонується подумки проаналізувати всі чотири заняття і позначити «подарунок собі» – отриманий особистий результат в символічному вигляді і розповісти про це групі – «подарунок групі».

Вправа дозволяє:

– раціоналізувати і структурувати уявлення учасників про власну роботу в групі;

– дозволяє учасникам отримати почуття задоволення від роботи в групі, від власної активності.

7. Завершення роботи. «Побажання»

Ведучий прощається і дякує групу за участь у тренінгу. Пропонує висловити свої побажання на окремих листочках, позначивши виявлені організаційні і змістовні «плюси» і «мінуси» проведення тренінгу, заявки на інші тематичні тренінги. Листочки заповнюються анонімно і збираються ведучим для аналізу результатів роботи та планування подальшої групової (за заявками індивідуальної) роботи.

Самореалізація
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