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Анотація  
В доповіді представлено розроблену узагальнену багаторівневу модель, яка дає змогу оцінювати динаміку 

зміни кар'єри працівника в розрізі вмотивованості кожної конкретної посади. Також в доповіді розроблено 
метод, що дозволяє врахувати вплив кожного із основних  об’єктивних  факторів, які  впливають на динаміку 
кар’єри працівника. 
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Abstract 
In the report is presented the generalized multilevel model which allows to assess dynamics of change career of the 

employee motivatedness in the context of the job. Also in the report developed a method to take into account the impact 
of each of the basic objective factors that influence the dynamics of career employees. 
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Вступ 
Персонал більшою мірою, ніж всі інші чинники виробництва, визначає стратегічний успіх 

підприємства, і тому задоволення працівників своєю кар’єрою та посадою, яку вони займають, є од-
ним із головних факторів, які є основою забезпечення ефективної діяльності підприємства у будь якій 
країні [1,2]. Важливою складовою кар’єрного успіху, з точки зору забезпечення працівника бажаною 
посадою, є ті можливості, які несе в собі бажана посада, а також ті фактори, які на них впливають та 
зміна сили їх впливу з плином часу. Саме тому побудова моделі, яка б дала змогу оцінити динаміку 
зміни кар’єри працівника під впливом цих факторів в розрізі вмотивованості кожної конкретної поса-
ди є актуальною задачею сучасного менеджменту. 

Метою роботи є виявлення факторів, які спричиняють вагомий вплив на динаміку кар’єрного рос-
ту працівника та на їх основі побудова багаторівневої моделі, яка дозволяє оцінити їх вплив кожному 
із рівнів.  

 
Результати дослідження 

Успішне просування кар’єрною драбиною багато в чому залежить від професійних якостей, на які 
є великий попит на ринку праці, які, в загальному своєму вираженні, відображаються у понятті люд-
ського капіталу, під яким розуміється сукупність усіх продуктивних якостей працівника [3,4]. Також 
можна сказати, що людський капітал в свою структуру включає набуті знання, навички, а також мо-
тивацію та енергію, які використовують для виробництва економічних благ [4,5]. Існують якості, які 
на ринку праці цінуються завжди і скрізь. Мотивація персоналу, яка породжується динамікою кар’є-
рного, росту являю собою ключовий фактор, який виражає цінність людського капіталу [3,6]. В бага-
тьох дослідженнях українських науковців [1-7] відображено різні аспекти цінності розвитку людсько-
го капіталу як для підприємства, так і для країни в цілому. 

Також необхідно відмітити, що динаміка кар’єрного росту багато в чому залежить від професії [8], 
яку майбутній працівник обирає ще на етапі навчання у ВНЗ, від узгодженість критеріїв підготовки 
кожної конкретної посади з вимогами ринку праці [9].  

Дослідження, проведені в роботах [10,11], відображають узагальнені підходи кар’єрного росту в 
розрізі теорії корпоративного управління та класичного менеджменту персоналу в цілому, не відді-
ляючи яскраво виражених окремих факторів.  

В дослідженнях, висвітлених в працях [12-15], виділені та описані вузько направленні множини 
факторів, які можуть спричиняти прямий чи опосередкований вплив на просування кар’єрною драби-
ною працівника. 
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Роботи [16-19] присвячено опису моделей та методів, які оцінюють вплив окремих різнорівневих 
об’єктивних та суб’єктивних факторів із загальної їх множини, які можуть спричинити вплив на змі-
ну динаміки кар’єри працівника, але узагальненої моделі, яка б повністю описувала та оцінювала 
вплив всієї множини факторів поки розроблено не було. 

Мотивація є спонукаючою дією, і при аналізуванні множини чинників, які впливають на динаміку 
кар’єрного зростання, її можна визначити як первісний загальноохоплюючий фактор, так як будь 
який із множини чинників на будь-якому рівні є спонукаючим до досягнення саме того кар’єрного 
рівня працівника, якому він притаманний, і саме від їх бажаності для працівника залежить рівень 
динаміки кар’єрного зростання: чим більш мотивуючим для конкретного працівника є оцінюваний 
фактор, чим більше зусиль він прикладе до досягнення тієї посади, яка цей фактор задовольняє. Слід 
відмітити, що у вище окресленому контексті сила впливу кожного конкретного чинника на індивіду-
альному рівні буде суб’єктивною, але на макрорівні ці фактори можна розглядати як усереднені і 
об’єктивні. 

На кожен об’єктивно визначений фактор першого порядку, який впливає на рівень вмотивованос-
ті агента та задоволення своєю посадою, в свою чергу, діють фактори другого та третього порядку 
[20]. Узагальнена модель оцінювання динамічного зростання кар’єри працівника подано на рис. 1.  

 

 
 

Рисунок 1 – Узагальнена багаторівнева модель оцінювання динамічного зростання кар’єри пра-
цівника, де ,Nn  N – множина натуральних чисел 
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На рис. 1 пунктиром відображено верифікацію оцінювання впливу факторів нижнього рівня на 

фактори вищого порядку. В розробленій моделі фактори першого (Ф1) порядку можуть включати 
імідж посади, наявність ресурсів, що знаходяться у підпорядкуванні, рівень самостійності в прийнятті 
рішень, офіційні бонуси посади, винагороду за працю, специфічні об’єктивні фактори притаманні 
Україні тощо [20]. 

Серед факторів другого порядку (Ф2), за їх впливом на задоволення існуючою посадою у 
кар’єрній складовій, можна виділити наступні: особистий помічник, власний кабінет, топовість назви 
посади; наявність особистого водія чи охорони, кількість фінансових, організаційних та людські ре-
сурсів, що знаходяться у підпорядкуванні, перспективи отримання офіційних благ після залишення 
даної посади, фінансова винагорода, моральне задоволення від займаної посади, можливість викори-
стання службового становища в особистих цілях тощо [20]. 

В свою чергу, серед факторів другого порядку можна виділити фактори третього порядку (Ф3), 
наприклад, дозвіл на носіння та користування вогнепальної зброї для охорони, наявність у підпоряд-
куванні спеціалізованих організаційних структур, можливість підвищення кваліфікації за рахунок 
підприємства, наявність інтерактивного навчання, різноманітні матеріальні (премій, доплат, надба-
вок) та моральні (самовираження, самореалізація, творчість) бонуси тощо, які безпосередньо вплива-
ють на фактори другого рівня і опосередковано на фактори вищого рівня.  

Цей перелік можна подовжувати безкінечно, поділяючи фактори вищого п-рівня на фактори 
більш низького (п+1)-рівня, кожен з яких чинить прямий чи опосередкований вплив на кінцевий 
комплексний результат представленої моделі.  

На основі представленої моделі розроблено метод [20], що дозволяє врахувати вплив кожного із 
множини основних об’єктивних  факторів, які  впливають на динаміку кар’єри працівника і на рівень 
вмотивованості працівника займаємою посадою. 

 
Висновки 

Представлена в доповіді розроблена багаторівнева модель, дає змогу оцінити динаміку зміни ка-
р’єри працівника в розрізі вмотивованості кожної конкретної посади, а також проаналізувати силу 
впливу множини чинників на різних рівнях на результат вищого порядку. На основі моделі розробле-
но метод, що дозволяє врахувати вплив кожного із множини основних об’єктивних  факторів, які  
впливають на динаміку кар’єри працівника і на рівень вмотивованості працівника займаємою поса-
дою. 
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