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ІНТЕрФЕйС ПОНяТь «КОМПЕТЕНцІя» ТА «КВАЛІФІКАцІя»

THE INTERFACE OF CONCEPTS COMPETENCY AND COMPETENCE

У статті обґрунтовано, що хоча кваліфікація (competences) та компетентності (competencies) 
як поняття іноді використовуються взаємозаміно, вони не є синонімами. Ми вважаємо, що ком-
петентності (competencies) – це вміння, знання, особистісні риси та поведінка, необхідні для 
ефективного відігравання ролі чи виконання роботи з метою досягнення підприємством стра-
тегічних цілей. Кваліфікація (competences) – це потенційна здатність функціонувати в певній 
ситуації або конкретних умовах, пов’язана з формалізацією наявних знань, умінь, досвіду чи пев-
них психологічних особливостей. Це означає, що працівник, перш ніж досягне очікуваного рівня 
компетентності, спочатку повинен продемонструвати визначений рівень кваліфікації. Тому між 
ними є своєрідний інтерфейс, тобто грамотна аплікація вмінь може спонукати до грамотної 
діяльності і навпаки. 

Ключові слова: кваліфікації (competences), компетентності (competencies), стандарти ефек-
тивної діяльності, знання, навики, вміння, поведінка, особистісні риси.

В статье обосновано, что хотя понятия «квалификация» (competences) и «компетентности» 
(competencies) иногда используются как взаимозаменяемые, они не являются синонимами. Мы счи-
таем, что компетентности (competencies) – это умения, знания, личностные черты и поведение, 
необходимые для эффективного отыгрывания роли или выполнения работы с целью достижения 
предприятием стратегических целей. Квалификация (competences) – это потенциальная способ-
ность функционировать в данной ситуации или конкретных условиях, связанная с формализацией 
имеющихся знаний, умений, опыта или определенных психологических особенностей. Это означа-
ет, что прежде чем работник достигнет ожидаемого уровня компетентности, он сначала должен 
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продемонстрировать определенный уровень квалификации. Поэтому между ними существует сво-
еобразный интерфейс, то есть грамотная аппликация умений может побудить к грамотной дея-
тельности и наоборот.

Ключевые слова: квалификации (competences), компетентность (competencies), стандарты 
эффективной деятельности, знания, навыки, умения, поведение, личностные черты.

Continuous adaptation of a person to the changing professional requirements depends on being able to 
learn and constantly improve his or her competences or/and competencies. In this regard, the attention is 
focused on the development and implementation of effective staff recruitment and development systems, on 
the enhancement of their competences or competencies. In this paper it is proved that although concepts 
competences and competencies are sometimes used interchangeably, they are not synonyms. However, in the 
scientific literature, it is difficult to find one common definition of these concepts, but instead we find a lot 
of different approaches that the authors are trying to explain. We believe that competencies are the skills, 
knowledge, personal traits, and behavior that are required to effectively play the role or do the job to achieve 
strategic goals. They influence the actual activity and the results obtained in a particular situation. In order to 
make a clear distinction between competencies and competences, we accept that competences are the potential 
abilities to function in a given situation or specific context, that is related to the formalization of available 
knowledge, skills, experience or certain psychological peculiarities. Competences make the employee able 
to perform his or her duties in the workplace, and competencies determine that the work in that position has 
been performed as expected. In other words, competencies are determined by comparing an employee’s current 
results or achievements with those defined in performance standards that are designed to meet the qualification 
requirements of the profession. This means that, before the employee reaches the expected level of competency, 
he must first demonstrate a certain level of competence. Therefore, there is a kind of interface between them, 
that is, a competent application of abilities can lead to competent activity and vice versa. Thus, these concepts 
have two different meanings. Competences cover a set of abilities that enable you to perform the tasks well, 
and competencies include acceptable behavior for rational actions.

Key words: competences, competencies, standards of effective activity, knowledge, skills, abilities, behav-
ior, personal. 

Постановка проблеми у загальному ви-
гляді та її зв’язок із важливими науковими 
чи практичними завданнями. Однією з на-
гальних проблем вітчизняних підприємств є 
професійна невідповідність персоналу, що ви-
значається як невідповідність умінь, здібнос-
тей, навичок та компетентностей працівників 
тим робочим місцям і посадам, які вони за-
ймають. У результаті підприємство має як еко-
номічні, так і соціальні втрати, що виражають-
ся у зменшенні продуктивності праці, а для 
працівників, що мають вищу кваліфікацію та 
компетентність, – у нездійснених очікуваннях 
від інвестицій у навчання, тобто у низькій за-
робітній платні та незадоволеності від роботи. 
Професійна невідповідність властива людині 
на будь-якій стадії її діяльності, тому є явищем 
динамічним. Вона може простежуватися про-
тягом усієї робочої кар’єри працівника, осо-
бливо коли він не в змозі модернізувати свої 
навички та професійні здібності. Безперервна 
адаптація людини до мінливих професійних 

вимог залежить від можливості навчатися та 
постійно підвищувати свою кваліфікацію чи/
та компетентності.

За цих умов перед менеджментом поста-
ють такі першорядні завдання, як: найкраще 
використати кваліфікацій та компетентності 
працівників для реалізації цілей бізнес-діяль-
ності; досягнути найповнішої корисної від-
дачі та водночас найвищого рівня мотивації 
персоналу до праці. Відповідною реакцією 
підприємств на зазначені тенденції розвит-
ку людських ресурсів є посилена увага до 
розроблення та впровадження дієвих систем 
підбору та розвитку персоналу, підвищен-
ня його кваліфікації чи/та компетентностей. 
Саме цим зумовлена актуальність пошуку 
спільних та відмінних рис дефініцій компе-
тентності та кваліфікація.

Аналіз останніх досліджень і публі-
кацій. Основою будь-якого підприємства 
та його головним багатством є персонал. 
Питанню розвитку персоналу присвячені 
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наукові дослідження M Aмстронг, О.О. Геть-
ман, А.В. Плясуна, В.я. Брича, О.я. Гугули, 
Т.П. Збрицької, Г.О. Савченко, М.С. Татарев-
ської, В.В. Красношапка, А.О. Коваленка, 
І.О. Мартиненка, І.В. Партика, Ю.А. Плугіна, 
О.А. Сливки, Т.В. Стебеняєвої, Н.М. Юряти-
ної, А.М. Ткаченка, К.А. Марченка та інших 
учених. У їхніх працях наводяться детальна 
класифікація та опис усіх можливих мето-
дів та інструментів розвитку персоналу, але 
в жодній не відтворена специфіка понять ква-
ліфікації та компетентності. У зв’язку з цим 
актуальними є дослідження особливостей, 
спільних та відмінних рис цих дефініцій.

Метою статті є розгляд основних під-
ходів до визначення спільних та відмінних 
рис між такими поняттями, як кваліфікації 
та компетентності персоналу на сучасних 
підприємствах.

Виклад основного матеріалу. У літера-
турі немає жодного загальновизнаного ви-
значення або чітко визначеної різниці між 
поняттями «компетентність» та «кваліфі-
кація». Більше того, трапляється, що одні 
автори використовують ці терміни взаємо-
заміно, а інші показують значні відмінно-
сті між ними. Одна з причин такої ситуації, 
як це трактують Гонсальвес та Кальверт 
(C.J. Gonsalvez i F.L. Calvert), полягає в тому, 
що кваліфікації та компетеності перебувають 
у полі зору різних наукових дисциплін [1]. 
Ще одна причина, якy зауважує Паге (Page), 
це оцінка кваліфікацій та компетентностей 
з погляду різних секторів: приватного та дер-
жавного [2]. Кваліфікації та компетентності 
можуть висвітлюватися з національної, галу-
зевої чи з позиції підприємства [3].

Різні групи зацікавлених контрагентів, які 
виявляли інтерес до порушених питань, та-
кож розглядали ці дефініції з різних ракурсів, 
зокрема [4]:

– психологи – орієнтовані на вимірюван-
ня конкретних здібностей людини та визна-
чення того, чи є результати спостереження її 
дій вираженням її реальних характеристик та 
вроджених здібностей;

– теоретики управління – використовували 
функціональний аналіз, щоб визначити, як по-

ліпшити індивідуальні показники та ефектив-
ність праці для досягнення найкращих резуль-
татів щодо забезпечення цілей підприємства;

– менеджери з персоналу – інтерпрету-
ють компетентності як технічний інструмент 
реалізації стратегії шляхом відповідного під-
бору, адаптації, навчання, оцінки, підвищен-
ня кваліфікації, оплати праці та тактики пла-
нування персоналу;

– педагоги – роблять спробу поєднати 
професійну підготовку та атестацію праців-
ників із загальною освітою;

– політики – включаючи тих, хто бере 
участь у різних політичних організаціях, та-
ких як профспілки, об’єднання роботодавців, 
політичні партії та політики, що формують 
інститути Європейського Союзу, використо-
вують концепцію компетентностей для під-
вищення ефективності ринку праці.

Крім того, протягом багатьох років також 
стали очевидними деякі відмінності в на-
прямах досліджень між американською та 
британською школами [5]. У США домінує 
підхід з орієнтацією на людину, який спря-
мований на виявлення тих її особливостей, 
які дозволяють розмежувати працівників за 
компетентностями: середні, вище середніх, 
високі тощо. Зазвичай до компетентностей 
належать вміння, навички, особистісні харак-
теристики та поведінка [6]. В американській 
англійській тут використовується термін ком-
петентності, який, як правило, відповідає 
українському «компетентність».

У Великобританії найпопулярнішим є 
використання методів функціонального ана-
лізу, орієнтованих на визначення необхідних 
ролей, завдань та обов’язків, пов’язаних із 
виконанням роботи, а не навичок тих, хто 
досягнув успіху. Цей підхід вимагає вияв-
лення ключових цілей або функцій профе-
сії, які потім розбиваються на менші цілі та 
функції, які необхідні для виконання постав-
лених завдань [6]. У британському англій-
ському тут з’являється поняття competences, 
або qualiƭcations, що відповідає українському 
терміну «кваліфікація».

У будь-якому разі аналіз літератури остан-
ніх років свідчить про велику різноманітність 
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визначень, пов’язаних з компетентностями. 
Ось кілька з них:

Компетентність – це мотив (стимул), риса 
характеру, аспект власного образу чи соціаль-
ної ролі, але також сукупність знань [7].

Компетентності можуть бути мотивами, 
рисами характеру, уявленнями про себе, 
ставленням, цінностями, незалежними 
знаннями або когнітивними та поведінко-
вими навичками – будь-яка індивідуальна 
характеристика, яку можна достовірно ви-
міряти або обчислити і яка дозволяє роз-
межувати працівників з високими та се-
редніми здібностями, або людей успішних 
і неуспішних. Таким чином, до компетент-
ностей належать навички, особистісні ха-
рактеристики та поведінка [8].

Компетентності – це сукупність пове-
дінкових моделей, якими повинна володіти 
людина, займаючи конкретну посаду для ви-
конання покладених завдань та функцій від-
повідно до кваліфікації [9].

Компетентності – це знання, вміння та на-
вички або пов’язані з ними характеристики, 
що дозволяють досягнути високих результа-
тів у роботі [10].

Компетентність означає письмовий опис 
навичок, необхідних для досягнення постав-
лених цілей [11].

Hay Group визначає компетентності як 
вимірювану властивість особистості, яка за-
безпечує ефективну діяльність в конкретних 
умовах роботи, організації чи культури [12].

Компетентність включає затверджений 
інструмент прийняття рішень, співвіднесе-
ний із конкретною діяльністю, яка описує 
ключові знання, навички та вміння, необхідні 
для її виконання [13].

Компетентності – це вміння, знання, нави-
чки та інші характеристики, які потрібні лю-
дині для ефективного виконання роботи [14].

Компетентність – це суміш знань, умінь, 
навичок, мотивів причин, переконань, цін-
ностей та інтересів. [15].

Компетентності – це комбінація між явни-
ми і прихованими знаннями, поведінкою та 
навичками, які становлять чийсь потенціал 
з метою ефективної реалізації завдань [16].

Компетентність також розглядається як 
частина компетентностей організації, які вті-
лені в окремих працівниках чи в колективах 
працівників, але це теж особливість, яка щось 
розвиває і вдосконалює (наприклад, навички 
чи ресурси), а іноді провадить до вершин ві-
зіонерства (наприклад, отримання постійних 
доходів). З цієї позиції компетентність – це 
загальне поняття, яке концептуально визна-
чає розвиток, який здійснює компанія, окремі 
працівники або їх групи [17].

Компетентність означає здатність викону-
вати роботу відповідно до стандартів праці: 
це поєднання практичних та розумових на-
вичок, досвіду, знань, особистої поведінки та 
розуміння [18].

Компетентність описує знання чи вмін-
ня, якими повинна володіти особа, щоб мати 
змогу виконати доручене завдання [19].

Все вищевикладене дає змогу зробити 
висновок, що визначення компетентностей 
та кваліфікації залежить від наукової спря-
мованості дослідника. З подібною ситуацією 
ми стикаємося і в господарській діяльності, 
де детермінація цих понять залежить від при-
йнятих практичних припущень та імплемен-
тованих цілей. Тобто не тільки в суто науко-
вій сфері, але і практичній діяльності важко 
знайти консенсус між цими поняттями.

Наприклад, Т. Теодореску, практик із 
багаторічним досвідом у бізнес-консалтин-
говій діяльності в галузі управління компе-
тентностями, зазначає, що компетентність 
(competency) та кваліфікація (competence) – 
це відмінні поняття, хоча підприємства не 
приділяють належної уваги вагомості різниці 
між ними, яка є, як підкреслюється цитова-
ною авторкою, що неправомірно. Зазначені 
нею відмінності наведені в табл. 1. Порів-
няльний аналіз включає такі елементи, як ви-
значення цих понять, сфери інтересів у моде-
лях компетентності та кваліфікації, досягнуті 
результати та їх застосування.

Огляд літератури свідчить також і про 
таке. С. Рове (С. Rowe) вважає, що доречним є 
прийняття кваліфікації для позначення нави-
чок згідно зі стандартами ефективної діяль-
ності, а поняття компетентності – стосовно 
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Таблиця 1
Порівняльний аналіз понять  

«кваліфікація» (competences) та «компетенція» (competencу)
Елементи 
визначень Кваліфікація (competences) Компетентність (competencу)

1 2 3

Визначення

Кваліфікація – це діяльність, що має вар-
тісне вираження та супроводжується най-
більш ефективною реалізацією цілей під-
приємства

Компетентність включає такі характе-
ристики, як знання, вміння, спосіб мис-
лення, аналоги мислення тощо, які вико-
ристовуються в практичній діяльності, 
індивідуально або в різних комбінаціях 
для успішного виконання поставлених 
завдань

Сфери інте-
ресів у моде-
лях компе-

тентностей та 
кваліфікації

У кваліфікаційних моделях сферою заці-
кавленості є показники, що піддаються 
обчисленню (вимірюванню), пов’язані 
з предметом, праці, і визначають, що і в 
якій послідовності працівники повинні 
робити, щоб досягти або навіть переви-
щити встановлені цілі в межах їх посади, 
підрозділу, підприємства. Невідповідне 
консультування та недосконалий зворот-
ній зв’язок є однією з найсерйозніших 
причин некомпетентності у світі праці. 
Метою класифікаційних моделей є усу-
нення цих недоліків через формулювання 
чітких та зрозумілих порад, які забезпе-
чують досягнення успіху та визначених 
значень показників. Іншими словами, 
вони є своєрідною дорожньою картою, 
що веде до успіху. Тому основне питання, 
яке ідентифікує потребу в навчанні: «Що 
працівник повинен робити?» Тобто спо-
чатку необхідно чітко поставити завдан-
ня, а вже потім вимагати вмінь, навичок, 
знання, тоді ключові завдання та поведін-
ка для підтримки та підвищення кваліфі-
кації стануть зрозумілими

У моделях компетентностей основною 
сферою інтересів є визначення вмінь, 
знань, рис характеру та поведінки, які 
мають успішні працівники. Вважається, 
що якщо працівники знають які навички, 
знання, риси характеру або поведінка 
характеризують тих, хто успішний, це 
стане мотивацією до набуття таких ха-
рактеристик і як результат сприятиме от-
римання успіху в майбутньому.
Практикуючі фахівці, які створюють 
компетентнісні моделі, співпрацюють із 
тренерами, фахівцями з управління пер-
соналом, експертами в цій галузі, а  і з 
менеджерами, щоб визначити необхідні 
вміння, знання, риси характеру та пове-
дінки, які демонструють успішні люди. 
Бажаний результат – дублювання компе-
тентностей успішних людей і передача 
цих компетенцій працівникам, які не такі 
успішні. Це стосуються, наприклад, під-
бору персоналу, їхнього навчання, оціню-
вання чи розвитку та впровадження від-
повідних програм розвитку працівників

Результати

У кваліфікаційних моделях результатом є 
структурний концепт, що включає:
▪ процес, що використовується для отри-
мання бажаних результатів;
▪ критичний аналіз досягнень, пов’язаних 
із поставленими завданнями, та передово-
го досвіду, що використовуються для до-
сягнення намічених цілей бізнесу;
▪ навички та знання, необхідні для досяг-
нення поставлених завдань;
▪ корпоративна підтримка, необхідна для 
створення, та підтримки бажаного рівня 
продуктивності разом з відповідним рів-
нем кваліфікації та усуненням поточних 
проблемам, що перешкоджають досягнен-
ню запланованих результатів

Результатами моделей компетентності є:
▪ перелік вимог до конкретних професій;
▪ діаграми
▪ електронні таблиці
▪ інтерактивні програми, які містять пере-
ліки вимог:
– навички
– знання
– атрибути
– бажані форми поведінки, які необхідні для 
успіху у конкретних професійних ролях
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1 2 3

Застосування

Кваліфікаційні моделі можуть використо-
вуватися для надання вказівок, як досягти 
успіху, та оцінки прогалин, спонукання 
працівників до раціонального вибору ін-
струментів, ресурсів, які безпосередньо 
пов’язані з результатами роботи на певній 
посаді, та цілями організації. Тобто моделі 
кваліфікації застосовується для:
▪ встановлення чітких, вимірюваних та 
конкретних результатів, яких потребує ор-
ганізація;
▪ спрощення управління та підвищення 
продуктивності за допомогою повторюва-
ності успішних процесів, зниження витрат 
та ризиків у впровадженні нового, збіль-
шення контролю;
▪ вимірювання, відстеження, коучингу та 
підвищення продуктивності;
▪ забезпечення відповідності навчання ін-
дивідуальним потребам працівників з по-
гляду їхньої ролі та ефективності, а також 
цілей та потреб організації;
▪ детермінація та встановлення стандартів 
ефективності для підбору персоналу.

Моделі компетентностей використовують-
ся організаціями для різних цілей: побудо-
ви програм підбору персоналу, їх навчання, 
оцінювання або розвитку. Процес, застосо-
вування цих моделей включає такі етапи:
▪ компетенції класифікуються за важливіс-
тю та бажаним рівнем досягнення;
▪ кожен працівник отримує модель, що від-
повідає його ролі та інформацією про те, 
що його успіх залежить від демонстрації 
компетентностей у цій моделі;
▪ здійснюється самооцінка або зовнішня 
оцінка (або обидві) на основі моделі ком-
петентність – йдеться про визначення, чи 
працівник набув усіх необхідних компе-
тенцій. Після оцінки працівник отримує 
інформацію про його сильні та слабкі сто-
рони порівняно з вимогами та перелік тих, 
рівень яких потрібно підвищити;
▪ окремі працівники отримують перелік 
знань, навиків, інформації чи ресурсів, 
що допоможуть їм заповнити прогалину в 
компетентностях та отримати їх бажаний 
рівень.

Джерело: [20]

Кваліфікація Компетентності 

В основі лежать вміння В основі лежить поведінка 

Встановлені стандарти Характер поведінки 

Що працівник повинен робити Як виконується поставлене завдання 

 

рис. 1. різниця між поняттями «кваліфікація» (competences)  
та «компетентності» (competencies)

Джерело: [21]

Закінчення таблиці 1

поведінки, завдяки якій ці стандарти вико-
нуються. Іншими словами, перше поняття 
описує, що працівники повинні робити, тоді 
як друге зосереджене на тому, як вони цьо-
го мають досягти. Тому між ними є своє-
рідний інтерфейс, тобто грамотна аплікація 
вмінь може спонукати до грамотної діяль-
ності і навпаки (рис. 1). Тобто це поняття, 
що мають два різних значення. Кваліфікації 
(competences) охоплюють набір умінь, що да-
ють можливість добре виконувати поставлен-
ні завдання, а компетенції (competencies) – 
прийняту поведінку для компетентних дій. 
На думку С. Рове (C. Rowe), найважливішим 

у цій дискусії є несприйняття принципової 
різниці між цими поняттями. Автор додає, 
що саме брак знань у цій галузі сприяв появі 
численних проблем у практичній діяльності 
підприємств, а часто і невдач в управлінні 
компетентністю [21].

Деякі вчені орієнтуються на вхідні витра-
ти та вихідні результати, отримані від вико-
ристання компетентностей, та розглядають 
їх у контексті індивідуальних та корпоратив-
них. Підходи Т. Гоффманна (T. Hoffmannа) 
наведено в табл. 2, де вхід і вихід репрезенто-
вано стосовно двох видів компетенцій: інди-
відуальних та корпоративних.
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Ф. Белкаді (F. Belkadi) вважає, що біль-
шість дефініцій, крім певних розбіжностей, 
підкреслюють ключові особливості компе-
тентностей, які мають фундаментальне зна-
чення під час їх розгляду з погляду працедав-
ця. Це означає, що [22]:

– компетентність є комбінацією різних 
елементів, її вартість є вищою від вартості 
арифметичної суми цих складників;

– компетентність належить певному 
суб’єкту, яким може бути підприємство, про-
ектна група чи конкретний працівник;

– компетентність підтримується когні-
тивною структурою, яка організовує вико-
нання роботи і яка є відносно постійною про-
тягом певного періоду часу;

– компетентність – це конструкція, яка за 
необхідності активується, вдосконалюється, 
збагачується та сформована згідно з призна-
ченням, проте може пристосовуватися до мін-
ливих ситуаційних умов. Компетентність не є 
стереотипом, і хоча вона чутлива стосовно си-
туаційних змін, ця чутливість має певні межі, 
і коли відхилення від норми їх перевищує, мо-
жуть розвиватися нові компетентності.

Деякі науковці використовують ситуа-
ційний підхід під час визначення дефініції 
«компетентність». У контексті ситуаційного 
підходу Капальдо та інші (Capaldo) під компе-
тентністю розуміють індивідуальну здатність 
або властивість, яка активується за посеред-
ництвом працівника шляхом використання ін-
дивідуальних, корпоративних чи екологічних 
ресурсів з метою виконання поставленого 
завдання в конкретній ситуації. Окремі склад-
ники (елементи) трактуються ними так [23]:

– індивідуальні здібності та властиво-
сті – це особистісні ознаки, такі як навички, 
знання (ноу-хау) та риси характеру;

– ресурси – це засоби праці, такі як ін-
струменти, прилади, відносини з іншими 

людьми, архіви та репозитарії знань, які до-
ступні окремим працівниками, організаціям 
або зовнішнім споживачам;

– робочі ситуації сприймаються окре-
мими особами як прототипи діяльності, що 
характеризуються певним поєднанням очіку-
ваної поведінки та результатів.

Капальдо (Capaldo) виокремлює два спо-
соби прояву компетентностей [23]:

– коли діяльність (робота) відповідає очі-
куванням внутрішнього або зовнішнього за-
мовника (очікувана компетентність);

– коли виконана робота перевищує очі-
кування (надзвичайна компетенція). Підпри-
ємство не знає, що володіє такою компетент-
ністю, проте його працівники розвинули її 
в результаті індивідуального навчання для 
вирішення нестандартних завдань.

Подальший аналіз засвідчує, що дефіні-
цію «компетентність» розмежовують на [16]: 
групову та індивідуальну; загальну та конкре-
тну; твердження, що характеризують базовий 
концепт цієї компетентності; продемонстро-
вану поведінку (поведінкові показники, які 
повинні або яких можна досягти, якщо у вас 
є певна компетентність).

Нині компетентності також розглядають-
ся в контексті управлінського капіталу як 
джерело конкурентної переваги, в контексті 
управлінських функцій і менеджерської пра-
ці, вимог міжнародних корпорацій та еконо-
міки, заснованої на знаннях, і все це впливає 
на детермінацію та пояснення цього поняття.

Більше того, різні контексти, в яких ана-
лізуються компетентності, можуть мати від-
мінний спосіб їх розуміння. Наприклад, коли 
ключові компетентності управлінського пер-
соналу розглядаються в економіці, заснова-
ній на знаннях, вони визначаються як ті пси-
хологічні особливості, знання та вміння, які є 
важливими або дуже важливими [24]. Деякі 

Таблиця 2
Типологія сутності та цілей компетентностей

Індивідуальні Корпоративні ціль
Вхід Знання, вміння, навички Сильні позиції Предметне навчання

Вихід Виконання поставлених 
завдань згідно зі стандартами Еталонний тест Виконання поставлених завдань 

згідно з цілями організації
Джерело: [4]
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автори приділяють увагу емоційному компо-
ненту в моделях компетентностей [25], а інші 
більше зацікавлені в технічних аспектах по-
ведінки працівників.

Наведені підходи та погляди не є вичерп-
ними, повний перелік можливих контекстів 
та визначень компетентностей та кваліфіка-
ції нереально трудомісткий. Слід також зау-
важити, що наведені приклади свідчать, що 
коли ведуться дискусії щодо сутності чи ролі 
компетентностей на підприємстві, то спочат-
ку слід чітко визначити, ціль дослідження та 
особливості цього виду праці.

Висновки. Узагальнюючи це досліджен-
ня з погляду проведеного огляду літерату-
ри, можна дійти висновку, що хоча квалі-
фікація (competences) та компетентності 
(competencies) як поняття іноді використо-
вуються взаємозаміно, вони аж ніяк не є 
синонімами. У науковій літературі, однак, 
важко знайти якесь одне загальне визна-
чення цих понять, натомість ми знаходимо 
величезне багатство різноманітних підхо-
дів, автори яких намагаються пояснити, що 
є що. Ми припускаємо, що компетентності 
(competencies) – це вміння, знання, осо-

бистісні риси та поведінка, необхідні для 
ефективного відігравання ролі чи виконання 
роботи на підприємстві з метою досягнення 
ним стратегічних цілей. Вони впливають на 
фактичну діяльність та отримані результати 
в конкретній ситуації. Для того щоб зробити 
чітке розмежування між компетентностями 
та кваліфікацією, ми приймаємо, що квалі-
фікація (competences) – це потенційна здат-
ність функціонувати в певній ситуації або 
конкретних умовах, пов’язана з формалізаці-
єю наявних знань, вмінь, досвіду чи певних 
психологічних особливостей. Кваліфікація 
робить працівника здатним виконувати свої 
обов’язки на певному робочому місці, а ком-
петентності визначають, що робота на цій 
посаді виконана як очікувалося. Іншими сло-
вами, компетентності визначаються на по-
рівнянні поточних результатів або досягнень 
працівника з результатами чи досягненнями, 
визначеними у стандартах ефективності, що 
розроблені відповідно до кваліфікаційних 
вимог певної професії. Це означає, що перш 
ніж працівник досягне очікуваного рівня 
компетентності, спочатку він повинен проде-
монструвати визначений рівень кваліфікації.
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