KOMPETENCIA: olyan alapvető személyes tulajdonságok, amelyek egy adott munkakörben egy adott munkatárs által jó teljesítményt nyújtanak
Típusai:

1. motivációk

2. személyes fizikai és pszichikai jellemzők

3. önkép

4. tudás

5. képességek, készségek

Csoportosítása:

1. konkrétan észlelhető, fejlesztésük könnyebb

2. magatartáson keresztül észlelhető, fejlesztésük is nehezebb

Szerepe: üzleti stratégia része

1. kiválasztás szempontja

2. megmutatja, hogy az eredmények  eléréséhez milyen magatartás kívánatos

3. képzés, fejlesztés során megfogalmazható a fejlesztési cél a kritikus kompetencia mellett

4. nagyobb támogatást kap a kívánatos viselkedési minták elterjesztése

5. lehetségessé válik az egyének közötti magatartás alapú jövedelemdifferenciálás

SPENCER ÉS TÁRSAI MODELL: általános kompetencia szótár, 6 csoport, 21 alapkompetencia

A szintek egymásra épülnek, feltételezik az alacsonyabb kompetenciák létezését

1. teljesítmény és cselekvés kompetenciái (5): teljesítményorientáció, rend kialakítása, minőségre és pontosságra törekvés, kezdeményezés, információkeresés

2. támogatás és mások segítése kompetenciái (2): mások megértése, ügyfél orientáció
3. befolyásolás kompetenciái (3): befolyásolás, szervezeti tudatosság, kapcsolatépítés

4. vezetői kompetenciák (4): mások fejlesztése, irányítás és asszertivitás, csapatmunka és együttműködés, csapatvezetés 

5. kognitív kompetenciák (3): analitikus gondolkodás, fogalmi gondolkodás, szaktudás

6. személyes hatékonyság kompetenciái (4): önkontroll, önbizalom, rugalmasság, elkötelezettség

QUINN ÉS TÁRSAI MODELL: vezetői funkciót átfogó modell, ahol egy hatékony vezetőnek az ellentmondásban lévő céloknak kell egyszerre megfelelni
1. rugalmasság – ellenőrzés

2. belső orientáció – külső orientáció

Szerepek: mindegyikhez 3-3 kompetencia tartozik

1. újító: észleli a változásokat, kreatív, változást tud véghez vinni
2. tárgyaló: tud befolyásolni, tud megegyezést elérni, képes képviselni

3. termelésvezető: hatékony, termelékeny munkakörnyezetet alakít ki, kezeli az időt és a stresszt

4. célkijelölő vezető: képez tervezni a jövőbe, átlátja a szervezeti folyamatokat, hatékonyan delegál

5. koordináló: projektet tud létrehozni, hatékonyan alakítja a munkafolyamatokat, kapcsolatot tud létrehozni különböző funkciók között

6. ellenőrző: figyeli a személyes teljesítményt, csoportteljesítményt, hat a szervezet teljesítményére

7. facilitátor: csapatépítő, másokat is be tud vonni a döntéshozatalba, kezeli a konfliktusokat

8. mentor: másokat és önmagát megértő, hatékonyan kommunikál, fejleszti a munkatársait

Egyedi kompetenciamodell kialakításának folyamata:
1. kompetenciarendszer céljainak pontos tisztázása

2. interjúk az egyes munkakörök kiemelkedően, átlagosan és gyengén teljesítő munkatársaival

3. minden szervezeti szinthez külön kompetenciák meghatározása

4. kialakult kompetenciák érvényességének vizsgálata

Kompetenciarendszerek alkalmazása ee-rendszerben:

1. munkakörtervezés és kiválasztási rendszer: minél pontosabban meghatározni, hogy mik az elvárt tulajdonságok egy adott munkakörhöz

2. teljesítménymenedzselési rendszer: a kívánatos teljesítmény eléréséhez tartozó magatartás tudatosítása és fejlesztése

3. fejlesztési/képzési rendszer: a munkatársak fejlesztési szükségleteinek megfogalmazása a szervezet stratégiájához illeszkedően

MUNKAVÉGZÉSI RENDSZER MEGTERVEZÉSE: cél: optimális teljesítmény és munkavállalói elégedettség
· munkakörtervezés: munkakör tartalma, funkciója, kapcsolatrendszere illeszkedése
· munkavégzési rendszertervezés: munkafeladatok, munkavégzés technológiája, munkavállalói kompetenciák, vezetési filozófia, tágabb eem-rendszerek illeszkedése 

1. hagyományos megoldások:

a. mérnöki megközelítés: 
· taylorizmus: cél az olcsó, hatékony termelés, szubjektív tényezők kiküszöbölése(nagyfokú specializáció; munkavégzési rendszer kialakítását a technológia határozza meg; főbb elvei: maximális munkamegosztás, munkavégzés aprólékos szabályozása, fizikai és szellemi munka szétválasztása

· fordizmus: a nagyobb feladatot csoporthoz rendelik és azt lebontják egymásra épülő kisebb feladatokra, majd hozzárendelik az egyes munkavállalókhoz 
b. vezetési stílus változása: nagyobb figyelmet kezdtek fordítani a munkavállaló személyes és társas szükségleteire, bevonták őket a döntéshozatalba; McGregor X-Y elmélete(az emberben sokkal több fizikai és szellemi potenciál van, mint amit használnak(olyan szervezet létrehozás, ahol a munkavállaló kibontakozhat; 
c. munkakör változatosságának növelése: (csökkenthető a monotóniából fakadó elégedetlenség 
· munkakörbővítés: szélesebb, összetettebb feladatköröket kapnak 
· rotáció: bizonyos rendszerességgel a specializált munkakörök között mozognak
· keresztirányú képzés: tanulják meg egymás munkakörét
2. munkakör-gazdagítás: 

· munkakör olyan átalakítása, amely révén a munkavállaló azonosul a munkájával; 

· dolgozók belső motivációjához kötődik; 

· HACKMAN-OLDHAM 3 kritikus pszichológiai állapot: munkaértelme, eredményéért érzett felelősség, munkavégzés eredményeinek ismerete 

· Eredmény: magas szintű belső motiváció, kiemelkedő minőségű munkavégzés, magas szintű elégedettség, kevés hiányzás, alacsony fluktuáció

3. jövőbe mutató megoldások:
a. empowerment az egyéni munkavállaló szintjén: munkakör-gazdagítás továbbfejlesztése
· munkafeladatok szempontjából: radikálisan nő a munkavégzés autonómiája

· vezetési filozófia és stílus szempontjából: munkavállaló önállósága és önellenőrzése,

· munkavállalók önirányítását támogató szerepfelfogás: felhatalmazás, személyes felelősségvállalás, képessé tétel az önirányításra

· szakmai és önirányítási készségek fejlesztése

· az összes ee-rendszernek támogatnia kell

· előnyök: olcsóbb hatékonyabb működés, dolgozói elégedettség, gyorsabb problémamegoldás, nagyobb innovativitás, nagyobb személyes elkötelezettség, nagyobb kezdeményezőkészség, munkavállaló személyes fejlődése  

b. önirányító és autonóm munkacsoportok: csoportoknak önirányítóvá kell válni

· a munkát külső beleszólás nélkül maguknak kell megszervezni
· cél: rugalmas munkavégzés, önálló problémamegoldás, tapasztalatokból tanulás

· elvek: 

· munkavégzés fő egysége a munkacsoport

· munkafeladatokért való teljes felelősség

· önirányítás

· munkakörök és feladatok átfedése

· belső rotáció

· munkavégzési rendszer elemeinek együttes kezelése

· különbség az önirányító és autonóm munkacsoport között:

· technológia illesztése: 

· autonóm csoport: rugalmasabb; 

· önirányító csoport: futószalagos termelés

· önirányításának foka, döntésbefolyásoló képessége: 

· autonóm csoport: befolyásolhatják a termelési célokat, dönthetnek arról, hogy akarnak-e vezetőt, önálló kapcsolatban állnak a saját szállítóikkal, vevőikkel, különleges esetben beleszólásuk van a szervezeti stratégiába

· önirányító csoport: maguk alakítják ki a munkamegosztást, vezetőjük csoporton belül választják ki

c. folyamatlogika érvényesítése: 
· vállalati folyamatok újraszervezése (BPR): folyamatorientált szervezetátalakítási-vezetési filozófia, vevő- és piacorientált, emberi kreativitás mozgósítása

· jellegzetessége: funkciók helyett folyamatteamek, munkakörök határainak elmosódása, munkakör-gazdagítás, felhatalmazott munkatársak

