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Gasunie Research

De Universiteitsbibliotheek

Groningen helpt Gasunie Research

al haar kennis in beeld te brengen.

Gasunie Trade & Supply

Daarnaast is ook gestart met het in

kaart brengen van competenties.

Competentiemanagement speelt

hierin een belangrijke rol.

In het artikel De bibliothecaris als
kennismanager in Pictogram nr.
2 (2003) beschreef Van Agteren
de samenwerking tussen Univer-
siteitsbibliotheek en Gasunie Re-
search op het gebied van kennis
en kennismanagement. De suc-
cesvolle ontwikkelingen hierin
hebben geleid tot een volgende
stap. De directie van Gasunie Re-
search heeft haar Energy Know-
ledge Center (EKC) in het najaar
van 2002 gevraagd een compe-
tentiemanagementprogramma
te ontwikkelen en te implemen-
teren. Het EKC is bibliotheek, in-
formatie- en kenniscentrum van
Gasunie Research. In dit artikel
meer over het algemene ontwik-
kelingsproces van competentie-

management, de voordelen, de

implementatie bij Gasunie Re-

search en de geleerde lessen.

~Competentiesen

competentiemanagement
Aan het woord competentie kun-
nen veel betekenissen worden
toegekend. In het woordenboek
staat de betekenis ‘bevoegdheid’,
en het meer associatieve ‘vaardig-
heden’, maar een eenduidige de-
finitie ontbreekt. Het is dus niet
verwonderlijk dat veel verschillen-
de visies op competenties en het
managen ervan bestaan. De ene
visie legt meer nadruk op de hu-
man resource-kant, de andere ver-
bindt het weer met kennis, en nog
weer een andere vindt het mense-
lijke aspect belangrijk.

Voordat met competentiema-

nagement kan worden begon-
nen, moet dus helder zijn welke
definities de organisatie hanteert
met betrekking tot competenties
en competentiemanagement. Een
duidelijke omschrijving levert Gui-
ver-Freeman met ‘een competen-
tie is de omschrijving van kennis,
vaardigheden of persoonkarak-
teristiek waardoor de effectieve
medewerker zich onderscheidt
van een minder of niet effectieve
medewerker’, waarbij het mana-
gen van specifieke vaardigheden
en persoonkarakteristieken com-
petentiemanagement wordt
genoemd. Competentiemanage-
ment draait dus om eigenschap-
pen van mensen.

Een belangrijk doel van compe-

tentiemanagement is het succes-
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vol inzetten van medewerkers op
basis van hun competenties. In
het kort: de juiste medewerker,
op de juiste plaats, en passend
bij de actuele competenties. Dit
is van belang omdat eigenschap-
pen van individuele medewerkers
een grote invloed kunnen hebben
op de resultaten van een organisa-
tie. Denk hierbij als voorbeeld aan
een verkoper die het ontbreekt
aan voldoende klantgerichtheid.
Deze verkoper zal waarschijnlijk

minder effectief zijn.

Over het algemeen zijn verschil-
lende aspecten van belang bij
implementatie van competentie-
management. Allereerst kan het
invoeren van competentiemana-
gement op verschillende manie-
ren gebeuren. Een voorbeeld is
de geintegreerde vorm waarbij
competentiemanagement direct
en diepgaand wordt ingevoerd in
de organisatie.

Een andere manier is de gefrag-
menteerde methode. Het betreft
dan activiteiten in de organisatie
die competentiemanagement ge-
noemd worden maar geen directe
samenhang met elkaar of anders-
zins hoeven te vertonen. Deze
gefragmenteerde manier heeft
de voorkeur want belast de orga-
nisatie minder. In een later stadi-
um is het mogelijk verder te gaan
met het realiseren van meer ge-
integreerd competentiemanage-
ment.

Invoeren van competentiema-
nagement vergt veel samenwer-
king. Denk hierbij aan overleggen
met organisatieadviseurs, de af-
deling P&O en softwareontwikke-

laars. Realiseer dat medewerkers
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essentieel zijn voor het slagen
van  competentiemanagement.
Zij moeten bereid zijn hun com-
petenties kenbaar te maken. Een
goede communicatie en open-
heid helpen hierbij.

Het registreren van gegevens van
medewerkers kan een inbreuk
betekenen op de privacy. De Wet
op de Persoonsregistratie regelt
dit nauwkeurig: om te voldoen
aan de eisen van deze wet is het
nodig medewerkers zelf het be-
heer te geven over eigen gege-
vens. Verder is commitment van
het management een absolute
voorwaarde. Zonder dit is com-
petentiemanagement binnen een
organisatie niet haalbaar omdat
bijvoorbeeld de financiéle midde-
len zullen ontbreken.

ICT is belangrijk om competen-
ties van iedere medewerker op
te slaan en terugvindbaar te ma-
ken. Competentiemanagement
draait echter om mensen, niet om
systemen. Vermijd dus de ICT-val
en zorg dat mensen met plezier en
zonder problemen kunnen werken
met het systeem voor competen-
tiemanagement.

Ook is een competentietaal nodig
waarin competenties vastgesteld,
gedefinieerdengeoperationaliseerd
zijn. Hier moet goed over nagedacht
worden omdat iedere medewerker
ermee moet kunnen werken en zich

er in kunnen vinden.
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Het succesvol inzetten van com-
petenties leidt tot meerwaarde
voor de organisatie. Deze voorde-
len van competentiemanagement
hebben betrekking op meerdere
onderdelen van de organisatie.
Mensen willen graag hun werk
met plezier doen. Competen-
tiemanagement ondersteunt dit
omdat wordt uitgegaan van ei-
gen mogelijkheden.

Verder valt te verwachten dat
mensen zich beter bewust worden
van hun kwaliteiten en deze ook
sneller willen inzetten voor de or-
ganisatie. Ook moet gerealiseerd
worden dat een mensgerichte or-
ganisatie aantrekkelijker is om bij
in dienst te treden.

Het management heeft met com-
petenties een instrument om te
kijken naar het potentieel van
medewerkers. Ook is het moge-
lijk om medewerkers in te zetten
op basis van vastgelegde compe-
tenties. Dit is efficiént omdat me-
dewerkers zullen functioneren op
hun niveau. Verder lenen compe-
tenties zich als basis voor HRM-
beleid: selecteren, beoordeling,
functioneren en beloning.
Tenslotte krijgt de klant te maken
met een organisatie die slagvaar-
diger, efficiénter en klantvriende-
lijker is. Dit is logisch omdat alle
gerealiseerde meerwaardes door-
stromen naar het eindpunt van de
keten: de klant.
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Implementatie van
competentiemanagement bij
Gasunie Research

Op basis van een literatuurstudie
en een strategisch plan is een start
gemaakt met competentiema-
nagement. Voor Gasunie Research
is gekozen voor de gefragmen-
teerde vorm omdat de organi-
satie sterk in verandering is. Een
diepgaande invoering van com-
petentiemanagement zou deze te
zwaar belasten. Om dezelfde re-
den werd ook gekozen voor een
primair doel: een nulmeting die
competenties van medewerkers
inventariseert en vastlegt.

Een volgende stap was het zoeken
naar een medium om competen-
ties in vast te leggen. In overleg
met de ontwikkelaars van het in-
tranet van de N.V. Nederland-
se Gasunie, Methanet, bleek dat
competenties eenvoudig toege-
voegd konden worden aan de al
bestaande kenniskaarten van me-
dewerkers. Deze kennis- en com-
petentiekaarten zijn opvraagbaar
via het Kenniscentrum Gasunie
Research op dit Methanet.

Met behulp van taxonomieén voor
kennis en competenties is het mo-
gelijk te zoeken. De zoekmetho-
diek is eenvoudig en gebaseerd
op het selecteren van kernwoor-
den en gebruik van logische ope-
ratoren. Mensen worden zo dus

snel en efficiént naar de gewens-

te kennis en competenties geleid,
aanwezig bij een van hun colle-
ga's. Ook is het dan mogelijk vir-
tueel een projectteam samen te
stellen. Het systeem verzorgt dan
de match tussen gewenste team-
eigenschappen en medewerkers
die deze eigenschappen bezit-

ten.

Competenties en kennis

Het managen van kennis en com-
petenties wordt vaak bedreven
vanuit twee disciplines: kennis-
management en competentiema-
nagement. De oorzaak hiervan
ligt in verschillende visies op ken-
nis en competenties. Is kennis bij-
voorbeeld ook een competentie,
of niet? Gevolg kan zijn dat binnen
een organisatie kennis- en compe-
tentiemanagement  gescheiden
worden ontwikkeld.

Dit is een gemiste kans omdat
kennis én competenties eigen-
schappen zijn van een mens en on-
deelbaar. Een compleet beeld van
de eigenschappen van de mens in
de organisatie is dus alleen moge-
lijk door kennis- en competentie-
management te integreren. Deze
integratie kan tot uiting komen
door ICT-systemen voor kennis- en
competentiemanagement samen
te voegen. Daarmee worden alle
menselijke eigenschappen binnen
de organisatie in beeld gebracht.

Deze integratie kan tot uiting ko-
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men door ICT-systemen voor ken-
nis- en competentiemanagement
samen te voegen zoals bij Gasunie

Research is gebeurd.

Uit alle ervaringen tot nu toe zijn

belangrijke lessen geleerd:

Belangrijk is te blijven realise-
ren dat mensen het belangrijk-
ste productiekapitaal zijn van
de onderneming. Competen-
tiemanagement helpt dan bij
de beeldvorming van talenten
en capaciteiten van de aanwe-
zige mensen, zodat deze opti-
maal worden ingezet, en verder
ontwikkeld.

Het vastleggen van aanwezige
competenties is niet het ein-
de... het begint dan pas, met
het ontwikkelen van competen-
ties. Voor een organisatie is het
immers interessant om het po-
tentieel van haar medewerkers
op deze manier beter te benut-
ten en zo tot een beter bedrijfs-
resultaat te komen.

Het is duidelijk dat kennis en

competenties niet te scheiden
zijn. Een organisatie die zich
alleen bezighoudt met kennis
doet haar medewerkers te kort.
Mensen zijn kennis én compe-
tenties. Bouw dus een geinte-
greerd systeem voor kennis en

competenties.

Maar de belangrijkste les is dat
competentiegericht werken al-
leen mogelijk is met de medewer-
king en betrokkenheid van alle
medewerkers. Succes is afhanke-
lijk van hun bereidheid competen-

ties kenbaar te maken.
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