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Z doswiadczen bankow spotdzielczych

Rozmowa z Renatg Skiba, kierownikiem Biura Kadr Organizacji
i Samorzadu w Gospodarczym Banku Spoétdzielczym w Barlinku

BANK LUDZI KOMPETENTNYCH

Wprowadzacie Panstwo u siebie
w banku model kompetencji. Jestescie
pionierami w bankowoSci spoldziel-
czej w tej dziedzinie. Czym sa wlasci-
wie kompetencje?

Definicji kompetencji jest wiele, ale
dla nas to przede wszystkim mozliwo$¢
okreslenia w sposob jasny i zrozumiaty,
jakich umiejgtnosci i zachowan bank
wymaga od pracownikow na danym sta-
nowisku pracy. W ciagu ostatniego roku
w Gospodarczym Banku Spotdzielczym
w Barlinku wdrozyliSmy System Zarza-
dzania Kompetencjami, ktory ma nam
pomoc w zapewnieniu kompetentnych
kadr do realizacji celow strategicznych
firmy.

W jaki konkretnie sposob wykorzy-
stujecie ten model?

To narzedzie integruje wiele obsza-
row HR. Wykorzystujemy go zardwno
systemie ocen, systemie szkolen i pro-
jektowaniu $ciezek kariery. Pomaga
nam oceni¢ potencjal kadr. W trakcie
rekrutacji, zarowno wewnetrznej jak
i zewnetrznej takze opieramy si¢ na
kompetencjach. Na tej podstawie dziat
HR moze wyloni¢ przysziych sukceso-
réw, ktorym opracowujemy indywidu-
alne $ciezki karier, rozwijajac w nich te
postawy, zachowania i umiejetnosci,
ktore stang si¢ niezbgdne w przysztosci,
gdy zostang oni powolani do pracy na
stanowiska wskazane im do awansu.
Kazda rekrutacja w banku wspomagana
jest badaniem kompetenciji, jakie kandy-
dat winien osiaga¢ dla objecia danego
stanowiska. W ten sposob mamy pew-
no$¢, ze wybieramy najlepszego kandy-
data, sposrdd stajacych do konkursu,
spelniajac strategiczne zadanie dzialu
HR, czyli zapewniajac kompetentne ka-
dry do realizacji celéw strategicznych
banku.

To oznacza, Zze model kompetencji
stuzy gléwnie doborowi i rozwojowi
kadry?

Koniecznie trzeba zaznaczy¢ jeszcze
jeden aspekt modelu kompetencji. W na-
szym banku mamy w ksiedze kompe-
tencji czterdzie$ci kompetencji ogdl-
nych, z ktorych dobierane sa kompeten-
cje stanowiskowe.

Poza tym nasz zarzad wybrat z ksiggi
trzy kompetencje strategiczne — firmo-
we. Naleza do nich nastawienie na
klienta, adaptacja do wprowadzanych
zmian, oraz lojalno§¢ i identyfikacja
z firmg. Kompetencje te obowiazuja
kazdego pracownika bez wzgledu na
zajmowane stanowisko. Zostaly one
skrzetnie dobrane, by wspomagac pie-
cioletnig strategi¢ firmy. Te trzy kompe-
tencje to istotne dla banku wartosci,
dzigki ktorym fatwiej ksztalttowaé kultu-
r¢ organizacyjng banku. W ten sposob
model kompetencji nie tylko rozwija,
ale takze integruje pracownikow wokot
wartosci 1 aktywnie wlacza wszystkich
w realizacje strategii Banku.

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

ZaczgliSmy od stworzenia ksiggi
kompetencji banku — opisania czterdzie-

stu kompetencji ogélnych, z ktorych do-
bierane sa kompetencje stanowiskowe.
Potem kazde stanowisko zostato opisa-
ne zestawem okoto pigtnastu kompeten-
cji, ubranym w wykres radarowy, wska-
zujacy poziom wymagania danej kom-
petencji na stanowisku. Poza tym — jak
juz wspomniatlam - zarzad wybral
z ksiggi trzy kompetencje strategiczne —
firmowe. W celu zastosowania kompe-
tencji w systemie ocen, przemodelowa-
li§my ocen¢ pracownicza w banku.
Przybrata ona teraz charakter rozmowy
rozwijajacej, dzigki ktorej pracownik
i przetozony identyfikuja obszary do po-
prawy. Doktadny opis kompetencji po-
zwala, by analiza ta byla bardzo szcze-
goétowa i dogigbna. Oceng t¢ wspoma-
gaja rowniez testy kompetencyjne.
Testy badaja szczeg6lnie postawy i na-
stawienie do danej kompetencji. Testow
nie stosujemy na wszystkich stanowi-
skach. Uzyteczno$¢ ich jest duza na sta-
nowiskach, ktore odgrywaja dla firmy
strategiczne znaczenie. Dzigki testom
audyt staje si¢ pewniejszy i moze poka-
zaé nam, gdzie pracownicy, a nawet ich
przetozeni zbyt przeceniaja swoje umie-
jetnoSci, badz tez nie doceniaja ich po-
siadania w innych obszarach. Wyniki
czasami s3 bardzo zaskakujace, gdyz
moga znacznie odbiega¢ od samooceny,
czy oceny przetozonego. Tak juz bywa,
ze pracownicy, ale czgsto i przetozeni,
nie zauwazaja pewnych symptomow.
Dziatlowi HR niezwykle pomaga takie
narzgdzie, gdzie ocena plynie z r6znych
7rédet.

Moze nam Pani da¢ przyklad opisu
konkretnego stanowiska?

Sadzg, ze dobrym przyktadem moze
by¢ opis stanowiska opiekuna klienta.
Jest ono opisane dwunastoma kompe-
tencjami stanowiskowymi, gdzie cztery
z nich wymagane s na poziomie czwar-
tym, a pozostale wymagane s3 na pozio-
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mie dobrym (trzecim) Teraz kazdy pra-
cownik w banku wie, jakich kompeten-
cji, na jakim stanowisku, wymaga od
niego bank. Jest wigc aktywnie wlaczo-
ny w planowanie $ciezki rozwoju. Sam
moze fatwo zidentyfikowac, jakie kom-
petencje powinien rozwijac, jesli chce
na przyktad w przyszlosci awansowac.
Jaki jest kolejny krok, po analizie
kompetencji pracownikow?
Analizujemy poziom rozwoju kompe-
tencji. Konsekwencja jest dobre zapla-
nowanie dalszych dziatan. Gdy stwier-
dzamy, Ze np. przez 65 procent bada-
nych dana kompetencja osiggana jest
ponizej oczekiwan, organizujemy po-
trzebne szkolenia dla tej grupy. Gdy po-
jedyncze osoby wymagaja rozwoju da-
nej kompetencji — wybieramy indywidu-
alny coaching. Zidentyfikowanie

Stanowisko opiekuna w duzym stopniu
polega na samodzielnej pracy, wigc ta
kompetencja bezposrednio przekiada si¢
na skuteczno$¢ dziatan opiekuna. Zama-
wiamy — najlepiej w firmie sprawdzonej
i znanej nam z wczeSniejszych szkolen
naszych pracownikow — aktywny tre-
ning z rozwijania kompetencji ,,zarza-
dzania pracg wiasng”. Korzystajac z opi-
su kompetencji szczegolowo podajemy
firmie szkoleniowej, Ze pracownicy nasi
potrzebujg przede wszystkim nauczy¢
si¢ stawia¢ cele — zardwno krotko, jak
i dlugoterminowe, planowa¢ swoje za-
dania, ustala¢ priorytety. A takze — co
szalenie istotne — powinni rozwing¢
umiejetno$¢ samomotywowania si¢ do
przestrzegania plandw i czerpaé satys-
fakcje z osiagania sukcesow. Teraz to
juz zadanie firmy szkoleniowej, by zre-

OPIEKUN KLIENTA

Budowanie relacji z klientami

Znajomos¢ branzy i rynku

Zarzadzanie pracag wiasng

Elastyczno$¢ myslenia

Komunikatywno$¢

Zaangazowanie i inicjatywa

Wiedza zawodowa

Skuteczno$¢ procesu sprzedazy

Ksztattowanie wizerunku

Procedury wewnegtrzne

Radzenie sobie ze stresem

Relacje ze wspoétpracownikami

obszaréw do rozwoju w sposob bardzo
doktadny pozwala, by szkolenia czy tre-
ningi byly dostosowane do potrzeb.
Zglaszajac firmie szkoleniowej tematy-
ke szkolenia, wskazujemy w sposob bar-
dzo dokiadny, poprzez opisanie tych
kompetencji, czego potrzebuja nasi pra-
cownicy, by stac si¢ jeszcze lepszymi na
swoich stanowiskach pracy. Nie s3 to juz
na przykiad ogélnie techniki sprzedazy
czy negocjacji. Tym bardziej, ze wigk-
sz0$¢ naszych sprzedawcow przeszia juz
takie treningi. Zatézmy, ze z oceny wy-
nika, iz wigkszo$¢ naszych opiekundéw
klienta musi rozwija¢ kompetencje, jak
na przyktad ,,zarzadzanie pracq wlasng”.

alizowac szkolenie tak, bySmy zauwazy-
li w niedfugim czasie zmiany w pracow-
nikach, by zmiana ta przelozyta si¢ na
efekty w postaci wigkszej sprzedazy.

Czy ten model tez wplywa na sys-
tem motywacyjny?

W chwili obecnej nie zamierzamy
wykorzysta¢ systemu do plac i motywa-
cji finansowej, jednak nie wykluczamy
tego w latach pdzniejszych. Sam sys-
tem, cho¢ jasny dla pracownikow, musi
okrzepnag¢ w organizacji, aby spetnial
swoje role w systemie wynagrodzen.

Wiadomo, ze rynek ciagle podlega
zmianom. Rosnie konkurencja, zmie-
niaja si¢ wymagania klientow. Na ile

model kompetencji jest elastyczny?
Czy jesli dzisiaj okreslimy model
kompetencji, to bedzie nam przydat-
ny w banku za 4-5 lat?

Kompetencje ewoluuja, nie sa nie-
zmienne i stale. Sa $cisle powiazane ze
stanowiskiem, z zadaniami, jakie
w zwigzku z nim ciazg na pracowniku,
s3 wymierzalne oraz zmienne. Mozna je
identyfikowa¢, by rozwija¢ w kadrach
to, czego organizacja najbardziej po-
trzebuje. W ten sposob przez caly czas
mozemy nie tylko elastycznie reagowac
na zmiany. Mozemy takze wybiega¢
w przyszlo§¢ — ustali¢, jakie kompeten-
cje beda musieli mie¢ nasi ludzie za ja-
ki$ czas, by mdc skutecznie dziata¢ na
rynku finansowym. I mozemy zaplano-
wac jak bedziemy im pomagac rozwijaé
te kompetencje juz dzisiaj. [

Z Renatq Skibq, kierownikiem
Biura Kadr Organizacji

i Samorzqdu w Gospodarczym
Banku Spotdzielczym w Barlinku
rozmawiata

Agnieszka Maziarz-Lipka

z firmy OPTA

Pracownicy bankow spéldzielczych,
ktorzy chcieliby skorzystac z doswiad-
czen Gospodarczego Banku Spéldziel-
czego w Barlinku, moga skontaktowa¢
sie¢ w tej sprawie z pania kierownik
Renata Skibg pod adresem
banki_spoldzielcze@dobrytrener.pl.
Pod adres ten mozna wysyla¢ wszelkie
pytania, dotyczace modelu kompeten-
cji.





