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Problematyka artykutu dotyczy pomiaru kompetencji zawodowych i miesci sie¢ w dzie-
dzinie zarzadzania zasobami ludzkimi. Aby efektywnie zarzadzaé kompetencjami, nalezy je
obiektywnie i doktadnie identyfikowaé, zarbwno w aspekcie badania kompetencji rzeczy-
wistych, jak i programowania kompetencji pozadanych (wymaganych). Pomiar kompeten-
c¢ji umozliwia m.in. ich ilo$ciows i jako$ciowa analize. Wyszczegolniono zadania dotycza-
ce pomiaru kompetencji. Dokonano przegladu metod pomiaru kompetencji oraz opracowa-
no koncepcje jako$ciowego ujecia i pomiaru kompetencji, oparta na metodologicznych
przestankach kwalitologii. Wykorzystujac opracowana koncepcje, sformutowano propozy-
cje doskonalenia pomiaru kompetencji w Systemie Zawodowcy.

Stowa kluczowe: kompetencje zawodowe, umiejetnosci zawodowe, pomiar, ja-
kosc¢

1. WPROWADZENIE

Kompetencje zawodowe dotycza zawodowe;j struktury pracownikoéw zatrudnia-
nych na okreslonych stanowiskach pracy i sg istotnym obiektem zarzadzania
w ramach systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach. Zarzadzanie
kompetencjami zawodowymi, zmierzajagce do optymalizacji zasobow ludzkich
i powiekszania kapitatu intelektualnego, obejmuje nastepujace dziatania organizacji:

— rekrutacje, selekcje i zatrudnianie kandydatow do pracy,

— okresowe oceny pracownikow i programowanie Sciezek rozwoju zawodowego,

— awansowanie, zmian¢ stanowisk, zwalnianie i restrukturyzacje¢ zatrudnienia,

— projektowanie i stosowanie systemu wynagrodzen i innych systemoéw moty-
wacyjnych,

* Politechnika Poznanska, Wydziat Inzynierii Zarzadzania, Katedra Marketingu i Ste-
rowania Ekonomicznego.
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— badanie i analiza jakosci (efektywnos$ci, wydajnosci, produktywnosci, ekono-
micznosci itd.) pracy,

— programowanie doskonalenia zawodowego w formie szkolen, kursow, stazy,
studiow, praktyk itp.,

— ksztaltowanie kultury organizacji.

W zarzadzaniu kompetencjami zawodowymi w organizacji wystepuje wazny
problem dopasowania kompetencji zatrudnionych pracownikéw do potrzeb w tym
zakresie. Aby dobrze rozwigzac¢ ten problem, nalezy wnikliwie i obiektywnie iden-
tyfikowaé rzeczywiste kompetencje pracownikéw oraz potrzeby kompetencyjne
organizacji. Osiagnieciu tego celu sluzy m.in. pomiar kompetencji zawodowych.
Wystepuja przestanki uzasadniajace teze, ze zarowno niedobdr, jak i nadmiar kom-
petencji oddzialuja negatywnie na dziatalno$¢ organizaciji.

Kompetencje zawodowe moga by¢ rozpatrywane jako kategoria rynkowa. Na
rynku pracy wystepuje zarowno popyt na kompetencje zawodowe, syntetycznie
wyrazany najczesciej jako popyt na okre$lone zawody, jak i ich podaz, wyrazana
liczbami o0sob o okreslonych zawodach zdolnych do podjecia pracy. Relacje mig-
dzy popytem i podaza kompetencji zawodowych okreslaja poziom réwnowagi.
Skuteczny mechanizm regulacji rynkowej powinien prowadzi¢ do stanu rownowa-
gi (ewentualnie — do stanu okreslonej nadwyzki podazy kompetencji). Mechanizm
ten stymuluje odpowiednio wszystkie podmioty majace wptyw na kompetencje
zawodowe. Sa to organizacje systemu ksztatcenia (szkolnictwo wszystkich szcze-
bli, a w szczego6lno$ci szkolnictwo zawodowe, organizacje szkoleniowe, konsultin-
gowe itp.), instytucje panstwa zajmujace si¢ polityka zatrudnienia oraz potencjalni
(np. uczniowie, studenci, bezrobotni) i aktualni pracownicy. Na rynku pracy doko-
nuje sie takze wartosciowa wycena kompetencji zawodowych przez ksztaltowanie
si¢ przecigtnych wynagrodzen pracownikow poszczegolnych zawodow.

2. KOMPETENCJE ZAWODOWE | ICH POMIAR

W rozwazaniach o kompetencjach wystepuje trudno$¢ wynikajgca z braku jed-
noznacznej ich definicji oraz precyzyjnego ulokowania tego terminu w zespole
takich terminéw, jak kwalifikacje, umiejetnosci, uprawnienia, wiedza, doswiadcze-
nie, osobowos¢, predyspozycje i efekty ksztatcenia (Filipowicz, 2004; Prokopo-
wicz i in., 2010; Sidor-Rzadkowska, 2006; Ward, 2005). Filipowicz przyjmuje
nastgpujaca definicje ,,Kompetencje sa to dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejet-
nosci i postaw, pozwalajace realizowa¢ zadania zawodowe na odpowiednim po-
ziomie” (Filipowicz, 2004, s. 17). Przyktadem istotnie odmiennego rozumienia jest
definicja Levy-Leboyera: ,, Kompetencje sg zbiorem zachowan, ktore pewne osoby
opanowuja lepiej niz inne, co sprawia, ze w okreslonej sytuacji dziatajg one spraw-
niej” (cyt. za Sidor-Rzadkowska, 2006, s. 20). W pozycji (Prokopowicz et al.,
2010, s. 27) stwierdza sig, ze ,,Zachowania istotne dla firmy czy instytucji wynika-
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ja bezposrednio z pewnych ukrytych zmiennych psychologicznych, takich jak oso-
bowo$¢, inteligencja, wiedza czy umiejetnosci”. Uznaje sig, ze termin ,,kompeten-
cje” jest pojeciowo szerszy niz termin ,,kwalifikacje”, ktore sa okreslane i ksztat-
towane w sferze edukacji, gdyz kompetencje sa okreslane takze w sferze pracy,
postaw i doswiadczen osob (Sidor-Rzadkowska, 2006, s. 18-20). Kwalifikacje sg
potwierdzane odpowiednimi dokumentami edukacyjnymi. Ws$réod kompetencji
wystepuja na ogo6t okreslone zaleznosci. W sieci zaleznosci na podkreslenie zastu-
guje wpltyw kwalifikacji zwigzanych z wyksztalceniem w poszczegodlnych zawo-
dach, na inne kompetencje pracownikow.

W dazeniu do jednoznaczno$ci i precyzji w rozumieniu terminu ,,Kompetencje”
proponuje si¢ przyjac, ze kompetencjami nazywamy zestaw odpowiedzi na trzy
integralne pytania: Jaka wiedze posiada lub powinien posiada¢ podmiot (osoba,
zespot)? Jakie dziatania (prace, zadania) umie lub powinien umie¢ wykonac? Jakie
walory osobowe posiada lub powinien posiada¢? Fakt posiadania kompetencji jest
stwierdzany w wyniku badania podmiotu, a kompetencje, ktore powinien posiadac,
sg wlasciwe dla stanowiska (stanowisk), na ktorym pracuje lub zamierza pracowac.
Z uwagi na ztozono$¢ i ustrukturalizowanie wiedzy, dziatalno$ci i waloréw osobo-
wych, takze kompetencje moga by¢ formutowane na roznych poziomach swej struk-
tury, od kompetencji najbardziej zagregowanych do kompetencji elementarnych.

Kompetencje moga by¢ identyfikowane i przyporzadkowywane do osoby lub
zespotu o0sob (pracownika, ucznia, studenta, absolwenta, menedzera, polityka, pra-
cownikow jednostki organizacyjnej itp.), a takze do stanowiska lub zespotu stano-
wisk pracy. Mozna zalozy¢, ze kompetencje zespolu osob lub stanowisk okresla
suma kompetencji jednostek i kompetencji bedacych efektem synergii (w tym efek-
tem facylitacji). Dla oso6b posiadajacych kwalifikacje wlasciwe dla okreslonych
zawodow tworzy si¢ zawodowe profile kompetencji w ramach ich kompleksowych
profili kompetencji.

Do o0so6b kompetencje sa przyporzadkowywane na podstawie wynikéw odpo-
wiednich badan tych osob i dotyczacych ich dokumentéw oraz majg charakter rze-
czywisty. Natomiast do stanowisk kompetencje sa przyporzadkowywane na pod-
stawie ich zaprogramowanych funkcji i maja charakter postulatywny (wymagany,
pozadany) w stosunku do pracownikow zatrudnianych na tych stanowiskach. Sa to
stanowiskowe profile kompetencji.

Takie przyporzadkowania kompetencji stanowig podstawe doboru wiasciwych
pracownikéw do okreslonych stanowisk. Kryterium optymalizacji doboru jest
zgodnos$¢ rzeczywistych kompetencji kandydatéw i kompetencji wymaganych na
danym stanowisku pracy. Zastosowanie tego kryterium wymaga przeprowadzenia
operacji pomiaru kompetencji kandydatow oraz zaprojektowania kompetencji po-
trzebnych do wykonywania zadan na stanowisku. W wyniku tej operacji identyfi-
kowane sg m.in. luki i nadmiarowosci kompetencyjne, a takze sity i stabosci kom-
petencyjne kandydatow. Wybrany zostaje kandydat o najwyzszym poziomie zgod-
nosci kompetencji, pod warunkiem, Ze ten poziom jest wyzszy od poziomu akcep-
towalnego (granicznego).
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Kompetencje odnoszone do oso6b i stanowisk zmieniaja si¢ w czasie pod wpty-
wem roznorodnych czynnikéw. Zmiany kompetencji pracownika mogg by¢ natu-
ralne lub celowe. Natomiast zmiany kompetencji przyporzadkowane stanowisku sa
zawsze celowe. W ogdlnosci zmiany kompetencji wyrazajg si¢ zmianami zakresu,
struktury, waznosci lub poziomu ich spetienia. W zarzadzaniu kompetencjami
zawodowymi wprowadza si¢ zmiany celowe, adekwatnie do zmieniajacej si¢ sytu-
acji organizacji i jej otoczenia. W zaleznos$ci od sytuacji zarzadzanie kompeten-
cjami w organizacji moze si¢ odbywaé z wykorzystaniem metod: menedzerskiej,
partycypacyjnej lub eksperckiej (Filipowicz, 2004, s. 51). Rozwdj kompetencji jest
determinowany dokonujacym si¢ postepem we wszystkich sferach dziatalnosci
ludzkiej. Postep ten przejawia sie¢ m.in. rozwojem wiedzy pochodzacej z dziatalno-
sci naukowej, praktycznej i dydaktycznej.

W zarzadzaniu kompetencjami w organizacji, oprocz identyfikacji i pomiaru
rzeczywistych kompetencji pracownikéw (zespotow), wystepuje potrzeba badania
i pomiaru poziomu ich wykorzystania w procesach pracy. Poziom wykorzystania
wynika z poréwnania zespotu kompetencji wykorzystanych w danym okresie do
zespotu kompetencji posiadanych i jednoczesnie wymaganych. Przyczyny niepet-
nego wykorzystania kompetencji moga znajdowac si¢ po stronie pracownikdéw oraz
organizacji. Z zatozenia wymagane kompetencje niewykorzystane zmniejszaja
efektywnos¢ kapitatu intelektualnego organizacji.

W literaturze przedmiotu wystepuje wiele roznolicznych zestawoéw kompetencji
i przekrojow ich klasyfikacji, opartych na takich kryteriach, jak zawod, ranga, zto-
zono$¢, zakres, rodzaj pracy, dyscyplina nauki, uniwersalno$¢, obiekt odniesienia
i inne (Filipowicz, 2004; Prokopowicz et al., 2010; Sidor-Rzadkowska, 2006;
Ward, 2005). Nie ma zgodnosci co do licznosci pelnego zbioru kompetencji. Jako
przyktad moga postuzy¢ badania przeprowadzone u czterdziestu pracodawcow,
w wyniku ktérych wygenerowano 433 kompetencje, a za trzy najwazniejsze uzna-
no: orientacj¢ na prace zespotowa, komunikacje i koncentracje na kliencie (Sidor-
-Rzadkowska, 2006, s. 27).

W uznanej w niniejszym artykule za przyktadowa i reprezentatywna klasyfikacje
kompetencji zawodowych wyrdzniono dwie zagregowane grupy kompetencji: kom-
petencje bazowe i kompetencje wykonawcze. W grupie kompetencji bazowych wy-
roézniono dwie podgrupy: kompetencje spoteczne i kompetencje osobiste, a w grupie
kompetencji wykonawczych: podgrupe kompetencji firmowych i podgrupe kompe-
tencji menedzerskich. We wszystkich podgrupach wyszczegdlniono zestawy odpo-
wiednich kompetencji (Filipowicz, 2004, s. 38). Przeglad réznych przekrojow klasy-
fikacji kompetencji zawiera pozycja (Sidor-Rzadkowska, 2006, s. 22-26).

Sprawne zarzadzanie kompetencjami w organizacji wymaga okresowego doko-
nywania ich pomiaru, a takze pomiaru poziomu ich wykorzystania. Pomiar umoz-
liwia ilosciowa analiz¢ kompetencji oraz utatwia podejmowanie racjonalnych
(optymalnych, suboptymalnych, skutecznych, sprawnych, efektywnych itp.) decy-
zji
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w zarzadzaniu kompetencjami. W ogdlnosci pomiar kompetencji wymaga wyko-
nania nastepujacych zadan:

— jednoznacznego i jednolitego sformutowania nazw kompetencji na wszyst-
kich poziomach ich struktury oraz w miar¢ potrzeby syntetycznego ich opisu
(objasnienia),

— ustrukturalizowania kompetencji od najbardziej ztozonej do elementarnej (np.
wykorzystujac graf typu drzewo),

— opracowania skal pomiarowych i metod pomiaru kompetencji elementarnych
(zerowego stopnia ztozonosci),

— opracowania metody rangowania kompetencji wymaganych na stanowiskach,

— opracowania metody agregacji wynikéw pomiaru i rangowania kompetencji
elementarnych celem wyznaczenia poziomu kompetencji na okreslonych, wyz-
szych poziomach ich ztozonosci,

— przeprowadzenia, po wykonaniu powyzszych zadan, pomiardw rzeczywistych
kompetencji podmiotow z uwzglednieniem lub bez uwzglednienia kompetencji
wymaganych na stanowiskach pracy,

— wyznaczenia poziomu zgodno$ci kompetencji podmiotow z kompetencjami
wymaganymi na stanowiskach pracy.

Jednoznaczne i jednolite nazwy kompetencji utatwiajg ich pomiar oraz prowa-
dzenie analiz porownawczych. Przydatna w zarzadzaniu jest standaryzacja nazw
kompetencji i ich opisu, wlasciwa dla poszczegolnych zawodow, typow stanowisk
pracy i dokumentoéw edukacyjnych. Standaryzacja prowadzi do utworzenia modeli
kompetencji.

Kompetencje mozna identyfikowac i bada¢ na r6znych poziomach zlozonosci.
Rozwijanie kompetencji ztozonych prowadzi do uszczegdtowiania wiedzy 0 nich
oraz na ogot utatwia ich badanie i pomiar. Obiektem bezposredniego pomiaru sg
wtedy kompetencje elementarne w danej strukturze. Wyniki pomiaru kompetencji
elementarnych stanowia podstawe posredniego pomiaru kompetencji 0 wyzszych
poziomach ztozonosci.

Powszechnie stosowang miarg kompetencji jest rzeczywisty lub wymagany po-
ziom ich spetnienia (Filipowicz, 2004; Prokopowicz et al., 2010; Sidor-
-Rzadkowska, 2006). Poziom rzeczywisty jest badany i mierzony u podmiotow,
a poziom wymagany jest programowany dla stanowisk lub dokumentéw edukacyj-
nych. W zaleznos$ci od konkretnej sytuacji badawczej stosuje sie skale o roznej
liczbie stopni. Najprostsza jest skala dychotomiczna (kompetencja spetniona lub
niespetniona). Najpopularniejsze sa skale liczace od trzech do siedmiu stopni.
Przyktadowe nazwy pigciostopniowej, proporcjonalnej skali pomiarowej poziomu
spetnienia kompetencji wraz z przyporzadkowanymi stopniom liczbami to: brak
spetnienia kompetencji (0), dostateczne spetnienie (1), dobre spetnienie (2), bardzo
dobre spehienie (3), doskonate spetnienie (4) (zob. Filipowicz, 2004, s. 28; Sidor-
-Rzadkowska, 2006, s., 38). Poniewaz liczba 1 symbolizuje pekni¢ (catos¢, kom-
pletnos¢, zupelnos¢, doskonatosc), proponuje si¢ odpowiednio przyporzadkowac
wymienionym stopniom nastepujace liczby: 0 — 0,25 — 0,50 — 0,75 — 1. Dla kazde;j
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mierzonej kompetencji powinny by¢ opracowane podstawy (zasady, kryteria, prze-
stanki itp.) ustalania poszczegoélnych stopni. Ze wzglgdu na swoje wlasciwosci
skale pomiarowe kompetencji naleza do typu skal uporzadkowanych (rangowych).

Do wyznaczania poziomu spelnienia kompetencji stuza odpowiednie metody
pomiaru. Literatura przedmiotu i praktyka dostarczajg pewnego zestawu standar-
dowych metod pomiaru, do ktorych naleza: ocena 360 stopni, kompetencyjne testy
sytuacyjne, centrum oceny kompetencji, obserwacja zachowan, testy wiedzy, testy
predyspozycji (zdolnosci), badania opinii. Czgsto stosowanymi w tych metodach
narzedziami sg ankiety i wywiady. W wigkszosci wymienionych metod wystepuje
takze pomiar i ocena przez sam podmiot zainteresowany (samoocena, ,,$amo-
pomiar”).

Ocena 360 stopni charakteryzuje si¢ relatywnie najwyzszym stopniem kom-
pleksowosci pomiaru poziomu kompetencji (Ward, 2005). Celem w tej metodzie
jest systematyczne pozyskiwanie wszechstronnych informacji o zachowaniach
1 efektach pracy pracownika, od niego samego (w postaci samooceny), jego przeto-
zonych, podwladnych, wspolpracownikow, klientow wewngtrznych i zewnetrz-
nych, dostawcow, a nawet znajomych. Informacje te odpowiednio przetworzone
1 opracowane w postaci raportow sa wykorzystywane w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi oraz sg przekazywane do pracownika w petli sprzgzenia zwrotnego. Wie-
le zrédet pomiaru poziomu kompetencji umozliwia przeprowadzenie analizy poO-
rownawczej ocen jednostkowych i sformutowanie wnioskéw dotyczacych podmio-
tu ocenianego i pozostatych uczestnikow procesu oceny. W ocenie 360 stopni ko-
rzysta si¢ czesto z metod ankietowych i zestandaryzowanych modeli kompetencji.

Kolejna metoda badania i pomiaru kompetencji sa kompetencyjne testy sytu-
acyjne (Prokopowicz et al., 2010). Testy te polegaja na zaprojektowaniu typowych
i czesto problematycznych sytuacji dla danego stanowiska pracy oraz badaniu za-
chowan (dziataf, decyzji itp.) pracownika w reakcji na dang sytuacj¢. Stosowane
formy testow sytuacyjnych to: ,,papier—otéwek”, kwestionariusz online, gra symu-
lacyjna i wywiad (Prokopowicz et al., 2010, s. 16-21). Jako szczegblny rodzaj testu
sytuacyjnego mozna uzna¢ studium przypadku, stosowane zwlaszcza do badania
i pomiaru kompetencji menedzerskich. W projektowaniu testow sytuacyjnych
szczegblnie wazne jest utworzenie specyfikacji probleméw sytuacyjnych i mozli-
wych reakcji (zachowan, rozwigzan, decyzji, odpowiedzi) oraz klucza oceny testu
(Prokopowicz et al., 2010, s. 55-56).

Centrum oceny jest bardzo zlozong i pracochtonng metoda badania i pomiaru
kompetencji. Procedura stosowania tej metody sktada si¢ z nastepujacych dziatan
(Filipowicz, 2004, s. 92-96):

— wywiadu podczas indywidualnego spotkania,

—testu (in-basket test), w ktorym osoba ma uporzadkowaé duzy pakiet otrzy-
manych informacji dotyczacych stanowiska,

— dyskusji grupowej nad rozwigzaniami okreslonych problemow,

— zastosowaniu technik projekcyjnych celem poznania psychologicznych me-
chanizmoéw projekc;ji,
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— wykonaniu okre§lonych zadan symulacyjnych i zadan rzeczywistych.

Z charakterystyki metod pomiaru kompetencji wynika, ze w tym dziataniu bie-
rze udziat wiele podmiotow, a w tym osoby, ktorych kompetencje sg badane, mie-
rzone i oceniane. Jednak gtowne funkcje w omawianym dzialaniu wypetniaja
obecni lub potencjalni przelozeni pracownikow, stuzby zarzadzajgce zasobami
ludzkimi w organizacji oraz eksperci (konsultanci).

3. KONCEPCJA JAKOSCIOWEGO UJECIA I POMIARU
KOMPETENCJI

Zasadnos$¢ opracowania koncepcji jako$ciowego ujecia kompetencji wynika
z zatozenia, ze moze by¢ ono przydatne do udoskonalenia metodyki pomiaru i oce-
ny kompetencji. Koncepcja opiera si¢ na kwalitologicznych przestankach metodo-
logicznych (Filipowicz, 2004). W kwalitologii kategoria jakos$ci wypelnia uniwer-
salng funkcje poznawcza i moze by¢ przyporzadkowana kazdemu przedmiotowi
(rzeczy, obiektowi, procesowi, abstraktowi, informacji, podmiotowi itd.), zgodnie
z nastepujacym okresleniem (Filipowicz, 2004, s. 49):

Okreslenie 1. Jakoscig przedmiotu nazywa si¢ zbior cech do niego przynalez-
nych (J).

W odniesieniu do rozwazanego tematu jako przedmioty w identyfikacji jakosci
przyjmuje si¢ osobe lub zespot 0sob oraz stanowisko lub grupe stanowisk. Nato-
miast kompetencje traktuje si¢ jako cechy przynalezne tak okreslonym przedmio-
tom. Stwierdzanie przynalezno$ci jest pierwsza operacja w pomiarze kompetencji
i polega na zastosowaniu logicznej formuty typu: K ~ K (kompetencja przynalezy
lub nie przynalezy do danej osoby lub stanowiska). Jest to pomiar na dwustanowej
skali nominalnej. W rezultacie tego pomiaru zostaje utworzona kompetencyjna
jakos$¢ osoby (zespotu 0s6b) i kompetencyjna jako$¢ stanowiska (grupy stanowisk).
Ze wzgledu na to, ze kompetencje nie stanowig kompleksowej (pelnej, wyczerpu-
jacej, totalnej) charakterystyki osoby i stanowiska, utworzona z nich jakos$¢ jest
jakoscig czastkowg tych przedmiotow. O kompleksowosci 1 czastkowosci mozna
takze moéwi¢ w odniesieniu do jako$ci kompetencyjne;j.

Sformutowane werbalnie kompetencje (jako cechy) sa rozwijane, uszczegoto-
wiane i przyporzadkowywane osobom i stanowiskom w postaci stanéw poziomu
ich spetnienia (zagadnienie objasniono w p. 2). Zatem druga operacja w pomiarze
kompetencji jest pomiar poziomu spetnienia okreslonych kompetencji przez dang
osobe 1 przedstawienie wynikow pomiaru na wielostanowej skali uporzagdkowane;.
Zastosowanie tego typu skali oznacza, ze kompetencje zaliczane sg do klasy cech
kwantytatywnych (mierzalnych) (Mantura, 2010, s. 56). W calosci danego badania
i dokonywanych pomiaréw kompetencji zaleca si¢ stosowanie jednolitej skali po-
miaru dla wszystkich kompetencji (propozycje skali uniwersalnej zawarto w p. 2).
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Z istoty 1 sensu pojecia kompetencji wynika, ze przynaleza one do klasy (zbio-
ru) cech wartoéci whasciwych osobie lub stanowisku. Zatem zawsze sg oceniane
pozytywnie na skali poziomu ich spetnienia (kompetencje same w sobie stanowig
warto$¢ — tym wieksza, W im wyzszym stopniu sg spetnione). Takie ujecie nie wy-
klucza mozliwosci traktowania kompetencji jako cech warto§ciowanych (ocenia-
nych) ze wzgledu na inne cechy wartosci (kryteria oceny). Jest to operacja warto-
$ciowania jakosci kompetencyjnej. Przyktadowe cechy wartosci, ktore mogg stuzy¢
warto§ciowaniu kompetencji, a s3g zwigzane z osigganiem celow i wynikami pracy
na okreslonym stanowisku, to jako$¢ pracy, wydajnos¢, efektywnosc¢, skutecznosc,
koszty, ekonomiczno$¢, produktywnos¢. Takie wartosciowanie kompetencji polega
na opracowaniu funkcji wartosci obrazujacej wplyw poziomu spetnienia danych
kompetencji na poszczegdlne, wymienione wyzej cechy wartosci. Wiele przestanek
wskazuje na zasadnos¢ tezy, ze poziom spetnienia kompetencji wptywa pozytyw-
nie i proporcjonalnie na poziom osiagania celow i wyniki pracy oraz wymienione
wyzej cechy wartosci. W tej sytuacji kompetencje sa kwalifikowane do nastgpuja-
cych klas cech: wartosciowane, walory, maksymanty (Mantura, 2010, s. 54-63).

W ogdlnosci wartoSciowanie jakosci kompetencyjnej osoby moze przebiegac
w czterech nastepujacych ujeciach:

— dokonanie kompleksowej identyfikacji kompetencji i pomiar poziomu spet-
nienia kazdej z nich, co w rezultacie prowadzi do okreslenia kompetencyjnej war-
tosdci osoby,

— porownanie zbioru kompetencji osoby i pozioméw ich spetnienia ze zbiorem
wymaganych kompetencji i pozioméw ich spetienia na okreslonym stanowisku,
co zapewnia ustalenie poziomu zgodnos$ci kompetencyjnej osoby i stanowiska,

— poréwnanie zbioru kompetencji i poziomow ich spetnienia osoby, z okreslo-
nymi modelami (wzorcami) kompetencji (np. profile kompetencyjne poszczegol-
nych zawoddéw, obszaréw ksztatcenia i kwalifikacji), co prowadzi do ustalenia
wystepujacych podobienstw i rozbieznosci,

— warto$ciowanie zbioru kompetencji osoby z zastosowaniem cech wartosci cha-
rakteryzujacych cele oraz adekwatne do tych celow wyniki pracy na stanowisku.

W pierwszym ujeciu do pomiaru wartosci kompetencyjnej osoby proponuje si¢
rownolegle zastosowanie trzech wskaznikow na kazdym szczeblu rozwinigcia
struktury kompetencji:

— pierwszy wskaznik to moc zbioru kompetencji osoby — warto$¢ kompetencyj-
na osoby jest proporcjonalna do mocy zbioru,

— drugi wskaznik to suma stopni poziomu spetnienia wszystkich kompetencji
elementarnych (mozna takze oblicza¢ sumy stopni poziomu spetnienia kompetencji
dla kompetencji tworzacych poszczegolne szczeble struktury kompetencji) — war-
tos¢ kompetencyjna osoby jest proporcjonalna do tej sumy,

— trzeci wskaznik to $redni stopien poziomu spelnienia kompetencji elementar-
nych (mozna takze oblicza¢ $rednie stopnie poziomu spelnienia kompetencji dla
kompetencji tworzgcych poszczegolne szczeble struktury kompetencji) — wartos¢
kompetencyjna osoby jest proporcjonalna do tego stopnia.
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Wymienione wskazniki umozliwiaja kompetencyjna analize porownawcza mig-
dzy osobami. Dodatkowo poréwnanie zbiorow kompetencji w funkcji czasu lub dla
wielu osob charakteryzuje dynamike zmian kompetencji oraz okresla podobien-
stwo i odmienno$¢ kompetencji osdb. Podobienstwo okresla iloczyn zbioréw kom-
petencji danych osob, ktory zawiera kompetencje wspolne, a odmiennos¢ kompe-
tencji — roznice tych zbiorow.

W drugim ujeciu wystepuje pordéwnanie zbioru kompetencji i pozioméw ich
spelnienia przez osoby, ktore uwzglednia zbior wymaganych kompetencji i pozio-
moéw ich spehnienia na stanowisku. Wymagalno$¢ kompetencji jest okreslona pod
wzgledem rodzaju, liczby i stopnia spetnienia kompetencji, a takze pod wzgledem
relatywnej wazno$ci (rangi) poszczegdlnych kompetencji. Waznos¢ kompetencji
wynika z wazno$ci celow i z sity wptywu kompetencji na sprawno$¢ (skutecznosé,
efektywnos¢, ekonomiczno$¢ itp.) osiggania tych celow na danym stanowisku.
Pomiar waznosci kompetencji odbywa si¢ przez okreslenie stopnia tego wptywu na
wielostopniowej skali porzadkowej. Liczba stopni wazno$ci moze by¢ taka sama
lub inna niz liczba stopni skali pomiaru poziomu spetienia kompetencji. Propo-
nowany uktad nazw stopni wazno$ci kompetencji i przyporzadkowanych im liczb
dla proporcjonalnej skali pigciostopniowej jest nastgpujacy: niewazna (0), mato
wazna (0,25), wazna (0,5), bardzo wazna (0,75), krytyczna (1). W tym ujeciu do
pomiaru i oceny kompetencyjnej osoby (na poszczegdlnych szczeblach struktury
kompetencji) proponuje si¢ rownolegte zastosowanie czterech wskaznikdwr:

— pierwszy wskaznik to moc zbioru kompetencji, ktory jest iloczynem zbioru
kompetencji osoby i zbioru kompetencji wymaganych na stanowisku (réznice tych
zbioréw okreslaja nadmiarowo$¢ i niedobor kompetencji) — zgodno$¢ kompeten-
cyjna osoby i stanowiska jest proporcjonalha do mocy tego zbioru,

— drugi wskaznik to iloraz mocy zbioru kompetencji osoby, ktoére odpowiadaja
kompetencjom wymaganym i mocy zbioru kompetencji wymaganych — zgodnos¢
kompetencyjna osoby i stanowiska jest proporcjonalna do tego ilorazu,

— trzeci wskaznik to iloraz sumy stopni poziomu spetnienia kompetencji posia-
danych i wymaganych oraz sumy wymaganych stopni poziomu spetnienia kompe-
tencji wymaganych — zgodnos$¢ kompetencyjna osoby i stanowiska jest proporcjo-
nalna do tego ilorazu,

— czwarty wskaznik to iloraz sumy wazonych stopni poziomu spetnienia kom-
petencji posiadanych i wymaganych oraz sumy wazonych i wymaganych stopni
spelnienia kompetencji wymaganych — zgodno$¢ kompetencyjna osoby i stanowi-
ska jest proporcjonalna do tego ilorazu.

Trzecie ujecie wartoSciowania jakosci kompetencyjnej osoby jest metodycznie
zblizone do ujecia drugiego. Roznica polega tylko na zmianie uktadu odniesienia,
zamiast zbioru kompetencji wymaganych na stanowisku pracy uwzglednia si¢
zbior kompetencji danego modelu (wzorca) kompetencji.

W czwartym ujeciu wartosciowania jakosci kompetencyjnej pracownika wyj-
sciowa operacja jest identyfikacja (wyboér, opracowanie) cech wartosci charaktery-
zujacych cele 1 wyniki pracy na stanowisku, ktore beda stosowane w procesach
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warto$ciowania jakosci kompetencyjnej. Na podstawie celow generowane sa funk-
cje stanowiska, a nastgpnie wymagana jako$¢ kompetencyjna pracownika, potrzeb-
na do petniania funkcji i osiggania tych celow. Wyniki pracy na stanowisku wska-
Zuja na poziom osiggniecia celo6w i sprawnos¢ (skutecznosé, efektywnosé, ekono-
micznos$¢ itp.) jakosci kompetencyjnej pracownika. Z zalozenia skale pomiarowe
cech warto$ci musza by¢ co najmniej uporzadkowane. W miar¢ mozliwosci nalezy
zmierza¢ do stosowania doskonalszych skal pomiarowych, ktérymi sg skale row-
nomierne i bezwzgledne. Jest to np. mozliwe, jesli zostang zastosowane ekono-
miczne cechy warto$ci mierzone na skali pienigeznej. W zaleznosci od liczby zasto-
sowanych cech wartosci wartoSciowanie moze by¢ jednokryterialne (jedna cecha
wartos$ci) lub wielokryterialne (dwie, trzy itd. cechy wartosci).

Wartosciowanie jakosci kompetencyjnej pracownika w omawianym ujeciu
sktada si¢ z nastepujacych dziatan:

— identyfikacja zbioru kompetencji wymaganych na stanowisku i jednocze$nie
posiadanych przez pracownika,

— opracowanie lub wybdr cechy (cech) wartosci, adekwatnej do celow i wyni-
kéw pracy na danym stanowisku,

— opracowanie lub wybor funkcji wartosci, w ktorej zmienna niezalezna jest po-
ziom spelnienia poszczegolnych kompetencji, a zmienng zalezng cecha wartos$ci,

— przyporzadkowanie na podstawie funkcji warto$ci stanom poziomu spetienia
poszczegdlnych kompetencji odpowiednich stanow cechy wartosci,

— opracowanie lub wybor syntetycznych wskaznikow wartosci jakosci kompe-
tencyjnej pracownika, ktorymi przyktadowo moga by¢ suma stanéw cechy warto-
$ci lub sredni stan cechy warto$ci, uwzglednionych w badaniu kompetenc;ji.

Zaprezentowana w zarysie koncepcja jako$ciowego ujecia kompetenciji po od-
powiednim rozwinieciu i uszczegdétowieniu moze by¢ wykorzystana w zarzgdzaniu
kompetencjami oraz w Systemie Zawodowcy.

4. POMIAR KOMPETENCJI W SYSTEMIE ZAWODOWCY

System Zawodowcy jest narzgdziem informatycznym funkcjonujagcym w Interne-
cie, a zaprojektowanym i rozwijanym w ramach projektu ,,Czas zawodowcow —
wielkopolskie ksztatcenie zawodowe” (Www.system.zawodowcy.org). Uzytkowni-
kami Systemu sa uczniowie i absolwenci szkot zawodowych (zasadniczych, techni-
kow 1 policealnych), szkoty (kierownicy, nauczyciele, kierownicy ksztatcenia prak-
tycznego, opiekunowie praktyk), pracodawcy, organizacje szkoleniowe i urzedy
pracy. System ma charakter otwarty, co m.in. oznacza, ze mogg by¢ wprowadzane
nowe funkcje i nowi uzytkownicy. Ztozono$¢ systemu odzwierciedla zintegrowana
konstrukcja utworzona z nastgpujacych modutow:
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— modul przedsi¢biorcy, w ktorym organizacje (pracodawcy) formutuja profile
kompetencyjne stanowisk, do ktorych poszukuja pracownikéw, stazystow lub prak-
tykantow,

— modul ucznia/absolwenta, w ktorym zamieszczaja oni swoje profile kompe-
tencyjne, ktore sa porownywane z zamieszczonymi w module przedsigbiorcy ofer-
tami pracy, stazy lub praktyk,

— modul doradztwa zawodowego, umozliwiajacy ksztaltowanie $ciezki eduka-
Cyjnej 1 rozwoju zawodowego 0soOb na podstawie spojnego ukladu umiejgtnosei,
kompetencji i kwalifikacji zawodowych,

— modul kierownika ksztalcenia praktycznego, pozwalajacy na organizowanie
i usprawnianie procesu kierowania praktykami i innymi formami ksztatcenia prak-
tycznego uczniow u pracodawcow,

— modul szkolen, w ktorym organizacje szkoleniowe zamieszczaja oferty szko-
len, kursow i innych form ksztalcenia, odpowiadajace na zapotrzebowanie rynku
pracy i uzupetniajace w stosunku do form ksztatcenia szkolnego,

— modul analityczny, umozliwiajacy przeprowadzanie analiz i tworzenie rapor-
tow dotyczacych rynku pracy i edukacji zawodowej w Wielkopolsce przez uzytkow-
nikow Systemu Zawodowcy.

Uzytkownicy systemu korzystaja z rozbudowanych baz kompetencji zawodo-
wych zorganizowanych w czteroszczeblowej strukturze, w ktorej wyodrebniono:
zawody, kwalifikacje wspdlne dla wszystkich zawodow, kwalifikacje wspdlne dla
obszaréw ksztalcenia, kwalifikacje zawodowe, kompetencje zawodowe, umigjet-
nosci wspolne dla wszystkich zawodow, umiejetnosci wspolne dla obszaroéw
ksztalcenia 1 umiejetnosci zawodowe. Glowna Sciezke uszczegdtowiania kompe-
tencji (w Systemie Zawodowcy roéznie nazywanych) tworzg nastepujace szczeble
rozwinigcia struktury:

Zawod — Kwalifikacje zawodowe — Kompetencje zawodowe — Umiejetno-
$ci zawodowel.

Z powyzszego ciagu wynika, ze obicktem bezposredniego pomiaru i warto-
sciowania (zarys metod pomiaru i warto$ciowania przedstawiono w p. 2 i p. 3) sa
umiegjegtnosci zawodowe, w ogolnosci traktowane jako kompetencje elementarne.
Odpowiednie agregowanie wynikoOw pomiaru umiegj¢tnosci zawodowych (zarys me-
tod agregacji i syntetycznej charakterystyki zaprezentowano w p. 2 i p. 3) jest utoz-
samiane z procesem posredniego pomiaru poszczegdlnych kompetencji zawodo-
wych, a nastgpnie poszczegdlnych kwalifikacji zawodowych, a w koncu danego
zawodu. Umigjetnoséci zawodowe sg odzwierciedlane przez efekty ksztalcenia:

— wspdlne dla wszystkich zawodow (w tym personalne i spoteczne),

1 Do opracowania takiej struktury kompetencji w Systemie Zawodowcy wykorzystano
,J¢zyk” efektow ksztatcenia wlasciwy dla dokumentu ,,Podstawa programowa ksztalcenia
w zawodach”, ktory jest zatacznikiem do rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej
z dnia 10 stycznia 2012 r.
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— wspolne dla zawodéw w ramach poszczegdlnych obszaréw ksztatcenia (admi-
nistracyjno-ustugowy, budowlany, elektryczno-elektroniczny, mechaniczny i gorni-
czo-hutniczy, rolniczo-lesny z ochrong srodowiska, turystyczno-gastronomiczny,
medyczno-spoteczny, artystyczny),

— wilasciwe dla poszczegolnych kwalifikacji wyodrebnionych w okreslonych za-
wodach.

Dla pomiaru kompetencji zawodowych w Systemie Zawodowcy istotne jest
wynikajace z podstawy programowej zobowiazanie szkot do oceny stopnia osig-
gniecia przez uczniow zalozonych efektow ksztalcenia oraz ich gotowosci do
potwierdzenia kazdej kwalifikacji zawodowe]j poprzez adekwatny system egzami-
néw. Stwarza to mozliwo§¢ wiaczenia szkdt (nauczycieli) w proces pomiaru po-
ziomu spelnienia umiejetnos$ci ucznidow, a pracodawcom umozliwia weryfikacje
kwalifikacji zawodowych kandydatéw na podstawie odpowiednich dokumentow
edukacyjnych.

W Systemie Zawodowcy gtownymi grupami podmiotéw zaangazowanymi
w pomiar kompetencji sa uczniowie i absolwenci szkét zawodowych oraz przed-
sigbiorcy (szersza klasg zatrudniajacych stanowia pracodawcy).

Uczen lub absolwent, opracowujac samodzielnie swoj profil kompetencyjny,
korzysta z podstawy programowej i opracowuje zestaw umiejetnosei, ktore posia-
da. W ten sposob dokonuje pomiaru rodzajow i zakresu posiadanych umiejgtno-
$ci. Nastepny pomiar polega na ustaleniu stopnia poziomu spelnienia kazdej
umiejetnosei na skali ocen: 1 — stabo, 2 — przecigtnie, 3 — dostatecznie, 4 — dobrze,
5 — bardzo dobrze. Proponuje si¢ zastosowanie w Systemie nastepujacej skali ocen:
0 — nie spetnia, 0,25 — stabo, 0,5 — dostatecznie, 0,75 — dobrze, 1 — bardzo dobrze.
Za uzasadniong nalezy uznaé tezg, ze pomiar poziomu spetienia umiejgtnosci jest
dokonywany intuicyjnie. System Zawodowcy umozliwia ciagta aktualizacje profilu
kompetencji. W celu udoskonalenia pomiaru dokonywanego przez ucznia lub ab-
solwenta warto rozwazy¢ wlaczenie szkot (kierownictwo, nauczyciele, kierownicy
praktyk, doradcy zawodowi) jako drugiego podmiotu (zrodia) analogicznego po-
miaru umiejetnosci oraz opracowaé¢ podstawy dla ustalania poszczegdlnych stopni
spetnienia umiejetno$ci2. W rezultacie powstang dwa profile kompetencyjne ucznia
dostepne dla pracodawcy.

W Systemie Zawodowcy pracodawcy tworzg, aktualizujg i usuwajg stanowisko-
we profile kompetencji, wykorzystujgc rowniez podstawe programowg3. Pracodawca
okresla rodzaj i zakres umiejetno$ci wymaganych na stanowisku, a takze wymaga-
ny stopien poziomu spelienia dla kazdej umiejetnosci (na tej samej skali co
uczniowie i absolwenci). Dodatkowo ustala wazno$¢ poszczegdlnych umiejetnosci

2 Jest to zadanie niezwykle trudne ze wzgledu na ztozonos¢ systemu kompetencji i pod-
stawy programowej, dokumentacji edukacyjnej oraz koniecznosci zastosowania naktado-
chtonnych metod pomiaru (zob. p. 2).

3 Pracodawca ma mozliwo$¢ formutowania wlasnych umiejetnosci, ktore nastepnie sa
weryfikowane przez administratora Systemu Zawodowcy.
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na werbalnie opisanej dwustanowej skali uporzadkowanej: umiejetno$¢ wymagana,
umiejetnos¢ mile widziana. Proponuje si¢ zastosowanie nastgpujacej skali pomiaro-
wej wazno$ci umiejetnosei: niewazna (0), mato wazna (0,25), wazna (0,5), bardzo
wazna (0,75), krytyczna (1). Zastosowanie tej skali wymaga od pracodawcéw opra-
cowania podstaw przyporzadkowywania umiejetno$ciom wymienionych stopni skali
waznos$ci. Takie podstawy tworzy sita wptywu umiejetnosci na cele i wyniki pracy
na stanowisku.

Duze podobienstwo sposobow opracowywania profili kompetencji przez ucznia
lub absolwenta i pracodawce umozliwia wyznaczenie poziomu zgodnosci tych profi-
li, ktory stanowi podstawe wyboru najlepszego kandydata na dane stanowisko. Po-
ziom zgodnosci jest okreslany na skali procentowej, a jego warto$¢ informuje,
w jakim stopniu umiejgtnosci kandydata pokrywaja si¢ z umiejetnosciami wymaga-
nymi na stanowisku. Jesli warto$¢ ta jest mniejsza niz 100%, to wystepuje niedobor
kompetencji. Proponuje si¢ udoskonalenie pomiaru zgodno$ci kompetencji przez
uwzglednienie w obliczeniach poziomu spelnienia kompetencji i waznos$ci kompe-
tencji (zgodnie ze wskazowkami i wskaznikami zawartymi w p. 3).

W procesie doskonalenia Systemu Zawodowcy warto zbada¢ mozliwos$ci zasto-
sowania zasygnalizowanych w p. 2 metod i narzg¢dzi oraz zrédet pomiaru kompeten-
cji. Nalezy zwroci¢ szczegdlng uwage na informatyczne narzedzia pomiaru kompe-
tencji.

5. PODSUMOWANIE

Analiza mozliwosci pomiaru kompetencji zostata przeprowadzona w czterech za-
kresach zagadnien. W pierwszym ukazano przestanki i znaczenie potrzeby zajmo-
wania si¢ pomiarem kompetencji. W drugim przedstawiono literaturowy przeglad
zagadnien dotyczacych zarzadzania kompetencjami i metod ich pomiaru. Trzeci
zakres zagadnien dotyczyl kwalitologicznej interpretacji i pomiaru kompetencji.
Zawarto tam wskazowki, ktore moga mie¢ zastosowanie w Systemie Zawodowcy.
Czwarty zakres zagadnien obejmowal charakterystyke i propozycje doskonalenia
pomiaru kompetencji w Systemie Zawodowcy.
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ANALYSIS OF PROSPECTS FOR PROFESSIONAL COMPETENCES
MEASUREMENT

The subject matter of this paper concerns competence measurement and falls within the
ambit of human resource management. The efficiency of management involves the objec-
tive and precise identification of actual competences and also adequate programming of the
required competences. Quantitative and qualitative analyses are performed based on com-
petency measurements. The tasks related to competence measurements are listed. An over-
view of the competence measurement methods was conducted. A conceptual framework
was proposed for a qualitative approach to competence measurement, based on the method-
ological principles of qualitology. The formulated concept was applied to recognize the
perspectives for the development of competence measurement within System Professionals.
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