
ZARZ~DZENIE Nr 8522NIII18 
PREZYDENTA MIASTA LODZI 

z dnia A czerwca 2018 r. 

w sprawie wprowadzenia Modelu kompetencyjnego i zasad wartosciowania 
stanowisk pracy w U rz~dzie Miasta Lodzi. 

Na podstawie art. 33 ust. 3 i ust. 5 ustawy z dnia 8 marca 1990 r. 0 samorz'ldzie 
gminnym (Dz. U. z 2017 r. poz. 1875 i 2232 oraz z 2018 r. poz. 130) 

zarz~dzam, co nast~puje: 

§ 1. Wprowadzam Model kompetencyjny w Urz~dzie Miasta Lodzi, zwany dalej 
Modelem oraz zasady wartosciowania stanowisk pracy. 

§ 2. Ilekroc w niniejszym zarz'ldzeniujest mowa 0: 

1) Urz~dzie, nalezy przez to rozumiec Urz'ld Miasta Lodzi; 
2) kom6rce organizacyjnej, nalezy przez to rozumiec: departament, wydzial (lub 

r6wnorz~dn'l. kom6rk~ organizacyjn'l. 0 mneJ nazwie), samodzieln'l. kom6rk~ 
organizacyjn'l. Urz~du, Geodet~ Miejskiego; 

3) kierowniku kom6rki organizacyjnej - nalezy przez to rozumiec: dyrektora departamentu, 
wydzialu (lub r6wnorz~dnej kom6rki organizacyjnej 0 innej nazwie) oraz kierownika 
samodzielnej kom6rki organizacyjnej; 

4) opisie stanowiska pracy, nalezy przez to rozumiec dokument organizacyjny Urz~du, 
w kt6rym s'l. zawarte informacje dotycz'l.ce danego stanowiska urz~dniczego, w tym 
kierowniczego stanowiska urz~dniczego; 

5) zakresie stanowiska, nalezy przez to rozumiec okreslony w opisie stanowiska pracy: cel 
istnienia stanowiska pracy, zakres czynnosci realizowanych na stanowisku pracy, 
wymagane kwalifikacje oraz profil kompetencyjny; 

6) Biurze ds. Zarz'l.dzania Kadrami, nalezy przez to rozumiec Biuro ds. Zarz'l.dzania 
Kadrami w Departamencie Prezydenta Urz~du Miasta Lodzi. 

§ 3. Model to narz~dzie, kt6re pozwala na obiektywn'l. 
kompetencji pracowniczych. 

standardow'l. ocen~ 

§ 4. Celem Modelu jest pozyskanie przez pracodawc~ wiedzy, kt6ra sluzy budowaniu 
i wdrazaniu nowych rozwi'lZall w zakresie rozwoju kompetencji u pracownik6w oraz pozwala 
na: 
1) okreslenie wymagan w stosunku do wszystkich pracownik6w; 
2) zespolenie wszystkich narz~dzi zarz'l.dzania zasobami ludzkimi; 
3) okresowe diagnozowanie kompetencji wszystkich pracownik6w (ocena okresowa); 
4) sp6jny rozw6j kadr. 

§ 5. 1. W ramach Modelu obowi'lZuj'l. opisy stanowisk pracy, zgodne ze wzorem 
okreslonym w zal'l.cznikach Nr 1-3 do zarz'l.dzenia. 

2. Obowi'lZek sporz'l.dzania opis6w stanowisk pracy dotyczy wyl'l.cznie stanowisk 
urz~dniczych, w tym kierowniczych stanowisk urz~dniczych. 

3. Opis stanowiska pracy sporz'l.dza si~ niezwlocznie po utworzeniu stanowiska. 
4. W przypadku gdy zakres stanowiska jest taki sam dla kilku stanowisk pracy, 

sporz'l.dza si~ jeden opis stanowiska pracy. 



5. Trese opisu stanowiska pracy powinna bye zgodna z postanowieniami Regulaminu 
organizacyjnego Urz~du przyj~tego odr~bnym zarz,!dzeniem Prezydenta Miasta Lodzi, 
szczeg610wymi zakresami zadan kom6rek organizacyjnych Urz~du oraz przepisami prawa 
powszechnie obowi,!zuj,!cego, w szczeg6lnosci dotycz'l.cymi wymagan kwalifikacyjnych 
niezb~dnych do zatrudnienia na poszczeg6lnych stanowiskach. 

§ 6. Integraln'l. cz~sci'l. opisu stanowiska pracy jest profil kompetencyjny, kt6ry nalezy 
okreslie zgodnie z za1'l.cznikiem Nr 4 do zarz'l.dzenia. 

§ 7. Kompetencje dla poszczeg6lnych stanowisk wybierane S'l. zgodnie z kartami 
kompetencji, stanowi'l.cymi za1'l.czniki Nr 5-7 do zarz'l.dzenia. 

§ 8. 1. Projekt OpiSll stanowiska pracy sporz'l.dza kierownik kom6rki organizacyjnej 
dla nadzorowanych stanowisk oraz beiposredni przelozony dla Sekretarza Miasta Lodzi 
i dyrektor6w departament6w Urz~du. 

2. Sporz'l.dzony projekt opisu stanowiska pracy przekazywany jest do Biura 
ds. Zarz'l.dzania Kadrami wraz z propozycj'l. poziom6w kryteri6w wartosciowania. Wz6r 
wniosku 0 zatwierdzenie projektu opisu stanowiska pracy stanowi za1'l.cznik Nr 8 do 
zarz'l.dzenia. 

3. Biuro ds. Zarz'l.dzania Kadrami dokonuje weryfikacji projektu opisu stanowiska 
pracy pod wzgl~dem poprawnosci jego sporz'l.dzenia. 

4. W przypadku stwierdzenia, ze projekt opisu stanowiska pracy jest niekompletny lub 
niewlasciwie sporz'l.dzony, jest on przekazywany do projektodawcy w celu jego poprawienia 
lub uzupelnienia. 

5. Zweryfikowany pod wzgl~dem poprawnosci sporz'l.dzenia projekt opisu stanowiska 
pracy jest zatwierdzany przez dyrektora lub zast~pc~ dyrektora Biura ds. Zarz'l.dzania 
Kadrami. 

§ 9. Opis stanowiska pracy przekazuje si~ pracownikowi do zapoznania niezwlocznie 
po zatrudnieniu na danym stanowisku pracy. Pracownik przyjmuj'l.cy zadania do realizacji 
sklada podpis na 3 egzemplarzach potwierdzaj'l.c zapoznanie si~ z tresci'l. opisu. Podpisane 
opisy stanowisk pracy przekazuje si~: 
1) 1 egzemplarz dla kom6rki organizacyjnej; 
2) 1 egzemplarz dla pracownika; 
3) 1 egzemplarz dla Biura ds. Zarz'l.dzania Kadrami. 

§ 10. 1. W przypadku zmian w zakresie stanowiska wynikaj'l.cych z przYJ~cIa 

do realizacji nowych zadan lub likwidacji dotychczas wykonywanych, a takze innych 
okolicznosci uzasadniaj'l.cych zmian~ opisu stanowiska pracy, osoby wymienione 
w § 8 ust. 1 niezwlocznie wyst~puj'l. do dyrektora Biura ds. Zarz'l.dzania Kadrami 
z wnioskiem 0 zmian~ opisu stanowiska pracy za1'l.czaj'l.c jego projekt. 

2. W przypadku stwierdzenia, ze wniosek jest nieuzasadniony dyrektor lub zast~pca 
dyrektora Biura ds. Zarz'l.dzania Kadrami nie wyraza zgody na zmian~ opisu. 

§ 11. Dla poszczeg6lnych stanowisk urz~dniczych tworzone S'l. sciezki rozwoju 
i awansu (sciezki kariery). Biuro ds. Zarz'l.dzania Kadrami przygotowuje wykazy stanowisk 
pracy dla poszczeg61nych kom6rek organizacyjnych wg wzoru stanowi'l.cego za1'l.cznik Nr 9 
do zarz'l.dzenia. 



§ 12. W Urz<tdzie wartosciowaniu podlegaj't stanowiska urz<tdnicze, w tym kierownicze 
stanowiska urz<tdnicze oraz pomocnicze i obslugi. 

§ 13. 1. Powoluj<t Zesp61 wartosciuj'tcy stanowiska pracy w Urz<tdzie, zwany dalej 
Zespolem, w skladzie: 
1) Przewodnicz'tcy Zespolu Barbara Mrozowska-Nieradko 

2-7) Czlonkowie Zespolu: 

8) Sekretarz Zespolu 

Sekretarz Miasta Lodzi; 
Beata Luszczyilska 
Dyrektor Biura ds. Zarz'tdzania Kadrami; 
Beata Buczyilska-Lukasiak 
Zast<tpca dyrektora Biura ds. Zarz'tdzania 
Kadrami; 
Krystyna Antonowicz 
Kierownik Oddzialu Spraw Osobowych 
w Biurze ds. Zarz'tdzania Kadrami; 
Joanna Dmochowska 
p.o. Kierownika Oddzialu Rozwoju Zasob6w 
Ludzkich w Biurze ds. Zarz'tdzania Kadrami; 
Sylwia Menkarska-Milczarek 
p.o. Kierownika Oddzialu ds. Organizacji 
Urz<tdu Miasta w Biurze ds. Zarz'tdzania 
Kadrami; 
Jerzy Wawrzyniak 
Przewodnicz'tcy Zakladowej Organizacji 
Zwiqzkowej NSZZ "SolidamosC"; 
wyznaczony pracownik Biura ds. Zarz'tdzania 
Kadrami. 

2. Pracami Zespolu kieruje Przewodnicz'tcy Zespolu lub wyznaczony przez 
Przewodnicz'tcego Czlonek Zespolu. 

§ 14. 1. Do zadail Zespolu nalezy przeprowadzenie wartosciowania nowych stanowisk 
pracy w Urz<tdzie oraz aktualizacja wartosciowania istniej'tcych stanowisk pracy 
z zastrzezeniem ust. 5. 

2. Podstaw<t do wartosciowania stanowi wiedza 0 charakterze stanowiska pracy 
wykonywanych na nim zadaniach i wymaganiach w zakresie niezb<tdnych kompetencji. 

3. Wartosciowanie stanowiska pracy polega na wyborze poziomu kryteri6w opisanych 
w zal'tczniku Nr 10 do zarz'1dzenia. Dokonuj'tc wartosciowania stanowiska nalezy wybrac 
poziom minimalny, niezb<tdny do poprawnej realizacji zadail na danym stanowisku pracy. 

4. lezeli na stanowisku pracy s't wykonywane r6znorodne zadania, wyb6r poziomu 
powinien odnosic si<t do zadail dominuj'tcych, a w uzasadnionych przypadkach dopuszcza si<t 
uwzgl<tdnienie zadail pobocznych. 

5. Wartosciowania nie przeprowadza si<t w przypadku, gdy w opisie stanowiska pracy 
nie ulega zmianie zakres stanowiska. W takiej sytuacji ustalone poziomy kryteri6w 
wartosciowania pozostaj't bez zmian. 

§ 15. Zesp61 w celu dokonania wartosciowania stanowiska pracy moze wyst<tpowac 
do os6b nie b<td'tcych czlonkami Zespolu 0 udzielenie dodatkowych wyjasnieillub informacji. 

§ 16. Oecyzje Zespolu zapadaj'tprzy obecnosci co najmniej 3 czlonk6w. 



§ 17. Z kazdego posiedzenia Zespolu sporzl:ldza si~ protok61, kt6ry podpisuj'l wszyscy 
czlonkowie Zespolu uczestnicz'lcy w posiedzeniu. 

§ 18. Czlonkowie Zespolu s'lobowillZani do nieujawniania inforrnacji 0 przebiegu prac 
Zespolu osobom trzecim, z wyj'ltkiem Prezydenta Miasta Lodzi. 

§ 19. Zatwierdzony przez Zesp61 wynik wartosciowania stanowiska pracy 
przekazywany jest kierownikowi kom6rki organizacyjnej w celu niezwlocznego 
udost~pnienia pracownikowi zatrudnionemu na tym stanowisku oraz bezposredniemu 
przelozonemu. 

§ 20. Kierownicy kom6rek organizacyjnych ponosz'l odpowiedzialnosc za prawidlow'l 
realizacj~ zarz'ldzenia. 

§ 21. Wykonanie zarz'ldzenia powierzam Dyrektorowi Biura ds. Zarz'ldzania Kadrami. 

§ 22. Trac'l moc zarz'ldzenia Prezydenta Miasta Lodzi: 
1) Nr 1199NIII15 z dnia 8 czerwca 2015 r. w sprawie wprowadzenia Modelu 

kompetencyjnego w Urz~dzie Miasta Lodzi; 
2) Nr 7735NIII18 z dnia 9 lutego 2018 r. w sprawie powolania Komitetu steruj'lcego 

i Komisji ds. wartosciowania stanowisk pracy w Urz~dzie Miasta Lodzi. 

§ 23. Zarz'ldzenie wchodzi w zycie z dniem wydania. 



Zahtcznik N r 1 
do zarz~dzenia Nr 8522 NIII18 
Prezydenta Miasta Lodzi 
z dnia A czerwca 2018 r. 

OPIS STANOWISKA PRACY 
pracownika Urz~du Miasta Lodzi zatrudnionego na stanowisku niekierowniczym 

1. Informacje ogolne dotycz~ce stanowiska pracy: 

1) Stanowisko ds ................... '" ............... '" ................................................ '" ........ . 

2) Stanowisko sluzbowe ......... '" ............... '" ............... '" ......................................... . 

3) Kom6rka organizacyjna Urz~du Miasta Lodzi ........................................................ . 

4) Wewn~trzna kom6rka organizacyjna ......................................................... '" ........ . 

5) Symbol kom6rki organizacyjnej ............ '" ........................................................... . 

2. Zasady podleglosci sluzbowej wynikaj~ce z Regulaminu organizacyjnego Urz~du 

Miasta Lodzi: 

1) Bezposredni przelozony ..................... '" ............... '" ......................................... . 

2) Przelozony wyzszego stopnia ................................. '" ......................................... . 

3) Zast~puje ........................ '" ............................................................................. . 

3. Cel istnienia stanowiska: ........................ '" ............... '" ......................................... . 

4. Zakres czynnosci realizowanych na stanowisku pracy: 

Zakres czynnosci 
Rodzaj czynnoscil 

cz~stotliwosc wykonania 



5. Wymagania kwalifikacyjne: 

5.1. Wyksztaicenie (poziom, kierunek, specjalnost) 

NIEZB~DNE: DODATKOWE: 

- -
5.2. Doswiadczenie zawodowe / staz pracy 

NIEZB~DNE: DODATKOWE: 

- -

5.3 Uprawnienia specjalistyczne 

NIEZB~DNE: DODATKOWE: 

- -

5.4. Niezb~dna wiedza specjalistyczna (nazwy przepisow, procedur postepowania oraz zagadnien, 

ktore pracownik powinien znat) 

-
-

5.5. Znajomosc j~zykow obcych (rodzajj~zyka, stopien i zakres znajomosci) 

NIEZB~DNE: DODATKOWE: 

- -

5.6. Umiej~tnosci praktyczne (np. obsluga okrdlonych urzqdzen technicznych, programow 

komputerowych, przygotowywania okreslonych dokumentow) 

NIEZB~DNE: DODATKOWE: 

- -
- -

6. Warunki pracy: 

J) .................................................................................................................... . 

2) 

7. !)ostfP do danych osobowych ............................................................................. . 

(nalezy wskazac rodzaj danych osobowych oraz okreslic, czy Set one zawarte w zbiorach danych osobowych) 

8. Zakres dodatkowych uprawnien pracownika 

J) .................................................................................................................... . 

2) .................................................................................................................... . 



9. Profil kompetencyjny dla pracownika zatrudnionego na stanowisku 

niekierowniczym: 

Nazwa kompetencji 
Poziom 

oczekiwany 
... 
= Skuteczna komunikacja :0 c. 
'" ~ 
.!:, 

Sumiennosc '" = ~ 
OJ c. 
e 

Planowanie i organizowanie pracy 0 
~ 

'" = N 

'" C 
.:!: 
-; . ..., 
'" OJ 
C. 
'" 
.!:, 
'" = ~ ... 
c. 
e 
0 
~ 

10. Niniejszy opis stanowiska pracy zostal sporz~dzony przez .............................. '" 

L6di, dnia .......................... . 

(podpis i piecz,,6 Kierownika korn6rki organizacyjnej) 

(data i czytelny podpis osoby przyjrnujetcej opis stanowiska pracy) 



Zahtcznik Nr 2 
do zarz'tdzenia Nr 8522 NII/18 
Prezydenta Miasta Lodzi 
z dnia A czerwca 2018 r. 

OPIS STANOWISKA PRACY 
pracownika Urz~du Miasta Lodzi zatrudnionego na stanowisku kierownika oddzialu 
(r6wnorz~dnej kom6rki wewn~trznej 0 innej nazwie) w kom6rce organizacyjnej 

1. Informacje og6lne dotycz~ce stanowiska pracy: 

1) Stanowisko sluzbowe ......................................................................................... . 

2) Kom6rka organizacyjna Urz~du Miasta Lodzi ........................................................ . 

3) Wewn~trzna kom6rka organizacyjna .................................................................... . 

4) Symbol kom6rki organizacyjnej .......................................................................... . 

2. Zasady podleglosci slu:ibowej wynikaj~ce z Regulaminu organizacyjnego Urzfdu 

Miasta Lodzi: 

1) Bezposredni przelozony ................................................................................... . 

2) Przelozony wyzszego stopnia ............................................................................. . 

3) Zast~puje ........................................................................................................ . 

3. Cel istnienia stanowiska: ... ................................................................................... . 

4. Zakres czynnosci rea!izowanych na stanowisku pracy: 

Zakres czynnosci 
Rodzaj czynnoscil 

cz~stotliwosc wykonania 



s. Wymagania kwalifikacyjne: 

5.1. Wyksztaicenie (poziom, kierunek, specjalnosc) 

NIEZBI;,DNE: DODATKOWE: 

- -
5.2. Doswiadczenie zawodowe / staz pracy 

NIEZBI;,DNE: DODATKOWE: 

- -

5.3 U prawnienia specjalistyczne 

NIEZBI;,DNE: DODATKOWE: 

- -

5.4. Niezb~dna wiedza specjalistyczna (nazwy przepisow, procedur post?powania oraz zagadnien, 

ktore pracownik powinien znac) 

-
-

5.5. Znajomosc j~zyk6w obcych (rodzaj j~zyka, stopien i zakres znajomosci) 

NIEZBI;,DNE: DODATKOWE: 

- -

5.6. Umiej~tnosci praktyczne (np. obsluga okrdlonych urzqdzen technicznych, programow 

komputerowych, przygotowywania okreslonych dokumentow) 

NIEZBI;,DNE: DODATKOWE: 

- -
- -

6. Warunki pracy: 

1) .................................................................................................................... . 

2) .................................................................................................................... . 

7. Dost~p do danych osobowych ............................................................................. . 

(nalezy wskazac rodzaj danych osobowych oraz okreslic, czy Set one zawarte w zbiorach danych osobowych) 

8. Zakres dodatkowych uprawnien pracownika 

1) .................................................................................................................... . 

2) 



9. Profil kompetencyjny pracownika zatrudnionego na stanowisku kierownika oddzialu 

(rownorz~dnej komorki wewn~trznej 0 innej nazwie) w komorce organizacyjnej: 

Nazwa kompetencji 
Poziom 

oczekiwany 
OJ = Skuteczna komunikacja :0 c. 
'" ~ 
OJ . .., 

Sumiennosc " = 
~ 
'" c. 
E 

Planowanie i organizowanie pracy 0 
::.::: 

.~ ~ Zarzctdzanie personelem " N 
~ '2 
;:: ~ 
c.o 
E .... 
o .~ Podejmowanie decyzji ::.:::.:..: 

OJ OJ 

'(7 ~ 
= " ~~ OJ ._ 

e:a o .. 
::.:::~ 

'" 

1 o. Niniejszy opis stanowiska pracy zostal sporz~dzony przez ................................ . 

L6dz, dnia .......................... . 

(podpis i pieczltc Kierownika kom6rki organizacyjnej) 

(data i czytelny podpis osoby przyjmuj~cej opis stanowiska pracy) 



Zahtcznik N r 3 
do zarzqdzenia Nr 8522NIII18 
Prezydenta Miasta Lodzi 
z dnia A czerwca 2018 r. 

OPIS STANOWISKA PRACY 
pracownika Urz~du Miasta Lodzi zatrudnionego na stanowisku kierownika 

lub zast~pcy kierownika komorki organizacyjnej 

1. Informacje og6lne dotycz~ce stanowiska pracy: 

1) Stanowisko sluzbowe ......................................................................................... . 

2) Komorka organizacyjna Urz~du Miasta Lodzi ........................................................ . 

3) Symbol komorki organizacyjnej .......................................................................... . 

2. Zasady podleglosci sluibowej wynikaj~ce z Regulaminu organizacyjnego Urz~du 

Miasta Lodzi: 

1) Bezposredni przelozony ................................................................................... . 

2) Przelozony wyzszego stopnia ............................................................................. . 

3) Zast~puje ........................................................................................................ . 

3. Cel istnienia stanowiska: ...................................................................................... . 

4. Zakres czynnosci realizowanych na stanowisku pracy: 

Zakres czynnosci 
Rodzaj czynnoscil 

cz~stotliwosc wykonania 



5. Wymagania kwalifikacyjne: 

5.1. Wyksztalcenie (poziom, kierunek, specjalnosc) 

NIEZB~DNE: DODATKOWE: 

- -
5.2. Doswiadczenie zawodowe / staz pracy 

NIEZB~DNE: DODATKOWE: 

- -
5.3 U prawnienia specjalistyczne 

NIEZB~DNE: DODATKOWE: 

- -

5.4. Niezb~dna wiedza specjalistyczna (nazwy przepis6w, procedur postwowania oraz zagadnien, 

kt6re pracownik powinien znac) 

-

-

5.5. Znajomosc j~zyk6w obcych (rodzaj j?zyka, stopien i zakres znajomosci) 

NIEZB~DNE: DODATKOWE: 

- -

5.6. Umiej~tnosci praktyczne (np. obsluga okrdlonych urzqdzen technicznych, program6w 

komputerowych, przygotowywania okrdlonych dokument6w) 

NIEZB~DNE: DODATKOWE: 

- -
- -

6. Warunki pracy: 

1) .................................................................................................................... . 

2) .................................................................................................................... . 

7. Dost~p do danych osobowych .............. , .............. , ... '" ............................. , ........... . 

(nalezy wskazac rodzaj danych osobowych oraz okreslic, czy s'!. one zawarte w zbiorach danych osobowych) 

8. Zakres dodatkowych uprawnien pracownika 

1) .................................................................................................................... . 

2) .................................................................................................................... . 



9. Profil kompetencyjny pracownika zatrudnionego na stanowisku kierownika lub 

zast~pcy kierownika komorki organizacyjnej: 

Nazwa kompetencji 
Poziom 

oczekiwany 
... 
= Skuteczna komunikacja :0 
Q, 

'" ~ ... . ..., 
Sumiennosc <.I = ~ ... 

Q, 

= Planowanie i organizowanie pracy Q 

~ 

Zarzetdzanie personelem 
.=:' QJ 
<.I N = .:= 
~ ; Podejmowanie decyzji Q, Q = ... o .~ 
~.:.: 

Myslenie strategiczne 

.~ ~ 
<.I N = ;J ... c - '" .... -Q,-= .:!, 
Q <.I 

~ ~ 
'" 

10. Niniejszy opis stanowiska pracy zostal sporz~dzony przez ................................ . 

L6dz, dnia .......................... . 

(podpis i piecz~c Kierownika kom6rki organizacyjnej) 

(data i czytelny podpis osoby przyjmuj'lcej opis stanowiska pracy) 



Zalqcznik Nr 4 
do zarz'ldzenia Nr 8522 NIII18 
Prezydenta Miasta Lodzi 
z dnia A czerwca 2018 r. 

ZASADY BUDOWANIA PROFILI KOMPETENCY JNYCH 

1) Kazdy profil kompetencyjny powinien skladae si~ z 8 kornpetencji, do kt6rych nalez'l 

kompetencje wsp6lne, kompetencje kierownicze (w przypadku stanowisk kierowniczych) 

oraz kompetencje specjalistyczne wybierane przez bezposredniego przelozonego. 

2) Profil kompetencyjny powinien bye zbudowany zgodnie z ponizszym schematem: 

a) profil kompetencyjny pracownika zatrudnionego na stanowisku niekierowniczym: 

- kompetencje wsp6lne - skuteczna komunikacja, sumiennose, planowanie 

i organizowanie pracy, 

- kompetencje specjalistyczne - 5 wybranych przez bezposredniego przelozonego 

kompetencji, wymaganych na danym stanowisku pracy, 

b) profil kompetencyjny pracownika zatrudnionego na stanowisku kierownika oddzialu 

Cr6wnorzednej kom6rki wewnetrznej 0 innej nazwie) w kom6rce organizacyjnej: 

- kompetencje wsp6lne - skuteczna komunikacja, sumiennose, planowanie 
. . . 
1 orgamzowanle pracy, 

- kompetencje kierownicze - zarz'ldzanie personelem, podejmowanie decyzji, 

- kompetencje specjalistyczne - 3 wybrane przez bezposredniego przelozonego 

kompetencje, wymagane na danym stanowisku pracy, 

c) profil kompetencyjny pracownika zatrudnionego na stanowisku kierownika lub 

zastepcy kierownika kom6rki organizacyjnej: 

kompetencje wsp6lne - skuteczna komunikacja, sumiennose, planowanie 
. . . 
1 orgamzowame pracy, 

- kornpetencje kierownicze - zarz'ldzanie personelem, podejmowanie decyzji, 

myslenie strategiczne, 

- kompetencje specjalistyczne - 2 wybrane przez bezposredniego przelozonego 

kompetencje, wymagane na danym stanowisku pracy. 
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I Skuteczna komunikacja J 
:1 Sumiennosc 11 
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Skuteczna komunik9.cja 
Umiej~tnosc wyrazania mysli i opinii w spos6b dostosowany do odbiorcy z zachowaniem wszystkich zasad poprawnej komunikacji (pisemnej i ustnej) oraz 

ultl_~~jttn()J~pr~~(lstl-l-'Yia~il-lw.d~~.l<usji_()~p()-'Y~ednio dO!>"I-l~yc~_l-lrg~ment6w._ 

Poziomy Aspekty -, -"-~-~.--.~~;~--~- ..... -.. ---; - .--.. ------.. -~". 
; ! (A) f (B) [ (C) i (D) 
~---------------~---------~--.. - _ .. ----f----------------- .----- " "--------- ------. --------+----------- --------- -----,------- .- -- ------- -----~- ~-
: Precyz,ia komunikatu ! Nie umiejasno zdefiniowae i Wypowiada sit; (ustnie,. : Komunikuje sit; (u~tnie 
, i tematu wYPowledzl. . I pisemme) na temat, ktory Jest : I pisemme) w sposob Jasny, 

! Wypowiada sit; ( ustnie jasno zdefiniowany. ! zwit;zly i przystt;pny, 
i i pisemnie) w spos6b i Przedstawia zagadnienia 
· chaotyczny i niejasny, : w spos6b konkretny, precyzyjny 
· , i wyczerpuj<lcy. 

! 

! 

T~orzYTasneTprec'yzY.ine 
kDmunikaty (ustne i pisemne) 
dDt. nawet bardzD trudnych 
zagadnien specjalistycznych. 
StDsuje r6zne techniki, tak aby 
wyjasnie w prosty spDs6b 
skDmplikDwane zagadnienia 
(np.: pDdajejasne przyklady, 
anaIDgie). Przekazuje innymjak 
dbae 0. precyzjt; komunikatu. 

;---.. ---".-.. ---... - .. - ....... -.-.. -......... " .. ~" .. , ... ,.,--....... ,., .. - ..... ".,-.. '" ... 1. ....................... " ............................... -... - .................. L.. .. ......... " ............. "........... .. · .... i ...... ··· - ............................ ,....... ........... ,-I Zasady i formy I Ni~ wypowiada sit;, (ustnie I KDmunikuje sit; z szacunkiem I WypDwiada sit; (ust,nie ! Doradza i opiniuje w zakresie 
I wypowiedzi i I pisemme) w sposDb poprawny i I kultur<lz odblOrcll, (np.: me I pisemme), w sposDb. i zasad ~powledzl (?~.: 
I : pod wzglt;demJt;zykowym. Nle 1 przerywa, me gestykuluJe i uporz<ldkowany, pozwalaj<lcy : anahzuJe poprawnosc waznych 

i umie korzystae ze wzor6w do i przesadnie), Wypowiedzi (ustne i sledzie tok rozumowania (np.: : pism napisanych przez osoby 
! tworzenia wYPDwiedzi, Nie i i pisemne) S<l poprawne pod I nadaje odpowiedni<l strukturt; ! z mniejszym doswiadczeniem). 
i komunikuje sit; z szacunkiem ! wzgh,demjt;zykowym I dokumentu). Sprawdza czy . 
i i kultur<l z odbiorc<l. ! i logicznym, Przygotowuje i zostal dobrze zrozumiany (np.: i 

· i komunikacjt; zgodnie I przez dDpytanie ). DDbiera ' 
i Z otrzymanym wzorcem (np.: ! DdpDwiedni<l formt; komunikacji i 

tWDrzy nowe pismo na bazie i do. sytuacji i odbiDrcy. Zna . 
wZDrca). i zasady kDnstruowania . 

I wYPDwiedzi i pism (np.: : 
i r6znego rodzaju dokument6w ze ' 

... __ .. ___ ..... __ ........ ___ J2\\'()j,~~~,szar~E!~ .. ()'L .. ,,_-'-_ 

(E) 
PropDnuje dzialania na rzccz 
zwit;kszenia jakosci 
kDmunikacji (ustnej i pisemnej) 
na pDziomie calej Drganizacji 
(np.: Dkreslajakie informacje 
powinny bye zawarte w procesie 
kDmunikacji w okreslDnych 
przypadkach). 

; I 
1,.".,', ............................. 1 

i Tworzy systemDwe rozwi'lZania j 
I i standardy fDrmulowania I 
i WYPDWledzl (ustnych. I 
! 1 plsemnych) na pozlOmle i 

I Drganizacji. I 
! I 

I 
I 

I 

J 



Argumentacja 

Zrozumienie racji 
innych 

N ie dokonujc argumentacj i 
nawet w sprawach typowych, 
powtarzalnych dla stanowiska. 

.. r StosuJe}asniargumentacj~ 
, w sprawach typowych, 

Nie'slucllail1nycllil1ie okazu.je 
zain,eresowania ich opiniami. 
Nie dopuszcza innych 
rozwi1tZan do glosu. 

. powtarzalnych dla stanowiska. 

; 

IWysluchuje racji innych osob, 
, nie przerywa rozmowcy, nawet 
i jesli rna on zdanie odmienne od 
jego. 

Prezcntuje swoje stanowisko 
dobier1\i'lc odpowicdni'l 
argumcntacj~ do sytuacji 
i odbiorcy ( np.: uzywa jasnych 
i zrozumialych argumentow.) 
Odnosi sit;: do argumentow 
drugiej strony. 

. Aktywniesiucha opinii innych 
(np.: okazuje zainteresowanie, 
pyla 0 szczegoly, udziela 
informacji zwrotnej (np. wyraza 
wlasn'lopinit;: ) . 

Odnosi sit;: rowniez do bardziej 
zlozonych argumentow drugicj 
strony (np.: przewiduje 
kontrargumenty, skutki) 
Doradza innym jak skutecznie 
argumentowac (dobor i sposob 
uzycia argumentow). 

Tworzy standardy i regulacje, 
co do argllmenta«ji 
wykorzystywanej w danym 
obszarze (np.: w okreslonej 
grupie spraw z klientami). 

rOZlllow'l w takisposob:rproponuje procedury oraz 
aby kazdy jej lIczestnik mial i tworzy warunki sprzyjaj'lce 
szanst,: zabrania glosu. Udziela . wymianie opinii w calym 
informacji zwrotnej. Dzieli sit,: ! Urzc;dzie Miasta Lodzi. 
z innyrni wiedz'l na ternat tego, . 
w jaki sposob budowac 
i przekazywac informacjc; 
zwrotn'l. 



Sumiennosc 
Wykonywanie zadan z zachowaniem dbalosci 0 szczegoly i oczekiwanej jakosci realizacji zadan. Wytrwalosc w wykonywaniu czynnosci powtarzalnych. 

Aspekty 

Dokladnosc 

Przyj mowanie odpowiedzialnosci za realizowane zadania. ~ ____ ~_~~_~_~~ ____ ~~ __ ~~ ___ ~ ___ , 

i (A) 
i Popelnlawidokrotnietesame 

bl<,:dy. Nie wykonuje swoich 
obowi'lZk6w bez nadzoru, nie 
poprawia popelnionych 
bl<,:d6w. 

(~) 
Podczas realizacji 
powierzonych zadan skupia si<,: 
na szczeg61ach realizowanych 
zadan. Przez dlugi czas 
wykonuje te same, powtarzalne 
czynnosci, zgodnie z 
procedurami 
i zasadami, zachowuj'lC 
oczekiwan'ljakosc pracy. Jesli 

.~~ .~~~zi~!I1:Y , 
(~) 
Sprawdza systematycznie 
wlasn'l prac<,:. Samodzielnie 
zauwaza popelnione bl<,:dy, 
naprawiaje i ich nie powtarza. 

(l?) 
Nadzoruje jakosc i dokladnesc 
pracy innych pod k'ltem 
zgodnesci z przyj<,:tymi 
zasadami/procedurami. 
Zauwaza niedeskonalesci 
i niescislesci w pracy innych 
i przekazuje im infermacj<,: 
zwrotn'l. 

(E:) 
Tworzy systemyl rozwi'lZania 
zapewniaj'lce weryfikacj<,: eraz 
wzrost dekladnesci i jakosci 
realizowanych w Urz<,:dzie 
dzialan. 

wskaze mu si<,: popelnione " 
bl<,:dy, poprawiaje. i: 

~~~~--~-~.~J.-~~-~~~--~~~~--~-~~--~_-~~-~L~~~~- ~~~~~~--~~---~-----~~-~-_ .~~~~~-~-~~~~-~-~--~---~~~~~--~~-~~~.~~~~-~-~---~~-~~~~~--~---~~~~-~~~~j~-~-~-~~--~~--~~~~-~-~-~~~-~~-~~~~ 
Odpowiedzialnosc I Nie bierze odpowiedzialnosci i Bierze odpowiedzialnesc za Realizuje zadanie I Bierze odpowiedzialnosc za I Bierze udzial w dzialaniach : 
i zaangaiowanie I za rezultat wykenywanych rezultat wykenywanych zadan, z zaangazewaniem, w razie I' rezultaty pracy w sweim I buduj'lcych w pracownikach . 

.. • zadan. Nie wykazuje rna swiademosc skutk6w ;lIe wyst'lPienia trudnesci szuka obszarze merytorycznym, i peczucie odpewiedzialnosci 
w reahzacJ~ zadan zaan~azewania w realizacj<,: wykenanege zadania. r6Znych mezliwesci '1 zar6wne jesli chedzi 0. wy~iki i i zaangazewania. 

I 

zadan. rozwl'lZama problemu. DljZy I Jege pracy Jak I wymkl eseb, i
l de zakonczenia zadania, nawet . kt6rym deradzal w kwestii , 

jdli sprawia mu ene trudneki. wyberu rozwi'lZania. Aktywnie : 
angazuje si<,: w zadania I 
peJawlaJ'lce Sl<,: w Jego I 
ebszarze, proponuje pomoc : 
esebem wykonuj'lcym zadania . 
z zakresu jego wiedzy 
meryterycznej. 



Planowanie i organizowani~pracy 
Planowanie dzialan i organizowanie praey w eelu efektywnego wykonania zadan zgodnyeh z przyj~tll Strategill Zintegrowanego Rozwoju Lodzi 2020+. 

Ustalanie priorytetow dzialania, efektywne wykorzystywanie ezasu, tworzenie moiliwyeh do realizaeji planow dzialania. 

Aspekty 

Organizowanie praey 

Monitorowanie 
i dostosowywanie 
planow 

i(A) 
rNieorganTzlIjeczasu pracy, nie 
! dotrzymuje terminow 
i wykonywania pracy. 

dostosowuje dzia/ania na 
biez~co do zmieniaj~cych sil; 
planow i okolicznosci. 

Poziomy 
T(c) 

•............ .......... ... .. ........................... . ...... ~. .............. ................. ................. ............ . ......... . (D) (~) 
Planuje kolejnosc wykonywania i Ocenia wykonywane zadania 
czynnosci w ramach zleconego i pod k~tem ich pilnosci i wagi. 
zadania. Dotrzymuje terminow i Proponuje optymalne 
wykonania wil;kszosci II rozwi~ania w zakresie 

Doradza innymjak planowac Tworzy metodykl; planowani? 
oraz ustalac priorytety dzia/ania. I pracy (np.: wybiera i wdraza 
Bierze udzial ! efektywn~ metodologil; 
w planowaniu i wsp61tworzeniu I zarz~dzania projektami 

zlecanych zadan. , planowania termin6w 
i
l 

wykonywania zadan oraz 
plan6w dzia/an w kom6rce). Wytycza kierunki 

problem 
z realizacj~ zadania, sygnalizuje 
go np. przelozonemu. 

I 
podzia/u czynnosci przy nich 
niezbl;dnych. Efektywnie 

I organizuje czas pracy, uZywaj~c 
I przy tym narzl;dzi zarz~dzania 
I czasem. Korzysta z zasob6w 
i stworzonych wczeSniej przez 
I innych, pomagaj~cych 

zwil;kszac efektywnosc pracy. 

d/ugoterminowych. dzia/ania w obszarze organizacji 
Organizuje pracf,: w danym pracy (np.: wyznacza priorytety 
obszarze (np.: pracuje nad dzia/ania w danym obszarze/ 
nowym zarz~dzeniem i planuje komorce). 
szereg zadan: zbieranie 
materia/6w, analizl; materia/6w 
etc.). 

Dotrzy~uje wyznaczanych mu I' 

I
t~_::~=~_.. ____ ... _ J,........ . ....... - .... - .......................... 1-...... - ........ --..... - ....... --.......... --...... _11 

W razie pojawienia sil; zmian I Monitoruje przebieg zadan i Bierze udzia/ w tworzeniu 
sytuacji dostosowuje do nich i powi~anych ze sob~ (np.: I strategii i procedury i 
sw6j plan dzia/ania. Przewiduje I projekt6w) i w razie potrzeby I monitorowania pracy. Wie I 
warunki jakie musz~ ulec I wprowadza zmiany do plan6w/ I kiedy i w jakich sytuacjach 

I
I zmianie w trakcie realizacji i. harmonogram6w realizacji tych i moznaje zmienic (np.: i 

zadan w razie nag/ych zmian. I zadan. Doradza innym w jaki ! dopasowuje procedurl; I 

I
I spos6b efektywnie monitorowac i monitorowania pracy do zmian I 
I realizacjl; zadan. Przewiduje .. I zachodz~cych w regulacjach . 
I potencJalne zagrozema reahzaCJI I prawnych). MomtoruJe przebleg I 
I zadan w perspektywie I zadan i dzialan w r6Znych 
I dlugoterminowej. Przygotowuje i obszarach. i 
i plany awaryJne (np.: Wle, na I 

I jakich etapach realizacji danego i 
i procesu mog~ pojawic sil; i 
i trudnosciz terminowosci~ II 

I wykonama, WII;C zapewma 
I w tych momentach bufory I 
1 czasowe na etapie planowania, a II 

I takze ewentualn~ pomoc innych 
I pracownik6w). I 

... 1 



Zahtcznik Nr 6 
do zarz<tdzenia Nr 8522;VIIII8 
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I Kompetencje kierownicze (dla stanowisk kierowniczych) Ii 
I Zarz~zanie personelem 

-
] 

I Podejmowanie decyzji 
!l 

I 
I I 
I Myslenie strategiczne (dla stanowiska kierownika lub zast~pcy kierownika komorki l I orga!1izacyjnej) I 

... -.-- _ .. . .. -.- ---~ .- - .J 



r Zarz~dzanie personelem 
t--------------------------------- ---------------- - ------------- --- -- ----------~ 
I Umiejftnosc kierowania grup~ praeownikow w eelu osi~gania zalozonyeh efektow wynikaj~eyeh z zapisow Strategii Zintegrowanego Rozwoju Lodzi 2020+ 
L i odpowiedniego poziomu jakosei wykonywanej praey. 
I p . 
I Aspekty _ (A) (B) I (C) ----------- o_:t;~~~Y_ (D) ; (E) 

ID~i~g;:;~~i~ ~~d~6 iNiero~d~leiaprac_ywiespoie- Rozd~ieia pn;c~wzl!spoie _IRo~d~jeiaj~c~adaniawspos6~ Deiegujeiadanian~poiiomie !Deiegu.iecele _ 
I : Nle okresla oczeklwanych I efektywme deleguJe zadama. I efektywny doblera pracowmkow plonow/Wlelu komorek. Pozwala I w dlugotermmoweJ 
! i efektow pracy ani realnych Jasno przedstawia co nalezy i do danych zadari., biorltc pod podwladnym na samodzielne II perspektywie, biorltc pod uwagt,: 

: terminow ich wykonania. Mimo zrobic i w sposob realistyczny i uwagt,: specyfikt,: zadania oraz rozdysponowanie konkretnych docelowe aspekty 
I ' ze pozornie delegujezadania, okresla terminy realizacji zadan. i kompetencje . dzialan, jasno przedstawiajltc im . funkcjonowania Urzt,:du Miasta 
I : wykonuJe Je samodzlelmc. ! I cechy konkretnego pracowmka cele. Tworzy strateglt,: . Lodzl. 

I 
- I Jasno przekazuje wytyczne co monitorowania hierarchii celow 

I 
I do oczekiwan wobcc i zadan. 
i pracownika i sposobu 

i, ! wykonania zadania., , 

If I ____________________ ___ ________________ . _______________ --J --... ------------------ .. " ------,,----- -----,,-----------,,------,,------,,-------"-- -------,,---- -------",,---------. 1'----",,------------- ----------------------- -.----,,------------------- - --- -1-----,,-- ,,------- ---""-----" ____________ l -----""------------ -------------------- -------------------------" 
Nadzorowanie realizaeji I Nie ~adzoruje wykonania W niewielkim stopniu nadzoruje Dostos?wuje poziom kontroli i Ustala z P?dwladnYrni te~iny II Bierze udzialw tworzeniu 
zadan i zadan. pozlom wykonama zadan. Nle postt,:pow pracy do konkretnego i weryfikacJI reahzacJI celow oraz systemu momtorowama 

, zawsze dostosowuje I przypadku, biorltc pod uwagt,: I sposoby monitorowania realizacji celow w Urzt,:dzie 

Deena pracy Nie dokonuje oceny pracy 
wykonywanej przez 
podwladnego. Nie udziela 
informacji zwrotnej. 

'" __ .. ___ ,,_,, _____ .. _____ .. _____________ .... ___ .... __ .. L.. ______ _ 

czt,:stotliwosc i szczegolowosc ! doswiadczenie pracownika oraz i postt,:pow pracy. i Miasta Lodzi. 
kontroli do poziomu trudnosci I[ poziom trudnosci zadania. : 
zadan i doswiadczenia 
pracownikow. 

l 

-"._--.. ----------"""" .. "------"-----,,,,,,-.... ----- ...... -- .. -- .......... ---- .. --.... ----" .. 11---.. ---- ........ -- ........ -- .. ---------------------------------------------------1--------------_____ .... __________ .............. ___ .... __ .......... ______ .. _____ .. _ .. __ .. ---1 .. -----.. ------------- .... -------- .. ----...... ----------------
Dokonuje oceny pracownika Dostosowuje sposob udzielania ,Dokonuje oceny podwladnych I Ocenia podwladnych pod 
z perspektywy pojedynczego I informacji zwrotnej do danego I pod wzglt,:dem stopnia realizacji I wzglt,:dem stopnia realizacji 
zadania. Udziela prostej . pracownika. Udzielajej w jasny i celu i priorytetow z nim 'I celow strategicznych 
informacji zwrotnej przede i konkretny sposob. Dokonuje ' zwil\Zanych i na tej podstawie i priorytetow z nimi zwil\Zanych 
wszystkim na temat efektu oceny stopnia realizacji wielu udziela im pelnej informacji I i na tej podstawie udziela im 
i terminowosci wykonania _ zadan w kontekscie realizacji zwrotnej. I pelnej informacji zwrotnej. 
zadania. I szerszego celu. I 

.J 



Wspieranie rozwoju 
zawodowego 

-- I Nie-zb-icralnicwerytiTuJe~-~r -w obszar~doskonalen~-- i Widzi potrzcb~ rea\izo~a:nia:---~W-Yk;.a:cza po;:a:-za:da:nia--
.. 1 potrzeb ro~wojowych swoich I zawodowcgo zbicra i wcrytikt'.ic i dzial~Ii rozwojowych w swojcj ., realizowane na b!ezllco . 
, pracowmkow, nlc zlcca potrzcby podwladnych komorcc. Obserwu.lc i stymulujllc rozwoJ - mc reagu.le 
i realizacji dzialaIi rozwojowych. w obszarze. Zleca realizacj~ , pracownik6w i proponuje : jedynie na biezllce luki 

dzialaIi rozwojowych adekwatne dzialania rozwojowe kompetencyjne, alc sugeruje 
niezb~dnych do wykonywania (np.: pracownik nie daje sobie wszelkie dzialania rozwojowe 
codziennych obowillZk6w (np.: rady z rozmowll po angielsku (na poziomie pionulkilku 
lektura,obowillZkowe przez telefon, wi~c przelozony kom6rek organizacyjnych), 
szkolenie). kieruje go na odpowicdnie kt6re zmierzllill do zwi~kszania 

szkolenie). i efektywnosci tychjednostek, lub 
i przygotowujll do przyszlych, 
I nowych obowillZk6w. Dba 
1 0 sciezki kariery swoich 
I pracowflik6w. , 

~-~ -~~~- ~~~---

Zapewnia nowoczesne metody 
rozwojl' w organizacji. Buduje 
struktur~ cel6w i zadaIi, kt6ra 
wymaga rozwoju od 
pracownik6w. Wedlug zasady, 
zeby utrzymac sit< w strukturze 
nalezy sit< rozwijac. Daje 
mozliwosci rozwoju organizacji 
poprzez zapewnienie 
odpowicdnich zasob6w. 

r---------··--~~~--· .. ~.--.-~. 
i Motywowanie : Nie zapewnia odpowicdnich 

-~ --~ ~-~~ L --'---~~ -----.. ~~-!~.---- ... -~J--~--.~-.... --J 
Zapewnia odpowlednie warunkl I Dostosowu.Je spos6b i Wskazuje, w jaki spos6b cele i Zapewnia adekwatne i mozliwe I 

I I warunk6w pracy podwladnym. 

Rozwillzywanie 
konfliktow 

Nie reaguje w zaden spos6b na 
pojawiajllce sit< kontlikty. 

pracy podwladnym Stosuje I motywowania do konkretnego I indywidualne pracownika Illczll i do zastosowania systemy 
pro sty system nagr6d i kar (np.: ! pracownika - wybiera I si~ z celami Urz~du. Buduje I motywowania pracownik6w 
pochwala i negatywna I motywatory odpowiednio do ! dlugofalowll motywacj~ i w Urz~dzie Miasta Lodzi. 
informacja zwrotna). I wartosci i zainteresowaIi ! pracownik6w przez rozwijanie 

Reaguje na biezllCo po 
pojawieniu sit< kontliktu. 

pracownika (np.: wie, ze dla ! posiadanego przez nich 
jednej osoby motywatorem i potencjalu i budowanie dobrych 
bt<dzie p6jscie na szkolenie, I relacji w zarzlldzanej strukturze 
a dla innej dobrze zbudowana (np.: inicjuje i wykorzystuje 
informacja zwrotna lub I spotkania integracyjne oraz 
pochwala na forum zespolu). I zebraniajako narz~dzia 

I motywacji pracownik6w). J ' 
Przewiduje wystllPienie 
kontliktu i stara sit< mu 
zapobiec. Minimalizuje 
konsekwencje kontlikt6w. 
Ingeruje jako mediator (np.: 
moderuje rozmowt< stron 
kontliktu w taki spos6b, aby 
obie strony mialy mozliwosc 
zakomunikowania swoich racji, 
poszukuje rozwillZaIi 
satysfakcjonujllcych dla obu 
stron). 

i I 

i Zarzlldza kontliktem.. I Proponuje.efekt~wne.. 1 
I systemowo. MmlmahzuJe , rozw1llZama mmlmahzujllce 
1 konsekwencje wystllPienia I szanse wystllPienia kontlikt6w 
I kontliktu juz na poziomie I i potencjalne konsekwencje na 
I przelozenia cel6w na zadania I poziomie Urzt<du Miasta Lodzi 
I jednostek (np.: proponuje zasady I (np.: proponuje spos6b na 
i efektywnej wymiany informacji, efektywny podzial zespol6w 
I zapewnia sprawiedliwy podzial ! zadaIi pomit<dzy obszarami i 
I obowillZk6w I ustalenie zasad komunikacji oraz 
! i odpowiedzialnosci pomit<dzy I odpowiedzialnosci). 
I kom6rkami organizacyjnymi). ' 
! 



Podej mowanie de~yzJi 
Umiejftnosc podejmowania decyzji w spos6b obiektywny, bezstronny w odpowiednim czasie w oparciu 0 istniejllce procedury, rozpoznanie problemu oraz 

:z;godnie z :z;~pi~ami Strat()gii Zinteg~()~al1()g() ~():l~()ju LOdzi2Q2Q+. 

(~) (IJ) 
[Nierozpoznaje problemu inie ~'-G;:omadz;dost~pne;nfo;:macje 
I dokonuje jcgo analizy. i dokonuje analizy problemu 

Nie podejmuje decyzji, nie we wskazanym mu zakrcsie. 
bierze odpowiedzialnoSci za i Podejmuje decyzje zgodnie 
wlasne dzialania. z udzielonymi mu 

wskazowkami we wskazanym 
zakresie i czasie. 
Bierze odpowiedzialnosc za 
podejmowane decyzje 

I mniejszej wagi (np.: 
wynikajltce z procedur, 

: dotyczltce organizacji pracy 
._l . .'\'lllsllej), ... 

Pozi°I1'lY 
(C) 

... Samodzielnie dokonuje-analizy 
problemu, rekomenduje 
rozwiltZania i je uzasadnia. 
W standardowych przypadkach 
podejmuje decyzje w 
odpowiednim terminie. 
Uzasadnia swoje decyzje i 
bierze za nie 
odpowiedzialnosc. Dostrzcga 
skutki podejmowanej decyzji. 
W przypadku pojawienia si~ 
nowych czynnikow, powtomie 
1111_11lizuje_~t:cyzi~, .... 

(D) 
Analizuje sytuacje z wielu 
perspektyw, nie tylko ze 
wzgl~du na skutki dotyczltce 
obszaru jego dzialania, ale tez 
i w szerszym aspekcie, np. 
calego Urz~du Miasta lodzi. 
Podejmuje decyzje w sprawach 
zlozonych lub obarczonych 
duzym ryzykiem. Bicrze 
odpowiedzialnosc za 
dlugoterminowe skutki 
podejmowanych decyzji. 

(E) 
Monitoruje obszary 
Urz~du Miasta lodzi i 
przewiduje potencjalne 
"agrozenia. 
W razie potrzeby tworzy 
procedury zwiltZane 
z rozpoznaniem problemu. 
Podejmuje kluczowe dla 
Urzt<du Miasta lodzi decyzje. 
Tworzy procedury 
podejmowania decyzji na 
plaszczyznie calego Urz~du 
Miasta lodzi. 



My§lenie strategiczne 
Ustalanie i realizowanie celow w dluzszym okresie czasowym na podstawie analizy sytuacji w oparciu 0 zapisy Strategii Zintegrowanego Rozwoju Lodzi 

2020+. 

Aspekty 

Analiza sytuacji 

Identyfikowanie celow 
strategicznych 

r--
i (A} .... 

Nic analizujc sytuacji. Nie 
zbiera informacji. 

(~1 
Zbiera i przekazujc informacje. 
Przy wsparciu analizuje 
sytuacjt<. 

w zaKrcsie·t·podnadiorem wykonuje 
realizacji cel6w strategicznych. I zadania w zakresie realizacji 

cel6w strategicznych. 

Poziom 
~) 

Analizuje sytuacj~ 
w perspektywie 
dlugoterminowej (w zaleznoki 
od specyfiki kom6rki, np. I 
rok, 3 lata). Identyfikuje 
zagrozenid, kt6re bt<d<t 
wplywac na wyznaczanie 
cel6w strategicznych 
i sposob6w ich realizowania 
w danym obszarze. 

(D) ................. . 
Identyfikuje zagroienia, kt6rc 
bt<d<t wplywac na wyznaczanie 
cel6w strategicznych 
i sposob6w ich realizowania 
w wielu powi<tZanych ze sob<t 
obszarach. 
Wspiera innych pracownik6w 
w analizie sytuacji. 

Przedstawia propozycje cel6w Wyznacza cele mierzalne, 
i sposoby ich realizacji realne i dokladnie okreslone 
w danym obszarze. w czasie oraz sposoby ich 
Samodzielnie wykonuje realizacji. Wspiera innych 
zadania w zakresie realizacji pracownik6w w zakresie 
cel6w strategicznych. realizacji cel6w strategicznych. 

(E) 
Tworzy schematy 
postt<powania dla dokonywania 
analizy sytuacji. 

t Wyznacza cele strategiczne 
, Urzt<du Miasta Lodzi. 
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I II 
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I 

II Radzenie sobie w sytuacjach kryzysowych II 
.j ,I 

1\ Zarz~dzanie zmian~ II 
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Wiedza specjalistyczna 
Wiedza z konkretnej dziedziny, ktora warunkuje odpowiedni poziom merytoryczny realizowanych zadan i umiejftnosc jej wykorzystania przy reaJizacji 

Aspekty 

Posiadanie 
i wykorzystanie wiedzy 
specjaJistycznej 

-1:· .1:~pi~§~§_tE~!~gii ~_il1_t~growanegg~~1:~()i~_t,.()~zi 2029:+:· 

: (A) 
+~ ....... -.--.-.. .._ .. 
j Nie posiada specjalistycznej 
, wiedzy potrzebnej do 

I 

wykonywania zadan na swoim 
stanowisku pracy lub posiada 
wiedz~, a nie potrafi jej 
wykorzystac. 

.... I:>.~~i~~y r ......... , .............................. . 

(B) . ' (C) . i (D) 
t-PosiadalwykorzystujeP{)~iada wledz.,: specjalistyczn~-t Wobszarze sWOJe] pfaCY 

podstawowl\. wiedz~ niezb.,:dnl\. ze swojego obszaru pracy, posiada wiedz~ uznawanl\. za 
na swoim stanowisku pracy, ktora pozwala mu na eksperckl\.. Zrozumiale 
umozliwiajl\.cl\. mu samodzielne dzialanie. Dba przekazuje swojl\. wieriz~ 
wykonywanie prostych, 0 systematyczne uaktualnianie mnym. Odnosi t~ wiedz~ takze 
rutynowych zadan. wiedzy potrzebnej na swoim do innych obszarow dzialania. 

stanowisku pracy. Jesli rna 
wl\.tpliwosci co do bardziej 
skomplikowanych 
przypadkow, radzi si.,: bardziej 
doswiadczonych pracownikow. 

i (E) 
-'·-TWOfZy systemy 

umozliwiajl\.ce poszerzanie 
wiedzy specjalistycznej 
pracownik6w. Wykorzystuje 
swojl\. wiedz.,: do tworzenia 
nowych, efektywnych 
standardow post.,:powania. 



Zarz~dzanie personelem 
Umiej~tnosc kierowania gruPIl pracownik6w w celu osillgania zalozonych efekt6w wynikajllcych z zapis6w Strategii Zintegrowanego Rozwoju Lodzi 2020+ 

io<lp()~i~<I~ieg()p()~i()~u.J~.I':0~~i~yl':()~y~~~elpracy~ 

(B) -~--~-r(C)-·-~~~;l;i()InY (D) I (E) 
~--~~-~ "~.~.~-~--: -.---~--~ 4· ~ --.-~ -----~-~-~-~~.~--~- r- ~- ..... ~ -~~--~.-

. Nie rozdziela pracy w zespole. Rozdziela pract,: w zespole i Rozdzielajllc zadania w spos6b Deleguje zadania na poziomie i Deleguje cele 

A) k- Aspekty 

I Delego 
I 

Nie okresla oczekiwanych i efektywnie deleguje zadania. I efektywny dobiera pracownik6w pion6w/wielu kom6rek. Pozwala ; w dlugoterminowej 
efekt6w pracy ani realnych Jasno przedstawia co nalezy i do danych zadan, biorllC pod podwladnym na samodzielne : perspektywie, biorllc pod uwagt,: 
termin6w ich wykonania. Mimo zrobic i w spos6b realistyczny ! uwagt,: specyfikt,: zadania oraz rozdysponowanie konkretnych i docelowe aspekty 
ze pozomie deleguje zadania, okresla terminy realizacji zadan .. kompetencje dzialar\,jasno przedstawiajllc im i funkcjonowania Urz\!du Miasta 
wykonujeje samodzielnie. i i cechy konkretnego pracownika cele. Tworzy strategi\! I Lodzi . 

. Jasno przekazuje wytyczne co monitorowania hierarchii cel6w 
do oczekiwan wobcc i zadan. 
prac3wnika i sposobu 
wykonania zadania. 

I 

I . 
I _________ _____ .. ____ ._ .. _. __ .... __ ..... __ ... _ .. ____ .... _. __ .. _ ....... _. 
IOcena pracy i Nie dokonuje oceny pracy 

I
i wykonywanej przez 
I podwladnego. Nie udziela 

I I informacji zwrotnej. 

il................ ............................................................................................................................ ... ......................... .........................t ...... · .... · ........................................................................................ 1 ....................................... . 
Nadzorowanie realizacji i Nie ~adzoruje wykonania W niewielkim stopniu n~dzoruje Dostos?wuje poziom kontroli I Ustala z P?dwladnYl1li terminy I' Bierze udzialw tworzeniu 
zadan i zadan. pozlOm wykonama zadan. Nle post\!POW pracy do konkretnego I weryfikacJI reahzacJI celow oraz . systemu momtorowama 

zawsze dostosowuje przypadku, biorllc pod uwag\! I sposoby monitorowania I realizacji cel6w w Urz\!dzie 
cz\!stotliwosc i szczeg61owosc doswiadczenie pracownika oraz I post\!p6w pracy. I Miasta Lodzi. 
kontroli do poziomu trudnosci I' poziom trudnosci zadania. I ! 
zadar\ i dos.wiadczenia I I 
pracowmkow. I : I 

f 
! I -.. _-..... ..--. -.--................. -.... -... -.--.--..................... -.--.. -.. ~-... -................... -.-----............ --.-.............. ·1'· ...... -.-.-.. -.----.-........ --... --.-.-.-................. . 

Dokonuje oceny pracownika Dostosowuje spos6b udzielania i Dokonuje oceny podwladnych Ocenia podwladnych pod 
z perspektywy pojedynczego I informac}i zwrotnej do .danego I pod wzgl\!dem .stopnia realizacji wz~l\!dem st~pnia realizacji 
zadama. lJdzlela prosteJ I pracowmka. Udz .. elaJeJ w Jasny I celu I pnorytetow z mOl . i celow stra~eglcznych . 
mformaCJI zwrotneJ przede i I konkretny sposob. DokonuJe i zWlllZanych Ina teJ podstawle I I pnorytetow z mOll zWlllZanych 
wszystkim na temat efektu I oceny stopnia realizacji wielu I udziela im pelnej informacji I i na tej podstawie udziela im 
i terminowosci wykonania I zadar\ w kontekscie realizacji I zwrotnej. i pelnej informacji zwrotnej. 
zadania. szerszego celu.· I 

I I 
. I 



Wspieranie rozwoju 
zawodowego 

Motywowanie 

Rozwillzywanie 
konfliktow 

zbiera i nie werytikuje 
potrzeb rozwojowych swoich 
pracownik6w, nie zlcca 
realizacji dzialan rozwojowych. 

Wobszarze closkonalenia 
zawodowego zbiera i weryfikuje 
potrzeby podwladnych 
w obszarze. Zleca realizacj\! 
dzialan rozwojowych 
niezb~dnych do wykonywania 
codziennych obowif\Zk6w (np.: 
lektura, obowif\Zkowe 
szkolenie ). 

· .......... ······!···~~~~~k~:n~~a~~Ppoo~~~nd~~~. ········I··!:fc:w;~~~~:d~~~d~~~~;~unki 
prosty system nagr6d i kar (np.: 
pochwala i negatywna 
informacja zwrotna). 

Nie reaguje w zaclenspos6bna ····1· Reaguje na biezltco po 
pojawiajltce si~ konflikty. pojawieniu si\! konfliktu. 

I 
! 

Widzipoirzeb~ reailzo~ania 
dzialan rozwojowych w swojej 
kom6rce. Obserwuje 
pracownik6w i proponuje 
adekwatne dzialania rozwojowe 
(np.: pracownik nie daje sobie 
rady z rozmowlt po angielsku 
przez telefon, wi~c przelozony 
kieruje go na odpowiednie 
szkolenie). 

Dostosowuje spos6b 
motywowania do konkretnego 
pracownika - wybiera 
motywatory odpowiednio do 
wartosci i zainteresowan 
pracownika (np.: wie, ze dla 
jednej osoby motywatorem 
b~dzie p6jscie na szkolenie, 
a dla innej dobrze zbudowana 
informacja zwrotna lub 
pochwala na forum zespolu). 

1m 
! Przewiduje wystltPienie 
i konfliktu i stara si~ mu 
I zapobiec. Minimalizuje 
i konsekwencje konflikt6w. 
! " • 

I

· Ingeruje jako medIator (np.: 
moderuje rozmow~ stron 
konfliktu w taki spos6b, aby 

I obie strony mialy mozliwosc 
I zakomunikowania swoich racji, 
! poszukuje rozwif\Zan 

i 

satysfakcjonujltcych dla obu 
stron). 

.~. __ ~~~m_~ __ ~ ___ ~ .. 

Wykracza poza zadania 
realizowane na biezltco 
stymulujltc rozw6j - nie reaguje 
jedynic na biezltce luki 
kompetencyjne, ale sugeruje 
wszelkie dzialania rozwojowe 
(na poziomie pionuikilku 
kom6rek organizacyjnych), 
kt6rc zmierzajlt do zwi~kszania 
efektywnosci tych jednostek, lub 
przygotowujlt do przyszlych, 
nowych obowif\Zk6w. Dba 
o sciezki kariery swoich 
pracownik6w. 

Wskazuje, w jaki spos6b cele 
indywidualne pracownika Iltczlt 
si~ z celami Urz~du. Buduje 

i dlugofalowlt motywacj~ 
pracownik6w przez rozwijanie 
posiadanego przez nich 

i potencjalu i budowanie dobrych 
i relacji w zarzltdzanej strukturze 

I 

(np.: inicjuje i wykorzystuje 
spotkania integracyjne oraz 
zebrania jako narz~dzia 

I motywacji pracownik6w). 
! 

. Zapewnia nowoczesne metody 
rozwoju w organizacji. Buduje 
struktur\! cel6w i zadan, kt6ra 
wymaga rozwoju od 
pracownik6w. Wedlug zasady, 
zeby utrzymac si~ w strukturze 
nalezy si~ rozwijac. Daje 
mozliwosci rozwoju organizacji 
poprzez zapewnienie 
odpowiednich zasob6w. 

! 

I 

I 
I····················································· ................................................ . 

i Zapewnia adekwatne i mozliwe 
i do zastosowania systemy 
i motywowania pracownik6w 
I w Urz~dzie Miasta Lodzi. 

·····r········· .. ·········· .. ·· .. ························....................... . ....... ! ........................ "."", ....................................... . 
i Zarzltdza konfliktem ; Proponuje efektywne 

systemowo. Minimalizuje I rozwif\Zania minimalizujltce 
konsekwencje wystltPie~ia szanse wystltPienia konflikt6w 
konfllktu JUZ na pozlOmle I I potenCJalne konsekwenqe na 
przelozenia cel6w na zadania ! poziomie Urz~du Miasta Lodzi 
jednostek (np.: proponuje zasady i (np.: proponuje spos6b na 
efektywnej wymiany informacji, i efektywny podzial zespol6w 
zapewnia sprawiedliwy podzial I zadan pomi~dzy obszarami i 
obowif\Zk6w ustalenie zasad komunikacji oraz 
i odpowiedzialnosci pomi~dzy odpowiedzialnoSci). 
kom6rkami organizacyjnymi). I 



Podejmowanie decyzji 

__ ~ ________ Pod~ owani~_~~9'~j i 

dA) 
TNie"rozpoznaje problemu i nie 

dokonuje jego analizy. 
Nie podejmuje decyzji, nie 
bierze odpowiedzialnosci za 
wlasne dzialania. 

.J~). . (E) 
Gromadzi dost\!pne informacje Samodzielnie dokonuje analizy Analizuje sytuacje z wielu Monitoruje obszary dzialania 
i dokonuje analizy problemu problemu, rekomenduje perspektyw, nie tylko ze Urz~du Miasta Lodzi i 
we wskazanym mu zakresie. rozwillZania i je uzasadnia. wzgl~du na skutki dotycz~ce przewiduje potencjalne 
Podejmuje decylje zgodnie W standardowych przypadkach obszaru jego dzialania, ale tei: zagrozenia. 
z udzielonymi mu podejmuje decYlje w i w szerszym aspekcie, np. W razie potrzeby tworzy 
wskazowkami we wskazanym odpowieunim terminie. calego Urz\!du Miasta Lodzi. procedury zwillZane 
zakresie i czasie. Uzasadnia swoje decyzje i Podejmuje decyzje w sprawach z rozpoznaniem problemu. 
Bierze odpowiedzialnosc za bierze za nie zlozonych lub obarczonych Podejmuje kluczowe dla 
podejmowane decyzje odp'lwiedzialnosc. Dostrzega duzym ryzykiem. Bierze Urz~du Miasta Ll)dzi decyzje. 

wynikaj'tce z procedur, W przypadku pojawienia si~ dlugoterminowe skutki podejmowania decy:zji na 

I 

mniejszej wagi (np.: skutki podejmowanej decyzji. odpowiedzialnosc za Tworzy procedury 

dotycz~ce organizacji pracy . nowych czynnikow, powtornie podejmowanych decyzji. plaszczyzniecalego Urz~du 
__ "_ .. __ ~L~!~sne)L "" ____ L~t1l1~~lIJ.e_~(;Y~lx:_"" Mlasta Lodzl. 



My§lenie strategiczne 
Ustalanie i realizowanie cel6w w dluzszym okresie czasowym na podstawie analizy sytuacji w oparciu 0 zapisy Strategii Zintegrowanego Rozwoju Lodzi 

2020+. 

Anauza~:~::~ . I ~~bi,"j~ ,,, ·t~~, i pUi"",,i',"fOm;,,;, i 4fJ;;"j~::::~Y .=1 [>,{Yfik'j, ",,""ei, iiore . ~~]i .. y ;ct;;",~-
zbiera informacji. I Przy wsparciu analizuje w perspektywie I b\!dll wplywa6 na wyznaczanie post\!powania dla dokonywania 

sytuacj\!. dlugoterminowej (w zaleznosci cel6w strategicznych analizy sytuacji. 
od specyfiki kom6rki, np. I i sposob6w ich realizowania 
rok, 3 lata). Identyfikuje w wielu powi/lZanych ze sobll 
zagrozenia, kt6re b\!dll obszarach. 
wplywa6 na wyznaczanie Wspiera innych pracownik6w 
cel6w strategicznych w analizie sytuacji. 
i sposob6w ich realizowania 
w danym obszarze. 

h"'ntYfikOwan,. cei~··t Ni, .".i,* eM'" W ':''''''i' i""",""M,m W"m"UjO· .. ·-I_d,~,T,·'ei6W I W';;"."~i;;;:",",:--I "',m"".~" ,"",g"··z·n"·e·---i 
i strategicznych i reahzaCJI celow strateglcznych. I zad.anm w zakresle reahzacJI I I sposoby Ich reahzacJI realne I dokladme okreslone : Urz\!du Mmsta Lodzl. 
, I i celow strateglcznych. i w danym obszarze. w czasle oraz sposoby Ich 

I ' Samodzielnie wykonuje I realizacji. Wspiera innych 
I zadania w zakresie realizacji pracownik6w w zakresie 
I cel6w strategicznych. , realizacji cel6w strategicznych . 

.......................... ................... _ ... __ ._-_._ ... _ ... _._._ ... _-.... _ .. -.. _ ................. _ ... __ ... __ .. _ .. __ .. _ ... . 



Zar:z;:tdzanie zasobami 
Realizowanie zadaii poprzez odpowiednie do potrzeb rozmieszczenie i wykorzystanie zasob6w (rzeczowych i nierzeczowych) umozliwiaj~cych realizowanie 

ceI6w~~pi~~IlYc:h w Str:~t~gii~il1tegr()~I:lI1~go ROZWOJlll:.()~:li 2020+. 

Aspekty 

. Okreslenie i pozyskanie 
! zasob6w 

Rozmieszczenie 
i wykorzystanie 
zasob6w 

i. ... 

, (A) 
:NTepotrafi okrdlit i pozyska6 
, odpowiednich zasobow. 

N ie alokuje i nie wykorzystuje 
zasobow w efektywny pod 
wzgl~dem jakosciowym 
i czasowym sposob. 

i 

.) .. 
Samodzielnie okresla 
zapotrzebowanie na biez~ce 
zasoby. 

.. L ....... _ .................... _ .. __ ....................................... . 
i Samodzielnie rozmieszcza 
i biez~ce zasoby. 
i 

Poziollly 
liJ?j· (C) 

Trafnie okresla dlugoterminowe i Przewiduje wykorzystanie 
. zapotrzebowanie na dane , zasobow na poziomie swojego 
I zasoby dla swojego zespolu. ' pionu/kilku komorek 
. , organizacyjnych, takze 

Zarz~dza wykorzystaniem 
zasobow na poziomie 
zarz~dzanego zespolu, 
efektywnie rozmieszczaj~c 
zasoby pomi~dzy podwladnych. 

. w dluzszej perspektywie czasu. 

Efektywnie zarz~dza 
rozmieszczeniem 
i wykorzystaniem zasobow na 
poziomie pionuikilku komorek 
organizacyjnych, takZe 
w dluzszej perspektywie czasu. 

(E) 
Proponuje rozwi~ania 
systemowe, maj~ce na celu 
efektywn~ identyfikacj~ 
i pozyskiwanie zasobow w calej 
organizacji. 

. ....... " .......... _-_.. . ............... { 
Efektywnie zarz~dza . 
rozmieszczeniem 
i wykorzystaniem zasobow na 
poziomie Urz~du Miasta Lodzi. 
Proponuje systemowe 
rozwi~ania na rzecz 
efektywnego wykorzystywania 
zasobow. 



My~lenie an~U!yczne 
Gromadzenie, analizowanie i interpretowanie danych (iJosciowych i jakosciowych) oraz wycillganie na ich podstawie logicznych wnioskow sluzllcych 

____ r.:~l:l!i:l:l:l<:Ji Strategii~it:lt~grO~l:ll1ego Rozwoju Lodzi 2020+. 

Aspekty .. .. ,J:>(')~~(')IJ:lY 
I (A) i (B) : (C) L(~) .. -- .,.--.............. ----_ .... _ ..................... -- .. --_._ ..... _._ ... + .... --_ ... ---_ ....... --.- ---- .................... _ .. -----....... , ... -.. _ ... _ ...... . 

Pozyskanie ! Nie zna podstawowychir6del I Wskazujepodstawowe ir6dla I W zaleznosci odpotrzeby 
i wykorzystanie :irodel : potrzebnych do pozysklwama ! mformacJI mezb~dne do, I wskazuJe:gdZle IJakleg~ typu 

: Wskazuje wil<kszosc ir6de! 
J pozyskiwania informacji 

; (E) .. 
fZnajctlije i pozyskuje dla Urz~du: 
: Miasta Lodzi nowe ir6d!a 

. fi .. J mformacJI najego stanowlsku ! wykonywama ?boW1llZkow (np,: i mformacJI ~alezy szukac (~p,: 
m ormacJI : pracy. Korzysta i wlejak uzywac programu Lex). i znajduje zrodlo danych, ktore 

J w danym zakresie. Doradza 
! innym gdzie szukac i pomaga 

: informacji lubl i tworzy 
standardyl narzl<dzia ich 
pozyskiwania (np.: tworzy 
koncepcje baz wiedzy 
uZywanych w Urzl<dzie Miasta 
Lodzi). 

Analizowanie 
i interpretowanie 
danych 

! z niesprawdzonych ir6del ! Gdy nie wie, gdzie znaleic i zawiera wszystkie niezb~dne 
: informacji. i dane, pyla 0 to innych (np.: pyla I informacje, zamiast hlCZYC te 
. i wsp61pracownik6w sk~d wzi~c ! same informacje z r6znych 

i aktualne dane dot : ir6de!). Sam weryfikuje jakoscl 
i wykonywanego przez niego rzetelnosc nowych danych (np.: 
! zadania). Korzysta tylko ze konsultuje nowe dane 
! sprawdzonych ir6de! informacji z ekspertem, gdy sam niejest 
! (np,: otrzymanych od w stanie ocenic rzetelnosci 
i prze!ozonego). danych). 

! pozyskac informacje z danego 
J zakresu oraz ocenic ich 
i rzetelnosc (np.: udostl<pnia 

unikalne informacje, do kt6rych 
rna dost~p ze wzgl~du na swoj~ 
wiedz~ eksperckV. 

Nie dokonuje trafnej analizy Dokonuje trafuej analizy ---tAnaliZUjedane w spos6b Analizuje wymagaj~ce wiedzy Proponuje systemowe 
nawet prostych danych il lu~ nie prostych danych, Analizuj~c, I samodzielny, trafny eksperckiej i bardzo z!ozone rozwillZaniaw zakresie ~alizy 
wycI~a loglcznych wmoskow. dane czasem wymaga wsparcla ! I kompletny. W przypadku dane. Wsplera merytoryczme I mterpretacJI danych - rowmez 

ze strony bardziej I trudniejszej analizy jest wsp6lpracownik6w w zakresie w bardzo trudnych i z!ozonych 
doswiadczonych pracownik6w. I swiadomy swoich ograniczen analizy i interpretacji danych. sprawach (np, tworzy narzl<dzia 
Wyci~a proste wnioski na ! i korzysta z pomocy (np, (np, tworzy narzl<dzia do analizy do analizy informacjil danych 
podstawie podanych informacji I ekspert6w). Wyci~a w!aSciwe informacjil danych na potrzeby na potrzeby organizacji). 
(np,: jeszcze nie widzi I wnioski na podstawie r6Znych dzia!u),Odczytuje trendy 
wz~emnych pol~czen mil<dzy l zbior6w posiadanych danych. i prawid!owosci analizowanych 
r6Znymi zbiorami danych). i Logicznie interpretuje aanych, 

! informacje i fakty z wielu ir6de! 
i -widzi wzajemne powillZania 
! mi~dzy nimi. Rekomenduje 

.. _I_!1~jI~ps2:~i!1t~!pretll~j~_~~!1ych, 



.. Y~t~l\:!J:!C?~CJ:!~gC?-;jC?~r~J:!i~ ... 
Wypracowanie stanowiska akceptowanego przez zainteresowane strony, najkorzystniejszego dla Urzfdu Miasta Lodzi oraz 

.... \V.~tE~t(!gii~illt(!gr()\v~Il(!g()~0:l\V()j~ !-()c:I:li}9~97:~ 

Aspekty Pozio"!y 

zgodnego z celami okreslonymi 



Umi~j~ .. ~I!~~C P!~ .. ~Y w ze~p~le 
Umiej~tnosc skutecznej realizacji zadan w zespole, budowania wspolpracy z inn~ osob~. Dzialanie na rzecz wspolnego celu zespolu oraz realizacji zapisow 

.~!Ell!~giiZint~growll,!~gog()~~()ju t.()cI~i 2020+. 
; Poziomy Aspekty: '.'" .. . ..... ............................................................ . . 

, 1 (A) i (B) i (C) (D) : (E) 
, .. - .... - .. I Nte"potrafiaktyWnTes!uchat .... IWySluchu]er .. acjn?nych .. oi6b, .. rAktYwn;e~sjucha .. ()Pinli;nnych, ; Kieruje rozmowll W t~k.ispos6b,1 Pr()p()nuje procedury oraz 

: mnych I me okazuJe I me przerywa rozmowcy, nawet ! okazuJe zamteresowame, pyta ! aby kai:dy JeJ uczestmk mlal I tworzy warunkl sprzYJaJllce 
Zrozumienie racji 
innych 

Pomoc 
wspolpracownikom 

! zainteresowania ich opiniami. i jesli rna on zdanie odmienne od i 0 szczegoly. Wykorzystuje i szansl! zabrania glosu. 
! Nie dopuszcza innych ! jego. I uzyskane informacje (np.: i Profesjonalnie udziela 

wymlanie opinil oraz 
przeplywowi informacji. 

: rozwiljZan i opinii niz swoje . i opinie uzyskane od ekspertow w ! informacji zwrotnej, zgodnie 
. wlasne. i innych dziedzinach). : z zasadami jej budowania. 

Nie potrafi wspolpracowae 
w zespole. Rywalizuje. 

! i Dzieli sil! z innymi wiedzll na 
! temat tego, w jaki sposob 

; I 
!je~ilotrzymapojecen;eiubTProponuJerozw;<ian;a····· 
! instrukcjl! uczestnictwa w pracy 'I wplywajllce na zwil!kszanie 
1 zespolowej, bierze w niej udzial. . efektywnosci calego zespolu 
I Otwarty na adekwatne do i oraz efektywne wykorzystanie 
i swoich umiejl!tnosci pros by I zasobow. Pomaga 
i pomocy. Pomaga za zgodll w uzasadnionych przypadkach 
! przelozonego. i kolegom w rozwiljZywaniu 

: budowae i przekazywae 
1 informacjl! zwrotnll· 
; 

J 
i Zwil!ksza efektywnose pracy Proponuje i/lub tworzy reguly 
: zespolu poprzez znajomose i procedury zwil!kszajllce 
: i wykorzystanie zasad procesow efektywnose pracy pomil!dzy 
. grupowych. Dzieli sil! tll wiedzll zespolami etc., zna zasady 
: z innymi (np.: potrafi funkcjonowania zespolu na 
i wspomagae proces poziomie Urzl!du Miasta Lodzi. 
I przechodzenia z fazy konfliktu 
; do fazy efektywnej wspolpracy). I i problemow z zakresu swoich 

I i I ! umiejl!tnosci. 
t .. ----.... -· ...... ----.. -· ................ -· .... - ........ - .. ---1----.......................... _ .............. _ ... _ .. ______ ...... .J._ ........ __ ........ _ .................. _ ............. -.................. --............ -... [' ... -.... -.... --.--... -.. -----.--................... -..................... --............ -......... .-..................................................................... -................................... - ............. . 
I Przekazywanie . Nie przekazuj~ posiadanych . i Przekazuje informacje . Przekazuje informa:je wszl!dzie ! ~nioskuje na podstawie. I Bierze ud.zial w tworzeniu 
1 informacji i tnformacJI, ktore mogll wplywac ! w podstawowym zakresle, tam . tam, gdzle moze byc to ! mform~CJI: przesylaJe. daleJ, ! rozwlljZan wplywajl\cych na .. 
i : na planowame lub proces ! gdzle trzeba (np.: obhguJe go do ! przydatne (np.: zna Urzlld : gdyz wldzl skutkl dla mneJ ! efektywny przeplyw mformaCJI. 
i i podejmowania decyzji, osobom, I tego przelozony, przepisy I Miasta Lodzi wil!C wie, ze dla ; osobyl jednostki w razie, gdy . 
I . dla ktorych informacje te I prawa). ! kogos dana informacja moze : nie otrzymajll tej informacji. 
! ! stanowill istotnll pomoc i 1 bye kluczowa}. i Wskazuje swoje wnioski 

w realizowanych przez nie ! . i osobom, ktorym przekazuje 
zadaniach.! : informacje. 

L ___ ...... ___ .. ______ ... ___ ~~_. __ . ___ ._ .. _. ____ .,._ ...... _____ ! , ...... _____ ._ ... _ .. __ ._,w_ ......... ___ ... _._ .... _. _____ .. _._._ ...... _ .... i._ ..... _ ... ___ _ 

. ... j 



~ __ ~~_._. _______ ~ __ ~.~. __ •. __ . ___ ~~~m·"_",,_, ___ ~,~~,,,,~~ •. ~_._._ •. ________ ._._~~ 

L I ni~~_~wa J)~re_a tyw~QS~~~_"."" ... ___ ._._.""._. __ .... _. ______ .. _ .. ____ ~ __ ._ ........ __ ._ .. ___ ._" 
Identyfikowanie obszarow mozliwych do usprawnienia i tworzenie nowych rozwillzan tub bardziej efektywnych sposobow realizacji rozwillzan istniejllcych 

>--_" __ __~ieraj<tcych skuteczne wypelnianie zapisow Str~!.~i Zintegrowanego Rozwoju Lodzi 2020+. . ____ _ 
i Aspekty -r- Poziomy I 

Inicjatywa 
w poszukiwaniu 
obszarow i irodel 
probtemowych 

Kreatywnosc 

l------·~--·-····-· .. ·-~--·--·--·-·············-·-·-·····T.---------.--............. -.--.---................ '! ...................................... - •. -.--.--........... _ ......................... ·_········· __ ··_· ___ .m_···············_··_·_···~_· __ ·_ ...... __ .- ....................................................................... -.~-- ..... -. ···················_···1 

I~ ~ 00 I (A) 
Nie wykazuje zainteresowania 
tematem rozwi'lZania 
problemu. Poproszony nie 
identyfikuje obszarow 
problemowych w swoim 
otoczeniu. 

Nie wykazuje otwartosci na 
nowe rozwi'lZania. Nie 
proponuje nowych rozwi~an. 

(B) 
Wykazuje zainteresowanie 
tematem rozwi'lZania 
problemu. Poproszony 
identyfikuje obszary 
problemowe w swoim 
otoczeniu (np.: wskazuje 
problemy z przeplywem 
informacji zmniejszaj~cym 
efektywnosc jego pracy). 

Wykazuje otwartosc
prz}jmuje Ilowe rozwi~ania. 
Pracuje wg. ustalonych regul 
(np.: po zmianie procedury 
stosuje si~ do nowych 
wytycznych nie stosuj~c 
jednoczesnie 
zdezaktualizowanych 
rozwi~an). 

--+ Identyfikuje obszary Wskazuje nieefektywne RekomenduJ~~----·-~1 
problemowe i zbiera dane schematy dzialania w swoim ogolnoorganizacyjne I 
zwi~ane z tymi obszarami obszarze eksperckim/ rozwi~zania w zakresie i 
(np.: wskazuje z wlasnej nadzorowanym procesie. identyfikowania obszarow I 
inicjatywy bl~dy w przeplywie Monitoruje dany obszar problemowych. 
komunikacji oraz przyczyny w sposob systemowy (np.: 
ich powstania). szuka "w~skich gardel" 

w danym procesie). 

Wymysla nowe efektywne 
metody dzialania w aspekcie 
merytorycznym lub 
organizacyjnym (np.: tworzy 
nowe rozwi'lZania w zakresie 
wykonywania obowi~kow). 

Zach~ca wspolpracownikow 
do szukania roznych rozwi'lZan 
(np.: pokazuje alternatywne 
sposoby rozwi'lZania danego 
problemu). Zna i stosuje 
techniki aktywizacji 
kreatywnosci u innych 
pracownikow. 

Proponuje nowe rozwil\Zania 
na poziomie calej organizacji/ 
komorki organizacyjnej/ 
obszaru wiedzy (np.: tworzy 
rozwi'lZania sluz~ce wymianie 
wiedzy pomi~dzy dzialami). 



Obsluga klienta 
Obsluga klienta w profesjonalny spos6b, rozpoznawanie potrzeb klienta, przejawianie inicjatywy w budowaniu i utrzymywaniu relacji z klientem w 

Aspekty 

Profesjonalna obsluga 
klienta 

:z;g()dnosci ze Strategill1:,illt~gr:()waneg()~()!~()ju Lodzi 2020+. 

(~) 
Uwatnie wysluchuje klienta. 
Udziela podstawowych 
informacji. Gdy nie wie,jak 

podstawowych informacji lub pomoc, pyta bardziej 
udziela informacji mylnych. Nie doswiadczonych pracownikow. 
okazuje szacunku i nie stosuje Okazuje szacunek klientowi. 
procedur obslugi klienta. Obsluguje klienta zgodnie 

z obowillZuj<tcymi standardami. 

Poziomy 
I (C""")""""'."'" .......................... ·······.·········.·.·.·.·.·.......I(D) 
10iagnozuJepotrzeby kliel1ta i Stosuje efek(ywl1e technik.i 
i i badajego oczekiwania. i badania potrzeb klienta. 
i Wyczerpuj<tco udziela . Rozpowszechnia najlepsze 
I odpowiedzi na pytania klienta. standardy obslugi klienta. 
I Stosuje komunikacj,< Wyci<tga praktyczne wnioski 
I dostosowan<t do klienta (np. z powstalych trudnych sytuacji 
. slownictwo, szybkosc i proponuje nowe schematy 

mowienia). Przeklada potrzeby zachowat't, ktore pozwalaj<t 
klienta na konkretne, podnidc standard obslugi. 
dopasowane rozwillZania Buduje dlugofalowe relacje 
uwzgl,<dniaj<tce mozliwosci z klientami. Motywuje innych 
organizacji. do proaktywnej postawy wobec 

klienta i udziela im wsparcia 
w zakresie budowania relacji. 

. (E) 
l\Vdrataprocedury, stal1dardy 
i i najlepsze praktyki w zakresie 
! obslugi klienta - tworzy 
! dlugofalow<t strategi,< obslugi 
. klienta. Poprzez inicjowanie 
i konkretnych rozwillZat't buduje 

kultur,< Urz,<du Miasta Lodzi 
nastawionego na klienta. 



U mi~J~t!l0sc obslugi ul"~q~~~n techniczny~h 
___ Q~pl:)~i~<!I1Ls_tl:)pi~~ \V_ie~~y_i!ll1:l_i~j\:tI10S~L.lll~~!J~<!I1Y .dl:)_~I:)E~Y~!8:I1ill ze. ~(1l:~~!lIlw m P 1I!~,:()\Vego_I:)!8:~ u r7:11.<!?;~~ J:)illro\Vy<:~ 

Aspekty 

Obsluga urz~dzen 
tt:chnicznych 

. Poziomy 

l(~t ...................................... . 
! N ie obsluguje sprzc;tu 
! komputerowego orazi lub 
i urzltdzen biurowych nawet 
I w podstawowym zakresie. 

(~1 
Obsluguje sprzc;t komputerowy 
oraz urzltdzenia biurowe w 
podstawowym zakresie. 

!(~t 
: Sprawnie obsluguje wszystkie 
, urzltdzenia niezbc;dne na 
: stanowisku pracy. Optymalnie 
! wykorzystuje funkcjonalnosc 
, tych urzltdzen. 

I (D) ! (E) 
... !Jestbiegly w obsludze urzltdze~' rPropon~jer()zwi¥ania 

! technicznych. Pomaga innym ! pozwalajltce na efektywniejsze 
! i dzieli sic; wiedzlt w zakresie ! korzystanie z narzt;dzi 
! obslugi urzltdzen. Dostrzega ! specjalistycznych. Proponuje 

i sugeruje sposoby usprawnienia i rozwi¥ania systemowe (np.: 
urzltdzeill pracy ! rekomenduje zakup danego 

i z wykorzystaniem urzltdzen. ! rodzaju sprzc;tu w danym 
. Sugeruje gdzie moglt tkwic obszarze). 

problemy z urzltdzeniem 
i przedstawia sposoby 
rozwi¥an (np.: optymalizuje 
konfiguracje sprzc;tu 
komputerowego ). 



Radz~nie sobie w_sytu~~Jach kryzy~owych 
Zapo~i~gllnie, rozp()Z;nawanie oraz p()lionywanie sytuacjikryzys()~y~h . 

Aspekty 

Rozpoznawanie 
sytuacj i kryzysowych 

.. ----L(~L __ _ 
Nie rozpoznaje sytuacji na 
zadnym poziomie - nawet 
przez wyszukanie 
i dostarczenie skladowych 
danych. 

..... r~:li~~y 
_L{!Jl. ........ ,(<::1 

Wyszukuje i dostarcza 
skladowe dane zwillZane 
z sytuacjlt kryzysowlt 
z okreslonych zrodel (np.: 
dostarcza dane wskazane przez 
przelozonego ). 

Zbiera informacje 
i samodzielnie je analizuje. 
Wie, gdzie szukac zrodel 
informacji. Jest w stanie 
ocenic, ktore intormacje Slt 
istotne w przypadku 
wystltPienia kryzysu. 

,~-~---~~--~~-----~--~----- ----~~-~~------- --~~---~--~~~--,~---~-- --------+ ----~-~------ .-------,~------"------~,--- ---~----------~--, ~---------------~--
Reagowanie na . Nie rozwillZuje sytuacji. ' Dziala zgodnie z pr?cedurami 'w ramach okreslo~ych 
sytuacj~ kryzysowl! kryz~soweJ. Nle reahzuJe . I wykonuJe polecema. procedur ~ sytuaCJI . 

zadan w ramach wykonywama w sytuacJI kryzysowe.J (np.: kryzysoweJ podeJmuJe 
polecen. przelozonego, czlonkow adekwatne do sytuacji 

zespolu zarzltdzania dzialania. Raportuje 
kryzysowego, w tym i przedstawia poprzednie 
odpowiada na pytania dot. rezultaty kryzysu, biezltce 
sytuacji kryzysowej, informuje straty, zniszczenia, problemy 
gdzie si\! zglosic by uzyskac itp. W przypadku braku 
informacje). W przypadku procedur samodzielnie 
braku procedur, zglasza rozwillZuje sytuacj\! kryzysowlt 
sytuacj\! kryzysowlt oraz rozpoznaje etapy, ktore 
przelozonemu. wymagajlt interwencji innych 

osob. Przekazuje precyzyjne 
i rzetelne informacje istotne 
dla danej sytuacji. 

{I~) ... _________ -
Definiuje sytuacje kryzysowlt 
na podstawie gl\!bszej analizy 
danych i zebranych informacji. 
WiltZe ze soblt poszczegolne 
elementy, wie jak moglt one 
wplynltc na sytuacj\!. Ocenia co 
jest najistotniejsze (np.: gdy 
naplywajlt sprzeczne 
informacje). Przewiduje 
rozwoj sytuacji. 

Analizuje procedury/ zasady 
dzialania w sytuacji 
kryzysowej na podstawie 
wczesniejszych doswiadczen 
(np.: wprowadza 
niestandardowe zasady 
wymiany informacji dla 
zwi\!kszenia skutecznosci 
komunikacji w konkretnym 

. przypadku). Proponuje 
i rozwillZania w sytuacjach 
. rzadkich, wyjlttkowo 

skomplikowanych i nie 
obj"tych procedurami. 
Przekazuje innym wiedz\! 
z zakresu reagowania na 
sytuacj\! kryzysowlt. Podejmuje 
decyzje w oparciu 0 

przedstawione propozycje 
dzialait. Przedstawia 
mozliwosci wyjscia lub 
obnizenia negatywnych 
skutkow danego zdarzenia. 

Buduje narz\!dzia zapobiegania 
bltdz rozpoznawania sytuacji 
kryzysowych (np.: okresla 
system wyboru wskai.nikow, 
po ktorych zdiagnozujemy 
sytuacj\! kryzysowV. 

Przygotowuje procedury 
i regulacje takze dla sytuacji, 
ktore jeszcze nie nastltPi1y. 
Proponuje nowe narz\!dzia, 
rozwillZania i technologie (np.: 
wdra:i:a nowe technologie 
wspierajltce diagnoz\! sytuacji 
kryzysowych, scenariusze 
przeplywu informacji). 



Zar~lldzan~e zmia~ll 
Otwartosc na zmianyi\Vpr?\Va~~anie zmian worganizacjisluZIlCY~~ skutecznej~~alizacjizapis6w Strategii Zintegrowanego Rozwoju Lodzi 2020+. 

, (D) .mmr (E) 
c---~~~~'~ ---~-,,~-~~~~~-,---

, Planuje zmiany. Okresla etapy i Tworzy procedury zwi'lZane 
: i ramy czasowe dla : z wprowadzaniem zmian na 

P ()~i()f!1:Y 
~~ W ~ ~ 

, Zarzlldzanie zmianll Nie stosuje si~ do nowych Stosuje si~ do nowych Wprowadza konieczn& zmian~ 
wytycznych przy wprowadzaniu wytycznych zwi'lZanych i informuje personel 0 jej 
zmian. z obszarem wprowadzonej celowosci. Wspiera innych i wprowadzania zmian. potrzeby Urz~du Miasta Lodzi. 

zmiany. w okresie wprowadzania zmian. 
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/pieczqtka kom6rki organizacyjnej 
skladajqcej wniosekl 

WNIOSEK 

Zalqcznik Nr 8 
do zarzqdzenia Nr lJ522 NIl/I 8 
Prezydenta Miasta Lodzi 
z dnia A czerwca 2018 r 

L6dz, dnia ....................... . 

Pan/Pani 

Dyrektor 
Biura ds. Zarz~dzania Kadrami 
w Departamencie Prezydenta 
Urz~du Miasta Lodzi 

o zatwierdzenie projektu opisu stanowiska pracy 

W zalqczeniu przekazuj~ projekt opisu stanowiska pracy z prosbq 0 jego zatwierdzenie: 

Stanowisko ds. 

Stanowisko sluzbowe 

Departament Urzt(du 

Wydziallbiuro/samodzielna 
kom6rka organizacyjnal 

Wewnt(trzna kom6rka 
organizacyjna 

Uzasadnienie 

lednoczesnie proponuj~ nast~pujqce poziomy kryteri6w wartosciowania: 

Wymagania - kryteria (poziom) 

Ziozonosc 
Doswiadczenie Doswiadczenie zadan Wyksztaicenie 

(DWO) w kierowaniu 
i kreatywnosc 

Jfzykobcy 

/podpis i pieczqtka Wnioskodawcy/ 



Lp. 

1. 

2. 

Wykaz Stanowisk Pracy - Sciezki Kariery 

Za1ctcznik Nr 9 
do zarzctdzenia Nr B522/VII118 
Prezydenta Miasta Lodzi 
z dnia A czerwca 2018 r. 

Nazwa komorki organizacyjnej: .................................................. , 

Nazwa wewn~trznej komorki organizacyjnej: 

Nazwa stanowiska pracy 

ds ..................................... 

ds ..................................... 

Nazwa stanowiska pracy 

ds ........................................... . 

ds ............. , .............................. .. 

Sciezka rozwoiu i awansu 

m/odszy referent referent specjalista podinspektor inspektor 

Wartosciowanie dla sciezki rozwoju i awansu 

Wymagania - kryteria (poziom) 

~ 
~ ~ ~ ,- .- ::l '\:: .- \:: \::.-~~ \:: ~~ ~\:: ~'iB 13 tjO tj; 

N\:: ~ ~> ~o 
'u ~ N .:::! ;> ~ ... 

~~ ~ ~e ·i.2 \::~ .!<: - -.!<: o~ >-. 0 0 
~~ ~ Q Q .9 
N 

g/owny specjalista 

G 
.D 
o 

.!<: 

~ 
OJ' -, 



1.Z1oZonosczadan 

Poziom 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

Zadanie 

Podstawowe 

Latwe 

Srednio 
trudne 

Trudne 

Bardzo 
trudne 

Eksperckie 

Zahtcznik Nr 10 
do zarz'ldzenia Nr 852Z NII/18 
Prezydenta Miasta Lodzi 
z dnia A czerwca 2018 r. 

Kryteria wartosciowania 

Opis poziomu 

Zadania wykonywane zgodnie z bardzo prostymi wzorcami, 0 duzej 
powtarzalnosci i bardzo malym zr6znicowaniu. lch wykonywanie nie 
jest uzaleznione od posiadania wiedzy zawodowej. Nauka ich 
wykonywania wymaga bardzo kr6tkiego okresu. 

Poziom posredni 
Proste zadania w wi~kszosci wykonywane wedlug istniejqcych 
wzorc6w. Male zr6znicowanie powtarzaj'lcych si~ czynnosci. Do ich 
wykonywania potrzebna jest podstawowa wiedza zawodowa. 

Poziom posredni 
W wi~kszosci rutynowe zadania 0 srednim zr6zmcowaniu 
wykonywane wedlug istniej'lcych wzorc6w. Wyj'ltkowo moze 
wyst~powac koniecznosc modyfikacji tych wzorc6w. Do ich 
wykonywania potrzebna jest pogl~biona wiedza zawodowa. 

Poziom posredni 
Zadania 0 duzym stopniu zlozonosci 0 srednim zr6znicowaniu. Moze 
wyst~powac koniecznosc adaptacji istniej'lcych wzorc6w do sytuacji. 
Do ich wykonywania potrzebna jest szczeg6lowa wiedza zawodowa 
z dane go obszaru. 

Poziom posredni 
Zadania 0 bardzo wysokim stopniu zlozonosci. Do ich wykonywania 
potrzebne jest duze doswiadczenie i szeroka wiedza zawodowa. 
W wielu przypadkach niezb~dna jest umiej~tnosc poruszania si~ 

w skomplikowanych procedurach 1 rozwini~te umiej~tnosci 

analityczne. Mog'l wyst~powac elementy kreatywnosci. 
Poziom posredni 

Najbardziej zlozone zadania w organlzaCJ1 wymagaJ'lce wysoce 
specjalistycznej wiedzy i bardzo duzego doswiadczenia. Do ich 
wykonywania niezb~dne s'l bardzo rozwini~te umiej~tnosci analizy 
1 syntezy i/lub wysoka kreatywnosc opa11a 0 wyspecjalizowan'l 
wiedz~. 



2. Wyksztalcenie 
Formalny poziom wyksztalcenia udokumentowany swiadectwem, dyplomem. 

Poziom Opis poziomu 

1 Podstawowe, gimnazjum 

2 Zasadnicze zawodowe 

3 Srednie 

4 Srednie policealne 

5 Wyzsze I stopnia 

6 Wyzsze II stopnia 
7 Wyzsze podyplomowe 

3. Doswiadczenie zawodowe w obszarze (D WO) 
Wymagane doswiadczenie merytoryczne w zawodzie (wobszarze). 

Poziom Opis ~oziomu 
1 Do 1 roku 
2 Minimum 1 rok 
3 Minimum 2 lata 
4 Minimum 3 lata 
5 Minimum 4 lata 
6 Minimum 5 lat 

4. Doswiadczenie zawodowe niezb{{dne do pelnienia funkcji na stanowisku 
kierowniczym 

Poziom Opis poziomu 
1 Brak wymaganego doswiadczenia kierowniczego 
2 Minimum 1 rok w kierowaniu 
3 Minimum 2 lata w kierowaniu 
4 Minimum 3 lata w kierowaniu 
5 Minimum 4 lata w kierowaniu 

5. Znajomosc j{{zyka obcego 

Poziom Opis poziomu 
1 Nie dotyczy 
2 Podstawowy 
3 Komunikatywny 
4 Biegly 


