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MODEL KOMPETENCYINY — PO CO NAM TO?

1) Co to s3 te kompetencje?
2) Skad ja mam wiedzieé, ze moj pracownik je ma?

3) Skoro pracownik realizuje zadania, to po co jeszcze
rozmawiac o jakichs kompetencjach?

4) Nie rozumiem tego opisu, on nie jest dla mnie jasny!

5) Co z tego, ze je akceptowatem, skoro nie wiedziatem, do
czego to bedzie stuzyto?

6) Miatem wplyw na opis? Rzeczywiscie przysztio cos do
przeczytania, ale miatem wtedy wazniejsze sprawy, wiec
zgodzitem sie, bo myslatem, ze bedzie to mozna zmienic.
A tak naprawde, to nie miatem czasu przeczytac...
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MODEL KOMPETENCYJNY JAKO NARZEDZIE INTEGRACII
PROCESOW HR W URZEDZIE

A teraz zastanowmy 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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MODEL KOMPETENCYINY - PO CO NAM TO?

Wyzwania zwigzane z modelem

1.Brak spodjnosci lub roztagcznosci modelu kompetencyjnego, czyli brak
okreslenia wszystkich niezbednych z punktu widzenia organizacji kompetenc;ji
w modelu kompetencyjnym lub pokrywanie sie definicji kompetencji (np.
bardzo podobne wskazniki pozioméw aspektdow kompetencji w dwodch
roznych kompetencjach)

2.Brak efektywnosci procesdéw zarzadzania zasobami ludzkimi opartych na
modelu kompetencyjnym (np. zbyt diugi czas trwania procesow, brak
osiggania zaktadanych rezultatéw itp.)

3.Brak jasnosci i przejrzystosci zasad modelu kompetencyjnego — brak
zrozumienia modelu przez jego uzytkownikow
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MODEL KOMPETENCYINY - PO CO NAM TO?

Wyzwania zwigzane z modelem

4 Nieefektywna komunikacja modelu kompetencyjnego w organizacji (np.
brak lub niewystarczajgce informowanie pracownikdw organizacji o

realizowanym usprawnieniu na poszczegdlnych etapach budowania i
wdrazania modelu)

5.Nieodpowiednie przygotowanie uzytkownikdw do postugiwania sie
modelem kompetencyjnym

6.Brak weryfikacji i utrzymywania modelu kompetencyjnego
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MODEL KOMPETENCYINY - PO CO NAM TO?

Etapy wdrozenia modelu:

1.Powotanie zespotu projektowego
2.0kreslenie celu i zakresu zastosowania modelu kompetencyjnego
3.0pracowanie planu wdrozenia modelu

4.Gromadzenie i analiza danych — analiza regulacji wewnetrznych, opisow
stanowisk pracy, aktow prawnych dot. stuzby cywilnej oraz przeprowadzenie
zogniskowanych wywiadow grupowych i paneli ekspertow.

5.0pracowanie  wstepnego projektu  modelu kompetencyjnego -
obejmujgcego stownik kompetencji (karty kompetencji), macierz kompetenciji,
oraz skale nasilenia kompetencji i behawioralne wyznaczniki kompetenc;ji dla
kolejnych poziomdw nasilenia wraz z przyktadami zachowan, ktére sSwiadcza o
posiadaniu lub braku danej kompetenc;ji.
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MODEL KOMPETENCYINY - PO CO NAM TO?

Etapy wdrozenia modelu cd.:

6.Weryfikacja uzytecznosci modelu oraz jego modyfikacja -
warsztaty/spotkania dotyczgce oceny modelu kompetencyjnego.

7.0pracowanie narzedzi wspomagajacych  wdrozenie modelu
zarzagdzania przez kompetencje w urzedzie, np. formularze oceny
kompetencji, instrukcje oceny kompetencji, formularz wywiadu
kompetencyjnego, poradnik rozwojowy (przewodnik programoéw
i inicjatyw rozwijajgcych kompetencje).

8.Przeprowadzenie pilotazowego bilansu kompetencji wsrod wybranych
stanowisk/pracownikéw urzedu.

9.Wprowadzenie modelu kompetencyjnego w zycie (wsparcie
szkoleniowe i doradcze w zakresie wykorzystania modelu oraz
przygotowania do prowadzenia bilansu kompetenc;ji).
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MODEL KOMPETENCYINY - PO CO NAM TO?

Obowigzki kierownictwa lub wyznaczonych pracownikow:

1.Wspottworzenie koncepcji modelu kompetencyjnego (uwagi w zakresie
zaproponowanych dziatan, wiasne propozycje rozwigzan itp.)

2.Udziat w panelach ekspertéow, zogniskowanych wywiadach grupowych,
warsztatach z zakresu funkcji, warsztatach w zakresie weryfikacji
uzytecznosci modelu oraz w sesjach szkoleniowo-warsztatowych

3.Weryfikacja kompetencji (definicja, aspekty, poziomy, zachowania)

4. Wspottworzenie, weryfikacja i zatwierdzenie profili kompetencyjnych w
odpowiednim dla danego dyrektora komorki organizacyjnej obszarze
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MODEL KOMPETENCYINY - PO CO NAM TO?

Proces wdrozenia modeli kompetencyjnych w urzedach powinien
uwzgledniac specyfike i kulture organizacyjng administracji publicznej.

A na co warto zwrocic szczegolng uwage?

1)Dobor kompetencji w modelu kompetencyjnym oraz odpowiednie
zestawienie kompetencji w profilach kompetencyjnych powinny by¢
dostosowane do srodowiska prawnego, w ktorym funkcjonuje stuzba cywilna
oraz urzedy administracji  publicznej (przy tworzeniu  modelu
kompetencyjnego nalezy w szczegdlnosci uwzgledni¢ tres¢ Rozporzadzenie
Prezesa Rady Ministrow z dnia 8 maja 2009 r. w sprawie warunkow i sposobu
przeprowadzania ocen okresowych cztonkow korpusu stuzby cywilnej, co
pozwoli zapewni¢ efektywniejszy proces dokonywania ocen okresowych w
urzedach w kolejnych latach).
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MODEL KOMPETENCYINY - PO CO NAM TO?

2) Podziat kompetencji w modelu kompetencyjnym na grupy kompetenc;ji.
Podzial kompetencji nie powinien by¢ zbyt ztozony - optymalnym
rozwigzaniem jest wytonienie 3 grup kompetencji (np. kompetencje
wspolne, kierownicze i specjalistyczne). W modelu kompetencyjnym
opartym na kryteriach oceny okresowej podziat kompetencji na wiecej niz
3 grupy kompetencji powoduje mata elastycznos¢ w profilach
kompetencyjnych.

3) Wielokrotng weryfikacje kart kompetencji. Wazine, aby karty
kompetencji (stownik kompetencyjny) zostaty zweryfikowane podczas
warsztatow zaréwno z osobami odpowiadajgcymi za wdrozenie modelu,
jak i z kadra kierowniczg urzedu.

4) Zapewnienie jak najwiekszego udziatlu kierownictwa urzedu w
tworzeniu modelu kompetencyjnego. Kazda osoba zarzadzajaca
zasobami ludzkimi powinna zostac¢ objeta wsparciem szkoleniowym.
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MODEL KOMPETENCYINY - PO CO NAM TO?

5) Przeprowadzenie kampanii informacyjnej dla pracownikéw urzedu.
Wszyscy pracownicy urzedu powinni wzig¢ udziat w spotkaniu
informacyjnym, na ktérym dowiedzg sie, czym jest model kompetencyjny
i jakie konsekwencje bedzie miato wdrozenie modelu kompetencyjnego w
urzedzie dla ich pracy.

6) Przeprowadzenie bilansu kompetencji wszystkich pracownikéw urzedu.
Wazne, aby pracownicy mieli sSwiadomos¢ oczekiwan przetozonych,
stawianych w oparciu o model kompetencyijny.

7) Postugiwanie sie nomenklaturg uzyta w modelu kompetencyjnym we
wszystkich obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi (np. przy tworzeniu
opisow stanowisk).
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