
Мотивація, результативність і розвиток 

 

Мотивація і залученість: чинники та зв’язок із продуктивністю 

 

Мотивація в робочому контексті проявляється як внутрішня й зовнішня 

готовність людини докладати зусиль для досягнення результату, а залученість 

відображає глибину включеності в роботу, команду й цілі організації. Важливо 

розуміти, що мотивація не є “рисою характеру”, вона значною мірою формується 

умовами праці, стилем керівництва, відчуттям справедливості та сенсу 

виконуваної роботи. До ключових чинників мотивації належать зрозумілі 

очікування, посильне й водночас змістовне навантаження, можливість впливати 

на результат, визнання внеску, справедливість винагороди, підтримка розвитку, 

повага й безпека взаємодії.  

 

 

Схема 1. Вплив мотивації та стресу на бізнес-результати 

 

Залученість посилюється тоді, коли працівник бачить зв’язок між своєю 

роботою і значущим результатом, відчуває довіру та має можливість навчатися. 

Зв’язок із продуктивністю полягає в тому, що мотивована й залучена людина не 

просто “працює більше”, а працює стабільніше й якісніше: менше помиляється, 



краще взаємодіє з командою, швидше адаптується до змін і частіше проявляє 

ініціативу. Водночас надмірний тиск і постійний дефіцит ресурсів можуть 

тимчасово підвищити інтенсивність, але згодом призводять до виснаження, 

зниження якості і плинності, тому мотивацію слід розглядати як довгостроковий 

ресурс управління результативністю. 

 

Результативність: цілі, стандарти якості, терміни, оптимальність 

використання ресурсів 

 

Результативність у професійній діяльності означає здатність досягати 

визначених цілей у потрібній якості, у визначені терміни та з раціональним 

використанням ресурсів. Її не можна зводити лише до швидкості або лише до 

якості, бо сильний результат завжди є балансом: швидке виконання без 

стандартів створює помилки і претензії, а ідеальна якість без термінів робить 

роботу непрактичною. Цілі визначають, що саме потрібно отримати як підсумок, 

стандарти якості визначають, яким має бути результат, терміни задають ритм 

виконання та пріоритети, а оптимальність використання ресурсів означає 

здатність виконувати роботу без зайвих витрат часу, матеріалів або зусиль 

команди. У сучасних організаціях результативність також включає коректність 

взаємодії: виконати задачу можна по-різному, але якщо шлях до результату 

руйнує довіру або створює конфлікти, це знижує загальну ефективність. Для 

працівника розуміння результативності означає вміння працювати з цілями, 

уточнювати критерії якості, планувати час і свідомо обирати спосіб виконання, 

який є і ефективним, і етичним. 



 

Схема 2. Складові результативності 

 

Управління результативністю: постановка цілей, регулярні зустрічі, 

оцінювання, корекція 

 

Управління результативністю є циклічним процесом, який дозволяє 

зробити очікування зрозумілими, забезпечити контроль якості та підтримувати 

розвиток без накопичення проблем. Постановка цілей має перевести завдання в 

конкретні результати, критерії якості й терміни, щоб працівник міг самостійно 

планувати роботу і розуміти, як оцінюватиметься успіх. Регулярні зустрічі дають 

можливість синхронізуватися, зняти невизначеність, уточнити пріоритети, 

виявити бар’єри і підтримати дисципліну виконання; саме регулярність робить 

управління не “разовою оцінкою”, а підтримкою роботи в процесі. Оцінювання 

має бути прозорим і валідним, тобто ґрунтуватися на фактах і критеріях ролі, а 

не на симпатіях, і обов’язково включати зворотний зв’язок, який пояснює, що 

працює добре і що потрібно змінити. Корекція є необхідною, бо цілі й контекст 

змінюються: у процесі роботи можуть з’явитися нові обмеження, ризики або 

пріоритети, і здатність коригувати план без втрати відповідальності є ознакою 

зрілої системи. Для HR важливо, що управління результативністю є системою, де 

керівник є носієм стандартів і ритму взаємодії, а HR забезпечує методологію, 

інструменти й узгодженість підходів між підрозділами. 



 

Схема 3. Цикл управління результативністю 

 

Добробут і професійна стійкість: профілактика виснаження в межах 

ролі працівника 

 

Добробут працівника є фактором стійкої результативності, бо людина не 

може довго підтримувати високу якість у стані хронічного перевантаження або 

стресу. Професійна стійкість означає здатність зберігати продуктивність, ясність 

мислення й коректну взаємодію в умовах змін, дедлайнів і неповної визначеності. 

Профілактика виснаження в межах ролі працівника включає насамперед 

самоорганізацію: уміння пріоритизувати, планувати реалістичне навантаження, 

фіксувати межі робочого часу, робити перерви, вчасно просити ресурси або 

уточнення, а також не накопичувати невирішені конфлікти. Важливим 

компонентом є управління очікуваннями: працівник має вміти узгоджувати 

терміни й критерії якості, щоб уникати ситуації “вічної терміновості”, яка руйнує 



стійкість. Добробут також залежить від комунікації: коректне формулювання 

труднощів і ризиків, звернення по підтримку, участь у культурі зворотного 

зв’язку зменшують напругу. Для HR і керівника важливо, що відповідальність за 

добробут розподілена: працівник керує власною організацією роботи в межах 

ролі, а організація має створювати умови, де ці навички можуть реалізуватися без 

покарання за чесність. 

 

Схема 4. Шлях до стійкості та шлях до вигорання 

 

План розвитку: як визначати прогалини й будувати індивідуальну 

траєкторію 

 

План розвитку є інструментом безперервного навчання, який дозволяє 

працівнику системно підсилювати компетентності, необхідні для ролі і бажаної 

кар’єрної траєкторії. Визначення прогалин починається з порівняння вимог 

профілю посади та фактичної поведінки і результатів: що виходить стабільно, що 

виходить із труднощами, які навички потрібні для наступного рівня 

відповідальності. Джерелами інформації про прогалини можуть бути самооцінка, 

зворотний зв’язок керівника, результати оцінювання, аналіз помилок, а також 

вимоги стандартів якості й зміни в процесах. Побудова траєкторії розвитку 



означає, що навчання не зводиться до курсів; важливо поєднувати навчання з 

практикою на робочому місці, наставництвом, участю в проєктах і поступовим 

розширенням відповідальності. План розвитку має містити конкретні цілі, кроки, 

ресурси, критерії прогресу і точки перевірки, щоб розвиток був керованим і 

вимірюваним. Для HR важливо навчити працівника дивитися на розвиток як на 

спільну відповідальність: організація створює можливості й підтримку, а 

працівник бере відповідальність за виконання плану і застосування нового в 

практиці. 

 

Схема 5. Алгоритм планування та реалізації професійного розвитку 

 

Цифровий HR і HR-аналітика 

 

Цифровий HR означає використання інформаційних і комунікаційних 

технологій для підвищення якості та швидкості HR-процесів, зменшення ручної 

рутини і підвищення прозорості взаємодії між працівником, керівником і HR-



службою. HR-аналітика є частиною цього підходу і полягає в тому, щоб приймати 

рішення на основі даних, а не інтуїції, відстежуючи закономірності та ризики в 

життєвому циклі працівника. Показники можуть охоплювати найм і відбір, 

адаптацію, результативність, розвиток, залученість, плинність, навчання і 

добробут; цінність показників у тому, що вони дають управлінську видимість і 

дозволяють вчасно коригувати процеси. Проте етика даних є обов’язковою 

умовою цифрового HR: потрібно мінімізувати збір інформації, мати чітку мету 

обробки, обмежувати доступ, захищати дані, уникати “профілювання” і 

дискримінаційних висновків, а також забезпечувати прозорість для працівника, 

щоб технології не перетворилися на інструмент прихованого нагляду. Для HR 

ключовим є баланс: цифрові інструменти мають підсилювати справедливість і 

якість рішень, а не підміняти управлінське мислення і відповідальність 

алгоритмами. 

 

Схема 6. Екосистема HR-технологій та етики даних 

 

Кейс для обговорення 



 

У команді продажів керівник помічає падіння результативності й 

скаржиться, що “люди втратили мотивацію”. HR-аналітика показує, що кількість 

дзвінків не зменшилася, але зросла частка відмов і збільшився час обробки 

запитів. Паралельно в опитуванні залученості працівники вказують на втому, 

нечіткі пріоритети та нерівномірне навантаження, а новачки кажуть, що не 

розуміють критеріїв якості і бояться отримати негативну оцінку. Керівник 

пропонує запровадити жорсткіший контроль і щоденні звіти, а HR пропонує 

змінити підхід до управління результативністю, переглянути стандарти якості, 

ввести регулярні короткі зустрічі, а також запустити план розвитку для слабких 

ділянок. 

Які чинники мотивації і залученості тут є критичними і як вони пов’язані 

з продуктивністю та якістю. Які саме цілі і критерії результативності мають бути 

уточнені, щоб працівники розуміли очікування і могли керувати власною 

роботою. Як має виглядати цикл управління результативністю з регулярними 

зустрічами та корекцією, щоб він підтримував стійкість, а не посилював 

виснаження. Які показники HR-аналітики є доречними для раннього виявлення 

проблем і як забезпечити етику даних, щоб працівники не відчували прихованого 

контролю та втрати довіри. 

 


