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Gliwice — System podnoszenia kompetencji pracownikow

W Urzedzie Miejskim w Gliwicach corocznie pokazne srodki finansowe inwestowane sg w rozwaj
pracownikéw. tgczna kwota wydatkéw na szkolenia w latach 2012-2013 wyniosta odpowiednio
ponad 150 i 140 tys. ztotych. W latach 2010-2011 poza srodkami wtasnymi szkolenia realizowane byty
ze srodkéw europejskich pozyskanych przez UM. Jednoczesnie wyniki prowadzonych w urzedzie
badan satysfakcji pracownikéw® m. in. z oferowanych przez pracodawce mozliwosci podnoszenia
kwalifikacji i rozwoju zawodowego pokazywaty, ze pracownicy nie s3 w petni zadowoleni
z proponowanych im form rozwoju.

Tabela. Zadowolenie pracownikéw z proponowanych przez UM form rozwoju zawodowego — na
podstawie badania satysfakcji pracownikéw (skala oceny 0-5).

Lata

2010 2011 2012

Srednia ocena motywatora | 3,03 2,90 3,01

Wskaznik satysfakcji 61% 58% 61%

Zrédto: UM Gliwice

Wydziat Kadr, Szkolen iPtac poszukujgc metody na podniesienie satysfakcji pracownikéw przy
jednoczesnym utrzymaniu, na niezmienionym poziomie, finansowania rozwoju kadry, w listopadzie
2013 r. przeprowadzit ankiete badajacg preferencje pracownikdw w zakresie form rozwoju
zawodowego. W ankietowaniu wzieto udziat 571 os. (tj. 91,5% pracownikéw na stanowiskach
urzedniczych), w tym 73 os. na stanowiskach kierowniczych.

Wyniki ankiet wskazaty, ze przewazajgca wiekszo$¢ (ponad 80%) pracownikéw oczekuje:

! Badania satysfakcji pracownikéw prowadzone sa w Urzedzie Miejskim w Gliwicach od roku 2001.
Dzieki konsekwentnym dziataniom zachecajgcym pracownikéow do udziatu w badaniach oraz troske o
anonimowos$¢ badan, a takze wykorzystanie wynikow opinii pracownikéw do projektowania zmian
systemowych, stopa zwrotu ankiet w roku 2014 r. wyniosta 84%. Stopa zwrotu na takim poziomie
gwarantuje, ze wyniki badan sg reprezentatywne i mozna na ich podstawie wycigga¢ wnioski
i formutowad zmiany.
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o Szkolen specjalistycznych zwigzanych ze specyfikg pracy. Znacznie mniej zainteresowanych
byto tzw. , szkoleniami miekkimi” (np. obstuga klienta, metody walki ze stresem,
asertywnos$¢) oraz szkoleniami ogélnymi (np. etyka, ochrona danych osobowych, poprawna
polszczyzna w jezyku urzedowym).

e Szkolen w matych grupach (maksymalnie 20-osobowych) oraz prowadzonych przez trenera
z firmy zewnetrznej.

Odnoszgc wyniki badania do szkolen zrealizowanych w latach 2012-2013 stwierdzono, ze tylko
nieliczne spetniaty oczekiwania pracownikéw.

Aby realizowac szkolenia specjalistyczne w mniejszych grupach (kryteria te z reguty w sposob istotny
wplywajg na cene szkolenia) konieczne stato sie ustalenie priorytetéw. Podstawg okazata sie
odpowiedz na pytanie: po co pracodawca szkoli (a szerzej: podnosi kompetencje) pracownikow?
Odpowiedz daje model SEB (Standard of Education in Business), ukierunkowany na realizacje szkolen
w sposob efektywny biznesowo.

Szkolenie to zaplanowany proces zmiany sposobu dziatania/zachowania okreslonej grupy
pracownikéw budowany na bazie uzupetnienia, zwigzanego ze zmiang deficytu kompetencyjnego,
w zakresie postaw, wiedzy i umiejetnosci ludzi dajacy ostatecznie identyfikowalne rezultaty dla
organizacji

Szkolenie efektywne to takie, ktdre przynosi, dajgce sie ocenic¢ i udowodnié, korzysci dla organizacji.

Przy wsparciu merytorycznym zewnetrznej firmy konsultingowej rozpoczeto wdrazanie modelu
dotychczas wykorzystywanego w biznesie. Aby zaadaptowaé¢ model do potrzeb i specyfiki urzedu
powotano specjalny zespdét zadaniowy, majgcy w szczegdétach zaprojektowaé nowy system
podnoszenia kompetencji pracownikéw.

Zdefiniowano dwa podstawowe cele projektowanych zmian:

e Pozytywna ocena systemu podnoszenia kompetencji przez pracownikow urzedu, mierzona,
co najmniej 10% corocznym wzrostem odsetka ocen dobrych i bardzo dobrych (poczawszy od
2015 r., dochodzac do 80% w 2018 r.);

e Co najmniej 80% szkoler podnoszacych kompetencje pracownikéw w zakresie wiedzy
i umiejetnosci przynosi wymierny rezultat na stanowisku pracy. Poczawszy od 2015 r.
bezposredni przetozeni uzgadniaja z pracownikami cele dla szkolen podnoszacych
kompetencje w zakresie wiedzy i umiejetnosci oraz oceniajg ich realizacje na stanowiskach
pracy. Co najmniej 80% ocen potwierdza osiggniecie zatozonych rezultatow.

Wypracowane przez zespodt narzedzia przekazano do zaopiniowania naczelnikom wydziatéw.
Od wtasciwego zrozumienia systemu przez naczelnikdw wydziatéw zalezy bowiem powodzenie
catego przedsiewziecia.
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Zrédto: Prezentacja UM Gliwice podczas spotkania nt. dobrych praktyk w projekcie
,Benchmarking...”, Katowice, 16.06.2014

Najistotniejszym etapem procesu podnoszenia kompetencji jest prawidtowa identyfikacja potrzeb.
Aby mozliwe bylo efektywne zarzadzanie szkoleniami w urzedzie musimy ,wyjs¢” z poziomu
biznesowego, odpowiadajgc sobie na pytanie: Po co, z punktu widzenia organizacji, chcemy
przeszkoli¢ pracownika?

Pierwszym etapem jest wskazanie konkretnego miejsca, aspektu dziatania urzedu, czy tez parametru
lub wskaznika, ktéry wymaga zmiany (poprawy) — definiujemy biznesowy cel projektu
szkoleniowego.

W dalszej kolejnosci identyfikujemy zachowania okreslonych pracownikéw, ktére musza ulec
zmianie — opisujemy czynnosci, dziatania, ktére musza stac sie czynnosciami stale wykonywanymi na
danym stanowisku pracy lub/i wskazujemy dziatania, ktérych nalezy zaniechac.
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Nastepnie definiujemy kompetencje (w zakresie wiedzy, umiejetnosci, postaw), ktérych brak lub
wystepowanie w niewystarczajgcym nasileniu determinuje niewfasciwe (zidentyfikowane we
wczesniejszym kroku) zachowania pracownika. Te kompetencje bedg uzupetniane w trakcie
szkolenia.

Ostatnim etapem jest ustalenie sposobu realizacji projektu szkoleniowego gwarantujgce jak
najwieksze zaangazowanie uczestnikéw szkolenia i ich petng akceptacje dla proponowanej zmiany
(zidentyfikowanej w kroku pierwszym).

Tak samo jak zdefiniowane sg cele, tak samo powinny by¢ zdefiniowane wyniki, ktére na kazdym z
pozioméw (biznesowym, zmiany zachowan, dydaktycznym, reakcji uczestnikdw) zamierzamy

osiggnac.

Aktualnie w UM w Gliwicach prowadzona jest identyfikacja potrzeb podnoszenia kompetencji
pracownikéw (m. in. w trakcie przeprowadzania ocen okresowych), wyniki ktérej bedg wykorzystane
do opracowania tzw. planu podnoszenia kompetencji pracownikéw zastepujacego tradycyjnie
rozumiany plan szkolen i umozliwiajagcego bardziej swiadome i efektywne inwestowanie $rodkéw
finansowych przeznaczonych na rozwdj kadry.

Benchmarking

szukamy najlepszych rozwigzan



