Dlaczego i jak bada¢ kompetencje pracownikéw?

Efektywne zarzadzanie kapitalem ludzkim w organizacji w znacznej mierze zalezy od
wlaéciwego pomiaru kompetencji pracownikéw, zarowno pod katem tych, ktore juz
posiadaja, jak i tych, pozadanych na danym stanowisku. Kompetencje to nic innego
jak dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejetno$ci oraz postaw, ktore pracownik
wykorzystuje i rozwija w trakcie pracy, dazac tym samym do realizacji swoich zadan
zawodowych. Badanie kompetencji pracowniczych ma zatem na celu okreSlenie
poziomu ich opanowania wzgledem wymagan sformulowanych przez organizacje na
okreslonym stanowisku. Jak mozna tego dokonac?

Dlaczego warto bada¢ kompetencje pracownicze?

Kompetencje rozwijane s3 wraz ze zdobywanym do$wiadczeniem zawodowym, a to
oznacza, ze ich pomiar musi by¢ dokonywany cyklicznie. Zanim jednak zdecydujemy
sie na powtoérzenie badania kompetencji, powinniémy zastanowié sie, ile czasu
minelo od poprzedniego pomiaru i czy byl on na tyle dlugi, aby pracownik mial
szanse rzeczywiScie podnie$¢ lub tez obnizy¢ ich poziom. Pomiar realnych
kompetencji pracownikow przynosi ze soba szereg korzysci. Po pierwsze, pozwala na
identyfikacje umiejetnosci kluczowych, a wiec takich, ktore zadecyduja o tym, czy
dany pracownik ma szanse osiaggnac¢ zakladane cele zawodowe. Badanie dostarcza
rowniez takich informacji jak:

- mocne strony i czynniki motywujace pracownika do osiggania jeszcze lepszych
efektow,

- reakcja na zmiany, wyzwania i presje czasu,

- nastawienie na dzialanie, realizacje indywidualnych celow,

- praca w zespole,

- sposob komunikacji,

- zachowanie w trudnych, kryzysowych sytuacjach,

- rola, jaka pracownik przyjmuje w zespole,

- postawa wobec obowigzujacych w firmie procedur i standardow.

Dzieki badaniu kompetencji pracodawca ma szanse poznaé rzeczywiste potrzeby
szkoleniowe pracownika i dowiedzie¢ sie, w jaki spos6b stworzy¢ dla niego program
rozwojowy. Wyniki badan stanowig punkt wyjscia do okreslenia potencjalu zespotu i
jego mozliwych ograniczen, a co za tym idzie - do zbudowania lub oceny modelu
kompetenc;ji.

Jak mierzy¢ kompetencje pracownikow?

Istnieje wiele metod pomiaru kompetencji. Ponizej zamieszczamy niektore z nich.



e Testy - naleza do najbardziej popularnych metod badania poziomu
kompetencji pracownikow. Pozwalaja miedzy innymi na diagnoze poziomu
umiejetnosci pracownika w zakresie analizowania oraz syntezy, predyspozycji
do pracy w zespole, zdolnoS$ci koncentracji, sposobu rozwiazywania konfliktow
oraz radzenia sobie ze stresem, a takze na identyfikacje cech osobowosci i
temperamentu.

- Testy wiedzy - stosuje sie je najczeSciej do badania kompetencji
funkcjonalnych. Mierza one poziom wiadomos$ci pracownikéw z okreslonej
dziedziny. Mozna do nich zaliczy¢ miedzy innymi testy jezykowe lub
umiejetnosci. Wykorzystywane sa najczeSciej w procesach rekrutacyjnych,
znacznie rzadziej natomiast w diagnozie kompetencji pracownikow juz
zatrudnionych.

- Testy kompetencji - sa to testy wielokrotnego wyboru, ktére umozliwiaja
zebranie wiekszej liczby danych. W testach tych znajduja sie opisy sytuacji
charakterystycznych dla danego stanowiska lub roli, jaka pelni pracownik w
firmie. Osoba badana ma za zadanie wybra¢ konkretna odpowiedz, deklarujac
tym samym swoje zachowanie w konkretnej sytuacji.

- Testy predyspozycji - wyniki tych testow pokazuja, w jaki sposob aktualny
poziom kompetencji pracownika odpowiada oczekiwaniom stawianym mu
przez stanowisko. Na rynku dostepne sa gotowe zestawy testow, ktére mozna
wykorzysta¢ w tym celu. Na szczegolng uwage zasluguje jednak fakt, ze sa to
zazwyczaj kwestionariusze samoopisu - pracownik dokonuje zatem
samooceny, ktéra moze niestety okazac sie nieadekwatna do rzeczywistoSci.

- Testy psychometryczne - shiza do ustalenia pewnych cech osoéb
badanych. Musza oczywiscie charakteryzowaé sie trafnoscia, rzetelnoscia,
normalizacja, standaryzacja oraz adaptacja kulturowa.

e Ocena 360 stopni - to badanie kompetencji pozwala na pozyskanie
informacji z wielu zrédel. W tym celu przeprowadzana jest ankieta wéréd osob
znajdujacych sie w otoczeniu danego pracownika. Niezwykle istotne w
wykorzystaniu oceny 360 stopni jest dopasowanie jej do danego stanowiska, a

takze do kompetencji, ktére sg na nim wymagane.

e Assessment/Development Centers - s3 to wieloczynnikowe i
jednocze$nie najbardziej zaawansowane metody oceniajace potencjal
kompetencyjny pracownika. Polegaja one na spotkaniach, na ktérych
pracownicy lub kandydaci ubiegajacy sie o prace rozwigzuja przygotowane
wczeSniej zadania. W trakcie wykonywania zadan obserwowani sa przez
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przeszkolonych asesorow, ktorzy notuja zaobserwowane zachowania i na tej
podstawie wyciggaja wnioski na temat ocenianych kompetencji.

Sposrod dostepnych metod pomiaru kompetencji pracowniczych, pracodawcy
wybieraja te, ktore w ich opinii najbardziej odpowiadaja wymaganiom konkretnej
organizacji. Istotne kryterium stanowi oczywiscie cena, czasochtonno$¢ badania czy
merytoryczne przygotowanie os6b oceniajacych.



