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Wykorzystanie metody Social Network Analysis
w analizie kompetencji pracownikow

STRESZCZENIE

CEL NAUKOWY: Celem artykutu jest zaprezentowanie mozliwos$ci zastosowania analizy sieciowe;j
(Social Network Analysis) do badania kompetencji posiadanych przez pracownikéw.

PROBLEM | METODY BADAWCZE: Wspoétczesnym pracodawcom zalezy na pracownikach
zdolnych do pracy w samoorganizujgcych sie zespotach oraz efektywnych we wspétpracy z klien-
tami. W zwigzku z tym szczegdlnego znaczenia nabierajg kompetencje spoteczne. Aby pracodaw-
cy mogli wiasciwie rozwija¢ kompetencje swoich pracownikéw oraz aby mogli wiasciwie dobierac
ich w zespoty na potrzeby realizacji r6znych zadan, konieczne jest posiadanie metod i narzedzi,
ktore utatwig ich analizowanie. Problem ich analizowania zostat w artykule rozwigzany dzigki wy-
korzystaniu metody SNA i narzedzi informatycznych, ktére jg stosuja.

PROCES WYWODU: Metoda SNA zostata przedstawiona jako uzupetnienie metody badania umie-
jetnosci stosowanej podczas szkolenia z tutoringu. Eksperyment miat na celu wytonienie umiejet-
nosci ludzi w zespole, aby w dalszej kolejnosci méc je analizowaé z wykorzystaniem metody SNA.

WYNIKIANALIZY NAUKOWEJ: Metoda SNA pozwala na zbudowanie i przedstawienie struktury
relacji pomigdzy kompetencjami pracownikéw i ich analizowanie na réznych poziomach szczegéto-
wosci, co usprawnia proces podejmowania decyzji. Metoda ta pozwala przyjaé¢ inng niz stosowane
dotychczas metody — wizualng perspektywe analizowania zjawisk, stuzgcych weryfikacji podjetych
decyzji, przyjetych zatozen i uzyskanych wynikow.

WNIOSKI, INNOWACJE, REKOMENDACJE: SNA jest przydatng metoda gromadzenia, analizy
i doskonalenia kompetencji pracownikéw. W artykule zaprezentowano ja jako metode uzupetniajaca
metody szkoleniowe, ale z powodzeniem mozna jg takze zastosowac podczas realizacji projektow
wymagajgcych stworzenia zespotu efektywnie wspotpracujgcych ze sobg ludzi.

— SLOWA KLUCZOWE: EDUKACJA DLA PRZEDSIEBIORCZOSCI, KOMPETENCJE
SPOLECZNE, SOCIAL NETWORK ANALYSIS, TUTORING,
UMIEJETNOSCI

Sugerowane cytowanie: Abramek, E. (2018). Wykorzystanie metody So-
cial Network Analysis w analizie kompetencji pracownikéw. Horyzonty Wychowania, 1 1 9
17(43), 119-129. DOI: 10.17399/HW.2018.174310.
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ABSTRACT

The Use of Social Network Analysis in the Analysis of Employees’ Competences

RESEARCH OBJECTIVE: The aim of the paper is to present the possibility of using Social Net-
work Analysis (SNA) to study competences possessed by employees.

THE RESEARCH PROBLEM AND METHODS: Modern employers want to have employees
able to work in self-organizing teams and effective in cooperation with clients. In this context, so-
cial competences become particularly important. It is necessary to have methods and tools that
will facilitate the analysis of competences. In order for employers to properly develop the compe-
tences of their employees and to be able to properly select them for teams for the purposes of
tasks. The problem of competence analysis was solved in the paper thanks to the use of the SNA
method and IT tools that apply it.

THE PROCESS OF ARGUMENTATION: The SNA method is presented here as a complement
to the test method of skills used during tutoring training. The experiment aimed at identifying the
skills of people in the team, in order to be able to analyse them using the SNA method.

RESEARCH RESULTS: The SNA method allows to build and present a structure of relations be-
tween employees’ competences and their analysis at various levels of detail, which improves the
decision making process. This method allows to adopt a different method than that used so far —
a visual perspective that shows object’s relations for analysing phenomena, useful to verify made
decisions, assumptions and obtained results.

CONCLUSIONS, INNOVATIONS, AND RECOMMENDATIONS: The SNA is a useful method of
collecting, analysing and improving employee’s competences. The paper presents it as a method
complementing training methods, but it can also be successfully used during project implementa-
tion, requiring the creation of a team of effectively cooperating people.

— KEYWORDS: ENTREPRENEURSHIP EDUCATION, TUTORING, SKILLS, SOCIAL
COMPETENCES, SOCIAL NETWORK ANALYSIS

Wstep

Ksztatcenie roznego rodzaju kompetencji i doskonalenie umiejetnosci to jeden z celéw
edukacji XXI w. We wspétczesnym Swiecie, w ktérym ogromng popularnos¢ zyskujg
media spotecznosciowe, szczegdlnie przydajg sie kompetencje efektywnej interakc;ji
z innymi ludZzmi i dzieki temu — radzenia sobie w okreslonych sytuacjach spotecznych.
Pracodawcy potrzebujg pracownikéw zdolnych do pracy w samoorganizujgcych sie
zespotach oraz efektywnych we wspotpracy z klientami i partnerami firmy. W zwigz-
ku z tym misjg uczelni na najblizsze lata, oprocz tworzenia i upowszechniania wiedzy,
powinno by¢ takze rozwijanie i doskonalenie u studentéw kompetencji spotecznych.
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WSsrdd nich szczegdlne miejsce zajmujg: komunikatywnos¢, zdolno$é wspotdziatania,
ale takze wywierania wptywu (przekonywania). Zwracajg na nie uwage w swoich pra-
cach m.in. R.E. Riggio i R.J. Reichard (2008), R.M. Sail i K. Alavi (2010), J.A. Malinow-
ski i A. Wesotowska (red.) (2015). M. Argyle (2002) uzywa w tym kontekscie sformuto-
wania — zawodowe umiejetnosci spoteczne. E. Starostka (2008) i A. Tomorowicz (2011)
charakteryzujg struktury kompetencji spotecznych warunkujgcych efektywnos$é, nato-
miast |. Penc-Pietrzak (2013) uwaza, ze w nowoczes$nie zarzgdzanej firmie konieczne
jest posiadanie systemu zarzgdzania kompetencjami.

Celem gtéwnym artykutu jest zaprezentowanie, w jaki sposéb z wykorzystaniem
metody SNA (Social Network Analysis) analizowa¢ kompetencje posiadane przez lu-
dzi. Zaproponowane rozwigzanie moze by¢ wykorzystane jako metoda uzupetniajgca
i doskonalgca szkolenia z zakresu rozwijania kompetencji, np. stosowane w tutoringu,
doskonalenia umiejetnosci, ale takze na etapie planowania szkolen pracownikéw oraz
podczas realizacji projektow (zwtaszcza w poczatkowej ich fazie) wymagajgcych stwo-
rzenia zespotu efektywnie wspotpracujgcych ludzi. Niniejsze opracowanie stanowi uzu-
petnienie badan w zakresie analizy zasobéw niematerialnych organizacji (por. Ujwary-
-Gil, 2017) poprzez zastosowanie metody SNA w analizowaniu kompetencji, ktére:

» utatwi menedzerom dobdr pracownikéw do konkretnych zadan pod wzgledem
posiadanych przez nich kompetenciji, a tym samym wtasciwe rozdzielenie pomiedzy
nimi zadan projektowych;

» pozwoli menedzerom spojrze¢ na zespot z perspektywy struktury relacji pomiedzy
kompetencjami pracownikéw, zaréwno tymi posiadanymi, jak i poszukiwanymi przez
osoby w zespole.

Metodyka badan

W artykule przyjeto teze, ze metoda SNA jest narzedziem pozwalajgcym udoskonali¢
sposob analizowania kompetencji zespotu ludzi i ich oceny z perspektywy relacji mie-
dzy kompetencjami (posiadanymi lub poszukiwanymi) lub miedzy nimi a pracownikami,
a takze z perspektywy powstatych na ich podstawie struktur relac;ji (sieci). Cel nadrzed-
ny przedstawiony we wstepie pracy uzupetniono o cele szczegétowe:
1. Celem poznawczym jest identyfikacja kompetencji posiadanych oraz poszuki-
wanych przez pracownikéw w zespole.
2. Celem metodycznym jest opracowanie wskazan metodycznych odnosnie do
sposobu analizowania i oceny kompetencji ludzi w zespole.
3. Celem utylitarnym jest weryfikacja zaproponowanego podejscia i opracowa-
nie rekomendacji dla jego skutecznego wykorzystania w analizie kompetencji.
Osiggniecie wymienionych celéw polega na udzieleniu odpowiedzi na pytanie ba-
dawcze — w jaki sposob z wykorzystaniem metody SNA analizowa¢ kompetencje posia-
dane lub poszukiwane przez zespét pracownikdow? Kolejne kroki procedury badawczej
przedstawiono na rysunku 1.
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¢ |dentyfikacja kompetencji osdb w zespole h
\/ ¢ Identyfikacja zapotrzebowania na kompetencje poprzez ich wymiane
pomiedzy osobami w zespole
Etap 1 e Analiza danych Zrédtowych wytworzonych na potrzeby badania Y,
. . " )
¢ Opracowanie macierzy relacji
¢ Wizualizacja sieci
Etap 2 ¢ Analiza sieci )
¢ Interpretacja wynikéw
Etap 3 )

Rysunek 1. Procedura badania kompetenciji.
Zrédto: opracowanie wtasne.

Punktem wyjscia do analizy kompetencji z wykorzystaniem metody SNA byly dane
zrodtowe zgromadzone podczas eksperymentu przeprowadzonego w grupie pracownikow
podczas szkolenia z tutoringu. Szkolenie odbyto sie w semestrze zimowym 2017/2018.
Zadaniem pracownikéw byto wypisanie na kartce wlasnych kompetencji. Liczba
kompetenciji, ktére nalezato wypisac, byta z géry uzgodniona (wynosita pie¢). Nastepnie
odbywata sie ich ,wymiana” pomigedzy pracownikami zgodnie ze znang w tutoringu
metoda, okreslang jako ,sklep umiejetnosci” (Szczepanik, 2014, s. 72-73). Kazda osoba
musiata ,zakupi¢” po jednej kompetencji od pozostatych oséb. Analiza otrzymanych
wynikow polegata na sprawdzeniu, ktére kompetencje danej osoby byly najchetniej
.kupowane” przez pozostate, a ktore zostatly ,zakupione” przez nig samg. Eksperyment
mozna byto zakonczy¢ na etapie analizy ,sklepéw umiejetnosci” poszczegdinych osob.
Natomiast w zarzadzaniu projektami czy tez przy planowaniu szkolen dla pracownikéw
powinno sie go zakonczy¢ dopiero po przeprowadzeniu analizy porownawczej
,Sklepdw” wszystkich osob z zespotu. W celu przeprowadzenia analizy kompetenciji,
a w szczegolnosci umiejetnosci zespotu i pokazania w ten sposob zaleznosci pomiedzy
osobami posiadajgcymi lub poszukujgcymi tych samych umiejetnosci, konieczne
jest wigczenie dodatkowych metod i narzedzi badawczych. Jedng z nich moze by¢
metoda SNA oraz wspomagajgce jg programy, np. UCINET i NetDraw. Dalsze badania
z wykorzystaniem metody SNA byly mozliwe, poniewaz uczestnicy szkolenia udostepnili
dane ze swoich ,sklepéw umiejetnosci” i wyrazili zgode na ich wykorzystanie.

Przyjete w artykule cele i teza zdeterminowaty strukture artykutu. Kolejny rozdziat
poswiecono rozwazaniom na temat rozwijania kompetencji i doskonalenia umiejetnosci

122



Wykorzystanie metody Social Network Analysis w analizie kompetencji pracownikow

oraz roli edukacji w tym zakresie. Nastepnie przedstawiono, w jaki sposob analizowac
kompetencje zespotu pracownikow z wykorzystaniem metody SNA. Artykut konczy pod-
sumowanie zawierajgce wnioski oraz rekomendacje dotyczgce dalszych badan w tym
obszarze.

Kompetencje spoteczne jako integralna cze$¢ ksztatcenia
akademickiego

Z tego wzgledu, ze istnieje obecnie potrzeba ukierunkowania procesow firmy bezpo-
srednio na klienta, konieczne jest czeste tworzenie roznych, wielofunkcyjnych zespotow.
Zgodnie z podejsciem procesowym, role pracownikéw przypisywane sg do procesow.
Dlatego stanowiska pracy odgrywajg mniejszg role, a wiekszego znaczenia nabieraja
umiejetnosci. W zwigzku z tym nieodigcznym elementem zycia cztowieka powinno by¢
doskonalenie umiejetnosci zaréwno ,twardych” (zawodowych czy inaczej specjalistycz-
nych), jak i ,miekkich”.

Wedtug Sfownika jezyka polskiego kompetencja to zakres czyjejs wiedzy,
umiejetnosci i dodwiadczenia. Kompetencje sg rowniez definiowane jako ,kombinacja
cech osobowosci, wiedzy i umiejetnosci, ktére wraz z motywacja i postawami decydujg
o skutecznym realizowaniu zadan zwigzanych z pracg zawodowg” (Whiddett i Hollyorde,
2003). W opracowaniu przyjeto, ze kompetencje to zestawienie nastepujgcych
elementéw: 1) osobowosci, 2) wiedzy, 3) umiejetnosci oraz 4) postawy, czyli checi
i gotowosci do wykorzystania posiadanej wiedzy. K. Koszewska (2014) wyjasnia, ze
postawa wigze sie z ,otwartoscig na wspotprace, uzewnetrznianiem norm moralnych,
asertywnoscia, akceptacjg i poszanowaniem innych ludzi, a takze gotowos$cig do
pokonywania uprzedzen”. Kompetencje osobiste umozliwiajg zarzadzanie soba,
a kompetencje spoteczne zapewniajg tzw. skutecznos¢ interpersonalng. Na kompetencje
osobiste i spoteczne sktadajg sie umiejetnosci (Kedzierska i Znajmiecka-Sikora, 2011):
ogolne — zyciowe (komunikacyjne, myslenia krytycznego, selekcjonowania informacji
i inne) i oczekiwane w zyciu zawodowym (organizacyjne, pracy w zespole, delegowania
uprawnien, wspétpracy i inne). Trudno jest czasem w sposob jednoznaczny oddzieli¢
kompetencje osobiste od spotecznych, o czym moze swiadczy¢ Ranking 10 umiejetnosci
przysztosci (2017). Nowa pozycjg jest w nim inteligencja emocjonalna (por. Goleman,
1995), ktéra ma zwigzek z produktywnoscig.

Kompetencje spoteczne (Bandach, 2013) majg szczegdlne znaczenie ze
wzgledu na funkcjonowanie jednostki w spoteczenstwie i ksztattowanie kompetencji
przedsigbiorczych (Wach, 2014). Kompetencje spoteczne i obywatelskie wedtug
Zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady (2006) sg jednym z o$miu elementow
tzw. kompetencji kluczowych, istotnych ze wzgledu na udane zycie w spoteczenstwie
wiedzy. Kompetencje te definiowane sg jako przygotowujgce osoby do skutecznego
i konstruktywnego uczestnictwa w zyciu spotecznym i zawodowym, a takze rozwigzywania
konfliktow. Na kompetencje spoteczne sktadaja sie: Swiadomos¢ spoteczna (np. empatia,
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motywacja, samoswiadomos¢, samoregulacja, asertywnos$é, postrzeganie swiata
w réznych kontekstach, dzielenie sie wiedzg i doswiadczeniem) i relacje spoteczne
(np. praca w zespole, wspétpraca, komunikacja, rozwijanie i wptywanie na innych,
przywddztwo wizjonerskie, korzystanie lub bycie katalizatorem zmian, budowanie wigzi,
relacje z innymi osobami, zdolnosci negocjacyjne). B. Kedzierska i M. Znajmiecka-Sikora
(2011) wymieniajg trzy sytuacje wymagajgce specyficznych kompetencji spotecznych,
tj. sytuacje oczekujgce asertywnosci, interpersonalne i sytuacje ekspozycji spoteczne;.

Kompetencje spoteczne mozna rozwija¢ na dwa sposoby (Zur, 2016). Model ,funk-
cjonowac” zaktada skutecznos¢ osobistg i zawodowg. Polega on na opanowaniu i za-
stosowaniu wiedzy w praktyce. Model ,by¢” zaktada zintegrowany (holistyczny) rozwoj
cztowieka, a punktem wyjscia do doskonalenia kompetencji sg wartosci i potrzeby czto-
wieka. W ksztatceniu kompetencji moze pomoéc edukacja spersonalizowana. Jednym ze
sposobow jej realizacji jest tutoring (Topping, 2000). Ksztatci on postawy warunkujgce
efektywnos$¢ w sytuacjach takich jak samodzielne myslenie, formutowanie opinii opar-
tych na wiedzy i doswiadczeniu, przekonywanie do wiasnych racji, a w rezultacie do-
skonalenie umiejetnosci sprzyjajgcych rozwijaniu kompetencji spotecznych i budowaniu
kapitatu spotecznego (Baron i Markman, 2003; Blair i Carroll, 2008; Elsner, red., 2013).

W XXI w. w zakresie doskonalenia umiejetnosci podejmowane sa rézne inicjatywy
majgce na celu m.in.: 1) opracowanie klasyfikacji umiejetnosci, 2) doskonalenie
umiejetnosci z perspektywy programéw nauczania, 3) przyporzagdkowanie umiejetnosci
do zawoddéw. Od 1 pazdziernika 2012 r. za sprawg nowelizacji ustawy Prawo
o szkolnictwie wyzszym obowigzkowg podstawg tworzenia programéw ksztatcenia na
uczelniach staty sie Ramy Kwalifikacji. Programy ksztatcenia sg tworzone na podstawie
efektow ksztatcenia w trzech obszarach (tabela 1). Wobec przytoczonych w rozdziale
definicji, pojecie kompetenciji spotecznych jest tu blizsze pojeciom: postawa, dojrzato$¢
spoteczna, umiejetnos¢ adekwatnego zachowania sie. W pracach nad Krajowymi
Ramami Kwalifikacji dla szkolnictwa wyzszego w Polsce przyjeto, ze efekty ksztatcenia
opisywane sg w kategoriach kompetencji — zaréwno personalnych (osobistych), jak
i spotecznych. Wyjasnia sie tez, ze gtéwne kategorie efektow uczenia sie nie powinny
by¢ traktowane rozitgcznie. Efekty okreslane jako wiedza obejmujg pewien komponent
umiejetnosci. Efekty okre$lane jako umiejetnosci obejmujg pewne elementy wiedzy.
Wiedza i umiejetnosci stanowig istotny sktadnik kompetencji personalnych i spotecznych
(Chmielecka, red., 2010).

Dnia 15 stycznia 2016 r. weszta w zycie Ustawa o Zintegrowanym Systemie Kwa-
lifikacji, ktora stanowi wyodrebniong czesé Krajowego Systemu Kwalifikacji. Standard
ten powstat, aby umozliwi¢ przejrzysty opis kwalifikacji. Na portalu Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji zamieszczono definicje poje¢: kwalifikacja, wiedza, umiejetnosci
i kompetencje spoteczne. Jako instrument wspomagajacy dostosowanie ksztatcenia do
potrzeb rynku pracy w ramach strategii Europa 2020 powstata Europejska Klasyfikacja
Zawodow, Umiejetnosci oraz Kwalifikacji (ESCO) (por. Izycka i Marszatek, 2011).
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Tabela 1
Gtéwne obszary dla efektéw ksztatcenia

Kwalifikacje (efekty ksztatcenia)

Kategoria Wiedza Umiejetnosci Kompetencje spoteczne
Co oznacza Zna i rozumie Potrafi Jest gotow do (wykazuje
z perspektywy Ma wiedze w zakresie ~ Ma umiejetnos¢ gotowos¢)
ucznia? Ma swiadomos$¢ waznosci
i zrozumienie
Do czego sie * zakres, * uczenie sie, * tozsamose,
odnosi? * gtebia rozumienia » komunikowanie sie, » wspétpraca,
* rozwigzywanie + odpowiedzialnos$¢

problemow i stosowanie
wiedzy w praktyce

Jakiego moze by¢ < teoretyczna, » umystowe/kognitywne » w zakresie autonomii,
rodzaju lub w jakich « faktograficzna (myslenie intuicyjne, » w zakresie
kategoriach sig kreatywne, logiczne); odpowiedzialno$ci
okresla? * praktyczne (zwigzane ze

sprawnos$cig manualng
i korzystaniem z metod,
materiatéw, narzedzi

i instrumentéw)

Zrédto: opracowano na podstawie: Chmielecka, red., 2010; Kragniewski, 2011; Marciniak i in., 2013.

Wyniki analizy naukowej

Aby analize sieciowg zastosowa¢ do badania kompetencji zespotu ludzi, nalezy na
podstawie danych zgromadzonych w ,sklepach umiejetnosci” przygotowa¢ macierze
relacji n x m, gdzie n odnosi sie do badanych weztéw (osoba 1, osoba 2...), a m do
wiasnosci tych weztow, czyli ich kompetencji (kompetencja 1, kompetencja 2...). Dane
zapisane w komorkach macierzy przedstawiajg wystepowanie lub brak danej wiasnosci.
W ramach badania przygotowano dwie macierze, jedng dla kompetencji ,sprzedawanych”
(posiadanych), drugg dla ,kupowanych” (poszukiwanych). Macierze przygotowano
w programie MS Excel, a nastepnie zaimportowano do programéw UCINET i NetDraw.
Analizowany zespét liczyt 16 os6b. Zidentyfikowano 65 kompetenciji. Byty wérdd nich takie,
ktore powtarzaty sie. Wsréd najchetniej ,sprzedawanych” znalazly sie: stuchanie (6 oséb),
organizacyjne (5 0s6b), otwartos¢ (5 osob), dydaktyczne (5 oséb), obstuga komputera
i znajomos¢ programow (4 osoby), kulinarne (4 osoby). Najchetniej ,kupowano” takie
kompetencje, jak: organizacyjne (7 osob), komunikowanie sie (8 osdb), jazda na motocyklu
(8 0sob), obstuga komputera i znajomos¢ programoéw (7 oséb), poczucie humoru (7 0s6b),
prowadzenie badan naukowych (6 0sdb), kulinarne (6 oséb), ,pozytywne nastawienie”
(6 os6b), wystepowanie publiczne (5 os6b). Na rysunku 2 i rysunku 3 zaprezentowano
fragmenty sieci spotecznych z perspektywy kompetencji najczesciej ,sprzedawanych”.
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Rysunek 3. Analiza sieci z perspektywy kompetencji najczesciej ,sprzedawanej’, tj. stuchania.
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Najchetniej ,sprzedawano” kompetencje: 1) ogdlne — zyciowe, jak stuchanie i otwar-
tos¢, 2) zawodowe, tj. organizacyjne, dydaktyczne i informatyczne, a ,kupowano”: 1) ogol-
ne — zyciowe, jak komunikowanie sig, poczucie humoru, ,pozytywne nastawienie”, wy-
stepowanie publiczne, 2) psychomotoryczne oraz 3) zwigzane z zawodem.

Whioski

Badanie pozwolito pomyslnie zweryfikowac teze. Metoda SNA pozwala na przedstawienie
kompetenciji w postaci 1) struktury relacji, 2) zmian tej struktury w réznych kontekstach,
3) zmian tej struktury w czasie (np. na skutek zdobywania przez pracownikéw nowych
kwalifikacji lub zmian w strukturze zatrudnienia). Uzyskujemy dzieki temu wiedze nie
tylko o tym, jakie kompetencje zostaty zidentyfikowane w zespole, jakich jest najwiecej
czy tez jakich brakuje, ale takze na temat struktury relacji taczgcych kompetencje lub
kompetencje i ich wtascicieli. Zaproponowane udoskonalenie pozwoli na zwiekszenie
percepcji organizacji na umiejetnosci pracownikéw. Utatwi pracodawcy dobieranie pra-
cownikow pod wzgledem ich kompetencji w powigzaniu z zadaniem, jak i w kontekscie
relacji kompetencji pracownikéw bedacych w zespole.
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