Vaznost kompetencije u poslovanju

bavimo. Katalogom kompetencija jasno smo opisali
poieljne oblike ponasanja Premisinih savietnika &in
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pojam "kompetencije". Tako vrlo ¢esto ujemo “Ana nife dovoljno kompetentna
za poslove koje obavlja"; " Darkove kompetencije nisu u dovoljnoj mferi razvijene

da bi mogao biti promoviran na odgovornije radno mjesto”...

Sto su uopce kompetencije?
Zadnjih 20-tak godina, koncept kompeten-
cija sve se Celde koristi. Painju pridobiva
1z razloga $to predstavlja jedan od kljucnih
elemenata ufinka. Kompetenetni djelatnici
su oni koji ispunjavaju ofekivanja na svom
radnom mjestu. Oni su sposobni koristiti
| svoja znanja, vjeltine, osobne i ostale karak-
teristike kako bi postigli ciljeve i standarde
u sklopu svoje uloge/pozicije.
Kompetencije su svi opaZajni oblici
ponaianja, a koji su rezultat vjeStina, spo-
sobnosti, crta li¢nosti, motiva, vrijednosti.

Predstavljaju oblik ponaanja koji rezultira |

uspjeinim obavljanjem radnih zadataka.

Cemu sluze kompetencije?

Sustav  kompetencija koristimo tijekom
procesa profesionalne selekcije kandidata,
u sklopu pracenja radnog ufinka djelatnika
te pri razvoju: napredovanju i usavriavanju
djelatnika.

Zaustavimo se trenutak na upravlja-
nju radnim wéinkom. Upravljanje radnim
uéinkom. predstavlja proces kojim se po-
stife razumijevanje o onome Sto se mora
postici, na koji nadin i u kojem vremen-
skom roku. Ostvarivanje planiranih ciljeva
u odredenom vremenskom periodu, goto-
vo je nemoguée postici bez kontinuiranog
poticanja razvoja djelatnika. Poboljfanjem
uéinkovitosti pojedinaca, timova, poboljfa-
va se i profitabilnost cijele tvrtke.

Osnovna dva kriterija pracenja, ocje-
njivanja 1 nagradivanja djelatnika su: ciljevi

($to/koliko se treba postiéi) | kompetencije
(nacin na koji se treba postici).

Zasto su nam potrebni i

rezultati (ciljevi) i ponasanje
(kompetencije)?

Uzmimo primjer da se samo gledaju re-
zultati, npr. povecanje prodaje. Djelatnik
mofe, ako se gleda samo taj kriterij, biti iz-
vrstan. No, ukoliko nema usmjerenost na
zadovoljstvo klijenata i pri prodaji nastoji
prodati $to viSe, odnosno "uvaliti" kupcima
ito vie, ostvaruje i dugoroéno poveéanje
prodaje? MNe, jer kupac kada shvati damu je
neki proizvod podvaljen, neovisno o njego-
voj potrebi, bit ¢e nezadovoljan. Iz tog ra-
zloga osim pracenja rezultata, odnosno cilja
povecanje prodaje, treba se gledati i nadin
na koji se pristupa prodaji. Ujedno, prade-
njem kompetencija dobiva se jasniji uvid u
podrudja na kojima se djelatmk treba do-
datno razvijati.

Pracenje kompetencije
MNekoliko je osnovnih razloga zadto se prate
kompetencije:

kako bi se razlikovali uspjedni od neu-
spjednih djelatnika na pojedinom rad-
nom mjestu,

radi poticanja ponafanja sukladno orga-
nizacijskoj kulturi, odnosno ponasanja
koja omoguéuju ostvarenje ciljeva na
Zeljeni nadin,

poticanja razvoja djelatnika na postoje-

Kako koristiti sustav

kompetencija®? Sustav profesionalne selekgije
Sustav Sustav F:,ra:: =
nagradivanja kompetencije jﬁinﬁ

Razvoj | usavrSavanje djelatnika

¢im radnim mjestima kao 1 motivacije
za razvo] na odgovornija radna mjesta,
objekti vnijeg u tvrdivanj lja djelatnika LﬂJL
su spremni za promociju na zahtjevnija
i odgovornija radna mjesta.

Ponekad se sustav kompetencija koristi
kao kriterij pradenja radnog uéinka teme-
liem kojeg se direktno nagraduju djelatnici.
Pa tako npr. ovisno o razvijenosti pojedine
kompetencije djelatnik dobiva npr. godis-
nji bonus, poveéanje place 1 sl. Vrlo esto
u takvim situacijama procjena kompeten-
cija rezultira nezadovoljstvom djelatnika i
percepcijom subjektivnosti. Razlog tome
jest &to je procjena kompetencija podloZna
brojnim pogreikama procjenitelja kao 1 ne-
konzistentnosti razli¢itih procjenjivaca.

U sklopu modernog pristupa upravlja-
nja ljudskim resursima sustav kompetencija
koristi se kao kriterij praéenja radnog udin-
ka, ali se temeljem procjena kompetencija
definira iskljudivo razvojni plan djelat-
nika, s aspekta mogudih promocija, ali 1 s
aspekta usavriavanja na onmim podrudjima

na kojima je potrebno poboljfanje.

Sto ukljucuju kompetencije?
Kako bismo izbjegli subjektiviost i nekon-
zistentnost pri procjenama, kompetencije
je nuino potrebno definirat koristeéi jasne,
nedvosmislene opise oblika ponafanja. Pri
tom, vaZno je naglasiti da se procjenjuje
iskljucivo ponasanje djelatnika.

Svaka kompetencija uz definiciju treba
sadrzavati 1 bihevioralne indikatore (opise
ponasanja). Bihevioralni indikatori su opis
ponasanja i primjeri koji se mogu uoditi u
ponasanju djelatnika i temeljem kojih se
mogu razlikovati uspjeini od neuspjeinih

djelatnika.

PRIMIER:

TIMSKI RAD — usmjerenost na postizanje
ciljeva tima, uvaZavanje medusobnih razli-
Eitostl 1 razvijanje povjerenja.

Usmijerenost na timski rad moZe biti
kompetencija koja je potrebna na razliéi-
tim radnim mjestima koja ukljuéuju razli-

direldora, Fremisa l'.:.-'-.-'_'l

¢ite zahtjeve i stupanj odgovornosti. Stoga,
unutar kompetencije "timski rad” moZzemo
razlikovati nekoliko stupnjeva (ovisno o
potrebi i zahtjevima samog radnog mjesta):

1. STUPANI - AKTIVNO SUDJELUJE
U RADU TIMA (razumije vlastitu
ulogu u timu 1 osobni utjecaj na uspjeh
tvrtke, aktivne i kontinuirano doprino-
s1 timu novim idejama 1 sugestijama,
aktvno slula druge Elanove tima i pri-
hvaca njihove doprinose);

2. STUPAN] - PROMOTOR TIM-
SKOG RADA (razumije aktivnosti
ostalih ¢lanova tima radi ostvarenja
tmskih ciljeva, potide potrebu za su-
radnjom i timski radom, prepoznaje
kada je ostalim élanovima potrebna po-
drika i pomoé i daje ju);

3. STUPANI - VODA TIMA (jasno defi-
nira ciljeve, planove i oéckivanja te ra-
zvija tim - uspjefan u ostvarenju ciljeva,
osigurava aktivno sudjelovanje svih ¢la-
nova tima, potife suradnju i otvorenu
komunikaciju u timu, informira &lano-
ve tima o statusu projekta, prati rad ¢la-
nova tima 1 kontinuirano daje povratnu
informaciju).

Koje vrste kompetencija
razlikujemo?

Razlikujemo dvije osnovne grupe kompe-
tencija:

1. OPCE kompetencije (jednake za sve
djelatnike u kompaniji) i

usavréavanje savjetnika jedini su jamci uspjesnosti u poslu ko-

2, SPECHUALISTICKE kompetencije (jed-
nake za grupu poslova ili pojedino rad-
no myesto).

Opcée kompetencije proizlaze iz vizi-
je, misije, orgamizacijske kulture i kljuénih
vrijednosti kompanije; dok specijalisti¢-
ke kompetencije proizlaze iz procesa rada,
profila radnih mjesta te zajedmickih karak-
teristika grupe poslova (npr. manageri).

Kako procijeniti razvijenost
pojedine kompetencije?
Razlikujemo nekoliko osnovnih metoda
procjene razvijenosti kompetencija teme-
liem:

sustavnog pracenja rada djelatnika (u
situaciji vec zaposlenih djelatnika),
praktiéne provjere razvijenosti kom-
petencije koriStenjem situacijskih za-
dataka (u situaciji ve¢ zaposlenih djel
atnika, ali i djelatnika v procesu profe-
sionalne selekceije),

kompetencijskog intervjua koji uklju-
{uje pitanja vezano za primjere kon-
kretnih situacija, $to je osoba uéinila,
koja je bila njezina uloga te $o je nau-
¢ila iz navedene situacije (u situaciji veé
zaposlenih djelatnika, ali i djelatnika u
procesu profesionalne selekeije).

Kako treba izgledati dobro
postavijen sustav kompetencija?
Dobro postavljen sustav kompetencija ima
sliedece karakteristike:

se plan odnosi.

F’rednnstl | nedustam sustava
| kompetencija?

NEDOSTACI |

® Nepotrebno kompliciranje termina

® Nerazlikovanje pojedinih autora od
sposobnosti, crta liénosti, vrijednosti,
motiva...

® Yremenski i resursno vrlo zahtjevan
odabir | definiranje kompetencija (uklju-
Eujudi | bihevioralne indikatore)

B Moguc utjecaj subjektivnosti pri pro-
cjeni

PREDNOSTI

® Usmjerenost na ponasanje

® Usmijerenost na ponasanja koja organi- |
zacija ofekuje kako bi se ostvarili ciljevi
m Jasna ofekivanja koje vjedtine i pona-
Sanja trebaju biti razvijena

® Usmjerenost na osnovni cil] funkcije
upravijanja ljudskim resursima - razvoj
visoko kompetentnih djelatnika koji po- |
stifu ciljeve !
® Mogucnost konzistencije na razliéitim
podrucjima upravljanja ljudskim resursi-
ma

1. jednostavan i jasan za razumijevanje,
relevantan za sve djelatnike na ¢ija rad-
na myjesta se odnosi,

3. nema preklapanja bihevioralnih indika-
tora izmedu razhiéiuh kompetencija,

4. ukljucuje direktno opazive dijelove po-
nasanja i

5. pravedan, ne omogucuje diskriminaciju. 2 |
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