
103

ISSN 2353-8406 Knowledge, Education, Law, Management 2022 № 5 (49)

©  Knowledge, Education, Law, Management

DOI https://doi.org/10.51647/kelm.2022.5.17

KLASYFIKACJA KOMPETENCJI PRACOWNIKA  
DLA PRZEDSIĘBIORSTW ODPOWIEDZIALNYCH SPOŁECZNIE

Ivan Zyma
kandydat nauk medycznych, doktor nauk o administracji publicznej, docent, Profesor Honorowy Academie 

Huspol, Zasłużony Lekarz Ukrainy, Akademik Międzynarodowej Akademii Kadrowej (Równe, Ukraina)
ORCID ID: 0000-0002-5063-949X

Liudmyla Borovyk
kandydat nauk pedagogicznych, docent, członek korespondent Międzynarodowej Akademii Kadrowej, docent 

Katedry Teorii i Metodologii Twórczości Dziennikarskiej Międzynarodowego Uniwersytetu Ekonomiczno-
Humanistycznego imienia akademika Stepana Demianchuka (Równe, Ukraina)

ORCID ID: 0000-0002-8997-0577
misborovyk@gmail.com

Adnotacja. W artykule zbadano klasyfikacje kompetencji pracowników przedsiębiorstw odpowiedzialnych społecznie, 
które będą stanowić podstawę do określenia wskaźników i metod ich oceny i zarządzania. Ustalono, że maksymalny zysk 
przedsiębiorstwa przy minimalnych kosztach zależy od poziomu kompetencji i kwalifikacji pracowników. Okazało się, że 
jednym z najważniejszych zadań menedżerów jest wybór narzędzi do oceny kompetencji pracownika, dlatego wymaga 
zrozumienia klasyfikacji kompetencji pracownika społecznie odpowiedzialnych przedsiębiorstw i wyróżnienia ich według 
cech. Wyróżniono różne cechy klasyfikacyjne kompetencji pracowników, wyjaśniono istotę niektórych, a także uzupełniono 
dostępne nowe cechy klasyfikacyjne, które są spowodowane wymaganiami współczesności. Zaproponowano ulepszoną 
kompleksową klasyfikację kompetencji pracowników dostosowaną do przedsiębiorstw odpowiedzialnych społecznie.
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Abstract. The article examines the classification of the competencies of employees of socially responsible enterprises, 
which will serve as the basis for determining the indicators and methods of their evaluation and management. It was 
determined that the maximum profit of the enterprise with minimal expenses depends on the level of competences 
and qualifications of the employees. It was found that one of the most important tasks of managers is the selection 
of tools for assessing employee competencies, therefore, for this, an understanding of the classifications of employee 
competencies of socially responsible enterprises and their selection by characteristics is required. Various classification 
features of employee competencies have been singled out, the essence of some has been clarified, and the existing ones 
have been supplemented with new classification features that are caused by modern requirements. The proposed improved 
comprehensive classification of employee competencies is adapted to socially responsible enterprises.
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Анотація. В статті досліджено класифікації компетенцій працівників соціально-відповідальних підприємств, 
які виступатимуть основою для визначення показників і методів їх оцінювання та управління. Визначено, що 
від рівня компетенцій та кваліфікації працівників залежить максимальне отримання прибутку підприємства 
з мінімальними їх витратами. З’ясовано, що одним з найважливіших завдань керівників, є вибір інструментів 
для оцінки компетенцій працівника тому для цього потрібне розуміння класифікацій компетенцій працівника 
соціально-відповідальних підприємств та виділення їх за ознаками. Виокремлено різноманітні класифікаційні 
ознаки компетенцій працівників, уточнено сутність деяких, а також доповнено наявні новими класифікаційними 
ознаками, які викликані вимогами сучасності. Запропонована удосконалена комплексна класифікація компетен-
цій працівників адаптована до соціально-відповідальних підприємств.

Ключові слова: управління, управління персоналом, компетенція, компетентність, класифікація компетенцій, 
працівник, соціальна відповідальність, підприємство.

Вступ. Працівники соціально-відповідальних підприємств, є найважливішим стратегічним ресурсом. 
Саме від рівня компетенцій та кваліфікації працівників залежить максимальне отримання прибутку підпри-
ємства з мінімальними їх витратами. Чим вищий рівень компетенцій, здатність швидко реагувати на ринкові 
зміни та спроможність самостійно приймати важливі рішення – це запорука високої конкурентоспромож-
ності продукції та зміцнень конкурентних переваг самого підприємства, що позначається на його фінан-
совому стані. Саме тому, за умов сучасного стану економіки, розвиток компетенцій шляхом підвищення 
кваліфікації, навчання, перепідготовки працівників набули важливого значення та широко використовується 
управлінцями як конкурентна перевага на ринку.

Постановка проблеми. Одним з найважливіших завдань керівників, є вибір інструментів для оцінки 
компетенцій працівника. Для цього потрібне розуміння класифікацій компетенцій працівника соціально-
відповідальних підприємств та виділення їх за ознаками.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Досліджені законодавчі документи (Офіційний вісник Укра-
їни, 2018) та наукові праці вітчизняних науковців: Т. Панюк (Панюк Т.П., 2019), В. Кривцова, Н. Колісни-
ченко (Кривцова В. М., Колісниченко Н. М., 2005), М. Головань (Головань М. С., 2009), І. Олексів, Г. Михай-
ляк (Олексів І. Б., Михайляк Г. В., 2012), Н. Бурда (Бурда Н.В., 2012), Ю. Рашкевич (Рашкевич Ю.М, 2012) 
та інших, свідчать, що працівники для продуктивного виконання своїх обов’язків повинні використовувати 
свої компетентності та компетенції які виступають основною конкурентною перевагою та значно підвищу-
ють продуктивність праці, і залежать від професійної підготовки фахівців.

Постановка завдання. Незважаючи на значну кількість досліджень, вважаємо за необхідне детально 
дослідити класифікації компетенцій працівника, а саме соціально-відповідальних підприємств згідно вимог 
сучасності та зважаючи на конкурентність на ринку.

Основна частина. Розглянемо класифікації компетенцій та виділимо які саме підходять для соціально-
відповідальних підприємств, оскільки такими знаннями повинні володіти керівники для ефективного управ-
ління, отримуючи максимальний ефект у вигляді прибутку, збільшення ефективності та продуктивності 
праці працівників. Окрім отриманих знань, управлінці повинні використовувати інструменти для розуміння 
відповідності того чи іншого працівника обраній професії маючи певний рівень компетенцій та підвищення 
або удосконалення їх рівня. Т. П. Панюк вважає, що компетентність і професіоналізм є головними факторами 
розвитку працівника. Основним чинником  професійного та творчого розвитку управлінця є саморозвиток 
та впевненість у собі, удосконалення своїх вмінь, навиків і віра у свої можливості, що забезпечить сучасний 
розвиток підприємства, і як результат – отримання максимального прибутку, що є важливим та актуальним 
в наших дослідженнях (Панюк Т.П., 2019). 

На законодавчому рівні, згідно наказу Міністерства соціальної політики України «Про затвердження 
методики розроблення професійних стандартів» виділяють загальні та професійні компетентності. До 
загальних включають: соціальні, комунікативні, особистісні, етичні, екологічні та інші. До професійних 
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компетентностей відносяться : специфічні для певної професійної сфери та пов’язані із спеціальними зна-
ннями у цій сфері (Офіційний вісник України, 2018). Дана класифікація є загальною та всеохоплюючою, 
а також адаптується і характерна для всіх національних підприємств.

В. М. Кривцова та Н. М. Колісниченко детально дають характеристику загальним компетенціям. Вони 
вважають, що до інструментальних компетенцій належать когнітивні, методологічні, технологічні та лінг-
вістичні здібності. Міжособистісні компетенції передбачають індивідуальні здатності, пов’язані з умінням 
виявляти почуття і формувати стосунки, критичним осмисленням і здатністю до самокритики, а також соці-
альні навички, пов’язані з процесами соціальної взаємодії і співпраці, умінням працювати у групі, брати на 
себе соціальні та етичні зобов’язання. Системні компетенції – це поєднання розуміння, сприйнятливості 
та знань, що дозволяють сприймати взаємне співвідношення частин цілого і оцінювати місце кожного з ком-
понентів у системі, здатність планувати зміни з метою удосконалення системи і конструювати нові системи 
(Кривцова В. М., Колісниченко Н. М., 2005).

М. С. Головань розглядає спеціальні компетенції на двох рівнях – бакалавра і магістра. На першому рівні 
особа повинна виявляти здатність демонструвати знання основ та історії дисципліни, логічно і послідовно 
викладати засвоєні знання, вникати в контекст нової інформації та давати її тлумачення, демонструвати 
розуміння загальної культури дисципліни і зв’язок між її розділами, розуміти і використовувати методи 
критичного аналізу і розвитку теорій, правильно використовувати методи і техніку дисципліни, оцінювати 
якість досліджень у певній предметній галузі, розуміти результати спостережень та експериментальних 
способів перевірки наукових теорій. На другому рівні випускники повинні опанувати предметну область 
на вищому рівні, тобто володіти новітніми методами та технікою (дослідження), знати новітні теорії та їх 
інтерпретацію; критично відстежувати та осмислювати розвиток теорії та практики; оперувати методами 
незалежного дослідження і вміти пояснювати його результати на вищому науковому рівні; бути здатним 
зробити оригінальний внесок у дисципліну відповідно до канонів певної предметної області, наприклад, 
у межах кваліфікаційної роботи; продемонструвати оригінальність і творчий підхід; оволодіти компетенці-
ями на професійному рівні (Головань М. С., 2009).

Ми підтримуємо думку І. Б. Олексіва та Г. В. Михайляка стосовно того, що недоліком запропонова-
ного поділу компетенцій працівників промислових підприємств, є відсутність класифікаційної ознаки, 
а також те, що проект передбачає двоциклове навчання на рівні бакалавра і магістра, не надаючи уваги 
рівню підвищення та удосконалення компетенцій працівників на рівні післядипломної освіти (Олексів 
І. Б., Михайляк Г. В., 2012).

Ю. Рашкевич вважає, що загальні компетенції так само діляться на інструментальні : здатність до аналізу 
та синтезу; здатність до організації і планування; базові загальні знання; засвоєння основ базових знань 
з професії; усне і письмове спілкування рідною мовою; знання другої мови; елементарні комп’ютерні нави-
чки; навички управління інформацією (уміння знаходити та аналізувати інформацію з різних джерел); вирі-
шення проблем; прийняття рішень); міжособистісні : здатність до критики та самокритики; взаємодія; між-
особистісні навички та уміння; здатність працювати в міждисциплінарній команді; здатність спілкуватися 
з експертами з інших галузей; позитивне ставлення до несхожості та інших культур; здатність працювати 
в міжнародному середовищі; етичні зобов’язання і системні : здатність застосовувати знання на практиці; 
дослідницькі навички і уміння; здатність до навчання; здатність пристосовуватись до нових ситуацій; здат-
ність породжувати нові ідеї (креативність); лідерські якості; розуміння культури та звичаїв інших країн; 
здатність працювати самостійно; планування і управління проектами; ініціативність та дух підприємництва; 
турбота про якість; бажання досягти успіху (Рашкевич Ю.М, 2012).

Проте автори розходяться в поглядах стосовно поділу компетенцій на спеціальні і фахові. Враховуючи 
специфіку функціонування підприємств, управлінці повинні розуміти важливість вкладання коштів в своїх 
працівників найважливіших та найскладніших спеціальностей.  

Ю. Рашкевич схильний до поділу фахових компетенцій, які запропоновані у проекті TUNING, що про-
понує методологію розроблення, перегляду, розвитку, впровадження та оцінювання навчальних програм 
для кожного із освітніх циклів. Проект TUNING є основою для розробки контрольних опорних точок на 
рівні предметної області, що повинно забезпечити порівняльність, сумісність та прозорість навчальних про-
грам. Опорні точки формулюються в термінах кінцевих результатів навчання та компетентностей. У про-
екті Tuning повністю розроблено програми євробакалаврів та євромагістрів для 9 предметних областей 
(subjectareas) – бізнес, хімія, науки про землю, педагогіка, європейські студії, математика, фізика, історія, 
сестринська справа. Проект Tuning загалом розглядає 42 предметні області, для яких опрацьовано переліки 
фахових компетентностей  (Рашкевич Ю.М, 2012). 

Згідно вище-досліджених класифікацій, компетенції працівників підприємств класифікують в залеж-
ності від сфери прояву : інструментальні, міжособистісні і системні, та залежно від предметної спеціа-
лізації : управлінські, економічні, математичні, соціальні, психологічні, педагогічні, методологічні, діа-
гностичні та інші.

Н. В. Бурда, О. В. Крушельницька, Д. П. Мельничук пропонують виділяти компетенції працівників про-
мислових підприємств залежно від місця їх виникнення (Бурда Н.В., 2012; Крушельницька О.В, Мельни-
чук Д.П., 2005). 

Наукові праці свідчать про те, що підготовка персоналу та отримання нових знань у вигляді компе-
тенцій слугує основним фактором саморозвитку та підвищення ефективної діяльності підприємства. 
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Важливе значення у формуванні взаємовідносин між персоналом та керівниками має визначення 
рівня знань, навичок та умінь які входять до складу компетенцій та надають йому певних особливос-
тей, а також є конкурентними перевагами на ринку праці.  В результаті отриманих знань та вмінь які 
працівник накопичує під час  відповідної професійної підготовки, вона розподіляється на загальну 
та спеціальну. Загальна підготовка відповідає універсальному характеру. Її застосовують на всіх рівнях 
діяльності підприємства і особливістю, є наявність знань та вмінь всіх поверхневих етапів роботи. Спе-
ціальна підготовка накопичується на певному підприємстві і підвищує продуктивність та ефективність 
праці робітника. Проте зміна місця роботи знижує рівень спеціальної підготовки оскільки втрачається 
вартість проходження тренінгів, семінарів, курсів та інших видів професійної підготовки у наступних 
керівників.

Як зазначають І. Б. Олексів та Г. В. Михайляк залежно від місця виникнення пропонується виділяти 
компетенції, які можна здобути на робочому місці і які можна отримати внаслідок проходження тренінгів, 
семінарів, курсів тощо ( Олексів І. Б., Михайляк Г. В., 2012). 

На нашу думку, класифікувати компетенції працівників соціально-відповідальних підприємств можна за 
типом ситуації, для вирішення якої необхідно їх застосовувати. Відповідно, є компетенції: 

– потрібні для вирішення запланованої ситуації; 
– компетенції, які застосовують для вирішення незапланованої ситуації. 
На підприємствах виникають різного типу ситуації, які потрібно негайно вирішувати. Тому важливою 

рисою та конкурентною перевагою працівника, є вміння і здатність успішного розв’язання планових та непе-
редбачуваних проблем і задач на соціально-відповідальних підприємствах. 

Узагальнюючи вищевикладене та проаналізувавши наукові праці, а також узагальнюючи матеріали 
Болонського процесу вважаємо, що для соціально-відповідальних підприємств доцільно виділити ком-
петенції за універсальністю: загальні (ключові) та фахові. Відповідно до Рекомендацій Європарламенту 
і Ради Європи (Рекомендація Європейського Парламенту та Ради (ЄС), 2006), ключовими є такі ком-
петенції: комунікативні, математичні, комп’ютерні, навчальні, підприємницькі, соціально-економічні; 
своєю чергою, професійні компетенції доцільно поділяти за предметною спеціалізацією – на управлін-
ські, психологічні, діагностичні, аналітичні, предметні, нормативно-правові, дослідницькі тощо. Варто 
зазначити, що ключові компетенції слід розглядати як особистісні якості кожного працівника: критичне 
мислення, творчий підхід, ініціативність, відданість справі, робота в команді, націленість на зміни, 
бездоганне виконання своїх обов’язків та повноважень. Професійні компетенції можна розглядати як 
спеціальні знання, уміння і навички, необхідні для ефективного виконання посадових обов’язків. Кла-
сифікацію компетенцій працівників соціально-відповідальних підприємств за універсальністю, нау-
ковці та практики вже розробляли, проте класифікацію компетенцій працівників за універсальністю 
для визначення факторів, що впливають на їх розвиток, і формування системи показників їх оцінювання 
науковці і практики досі не здійснили. 

На нашу думку для соціально-відповідальних підприємств окрім таких компетенцій як: комуніка-
тивні, математичні, комп’ютерні, навчальні, підприємницькі, соціально-економічні, управлінські, пси-
хологічні, діагностичні, аналітичні, предметні, технологічні, дослідницькі, нормативно-правові, варто 
застосовувати класифікацію з акцентуванням на рівень розвитку компетенцій у працівника. За цією 
класифікаційною ознакою виділяються компетенції з високим, середнім, вищим від середнього та низь-
ким рівнем розвитку. 

Працівники соціально-відповідальних підприємств повинні мати компетентності з соціальною складо-
вою. В. Хутмахер зазначає, що до таких компетенцій відносять п’ять ключових : політичні, соціальні компе-
тенції (здатність приймати відповідальність, брати участь у прийнятті групових рішень, у підтримці, покра-
щенні демократичних інститутів, вирішувати конфлікти ненасильницьки); компетенції, пов’язані з життям 
у багатокультурному суспільстві (прийняття відмінностей, повага інших, здатність жити з людьми інших 
культур, мов, релігій); компетенції, що відносяться до володіння (mastery) усною та письмовою комуніка-
цією (більш, ніж однією мовою), які особливо важливі для роботи й соціального життя (для уникнення соці-
альної ізоляції); компетенції, пов’язані з інформатизацією суспільства (володіння, розуміння технологій, 
їх позитивних та негативних аспектів, застосування, здатність до критичного мислення щодо масмедійної 
інформації та реклами); здатність вчитися протягом життя як основи безперервного навчання в контексті як 
особистого професійного, так і соціального життя (Пометун О. І., 2004). Аналізуючи вищенаведене, крім 
названих соціальної, політичної компетенцій, в кожній з інших чотирьох, наявні соціальні аспекти (сприй-
няття людей інших культур, релігій, мов; спрямування на соціальне спілкування на різних рівнях, у кон-
тексті різних технологій; вторинна, професійна соціалізація), які є проявом життя особистості в соціумі, 
здатності навчання протягом життя.

Таким чином, дослідження різних наукових поглядів свідчать про те, що існують різноманітні 
ознаки, за якими можна класифікувати компетенції працівників соціально-відповідальних підприємств 
з метою комплексного бачення та розуміння їх сутності, можливості ефективного управління з метою 
отримання максимального прибутку. На основі вищенаведеного дослідження нами запропонована удо-
сконалена комплексна класифікація компетенцій працівників адаптована до соціально-відповідальних 
підприємств. 
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Таблиця
Класифікація компетенцій працівників адаптована до соціально-відповідальних підприємств

Класифікаційні ознаки Компетенції
за універсальністю загальні та фахові
за сферою прояву інструментальні, міжособистісні, системні

за предметною спеціалізацією виробничі, управлінські, фінансово-економічні, інтелектуальні, діагностичні, 
методологічні, психологічні, універсальні та інші

за соціальною складовою соціальні, інноваційні, інвестиційні та інші
за типом ситуації для вирішення якої 
застосовують компетенції

компетенції, які застосовують для вирішення запланованої ситуації; компетенції, 
які застосовують для вирішення незапланованої ситуації

за рівнем самостійності формування прості, комплексні, складні

за циклом навчальної підготовки
компетенції, які виникають внаслідок здобуття середньої освіти; компетенції, 
які виникають внаслідок здобуття вищої освіти; компетенції, які виникають 
внаслідок здобуття наукового ступеня

за етапом трудової діяльності компетенції на ранньому етапі трудової діяльності, компетенції на пізньому етапі 
трудової діяльності

за рівнем розвитку у працівника високий, вище середнього, середній, низький
за місцем виникнення на робочому місці, внаслідок проходження тренінгів, семінарів, курсів тощо
за періодичністю застосування періодичні, одноразові
за соціальною відповідальністю соціально-відповідальні

Джерело: удосконалено та складено автором

Висновки. Отже, існує низка класифікацій компетенцій працівників запропонованих сучасними та зару-
біжними науковцями. З метою адаптації для соціально-відповідальних підприємств їх потрібно доповнити 
саме ознакою соціальної відповідальності. Ця класифікація має теоретичну та практичну цінність, оскільки 
вона слугує вихідною базою для визначення факторів, які впливатимуть на розвиток компетенцій; показни-
ків і методів, за допомогою яких можна буде оцінити компетенції працівників, що, своєю чергою, вплива-
тиме на конкурентоспроможність продукції підприємства, його прибутковість, фінансовий стан тощо. 
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