Competence Game™

Raport z badania:

Fksperci HR o kluczowych :
kompetencjach

kandydatow

Z tego ebooka dowiesz sie:
e Jak okresli€ model kompetencyjny dla kandydatéw na dane stanowisko?
e Ktére kompetencje warto badac w procesie rekrutaciji?
e Ktére kompetencije najtrudniej zdiagnozowa¢ u kandydatéw zanim ich zatrudnimy?

Opracowanie: Tobiasz Naryniecki



Nasz cel

Dzigkujemy za pobranie naszego
ebooka o diagnozie kompetencii!
We wstepie chcielibySmy
opowiedzie¢C o powodach, dla
ktérych podijeliSmy ten temat.

W dzisiejszym dynamicznym Srodowisku
biznesowym poprawne zrozumienie i ocend
kompetencji ma kluczowe znaczenie dla
sukcesu organizacii.

W tym e-booku opisaliSmy badanie
przeprowadzone w celu poznania wyzwah w
badaniu kompetenciji. Niezaleznie od tego,
czy jeste§ specjalistg HR, coachem czy
doradcq zawodowym, ten e-book dostarczy
Ci cennych spostrzezen, dzieki ktorym
bedziesz w  stanie  jeszcze lepiej
diagnozowa€ kompetencije

Naszym celem byto zbadanie poziomu
trudnosci diagnozy réznych
kompetencji migkkich przydatnych w
miejscu pracy. ZapytaliSmy o to
doSwiadczonych  specjalistdw  HR,
ktérzy wzigli udziat w naszej ankiecie.
Po przeanalizowaniu zebranych
danych doszliSmy do interesujgcych
whnioskdw. Ale po kolei...

Jak szukaliSmy

odpowiedzi?




SPIS TRESCI:

Jakie kompetencje sq
O .I najwazniejsze dla stanowisk:
szeregowych, specjalistycznych
i managerskich?

Jakie kompetencje
bada sie najtrudniej?

W jaki sposob mierzy¢c
kompetencje?




Nasze badanie

By znalez€ odpowiedzi na nasze pytania, przeprowadziliSmy badanie na probie
doSwiadczonych ekspertdbw HR. PrzygotowaliSmy zestaw pytan dotyczgcych
szeregu kompetenciji. PytaliSsmy o to, jak trudne zdaniem ekspertow jest
diagnozowanie poszczegdlnych kompetenciji, oraz jakich kompetencji szukajq dla
réznych typow stanowisk.
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51 Srednio ponad
ekspertow 16 lat

HR dosSwiadczenia



Ekspertdow spytaliSmy o to...

\

Na jakie stanowiska najczesciej rekrutujg?
Jakich kompetencji szukajg u kandydatow?

Ktore kompetencje sprawdza sie najtrudniej?



A

Na jakie stanowiska
rekrutujg badani eksperci?

ZebraliSmy informacje o ponad 250 réznych stanowiskach, na ktére rekrutujg badani
eksperci. Do kazdego z nich przyporzgdkowali oni kompetencje miekkie szczegdlnie
cenione u kandydatéw.

Ponad potowa opisanych stanowisk
to stanowiska specjalistyczne.
Okoto 20% stanowity stanowiska managerskie

| podobnie okoto 20% stanowiska szeregowe.
Rekrutacje odbywaty sie do rdéznych dziatow.
Najczestsze dziaty to produkcja, HR i sprzedaz.




Kompetencje, a stanowisko

Zapytalismy ekspertdw, jok wazne ich zdaniem jest poznanie kompetenciji kandydatdéw na rézne
stanowiska. Nie byto zaskoczeniem, ze im wyzsze stanowisko, tym wazniejsze jest dla rekruteréw
poznanie kompetenciji kandydata. Nie spodziewaliSmy sig jednak, ze réznica bedzie tak mata.

Jak wazne jest dla Ciebie poznanie poziomu
kompetencji migkkich kandydata? (skala 1-5)

manager  specjalista  Pracownik
szeregowy

Im wyzsze stanowisko, tym wazniejsze jest poznanie poziomu kompetencji migkkich kandydata.

Jednoczes$nie poznanie kompetencji jest istotne nawet dla nizszych stanowisk.




Jakie kompetencje sq
O .I hajwazniejsze dla stanowisk:

szeregowych, specjalistycznych
I managerskich?




Stanowiska szeregowe

I Waznosé kompetenciji (skala 1-5)

Samodzielno$¢, inicjatywa i zaangazowanie

Podejmowanie decyzji

Uspdjnienie celdw i lojalnosé

Angazowanie do wspotpracy

Oferowanie pomocy i budowanie atmosfery wsparcia

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Dla stanowisk szeregowych najwazniejsze sq kompetencje z obszaru

oferowania pomocy i budowania atmosfery wsparcia. Najmniej istotna grupa
kompetencji to angazowanie do wspotpracy.




Stanowiska szeregowe

Komentarz eksperta 99

Zakres kompetencji zwigzany z oferowaniem pomocy oraz
budowaniem atmosfery wsparcia jest SciSle powiqgzany z postawq
kandydata oraz jego cechami osobowosciowymi. Istotne jest, aby
ocena tych kompetencji byta prowadzona z uwzglednieniem
holistycznej perspektywy, co pozwoli na zwiekszenie obiektywizmu.

Na stanowiskach szeregowych, wzajemne udzielanie pomocy

i wsparcia ma kluczowe znaczenie na kazdym etapie procesu
onboardingu nowych pracownikdw. Tego typu dziatania bezposrednio
przektadajqg sie na zmniejszenie rotacji w firmie, co jest nieocenionqg
wartosciq z punktu widzenia zarzgdzania zasobami ludzkimi
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Katarzyna Wawruch
Training and quality manager,
OEX Voice Contact Center
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Stanowiska specjalistyczne

B waznosé kompetenciji (skala 1-5)

Samodzielno§¢, inicjatywa i zaangazowanie

Podejmowanie decyszji

Uspdjnienie celdw i lojalnos¢

Angazowanie do wspbtpracy

Oferowanie pomocy i budowanie atmosfery wsparcia

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Dla stanowisk specjalistycznych najwazniejsze sq kompetencje z obszaru

samodzielno&ci, inicjatywy i zaangazowania. Wazne jest tez podejmowanie
decyzji i oferowanie pomocy.
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Proaktywnosé¢ i samodzielnosé
na stanowiskach specjalistycznych

Komentarz eksperta 99 \

Wyniki badan dla stanowisk specjalistycznych pokrywajq sie

z modelem kompetenciji, ktory wypracowaliSmy w Avenga.

A poniewaz jesteSmy firmaq IT, gdzie wiekszoS¢ zespotdw pracuje

w modelu zdalnym, to szczegdlnie istotne sg dla nas
samodzielnoS¢ w realizacji zadan przy zachowaniu duzego
zaangazowania. Brzmi jak wyzwanie i niewqtpliwie to potgczenie
umiejetnosSci wymaga praktyki oraz wsparcia od organizacii.

Stgd nie dziwi mnie réwniez wysoka nota dla kompetencii
nazwanej budowaniem atmosfery wsparcia. Interpretuje jq jako
potqczenie etyki pracy zespotowej z szacunkiem i otwartoscig na
innych.

Podsumowujgc wyniki badania - kompetencje miekkie wsrdd
specjalistow, ktorzy stanowiq ponad potowe kadry w firmach,

to klucz do stworzenia kultury organizacyjnej, ktéra przyciggnie
kolejne talenty.
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1zabela Galus
HR Director, Avenga '|2




Stanowiska managerskie

B waznosé kompetenciji (skala 1-5)

Samodzielno§¢, inicjatywa i zaangazowanie

Podejmowanie decyszji

Uspdjnienie celdw i lojalnos¢

Angazowanie do wspbtpracy

Oferowanie pomocy i budowanie atmosfery wsparcia

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Oczekiwania kompetencyjne wobec managerdédw sq bardzo wysokie. Najwazniejsze
sq kompetencje z obszardw samodzielnosci, inicjatywy i zaangazowania, oraz

z obszaru podejmowania decyzji. Wazne jest tez angazowanie do wspotpracy.




Wyzwania w okreSleniu kompetencji
na stanowiskach managerskich

Komentarz eksperta 9

W obecnych realiach biznesowych - petnych dynamiki i zmiennoSci — ogromnq
role petni mqdre, zaangazowane przywoddztwo. Manager to juz nie tylko szef,
ktéry wydaje polecenia i wycigga konsekwencje, ale przede wszystkim lider,
ktory potrafi inspirowaé swoich podwtadnych. Dlatego tak kluczowe jest
odpowiednie zweryfikowanie kompetenciji. Nie tylko tych zwigzanych

Z merytoryczng, operacyjnq stronq pracy, dle przede wszystkim zwigzanych

z zarzgdzeniem ludzmi.

Manager-lider powinien wskazywa¢ kierunek swoim pracownikom, inspirowag,
takze swojqg postawq, ale tez w trudnych momentach nie bac¢ sig podjg¢ decyzji.
Kompetencje zwigzane z samodzielnosciq, inicjatywq, podejmowaniem decyz;ji
sq bardzo pozqgdane u kandydatdéw. Istotna jest tu tez postawa managera,
szczegblnie, ze wptywa ona na budowanie zaangazowania i wspobtpracy

w zespole.

Ryzyko btedu rekrutacyjnego w przypadku stanowisk managerskich jest bardzo
wysokie. Zle dobrany manager wptywa na efektywno§é osobistg swojego
zespotu tj. spadek motywacji i zaangazowania, ktére sq kluczowe dla
utrzymania dobrej efektywnosci biznesowej, czyli realizacji celdw organizacii.
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Katarzyna Buta

HR Manager ds. rekrutacji i EB 14
Grupa MASPEX




Porownanie réznych stanowisk

Cho¢ poznanie kompetenciji kandydatow jest wazne niezaleznie od stanowiska, mozemy
zaobserwowac¢ znaczqce réznicy w tym, jakie kompetencje sq wazne na réznych stanowiskach.
U pracownikédw szeregowych ceni sig ré6zne kompetencje mniej wiecej po rdwno, u specjalistow
szczegOdlnie ceniona jest samodzielnoS¢, a u managerdw samodzielno$¢, podejmowanie decyz;ji
i angazowanie zespotu do osiggania wspdlnych celow.

Jak wazne sq kompetencje na roznych stanowiskach?

Szeregowe [ Specjalistyczne [Jj Managerskie

5,00

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00
Samodzielnos¢ Podejmowanie decyz;ji Uspdjnienie celow Angazowanie Oferowanie pomocy
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Jakie kompetencje
bada sie najtrudniej?
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Wyzwania w pomiarze kompetenciji

Perspektywa Certyfikowanego Asesora 99

Pomiar kompetencji jest wielowymiarowym procesem, ktéry wymaga
starannego planowania i readlizacji. Pomimo licznych wyzwan, jest
niezbedny do zarzqdzania talentami i rozwojem pracownikow.
Przezwyciezenie tych wyzwah wymaga wspotpracy rdéznych dziatdw

W organizaciji oraz ciggtego doskonalenia metod oceny.

Do praktycznych rozwigzan wspierajgcych proces pomiaru kompetencji
mozna zaliczy€: jasne zdefiniowanie kompetencji, wybdr odpowiednich
narzedzi pomiaru, zapewnienie obiektywnoSci oceny poprzez jej
wielowymiarowos$¢ i kalibracje. Pomiar kompetencji nalezy powiqzac

z rozwojem pracownikéw i zakomunikowac im cel badania.

Pomiar kompetenciji jest wyzwaniem ze wzgledu na ztozonoS¢ samego
pojecia kompetenciji. Mimo tych trudnosci, doktadne i rzetelne mierzenie
kompetenciji jest kluczowe dla rozwoju pracownikdw i organizacji jako
catosci.

‘ ‘ Bozena Janowska

Certyfikowany Partner
Competence Game
(Master Level)
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TrudnosSci w pomiarze kompetenciji

Ktore kompetencje mierzy sie najtrudniej?
Poziom trudnosci (skala 1-5)
Samodzielnosé, inicjatywa i zaangazowanie
Podejmowanie decyzji
Uspojnienie celéw i lojalnosé
Angazowanie do wspotpracy

Oferowanie pomocy i budowanie atmosfery wsparcia

A

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00




W jaki sposob
mierzy¢ kompetencje?
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Wyzwania w pomiarze kompetenciji

Komentarz eksperta 99

Weryfikacja kompetencji migkkich podczas spotkania rekrutacyjnego nie jest
prosta, gdyz ich posiadanie bqdz nie przez kandydata nie wynika
bezposSrednio z CV. Rozmowa rekrutacyjna z kolei jest tylko krétkim
spotkaniem z kandydatem, podczas ktorego rekruter nabywa subiektywny
obraz kompetencji migkkich kandydata. Tym samym wywiad rekrutacyjny
moze okaza¢ sie niewystarczajgcy do diagnozy wyzej wymienionych
kompetenciji. By skutecznie zweryfikowa¢ czy kandydat posiada pozgdane
kompetencje migkkie warto siegng¢ do behawioralnych sposobdw oceny.
Zastosowanie w rekrutacji chociazby Assessment Center pozwala zmierzyC
poziom wymaganych przez pracodawce kompetencji migkkich, ale i wykry¢
potencjalne luki w umiejetnosciach kandydatow. W ten sposdb organizacje
sq w stanie lepiej przewidzie€, jak dany pracownik poradzi sobie z zadaniami
na danym stanowisku lub czy odnajdzie sie¢ w zespole i panujgcej w firmie
atmosferze.

66

Artur Dziegielewski

Head of HR
SmartLunch SA 20
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Behawioralnie czy deklaratywnie?

Kompetencje jako ziozony konstrukt nie sq tatwe w pomiarze. Mimo to, chcemy je badaé
w rekrutacji. Na podstawie pomiaru kompetencji mozemy przewidzie€, czy dana osobad
bedzie w stanie nalezycie petni€ obowigzki na stanowisku, ktére chcemy obsadzic.

Podstawowq wadqg deklaratywnych metod diagnozy kompetencji

(np. kwestionariuszy, testbw kompetencyjnych czy wywiadéw) jest wysoka subiektywnose.
Kandydaci zazwyczaj chcq wypasc¢ jak najlepiej, wiec mogq miec wiekszq sktonnos¢

do udzielania odpowiedzi uznawanych za pozgdane. To zaburza rzetelnoS€ pomiaru.

Innym podejsciem jest diagnoza behawioralna, czyli sprawdzenie zachowah kandydata.
Takg metodq jest Assessment Center, czyli specjalnie przygotowany szereg zadan, ktérych
wykonanie jest obserwowane przez specjalistow. To bardzo trafna metoda, ale niestety wigze
sie z ogromnymi kosztami finansowymi i czasowymi. Wymaga tez duzego zaangazowania

od kandydata.

Metodq pomiaru behawioralnego, ktéra zapewnia zobiektywizowany i rzetelny pomiar,

ale jednocze$nie jest skalowalna i niezwykle efektywna biznesowo, sq gry assessmentowe
online. Taka forma diagnozy odpowiada tez na potrzeby emocjonalne i poznawcze
kandydatow.

A



83%

Mniej pracy
przy assessmencie

> e ;;;Q\ PRACOWNIA GIER
« = {" 3 - ;
“‘ 27

93%

Pozytywnych
opinii kandydatéw

Competence
Game

Pomiar kompetencji jest podstawg
do trafnych decyzji selekcyjnych
oraz tworzenia dobrych programoéw
rozwojowych.

W Competence Game tworzymy
narzedzia, dzigki ktérym diagnoza
jest przyjemniejsza i trafniejsza.

80% 95%
Krotszy Wysoka frekwencja
proces rekrutacyjny kandydatow
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Gry z serii Competence Game

W Competence Game dostarczamy
przyjazne kandydatom narzedziq,
dzieki ktérym rekruterzy mogaq tatwiej
podejmowacd trafne decyzje
selekcyjne. Dziatamy od 2015 roku,
wydaliSmy dwie gry kompetencyjne
online. Na przestrzeni lat wspieraliSmy
organizacje takie jak Credit Agricole,
Mercedes-Benz czy Metlife.

Kliknij w obrazek, by dowiedzieC

sie wiecej o naszych grach!

ClusterMind
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https://competencegame.com/archipelago
https://competencegame.com/clustermind/

Jak przeprowadzic proces
z zastosowaniem Competence Game?

Skontaktuj sie z nami.
Doradzimy Ci, jak
wykorzystac gry

w Twojej organizacii.

Uruchom badanie. To bardzo proste.
Dodajesz liste graczy, swoje logo i treS¢
maila z zaproszeniem do gry.

Link do gry zostanie przestany
uczestnikom automatycznie.

Nie zapomnij
tez o raportach
grupowych, czyli
zgrabnym zestawieniu
profili kandydatow.
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Porozmawiajmy o tym

Badania kompetenciji za pomocq gier kompetencyjnych to pewny sposdb na poprawe
doswiadczeh kandydatdw, rozwdj pracownikdw i oszczednoS¢ czasu.

Filip Tomaszewski

Wspoétzatozyciel Competence Game

@ +48 501184 477

e f.tomaszewski@competencegame.com

0 ul. Putawska 39/2, Warszawa

https://competencegame.com/

KLIKNIJTU,

BY ZAPISAC SIE NA SPOTKANIE
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