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KOMPETENCIJE
Okvir za selekciju, pra enje radne uspesnosti, sistem nagra ivanja,
obuku i razvoj zaposlenih i vo enjekarijere

Ukratko o tome Stasui emu slu e kompetencije ve smo pisali u jednom od prethodnih
brojeva pod nazivom * Kako uraditi proveru menad menta, a neizazvati katastrofu” .

DEFINICIJA | POREKLO

Kompetencije se odnose na sve one karakteristike koje pokre u i oblikuju ponasanje koje
je od presudnog zna ga za uspesnost na poslu. U prvom redu to su osobine li nosti, li ni
motivi i sistem vrednosti, kao i specifi naznanjai sposobnosti koje osoba posedujei koje
unosi U posao.

Kompetencije kao pojam ulaze u industrijsku psihologiju nakon stru nog lanka koji je
napisao David McClelland 1972. godine, pod nazivom “Testing for Competence Rather
than Intelligence* u kojem iznosi zaklju ak da se na osnovu tradicionalnih testova znanja
i sposobnosti , kao i na osnovu uspeha tokom Skolovanja ne mo e predvideti budu a
uspesnost osobe u poslui ivotu.

Tag zaklju ak je otvorio klju no pitanje Sta je to na osnovu ega mo emo predvideti
budu u uspesnost osobe ako to nije njenainteligencijaili skolski uspeh.

Odgovor koji je McCldland ponudio se nalazi na dici
ledenog brega koji je skriven pod vodom. Pod pojmom
self-concept McClelland podrazumeva do ivljg i vi enje
sebe, li ni stav prema poslu, ljudima i ivotu, Visible Skill
samopouzdanjei sli no. S druge strane osobine li nosti su Knowledge
u vezi, recimo, s tim koliko je neko komunikativan ili
koliko je otporan na stres. Li ni motivi, €eljei psholoSke | Hidden
potrebe su nesto od ega najvise zavis potreban stepen Jelf-Loncept

supervizije ne ijeg rada. Trait
Motive

The lceberg Model

Ono sto nam model ledenog brega govori je da je sposobnosti i znanja relativno lako
usvojiti, dok je kompetencije tesko ili nemogu e usvojiti ukoliko ih osoba ve ne
poseduje jer su deo njeneli nosti, ali nost je teSko menjati.



Obu avati ljude koji ne poseduju potrebne kompetencije nije ekonomski isplativo,
umesto toga mnogo je isplativije odmah u startu zapoditi one koji imau tra ene
kompetencije.

UVO ENJE KOMPETENCIJA

Kompetencije se uvode onda kada je top menad ment uveren da je to najbolji mogu i
na in upravljanjaljudskim kapitalom kompanije.

Tek kada se ima apsolutna podr ka menad menta mo e se otpo eti sa uvo enjem
kompetencija koje e biti osnova celokupnog menad menta ljudskih resursa po ev i od
procesa regrutacije i selekcije, preko obuke i razvoja, ocene radne uspe nosti, sistema
nagra ivanja, vo enjakarijerei planiranjauspe nosti.

Prvi korak podrazumeva da se identifikuju klju ne kompetencije na nivou cele kompanije
koje obezbe uju uspeh, kontinuirani rast i opstanak kompanije.

Klju ne kompetencije emo otkriti na osnovu istra ivanja koje treba da se sprovede
unutar kompanije.

Informacije se prikupljgu putem upitnika, koji se distribuira to ve em broju zaposlenih,
I putem intervjuasarazli itim grupama zaposlenih.

Intervju kriti nog doga aja (Key Event Interview / Critical Event Interview) je nglak i
na in da se identifikuje klju no pona anje koje je bilo od presudnog zna ga u kriti noj
situaciji, a upravo to pona anje je kompetencijakoju tra imo.

Intervju sa najuspesnijim zaposlenima poma e da se identifikuje pona anje po kojem seti
zaposleni izdvajaju, odnosno razlikuju od prose nihizvr ilaca, i koje ih ini izuzetnimai
uspe nima. Naravno, to pona anje su kompetencije za kojimatragamo.

Intervju sa izvrsnim direktorima treba da odslika viziju i budu i razvoj firme na osnovu
ega se identifikuju kompetencije koje su organizaciji neophodne u budu nosti.

Analiza informacija, koje su prikupljene na prethodno spomenute na ine, omogu ava da
se desetak ili petnaestak klju nih kompetencija izdvoji i defini e.

Svaku klju nu kompetenciju treba imenovati i dati op ti opis pona anja koje je
karakteristi no za nju, ali i specifi no s obzirom na razli ite nivoe na kojima se data
kompetencijaispoljava. Obi no seradi o est nivoa: strate ki, upravlja ki, specijalisti ki,
operativni, uslu ni i prodani.

Dokument koji sadr i popisi opis klju nih kompetencija se zove re nik kompetencija, a
kako takav dokument izgleda registrovani korisnici www.trust-hr.com portala mogu da
pogledaju u okviru kategorije radna uspesnost, odnosno potkategorije kompetencije gde
jere nik kompetencija prilo en kao pdf dokument.




PRATE A DOKUMENTACIJA

Pored ve spomenutog dokumenta re nika kompetencija, uvo enje kompetencija
podrazumeva da se menjgju opisi radnih mesta u delu koji se odnosi na uslove koje
nosilac posla mora da ispunjava, tako da se pored potrebnih kvalifikacija i prethodnog
radnog iskustva sada navode i potrebne kompetencije.

Kako izgleda opis radnog mesta koji uklju uje i potrebne kompetencije registrovani
korisnici www.trust-hr.com portala mogu da pogledaju u okviru kategorije organizaciona
struktura, odnosno potkategorije opis posla u okviru koje je dat pdf dokument pod
nazivom specifikacija uloge finansijskog direktora.

Zatim, kompetencije postaju i sastavni deo formulara za pra enje radne uspe nosti to
registrovani korisnici www.trust-hr.com portala mogu da pogledaju u okviru kategorije
radna uspe nost, odnosno potkategorije formulari u okviru koje se nalazi dokument pod
nazivom pregled uspe nosti na poslu.

Uvo enje kompetencija menja i na in selekcije koji se sada odvija na osnovu
bihegvioralnog intervjua, a mogu da se koriste i testovi koji su konstruisani tako da mere
potrebne kompetencije.

S druge strane da bi bihgviorani intervju kao meoda selekcije za iveo u jednoj
kompaniji potrebno je izraditi niz dokumenata po ev i od banke pitanja (registrovani
korisnici www.trust-hr.com portala mogu da preuzmu pdf dokument pod nazivom banka
pitanja za intervju baziran na kompetencijama koji se nalazi u okviru kategorije
regrutacija i selekcija, odnosno potkategorije metoda selekcije), priru nika za vo enje
bihgvioralnog intervjua, formulara koji predstavljgju pojedina ne i zbirne izve tae i
di no.

Vi e o samom bihgvioralnom intervjuu u slede em broju TRUST HR e-novina.

KLJU NE RE I: identifying/ defining / building key competencies, competency cluster,
unit of competency, elements of competency, competency dictionary, competency gap,
competency anchor, competency mapping ...



