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Krotkie opisy projektow zakwalifikowanych do finatu konkursu
~Samorzadowy Lider Zarzadzania 2013: Samorzad jako pracodawca”

Kategoria konkursowa I:

Rozwigzania z zakresu sformalizowanych stosunkéw pracowniczych wypracowane
w dialogu z partnerami spotecznymi

Czestochowa

Dialog samorzadu Ilokalnego z przedstawicielami pracownikow jednostek
organizacyjnych w obszarze pomocy spotecznej

Rozwigzanie dotyczy zawarcia w styczniu 2013 roku nowego Ponadzaktadowego Uktadu
Zbiorowego Pracy dla Pracownikdw Placdwek Spotecznych (Miejskiego OSrodka Pomocy
Spotecznej i Domu Pomocy Spotecznej), ktdrego strong jest prezydent miasta. Nastgpito to w
wyniku negocjacji, ktére miaty na celu wypracowanie jak najlepszych rozwigzan
motywujgcych pracownikdw pomocy spotecznej, wykonujgcych ciezkg prace na rzecz
mieszkancow w trudnej sytuacji materialnej, a rownoczes$nie uwzgledniajgcych mozliwosci
finansowe miasta. Nowy PUZP nie zawiera zapisOw generujgcych koszty dla samorzadu, co
byto przyczyng wypowiedzenia poprzedniego. PUZP zapobiega tez antagonizmowi miedzy
placdwkami. Jednocze$nie w obu jednostkach zostaty wynegocjowane zakfadowe ukfady
zbiorowe. Dzieki prowadzonemu z udziatem wszystkich organizacji zwigzkowych regularnie i
W sposdb zorganizowany dialogowi, o ktérym informowano tez media, osiggnieto kompromis.
NSZZ Solidarno$¢ wynegocjowata m.in. umieszczenie w PUZP zapiséw dotyczacych
przyznania pracownikom wynagrodzenia rocznego, dodatku stazowego, nagrod
jubileuszowych, wydtuzenie przerw dla matek karmigcych, przyznanie dodatku specjalnego
(do 15%), dodatkowy urlop dla 0séb pracujgcych z osobami z zaburzeniami psychicznymi.
Stronie prezydenta udato sie natomiast uzyskac rezygnacje m.in. z przeksztatcenia umow
terminowych na czas nieokreslony, wydtuzenia okresu wypowiedzenia czy dodatkowych
badan lekarskich.

Jaworzno

Wartosciowanie stanowisk pracy jako podstawa budowania motywacyjnego i
sprawiedliwego systemu wynagrodzen

Rozwigzanie wprowadzito w 2011 roku zmiany w systemie wynagrodzen w Migjskim
Przedsiebiorstwie Wodociggéw i Kanalizacji w Jaworznie, ktére oparto o warto$ciowanie
stanowisk pracy (zaktadowg metodg analityczno punktowg) w catym przedsiebiorstwie.
Opracowano tabele wynagrodzen dla stanowisk umystowych i robotniczych oraz taryfikator
kwalifikacyjny. Zlikwidowano wynagrodzenie godzinowe dla stanowisk robotniczych,
wprowadzajgc wynagrodzenie ryczattowe, a takze dodatek stazowy. W efekcie nowe stawki
sg oparte zaréwno o wycene wartosci pracy i faktyczng ztozono$¢ stanowiska, jak i o analize
rynku wynagrodzen branzy wodociggowej. Zniwelowano w ten sposdb dyskryminacje
pfacowg i demotywujacy charakter poprzedniego systemu. Wprowadzenie tego systemu
obejmowato szereg spotkan i konsultacji z pracownikami. Wdrozony system jest integralng
czescig Zaktadowego Uktadu Zbiorowego Pracy. Uktad ten jest nowoczesnym skutecznym
narzedziem zarzadzania potencjatem ludzkim, ktéry nagradza za lojalno$¢ pracownika wobec
spotki i promuje wyrdzniajacych sie pracownikdw.
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Stupsk (1)

Ustalenie dodatkowych swiadczer dla pracownikow UM, tj. nagrod zwigzanych z
podnoszeniem kwalifikacji zawodowych

Praktyka jest odpowiedzig na problem dotyczacy motywowania pracownikéw UM w Stupsku
do podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Polega na ustaleniu nagréd zwigzanych z
podnoszeniem poziomu wyksztatcenia, co zostato zapisane w Regulaminie wynagradzania
pracownikdw wprowadzonym przez zarzadzenia prezydenta. Uprawnienie przystuguje
pracownikowi zatrudnionemu dtuzej niz 4 lata i dotyczy pracownikéw, ktorzy podniesli
kwalifikacje na swoj koszt. Z tytutu ukonczenia studiéw pierwszego lub drugiego stopnia czy
studiow podyplomowych, ktore sg przydatne i umozliwiajg lepiej wykonywaé zadanie (co
ocenia pracodawca), przyznaje sie pracownikowi nagrode w wysokosci 100% wynagrodzenia
miesiecznego. Od lipca 2011 roku do maja 2013 roku nagrody w wysokosci 21 424 zt
otrzymato 7 osdb. Dzieki temu rozwigzaniu, w trudnej sytuacji budzetowej, mozna
gratyfikowa¢ osoby podnoszgce swoje kwalifikacje zawodowe.

Stupsk (2)

Ustalenie dodatkowych swiadczenn dla pracownikow UM, tj. dodatkow
przedemerytalnych

Rozwigzanie zostato zawarte na wniosek organizacji zwigzkowych w Regulaminie
wynagradzania pracownikéw zatrudnionych w UM w Stupsku wprowadzonym przez
zarzadzenie prezydenta miast. Funkcjonuje od 2009 roku. Problem z docenieniem
wieloletnich i doswiadczonych byt sygnalizowany juz od dawna. kaczyt sie z obawg
pracownikdw planujgcych przejscie na emeryture o wysoko$¢ $wiadczern emerytalnych.
Praktyka polega na wprowadzeniu zapisu umozliwiajgcych pracownikowi w okresie 3 lat
przed emeryturg przyznanie dodatku przedemerytalnego w wysokosci 10% wynagrodzenia
zasadniczego. Pracownik wypetnia wniosek o jego przyznanie, w ktdérym okresla, kiedy
przejdzie na emeryture. Jesli nie przejdzie w tym terminie, zobowigzany jest do zwrotu tego
dodatku z odsetkami ustawowymi. Dzieki temu rozwigzaniu pracodawca ma czas niezbedny
do analizy zadan na danym stanowisku i moze realizowa¢ racjonalna polityke kadrowg
(rozwazy¢ rozdzielenie wykonywania danego zadania, likwidacje stanowiska, wybodr innego
pracownika na to stanowisko, doksztatcenie go itp.) W 2012 roku na wyptate tego dodatku
przeznaczono 27 980 zt.
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Kategoria konkursowa II:

Inne rozwigzania dotyczace budowy motywujacej kultury organizacyjnej w
instytucjach samorzadowych

Dzierzoniow
Zestaw narzedzi do budowania relacji partnerskich w organizacji

W 2010 roku w Urzedzie Miasta w Dzierzoniowie zostaty opracowane i wdrozone Zasady
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, ktére opierajg sie na kluczowych wartosSciach zarzadzania
zasobami ludzkimi, tzw. Zasady 4P: Partnerstwo, Praca Zespotowa, Partycypacja,
Profesjonalizm. Zgodnie z tymi zasadami Urzad wypracowat zestaw 6 sprawdzonych narzedzi
obejmujgcych: organizacje imieninowych imprez integracyjnych czy wycieczek wyjazdowych,
prowadzenie cyklicznych badan satysfakcji pracownikdw, wydawanie przez zespot
pracownikdw urzedowej gazetki ,Urzedowa Lokomotywa” i organizowanie plebiscytu na
najsympatyczniejszg kolezanke czy kolege, wzmacnianie kultury pracy zespotowej
(angazowanie w prace zespotdw interdyscyplinarnych, np. zespotu przygotowujgcego UM do
uzyskania Europejskiej Nagrody Doskonatosci EFQM), nadawanie uprawnien pracownikom do
opracowywania projektow instrukcji i regulaminéw dotyczacych zarzadzania pracownikami,
angazowanie pracownikow w uczestnictwo w dziatania na rzecz mieszkafncdw poprzez rézne
akcje spoteczne. Wszystkie te dziatania powodujg zwiekszenie zaangazowania pracownikow i
wzrost ich motywacji do wspdinej pracy na rzecz spotecznosci lokalnej. Potwierdzeniem
skutecznosci tych dziatan s dobre wyniki satysfakcji pracownikéw, mata absencja
pracownikdw i mata ich rotacja.

Gdansk
Rezerwa kadrowa jako element ksztaftowania kultury organizacyjnej firmy

Praktyka dotyczy powotania w lipcu 2012 roku w Miejskim O$rodku Pomocy Rodzinie w
Gdansku grupy rezerwy kadrowej na kluczowe dla tej organizacji stanowiska. Gtéwnym
zatozeniem byto umozliwienie pracownikom rozwoju zawodowego w strukturach MOPS,
zgodnie z przysztymi potrzebami kadrowymi. Dostep do grupy rezerwy kadrowej byt otwarty
i jawny - procedura jej tworzenia zostata przekazana wszystkim pracownikom. Sposrod 35
0sob, wybrano 20. Kandydatéw wytoniono po indywidualnych rozmowach o posiadanych
kompetencjach, doswiadczeniu i umiejetnosciach merytorycznych, z udziatem dyrektora oraz
w obecnosci zewnetrznego psychologa i pracownika Zespotu Rozwoju Kadr i Doradztwa
Metodycznego Dziatu Kierunkéw Rozwoju. Dla wybranych 20 pracownikéw przeprowadzono
szkolenia z zarzadzania i warsztaty, a nastepnie wreczono certyfikaty. Dzieki wdrozonemu
rozwigzaniu pracownicy zyskali mozliwos¢ zaplanowania i realizacji kariery zawodowej,
zwiekszyta sie identyfikacja z organizacjg, motywacja i satysfakcja z wykonywanej pracy.
Natomiast pracodawca powigzat cele organizacji z aspiracjami i potrzebami rozwoju
pracownikdw, zapewniajgc przy tym ptynno$¢ realizacji zadan na stanowiskach
kierowniczych. Kolejny nabdr zostanie ogtoszony w 2014 roku.
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Uspoftecznienie procesu racjonalizacji sieci szkot i placowek oswiatowych w Opolu
w drodze konsultacji spotecznych

Praktyka polega na pozyskaniu nauczycieli do trudnego procesu racjonalizacji sieci szkolnej.
Zmiany te powodujg nie tylko niepokdj rodzicdw, ale tez pracownikdw placdwek
oswiatowych, obawiajgcych sie utraty lub ograniczenia zatrudnienia. W imieniu pracownikéw
wystepujg przedstawiciele zwigzkédw zawodowych, ktore dostrzegajg w projektowanych
zmianach zagrozenie dla $rodowiska. W takiej sytuacji wazna jest otwarta postawa wobec
partnerow dialogu. Taki szeroki dialog zostat podjety wiasnie w Opolu. Okreslono strategie
wspdtpracy, blizsze i dalsze kierunki, a takze mocno zaangazowano sie w konsultacje. Juz na
etapie rysujgcych sie planow Naczelnik Wydziatu O$wiaty spotykat sie z dyrektorami szkot. W
spotkaniach na temat planowanych zmian uczestniczyli tez przedstawiciele zwigzkéw
zawodowych. Opracowano szczegdtowe harmonogramy dziatan, materiaty informacyjne,
prezentacje na temat planowanych rozwigzan i korzysci z ich wdrozenia. W trakcie spotkan z
szefami organizacji zwigzkowych na rdznych etapach procesu racjonalizacji omawiano
sytuacje pracownikow jednostek oswiatowych. Udzielano odpowiedzi na wszystkie pytania i
watpliwosci, programowano dziatania integrujgce $rodowiska ftgczonych szkoét, a takze
umozliwiono pracownikom likwidowanych placdwek zatrudnienie w innych. W efekcie
wszystkie zaplanowane zmiany dotyczace racjonalizacji sieci szkolnej zostaty skutecznie
przeprowadzone.

Poznan
Okresowa ocena pracownicza — Dialog dla rozwoju

Proces systematycznej, corocznej oceny pracowniczej (OOP) obejmujgcy wszystkich
pracownikdw zostat wprowadzony w UM Poznania w 2001 roku. Narzedzie ma za zadanie
zwieksza¢ zaangazowanie pracownikdbw w realizacje celéw instytucji, ksztattowanie
wiasciwych postaw i zachowan, motywowanie do rozwoju stuzgcego poprawie jakosci pracy i
zwiekszanie satysfakcji osobistej. Jest ono w kolejnych latach doskonalone i dopasowywane
do aktualnych potrzeb UM. Skfadajg sie na niego nastepujgce elementy: samoocena, ocena
wynikow pracy i kluczowych kompetencji (w tym postawy etycznej), analiza wynikdw
(nagrody, awanse), opis szczegdtowych osiggnie¢ pracownika i realizacji celéw z poprzedniej
oceny, okreslenie celdw na kolejny rok (powigzanych ze strategig miasta), ustalenie zalecen
doskonalgcych oraz anonimowa opinia dotyczaca bezposredniego przetozonego.
Najwazniejszym elementem procesu oceny jest rozmowa oceniajgca, ktora jest przede
wszystkim wystuchaniem pracownika. Proces OOP jest najwazniejszy, systematycznym
narzedziem dialogu z pracownikiem w UM.

Starostwo Powiatowe w Przasnyszu

~Bo najwiekszym kapitatem jest czlowiek” — Zespoly zadaniowe jako przykfad
efektywnej organizacji i kultury pracy w Starostwie Powiatowym w Przasnyszu

Rozwigzanie polega na utworzeniu w prawie kazdej jednostce organizacyjnej (np. Powiatowy
Zarzad Drdg, Szpital Powiatowy, Powiatowy Urzad Pracy, Dom Pomocy Spotfecznej) i
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Wydziale Starostwa zespotu zadaniowego pod kierownictwem szefa jednostki czy wydziatu.
Powstato ich 13. Do zadan zespotu nalezato zaprojektowanie strategii dziatania swojego
obszaru odpowiedzialnosci oraz wykonanie projektdw z udziatem Srodkéw zewnetrznych.
Miato to usprawni¢ prace urzedu i skuteczno$¢ pozyskiwania $rodkéw z UE, bez tworzenia
nowej struktury w organizacji. Zespoty zadaniowe ztozone sg z pracownikdw réznych
wydziatéw i podlegtych jednostek (specjalisci z réznych dziedzin), co jest wazne w przypadku
tworzenia wniosku aplikacyjnego. Cztonkowie zespotdw uczestnicza w szkoleniach i
seminariach dotyczacych pozyskiwania S$rodkéw unijnych czy procedur przetargowych.
Realizacja wspdinych projektow sprzyja dobrym relacja miedzy pracownikami. Dodatkowa
motywacjg do ciggtego zwiekszania kompetencji jest system wynagrodzen i promowania
(sukces to wieksza nagroda). Starostwo inwestuje w rozwdj pracownikéw, uwzglednia
mentoring, a strategia rozwoju kadr zaklada daleko idacg indywidualizacje procesu
rozwojowego. Gwarantuje tez stabilnos¢ zatrudnienia — od 10 lat Zaden pracownik nie zostat
zwolniony. Dzieki temu rozwigzaniu powiat przasnyski zajmuje pierwsze miejsce w skali kraju
w wydatkach samorzgdéw ze $rodkéw unijnych za lata 2004-2012.

Stupsk (3)
Wyroznienie Pracownika Urzedu Miejskiego w Stupsku

Ustanowienie ,Wyrdznienia Pracownika Urzedu Miejskiego w Stupsku” zostato wprowadzone
w UM w 2010 roku na podstawie zarzadzenia prezydenta miasta. OkreSlenie zasad i trybu
przyznawania nagrody zostato uzgodnione ze zwigzkami zawodowymi dziatajgcymi na terenie
Urzedu. Wyrdznienie, ktdére nie ma masowego charakteru, przyznaje prezydent miasta. Ma
ono forme znaczka i trzy stopnie — ziloty, srebrny i brgzowy. Podstawg do wystgpienia z
wnioskiem o jej przyznanie jest staz pracy pracownika — wyrdznienie pierwszego stopnia jest
przeznaczone dla pracownikdw z co najmniej 30-letnim czasem pracy, II stopnia — 20-letnim,
a trzeciego stopnia — 10-letnim. Bierze sie réwniez po uwage indywidualny wktad
pracownika, dyspozycyjno$¢, postawe etyczng, zaangazowanie. Wyrdznienie jest wreczane
raz w roku, najczesciej z okazji Dnia Pracownika Samorzadowego. Od 2010 do 2012 roku
prezydent przyznat 3 ztote wyrdznienia, 21 srebrnych i 22 brgzowe.

Tarnowo Podgorne

Partycypacja pracownikow w procesie zarzagdzania personelem w Urzedzie Gminy
Tarnowo Podgorne

Rozwigzanie, funkcjonujace od dwdch lat, dotyczy bezkosztowego praktycznie wprowadzenia
zZmian w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi w UG, ktdre sg oparte na partycypacji
pracownikdw. Pozwala na etapie przygotowania konkretnych propozycji z jednej strony
pozna¢ opinie pracownikdw, uwzgledni¢ ich pomysty, spojrze¢ na problem z innej, niz z
pozycji kierownictwa, perspektywy. Z drugiej - praktyka ta umozliwia pracownikom fatwiej
zaakceptowac¢ zmiany i da¢ im poczucie wspdtuczestniczenia w budowaniu organizacji.
Punktem wyjscia byt projekt CAF (identyfikacja problemu) oraz anonimowa i dobrowolna
ankieta przeprowadzona wsrdd pracownikdw UG, ktorzy wskazali obszary wymagajgce
zmiany. Zespoty pracownikéw opracowaty zasady Sciezki awansu zawodowego oraz
korzystania z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych. W Urzedzie wprowadzono tez
system oceny pracownikéw i system motywacyjny, tzw. regulamin wynagradzania, ktére byty
konsultowane z urzednikami (publikacja w intranet, mozliwo$¢ anonimowego zgtaszania
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uwag). W 2013 roku przeprowadzono ankiete ewaluacyjng, ktdra pokazata poprawe sytuacji
w niektérych obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi. Caly czas wzrasta poziom
$wiadczonych ustug, o czym informujg badania opinii mieszkancow.

Zielonka
Urzad Miasta Zielonka miejscem pracy i dialogu

W lipcu 2012 roku po konsultacjach z pracownikami zostat wprowadzony w zycie Kodeks
Etyki pracownikéw samorzgdowych UM Zielonka i Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa w
UM Zielonka. Zostata powofana Komisja Etyka (ztozona z o0sob wskazanych przez
urzednikow), ktéra na podstawie okreslonej w kodeksie procedury, dokonuje przegladu i
monitoringu stosowania kodeksu. Podstawg do sporzadzania przez komisje raportu dla
burmistrza jest anonimowa ankieta przeprowadzania wsrdd pracownikéw. Taki raport zostat
sporzadzony w styczniu 2013 r. Do tej pory nie byto okazji zastosowania w praktyce
procedur okreSlonych w Polityce Antymobbingowej, ale pracownicy majg $wiadomos¢ jej
istnienia. Utworzone procedury nie tylko zobowigzujg do okreslonych zasad postepowania w
pracy, ale takze pozwalajg przeciwstawia¢ sie zachowaniom przetozonego, ktére moze godzi¢
w prawa pracownika. Wprowadzone rozwigzania poprawito komunikacje na linii pracodawca-
pracownik i dato szanse na budowanie zespotu.



