Model kompetencyjny jako przyktad profesjonalizacji zarzadzania
zasobami ludzkimi

Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa Narodowego oraglaski Urzad Wojewddzki
w partnerstwie zeSlaskim Wojewédzkim Inspektoratem Farmaceutycznym, akonium
Oswiaty w Katowicach oraz Wojewodzkim Inspektoratemaddoru Budowlanego
w Katowicach wdrayty model kompetencyjnydla wszystkich stanowisk pracy w gdach.
Docelowo na modelu kompetencyjnym zosgtaoparte wybrane nagdzia zaradzania
zasobami ludzkimi, w tym m.in. strategia planowanz@asobow ludzkich, system
motywacyjny, procedury naboru, podnoszenia kwalifjk zawodowych oraz dokonywania
okresowej oceny pracowniczej.

Model kompetencyjny to zestaw napméejszych z punktu widzenia organizacji kompetencji
Kompetencje w modelu as pogrupowane i przypisane do poszczegodlnych stakowi
Zdefiniowane i przypisane do danego stanowiska ypreempetencje wskazaj jakimi
zachowaniami powinien charakteryzawsie pracownik, aby oggat najlepsze, na danym
stanowisku, efekty pracy.

Wdrozenie modelu kompetencyjnego w organizacji pozwata n
= precyzyjne okréenie wymaga i oczekiwa przetazonego wobec pracownika,

»= tworzenie indywidualnych programéw rozwoju zawodgwe umaliwiajacych
adekwatne dostosowanie dzialezwojowych oraz szkotedo rozwoju kompetencji
potrzebnych pracownikowi przy realizacji celow zawowych,

= okreslenie czytelnych kryteriow naboru na stanowiskauwelsie cywilnej,
= przeprowadzenie w sposob efektywny procesu reljiutac

Zgodnie z zalgeniami modelu kompetencyjnego opracowanego na gmgravw. urzdow,
zidentyfikowano 4cznie 22 kompetencje, w tym kompetencje wspoélne. (zpgtelngé,
wiedza specjalistyczna, zorientowanie naa@anie celdéw), kluczowe (np. radzenie sobie
w sytuacjach kryzysowych, kreatyw4to umiegtnosci analityczne), kierownicze (np.
zaradzanie personelem, podejmowanie decyzji, skutedammaunikacja) i specjalistyczne
(np. pozytywne podégie do klienta, inicjatywa, podejmowanie decyzjia goszczegdinych
stanowisk pracy, w przypadkuidej kompetencji wyrgzniono pe¢ pozioméw nasilenia:

= Poziom A oznacza,ze pracownik w sytuacji wymaggiej danej kompetencji nie
przejawia zachowaswiadczicych o posiadaniu kompetencji — tj. pozidmoznacza
brak danej umiegnosci, wiedzy lub postawy.

= Poziom B oznacza podejmowanie préb zachowania sie w oczekiwsposob,
radzenia sobie z zadaniami wymagagmi danych kompetencji, popetnianie bledéw
w przypadku samodzielnego wykonywania zadaumiegtne ich wykonywanie
w przypadku monitoringu/ kontroli.

= Poziom C oznacza samodzielne i efektywne dziatanie w prakaadych (nawet
trudnych) warunkach w ramach powierzonych obakow.

Poziomy D i E wykraczajpoza indywidualne obowzki pracownika.

» Poziom D wiagze sie z instruowaniem wspotpracownikdéw i dzielenisia z nimi
wskazowkami zwikszapcymi efektywnd¢ ich pracy.
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= Poziom E oznacza tworzenie rozgaan i dobrych praktyk, a tale proponowanie
procedur dziatania dotygzych danego zagadnienia na gkadtego urzdu.

W oparciu o zidentyfikowane kompetencje oraz wysgcéinione skale nasilenia tworzorg s
profile kompetencyjne adekwatne do wymiga Profil kompetencyjny wskazuje, ktére
kompetencje ® szczegolnie wae dla efektywnej realizacji zaflazwiazanych z danym
stanowiskiem oraz jakie nasilenia tych kompetescpptymalne bicgc pod uwag zwiazane
ze stanowiskiem obowazki.

Poniej znajduje sie przyktadowprofil kompetencyjny dla stanowiska kierowniczego

KOMPETENCIA POZIOM

T
Wiedza merytoryczna n

Zorientowanie na osigganie celow n
Doskonalenie zawodowe “

Umiejetnosci analityczne

Zarzadzanie zasobami -
Zarzadzanie personelem —

Skuteczna komunikacja “
Podejmowanie decyzji “
. __________________________________________________________|]

Profil dla stanowiska kierowniczego obejmuje cztetyowhzkowe kompetencje wspolne
(kolor zielony), jeda kompetengj kluczowa (kolor jasnoszary) oraz trzy kompetencje
kierownicze (kolor ciemnoszary).

Po opracowaniu profili kompetencyjnych, przeprowadz bilans kompetencyjny, ktory
polegat na poréwnaniu przypisanego do danego stakawprofilu kompetencyjnego
(poziomow nasilenia kompetencji wchadgch w sktad profilu) z rzeczywistym poziomem
nasilenia wskazanych kompetencji u pracownika zgjoego dane stanowisko.

Zackgcamy do zapoznania ¢siz materiatami szkoleniowymi oraz z poradnikiem
przedstawiajicym zasady prowadzenia bilansu (przdg) kompetencji w organizaciji.

Materialy zostaty opracowane przez wykonaweewrgtrznego na zytek niniejszego

usprawnienia.

Szczego6towe informacje na temat usprawnieniamaaizyska w urzdach, ktore wdrayty
model kompetencyjny, tj. wWSlaskim Urzdzie Wojewddzkim (osoby kontaktowe: Pani
Zuzanna Bartczak, Oddziat Zadzania Personelem, tel. 032 2077 245, e-mail:
bartczakz@katowice.uw.gov.pl oraz Pani Katarzgtiaa — Szajor, Kierownik Oddziatu
Zarzadzania Personelem, tel. 032 2077 245, e-mail: kl@katowice.uw.gov.pl) oraz
w Ministerstwie Kultury i Dziedzictwa Narodowego g Joanna Mgicka, Biuro Kadr

i Szkolenia, tel. 022 4210 574, e-mail:jmoscicka@inigov.pl).
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