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Анотація. Стаття присвячена дослідженню ефективності управління розвитком професійної компетентності фахівців цент-

рів соціальних служб. Розкриваються різні наукові підходи до визначення поняття управління, розвиток професійної компе-

тентності, ефективність управління. Розміщені результати анкетування спеціалістів та директорів центрів соціальних служб 

для сім’ї, дітей та молоді Луганщини з питань ефективності управління розвитком професійної компетентності. Опитування 

стало основою для визначення проблемних питань в управлінні професійним розвитком соціальних працівників, які потре-

бують подальшого вивчення. 
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В умовах cтрімкого розвитку суспільства постає нага-

льна потреба у висококваліфікованих спеціалістах 

соціальної сфери, які можуть демонструвати здатність 

і виявляти готовність перебудовувати свою професій-

ну діяльність в системі надання соціальних послуг 

відповідно до вимог часу, і значною мірою залежить 

від їх професійного рівня й майстерності. Вимоги 

часу до постійного зростання якості надання соціаль-

них послуг ставлять завдання створення системи без-

перервної освіти фахівців соціальних закладів. Для 

організації даного процесу необхідно створити ефек-

тивну систему управління, яка б сприяла мотивації 

спеціалістів до удосконалення своїх професійних 

знань, навичок та вмінь. На сьогодні питання ефекти-

вного управління розвитком професійної компетент-

ності соціальних працівників в педагогіці досліджена 

не повною мірою. 

Управлінські аспекти професійного розвитку пер-

соналу соціальних служб вивчали науковці 

М. Головатий, М. Лукашевич, Г. Дмитренко, 

І. Петрова, М. Панасюк, В. Коростельов, 

М. Сіницький та інші. Поняття ефективності розгля-

далися в працях сучасних вчених В. Мочерного, 

І. Петрова, Т. Синіциної, О. Єфімової та інших, які 

пояснюють цю категорію по-різному. Результати 

дослідження свідчать про наявність дискусійних пи-

тань щодо визначення сутності категорії «ефективно-

сті».  

Мета статті – визначити поняття ефективності уп-

равління розвитком професійної компетентності та 

проаналізувати ефективність управління професійним 

зростанням працівників центрів соціальних служб. 

В сучасній науці ще не сформовано єдиної думки, з 

чого саме складається ефективність управління. Ок-

ремі науковці оцінюють управління за показниками 

якості виконання управлінських функцій, але управ-

ління не є самоціллю і важливо, який саме ефект воно 

створює. Інші роблять висновки про ефективність 

управління на основі оцінки роботи закладу. В своєму 

дослідженні ми проаналізували визначення науков-

цями поняття «ефективність». В результаті отримали 

наступні результати. 

Аналіз наукової літератури дав підстави зробити 

висновок, що термін «ефективність» розглядається 

більшістю науковців як результативність певного 

процесу, дії.  

Деякі дослідники, такі як О. Устенко, І. Маркіна, 

А. Шеремет, Р. Сайфулін, Т. Котарбинський, 

В. Андрійчук трактують ефективність не тільки як 

зв'язок результату з наміченими цілями, а й результат 

(ефект ) з точки зору оптимального використання 

ресурсів – матеріальних, фінансових, трудових. 

Е. Долан трактує ефективність, як вибір правильних 

цілей, на яких фокусується вся енергія. М. Мескон, 

М. Альберт, Ф. Хедоурі визначають ефективність як 

оцінку внутрішньої економічності, що вимірює най-

краще використання ресурсів. З. Румянцева, І. Мазур, 

В. Шапіро, Т. Сініцина, М. Ячменьова, О. Сулима, 

Б. Мільнер, М. Туленков, С. Мочерний, В Краснова 

дотримуються думки, що ефективність – це завжди 

певне співвідношення (результату з цілями або ре-

зультату з витратами на його отримання), тобто вели-

чина відносна, дана категорія носить управлінський 

характер і відображає, перш за все, ступінь досягнен-

ня поставлених цілей. Такої ж думки дотримуються 

дослідники М. Караман, А. Бугуцький, П. Саблук, 

Ю. Новіков, розглядаючи ефективність як співвідно-

шення між отриманим результатом і всіма витратами 

праці та використаних коштів на його виробництво 

[3]. 

Деякі науковці стверджують, що ефективність ви-

ступає як індикатор розвитку. Так дослідники 

О. Момот та А. Демченко трактують сутність поняття 

«ефективність», як здатність приносити ефект, ре-

зультативність процесу, проекту тощо, що визнача-

ються як відношення ефекту, результату до витрат, 

які забезпечили цей результат. Саже ефективність є 

найважливішим стимулом розвитку. Прагнучи підви-

щити ефективність конкретного виду діяльності, ми 

визначаємо конкретні заходи, що сприяють процесу 

розвитку, і відсікаємо ті з них, що ведуть до регресу. 

Як категорія, на думку авторів дослідження, ефектив-

ність має дві сторони – якісну і кількісну. «Якісна 

сторона відображає її логічне, теоретичний зміст, 

тобто сутність категорії. Кількісна сторона розкриває 
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дію закону економії часу, а саме, відображає еконо-

мію часу при досягненні цілей суспільного виробниц-

тва в ході всього відтворювального процесу і на ок-

ремих його фазах у масштабі всього народного госпо-

дарства, окремих його регіонів, галузей, господарсь-

ких суб'єктів» [6].  

Науковці О. Воронін, М. Височина, Н. Шишкіна 

вважають, що ефективність є багатоаспектним понят-

тям, яке вживається тільки щодо цілеспрямованої дії 

або процесу [1, 2, 8]. Саме така позиція дозволяє ви-

користовувати поняття «ефективність» як управлінсь-

ку категорію. 

Ефективність управління більшість науковців трак-

тують, як забезпечення економічного ефекту в ході 

діяльності організації. Разом з тим, ефективність має 

ще й соціальний аспект, який характеризується забез-

печенням найбільшого соціального ефекту від вико-

ристання певних ресурсів управління. Соціальна ефе-

ктивність розглядається, як факт досягнення соціаль-

них цілей для більшої кількості людей за більш коро-

ткий час меншою кількістю працівників, з меншими 

фінансовими витратами. Український науковець 

М. Руженський зазначає, що «під ефективністю уп-

равління розуміють відношення його корисних ре-

зультатів до обсягу використаних (або витрачених) на 

їх досягнення ресурсів [9].  

З вищенаведених визначень можна зробити висно-

вок, що ефективність – це показник співвідношення 

ефекту та витрат на його виконання, що показує пев-

ний результат діяльності управлінської системи.  

Оцінка та підвищення ефективності професійного 

розвитку спеціалістів установи, в тому числі і соціа-

льного закладу дає змогу зробити висновок, що це 

організований та структурований процес, в ході якого 

«встановлюється вигода від професійного розвитку 

співробітників у відношенні до здійснених витрат, а 

також впроваджуються нові підходи, що усувають 

існуючі або виникаючі проблеми та недоліки процесу 

професійного розвитку як окремого спеціаліста, так і 

соціального закладу взагалі» [11].  

Ефективність як загальносистемна категорія зале-

жно від рівня управління проявляє себе по-різному. 

Це зумовлено, насамперед, тим, що означена катего-

рія пов'язана із сутністю і змістом важливих економі-

чних законів суспільства, відображає інтереси як 

всього суспільства, так і кожного індивідуума а також 

охоплює всі сторони управлінської діяльності [12]. 

Ми дотримуємося позиції, що ефективне управлін-

ня – це створення умов для отримання бажаних ре-

зультатів і досягнення визначеної мети. Ефективний 

процес управління розвитком професійної компетент-

ності обумовлює створення всебічних умов в колек-

тиві, організації та процесі навчання персоналу орга-

нізації, яке є основою для досягнення поставлених 

цілей соціального закладу. Ми погоджуємось з твер-

дженням дослідників Г. Козаченко та Л. Христенко, 

що ефективність управління слід розглядати як ком-

плексну характеристику управління, яка відображає 

ступінь досягнення цілей діяльності підприємства, в 

тому числі і соціального закладу [4]. Ефективність як 

відносна характеристика результативності управління 

припускає можливість оцінки, аналізу та порівняння 

альтернатив, а саме: результатів, шляхів розвитку 

тощо[10]. 

Так як управління вважається однією з найбільш 

складних видів людської діяльності, то її оцінка не 

завжди може бути здійснена прямим шляхом через 

відсутність формалізованих результатів, кількісної 

оцінки окремих видів праці. Оцінка ефективності, 

тобто визначення співвідношення між ресурсами, 

витратами і результатами діяльності, залишається 

складною науковою і практичною проблемою, яка на 

сьогодні не отримала повного й остаточного методо-

логічного вирішення. Цим пояснюється існування 

декількох підходів до визначення кількісних парамет-

рів ефективності. 

Деякі вчені вважають можливим використання 

комплексної методики кількісної оцінки ефективнос-

ті. Інші фахівці пропонують застосування методики 

кількісної оцінки економічної ефективності лише для 

оцінки діяльності кадрів управління або процесів 

організації управлінської праці. 

Найважливішими умовами високої ефективності 

управлінської діяльності є результативність, економі-

чність, оперативність та організованість. На допов-

нення до економічної та соціальної ефективності 

управлінської діяльності науковець М. Ружанський 

пропонує додавати ще й організаційну, яка формуєть-

ся, на його думку, під впливом розвитку системи уп-

равління. Науковець вважає доречним розглядати 

підсумкові оцінки стану організованості системи, як 

завершальний етап визначення ефективності управлі-

нської праці[9]. 

Ефективне управління розвитком професійної ком-

петентності соціального працівника центру соціаль-

них служб для сім’ї, дітей та молоді – це цілеспрямо-

вана діяльність керівництва соціального закладу з 

підтримки та мотивації до професійного розвитку і 

саморозвитку кожного працівника. Для діагностики 

ефективності управління розвитком професійної ком-

петентності в першу чергу необхідно здійснити його 

оцінку. 

В теорії та практиці управлінської діяльності скла-

лося п’ять підходів до визначення її ефективності: 

цільовий, функціональний, поведінковий, компози-

ційний та множинний[5]. 

Основою цільового підходу є ствердження, що ме-

тою будь-якої діяльності, в тому числі і процесу роз-

витку професійної компетентності соціальних праців-

ників є досягнення встановлених цілей найбільш еко-

номічним способом. Деякі автори визначають ефек-

тивність за цим підходом, як широку ефективність 

управління або результативність управління. 

Функціональний підхід визначає ефективність уп-

равління з точки зору організації процесу професійно-

го розвитку спеціалістів соціального закладу,а також 

функціонування управлінського персоналу, що орга-

нізовує даний процес. Тобто даний підхід спирається 

на результати та витрати самої управлінської системи 

у даному напрямку діяльності. Результат управлінсь-

кої праці вимірюється показниками продуктивності 

управлінської праці при організації навчання спеціа-

лістів, зменшенням часу та зусиль на даний вид дія-

льності, а також, зменшенням плинності кадрів в ор-

ганізації. 
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Композиційний підхід до ефективності управлінсь-

кої праці ставить за мету визначення ступеню впливу 

управлінської праці на результат діяльності організа-

ції взагалі та кожного спеціаліста окремо завдяки 

організованому процесу навчання та професійного 

розвитку фахівців. 

Множинний підхід дозволяє оцінити ефективність 

управління за допомогою показників узагальнених 

результатів навчання спеціалістів, що сприяють роз-

витку конкурентоздатності соціального закладу на 

ринку соціальних послуг та підвищення ступеню 

задоволення клієнтів отриманими соціальними послу-

гами. 

Поведінковий підхід дозволяє визначити ефектив-

ність управління розвитком професійної компетент-

ності відповідно до задоволення всіх груп, зацікавле-

них у результатах діяльності соціального закладу – 

від працівників до клієнтів, від керівництва закладу 

до структур, зацікавлених у діяльності закладу. 

В рамках дослідження було проведено дослідження 

ефективності управління розвитком професійної ком-

петентності соціальних працівників центрів соціаль-

них служб для сім’ї, дітей та молоді. Нами було орга-

нізоване анкетування керівників та спеціалістів цент-

рів соціальних служб для сім’ї, дітей та молоді Луган-

ської області. В опитуванні прийняло участь 68 фахі-

вців і керівників з 15 центрів соціальних служб для 

сім’ї, дітей та молоді Анкета складалася з 10 питань, 

що стосувалися вивчення системи управління розвит-

ком професійної компетентності як на рівні області 

так, безпосередньо і соціального закладу. Опитування 

показало наступні результати.  

Перше питання стосувалося того, як визначається 

кількість спеціалістів закладу, що потребують нав-

чання для розвитку професійної компетентності. 60% 

опитаних зазначили, що кожен заклад визначає само-

стійно кількість спеціалістів, що потребують навчан-

ня. Втім, 16 % опитаних зазначили, що дане питання 

вирішує організація вищого рівня. Відповідно до на-

даної квоти, організація підбирає спеціалістів для 

навчання відповідно теми семінару. 24% опитаних 

вибрали відповідь «інше». 

Друге питання стосувалося тематики навчання спе-

ціалістів. Тільки 8 % опитаних зазначили, що само-

стійно визначають тематику, але переважна кількість, 

а саме 92% зазначили, що тематику навчань пропо-

нують організації, що їх проводять. Тобто, можна 

констатувати, що центри займають пасивну позицію 

щодо визначення тематики навчання. Хоча, на наш 

погляд, саме керівництво соціального закладу напев-

но знає вимоги свого регіону та потреби спеціалістів 

щодо тематики навчання, яка є актуальною. 

Третє питання стосувалося планування навчання 

спеціалістів. 12% зазначили, що самостійно планують 

семінари,12 % зазначили, що план проведення нав-

чання є, але він постійно корегується у зв’язку з вели-

кою кількістю навчань, що проводяться різними орга-

нізаціями. Але переважна кількість опитаних зазначи-

ли, що план навчання в центрах соціальних служб для 

сім’ї, дітей та молоді складається відповідно до графі-

ку проведення семінарів та тренінгів організації, що 

проводить навчання. Тобто, в даному питанні керів-

ники теж займають досить пасивну позицію. 

Наступне питання стосувалося вивчення системно-

сті у проведенні навчань спеціалістів центрів соціаль-

них служб. Переважна більшість 76 % респондентів 

зазначили, що навчання, що організуються спеціаліс-

тами Луганського ОЦСССДМ. проводяться система-

тично, теми пов’язані між собою. Що ж стосується 

навчань, що організуються міжнародними організаці-

ями, то відповіді респондентів розподілилися наступ-

ним чином. Навчання проводяться систематично і 

теми пов’язані між собою – 37%, проводиться велика 

кількість семінарів і теми не пов’язані між собою – 

63%. Такі відповіді були продиктовані тими обстави-

нами, що навчальна діяльність різноманітних НГО 

залежить від донора, що надає кошти на вирішення 

тих проблем, які продиктовані запитом гранту, що 

надається міжнародною спільнотою. 

Наступне питання стосувалося визначення ефекти-

вності форми навчання. Спеціалісти, що приймали 

участь в опитуванні, зазначили що вважають найефе-

ктивнішою формою навчання короткотермінові семі-

нари (53%), 27% визначили найефективнішою фор-

мою навчання обмін досвідом, 12% вважають ефекти-

вною формою навчання інтерактивні форми, і тільки 

8% зазначили самостійне навчання, як ефективну 

форму професійного розвитку. Нажаль отримання 

другої освіти, підвищення кваліфікації у вищих нав-

чальних закладах не є пріоритетними формами розви-

тку професійної компетентності для респондентів за 

результатами опитування.  

Наступне питання стосувалося фінансування на 

проведення семінарів. Результати опитування показа-

ли, що тільки 8% центрів СССДМ мають кошти част-

ково або повністю на фінансування навчання спеціа-

лістів. Але більшість респондентів зазначили, що 

кошти на фінансування навчання повністю або част-

ково виділяються тими організаціями, що проводять 

навчання спеціалістів. 

Питання впровадження результатів навчання спеці-

алістів центрів СССДМ у практичну діяльність пока-

зало наступні. Переважна більшість респондентів 

(88%) зазначила, що після навчання спеціаліст, що 

його пройшов, дає інформацію про результати нав-

чання на нараді колективу. 12% зазначили, що спеціа-

ліст використовує набуті знання у практичній діяль-

ності, але іншим спеціалістам їх не передає. І лише 

1% опитаних зазначили, що після повернення прово-

дять майстер-клас для інших спеціалістів за результа-

тами навчання. Це стосується спеціалістів обласного 

центру, які після навчання отримують статус регіона-

льних тренерів за тематикою навчання і проводять 

такі ж навчання для спеціалістів міських та районних 

ЦСССДМ. 

Серед питань анкети було питання мотивації спеці-

алістів до навчання. Відповіді розподілились наступ-

ним чином: 56% зазначили, що мотивацією є той 

факт, що навчання дає додаткові бали при атестації. 

28 % зазначили, що спеціалісти, що пройшли навчан-

ня, отримують матеріальне заохочення і 12% вважа-

ють, що мотивація відсутня взагалі. 

Останнє питання стосувалося ефективності нав-

чання на короткотермінових семінарах і тренінгах, які 

спеціалісти визначили найефективнішими. Більшість 

респондентів (73 %) зазначили, що навчання спеціалі-
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стів сприяє підвищенню якості послуг, що надає спе-

ціаліст. 24% вважають, що навчання сприяє тому, що 

спеціаліст подає конструктивні пропозиції щодо 

впровадження набутих знань. І тільки 3 % вважають, 

що розвиток професійної компетентності зменшуєть-

ся кількість часу на виконання професійних завдань. 

Таким чином, опитування спеціалістів показало 

проблемні питання в управлінні розвитком професій-

ної компетентності спеціалістів центрів СССДМ, а 

саме те, що планування даного напрямку управлінсь-

кої діяльності на місцевому рівні носить досить паси-

вний характер; спеціалісти мають недостатній рівень 

мотивації для самовдосконалення та розвитку; у ви-

значенні тематики та термінах проведення навчань 

спеціалістів відсутня системність. Дослідження стало 

основою для подальшої роботи над визначенням кри-

теріїв оцінки ефективності управління розвитком 

професійної компетентності.  
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Efficiency of professional competence development management specialists of centers of social services 

N. V. Tsigan  

Abstract. The article is devoted to the study of the effectiveness of managing the professional competence of specialists of centers of 

social services. Various scientific approaches to the definition of the concept of management, the development of professional 

competence, the effectiveness of management are revealed. The results of the survey of specialists and directors of social services 

centers for the family, children and youth of Luhansk region on the effectiveness of managing professional development. The survey 

became the basis for identifying problematic issues in managing the professional development of social workers who need further 

study. 


