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ПРОФЕСІЙНИЙ РОЗВИТОК ПЕРСОНАЛУ:  

ТЕХНОЛОГІЇ ОЦІНЮВАННЯ ТА МЕХАНІЗМ МОТИВАЦІЇ 
 
За часів незалежності України проблема професійного розвитку не втрачає актуальності. Недоліки в якості 

професійної підготовки працівників посилюють відставання України від розвинених країн. Наявність цієї проблеми 
пояснюються багатьма факторами,  зокрема деформаціями в освіті, оцінці та оплаті праці.  Вирішення цієї проблеми 
потребує зміни підходів до мотивації професійного розвитку, вибору адекватних технологій оцінювання персоналу, побудови 
ефективних мотиваційних механізмів. Проаналізовано та уточнено наукову думку про сутність професійного розвитку 
персоналу. Здійснено аналіз положень мотиваційних теорій щодо професійного розвитку персоналу. Визначено, що 
теоретичні основи мотивації професійного розвитку підприємств все ще перебувають на стадії формування. Доведено 
відмінності між внутрішньою і зовнішньою мотивацією. Розкрито зміст і роль важелів та чинників мотивації персоналу на 
підприємстві. Запропоновано авторський підхід до визначення мотивації професійного розвитку, потреб професійного 
розвитку. Розроблено схему механізму мотивації професійного розвитку, який передбачає запровадження технологій 
оцінювання професійного розвитку персоналу, постійний мотиваційний моніторинг. Визначено умови успішного 
функціонування такого механізму. Наголошено, що успіх мотивації професійного розвитку персоналу у значній мірі залежить 
від діагностики наявних і перспективних  потреб персоналу і підприємства та їх задоволення на основі колективно-
договірного регулювання. Перспективи подальшого дослідження пов'язані з розробкою методичного інструментарію оцінки 
ефективності мотивації професійного розвитку персоналу. 

Ключові слова: професійний розвиток, мотивація професійного розвитку, технології оцінювання професійного 
розвитку, механізм мотивації професійного розвитку персоналу. 
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PERSONNEL PROFESSIONAL DEVELOPMENT: 

EVALUATION TECHNOLOGIES AND MOTIVATION MECHANISM 
 
During the independence of Ukraine, the problem of professional development does not lose its relevance. The 

disadvantages of professional training of employees deepen the lag of Ukraine from developed countries. This problem still exists 
due to many factors, including deformations in education and  labour evaluation, wages disproportions. Solving this problems 
requires changes in approaches of motivation of personnel professional development, choice of adequate technologies for staff 
evaluation, development of  effective motivational mechanisms. The scientific opinion about the essence of personnel professional 
development has been analyzed. It has been proposed to understand the personnel professional development at the enterprise as a 
complex of measures aimed at continuous updating of professional knowledge and skills, training for new professions, adaptation to 
progressing requirements, development of abilities for training and continuous improvement of professional skills. The role and 
types of technologies for evaluating the personnel professional development have been revealed. The author's scheme of the 
content of technologies for evaluating professional development of the personnel has been suggested. The critical analysis of the 
main points of motivational theories concerning personnel professional development have been carried out. It has been determined 
that the theoretical bases of motivation of professional development at the enterprises are still in the stage of formation. The 
differences between internal and external motivation have been revealed. The content and role of factors of personnel motivation at 
the enterprise have been analyzed. The author's approach to determining the motivation of professional development, needs of 
professional development has been proposed. The scheme of mechanism of motivation of professional development that means the 
creation of technologies of evaluation of personnel professional development, permanent motivational monitoring, has been 
suggested. The conditions of successful functioning of such mechanism have been defined. It has  been proved that success of 
motivation of personnel professional development strongly depends on monitoring of present and perspective necessities of 
personnel and enterprise and their satisfaction in terms of the collectively-contractual adjusting. The prospects of further research 
are related  to the development of methodical tool which evaluetes the efficiency of motivation of personnel professional 
development.  

Keywords: professional development, motivation of professional development, technology of evaluation of professional 
development, mechanism of motivation of professional development of personnel. 

 

Постановка проблеми 

Європейський досвід засвідчує, що стратегії розвитку сучасних підприємств та корпорацій 

передбачають одним із пріоритетів формування колективу працівників інноваційного типу, готових до 

постійного навчання та перенавчання, розробки нових ідей, впровадження інновацій [1–4]. Орієнтація 

персоналу на постійний розвиток підкріплюється системою оплати праці, гнучким стимулюванням зрушень 

в освітньо-професійному розвитку [5–10]. Рух України у напрямі євроінтеграції зумовлює появу нових 

завдань, серед яких особливе місце відводиться професійному розвитку персоналу, що підтверджується вже 

на рівні законодавства [11]. Низький рівень конкурентоспроможності багатьох українських підприємств 

певною мірою зумовлений недостатнім рівнем професійності персоналу, нестачею конкурентних переваг у 

знаннях, вміннях, компетенціях порівняно з працівниками провідних фірм та корпорацій розвинених 

держав. Недоліки професійного розвитку в Україні пояснюються багатьма факторами, зокрема 

деформаціями у трудовому вихованні, освіті, оцінці та оплаті праці. Їх подолання потребує зміни підходів 
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до мотивації професійного розвитку персоналу, вибору адекватних технологій оцінювання професійного 

розвитку, побудови ефективних мотиваційних механізмів.  

Аналіз останніх досліджень та публікацій 

Теоретичний аналіз свідчить, що в умовах загострення конкуренції на глобальних і локальних 

ринках праці швидко заростає потреба у мотивації професійного розвитку персоналу відповідно до потреб і 

вимог ринків праці країн ЄС. Відповідно зростає попит на фахівців, які спроможні застосовувати сучасні 

мотиваційні теорії і технології оцінювання персоналу на практиці. Різні аспекти професійного розвитку 

персоналу вивчають О. Грішнова [7; 8], В. Данюк [9],  М. Семикіна [10; 20–22], А. Колот [13], 

В. Савченко [18], В. Семиченко [23]  та ін. На мотивації  цих процесів зосереджують увагу у свої 

публікаціях Л. Сваб, С. Симоненко, О. Хорун та інші дослідники [12; 14, 15; 19; 22; 23; 24–29]. До 

невирішених частин окресленої проблематики відноситься недостатня вивченість проблеми мотивації 

професійного розвитку на етапі інноваційних змін в економіці, що зумовлює недосконалість законодавства в 

цій сфері, перешкоджає розв’язанню зазначеної проблеми на практиці. Назріла практична потреба у 

поглибленні мотиваційних теорій, вдосконаленні технологій оцінювання професійного розвитку персоналу 

та розробці дієвих мотиваційних механізмів такого розвитку. 

Формулювання цілей  

Метою статті є поглиблення наукової думки про мотивацію професійного розвитку працівників 

підприємств, висвітлення ролі і змісту  технологій оцінювання професійного розвитку та розроблення 

концептуальних основ механізму мотивації професійного розвитку принципів у  відповідності до потреб 

формування економіки знань, тенденцій зростання вимог до персоналу в країнах ЄС. 

Виклад основного матеріалу  

Аналіз наукової думки засвідчив, що мислителів минулого і теперішніх часів турбували і турбують 

як питання освіченості, професійного розвитку працюючої людини, так і проблеми спонукання її до 

освітньо-професійного зростання [1–5]. Здійснений аналіз наукових поглядів в контексті дослідження ми 

умовно поділили на дві частини: 1) аналіз сутності професійного розвитку і технологій його оцінювання; 2) 

аналіз мотиваційних теорій в контексті професійного розвитку.  

Варто підкреслити, що Закон України «Про професійний розвиток працівників» (ВВР, № 5067-VI 

від 05.07.2015), визначаючи правові, організаційні та фінансові засади функціонування системи 

професійного розвитку працівників, саме поняття професійного розвитку чомусь обходить мовчанням. 

Законом охоплено лише визначення понять, які стосуються атестації працівників, неформального 

професійного навчання працівників, підтвердження кваліфікації працівників, понять «працівник», 

«професійне навчання працівників», «роботодавець», «формальне професійне навчання працівників», але 

«професійний розвиток» у законодавчому полі України дотепер не визначено [11].  

Сутність професійного розвитку більш ґрунтовно висвітлена у працях, присвячених менеджменту 

соціально-трудових відносин. Йдеться передусім про праці О. Грішнової [8], В. Данюка [9], В. Савченко 

[18], В. Хміля [27]  та ін., в яких професійний розвиток розглядається як: 

- сукупність всіх організаційно-економічних заходів підприємства у сфері навчання персоналу, його 

перепідготовки і перекваліфікації; в широкому розумінні – професійну адаптацію, оцінку кандидатів на 

вакантні посади, поточне періодичне оцінювання персоналу, планування ділової кар’єри, службово-

професійне просування тощо [8]; 

- системно-організований процес неперервного професійного навчання працівників для підготовки 

їх до виконання нових виробничих функцій, професійно-кваліфікаційного просування, формування резерву 

керівників та вдосконалення соціальної структури персоналу [9]; 

- процес досягнення таких показників рівня кваліфікації працівників, які відповідають стратегії 

розвитку організації [27]; 

- як цілеспрямований і систематичний вплив на працівників за допомогою професійного навчання 

протягом їхньої трудової діяльності в організації з метою досягнення високої ефективності виробництва чи 

наданих послуг, підвищення конкурентоспроможності персоналу на ринку праці, забезпечення виконання 

працівниками нових складніших завдань на основі максимально можливого використання їх здібностей та 

потенційних можливостей [18]. 

Неоднозначність підходів науковців до визначення ключових понять пояснюємо тим, що 

дослідження  у сфері професійного розвитку є багатоаспектними. З огляду розбіжностей у поглядах вчених, 

визнаємо за необхідне здійснення екскурсу до розуміння професійного розвитку, маючи на увазі не лише 

його форму (навчання, перепідготовку, перекваліфікацію), але й новий зміст (сенс) з урахуванням 

глобальних інноваційних змін у змісті трудової діяльності. Зростаюча складність та змістовна 

невизначеність трудових процесів на тлі інноваційного розвитку, розрізненість виконавців професійної 

діяльності, їх територіальна віддаленість, поширена дистанційність трудових місць нині виявляються 

константами, якими обумовлено напруженість процесів професійних трансформацій в сучасному світі, отже, 

і пошук відповідних мотиваторів та компенсацій витрачених зусиль.  

Виходячи з напряму таких міркувань та узагальнень наукової думки, пропонуємо свій підхід до 

тлумачення основних понять досліджуваної проблеми: 

http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/5067-17/paran733#n733
http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/5067-17/paran733#n733
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- професійним розвитком працівника пропонуємо називати набуття професіоналізму у межах однієї 

чи кількох професій з організацією особистої (професійний розвиток особистості) або/та суспільної 

(професійний розвиток громад, працівників підприємств) діяльності щодо створення матеріальних і 

духовних благ задля задоволення потреб як окремих індивідів, так і суспільства в цілому; 

- професійний розвиток персоналу підприємства вважаємо за доцільне трактувати як комплекс 

заходів, орієнтованих на постійне оновлення професійних знань та навичок, притаманних працівникам, 

навчання новим професіям та адаптацію до зростаючих вимог, розвиток здібностей до навчання та 

постійного підвищення кваліфікації в інтересах підвищення конкурентоспроможності персоналу і 

підприємства загалом. 

Для сучасної теорії і практики професійного розвитку надзвичайно важливою є розробка 

оцінювання поточного і перспективного стану такого розвитку за допомогою низки прийомів, методів та 

процедур, які отримали назву «технології оцінювання професійного розвитку».  

Зауважимо, що серед технологій оцінювання професійного розвитку слід виокремлювати 

традиційні і нетрадиційні технології. Традиційні технології мають об’єктом оцінювання окремого 

працівника і ґрунтуються на суб'єктивній оцінці його керівника або колег по спільній діяльності. Таке 

оцінювання позбавлене врахування цілей підприємства, часто орієнтоване на колишні досягнення, оминає 

довгострокові перспективи розвитку.  

Нетрадиційні технологій оцінювання професійного розвитку, на думку А. Колота і В. Савченка, 

мають об’єктом оцінювання колектив працівників (робочу групу, бригаду, підрозділ), акцентуючи увагу на 

здатності працювати у команді з огляду на перспективи розвитку підприємства, спроможності навчатись та 

перенавчатись, опановувати нові професії [13; 18]. Зазначені технології, у свою чергу, поділяються на три 

умовні групи методів та процедур оцінювання – якісні, кількісні, комбіновані. Першу групу складають 

переважно методи бібліографічного опису,  усні характеристики працівників, другу – всі методи з 

кількісною оцінкою якостей, третю – методи експертної оцінки, тестування, моніторингу. Усупереч такому 

підходу деякі науковці дотримуються переважно погляду щодо поділу зазначених методів на дві групи 

методів: самооцінки і зовнішньої оцінки (такий поділ дотримано, зокрема,  у працях А. Колота). Слід 

додати, що на практиці серед технологій оцінювання професійного розвитку переважають методи 

зовнішньої (експертної) оцінки.  

Розвиваючи наукову думку [4; 13; 18; 27], загальний підхід до розуміння технології оцінювання 

професійного розвитку представляємо у вигляді схеми на рис. 1. 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Рис. 1. Загальний зміст технології оцінювання персоналу та його професійного розвитку 

 

Відносно поданої схеми на рис. 1 треба дати такі пояснення. Професійний розвиток, якому 

притаманні зміни у змісті та якості професійної підготовки, потребує ідентифікацій. Це передбачає, 

передусім, оцінювання наявних якостей персоналу, під яким розуміємо комплексну  характеристику освіти, 

кваліфікації, професійних знань, вмінь, компетенцій, здібностей, навичок, оцінку їх відповідності вимогам 

роботодавця, професійним обов’язкам. Оцінкою професійного розвитку персоналу називатимемо результат 
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оцінювання, представлений критеріально певною шкалою. Оцінювання у нашому випадку стосується 

ефективності як внутрішньої мотивації персоналу щодо професійного розвитку, так і дії спонукальних 

зовнішніх чинників.  

Досягнення професійного зростання зумовлює, у свою чергу,  як наявність адекватних мотивів 

трудової поведінки працівника, так і наявність зовнішніх спонукальних сил. До цієї думки підводить аналіз 

мотиваційних теорій і концепцій, присвячених психології та мотивації людини у соціальному середовищі. 

Частина з проаналізованих нами концепцій (З. Фрейд, Ф. Тайсон та ін.) базується на уявленнях їх авторів 

про особливості трудової поведінки, спрямованої до мінімізації прикладання часу та зусиль в процесі 

виконання певних завдань. Інші уявлення стосуються з’ясування причин певних дій як намірів людини 

(колективу) впливати на оточуюче середовище, отримуючи задоволення в разі здійснення таких намірів. 

Прихильники такої точки зору (А. Маслоу, В. Врум, С. Адамс, Л. Потер та інші) схильні дотримуватись 

переконання, що в міру того, як людина дорослішає (колектив розвивається), поведінка все частіше 

спрямовується на набуття і використання нових знань, навичок та вмінь, підвищення компетентності щодо 

ефективності взаємодії зі своїм оточенням [16]. Існують також інші теоретичні здобутки (теорії розвитку, 

теорії особистості, теорії мотивації), які визнані широким колом науковців (серед них – Ч. Кулі, Ж. Піаже, 

Е. Еріксон, К. Хорні, С. Адамс, Ф. Герцберг та ін. [26]) і тому варті уваги та використання на рівні 

організації в багатьох ситуаціях.  

Огляд мотиваційних теорій дозволяє стверджувати, що мотивація професійного розвитку є 

складовою мотивації трудової діяльності, вона базується на певній науково-методичній базі, що потребує 

застосування певного понятійного апарату.  

Критичний аналіз наукових джерел довів, що в літературі неоднозначно висвітлюються такі 

поняття, як «мотивація професійного розвитку», «механізм мотивації професійного розвитку». А. Колот 

розглядає питання розвитку персоналу через призму мотиваційного менеджменту [13]. Т. Лівошко виходить 

з подібних позицій, приділяючи увагу дослідженню складових системи мотивації професійної праці 

персоналу на підприємстві [14], Н. Мартинюк – розкриттю засад удосконалення мотиваційного механізму 

професійного розвитку персоналу підприємств [15]. З огляду на праці В. Савченка, мотивація професійного 

розвитку стосується передусім формування рушійних сил та мотивів до освітньо-професійного розвитку 

персоналу і великою мірою залежить від держави, корпоративної відповідальності соціальних 

партнерів [18], з чим не можна не погодитися. Дещо по-іншому бачить ключові аспекти проблеми Л. Сваб, 

зосереджуючи увагу на мотиваційних важелях системи професійного розвитку персоналу вітчизняних 

підприємств [19]. М. Семикіна пов’язує зазначену проблематику безпосередньо з мотивацією 

конкурентоспроможної праці та інвестуванням в людський капітал [22, 23]. В. Семиченко вважає, що 

можливості вирішення зазначених проблем залежать передусім  від пріоритетів професійної підготовки [23], 

С. Симоненко бачить вихід  в контексті мотивації праці [24]. Швець у своїх працях обґрунтовує необхідність 

створення ефективної системи мотивації професійного розвитку персоналу, розглядаючи формування 

зазначених мотивів через усвідомлення індивідом сенсу професійної діяльності, поставлених цілей 

розвитку, задоволеності життєдіяльністю [29]. Отже, висновки і погляди вчених є багатоаспектними, що 

залежить від цілей аналізу. 

Розвиваючи положення мотиваційних теорій, пропонуємо такі трактування ключових понять: 

- мотивація професійного розвитку персоналу – це сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил 

(мотиваторів), які впливають на працівника, формуючи зацікавленість у постійному професійному 

самовдосконаленні, саморозвитку на основі оновлення професійних знань, вмінь, навичок, набуття 

компетенцій;  

- мотиви професійного розвитку працівника – це усвідомлені причини, обставини, впливи, що 

формують прагнення задовольняти потреби саморозвитку через певні дії заради удосконалення професійної 

трудової діяльності; 

- потреби професійного розвитку – це відчуття нестачі працівниками фізичного та соціального 

дискомфорту разі нестачі знань, необхідності набуття нових знань, умінь, навичок, компетенцій задля 

забезпечення конкурентоспроможності у сфері зайнятості. 

Розвиваючи наукову думку, маємо констатувати таке: мотив професійного розвитку формується, як 

правило, тоді, коли сформовано набір певних цінностей у працівника, що відповідає усвідомленим 

соціальним потребам, задоволення яких вимагає такої організації власної діяльності, коли цінності 

одержуються відносно меншими (порівняно з іншими видами діяльності) матеріальними та моральними 

витратами, зусиллями. Отже,  ситуації щодо формування мотивів можуть бути полярними:  

1) мотив до професійного розвитку, як правило, не формується, якщо задоволення цілей не потребує 

великих зусиль, або якщо потрібно прикласти занадто великі зусилля;  

2) мотив до професійного розвитку формується, коли трудова діяльність постає визначальною 

умовою задоволення актуальних потреб.  

Поділяємо думку А.Колота [13], М. Семикіної [22] про те, що доцільно розрізняти внутрішні і 

зовнішні мотиватори (рушійні сили). Під внутрішніми мотиваторами професійного розвитку персоналу 

розуміємо пріоритетні потреби, інтереси, цінності, усвідомлення яких формує прагнення відповідати 
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вимогам роботодавця, ринку праці щодо рівня професійного розвитку. Наявність певних ціннісних 

пріоритетів формується упродовж життя під впливом виховання, культури, освіти, домінування певних рис 

менталітету на певній території. Під зовнішніми мотиваторами професійного розвитку персоналу 

пропонуємо розуміти сукупність вимог, умов, стимулів, які створюються на різних економічних рівнях за 

участю соціальних партнерів в умовах певної ринкової кон’юнктури та існуючих традицій. Йдеться про 

надання можливостей професійного розвитку з відривом та без відриву від виробництва, з відшкодуванням 

(повним або частковим) витрат на навчання за рахунок держави або роботодавця, створення сприятливих та 

привабливих умов праці та її оплати тощо.  

Вважаємо, що окремої уваги заслуговує роль зовнішніх мотиваторів на мікроекономічному рівні. 

Вони, звичайно, можуть розрізнятися не лише за змістом (приклад наведено вище), а й за іншими ознаками: 

за ефективністю (ефективні, неефективні, слабо ефективні), за стимулюючим впливом (стимули та 

антистимули) тощо. Мотиватори ефективної дії зацікавлюють людину у роботі на даному підприємстві та у 

професійному зростанні завдяки забезпеченню тісного зв’язку між зростанням оплати праці і освітньо-

професійним зростанням працівника. Тому з боку підприємства дуже потрібна підтримка працівника в 

питаннях набуття додаткової освіти, підвищення кваліфікації. Це стає можливим через впровадження 

компенсаційних (соціальних) пакетів, надання соціальних пільг та умов соціального захисту залежно від 

статусу працівника, індивідуальних досягнень у сфері професійного зростання тощо. Такі мотиваційні 

заходи дозволяють більш успішно поєднувати працю з професійним розвитком, що позитивно позначається 

на підвищенні конкурентоспроможності персоналу [10, с. 94]. 

На практиці внутрішня і зовнішня мотивація (стимулювання) професійного розвитку часто стають 

різновекторними за напрямками та ступенем впливу на працівника. Внутрішня самомотивація передбачає 

суб’єктивну оцінку та зміну існуючого стану інтересів, цінностей працівника, а зовнішня мотивація 

(стимулювання з боку організації, суспільства) – закріплення такого стану, який би відповідав потребам, 

інтересам, професійним здібностям працівника і одночасно потребам підприємства. Отже,  завданням 

мотиваційного менеджменту є створення таких умов професійного розвитку, які б забезпечували 

покращення раніше досягнутих позитивних результатів, сприяли задоволенню соціально значимих потреб 

працівника, закріпляли мотиви подальшого професійного розвитку.  

Огляд наукової літератури і вивчення практичного досвіду дозволяє стверджувати, що відомі 

мотиваційні системи, орієнтовані на підтримку мотивів професійного розвитку, базуються на застосуванні: 

матеріальних винагород через встановлення ставок заробітної плати в залежності від рівня кваліфікації, 

додаткових виплат; методів залучення найбільш кваліфікованих працівників, цінних для підприємства, до 

участі в акціонерному капіталі, участі у прибутках; матеріального заохочення до професійного розвитку 

через надання додаткових стимулів – індивідуальних компенсаційних пакетів, що передбачають, зокрема, 

плату за навчання, гарантії на часткове відшкодування вартості кредиту на придбання житла, життєво 

необхідного, гарантованого медичного обслуговування, послуги страхування, забезпечення додаткової 

відпустки для відпочинку тощо; морального заохочення, зокрема, збагачення змісту праці, забезпечення 

співучасті в управлінні, делегуванні владних повноважень, більшої самостійності в роботі тощо. 

Зауважимо, що в Україні сьогодні знаходять застосування лише окремі зазначені мотиваційні 

важелі впливу, що підкреслює необхідність створення цілісної системи мотивації професійного розвитку 

працівників, орієнтованого на зростання конкурентоспроможності як працівників вітчизняних підприємств, 

так і підприємств загалом. Створення такої системи як нагального завдання видається методично та науково 

проблемним, таким, що потребує додаткових досліджень щодо виявлення та застосування нових варіантів 

організації праці із широким застосуванням гнучких підходів щодо цінностей корпоративної культури та 

розвитку професійно-особистісних якостей суб’єктів аналізу. Наукова незавершеність досліджень у даному 

напрямі зумовлює потребу побудови та удосконалення ефективної системи мотивації професійного 

розвитку персоналу, оцінювання результатів її функціонування, можливостей її упровадження у практику 

господарчої діяльності.  

У зв’язку з цим, потребує вирішення також проблема управління мотивацією професійного 

розвитку працівників, пов’язана із завданнями:  

- усвідомлення прийнятої до застосування моделі мотивації з такими її когнітивними параметрами 

як «потреба», «мета», «дія», «досвід», «очікування»; 

- визначення множини факторів впливу на мотивацію; 

- ідентифікації потреб, що ініціюють рух до здійснення мети, умов, при яких потреби можуть бути задоволені. 

Як свідчить теорія і підтверджує практика, вибір стратегії для досягнення бажаної мети 

відбувається шляхом застосування таких основних підходів: 

- перший підхід – застосування стимулів і покарань (тих, хто досягає результатів діяльності, 

заохочують, а до тих, хто їх не досягає, – застосовують покарання) [19; 24]; 

- другий підхід – мотивування діяльністю (заохочення змістовністю діяльності, стимулюванням 

інтересу до досягнення бажаних результатів через розвиток) [16; 26]; 

- третій підхід – гнучкий зв'язок з менеджером, що супроводжується позитивною оцінкою менеджера в 

разі досягнення працівником поставленої мети, негативною оцінкою – у випадку недосягнення мети) [12]. 
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Власне управління мотивацією професійного розвитку базується на застосуванні методів, які 

передбачають використання винагород та стимулів, застосування покарань, розвиток відчуття співучасті, 

визнання досягнень, залучення до прийняття рішень, групової роботи задля пониження рівня 

незадоволеності діяльністю, підвищення рівня задоволеності від ділової активності, удосконалення 

регуляторів мотивації. 

Проблемним для виконання завданням видається формування мотиваційного механізму, здатного 

своїм функціонуванням реалізувати згадані вище концептуальні положення теорії управління мотивацією. 

Авторське концептуальне бачення складових механізму ілюструємо схемою на рис. 1.  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Рис. 2. Схема механізму мотивації професійного розвитку персоналу. 

 

З огляду на зміст схеми, зауважимо, що найскладнішим питанням активізації людської поведінки у 

напрямі освітньо-професійного розвитку є узгодження внутрішньої і зовнішньої мотивації, інтересів 

найманих працівників і роботодавців у досягненні цілей інноваційних зрушень. Для цього вкрай потрібна 

своєчасна діагностика наявних і перспективних  потреб персоналу і підприємства, узгодження можливостей 

їх задоволення на основі колективно-договірного регулювання. На рівні підприємства важлива така 

організація діяльності, яка буде спроможна мотивувати до продуктивної праці та одночасно створювати 

належні умови  для відтворення трудового потенціалу та професійного розвитку персоналу, якого потребує 

інноваційна діяльність підприємства. 

Висновки. На основі викладеного можна зробити висновок, що наукова думка про професійний 

розвиток, як і сучасна теорія мотивації такого розвитку, поки перебувають на стадії формування, оскільки в 

літературі залишаються елементи невизначеності. Розвитку теоретичних положень щодо професійного 

розвитку персоналу сприятиме здійснена систематизація наукових уявлень щодо професійного розвитку та 

мотивації такого розвитку, запропоноване вдосконалення понятійного апарату, розроблені схеми змісту 

технологій оцінювання персоналу та його професійного розвитку, функціональних складових механізму 

мотивації професійного розвитку персоналу, особливості чинників, які має гнучко враховувати зазначений 

механізм для ефективного функціонування. Успіх мотивації професійного розвитку персоналу у значній мірі 

залежить від діагностики наявних і перспективних потреб персоналу і підприємства та їх задоволення на 

основі колективно-договірного регулювання. Перспективи подальших досліджень пов’язуємо з розробкою 

методичного інструментарію оцінки ефективності мотивації професійного розвитку персоналу. 
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