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Niniejszy dokument powstat w ramach projektu ,,Wdrozenie i doskonalenie nowoczesnych metod
zarzadzania w Urzedach administracji rzagdowej” realizowanego w ramach projektu systemowego pn.

»Procesy, cele, kompetencje - zintegrowane zarzadzanie w Urzedzie” wspoifinansowanego ze
Srodkéw UE w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Projekt realizowany w latach 2014-2015 przez PwC Sp. z 0.0. na zlecenie Kancelarii Prezesa Rady
Ministrow.,

Polityka rozwoju zawodowego zostata stworzona na potrzeby urzedéw korzystajacych z dziafaf
doradczych w obszarze zarzadzania przez kompetencje w celu wsparcia merytoryeznego pracownikow
urzgdu w zakresie rozwoju i szkolenia pracownikéw. Niniejszy dokument stanowi uzupelnienic
obowiazujacych regulacji prawnych w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej.
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Dzmlama orgamzowane przez urza,d quz podmloty zewn@trzne___ 7
: s%uzqce rozwijaniu  umiejetnosci,  wiedzy kompeten :
pracowmkow przydatnych w ich dzm%alnosm zawodowej

Osoba ' kierujgca  pracg innych pracownikéw ~w . ramach
bezposredniej ‘podlegtosei stuzbowej. Kierowanie nalezy rozumie¢ -
jako : odpow1ed21alnosc za podleglych pracowmkow W tym_
; dokonywame oceny ich pracy (np ocena okresowa)

Spersonahzowane narzgdzie rozwoju zawodowego wyznaczaje;ce
1 kierunki rozwoju, cele i aktywnosci rozwojowe poszczegolnych
pracownlkow

: Naer;dzie ‘wdrozenia i - doskonalenia zarzadzania  przez
kompetencie. Model okreslajacy kluczowe dla  organizacji
| kompetencje i wymagania dotyczace pozioméw spe}_nle_ma
’ kOmpetencjiiwposzczegolnych grupach stanow1sk. x ot

Rozmowa 'przeprowadzana przez. bezposredmego prze%ozonego-
z ocenianym przez mego pracowmklem przed sporzadzeniem oceny:
okresowej na pismie, o ktérej mowa w § 9 rozporzqdzema Prezesa
| Rady Mmlstrow z dnia 8 maja 2009 r. w sprawie -warunkow
| isposobu przeprowadzania ocen okresowych czionkow. korpusu
; sl’uzby cywilnej B : :

Rozmowa przeprowadzana przez bezposredniego przetozonego:
1 Z pracownikiem w celu ustalenia dziatan rozwojowych, podczas
| ktorej omdéwione zostaja preferenqe pracownika dotyczace Jego
] I‘OZWO_]U zawodowego 1 planowanych kierunkach rozwo_;u

Szkoléni_a pfowadzone Wewne;trznie‘przez‘ pracownikéw ﬁrzgdu.s g

Szkoiema dla pracowmkow urze;du prowadzone przez inne
podmioty. o

'Ogol dmalan - majagcych’ na celu optymahzacy; i zapewmemef'
‘dopasowam : do aktualnych 1. przysztych potrzeb dzmla.n_'_
jrozwohlowych podejmowanych przez pracowmkow urze;du T

Wszystk1e dzm%ama majqce na celu 1dentyﬁkac;¢, gromadzeme-
upowszechnianie i wykorzystywanie tzw. wiedzy jawnej 1 ukryteji-
pracowmkow urzedu, stuzace podniesieniu Jakosci, - sprawnosci
_1efektywnosci wykonywania przez ‘pracownikéw powierzonych:im -
zadan, Dbame 0 przep%yw wiedzy pomiedzy pracownikami urze;du
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2 Zaloienia polityki rozwoju zawodowego w Wojewodzkim Inspektoracie
Inspekeji Handlowej w Gdansku

2.1

2.2

Cel

Celem polityki rozwoju zawodowego jest poprawa efektywnosci dziatan urzedu
poprzez skuteczne zarzadzanie zasobami ludzkimi w zakresie doskonalenia
zawodowego pracownikéw w oparciu o model kompetencyjny. Zatozenia polityki
rozwoju zawodowego maja za zadanie:

e umozliwi¢ pelne wykorzystanie potencjatu pracownikéw,

e umozliwié¢ poprawe jakosci $wiadczonych przez urzad ustug,

o zwigkszy¢ satysfakcje klientow urzedu,

e umozliwi¢ ujednolicenic i usystematyzowanie szkolen oraz innych
proceséw prowadzgcych do rozwoju umiejetnosci 1 kompetencji
pracownikéw urzedu,

e stanowic¢ podstawe dziatan rozwojowych,

e przyczynia¢ si¢ do zwigkszenia $wiadomosci pracownikow w zakresie
mozliwosci rozwoju,

e tworzy¢ warunki sprzyjajace diugofalowemu rozwojowi zatrudnionych
wurzedzie osob i1 w razie potrzeby przygotowywania nastgpcow
pracownikow zajmujacych kluczowe stanowiska,

e budowaé i promowaé kulturg organizacji ,,uczacej si¢” oraz uczenie sig
przez cate zycie,

e zapewni¢ pracownikom i kadrze kierowniczej biezgce wsparcie w rozwoju
zawodowym,

e stanowi¢ wsparcie dla kadry kierowniczej w zakresie motywowanta
pracownikow.

Cele polityki rozwoju zawodowego osiagane sa m.in. poprzez skuteczne
zdefiniowanie potrzeb szkoleniowych, odniesienie do modelu kompetencyjnego,
jasne zasady dotyczace mozliwosci rozwoju oraz podziatu odpowiedzialnosel,
katalog rekomendowanych i najbardziej efektywnych dzialan rozwojowych
dobieranych do indywidualnych potrzeb, aspiracji i potencjatu pracownika oraz
mozliwodci urzedu, jak réwniez przejrzyste zasady ewaluacji pedejmowanych
dziatan.

Grupa docelowa

Polityka rozwoju zawodowego obejmuje wszystkich czltonkéw korpusu shuzby
cywilnej zatrudnionych w Wojewddzkim Inspektoracie Inspekcji Handlowej
w Gdansku.

Rozwoj kompetencji, podnoszenie kwalifikacji zawodowych 1 efektownosci na
zajmowanym stanowisku sa jednym z podstawowych obowigzkéw kazdego
pracownika urzedu. W zwigzku z tym, podejmowanie aktywnosci rozwojowych
jest obligatoryjne dla wszystkich jego pracownikéw.
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2.3 Zasady uczestnictwa

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych powinno by¢ zgodne z opisem stanowiska
zajmowanego przez pracownika lub lgczyé sie z zadaniami doraznymi
wyznaczonymi pracownikowi. Zakres wiedzy i kompetencji, jakie pracownik ma
uzyska¢ w wyniku dziatan rozwojowych, powinny byé niezbedne ub co najmnie;
przydatne na zajmowanym stanowisku. Przy podejmowaniu decyzji o skierowaniu
lub wyrazeniu zgody na podjecie aktywnosci rozwojowych i podnoszenie
kwalifikacji bierze si¢ pod uwage potrzeby pracodawcy, dotychczasowe
kwalifikacje i posiadane kompetencje.

Uczestnictwo pracownikéw w dedykowanych i zaplanowanych aktywno$ciach
rozwojowych jest traktowane na réwni z wykonywaniem obowigzkow
stuzbowych. Podstawg podejmowania przez pracownikéw dziatan rozwojowych
sg: Indywidualny Program Rozwoju Zawodowego (IPRZ), wniosek kierujacego
komorkg organizacyjna, wniosek pracownika lub zatwierdzone plany szkoles
wewnetrznych i zewnetrznych.

Rekomendowane dzialania rozwojowe, ktore znalazty sie Bibliotece aktywnosci
rozwojowych urzedu, zostaly podzielone na trzy grupy ze wzgledu na zasady
dostepu do nich. Wyrdzniono trzy rodzaje dziatan:

¢ Podstawowe — dostgpne dla wszystkich pracownikow, lecz obowigzkowe
dla tych, u ktorych zidentyfikowano luke kompetencyjna.

* Zaawansowane — fakultatywne, dla pracownikéw, u ktérych rozwéj danej
kompetencji na wyzszym poziomie jest szczegdlnie wazny.

* Eksperckie — dostepne dla oséb z wysokim potencjalem, w ktorych
uczestnictwo  bedzie przystugiwato ze wskazania bezposredniego
przetozonego lub kadry kierowniczej urzedu.

Przy okreslaniu aktywnodci rozwojowych dla poszczegéinych pracownikéw
stosuje si¢ zasade¢ rownego dostepu, bez wyrdzniania czy dyskryminowania
kogokolwiek, z zachowaniem zasad okreslonych w niniejszej polityce.

2.4 Zalozenia zarzadzania rozwojem

Zarzadzanie rozwojem zawodowym pracownikow zaklada  skuteczne
identyfikowanie potrzeb rozwojowych w urzedzie oraz potencjatu jego
pracownikow. Wymaga to wiasciwego okreslenia grupy docelowej danej
aktywnosci rozwojowej oraz analogicznie, dopasowanie dziataf rozwojowych do
poszczegolnych grup pracownikéw i zdefiniowanych kompetencji. Kluczowym
zalozeniem zarzadzania rozwojem jest ujednolicenie zasad zaréwno uczestnictwa
w dziataniach rozwojowych, jak i oceny ich efektéw, tak aby jak najlepiej
wykorzystywac zasoby urzedu.

Planujac rozwdj zawodowy pracownika w urzedzie, nalezy braé pod uwage
zarébwno indywidualne cele rozwojowe pracownika, jak i mozliwosci ich
realizacji. W celu zapewnienia najwyzszej skutecznoéci procesu rozwoju

Strona |5 |

: ®
ol °
Polityka rozwoju zawodowego )
® 47 Re® PROCESY
WIIH w Gdarisku &% fovrereae

ZINTEGROVWANE ZARZADZANIE

WAL



ﬁ KAPITAL LUDZKI
CILOWHK - HAREPTA BRESTYCIA

UNIA EURDPEJSKA
EURCPEISK!

KAMNCELARIA PREZESA RADY MINISTROW
e FUNDUSZ SPOLECZNY

-

pracownikéw, podejmowane przéz nich aktywnosci rozwojowe powinny by¢
zroéznicowane. W zwiazku z tym, planowanie rozwoju pracownikdéw powinno
odbywaé si¢ w oparciu o Model 70-20-10", ktéry zaklada, ze do$wiadczenie jest
gléwnym Zrédtem zdobywania wiedzy oraz nabywania umiejetnosci. Model 70-
20-10 dzieli narzedzia rozwojowe na trzy kategorie 1 wskazuje optymalny podziat
czasu przeznaczony na rozwdj w ramach kazdej z nich:

1. 70% stanowia wlasne do$wiadczenia i praktyka — nauka m.in poprzez
zadania rozwojowe i wyzwania na stanowisku pracy, odbywanie zastgpstw,
prace grupowe, rotacje na stanowiskach;

2. 20% stanowig rozwdj przez wspélprace — nauka poprzez takie dzialania,
jak np. coaching, mentoring, udzielanie i przyjmowanie informacji
zwrotnej, dzielenie si¢ wiedzg;

3. 10% stanowig tradycyjne szkolenia — nauka w ramach np. tradycyjnych
wewnetrznych lub  zewnetrznych szkolefi 1 warsztatéw, studia
podyplomowe, specjalistyczne kursy.

Skuteczny system rozwoju pracownikéw obejmuje wszystkie trzy grupy narzedzi
rozwojowych, z przewaga doswiadczen w codziennej pracy. Ponadto, rozwijajac
poszczegdlne kompetencje, nalezy pamigtaé o ich wspolzaleznosci. Dziatania
rozwojowe powinny by¢ planowane w taki sposob, aby rozwdj jednej kompetencji,
wplywat pozytywnie na poziom pozostatych.

2.5 Zalozenia rozmowy oceniajacej

Rozmowa oceniajgca przeprowadzana jest na podstawie Rozporzadzenia Prezesa
Rady Ministrtéw z dnia 8 maja 2009 r. w sprawie warunkdéw 1 sposobu
przeprowadzania ocen okresowych czionkow korpusu stuzby cywilnej. Celem
rozmowy oceniajgcej jest przekazanie pracownikowi informacji o stopniu
spelnienia przez niego stawianych mu wymagan, osigganych wynikéw i sposobu
realizacji zadan, a takze efektéow dotychczas podejmowanych dziafan
rozwojowych. Rozmowa zawiera réwnicz elementy oceniajace m.in. potencjal
pracownika, gotowos¢ do podjecia nowych wyzwan i rozwoju.

W trakcie rozmowy oceniajacej bezposredni przetozony informuje pracownika
o obowigzku i procedurze ustalania IPRZ. Ponadto, ustala termin rozmowy
rozwojowej, na ktorej zostanie omowiony przygotowany przez pracownika arkusz
preferencji dotyczacych rozwoju zawodowego (Zatgcznik nr 1).

2.6 Zalozenia rozmowy rozwojowej

Rozmowa rozwojowa jest podstawowym narzedziem zarzadzania rozwojem
zawodowym pracownikow. Jej celem jest poznanie m.in. oczekiwan rozwojowych

* Opracowany przez Morgana McCalla, Roberta W. Eichingera oraz Michaela M. Lombardo, ktérego podstawy
teoretyczne wywodza sie z prac autorytetu wéréd badaczy metod nauczania - Davida A. Kolba, twércy teorii
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pracownika wzgledem oferty urzgdu, niezbednych aktywnosci rozwojowych
majagcych na celu niwelowanie ewentualnych luk kompetencyjnych i rozwoju
kompetencji wymaganych na zajmowanym stanowisku pracy, planéw pracownika
dotyczacych wlasnego rozwoju itp.

Przygotowanie do rozmowy rozwojowej obejmuje w szczegdlnoscei:

1. Wypetnienie przez pracownika arkusza preferencji dotyczacych rozwoju
zawodowego (Zalgcznik nr 1).

2. Wypetnienie przez bezposredniego przelozonego czesei I arkusza IPRZ,
tj. planowanych kierunkéw rozwoju pracownika wynikajacych z celow /
priorytetoéw urzgdu. Wzor arkusza IPRZ, stanowi Zatacznik nr 2.

Przeprowadzenie rozmowy rozwojowej obejmuje w szczegdlnosci:

1. Podsumowanie realizacji dziatan rozwojowych z poprzedniego okresu.

3. Omowienie przygotowanego przez pracownika arkusza preferencji
dotyczacych rozwoju zawodowego.

4. Omowienie planowanych kierunkéw rozwoju pracownika wynikajacych
z celow/ priorytetéw urzedu.

5. Omoéwienie uzgodnionych wspolnie dziatan rozwojowych pracownika,

2.7 Konstruowanie Indywidualnego Programu Rozwoju Zawodowego

pwc

IPRZ jest narzgdziem wspierajgcym doskonalenie zawodowe poszczegdlnych
pracownikow. Stuzy on rozwojowi kompetencji zawodowych pracownika,
przygotowaniu go do realizacji nowych zadan oraz stanowi podstawe do
kierowania pracownika do podejmowania rekomendowanych aktywnosci
rozwojowych.

IPRZ powstaje w toku wspolpracy bezposredniego przeloZzonego z podieglym
pracownikiem, po sporzadzeniu kazdej jego oceny okresowej na pismie. Powinien
zawieraé cele i zalozenia rozwoju zawodowego danego pracownika (np. poprawa
umiejetnosci IT, kompetencji skutecznej komunikacji) oraz plan aktywnosci
rozwojowych rozlozonych w czasie, prowadzacych do spelnienia ww. celow.
Aktualizacja IPRZ moze nastgpi¢ w przypadku zmiany stanowiska pracy wigzacej
si¢ z istotng zmiang realizowanych przez pracownika obowiazkéw lub na wniosek
przetozonego lub pracownika,

2.7.1 Podzial rél i odpowiedzialnosci

Bezpos$redni przetozony

a) Ustala IPRZ, biorac w szczegdlnosci pod uwage:
e wnioski zawarte w ocenie okresowej czlonka korpusu stuzby
cywilne;j;
e planowana $ciezke awansu stanowiskowego i finansowego
czlonka korpusu stuzby cywilnej;
e plany 1 mozliwodci rozwoju zawodowego czlonka Kkorpusu
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shuzby cywilnej;
* potrzeby 1 mozliwosci urzedu w zakresie zatrudnienia.

Konstruujge IPRZ, bezposredni przefozony powinien pamietaé
o koniecznosci  zapewnienia  zrdznicowanych, holistybznych
(formalnych i nieformalnych) oraz kompleksowych mozliwodci
rozwoju. W tym celu warto korzysta¢ z réznorodnych form
rozwijania pracownikoéw, laczac tradycyjne szkolenia i warsztaty
(zardwno w urzgdzie, jak i1poza nim) z innymi formami rozwoju,
ktore bedg stymulowaé inicjatywe wilasng pracownikéw oraz
angazowaé ich wspolpracownikow. Ponadio, ustalajac kierunki
rozwoju pracownikéw, nalezy bra¢ pod uwage cele i priorytety
urzedu oraz mozliwe kierunki zmian sygnalizowane przez jednostki
nadzorujace / konsultowane z kierownictwem urzedu.

Na biezaco monitoruje realizacje dziatain rozwojowych (po roku od
ustalenia IPRZ, rekomenduje sie¢ przeprowadzenie przynajmniej
jednego spotkania z pracownikiem w celu omodwienia stopnia
realizacji programu rozwoju).

Przekazuje gotowy arkusz IPRZ do zatwierdzenia osobie zajmujacej
Samodzielne stanowisko pracy ds. pracowniczych, w terminie 30 dni
od sporzadzenia pisemnej oceny okresowej pracownika.

Samodzielne stanowisko pracy ds. pracowniczych

a)
b)

c)

Weryfikuje otrzymane arkusze IPRZ.

Przedktada  zweryfikowane arkusze do zatwierdzenia
Wojewodzkiemu Inspektorowi Inspekeji Handlowej w Gdansku.
Przechowuje oryginaly arkuszy IPRZ w aktach osobowych
czlonkoéw korpusu stuzby cywilnej.

Pracownik

a)

b)

c)

Przygotowuje si¢ i aktywnie uczestniczy w rozmowach oceniajace;
i rozwojowej.

Wypelnia arkusz preferencji dotyczacych rozwoju zawodowego,
w celu przekazania 1 omowienia go z bezposrednim przetozonym.
Podpisuje arkusz IPRZ niezwlocznie po zatwierdzeniu go przez
Wojewodzkiego Inspektora Inspekeji Handlowej w Gdansku.

2.8 Rekomendowane dzialania rozwojowe

Do rekomendowanych dziatan rozwojowych naleza:

Szkolenia tradycyjne

e Szkolenia / warsztaty ogdine (wewnetrzne lub zewnetrzne)

e Szkolenia specjalistyczne (wewngetrzne lub zewnetrzne)

¢ Szkolenia kaskadowe

e Studia, specjalistyczne kursy

pwe
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Rozwéj przez wspélprace

¢ Otwarto$¢ na informacje zwrotng

e Uczestniczenie w spotkaniach dot. "studium przypadku"
* Towarzyszenie (ang. shadowing)

s  Wspblpraca nad analizami Strona | 9
e Monitoring w praktyce

e Praca grupowa

» Konsultacje

* Aktywnosci integracyjne

e Udzielanie informacji zwrotnej wspolpracownikom

o Dzielenie si¢ wiedza / do§wiadczeniami

e Wdrazanie nowego pracownika

e Identyfikowanie ryzyk

e Dobre praktyki zespotu

¢  Wystepowanie jako trener, coach, mentor

¢ Sesje mediacyjne

e (Celebrowanie sukceséw

e Coaching

e Mentoring

Doswiadczenie i praktyka

e Samoksztalcenie

e Nauka podczas wykonywania pracy (ang. on-the-job training)
s Okreslanie wlasnego stanowiska przed spotkaniem

s Krdtkoterminowe priorytety

* Monitoring na co dziefi

* Podwdjne sprawdzenie

e Integracja zespolu

e Rozmowy motywujgce

e Udzial w zespole zadaniowym

* Prowadzenie spotkan zespotu / szkolen wewnetrznych
¢ Odbywanie zastepstw

¢ Dodatkowe zadania

e Przygotowywanie analiz dla przelozonych

¢ Inicjatywy usprawniajgce

¢ Motywowanie podleglych pracownikéw

e Rotacja na stanowiskach

o Udzial w projekcie interdyscyplinarnym

Charakterystyka rekomendowanych dziatan rozwojowych =zostala opisana
w Bibliotece Aktywnosci Rozwojowych Waojewddzkiego Inspektoratu Inspekcji
Handlowej w Gdansku (Zatacznik nr 5).
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3 Identyfikacja potrzeb rozwojowych | '

Identyfikacja potrzeb rozwojowych powinna opieraé sie przede wszystkim na:

wnioskach z ocen okresowych 1 sporzgdzanych okresowo IPRZ,

analizie luk kompetencyjnych w oparciu o obowigzujacy w urzedzie model

kompetencyjny, Strona | 10

analizie plandw strategicznych, celéw i priorytetéw urzedu oraz mozliwych
kierunkéw zmian sygnalizowanych przez jednostki nadzorujace,

polityce personalnej w kontek$cie oczekiwanych kompetencji pracownikow
w krotko- i dlugoterminowej perspektywie.

Dobor aktywnosci rozwojowych dla poszezegédlnych pracownikéw powinien odbywad

sie w

oparciu o wyniki rzetelnej analizy potrzeb rozwojowych, Scisle powigzanej

z systemem ocen okresowych. Dodatkowo, przy doborze aktywnosci rozwojowych

nalezy uwzglednia¢ pojawiajgce si¢ na biezgco nowe potrzeby rozwojowe istotne
z punktu widzenia pracodawcy, niemozliwe do zidentyfikowania w trakcie tworzenia O
plandéw szkolen 1 IPRZ,

pwc
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4 Ewaluacja aktywnosci rozwojowych

- Wymiar océny 1 Lo .Przedmiﬁt océﬂy

Ocenlany Jest prowadzqcy szkoleme / warsztaty pod‘
katem  przygotowania mery'torycznego, Jakoscr
opracowanych materiatow oraz przydatnodei zdobytej - S RN
wiedzy  i/lub’ umiejetnosci - w  wykonywaniu ~ Uczestnik
codziennych 0b0w1qzkow S ] ey

Arkusz Indywwluainej Oceny Szkolenia (AIOS)

- Strona |11

Ocemany jest pracownlk pod kqtem zmian‘y swoich.
postaw i zachowaf oraz wykorzystania -zdobytej
wiedzy / dosw1adczen1a w wykonywamu cod21ennych
obowwgzkow , . e
. : Bezposredni:
| Skutecznosc aktywnosc1 rozwojowych w tym zakresw ‘przetozony
jest oceniania na podstawie ocen okresowych istopnia -
realizacji- IPRZ przez poszczegolnych pracownikow

I (np. zmiana oceny poziomu kompetenciji, ktére byly

‘przedmiotem poszczegolnych aktywn0301) ot T :.E_f

‘Ocenlane jest czy 1w _]aklm stopmu odbyte przezf‘
.pracowmkow szkolenia, Warsztaty 1 inne aktywnosei = i :
‘rOZwojowe oraz zwigzane z nimi inwestycje Samo‘dz'i:ézlne'”f‘
przyczynity - sie  do popraWy ~efektywnosci stanow1sk0

it pracownikéw  urzedu - zgodnie 'z przythymi' pracy ds.

zalozeniami. pracowmczych.

Ocena dokonywana Jest na podstaw1e anahzy (rok do
roku). -

Ponadto, monitorowanie zaréwno pracy, jak i opinii 0s6b prowadzacych aktywnosci
rozwojowe pozwoli na uzyskanie pelnego obrazu efektywnoscei podejmowanych dzialan.
Skuteczno$¢ podejmowanych aktywnosei rozwojowych zalezy zardwno od prowadzacego,
Jak i postawy oraz zaangazowania uczestnikéw.

Ewaluacja aktywnosci rozwojowych stanowi zrédto cennych informacji, ktére powinny by¢
brane pod uwage przy tworzeniu IPRZ poszezeg6lnych pracownikéw, planéw szkoleniowych
dla urzgdu na dany rok oraz przy wyborze oferowanych szkolen i ich dostaweéw,

.k;
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S5 Podzial r6l i odpowiedzialnosci

pwc

Bezposredni przelozony jest odpowiedzialny za:

Identyfikowanie potrzeb rozwojowych pracownikow.

Ocene potencjatu pracownikow,

Wyznaczanie indywidualnych kierunkéw rozwoju podleglym pracownikom.
Zglaszanie wnioskéw o wudzial podleglych pracownikéw w  dziataniach
rozwojowych.

Opiniowanie wnioskéw podleglych pracownikéw o udzial w- dzialaniach
rozwojowych,

Monitorowanie efektéw podejmowanych przez pracownikdéw aktywnosci
rozwojowych.

Przeprowadzanie rozmow rozwojowych i oceniajacych.

Wspieranie przeptywu wiedzy pomigdzy podleglymi pracownikami,

Pracownik jest odpowiedzialny za:

Okreslanie swoich mocnych i stabych stron.

Zglaszanie potrzeb dziatan rozwojowych.

Szukanie i proponowanie nowych kierunkdw rozwoju.

Aktywne uczestnictwo w podejmowanych aktywnosciach rozwojowych.
Efekty dziatan rozwojowych, w ktérych bierze udzial.

Przekazywanie wspolpracownikom wiedzy 1 umiejetnosci zdobytych
w trakcie podjetych aktywnosei rozwojowych (np. poprzez prowadzenie
szkolen kaskadowych, mentoring).

Ocena jakosci zrealizowanych szkolen poprzez wypehienie Arkusza
Indywidualnej Oceny Szkolenia Wewnetrznego Ilub Zewnetrznego
(odpowiednio Zatgcznik nr 3 i Zatgceznik nr 4).

Samodzielne stanowisko pracy ds. pracowniczych jest odpowiedzialne za:

Analizowanie zglaszanych potrzeb szkoleniowych pod katem potrzeb
pracodawcy, dotychczasowych kwalifikacji pracownikow 1 posiadanych
przez nich kompetencji.

Identyfikowante potrzeb szkoleniowych urzedu i opracowywanie rocznych
planéw szkolen zewnetrznych (do 31 stycznia danego roku kalendarzowego).
Uzyskiwanie akceptacji Wojewddzkiego Inspektora Inspekcji Handlowej
w Gdansku 1 Glownego ksiegowego dla planowanych dzialan rozwojowych.

Wsparcie organizacyjne uczestnikéw szkolen, prowadzenie dokumentacii,
wtym ewidencji osob, ktére wzigly w nich udzial oraz zbieranie opinii
uczestnikow szkolen zewngtrznych poprzez Arkusz Indywidualnej Oceny
Szkolenia Zewnetrznego (Zatgcznik nr 3).

Wsparcie narzedzi i aktywnosci rozwojowych w catym urzedzie.

Ocena jakosci zrealizowanych szkolen poprzez analiz¢ zebranych Arkuszy
Indywidualnej Oceny Szkolenia (AIOS).

®
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Naczelnik Wydzialu Prawno-Organizacyjnego jest odpowiedzialny za:

¢ Identyfikowanie potrzeb szkoleniowych urzedu i opracowywanie rocznych
planéw  szkolen wewngtrznych (do 31 stycznia danego roku
kalendarzowego).

e Nadzér formalno-prawny, a takze merytoryczny nad szkoleniami
prowadzonymi przez pracownikéw podlegtego mu wydziatu, a nad
pozostatymi jedynie w przedmiocie zagadniefi prawnych.

» Przygotowanic zaplecza technicznego niezbednego dla prawidlowego
przebiegu szkolenia,

Strona | 13

¢ Zapewnienie i dystrybucje materiatéw szkoleniowych dla uczestnikow.
» Zbieranie opinii uczestnikdw szkolen wewnetrznych poprzez Arkusz
Indywidualnej Oceny Szkolenia Wewngtrznego (Zalacznik nr 4).

Informatyk jest odpowiedzialny za:

e Udostgpnianie w Intranecie materiatéw dydaktycznych zaréwno ze szkolen
wewngtrznych, jak 1 zewnetrznych, niezwiocznie po zakonczeniu szkolenia.
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: anow1sko pracy
- ds: pr.acowmczych '
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Zalacznik nr 1

Imie i nazwisko pracownika: _ Strona | 15
Komérka organizacyjna:
L - ODPOWIEDZIALNOSC

(nalezy okredli¢ swoje preferencje poprzez zaznaczenie v'w odpowiednim [ -

[1 Zwigkszenie (Komentarz pracownika)
samodzielnosci

[0 Odpowiedzialnosé za ludzi (Komentarz pracownika)

O Doskonalenie w ramach  (Komentarz pracownika)
posiadanej
odpowiedzialnosci

II. ZADANIA NA STANOWISKU PRACY
(nalezy okresli¢ swoje preferencje poprzez zaznaczenie v'w odpowiednim [J |

ZAKRES ZADAN

[] Poszerzenie zakresu zadan (Komentarz pracownika)

(w tym zastgpstwa, wspolpraca
ete.)

[0 Zmiana zakresu zadan (Komentarz pracownika)

(obszary: wspélpraca
migdzynarodowa, fundusze
europejskie, finanse etc.)

@ .4
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COAEE - HALEF A EAVIATIEIAR —

[0 Zwiekszenie specjalizacji ~ (Komentarz pracownika)

EDoskonaleme w ramach - (Komentarz pracownika) - Strona | 16

'”VHzadan R

- CHARAKTER ZADAN ;]hj?ﬁfﬁf[{j;

o ”zadan

i (Komentarz pracownika)

0 --Praca' z' l'ud;imi' -:-:: (Komentarz pracownika)

S (w tym praca w zespole,
___kllentem etc ) :

B E] Praca prmektowa g (Komentarz pracownika)

oL INNE

Sporzadzono

data i podpis pracownika

9
@ @
9.0
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Zalacznik nr 2

Imig¢ i nazwisko pracownika:

Komdrka organizacyjna:

Ustalam Akceptuje Zatwierdzam

imig I nagwisko bezposredniego
przeloionego (coytelnie)

data i podpis bezposredniego  data, podpis i pieciqtha kierujgcego  data, podpis i piecigtka Dyrektora
przeloionego komorkg organizacyjng Generalnego Urzedu

Przyjelam/ Przyjalem do wiadomosci

data i podpis pracownika

Podsumowanie reahzacjl dzialan rozwojowych z poprzedniego okresu
(nalezy wzia¢ pod uwag@ m.in.: samodoskonalenie, doskonalenie w dziataniu, uczenie sie od
innych oraz szkolenia)

L. PLANOWANE KIERUNKI ROZWOJU PRACOWNIKA WYNIKAJACE Z
CELOW/ PRI()RYTETOW URZEDU

(ustala bezposredni przetozony w porozumieniu m. in. z dyrektorem komérki organizacyjnej)

L

&
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- (w oparciu o reahzaq@ dotychczasowych d21alan rozwopwych W tym efekty reallzacjl
poprzedmego IPRZ preferenc:]e pracowmka dot rozwo_}u zawodowego cele/prlorytety i

Ocze_klwany Termm- oo Stonafl8
- e .. _Odpowwdmalnosc
- efekt - reallzaql

Wyk_oname anahzy/ ekspertyzy)
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Uczenie si¢ od innych (np.: mentofing,- instruktaz, konsultacje, wizyty studyjne)

Strona | 19

Szkolenia* (np.: szkolenia wewnt;trzné 1 zewnetrzne, seminaria, konferencje, studia
podyplomowe, e-learning, aplikacje)

Politvka rozwoju zawodowego
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Zalacznik nr 3 '

ARKUSZ OCENY SZKOLENIA ZEWNETRZNEGO

INSTRUKCJA: Informacje przekazane przez Pana/-ig w niniejszym Arkuszu stanowié bedq waing wskazéwke dotyezgeq
oceny skutecznosci i atrakcyjnosei przebiegu szkolenia. Uprzejmie prosimy o wypelnienie poniiszych rubryk i przekazanie
niniejszego Arkusza do osoby zajmujgeej Samodzielne stanowiske pracy ds. pracowniczych. Dzighujemy za czas poswigcony
na wypelnienie ankiety.

Strona | 20
O wykiad O seminarium
O warsztat
1. Prosz¢ oceni¢ wymienione ponizej aspekty szkolenia uzywajae skali od 1 do 6 (- bardzo nisko, 6 —
bardzo wysoko). \)

yiposazenie sali
-szkoleniowej

2 3 4 5 6|1 2 3 4 5 611 2 3 4 5 6

1 2 3. 4 5 6

2. Cuzy polecitby/-aby Pan/i szkolenie innym osobom zainteresowanym t3 tematykg?
(1 — zdecydowanie nie polecam, 6 — zdecydowanie polecam)

1 2 3 4 5 6

Dlaczego przyznal(a) Pan/i takq ocene?

3. Jakie ma Pan/i uwagi do szkolenia?

4. Prosze podaé tematy szkolen, kidorymi jest Pan/i zainteresowany/-a.

Polityka rozwaju zawodowego

WITH w Gdansku
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Zalgcznik nr 4
ARKUSZ INDYWIDUALNEJ OCENY SZKOLENJIA WEWNETRZNEGO

INSTRUKCJA: Informacje przekazane przez Panig/ Pana w niniejszym Arkuszu stanowic bedg wazng wskazowke dotyezgeq

oceny skutecznosei { atrakcyjnoscl przebiegn szkolenia. Parstwa wwagi odnosnie szkolenia zostang uwzglednione w
projektowanin kolejnych jego edycji. Uprzejmie prosimy o wypelnienie ponizszych rubryk i przekazanie niniejszego Arkusza .

do osoby zajmujgeej Samodzielne stanowisko pracy ds. pracowniczych, Dzigkujemy za czas poswigeony na wypeinienie Strona | 21
ankiety.

Tytul szkolenia:

P b O wyklad O seminarium
g O warsztat
Ocena sposobu organizacji szkolenia
O Jak ocenia Pan/i (od |- bardzo nisko do 6 — bardzo wysoko):
Materialy szkoleniowe 1 2 3 4 5 6

Ocena programu i metody szkolenia

W jakim stopniu zgadza si¢ Pan/i z ponizszymi stwierdzeniami (od 1 — zdecydowanie nie zgadzam sie,
do 6 — zdecydowanie zgadzam sig);

Cele szkolenia byly jasno okreslone 1 2 3 4 5 6

Metody szkolenia i $rodki dydaktyczne byly odpowiednio dobrane
do tematu szkolenia

Szkolenic bylo dobrze dopasowane do moich potrzeb szkoleniowych 1 2 3 4 5 6

Dzigki udziatowi w szkoleniu zdobytam/-em nowa wiedze/umiejetnosci
potrzebne na moim stanowisku pracy

Dzigki uczestnictwu w szkolentu podnioslem/-am swoje kompetencje zawodowe 1 2 . 3 4 3 6

( N Ocena trenera/irenerow

W jakim stopniu zgadza si¢ Pan/i z ponizszymi stwierdzeniami (od 1 — zdecydowanie nie zgadzam sie,
do 6 — zdecydowanie zgadzam sie):

Trener 1 (Imig i nazwisko trenera)

Kompetencje trenera byly adekwatne do celéw szkolenia 1 2 3 4 5 6
Trener umiejgtnie przekazywat posiadang wiedze 1 2 3 4 5 6
Postawa trenera byta przyjazna, profesjonalna i zaangazowana 1 2 3 4 5 6

Trener 2 (Imig i nazwisko trenera)

Kompetencje trenera byly adekwatne do celéw szkolenia I 2 3 4 5 6
Trener umiejetnie przekazywal posiadang wiedze 1 2 3 4 5 6
Postawa trenera byla przyjazna, profesjonalna i zaangazowana 1 2 3 4 5 6

\J

Vae

ﬂ,\@mm%

CELE
KOMPETENCIE
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Uwagi/ komentarze/sugestie

Jakich zagadnieni brakowalo Pan/i zdaniem w tym szkoleniu?

Prosze podaé do trzech najwazniejszych Pana/Pani zdaniem.

UNIA EUROPEJSKA
EUROQFEISKI
FUNDUSZ SPOLECZNY

Mysige o dalszym rozwoju zawodowym, jakiej tematyki szkoleri oczekuje Pan/i?

Proszg podad do trzech najwazniejszych Pana/Pani zdaniem.

Co w szkoleniu sie Panu/Pani podobalo?

Co w szkoleniu sig Panu/Pani_nie podobalo?
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Biblioteka aktywnosci rozwojowych w Wojew6dzkim
Inspektoracie Inspekeji Handlowej w Gdansku

Niniejszy dokument powstal w ramach projektu , WdroZenie i doskonalenie nowoczesnych metod zarzadzania

w Urzedach administracji rzadowej” realizowanego w ramach projektu systemowego pu. ,.Procesy, cele, kompetencje —
zintegrowane zarzadzanie w Urzedzie” wspolfinansowanego ze érodkéw UE w ramach Europejskiego Funduszu
Spolecznego.

Projekt realizowany w latach 2014-2015 przez PwC Sp. z 0.0. na zlecenie Kancelarii Prezesa Rady Ministrow.

Biblioteka aktywnosci rozwojowych urzedu stanowi Zalgeznik nr 3 do Polityki rozwajn zawodowego opracowanej
w ramach dzialai doradezeh w obszarze zarzadzania przez kompetencie.

Niniejsza biblioteka prezentuje aktywnosci rozwojowe proponowane w ramach systen zarzgdzania rozwojem
pracownikéw Waojewbddzkiego Inspekforatu Inspekcji Handlowej w Gdasisku.

Zgodnie z opisanymi w Pofifyce ronwojn zawodowego zasadami uczestnictwa rekomendowane dziatania rozwojowe,
ktore znalazly si¢ Bibliotece akivwnosei rozwojowyel urzedu, zostaly podzielone na trzy grupy ze wzgledu na zasady
dostepu do nich:

1. Podstawowe — dostgpne dla wszystkich pracownikow, lecz obowigzkowe dla tych, u ktorych zidentyfikowano luke
kompetencyjna.

2. Zaawansowane - fakuitatywne, da pracownikdw, u ktéryeh rozwéj danej kompetencii na wyzszym poziownie jest
szczegdlnie wazny,

3. Eksperckie - dostgpne dla 0s6b z wysokim potencjalem, w ktorych uczestnictwo bedzie przyslugiwalo ze wskazania
bezpodredniego przelozonego lub kadry kierowniczej urzedu.

Szkolenia wewngtrzne i zewnetrzne przekazujace
wiedze i rozwijajace umiejetnosei przydatne
wszystkim pracownikom urzedu m.in. z zakresu .-
‘misji i celow urzedu, etosu stuzby cywilnej, -
rozwiazaf IT, kompetencji migkkich (np. radzenie -
| sobie ze stresem, skuteczna komunikacja). .

Podstawowy Szkolen‘;g (f: i\:: rs;t_a_ty

Szkolenia wewnetrzne i Zewnetrzne przekazujace.
wiedze i rozwijajgce umiejetnosci specjalistyczne
potrzebne do wykonywania zadan przypisanych do
danego stanowiska (np. szkolenia dot. prawa
unijnego, zmian prawa krajowego, szkolenia dot.
ochrony konsumenta). -~ ' s

Podstawowy Szkolenia specjalistyczne
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e
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Towarzyszenie

‘| Towarzyszenie (ang.
[ Shadowing) bardziej
| deswiadczonemu

pracownikowi podczas

; wykonywama codzmnnych
oboww}zkow ‘Dziatania te
- | najczescie] polegaja na

[ wdrazaniu do-pracy na

| swoim stanowisku pracy

| 'przez starszego stazem,

bardziej doswiadczonego
pracownika, Moga by¢

| Téwniez pomocne w
e =skutecznym wdrazaniu do.
-{:pracy nowych pracowmkow
urzedu, '

"L

Zor;entowame na osw[game -

Pozytywne pode_;sme do

UNIA EURGPEISKA
EURCPEISKI
FUNCUSZ SPOLECZHY

celow

Rzetelnosé i termmowosc
Doskonalenie zawodowe S
Identyfikacja z misja urze;du

klienta -
Umiejgtnosé WSpofpracy
Radzeme sobie z pres_iq

analizami

Wépélprac'a nad: -

Uczestniczenie w
przygotowywaniu-analiz

wraz ze wskazywaniem
zwiazkow przyczynowo-.

skutkowych i rekomendaqq
‘ jdma}an we wspolpracy z

- pinnymi pracownikami' -
‘wydziatu (np. analiza -

obszaréw do kontroli).

| Samodzielnosé 1‘1nlcjatywa.

| Identyfikacja z misja. urzqdu: :
Planiowanie i mysleme :

Zorlentowame na omqgame
celow i

Myslenie analityczne
| Umiejetnosé wspo}pracy

strateglczne

| PodStEl"VC“’Vy

Praca grupowa

Podejmowanie pracy
grupowej z osobami o
roznych charakterach i

: Ulme_]f;tnosc WSpolpracyz e
| Otwartos¢ na zmiany -

Skuteczna komumkac_|a .

Konsultacje

- I stylach dziatania. .

| Konsultowanie z sig ze
1 specjalistami z innych
i dziedzin. :

_ Doskonaleme zawodowe_.

o MysIenle analityczne 7 ¢

Skuteczna komunikacja = |
Umlej etnosé wspdlpracy

Aktywnosci
integracyjne

Ud21alr w przeds:qwznqcmch
0 charakterze integracyj nym
{np. spotkania, wspélna .
dziatalnosé charyt_atywua :
itp.): ‘

Umiejetnosé wrslpélp‘rac‘:y:": -

Otwarto$¢ na zmiany

Monitoring W

- | Prowadzenie cykllcznych .
S comlesw;cznych - ‘spotkan z
podlegtymi pracownikami w

celu omdwienia biezacych -

Zarzqdzame personelem v

Zorlentowame na omqgame .
celéw. . :
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polpracownikom | p

'komumkac_] aDoskonaleme
' zawodowePodeJ mowanle

UNEA EVAQPEISKA
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Umiejgtnosé wsp Jfpracy

.

fikowanie

Ektorfs stanq sngdobryml'

lurzedzie.

-praktykam1 stosowanyml W 3'-:- L

pwc

Polityka rozwoju zawodowego
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Wystepowaiiie
jako trener, coach,
} ;ai mentor

| Pemienie dodatkowej roli
{ trenera, coacha lub mentora
1dla mnych pracownikow:

rurze; nz krotszym stazem | Otwartosé na zmiany

| Umiejetnosé wspolpracy

Samodzielnosé i lnlcjatywa
Doskonalenie zawodowe
Zarzadzanie personelem: -

Sesje mediacyjne

| Udziat w sesjach

mediacyjnych, w ktorych

| nalezy rozwiazaé zadanie
‘problemowe w sytuacji
Jsprzecznych interesow

_ zaangazowanych stron.

Skuteczna komumkaqa

Zorientowanie na OSIanme

celéw

Myslenie anahtyczne
Pozytywne poderme do
klienta :

Radzenie sobie z pres_m

Identyf' kacja z mlS_]E} urze;du

pwc

Celebrowanie

= sukcesow

2 Wspélne celebrowanie
sukceséw zespotu,

wp%ywajqce na zwigkszenie

|'’zaangazowania
| pracownikow i poczucie
{.przynaleznosei do grupy.

Zarzadzanie personelem:: -

Umieje;mos'éWSpc')ipracy_ E

{'Wspdltpraca z wyznaczong
[ osoba (ang. Coach) w

| formie .Jeden na jednego”,
polegajgca na rozwcuu '
‘wiedzy, umiejetnosceii -

postaw uczacego'sie w celu

| osiagnigcia zatozonego celu

| zawodowego (np.

‘podniesienie kompetencji w

| zakresie skutecznej -

" komunikacji, awans na dane
| stanowisko).

Ze wzgledu na mdyw1dualny

‘charakter coachingu daje on

szybsze efckty niz np.

szkolenia. Coaching
‘nastawiony jest na widoczne -
:efekty w relatywme krétkim

€Zas ie.

‘Coachem moze byé zardwno
| osoba wewnatrz urzedu
(rekomendowane wobec

stanowisk nizszego

szczebla), jak i spoza urzedu
(rekomendowane w :

przypadku pracownikow.
wyzszego szezebla).

Zorlentowame na 051qgan1e .

celow

Rzetelnosé i termmowosc :

Doskonalenie zawodowe: : -

Samodzielnosé i inicjaty_v\{a -
Identyfikacja z misja. urz’qdﬁ o

Pozytywne podejscle do
klienta

Umiejetnosé wspo{pracy
Radzenie sobie z presm
Otwarto$¢ na zmiany
Zarzqdzame personelem .
waadomosc kosztow
Podejmowame decszu
odpowiedzialnosé

| Planowanie i myslenie

strateglczne

Polityka rozwoju zawodowego

WIIH w Gdansku
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| Zdobywanie wiedzy badZ tez
| nabywanie: umiejetnosci.
S dejmowane przez v
S e pracownika we wlasnym:
~ Samoksztalcenle pakre51e tj: samodzneﬁla
lektura okreslonych ksiazek,
‘[ materialow, literatury
| branzowej, przepisow.

Zorlentowame na os,a(ga e

: Doskonaleme zawodo . D
Rzetelnoscatenmnowo__ . S‘f1‘0“a|29
| Samodzielnosé i inicjatywa

Identyﬁkac;a z misjg :
[ Radzenie: soble z pres_]q

Zorlentowame na 051qgame
celéw ;
Doskonalenie zawodowe
Rzetelno$é i terminowosé”
_Samodzwlnosc I m:qatywa -
| Identyfikacja z misja. urzqdu
] Pozytywne podejscle do i
1 klienta g
Umiegjetnosé wspo&pracy
| Radzenie sobie z presja .
Zarzadzanie personelem' i
| Swiadomos¢ kosztéw
L Podejmowame decyz_|
i odpowwdzla]nosc
' Planowanlelmysleme
strategiczne.

: Zdobywanie praktycznych
; umlej@tnosm i dosw1adczen1a
.o\ przy wykorzystaniu -
Nauka podezas | codziennych narzedzi pracy
wykonywania = ‘przez pracownika na jego
pracy | stanowisku pracy lub w

| symulowanych: sytuacjach

| zawodowych (ang on—the- .
o Job trammg) '

Przygotowanie argumentéw
‘na poparcie swojego zdania,
1iprzed udziatem w dyskusji /
i spotkamu Po$wiecanic

| czasu na zrozumienie punktu.
‘widzenia innych 0s6b i

; odpowwdme dostosowanie
argumentacji do odbiorcy.

Skuteczna komumkaqa -
Zorientowanie na omqgame E
| celéw. -
Myslenie analltyczne :
Umigjgtnosé wspo%pracy
|Radzenie sobie z presjg .-

| Podejmowanie decyzjii

Okreﬁlhnie e

spotkamem

| odpowiedzialnosé .
| Przewidywanie wqtphwoscn g
K ‘ Planowamelmys]eme :
| ktére moga pojawié su; :
‘ strateglczne :
| podezas dyskus_u
Ustalanie priorytetéw w.
perspektyme

Zorlentowame na osu;game: -
celow g
Rzetelnosc Itermmowosc :
Samodzielnosc i i quatywa: B

. krotkotermmowej 1 sc:lsie ich-
; przestrzegame poprzez
| raportowanie ich wykonarija.
-do: bezposredmego
przefozonego. =
‘Monitorowanie w krotkich | Zorientowanie na oangam_e_ i
. Monitoring na co pidste;pach czafsowyc.h_ stg_pnia celow
dzien ‘zaawansowania realizacji Rzetelnosé 1termmowosc
S . Iswoich-zadafi/ celéw; . | Planowanie i myslenie.
|jakosci reahzowanych zadan, strategiczne

Krotkotermmowe
prmrytety

®
® bd
Polityk j d lg‘g’l
i
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| nowyeh watunkach..
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: 'Dodatkowe
zadama '

. 'Pode_]mowame zadan ktore
" |wykraczaja poza codzienne

‘obowigzki pracownika: .

: Uzasadmone d21alran1a W tym

sprawdzema SIe;*w pracy
wykraczajqcej poza zakres

| standardowych ob0w1qzkow
| a przelozonemu dostarcza

informacji ] potencjalnych

I mozliwo$ciach
: ip'odwiadneg‘o.

)

i Zorlentowame na os1agame

‘ Rzetelnosc ltermmowosc o

| Pozytywne pode_]sc1e do
\ kllenta o

-Sw1adomosc kosztow

UNIAEUROPEISKA ERENCRS
EUROPEJSKI IS
FUNDUSZ SPOLECZNY [l

celow

e Samodmelnoscnmc_]atywa
.. Identyfikacja z misja urze,du

Otwarto$é na. zmlany :

Podejmowanie decyz_|_1:; _ :
|odpowiedzialnosé -
Zarzagdzanie personelem S

Przygotowywame
analizdla -
)| przelozonych.

i ;Przeprowadzan e
| szczegbtowych: analiz.

sytuacji problemowych, a’

‘nastepnie budowanie dla

nich krétko- i diugofalowych

+rekomendacji rozwigzan oraz
\identyfikowanie ryzyk, -
‘| Konsultowanie swoich

| rozwiazan z bezposrednimi
| przefozonymi / osobami
postrzeganyml Jako Ilderzy
‘| zmian. :

Podejmowame decyzp 1

o strateglczne

Zorlentowame na osn;game
.celow :

Mysleme analltyczne
Skuteczna komumkaqa
Samodzielnosé i inicjatywa

odpow:edmalno ‘
Planowanie i mysleme

Inicjatywy
usprawniajace

| Szukanie i proponowame

nowych rozwiazaii/ metod/

| procedur majacych na celu

‘zwiekszenie efektywnosci
pracy urzedu (np. w zakresie

‘| zbierania i analizy danych,
‘| usprawnienia pracy).

| Planowanie i mysleme
‘ strateglczne :

Pozytywne pOdQ] scie do
klienta

Otwartos¢ na zmlany §
Myslenie analityczne . = 31:

: 'Mqt;rvv,owanié ‘
podleglych
pracownikéw.

O Cze;stsze stosowanie narzc-;dzn j
- | motywacji finansowej (w -

| miare dostepnych

‘| mozliwosei) i

i pozafinansowej (w oparciu ¢
| Kafeterig metod uznania i
| docenieniaydla
| pracownikow, ktorzy
| szezegdlnie zaangazowali sie

W realizacje celow

|+ organizacyjnych / osiagneli

wysokie wyniki pracy.

Zorientowanie na osigganie .

‘personelem L
| Podejmowanie decyzjl 1
{odpowiedzialnosé A

celow Zarzadzanie -

Planowanie i mys]eme
strategiczne’ :

Polityka rozwoju zawodowego

WIIH w Gdarisku
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