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1. Znaczenie kontekstu

Niejednokrotnie klasyczne metody badania kompetencji daja wyniki, po przeczytaniu ktérych
badani nie potrafia wyciagnaé¢ szybko trafnych wnioskéw? Dlaczego? Odpowiedz jest prosta:
poniewaz te metody nie uwzgledniaja kontekstu, czyli réznych rzeczywistosci, w ktorych
funkcjonujg badani. Dominujace podejscie w praktyce menedzerskiej opiera sie na zatozeniu, ze
kompetencje sa czyms uniwersalnym. Opis kazdej kompetencji jest wiec zwykle na tyle ogolny,
ze pasuje do réznych sytuacji zwiazanych z praca. Takie podejscie ma zapewniac¢ wysoki stopien
efektywnosci dzieki standaryzacji ksiag kompetencyjnych. Tymczasem skutek jest taki, ze opisy
kompetencji sg do tego stopnia ogolnikowe, ze trudno jest je odnies¢ do praktyki wymaganej na
konkretnych stanowiskach w roznych organizacjach, z uwzglednieniem ich rdéznorodnosci i
specyfiki. Kontekst pracy ma duzy wptyw na wykorzystywanie kompetencji przez pracownikow.
W kazdej organizacji funkcjonuja okreslone wartosci i zasady postepowania (czesto niepisane)
majace zasadniczy wptyw na to, jak sie zachowujemy. O naszym zachowaniu w konkretnych
sytuacjach decyduja takze inne czynniki, takie jak: relacje z przetozonym i wspétpracownikami,
presja czasu, system motywacyjny premiujacy pewne rodzaje zachowan, itd. Jest to o tyle
istotne, ze czynniki te moga znaczaco utatwi¢ lub utrudni¢ wykorzystanie posiadanych przez

pracownika kompetencji.

2. Kontekstowa Metoda Badania Kompetencji
Podejscie to ujawnia sie w metodzie Kontekstowej Oceny Kompetencji, czyli badaniu
kompetencji opierajacym sie wtasnie kontekstowym rozumieniu kompetencji. Dominujacym
elementem jest tu rzeczywistosc, w ktorej osadzony jest proces badania. Inny kontekst posiada

firma produkcyjna, inny sad, a jeszcze inny organizacja sprzedazowa.
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Zacznijmy jednak od podstawowej systematyki. W naszej metodzie wystepuje nastepujaca™

struktura:

Kazda badana kompetencja posiada swoja definicje. Jest to najbardziej ogolna definicja. Np.
kompetencja ,,Budowanie zespotu” moze miec jg nastepujaca: ,Jest to swiadome, procesowe
dziatanie przetozonego polegajace na takim doborze dziatan, ktdére zaspokajaja zarowno
emocjonalne, jak i merytoryczne potrzeby cztonkow zespotu. Celem jest doprowadzenie do
takiej sytuacji, w ktorej kazdy cztonek zespotu rozumie i utozsamia sie z celami postawionymi
przed zespotem, a w czasie realizacji zadan dziata zgodnie z przyjetymi normami i zasadami”
Kazda kompetencja jest podzielona na aspekty. Aspekty mozna okresli¢ jako sktadowe danej
kompetencji. W przypadku kompetencji ,,Budowanie zespotu” mozemy wyrdzni¢ m.in. takie
aspekty jak ,Ustalanie norm i zasad”, ,,Budowanie zaufania” czy ,,Dobdr zadan do konkretnych
pracownikow”.

Kazdy aspekt rowniez posiada wtasna definicje. W przypadku np. wymienionego powyzej
jednego z aspektow ,,Ustalanie norm i zasad”, definicja moze by¢ nastepujaca: ,,Zasady i normy
okreslane przez przetozonego dotycza konkretnych oczekiwanych zachowan, jak réwniez tych
ktore sg nieakceptowane. Sa one potrzebne zespotowi by okresli¢ reguty wspoétdziatania zaréwno
w obszarze operacyjnym, jak i norm etycznych”

Jak mozna zauwazy¢, na zadnym z powyzszych poziomoéw nie pojawia sie kontekst sytuacyjny;
na definicje kompetencji i aspektow nie ma wptywu charakterystyka miejsca pracy.

Nosnikiem kontekstu sa dopiero opisy sytuacji, czyli kejsy. Opis sytuacji dotyczy kazdego aspektu
Z osobna - podczas badania kazdy aspekt reprezentowany jest przez jeden opis sytuacji. Kazdy z
opisow sytuacji w procesie badania jest uzupetniony trzema mozliwymi sposobami dziatania,
zachowaniami, z ktorych osoba badana w trakcie procesu oceny wybiera sposob sobie najblizszy
(maximum) i najdalszy (minimum).

Opisy sytuacji roznia sie wtasnie w zaleznosci od kontekstu. Zupetnie bowiem inne interakcje
pomiedzy osobami zatrudnionymi zdarzajq sie w firmach produkcyjnych, inne w organizacjach

sprzedazowych, a jeszcze inne w sadzie. Czym konkretnie beda sie roznic?

Wezmy za przyktad kompetencje ,,Komunikacja” oraz aspekt ,,Udzielanie informacji zwrotnej”.
W przypadku firmy produkcyjnej wtasciwie sformutowany opis sytuacji bedzie brzmiat
nastepujaco:

Zgodnie z harmonogramem, w dniu wczorajszym nalezato przygotowa¢ 10 podzespotow dla
Klienta. Dzi$ rano wszystkie zostaty do niego wystane. Okazuje sie jednak, ze nie zostaty one
przyjete, poniewaz 4 z nich byty zmontowane niezgodnie ze specyfikacjg wymiarowa. Klient
poinformowat, ze szkoda mu czasu na roztadunek, widzi bowiem niezgodnosci. Zada kompletnej
dostawy i jest bardzo niezadowolony z dostarczonych mu brakéw. Ta sytuacja jest zawiniona
przez konkretng osobe w Twoim zespole. Jak z nig poprowadzisz rozmowe?

W przypadku organizacji sprzedazowej tak:
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Jako Regionalny Kierownik Sprzedazy ustalite$ plan sprzedazy na ten miesiac z kazdym z Twoich™

podwtadnych z osobna. Wtasnie mija potowa miesiaca i widzisz, ze osiagniety zbiorczy wynik jest
nieco powyzej planu, niemniej jednak indywidualnie bardzo sie rdézni - sa osoby w Twoim
zespole, ktore sg znaczaco ponizej planu. Jak reagujesz w takiej sytuacji?

A w przypadku sadu, bedzie brzmiat nastepujaco:

Podczas Twojej nieobecnosci jedna z pracownic przygotowata i wystata pismo do Prezesa Sadu.
Okazato sie, ze pismo do niej wrocito, bowiem nie byto przygotowane na obowiazujacym
szablonie. Po Twoim powrocie z delegacji okazato sie, ze z tego powodu sprawa, ktora miata by¢
juz zatatwiona, wciaz jest w toku. W jaki sposob rozmawiasz ze swoja podwtadna?

Wszystkie te sytuacje stuzg zmierzeniu poziomu tej samej kompetenciji i jej aspektu, réznia sie
natomiast zasadniczo w tresci. To podejscie to najistotniejsze zatozenie metody Kontekstowej

Oceny Kompetencji - kontekstowego badania kompetencji.

3. Jakie sa korzysci?

Podsumujmy, jakie korzysci wynikaja z wtaczenia kontekstu do badania kompetencji:

e Po pierwsze, dzieki tej metodzie unikamy koniecznosci interpretowania przez osobe
bioraca udziat w badaniu, danego zachowania, tak jak ma to miejsce w klasycznym podejsciu.
Interpretowania, czyli poszukiwania sytuacji, ktorych analiza pozwoli na wskazanie poziomu
danego zachowania. Dajemy badanemu jasna informacje na podstawie ktorej moze rozwijac
kompetencije.

e Po drugie, unikamy rowniez interpretacji po stronie osoby badanej, ktéra w klasycznym
podejsciu, by utozyc plan dziatania, starata sie zrozumiec i przetozy¢ na konkretne sytuacje,
otrzymany, uogoélniony feedback.

e Po tezecie, badanie z uzyciem metody kontekstowej oceny kompetencji zbliza je do
dynamiki, wiarygodnosci i efektywnosci badania Assessment Center. Staje sie jego
ekwiwalentem, jest jednak od niego wielokrotnie mniej ztozone organizacyjnie oraz

zdecydowanie mniej kosztowne.
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