ОСОБЛИВОСТІ ВИКОРИСТАННЯ КЛАСИФІКАЦІЇ ПОТРЕБ А. МАСЛОУ, Д. МАК-КЛЕЛЛАНДА, К. АЛЬДЕРФЕРА У ПРОЦЕСІ ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ
Шпекторенко Ігор Валентинович

д. держ. упр., професор кафедри філософії, соціології державного управління Дніпропетровського регіонального інституту державного управління Національної академії державного управління при Президентові України,

член-кореспондент Міждисциплінарної академії наук (Україна),

член-кореспондент Російської академії природознавства (Російська Федерація)
Теорії А. Маслоу, К. Альдерфера та Д. Мак-Клелланда мають певні загальні риси. Ці теорії вказують, що індивід формує власні індивідуальні потреби послідовно, схожими є й групи потреб, виділені вказаними науковцями: потреби існування К. Альдерфера кореспондуються з первинними потребами в піраміді потреб А. Маслоу, зокрема з фізіологічними та потребами безпеки. Аналогічних потребам існування в теорії потреб Д. Мак-Клелланда немає. Група потреб зв’язку (К. Альдерфер) повністю або частково кореспондується з групою потреб належності і причетності (А. Маслоу), потребами співучасті (Д. Мак-Клелланд). Потреби зростання в теорії К. Альдерфера частково кореспондуються з потребами визнання і самоствердження в теорії А. Маслоу та потребами досягнення в теорії Д. Мак-Клелланда [2; 3]. Вони пов’язані з прагненням до задоволення соціально-професійних, статусних мотивів, з намаганням досягти впевненості в собі, самоствердитись та самовдосконалитись. І в наш час серед дослідників мотивація найчастіше пов’язується із задоволенням роботою, хоча природа цих відносин нечітка [4, c. 143]. Поділ професійних потреб згідно з Д. Мак-Клелландом є досить умовним, він не виключає взаємодію однієї потреби з іншою, визначені ним потреби не мають ієрархічного підпорядкування на відміну від описань взаємодії потреб в змістових теоріях мотивації А. Маслоу, К. Альдерфера.
Якщо ж сформовані потреби визнання і самоствердження, зростання, досягнення розглядаються А. Маслоу, К. Альдерфером та Д. Мак-Клелландом беручи до уваги професійну сферу життєдіяльності індивіда, то очевидно, що мова йде про транспрофесіонала (професійно мобільний тип працівника), у якого на високому рівні, усвідомлено сформовані само мотивація (внутрішня мотивація), особисті ціннісно-орієнтаційні та компетентнісні якості, спрямовані на їхню реалізацію у професійній діяльності у свідомо визначеній ним професійній сфері. З нашої позиції, важливим є те, аби ці потреби мали цілісний сформований характер, обумовлювалися сформованим рівнем компетентнісних якостей, тобто усвідомленою професійною компетентністю. З цієї позиції можливо і важливо «розрізняти поняття розумних потреб від поняття нерозумних потреб» [1, c. 225]. Ієрархії професійних потреб мають індивідуальний характер, можуть або ні складатися з певної структури потреб, яка у взаємодії з умовами конкретного професійного середовища організації можуть набувати динамічного характеру. 
Люди зі сформованою потребою визнання і самоствердження, зростання, досягнень, по-перше, прагнуть, як правило, самостійно визначати свої професійні цілі, здійснювати цілепокладання, спираючись переважно на комплекс якостей їхньої ціннісно-орієнтаційної сфери; по-друге, згодом вибирають не прості, а дедалі складніші професійні цілі та завдання [2], оскільки володіють потужно сформованим комплексом компетентнісних якостей, вони володіють професійною научуваністю, тобто у них сформовано професійну мобільність в її вузькому значенні (як загальну здатність швидко оволодівати новими посадовими компетенціями, професійними ролями, зразками поведінки та іншими професійно важливими якостями в межах однієї професії). Тому логічно вважати, що люди з високим рівнем сформованості потреби визнання та самоствердження, зростання та досягнення – це інноватори, транспрофесіонали, «креативний клас» у складі певної соціально-професійної (або професійної) групи. Вони не лише володіють необхідними професійно важливими якостями для прийняття управлінських рішень, їм не лише подобається, а вони здатні приймати рішення, беручи на себе ініціативу, персональну відповідальність, маючи при цьому потужну внутрішню мотивацію, усвідомлюючи цінність даної професійної діяльності, маючи більші можливості отримати задоволення від такої роботи.

Керівництво організації повинне регулярно оцінювати рівень професійних потреб працівників з метою розуміння їхньої внутрішньої побудови, і якщо потреби співучасті, зв’язку, належності та причетності в підлеглих високі, мотивувати шляхом створення режиму найбільшого сприяння для задоволення цієї потреби за умов професійного оцінювання сформованості у цих працівників відповідного комплексу компетентністних якостей, діяльнісних характеристик (операційної сфери професіоналізму, згідно з А. К. Марковою). Працівникам із високою потребою співучасті, зв’язку, належності та причетності важливо дати таку роботу, щоб вони постійно були в активній взаємодії з людьми [2], але варто оцінити, чи підкріплені вказані потреби, мінімум, наявно сформованими професійною компетентністю, професійною культурою, іншими професійно важливими якостями.

З позиції різних середовищ, в яких формуються види мобільності людини: соціального, професійного (або соціально-професійного), академічного, соціокультурного, культурного, Д. Мак-Клелланд на основі проведених досліджень дійшов висновку, який підтверджується сучасними дослідженнями факторів та умов виникнення мобільності індивіда: потребою досягнення можна характеризувати не тільки окремих людей, а й цілі системи (середовища). Такий висновок, на наше переконання, такою ж мірою стосується потреб зростання (К. Альдерфер), потреб визнання і самоствердження (А. Маслоу). Ті з середовищ (систем), що вміють підібрати необхідний кваліфікований персонал, орієнтують, мотивують, активізують, адаптують, оцінюють, навчають, виховують його, іншими словами – формують та розвивають постійну потребу досягнення у професійно та економічно активної частини населення, звичайно мають і більші конкурентні переваги та високі показники розвитку.

Отже, професійні та інші потреби впливають не тільки на професійну поведінку, а й на сформованість комплексу інших професійно важливих якостей, які визначають сформованість таких системних та складнокомпонентних якостей персоналу, якими є їхні професійна компетентність, професійна культура, професіоналізм, професійний досвід та професійна мобільність. Варто підкреслити, що у професійній сфері життєдіяльності людини наявність у працівників організації високої потреби визнання і самоствердження, зростання та досягнення, справлятиме значний вплив на їхню професійну активність і результати праці, але ще не означатиме автоматичного досягнення високої результативності або ефективності професійної діяльності. Така думка обґрунтовується тим, що сформованість професійних потреб перебуває, по-перше, у тісній взаємодії з іншими якостями ціннісно-орієнтаційної сфери професійно мобільного працівника (професіонала), і по-друге, з комплексом якостей його компетентнісної (або діяльнісної) сфери, і, по-третє, з професійним середовищем організації (або професійним простором професії). Тому з цієї позиції важливо здійснювати безперервне оцінювання сформованості професійних потреб (наприклад, потреб визнання і самоствердження, досягнення, зростання) у працівників організації разом з оцінюванням комплексу якостей з використанням компетентнісного (і діяльнісного) підходів. Дотримання положень цієї теорії потребує пошуку ефективних форм зовнішньої професійної мотивації та професійної орієнтації, активізації, навчання, оцінювання професійної діяльності підлеглих за умов, коли з об’єктивних чи суб’єктивних причин не можуть бути задоволені їхні потреби високого рівня. Особливу вагу варто приділити визначенню того, настільки обґрунтованими є професійні потреби персоналу, як вони співвідносяться зі сформованістю ціннісно-орієнтаційної, компетентнісної та діяльнісної (операційної) сфер його професіоналізму.
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