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Praktyka zgtoszona na
POLSKA KONFERENCJE JAKOSCI ADMINISTRACJI PUBLICZNE)J
~Innowacje w administracji publicznej - rozrzutnosc¢ czy inwestycja?’,
ktéra odbyta sie 25 pazdziernika 2017 w Warszawie przez:

Urzad Miejski w Gliwicach
ul. Zwyciestwa 21, 44-100 Gliwice

Temat/y Konferencji, z ktorym/i wiaze sie zgtoszona przez nas praktyka:

(O Temat 1: Obywatel w centrum uwagi administracji - odpowiedz administracji na potrzeby obywatela
@ Temat 2: Budowanie kompetentnej administracji

(O Temat 3: Rola administracji publicznej w tworzeniu, realizacji i ocenie polityk publicznych

Krotki opis:

tytut praktyki
Szkolenia efektywne biznesowo w Urzedzie Miejskim w Gliwicach

stowa kluczowe
kompetencje, potrzeby, projekty szkoleniowe

Zalozenia projektu:

Poczawszy od 2003 roku w Urzedzie Miejskim w Gliwicach prowadzone sg systematycznie badania satysfakcji pracow-
nikdw. Wyniki badan inspiruja nas do poszukiwania nowych rozwigzan w zakresie ksztattowania kultury organizacyjnej Urzedu.

Wyniki badania satysfakcji pracownikéw za rok 2012 (préba: 73% kadry, tj. 430 pracownikéw) jednoznacznie wskazaty,
ze 0golny poziom satysfakcji pracownikéw ze Swiadczenia pracy w Urzedzie utrzymuje sie na bardzo wysokim poziomie
(85%). Pracownicy wskazali, ze jednym z istotnych motywatoréw pozaptacowych jest dla nich skierowanie na rozwijaja-
ce szkolenie czy kurs. Jednoczesnie tylko 41% pracownikéw pozytywnie (dobrze lub bardzo dobrze) ocenito proponowane
przez Urzad formy rozwoju zawodowego. Biorac pod uwage coroczne naktady finansowe ponoszone na ten cel siegajace
200 000 zt zespot Wydziatu Kadr, Szkolen i Pfac rozpoczat przygotowania do zaprojektowania zmiany w systemie podnoszenia
kompetencji pracownikéw. Nowy system w docelowym ksztatcie funkcjonuje od 2016 roku.

Przed uruchomieniem projektu przeprowadzono pogtebiong analize oceny funkcjonujacego systemu szkolen (2013 r,
préba: 91% kadry, tj. 571 pracownikéw) i w oparciu o zidentyfikowane szczegdtowe problemy, rozpoczeto poszukiwania
sprawdzonych rozwigzan. W 2014 roku Prezydent Miasta Gliwice podjat decyzje o uruchomieniu projektu, ktérego pod-
stawg byt model SEB© (Standard of Education in Business), bazujacy na koncepcji ewaluacji szkolern Donalda Kirkpatricka.
Zmiane oparto na 3 zasadniczych filarach:

1). identyfikacji potrzeb kompetencyjnych na trzech poziomach (celéw strategicznych, priorytetowych i operacyjnych) oraz

z trzech perspektyw (pracownikéw, przetozonych i kierownictwa miasta),
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2). realizacji specjalistycznych projektow szkoleniowych ukierunkowanych na ksztattowanie umiejetnosci i postaw pracow-
nikéw, ktdre beda wspiera¢ wdrozenie konkretnych zmian na stanowiskach pracy,

3). promowaniu innych form podnoszenia kompetencji (konferencje, szkolenia prowadzone przez treneréw wewnetrznych,
spotkania benchmarkingowe, opracowania fachowe, opiekunowie merytoryczni), ukierunkowanych na uzupetnianie
oraz aktualizacje wiedzy niezbednej do wykonywania zadan.

Cele projektu:

1). Wsparcie realizacji celéw i zadan Urzedu, poprzez zapewnienie kompetentnej kadry, przygotowanej do realizacji obecnych
i przysztych zadan miasta.

2). Wzmocnienie systemu motywacji pozafinansowej w Urzedzie poprzez podniesienie poziomu satysfakcji pracownikéw
w zakresie oferowanych form podnoszenia kompetencji.

3). Wzrost efektywnosci wykorzystania naktadéw na szkolenia.

Rezultaty wdrozenia:

1). Ponad 80% zrealizowanych projektédw szkoleniowych, zaprojektowanych w oparciu o model SEBO, przyniosto pozadane
zmiany na stanowiskach pracy.
3). W ostatnim badaniu satysfakcji pracownikéw, podsumowujacym rok 2016, az 74% pracownikéw ocenito system pod-
noszenia kompetencji jako dobry lub bardzo dobry (wzrost o 33 punkty procentowe w stosunku do 2012 roku).
4). Zintegrowano system podnoszenia kompetencji z systemem ocen okresowych pracownikéw i procesem zarzadzania
ryzykiem dla zadan strategicznych i operacyjnych.
Powyzsze efekty uzyskano przy niewielkim wzroscie naktadéw na szkolenia pracownikéw — w 2012 roku planowano przez-
naczy¢ kwote 273 zt na 1 pracownika, a w roku 2016 budzet wyniést 313 zt na 1 pracownika. Jednoczesnie wzrosta skutecz-
nos¢ alokacji srodkéw na szkolenia — w roku 2012 plan finansowy zrealizowano w 88%, a w roku 2016 w 97%.

Proces wdrozenia: doSwiadczenia i pomysly zwigzane z projektem
(tzw. lessons learned)

Etap identyfikacji i pogtebionej analizy problemu (2013 r.) — wskazat, ze nie mozna oceniac i ksztattowac systemu podno-
szenia kompetencji pracownikéw wytacznie w oparciu o ilosciowo-jakosciowe badania efektywnosci szkolen (tj. wytacznie na
poziomie oceny reakcji uczestnikéw szkolenia ewentualnie na poziomie oceny przyrostu wiedzy). Aby proces podnoszenia
kompetencji miat motywacyjny charakter nalezy pofaczy¢ oczekiwania pracownikéw i przetozonych, zaréwno co do zakre-
su oferty (szkolenia specjalistyczne), jej formy (warsztatowa), jak i celu (praktyczne wykorzystanie zdobytej wiedzy i ksztatto-
wanie pozadanych postaw sprzyjajacych wdrazaniu zmian niezbednych dla skutecznego i efektywnego realizowania zadan).
Uznano, ze spetnienie tych oczekiwan jest mozliwe tylko poprzez zmiane sposobu identyfikacji potrzeb kompetencyjnych
oraz ustalenie - spojnych z celami Urzedu - priorytetéw ich realizacji .

Etap projektowania zmiany (2014 r.) - oparty zostat na Scistej wspotpracy:

« konsultanta zewnetrznego — odpowiedzialnego za przygotowanie zespotu pracownikéw Wydziatu Kadr, Szkolen i Ptac do
zaprojektowania i wdrozenia modelu SEB© (szkolenia) oraz wsparcie w implementowaniu modelu w jednostce (modero-
wanie warsztatéw, pomoc merytoryczna, konsultacje rozwiazan),

» zespotu pracownikéw Wydziatu Kadr, Szkolen i Ptac (7 oséb) - analiza ryzyka, zaprojektowanie zmian, przeprowadzenie
pilotazu i rekomendowanie ostatecznego ksztattu systemu,

 naczelnikéw wydziatow - weryfikacja zaprojektowanych zmian przed uruchomieniem pilotazu (warsztaty) i wdrozeniem
w docelowym ksztatcie (konsultacje),

« kierownictwa miasta i Urzedu - zapewnienie zasobdw na realizacje projektu, wsparcie na etapie projektowania i wdraza-
nia zmiany (nadanie wysokiego priorytetu dla projektu oraz komunikowanie zmian).

Etap pilotazu (2015 r.)

Pozwolit na kompleksowe przetestowanie nowego podejscia. Wskazat 2 istotne aspekty nieprzewidziane na etapie projek-

towania zmiany, uwzglednione w ostatecznym ksztatcie systemu:

« do procesu podnoszenia kompetencji pracownikéw nalezy wtaczy¢ wszystkich bezposrednich przetozonych, nie tylko
naczelnikéw wydziatéw. Koniecznos$¢ ta wynika z istotnej roli jaka ta grupa oséb zarzadzajacych odgrywa w catym pro-
cesie: poczawszy od identyfikacji potrzeb, poprzez przygotowanie pracownika do efektywnego uczestniczenia w szko-
leniu, az do wsparcia pracownika podczas wdrazania zmian na stanowisku pracy.

« kluczowa role w nowym systemie odgrywaja pracownicy odpowiedzialni za szkolenia w Wydziale Kadr, Szkoler i Ptac; od ich przy-
gotowania, zdolnosci interpersonalnych, zaangazowania i wsparcia dla beneficjentéw systemu zalezy w istotnej mierze jego sukces.
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Dlaczego warto przedstawi¢ osiagniecia urzedu na polskiej konferencji
jakos$ci administracji publicznej?

Proponowane rozwigzanie przynosi korzysci wszystkim stronom procesu podnoszenia kompetenciji:

« pracownikom - ktérzy aktywnie uczestnicza w definiowaniu obszaréw wymagajacych zmiany na swoim stanowisku
pracy; maja wptyw na dobdr formy wsparcia kompetencyjnego (jezeli oczekujg wsparcia od pracodawcy),

bezposrednim przetozonym - ktérzy uzgadniaja i monitoruja oczekiwane efekty zmian w odniesieniu do realizowa-
nych przez pracownikéw zadan i celéw; aktywnie uczestnicza w precyzowaniu oczekiwan wobec treneréw i szkolonych
pracownikéw, definiujac: jakiej zmiany swiadomosci i/lub zachowan oczekujg od pracownika skierowanego na szkolenie
oraz jaki zakres wiedzy i umiejetnosci nalezy mu zapewnic by na bazie nowych kompetencji wdrozyt (konkretne) zmiany
na stanowisku pracy, ktére przyniosa (wymierny) efekt dla realizowanych zadan Urzedu,

pracownikom Wydziatu Kadr, Szkolen i Ptac - ktérzy, dzieki integracji systemu podnoszenia kompetencji z procesem
planowania strategicznego, operacyjnego i zarzadza ryzykiem, potrafig ustala¢ priorytety w planie podnoszenia kom-
petencji na dany rok, potrafig precyzyjnie formutowa¢ wymagania merytoryczne i formalne stawiane firmom szkolenio-
wym; podczas oceny projektéw szkoleniowych uzyskuja informacje istotne z punktu widzenia doskonalenia procesu
organizacji szkolen (tj. jakos¢ w kontekscie organizacyjnym i merytorycznym oraz reakcje pracownikéw); catos¢ pozwala
na lepsza alokacje srodkéw finansowych;

pracodawcy - poprzez zapewnienie $cistego zwigzku pomiedzy celami i zadaniami Urzedu a wsparciem kompetencyj-
nym jego pracownikéw; ponadto przejrzystos¢ identyfikacji potrzeb i ustalania priorytetéw dla ich realizacji oraz dos-
tosowanie formuty szkolen do potrzeb pracownikéw sprawia, ze system podnoszenia kompetencji staje sie skutecznym
elementem motywacyjnym.
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Narodowy Instytut Samorzadu Terytorialnego powstat w 2015 .
Jest panstwowa jednostka budzetowa podlegta MSWiA.
Dziata na rzecz dalszej profesjonalizacji samorzadu terytorialnego i administracj publicznej.
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