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Czym jest model kompetencyjny

Model kompetencyjny jest to zestaw najwazniejszych z
punktu widzenia organizacji kompetencji. Kompetencje w
modelu sg pogrupowane i przypisane do poszczegolnych

stanowisk. Zdefiniowane i przypisane do stanowiska
kompetencje wskazujg, jakimi zachowaniami powinien
charakteryzowac sie pracownik, aby osiggac najlepsze, na
danym stanowisku, efekty pracy.

Kompetencje oznaczajg , wiedze, umiejetnosci, uzdolnienia, style dziatania, osobowosc,
wyznawane zasady, zainteresowania i inne cechy, ktore uzywane i rozwijane w procesie
pracy prowadzq do osiggania rezultatow zgodnych ze strategicznymi zamierzeniami
organizacji”.
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Co zdecydowato o wdrozeniu modelu:

» brak narzedzi kompleksowych, dostarczajgcych
przekrojowej informacji o organizacji i pozwalajgcych
zarzadzac¢ jej wynikami we wszystkich podstawowych
wymiarach jej funkcjonowania;

» brak zidentyfikowanych i opisanych kompetenc;i
pracowniczych, powigzanych w spojny i funkcjonalny
model.

Generalnie brakowatfo nam jednego spdjnego narzedzia zarzqdzania
zasobami ludzkimi, ktore mogtoby byc¢ wykorzystywane we wszystkich
istotnych dziataniach z tego zakresu.
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PRZEBIEG WDROZENIA

Stworzenie kart kompetenc;ji -
zdefiniowanie kompetencji wraz
z poziomami nasilenia

Zebranie opisow wszystkich
stanowisk pracy w
zaangazowanych urzedach i
stworzenie macierzy stanowisk

-

&

Stworzenie profili
kompetencyjnych
(wybranie dla kazdego
stanowiska 9
kompetencji wraz z
optymalnymi
poziomami nasilenia)

-

Przeprowadzenie
pilotazowego bilansu
kompetencji
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W pierwszym etapie zidentyfikowano cztery grupy kompetenciji:

» kompetencje kluczowe — czyli takie, bez ktérych nie jest mozliwe
efektywne wykonywanie pracy w urzedzie,

» kompetencje wspdlne — czyli kompetencje, ktére dotyczg
wszystkich pracownikow w urzedzie,

» kompetencje kierownicze — zwigzane 1z petnieniem funkcji
kierowniczych lub koordynujacych i jednoczesnie obejmujgce
zarzgdzanie personelem,

» kompetencje specjalistyczne - czyli kompetencje

charakterystyczne dla pojedynczych stanowisk lub grup stanowisk
wykonujgcych prace o charakterze specjalistycznym (np. BHP i PPOZ)
lub 0 podobnym charakterze (np. finansowo- ksiegowe).
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Nastepnie okreslono i opisano facznie 21 kompetencji, ktére stworzone
zostaty na podstawie definicji 18 kryteriow oceny okresowe;:

ompetencje wspodlne Kompetencje specjalistyczne
zetelnosé Pozytywne podejscie do klienta
Wiedza specjalistyczna Inicjatywa

orientowanie na osigganie celow Skuteczna komunikacja
Doskonalenie zawodowe Zarzadzanie zasobami

Podejmowanie decyzji
Kompetencje kluczowe
Radzenie sobie w sytuacjach kryzysowych
Negocjowanie

Kompetencje kierownicze
arzadzanie zasobami

Obstuga urzadzen specjalistycznych

. L arzgdzanie personelem
Znajomosc jezyka obcego

odejmowanie decyzji

Wspdtpraca kuteczna komunikacja

Kreatywnosé
Umiejetnosci analityczne
Planowanie i myslenie strategiczne
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Wyrdzniono pie¢ poziomow nasilenia kazdej kompetencji

M Charakterystyka

Uczacy sie (B)

Wybitny (E)

Podejmowanie préb zachowania sie w oczekiwany sposéb, poradzenia sobie z zadaniami wymagajgcymi
danych kompetencji, popetnianie btedéw w przypadku samodzielnego wykonywania zadan i umiejetne
ich wykonywanie w przypadku monitoringu/ kontroli

Samodzielnos¢, poprawne wykonywanie wiekszosci zadan wymagajgcych danej kompetencji, problemy z
nieco trudniejszymi zadaniami, btedy w przypadku nowych, niestandardowych sytuac;ji

Sprawna, bezbtedna realizacja zadan wymagajacych danej kompetencji, radzenie sobie réwniez z
trudnymi zadaniami. Przejawianie pozytywnych zachowan opisujgcych dang kompetencje; osoby z
poziomu ,ekspert” czesto stawiane sg jako wzér do nasladowania, zachowujg sie w sposdb ptynny, radza
sobie z trudnymi zadaniami, rowniez w niestandardowych sytuacjach

Sprawne wykonywanie nawet wyjgtkowo trudnych zadan wymagajgcych danej kompetenc;ji,
wskazywanie i ttumaczenie innym oczekiwanych zachowan. Wysoki poziom automatyzmu wykonywanych
czynnosci. Przejawianie nowych zachowan z zakresu danej kompetencji, wyznaczanie w tym obszarze
tendencji i trenddéw
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UMIEJETNOSC WSPOLtPRACY

Umiejetnos¢ skutecznej realizacji zadan w grupie/ zespole, budowania kontaktu z inng osobg. Dziatanie na rzecz wspdlnego celu zespotu/ grupy.

Aspekty

Poziomy

(A)

(B)

(€

(D)

(E)

Zrozumienie racji
innych

Nie okazuje zainteresowania i
nie stucha aktywnie opinii
innych. Kieruje sie wtasnymi
racjami nie dopuszczajac
innych rozwigzan i opinii.

Poswigca uwage innym
osobom wystuchujac ich
racji (np.: nie przerywa,
gdy ktos ma odmienne
zdanie na temat
rozwigzania danego
problemu).

Okazuje zainteresowanie oraz aktywnie
stucha opinii innych - pyta o szczegdty.
Stara sie wykorzystac uzyskane
informacje (np.: pyta o opinie na dany
temat tych, ktérzy w danej dziedzinie
maja wieksze doswiadczenie).

Zacheca innych do dzielenia sie ich zdaniem,
potrafi moderowac rozmowe (np.: tak kieruje
rozmowa, aby kazdy jej uczestnik mogt
zabrac gtos), aktywnie dopytuje innych o
szczegoty. Daje informacje zwrotng w sposéb
profesjonalny (np.: wedtug zasad budowania
informacji zwrotnej). Doradza innym, jak
dawac informacje zwrotna.

Tworzy warunki do wymiany
opinii i zdan (np. proponuje
procedury sprzyjajace
przeptywowi opinii i
informacji).

Praca zespotowa

Nie pracuje zespotowo.

Uczestniczy w pracach
zespotu w ramach
otrzymanych poleceri/
instrukgji (np.:
uczestniczy w pracach
miedzydziatowego
zespotu projektowego).

Z wtasnej inicjatywy zgtasza propozycje/
rozwigzania, ktére majg na celu
zwiekszenie efektywnosci catego zespotu
(np.: proponuje okreslong kolejnos¢
wykonywania zadan zwiekszajaca
efektywnos¢ wykorzystania zasobow).

Zna zasady funkcjonowania zespotu na
poziomie proceséw grupowych i
wykorzystuje je dla zwiekszenia efektywnosci
pracy w zespole. Dzieli sie tg wiedzg z innymi
(np.: potrafi wspomagac proces
przechodzenia z fazy konfliktu do fazy
efektywnej wspotpracy).

Zna zasady funkcjonowania
zespotu na poziomie
organizacji, proponuje i/ lub
tworzy reguty i procedury
zwiekszajgce efektywnos¢
pracy pomiedzy zespotami etc.

H Nie przekazuje posiadanych Przekazuje informacje w | Przekazuje informacje wszedzie tam, Whioskuje na podstawie informacji, przesyta | Proponuje lub/ i tworzy
Przekazywanie
informacji, ktére moga podstawowym zakresie, |gdzie moze byc to przydatne (np.: zna je dalej, gdyz widzi skutki dla innej osoby/ systemy rozwigzan,
|nf0rmac]| wptywadé na planowanie lub tam gdzie trzeba (np.: organizacje wiec wie, ze dla kogo$ dana | jednostki w razie, gdy nie otrzymajg tej dotyczacych efektywnego
proces podejmowania decyzji, | obliguje go do tego informacja moze by¢ kluczowa) informacji. Wskazuje swoje wnioski osobom, |przeptywu informacji (np.:
osobom, dla ktérych przetozony, przepisy ktérym przekazuje informacje. tworzy w sieciowych
informacje te stanowig istotng | prawa) systemach komputerowych
pomoc w realizowanych przez miejsca wymiany informacji na
nie zadaniach. dany temat).
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Dla kazdego ze stanowisk opracowano profil kompetencyjny, a nastepnie
stworzono macierz kompetencji

profil dla stanowiska specjalistycznego profil dla stanowiska kierowniczego

KOMPETENCIA POZIOM KOMPETENCIA POZIOM

A
Wiedza merytoryczna - Wiedza merytoryczna

(@]

Zorientowanie na osigganie celow - Zorientowanie na osigganie celéw “
Doskonalenie zawodowe - Doskonalenie zawodowe “

Jezyka obcy Umiejetnosci analityczne C

(@]

(@]

Zarzadzanie zasobami Zarzadzanie zasobami

Inicjatywa Zarzadzanie personelem

Skuteczna komunikacja Skuteczna komunikacja

@™ O 0o O W

Pozytywne podejscie do klienta Podejmowanie decyzji
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Ostatnim etapem byto przeprowadzenie bilansu kompetencyjnego na
wybranej grupie stanowisk.

W wyniku bilansu kompetencyjnego zidentyfikowano:

» luki kompetencyjne — czyli obszary umiejetnosci pracownikéw, ktore
wymagajg poprawy i doskonalenia

»nadwyzki kompetencyjne — czyli obszary, w ktérych pracownicy
przewyzszali optymalny, ze wzgledu na wykonywane obowigzki, poziom.

rzeczywisty poziom j oczekiwany poziom ) luka/ nadwyzka
kompetencji L‘ kompetencji L‘ kompetencyjna

C D - 1 POZIOM
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naboér pracownikow

opisy stanowisk pracy
szkolenia

oceny pracownikow
awansowanie

planowanie rozwoju IPRZ

MODEL KOMPETENCYINY

ksztattowanie optymalnej struktury

ksztattowanie polityki ; L
organizacyjnej

motywacyjnej )
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Gtédwne korzysci z wdrozenia modelu kompetencyjnego dla
pracownikow urzedow:

»jasne okreslenie wymagan i oczekiwan przetozonego wobec pracownika
— tatwiejsze przygotowanie sie do oceny okresowej;

»tworzenie  indywidualnych  programéw  rozwoju  zawodowego
ukierunkowanych na rozwdj kompetencji potrzebnych pracownikowi w
realizacji celéw zawodowych;

»czytelne kryteria naboru na stanowiska w stuzbie cywilnej — wiedza na
temat kompetencji wymaganych na danym stanowisku i mozliwos¢
szybkiego poréwnania posiadanych kompetencji z wymaganymi na
stanowisku.
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Gtodwne korzysci z wdrozenia modelu kompetencyjnego dla
przetozonych w urzedach:

»mozliwos¢ jasnego okreslenia wymagan i oczekiwann wobec pracownika -
tatwiejsze przygotowanie sie do oceny okresowej, dzieki mozliwosci odniesienia sie
do mierzalnych wskaznikow;

»mozliwos¢ doktadnego okreslenia obszaréw do rozwoju (luk kompetencyjnych)
oraz mocnych stron pracownikow;

>fatwiejsze i szybsze sporzadzenie indywidualnych programéw rozwoju
zawodowego;

»adekwatne dostosowanie dziatan rozwojowych oraz szkolen do rozwoju
kompetencji potrzebnych pracownikowi w realizacji celdow zawodowych;

»szybszy i efektywniejszy proces rekrutacji;

» catosciowe i spdjne zarzagdzanie zespotem w oparciu o jasne kryteria.
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Gtowne korzysci z wdrozenia modelu kompetencyjnego dla
kierownictwa urzedow:

»mozliwos¢ obiektywnego pordwnania kompetencji pracowniczych w
roznych komorkach organizacyjnych, a takze pomiedzy roznymi urzedami;
»poznanie przez kadre zarzadzajaca stanu organizacji i petna informacja o
mozliwym do wykorzystania kapitale ludzkim w urzedzie;

»dostepnos$¢ narzedzia, ktére pozwala na kierowanie poszczegdlnymi
segmentami zarzadzania zasobami ludzkimi w sposdéb przejrzysty |
uwzgledniajgcy zasade rownego traktowania pracownikow;

»lepsze i spojne pomiedzy sobg procedury dziatania w poszczegdlnych
komponentach zarzadzania zasobami ludzkimi.
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Wdrozony model kompetencyjny jest wszechstronnym i
dynamicznym narzedziem, ktore co do zasady:

»obejmuje wszystkich pracownikéw urzedu;

»moze byé wykorzystywany we wszystkich istotnych komponentach
zarzgdzania zasobami ludzkimi;

»stanowi zestaw technik i pojeé zrozumiatych i akceptowalnych dla ogétu
cztonkéw korpusu stuzby cywilnej;

»moze stanowi¢ istotne Zrédto informacji podczas projektowania
programow zarzgdzania zasobami ludzkimi.
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A przede wszystkim tak opracowany model kompetencyjny:

»Wwpisuje sie w rozwigzania przyjete w stuzbie cywilnej (oceny, opisy
stanowisk pracy, IPRZ-y);

»dostarcza narzedzi i danych do poréwnywania uzyskiwanych wynikow
pomiedzy zaangazowanymi urzedami i moze stanowi¢ doskonatg podstawe
do wdrozenia benchmarkingu urzedow, w ktorych funkcjonuje korpus
stuzby cywilnej;

»stanowi przyktad dobrej praktyki w stuzbie cywilnej, a poniewaz jest to
narzedzie uniwersalne, moze by¢ zastosowane we wszystkich urzedach
administracji rzadowe)j.
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A w kolejnej czesci spotkania zastanowimy sie:

» czy model kompetencyjny jest potrzebny mojej organizacji;

»czego nalezy by¢ swiadomym decydujac sie na wdrozenie
modelu;

»jak przekonaé do modelu naszych pracownikéw;
»jakie ryzyka mozemy napotkaé w trakcie wdrozenia;

»czy warto korzysta¢ z doswiadczen i narzedzi
wypracowanych w innych urzedach.
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