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KONTEKST

GLIWICE

0 OTOCZENIE

Gliwice potozone sg w zachodniej czesci wojewodztwa Slgskiego, liczg ponad 170 tys.
mieszkancéw, zajmujg ok. 134 km? powierzchni. Jako jedna z czterdziestu jeden gmin
wchodzg w sktad Gérnoslgsko-Zagtebiowskiej Metropolii, najwiekszego organizmu
wielkomiejskiego w tej czesci Europy. Akademicki charakter miasta to zastuga Politechniki
Slaskiej, jednej z najwiekszych w Polsce uczelni technicznych. W Gliwicach znajduje sie
najwicksza z czterech podstref Katowickiej Specjalnej Strefy Ekonomicznej — Podstrefa
Gliwice oraz - usytuowana na zrekultywowanych terenach pokopalnianych w tzw. Nowych
Gliwicach — slgska Dolina Krzemowa. W efekcie dynamicznego rozwoju Gliwice majg niskg
stope bezrobocia (ponizej 4%) oraz wysokie przecietne wynagrodzenia (w 2016 r. 4.832 PLN).
Budzet miasta Gliwice wynosi w 2017 roku 1 252 min PLN po stronie wydatkow i 1 114 min
PLN po stronie dochoddéw.

LORGANIZACJA

Urzad Miejski w Gliwicach zatrudnia 659 pracownikéw, tj. 37 pracownikdéw na kazde 10 000
mieszkancow. To ok. 23% pracownikdw samorzgdowych zatrudnionych w miescie. Pracownicy
Urzedu wydajg rocznie blisko 170 000 decyzji administracyjnych, odpowiadajg za realizacje
zadan, ktére angazujg po stronie wydatkow blisko 45% catego budzetu JST oraz wypracowujg
ponad 40% dochodow z dziatalnosci wtasnej.



KONTEKST

GLIWICE

4 PRACOWNICY

Blisko 70% pracownikéw Urzedu to osoby ponizej 45 roku zycia, gliwiczanie, a blisko 80% to kobiety. 51%
pracownikow pracuje w Urzedzie nie diuzej niz 10 lat. 88% to osoby z wyzszym wyksztatceniem. Wskaznik
fluktuacji kadr, liczony jako odsetek odejs¢ urzednikow (zatrudnionych powyzej 3 lat) z wkasnej inicjatywy,
utrzymuje sie na niskim, niespetna 1,5% poziomie. Najistotniejsze powody, dla ktérych pracownicy wigzg
swoje zycie zawodowe z tg firmg, to stabilizacja zawodowa (46%), stabilizacja materialna (29%) i mozliwos¢
samorealizacji w zawodzie (17%). Tylko 5% pracownikéw deklaruje, ze praca w Urzedzie jest przejsciowym
etapem kariery zawodowej. Pracownicy sg zadowoleni z pracy w Urzedzie (88%), identyfikujg sie z
organizacjg i z optymizmem patrzg w przysztos¢ (86%).

Mieszkancy Gliwic i inne osoby zatatwiajgce sprawy w Urzedzie, postrzegajg pracownikéw jako osoby
kompetentne, uprzejme, staranne, chetne do udzielania pomocy, zainteresowane rozwigzaniem problemu i
traktujgce klientow w sposob nie budzacy watpliwosci co do réwnego, obiektywnego podejscia. Tak
wypowiedziato sie ponad 98% klientéw w sierpniu br.

Q PRZYWODZTWO

~Wymagam od Was tylko uczciwej, rzetelnej pracy. [...] Wazniejsza od lojalnoSci pracownikow wobec
pracodawcy jest lojalno$c¢ pracodawcy wobec pracownikow”. Frankiewicz Z., Prezydent Miasta Gliwice.
Postawa lidera determinuje catg kulture organizacyjng — zaréwno w sferze polityk i procedur, jak i w sferze
zwyczajow i zachowania.

O STAN PRAWNY

Zmiana ustawy o pracownikach samorzgdowych z 2009 roku otwarta nowe mozliwosci przed pracodawcg
samorzgdowym m.in. w zakresie dotyczgcym awansowania pracownikéw, a tym samym wykorzystania
awansu zawodowego jako czynnika motywujgcego do utrzymywania ich zaangazowania w realizacje celow
Urzedu.



IDENTYFIKACJA POTRZEB (2013)

GLIWICE

U PERSPEKTYWA PRACODAWCY

w interesie pracodawcy jest obsadzanie kluczowych stanowisk w Urzedzie w drodze awansu
wewnetrznego;

99% stanowisk kierowniczych obsadzanych byto w drodze awansu wewnetrznego, ale nie byto rezerwy
kadrowej, ktérg mozna bytoby wykorzystac dla potrzeb 1% i/lub duzych projektow

0 PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW

58% pracownikow oczekiwato awansu stanowiskowego, a 28% pracownikdéw oczekiwato awansu na
stanowisko kierownicze — w strukturze Urzedu stanowiska kierownicze to zaledwie 16% ogotu stanowisk
pracownicy negatywnie oceniali wdrazanie polityki awansowania w Urzedzie (2,76 pkt przy skali 0 do 5 pkt,
gdzie 0 oznacza brak motywatora). Tylko 33% pracownikow dobrze (lub bardzo dobrze) ocenito
funkcjonowanie systemu w tym zakresie

pracownicy twierdzili, Zze nie znajg przestanek, ktore wptynety na awans ich wspotpracownikéw; tym samym
doszukiwali sie przyczyn awansowania w przestankach innych niz kompetencje;

U DYLEMATY ZARZADCZE

dlaczego nie potrafie wskazac¢ kandydata na stanowisko kierownicze skoro dysponuje tak duzym zasobem,
deklarujgcym chec¢ do podjecia wyzwan zarzadczych?

dlaczego system awansowania dziata wadliwie?

jak budowac¢ zaangazowanie pracownikdéw oraz wyszukac i zatrzymac najlepszych, skoro z zatozenia nie
zaspokoimy zawodowych ambicji wszystkich zatrudnionych?



PRZEBIEG PRAC NAD PROJEKTEM,
PODZIAL ROL | ZADAN

0 POSZUKIWANIE MODELOWYCH ROZWIAZAN | UZGODNIENIE KIERUNKU ZMIANY /DYREKTOR
URZEDU, 2013/

» odrzucenie podejscia ,korporacyjnego”, bazujgcego na kompetencjach kadry zarzgdzajgcej sredniego
szczebla

* wybdr podejscia ,sportowego”, bazujgcego na kompetencjach partnera zewnetrznego, petnigcego funkcje
wiodgcego selekcjonera

GLIWICE

O DECYZJA O REALIZACJI PROJEKTU | PRZYDZIELENIE ZASOBOW /PREZYDENT MIASTA, 2014/
» wyznaczenie celu priorytetowego dla Wydziatu Kadr, Szkolen i Ptac - opracowanie koncepcji i pilotazowe
wdrozenie systemu identyfikowania i rozwoju kompetenc;ji kierowniczych wsrod
pracownikow Urzedu

0O WYBOR PARTNERA ZEWNETRZNEGO /NACZELNIK WYDZIALU KADR, SZKOLEN | PLAC, 2014-
2015/

= wytonienie firmy zewnetrznej posiadajgcej doswiadczenie w realizacji programéw talentowych

= opracowanie koncepcji wdrozenia i przygotowanie zespotu Wydziatu Kadr, Szkolen i Ptac do realizaciji
zadania

0 USTALENIE PROFILU MENADZERA /KIEROWNICTWO MIASTA, 2015/

» uzgodnienie kluczowych cech: 1) odpowiedzialno$¢, 2) umiejetnos¢ podejmowania decyzji, 3) nastawienie
na wspotprace, 4) swiadomosc celdw, 5) myslenie koncepcyjne, 6) organizowanie pracy, 7) nastawienie na
rozwigzywanie problemu, 8) Swiadomosc¢ organizacyjna

» opracowanie behawioralnych opisow kompetenciji

0 PILOTAZ /ZESPOL WYDZIALU KADR SZKOLEN | PLAC (7 OSOB), 2015/

» zatozenia pilotazu: otwarta rekrutacja, | etap: test psychometryczny i rozmowy rekrutacyjne, |l etap: ocena
kompetencji max 6 pracownikow w zespole projektowym realizujgcym realne zadanie na rzecz organizacji
(Development Center)



PROCES IDENTYFIKACJI TALENTOW ZARZADCZYCH -
DOCELOWE ROZWIAZANIE

GLIWICE

Realizacja przez zewnetrzng firme

konsultingowag

ETAP 4
wylonienie
ETAP 3 .
devel : 2 laureatow
evelopmen doskonalenie
ETAP 2 center (kompetencji
rozmowy 6 0sdb zarzgdczych -
ETAP 1 rekrutacyjne ( ) 1 rok)
selekcja 3
ETAP 0 ’J (12 osbb)
_ (17 osob)
zgtoszenie
(22 osoby) t

Wspotdziatanie firmy konsultingowej

i pracownikéw Wydziatu Kadr, Szkolen i Ptac




PROCES IDENTYFIKACJI TALENTOW
ZARZADCZYCH - PRZYGOTOWANIE | SELEKCJA

GLIWICE

» Opracowanie projektu
procedury
Etap _ (uwzglednienie wnioskéw
przygotowania [y
» Szerokie konsultacje

« Zgtoszenia przesytane
bezposrednio na adres

SELEKCJA firmy konsultingowej

 Ztozenie aplikacji wraz z
rozwigzanymi zadaniami z
serii ,dylematy kierownika”




PROCES IDENTYFIKACJI TALENTOW
ZARZADCZYCH - REKRUTACJA

GLIWICE

OWYWIAD KOMPETENCYJNY | BEHAWIORALNY

» Zastosowanie techniki stawiania pytan odnoszgcych sie do zachowania
w neutralnych zawodowo sytuacjach zyciowych, pozwalajgcych wnioskowac
0 natezeniu kompetencji z zakresu myslenia koncepcyjnego, Swiadomosci celow,
odpowiedzialnosci i podejmowania decyzji. Dodatkowo badano komunikatywnosc¢
I motywacje do petnienia funkcji kierowniczych.

» Rozmowy z uczestnikami (ok.1 h dla kazdej osoby) przeprowadzane byly przez

przedstawicieli firmy konsultingowej oraz pracownikéw Wydziatu Kadr, Szkolen
| Ptac.

» Kazdy z uczestnikdw rozmow otrzymat gwarancje poufnosci.



PROCES IDENTYFIKACJI TALENTOW
ZARZADCZYCH - DC

ODEVELOPMENT CENTER

= 7-godzinny warsztat, na ktorym zespot wykonuje: zadanie grupowe
z przypisanymi rolami, zadanie grupowe projektowe, zadanie indywidualne,
pisemne zadanie indywidualne, koszyk zadan. Zadania wykonywane sg pod
okiem asesorow (firma konsultacyjna) oraz asesorow pomocniczych (Wydziat

Kadr, Szkolen i Pfac). : i, %
i

dTest SOFTsKkill =
= Narzedzie badajgce cechy S
osobowosci w odniesieniu do

aktywnosci zawodowe;j takie -
jak: umiejetnosci interpersonaln B
stabilnos¢ emocjonalna, , ' o
umiejetnosci kierownicze,

nastawienie do pracy.

GLIWICE




PROCES IDENTYFIKACJI TALENTOW
ZARZADCZYCH — WYLONIENIE DWOCH
LAUREATOW

GLIWICE




ROZWAZANE ZMIANY W PROJEKCIE

ZASIEG

Planowane
zaproszenie do
projektu
pracownikéw
samorzgdowych

zatrudnionych
w innych
miejskich
jednostkach
organizacyjnych

KOMUNIKACJA METODA

Wprowadzenie
informacji
zwrotnej po
etapie selekcji
Poszerzenie
informacji

0 planowanym
rozwoju
laureatow

Podniesienie
kompetencji
przetozonych
w zakresie
wsparcia
uczestnikow
projektu

GLIWICE

ORGANIZACJA

Wydtuzenie
czasu rozmowy
Z uczestnikiem

(podczas
rozmow
rekrutacyjnych)

Badanie
w formie
Development
Center przez
2 dni



REZULTATY

Kazdy pracownik ma mozliwos¢ zaprezentowania
sSwojego potencjatu pracodawcy

GLIWICE



EFEKT SYNERGII

GLIWICE

U PERSPEKTYWA PRACODAWCY

* Wzmocnienie kompetencji zespotu Wydziatu Kadr, Szkoleh i Ptac. Usprawnienie procesu rekrutacji
w zakresie definiowania oczekiwan wobec kandydatéw, ktére odnoszg sie do cech osobowosciowych oraz
procesu selekcji w zakresie oceny poziomu natezenia tych cech u kandydatéw do pracy.

* Rozbudzenie w grupie pracownikéw, ktorzy podjeli wyzwanie udziatu w programie, apetytu na realizacje
nowych ciekawych zadan wykraczajgcych poza zakres ich codziennych obowigzkéw. Pracownicy angazujg
sie w dodatkowe przedsiewziecia na rzecz Urzedu.

» Dostrzezenie i mozliwos¢ wykorzystywania potencjatu pracownikdw roéwniez w innych obszarach niz
zarzgdzanie.

* Entuzjazm uczestnikdw programu sprawia, ze stajg sie cennymi ambasadorami podejscia, ale i Urzedu,
zaréwno na forum wspoétpracownikéw, jak i mieszkancéw.

0 PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW

= Mozliwos$¢ osobistego doskonalenia w oparciu o informacje zwrotng uzyskang w zwigzku z udziatem
w projekcie podczas rozmowy z pracownikami firmy zewnetrznej oraz w raporcie. Wielu uczestnikéw
twierdzi, ze sam udziat w projekcie (niezaleznie od wyniku) byt bardzo rozwijajgcy.

= Nawigzanie kontaktéw nieformalnych pomiedzy pracownikami réznych wydziatéw. Usprawnienie
komunikacji wewnetrznej.

= Mozliwos¢ zaprezentowania wlasnej osoby bezposrednio Prezydentowi Miasta lub Dyrektorowi Urzedu
podczas spotkan w toku projektu.

= Uswiadomienie sobie znaczenia pracy zespotowej dla skutecznosci i efektywnosci realizacji zadania
(pracownicy biorgcy udziat w DC).

= Nastawienie przetozonych i wspotpracownikdw — odczuwalne wsparcie na kazdym etapie projektu
uswiadamia i wzmacnia relacje na przysztosc.



ZARZADZANIE RYZYKIEM W PROJEKCIE

GLIWICE

U Precyzyjnie sformutuj cel projektu i konsekwentnie go przypominaj na kazdym etapie realizacji
» Celem projektu jest stworzenie mozliwosci awansu, a nie jego gwarancja

U Zatrudnij zewnetrznych ekspertéw do procesu rekrutacji i oceny, sprawdz ich kompetencje i buduj
autorytet na etapie uruchamiania projektu

+ Obawa o poufnos¢ danych, w szczegdlnosci z etapu rekrutacji i selekcji, moze staé sie istotng barierg
w zacheceniu pracownikéw do udziatu w projekcie. Zasady dostepu do oceny pracownikbw muszg zostac
ustalone przed uruchomieniem projektu i zakomunikowane. Zaréwno pracodawca jak i pracownicy muszg
mie¢ pewnos$¢, ze asesorzy posiadajg doswiadczenie, wiedze i umiejetnosci, ktére pozwolg im skutecznie
zastosowac przyjete w projekcie metody oceny.

U Zapewnij petng transparentnos¢ procedury i przebiegu projektu — torpeduj informacja, dopasowujac
forme przekazu i jej nadawce do okolicznosci

= Uruchamiajgc projekt wskaz miejsce, w ktérym pracownicy bedg mieli dostepne wszystkie informacje
o projekcie. W sprawach waznych indywidualizuj informacje, np. wykorzystujgc skrzynki mailowe
pracownikow. Sprobuj zaangazowaé pracodawce (lub przedstawiciela kierownictwa odpowiedzialnego
za nadzér nad projektem) w najwazniejsze momenty projektu — zorganizuj spotkanie z uczestnikami
projektu.



KOSZTY PROJEKTU

GLIWICE

24 miesigce = ok. 64 tys. zi

3 936,00

m Selekcja

m Rekrutacja

= DC i raport kohcowy
m Zespot

m Szkolenia laureatéwe




Zachecamy do wykorzystania naszej praktyki

Katarzyna Spiewok Joanna Nowatkowska-
dyrektor Urzedu Miejskiego w Gliwicach Banaszak
ul. Zwycigstwa 21 zastepca naczelnika Wydziatu Kadr,
44-100 Gliwice Szkolen i Ptac
tel.: 32/238-54-07 Urzedu Miejskiego w Gliwicach
faks: 32/238-54-83 tel.: 32/238-54-38

e-mail: dyr@um.gliwice.pl e-mail: kd@um.gliwice.pl



