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I.CZYM JEST MODEL KOMPETENCYJNY

Model kompetencyjny oséb prowadzacych audyt wewnetrzny w jednostkach sektora finanséw
publicznych [dalej: Model kompetencyjny] to zbiér kluczowych kompetencji szczegdlnie istotnych dla
skutecznego i efektywnego funkcjonowania audytu wewnetrznego w jednostce sektora finanséw
publicznych.

Il. CEL

Gtéwnym celem Modelu kompetencyjnego jest podnoszenie jakosci audytu wewnetrznego poprzez
promowanie ciggtego rozwoju kompetencyjnego oséb zaangazowanych w prowadzenia audytu
wewnetrznego.

I1I. UZYTKOWNICY MODELU KOMPETENCYJNEGO

Model kompetencyjny jest przeznaczony dla wszystkich oséb w komdrce audytu wewnetrznego
zaangazowanych w prowadzenie audytu wewnetrznego oraz ich przetozonych.
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V.POJECIA UZYTE W PRZEWODNIKU

Kompetencje to dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejetnosci, postaw pozwalajace realizowac zadania
zawodowe na odpowiednim poziomie.



UMIEJETNOSCI
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Wiedza ogdlna, teoretyczna, specjalistyczna, w tym w szczegdlnosci z zakresu audytu wewnetrznego
(np. przepisy prawa, standardy) i kontroli zarzagdczej oraz branzowa, niezbedna do prowadzenia audytu
wewnetrznego w jednostkach sektora finanséw publicznych, ktéra obejmuje to wszystko, czego
pracownik nauczyt sie nie tylko podczas formalnego procesu edukacji (np. ukoriczone szkoty, studia), ale
takze w ramach samoksztatcenia.

Umiejetnosci (techniczne, technologiczne, profesjonalne, stanowiskowe, specjalistyczne itp.) dotycza
tego, co pracownik rzeczywiscie potrafi robi¢ i czesto utozsamiane bywajg z posiadanym
doswiadczeniem, badz zdolnosciami do dziatania.

Umiejetnosci ,twarde” s3 to umiejetnosci mierzalne, ktérych mozna sie stosunkowo szybko nauczyc¢
np. w szkole, na kursach czy tez w pracy. Stanowig podstawowe umiejetnosci wymagane na danym
stanowisku pracy.

Umiejetnosci ,miekkie" sg to zdolnosci osobiste i interpersonalne, to cechy psychofizyczne
i umiejetnosci spoteczne, ktére decydujg o tym, jak sie zachowujemy, jakie relacje potrafimy tworzyc¢
z innymi ludZzmi oraz jak organizujemy swoja prace.

Postawy oczekiwane w miejscu pracy s3 tendencjg pracownika do reagowania pozytywnie
(konstruktywnie) lub negatywnie (destruktywnie) na okreslong sytuacje, koncepcje, opinie, instytucje
czy osobe.

VI. STRUKTURA MODELU KOMPETENCYJNEGO

Model kompetencyjny obejmuje trzy rézne profile kompetencyjne, ktére odzwierciedlajg specyficzne
role petnione na stanowiskach w komoérce audytu wewnetrznego. Kazdy z tych profili zawiera te same
kompetencje, ale oczekiwane poziomy tych kompetencji réznia sie w zaleznosci od roli:

1. Profil kompetencyjny Kierownika komérki audytu wewnetrznego (KAW):
1) KAW1 dla oséb zarzadzajacych jednoosobowymi komérkami audytu wewnetrznego,
2) KAW2 dla oséb zarzadzajacych wieloosobowymi komaérkami audytu wewnetrznego.

2. Profil kompetencyjny Audytora wewnetrznego (AW) dla osdb zajmujacych stanowiska
audytora wewnetrznego w wieloosobowych komérkach audytu wewnetrznego.

3. Profil kompetencyjny Asystenta (A) dla oséb wspierajacych dziatalno$¢ komérek audytu
wewnetrznego, w tym zadania merytoryczne i pomoc w przeprowadzaniu zadan audytowych.
VIil. BUDOWA MODELU KOMPETENCYJNEGO
Model kompetencyjny obejmuje 24 kluczowe kompetencje z obszaréw wiedzy, umiejetnosci
y<twardych”, umiejetnosci ,miekkich” oraz postaw.

Kompetencje te zostaty ujete w zbiorze charakterystycznych zachowan, ktére mozna zaobserwowac
w codziennym zyciu zawodowym oséb prowadzacych audyt wewnetrzny. Zbiér ten uwzglednia tacznie



71 wskaznikéw behawioralnych (zachowan), ktore stanowig kryteria oceny opanowania kluczowych
kompetencji.
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Osoby wchodzgce w sktad komoérki audytu wewnetrznego zaangazowane w prowadzenie audytu
wewnetrznego réznig sie miedzy soba nie tylko kompetencjami, ale réwniez poziomem ich opanowania.
Woybrane 24 kluczowe kompetencje zostaty przetozone na opisy zachowan na pieciu poziomach w skali
obserwacyjnej, gdzie poziom 1 charakteryzuje sie brakiem kompetencji (wiedzy, umiejetnosci,
mozliwosci czy checi przejawiania okreslonych zachowan), a poziom 5 obejmuje zachowania
wskazujace na wybitne opanowanie danej kompetencji. Dzieki tak ujetej skali mozliwe jest wskazanie,
w jakim stopniu dana kompetencja powinna by¢ opanowana czy tez przyswojona przez osoby

prowadzace audyt wewnetrzny.
| | |

Warto podkresli¢, ze budowanie kompetencji osob prowadzacych audyt wewnetrzny jest procesem
ciggtym, a kazdy poziom na skali reprezentuje kolejny etap rozwoju. Korzystajagc z Modelu
kompetencyjnego, mozemy oceni¢ nasze kompetencje, sledzi¢ nasz postep i identyfikowaé obszary,
ktére wymagaja dalszego rozwoju.

VIll. OCZEKIWANY POZIOM OPANOWANIA KOMPETENCIJI

Aby wszyscy jednakowo rozumieli kompetencje, dla kazdej z nich przygotowany zostat opis zawierajacy
definicje i wskazniki zachowan, ujete w 5 stopniowej skali. Pozwolg one zobaczy¢, w jakim stopniu dana
osoba wykorzystuje konkretng kompetencje i czy powinna jg rozwija¢. W tym celu ustalone zostaty
oczekiwane poziomy opanowania kompetencji dla poszczegodlnych wskaznikow, ktore zawiera ponizsza
tabela®.

1 Na potrzeby modelu kompetencyjnego wsréd oséb prowadzacych audyt wewnetrzny i jego interesariuszy przeprowadzone zostato badanie.
Jego celem byto ustalenie oczekiwanego poziomu wskaznikow kompetencji (2) dla poszczegdlnych stanowisk, czyli poziomu, ktéry jest
faktycznie niezbedny do wykonania zadan audytu wewnetrznego (1) w sposéb skuteczny i efektywny, najlepiej dostosowany do warunkoéw
i dziatalnosci jednostki sektora finanséw publicznych. Na podstawie wynikéw badania (w tym najczesciej wskazywanych pozioméw) okreslone
zostaty oczekiwane poziomy opanowania poszczegdlnych kompetencji w podziale na stanowiska.
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Tabela 1. Oczekiwane poziomy opanowania kompetencji dla poszczegdlnych wskaznikow

Grupa Stanowiska Stanowiska
kompetencji  gaw1 = KAW2 AW kompetencji | Aw1 KAW2 AW Asystent
Wskaznik Poziomy oczekiwane Wskaznik Poziomy oczekiwane
Umiejetnosci "miekkie"

4 5 4 2 M.1.1 4 5 4 3
4 5 4 2 M.1.2 4 4 4 3
4 4 4 2 M.2.1 4 4 4 3
4 4 4 2 M.3.1 4 5 4 3
4 4 3 2 M.3.2 4 5 4 3
4 4 4 2 M.3.3 4 5 4 3
4 5 4 2 M.4.1 4 4 4 3
4 4 4 2 M.4.2 4 4 4 3
4 4 3 2 M.4.3 4 5 4 3
4 4 3 2 M.5.1 4 5 4 3
4 4 4 2 M.5.2 4 5 4 3
4 4 3 2 M.5.3 4 5 4 3
3 4 3 2 M.5.4 4 5 4 3
4 4 3 2 M.5.5 4 5 4 3
4 4 3 2 M.5.6 4 4 4 3
4 4 3 2 M.6.1 4 4 4 3
3 4 3 2 M.6.2 4 4 4 3
3 4 3 2 M.7.1 4 4 4 3
4 4 3 2 M.7.2 4 4 4 3
4 4 4 2 M.8.1 4 5 4 2
4 4 3 2 M.8.2 4 5 4 3
4 4 3 2 M.9.1 4 5 4 3
4 4 3 2 M.10.1 4 5 4 3
Umiejetnosci "twarde" M.11.1 4 5 4 3

T.1.1 4 4 4 2 Postawy

T.12 4 4 4 3 P.1.1 4 5 4 3

T.21 4 5 4 2 P.1.2 4 5 4 3

T.2.2 4 5 4 2 P.1.3 4 5 4 3

T.23 4 5 4 2 P.2.1 4 4 4 3

T.2.4 4 5 4 2 P.2.2 4 5 4 3

T.25 4 5 4 2 P.3.1 4 5 4 3

T.2.6 4 4 3 2 P.4.1 4 4 4 3

T.3.1 4 5 4 3 P.5.1 4 4 3 do?:’eczy

T.3.2 4 5 4 2

T.3.3 4 4 4 2

T34 4 4 4 2

T4.1 4 4 4 2

T4.2 4 4 4 2

T.4.3 4 4 4 2

T5.1 4 5 4 2




ié‘@ IX. INSTRUKCJA KORZYSTANIA Z MODELU KOMPETENCYJNEGO

%l

KROK 1 - WYBOR METODY OCENY | ZAPOZNANIE SIE Z ZASADAMI OCENY

1) METODY OCENY

~ 0 Ocena 180 stopni - tzw. model negocjacyjny, sktadajg sie na niego oceny czastkowe:

o fin
mEKx

samoocena,
ocena bezposredniego przetozonego.

Jest to jedna z najczesciej stosowanych metod w Polsce.

lub

@ Samoocena - w przypadku braku mozliwosci uzyskania oceny bezposredniego
J przetozonego.

2) PRZESTRZEN DO OCENY

1. Ocena powinna stanowic¢ element Programu Zapewnienia i Poprawy Jakosci (PZiPJ).

2. Ocena powinna by¢ dokonywana raz na rok (najlepiej, aby odbywata sie réwnolegle z samooceng
audytu wewnetrznego).

3. Ocena powinna odbywac¢ sie w okresie, ktory pozwoli zaplanowaé i zrealizowaé dziatania
rozwojowe, zwyczajowo planowane w perspektywie roczne;j.

4. Ocena powinna odbywac¢ sie w okresie dogodnym dla ocenianego i oceniajgcego, w warunkach
sprzyjajacych otwartym rozmowom.

5. Ocena dokonywana jest w odniesieniu do jednego z trzech stanowisk:

Q

1)

Kierownik komérki audytu wewnetrznego:

KAW1 - audytor wewnetrzny zatrudniony w jednoosobowej komérce audytu
wewnetrznego, do ktdrego stosuje sie przepisy ustawy z dnia 27 sierpnia 2009 r.
o finansach publicznych? (dalej: ustawa) dotyczace kierownika komérki audytu
wewnetrznego lub

KAW2 - audytor wewnetrzny kierujacy wieloosobowg komoérka audytu
wewnetrznego;

Audytor wewnetrzny (AW) - osoba posiadajaca uprawnienia do prowadzenia
audytu wewnetrznego, tj. spetniajgca warunki, o ktérych mowa w art. 286
ustawy?, wchodzaca w sktad wieloosobowej komorki audytu wewnetrznego;

Asystent (A) - osoba zatrudniona lub petnigca stuzbe w komérce audytu
wewnetrznego, ktéra wykonuje merytoryczne =zadania i czynnosci,
niezastrzezone w przepisach prawa iStandardach* dla kierownika komoérki
audytu wewnetrznego i audytora wewnetrznego (wtym osoba odbywajaca
praktyke, o ktérej mowa w art. 286 ust. 2 pkt 1 ustawy).

2 Dz.U.z2023r., poz. 1270.
Sw przypadku, gdy w jednostce nie jest zatrudniony audytor wewnetrzny, a audyt wewnetrzny prowadzony jest przez ustugodawce, ocene
mozna przeprowadzi¢ postugujac sie profilem KAW1.

4 Standardy audytu wewnetrznego dla jednostek sektora finanséw publicznych (Okreslone i ogtoszone na podstawie art. 273 ust. 1 ustawy przez
Ministra Rozwoju i Finansow Komunikatem z dnia 12 grudnia 2016 r. w sprawie standardéw audytu wewnetrznego dla jednostek sektora
finanséw publicznych (Dz. Urz. Min. Roz. i Fin. z dnia 16 grudnia 2016 r. poz. 28)).
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6. W arkuszach oceny ocena dokonywana jest w odniesieniu do 4 obszaréw:
|. Wiedza

1. Umiejetnosci "twarde"
I1l. Umiejetnosci "miekkie"
IV. Postawy
7. Ocena dokonywana jest w 5 stopniowej skali obserwacyjnej>:

POZIOM 1 - Powazne braki (Brak pozadanych zachowan zwigzanych z dang kompetencja,
popetnianie btedéw, wyrazna nieumiejetnos¢ poradzenia sobie z zadaniami wymagajgcymi danej
kompetencji.)

Najczesciej dotyczy stazystéw i nowych pracownikéw, ktérzy dopiero poznajg wymagania zwigzane z danym
stanowiskiem pracy i uczq sie wtasciwych zachowan. Majq oni podstawowq wiedze na temat swojej roli, ale nie
potrafig zastosowac jej w praktyce.

POZIOM 2 - Uczacy sie (Podejmowanie prob zachowania sie w oczekiwany sposéb, poradzenia
sobie z zadaniami wymagajacymi danych kompetencji, popetnianie btedow.)

Najczesciej dotyczy mato doswiadczonych pracownikéw, ktérzy poznali juz wymagania na danym stanowisku
pracy i zdobyli pierwsze doswiadczenia, zaczynajq samodzielnie realizowa¢ zadania, ale w dalszym ciggu
potrzebujg wsparcia (np. przetozonego), nawet podczas wykonywania rutynowych dziatan. Wcigz upewniajq
sie co do podejmowanych aktywnosci, gdyz nie sq jeszcze pewni adekwatnosci swoich dziatan w danym
obszarze. Wykorzystujq wiedze i umiejetnosci w sposéb nieregularny.

POZIOM 3 - Dobry (Samodzielnos$¢, poprawne wykonywanie wiekszosci zadan wymagajacych
danej kompetencji, problemy z nieco trudniejszymi zadaniami, btedy popetniane w nowych,
niestandardowych sytuacjach.)

Najczesciej dotyczy pracownikdéw, ktérzy majq juz doswiadczenie i biegle wykorzystujq wiedze i umiejetnosci w
samodzielnej realizacji rutynowych zadan, ale zdarzajq sie pojedyncze przypadki, gdy konieczne jest
zapewnienie im odpowiedniego wsparcia merytorycznego. W' trudniejszych, bardziej skomplikowanych
sytuacjach wymagana jest pomoc ze strony osoby z wiekszym doswiadczeniem.

POZIOM 4 - Bardzo dobry (Sprawna, bezbtedna realizacja wiekszosci zadan wymagajacych danej
kompetencji, radzenie sobie réwniez z trudnymi zadaniami w niestandardowych sytuacjach.
Przejawianie pozytywnych zachowan opisujacych dang kompetencje. Osoby takie czesto stawiane
sg jako wzér do nasladowania. Wskazywanie i ttumaczenie innym oczekiwanych zachowan.)

Najczesciej dotyczy pracownikéw z duzym doswiadczeniem, ktérzy mogq stanowi¢ wzér do nasladowania dla
innych w danym obszarze (pod kqtem przejawianych zachowan).

POZIOM 5 - Wybitny (Doskonate wykonanie nawet wyjatkowo trudnych zadan wymagajacych
tworczego podejscia do danej kompetencji. Wysoki poziom automatyzmu wykonywanych
czynnosci. Przejawianie nowych zachowan z zakresu danej kompetencji, wyznaczanie w tym
obszarze tendencji i trendow.)

Najczesciej dotyczy to bardzo doswiadczonych pracownikéw, ktérzy przekazujq wiedze, wdrazajq iuczq
innych, jak optymalnie wykorzystywac dang kompetencje. Ustanawiajg normy, wyznaczajq kierunki w danym
obszarze oraz rozwiqzujq najtrudniejsze, kluczowe kwestie.

8. Ocena dokonywana jest przy uzyciu Formularza MK@w.

5 Zrédto przyjetej skali: ,Zarzgdzanie kompetencjami perspektywa firmowa i osobista”, Grzegorz Filipowicz Wydawnictwo: Oficyna Wolters
Kluwer, Warszawa 2019.

Uwaga: Przyjeta skala jest tzw. skalg porzadkowa, co oznacza, ze poziomy wskazuja jedynie na rosnacy poziom danej kompetencji, a nie mierza
jej wartosci.
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3) ZASADY OCENY

1.

1

2.

Bezstronno$¢ oceny: Podczas oceniania kompetencji, nalezy zachowac obiektywizm i opieraé
oceny na rzeczywistych obserwacjach. Prosimy skupi¢ sie na konkretnych zachowaniach
i umiejetnosciach, unikajac subiektywnych opinii.

Ocena zachowan: Dokonujac oceny nalezy koncentrowac sie na zachowaniach, a nie na osobie.
Nie nalezy wiec oceniaé pracownika jako cztowieka, a jedynie jego konkretne postepowanie.

Wybér opisu najlepiej pasujacego do dziatan, postaw ocenianego: Dokonujgc oceny
kompetencji za pomocg wskaznikow, nalezy wybra¢ jeden z 5 poziomdéw zachowan, ktéry
najlepiej opisuje jej opanowanie i wskazac go w liscie rozwijane;.

Ocena oparta na faktach: Dokonujac oceny nalezy odnosi¢ sie do zaobserwowanych sytuacji,
nie uogolniac.

Kompletno$é oceny: Po wypetnieniu formularza nalezy upewni¢ sie, czy w odniesieniu do
kazdego wskazZnika wskazano poziom opanowania kompetencji i kazdy wskaznik ma przypisang
ocene z listy rozwijanej. W przypadku, gdy nie byto mozliwosci zaobserwowania zachowania
odnoszgcego sie do wskaznika, mozna nie dokonywa¢ oceny tego wskaZnika. Majac na
wzgledzie rzetelnos¢ oceny istotne jest jednak, aby nie pomija¢ zadnej kompetencji ani
wskaznika.

Konstruktywne podejscie: Skupienie sie na rezultacie oceny w kontekscie rozwoju wybranych
kompetencji.

KROK 2 - WYPEENIANIE FORMULARZA MK@w | INTERPRETACJA WYNIKOW

WYPEENIANIE FORMULARZA MK@w

—

W arkuszu Strona tytutowa nalezy:
e wybraczlisty rozwijanej stanowisko oraz metode oceny (ocena 180 stopni lub samoocena),

e zapoznacsie z przyjeta dla Modelu kompetencyjnego 5 stopniowg skalg obserwacyjng, przy
pomocy ktorej dokonywana jest ocena.

Oceniajac kompetencje nalezy:

e przejs¢ do kolejnych arkuszy: Wiedza, Umiejetnosci "twarde", Umiejetnosci "miekkie",
Postawy i zapoznac sie z definicjami i wskaznikami poszczegdlnych kompetencji zawartymi
w formularzu,

e dokona¢ oceny przypisanych do niej wskaznikéw ujetych w 5 stopniowej skali
obserwacyjnej, wybierajgc odpowiedni poziom ich opanowania z listy rozwijanej,
e w przypadku niezaobserwowania zachowania dla danego wskaznika wybra¢ ,nie dotyczy”
z listy rozwijanej.
e w przypadku wyboru metody samooceny szare pola w kolumnie ,Wynik oceny
bezposredniego przetozonego” pozostawic niewypetnione.
Zmiana metody oceny.

W trakcie dokonywania oceny istnieje mozliwo$¢ zmiany metody oceny z samooceny na ocene
180 stopni, jak réwniez z oceny 180 stopni na samoocene. Elastyczno$¢ podejscia umozliwia
dostosowanie procesu oceny do konkretnych potrzeb i okolicznosci.

Uwaga! W przypadku zmiany metody oceny w trakcie korzystania z formularza nalezy
pamietac o aktualizacji strony tytutowej w tym zakresie!
8



|—| |_| INTERPRETACJA WYNIKOW

1.

3.

W celu interpretacji wynikéw nalezy przej$¢ do arkusza Profil kompetencyjny. Na etapie
interpretowania wynikéw poréwnywany jest aktualny poziom rozwoju réznych kompetencji (na
poziomie wskaznikéw) z ich poziomem oczekiwanym na danym stanowisku. Oznacza to, ze
dokonujac analizy otrzymanych wynikéw nalezy sie odwotywac do ocen konkretnych zachowan
na poziomie wskaznikéw. Dzieki takiemu podejsciu wnioski oraz wskazéwki rozwojowe opierajg

sie na jakos$ciowej interpretacji wynikow przeprowadzonej oceny.

2o

® &

Ocena
180 stopni

lub

Samoocena

ﬁ% Ocena

J

180 stopni

W arkuszu Profil kompetencyjny przy kazdym wskazZniku
w kolumnie ,Interpretacja wyniku” pojawi sie informacja
o osiggnieciu badZ nieosiggnieciu poziomu oczekiwanego
okreslonego dla danego wskaznika, przy czym w przypadku:

e nieosiggniecia poziomu oczekiwanego dla danego
wskaznika - w arkuszu wyswietli sie komunikat
,wWymaga dziatan rozwojowych”,

e oOsiggniecia poziomu oczekiwanego - ,poziom
oczekiwany”,

e oOsiggniecia wyzszego poziomu niz oczekiwany -
,poziom wyzszy od oczekiwanego”.

W przypadku wystgpienia rozbieznosci w ocenach danego
wskaznika pomiedzy samooceng a oceng przetozonego, ktéra
w arkuszach oceny sygnalizowana jest komunikatem ,do
dyskusji” - warkuszu Profil kompetencyjny w kolumnie
JInterpretacja wyniku” pojawi sie komunikat ,Uwaga!”.

Nalezy dokonaé¢ pordwnania i omoéwienia wynikéw oceny
podczas rozmowy osoby ocenianej zbezposrednim
przetozonym. Ostateczny poziom przyswojenia kompetencji
powinien zosta¢ uzgodniony w trakcie dyskusji. Wynik
uzgodnien nalezy wprowadzi¢ do arkusza oceny poprzez
zmiane poziomu samooceny lub oceny przetozonego przy
odpowiednim wskazniku.

Niezaleznie od wybranej metody oceny, na bazie uzyskanych wynikéw dla kazdej z grup
kompetencji (Wiedza, Umiejetnosci ,twarde”, Umiejetnosci ,miekkie”, Postawy), w arkuszu Profil
kompetencyjny zaprezentowany zostanie graficzny wykres obrazujacy rdéznice pomiedzy
poziomem oczekiwanym poszczegolnych wskaznikow a poziomem wskazanym w ramach
przeprowadzonej oceny.

W przypadku samooceny interpretacja wynikéw mozliwa jest od razu po jej zakoriczeniu.
Natomiast w przypadku oceny 180 stopni wykres bedzie w petni mozliwy do zinterpretowania

po uzgodnieniu samooceny z oceng przetozonego.



KROK 3 - TWORZENIE PLANU ROZWOJU ZAWODOWEGO

@ DZIAtANIA ROZWOJOWE

\—

Na podstawie wynikéw oceny w uzgodnieniu z bezposrednim przetozonym nalezy przygotowac plan

rozwoju zawodowego.
Plan rozwojowy powinien zawierac:
e cele rozwojowe,
e kompetencje, ktére maja byc rozwijane oraz planowany zakres ich rozwoju,
e rodzajdziataniich konkretne propozycje,
e zakres wsparcia przetozonego,
e umiejscowienie dziatan w czasie,

e zasady monitorowania procesu rozwoju.

Narzedziem pomocnym przy okreslaniu dziatarn rozwojowych moga by¢ wskazéwki rozwojowe?® dla

poszczegblnych kompetenciji.

6 Przygotowanie wskazéwek rozwojowych planowane jest na 2024 rok.
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