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ZARZADZANIE KOMPETENCJAMI W EFEKTYWNYCH ORGANIZACJACH -
ANALIZA METOD I NARZEDZ1

Kompetencje stanowig zarowno zachowania 1 warto$ci, umiejetnosci poznawcze
jak 1 wiedze koncepcyjng oraz praktyczna. Proces zarzadzania kompetencjami jest
wspotczesnie kluczowym zagadnieniem w obszarze naukowym 1 gospodarczym.
Kompetencje sg determinantami sukcesu kazdej organizacji.

Celem niniejszej pracy jest ukazanie najwazniejszych 1 najefektywniejszych
modeli 1 narzedzi zarzadzania kompetencjami we wspotczesnym, skutecznym
przedsigbiorstwie.

Uwazam, ze to proces rekrutacji oparty na kompetencjach jest w stanie zmienic¢
krzywa wydajnosci. W literaturze przedmiotu jest obecnych wiele definicji 1 narzedzi
zwiazanych z analizowanym pojeciem, co jedynie potwierdza zlozono$é tego
zagadnienia. Innymi stowy, nieustanne szkolenia i rozw¢j pracownikdw w oparciu 0
kompetencje oraz zarzadzanie wydajnoscig mogg pozytywnie przesuna¢ krzywa
produktywnosci pracownikow o srednio 30-60%. Nalezy zauwazy¢, ze osoby o
wysokiej efektywnos$ci majg pozytywny wplyw na wynik finansowy przedsigbiorstwa
[1, s. 106-108]. Kompetencj¢ mozna zdefiniowac jako ,,umiejetnos¢ wykonywania
okreslonej czynnosci dobrze”. To posiadanie kwalifikacji wymaganych w ramach
wykonywanej pracy, a takze zdolno$¢ lub pozycja niezbgdne do wykonania danego
zadania. Kompetencje stanowig zaréwno zachowania i warto$ci, umiejetnosci
poznawcze jak 1 wiedz¢ koncepcyjng 1 praktyczng. Mozna je takze postrzegac jako
,ustandaryzowany wymog, aby jednostka mogta wlasciwie wykonywac swoja prace”.
Druga 1 trzecia definicj¢ postrzegam jako niezwykle trafng z perspektywy
organizacyjnej. Kompetencje sg powigzane z wydajno$cig prowadzaca do skutecznej 1
optymalnej realizacji celow organizacji [1, s. 109-111].

Z drugiej za$ strony, kompetencjami jest osobowos¢ poznawcza, afektywna,
behawioralna i motywacyjna oraz dyspozycje jednostki umozliwiajace jej wlasciwe
funkcjonowanie w okre§lonych sytuacjach. To wiedza, umiejgtnosci 1 atrybuty, ktore
odrozniaja osobe w kazdej sferze zycia. Rozwdj doktadnych i1 odpowiednich
kompetencji skutkuje lepszym uczeniem si¢ organizacji, zarzadzaniem wydajnoscig
przy maksymalizacji wykorzystania organizacyjnych aktywow niematerialnych [2, s.
6].

Kompetencje odnosza si¢ do wewngtrznej wiedzy, umiejetnosci, postaw i
zachowan najlepszych pracownikéw w dowolnej dziedzinie, dyscyplinie, branzy i
instytucji. Sg wigc definiowane w konteks$cie jednostki i nawigzujg do wrodzonych jej
cech 1 zachowan. Kompetencje mozna nabywac i doskonali¢ poprzez odpowiednie
dziatania edukacyjne - glownie kursy 1 szkolenia. Zarzadzanie kompetencjami
obejmuje identyfikacje¢ 1 wyodrgbnienie kompetencji najlepszych pracownikdéw
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(zazwyczaj najlepszych 5% grupy) 1 ich przyswojenie przez innych pracownikow w
procesie uczenia si¢ i rozwoju zawodowego. Co wiecej, kompetencje mozna
zdefiniowa¢ jako wiedze, zdolnosci, nastawienie 1 wzorce myslowe skutkujace
pomys$lnym wykonaniem okreslonych czynnosci.

Jednym z najskuteczniejszych modeli jest model integracyjnego zarzadzania
kompetencjami, stanowiacy potaczenie kompetencji pracownikow z fundamentalnymi
kompetencjami przedsicbiorstwa, a takze z operacyjnymi procesami biznesowymi.
Oznacza to, ze zarzadzanie kompetencjami traci swoja odrebng pozycje, co czesto
stwarza problemy w praktyce: jednostki organizacyjne czgsto nie przekazuja
informacji, ktore sa klaczowe dla procesu zarzagdzania kompetencjami. Z drugiej zas
strony, dzialom kadrowym czgsto brakuje przegladu wymagan kompetencyjnych
wynikajacych z dziatalnosci operacyjnej. Uwaza, ze tego typu przeszkody mozna
pokona¢ za pomocg integracyjnego systemu zarzgdzania kompetencjami [3, S. 45-47].

O skuteczno$ci tego modelu przewaza fakt, iz zintegrowane zarzadzanie
kompetencjami uwzglednia cele 1 strategie korporacyjne oraz otoczenie procesowe na
poziomie jednostek organizacyjnych i cztonkéw organizacji. W ten sposob taczy
kompetencje przedsigbiorstwa z kompetencjami pracownikow. Wyniki zarzadzania
kompetencjami prezentowane sg z kolei na r6znych poziomach:

poziom strategiczny (okreslenie 1 zdefiniowanie kluczowych strategicznych
dziatan w zakresie rozwoju kompetencji),

poziom organizacji (opracowanie modeli rozwoju kompetencji, w tym rozwoju
zawodowego),

poziom procesu (pracownicy sg odpowiednio wykwalifikowani) [3, s. 55].

Bardzo efektywnym narzedziem sg profile kompetencyjne (nazywane tez
alternatywnie profilami pracownikow, profilami umiejetnosci lub kwalifikacji)
(Rys.1).

podejmowanie decyzji ~—WYMAGANIA STANOWI SKOWE

~—@— STAN FAKTYCZNY

planowanie strategiczne motywowanie

. ¢
negocjowanie zarzadzanie zespotem

Rys.1. Profil kompetencyjny Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: [4, s.
191-195].

Ukazuja 1 grupuja one wiedze, umiejetnosci 1 zdolnosci pracownika 1 okreslajg
pozadany profil zatrudnionego. Tym samym, mozna je wizualizowaé na rdzne
sposoby. Z jednej strony, sg przedstawienie w formie tabeli, a z drugiej za$ jako koto
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kompetencji, ktore czgsto jest odrebnym instrumentem zarzgdzania kompetencjami. Ze
wzgledu na prosta prezentacje 1 obsluge, profile kompetencyjne s3 bardzo
powszechnym instrumentem zarzgdzania kompetencjami

Zashuguje narzedzie pomiaru, jakim jest pieciopoziomowa skala opanowanie
kompetencji. W ponizszej tabeli 1 [5, 5.420-421] scharakteryzowano poszczegdlne
poziomy:

Tabela 1. Matryca oceny kompetencji pracownikow

Poziom Opis

A1) Brak przyswojenia okreslonej kompetencji.
Brak zachowan wskazujacych na jej opanowanie i zastosowanie w dziataniach

B(2) Przyswojenie kompetencji w stopniu podstawowym. Jest ona wykorzystywana w sposob
nieregularny. Konieczne jest czynne wsparcie i kontrola ze strony bardziej do§wiadczonych jednostek

C(3) Kompetencja przyswojona w stopniu dobrym. Mozliwe jest samodzielne, praktyczne jej zastosowanie
w trakcie realizacji powinnosci zawodowych

D(4) Kompetencja przyswojona w stopniu bardzo dobrym, umozliwiajagcym na bardzo dobrg realizacje
obowigzkoéw z okreslonego zakresu oraz przekazywanie innym pracownikom wiasnych doswiadczen

E(5) Kompetencja przyswojona w stopniu doskonatym.
Zdolnos¢ do tworczego wykorzystania jak i rozwijania posiadanej wiedzy, umiejetnosci i postaw

Podsumowujac, efektywne organizacje sa swiadome faktu, ze, aby utrzymac
przewage konkurencyjng, nalezy rozumie¢ 1 identyfikowa¢ kompetencje
determinujgce wydajnos¢. Doprowadzito to do powstania proceséw, ktore pomagaja
oceniac i rozwija¢ kompetencje pracownikow. Zarzadzanie kompetencjami to aktywne
I systematyczne postugiwanie si¢ kompetencjami organizacji, zorientowane na
strategiczne cele korporacyjne. Obejmuje to identyfikacje, zrozumienie,
diagnozowanie,  wizualizacje¢, rozwijanie, wdrazanie 1  zabezpieczanie
dhlugoterminowego potencjatu pracownikow zgodnie z potrzebami operacyjnymi.
Skuteczne zarzadzanie kompetencjami identyfikuje wymagania kompetencyjne
specyficzne dla zadan 1 dziatah organizacji oraz diagnozuje kompetencje
poszczegolnych pracownikow 1 zespotow.
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