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Ïîñòàíîâêà ïðîáëåìè 
З’ясування системи об’єктивних і 

суб’єктивних чинників кар’єрного зрос-
тання – актуальна теоретична і прикладна 
задача. З її вирішенням пов’язана розробка 
конкретних інструментів просування лю-
дини до високого соціально-професійного 
рівня, а також підтримання його стабіль-
ності. 

Àíàë³ç îñòàíí³õ äîñë³äæåíü 
³ ïóáë³êàö³é

Більшість авторів виділяють два гло-
бальні взаємопов’язані вектори, що зумов-
люють кар’єрний розвиток: внутрішній 
(індивідуально-психологічні чинники) та 
зовнішній (соціальні, організаційні чин-
ники). Особистісні детермінанти кар’є-
ри досить повно представлені в психо-
логії (О.О. Богатирьова, Л.М. Карамуш-
ка, Є.О. Клімов, О.М. Кокун, О.Г. Молл, 
О.М. Рикель, І.В. Сингаївська, Я.С. Хам-
мер та інші). Поряд із цим існують різ-
номанітні дані про зовнішні чинники 
кар’єрного зростання, описані в межах 
су міжних наук: соціології, маркетингу, 
ме неджменті, економіці. При цьому мало 
до слідженою залишається комплексна дія 
чинників кар’єрного розвитку.

Íå âèð³øåí³ ðàí³øå ÷àñòèíè 
çàãàëüíî¿ ïðîáëåìè

В індустріальному суспільстві життє-
вий шлях людини формувався переважно 
навколо однієї діяльності, що забезпечу-
вала їй гідний соціальний статус і добро-
бут. Тож кар’єра розглядалася як організа-
ційний проект, що передбачав відповідне 
планування підприємством професійного 
просування своїх співробітників з най-
більш раціональним використанням наяв-
них ресурсів. Для сучасного постіндустрі-
ального суспільства характерна підкрес-
лена свобода самореалізації, активна роль 
особистості в організації власного життя. 
Плюралізм життєвих сценаріїв породжує 
різні вектори кар’єрного розвитку. При 
цьому невизначеність як глобальна риса 
суспільства ускладнює процес соціаліза-
ції, вимагаючи від індивідів самоорганіза-
ції. Кар’єра стає особистим біографічним 

проектом – індивідуальним конструктом 
реалізації людиною її особистісно-про фе-
сійного потенціалу, елементом усвідом-
леної життєвої стратегії. Акцент у ви-
значенні успіху зміщується із зовнішніх 
соціально-економічних критеріїв на внут-
рішні, психологічні. Професіоналізація 
відбувається протягом усього періоду 
життя та включає в себе неодноразове під-
вищення та, або навіть зміну кваліфікації 
(укладання тимчасових контрактів, непо-
вна зайнятість водночас у декількох сфе-
рах діяльності, непередбачуваність трудо-
вих переміщень). 

З вищеописаного слідують суттєві 
трансформації поведінки фахівців у соці-
аль но-професійному просторі. Це потре-
бує теоретико-практичного аналізу нового 
кола проблем, адаптації методологічних 
засад організаційної психології, розроб-
ки технологій психологічного супроводу 
співробітника з урахуванням його інте-
ресів та корпоративних цілей.

Ôîðìóëþâàííÿ ö³ëåé ñòàòò³
Метою статті є узагальнення існуючих 

у психології уявлень про внутрішні чинни-
ки кар’єрного розвитку людини. 

Âèêëàä îñíîâíîãî ìàòåð³àëó 
äîñë³äæåííÿ

Кар’єра у сучасному суспільстві роз-
глядається як самокерований біографічний 
проект людини, що, з одного боку, відо-
бражає модель її соціального просування, 
а з іншого – процес реалізації особистого 
потенціалу в професійній діяльності. Цей 
процес передбачає мотивовану цілеспря-
мовану активність у напрямі зміни про-
фесійних ролей, підвищення власної ком-
петентності та досягнення значущих ре-
зультатів діяльності. Успішно побудована 
кар’єра дає людині можливість реалізува-
ти свій особистісно-професійний потенці-
ал, досягти визнання власної самоцінності 
та значущості для інших людей. Ці про-
цеси взаємообумовлені: особистісний роз-
виток веде до спроможності займати певні 
фахові позиції й успішно функціонувати в 
них, а кар’єрне просування стимулює осо-
бистісний саморозвиток. 



178

Правничий вісник Університету «КРОК», 2017, № 28

Практичну реалізацію кар’єрних ре-
сурсів образно можна представити у ви-
гляді трикутника, сторони якого відобра-
жають поняття «я хочу», «я можу», «тре-
ба». «Хочу» – це інтереси і схильності 
особи. «Можу» – це здібності до швидкого 
освоєння і якісного виконання діяльності. 
«Треба» – це соціальне замовлення, потре-
ба в працівниках певних кваліфікацій [20]. 
На психологічні особливості узгоджен-
ня різноспрямованих вимог (розуміння 
кордонів соціального і особистісного) в 
процесі досягнення професійного успіху 
вказує І.В. Сингаївська (2015). Відповід-
но, стратегія кар’єрного розвитку має ба-
зуватися на особистій ієрархії значущих 
цілей, соціально прийнятних способах до-
сягнення цих цілей, отриманні значущих 
результатів та особистісного задоволення 
від професійних досягнень [25].

У залежності від змісту професійної 
діяльності роль особистісних властивос-
тей, котрі забезпечують кар’єрне зростан-
ня, суттєво відрізняється. При цьому чим 

меншою кількістю зовнішніх матеріаль-
них засобів забезпечена праця, тим важли-
вішими виступають психологічні засоби 
діяльності, відповідно, і вищі вимоги до 
особистості працівника. 

Будь-яка здатність до просування по-
в’язана з мобілізацією фізичних і нерво во-
психічних ресурсів для вирішення життє-
вих і професійних завдань, напруженням 
захисних сил. Численні дослідження де-
монструють значення певних особистіс-
них чинників у кар’єрних процесах. Вра-
ховуючи праці вітчизняних і західних ав-
торів та узагальнені огляди, що опубліко-
вані останніми роками (Дж. Грінхаус [2], 
М. Вудкок, Д. Френсіс [9]; В.Й. Бочелюк [8], 
Е.Ф. Зеєр [12], Є.О. Клімов [22], Є.О. Мо-
гильовкін [17], О.Г. Молл [18], Л.Г. По-
чебут, В.О. Чикер [21], Я.С. Хаммер [30] 
та ін.), ми склали перелік найбільш значу-
щих внутрішніх ресурсів, які визначають 
рівень кар’єрних цілей, швидкість їх до-
сягнення і рівень задоволення при цьому.

Психофізіологічна 
складова

Індивідуально-особистісна складова Кваліфікаційна 
складова

вікові властивості,
статеві відмінності,
стан здоров’я,
працездатність і ви-
тривалість; 
здібності у вигляді 
вроджених задатків, 
властивості нерво-
вої системи: сила, 
швидкість, рухли-
вість і стійкість 
нервових процесів, 
нейродинамічний 
тип (темперамент), 
міжпівкульна взає-
модія, психоемоцій-
на стабільність тощо
спосіб життя (на-
явність шкідливих 
звичок, ставлення до 
власного здоров’я, 
режим відпочинку 
та роботи і т.п.)

І. Мотиваційна сфера:
- сильна і стійка мотиваційна зарядженість (кон-
кретні індивідуальні мотиви кар’єрного просуван-
ня),
- ставлення до праці як самоцінної діяльності, 
- установки щодо успіху (орієнтація на досягнення)
- високий рівень домагань,
- система ціннісних орієнтацій, життєвих цілей і 
пріоритетів, 
- потреба в самореалізації.
ІІ. Комплексні особистісні властивості, що зумов-
люють успіх більшості діяльностей:
- самоефективність (впевненість у собі як ядро 
самооцінки),
- інтернальний локус контролю,
- вміння будувати міжособистісні відносини при 
збереженні відносної автономності, 
- відчуття незадоволеності собою навіть на фоні 
високих досягнень,
- суб’єктна активність, що виходить за межі і ви-
моги ситуації,
- ставлення до часу, самоорганізація,
- високий рівень саморегуляції, стійкість до стре-
сів, уміння переживати робочі навантаження,
- світогляд, загальна культура.
ІІІ. Індивідуальні риси, що виступають профе сійно-
важливими якостями в конкретній сфері зайнятості

- спрямованість на пев-
ний тип професії, 
- індивідуальний стиль 
діяльності,
- уявлення про професію 
та власне місце в ній, в 
професійній спільноті,
- мотивація кар’єри, 
кар’єрні орієнтації;
- рівень освіти, обсяг спе -
ціальних знань, умінь; 
- досвід вирішення про-
фесійних завдань різної 
складності,
- самостійне планування 
кар’єри, чіткі кар’єрні 
цілі та гнучка кар’єрна 
стратегія,
- вміння навчатися в про-
цесі діяльності,
- інвестиції людини у 
власний розвиток,
- зусилля, пов'язані з імі -
джевими характеристи-
ками
- кризи професійного 
розвитку.

Таблиця 1
Внутрішні складові кар’єрного потенціалу
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Складові кар’єрного потенціалу, відо-
бражені в таблиці 1, мають різні динаміч-
ні властивості. Наприклад, пробудження і 
підтримка активності у вирішенні профе-
сійних завдань тісно пов’язані зі спадково 
обумовленими властивостями психічної 
діяльності, тому мало здатні до транс-
формації. А такі змінні, як вік або досвід, 
змінюються обов’язково, але в одному на-
прямку. Найбільш керованими і гнучкими 
виступають мотивації на рівні задоволен-
ня дефіцитарних потреб, кар’єрні страте-
гії, професійна Я-концепція.

Описаний перелік компонентів є за-
гальним орієнтиром для подальшої робо-
ти. Такий загальний підхід дає можливість 
сфокусуватись на складових особистісно-
професійного успіху, операціоналізувати 
їх в інструментах роботи організаційного 
психолога. Звернемо увагу на окремі праці, 
в яких виявлений певний «провідний» чин-
ник кар’єрного становлення особистості.

Широко представлені дослідження, 
сконцентровані на відповідності кар’єри 
та особистості. Теоретичні основи цьо-
го підходу були закладені Д. Сьюпером 
(1957), який запропонував поняття профе-
сійної Я-концепції для пояснення, наскіль-
ки робота відповідає особистості. Про-
фесійні переваги – це спроба відповісти 
на питання: «Хто я?». Людина приймає 
кар’єрні рішення та обирає шлях (часто 
неусвідомлено), вимоги якого передба-
чають роль, відповідну її уявленням про 
себе, свої здібності і досвід [36]. 

У продовження цього напряму сьо-
годні активно використовується концепт 
«кар’єрні орієнтації», котрий об’єднує 
уявлення про свої здібності, ціннісні орі-
єнтації, мотиви і сенси щодо просування 
в професії. В поясненні кар’єрних орі-
єнтацій найвідомішою є якірна модель 
Е. Шейна (1971). Якір кар’єри – централь-
на складова професійної Я-концепції, що 
виникає у процесі професійної соціаліза-
ції як результат накопичення досвіду і слу-
гує управлінню індивідуальною кар’єрою. 
Це група потреб, цінностей та усвідомлю-
ваних здібностей, реалізація яких значуща 
для людини. При цьому особисті характе-
ристики не є визначальними факторами, 

бо на початку кар’єри людина відкриває 
для себе несподівані відповідності, роз-
біжності між власними уявленнями та 
вимогами організаційного середовища, в 
якому працює. Досвід роботи перевіряє 
та реалізує інтереси, цінності, здібності 
особистості. Поступове прояснення об-
разу «Я», сполученого з власними моти-
вами в професійній сфері, і є процесом 
знаходження «якоря кар’єри», що, стабі-
лізуючись, починає діяти як провідна сила 
(актуалізуючись у ситуації вибору, впли-
ваючи на вибір професійної діяльності, 
місця роботи і конкретних цілей кар’єри). 
Е. Шейн виділяє вісім провідних кар’єр-
них орієнтацій, відносно стабільних у часі 
та пов’язаних із реалізацією уявлень лю-
дини про себе: професійна і управлінська 
компетентність, автономія, підприємниц-
тво, виклик, стабільність, служіння, інте-
грація стилів життя [35].

Л.Г. Почебут, В.О. Чикер (2002) розгля-
дають кар’єрні орієнтації як певний сенс, 
котрий людина хоче реалізувати при вибо-
рі і здійсненні своєї кар’єри [21]. В.Й. Бо-
челюк (2014) пише про ієрархію кар’єрних 
орієнтацій, як про результат взаємодії 
індивідуальних властивостей та процесу 
професійно-організаційної соціалізації 
особистості. При цьому професійна соці-
алізація відображає привласнення ціннос-
тей, норм, сенсів професійної культури, а 
організаційна – норм регулювання пове-
дінки в конкретній організації [8].

Ю.В. Сафіулліна (2013) розглядає про-
фесійні установки як систему орієнтацій 
суб’єкта на соціальні потреби. Це психо-
логічні новоутворення професійної ді-
яльності, що можуть мати як позитивний 
аспект, забезпечуючи спрямованість на 
реалізацію особистих цінностей, так і не-
гативний – консерватизм, «блокування» 
нових професійних цінностей [24]. У ро-
ботах Л.І. Березовської (2016), О.В. Жит-
ник (2004), О. Є. Могильовкіна (2007) по-
казана сучасна тенденція зміни системи 
цінностей працівників: перехід від моти-
вації матеріального стимулювання до ін-
тересу щодо такої діяльності в організації, 
яка забезпечує самореалізацію і професій-
не зростання [4; 11; 17]. 



180

Правничий вісник Університету «КРОК», 2017, № 28

Серед спроб типологізувати кар’єру 
відповідно до типу особистості, слід також 
виділити роботи Дж. Голланда (J. Holland, 
1966) та Є.О. Клімова (1996). Кожен з цих 
авторів запропонував зручні діагностичні 
інструменти, що широко використовують-
ся у професійному консультуванні. 

Теорія Дж. Голланда проголошує, що 
поведінка людини визначається не тільки 
особистісними рисами, але й оточенням, 
в якому вона проявляє свою активність. 
Виділені шість типів провідної орієнтації 
особистості: реалістичний (професії з чіт-
кими завданнями і результатами), дослід-
ницький (орієнтація на пошук, вирішення 
інтелектуальних завдань), артистичний 
(інтуїтивно-емоційне сприйняття дійснос-
ті, орієнтація на самопрезентацію), соці-
альний (орієнтація на взаємодію), підпри-
ємницький (потреба у визнанні, енергія, 
ентузіазм, пов’язані з керівництвом і про-
суванням ідей), конвенціональний (чітке 
дотримання існуючих інструкцій) [34].

Класифікація Є.О. Клімова зорієнто-
вана на предмет праці: «людина – жива 
природа», «людина – техніка та нежива 
природа», «людина – людина (соціальна 
система)», «людина – знакова система», 
«людина – художній образ». Дана класи-
фікація передбачає, що розвиваючись в 
певному напрямі, суб’єкт може змінювати 
сферу діяльності і предмет праці. Цікавим 
є другий ярус психологічної класифіка-
ції професій – за метою праці (гностичні, 
перетворювальні, пошукові види діяльно-
сті) [22]. 

Отже для кар’єрного успіху важливо 
знайти конкретну сферу діяльності та се-
редовище, що відповідають рисам особис-
тості, сприяють найповнішому розкриттю 
здібностей та можливостям виразити цін-
ності. Професійні орієнтації як частина 
Я-концепції є комплексною змінною, що, 
на відміну від окремих характеристик, 
демонструє узагальнені чинники успіш-
ності кар’єрних процесів. Відповідність 
кар’єрної орієнтації виконуваній профе-
сійній діяльності виступає одним із най-
більш важливих предикторів внутрішньої 
успішності. 

У низці робіт 1990-х рр. було показано, 

що провідна роль у досягненні життєвої 
успішності належить емоційному і соці-
альному інтелекту, що відображає вміння 
людини адекватно діяти в системі між-
особистісних відносин (D. Goleman [33], 
Д.В. Ушаков [28] та ін.) 

Найуважнішого розгляду потребує фе-
номен незадоволеності власною діяльніс-
тю, що стимулює потребу в особистісно-
професійному зростанні. На комплекс не-
повноцінності як джерело саморозвитку 
особистості звертав увагу ще А. Адлер на 
початку минулого століття. Ця теза підтри-
мується в окремих сучасних публікаціях. 
Так, на думку Е.Ф. Зеєра (2007), прогре-
сивний розвиток забезпечує низька самоо-
цінка, яка ініціює почуття незадоволеності 
собою навіть на тлі високих професійних 
досягнень. В силу цього на вершині про-
фесіоналізму рідко виявляються люди, 
цілком задоволені собою та досягнутим 
[12]. О.О. Богатирьова (2009) стверджує, 
що чим більш ненасичуваною є потреба 
у самовдосконаленні, тим більше поєдну-
ються кар’єрні, професійні і особистісні 
цінності людини. В осіб, які успішно про-
ходять організаційну соціалізацію, відсут-
ня задоволеність працею і психологічний 
комфорт. Внутрішня незадоволеність ви-
конує мотивуючу функцію, спонукає лю-
дину до більш інтенсивної та ефективної 
трудової діяльності, до активності, яка дає 
змогу конструювати бажаний соціальний 
контекст і веде до кар’єрного зростання 
[6]. В цьому контексті слід згадати теорію 
А. Маслоу, згідно з якою мотивація роз-
витку є ненасичуваною – задоволення по-
треби не послаблює її, а навпаки, спонукає 
до нових досягнень. Тому людям, у яких 
вона переважає, не властиве прагнення до 
спокою. Вони «піднімаються над самими 
собою» і замість того, щоб хотіти менше, 
хочуть все більше і більше [16].

Водночас у психології авторитетно 
представлена думка, що професійно ус-
піш ні особи переважно задоволені власни-
ми досягненнями (В.С. Біскуп [5]; О.М. Ко-
кун [14]). На думку Е.О. Клімова, резуль-
татом відповідності людини трудовому 
посту є її успішність і задоволеність об-
раним кар’єрним шляхом. Задоволеність 
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виражається у сприятливих душевних 
станах у процесі діяльності (бадьорість, 
приємні емоції від контактів з предметним 
і суспільним середовищем). Незадоволе-
ність роботою спричиняє ефект часткової 
профнепридатності: людина «може», але 
«не хоче», що впливає як на успішність ді-
яльності, так і на її професійний розвиток 
[13]. Очевидно, що зв’язок між задоволе-
ністю та кар’єрним зростанням не є ліній-
ним або постійним. 

З відчуттям незадоволеності пов’яза-
ний рівень домагань – компонент само-
свідомості, що презентує мотивацію до-
сягнення у процесі діяльності. Рівень 
домагань визначає соціальні й особисті 
межі вчинку, який дозволяє собі зробити 
людина. Це узагальнене уявлення про те, 
на що претендує, сподівається, чого очі-
кує людина від життя, чого вона хоче і, 
як вважає, гідна отримати [1]. Його суть 
полягає у встановленні мети такої склад-
ності, яка відповідає можливостям та до-
свіду, призводить до переживання успіху 
та задоволення. Водночас, інтенсивністю 
і стійкістю рівня домагань визначається 
«ціна» у вигляді витрат часу, цілеспрямо-
ваної напруженої праці, яку людина може 
«заплатити», щоб виконати задумане [7]. 

Серед внутрішніх детермінант кар’єр-
ної успішності часто згадується само-
ефективність (А. Бандура [31]; М. Гер-
харт [32], О.О. Богатирьова [6], Р.Л. Кри-
чевський [15]). Це поняття означає дієвий 
самоприпис – віру людини в ефективність 
власних дій та зусиль, переконання щодо 
здатності управляти подіями, які вплива-
ють на її життя. Ці переконання вплива-
ють на те, який спосіб дії обере людина, 
наскільки багато докладатиме зусиль, як 
довго буде «триматися на ногах», зустрі-
чаючись із перешкодами. Сприйняття 
власної компетентності обумовлює вибір 
діяльності і середовища. Чим твердіше 
впевненість людини у   власній ефектив-
ності, тим більше варіантів кар’єри вона 
розглядає в якості можливих до реаліза-
ції. Коли люди прогнозують успіх діяль-
ності, зростає планка встановлених ці-
лей, стимулюючи зусилля для кар’єрного 
зростання. 

Рівень самоефективності в поєднан-
ні з умовами навколишнього середовища 
зумовлює варіанти кар’єрних прогнозів. 
Коли самоефективність висока й умови 
середовища сприятливі, найбільш віро-
гідний успіх. Якщо низька ефективність 
поєднується зі сприятливими умовами, 
людина може впасти в депресію, спостері-
гаючи, як інші досягають успіху у справах, 
що для неї здаються занадто складними. 
Коли люди з високою самоефективністю 
зустрічаються з несприятливим середови-
щем, вони множать свої зусилля, намага-
ючись змінити ситуацію (або шукають 
більш сприятливого середовища). Якщо 
низька самоефективність поєднується з 
несприятливим середовищем, людина від-
чуває апатію і безпорадність, змиряється 
зі своїм становищем [29].

Найчастіше в центрі досліджень внут-
рішньої сторони кар’єри опиняється моти-
ваційна сфера людини (виразність мотиву 
досягнення, наявність чітких цілей, систе-
ма ціннісних орієнтацій тощо). Мотива-
ція кар’єрного розвитку – не просто пред-
мет теоретичного інтересу, саме цей пара-
метр вносить найвагоміший внесок у ви-
значення індивідуального кар’єрного шля-
ху. Задоволення потреб, продиктованих 
тими чи іншими мотивами, безпосередньо 
впливає на суб’єктивно-особистісне від-
чуття успішності [23; 26]. Д. Мак-Клеланд 
виділив три основні мотиви у виборі 
кар’єри: потреба влади (бажання впливати 
на інших людей), потреба успіху, потреба 
у причетності (можливість соціального 
спілкування, налагодження дружніх сто-
сунків, надання допомоги іншим) [цит. за 
21]. Представники акмеологічного підхо-
ду запевняють, що характер мотивації чи-
нить визначальний вплив на «калібр акме» 
людини, на зміст і форми його вираження, 
на сам процес досягнення, на тривалість 
періоду вершинного розвитку, на стан і 
поведінку людини, коли етап акме вияв-
ляється пройденим. Перевага в цьому ви-
падку надається гуманістичній мотивації, 
пошуку істини і глибокій переконаності у 
важливості своєї справи [2; 15].

О.В. Житник (2004) підкреслює важ-
ливість вивчення мотивації трудової ді-
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яльності не тільки у стабільному трудо-
вому середовищі, але в ситуаціях конф-
лікт них (потенційно-конфліктних). Ста-
більна ситуація характеризується макси-
мальним співпадінням міри актуальнос-
ті та ступеня задоволеності основних 
за гальножиттєвих і робочих мотивів. 
Втрата (розпад) узгодження між ними – 
це психологічний поштовх до зміни місця 
роботи [11].

В.О. Чикер (2002) вказує на існуван-
ня неконструктивних установок щодо 
досягнень: боязкість успіху, боязкість 
невдачі, нереалістичність цілей, уник-
нення ризику, переважання у структурі 
особистості спрямованості на себе, а не 
на справу [21]. Розповсюдженою психо-
логічною ознакою сучасного фахівця є 
трудоголізм – надмірна відданість трудо-
вим обов’язкам, яку супроводжують чис-
ленні невротичні ознаки. Неоднозначний 
феномен – професійний перфекціонізм 
(прагнення доводити результати діяль-
ності до найвищих стандартів, до непере-
вершеності), за яким може приховуватися 
«комплекс нікчемності» особистості. У 
поведінці перфекціоніста часто зустріча-
ються явні та приховані конкурентні від-
носини внаслідок постійного порівняння 
себе з оточуючими. Ці феномени є наслід-
ком впливу соціально-економічних умов 
на поведінку людини у професійному се-
редовищі.

Важливим внеском у вивчення вну-
трішніх факторів кар’єри є поняття локусу 
контролю (Дж. Роттер, 1966), що пред-
ставляє схильність людини приписувати 
відповідальність за події в житті і резуль-
тати своєї діяльності зовнішнім силам 
(екстернальний локус) або власним зді-
бностям і зусиллям (інтернальний локус) 
[цит. за 30]. Прямий вплив інтернального 
локусу контролю на успішність кар’єрних 
процесів знаходив підтвердження в дослі-
дженнях (Л.Г. Почебут [21], Я.С. Хаммер 
[30], Є.О. Могильовкін [17]).

Згадаємо з цього приводу концепцію 
К.О. Альбуханової-Славської (1991), в 
якій типи людей розташовані між двома 
полюсами – способами організації життя. 
На одному полюсі відбувається екстенсив-

на експлуатація людиною власних ресур-
сів: неадекватне витрачання активності і 
здібностей, розтрата душевних сил. Неоп-
тимальні життєві стратегії, що неврівно-
важені з соціальними умовами, виявляють 
відсутність гармонії особистості, її невід-
повідність самій собі, внутрішній розлад. 
На іншому полюсі – інтенсивний спосіб 
життя, плідне застосування здібностей і 
душевних сил. За оптимального співвід-
ношення своїх можливостей та життєвих 
завдань відбувається їнє постійне віднов-
лення, примноження [1].

О.О. Бодальов, Л.А. Рудкевич (2003) 
розглядають фактори просування через 
типологію побудови життєвої перспекти-
ви особистості: стратеги, тактики, опера-
ціоналісти. На найнижчому рівні життє-
вого планування людиною рухають про-
сті дефіцитарні потреби. Для досягнення 
масштабних цілей характерне інтегроване 
використання індивідних, особистісних і 
діяльнісних характеристик людини. Важ-
ливо, що великі цілі зазвичай не мають 
абстрактного характеру. Вони конкретизу-
ються залежно від якостей значущої спіль-
ноти, в якій людина прагне завоювати 
авторитет, а також зумовлені специфікою 
галузі, в якій вона хоче досягти майстер-
ності. Коли досягаються стратегічні цілі, 
процес саморозвитку найчастіше здаєть-
ся досить простим, необтяжливим, на-
віть зумовленим ситуативними впливами. 
Могутня мотиваційно-емоційна складова, 
впевненість у важливості поставлених ці-
лей, передчуття успіху дають можливість 
витрачати значні зусилля без помітної на-
пруги [7]. Самореалізація у контексті жит-
тєвої перспективи особистості докладно 
досліджена Є.І. Головахою (2003). Цілісна 
картина майбутнього формується у су-
перечливому взаємозв’язку програмова-
них та очікуваних подій, з якими людина 
пов’язує соціальну цінність й індивідуаль-
ний сенс свого життя. Життєва перспекти-
ва створюється особистістю, змінюється й 
уточнюється протягом життя, проходячи у 
своєму плині напружено-кризові моменти. 
Цікаве у цьому сенсі дослідження так зва-
них відмінних альтернатив на життєвому 
шляху [10] .
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Для вітчизняної психології важливим 
є питання смислоутворення як рушійної 
сили функціонування професійної свідо-
мості (Г.О. Балл, 2014). Професійні смис-
ли знаходять вираз у побудові образу світу, 
в інтересах, цілях, через особистісне при-
йняття цінностей і принципів професійної 
діяльності. Вони вбирають у себе особис-
те професійне знання, ставлення до інших 
суб’єктів діяльності, професійні ідеали 
і норми, смислотворні мотиви діяльнос-
ті [3]. Згідно з позицією наукової школи 
Л.М. Карамушки саме професійні смисли 
визначають професійну стійкість особис-
тості. Суттєвим моментом становлення 
професійної свідомості є процес смисло-
утворення з позиції професійного майбут-
нього [27]. В теорії О.Р. Охременко (2010) 
професійні смисли забезпечують пізнання 
суб’єктом професійної реальності, існу-
вання в ній, а також формують єдність з 
іншими суб’єктами – носіями схожого до-
свіду. Вони продукуються у комунікації як 
творення спільної професійної реальності. 
Сукупність професійних смислів і устано-
вок утворює професійну концептосферу, 
що визначає динаміку професіоналізації 
особистості та її внутрішню єдність. Най-
більше вона проявляється в ефективній ді-
яльності та стратегії вирішення професій-
них проблем [19].

Кар’єрний розвиток передбачає по-
слідовне наполегливе слідування меті, 
всупереч зовнішнім обставинам та влас-
ним слабкостям. Від того, чи обирає лю-
дина позицію активного суб’єкта власної 
долі або ж об’єкта впливу суспільства, 
залежить, якого роду потенціал буде реа-
лізований [1; 7]. Отже, серед внутрішніх 

факторів кар’єрного просування неабияку 
роль відіграє уміння протистояти не-
сприятливим обставинам та всупереч 
ним здійснювати власні задуми. Особли-
вості подолання стресів та копінг-стратегії 
достатньо досліджені в психології, про-
те їхню роль у кар’єрному розвитку слід 
з’ясувати. Копінг-ресурси (фізіологічні, 
особистісно-рольові та організаційно-ста -
тусні) тісно пов’язані з професійним здо-
ров’ям. 

Âèñíîâêè ³ ïåðñïåêòèâè 
ïîäàëüøîãî äîñë³äæåííÿ òåìè

Таким чином, на кар’єрні процеси впли-
ває велика кількість внутрішніх чинни-
ків, часто взаємозумовлених, пов’язаних 
між собою та із зовнішніми чинниками. 
Найбільш цінними з прогностичної та 
пояснювальної точки зору є комплексні 
конструкти – самоефективність, кар’єрні 
орієнтації тощо. Незважаючи на численні 
ґрунтовні та багатосторонні дослідження 
внутрішніх факторів кар’єри, існує вираз-
на прогалина у вивченні ресурсних ознак 
особистості, що визначають ефективність 
кар’єрного просування. Це стосується 
рефлексії кар’єрних цілей та смислів, мо-
тивуючої ролі незадоволеності власни-
ми досягненнями, особливостей копінг-
поведінки. Як загальний внутрішній чин-
ник ми розглядаємо внутрішню здатність 
людини до змін – багатовимірний комп-
лексний чинник, споріднений з такими 
концептами, як професійна мобільність, 
толерантність до невизначеності, гнуч-
кість адаптації, стійкість до стресів та кон-
структивні стратегії подолання труднощів. 
У цьому бачимо перспективи нашого по-
дальшого дослідження.
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