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BANK LUDZI KOMPETENTNYCH

Wprowadzacie Paƒstwo u siebie
w banku model kompetencji. JesteÊcie
pionierami w bankowoÊci spó∏dziel-
czej w tej dziedzinie. Czym sà w∏aÊci-
wie kompetencje?

Definicji kompetencji jest wiele, ale
dla nas to przede wszystkim mo˝liwoÊç
okreÊlenia w sposób jasny i zrozumia∏y,
jakich umiej´tnoÊci i zachowaƒ bank
wymaga od pracowników na danym sta-
nowisku pracy. W ciàgu ostatniego roku
w Gospodarczym Banku Spó∏dzielczym
w Barlinku wdro˝yliÊmy System Zarzà-
dzania Kompetencjami, który ma nam
pomóc w zapewnieniu kompetentnych
kadr do realizacji celów strategicznych
firmy.

W jaki konkretnie sposób wykorzy-
stujecie ten model?

To narz´dzie integruje wiele obsza-
rów HR. Wykorzystujemy go zarówno
systemie ocen, systemie szkoleƒ i pro-
jektowaniu Êcie˝ek kariery. Pomaga
nam oceniç potencja∏ kadr. W trakcie
rekrutacji, zarówno wewn´trznej jak
i zewn´trznej tak˝e opieramy si´ na
kompetencjach. Na tej podstawie dzia∏
HR mo˝e wy∏oniç przysz∏ych sukceso-
rów, którym opracowujemy indywidu-
alne Êcie˝ki karier, rozwijajàc w nich te
postawy, zachowania i umiej´tnoÊci,
które stanà si´ niezb´dne w przysz∏oÊci,
gdy zostanà oni powo∏ani do pracy na
stanowiska wskazane im do awansu.
Ka˝da rekrutacja w banku wspomagana
jest badaniem kompetencji, jakie kandy-
dat winien osiàgaç dla obj´cia danego
stanowiska. W ten sposób mamy pew-
noÊç, ˝e wybieramy najlepszego kandy-
data, spoÊród stajàcych do konkursu,
spe∏niajàc strategiczne zadanie dzia∏u
HR, czyli zapewniajàc kompetentne ka-
dry do realizacji celów strategicznych
banku.

To oznacza, ˝e model kompetencji
s∏u˝y g∏ównie doborowi i rozwojowi
kadry? 

Koniecznie trzeba zaznaczyç jeszcze
jeden aspekt modelu kompetencji. W na-
szym banku mamy w ksi´dze kompe-
tencji czterdzieÊci kompetencji ogól-
nych, z których dobierane sà kompeten-
cje stanowiskowe. 

Poza tym nasz zarzàd wybra∏ z ksi´gi
trzy kompetencje strategiczne – firmo-
we. Nale˝à do nich nastawienie na
klienta, adaptacja do wprowadzanych
zmian, oraz lojalnoÊç i identyfikacja
z firmà. Kompetencje te obowiàzujà
ka˝dego pracownika bez wzgl´du na
zajmowane stanowisko. Zosta∏y one
skrz´tnie dobrane, by wspomagaç pi´-
cioletnià strategi´ firmy. Te trzy kompe-
tencje to istotne dla banku wartoÊci,
dzi´ki którym ∏atwiej kszta∏towaç kultu-
r´ organizacyjnà banku. W ten sposób
model kompetencji nie tylko rozwija,
ale tak˝e integruje pracowników wokó∏
wartoÊci i aktywnie w∏àcza wszystkich
w realizacj´ strategii Banku. 

Jak wprowadzacie model kompe-
tencji w Gospodarczym Banku Spó∏-
dzielczym w Barlinku?

Zacz´liÊmy od stworzenia ksi´gi
kompetencji banku – opisania czterdzie-

stu kompetencji ogólnych, z których do-
bierane sà kompetencje stanowiskowe.
Potem ka˝de stanowisko zosta∏o opisa-
ne zestawem oko∏o pi´tnastu kompeten-
cji, ubranym w wykres radarowy, wska-
zujàcy poziom wymagania danej kom-
petencji na stanowisku. Poza tym – jak
ju˝ wspomnia∏am – zarzàd wybra∏
z ksi´gi trzy kompetencje strategiczne –
firmowe. W celu zastosowania kompe-
tencji w systemie ocen, przemodelowa-
liÊmy ocen´ pracowniczà w banku.
Przybra∏a ona teraz charakter rozmowy
rozwijajàcej, dzi´ki której pracownik
i prze∏o˝ony identyfikujà obszary do po-
prawy. Dok∏adny opis kompetencji po-
zwala, by analiza ta by∏a bardzo szcze-
gó∏owa i dog∏´bna. Ocen´ t´ wspoma-
gajà równie˝ testy kompetencyjne.
Testy badajà szczególnie postawy i na-
stawienie do danej kompetencji. Testów
nie stosujemy na wszystkich stanowi-
skach. U˝ytecznoÊç ich jest du˝a na sta-
nowiskach, które odgrywajà dla firmy
strategiczne znaczenie. Dzi´ki testom
audyt staje si´ pewniejszy i mo˝e poka-
zaç nam, gdzie pracownicy, a nawet ich
prze∏o˝eni zbyt przeceniajà swoje umie-
j´tnoÊci, bàdê te˝ nie doceniajà ich po-
siadania w innych obszarach. Wyniki
czasami sà bardzo zaskakujàce, gdy˝
mogà znacznie odbiegaç od samooceny,
czy oceny prze∏o˝onego. Tak ju˝ bywa,
˝e pracownicy, ale cz´sto i prze∏o˝eni,
nie zauwa˝ajà pewnych symptomów.
Dzia∏owi HR niezwykle pomaga takie
narz´dzie, gdzie ocena p∏ynie z ró˝nych
êróde∏. 

Mo˝e nam Pani daç przyk∏ad opisu
konkretnego stanowiska? 

Sàdz´, ˝e dobrym przyk∏adem mo˝e
byç opis stanowiska opiekuna klienta.
Jest ono opisane dwunastoma kompe-
tencjami stanowiskowymi, gdzie cztery
z nich wymagane sà na poziomie czwar-
tym, a pozosta∏e wymagane sà na pozio-
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mie dobrym (trzecim) Teraz ka˝dy pra-
cownik w banku wie, jakich kompeten-
cji, na jakim stanowisku, wymaga od
niego bank. Jest wi´c aktywnie w∏àczo-
ny w planowanie Êcie˝ki rozwoju. Sam
mo˝e ∏atwo zidentyfikowaç, jakie kom-
petencje powinien rozwijaç, jeÊli chce
na przyk∏ad w przysz∏oÊci awansowaç.

Jaki jest kolejny krok, po analizie
kompetencji pracowników?

Analizujemy poziom rozwoju kompe-
tencji. Konsekwencjà jest dobre zapla-
nowanie dalszych dzia∏aƒ. Gdy stwier-
dzamy, ˝e np. przez 65 procent bada-
nych dana kompetencja osiàgana jest
poni˝ej oczekiwaƒ, organizujemy po-
trzebne szkolenia dla tej grupy. Gdy po-
jedyncze osoby wymagajà rozwoju da-
nej kompetencji – wybieramy indywidu-
alny coaching. Zidentyfikowanie

obszarów do rozwoju w sposób bardzo
dok∏adny pozwala, by szkolenia czy tre-
ningi by∏y dostosowane do potrzeb.
Zg∏aszajàc firmie szkoleniowej tematy-
k´ szkolenia, wskazujemy w sposób bar-
dzo dok∏adny, poprzez opisanie tych
kompetencji, czego potrzebujà nasi pra-
cownicy, by staç si´ jeszcze lepszymi na
swoich stanowiskach pracy. Nie sà to ju˝
na przyk∏ad ogólnie techniki sprzeda˝y
czy negocjacji. Tym bardziej, ˝e wi´k-
szoÊç naszych sprzedawców przesz∏a ju˝
takie treningi. Za∏ó˝my, ˝e z oceny wy-
nika, i˝ wi´kszoÊç naszych opiekunów
klienta musi rozwijaç kompetencje, jak
na przyk∏ad „zarzàdzanie pracà w∏asnà”.

Stanowisko opiekuna w du˝ym stopniu
polega na samodzielnej pracy, wi´c ta
kompetencja bezpoÊrednio przek∏ada si´
na skutecznoÊç dzia∏aƒ opiekuna. Zama-
wiamy – najlepiej w firmie sprawdzonej
i znanej nam z wczeÊniejszych szkoleƒ
naszych pracowników – aktywny tre-
ning z rozwijania kompetencji „zarzà-
dzania pracà w∏asnà”. Korzystajàc z opi-
su kompetencji szczegó∏owo podajemy
firmie szkoleniowej, ˝e pracownicy nasi
potrzebujà przede wszystkim nauczyç
si´ stawiaç cele – zarówno krótko, jak
i d∏ugoterminowe, planowaç swoje za-
dania, ustalaç priorytety. A tak˝e – co
szalenie istotne – powinni rozwinàç
umiej´tnoÊç samomotywowania si´ do
przestrzegania planów i czerpaç satys-
fakcj´ z osiàgania sukcesów. Teraz to
ju˝ zadanie firmy szkoleniowej, by zre-

alizowaç szkolenie tak, byÊmy zauwa˝y-
li w nied∏ugim czasie zmiany w pracow-
nikach, by zmiana ta prze∏o˝y∏a si´ na
efekty w postaci wi´kszej sprzeda˝y.

Czy ten model te˝ wp∏ywa na sys-
tem motywacyjny?

W chwili obecnej nie zamierzamy
wykorzystaç systemu do p∏ac i motywa-
cji finansowej, jednak nie wykluczamy
tego w latach póêniejszych. Sam sys-
tem, choç jasny dla pracowników, musi
okrzepnàç w organizacji, aby spe∏nia∏
swoje role w systemie wynagrodzeƒ.

Wiadomo, ˝e rynek ciàgle podlega
zmianom. RoÊnie konkurencja, zmie-
niajà si´ wymagania klientów. Na ile

model kompetencji jest elastyczny?
Czy jeÊli dzisiaj okreÊlimy model
kompetencji, to b´dzie nam przydat-
ny w banku za 4-5 lat?

Kompetencje ewoluujà, nie sà nie-
zmienne i sta∏e. Sà ÊciÊle powiàzane ze
stanowiskiem, z zadaniami, jakie
w zwiàzku z nim cià˝à na pracowniku,
sà wymierzalne oraz zmienne. Mo˝na je
identyfikowaç, by rozwijaç w kadrach
to, czego organizacja najbardziej po-
trzebuje. W ten sposób przez ca∏y czas
mo˝emy nie tylko elastycznie reagowaç
na zmiany. Mo˝emy tak˝e wybiegaç
w przysz∏oÊç – ustaliç, jakie kompeten-
cje b´dà musieli mieç nasi ludzie za ja-
kiÊ czas, by móc skutecznie dzia∏aç na
rynku finansowym. I mo˝emy zaplano-
waç jak b´dziemy im pomagaç rozwijaç
te kompetencje ju˝ dzisiaj. ■

Z Renatà Skibà, kierownikiem 
Biura Kadr Organizacji 

i Samorzàdu w Gospodarczym
Banku Spó∏dzielczym w Barlinku

rozmawia∏a 
Agnieszka Maziarz-Lipka 

z firmy OPTA

Pracownicy banków spó∏dzielczych,
którzy chcieliby skorzystaç z doÊwiad-
czeƒ Gospodarczego Banku Spó∏dziel-
czego w Barlinku, mogà skontaktowaç
si´ w tej sprawie z panià kierownik
Renatà Skibà pod adresem 
banki_spoldzielcze@dobrytrener.pl.
Pod adres ten mo˝na wysy∏aç wszelkie
pytania, dotyczàce modelu kompeten-
cji.
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Zarzàdzanie pracà w∏asnà

ZnajomoÊç bran˝y i rynku




