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Постановка проблеми. В умовах політичних та 
економічних зрушень усередині країни зростає кіль-
кість людей, які потрапляють у складні життєві 
обставини. Унаслідок цього підвищуються роль і 
значущість державної соціальної служби як суб'єкта 
регулювання соціальних проблем. 

Забезпечуючи реалізацію завдань соціальної полі-
тики держави, місією державної соціальної служби 
є здійснення не лише виконання формалізованих і 
стандартизованих функцій (соціального контролю, 
соціально-педагогічних функцій тощо), а й віднов-
лення соціального потенціалу об'єктів свого впливу, 
перетворення кожного клієнта у особу, здатну не 
лише адаптуватися до вимог соціуму, але й задля 
свого та загального блага вносити в нього пози-
тивні зміни [1]. У цьому відношенні перед соціаль-
ною службою і її працівниками стоять дещо від-
мінні завдання. Діючи на принципах гуманізму та 
поваги до клієнта, вони покликані передусім акцен-
тувати увагу на індивідуальному підході до кожного 
об'єкту свого впливу. Разом з цим зростають вимоги 
до кадрового потенціалу соціальних працівників, їх 
якісних характеристик і властивостей забезпечувати 
виконання своїх професійних завдань.

Повне знання кадрового потенціалу фахівців із 
соціальної роботи дає низку істотних переваг у про-
цесі формування та розвитку системи управління 
персоналом, дозволяє встановлювати перелік необ-
хідних завдань, спрощувати процедуру формування 
кадрового складу в організації, визначати наявний 
кадровий резерв, планувати кар'єру й тим самим 
забезпечувати організаційну ефективність, що і обу-
мовлює актуальність досліджень.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Роз-
робленість даної проблеми в Україні знаходиться 
поки що на початковій стадії і не є предметом спе-
ціального дослідження. У більшості випадків пред-
метом наукового аналізу виступають загальні мето-
дологічні та теоретичні аспекти оцінки кадрового 
потенціалу і питання розвитку професійної компе-
тенції (Г. Осовська, В. Тарасов, І. Рєпіна, Д. Разіна, 
С. Харченко та ін.). Віддаючи належне результа-
там досліджень, слід зазначити, що робіт вітчиз-
няних учених, які досліджують проблему розвитку 
кадрового потенціалу та формування професійної 
компетентності працівників державної соціальної 
служби, вкрай мало (наприклад, роботи О. Кар-
пенка, В. Сорочинської, А. Белінської, Є. Холос-
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тової, А. Ляшенка, В. Бочарової та ін. [2]) і вони 
носять фрагментарний характер.

Мета статті полягає у дослідженні кадрового 
потенціалу працівників соціальної служби місцевого 
рівня, визначенні пріоритетності якісних характерис-
тик і властивостей забезпечення належного професій-
ного рівня та кола характерних проблем у щоденній 
професійній діяльності соціальних працівників.

Виклад основного матеріалу дослідження. Кадро-
вий потенціал будь-якого підприємства є його 
стратегічним ресурсом, адже він представлений 
можливостями працівників, якістю їх професійно-
кваліфікаційної підготовки, трудовими, особистіс-
ними, психологічними і фізіологічними якостями, а 
також творчими здібностями [3, c. 14]. 

Соціальний працівник – професійно підготов-
лений фахівець, що має необхідну кваліфікацію у 
сфері соціальної роботи і надає соціальні послуги.

Об'єктивні показники професіоналізму соціаль-
ного працівника визначаються його відповідністю 
професії, особистим внеском у соціальну практику, 
здатністю фахово розв'язувати проблеми клієнта, 
надавати допомогу різним групам населення. Важ-
ливим об'єктивним критерієм є також рівень фахо-
вих знань і вмінь, які: сприяють ефективному посе-
редництву між клієнтом і державними структурами, 
успішному функціонуванню в ролях організатора, 
координатора, технолога соціального захисту клі-
єнта; забезпечують його вплив на соціальну політику 
в регіоні, суспільстві, уміння аналізувати процеси в 
соціальній сфері, свою діяльність і прогнозувати їх 
розвиток у найближчій і віддаленій перспективах.

Суб'єктивні показники професіоналізму соціаль-
ного працівника обумовлюються його особистісними 
якостями, що залежать від особливостей перебігу 
основних психічних процесів, сформованості комуні-
кативних навичок, уміння діяти у складних і неор-
динарних фахових і психологічних ситуаціях тощо. 

Виходячи із об'єктивних і суб'єктивних показни-
ків професіоналізму соціального працівника, визна-
чено, що кадровий потенціал фахівця із соціальної 
роботи характеризують:

– відповідність його особистісного і фахового 
потенціалу вимогам професії, намагання збагачувати 
соціальну політику і практику новими знаннями, 
методами і формами роботи, здатність осмислювати 
реалії соціальної політики держави і буття соціально 
вразливих груп громадян;

– особистісна схильність до професії, мотиваційна 
готовність, професійно необхідні якості, компетент-
ність, прагнення до результативності своєї праці і 
вміння досягати мети у своїй роботі;

– усвідомлення значущості своєї професії, вико-
ристання сучасних прогресивних методів, методик 
прийомів, дотримання стандартів професії;

– налаштованість у професійній діяльності 
на новаторство, індивідуально-творчий підхід та 
пошуковість;

– усвідомлення необхідності освіти, підвищення 
кваліфікації, самоосвіти, вивчення вітчизняного і 
зарубіжного досвіду;

– соціальна активність, небайдужість до актуаль-
них питань практичної роботи, намагання знаходити 
нові резерви розв'язання професійних проблем та 
вміння їх використовувати.

Фахова соціальна робота спирається на принцип 
гуманізму, тому визначальним чинником придат-
ності людини до соціальної роботи є система її цін-
ностей (ідеї, переконання, на які фахівець спира-
ється при прийнятті рішень) [4]. Це положення стало 

основою проведеного емпіричного дослідження, яке 
проводилося шляхом опитування. Відкриті питання 
стосувалися рівня задоволеності роботою, особис-
того ставлення до власної професії. Опитуваним було 
запропоновано власноруч визначити, якими особис-
тісними та професійними якостями повинен володіти 
фахівець із соціальної роботи. Також анкетування 
було доповнено методикою дослідження ціннісних 
орієнтацій М. Рокіча [5]. Методика складається з двох 
частин і дозволяє виміряти рівень значущості різних 
типів цінностей – термінальних та інструментальних. 
Мета першої частини тесту полягає у вивченні нор-
мативних ідеалів, структури цінностей і визначенні 
найбільш значущих цінностей особистості на рівні 
переконання. Друга частина тесту має своєю метою 
вивчити цінності на рівні поведінки особистості, а 
також індивідуальні переваги, які проявляються 
в суспільстві. Обробка тесту Рокіча дає можливість 
структурувати систему ціннісних орієнтацій особис-
тості та виявити індивідуальну закономірність.

Дослідження кадрового потенціалу соціальних 
працівників проводилося на базі місцевої державної 
соціальної служби шляхом опитування 24 фахівців 
із соціальної роботи (90% від загальної чисельності 
працюючих). Як показала статева структура респон-
дентів, 93% опитаних – жінки, з яких у віці: від 
18 до 25 років – 7%, від 26 до 35 років – 20%, від 
36 до 45 років – 53%, від 46 до 55 років – 20%. 
Решта 7% працівників – чоловіки у віці від 18 до 
25 років. Отже, фахівці із соціальної роботи експе-
риментальної групи, як і більшість працівників дер-
жавної соціальної служби, – це особи жіночої статі 
середньої вікової групи. 

Передставники експериментальної групи мають 
високий освітній рівень. Так, 94% опитаних мають 
повну вищу освіту, з яких 67% – гуманітарного 
спрямування.

У процесі аналізу з'ясовано, що для державної 
соціальної служби міського рівня характерна висока 
плинність кадрів. Маючи досвід роботи в інших сфе-
рах діяльності, для 100% опитаних стаж роботи у 
міському центрі соціальних служб складає до трьох 
років. Укомплектованість соціальної служби саме 
фахівцями із соціальної роботи складає 77,14%. 

Нестача соціальних працівників стає причи-
ною перевантаження для вже працюючих фахівців 
у зв'язку із збільшенням кількості обслуговуваних 
клієнтів, які припадають на одного працівника, що 
в результаті призводить до зниження продуктивності 
праці, низької ефективності та якості наданих соці-
альних послуг клієнтам. 

Основними причинами нестачі кадрів у даній 
організації є такі: високий рівень напруженості 
праці; низький рівень заробітної плати (100% опита-
них вказують на невідповідність рівня оплати праці 
потребам сім'ї працівників соціальної служби); емо-
ційні перепони (схильність до стресів, огида до клі-
єнтів) та ін.

У процесі дослідження опитуваним було запро-
поновано власноруч визначити мінімально достатній 
розмір оплати праці. Були отримані наступні резуль-
тати: 13% респондентів обрали суму в 5 000 грн.; 7% – 
суму в 3 000 грн.; 7% – 2 700 грн.; 40% – 2 600 грн.; 
13% – 2 500 грн.; 13% – 2 300 грн.; 7% взагалі утри-
мались від відповіді на поставлене питання.

Як видно з наведених даних, працівники соціаль-
ної служби мають досить стримані запити. У серед-
ньому вони розраховують на плату за свою працю 
за розміром вдвічі більше, аніж мінімально допус-
тиму за законодавством (на момент проведення ана-
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лізу мінімальний розмір заробітної плати складав 
1 378 грн. [6]).

Результати опитування, що стосувалися моти-
вації праці соціальних працівників, показали, що 
найкращими способами матеріального та нематері-
ального заохочення респонденти рахують: премію 
(93%), оздоровлення (40%), просування по службі 
(28%) та додаткову відпустку (21%).

На питання, що спонукало респондентів стати 
працівниками соціальної служби були названі: без-
робіття (27%), бажання бути корисним і допомагати 
людям (27%). 13% респондентів вбачають у своїй 
професії гарне рішення для отримання практичного 
досвіду для подальшого кар'єрного зростання.

Найважчим у своїй діяльності працівники зазна-
чили роботу із людьми, які не бажають нічого змі-
нювати у власному житті, та безвідповідальне став-
лення клієнтів до себе і своїх проблем; емоційне 
навантаження під час роботи з клієнтами.

Надто висока психологічна напруга при вико-
нанні професійних обов'язків характеризується 
такими показниками: 47% респондентів почувають 
себе постійно виснаженими; 47% опитаних часто від-
чувають моменти слабкості, коли хочеться змінити 
роботу; 53% – емоційно «вигоряють»; 79% – постійно 
бракує сил та наснаги; 44% фахівців із соціальної 
роботи відмітили, що не співчувають своїм клієнтам 
під час надання їм професійної допомоги.

Незважаючи на усі перелічені вище труднощі, 
на запитання про задоволеність своєю роботою, 46% 
опитаних відповіли, що вони її виконують із задово-
ленням; 40% хочуть працювати в соціальній службі, 
так як вважають це необхідним; лише 7% робота не 
подобається, проте через проблеми із працевлашту-
ванням працюють у даній організації; 7% утрима-
лися від відповіді.

У результаті опитування визначено набір особис-
тісних та професійних якостей, якими повинен воло-
діти соціальний працівник (табл. 1), а також склад 
неприпустимих якостей. До останніх респонденти 
віднесли: дратівливість, агресивність, неуважність, 
нетерпимість, байдужість, грубість, безвідповідаль-
ність та зухвалість.

Таблиця 1
Особистісні та професійні якості фахівця  

із соціальної роботи

Особистісні якості Професійні якості

Відповідальність
Чесність

Освіченість
Доброзичливість

Гідність
Щирість

Гуманність
Працелюбність

Доброта
Врівноваженість

Терпіння

Об'єктивність
Толерантність
Тактовність

Дотримання норм професій-
ної етики

Оперативність
Цілеспрямованість
Комунікабельність
Уміння слухати

Емпатійність

Ключовим питанням проведеного емпіричного 
дослідження стало ранжування цінностей за методи-
кою Рокіча. Кожному респонденту було запропоно-
вано проранжувати цінності у двох списках, кожен 
з яких включав перелік 18 цінностей у порядку осо-
бистої значущості. Результати ранжування наведено 
у табл. 2.

Аналіз емпіричної моделі структури цінностей 
соціальних працівників показав, що серед термі-
нальних цінностей, тобто тих, до яких респонденти 
прагнуть, найбільш значущими є такі загальнолюд-

ські цінності, як: здоров'я, щасливе сімейне життя, 
цікава робота, матеріально забезпечене життя та 
наявність хороших і вірних друзів. 

Таблиця 2
Емпірична модель ціннісних орієнтацій фахівців  

із соціальної роботи

Термінальні цінності Ранг Інструментальні цінності

Здоров'я 1 Життєрадісність

Щасливе сімейне життя 2 Вихованість

Цікава робота 3 Відповідальність

Матеріально забезпе-
чене життя 4 Чесність

Наявність хороших і 
вірних друзів 5 Раціоналізм

Любов 6 Освіченість

Розвиток 7 Старанність

Активне діяльне життя 8 Самоконтроль

Суспільне визнання 9 Широта поглядів

Свобода 10 Акуратність

Упевненість у собі 11 Ефективність у справах

Продуктивне життя 12 Тверда воля

Пізнання
13

Сміливість у відстою-
ванні своєї думки, своїх 
поглядів

Життєва мудрість 14 Чуйність

Щастя інших 15 Незалежність

Краса природи і мис-
тецтва 16 Терпимість

Розваги 17 Високі запити

Творчість 18 Непримиренність до 
недоліків у собі та інших

У рейтинг менш важливих цінностей були вклю-
чені життєва мудрість та щастя інших, розваги та 
творчість, які, на нашу думку, повинні займати 
чільне місце у світогляді фахівця із соціальної 
роботи, адже вищеназвані є гарними способами 
поновлення життєвих сил і наснаги та профілактики 
стресів і емоційного вигоряння.

Життєрадісність, вихованість, відповідальність, 
чесність та раціоналізм – основні інструментальні цін-
ності, якими керуються опитані у досягненні певних 
цілей та успіхів у процесі виконання своїх професій-
них завдань. А от чуйність, незалежність, терпимість, 
високі запити та непримиренність до недоліків у собі 
та інших, на думку респондентів, зроблять невеликий 
внесок у реалізацію цілей та успіхів.

У цілому емпірична модель структури цінностей 
свідчить про активну життєву позицію і наявність у 
респондентів необхідних для виконання своїх профе-
сійних обов'язків особистих якостей. 

Виявлено, що головною позитивною рисою, 
характерною для всіх опитаних, стала готовність та 
бажання працювати над собою та самовдосконалюва-
тися, аби бути гідним своєї професії.

Висновки. Ефективна система управління персо-
налом державної соціальної служби місцевого рівня 
має базуватися на об'єктивній оцінці кадрового 
потенціалу, що ураховує соціальні та психологічні 
характеристики соціального працівника. 

Розроблений цілісний образ особистості фахівця 
із соціальної роботи і емпірично визначена струк-
тура його цінностей дозволяють не тільки діагнос-
тувати його реально існуючі якісні характеристики, 
а й запропонувати йому можливості перерозподі-
ляти свій потенціал у процесі виконання професій-
них завдань. 
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Представлені результати можуть слугувати підста-

вою для вироблення кадрової політики організації, кон-
струювання змісту тренінгів та семінарів з метою запо-
бігання виявленим у процесі дослідження проблемам.
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