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MODEL KOMPETENCYJNY – PO CO NAM TO? 

1) Co to są te kompetencje? 

2) Skąd ja mam wiedzieć, że mój pracownik je ma? 

3) Skoro pracownik realizuje zadania, to po co jeszcze 

rozŵawiać o jakiĐhś kompetencjach? 

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

5) Co z tego, że je akĐeptowałeŵ, skoro nie wiedziałeŵ, do 

czego to ďędzie służyło? 

6) Miałeŵ wpływ na opis? RzeĐzywiśĐie przyszło Đoś do 

przeczytania, ale ŵiałeŵ wtedy ważŶiejsze sprawy, więĐ 

zgodziłeŵ się, bo ŵyślałeŵ, że ďędzie to ŵożŶa zŵieŶić. 

A tak Ŷaprawdę, to nie ŵiałeŵ czasu przeĐzytać… 
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MODEL KOMPETENCYJNY JAKO NARZĘDZIE INTEGRACJI 
PROCESÓW HR W URZĘDZIE 
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A teraz zastanówmy się: 

 czy model kompetencyjny jest potrzebny mojej organizacji; 

czego Ŷależy ďyć świadoŵyŵ deĐydująĐ się na wdrożeŶie 

modelu; 

jak przekoŶać do modelu naszych pracowników; 

jakie ryzyka ŵożeŵy Ŷapotkać w trakcie wdrożeŶia; 

czy warto korzystać z doświadĐzeń i Ŷarzędzi 
wypracowanych w innych urzędaĐh. 

 

 



MODEL KOMPETENCYJNY – PO CO NAM TO? 

Wyzwania związaŶe z modelem 

1.Brak spójŶośĐi lub rozłąĐzŶośĐi modelu kompetencyjnego, czyli brak 

określeŶia wszystkich ŶiezďędŶyĐh z punktu widzenia organizacji kompetencji 

w modelu kompetencyjnym lub pokrywanie się definicji kompetencji (np. 

bardzo podobne wskaźŶiki poziomów aspektów kompetencji w dwóch 

różŶyĐh kompetencjach)  

2.Brak efektywŶośĐi procesów zarządzaŶia zasobami ludzkimi opartych na 

modelu kompetencyjnym (np. zbyt długi czas trwania procesów, brak 

osiągaŶia zakładaŶyĐh rezultatów itp.) 

3.Brak jasŶośĐi i przejrzystośĐi zasad modelu kompetencyjnego – brak 

zrozumienia modelu przez jego użytkowŶików 
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MODEL KOMPETENCYJNY – PO CO NAM TO? 

Wyzwania związaŶe z modelem 

4.Nieefektywna komunikacja modelu kompetencyjnego w organizacji (np. 

brak lub ŶiewystarĐzająĐe informowanie pracowników organizacji o 

realizowanym usprawnieniu na poszczególnych etapach budowania i 

wdrażaŶia modelu) 

5.Nieodpowiednie przygotowanie użytkowŶików do posługiwaŶia się 

modelem kompetencyjnym 

6.Brak weryfikacji i utrzymywania modelu kompetencyjnego 
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MODEL KOMPETENCYJNY – PO CO NAM TO? 

Etapy wdrożeŶia modelu: 

1.PowołaŶie zespołu projektowego 

2.OkreśleŶie celu i zakresu zastosowania modelu kompetencyjnego 

3.Opracowanie planu wdrożeŶia modelu 

4.Gromadzenie i analiza danych – analiza regulacji wewŶętrzŶyĐh, opisów 

stanowisk pracy, aktów prawnych dot. służďy cywilnej oraz przeprowadzenie 

zogniskowanych wywiadów grupowych i paneli ekspertów. 

5.Opracowanie wstępŶego projektu modelu kompetencyjnego – 

oďejŵująĐego słowŶik kompetencji (karty kompetencji), macierz kompetencji, 

oraz skale nasilenia kompetencji i behawioralne wyznaczniki kompetencji dla 

kolejnych poziomów nasilenia wraz z przykładaŵi zaĐhowań, które świadĐzą o 

posiadaniu lub braku danej kompetencji. 
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MODEL KOMPETENCYJNY – PO CO NAM TO? 

Etapy wdrożeŶia modelu cd.: 

6.Weryfikacja użyteĐzŶośĐi modelu oraz jego modyfikacja – 

warsztaty/spotkania dotyĐząĐe oceny modelu kompetencyjnego. 

7.Opracowanie Ŷarzędzi wspoŵagająĐyĐh wdrożeŶie modelu 

zarządzaŶia przez kompetencje w urzędzie, np. formularze oceny 

kompetencji, iŶstrukĐję oceny kompetencji, formularz wywiadu 

kompetencyjnego, poradnik rozwojowy (przewodnik programów 

i inicjatyw rozwijająĐyĐh kompetencje). 

8.Przeprowadzenie pilotażowego bilansu kompetencji wśród wybranych 

stanowisk/pracowników urzędu. 

9.Wprowadzenie modelu kompetencyjnego w żyĐie (wsparcie 

szkoleniowe i doradcze w zakresie wykorzystania modelu oraz 

przygotowania do prowadzenia bilansu kompetencji). 
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MODEL KOMPETENCYJNY – PO CO NAM TO? 

Oďowiązki kierownictwa lub wyznaczonych pracowników: 

1.WspółtworzeŶie koncepcji modelu kompetencyjnego (uwagi w zakresie 

zaproponowanych działań, własŶe propozycje rozwiązań itp.)  

2.Udział w panelach ekspertów, zogniskowanych wywiadach grupowych, 

warsztatach z zakresu funkcji, warsztatach w zakresie weryfikacji 

użyteĐzŶośĐi modelu oraz w sesjach szkoleniowo-warsztatowych 

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

4.WspółtworzeŶie, weryfikacja i zatwierdzenie profili kompetencyjnych w 

odpowiednim dla danego dyrektora komórki organizacyjnej obszarze 
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MODEL KOMPETENCYJNY – PO CO NAM TO? 

ProĐes wdrożeŶia ŵodeli koŵpeteŶĐyjŶyĐh w urzędaĐh powiŶieŶ 
uwzględŶiać speĐyfikę i kulturę orgaŶizaĐyjŶą adŵiŶistraĐji puďliĐzŶej.  

A Ŷa Đo warto zwróĐić szĐzególŶą uwagę? 

1)Dobór kompetencji w modelu kompetencyjnym oraz odpowiednie 

zestawienie kompetencji w profilach kompetencyjnych powinny ďyć 

dostosowane do środowiska prawnego, w którym funkcjonuje służďa cywilna 

oraz urzędy administracji publicznej (przy tworzeniu modelu 

kompetencyjnego Ŷależy w szĐzególŶośĐi uwzględŶić treść RozporządzeŶie 

Prezesa Rady Ministrów z dnia 8 maja 2009 r. w sprawie warunków i sposobu 

przeprowadzania ocen okresowych Đzłonków korpusu służďy cywilnej, co 

pozwoli zapewŶić efektywniejszy proces dokonywania ocen okresowych w 

urzędaĐh w kolejnych latach).  
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MODEL KOMPETENCYJNY – PO CO NAM TO? 

2) Podział kompetencji w modelu kompetencyjnym na grupy kompetencji. 

Podział kompetencji nie powinien ďyć zbyt złożoŶy - optymalnym 

rozwiązaŶieŵ jest wyłoŶieŶie 3 grup kompetencji (np. kompetencje 

wspólne, kierownicze  i specjalistyczne). W modelu kompetencyjnym 

opartym na kryteriach oceny okresowej podział kompetencji na więĐej Ŷiż 

3 grupy kompetencji powoduje ŵałą elastyĐzŶość w profilach 

kompetencyjnych. 

3) WielokrotŶą weryfikaĐję kart kompetencji. WażŶe, aby karty 

kompetencji (słowŶik kompetencyjny) zostały zweryfikowane podczas 

warsztatów zarówno z osobami odpowiadająĐyŵi za wdrożeŶie modelu, 

jak i z kadrą kierowŶiĐzą urzędu. 

4) Zapewnienie jak Ŷajwiększego udziału kierownictwa urzędu w 

tworzeniu modelu kompetencyjnego. Każda osoba zarządzająĐa 

zasobami ludzkimi powinna zostać oďjęta wsparciem szkoleniowym. 
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MODEL KOMPETENCYJNY – PO CO NAM TO? 

5) Przeprowadzenie kampanii informacyjnej dla pracowników urzędu. 

Wszyscy pracownicy urzędu powinni wziąć udział w spotkaniu 

informacyjnym, na którym dowiedzą się, czym jest model kompetencyjny 

i jakie konsekwencje ďędzie ŵiało wdrożeŶie modelu kompetencyjnego w 

urzędzie dla ich pracy. 

6) Przeprowadzenie bilansu kompetencji wszystkich pracowników urzędu. 

WażŶe, aby pracownicy mieli świadoŵość oĐzekiwań przełożoŶyĐh, 
stawianych w oparciu o model kompetencyjny.  

7) PosługiwaŶie się ŶoŵeŶklaturą użytą w modelu kompetencyjnym we 

wszystkich obszarach zarządzaŶia zasobami ludzkimi (np. przy tworzeniu 

opisów stanowisk). 
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