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WYBRANE DEFINICJE KOMPETENCII

kompetencje to ukryte charakterystyki ludzi, ktore
decyduja o wyjatkowo wysokiej efektywnosci
pracy

LYLE & SPENCER

wewhnetrzna charakterystyka jednostki
PADZIK odpowiadajgca za jej sposob dziatania, czyli jej
wrodzone i nabyte zasoby

zespot cech danej osoby, na ktory sktadajg sie
charakterystyczne dla niej elementy takie jak:
motywacja, cechy osobowosci, umiejetnosci,

ROSTKOWSKI samoocena zwigzana z funkcjonowaniem w grupie
oraz wiedza, ktorg sobie ta osoba przyswoita i ktorg
sie postuguje
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kwalifikacje (poziom
wyksztatcenia/formalne uprawnienia)
wiedza (ogdlna i specjalistyczna)
umiejetnosci i zdolnosci,
zachowania i postawy,
doswiadczenia,

wprawa,

wartosci,

style myslenia,

motywacja,

wyobrazenie o sobie (samowiedza i
samoocena)

przyjmowane role spoteczne,
inteligencja (poznawcza i
emocjonalna)

cechy osobowosci i temperament,
cechy psychofizyczne;



KOMPETENCIE

szerzy znaczeniowo zakres niz kwalifikacje,

sg syntezg mozliwosci uczenia sig, zbierajaca
catosc efektow uzyskiwanych w procesie
ksztatcenia, szkolenia zawodowego oraz w
toku indywidualnego doswiadczenia,

nie ma znaczenia, w jakim trybie zostaty one
nabyte oraz czy zostaty potwierdzone

KWALIFIKACIJE

potwierdzone w procesie formalnej
procedury walidacyjnej i
udokumentowanymi kompetencjami



Typy kompetencji

Maja wptyw na sposob w jaki budowane s3 relacje z innymi osobami oraz
SPOLECZNE na jako$¢é tych relacji. Decyduja o skutecznosci wspétpracy, komunikaciji
jak rowniez mozliwosci wptywania na innych.

Zwigzane sg z indywidualnym sposobem realizacji zadan przez

OSOBISTE pracownika. Poziom tych kompetencji ma wptyw na o0gdéing jakos¢
realizowanych dziatan, sprawnosc, szybkosc¢ i rzetelnoS¢ wykonywanej
pracy, czy zaangazowanie pracownika w swoje obowigzki

MENEDZERSKIE Dotycza umiejetnosci zarzgdzania pracownikami. Moga byc
(PRZYWODCZE) zwigzane z migkkimi obszarami kierowania, jak rowniez
strategicznymi aspektami zarzadzania.

Zwigzane ze specjalistycznymi umiejetnosciami, ktére powinni
posiadac pracownicy w ramach danej grupy zawodowej, czy

ZAWODOWE zatrudnieni na podobnych stanowiskach. Swiadcza o posiadaniu
konkretnej, specjalistycznej wiedzy czy umiejetnosci i decydujg o
efektywnosSci w realizowanych dziataniach.



Czym jest profil
kompetencyjny?

opis stanowiska przez
pryzmat kompetenciji

zakres | poziom kompetencii
niezbednych dla danej roli
W organizacji



Zastosowanie profili
kompetencyjnych

okreslenie oczekiwan wzgledem pracownikow
(dotyczy kandydatéw, jak i oséb zatrudnionych)

budowanie sciezek karier i opracowanie dziatan
rozwojowych

ocena pracy



Panel ekspercki jako
metoda badawcza

(*postuzyta do opracowania projektu profilu kompetencyjnego
koordynatora(ki) wolontariatu na potrzeby niniejszej publikaciji)

metoda badawcza, obejmujgca szeroki
wachlarz mozliwosci wspotpracy z
ekspertami: od indywidualnych wywiadow
eksperckich poprzez dyskusje panelowe z
udziatem szerokiego.grona specjalistow z
danej dziedziny, po warsztaty w trakcie
ktorych konfrontowane sg rézne stanowiska,
kumulowana jest wiedza i wypracowywane s3
np. rekomendacje i propozycje rozwigzan



Katalog kompetencji -Uniwersalny Model Kompetencyjny (autor: Grzegorz Filipowicz)

Kompetencje spoteczne

Kompetencje osobiste

Kompetencje menedzerskie

Kompetencje zawodowe

Budowanie relac;ji

Dazenie do rezultatow

Budowanie organizacji

Administrowanie / prowadzenie
dokumentac;ji

Dzielenie sie wiedzg i doswiadczeniem

Innowacyjnosé

Budowanie zespotow

Jezyki obce

Identyfikacja z firma

MysSlenie analityczne

Przywddztwo

Orientacja w biznesie

Komunikatywnosé

Samodzielnosc

Delegowanie

Procedury - znajomosSc i
umiejetnosé stosowania

Wywieranie wptywu

Podejmowanie decyzji

Planowanie

Negocjowanie

Orientacja na klienta
(tu:wolontariusza)

Rozwigzywanie problemow

Motywowanie

Umiejetnosci IT

Praca zespotowa / wspodtpraca w
zespole

Sumienno$c¢ / rzetelnos$é

Myslenie strategiczne

Umiejetnosci techniczne

Rozwigzywanie konfliktow

Rozwdj zawodowy / gotowos$é do
uczenia sie

Zarzadzanie projektami

Wiedza zawodowa

Wspotraca wewnatrzfirmowa

Zarzadzanie sobg

Zarzadzanie zespotem

Zarzadzanie procesami




Ocena poziomu kompetencji

Poz
iom opis podstawowy opis rozszerzony
brak przyswojenia danej , . _ . ) , _ . ..
’ kompetencii brak pozagdanych zachowan zwigzanych z dang kompetencja, popetnianie btedow, wyrazna nieumiejetnosc
P ‘ poradzenia sobie z zadaniami wymagajgcymi danej kompetenc;ji
kompetencja przyswojona
.p Ja przy J podejmowanie préb zachowania sie w oczekiwany sposoéb, poradzenia sobie z zadaniami wymagajgcymi danych
2 w stopniu podstawowym (,uczacy . . .
sie” kompetencji; popetnianie btedow
3 kompetencja przyswojona samodzielnos$¢, poprawne wykonywanie wigkszosci zadanh wymagajacych danej kompetenciji, problemy z nieco
w stopniu dobrym trudniejszymi zadaniami, btedy popetniane w nowych, niestandardowych sytuacjach
sprawna, bezbtedna realizacja wiekszosci zadan wymagajacych danej kompetenciji, radzenie sobie rowniez z
4 kompetencja przyswojona trudnymi zadaniami w niestandardowych sytuacjach, przejawianie pozytywnych zachowan opisujacych dana
w stopniu bardzo dobrym kompetencje; osoby takie czesto stawiane sg jako wzdr do nasladowania; wskazywanie i ttumaczenie innym
oczekiwanych zachowan
stopien przyswojenia danej
5 kompetencji moze stanowi¢ wzér do doskonate wykonanie nawet wyjgtkowo trudnych zadan wymagajacych twérczego podejscia do danej

nasladowania (,wybitny")

kompetencji; wysoki poziom automatyzmu wykonywanych czynnosci; przejawianie nowych zachowan




Ocena poziomu kompetencji

okreslamy poziom oczekiwany/pozadany - pozwalajacy na skuteczne realizowanie
obowigzkdéw na omawianym stanowisku,

w wiekszosci przypadkow powinno sie dokona¢ wyboru miedzy poziomem , 3", a ,4",
poziom ,2" gtdwnie okresla stanowiska przejsciowe, np. mtodszych specjalistéw (rzadko
dopuszczamy w oczekiwaniach mozliwos¢ popetniania bteddéw),

poziom ,5" zwykle jest zarezerwowany dla menedzerdéw oraz wysokiej klasy specjalistow,



« BUDOWANIE RELACIJI (5/5)

e ZARZADZANIE ZESPOLEM (4/5)

¢ KOMUNIKATYWNOSC (4/5)

e MOTYWOWANIE (4/5)

e ORIENTACJA NA WOLONTARIUSZA (4/5)

e ROZWIAZYWANIE PROBLEMOW (4/5)




DELEGOWANIE (3/5)

WSPOLPRACA WEWNATRZFIRMOWA (4/5)

DZIELENIE SIE WIEDZA | DOSWIADCZENIEM (3/5)
PLANOWANIE | ORGANIZOWANIE (3/5)
o ADMINISTROWANIE (3/5)
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DEFINICJE WYBRANYCH KOMPETENCII
(KLUCZOWYCH DLA PROFILU
KOORDYNATORA/KI WOLONTARIATU)
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Budowanie relacji

OPIS
KOMPETENCJI

WSKAZNIKI

Nawigzywanie i budowanie dobrych
relacji. Dbatos¢ o kontakty i efektywng
wspotprace. Pozyskiwanie zaufania
wspotpracownikow.

e nawigzywanie relacji

e rozwijanie/ budowanie relacji - dbatos¢ o
kontakty

e skuteczne rozwigzywanie nieporozumien

e pozyskiwanie zaufania i poparcia

e udzielanie wsparcia



Zarzadzanie I kierowanie

OPIS
KOMPETENCJI

WSKAZNIKI

Organizacja pracy zespotu. Realizacja planow i
spraw biezacych poprzez zapewnienie i
wykorzystanie zasobow oraz koordynacje pracy
ludzi

w podlegtym obszarze.

przeksztatcanie planow na zadania dla zespotu.
rozdzielanie i przydziat zadan.

koordynacja pracy ludzi w podlegtym zespole.
monitoring realizacji zadan.

zapewnianie i wykorzystanie zasobow.



Komunikatywnos¢

Zdolnos¢ do jasnego i precyzyjnego
wyrazania sie. Wiasciwe rozumienie

OPIS wypowiedzi innych oséb, umiejetnosé
KOMPETENCJI stuchania i porozumiewania sie z
rozmowcami.

e jasnhe, zrozumiate dla innych przekazywanie
informacji

e dopasowanie sposobu i Srodkdw porozumiewania
sie do odbiorcy

e spdjnos¢ werbalna/ niewerbalna

e wiasciwe rozumienie wypowiedzi innych osob

e aktywne stuchanie.

WSKAZNIKI



Motywowanie

Budowanie zaangazowania i pozytywnego
OPIS nastawienia pracownikow do realizacji zadan.
KOMPETENCJI Docenianie i zachecanie pracownikow do

efektywnej pracy i dalszego rozwoju.

 budowanie zaangazowania i
pozytywnegonastawienia do pracy.

 docenianie indywidualnego wktadu.

WSKAZNIKI o okreslanie potencjatu pracownikow oraz

zapewhnienie mozliwosci rozwoju.

 biezgca ocenaidzielenie si¢ informacjami dot.
efektywnosci.

e zapewhienie odpowiedniego
wptywupracownikow na wykonywang prace.



Orientacja na klienta (wolontariusza/ke)

OPIS
KOMPETENCJI

WSKAZNIKI

Pozytywne nastawienie na klientow oraz ich
potrzeby. Wykorzystanie wtasnych umiejetnosci,
wiedzy i doswiadczen do ksztattowania
odpowiednich relacji z klientami.

pozytywne nastawienie i szacunek do klientow.
koncentracja na potrzebach klienta.
ksztattowanie trwatych relacji z klientami.
zapewnhnienie dostarczania odpowiednich ustug.
proaktywne radzenie sobie z
ewentualnymiuwagami i trudnosciami.



Rozwiazywanie problemoéw

OPIS
KOMPETENCJI

WSKAZNIKI

Identyfikowanie i weryfikowanie zrodet
problemow.

Znajdowanie optymalnych dla danych sytuacji
rozwigzan.

e identyfikowanie sytuacji problemowych.

e znajdowanie optymalnych rozwigzan.

e tworzenie pomystow na rozwigzywanie
problemow.

e wykorzystanie réznych technik rozwigzywania
problemow.

e okresSlanie najlepszych rozwigzan.



Jak bada¢ nasze kompetencje,
predyspozycje, talenty?

LEVER BASIC

Bezptatny test kompetencji, umozliwiajacy badanie 13 kompetencji miekkich cenionych na
rynku pracy.

Samodzielny wybor kompetencii, ktore chcesz zbadacC - mozesz wybrac jedng, mozesz
wybrac¢ wszystkie.

e Uczy, jak doceniac¢ posiadane doswiadczenie i jak o nim opowiadac.

e Daje narzedzia do opisu doswiadczenia, ktdre przydadza sie m.in. podczas przygotowan
do rozmowy o prace.

e Daje przestrzen do wpisania przyktadow konkretnych sytuacji ze swojego zycia, w
ktorych rozwijates/-as dang kompetencije.

e Daje wskazowki dotyczace twojego dalszego rozwoju.



Jak bada¢ nasze kompetencje,
predyspozycje, talenty?

FRIS

e FRIS® to narzedzie do opisu roznorodnosci sposobdw myslenia i dziatania

e opiera sie 0 4 perspektywy poznawcze: FAKTY - RELACJE - IDEE - STRUKTURY. Wyjasniajg one jakim
informacjom nadajesz najwiekszy priorytet, szczegdlnie
w nowych sytuacjach.

Perspektywa FAKTOW - jest to szybka ocena faktéw ze wzgledu na przydatno$é do osiggniecia konkretnego
celu. Bazuje na sprawnym rozpoznawaniu zwigzkow przyczynowo-skutkowych.

Perspektywa RELACJI - jest to intuicyjne rozpoznawanie tego, co taczy osoby, obiekty i zdarzenia. Zwigzki te sg
najczesciej odbierane w sposéb bardzo osobisty i subiektywny.

Perspektywa IDEI - jest to wychodzenie poza obecny stan rzeczy, odbierany jako jedna z mozliwych alternatyw.
Wynika ze swobodnego podwazania obecnych i odkrywania nowych zaleznosci.

Perspektywa STRUKTUR - jest to wnikanie w gtab istoty problemu, aby uzyskac jego kompletny i spojny obraz.
Wymaga operowania na wysokim poziomie szczegotowosci z duzg liczba kryteriow.



STYL MYSLENIA STYL DZIALANIA

Opisany przez jedna | niezmienng Opisany przez kompozycje wszystkich
perspektywe. uzywanych perspektyw.

W nowych sytuacjach doswiadczenie nie Styl Dziatania pokazuje jakimi
podpowiada nam gotowych rozwigzan. perspektywami uzupetniasz Twoj Sty
Zazwyczaj wtedy reagujemy, Myslenia w dziataniu i okresla, w jakich
wykorzystujemy informacje i podejmujemy sytuacjach mozesz go najsprawniej
decyzje w typowy dla siebie sposob. W wykorzystywac. Wynika nie tylko z
psychologii poznawczej nazywa sie go naturalnych predyspozyciji, ale rowniez
stylem poznawczym lub stylem mysSlenia. z doSwiadczen i upodoban.

Dopiero potaczenie Styl Myslenia + Styl Dziatania mowi o tym co jest dla Ciebie najbardziej
naturalne oraz jak te predyspozycje mozesz najskuteczniej wykorzystaé¢ w praktyce



Jak bada¢ nasze kompetencje,
predyspozycje, talenty?

TEST GALLUPA

Narzedzie CliftonStrengths, znane w Polsce jako test Gallupa, okresla naturalne talenty. Pokazuje, jakie dziatania sg
dla Ciebie najbardziej naturalne, przez co najprostsze do wykonania i gdzie (w jakich obszarach) szukac¢ w sobie

potencjatu.

Talent to naturalnie powtarzajacy sie wzorzec myslenia, odczuwania, czy zachowania, ktory moze bycC
produktywnie wykorzystany.

Test sktada sie ze 177 par stwierdzen, ktore potencjalnie majg nas opisac. Zadanie polega na zaznaczeniu na skali,
ktore z nich jest Ci blizsze. Na podjecie decyzji mamy 20 sekund, pdzniej komputer sam przeskakuje do kolejnej
pary stwierdzen. Nalezy zaznaczyc¢ pierwszg mysl, ktéra naturalnie przyjdzie nam do gtowy. Nie ma mozliwosci
cofniecia sie do poprzedniego pytania, ani poprawienia odpowiedzi.

Test Gallupa bada naturalne talenty, a nie kompetencje, czy nabyte umiejetnosci.



4 grupy talentéw TEST GALLUPA

OSOBY Z TYMI TALENTAMI WIEDZA CO ZROBIC, BY SPRAWY PO PROSTU SIE DZIALY, BYLY REALIZOWANE | POSUWALY SIE DO
PRZODU. USTALAJA SOBIE CELE | PODEJMUJA DZIALANIE. DOBRZE CZUJA SIE, GDY JEST COS DO ZROBIENIA,

WYKONYWANIE ZREALIZOWANIA, ORGANIZACJI LUB GDY PO PROSTU MOZNA WYKAZAC SIE OSIAGNIETYMI EFEKTAMI PRACY. MAJA
UMIEJETNOSCI ORGANIZACYJNE, PLANISTYCZNE | DOPROWADZANIA SPRAW DO KONCA. POTRAFIA TEZ OCENIC SENS
DZIAEANIA, SZACUJA SILY NA ZAMIARY, WYZNACZAJA PRIORYTETY SWOICH DZIALAN.

WYWIERANIE TO CECHY, KTORE MOCNIEJ WIDAC U 0SOB Z TYMI TALENTAMI, SA JAKBY ,NA WIERZCHU". 0SOBY TAKIE LUBIA PRZEWODZIC
| PODEIJMOWAC WYZWANIA. MOTYWUJA INNYCH DO DZIAEANIA, MAJA PEWNOSC SIEBIE, tATWIEJ JE ZOBACZYC, BOWIEM
WPLYWU MAJA UMIEJETNOSCI PREZENTACJI, OPOWIADANIA | KOMUNIKOWANIA SIE Z INNYMI. BUDUJA ZAANGAZOWANIE W INNYCH,

MOTYWUJA | INSPIRUJA, A PRZY TYM WIEDZA, JAK PRZEMOWIC DO INNYCH | WYPLYNAC NA NICH.

OSOBY Z TALENTAMI Z TEJ GRUPY EATWO NAWIAZUJA RELACJIE, LUBIA PRACOWAC | DZIALAC Z INNYMI OSOBAMI. ICH
TALENTY AKTYWUJA SIE, GDY MOGA ZROBIC COS Z LUDZMI DLA LUDZI.
BUDOWANIE UTRZYMUJA SPOINOSC W ZESPOLE | SA SWIADOME, ZE WSPOLNE DZIALANIE MOZE PRZYNIESC WIECEJ KORZYSCI, NIZ
RELACIJI DZIALANIE W POJEDYNKE. ZJEDNUJA INNYCH W ZESPOLE, tACZA | TWORZA PRZYJAZNA ATMOSFERE. DZIALAJA
INTUICYJNIE | ODBIERAJA NIEWIDZIALNE FALE LUDZKICH UCZUC | EMOC3JI. POSIADAJA UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE.

< DLA OSOB Z TYMI TALENTAMI MYSLENIE JEST ROWNOZNACZNE Z DZIALANIEM. ROZMYSLAJA | POZYSKUJA INFORMACJE,

MYSLENIE WYCIAGAJA WNIOSKI, UCZA SIE | ANALIZUJA, ZBIERAJA INFORMACJE. A WSZYSTKO PO TO, BY PODJAC NAJLEPSZA

STRATEGICZNE DECYZJE | ZMAKSYMALIZOWAC SZANSE REALIZACJI DANYCH STRATEGII. ODGADUJA INTENCJE, ANTYCYPUJA PRZYSZ+0SC
| ROZWOJ WYDARZEN, SA KREATYWNE | Z POLOTEM. 0SOBY Z TYMI TALENTAMI MYSLA W DEUZSZYM HORYZONCIE
CZASOWYM, A TALENTY Z TEJ DOMENY Z PEWNOSCIA POMAGAJA PODEIMOWAC STRATEGICZNE | CODZIENNE DECYZJE.



Wykonywanie [Executing]

Wywieranie wptywu [Influencing]

Budowanie relacji [Relationship
Building]

Mysirnie Startegiczne
[Startegic Thinking]

Bezstronnos$é [Consistency]

Aktywator [Activator]

Bliskos$¢ [Relator]

Analityk [Analytical]

Dyscyplina [Discipline]

Czar [Woo]

Elastycznos$é [Adaptability]

Intelekt [Intellection]

Naprawianie [Restorative]

Dowodzenie [Command]

Empatia [Empathy]

Kontekst [Context]

Odpowiedzialnos$¢ [Responsibility]

Komunikatywnos$é [Communication]

Indywidualizacja [Individualization]

Odkrywczosé [Ideation]

Organizator [Arranger]

Maksymalista [Maximizer]

Integrator [Includer]

Strateg [Strategic]

Osigganie [Achiever]

Powazanie [Significance]

Optymista [Positivity]

Uczenie sie [Learner]

Pryncypialnos$é [Belief]

Rywalizacja [Competition]

Rozwijanie innych [Developer]

Wizjoner [Futuristic]

Rozwaga [Deliberative]

Wiara w Siebie [Self-Assurance]

Wspoétzalezno$é [Connectedness]

Zbieranie [Input]

Ukierunkowanie [Focus]

Zgodnos¢ [Harmony]
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